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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์   
ของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนบุรี โดยใช้แบบสอบถามเพ่ือส ารวจความต้องการการฝึกอบรม
งานศิลปะประดิษฐ์เพ่ือสร้างอาชีพ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.88 และกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้สูงอายุของ
สมาคมชมรมผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนบุรี พ.ศ.2561 จ านวน 30 คน 

ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 61-71 ปีขึ้นไป มีการศึกษาระดับประถมศึกษา 
จ านวนมากที่สุด รองลงมามีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย เคยประกอบอาชีพเจ้าของกิจการ/
ธุรกิจส่วนตัว มีสถานภาพสมรสและมีโรคประจ าตัว หลักสูตรงานศิลปะประดิษฐ์ที่ต้องการฝึกอบรม พบว่า 
กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรพับผ้าเป็นตัวสัตว์ มากที่สุด รองลงมา
คือหลักสูตรพรมเช็ดเท้าจากเศษผ้า เวลาในการฝึกอบรมตลอดหลักสูตรที่สามารถเข้าอบรมได้ พบว่า 
กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีความต้องการฝึกอบรมจ านวน 2-3 วัน ต้องการฝึกอบรมในวันจันทร์-ศุกร์ เวลา 
08.00-16.00 น. กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีเหตุผลที่จะได้รับการฝึกอบรมเพ่ือสร้างรายได้ รองลงมาคือเพื่อ
ฝึกสมาธิ และสามารถน าความรู้ที่ได้ไปใช้ประโยชน์ได้จริงในชีวิตประจ าวัน 
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Abstract 

 
This study was aimed to explore the needs for vocational art crafts training needs 

for the senior association in Karnchanaburi. The questionnaire with the reliability of 0.88. 
was used to explore the needs for the art crafts training for the career development. 
The samples were 30 people in the senior association in Karnchanaburi. 

The results showed that most of the samples were 61-71 years old and most 
had the primary education followed by secondary education. Their former occupations 
were business owners who were married and some were married and had congenital 
disorder. It was found that most of the participants wanted to be trained to fold towels 
into the shape of animals followed by scrap fabric rugs. As for the training period 
throughout the course, most participants required 2-3 day trainings from Monday to 
Friday, 08:00 to 16:00 in order to make money. The second to that was to practice 
meditation, and the third was to use the knowledge acquired in everyday life.  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 รายงานการวิจัยเรื่อง ความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ ของสมาคมชมรม
ผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนบุรี คณะผู้วิจัย ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์อภิรัติ  โสฬศ นางสาวนิอร ดาวเจริญพร   
นางสาวรุ่งฤทัย  ร าพึงจิต ผู้ช่วยศาสตราจารย์มานิตย์  แก้ววงษ์ศิริ และผู้ช่วยศาสตราจารย์                 สม
สมร  พรพรรณพิพัฒน์  ส าเร็จได้ด้วยการได้รับอนุมัติงบประมาณจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร งบประมาณเงินรายได้ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 และจากบุคคลหลายท่านที่ได้กรุณา
ช่วยเหลือให้ข้อมูล ข้อเสนอแนะ ค าแนะน า ความคิดเห็น และก าลังใจ คณะผู้วิจัยขอขอบพระคุณ      
และขอขอบคุณผู้บริหาร คณาจารย์ และนักศึกษา คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ทุกท่านที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินงานให้งานวิจัยนี้ลุล่วงส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ทุกประการ 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ปัจจุบันพบว่า ประเทศไทยได้ก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ตั้งแต่ปี พ.ศ.2553 กล่าวได้ว่าจ านวน
ประชากรประเทศไทยจาก 67.4 ล้านคน มีผู้สูงอายุสูงถึง 8.01 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 11.9 ของ
ประชากรทั้งหมด และมีแนวโน้มที่จะมีจ านวนผู้สูงอายุที่ เพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ และในอีก  20 ปีข้างหน้า 
พ.ศ.2573 จะมีจ านวนประชากรผู้สูงอายุเพ่ิมขึ้นมากกว่า 2 เท่าตัว แต่ในขณะเดียวด้านประชากรวัย
แรงงานที่มีหน้าที่ดูแลผู้สูงอายุ จะมีจ านวนลดลงน้อยลง เมื่อเปรียบเทียบกับปี พ.ศ.2553 และในปี 
พ.ศ.2573 ที่ว่า พ.ศ.2553  ประชากรวัยแรงงานโดยเฉลี่ย มีจ านวน 6 คนต่อผู้สูงอายุ 1 คน และในปี 
พ.ศ.2573 ประชากรวัยแรงงานโดยเฉลี่ยจะลดลงเหลือจ านวน 2 คน ต่อผู้สูงอายุ 1 คน เท่านั้น (ส านัก
ส่งเสริมและพิทักษ์ผู้สูงอายุ)  ท าให้กลุ่มคนวัยแรงงานนอกจากจะต้องรับภาระในการหาเลี้ยงครอบครัว
แล้ว ยังต้องมีหน้าที่ในการดูแลเลี้ยงดูผู้สูงอายุตามไปด้วย  ภาวะเช่นนี้ จะส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
ผู้สูงอายุในอนาคตอันใกล้ และปัญหาที่จะเกิดตามมาคือ ผู้สูงอายุส่วนใหญ่อาจถูกละเลยหรือถูกทอดทิ้ง
เพ่ิมมากขึ้น นั่นคือกลุ่มประชากร ๑ ใน ๔ ของประเทศไทย สะท้อนให้เห็นว่าผู้สูงอายุหรือบุคคลที่อายุ 
60 ปี ขึ้นไปนั้น ควรที่จะได้รับการส่งเสริมช่วยเหลือและสนับสนุนในด้านต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ ให้
ผู้สูงอายุสามารถดูแลตนเองได้อย่างยืนยาวและมีคุณภาพชีวิตที่ดีตามหลักปรัชญาแผนผู้สูงอายุแห่งชาติ 
ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2545 - 2564) และตามแนวคิดพ้ืนฐานของการจัดท าแผนข้อหนึ่งที่กล่าวไว้ว่า ผู้สูงอายุ
ส่วนใหญ่ไม่ใช่บุคคลด้อยโอกาสหรือเป็นภาระต่อสังคม แม้ว่าผู้สูงอายุจ านวนหนึ่งจะประสบความทุกข์
ยากและต้องการการเกื้อกูลจากสังคมและรัฐบาล แต่ก็เป็นส่วนหนึ่งหรือบางช่วงของวัยผู้สูงอายุเท่านั้นที่
ประสบปัญหา  ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่าผู้สูงอายุส่วนใหญ่ยังคงต้องการการพัฒนา ยังคงมีความรู้ 
ความสามารถที่จะด าเนินชีวิตอย่างมีอย่างศักดิ์ศรี พ่ึงพาตนเองได้ และมีหลักประกัน สอดคล้องกับ
รายงานการวิจัยของส านักส่งเสริมและพิทักษ์ผู้สูงอายุ ที่พบว่า ลักษณะทางเศรษฐกิจของผู้สูงอายุช่วงวัย
ต้น ที่มีอายุระหว่าง 60 -69 ปี ยังมีความต้องการที่จะท างาน ถึงร้อยละ50.00  มีงานท าอยู่ร้อยละ 31.90  
และไม่ได้ท างานร้อยละ 68.10  จากข้อมูลแสดงให้เห็นว่าผู้สูงอายุส่วนใหญ่ยังมีความต้องการในการ
ประกอบอาชีพเพ่ือหารายได้และสร้างความมั่นคงให้แก่ตนเอง แต่จากข้อมูลการศึกษาเบื้องต้น พบว่า 
การสนับสนุนให้ผู้สูงอายุเกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต การสร้างงาน สร้างอาชีพเพ่ือเสริมรายได้นั้นยังคงมี
จ านวนน้อย จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้สูงอายุควรจะได้รับการส่งเสริม สนับสนุนในด้านการท างานและการหา
รายได้ ตามแผนผู้สูงอายุแห่งชาติ ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2545 - 2564) ยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านการส่งเสริมผู้สูงอายุ 
มาตรการที่ 2.3 การส่งเสริมด้านการท างานและการหารายได้ของผู้สูงอายุ ทั้งยังสอดคล้องกับรายงานการ
วิจัยของวราภรณ์ กรุดทอง พบว่ากลุ่มแม่บ้านสตรีจังหวัดสมุทรสงคราม ช่วงอายุ 51 ปีขึ้นไป มีความ
ต้องการฝึกอบรมวิชาชีพอยู่ในระดับมาก 
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จากเหตุผลข้างต้นที่กล่าวมา ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะจัดท าหลักสูตรเพ่ือการส่งเสริมรายได้และ
การมีงานท าของผู้สูงอายุตามศักยภาพของผู้สูงอายุที่เหมาะสม โดยเริ่มต้นจากการส ารวจความต้องการ
และศึกษาปัจจัยข้อมูลพื้นฐานของผู้สูงอายุในชมรมผู้สูงอายุอ าเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้
ศึกษาข้อมูลเบื้องต้นของชมรม พบว่า ปัจจุบันชมรมดังกล่าวมีจ านวนผู้สูงอายุสูงถึง 96,374 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.48 ของประชากรจังหวัดกาญจนบุรี เป็นชมรมที่มีความเข้มแข็งจัดการประชุมให้แก่สมาชิก
และแกนน ากลุ่มทุกเดือน  โดยคุณเพ็ญพิมล ศิริปโชติ นายกสมาคมชมรมผู้สูงอายุ และประธานสาขาสภา
ผู้สูงอายุแห่งประเทศไทย ประจ าจังหวัดกาญจนบุรี อีกทั้งมีความต้องการในการฝึกอาชีพเพ่ือสร้างรายได้
ให้แก่ชมรมและสมาชิกชมรม เพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนาสังคมผู้สูงอายุและเป็นการเตรียมความพร้อม
รับมือกับสังคมผู้สูงอายุที่จะเกิดขึ้น เพ่ือให้ผู้สูงอายุได้มีการจัดการรายได้ของตนเองให้เพียงพอตาม
ศักยภาพ คลายความวิตกกังวล ไม่เป็นภาระของบุตรหลานและสังคมส่วนรวม ผู้สูงอายุสามารถด ารงชีวิต
อย่างมีศักดิ์ศรี พ่ึงตนเองได้ สะท้อนความมีคุณค่าในตนเองได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนให้เกิด
ประโยชน์ทั้งต่อตนเองและสังคม เกิดเป็นคุณลักษณะทางเศรษฐกิจที่ดีของผู้สูงอายุในบริบทการสร้าง
รายได้ ลดการเกิดภาระของผู้ที่เก่ียวข้อง เกิดความอภิรมย์ ด ารงชีวิตอยู่ในชุมชนของตนได้อย่างมีคุณภาพ 
สมเหตุสมผลและสมวัย  
 ทั้งนี้ ผลของการศึกษาวิจัยจะเป็นแนวทางและมีบทบาทส าคัญต่อประเด็นที่จะน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงอายุ ในบริบทการส่งเสริมอาชีพและโอกาสการจ้างงานผู้สูงอายุ เป็นช่องทางใน
การเพ่ิมพูนและเสริมรายได้ทางเศรษฐกิจและสังคมผ่านการปฏิบัติงานของกลุ่มสถาบันการศึกษาผ่านกลุ่ม
ชมรมผู้สูงอายุในระดับท้องถิ่นให้มีความก้าวหน้าในระดับทีสู่งขึ้น และจะเป็นหลักสูตรต้นแบบในการที่จะ
น าไปพัฒนาสังคมผู้สูงอายุในพ้ืนที่อ่ืนๆ หรือพ่ืนที่ที่มีบริบทใกล้เคียงกัน 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

เพ่ือศึกษาความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ ของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ             
จังหวัดกาญจนบุรี 
1.3 ขอบเขตของกำรวิจัย 

กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่บุคคลที่เป็นสมาชิกชมรมผู้สูงอายุจังหวัดกาญจนบุรี จ านวน 
40 คน 
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1.4 กรอบแนวควำมคิดในกำรวจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
   1.5.1  ได้ข้อมูลจากกลุ่มผู้สูงอายุส าหรับใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการฝึกอบรมหรือจัด
กิจกรรมฝึกอบรมอาชีพเพ่ือสร้างรายได้ 

1.5.2 กลุ่มผู้สูงอายุของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนบุรี  ได้รับการพัฒนาศักยภาพ ตรง
ความต้องการของตนเอง              
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้สูงอาชีพของสมาคม
ชมรมผู้สูงอายุ จ.กาญจนบุรี 

1. อายุ 
2. สถานภาพ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ความเป็นอยู่ของครอบครัว 

 

ความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะ
ประดิษฐ์ ของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ  
จังหวัดกาญจนบุรี 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 เอกสารเกี่ยวกับการฝึกอบรม 

2.1.1 ความจ าเป็นการจัดฝึกอบรม 
 

                การฝึกอบรมเป็นกระบวนการอย่างหนึ่งในการพัฒนาโครงการโดยอาศัยการด าเนินงานอย่าง
เป็นระบบขั้นตอน มีการวางแผนที่ดี และเป็นการกระท าที่ต่อเนื่อง  โดยไม่มีการหยุดยั้ง  ซึ่งการกระท า
ทั้งหมดก็เพ่ือความมุ่งหมายในการเพ่ิมพูนความรู้   เนื่องจากความก้าวหน้าอย่างรวกเร็วของวิทยากรใน
ปัจจุบัน  ก่อให้เกิดความจ าเป็นที่ทุกคนจะต้องขวนขวายหาความรู้ให้ทันเหตุการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป  เพ่ือ
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและเพ่ิมพูนทักษะ  ความช านาญเพ่ือการบรรเทา
การสูญเสียอันเกิดจากการท างาน  โดยขาดความช านาญและประสบการณ์  ตลอดจนการปรับเปลี่ยนเจต
คติ และพฤติกรรม  เพ่ือให้เกิดความคิดใหม่ ๆ เปลี่ยนแปลงเจตคติเก่า ๆ ความเชื่อดั่งเดิมที่ล้าสมัย  และ
เสื่อมถอยเพ่ือให้บังเกิดเจตคติใหม่ ๆ  ที่มีประโยชน์ตามคามประสงค์ขององค์กร  เพราะเจตคติเป็นปัจจัย
ส าคัญที่มีผลต่อความก้าวหน้าขององค์กรตลอดจนการพัฒนาวิสันทัศน์   และพฤติกรรมให้มีการกระท าที่
เหมาะสมถูกแบบแนยิ่งขึ้น 

 

                การฝึกอบรมจึงเป็นกระบวนการที่จะช่วยเพ่ิมพูนความสามารถ  ประสิทธิภาพของบุคลากร
ในองค์การ  ซึ่งนอกจากองค์การจะช่วยพัฒนาให้แก่ผู้เข้ารับการอบรมแล้ว  ผู้เข้ารับการอบรมแล้วก็ควร
ได้มีการฝึกฝนพัฒนาตนเอง  เช่น  ศึกษาหาความรู้จากเอกสาร  ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับ
นโยบาย  และโครงการของงานที่มีอยู่ในความรับผิดชอบโดยตรงและที่เกี่ยวข้อง  เป็นต้น การหาความ
จ าเป็นการจัดฝึกอบรม 

 

                การหาความจ าเป็นการจัดฝึกอบรมเป็นขั้นตอนแรกของการจัดฝึกอบรมประกอบไปด้วย
กิจกรรมหลายขั้นตอนได้มีนักวิชาการและนักฝึกอบรมหลายท่านได้กล่าวถึงขั้นตอนต่าง  ๆ ของการหา
ความจ าเป็นไว้  เช่น 

 

                แวทสัน ( watson, 1988 )  ได้เสนอขั้นตอนในการศึกษาความจ าเป็นในการอบรมบุคลากร
ไว้รวม 6 ขั้นตอน คือ  

 

           2.2.1 ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่องานในต าแหน่งที่บุคลากรปฏิบัติ ข้อมูลที่ศึกษาประกอบด้วย 
               2.2.1.1 ที่บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ยู่  เช่น ขนาดขององค์กร นโยบายแผนพัฒนาขยาย
ขนาดขององค์การ  หรือเทคโนโลยีที่องค์การจะน ามาใช้ 
 

                    2.2.1.2 คุณลักษณะของบุคลากรในองค์การโดยส่วนรวม  เช่นคุณภาพในการ
ปฏิบัติงาน ความรู้ ความสามารถ ค่านิยม และพฤติกรรมที่ส่งผลดีต่อองค์การ 
 

                     2.2.1.3 ทัศนะของฝ่ายบริหารที่มองเห็นความส าคัญของคุณประโยชน์ของการฝึกอบรม
ในทางบวก 
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                    2.2.1.4 ความต้องการของบุคลากรในองค์การ 
 

         2.2.2 ศึกษาความต้องการการจัดฝึกอบรม เกี่ ยวกับงาน ตาม ต าแหน่ ง หน้ าที่  ของ
บุคลากร ข้อมูลที่ศึกษา ประกอบด้วย 
 

                     2.2.2.1 ระดับของต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งจะบ่งชี้ถึงระดับความรู้ ทักษะหรือเจตคติที่จ าเป็น
ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
 

                 2.2.2.2  บทบาทตามต าแหน่งหน้าที่ 
 

      2.2.3   คาดหมายการเปลี่ยนแปลงที่มีสาเหตุจากงานในต าแหน่งนั้น ๆ เป็นการพิจารณาว่า
บุคลากรต้องการอะไร  ด้านใด มากน้อยเพียงใด 
 

      2.2.4  พิจารณาความรู้ทักษะ หรือเจตคติที่จ าเป็นต้องฝึกอบรม 
 

      2.2.5  ตัดสินใจว่าต้องมีการจัดฝึกอบรม 
 

      2.2.6  พิจารณาความแตกต่างของ  คุณสมบัติในต าแหน่งที่องค์กรคาดหวัง  กับคุณสมบัติของ
บุคลากรที่มีอยู่ และวัดระดับความส าคัญของสิ่งที่ต้องฝึกอบรม 
 

                การศึกษากระบวนการหาความต้องการด้านความจ าเป็นในการฝึกอบรมของนักวิชาการและ
นักฝึกอบรมจ านวนมาก ตามข้ันตอนใหญ่รวม  6 ขั้นตอน ดังนี้ 
 

                1. ขั้นการวิเคราะห์สภาพการณ์ การพิจารณาปัจจัยที่บ่งชี้ว่าเกิดปัญหาในหน่วยงานหรือ
องค์การ 
 

               2. ขั้นการวางแผน  เพ่ือหาความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรม  โดยเริ่มจากการวางแผน
ศึกษานโยบาย  เป้าหมาย  และแผนงานของหน่วยงานย่อย  แล้วก าหนดวัตถุประสงค์ของการหาความ
ต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรม  ก าหนดระยะเวลา  แผนปฏิบัติงานก าหนดบุคลากรที่รับผิดชอบในการหา
ความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรม  ก าหนดกลุ่มเป้าหมายเพ่ือศึกษาวิจัยข้อมูล  เริ่มตั้งแต่การสร้าง
เครื่องมือเพ่ือหาความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรม วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล   วิธีวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้
ไปจนถึงวิธีสรุปผลข้อมูล 
 

              3. ขั้นการศึกษาข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับหน่วยงานหรือองค์การ  โดยเริ่มจากการศึกษา
นโยบาย เป้าหมาย จุดประสงค์ และแผนงานด้านบุคลากร ขนาดจ านวนบุคลากร ตลอดจนความต้องการ
ของบุคลากร ศึกษาปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรมรวมไปถึงค่านิยม  ทัศนะของฝ่ายบริหารที่มีต่อการ
ฝึกอบรมด้วย ศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับงานที่บุคลากรปฏิบัติเป็นประจ า ได้แก่ สภาพแวดล้อมโดยทั่วไปของ
งานที่ต้องปฏิบัติ ลักษณะ โดยทั่วไปของงานที่ต้องปฏิบัติ ความรู้โดยทั่วไปที่บุคลากรใช้ในการปฏิบัติงาน 
ทักษะ และเจตคต ิ
 

               4. ขั้นก าหนดเกณฑ์มาตรฐาน เปรียบเทียบความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานกับ
เกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ โดยการเปรียบเทียบความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานกับ
เกณฑ์ ศึกษาความสามารถของบุคลากรที่จ าเป็นต้องมีในการปฏิบัติงาน และความต้องการที่แท้จริงของ
กลุ่มเป้าหมาย ผู้ที่มีปัญหาในการปฏิบัติงาน 
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              5.  สร้างหลักสูตรการฝึกอบรม โดยการก าหนดหัวข้อที่จ าเป็นต้องฝึกอบรมให้ครอบคลุม
ความหมายของการฝึกอบรม เช่น ก าหนดหัวข้อด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะความช านาญ
และเจตคติท่ีจ าเป็นต้องฝึกอบรม 
 

              6.  ขั้นพิจารณาปัญหาและสรุป เป็นการตัดสินใจพิจารณาแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ โดย
เริ่มจากการพิจารณาแนวทางต่างๆ ที่เป็นไปได้ในการแก้ปัญหาและตัดสินใจว่าต้องการไขปัญหาด้วยการ
ฝึกอบรมหรือใช้วิธีอ่ืนๆ โดยพิจารณาว่า หากการฝึกอบรมสามารถแก้ไขปัญหาได้ และมีความคุ้มค่า จะจัด
ฝึกอบรหรือไม่ แล้วท ารายงานสรุปผลการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 

การตั้งข้อสังเกตเพ่ือสรุปหาความต้องการที่จ าเป็นในการฝึกอบรม  ได้ดังนี้ 
 

             1. การเสนอสิ่งที่คิดว่าเป็นปัญหา ปัญหาในที่นี้จะหมายถึง อันสืบเนื่องมาจากการขาด
ความรู้ ทักษะ หรือเจตคติ 

 

             2. การยอมให้มีการฝึกอบรม เป็นการพิจารณาว่าถ้าจัดฝึกอบรมให้แก่บุคลากรแล้วบุคลากร
จะสามารถน าความรู้ ทักษะ หรือเจตคติไปใช้ในการปฏิบัติได้จริงหรือไม่ จัดแล้วจะคุ้มกับค่าใช้จ่ายและ
เวลาที่เสียไปหรือไม่ และหากพิจารณาแล้วเห็นว่าต้องแก้ปัญหาด้วยวิธีอ่ืนที่ไม่ใช่การฝึกอบรมจะ
แก้ปัญหาอย่างไร 

 

             3. การเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นการก าหนดว่าบุคลากรต้องการความรู้ ทักษะหรือเจตคติเรื่อง
อะไร และระดับใด 

 

             4. การยืนยันถึงความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรม เป็นการสรุปว่าการฝึกอบรม จะช่วย
แก้ปัญหาและจะต้องจัดฝึกอบรมเรื่องใด มีขั้นตอนการจัดอย่างไรบ้าง และต้องใช้ทรัพย์กรที่เกี่ยวข้อง
อะไรบ้าง การฝึกอบรมต้องเสียค่าใช้จ่ายจ านวนมาก เพราะต้องใช้ทั้งก าลังคน ระยะเวลาสถานที่ที่
เหมาะสมต่อจิตวิทยาการเรียนรู้ เครื่องอ านวยความสะดวก เครื่องมือ และอุปกรณ์ต่างๆ ดังนั้น เมื่อใดที่
สมควรจะน าการฝึกอบรมเข้ามาใช้ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น อาจพิจารณาได้จากเหตุปัจจัย ดังนี้ 

 

              4.1 เมื่อไม่มีทางอ่ืนใดที่ดีกว่าในอันที่จะแก้ปัญหาในการผลิตสินค้าและบริการหรือใน
การปฏิบัติงานประจ า 

 

              4.2 เมื่อการฝึกอบรมเป็นการฝึกฝนปฏิบัติงาน (Performance  Training) 
 

              4.3 เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในทางและทางลบ 
 

              4. 4  เ มื่ อ มี เ ว ล า จ า กั ด แ ล ะ จ า เ ป็ น ต้ อ ง จั ด ฝึ ก อ บ ร ม ใ ห้ ทั น ที 
             4.5 เมื่อผู้รับการฝึกอบรมจะได้รับประโยชน์ ทั้งความทันสมัยและเพ่ิมวิทยฐานะ (Up-
date and Up-grade) 

 

             4.6 เมื่อผู้รับการฝึกอบรมอยู่ในสภาพที่พร้อมจะรับการฝึกอบรมและเห็นประโยชน์ที่จะ
รับการฝึกอบรมเต็มตามท่ีก าหนดไว้ 

 

             4 .7 เมื่ อ ผู้ รั บ ก า ร ฝึ ก อ บ รม ส าม า รถ แ ล ะ ท า ได้ จ ริ ง   ใน อั น ที่ จ ะ โย ก ย้ า ย 
(Transfer) พฤติกรรมใหม่ๆ  ที่ได้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

 

              4.8 เมื่ อ โครงการฝึกอบรมจัดท าขึ้ นมาอย่ างรอบคอบ  วัตถุประสงค์ มีความ
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เที่ยงตรง  (Valid) ตรงกับความต้องการในการฝึกอบรมอย่างแท้จริงและมีความแจ่มแจ้งชัดเจน วิทยากร
ให้การอบรมมีความสามารถ และเครื่องมือ เครื่องใช้ อย่างเหมาะสม 

 

                ในขณะที่องค์การต่างๆ  เริ่มตื่นตัวกับการฝึกอบรม  โดยเห็นว่าจะเป็นวิธีการที่จะน า
องค์การไปสู่จุดมุ่งหมายที่ต้องการได้นั้น บ่อยครั้งที่แต่ละโครงการที่ก าหดนและจัดการฝึกอบรมขึ้นไม่
สามารถชี้ชัดได้ว่า โครงการเหล่านั้นประสบความส าเร็จเพียงใด คุ้มค่ากับการลงทุนด้านทรัพยากรบุคคล
และเงินลงทุนในแต่ละโครงการ รวมทั้งผลกระทบที่อาจสร้างความเสียหายในด้านอ่ืนตามมาหรือไม่ เช่น 
การสูญเสียเวลาของบุคลากรเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งความไม่ประสบความส าเร็จหรือการไม่ได้รับ
ผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ในแต่ละโครงการนั้น อาจประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ หลายประการ ทั้ง
ในด้านผู้บริหารการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรม โครงการและหลักสูตรซึ่งบางครั้งอาจไม่สอดคล้องกับ
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม ความรู้และประสบการณ์ของผู้ให้การฝึกอบรมอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ใน
การให้การอบรม และบรรยากาศสภาพแวดล้อม  รวมทั้งในบางกรณีอาจเกิดจากความไม่สนับสนุนของ
ผู้บริหาร เป็นต้น 

 
2.2 ข้อมูลบุคลากรกับการฝึกอบรม 
  

               อัตราความเจริญด้านเศรษฐกิจที่สูงขึ้นอย่างรวดเร็วของประเทศไทยใน 2-3 ปี ที่ผ่านมา ท า
ให้องค์กรต่างๆ  เกิดปัญหาในการสรรหาบุคลากรเข้าท างาน ทั้งนี้เพราะสถาบันการศึกษาไม่สามารถผลิต
บุคลากรให้ทันกับความต้องการของตลาดแรงงานได้องค์กรจึงจ าเป็นที่จะต้องฝึกอบรมบุคลากรที่มีอยู่
เอง เพ่ือให้มีบุคลากรที่สนองความต้องการได้ ปัญหาที่ฝึกอบรม สถานที่ฝึกอบรมแล้ว ยังจะมีปัญหาใน
เรื่องของการคัด เลือกบุคลากรเข้า รับการอบรม   และเพราะเป้ าหมายการฝึกอบรมเนื้ อหาที่
ฝึกอบรม สถานที่ฝึกอบรมแล้ว ยังจะมีปัญหาในเรื่องของการคัดเลือกบุคลากรเข้ารับการอบรม  และ
เพราะเป้าหมายการฝึกอบรม ถ้ามองในแง่บุคคลแล้วคือ โอกาสที่จะก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ แต่ถ้ามอง
ในแง่ขององค์กร คือ การที่จะด ารงสถานะอยู่ได้ท่ามกลางการแข่งขันหรือเพ่ือที่จะเจริญก้าวหน้าในธุรกิจที่
จะขยายใหม่ ROMISZOWSKI (1981) การคัดเลือกบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม จึงต้องกระท าอย่าง
ร อ บ ค อ บ  ใ น ที่ นี้ จ ะ พู ด ถึ ง ข้ อ มู ล ที่ ค ว ร จ ะ จั ด เ ก็ บ แ ล ะ ลั ก ษ ณ ะ ก า ร จั ด เ ก็ บ 
 
2.3 ข้อมูลอะไรที่ควรจะมีในระบบ 
  

          ถ้าหากว่าเรามองลงไปที่โครงสร้างขององค์กร  โครงสร้างในองค์กรหนึ่งๆ นั้นจะประกอบด้วย
ฝ่ายต่างๆ อยู่หลายฝ่าย บุคลากรที่ท างานในแต่ละฝ่ายต่างก็มีความช านาญเฉพาะอย่างของตัวเอง งานใน
แต่ละหน้าที่จะต้องท าโดยบุคคลที่มีลักษณะเฉพาะอย่างเท่านั้น ถ้าเราสังเกตจะพบว่าพนักงานคนหนึ่งจะ
ท างานกับองค์กรเป็นเวลานาน และอาจจะมีการฝึกอบรมหลายครั้ง การฝึกอบรมแต่ละครั้ง คุณสมบัติผู้
เข้ารับการอบรมก็จะแตกต่างกัน ถ้าองค์กรไม่มีระบบข้อมูลที่ดีแล้ว การคัดเลือกบุคคลที่เข้ารับการอบรม
อาจจะได้คนที่ไม่เหมาะสม ระบบข้อมูลที่ดีคืออย่างไร ระบบข้อมูลที่ดีคือ ระบบข้อมูลที่เอ้ือแก่พนักงาน
เป็นส่วนมาก ข้อมูลที่ทันสมัยและสะดวกแก่การใช้งาน  ซึ่งระบบข้อมูลดังกล่าวควรจะประกอบด้วย 
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         2.3.1 ข้อมูลทั่วไป เป็นข้อมูลเกี่ยวกับประวัติทั่วไปของพนักงานแต่ละคน  จะประกอบด้วย
รายละเอียดต่างๆ ได้แก่ ชื่อ วัน เดือน ปีเกิด วันที่เข้าท างาน เพศ สถานภาพสมรส  ข้อจ ากัดในด้าน
ร่างกาย  เงินเดือนปัจจุบัน เป็นต้น 
 

      2.3.2 ข้อมูลด้านการศึกษาและการฝึกอบรม ข้อมูลทางด้านการศึกษาจะแสดงให้เห็นถึงความ
สนใจและความมีทักษะในความสามารถของบุคลากรในสาขาที่ได้ฝึกฝนเพ่ิมเติม   นอกจากการศึกษาใน
ระบบโรงเรียน ข้อมูลทั้งสองอย่างนี้จะใช้เป็นเกณฑ์พ้ืนฐานในการคัดเลือกบุคคลเข้ารับการอบรม ข้อมูล
ทั้งสองอย่างควรจะมีรายละเอียดดังนี้ 
 

       2.3.2.2 ข้อมูลด้านการศึกษา ได้แก่ วุฒิทางการศึกษา สาขาที่ศึกษา วิชาเอก วิชาโท ปีที่
ส าเร็จการศึกษา ความช านาญพิเศษ เป็นต้น 
 

                     2.3.2.3 ข้อมูลด้านการฝึกอบรม ได้แก่ สาขาที่อบรม เรื่องที่อบรม วัน เดือน ปีที่
อบรม ระยะเวลาที่อบรม เป็นต้น 
 

          เนื่องจากการฝึกอบรมของบุคลากรคนหนึ่งๆ อาจมีหลายครั้ง ดังนั้น การเก็บรวบรวมข้อมูลด้าน
การฝึกอบรมควรจะได้มีการก าหนดเกณฑ์บางอย่างขึ้น เพราะมิฉะนั้นข้อมูลจะมีมาก ซึ่งเกณฑ์อาจ
เกี่ยวกับระยะเวลาที่อบรม เนื้อหาที่อบรม  หรืออ่ืนๆ 

2.3.3  ข้อมูลประวัติการท างาน  ข้อมูลด้านประวัติการท างาน  ควรสะท้อนให้เห็นถึงประเภท
ของงานที่เคยท าและประสบการณ์ของพนักงานแต่ละคน  ข้อมูลควรจะประกอบด้วย ประวัติทั้งก่อนเข้า
ท างานกับองค์กร (ส าหรับคนที่เคยท างานแล้ว)  และประวัติปัจจุบัน  รายละเอียดของข้อมูลควร
ประกอบด้วย 

 

                    2.3.3.1  ประวัติการท างานก่อนเข้าท างานองค์กร  ได้แก่ ประเภทองค์การต าแหน่งที่
เคยท า  ลักษณะงานที่ท า จ านวนปีที่ท า โปรแกรมการฝึกอบรมที่เคยเข้าอบรมปีที่เข้าฝึกอบรม เป็นต้น 
                   2.3.3.2  ข้อมูลการท างานในองค์กรปัจจุบัน ได้แก่ ต าแหน่งงานที่เคยท ามาแล้วหน้าที่
และความรับผิดชอบในงานที่เคยท า วัน เดือน ปีที่ด ารงต าแหน่ง  ต าแหน่งปัจจุบันหน้าที่และความ
รับผิดชอบ เป็นต้น 

 

     2.3.4 ข้อมูลความสามารถทางการใช้ภาษาต่างประเทศ  การฝึกอบรมบางครั้งเป็นการอบรมที่
ต้องการใช้ภาษาต่างประเทศ ซึ่งจัดโดยหน่วยงานอ่ืน   แต่ผู้บริหารองค์กรเห็นว่ามีประโยชน์ การส่ง
บุคลากรที่มีความสามารถทางด้านภาษาจะได้ประโยชน์ต่อองค์การข้อมูลทางด้านภาษาควรจะ
ประกอบด้วยรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

              2.3.4.1 ชื่อภาษา 
 

                    2.3.4.2  ทักษะในการพูด  การฟัง  การอ่าน และการเขียน 
 

        2.3.5 ข้อมูลศักยภาพของการปฏิบัติงาน  เนื่องจากพนักงานแต่ละคนอยู่ในความควบคุมของ
หัวหน้างาน  หัวหน้างานจะเป็นบุคคลที่จะประเมินได้ว่า  การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาคนใดเป็น
อย่างไร  ตามแนวความคิดของ ไบเลส (Biles, 1980) การจัดท าระบบข้อมูลบุคลากรที่เกี่ยวข้องการการ
ฝึกอบรม หัวหน้าควรจะประเมินผู้ใต้บังคับบัญชาโดยจ าแนกตามข้อก าหนดดังนี้ 
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                  2.3.5.1  ความไม่พอใจในผลงาน (Unsatisfactory : U)  หมายถึง  การปฏิบัติงานยัง
ไม่ได้มาตรฐานที่ก าหนดของต าแหน่งปัจจุบัน 
 

                  2.3.5.2  ความสามารถในการเรียนรู้งาน (Maroenal : M) หมายถึง  การพัฒนาเป็นไป
อย่างเชื่องช้ากว่าบุคคลในกลุ่มเดียวกัน จ าเป็นที่จะต้องมีการพัฒนา    

                  2.3.5.3  ประสิทธิภาพในการท างาน (Effective : EF)  หมายถึง  การปฏิบัติงานเป็นไป
ตามมาตรฐาน 
 

                  2.3.5.4  ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานเป็นเลิศ (Excellent : EX)  หมายถึง  การปฏิบัติงาน
อยู่ในเกณฑ์สูงกว่ามาตรฐาน  และสูงกว่าบุคคลในกลุ่มเดียวกัน 
 
2.4 ข้อสังเกตในการจัดเก็บข้อมูล 
 

  รายการข้อมูลที่กล่าวมาแล้วข้างต้น  จะพบว่ามีรายละเอียดมากพอสมควร  และถ้าองค์การมี
พนักงานมาก  ข้อมูลก็จะมีมากขึ้นเป็นเงาตามตัว  การประมวลผลข้อมูลถ้าท าด้วยแรงงานคนจะมีปัญหา
มาก  และต้องใช้ เวลานาน จึงสมควรอย่างยิ่ งที่ จะจัดเก็บข้อมูลเหล่านี้ ไว้อย่างเป็นระบโดยใช้
คอมพิวเตอร์  ซึ่งปัจจุบันนอกจากไมโครคอมพิวเตอร์จะมีราคาถูกแล้ว  ยังมีซอฟท์แวร์ที่สะดวกแก่การใช้
งานประมวลผลข้อมูลและการพิมพ์รายงานซึ่งมีราคาไม่แพงมาก ข้อมูลบุคลากรตามรายละเอียด
ดังกล่าว  จะมีประโยชน์ต่อการฝึกอบรมมากน้อยแค่ไหนขึ้นอยู่กับความสมบูรณ์ของข้อมูล  ความทันสมัย
ของข้อมูล ความสะดวกและรวดเร็วในการเรียกใช้ข้อมูล ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้ถ้าหน่วยงานที่รับผิดชอบ
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงขององค์กรแล้ว  ข้อมูลบุคลากรจะมีประโยชน์มากต่อการ
ฝึกอบรม 
 
2.5 ประเภทของความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
  
      ความจ าเป็นหรือความต้องการ มีผู้จ าแนกไว้แตกต่างกันหลายแบบแล้วแต่ผู้จ าแนกจะยึด
หลักเกณฑ์อะไร  ความจ าเป็นในการฝึกอบรมที่ต้องพิจารณาอาจจ าแนกได้ 4 รูปแบบ ดังนี้ 
 

       2.5.1 รูปแบบที่ 1 พิจารณาถึงวิธีการค้นหา ได้แก่ 
  

           2.5.1.1 ความจ าเป็นในการฝึกอบรมที่เด่นชัด ถือเป็นปัญหาข้อขัดข้องและก่อให้เกิด
ความเสียหายแก่หน่วยงาน จ าเป็นจะต้องมีการฝึกอบรมบุคคลที่เกี่ยวข้อง  เป็นความจ าเป็นที่ชัดแจ้ง ไม่
ต้องค้นหา ส ารวจ วิจัย หรือวิเคราะห์แต่อย่างใด                  
   2.5.1.2 ความจ าเป็นในการฝึกอบรมที่ต้องค้นหา เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมจะต้องสามารถบอก
ได้ว่า การฝึกอบรมประเภทใดจึงจะสามารถแก้ปัญหาขององค์การ หรือช่วยให้หน่วยงานหรือองค์การ
นั้นๆ ด าเนินการไปสู่จุดหมายได้ เช่น ปัญหางานค้าง ผลงานไม่ได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน บุคลากรขาดงาน
บ่อย อัตราการออกจากงานสูง เป็นต้น 
 

      2.5.2 รูปแบบที่ 2 พิจารณาถึงตัวบุคคลผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  แบ่งออกได้ดังนี้ 
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                   2.5.2.1 ความจ าเป็นในการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่เฉพาะที่ตน
ก าลังด ารงต าแหน่งนั้นอยู่  หรือของต าแหน่งที่มีความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ซึ่งตนจะได้รับต าแหน่งนั้น
แน่นอนในอนาคต 
 

                     2.5.2.2 ความจ าเป็นใจการเพ่ิมพูนความรู้และความสามารถเกี่ยวกับงานในหน้าที่ของ
ตนโดยทั่วไป 
 

                     2.5.2.3  ความจ าเป็นที่จะเพ่ิมความรู้และความเข้าใจโดยทั่วไปโดยไม่จ ากัดว่าอยู่ใน
วิชาการแขนงใด หรือของหน้าที่ใด  เพ่ือให้ทันสมัยทันโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
 

                     2.5.2.4.  ความจ าเป็นที่จะพัฒนาบุคลิกลักษณะและท่าทีเป็นส่วนบุคคล 
 

      2.5.3 รูปแบบที่ 3 พิจารณาถึงระยะเวลาในการจัดฝึกอบรม เพราะตามสภาพความเป็นจริง ไม่ใช่
เฉพาะว่าจะต้องมีปัญหาเกิดขึ้นในองค์การเสียก่อนจึงจะเกิดความเป็นจริงนั้นในบางครั้งยังไม่เกิดปัญหา
ขึ้นในองค์การ เราก็อาจจะจัดฝึกอบรมได้ ทั้งนี้เราอาจจะแบ่งออกได้เป็น 3  ลักษณะ ดังต่อไปนี้ คือ 
  

                     2.5.3.1 ความจ าเป็นในการฝึกอบรมที่ปรากฎชัดแจ้งในปัจจุบัน  จะปรากฎออกมาใน
ลักษณะที่เป็นปัญหาขัดข้อง  และก่อให้เกิดความเสียหายแก่หน่วยงานอย่างชัดเจน  จะต้องท าการ
ฝึกอบรมบุคคลเกี่ยวข้องเสียก่อนจึงจะแก้ปัญหานั้นๆ ได้  เช่น พนักงานคุมเครื่องจักรไม่มีความรู้
ความสามารถท่ีจะคุมเครื่องได้  หัวหน้างานขาดความรู้ความเข้าใจในการบริหารงานเบื้องต้น ความจ าเป็น
ในการฝึกอบรมลักษณะนี้อาจจะมองเห็นได้อย่างชัดแจ้งว่าเป็นการบกพร่องที่ตัวคนขาดความรู้
ความสามารถเป็นประการส าคัญ 
 

                    2.5.3.2 ความจ าเป็นในการฝึกอบรมที่จะปรากฏในอนาคต  เป็นปัญหาที่มีเครื่องชี้หรือ
ส่อว่าจะเกิดขึ้นอย่างแน่นอนในอนาคต  ดังนั้นเพ่ือจะแก้ไขไม่ให้ปัญหานั้นเกิดขึ้นในอนาคต  จึงท าการ
ฝึกอบรมเสียในปัจจุบัน  หรือจะกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ  เป็นการเอาความจ าเป็นในการฝึกอบรมในอนาคต
มาจัดการฝึกอบรมเสียในปัจจุบันนั่นเอง  ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดเจนได้แก่ พนักงานที่จะได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งจากพนักงานธรรมดาขึ้นไปเป็นพนักงานระดับบริหารในอีก 3 เดือนข้างหน้า จะเกิดความจ าเป็น
ในการฝึกอบรมส าหรับอนาคตขึ้นเขาเหล่านั้นจะต้องประสบปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานการควบคุม
บังคับบัญชาคนอย่างแน่นอน ดังนั้น เพ่ือที่จะป้องกันไม่ให้ปัญหาดังกล่าวเกิดขึ้นในอนาคต จึงต้อง
ฝึกอบรมเกี่ยวกับการบริหารงานเสียในปัจจุบัน 
 

 

   2.5.3.3 ความจ าเป็นในการฝึกอบรมที่มุ่งปรับระดับความสามารถของบุคคลและของ
องค์การในปัจจุบันและในอนาคต ปัญหาของหน่วยงานที่จะถือว่าเป็นความจ าเป็นในการฝึกอบรมโดยตรง 
จะไม่ปรากฏหากไม่มีการฝึกอบรม กิจกรรมต่างๆ ขององค์การก็จะด าเนินไปโดยบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ทุกประการ พนักงานทุกคนก็บังเกิดความพึงพอใจในงานของตน แต่เป็นความมุ่งมาตรปราถนาของ
หน่วยงานที่จะยกระดับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและความพึงพอใจของพนักงานสูงขึ้น และการที่จะ
กระท าได้ส าเร็จนั้นจะต้งออาศัยการฝึกอบรมแสดงว่าเกิดความต้องการในการฝึกอบรมขึ้นแล้ว ตัวอย่าง
ของโครงการฝึกอบรมที่เห็นได้ชัด คือ การจัดให้มีการบรรยายพิเศษในหัวข้อที่น่าสนใจให้พนักงานฟัง
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โครงการฝึกฝนเพ่ือยกระดับความรู้ความสามารถด้านคอมพิวเตอร์ของพนักงาน โครงการอบรม
ภาษาอังกฤษส าหรับพนักงาน เป็นต้น 

2.5.4  รูปแบบที่ 4 พิจารณาถึงปัญหาที่เกิดขึ้น ปัญหา (Problems) หมายถึงสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้น
จริงในองค์การที่ไม่เป็นไปตามเป้าประสงค์ขององค์การ หรือที่ยังไม่ได้กระท าซึ่งกลายเป็นอุปสรรคต่อ
ความส าเร็จขององค์การ ซึ่งปัญหาต่างๆ ดังกล่าวเกิดได้ในทุกระดับของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ตั้งแต่
ต่ าสุดจนถึงสูงสุด ปัญหาเหล่านั้นได้แก่ 

 

                    2.5.4.1 เมื่อองค์การต้องการที่จะเพ่ิมผลผลิตให้มากกว่าเดิม 
 

                     2.5.4.2 เมื่อต้องการจะปรับปรุงคุณภาพของการปฏิบัติงานและยกระดับก าลังขวัญ 
(Morale) ของผู้ปฏิบัติงานให้สูงกว่าเดิม 

 

                     2.5.4.3 เมื่อต้องการจะพัฒนาทักษะใหม่ๆ ความรู้ ความเข้าใจ และเจตคติใหม่ๆ ในการ
ท างาน 

 

                     2.5.4.4  เมื่อต้องการจะให้ผู้ปฏิบัติงานใช้เครื่องมือ เครื่องจักรกล กระบวนการและ
วิธีการท างานใหม่ๆ ได้อย่างถูกต้อง หรือเมื่อมีการแก้ไขเปลี่ยนแปลงสิ่งเหล่านั้น 
 

                     2.5.4.5 เมื่อต้องการที่จะลดความสิ้นเปลือง อุบัติเหตุ การออกจากงาน การมาท างานช้า
การขาดงาน และสิ่งอ่ืนๆ ในลักษณะเดียวกันซึ่งล้วนแต่ท าให้ค่าใช้จ่ายขององค์การ (Costs) สูง 
                     2.5.4.6 เมื่อต้องการที่จะท าความเข้าใจนโยบายหรือกฎระเบียบจ้อบังคับใหม่ๆ หรือที่
แก้ไขเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
 

                     2.5.4.7 เมื่อต้องการที่จะขจัดความเก่าล้าสมัยทั้งในเรื่องทักษะในการท างานเทคโนโลยี
ต่างๆ วิธีการท างาน สิ่งที่ผลิตออกมาหรือสินค้าต่างๆ การตลาด การบริหารเงินทุน ฯลฯ 
 

                     2.5.4.8  เมื่อต้องการให้ผู้ปฏิบัติงานทุกต าแหน่งท างานได้ระดับผลงานที่ใช้เวลาท างาน
ร้อยเปอร์เซ็นต์เต็มขึ้นถึงเกณฑ์มาตรฐานของผลงานในหน้าที่ของตน 
 

                     2.5.4.9  เมื่อต้องการพัฒนาการบรรจุแต่งตั้งบุคคล การจัดเตรียมบุคคลเพ่ือให้ก้าวหน้า
ต่อไป การปรับปรุงการเพิ่มขยายก าลังคน และส่งเสริมการใช้ภาวะผู้น าให้สืบเนื่องต่อไป 
 
2.6 การพัฒนาลักสูตรและหลักสูตรฝึกอบรม 

2.6.1 การพัฒนาลักสูตร (curriculum development) 
  ได้มีนักการศึกษาให้ความหมายของการพัฒนา (curriculum development) ไว้ดังนี้ 
  วิชัย (2535) ให้หมายความว่า การพัฒนาหลักสูตรหมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอน
ของการตัดสินใจเลือกแนวทางการจัดการเรียนการสอนที่เหมาะสมต่างๆ เข้าด้วยกัน จนเป็นระบบที่
ปฏิบัติได ้
  วิชัย (2537) กล่าวว่า งานของการพัฒนาหลักสูตรจะครอบคลุมระบบที่เกี่ยวข้องกับการ
สร้างหลักสูตร ได้แก่ ระบบร่างหลักสูตร ระบบการใช้หลักสูตร และระบบการประเมินของหลักสูตร 
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  สรุปความหมายของการพัฒนาหลักสูตร หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนของการ
ตัดสินใจเลือกแนวทางการจัดการเรียนการสอนที่เหมาะสมต่างๆ เข้าด้วยกันซึ่งอาจเป็นการสร้างขึ้นมา
ใหม่หรือปรับหลักสูตรที่มีอยู่แล้วโดยครอบคลุมระบบที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ระบบร่างหลักสูตร ระบบการใช้
หลักสูตร ระบบการประเมินหลักสูตร 
 2.6.2 ความส าคัญของการพัฒนาหลักสูตร  
  วิชัย (2535) ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาหลักสูตรโดยพิจารณาความส าคัญของสิ่ง
ต่างๆ ดังนี้ 
  2.6.2.1 ข้อมูลพื้นฐานส าหรับการพัฒนาหลักสูตรด้านต่างๆ ล้วนมีความส าคัญต้องศึกษา
รวบรวมข้อมูลอย่างถูกวิธี ให้ได้ข้อมูลที่เที่ยงตรงและเชื่อถือได้ การท างานใดๆย่อมต้องการทราบผลการ
ปฏิบัติ หลักสูตรที่ได้ประกาศใช้แล้วต้องมีการติดตามและประเมินผลเป็นระยะๆ จนครบโครงการ สิ่งที่
สัมฤทธิ์ผล ประสบความส าเร็จ ย่อมเกิดความภาคถูมิใจ เป็นแรงจูงใจมีการน าไปใช้ในลักษณะงาน
เดียวกันในครั้งต่อไปส่วนสิ่งที่ไม่สัมฤทธิ์ผลมีปัญหาและอุปสรรคจ าเป็นที่จะต้องปรับปรุงแก้ไขหรือ
เปลี่ยนแปลงต่อไป 
  2.6.2.2 ปรัชญาการศึกษาเป็นแนวความคิดเป็นอุดมคติหรืออุดมการณ์ของนักปรัชญา
และนักการศึกษา ความเชื่อเหล่านั้นใช้เหตุและผลเป็นเกณฑ์พิจารณา จึงเป็นสิ่งที่มีคุณค่าเหมาะส าหรับ
การเลือกน าเอาสิ่งที่ปฏิบัติและสอดคล้องกับสภาพ และความต้องการของสังคมมาใช้ในการก าหนดเป็น
แนวทางในการปฏิบัติ 
  2.6.2.3 ทฤษฎีการเรียนรู้ซึ่งเป็นผลจากการศึกษาของ นักจิตวิทยาหลายลัทธิความเชื่อ 
เมื่อน ามารวมและจัดเข้ากลุ่มพบว่าต้องการให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ แตกต่างกันที่กรรมวิธีให้เกิดการ
เรียนรู้และสภาพการจัดการเรียนรู้ การเลือกใช้ทฤษฎีการเรียนรู้จึงมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงจากปรัชญา
การศึกษา ก าหนดเป็นแนวทางในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพราะอุดมการณ์ของปรัชญา
การศึกษา ต้องการให้ผู้เรียนมีคุณสมบัติอย่างไร ต้องหาวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมเพ่ือให้ผู้เรียนมีคุณสมบัติ
ตามต้องการ โดยใช้ความรู้ทางด้านทฤษฎีการเรียนรู้ที่นักจิตวิทยาได้ศึกษาเอาไว้ 
  2.6.2.4 สภาพเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่มีการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา
บางอย่างเกิดขึ้นได้ในช่วงเวลาสั้นๆ บางอย่างค่อยๆ เปลี่ยนอย่างค่อยเป็นค่อยไป ซึ่งล้วนแต่มีผลกระทบ
กับชีวิตความเป็นอยู่ในสังคม 
  ข้อมูลต่างๆ เหล่านี้นักพัฒนาหลักสูตรน าไปใช้ในการพิจารณา ตัดสินใจก าหนดเป็น
รูปแบบของหลักสูตรแบบผสมผสาน ไม่ยึดตามหลักสูตรประเภทใดประเภทหนึ่ง ดังนั้นในการพัฒนา
หลักสูตรจึงจ าเป็นต้องมีข้อมูลที่เก่ียวข้องให้พร้อม เพ่ือใช้ในช่วงก่อนด าเนินการและขณะด าเนินการ 
  วิชัย ดิสสระ (2535) ได้ให้ข้อคิดเก่ียวกับสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาหลักสูตร ดังนี้ 
  1. การเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและสังคม การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
ทางด้านเศรษฐกิจการเมือง สังคม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีมีผลกระทบโดยตรงต่อทัศนะและการด าเนิน
ชีวิตของคนไทย โดยเฉพาะอย่างยิ่งสภาพเศรษฐกิจของไทย มีแนวโน้มที่จะพัฒนาจากประเทศ
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เกษตรกรรม ไปสู่ประเทศอุตสาหกรรม จากแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว จ าเป็นต้องปรับปรุง
หลักสูตรเพ่ือเป็นการเตรียมประชากรของประเทศให้สอดคล้องกัน โดยเฉพาะการเตรียมประชากรให้
พร้อมที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนให้ด าเนินชีวิตได้อย่างสงบสุข 
  2. ความคิดเห็นจากนักวิชาการและสื่อมวลชน ข้อมูลต่างๆ ซึ่งประกอบด้วยข้อคิดเห็น
และข้อวิจารณ์ที่ได้จากการประชุมสัมมนาทางวิชาการและสื่อมวลชน ชี้ให้เห็นว่าหลักสูตรปัจจุบันควร
สนองความต้องการของท้องถิ่นให้มากข้ึนและควรให้ท้องถิ่นมีโอกาสและมีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตร
มากขึ้นทั้งนี้เพราะผู้เรียนที่จบหลักสูตรแล้ว ส่วนมากยังไม่สามารถน าความรู้และทักษะไปใช้ในการ
ประกอบอาชีพให้สอดคล้องและสนองความต้องการของท้องถิ่นได้อย่างเต็มที่ 
  3. กระบวนการพัฒนาหลักสูตรตามแนวทางการพัฒนาหลักสูตรนั้นภายหลังที่หลักสูตร
ไปแล้วจ าเป็นต้องมีการติดตามและประเมินผลเป็นระยะๆตลอดเวลาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าข้อมูลต่างๆ มา
พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรในบางด้านที่เป็นปัญหา ตามความเหมาะสมและความจ าเป็นให้เหมาะสม
และสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครองและความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี 
  สรุปได้ว่าสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาหลักสูตรประกอบด้วย การเปลี่ยนแปลงของสภาพ
เศรษฐกิจและสังคม ความคิดเห็นของนักวิชาการและสื่อมวลชน และกระบวนการพัฒนาหลักสูตร ซึ่งใน
การพัฒนาหลักสูตรมีนักวิชาการหลายท่านได้สร้างรูปแบบในการพัฒนาหลักสูตรไว้หลายท่าน ดังนี้ 

2.6.3 รูปแบบการพัฒนาของหลักสูตร ได้มีนักการศึกษา น าเสนอแนวคิด หลักการ ขั้นตอนต่างๆ 
ในการพัฒนาหลักสูตรไว้ดังต่อไปนี้ 
  2.6.3.1 การพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของ Smith, Stanley, and Shores (1957) ได้
ใช้ในแนวคิดโดยการศึกษาสังคมเป็นพ้ืนฐานเพ่ือน ามาใช้ในการจัดการศึกษาของโรงเรียนโดยการศึกษา
ปัญหาจากสังคมมากกว่า การสอนเนื้อหาวิชาโดยเสนอแนะการศึกษาสังคมทางด้าน ทักษะ ค่านิยม 
รูปแบบของสังคมและความเข้าใจสภาพปัญหาความต้องการของสังคม พยายามจัดการศึกษา เพ่ือมุ่งฝึก
คนให้เข้าใจสังคมและการแก้ไขปัญหาสังคม รูปแบบดังกล่าวถือว่าโรงเรียน เป็นสถาบันทางสังคมซึ่ง
ประกอบด้วยคณะบุคคลหลายฝ่ายดังแสดงตามภาพ 
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ภาพที ่1 กระบวนการพัฒนาหลักสูตรของ Smith 
ที่ ม า  : Fundamentals of Curriculum Development by O.B. Smith, O. W. Stanley, & S. J 
Harlen, 1957, New York: Harcourt Brace and word. 
 
  แนวคิดเก่ียวกับการศึกษาสังคมเพ่ือพัฒนาหลักสูตรนั้น มีข้อค านึง 4 ประการ คือ 
   1) การก าหนดจุดมุ่งหมาย 
   2) การเลือกเนื้อวิชาและประสบการณ์การเรียน เพ่ือสอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย 
   3) การเลือกประเภทของหลักสูตร และการสอนที่จะน ามาใช้ ให้เหมาะสมกับ
สภาพสังคม 
   4) การจัดคุณภาพของหลักสูตร และการน าหลักสูตรไปใช้ 
 
  2.6.3.2 ทฤษฎีของการพัฒนาหลักสูตรโดย Fox (1962) ท าให้มองเห็นแหล่งที่มาและสิ่ง
ที่จะต้องด าเนินงานในขั้นตอนต่างๆ ของการพัฒนาหลักสูตรชัดเจน ละเอียดมากขึ้นดังแสดงตามภาพ  
 
 
 
 
 
 

สถาบันสังคม 

ผู้ปกครอง ชุมชน คร ูเด็ก 

มาพบกันและร่วมมือกันเพื่อจะเสริมสร้างพัฒนาและ 
เปลี่ยนแปลงสังคมไปในทางที่พึงประสงค์ 



 

15 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2 ขบวนการพัฒนาหลักสูตรของ Fox 
ที่มา :  The Sources of Curriculum Development, by S.R.Fox, 1962, Theroy into Practice. 
 
  2.6.3.3 ทฤษฎีของการพัฒนาหลักสูตรโดย Taba (1962) ได้กล่าวว่า หลักสูตรไม่ว่าจะมี
รูปแบบอย่างไรก็ตามควรจะมีองค์ประกอบ 4 ประการ คือ 
   1) วัตถุประสงค์ทั่วไปและวัตถุประสงค์เฉพาะวิชา 
   2) เนื้อหาวิชาและจ านวนชั่วโมงสอนแต่ละวิชา 
   3) กระบวนการเรียนการสอน 
   4) โครงการประเมินผลตามหลักสูตร 

ค่านิยม 

จุดมุ่งหมาย 

กระบวนการพัฒนา
และการเรียนรู ้

ความต้องการของ
สังคม 

การจัดระบบความรู ้

ก าหนดวิธีการเลือก 

เนื้อหาสาระของ
หลักสตูร 

สื่อการเรียนรู ้ การจัดระบบ
หลักสตูร 

วิธีการสอน 

การน าไปใช้หรือการท า
หลักสตูร 
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 โดยที่ขั้นตอนของการพัฒนาหลักสูตรทาบ้า ได้สรุปแนวคิดที่มีลักษณะเป็นรูปแบบที่กว้างขวาง
และครอบคลุม ดังนี้ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่3 กระบวนการพัฒนาหลักสูตรของ Taba 
ที่ ม า  : Curriculum Development: Theory and Practice , by T.Hida, 1962, New York: 
Harcourt and World 
 

  2.6.3.4 ทฤษฎีของการพัฒนาหลักสูตรโดย Tyler (1949) ซึ่งเป็นศาสตราจารย์ทางการ
พัฒนาหลักสูตรของมหาวิทยาลัยเบอมิงแฮม ประเทศอังกฤษ ให้ข้อคิดเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและ
การสอนว่าควรจะตอบค าถามพ้ืนฐาน 4 ประการ คือ 
   1) มีความมุ่งหมายทางการศึกษาอะไรบ้างที่โรงเรียนควรจะแสวงหา 
   2) มีประสบการณ์ทางการศึกษาอย่างไรบ้างที่จะช่วยให้บรรลุจุดประสงค์ที่
ก าหนด 

การศึกษาวิเคราะห์ความต้องการของผู้เรียนและของสังคม 

การก าหนดจุดมุ่งหมาย 

การจัดรวบรวมเนื้อหาสาระ 

การจัดประสบการณ์การเรียน 

การเลือกประสบการณ์การเรียน 

การประเมินผลเพ่ือตรวจสอบดูกิจกรรมและประสบการณ์การเรียนที่จัดไว้
บรรลุตามจุดมุ่งหมายหรือไม่ รวมทั้งวิธีการประเมินผล 
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   3) จะจัดประสบการณ์ ทางการศึกษาอย่างไร จึ งจะท าให้ การสอนมี
ประสิทธิภาพ 
   4) จะประเมินผลประสิทธิภาพของประสบการณ์ในการเรียนอย่างไร จึงจะ
ตัดสินได้ว่าบรรลุถึงจุดประสงค์ที่ก าหนดไว้ ดังรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ Tyler 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่4 กระบวนการพัฒนาหลักสูตรของ Tyler 
ที่ ม า :  Basic principles of curriculum and instruction , by R.Tyler, 1949, London: Kluwer 
Academic Publishers. 
 
  นอกจากนี้ ยังให้แนวคิดเกี่ยวกับจุดมุ่งหมายทางการศึกษา รูปแบบของวัตถุประสงค์และ
การเลือกประสบการณ์เรียนรู้ไว้ดังนี้ 

การศึกษาสังคม 

การศึกษาผู้เรียน 

การศึกษาแนวคิดของนักวิชาการ 

ปรัชญาสังคม 

ปรัชญาการศึกษา 

การก าหนดจุดหมาย
ชั่วคราว 

ทฤษฎีการเรียนรู้ 

ปรัชญาการศึกษา 

ปรัชญาสังคม 

จุดมุ่งหมาย 

การเลือกและจัด
ประสบการณ์การเรียน 

การประเมิน 

ขอ้มูลในการก าหนดเกณฑท่ี์ตรวจสอบพิจารณา

กลัน่กรองเป็นจุดมุ่งหมายจริง 

องคป์ระกอบ 

ของหลกัสูตร 

แหล่งขอ้มูล
เพื่อน ามา
ก าหนด
จุดมุ่งหมาย
ชัว่คราว 
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  1. จุดมุ่งหมายทางการศึกษา Tyler (1949) กล่าวว่า การศึกษาเป็นกระบวนการในการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคน ซึ่งพฤติกรรมหมายถึง การคิดความรู้สึกและการกระท า ดังนั้นจุดมุ่งหมาย
ทางการศึกษา คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
  2. รูปแบบของวัตถุประสงค์ Tyler (1949) ได้เสนอรูปแบบของวัตถุประสงค์ไว้ 3 
รูปแบบ 
   2.1 ก าหนดในลักษณะที่ผู้สอนต้องการกระท า เป็นข้อความที่บ่งชี้ว่าผู้สอน
วางแผนจะท าอะไรบ้าง ซึ่งไม่ใช่ผลขั้นสุดท้ายของการจัดการศึกษา จึงไม่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายทางการ
ศึกษาท่ีต้องการเปลี่ยนแปลงในตัวผู้เรียน 
   2.2 ก าหนดเป็นหัวข้อเรื่อง แนวคิดหรือองค์ประกอบอ่ืนๆ ของเนื้อหาซึ่งบ่งชี้ถึง
เนื้อหาที่ผู้เรียนต้องเรียน โดยไม่ได้ระบุว่าผู้เรียนต้องท าอะไรกับเนื้อหานั้นก าหนดรูปแบบพฤติกรรม ซึ่ง
บางครั้งมีการก าหนดรูปแบบพฤติกรรมทั่วไป ซึ่งไม่บ่งชี้ว่าจะน าไปใช้ในชีวิตประจ าวันได้อย่างไร  หรือน า
พฤติกรรมนั้นไปประยุกต์ใช้ในเรื่องใด 
   2.3 การก าหนดวัตถุประสงค์ที่มีอยู่มากที่สุดคือ การก าหนดรูปแบบที่บอกทั้ง
พฤติกรรมที่ต้องการการพัฒนาให้เกิดในผู้เรียน และเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับชีวิตประจ าวันที่ต้องการน า
พฤติกรรมนั้นไปประยุกต์ใช้ วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนจะช่วยในการก าหนดแนวทางในการเลือกประวบการณ์
การเรียนรู้และการวางแผนการสอนเนื้อหาให้ผู้เรียนได้มีการพัฒนาพฤติกรรมตามท่ีคาดหวัง 
  3. การเลือกประสบการณ์การเรียนรู้ที่ช่วยให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ Tyler (1949) ได้
เสนอหลักเกณฑ์ในการเลือกประสบการณ์การเรียนรู้ดังนี้ 
   3.1 ผู้เรียนต้องมีโอกาสในการฝึกปฏิบัติกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่ระบุ
ไว้ในวัตถุประสงค์ 
   3.2 ประสบการณ์การเรียนรู้นั้นควรจะท าให้ผู้เรียนได้มีความพึงพอใจที่จะ
ปฏิบัติ 
   3.3 ประสบการณ์การเรียนรู้นั้นควรมีความเหมาะสมและอยู่ในวิสัยทัศน์ที่จะท า
ให้ผู้เรียนสามารถปฏิบัติได้ 
   3.4 การบรรลุวัตถุประสงค์ข้อเดียวอาจจะต้องใช้ประสบการณ์การเรียนรู้
หลายๆด้าน 
   3.5 ประสบการณ์การเรียนรู้อย่างเดียวกันอาจท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้หลาย
ประการต่อมา Tyler (1970) ได้เสนอหลักเกณฑ์ส าคัญ 4 ประการ ในการก าหนดเนื้อหาของการพัฒนา
หลักสูตร โดยมีสิ่งที่ต้องค านึงถึง ดังนี้ ขอบเขต (scope) หมายถึง ขอบเขตที่ต้องการให้ผู้เรียนได้มีโอกาส
เรียนรู้เนื้อหามากน้อยเพียงใด ความส าคัญ (sequence) หมายถึง ขอบเขตที่ต้องการให้ผู้เรียนได้มีโอกาส
เรียนรู้ว่าให้ความรู้แก่ผู้เรียนในตอนใดก่อนหรือหลัง ความต่อเนื่อง (continuity) ในการสอนเนื้อหาใน
ลักษณะที่มีความแตกต่างระดับกัน ความต่อเนื่องจะท าให้หัวข้อที่เหมือนกันแตกต่างกันแตกต่างกันใน
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ด้านรายละเอียดและความลึกซึ้งไม่เท่ากัน ความกลมกลืน (integration) หมายถึง ความสัมพันธ์ใน
แนวนอนของเนื้อหาในหลักสูตร 
  4. การประเมิน Tyler ( 1949) ระบุว่าการประเมินผลจะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของหลักสูตร การประเมินผลเป็นกระบวนการที่ใช้ในการตรวจสอบผลลัพธ์ของหลักสูตรและการจัด
ประสบการณ์การเรียนรู้ 
  แนวคิดท่ีส าคัญของการประเมินผล มี 2 ข้อ คือ 
   4.1 ต้องเป็นการประเมินเพื่อตรวจสอบการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เรียน 
   4.2 ต้องมีการประเมินมากกว่าหนึ่งครั้งเพ่ือดูว่ามีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น
หรือไม่ จึงมีความจ าเป็นที่การประเมินผลทางการศึกษา ต้องมีการประเมิน 2 ครั้ง คือ ก่อนเริ่มต้น
โปรแกรมการศึกษา และหลังสิ้นสุดโปรแกรมการศึกษาเพ่ือวัดการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
 Tyler (1949) ได้เสนอแนะว่ากระบวนการประเมินผลควรประกอบด้วย 
  1. ก าหนดวัตถุประสงค์ในการประเมินที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม
การศึกษา 
  2. ระบุสถานการณ์ที่ช่วยกระตุ้นให้ผู้เรียนได้แสดงพฤติกรรมที่ก าหนดตามวัตถุประสงค์ 
  3. สร้างเครื่องมือในการประเมิน และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยพิจารณา
คุณภาพของเครื่องมือจากความเป็นปรนัย (objectivity) ความเที่ยงตรง (validity) และความเชื่อมั่น 
(reliability) 
  4. การใช้ผลของการประเมินโดยการน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และแปรความหมายหลัง
จากนั้นจึงน าไปตรวจสอบกับวัตถุประสงค์ เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงหลักสูตรและโปรแกรม
การศึกษา 
  นอกจากนั้นไทเลอร์ ก็ยังมี  Saylor and Alexander(1974) ได้ศึกษาแนวคิดและ
รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรเพ่ือปรับขยายรูปแบบให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น  และได้มองเห็นประโยชน์ที่
เกี่ยวข้องกับเทคนิควิธีการก าหนดจุดประสงค์ในการเลือกเนื้อหาประสบการณ์การประเมินผลโดยมี
กระบวนการพัฒนาหลักสูตรและการสอน ดังนี้ 
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ภาพที่ 5 กระบวนการพัฒนาหลักสูตรของ Saylor and Alexander 
ที่มา : Planning Curriculum for Schools , by J.G. Saylor, and M.A.Wiliam, 1974, New York: 
Rinchat and Winston. 
 

1. ข้อมูลส่วนท่ีช่วยก าหนดหลักสูตร 

 - ผู้เรียนความต้องการ ความสนใจ กระบวนการเรียนรู้ 
 - ความต้องการของสังคม 

 - ลักษณะโครงสร้างของสังคม 

 - จุดมุ่งหมายของโรงเรียน 

 - ธรรมชาติของวิชา 

แนะแนวทาง 

2. คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตร 

 - โรงเรียน สถาบันหรือหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง 

 - นักการศึกษา นักเรียน ผู้ปกครอง 

การตัดสินใจ 

3. การตัดสินใจของคณะกรรมการหลักสตูร 

 - ลักษณะการจัดหลักสตูร การเลอืกเนื้อหาสาระ การจดั
กิจกรรม และ ประสบการณ์ กระบวนการเรยีนการสอน  การ
ประเมินผล 

รูปแบบหลักสูตร 

4. การน าหลักสูตรไปใช้ 

 - แผนการเรยีนการสอนตลอดหลกัสูตร การจัด
แหล่งข้อมูลส าหรับ  ค้นคว้า เช่น คู่มือครู บุคลากร สื่อการ
เรียนการสอน 
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 2.6.3.5 ทฤษฎีการพัฒนาหลักสูตรแบบพินิจระบบ (system approach) ซึ่งเป็นที่นิยม
ใช้อยู่ในปัจจุบันโดยล าดับขั้นตอนของการพัฒนาหลักสูตรได้ดังนี้ (วิชัย, 2537) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 6 กระบวนการพัฒนาหลักสูตรแบบพินิจระบบ (systems approach) 
ที่มา :  กระบวนการพัฒนาหลักสูตรแบบพินิจระบบ (systems approach) , วิชัย, 2537 

 
 สรุปส าหรับการพัฒนาหลักสูตรบรรดาแผนภูมิโครงสร้าง ขั้นตอนและรูปแบบตลอดทั้งการ
เรียงล าดับก่อนหลังอาจแตกต่างกันไปบ้าง แต่สาระส าคัญเกี่ยวกับแนวคิดหลักการขั้นตอนต่ างๆ จะ
คล้ายกัน ทั้งนี้เนื่องมาจากต่างก็มีความคิดเห็นที่ตรงกันว่า การพัฒนาหลักสูตรนั้นต้องท าเป็นระบบ มี
ระเบียบแบบแผนไม่ว่าจะใช้หลักการหรือวิธีการใด ในที่สุดจะได้องค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ประการ คือ 
วัตถุประสงค์ทั่วไป และวัตถุประสงค์เฉพาะเนื้อหา จ านวนชั่วโมงเรียนแต่ละวิชา กระบวนการเรียนการ
สอน และโครงสร้างการประเมินผลหลักสูตรที่จะใช้ประเมินคุณภาพหลักสูตร ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้

ศึกษาปัญหา 

วิเคราะหป์ัญหา 

สังเคราะห์ปัญหา 

นิยามเกี่ยวกับ
ปัญหา 

คิดหาวิธีการทางเลือกหลายๆ รูปแบบ 

ใช้ข้อมูลประกอบการเลือกวิธีการหรือ
ทางเลือกที่คิดว่าดีที่สดุ 

ทดลองใช้ 

ประเมินผล 

ปรับแก ้
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แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรจากทฤษฎีต่างๆ มาเป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม
เพ่ือสร้างเสริมสุขภาพผู้สูงอายุส าหรับบุคลากรทีมสุขภาพ เมื่อพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาแล้ว เพ่ือต้องการ
ทราบว่าหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นมีประสิทธิภาพหรือไม่  
 
2.7 การฝึกอบรม 
 การพัฒนาบุคลากรด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผล และเอ้ืออ านวยประโยชน์ให้กับ
องค์การหรือหน่วยงานได้เพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถและทัศนคติที่มีต่องานของบุคลากร
ผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมเป็นส าคัญ หากจะให้สามารถ ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานฝึกอบรมได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับกระบวนการ ฝึกอบรม และ
หลักการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแล้ว ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมควรจะต้องมีความรู้พื้นฐานทาง
สังคมศาสตร์ และ พฤติกรรมศาสตร์แขนงต่างๆ อย่างกว้างขวาง เช่นสังคมวิทยา จิตวิทยา และศาสตร์
การจัดการ ซึ่งจะช่วยเอ้ืออ านวยให้สามารถ ก าหนดหลักสูตร และโครงการฝึกอบรมได้ง่ายขึ้น มีความรู้
เกี่ยวกับหลักการบริหารบุคคลและการพัฒนาบุคคลด้วยวิธีการอ่ืนๆ นอกเหนือไปจากการฝึกอบรม มี
ความเข้าใจถึงหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติต่อผู้เข้าอบรมได้อย่างเหมาะสม ตลอดจน 
เข้าใจถึงหลักการวิจัยทางสังคมศาสตร์อยู่บ้างพอที่จะสามารถท าการส ารวจ เพ่ือรวบรวมและวิเคราะห์
ข้อมูลที่จ าเป็น ในการบริหารงาน ฝึกอบรมได้ นอกจากนั้น ผู้ด าเนินการฝึกอบรมยังจ าเป็นที่จะต้องมี
ความสามารถในการสื่อสาร ทั้งด้านการเขียนและการพูดในที่ชุมนุมชน ตลอดจนมีมนุษยสัมพันธ์ดีเพ่ือให้
สามารถติดต่อสื่อสารกับกลุ่มผู้เข้าอบรม และประสานงานกับผู้เกี่ยวข้องอ่ืนๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วย 
               นอกจากการมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวข้างต้นนี้แล้ว ทัศนคติของผู้รับผิดชอบงาน
ฝึกอบรม ยังเป็นสิ่งส าคัญที่มีผล กระทบต่อการด าเนินงานฝึกอบรมอีกด้วย กล่าวคือ ผู้รับผิดชอบงาน
ฝึกอบรมเองจะต้องเป็นผู้ที่ เห็น ความส าคัญของการฝึกอบรม ต่ อการพัฒนาบุคลากร มีความเห็น
สอดคล้องกับหลักการและแนวคิดต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม รวมทั้งควรจะต้องมีความเชื่อว่า การ
ฝึกอบรมนั้นเป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยในการพัฒนาบุคลากร และน าไปสู่การปรับปรุงการบริหารได้ 
ทัศนคติเช่นนี้จะเกิดขึ้นได้ ก็ต่อเมื่อเขามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ หลักการบริหารงานฝึกอบรม 
ตลอดจนเรื่องต่าง ๆ ซึ่งเป็นแนวคิดพ้ืนฐานที่เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม ควรรู้ดังกล่าวไว้ข้างต้นนั่นเอง ดังนั้น เพ่ือ
ปูพ้ืนฐานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานด้านการฝึกอบรม จึงจะขอเริ่มต้นคู่มือการจัดโครงการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนา
บุคลากรด้วยการกล่าวถึงแนวคิดและหลักการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร
เสียก่อน 
 2.7.1 ความหมายของการฝึกอบรมและวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม                              
  มีผู้ให้ค านิยามความหมายของการฝึกอบรมไว้อย่างมากมาย ขึ้นอยู่กับว่ามองการ
ฝึกอบรมจากแนวคิด (Approach)  ใด เช่น เมื่อมองการฝึกอบรม ในฐานะที่เป็นแนวทางในการพัฒนา
ข้าราชการตามนโยบายของรัฐ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้เพ่ือช่วยให้ข้าราชการมี
ความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ในหน้าที่ และเพ่ือให้เกิด ความร่วมมือกันระหว่าง
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ข้าราชการในการปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การหรือการฝึกอบรม คือ การถ่ายทอดความรู้เพ่ือเพ่ิมพูน
ทักษะ ความช านาญ ความสามารถ และทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานและ
ภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และไม่ว่าการฝึกอบรม จะมี
ขึ้นที่ใดก็ตามวัตถุประสงค์ก็คือ เป็นการเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการจัดรูปขององค์การในระยะหลัง เรามักจะมองการฝึกอบรมในเชิงของกระบวนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมอันสืบเนื่องมาจากเรียนรู้ การฝึก อบรมจึงหมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมี
ระบบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถที่จ าเป็น และมีทัศนคติท่ีดีส าหรับการปฏิบัติงาน
อย่างใดอย่างหนึ่งของหน่วยงานหรือองค์การนั้น  
  การฝึกอบรม คือ กระบวนการในอันที่จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความรู้ ความ
เข้าใจ ทัศนคติ และความช านาญ ในเรื่องหนึ่งเรื่องใด และเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้  
  การฝึกอบรม คือ กิจกรรมการเรียนรู้ (Learning) เฉพาะอย่างของบุคคลเพ่ือปรับปรุง
และเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) ความเข้าใจ (Understanding) ทักษะหรือความช านาญการ (Skill) 
และทัศนคติ (Attitude) อันเหมาะสม (Specific Knowledge) เพ่ือยกมาตรฐานการปฏิบัติงานให้อยู่ใน
ระดับสูงขึ้น และท าให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในงาน (เครือวัลย์, 2531) 
  สมคิด (2545) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ว่า การฝึกอบรม (Training) 
หมายถึง กระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานเฉพาะด้านของบุคคลโดยเพ่ิมพูนความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) อันจะน าไปสู่การยกมาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น 
ท าให้บุคคลมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและองค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  จะเห็นได้ว่า ความหมายของการฝึกอบรมมีมากมาย ขึ้นอยู่กับว่าจะพิจารณาจากแนวคิด 
(Approach) ใดที่ เกี่ยวกับ การฝึกอบรม ทั้งนี้  มีแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ที่ เกี่ยวกับการฝึกอบรม 
ดังต่อไปนี้ 
  มนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการบริหารและการจัดการ ถ้ามนุษย์ได้รับการพัฒนา
แล้ว ทุกสิ่งทุกอย่างก็จะพัฒนาง่ายขึ้น ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญ ประเทศชาติที่
เจริญก้าวหน้าต้องอาศัยคนเป็นก าลังและเป็นตัวจักรส าคัญ เพราะคนจะเป็นผู้ด าเนินการ ผู้จัดการ 
ผู้บริหาร และผู้ควบคุมการใช้ทรัพยากรด้านงบประมาณอุปกรณ์ หรือวัสดุเครื่องมือเครื่องใช้ต่างๆ การ
จัดหาค้นตาจนถึงขั้นด าเนินการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ วิธีการใหม่ๆ มาใช้ให้ก่อประโยชน์ในการพัฒนา
ประเทศชาติอย่างแท้จริง ดังเช่น เมธี ปิยะกุล (2549) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นตัวจักรที่ส าคัญที่สุด
ในบรรดาทรัพยากรอื่นๆ นอกจากนี้ ยังได้กล่าวถึงวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรที่ดีที่สุด จากวิธีการต่างๆ 
ได้แก่ การฝึกอบรม 
  จากความหมายของการฝึกอบรมที่กล่าวมา สามารถสรุปได้ว่าการฝึกอบรมเป็นการ
เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการท างานเฉพาะอย่าง อาจจ าแนกวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมได้ 4 
ประการ ดังนี้ 
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  1. เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) ให้มีความรู้ หลักการ ทฤษฎี แนวคิดเรื่องที่อบรม
เพ่ือน าไปใช้ในการท างาน 
  2. เพ่ือเพ่ิมพูนความเข้าใจ (Understanding) เป็นลักษณะที่ต่อเนื่องจากความรู้ 
กล่าวคือ เมื่อรู้ในหลักการและทฤษฎีแล้วสามารถตีความ แปลความ ขยายความ และอธิบายให้คนอ่ืน
ทราบได้ รวมทั้งสามารถน าไปประยุกต์ได้ 
  3. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ (Skill) ทักษะ คือ ความช านาญหรือความคล่องแคล่วในการปฏิบัติ
อย่างใดอย่างหนึ่งได้โดยอัตโนมัติ เช่น การใช้เครื่องมือต่างๆ การขับรถ การข่ีจักรยาน เป็นต้น 
  4. เพ่ือเปลี่ยนแปลงเจตคติ (Attitude) เจตคติหรือทัศนคติ หรือความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี
ต่อสิ่งต่างๆ การฝึกอบรมมุ่งให้เกิดหรือเพ่ิมความรู้สึกที่ดีๆ ต่อองค์การ ต่อผู้บังคับบัญชา ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
และต่องานที่มีหน้าที่รับผิดชอบ (สมคิด, 2545) 
 2.7.2 กระบวนการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดความรู้ 
ความเข้าใจ ความช านาญและทัศนคติที่ถูกต้องเหมาะสมในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจนสามารถเปลี่ยนพฤติกรรม
ไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ การฝึกอบรม เป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือสร้างหรือ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถและเจตคติ (Goldstein, 1993, p.342) นอกจากนี้ Dessler (1982, 
p.238) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมว่าเป็นกระบวนการในการสอนบุคลากรใหม่เพ่ือให้มีทักษะใน
การปฏิบัติหน้าที่ ในขณะเดียวกันอาจเป็นการเพิ่มพูนทักษะที่บุคคลต้องการซึ่งเป็นการพัฒนางานปัจจุบัน
และในอนาคตด้วย บางแห่งอาจใช้ค าว่า ฝึกอบรมควบคู่ไปด้วยกับการพัฒนาถึงแม้จะมีความแตกต่างกัน
บ้าง และจากแนวคิดของจงกลนี ชุติมาเทวินทร์(2542) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นการจัดกระบวนการ
เรียนรู้เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเป็นการเพิ่มความสามารถในการท างานของคน ทั้งในเรื่องของความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของพงศ์ หรดาล (2539) ที่กล่าว
ว่าการฝึกอบเป็นกิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะบุคคล เพื่อปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ และทัศนคติ อัน
เหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติจนสามารถน าไปใช้แก้ไขปัญหา
ของงานที่ปฏิบัติอยู่ให้บรรลุความส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูงขึ้นตามความต้องการขององค์กร นอกจากนี้ 
สุภาพร พิศาลบุตรและยงยุทธ เกษสาคร (2544) ได้ให้ความหมายหลักสูตรฝึกอบรม ว่าเป็นประมวล
ความรู้ที่จัดให้ผู้เข้ารับการอบรม เพ่ือเกิดความรู้ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ และเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
 การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม คือ การจัดท าเนื้อหาสาระและวิธีการที่จะท าให้ผู้เข้ารับการอบรม
ได้เกิดความรู้ ความเข้าใจ เกิดทัศนคติและความสามารถอันจะยังผลให้เกิดการเรียนรู้หรือเกิดการ
เปลี่ยนแปลงให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมจึงต้องศึกษาใน
เรื่องการฝึกอบรม หลักสูตรและกระบวนการสร้างหลักสูตรฝึกอบรม 
  นอกจากนี้ จากการสังเคราะห์แนวคิดของสมคิด บางโม (2544) เกี่ยวกับกระบวนการ
ฝึกอบรม สามารถสรุปขั้นตอนในการฝึกอบรมได้ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
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  ขั้นตอนที่ 1 การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม เป็นการศึกษาปัญหาหรือความต้องการ
ของหน่วยงานในการส่งเสริมความรู้ความเข้าใจให้กับบุคคล โดยการวิเคราะห์งานเพ่ือก าหนดจุดมุ่งหมาย 
เนื้อหา และวิธีการฝึกอบรม 
  ขั้นตอนที่ 2 การสร้างหลักสูตรการฝึกอบรม เป็นการสร้างหลักสูตรฝึกอบรมให้เมาะสม
กับแนวทางแก้ไขปัญหาขององค์กร ส่วนประกอบของหลักสูตรประกอบด้วย 
  1. ชื่อหลักสูตร 
  2. วัตถุประสงค์ 
  3. เนื้อหา 
  4. ประสบการณ์การเรียนรู้ 
  5. แนวทางการประเมินผล 
  ขั้นตอนที่ 3 การด าเนินการฝึกอบรมเป็นการน าโครงการที่ได้รับอนุมัติแล้วมาด าเนินการ
ฝึกอบรมซึ่งจะต้องบริหารโครงการเป็น 3 ระยะ คือ (1) ระยะเตรียมการ นั่นคือ การเตรียมการก่อน
ฝึกอบรม (2) ระยะฝึกอบรม คือ ตั้งแต่วันแรกของการฝึกอบรมจนถึงวันสิ้นสุดการฝึกอบรม และ (3) 
ระยะหลังการฝึกอบรมแล้ว 
  ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลการฝึกอบรม การประเมินผลการฝึกอบรมในการวัดและ
ประเมินว่าการอบรมเป็นไปตามที่ก าหนดไว้และบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่เพียงใด มีปัญหาอุปสรรค
อะไรบ้าง การประเมินอาจใช้การวัดหลายๆวิธี อาจประเมินครั้งเดียวเมื่อสิ้นสุดการฝึกอบรม หรือประเมิน
ครึ่งระยะเวลาของการฝึกอบรมและเม่ือสิ้นสุดการฝึกอบรมเป็น 2 ครั้ง 
  สรุปหลักสูตรฝึกอบรม หมายถึง ประมวลความรู้และประสบการณ์การเรียนรู้ที่จัดให้ผู้
เข้ารับการอบรม เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติและเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตาม
วัตถุประสงค์ของหลักสูตร ดังนั้นการฝึกอบรมจึงเป็นการจัดกระบวนการเรียนรู้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและ
เตรียมบุคลากรให้มีความสามารถในด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานเฉพาะ
อย่าง ผู้วิจัยจึงน าแนวคิดการฝึกอบรมมาใช้เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือสร้างเสริมสุขภาพผู้สูงอายุ
ส าหรับบุคลากรทีมสุขภาพ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรม มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติต่อการ
สร้างเสริมสุขภาพผู้สูงอายุ อันที่จะช่วยให้งานด้านการสร้างเสริมสุขภาพมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงขึ้น 
 2.7.3 ประเภทของการฝึกอบรม จากการสังเคราะห์แนวคิดของสุภาพร และยงยุทธ (2545) 
เกี่ยวกับประเภทของการฝึกอบรม สรุปได้ว่าใช้หลักเกณฑ์ในการจ าแนกประเภทของการฝึกอบรม ได้ดังนี้ 
  2.7.3.1 ประเภทของการฝึกอบรม โดยยึดวัตถุประสงค์เป็นเกณฑ์ การจ าแนกประเภท
ของการฝึกอบรมโดยยึดวัตถุประสงค์สามารถแบ่งประเภทการฝึกอบรมได้ 2 ประเภท 
   1) การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ เกี่ยวกับงาน (technical know how 
training) การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้เกี่ยวกับงานจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์การที่มีการปรับเปลี่ยน
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ลักษณะงาน ระเบียบ ข้อบังคับ นโยบาย วิธีการปฏิบัติต่างๆ หรือมีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการ
ท างาน 
   2) การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะหรือประสบการณ์ (skill or experiences 
training) บุคลากรในแต่ละระดับขององค์กรจะต้องใช้ทักษะในการท างานหรือต้องการทักษะเพ่ิมขึ้นใน
การปฏิบัติงานในหน้าที่ ไม่ว่าจะเป็นทักษะในงานที่จะต้องใช้ฝีมือ เช่น ผู้บังคับบัญชาระดับสูงอาจจะต้อง
ใช้ทักษะในการบริหาร 
  2.7.3.2 ประเภทของการฝึกอบรมโดยการยึดเวลาการท างานเป็นเกณฑ์การจ าแนก
ประเภทของการฝึกอบรม โดยยึดระยะเวลาการท างาน สามารถแบ่งประเภทการฝึกอบรมได้ 2 ประเภท 
คือ 
   1) การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน (pre-service training) การฝึกอบรมก่อนเข้า
ท างาน หมายถึง องค์การต้องการให้บุคลากรที่รับเข้ามาใหม่ได้มีความรู้ความช านาญเกี่ยวกับงานในส่วนที่
บุคคลจะต้องรับผิดชอบ ปฏิบัติงานก่อนที่จะเข้าท างาน 
   2) การฝึกอบรมเมื่อได้เข้าท างานแล้ว (in-service training) การฝึกอบรมหลัง
ได้เข้าท างาน หมายถึง การฝึกอบรมตั้งแต่แรกเริ่มที่บุคคลเข้าท างานในองค์กรและเป็นการฝึกอบรม
ส าหรับผู้ที่ก าลังปฏิบัติงานให้เกิดการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและเจตคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้เป็นไป
ตามวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ 
  Dessler (1982) ได้เสนอแนวทางการฝึกอบรม ดังนี้ 
  1. การฝึกอบรมระหว่างการท างาน เป็นการฝึกอบรมขณะที่บุคคลนั้นปฏิบัติงานอยู่ ข้อดี
ของการฝึกอบรมลักษณะนี้ คือ ประหยัดค่าใช้จ่าย สื่ออุปกรณ์ต่างๆ แต่ก็ มีข้อควรระวังเกี่ยวกับ
องค์ประกอบอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับตัวผู้เข้ารับการอบรม ผู้ให้การอบรมต้องระมัดระวังในการฝึกอบรมและใช้
อุปกรณ์เท่าที่จ าเป็น ผู้ให้การอบรมเป็นผู้มีประสบการณ์ ความรู้ และทักษะมาก่อน ควรด าเนินตาม
ขั้นตอนตั้งแต่การเตรียมตัวผู้เข้ารับการอบรม การด าเนินการฝึกอบรม ทดลองการฝึกอบรม ทดลองการ
ปฏิบัติ และติดตามผล 
  2. การฝึกอบรมตามลักษณะงาน สามารถด าเนินการทั้งในที่เป็นรายบุคคลและเป็นกลุ่ม 
ดังนี้ 
   2.1 การฝึกอบรมเป็นรายบุคคล ได้แก่ การใช้โปรแกรมการอ่าน คือ ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมอ่านสิ่งพิมพ์ที่ก าหนดให้ การใช้บทเรียนส าเร็จรูปที่เตรียมไว้ ให้ผู้เรียนศึกษาและตรวจสอบ
ค าตอบด้วยตนเองและการฝึกอบรมภาคสนาม เป็นการฝึกอบรมที่เน้นให้ผู้เรียนได้ศึกษาสถานการณ์ต่างๆ 
ในชีวิตประจ าวันด้วยตนเอง 
   2.2 การฝึกอบรมเป็นกลุ่ม ได้แก่ การบรรยาย การประชุมกลุ่ม ซึ่งอาจท าได้
โดยการอภิปรายกลุ่ม การประชุมปรึกษาหารือ การประชุมสัมมนา การประชุมทางวิชาการ การประชุม
กลุ่มย่อย  การอภิปราย การประชุมกลุ่มย่อยแล้วรายงานผล และการระดมสมอง 



 

27 

  เทคนิคการฝึกอบรม เทคนิคการฝึกอบรมเป็นปัจจัยหนึ่งที่สนับสนุนความส าเร็จในการ
ฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้พัฒนาไปสู่จุดมุ่งหมายของหลักสูตรฝึกอบรม 
เทคนิควิธีที่น ามาใช้ในการฝึกอบรมจะต้องสอดคล้องกับองค์ประกอบต่างๆ ของการฝึกอบรม และต้องมี
วิธีด าเนินการที่เป็นขั้นตอนเป็นระบบ ซึ่งจะช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้และประสบการณ์ตรง
ตามเป้าหมายของการฝึกอบรม เทคนิคในการฝึกอบรมประกอบด้วยรูปแบบต่างๆ ได้แก่ การบรรยาย 
การอภิปรายโดยคณะวิทยากร (panel discussion) การสาธิต การสัมภาณ์ การแสดงบทบาทสมมติ 
(role play) การศึกษากรณีตัวอย่าง (case study) การอภิปรายกลุ่ม (group discussion) การระดม
สมอง (brain storming) การสัมมนาการประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
(จงกลนี , 2542) 
  1. การบรรยาย (lecture) วิธีการบรรยายเป็นวิธีการที่ผู้เข้ารับการอบรมมีส่วน ส่วนร่วม
น้อยที่สุด แต่จ าเป็นส าหรับการฝึกอบรมอย่างมีส่วนร่วม การบรรยายเป็นการสื่อสารทางเดียว ผู้บรรยาย
อาจใช้สื่อทางการศึกษาหลายอย่างประกอบการบรรยาย ผู้เข้ารับการอบรมอาจมีส่วนร่วมได้บ้างเมื่อ
สิ้นสุดการบรรยาย เช่น การถาม การแสดงความคิดเห็น ข้อดีของการบรรยาย คือ ไม่มีค่าใช้ค่าใช้จ่ายมาก
ในการเตรียมการ และง่ายต่อการเตรียมการ ใช้ได้กับผู้เข้ารับการอบรมทั้งกลุ่มเล็กกลุ่มใหญ่ ข้อพึงระวัง
คือ หากใช้เวลามากผู้เข้าอบรมจะเบื่อ หากวิทยากรไม่มีทักษะการสื่อการจะท าให้เนื้อหาไม่น่าสนใจควรมี
การเตรียมตัวมาอย่างดี เนื้อหาควรสั้นและกระชับรวมทั้งสื่อที่ใช้ประกอบการบรรยายควรน่าสนใจ 
  2. การอภิปรายโดยคณะวิทยากร (panel discussion) เป็นวิธีฝึกอบรมโดยคณะ
ผู้ เชี่ยวชาญตั้งแต่  3 – 7 คน คณะผู้ เชี่ยวชาญร่วมกันให้ความเห็นในเรื่องที่ ได้รับมอบหมายจาก
ผู้ด าเนินการอภิปราย ซึ่งสอดคล้องกับหลักสูตรฝึกอบรม ผู้ด าเนินการอภิปรายเป็นผู้จัดล าดับให้แสดง
ความคิดเห็น ตั้งค าถาม สรุปประเด็นการอภิปรายของแต่ละท่าน วิธีการนี้ช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมได้รับ
ฟังความคิดเห็น ท าให้ได้ข้อคิดท่ีหลากหลายเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 
  3. การสาธิต (demonstration) เป็นวิธีการฝึกอบรมที่นิยมใช้ควบคู่กับการบรรยายการ
สาธิตเป็นวิธีที่เหมาะสมกับการฝึกอบรมที่มีจุดมุ่งหมายให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดทักษะในการกระท าสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่ง หรือให้ทราบกระบวนการท างาน 
  4. การสัมภาษณ์ (interview) เป็นวิธีการให้ความรู้แก่ผู้เข้ารับการอบรมโดยบุคคล 2 
ฝ่าย คือ ฝ่ายผู้สัมภาษณ์ วัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รู้จักผู้เชี่ยวชาญที่
เชิญมาได้รับฟังความคิดเห็นและสารประโยชน์จากบุคคลที่มีชื่อเสียง มีผลงานดีเด่น เพ่ือจุดประกาย
ความคิด หรือเร้าใจให้ผู้รับการฝึกอบรมเกิดความกระตืนรือร้นที่จะลงมือปฏิบัติในเรื่องที่ได้รับฟัง 
  5. การแสดงบทบาทสมมติ (role playing) เป็นการฝึกอบรมโดยใช้การจ าลอง
สถานการณ์และก าหนดบทบาทให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสดงบทบาทตามที่ได้รับมอบหมายส่วนใหญ่ใช้
เพ่ือแก้ปัญหา เช่น ปัญหาเกี่ยวกับทักษะในการปฏิบัติงาน การแสดงบทบาทสมมติ จะช่วยฝึกทักษะใน
การสร้างสรรค์ ส่งเสริมความเข้าใจกันเป็นการกระตุ้นส านึกภายใน รวมทั้งการหยั่งรู้ ของผู้รับการอบรม 
ข้อดี คือ ผู้เข้ารับอบรมได้มีส่วนร่วมเต็มที่ ฝึกการท างานเป็นทีม แต่ใช้เวลาค่อนข้างมาก 
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  6. การใช้กรณีศึกษา (case study) การใช้กรณีศึกษาเป็นการให้ผู้เข้าอบรมมีส่วนร่วมใน
การวิเคราะห์จากกรณีใดกรณีหนึ่ง สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่งหรือปัญหาใด  ปัญหาหนึ่งที่เป็ นจริง 
หรือเสมือนจริง โดยยกมาเพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมได้วิเคราะห์วิจารณ์ หรือหาข้อสรุปร่วมกัน เพ่ือ
แก้ปัญหาร่วมกัน กรณีศึกษาเป็นค าพูด ข้อเขียน วิดิโอ หรือรูปแบบอ่ืนๆ ซึ่งเป็นการสร้างประสบการณ์
ให้กับผู้เรียนได้ดีมาก ข้อดีของการใช้กรณีศึกษาคือ กระตุ้นให้ผู้รับอบรมมีความคิดสร้างสรรค์ในเชิง
วิจารณ์และหาเหตุผล การใช้กรณีศึกษาเป็นวิธีที่ประหยัดเวลา และได้ผลคุ้มค่า ช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรม
เข้าใจเหตุการณ์และปัญหาที่อภิปรายเป็นอย่างดี หลักการเลือกกรณีศึกษา เรื่องที่น ามาศึกษาควรเป็น
เรื่องที่มีความเหมาะสมกับระดับความรู้ความสามารถและวัย ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม สัมพันธ์กับ
วัตถุประสงค์การฝึกอบรม 
  7. การอภิปรายกลุ่ม (group discussion) เป็นกิจกรรมการฝึกอบรมที่เปิดโอกาสให้
สมาชิกทุกคนได้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่ตนสนใจหือมีประโยชน์ร่วมกัน เป็นการแสวงหา
แนวทางการแก้ปัญหาหรือหาข้อสรุปในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
  8. การระดมสมอง (brainstorming) การระดมสมองเป็นการระดมแนวคิดในเรื่องใด
เรื่องหนึ่งจากผู้เข้ารับการอบรม หรือหากจะเป็นการระดมความคิดเพ่ือหาวิธีแก้ปัญหา  ซึ่งวิทยากรจะเป็น
ผู้รวบรวมความคิดต่างๆ ไว้ทั้งหมดโดยไม่มีการตัดสินว่าความคิดของใครผิดใครถูก แต่วิทยากรจะแยก
ประเภทหรือจัดหมวดหมู่ให้เห็นได้ชัด การระดมสมองเป็นวิธีการกระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วมที่ดีและ
สามารถดึงเอาประสบการณ์ของผู้เข้ารับการอบรมได้แสดงความคิดเห็น ท าให้เกิดความคิดเห็นสร้างสรรค์ 
จูงใจให้สมาชิกในกลุ่มได้มีส่วนร่วม ในการระดมสมองวิทยากรต้องมีทักษะในการกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการ
อบรมแสดงความคิดเห็นไม่ใช่กดดัน  
  9. การสัมมนา (seminar) การสัมมนาโดยทั่วไป หมายถึง การร่วมกันแสดงความคิดเห็น
ของกลุ่มคนที่มีความรู้ความสามารถ และมีความสนใจในเรื่องเดียวกันการสัมมนาเป็นกิจกรรมที่อ านวย
ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการด าเนินงานของหน่วยงานได้น าการสัมมนามาใช้ในการแก้ปัญหา การพัฒนาการ
ด าเนินงานและพัฒนาการเรียนการสอน 
  10. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) การประชุมเชิงปฏิบัติการมีลักษณะเป็นการ
ประชุมเข้ม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะได้ความรู้ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติจนเกิดความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 
  นอกจากนั้น ทองฟู (2531) และวิน (2537) ยังจ าแนกเทคนิคการฝึกอบรม ดังนี้ 
  1. การฝึกอบรมที่เป็นการบรรยายโดยผู้ทรงคุณวุฒิ นิยมใช้กับจ านวนมาก ได้แก่ การ
บรรยาย การบรรยายชุดหรือการประชุมปาฐกถา และการอภิปรายเป็นหมู่คณะ 
  2. การฝึกอบรมที่ผู้รับการฝึกอบรมมีบทบาทร่วม ได้แก่ การอภิปรายกลุ่ม การสัมมนา 
การประชุมแบบเซนดิเกด การประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การประชุมในรูปคณะกรรมการ การ
ประชุมกลุ่มย่อย การระดมสมอง การประชุมปฏิบัติการ การจัดหลักสูตรระยะสั้น ฟอรัม การศึกษาเฉพาะ
กรณี การแสดงบทบาทสมมุติ การแสดงละครสั้น วิธีประสบการณ์ เกมการบริหาร การฝึกฝนปฏิบัติงาน
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ในเวลาจ ากัด การอภิปรายแบบปุจฉาวิสัชนา การสอนความต้องการกลุ่ม การจัดชุดผู้ฟัง การให้เวลา
ซักถาม การทัศนศึกษา การสาธิต การสัมภาษณ์ การประชุมพบปะ แบะฟิชโบล 
  3. การฝึกอบรมที่พัฒนาเฉพาะตัวบุคคล ได้แก่ การสอนแนะ การสอนแบบโปรแกรม
ส าเร็จรูป การสอนเพ่ือความก้าวหน้าของตนเอง แผนพัฒนาเฉพาะบุคคล การวางแผนเพ่ิมประสบการณ์ 
การศึกษาทางไปรษณีย์ รายชื่อเอกสารอ่านประกอบ 
  4. การฝึกอบรมที่ใช้โสตทัศนูปกรณ์เป็นส่วนที่ส าคัญ ได้แก่ โทรทัศน์การสอน ภาพยนต์
การสอน สไลด์และเทปการสอน 
  นอกจากนี้ชูชัย (2542) เสนอเทคนิคการฝึกอบรม ดังนี้ 
  1. เทคนิคที่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้หรือการเปลี่ยนแปลงความรู้ ได้แก่ การบรรยาย
อภิปรายเป็นคณะ การประอภิปราย ทัศนศึกษา โครงการศึกษาการระดมสมอง 
  2. เทคนิคที่ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ได้แก่ การฝึกอบรมเพ่ือรู้เขารู้เรา 
การแสดงบทบาทสมมุติ และวิธีประสบการณ์ 
  3. เทคนิคที่ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเจตคติ ได้แก่ การฝึกอบรมเพ่ือรู้เขารู้เรา การ
แสดงบทบาทสมมุติ กรณีศึกษา การอภิปรายกลุ่ม การแสดงแบบพฤติกรรม การฝึกปฏิบัติ เกมการบริหาร 
  สรุปได้ว่า รูปแบบการฝึกอบรมแต่ละแนวคิดนั้น จะมีกระบวนการในการฝึกอบรมที่
เหมือนกันอยู่  3  ขั้ นตอนคือ  ขั้ นตอนแรก เป็ นกิจกรรมก่อนการปฏิบั ติ การฝึ กอบรม (pre-
implementation) ซึ่งครอบคลุมถึงกิจกรรมที่ต้องเตรียมไว้ล่วงหน้าก่อนที่จะด าเนินการฝึกอบรม เช่น 
การประเมินความจ าเป็น การวิเคราะห์งาน การออกแบบหลักสูตร การเตรียมการเพ่ือทดลองฝึกอบรม 
ขั้นตอนที่สอง เป็นกิจกรรมระหว่างการฝึกอบรม (during implementation) รวมไปถึงกิจกรรมทางด้าน
วิชาการ เทคนิคการฝึกอบรม การจดบันทึกเอกสาร และขั้นตอนสุดท้าย เป็นกิจกรรมหลังการฝึกอบรม 
(post-implementation)  ครอบคลุมขั้นตอนที่จ าเป็นได้แก่ การจัดท ารายงานหลังการอบรมสิ้นสุด การ
ติดตามผลหลังการอบรมและการทบทวนเพ่ือการปรับปรุงแก้ไข ซึ่งในการท าวิจัยครั้งนี้ รูปแบบและ
ขั้นตอนในการฝึกอบรมก็ได้น าแนวคิดดังกล่าวมาใช้ในการด าเนินการฝึกอบรมจากที่กล่าวจะเห็นได้ว่า
เทคนิควิธีการฝึกอบรมต่างๆ  นั้นมีความเหมาะสมกับบุคคลและสภาพการณ์ที่แตกต่างกัน ดังนั้นเวลาที่
จะเลือกน ามาใช้ จึงต้องมีการพิจารณาเลือกน าไปใช้ให้เหมาะสม ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้
เทคนิคในการฝึกอบรม ได้แก่  การบรรยาย และการอภิปรายกลุ่ม 
  2.7.3.3 หลักจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม พ้ืนฐานส าคัญ
ของการฝึกอบรม คือ การเรียนรู้ เนื่องจากวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม คือ การช่วยให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้เกิดการเรียนรู้ และเพ่ิมพูความรู้ เจตคติ ทักษะ และความสามารถ องค์ประกอบส าคัญที่ช่วย
ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ได้แก่ (1) ภาวะของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ก่อนการฝึกอบรม (2) ปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของบุคคล และ (3) การรักษาและการถ่ายโอน
การเรียนรู้ไปสู่สภาพการท างานจริง (ชูชัย, 2542) 
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  ภาวะของผู้เข้ารับการฝึกอบรมก่อนการฝึกอบรมที่ช่วยให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เช่น 
ความพร้อมหรือความสามารถในการเข้ารับการฝึกอบรม และแรงจูงใจที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ซึ่งมี
การศึกษาพบว่าผู้ที่มีความพร้อมหรือความสามารถและมีแรงจูงใจจะมีการเรียนรู้ได้ดีกว่า  ผู้ไม่มีความ
พร้อมหรือความสามารถและไม่มีแรงจูงใจความพร้อมหรือความสามารถในการรับการฝึกอบรมเป็นระดับ
ความถนัด หรือทักษะส าหรับการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีอยู่ในตนเอง เช่น 
ระดับวุฒิภาวะ และประสบการณ์ของบุคคล การฝึกอบรม อาจจะล้มเหลว หากไม่มีการประเมิน
ความสามารถของผู้เข้ารับการอบรมล่วงหน้าว่าพวกเขามีความรู้และพัฒนาตนเอง 
  นอกจากชูชัย (2542) ยังได้เสนอปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อระดับแรงจูงใจของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม ดังนี้ 
  1. ความเชื่อเกี่ยวกับอ านาจควบคุม (locus of control) ประกอบด้วย ความเชื่อ 
อ านาจนอกตน เป็นความเชื่อว่าผลลัพธ์หรือสิ่งที่เกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นความส าเร็จหรือความล้มเหลว เป็นผล
มาจากอ านาจควบคุมภายนอกตน เป็นผลมาจากปัจจัยภายนอก เช่น โชคชะตา หรือการกระท าของผู้อ่ืน 
ส่วนอีกประการหนึ่งคือ ความเชื่อในอ านาจในตน เป็นความเชื่อว่าผลลัพธ์หรืสิ่ งที่เกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็น
ความส าเร็จหรือความล้มเหลว เป็นผลมาจากการกระท าของตนเอง ซึ่งผลจากการวิจัยพบว่า ผู้ที่เชื่อใน
อ านาจตนมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มากกว่าผู้ที่เชื่ออ านาจนอกตน 
  2.  ความเชื่อในความสามารถของตนเอง (self-efficacy belief) เป็นความเชื่อใน
ความสามารถของตนเองในการประกอบกิจกรรมหนึ่ง มีผลจากการวิจัยชี้ว่าผู้ที่มีความเชื่อหรือการรับรู้
ความสามารถของตนเองสูง ตั้งแต่ก่อนและระหว่างการฝึกอบรมโดยเฉพาะผู้รับการฝึกอบรมที่เชื่อว่า
ตนเองมีความสามารถที่จะเรียนรู้เนื่อหาต่างๆ และมีความสามารถที่จะน าความรู้นั้นไปใช้ได้จริง และ
สามารถเรียนรู้ได้ดีกว่าผู้ที่มีความเชื่อหรือการรับรู้ความสามารถของตนต่ า 
  3. ความคาดหวังที่เก่ียวกับผลลัพธ์ ผู้รับการอบรมต้องเชื่อว่าผลที่ได้รับจากการฝึกอบรม
มีความเก่ียวข้องหรือช่วยน าไปสู่การท างานท่ีดีขึ้น 
  4. คุณค่าของการท างาน ผู้รับการอบรมต้องให้คุณค่าหรือความส าคัญต่อการท างานที่ดีข้ึน 
  การเพ่ิมประสิทธิภาพของการฝึกอบรม การเพ่ิมประสิทธิผลของการเป็นผู้ด าเนินการ
ฝึกอบรม จะต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ เพ่ือน าไปวางแผนให้เกิดความส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ของการอบรม ดังนี้ 
  1. อิทธิพลต่างๆ ในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ จากแนวคิดของสุวัฒน์ วัฒนวงศ์ (2538) กล่าว
ว่า อิทธิพลต่างๆ ในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ มีดังนี้ 
   1.1 ผู้ใหญ่ส่วนมากจะประเมินความสามารถของตนเอง ต่ ากว่าความเป็นจริง 
โดยเฉพาะการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ทั้งนี้เพราะว่าความวิตกกังวลอยู่กับประสบการณ์เดิมในอดีตและมองข้าม
การเรียนรู้ตามอัธยาศัยซึ่งสามารถได้รับการประสบการณ์ 
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   1.2 ประสบการณ์ที่ผ่านมาของผู้ใหญ่ สามารถก่อให้เกิดผลต่อประสิทธิภาพใน
การเรียนรู้ได้ โดยช่วยให้เขาสามารถแก้ไขปัญหาได้ดีขึ้น ทั้งนี้เพราะมีกรอบความคิดในการแก้ปัญหา
ค่อนข้างสมบูรณ์ดี และยังสามารถน าไปผสมผสานความรู้ใหม่ๆ เข้ากับความรู้เดิมได้ดียิ่งขึ้น 
   1.3 การศึกษาและพ้ืนฐานทางสังคมและเศรษฐกิจ นับว่าเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญต่อทัศนคติและแรงจูงใจของผู้ใหญ่ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
   1.4 แนวทางในการรับรู้เกี่ยวกับตนเอง การรับรู้เกี่ยวกับตนเองของผู้ใหญ่จะมี
ผลต่อการแปลความหมายไปยังบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
   1.5  การใช้วิธีสอนที่แตกต่างกันออกไป การสอนเทคนิคหลายๆ แบบ จะช่วย
ให้เกิดความน่าสนใจมากยิ่งขึ้นส าหรับผู้ใหญ่ ทั้งนี้ต้องดูให้สอดคล้องกับเนื้อหาวิชาและความต้องการของ
ผู้เรียน 
  2. หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ จากการสังเคราะห์แนวคิดของ จงกลนี (2542) และ dunn 
and dunn (1998) เกี่ยวกับหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ที่ส าคัญ มีดังนี้ 
   2.1 ผู้ใหญ่มีประสบการณ์มากมายหลายอย่างที่สามารถจะน าเอามาใช้ได้ในการ
อบรม 
   2.2 ผู้ใหญ่มักจะไม่สนใจเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องที่มีเนื้อหามาก หรือการที่จะต้อง
จดจ าข้อเท็จจริงหรือการพูดถึงทฤษฎีเพียงอย่างเดียว แต่ะจะแสวงคุณค่าในด้านอื่นด้วย 
   2.3 ผู้ใหญ่จะเรียนรู้เร็วหากได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมการอบรมโดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งถ้าได้มีการปฏิบัติจริง เพราะสมาธิใรการนั่งฟังของผู้ใหญ่ค่อนข้างสั้น โดยถ้าเป็นผู้ช่าย จะมีช่วงความ
สนใจประมาณ 40 -50 นาที และผู้หญิง ประมาณ 30 นาที 
   2.4 ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีเม่ืออยู่ในสภาพที่พร้อมและพอใจที่เรียน 
   2.5 ผู้ ใหญ่ เรียนรู้ ได้ดี เมื่ อสิ่ งที่ เรียนรู้ เกี่ ยวโยงกับสิ่ งที่ เคยรู้หรือ เคยมี
ประสบการณ์มาแล้ว 
   2.6 การเปิดโอกาสให้ผู้ใหญ่ได้ค้นพบและเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นกิจกรรมที่แต่ละ
คนสามารถรับผิดชอบในสัดส่วนเวลาของตนเอง จนท าให้ผู้ใหญ่ได้เรียนรู้ได้ดี 
   2.7 ผู้ใหญ่ชอบเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง การสอนใช้วิธีการสอนหลายๆ วิธี
และสื่อที่หลากหลายจะมีผลต่อการเรียนรู้มากกว่าสื่อที่เป็นภาษาเขียน 
   2.8 กระบวนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะได้ผลดีมากที่สุด เมื่อการเรียนรู้นั้นๆ 
สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในงานและชีวิตจริงได้ 
  จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า สิ่งที่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ประกอบด้วยการศึกษา 
ประสบการณ์การรียนรู้จากประสบการณ์ตรง ใช้วิธีการสอนหลายๆวิธี และสื่อที่หลากหลายจะมีผลต่อ
การเรียนรู้มากกว่าสื่อที่เป็นภาษาเขียน และการเปิดโอกาสให้ผู้ใหญ่ได้ค้นพบและเรียนรู้ด้วยตนเองและใน
การท าวิจัยเพื่อพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือสร้างเสริมสุขภาพผู้สูงอายุส าหรับบุคลากรทีมสุขภาพผู้วิจัยได้
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น าแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้ของผู้ใหญ่มาเป็นข้อมูลพ้ืนฐาน ในการจัดอบรมเพ่ืพัฒนาหลักสูตร ในครั้งนี้
ด้วย 
  การด าเนินการฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพนอกจากปัจจัยที่กล่าวมายังมีอีกหลายปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของบุคคล (วิจิตร, 2540) 
  1. สภาพแวดล้อมในห้องฝึกอบรม เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ การจัดที่นั่ง และบรรยากาศ
ภายในห้องฝึกอบรม เช่น การยอมรับของผู้เข้ารับการฝึกอบรมว่าการฝึกอบรมมีประโยชน์ มีคุณค่า มี
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้รับการฝึกอบรมด้วยกันเอง ระหว่างผู้รับการอบรมกับวิทยากรหรือผู้จัดการ
อบรม มีการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลการที่ผู้รับการอบรมมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนการ
สอน การอภิปราย ซักถาม เป็นต้น 
  2. การจูงใจ เพ่ือกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความต้องการและมีความพยายามที่จะ
เรียนรู้ ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ เช่น การตื่นตัว ค่อยการสร้างให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดจากการตื่นตัวใน
เรื่องที่จะท าการอบรม การให้ความหวังชั่วขณะ คือ การสร้างให้เข้ารับการอบรม เกิดความหวังขณะที่
ต้องการจะเรียนรู้ การก าหนดเงื่อนไข เพื่อรับรางวัล คือ การก าหนดเงื่อนไขพิเศษ ถ้าท าได้อย่างที่ต้องการ 
เช่น การก าหนดเงื่อนไขเพ่ือลงโทษ 
  3. การให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นศูนย์กลาง เป้าหมายของการฝึกอบรม คือ การเรียน
การสอนต้องสัมพันธ์กับความต้องการของผู้เข้ารับการอบรม การเรียนรู้เป็นเรื่องของผู้เข้ารับการอบรม 
วิทยากรเป็นเพียงผู้ช่วยเหลือ สนับสนุน หรือเป็นแหล่งข้อมูลที่จะช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เรียนรู้ตาม
เป้าหมายที่ต้องการ จึงต้องมีการจัดกิจกรรม และมีการอภิปรายกลุ่ม เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมเป็น
ศูนย์กลางของการเรียนรู้และมีส่วนร่วมกับกิจกรรม 
  4. การเสริมแรง เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้สึกท่ีดีต่อการกระท าในสิ่งที่ผู้ฝึกอบรม
ต้องการหรือพฤติกรรมที่เป็นเป้าหมายของการฝึกอบรม เช่น ควรมีการเสริมแรงทางบวกแก่ผู้เข้ารับการ
อบรมทุกครั้ง เพ่ือจูงใจให้ผู้เข้ารับการอบรมรักษาพฤติกรรมนั้นไว้นานๆ 
  จากหลักจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม สรุปได้ว่าเพ่ือให้การ
อบรมมีประสิทธิภาพสูงสุดควรมีการพิจารณา สิ่งต่อไปนี้ (1) ภาวะของผู้เข้ารับการฝึกอบรมก่อนการ
ฝึกอบรม (2) ปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของบุคคลผู้วิจัยได้ท าการประเมินความต้องการจ าเป็น
ในการฝึกอบรมของบุคลากรทีมสุขภาพ ถึงความต้องการในการฝึกอบรม และความคาดหวังของผู้เข้ารับ
การอบรมก่อนการฝึกอบรมมีการสภาพแวดล้อมและบรรยากาศภายในห้องฝึกอบรมที่ดี มีการจูงใจให้ผู้
เข้ารับการอบรมทั้งต่อตนเอง ต่อกลุ่ม และต่อสังคม จะมีการจัดกิจกรรมและใช้เทคนิคการฝึกอบรมต่างๆ 
ที่ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นศูนย์กลางและมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม 
  จากแนวคิดกระบวนการสร้างหลักสูตรฝึกอบรมต่างๆ และมีวิธีการและขั้นตอนในการ
สร้างอาจจะแตกต่างกัน แต่ในส่วนของรายละเอียดมีส่วนที่คล้ายกัน จึงสรุปเป็นกระบวนการสร้าง
หลักสูตรได้ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
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  1. การส ารวจความต้องการและความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
  2. การก าหนดวัตถุประสงค์ 
  3. การก าหนดเนื้อหาวิชา 
  4. การน าหลักสูตรไปใช้ 
  5. การประเมินผล 
  2.7.3.4 การส ารวจความต้องการและความจ าเป็นในการฝึกอบรม การส ารวจความ
ต้องการและจ าเป็นในการฝึกอบรม เป็นขั้นตอนแรกของการฝึกอบรมเพ่ือค้นหาภาพปัญหาและวิเคราะห์
ปัญหาที่เกิดขึ้นว่าสามารถแก้ไขได้ด้วยวิธีการฝึกอบรมหรือไม่ ซึ่ งมีขั้นตอนในการส ารวจได้ดังนี้ (วิจิตร, 
2540) 
  1. การประเมินความต้องการจ าเป็น (needs assessment) การอบรมในปัจจุบันโลกมี
การเปลี่ยนแปลง (change) เกิดข้ึนรอบด้านทั้งด้านการเมือง สังคม และเศรษฐกิจ ความก้าวหน้าทางด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ยังผลให้องค์กรต่างๆ ยอมรับนวัตกรรมใหม่ๆ เข้ามาใช้ในการบริหารองค์กร
ให้มีประสิทธิภาพและสามารถอยู่รอดได้ในสังคมปัจจุบัน Owens (1976) ได้ให้เหตุผลว่าสามารถท าให้
องค์กรอยู่รอดได้อีกอย่างหนึ่งในภาวะปัจจุบันสิ่งนั้นก็คือ การประเมินความต้องการจ าเป็นเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงการบริหารองค์กรเป็นระยะจะท าให้องค์กรได้ทราบความต้องการจ าเป็นและสามารถน ามา
พิจารณาจัดล าดับความส าคัญเพ่ือวางโครงการบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นระยะได้อย่างเหมาะสมต่อไป 
  Kaufman and Feuwick(1989) ได้ให้ความหมายของความต้องการจ าเป็นไว้ว่า ความ
ต้องการจ าเป็น หมายถึง ช่องว่างระหว่างสิ่งที่ได้รับกับสิ่งที่ปรารถนาจะได้รับ ซึ่งจากความหายดังกล่าว
พอจะสรุปได้ว่าความต้องการจ าเป็น มีลักษณะเป็นความรู้สึกปรารถนาจะได้มาซึ่งสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความรู้สึก
ดังกล่าวเป็นเหตุแห่งพฤติกรรมแสวงหาสิ่งดังกล่าว ให้ได้มาสมความปรารถนาและจากความหมาย
ดังกล่าวผู้วิจัยจึงได้น ามาเป็นแนวคิดในการที่จะส ารวจความต้องการจ าเป็นในการเข้าอบรมเกี่ยวกับการ
สร้างเสริมสุขภาพผู้สูงอายุของบุคลากรทีมสุขภาพเพ่ือที่จะน าข้อมูลที่ได้จากการส ารวจมาวิเคราะห์หา
ผลต่างระหว่างสภาพความเป็นจริงในปัจจุบันกับสภาพความต้องการในอนาคตเพ่ือจะได้เรียงล าดับ
ความส าคัญก่อนหลังมาเป็นแนวทางในการสร้างหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือจะได้ตรงกับความต้องการที่แท้จริง
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมในสถานการณ์ในปัจจุบัน 
  การประเมินความต้องการจ าเป็นเป็นกิจกรรมที่กระท าเพ่ือให้ทราบความจริงเกี่ยวกับ
ความต้องการของคนกลุ่มนั้นหรือขององค์กรนั้นๆ เพ่ือจะได้ปรับเปลี่ยนให้เข้าได้กับสถานการณ์นั้นๆ 
Goldstein (1993) ได้ให้ความหมายว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง การตรวจดูว่าองค์กร
ในปัจจุบันก าลังเผชิญปัญหาอะไร ต้องการเปลี่ยนแปลงอะไร ส าหรับ kaufman and Feuwick (1989) 
อธิบายว่าการประเมินความต้องการจ าเป็น คือ วิธีการบริหารองค์กรที่ผู้บริหารใช้ตรวจสอบสถานการณ์
ขององค์กรในปัจจุบัน เพ่ือวางโครงการเปลี่ยนแปลงให้สอดรับกับสถานการณ์ที่ก าลังจะเกิดข้ึนจากที่กล่าว
มา การประเมินความต้องการจ าเป็น เป็นกิจกรรมที่กระท าในลักษณะเป็นการตรวจสอบสถานการณ์ใน
ปัจจุบัน (actual) กับความต้องการที่ควรจะเป็น (should be) ผลที่ได้จากการตรวจสอบน ามาเรียงล าดับ
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ความส าคัญน้อยมากเพ่ือน ามาใช้ในการวางโครงการให้สอดรับกับสถานการณ์ที่ก าลังจะเกิดขึ้น และเพ่ือ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารองค์กร 
  เครื่องมือในการประเมินความต้องการจ าเป็น Steadham(1980) ได้แนะน าเครื่องมือที่
ใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็น ไว้ดังนี้ คือ 
  1. แบบสอบถาม (questionnaire) สามารถใช้ได้กับประชากร (population) หรือกลุ่ม
ตัวอย่าง(sample) ก็ได้ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) หรือ
ค าถามปลายเปิด (open-ended question) หรือการจัดล าดับความส าคัญ (priority ranking) 
  2. การสัมภาษณ์ (interview) เป็นลักษณะการสนทนาหรือพูดคุยระหว่างผู้สัมภาษณ์กับ
ผู้ถูกสัมภาษณ์ เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ ใช้กับกลุ่มตัวอย่าง (sample) หรือประชากร 
(population) ก็ได้ 
  3. การสังเกต (observation) ใช้ในลักษณะกรแอบดูผู้ถูกสังเกต หรือดูให้รู้ตัวก็ได้ 
จุดเด่นของการใช้เครื่องมือนี้ก็คือ การได้เห็นพฤติกรรมของผู้ถูกสังเกตในขณะปฏิบัติงานจริง ซึ่งท าให้มี
ความน่าเชื่อถือได้มากกว่าค าบอกเล่า 
  จากที่กล่าวมาในการรวบรวมข้อมูลเพ่ือประเมินความต้องการจ าเป็นในแต่ละครั้ง
สามารถใช้เครื่องมือใดก็ได้และสามารถใช้เครื่องมือสองเครื่องประสานกันก็ได้ ที่ส าคัญคือให้ได้ข้อมูลที่
เป็นจริง ในการวิจัยครั้งนี้ใช้เครื่องมือในการประเมินความต้องการในการอบรมสองเครื่องมือ คือ การ
สัมภาษณ์ (interview) และแบบสอบถาม (questionnaire) ซึ่งข้ันตอนในการรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
  1. การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือค้นหาความจ าเป็น โดยได้ใช้แบบส ารวจแบบทดสอบ 
การศึกษาค้นคว้า การประชุม การวิเคราะห์ เป็นต้น น ามารวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลหาความจ าเป็นใน
การฝึกอบรม 
  2. การวิเคราะห์ข้อเท็จจริง 
  3. การก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
  การส ารวจความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรมด้วยการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ
แก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นรวมไปถึงการวิเคราะห์ข้อเท็จจริงถือว่าเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่น าไปสู่ความส าเร็จ
ของกระบวนการสร้างหลักสูตรที่ดีในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับการส ารวจความต้องการ
จ าเป็นมาใช้ในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมในขั้นตอนของการส ารวจความต้องการจ าเป็น ในการอบรม
ของบุคลากรทีมสุขภาพ และส ารวจความต้องการในการสร้างเสริมสุขภาพของผู้สูงอายุ ในขั้นตอนที่ 1 
ของการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือสร้างเสริมสุขภาพผู้สูงอายุส าหรับบุคลากรทีมสุขภาพ 
  2.7.3.5 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมมุ่งที่
จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในตัวบุคคล ซึ่งได้แบ่งเป็นด้านใหญ่ ๆ 3 ด้าน คือ (วิจิตร, 2540) 
  1. ด้านทักษะ (skill) เพ่ือให้บุคคลได้มีประสบการณ์ และเกิดความช านาญในงาน 
  2. ด้านความรู้ (knowledge) เพ่ือเพ่ิมความรู้ ความเข้าใจให้สูงขึ้น 
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  3. ด้านทัศนคติ (attitude) เพ่ือพัฒนาท่าที ความรู้สึก ความคิด สร้างสรรค์และค่านิยม
ในแนวทางที่องค์กรต้องการ 
  วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมอาจตั้งจากวัตถุประสงค์ของหน่วยงานหรือแผนกเป็นการ
ระบุเป้าหมายหรือจุดหมายปลายทางของพฤติกรรมที่ปรารถนา (the end points of the ternminal 
behavior) หลังจากผ่านการอบรมนั้นมาแล้ว การสร้างหลักสูตรฝึกอบรมต้องพิจารณาดูว่าผู้เข้ารับอบรม
ยังไม่สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพราะอะไร เพราะมีคุณภาพยังไม่พอ ไม่ถึงเกณฑ์ที่ก าหนด เกิด
จากการที่เขาขาดความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถทักษะยังไม่เพียงพอ ถ้าเพราะขาดการฝึกฝน เมื่อเขา
ได้รับการ ฝึกอบรมให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถแล้วเขาจะท างานดีขึ้นไหม การฝึกอบรมจึงจะเกิดผล 
ลักษณะของวัตถุประสงค์ท่ีดีต้องระบุพฤติกรรมที่คาดหวังที่จะให้เกิดขึ้นในตัวผู้เข้ารับการอบรม หลังจาก
อบรมจบแล้ว วัตถุประสงค์ของการอบรมต้องมุ่งไปที่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ค าบ่งบอกพฤติกรรมต้อง
ชัดเจนไม่ก ากวม ที่ส าคัญต้องให้วิทยากรมองเห็นวิธีการจัดประสบการณ์ในการเรียนรู้ (learning 
experience) ที่ให้ผู้เข้าอบรมได้แสดงออก ซึ่งจะน าไปสู่การปรับปรุงการสอน และการประเมินผล 
วัตถุประสงค์ จะต้องระบุเกณฑ์ขั้นต่ าของพฤติกรรมที่คาดหวัง เพ่ือการประเมินผลที่ชัดเจน การระบุ
วัตถุประสงค์การอบรมจะต้องก าหนดออกมาในลักษณะวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม ประกอบด้วยส่วน
ส าคัญ 4 ส่วน 
  1. ผู้เข้ารับการอบรมหรือบุคคลกลุ่มเป้าหมาย 
  2. พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป 
  3. สถานการณ์เงื่อนไขของพฤติกรรมที่ต้องการ 
  4. เกณฑ์มาตรฐานที่บ่งบอกถึงระดับความส าเร็จของงาน 
  ในขณะที่ สมคิด (2544) ให้แนวคิดว่า การฝึกอบรมเป็นการเพิ่มพูนความสามารถในการ
ท างานเฉพาะอย่างอาจจ าแนกวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมได้ 4 ประการ เรียกย่อ ๆ ว่า KUSA ดังนี้ 
  1. เพ่ือเพ่ิมความรู้ (knowledge--K) ให้ความรู้ หลักการ ทฤษฎี แนวคิดในเรื่องที่อบรม
เพ่ือน าไปใช้ในการท างาน 
  2. เพ่ือเพ่ิมพูนความเข้าใจ (Understand--U) เป็นลักษณะที่ต่อเนื่องจากความรู้
กล่าวคือ เมื่อรู้ในหลักการและทฤษฎีแล้วสามารถตีความแปลความ ขยายความ และอธิบายให้คนอ่ืน
ทราบได้ รวมทั้งสามารถน าไปประยุกต์ได้ 
  3. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ (skill--S) ทักษะ คือ ความช านาญหรือความคล่องแคล่วในการ
ปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่งได้โดยอัตโนมัติ เช่น การใช้เครื่องมือต่างๆ เป็นต้น 
  4. เพ่ือเปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Attitude--A) ทัศนคติ คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีต่อสิ่ง
ต่างๆ การฝึกอบรมมุ่งให้เกิดหรือเพ่ิมความรู้สึกที่ดีๆ ต่อองค์กร ต่อผู้บังคับบัญชา ต่อเพ่ือนร่วมงาน และ
ต่อหน้าที่รับผิดชอบ เช่น ความจงรักภักดี ต่อองค์การ ความภาคภูมิใจ เป็นต้น 
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  สรุปได้ว่าวัตถุประสงค์ของหลักสูตรอบรม น ามาจากผลของการส ารวจความต้องการ
และความจ าเป็นในการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจ ความช านาญและการสร้างทัศนคติ หรือ
อย่างใดอย่างหนึ่งซึ่งการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ดี ต้องเป็นในลักษณะวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม 
  2.7.3.6 การก าหนดเนื้อหาวิชา เมื่อก าหนดวัตถุประสงค์ของหลักสูตรการอบรมนั้น ขั้น
ต่อไปคือการเลือกสรรเนื้อหาวิชาความรู้และประสบการณ์การเรียนรู้ต่างๆ ที่คาดว่าจะช่วยให้ผู้เรียน
พัฒนาไปสู่จุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ และจะต้องจัดล าดับของความรู้และประสบการณ์ที่เลือกไว้เพ่ือให้เกิด
การเรียนรู้สูงสุด การก าหนดเนื้อหาสาระการฝึกอบรม จะต้องยึดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ของ
หลักสูตรเป็นแนวทาง ซึ่งจะต้องพิจารณาถึงความเหมาะสมในด้านผู้เรียน ปรัชญาการศึกษา ทฤษฎีการ
เรียนรู้และลักษณะของเนื้อหาวิชา เพ่ือให้หลักสูตรนั้นมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์และ
จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมมากที่สุด 
  หลักเกณฑ์ในการเลือกเนื้อหาวิชานั้นต้องค านึงถึงความเป็นแก่นสาร สาระความ
น่าเชื่อถือ ความทันสมัย และความถูกต้องของความคิดรวบยอด เนื้อหาสาระต้องสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ในการอบรม สามารถน าไปปรับใช้กับหน่วยงานและองค์กรได้สอดคล้องกับความต้องการ
และความสนใจ วุฒิภาวะและประสบการณ์ของเข้ารับการอบรม จะท าให้ผู้เข้าอบรมเกิดแรงดลใจในการ
เรียนและเนื้อหาที่ใช้ในการอบรมควรมีความสมดุลระหว่างความกว้างและลึกซึ้ง ครอบคลุมถึง
กระบวนการและความคิดต่างๆ อย่างเพียงพอที่จะท าให้เกิดความเข้าใจถึงหลักการและความคิดรวบยอด
ได้อย่างลึกซึ้ง การน าหลักสูตรไปใช้ หมายถึง วิธีการสอนของวิทยากร และการจัดประสบการณ์สอน สื่อ 
และโสตทัศนูปกรณ์ที่เอ้ืออ านวยให้การถ่ายทอดความรู้ทักษะ ทัศนคติของวิทยากรเป็นไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้การประเมินผลยังเป็นการพิจารณาถึงระดับความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมผู้
เข้ารับการอบรมที่เปลี่ยนไปตามเงื่อนไขและเกณฑ์ที่ระบุไว้ในวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม การประเมินผล
ในการฝึกอบรมจะท าให้ได้ความรู้ 3ประการ คือ (วิจิตร,2540) 
  1. เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานในลักษณะใดบ้าง 
  2. ควรยุติโครงการชั่วคราวก่อน หรือควรด าเนินการต่อไปเรื่อยๆ 
  3. ควรปรับปรุงหรือพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในส่วนใดบ้าง อย่างไร 
  การประเมินผลการฝึกอบรมอาจด าเนินการประเมินเป็น 3 ระยะ คือ ก่อนการอบรม 
ระหว่างการอบรม และหลังการอบรม โดยประเมินด้านต่างๆ ดังนี้คือ 
  1. ความพร้อมด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก 
  2. วิทยากรผู้ท าการฝึกอบรม 
  3. ผู้เข้ารับการอบรม 
  4. หลักสูตร 
  5. อุปกรณ์ เครื่องมือสื่อโสต 
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  ส าหรับการประเมินในด้านหลักสูตร ให้พิจารณาจาก 
  1. วัตถุประสงค์ของวิชา 
  2. วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมที่คาดหวังว่าจะเปลี่ยนไป 
  3. รายละเอียดของวิชา ความยากง่าย ความเหมาะสมของหลักสูตร การน าไปใช้ ได้
ประโยชน์ ความมากน้อยของเนื้อหาวิชา ช่วงเวลาที่จัดไว้เหมาะสมเพียงใด 
  4. แนวทางการสร้างหลักสูตร หลักเกณฑ์การประเมินผล หรือการทดสอบการ
วางโครงการที่ใช้สอน 
  5. ภาคปฏิบัติ อุปกรณ์การสอน เอกสารประกอบ 
 นอกจากนี้ ยงยุทธ (2544) และสมชาติ  (2546) ได้จ าแนกประเภทการประเมินผลการฝึกอบรม
สรุปได้ดังนี้ 
  1. การประเมินผลปฏิกริยา (reaction evaluation) เป็นการประเมินความรู้สึกของผู้
เข้ารับการอบรมต่อการอบรมในครั้งนั้นๆ ว่าชอบหรือไม่อย่างไรและเพียงไร 
  2. การประเมินผลการเรียนรู้ (learning evaluation) มีแนวทางการประเมิน คือ  
 
   2.1 ควรประเมินทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรม 
   2.2 การประเมินผลต้องกระท าอย่างตรงไปตรงมา ไม่อคติหรือล าเอียง 
   2.3 การประเมินด้วยวิธีสอบปากเปล่า สอบข้อเขียน สอบภาคปฏิบัติ 
   2.4 กาปรระเมินด้านเนื้อหา ได้แก่ ความรู้ ทักษะหรือความช านาญงาน และ
เจตคต ิ
  3. การประเมินผลพฤติกรรมการท างาน มีแนวทางการประเมิน ดังนี้ 
   3.1 การประเมินต้องท าอย่างเป็นระบบสังเกตและเก็บข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรม
ก่อนและหลังการฝึกอบรม 
   3.2 การประเมินผลต้องกระท าจากบุคคลหลายๆฝ่าย เช่น ผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรม ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน 
   3.3 การประเมินผลและการติดตามผลหลังการฝึกอบรมควรกระท าเมื่อการ
ฝึกอบรมได้ผ่านไปแล้ว 1-6 เดือน 
  4. การประเมินผลลัพธ์รวมที่ผลประโยชน์ตกแก่องค์การ 
  5. การประเมินในด้านอ่ืนที่เกิดจากการฝึกอบรม เช่น ความพึงพอใจ และคามภูมิใจใน
งานของตน 
  สมชาติ  (2546) กล่าวว่า วิธีการใช้ในการประเมินส่วนใหญ่ ได้แก่ สอบถามด้วยวาจา 
สัมภาษณ์หัวหน้าหรือผู้เข้ารับการอบรมเอง ใช้แบบสอบถามสังเกตพฤติกรรม วิธีเพ่ือการประเมิน ผลงาน
หรือผลลัพธ์ที่ได้ ทดสอบเพ่ือวัดความรู้ความเข้าใจ 
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 2.7.4 การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 
  การพัฒนาหลักสูตรและโครงสร้างฝึกอบรมเป็นปัจจัยเบื้องต้นของความส าเร็จในการ
จัดการฝึกอบรม การพัฒนาหลักสูตรและโครงสร้างฝึกอบรมจะต้องกระท าอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจาก
การพิจารณาว่าสิ่งใดคือปัญหาที่ต้องแก้ด้วยการฝึกอบรม ใครบ้างที่จ าเป็นต้องเข้ารับการฝึกอบรม บุคคล
ดังกล่าวจ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมในเรื่องใด ต่อจากนั้นจึงร่างหลักสูตรให้สัมพันธ์กับความจ าเป็น
ต้องการ ลักษณะของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และองค์ประกอบอ่ืนๆ ของการฝึกอบรม ในส่วนของขั้นตอน
หรือกระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือกระบวนการพัฒนา
หลักสูตร โดยทั่วไปแล้วจะมีความคล้ายคลึงกันอาจแตกต่างเพียงแค่ระดับของหลักสูตรที่น าไปใช้ เช่น 
หลักสูตรระดับชาติ หลักสูตรระดับสถานศึกษาหลักสูตรฝึกอบรม ในที่นี้จะกล่าวถึง การพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรม ซึ่งนักการศึกษาได้กล่าวถึงข้ันตอนหรือกระบวนการสร้างโดยสรุป ดังนี้ 
  พนิจดา (2543) ได้กล่าวถึงขั้นตอนการสร้างหลักสูตรฝึกอบรม ควรมีขั้นตอนการสร้าง
หลักสูตร โดยค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ 
   1. ทบทวนความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
   2. การระบุภารกิจที่เป็นปัญหา 
   3. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
   4. การวิเคราะห์ภารกิจกับเกณฑ์ 
   5. การก าหนดหัวข้อวิชาที่จะฝึกอบรม 
   6. ก าหนดวัตถุประสงค์หัวข้อวิชา 
   7. ก าหนดแนวทางในการฝึกอบรม 
   8. ก าหนดการประเมิน 
   9. ก าหนดเทคนิคการฝึกอบรม 
   10. ก าหนดระยะเวลาและหัวข้อวิชาและหลักสูตร 
   11. การเรียงล าดับหัวข้อวิชาและก าหนดการฝึกอบรม 
  วิจิตร (2537) ได้กล่าวถึงกระบวนการในการจัดท าโครงการฝึกอบรมจะมีการก าหนด
ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
   1. การส ารวจ ตรวจสอบ วิเคราะห์สภาพปัญหา 
   2. การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
   3. ก าหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม 
   4. ก าหนดแนวทางการฝึกอบรม 
   5. ก าหนดเทคนิควิธีการฝึกอบรม 
   6. ก าหนดสถานที่ฝึกอบรม 
   7. ก าหนดตัวผู้เข้ารับการฝึกอบรมและวิทยากร 
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  เครือวัลย์ (2531) ได้กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม ประกอบด้วย
กิจกรรมหลัก 5 ประการ ดังนี้คือ 
   1. การก าหนดวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
   2. การเลือก การจัดเนื้อหาวิชา และเทคนิคการฝึกอบรมและพัฒนา 
   3. การน าเอาหลักสูตรไปใช้ 
   4. การประเมินผลหลักสูตร 
   5. การปรับปรุงหลักสูตร 
 2.7.5 องค์ประกอบหลักสูตรฝึกอบรม 
  นอกจากขั้นตอนในการสร้างหลักสูตรเพ่ือเป็นแนวทางให้องค์กรในการจัดการฝึกอบรม 
เพ่ือพัฒนางานได้พิจารณาให้รอบคอบอีกครั้งแล้ว ยังมีองค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรม ดังนี้ (พนิจดา, 
2543) 
   1. หมวดหัวข้อวิชาและหัวข้อวิชา 
   2. วัตถุประสงค์ของแต่ละวิชา 
   3. ขอบเขต เนื้อหาวิชา 
   4. เทคนิคการฝึกอบรม 
   5. ก าหนดระยะเวลาของแต่ละวิชา 
   6. ก าหนดวิทยากรแต่ละวิชา 
   7. ตารางการฝึกอบรม 
  เครือวัลย์ (2531) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของหลักสูตรในโครงการฝึกอบรม โดยทั่วไปมี
องค์ประกอบ ดังนี้ 
   1. หมวดวิชาที่จะท าการฝึกอบรม 
   2. วัตถุประสงค์ของรายวิชา 
   3. แนวทางการฝึกอบรมของแต่ละรายวิชา 
   4. เทคนิคหรือวิธีการฝึกอบรม 
   5. ระยะเวลาในการฝึกอบรม 
   6. ก าหนดการฝึกอบรม 
 2.7.6 เทคนิคหรือวิธีการที่ใช้ในการฝึกอบรม 
  การจัดการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถภาพการท างานของบุคลากร โดยการให้ความรู้
ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติที่ดีในการท างาน องค์ประกอบที่ส าคัญของการฝึกอบรมเพ่ือให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายดังกล่าว คือ เทคนิคที่ใช้ในการฝึกอบรม ซึ่งจะต้องเลือกใช้เทคนิคต่างๆ ให้เหมาะสมกับ
หลักสูตรที่ใช้ และเหมาะสมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม เทคนิควิธีการฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหรือเครื่องมือ
ที่จะท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้เท่านั้น (พนิจดา ,2545) สมคิด (2540) ได้แบ่งการฝึกอบรม
โดยทั่วไปออกเป็น 2 ประเภท คือ การฝึกอบรมโดยวิทยากรเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ และการฝึกอบรม
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โดยใช้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ซึ่งในทั้งสองประเภทนี้มีเทคนิคการฝึกอบรมที่
แตกต่างกันออกไปหลายวิธี เช่น 
  2.7.6.1 การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีที่วิทยากรต้องบรรยายตามหัวข้อที่ ได้รับ
มอบหมายโดยอาจใช้สื่อต่างๆ ประกอบการบรรยาย เช่น รูปภาพ แผ่นใส สไลด์ หรือวีดีโอเทป เป็นต้น 
และบางครั้งอาจเปิดโอกาสให้ผู้ฟังซักถาม 
   ข้อดี ได้เนื้อหาวิชาตามหัวข้อที่ก าหนดครบถ้วน การเสนอเนื้อหาเป็นระเบียบ
ตาล าดับผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีโอกาสซักถาม ได้เนื้อหาวิชามากในเวลาจ ากัด สามารถใช้กับการฝึกอบรม
ที่มีจ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมาก 
   ข้อจ ากัด เป็นการสื่อสารทางเดียว ผู้ฟังอาจเบื่อหน่าย วิทยากรต้องมีความรู้ใน
เนื้อหาวิชาเป็นอย่างดแีละมีความสามารถในการบรรยายได้ดีอีกด้วย 
   สถานที่และเวลา จัดห้องแบบชั้นเรียน โดยวิทยาการอาจยืนหรือนั่งบรรยายก็
ได้ แต่ไม่ควรใช้เวลานานเกินกว่า 2 ชั่วโมง 
  2.7.6.2 การสาธิต (Demonstration) การสาธิตเป็นการแสดงให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้
เห็นการปฏิบัติจริง ซึ่งการกระท าหรือปฏิบัติจริงจะมีลักษณะคล้ายการสอนงาน การสาธิตนิยมใช้กับ
หัวข้อวิชาที่มีการปฏิบัติ เช่น การฝึกอบรมเกี่ยวกับการใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ต่างๆ 
   ข้อดี เกิดความรู้ความเข้าใจเร็ว และมีความน่าเชื่อถือสูง เพ่ิมทักษะของผู้เข้า
รับการอบรมได้ดี ไม่เบื่อหน่าย สามารถปฏิบัติได้หลายครั้ง 
   ข้อจ ากัด ต้องใช้เวลาเตรียมการมาก เหมาะกับการฝึกอบรมกลุ่มเล็กๆ 
วิทยากรต้องมีความช านาญจริงๆ และต้องไม่พลาด 
   สถานที่และเวลา จัดที่นั่งเป็นรูปวงกลมหรือตัวยู และเวลาที่ใช้ไม่ควรเกิน 2 – 
3 ชั่วโมง 
  2.7.6.3 การสอนงาน (Coaching) การสอนงานเป็นการแนะน าให้รู้จักวิธีปฏิบัติงานให้
ถูกต้องโดยปกติจะเป็นการสอนหรืออบรมในระหว่างการปฏิบัติงาน อาจสอนเป็นรายบุคคลหรือสอนเป็น
กลุ่มเล็กๆ ซึ่งผู้สอนต้องมีประสบการณ์และทักษะในเรื่องที่สอนจริงๆ 
   ข้อดี เน้นเนื้อหาตามความเหมาะสมของแต่ละคน 
   ข้อจ ากัด คุณค่าขึ้นอยู่กับผู้สอนงาน ซึ่งส่วนใหญ่คือหัวหน้างาน 
   สถานที่และเวลา ไม่จ ากัดสถานท่ีและเวลา 
  อุ่นนิรันดร์  (2521) ได้แบ่งเทคนิคในการฝึกอบรมเป็น 3 กลุ่มด้วยกัน คือ 
  1. เทคนิคที่เน้นบทบาทของวิทยากรเป็นหลัก เช่น การบรรยาย การอภิปรายเป็นคณะ 
การบรรยายเป็นชุด และการสาธิต เป็นต้น เทคนิควิธีการในกลุ่มนี้มีจุดเด่น คือ ความส าเร็จจะขึ้นอยู่กับ
ความรู้ความสามารถของวิทยากรเป็นหลัก เพราะผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะมีบทบาทเป็นผู้ฟังหรือเป็นผู้ดู
ส่วนใหญ่ วิทยากรจะต้องเตรียมการในรายละเอียดเกี่ยวกับเนื้อหาที่จะถ่ายทอดจัดล าดับขั้น ตอน 
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จัดเตรียมอุปกรณ์ ก าหนดรายละเอียดทุกอย่างที่จะต้องใช้ในการถ่ายทอดและท าการถ่ายทอดเนื้อหานั้น 
โดยค านึงว่าต้องพยายามให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เรียนรู้อย่างเต็มที่ 
  2. เทคนิคที่เน้นการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการอบรมเป็นหลัก การระดมสอมง การฝึก
ปฏิบัติและกิจกรรมการเรียนรู้ เป็นต้น 
  3. เทคนิคที่มุ่งพัฒนาเป็นรายบุคคล เช่น การสอนงานและบทเรียนส าเร็จรูป ซึ่งการ
จัดท าบทเรียนส าเร็จรูปอาจจัดท าในรูปของสิ่งพิมพ์ เทปบันทึกเสียง ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับปัจจัยแวดล้อมหลาย
ประการ เช่น เวลาในการผลิต เงินทุนลักษณะเนื้อหาวิชา คุณสมบัติของผู้เรียน เป็นต้น 
  การเลือกเทคนิคการฝึกอบรมย่อมขึ้นอยู่กับลักษณะของงานและความช านาญหรือ
ทักษะของผู้ด าเนินการ โดยทั่วไปการฝึกอบรมมักจะไม่ใช้วิธีใดวิธีการหนึ่งโดยเฉพาะ แต่จะนิยมใช้วิธีการ
ฝึกอบรมสองวิธีหรือมากกว่าผสมกัน เพื่อให้บังเกิดผลดีแก่การฝึกอบรม ซึ่ง พนิจดา (2543) ได้กล่าวถึงข้อ
ควรค านึงในการเลือกใช้เทคนิคการฝึกอบรมมีดังต่อไปนี้ 
  1. พิจารณาถึงความเหมาะสมของเทคนิคที่จะน ามาใช้ คือ ต้องให้เหมาะสมกับลักษณะ
ของหัวข้อวิชาที่จะน ามาอภิปราย และจ าเป็นต้องสอดคล้องกับความต้องการของการพัฒนานั้นๆ ด้วย
เทคนิคเหล่านี้อาจได้แก่ การบรรยาย การแสดงบทบาทสมมติ 
  2. พิจารณาถึงขนาดของกลุ่มผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมว่ามีมากน้อยเพียงใด ลักษณะของ
การฝึกอบรมนั้นเป็นอย่างไร ควรจะแบ่งกลุ่มย่อยหรือไม่ ถ้าสมควรแบ่งจะต้องแบ่งอย่างไร กลุ่มละเท่าไร 
แล้วเลือกใช้เทคนิคให้เหมาะสม 
  3. พิจารณาถึงลักษณะของกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมว่าพ้ืนฐาน ความรู้ ความช านาญ 
และประสบการณ์คล้ายคลึงกันหรือแตกต่างกันมากน้อยเพียงไร 
 2.7.7 การประเมินผลการฝึกอบรม 
  เมื่อมีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมและมีการตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรแล้ว ขั้นตอน
ต่อไปคือการน าไปใช้โดยอยู่ในรูปแบบของโครงการฝึกอบรม ซึ่งการประเมินขั้นตอนที่ส าคัญส่วนหนึ่งของ
โครงการฝึกอบรมทุกระดับ การฝึกอบรมด้านอาชีพนั้นมีบุคคลเป้าหมายอยู่สองประเภท คือ เจ้าหน้าที่
ฝึกอบรมกับผู้รับการฝึกอบรม เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมหรือผู้อ านวยการฝึกอบรมมีส่วนรับผิดชอบโครงการ
ฝึกอบรม ไม่ว่าในระดับหรือประเภทใด ซึ่งจ าเป็นต้องเข้าใจถึงวัตถุประสงค์ วิธีการ และประสบการณ์ใน
การประเมินผลการฝึกอบรม 
  การประเมินผลเป็นกระบวนการต่อเนื่อง (Continuing Process) การประยุกต์ใช้กับ
งานต่างๆ จ าเป็นต้องวัดปฏิกริยาของกลุ่มผู้เข้ารับการอบรม การด าเนินงานต้องสามารถปรับเปลี่ยนให้
สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง ตลอดจนสามารถปรับปรุงวัตถุประสงค์ที่ยังไม่ชัดเจนด้วย 
  เกษม (2528) ได้กล่าวถึงแนวทางในการประเมินผลว่าจะต้องพิจารณาถึงวัตถุประสงค์ 
ความเหมาะสมกับการปฏิบัติ มีลักษณะง่ายและเท่ียงตรง ซึ่งสามารถด าเนินการได้หลายวิธี โดยสรุปดังนี้ 
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  1. การประเมินผลที่ ไม่มีกฏเกณฑ์  (Casual Evaluation) เป็นการประเมินผลที่
เหมาะสมส าหรับวัตถุประสงค์หรือกิจกรรมที่ไม่มีความความส าคัญนัก ปกติเราใช้วิธีสังเกตหรือสอบถาม
ความคิดเห็นจากเพ่ือนร่วมงาน แต่ต้องระวังอคติของตนเองและการแปลความหมายของข้อมูล 
  2. การตรวจสอบโดยตรง (Simple Check) วิธีการนี้ต้องมีการวางแผนในการตรวจสอบ 
เป็นวิธีการประเมินผลที่นิยมใช้กันทั่วไป โดยเฉพาะผู้มีหน้าที่ปรึกษาผหรือผู้นิเทศวิธีการอาจใช้การ
พิจารณาคัดเลือกปัญหาการเขียนค าถามในระหว่างการประชุมอบรม การตั้งค าถามส ารวจความรู้จากการ
อภิปรายกลุ่ม การรวบรวมตัวเลขที่เกี่ยวข้อง ดังนั้นจึงเป็นการประเมินจากความคิดเห็นโดยตรง ซึ่ง
ความหมายมากกว่าการประเมินผลที่มีกฏเกณฑ์แน่นอน 
  3. การตรวจสอบแบบกว้างๆ (Extensive Check) กาประเมินผลชนิดนี้เป็นการวางแผน
โดยตั้งวัตถุประสงค์ที่มีทิศทาง มีการก าหนดเนื้อหาความรู้ที่น่าเชื่อถือ และจะต้องมีการก าหนด
งบประมาณ เวลาในการประเมินผลแน่นอน และผลขั้นสุดท้ายจะต้องมีเหตุผลมาสนับสนุนด้วย เช่น 
อาชีพเกษตรกรก็มีการส ารวจไร่นาเกษตรกร โดยการท าซ้ าๆ กันหลายครั้ง การส่งแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย์ การตั้งค าถามให้ตอบ และเลือกเฉพาะเกษตรกรตัวอย่าง ใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมูลอย่างง่าย 
  4. การส ารวจ (Surveys) การส ารวจเป็นวิธีการได้ข้อมูลอย่างละเอียดในท้องถิ่นที่
ต้องการ ตลอดจนปัญหาของท้องถิ่น ดังนั้นจึงเป็นเครื่องมือที่เที่ยงตรง เป็นแนวทางที่ดีในการตรวจสอบ
ข้อเท็จจริงมากกว่าที่จะพิสูจน์สมมติฐานอย่างละเอียด 
  5. การส ารวจโดยการสุ่มตัวอย่าง (Surveying by Sampling) โดยปกติการส ารวจ
ประชากรทั้งหมดในทางปฏิบัติไม่อาจท าได้ จึงต้องใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นตัวแทน กลุ่มตัวอย่างที่เลือกมานั้น
ต้องเป็นตัวแทนของประชากรทั้งหมด วิธีหนึ่งที่นิยมก็คือการสุ่มตัวอย่างจากกลุ่มประชากร 
  การประเมินผลพัฒนาอาชีพทั้ง 5 วิธี แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของวัตถุประสงค์และ
วิธีการประเมินผล ที่เริ่มจากการประเมินผลอย่างไม่เป็นทางการ จนกระท่ังใช้วิธีการที่ละเอียดและยากข้ึน
ตามล าดับ ซึ่งการประเมินผลโคงการฝึกอบรมส่วนใหญ่เป็นการประเมินเพียงบางส่วน กล่าวคือเป็นการ
ประเมินความรู้สึกหรือการรับรู้ของผู้รับการฝึกอบรมที่มีต่อกิจกรรมการฝึกอบรมในช่วงต่างๆ ความรู้สึก
ต่อวิทยากรและประโยชน์ที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับจากการเข้าร่วมกิจกรรม สิ่งที่ควรกระท าในการ
ประเมินผลโครงการฝึกอบรม คือ การประเมินทั้งระบบ อาจประยุกต์ ใช้รูปแบบการประเมินโครงการ
ฝึกอบรมแบบ CIPP Model (อรพรรณ, 2537) 
  1. การประเมินสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรม เป็นการพิจารณาเกี่ยวกับความเหมาะสม
ของอาคารสถานที่ ต าแหน่งที่ตั้งของสถานที่ประชุม ความสะดวกในการเดินทาง สภาพแวดล้อมภายใน
ห้องประชุมที่มีความเหมาะสมเพียงใด การจัดโต๊ะเก้าอ้ีเหมาะสมกับกิจกรรมในการฝึกอบรมเพียงใด 
คุณภาพของระบบเสียงและระบบแสงเป็นอย่างไร การควบคุมอุณหภูมิและการถ่ายเทอากาศให้เหมาะสม
เพียงใด อุปกรณ์ที่ต้องใช้ในการฝึกอบรมมีคุณภาพและปริมาณเพียงพอหรือไม่ อาหาร เครื่องดื่ม และ
สวัสดิการต่างๆ เป็นอย่างไร บรรยากาศในการฝึกอบรมโดยทั่วไปเป็นอย่างไร 
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  2. การประเมินเป็นปัจจัยน าเข้า เป็นการพิจารณาเกี่ยวกับความจ าเป็นในการฝึกอบรม
ความเป็นไปได้ของโครงการและประโยน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการฝึกอบรม ความเหมาะสมของวิทยากร 
ความเหมาะสมของเอกสารการฝึกอบรม การคัดเลือกวิทยากร การคัดเลือกผู้สมควรเข้ารับการฝึกอบรม 
  3. การประเมินกระบวนการฝึกอบรม เป็นการประเมินเกี่ยวกับกิจกรรมระหว่างการ
ฝึกอบรมทุกขั้นตอน ในส่วนของวิทยากรจะพิจารณาเกี่ยวกับความรู้ความสามารถในเชิงวิชาการ
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ รวมทั้งมนุษยสัมพันธ์และบุคลิกภาพที่แสดงออกระหว่างการ
ฝึกอบรม ในส่วนที่เกี่ยวกับกิจกรรมระหว่างการฝึกอบรมมีการประเมินเป็นระยะๆ อาจแบ่งเป็นช่วงพิธี
การ การบรรยายแต่ละหัวข้อ ในส่วนของผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะพิจารณาเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อการ
ฝึกอบรม การมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม 
  4. การประเมินที่เกิดขึ้นจากการฝึกอบรม จ าแนกได้เป็น 2 ส่วน คือ ผลผลิตที่เกิดแก่ผู้
เข้ารับการฝึกอบรม และผลกระทบที่เกิดแก่หน่วยงาน ในส่วนที่เกี่ยวกับผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะประเมิน
เกี่ยวกับความรู้ ความสามารถ ทักษะต่างๆ และทัศนคติในการท างานซึ่งเป็นผลมาจากการฝึกอบรม 
รวมถึงผลการปฏิบัติงาน ส าหรับการประเมินหน่วยงานจะพิจารณาเกี่ยวกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
หน่วยงาน ได้แก่ บรรยากาศในการท างาน ผลผลิตหรือผลงานที่มีปริมาณมากขึ้นและมีคุณภาพดีขึ้น 
  Kirkpatrick (พนิจดา, 2543) ได้ก าหนดวิธีการประเมินผลการฝึกอบรมโดยการวัด
ประสิทธิผลของโครงการฝึกอบรมรวม 4 ประการ คือ 
  1. ด้านปฏิกริยา (Reaction) เพ่ือทราบว่าผู้เข้าอบรมมีความรู้สึกอย่างไรต่อโครงการ
ฝึกอบรม 
  2. ด้านการเรียนรู้ (Learning) เพ่ือวัดผลการเรียนรู้ในหลักการข้อเท็จจริงและเทคนิค
ต่างๆ อย่างไรบ้าง 
  3. ด้านพฤติกรรม (Behavior) เพ่ือวัดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานหลัง
การอบรมไปแล้ว 
  4. ด้านผลส าเร็จ (Results) เพ่ือทราบผลที่ปรากฏเด่นชัดจากโครงการฝึกอบรม เช่น 
การลดค่าใช้จ่าย การปรับปรุงคุณภาพ ฯลฯ 
  Hamblin (สมคิด, 2545) ได้เสนอรูปแบบการประเมินโครงการฝึกอบรมโดยยึดระดับ
การรับรู้หรือผลที่เกิดข้ึนจากการฝึกอบรมเป็นหลัก โดยแบ่งการประเมินออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
  1. ระดับปฏิกริยา เป็นการประเมินว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีปฏิกริยาอย่างไร มีความพึง
พอใจหรือรู้สึกอย่างไรต่อการฝึกอบรม ต่อหลักสูตร เนื้อหาวิชา วิทยากร สถานที่ เวลา เทคนิคการ
ฝึกอบรม และอุปกรณ์การฝึกอบรม หลักการประเมินในระดับนี้ ต้องมีการก าหนด จุดประสงค์การ
ประเมินผลปฏิกริยาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม แล้วจึงประเมินผลปฏิกริยาของผู้รับการฝึกอบรม 
  2. ระดับการเรียนรู้ เป็นการประเมินผู้เข้ารับการฝึกอบรมว่าได้ความรู้ ทักษะและ
ทัศนคติเพ่ิมข้ึนมากน้อยเพียงไร การบรรลุวัตถุประสงค์การเรียนรู้มีเงื่อนไข 3 ประการ ดังนี้ 
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   2.1 ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะต้องมีความถนัดพ้ืนฐาน เชาวน์ บุคลิกภาพ ทักษะ
ที่จะสามารถรับรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ต้องการได้ 
   2.2 ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมจะต้องมีความรู้ พ้ืนฐานตรงกับก าหนดไว้ใน
จุดประสงค์ของการฝึกอบรม 
   2.3 ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมจะต้องมีปฏิกริยาที่ดีต่อการฝึกอบรม แต่ไม่ได้ 
หมายความว่าจะต้องชอบการฝึกอบรม แต่หมายความถึงปฏิกริยาที่มีต่อการฝึกอบรมจะต้องไม่ขัดต่อ
วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ อย่างน้อยท่ีสุดผู้เข้ารับการฝึกอบรมควรจะยอมรับการฝึกอบรมนั้นๆ 
  3. ระดับพฤติกรรมในการท างาน เป็นการประเมินผลเมื่อโครงการสิ้นสุดแล้วว่าผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานอย่างไรหลักจากได้เรียนรู้จากการฝึกอบรมแล้ว 
เช่น ท างานช้าเปลี่ยนเป็นท างานเร็ว เกียจคร้านเปลี่ยนเป็นขยัน เป็นต้น โครงการฝึกอบรมโดยส่วนใหญ่
มักจะก าหนดวัตถุประสงค์เน้นหนักไปในด้านพฤติกรรมการท างานและถือว่า ความส าเร็จของโครงการ
ฝึกอบรมคือการสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมไปในทางที่ต้องการ 
  4. ระดับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร เป็นการวัดผลการเปลี่ยนผลงานโดยรวมของ
องค์การไปในทางที่ดีขึ้นเพียงใด เช่น ชื่อเสียงของบริษัทดีขึ้น ยอดขายเพ่ิมขึ้น คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น 
เป็นต้น เพ่ือให้สามารถประเมินผลในระดับนี้ได้จึงมีการก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ การประเมินผล
ระดับองค์การควรประเมินเรื่องต่อไปนี้ 
   4.1 การด ารงไว้ซึ่งองค์การ ชื่อเสียงขององค์การ 
   4.2 การสร้างเงินส่วนเกิน (ก าไร) 
   4.3 สวัสดิการของกลุ่มผลประโยชน์ 
   4.4 สวัสดิการด้านสังคมและการเมือง 
   4.5 สมรรถนะการผลิตโดยรวม 
  5. ระดับการเปลี่ยนแปลงผลสัมฤทธิ์ขององค์การ การประเมินในระดับนี้จะต้องมีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินผล เช่น ผลการฝึกอบรมเพ่ือลดสิ่งเสียหาย ความผิดพลาดของปริมาณ
สินค้าคงคลัง การซ่อมบ ารุงรักษา งานนอกเวลา ซึ่งการประเมินผลจะต้องประเมินได้ตามวัตถุประสงค์นั้น 
  การประเมินโครงการฝึกอบรมสามารถกระท าได้หลายวิธี เช่น การสังเกตพฤติกรรม การ
สัมภาษณ์ การใช้แบบสอบถาม การพิจารณาผลงาน และการวิเคราะห์เอกสาร ฉะนั้นเครื่องมือที่ใช้ในการ
ประเมินโครงการฝึกอบรมจึงต้องมีหลายชนิด ผู้ประเมินโคงการฝึกอบรมจึงควรเลือกใช้เครื่องมือให้
เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และวิธีที่ใช้ในการประเมินโครงการฝึกอบรมเครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน
โครงการฝึกอบรม มีดังนี้ 
   5.1 แบบสังเกตพฤติกรรม คุณภาพของข้อมูลที่จะน าไปใช้ในการประเมิน
ย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถและประสบการณ์ของผู้สังเกต และแบบสังเกตพฤติกรรมที่น ามาใช้ การ
สังเกตพฤติกรรมมี 2 ลักษณะ คือ การสังเกตพฤติกรรมย่อย นิยมใช้กับการสังเกตขั้นตอนในการท างาน
ระดับความสามารถของการปฏิบัติ ผู้ประเมินจะบันทึกพฤติกรรมดังกล่าวลงในแบบสังเกตพฤติกรรมของผู้
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เข้ารับการฝึกอบรมแต่ละคน และการสังเกตพฤติกรรมรวม เป็นวิธีการที่ใช้กับสภาพทั่วๆไป นิยมใช้ในการ
ประเมินพฤติกรรมกลุ่มของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและประเมินสภาพการณ์ทั่วไป อย่างไรก็ตามการสังเกต
พฤติกรรมรวมมีความน่าเชื่อถือน้อยกว่าการสังเกตพฤติกรรมย่อยเพราะเป็นการเก็บข้อมูลโดยผู้สังเกตคน
เดียว การสังเกตทั่วๆไป อาจดูไม่ทั่วถึงและในการสรุปพฤติกรรมของกลุ่มอาจมีอคติโดยไม่รู้ตัว วิธีแก้ไข
จุดอ่อนของการประเมินแบบรวมท าได้โดยใช้แบบประเมินควบคู่กับเครื่องมือชนิดอ่ืนและใช้ผู้ประเมิน
มากกว่าหนึ่งคน 
   5.2 แบบสัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์จะต้องก าหนดว่าสัมภาษณ์ใคร ท าไมต้อง
สัมภาษณ์ สัมภาษณ์เกี่ยวกับก าไร สัมภาษณ์เมื่อใด เมื่อตอบค าถามเหล่านี้แล้วจึงเขียนหัวข้อที่จะ
สัมภาษณ์หรือท าแบบสัมภาษณ์ การสัมภาษณ์นิยมใช้ในการประเมินที่ต้องการข้อมูลเชิงคุณภาพ เพ่ือน า
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ไปประกอบกับข้อมูลที่ได้จากเครื่องชนิดอ่ืน ซึ่งช่วยให้ข้อมูลที่ได้มีคว าม
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
   5.3 แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือที่นิยมใช้ในการรวบรวมข้อมูลเพ่ือการ
ประเมินผลการฝึกอบรม แบบสอบถามส่วนใหญ่บ่างเป็น 2 ตอน ตอนแรกเป็นค าถามเกี่ยวกับตัวผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม โดยทั่วไปจะถามเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบัน และหน้าที่การงาน ซึ่งอาจเป็นค าถามแบบมี
ค าตอบให้เลือก หรือแบบให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมตอบเอง ส่วนใหญ่นิยมแบบมีค าตอบให้เลือก เพราะ
สะดวกหรือผู้ตอบและการท าสรุปผลการประเมิน ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับความรู้สึกหรือความคิดเห็น
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีต่อกิจกรรมการฝึกอบรม วิทยากร และสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรม ส่วน
มาจะท าเป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) คือ มีข้อความที่เป็นความคิดเห็น และมีเกณฑ์ให้ประเมินว่า
เห็นด้วยกับข้อความดังกล่าวในระดับใด ในบางกรณีอาจมีการสอบถามความคิดเห็นของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับรายละเอียดของการฝึกอบรมแต่ละเรื่อง เช่น ความคิดเห็นต่อรายวิชา วิทยากรและ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการฝึกอบรม 
   5.4 แบบทดสอบ เป็นเครื่องมือส าคัญอย่างยิ่งในการประเมินผลผลิตของการ
ฝึกอบรม การทดสอบความรู้ความเข้าใจและทัศนคติส่วนใหญ่นิยมใช้แบบทดสอบ ซึ่งเป็นวิธีการใช้สะดวก 
และช่วยให้ได้ข้อมูลที่ง่ายต่อการน าไปวิเคราะห์ ในบางกรณีอาจใช้ร่วมกับการสัมภาษณ์ซึ่งแบบทดสอบที่
ใช้ต้องสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม ข้อสอบต้องครอบคลุมเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม 
การก าหนดจ านวนข้อต้องสัมพันธ์กับความส าคัญข้องเนื้อหา และควรเป็นการวัดความเข้าใจมากกว่า
ความจ า 
   5.5 แบบประเมินผลงาน การฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานซึ่งมีผลงาน
เป็นรูปธรรมในการประเมินก็ควรพิจารณาจากผลงานที่ได้กระท าด้วย ในการประเมินผลงานควรมีแบบ
ประเมินที่ก าหนดเกณฑ์ในการประเมิน เครือวัลย์ (2531) ได้กล่าวถึงวิธีการทดสอบภาพปฏิบัติ สามารถ
ท าได้โดยวิทยากรก าหนดการทดสอบภาคปฏิบัติโดยก าหนดงานและเวลาให้ปฏิบัติ หรือวิทยากร
ก าหนดการทดสอบและให้คะแนนระหว่างปฎิบัติตั้งแต่เริ่มต้นจนเสร็จสิ้น ซึ่ง โกวิทย์ และสมศักดิ์ (2523) 
ได้กล่าวถึงการวัดผลด้านการปฏิบัติ (Psychomotor Domain) ว่าควรมีสิ่งที่จะต้องวัด 2 ประการ ดังนี้ 
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  1. ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน เป็นการวัดวิธีการปฏิบัติงาน (Procedure) 
และการวัดผลงาน (Product) 
   1.1 วิธีการปฏิบัติงาน ได้แก่ การวัดวิธีการ ทักษะ และเทคนิคในการปฏิบัติงาน 
เช่น วิธีการใช้เครื่องมือ วิธีการแก้ปัญหา เป็นต้น 
   1.2 การวัดผลงาน ได้แก่ การวัดผลงานที่ท า โดยการน าผลงานนั้นมาท าการ
ประเมินด้วยวิธีการต่างๆ ดังที่กล่าวไว้ในข้างต้น 
  2. การวัดทางด้านพฤติกรรมของผู้เรียน เป็นการวัดด้านความรู้สึกนึกคิดของผู้เรียนและ
พฤติกรรมที่แสดงออกในขณะเรียน พฤติกรรมหรือการกระท าดังกล่าว สามารถวัดได้ด้วยวิธีการสังเกต วิธี
ที่จะช่วยให้การสังเกตได้ประโยชน์อย่างเต็มที่ก็คือ ใช้เครื่องมืออ่ืนประกอบการสังเกต เช่น แบบส ารวจ
รายการ (Checklist) การจัดอันดับคุณภาพ (rating Scale) เป็นต้น 
 2.7.8 การฝึกอบรมกับการศึกษาและการพัฒนาบุคคล 
  ทั้งการศึกษา การพัฒนาบุคคล และการฝึกอบรมล้วนแต่มีลักษณะที่ส าคัญๆ คล้ายคลึง
กัน และเกี่ยวข้องกันจนดูเหมือน จะแยกออกจากกันได้ยาก แต่ความเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างทั้ง
สามเรื่องดังกล่าว จะช่วยท าให้สามารถเข้าใจถึงลักษณะของกระบวนการฝึกอบรม ตลอดจนบทบาทและ
หน้าที่ของผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมเพ่ิมมากขึ้น 
  การศึกษาเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพ่ือให้บุคคลมีความรู้                 
ทักษะ ทัศนคติในเรื่องทั่วๆไป อย่างกว้างๆ โดยมุ่งเน้นการสร้างคนให้มีความสมบูรณ์ เพ่ือให้สามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมด้วยดี และสามารถปรับตัว ให้เข้ากับ สภาพแวดล้อมได้เป็นส าคัญ ถึงแม้ว่าการศึกษา
ยุคปัจจุบันจะเน้นให้ความส าคัญแก่ตัวผู้เรียนเป็นหลัก (Student-Centered) ทั้งในด้านของการจัด 
เนื้อหาการเรียนรู้ ระดับความยากง่ายและเทคนิควิธีการเรียนรู้ เพ่ือให้ตรงกับความสนใจ ความต้องการ 
ระดับสติปัญญา และความสามารถของผู้เรียนก็ตาม การศึกษาโดยทั่วไปก็ยังคงเป็นการสนองความ
ต้องการของบุคคล ในการ เตรียมพร้อม หรือสร้างพ้ืนฐานในการเลือกอาชีพมากกว่า การมุ่งเน้นให้
น าไปใช้ในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง นอกจากนั้น การศึกษาเป็นเรื่องที่สามารถกระท าได้ตลอดชีวิต         
(Lifelong Education) ไม่จ ากัดระยะเวลาอีกด้วย 
  ส่วนค าว่า การพัฒนาบุคคล นั้น นักวิชาการด้านการฝึกอบรมบางท่านเห็นว่าเกือบจะ
เป็นเรื่องเดียวกันกับการฝึกอบรม โดยกล่าวว่า การฝึกอบรม เป็นการเสริมสร้างให้เกิดการเรียนรู้ ส าหรับ
บุคลากรระดับปฏิบัติการ เพ่ือให้สามารถท างานอย่างใด อย่างหนึ่งได้ตามจุดประสงค์เฉพาะอย่าง ในขณะ
ที่การพัฒนาบุคคลนั้น มุ่งเสริมสร้างให้เกิดการเรียนรู้ในเรื่องทั่วๆไป อย่างกว้างๆ จึงเป็นการฝึกอบรม
ส าหรับบุคลากรระดับบริหารเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งในทางปฏิบัติแล้วบุคลากรทั้งสองระดับก็ต้องมีทั้งการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรรวมๆกันไป เพียงแต่ว่าจะเน้นหนักไปในทางใดเท่านั้น  
  ส่วน เด่นพงษ์ พลละคร เห็นว่าค าว่า การพัฒนาบุคคล เป็นค าที่มีความหมายกว้างมาก              
กล่าวคือ กิจกรรมใดที่จะ มีส่วน ท าให้พนักงานมีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และทัศนคติที่ดีขึ้น              
สามารถที่จะปฏิบัติหน้าที่ ที่ยากขึ้นและมีรับผิดชอบ ที่สูงขึ้น ในองค์การได้แล้ว เรียกว่า เป็นการพัฒนา
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บุคคลทั้งนั้น ซึ่งหมายความรวมถึงการให้การศึกษาเพ่ิมเติม การฝึกอบรม การสอนงาน หรือ การนิเทศ
งาน (Job Instruction) การสอนแนะ(Coaching) การให้ค าปรึกษาหารือ(Counselling) การมอบหมาย
หน้าที่ให้ ท าเป็นครั้งคราว(Job Assignment) การให้รักษาการแทน(Acting) การโยกย้ายสับเปลี่ยน
หน้าที่การงานเพ่ือให้โอกาสศึกษางานที่แปลกใหม่ หรือการได้มีโอกาสศึกษาหาความรู้ และประสบการณ์
จากหน่วยงานอื่น(Job Rotation ) เป็นต้น 
  จากความหมายของการพัฒนาบุคคลดังกล่าวข้างต้น ท าให้เข้าใจได้ทันทีว่าการฝึกอบรม
เป็นเพียงวิธีการหนึ่ง หรือ ส่วนหนึ่งของการพัฒนาบุคคลเท่านั้น เพราะการพัฒนาบุคคลเป็นเรื่องซึ่งมี
จุดประสงค์และแนวคิดกว้างขวางกว่าการฝึกอบรม ดังที่มีผู้นิยามว่า การฝึกอบรม คือ การพัฒนาบุคลากร
ให้มี ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน จนกระทั่งเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ต้องการ  
  นอกจากนั้น การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคคลนั้น เป็นเรื่องที่มีวัตถุประสงค์เฉพาะเจาะจง 
เน้นถึงการเพ่ิมประสิทธิภาพ ของงานซึ่งตัวบุคคลนั้นปฏิบัติอยู่ หรือจะปฏิบัติต่อไปในระยะยาว เนื้อหา
ของเรื่องที่ฝึกอบรมอาจเป็น เรื่องที่ตรงกับความต้องการ ของตัวบุคคลนั้นหรือไม่ก็ได้ แต่จะเป็นเรื่องที่
มุ่งเน้นให้ตรงกับงานที่ก าลังปฏิบัติอยู่หรือก าลังจะได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ การฝึกอบรม จะต้องเป็น
เรื่องที่จะต้องมีก าหนดระยะเวลาเริ่มต้น และสิ้นสุดลงอย่างแน่นอน โดยมีจุดประสงค์ให้เกิดการ 
เปลี่ยนแปลง พฤติกรรม ซึ่งสามารถประเมินผลได้จากการปฏิบัติงานหรือผลงาน (Performance) 
หลังจากได้รับการฝึกอบรม ในขณะที่การศึกษา เป็นเรื่องระยะยาว และอาจประเมินไม่ได้ในทันที 
  เพ่ือสร้างความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวแล้วข้างต้น อาจระบุความแตกต่างระหว่าง
การศึกษา การพัฒนาบุคคล และการฝึกอบรม ได้ดังนี้ 
  เท่าที่กล่าวมาแล้วทั้งหมดในส่วนของการศึกษา การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม อาจ
สรุปความแตกต่างของทั้ง 3 ค า อย่างสั้น ๆ ได้ดังนี้ 
 การศึกษา(Education)  เน้นที่ตัวบุคคล(Individual Oriented) 
           การฝึกอบรม(Training)   เน้นถึงการท าให้สามารถท างานที่ต้องการได้ (Job Oriented) 
           การพัฒนา(Development)  เน้นที่องค์การ(Organizational Oriented)  
          เพ่ือให้ตรงกับนโยบาย เป้าหมาย ขององค์การที่สังกัด  
 7.7.9 การฝึกอบรมกับกระบวนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
  ในการจัดโครงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคคลนั้น ผู้จัดจ าเป็นที่จะต้องเข้าใจถึงลักษณะ
ธรรมชาติในกระบวนการ เรียนรู้ของผู้ใหญ่เป็นพ้ืนฐานเสียก่อน จึงจะมีข้อมูลประกอบการตัดสินใจเลือก
ทางเลือกต่าง ๆ ในการด าเนินการตาม กระบวนการ บริหารงานฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสม และก่อให้เกิด
การเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ ผู้เข้าอบรมได้ตรงกับ วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมมาก
ขึ้น 
  การฝึกอบรมมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการเรียนรู้เนื่องจาก การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการหนึ่งซึ่งมุ่งก่อให้เกิด การเรียนรู้ ซึ่งหมายถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ค่อนข้างถาวรอันเป็น
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ผลสืบเนื่องมาจากการ ปฏิบัติที่มี การเน้นย้ าบ่อยๆ โดยที่ผลของการเรียนรู้อาจไม่สามารถสังเกตเห็นได้
โดยตรง แต่อาจตรวจสอบได้จากผลของการกระท า หรือผลงานของผู้เรียน นักจิตวิทยาได้ท าการ
วิจัยค้นคว้าเกี่ยวกับกระบวนการเรียนรู้ไว้มากมาย ล้วนแต่เห็นว่าการเรียนรู้ของ ผู้ใหญ่แตกต่างจากการ
เรียนรู้ของเด็ก เรื่องที่ส าคัญเกี่ยวกับลักษณะธรรมชาติในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่  อาจพอสรุปเป็นข้อ ๆ ได้
ดังนี้ 

1) ผู้ใหญ่ต้องการรู้เหตุผลในการเรียนรู้   
  ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ต่อเมื่อเขาต้องการจะเรียน เนื่องจากผู้ใหญ่นั้นเข้าใจตนเอง และรู้ว่า
ตนเองมีความรับผิดชอบต่อผลของการตัดสินใจของตนเองได้ก่อนการเรียนรู้ผู้ใหญ่ มักต้องการจะรู้ว่า 
เพราะเหตุใดหรือท าไมเขาจึงจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้ เขาจะได้รับ ประโยชน์อะไร จากการเรียนรู้ และจะ
สูญเสีย ประโยชน์อะไรบ้างถ้าไม่ได้เรียนรู้สิ่งเหล่านั้น ผู้ใหญ่จึงมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ในสิ่งที่เขาต้องการ
เรียนรู้และพึงพอใจ มากกว่าจะให้ผู้อ่ืนมาก าหนดให้ และมักมีแรงจูงใจในการเรียนรู้จากภายในตนเอง
มากกว่าแรงจูงใจภายนอก 
  2) ลักษณะการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
  ในกระบวนการเรียนรู้ ผู้ใหญ่ต้องการเป็นอย่างมากที่จะชี้น าตนเองมากกว่าจะให้ผู้สอน 
มาชี้น าหรือควบคุมเขา นั่นคือ ผู้ใหญ่อยากที่จะเรียนรู้ด้วยตนเองมากกว่า และด้วยการเรียนรู้มีลักษณะ
เป็นการแนะแนวมากกว่า การสอน ดังนั้น บทบาทของ ผู้สอนควรจะเป็นการเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้เรียนใน
กระบวนการค้นหาความจริง หรือที่เรียกว่าผู้อ านวย ความสะดวก ในการเรียนรู้ (Facilitator) มากกว่าที่
จะเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ของตนไปยังผู้เรียน นอกจากนั้น บทบาทของผู้อ านวยความสะดวกในการ เรียนรู้
ควรจะต้องเป็นผู้สร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ ด้วยการยอมรับฟังและยอมรับในการแสดงออก ทัศนคติ
และความรู้สึกนึกคิด เกี่ยวกับเนื้อหาสาระของวิชาที่เรียนของผู้เรียน ช่วยให้ผู้เรียนได้เข้าใจถึงจุดมุ่งหมาย
ในการเรียนรู้ของแต่ละคน และของกลุ่ม ท าหน้าที่จัดหาและจัดการทรัพยากรในการเรียนรู้ หรืออาจเป็น
แหล่งทรัพยากรเพ่ือการเรียนรู้ที่ยืดหยุ่นเสียเอง 
  3) บทบาทของประสบการณ์ของผู้เรียน 
  ประสบการณ์ชีวิตมีผลกระทบต่อการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ข้อแตกต่างในการเรียนรู้ที่ส าคัญ
ระหว่างผู้ใหญ่กับเด็กอย่างหนึ่งก็คือ ผู้ใหญ่มีประสบการณ์มากกว่า ซึ่งอาจเป็นได้ทั้งข้อดีและข้อเสีย ทั้งนี้ 
เพราะวิธีการเรียนรู้เบื้องต้นของผู้ใหญ่ คือ การวิเคราะห์และค้นหา ความจริงจากประสบการณ์ ซึ่ง
นักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่า หากเขารับรู้ว่า   สิ่ งที่ เขาเรียนรู้นั้นมีส่วนช่วยรักษา  หรือเสริมสร้าง 
ประสบการณ์ภายในตัวเขา ผู้ใหญ่ก็จะเรียนรู้ได้มากขึ้น แต่ถ้าหากกิจกรรมใดหรือประสบการณ์ใด จะท า
ให้มีการเปลี่ยนแปลง โครงสร้างภายในของเขา ผู้ใหญ่ก็มีแนวโน้มที่จะต่อต้านโดยการปฏิเสธหรือบิดเบือน
กิจกรรมหรือประสบการณ์นั้น ๆนอกจากนั้นประสบการณ์เป็นสิ่งที่ท าให้ผู้ใหญ่มีความแตกต่างระหว่าง
บุคคล เพราะยิ่งอายุมากขึ้น ประสบการณ์ของ ผู้ใหญ่ก็ยิ่งจะแตกต่างมากยิ่ งขึ้น ดังนั้น การจัดกิจกรรม
การเรียนรู้ส าหรับผู้ใหญ่ จึงควรจะค านึงถึงทั้งในด้านของความแตกต่าง ระหว่างบุคคลของผู้ใหญ่ และควร
จะอาศัยข้อดีของการมีประสบการณ์ของผู้ใหญ่ และท าให้ประสบการณ์นั้นมีคุณค่าโดยการ ใช้เทคนิค
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ฝึกอบรมต่างๆ ซึ่งเน้นการเรียนรู้โดยอาศัยประสบการณ์(Experiential techniques) ท าให้ผู้เรียนได้มี
โอกาส ผสมผสานความรู้ใหม่กับประสบการณ์เดิมที่มีอยู่ ท าให้การเรียนรู้ที่ได้รับใหม่นั้นมีความหมาย
เพ่ิมเติมขึ้นอีก อาทิเช่น วิธีการอภิปรายกลุ่ม กิจกรรมการแก้ปัญหา กรณีศึกษา และเทคนิคการฝึกอบรม
โดยอาศัยกระบวนการกลุ่มต่างๆ 
  4) แนวโน้มในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
  โดยทั่วไปเด็กมีแนวโน้มที่จะเรียนรู้โดยอาศัยเนื้อหาวิชาและมองการเรียนรู้ในลักษณะ
เอง การแสวงหาความรู้จากเนื้อหาสาระ ของวิชาใดวิชาหนึ่งโดยตรง แต่ส าหรับผู้ใหญ่ การเรียนรู้จะมุ่งไป
ที่ชีวิตประจ าวัน(Life-centered) หรือเน้นที่งาน หรือการ แก้ปัญหา(Task-centered) เสียมากกว่า นั่น
คือ ผู้ใหญ่จะยอมรับและสนใจกิจกรรมการเรียนรู้ของเขา หากเขาเชื่อและเห็นว่า การเรียนรู้นั้น ๆ จะช่วย
ให้เขาท างานได้ดีขึ้น หรือช่วยแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวันฃองเขา ดังนั้น การจัดหลักสูตรเพ่ือการเรียนการ
สอน ผู้ใหญ่จึงควรจะอาศัยสถานการณ์ต่าง ๆ รอบตัวของเขา และเป็นการเพิ่มความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ 
ซึ่งมีส่วนช่วยในการแก้ปัญหา ในชีวิตจริงของเขาด้วย 
  5) บรรยากาศในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่  
  ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีกว่าในบรรยากาศท่ีมีการอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ทั้งทางกายภาพ 
เช่น  การจัดแสงสว่าง และ อุณหภูมิของห้องให้พอเหมาะ มีการจัดที่นั่งที่เอ้ือต่อการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้สอนกับผู้เรียน หรือระหว่างผู้เรียนด้วยกันได้สะดวก และมีบรรยากาศของการยอมรับในความแตกต่าง
ในทางความคิด และประสบการณ์ที่แตกต่างกันของแต่ละคน มีความเคารพซึ่งกัน และกัน มีอิสรภาพและ
การสนับสนุนให้มีการแสดงออก และมีความเป็นกันเอง มากกว่าบังคับด้วยระเบียบกฎเกณฑ์ต่างๆ ผู้ใหญ่
ก็จะ ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้มากกว่า ตรงกันข้าม หากผู้ใหญ่ตกอยู่ในสิ่งแวดล้อมหรือ
สถานการณ์ที่ขมขู่ เขาก็มักจะยืนหยัด ไม่ยอมยืดหยุ่น หรือไม่ยอมปรับตนเองให้เข้ากับสภาพแวดล้อมนั้น 
แต่ถ้าหากเขารู้สึกว่าอยู่ ในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย เขาจะยอมรับ และปรับตนเองให้ เข้ากับ
ประสบการณ์และสิ่งแวดล้อมนั้น ๆ ได้ 
 
2.8 การพัฒนาอาชีพ 
 ประเทศที่ก าลังพัฒนาทั้งหลายต่างก็มุ่งเป้าหมายการพัฒนาไปที่ประชาชนในชนบทเป็นส าคัญ 
ทั้งนี้เพราะประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศอาศัยอยู่ในชนบท ซึ่งหมายถึงว่าเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนา
ประเทศ คือ ก าลังแรงงานในชนบท โดยทั่วไปแล้วแรงงานทางด้านอาชีพจะด้อยในการศึกษาและ
ทรัพยากรทางเศรษฐกิจ การเรียนรู้ส่วนใหญ่ได้จากการสืบทอดทางวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี
และความเชื่อ การฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและทัศนคติให้กับก าลังงานใน
ด้านอาชีพได้เหมาะสมในการท างาน ซึ่งจะเป็นแนวทางในการส่งเสริมการพัฒนาอาชีพต่อไป (พนิจดา    
วีระชาติ.2543 : 1) 
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 2.8.1 หลักของการพัฒนาอาชีพ 
  ดารา (2521) ได้เสนอหลักการของการพัฒนาอาชีพโดยสรุปได้ดังนี้ 
  1. หลักการให้ประชาชนช่วยตนเอง คือ สนับสนุนให้ประชาชนสามารถช่วยตนเองได้โดย
ไม่ควรช่วยทุกสิ่งทุกอย่างโดยประชาชนไม่ได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง และเพ่ือที่จะเกิด
การพ่ึงพาและช่วยเหลือตนเองได้จึงควรกระท าดังนี้ 
   1.1 เริ่มจากสภาพที่เป็นอยู่ของประชาชน 
   1.2 เริ่มจากสิ่งเล็กๆ น้อย ๆและจากสิ่งง่ายๆไปหาสิ่งที่ยาก 
   1.3 ไม่รีบเร่งท าโครงการด าเนินงาน แต่ค่อยเป็นค่อยไปเพื่อให้โอกาสประชาชน
ได้คิดมีส่วนร่วมช่วยท าไปด้วย 
   1.4 พยายามใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในท้องถิ่นให้มากท่ีสุด 
  2. หลักประชาธิปไตยในการท างาน ซึ่งหมายความว่า ในการด าเนินงานใดๆ นั้นทุกคน
จะต้องมีสิทธิเท่าเทียมกัน ไม่มีใครเหนือกว่าใคร 
  หลักการของการพัฒนาอาชีพเพ่ือให้เกิดความยั่งยืน และประชาชนสามารถช่วยเหลือ
ตนเองได้นั้นต้องอาศัยการมีส่วนร่วมของประชาชนเป็นส าคัญ และเป็นการช่วยเพ่ือให้ประชาชนพ่ึงพา
และช่วยเหลือตนเองได้ในอนาคต ดังพระราชกระแสของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี 
ในวโรกาสที่ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้คณะกรรมการอ านวยการงานพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน
ในชนบท (พชช.) และเจ้าหน้าที่เข้าเฝ้าถวายรายงานคุณภาพชีวิตของคนไทย ดังนี้ (คณะกรรมการ
อ านวยการงานพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในชนบท ,2544 ) 
 “....หลักการพัฒนาที่ควรจะค านึงถึง คือ ช่วยเขาเพ่ือให้เขาช่วยตนเองได้ 
 การให้ค าแนะน าเพื่อให้ชาวบ้านได้เรียนรู้วิธีการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
 จึงเป็นสิ่งส าคัญ” 
 2.8.2 การฝึกอบรมในการพัฒนาอาชีพ 
  การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีหรือเทคนิควิธีที่ส าคัญและจ าเป็นส าหรับหน่วยงานต่างๆที่
จะต้องบริหารงานด้านบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนผู้ที่มีความรู้ความ
ช านาญเฉพาะอย่างแก่หน่วยงานได้ดี เป็นการพัฒนาคนให้พัฒนาฝีมือและแรงงานของตนสามารถตัดสิน
ได้ดีกว่า ท างานได้เข้มแข็งยิ่งขึ้นอันจะมีน าไปสู่การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศในที่สุด ซึ่งนับได้ว่าการ
ฝึกอบรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนาอาชีพที่มีบทบาทในด้านต่อไปนี้ คือ 
  1. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีที่ช่วยป้องกัน (preservative) ส าหรับผู้ที่เข้างานใหม่หรือ
ยังไม่มีความช านาญในการปฏิบัติงานจริง การฝึกอบรมก่อนการเข้างานจึงช่วยให้บุคคลเกิดความม่ันใจใน
การปฏิบัติงานในหน่วยงานมากยิ่งขึ้น และเนื่องจากเข้าใจและทราบล่วงหน้าก่อนแล้วในหลายๆอย่างจึง
ไม่มีปัญหาในการปรับตัวเมื่อตนอยู่ร่วมกับบุคคลต่างๆ ที่ร่วมงานกันช่วยให้มีก าลังใจและมีขวัญในการ
ท างาน เพ่ิมพูนประสิทธิภาพของงานให้สูงขึ้น 
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  2. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีที่ช่วยแก้ไขปัญหา (Curative) ในการปฏิบัติงานของคนงาน
ในแต่ละหน่วยงานนั้น คนงานมักประสบปัญหาในการท างานอยู่เสมอ การฝึกอบรมจึงเข้าไปมีบทบาทช่วย
แก้ไขปัญหาเหล่านี้ให้ลุล่วงได้ 
  3. การฝึกอบรมช่วยประหยัดรายจ่าย เนื่องจากการฝึกอบรม เป็นกรรมวิธีที่จัดขึ้นใน
ระยะเวลาอันสั้น ภายใต้งบประมาณจ ากัดและฝึกอบรมกับเฉพาะบางหัวข้อที่ต้องการเสริมความรู้ ทักษะ 
และประสบการณ์ เท่านั้น จึงไม่ต้องลงทุนมากมายเช่นเดียวกับการเรียนการสอนในร ะบบตาม
สถาบันการศึกษา 
  4. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีสนับสนุนการศึกษาตลอดชีพ ซึ่งเป็นความต้องการของ
บุคคลในหน่วยงานต่างๆ ในปัจจุบัน 
 2.8.3 การหาความต้องการ หรือความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
  ในการจัดกิจกรรมหรือการฝึกอบรมในการพัฒนาอาชีพนั้น สิ่งที่ค านึงถึงเป็นประการ
แรกคือ โครงการฝึกอบรมนั้นตรงกับความต้องการและสามารถแก้ปัญหาชุมชนหรือบุคคลได้หรือไม่ เราจึง
จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์ความต้องการและสามารถแก้ปัญหาชุมชนหรือบุคคลได้หรือไม่ เราจึง
จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์ความต้องการและปัญหาของชุมชนเสียก่อน โดยท าการวิเคราะห์ความต้องการ
ของชุมชนกลุ่มเป้าหมาย และมีการส ารวจข้อมูลของปัญหาโดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
  1. รวบรวมสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบันของชุมชน เช่น ด้านสภาพทางภูมิศาสตร์ สภาพ
ทางเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา อนามัย เป็นต้น แล้วน าข้อมูลเกี่ยวกับสภาพต่างๆ เหล่านั้นมาวิเคราะห์ว่า
สภาพเป็นอย่างไร มีสภาพใดบ้างท่ีบ่งชี้ว่าเป็นปัญหา 
  2. จัดล าดับความส าคัญของปัญหา และเลือกปัญหาที่จ าเป็นต้องแก้ไขก่อน 
  3. วิเคราะห์สาเหตุของปัญหา วิธีการแก้ปัญหา และเลือกวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสม
ที่สุดและเป็นไปได้ 
  4. แปรสภาพของทางแก้ปัญหา หรือที่เลือกมานั้นเป็นเป้าหมาย (Goal) หรือจุดหมาย 
(Aim) หรือก าหนดเป้าหมาย หรือจุดหมายนั้นให้ชัดเจนออกมาเป็นเป้าประสงค์ (Target) โดยผ่านการ
วิเคราะห์ที่มีเหตุผลในแง่ของความจ าเป็น ความสอดคล้องกับทรัพยากรที่ชุมชนมีอยู่และที่จะสามารถหา
มาได้หรือได้รับการสนับสนุน และความเป็นไปได้ที่จะน าไปสู่การปฏิบัติ เป้าประสงค์ที่ชุมชนได้ร่วมกัน
ก าหนดขึ้นมา คือ ความต้องการที่แท้จริงหรือความต้องการที่จ าเป็นของชุมชนนั่นเอง 
  5. ก าหนดโครงการฝึกอบรม เพ่ือแก้ปัญหาและตอบสนองความต้องการของชุมชน โดย
ก าหนดร่วมกันระหว่างผู้ฝึกอบรมกับชุมชนเป้าหมาย 
  การวิเคราะห์ความต้องการและปัญหาของชุมชน เพ่ือให้ชุมชนมีการรู้จักตนเอง และ
พร้อมที่จะก้าวไปสู่การพัฒนาอาชีพนั้น ตามหลักการของการพัฒนาอาชีพ แบบในการพัฒนาอาชีพจะ
แตกต่างกันตามความเชื่อและพ้ืนฐานทางทฤษฏี โดยสรุปแล้วประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้ คือ 
  ขั้นตอนที่ 1 การรู้จักตนเอง ในที่นี้หมายถึงการให้บุคคลพิจารณาถึงความสามารถ 
จุดเด่น ทักษะ ค่านิยม ความสนใจ ตลอดจนบุคลิกภาพทั่วไป ซึ่งการรับรู้ เจตคติ ค่านิยมของแต่ละบุคคล
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จะเป็นผลที่เกิดจากความพอใจในประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล โดยเกิดขึ้นด้วยตัวของบุคคล
นั้นเอง ถ้าไม่พอใจในงานก็เกิดแรงจู งใจท าให้ เกิดมีความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงโดยส ารวจ
ความสามารถของตนเอง และเป็นสิ่งจูงใจที่ต้องการเพิ่มความรู้ ความสามารถของตนเองโดยการฝึกอบรม 
  ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมข้อมูลและให้ข้อมูลทางอาชีพ เป็นอีกส่วนหนึ่งที่ส าคัญในการ
ฝึกอบรมอาชีพ ซึ่งใช้ประกอบการตัดสินใจของผู้เข้ารับการอบรม ข้อมูลทางด้านอาชีพในที่นี้มีความ
หมายถึงลักษณะของอาชีพแต่ละชนิด ความรู้ที่จ าเป็นในการเข้าสู่อาชีพนั้นๆ ความก้าวหน้าของอาชีพ
แนวโน้มและความต้องการของตลาดแรงงานต่ออาชีพนั้น ฯลฯ 
  ขั้นตอนที่ 3 การเตรียมเข้าสู่โลกของงาน มีความหมายถึงการที่ผู้ ฝึกอบรม จะช่วย
แนะน าให้รู้จักวิธีการด าเนินการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานอาชีพนั้น เช่น วิธีสมัครงาน การจัดท าเอกสาร
สมัครงาน เป็นต้น 
 

2.9 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความต้องการของมนุษย์ 
 2.9.1 ความหมายของความต้องการ 
  กังวลเทียน เทียนกัณฑ์เทศน์ (2531, น. 360) ได้ให้ความหมายว่า ความต้องการ
หมายถึง ลักษณะตามธรรมชาติของมนุษย์ทั่วไปประสงค์ให้มี ให้เป็นไปตามธรรมชาติ เช่น ต้องการหายใจ 
ต้องการรักและถูกรัก ซึ่งเป็นลักษณะตามธรรมชาติร่วมกับความรู้สึกและอารมณ์แสดงออกทางพฤติกรรม
หรือความคิดเพ่ือที่จะเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ที่ไม่พอใจจนกว่าจะเป็นที่พอใจ 
  แชนเดอร์ (Sanders, 1966, pp. 56-57) กล่าวว่า ความต้องการ คือ ความไม่เท่าเทียม
กันหรือช่องว่างระหว่างสถานการณ์ในปัจจุบัน (Present Situation) กับสถานการณ์ที่ พ่ึงประสงค์ 
(Desired Situation)  
  บีแลนด์ และ พาสสอซ (Beland & Passors, 1975, p. 13) ได้ให้ความหมายว่า ความ
ต้องการ คือ พลังตามธรรมชาติที่อยู่ที่สมอง และมีอิทธิพลต่อความคิด ความรู้ 
  จากความหมายข้างต้นพอสรุปได้ว่า ความต้องการ หมายถึง ความประสงค์ มุ่งหวัง
อยากได้ หรือ Need ซึ่งก็เป็นความต้องการที่จ าเป็นขาดไม่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร อากาศ นอน
หลับพักผ่อน สืบพันธุ์ และขับถ่ายของเสีย ในทางพุทธศาสนา ความต้องการ หมายถึง กิเลส ซึ่งเป็นเหตุ
แห่งความเศร้าหมองทั้งหลาย ในทางจิตวิทยา ความต้องการคือ สภาวะที่เกิดขึ้นและมีผลต่อพฤติกรรม
และความเจริญที่พัฒนาทางบุคลิกภาพ หรือกล่าวสั้นๆ ว่า ความต้องการ คือ แรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรม 
หรือเป็นสภาวะที่ร่างกายขาดความสมดุล การขาดความสมดุลนี้จะท าให้เราขาดความสุข และเนื่องจาก
การขาดสิ่งนี้นี่เองจึงท าให้มนุษย์จ าต้องมีการเติมสิ่งที่ขาดให้เต็ม ซึ่งเรียกว่า เป็นการตอบสนองความ
ต้องการของอินทรีย์ เมื่อมีการตอบสนองแล้วจะด้วยอะไรก็ตาม เช่น อาหาร เพชร พลอย การตอบสนอง
ทางเพศ ฯลฯ ร่างกาย จะมีความสมดุลอีกครั้ง ก่อให้ร่างกายและจิตใจที่เรียกว่าอินทร์นั้นมีความสุข 
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 2.9.2 ทฤษฎีความต้องการ 
  2.9.2.1 ทฤษฎีความต้องการตามแนวความคิดของเมอร์เรย์ (Murray) เมอร์เรย์มี
ความรู้สึกซาบซึ้ง ความต้องการนี้บางครั้งเกิดขึ้นเนื่องจากแรงกระตุ้นภายในของบุคคล และบางครั้งอาจ
เกิดความต้องการเนื่องจากสภาพสังคมก็ได้ หรืออาจกล่าวได้ว่า ความต้องการเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเนื่องจาก
สภาพทางร่างกายและสภาพทางจิตใจนั่นเอง ทฤษฎีความต้องการตามหลักการของเมอร์เรย์สามารถสรุป
ได้ดังนี้ 
 1) ความต้องการที่จะเอาชนะด้วยการแสดงออกความก้าวร้าว (Need for 
Aggression) ความต้องการที่จะเอาชนะผู้อ่ืน เอาชนะต่อสิ่งขัดขวางทั้งปวงด้วยความรุนแรง มีการต่อสู้ 
การแก้แค้น การท าร้ายร่างกาย หรือฆ่าฟันกัน เช่น การพูดจากระทบกระแทกกับบุคคลที่ไม่ชอบกัน หรือ
มี ปัญหากัน เป็นต้น 

2 ) ค ว าม ต้ อ งก า รที่ จ ะ เอ ก ช น ะ ฟั น ฝ่ า อุ ป ส ร รค ต่ า งๆ  (Need for 
Counteraction) ความต้องการที่จะเอาชนะนี้เป็นความต้องการที่จะฟันฝ่าอุปสรรค ความล้มเหลวต่างๆ 
ด้วยการสร้างความพยายามขึ้นมา เช่น เมื่อได้รับค าดูถูกดูหมิ่น ผู้ได้รับจะเกิดความพากเพียรพยายามเพ่ือ
เอาชนะค า สบประมาทจนประสบความส าเร็จเป็นต้น 3) ความต้องการที่จะยอมแพ้ (Need for 
Abasement) ความต้องการชนิดนี้เป็นความต้องการที่จะยอมแพ้ ยอมรับผิด ยอมรับค าวิจารณ์ หรือ
ยอมรับการถูกลงโทษ เช่น การเผาตัวตายเพ่ือประท้วงระบบการปกครอง พันท้ายนรสิงห์ไม่ยอมรับอภัย
โทษ ต้องการจะรับโทษตามกฎเกณฑ์ เป็นต้น 

 4) ความต้องการที่จะป้องกันตนเอง (Need for Defendant) เป็นความ
ต้องการที่จะป้องกันตนเองจากค าวิพากย์วิจารณ์ การต าหนิติเตือน ซึ่งเป็นการป้องกันทางด้านจิตใจ 
พยายามหาเหตุผลมาอธิบายการกระท าของตน มีการป้องกันตนเองเพ่ือให้พ้นผิดจากการกระท าต่างๆ 
เช่น ให้เหตุผลว่าสอบตกเพราะครูสอนไม่ดี ครู อาจารย์ที่ไม่มีวิญญาณครู ขี้เกียจอบรมสั่งสอนศิษย์ หรือ
ประเภท “ร าไม่ดีโทษปีโทษกลอง” 

 5) ความต้องการเป็นอิสระ (Need for Autonomy) ความต้องการชนิดนี้เป็น
ความต้องการที่ปรารถนาจะเป็นอิสระจากสิ่งกดขี่ท่ังปวง ต้องการที่จะต่อสู้ดิ้นรนเพื่อเป็นตัวของตัวเอง 

 6) ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ ความต้องการที่
จะกระท าสิ่งต่างๆ ที่ยากล าบากให้ประสบความส าเร็จจากการศึกษาพบว่า เพศชายจะมีระดับความ
ต้องการความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง 

 7) ความต้องการสร้างมิตรภาพกับบุคคลอ่ืน (Need for Affiliation) เป็นความ
ต้องการที่จะท าให้ผู้อื่นรักใคร่ ต้องการรู้จักหรือมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ต้องการเอาอกเอกใจ มีความ
ซื่อสัตย์ต่อเพ่ือนฝูง พยายามสร้างความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับบุคคลอ่ืน 

8) ความต้องการความสนุกสนาน (Need for Play) เป็นความต้องต้องการที่จะ
แสดงความสนุกสนาน ต้องการหัวเราะเพ่ือการผ่อนคลายความตึงเครียดมีการสร้างหรือเล่าเรื่องตลก
ขบขัน เช่น มีการพักผ่อนหย่อนใจมีส่วนร่วมในเกมกีฬาเป็นต้น 
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9) ความต้องการแยกตนเองออกจากผู้อ่ืน (Need for Rejection) บุคคลมักจะ
มีความปรารถนาในการที่จะแยกตนเองออกจากผู้อ่ืน ไม่มีความรู้สึกยินดียินร้ายกับบุคคลอื่น ต้องการเมิน
เฉยจากผู้อื่น ไม่สนใจผู้อ่ืน 

10) ความต้องการความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืน (Need for Succorance) 
ความต้องการประเภทนี้จะเป็นความต้องการให้บุคคลอ่ืนมีความสนใจ เห็นอกเห็นใจ มีความสงสารใน
ตนเอง ต้องการได้รับความช่วยเหลือ การดูแล ให้ค าแนะน าดูแลจากบุคคลอ่ืนนั่นเอง 

11) ความต้องการที่จะให้ความช่วยเหลือต่อบุคคลอ่ืน (Need for Nurture) 
เป็นความต้องการที่จะเข้าร่วมในการท ากิจกรรมในการท ากิจกรรมกับบุคคลอื่น โดยการให้ความช่วยเหลือ
ให้บุคคลอื่นพ้นจากภัยอันตรายต่างๆ 

12) ความต้องการที่จะสร้างความประทับใจให้กับผู้อ่ืน (Need for Exhibition) 
เป็นความต้องการที่จะให้บุคคลอ่ืนได้เห็น ได้ยินเกี่ยวกับเรื่องราวของตนเอง ต้องการให้ผู้อ่ืนมีความสนใจ 
สนุกสนาน แปลกใจ หรือตกใจในเรื่องราวของตนเอง เช่น เล่าเรื่องตลกขบขัน ไห้บุคคลอ่ืนฟังเพ่ือบุคคล
อ่ืนจะเกิดความประทับใจในตนเอง เป็นต้น 

13) ความต้องการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน (Need for Dominance) เป็น
ความต้องการที่จะให้บุคคลอ่ืนมีการกระท าตามค าสั่งหรือความคิด ความต้องการของตน ท าให้เกิด
ความรู้สึกว่าตนมีอิทธิพลเหนือกว่าบุคคลอ่ืน 

14) ความต้องการที่จะยอมรับนับถือผู้อาวุโสกว่า (Need for Deference) เป็น
ความต้องการที่ยอมรับนับถือผู้ที่อาวุโสกว่าด้วยความยินดี รวมทั้งนิยมชมชื่นในบุคคลที่มีอ านาจเหนือกว่า 
พร้อมที่จะให้ความร่วมมือกับบุคคลดังกล่าวด้วยความยินดี 

15) ความต้องการหลีกเลี่ยงความรู้สึกล้มเหลว (Need for Avoidance of 
Inferiority) ความต้องการจะหลีกเลี่ยงให้พ้นจากความอับอายทั้งหลาย ต้องการหลีกเลี่ยงการดูถูก หรือ
การกระท าต่างๆ ที่ก่อให้เกิดความละอายใจ รู้สึกอับอายล้มเหลว พ่ายแพ้ 

16) ความต้องการที่จะหลีกเลี่ยงจากอันตราย (Need for Avoidance Harm) 
ความต้องการนี้เป็นความต้องการที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดทางด้านร่างกาย ต้องการได้รับความ
ปลอดภัยจากอันตรายทั้งปวง 

17) ความต้องการที่จะหลีกเลี่ยงจากการถูกต าหนิหรือถูกลงโทษ (Need for 
Avoidance of Blame) เป็นความต้องการที่จะหลีกเลี่ยงการลงโทษด้วยการคล้อยตามกลุ่ม หรือยอมนับ
ค าสั่งหรือปฏิบัติตามกฎข้อบังคับของกลุ่มกฎเกณฑ์เพราะกลัวถูกลงโทษ 

18) ความต้องการความเป็นระเบียบเรียบร้อย (Need for Orderliness) เป็น
ความต้องการที่จะจัดสิ่งของต่างๆ ให้อยู่ในสภาพที่เป็นระเบียบเรียบร้อย มีความประณีต งดงาม 

19) ความต้องการที่จะรักษาชื่อเสียง เป็นความต้องการที่จะรักษาชื่อเสียงของ
ตนที่มีอยู่ไว้จนสุดความสามารถ เช่น การไม่ยอมขโมย แม้ว่าตนเองจะหิว หรือไม่ยอมท าความผิด ไม่คด
โกงผู้ใดเพื่อชื่อเสียงวงศ์ตระกูล เป็นต้น 
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20) ความต้องการให้ตนเองมีความแตกต่างจากบุคคล อ่ืน (Need for 
Contrariness) เป็นความต้องการที่อยากจะเด่น น าสมัย ไม่เหมือนใคร 
  2.9.2.2 ทฤษฎีล าดับความต้องการ (Hierachy of Needs Theory) 
   เป็ นท ฤษ ฎี ที่ พั ฒ น าขึ้ น โดย  อับ รา ฮัม  ม าส โลว์  (Abrahum Maslow) 
นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยแบรนดีส์ เป็นทฤษฎีที่รู้จักกันมากที่สุดทฤษฎีแห่งหนึ่ง ซึ่ งระบุว่าบุคคลมี
ความต้องการเรียงล าดับจากระดับพ้ืนฐานที่สุดไปยังระดับสูงสุด กรอบความคิดที่ส าคัญของทฤษฎีนี้มีสาม
ประการ คือ  
   1) มนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีวันสิ้นสุด และมากขึ้น
เรื่อยๆ สิ่งที่มนุษย์ต้องการขึ้นอยู่กับสิ่งที่เขาได้รับ หรือมีอยู่แล้ว เมื่อความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งได้รับ
การตอบสนองแล้วก็ยังมีความต้องการนั้นต่อไป เช่น ความต้องการในปัจจัยที่จ าเป็นในการด ารงชีวิต เป็น
ต้น 
                 2) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมของ
มนุษย์อีก แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจต่อไป 
                 3) ความต้องการของมนุษย์มีล าดับของความส าคัญแตกต่างกัน ความต้องการมี
หลายด้าน บุคคลมีการแบ่งระดับความส าคัญ ความเร่งด่วนต่อชีวิตแตกต่างกัน และจะแสดงพฤติกรรมที่
น าไปสู่ความต้องการที่มีความส าคัญมากกว่าก่อนเสมอ 
   มาสโลว์ เห็นว่าความต้องการของบุคคลมีห้ากลุ่มจัดแบ่งได้เป็นห้าระดับจาก
ระดับต่ าไปสูง เพ่ือความเข้าใจ มักแสดงล าดับของความต้องการเหล่านี้ โดยภาพดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 7 ล าดับความต้องการ 5 ขั้นของมาสโลว์ (Hierachy of Needs Theory) 
ที่มา: พูนไท, 2542 

 
   1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการล าดับ
ต่ าสุดและเป็นพ้ืนฐานของชีวิต เป็นแรงผลักดันทางชีวภาพ เช่น ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ ที่อยู่
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อาศัย หากพนักงานมีรายได้จากการปฏิบัติงานเพียงพอ ก็จะสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้โดยมีอาหารและที่พัก
อาศัย เขาจะมีก าลังที่จะท างาน ต่อไป และการมีสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม เช่น ความสะอาด 
ความสว่าง การระบายอากาศที่ดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนองความต้องการในล าดับนี้ได้ 

2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่จะ
เกิดขึ้นหลังจากที่ความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว หมายถึง ความ
ต้องการ สภาพแวดล้อมที่ปลอดจากอันตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมั่นคงในงาน ในชีวิตและสุขภาพ 
การสนองความต้องการนี้ ต่อพนักงาน ท าได้หลายอย่าง เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบ
ข้อบังคับท่ียุติธรรม การให้มีสหภาพแรงงาน ความปลอดภัยใน การปฏิบัติงาน เป็นต้น 

3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมีความปลอดภัยในชีวิตและ
มั่นคงในการงานแล้ว คนเราจะต้องการความรัก มิตรภาพ ความใกล้ชิดผูกพัน ต้องการเพ่ือน การมีโอกาส
เข้าสมาคมสังสรรค์กับผู้อ่ืน ได้รับการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือหลายกลุ่ม 

4) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) เมื่อความต้องการทาง
สังคมได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้างสถานภาพของตัวเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจและ
สร้าง การนับถือตนเอง ชื่นชมในความส าเร็จของงานที่ท า ความรู้สึกมั่นใจในตัวเองแลเกียรติยศ ความ
ต้องการเหล่านี้ได้แก่ ยศ ต าแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สูง งานที่ท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู้อื่น มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจในงาน โอกาสแห่งความก้าวหน้าในงานอาชีพ เป็นต้น 

5) ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-actualization Needs) เป็น
ความต้องการระดับสูงสุด คือต้องการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนา
สูงสุดของตัวเอง ความเจริญก้าวหน้า การพัฒนาทักษะความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระใน
การตัดสินใจและการคิดสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ การก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในอาชีพและการงาน เป็นต้น 

มาสโลว์แบ่งความต้องการเหล่านี้ออกเป็นสองกลุ่ม คือ ความต้องการที่เกิดจาก
ความขาดแคลน (deficiency needs) เป็น ความต้องการ ระดับต่ า ได้แก่ความต้องการทางกายและ
ความต้องการความปลอดภัย อีกกลุ่มหนึ่งเป็น ความต้องการก้าวหน้า และพัฒนาตนเอง (growth 
needs) ได้แก่ความต้องการทางสังคม เกียรติยศชื่อเสียง และความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต 
จัดเป็นความต้องการระดับสูง และอธิบายว่า ความต้องการระดับต่ าจะได้รับการสนองตอบจากปัจจัย
ภายนอกตัวบุคคล ส่วนความต้องการระดับสูง จะได้รับการสนองตอบ จากปัจจัยภายในตัวบุคคลเอง ตาม
ทฤษฎีของมาสโลว์ ความต้องการที่รับการตอบสนองอย่างดีแล้ว จะไม่สามารถเป็นเงื่อนไขจูงใจบุคคลได้
อีกต่อไป แม้ผลวิจัย ในเวลาต่อมา ไม่สนับสนุนแนวคิดทั้งหมดของมาสโลว์ แต่ทฤษฎีล าดับความต้องการ
ของเขา กเ็ป็นทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐาน ในการอธิบายองค์ประกอบของ แรงจูงใจ ซึ่งมีการพัฒนาในระยะหลังๆ 
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2.9.2.3 ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory) 
 

 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 8 ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory) 
ที่มา: พูนไท, 2542 

 
 1) ความต้องการด ารงชีวิตอยู่  (Existence Needs) คือความต้องการทาง

ร่างกายและความปลอดภัยในชีวิต เปรียบได้กับความต้องการระดับต่อของมาสโลว์ ตัวย่ออักษรคือ E 
2) ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) คือความต้องการต่างๆ 

ที่เก่ียวเนื่องนกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทั้งในที่ท างานและสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ ตรงกับความต้องการ
ทางสังคมตามแนวคิดของมาสโลว์ ตัวย่ออักษรคือ R 

3) ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความต้องการภายใน เพ่ือ
การพัฒนาตัวเอง เพ่ือความเจริญเติบโต พัฒนาและใช้ความสามารถของตัวเองได้เต็มที่ แสวงหาโอกาสใน
การเอาชนะความท้าทายใหม่ๆ เปรียบได้กับความต้องการชื่อเสียงและการเติมความสมบูรณ์ให้ ชีวิตตาม
แนวคิดของมาสโลว์ ตัวย่ออักษรคือ G 

ข้อสังเกตความแตกต่างสองประการระหว่างทฤษฎี ERG และทฤษฎีล าดับความต้องการ 
คือ 

ประการแรก มาสโลว์ยืนยันว่า บุคคลจะหยุดอยู่ที่ความต้องการระดับหนึ่ง
จนกว่าจะได้รับการตอบสนองแล้ว แต่ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ถ้าความต้องการระดับนั้นยังคงไม่ได้รับการ
ตอบสนองต่อไป บุคคลจะเกิดความคับข้องใจ แล้วจะถดถอยลงมาให้ความสนใจ ในความ ความต้องการ
ระดับต่ ากว่าอีกครั้งหนึ่ง 

ประการที่สอง ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับอาจ
เกิดขึ้นได้ในเวลาเดียวกัน หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจด้วย ความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับในเวลา
เดียวกัน เช่น ความต้องการเงินเดือนที่สูง (E) พร้อมกับความต้องการทางสังคม (R) และความต้องการ
โอกาสและอิสระในการคิดตัดสินใจ (G) 
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 2.9.2.4 ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) 
   เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ เป็นผู้เสนอทฤษฎีความต้องการเรียนรู้ขึ้น โดยสรุปว่า
คนเราเรียนรู้ความต้องการจากสังคมที่เกี่ยวข้อง ความต้องการจึงถูกก่อตัวและพัฒนามาตลอดช่วงชีวิต
ของแต่ละคน และเรียนรู้ว่าในทางสังคมแล้ว เรามีความต้องการที่ส าคัญสามประการ คือ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 9 ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory)  
ที่มา: พูนไท, 2542 

 
   ความต้องการความส าเร็จ (need for achievement) เป็นความต้องการที่จะ
ท างานได้ดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีมาตรฐานสูงขึ้นในชีวิต มีผู้ความต้องการความส าเร็จสูงจะมี
ลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 

1) มีเป้าหมายในการท างานสูง ชัดเจนและท้าทายความสามารถ 
2) มุ่งท่ีความส าเร็จของงานมากกว่ารางวัล หรือผลตอบแทนเป็นเงินทอง 
3) ต้องการข้อมูลย้อนกลับในความก้าวหน้าสู่ความส าเร็จทุกระดับ 
4) รับผิดชอบงานส่วนตัวมากกว่าการมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืน 
ความต้องการอ านาจ (need for power) เป็นความต้องการที่จะมีส่วนควบคุม 

สร้างอิทธิพล หรือรับผิดชอบในกิจกรรของผู้อื่น ผู้มีความต้องการอ านาจจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 
1) แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
2) ชอบการแข่งขันในสถานการณ์ที่มีโอกาสให้ตนเองครอบง าคนอ่ืนได้ 
3) สนุกสนานในการเชิญหน้าหรือโต้แย้ง ต่อสู่กับผู้อื่น 
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ความต้องการอ านาจมีสองลักษณะ คือ อ านาจบุคคล และอ านาจสถาบัน 
อ านาจบุคคลมุ่งเพ่ือประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าองค์กร แต่อ านาจสถาบันมุ่งเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมโดย
ท างานร่วมกับคนอ่ืน 

ความต้องการความผูกพัน (need for affiliation) เป็นความต้องการที่จะรักษา
มิตรภาพและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไว้อย่างใกล้ชิด ผู้มีความต้องการความผูกพันมีลักษณะ ดังนี้ 
 

1) พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพให้ยั่งยืน 
2) อยากให้บุคคลอื่นชื่นชอบตัวเอง 
3) สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค์ 
4) แสวงหาการมีส่วนร่วม ด้วยการร่วมกิจกรรมกับกลุ่ม หรือองค์กรต่างๆ 

สัดส่วนของความต้องการทั้งสามนี้ ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกัน บางคนอาจมีความต้องการอ านาจสูงกว่า
ความต้องการด้านอ่ืน ในขณะที่อีกคนหนึ่งอาจมีความต้องการความส าเร็จสูง เป็นต้น ซึ่งจะเป็นส่วนที่
แสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได้ 
  ความต้องการมี 2 ชนิด คือ 
  1) ความต้องการพ้ืนฐาน หรือความต้องการของอินทรีย์ เป็นความต้องการทางกายซึ่ง
เป็นความต้องการที่จ าเป็นขาดไม่ได้ ได้แก่ น้ า อาหาร อากาศ การพักผ่อน การขับถ่าย และการสืบพันธุ์ 
  2) ความต้องการขั้นสูงขึ้นไป ได้แก่ ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการ ความ
รัก ความต้องการเป็นเจ้าของ ต้องการได้รับการยกย่อง เมื่อคนต้องการขั้นหนึ่งแล้วก็จะเกิดความต้องการ
ขั้นอ่ืนๆ ตามมา คือ ความต้องการขั้นสูงๆ ขึ้นไป 

นอกจากนี้ไรน์ และมอนแทค ได้จ าแนกความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ 3 ประการ คือ  
  1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) ได้แก่ ความต้องการเกี่ยวกับ
อาหาร น้ า อากาศ การขับถ่าย การออกก าลังกาย การพักผ่อน การควบคุมอุณหภูมิของร่างกายความสะอาด
ทั่วไปของร่างกาย สิ่งแวดล้อม และความต้องการทางเพศ 
  2) ความต้องการด้านจิตใจ (Psychological Needs) ได้แก่ ความต้องการความรัก ความ
ปลอดภัย การพ่ึงพาอาศัยผู้อื่น ความเป็นอิสระ ความต้องการความส าเร็จและสมหวังในชีวิต 
  3) ความต้องการทางด้านวิญญาณ (Spiritual Needs) เชื่อว่าเป็นความต้องการที่พัฒนามา
จากสังคมแต่ละแห่ง หรือแต่ละส่วนของสังคม 
   ปรียาพร, 2553 ได้กล่าวถึงความต้องการของมนุษย์โดยทั่วไปแบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ 
   1) ความต้องการทางกายภาพ (physiological needs) เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นพร้อม
กับความต้องการมีชีวิต การด ารงชีวิต วุฒิภาวะไม่จ าเป็นต้องอาศัยประสบการณ์การเรียนรู้แต่อย่างไร 
เกิดขึ้นเนื่องจากความต้องการทางร่างกาย ของเราเป็นส าคัญ เป็นแรงขับเบื้องต้นที่ร่างกายถูกกระตุ้นท า
ให้เกิดความรู้ว่องไว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาที่จะต้องสนองต่อสิ่งเร้า เกิดขึ้นจากสภาวะทางอารมณ์ สิ่ง
กระตุ้นทั้งจากภายนอกและภายใน  
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   2) ความต้องการทางจิตใจและสังคม (psychological and social) ความต้องการ
ประเภทนี้ค่อนข้างสลับซับซ้อนและเกิดขึ้นจากสภาพสังคม วัฒนธรรม การเรียนรู้และประสบการณ์ที่
บุคคลนั้นได้รับและเป็นสมาชิกอยู่ ความต้องการทางจิตใจและสังคมนี้ยังแตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล 
แต่ละสังคมและฐานะทางสังคมของบุคคล รวมทั้งเวลาและโอกาสที่แตกต่างออกไปด้วย 
   มีหลายทฤษฎีที่อธิบายความต้องการของบุคคล ได้แก่ 
   1. ทฤษฎีความต้องการตามล าดับชั้นของ มาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs)  
   มาสโลว์ (Maslow, 1943, อ้างถึงในปรียาพร, 2553) ได้เห็นว่ามนุษย์ถูกกระตุ้นจาก
ความปรารถนาที่จะได้ครอบครอง ความต้องการเฉพาะอย่าง ซึ่งความต้องการนี้ เข้าได้ตั้งสมมติฐาน 
เกี่ยวกับความต้องการของบุคคลไว้ดังนี้ (Hick, 1967, อ้างถึงในปรียาพร, 2553) 
      1) บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่สิ้นสุด ขณะที่ความต้องการใด
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอ่ืนเกิดข้ึนอีกไม่มีวันจบสิ้น 
      2) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอ่ืน ๆ 
ต่อไป ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจึงเป็นสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 
      3) ความต้องการของบุคคลจะเรียงเป็นล าดับขั้นตอนความส าคัญ เมื่อความ
ต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลก็จะให้ความสนใจกับความต้องการระดับสูงต่อไป 
   ล าดับความต้องการของบุคคลมี 5 ขั้นตอนตามล าดับดังนี้ 
     1)  ความต้องการทางกายภาพ เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่สุด เพ่ือความมี
ชีวิตอยู่รอด ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ อุณหภูมิที่เหมาะสม เป็นต้น 
     2)  ความต้องการความปลอดภัย เป็นความต้องการแสวงหาความปลอดภัยจาก
สิ่งแวดล้อมและความคุ้มครองจากผู้อื่น 
     3)  ความต้องการความรักและการมีส่วนเป็นเจ้าของความรู้สึกว่าตนได้รับความ
รัก และมีส่วนร่วมในการเข้าหมู่พวก 
     4)  ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ เป็นความต้องการให้คนอ่ืนยกย่องให้
เกียรติและเห็นความส าคัญของตน 
     5)  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต เป็นความต้องการสูงสุดในชีวิตของตน 
เป็นความต้องการที่เก่ียวกับการท างานที่ตนเองชอบหรือต้องการเป็นมากกว่าที่เป็นอยู่ในขณะนี้ 
   2. ทฤษฎีความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s modifiled need hierarchy 
theory) 
  แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972 อ้างถึงในปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) ได้คิดทฤษฎี
ความต้องการที่เรียกว่าทฤษฎีอีอาร์จี (ERG: Existence – Relatedness – growth theory) โดยแบ่ง
ความต้องการของบุคคลเป็น 3 ประการ คือ 
    1) ความต้องการมีชีวิตอยู่ (existence needs) เป็นความที่ตอบสนองเพ่ือให้มี
ชีวิตอยู่ต่อไป ได้แก่ ความต้องการทางกายและความต้องการความปลอดภัย 
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     2) ความต้องการมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน (relatedness needs) เป็นความ
ต้องการของบุคคลที่จะมีมิตรสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้างอย่างมีความหมาย 
     3) ความต้องการเจริญก้าวหน้า (growth needs) เป็นความต้องการสูงสุด 
รวมถึงความต้องการได้รับการยกย่อง และความส าเร็จในชีวิต 
  3. ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murray’s manifest needs theory) เมอร์เรย์  
  Murray  (1938 อ้างถึงในปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) ได้อธิบายว่า ความต้องการ
ของบุคคลมีความต้องการหลายอย่างในเวลาเดียวกันได้ ความต้องการของบุคคลที่เป็นความส าคัญ
เกี่ยวกับการท างานมีอยู่ 4 ประการ คือ  
     1) ความต้องการความส าเร็จ หมายถึง ความต้องการที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
     2) ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์ ความต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอ่ืน 
โดยค านึงถึงการยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 
     3) ความต้องการอิสระ เป็นความต้องการที่เป็นตัวของตัวเอง 
     4) ความต้องการมีอ านาจ  ความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน และ
ต้องการที่จะควบคุมคนอ่ืนให้อยู่ในอ านาจของตน 
   4. ทฤษฎีความต้องการความส าเร็จของแมคคลีแลนด์ (Mc Cleland’s achievement 
motivation theory)  
    แมคคลีแลนด์ (McCleland, 1965 อ้างถึงในปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) ได้เน้น
ความต้องการไว้ 3 ประเภท คือ 
    1.  ความต้องการประสบความส าเร็จ (need for achievement) เป็นความต้องการ
มีผลงานและบรรลุเป้าหมายที่พึงปรารถนา 
    2.  ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (need for affiliation) เป็นความต้องการมี
สัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน 
    3.  ความต้องการอ านาจ (need for power) เป็นความต้องการมีอิทธิพล และ
ครอบง าเหนือผู้อื่น 
 โดยสรุป ความต้องการของบุคคลมีทั้งความต้องการทางกายภาพ และความต้องการทางจิตใจ
หรือสังคม ความต้องการที่แตกต่างกันของบุคคลท าให้การตอบสนองแตกต่างกันไปด้วย ความต้องการที่
ส าคัญของบุคคลหรืออาจไม่ใช่ความต้องการที่ส าคัญของอีกคนหนึ่งก็เป็นได้ ดังนั้นองค์การจึงควร
พิจารณาคุณลักษณะที่แตกต่างของบุคคล เพ่ือจะได้ด าเนินการให้การตอบสนองได้ถูกต้องตรงกับ
เป้าหมายขององค์การ 
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2.10 งานศิลปประดิษฐ ์
2.10.1 ความหมายของศิลปประดิษฐ์ 

จากการศึกษาต าราเกี่ยวกับงานประดิษฐ์ พบว่า ค าว่าศิลปะประดิษฐ์ มีการเขียนอยู่ 2 
แบบ คือ “ศิลปะประดิษฐ์” กับ “ศิลปประดิษฐ์” แต่ส าหรับงานวิจัยในครั้งนี้ ขอใช้การเขียน “ศิลป
ประดิษฐ์” เนื่องจากเอกสารที่ใช้อ้างอิงเขียนแบบ “ศิลปะประดิษฐ์”  ทั้งนี้เพือ่เป็นการเข้าใจความหมายที่
ตรงกัน   

วรรณรักษ์ (2544) กล่าวว่า ศิลปะประดิษฐ์ หมายถึง งานศิลปะชนิดหนึ่งที่มนุษย์สร้าง
ขึ้นด้วยความปราณีตบรรจง มีความละเอียดอ่อนทางด้านฝีมือมาก และในขณะเดียวกันในความปราณีต
ละเอียดละออนั้นก็มีคุณค่าทางความสวยงามผสมอยู่ด้วย ลักษณะอันเด่นชัดของงานประเภทศิลปะ
ประดิษฐ์ คือ เป็นผลงานที่สร้างสรรค์ด้วยมือเป็นงานที่ใช้ความพากเพียรละเอียดละออมากกว่าเครื่องจักร 
ซึ่งงานศิลปะประดิษฐ์นี้ในอเมริกาและยุโรปเป็นที่ยกย่องเชิดชูมาก เพราะถือกันว่าเป็นผลงานที่ท าขึ้นด้วย
มือและเป็นผลงานที่เกิดจากความคิดสร้างสรรค์ของผู้ท าอย่างแท้จริง   

 สัตยา (2545) กล่าวว่า งานศิลปะปะดิษฐ์ หมายถึง งานที่สร้างเพ่ือเป้าหมายที่แตกต่าง
ไปจากงานวาดหรือกิจกรรมประติมากรรม เพราะไม่ได้มีจุดจุดมุ่งหมายให้แสดงออกอย่างเดียว แต่เน้นให้
เกิดการเรียนรู้การท างาน อย่างมีกระบวนการหรือขั้นตอนอีกด้วย 

 รฤชาติ (2553) กล่าวว่า ศิลปะประดิษฐ์ หมายถึง งานที่ท าขึ้นเพ่ือความสวยงาม สร้าง
ความสุขใจแก่ผู้ประดิษฐ์และผู้พบเห็นเป็นการใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ สร้างสมาธิ ปัญญา ส่งเสริม
ความคิดเชิงประหยัด และรู้คุณค่าของวัสดุ โดยการน าของใช้แล้วและเศษวัสดุมาดัดแปลงสร้างสรรค์เป็น
ผลงานที่มีคุณค่าและประโยชน์ใช้สอย   

 สรุป ศิลปะประดิษฐ์ หมายถึง งานที่สร้างสรรค์ด้วยมืออย่างประณีต ละเอียดอ่อน  และ
สวยงาม  หรือประดิษฐ์ขึ้นตามวัตถุประสงค์ที่หลากหลาย เพ่ือตอบสนอง ความต้องการด้านวัสดุต่างๆมา
ดัดแปลงสร้างสรรค์เป็นผลงานที่มีคุณค่าและประโยชน์ใช้สอย 

2.10.2 ลักษณะของงานศิลปะประดิษฐ์   
 มีดังนี้  ในปัจจุบันงานศิลปะประดิษฐ์มีการแบ่งลักษณะตามงานประดิษฐ์แบ่งออกเป็น 2 

ประเภท (จรรยา, 2553) 
 1. งานประดิษฐ์ทั่วไป เป็นงานประดิษฐ์ที่ไม่มีความเป็นมาจากบรรพบุรุษหรือท้องถิ่น 

กล่าวคือ เป็นงานประดิษฐ์ที่บุคคลทั่วไปสามารถเรียนรู้และน ามาประดิษฐ์ได้โดยอาศัยการศึกษาจากต ารา 
เช่น ดอกไม้จากวัสดุเหลือใช้ หมวก ตุ๊กตา เครื่องเล่นต่างๆ และกรอบรูป    

 2. งานประดิษฐ์ที่เป็นเอกลักษณ์ไทยเป็นงานประดิษฐ์ที่สืบทอดจากบรรพบุรุษหรือเป็น
งานประดิษฐ์ที่มีเฉพาะท้องถิ่นนั้นๆ โดยส่วนมากจะเป็นการสืบทอดจากผู้ใหญ่ในครอบครัวมาสู่ลูกหลาน 
งานประดิษฐ์หลายอย่างท าขึ้นเพ่ืองานประเพณีทางศาสนา เช่น พานพุ่ม มาลัย เครื่องแขวน บายศรี และ
บางอย่างก็ท าขึ้นเพ่ือความสวยงาม สนุกสนาน ภายในครอบครัว เช่น ว่าวไทย รถลาก ตุ๊กตา เป็นต้น  
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 2.10.3 ประเภทของงานศิลปะประดิษฐ์ 
  งานศิลปะประดิษฐ์ต่างๆ เป็นชิ้นงานที่ผลิตขึ้นเพ่ือประโยชน์ใช้สอย โดยมีความประณีต
สวยงาม เช่น เพ่ือเป็นเครื่องใช้ เครื่องประดับ เครื่องตกแต่ง และเครื่องใช้ในงานพิธี และยังท าให้เกิด
ความสบายใจ มีสมาธิ ใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์และเพ่ิมรายได้ ซึ่งงานศิลปะประดิษฐ์แต่เดิมกับปัจจุบัน
มีการแบ่งประเภทไว้แตกต่างกัน  มีดังนี้ 
  วรรณรัตน์ (2542) กล่าวว่า การแบ่งประเภทงานของศิลปะประดิษฐ์แต่เดิม โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท มีดังนี้ 
  1. งานศิลปะประดิษฐ์ประเภทท าขึ้นเพ่ือประโยชน์ใช้สอย เช่น การน าวัสดุเหลือใช้หรือ
วัสดุต่างๆ มาประดิษฐ์เป็นสิ่งของเครื่องใช้ประจ าวัน ตัวอย่างเช่น การท าผ้าคลุมเตียงจากเศษผ้าสีต่างๆ 
โดยน ามาเย็บปะ ติดปะ ต่อหรือน ามาเย็บเป็นกระเป๋าผ้า ปักประดิษฐ์บนเศษผ้าแต่ละชิ้นอย่าง
ละเอียดลออ มีสีสวยงาม สะดุดตาน่าใช้สอย 
  2. งานศิลปะประดิษฐ์ประเภทท าขึ้นเพ่ือความสวยงาม อาจมีผลของประโยชน์ใช้สอยมา
ผสมผสานอยู่บ้าง มีคุณค่าทางสายตาและความรู้สึกโดยตรง เช่น ภาพฝาผนังที่ประดิษฐ์จากวัสดุต่างๆ  
  จรรยา (2553) กล่าวว่า การแบ่งประเภทของงานศิลปะประดิษฐ์ในปัจจุบัน สามารถ
น ามาใช้สอยในโอกาสต่างๆ โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเภท มีดังนี้ 
  1. ประเภทใช้เป็นของเล่น เป็นของเล่นที่ผู้ใหญ่ในครอบครัวท าให้ลูกหลานเล่นเพื่อความ
เพลิดเพลิน เช่น งานปั้นดินเป็นสัตว์ สิ่งของ งานจักรสานใบลานเป็นโมบาย งานพับกระดาษ 
  2. ประเภทของใช้ ท าขึ้นเพ่ือเป็นของใช้ในชีวิตประจ าวัน เช่น การสานกระบุง ตะกร้า 
การท าเครื่องใช้จากดินเผาจากผ้าและเศษวัสดุ 
  3. ประเภทงานตกแต่ง ใช้ตกแต่งสถานที่ บ้านเรือนให้สวยงาม เช่น งานแกะสลักไม้ การ
ท ากรอบรูป ดอกไม้ประดิษฐ์ 
  4. ประเภทเครื่องใช้ในงานพิธี ประดิษฐ์ขึ้นเพื่อใช้ในงานเทศกาลหรือประเพณีต่างๆ เช่น 
การท ากระทงลอย ท าพานพุ่ม มาลัย บายศรี  
 2.10.4 วัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในงานศิลปะประดิษฐ์  
  การเลือกใช้วัสดุอุปกรณ์ในการประดิษฐ์ชิ้นงานต้องเลือกให้เหมาะสมจึงจะได้งานออกมา 
มีคุณ ภาพ  สวยงาม รวมทั้ งต้องดู แลรักษาอุปกรณ์ เครื่องใช้ เหล่ านี้ ให้ อยู่ ในสภาพใช้ งาน ได้  
ตลอดเวลา และสามารถแบ่งออกเป็นประเภทต่างๆ มีดังนี้ 
  1. ประเภทของเล่น 
   1) วัสดุที่ใช้ เช่น กระดาษ ใบลาน ผ้า เชือก พลาสติก กระป๋อง 
   2) อุปกรณ์ท่ีใช้ เช่น กรรไกร เข็ม ด้าย กาว มีด ตะปู ค้อน แปรงทาสี 
  2. ประเภทของใช้ 
   1) วัสดุที่ใช้ เช่น กระดาษ ไม้ โลหะ ดิน ผ้า 
   2) อุปกรณ์ท่ีใช้ เช่น เลื่อย สี จักรเย็บผ้า กรรไกร เครื่องขัด เจาะ 
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  3. ประเภทของตกแต่ง  
   1) วัสดุที่ใช้ เช่น เปลือกหอย ผ้า กระจก กระดาษ ดินเผา 
   2) อุปกรณ์ เช่น เลื่อย ค้อน มีด กรรไกร สี แปรงทาสี เครื่องตอก 
  4. ประเภทเครื่องใช้ในงานพิธี 
   1) วัสดุที่ใช้ เช่น ใบตอง ดอกไม้สด ใบเตย ผ้า ริบบิ้น 
   2) อุปกรณ์ท่ีใช้ เช่น เข็มเย็บผ้า เข็มร้อยมาลัย คีม ค้น เข็มหมุด 
 2.10.5 การออกแบบงานศิลปะประดิษฐ์ 
  1. ความหมายของการออกแบบ 
   อุดมศักดิ์ (2550) การออกแบบ หมายถึง การรวบรวมหรือจัดองค์ประกอบทั้งที่
เป็น 2 มิติ และ 3 มิติ เข้าด้วยกันอย่างหลักเกณฑ์ การน าองค์ประกอบของการออกแบบมาจัดรวมกันนั้น 
ผู้ออกแบบจะต้องค านึงถึงประโยชน์ใช้สอยและความงามอันเป็นคุณลักษณะส าคัญของการออกแบบ การ
ออกแบบบเป็นศิลปะของมนุษย์เนื่องจากเป็นการสร้างค่านิยมทางความงาม และสนองคุณประโยชน์ทาง
กายภาพให้แก่มนุษย์ 
   วัชรพงษ์ (2552) กล่าวว่า การออกแบบ หมายถึง กระบวนการสร้างสรรค์ที่
มนุษย์ใช้จิตนาการ ความนึกคิด ก าหนดโครงสร้างด้วยดารจัดองค์ประกอบของการออกแบบ แล้วจึง
ถ่ายทอดออกมาเป็นรูปแบบที่สัมพันธ์กับประโยชน์ใช้สอย โดยนักออกแบบจะมีขั้นตอนการปฏิบัติงาน
ตามกระบวนการสร้างสรรค์นั้น 
   จรรยา (2553) กล่าวว่า การออกแบบ หมายถึง การใช้ความรู้ ความคิดในการ
ก าหนดรูปแบบของงานประดิษฐ์ก่อนจะลงมือประดิษฐ์ โดยร่างรูปแบบของงานพร้อมก าหนดวัสดุที่ต้องใช้ 
ซึ่งจะช่วยให้เข้าใจลักษณะของงานที่จะท า สามารถจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์และประมาณค่าใช้จ่ายในการ
ประดิษฐ์ 
   สรุป การออกแบบ หมายถึง กระบวนการการวางแผนก าหนดรูปแบบ และรู้จัก
เลือกใช้วัสดุวิธีการเพ่ือท าตามที่ก าหนดรูปแบบของงานก่อนจะลงมือปฏิบัติ 
  2. หลักส าคัญในการออกแบบงานศิลปะประดิษฐ์ (จรรยา,2553) 
   1) รูปแบบสร้างสรรค์ควรมีลักษณะแปลกใหม่ รูปแบบมีการปรับปรุงอยู่เสมอ 
รวมทั้งความงามทางศิลปะเข้าไปเพื่อดึงดูดความสนใจ 
   2) รูปแบบที่มีลักษณะวิจิตรบรรจงเป็นรูปแบบที่แสดงการประดิษฐ์แสดง
ความคิดและฝีมือของผู้สร้างสรรค์ 
   3) รักษาคุณสมบัติของวัสดุที่น ามาใช้ การออกแบบจ าเป็นที่จะต้องค านึงถึงวัสดุ
ที่น ามาสร้าง เป็นวัสดุที่หาง่าย มีความคงทน รักษาง่าย ท าความสะอาดง่าย 
   4) ตรงกับจุดมุ่งหมายที่ได้วางไว้ในการออกแบบและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ 
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  3. ขั้นตอนในการออกแบบงานศิลปะประดิษฐ์ (จรรยา,2553) 
   1) วางเป้าหมาย คือ ความคาดหวังที่ถูกก าหนดให้เป็นขอบเขตในการออกแบบ
ว่าจะออกแบบเพ่ือน าไปใช้งานประเภทใด เพ่ือใคร ใช้ท าอไร ฯลฯ เพ่ือให้มีขอบเขตท่ีจะใช้เป็นแนวทางใน
การออกแบบและดัดแปลงแบบต่อไป 
   2) ศึกษาข้อมูล ควรศึกษาข้อมูลในด้านๆ เพ่ือใช้เป็นองค์ประกอบในการ
ตัดสินใจก าหนดและการร่างแบบ เช่น ข้อมูลในเรื่องความต้องการข้อผู้บริโภค คุณสมบัติของวัสดุ ขั้นตอน
ในการท า แนวโน้มในเรื่องความทันสมัย การเปลี่ยนแปลงทางสังคม ข้อมูลต่างๆ เหล่านี้เป็นองค์ประกอบ
ส าคัญในการก าหนดรูปแบบของผลงาน 
   3) สรุปวิเคราะห์ข้อมูล น าข้อมูลที่ได้มาสรุปวิเคราะห์เพ่ือใช้เป็นแนวทางช่วย
ก าหนดรูปแบบผลงาน 
   4) การร่างแบบ เป็นการบันทึกความคิดออกมาเป็นภาพ จึงควรร่างแบบหลายๆ
แบบ เพื่อน าไปเลือกแบบที่มีความน่าจะเป็นไปได้ที่สุด 
   5) การเลือกแบบ เป็นขั้นตอนในการตัดสินใจเลือกแบบที่ร่างไว้ให้ได้แบบที่
เหมาะสมกับวัสดุที่ใช้ ท าให้ได้ผลงานประดิษฐ์มีคุณภาพเป็นที่สนใจ 
 2.10.6 ความส าคัญและประโยชน์ของงานศิลปะประดิษฐ์  
  งานศิลปะประดิษฐ์เป็นชิ้นงานที่ผลิตเพ่ือน าไปใช้สอยให้เกิดประโยชน์ โดยมีความ
ประณีตสวยงาม เช่น เพ่ือเป็นเครื่องใช้ ของเล่น เครื่องประดับ เครื่องตกแต่ง และเครื่องใช้ในงานพิธี 
นอกจากได้ชิ้นงานแล้วยังท าให้เกิดความสบายใจ มีสมาธิ ใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ และเพ่ิมรายได้ ซึ่ง 
จรรยา (2553) ได้กล่าวถึง ความส าคัญและประโยชน์ของศิลปะประดิษฐ์ มีดังนี ้
  1. ฝึกให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สร้างผลงานให้มีรูปร่างแปลกใหม่และพัฒนา
ประดิษฐ์ให้เกิดประโยชน์เพิ่มมากขึ้น 
  2. ฝึกประดิษฐ์ใช้วัสดุต่างๆ มาประกอบกันเป็นชิ้นงาน สามารถที่ใช้วัสดุอย่างอ่ืน
ทดแทนได้ และสามารถน าวัสดุที่มีในท้องถิ่นมาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้  
  3. ฝึกให้รู้จักการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ เป็นขั้นตอนการปฏิบัติเป็นการ
สร้างระเบียบวินัย ให้รู้จักการท างาน และมีนิสัยรักการท างานในด้านงานประดิษฐ์ 
  4. ให้ผู้ประดิษฐ์รู้จักใช้และรักษาเครื่องมือในงานศิลปะประดิษฐ์ ได้อย่างถูกต้องและ
เหมาะสมกับประเภทของงาน 
  5. ฝึกใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์สามารถท างานได้อย่างมีสมาธิ มีความสุขในการ
สร้างสรรค์ชิ้นงานศิลปะประดิษฐ์ของตนเอง 
  6. ฝึกให้ผู้ประดิษฐ์รู้จักการประหยัด สามารถน าของที่เหลือใช้มาท าให้เกิดประโยชน์
มากที่สุดโดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายในการลงทุนมากนัก 
  7. เป็นการอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมของท้องถิ่นให้มีการสืบทอดและพัฒนาต่อไปจากภูมิ
ปัญญาเดิมสู่การเรียนรู้ที่เป็นองค์รวมและเป็นผลงานของคนไทย 
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  8. สามารถเพ่ิมรายให้กับผู้ประดิษฐ์ โดยการน าออกไปจ าหน่ายในโอกาสต่างๆ และ
สร้างเป็นอาชีพในอนาคตได้ 
  9. เกิดความภูมิใจในชิ้นงานของตนเอง ท าให้บุคคลยอมรับความสามารถของตนเองได้
ในระดับหนึ่ง 
  จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับศิลปะประดิษฐ์ ส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกศึกษาการ
จัดกิจกรรมทางด้านศิลปะประดิษฐ์ จ านวน 8 เรื่อง ได้แก่  
  1. ที่คาดผมสุดเก๋  
  2. กิ๊บติดผมดอกสก็อต  
  3. การบูรหอมระงับกลิ่น  
  4. พวงกุญแจดอกทิวลิป  
  5. รองเท้าแตะปอมปอม  
  6. กระเป๋าเดคูพาจ  
  7. พับเหรียญมงคล  
  8. มาลัยลูกปัด  
  โดยสร้างขึ้นด้วยความปราณีตบรรจง มีความละเอียดอ่อนทางด้านฝีมือ และเน้น เป็น
ของใช้ที่วัยรุ่นหญิงอายุ 15-18 ปี สามารถน าไปใช้งานได้ในชีวิตประจ าวัน 
 
2.11 ข้อมูลเกี่ยวกับชมรมผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนบุรี 
 2.11.1 ความหมายของผู้สูงอายุ 
     วัยสูงอายุ หรือ วัยชรา หมายถึง มนุษย์ที่มีอายุอยู่ในช่วงปลายของชีวิต นิยามของ
ผู้สูงอายุอาจแตกต่างกันไปเมื่อพิจารณาจากแง่มุมต่าง ๆ อาทิ ทางชีววิทยา ประชากรศาสตร์ การจ้างงาน 
และทางสังคมวิทยา ในทางสถิติมักถือว่าผู้ที่อยู่ในวัยสูงอายุคือบุคคลที่มีอายุ 60 -65 ปีขึ้นไป  ส าหรับ
ประเทศไทยก าหนดไว้ว่าผู้สูงอายุคือบุคคลที่มีอายุตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป ประเทศพัฒนาแล้วส่วนใหญ่จะมี
สัดส่วนผู้สูงอายุต่อประชากรทั้งประเทศสูงกว่าประเทศก าลั งพัฒนา ส าหรับประเทศไทยมีสัดส่วนของ
ผู้สูงอายุเพ่ิมมากขึ้นเป็นล าดับวัยสูงอายุจัดเป็นวัยที่อยู่ในระยะสุดท้ายของชีวิต ลักษณะและพัฒนาการใน
วัยนี้  จะตรงข้ามกับวัยเด็ก คือมีแต่ความเสื่อมโทรมและสึกหรอ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้จะด าเนินไปอย่าง
ค่อยเป็นค่อยไป 
 2.11.2 ประเภทของผู้สูงอายุ 
  ฮอลล์ (Hall D.A., 1976, pp. 3-4 อ้างใน แสงเดือน มุสิกรรมณี , 2545, น.7) ได้แบ่ง
การสูงอายุของบุคคลออกเป็น 4 ประเภท คือ 
  1. การสูงอายุตามวัย (Choronological Aging) หมายถึง การสูงอายุตามปีปฏิทิน                     
โดยการนับจากปีที่เกิดเป็นต้นไป และบอกได้ทันทีว่า ใครมีอายุมากน้อยเพียงใด 
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  2. การสูงอายุตามสภาพร่างกาย (Biological Aging) เป็นการพิจารณาการสูงอายุจาก
สภาพร่างกายและสรีระของบุคคลที่เปลี่ยนไป เมื่อมีอายุเพ่ิมขึ้น เนื่องจากประสิทธิภาพการท างานของ
อวัยวะต่าง ๆ ในร่างกายลดน้อยลง เป็นผลมาจากความเสื่อมโทรมตามกระบวนการ สูงอายุซึ่งเป็นไปตาม
อายุขัยของแต่ละบุคคล 
  3. การสูงอายุตามสภาพจิตใจ (Psychological Aging) เป็นการเปลี่ยนแปลงในหน้าที่ 
การรับรู้ แนวความคิด ความจ า การเรียนรู้ เชาว์ปัญญา และลักษณะบุคลิกภาพที่ปรากฎในระยะต่าง ๆ 
ของชีวิตแต่ละคนที่มีอายุเพิ่มขึ้น 
  4. การสูงอายุตามสภาพสังคม (Sociological Aging) เป็นการเปลี่ยนแปลงในบทบาท
หน้าที่สถานภาพของบุคคลในระบบสังคม รวมทั้งความคาดหวังของสังคมต่อบุคคลนั้นซึ่งเกี่ยวกับอายุ  
การแสดงออกตามคุณค่าและความต้องการของสังคม 
  ส าหรับการก าหนดว่า ผู้สูงอายุเริ่มเมื่ออายุเท่าใดนั้น ขึ้นอยู่กับความแตกต่างกันในแต่ละ
สังคม ส าหรับสังคมไทยนั้นก าหนดว่า ผู้สูงอายุ หมายถึง บุคคลที่มีสัญชาติไทยและมีอายุตั้งแต่ 60 ปี
บริบูรณ์ขึ้นไป (พระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ.2546) ทั้งนี้ผู้สูงอายุมิได้มีลักษณะเหมือนกันหมด   แต่จะมี
ความแตกต่างกันไปตามช่วงอายุ  องค์การอนามัยโลกจึงได้แบ่งเกณฑ์อายุตามสภาพของการมีอายุเพ่ิมข้ึน 
ดังนี้ 
  1. ผู้สูงอายุ (Elderly) มีอายุระหว่าง 60 –74 ปี 
  2. คนชรา (Old) มีอายุระหว่าง 75 –90 ปี 
  3. คนชรามาก (Very Old) มีอายุ 90 ปีขึ้นไป 
  การแบ่งผู้สูงอายุเป็น 3 ช่วงดังกล่าว ส าหรับในสังคมไทยยังมิได้มีข้อสรุปว่าจะมีการจัด
ประเภทของผู้สูงอายุในลักษณะใด  การจัดโดยใช้เกณฑ์อายุก็ยังมีข้อถกเถียงว่ายังไม่เหมาะสม  
นักวิชาการบางท่านจึงใช้เกณฑ์ความสามารถของผู้สูงอายุแบ่งเป็น  3  กลุ่ม  ได้แก่ 
  1. กลุ่มท่ีช่วยเหลือตนเองได้ดี 
  2. กลุ่มท่ีช่วยเหลือตนเองได้บ้าง 
  3. กลุ่มท่ีช่วยเหลือตนเองไม่ได้  เนื่องจากมีปัญหาสุขภาพ  มีความพิการ 
  ลักษณะของผู้สูงอายุ  บริบูรณ์ พรพิบูลย์  (2536 , น.  10-11) ได้จ าแนกลักษณะของ
ผู้สูงอายุ ไว้ ดังนี้ 
  1. ผิวหนังเหี่ยวย่น ผมหงอก ฟันสั่นคลอน ผู้หญิงจะหมดประจ าเดือน และมีความเสื่อม
โทรมโดยทั่วไปให้เห็น 
  2. มีความรู้สึกว่าตัวเองเรี่ยวแรงน้อยลง ก าลังลดถอย เหนื่อยงาน มองเห็นอะไรไม่ค่อย
ชัด หูตึง รับกลิ่นรสเลวลง ความจ าเสื่อม  เรียนรู้สิ่งใหม่ได้ช้า ความสามารถในการท างาน 
ลดลง  เจ็บป่วยง่ายและเมื่อเจ็บป่วยแล้วก็หายได้ช้า 
  3. ขาดความมั่นใจในตัวเอง มีอารมณ์กังวลง่ายและกลัวในสิ่งที่ไม่เคยกลัวมาก่อน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลัวถูกทอดทิ้งและกลัวความตาย นอกจากนี้ยังรู้สึกหงอยเหงาเป็นนิจ ใจน้อยและ
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สะเทือนใจง่าย บางคนกลายเป็นคนหงุดหงิดโมโหร้าย ชอบแยกตัว บางคนก็มีอารมณ์เศร้า ต้องการตาย
เร็วหรืออยากฆ่าตัวตาย แต่ก็มีบางคนกลายเป็นคนเพ้อเจ้อชอบโอ้อวดและชอบ ต่อเติมความเป็นจริง 
  การจัดประเภทผู้สูงอายุจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะผู้สูงอายุในแต่ละประเภทจะมี
ความต้องการบริการสวัสดิการสังคมที่แตกต่างกันไป  ความเข้าใจต่อบริการสวัสดิการผู้สูงอายุที่ผ่านมาจึง
ถูกจ ากัดด้วยการจัดบริการแบบ  One  Size  fits  for all  ซึ่งไม่สามารถตอบสนองกับความต้องการของ
ผู้สูงอายุที่แท้จริง นิวการ์เตนและคณะ (Neugarten และคณะ, 1968 อ้างในบุษยมาส สินธุประมา , 
2539) กล่าวถึงบุคลิกภาพและการปรับตัวของผู้สูงอายุไว้ 8 ประเภท ดังนี้ 
  1. Reorganizer เป็นพวกหากิจกรรมใหม่ๆ เพ่ือมาแทนที่กิจกรรมที่สูญเสียไป 
  2. Focusal เป็นพวกช่างเลือกในการท ากิจกรรม พวกนี้จะหยุดท ากิจกรรมบางอย่าง ใน
ขณะเดียวกันก็จะจู้จี้ในการที่จะเลือกกิจกรรมใหม่ 
  3. Disengaged เป็นพวกที่ดึงตัวเองออกมาจากบทบาทความรับผิดชอบที่มีอยู่เดิม โดย
สมัครใจ 
  4. Holding – on พวกท่ีพยายามจะอยู่ใกล้ชิดกับคนวัยกลางคน 
  5. Constricted  เป็นพวกที่พยายามจะปิดตัวเองจากโลกภายนอกมากขึ้นเรื่อย ๆ (ไม่
ยุ่งเกี่ยวกับโลก) 
  6. Succorance – seeking  เป็นพวกที่มีความพอใจในชีวิตตนเอง ตราบที่สามารถหา
คนเป็นที่พ่ึงพาได้ พวกนี้ต้องการคนมาช่วยดูแลและเอาใจใส่ 
  7. Apathetic เป็นพวกดึงตัวเองออกมา จะหยุดคิดหรือหมดหวังในชีวิตค่อนข้างเร็ว
ตั้งแต่เนิ่น ๆ ไม่เคยเปลี่ยนความเชื่อแบบท าร้ายตนเอง ว่าตนเองไม่สามารถที่จะจัดการสิ่งแวดล้อมของ
ตนเองได ้
  8. Disorganized เป็นพวกมีกิจกรรมต่างๆ น้อยและมีสภาพจิตไม่ เป็นปกติกลุ่ม
หมายเลข 1-3 เป็นพวกที่ความพึงพอใจในชีวิตสูง มีบุคลิกภาพที่มั่นคง หมายเลข 
6 - 8 เป็นพวกมีความพึงพอใจในชีวิตน้อย 
 2.11.3 กระบวนการของภาวะสูงอายุ 
  กระบวนการของภาวะสูงอายุ หมายถึง ขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของบุคคลที่อยู่
ในภาวะสูงอายุ ซึ่งเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ (สมศักดิ์ ศรีสันติสุข , 2539, น. 53 อ้างถึง 
Mcpherson, 1983) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทางร่างกายและ 
สรีระวิทยา จิตใจและสังคมที่มนุษย์ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ ดังนี้ 
  1. กระบวนการภาวะสูงอายุทางสรีระวิทยา ภาวะสูงอายุทางสรีระวิทยาเป็นการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับผู้สูงอายุทางร่างกาย เป็นการเปลี่ยนแปลงทางกายภาพที่จะปรากฎให้เห็นอย่าง
ชัดเจนกับร่างกายของคนเมื่อวัยสูงขึ้น กระบวนการนี้มี 2 ลักษณะ คือ การเปลี่ยนแปลงทางร่างกายและ
การเปลี่ยนแปลงทางสรีระวิทยา  
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   1) การเปลี่ยนแปลงทางร่างกาย เป็นการเปลี่ยนแปลงทางกายภาพและ
โครงสร้างของร่างกายที่ปรากฎให้เห็นอย่างชัดเจน เช่น ผิวหนังเหี่ยวย่น ตกกระ ผิวบาง เกิดบาดแผลได้
ง่าย กล้ามเนื้อลดจ านวนลงท าให้ความแข็งแรงของกล้ามเนื้อลดลง กระดูกเปราะบาง กระดูผุ กระดูกข้อ
อักเสบ ฯลฯ 
   2) การเปลี่ยนแปลงทางสรีระวิทยาเป็นการเปลี่ยนแปลงคุณภาพของอวัยวะ
ต่างๆ ในร่างกายที่เคยใช้งานได้ดี เช่น การใช้สายตา หู ลิ้น ฯลฯ หย่อนสมรรถภาพลง จ านวนเซลล์สมอง
ลดลงท าให้ความจ าเสื่อมลงไป ระบบทางเดินหายใจ ทางเดินอาหาร ทางเดินปั สสาวะ ฯลฯ ท างานได้
น้อยลง ท าให้เกิดอาการผิดปกติตามมา เช่น อาหารไม่ย่อย เป็นไข้หวัดได้ง่ายอ้ันปัสสาวะไม่ได้ ฯลฯ 
  กระบวนการเปลี่ยนแปลงทางสรีระวิทยานี้มีผลท าให้ผู้สูงอายุมีปัญหาสุขภาพ ไม่มากก็
น้อย ซึ่งหากผู้ใดมีปัญหามาก ก็มักจะส่งผลไปถึงจิตใจของผู้สูงอายุไปด้วย อาจจะเกิดความหดหู่ ซึมเศร้า 
หรือเกรี้ยวกราด เป็นต้นผลการส ารวจสุขภาพของผู้สูงอายุไทยในงานวิจัยจ านวนมาก พบว่าปัญหาหลัก
ของผู้สูงอายุคือ ปัญหาสุขภาพ ทั้งที่สุขภาพไม่สมบูรณ์    ไม่แข็งแรงเช่นแต่ก่อน และปัญหาการเจ็บไข้ได้
ป่วยด้วยโรคต่างๆ   โรคที่มักพบในผู้สูงอายุทั่วไปได้แก่ ปวดหลัง/เอว ไขข้ออักเสบ ความดันโลหิตสูง โรค
กระเพาะต้อเนื้อตา โรเกี่ยวกับหู อัมพาต/อัมพฤกต์ (นภาพร  ชโยวรรณ และ จอห์น โนเดล, 2539) 
  2.  กระบวนการภาวะสูงอายุทางจิตวิทยาสังคม แนวคิดทฤษฎีที่ใช้อธิบายภาวะสูงอายุ
ทางจิตวิทยาสังคมที่ใช้กันแพร่หลายในปัจจุบันมี 2 แนวทาง คือ ทฤษฎีกิจกรรมและทฤษฎีภาวะถดถอย 
(สุรกุล  เจนอบรม, 2534, น. 34-35) 
   1) ทฤษฎี กิ จกรรม  (Activity Theory) เป็ นทฤษฎี ที่ เสนอโดย  Robert 
Havighurst (1963) ซึ่งท าการศึกษาผู้สูงอายุชาวผิวขาวที่มีฐานะปานกลางและมีสุขภาพดี พบว่า ผู้สูงอายุ
ทีม่ีกิจกรรมปฏิบัติอยู่เสมอๆ จะมีบุคลิกที่กระฉับกระเฉงและการมีภาระกิจกรรมสม่ าเสมอจะท าให้มีความ
พึงพอใจในชีวิตและปรับตัวได้ดีกว่าผู้สูงอายุที่ปราศจากกิจกรรมหรือบทบาทภาระกิจหน้าที่ใด ๆ 
   2) ทฤษฎีภาวะถดถอย (Disengagement Theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายในสิ่งที่ 
ตรงขา้มกับทฤษฎีกิจกรรม เสนอโดย William Henry (1961) ซึ่งกล่าวว่า เมื่อเข้าสู่วัยสูงอายุ ผู้สูงอายุจะ
ลดกิจกรรมและบทบาทของตนเองลง ซึ่งจะเป็นผลจากการที่รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถลดลงและการที่
ผู้สูงอายุไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับกิจกรรมและบทบาททางสังคม เป็นการถอนสถานภาพและบทบาทของ
ตนเองให้แก่หนุ่มสาวหรือคนที่จะมีบทบาทหน้าที่ได้ดีกว่า ทั้งนี้เพราะสังคมต้องการคนที่มีทักษะใหม่และ
คนรุ่นใหม่เข้าไปแทนที่ 
   ทฤษฎีทั้งสองทฤษฎีนี้มีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นทฤษฎีที่สามารถ
อธิบายภาวะการสูงอายุของผู้สูงอายุที่มีพ้ืนฐานของชีวิตในวัยหนุ่มสาวที่แตกต่างกัน อันอาจเนื่องมาจาก
การใช้ชีวิตในวัยหนุ่มสาวที่มีสภาพสังคมและเศรษฐกิจต่างกัน ทฤษฎีกิจกรรมที่น ามาใช้กับผู้สูงอายุที่มีวิถี
ชีวิตที่เก่ียวข้องกับการมีสถานภาพและบทบาทในสังคมมาตลอดช่วงวัยหนุ่มสาวจนถึงวัยกลางคน เมื่อต้อง
ละบทบาทและสถานภาพนั้นลงตามช่วงวัยชราการเกษียณอายุ จ าเป็นอย่างยิ่งที่สังคมจะต้องเตรียม
สถานภาพและบทบาทอ่ืนๆรองรับการเปลี่ยนแปลงทางสังคมของผู้สูงอายุกลุ่มนั้น 
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 2.11.4 สมาคมชมรมผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนบุรี 
  2.11.4.1 ความเป็นมาในการจัดตั้งชมรม 
   พระมงคลสิทธิคุณ (หลวงพ่อล าใย) เจ้าคณะอ าเภอศรีสวัสดิ์ และเจ้าอาวาสวัด
ทุ่งลาดหญ้า ร่วมกับสภากาชาดไทย เป็นผู้ริเริ่มในการจัดสร้างสถานสงเคราะห์คนชราตามพระราชด ารัส
ของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี ให้มีสถานสงเคราะห์ส าหรับคนชราในเขตภาค
ตะวันตก และสร้างเพ่ือถวายเป็นพระราชกุศลแด่สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราชสกลมหา
สังฆปริณายก ในวโรกาสที่ทรงเจริญพระชนมายุครบ 84 พรรษา โดยสมเด็จพระเจ้าพ่ีนางเจ้าฟ้ากัลยาณิ
วัฒนา กรมหลวงนราธิวาสราชนครินทร์ทรงโปรดเกล้าฯ ประทานเงินจาก “กองทุนการกุศลสมเด็จย่าเป็น
จ านวน 500,000 บาท สมทบทุนในการก่อสร้าง สถานสงเคราะห์คนชราฯ”  
   ต่อมาเมื่อวันที่ 29 กันยายน 2540 สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรม
ราชกุมารี เสด็จมาเป็นองค์ประธานพิธีวางศิลาฤกษ์สถานสงเคราะห์คนชราฯ ได้รับการสนับสนุนเงิน
งบประมาณในการก่อสร้างจากหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ตลอดจนประชาชนชาวจังหวัดกาญจนบุรี 
และจังหวัดใกล้เคียง โดยร่วมจัดผ้าป่าสามัคคีและบริจาคเพ่ือสมทบทุนในการก่อสร้างและพระมงคลสิทธิ
คุณ (หลวงพ่อล าใยอุปถัมภ์) สนับสนุนค่าใช้จ่ายส่วนที่เกิน โดยใช้งบประมาณในการก่อสร้างเป็นเงิน
จ านวนเงินทั้งสิ้น 40,485,000 บาท  
   ส ถ าน ส ง เค ร าะห์ ค น ช ราฯ  มี เนื้ อ ที่ จ า น วน  30 -3 -3  ไร่  เป็ น ที่ ดิ น
สาธารณประโยชน์ ได้ท าพิธีเปิดอย่างเป็นทางการเมื่อวันที่ 19 มิถุนายน 2543 โดยสมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารีเป็นองค์ประธานในพิธีเปิด และมอบสถานสงเคราะห์คนชราฯ ให้กรม
ประชาสงเคราะห์ในขณะนั้น ซึ่งปัจจุบันคือกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ดูแลรับผิดชอบโดยสามารถรับ
ผู้สูงอายุเพศหญิง เข้าอุปการะได้จ านวน 100 คน และตั้งแต่วันที่ 30 ธันวาคม 2546 สถานสงเคราะห์
คนชราฯ ได้โอนมาอยู่ในความดูแลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกาญจนบุรี จนถึงปัจจุบัน 
  2.11.4.2 วัตถุประสงค์ในการจัดตั้งชมรม 
   1) เพ่ือให้การสงเคราะห์คนชรา ที่ประสบความทุกข์ยากเดือดร้อน ขาดผู้
อุปการะ ไม่มีที่อยู่อาศัย หรืออยู่กับครอบครัวไม่มีความสุข 
   2) เพ่ือแบ่งเบาภาระของครอบครัวที่มีรายได้น้อย หรือยากจน ไม่สามารถให้
การอุปการะเลี้ยงดูคนชราในครอบครัวได้ 
   3) เพ่ือเป็นศูนย์กลางในการจัดกิจกรรมต่างๆ เป็นประโยชน์กับผู้สูงอายุโดยเน้น
เปิดโอกาสให้ผู้สูงอายุแสดงความสามารถต่างๆ   
   2.11.4.3 สถานที่ตั้ง 
   บริเวณศาลากลางจังหวัดกาญจนบุรี ถ.แสงชูโต ต าบลปากแพรก อ าเภอเมือง 
จังหวัดกาญจนบุรี 71000 โทร. 034-513776 , 034-515848 
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2.12 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างหลักสูตรฝึกอบรม ได้มีผู้วิจัยเกี่ยวกับการสร้างหลักสูตรเกี่ยวกับ
การฝึกอบรมไว้หลายท่าน ดังนี้ 
 จักรพงศ์และคณะ (2556) ท าการศึกษาเรื่องความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพด้านการเกษตรของ
ประชาชน ต าบลตันหยงลิมอ อ า เภอระแงะ จังหวัดนราธิวาส 1) ศึกษาข้อมูลทั่วไปของประชาชนและ
ความต้องการเข้ารับการฝึกอบรมวิชาชีพด้าน  การเกษตร 2) ศึกษาหลักสูตรฝึกอบรมวิชาชีพด้าน
การเกษตรที่ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมและปัจจัยสนับสนุนเพ่ือการพัฒนาอาชีพ  และ 3) หาแนวทาง
พัฒนาคุณภาพประชาชน เสริมสร้างความรู้ทักษะวิชาชีพ และเพ่ิมรายได้ครอบครัว รวมถึงการยกระดับ
ชุมชนให้ พัฒนาอย่างมั่นคงยั่งยืน และอยู่ร่วมกันอย่างเป็นสุข โดยใช้แบบสอบถามหลักสูตรฝึกอบรม
วิชาชีพด้านการเกษตร มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.86 และกลุ่มตัวอย่างคือ ผู้ที่อาศัยอยู่ในพ้ืนที่ต าบล
ตันหยงลิมอ อ า เภอระแงะ จังหวัดนราธิวาส พ.ศ. 2554 จ านวน 331 คน ผลการศึกษา พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายุเฉลี่ย 38.4 ปี สถานภาพสมรส และส า เร็จการศึกษา  ระดับ
ประถมศึกษา เป็นเกษตรกร โดยมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 2,500-5,000 บาท และเป็นสมาชิกในครอบครัวที่
มีจ านวน 3-5 คน และมีสมาชิกในวัยท า งาน (18-60 ปี) จ านวน 3-4 คน มีความต้องการรับการฝึกอบรม
วิชาชีพด้านการเกษตร โดยมีความ สนใจหลักสูตรการท านามากที่สุด รองลงมาคือการเลี้ยงไก่พ้ืนเมือง 
การปลูกผักเพ่ือการค้ากับการผลิตปุ๋ยอินทรีย์ การเลี้ยง แพะกับการเลี้ยงโคเนื้อ การท าขนม (เบเกอรี่) 
และการติดตายางพารา ซึ่งในภาพรวมมีความต้องการปัจจัยสนับสนุนเพ่ือการ พัฒนาอาชีพระดับปาน
กลาง โดยต้องการพ้ืนที่ท ากิน/แหล่งงานและทุนสนับสนุนเริ่มต้นในระดับมาก และมีความต้องการ  วัสดุ
อุปกรณ์พ้ืนฐานกับเครื่องจักรกลในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังเสนอแนะเพ่ิมเติมว่า ต้องการพ้ืนที่
ประมาณ 2-3 ไร่ ต่อ ครัวเรือนเพ่ือท ากินและเลี้ยงสัตว์ ช่วยเหลือด้านการตลาด และมีการจัดอบรมอาชีพ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย พบว่า ควรมี การศึกษารูปแบบหลักสูตรที่มีประสิทธิภาพและตอบสนองความ
ต้องการต่อการเรียนรู้ของชุมชนอย่างแท้จริง และประชาชน  ในพ้ืนที่ควรมีบทบาทมีส่วนร่วมในการ
วิเคราะห์ และก าหนดทิศทางการพัฒนาอาชีพ การใช้พ้ืนที่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การ  มองหาพ้ืนที่ใหม่ 
โดยการจัดกลุ่มคน ระดมทุน และด า เนินกิจกรรมหลายๆ ด้านให้มีประสิทธิภาพ สร้างรายได้ต่อ
ครอบครัว ที่เพียงพอกับค่าครองชีพที่สูงขึ้น รวมทั้งเร่งเสริมสร้างความสงบสุขในพ้ืนที่ เพ่ือให้กลไกการ
ผลิตและการตลาดเกิดขึ้นอย่างเต็มที่จะช่วยสร้างความเข้มแข็งแก่ชุมชนและมีการพัฒนาอย่างมั่นคงยั่งยืน
สืบไป 
 อังคณา  (2555) ได้ท าวิจัย เรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้น เรื่องการท าน้ าสมุนไพร
เพ่ือเป็นอาชีพเสริมในครอบครัว มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้น เรื่อง การท าน้ า
สมุนไพรเพ่ือเป็นอาชีพเสริมในครอบครัว  2) ศึกษาผลสัมฤทธิ์การใช้หลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้น เรื่องการ
ท าน้ าสมุนไพรเพ่ือเป็นอาชีพเสริมในครอบครัว และ 3) ศึกษาความพึงพอใจของผู้เข้าอบรมที่มีต่อ
หลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้น เรื่อง การท าน้ าสมุนไพรเพ่ือเป็นอาชีพเสริมในครอบครัว กลุ่มอย่างอย่างใน
การท าวิจัย คือ ประชาชนในต าบลศาลาแดง อ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา จ านวน 20 คน โดย
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ได้มาจากการเลือกแบบก าหนดจ านวน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 1) แบบสอบถามความต้องการ 2) 
แบบประเมินความเหมาะสม 3) แบบประเมินความสอดคล้อง 4) แบบทดสอบความรู้ความเข้าใจ 5) แบบ
ประเมินความสามารถ 6) แบบประเมินความพึงพอใจ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 พิเชษฐ (2554) ได้ท าวิจัย เรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุและเพ่ือประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลหลักสูตรดังกล่าว รูปแบบการวิจัยเป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (quasi – experimental 
design) แบบ Pretest – Posttest Desing กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้สูงอายุที่มีภูมิล าเนาอยู่ที่จังหวัดสิงห์บุรี 
จ านวน 50 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตสูงอายุ จ านวน 5 
หน่วยการเรียนรู้ แบบวัดสมรรถภาพร่างกาย แบบวัดความจ า ความเครียด ความพึงพอใจในการเข้าร่วม
กิจกรรมระหว่างการทดลองใช้หลักสูตรมีการประเมินความรู้สึกคุณค่าต่อตนเอง การสังเกตพฤติกรรมผู้
เข้าอบรมระหว่างการทดลอง ผลการวิจัย พบว่า หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุทั้ง 5 
หน่วยการเรียนรู้มีประสิทธิภาพจากการตรวจสอบท้ายหน่วยการเรียนรู้ ทั้งผู้เข้าอบรมสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ร้อยละ 80 หลังการอบรมผู้สูงอายุมีสมรรถภาพร่างกายดีขึ้น รอบเอวลดลง ความเครียด
ลดลง ความจ าดีขึ้นเล็กน้อย ความรู้สึกต่อตนเองคงที่ผู้เข้าอบรมมีความพึงพอใจในการเข้ารับการอบรม
ระดับมากถึงมากที่สุด การวิจัยครั้งนี้มีข้อเสนอแนะให้น าหลักสูตร 
 จิราภัทร์ (2553) ท าการศึกษาผลการใช้โปรแกรมการฝึกอบรมเรื่องศิลปะประดิษฐ์ส าหรับ
ผู้สูงอายุในศูนย์พัฒนาการจัดสวัสดิการสังคมผู้สูงอายุบ้านบางแค กรุงเทพมหานคร กลุ่มเป้าหมาย คือ 
ผู้สูงอายุที่อยู่อาศัยในศูนย์พัฒนาการจัดสวัสดิการสังคมผู้สูงอายุบ้านบางแค อาคารสุขสันต์ ปี พ.ศ. 2553 
โดยเจ้าหน้าที่คัดเลือกว่ามีสภาพร่างกายที่สามารถเข้าร่วมการฝึกอบรม และสมัครใจ จ านวน 15 คน  
เครื่องมือที่ใช้ในการทดลอง คือโปรแกรมการฝึกอบรมเรื่องศิลปะประดิษฐ์ส าหรับผู้สูงอายุ เครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย แบบวัดทักษะการปฏิบัติงาน และแบบสอบถามความพึงพอใจ 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ เชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบว่า 1.ผู้สูงอายุมีคะแนนทักษะการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับดี  2. ผู้สูงอายุมีความพึงพอใจต่อการเข้าร่วม ฝึกอบรม ทั้งด้านวิทยากร ด้านวันเวลา ในการจัด
ฝึกอบรม ด้านวัสดุอุปกรณ์ ด้านการฝึกอบรม ด้าน ข้อการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก 
 ทวีศักดิ์  (2550) ได้ท าวิจัย เรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือสร้างเสริมสุขภาพผู้สูงอายุ
ส าหรับบุคลากรทีมสุขภาพ มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือสร้างหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือสร้างเสริมสุขภาพผู้สูงอายุ
ส าหรับบุคลากรทีมสุขภาพ  2) เพ่ือตรวจสอบและประเมินหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือสร้างเสริมสุขภาพ
ผู้สูงอายุส าหรับบุคลากรทีมสุขภาพ และ 3) เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะ และปรับปรุงหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือ
สร้างเสริมสุขภาพผู้สูงอายุส าหรับบุคลากรทีมสุขภาพ การพัฒนหลักสูตรฝึกอบรมเป็นการด าเนินตาม
รูปแบบการวิจัยและพัฒนา มี 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ตอนที่  1 การศึกษาข้อมูล พ้ืนฐาน เป็นการศึกษาเพ่ือจัดเตรียมข้อมูลพ้ืนฐานที่จ าเป็น
ประกอบด้วย การศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญและผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
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ผู้สูงอายุ การสัมภาษณ์ผู้สูงอายุและการส ารวจความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรม ผลจาการศึกษาท าให้
ทราบปัญหาของผู้สูงอายุและความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรม ผลจากการศึกษาท าให้ทราบปัญหา
ของผู้สูงอายุและความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรมเกี่ยวกับผู้สูงอายุของบุคลากกรทีมสุขภาพ ตลอดจน
องค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรม 
 ตอนที่ 2 การสร้างหลักสูตรจ าลอง เป็นการสร้างหลักสูตรฝึกอบรม ประกอบด้วย สภาพปัญหา
และความจ าเป็นของหลักสูตร กิจกรรมการฝึกอบรม สื่อการฝึกอบรม และการวัดและประเมินผลการ
ฝึกอบรม หลักสูตรฝึกอบรมในครั้งนี้ประกอบด้วย 6 หน่วย ได้แก่ 1) ภาวะสุขภาพผู้สูงอายุ  2) 
โภชนาการในผู้สูงอายุ  3) การออกก าลังกายในผู้สู งอายุ  4) การจัดการความเครียดในผู้สูงอายุ  5) 
จิตวิทยาผู้สูงอายุ และ 6) รูปแบบการเรียนรู้ส าหรับผู้สูงอายุในแต่ละหน่วยประกอบด้วย ค าอธิบายหน่วย
การฝึกอบรมวัตถุประสงค์ เนื้อหา กิจกรรมการฝึกอบรม สื่อการฝึกอบรม และการวัดและประเมินหน่วย
การฝึกอบรม จากการประเมินโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรมโดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน พบว่า มีค่าเฉลี่ย
อยู่ระหว่าง 4.20 – 4.60 มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด และค่าดัชนีความสอดคล้องของ
องค์ประกอบของโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรม พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.80-1.00 ซึ่งมีความสอดคล้องกันทุก
องค์ประกอบและการประเมินหน่วยการอบรมมีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.80 – 4.80 มีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับมากถึงมากที่สุด และค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 ซึ่งมีความสอดคล้องทุก
องค์ประกอบ 
 ตอนที่ 3 การทดลองใช้หลักสูตร เป็นการน าหลักสูตรฝึกอบรมที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ กับ
กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพยาบาลวิชาชีพด้านสร้างเสริมสุขภาพ สังกัดส านักงานอนามัย กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 30 คน รูปแบบการทดลองเป็นแบบ One group pretest – posttest design มีการทดสอบ
ก่อนและหลังการทดลองด้วยแบบทดสอบ และแบบวัดเจตคติ ระหว่างการทดลองใช้หลักสูตร พบว่า 
ประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนสูงกว่าเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ (80/80) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ ความเข้าใจ 
หลังการทดลองมากกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีเจตคติต่อการสร้าง
เสริมสุขภาพผู้สูงอายุหลังการทดลองมากกว่าก่อนการทดลอง อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 นอกจากนี้ยัง
พบว่า จากการอภิปรายกลุ่มตามใบงานในแต่ละหน่วยทุกกลุ่มได้คะแนนมากกว่าร้อยละ 80 ทุกกลุ่ม และ
ทุกหน่วยการอบรมซึ่งถือว่าผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด 
 ตอนที่ 4 การประเมินผลและการปรับปรุงหลักสูตร เป็นการศึกษาความสัมพันธ์และความ
สอดคล้องของกระบวนการพัฒนาหลักสูตรตั้งแต่ บริบท ตัวป้อน กระบวนการ และผลผลิต ตามรูปแบบ
การประเมิน CIPP model โดยผู้เข้าอบรมและผู้เชี่ยวชาญที่เข้าอบรม ผลการประเมินพบว่าทุกด้านผ่าน
เกณฑ์การประเมินทุกประเด็น และการปรับปรุงแก้ไขหลักสูตรฝึกอบรมด าเนินตามค าแนะน าของวิทยากร 
ผู้เข้ารับการอบรมและผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือให้หลักสูตรมีความเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 กูณฑ ์(2548) ท าการศึกษาความตองการฝกอบรมวิชาชีพเพ่ือเปรียบเทียบความตองการฝกอบรม
วิชาชีพในหลักสูตรตางๆ และขอเสนอแนะความตองการฝกอบรมวิชาชีพ หลักสูตรระยะสั้นของผูตองขัง
เรือนจ ากลางชลบุรี กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนผูตองขังเรือนจ ากลางชลบุรี จ านวน 274 คน เครื่อง 
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มือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ ค
าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้      
1.ความตองการฝกอบรมวิชาชีพหลักสูตรระยะสั้นของผูตองขังเรือนจ ากลางชลบุรี โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายวิชาชีพ พบวความตองการฝกอบรมวิชาชีพมากที่สุด คือ ชางซอม
รถจักรยานยนต ชางซอมเครื่องไฟฟาในบานอยางงาย ชางเครื่องยนตดีเซล และชางซอมเครื่องยนต
เบนซิน 2. เปรียบเทียบความตองการฝกอบรมวิชาชีพหลักสูตรระยะสั้น จ าแนกตาม อายุ และระดับ
การศึกษา แตกตางกันอยางไมมีนัยส าคัญทางสถิติ 3. ขอเสนอแนะความตองการฝกอบรมวิชาชีพหลักสูตร
ระยะสั้น ของผูตองขัง เรือนจ ากลางชลบุรี คือ ควรมีการปรับปรุงดาน  หลักสูตรวิชาชีพและกระบวนการ
เรียนการสอน ปรับปรุงดานครู ฝกสอนวิชาชีพ ปรับปรุงดานเครื่องมืออุปกรณการฝกและงบประมาณ 
ปรับปรุงดานสถานทีแ่ละ โรงฝกงาน และปรับปรุงดานระยะเวลาการฝกอบรม 
 ตฤณธวัช (2547) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมอาชีพ อ าเภอสังขละบุรี จังหวัด
กาญจนบุรี การวิจัยมี 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาความต้องการในการฝึกอบรมอาชีพของประชาชนในเขตพ้ืนที่ชุมชน
หนองลู เป็นการศึกษาโดยการจัดสนทนากลุ่มของผู้น าชุมชนที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการจ านวน 8 
คน เพ่ือก าหนดงานอาชีพที่สอดคล้องกับสภาพและความต้องการของประชาชนในชุมชนหนองลู ได้งาน
การทอผ้าพื้นบ้านกะเหรี่ยงด้วยกี่ผูกเอว 
 ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมอาชีพ อ าเภอสังขละบุรี จังหวัดกาญจนบุรี เป็นการน า
ผลการศึกษาจากขั้นตอนที่ 1 ก าหนดเป็นร่างหลักสูตร ประกอบด้วย ชื่อของหลักสู ตร หลักการและ
เหตุผล จุดมุ่งหมายของหลักสูตร เนื้อหาสาระวิชาในหลักสูตร การน าหลักสูตรไปใช้และประเมินหลักสูตร 
 ขั้นตอนที่ 3 การทดลองใช้และประเมินหลักสูตร เป็นการน าหลักสูตรฝึกอบรมอาชีพที่ได้จาก
ขั้นตอนที่ 2 น าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นประชาชนในชุมชนหนองลู  ได้มาโดยการเลือกแบบ
เจาะจงจากผู้สมัครใจ จ านวน 7 คน การประเมินหลักสูตรประกอบด้วย 
 การประเมินปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ผลการประเมินปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
พบว่า ในด้านหลักสูตรฝึกอบรม วิทยากรฝึกอบรม ระยะเวลาการฝึกอบรม วิธีการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด / เหมาะสมมากที่สุด สถานที่ฝึกอบรมและวัสดุ อุปกรณ์ที่ใช้
ในการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก / เหมาะสมมากตามล าดับ 
 การประเมินทักษะการปฏิบัติงานอาชีพ ผลการประเมินทักษะการปฏิบัติงานอาชีพของผู้ เข้ารับ
การฝึกอบรม พบว่า ด้านการจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์ส าหรับการเตรียมม้วนด้าย การจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์
ส าหรับการเตรียมด้ายพุ่ง และการจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์ส าหรับการทอผ้าพ้ืนบ้านกะเหรี่ยงด้วยกี่ผูกเอว ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมมีทักษะการปฏิบัติงานในระดับมาก การม้วนด้าย ด้านการจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์
ส าหรับเตรียมด้ายต้น การพันด้ายต้น การพันด้ายพุ่ง การประกอบกี่ผูกเอว การผูกกี่และปลดกี่ การยก
ด้ายบนและด้ายล่าง การสอดด้ายพุ่งการลงฟืมไม้และการคงหน้ากว้างผ้า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีทักษะ
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การปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง และในภาพรวมผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีทักษะการปฏิบัติงานอาชีพอยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 การประเมินผลงาน ผลการประเมินผลงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่ได้จากการปฏิบัติงานอาชีพ 
พบว่า ในด้านความเรียบของผืนผ้า ขนาดหน้ากว้างผ้า และขนาดความยาวของผ้ามีคุณภาพอยู่ในระดับ
มาก ด้านความหนาแน่นของเนื้อผ้า ความสะอาดของเนื้อผ้า มีคุณภาพอยู่ในระดับต้องปรับปรุง และใน
ภาพรวมผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีคุณภาพผลงานอยู่ในระดับพอใช้ 

สุชาดา (2545) ศึกษาความต้องการฝึกอาชีพของผู้ที่อยู่ในวัยแรงงานในชุมชนเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานครมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการฝึกอาชีพและปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการฝึก
อาชีพของผู้ที่อยู่ในวัยแรงงานในชุมชน เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร การเก็ บรวบรวมข้อมูลใช้
วิธีการสัมภาษณ์จากแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 520 คน ที่มีอายุระหว่าง 15-59 ปี ได้มาจาก
การเลือกตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ผลการศึกษา พบว่า ผู้ที่อยู่ในวัยแรงงานมากกว่าครึ่งเล็กน้อยมีความ
ต้องการฝึกอาชีพโดยผู้ต้องการฝึกอาชีพต้องการฝึกด้านพฤติกรรมเป็นสัดส่วนสูงที่สุด และสาเหตุที่
ต้องการฝึกอาชีพที่มีสัดส่วนสูงสุด คือ ต้องการเปลี่ยนงาน ส าหรับผู้ที่ไม่ต้องการฝึกอาชีพจะมีความพึง
พอใจกับรายได้ที่ได้รับเป็นเหตุผลในสัดส่วนสูงที่สุด ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการฝึก
อาชีพในระดับสองตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์แบบตารางไขว้และทดสอบด้วยค่าไคสแควร์ พบว่า อายุ ล าดับ
ที่เกิด การศึกษา สถานภาพสมรส จ านวนผู้เป็นภาระ รายได้ หนี้สิน อาชีพ ความพึงพอใจในอาชีพ 
ประสบการณ์การฝึกอาชีพ จ านวนเวลาว่าง ความพร้อมเสียค่าใช้จ่ายในการฝึกอาชีพ และการรับข่าวสาร
การฝึกอาชีพ มีผลต่อความต้องการฝึกอาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการ
วิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกอย่างง่าย ที่พบว่า ผู้ที่มีอายุน้อย เป็นบุตรคนโต มีการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา/เทียบเท่า/หรือต่ ากว่า มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น/เทียบเท่า มีสถานภาพหม้าย 
หย่า และแยกกันอยู่ มีจ านวนผู้เป็นภาระมาก มีรายได้น้อย มีหนี้สิน มีอาชีพใน ภาคอุตสาหกรรม มีอาชีพ
ในภาคพาณิชยกรรม มีอาชีพในภาคบริการ ไม่มีความพึงพอใจในอาชีพ ไม่เคยมีประสบการณ์การฝึก
อาชีพ มีจ านวนเวลาว่างมาก มีความพร้อมเสียค่าใช้จ่ายในการฝึกอาชีพ และได้รับข่าวสารการฝึกอาชีพ
มาก น่าจะมีโอกาสมีความต้องการฝึกอาชีพ ส่วนผลการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกเชิงพหุ พบว่า ตัว
แปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรผันของความต้องการฝึกอาชีพได้ถึงร้อยละ 87.1 และเมื่อ
ควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัวอ่ืนๆ แล้ว ตัวแปรอายุการศึกษา รายได้ ประการณ์การฝึกอาชีพ 
จ านวนเวลาว่าง ความพร้อมเสียค่าใช้จ่ายในการฝึกอาชีพและการรับข่าวสารการฝึกอาชีพยังคงมีผลต่อ
ความต้องการฝึกอาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยผู้ที่อยู่ในวัยแรงงานที่มีอายุน้อย มี
การศึกษาระดับประถมศึกษา/เที่ยบเท่า/หรือต่ ากว่า มีรายได้น้อย ไม่เคยมีประสบการณ์การฝึกอาชีพ มี
จ านวนเวลาว่างมาก มีความพร้อมเสียค่าใช้จ่ายในการฝึกอาชีพ และได้รับข่าวสารการฝึกอาชีพมากน่าจะ
มีโอกาสและมีความต้องการฝึกอาชีพ   
 ปราโมทย์ (2539) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมสิ่งแวดล้อมศึกษาเรื่องการ
ป้องกันอันตรายจากสารเคมีที่ใช้ในชีวิตประจ าวัน ส าหรับหมู่บ้านอาสาสมัคร ซึ่งมีขั้นตอนการด าเนินการ
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วิจัย 3 ขั้นตอน ขั้นตอน (1) ศึกษาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (2) ก าหนดรายละเอียดของหลักสูตร (3) 
น าหลักสูตรไปใช้และประเมินผลการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้เกี่ยวกับเรื่องการ
ป้องกันอันตรายจากสารเคมีที่ใช้ในชีวิตประจ าวัน และตระหนักถึงอันตรายจากสารเคมีที่ใช้ในชีวิตและ
ตระหนักต่ออันตรายจากการใช้สารเคมีเพ่ิมมากขึ้น สูงกว่าก่อนเข้ารับการฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่ ธเนศ เก่งเกียรติชัย (2541) ได้ท าการวิจัยการพัฒนาหลักสูตรสิ่งแวดล้อม
ศึกษา เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับสิ่งแวดล้อม ส าหรับนักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3  สังกัด
เทศบาลนครธนบุรี มี 7 ขั้นตอน (1) การส ารวจและการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (2) ก าหนด
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม (3) การก าหนดเนื้อหาของหลักสูตร (4) ก าหนดกิจกรรมในการฝึกอบรม 
(5) จัดท าสื่อการเรียนการสอน (6) การสร้างแผนการฝึกอบรม และ (7) การวัดและประเมินผลการ
ฝึกอบรม ผลการทดลองพบว่า คะแนนเฉลี่ยหลังรับการฝึกอบรมมีค่าสูงกว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 เช่นเดียวกับ ร าไพ แก้ววิเชียร (2542) ได้ท าการวิจัยเรื่อง หลักสูตร
ฝึกอบรมเรื่องการอนุรักษ์คลองส าหรับเจ้าหน้าที่สาธารณะสุขระดับต าบล ในจังหวัดนนทบุรี แบ่งการวิจัย
ออกเป็น 5 ขั้นตอน คือ (1) ศึกษาความต้องการและความจ าเป็นในการอบรม (2) ก าหนดจุดมุ่งหมายของ
การฝึกอบรม (3) ก าหนดเนื้อหาสาระและกระบวนการฝึกอบรม (4) ทดลองใช้หลักสูตร (5) ประเมินผล
หลักสูตรฝึกอบรม โดยใช้แบบทดสอบความรู้แบบวัดเจตคติก่อนและหลังการอบรม ใช้สถิติ t-test 
วิเคราะห์ความแตกต่างคะแนนเฉลี่ยก่อนปละหลังการอบรมประเมินผลการอบรมโดยสอบถามความ
คิดเห็นจากผู้เข้าอบรม วิทยากร และผู้สังเกตุการณ์ โดยใช้สิถิติเชิงพรรณนา ร้อยละ และฐานนิยม ผลวิจัย
พบว่าผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้และเจตคติต่อการอนุรักษคลองเพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับ
ทิพวรรณ น่วมทอง (2546) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง การสร้างหลักสูตรดังกล่าวพบว่าบุคลากรที่ผ่านการ
อบรมมีความรู้ และเจตคติเพ่ิมขึ้น โดยค่าเฉลี่ยของคะแนนความรู้ก่อนการฝึกอบรมเท่ากับ 10.13 หลัง
การอบรมเท่ากับ 13.03 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนความรู้ก่อนและหลังการอบรม
เท่ากับ 2.9 และเมื่อวิเคราะห์ด้วยค่า t-test มีค่าเท่ากับ 7.66 ส่วนค่าเฉลี่ยของคะแนนเจตคติก่อนการ
อบรมเท่ากับ 61.77 หลังการอบรมเท่ากับ 67.77 และผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของ
คะแนนเจตคติก่อนและหลังการอบรมเท่ากับ 6.00 เมื่อวิเคราะห์ด้วยค่า t-test มีค่าเท่ากับ 5.67 แสดงให้
เห็นว่า หลักสูตรอบรมสิ่งแวดล้อมศึกษาที่สร้างขึ้น ท าให้บุคคลที่ผ่านการอบรมมีความรู้และเจตคติในเรื่อง
การลดพฤติกรรมเสี่ยงในการปฏิบัติงานในการจัดการมูลฝอยโรงพยาบาลสูงกว่าก่อนเข้ารับการอบรม 
อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey  Research)  โดยศึกษาความต้องการการ

ฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ ของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนบุรี   มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ ของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนบุรี
และเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม  ซ่ึงมีข้ันตอนการด าเนินงานวิจัย ดังนี้ 

1. ประชากร  
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
4. ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชำกร 
กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ บุคคลที่เป็นสมาชิกกลุ่มสมาคมชมรมผู้สูงอายุ         

จังหวัดกาญจนบุรี  จ านวน 30 คน 
 

3.2   เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
                 การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้าง และพัฒนาขึ้นจากแบบสอบถามการวิจัย  
โดยปรับให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา โดยโครงสร้างของแบบสอบถามแบบตรวจสอบ
รายการแบ่งออกเป็น  3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่  1  ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย  อายุ การศึกษา เคย
ประกอบอาชีพ สถานภาพ และภาวะสุขภาพทางด้านร่างกาย  
 ตอนที่  2  ความต้องการในการฝึกอบรมฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ ของสมาคม
ชมรมผู้สูงอายุ  หลักสูตรงานศิลปะประดิษฐ์ที่ต้องการฝึกอบรม เวลาในการฝึกอบรมตลอดหลักสูตรที่
สามารถเข้าอบรมได้ วันและเวลาที่จะเข้ารับการอบรม เหตุผลที่จะได้รับจากการฝึกอบรม และ
สามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ได้หรือไม่ 
  ตอนที่  3  ข้อเสนอแนะ เป็นการสอบถามแบบค าถามปลายเปิด ให้ผู้ ตอบ
แบบสอบถาม ตอบโดยอิสระ 
 
3.3 ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือ 

1. ศึกษาข้อมูลเบื้องต้นโดยศึกษารายละเอียดข้อมูลจากต ารา ทฤษฎี งานวิจัย และเอกสาร
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
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2. ก าหนดขอบเขต และโครงสร้างเนื้อหาของแบบสอบถามโดยพิจารณาจากกรอบมาตรฐาน
คุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติระดับอุดมศึกษา  

3. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  ความเหมาะสมของภาษา โดยน าไปให้ผู้เชี่ยวชาญ  
จ านวน 3 ท่าน ที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านการสร้างเครื่องมือตรวจสอบความถูกต้องและปรับปรุง
แก้ไขความเหมาะสมของข้อความ  น าแบบประเมินที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปเก็บข้อมูลกลุ่มประชากร  น าไป
หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับ โดยมีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.86  

4. น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ได้ท าสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง เพ่ือ
หาความต้องการฝึกอบรมจ านวน 30 คน น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เพ่ือหาค่าร้อยละของข้อมูล 

 
3.4 ขั้นตอนกำรด ำเนินกำร 

                ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ณ สมาคมชมรมผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนบุรี     
จ านวน 30 คน และด าเนินการตรวจสอบข้อมูลความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

 
3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ประมวลข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ได้ท าสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างเพ่ือหาความต้องการฝึกอบรมจ านวน 30 คน น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เพ่ือหาค่าร้อยละของ
ข้อมูล 
 
3.6 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 เมื่อเก็บแบบสอบถามตามจ านวนที่ก าหนดได้ผู้ศึกษาน าข้อมูลประมวลผลโดยวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดังนี้ 
 ค่าร้อยละ  โดยใช้สูตร (บุณเชิด,2547)  
 

    

 
 เมื่อ p แทน ค่าร้อยละ 
  f    แทน ค่าความถ่ีที่ต้องการเปลี่ยนแปลงให้เป็นร้อยละ              
  n    แทน จ านวนความถี่ทั้งหมด 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

  
จากการศึกษาเรื่องความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ ของสมาคมชมรม

ผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนบุรีวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามจากกลุ่มเป้าหมาย โดยแสดงการแจก
แจงค่าความถ่ีและร้อยละ น าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง ได้ดังนี้ 

 
4.1 ความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ ของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ 
จังหวัดกาญจนบุรี 

กลุ่มเป้าหมายได้ท าแบบสอบถาม เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบแบบสอบถามความ
ต้องการการฝึกอบรมงานศิลปะประดิษฐ์เพ่ือสร้างอาชีพ ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 3 ตอน  
ดังนี้  

4.1.1 ข้อมูลทั่วไป  
4.1.2 ความต้องการในการฝึกอบรม 
4.1.3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  

 
 
ตางรางที่ 4.1 แสดงค่าร้อยละและความถ่ี ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มเป้าหมาย  ดังตารางที่ 4.1 

 (N = 30) 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 

1. อายุ 
     ต่ ากว่า 50 ปี 
     50 – 60 ปี 
     61 - 70 ปี 
     71 – 80 ปี 
     80 ปีขึ้นไป 

 
1 
2 
10 
8 
9 

 
3.33 
6.67 
3.33 
26.67 
30.00 

2. การศึกษา 
     ประถมศึกษา 
     มัธยมศึกษาตอนต้น 
     มัธยมศึกษาตอนปลาย 
     อนุปริญญา/ปวส. 
     ปริญญาตรี 
     สูงกว่าปริญญาตรี 

 
12 
5 
10 
1 
2 
- 

 
40.00 
16.67 
33.33 
3.33 
6.67 

0 
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ตางรางที่ 4.1 (ต่อ) 
 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ 
3. เคยประกอบอาชีพ 
     รบัราชการ 
     เจ้าของกิจการ / ธุรกิจส่วนตัว 
     พนักงานเอกชน 
     เกษตรกร 

 
5 
12 
3 
10 

 
16.67 
40.00 
10.00 
33.33 

4. สถานภาพ 
     โสด 
     สมรส 
     หย่าร้าง 

 
8 
20 
2 

 
26.67 
66.66 
6.67 

5. ภาวะสุขภาพทางด้านร่างกาย  
     ไม่มีโรคประจ าตัว         
     มีโรคประจ าตัว 

 
7 
23 

 
23.33 
76.67 

  
จากตารางที่ 4.1 กลุ่มเป้าหมายได้ให้ข้อมูลจ านวน 30 คน ได้ข้อมูลโดยสามารถจ าแนกได้

ตามรายละเอียด ดังนี้ 
 อายุ พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีอายุ 61-71 ปีขึ้นไป จ าวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 
มีอายุ 80 ปีขึ้นไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 30 มีอายุ 71 -80 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.67 มีอายุ 50-60 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 และมีอายุต่ ากว่า 50 ปี จ านวน 1 คน    
คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตามล าดับ 
 การศึกษา พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีการศึกษาระดับประถมศึกษา จ านวน 12 คน คิด
เป็นร้อยละ 40.00 มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 มี
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 และมีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.33 ตามล าดับ 
 เคยประกอบอาชีพ พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากเคยประกอบอาชีพเจ้าของกิจการ/ธุรกิจ
ส่วนตัว จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 เคยประกอบอาชีพเกษตรกร จ านวน 10 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.33 เคยประกอบอาชีพรับราชการ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 และเคยประกอบ
อาชีพพนักงานเอกชน จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 ตามล าดับ 
 สถานภาพ พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีสถานภาพสมรส จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 
66.66 มีสถานภาพโสด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 และมีสถานภาพหย่าร้าง จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.67 ตามล าดับ 
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 ภาวะสุขภาพด้านร่างกาย พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีโรคประจ าตัว จ านวน 23 คน     
คิดเป็นร้อยละ 76.67 และมีไม่มีโรคประจ าตัว จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 ตามล าดับ 
ตารางที่ 4.2 แสดงความถี่ และค่าร้อยละ ความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์     
ของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนุบรี ดังตารางที่ 4.2 

 (N = 30) 

ประเด็นค าถาม 
ความต้องการฝึกอบรม 

ความถี่ ร้อยละ 
หลักสูตรงานศิลปะประดิษฐ์ที่ต้องการฝึกอบรม 
1. โมบายจากเศษผ้า - 0 
2. งานปั้นดิน 1 3.33 
3. กล่องทิชชูสานจากกระดาษ - 0 
4. พับผ้าเป็นตัวสัตว์ 8 26.67 
5. กล่องอเนกประสงค์จากเทคนิคเดคูพาจ 5 16.67 
6. พวงกุญแจออริกามิ 1 3.33 
7. แต่งกระเช้าของขวัญ 1 3.33 
8. ปลอกหมอนจากเศษผ้า 3 10.00 
9. พรมเช็ดเท้าจากเศษผ้า 6 20.00 
10. งานถักไหมพรม เช่น หมวก เสื้อ เป็นต้น 5 16.67 

เวลาในการฝึกอบรมตลอดหลักสูตรที่สามารถเข้าอบรมได้ 
1.  1 วัน 7 23.33 
2.  2 – 3 วัน 12 40.00 
3.  3 – 5 วัน 6 20.00 
4.  มากกว่า 5 วัน 5 16.67 

วันและเวลาที่จะเข้ารับการอบรม 
1. วันจันทร์ - ศุกร์  เวลา  17.00 - 20.00 น. 5 16.67 
2. วันจันทร์ – ศุกร์         เวลา  08.00 - 16.00 น. 14 46.66 
3. วันเสาร์ - อาทิตย์  เวลา  08.00 - 16.00 น. 11 36.67 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 

ประเด็นค าถาม 
ความต้องการฝึกอบรม 

ความถี่ ร้อยละ 
เหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรม 
1. ฝึกสมาธิ  6 20.00 
2. ใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ 4 13.33 
3. ช่วยคลายความเหงา / ความเครียด 5 16.67 
4. ช่วยบ าบัดร่างกาย 5 16.67 
5. สร้างรายได ้ 9 30.00 
6. เพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ 1 3.33 
สามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ได้หรือไม่ 
1.  ได ้ 28 93.33 
2.  ไม่ได้ เพราะ 1.ร่างกายสุขภาพไม่ดี ไม่สามารถ 
                      ท างานหารายได้ ได ้

2 6.67 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มเป้าหมายมีความต้องการฝึกอบรมศิลปะประดิษฐ์ ตามหลักสูตร
ต่างๆ และระยะเวลาในการจัด ซึ่งจ าแนกได้ดังนี้  
 หลักสูตรงานศิลปะประดิษฐ์ที่ต้องการฝึกอบรม พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีความ
ต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรพับผ้าเป็นตัวสัตว์ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 มีความ
ต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรพรมเช็ดเท้าจากเศษผ้า จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00      
มีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรกล่องอเนกประสงค์จากเทคนิคเดคูพาจ จ านวน 5 คน   
คิดเป็นร้อยละ 16.67 มีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรงานถักไหมพรม เช่น หมวก เสื้อ 
เป็นต้น จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 มีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรปลอกหมอนจาก
เศษผ้า จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 มีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรงานปั้นดิน 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 มีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรพวงกุญแจออริกามิ 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 และมีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรแต่งกระเช้า
ของขวัญ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตามล าดับ 
 เวลาในการฝึกอบรมตลอดหลักสูตรที่สามารถเข้าอบรมได้ พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมี
ความต้องการฝึกอบรมจ านวน 2-3 วัน จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 มีความต้องการ
ฝึกอบรมจ านวน 1 วัน จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 มีความต้องการฝึกอบรมจ านวน 3 -5 วัน 
จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 และมีความต้องการฝึกอบรมจ านวนมากกว่า 5 วัน คิดเป็นร้อย
ละ 16.67 ตามล าดับ 
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 วันและเวลาที่จะเข้ารับการฝึกอบรม พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีความต้องการฝึกอบรม
ในวันจันทร์-ศุกร์ เวลา 08.00-16.00 น. จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 46.66 มีความต้องการ
ฝึกอบรมในวันเสาร์-อาทิตย์ เวลา 08.00-16.00 น. จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.37 และมีความ
ต้องการฝึกอบรมในวันจันทร์-ศุกร์ เวลา 17.00-20.00 น. จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 
ตามล าดับ 
 เหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรม พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีเหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรม 
สร้างรายได้ จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 มีเหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรมฝึกสมาธิ จ านวน       
6 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 มีเหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรมช่วยคลายความเหงา/ความเครียด จ านวน 
5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 มีเหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรมช่วยบ าบัดร่างกาย จ านวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.67 มีเหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรมใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อย
ละ 13.33 และมีเหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ิมพูนประสบการณ์ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 
ตามล าดับ 
 สามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ได้หรือไม่ พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากสามารถน าความรู้
ที่ได้ไปใช้ประโยชน์ จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 93.33 และไม่สามารถน าความรู้ที่ได้ไปใช้
ประโยชน์ เพราะ ร่างกายร่างกายสุขภาพไม่ดี ไม่สามารถท างานหารายได้ ได้ จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.67 ตามล าดับ 
 
 ข้อเสนอแนะจากการแบบสอบถาม 
 หลักสูตรที่ต้องการให้จัดฝึกอบรมให้ นอกเหนือจากที่ระบุไว้ข้างต้น คือ 

1. ดอกไม้จากเปลือกข้าวโพด 
2. บรจุภัณฑ์จากกระดาษ 
3. พวงกุญแจจากผ้า 
4. ดอกไม้จากหลอดดูดน้ า 
5. จัดดอกไม้สด 
6. พวงหรีดจากผ้าขาวม้า 
7. ห่อของขวัญ 
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บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาเรื่อง การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey  Research)  โดยศึกษา
ความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ ของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนบุรี 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ ของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ 
จังหวัดกาญจนบุรี ผู้วิจัยได้ท าการสรุปผลและอภิปรายผลการศึกษาในแต่ละส่วน ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
ผลการศึกษาความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ ของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ 

จังหวัดกาญจนบุรี     
ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มเป้าหมาย 
อายุ พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีอายุ 61-71 ปีขึ้นไป จ าวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 

มีอายุ 80 ปีขึ้นไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 30 มีอายุ 71 -80 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.67 มีอายุ 50-60 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 และมีอายุต่ ากว่า 50 ปี จ านวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตามล าดับ 

การศึกษา พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีการศึกษาระดับประถมศึกษา จ านวน 12 คน คิด
เป็นร้อยละ 40.00 มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 มี
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 และมีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.33 ตามล าดับ 

เคยประกอบอาชีพ พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากเคยประกอบอาชีพเจ้าของกิจการ/ธุรกิจ
ส่วนตัว จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 เคยประกอบอาชีพเกษตรกร จ านวน 10 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.33 เคยประกอบอาชีพรับราชการ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 และเคยประกอบ
อาชีพพนักงานเอกชน จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 ตามล าดับ 

สถานภาพ พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีสถานภาพสมรส จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 
66.66 มีสถานภาพโสด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 และมีสถานภาพหย่าร้าง จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.67 ตามล าดับ 

ภาวะสุขภาพด้านร่างกาย พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีโรคประจ าตัว จ านวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 76.67 และมีไม่มีโรคประจ าตัว จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 ตามล าดับ 
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ความต้องการฝึกอบรมศิลปะประดิษฐ์  

 หลักสูตรงานศิลปะประดิษฐ์ที่ต้องการฝึกอบรม พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีความ
ต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรพับผ้าเป็นตัวสัตว์ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 มีความ
ต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรพรมเช็ดเท้าจากเศษผ้า จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00      
มีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรกล่องอเนกประสงค์จากเทคนิคเดคูพาจ จ านวน 5 คน   
คิดเป็นร้อยละ 16.67 มีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรงานถักไหมพรม เช่น หมวก เสื้อ 
เป็นต้น จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 มีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรปลอกหมอน
จากเศษผ้า จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 มีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรงานปั้น
ดิน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 มีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรพวงกุญแจออริกา
มิ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 และมีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตรแต่งกระเช้า
ของขวัญ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตามล าดับ 
 เวลาในการฝึกอบรมตลอดหลักสูตรที่สามารถเข้าอบรมได้ พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมี
ความต้องการฝึกอบรมจ านวน 2-3 วัน จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 มีความต้องการ
ฝึกอบรมจ านวน 1 วัน จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 มีความต้องการฝึกอบรมจ านวน 3-5 วัน 
จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 และมีความต้องการฝึกอบรมจ านวนมากกว่า 5 วัน คิดเป็นร้อย
ละ 16.67 ตามล าดับ 
 วันและเวลาที่จะเข้ารับการฝึกอบรม พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีความต้องการฝึกอบรม
ในวันจันทร์-ศุกร์ เวลา 08.00-16.00 น. จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 46.66 มีความต้องการ
ฝึกอบรมในวันเสาร์-อาทิตย์ เวลา 08.00-16.00 น. จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.37 และมีความ
ต้องการฝึกอบรมในวันจันทร์-ศุกร์ เวลา 17.00-20.00 น. จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 
ตามล าดับ 
 เหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรม พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีเหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรม 
สร้างรายได้ จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 มีเหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรมฝึกสมาธิ จ านวน       
6 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 มีเหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรมช่วยคลายความเหงา/ความเครียด จ านวน 
5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 มีเหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรมช่วยบ าบัดร่างกาย จ านวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.67 มีเหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรมใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อย
ละ 13.33 และมีเหตุผลที่จะเข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ิมพูนประสบการณ์ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 
ตามล าดับ 
 สามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ได้หรือไม่ พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากสามารถน าความรู้
ที่ได้ไปใช้ประโยชน์ จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 93.33 และไม่สามารถน าความรู้ที่ได้ไปใช้
ประโยชน์ เพราะ ร่างกายร่างกายสุขภาพไม่ดี ไม่สามารถท างานหารายได้ ได้  จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.67 ตามล าดับ 
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5.2 อภิปรายผล  
 ความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ ของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ จังหวัด
กาญจนบุรี  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามและสัมภาษณ์  พบว่า 
หลักสูตรงานศิลปะประดิษฐ์ที่ต้องการฝึกอบรม กลุ่มเป้าหมายมีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพใน
หลักสูตรพับผ้าเป็นตัวสัตว์ จ านวน 8 คน มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 26.67 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการพับ
ผ้าเป็นตัวสัตว์มีขึ้นการประดิษฐ์ไม่ยุ่งยาก ใช้วเลาน้อยในการสร้างชิ้นงาน อีกทั้งยังเป็นที่ต้องการของ
ท้องตลาดสามารถขายได้ โดยใช้ในงานแต่งานเป็นของช าร่วย งานฌาปนกิจศพ ประเพณีสงกรานต์ 
ซึ่งยังที่ต้องการของผู้บริโภคอย่างมาก รองลงมากลุ่มเป้าหมายมีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพใน
หลักสูตรพรมเช็ดเท้าจากเศษผ้า จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 เนื่องจากเป็นวัสดุเหลือใช้
สามารถหาได้ในท้องถิ่นและไม่ต้องลงทุนมาก ขั้นตอนและรูปแบบซับซ้อน แต่ค่อนข้างใช้เวลาในการ
ประดิษฐ์ชิ้นงาน ประมาณ 1-2 วัน      กลุ่มเป้าหมายมีความต้องการฝึกอบรมวิชาชีพในหลักสูตร
กล่องอเนกประสงค์จากเทคนิคเดคูพาจ หลักสูตรงานถักไหมพรม เช่น หมวก เสื้อ เป็นต้น หลักสูตร
ปลอกหมอนจากเศษผ้า หลักสูตรงานปั้นดิน หลักสูตรพวงกุญแจออริกามิ และหลักสูตรแต่งกระเช้า
ของขวัญ ตามล าดับ จากการสัมภาษณ์ผู้สูงอายุที่ตอบแบบสอบถามพบว่า สาเหตุที่มีความต้องการ
ฝึกอบรมอาชีพน้อยเนื่องจากผลงานยังไม่เป็นที่รู้จัก มีวิธีการหรือขั้นตอนมาก ซึ่งผู้สูงอายุมีสายตาที่ไม่
สามารถใช้เป็นเวลานานได้ การเคลื่อนไหวระหว่างท างานไม่สะดวก จึงควรเป็นชิ้นงานที่ไม่ต้องขยับ
ร่างกายหรือใช้สายตามากนัก อีกท้ังผู้สูงอายุยังไม่ได้รับการถ่ายทอดความรู้ในการประดิษฐ์ผลงานจาก
ผู้เชี่ยวชาญอย่างจริงจัง จึงท าให้ความต้องการฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่าวมีค่อยข้างน้อย 
 เวลาในการฝึกอบรมตลอดหลักสูตรที่สามารถเข้าอบรมได้ กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีความ
ต้องการฝึกอบรมจ านวน 2-3 วัน มากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเป็นระยะเวลาท าให้ผู้สูงอายุสามารถ
ปฏิบัติงานหรือฝึกอบรมและเข้าใจเนื้อหาในการฝึกอบรมได้ดี ไม่มากหรือน้อยจนเกินไป ครอบคลุ ม
กับกระบวนการขั้นการการประดิษฐ์ของหลักสูตรการฝึกอบรมอาชีพ วันและเวลาที่จะเข้ารับการ
ฝึกอบรม พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีความต้องการฝึกอบรมในวันจันทร์ -ศุกร์ เวลา 08.00 -
16.00 น.    เนื่องจากเป็นช่วงเวลาที่สมาชิกส่วนใหญ่มีเวลาว่างพร้อมๆ กัน และสามารถอบรมใน
หลักสูตรวิชาชีพได้ตลอดทั้งวัน รับความรู้ได้อย่างต่อเนื่อง อีกทั้งยังช่วยให้ผู้สูงอายุท ากิจกรรมช่วย
ผ่อนคลายความเครียดหรือออกก าลังกาย บริหารกล้ามเนื้อมัดเล็ก นิ้วมือ อีกด้วย เหตุผลที่จะได้รับ
จากการฝึกอบรม พบว่า กลุ่มเป้าหมายส่วนมากมีเหตุผลที่จะได้รับการฝึกอบรมสร้างรายได้ 
กลุ่มเป้าหมายได้แสดงความคิดเห็นว่าสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง ทั้งในชีวิตประจ าวันหรือการ
น าไปต่อยอดสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ สร้างอาชีพหรือรายได้เสริมได้เป็นอย่างดี  ซึ่งทางชมรมได้มีร้าน
ส าหรับวางผลิตภัณฑ์ขายให้กับผู้ที่มายังสถานสงเคราะห์ดังกล่าว เป็นการสร้างรายได้ให้กับผู้สูงอายุ
อีกทางหนึ่ง  
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แบบส ารวจความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ 
ของสมาคมชมรมผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนุบรี 
*********************************** 

 
วัตถุประสงค์   

      แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความต้องการการฝึกอบรมอาชีพด้านศิลปะประดิษฐ์ ของ
สมาคมชมรมผู้สูงอายุ จังหวัดกาญจนบุรี  ซึ่งคณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร จะน าผลจากการส ารวจไปจัดท าแผนการฝึกอบรมด้านศิลปะประดิษฐ์ส าหรับผู้สูงอายุ เป็นแนวทางในกา
จัดกิจกรรมเพ่ือรเสริมสร้างความรู้ พัฒนาสมรรถนะทางร่างกาย ใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ ผ่อนคลาย
ความเครียดหรือความเหงา สร้างรายได้ให้กับผู้สูงอายุต่อไป 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  และเติมข้อความลงในช่องว่างที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 

1. อายุ   1. ต่ ากว่า 50 ปี  2. 50 – 60 ปี  3. 61 - 70 ปี  

    4. 71 – 80 ปี  5. 80 ปีขึ้นไป 

2. การศึกษา  1. ประถมศึกษา           2. มัธยมศึกษาตอนต้น  

   3. มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  4. อนุปริญญา/ปวส.   

   5. ปริญญาตรี     6. สูงกว่าปริญญาตรี 

3.   เคยประกอบอาชีพ  1. รับราชการ         2. เจ้าของกิจการ / ธุรกิจส่วนตัว 
     3. พนักงานเอกชน         4. เกษตรกร     

     5. อ่ืน ๆ .................................................. 

4.  สถานภาพ  1. โสด          2. สมรส     3. หย่าร้าง 

5.  ภาวะสุขภาพทางด้านร่างกาย   1. ไม่มีโรคประจ าตัว          

     2. มีโรคประจ าตัว....................................... 

 

ตอนที่ 2  ความต้องการการฝึกอบรมอาชีพศิลปะประดิษฐ์ 
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6.  หลักสูตรงานศิลปะประดิษฐ์ที่ต้องการฝึกอบรม (เลือกได้มากกว่า 1 อย่าง) 
  1. โมบายจากเศษผ้า     
  2. งานปั้นดิน  
  3. กล่องทิชชูสานจากกระดาษ    
  4. พับผ้าเป็นตัวสัตว์ 
  5. กล่องอเนกประสงค์จากเทคนิคเดคูพาจ  
  6. พวงกุญแจออริกามิ  
  7. แต่งกระเช้าของขวัญ    
  8. ปลอกหมอนจากเศษผ้า 
  9. พรมเช็ดเท้าจากเศษผ้า 
  10. งานถักไหมพรม เช่น หมวก เสื้อ เป็นต้น 

7. จ านวนวันในการฝึกอบรมตลอดหลักสูตรที่สามารถเข้าอบรมได้ 
 1. 1 วัน     2. 2 - 3  วัน       3. 3 - 5 วัน   มากกว่า 5 วัน  

8.  ท่านสะดวกที่จะเข้ารับการอบรมในช่วงเวลาใด 
 1. วันจันทร์ - ศุกร์  เวลา  17.00 - 20.00 น.      2. วันจันทร์ – ศุกร์   เวลา  08.00 - 16.00 น. 
 3. วันเสาร์ - อาทิตย์  เวลา  08.00 - 16.00 น.  

9.  เหตุผลที่ท่านจะได้รับจากการฝึกอบรม (เลือกข้อที่เห็นด้วยมากที่สุด 1 ข้อ) 
 1. ฝึกสมาธิ      
 2. ใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ 
 3. ช่วยคลายความเหงา / ความเครียด 
 4. ช่วยบ าบัดร่างกาย 
 5. สร้างรายได ้
 6. เพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ 

10. ถ้าหากท่านได้ฝึกอบรมตามหัวข้อที่ต้องการแล้ว สามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ได้หรือไม่ 
 1.  ได้     2.  ไม่ได้ เพราะ (โปรดระบุ)........................................................................ 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 หลักสูตรที่ท่านต้องการให้คณะจัดฝึกอบรมให้ นอกเหนือจากที่ระบุไว้ข้างต้น คือ  

1. …………………………………………………………….……………………….…………………….….…. 
2. ….……….…………………………………………………………….……………………………………….. 
3. ……………………………………………………………………………………………………………….… 

ขอขอบพระคุณ ... 
คณะผู้วิจัย 
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