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บทคัดยอ
การวิจัยในครั้งน้ี มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาเน้ือหาหลักสูตรท่ีสงเสริมความรู ความสามารถของผูเขารับการ

อบรม 2) เพ่ือศึกษาการนําความรูท่ีไดรับจากอบรมหลักสูตรพ่ีสอนนองเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพสายปฏิบัติ วิชาชีพ
บุคคลไปใชในการปฏิบัติงานดานบริหารงานบุคคล ผูใหขอมูลคือ เจาหนาท่ีบุคคล จํานวน 50 คน เครื่องมือเปน
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งมีขอคําถามจําแนกตามเน้ือหาหลักสูตรอบรม 6 หัวขอคือ
1) ดานการบริหารงานบุคคลขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 2) ดานการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย
และพนักงานวิสามัญ 3) ดานระบบสารสนเทศบุคลากร / เงินเดือน 4) ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน 5) ดานการพัฒนา
ระบบงานบุคคล 6) ดานการพัฒนาบุคลากร วิเคราะหขอมูลโดยการหาคารอยละ คาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(SD)

ผลการวิจัยพบวา เน้ือหาหลักสูตรสงเสริมความรูความสามารถของผูเขารับการอบรมในภาพรวม อยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.31 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา เน้ือหาหลักสูตรสงเสริมความรูความสามารถของผูเขารับการ
อบรมมากท่ีสุด คือ ดานการพัฒนาบุคลากร คาเฉลี่ย 3.48 อยูในระดับปานกลาง รองลงมาคือดานการพัฒนาระบบงาน
บุคคล คาเฉลี่ย 3.39 อยูในระดับปานกลาง ดานการบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยและพนักงานวิสามัญ
คาเฉลี่ย 3.32 อยูในระดับปานกลาง และการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย
3.18 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูเขารับการอบรมนําความรูท่ีไดจากการอบรมไปใชในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ
ดานการพัฒนาบุคลากร คาเฉลี่ย 3.41 อยูในระดับปานกลาง รองลงมาคือ ดานการพัฒนาระบบงานบุคคล คาเฉลี่ย 3.28
อยูในระดับปานกลาง ดานการบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยและพนักงานวิสามัญ คาเฉลี่ย 3.20 อยูในระดับ
ปานกลาง ตามลําดับ
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Abstract
This study aimed to investigate: 1) the course content that enhanced the participants’ knowledge,

capability and application of knowledge gained after participating in a mentoring course on the
professional learning network of a professional operation line at Chulalongkorn University. The participants
comprised 50 individuals working as human resource staff. The tool was a questionnaire with a 5 level
rating scale covering 6 topics based on the topics of the course: 1) management of civil servants in a
tertiary institution, 2) management of university employees and extraordinary university employees, 3)
personnel information technology/salary, 4) welfare and fringe benefits, 5) improvement of the human
resource system, and 6) staff development.. The data were analyzed based on percentage, average and
standard deviation.

It was found that as a whole the courses content that enhance the knowledge and capability of the
staff was ranked average with the mean at 3.31. In terms of items, the course content that enhanced the
participants’ knowledge and capability most was the staff development with the mean at 3.48, followed
by the improvement of the human resource system which was ranked average with the mean at 3.39 and
the management of university employees and extraordinary university employees which was ranked
average with the mean at 3.32. The application of knowledge was generally ranked average with the mean
at 3.18. In terms of items, the staff development was ranked highest with the mean at 3.41, followed by
the improvement of the human resource system which was ranked average with the mean at 3.28 and
the management of university employees and extraordinary university employees with the mean at 3.20.

คําสําคญั: การตดิตามผลการอบรมหลักสูตรพ่ีสอนนอง
KEYWORDS: A FOLLOW-UP OF A MENTORING COURSE
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บทนํา
สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มีภาระหนาท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษย  ประกอบดวย  3 ฝาย คือ ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล  ฝายบริหารงานบุคคล และฝายพัฒนาบุคลากร
ปฏิบัติงานรวมกันเพ่ือมุงผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลองกับวิสัยทัศน นโยบาย พันธกิจและ
ยุทธศาสตรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปรัชญาของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยมุงม่ันในการสนับสนุน
วิสัยทัศน “เสาหลักของแผนดิน” และภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย ซึ่งไดแก การจัดการเรียนการสอน การวิจัย
การบริการทางวิชาการแกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม โดยสนับสนุนใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 5 ประการ
คือ

1. เปนมหาวิทยาลัยชั้นนําท่ีมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับในระดับโลก
2. เปนองคกรแหงปญญาท่ีมีความเปนเลิศดานวิจัย
3. ผลิตบัณฑิตท่ีเปนพลเมืองท่ีมีคุณคาของประเทศและของโลก
4. เปนมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบการบริหารจัดการท่ีคลองตัว กระชับ รวดเร็ว และมีเสถียรภาพการเงิน
5. เปนบานอันอบอุนของคนดีและคนเกง และมีความรับผิดชอบตอสังคม
เพ่ือการนํานโยบายหลักดังกลาวมาปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนอัตรากําลัง

บุคลากร มหาวิทยาลัยมีการวางแผนอัตรากําลังท่ีสามารถปรับเปลี่ยนไดตามความจําเปนซึ่งเกิดจากการ
ปรับเปลี่ยนพันธกิจและแผนยุทธศาสตรขององคกรและหนวยงานตาง ๆ อัตรากําลังท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดใหกับ
สวนงานในแตละชวงเวลาเปนตัวเลขท่ีพิจารณาจากความจําเปนของสวนงานในชวงเวลานั้น ๆ

สวนนโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยไดนําแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยใชสรรถนะเก่ียวกับงานและการบริหารจัดการมาใชในการพัฒนาบุคลากรโดยจะปรับปรุงระบบเพ่ือสราง
กระบวนการพัฒนาบุคลากรท่ีสามารถพัฒนาในระดับรายบุคคลเพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
บุคลากรในการสรางความเปนเลิศรวมกัน
โดยกําหนดพันธกิจหลักของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย

1. วิเคราะหและพัฒนาระบบงานบุคคล การบริหารงานบุคคล เพ่ือใหเกิดระบบงานบุคคลท่ีรองรับ
การบริหารงานบุคคลท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร

2. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติรวมถึงสมรรถนะ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือความสําเร็จของนโยบาย พันธกิจ และผลสัมฤทธิ์ท่ีวางไวตามยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย

3. มุงเนนการตอบสนองความตองการและสรางความพึงพอใจของผูรับบริการเปนสําคัญ โดย
ดําเนินการตามภารกิจตางๆ ท่ีกําหนดตามยุทธศาสตรในเรื่องการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพ
และระบบงานพัฒนาองคกรประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใชทรัพยากร (สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย.
2558)
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ดังนั้น เพ่ือตอบสนองตามนโยบายหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษยให
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย จึงไดจัดโครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ หลักสูตร
พ่ีสอนนองเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพ สายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคลข้ึน สําหรับผูปฏิบัติงานดาน
บริหารงานบุคคลไดพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน  ในหลักสูตรพ่ีสอนนอง ประกอบดวยเนื้อหาหลัก 6 หัวขอคือ
1) ดานการบริหารงานบุคคลขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 2) ดานการบริหารงานบุคคลของพนักงาน
มหาวิทยาลัยและพนักงานวิสามัญ 3) ดานระบบสารสนเทศบุคลากร/เงินเดือน 4) ดานสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน 5) ดานการพัฒนาระบบงานบุคคล 6) ดานพัฒนาบุคลากร ซึ่งไดดําเนินการอบรมแลว 2 รุน
รุนท่ี 1  จํานวน 50 คน และรุนท่ี 2 จํานวน 100 คน

การฝกอบรมเปนกระบวนการของกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือปรับปรุง และเพ่ิมพูนความรู ทักษะหรือความ
ชํานาญ และเจตคติท่ีเหมาะสมใหเกิดแกบุคคลท่ีจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในลักษณะท่ีสอดคลองกับ
เปาหมายขององคการ เปนการยกระดับการทํางานใหสูงข้ึน และทําใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในหนาท่ี
(อรพรรณ โขมะสรานนท, 2554)

ในการจัดอบรมมีการประเมินผูเขารับการอบรมกอนการอบรมและหลังการอบรม ซึ่งเปนการประเมิน
ดานความรู ความเขาใจในเนื้อหาหลักสูตรในชวงเวลาท่ีเขารับการอบรมเทานั้น สวนการประเมินผลลัพธของ
หลักสูตรอบรม  ซึ่งเปนการประเมินติดตามผลความรูท่ีไดจากการอบรมเพ่ือพัฒนาความรูของตนเอง และนําไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานดานบริหารงานบุคคลยังไมมีการดําเนินการประเมินและติดตาม การติดตามผลเปน
หัวใจของการฝกอบรม ฉะนั้นหลังจากเสร็จสิ้นการฝกอบรมและผูเขารับการฝกอบรมกลับไปปฏิบัติงานไดระยะ
หนึ่งแลวจึงควรมีการติดตามผล ผลท่ีไดจากการศึกษาการติดตามผลจะเปนขอมูลในการพิจารณาปรับปรุงพัฒนา
หลักสูตรการศึกษาและการอบรมสัมมนา และเปนการแสดงความสนใจของผูจัดการศึกษาตอผูท่ีสําเร็จหลักสูตร
วาไดนําความรูท่ีไดรับไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดมากนอยเพียงใด (ชาญ สวัสดิ์สาลี, 2548)

เนื่องจากท่ีผานมามหาวิทยาลัยยังไมมีการติดตามผลการอบรมหลักสูตรพ่ีสอนนองเครือขายแลกเปลี่ยน
เรียนรูวิชาชีพสายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล เพ่ือสํารวจผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการอบรมวาหลักสูตร
ดังกลาวสงเสริมความรูความสามารถ และการนําความรูท่ีไดรับจากการอบรมไปปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด
ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาติดตามผลการอบรมหลักสูตรพ่ีสอนนองเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพสาย
ปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล เพ่ือนําผลการติดตามไปปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรอบรมใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน
สามารถตอบสนองวัตถุประสงคและสอดคลองกับการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย



393 OJED, Vol. 11, No. 4, 2016, pp. 389 - 401

วัตถุประสงค
1. เพ่ือศึกษาเนื้อหาหลักสูตรท่ีสงเสริมความรู ความสามารถของผูเขารับการอบรมหลักสูตรพ่ีสอนนอง

เครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพสายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล
2. เพ่ือศึกษาการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานของผูเขารับการอบรมหลักสูตรพ่ีสอนนองเครือขาย

แลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพสายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล

ขอบเขตการวิจัย
ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาการติดตามผลการอบรมหลักสูตร พ่ีสอนนองเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรู

วิชาชีพสายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
ซึ่งมีขอบเขตการวิจัยดังนี้

1. กลุมเปาหมาย
กลุมเปาหมาย คือ เจาหนาท่ีบุคคล ผูผานการอบรมหลักสูตรพ่ีสอนนองเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรู

วิชาชีพสายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล จํานวน 50 คน
2. ดานเนื้อหา

ผูวิจัยกําหนดขอบเขตของการติดตามผลการอบรมหลักสูตรไว 2 ดาน คือ ดานเนื้อหาหลักสูตรสงเสริม
ความรู ความสามารถ และดานการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน

ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตดานเนื้อหาตามกรอบหลักสูตรท่ีกําหนดไว 6 ดาน คือ
(สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย. 2559)

1. ดานการบริหารงานบุคคลขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา
2. ดานการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานวิสามัญ
3. ดานระบบสารสนเทศบุคลากร/เงินเดือน
4. ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน
5. ดานการพัฒนาระบบงานบุคคล
6. ดานการพัฒนาบุคลากร

นิยามศัพทเฉพาะ
หลักสูตรพี่สอนนองเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพ หมายถึง หลักสูตรท่ีมหาวิทยาลัยพัฒนาข้ึน

เพ่ือใชในการอบรมบุคลากรสายปฏิบัติการ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพ่ือเพ่ิมคุณคาในงานเนนไปท่ีการปรับปรุง
และพัฒนาระบบงานดานวิชาชีพตาง ๆ ใหดีข้ึน โดยหลักสูตรเปนลักษณะเครือขายวิชาชีพพ่ีสอนนองท่ีหัวหนา
งานหรือผูมีความรูในเรื่องงานอยางถองแทสอนงานผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา มีการแบงปน แลกเปลี่ยน
เรียนรู เสนอแนะขอคิดเห็นและเทคนิคการปฏิบัติงานเพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ
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สายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล หมายถึง ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล

การติดตามผลการอบรมหลักสูตร หมายถึง การศึกษาผลจากการอบรมหลักสูตรพ่ีสอนนองเครือขาย
แลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพสายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพ่ือติดตามวาเนื้อหาหลักสูตร
ไดสงเสริมความรู ความสามารถของผูเขารับการอบรม และมีการนําความรูท่ีไดรับจากการอบรมไปใชในการ
ปฏิบัติงานดานบริหารงานบุคคลเพียงใด

วิธีดําเนินการวิจัย
1. กลุมเปาหมาย คือ เจาหนาท่ีบุคคล สังกัดสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

จํานวน 50 คน
2. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เครื่องมือในงานวิจัยครั้งนีเ้ปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ โดย

แบงเปน 2 ตอน ดังนี้
ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบตรวจสอบรายการ

(Checklist)
ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการติดตามผลการอบรมหลักสูตรพ่ีสอนนองเครือขายแลกเปลี่ยน

เรียนรูวิชาชีพสายงานปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล  ดานเนื้อหาหลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถ และการนํา
ความรูไปใชในการปฏิบัติงาน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) กําหนดเปน 5 ระดับ ไดแก
5 หมายถึง มากท่ีสุด 4 หมายถึง มาก   3 หมายถึง ปานกลาง  2 หมายถึง นอย และ 1 หมายถึง
นอยท่ีสุด โดยนําคาท่ีไดไปเปรียบเทียบกับเกณฑการแปรผล โดยใชเกณฑการแปรผลคะแนนดังนี้

หลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถ
4.51 – 5.00 หมายถึง หลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถมากท่ีสุด
3.51 – 4.50 หมายถึง หลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถมาก
2.51 – 3.50 หมายถึง หลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถปานกลาง
1.51 – 2.50 หมายถึง หลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารบนอย
1.00 – 1.50 หมายถึง หลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถนอยท่ีสุด

การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน
4.51 – 5.00 หมายถึง นําความรูไปใชในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด
3.51 – 4.50 หมายถึง นําความรูไปใชในการปฏิบัติงานมาก
2.51 – 3.50 หมายถึง นําความรูไปใชในการปฏิบัติงานปานกลาง
1.51 – 2.50 หมายถึง นําความรูไปใชในการปฏิบัติงานนอย
1.00 – 1.50 หมายถึง นําความรูไปใชในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด
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3. การสรางเครื่องมือ ผูวิจัยดําเนินการเปนข้ันตอน ดังตอไปนี้
1) ศึกษาเอกสาร หลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการติดตามผลการอบรมหลักสูตร เพ่ือกําหนด

ขอบเขตในการวิจัย
2) สรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามใหครอบคลุมขอบเขตของการวิจัย
3) หาคุณภาพเครื่องมือโดยการตรวจสอบความตรงโดยอาจารยท่ีปรึกษาและผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ
4)  นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกลุมตัวอยาง

4. การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูล  โดยมีข้ันตอนดังนี้
1) หนังสือจากคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูบริหารเพ่ือขอความอนุเคราะหเก็บ

รวบรวมขอมูลจากเจาหนาท่ีบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
2) สงแบบสอบถามใหเจาหนาท่ีบุคคลตอบแบบสอบถาม
3) ตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของการตอบแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมา ปรากฏวาไดรับ

แบบสอบถามคืนมาท้ังหมด 50 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100
5. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเปนข้ันตอน ดังตอไปนี้

1) ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการใชการแจกแจงความถ่ี
และหารอยละ นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวยตารางประกอบคําบรรยาย

2) ขอมูลเก่ียวกับการติดตามผลการอบรมหลักสูตร พ่ีสอนนองเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพ
สายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ดานเนื้อหาหลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถของผู
เขารับการอบรม และการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย ( x ) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นําเสนอเปนตารางประกอบความเรียง

ผลการวิจัย
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม

ผูตอบแบบสอบถามครั้งนี้เปนเจาหนาบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยจํานวน 50 คน  พบวาสวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 86.00 เพศชายมีเพียงรอยละ 14.00
ระดับการศึกษาสูงสุดจบปริญญาตรีคิดเปนรอยละ 58.00 และอายุระหวาง 35 – 44 ป มากสุดคิดเปนรอยละ
38.00

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการติดตามผลการอบรมหลักสูตรพ่ีสอนนองเครือขาย
แลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพสายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยดานเนื้อหาหลักสูตรสงเสริม
ความรูความสามารถ และดานการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานในภาพรวม มีดังนี้

1. ดานเนื้อหาหลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถของผูเขารับการอบรมหลักสูตรพี่สอนนอง
เครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพสายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล
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ในภาพรวมพบวา เนื้อหาหลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถของผูเขารับการอบรมอยูในระดับปาน
กลาง คาเฉลี่ย 3.31 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาเนื้อหาหลักสูตรดานการพัฒนาบุคลากรสูงสุด มีคาเฉลี่ย
3.48 อยูในระดับปานกลาง รองลงมาคือเนื้อหาหลักสูตรดานการพัฒนาระบบงานบุคคล มีคาเฉลี่ย 3.39 อยูใน
ระดับปานกลาง เนื้อหาหลักสูตรดานการบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยและพนักงานวิสามัญ
มีคาเฉลี่ย 3.32 อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ และเม่ือพิจารณาแตละดานพบวา

ดานการบริหารงานบุคคลขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พบวา เนื้อหาหลักสูตรท่ีสงเสริม
ความรู ความสามารถของผูเขารับการอบรม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.12 เนื้อหาท่ีสงเสริมความรู
ความสามารถมากท่ีสุด คือ การลาประเภทตาง ๆ คาเฉลี่ย 3.40 รองลงมาคือ การเลื่อนข้ันเงินเดือน
คาตอบแทนขาราชการ การเลื่อนข้ันคาจางลูกจางประจํา คาเฉลี่ย 3.24 และการกําหนดระดับตําแหนง
การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน การเปลี่ยนประเภทตําแหนง และการโอนตําแหนงขาราชการ คาเฉลี่ย 3.20
ตามลําดับ ท้ังหมดอยูในระดับปานกลาง

ดานการบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยและพนักงานวิสามัญ พบวาเนื้อหาหลักสูตรท่ีสงเสริม
ความรู ความสามารถของผูเขารับการอบรม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.32 เนื้อหาท่ีสงเสริมความรู
ความสามารถมากท่ีสุดคือ การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายปฏิบัติการ
คาเฉลี่ย 3.46  รองลงมาคือ ประเภทการลาของพนกังานมหาวิทยาลัย คาเฉลี่ย 3.42 และ การพนสภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย คาเฉลี่ย 3.36 และงานบุคคลประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยวิสามัญ การจาง สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน การลาของพนักงานมหาวิทยาลัยวิสามัญ ตามลําดับ ท้ังหมดอยูในระดับปานกลาง

ดานระบบสารสนเทศบุคลากร/เงินเดือน พบวา เนื้อหาหลักสูตรท่ีสงเสริมความรู ความสามารถของ
ผูเขารับการอบรม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.27 เนื้อหาท่ีสงเสริมความรู ความสามารถมากท่ีสุดคือ
E- payslip ใบแจงคาตอบแทนอิเล็กทรอนิคส คาเฉลี่ย 3.52 อยูในระดับมาก รองลงมาคือ การทําบัตรประจําตัว
เจาหนาท่ี คาเฉลี่ย 3.34 อยูในระดับปานกลาง และปฏิทิน payroll ขอมูลเก่ียวกับการเบิกจาย เชน เงินได
เงินหัก คาเฉลี่ย 3.32 อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ

ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน พบวา เนื้อหาหลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถของผูเขารับการ
อบรม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.31 เนื้อหาท่ีสงเสริมความรู ความสามารถมากท่ีสุดคือ ศูนยกีฬาแหง
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย คาเฉลี่ย 3.36  รองลงมาคือ สวัสดิการประกันชีวิต อุบัติเหตุ สุขภาพแบบกลุม
คาเฉลี่ย 3.34 และหอพักบุคลากร เงินกูสงเคราะหของมหาวิทยาลัย เงินฌาปนกิจสงเคราะห กองทุนสํารองเลี้ยง
ชีพ คาเฉลี่ย 3.28 ตามลําดับ ท้ังหมดอยูในระดับปานกลาง

ดานการพัฒนาระบบงานบุคคล พบวา เนื้อหาหลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถของผูเขารับการ
อบรม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.39  เนื้อหาท่ีสงเสริมความรู ความสามารถมากท่ีสุดคือ คานิยมหลัก
(Core Values) ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย คาเฉลี่ย 3.62 อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ขอตกลงภาระงาน
(Assignment Sheet) ระบบบริหารผลงาน (Performance Management System) คาเฉลี่ย 3.60 อยูใน
ระดับมาก และการประเมินคางาน (Job Evaluation) คาเฉลี่ย 3.36 อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ



397 OJED, Vol. 11, No. 4, 2016, pp. 389 - 401

ดานการพัฒนาบุคลากร พบวา เนื้อหาหลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถของผูเขารับการอบรม อยูใน
ระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.48 เนื้อหาท่ีสงเสริมความรู ความสามารถมากท่ีสุดคือ การฝกอบรมและสัมมนา
เฉลี่ย 3.58 อยูในระดับมาก รองลงมาคือ การพัฒนาบุคลากร  คาเฉลี่ย 3.52 อยูในระดับมาก และแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan) การพัฒนาสายอาชีพ (Career development) คาเฉลี่ย 3.34
อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ

2. ดานการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน ของผูเขารับการอบรมหลักสูตรพี่สอนนองเครือขาย
แลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพสายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล

ในภาพรวม พบวาการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.18 เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวาเนื้อหาหลักสูตรดานการพัฒนาบุคลากรสูงสุด มีคาเฉลี่ย 3.41 อยูในระดับปานกลาง
รองลงมาคือ เนื้อหาหลักสูตรดานการพัฒนาระบบงานบุคคล มีคาเฉลี่ย 3.28 อยูในระดับปานกลาง เนื้อหา
หลักสูตรดานการบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยและพนักงานวิสามัญ มีคาเฉลี่ย 3.20 อยูในระดับ
ปานกลาง ตามลําดับ และเม่ือพิจารณาแตละดานพบวา

ดานการบริหารงานบุคคลขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พบวา ผูเขารับการอบรมไดนําความรู
ไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.94  เนื้อหาความรูท่ีนําไปใชในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด
คือ การเลื่อนข้ันเงินเดือน คาตอบแทนขาราชการ การเลื่อนข้ันคาจางลูกจางประจํา คาเฉลี่ย 3.06  รองลงมาคือ
การจายตรงสวัสดิการการรักษาพยาบาล คาเฉลี่ย 3.02 การกําหนดระดับตําแหนง การแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ท่ีสูงข้ึน การเปลี่ยนประเภทตําแหนง การโอนตําแหนงราชการ และการประเมินผลปฏิบัติราชการของขาราชการ
และลูกจาง คาเฉลี่ย 3.00 เทากัน ตามลําดับ ท้ังหมดอยูในระดับปานกลาง

ดานการบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยและพนักงานวิสามัญ พบวาผูเขารับการอบรมไดนํา
ความรูไปใชในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.20 เนื้อหาความรูท่ีนําไปใชในการปฏิบัติงานมาก
ท่ีสุดคือ ประเภทการลาของพนักงานมหาวิทยาลัย คาเฉลี่ย 3.38 รองลงมาคือ การสรรหาและการคัดเลือก
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ และระเบียบท่ีเก่ียวของ คาเฉลี่ย 3.28
และการปรับเงินเดือนประจําป กระบอกเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ และสายปฏิบัติการ
คาเฉลี่ย 3.22 ตามลําดับ ท้ังหมดอยูในระดับปานกลาง

ดานระบบสารสนเทศบุคลากร/เงินเดือน พบวาผูเขารับการอบรมไดนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน อยู
ในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.13 เนื้อหาความรูท่ีนําไปใชในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ E-payslip ใบแจง
คาตอบแทนอิเล็กทรอนิคส คาเฉลี่ย 3.48  รองลงมาคือ การทําบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของรัฐ คาเฉลี่ย 3.22
และการเสียภาษี เงินคาชดเชย และเงินชดเชยวันลาพักผอนคงเหลือท่ีพึงมีสิทธิ์ คาเฉลี่ย 3.16 ตามลําดับ
ท้ังหมดอยูในระดับปานกลาง

ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน พบวาผูเขารับการอบรมไดนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน อยูในระดับ
ปานกลาง คาเฉลี่ย 3.11  เนื้อหาความรูท่ีนําไปใชในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ สวัสดิการประกันชีวิต อุบัติเหตุ
สุขภาพแบบกลุม ตรวจสุขภาพประจําป เงินอุดหนุนคารักษาพยาบาล กรณีอุบัติเหตุจากการทํางาน  คาเฉลี่ย
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3.20  รองลงมาคือ ศูนยกีฬาแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย คาเฉลี่ย 3.16 และหอพักบุคลากร เงินกู
เคหะสงเคราะห เงินกูจากสถาบันการเงิน เงินฌาปนกิจสงเคราะห  คาเฉลี่ย 3.12 ตามลําดับ ท้ังหมดอยูในระดับ
ปานกลาง

ดานการพัฒนาระบบงานบุคคล พบวาผูเขารับการอบรมไดนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน อยูในระดับ
ปานกลาง คาเฉลี่ย 3.28 เนื้อหาความรู ท่ีนําไปใชในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ขอตกลงภาระงาน
(Assignment Sheet) ระบบบริหารผลงาน (Performance Management System) คาเฉลี่ย 3.48 รองลงมา
คือ คานิยมหลัก (Core Values) ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย คาเฉลี่ย 3.42 และการประเมินคางาน (Job
Evaluation) คาเฉลี่ย 3.26  ตามลําดับ ท้ังหมดอยูในระดับปานกลาง

ดานการพัฒนาบุคลากร พบวาผูเขารับการอบรมไดนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง
คาเฉลี่ย 3.41 เนื้อหาความรูท่ีนําไปใชในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ การพัฒนาบุคลากร การปฐมนิเทศ
อาจารยใหม ปฐมนิเทศบุคลากรใหม ปฐมนิเทศผูบริหารใหม พัฒนาวิชาชีพสายปฏิบัติการ คาเฉลี่ย 3.48
รองลงมาคือ การฝกอบรมและสัมมนา  คาเฉลี่ย 3.46 และแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development
Plan) การพัฒนาสายอาชีพ (Career development) คาเฉลี่ย 3.30 ตามลําดับ ท้ังหมดอยูในระดับปานกลาง

อภิปรายผลการวิจัย
จากผลการวิจัยเรื่องการศึกษาการติดตามผลการอบรมหลักสูตรพ่ีสอนนองเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรู

วิชาชีพสายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล จุฬาลงกรณมหาวิทยลัย ผูวิจัยมีประเด็นขอคนพบท่ีนํามาอภิปราย ดังนี้
1. ดานเนื้อหาหลักสูตรสงเสริมความรู ความสามารถของผูเขารับการอบรมท้ัง 6 หลักสูตร ผลการวิจัย

พบวาในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยเห็นวา การอบรมเปนแนวทางการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ปรับ
ทัศนคติเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีนําไปสูผลผลิตของงานท่ีมีประสิทธิภาพ จากหลักสูตรอบรมท้ัง 6
หัวขอ วิทยากรจะถายทอดเนื้อหาความรูท่ีเนนเฉพาะการบรรยายเทานั้น อาจทําใหผูเขารับการอบรมไมเกิดการ
กระตุนการเรียนรู ไมมีกิจกรรมการอบรมท่ีหลากหลาย และเนื้อหาหลักสูตรเนนเก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบ
ขอบังคับทําใหยากตอการจําไดท้ังหมด รวมท้ังจํานวนเวลาอบรมแตละหลักสูตรนอยเกินไปไมเหมาะกับเนื้อหา
สอดคลองกับ  อาชัญญา  รัตนอุบล. (2551) กลาววา Edgar Dale ไดเสนอแนวทางการเรียนรูในเรื่องการจํา
และระดับการเรียนรูวาสวนใหญแลวจะไดรับอิทธิพลจากสื่อท่ีเสนอ โดย Dale เสนอระดับของการระลึกได
(Recall) จากแนวทางการเรียนรู ท่ีแตกตางกันดังนี้ 10 % จากสิ่งท่ีอาน 20% จากสิ่งท่ีไดยิน
30% จากสิ่งท่ีไดเห็น 50 % จากสิ่งท่ีไดยินไดเห็น 70 % จากสิ่งท่ีไดพูดและไดเขียน และ 90% จากสิ่งท่ีได
พูด เม่ือลงมือกระทํา   จากคํากลาวขางตนเห็นวาการระลึกไดอยางประสบความสําเร็จท่ีสุดคือการไดลงมือ
กระทํา ดวยเหตุนี้จึงตองพิจารณาเก่ียวกับการใหเนื้อหาในการสอนแตละครั้ง ควรใหการเสริมแรงเก่ียวกับการ
เรียนรูดวยตนเองของผูเรียน โดยเฉพาะการนําไปสูการลงมือปฏิบัติในกิจกรรมการเรียนรูแตละครั้ง

และจากการวิจัยพบวาเนื้อหาหลักสูตรดานการพัฒนาบุคลากรสงเสริมความรู ความสามารถของผูเขารับ
การอบรมมากกวาเนื้อหาดานอ่ืน ผูวิจัยเห็นวา เนื้อหาหลักสูตรสงเสริมทําใหผูเขารับการอบรมไดรับความรู
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ความเขาใจ และทักษะใหมเพ่ิมมากข้ึน เพราะเนื้อหาหลักสูตรมีความสําคัญและจําเปนตอการเรียนรูท่ีสามารถ
นําไปพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติของตนในปจจุบันและอนาคต เนื้อหามีความสอดคลองกับความตองการสนใจ
ของผูเขารับการอบรมและหนวยงาน ครอบคลุมความรูหลายดาน การจัดลําดับเนื้อหาหลักสูตรไมซับซอน เขาใจ
งายทําใหเรียนรูไดงายข้ึน สอดคลองกับ บุญเลี้ยง  ทุมทอง. (2553)  กลาววา การพิจารณาเนื้อหารายวิชาท่ีมี
ความสําคัญจําเปนตองเรียนรู มีประสบการณ มีประโยชน มีความสอดคลองกันในดานตาง ๆ คือสอดคลองกับ
เปาหมายของการศึกษา หรือจุดประสงคการเรียนรูนั้น สอดคลองกับความตองการของผูเรียน และดานการจัด
เนื้อหาวิชา ตองนํามาจัดลําดับเนื้อหา (Organization of Sequence) เพ่ือใหผูเรียนไดรับความรูกอนหลัง
ตามลําดับสามารถเรียนไดสะดวก และเกิดผลการเรียนรูสูงสุด

2. ดานการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวาผูเขารับการอบรมมีการนําความท้ัง 6
หลักสูตรไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยเห็นวาอาจเนื่องจากผูเขารับการอบรมไมไดนํา
ความรูท่ีไดจากการอบรมทุกหลักสูตรไปใชในการปฏิบัติงาน จะนําไปใชเฉพาะหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับงานท่ีไดรับ
มอบหมายเทานั้น ท้ังนี้จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีนโยบายจัดกลุมงานเพ่ือรองรับการโยกยายสับเปลี่ยนงานเปน
การวางแผนเพ่ือความกาวหนาในสายอาชีพเพ่ือใหบุคลากรสามารถเรียนรูงานใหม ๆ ท่ีไมเคยปฏิบัติและได
ทดลองทํางานจริงกอนการเลื่อนตําแหนงงานไปยังตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน ซึ่งสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยเปน
หนวยงานนํารองการโยกยายสับเปลี่ยนงาน  และเพ่ือเตรียมความพรอมเขาสูการโยกยายเปลี่ยนงานจึง
กําหนดใหบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดานบริหารงานบุคคลทุกคนเขารับการอบรมหลักสูตรท้ัง 6 หัวขอ ซึ่งหลักสูตร
ครอบคลุมภาระงานท้ัง 3 ฝายของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย แตภายหลังการอบรมหลักสูตรเสร็จสิ้น
หนวยงานยังไมเริ่มระบบการโยกยายสับเปลี่ยนงานงาน จึงทําใหบุคลากรไมไดนําความรูจากการอบรมไปใช
ในทันทีกับงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย นอกจากนั้นแลวผูเขารับการอบรมไมเห็น
ความสําคัญและประโยชนของการอบรมหลักสูตรวาเม่ืออบรมแลวจะสามารถกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึนได
อยางไร เพราะดวยโครงสรางการบริหารของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย ตําแหนงหัวหนางาน หรือผูบริหารมี
อัตราจํากัด  การท่ีผูเขารับการอบรมจะกาวหนาเติบโตไปตําแหนงท่ีสูงข้ึนคอนขางยาก สอดคลองกับ สุวัฒน
วัฒนวงศ. (2555) กลาววา ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญมีประเด็นท่ีสําคัญ (Knowles, 1978: 55 – 59) คือ
การสงเสริมใหการเรียนรูมีความเหมาะสม (Orientation to Learning) ผูใหญมักมีการเรียนรูโดยอาศัยปญหา
เปนศูนยกลาง (Problem Centered) การเขาเรียนและยุงกับกิจกรรมทางการศึกษาเพราะขาดความรูและ
ประสบการณในการแกไขปญหาปจจุบัน ดังนั้นผูใหญจึงตองการท่ีจะนําความรูไปใชในอนาคตกันใกลหรือโดยเร็ว
ท่ีสุด หมายความวาตองการนําเอาความรูไปใชอยางปจจุบันทันทีทันใด สุวัตน  วัฒนวงศ. (2551) กลาวถึงการ
เขามาเรียนของผูใหญเพ่ือมุงหวังทางดานความรู (Learning – oriented) ผูเรียนมีความมุงม่ันท่ีจะไดรับความรู
ความเขาใจ (Knowledge) เนื้อหาวิชานั้นจริงๆ ตลอดจนตองการมีความชํานาญและทักษะตาง ๆ ในเนื้อหาวิชา
ตามท่ีตนเองสนใจ รวมถึงมุงหวังเอาผลการเรียนไปใชประโยชน (Goal – oriented) ผูเรียนตองการประสบ
ผลสําเร็จตามท่ีเปาหมายท่ีตั้งไว โดยนําความรูท่ีไดรับไปใชในการประกอบอาชีพ ไปใชแกไขปญหาหรือปรับปรุง
การงานท่ีปฏิบัติอยู และสอดคลองกับ อาชัญญา รัตนอุบล (2551) ไดกลาววา ทฤษฎี Andragogy
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(Knowles,1980) ไดเสนอเนื้อหาสาระวาเม่ือบุคคลมีวุฒิภาวะมากข้ึน จะมีแนวโนมตอการเรียนรู (Orientation
to learning) โดยยึดปญหาเปนศูนยกลางของการเรียนรูท้ังนี้เนื่องจากเวลา ผูใหญมองวาเวลาเปนเรื่องของ
ระยะเวลาท่ีใกลตัว ความรูนั้นตองนําไปใชประโยชนไดทันทีในปจจุบัน ไมใชรอการนําไปใชในอนาคต

และจากการวิจัยพบวาเนื้อหาหลักสูตรดานการพัฒนาบุคลากร ผูเขารับการอบรมนําความรูดานนี้ไปใชใน
การปฏิบัติงานมากกวาเนื้อหาดานอ่ืน ผูวิจัยเห็นวา เนื้อหาหลักสูตรสามารถนําไปประยุกตแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงานของผูเขารับการอบรมไดทันที และนําไปใชในการวางแผนพัฒนาตนเองและพัฒนาอาชีพในอนาคต
เพ่ือความกาวหนาตําแหนงท่ีสูงข้ึน สอดคลองกับ บุญเลี้ยง ทุมทอง. (2553) กลาววา เนื้อหาท่ีนํามาบรรจุใน
หลักสูตรควรมีประโยชนตอผูเรียน สามารถสนองความมุงหมายไดหลาย ๆ ประการ และมีความนาสนใจ ผูเรียน
จะเรียนไดดีถาสิ่งท่ีเรียนนั้นมีความสนใจ เนื้อหาวิชาควรมีความรูหลากหลายประเภทท่ีมีความสอดคลองกับ
ความตองการและความสนใจและมีความหมายตอผูเรียน จนกระตุนใหผูเรียนเกิดความกระตือรือรนในการ
แสวงหาความรูและสรางความเขาใจในการเรียนมากข้ึน

ขอเสนอแนะ
การติดตามผลการอบรมหลักสูตรพ่ีสอนนองเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพสายปฏิบตัิการวิชาชีพ

บุคคล จากผลของการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้
ขอเสนอแนะจากการวิจัย
1. หลักสูตรพ่ีสอนนองเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพสายปฏิบัติการวิชาชีพบุคคล เนื้อหาหลักสูตร

ท้ัง 6 หัวขอสงเสริมความรู ความสามารถของผูเขารับการอบรม และการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมอยูระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวาแมผูเขารับการอบรมหลักสูตรท้ัง 6 หัวขอ แตการนําไปใช
ปฏิบัติงานจะเฉพาะภาระงานท่ีรับมอบหมาย ดังนั้น หนวยงานควรกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการ
หมุนเวียนงานใหชัดเจนวาเปนกระบวนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีความรู ทักษะกวางข้ึนเพ่ือพรอมจะ
เติบโตกาวไปในตําแหนงท่ีสูงข้ึน รวมท้ังกําหนดกลุมเปาหมายผูท่ีพรอมจะหมุนเวียนเปลี่ยนงานเพ่ือเรียนรูงาน
ใหม

2. หลักสูตรอบรมควรมีกิจกรรมการอบรมท่ีหลากหลายเพ่ือใหผูเขารับการอบรมสามารถนําไปประยุกต
ในการปฏิบัติงานเกิดประโยชนสูงสุด และเพ่ือสรางบรรยากาศในการเรียนรู เชน การอบรมดวยการปฏิบัติงาน
จริง การเรียนรูงานอบรมโดยใชคอมพิวเตอร การอบรมโดยการจําลองสถานการณ

ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไปดังนี้
1. ควรศึกษาวิจัยการพัฒนาหลักสูตรอบรม โดยยึดถือตัวผูใหญเปนศูนยกลางในการเรียนการสอน

ท่ีคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล
2. ควรศึกษาวิจัยการติดตามหลักสูตรอบรมในหลักสูตรอ่ืน ๆ ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพ่ือเปน

ขอมูลปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน
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