
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพื่อพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างาน 
รองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 

 

น.ส.ปภาดา บุบผาสวรรค ์ 

วิทยานิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั (สหสาขาวิชา) สหสาขาวิชาการจดัการดา้นภยัพิบติั 

บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ปีการศึกษา 2565 

ลิขสิทธ์ิของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

THE DEVELOPMENT OF SHORT COURSE PROGRAM TO DEVELOP 
WORKING-ADULT COMPETENCIES FOR RISK AND DISASTER MANAGEMENT 

 

Miss Papahda Bupphasawan 
 

A  Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Science in Risk and Disaster Management 

Inter-Department of Disaster Management 
GRADUATE SCHOOL 

Chulalongkorn University 
Academic Year 2022 

Copyright of Chulalongkorn University 
 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
หวัขอ้วิทยานิพนธ์ การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพื่อพฒันา

สมรรถนะบุคลากรวยัท างานรองรับการจดัการความเส่ียง
และภยัพิบติั 

โดย น.ส.ปภาดา บุบผาสวรรค์ 
สาขาวิชา การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั (สหสาขาวิชา) 
อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ฉัตรพนัธ์ จินตนาภกัดี 
อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วชัรพจน์ ทรัพยส์งวนบุญ 

  
 

บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั อนุมติัใหน้บัวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของ
การศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต 

  
   

 

คณบดีบณัฑิตวิทยาลยั 
 (รองศาสตราจารย ์ดร.ยทุธนา ฉพัพรรณรัตน์)  

  
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 

    ประธานกรรมการ 
 (รองศาสตราจารย ์ดร.ณฏัฐ์ ลีละวฒัน์)  
   

 

อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั 
 (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ฉตัรพนัธ์ จินตนาภกัดี)  
   

 

อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม 
 (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วชัรพจน์ ทรัพยส์งวนบุญ)  
   

 

กรรมการภายนอกมหาวิทยาลยั 
 (รองศาสตราจารย ์ดร.สุรพล บุญลือ)  

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ค 

 
บทคั ดย่อ ภาษาไทย  ปภาดา บุบผาสวรรค ์: การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพื่อพฒันาสมรรถนะ

บุคลากรวยัท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั. ( THE DEVELOPMENT 
OF SHORT COURSE PROGRAM TO DEVELOPWORKING-ADULT 
COMPETENCIES FOR RISK AND DISASTER MANAGEMENT) อ.ท่ีปรึกษาหลกั 
: ผศ. ดร.ฉตัรพนัธ์ จินตนาภกัดี, อ.ท่ีปรึกษาร่วม : ผศ. ดร.วชัรพจน์ ทรัพยส์งวนบุญ 

  
งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อคน้หาความตอ้งการดา้นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ี

จ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั  และเพื่อพฒันาหลกัสูตร
ฝึกอบรมระยะสั้นส าหรับพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภยั
พิบัติ การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจยัน้ี คือ ผูบ้ริหาร
บริษทัเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่ ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีประสบการณ์ท างานในดา้น
การบริหารเป็นเวลาอย่างน้อย 5 ปี และมีส่วนรับผิดชอบการจดัการความเส่ียงในองค์กร  จาก
บริษทัเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่ รวมทั้งส้ิน 6 ราย ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล ผลการวิจยัพบว่า ความรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากร
วยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั คือ การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั การบริหาร
ความต่อเน่ืองทางธุรกิจ และกฎหมายเก่ียวกบัการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ทกัษะท่ีจ าเป็น
ส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั  คือ ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะการ
คิดวิเคราะห์ และทกัษะการคิดอย่างเป็นระบบ คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานใน
การจัดการความเส่ียงและภัยพิบัติ  คือ ความกระตือรือร้น  วิสัยทัศน์  มองการณ์ไกล  ความ
รอบคอบ การมีเหตุมีผล ความรู้สึกถึงความเร่งด่วน ความฉลาดทางอารมณ์ ความเสียสละ ความ
รับผิดชอบ การมีมนุษยสัมพนัธ์ ความรู้สึกเป็นเจา้ของ และความช่างสังเกต ซ่ึงใช้ขอ้มูลความรู้ 
ทกัษะ และคุณลกัษณะในการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมส าหรับบุคลากรวยัท างานรองรับการ
จัดการความเส่ียงและภัยพิบัติ  โดยจะเป็นแนวทางส าหรับสถาบันการศึกษาในการพัฒนา
บุคลากรวยัท างานต่อไป 

 
สาขาวิชา การจดัการความเส่ียงและภยั

พิบติั (สหสาขาวิชา) 
ลายมือช่ือนิสิต ................................................ 

ปีการศึกษา 2565 ลายมือช่ือ อ.ท่ีปรึกษาหลกั .............................. 
  ลายมือช่ือ อ.ท่ีปรึกษาร่วม ............................... 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ง 

 
บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ # # 6187168020 : MAJOR RISK AND DISASTER MANAGEMENT 

KEYWORD: Working Adults, Risk and Disaster Management, Development for Working 
 Papahda Bupphasawan : THE DEVELOPMENT OF SHORT COURSE PROGRAM 

TO DEVELOPWORKING-ADULT COMPETENCIES FOR RISK AND 
DISASTER MANAGEMENT. Advisor: Asst. Prof. CHATPAN 
CHINTANAPAKDEE, Ph.D. Co-advisor: Asst. Prof. WATCHARAPOJ 
SAPSANGUANBOON, Ph.D. 

  
This research aims to investigate the needs for essential knowledge, skills and 

attributes related to risk and disaster management for working adults. It will be used to develop 
a risk and disaster management short training program for working adults. This research 
deploys a qualitative method. The sampling are executives from 6 medium and large 
enterprises who have working experience more than 5 years and are responsible for risk 
management in the organization. An in-depth interview is used to collect data. The result finds 
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disaster management are essential knowledge required for working adults. While 
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interpersonal, sense of ownership and being observant. The knowledge, skills and attributes are 
used to develop risk and disaster management short training program for working adults. It will 
be used as a guideline for education institute to promote working adult education in the area of 
risk and disaster management. 
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บทที ่1 

บทน า 

1.1 ท่ีมาและความส าคัญ 
ภยัพิบติัหรือสาธารณภยัลว้นแลว้แต่เป็นภยัคุกคามท่ีสร้างความรุนแรงต่อหลายประเทศทัว่

โลก ปัจจุบนันานาประเทศตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดจากภยัพิบติัในรูปแบบแตกต่างกนัไป
ตามลกัษณะของภูมิประเทศสะทอ้นไดจ้ากปรากฏการณ์เอลนีโญ (ภยัแลง้) และลานีญา (อุทกภยั) ท่ี
จะทวีความรุนแรงมากขึ้นในทุกวนัซ่ึงภัยคุกคามเหล่าน้ีมีสาเหตุมาจากการเปล่ียนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศโลกและภาวะโลกร้อน โดยเฉพาะในช่วงปี พ.ศ. 2558 – 2561 ท่ีอุณหภูมิอากาศโลกเพิ่ม
สูงสุดติดต่อกนั 4 ปีซ้อน (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2562) โดยสาเหตุปัจจยัหลกัมาจากการด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ ของมนุษยท์ าให้เกิดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกจ านวนมหาศาลขึ้นสู่ชั้นบรรยากาศ 
องค์ประกอบของบรรยากาศจึงเปล่ียนแปลงไป ส่งผลให้ภยัพิบติัท่ีเกิดขึ้นนั้นมีความรุนแรงและถ่ี
มากขึ้น (Gale & Saunders, 2013) ซ่ึงจากรายงานการประเมินคร้ังท่ี 5 (Fifth Assessment Report: 
AR5) ของคณะกรรมการร่วมระหว่างรัฐบาลว่าดว้ยการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศ (International 
Panel on Climate Change: IPCC) ในปี พ.ศ. 2557 ได้ระบุว่าภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้เป็น
ภูมิภาคท่ีมีความเปราะบางและมีความเส่ียงสูงท่ีจะไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของสภาพ
ภูมิอากาศ และการเกิดภยัพิบติัขนาดใหญ่ (IPCC, 2014)  

โดยในปี พ.ศ. 2561 ประเทศไทยจดัไดว้่าเป็นประเทศอนัดบัท่ี 9 ท่ีมีความเส่ียงสูงท่ีสุดใน
โลกท่ีจะได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของสภาพภูมิอากาศในระยะยาว ทั้ งในแง่ของ
อุณหภูมิเฉล่ียท่ีเพิ่มสูงขึ้น ปริมาณน ้ าฝนเฉล่ียท่ีลดน้อยลงในช่วงฤดูแลง้และเพิ่มสูงขึ้นในฤดูฝน 
(ส านกังานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม, 2562) นอกจากน้ีจากรายงานดา้น
ความเส่ียงของโลกในปี พ.ศ. 2562 ซ่ึงจดัท าโดยสภาเศรษฐกิจโลกหรือท่ีรู้จกักนัในช่ือ The World 
Economic Forum (WEF) ไดจ้ดัให้ประเด็นดา้นส่ิงแวดลอ้มเป็นความเส่ียงท่ีจะตอ้งเผชิญและสร้าง
ความรุนแรงสูงสุดถึง 6 อนัดบั จาก 10 อนัดบั ซ่ึงจดัเป็นความเส่ียงท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงของ
สภาพภูมิอากาศ ความลม้เหลวของการบรรเทาปัญหาการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ และภยัพิบติั
ทางธรรมชาติ (World Economic Forum, 2019) โดยแต่ละความเส่ียงมีโอกาสท่ีจะเกิดขึ้นไดทุ้กเม่ือ
อันเน่ืองมาจาก ความเส่ียง คือ ความไม่แน่นอนท่ีสามารถเกิดเหตุการณ์ความรุนแรงหรือการ
เปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ทั้งจากภยัธรรมชาติและจากการกระท าของมนุษยท่ี์เป็นเหตุแห่งความ
เส่ียง ดงันั้น การจดัการความเส่ียงจึงเป็นหนทางแห่งการขจดัหรือบรรเทาความรุนแรงท่ีอาจเกิดขึ้น 
จนลดลงอยู่ในระดับท่ีสามารถยอมรับได้ หากภาครัฐหรือหน่วยงานใดไม่มีกระบวนการจดัการ
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ภาพท่ี 1.1 10 อนัดบัประเทศท่ีไดรั้บความเสียหายทางเศรษฐกิจจากการเกิดภยัพิบติัในช่วงปี 
พ.ศ. 2537 – 2556 

ความเส่ียงท่ีเหมาะสม ก็ย่อมก่อให้เกิดโอกาสท่ีจะสูญเสียและเสียหายได้อย่างมหาศาล ซ่ึงภาค
เศรษฐกิจถือได้ว่าเป็นพื้นฐานท่ีส าคัญในการพฒันาประเทศทั้ งด้านการท าธุรกิจ อุตสาหกรรม 
การเกษตร การท่องเท่ียว สาธารณสุข รวมถึงด้านการพัฒนาฟ้ืนฟูเมือง ท่ีต่างมีโอกาสได้รับ
ผลกระทบเป็นวงกวา้งจากภยัพิบติัท่ีเกิดขึ้น ศูนยวิ์จยัระบาดวิทยาดา้นภยัพิบติั (Centre for Research 
on the Epidemiology of Disaster: CRED) ได้ท าการรวบรวมและจัดอันดับ 10 ประเทศทั่วโลกท่ี
ได้รับความเสียหายทางเศรษฐกิจจากการเกิดภัยพิบัติทางภัยธรรมชาติ ซ่ึงประเทศไทยจดัอยู่ใน
อนัดบัท่ี 6 ท่ีไดรั้บความเสียหายทางเศรษฐกิจจากเหตุการณ์มหาอุทกภยัเม่ือปี พ.ศ. 2554 แสดงดงั
ภาพท่ี 1.1 คิดเป็นมูลค่าความเสียหายถึง 1.44 ลา้นลา้นบาท (กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั, 
2558) 

 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา: CRED (2015) 

โดยกรุงเทพมหานครในฐานะศูนยก์ลางทางธุรกิจของประเทศไทยจดัไดว้่ามีความเส่ียงท่ี

จะไดรั้บผลกระทบท่ีรุนแรงจากการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศโลก และไม่ใช่เพียงแค่ประเทศ

ไทยประเทศเดียวท่ีไดรั้บผลกระทบอย่างหนกั แต่ยงัส่งผลกระทบต่อไปยงัประเทศอ่ืนๆ โดยเฉพาะ

นกัลงทุนจากต่างประเทศ ท าให้ความน่าเช่ือถือของภาคธุรกิจลดลง เกิดการยา้ยฐานการผลิตไปยงั

ประเทศอ่ืน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อภาคแรงงานและอุตสาหกรรมโดยตรง (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 

2554) ความสูญเสียท่ีเกิดขึ้นเหล่าน้ีสะทอ้นให้เห็นถึงกระบวนการจดัการความเส่ียงท่ีตอ้งท าการ

ปรับปรุงแกไ้ขและพฒันาให้กระบวนการท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น ตามกรอบการจดัการภยั

พิบติัท่ีพฒันากระบวนการป้องกนัและเตรียมความพร้อม เพื่อสร้างภูมิคุม้กนัและลดความเส่ียงจาก

ภยัพิบติัต่างๆ ดว้ยกระบวนการด าเนินงานท่ีมีขั้นตอนตั้งแต่ก่อนเกิดภยั ขณะเกิดภยั และหลงัเกิดภยั 

(กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั, 2558) ซ่ึงหากภาครัฐมีแผนการจดัการภยัพิบติัตั้งรับพร้อม
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ตอบโต้กับสถานการณ์ความเส่ียงท่ีสามารถคาดการณ์ได้ก่อนล่วงหน้าเช่นน้ี ก็ย่อมส่งผลดีต่อ

ประชาชนและองค์กรต่างๆ ในด้านความปลอดภยั เน่ืองจากสามารถแก้ไขสถานการณ์ได้อย่าง

ทนัท่วงที ควบคุมใหผ้ลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได ้และสามารถฟ้ืนฟูความเสียหาย

ภายหลงัได้อย่างรวดเร็ว มิเช่นนั้นแลว้ประชาชน หน่วยงานต่างๆ หรือบริษทัห้างร้าน ก็ย่อมจะ

ไดรั้บผลกระทบต่อการใชชี้วิตและการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ไม่เวน้แมแ้ต่บริษทัเอกชนขนาดกลาง

และขนาดใหญ่ ท่ีมีรายได้มากกว่า 500 ลา้นบาทขึ้นไป (ส านักส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อม, 2563) ถือเป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดใหญ่ (Medium Enterprises and Large 

Enterprise: MEs & LEs) ท่ีจดัเป็นกลุ่มธุรกิจท่ีมีศกัยภาพและเป็นก าลงัส าคญัของประเทศทั้งในดา้น

เครือข่ายทางธุรกิจ การเปิดโอกาสทางการตลาดและการลงทุน การสนบัสนุนอุตสาหกรรมอนาคต 

(New S-Curve) การยกระดับทางการผลิต และการเติบโตของผลิตภาพแรงงานไทย ท่ีหากได้รับ

ผลกระทบจากสภาพความเปล่ียนแปลงดงักล่าวก็ยอ่มส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศโดยรวม 

ตั้งแต่สถานการณ์ทางการเงิน การคลงั การจดัการ และการจ้างงานในท่ีสุด ดังนั้น บริษทัเอกชน

ขนาดกลางและขนาดใหญ่จึงถือได้ว่ามีบทบาทและความส าคัญอย่างยิ่งต่อระบบเศรษฐกิจของ

ประเทศ เน่ืองจากเป็นแหล่งกระจายรายไดจ้ากการจา้งงาน การผลิต และการส่งออก อีกทั้งยงัเป็น

รากฐานของการพฒันาวิสาหกิจไทยในทุกระดบัท่ีปัจจุบนัมีการแข่งขนักนัอย่างรุนแรงในเวทีโลก 

(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559; ส านกัส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม, 2560)  

จากสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีสภาวะเศรษฐกิจโลกมีความเปราะบางจากภยัธรรมชาติและภยั

คุกคามท่ีมนุษยส์ร้างขึ้น ซ่ึงเกิดจากปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศโลกและจากกระแส

โลกาภิวตัน์ (Globalization) ของสังคมในศตวรรษท่ี 21 ท าใหน้านาประเทศสามารถติดต่อเช่ือมโยง

กนัไดอ้ย่างไร้พรมแดน (อสัรี สะอีดี, 2561) ท่ียิ่งนานวนัเขา้อุบติัภยัเหล่าน้ีมีแนวโน้มท่ีจะพฒันา

และทวีความรุนแรงมากขึ้น จนท าให้ระบบเศรษฐกิจทั่วโลกเกิดความผนัผวนตามได้ ดังเช่น 

ประเทศท่ีมีขนาดเศรษฐกิจใหญ่ท่ีสุดของโลกอย่างประเทศสหรัฐอเมริกา จีน ญ่ีปุ่ น สหราช

อาณาจกัร เยอรมนี ฝร่ังเศส และอินเดีย ท่ีถือว่ามีสัดส่วนการผลิตรวมคิดเป็น 60% ของโลกมีอตัรา

การเติบโตทางเศรษฐกิจลดลงในไตรมาสท่ี 2 ของปี พ.ศ. 2562 เม่ือเทียบกบัช่วงเวลาเดียวกนัในปี 

พ.ศ. 2561 (ชุตินันท์ สงวนประสิทธ์ิ, 2562) โดยใน Global Risk Report 2020 จากผลการประชุม

ของ World Economic Forum (WEF) เม่ือเดือนมกราคมปี พ.ศ. 2563 และจากผลการประชุมในปี 

พ.ศ 2565 ยงัคงมีแนวโนม้ไปในทิศทางเดียวกนัตามท่ีระบุไวใ้น Global Risks Report 2022 วา่ความ

เส่ียงท่ีมีความรุนแรงสูงสุด 5 อนัดบัแรก ซ่ึงจะส่งผลกระทบในระดบัโลกอีก 10 ปีขา้งหนา้ ไดแ้ก่ 1) 
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ความลม้เหลวในการจดัการกบัสภาพภูมิอากาศหรือภาวะโลกร้อน 2) สภาพภูมิอากาศท่ีทวีความ

รุนแรง 3) การสูญเสียความหลากหลายทางชีวภาพ 4) การพงัทลายของสังคมสมานฉันท์ และ 5) 

วิกฤติการด ารงชีพ ซ่ึงจะเห็นได้ว่าความเส่ียง  3 อันดับแรกยังคงเป็นความเส่ียงในมิติด้าน

สภาพแวดลอ้ม ในขณะท่ีอีก 2 ความเส่ียงเป็นความเส่ียงในมิติทางดา้นสังคม จึงนับไดว้่าการหา

แนวทางในการแกไ้ขการเปล่ียนแปลงของสภาพภูมิอากาศยงัคงเป็นปัญหาเร้ือรังท่ีคา้งคามาจนถึง

ปัจจุบนั (World Economic Forum, 2020, 2022) 

ท่ามกลางปัญหาท่ีทา้ทายซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาของประเทศ หน่วยงานต่างๆ ของ

ภาครัฐ จึงตระหนักและร่วมกันเร่งพัฒนาปัจจัยพื้นฐานเชิงยุทธศาสตร์ในทุกๆ ด้าน เพื่อให้

ประชาชนและระบบเศรษฐกิจมีความพร้อม สามารถปรับตวัต่อความทา้ทายท่ีเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็วได้ ดงัเช่นส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ หรือ สศช. ได้

ด าเนินการจดัท าแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) ขึ้นเพื่อใช้

เป็นแนวทางการปฏิบติัให้สอดคลอ้งตามแผนแม่บทหลกัในการก ากบัการพฒันาประเทศระยะยาว

อย่างยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) รวมถึงมุ่งต่อยอดแผนการพัฒนาอย่างย ัง่ยืน 

(Sustainable Development Goals: SDGs) และเพื่ อให้ เป็นไปตามแผนการปฏิ รูปประเทศ สู่

โครงสร้างประเทศไทย 4.0 ในท่ีสุด ซ่ึงแผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) น้ีมีการก าหนด 

10 ยทุธศาสตร์หลกัท่ีจะน าไปสู่การขบัเคล่ือนใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงประเด็นการพฒันาหลกั

ท่ีส าคัญในช่วงแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) คือ ยุทธศาสตร์การมุ่งเน้นพัฒนา

ก าลงัคนในทุกช่วงวยัให้มีทุนมนุษย ์(Human Capital) ท่ีสูงขึ้นเพื่อเสริมสร้างศกัยภาพและแกไ้ข

ปัญหาแรงงานผลิตภาพต ่าจากการขาดทักษะ ความรู้ และทัศนคติท่ีตรงตามความต้องการของ

ตลาดแรงงาน (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2560) สอดคลอ้ง

กบัความคิดเห็นของ ดร.สุวิทย ์เมษินทรีย ์รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยั

และนวตักรรม (อว.) ท่ีให้แนวคิดดา้นการศึกษาของประเทศไทยในยุค 4.0 เป็นการพฒันาทกัษะ

ใหม่ (Re Skill - Up Skill) แก่บุคคลวยัท างานท่ีถือเป็นก าลังส าคัญขององค์กรในการขับเคล่ือน

องค์กรให้มีศกัยภาพมากยิ่งขึ้น สอดรับกบัความตอ้งการของภาคธุรกิจ (มนต์ชยั วงษ์กิตติไกรวลั, 

2563) โดยการพัฒนาทุนมนุษยน้ี์ยงัเป็นโอกาสท่ีน่าใจในการดึงดูดการลงทุนจากต่างประเทศ 

เน่ืองจากลกัษณะของวงจรการด าเนินธุรกิจท่ีจะตอ้งแข่งขนัและเติบโตอยู่ตลอดเวลา การรอบณัฑิต

จบใหม่เพื่อเขา้มาพฒันาองคก์รอย่างเดียวนั้นอาจจะไม่ทนัต่อการแข่งขนัในระดบัประเทศ และดว้ย

ปัจจุบนัจ านวนการเขา้ศึกษาต่อในระดบัอุดมศึกษามีจ านวนลดน้อยลงอย่างเห็นได้ชดั เป็นผลมา
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ภาพท่ี 1.2 จ านวนประชากรไทยในช่วงปี ค.ศ. 1960 - 2100 

จากอตัราการเกิดของประชากรท่ีมีแนวโนม้ลดลงอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงหากเป็นเช่นน้ีต่อไปประเทศไทย

ก็จะกลายเป็นสังคมสูงวยั (Aging Societies) ในท่ีสุด (Nietzel, 2019; ไทยพับลิก้า, 2563; ปัทมา 

วา่พฒันวงศ ์และ ปราโมทย ์ประสาทกุล, 2549) 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: ไทยพบัลิกา้ (2563) 

ท าให้หน่วยงานภาคการศึกษาอยา่งมหาวิทยาลยัเร่ิมหนัมาใหค้วามสนใจในการต่อยอดการ

เรียนรู้ให้แก่กลุ่มคนวยัท างาน โดยกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยัและนวตักรรม ไดเ้ร่ิม

ด าเนินการตามแผนงานความร่วมมือการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ด้านโครงสร้างพื้นฐานทาง

คุณภาพของประเทศ (National Quality Infrastructure: NQI) กบั 11 หน่วยงานเฉพาะทาง อนัไดแ้ก่ 

1. อุตสาหกรรมพฒันามูลนิธิ 2. สถาบนัอาหาร 3. สถาบนัพฒันาอุตสาหกรรมส่ิงทอ 4. สถาบนัยาน

ยนต ์5. สถาบนัไฟฟ้าและอิเลก็ทรอนิกส์ 6. สถาบนัเหลก็และเหล็กกลา้แห่งประเทศไทย 7. สถาบนั

พลาสติก 8. สถาบนัไทย-เยอรมนั 9. สถาบนัพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 10. สถาบนั

เพิ่มผลผลิตแห่งชาติ และ 11. สถาบนัการก่อสร้างแห่งประเทศไทย ในการจดัหลกัสูตรฝึกอบรม

เฉพาะทางด้วยรูปแบบหลักสูตรประกาศนียบัตร (Non degree) เพื่อยกระดับทักษะก าลงัคนของ

ประเทศและรองรับกระแสความเปล่ียนแปลงของโลกในปัจจุบนั (กรมวิทยาศาสตร์บริการ, 2563) 

คน คือ ทรัพยากรหลกัท่ีมีผลต่อองค์กรทั้งในด้านบวกและด้านลบ โดยในแต่ละคนจะมี

สมรรถนะ (Competency) ซ่ึงถือเป็นองคป์ระกอบหลกัท่ีส าคญัยิ่ง ท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนองค์กรให้ไป

ในทิศทางตามท่ีมุ่งหมายไว ้(เท้ือน ทองแกว้, 2550) การบริหารจดัการและพฒันาองคก์รให้กา้วทนั

ต่อการเปล่ียนแปลงจากปัจจัยภายนอกทั้ งสภาพการแข่งขันทางการค้าท่ีมีความรุนแรงและ

เปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา หรือภยัพิบติัต่างๆ ท่ีมีโอกาสเกิดและส่งผลกระทบให้แก่องคก์รได ้การ

พฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะท่ีเหมาะสมและเป็นไปตามวิสัยทัศน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) 
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และค่านิยม (Values) หรืออีกนัยหน่ึงเรียกว่ายุทธศาสตร์ขององค์กร ก็จะช่วยให้องค์กรสามารถ

เติบโตไปได้ตามเป้ าประสงค์ ท่ี วางไว้ ซ่ึ งการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource 

Management) จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีหลักการในการก าหนดสมรรถนะของบุคคลในแต่ละ

ต าแหน่งงาน เพื่อให้ผลการปฏิบติังานดีตอบโจทยต์รงกบัความตอ้งการขององคก์รนั้นๆ การพฒันา

สมรรถนะของบุคลากรแบ่งได้เป็นทกัษะด้านความรู้ (Hard Skills) และทกัษะด้านอารมณ์ (Soft 

Skills) โดยแต่ละทกัษะลว้นแลว้แต่มีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังานตามท่ีองค์กรคาดหวงัไว้

หรือควรจะเป็นในลกัษณะน้ี ซ่ึงทกัษะประเภทต่างๆ ก็มีรูปแบบหรือลกัษณะความยาก-ง่ายในการ

พฒันาท่ีแตกต่างกนัออกไปตามแต่ละผลลพัธ์การเรียนรู้ท่ีวางไว ้

เม่ือการศึกษาถือเป็นรากฐานของการพฒันาประเทศและยงัเป็นองคป์ระกอบหลกัของการ

พฒันาทุนมนุษยใ์นสภาวะความไม่แน่นอนทั้งจากสภาพภูมิอากาศโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป สภาวะ

การแข่งขันในภาคธุรกิจท่ี เพิ่มสูงขึ้ น หรือแม้กระทั่งแนวโน้มโครงสร้างของประชากรท่ี

เปล่ียนแปลงไปอย่างเห็นไดช้ดั ปัจจยัเหล่าน้ีลว้นส่งผลต่อทุกองคก์รซ่ึงตอ้งเร่งปรับตวัให้สามารถ

ด าเนินต่อไปไดใ้นยุคแห่งการเปล่ียนแปลง (Disruption) การท่ีสถานศึกษาหรือมหาวิทยาลยัจะมุ่ง

พฒันาระบบการศึกษาเฉพาะแต่ในห้องเรียนตามหลกัการเรียนรู้แบบเดิม (Higher Education) ท่ี

ต้องการผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพตรงต่อความต้องการขององค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ เม่ือจบ

การศึกษาตามหลักเกณฑ์แลว้จะได้เขา้ท างานเพื่อพฒันาองค์กรและประเทศชาติต่อไป แต่ด้วย

ปัจจุบนัรูปแบบการเรียนรู้ไม่ไดถู้กจ ากดัอยู่แต่ในห้องเรียนหรือเฉพาะช่วงวยัใด การศึกษาตลอด

ชีวิต (Life Long Education) ถือเป็นวาระแห่งชาติท่ีภาครัฐก าลงัส่งเสริมใหเ้กิดขึ้นอยา่งเป็นรูปธรรม

สอดคล้องกับนโยบายส่งเสริมการพัฒนาหลักสูตรประกาศนียบัตร (Non degree) นโยบายทาง

การเงินเพื่อกระตุ้นให้เกิดการพฒันาความรู้ในบุคลากรวยัท างาน ร่วมถึงการส่งเสริมให้องค์กร

จดัการอบรมหลกัสูตรระยะสั้น (Short Course) (ส านกังานสภานโยบายการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 

วิจัยและนวตักรรมแห่งชาติ , 2563) เพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคลากรพร้อมน าความรู้กับมาพฒันา

องค์กรด้วยระยะเวลาท่ีจ ากัด เน่ืองจากภาคธุรกิจมีเป้าหมายหลักในการด าเนินกิจการเพื่อสร้าง

รายได้อยู่ตลอดเวลา การท่ีบุคลากรหรือกระบวนการท างานขององค์กรส่วนใดส่วนหน่ึงเกิดการ

หยดุชะงกัเป็นเวลานาน อาจจะส่งผลกระทบต่อองคก์รในภาพรวมได ้

ดงันั้น จากเหตุผลและความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ ท าใหผู้ว้ิจยัสนใจท่ีจะท าการคน้หาความ

ตอ้งการดา้นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้น เพื่อ
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พฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ซ่ึงมหาวิทยาลยัสามารถใช้

เป็นแนวทางในการต่อยอดการศึกษาใหแ้ก่บุคลากรวยัท างาน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของแรงงาน

ไทยดา้นการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัท่ีอาจตอ้งเผชิญในอนาคตอนัใกลน้ี้ 

 

1.2 ค าถามการวิจัย 
 1.2.1 ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความ

เส่ียงและภยัพิบติัควรมีอะไรบา้ง 

 1.2.2 หลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพื่อพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างานรองรับการจดัการ

ความเส่ียงและภยัพิบติั ควรครอบคลุมหวัขอ้ใดบา้ง 

 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.3.1 เพื่อคน้หาความตอ้งการดา้นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากร

วยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 

1.3.2 เพื่อพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นส าหรับพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างาน

รองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 

 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยั

ท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัและพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นส าหรับพฒันา

สมรรถนะบุคลากรวยัท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ซ่ึงได้ก าหนดขอบเขตการ

วิจัยออกเป็น 2 ส่วน คือ ขอบเขตด้านประชากรและขอบเขตด้านเน้ือหา โดยมีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

1.4.1 ขอบเขตดา้นประชากร 

ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารบริษทัเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่ ในเขต

กรุงเทพมหานคร ท่ีมีประสบการณ์ท างานในด้านการบริหารเป็นเวลาอย่างน้อย 5 ปี และมีส่วน

รับผิดชอบการจดัการความเส่ียงในองคก์ร จากบริษทัเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่ รวมทั้งส้ิน 

6 ราย 
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1.4.2 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

ขอบเขตดา้นเน้ือหาในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบไปดว้ย  

ภัยพิบัติ (Disaster) คือ เหตุการณ์ร้ายแรงท่ีเกิดจากธรรมชาติหรือมนุษยเ์ป็นผูก้ระท าขึ้น 

ส่งผลใหเ้กิดความเสียหายต่อทรัพยสิ์นหรือเป็นอนัตรายต่อชีวิตและส่ิงแวดลอ้มได ้เช่น อุทกภยั ภยั

แลง้ โรคระบาด การจลาจล การก่อการร้าย เป็นตน้ 

หลักสูตรฝึกอบรม (Non degree Program) คือ การพฒันาบุคลากรระยะสั้นท่ีมีระยะเวลา

ไม่เกิน 30 ชัว่โมง เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะของวยัท างานทัว่ไป ดว้ยหัวขอ้และรูปแบบการอบรมท่ี

เก่ียวกบัการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อภาคธุรกิจในการพฒันาบุคลากร

ใหมี้ความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัท่ีจะส่งผลกระทบต่อองคก์ร 

 

1.5 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
1.5.1 มหาวิทยาลยัสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นดา้น

การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 

1.5.2 เพิ่มทางเลือกการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรใหแ้ก่องคก์รต่างๆ 

1.5.3 สนับสนุนส่งเสริมให้องคก์รมีบุคลากรท่ีมีความรู้เก่ียวกบัการจดัการความเส่ียงและ

ภยัพิบติั อนัจะส่งผลต่อความยัง่ยนืขององคก์ร  
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บทที ่2 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ “การพัฒนา

หลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพื่อพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและ

ภยัพิบติั” ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี  

2.1 การบริหารความเส่ียง (Risk Management) 

2.1.1 นิยามความเส่ียง 

2.1.2 กระบวนการบริหารความเส่ียง 

2.2 การจดัการภยัพิบติั (Disaster Management) 

2.2.1 นิยามภยัพิบติั  

2.2.2 กระบวนการจดัการภยัพิบติั 

2.2.3 พฒันาการการจดัการภยัพิบติั 

2.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development: HRD) 

2.3.1 ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

2.3.2 ทุนมนุษย ์

2.3.3 สมรรถนะ 

2.4 การฝึกอบรม 

2.4.1 ความหมายของการฝึกอบรม 

2.4.2 ประโยชน์และความจ าเป็นของการฝึกอบรม 

2.4.3 รูปแบบของการฝึกอบรม 

2.4.4 ประเภทของการฝึกอบรม 

2.4.5 การศึกษาของผูใ้หญ่ 

2.4.6 กระบวนการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม 

2.5 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.6 กรอบแนวคิดวิจยั 

โดยรายละเอียดในแต่ละประเด็นมีดงัต่อไปน้ี 
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2.1 การบริหารความเส่ียง (Risk Management) 
 2.1.1 นิยามความเส่ียง 

นักวิชาการได้ให้ทรรศนะเก่ียวกับนิยาม “ความเส่ียง” ท่ีสอดคล้องกันหลายท่านไวว้่า 

ความเส่ียง คือ โอกาสท่ีจะเกิดเหตุการณ์ทั้งจากการกระท าของมนุษยแ์ละส่ิงแวดลอ้ม อนัเกิดจาก

ความไม่แน่นอน โดยจะส่งผลกระทบได้ทั้งทางตรงและทางออ้ม สร้างความเสียหายหรือระดับ

ความรุนแรงแตกต่างกนัไปตามแต่ละสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดขึ้น ดงันั้นจึงท าให้นิยามความเส่ียงในแต่

ละบริบทมีความแตกต่างและคลา้ยคลึงกนั ดงัต่อไปน้ี 

กลุ่มนักวิชาการท่ีให้ความส าคญักบัความเส่ียงต่อภาคธุรกิจ การศึกษาเก่ียวกบัความเส่ียง

ตามแนวคิดน้ีจึงมุ่งอธิบายในมุมมองท่ีส่งผลต่อการด าเนินงาน ดงัน้ี 

ความเส่ียง หมายถึง การเกิดเหตุการณ์ท่ีไม่มีความแน่นอน หรือเกิดจากการกระท าใดๆ ท่ีส่งผล

กระทบต่อองคก์รในเชิงลบ ท าให้ไม่บรรลุจุดประสงคข์องแผนงานหรือเป้าหมายตามท่ีไดก้ าหนด

ไว ้โดยทุกความเส่ียงล้วนแล้วแต่มีเหตุแห่งความเส่ียง (Risk Driver) ซ่ึงสามารถเกิดได้จากทั้ ง

ภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร (เมธา สุวรรณสาร, 2552)  

ความเส่ียง หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีจะเกิดเหตุการณ์ผิดปกติขึ้น ก่อให้เกิดความคลาดเคล่ือนไป

จากเป้าหมายเดิมท่ีได้ก าหนดไว ้ซ่ึงผลกระทบดงักล่าวอาจเป็นไดท้ั้งในเชิงบวกและเชิงลบ การ

บริหารความเส่ียงจึงมีความจ าเป็นเพื่อให้องค์กรสามารถน าผลประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นมาใช้ได้อย่าง

คุม้ค่าและสามารถจดัการกบัความเสียหายท่ีเกิดขึ้นให้อยู่ในระดบัท่ีสามารถยอมรับได ้(อุทยัวรรณ 

จรุงวิภู, 2559) 

ความเส่ียง หมายถึง โอกาสเกิดเหตุการณ์ไม่แน่นอนท่ีไม่พึงประสงค์ต่อเป้าหมายต่างๆ ในการ

ด าเนินงานไม่ประสบผลส าเร็จทั้งในปัจจุบนัและอนาคตตามท่ีไดก้ าหนดไว ้ทั้งในดา้นกลยุทธ์ การ

ด าเนินงาน การเงิน การบริหาร และช่ือเสียงขององคก์ร (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2557) 

ความเส่ียง หมายถึง เหตุการณ์หรือการกระท าท่ีเกิดขึ้นในสภาวะท่ีมีความไม่แน่นอน ซ่ึงจะส่งผล

กระทบทางลบต่อองค์กร ท าให้การด าเนินงานในระดับองค์กร หน่วยงาน และบุคคล ไม่บรรลุ

เป้าหมายตามท่ีวางไว ้(บริษทั ศูนยบ์ริการเหลก็สยาม จ ากดั (มหาชน), 2562) 

ความเส่ียง หมายถึง ความเป็นไปไดท่ี้จะเกิดเหตุการณ์ท่ีส่งผลต่อการบรรลุกลยทุธ์และวตัถุประสงค์

ท่ีองคก์รตั้งไว ้(COSO, 2017) 
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และนักวิชาการบางกลุ่มไดใ้ห้ความส าคญักบัความเส่ียงของหน่วยงานภาครัฐ การศึกษา

เก่ียวกบัความเส่ียงตามแนวคิดน้ีจึงมุ่งอธิบายในมุมมองท่ีส่งผลต่อการด าเนินงาน ดงัน้ี 

ความเส่ียง หมายถึง เหตุการณ์ท่ีไม่แน่นอน หรือจากการกระท าใดๆ ท่ีจะส่งผลกระทบในเชิงลบท า

ให้เกิดความผิดพลาด สร้างความเสียหายทั้งต่อทรัพยสิ์นและท่ีไม่ใช่ทรัพยสิ์น ซ่ึงจะลดโอกาสใน

การประสบความส าเร็จตามยุทธศาสตร์ท่ีไดว้างไวใ้นแผนปฏิบติัราชการ (กรมป้องกนัและบรรเทา

สาธารณภยั, 2560) 

ความเส่ียง หมายถึง โอกาสในการเกิดความลม้เหลว เสียหาย ร่ัวไหล หรือสูญเปล่า จากเหตุการณ์

และการกระท าใดๆ ท่ีสามารถเกิดขึ้นได้ในอนาคตจนส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน ท าให้ไม่

เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว ้(คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน, 2544)  

ความเส่ียง หมายถึง เหตุการณ์หรือความเป็นไดท่ี้จะเกิดปัญหาซ่ึงจะสร้างความเสียหายต่อองค์กร 

โดยมีโอกาสเกิดขึ้นไดต้ลอดการด าเนินงานตามแผนหรือโครงการต่างๆ ท่ีวางไวต้ามวตัถุประสงค ์

อันเน่ืองมาจากความไม่แน่นอน การคาดการณ์ท่ีคลาดเคล่ือน และข้อจ ากัดในการด าเนินงาน 

(มหาวิทยาลยัมหิดล, 2554) 

ความเส่ียง หมายถึง โอกาสเกิดเหตุการณ์ในอนาคตท่ีไม่พึ่งประสงค์ซ่ึงจะส่งผลให้การด าเนินงาน

ตามวตัถุประสงค์เบ่ียงเบน และไม่เป็นไปตามเป้าประสงค์ขององค์กร โดยความรุนแรงจะวดัจาก

ผลกระทบและโอกาสท่ีเหตุการณ์ความเส่ียงต่างๆ นั้นมีแนวโน้มท่ีจะเกิดขึ้นได้ (มหาวิทยาลัย

ทกัษิณ, 2555) 

ความเส่ียง หมายถึง การกระท าใดๆ ท่ีอาจขึ้นไดใ้นสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน หรือเหตุการณ์ใดๆ ท่ีมี

โอกาสเกิดและจะสร้างความสูญเสียทั้งในรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน และยงัจะส่งผลให้

เกิดความลม้เหลวหรือลดโอกาสในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรในด้านต่างๆ ได้ นอกจากน้ี

ผลกระทบท่ีเกิดขึ้นอาจเป็นผลกระทบในเชิงบวกไดด้ว้ยเช่นกนั (สถาบนัสารสนเทศทรัพยากรน ้ า

และการเกษตร (องคก์ารมหาชน), 2561)  

ความเส่ียง หมายถึง โอกาสท่ีจะเกิดเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ขึ้นจนส่งผลกระทบต่อวตัถุประสงค์

ของการด าเนินงาน ซ่ึงสามารถวดัความเสียหายไดจ้ากเหตุการณ์ ท่ีเกิดขึ้น โดยการจดัการกบัความ

เส่ียงจ าเป็นท่ีจะตอ้งปฏิบติัอย่างเป็นระบบ ตั้งแต่กระบวนการวิเคราะห์และก าหนดประเด็นความ

เส่ียง การประเมินความเส่ียง การพฒันากลยุทธ์ในการจดัการกบัความเส่ียง ไปจนถึงขั้นตอนการ
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ก ากบัและทบทวนความเส่ียง (กลุ่มงานวางแผนยุทธศาสตร์รัฐบาลออสเตรเลียตอนใต,้ 2002 อา้งถึง

ใน สมาน อศัวภูมิ, 2561) 

จากความหมายความเส่ียงท่ีกล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่า ความเส่ียง คือ เหตุการณ์ความ

ไม่แน่นอนท่ีมีโอกาสเกิดขึ้นและส่งผลกระทบต่อองค์กรทั้งทางตรงและทางออ้ม ดว้ยสาเหตุจาก

ปัจจยัภายในหรือภายนอกองค์กรท่ีไม่สามารถควบคุมได ้ซ่ึงจะก่อให้เกิดความเสียหายต่อแผนการ

ด าเนินงานรวมถึงดา้นภาพลกัษณ์ขององค์กรได ้ดว้ยปัจจยัความเส่ียงท่ีมีความหลากหลายน้ีเองจึง

ถือไดว้า่ความเส่ียงเป็นอุปสรรคหลกัขององคก์รในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีไดว้างไว ้

2.1.2 กระบวนการบริหารความเส่ียง 

การบริหารความเส่ียงถือเป็นหนทางสู่การจดัการปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ ท่ีจะท าให้เกิด

ขอ้จ ากดัในการด าเนินงานขึ้น การบริหารความเส่ียงจึงถือเป็นหน่ึงในกระบวนการท่ีส าคญัท่ีจะช่วย

ป้องกนัปัญหา อุปสรรค หรือผลลพัธ์ท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้(สุภาวดี ดวงจนัทร์, 2559) ซ่ึงจะตอ้งอาศยั

การมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดบัตั้งแต่ระดบับริหารจนถึงระดบัปฏิบติัการ โดยกระบวนการ

บริหารความเส่ียงจะด าเนินการอย่างมีระบบและขั้นตอน ทั้งน้ีก็เพื่อลดความเสียหายท่ีอาจเกิดขึ้น

และเพื่อให้องคก์รด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ระบบบริหารความเส่ียงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 

5 ขั้นตอน คือ 1) การก าหนดวตัถุประสงค ์(Objectives Establishment) ในการด าเนินการให้ชดัเจน 

2) การระบุความเส่ียง (Risk Identification) ท่ีอาจะเกิดขึ้ นกับองค์กรได้ โดยการพิจารณาจาก

วตัถุประสงค์ท่ีไดต้ั้งไวเ้ป็นหลกั 3) การประเมินความเส่ียง (Risk Assessment) เพื่อจดัล าดบัความ

รุนแรงของความเส่ียง ซ่ึงจะท าให้สามารถตดัสินใจสร้างแผนจดัการกบัความเส่ียงเหล่านั้นไดอ้ย่าง

เหมาะสม 4) การวางแผนจัดการกับความเส่ียง (Risk Management) ท่ีอาจจะเกิดขึ้ น ซ่ึงจะต้อง

วิเคราะห์ถึงสาเหตุของแต่ละความเส่ียงเพื่อการจัดการได้อย่างตรงจุด และ 5) การติดตามและ

ตรวจสอบ (Monitoring) เพื่อการรายงานผลลพัธ์อยา่งเป็นระบบ (Breighner & Payton (2005 อา้งถึง

ใน  นันท นิตย์ ท่ าโพ ธ์ิ  และคณะ , 2556 ; ประเส ริฐ  อัครประถมพงศ์  และคณะ , 2547 ; 

กระทรวงศึกษาธิการ (2556 อา้งถึงใน พิมพ์ทิพย ์ปัญญาบุญ และ สฤษด์ิพงษ์ ลิมปิษเฐียร, 2561) 

ในขณะท่ี Wilson & Tingle (1999, อา้งถึงใน สุมลรัตน์ พงษ์ขวญั, 2560) ไดเ้สนอว่ากระบวนการ

บริหารความเส่ียง ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 1) การค้นหาความเส่ียง (Risk Identification) 

หมายถึง การคน้หาปัญหาดว้ยวิธีการต่างๆ เพื่อให้พบความเส่ียงท่ีจะก่อผลกระทบ 2) การวิเคราะห์

ความเส่ียง (Risk Analysis) หมายถึง การจ าแนก แจกแจง วิเคราะห์ความรุนแรงท่ีอาจเกิดขึ้นได ้3) 
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วิธีการจดัการความเส่ียง (Risk Treatment) หมายถึง การคน้หาและเลือกวิธีการรับมือกบัความเส่ียง

ให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และ 4) การประเมินผลการจดัการความเส่ียง (Risk Evaluation) 

หมายถึง การประเมินผลยอ้นหลงัเพื่อดูผลลพัธ์จากการจดัการความเส่ียงและท าการปรับปรุงพฒันา

ให้ดียิ่งขึ้น นอกจากน้ีส านกังานคณะกรรมการก ากบัและส่งสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั หรือ 

คปภ. ไดเ้สนอกระบวนการบริหารความเส่ียงดา้นปฏิบติัการไว ้4 ขั้นตอน คือ 1) การระบุความเส่ียง 

(Risk Identification) ท าการทบทวนความเส่ียงในทุกกิจกรรมท่ีองค์กรด าเนินการ 2) การประเมิน

ความเส่ียง (Risk Assessment) เพื่อให้สามารถแบ่งระดบัและจดัล าดบัความส าคญัของความเส่ียง 3) 

การตอบสนองความเส่ียง (Risk Response) จะต้องค านึกถึงเร่ืองต้นทุนและผลประโยชน์ โดย

รูปแบบของการตอบสนองต่อความเส่ียงจะมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป และ 4) การติดตามดูแล

ความเส่ียง (Risk Monitoring and Review) ติดตามสถานการณ์ตรวจสอบและประเมินประสิทธิภาพ

ของกระบวนการบริหารความเส่ียง เพื่อก าหนดนโยบายหรือการปรับปรุงระบบการบริหารความ

เส่ียงใหดี้ยิง่ขึ้น (ส านกังานคณะกรรมการก ากบัและส่งสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั, 2551) ซ่ึง

จากกระบวนการบริหารความเส่ียงท่ีนักวิชาการแต่ละท่านได้มีการแบ่งขั้นตอนการด าเนินงานท่ี

แตกต่างกันออกไปนั้น จะพบว่ามีความแตกต่างกันในช่วงเร่ิมตน้ของแต่ละกระบวนการ แต่ใน

ภาพรวมขั้นตอนการปฏิบติัส่วนใหญ่ยงัคงมีความคลา้ยคลึงกนั 

ซ่ึ งกระบวนการบริหารความ เส่ี ยงมีระบบคุณภาพ ท่ี มีมาตรฐานในระดับสากล 

(International Risk Management Standard) อยู่หลายมาตรฐานท่ีหน่วยงานหรือองค์กรต่างๆ 

สามารถน าไปปรับใช้เป็นแนวทางในการบริหารจดัการความเส่ียง โดยมาตรฐานท่ีถือได้ว่าเป็น

แนวทางปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด (Best practices) และหลายองค์กรเลือกน ามาใช้ คือ มาตรฐานการบริหาร

ค ว า ม เ ส่ี ย ง ทั่ ว ทั้ ง อ ง ค์ ก ร  (The Committee of Sponsoring Organizations of The Treadway 

Commission - Enterprise Risk Management: COSO-ERM) เป็ น แน วท าง ท่ี ถู กพัฒ น าม าจ าก

หลกัการควบคุมภายใน (Internal Control) มี 8 องคป์ระกอบในการบริหารความเส่ียง คือ  

1) สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร (Internal Environment) แนวทางหรือนโยบายทัว่ไปของ

องคก์รท่ีเป็นพื้นฐานของการบริหารและจดัการกบัความเส่ียง  

2) การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย (Objective Setting) ท่ีสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ของ

องคก์ร  
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3) การระบุเหตุการณ์ (Event Identification) บ่งช้ีและสะทอ้นความเส่ียงจากกระบวนการ

ปฏิบติังานหรือขอ้มูลความเสียหายท่ีเคยเกิดขึ้นกบัองคก์ร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อวตัถุประสงคแ์ละ

เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้ 

4) การประเมินความเส่ียง (Risk Assessment) พิจารณาถึงโอกาสท่ีจะเกิดความเส่ียงและ

ระดบัของผลกระทบท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากความเส่ียงเหล่านั้น  

5) การตอบสนองความเส่ียง (Risk Response) วิเคราะห์และจดัล าดบัความเส่ียงจากปัจจยั

เส่ียงท่ีไดร้ะบุไว ้เพื่อหามาตรการจดัการ ควบคุม และลดความเส่ียง ใหผ้ลกระทบหรือโอกาส

เกิดขึ้นนอ้ยลง โดยใหค้วามเส่ียงท่ีเหลืออยูใ่นระดบัท่ีองคย์อมรับได ้ 

6) กิจกรรมการควบคุม (Control Activities) พิจารณาถึงการควบคุมเพิ่มเติมจากการน า

วิธีการจดัการกบัความเส่ียงไปใช ้โดยท าการติดตามเพื่อใหม้ัน่ใจวา่การด าเนินงานดา้นการจดัการ

ความเส่ียงเป็นไปตามวิธีการท่ีไดก้ าหนดไว ้ 

7) สารสนเทศและการส่ือสาร (Information and Communication) รวบรวมและติดตามเพื่อ

จดัเก็บขอ้มูลของแต่ละปัจจยัเส่ียงท่ีระบุไว ้และส่ือสารใหทุ้กหน่วยงานในองคก์รมีความตระหนกั

และเขา้ใจในแนวทางการปฏิบติัของกระบวนการบริหารความเส่ียง 

8) การติดตามและประเมินผล (Monitoring) รายงานความเส่ียงแก่ผูบ้ริหารเพื่อหาแนวทาง

ป้องกนัและแกไ้ขความเส่ียงต่อไป  

โดยกระบวนการระบุและวิเคราะห์ความเส่ียงจะจดัท าโดยคณะกรรมการและบุคลากรของ

องค์กรแบบองค์รวมบูรณาการทั่วทั้ งองค์กร ท าให้ได้ระดับความเส่ียงท่ีองค์กรยอมรับได้และ

ควบคุมการปฏิบติังานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพตามท่ีวางไว ้การควบคุมภายในนั้นส่วนใหญ่

จะออกมาในรูปของนโยบาย แนวทาง กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั คู่มือหรือขั้นตอนการปฏิบติังาน เพื่อ

ลดความเส่ียงท่ีจะเกิดขึ้น จึงท าให้การควบคุมภายในเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารความเส่ียง โดย

กรอบการบริหารความเส่ียงทั่วทั้ งองค์กรน้ี เกิดจากการเสนอแนวทางใหม่ของคณะท างาน

ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารความเส่ียงขององค์กร ท่ีรู้จกัในระดบัสากลว่า COSO ซ่ึงย่อมาจาก The 

Committee of Sponsoring Organizations of The Treadway Commission ก่ อ ตั้ ง ขึ้ น โ ด ย

คณะกรรมาธิการของประเทศสหรัฐอเมริกาช่ือว่า Treadway Commission ในปี ค.ศ.1985 ท่ีจดัตั้ง

ขึ้นเพื่อศึกษาและพฒันาแนวทางการบริหารความเส่ียง รูปแบบการควบคุมภายในท่ีมีประสิทธิผล 
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และป้องกันการทุจริตของรายงานทางการเงิน โดยได้ผูแ้ทนจากสถาบันวิชาชีพท่ีเก่ียวข้องกับ

การเงินและการบญัชีมาเป็นคณะท างาน (COSO, 2004) 

และอีกหน่ึงมาตรฐานท่ีได้รับการยอมรับจากหลายองค์กรนั่นคือ มาตรฐานการบริหาร

ความเส่ียงสากล ISO 31000 เป็นมาตรฐานการบริหารความเส่ียงสากลระดับนานาชาติ 

(International Organization of Standard: ISO) มีลักษณะเป็นแนวปฏิบัติ (Guideline) มีช่ือเต็มว่า 

Risk Management - Guidelines on Principles and Implementation of Risk Management 

กระบวนการบริหารความเส่ียงจะบูรณาการระหว่างหลกัการพื้นฐานของการบริหารความเส่ียง 

(Principles) กรอบการบริหารความเส่ียง (Framework) และกระบวนการบริหารความเส่ียง 

(Process) เพื่อโยงไปสู่เป้าหมายขององค์กร โดยกระบวนการสามารถแบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน 

สอดคลอ้งกบักระบวนการบริหารความเส่ียงทัว่ไป คือ  

1) การระบุความเส่ียง (Risk Identification) เป็นการระบุแหล่งท่ีมาของแต่ละความเส่ียงท่ี

จะส่งผลกระทบต่อองคก์รได ้ 

2) การวิเคราะห์ความเส่ียง (Risk Analysis) เป็นการท าความเขา้ใจในปัจจยัความเส่ียงต่างๆ 

เพื่อพิจารณาถึงสาเหตุของการเกิดความเส่ียง  

3) การประเมินความเส่ียง (Risk Evaluation) เป็นการประเมินเพื่อตดัสินใจเลือกวิธีการ

จดัการกบัแต่ละความเส่ียง  

4) การปฏิบติัตามแผนบริหารความเส่ียง (Risk Treatment) เป็นกระบวนการรับมือกบัแต่ละ

ความเส่ียงดว้ยวิธีการท่ีเหมาะสม 

5) การติดตามและทบทวนผล (Monitoring and review) เป็นการประเมินผลลพัธ์จากการ

จดัการความเส่ียงเพื่อปรับปรุงแกไ้ขต่อไป  

โดยขบัเคล่ือนตามระบบการพฒันาคุณภาพท่ีรู้จกักันในช่ือวงจร PDCA ซ่ึงสามารถแบ่ง

ออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน (Plan) การลงมือปฏิบติัและเก็บขอ้มูล (Do) การตรวจสอบและ

ประเมินคุณภาพ (Check) และการปรับปรุงแก้ไขตามแนวทาง (Act) มาตรฐานการบริหารความ

เส่ียงสากล ISO 31000 น้ีถูกพฒันามาจากแนวทางการบริหารความเส่ียงตามมาตรฐานสากลของ 

Australia แ ล ะ  New Zealand ท่ี มี ช่ื อ ว่ า  The Australia/New Zealand risk management standard 

(AS/NZS 4360:2004) ด้วยหลักการและแนวทางการปฏิบัติ ท่ีชัดเจน ท าให้สามารถน าไป
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ประยุกต์ใช้กบัองค์กรต่างๆ ได้ง่าย เพราะกรอบแนวคิดของมาตรฐาน ISO 31000 อยู่บนพื้นฐาน

ของกระบวนการจดัการ ในขณะท่ีกรอบแนวคิดของมาตรฐาน COSO-ERM จะอยู่บนพื้นฐานของ

การควบคุมและการปฏิบติัตามกฎระเบียบ ท าให้หลายองคก์รมกัใชม้าตรฐานการบริหารความเส่ียง

สากล ISO 31000 น้ีเป็นกรอบแนวคิดในการบริหารความเส่ียงอยูใ่นปัจจุบนั (ISO, 2009) 

ทั้งน้ีกระบวนการบริหารความเส่ียงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ช่วง คือ 1) ช่วงการเตรียม

ความพร้อมก่อนการบริหารความเส่ียง กล่าวคือการสร้างองค์ความรู้เร่ืองการด าเนินการบริหาร

ความเส่ียงให้แก่ผูมี้ส่วนเก่ียวข้องหรือคณะกรรมการบริหารความส่ียง และสร้างความเข้าใจท่ี

ถูกตอ้งก่อนด าเนินการบริหารความเส่ียง โดยคู่มือการใชก้ระบวนการบริหารความเส่ียงจะช่วยให้

การด าเนินการบริหารความเส่ียงเป็นไปอย่างถูกตอ้งตามหน้าท่ีความรับผิดชอบและเป้าประสงค์ท่ี

ไดว้างไว ้และ 2) ช่วงการด าเนินการบริหารความเส่ียง ซ่ึงประกอบไปดว้ย การก าหนดวตัถุประสงค์

และสภาพแวดลอ้มภายใน-ภายนอก การระบุความเส่ียง การวิเคราะห์ความเส่ียง การประเมินความ

เส่ียง การจดัการความเส่ียง การท าความเข้าใจและลงมือปฏิบัติตามแผนบริหารความเส่ียง การ

ติดตามผลและการทบทวน โดยตั้งแต่การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละสภาพแวดลอ้มภายใน-ภายนอก

จนถึงการจดัการความเส่ียง จะมีการส่ือสารและให้ค  าแนะน าอย่างสม ่าเสมอเพื่อความถูกตอ้งและ

ชดัเจนในการด าเนินการ (ขนิษฐา ชยัรัตนาวรรณ และคณะ, 2558)  

ดงันั้นหากแต่ละองคก์รมีการเตรียมความพร้อมตั้งแต่ก่อนเร่ิมจดัท าแผนการบริหารความ

เส่ียง ก็จะช่วยสนบัสนุนให้การด าเนินการเป็นไปไดอ้ย่างถูกตอ้งตามหลกัการและขั้นตอนท่ีองคก์ร

วางแผนไว ้ท าใหอ้งคก์รมีแนวทางการปฏิบติัทั้งเชิงรับและเชิงรุกจากปัจจยัความเส่ียงท่ีหลากหลาย

ทั้งท่ีคาดการณ์ได้และไม่ได้ ซ่ึงหากเป็นเช่นนั้นองค์กรก็จะมีเคร่ืองมือหรือแผนการปฏิบติังานท่ี

ชัดเจน ซ่ึงจะช่วยลดโอกาสเกิดและควบคุมให้ผลกระทบจากความเส่ียงต่างๆ นั้นอยู่ในระดับท่ี

องคก์รยอมรับได ้

2.2 การจัดการภัยพบิัติ (Disaster Management) 
 2.2.1 นิยามภยัพิบติั  

ค าว่า “ภยัพิบติั” (Disaster) ถูกใชเ้รียกเพื่อส่ือถึงสถานการณ์ความรุนแรงท่ีเกิดขึ้นจากความ

ผิดปกติหรือการเปล่ียนแปลงไปในเชิงลบ นอกจากน้ีในเอกสารต่างๆ ท่ีถูกเผยแพร่ทั้งดา้นวิชาการ

และด้านสาธารณสุขยงัใช้ค  าว่า “สาธารณภัย” เป็นอีกหน่ึงค าเพื่อใช้ส่ือความหมายในลักษณะ

เดียวกนั ทั้งน้ีมีผูใ้หค้วามหมายของแต่ละค าไวด้งัต่อไปน้ี 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 17 

 ฐิติพร สินสุพรรณ, และคณะ (2557) ให้นิยามค าว่า ภยัพิบติั วา่หมายถึง การหยดุชะงกัจาก

การปฏิบัติหน้าท่ีเน่ืองจากเกิดภยัธรรมชาติหรือเหตุกาณ์ความรุนแรงจากการกระท าของมนุษย ์

ส่งผลให้ชุมชนหรือสังคมได้รับผลกระทบต่อชีวิต ทรัพย์สิน เศรษฐกิจ และส่ิงแวดล้อมอย่าง

กวา้งขวาง ซ่ึงสถานการณ์ดงักล่าวน้ีอาจส่งผลกระทบกระเทือนอย่างรุนแรงจนเป็นเหตุให้เกิดการ

สูญเสียชีวิตและทรัพยสิ์นจ านวนมาก จนเกินก าลงัความสามารถท่ีชุมชนหรือสังคมจะรับผลกระทบ

หรือแกไ้ขปัญหาดว้ยทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นขณะนั้นได ้ 

 วรรณเพญ็ อินทร์แกว้ และสมจินดา ชมพูนุท (2548) ค าว่า สาธารณภยั หมายถึง ภยัท่ีอุบติั

ขึ้นกบัคนหมู่มากท าให้ตอ้งการปัจจยัพื้นฐานอย่างเร่งด่วน เหตุการณ์อาจเกิดขึ้นไดอ้ย่างกระทนัหัน

หรือใช้เวลาในการเกิดขึ้ นตามล าดับ จนส่งผลอันตรายต่อชีวิต ร่างกาย และทรัพย์สินทั้ งของ

ประชาชนและของภาครัฐ โดยมีขอ้บ่งช้ีอย่างนอ้ย 1 ขอ้จาก 4 ขอ้คือ 1) มีผูเ้สียชีวิตตั้งแต่ 10 คนขึ้น

ไป หรือ 2) มีผูไ้ดรั้บผลกระทบ 100 คนขึ้นไป หรือ 3) มีการประกาศภาวะฉุกเฉินจากทางภาครัฐ 

หรือ 4) ภาครัฐตอ้งร้องขอความช่วยเหลือจากนานาประเทศ 

กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (2559) ไดใ้ห้นิยามตามหลกัแนวทางสากลของค าว่า 

ภยัพิบติั หมายถึง การเกิดเหตุการณ์รุนแรงจากภยัธรรมชาติหรือจากมนุษย ์ส่งผลกระทบเป็นวง

กวา้งต่อสภาพความเป็นอยู่ของสังคมทั้งชีวิต ทรัพยสิ์น และส่ิงแวดลอ้ม ท าให้กิจกรรมต่างๆ ตอ้ง

หยุดชะงักเน่ืองจากสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้ นมีความรุนแรงเกินกว่าชุมชนหรือสังคมจะรับมือได ้

นอกจากน้ีพระราชบญัญติัป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั พ.ศ. 2550 ตามบริบทดา้นการบริหาร

จดัการภยัในประเทศไทยยงัไดมี้การใชค้  าว่า สาธารณภยั ร่วมดว้ยซ่ึงหมายถึง ภยัประเภทต่างๆ ทั้งท่ี

เกิดเองตามธรรมชาติหรือมนุษยเ์ป็นผูก้ระท าขึ้น เช่น อุทกภยั วาตภยั อคัคีภยั ภยัแลง้ การระบาด

ของโรคในพืช สัตว ์และมนุษย ์รวมถึงการจลาจล อุบติัเหตุ การก่อการร้าย เป็นตน้ ซ่ึงภยัทั้งหมดน้ี

ลว้นแล้วแต่เป็นหนทางท่ีก่อให้เกิดความเสียหายต่อชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชนไปจนถึง

หน่วยงานภาครัฐ 

 สรุปไดว้่า ค  าว่า ภยัพิบติั และ สาธารณภยั มีความหมายท่ีคลา้ยคลึงไปในทิศทางเดียวกนั 

จึงสามารถน ามาประยุกต์ใช้เพื่อส่ือความหมายให้ออกมาได้ตามบริบทท่ีตอ้งการ โดยค าว่า “สา

ธารณภยั” อาจมีความครอบคลุมสถานการณ์ท่ีกวา้งกว่าเล็กนอ้ยเน่ืองจากไม่ไดมี้การระบุว่าภยัตอ้ง

เป็นเหตุการณ์ความรุนแรงท่ีชุมชนหรือสังคมไม่สามารถจัดการแก้ไขเองได้ แต่ทั้งน้ีค  าว่า “ภัย
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พิบติั” สามารถส่ือความหมายให้เขา้ใจและเห็นภาพความสูญเสียหรือหายนะแก่บุคคลทัว่ไปไดง้่าย

กวา่ 

2.2.2 กระบวนการจดัการภยัพิบติั  

 จากการศึกษาเร่ืองการด าเนินงานด้านมนุษยธรรมและการจดัการภยัพิบติัหรือในสภาวะ

วิกฤติ (Humanitarian operations and crisis/disaster management: HOCM) ของ Goldschmidt and 

Kumar (2016) พบว่ากระบวนการจดัการภยัพิบติัสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ระยะ โดยในแต่ละ

ระยะจะประกอบไปดว้ยกิจกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไปตามช่วงเวลาท่ีเกิดขึ้น คือ 1) ระยะก่อนเกิด

ภยัพิบติั (Pre-disaster phase) เป็นช่วงการเตรียมการเพื่อความพร้อมท่ีมุ่งเนน้การลดความเส่ียงและ

ผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นจากภยัพิบติั ไดแ้ก่ การป้องกนั (Prevention) การลดผลกระทบ (Mitigation) 

และการเตรียมความพร้อม (Preparedness) และ 2) ระยะหลงัเกิดภยัพิบติั (Post-disaster phase) เป็น

ช่วงท่ีต้องด าเนินการจัดการในภาวะฉุกเฉิน (Emergency Management) เพื่อให้ความช่วยเหลือ

ผูป้ระสบภยัอย่างเร่งด่วน ได้แก่ การตอบสนองหรือการเผชิญหน้า (Response) การบรรเทาทุกข์

หรือการเยียวยา (Relief) และการฟ้ืนฟู (Recovery) ให้กลบัมาเป็นปกติ ปลอดภยั หรือดีขึ้นกว่าเดิม

ทั้งดา้นโครงสร้างอาคารและสภาพจิตใจ  

 จากการศึกษาของ อรุณรัตน์ สิริภกัดีกาญจน์ และ วาสินี วิเศษฤทธ์ิ (2557) ดา้นการจดัการ

ในภาวะภยัพิบติัทางการพยาบาลพบว่าการแบ่งระยะการจดัการภยัพิบติัหรือสาธารณภยัเพื่อความ

เขา้ใจง่ายและไม่ซบัซ้อนแก่ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข ควรแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 1) ระยะการ

เตรียมความพร้อมก่อนเกิดภัยพิบัติ (Pre-Incident phase) 2) ระยะการรับมือกับภัยพิบัติ (Incident 

phase) และ 3) ระยะการฟ้ืนฟูสภาพหลงัส้ินสุดภยัพิบติั (Post Incident phase) ซ่ึงในแต่ละระยะก็จะ

มีกิจกรรมหรืองานดา้นสาธารณสุขท่ีทางการพยาบาลตอ้งปฏิบติัประกอบไปดว้ย 13 ดา้นหลกั 79 

ขอ้รายการ เพื่อลดผลกระทบและความเส่ียงท่ีตอ้งเผชิญในแต่ละช่วงการจดัการ ซ่ึงผลการศึกษาน้ี

สอดคลอ้งกบันักวิชาการและสมาคมพยาบาลไตห้วนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบัสภาการพยาบาลสากล

หรือท่ีรู้จักกันในช่ือ World Health Organization & International Council of Nurse: WHO & ICN 

ท่ีท าการแบ่งระยะของการจดัการเป็น 4 ระยะ คือ 1) ระยะการป้องกนัและลดผลกระทบ (Mitigation 

& Prevention phase) 2) ระยะการเตรียมความพร้อม (Preparedness phase) 3) ระยะการตอบสนอง

ต่อภัยพิบัติ  (Response phase) และ 4) ระยะการฟ้ืนฟู ซ่อมแซมและฟ้ืนสภาพ (Recovery & 

Rehabilitation phase) ซ่ึงจะแตกต่างกนัท่ีมีระยะการเตรียมความพร้อมแยกยอ่ยออกมาเพิ่มจากระยะ
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ภาพท่ี 2.1 กรอบการจดัการภยัพิบติั 

การป้องกันและลดผลกระทบ เน่ืองจากทาง WHO & ICN ต้องการให้ขั้นตอนการวางแผนการ

ปฏิบติังานในสภาวะฉุกเฉินมีความละเอียดชดัเจนและสามารถด าเนินการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

สูงสุด 

แนวคิดดงักล่าวใกลเ้คียงกบัแผนการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแห่งชาติ ท่ีก าหนดขึ้น

ตามหลกัสากลเพื่อจุดประสงค์การพฒันากระบวนการป้องกัน การเตรียมความพร้อม การสร้าง

ภูมิคุ ้มกัน และการลดความเส่ียงจากภัยพิบัติหรือสาธารณภัยท่ีหน่วยงานต่างๆ ทั้ งภาครัฐและ

บริษทัเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่น าไปเป็นแนวทาง ประกอบไปดว้ย 4 ระยะ คือ 1) ระยะ

การป้องกันและลดผลกระทบ (Prevention and mitigation phase) ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคตโดยการ

เรียนรู้จากบทเรียนท่ีผ่านมาในอดีตเพื่อให้เกิดภูมิคุม้กนัทั้งดา้นความรู้และความแข็งแกร่งในระดบั

ชุมชนไปจนถึงระดับประเทศ 2) ระยะการเตรียมความพร้อม (Preparedness phase) การตั้ งรับ

ปรับตวัให้ไวกบัสภาวะวิกฤติท่ีตอ้งเผชิญและมีการวางแผนการปฏิบติังานเพื่อการจดัการในภาวะ

วิกฤติแบบบูรณาการทุกภาคส่วน 3) ระยะการเผชิญเหตุและบรรเทาทุกข์ (Response and relief 

phase) เป็นการตอบโตก้บัสถานการณ์ภาวะฉุกเฉินท่ีเกิดขึ้นทั้งท่ีสามารถคาดการณ์ไดล้่วงหนา้และ

ไม่ได ้ท าให้ตอ้งอาศยัการร่วมมือกนัจากทุกฝ่ายในการระดมสรรพก าลงัต่างๆ ให้สามารถผ่านพน้

วิกฤติไปได้ และ 4) ระยะการฟ้ืนสภาพและการซ่อมสร้าง (Rehabilitation and reconstruction 

phase) โดยด าเนินการให้ชุมชนหรือสังคมสามารถฟ้ืนฟูตวักลบัมาเป็นปกติหรือดีกว่าเดิมไดอ้ย่าง

รวดเร็วและยัง่ยนื (กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั, 2559) ดงัภาพท่ี 2.1 

 

 

 

 

 

  

ท่ีมา: กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (2558) 
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ในงานวิจยัคร้ังน้ีถือเป็นการด าเนินการในระยะก่อนเกิดภยัพิบติัหรือระยะการป้องกนัและ

ลดผลกระทบ จากภยัพิบัติ ซ่ึงช่วงระยะเวลาดังกล่าวน้ีจดัได้ว่าเป็นโอกาสท่ีดีท่ีองค์กรต่างๆ จะ

สามารถเตรียมการรับมือเพื่อตอบสนองต่อภยัพิบติัหรือเหตุปัจจยัต่างๆ ท่ีเกิดแทรกขึ้นมาจนท าให้

การด าเนินงานในองค์กรตอ้งหยุดชะงกั (Disruption) การเตรียมความพร้อมแก่บุคลากรด้วยการ

สร้างองค์ความรู้จากข้อมูลในสถานการณ์ปัจจุบันและจากประสบการณ์ในอดีตท่ีท าให้กลับสู่

สภาวะปกติได้ จะท าให้บุคลากรในองค์กรมีพื้นฐานความรู้และระบบหลกัการคิดในการป้องกัน

และบรรเทาภยัพิบติั ซ่ึงจะช่วยลดความสูญเสียจากการปฏิบติังานหรือการวางแผนงานต่างๆ และยงั

เพิ่มโอกาสหรือศกัยภาพใหอ้งคก์รสามารถอยูร่อดไดใ้นสภาวะวิกฤติ 

2.2.3 พฒันาการการจดัการภยัพิบติั 

ในช่วงเวลาหลายปีท่ีผ่านมาไดเ้กิดเหตุการณ์ภยัพิบติัท่ีรุนแรงมากมายขึ้น ทั้งท่ีเกิดจากภยั

ธรรมชาติและจากการกระท าของมนุษย ์ซ่ึงสร้างความเสียหายต่อชีวิต ทรัพยสิ์น และทรัพยากร

ต่างๆ เป็นจ านวนมหาศาล ท าให้มนุษยพ์ยายามท่ีจะหาหนทางลดการเผชิญ เพื่อหลีกเล่ียงความ

สูญเสียท่ีจะเกิดขึ้นและภยัพิบัติยงัเป็นอุปสรรคหลักต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีจะท าให้ความ

เป็นอยู่ของมนุษยเ์ราดีขึ้น จึงท าให้เกิดการพฒันาแผนการจดัการภยัพิบติัในระดบัสากลขึ้นอย่าง

ต่อเน่ืองตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั (กรองได อุณหสูต, 2558; สรวิศ วิฑูรทศัน์ และคณะ, 2559) 

ปี ค.ศ. 1987 จากการประชุมสมชัชาใหญ่ส านักงานเพื่อการลดความเส่ียงจากภยัพิบติัแห่ง

สหประชาชาติ (The United Nations Office for Disaster Risk Reduction: UNISDR) ได้ถูกแต่งตั้ ง

ให้เป็นองค์กรท่ีสืบทอดภารกิจจากทศวรรษสากลเพื่อการลดภยัพิบติัทางธรรมชาติ ( International 

Decade for Natural Disaster Reduction: IDNDR) เพื่อท าหน้าท่ีก ากบัดูแลเร่ืองการลดความสูญเสีย

จากภยัพิบติัทัว่โลก 

ปี ค.ศ. 1989 ได้ถือก าเนิดกรอบการด าเนินงานทศวรรษการลดภัยพิบัติทางธรรมชาติ 

(Framework for Action for the International Decade for Natural Disaster Reduction) ขึ้น  

ปี ค.ศ. 1994 ไดท้ าการจดัประชุมเพื่อทบทวนแนวทางและความกา้วหนา้ของการลดความ

สูญเสียจากภยัพิบติั ณ เมืองโยโกฮามา ประเทศญ่ีปุ่ น และไดแ้ผนกลยุทธ์และแผนปฏิบติัการโยโก

ฮามาเพื่อโลกท่ีปลอดภัยกว่า (Yokohama Strategy and Plan of Action for a Safer World) ออกมา

เพือ่ก าหนดใหก้ารป้องกนัภยัพิบติัเป็นอีกวาระท่ีส าคญัของนโยบายการพฒันา 
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ปี ค.ศ. 2005 ได้ก าหนดกรอบการด าเนินงานเฮียวโกะ (Hyogo Framework for Action: 

HFA 2005 - 2015) เพื่อส่งเสริมให้เกิดแนวทางปฏิบติัในการสร้างความรู้และความเขา้ใจในการฟ้ืน

คืนสู่ภาวะปกติ (Resilience) ในระดับสากล และมุ่งหาแนวทางในการลดแนวโน้มการเกิดความ

เส่ียงจากภัยพิบัติในอนาคต โดยยึดหลักการพัฒนาท่ีย ัง่ยืนเพื่อลดความเส่ียงตั้งแต่ระดับชุมชม 

สังคม และประเทศชาติ ดว้ยการเตรียมความพร้อมรับมือกบัภยัพิบติัในอนาคต 

ปี ค.ศ. 2016 ไดต้่อยอดกรอบการด าเนินงานและพฒันาให้มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

การพฒันาท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) เพื่อก าหนดแผนงานและให้แนวทาง

แก่ประเทศสมาชิกในการบริหารจัดการ การเตรียมพร้อมสู่การฟ้ืนฟูกลับสู่ภาวะปกติท่ี มี

ประสิทธิภาพและยัง่ยืน (Preparedness to Build-Back-Better) และการลดความเส่ียงจากภยัพิบติัช่ือ

ว่า กรอบการด าเนินงานเซนได (Sendai Framework for Disaster Risk Reduction: DRR 2015 - 

2030) ซ่ึงประกอบไปดว้ยพนัธกิจ 4 ขอ้ คือ 1) เขา้ใจความเส่ียงจากภยัพิบติั 2) เพิ่มศกัยภาพในการ

บริหารและจดัการความเส่ียงภยัพิบติั 3) ลงทุนในดา้นการลดความเส่ียงจากภยัพิบติัเพื่อใหเ้กิดความ

พร้อมในการรับมือและฟ้ืนสภาพกลับคืนได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ และ 4) พัฒนา

ศกัยภาพดา้นการเตรียมความพร้อมเผชิญเหตุ ฟ้ืนฟูสภาพ และการซ่อมสร้างท่ีดีกว่าเดิมในช่วงหลงั

เกิดภยัพิบติั (UNISDR, 2015) 

ส าหรับการจดัการภัยพิบติัของประเทศไทยในเชิงปฏิบติัมีหลกักฎหมายท่ีใช้เป็นกรอบ

แนวทางบริหารจดัการเม่ือเกิดเหตุการณ์ภยัพิบัติขึ้น คือ พระราชบัญญัติป้องกันและบรรเทาสา

ธารณภยั พ.ศ. 2550 โดยให้ความส าคญัในเร่ืองการท างานร่วมกนัของทุกฝ่ายท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบ

อย่างเป็นระบบ และในเชิงนโยบายไดจ้ดัท าแผนการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแห่งชาติ พ.ศ. 

2558 ขึ้นเป็นแผนแม่บท (Master Plan) ซ่ึงเป็นฉบบัล่าสุดท่ีก าลงัใชอ้ยู่ในปัจจุบนั ด าเนินการจดัท า

จากการประมวลและพฒันาโดยยึดหลกัตามกรอบการด าเนินงานเซนไดเพื่อลดความเส่ียงจากภยั

พิบติั พ.ศ. 2558 – 2573 นอกจากน้ียงัมีการน าแนวคิดเร่ืองหลกัการจดัการภยัพิบติัมาปรับใชจ้ะเห็น

ไดจ้ากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติตั้งแต่ฉบบัท่ี 10 จนถึงฉบบัปัจจุบนัคือ ฉบบัท่ี 12 

(พ.ศ. 2560 – 2564) ท่ีต้องการมุ่งเน้นให้หน่วยงานภาครัฐและเอกชนเกิดการยกระดับขีด

ความสามารถขององค์กร พฒันาระบบการจดัการภยั เตรียมพร้อมต่อการรับมือ และการบริหาร

จดัการเพื่อลดความเส่ียงจากสถานการณ์โลกท่ีเปล่ียนแปลงไปร่วมถึงภยัพิบติัท่ีมีแนวโน้มรุนแรง

ขึ้น ซ่ึงทุกแผนท่ีกล่าวมาน้ีมีจุดประสงค์ท่ีจะกระตุน้ให้ทุกองค์กรมีศกัยภาพท่ีสูงขึ้นเพื่อก้าวทัน
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นโยบายระดบัโลก และน าแผนการด าเนินงานต่างๆ น้ีไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการวางแผนกลยุทธ์

ขององคก์รต่อไป 

2.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) 
2.3.1 ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างต่อเน่ืองและสมบูรณ์แบบเป็นประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีส าคญั

ของกรอบยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ซ่ึง

เป็นแนวทางขบัเคล่ือนในการสร้างคุณค่าแก่ทรัพยากรมนุษยข์องประเทศให้สูงขึ้นสู่ความยัง่ยืน 

โดยสอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 - 2564) และยงั

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) ในปี ค.ศ. 2030 

อีกดว้ย (กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน, 2560) 

ซ่ึงแนวคิดเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยน้ี์ถูกเลง็เห็นถึงความส าคญัมาตั้งแต่ในอดีตราวปี 

ค.ศ. 1970 โดย กล้า ทองขาว (2537) ได้กล่าวว่ากระบวนการให้การศึกษาและการฝึกอบรมแก่

บุคลากรในองค์กรตอ้งยึดหลกัตามจุดมุ่งหมายขององค์กร เพื่อให้พนักงานเกิดการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกันกับวตัถุประสงค์ขององค์กรอย่างเป็นระบบ โดยความจ าเป็นท่ี

จะตอ้งส่งเสริมใหเ้กิดการศึกษาและการฝึกอบรมในองคก์รเน่ืองมาจากสาเหตุ 4 ประการ คือ  

1) สถาบันการศึกษาไม่สามารถผลิตบัณฑิตให้สามารถปฏิบัติงานได้ทันทีหลังจากจบ

การศึกษา และเม่ือเขา้มาสู่องคก์รท าใหอ้งคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งจดัการฝึกอบรม เพื่อให้มีความรู้ความ

เขา้ใจ ทกัษะ และเจตคติท่ีดีและเพียงพอก่อนเร่ิมการปฏิบติังาน 

2) ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ บุคลากรจึงควรท่ี

จะไดรั้บการพฒันาเพื่อใหท้่าวทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

3) ความตอ้งการก้าวหน้าในอาชีพ โดยบุคลากรมีความตอ้งการท่ีจะเติบโตในอาชีพการ

ท างานของตนเอง และมีความพยายามท่ีจะพฒันาความรู้เพื่อใหพ้ร้อมกบัต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น จึงท า

ใหเ้กิดผลดีแก่องคก์รท่ีจะมีบุคลากรคุณภาพซ่ึงจะน าพาความเจริญกา้วหนา้มาสู่องคก์ร 
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4) การใหป้ระสบการณ์ตรง เน่ืองจากการฝึกอบรมในองคก์รจะมุ่งสร้างใหเ้กิดองคค์วามรู้ท่ี

ตรงกับการปฏิบติังานจริง บุคลากรจึงสามารถน าองค์ความรู้มาพฒันาต่อยอดงาน และปรับปรุง

ความสามารถในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ขึ้น 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดการพฒันาบุคลากรของ กรรณิการ์ สุวรรณศรี (2559) ท่ีเสนอกรอบ

แนวคิดของปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยว์่าเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญั เน่ืองจาก

การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างต่อเน่ืองจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ให้มีประสิทธิภาพต่อการปฏิบติังาน 

เพราะองค์ความรู้และวิทยาการต่างๆ มีความกา้วหน้าและพฒันาอย่างต่อเน่ือง เช่นเดียวกับตลาด

การแข่งขนัท่ีมีภาวะความรุนแรงท่ีสูงขึ้นอยู่ตลอดเวลา การสร้างหรือกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้แก่

บุคลากรในทุกองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น  

ดว้ยสภาพแวดลอ้มของการด าเนินธุรกิจในปัจจุบนัมีความเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

องคก์รจ าเป็นตอ้งปรับตวัให้ทนัต่อสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นทั้งในดา้นของกระบวนการท างาน ลกัษณะ

ของการท างาน หรือการบริหารจดัการต่างๆ โดยเฉพาะการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด ซ่ึงทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลไกหลกัท่ีจะช่วยให้เกิดการพฒันาเพื่อให้ทนัต่อการ

เปล่ียนแปลง โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมหน่ึงของการบริหารงานบุคคล (Personal 

Management) ซ่ึงส่วนงานน้ีจะท าหน้าท่ีสรรหา พฒันา และบริหารจดัการบุคลากรให้ไดต้รงตาม

ความตอ้งการขององคก์ร (อุทยัวรรณ พงษบ์ริบูรณ์, 2561) 

จากการศึกษาของชลธิชา ทิพยป์ระทุม และ พฤกษ์ สุพรรณาลยั (2560) พบว่าฝ่ายบริหาร

และฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนส าคญัท่ีจะช่วยลดความเส่ียงจากผลกระทบทั้งจากปัจจยัภายใน

และปัจจยัภายนอกองค์กร โดยการร่วมกันก าหนดกลยุทธ์ นโยบาย และด าเนินการจดัการความ

เส่ียงท่ีจะส่งผลกระทบต่อองคก์รในวงกวา้งได ้นัน่ก็คือ ทรัพยากรมนุษย ์เช่น การสูญเสียบุคลากรท่ี

มีความสามารถต่อการด าเนินงานขององคก์รหรือเป็นตวัการหลกัท่ีจะช่วยลดความเส่ียงขององคก์ร

ใหเ้กิดผลกระทบนอ้ยท่ีสุด จดัเป็นบุคลากรท่ีมีศกัยภาพโดดเด่นกว่าบุคคลทัว่ไป และสามารถน าพา

ให้องค์กรประสบความส าเร็จตามจุดประสงค์ท่ีมุ่งหมายไวไ้ด ้เป็นตน้ องค์กรท่ีไดรั้บผลกระทบ

ดังกล่าวนอกจากจะสูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณภาพแล้ว ยงัอาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานใน

ภาพรวมขององคก์รอีกดว้ย ดงันั้น การจดัการความเส่ียงดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งครอบคลุมทุก

กระบวนการตั้งแต่การรับสมคัร การธ ารงรักษา การปรับระดบัความสามารถและความมัน่ใจของ

บุคลากร และการจดัการสภาพแวดล้อมต่างๆ ในการท างาน เพราะทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทท่ี
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ส าคญัในมิติของการจดัการความเส่ียง กล่าวคือ เป็นตวัแปรหลกัในการจดัการความเส่ียงขององคก์ร

และในทางกลบักนัก็เป็นปัจจยัหลกัท่ีจะท าใหเ้กิดความเส่ียงไดเ้ช่นกนั 

ในการด าเนินธุรกิจจ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัท่ีส าคญัต่างๆ โดยองค์ประกอบอาจแตกต่างกนั

ออกไปตามแต่ละประเภทของธุรกิจ ซ่ึงทรัพยากรมนุษยค์ือจุดเร่ิมตน้ในการคิดริเร่ิม การพิจารณา 

การตดัสินใจ และการลงมือท าในแต่ละขั้นตอน ท าให้บุคลากรถือไดว้า่เป็นปัจจยัหลกัท่ีส าคญัอยา่ง

ยิ่งของทุกองค์กร ท่ีจะขับเคล่ือนให้องค์กรมีขีดความสามารถเพิ่มขึ้น เพื่อสร้างความได้เปรียบ

ทางการแข่งในกบัองคก์ร ดว้ยการพฒันาและจดัการความเส่ียงอย่างมีประสิทธิภาพ (Elahi, 2013) 

การท่ีบุคลากรในทุกระดบัขององคก์รลว้นแลว้แต่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการท่ีจะน าพาใหอ้งคก์รบรรลุ

เป้าหมายท่ีวางไว ้ทักษะการท างานของหัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี

ทกัษะท่ีส าคญัอย่างภาวะผูน้ า การส่ือสาร การฝึกอบรม การสร้างแรงจูงใจ การจดัการความขดัแยง้ 

และการประเมินผล เน่ืองจากการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ย่างมีคุณภาพจะช่วยลดผลกระทบท่ี

อาจเกิดจากปัญหาต่างๆ ของบุคลากรในองคก์รไปได ้(Erven, 2011) 

ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานให้ดี

ขึ้ น เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการพัฒนาศักยภาพเพื่อให้เติบโตไปพร้อมกับองค์กร 

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยน้ี์จึงมีความส าคญัไม่นอ้ยไปกว่าการมุ่งด าเนินงานให้องคก์รมี

ผลประกอบการท่ีสูง เพราะไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดใดก็ย่อมตอ้งการบุคลากรท่ีมีความพร้อมใน

การท างาน เพื่อให้องค์กรอยู่รอดไดใ้นระยะยาวและสอดคลอ้งกบัการท างานในยุคปัจจุบนัท่ีโลก

และสังคมเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 

2.3.2 ทุนมนุษย ์

เม่ือปัจจุบนัทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) ถูกเพิ่มบทบาทให้กลายเป็นสินทรัพยท่ี์ไม่

มีตัวตน (Intangible Asset) แต่มีความส าคัญอย่างมากในการขับเคล่ือนองค์กรด้วยสมรรถนะ 

(Competency) ของแต่ละบุคคลซ่ึงประกอบไปด้วย ความรู้ความสามารถ ทักษะความช านาญ 

ตลอดจนประสบการณ์ต่างๆ เพื่อให้องค์กรสามารถแข่งขนัและอยู่รอดได้อย่างย ัง่ยืนในสภาวะท่ี

ตอ้งเผชิญกบัภยัพิบติัและความไม่แน่นอนจากสภาพแวดลอ้มภายนอก เกิดเป็นแนวคิดทุนมนุษย ์

(Human Capital) ท่ีทรงอิทธิพลต่อการด าเนินกิจกรรมขององคก์ร การบริหารทุนมนุษยจึ์งเป็นส่ิงท่ี

พึงตระหนกัถึงศกัยภาพและแนวทางการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์รให้มีคุณค่ามากยิ่งขึ้น (Sharpe, 

2001; กนัยารัตน์ จนัทร์สวา่ง และ สุภาวดี พรหมบุตร, 2562; กลัย ์ป่ินเกษร และคณะ, 2560)  
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โดยวิธีการพฒันาทุนมนุษย ์(Human Capital Development) ในสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลง

อยู่ตลอดเวลาเช่นน้ีจากการศึกษาของรติพร ถึงฝ่ัง และ โกศล จิตวิรัตน์ (2552) พบว่ามี 6 ปัจจยั

ส าคญัท่ีจะช่วยส่งเสริมและยกระดบัทุนมนุษยไ์ด ้คือ  

1) การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นจุดเร่ิมต้นท่ีส าคัญของ

องคก์รในการยกระดบัองคค์วามรู้ของบุคลากร ซ่ึงจะตอ้งอาศยัแรงสนบัสนุนหลกัจากทางผูบ้ริหาร

ในการเป็นผูน้ าแห่งการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ร่วมกนัอยู่เสมอ เพื่อเป็นแบบอย่างท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงผล

การเรียนรู้ท่ีมากขึ้นจะช่วยพฒันาขีดความสามารถของตนเองอย่างไม่มีท่ีส้ินสุด ซ่ึงหากองค์กร

สามารถปรับเปล่ียนเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ส าเร็จก็จะท าให้องค์กรเติบโต ปรับตัว และ

ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

2) การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นการสร้างความได้เปรียบทางการ

แข่งขนัให้แก่องค์กร ด้วยการจดัการองค์ความรู้ภายในองค์กรตามหลักการด าเนินงาน โดยหาก

องค์กรให้ความส าคญัและสามารถบริหารจดัการองคค์วามรู้ในตวัพนักงานแต่ละบุคคลไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ ก็จะท าให้องคก์รมีตน้ทุนท่ีส าคญัในการด าเนินงานนั่นก็คือ ทุนมนุษย ์ซ่ึงจะช่วยให้

องค์กรประสบความส าเร็จได้ โดยมี 5 ขั้นตอนในการจดัการความรู้ คือ 1) การแสวงหาความรู้ 

(Knowledge Acquisition) 2) การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) 3) การจัดเก็บและสืบค้น

ความ รู้  (Knowledge Storage and Retrieval) 4 ) ก ารถ่ ายโอนความ รู้และการใช้ป ระโยชน์ 

(Knowledge Transfer and Utilization) และ 5) เทคโนโลย ี(Technology) 

3) การพฒันาทุนมนุษยด์้วยสมรรถนะความสามารถ (Competency-based Development) 

กล่าวคือ สมรรถนะขีดความสามารถ ในตวัของแต่ละบุคคลจะซ่อนอยู่ภายใน มีความแตกต่างกนั

ออกไป ซ่ึงสามารถกระตุน้ให้บุคคลเหล่านั้นแสดงหรือสร้างผลงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายออกมา

ได้อย่างดีท่ีสุด โดยสมรรถนะขีดความสามารถในการปฏิบัติ งานจะประกอบไปด้วย ความรู้ 

(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ (Attributes) ซ่ึงสมรรถนะเหล่าน้ีสามารถวดัผลไดจ้าก

การประเมินหรือเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน และยงัสามารถพฒันาต่อยอดสมรรถนะดา้นต่างๆ ให้ดี

ยิง่ขึ้นไดจ้ากการฝึกอบรม  

4) การพัฒนาภาวะผูน้ า (Leadership Development) กระบวนการท่ีมุ่งเน้นการยกระดับ

ภาวะผูน้ าให้เกิดในตวับุคลากรตั้งแต่การน าตนเอง การน าผูอ่ื้น และการน าองคก์ร โดยใหส้อดคลอ้ง

กบัแผนการบริหารจดัการท่ีถูกวางแผนไว ้ซ่ึงปัจจุบนัมีความซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงเชิงพลวตั ท า
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ให้ภาวะผูน้ าสมัยใหม่ต้องเผชิญกับความท้าทายและความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาทักษะและ

สมรรถนะใหม่ๆ เพื่อรองรับสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบนั  

5) การบริหารจดัการคนเก่ง (Talent Management) ทุกองคก์รลว้นแลว้แต่มีความตอ้งการท่ี

จะได้บุคลากรดีมีศักยภาพในการท างาน เข้ามาร่วมพัฒนาและสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ตลอดจน

สามารถสร้างผลงานไดต้รงตามท่ีองค์กรคาดหวงัไว ้การบริหารจดัการคนเก่งจึงเป็นส่ิงท่ีองค์กร

ตอ้งให้ความส าคญัตั้งแต่กระบวนการสรรหาว่าจา้ง การจ่ายค่าตอบแทน การพฒันาฝึกอบรม การ

ให้รางวลั และการสร้างสัมพนัธภาพ เพื่อให้ได้บุคลากรดีมีศกัยภาพท่ีถือไดว้่าเป็นแรงผลกัดันท่ี

ส าคญัอยูร่่วมกบัองคก์รอยา่งย ัง่ยนื  

6) วฒันธรรมองค์กร (Corporate Culturesor Organization Cultures) คือส่ิงท่ีจะช่วยสร้าง

ความผูกพันและปรับเปล่ียนพฤติกรรมแก่บุคลากรท่ีมองเห็นคุณค่า เพราะความเข้มแข็งทาง

วฒันธรรมจะช่วยหล่อหลอมให้เกิดความเช่ือมัน่และความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ส่งผลให้เกิด

แรงจูงใจท่ีจะพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อใหส้ามารถส่งมอบผลงานท่ีมีคุณค่าให้แก่องคก์ร และหากองคก์ร

มีวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็ก็ยอ่มเสริมสร้างใหเ้กิดความส าเร็จในระยะยาวได้ 

จากปัจจยัขา้งตน้ท่ีส่งเสริมให้เกิดการพฒันาทุนมนุษยซ่ึ์งในอดีตอาจถูกให้ความส าคญัไม่

มากเท่ากบัในศตวรรษท่ี 21 น้ี เน่ืองจาก “คน” ไดก้ลบักลายมาเป็นสินทรัพยท่ี์ควรค่าต่อการพฒันา

และรักษาทุนมนุษยท่ี์มีคุณภาพให้คงอยู่คู่กบัองค์กรสืบไป เพื่อร่วมเป็นก าลงัส าคญัในการระดม

ความคิด ลงมือปฏิบติั และพฒันาปรับปรุง ทั้งกระบวนการท างานและแนวทางแกไ้ขปัญหาต่างๆ 

ซ่ึงตอ้งอาศยัสมรรถนะของบุคลากรในแต่ละภาคส่วน เพื่อใหไ้ดผ้ลผลลพัธ์ท่ีตรงตามความตอ้งการ

ขององคก์ร ดงันั้นการลงทุนเพื่อมุ่งพฒันาบุคลากรจึงเป็นอีกหน่ึงหนทางท่ีจะช่วยน าพาความส าเร็จ

และความเจริญกา้วหนา้ใหม้าสู่องคก์รและประเทศชาติต่อไป 

2.3.3 สมรรถนะ 

David C. McClelland (1973, อ้างถึงใน รัตตินันท์ ฏิระวณิชย์กุล , 2556; สถาบันด ารงรา

ชานุภาพ ส านักงานปลดักระทรวงมหาดไทย , 2553) ได้ให้ความหมายของ “สมรรถนะ” ว่าเป็น

ลกัษณะภายในของแต่ละบุคคลท่ีสามารถผลกัดนัหรือฝึกฝนใหมี้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได้

ตรงตามเกณฑ์เรียกว่า สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) หรือสมรรถนะท่ีท าได้ดี

แตกต่างกวา่เกณฑท่ี์ก าหนดไว ้(Differentiating Competencies) สมรรถนะจะประกอบไปดว้ย  
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ภาพท่ี 2.2 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) 

1) ทกัษะ (Skills) หมายถึง ความช านาญ ท่ีเกิดจากการกระท าส่ิงเหล่านั้นบ่อยๆ เป็นประจ า 

หรือจากการเรียนรู้ ฝึกฝน ซ่ึงผลของทกัษะจะเป็นรูปธรรมสามารถมองเห็น วดัผล และประเมินได้

ดว้ยวิธีการประเมินต่างๆ 

2) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ส่ิงท่ีสั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน การคน้ควา้ หรือ

ประสบการณ์ ทั้งจากสถาบนัการศึกษา สถานท่ีท างาน การสัมมนาฝึกอบรม และการศึกษาด้วย

ตนเอง 

3) ทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยมและการรับรู้ตนเอง (Self-concept) หมายถึง ภาวะของการนึก

คิด ความรู้สึก และความคิดเห็นของบุคคลซ่ึงก่อใหเ้กิดการแสดงออกทางพฤติกรรม 

4) ลักษณะนิสัย (Trait) หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงออกมาเป็นความประพฤติท่ีเคยชินและมี

เอกลกัษณ์เฉพาะตวั  

5) แรงจูงใจหรือแรงกระตุน้ (Motive) หมายถึง พลงัท่ีผลกัดนัหรือเพิ่มให้เกิดการกระท า

อยา่งมีทิศทาง 

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะสามารถอธิบายความแตกต่างของแต่ละองค์ประกอบด้วยโมเดล

ภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) ท่ีจะแสดงให้เห็นถึงการแบ่งลกัษณะภายในของแต่ละบุคคลออกเป็น 

2 ส่วนเปรียบเสมือนภูเขาน ้ าแข็งท่ีลอยอยูใ่นน ้ากล่าวคือ ส่วนท่ี 1 เป็นส่ิงท่ีอยูเ่หนือน ้ าหรือสามารถ

มองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงจะมีสัดส่วนเพียงเล็กนอ้ยจากปัจจยัทั้งหมดของภูเขาน ้าแขง็และส่วนท่ี 2 

เป็นส่วนท่ีอยู่ใตน้ ้ าหรือซ่อนอยูภ่ายใน สามารถมองเห็นไดย้ากแต่กลบัส่งผลต่อการปฏิบติังานอยา่ง

มากเน่ืองจากเป็นปัจจยัส่วนใหญ่ของภูเขาน ้าแขง็ ดงัภาพท่ี 2.2 
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ท่ีมา: ดดัแปลงภาพจาก Competency of adult learners in learning: application of the iceberg 

competency model. โดย Salleh et al., (2015), Procedia-Social and Behavioral Sciences, 

204(November), 326-334. 

 โดยองค์ประกอบทั้ ง 5 ประการน้ีเป็นสาเหตุท่ีท าให้แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมหรือ

ลกัษณะเฉพาะตวัออกมาแตกต่างกัน ทั้งในด้านการปฏิบัติงานและการตอบสนองต่อเหตุการณ์

ความเส่ียงและภยัพิบติัท่ีอาจประสบพบเจอไดใ้นชีวิตประจ าวนั อนัเน่ืองมาจากความรู้ ทกัษะ และ

คุณลกัษณะท่ีแต่ละบุคคลมีแตกต่างกันออกไป ซ่ึงจะส่งผลอย่างมากต่อการปฏิบติังานให้บรรลุ

เป้าหมายตามท่ีองคก์รวางไว ้และเม่ือท าการจบักลุ่มองคป์ระกอบตามความยากง่ายในการมองเห็น

รวมถึงดา้นการพฒันา จะพบว่าสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม Hard Skills ไดแ้ก่ ทกัษะ 

(Skills) และความรู้ (Knowledge) และกลุ่ม Soft Skills ได้แก่ ทัศนคติ ความเช่ือ ค่านิยมและการ

รับรู้ตนเอง (Self-concept) ลกัษณะนิสัย (Trait) และแรงจูงใจหรือแรงกระตุน้ (Motive) ซ่ึงแนวคิด

ของ David C. McClelland เก่ียวกับเร่ืองสมรรถนะน้ีได้ถูกกล่าวขานมาตั้งแต่ช่วงต้นศตวรรษท่ี 

1970 และถูกใช้เป็นแนวทางในการศึกษาต่อมากมาย ท าให้นักวิชาการหลายท่านกล่าวถึง

ความหมายและให้มุมมองเก่ียวกบัเร่ืองสมรรถนะ ในลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงและแตกต่างกันไปตาม

ความเขา้ใจหรือลกัษณะการน าไปใช้ในแต่ละองค์กร ท าให้ค  าว่าสมรรถนะไม่มีค าจ ากัดความท่ี

ตายตวั (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2547) 

นนทิชา เจษฎาเมธีวี (2556) ได้กล่าวถึง สมรรถนะ ว่าเป็นลักษณะความสามารถท่ี

ผูป้ฏิบติังานจ าเป็นตอ้งมีต่อการท างานตามภาระหน้าท่ีซ่ึงจะประกอบไปด้วยความรู้ ทกัษะ และ

คุณลกัษณะส่วนบุคคล อนัจะส่งผลให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จได ้สอดคลอ้งกบั

เสน่ห์ กรแก้ว และคณะ (2559) ท่ีมองว่าสมรรถนะมีบทบาทท่ีส าคัญต่อการปฏิบัติงาน รวมถึง

สามารถใชจ้ าแนกความแตกต่างระหวา่งบุคคล ซ่ึงในกระบวนการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานจะมีการ

ก าหนดสมรรถนะเพื่อใชว้ดัและประเมินผลดา้นความเหมาะสมของตวับุคคลกบัต าแหน่งงาน โดยมี

วิสัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) และค่านิยม (Values) ขององคก์รเป็นแนวทางในการก าหนด

สมรรถนะ ซ่ึงส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553) ได้ให้ค  าจ ากัดความของ

สมรรถนะไวว้่าคือ ลกัษณะของพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาจากพื้นฐานความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 

และบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล โดยจะสะทอ้นออกมาให้สังเกตเห็นไดจ้ากผลงานของแต่

ละบุคคล นอกจากน้ีส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2551) ได้ให้กรอบแนวคิด
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เก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) เพื่อให้หน่วยงานต่างๆ มี

มาตรฐานและยกระดบัการปฏิบติังานให้สูงขึ้น พร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคตและตรงกบั

ความคาดหมายขององคก์ร ดว้ยการก าหนดแนวทางการประเมินและมาตรฐานความส าเร็จดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รไว ้5 มิติ ดงัน้ี 

มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) คือ การก าหนดนโยบายและ

วางแผนงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วอ้ย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับเป้าหมายของ

องคก์ร 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) คือ การ

ออกแบบกิจกรรมหรือกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วบ้นระบบฐานขอ้มูลท่ีไดม้าตรฐาน 

สามารถน าขอ้มูลมาใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programme Effectiveness) คือ การ

ส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันาอยูต่ลอดเวลา มุ่งธ ารงรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีคุณภาพเพื่อน าพา

องคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) คือ การ

บริหารทรัพยากรบุคคลด้วยความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้  และพร้อมรับผิดชอบต่อการ

ตดัสินใจท่ีผิดพลาดท่ีเกิดจากการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน (Quality of WorkLife) คือ 

การพึงพอใจต่องานท่ีปฏิบัติ สวสัดิการท่ีได้รับ และความสัมพนัธ์ท่ีดีจากการปฏิบติังานร่วมกับ

ผูอ่ื้น 

ซ่ึงจากกระบวนการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบของส านักงาน 

ก.พ. น้ีจะพบว่ามิติทั้ง 5 เป็นเคร่ืองมือท่ีจะใชว้ดัและช่วยขบัเคล่ือนให้หน่วยงานมีระบบการท างาน

ท่ีเป็นมาตรฐานน าไปสู่การพฒันาอย่างเป็นรูปธรรม โดยหากหน่วยงานใดสามารถปฏิบติังานดา้น

การบริหารทรัพยากรบุคคลไดต้รงตามหลกัเกณฑ์ต่างๆ ก็ย่อมสอดคลอ้งกบัมาตรฐานความส าเร็จ

ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติน้ี 

จากการศึกษาของเท้ือน ทองแก้ว (2550) พบว่าองค์กรต่างๆ พยายามพัฒนาปัจจัยด้าน

สมรรถนะเพื่อเพิ่มศกัยภาพให้แก่บุคลากร ซ่ึงจะส่งผลให้องคก์รมีขีดความสามารถท่ีเพิ่มขึ้น เช่น 
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การมุ่งพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม พฒันางานบริการ และพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นต่างๆ ในการท างาน 

เป็นตน้ องค์ความรู้ ความสามารถหรือความช านาญ ทักษะ และเจตคติหรือทัศนคติ ปัจจยัต่างๆ 

เหล่าน้ีลว้นแลว้แต่เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะประกอบเขา้ดว้ยกนั จนเกิดเป็นสมรรถนะในตวัแต่ละบุคคล 

เน่ืองจากปัจจยัดา้นระดบัความรู้เพียงอย่างเดียวไม่สามารถท่ีจะสะทอ้นความสามารถท่ีแทจ้ริงของ

บุคลากรแต่ละคนออกมาได ้โดยกระบวนการพฒันาสมรรถนะจากการศึกษาของเสน่ห์ กรแกว้ และ

คณะ (2559) แบ่งออกเป็น 6 ขั้นตอน คือ 1) ศึกษาวิเคราะห์นโยบายและทิศทางการจดัการศึกษา 

(Policy and Direction of Education Management) 2 ) ก ารวางแผน  (Planning) 3 ) ก ารป ฏิ บั ติ 

(Doing) 4) การประเมินตรวจสอบ (Checking) 5) การปรับปรุง (Acting) และ 6) การทบทวน 

(Review) ซ่ึงคลา้ยคลึงกบักระบวนการพฒันาบุคลากรจากการศึกษาของดวงสมร มะโนวรรณ  และ

คณะ (2562) โดยจะประกอบไปด้วย 4 ขั้นตอน คือ 1) การวิเคราะห์ความต้องการขององค์กร 

เพื่อให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปตามทิศทางท่ีองค์กรต้องการ ตรงกับประเด็นปัญหาหรือ

ขอ้บกพร่องท่ีถูกตอ้ง 2) การวางแผนการพฒันาบุคลากรอย่างชดัเจน 3) ด าเนินการพฒันาบุคลากร

ตามแผนการท่ีวางไว ้และ 4) การประเมินผลการด าเนินการพฒันาบุคลากร โดยการพฒันาบุคลากร

อย่างเป็นระบบจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีดีในการท างานให้เกิดแก่บุคลากรทุก

ภาคส่วน จึงจดัได้ว่าการพฒันาบุคลากรเป็นหน่ึงในกลยุทธ์ ท่ีถูกใช้อย่างมากในการเสริมสร้าง

สมรรถนะของบุคลากรให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น และด้วยปัญหาวิกฤตการณ์ในปัจจุบันทั้ งจากระบบ

เศรษฐกิจ สภาพแวดลอ้มท่ีเปลี่ยนแปลงไป และการอุบติัใหม่ของโรคระบาด ลว้นเป็นปัจจยัท่ีสร้าง

การเปล่ียนแปลงต่อกระบวนการด าเนินงาน และระบบสมรรถนะขององค์ กร หน้าท่ี  (Job 

Description) การท างานในบางต าแหน่งอาจถูกปรับเพิ่ม-ลด หรือปรับเปล่ียนรูปแบบการท างาน

รวมถึงวิธีการวดัผลใหม่ การเรียนรู้และฝึกทกัษะใหม่จึงเป็นส่ิงท่ีควรพิจารณา เพื่อให้บุคลากรมี

ความพร้อมรองรับการท างานในวิกฤตการณ์ต่างๆ (กมลรัตน์ แสนใจงาม และคณะ, 2557) 

ดงันั้น หากธุรกิจบริหารองคก์รเชิงกลยทุธ์โดยใชปั้จจยัดา้นสมรรถนะเป็นเคร่ืองมือในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์จะท าให้การก าหนดแนวทางในการจดัสรรและพฒันาทรัพยากรมนุษย์

เป็นไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการประเมินสมรรถนะบุคคลจากผลการปฏิบติังานจะท าให้เห็น

ถึงความเหมาะสมของตวับุคคลกบัต าแหน่งงาน ตลอดจนแผนการพฒันาบุคลากรเพื่อเสริมสร้าง

ความพร้อมให้แก่ตัวบุคลากรท่ียงัขาดตกบกพร่อง ให้ได้รับการพฒันาอย่างสอดคลอ้งกับความ

ตอ้งการขององคก์ร ทั้งในดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงานในยคุแห่งความ

เส่ียงและภยัพิบติัเช่นน้ี 
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2.4 การฝึกอบรม 
2.4.1 ความหมายของการฝึกอบรม 

การฝึกอบรม คือกระบวนการเรียนรู้เพื่อพัฒนาองค์ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

ความสามารถ (Ability) รวมทั้งเจตคติ (Attirude) ท่ีใช้ในการปฏิบติังานให้เพิ่มพูนอย่างเป็นระบบ 

อนัจะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานท่ีมากขึ้น (ชูชยั สมิทธิไกร, 2559) 

การฝึกอบรม คือหนทางในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมหรือทศันคติของบุคลากรอย่างเป็น

ระบบ ทั้ งด้านความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ และความช านาญในด้านใดด้านหน่ึง ก่อให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงในการท างานไปในทิศทางท่ีเพิ่มผลผลิตและผลส าเร็จให้แก่องคก์ร (ราเชนทร์ นพณัฐ

วงศกร และคณะ, 2559) 

การฝึกอบรม คือเคร่ืองมือท่ีจะช่วยสนับสนุนการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพให้แก่

องคก์ร โดยจะกระตุน้ให้บุคคลเกิดการพฒันาความรู้ ความช านาญ ทกัษะ และทศันคติ ส่งเสริมให้

เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและช่วยให้บุคคลเข้าใจเป้ าหมายหรือความคาดหวงัขององค์กร 

(อาชญัญา รัตนอุบล, 2540) 

การฝึกอบรม คือเคร่ืองมือทางการศึกษานอกระบบโรงเรียนรูปแบบหน่ึงท่ีมีการจัด

กิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆ ขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองวตัถุประสงคห์ลกันัน่ก็คือ 

การส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานใน

ปัจจุบนัและอนาคต (ประยทุธ์ นามสุบิน, 2552) 

การฝึกอบรม คือกระบวนการท่ีจัดขึ้ นอย่างเป็นระบบ ท าให้ผู ้เข้าฝึกอบรมเกิดการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้อยู่ในระดบัท่ีสูงขึ้นรวมถึงเสริมสร้างองคค์วามรู้ ทกัษะ และทศันคติใน

การท างาน (สุพรรณิกา กลัยาณมิตร, 2550) 

การฝึกอบรม คือการมุ่งเน้นให้เกิดการเปล่ียนแปลง พฒันา และปรับปรุงบุคคลในด้าน

ต่างๆ ดว้ยกระบวนการท่ีมีแบบแผน เพื่อให้บุคคลเกิดความรู้ ความช านาญ พร้อมทั้งมีทศันคติท่ีดีท่ี

จะน าเอาความรู้ต่างๆ ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปใช้ในการท างานจริง ซ่ึงจะยกระดบัมาตรฐานการ

ท างานและสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพใหดี้ยิง่ขึ้น (เอกจิตตรา ใหญ่สวา่ง, 2554) 

กล่าวโดยสรุปความหมายของการฝึกอบรม คือกระบวนการส่งเสริมให้เกิดการพฒันา

ความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ และทศันคติท่ีจ าเป็นให้เพิ่มสูงขึ้น ดว้ยรูปแบบกิจกรรมการเรียนรู้อย่าง

เป็นระบบ ท าให้ผูผ้่านการฝึกอบรมมีความกระตือรือร้นตามวตัถุประสงคข์องการเรียนรู้ สามารถ

หลอมน าองค์ความรู้ ทักษะ ตลอดจนทัศนคติไปใช้ในการปฏิบัติงานในด้านนั้ นๆ และใน
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ขณะเดียวกนัยงัเป็นการเสริมสร้างความสามารถทางการแข่งขนัขององคก์ร ดว้ยการมีบุคลากรท่ีมี

ศกัยภาพจากการฝึกอบรม 

2.4.2 ประโยชนแ์ละความจ าเป็นของการฝึกอบรม 

โดยปกติจุดประสงคห์ลกัในการฝึกอบรมบุคลากรของแต่ละองคก์รสามารถแบ่งออกเป็น 3 

ประการ คือ 

1) สร้างความตระหนักรู้ในตนเอง (Self awareness) เพื่อให้แต่ละบุคคลท าความเขา้ใจใน

บทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในงานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย เพื่อการรับรู้ถึงวิธีการหรือแนวทาง

ในการท างานท่ีเหมาะสม รวมถึงผลลพัธ์จากการท างานของแต่ละบุคคลท่ีอาจส่งผลต่อองค์กรใน

เชิงบวกหรือเชิงลบ 

2) สร้างทกัษะในการท างาน (Job skills) เฉพาะดา้นหรือหลากหลายดา้นเพื่อให้บุคลากรมี

ความรู้และความสามารถท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน เช่น ทกัษะการใชเ้คร่ืองจกัร ทกัษะการส่ือสาร 

ทกัษะการสอนงาน ทกัษะการรักษาความปลอดภยัในงานท่ีท า เป็นตน้ 

3) สร้างแรงกระตุ้น (Motivation) เพื่ อดึงดูดให้บุคคลเกิดความตั้ งใจในการท างาน 

ปฏิบติังานใหอ้งคก์รอยา่งเต็มความสามารถ เพราะแมว้า่องคก์รจะมีบุคลากรท่ีมีทกัษะ ความรู้ ความ

ช านาญแต่หากขาดแรงจูงใจในการท างาน ก็ย่อมส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รในภาพรวมได ้ (ชู

ชยั สมิทธิไกร, 2549 อา้งถึงใน จิตกานต ์โบษกรนฏั, 2550) 

สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2539, อา้งถึงใน จุฬาพร เหมวรรณวดีกุล, 2542)

ไดใ้หท้รรศนะเก่ียวกบัประโยชน์และความจ าเป็นของการฝึกอบรมไว ้4 ประการ ดงัน้ี 

1) ทุกหน่วยงานหรือองค์กรต่างๆ เม่ือรับบณัฑิตจบการศึกษาใหม่เขา้ท างานลว้นแลว้แต่

จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการจดัอบรมปฐมนิเทศ อธิบายสิทธิและหน้าท่ีของพนักงาน สอนวิธีด าเนินงาน 

ตลอดจนแนะแนวทางการท างาน เพื่อใหพ้นกังานใหม่สามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตามภาระหนา้ท่ี 

วิธีการปฏิบติังาน และมาตรฐานขององคก์ร อีกทั้งยงัเป็นการปรับพื้นฐานความรู้ สร้างทกัษะ และ

ปรับทัศนคติให้ตรงตามวตัถุประสงค์ขององค์กร ซ่ึงจะช่วยสร้างความเข้าใจท่ีถูกต้องก่อนการ

ปฏิบติังาน  

2) เทคโนโลยีในปัจจุบันมีวิวฒันาการเติบโตและเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การจัด

ฝึกอบรมให้ความรู้และทกัษะใหม่ท่ีจ าเป็นแก่พนักงานจึงเป็นส่ิงท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได ้เพราะการ

เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ในแต่ละยุคสมยัจะช่วยใหพ้นกังานมีความรู้และทกัษะในการปรับตวัให้ทนัต่อการ
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เปล่ียนแปลง เพื่อให้สามารถท างานร่วมกับเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมท่ีก้าวหน้าได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

3) ทุกองคก์รสามารถเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีรับบุคคลเขา้ท างานในต าแหน่งท่ีอาจจะไม่ตรง

กบัสายงานหรือการศึกษาท่ีพนกังานจบมา ท าให้เกิดกระบวนการฝึกอบรมให้ความรู้และทกัษะแก่

บุคลากรเหล่านั้น เพื่อให้มีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานและสามารถปฏิบติังานได้ตาม

ภาระหนา้ท่ี  

4) การพฒันาบุคลากรท่ีมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงาน เป็นส่ิงท่ีทุกองค์กรสามารถ

คาดการณ์และด าเนินการเตรียมความพร้อมได้ก่อนล่วงหน้า เพื่อให้พนักงานมีความพร้อม

รับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น ดว้ยการเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ และทศันคติท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังานใน

อนาคต 

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุวิมล วอ่งวาณิช (2550, อา้งถึงใน สิริภกัตร์ ศิริโทและสวรรยา 

สมานวิจิตร, 2555) เร่ืองการประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรมท่ีแบ่งสาเหตุปัจจยัความจ าเป็นใน

การฝึกอบรมออกเป็น 3 ปัจจัย คือ 1) จากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้ งภายในและ

ภายนอกองคก์ร 2) จากปัญหาท่ีตอ้งเผชิญอยูใ่นปัจจุบนั เช่น ประสิทธิภาพการท างาน อุบติัเหตุ ขอ้

ร้องเรียน ความตอ้งการของบุคลากร เป็นตน้ และ 3) จากขอ้ก าหนดหรือนโยบายท่ีตอ้งการยกระดบั

ความสามารถขององค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของน้อย ศิริโชติ (2524, อา้งถึงใน เอกจิตตรา 

ใหญ่สว่าง, 2554) ท่ีไดก้ล่าวถึงความจ าเป็นในการฝึกอบรมไวว้่า การฝึกอบรมจะช่วยป้องกนัและ

แก้ไขปัญหาเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรทั้งท่ีพึ่ งเข้าท างานใหม่และบุคลากรท่ีท างานอยู่ใน

ปัจจุบัน ซ่ึงต่างประสบปัญหาด้านความรู้และทักษะในการท างานท่ีขาดตกบกพร่องหรือความ

จ าเป็นท่ีจะตอ้งทบทวนและเพิ่มพูนความรู้รวมถึงทกัษะใหม่ๆ ท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน โดยการ

จดัอบรมในระยะเวลาอนัสั้น ภายใตง้บประมาณท่ีจ ากดั และเฉพาะหัวขอ้การเรียนรู้ท่ีตอ้งการ จะท า

ให้การลงทุนดา้นเวลาและงบประมาณเกิดประโยชน์สูงสุด เน่ืองจากบุคลากรไม่จ าเป็นตอ้งละทิ้ง

งานหรือออกจากงานเพื่อไปศึกษาเพิ่มเติมความรู้ในสถาบนัการศึกษา และการจดัฝึกอบรมยงัจะเป็น

การสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความตระหนักเร่ืองการศึกษาตลอดชีวิตเพราะมนุษย์เราทุกคน

สามารถเลือกเรียนรู้ส่ิงต่างๆ ไดต้ามความตอ้งการโดยไม่ไดจ้ ากดัแต่เพียงการศึกษาในโรงเรียนหรือ

สถาบนัการศึกษาเท่านั้น สามารถแสวงหาความรู้ไดจ้ากทุกแหล่งตามโอกาสท่ีเอ้ืออ านวย  

สรุปได้ว่า การฝึกอบรมถือเป็นการลงทุนท่ีมีคุณประโยชน์และความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อ

องคก์ร เพราะเม่ือบุคลากรจดัไดว้่าเป็นสินทรัพยท่ี์สร้างคุณค่าหลกัให้แก่องคก์ร การให้ความส าคญั
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และมุ่งเนน้การพฒันายอ่มส่งผลดีต่อองคก์ร ในดา้นทกัษะการท างาน องคค์วามรู้ ความช านาญ และ

ทศันคติท่ีดี ก่อเกิดเป็นองค์ประกอบท่ีจะช่วยสร้างสรรค์ผลงานให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน

ออกมาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ลดการเกิดปัญหาต่างๆ สร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน และ

ก่อให้เกิดความมัน่คงในองค์กร เพราะเป้าหมายท่ีส าคญัอย่างหน่ึงในการฝึกอบรมคือการพฒันา

บุคลากรในระยะเวลาอนัสั้น แต่สร้างความส าเร็จใหแ้ก่องคก์รไดใ้นระยะยาว 

2.4.3 รูปแบบของการฝึกอบรม 

ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของโลกาภิวตัน์ การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมในศตวรรษน้ีจากสรุป

แนวทางการจัดการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 โดยคณะกรรมาธิการนานาชาติว่าด้วยการศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 (2540, อา้งถึงใน อดุลย ์วงัศรีคูณ, 2557) จากการจดัประชุมนานาชาติขององค์การ

ศึกษาวิทยาศาสตร์และวฒันธรรมแห่งสหประชาชาติ หรือ ยูเนสโก (United Nations Educational, 

Scientific and Cultural Organization: UNESCO) ซ่ึงได้น าเสนอผ่านแนวคิดเร่ือง “ส่ีเสาหลักทาง

การศึกษา” โดยสาระส าคญัจะอธิบายถึงแนวทางการจดัการศึกษา 4 ลกัษณะ คือ  

1) การเรียนรู้เพื่อรู้ (Learning to know) หมายถึง การศึกษาท่ีมุ่งให้เกิดการพฒันาสติปัญญา 

กระบวนการเรียนรู้ และการแสวงหาความรู้ดว้ยวิธีการต่างๆ โดยเนน้การฝึกความคิด ความจ า และ

หลกัความรู้ทัว่ๆไป เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมการเรียนรู้และพฒันาตนเองตลอดชีวิต 

2) การเรียนรู้เพื่อปฏิบัติได้จริง (Learning to do) หมายถึง การศึกษาท่ีมุ่งเน้นให้เกิดการ

พัฒนาความสามารถ ความช านาญ หรือความเช่ียวชาญในการประกอบอาชีพ ด้วยการเรียนรู้

ภาคทฤษฎีร่วมกับการฝึกปฏิบัติ เพื่อให้ผู ้เรียนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องโดยกา ร

ประยกุตใ์ชอ้งคค์วามรู้ควบคู่ไปกบัประสบการณ์และสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3) การเรียนรู้ท่ีจะอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น (Learning to Live Together) หมายถึง การศึกษาท่ีมุ่งให้

ผูเ้รียนเกิดความสามารถในการใช้ชีวิตร่วมกับผูอ่ื้นแบบพึ่งพาอาศยักนัไดอ้ย่างมีความสุข ภายใน

สังคมท่ีมีความหลากหลายทั้ งด้านวฒันธรรม ประเพณี ความเช่ือ และภาษา เพื่อให้เกิดความ

ตระหนกัในการเคารพสิทธิเสรีภาพของทุกคนและการแกไ้ขปัญหาดว้ยสันติวิธี  

4) การเรียนรู้เพื่อชีวิต (Learning to Be) หมายถึง การศึกษาท่ีมุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนา

ปรับปรุงตนให้เป็นคนท่ีสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ทั้งด้านสติปัญญา ความสามารถ จิตใจ และทกัษะการใช้

ชีวิตต่างๆ มีความเขา้ใจในตนเองและผูอ่ื้น รู้จกัรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 

จะเห็นไดว้่าแนวทางการจดัการศึกษาทั้ง 4 ลกัษณะน้ีเป็นแนวทางท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายหลกั

ในการพฒันาเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และระบบการคิดการตดัสินใจท่ีพึงประสงค์ ซ่ึงทุก
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องค์กรสามารถน าแนวทางการจดัการศึกษาเหล่าน้ี มาประยุกต์ใช้โดยการปรับให้เหมาะสมกับ

บุคลากรได้ เพื่อให้ได้รูปแบบการจัดฝึกอบรม (Training) ท่ีสอดคล้องกับหัวข้อการเรียนรู้ 

จุดประสงคใ์นการจดัฝึกอบรม ตลอดจนกลุ่มเป้าหมายในการเขา้รับการฝึกอบรม ทั้งน้ีก็เพื่อให้การ

ลงทุนดา้นเวลาและค่าใชจ่้ายในการจดัฝึกอบรมขององคก์รเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

จากการศึกษาของอุมาพร จนัทศรี (2554) พบว่านักวิชาการไดแ้บ่งรูปแบบท่ีใช้ในการจดั

ฝึกอบรมไวห้ลากหลายรูปแบบตามแนวความคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น การให้ความส าคญักบัผู ้

อบรม การเน้นกระบวนการเรียนรู้ และการยึดผลลพัธ์การเรียนรู้เป็นหลกั เป็นตน้ ซ่ึงแนวคิดของ

นกัวิชาการกลุ่มหน่ึงไดแ้บ่งรูปแบบการสอนและตวัอย่างรูปแบบการฝึกอบรมออกเป็น 4 รูปแบบ 

ไดแ้ก่ 1) การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training Methods) คือ วิธีการสอนการอบรมท่ีเน้น

การใช้เอกสารประกอบการอบรมหรือใช้การบรรยายเป็นหลัก 2) การเรียนรู้ผ่านโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ (Interactive Videodise) คือ การเรียนรู้ผ่านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู ้อบรมกับ

คอมพิวเตอร์เพื่อโตต้อบและเรียนรู้ผ่านโปรแกรมต่างๆ 3) การเรียนรู้จากสถานการณ์จ าลอง (Face 

Plate Simulators) คือ การสร้างการเรียนรู้จากสถานการณ์จ าลองขึ้นมา เพื่อให้ผูอ้บรมได้ฝึกจาก

สถานการณ์จ าลองท่ีเสหมือนเหตุการณ์จริง และ 4) การเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติ (Hand-on 

Training) คือ การลงมือใช้เคร่ืองมือปฏิบติัจริง เรียนรู้จากผูรู้้จริงหน้างาน ภายใตก้ารดูแลและให้

ค  าแนะน าจากผูมี้ประสบการณ์ตรง 

สรุปได้ว่า รูปแบบการจดัฝึกอบรมจะถูกออกแบบตามความเหมาะสมของกระบวนการ

เรียนรู้และเป้าหมายของการฝึกอบรม ซ่ึงเทคนิคและวิธีการพฒันาบุคลากรในแต่ละรูปแบบต่างมี

วตัถุประสงค์หลักคือ พัฒนาองค์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ให้แก่ผูเ้ข้ารับการ

ฝึกอบรมเพื่อให้สามารถน ามาปฏิบติัปรับใชก้บังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีการฝึกอบรม

ยงัถือไดว้่าเป็นอีกหน่ึงกิจกรรมท่ีส่งเสริมศกัยภาพการเรียนรู้ การเขา้ใจ และการพฒันาทกัษะความ

เช่ียวชาญ เพื่อยกระดบัความสามารถของบุคลากรให้สูงยิ่งขึ้น อีกทั้งยงัเป็นการสร้างโอกาสในการ

เติบโตในหนา้ท่ีการงานไดอี้กดว้ย 

2.4.4 ประเภทของการฝึกอบรม 

จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542, อา้งถึงใน นนทิชา เจษฎาเมธีวี, 2556) ไดใ้หท้รรศนะเก่ียวกบั

ประเภทของการฝึกอบรม ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 

1) การฝึกอบรมก่อนเร่ิมปฏิบัติงาน (Pre-entry Training) คือ การจัดฝึกอบรมให้แก่

พนักงานหรือผูเ้ขา้ท างานใหม่ ซ่ึงเป็นช่วงของการทดลองงาน ท าให้เน้ือหาการอบรมในช่วงน้ีจะ
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เน้นหนักในเร่ืองหลกัการท างาน พื้นฐานการปรับตวั ภารกิจหน้าท่ี และขอ้มูลทัว่ไปขององค์กร 

ผา่นการจดัฝึกอบรมและการฝึกภาคสนาม ภายในช่วงระยะเวลาอนัสั้น 

2) การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน (In-service Training) คือ การจัดฝึกอบรมให้แก่

พนักงานท่ีผ่านช่วงการทดลองงานหรือพนักงานประจ า โดยจะมีการจดัอบรมให้เป็นระยะตาม

ความเหมาะสมของระดบัพนกังานในเร่ืองท่ีเฉพาะหรือหัวขอ้ท่ีตอ้งการพฒันาบุคลากรเพิ่มเติม โดย

ก าหนดวนัจดัอบรมจะยดืหยุน่ไดต้ามความเหมาะสมและความตอ้งการขององคก์ร 

3) การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงานโครงการ (Project Related Training) คือ การจัด

ฝึกอบรมให้แก่พนักงานท่ีตอ้งปฏิบติังานโครงการต่างๆ ซ่ึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งจดัอบรมด้านเทคนิค

หรือการจดัการ เพื่อให้น าความรู้ไปใช้ในโครงการท่ีปฏิบติังานอยู่ให้สามารถด าเนินการต่อไปได ้

ซ่ึงมีระยะเวลาท่ีจ ากดัหรือตามความจ าเป็นของโครงการนั้นๆ 

4) การฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาตนเอง (Self-Development Training) คือ การเกิดความ

ตระหนักในการพฒันาความรู้ของตนเองจากการปฏิบติังานประจ า โดยมีจุดประสงค์ท่ีตอ้งการจะ

ฟ้ืนฟูความรู้เก่าหรือเพิ่มพนูความรู้ใหม่ โดยไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รทางดา้นการลาหยดุงาน

และดา้นการเงินท่ีจะไปอบรมภายนอกองคก์ร ทั้งในลกัษณะการอบรมระยะสั้นและระยะยาว 

2.4.5 การศึกษาของผูใ้หญ่ 

การจดัการศึกษาของผูใ้หญ่ตามทฤษฎี Andragogy ของ Knowles (1980) ไดเ้สนอแนวคิด

เร่ืองการออกแบบประสบการณ์ในการเรียนรู้ส าหรับผูใ้หญ่ท่ีค านึงถึงดา้นกายภาพ สังคม อารมณ์ 

สติปัญญา และหลกัความตอ้งการของแต่ละบุคคล เรียกว่า Organic Model ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย 7 

องคป์ระกอบ คือ 1) สร้างบรรยากาศท่ีส่ือถึงความเป็นกนัเอง ความยินดีท่ีไดรู้้จกักนั และการรับฟัง

ความแตกต่างของกนัและกนั จะท าใหเ้กิดการยอมรับและเคารพในสิทธ์ิเสรีภาพของแต่ละบุคคล 2) 

ลกัษณะสถานท่ีเรียนรู้เอ้ือต่อการถ่ายทอดประสบการณ์หรือแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั รวมถึงการ

จดัเตรียมอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ไวอ้ย่างพร้อมเพรียงและเหมาะสม 3) คอยดูแล

และให้ค  าแนะน าแก่ผูเ้รียนขณะท่ีมีการวิเคราะห์ความตอ้งการหรือระดมสมอง เพื่อให้ผูเ้รียนเกิด

ความมุ่งมัน่ในเป้าหมายท่ีตนวิเคราะห์และสรุปผลออกมาได ้4) ก าหนดวตัถุประสงคท์างการศึกษา 

โดยอาจให้ผูเ้รียนเป็นผูก้  าหนดวตัถุประสงคใ์นการเรียนรู้ท่ีต้องการ เพื่อให้เกิดความตระหนกัและ

มุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุผลการเรียนรู้ตามท่ีไดค้าดหวงัไว ้5) เปิดโอกาสให้เกิดการมีส่วนร่วมระหว่างการ

เรียนรู้ และสามารถแบ่งปันประสบการณ์ต่างๆ ระหว่างการเรียนรู้ไดอ้ย่างเต็มท่ี 6) ด าเนินกิจกรรม

การเรียนรู้ให้เป็นไปอย่างราบร่ืน หากผูเ้รียนติดปัญหาประการใด ผูส้อนและผูเ้รียนสามารถเรียนรู้
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และร่วมแกไ้ขปัญหาต่างๆ ร่วมกนั และ 7) ประเมินผลการเรียนรู้ของตนเอง เพื่อให้รับทราบถึงผล

การเรียนรู้ในแต่ละคร้ัง อนัจะส่งผลใหผู้เ้รียนเกิดการวิเคราะห์และสามารถระบุความตอ้งการเรียนรู้

ของตนเองในอนาคตต่อไปได ้ซ่ึงก็จะน าไปสู่กระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองดว้ยการช้ีน าตนเอง 

ทั้งน้ีองค์กรท่ีตอ้งการจดัฝึกอบรมสามารถน าแต่ละองค์ประกอบมาใช้ หรือปรับให้เป็นไปตาม

สภาพบริบทและความเหมาะสมของแต่ละเป้าหมายในการฝึกอบรม ก็จะส่งผลให้การจดัการเรียน

การสอนส าหรับผูใ้หญ่เป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.4.6 กระบวนการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม 

ดว้ยลกัษณะของหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีมีขอบเขตและจุดประสงค์ในการพฒันาขึ้นมาอย่าง

เฉพาะเจาะจง เพื่อมุ่งไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการพัฒนาองค์ความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นของ

บุคลากรเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง จึงถือไดว้่าหลกัสูตรฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการสร้าง

การเปล่ียนแปลงและก าหนดทิศทางในการพฒันาบุคลากรได ้โดยหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีดีควรมีการ

ปรับเปล่ียนไปตามความตอ้งการและสถานการณ์ในปัจจุบัน โดยกระบวนการพฒันาหลักสูตร

ฝึกอบรมตามการศึกษาของวิชิต สุรัตน์เรืองชยั (2534 อา้งถึงในชาลินี เกษรพิกุล, 2555) ประกอบไป

ดว้ยกระบวนการ 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) ศึกษาขอ้มูลพื้นฐานเพื่อเป็นขอ้มูลประกอบการสร้างหลกัสูตร

ฝึกอบรม 2) สร้างหลักสูตรฝึกอบรมให้มีความสอดคล้องกับข้อมูลพื้นฐาน โดยจะต้องมี

องค์ประกอบในส่วนของการสร้างโครงสร้างหลกัสูตร การประเมินโครงร่าง และการปรับปรุง

โครงร่าง 3) น าหลักสูตรฝึกอบรมท่ีได้มาทดลองใช้ และ 4) ประเมินและปรับปรุงหลักสูตร

ฝึกอบรมให้สมบูรณ์ยิง่ขึ้น สอดคลอ้งกบัแนวทางการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมของ Taba (1962 อา้ง

ถึงในชาลินี เกษรพิกุล , 2555) แต่จะมีความละเอียดแยกย่อยในกระบวนการพัฒนาหลักสูตร

ฝึกอบรมมากกว่า ซ่ึงแบ่งออกเป็น 7 ขั้นตอน คือ 1) วิเคราะห์ความตอ้งการของผูอ้บรมหรือองคก์ร

ในการจดัฝึกอบรม 2) ส ารวจสภาพปัญหาในปัจจุบนั 3) ก าหนดวตัถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายใน

การฝึกอบรม 4) คดัเลือกหัวขอ้เน้ือหาการฝึกอบรม 5) จดัล าดบัเน้ือหาการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ 

6) คดัเลือกประสบการณ์เรียนรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัสูตรฝึกอบรมก่อนน ามาถ่ายทอดให้แก่ผูอ้บรม 

และ 7) ก าหนดวิธีการวดัและประเมินผลการเรียนรู้ของผูอ้บรม 

จะเห็นไดว้่าการด าเนินการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมโดยยึดผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางหรือตรง

ตามความตอ้งการของผูอ้บรม ย่อมก่อให้เกิดความน่าสนใจในหลกัสูตรฝึกอบรมและยงัเป็นการ

กระตุน้การอยากเรียนรู้จากผูอ้บรมได ้เน่ืองจากเป็นหัวขอ้การอบรมท่ีผูอ้บรมเห็นถึงความส าคญั
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และการน าเอาองคค์วามรู้ท่ีจะไดจ้ากการอบรมไปประยกุตใ์ชต่้อไปได ้ซ่ึงก็จะเป็นประโยชน์ทั้งต่อ

ผูอ้บรม องคก์ร และวิทยากรในการถ่ายทอดองคค์วามรู้ 

2.5 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 เอกชยั พุทธสอน (2556) ไดท้ าการศึกษาวิจยัเร่ือง แนวโนม้การเสริมสร้างทกัษะการเรียนรู้

ในศตวรรษท่ี 21 ส าหรับนักศึกษาผูใ้หญ่ ดว้ยเทคนิควิธีวิจยัแบบเดลฟายซ่ึงได้ศึกษาการก าหนด

ขนาดกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจงจากการศึกษาของ Macmillan (1971) พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาด 

17 คนขึ้นไป ระดบัความคลาดเคล่ือนจะลดลงอย่างคงท่ี และมีความคลาดเคล่ือนน้อยมาก เท่ากบั 

0.02 เร่ิมท่ีขนาดกลุ่มตัวอย่างตั้งแต่ 17 – 21 คนขึ้นไป โดยผลการวิจยัจากการวิเคราะห์เอกสาร

งานวิจยัและการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญด้วยแบบสอบถามตามวิธีวิจยัแบบแดลฟายจ านวน 17 คน 

พบว่า ดา้นการวิเคราะห์ทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 ส าหรับนกัศึกษาผูใ้หญ่ ประกอบไปดว้ย 

1) ทกัษะการเรียนรู้และนวตักรรม คือ การมีความสามารถในการแสวงหาความรู้ การเรียนรู้ดว้ย

ตนเอง และการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 2) ทกัษะสารสนเทศ ส่ือ และเทคโนโลยี คือ 

การมีทกัษะการรู้ การใช้ และการจดัการส่ือและเทคโนโลยีให้เท่ากนั และ 3) ทกัษะชีวิตและการ

ท างาน คือ การมีทกัษะท่ีจะปรับตวัใหเ้ขา้กบับริบทสังคมและสภาพแวดลอ้มท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยา่ง

รวดเร็ว ส่วนในด้านแนวโน้มการเสริมสร้างทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 ส าหรับนักศึกษา

ผูใ้หญ่ ไดแ้ก่ 1) แนวโน้มดา้นหลกัการและนโยบาย 2) แนวโน้มดา้นคุณลกัษณะทกัษะการเรียนรู้

ในศตวรรษท่ี 21 3) แนวโน้มดา้นการจดักระบวนการเรียนรู้ และ 4) แนวโน้มดา้นการสนับสนุน

และส่งเสริม โดยผลจากการประเมินแนวโน้มการเสริมสร้างทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 

ส าหรับนักศึกษาผูใ้หญ่ พบว่า ในแต่ละองค์ประกอบผูท้รงคุณวุฒิมีความเห็นในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัดี 

 สุทธาวรรณ ภาณุรัตน์ และ วลยัพร ศิริภิรมย ์(2560) ได้ท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกับ ความ

ตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงเรียนขจรโรจน์วิทยา เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา

ดว้ยเคร่ืองมือแบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์โดยมีกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรของโรงเรียนขจรโรจน์วิทยา จ านวน 90 คน ผลการวิจยัพบว่า 

1) สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงเรียนขจรโรจน์

วิทยาในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูง

ท่ีสุดทั้งสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ คือ ด้านการประเมินและจดัล าดับความตอ้งการ

จ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ช่นเดียวกนั 2) ผลการจดัล าดบัความตอ้งการจ าเป็นของการ
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พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงเรียนขจรโรจน์วิทยา พบว่า ดา้นท่ีมีค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็นสูง

ท่ีสุด คือ ดา้นการออกแบบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์รองลงมาคือ ดา้นการประเมินและ

จดัล าดับความตอ้งการจ าเป็น และดา้นการปฏิบติักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตามล าดับ 

ส่วนด้านการประเมินผลกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นด้านท่ีมีค่าดัชนีความตอ้งการ

จ าเป็นต ่าท่ีสุด 

สุ ภิญญา สมทา (2563) ได้ท าการศึกษาวิจัย เร่ือง การพัฒนานวัตกรรมการสอน

ประวติัศาสตร์ศิลป์ เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ข้ามวฒันธรรม ระดับประถมศึกษาตอนปลาย โดย

การศึกษาในระยะท่ี 1 ใช้แบบสัมภาษณ์แนวทางการพฒันานวตักรรมและการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง

เน้ือหากบัผูเ้ช่ียวชาญท่ีเก่ียวขอ้งจ านวน 9 ท่าน ดว้ยวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง และในระยะท่ี 2 

ซ่ึงเป็นระยะพฒันา จึงมีกลุ่มตวัอย่างนักเรียนระดับชั้นประถมศึกษาปีท่ี 5 มาร่วมจ านวน 30 คน 

โดยใชวิ้ธีเลือกแบบแบ่งกลุ่ม เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ 1) นวตักรรมการสอนประวติัศาสตร์

ศิลป์ เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ขา้มวฒันธรรม ระดบัประถมศึกษาตอนปลาย 2) แบบประเมินคุณภาพ

นวตักรรม 3) แบบวดัทกัษะการเรียนรู้ขา้มวฒันธรรม และ 4) แบบสัมภาษณ์ผูเ้รียน แลว้จึงท าการ

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าร้อยละ สถิติ t-test และ

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเน้ือหา ผลจากการวิจัยพบว่า 1) แนวทางการพัฒนานวตักรรมการสอน

ประวติัศาสตร์ศิลป์ เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ขา้มวฒันธรรม ระดบัประถมศึกษาตอนปลาย ไดแ้ก่ การ

พฒันาชุดส่ือการเรียนรู้หลายมิติ โดยใชเ้น้ือหาประวติัศาสตร์ศิลปะตะวนัตกในเชิงเปรียบเทียบและ

บูรณาการ และ 2) นวตักรรมท่ีพฒันาขึ้นช่ือว่า “History of Art… การเดินทางของศิลปะ” โดยเป็น

ชุดการเรียนรู้ประวติัศาสตร์ศิลปะส าหรับเด็กประถมศึกษาตอนปลายท่ีอยู่ในรูปแบบของชุด

กิจกรรม (Activities Package) 

 อุมาพร จนัทศรี (2554) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความตอ้งการรูปแบบการฝึกอบรมเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกเร่งรัดหน้ีสิน บริษัท อิออน ธน

สินทรัพย ์(ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือแบบสอบถาม โดยมากลุ่ม

ตวัอย่างเป็นพนกังานแผนกเร่งรัดหน้ีสิน บริษทั อิออน ธนสินทรัพย ์(ไทยแลนด์) จ ากดั (มหาชน) 

จ านวน 275 คน ผลการวิจยัพบว่า พนกังานแผนกเร่งรัดหน้ีสินมีความตอ้งการรูปแบบการฝึกอบรม

โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้

ดังน้ี ด้านวตัถุประสงค์ในการอบรม ด้านเป้าหมายในการอบรม ด้านหลักสูตรการอบรม ด้าน

ขั้นตอนการอบรม ด้านการประเมินผล และด้านเทคนิคการอบรม โดยรูปแบบการฝึกอบรมเพื่อ
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เพิ่มพูนความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานของพนกังานแผนกเร่งรัดหน้ีสินควรค านึงถึงรายไดแ้ละ

ต าแหน่งงาน ทั้งน้ีเพื่อพฒันามาตรฐานในการจดัเก็บหน้ี เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และเพื่อให้

เขา้ใจระบบเฉพาะของแผนกหรือขั้นตอนการติดตามทวงหน้ี 

วชัรสินธุ์ เพ็งบุบผา (2564) ไดท้ าการศึกษาวิจยัเร่ือง แนวทางการพฒันาหลกัสูตรวิชาการ

งานอาชีพในโรงเรียนเพื่อส่งเสริมทกัษะการประกอบอาชีพในอนาคต การวิจยัแบ่งออกเป็น 3 ระยะ 

คือ ระยะท่ี  1 การวิ เคราะห์ทักษะการประกอบอาชีพท่ีส าคัญในอนาคตตามมุมมองของ

ผูป้ระกอบการ ตวัอย่างวิจยั ไดแ้ก่ ผูป้ระกอบการในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จ านวน 3 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัทกัษะการประกอบอาชีพท่ีส าคญัในอนาคต 

โดยวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการวิเคราะห์เน้ือหา ระยะท่ี 2 เป็นการวิเคราะห์การจดัการเรียนการสอน

ของครูและระดับทักษะการประกอบอาชีพของนักเรียนตามหลกัสูตรการงานอาชีพในปัจจุบัน

ก าหนดและตามมุมมองของผูป้ระกอบการ ซ่ึงตวัอย่างวิจยัไดแ้ก่ ครูวิชาการงานอาชีพจ านวน 12 

คน และนักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาปีท่ี 6 จ านวน 301 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ 

แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพของการสอนทักษะการประกอบอาชีพ และแบบสอบถามเก่ียวกับ

สภาพของทกัษะการประกอบอาชีพ โดยท าการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยการวิเคราะห์ทางสถิติ ได้แก่ 

ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระยะท่ี 3 คือ การน าเสนอแนวทางในการ

พฒันาหลักสูตรวิชาการงานอาชีพในโรงเรียนเพื่อส่งเสริมทักษะการประกอบอาชีพท่ีส าคญัใน

อนาคตแก่ผู ้เรียน โดยผลการวิจัยพบว่า 1) ทักษะการประกอบอาชีพในอนาคตซ่ึงจัดล าดับ

ความส าคญัจากมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดตามมุมมองของผูป้ระกอบการ ประกอบด้วย 11 ทกัษะ 

ไดแ้ก่ ทกัษะการส่ือสารอย่างใส่ใจ ทกัษะการคล่องตวั ทกัษะการประสานงาน ทกัษะการกระหาย

เรียนรู้ ทักษะการแก้ปัญหา ทักษะการบริหารงาน ทักษะการเป็นผูป้ระกอบการ ทักษะการคิด

นวตักรรม ทกัษะส่วนบุคคล ทกัษะการรู้ทนัเทคโนโลยี และประสบการณ์ในอาชีพ 2) การจดัการ

เรียนการสอนของครูและระดบัทกัษะการประกอบอาชีพของนักเรียนตามหลกัสูตรการงานอาชีพ

ในปัจจุบนัก าหนดและตามมุมมองของผูป้ระกอบการ พบว่า ระดบัการสอนทกัษะการประกอบ

อาชีพของครูมธัยมศึกษาวิชาการงานอาชีพอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดแต่ระดบัทกัษะการประกอบอาชีพ

ของนักเรียนมธัยมศึกษาอยูใ่นระดบัปานกลาง และ 3) แนวทางในการพฒันาหลกัสูตรวิชาการงาน

อาชีพ พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยและให้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการพฒันาหลกัสูตรวิชาการ

งานอาชีพในโรงเรียนเพื่อส่งเสริมทกัษะการประกอบอาชีพในอนาคตแก่ผูเ้รียน 
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 ศูนยอ์บรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการพฒันาแห่งเอเชียและแปซิฟิก 

( The Asian and Pacific Training Centre for Information and Communication Technology for 

Development : APCICT) (2020) ไดจ้ดัการอบรมหลกัสูตร ICT Essentials for Government Leaders 

Programme เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารภาครัฐให้มีความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นเพื่อใช้

ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารในการพฒันาประเทศและภูมิภาค ซ่ึงหลกัสูตร

อบรมได้ถูกพัฒนาโดยผูเ้ช่ียวชาญทั่วโลก ปัจจุบันมีทั้ งหมด 12 หัวข้อ 16 ภาษา ด้วยหัวข้อท่ี

เก่ียวขอ้งกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารซ่ึงครอบคลุมตั้งแต่ความรู้พื้นฐานท่ีเช่ือมโยง

ระหวา่งเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารกบัการพฒันา หรือ หวัขอ้เฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการน า

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารไปประยกุตใ์ช ้โดยในปี ค.ศ. 2011 APCICT ไดเ้ปิดตวัหวัขอ้ 

ICT and Disaster Risk Management ซ่ึงมีเน้ือหาการอบรมประกอบไปดว้ย 8 หวัขอ้หลกั คือ 1) ICT 

Use in Risk Assessment and Risk Visualization, 2 )  ICTs for Mitigation and Prevention of 

Disasters, 3 ) Early Warning Systems, 4 ) ICTs for Community-Based Preparedness Planning, 5 ) 

Geographic Information System (GIS), 6 )  Post-Disaster Response Using Satellite Data, 7 ) 

Participatory Mapping for Disaster Relief แ ล ะ  8 )  Disaster Risk Management and Gender 

Mainstreaming โดยในช่วงแรกของการอบรมจะเป็นการให้ความรู้เก่ียวกบัความเส่ียงและภยัพิบติั

ตั้งแต่ระดบัพื้นฐาน เพื่อให้ผูอ้บรมเห็นภาพและเขา้ใจหลกัการเบ้ืองตน้ กระบวนการจดัการ และ

แนวทางการลดความเส่ียงจากภัยพิบัติ ก่อนน าไปสู่องค์ความรู้ในมิติของการใช้ประโยชน์จาก

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ในการน ามาปรับใช้ในกระบวนการต่างๆ รวมไปถึงการ

น ามาพฒันาแผนกลยทุธ์การจดัการความเส่ียงจากภยัพิบติัใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

 สถาบนัคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) (2561) เป็นสถาบนัหลกัในการจดัท ามาตรฐาน

อาชีพและการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพของประเทศไทย โดยมีบทบาทในการพฒันาก าลงัคนควบคู่ไป

กบัการพฒันาระบบคุณวุฒิวิชาชีพในสาขาต่างๆ เพื่อให้เกิดมาตรฐานวิชาชีพตามมาตรฐานสากล 

จนเป็นท่ียอมรับทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถ และทกัษะความเช่ียวชาญในอาชีพต่างๆ อีกทั้งยงั

เป็นศูนย์กลางในการรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับระบบคุณวุฒิวิชาชีพและมาตรฐานอาชีพในกลุ่ม

อุตสาหกรรมต่างๆ ปัจจุบนัไดมี้การก าหนดกรอบคุณวุฒิวิชาชีพออกเป็น 8 ระดบั เพื่อเป็นเกณฑใ์น

การก าหนดระดบัคุณวุฒิวิชาชีพท่ีก าหนดโดยระดบัสมรรถนะตามมาตรฐานอาชีพนั้นๆ ตั้งแต่ขั้น

พื้นฐานจนถึงขั้นเช่ียวชาญในแต่ละมาตรฐานอาชีพ ซ่ึงกรอบคุณวุฒิวิชาชีพน้ีถูกใช้เป็นเคร่ืองมือ

หลักในการประเมินและรับรองสมรรถนะของบุคคลตามมาตรฐานอาชีพท่ีก าหนด โดยจะ
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ภาพท่ี 2.3 กรอบแนวคิดวิจยั 

ครอบคลุมแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) และแผนบูรณา

การพฒันาอุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต (พ.ศ. 2561 - 2564) ท าให้รองรับกบัความตอ้งการ

สมรรถนะก าลงัคนตามมาตรฐานอาชีพในปัจจุบนัและอนาคต รวมถึงสอดคลอ้งกบันโยบายของ

ภาครัฐท่ีตอ้งการส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพของก าลงัคนให้ตรงกบัตลาดแรงงานในปัจจุบนั  และ

การให้ความส าคญักับการเรียนรู้ตลอดชีวิตต่อไป โดยในการด าเนินการจดัท ามาตรฐานอาชีพจะ

บูรณาการความร่วมมือกบัผูป้ระกอบการภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการในการศึกษาขอ้มูล ความ

เป็นไปได้ และความต้องการของตลาดแรงงาน ซ่ึงหน่ึงในผลการด าเนินงานเพื่อต่อยอดตาม

นโยบายของภาครัฐคือ การพฒันาหลกัสูตรฐานสมรรถนะและหลกัสูตรฝึกอบรม เพื่อยกระดับ

ระบบรับรองสมรรถนะให้แก่นกัศึกษาในรูปแบบการฝึกอบรมอิเล็กทรอนิกส์ ดว้ยการจดัท าชุดฝึก

อบรมตามมาตรฐานอาชีพ จ านวน 50 คุณวุฒิวิชาชีพ ร่วมกบัโครงการมหาวิทยาลยัไซเบอร์ เพื่อน า

เน้ือหาชุดฝึกอบรมตามมาตรฐานอาชีพน้ีไปขึ้นในระบบของโครงการ Thai MOOC นอกจากน้ียงั

ท าการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรในอาชีพก่อนเข้ารับการ

ประเมินสมรรถนะ ทั้งน้ีก็เพื่อสร้างโอกาสให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามท่ีผูป้ระกอบการตอ้งการ 

จากการพฒันาตนเองในดา้นคุณวุฒิการศึกษาหรือคุณวุฒิวิชาชีพ เพื่อผลิตภาพแรงงานประเทศท่ีดี

ขึ้นและรองรับการพฒันาประเทศต่อไป 

2.6 กรอบแนวคิดวิจัย 
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถก าหนดกรอบแนวคิดส าหรับ

งานวิจยั ไดด้งัน้ี 
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บทที ่3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง “การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้ นเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรวยั

ท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั” เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ด้วยค าถามปลายเปิดกับกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงมี

รายละเอียดขั้นตอนวิธีด าเนินการวิจยัดงัต่อไปน้ี 

3.1 ระเบียบวิธีวิจยั 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยั 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.6 การพิทกัษสิ์ทธิของกลุ่มตวัอยา่ง 

3.7 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการน าเสนอ 

3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตรวจสอบสามเส้าดา้นขอ้มูล 
(Data Triangulation) 

 

เลือกกลุ่มตวัอยา่งออกแบบเคร่ืองมือวิจยั 

ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตการวิจยั 

สัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth interview) 

วิเคราะห์แบบอปุนยั  
(Analytics Induction) 

 

ความตอ้งการดา้นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็น 
ส าหรับบคุลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 

ภาพท่ี 3.1 ระเบียบวิธีวิจยั 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 44 

จากแผนภาพระเบียบวิธีวิจยั ดงัภาพท่ี 3.1 สามารถแบ่งขั้นตอนการด าเนินการวิจยัออกเป็น 

5 ส่วน คือ ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตการวิจยัก่อนจะท าการออกแบบเคร่ืองมือวิจยัและเลือก

กลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหาร จากนั้ นจึงท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) น าข้อมูลท่ีได้มา

ตรวจสอบสามเส้าดา้นขอ้มูล (Data Triangulation) เพื่อความแม่นตรงและน่าเช่ือถือของขอ้มูลก่อน

น ามาวิเคราะห์สรุปดว้ยการตีความแบบอุปนยั (Analytics Induction) โดยแนวทางการวิเคราะห์แบบ

อุปนัย คือ การน าข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างท่ีเก็บรวบรวมจากการสัมภาษณ์เชิงลึกและผ่านการ

ตรวจสอบความน่าเช่ือถือแลว้ มาท าการตีความ จดักลุ่มค าส าคญั และวิเคราะห์เพื่อสร้างขอ้สรุป 

โดยพิจารณาลกัษณะร่วมกันของขอ้สรุปขอ้มูลก่อนน าเสนอผลการวิเคราะห์ความตอ้งการด้าน

ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยั

พิบัติด้วยลักษณะการบรรยาย (Descriptive) และท าการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้ นเพื่อ

พฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัต่อไป 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากรท่ีใชใ้นงานวิจยั 

งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากร

วยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั และเพื่อพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นส าหรับ

พฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั โดยมีขอบเขตของการ

วิจยัคือ บริษทัเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่ ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีส่วนงานหรือพนกังาน

ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการจดัการความเส่ียงในองคก์ร ดงันั้น ประชากรท่ีใชใ้นงานวิจยัน้ีคือ ผูบ้ริหาร

บริษทัเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่ ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีส่วนรับผิดชอบการจดัการ

ความเส่ียงในองคก์ร  

3.2.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวิจยั 

 ผูว้ิจยัใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อใช้เก็บรวบรวม

ขอ้มูลและศึกษาเก่ียวกบัความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการ

จดัการความเส่ียงและภยัพิบติั โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในงานวิจยัน้ี คือ ผูบ้ริหารบริษทัเอกชนขนาด

กลางและขนาดใหญ่ ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีประสบการณ์ท างานในดา้นการบริหารเป็นเวลา

อย่างน้อย 5 ปี และมีส่วนรับผิดชอบการจดัการความเส่ียงในองค์กร จากบริษทัเอกชนขนาดกลาง

และขนาดใหญ่ รวมทั้งส้ิน 6 ราย ทั้งน้ีก็เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างตรงตามวตัถุประสงค์ของการวิจัย 
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เน่ืองจากผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีอ านาจตดัสินใจและสนบัสนุนการด าเนินงานภายในองคก์รใหเ้ป็นไปใน

ทิศทางท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้จึงถือไดว้่าผูบ้ริหาร คือ ผูท่ี้มีความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ วิสัยทศัน์ 

และเป็นผูน้ าในการบริหารจดัการองคก์ร รวมถึงเป็นผูมี้อ านาจในการตดัสินใจเด็ดขาดในดา้นแนว

ทางการปฏิบติั กฎระเบียบ นโยบาย และขอ้ก าหนดต่างๆ 

ซ่ึงเกณฑ์ในการคดัเขา้ (Inclusion Criteria) ผูว้ิจยัได้ก าหนดเกณฑ์การพิจารณาคุณสมบติั

กลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

  1. เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในด้านการบริหาร เป็นเวลา

อยา่งนอ้ย 5 ปี 

  2. เป็นผูท่ี้ปฏิบติังานดา้นการบริหารบริษทัเอกชนขนาดกลางหรือขนาดใหญ่ ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีส่วนรับผิดชอบการจดัการความเส่ียงในองคก์ร 

  3. เป็นผูท่ี้ยนิดีเขา้ร่วมในงานวิจยัน้ี 

และเกณฑใ์นการคดัออก (Exclusion Criteria) คือ  

 1. ผูท่ี้ไม่สามารถเขา้ร่วมในการให้สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ได้ครบ

ทุกขอ้ค าถาม 

  2. ผูท่ี้ไม่สะดวกหรือไม่ยนิดีเขา้ร่วมในงานวิจยัน้ี 

เม่ือไดร้ายช่ือบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเป็นกลุ่มตวัอย่างตามเกณฑท่ี์ก าหนดจากการแนะน าของ

อาจารยท่ี์ปรึกษาและจากประสบการณ์ในการเป็นผูป้ระสานงานโครงการบริการวิชาการของผูว้ิจยั

แล้ว จึงด าเนินการประสานสอบถามความสะดวกในการเข้าร่วมเป็นกลุ่มตัวอย่างและช้ีแจง

วตัถุประสงค์ของงานวิจยัแก่ผูท่ี้มีคุณสมบติัตามเกณฑ์ท่ีก าหนด หากกลุ่มตวัอย่างตอบรับยินดีใน

การให้สัมภาษณ์ ผูว้ิจยัจึงท าการประสานนัดหมายล่วงหน้าในการขอเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์

เชิงลึกผ่านระบบออนไลน์ดว้ยโปรแกรม Zoom เพื่อป้องกนัการแพร่กระจายของเช้ือโควิด-19 และ

น าส่งแบบสัมภาษณ์ปลายเปิดให้แก่กลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเม่ือไดก้ลุ่มตวัอยา่งตามจ านวนท่ีตอ้งการ ผูว้ิจยั

จะท าการตรวจสอบประวติัและคุณสมบติัอีกคร้ังตามเกณฑ์ในการคดัเขา้ โดยระหว่างด าเนินการ

เก็บขอ้มูลหากกลุ่มตวัอย่างใดไม่สามารถให้ขอ้มูลได้อย่างครบถว้นตามเคร่ืองมือการวิจยัท่ีได้

ออกแบบไว ้ผูว้ิจยัจะไม่น าขอ้มูลท่ีไม่สมบูรณ์มาท าการวิเคราะห์และจะท าการหากลุ่มตวัอย่างมา

ทดแทนโดยใชเ้กณฑก์ารคดัเขา้ตามท่ีไดก้ าหนดไว ้
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3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจัย 
การวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา

และรวบรวมขอ้มูล โดยท าการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคลดว้ยการเตรียมแนวค าถามหลกัแบบเปิดกวา้ง

ไวล้่วงหน้า เพื่อให้มีประเด็นหลกัท่ีตอ้งการสัมภาษณ์และมีความยืดหยุ่นสูง (บุษกร เช่ียวจินดา

กานต์, 2561) ใช้ลักษณะค าถามแบบปลายเปิด (Open-Ended Question) ท่ีไม่ได้ก าหนดหรือ

เรียงล าดบัขอ้ค าถามแบบตายตวั เพื่อให้เป็นการสนทนาแบบธรรมชาติและกลุ่มตวัอย่างสามารถ

แสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ ซ่ึงจะท าให้ไดข้อ้มูลในแง่มุมต่างๆ (เอกชยั พุทธสอน, 2556) ตาม

การศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดา้นเน้ือหาของขอ้ค าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์เป็นลกัษณะ

เปิดกวา้ง เน่ืองจากเป็นการวิจยัท่ียึดแนวทางเชิงคุณภาพ โดยไดแ้บ่งขอ้ค าถามส าหรับการสัมภาษณ์

ออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัธุรกิจ 

- ขนาดองคก์ร 

- อายขุององคก์ร 

- ประเภทอุตสาหกรรม 

- รูปแบบการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน เช่น In-house Training, Public Training, Online 

Training, Self-study เป็นตน้ 

- ประสบการณ์ของธุรกิจท่ีเก่ียวกบัภยัพิบติั เช่น อุทกภยั, ภยัแลง้, โรคระบาด เป็นตน้ 

ส่วนท่ี 2 ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียง

และภยัพิบติั  

- องค์ความรู้อะไรบา้งท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภัย

พิบติั 

- ทกัษะอะไรบา้งท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 

- คุณลกัษณะอะไรบา้งท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยั

พิบติั 

- กระบวนการจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะท่ีจ าเป็น ส าหรับ

บุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ควรมีจุดมุ่งหมายไปในทิศทางใด 
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- กระบวนการจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะท่ีจ าเป็น ส าหรับ

บุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ควรมีรูปแบบวิธีการจดัการเรียนรู้อยา่งไร 

- กระบวนการจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะท่ีจ าเป็น ส าหรับ

บุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ควรมีส่ือและกิจกรรมการเรียนรู้อะไรบา้ง 

- กระบวนการจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะท่ีจ าเป็น ส าหรับ

บุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบัติ ควรมีการวดัและประเมินผลการเรียนรู้

อยา่งไร 

- การสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะท่ีจ าเป็น 

ส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ควรมีปัจจยัอะไรบา้ง 

(เอกชยั พุทธสอน, 2556; สิริภกัตร์ ศิริโท และ สวรรยา สมานวิจิตร, 2555; สุพรรณิกา กลัยาณมิตร, 

2550) 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 การตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยั ผูวิ้จยัน าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างขึ้นไปน าเสนอต่อ

อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อขอค าแนะน าและขอ้เสนอแนะ แลว้น าไปปรับปรุงแก้ไข และเม่ือผ่านการ

พิจารณาปรับปรุงแก้ไขแล้วจึงน าไปทดลองใช้กับตัวอย่างท่ีไม่ใช่ตัวอย่างวิจัย เพื่อหาจุดหรือ

ขอ้บกพร่องของขอ้ค าถามและภาษาท่ีใช้ในการส่ือความหมาย น าไปปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสม 

และเม่ือได้แบบสัมภาษณ์ท่ีผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) จึงน าไป

ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป และส าหรับขอ้มูลท่ีเก็บไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกจะใช้การ

ตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้าเพื่อความแม่นตรงและน่าเช่ือถือของขอ้มูล ซ่ึงวิธีการตรวจสอบขอ้มูล

แบบสามเส้า (Data Triangulation) ส าหรับงานวิจยัเชิงคุณภาพมี 4 ประเภทท่ีนิยมใช ้โดยรูปแบบท่ี

น ามาใช้ คือ การตรวจสอบสามเส้าด้านขอ้มูล (Data Source Triangulation) ด้วยการพิจารณาจาก

แหล่งขอ้มูลท่ีเก็บแตกต่างกนัทั้งในดา้นเวลา สถานท่ี และบุคคลผูใ้ห้ขอ้มูล โดยการน าขอ้มูลท่ีได้

จากการสัมภาษณ์มาตรวจสอบดว้ยการเปรียบเทียบหาความเหมือนหรือแตกต่างกนัอย่างไรจากผล

การสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างท่ีเก็บไดจ้ากแหล่งต่างๆ และให้บุคคลท่ีอยู่ในสนามวิจยัอ่านขอ้มูลท่ีเก็บ

ได้เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและเท่ียงตรงกบัความเป็นจริงตามประสบการณ์หรือความคิดเห็น

ของผูใ้ห้ขอ้มูลมากท่ีสุด ก่อนน ามาวิเคราะห์สรุปดว้ยการตีความแบบอุปนัย (Analytics Induction) 
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ซ่ึงเป็นการตีความจากขอ้มูลท่ีเก็บไดใ้ห้เป็นสรุปความชุดใหม่  (เอ้ือมพร หลินเจริญ, 2555; บุษกร 

เช่ียวจินดากานต,์ 2561) 

3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัคร้ังน้ีไดรั้บอนุมติัจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในคน กลุ่มสหสถาบนั ชุดท่ี 

2 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั รหัสโครงการวิจยั 074/64 ลงวนัท่ี 6 พฤษภาคม 2564 ด าเนินการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลโดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

3.5.1 ผูว้ิจยัด าเนินการประสานสอบถามความสะดวกในการเขา้ร่วมเป็นกลุ่มตวัอย่างและ

ช้ีแจงวตัถุประสงค์ของงานวิจยัแก่ผูท่ี้มีคุณสมบติัตามเกณฑ์ท่ีก าหนด และน าส่งแบบสัมภาษณ์

ปลายเปิดใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่งท่ียนิดีเขา้ร่วมในงานวิจยัน้ี 

3.5.2 ผูว้ิจยัท าการนัดหมายเพื่อเก็บขอ้มูลกบัผูบ้ริหารบริษทัเอกชนขนาดกลางและขนาด

ใหญ่ ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีส่วนรับผิดชอบการจดัการความเส่ียงในองคก์ร ตามวนัและเวลาท่ี

สะดวกด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกผ่านระบบออนไลน์ด้วยโปรแกรม Zoom ท่ีใช้ส าหรับการ

ประชุมทางไกล เพื่อป้องกนัการแพร่กระจายของเช้ือโควิด-19   

3.5.3 ผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างตามวนัและเวลาท่ีไดน้ัดหมายไว ้โดยใช้เวลาใน

การสัมภาษณ์ 30 - 60 นาที ก่อนเร่ิมสัมภาษณ์ผูวิ้จยัได้ช้ีแจงวตัถุประสงค์ ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะ

ไดรั้บจากการวิจยั รวมถึงวิธีการเก็บรักษาขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงระหว่างการสัมภาษณ์เพื่อให้

ไดร้ายละเอียดของขอ้มูลท่ีถูกตอ้งครบถว้น ผูว้ิจยัจึงขออนุญาตผูใ้หส้ัมภาษณ์ในการบนัทึกเสียงการ

สัมภาษณ์ควบคู่กบัการจดบนัทึก  

3.5.4 ผูว้ิจยัท าการการตรวจสอบความความแม่นตรงและความน่าเช่ือถือของขอ้มูลด้วย

วิธีการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Source Triangulation) ก่อนน าส่งให้กลุ่มตัวอย่าง

ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้น แลว้จึงท าการวิเคราะห์สรุปดว้ยการตีความแบบอุปนยั (Analytics 

Induction) 

3.5.5 ผูว้ิจยัน าบทสรุปท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมาวิเคราะห์และพฒันาหลกัสูตร
ฝึกอบรมระยะสั้นเพื่อพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั

ต่อไป 
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3.6 การพทัิกษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 
ภายหลงัจากโครงการวิจยัผ่านการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัจากคณะกรรมการพิจารณา

จริยธรรมการวิจยัในคนจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเรียบร้อยแล้ว จึงเร่ิมด าเนินการสัมภาษณ์กลุ่ม

ตวัอย่างเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูวิ้จยัไดท้ าการขอความอนุเคราะห์และประสานงานพร้อมทั้ง

น าส่งเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งในการวิจยัให้แก่กลุ่มตัวอย่างก่อนการสัมภาษณ์ ผูวิ้จยัได้ช้ีแจงการน า

ผลการวิจยัน้ีไปใช้ประโยชน์ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัเท่านั้นและผลการวิจยัจะน าเสนอเป็น

ภาพรวม ผูวิ้จยัจะให้อิสระในการตดัสินใจเขา้ร่วมงานวิจยัคร้ังน้ีแก่กลุ่มตวัอย่างทุกคน โดยกลุ่ม

ตวัอย่างมีสิทธ์ิในการตอบรับหรือปฏิเสธการเขา้ร่วม สามารถถอนตวัออกจากการวิจยัเม่ือใดก็ได้

ตามความประสงคโ์ดยไม่ตอ้งแจง้เหตุผล และการถอนตวัออกจากการวิจยัจะไม่มีผลกระทบทางลบ

ใดๆ ต่อผูเ้ขา้ร่วมแต่อย่างใด ผูว้ิจยัจะเก็บรักษาขอ้มูลเก่ียวกบักลุ่มตวัอย่างและเปิดเผยขอ้มูลตามท่ี

ผูใ้หส้ัมภาษณ์อนุญาตเท่านั้น 

3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอ 
ผู ้วิจัยด าเนินการน าข้อมูลท่ีได้รวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์และน าเสนอ 

ดงัต่อไปน้ี 

3.7.1 วิเคราะห์สรุปข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับธุรกิจของกลุ่มตัวอย่างและน าเสนอผลการ

วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยลกัษณะการบรรยาย (Descriptive)  

3.7.2 ท าการจดัระเบียบและเรียบเรียงขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยการจ าแนกขอ้มูล

ตามดัชนีค าหลกัเพื่อจดักลุ่มค าส าคญั และท าการวิเคราะห์สรุปอุปนัยเพื่อสร้างบทสรุปจากการ

วิเคราะห์เช่ือมโยงในแต่ละขอ้สรุป โดยการพิจารณาลกัษณะร่วมกนัของขอ้สรุปขอ้มูล  

3.7.3 น าบทสรุปข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกมาวิเคราะห์ เพื่อพัฒนาหลักสูตร

ฝึกอบรมระยะสั้น โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1) ระบุความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นเพื่อพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยั
ท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ส าหรับบริษทัเอกชนขนาดกลางและขนาด

ใหญ่ 
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2) ก าหนดวตัถุประสงค์ในการอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรวยัท างาน
รองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 

3) ออกแบบผลลพัธ์การเรียนรู้ให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของหลกัสูตรการ

อบรม 

4) ออกแบบหัวขอ้การอบรมเพื่อพฒันาความรู้ ทักษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็น

ส าหรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัเพื่อใหบ้รรลุผลลพัธ์การเรียนรู้ 

5) ก าหนดรูปแบบและกิจกรรมการพฒันาความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็น

ส าหรับบุคลากรวยัท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีวตัถุประสงค์เพื่อค้นหา

ความตอ้งการดา้นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการ

ความเส่ียงและภยัพิบติั และเพื่อพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นส าหรับพฒันาสมรรถนะบุคลากร

วยัท างานรองรับการจัดการความเส่ียงและภัยพิบัติ กลุ่มตัวอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหาร

บริษทัเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่ ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีประสบการณ์ท างานในดา้น

การบริหารเป็นเวลาอย่างน้อย 5 ปี และมีส่วนรับผิดชอบการจัดการความเส่ียงในองค์กร จาก

บริษทัเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่ รวมทั้งส้ิน 6 ราย ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลน าเสนอตามล าดบั 

ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัธุรกิจ 

ส่วนท่ี 2 ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการ
ความเส่ียงและภยัพิบติั 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ด้านข้อมูลท่ัวไปเกีย่วกบัธุรกจิ 
1) จากาการสัมภาษณ์เชิงลึกสามารถสรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัธุรกิจ

ไดต้ามตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.1 สรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัธุรกิจ 

ประเด็นสัมภาษณ์ 
ผู้บริหาร 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คนที่ 6 
1. ขนาดองคก์ร กลาง ใหญ่ กลาง กลาง ใหญ่ ใหญ่ 
2. อายขุององคก์ร 60 ปี 34 ปี 54 ปี 16 ปี 51 ปี 34 ปี 
3. ประเภทอุตสาหกรรม ยานยนต์

และ
ช้ินส่วน 

ผลิตและ
จ าหน่าย
ช้ินส่วน
อิเลก็- 
ทรอ
นิกส์ 

ผลิต
หลอด 
ไฟส่อง
สว่าง 

เคมีภณัฑ์
และ 
โลจิส- 
ติกส์ 

อาหาร พลงังาน 

4. ประสบการณ์พฒันาบุคลากร        
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ประเด็นสัมภาษณ์ 
ผู้บริหาร 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คนที่ 6 
ทั้งการฝึกอบรมภายในองคก์รและ
การฝึกอบรมกบัหน่วยงาน
ภายนอก 
5. ประสบการณ์ดา้นการประสบ
ภยัพิบติัทั้งท่ีเกิดจากธรรมชาติ
หรือมนุษยเ์ป็นผูก้ระท าขึ้น 

      

 จากตารางท่ี 4.1 การให้สัมภาษณ์ของผูบ้ริหารบริษทัเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่ ซ่ึง
เป็นเพศชายทั้งหมด 6 ท่าน มีประสบการณ์ท างานดา้นการบริหารระหว่าง 9-14 ปี จ านวน 3 ท่าน 
และ 15-20 ปี จ านวน 3 ท่าน พบว่า แบ่งเป็นองคก์รขนาดกลาง 3 ราย และขนาดใหญ่ 3 ราย องคก์ร
มีอายุระหว่าง 16-60 ปี ประกอบไปดว้ยอุตสาหกรรม 6 ประเภท ไดแ้ก่ ยานยนต์และช้ินส่วน ผลิต
และจ าหน่ายช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ผลิตหลอดไฟส่องสว่าง เคมีภณัฑ์และโลจิสติกส์ อาหาร และ
พลงังาน โดยทุกองค์กรมีประสบการณ์ดา้นการพฒันาบุคลากรทั้งในรูปแบบการฝึกอบรมภายใน
องค์กร (In-house Training) และการฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก (Public Training) ซ่ึงต่างมี
ประสบการณ์ดา้นการประสบภยัพิบติัทั้งท่ีเกิดจากธรรมชาติหรือมนุษยเ์ป็นผูก้ระท าขึ้น 
 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ด้านความรู้ ทักษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวัยท างานใน
การจัดการความเส่ียงและภัยพบิัติ 

1) จากาการสัมภาษณ์เชิงลึกสามารถสรุปประเด็นสัมภาษณ์ด้านความรู้ ทักษะ และ
คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัไดต้ามตารางท่ี 
4.2 ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.2 สรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยั
ท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 
ประเด็น 
สัมภาษณ์ 

ความรู้ ทักษะ คุณลกัษณะ 

ผู้บริหาร
คนที่ 1 

“พนักงานในแต่ละระดับมี
บทบาท วิธีการท างาน และ
ประสบการณ์ ท่ีแตกต่างกัน 

“- ทกัษะการส่ือสาร 
- ทกัษะการคิดวิเคราะห์ 
- ทกัษะการคิดอยา่งเป็น

“มองหาส่ิงผิดปกติ และ
หมั่นตั้ งค  าถามอยู่เสมอ 
แต่ไม่ใช่คนคิดลบ โดย
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ประเด็น 
สัมภาษณ์ 

ความรู้ ทักษะ คุณลกัษณะ 

ท าให้ มี มุ มมองและความ
ตระหนักต่อเร่ืองความเส่ียงมี
ไม่ เห มื อน กัน  โด ยระดับ
ปฏิบัติการจะต้องท างานตาม
ขั้นตอนท่ีระบุไว ้จึงจ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีความรู้เก่ียวกับความ
เ ส่ี ย ง ข อ ง ง า น แ ต่ ล ะ
กระบวนการ ส่วนในระดับ
บริหารจะต้องมีความรู้และ
ประสบการณ์ เพื่อใช้ในการ
ประเมินความเส่ียง สามารถ
ก าหนดขอบเขต ระดับความ
รุนแรง และรู้วิธีการรับมือกับ
ความเส่ียงต่างๆ  โดยความ
เส่ียงมกัจะมาพร้อมกับเวลาท่ี
จ ากดัเสมอ” 

ระบบ 
- ทกัษะความเป็นผูน้ า 
- ทกัษะการท างานเป็น
ทีม 
- ทกัษะการแกไ้ขปัญหา 
- ทกัษะการระดม
ความคิดของทีม 
- ทกัษะการสร้างทีม 
- ทกัษะการบริหารทีม” 

อาจมีบุคลิกลกัษณะแบบ
ผู ้ตรวจสอบ  (Auditor) 
กับการคิดอย่างมีเหตุมี
ผ ล  (Logical Thinking) 
มี ต ร ร ก ะ ใ น ก า ร ตั้ ง
ค าถาม” 

ผู้บริหาร
คนที่ 2 

“จ าเป็นท่ีจะตอ้งเขา้ใจลกัษณะ
เชิงพื้นท่ีเพื่อท่ีจะได้สามารถ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมและ
คิดหาวิธีการ หรือแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาด้านภยัพิบัติ
ไดแ้บบองคร์วม และมีความรู้
ความเขา้ใจในเร่ืองขอ้ก าหนด
กฎหมาย  เพื่ อ ให้ ส าม ารถ
แกไ้ขปัญหาได้ตามเง่ือนไขท่ี
แต่ละพื้ น ท่ีก าหนดไว้ อาทิ 
เขตการด าเนินการเพื่อส่งออก 
หรือ EPZ”  

“- ทกัษะการส่ือสาร 
- ทกัษะการคิดวิเคราะห์ 
- ทกัษะการคิดอยา่งเป็น
ระบบ 
- ทกัษะการท างานเป็น
ทีม 
- ทกัษะการแกไ้ขปัญหา 
- ทกัษะการบริหาร
ความสัมพนัธ์ 
- ทกัษะการบริหารเวลา” 

“สามารถบริหารอารมณ์
ตัวเองได้ ใจเย็น ใช้สติ
ในการแกไ้ขปัญหา และ
มี ม นุ ษ ยสั ม พั น ธ์ ท่ี ดี 
เน่ืองจากต้องประสาน 
ง า น กั บ ทุ ก ฝ่ า ย ท่ี
เก่ียวขอ้ง รวมถึงคู่คา้ทั้ ง
ในและต่างประเทศ การ
แ ส ด ง  อ อ ก แ ล ะ
บุคลิกภาพจึงเป็นส่ิงท่ี
ส าคญั” 
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ประเด็น 
สัมภาษณ์ 

ความรู้ ทักษะ คุณลกัษณะ 

ผู้บริหาร
คนที่ 3 

“มีความรู้ในการใช้เคร่ืองมือ
เพื่ อวิ เคราะห์องค์กรในมิ ติ
ต่างๆ รวมถึงเร่ืองความเส่ียง 
โดยอาศยัความรู้ความสามารถ
จากประสบการณ์ในอดีต และ
การเสริมสร้างให้เกิดความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัความเส่ียง
ของงานท่ีรับผิดชอบมากขึ้น 
จะไดส้ามารถแกไ้ขปัญหาใน
แต่ละส่วนงานไดเ้อง” 

“- ทกัษะการส่ือสาร 
- ทกัษะการคิดวิเคราะห์ 
- ทกัษะการคิดอยา่งเป็น
ระบบ 
- ทกัษะการระดม
ความคิดของทีม 
- ทกัษะการสร้างทีม 
- ทกัษะการบริหารทีม” 

“มี ค ว า ม ล ะ เ อี ย ด
รอบคอบ คิดอย่างถ่ีถว้น
ก่อนตดัสินใจลงมือท า มี
เหตุ มี ผล  และมีความ
รับ ผิ ด ช อ บ ใน ง าน ท่ี
ไดรั้บมอบหมาย” 

ผู้บริหาร
คนที่ 4 

“องคค์วามรู้จะตอ้งครอบคลุม
ตั้ งแต่ ส่วนการป้องกัน  คือ 
สามารถคาดการณ์ภยัต่างๆ ได้
ก่ อนล่ ว งหน้ า  เฝ้ า ติ ดตาม
แนวโนม้การเกิดภยัพิบติั และ
มีความตระหนักต่อเหตุการณ์
ท่ีอาจเกิดขึ้นได้จากทั้งมนุษย์
เป็นผู ้กระท าขึ้ น (Man-made 
disaster) และจากธรรมชาติ
ส ร้ า ง ม า  (Natural disaster) 
ส่วนปฏิบัติการ คือ มีความรู้
เก่ี ยวกับการบริหารจัดการ
ความเส่ียง เพื่ อให้สามารถ
บรรเทาความเสียหายหรือลด
โอกาสของเหตุการณ์ความ
เส่ียงได้ก่อนล่วงหน้า และ
จะต้องมีความรู้ความเข้าใจ
เก่ี ยวกับก ารบ ริห ารความ

“- ทกัษะการส่ือสาร  
- ทกัษะความเป็นผูน้ า 
- ทกัษะการประสานงาน  
- ทกัษะการท างานเป็น
ทีม 
- ทกัษะการโนม้นา้วใจ” 

“รู้สึกเป็นเจา้ของ (Sense 
of Ownership)  มี ค ว าม
รับ ผิ ดชอบต่ อหน้ า ท่ี 
เห็นประโยชน์ส่วนรวม
ม า ก ก ว่ า ส่ ว น ตั ว 
มองเห็นภาพรวม และ
เข้าใจธุรกิจมากกว่าแค่
ผิวเผิน และรู้สึกถึงความ
เ ร่ ง ด่ ว น  ( Sense of 
Urgency) รวมถึงมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้
ส่ิงใหม่อยู่ เสมอ เพราะ
เร่ืองความเส่ียงและภัย
พิ บั ติ จ า เป็ น ท่ี จะต้อ ง
ทบท วน แล ะ ติ ดต าม
แนวโน้มอย่างต่อเน่ือง 
เ พื่ อ ใ ห้ ส า ม า ร ถ
คาดการณ์และรับมือได”้ 
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ประเด็น 
สัมภาษณ์ 

ความรู้ ทักษะ คุณลกัษณะ 

ต่อ เน่ื องท างธุ ร กิ จ  (BCM) 
สามารถปฏิบติัตามแผนท่ีวาง
ไวเ้พื่อใหธุ้รกิจด าเนินต่อไป” 

ผู้บริหาร
คนที่ 5 

“นอกจากจะต้อง รู้จักและ
เข้ า ใจ ธุ ร กิ จอ ย่ า งถ่ อ งแท ้
เพื่อให้สามารถประเมินความ
เส่ียงได้แล้ว จะต้องมีความรู้
เร่ืองการบริหารจัดการความ
เ ส่ี ย ง  ( Risk Management) 
โด ยอ งค์ ค ว าม รู้ ใน ระดับ
ปฏิบติังานควรเป็นความรู้เพื่อ
การลดความเส่ียง ส่วนระดับ
บ ริหารท่ีต้องจัดการความ
เส่ี ยงในภาพรวม  จ า เป็น ท่ี
จ ะ ต้ อ ง มี ข้ อ มู ล เพื่ อ ใ ช้
ประกอบการตดัสินใจ” 

“- ทกัษะการส่ือสาร 
- ทกัษะการคิดวิเคราะห์ 
- ทกัษะความเป็นผูน้ า 
- ทกัษะการประสานงาน 
- ทกัษะการระดม
ความคิดของทีม 
- ทกัษะกาบริหารทีม 
- ทกัษะการบริหารความ 
สัมพนัธ์ 
- ทกัษะการบริหารเวลา  
- ทกัษะการท างานใน
ภาวะท่ีมีแรงกดดนัสูง” 

“ด้วยลักษณะงาน ท่ี มี
ความเร่งด่วนฉุกเฉิน จึง
จ าเป็นท่ีจะต้องควบคุม
สติและอารมณ์ในการ
เจรจาพูดคุยกับทุกภาค
ส่วน เพื่อก่อให้เกิดความ
เข้ าใจอัน ดีบ นส ถ าน 
ก า ร ณ์ ท่ี เ ร่ ง รี บ 
นอกจากน้ียงัต้องอาศัย
ความกระตือรือร้นใน
ก ารพิ จ ารณ าแล ะคัด
กรอกขอ้มูลข่าวสารท่ีมา
จากหลากหลายแหล่ง 
เพื่อน าไปส่ือสารต่อและ
ใช้คาดการณ์ล่วงหน้า 
ซ่ึ ง จ ะ ต้ อ ง มี ค ว า ม
เสียสละเพื่ อ ส่วนรวม 
เน่ืองจากบางคร้ังจ าเป็น
ท่ี จะต้อ งท างานนอก
เวลา” 

ผู้บริหาร
คนที่ 6 

“ตอ้งรู้จกัธรรมชาติของธุรกิจ
ก่อน เพื่ อให้ เข้าใจและเห็น
ภาพรวมว่าปั จจัยใดบ้าง ท่ี
อาจจะส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินธุรกิจ ผูมี้ส่วนได้ส่วน

“- ทกัษะการส่ือสาร 
- ทกัษะการคิดวิเคราะห์ 
- ทกัษะการคิดอยา่งเป็น
ระบบ 
- ทกัษะการประสานงาน  

“มีความกระตือรือ ร้น 
คอยติดตามสถานการณ์
ต่ า งๆ  อ ยู่ เป็ น ป ระจ า 
โดยเฉพาะข่าวสารและ
แนวโนม้ของภยัพิบติัท่ีมี
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1.1) ผลการวิเคราะห์ความรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและ
ภยัพิบติั จากสรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นความรู้ พบว่า ความรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานใน
การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั สามารถจ าแนกความถ่ีไดต้ามตารางท่ี 4.3 ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.3 ค่าแสดงความถ่ีของความรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียง
และภยัพิบติั 

ประเด็น 
สัมภาษณ์ 

ความรู้ ทักษะ คุณลกัษณะ 

เสีย และส่ิงแวดลอ้มโดยรอบ 
ถัดม าจะต้อ ง รู้ใน งาน  คื อ 
หลกัการท างานท่ีถูกตอ้ง เช่น 
มาตรการรักษาความปลอดภยั
ในท่ีท างาน การจัดท าแผน
รองรับการด าเนินธุรกิจอย่าง
ต่อเน่ือง (BCP) เป็นต้น และ
ความรู้รอบตัว กล่าวคือเท่า
ทนัต่อสถานการณ์และปัจจัย
ภ ายนอก ท่ี จะ เข้าม าส ร้ าง
ผลกระทบต่อธุรกิจ” 

- ทกัษะการแกไ้ขปัญหา 
- ทกัษะการสร้างทีม 
- ทกัษะการบริหารความ 
สัมพนัธ์  
- ทกัษะการโนม้นา้วใจ” 

ก าร เป ล่ี ยน แป ล งอ ยู่
ต ล อ ด  โ ด ย จ ะ ต้ อ ง มี
ค ว า ม รู้ สึ ก ถึ ง ค ว า ม
เ ร่ ง ด่ ว น  ( Sense of 
Urgency) ถู ก ต้อ งค รบ 
ถ้ ว น  เพื่ อ ให้ ทุ ก ก าร
กระท าเป็นไปอย่างทัน
ถ่วงทีและมีคุณภาพ มอง
การณ์ไกลมีวิสั ยทัศน์ 
( Foresee) ส า ม า ร ถ
คาดการณ์ถึงสถานการณ์ 
( Scenario)  ท่ี อ า จ จ ะ
เกิดขึ้นไดใ้นบริบทต่างๆ 
แ ล ะ ผ ล ก ระท บ ท่ี จ ะ
ตามมา” 

ความรู้ 
ผู้บริหาร 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คนที่ 6 
นิยามความเส่ียงและภยัพิบติั       
การระบุความเส่ียง       
การประเมินความเส่ียง       
การบรรเทาความเส่ียงและภยัพิบติั       
การบริหารความต่อเน่ืองทางธุรกิจ       
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จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์สรุปประเด็นสัมภาษณ์ด้านความรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับ
บุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั พบว่า ความรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยั
ท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัตามมุมมองของผูบ้ริหารสามารถจดักลุ่มและแบ่งออก
ไดเ้ป็น 3 หัวขอ้หลกั คือ 1) การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ซ่ึงจะครอบคลุมประเด็นความรู้ย่อย
เก่ียวกบัค าจ ากดัความและความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั การ
ระบุความเส่ียง การประเมินความเส่ียง และการบรรเทาความเส่ียงและภยัพิบติั 2) การบริหารความ
ต่อเน่ืองทางธุรกิจ ซ่ึงจะครอบคลุมประเด็นความรู้ย่อยเก่ียวกับแผนรองรับการด าเนินธุรกิจอย่าง
ต่อเน่ือง และ 3) กฎหมายเก่ียวกบัการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั โดยจากผลการศึกษาจะพบว่า
ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัหัวขอ้การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ซ่ึงจะครอบคลุมประเด็นความรู้
ย่อยเก่ียวกบัค าจ ากดัความและความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 
การระบุความเส่ียง การประเมินความเส่ียง และการบรรเทาความเส่ียงและภยัพิบติั เน่ืองจากความ
คิดเห็นส่วนใหญ่มุ่งหวงัให้บุคลากรมีความรู้และความตระหนกัเก่ียวกบัเร่ืองความเส่ียงในองค์กร
มากยิ่งขึ้น เพื่อลดโอกาสท่ีจะเกิดความเส่ียงและสามารถแกไ้ขปัญหาไดต้ามแนวทางหรือแผนการ
ขององคก์ร 

1.2) ผลการวิเคราะห์ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและ
ภยัพิบติั จากสรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นทกัษะ พบว่า ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานใน
การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั สามารถจ าแนกความถ่ีไดต้ามตารางท่ี 4.4 ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.4 ค่าแสดงความถ่ีของทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียง
และภยัพิบติั 
 

 

 

ความรู้ 
ผู้บริหาร 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คนที่ 6 
แผนรองรับการด าเนินธุรกิจอยา่ง
ต่อเน่ือง 

      

กฎหมายเก่ียวกบัการจดัการความ
เส่ียงและภยัพิบติั  
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จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์สรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากร
วยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั พบว่า ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานใน
การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัตามมุมมองของผูบ้ริหารทกัษะท่ีส าคญั 3 อนัดบัแรกคือ ทกัษะ
การส่ือสาร รองลงมาคือ ทักษะการคิดวิเคราะห์ และทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ โดยจากผล
การศึกษาจะพบว่าผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัความถูกตอ้งแม่นย  าของขอ้มูลในการจดัการความ
เส่ียงและภยัพิบติั เน่ืองจากความคิดเห็นส่วนใหญ่มุ่งหวงัใหบุ้คลากรมีความสามารถในการถ่ายทอด
ขอ้มูลท่ีผ่านการคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ การพิจารณาความถูกตอ้งเหมาะสม และการตดัสินใจ
ก่อนน าไปช้ีแจงแก่หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เพื่อสร้างความเขา้ใจและการให้
ความร่วมมือในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัขององคก์ร นอกจากน้ียงัมีทกัษะท่ีจ าเป็นอ่ืนๆ ท่ี
จะส่งเสริมให้บุคลากรมีความสามารถ ในการขบัเคล่ือนธุรกิจให้ด าเนินการต่อไปไดใ้นสภาวะไม่
ปกติ 

ทักษะ 
ผู้บริหาร 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คนที่ 6 
ทกัษะการส่ือสาร        
ทกัษะการคิดวิเคราะห์        
ทกัษะการคิดอยา่งเป็นระบบ        
ทกัษะความเป็นผูน้ า        
ทกัษะการประสานงาน       
ทกัษะการท างานเป็นทีม       
ทกัษะการแกไ้ขปัญหา       
ทกัษะการระดมความคิดของทีม       
ทกัษะการสร้างทีม       
ทกัษะการบริหารทีม       
ทกัษะการบริหารความสัมพนัธ์       
ทกัษะการบริหารเวลา        
ทกัษะการโนม้นา้วใจ       
ทกัษะการท างานในภาวะท่ีมีแรง
กดดนัสูง 
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1.3) ผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียง
และภยัพิบติั จากสรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นคุณลกัษณะ พบวา่ คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากร
วยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั สามารถจ าแนกความถ่ีไดต้ามตารางท่ี 4.5 ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.5 ค่าแสดงความถ่ีของคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความ
เส่ียงและภยัพิบติั 

จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์สรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับ
บุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั พบว่า คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากร
วยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัตามมุมมองของผูบ้ริหารคุณลกัษณะท่ีส าคญั 3 อนัดบั
แรกคือ ความกระตือรือร้นและวิสัยทศัน์ มองการณ์ไกล รองลงมาคือ ความรอบคอบ การมีเหตุมีผล 
ความรู้สึกถึงความเร่งด่วน ความฉลาดทางอารมณ์ ความเสียสละ ความรับผิดชอบ การมีมนุษย
สัมพันธ์ ความรู้สึกเป็นเจ้าของ และความช่างสังเกต โดยจากผลการศึกษาจะพบว่าผูบ้ริหารให้
ความส าคญักบัคุณลกัษณะภายในจิตใจหรือการนึกคิดซ่ึงจะส่งผลต่อลกัษณะทางพฤติกรรมหรือ
การแสดงออกสู่ภายนอก เน่ืองจากความคิดเห็นส่วนใหญ่มุ่งหวงัให้บุคลากรมีคุณลกัษณะต่ืนตวั
ตอบสนองต่อการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ทั้งในดา้นของการเปิดรับเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และการ
ติดตามสถานการณ์ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา ตลอดจนมีความตระหนักถึงองค์กร
เป็นส าคญั จึงจะท าใหทุ้กการกระท าในการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นไปดว้ยดี 

คุณลกัษณะ 
ผู้บริหาร 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คนที่ 6 
ความกระตือรือร้น        
วิสัยทศัน์ มองการณ์ไกล        
ความรอบคอบ       
การมีเหตุมีผล       
ความรู้สึกถึงความเร่งด่วน       
ความฉลาดทางอารมณ์       
ความเสียสละ       
ความรับผิดชอบ       
การมีมนุษยสัมพนัธ์       
ความรู้สึกเป็นเจา้ของ       
ความช่างสังเกต       
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2) จากาการสัมภาษณ์เชิงลึกสามารถสรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นกระบวนการจดัการเรียนรู้
เพื่อพฒันาความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียง
และภยัพิบติัไดต้ามตารางท่ี 4.6 ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.6 สรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นกระบวนการจดัการเรียนรู้เพื่อพฒันาความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 
ประเด็น 
สัมภาษณ์ 

จุดมุ่งหมาย 
การเรียนรู้ 

รูปแบบวิธีการจัด 
การเรียนรู้ 

ส่ือและกจิกรรม 
การเรียนรู้ 

วัดและประเมินผล 
การเรียนรู้ 

ผู้บริหาร
คนที่ 1 

“รู้จกัและตระหนกั
ถึงความเส่ียง” 

“- การบรรยาย 
(Lecture) 
- การแบ่งกลุ่มระดม
สมอง (Brainstorm) 
- การถ่ายทอด
ประสบการณ์หรือ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ 
(Knowledge 
Sharing)” 

“- เอกสาร 
ประกอบการ
อบรม (Handout) 
- วีดิทศัน์ 
(Video) 
- กรณีศึกษา 
(Case Study)” 

“- การพูดอธิบาย
หรือแสดงความ
คิดเห็น” 

ผู้บริหาร
คนที่ 2 

“ไดแ้นวทางในการ
แกไ้ขปัญหาอยา่ง
เป็นระบบ” 

“- การฝึกปฏิบติั 
(Practice) 
- การถอดบทเรียน 
(Lesson Learned)” 

“- กรณีศึกษา 
(Case Study)” 

“- การประเมินตาม
สภาพจริงหรือการ
ประเมินการปฏิบติั 
- การท า
แบบทดสอบก่อน-
หลงัการอบรม” 

ผู้บริหาร
คนที่ 3 

“มีความรู้และ
ความสามารถใน
เร่ืองการใช้
เคร่ืองมือวิเคราะห์
ความเส่ียง” 

“- การฝึกปฏิบติั 
(Practice)” 

“- จ าลอง
สถานการณ์ 
(Simulation) 
- บอร์ด
นิทรรศการ  
(Exhibition 
Board) 
- อินโฟกราฟิกส์ 
(Infographics) 
- เสียงตามสาย 

“- การติดตามผล
จากแผนการ
คาดการณ์
ล่วงหนา้” 
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จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์สรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นกระบวนการจดัการเรียนรู้เพื่อ
พฒันาความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียง
และภัยพิบัติ พบว่า จุดมุ่งหมายในการเรียนรู้เพื่อพฒันาความรู้ ทักษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็น
ส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัตามมุมมองของผูบ้ริหารสามารถจดั
กลุ่มและแบ่งออกไดเ้ป็น 2 จุดมุ่งหมาย คือ 1) เพื่อเพิ่มพูนความรู้ อาทิเร่ืองความเส่ียงและภยัพิบติั 
เคร่ืองมือวิเคราะห์ความเส่ียง และหลกัการบริหารความเส่ียง และ 2) เพื่อป้องกนัและแกไ้ขปัญหา 
กล่าวคือการควบคุมกิจกรรมและกระบวนการด าเนินงาน เพื่อลดมูลเหตุของโอกาสท่ีจะเกิดความ
เสียหาย โดยใหร้ะดบัความเส่ียงและผลกระทบท่ีจะเกิดต่อองคก์รในดา้นต่างๆ อยูใ่นระดบัท่ีองคก์ร

ประเด็น 
สัมภาษณ์ 

จุดมุ่งหมาย 
การเรียนรู้ 

รูปแบบวิธีการจัด 
การเรียนรู้ 

ส่ือและกจิกรรม 
การเรียนรู้ 

วัดและประเมินผล 
การเรียนรู้ 

(Public 
Address)” 

ผู้บริหาร
คนที่ 4 

“สามารถป้องกนั
และลดผลกระทบ
จากความเส่ียงและ
ภยัพิบติั” 

“- การบรรยาย 
(Lecture) 
- การถ่ายทอด
ประสบการณ์หรือ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ 
(Knowledge 
Sharing)” 

“- กรณีศึกษา 
(Case Study)” 

“- การประเมินตาม
สภาพจริงหรือการ
ประเมินการ
ปฏิบติั” 

ผู้บริหาร
คนที่ 5 

“มีความรู้และความ
เขา้ใจหลกัการ
บริหารความเส่ียง” 

“- การบรรยาย 
(Lecture) 
- การฝึกปฏิบติั 
(Practice)” 

“- จ าลอง
สถานการณ์ 
(Simulation) 
- กรณีศึกษา 
(Case Study)” 

“- การท า
แบบทดสอบก่อน-
หลงัการอบรม  
- การสังเกตการณ์” 

ผู้บริหาร
คนที่ 6 

“สามารถลด
โอกาสท่ีจะเกิด
ความเส่ียงและ
ผลกระทบใหอ้ยูใ่น
ระดบัท่ีองคก์ร
ยอมรับได”้ 

“- การบรรยาย 
(Lecture) 
- การฝึกปฏิบติั 
(Practice)” 

“- จ าลอง
สถานการณ์ 
(Simulation 
- กรณีศึกษา 
(Case Study)” 

“- การประเมินตาม
ดชันีช้ีวดัผลงาน” 
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ยอมรับได้ และสามารถจัดการข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นด้วยวิธีการอย่างใดอย่างหน่ึงหรือหลายวิธี
รวมกนัท่ีผา่นการคิดและวางแผนอยา่งเป็นระบบ 

รูปแบบวิธีการจดัการเรียนรู้เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะท่ีจ าเป็นส าหรับ
บุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัตามมุมมองของผูบ้ริหาร ประกอบไปดว้ย 5 
รูปแบบ คือ การบรรยาย (Lecture) การฝึกปฏิบัติ (Practice) การถ่ายทอดประสบการณ์หรือ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) การแบ่งกลุ่มระดมสมอง (Brainstorm) และการถอด
บทเรียน (Lesson Learned)  

ส่ือและกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะท่ีจ าเป็นส าหรับ
บุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัตามมุมมองของผูบ้ริหาร ประกอบไปดว้ย 7 
ลกัษณะ คือ กรณีศึกษา (Case Study) จ าลองสถานการณ์ (Simulation) เอกสารประกอบการอบรม 
(Handout) วีดิทัศน์ (Video) บอร์ดนิทรรศการ (Exhibition Board) อินโฟกราฟิกส์ (Infographics) 
และเสียงตามสาย (Public Address) 

การวดัและประเมินผลการเรียนรู้เพื่อพฒันาความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับ
บุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัตามมุมมองของผูบ้ริหาร ประกอบไปดว้ย 6 
วิธีการ คือ ประเมินตามสภาพจริงหรือการประเมินการปฏิบัติจากกิจกรรมการฝึกอบรมภายใน
ห้องเรียน การท าแบบทดสอบก่อน-หลังการอบรม การพูดอธิบายหรือแสดงความคิดเห็น  การ
ติดตามผลจากแผนการคาดการณ์ล่วงหน้า การสังเกตการณ์ และการประเมินตามดชันีช้ีวดัผลงาน
ของแต่ละส่วนงาน  

โดยจากผลการศึกษาประเด็นสัมภาษณ์ด้านกระบวนการจดัการเรียนรู้เพื่อพฒันาความรู้ 
ทกัษะ และคุณลักษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบัติ 
พบว่า ผูบ้ริหารมีมุมมองเก่ียวกับจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ไปในทิศทางเดียวกันเช่นเดียวกันกับ
รูปแบบวิธีการจดัการเรียนรู้ ส่วนมุมมองดา้นส่ือและกิจกรรมการเรียนรู้และการวดัและประเมินผล
การเรียนรู้ค่อนขา้งมีความแตกต่างหลากหลาย เน่ืองด้วยประสบการณ์ของผูบ้ริหารและวิธีการ
ด าเนินงานของแต่ละองคก์รท่ีมีความแตกต่างกนั 
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3) จากาการสัมภาษณ์เชิงลึกสามารถสรุปประเด็นสัมภาษณ์ด้านปัจจัยสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้เกิดการพฒันาความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็น ส าหรับบุคลากรวยัท างานในการ
จดัการความเส่ียงและภยัพิบติัไดต้ามตารางท่ี 4.7 ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.7 สรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นปัจจยัสนบัสนุนและส่งเสริมให้เกิดการพฒันาความรู้ ทกัษะ 
และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 

จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์สรุปประเด็นสัมภาษณ์ดา้นปัจจยัสนับสนุนและส่งเสริม
ให้เกิดการพฒันาความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการ
ความเส่ียงและภยัพิบติั พบว่า ปัจจยัสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดการพฒันาความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัตามมุมมองของ
ผูบ้ริหารปัจจยัสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดการพฒันามากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร 
โดยการปลูกฝังให้ทุกคนในองค์กรเห็นถึงความส าคัญในการเรียนรู้และการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง ควบคู่ไปกบัการสนับสนุนจากทางผูบ้ริหารท่ีเห็นถึงความส าคญั โดยการเปิดโอกาสหรือ
เชิญชวนให้พนักงานได้เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาตนเอง หรือสนับสนุนส่งเสริมด้าน
งบประมาณในการพัฒนาองค์ความรู้ รองลงมาคือ ปัจจัยด้านพฤติกรรมส่วนบุคคล กล่าวคือ
คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีความขวนขวายหาความรู้และเปิดรับส่ิงใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตนเองอยู่
ตลอดเวลา และปัจจยัดา้นนโยบายจากทางภาครัฐท่ีจะช่วยกระตุน้ให้เกิดความสนใจในการพฒันา
บุคลากร เช่น สิทธิพิเศษในการลดหยอ่นภาษี ขอ้ก าหนดดา้นการพฒันาฝีมือแรงงาน เป็นตน้ 

จากผลการวิเคราะห์ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานใน
การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัสามารถสรุปวิเคราะห์ไดต้ามตารางท่ี 4.8 ดงัน้ี 

 

 

ปัจจัยสนับสนุนและส่งเสริม 
ผู้บริหาร 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 คนที่ 6 
วฒันธรรมองคก์ร       
ผูบ้ริหาร       
พฤติกรรมส่วนบุคคล       
นโยบายภาครัฐ       
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ตารางท่ี 4.8 ผลลพัธ์การเรียนรู้หลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพื่อพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างาน
รองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 

จากตารางท่ี 4.8 สามารถน าความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นมาพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้น
เพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรวยัท างานรองรับการจัดการความเส่ียงและภัยพิบัติ  โดยก าหนด
ผลลพัธ์การเรียนรู้และหวัขอ้การอบรมไดต้ามตารางท่ี 4.9 ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.9 การพฒันาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้ นส าหรับพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างาน
รองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 

วัตถุประสงค์การ
อบรม 

หัวข้อการอบรม 
รูปแบบการ
เรียนรู้ 

กจิกรรมการ
เรียนรู้ 

ผลลพัธ์
การเรียนรู้ 

1. เพื่อเขา้ใจเก่ียวกบั
การจดัการความ
เส่ียงและภยัพิบติั
และการบริหาร

- นิยามความเส่ียงและภยัพิบติั
และการจดัการความเส่ียง
และภยัพิบติั 
- ความส าคญัของการจดัการ
ความเส่ียงกบัธุรกิจ 

- บรรยาย 
- แลกเปล่ียน
เรียนรู้ 
- ระดมสมอง 

- กรณีศึกษา 
- เอกสาร
ประกอบ 
การอบรม 
- วีดิทศัน์ 

K1, K2, 
K3, A2, 

A5, A10, 
A11 

ผลลพัธ์การเรียนรู้ 

ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) คุณลกัษณะ (Attributes) 
K1 การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั S1 ทกัษะการส่ือสาร A1 ความกระตือรือร้น 
  - นิยามความเส่ียงและภยัพิบติั S2 ทกัษะการคิดวิเคราะห์ A2 วิสัยทศัน์ มองการณ์

ไกล 
  - การระบุความเส่ียง S3 ทกัษะการคิดอยา่งเป็นระบบ A3 ความรอบคอบ 
  - การประเมินความเส่ียง  A4 การมีเหตุมีผล 
  - การบรรเทาความเส่ียงและภยัพิบติั  A5 ความรู้สึกถึงความ

เร่งด่วน 
K2 การบริหารความต่อเน่ืองทาง
ธุรกิจ 

 A6 ความฉลาดทางอารมณ์ 

  - แผนรองรับการด าเนินธุรกิจอยา่ง
ต่อเน่ือง  

 A7 ความเสียสละ 
A8 ความรับผิดชอบ 

K3 กฎหมายเก่ียวกบัการจดัการความ
เส่ียงและภยัพิบติั 

 A9 การมีมนุษยสัมพนัธ์ 
A10 ความรู้สึกเป็นเจา้ของ 
A11 ความช่างสังเกต 
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วัตถุประสงค์การ
อบรม 

หัวข้อการอบรม 
รูปแบบการ
เรียนรู้ 

กจิกรรมการ
เรียนรู้ 

ผลลพัธ์
การเรียนรู้ 

ความต่อเน่ืองทาง
ธุรกิจ ตลอดจน
กฎหมายเก่ียวกบั
การจดัการความ
เส่ียงและภยัพิบติั 

- การบริหารความต่อเน่ือง
ทางธุรกิจ 
- กฎหมายเก่ียวกบัการจดัการ
ความเส่ียงและภยัพิบติั 

- บอร์ด
นิทรรศการ 
- อินโฟ-
กราฟิกส์ 

2. เพื่อพฒันาแผน
บริหารความเส่ียง
ใหก้บัองคก์รได ้

- การจดัท าแผนบริหารความ
เส่ียง 
- การระบุความเส่ียง 
- การประเมินความเส่ียง 
- การบรรเทาความเส่ียง 
- การติดตามความเส่ียง และ
ทบทวนแผนบริหารความ
เส่ียง 

- การบรรยาย 
- ฝึกปฏิบติั 
- แลกเปล่ียน
เรียนรู้ 
- ระดมสมอง 

- กรณีศึกษา 
- เอกสาร
ประกอบ 
การอบรม 

K1, S1, 
S2, S3, 
A1, A4, 
A5, A6, 
A7, A8, 

A9 

3. เพื่อพฒันาแผน
รองรับการด าเนิน
ธุรกิจอยา่ง
ต่อเน่ืองใหก้บั
องคก์รได ้

- การจดัท าแผนรองรับการ
ด าเนินธุรกิจอยา่งต่อเน่ือง 

- การบรรยาย 
- ฝึกปฏิบติั 
- แลกเปล่ียน
เรียนรู้ 
- ระดมสมอง 
- ถอดบท 
เรียน 

- กรณีศึกษา 
-  จ าลอง
สถานการณ์ 
- เอกสาร
ประกอบ 
การอบรม 
- อินโฟ-
กราฟิกส์ 

K2, S1, 
S2, S3, 
A1, A3, 
A5, A6, 
A7, A8, 

A9  

จากวตัถุประสงค ์หัวขอ้การเรียนรู้ และกิจกรรมการเรียนรู้ขา้งตน้ สามารถออกแบบให้ใช้
ระยะเวลาการอบรมตั้งแต่ 12 – 24 ชม. ขึ้นอยู่กับความประสงค์ของผูเ้รียน ความคาดหวงัของ
ผูบ้ริหารและองค์กร ตลอดจนรายละเอียดของเน้ือหาท่ีตอ้งการครอบคลุม ซ่ึงจากการวิเคราะห์บท
สัมภาษณ์รูปแบบการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยั
พิบติั คือ การบรรยายเพื่อให้เขา้ใจในหลกัการท่ีถูกตอ้งของแนวคิดหรือวิธีการปฏิบติัในเร่ืองนั้นๆ 
ควบคู่ไปกับการฝึกปฏิบติัเพื่อให้เกิดทักษะจากการลงมือท า โดยจะตอ้งเปิดโอกาสให้ผูเ้รียนได้
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พูดคุยแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัวิทยากรหรือระหว่างผูเ้ขา้ร่วมอบรมดว้ยกนัเอง เพื่อสร้างบรรยากาศการ
แบ่งปันประสบการณ์จากหลากหลายมุมมองผา่นการระดมสมองหรือการถอดบทเรียน และส าหรับ
กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั คือ 
การใชก้รณีศึกษาร่วมกบัเอกสารประกอบการอบรม การจ าลองสถานการณ์เพื่อให้ผูเ้รียนไดฝึ้กจาก
สถานการณ์จ าลอง การเปิดวิดิทศัน์เพื่อใหผู้เ้รียนเห็นภาพและสร้างประสบการณ์รับรู้จากการรับชม 
รวมไปถึงการจดับอร์ดนิทรรศการและการจดัท าอินโฟกราฟิกส์เพื่อสร้างการรับรู้ในวงกวา้งและ
สามารถเขา้ถึงทุกคนไดง้่ายยิ่งขึ้น โดยการวดัและประเมินผลการเรียนรู้แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ช่วง คือ 
ระหวา่งการจดัอบรมและภายหลงัจบการอบรม  

จากการพฒันาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้ นส าหรับพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างาน
รองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั มีวตัถุประสงค์ 3 ประการ คือ 1) เพื่อเขา้ใจเก่ียวกบัการ
จดัการความเส่ียงและภยัพิบติัและการบริหารความต่อเน่ืองทางธุรกิจ ตลอดจนกฎหมายเก่ียวกบัการ
จดัการความเส่ียงและภยัพิบติั โดยครอบคลุมหวัขอ้การเรียนรู้เร่ืองนิยามความเส่ียงและภยัพิบติัและ
การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ความส าคญัของการจดัการความเส่ียงกบัธุรกิจ การบริหารความ
ต่อเน่ืองทางธุรกิจ และกฎหมายเก่ียวกบัการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ดว้ยรูปแบบการเรียนรู้ใน
ลักษณะการบรรยาย การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และการระดมสมอง ผ่านกิจกรรมการเรียนรู้ คือ 
กรณีศึกษา เอกสารประกอบการอบรม วีดิทศัน์ บอร์ดนิทรรศการ และอินโฟกราฟิกส์ เพื่อให้ได้
ผลลพัธ์การเรียนรู้ด้านองค์ความรู้ (Knowledge) ครบทั้ง 3 หัวขอ้หลกั ไดแ้ก่ K1 การจดัการความ
เส่ียงและภยัพิบติั K2 การบริหารความต่อเน่ืองทางธุรกิจ และ K3 กฎหมายเก่ียวกบัการจดัการความ
เส่ียงและภัยพิบัติ และด้านคุณลักษณะ (Attributes) ได้แก่ A2 วิสัยทัศน์  มองการณ์ไกล A5 
ความรู้สึกถึงความเร่งด่วน A10 ความรู้สึกเป็นเจา้ของ และ A11 ความช่างสังเกต เน่ืองจากหัวขอ้
การอบรมท่ีมีเป้าหมายให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเห็นภาพและเขา้ใจถึงสถานการณ์ความผิดปกติ จาก
ความไม่แน่นอนของเหตุการณ์ความเส่ียงและภยัพิบติัท่ีสามารถเกิดขึ้นไดจ้ากการขาดความรู้ ทกัษะ 
และประสบการณ์ รวมไปจนถึงการเปล่ียนแปลงของธรรมชาติท่ีทวีความรุนแรงมากขึ้นทุกวนั ซ่ึง
อาจก่อให้เกิดเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์กับองค์กรได้ 2) เพื่อพฒันาแผนบริหารความเส่ียงให้กับ
องคก์รได ้โดยครอบคลุมหัวขอ้การเรียนรู้เร่ืองการจดัท าแผนบริหารความเส่ียง การระบุความเส่ียง 
การประเมินความเส่ียง การบรรเทาความเส่ียง การติดตามความเส่ียง และทบทวนแผนบริหารความ
เส่ียง ดว้ยรูปแบบการเรียนรู้ในลกัษณะการบรรยาย การฝึกปฏิบติั การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และการ
ระดมสมอง ผ่านกิจกรรมการเรียนรู้ คือ กรณีศึกษา และเอกสารประกอบการอบรม เพื่อให้ได้
ผลลพัธ์การเรียนรู้ดา้นองค์ความรู้ (Knowledge) ไดแ้ก่ K1 การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ดา้น
ทกัษะ (Skills) ได้แก่ S1 ทกัษะการส่ือสาร S2 ทกัษะการคิดวิเคราะห์ และ S3 ทกัษะการคิดอย่าง
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เป็นระบบ และดา้นคุณลกัษณะ (Attributes) ได้แก่ A1 ความกระตือรือร้น A4 การมีเหตุมีผล A5 
ความรู้สึกถึงความเร่งด่วน A6 ความฉลาดทางอารมณ์ A7 ความเสียสละ A8 ความรับผิดชอบ และ 
A9 การมีมนุษยสัมพนัธ์ จากกิจกรรมฝึกปฏิบติัเร่ืองการจดัท าแผนบริหารความเส่ียงท่ีผูเ้ขา้รับการ
อบรมจะไดท้ าความเขา้ใจและลงมือปฏิบติัในแต่ละขั้นตอนของการพฒันาแผนบริหารความเส่ียง
ขององคก์ร ตั้งแต่การระบุความเส่ียง การประเมินความเส่ียง การบรรเทาความเส่ียง และการติดตาม
ความเส่ียงในแต่ละประเด็นตามล าดบัความส าคญั ตลอดจนทบทวนแผนบริหารความเส่ียงเพื่อให้
แนวทางการบริหารความเส่ียงมีประสิทธิภาพในทุกขั้นตอน และ 3) เพื่อพฒันาแผนรองรับการ
ด าเนินธุรกิจอย่างต่อเน่ืองให้กับองค์กรได้ โดยครอบคลุมหัวข้อการเรียนรู้เร่ืองการจัดท าแผน
รองรับการด าเนินธุรกิจอย่างต่อเน่ือง ดว้ยรูปแบบการเรียนรู้ในลกัษณะการบรรยาย การฝึกปฏิบติั 
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ การระดมสมอง และการถอดบทเรียน ผา่นกิจกรรมการเรียนรู้ คือ กรณีศึกษา 
จ าลองสถานการณ์ เอกสารประกอบการอบรม และอินโฟกราฟิกส์ เพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์การเรียนรู้ดา้น
องค์ความรู้ (Knowledge) ได้แก่ K2 การบริหารความต่อเน่ืองทางธุรกิจ ด้านทกัษะ (Skills) ไดแ้ก่ 
S1 ทกัษะการส่ือสาร S2 ทักษะการคิดวิเคราะห์ และ S3 ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ และด้าน
คุณลักษณะ (Attributes) ได้แก่ A1ความกระตือรือร้น A3 ความรอบคอบ A5 ความรู้สึกถึงความ
เร่งด่วน A6 ความฉลาดทางอารมณ์ A7 ความเสียสละ A8 ความรับผิดชอบ และ A9 การมีมนุษย
สัมพนัธ์ โดยจากเน้ือหาการอบรมเร่ืองการจดัท าแผนรองรับการด าเนินธุรกิจอย่างต่อเน่ือง หรือ 
Business Continuity Plans (BCP) ท่ีจะท าให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเขา้ใจหลกัการบริหารความต่อเน่ือง
ทางธุรกิจผา่นกิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ โดยเฉพาะกิจกรรมฝึกปฏิบติัท่ีจะสามารถเสริมสร้างทกัษะท่ี
จ าเป็นไดอ้ยา่งหลากหลาย นอกจากน้ีกิจกรรมฝึกปฏิบติัยงัก่อใหเ้กิดคุณลกัษณะดา้นความรอบคอบ
ได ้จากการฝึกคิดรอบดา้นเพื่อให้ไดม้าซ่ึงแผนรองรับการด าเนินธุรกิจอยา่งต่อเน่ืองท่ีครอบคลุมใน
ทุกมิติ 
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บทที ่5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

งานวิจยัเร่ือง “การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้ นเพื่อพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยั
ท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั” มีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพื่อ 1) คน้หาความตอ้งการ
ดา้นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและ
ภยัพิบัติ และ 2) พฒันาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้ นส าหรับพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างาน
รองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล 
 จากการศึกษาและพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นส าหรับพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยั
ท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั สามารถสรุปผลการวิจยัและอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

1. ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยั
พิบติั ประกอบไปดว้ย 

1.1 ความรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบัติ  แบ่ง
ออกเป็น 3 หัวขอ้หลกั ไดแ้ก่ 1) การจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ครอบคลุมประเด็นความรู้ย่อย
เก่ียวกบัค าจ ากดัความและความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั การ
ระบุความเส่ียง การประเมินความเส่ียง และการบรรเทาความเส่ียงและภยัพิบติั 2) การบริหารความ
ต่อเน่ืองทางธุรกิจ ครอบคลุมประเด็นความรู้ย่อยเก่ียวกบัแผนรองรับการด าเนินธุรกิจอย่างต่อเน่ือง 
และ 3) กฎหมายเก่ียวกบัการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 

1.2 ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั  ไดแ้ก่ 
ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะการคิดวิเคราะห์ และทกัษะการคิดอยา่งเป็นระบบ 

1.3 คุณลักษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบัติ  
ไดแ้ก่ ความกระตือรือร้น วิสัยทศัน์มองการณ์ไกล ความรอบคอบ การมีเหตุมีผล ความรู้สึกถึงความ
เร่งด่วน ความฉลาดทางอารมณ์ ความเสียสละ ความรับผิดชอบ การมีมนุษยสัมพนัธ์ ความรู้สึกเป็น
เจา้ของ และความช่างสังเกต 

2. การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้ นส าหรับพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างานรองรับการ
จดัการความเส่ียงและภยัพิบติั 
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จากการวิเคราะห์สรุปประเด็นการสัมภาษณ์ท าให้สามารถพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะ
สั้ นส าหรับพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยัท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภัยพิบัติ โดยมี
วตัถุประสงค ์3 ประการ ดงัน้ี 

1) เพื่อเขา้ใจเก่ียวกับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัและการบริหารความต่อเน่ืองทาง
ธุรกิจ ตลอดจนกฎหมายเก่ียวกบัการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั โดยการอบรมจะมุ่งเนน้ให้ผูเ้ขา้
รับการอบรมเห็นภาพและเขา้ใจถึงสถานการณ์ความผิดปกติ จากความไม่แน่นอนของเหตุการณ์
ความเส่ียงและภยัพิบติัท่ีสามารถเกิดขึ้นได้จากการขาดความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ รวมไป
จนถึงการเปล่ียนแปลงของธรรมชาติท่ีทวีความรุนแรงมากขึ้นทุกวนั ซ่ึงอาจก่อให้เกิดเหตุการณ์ไม่
พึงประสงค์กับองค์กรได้ ดังเช่นบทสัมภาษณ์ของผูบ้ริหารคนท่ี 3 กล่าวไว้ว่า “อาศัยความรู้
ความสามารถจากประสบการณ์ในอดีต และการเสริมสร้างให้เกิดความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัความ
เส่ียงของงานท่ีรับผิดชอบมากขึ้น จะไดส้ามารถแก้ไขปัญหาในแต่ละส่วนงานไดเ้อง” อีกทั้ง บท
สัมภาษณ์ของผูบ้ริหารคนท่ี 6 กล่าวไวว้า่ “เท่าทนัต่อสถานการณ์และปัจจยัภายนอกท่ีจะเขา้มาสร้าง
ผลกระทบต่อธุรกิจ” ดงันั้น การสร้างความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความเส่ียงและภยั
พิบัติจึงเป็นประเด็นหลกัท่ีส าคญัข้อแรกในการพฒันาผูเ้ขา้รับการอบรม  โดยวตัถุประสงค์ของ
หลกัสูตรฝึกอบรมน้ีสอดคลอ้งกับกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั (2558) ท่ีพฒันาแผนการ
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยแห่งชาติ พ.ศ. 2558 ขึ้นเพื่อเสริมสร้างความตระหนักในการลด
ความเส่ียงและเป็นแนวทางในการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติัแก่หน่วยงานต่างๆ นอกจากน้ียงั
สอดคลอ้งกบัอุทยัวรรณ จรุงวิภู (2559) ท่ีไดศึ้กษาและแสดงทรรศนะเก่ียวกบันิยามความเส่ียงไวใ้น
คู่มือปฏิบติังานส าหรับนายหนา้ประกนัชีวิตว่า การบริหารจดัการความเส่ียงมีความส าคญัจ าเป็นต่อ
องค์กรอย่างยิ่ง เพราะเหตุการณ์ความผิดปกติเหล่าน้ีลว้นแล้วแต่ส่งผลกระทบต่อเป้าหมายของ
องคก์รท่ีไดว้างไวท้ั้งส้ินส้ิน 

2) เพื่อพฒันาแผนบริหารความเส่ียงให้กับองค์กรได้ โดยการอบรมจะมุ่งเน้นให้ผูเ้ขา้รับ
การอบรมฝึกปฏิบติัจดัท าแผนบริหารความเส่ียง เพื่อท าความเขา้ใจและได้ลงมือปฏิบติัในแต่ละ
ขั้นตอนของการพฒันาแผนบริหารความเส่ียงขององค์กร ตั้งแต่การระบุความเส่ียง การประเมิน
ความเส่ียง การบรรเทาความเส่ียง และการติดตามความเส่ียงในแต่ละประเด็นตามล าดบัความส าคญั 
ตลอดจนทบทวนแผนบริหารความเส่ียงเพื่อให้แนวทางการบริหารความเส่ียงมีประสิทธิภาพในทุก
ขั้นตอน สอดคลอ้งกบัอรุณรัตน์ สิริภกัดีกาญจน์ และ วาสินี วิเศษฤทธ์ิ (2557) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองการ
จดัการภาวะภยัพิบติัทางการพยาบาล และแนวทางตามแผนการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย
แห่งชาติของกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (2559) พบว่าไดแ้บ่งระยะการจดัการความเส่ียง
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และภยัพิบติัช่วงการเตรียมความพร้อมก่อนเกิดภยั ด้วยการวางแผนการปฏิบติัการเพื่อตั้งรับการ
จดัการในสภาวะวิกฤติ ดงัเช่นบทสัมภาษณ์ของผูบ้ริหารคนท่ี 1 กล่าวไวว้่า “ความเส่ียงมกัจะมา
พร้อมกบัเวลาท่ีจ ากดัเสมอ” ดงันั้น การติดอาวุธทางปัญญาใหแ้ก่พนกังานดว้ยการจดัฝึกอบรมระยะ
สั้ น ส าหรับพัฒนาสมรรถนะบุคลากรวยัท างานรองรับการจัดการความเส่ียงและภัยพิบัติก่อน
ล่วงหนา้ ก็ยอ่มจะท าใหอ้งคก์รมีศกัยภาพและพร้อมเผชิญหนา้รับมือกบัความเส่ียงและภยัพิบติั 

3) เพื่อพฒันาแผนรองรับการด าเนินธุรกิจอย่างต่อเน่ืองให้กบัองคก์รได ้โดยการอบรมจะ
มุ่งเน้นให้ผูเ้ขา้รับการอบรมฝึกปฏิบติัจดัท าแผนรองรับการด าเนินธุรกิจอย่างต่อเน่ืองตามบริบท
ของแต่ละธุรกิจ สอดคลอ้งกบัการวางแผนความต่อเน่ืองทางธุรกิจของส านกัส่งเสริมวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม (2557) โดยไดใ้ห้แนวคิดและกระบวนการในการจดัท าแผนความต่อเน่ืองทาง
ธุรกิจท่ีประกอบไปดว้ย 4 กิจกรรมหลกั คือ วิเคราะห์ความเส่ียงและผลกระทบต่อธุรกิจ ก าหนด
แนวปฏิบติัเพื่อแกไ้ขปัญหา ทดสอบและประเมิน และการน าไปปฏิบติั ซ่ึงการท ากิจกรรมฝึกปฏิบติั
น้ีจะท าให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเขา้ใจหลกัการบริหารความต่อเน่ืองทางธุรกิจจากกิจกรรมการเรียนรู้
ต่างๆ ท่ีผูส้อนสามารถออกแบบใหส้อดคลอ้งกบัเน้ือหาการอบรม ท าใหส้ามารถเสริมสร้างทกัษะท่ี
จ าเป็นให้แก่ผูเ้ขา้รับการอบรมได้อย่างหลากหลาย สอดคล้องกับทฤษฎีของ Knowles (1980) ท่ี
ศึกษาเร่ืองการออกแบบประสบการณ์ในการเรียนรู้ส าหรับผูใ้หญ่ พบว่าการจดัการเรียนการสอน
ส าหรับผูใ้หญ่ดว้ยการสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมระหว่างการเรียนรู้จะส่งผลให้การจดัอบรม
เป็นไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัมุมมองของผูบ้ริหารส่วนใหญ่จากผลการวิเคราะห์
สรุปประเด็นสัมภาษณ์พบวา่ การฝึกปฏิบติัควบคู่ไปกบัการบรรยาย คือ รูปแบบวิธีการจดัการเรียนรู้
ท่ีเหมาะสมมากท่ีสุดส าหรับบุคลากรวยัท างาน 

นอกเหนือจากการจัดฝึกอบรมในสถานท่ี (On-site) ในยุคความปกติใหม่ หรือ New 
Normal น้ีอาจตอ้งมีการปรับเปล่ียนหรือเพิ่มเติมรูปแบบการจดัฝึกอบรมให้มีความเหมาะสมกับ
สถานการณ์และสร้างความน่าสนใจในการเรียนรู้ ดว้ยการจดัฝึกอบรมในลกัษณะการเรียนการสอน
ผ่านระบบออนไลน์ (Online) ซ่ึงจดัเป็นนวตักรรมทางการศึกษาในอีกรูปแบบหน่ึงท่ีท าให้ผูเ้ขา้รับ
การอบรมสามารถเรียนรู้ได้จากทุกท่ี อาศยัการเช่ือมต่อกับอินเทอร์เน็ตและผ่านทางผูใ้ห้บริการ
เว็บไซต์หรือแอปพลิเคชันต่างๆ ในการเข้าถึงการอบรม นอกจากน้ียงัสามารถจัดฝึกอบรมใน
ลกัษณะแบบผสมผสานทั้ง 2 รูปแบบ (Hybrid Learning) คือ การเรียนในห้องเรียนและการเรียน
ผ่านระบบออนไลน์ โดยการปรับเน้ือหาการอบรมและกิจกรรมการเรียนรู้ให้เขา้กบัแต่ละรูปแบบ
ของการจดัฝึกอบรมในหวัขอ้นั้นๆ (บริษทั เอวีแอล ดีไซน์ จ ากดั, 2565; หน่วยพฒันาและบูรณาการ
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา, 2564) นอกจากน้ียงัมีการน าเทคโนโลยีมาใช้เป็นตัวช่วยส าหรับจัด
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กิจกรรมการเรียนรู้ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและดึงดูดความสนใจของผูเ้รียนให้มากยิง่ขึ้น อาทิ การ
ประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีเมตาเวิร์ส (Metaverse) หรือโลกเสมือนจริงบนพื้นท่ีดิจิทลั ท่ีผูส้อนสามารถ
น ามาประยุกตใ์ชใ้นการจดัการเรียนการสอนผ่านระบบออนไลน์ ซ่ึงก าลงัมีการทดสอบและพฒันา
เพื่อใชง้านต่อไป (สมาคมเทคโนโลยแีละส่ือสารการศึกษาแห่งประเทศไทย, 2565)   

ทั้งน้ี การพฒันาความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรวยัท างานในการ
จดัการความเส่ียงและภยัพิบติั จะเกิดขึ้นและสามารถขบัเคล่ือนต่อไปไดอ้ย่างย ัง่ยืน จะตอ้งอาศยั
ปัจจยัสนบัสนุนและส่งเสริม 4 ประการ ไดแ้ก่ 1. ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร โดยการปลูกฝังใหทุ้ก
คนในองคก์รเห็นถึงความส าคญัในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงจะท าให้ทุกคนใน
องค์กรเกิดคุณลักษณะด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง หรือ Self-Learning อยู่ตลอดเวลา 2. การ
สนบัสนุนจากทางผูบ้ริหาร โดยการเปิดโอกาสให้พนกังานทุกคนเสริมในส่ิงท่ีขาดและสร้างในส่ิง
ท่ีไม่มี ด้วยการสนับสนุนทุนหรืองบประมาณในการเรียนรู้ 3. ปัจจยัด้านพฤติกรรมส่วนบุคคล 
กล่าวคือคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีความขวนขวายตั้งใจในการเรียนรู้และเปิดรับส่ิงใหม่ๆ เพื่อ
พฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ และ 4. ปัจจยัดา้นนโยบายจากทางภาครัฐท่ีจะช่วยกระตุน้และส่งเสริม
ให้เกิดการพฒันาบุคลากร เช่น สิทธิพิเศษในการลดหย่อนภาษี ข้อก าหนดด้านการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เป็นตน้ 

กล่าวได้ว่าการศึกษาและพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้ นส าหรับพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรวยัท างานรองรับการจัดการความเส่ียงและภัยพิบัติน้ี ถือเป็นอีกหน่ึงแนวทางในการ
ออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมและเป็นอีกหน่ึงทางเลือกขององค์กรต่างๆ  ในการพฒันาบุคลากร 
เพื่อให้องคก์รมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ท่ีปัจจุบนั
ไม่ไดเ้ป็นเร่ืองไกลตวัอีกต่อไปแลว้ 

ข้อจ ากดั 
1. การวิจยัคร้ังน้ีด าเนินการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างต าแหน่งผูบ้ริหารเพียงอยา่งเดียว ซ่ึง

อาจไม่สะทอ้นความตอ้งการในการพฒันาตนเองของผูป้ฏิบติังาน 
2. การวิจยัคร้ังน้ีด าเนินการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างของบริษทัเอกชนขนาดกลางและ

ขนาดใหญ่เท่านั้น ซ่ึงไม่ครอบคลุมกลุ่มวิสาหกิจรายยอ่ย หรือ Micro Enterprises 

ข้อเสนอแนะ 
จากการวิจยัเร่ืองการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพื่อพฒันาสมรรถนะบุคลากรวยั

ท างานรองรับการจดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
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ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. การออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นส าหรับพฒันาบุคลากรวยัท างานเพื่อรองรับการ

จดัการความเส่ียงและภยัพิบติั เม่ือน าผลการวิจยัไปใชต้อ้งพิจารณาความสอดคลอ้งระหว่างเน้ือหา
ในแต่ละหวัขอ้การอบรมกบัระดบัของผูเ้ขา้รับการอบรม อาทิ ระดบับริหาร ระดบัหัวหนา้งาน และ
ระดบัปฏิบติังาน เพื่อก าหนดเน้ือหาการอบรมใหเ้หมาะสมกบัแต่ละกลุ่มเป้าหมาย 

2. การออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นส าหรับพฒันาบุคลากรวยัท างานเพื่อรองรับการ
จัดการความเส่ียงและภัยพิบัติ  ควรพิจารณาเน้ือหาการอบรมในบางประเด็นให้สอดรับกับ
ลกัษณะเฉพาะของแต่ละอุตสาหกรรม อาทิ อุตสาหกรรมพลงังานควรใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัความ
เส่ียงในเร่ืองของความปลอดภยัด้านอคัคีภยัเป็นพิเศษ ทั้งน้ี ก็เพื่อให้ปรับเขา้กับบริบทของแต่ละ
องคก์รและความตอ้งการท่ีแทจ้ริง 

3. การออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นส าหรับพฒันาบุคลากรวยัท างานเพื่อรองรับการ
จดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ควรน าเคร่ืองมือมาประกอบการอบรมเพื่อเปิดโอกาสให้ผูเ้รียนไดฝึ้ก
ปฏิบติั อาทิ ระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ (Geographic Information System: GIS) ให้แก่กลุ่มผูเ้รียน
ท่ีตอ้งการติดตามการเปล่ียนแปลงขอ้มูลเชิงพื้นท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจ 
การวางแผนการด าเนินงาน การวิเคราะห์ความเปล่ียนแปลงเชิงพื้นท่ี และการคาดการณ์เหตุการณ์
ภยัพิบติัทางธรรมชาติท่ีมีแนวโนม้จะเกิดขึ้นในพื้นท่ีนั้นๆ (สุธี อนนัตสุ์ขสมศรี, 2562) 

4. การออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรมระยะสั้นส าหรับพฒันาบุคลากรวยัท างานเพื่อรองรับการ
จดัการความเส่ียงและภยัพิบติั ควรสอดแทรกความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัช่องทางการรับทราบข่าวสาร
ด้านสาธารณภัยหรือภัยพิบัติ ท่ีทางหน่วยงานภาครัฐได้พัฒนาขึ้นมา อาทิ แอปพลิเคชัน Thai 
Disaster Alert ทั้งน้ี ก็เพื่อให้บุคลากรและองคก์รสามารถเตรียมความพร้อมรับมือไดอ้ย่างทนัท่วงที 
และลดโอกาสสูญเสียจากเหตุการณ์ภยัพิบติัต่างๆ ได ้(ณฏัฐ์ ลีละวฒัน์, 2565)  

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ส าหรับการวิจัยในอนาคตควรเก็บข้อมูลจากต าแหน่งหรือส่วนงานอ่ืนๆ ท่ีมีความ

เก่ียวขอ้งกับการพฒันาบุคลากรภายในองค์กร อาทิ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR) เพื่อให้ไดแ้ง่มุมท่ี
หลากหลายมากยิง่ขึ้น  

2. ส าหรับการวิจัยในอนาคตควรศึกษามุมมองของหน่วยงานภาครัฐ เพิ่มเติม เพื่อให้
ครอบคลุมในทุกมิติ 

3. ส าหรับการวิจัยในอนาคตควรท าการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ โดยการเก็บข้อมูลจาก
บุคลากรวยัท างานถึงความตอ้งการในการพฒันาตนเองเพื่อเติบโตในสายงานการจดัการความเส่ียง
และภยัพิบติั เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงความตอ้งการของบุคลากรวยัท างานมากขึ้น 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

73 

 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

ภาษาไทย  

กมลรัตน์ แสนใจงาม จุไรรัตน์ จุลจักรวฒัน์ และ ประวติั พื้นผาสุข. (2557). รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่. วารสารบัณฑิตวิจัย มหาวิทยาลัยราช
ภัฏเชียงใหม่, 5(2), 81-92.  

กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั. (2558). แผนการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยแห่งชาติ พ.ศ. 
2558. http://122.155.1.143/upload/download/file_attach/55acacb4f1f7c.pdf 

กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั. (2559). การลดความเส่ียงจากสาธารณภัย. (พิมพค์ร้ังท่ี 3). เวิร์ค 
พร้ินต้ิง. 

กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย. (2560). แผนบริหารความเส่ียง พ.ศ. 2560. file:///C:/Users/ 
papah/Downloads/%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99%E0%B8%9A%E0%B8%A
3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A7
%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B9%88%
E0%B8%A2%E0%B8%8760.pdf 

กรมวิทยาศาสตร์บริการ. (2563, 2 มีนาคม). คนไทยเตรียมเฮ สถานประกอบการเตรียมช๊อป หลกัสูตร
เติมทกัษะแห่งอนาคตบูทใหญ่ กรมวิทยาศาสตร์บริการ พร้อม 11 สถาบนัเฉพาะทาง เตรียม
หลกัสูตร NON DEGREE ดา้น NQI เกือบ 200 หลกัสูตร เปิดตวัปลายเดือนมีนาคม 2563 งาน 
FUTURE CAREER EXPO 2020. ก ร ะ ท ร ว ง ก า ร อุ ด ม ศึ ก ษ า  วิ ท ย า 
ศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม.  
https://www.mhesi.go.th/home/index.php/pr/news/1060-11-non-degree-nqi-200-2563-fu 
ture-career-expo-2020 

กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน. (2560). แผนพัฒนาบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
พ . ศ .  2561 - 2565. http://personnel.labour.go.th/attachments/article/366/%20(256 
1%20-%202565).pdf 

กรรณิการ์ สุวรรณศรี. (2559). รายวิชา 9011106 การบริหารทรัพยากรมนุษย์. https://bit.ly/32jP 
VFa 

กรองได อุณหสูต. (2558). หลักการ : การเตรียมพร้อมและการตั้ งรับภัยพิบัติ . https://www. 
slideshare.net/krongdai/ss-48338290 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 74 

 

กระทรวงอุตสาหกรรม. (2559). ยุทธศาสตร์การพัฒนาอุตสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 
2579). https://waa.inter.nstda.or.th/stks/pub/2017/20171114-oie.pdf 

กลา้ ทองขาว. (2537). เอกสารการสอนชุดวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หน่วยท่ี 7-15. (พิมพค์ร้ังท่ี 
6). มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

กันยารัตน์ จนัทร์สว่าง และ สุภาวดี พรหมบุตร. (2562). ทุนมนุษยก์ับการเปล่ียนแปลง : กระบวน
ทศัน์ใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย.์ วารสารวิทยาการจัดการ, 6(2), 209-222.  

กลัย ์ป่ินเกษร เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน และ จิราวรรณ คงคลา้ย. (2560). ทุนมนุษย ์: ตวัช้ีวดัทุนมนุษย์
ระดับองค์การ. วารสารบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรม
ราชูปถัมภ์, 11(2), 193-202.  

ขนิษฐา ชัยรัตนาวรรณ บุญเรียง ขจรศิลป์ และ วารุณี  ลภันโชคดี. (2558). การพฒันากระบวนการ
บริหารความเส่ียงในการจดัการเรียนการสอนของภาควิชาในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน: การ
ประยุกต์ใช้มาตรฐานการบริหารความเส่ียงสากล ISO 31000. วารสารศรีปทุมปริทัศน์ ฉบับ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์, 15(2), 67-79.  

คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดิน. (2544). ค าแนะน า : การน ามาตรฐานการควบคุมภายในไปใช้ในเชิง
ปฏิบัติ. ส านกังานตรวจเงินแผน่ดิน. 

จิตกานต์ โบษกรนัฏ. (2550). การสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมความสามารถในการคิดนอกกรอบ. 
[โครงงานวิทยาศาสตรบณัฑิต]. จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.  

จุฬาพร เหมวรรณวดีกุล. (2542). การศึกษาความต้องการของบุคลากรฝึกอบรม เกี่ยวกับความรู้จาก
ฐานงานวิจัยด้านฝึกอบรม. [วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต]. จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.  

ชลธิชา ทิพยป์ระทุม และ พฤกษ ์สุพรรณาลยั. (2560). บทบาทของการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นมิติ
ของการจดัการความเส่ียง. วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระ
บรมราชูปถัมภ์, 11(3), 234-245.  

ชาลินี เกษรพิกุล. (2555). การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะครูภาษาไทย ด้านการ
สอนคิดวิเคราะห์. วารสารวิชาการมหาวิทยาลยัอสีเทิร์นเอเชีย, 2(2), 200-208.  

ชุตินันท ์สงวนประสิทธ์ิ. (2562, 14 พฤศจิกายน). สภาเศรษฐกิจโลกเปิด 5 อนัดบัความเส่ียงท าธุรกิจ
ไ ท ย ปี  2562 เศ ร ษ ฐ กิ จ ฟ อ งส บู่ -ค ว าม ล้ ม เห ล ว รั ฐ บ าล .  The Standard. https:// 
thestandard.co/world-economic-council-2562/ 

ชูชยั สมิทธิไกร. (2559). การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ. (พิมพค์ร้ังท่ี 9). จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 
ฐิติพร สินสุพรรณ, พรรณวดี สมบูรณ์ และ ชนิดาภา ยกุตะทตั. (2557). การลดความเส่ียงจากภัยพิบัติ

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 75 

 

สู่การพฒันาท่ีย่ังยืน. ส านกังานโครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติ ส านกังานประเทศไทย. 
ณัฏฐ์ ลีละวฒัน์. (2565). ทราบข่าวสาธารณภยัผ่าน “Thai Disaster Alert”. ข่าว ส.ส.ท., 26(310), 45-

46.  
ดวงสมร มะโนวรรณ มานะ ลกัษมีอรุโณทยั และ ญาณกร โทป้ระยูร. (2562). แนวทางในการพฒันา

และการเพิ่มผลิตภาพแรงงานในภาคบริการต่อเศรษฐกิจไทย. วารสารมหาจุฬานาครทรรศน์, 
6(2), 736-756.  

ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย. (2557). กรอบการบริหารความเส่ียงองค์กร.  https://www. 
set.or.th/th/about/overview/files/Risk_2015_v2.pdf 

เท้ือน ทองแก้ว. (2550). สมรรถนะ (Competency) : หลักการและแนวปฏิบัติ. มหาวิทยาลยัราชภัฏ
สวนดุสิต. 

ไทยพบัลิกา้. (2563, 5 กุมภาพนัธ์). ไพรินทร์ ชูโชติถาวร ชวนถกวิกฤติ Population Disruption จากกบั
ดั ก ค น เกิ ด น้ อ ย ถึ ง พั น ธุ ก ร ร ม เป ล่ี ย น .  Thaipublica. https://thaipublica.org/2020/ 
02/thaipublica-forum-2020-population-disruption01/ 

ธนาคารแห่งประเทศไทย. (2554). มหาอุทกภัย 2554 ผลกระทบและแนวโน้มการฟ้ืนตัว จากการ
ส ารวจผู้ประกอบการ. https://bit.ly/3lsdi6l 

ธนาคารแห่งประเทศไทย. (2562). รายงานแนวโน้มธุรกจิ. https://bit.ly/38ixO6u 
นนทิชา เจษฎาเมธีวี. (2556). แนวทางพัฒนาสมรรถนะผู้น าเท่ียว. [วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาตร 

มหาบณัฑิต]. จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.  
นันทนิตย ์ท่าโพธ์ิ สมหมาย อ ่าดอนกลอย และ พรชยั ทองเจือ. (2556). การศึกษาสภาพการบริหาร

ความเส่ียงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 39. 
วารสารวิชาการ เครือข่ายบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลยัราชภัฏภาคเหนือ, 3(5), 67-74.  

บริษัท ศูนย์บ ริการเหล็กสยาม จ ากัด (มหาชน). (2562). คู่ มือบริหารความเส่ียง. http://www. 
ssscth.com/shearholder/2/242.pdf 

บริษทั เอวีแอล ดีไซน์ จ ากัด. (2565, 18 มีนาคม). ห้องเรียนยุคใหม่ รองรับการใช้งานแบบ Hybrid 
Learning. AVL. https://avl.co.th/blogs/hybrid-learning/ 

บุษกร เช่ียวจินดากานต์. (2561). เทคนิคการวิจยัเชิงคุณภาพแบบกรณีศึกษา. วารสารศิลปศาสตร์
ปริทัศน์, 13(25), 103-118.  

ประเสริฐ อคัรประถมพงศ์ ธารชุดา อมรเพชรกุล และ เธียร ศรีไพจิตร. (2547). คู่มือการจัดท าระบบ
บริหารความเส่ียง. การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 76 

 

ประยุทธ์ นามสุบิน. (2552). การพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนเพ่ือพัฒนา
สมรรถนะทางด้านการตลาดแก่ข้าราชการท่ีปฏิบัติงานในหน่วยส่งเสริมละพัฒนาสหกรณ์.  
[วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต]. จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.  

ปัทมา ว่าพฒันวงศ์ และ ปราโมทย ์ประสาทกุล. (2549). ประชากรไทยในอนาคต. http://www.ipsr. 
mahidol.ac.th/IPSR/AnnualConference/ConferenceII/Article/Download/Article02.pdf 

พิมพ์ทิพย ์ปัญญาบุญ และ สฤษด์ิพงษ์ ลิมปิษเฐียร. (2561). ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารความ
เส่ียงตามทฤษฎีกบักระบวนการบริหารความเส่ียงตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการดา้น
การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศในสถานศึกษาประถมศึกษาจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา. วารสาร
วิจัยราชภัฏกรุงเก่า, 5(1), 1-8.  

มนต์ชยั วงษ์กิตติไกรวลั. (2563, 31 มกราคม). มอง World Economic Forum ในมุมท่ีมากกว่า เกรตา-
ทรัม ป์  และความยั่งยืน ท่ี ถู กพู ดซ ้ าซ าก . The Standard.  https://thestandard.co/world-
economic-forum/ 

มหาวิทยาลัยทักษิณ. (2555). คู่ มือการบริหารความเส่ียง. http://www2.tsu.ac.th/planoffice/main/ 
files_sec2/20120815145503Risk%20management%20Manual%202012.pdf 

มหาวิทยาลัยมหิดล. (2554). ความหมายการบริหารความเส่ียง. https://www.eg.mahidol.ac.th/ 
qa/index.php?option=com_content&view=article&id=82&Itemid=113 

เมธา สุวรรณสาร. (2552, 9 เมษายน). แนวทาง/กรอบ/คู่ มือการบริหารความเส่ียงขององค์กร. 
Itgthailand.  https://bit.ly/367U3sR 

รติพร ถึงฝ่ัง และ โกศล จิตวิรัตน์. (2552). การพฒันาทุนมนุษยภ์ายใตก้ารเปล่ียนแปลงเชิงพลวตั. 
วารสารการจัดการสมัยใหม่, 7(2), 27-40.  

รัตตินันท์ ฏิระวณิชยก์ุล. (2556). การพัฒนาสมรรถนะ ตัวชี้วัดสมรรถนะบัณฑิต สาขาวิชาความ
ผิดปกติของการส่ือความหมาย. [วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต]. มหาวิทยาลัย
ศิลปากร.  

ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร ปุณณ์พิชญา รอดเปล่ง และ อาริยาพชัร์ น้อยวิไล. (2559, 23 มิถุนายน). การ
ฝึกอบรม : หัวใจส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์. ใน ประชุมวิชาการระดับชาติสห
วิทยาการเอเชียอาคเนย์ 2559 คร้ังท่ี 3, โรงแรมริชมอนด์ สไตลิช คอนเวนชั่น นนทบุรี : 
มหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย.์ 

วรรณเพ็ญ อินทร์แกว้ และ สมจินดา ชมพูนุท. (2548). การพยาบาลสาธารณภัย (Disaster Nursing). 
บียอนด ์พบัลิสซ่ิง. 

วชัรสินธุ์ เพ็งบุบผา. (2564). แนวทางการพัฒนาหลักสูตรวิชาการงานอาชีพในโรงเรียนเพ่ือส่งเสริม

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 77 

 

ทักษะการประกอบอาชีพในอนาคต. [วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต]. จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั.  

สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน). (2561). รายงานประจ าปี 2561. file:///C:/Users/papah 
/Downloads/annualreport.pdf 

สถาบนัด ารงราชานุภาพ ส านักงานปลดักระทรวงมหาดไทย. (2553). Competency : เคร่ืองมือในการ
บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์. http://www.stabundamrong.go.th/web/book/53/b19_53.pdf 

สถาบันสารสนเทศทรัพยากรน ้ าและการเกษตร (องค์การมหาชน). (2561). แผนบริหารความเส่ียง 
สถาบันสารสนเทศทรัพยากรน ้าและการเกษตร (องค์การมหาชน) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.  
2562. https://bit.ly/350RARC 

สมาคมเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษาแห่งประเทศไทย (2565, 21 กรกฎาคม ). "Metaverse 
การศึกษา แห่งอนาคต" รศ.ดร.สุรพล บุญลือ  [วิ ดีโอ]. Facebook. https://fb.watch/hfaz 
1xIBT4/ 

สมาน อศัวภูมิ. (2561). ความเส่ียงและการจดัการความเส่ียง. วารสารราชธานีนวัตกรรมทางสังคม 

ศาสตร์, 2(3), 1-11.  
สรวิศ วิฑูรทัศน์ , Reyes, M. C. & Sarsycki, M. (2559). คู่มือการประเมินความเส่ียงจากภัยพิบัติ. 

ส านกังานโครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติ ส านกังานประเทศไทย. 
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. (2547). Competency : เคร่ืองมือการบริหารท่ีปฏิเสธไม่ได้. https://bit.ly 

/3l4fe5z 
สุทธาวรรณ ภาณุรัตน์ และ วลยัพร ศิริภิรมย.์ (2560). ความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องโรงเรียนขจรโรจน์วิทยา. วารสารอเิลก็ทรอนิกส์ทางการศึกษา, 12(4), 408-423.  
สุธี อนันต์สุขสมศรี. (2562). 2503678 ระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ส าหรับการวางแผน. จุฬลงกรณ์

มหาวิทยาลยั. 
สุพรรณิกา กลัยาณมิตร. (2550). การพฒันารูปแบบการฝึกอบรมเพ่ือเตรียมความพร้อมก่อนเข้าท างาน

ต าแหน่งพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน. [วิทยานิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต]. จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั.  

สุภาวดี ดวงจนัทร์. (2559). รูปแบบการบริหารความเส่ียงของงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคใต้. [วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
ดุษฎีบณัฑิต]. มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์.  

สุภิญญา สมทา. (2563). การพัฒนานวัตกรรมกรสอนประวัติศาสตร์ศิลป์ เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ข้าม

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 78 

 

วัฒนธรรม ระดับประถมศึกษาตอนปลาย. [วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต]. จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั.  

สุมลรัตน์  พงษ์ขวัญ. (2560). ปัจจัยท่ี มี อิทธิพลต่อการบริหารความเส่ียงของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลพุทธมณฑล จงัหวดันครปฐม. วารสารวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ, 
33(1), 130-140. 

ส านักงานคณะกรรมการก ากบัและส่งสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั. (2551). คู่มือบริหารความ
เส่ียงด้านปฏิบัติการของบริษัทประกันภัย ส าหรับประกันวินาศภัย.  http://www.oic.or.th/ 
sites/default/files/content/4319/opt-nlife.pdf 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. (2551). แบบอย่างปฏิบัติการบริหารคน. อมรินทร์พร้ิน
ต้ิง แอนด ์พบัลิชช่ิง. 

ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. (2553). คู่มือการก าหนดสมรรถนะในราชการพลเรือน : 
คู่ มื อ ส ม ร ร ถ น ะ ห ลั ก .  https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/document/25531130-
khuumuuekaarkamhndsmrrthnaainraachkaarphleruuen-khuumuuesmrrthnahlak-isbn-978 
6165480734.pdf 

ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. (2560). แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติฉบับ ท่ี สิบสอง พ .ศ . ๒๕๖๐  – ๒๕๖๔ . https://www.bic.moe.go.th/im 
ages/stories/7article_20170202134836.pdf 

ส านักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม. (2562). แผนการปรับตัวต่อการ
เป ลี่ ย น แ ป ล ง ส ภ าพ ภู มิ อ า ก า ศ แ ห่ ง ช า ติ .  http://www.oic.go.th/FILEWEB/CABI 
NFOCENTER38/DRAWER027/GENERAL/DATA0000/00000852.PDF 

ส านักงานสภานโยบายการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมแห่งชาติ. (2563, 24 
กุมภาพนัธ์). อว. ระดม 100 มหาวิทยาลยั พฒันา 500 หลกัสูตรแห่งอนาคต เตรียมพร้อมรับ
ต าแหน่งงานใหม่  5 แสน ต าแหน่ง. กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นวัตกรรม.  https://www.mhesi.go.th/home/index.php/pr/news/1024-100-500-5 

ส านักส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. (2557). การวางแผนความต่อเน่ืองทางธุรกิจ 
Business Continuity Planning (BCP). https://bit.ly/2oCiLj9 

ส านักส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. (2560). แผนการส่งเสริม SME ฉบับท่ี 4 (พ.ศ. 
2560 - 2564). https://www.ubu.ac.th/web/files_up/03f2017052114185579.pdf 

ส านักส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. (2563). เกี่ยวกับธุรกิจ SME. https:// www. rd. 
go.th/publish/fileadmin/user_upload/SMEs/infographic/about/1_about_sme_new.pdf 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 79 

 

สิริภกัตร์ ศิริโท และ สวรรยา สมานวิจิตร. (2555). การประเมินความตอ้งการท่ีจ าเป็นในการฝึกอบรม
ของฝ่ายปฏิบติัการเรือ. วารสารบริหารธุรกจิเทคโนโลยีมหานคร, 9(2), 20-49.  

เสน่ห์ กรแกว้ สมบติั นพรัก เทียมจนัทร์ พานิชยผ์ลินไชย และ สันติ บูรณะชา. (2559). รูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะศึกษานิ เทศก์ ส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา. วารสาร
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัพะเยา, 4(3), 69-84.  

หน่วยพฒันาและบูรณาการเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา. (2564). ทิศทางการปรับตวัของการศึกษาในยุค 
New Normal. ETS KMUTT.  https://www.ets.kmutt.ac.th/post/new-normal-in-thai-
education 

อดุลย ์วงัศรีคูณ. (2557). การศึกษาไทยในศตวรรษท่ี 21: ผลผลิตและแนวทางการพฒันา. วารสาร
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม, 8(1), 1-
17.  

อรุณรัตน์ สิริภกัดีกาญจน์ และ วาสินี วิเศษฤทธ์ิ. (2557). การศึกษาการจดัการภาวะภยัพิบติัทางการ
พยาบาล. วารสารพยาบาลทหารบก, 15(2), 348-359.  

อัสรี สะอีดี. (2561). การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะของครูพลศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 โดยประยุกต์ใช้การอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ร่วมกับการสอนแบบเสริม
ศักยภาพ. [วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต]. จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.  

อาชัญญา รัตนอุบล. (2540). กระบวนการการฝึกอบรมส าหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียน. 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.  

อุทยัวรรณ จรุงวิภู. (2559). คู่มือปฏิบัติงานส าหรับนายหน้าประกันชีวิต. http://www.oic.or.th/sites 
/default/files/content/85938/rwmelm-nch-2.pdf 

อุทยัวรรณ พงษ์บริบูรณ์. (2561). การน าใชก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยย์ุคใหม่ในการบริหารสถาบนั
พยาบาล. วารสารพยาบาลทหารบก, 19(3), 1-9.  

อุมาพร จนัทศรี. (2554). ความต้องการรูปแบบการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มพูนความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงานพนักงาน แผนกเร่งรัดหนี้สิน บริษัท อิออน ธนสินทรัพย์ (ไทยแลนด์) จ ากัด 
(มหาชน). [วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต]. มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.  

เอกจิตตรา ใหญ่สว่าง. (2554). การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมเชิงสมรรถนะเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
วิชาชีพของตัวแทนขายประกันวินาศภัย. [วิทยานิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต]. จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั.  

เอกชัย พุทธสอน. (2556). แนวโน้มการเสริมสร้างทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 ส าหรับนัก 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 80 

 

ศึกษาผู้ใหญ่. [วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต]. จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.  
เอ้ือมพร หลินเจริญ. (2555). เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ. วารสารการวัดผลการศึกษา 

มหาวิทยาลยัมหาสารคาม, 17(1), 17-29. 
 

ภาษาองักฤษ 

APCICT. (2020). Flagship Programmes. https://www.unapcict.org/flagship-programmes/aca 
demy 

COSO. (2004). Enterprise Risk Management – Integrated Framework. https://web.actua 
ries.ie/sites/default/files/erm-resources/erm_coso_application_techniques.pdf 

COSO. (2017). Enterprise Risk Management-Integrating with Strategy and Performance. 
https://www.coso.org/Documents/2017-COSO-ERM-Integrating-with-Strategy-and-Per 
formance-Executive-Summary.pdf 

CRED. (2015). The human cost of weather related disasters 1995-2015. https://www.unisdr. 
org/files/46796_cop21weatherdisastersreport2015.pdf 

Elahi, E. (2013). Risk management: The next source of competitive advantage. Journal of Futures 
Studies, Strategic Thinking and Policy, 15(2), 117-131.  

Erven, B. (2011). The role of human resource management in risk management. https:// 
www.drovers.com/article/role-human-resource-management-risk-management 

Gale, E., & Saunders, M. (2013). The 2011 Thailand flood: climate causes and return periods. 
Journal of Royal Meteorological Society, 68(9), 223-237.  

Goldschmidt, K. H., & Kumar, S. (2016). Humanitarian operations and crisis disaster management 
A retrospective review of the literature and framework for development. The International 
Journal of Disaster Risk Reduction, 20(October), 1-13.  

IPCC. (2014). Climate Change 2014 Synthesis Report. https://www.ipcc.ch/site/assets/uploads 
/2018/02/SYR_AR5_FINAL_full.pdf 

ISO. (2009). ISO 31000:2009. https://www.iso.org/obp/ui/#iso:std:iso:31000:ed-1:v1:en 
Knowles, M. S. (1980). The modern practice of adult education. New York: Cambridge Adult 

Education. 
Nietzel, M. T. (2019, 16 December). College Enrollment Declines Again. It’s Down More Than 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 81 

 

Two Million Students In This Decade. Forbes. https://www.forbes.com/sites/michael 
tnietzel/2019/12/16/college-enrollment-declines-again-its-down-more-than-two-million-
students-in-this-decade/#20b74f323d95 

Salleh, K. M., Khalid, N. H., Sulaiman, N. L., Mohamad, M. M., & Sern, L. C. (2015). Competency 
of adult learners in learning: application of the iceberg competency model. Procedia-Social 
and Behavioral Sciences, 204(November), 326-334.  

Sharpe, A. (2001). The development of indicators for human capital sustainability. http:// 
www.csls.ca/events/cea01/sharpe.pdf 

UNISDR. (2015). Sendai Framework for Disaster Risk Reduction 2015-2030. https://www. 
preventionweb.net/files/43291_sendaiframeworkfordrren.pdf 

World Economic Forum. (2019). The Global Risks Report 2019, 14th Edition. http://www3. 
weforum.org/docs/WEF_Global_Risks_Report_2019.pdf 

World Economic Forum. (2020). The Global Risks Report 2020, 15th Edition. http://www3. 
weforum.org/docs/WEF_Global_Risk_Report_2020.pdf 

World Economic Forum. (2022). The Global Risks Report 2020, 17th Edition. https://www3. 
weforum.org/docs/WEF_The_Global_Risks_Report_2022.pdf 

 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

82 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 83 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 84 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 85 

แบบสัมภาษณ์ 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรวัยทำงานรองรับ

การจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ 

ชื่อ/นามสกุล............................................................................................................................. .............
ตำแหน่ง .............................................................. บริษัท ..................................................................... 
ประสบการณ์การทำงาน ...........................ปี ระยะเวลาในการทำงานด้านบริหาร .........................ปี
วัน/เวลาสัมภาษณ์  วันที่................เดือน..................................... พ.ศ. 2564  เวลา......................น. 

คำชี้แจง 
 แบบสัมภาษณ์นี้เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
วัยทำงานรองรับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ทำให้ผู้วิจัยได้ข้อมูลในประเด็นที่เกี่ยวกับความรู้ 
ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ เพ่ือ
นำไปวิเคราะห์และพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นสำหรับพัฒนาสมรรถนะบุคลากรวัยทำงาน
รองรับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ที่มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพต่อไป 

 1. การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกด้วยลักษณะ
คำถามแบบปลายเปิด มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่เป็นความคิดเห็นของผู้บริหารเกี่ยวกับ
ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัย
พิบัติ 
 2. ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับ
บุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติในแต่ละประเด็น โดยพิจารณาถึงความ
เหมาะสมและความไปได้ในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากรวัย
ทำงานรองรับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ 
 3. แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับธุรกิจ 
  ตอนที่ 2 ประเด็นคำถามเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับ
บุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับธุรกิจ 

 1. ขนาดองค์กร  

2. อายุขององค์กร 

3. ประเภทอุตสาหกรรม  

4. รูปแบบการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน เช่น In-house Training, Public Training, 
Online Training, Self-study เป็นต้น  

5. ประสบการณ์ของธุรกิจที่เกี่ยวกับภัยพิบัติ เช่น อุทกภัย, ภัยแล้ง, โรคระบาด เป็นต้น  

ตอนที่ 2 ประเด็นคำถามเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัย
ทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ 

1. ท่านคิดว่าความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการ
ความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีรายละเอียดในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

 1.1 ท่านคิดว่าองค์ความรู้อะไรบ้างที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการ
ความเสี่ยงและภัยพิบัติ 

 1.2 ท่านคิดว่าทักษะอะไรบ้างที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความ
เสี่ยงและภัยพิบัติ 

 1.3 ท่านคิดว่าคุณลักษณะอะไรบ้างที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการ
ความเสี่ยงและภัยพิบัติ 

2. ท่านคิดว่ากระบวนการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็น 
สำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีรายละเอียดในเรื่องต่อไปนี้
อย่างไร 

 2.1 ท่านคิดว่ากระบวนการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ที่จำเป็น สำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีจุดมุ่งหมายไปใน
ทิศทางใด 

 2.2 ท่านคิดว่ากระบวนการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ที่จำเป็น สำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีรูปแบบวิธีการจัดการ
เรียนรู้อย่างไร 
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 2.3 ท่านคิดว่ากระบวนการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ที่จำเป็น สำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีสื่อและกิจกรรมการ
เรียนรู้อะไรบ้าง 

 2.4 ท่านคิดว่ากระบวนการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ที่จำเป็น สำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีการวัดและประเมินผล
การเรียนรู้อย่างไร 

3. ท่านคิดว่าการสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่
จำเป็น สำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีปัจจัยอะไรบ้าง 

 4. ข้อคิดเห็นและ/หรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ  

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอย่างสูง 

 
นางสาวปภาดา บุบผาสวรรค์ 

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ 

บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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แบบสัมภาษณ์ (สำหรับผู้วิจัย) 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรวัยทำงานรองรับ

การจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ 

ชื่อ/นามสกุล ............................................................................................................................. ............
ตำแหน่ง .............................................................. บริษัท ..................................................................... 
ประสบการณ์การทำงาน ...........................ปี ระยะเวลาในการทำงานด้านบริหาร .........................ปี
วัน/เวลาสัมภาษณ์  วันที่................เดือน..................................... พ.ศ. 2564  เวลา......................น. 

ขั้นเริ่มต้นการสัมภาษณ์ : ชี้แจงวัตถุประสงค์ ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย ระยะเวลาใน
การทำวิจัย รวมถึงวิธีการเก็บรักษาข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ให้ผู้ให้สัมภาษณ์เข้าใจ พร้อมขออนุญาต
บันทึกเสียงและจดบันทึกข้อมูลระหว่างการสัมภาษณ์ 

คำชี้แจง 
 แบบสัมภาษณ์นี้เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
วัยทำงานรองรับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ทำให้ผู้วิจัยได้ข้อมูลในประเด็นที่เกี่ยวกับความรู้ 
ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ เพ่ือ
นำไปวิเคราะห์และพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นสำหรับพัฒนาสมรรถนะบุคลากรวัยทำงาน
รองรับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ที่มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพต่อไป 

 1. การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกด้วยลักษณะ
คำถามแบบปลายเปิด มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่เป็นความคิดเห็นของผู้บริหารเกี่ยวกับ
ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัย
พิบัติ 
 2. ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับ
บุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติในแต่ละประเด็น โดยพิจารณาถึงความ
เหมาะสมและความไปได้ในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นเพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากรวัย
ทำงานรองรับการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ 
 3. แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับธุรกิจ 
  ตอนที่ 2 ประเด็นคำถามเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับ
บุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ 
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ขั้นการสัมภาษณ์ : ประเด็นคำถาม 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับธุรกิจ 

 1. ขนาดองค์กร ........................................................................................................................  

2. อายุขององค์กร ............................................................................................................. ....... 

3. ประเภทอุตสาหกรรม ..........................................................................................................  

4. รูปแบบการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน เช่น In-house Training, Public Training, 
Online Training, Self-study เป็นต้น................................................................................................. 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

5. ประสบการณ์ของธุรกิจที่เกี่ยวกับภัยพิบัติ เช่น อุทกภัย, ภัยแล้ง, โรคระบาด เป็นต้น ...... 
............................................................................................................................... .................................
.................................................................................................. ............................................................. 

ตอนที่ 2 ประเด็นคำถามเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัย
ทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ 

1. ท่านคิดว่าความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการ
ความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีรายละเอียดในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

 1.1 ท่านคิดว่าองค์ความรู้อะไรบ้างที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการ
ความเสี่ยงและภัยพิบัติ 

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

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

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

 1.2 ท่านคิดว่าทักษะอะไรบ้างที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความ
เสี่ยงและภัยพิบัติ 

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

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

................................................................................................................................................................  
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 1.3 ท่านคิดว่าคุณลักษณะอะไรบ้างที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการ
ความเสี่ยงและภัยพิบัติ 

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

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

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

2. ท่านคิดว่ากระบวนการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็น 
สำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีรายละเอียดในเรื่องต่อไปนี้
อย่างไร 

 2.1 ท่านคิดว่ากระบวนการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ที่จำเป็น สำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีจุดมุ่งหมายไปใน
ทิศทางใด 

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

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

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

 2.2 ท่านคิดว่ากระบวนการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ที่จำเป็น สำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีรูปแบบวิธีการจัดการ
เรียนรู้อย่างไร 

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

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

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

 2.3 ท่านคิดว่ากระบวนการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ที่จำเป็น สำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีสื่อและกิจกรรมการ
เรียนรู้อะไรบ้าง 

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

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

................................................................................................................................................................ 
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 2.4 ท่านคิดว่ากระบวนการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ที่จำเป็น สำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีการวัดและประเมินผล
การเรียนรู้อย่างไร 

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

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

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

3. ท่านคิดว่าการสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่
จำเป็น สำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ ควรมีปัจจัยอะไรบ้าง 

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

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

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

 4. ข้อคิดเห็นและ/หรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. ...
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

ขั้นปิดการสัมภาษณ์ : สอบถามข้อคิดเห็นและ/หรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้ 
ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรวัยทำงานในการจัดการความเสี่ยงและภัยพิบัติ และ
แสดงความขอบคุณทีใ่ห้ความกรุณาสละเวลาอันมีค่ามาให้สัมภาษณ์ในการวิจัยครั้งนี้ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ-สกุล นางสาวปภาดา บุบผาสวรรค ์
วัน เดือน ปี เกดิ 19 พฤศจิกายน 2536 
สถานท่ีเกดิ กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาการจดัการธุรกิจระหวา่งประเทศ  

สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญ่ีปุ่ น 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 84 ซอยอ่อนนุช 35 ถนนสุขุมวิท 77 แขวงอ่อนนุช เขตสวนหลวง  

กรุงเทพมหานคร 10250   
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