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No Action

Take Care

จํากัดการจางงานลง
ลดชั่วโมงการทํางาน
เกษียณกอนกําหนด

เลิกจาง  
ลดขนาดองคการ

แผนกําลังคนMissionVisionการวางแผนกลยุทธขององคกร
Strategic Planning

การคัดเลือก

ทางเลือกกอนสรรหา

สรรหาใหม



1. ป ญ ห า ก า ร ผ ส ม ผ ส า น เ ชิ ง ก ล ยุ ท ธ  ( Strategic 

Integration)

องคการขาดการผสมผสานเชิงกลยุทธ เชน ขาดการ

วางแผนธุรกิจ  ทําใหการบริหารขาดทิศทางที่ชัดเจน ไมมี

การตั้งเปาหมายในการดําเนินงานตามชวงเวลาใน

อนาคต  นอกจากจะไมสามารถวัดผลสําเร็จในการดําเนิน

ธุรกิจแลว ยังทําใหเกิดปญหาการวางแผนทรัพยากร

มนุษยดวย



2. ป ญ ห า ก า ร เ ป รี ย บ เ ที ย บ ม า ต ร ฐ า น ใ น ก า ร จั ด ก า ร

ทรัพยากรมนุษยกับองคการอื่น (Benchmarking)

การวางแผนทรัพยากรมนุษยขององคการสวนใหญ  

ไมไดใหความสําคัญแกการเปรียบเทียบมาตรฐานการ

ปฏิบัติขององคการอื่น โดยเฉพาะองคการคูแขง ทําให

องคการไมสามารถกําหนดทิศทาง เปาหมาย  และ

ระยะเวลาในการปรับปรุงประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล

การปฏิบัติของพนักงานได



3. ปญหาดานกฎระเบียบ ขอกําหนด หรือโครงสรางการทาง

บริหาร (Rigid Structure)

ถาองคการมีกฎระเบียบ ขอกําหนด หรือโครงสราง

ทางการบริหารที่ซับซอนและไมยืดหยุน การปรับตัวใหเขา

กับสถานการณและความจําเปนทางธุรกิจจะทําไดยาก



4. ปญหาการผสมผสานการจัดการทรัพยากรมนุษย (No 

Integrative Human Resource Management)

กิจกรรมการบริหารแยกออกจากกัน ไมมีการประสาน

และสนับสนุนกัน  ตางฝายตางทํา

5. ปญหาการคาดคะเนความตองการดานกําลังคน (No         

Manpower Requirement Forecast) คือ ไมมีการ

วางแผนกําลังคนที่ดี 







กระบวนการของการสรรหา
Recruitment

สรรหาจากแหลงภายใน
Internal Source

สรรหาจากแหลงภายนอก
External Source

วิธีการสรรหาภายใน
Internal Method 

วิธีการสรรหาภายนอก
External Method

ผูสมัครท่ีผานการสรรหา
Recruited Individuals

พิจารณาทางเลือกกอนการสรรหา
Alternatives to Recruitment



Option Speed Revocability

การทํางานลวงเวลา เร็วมาก สูง

การจางแรงงานช่ัวคราว เร็วมาก สูง

การมอบใหหนวยงานภายนอกรับ

ชวงทํางาน
เร็วมาก สูง

การโยกยายโดยการฝกฝนงานใหม ชา สูง

การลดอัตราการออกจากงาน ชา กลาง

การวาจางใหมจากภายนอก ชา ต่ํา

นวัตการทางเทคโนโลยี ชา ต่ํา

ระวัง

ทํางาย  เลิกยาก



 เปนการโอนยาย (Transfer) หรือ เล่ือน

ตําแหนง (Promotion) ใหกับพนักงาน

ภายในองคการ 

 การสรรหาจากภายในท่ีดี  มีประสิทธิผล

จะตองปดประกาศตําแหนงวางใหพนักงาน

รับทราบ ( Job Posting) เพื่อใหพนักงานท่ี

สนใจไดเขามากรอกใบสมัคร



 เ ป น ก า ร ส ร ร ห า บุ ค ค ล ภ า ย น อ ก ท่ี มี

คุณสมบัติเฉพาะที่องคการไมมีพนักงาน

คุณสมบัติแบบนี้

 การรับบุคคลภายนอกจะทําใหองคการ

ไดรับความคิดใหมๆแตกตางจากเดิม





 เปนกระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีมา

สมัครงาน โดยคาดวาจะเปนบุคคลท่ีทํางาน

ไดประสบความสําเร็จไดดีท่ีสุด โดยพิจารณา

จากทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืนๆ 

ท่ีจําเปนเพื่อการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง



การตอนรับผูสมัครท่ีผานกระบวนการสรรหา

การกรอกใบสมัคร

การตรวจสอบหลักฐานของผูสมัคร

การทดสอบเพ่ือคัดเลือก

การสัมภาษณ

การสืบสวนภูมิหลังและการตรวจสอบแหลงอางอิง

การตรวจสภาพรางกาย

การตัดสินใจคัดเลือก
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การสัมภาษณข้ันตน



1.  การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจากภายในองคการ

1.1 ขาดการใหขอมูลขาวสารเรื่องตําแหนงงานวางที่ดีพอ

1.2  ผูบังคับบัญชาไมสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา  ไดมีโอกาสโอนยายไป

ปฏิบัติหนาที่ยังหนวยงานอ่ืน

1.3  ขาดความเปนธรรมในการคัดเลือก

1.4 องคการขาดโอกาสที่จะคัดเลือกคนที่ มีความสามารถสูง  และ

เหมาะสมกับตําแหนงจากภายนอก

1.5  การสรรหาและคัดเลือกพนักงานภายในองคการอยางเดียว  จะทําให

วัฒนธรรมและสภาพแวดลอมขององคการมีลักษณะคงเดิม  ไม

เปล่ียนแปลง  ขาดการผสมผสานจากปจจัยภายนอก

1.6  การสรรหาและคัดเลือกพนักงานภายในองคการ  สามารถทําไดเฉพาะ

ในบางระดับและทําไดในขอบเขตที่จํากัด



2. การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจากภายนอกองคการ 

2.1  ชวงเวลาในการรับสมัครพนักงานใหมไมเหมาะสม เชน การรับสมัครนักศึกษา

ในชวงเวลาที่กําลังจะสําเร็จการศึกษาจะมีผูสมัครจํานวนมาก มีโอกาสเลือกสรร

ไดมาก แตถารับสมัครชวงเวลาอื่น คนดีๆ อาจไดงานไปหมดแลว  หรือ การรับ

สมัครผูมีประสบการณแลว หากทําชวงปลายปยอมไมเหมาะสม

2.2  องคการไมสามารถดึงดูดความสนใจใหผูสมัครที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ตองการ

มาสม ัครงาน

2.3 ปญหาไดคนไมตรงกับความตองการ

2.4 ปญหาเรื่องความยากลําบากในการสรรหาผูเช่ียวชาญเฉพาะดานหรือผูบริหารที่

มีความสามารถ

2.5 ปญหาเรื่องขาดการสื่อขาวสารการรับสมัครที่ดีและเหมาะสม

2.6 ปญหาเรื่องกระบวนการคัดเลือกขาดประสิทธิภาพ

2.7 ระบบคัดเลือกโดยการใชวิธีสัมภาษณที่ไมมีคุณภาพ ไมมีการกําหนดมาตรฐาน

ในการสัมภาษณ

2.8  ขาดการสรางความพึงพอใจใหแกผูสมัคร เพราะไมมีระบบการจัดการที่ดี

2.9 ปญหาเรื่องการรักษาความลับ

2.10 ปญหาเรื่องการเสนอเงินเดือน

2.11 ปญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผูสมัคร  เพื่อใหแนใจวาไดคนดีมารวมงาน 









• คือ การทําใหคนเหมาะสมกับงาน โดยจะเปนการเนนการ
พัฒนาคนไปสูตําแหนงหนาท่ีหรืออาชีพ ซึ่งถือเปนกรรมวิธี
ในการเพ่ิมสมรรถนะในการทํางานของพนักงานท้ังดาน
ความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรูความชํานาญ 
และการแสดงออก และยังเปนกระบวนการท่ีใชเสริมความรู 
ทักษะในการทํางาน และความสามารถของบุคคลให
สามารถทํางานไดตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวดวย (วิชัย 
โถสุวรรณจินดา)







1. วัตถุประสงคท่ัวไปขององคการในการจัดฝกอบรม

2. วัตถุประสงคสวนบุคคลของผูเขาฝกอบรม

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2546 : 233 – 234)



• เพ่ือพัฒนาความรูในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับ

• เพ่ือเพ่ิมทักษะและพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานใหสามารถรูถึง

ระบบ และวิธีการทํางานท่ีถูกตอง

• เพ่ือปรับปรุงทัศนคติของพนักงานไปในทางท่ีปรารถนา

• เ พ่ื อ ช ว ย แ ก ไ ข ห รื อล ด ป ญ ห า ต า ง ๆ ท่ี อา จ เ กิ ด ข้ึ น จ า ก ก า ร

ปฏิบัติงาน

• เพ่ือถายทอดขอมูลและขาวสารท่ีเปนประโยชน



• เพ่ือสอนแนะวิธีการทํางานท่ีถูกตอง เหมาะสม หรือดีท่ีสุดแก

พนักงาน

• เพ่ือจัดวางระบบ และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน

• เพ่ือฝกฝนเตรียมบุคลากร เพ่ือความเจริญกาวหนาของงาน และ

การเพ่ิมขยายหนวยงานใหมในอนาคต

• เ พ่ือ พัฒ นา พนั กง าน ให สา ม าร ถป รับ ตัว ให สอ ดค ลอ งกั บ

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีท่ีใชในการปฏิบัติงาน

• เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานขององคการ



• เพ่ือพัฒนาทักษะ หรือความชํานาญในการทํางานใหดีข้ึน

• เพ่ือพัฒนาทัศนคติ และบุคลิกภาพในการทํางานใหถูกตองและ

เหมาะสม

• เพ่ือปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานใหดีข้ึน

• เ พ่ือฝกฝนคว ามสามารถในการใชดุลยพินิจประกอบการ

ตัดสินใจใหดียิ่งข้ึน



• เพ่ือเรียนรูงาน รูจักใชเครื่องมืออยางปลอดภัย ชวยลดการเส่ียง

อันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนระหวางปฏิบัติงาน

• เพ่ือใหเขาใจนโยบาย และเปาหมายขององคการใหดีข้ึน

• เพ่ือใหมีความพึงพอใจในการทํางาน

• เพ่ือความเจริญกาวหนาในอาชีพ

• เพ่ือใหมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน





จัดอบรมทุกปไมเหน็

มีอะไรดีขึ้นเลย

เสียเงินเสียทองไป

ต้ังเยอะไมรูเลยวาจะ

ไดอะไรกลับมา



• การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม 

(Training Needs)

 การวิเคราะหองคการ

 การวิเคราะหบุคคล

 การวิเคราะหภาระงาน



ในบริบทใด

อบรมดานใด ใครเขารับการอบรม



• ควรใหฝายบริหารเขามามีสวนชวยในการวิเคราะหความ

จําเปนในการฝกอบรม  (จะทําใหคุณไดรับความเห็นชอบ

ตอส่ิงท่ีไดจากการวิเคราะหไมยากนัก)

• ประเด็นจากขอ 1 ตองตีความใหไดวาหากฝกอบรมตาม

แนวทางฝายบริหารแลวจะไดผลอยางไร

• ตองมองภาพรวมใหออกวา

– ทําไมพนักงานจึงปฏิบัติงานไดดีหรือไมไดดี?

– ผลการปฏิบัติงานท่ีแทจริงของแตละหนวยงาน ตองการอะไร?

(วิชามาร)





• ประการแรก

การเตรียมพนักงานมีคุณลักษณะสวนบุคคลท่ี

จําเปนเพื่อการเรียนรูในเนื้อหาของแผนการ

ฝกอบรมและสามารถประยุกตใชกับงานที่ทําได

• ประการท่ีสอง

การพิจารณาถึงสภาพแวดลอมการทํางานที่จะ

ชวยใหเกิดการเรียนรูและไมเปนอุปสรรคตอการ

ทํางาน





• การเรียนรูทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่

ถาวร  ดังนั้น เพื่อที่จะใหพนักงานไดรับความรูและ

ทักษะในแผนการฝกอบรมและนําไปใชในการ

ทํางานได จึงจําเปนที่ตองศึกษาถึงหลักการของ

การเรียนรู จิตวิทยาการศึกษาและอุตสาหกรรม 

และการออกแบบสื่อสารโดยผูเช่ียวชาญ  ทั้งนี้ 

เพื่อที่จะไดทราบถึงเง่ือนไขท่ีผูเขารับการฝกอบรม

จะสามารถเรียนรูไดมากที่สุด





• การใชความรู  ทักษะ และพฤติกรรมท่ีไดเรียนรู 

เพื่อใชฝกอบรมในงานท่ีเก่ียวของ ซึ่งการถายทอด

การฝกอบรม ไดรับอิทธิพลจากบรรยากาศของ

การถายทอด การสนับสนุนจากหัวหนางาน การ

สนับสนุนจากผูรวมงาน โอกาสที่ใชความสามารถ

ท่ี ไ ด เ รี ย น รู  ก า ร ส นั บ ส นุ น ท า ง เ ท ค นิ ค  แ ล ะ

ความสามารถในการบริหารตนเอง



• การฝกอบรมไมใชการใหการศึกษา หรือคิดวาเปน

โปรแกรมการศึกษา  ( Education Program ) 

เพราะการฝกอบรมถือวาเปนการมุงเนนถึงการ

พัฒนาทักษะท่ีเก่ียวของกับงานโดยเฉพาะ (Job –

Specific Skills ) 

• หลักสูตรตองสามารถทําใหบุคคลท่ีผานการอบรม

แลวสามารถนําความรูไปใชไดทันที





• การบรรยาย

• การประชุม

• การสัมมนา

• การสาธิต

• การแสดงบทบาทสมมติ

• การสรางสถานการณ

จําลอง

• การใชกรณีศึกษา

• โปรแกรมการเรียนรู

• เทคนิคการใช

โสตทัศนูปกรณ

• การฝกอบรมโดยใช

คอมพิวเตอรเปนหลัก

• การฝกอบรมขณะ

ปฏิบัติงาน





 การประเมินผลกระทบในการฝกอบรม

- การประเมินปฏิกิริยา

- การประเมินการเรียนรู

- การประเมินพฤติกรรม

- การประเมินผลลัพธ

 การออกแบบการประเมินผลในการฝกอบรม

- กลุมเปรียบเทียบซึ่งทําการทดสอบกอนและทดสอบ

ภายหลังการฝกอบรม

- การทดสอบกอนและการทดสอบภายหลังการ

ฝกอบรม

- การทดสอบภายหลังการฝกอบรมเทานั้น



• ควรกําหนดมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและ

หลักเกณฑที่แนนอน

• ผลการปฏิบัติงานระดับใดที่คาหวังจากบุคลากร

และองคการของคุณ



 ผูใหญตองการเหตุผลวาทําไมตองเขามาเรียนรู และผูใหญจะเรียนรู

เมื่อตองการจะเรียน

 ผูใหญจะเรียนเฉพาะส่ิงท่ีเขามีความรูสึกวา มีความจาํเปนตองเรียน 

โดยเฉพาะการเรียนเพ่ือนําไปปฏิบัติ

 ผูใหญเรียนรูโดยการกระทําไดดีกวาการสอน ผูใหญจึงควรใชวิธีการ

หลายๆอยางรวมท้ังใหลงมือกระทําดวย

 จุดศูนยกลางในการเรียนรูของผูใหญอยูท่ีปญหาและปญหาเหลานั้น

จะตองเปนจริง

 ประสบการณมีผลกระทบกระเทือนตอการเรียนรูของผูใหญ ซึ่งอาจ

เปนไดท้ังคุณและโทษตอการเรียนรู

 ผูใหญจะเรียนรูไดอยางดียิ่งในบรรยากาศแวดลอมท่ีเปนกันเอง ไม

ใชรูสึกถูกบังคับโดยระเบียบกฎเกณฑ

 ผูใหญตองการการแนะแนวไมใชการสอน และตองการการวัดผล

ดวยตนเอง มากกวาการใหคะแนน





• กระบวนการวางแผนอยางเปนระบบในการ

เพ่ิมพูนความรู ทักษะ และความสามารถของ

พนักงานในองคการใหสามารถปฏิบัติงานได

ดีและมีปร ะสิทธิภาพ เ พ่ือเปนหนทาง ให

พนักงานมีศักยภาพ / มีความเจริญกาวหนา

ในหนาท่ีการงานของตนในอนาคต  และยัง

สงผลใหองคการเจริญกาวหนาอีกดวย



หัวขอในการเปรียบเทียบ การศึกษา การฝกอบรม การพัฒนาบุคลากร

1. เปาหมาย  -  เลือกอาชีพ

-  ปรับตัวใหเขากับสังคมและ

    สภาพแวดลอม

-  เพ่ิมประสิทธิภาพในการ

    ปฏิบัติงาน 

- เสริมสรางคุณภาพและความ

   กาวหนาของบุคคล

2. เนื้อหา -  กวาง - ตรงกับงานที่กําลังปฏิบัติ หรือ

กําลังจะไดรับมอบหมายให

    ปฏิบัติ 

- ตรงกับศักยภาพและงานใน

อนาคต

3. ตามความตองการของ -  บุคคล - งาน - หนวยงานและบุคคล

4. ระยะเวลาที่ใช - ยาวและสามารถทําไดเร่ือยๆ 

ไมส้ินสุด 

- ใชระยะเวลาจํากัด - ใชเวลาตลอดอายุงาน

- มองในระยะยาว 

5. วัย - วัยเรียน - วัยทํางาน - วัยทํางาน

6. ความเส่ียง

(ที่จะบรรลุวัตถุประสงค)

- ปานกลาง - ตํ่า - สูง

7. การประเมินผล ดูจาก - การปฏิบัติงานในอนาคต - จากพฤติกรรมในการปฏิบัติ 

     งานในหนาที่ 

- เกือบจะทําการประเมินไมได

เพราะมีตัวแปรจากสภาพ

แวดลอมจํานวนมาก ยากแก

การควบคุม





• เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพดานผลผลิตของ

พนักงานและเพิ่มกําไรใหแกองคการ

• เ พื่ อ ห ลี ก เ ล่ี ย ง ก า ร ใ ช วิ ธี ก า ร  ทั ก ษ ะ  แ ล ะ

เทคโนโลยีท่ีลาสมัย

• เพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหกาวหนาไป

ดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึนในสายงาน



Agricultural

Model



ปญหาดานการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย

1. การฝกอบรมและพัฒนาไมตอบสนองกลยุทธขององคการ

1.1 การฝกอบรมและพัฒนาถือเปนเครื่องมือของฝายจัดการ แต

บางครั้งการ ฝกอบรมและพัฒนาไมตอบสนองกลยุทธของ

องคการ เชน องคการมีความ ต อ ง ก า ร ย ก ร ะ ดั บ คุ ณ ภ า พ

สินคาและบริการ แตกลับไปทําการฝกอบรมการทํางานเปน

ทีม

1.2 การฝกอบรมและพัฒนาไมสอดคลองกับชวงการพัฒนา

ธุรกิจ  เชน ธุรกิจอยูในชวงเริ่มตน  แตการฝกอบรมและ

พัฒนาเนนไปในเรื่องการลดตนทุนการดําเนินงาน

1.3 ความแตกตางของลักษณะและประเภทธุรกิจของแตละ

องคการ   เชน การ เลียนแบบการ ฝกอบร ม และพัฒนา

พนักงานขององคการท่ีมีช่ือเสียง  โดยไมคํานึงถึงความ

เหมาะสมในเชิงกลยุทธ 



2. การฝกอบรมและพัฒนาไมสอดคลองกับการพัฒนาสายอาชีพ 

2.1 ใ น แ ต ล ะ อ ง ค ก า ร จ ะ ต อ ง มี ก า ร กํ า ห น ด ก ลุ ม ง า น  ( Job 

Group) และ คว าม กา ว ห นา ใ นส าย อา ชีพ (Career 

Path) อยางชัดเจน จากตําแหนงเริ่มตน ไปจนถึงสูงสุด 

ปญหาคือองคการไมไดกําหนดระดับความรู ความสามารถ

ในแตละระดับงานไวใหชัดเจน จึงไมสามารถกําหนดหลักสูตร

และวิธีการฝกอบรมท่ีเหมาะสมได

2.2 แมบางครั้งจะกําหนดในเรื่องความรู ความสามารถ ทัศนคติ 

และ พฤติกรรม ในแตละระดับไวชัดเจน แตหากไมสอดคลอง

และเสริมกัน จะทําใหการพัฒนาพนักงานในแตละระดับตาม

สายอาชีพขาดความชัดเจน
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2. การฝกอบรมและพัฒนาไมสอดคลองกับการพัฒนาสายอาชีพ 

2.3 กา ร ฝ กอ บร ม แ ละ พัฒ นา ท่ีไ ม ดํา เนิ นก าร ใน ชว งเ ว ล า ท่ี

เหมาะสม คือ ฝกอบรมแลวไมไดนําความรูและทักษะไปใช

ในทันที อาจทําใหลืมได  ในทางกลับกัน การจัดการฝกอบรม

และพัฒนากําหนดใหมีข้ึนชาไป ปลอยใหพนักงานเรียนถูก

เรียนผิดเปนเวลานานจนเกิดความเคยชิน เมื่อไดรับการ

ฝกอบรมอาจจะไมยอมเปล่ียนพฤติกรรมการทํางาน

2.4 พนักงานขาดขอมูลขาวสารในเรื่องการพัฒนาสายอาชีพ  ทํา

ใหพนักงานทํางานโดยปราศจากจุดมุงหมายท่ีถูกตอง 

2.5 การฝกอบรมและพัฒนาโดยไมคํานึงปจจัยเรื่อง กลุมอายุ 

ระดับตําแหนงและสายอาชีพท่ีแตกตางกัน จะเกิดความสูญ

เปลา 
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3. ป ญ ห า ด า น ก ร ะ บ ว น ก า ร ฝ ก อ บ ร ม แ ล ะ พั ฒ น า   

กระบวนการฝกอบรมเริ่มจากการหาความจําเปนในการฝกอบรม 

ไปสูการพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรม หลังจากนั้นจึงลงมือ

ฝกอบรม และทําการประเมินผล  ปญหาท่ีเกิดข้ึน คือ 

3.1 ป ญ ห า เ รื่ อ ง ก า ร ห า ค ว า ม จํ า เ ป น ใ น ก า ร ฝ ก อ บ ร ม ท่ี

ผิดพลาด  จากการไดขอมูลท่ีผิดพลาดหรือไมตรงจุด

3.2  ปญหาท่ีเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา  เชน หัวขอ เทคนิคการ

สอน ชวงเวลา จํานวนผูเขาฝกอบรม คุณสมบัติของผูเขา

ฝกอบรม 
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3. ปญหาดานกระบวนการฝกอบรมและพัฒนา

3.3  ปญหาในการดําเนินการฝกอบรม  เชน การเล่ือนชวงเวลา

การฝกอบรม วิ ท ย า ก ร มี ค ว า ม รู ไ ม เ พี ย ง พ อ  เ นื้ อ ห า ไ ม

ครอบคลุมเวลาในการฝกอบรม

3.4 ปญหาในการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา

3.5  ปญหาเกี่ยวกับนโยบายการฝกอบรมและพัฒนา  เกิดจาก

ผูบังคับบัญชาไมเขาใจนโยบายการฝกอบรมและพัฒนาของ

องคการ
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