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ให้ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมต่างกัน และระดับความแตกต่างของปัจจัยที่เกี่ยวกับ
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The objective of the study is to investigate the trainees satisfaction of the 

contents of, activities participated, training supporting equipment and facilities, lecturer 
and trainer proficiency, and knowledge obtained by the training as dependent variables. 
There were two categories of independent variables affecting the training satisfaction. 
The first category of independent variables involved personal factors; i.e., genders, 
ages, education levels, occupation, job positions, work experiences and average 
monthly income; while the second category involved training interest; i.e., 
communication media to reach the potential trainees, application for, length of, and 
benefits provided by the training, as well as the opinion towards taking future training 
courses.  Data of the study were collected with questionnaires from 94 trainees after the 
training. The data were then analyzed and compared. 

The major findings of the study showed that neither the levels of difference in 
each personal factor nor the levels of difference in each training interest affected the 
difference in training satisfaction with 95% level of significance.  
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สารนิพนธ์เรื่องการศึกษาความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC    
ขั้นพื้นฐาน กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ในครั้งนี้ส าเร็จสมบูรณ์ลงได้ด้วยค าแนะน าที่ดี
เป็นอย่างยิ่งจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อรุณลักษณ์  วิทยวิจิน อาจารย์ที่ปรึกษาในการท า    
สารนิพนธ์ครั้งนี้ อีกทั้งท่านยังสละเวลาอันมีค่า เพื่อท าการตรวจสอบข้อบกพร่องต่างๆ ตลอดจน
แนะน าแนวทางการแก้ไขปัญหา เพื่อให้การศึกษาครั้งนี้ประสบผลส าเร็จ สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ผู้ศึกษาได้ตั้งไว้ และเป็นที่ยอมรับจากบุคคลภายในแวดวงการศึกษาตลอดจน
บุคคลอื่นๆทั่วไปที่เข้ามาศึกษาสารนิพนธ์นี้ ทั้งนี้ตัวผู้ศึกษาเองเกิดความรู้สึกประทับใจ และ
ซาบซึ้งในความอนุเคราะห์ของท่านอย่างสุดซึ้ง จึงขอกราบขอบพระคุณท่านไว้อย่างสูง ณ 
โอกาสน้ีด้วย 

ขอขอบคุณ ผู้บริหารระดับสูง รวมถึงพนักงาน บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่ง พนักงานฝ่ายฝึกอบรมทุกท่าน ที่ได้ให้ความร่วมมือในการช่วยกันแจกแบบสอบถาม
ให้กับผู้เข้าฝึกอบรม รวมถึงการให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์แก่งานสารนิพนธ์เพื่อให้การศึกษาใน
ครั้งนี้มีความสมบูรณ์ และถูกต้องมากที่สุดตั้งแต่เริ่มต้นจนกระทั่งเสร็จสมบูรณ์ 

ขอขอบคุณ เพื่อนๆ ที่ร่วมเรียนสาขาการจัดการอุตสาหกรรม ณ สถาบันเทคโนโลยี
ไทย-ญี่ปุ่น รุ่นหนึ่งทุกท่านที่คอยเป็นก าลังใจ และคอยให้ค าปรึกษาต่างๆ ตั้งแต่เริ่มต้น
การศึกษาจนกระท่ังเสร็จสมบูรณ ์

สุดท้ายนี้ ขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ รวมถึงผู้มีพระคุณทั้งหลายที่ท าให้มี
โอกาสศึกษามาจนกระท่ังปัจจุบันนี้ 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การเปลี่ยนแปลงทางสังคม และความเป็นอยู่ของมนุษย์ในปัจจุบันก้าวกระโดดไป
อย่างรวดเร็วซึ่งส่งผลให้เกิดความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีต่างๆ มากมาย ทั้งนี้ส่วน
หนึ่งเกิดจากการรับรูข้่าวสาร และวิทยาการด้านต่างๆ เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว อันส่งผลให้
มนุษย์จ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองเพื่อให้สามารถรับมือกับสิ่งที่
เกิดขึ้น และสามารถเอาตัวรอดกับสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วตลอดจนการแข่งขันที่
เกิดขึ้นอย่างรุนแรงในสังคมทุกวันนี้ได้ 

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีในปัจจุบันท าให้มนุษย์ต้องแข่งขัน เพื่อแสวงหาโอกาส
ในการพัฒนาตนเอง พัฒนาความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ให้สูงขึ้น เพื่อเป็นการสร้างโอกาส
ในการให้มีงานท า รวมถึงการปรับระดับของค่าแรงงาน และค่าจ้าง ในปัจจุบันผู้ประกอบการ   
ส่วนใหญ่ได้ท าการปรับปรุงขบวนการผลิต เพื่อให้เกิดความสะดวก และความรวดเร็วในการผลิต
สินค้า เพื่อจัดจ าหน่าย โดยการน าเอาเทคโนโลยีของเครื่องจักรที่ทันสมัยเข้ามาใช้ใน
ขบวนการผลิต ฉะนั้นพนักงานในสถานประกอบการ จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาความรู้ใหม่ๆ 
เพื่อเสริมทักษะ และความพร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 
อย่างไรก็ตาม ยังคงพบปัญหาของแรงงานที่มีทักษะต่ า มีความรู้พื้นฐานไม่เพียงพอ เนื่องจาก
ผู้บริหารสมัยเก่าคิดว่า เม่ือเข้ามาท างานในองค์การแล้วพนักงานจะเข้าใจและเชี่ยวชาญใน
หน้าที่ไปเอง จึงไม่จ าเป็นต้องจัดฝึกอบรมอะไร ความคิดดังกล่าวท าให้พนักงานขาดความรู้ใน
การพัฒนาตนเอง ซึ่งจะส่งผลร้ายต่อองค์การในอนาคตต่อไป 

การฝึกอบรมพนักงานจึงเป็นกิจกรรมที่จ าเป็นมากส าหรับการพัฒนาศักยภาพของ
มนุษย์ เหตุผลก็คือ แม้จะได้รับความรู้จากการเรียนมาแล้ว แต่สถาบันการศึกษาไม่สามารถที่จะ
ผลิตคนให้มีความสามารถเฉพาะเจาะจง และเหมาะสมกับองค์การต่างๆ ได้ ดังนั้นองค์การจึง
ต้องสานต่อจากสถาบันการศึกษาด้วยการจัดฝึกอบรมพนักงาน เพื่อให้พนักงานมีความสามารถ 
และทักษะให้เหมาะสมกับงานมากขึ้น โดยการฝึกอบรมจะช่วยพัฒนาการเรียนรู้ของพนักงาน 
เพื่อเตรียมรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และสังคมภายนอกรวมถึงภายในองค์การ ซึ่งตัว
พนักงานเองย่อมต้องการมีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ดังนั้น การฝึกอบรมจะช่วยสนอง
ความต้องการของพนักงานได้ และการฝึกอบรมจะช่วยย่นระยะเวลา ตลอดจนประหยัด
ค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการปล่อยให้พนักงานท างานแบบลองผิดลองถูกเองรวมถึง การฝึกอบรม
พนักงานจะช่วยให้เกิดการปรับปรุงการท างาน เพื่อรองรับการเติบโตขององค์การ หรือการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทางธุรกิจได้อีกทางเช่นกัน 
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จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การทุกองค์การ ส าหรับงานสารนิพนธ์ในครั้งนี้ผู้ศึกษาได้เลือก
บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ที่ด าเนินธุรกิจด้านการขายสินค้า และบริการทางด้านวิศวกรรม โดย
สินค้าที่ได้จัดจ าหน่ายให้กับลูกค้านั้น เป็นสินค้าที่เกี่ยวกับอุปกรณ์การควบคุมเครื่องจักร
อุตสาหกรรมแบบอัตโนมัติในโรงงานอุตสาหกรรมที่เรียกว่า PLC (Programmable Logic 
Controller) ซึ่งในปัจจุบันนีโ้รงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่และขนาดกลาง รวมถึงผู้ประกอบการ
อุตสาหกรรมขนาดเล็กแบบ SME ที่ต้องอาศัยเครื่องจักรในการผลิตสินค้าได้น าอุปกรณ์การ
ควบคุมเครื่องจักรแบบอัตโนมัติชนิดดังกล่าวมาใช้แทนอุปกรณ์การควบคุมเครื่องจักรแบบเดิม 
ซึ่งมีการควบคุมที่ซับซ้อนกว่า โดยจะมีข้อดี คือ การควบคุมเครื่องจักรแบบอัตโนมัติโดยใช้
อุปกรณ์ PLC สามารถลดของเสียที่เกิดขึ้นในขบวนการผลิต และสามารถลดขบวนการตลอดจน
ขั้นตอนการท างานที่ซับซ้อนลง ทั้งยังสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในขบวนการผลิตได้อีกด้วย 
การควบคุมอุปกรณ์การท างานแบบอัตโนมัตินี้ จ า เป็นต้องอาศัยบุคลากรที่ มีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะท่ีถูกฝึกฝนมาอย่างช านาญการทางด้านเทคโนโลยีแบบสมัยใหม่เข้ามา
ควบคุม ดังนั้น บุคลากรเหล่านี้จึงควรได้รับการฝึกอบรมตลอดจนได้รับการฝึกฝน เพื่อรองรับ
กับเทคโนโลยีแบบสมัยใหม่ในปัจจุบัน รวมถึงเทคโนโลยีที่จะพัฒนาต่อไปในอนาคตอย่างไม่มีที่
สิ้นสุด 

ทางบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญในกรณีดังกล่าวจึงได้จัดเปิดการ
ฝึกอบรมหลักสูตรที่เกี่ยวกับการใช้งานอุปกรณ์การควบคุมเครื่องจักรอุตสาหกรรมแบบอัตโนมัติ
ในโรงงาน ชนิดต่างๆ ให้แก่กลุ่มลูกค้าโรงงาน นักศึกษา และผู้สนใจทั่วไป รวมถึงพนักงานใหม่
ที่เข้าท างานในบริษัทเองอีกด้วย โดยหลักสูตรที่เปิดการฝึกอบรมนี้ ได้แก่ หลักสูตรการใช้งาน 
PLC ขั้นพื้นฐาน หลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นสูง หลักสูตรการใช้งานอุปกรณ์ Touch Screen 
และหลักสูตรอื่นๆ เพื่อมุ่งเน้นที่จะเสริมสร้างความรู้ พัฒนาทักษะทางวิชาชีพ และสร้างทัศนคติ
ที่ดีต่ออาชีพในการท างานต่อไป โดยผู้ศึกษา ซึ่งเป็นพนักงานในบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด และเป็น
วิทยากรฝึกอบรมในหลักสูตรการฝึกอบรมดังกล่าว จึงมีความต้องการที่จะพัฒนาประสิทธิภาพ
ทางด้านการสอนของตัวเอง รวมถึงพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมของบริษัทให้ดียิ่งขึ้น ผู้ศึกษาจึง
มีความคิดที่จะศึกษาถึงด้านความสนใจเกี่ยวกับการฝึกอบรม และในด้านความพึงพอใจของ    
ผู้เข้าฝึกอบรม เพื่อจะน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และสรุปผล และน าเสนอต่อผู้บริหารระดับสูง 
รวมถึงฝ่ายฝึกอบรมของบริษัท เพื่อน าไปปรับปรุงกระบวนการพัฒนาการออกแบบหลักสูตรการ
ฝึกอบรมภายในบริษัทให้มีคุณภาพ และประสิทธิภาพ เหมาะสมในการท างาน และเป็นที่ยอมรับ
จากบุคคลอื่น เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายท่ีบริษัทได้ตั้งไว้ต่อไป 

 
 
 



3 

 

 

ผู้ศึกษาได้เลือกหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน มาท าการศึกษา เนื่องจาก
หลักสูตรดังกล่าวมีผู้เข้าฝึกอบรมเป็นจ านวนมาก และเป็นหลักสูตรขั้นพื้นฐานที่ทางบริษัท
ตัวอย่าง จ ากัด ได้เปิดท าการฝึกอบรมขึ้นมา ซึ่งผู้ที่ได้รับการอบรมทุกคนจะต้องผ่านหลักสูตร
ดังกล่าวนี้ก่อน จึงจะสามารถพัฒนาไปเรียนรู้ในหลักสูตรขั้นสูงที่ทางบริษัทได้เปิดท าการ
ฝึกอบรมต่อไป  
 
วัตถุประสงค์กำรศึกษำ 

เพื่อให้การศึกษาน าไปสู่การตอบปัญหาการศึกษาได้อย่างถูกต้อง และตรงกับข้อมูลที่
ต้องการ ผู้ศึกษาจึงได้ก าหนดวัตถุประสงค์ในการศึกษาครั้งนี้ไว้ ดังนี ้

1. เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร 
การใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐานของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ในภาพรวมแต่ละด้าน 

2. เพื่อศึกษาถึงความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรมรวมถึงปัญหา และอุปสรรคที ่
เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐานของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด 

3.   เพื่อศึกษาถึงความสนใจด้านการฝึกอบรมและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐานของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ที่มีผลต่อความ       
พึงพอใจในแต่ละด้าน 
 
ขอบเขตกำรศึกษำ 

การศึกษาความพึงพอใจการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน 
กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด จะเปน็การศึกษาที่ครอบคลุมกลุ่มลูกค้าที่เป็นพนักงานบริษัท 
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม นักศึกษา และผู้สนใจอื่นๆทั่วไป ที่เข้ารับการฝึกอบรมภายใน
ห้องฝึกอบรมของบริษัทเท่านั้น ผู้ศึกษาจะไม่รวมถึงการฝึกอบรมภายนอกสถานที่ของบริษัท 
ตัวอย่าง จ ากัด ผู้ศึกษาได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาไว้ ดังนี ้

1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
  1.1  ศึกษาถึงความสนใจด้านการฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรการ
ใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน ในด้านของวิธีการรับทราบข่าวสารการฝึกอบรมรวมถึงแหล่งที่มาของ
ข่าวสาร วิธีสมัครเข้ารับการฝึกอบรม เวลาที่ใช้ในการเข้าฝึกอบรม ประโยชน์ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรม และความคิดเห็น รวมถึงข้อเสนอแนะต่างๆ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมส าหรับการ
ฝึกอบรมในโอกาสต่อไป 
 1.2  ศึกษาถึงความพึงพอใจในด้านการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรมในหลักสูตร
การใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน ในด้านเน้ือหาวิชา ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม ด้านปัจจัยที่สนับสนุน
การฝึกอบรม ด้านวิทยากรฝึกอบรม และด้านความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม 
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2. ขอบเขตด้านประชากร 
ผู้ศึกษาได้ก าหนดกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการใช้

งาน PLC ขั้นพื้นฐาน ในบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด เป็นจ านวนทั้งหมด 100 คน โดยแบ่งเป็น
จ านวนหลักสูตรทั้งหมด 5 ครั้ง จ านวนประชากรต่อครั้งเท่ากับ 20 คน 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา 
ผู้ศึกษาได้ก าหนดระยะเวลาในการศึกษา และรวบรวมข้อมูลการส ารวจในระหว่าง

เดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2552 ถึงเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ.2553 
 

ขั้นตอนกำรด ำเนินงำนสำรนิพนธ์ 
1. ขั้นเตรียมการ 

 1.1 ส ารวจ และศึกษาถึงงานสารนิพนธ์รวมถึงทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้อง 
 1.2 ศึกษา และรวบรวมข้อมูลสภาพปัจจุบันเพื่อท าการศึกษา 
 1.3 จัดท าแบบสอบถามเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลการศึกษา 

2. ขั้นด าเนินการศึกษา 
 2.1 เก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากรทีไ่ด้ก าหนดไว้ 
 2.2 วิเคราะห์ปัญหา และหาสาเหตุที่เกิดขึ้นรวมถึงก าหนดแนวทางการปรับปรุง 

3. ขั้นสรุปผลการศึกษา 
 3.1 สรุปผลการวิเคราะห์ 
 3.2 อภิปรายผล 
 3.3 ข้อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง 
 3.4 ประโยชน์ที่ได้จากการท าสารนิพนธ์ 

4. ปรับปรุง และแก้ไขสารนิพนธ์ 
5. จัดท ารูปเล่ม และส่งสารนิพนธ์ 

 
ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรศึกษำ 

ข้อมูลด้านความพึงพอใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะเป็นประโยชน์ต่อการจัดระบบ
การฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐานของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ให้มีประสิทธิผล 
และตรงกับความต้องการของผู้เข้าฝึกอบรม ดังนี ้

1. ข้อมูลจากการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้
งาน PLC ขั้นพื้นฐาน จะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาและปรับปรุงรูปแบบกระบวนการฝึกอบรม 
ภายใน บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด เพื่อให้เกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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2. ข้อมูลด้านความต้องการของผู้เข้าฝึกอบรมรวมถึงปัญหารวม และอุปสรรคที่
เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรม จะเป็นประโยชน์ส าหรับการปรับปรุงรูปแบบกระบวนการฝึกอบรม
หลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน และหลักสูตรอื่นๆ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

3. ข้อมูลด้านความสนใจการฝึกอบรม และปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความพึงพอใจ
ต่อการฝึกอบรมจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพทางด้านการแข่งขันในด้านการบริการ
ของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด เมื่อเทียบกับคู่แข่งให้ดียิ่งขึ้น 
 
ค ำจ ำกัดควำมที่ใช้ในกำรศึกษำ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้เข้าฝึกอบรม อันได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

2. ควำมสนใจด้ำนกำรฝึกอบรม หมายถึง แรงกระตุ้นที่ท าให้บุคคลเกิดความ
ต้องการต่อการฝึกอบรม ซึ่งได้แก่ วิธีการรับทราบข่าวสารการฝึกอบรม วิธีการสมัครเข้ารับการ
ฝึกอบรม เวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม และความคิดเห็นที่มีต่อ
การฝึกอบรมในโอกาสต่อไป 

3. วิธีกำรรับทรำบข่ำวสำรกำรฝึกอบรม หมายถึง สื่อการรับรู้ข่าวสารของบุคคล
ทั่วไปต่อการฝึกอบรม ซึ่งได้แก่ เอกสารหรือแผ่นพับ พนักงานของบริษัทแนะน าเว็บไซด์ของ
บริษัท และจากแหล่งข้อมูลอื่นๆ 

4. วิธีกำรสมัครเข้ำฝึกอบรม หมายถึง แนวทางเลือกของบุคคลทั่วไปต่อการสมัคร
เข้าฝึกอบรม ซึ่งได้แก่ การสมัครด้วยตัวเอง การให้หน่วยงานสมัครให้ และวิธีการสมัครแบบ
อื่นๆ 

5. เวลำที่ใช้ในกำรฝึกอบรม หมายถึง จ านวนเวลาที่ใช้ไปต่อการฝึกอบรมของ    
ผู้เข้าฝึกอบรม 

6. ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรม หมายถึง ความสนใจที่เกี่ยวกับการ
ฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรมในด้านเนื้อหาสาระที่มีคุณค่าของสิ่งต่างๆ ทั้งที่เป็นนามธรรม และ
รูปธรรม ที่ได้รับหลังจากจบการฝึกอบรม เพื่อที่จะสามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ความ
คิดเห็น หมายถึง การแสดงออกด้านความรู้สึกที่มีเกี่ยวกับการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม
เกี่ยวกับความคิด ความเชื่อ การตัดสินใจ ความ รู้สึกประทับใจ รวมถึงข้อเสนอแนะต่างๆ 
หลังจากจบการฝึกอบรม 

7. เนื้อหำวิชำ หมายถึง รายละเอียดของวิชาส าหรับใช้ในการสอนหรือบรรยาย
ให้กับผู้เข้าฝึกอบรม 
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8. กิจกรรมกำรฝึกอบรม หมายถึง การจัดกิจกรรมส่งเสริมการฝึกอบรมเกี่ยวกับ
การวางแผนการจัดกิจกรรม การจัดประสบการณ์การฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 
ให้กับผู้เข้าฝึกอบรม 

9. ปัจจัยที่สนับสนุนกำรฝึกอบรม หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่ใช้ประกอบการฝึกอบรม 
ณ ที่นี้ คือ สถานที่ฝึกอบรม โต๊ะ เก้าอี้ สื่อการฝึกอบรม ชุดทดลอง และอุปกรณ์ต่างๆ ที่ใช้ใน
การฝึกอบรม 

10. วิทยำกร หมายถึง ผู้ท าหน้าที่ฝึกสอน และถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้เข้าฝึกอบรม 
11. ผู้เข้ำฝึกอบรม หมายถึง บุคคลทั่วไปที่ได้สมัครเข้ารับการฝึกอบรม 
12. PLC หมายถึง (Programmable Logic Controller) เป็นอุปกรณ์ควบคุมการ

ท างานของเครื่องจักรแบบอัตโนมัติที่ใช้ในโรงงานอุตสาหกรรม ให้ท างานตามล าดับขั้นตอน 
และตามเงื่อนไขท่ีผู้ออกแบบโปรแกรมได้ก าหนดข้ึน 

13. ชุดทดลอง หมายถึง ชุดสื่อประกอบการสอนภาคปฏิบัติส าหรับใช้ในการทดสอบ 
และจ าลองการท างานแบบเสมือนจริง 

14. บริษัท ตัวอย่ำง จ ำกัด    หมายถึง   บริษัทที่ผู้ศึกษาใช้เป็นต้นแบบส าหรับ
การศึกษาในครั้งนี้ ซึ่งเป็นหน่วยงานเอกชนที่ก่อตั้งขึ้นเพื่อประกอบธุรกิจ ด้านการจ าหน่าย
อุปกรณ์การควบคุมเครื่องจักรแบบอัตโนมัติ อันได้แก่ PLC, Touch Screen, Inverter, Servo 
Motor เป็นต้น 
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แผนงำนและระยะเวลำกำรด ำเนินงำน 
 
ตารางที่ 1 แผนงานและระยะเวลาการด าเนินงาน 

ล ำดับ ขั้นตอนกำรด ำเนินกำร 
2552 2553 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. 

1  ส ารวจงานสารนิพนธ์ รวมถึงทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง         

2  ศึกษาถึงความเป็นมา และสภาพปัจจุบัน         

3 
 จัดท าแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูล
การศึกษา 

        

4  เก็บข้อมูลการศึกษาจากแบบส ารวจ         

5  วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบส ารวจ         

6  ศึกษาถึงแนวทางการแก้ไขปัญหา และปรับปรุง         

7  สรุปผลที่ได้จากการศึกษา และข้อเสนอแนะ         

8  ปรับปรุง และแก้ไขสารนิพนธ์         

9  จัดท ารูปเล่ม และส่งสารนิพนธ์         
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สถำนที่ท ำกำรศึกษำและเก็บข้อมูล 
ผู้ศึกษาได้ใช้สถานที่ในการศึกษาและเก็บข้อมูลแบบสอบถาม คือ ห้องฝึกอบรมที่อยู่

ภายในบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด โดยบริษัทตั้งอยู่เลขที่ 896/19, 20, 21, 22 อาคาร เอส.วี.ซิตี้ 
(อาคารที่ 1) ชั้น 12, 14 ถนนพระราม 3 แขวงบางโพงพาง เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
10120  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปที่ 1 แสดงสถานท่ีส าหรับเก็บข้อมูลการศึกษา 

 



 

 

บทที ่2 
หลักการพื้นฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
งานสารนิพนธ์เรื่องการศึกษาความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC 

ขั้นพื้นฐาน กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ในครั้งนี้ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาถึงแนวคิด 
ทฤษฏีตลอดจนท าการค้นคว้าหาความรู้ และข้อมูลต่างๆ จากต ารา รวมถึงเอกสารงาน       
สารนิพนธ์อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ของการศึกษาที่ได้ก าหนดไว้ โดย      
ผู้ศึกษาได้ท าการแบ่งเอกสารออกเป็น 4 ส่วน ดังนี ้

1. ทฤษฎีความพึงพอใจ (Satisfaction Theory) 
 1.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 1.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
2. ทฤษฏีการฝึกอบรม (Training Theory) 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
 2.2 ทฤษฏีเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
 2.3 วัตถุประสงค์การฝึกอบรม 
 2.4 ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
 2.5 ประเภทของการฝึกอบรม 
 2.6 กระบวนการฝึกอบรม 
 2.7 ความหมายความต้องการฝึกอบรม 
 2.8 วิธีการหาความต้องการฝึกอบรม 
 2.9 บทบาทของวิทยากรฝึกอบรม 
 2.10 การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพ 
3. ทฤษฏีหลักสูตรฝึกอบรม (Course Theory) 
 3.1 แนวคิดเกี่ยวกับหลักสูตรฝึกอบรม 
 3.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับหลักสูตรฝึกอบรม 
4. เอกสารและงานสารนิพนธ์ที่เกี่ยวข้อง 

ทฤษฎีความพึงพอใจของงาน (Satisfaction Theory) 
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกหรือความคิดเห็นไม่ว่าจะเป็นในแง่ทางบวกหรือในแง่ทาง

ลบซึ่งเป็นผลจากประสบการณ์ ความเชื่อ ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542 : 775) 
ให้ความหมายของความพึงพอใจว่า หมายถึง ชอบใจ พอใจ สมใจ จุใจ ค าว่า ความพึงพอใจ 
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ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Satisfaction ซึ่งมีความหมายโดยทั่วๆ ไปว่าระดับของความรู้สึกใน
ทางบวกของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

ความหมายของค าว่า พึงพอใจในการศึกษา โดยทั่วไปจะนิยมท าการศึกษาใน 2 มิติ 
คือ มิติความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) และมิติความพึงพอใจของผู้บริโภค
หรือผู้รับการบริการ (Consumer Satisfaction) โดยสามารถจ าแนกได้ดังนี ้

1. ความหมายของความพึงพอใจของผู้รับบริการ ตามแนวคิดของนักการตลาดจะพบ
นิยามของความพึงพอใจของผู้รับบริการเป็น 2 ลักษณะ ดังนี ้

 1.1 ความหมายที่ยึดสถานการณ์การซื้อเป็นหลักให้ความหมายว่า ความ       
พึงพอใจเป็นผลที่เกิดขึ้น เนื่องจากการประเมินสิ่งที่ได้รับภายหลังการซ้ือสถานการณ์หน่ึง 

 1.2 ความหมายที่ยึดประสบการณ์เกี่ยวกับเครื่องหมายการค้าเป็นหลัก ส าหรับ
ความหมายที่พบได้อย่างแพร่หลาย (วิยะดา  สุนทรวาทิน.  2548 : 22 ; อ้างอิงจาก Oliver.  
1985 : 280) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า ความพึงพอใจของผู้บริโภค หมายถึง ภาวะการณ์ 
แสดงออกที่เกิดจากการประเมินประสบการณ์การซื้อ และการใช้สินค้าและบริการ ซึ่งอาจขยาย
ความให้ชัดเจนได้ว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ภาวะการณ์แสดงออกถึงความรู้สึกในทางบวกที่
เกิดจากการประเมินเปรียบเทียบประสบการณ์การได้รับบริการที่ตรงกับสิ่งที่ลูกค้าคาดหวังหรือ
ดีเกินกว่าความคาดหวังของลูกค้า 

2. ความหมายของความพึงพอใจในงานของผู้ให้บริการ ตามแนวคิดของนักจิตวิทยา
องค์การ ความพึงพอใจในการท างานจะมีผลต่อความส าเร็จของงาน มีนักวิชาการหลายท่านได้
ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานไว้ ดังนี้ 

ล็อค (Locke.  1976 : 130) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า “ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
ภาวะการณ์แสดงออกทางอารมณ์ในทางบวกอันเป็นผลมาจากคุณค่าที่ได้รับจากกงาน และ
ประสบการณ์ในการท างานของบุคคลหนึ่ง“ 

แครนนี่; สมิธ; และ สโตน (Cranny; Smith; and Stone.  1992) กล่าวว่า “ความ    
พึงพอใจในงาน หมายถึง ปฏิกิริยาตอบสนองทางอารมณ์ และความรู้สึกต่องานอันเป็นผลมา
จากการประเมิน เปรียบเทียบส่วนต่างของผลตอบแทนที่ได้รับจริงกับผลตอบแทนที่ปรารถนา
หรือคาดว่าควรจะได้รับ” 

อาจกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ภาวะการณ์แสดงออกถึงความรู้สึกใน
ทางบวกที่เกิดจากการประเมินเปรียบเทียบประสบการณ์ และผลตอบแทน ได้แก่ ลักษณะงาน
อัตราจ้าง โอกาสก้าวหน้า และผลประโยชน์ที่ได้รับจากงานในระดับที่เป็นไปตามความคาดหวัง
ที่บุคคลตั้งไว้ 

ความพึงพอใจทั้งสองลักษณะข้างต้น มีความหมายเกี่ยวพันกับความพึงพอใจในการ
บริการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้รับการบริการและผู้ให้บริการ ซึ่งเป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญใน
สถานการณ์การบริการให้ด าเนินการไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ หากองค์การสามารถสร้างความ
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พึงพอใจในการบริการ โดยท าให้ผู้เกี่ยวข้องกับการบริการมีความรู้สึกในทางบวก อันเป็นผลมา
จากการประเมินเปรียบเทียบสิ่งที่ได้รับจริงในระดับที่สอดคล้องหรือมากกว่าสิ่งที่คาดหวังไว้ใน
สถานการณ์การบริการท่ีเกิดขึ้น ย่อมก่อให้เกิดผลดีต่อกิจการบริการน้ัน 

เศกสิทธิ์  สุภาอ้วน (2544 : 6) ให้ค าจ ากัดความด้านพฤติกรรมที่เกี่ยวกับความ     
พึงพอใจของมนุษย์ คือ ความพยายามที่จะขจัดความตึงเครียด หรือความกระวนกระวาย หรือ
ภาวะไม่ได้ดุลยภาพในร่างกาย ซึ่งเม่ือมนุษย์สามารถขจัดสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวได้แล้ว มนุษย์ย่อม
ได้รับความพึงพอใจในสิ่งที่ตนต้องการ 

อุทัยพรรณ  สุดใจ (2545 : 7) ให้ความหมายของความพึงพอใจว่า หมายถึง 
ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยอาจจะเป็นไปในเชิงประเมินค่าว่า
ความรู้สึกหรือทัศนคติต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดนั้นเป็นไปในทางบวกหรือทางลบ 

กาญจนา  อรุณสุขรุจี (2546 : 5) กล่าวว่า ความพึงพอใจของมนุษย์เป็นการแสดงออก
ทางพฤติกรรมที่เป็นนามธรรม ไม่สามารถมองเห็นเป็นรูปร่างได้ การที่เราจะทราบว่าบุคคลมี
ความพึงพอใจหรือไม่นั้น สามารถสังเกตโดยการแสดงออกที่ค่อนข้างสลับซับซ้อน และต้องมีสิ่ง
เร้าใจที่ตรงต่อความต้องการของบุคคล จึงจะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ ดังนั้นการสร้างสิ่ง
เร้าจึงเป็นแรงจูงใจของบุคคลนั้นให้เกิดความพึงพอใจในงานนั้น 

เทพพนม  เมืองแมน และ สวิง  สุวรรณ (2540 : 98) กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็น
ภาวะของความพึงพอใจหรือภาวะของการมีอารมณ์ในทางบวกที่มีผลเกิดขึ้น  เนื่องจากการ
ประเมินประสบการณ์ของคนๆหนึ่ง สิ่งที่ขาดหายไประหว่างการเสนอให้กับสิ่งที่ได้รับจะเป็น
รากฐานแห่งความพอใจและไม่พอใจได้ 

พิศักดิ์  กุสุโมทย์ (2543 : 26) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึก และ    
เจตคติที่ดีของบุคคลที่มีต่อปัจจัยหรือองค์ประกอบต่างๆ เช่น สภาพแวดล้อม ผลประโยชน์ ฯลฯ 
ซึ่งถ้าองค์ประกอบเหล่านี้สนองความต้องการของบุคคลได้อย่างเหมาะสมจะมีผลท าให้เกิดความ
พึงพอใจ 

ความพึงพอใจในความคิดของ ออสแคมป์ (อมรรัตน์  เชาวลิต. 2541 : 57 ; อ้างอิง
จาก Oscamp.  n.d.) มีความหมายอยู่ 3 นัยด้วยกัน คือ 

1. ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพการณ์ที่ผลการปฏิบัติจริงได้เป็นไปตามที่บุคคล 
คาดหวังไว้ 

2. ความพึงพอใจ หมายถึง ระดับของความส าเร็จที่เป็นไปตามความต้องการ 
3. ความพึงพอใจ หมายถึง การที่งานได้เป็นตามหรอืตอบสนองต่อคุณค่าของบุคคล  
จากความหมายท้ัง 3 นัยดังกล่าว ออสแคมป์ เห็นว่าเป็นการน าไปสู่การพัฒนาทฤษฏี

ว่าด้วยความพึงพอใจต่องาน 3 ทฤษฏีที่ส าคัญ คือ ตามความหมายนัยแรกอยู่ในกลุ่มทฤษฏี
ความคาดหวัง (Expectancy Theories) ตามความหมายที่สองอยู่ในกลุ่มทฤษฏีความต้องการ 
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(Need Theories) และตามความหมายนัยที่สามจัดอยู่ในกลุ่มทฤษฏีคุณค่า (Value Theories) 
นอกจากนี้ยังได้สรุปถึงปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจว่า มี 4 ปัจจัยท่ีส าคัญ คือ 

1. ตัวลักษณะงาน 
2. เงื่อนไขเกี่ยวกับงาน 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
4. ความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
วรูม (Vroom.  1964 : 99) กล่าวว่า ทัศนคติและความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งที่สามารถใช้

แทนกันได้ เพราะทั้งสองค านี้จะหมายถึง ผลที่ได้จากการที่บุคคลเข้าไปมีส่วนร่วมในสิ่งนั้น 
ทัศนคติในด้านบวกจะแสดงให้เห็นถึงสภาพความพึงพอใจในสิ่งนั้น และทัศนคติด้านลบจะแสดง
ให้เห็นสภาพความไม่พึงพอใจ 

วอลแมน (Walman.  1973 : 392) ให้ความหมายของความพึงพอใจว่า ความพึงพอใจ
คือ ความรู้สึก (Feeling) มีความสุขเม่ือประสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย (Goals) ความต้องการ 
(Want) จากแรงจูงใจ (Motivation) 

จากแนวคิดของนักวิชาการตามที่ได้กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า  ความพึงพอใจ 
หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เป็นไปในทางที่ดีและไม่ดีหรือใน
ด้านบวกและในด้านลบหรือไม่มีปฏิกิริยา คือ เฉยๆ ก็ได้ ซึ่งจะเกิดขึ้นก็ต่อเม่ือสิ่งนั้นสามารถ 
ตอบสนองความต้องการแก่บุคคลนั้น โดยอาจแบ่งตามปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจได้       
2 แบบ คือ ความพึงพอใจที่เกิดจากปัจจัยเบื้องต้น ได้แก่ ความพึงพอใจที่ได้รับการตอบสนอง
ความต้องการขั้นพื้นฐานเช่น อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และความพึงพอใจที่
เกิดจากปัจจัยระดับสูง ได้แก่ ความพึงพอใจที่ได้รับการตอบสนองความรู้สึกภายใน เช่น 
ความรู้สึกรัก ชอบ โกรธ เกลียด เป็นต้น 

 
ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
แม็คชาร์เนย์; และ กริเนาว์ (McShane; and Glinow.  2003 : 597) กล่าวว่า ทฤษฎีนี้

อธิบายถึงความต้องการหรือสิ่งที่ปรารถนาภายในของบุคคลซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมหรือเป็น
ทฤษฎีที่อธิบายถึงกลไกความต้องการของพนักงาน ซึ่งได้แก่ สาเหตุที่พนักงานมีความต้องการ
ที่แตกต่างกันในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน ทฤษฎีในด้านเนื้อหาซึ่งเป็นที่รู้จักมีดังนี้ คือ ทฤษฎี
ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) ทฤษฎีการจูงใจ E.R.G ของอัลเดอร์เฟอร์ 
(Alderfer) ทฤษฎีความต้องการประสบความส าเร็จของแมคคลีแลนด์ (McClelland) ทฤษฎีสอง
ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) และ ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) 
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1. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (The Needs Hierarchy) 
มาสโลว์ (Maslow.  1954 : 80) ได้จัดล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ออกเป็น      

5 ประเภท 5 ระดับ ดังนี้ คือ 
ระดับที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) ได้แก่ ความ

ต้องการขั้นพื้นฐานเบื้องต้น อันเป็นสิ่งจ าเป็นเพื่อการด ารงชีพของมนุษย์ ได้แก่ อาหาร น้ า 
อากาศ การพักผ่อนหลับนอน และความต้องการทางเพศ เป็นต้น ความต้องการเหล่านี้จะต้อง
ได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจก่อนความต้องการในระดับสูงขึ้นจึงจะเกิดขึ้น (ศิริวรรณ     
เสรีรัตน;์ และ คนอื่น ๆ.  2545 : 69) 

ระดับที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่เกิดขึ้น
ภายหลังจากความต้องการในระดับที่ 1 ได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้วและมีความรู้สึก
อิสระไม่ต้องเป็นห่วงกังวลกับความต้องการทางด้านร่างกายอีกต่อไป  ความต้องการความ
ปลอดภัยจึงเกิดขึ้น ความต้องการนี้จะเห็นได้ชัดในเด็กเล็ก ซึ่งต้องการความอบอุ่นปลอดภัยจาก
พ่อแม่ ซึ่งสอดคล้องตามลักษณะ “ความต้องการหลีกเลี่ยงอันตราย” (Need for Avoidance 
Harm) ของเมอร์เรย์ (โยธิน  ศันสนยุทธ.  2530 : 36 ; อ้างอิงจาก Murray.  n.d.) นักการตลาด
ใช้ความกลัวเป็นสิ่งดึงดูดใจ (Fear Appeal) ในการโฆษณาโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ผู้บริโภคเกิด
ความกลัวในสิ่งที่ไม่พึงประสงค์ หรืออันตรายที่จะเกิดขึ้น หากไม่ซื้อผลิตภัณฑ์บางอย่างไปใช้ก็
สอดคล้องกับแนวความคิดต้องการความปลอดภัย และต้องการหลีกเลี่ยงอันตรายดังกล่าว เช่น
การขู่ให้ผู้บริโภคกลัวว่า เงินเฟ้อจะท าให้ราคาสินค้าสูงขึ้นอย่างมาก ก็จะเป็นแรงผลักดันให้
ผู้บริโภครีบซ้ือสินค้าทันที เป็นต้น 

ระดับที่ 3 ความต้องการทางสังคม (Social Needs) บางครั้งเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า 
“ความต้องการความรักและการเป็นเจ้าของ” (Love and Belongingness) เป็นความต้องการที่
จะมีความรักความผูกพันกับผู้อื่น เช่น ความรักจากเพื่อน เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว หรือคนรัก 
เป็นต้น ซึ่งความรักดังกล่าวนี้มีความหมายรวมถึงทั้งการให้และการรับความรักด้วย ซึ่งความ
ต้องการดังกล่าวนี้ เรียกว่า “ความต้องการความรักความผูกพัน” (Need for Affiliation) 

ระดับที ่4 ความต้องการมีเกียรติยศ มีศักดิ์ศรีในสังคม (Esteem Needs หรือ Egoistic 
Needs) เป็นความต้องการที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกของตนเองว่าตนเองมีประโยชน์มีคุณค่า และ
ต้องการให้ผู้อื่นเห็นคุณค่าของตน ยอมรับนับถือยกย่องตนว่า เป็นผู้มีชื่อเสียง มีเกียรติยศ และ
มีศักดิ์ศรีด้วย ซึ่งความต้องการดังกล่าวนี้ มีลักษณะเหมือนกับ  “ความต้องการประสบ
ความส าเร็จ” (Need for Achievement) 

ระดับที่ 5 ความต้องการสมหวังในชีวิต (Self-Actualization หรือ Self-Fulfillment 
Needs) เป็นความต้องการขั้นสูงสุดที่บุคคลปรารถนาที่จะได้รับผลส าเร็จในสิ่งที่ตนคิด และตั้ง
ความหวังไว้ ซึ่งแต่ละคนต่างตั้งความมุ่งหวังของตนเองไว้แตกต่างกัน จึงยากที่จะให้ค านิยามได้ 
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แต่หากจะกล่าวง่ายๆ ก็อาจจะกล่าวได้ว่า ความต้องการนี้เป็นความต้องการที่ตนอยากจะให้
ตนเองเป็นในชีวิต เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งความหวังไว้ 

ความต้องการทั้ง 5 ระดับ อาจจ าแนกออกได้เป็น 2 ขั้น เพื่อให้มองเห็นความแตกต่าง
ของความต้องการที่ง่ายขึ้น คือ (ศุภพิชญ์  ดุลยพิพัฒน์.  2549 : 10 ; อ้างอิงจาก Robbins. 
1996 : 214) 

1. ความต้องการขั้นต่ า (Lower - Order Needs) เป็นความต้องการที่จะต้องได้รับ
การตอบสนองก่อนเพื่อให้เกิดความพอใจภายนอก ได้แก่ ความต้องการทางด้านร่างกาย และ
ความต้องการความปลอดภัย 

2. ความต้องการขั้นสูง (Higher - Order Needs) เป็นความต้องการที่จะได้รับการ
ตอบสนองทีหลัง เพื่อก่อให้เกิดความพอใจภายใน ได้แก่ ความต้องการด้านสังคม ความต้องการ
มีเกียรติยศ มีศักดิ์ศรีในสังคม และความต้องการความสมหวังในชีวิต 
 

 
  

รูปที่ 2 แสดงล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy Theory) 
 
ที่มา : Maslow.  (1954).  Motivation and Personality.  p.  80 
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2. ทฤษฎีการจูงใจ อี.อาร์.จี (E.R.G Theory ) The-Needs to Achieve Theory 
แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer.  2002 : 112) กล่าวว่า ทฤษฎี E.R.G ของเป็นการขยาย

แนวคิดตามทฤษฎีของมาสโลว์ และเฮอร์ซเบอร์กซึ่งเป็นทฤษฎีด้านเนื้อหาในด้านแรงจูงใจ  
แอลเดอร์เฟอร์ มีแนวคิดว่าคนมีความต้องการจริง และความต้องการเหล่านี้จะถูกจัดเป็นล าดับ
ขั้น นอกจากนี้ยังมีความแตกต่างระหว่างความต้องการระดับสูงและระดับต่ า และความต้องการ
จะเป็นตัวก าหนดที่ส าคัญในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับบุคคลในองค์การ ซึ่งแอลเดอร์เฟอร์
ได้จัดกลุ่มประเภทของความต้องการไว้ 3 กลุ่ม คือ ความต้องการด ารงอยู่ (Existence Needs) 
ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) ความต้องการการเติบโต (Growth Needs) 
จึงเรียกย่อๆ ว่า E.R.G. Theory (Existence - Relatedness - Growth Theory) ซึ่งสามารถ
อธิบายถึงรายละเอียดได้ดังนี้ 

2.1 ความต้องการเพื่อด ารงชีวิต (Existence Needs : E) เป็นความต้องการด้าน
กายภาพกับความต้องการด้านความปลอดภัยด้านวัตถุ ซึ่งได้แก่ เงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษ 
ความม่ันคงในงาน สภาพการท างานปัจจัยอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นต้น ส าหรับ
ชีวิตจริงในองค์กรนั้นต้องการ เงินเดือน ค่าจ้างเงินโบนัส และผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจน
สภาพเงื่อนไขการท างานที่ดี และสัญญาการว่าจ้างเหล่านี้ล้วนแต่เป็นเครื่องมือตอบสนอง
ทางด้านร่างกายและความต้องการด้านความปลอดภัยของมาสโลว์นั่นเอง 

2.2 ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs : R) เป็นความต้องการ
จะมีสัมพันธภาพกับผู้อื่น เช่น หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ครอบครัว เพื่อนฝูง 
ความต้องการนี้จะแสดงออกโดยการแสดงความโกรธ ความเกลียด ความเป็นมิตร รวมทั้งโดย
การพัฒนาสัมพันธภาพที่ใกล้ชิดอบอุ่นกับผู้อื่น ซึ่งส าหรับชีวิตจริงในองค์กรนั้น ต้องการคนที่จะ
เป็นผู้น าหรือมีต าแหน่งเป็นหัวหน้า ความต้องการที่จะเป็นผู้ตามและความต้องการสัมพันธ์ทาง
มิตรภาพกับเพื่อนร่วมงาน ถ้าเทียบกับความต้องการของมาสโลว์ เท่ากับความต้องการความ
ม่ันคงทางใจ การไม่ถูกทอดทิ้ง ความต้องการทางสังคม และความต้องการได้รับยกย่องจาก
เพื่อนร่วมงาน 

2.3 ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs : G) เป็นความต้องการจาก
ภายในตัวของบุคคลเพื่อให้มีความก้าวหน้า พัฒนา และเติมเต็มศักยภาพที่ตนมีอยู่ ท าให้บุคคล
ในองค์กรมีความต้องการอยากเป็นผู้ริเริ่มบุกเบิก มีขอบเขตอ านาจขยายกว้างขวางออกไป
เรื่อยๆ และการพัฒนาเติบโตด้วยความรู้ความสามารถ ซึ่งส าหรับชีวิตจริงในองค์กรนั้น คือ 
ความต้องการที่จะได้รับความรับผิดชอบเพิ่ม หรือความต้องการอยากได้ท ากิจกรรมใหม่ๆ และ
ถ้าเปรียบเทียบกับความต้องการของมาสโลว์แล้วตรงกับความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จ
ทางใจและความส าเร็จตามความนึกคิดนั่นเอง 
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ทฤษฎี E.R.G นี้ จะมีข้อสมมุติฐาน 3 ประการท่ีเป็นกลไกส าคัญอยู่ คือ 
1. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง (Need Satisfaction) นั่นคือ หากความ

ต้องการระดับใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง เช่น ถ้าพนักงาน
ได้รับการตอบสนองด้านเงินน้อยเกินไป ความต้องการด้านเงินเดือนก็จะสูง 

2. ขนาดของความต้องการ (Desire Strength) ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่ต่ า 
เช่น ความต้องการด้านความอยู่รอด ได้รับการตอบสนองมากพอแล้ว ก็จะท าให้ความต้องการ
ประเภทที่อยู่สูงกว่า เช่น ความต้องการก้าวหน้าและเติบโตมีมากยิ่งขึ้น ตัวอย่างเช่น ถ้าหัวหน้า
งานได้รับการตอบแทนด้านค่าจ้างและอื่นๆ (ความต้องการอยู่รอด) มากพอแล้วนั้น หัวหน้างาน
คนนั้นก็จะได้รับการยอมรับและนับถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน (ความสัมพันธ์ทางสังคม) 

3. ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Need Frustration) ถ้าหากความต้องการ
ประเภทที่อยู่สูงมีอุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะท าให้ความต้องการที่อยู่ต่ ากว่ามี
ความส าคัญมากขึ้น ตัวอย่างเช่น ถ้าหัวหน้างานไม่มีโอกาสที่ได้เปลี่ยนต าแหน่งหรือท างานที่ 
ท้าทายมากกว่า (ความต้องการก้าวหน้าและเติบโต) หัวหน้างานคนนี้ก็จะหันมาสนใจและ
ต้องการที่จะได้รับความอบอุ่นสัมพันธ์ใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงานและลูกน้องแทน (ความสัมพันธ์
ทางสังคม) 

ข้อแตกต่างที่เห็นได้ชัดระหว่างทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์กับ แอลเดอร์เฟอร์ 
อยู่ที่ลักษณะความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นภายในความต้องการประเภทต่างๆ กล่าวคือ ตามทฤษฎี
ความต้องการของมาสโลว์นั้น ความต้องการจะได้รับการตอบสนองเป็นขั้นๆ และก้าวหน้าขึ้นไป
เรื่อยๆ กล่าวคือ เมื่อใดทีค่วามต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูง
ก็จะมีผลในการจูงใจ ซึ่งทฤษฎีความต้องการ E.R.G ก็เหมือนกัน แต่ทฤษฎี E.R.G จะมีการ
เคลื่อนตัวถอยหลังด้วย กล่าวคือ ถ้าความต้องการใดได้รับการตอบสนอง ประเภทความต้องการ
ที่มีผลสูงก็จะถอยกลับไปสู่ความต้องการท่ีอยู่ต่ ากว่า และจากความจริงในข้อนี้เองท าให้ผู้บริหาร
สามารถทราบถึงสถานการณ์ต่างๆ ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อความต้องการก้าวหน้าและเติบโต หรือ
ความต้องการสัมพันธ์ ซึ่งสถานการณ์เช่นว่านี้ แอลเดอร์เฟอร์ ชี้ให้ทราบว่าประเภทความ
ต้องการที่อยู่ต่ าลงไปจะมีความส าคัญในการจูงใจทันที 

3. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Motivation - Hygiene 
Theory)  

เฮอรซ์เบอร์ก (Herzberg.  1959 : 9) ท าการเริ่มต้นค้นคว้าเพื่อสร้างทฤษฎี ได้ร่วมกัน
สัมภาษณ์ วิศวกร และนักบัญชี ประมาณ 200 คนจาก 11 อุตสาหกรรมในเขตเมืองพิทซเบอร์ก 
สหรัฐอเมริกา โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อประโยชน์ทางอุตสาหกรรม เป็นการศึกษาเจตคติที่เกี่ยวกับ
งาน เพื่อหาทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างาน การ
สัมภาษณ์ ได้ถามเรื่องต่างๆ ที่เป็นสภาพการท างานที่ผู้ท างานประสบทั้งในช่วงที่มีสภาพขวัญ
สูงและต่ า 
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จากการวิเคราะห์ค าตอบได้ข้อเท็จจริงว่า ปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกันมีส่วน
สัมพันธ์โดยตรงกับความรู้สึกที่ดีและที่ไม่ดีท่ีเกิดขึ้น ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีความพึงพอใจ จะมีแรงจูงใจ
ที่จะท างานมากขึ้น ส่วนผู้ที่ไม่มีความพึงพอใจ จะไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยต่างๆ 
เหล่านี้สามารถแยกออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ 

3.1 ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
หรือปัจจัยความไม่พึงพอใจ (Dissatisfiers) เป็นปัจจัยที่สร้างความไม่พึงพอใจในการท างาน 
เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมของการท างาน ได้แก่ นโยบาย และการบริหารงาน การนิเทศงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพการท างาน เงินเดือน ต าแหน่งการงาน ความม่ันคงในงาน 
และความเป็นอยู่ของบุคคล ฯลฯ ปัจจัยค้ าจุนนี้ ไม่สามารถจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในงานได้ 
แต่สามารถป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในงานได้ 

3.2 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors or Satisfiers) เป็นปัจจัยที่สร้างความ    
พึงพอใจในการท างานเกี่ยวข้องกับตัวงานนั้น ได้แก่ ลักษณะงานที่ท้าทายความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้า โอกาสเจริญเติบโต การยอมรับนับถือ และความส าเร็จในการท างาน  ความไม่
พึงพอใจในงาน ไม่ใช่สิ่งตรงกันข้ามกับความพึงพอใจในงาน ค่าจ้าง สภาพการท างาน ไม่ใช่
แรงจูงใจต่อการท างานอย่างแท้จริง งานที่ท้าทายความสามารถ เป็นแรงจูงใจที่แท้จริง การขจัด
ความไม่พึงพอใจจึงไม่เป็นการจูงใจ แต่เป็นการป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจเท่านั้น การ
สร้างความพึงพอใจและจูงใจผู้ปฏิบัติงานต้องอาศัยงานที่น่าสนใจ มีความหมายและท้าทาย 

เช่นเดียวกับทฤษฎีของมาสโลว์ มีข้อโต้แย้งในทฤษฎีของเฮอร ์ซเบอร์ก ในความเชื่อ
ที่ว่า การท างานจะดีขึ้นเม่ือมีความพึงพอใจ มีการโต้แย้งว่าถึงแม้จะมีความสัมพันธ์กันระหว่าง
การท างานกับความพึงพอใจในงาน แต่ไม่ใช่เช่นนั้นเสมอไป เพราะสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจของคนหน่ึงอาจไม่ใช่ของอีกคนหน่ึง (Kreitner.  1995) 

4. ทฤษฎีความการต้องการประสบความส าเร็จ (The Needs to Achieve 
Theory) 

เป็นทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ที่เรียกว่า ทฤษฎีต้องการประสบผลส าเร็จทั้ง      
3 อย่าง คือ ความส าเร็จ อ านาจ และสายสัมพันธ์ ซึ่งก าหนดโดย แม๊คแคลแลนด์; และคนอื่น ๆ 
(McClelland; et al.  1958) 

ในช่วงปี ค.ศ.1940 นักจิตวิทยาชื่อ David I. McClelland ได้ท าการทดลองโดยใช้
แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test : TAT) เพื่อวัดความต้องการ
ของมนุษย์ โดยใช้แบบทดสอบ TAT ซึ่งเป็นเทคนิคการน าเสนอภาพในรูปแบบต่างๆ แล้วให้
บุคคลที่ถูกทดสอบเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็น และจากการศึกษาผลวิจัยของ 
แมคเคลแลนด์ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมีความต้องการ 3 ประการที่
ได้จากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเข้าใจถึงรูปแบบของพฤติกรรม
ซึ่งมีอยู่ภายใต้จิตใจส่วนลึกของแต่ละบุคคลได้ดังนี้ 
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4.1 ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement : N-Ach) เป็นความ
ต้องการที่จะท าสิ่งต่างๆให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจัยของแมคเคลแลนด์ 
พบว่า บุคคลที่ต้องการความส าเร็จ (N-Ach) สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย 
และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน 
มีความรับผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว คนพวกนี้มีลักษณะเด่น 3 ประการ 
คือ 

4.1.1 จะก าหนดเป้าหมายของงานท่ียาก และมีความท้าทายค่อนข้างสูง 
4.1.2 ต้องการทราบถึงความเป็นไปของงานที่ก้าวหน้าไปแต่ละขั้นว่า

เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้เพียงใด ไม่ชอบการท างานที่ยาวนาน ไม่รู้จักจบ มองไม่ชัดถึง
ความส าเร็จของงานท่ีท า 

4.1.3 ต้องการควบคุมผลการที่งานที่เกิดจากการที่ตนได้ทุ่มเทก าลัง ความ
พยายามลงไป ไม่ชอบอยู่ภายใต้ความควบคุมของผู้อื่น ชอบการท างานที่มีขอบเขตชัดเจนและ
สามารถท าการควบคุมได้ด้วยตัวเอง 

4.2  ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation : N-Aff) เป็นความต้องการ
การยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น 
บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน 
โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น 

4.3 ความต้องการอ านาจ (Need for Power : N-Pow) เป็นความต้องการอ านาจ
เพื่อมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการ
ท างานให้เหนือกว่าบุคคลอื่น และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ คน
พวกนี้จะมีแรงจูงใจสูงถ้าเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือแสดงออก ลักษณะของคนกลุ่มนี้
คือ 

4.3.1  นิยมและเชื่อในระบบของอ านาจที่มีอยู่ในองค์กร 
4.3.2 เชื่อในคุณค่าของงานท่ีท า 
4.3.3 พร้อมที่จะสละประโยชน์ส่วนตนให้กับองค์กร 
4.3.4 เชื่อในความเป็นธรรมที่ไม่ล าเอียง 

พื้นฐานทฤษฎีของแมคเคลแลนด์จะขึ้นอยู่กับเวลา และเหตุผลของประสบการณ์ใน
ชีวิตของแต่ละบุคคล ซึ่งจะถูกกระตุ้นด้วยความต้องการต่างๆ และแต่ละความต้องการจะมีผลต่อ
ความพอใจในการปฏิบัติงานของเขา ทฤษฎีนี้จะช่วยให้ผู้บริหารมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความต้องการของตนเองและคนอื่นเป็นอย่างดี สามารถสร้างงานและปรับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานให้สนองความต้องการทั้ง 3 ด้าน ของบุคคลได้อย่างเหมาะสม 
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5. ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom ’s  Expectancy Theory) 
ทฤษฎีความคาดหวังถูกน าเสนอโดยวรูม ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการ

ท างานซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน
โดยวรูม มีความเห็นว่าการที่จะจูงใจให้พนักงานท างานเพิ่มขึ้นนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทาง
ความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติเขาจะคิด
ว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ้นเม่ือเขาได้แสดงพฤติกรรม
บางอย่างในกรณีของการท างาน พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้นเม่ือเขาคิดว่าการกระท า
นั้นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจ เช่น เม่ือท างานหนักขึ้นผลการปฏิบัติงาน
ของเขาอยู่ในเกณฑ์ที่ดีขึ้นท าให้เขาได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งและได้ค่าจ้าง
เพิ่มขึ้น ค่าจ้างกับต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนักและเป็นรางวัลที่เขาต้องการเพราะท าให้
เขารู้สึกว่าได้รับการยกย่องจากผู้อื่นมากขึ้น แต่ถ้าเขาคิดว่าแม้เขาจะท างานหนักขึ้นเท่าไรก็ตาม
หัวหน้าของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกย่องเขาจึงเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่งเขาก็ไม่เห็นความจ าเป็นของการท างานเพิ่มขึ้น ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะ
ท างานขึ้นอยู่กับการคาดหวังที่จะกระท าตามความคาดหวังนั้น รวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธ์
ที่จะได้รับซ่ึงจะมีเรื่องของการดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน และการเชื่อมโยงระหว่าง
ผลงานกับความพยายามโดยทฤษฎีนี้จะเน้นเรื่องของการจ่ายและการให้รางวัลตอบแทน เน้นใน
เรื่องพฤติกรรมที่คาดหวังเอาไว้ต่อเรื่องผลงาน ผลรางวัล และผลลัพธ์ของความพึงพอใจต่อ
เป้าหมายจะเป็นตัวก าหนดระดับของความพยายามของพนักงาน 

วรูม ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานเรียกว่า VIE Theory ซึ่งได้รับ
ความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน  ซึ่งเป็นไปตาม
สมการ คือ  

 
Motivation Force (MF) = Valence x Instrumentality x Expectancy  
 
Valance : V หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมาย

รางวัลคือคุณค่าหรือความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลนั้น 
Instrumentality : I หมายถึง ความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) หรือรางวัล

ระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึ่ง คือ เป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของ
ผลลัพธ์ที่ได้ (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

Expectancy : E ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์ หรือ
รางวัลที่ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม) 
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สรุปทฤษฏีความคาดหวัง หมายถึง การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง จะทุ่มเทในการท าสิ่งใด
สิ่งหนึ่ง ขึ้นอยู่กับการประเมินว่าตนเองจะท าได้หรือไม่ได้ ผลที่ได้รับจะเป็นอะไรและคุ้มค่า 
หรือไม่กับการที่ทุ่มเทไป ซึ่งจะต้องมีแรงจูงใจที่เกิดจากตัวบุคคลเอง โดยเกิดจากความคิดของ
ตัวบุคคลที่จะตั้งความคาดหวังในสิ่งที่จะกระท านั้นๆ และความคาดหวังนั้นจะเป็นไปตาม
ค่านิยมของตนเอง เพื่อจะท าให้บุคคลพยายามที่จะท าสิ่งนั้นให้ได้ ซึ่งแนวทางที่จะสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคคลพยายามท าสิ่งนั้น คือ การสร้างความคาดหวัง การให้บุคคลตระหนักในค่านิยมต่องาน 
การให้บุคคลใช้ความพยายามในการเสริมสร้างความสามารถในการท างาน และการช่วยให้
บุคคลเข้าใจบทบาทของตนเองในงานนั้นๆ แต่ก็ต้องอาศัยทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ 
ทฤษฎีแรงจูงใจ และทฤษฎีความพึงพอใจประกอบกัน เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยต่างๆ ที่ท าให้เกิด
ความคาดหวังของบุคคลนั้นๆ 
 
ทฤษฏีการฝึกอบรม (Training Theory) 

แนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
ในการพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนท่ีมีความรู้ความสามารถได้นั้น จะต้องใช้การฝึกอบรม

เป็นแนวทางในการพัฒนา อาจจะกล่าวได้ว่าการฝึกอบรมเป็นวิธีที่ใช้ในการปรับเปลี่ยน 
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร ดังที่นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวความหมาย
ของการฝึกอบรมไว้ ดังนี ้

เชอแมน (Sherman.  1996 :  231) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่จัดให้แก่
พนักงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดีต่อการท างานทั้งโดยการเตรียมความพร้อมใน
การท างานให้แก่พนักงาน ตามความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลเม่ือแรกเข้าท างาน และการจัด
อบรมประเภทต่างๆ เพื่อรักษาระดับความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานเอาไว้และปรับปรุงให้ดี
ขึ้น 

อุทัย  ฟักมีทอง (2544 : 10) กล่าวว่า การฝึกอบรมจึงเป็นการจัดกระบวนการเรียนรู้
ด้วยวิธีต่างๆ ที่จะมุ่งเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ และทักษะความช านาญเพื่อให้การปฏิบัติงาน
ของบุคคลในหน่วยงานสามารถปฏิบัติหน้าที่อยู่ในความรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ใน
ขณะเดียวกัน การฝึกอบรมก็ยังเป็นกรรมวิธีที่จัดขึ้นในช่วงเวลาที่สั้นกว่าการให้การศึกษา
ตามปกติในโรงเรียน วิทยาลัย หรือมหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงค์ในการจัดเพิ่มเสริม หรือเพิ่มพูน
ความรู ้และประสบการณ์ให้กับบุคลากรในหน่วยงานต่างๆ ทั้งที่เตรียมตัวจะเข้าปฏิบัติงาน และ
ก าลังปฏิบัติงานประจ าอยู่แล้วให้มีสมรรถภาพเพิ่มขึ้น มีความม่ันในใจการปฏิบัติงาน และ
ตัดสินใจได้ถูกต้องรวดเร็วยิ่งขึ้น ไม่ลงทุนทางด้านการเงินและเวลามากเท่ากับการจัดการศึกษา
ในหลักสูตรปกติธรรมดาของสถาบันการศึกษา 
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ศีดา  หอมคลุ้มเดช (2544 : 7) ได้ให้ความหมายเรื่องการฝึกอบรมมีความหมาย
ส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก ในการที่จะเปลี่ยนแปลงลักษณะต่างๆ ของ
บุคคล ทั้งทางด้านความรู้ ความช านาญ และเจตคติ 

ชาญ  สวัสดิ์สาลี (2539 : 14) ได้สรุปการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่เป็นระบบ
ที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล (ผู้ปฏิบัติ) ให้ดีขึ้น ทั้งนี้เพื่อให้บุคคลนั้น
สามารถปฏิบัติงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นอีก 
อันจะเป็นประโยชน์ต่องานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน หรืองานที่ก าลังได้รับมอบหมายให้ท าใน
อนาคตโดยตรง 

จากแนวคิดของนักวิชาการตามที่ได้กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง
กระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนเจ้าหน้าที่ หรือบุคลากรใหม่ที่จะเข้าท างาน หรือ
ปฏิบัติหน้าที่งานประจ าอยู่แล้วในหน่วยงาน ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือความช านาญ 
ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการท างาน ซึ่ง
จะน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต และเกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ 

 
ทฤษฎีเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
แนวคิดของนักวิชาการได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้หลายทัศนะ ดังนี ้
ภิญโญ  สาธร (2517 : 422) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่มีระเบียบแบบ

แผน ซึ่งมุ่งเน้นท่ีจะพัฒนาบุคลากรที่มีความรู้ ความช านาญ เพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง 
โดยเฉพาะองค์การหรือหน่วยงานต่างๆ 

ศรีอรุณ  เรศานนท์ (2532 : 186) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีเพื่มพูน
สมรรถภาพพนักงานในการท างานทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยพัฒนานิสัยแห่งความคิด และ
การกระท าความช านิช านาญ ความรู้ ท่าทีต่างๆ 

เสนาะ  ติเยาว์ (2525 : 107) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อให้
บุคคลได้เรียนรู ้และมีความช านาญเพื่อวัตถุประสงค์อย่างหนึ่ง โดยมุ่งเน้นให้คนได้รู้เรื่องใดเรื่อง
หนึ่งโดยเฉพาะ และเพื่อแลกเปลี่ยนพฤติกรรมคนไปในทางที่ต้องการ 

วิเชียร  ชิวพิมาย (2528 : 2) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ส าคัญประการหนึ่ง
ในกระบวนการบริหารงานบุคคลเป็นกิจกรรมที่สามารถช่วยให้องค์การเพิ่มพูนประสิทธิภาพ 
และประสบความส าเร็จในการบริหารเป็นกิจกรรมที่จะน าไปสู่แนวทางแก้ปัญหาขององค์การที่
เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันเป็นยุคที่ต้องระดมทรัพยากรบุคคล
ทั้งความรู้ ความสามารถก าลังกาย ก าลังสติปัญญา 
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ไมตร ี ทองประวัติ (2529 : 9) กล่าวว่า การฝึกอบรมและการสัมมนาเป็นกระบวนการ
ที่จะช่วยให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสัมฤทธิ์ผล โดยอาศัยการพัฒนานิสัยในการใช้
ความคิด และการกระท า ทักษะ ความรู้ และทัศนคติที่เหมาะสม หรือกระบวนการที่จะเพิ่มพูน
ความรู ้พัฒนาฝีมือในการท างานและสมรรถนะของบุคคลทั้งมวลในสังคมใดสังคมหนึ่ง ตลอดจน
เปลี่ยนแปลงทัศนคติของคนในทางที่ดี 

ทองฟู  ชินะโชติ (2531 : 7) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อ
พัฒนาบุคลากรเป็นการเพิ่มพูนความถนัด ความรู้ ทัศนคติ ความเข้าใจ พัฒนานิสัยการท างาน
ให้ถูกต้อง เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างานและเป็นกระบวนการที่มีระเบียบและระบบ 
เพิ่มพูนและก่อให้เกิดผลส าเร็จขององค์การ 

วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 49) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการขององค์การในอัน
ที่จะพัฒนาบุคคล เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ ระเบียบแบบแผน เพื่อให้บุคคลมี
ความรู้ ความเข้าใจ มีทัศนคติ ทักษะ ความช านาญและประสบการณ์ที่เหมาะสม หรือเข้ากับ
งานได้เป็นอย่างดี เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างถาวร และมีมาตรฐาน เป็นการด าเนินการที่
ต่อเนื่อง เป็นภาระที่ไม่มีที่สิ้นสุด เพื่อแก้ปัญหาขององค์การในช่วงระยะเวลาที่เหมาะสม เป็น
กิจกรรมที่จะน าไปสู่การแก้ไขปัญหาการท างานขององค์การให้มีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิด
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

สมชาติ  กิจยรรยง (2550 : 13) กล่าวถึง การฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการเรียน 
การสอน เพื่อให้เกิดความรู้ เสริมสร้างทักษะ และแลกเปลี่ยนทัศนคติตามความมุ่งหวังที่ก าหนด
ไว้ อันจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรม ซึ่งอาจจะเป็นการเรียนการสอนในชั้นเรียน 
หรือในสถานที่ท างานก็ได้ ดังนั้นจากความหมายของการฝึกอบรมสามารถสรุปได้ว่า การ
ฝึกอบรมเป็นรูปแบบของกิจกรรมที่องค์การนั้นมีการจัดขึ้นมาอย่างเป็นระบบ เพื่อให้เกิดความรู้ 
เพิ่มทักษะการท างาน ปรับทัศนคติในการท างานในทางที่ดี และมีความเข้าใจในงานมากขึ้น
ส าหรับผู้ที่ได้ผ่านการฝึกอบรมจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรม ซึ่งจะส่งผลให้มี
ความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต และเกิดผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์การที่ได้ตั้งไว้ 

 
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมเป็นการปรับปรุงสมรรถนะของบุคคลให้มีมากขึ้น สูงขึ้น มีพฤติกรรมที่มี

มาตรฐานท่ีจ าเป็นส าหรับงาน ซึ่งการฝึกอบรมทุกครั้งจะต้องยึดถือวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมาย
ของการฝึกอบรมเป็นหลัก และการจัดการฝึกอบรมนั้น อาจจะจัดเป็นรายบุคคล หรือเป็นกลุ่ม  
ก็ได้ 

ทองฟู  ชินะโชติ (2531 : 7-8) กล่าวว่า วัตถุประสงค์หลักของการฝึกอบรมจะเน้นใน
การพัฒนาและรักษาบุคลากรให้มีความรู้ ความช านาญ การฝึกอบรมมีวัตถุประสงค์ 2 ด้าน คือ 
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1.  วัตถุประสงค์องค์การต่อการฝึกอบรม 
หลักการในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยเปลี่ยนท่าที

และพฤติกรรมในการท างานของคน โดยความมุ่งหมายขององค์กรส่วนใหญ่เป็นไปในแง่ของ
ส่วนรวม ซึ่งจะพิจารณาถึงความจ าป็นและความต้องการในการฝึกอบรม วัตถุประสงค์ที่ส าคัญ
ต่อการฝึกอบรมสามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

1.1 เพื่อสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 
1.2 เพื่อสอนและแนะน าวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 
1.3 พัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด 
1.4 ลดความสิ้นเปลืองและป้องกันอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน 
1.5 เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
1.6 พัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานของบุคคล 
1.7 เพื่อพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคลให้มีความพอใจทุก 

ฝ่าย 
1.8 ฝึกฝนบุคคลไว้เพื่อความก้าวหน้าของงาน และรองรับการขยายขององค์การ 
1.9 ฝึกฝนให้ทันต่อเทคนิคใหม่ๆ เพื่อให้องค์การมีความก้าวหน้า 

2. วัตถุประสงค์การฝึกอบรมต่อความมุ่งหมายส่วนบุคคล 
ส าหรับวัตถุประสงค์การฝึกอบรมต่อความมุ่งหมายส่วนบุคคลนั้น มุ่งเน้นความ

ต้องการส่วนบุคคลที่ปฏิบัติอยู่ในหน่วยงานต่างๆ ขององค์การ พอสรุปวัตถุประสงค์หลักที่
ส าคัญๆ ได้ดังต่อไปนี้ 

2.1 เพื่อความก้าวหน้าในการเลื่อนข้ันหรือเลื่อนต าแหน่ง 
2.2 เพื่อพัฒนาทา่ทีและบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 
2.3 เพื่อพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงาน โดยการทดลองปฏิบัติจริง 
2.4 เพื่อฝึกฝนการใช้วินิจฉัยรวมถึงการตัดสินใจ 
2.5 เพื่อเรียนรู้งาน ลดความเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน 
2.6 เพื่อปรับปรุงสภาพในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
2.7 เพื่อเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
2.8 เพื่อเข้าใจนโยบายและควมมุ่งหมายขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ให้ดีขึ้น 
2.9 เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากวัตถุประสงค์การฝึกอบรมที่กล่าวมาข้างต้น ยังพบว่ามีนักวิชาการท่านอื่นๆได้
น าเสนอวัตถุประสงค์การฝึกอบรมต่างๆ ดังนี ้

ธีรวุฒิ  บุณยโสภณ (2533 : 73) ได้น าเสนอวัตถุประสงค์การฝึกอบรมของพนักงานใน
โรงงาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ประการ ดังต่อไปนี้ 
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1. เพื่อส่งเสริม และพัฒนาคนงานให้มีขีดความสามารถในการท างานที่สูงขึ้น ทั้งด้าน
ความรู ้และทักษะในการท างาน 

2. เพื่อให้คนงานสามารถปรับความรู้และความช านาญของตนให้ทันต่อความ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว และให้สอดคล้องกับงานที่
ปฏิบัติ 

3. เพื่อปรับปรุงระบบการท างานของแผนกต่างๆ ในโรงงานให้มีความคล่องตัว และมี
ประสิทธิภาพดีขึ้น 

4. เพื่อแก้ปัญหาต่างๆ ที่อาจมาจากการท างานของคน เช่น ปัญหาคนงานที่เกิด
อุบัติเหตุบ่อยๆ คนงานมีทัศนคติที่ไม่ดีต่องาน ปริมาณ และคุณภาพของผลผลิตในโรงงานลดลง 
เป็นต้น 

พัฒนา  สุขประเสริฐ (2540 : 5) ได้อธิบายวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมออกเป็น         
3 ประเด็น ดังนี ้

1. เพื่อเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) การเพิ่มพูนความรู้หรือเสริมสติปัญญา ปรับปรุง
แก้ไขความรอบคอบเพื่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลในแต่ละระดับ เกี่ยวกับความเข้าใจ
กฎหมายกฎระเบียบข้อบังคับ หน้าที่รับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานต่อบุคคล ท าให้มีความรู้ คือ
รู้ว่าสิ่งนั้นเป็นอะไร และสามารถจดจ าไว้ได้ สามารถอธิบายและขยายความได้อย่างถูกต้องและ 
แจ่มชัด สามารถน าสิ่งที่รู้ไปใช้ในสถานการณ์จริงได้ 

2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะ (Skills) การพัฒนาทักษะความช านาญ เป็นจุดมุ่งหมายของ
การฝึกอบรม และการพัฒนามาช้านาน รวมถึงตั้งแต่การจัดล าดับความส าคัญของงาน การแก้ไข
สถานการณ์เฉพาะหน้า การเพิ่มความม่ันใจในการตัดสินใจ ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้อง และคล่องตัวจนมีความเชื่อม่ันว่าจะสามารถท าได้เองในสถานการณ์จริงของท้องถิ่น 
และความพร้อมของตน 

3. การเปลี่ยนแปลงเจตคติ (Attitude) เม่ือสร้างเจตคติที่ดีที่เหมาะสมแก่ผู้เข้า
ฝึกอบรมท าให้มีก าลังใจหรือขวัญที่ดีในการท างาน สามารถท างานของตนได้ด้วยความยินดี 
และพอใจและสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ด้วยความสบายใจ 

สมคิด  บางโม (2551 : 15) ได้จ าแนกวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมไว้ 3 ประเภท
ใหญ่ดังนี ้

1. เพื่อเพิ่มพูนความรู้เป็นพื้นฐานในการน าไปสู่ความเข้าใจ เพื่อให้เกิดความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะได้ดี 

2. เพื่อเพิ่มทักษะ ความช านาญหรือทักษะในการท างาน คือ ความคล่องแคล่วในการ
ปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่งได้โดยอัตโนมัติ เช่น การใช้เครื่องมือต่างๆ การขับรถ เป็นต้น 

3. เพื่อเปลี่ยนแปลงทัศนคติ การฝึกอบรมสามารถเปลี่ยนแปลงทัศนคติไปในทิศทาง
ที่ดีพึงปรารถนา ซึ่งเป็นพื้นฐานให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ทัศนคติ คือ 
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ความรู้สึกในด้านดี และไม่ดีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น เกิดความจงรักภักดีต่อบริษัท เกิด
ความสามารถในหมู่คณะ เกิดความภูมิใจในสถาบันเป็นต้น 

ซึ่งจากการแบ่งวัตถุประสงค์ของทั้ง 2 ท่าน มีความสอดคล้องกัน และพอสรุปได้ดังนี้
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม เพื่อจะเปลี่ยนแปลงบุคคลที่ได้รับการฝึกอบรมให้มีความรู้ ทักษะ
และเจตคติเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ต่างๆ ได้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม 

 
ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมบุคลากรเป็นเครื่องมือของการบริหารชนิดหนึ่งซึ่งได้รับการจัดขึ้นเพื่อ

เสริมสร้างประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้นการฝึกอบรมบุคลากรจึงควรจะ
ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การ หากการฝึกอบรมไม่สามารถจะสนับสนุนให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายใดๆ แล้วก็จะไม่มีประโยชน์อันใดที่จะจัดการฝึกอบรมขึ้นมา กล่าวโดยทั่วไปแล้วการ
ฝึกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การได้ในหลายๆ ทางด้วยกันดังต่อไปนี้ 
(ชูชัย  สมิทธิไกร.  2551 : 14-15 ; อ้างอิงจาก Johnson.  n.d.) 

1. ช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงานการฝึกอบรมจะ
ช่วยปรับปรุงให้พนักงานมีคุณสมบัติที่จ าเป็นต่อการท างานที่ดีขึ้นกว่าเดิม อันจะส่งผลให้ผลผลิต
เพิ่มสูงขึ้นท้ังในด้านปริมาณ และคุณภาพ 

2. ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านค้าแรงงาน โดยการลดปริมาณเวลาที่ใช้ในการผลิตสินค้า
หรือบริการ แต่ยังคงได้สินค้าหรือบริการที่ปริมาณ และคุณภาพคงเดิม นอกจากนี้ยังลดเวลาที่
ใช้ในการพัฒนาพนักงานที่ขาดประสบการณ์เพื่อให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจ 

3. ช่วยลดต้นทุนการผลิต โดยการลดปริมาณสินค้าที่ผลิตอย่างไม่ได้มาตรฐาน 
4. ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการออกจากงาน การขาดงาน 

การมาท างานสาย อุบัติเหตุ การร้องทุกข์ และสิ่งอื่นๆ ที่บั่นทอนประสิทธิภาพในการท างาน 
5. ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการให้บริการแก่ลูกค้า โดยการช่วยปรับปรุงระบบการ

ให้บริการหรือส่งสินค้าแก่ลูกค้า 
6. ช่วยพัฒนาพนักงานเพื่อใช้เป็นก าลังทดแทนในอนาคต การฝึกอบรมบุคลากรจะ

ช่วยให้องค์การมีก าลังทดแทนได้ทันท่วงทีหากมีพนักงานบางส่วนเกษียน หรือลาออกจากการ
ท างาน 

7. ช่วยตระเตรียมพนักงานก่อนการก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น การฝึกอบรม
จะช่วยให้พนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งใหม่มีความพร้อม และสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
ต าแหน่งหน้าที่ใหม่ได้อย่างเหมาะสม 

8. ช่วยขจัดความล้าหลังด้านทักษะ เทคโนโลยี วิธีการท างาน และการผลิตการ
ฝึกอบรมจะช่วยให้พนักงานขององค์การมีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่ทันกับความ
เปลี่ยนแปลงของโลก และช่วยให้องค์การสามารถแข่งขันกับผู้อื่นได้ 
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9. ช่วยให้การประกาศใช้นโยบายหรือข้อบังคับขององค์การ ซึ่งได้รับการแก้ไขหรือ
ปรับปรุงใหม่ขึน้มาเป็นไปอย่างราบร่ืน 

10. ช่วยปรับปรุง และพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานภายในองค์การ รวมทั้ง
ช่วยเพิ่มพูนขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย 

วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 44) ได้สรุปประโยชน์ของการฝึกอบรมไว้ดังนี้ 
1. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร จึงลดค่าใช้จ่าย

ขององค์กร 
2. สนองความต้องการของบุคลากรท่ีแสวงหาความรู้การศึกษา และความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน 
3. เพิ่มประสบการณ์  และทักษะการท างานทางลัดของการท างาน  และการ

บริหารงาน 
4. พัฒนาการท างานขั้นพื้นฐานขององค์การให้ถูกต้องและให้ได้มาตรฐาน 
5. เพิ่มขีดความสามารถ และความรับผิดชอบในการท างานของบุคลากร 
6. เกิดการเคลื่อนไหวต าแหน่งหน้าที่ เป็นการปรับปรุงขวัญก าลังใจ 
7. เพิ่มพูนคุณภาพประสบการณ์ ความรู ้ความสามารถวัยวุฒิท่ีสูงขึ้นได้เร็วขึ้น 
8. สร้างความพร้อมแก่บุคลากรเพื่อการสับเปลี่ยน หมุนเวียน โยกย้าย และการเข้า

รับต าแหน่งใหม่ 
9. เม่ือทุกคนมีประสิทธิภาพ คนน้อยท างานได้เท่ากับคนมากจึงลดอัตราการจ้างคน

ใหม่เข้ามาทดแทนคนเก่าที่ย้ายไปเป็นการเพิ่มประสิทธิผล ลดค่าใช้จ่ายขององค์การ 
สรุปว่า ประโยชน์ของการฝึกอบรม คือ การท าให้กระบวนการบริหารงานด้านบุคลากร

ของหน่วยงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและประโยชน์สูงสุดขององค์การ ด้วยการลดสิ่งที่ไม่จ าเป็น
แต่เพิ่มสิ่งที่เป็นประโยชน ์

 
ประเภทของการฝึกอบรม 
น้อย  ศิริโชติ (2536 : 17) แบ่งการฝึกอบรมเป็น 2 ประเภท คือ 
1. การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน (Pre-Service Training) เป็นการฝึกอบรมก่อนที่

บุคคลนั้นจะเริ่มท างานในต าแหน่งหน้าที่ใดหน้าที่หนึ่งในองค์การ การฝึกอบรมประเภทนี้แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.1 การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการฝึกอบรมเพื่อต้อนรับหรือแนะน า
เจ้าหน้าที่ใหม่ให้รู้จักหน่วยงาน องค์การ หรือสถาบันให้ได้ทราบวัตถุประสงค์ หรือนโยบายของ
หน่วยงานขององค์การหรือสถาบันนั้นๆ แนะน าให้รู้จักผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน
ตลอดจน เข้าใจกฏข้อบังคับต่างๆ เพื่อจะได้มีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ
ต่อไป 
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1.2 การแนะน างาน (Introduction Training) เป็นการฝึกอบรมกึ่งปฐมนิเทศและ
สอนวิธีการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ใด การศึกษาใดๆ หน้าที่หนึ่งโดยเฉพาะเหตุที่ต้องมีการ
แนะน างาน เนื่องจากไม่มีสถาบันใดที่สามารถผลิตคนให้มีความรู้ ทักษะ และทัศนคติให้
เหมาะสมกับความต้องการขององค์การพอดี 

2. การฝึกอบรมระหว่างการท างาน (In-Service Training) เป็นการฝึกอบรม 
ภายหลังจากที่บุคคลได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ หรือหน่วยงานนั้นแล้ว การฝึกอบรม
ประเภทนี ้อาจเรียกว่าการอบรมบุคลากรประจ าการก็ได้ การฝึกอบรมประเภทนี้แบ่งออกได้เป็น 
2 ประเภท คือ 

2.1 การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training) มีลักษณะเป็นการ
อบรมที่เน้นความส าคัญของการลงมือปฏิบัติงาน กล่าวคือ เน้นให้ผู้ปฏิบัติงานได้ลงมือปฏิบัติใน
สถานการณ์การท างานจริง โดยมีเจ้าหน้าที่ เพื่อนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชาที่มีประสบการณ์
ท างานมากกว่าเป็น ผู้สอนให้ ลักษณะการสอนจะเป็นการสอนเป็นรายบุคคล หรือจัดแบ่งกลุ่มก็
ได้ โดยใช้เทคนิคการสาธิตการอภิปราย หลังจากนั้นผู้อบรมได้ลงมือปฏิบัติจริง การฝึกอบรมวิธี
นี้จะกระท าก็ต่อเม่ือมีความจ าเป็นที่เกิดขึ้นแล้ว ไม่มีก าหนดเวลาแน่นอน ให้มีการปฏิบัติงาน
ช้าๆ จนแน่ใจว่าผู้เข้าอบรมสามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องด้วยตนเองจะถือว่าผ่านการฝึกอบรม 

2.2 การฝึกอบรมนอกที่ท าการ (Off the Job Training) เป็นการฝึกอบรมที่จัด
ขึ้นเป็นอย่างทางการ โดยหน่วยงาน หรือสถาบันมีเจ้าหน้าที่ในการจัดฝึกอบรม การอบรมแบบนี้
มักจัดในห้องอบรมหรือห้องประชุม ท าให้ผู้เข้าอบรมมีเวลาส าหรับการอบรมอย่างเต็มที่ สิ่งที่   
ผู้เข้าอบรมได้รับจากการอบรมแบบนี้ ผู้เข้าอบรมจะน าไปปฏิบัติในท่ีท างาน 

ขจรศักดิ์  หาญณรงค์ (2527 : 4) ได้แบ่งประเภทของการฝึกอบรมเป็น 2 ประเภท คือ 
1. แบ่งตามลักษณะของการใช้สื่อความหมาย ซึ่งแบ่งออกเป็น 

1.1  วิธีการบอกเล่าจากผู้รู้ไปยังผู้ไม่รู้ (Telling) 
1.2 วิธีการที่ผู้รู้หรือผู้ช านาญการแสดงวิธีการปฏิบัติที่ถูกต้อง ให้ผู้ที่ยังไม่เป็น

หรือเป็นแต่ยังไม่ช านาญดู (Showing Method) 
1.3 วิธีการให้ผู้ที่ยังไม่รู้หรือท าไม่เป็นหรือยังไม่มีความช านาญ ได้ทดลองท า

ด้วยตนเอง เพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจและความช านาญ (Doing Method) 
2. แบ่งตามบทบาท และความรับผิดชอบที่มีต่อการเรียนการสอน ของผู้เป็นวิทยากร

และผู้รับการฝึกอบรม อาท ิ
2.1  เทคนิคการฝึกอบรมที่อาศัยวิทยากรเป็นหลักในการเรียนรู้ 
2.2 เทคนิคการฝึกอบรมที่อาศัยทั้งวิทยากร และผู้เข้าฝึกอบรมเป็นหลักในการ

เรียนรู้ 
2.3 เทคนิคการฝึกอบรมที่อาศัยกลุ่มเข้ารับการฝึกอบรมเป็นหลักในการเรียนรู้ 
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จากการจ าแนกประเภทต่างๆ ของการฝึกอบรมโดยนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น พอจะ
สรุปประเภทของการฝึกอบรม ได้ดังนี ้

1. การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน เป็นการฝึกอบรมก่อนที่บุคคลนั้นจะเริ่มท างานใน
ต าแหน่งหน้าที่ใดหน้าที่หน่ึงในองค์การ 

2. การฝึกอบรมระหว่างการท างาน เป็นการฝึกอบรมภายหลังจากที่บุคคลได้เข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์การ หรือหน่วยงานนั้นแล้ว การฝึกอบรมประเภทนี้ อาจเรียกว่าการอบรม
บุคลากรประจ าการก็ได้ 

 
กระบวนการฝึกอบรม 
ศิริโสภาคย์  บูรพาเดช (2534 : 262) ได้ล าดับขั้นของกระบวนการฝึกอบรมไว้

ดังต่อไปนี ้
1.  การวิเคราะห์องค์การ 
2. การวิเคราะห์การด าเนินงาน 
3. การวิเคราะห์ทรัพยากรบุคคล 
4. การวางโครงการฝึกอบรม 
5. คัดเลือกวิธีการฝึกอบรม 
6. การประเมิน 
7. การติดตามผล 
แนดเลอร์  (Nadler.  1982 : 11) ได้สร้างระบบหรือกระบวนการการฝึกอบรมไว้        

9 ขั้นตอนซ่ึงเรียกว่า “The Critical Events Model” ดังนี ้
1. ก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมขององค์การ (Identify the Needs of The 

Organization) 
2. ก าหนดงานเฉพาะที่ต้องปฏิบัติ (Specify Job Performance) 
3. ก าหนดความจ าเป็นของผู้เข้าฝึกอบรมในองค์การ (Identify Learner Needs) 
4. พิจารณาวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม (Determine Objectives) 
5. สร้างหลักสูตร (Build Curriculum) 
6. เลือกเทคนิคการฝึกอบรม (Select Instructional Strategies) 
7. เลือกอุปกรณ์การฝึกอบรม (Obtain Instructional Resources) 
8. ด าเนินการฝึกอบรม (Conduct Training) 
9. ประเมินผลและติดตามผลการฝึกอบรม และการป้อนกลับระบบการฝึกอบรม 

(Evaluation and Feedback) 
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การฝึกอบรมทางอาชีพเชิงระบบดัดแปลงจากระบบการสอนของ เกอร์ราช; และ เออรี่ 
(Gerlach; and Ely.  1980 : 395-396) ซึ่งเป็นระบบการสอนที่ใช้กันอย่างแพร่หลายทั่วไป
จ าแนกเป็น 10 องค์ประกอบหลัก คือ (Gerlach and Ely Model) 

1. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Specification of Objectives) ต้องเป็นการฝึกอบรม
ทางอาชีพในลักษณะที่ครบวงจรและปฏิบัติจริงได้ เน้น ความรู้ ทักษะ และเจตคติให้สามารถ
ปรับตัวได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

2. การก าหนดเนื้อหา (Specification of Content) เลือกเนื้อหาที่เหมาะสมเนื่องจาก
เนื้อสาระเปลี่ยนแปลงเร็วและมีวิทยาการในสาขาใหม่ๆ เกิดขึ้นเสมอต้องประยุกต์เนื้อหาให้
สอดคล้องกับสถานการณ์จริงและรอบรู้ในสาขามากขึ้น 

3. การประเมินผู้รับการฝึกเบื้องต้น (Assessment of Entry) มีการจัดระดับความรู้
และผู้รับการฝึกเพื่อให้ทราบพฤติกรรมหรือภูมิหลังของผู้รับการฝึกก่อนท่ีจะอบรมในเนื้อหานั้นๆ 
มีรูปแบบการประเมินผลที่หลากหลาย 

4. การก าหนดกลยุทธการฝึก (Determination of Strategy) เน้นการฝึกในลักษณะที่
ผู้รับการฝึกเป็นศูนย์กลางมากขึ้น มีรูปแบบการฝึกหลากหลายมากขึ้น 

5. การก าหนดกลุ่มผู้รับการฝึก (Organization of Groups) มีการจัดกลุ่มผู้รับการฝึก
ให้เหมาะสมกับวิธีการฝึก วัตถุประสงค์ เนื้อหาเพื่อให้เรียนร่วมกันอย่างเหมาะสม 

6. การก าหนดการฝึก (Allocation of Time) เน้นระยะเวลาในการฝึก ทั้งภาคทฤษฎี
และปฏิบัติในสถาบันฯ ให้มากขึ้น เน้นระยะเวลาในการฝึกในกิจการให้มากขึ้น มีความยืดหยุ่น
ในการก าหนดเวลาฝึก 

7. การก าหนดสถานที่ฝึก (Allocation of Space) เปิดโอกาสให้ผู้รับการฝึกได้เรียนรู้
ด้านทักษะฝีมือ ทั้งจากในสถาบันและนอกสถาบันในหลากหลายสถานที่มากขึ้น มีความยืดหยุ่น 
และทันสมัยในการจัดสิ่งอ านวยความสะดวกในสถานท่ีฝึก 

8. การเลือกสรรทรัพยากร (Allocation of Resources) เลือกใช้อุปกรณ์ช่วยฝึก
ประกอบในการจัดการฝึกให้กว้างขวางมากขึ้น มีการใช้อุปกรณ์ที่ทันสมัยสามารถใช้กับการสอน
ทางไกลได้ดี 

9. การประเมินผล (Evaluation of Performance) มีการก าหนดมาตรการวัดและ
ประเมินผลที่แน่นอนระหว่างผู้รับการฝึกกับผู้รับการฝึก ผู้รับการฝึกกับครูฝึก หรือผู้รับการฝึก
กับอุปกรณ์ช่วยฝึกก าหนดให้ผู้รับการฝึกทุกคนต้องเข้ารับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ให้
สถานประกอบการมีส่วนร่วมในการวัดและประเมินผลมากขึ้น 

10. การวิเคราะห์ข้อมูลย้อนกลับ (Analysis of Feedback) หาข้อบกพร่องหรือปัญหา
การฝึกอาชีพเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขด้วยวิธีการที่เป็นระบบมีหลักการที่แน่ชัด ใช้
เทคโนโลยีสมัยใหม่มาช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูล 
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รูปที่ 3 แสดงระบบการเรียนการสอนของเกอร์ลาชและเออรี ่ 
 

ที่มา : Gerlach; and Ely.  (1980).  Teaching & Media : A Systematic 
Approach.  p.  395 

 
ความหมายความต้องการฝึกอบรม 
ส าหรับความหมายเกี่ยวกับความต้องการฝึกอบรมได้มีผู้ที่ได้ให้ความหมาย “ความ

ต้องการฝึกอบรม (Training Needs) หรือที่เรียกกันอีกอย่างหนึ่งว่า “ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม” ไว้ดังนี้ 

วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 126) ได้ให้ความหมายของความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
หมายถึง สภาพ สถานการณ์ หรือปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นที่สามารถแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม 
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมเกิดจากความแตกต่างของสภาพการท างานที่เราต้องการ หรือ
คาดหวังกับสภาพการท างานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งจะแก้ไขโดยการเพิ่มเติมความรู้ ความ
ช านาญ ทัศนคติใหม่ 

ทองฟู  ชินะโชติ (2531 : 32) ได้ให้ความหมายของความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
หมายถึง สภาวะที่ไม่พึงปรารถนาที่มีอยู่ในหน่วยงาน จุดอ่อน ปัญหา หรือสิ่งบกพร่องที่ไม่
ปรารถนาในการท างาน ซึ่งอาจจะแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม หรือความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
คือ อุปสรรค ปัญหา ข้อขัดข้องที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานที่สามารถแก้ไขด้วยการฝึกอบรม 

การก าหนด 
วัตถุประสงค์ 

การก าหนด 
เนื้อหา 

 

การประเมินผล 
ผู้รับการฝึกเบื้องต้น 

 

การก าหนดกลยุทธวิธีการฝึก 
 

การจัดกลุ่มผู้รับการฝึก 
 การก าหนดเวลาฝึก 
 การก าหนดสถานท่ีฝึก 

การเลือกสรรทรัพยากร 

การวิเคราะห์ข้อมูลย้อนกลับ 

การประเมินผล 
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เครือวัลย์  ลิ่มอภิชาต (2531 : 32) ได้ให้ความหมายของความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
และการพัฒนา หมายถึง การเกิดปัญหา ข้อขัดข้องและอุปสรรคที่ไม่พึงปรารถนาในองค์การ ซึ่ง
ต้องด าเนินการหรือแก้ไขด้วยการฝึกอบรม และพัฒนาเพื่อให้องค์การสามารถด าเนินการได้ 
เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

ดังนั้น จึงสรุปความหมาย ความต้องการการฝึกอบรม หรือความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม คือ สภาพของการที่เกิดปัญหา อุปสรรค์หรือสภาวการณ์ของหน่วยที่เกิดขึ้น  และ  
คาดว่าจะเกิดขึ้น และสามารถแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรมเพื่อให้องค์การสามารถด าเนินการได้
บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ 

 
วิธีการหาความต้องการฝึกอบรม 
วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 131-132) ได้กล่าวถึงวิธีการหาความต้องการฝึกอบรมไว้

ทั้งหมด 4 วิธีด้วยกัน คือ 
1. องค์กร หน่วยงาน โดยมองที่จุดอ่อน จุดบกพร่องของการท างานที่ไม่สามาถบรรลุ

วัตถุประสงค์ 
2. โดยการสอบถามจากผู้ที่อยู่ในองค์กร พนักงาน เจ้าหน้าที่ หัวหน้างาน ว่ามี

จุดอ่อนและสิ่งใดบ้างที่ควรแก้ไขหรือปรับปรุง ด้วยวิธีการฝึกอบรม 
3. ลักษณะของงาน มีคุณภาพเพียงไร ถูกต้อง ตรงตามวัตถุประสงค์ และระเบียบ

ปฏิบัติเพียงไร อาจศึกษาจากลักษณะงาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
(Performance) ลักษณะเฉพาะแต่ละงาน (Job Specification) 

4. ศึกษาจากเอกสาร เช่น เอกสารที่ชี้ให้เห็นถึงปัญหา บันทึก รายงานการทักท้วงว่า
ไม่เป็นไปตามระเบียบ ผู้ฝึกอบรมจะต้องศึกษาระเบียบและวีการที่ถูกต้องเพื่อเป็นแนวทางใน
การจัดการฝึกอบรม 

แมคจีฮี; และธาเยอร์ (ธงชัย  สันติวงษ์.  2533 : 166 ; อ้างอิงจาก McGehee; and 
Thayer.  n.d.) ได้ให้ข้อเสนอแนะถึงแนวทาง วิธีการวิเคราะห์หาความต้องการฝึกอบรมใน      
3 แง่มุม ดังนี ้

1. ให้ท าการพิจารณา ณ จุดใดภายในองค์การที่สมควรต้องการจัดโครงการฝึกอบรม
เสริมเข้าไป หรือบรรจุเข้าไปในแผนงาน 

2. ให้พิจารณาว่าแผนการฝึกอบรมควรจะมีเนื้อหาอะไรบรรจุอยู่บ้าง ซึ่งนั่นก็คือ โดย
วิธีการศึกษา โดยยึดถือการวิเคราะห์จากงานต่างๆ ตลอดจนหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 

3. พิจารณาก าหนดชนิดของความช านาญ ความรู้  หรือทัศนคติที่จ าเป็นที่ต้องมี
ส าหรับพนักงานแต่ละคนที่ต้องพัฒนาให้มีขึ้น หากสิ่งเหล่านั้นเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วยให้บุคคล
ดังกล่าว สามารถปฏิบัติงานหรือหน้าที่นั้นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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เบอร์ลิเนอร์; และ แมคทาร์นีย์ (ธงชัย  สันติวงษ์.  2533 : 168 ; อ้างอิงจาก Berliner; 
and Mctarney.  n.d.) ได้กล่าวแนะน าวิธีการวิเคราะห์ตามความจ าป็นด้านการฝึกอบรมไว้ โดย
มีกิจกรรม 5 ขั้นตอน คือ 

1. ท าการวิเคาะห์งานโดยระบุงาน (Task) หรือหน้าที่งาน (Duties) ที่จ าเป็นจะต้อง
ท า ซึ่งเป็นส่วนประกอบอยู่ในงานดังกล่าวให้ปรากฏออกมาให้ชัดแจ้ง ซึ่งในขั้นนี้อาจจะสามารถ
ใช้ค าบรรยายลักษณะงานเป็นเครื่องช่วย 

2. ให้มาตรฐานงาน โดยระบุมาตรฐานของผลงานของต าแหน่งดังกล่าวในแง่ต่างๆ 
ออกมาได้ครบ 

3. ให้ท าการเปรียบเทียบผลงานที่ท าได้จริง กับมาตรฐานต่างๆ ที่ก าหนดไว้ 
4. ให้พิจารณาก าหนด หรือพิจารณาตรวจสอบดูว่า ส่วนใดของงานนั้นๆ  ที่เป็น

ปัญหาต่อพนักงาน ซึ่งท าให้พนักงานผู้นั้นมีผลงานตกต่ ากว่าที่ควร 
5. พิจารณาว่ามีความจ าเป็นด้านการฝึกอบรม อะไรเป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องท า เพื่อจะ

สามารถแก้ไขข้อปัญหาที่เกิดขึ้นให้หมดสิ้นไป 
โดยสรุป การหาความต้องการฝึกอบรม หรือการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมนั้น

สามารถท าได้หลายวิธี เช่น จากเอกสารการปฏิบัติของพนักงานที่ประสบปัญหาหรือจาก
พฤติกรรมบุคคล ทั้งนี้องค์การจะต้องค านึงถึง ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) ที่บุคลากรจ าเป็นต้องมีเพื่อใช้ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบที่
ระบุตามต าแหน่งงาน ซึ่งท าให้การฝึกอบรมนั้นสอดคล้องกับความจ าเป็นของบุคลากรในองค์กร
แต่ละระดับ 

 
บทบาทของวิทยากรฝึกอบรม 
วิทยากรฝึกอบรมตามความคิดเห็นของ วิจิตร อาวะกุล (2540 : 209) หมายถึง บุคคล

ที่ท าหน้าที่ถ่ายทอดความรู้ไปยังผู้รับการฝึกอบรมเพื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งด้าน
ความรู้พุทธิปัญญา (Knowledge) ด้านทัศนคติจริยะ (Attitude) ด้านทักษะหัตถศึกษา 
(Psychomotor) นอกจากจะต้องมีความรู้ความสามารถ และได้รับการฝึกอบรมด้านวิธีการสอน 
เทคนิคการสอนเช่นเดียวกับครูอาจารย์ทั่วไปแล้ว  วิทยากรฝึกอบรมในฐานะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะต้องมีหน้าที่และบทบาทหลายประการ วิทยากรฝึกอบรมต้อง
ได้รับการฝึกอบรมฝึกหัด หรือมีประสบการณ์ด้านการสอนกับผู้ใหญ่มากกว่าครูอาจารย์ที่สอน
เด็กในโรงเรียนหรือมหาวิทยาลัยบรรยากาศที่อาจารย์สอนในมหาวิทยาลัย มักจะเคร่งเครียด
ทางทฤษฎี หลักการซึ่งไม่ได้ผลกับการอบรมผู้ท างานทั่วไป ดังนั้นการคัดเลือกวิทยากร
ฝึกอบรมจึงต้องคัดเลือกแสวงหาสังเกตวิทยากร ที่ได้รับการประเมินว่าเป็นวิทยากรที่ดีมี
ความสามารถในการถ่ายทอด ได้รับความนิยมและแนะน าในวงการฝึกอบรม วิทยากรที่ดีมี
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คุณภาพถึงระดับ ควรมีการท าบัญชีรายชื่อในสาขาวิชาต่างๆ ไว้เพื่อสะดวกในการเชิญใน
หลักสูตรต่างๆ 

จงกลนี  ชุติมาเทวินทร ์(2542 : 137) ได้กล่าวถึงบทบาทวิทยากรในการฝึกอบรมเพื่อ
ช่วยให้กิจกรรมของการฝึกอบรมบรรลุวัตถุประสงค์ ไว้ดังนี ้

1. กระตุ้นการมีส่วนร่วมอย่างจริงจังของกลุ่มสมาชิกทั้งหมด 
2. รู้ถึงศักยภาพและความแตกต่างภายในกลุ่ม เพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์ 
3. การกระตุ้นให้มีการก าหนดประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องอย่างแม่นย าตรงไปตรงมา 
4. จัดเวลาให้เหมาะสมในแต่ละกิจกรรม และในขณะเดียวกันก็ให้แน่ใจว่ากิจกรรม

ควรมีความคืบหน้าเหมาะสมกับกลุ่ม 
5. ดึงความรู ้และประสบการณ์ของกลุ่มออกมา 
6. ให้ข้อมูล กรอบงาน และความคิดเห็นในกรณีที่เหมาะสม 
7. สรุปประเด็นต่างๆ ที่ได้บรรลุ ในแต่ละช่วงของการฝึกอบรม 
 
การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพ 
สุนทร  สุนันท์ชัย (2529 : 121) กล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการศึกษาเพื่อฝึกอาชีพ 

สามารถสรุปได้ ดังนี ้
1. การฝึกอาชีพเพื่อการจ้างงาน (Job Training and Training for Employment) 

การฝึกประเภทนี้มุ่งที่จะฝึกทักษะให้ประชาชนเพื่อป้อนเข้าสู่ตลาดแรงงานด้านอุตสาหกรรมหรือ
ธุรกิจ เช่น ช่างอิเล็กทรอนิกส์ 

2. การฝึกอาชีพเพื่อการประกอบอาชีพอิสระ (Training for Self-Employment) การ
ฝึกประเภทนี้มุ่งที่จะฝึกทักษะให้ประชาชนมีทักษะที่จะประกอบอาชีพโดยมีกิจการเป็นของ
ตนเองได้ซึ่งจะช่วยให้ประชาชนในชนบทมีงานท าในท้องถิ่นเป็นการช่วยลดปัญหาการอพยพ
ย้ายถิ่นฐานเข้าสู่เมืองใหญ่การฝึกอาชีพประเภทนี้ ได้แก่ การซ่อมเครื่องยนต์การเกษตร การตัด
เย็บเสื้อผ้าสตรี และการประดิษฐ์สินค้าหัตถกรรม 

3. การฝึกอาชีพเพื่อปรับปรุงชีวิตความเป็นอยู่ของตนเอง  (Training for 
Selfimprovement) การฝึกอาชีพประเภทนี้มิได้มุ่งให้บุคคลไปประกอบอาชีพแต่ถือว่าเป็น
การศึกษาทั่วไป (General Education) ประชาชนที่ผ่านการอบรมอาชีพในลักษณะนี้แล้วจะ
สามารถน าไปปรับปรุงชีวิตความเป็นอยู่ของตนเอง เช่น การซ่อมอุปกรณ์ไฟฟ้าภายในบ้าน การ
ขับรถยนต์ 

บุญญศักดิ์  ใจจงกิจ (2541 : 13) กล่าวถึงการฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาอาชีพโดย
หน่วยงานภาครัฐบาลมีเป้าหมายดังนี้ 

1. เพื่อจัดการศึกษาและฝึกอบรมทักษะวิชาชีพให้ผู้เรียนมีทักษะที่ดีต่อการท างาน
และการประกอบอาชีพ 
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2. เพื่ออบรมวิชาชีพให้แก่ประชาชนที่ว่างงานหรือยังไม่มีงาน  ก่อนเข้าสู่
ตลาดแรงงานและฝึกทักษะฝีมือเพิ่มเติมให้แก่แรงงานที่ก าลังท างานอยู่แล้วเพื่อปรับปรุงอาชีพ
ของตนให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 

3. เพื่อให้บริการวิชาการแก่ชุมชน นอกจากการจัดการฝึกให้ประชาชนและเยาวชน
โดยท่ัวไปรวมทั้งเกษตรกรได้พัฒนาการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง พัฒนาคุณภาพชีวิต พัฒนา
อาชีพ และสังคม 

4. เพื่อพัฒนาเยาวชนผู้ทุกข์ยาก เดือดร้อน ผู้มีรายได้น้อย ผู้ด้อยโอกาสทางการ
ศึกษาให้มีความรู้ความสามารถ และทักษะด้านอาชีพสามารถช่วยตนเอง และครอบครัวได้ 

5. เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนให้เข้าใจความจ า เป็นพื้นฐานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่นอกระบบโรงเรียน ให้เป็นก าลังพื้นฐานในการพัฒนาชุมชนโดยมุ่งส่งเสริม
ให้ประชาชนมีขีดความสามารถในการผลิตเพื่อการบริโภคในครัวเรือนให้เพียงพอ และสามารถ
เพื่อจ าหน่ายต่อไป 

6. เพื่อเป็นการพัฒนาชนบทให้ครบวงจรให้เกษตรกรมีการรวมกลุ่มการประกอบ
อาชีพท าให้มีรายได้ม่ันคงมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้สูงขึ้น 

7. เพื่อถ่ายทอดเทคโนโลยีที่เหมาะสมสู่เกษตรกร และประชาชนทั่วไปให้สามารถ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตทั้งด้านปริมาณ และคุณภาพ ให้ตรงกับความต้องการของตลาด
จนยกระดับฐานะ และคุณภาพชีวิตให้สูงขึ้น ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ และสังคม 

การฝึกอาชีพในหน่วยงานเหล่านี้จะมีความแตกต่างกันไปตามลักษณะของหน่วยงาน
ต่างๆ แต่โดยส่วนรวมแล้วเกือบทุกหน่วยงานได้ก าหนดเป้าหมายไว้อย่างกว้าง และครอบคลุม
ทุกด้านตั้งแต่การสร้างทักษะให้สามารถประกอบอาชีพได้ตลอดจนใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์
และการพัฒนาชีวิตของตนเอง โดยลักษณะของโครงการฝึกอบรมด้านอาชีพ ดังนี ้

1. โครงการที่จัดขึ้นเพื่อให้ผู้เข้าฝึกอบรมสามารถสร้างความรู้ทักษะ จนประกอบ
อาชีพได้ ส่วนมากใช้เวลายาวถึง 6-12 เดือน หรือมากกว่า 

2. โครงการที่จัดขึ้นเพื่อการเพิ่มพูนความรู้ และสร้างความรู้ และทักษะพื้นฐานให้
สามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ในชีวิตประจ าวันได้ โครงการเหล่านี้ส่วนมากใช้เวลาที่สั้น 

3. โครงการฝึกอบรมเพื่อถ่ายทอดเทคโนโลยีที่ใช้ ในการปรับปรุงประสิทธิภาพของ
ระบบการผลิตที่มีอยู่โดยใช้เวลาสั้นๆ 
 
ทฤษฏีหลักสูตรอบรม (Course Theory) 

ในการอบรมและการจัดการอบรมในทุกระดับ ทุกประเภท สิ่งส าคัญนอกเหนือไปจาก
วิทยากรผู้สอน สื่อการสอน และอุปกรณ์การสอนแล้ว หลักสูตรเป็นส่วนหนึ่งที่มีความส าคัญต่อ
การจัดการฝึกอบรมเป็นอย่างยิ่ง หากไม่มีหลักสูตรแล้วก็เหมือนกับวิทยากรผู้สอนขาดทิศทาง
ในการจัดการเรียนการสอน ซึ่งเป็นจุดหมายปลายทางของการจัดการอบรมที่ต้องการผลิตคนให้
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มีคุณภาพตามความต้องการขององค์การซึ่งมีความต้องการที่แตกต่างกัน ดังนั้นการจัดการ
ฝึกอบรมจะต้องให้มีการก าหนดหลักสูตรขึ้น หลักสูตรจึงเป็นข้อก าหนดว่าผู้เข้ารับการอบรมจะ
เลือกเรียนอะไร ผู้สอนจะสอนอะไร และอย่างไร 

 
แนวคิดเกี่ยวกับหลักสูตรฝึกอบรม 
หลักสูตรการฝึกอบรม ประกอบด้วย ค า 2 ค า คือ หลักสูตร และ การฝึกอบรม และมี

ผู้ให้ความหมายของหลักสูตรการฝึกอบรมไว้หลายประการต่างๆ ดังนี ้
สุภาพร  พิศาลบุตร และ ยงยุทธ  เกษสาคร (2545 : 107) กล่าวว่า หลักสูตรการ

ฝึกอบรมหมายถึง ประมวลความรู้ และประสบการณ์ที่จัดให้ผู้เข้าฝึกอบรมเกิดความรู้ ความ
เข้าใจ เกิดเจตคติ และความสามารถยังผลให้เกิดการเรียนรู้ หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

พัฒนา  สุขประเสริฐ (2541 : 35) ได้ให้ความเห็นว่า หลักสูตรการฝึกอบรม หมายถึง 
ความรู้ และประสบการณ์เรียนรู้ที่จัดให้แก่ผู้เข้าฝึกอบรม เพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ตามที่
ต้องการของโครงการ 

วิภาพรรณ  กนิษฐนาคะ (2542 : 43) กล่าวว่า หลักสูตรการฝึกอบรม หมายถึง 
โครงการฝึกอบรมที่ก าหนดขอบเขตการเรียนรู้ ประสบการณ์ และทักษะที่ต้องการให้เกิดขึ้นแก่
ผู้เข้าฝึกอบรม ก าหนดเทคนิควิธีการฝึกอบรม วัตถุประสงค์ และเนื้อหาให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ความต้องการจ าเป็นขององค์การ 

จากแนวคิดของนักวิชาการตามที่ได้กล่าวมา สามารถสรุปได้ว่า หลักสูตรการฝึกอบรม
หมายถึง มวลความรู้และประสบการณ์ประกอบไปด้วย จุดมุ่งหมาย เนื้อหาสาระ วิธีการหรือ
กิจกรรมที่จัดให้ผู้เข้าฝึกอบรมเกิดความรู้ ความเข้าใจ เกิดเจตคติ อันจะยังผลให้เกิดการเรียนรู้
หรือเกิดการเปลี่ยนพฤติกรรมเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

 
ทฤษฎีเกี่ยวกับหลักสูตรฝึกอบรม 
1. ความส าคัญของหลักสูตร 
เพ็ญจันทร์  สังข์แก้ว  (2544 : 60) กล่าวว่า หลักสูตรเป็นเครื่องมือให้การฝึกอบรม

บรรลุวัตถุประสงค์ ถ้าไม่มีหลักสูตรการฝึกอบรมจะไม่มีทางประสบความส าเร็จได้เลย หลักสูตร
จึงเปรียบเหมือนหัวใจของการฝึกอบรมด้วยเหตุผลดังนี้ 

1. หลักสูตรเป็นเสมือนเบ้าหลอมให้ผู้เข้าฝึกอบรม มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตาม
จุดประสงค์ 

2. หลักสูตรเป็นแผนงานหรือโครงการที่บอกให้ทราบว่าจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม
คืออะไร และจะน าไปสู่จุดมุ่งหมายนั้นได้อย่างไร 



36 

 

 

3. หลักสูตรเป็นมาตรฐานที่บอกให้ทราบว่า ผู้ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตรนั้นๆ 
จะมีความรู ้ความสามารถ และมีคุณลักษณะเช่นไร 

ธ ารง  บัวศรี (2504 : 64) ได้ให้ความหมายของหลักสูตรไว้ว่า “หลักสูตร หมายถึง 
ประสบการณ์ทุกๆอย่าง ที่โรงเรียนจัดให้แก่เด็ก” 

เซย์เลอร์; และ อเล็กส์ซานเดอร์  (Saylor; and Alexander.  1974 : 3) ได้ให้
ความหมายของหลักสูตรไว้ว่า “หลักสูตรคือสิ่งที่ก าหนดเป้าหมายของผลผลิต ก าหนดสาระไว้
ก่อนสอนและระบุลักษณะจุดหมายปลายทางตามที่ต้องการ” 

บ๊อบบิท (Bobbitt. 1918 : 42) ได้ให้ความหมายของหลักสูตรไว้ว่า “หลักสูตรคือ
รายการท่ีสร้างประสบการณ์ ในทุกอย่างที่เด็กและเยาวชนจะต้องท าและจะต้องประสบท าให้เกิด
การพัฒนาควมสามารถ เพื่อจะท าสิ่งต่างๆ ให้ดีขึ้นและเหมาะสมส าหรับการด ารงชีวิตในวัย
ผู้ใหญ่” 

ความหมายของหลักสูตรได้มีนักพัฒนาหลักสูตร และนักศึกษาจ านวนมากทั้งที่เป็นคน
ไทย และชาวต่างชาติได้ให้ความหมายที่แตกต่างกันไปซึ่งจะมีเนื้อหาสาระเป็นไปในทาง
เดียวกันซ่ึงจะมีองค์ประกอบโดยรวม คือ 

1. วิทยาการที่สร้างเสริมประสบการณ์ชีวิตเป็นสิ่งที่อ านวยความรู้ และประสบการณ์
ต่างๆ ที่มนุษย์จ าเป็นต้องรับรู้เพื่อการด าเนินชีวิตอยู่ในสังคมน้ัน 

2. ประมวลทักษะต่างๆ เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับที่จะท าให้ผู้เรียนได้น าไปใช้ในการ
แสวงหาความรู้เพิ่มเติมในการด าเนินชีวิตของตนต่อไป 

3. กระบวนการส าหรับสร้างคุณค่าของชีวิต ค่านิยม และการตัดสินใจเป็นการเน้น
บทบาทของแต่ละบุคคลในฐานะที่เป็นสมาชิกของสังคม 

4. กระบวนการทางสติปัญญา เป็นการสร้างความสามารถในการแก้ปัญหาให้กับ
ผู้เรียน ท าให้สามารถขจัดความขัดแย้งหรือท าให้เกิดความสามารถในการเปรียบเทียบในการ
อนุมานจากข้อเท็จจริงต่างๆ 

5. ประสบการณ์ด้านสุนทรีย์ภาพ เป็นการสร้างด้านศิลปะ ดนตรี และนาฏศิลป์ เป็น
การรักษามรดก และวัฒนธรรมของชาติ 

6. กระบวนการปฏิบัติการณ์ เป็นการฝึกให้ผู้เรียนได้รู้จักใช้ความคิดสร้างงานฝึก
ทักษะในงาน และอาชีพอันเป็นสิ่งส าคัญในการด ารงชีวิต 

จากความหมาย และองค์ประกอบของหลักสูตรดังกล่าวมาแล้ว อาจกล่าวได้ว่า 
“หลักสูตร คือ ประมวลประสบการณ์ทุกชนิดที่ครูสร้างสรรค์ให้กับผู้เรียน เพื่อให้ผู้เรียนพัฒนา
ตนเองให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ในสังคมอย่างมีความสุขและเจริญงอกงาม” 

2. ประเภทของหลักสูตร 
ประเภทของหลักสูตรหรืออีกนัยหนึ่งเรียกว่า รูปแบบของหลักสูตรในปัจจุบันมี         

ผู้ก าหนดประเภทของหลักสูตรออกเป็นหลายประเภท แล้วแต่แนวคิดของแต่ละคน ซึ่งมี
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ความหมายท่ีตรงกัน คือ เพื่อให้ประสบการณ์กับผู้เรียน แต่การก าหนดประเภทของหลักสูตรว่า
เป็นประเภทใดนั้นขึ้นอยู่กับการตอบสนองผลสัมฤทธิ์ทางการจัดการเรียนการสอน และ
สถานการณ์ต่างๆที่เหมาะสม การที่จะเลือกใช้หลักสูตรประเภทใดขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และ
จุดหมายปลายทางของการจัดการศึกษาในแต่ละประเภทและระดับการศึกษาเป็นส าคัญ ซึ่ง
ประเภทของหลักสูตรอาจแบ่งได้ คอื 

2.1 ประเภทท่ียึดเอาสาขาวิชา และเนื้อหาวิชาเป็นหลัก 
หลักสูตรนี้ทั้งครูผู้สอน และผู้ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาจะเคยชินกับหลักสูตร

ประเภทนี้เป็นอย่างมาก คือ เม่ือมีการจัดท าหลักสูตรแล้วจะพิจารณาหลักสูตรประเภทนี้ก่อน
ประเภทอื่น หลักสูตรประเภทนี้เป็นหลักสูตรที่เหมาะสมส าหรับการจัดการศึกษาในระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย และระดับอุดมศึกษามากกว่าในระดับอื่น เนื่ องมีการจัดการเรียนการ
สอนด้วยการบรรยาย และใช้ระบบแบบเรียนหรือต าราเรียนเป็นหลัก ซึ่งสามารถแยกได้เป็น  

2.1.1 หลักสูตรแยกรายวิชาหรือเนื้อหาวิชา จะแบ่งแยกรายวิชาออกเป็น
ส่วนๆ เพื่อให้เห็นรายวิชาและเนื้อหาสาระเฉพาะอย่างจะเป็นหลักสูตรที่ผู้เรียนได้รับความรู้
เพียงอย่างเดียว และความรู้นั้นเกิดจากการท่องจ าเป็นส าคัญ ผู้เรียนจะน าไปวิเคราะห์หรือ
น าไปใช้ประโยชน์ได้น้อยเพราะไม่มีเวลาที่จะฝึกฝนทางด้านอื่นๆ นอกจากการท่องจ า ซึ่ง
หลักสูตรประเภทน้ีได้ใช้เป็นเวลานาน และบางแห่งก็ยังใช้อยู่ 

2.1.2 หลักสูตรสหพันธ์หรือหลักสูตรสัมพันธ์วิชา เป็นหลักสูตรที่พัฒนาจาก
หลักสูตรแยกรายวิชาด้วยการรวมเอาส่วนที่เหมือนกันทั้งในด้านลักษณะของวิชา คุณค่า  และ
ความส าคัญของวิชา และในส่วนที่มีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องมาไว้ด้วยกัน 

2.1.3 หลักสูตรหลอมรวมวิชา เป็นหลักสูตรที่น าเอาวิชาที่มีความใกล้เคียง
กันมาหลอมรวมกันแล้วจัดขึ้นเป็นรายวิชาใหม่ เช่น วิชาสัตวศาสตร์ กับวิชาพืชศาสตร์ เข้า
หลอมรวมด้วยกันกลายเป็นวิชาชีววิทยา เป็นต้น ซึ่งหลักสูตรการหลอมรวมวิชาจะมีความ
คล่องตัว และความยืดหยุ่นสูง ผู้เรียนได้มีโอกาสได้เรียนรู้พื้นฐานความรู้ต่างๆ ที่เหมาะสมและ
ตามความต้องการของผู้เรียน 

2.1.4 หลักสูตรแกนวิชา เป็นหลักสูตรที่จัดขึ้นเพื่อการรวบรวมเนื้ อหา
ความรู ้และประสบการณ์ให้มีความสัมพันธ์ และผสมผสานกันแต่มีวิชาใดวิชาหนึ่งเป็นวิชาหลัก
หรือวิชาแกน ซึ่งวิชาหลักนั้นเป็นวิชาที่ผู้เรียนมีความจ าเป็นท่ีจะต้องรู้เพื่อการเรียนรู้พื้นฐานวิชา
ต่างๆอันเป็นประโยชน์ต่อชีวิตของตนเองหลักสูตรท่ียึดเอาผู้เรียนเป็นหลัก 

หลักสูตรชนิดนี้เป็นหลักสูตรที่ได้ยึดถือมานาน ซึ่งจัดขึ้นเพื่อตอบสนองความต้องการ
และความสนใจของผู้เรียน จึงต้องยึดถือเอาผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง และอาศัยประสบการณ์ของ
ผู้เรียนเป็นส่วนใหญ่ ในการก าหนดหลักสูตรการอาศัยประสบการณ์ของผู้เรียนได้น ามาใช้กับ
การจัดหลักสูตรสถานศึกษาซึ่งรายละเอียดแบ่งออกเป็น 
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2.2  หลักสูตรที่ใช้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง เป็นหลักสูตรที่ว่าด้วยหลักการที่ว่า 
มนุษย์ทุกคนจะมีความแตกต่างกันไป ดังนั้นในการจัดท าหลักสูตรจึงก าหนดให้ค านึงถึงความ
ต้องการ และความสนใจของผู้เรียนเป็นส าคัญ ซึ่งในหนึ่งวิชาอาจจะมีหลักสูตรที่แตกต่างกัน
ออกไปทั้งในด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียน คือ หลักสูตรต้องมีการก าหนดให้เลือกได้ และ
เหมาะสมกับความต้องการของผู้เรียน ซึ่งในหลักสูตรจะมีการจัดเนื้อหา การจัดกิจกรรม หรือสื่อ
การเรียนการสอนที่หลายชนิด รวมท้ังจัดครูผู้สอนท่ีหลายรูปแบบด้วย 

2.2.1  หลักสูตรประสบการณ์  ใช้กันมากในการจัดหลักสูตรระดับ
ประถมศึกษา หลักสูตรประเภทนี้อยู่บนพื้นฐานที่ประสบการณ์ที่ผู้เรียนได้รับมา ซึ่งเป็นบ่อเกิด
ของการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ และสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เรียนได้ การจัดการ
หลักสูตรจึงเป็นการจัดเพื่อเสริมสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ให้กับผู้เรียน และให้ผู้เรียนรู้จักการ
แก้ปัญหา 

2.2.2 หลักสูตรบูรณาการ เป็นหลักสูตรที่นักพัฒนา ได้น ามาใช้ใน
หลักสูตรประถมศึกษา ด้วยการมุ่งหวังว่า ประสบการณ์ที่จัดไว้ในหลักสูตร เป็นการท าให้ผู้เรียน
ได้น าไปใช้ในการด ารงชีวิตการจัดประมวลประสบการณ์ในการเรียนรู้ที่เห็นสมควรให้ผู้เรียนได้
เกิดการเรียนรู ้และสร้างเสริมประสบการณ์ให้มากยิ่งขึ้น 

2.3  หลักสูตรท่ียึดเอากระบวนการทางทักษะเป็นหลัก 
 หลักสูตรประเภทนี้จะมุ่งเน้นในการพัฒนาทักษะของกระบวนการเรียน ซึ่งมี

ความส าคัญต่อการพัฒนาความรู้ของผู้เรียนอย่างมีระบบ เช่น การจัดหลักสูตรทักษะทาง
คณิตศาสตร์ และหลักสูตรทักษะทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งยึดการฝึกทักษะให้กับผู้เรียน ด้วยการให้
ผู้เรียนได้คิดค้นคว้าความรู้ และฝึกปฏิบัติจนเกิดเป็นทักษะ การก าหนดหลักการและความรู้
ให้กับผู้เรียนจะเป็นเพียงการเสนอแนวทางเท่านั้น ส่วนผลการปฏิบัติและการฝึกฝนจะท าให้
ผู้เรียนได้เรียนรู้ และค้นพบสิ่งใหม่ๆ เอง ดังนั้นหลักสูตรกระบวนการทางทักษะจึงเป็นประโยชน์
ต่อผู้เรียนท่ีมีทักษะในการเรียน และสามารถควบคุมตนเองได้ 

3. องค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรม 
เพ็ญจันทร์  สังข์แก้ว (2544 : 61) ได้กล่าวถึง หลักสูตรการฝึกอบรม มีองค์ประกอบ

พื้นฐาน 4 ประการ คือ 
1. วัตถุประสงค์ หมายถึง ความตั้งใจหรือความคาดหวังที่ต้องการให้เกิดขึ้นในตัวผู้ที่

จะผ่านหลักสูตรหรือโครงการฝึกอบรม วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมมีหลายระดับ เช่น ระดับ
หลักสูตรระดับกลุ่มเนื้อหาวิชา และระดับรายเนื้อหาวิชาแต่ละระดับอาจเรียกชื่อต่างกัน แต่มี
ความหมายอย่างเดียวกัน เช่น จุดหมาย จุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ จุดประสงค์ เป็นต้น 

2. เนื้อหา หมายถึง สาระท่ีจัดเป็นความรู้และประสบการณ์ของการเรียนรู้ ที่จัดให้แก่
ผู้เข้าฝึกอบรม ประกอบด้วยข้อมูลหรือข้อเท็จ ความคิดรวบยอด หลักการทฤษฎีของวิชานั้นๆ 
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3. วิธีการฝึกอบรม หมายถึง รูปแบบหรือกระบวนการจัดกิจกรรม ที่จัดให้ผู้รับการ
ฝึกอบรมปฏิบัติ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร 

4. การประเมินผล หมายถึง การตรวจสอบดูว่า ผู้เข้าฝึกอบรมได้มีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรหรือไม่เพียงใด หลังจากผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตร
แล้ว 

สุพล  เพชรานันท์ (2542 : 116) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของหลักสูตรการฝึกอบรม 
มี 4 ประการ ดังนี ้

1. จุดประสงค์ คือ การก าหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ให้เกิดขึ้นกับผู้เข้าฝึกอบรมว่า
หลังจากผ่านการฝึกอบรมในหัวข้อนั้นแล้วผู้รับการฝึกอบรมจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างไร 

2. ขอบข่ายของวิชา คือ การก าหนดขอบข่ายเนื้อหา หรือหัวเรื่องย่อยในหัวข้อ
เนื้อหานั้นโดยจัดหัวเรื่องย่อยให้สัมพันธ์ต่อเนื่องกัน 

3. วิธีการฝึกอบรม คือ การก าหนดวิธีการที่ใช้ในการฝึกอบรมในแต่ละหัวข้อเนื้อหา
เพื่อให้ผู้เข้าฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ตามวัตถุประสงค์ 

4. การประเมินผล คือ การก าหนดวิธีการวัดผล และสิ่งที่จะวัดผลให้ตรง และ
ครบถ้วนตามวัตถุประสงค์ 

วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 141) กล่าวว่า องค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรม มีดังนี ้
1. ความมุ่งหมาย คือ การก าหนดพฤติกรรมที่เราต้องการเปลี่ยนแปลงผู้เข้าฝึกอบรม

เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ที่ต้องการบรรลุถึง 
2. เนื้อหาวิชา จัดเนื้อหา กิจกรรม เทคนิควิธีการฝึกอบรม ที่จะช่วยให้ผู้รับการ

ฝึกอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และเกิดพัฒนาการจนบรรลุวัตถุประสงค์ 
3. การด าเนินการการน าหลักสูตรไปด าเนินการ หรือบริหารหลักสูตรอย่างมี

ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 
4. การประเมินผล เป็นการน าผลมาปรับปรุงแก้ไขในทุกๆ ด้าน 
พนิจดา  วีระชาติ (2543 : 55) กล่าวว่า องค์ประกอบของหลักสูตร มีดังนี ้
1. หมวดหัวข้อวิชา และหัวข้อวิชา 
2. วัตถุประสงค์ของแต่ละวิชา 
3. ขอบเขต เนื้อหาวิชา 
4. เทคนิคการฝึกอบรม 
5. ก าหนดระยะเวลาของแต่ละวิชา 
6. ก าหนดวิทยากรแต่ละวิชา 
7. ตารางการฝึกอบรม 
องค์ประกอบของหลักสูตรการฝึกอบรมตามที่กล่าวมาข้างต้นน้ี พอสรุปได้ว่า หลักสูตร

การฝึกอบรมประกอบด้วย วัตถุประสงค์ เนื้อหาวิชา วิธีการฝึกอบรม การประเมินผล 
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4. ขั้นตอนการก าหนดหลักสูตรฝึกอบรม 
เพ็ญจันทร์  สังข์แก้ว (2544 : 61) ได้กล่าวว่า การก าหนดหลักสูตรฝึกอบรม แบ่ง

ขั้นตอนปฏิบัติได้ 6 ขั้นตอน ดังนี ้
ขั้นตอนท่ี 1 การก าหนดชื่อหลักสูตร 
ขั้นตอนท่ี 2 ก าหนดวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
ขั้นตอนท่ี 3 ก าหนดเนื้อหา 
ขั้นตอนท่ี 4 ก าหนดวิธีการฝึกอบรม 
ขั้นตอนท่ี 5 ก าหนดวิธีประเมินผล 
ขั้นตอนท่ี 6 ก าหนดระยะเวลา 
5.  การพัฒนาหลักสูตร 
การพัฒนาหลักสูตรเป็นสิ่งที่นักการศึกษา ครูอาจารย์จะต้องด าเนินการอยู่เสมอจน

เป็นกิจนิสัย จะกระท าทุกครั้งเม่ือสังคมมีสิ่งใดสิ่งหนึ่งเปลี่ยนไป โดยเฉพาะสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไป
นั้นจะท าให้ผู้เรียนได้เพิ่มพูนประสบการณ์ขึ้นมาใหม่ และพร้อมที่จะน าประสบการณ์ และความรู้
ที่เกิดขึ้นมานั้นไปพัฒนาตน และสังคมให้เจริญงอกงามยิ่งขึ้น 

5.1  หลักการพัฒนาหลักสูตรจะประกอบด้วย 
1. หลักการพัฒนาหลักสูตร จะต้องมีการด าเนินงานเป็นขั้นตอน มีระเบียบ

แบบแผน และด าเนินงานตามล าดับตามขั้นตอนจนถึงขั้นสุดท้ายอย่างรอบคอบ 
2. หลักการพัฒนาหลักสูตรจะต้องเป็นส่วนที่สร้างความรู้และประสบการณ์

ให้กับผู้เรียนที่ดีขึ้นกว่าหลักสูตรเดิม 
3. หลักการพัฒนาหลักสูตร จะต้องค านึงถึงการอบรมครูประจ าการให้เกิด

ความเข้าใจหลักสูตรที่ได้พัฒนาขึ้นมาใหม่ โดยทันทีเม่ือหลักสูตรใหม่ได้พัฒนาขึ้นมา และจะ
น าเอาไปใช้ 

4. หลักการพัฒนาหลักสูตร จะต้องค านึงถึงตัวผู้เรียนที่จะได้รับผลจาก
หลักสูตรท่ีสร้างขึ้นใหม่ ทั้งน้ีเป็นการได้ผลทั้งในด้านจิตใจ และด้านทัศนคติ 

5. หลักการพัฒนาหลักสูตร จะต้องได้รับความร่ วมมือ และมีการ
ประสานงานเป็นอย่างดีจากผู้เกี่ยวข้อง รวมท้ังเอกสารข้อมูลต่างๆ ที่จะน ามาด าเนินอย่างพร้อม
เพรียง 

6. หลักการพัฒนาหลักสูตร จะต้องมีผู้ช านาญการในการพัฒนาหลักสูตร
เป็นผู้น า และมีความสามารถเป็นอย่างดี รู้จักเนื้อหาสาระนั้นอย่างลึกซึ้งดีพอที่จะน ามาใช้ในการ
พัฒนาหลักสูตรน้ัน 

5.2 ขั้นตอนของการพัฒนาหลักสูตร 
ขั้นตอนของการพัฒนาหลักสูตรถือว่ามีควาส าคัญอย่างหนึ่งในการพัฒนาหลักสูตร 

ส่วนใหญ่ผู้พัฒนาหลักสูตรทั้งหลายไม่ได้ให้ความเอาใจใส่ในเรื่องนี้มากนัก ผลที่ปรากฏก็คือ 
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ความยุ่งยากในการพัฒนาหลักสูตรให้สมบูรณ์ และความยุ่งยากนี้ก็ต่อเม่ือมาถึงการใช้หลักสูตร
ในภายหลังด้วย ล าดับขั้นตอนในการพัฒนาหลักสูตรมีดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ศึกษาข้อมูลพื้นฐานของสังคม และชุมชนที่มีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
ขั้นที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลที่มีความจ าเป็นของสังคม ชุมชน และผู้เรียน 
ขั้นที่ 3 ส ารวจความต้องการและความจ าเป็นของสังคม ชุมชน และผู้เรียน 
ขั้นที่ 4 ก าหนดวัตถุประสงค์ของการให้การศึกษาให้ตรงกับความต้องการ 
ขั้นที่ 5 เลือกเนื้อหาวิชาที่ต้องการน ามาให้ผู้เรียนได้ศึกษาที่ตรงกับวัตถุประสงค์ 
ขั้นที่ 6 เลือกบุคลากรที่ มีความช านาญในเนื้อหาวิชานั้นๆ ให้มาร่วมจัดท า

หลักสูตร 
ขั้นที่ 7 จัดเรียงล าดับเนือ้หาความรู้ท่ีได้มาจากขั้นที่ 6 
ขั้นที่ 8 สร้างประสบการณ์การเรียนรู้ให้ตรงกับเนื้อหาวิชาเพื่อการจัดการเรียน

การสอน 
ขั้นที่ 9 ก าหนดการประเมินผลให้ตรงกับวัตถุประสงค์ที่ศึกษา 

 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จากการศึกษาของผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาถึงผลการศึกษาที่เกี่ยวข้องในด้านความ   
พึงพอใจการฝึกอบรมของพนักงาน ซึ่งมีงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี ้

พิศักดิ์  กุสุโมทย์ (2543 : บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่องความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรมต่อ
คุณภาพของศูนย์ฝึกอบรมการปิโตเลียมแห่งประเทศไทย  อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัย พบว่า 

1. ผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจต่อพนักงานที่ให้บริการมากในเรื่องการแต่งกาย
สะอาด ดูเหมาะสม มารยาทในการต้อนรับ และบุคลิกภาพ 

2. มีความพึงพอใจต่ออาคารสถานที่ ในด้านความสะอาด ความสวยงามสดชื่น 
ห้องฝึกอบรม มีความพึงพอใจในความสะอาดของห้องน้ ามากที่สุด รองลงมา คือ ระบบเสียง 
ระบบภาพ ส่วนห้องอาหาร ผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจในภาชนะจัดเลี้ยงมากที่สุด รองลงมา
คือ แสงสว่าง ทัศนียภ์าพจากมุมมองภายในห้องอาหาร และรสชาติของอาหารตามล าดับ 

3. ในด้านห้องพักผู้เข้าฝึกอบรมพึงพอใจมากทุกรายการ 
4. ห้องออกก าลังกายมีความพึงพอใจความสะอาดมาก รองลงมา คือ แสงสว่าง ส่วน

ความหลากหลายของอุปกรณ์ออกก าลังกายมีความพึงพอใจปานกลาง ด้านอาคารกีฬามีความ
พึงพอใจในขนาดของอาคาร แสงสว่าง และอุณหภูมิมาก ส่วนคุณภาพของอุปกรณ์กีฬามีความ
พึงพอใจ ปานกลาง ร้านค้าสโมสรมีความพึงพอใจปานกลาง ส่วนการรักษาความปลอดภัย และ
บริเวณที่จอดรถมีความพึงพอใจมาก 
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นชพรรณ  จ่ันทอง (2544 : บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจของ
นักศึกษาต่อกระบวนการเรียนการสอนระดับปริญญาตรี สาขาวิชาการพิมพ์ในประเทศไทย 
ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ คือ 

1. นักศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาวิชาการพิมพ์ ในประเทศไทยมีความพึงพอใจต่อ
กระบวนการเรียนการสอนอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับ ด้านเนื้อหาวิชา ด้านกิจกรรมการ
เรียนการสอน ด้านปัจจัยที่สนับสนุนการเรียนการสอน ด้านการประเมินผล ด้านอาจารย์ผู้สอน 
และด้านบทบาทของเพื่อนนักศึกษา 

2. ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของนักศึกษาที่มีต่อกระบวนการเรียนการสอน 
ตามความแตกต่างระหว่าง เพศ ระดับคะแนนเฉลี่ย ระดับการศึกษา และสถาบันศึกษา ในทุก
ด้าน พบว่า นักศึกษาเพศชาย และเพศหญิง มีความพึงพอใจในด้านต่างๆ ไม่แตกต่างกัน
นักศึกษาที่มีระดับคะแนนเฉลี่ยต่างกัน มีความพึงพอใจแตกต่างกันเฉพาะด้านกิจกรรมการเรียน
การสอน นักศึกษาที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความพึงพอใจแตกต่างกันเฉพาะ ด้านกิจกรรม
การเรียนการสอน และด้านบทบาทของเพื่อนนักศึกษา นักศึกษาที่ศึกษาต่างสถาบัน มีความ   
พึงพอใจแตกต่างกัน ในด้านเนื้อหาวิชา ด้านปัจจัยที่สนับสนุนการเรียนการสอน ด้านการ
ประเมินผล และด้านอาจารย์ผู้สอน 

จากผลงานวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า มีการศึกษาความ 
พึงพอใจผู้เข้าฝึกอบรมต่อคุณภาพของศูนย์ฝึกอบรมการปิโตเลียมแห่งประเทศไทย ในด้าน
พนักงานที่ให้บริการ อาคารสถานท่ี ห้องพัก ห้องออกก าลังกาย ความพึงพอใจของนักศึกษาต่อ
กระบวนการเรียนการสอนระดับปริญญาตรี สาขาวิชาการพิมพ์ในประเทศไทย ในด้าน
เนื้อหาวิชา กิจกรรมการเรียนการสอน ปัจจัยที่สนับสนุนการเรียนการสอน การประเมินผล 
อาจารย์ผู้สอน และบทบาทของเพื่อนนักศึกษา และมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ    
พึงพอใจต่อการฝึกอบรมกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกองค์การโทรศัพท์
แห่งประเทศไทย ในด้านความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของพนักงาน การปฏิบัติงานของ
พนักงาน และความสัมพันธ์ของการฝึกอบรมกับการปฏิบัติงาน 

ทวี  ธนเมธี (2547 : บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานต่อ
การฝึกอบรมของ บริษัท แอมเวย์ (ประเทศไทย) จ ากัด สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ คือ
ความพึงพอใจพนักงานต่อการฝึกอบรมของบริษัทในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และค่อนข้างมี
ความพึงพอใจกับการฝึกอบรม ในประเด็นต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสนับสนุนให้เข้า
ฝึกอบรมจากหัวหน้างาน และจากการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานในบริษัทที่มีต่อการ
ฝึกอบรม พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นที่ตรงกันในประเด็นที่ว่า การฝึกอบรมท าให้
พัฒนาความสามารถและความคิดของตนเองมากขึ้น ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีต่อการฝึกอบรมของ บริษัท แอมเวย์ (ประทศไทย) จ ากัด ผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
อายุ ระดับการศึกษา และอายุการท างานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน โดยมี
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ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในเรื่องของการฝึกอบรม ท าให้ได้พัฒนาความสามารถและความคิดของตนเอง 
แต่เม่ือพิจารณาความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นเพศชายและเพศหญิงจะมีความ 
คิดเห็นที่แตกต่างกัน โดยเพศหญิงมีความเห็นว่า การฝึกอบรมท าให้ได้ มี การพัฒนา
ความสามารถและความคิดของตนเองมากขึ้น ในขณะที่เพศชายมีความเห็นว่า การฝึกอบรมจะ
ช่วยพัฒนาการท างานให้ดีขึ้นและช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานรวมถึงสร้างทัศนคติที่
ดีต่อบริษัท ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าผู้ที่มีต าแหน่งงานปัจจุบัน (ผู้จัดการและสูงขึ้นไป) เล็งเห็นว่า หาก
พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการท างานรวมถึงสร้างทัศนคติที่ดีต่อบริษัทแล้วจะท าให้ปริมาณ
งานและคุณภาพของงานมีประสิทธิภาพมาก  

สรุปผลได้ว่า พนักงานของ บริษัท แอมเวย์ (ประเทศไทย) จ ากัด ส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญต่อการฝึกอบรม ซึ่งตัวพนักงานเชื่อว่าการฝึกอบรมท าให้ได้พัฒนาความสามารถ
และความคิดของตนเองมากขึ้น อาจกล่าวได้ว่าพนักงานของ บริษัท แอมเวย์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด เห็นความส าคัญต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ที่จะช่วยพัฒนา
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติของพนักงาน ซึ่งจะช่วยให้พนักงานมีคุณสมบัติที่
จ าเป็นต่อการท างานดีกว่าเดิม อันจะส่งให้ผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 

นันทจิต  สุนทรวิภาค (2545 : 98-100) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความต้องการ
ฝึกอบรมของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานภายในองค์กรที่มี
คุณสมบัติในระดับปริญาตรีขึ้นไป และมีอายุมากกว่า 1 ปี มีความสนใจ และมีความต้องการ
ฝึกอบรมในหลักสูตรการบริหารเครดิตเป็ นอันดับแรก และรองลงมาเป็นหลักสูตร
ภาษาต่างประเทศ หลักสูตรส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้านอื่น หลักสูตรเชิงปฏิบัติการ 
หลักสูตรการบริหารและการจัดการ และหลักสูตรการตลาด และการให้บริการ โดยช่องทางความ
ต้องการที่เหมาะสมในการจัดฝึกอบรมหลักสูตร พบว่า พนักงานมีความต้องการให้ธนาคารจัด
ฝึกอบรมที่ศูนย์ฝึกมากที่สุด และน้อยท่ีสุด เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเอง และเม่ือเปรียบเทียบความ
ต้องการฝึกอบรมโดยน าข้อมูลส่วนบุคคลเปรียบเทียบ พบว่า อายุงาน และต าแหน่งที่แตกต่าง
ของพนักงานในองค์กรมีความต้องการฝึกอบรมที่แตกต่างกัน 

ลดาวัลย์  พรมวงษ์ (2541 : 80-82) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องความต้องการอบรมของ
พนักงานต าแหน่งผู้จัดการ วิศวกร และหัวหน้างาน บริษัท รีท-ไรท์ (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า 
ผู้จัดการ วิศวกร และหัวหน้างาน ได้แสดงความคิดเห็นต่อการฝึกอบรม ส่วนใหญ่การฝึกอบรม
ช่วยให้การปฏบัติงานดีขึ้น และช่วยให้มีความรู้เรื่องการท างานมากขึ้น ทั้งนี้จากการศึกษา 
พบว่า มีความต้องการหลักสูตรที่ผู้จัดการ วิศวกร และหัวหน้างานต้องการฝึกอบรมมากมี       
5 หลักสูตร ได้แก่ โปรแกรมการพัฒนาการบริหารงาน เทคนิคการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
ทักษะ การติดต่อสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับหัวหน้างานภาษาอังกฤษพิเศษส าหรับ
พนักงานและศิลปะการดูแลควบคุมความงาม นอกจากนี้ผู้จัดการ วิศวกร และหัวหน้างานมี
ความต้องการให้จัดฝึกอบรมเพิ่มเติมจากหลักสูตรที่มีอยู่แล้วในด้านการบริหารทั่วไป ได้แก่ 
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เทคนิคการบริหารงาน และองค์การ จิตวิทยา การบริหาร และระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
ด้านการบริหารงานบุคคล ได้แก่ การบริหารงาน บุคคล การพัฒนาบุคลากร กฎหมายแรงงาน
เบื้องต้น และแรงงานสัมพันธ์ และด้านอื่นๆ ได้แก่ เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูล คนกับเทคโนโลยี 
ศิลปะการพูด การพัฒนาบุคลิกภาพผู้น า การใช้จ่ายอย่างฉลาด การฝึกสมาธิ การเพิ่มผลผลิต 
และระบบข้อเสนอแนะ 

จากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาความต้องการฝึกอบรมของพนักงาน
แสดงให้เห็นว่า ความต้องการฝึกอบรมของพนักงานมีความต้องการอยู่อย่างต่อเนื่องตามความ
เหมาะสมของต าแหน่ง และความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้อง อีกทั้งพนักงานยังมีทัศนคติที่ดีต่อการ
ฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรมนั้นช่วยให้ปฏิบัติได้ดีขึ้น และมีความรู้ดีขึ้นในการปฏิบัติงาน แต่
ทั้งนี้จะเห็นว่าพนักงานในแต่ละธุรกิจก็มีความต้องการที่แตกต่างกัน ดังนั้นจากการที่ธุรกิจ      
ค้าปลีกได้เข้ามามีบทบาทต่อวงจรเศรษฐกิจไทยมากในปัจจุบัน อีกทั้งยังมีการแข่งขันที่รุนแรง
จากภายในประเทศ และต่างประเทศ จึงเป็นสาเหตุท าให้ผู้ศึกษาสนใจการฝึกอบรมทรัพยากร
บุคคลที่เป็นก าลังส าคัญในการด าเนินธุรกิจให้มีประสิทธิภาพ และศักยภาพ โดยการด าเนิน
การศึกษาความต้องการฝึกอบรมของพนักงาน ซึ่งถือเป็นกลยุทธ์หลักขององค์กร อันจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อธุรกิจด้านค้าปลีกในการพัฒนาและปรับปรุงการอบรมให้มีประสิทธิภาพ
สามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันในภาวะการแข่งขันธุรกิจค้าปลีกที่รุนแรงในปัจจุบัน และอนาคต 

ญาณี  อมฤตฤดี (2546 : 83-86) ได้ผลการวิจัยการศึกษาความต้องการฝึกอบรม 
กรณีศึกษาพนักงานบริษัทสรรพสินค้าเซ็นทรัล (สาขาชิดลม) จ านวน 250 คน ทั้งนี้พบว่า    
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในการฝึกอบรมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยความคิดเห็นที่มีต่อการ
ฝึกอบรมมากที่สุดอยู่ในประเด็นการฝึกอบรมท าให้อัตราการลาออกน้อยลง ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ลดาวัลย์ พรมวงษ์ (2541) และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการอบรมของ 
ทองฟู  ชินะโชติ (2531) ที่กล่าวว่า การฝึกอบรมมีเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด ทั้งนี้
หากพิจารณาในรายละเอียดระหว่างค่าเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีต่อการฝึกอบรม แยกตาม
สถานภาพส่วนบุคล พบว่า เพศที่ต่างกันมีความคิดเห็นแต่การฝึกอบรมเหมือนกัน โดยอยู่ใน
ประเด็นท่ีว่าการฝึกอบรมช่วยให้มีความรู้ในการท างาน 

ส่วนพนักงานที่มีประสบการณ์งานที่แตกต่างกันออกไป ก็จะมีผลต่อความคิดเห็นที่มี
ต่อการฝึกอบรมต่างกัน โดยพนักงานที่มีประสบการณ์ที่น้อย อาทิ  พนักงานที่มีประสบการณ์   
1 ปี - 5 ปี และ 6 ปี - 10 ปี ยังคงให้ความคิดเห็นในลักษณะเดียวกัน คือ มุ่งประโยชน์ในการ
ท างานให้มีคุณภาพดี ดังนั้นความคิดเห็นจะอยู่ในประเด็นการอบรมช่วยให้ปฏิบัติได้ดีขึ้น     
ช่วยให้มีความรู้ในการท างานมากยิ่งขึ้น และท าให้ระบบการปฏิบัติงานดีขึ้น ทั้งนี้จะเห็นว่าความ
คิดเห็นจะมุ่งในเรื่องคุณภาพของงานที่ท าในขณะนั้นให้ได้ผลดี 

ส าหรับต าแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกันก็จะมีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมต่างกัน 
จากการวิจัย พบว่า ผู้จัดการแผนก (Department Manager) และ บุคลากร (Staff) มีความ
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คิดเห็นว่าการฝึกอบรมช่วยให้ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น และการฝึกอบรมช่วยให้มีความรู้ในการท างาน
มากยิ่งขึ้น ในขณะที่ต าแหน่งผู้จัดการจะมีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมอื่นเพิ่มเติม คือ การ
ฝึกอบรมท าให้ระบบของการปฏิบัติงานดีขึ้น และช่วยลดปัญหาและแก้ไขงานที่ผิดพลาด ทั้งนี้จะ
พบว่า การทีผู่้จัดการมีความคิดเห็นเช่นนี้ เนื่องจากว่าผู้จัดการมีลักษณะงานที่ต้องประสานงาน
ระหว่างบุคลากร และผู้จัดการแผนก ดังนั้นการท างานจ าเป็นจะต้องมีแนวทางแก้ปัญหา อีกทั้ง
งานของผู้จัดการยังจะต้องท าหน้าที่คอยแก้ปัญหาให้กับบุคลากร ท าให้การฝึกอบรมจึง
กลายเป็นองค์ประกอบที่จะเป็นการช่วยให้ปฎิบัติงานได้ดีขึ้นและการฝึกอบรมช่วยให้มีความรู้ใน
การท างานมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้พบว่า พนักงานมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การท างานขององค์กรได้บรรลุ
ตามเป้าหมายขององค์กร และแผนกงานท่ีได้ก าหนดเอาไว้ 

ส าหรับจ านวนครั้งที่ผ่านการอบรมที่ต่างกันของพนักงานมีผลต่อความคิดเห็นที่มีต่อ
การฝึกอบรม โดยพบว่า พนักงานที่ผ่านการอบรมหลายครั้งยิ่งมีทัศนคติที่ดีต่อการฝึกอบรมที่
บริษัทจัดให้ ทั้งนี้เพื่อให้เกิดการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติ โดยพนักงานที่ผ่านการ
อบรมมากจะมีขวัญและก าลังใจในการท างาน ดังนั้นหากบริษัทที่มีการจัดให้มีการฝึกอบรมใน
งานจะส่งผลให้พนักงานมีขวัญ ก าลังใจในงาน และรักที่จะอยู่กับองค์กร ท าให้ลดปัญหาการ 
ขาดงาน และลดค่าใช้จ่ายในการหาคนท างานภายในองค์กรใหม่ 

ส่วนในประเด็นการจัดสถานที่ในการฝึกอบรมของบริษัท พบว่า ประชากรมีความ
ต้องการให้บริษัทมีการจัดสถานที่ในการฝึกอบรมเท่าเทียมกันทั้งในและนอกสถานที่ ทั้งนี้พบว่า
ตามหลักทฤษฏีการฝึกอบรม ส าหรับผลการวิจัยในครั้งนี้  พบว่า การจัดฝึกอบรมประชากร
ต้องการให้มีการสาธิตมากที่สุด รองลงมาเป็นการบรรยาย ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่มี
ลักษณะงานที่ต้องพบปะกับลูกค้าโดยตรง ดังนั้น จึงมีปัญหาในเรื่องการพูดภาษาอังกฤษ การ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้า การใช้เครื่องส าหรับเก็บเงิน ดังนั้น การฝึกอบรมที่มีลักษณะการสาธิตจะ
สามารถถ่ายทอดการฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งพนักงานไม่เกิดการเบื่อหน่ายใน
การฟังการฝึกอบรมในระยะเวลานาน และวิทยากรที่จะท าการเชิญมาท าการฝึกอบรมจากการ
ส ารวจพบว่า ต้องการวิทยากรที่มาจากภายนอก ซึ่งจากข้อเสนอแนะบางส่วน พบว่า พนักงาน
ต้องการทราบรูปแบบการฝึกอบรมที่มีความทันสมัยจากวิทยากรที่มีคุณวุฒิจะได้น าความรู้มา
ประยุกต์ แต่ทั้งนี้พบว่า การเชิญวิทยากรจากภายในมาท าการฝึกอบรมพนักงานก็มีความ
ต้องการเช่นกัน โดยต้องการให้วิทยากรที่มาจากภายในมาถ่ายทอดประสบการณ์ท างานให้กับ
พนักงานที่มีอายุงานน้อยเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ เนื่องจากวิทยากรภายในจะรู้
รายละเอียดของงานมากกว่า 
 
 

 



 

 

บทที ่3 
วิธีการด าเนินงานสารนิพนธ์ 

 
สารนิพนธ์เรื่องการศึกษาความพึงพอใจการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้น

พื้นฐาน กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงระดับความพึงพอใจ
ของผู้เข้าฝึกอบรมที่มีต่อขบวนการฝึกอบรมที่จัดขึ้นมาโดยบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ผู้ศึกษาได้
แสดงถึงวิธีการด าเนินการศึกษาได้ ดังต่อไปนี ้
 
กลุ่มประชากร 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้ก าหนดกลุ่มประชากร คือ ผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรม
หลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน ของบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด โดยได้ด าเนินการเก็บข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถามในช่วงเดือนธันวาคม ปี พ.ศ. 2552 ซึ่งผู้ศึกษาได้ท าการแบ่งจ านวนครั้งใน
การเก็บข้อมูลออกทั้งหมด 5 ครั้ง โดยท าการแจกแบบสอบถามทุกคน ครั้งละ 20 คน ได้จ านวน
รวมท้ังหมด 100 คน 
 
ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรต้น (Independent Variables) ได้แก่ 
1.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

1.1.1  เพศ 
1.1.2 อาย ุ
1.1.3 ระดับการศึกษา 
1.1.4 อาชีพ 
1.1.5 ต าแหน่งงาน 
1.1.6 ประสบการณ์ในการท างาน 
1.1.7 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

1.2  ความสนใจด้านการฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
1.2.1  วิธีการรับทราบข่าวสารการฝึกอบรม 
1.2.2 วิธีการสมัครเข้ารับการฝึกอบรม 
1.2.3 เวลาที่ใช้ในการเข้ารับการฝึกอบรม 
1.2.4 ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
1.2.5 ความคิดเห็นต่อการสมัครเข้าฝึกอบรมในโอกาสต่อไป 
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2.  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
2.1  ความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรมที่มีต่อการฝึกอบรม 

2.1.1  ด้านเน้ือหาวิชาการฝึกอบรม 
2.1.2 ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม 
2.1.3 ด้านปัจจัยท่ีสนับสนุนการฝึกอบรม 
2.1.4 ด้านวิทยากร และครูฝึกอบรม 
2.1.5 ด้านความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม 

 
INDEPENDENT VARIABLE     DEPENDENT VARIABLE 

 
INDEPENDENT VARIABLE        

DEPENDENT VARIABLE 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปที่ 4 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
 
 

 
 
1. ด้านเนื้อหาวิชาการ 
2. ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม 
3. ด้านปัจจัยที่สนับสนุนการฝึกอบรม 
4. ด้านวิทยากรและครฝูึกอบรม 
5. ด้านความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม 
 

ความพึงพอใจของผู้ฝึกอบรม  
ที่มีต่อการฝึกอบรม 

 

 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. กลุ่มสาขาอาชีพ 
5. ต าแหน่งหรือระดับหน้าที่การงาน 
6. อายุงานหรือประสบการณ์การ
ท างาน 
7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

 

 
1. วิธีการรับทราบข่าวสารการฝึกอบรม 
2. วิธีการสมัครเข้ารับการฝึกอบรม 
3. เวลาที่ใช้ในการเข้ารับการฝึกอบรม 
4. ประโยชน์ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม 
5. ความคิดเห็นต่อการสมัครเข้ารับการ
ฝึกอบรมในโอกาสต่อไป 

ความสนใจการฝึกอบรม 
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เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
1.  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อน าไปวิเคราะห์ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้  

ผู้ศึกษาได้เลือกใช้เครื่องมือที่เป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ชุด ซึ่งผู้ศึกษาได้สร้างขึ้นมาตาม
วัตถุประสงค์ของการศึกษาในครั้งนี ้โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับแบบสอบถาม ดังต่อไปนี ้

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามตรวจสอบรายการ (Check List) ซึ่งเป็นค าถามเกี่ยวกับ
ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ในการท างาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามตรวจสอบรายการ (Check List) ที่เกี่ยวกับความสนใจด้าน
การฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม ได้แก่ การรับทราบข่าวสารการฝึกอบรม วิธีการสมัครเข้ารับ
การฝึกอบรม เวลาเข้ารับการฝึกอบรม ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม และความสนใจที่มีต่อ
การฝึกอบรมในโอกาสต่อไป 

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Rating Scale) ชนิด 
5 ตัวเลือก ซึ่งเกี่ยวกับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมในด้านเนื้อหาวิชา ด้านกิจกรรมการ
ฝึกอบรม ด้านปัจจัยที่สนับสนุนการฝึกอบรม และด้านวิทยากรหรือครูฝึก ซึ่งผู้ศึกษาได้แบ่ง
เกณฑ์การวัดความพึงพอใจโดยมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Rating Scale) โดยแบ่งออกได้
เป็น 5 ระดับดังนี ้

 5 หมายถึง มีความพึงพอใจมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก 
 3 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง 
 2 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อย 
 1 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 
ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิดส าหรับแสดงความคิดเห็นส่วนบุคคลที่

เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม ซึ่งได้แก่ ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการฝึกอบรม ปัญหา 
ตลอดจนอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างท าการฝึกอบรม 

2.  ขัน้ตอนในการสร้างเครื่องมือการศึกษา 
การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในงานสารนิพนธ์เรื่อง การศึกษาความพึงพอใจการฝึกอบรม

หลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน ผู้ศึกษาได้ท าการปฏิบัติตามขั้นตอน ดังนี ้
2.1  ศึกษาเอกสาร ต ารา สิ่งพิมพ์ และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็น

แนวทางในการสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาในครั้งน้ี 
2.2 น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาสร้างแบบสอบถามโดยให้มีเนื้อหาครอบคลุม

วัตถุประสงค์ของการศึกษาทั้งหมด 5 ด้าน โดยแบบวัดจะมีลักษณะเป็นแบบสอบถามซึ่งแบ่งได้
ตามลักษณะแบบสอบถาม คือ แบบตรวจสอบรายการ (Check List) ใช้ในตอนท่ี 1 และ  
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ตอนที่ 2 ส่วนในตอนที่ 3 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ของไลเคอร์ท (Likert 
Rating Scale) และ แบบปลายเปิดส าหรับแสดงความคิดเห็นส่วนบุคคล ซึ่งจะใช้ในตอนที่ 4 ซึ่ง
เป็นตอนสุดท้ายในแบบสอบถาม 

2.3 น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ผู้ควบคุมสารนิพนธ์ และผู้เชี่ยวชาญเพื่อ
ตรวจสอบหาความสัมพันธ์ของค าถามในแบบสอบถาม รวมทั้งแนะน า แก้ไข เพื่อให้ได้มาซึ่ง
แบบสอบถามทีมี่มาตราฐาน และบรรลุวัตถุประสงค์ของการศึกษาในครั้งนี ้

2.4 ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ผู้ควบคุมสารนิพนธ์ 
และผู้เชี่ยวชาญ 

2.5 น าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขเป็นที่เรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) 
กับพนักงานบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ซึ่งไม่ใช่ประชากรของการศึกษาในครั้งนี้ จ านวน 30 คน เพื่อ
น าผลที่ได้มาหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามก่อนที่จะน าไปใช้เก็บข้อมูลจากประชากรกลุ่ม
ตัวอย่างจริง ซึ่งผู้ศึกษาได้ค านวณโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาร์ค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อม่ันท่ีระดับ 0.892 (ประคอง  กรรณสูต. 2528 : 45-46) 

2.6 จัดท าเครื่องมือฉบับทีส่มบูรณ์แล้วน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ผู้ศึกษา
ได้ก าหนดไว้ 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาเรื่องการศึกษาความพึงพอใจการฝึกอบรม
หลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ในครั้งนี้ผู้ศึกษาได้
แสดงถึงขั้นตอนในการด าเนินการส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อน าไปวิเคราะห์ได้ 
ดังต่อไปนี ้

1.  ผู้ศึกษาได้ยื่นขออนุญาตผู้บริหารของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด เพื่อขอเก็บข้อมูล
ส าหรับการศึกษา และได้ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรม 
ซึ่งเป็นกลุ่มประชากรทีผู่้ศึกษาได้ก าหนดไว้ 

2. ผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรม โดยผู้ศึกษา
ได้อธิบายถึงวัตถุประสงค์ในการเก็บข้อมูล และได้ท าการแจกแบบสอบถามเพื่อการเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยตัวเองหลังจากที่เสร็จสิ้นการฝึกอบรม โดยผลตอบรับตลอดจนความสมบูรณ์ของการ
ตอบแบบสอบถาม ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 แสดงการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามของผู้เข้าฝึกอบรม 

 
3.  เม่ือได้แบบสอบถามกลับคืนมาทั้งหมด ผู้ศึกษาได้ท าการตรวจสอบความถูกต้อง

และความสมบูรณ์ของการกรอกแบบสอบถาม หลังจากนั้นผู้ศึกษาได้คัดเลือกเฉพาะฉบับที่มี
ข้อความทีส่มบูรณ์ และถูกต้อง ซึ่งมีจ านวนทั้งหมด 94 ฉบับ  

4. ประมวลข้อมูลจากแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์ 
 
สมมติฐานการศึกษา 

เพื่อให้การศึกษาครั้งนี้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ผู้ศึกษาได้ก าหนดไว้ ผู้ศึกษาจึงได้ท า
การตั้งข้อสมมติฐานในการศึกษาครั้งนี้ไว้ดังนี ้

1.  ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม ไม่ขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วน
บุคคลทีแ่ตกต่างกัน 

2. ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม ไม่ขึ้นอยู่กับปัจจัยในด้าน
ความสนใจการฝึกอบรมทีแ่ตกต่างกัน 
 
แนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษา เรื่องการศึกษาความพึงพอใจการฝึกอบรมหลักสูตร
การใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ในครั้งนี้ผู้ศึกษาได้น าข้อมูลจาก
แบบสอบถามมาประมวลผลด้วยซอฟต์แวร์การวิเคราะห์แบบส าเร็จรูปทางด้านสถิติ Statistical 
Package for the Social Sciences for Windows : SPSS (กัลยา  วานิชย์บัญชา :  2551)     
ซึ่งผู้ศึกษาได้เลือกวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลทางด้านสถิติเชิงพรรณา อันประกอบไปด้วย 

ล าดับครั้งของ
การฝึกอบรม 

(ครั้งที่) 

จ านวนผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรม 

(คน) 

แบบสอบถามที่ตอบคืนมา 

สมบูรณ์ 
(ฉบับ) 

ไม่สมบูรณ์ 
(ฉบับ) 

1 
2 
3 
4 
5 

20  
20  
20  
20  
20  

18 ฉบับ 
18 ฉบับ 
19 ฉบับ 
20 ฉบับ 
19 ฉบับ 

2 ฉบับ 
2 ฉบับ 
1 ฉบับ 

- 
1 ฉบับ 

รวม 100  94 ฉบับ 6 ฉบับ 
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1.  ค่าแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ (Percentage : %) เพื่ออธิบายความถี่ และค่า
ร้อยละของข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามใน ตอนที่ 1 ซึ่งเป็นข้อมูลในด้านปัจจัยพื้นฐาน และ 
ตอนท่ี 2 เป็นข้อมูลด้านดวามสนใจการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้น
พื้นฐาน 

2. ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean : X ) เพื่อใช้อธิบายค่าเฉลี่ยของข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามใน ตอนท่ี 3 ซึ่งเป็นข้อมูลในด้านความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการใช้
งาน PLC ขั้นพื้นฐาน  

3. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : Std.) เพื่อใช้อธิบายค่าความ
แปรปรวนของข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามใน ตอนท่ี 3 ซึ่งเป็นข้อมูลในด้านความพึงพอใจของ 
ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน โดยใช้เกณฑ์ของเบสท์ (นภาพร  สิงหทัด. 
2548 : 161 ; อ้างอิงจาก Best.  1977 : 135) ดังนี ้

 ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง มีความพึงพอใจมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 
4.  การทดสอบสมมุติฐาน (Hypothesis Test) โดยการเปรียบเทียบความพึงพอใจใน

การฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน โดยจ าแนกตามข้อมูลด้านต่างๆ ที่มี
ความส าคัญ ซึ่งอยู่ในแบบสอบถาม ตอนที่ 4 และ ตอนที่ 5 โดยใช้แบบทดสอบแบบมี (T-Test) 
ส าหรับการเปรียบเทียบค่าความแตกต่างของข้อมูล 2 กลุ่ม และใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (F-Test) หรือ One-Way ANOVA ส าหรับการเปรียบเทียบค่าความแตกต่างของ
ข้อมูลที่มีมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป 
 



 
 

 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน 

กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ในครั้งนี้ผู้ศึกษาได้ท าการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากร 
ซึ่งเป็นผู้เข้าฝึกอบรมจ านวนทั้งหมด 100 คน ผู้ศึกษาได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม และได้ท าการคัดเลือกฉบับท่ีสมบูรณ์ ซึ่งมีทั้งหมด 94 ฉบับ และได้จัดน าเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบของตาราง โดยสามารถแบ่งออกได้ทั้งหมด 5 ส่วน คือ 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผู้เข้าฝึกอบรม โดยคิดจากค่า  
แจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความสนใจการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม โดยคิดจาก
ค่าแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ 

3. ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจของของผู้เข้าฝึกอบรม โดยคิดจากค่าเฉลี่ย
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

4. ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม เทียบกับความแตกต่างด้าน
ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้เข้าฝึกอบรม โดยคิดจากค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานค่าสถิติ T-Test 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-Test) หรือ One-Way ANOVA 

5. ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม เทียบกับความแตกต่างด้าน
ความสนใจการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม โดยคิดจากค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ 
T-Test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-Test) หรือ One-Way ANOVA 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้ศึกษาได้ท าการก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้
X   แทน ค่าเฉลี่ยระดับความพึงพอใจ (Mean) 
Std.  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
N  แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
T  แทน ค่าสถิติทดสอบ T-test (ทดสอบค่า X: 2 กลุ่ม) 
F  แทน ค่าสถิติทดสอบ F-test (ทดสอบค่า X: มากกว่า 2 กลุ่ม) 
Sig.  แทน ค่าความน่าจะเป็นที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน (Significance) 
Hypo. แทนข้อสมมุติฐาน (Hypothesis) 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผู้เข้าฝึกอบรม หลักสูตรการใช้
งาน PLC ขั้นพื้นฐาน  

การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผู้เข้าฝึกอบรมสามารถจ าแนก
ออกได้ทั้งหมด 7 ปัจจัย อันได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งผลจากการวิเคราะห์สามารถแสดงให้เห็นได้ตาม
ตารางด้านล่างนี ้

 
ตารางที ่3 แสดงค่าความถี่ ค่าร้อยละ จากการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานด้านปัจจัยส่วนบุคคล 

ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

 เพศ 
(1) ชาย 
(2) หญิง 

รวม 

 
94 
0 

94 

 
100 
0 

100 

 อาย(ุปี) 
(1) น้อยกว่า 20 ปี 
(2) ระหว่าง 20-25 ปี 
(3) ระหว่าง 26-30 ปี 
(4) ระหว่าง 31-35 ปี 
(5) ระหว่าง 36-40 ปี 
(6) มากกว่า 40 ปี 

รวม 

 
- 

30 
40 
14 
8 
2 

94 

 
- 

31.91 
42.55 
14.89 
8.51 
2.13 
100 

 ระดับการศึกษา 
(1) ต่ ากว่าปริญญาตรี 
(2) ปริญญาตรี 
(3) สูงกว่าปริญญาตรี 

รวม 

 
35 
59 
- 

94 

 
37.23 
62.77 

- 
100 
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ตารางที ่3 แสดงค่าความถี่ ค่าร้อยละ จากการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานด้านปัจจัยส่วนบุคคล (ต่อ) 
ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

 อาชีพ 
(1) รับราชการ 
(2) พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
(3) พนักงานบริษัทเอกชน 
(4) ธุรกิจส่วนตัว 
(5) นักเรียน / นักศึกษา 
(6) อื่นๆ 

รวม 

 
- 
6 
64 
14 
- 

10 
94 

 
- 

6.38 
68.09 
14.89 

- 
10.64 
100 

 ต าแหน่งงาน 
(1) ช่างเทคนิค 
(2) วิศวกร 
(3) ระดับหัวหน้างานขึ้นไป 
(4) อื่นๆ 

รวม 

 
23 
58 
4 
9 

94 

 
24.47 
61.70 
4.26 
9.57 
100 

 ประสบการณ์ในการท างาน 
(1) ต่ ากว่า 5 ปี 
(2) ระหว่าง 5-10 ปี 
(3) สูงกว่า 10 ปี 
(4) ไม่มีประสบการณ์ในการท างาน 

รวม 

 
30 
60 
4 
- 

94 

 
31.91 
63.83 
4.26 

- 
100 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
(1) ต่ ากว่า 10,001 บาท 
(2) 10,001 - 20,000 บาท 
(3) 20,001 - 30,000 บาท 
(4) 30,001 - 40,000 บาท 
(5) 40,001 - 50,000 บาท 
(6) มากกว่า 50,000 บาท 

รวม 

 
- 

43 
38 
9 
4 
- 

94 

 
- 

45.74 
40.43 
9.57 
4.26 

- 
100 

 



55 
 

 

จากตารางที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์โดยใช้ค่าแจกแจงความถี่  ค่าร้อยละ สามารถ
วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของปัจจัยส่วนบุคคลในด้านต่างๆ ได้ดังนี ้ 

1. เพศ พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 94 คน เป็นเพศชายทั้งหมด คิดเป็น
ร้อยละ 100 

2. อายุ พบว่า ผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 26-31 ปี คิดเป็น
อัตราร้อยละ 42.55 รองลงมา คือ ช่วงอายรุะหว่าง 20-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.91 

3. ระดับการศึกษา พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
คิดเป็นอัตราร้อยละ 62.77 และรองลงมา คือ ในระดับทีต่่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 37.2 

4. อาชีพ พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่มีอาชีพเป็นพนักงานบริษัทเอกชน คิดเป็น
อัตราร้อยละ 68.09 รองลงมาเป็นผู้ประกอบธุรกิจส่วนตัว คิดเป็นร้อยละ 14.89 

5. ต าแหน่งงาน พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่เป็นวิศวกร คิดเป็นร้อยละ 61.70 
รองลงมาเป็นช่างเทคนิค คิดเป็นร้อยละ 24.47 

6. ประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ท างานอยู่ในช่วงระหว่าง 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 63.83 รองลงมามีประสบการณ์ในการท างาน
ต่ ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.91 

7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่
ระหว่าง 10,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 45.74 รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
20,001-30,000 บาท ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 38.0 

จากผลการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ว่า ผู้เข้าฝึกอบรมจ านวนทั้งหมด 94 คน เป็นเพศ
ชาย โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี และจบการศึกษาขั้นต่ าในระดับปริญญาตรี มีอาชีพ
เป็นวิศวกรในบริษัทเอกชน มีประสบการณ์ในการท างานโดยเฉลี่ยอยู่ในช่วงระหว่าง 5-10 ปี 
และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนประมาณ 10,001-20,000 บาท 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความสนใจการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม หลักสูตรการใช้
งาน PLC ขั้นพื้นฐาน  

การวิเคราะห์ข้อมูลความสนใจด้านการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรมสามารถจ าแนก
ออกได้เป็น 5 ด้าน คือ แหล่งที่รับมาของข่าวสารด้านการฝึกอบรม วิธีการสมัครเข้ารับการ
ฝึกอบรม เวลาที่ใช้ในการเข้ารับการฝึกอบรม ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับหลังการฝึกอบรม และ
การสมัครเข้ารับการฝึกอบรมในโอกาสต่อไป ซึ่งผลจากการวิเคราะห์สามารถแสดงให้เห็นได้
ตามตารางด้านล่างนี ้
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ตารางที ่4 แสดงค่าความถี่ ค่าร้อยละ จากการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยความสนใจการฝึกอบรม  
ข้อมูลความสนใจด้านการฝึกอบรม จ านวน ร้อยละ 

 แหล่งที่มาของข่าวสารด้านการฝึกอบรม 
(1) เอกสาร / แผ่นพับ 
(2) พนักงานของบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด แนะน า 
(3) เว็บไซด์ของบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด 
(4) อื่นๆ 

รวม 

 
16 
60 
9 
9 

94 

 
17.02 
63.83 
9.57 
9.57 
100 

 วิธีการสมัครเข้ารับการฝึกอบรม 
(1) สมัครด้วยตนเอง 
(2) หน่วยงานสมัครให้ 
(3) อื่นๆ 

รวม 

 
30 
64 
- 

94 

 
31.91 
68.09 

- 
100 

 เวลาที่ใช้ในการเข้ารับการฝึกอบรม 
(1) เข้าฝึกอบรมครบตามชั่วโมงการฝึกอบรม 100% 
(2) เข้าฝึกอบรมไม่ครบตามชั่วโมงแต่ไม่ต่ ากว่า 80% 
(3) เข้าฝึกอบรมไม่ครบตามชั่วโมงและน้อยกว่า 80% 
รวม 

 
90 
4 
- 

94 

 
95.74 
4.26 

- 
100 

 ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
(1) มีความม่ันใจในการแสวงหาความรู้เพิ่มมากขึ้น 
(2) ได้รับค่าตอบแทนสูงขึ้น 
(3) เป็นการปรับปรุงความก้าวหน้าของอาชีพ 
(4) มีความพึงพอใจในงานมากขึ้น 

รวม 

 
24 
11 
56 
3 

94 

 
25.53 
11.70 
59.57 
3.19 
100 

 การสมัครเข้ารับการฝึกอบรมในโอกาสต่อไป 
(1) สมัครเข้าฝึกอบรม 
(2) ไม่สมัครเข้าฝึกอบรม 
(3) ยังไม่แน่ใจ 

รวม 

 
74 
- 

20 
94 

 
78.72 

- 
21.28 
100 

 
จากตารางที่ 4 แสดงถึง ผลการวิเคราะห์โดยใช้ค่าแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ โดย

สามารถวิเคราะห์ข้อมูลของปัจจัยในด้านความสนใจการฝึกอบรม ต่างๆ ดังนี ้
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1. แหล่งที่มาของข่าวสารการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 94 
คน ส่วนใหญ่ได้รับทราบข้อมูล รวมถึงข่าวสารด้านการฝึกอบรมจากการแนะน าโดยพนักงาน
ของบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด คิดเป็นร้อยละ 63.83 รองลงมา คือ การรับทราบข้อมูล ข่าวสารด้าน
การฝึกอบรม จากเอกสาร/แผ่นพับ คิดเป็นร้อยละ 17.02 

2. วิธีการสมัครเข้ารับการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมสว่นใหญ่ใช้วิธีการสมัครเข้า
รับการฝึกอบรมโดยให้หน่วยงานต้นสังกัดท าการสมัครให้ คิดเป็นร้อยละ 68.09 รองลงมา คือ 
ใช้วิธีการสมัครเข้ารับการฝึกอบรมด้วยตัวเอง คิดเป็นมีร้อยละ 31.91 

3. เวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่เข้าฝึกอบรมครบตาม
ชั่วโมงการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 95.74 รองลงมา คือ ผู้เข้าฝึกอบรมไม่ครบตามชั่วโมงการ
ฝึกอบรมแต่ใช้เวลาในการเข้าฝึกอบรมไม่ต่ ากว่า 80% คิดเป็นร้อยละ 4.26 

4. ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
ว่าจะได้รับประโยชนภ์ายหลังการฝึกอบรม คือ เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงความก้าวหน้าของ
อาชีพตนเองมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 59.57 รองลงมา คือ เป็นประโยชน์ในด้านการมีความ
ม่ันใจในการแสวงหาความรู้เพิ่มเติมมากขึ้น ดิดเป็นร้อยละ 25.53 

5. การสมัครเข้ารับการฝึกอบรมในโอกาสต่อไป พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่มี
ความต้องการสมัครเข้ารับการฝึกอบรมในโอกาสต่อไปมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 78.72 และ
รองลงมา คือ ยังไม่แน่ใจ คิดเป็นร้อยละ 21.28 

จากผลการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ว่า ผู้เข้าฝึกอบรมจ านวนทั้งหมด 94 คน ส่วนใหญ่
ได้รับรู้ข่าวสารการฝึกอบรมจากการบอกกล่าวโดยพนักงานของบริษัท และใช้วิธีการสมัครเข้า
รับการฝึกอบรมโดยให้หน่วยงานต้นสังกัดท าการสมัครให้ ส าหรับเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม      
ผู้เข้าฝึกอบรมโดยส่วนใหญ่ใช้เวลาในการฝึกอบรมครบตามชั่วโมงที่ก าหนด 100% ผู้เข้า
ฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความคาดหวังว่าการฝึกอบรมจะเป็นประโยชน์ต่อตนเองในด้านการปรับปรุง
ความก้าวหน้าของอาชีพ และมีความคาดหวังว่าจะมีโอกาสได้สมัครเข้ารับการฝึกอบรมใน
อนาคตต่อไป  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อวัดระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม หลักสูตรการใช้
งาน PLC ขั้นพื้นฐาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อวัดระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรมสามารถจ าแนกออก
ได้เป็น 5 ด้าน คือ ด้านเนื้อหาวิชาการ ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม ด้านปัจจัยที่สนับสนุนการ
ฝึกอบรม ด้านวิทยากรหรือครูฝึก และด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม ซึ่งผลจากการ
วิเคราะห์สามารถแสดงให้เห็นดังตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของ  
ผู้เข้าฝึกอบรมในแต่ละด้าน 

ความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม 
 

X  Std. 
Dev. 

ระดับความ
พึงพอใจ 

1. ด้านเนื้อหาวิชา 
2. ด้านปัจจัยที่สนับสนุนการฝึกอบรม 
3. ด้านวิทยากรหรือครูฝึก 
4. ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม 
5. ด้านความรู้ที่ไดัรับจากการฝึกอบรม 

4.25 
4.23 
4.18 
4.06 
3.57 

.536 

.576 

.591 

.623 

.583 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.06 .582   มาก 
  

จากตารางที่ 5 แสดงถึง ผลการวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
สามารถวิเคราะห์ถึงความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมทั้ง 5 ด้านได้ดังนี ้

1. ด้านเนื้อหาวิชาการ พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจมากสุดในประเด็นของ
ความมีประโยชน์ของเนื้อหาวิชา โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.52 รองลงมา คือ 
ประเด็นของการได้รับเนื้อหาจากประสบการณ์ของวิทยากรหรือครูฝึก โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 4.39 ส่วนระดับคะแนนเฉลี่ยต่ าสุดในด้านเนื้อหาวิชานี้จะอยู่ในประเด็นของความยาก
ของเนือ้หาวิชา ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นไปได้ว่าการจัดเตรียมเนื้อหา
ส าหรับท าการใช้สอนในหลักสูตรนั้นอาจมีความยากและซับซ้อนมากเกินไป ท าให้ผู้เข้าฝึกอบรม
ไม่สามารถท าความเข้าใจได้โดยง่ายจึงส่งผลให้ระดับความพึงพอในการฝึกอบรมในประเด็นนี้มี
ค่าต่ าสุด (ภาคผนวก ข. : ตารางที ่8) 

อย่างไรก็ดี ถ้าวิเคราะห์ถึงระดับความพึงพอใจในภาพรวมของผู้เข้าฝึกอบรมในด้าน
เนื้อหาวิชา พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่จะมีความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมในประเด็นอื่นๆ 
ซึ่งจัดว่าอยู่ในระดับมากทุกประเด็น และมีระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมใน
ภาพรวมเท่ากับ 4.06 ซึ่งจัดได้ว่าอยู่ในระดับมาก 

2. ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจมากสุดใน
ประเด็นของการสอนแบบให้ลงมือปฏิบัติจริงเพื่อสามารถน าไปใช้งานได้ โดยมีระดับคะแนน
เฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ  4.52 รองลงมา คือ ประเด็นของการใช้เวลาสอนอย่างเต็มที่ของวิทยากร 
โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 ส่วนระดับคะแนนเฉลี่ยต่ าสุดในด้านกิจกรรมการฝึกอบรม
นี้จะอยู่ในประเด็นของการเปิดโอกาสให้ผู้เข้าฝึกอบรมได้ซักถาม ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 
ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นไปได้ว่า ตัววิทยากรเองจ ากัดเวลาในการสอนหรือการบรรยายในแต่ละ
หัวข้อเพื่อต้องการให้สอนทันตามเนื้อหาที่ได้เตรียมไว้ ดังนั้นตัววิทยากรเองจึงไม่ค่อยเปิด
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โอกาสให้ผู้เข้าฝึกอบรมได้ซักถามปัญหาในระหว่างท าการสอนหรือการบรรยาย ท าให้ผู้เข้า
ฝึกอบรมไม่สามารถซักถามปัญหา หรือข้อสงสัยที่เกิดขึ้นได้อย่างทั่วถึง จึงส่งผลให้ระดับความ
พึงพอในการฝึกอบรมในประเด็นน้ีมีค่าต่ าสุด (ภาคผนวก ข. : ตารางที่ 9) 

อย่างไรก็ดี ถ้าวิเคราะห์ถึงระดับความพึงพอใจในภาพรวมของผู้เข้าฝึกอบรมในด้าน
กิจกรรมการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่จะมีความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมใน
ประเด็นอื่นๆ ซึ่งจัดว่าอยู่ในระดับมากทุกประเด็น และมีระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจต่อการ
ฝึกอบรมในภาพรวมเท่ากับ 4.06 ซึ่งจัดได้ว่าอยู่ในระดับมากนั่นเอง 

3. ด้านปัจจัยที่สนับสนุนการฝึกอบรม ผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจมากสุดใน
ประเด็นของความเหมาะสมของขนาดห้องฝึกอบรมกับจ านวนผู้เข้าฝึกอบรม และในประเด็นของ
ความทันสมัยของคอมพิวเตอร์และชุดทดลองที่ใช้ในการฝึกอบรม โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด
เท่ากับ 4.52 ซึ่งมีค่าเท่ากันทั้งสองประเด็น รองลงมา คือ ประเด็นของความสะอาดและความ
เป็นระเบียบเรียบร้อยภายในห้องฝึกอบรม และในประเด็นของความเหมาะสมของอาหาร
กลางวัน โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 ซึ่งมีค่าเท่ากันทั้งสองประเด็น ส่วนระดับคะแนน
เฉลี่ยต่ าสุดในด้านกิจกรรมการฝึกอบรมนี้จะอยู่ในประเด็นของความชัดเจนของเนื้อหาและ
รูปภาพของเอกสารที่ใช้ประกอบการฝึกอบรม ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ที่เป็นเช่นนี้     
อาจเป็นไปได้ว่าเอกสารหรือคู่มือที่ใช้ประกอบการฝึกอบรมนั้นขาดการปรับปรุงให้ทันสมัยอย่าง
สม่ าเสมอ ท าให้ผู้เข้าฝึกอบรมไม่สามารถท าความเข้าใจได้อย่างชัดเจน จึงส่งผลให้ระดับความ
พึงพอในการฝึกอบรมในประเด็นน้ีมีค่าต่ าสุด (ภาคผนวก ข. : ตารางที่ 10) 

อย่างไรก็ดี ถ้าวิเคราะห์ถึงระดับความพึงพอใจในภาพรวมของผู้เข้าฝึกอบรมในด้าน
ปัจจัยที่สนับสนุนการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่จะมีความพึงพอใจต่อการ
ฝึกอบรมในประเด็นอื่นๆ ซึ่งจัดว่าอยู่ในระดับมากทุกประเด็น และมีระดับคะแนนเฉลี่ยความ   
พึงพอใจต่อการฝึกอบรมในภาพรวมเท่ากับ 4.28 ซึ่งจัดได้ว่าอยู่ในระดับมากนั่นเอง 

4. ด้านวิทยากรหรือครูฝึก พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจมากสุดในประเด็น
ของความเชื่อม่ันในตนเอง โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.52 รองลงมา คือ  ประเด็น
ของความมีอารมณ์ขันและเป็นกันเอง โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 ส่วนระดับคะแนน
เฉลี่ยต่ าสุดในด้านวิทยากรหรือครูฝึกนี้จะอยู่ในประเด็นของการใช้เทคนิค / วิธีการฝึกอบรมที่
น่าสนใจ ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นไปได้ว่าตัววิทยากรเองขาดการ
พัฒนารูปแบบการสอน หรือการบรรยายในรูปแบบที่น่าสนใจ หรือน่าติดตาม ท าให้ผู้เข้า
ฝึกอบรมเกิดความเบื่อหน่าย ส่งผลให้ระดับความพึงพอในการฝึกอบรมในประเด็นนี้มีค่าต่ าสุด 
(ภาคผนวก ข. : ตารางที ่11) 

อย่างไรก็ดี ถ้าวิเคราะห์ถึงระดับความพึงพอใจในภาพรวมของผู้เข้าฝึกอบรมในด้าน
วิทยากรหรือครูฝึก พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่จะมีความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมในประเด็น
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อื่นๆ ซึ่งจัดว่าอยู่ในระดับมากทุกประเด็น และมีระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจต่อการ
ฝึกอบรมในภาพรวมเท่ากับ 4.18 ซึ่งจัดได้ว่าอยู่ในระดับมากนั่นเอง 

5. ด้านความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจมากสุด
ในประเด็นของการสามารถน าความรู้ที่ได้รับกลับไปประยุกต์ใช้กับงานตัวเอง โดยมีระดับ
คะแนนเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.23 รองลงมา คือ ประเด็นของการได้เรียนรู้บางสิ่งที่มีค่าจากการ
ฝึกอบรม โดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ส่วนระดับคะแนนเฉลี่ยต่ าสุดในด้านความรู้ที่
ได้รับจากการฝึกอบรมนี้จะอยู่ในประเด็นของความเข้าใจในด้านความรู้ก่อนเข้ารับการฝึกอบรม 
ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 1.86 ที่เป็นเช่นนี้ อาจเป็นไปได้ว่าในตอนแรกผู้เข้าฝึกอบรมยังไม่มี
ความเข้าใจในเรื่องของเนื้อหาวิชาที่ใช้ท าการฝึกอบรม จึงประเมินระดับคะแนนเฉลี่ยด้านความ
เข้าใจในความรู้ก่อนเข้ารับการฝึกอบรมของตัวเองในระดับที่ต่ า แต่หลังจากผู้เข้าฝึกอบรมได้
ผ่านกิจกรรมการฝึกอบรมแล้วจะพบว่า ระดับคะแนนเฉลี่ยด้านความเข้าใจในความรู้หลังเข้ารับ
การฝึกอบรมมีระดับที่เพิ่มขึ้น (ภาคผนวก ข. : ตารางที ่12) 

อย่างไรก็ดี ถ้าวิเคราะห์ถึงระดับความพึงพอใจในภาพรวมของผู้เข้าฝึกอบรมในด้าน
ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่จะมีความพึงพอใจต่อการ
ฝึกอบรมในประเด็นอื่นๆ ซึ่งจัดว่าอยู่ในระดับมากทุกประเด็น และมีระดับคะแนนเฉลี่ยความ   
พึงพอใจต่อการฝึกอบรมในภาพรวมเท่ากับ 3.57 ซึ่งจัดได้ว่าอยู่ในระดับมากนั่นเอง 
 
ผลวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมเทียบกับความแตกต่างด้านปัจจัยส่วน
บุคคลของผู้เข้าฝึกอบรม หลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน  

การวิเคราะห์การเปรียบเทียบข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผู้รับการฝึกอบรมกับ
ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม สามารถจ าแนกปัจจัยส่วนบุคคลออกได้เป็น 2 ปัจจัย  

อันได้แก่ อายุ และกลุ่มของอาชีพ ส าหรับความพึงพอใจของผู้รับการฝึกอบรม
สามารถจ าแนกออกได้เป็น 5 ด้าน คือ ในด้านเนื้อหาวิชาการ ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม ด้าน
ปัจจัยที่สนับสนุนการฝึกอบรม ด้านวิทยากรหรือครูฝึก และในด้านความรู้ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรม โดยจะสามารถวิเคราะห์หาความแปรปรวนเพื่อท าการเปรียบเทียบข้อมูลด้านปัจจัย
ส่วนบุคคลกับระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม โดยมีข้อสมมุติฐานทางสถิติดังนี้ 



 
 

 

สมมุติฐานที่ 1  ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม ไมข่ึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกัน 
H0 = ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม ไม่ขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกัน 
H1 = ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม ขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกัน 

 
ตารางที ่6 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมกับปัจจัยส่วนบุคคลทีต่่างกัน 

 
ความพึงพอใจ 

ความแตกต่างด้านอายุ ความแตกต่างด้านอาชีพ 

X  Std. 
Dev. 

F- 
Test 

Sig. 
 

Hypo. X  Std. 
Dev. 

F- 
Test 

Sig. 
 

Hypo. 
 

1. ด้านเนื้อหาวิชาการ 4.25 .531 1.32 .336 Accp 4.25 .539 1.36 .352 Accp 
2. ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม 4.06 .613 1.03 .481 Accp 4.06 .613 1.15 .446 Accp 
3. ด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม 4.23 .567 1.19 .386 Accp 4.23 .571 1.14 .428 Accp 
4. ด้านวิทยากรหรือครูฝึก 4.18 .584 1.03 .451 Accp 4.18 .585 1.29 .372 Accp 
5. ด้านความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม 3.57 .580 .085 .541 Accp 3.56 .580 .833 .601 Accp 

ค่า Sig > 0.05 = Accp 
 
จากตารางที่ 6 แสดงถึงผลการทดสอบด้วยค่าสถิติที่ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ (α = 0.05) สามารถวิเคราะห์ถึงผลความแตกต่าง

ด้านปัจจัยส่วนบุคคลในแต่ละด้านได้ดังนี ้
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1. ความแตกต่างด้านอายุ พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมจะมีคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจรวม  
( X ) อยู่ระหว่าง 3.57 ถึง 4.25 ซึ่งเม่ือวิเคราะห์ให้ลึกลงไปจะสังเกตเห็นว่า ผู้เข้าฝึกอบรมที่มี
อายุมากกว่า 40 ปี ขึ้นไป จะมีความพึงพอใจมากที่สุดในด้านกิจกรรมการฝึกอบรม ด้านปัจจัย
สนับสนุนการฝึกอบรม ด้านวิทยากรหรือครูฝึก และด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม ส่วน   
ผู้เข้าฝึกอบรมที่มีช่วงอายุระหว่าง 20-30 ปี จะมีความพึงพอใจมากที่สุดในด้านเนื้อหาวิชาการ 
ส่วนผู้เข้าฝึกอบรมที่มีช่วงอายุระหว่าง 36-40 ปี จะมีความพึงพอใจน้อยที่สุดในด้านกิจกรรมการ
ฝึกอบรม (ภาคผนวก ข : ตารางที ่13) 

2. ด้านของความแตกต่างด้านอาชีพของผู้เข้าฝึกอบรมจะมีคะแนนเฉลี่ยความ     
พึงพอใจรวม ( X ) อยู่ระหว่าง 3.56 ถึง 4.25 ซึ่งเม่ือวิเคราะห์ให้ลึกลงไปจะสังเกตเห็นว่า ผู้เข้า
ฝึกอบรมที่มีอาชีพเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจ จะมีความพึงพอใจมากที่สุดในด้านเนื้อหาวิชาการ 
ด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม ด้านวิทยากรหรือครูฝึก และด้านความรู้ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรม ส่วนในด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมนั้นผู้เข้าฝึกอบรมจะมีความพึงพอใจน้อย
ที่สุด ซึ่งส่วนใหญ่เป็นผู้เข้าฝึกอบรมที่มีอาชีพเป็นพนักงานบริษัทเอกชน (ภาคผนวก ข : ตาราง
ที ่14) 

ส าหรับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม เม่ือเทียบ
กับปัจจัยด้านอายุ และปัจจัยด้านอาชีพ มีระดับต่ าสุด ที่เป็นเช่นนี้มีสาเหตุมาจากการที่ผู้เข้า
ฝึกอบรมได้มีการประเมินระดับคะแนนด้านความรู้ก่อนเข้ารับการฝึกอบรมของตัวเองในระดับที่
ต่ าท าให้คะแนนเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจโดยรวมในด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมี
ค่าที่ต่ าสุด เมื่อเทียบกับความพึงพอใจในด้านอื่นๆ 
 
ผลวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมเทียบกับความแตกต่างด้านความสนใจ
การฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม หลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน 

การวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบข้อมูลความสนใจด้านการฝึกอบรมกับระดับความ     
พึงพอใจต่อการฝึกอบรม สามารถจ าแนกความต้องการเข้ารับการฝึกอบรมออกได้ 3 ด้าน คือ 
ด้านเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม ด้านประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม และด้านความคิดเห็นที่มี
ต่อการฝึกอบรมในโอกาสต่อไป ส าหรับความพึงพอใจของผู้รับการฝึกอบรมสามารถจ าแนกออก
ได้เป็น 5 ด้าน คือ ด้านเนื้อหาวิชาการ ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม ด้านปัจจัยที่สนับสนุนการ
ฝึกอบรม ด้านวิทยากรหรือครูฝึก และด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม โดยจะสามารถ
วิเคราะห์หาความแปรปรวน เพื่อท าการเปรียบเทียบข้อมูลด้านความสนใจการฝึกอบรมกับระดับ
ความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม โดยมีข้อสมมุติฐานทางสถิติดังนี้ 
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สมมุติฐานที่ 2  ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม ไม่ข้ึนอยู่กับปัจจัยในด้านความสนใจการฝึกอบรมที่ต่างกัน 
H0 = ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม ไม่ข้ึนอยู่กับปัจจัยในด้านความสนใจการฝึกอบรมที่ต่างกัน 
H1 = ระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม ขึ้นอยู่กับปัจจัยในด้านความสนใจการฝึกอบรมที่ต่างกัน 

 
ตารางที่ 7 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมกับปัจจัยด้านความสนใจการฝึกอบรมที่แตกต่างกัน 

 
ความพึงพอใจ 

เวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม ประโยชน์ที่ได้รับ 
จากการฝึกอบรม 

การสมัครเข้าฝึกอบรม 
ในโอกาสต่อไป 

X  Std. 
Dev. 

F- 
Test 

Sig. 
 

Hypo. X  Std. 
Dev. 

F- 
Test 

Sig. 
 

Hypo. 
 

X  Std. 
Dev. 

F- 
Test 

Sig. 
 

Hypo. 

1. ด้านเนื้อหาวิชาการ 4.25 .540 .993 .537 Accp 4.26 .542 .526 .705 Accp 4.25 .543 1.27 .421 Accp 
2. ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม 4.06 .617 1.03 .540 Accp 4.07 .611 1.62 .538 Accp 4.06 .616 1.22 .363 Accp 
3. ด้านปัจจัยสนับสนุนการ
ฝึกอบรม 

4.23 .571 1.20 .532 Accp 4.23 .571 .796 .603 Accp 4.23 .574 1.28 .404 Accp 

4. ด้านวิทยากรหรือครูฝึก 4.18 .588 1.44 .967 Accp 4.18 .583 1.08 .530 Accp 4.18 .590 1.34 .378 Accp 
5. ด้านความรู้ท่ีได้รับจาก
การฝึกอบรม 

.357 .581 1.05 .383 Accp 3.57 .579 .878 .486 Accp 3.75 .585 .283 .639 Accp 

ค่า Sig > 0.05 = Accp 
 
จากตารางที่ 7 แสดงถึงผลการทดสอบด้วยค่าสถิติที่ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ (α = 0.05) สามารถวิเคราะห์ถึงผลความแตกต่าง

ของปัจจัยด้านความสนใจการฝึกอบรมในแต่ละด้านได้ดังนี้ 
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1. ด้านเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมจะมีคะแนนเฉลี่ยความ      
พึงพอใจรวม ( X ) อยู่ระหว่าง 3.57 ถึง 4.25 ซึ่งเม่ือวิเคราะห์ให้ลึกลงไปจะสังเกตเห็นว่า ผู้เข้า
ฝึกอบรมที่ใช้เวลาในการเข้าฝึกอบรมครบ 100 เปอร์เซ็นต์ จะมีความพึงพอใจมากที่สุดในด้าน
เนื้อหาวิชาการ ด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม และด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม ส่วน
ผู้เข้าฝึกอบรมที่ใช้เวลาในการเข้าฝึกอบรมมากกว่า 80 เปอร์เซ็นต์ แต่ไม่ครบ 100 เปอร์เซ็นต์ 
จะมีความพึงพอใจมากที่สุดในด้านกิจกรรมการฝึกอบรม และด้านวิทยากรหรือครูฝึก ส่วนใน
ด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมนั้นผู้เข้าฝึกอบรมจะมีความพึงพอใจน้อยที่สุด ซึ่งส่วนใหญ่
เป็นผู้เข้าฝึกอบรมที่ใช้เวลาในการเข้าฝึกอบรมมากกว่า  80 เปอร์เซ็นต์   แต่ไม่ครบ 100 
เปอร์เซ็นต์ (ภาคผนวก ข. : ตารางที ่15) 

2. ด้านประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมจะมีคะแนนเฉลี่ย
ความพึงพอใจรวม ( X ) อยู่ระหว่าง 3.57 ถึง 4.26 ซึ่งเม่ือวิเคราะห์ให้ลึกลงไปพบว่า ผู้เข้า
ฝึกอบรมที่คิดถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมแล้วท าให้มีความม่ันใจในงานมากขึ้น จะมีความ   
พึงพอใจมากที่สุดในด้านเนื้อหาวิชาการ และในด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม ส่วนผู้เข้า
ฝึกอบรมที่คิดถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมแล้วมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นจะมีความ      
พึงพอใจมากที่สุดในด้านวิทยากรหรือครูฝึก ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม และในด้านความรู้ที่
ได้รับจากการฝึกอบรม ส่วนในด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมนั้นผู้เข้าฝึกอบรมจะมีความ
พึงพอใจน้อยที่สุด ซึ่งส่วนใหญ่เป็นผู้เข้าฝึกอบรมที่คิดถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมแล้วมี
ความก้าวหน้าในอาชีพ (ภาคผนวก ข. : ตารางที่ 16) 

3. ด้านการสมัครเข้าฝึกอบรมในโอกาสต่อไป พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมจะมีคะแนนเฉลี่ย
ความพึงพอใจรวม ( X ) อยู่ระหว่าง 3.75 ถึง 4.25 ซึ่งเม่ือวิเคราะห์ให้ลึกลงไปพบว่า ผู้เข้า
ฝึกอบรมที่มีความคิดเห็นว่าต้องการสมัครเข้าฝึกอบรมในโอกาสต่อไป จะมีความพึงพอใจมาก
ที่สุดในด้านเน้ือหาวิชาการ และในด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม ส่วนผู้เข้าฝึกอบรมที่มีความ
คิดเห็นว่ายังไม่แน่ใจในการสมัครเข้าฝึกอบรมในโอกาสต่อไป จะมีความพึงพอใจมากที่สุดใน
ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม ส่วนในด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมนั้นผู้เข้าฝึกอบรมจะมี
ความพึงพอใจน้อยท่ีสุด (ภาคผนวก ข. : ตารางที่ 17) 

ส าหรับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม เม่ือเทียบ
กับปัจจัยด้านเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม ปัจจัยด้านประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม และปัจจัย
ด้านการสมัครเข้าฝึกอบรมในโอกาสต่อไป พบว่า มีระดับต่ าสุด ที่เป็นเช่นนี้ มีสาเหตุมาจากการ
ที่ผู้เข้าฝึกอบรมได้มีการประเมินระดับคะแนนด้านความรู้ก่อนเข้ารับการฝึกอบรมของตัวเองใน
ระดับที่ต่ า ท าให้คะแนนเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจโดยรวมในด้านความรู้ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมมีค่าที่ต่ าสุด เมื่อเทียบกับความพึงพอใจในด้านอื่นๆ 

 

64 



 
 

 

บทที ่5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
งานสารนิพนธ์เรื่องการศึกษาความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC 

ขั้นพื้นฐาน กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพื่อที่จะศึกษาและเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้ เข้าฝึกอบรม ตลอดจนศึ กษาถึงข้อคิดเห็นรวมถึง
ข้อเสนอแนะต่างๆ จากผู้เข้าฝึกอบรมที่มีต่อการฝึกอบรมรวมทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน
เนื้อหาวิชาการ ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม ด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม ด้านวิทยากรหรือ
ครูฝึก และด้านความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม เพื่อน าข้อมูลที่ได้กลับไปศึกษา และพัฒนาระบบ
การจัดการด้านการฝึกอบรมภายในบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ให้ได้มาตรฐาน และตรงต่อความ
ต้องการของผู้ฝึกอบรมให้มากที่สุด ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดสามารถสรุปผลได้ ดังนี ้
 
สรุปผลการวิเคราะห์ 

การศึกษาความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน 
กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ในครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้เลือกใช้สถิติในการวิเคราะห์ครั้งนี้ คือ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ทางสถิติ
แบบ T- Test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวด้วยค่า F- Test หรือ One-Way 
ANOVA ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห์โดยแบ่งออกได้เป็น 7 ตอน ดังนี้ 

 
ตอนท่ี 1 ด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผู้เข้าฝึกอบรม 
ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 94 คน เป็น

เพศชายทั้งหมด คิดเป็นร้อยละ 100 โดยผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง   
26-31 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.55 รองลงมา คือ ช่วงอายุระหว่าง 20–25 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.91 
ถัดมาเป็นระดับการศึกษา โดยส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 62.77 และ
รองลงมา คือ ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 37.23 ถัดมาเป็นกลุ่มอาชีพการงาน โดย
ส่วนใหญ่เป็นพนักงานบริษัทเอกชน คิดเป็นร้อยละ 68.09 รองลงมาเป็นผู้ประกอบธุรกิจส่วนตัว 
คิดเป็นร้อยละ 14.89 ถัดมาเป็นด้านต าแหน่งงาน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นวิศวกร คิดเป็นร้อยละ 61.70 
รองลงมา คือ ต าแหน่งช่างเทคนิค คิดเป็นร้อยละ 24.47 ส่วนประสบการณ์การท างานของผู้เข้า
ฝึกอบรม โดยส่วนใหญ่จะอยู่ระหว่าง 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 63.83 รองลงมาจะมีประสบการณ์
การท างานที่ต่ ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.91 สุดท้ายคือรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยส่วนใหญ่   
ผู้เข้าฝึกอบรมมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 45.74 
รองลงมา คือ 20,001-30,000 บาท ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 38 ของจ านวนผู้เข้าฝึกอบรมทั้งหมด  
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ตอนท่ี 2 ด้านความสนใจการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม 
ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน ส่วนใหญ่ได้รับทราบข้อมูล 

ข่าวสาร การฝึกอบรมจากการแนะน าโดยพนักงานของบริษัท ตัวอย่าง คิดเป็นร้อยละ 63.83 
รองลงมา คือ การรับทราบข่าวสารจากเอกสาร และแผ่นพับ คิดเป็นร้อยละ 17.02 ผู้เข้า
ฝึกอบรมส่วนใหญ่ให้หน่วยงานต้นสังกัดท าการสมัครให้ คิดเป็นร้อยละ 68.09 รองลงมา คือ   
ใช้วิธีการสมัครด้วยตัวเอง คิดเป็นร้อยละ 31.91 ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่จะใช้เวลาในการเข้า
ฝึกอบรมครบตามชั่วโมงการฝึกอบรม 100% คิดเป็นร้อยละ 95.74 รองลงมา คือ ใช้เวลาในการ
เข้ารับการฝึกอบรมไม่ครบตามชั่วโมงการฝึกอบรมแต่ไม่ต่ ากว่า 80 % คิดเป็นร้อยละ 4.26     
ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความคิดว่าจะได้รับประโยชน์หลังจากการฝึกอบรม คือ เป็นการ
ปรับปรุงความก้าวหน้าของอาชีพ คิดเป็นร้อยละ 59.57 รองลงมา คือ ความม่ันใจในการ
แสวงหาความรู้เพิ่ม คิดเป็นร้อยละ 25.53 สุดท้าย คือ ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความต้องการที่
จะสมัครเข้ารับการฝึกอบรมในโอกาสต่อไป คิดเป็นร้อยละ 78.72 รองลงมา คือ ยังไม่แน่ใจใน
การสมัครเข้ารับการฝึกอบรมในโอกาสต่อไป คิดเป็นร้อยละ 21.28 ของจ านวนผู้เข้ารับการ
อบรมทั้งหมด 

 
ตอนท่ี 3 ระดับความพึงพอใจในด้านต่างๆ ของผู้เข้าฝึกอบรม 
ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน ส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อการ

ฝึกอบรมในภาพรวม ทั้ง 5 ด้าน โดยสามารถแสดงถึงรายละเอียดในแต่ละด้านได้ ดังนี ้
1.  ด้านเนื้อหาวิชาการ อยู่ในประเด็นของความมีประโยชน์ของเนื้อหาวิชา ซึ่งใน

ประเด็นนี้ผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจมากที่สุด รองลงมา คือ ประเด็นของการได้รับเนื้อหา
จากประสบการณ์ของวิทยากรหรือครูฝึก ซึ่งในประเด็นนี้ผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในด้านเนื้อหาวิชาการโดยรวมมีค่าเท่ากับ 4.52 
ซึ่งจัดได้ว่าอยู่ในระดับมาก 

2. ด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม อยู่ในประเด็นของความเหมาะสมของขนาด
ห้องฝึกอบรมกับจ านวนผู้เข้าฝึกอบรม และในประเด็นของความทันสมัยของคอมพิวเตอร์ และ
ชุดทดลองที่ใช้ในการฝึกอบรม ซึ่งทั้งสองประเด็นนี้ผู้เข้าฝึกอบรมจะมีระดับความพึงพอใจมาก
ที่สุด รองลงมา คือ ประเด็นของความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของห้องฝึกอบรม 
และในประเด็นของความเหมาะสมของอาหารกลางวัน ซึง่ทั้งสองประเด็นนี้ผู้เข้าฝึกอบรมมีความ
พึงพอใจอยู่ในระดับมาก ส่วนระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในด้านปัจจัยสนับสนุนการ
ฝึกอบรมโดยรวมมีค่าเท่ากับ 4.23 ซึ่งจัดได้ว่าอยู่ในระดับมาก 

3. ด้านวิทยากรหรือครูฝึก อยู่ในประเด็นของความเชื่อม่ันในตนเอง ซึ่งในประเด็นนี้
ผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจมากที่สุด รองลงมา คือ ประเด็นของความมีอารมณ์ขันและเป็น
กันเอง และประเด็นของการมีประสบการณ์ในเนื้อหาที่สอน ซึ่งทั้งสองประเด็นนี้ผู้เข้าฝึกอบรมมี
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ความพึงพอใจอยู่ในระดับมากและมีคะแนนเฉลี่ยใกล้เคียงกัน ส่วนระดับคะแนนเฉลี่ยความ     
พึงพอใจในด้านวิทยากรหรือครูฝึก โดยรวมมีค่าเท่ากับ 4.18 ซึ่งจัดได้ว่าอยู่ในระดับมาก 

4. ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม อยู่ในประเด็นของการสอนที่ให้ลงมือปฏิบัติจริง
เพื่อที่จะน าไปใช้งานได้ ซึ่งในประเด็นนี้ผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจมากที่สุด รองลงมา คือ 
ประเด็นของการใช้เวลาสอนอย่างเต็มที่ของวิทยากร ซึ่งในประเด็นนี้ผู้เข้าฝึกอบรมมีความ      
พึงพอใจอยู่ในระดับมาก ส่วนระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในด้านเนื้อหาวิชาการโดยรวมมี
ค่าเท่ากับ 4.06 ซึ่งจัดได้ว่าอยู่ในระดับมาก 

5. ด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม อยู่ในประเด็นของการสามารถน าความรู้ที่
ได้รับกลับไปประยุกต์ใช้กับงานตัวเอง ซึ่งในประเด็นน้ีผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจอยู่ในระดับ
มาก รองลงมา คือ ประเด็นของการได้เรียนรู้บางสิ่งที่มีค่าจากการฝึกอบรม ซึ่งในประเด็นนี้ผู้เข้า
ฝึกอบรมมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ส่วนในประเด็นที่มีความพึงพอใจน้อย
ที่สุด อยูใ่นด้านของความเข้าใจในความรู้ก่อนเข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งมีสาเหตุมาจากการที่ผู้เข้า
ฝึกอบรมได้มีการประเมินระดับคะแนนด้านความรู้ก่อนเข้ารับการฝึกอบรมของตัวเองในระดับ  
ที่ต่ า ท าให้คะแนนเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจโดยรวมในด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม
มีค่าที่ต่ าสุด เม่ือเทียบกับความพึงพอใจในด้านอื่นๆ แต่อย่างไรก็ดี หลังจากผู้เข้าฝึกอบรมได้
ผ่านกิจกรรมการฝึกอบรมแล้วจะพบว่า ระดับคะแนนเฉลี่ยด้านความเข้าใจในความรู้หลังเข้ารับ
การฝึกอบรมมีระดับที่เพิ่มขึ้นส่งผลให้ระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในด้านความรู้ที่ได้รับ
จากการฝึกอบรมโดยรวมมีค่าเท่ากับ 3.57 ซึ่งจัดได้ว่าอยู่ในระดับมาก 

สรุปได้ว่าผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม โดยสามารถแสดง
ถึงล าดับความพึงพอใจทั้ง 5 ด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านเนื้อหาวิชาการ
ด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม ด้านวิทยากรและครูฝึก ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม และด้าน
ความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม ส่วนระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมหลักสูตร
การใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน โดยรวมทั้ง 5 ด้าน มีค่าเท่ากับ 4.06 ซึ่งจัดได้ว่าอยู่ในระดับมาก 

 
ตอนที่ 4 การแสดงความแตกต่างด้านปัจจัยส่วนบุคคลบางปัจจัยที่ส าคัญกับระดับ 

ความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม 
จากผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม หลักสูตร

การใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน โดยจ าแนกตามอายุ และกลุ่มสาขาอาชีพที่แตกต่างกัน สามารถ
สรุปได้ว่าระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรมทั้ง 5 ด้าน อันได้แก่ ด้าน
เนื้อหาวิชา ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม ด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม ด้านวิทยากรหรือครูฝึก 
และด้านความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม ไม่ข้ึนอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน 
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ตอนที่ 5 การแสดงความแตกต่างของปัจจัยด้านความสนใจการฝึกอบรมบางปัจจัยที่
ส าคัญกับระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม 

จากผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม 
หลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน โดยจ าแนกตามเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม ประโยชน์ที่ได้รับ
จากการฝึกอบรม และความคิดเห็นต่อการสมัครเข้าฝึกอบรมในโอกาสต่อไปที่แตกต่างกัน 
สามารถสรุปได้ว่าระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรมทั้ง 5 ด้าน อันได้แก่ 
ด้านเนื้อหาวิชา ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม ด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม ด้านวิทยากรหรือ
ครูฝึก และด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม ไม่ขึ้นอยู่กับปัจจัยในด้านความสนใจการ
ฝึกอบรมที่แตกต่างกัน 

 
ตอนท่ี 6 ปัญหา และอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรม 
ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน มีการให้ข้อมูลในด้านปัญหา และ

อุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรม จากแบบสอบถามปลายเปิดที่ตอบกลับมา โดยผู้ศึกษา
ได้น ากลับมาวิเคราะห์ และสรุปปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้ออกเป็น 2 ด้าน คือ 

1.  ด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีปัญหาในการรับฟังการ
สอนจากวิทยากร เนื่องจากเครื่องเสียงที่ใช้ภายในห้องฝึกอบรมมีการตั้งค่าความดังไว้น้อย
เกินไป นอกจากนี้ยังมีเรื่องของความเพียงพอของเครื่องคอมพิวเตอร์ และชุดทดลองส าหรับใช้
ประกอบการฝึกอบรม ซึ่งอาจจะเป็นไปได้ว่าการก าหนดให้ใช้ชุดทดลองส าหรับการฝึกอบรม
จ านวน 1 ชุด กับจ านวนคอมพิวเตอร์ 1 เครื่อง ต่อผู้เข้าฝึกอบรมจ านวน 2 คน อาจไม่เพียงพอ
ต่อความต้องการของผู้เข้าฝึกอบรม ซึ่งอาจเป็นปัญหา และอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างท าการ
ฝึกอบรม นอกจากนี้ยังมีปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรม ในเรื่องของอุณหภูมิ
ภายในห้องฝึกอบรมที่ถูกตั้งไว้ต่ าเกินไป จึงส่งผลให้ผู้เข้ารับการอบรมไม่มีความสบายตัวในการ
อบรม ซึ่งอาจจะส่งผลถึงความสามารถในการรับรู้เนื้อหาวิชาจากการบรรยายหรือการสอนจาก
วิทยากร ปัญหาเหล่านี้จึงถือได้ว่าเป็นอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรม 

2. ด้านวิทยากรหรือครูฝึก พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีปัญหาในการรับฟังการสอนจาก
วิทยากรเนื่องจากวิทยากรมีรูปแบบการสอนหรือการบรรยายที่ค่อนข้างรวดเร็ว  และกระชับ
จนเกินไป ท าให้ผู้เข้าฝึกอบรมไม่สามารถติดตามเนื้อหาได้ทัน และตัววิทยากรเองก็ไม่ค่อยเปิด
โอกาสให้ผู้เข้าฝึกอบรมซักถามปัญหาเท่าไรนักเนื่องจากมีเวลาจ ากัด นอกจากนี้ตัววิทยากรเอง
ยังขาดเทคนิคการฝึกอบรม และขาดการน าเสนอที่น่าสนใจ ปัญหาเหล่านี้จึงถือได้ว่าเป็น
อุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรม 
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ตอนท่ี 7 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม 
ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน มีการให้ข้อมูลในด้านข้อคิดเห็น

และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการฝึกอบรมจากแบบสอบถามปลายเปิดที่ตอบกลับมา โดยศึกษาได้
น ากลับมาวิเคราะห์และสรุปปัญหาที่เกิดขึ้นได้ออกเป็น 3 ด้าน คือ 

1.  ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะใน
เรื่องการสมควรเพิ่มระยะเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรมให้มากขึ้น ทั้งนี้เพื่อให้ผู้รับการฝึกอบรมมี
ความเข้าใจในเนื้อหาอย่างชัดเจน และตัววิทยากรเองจะได้มีเวลาในการสอนหรือบรรยาย พร้อม
ทั้งการยกตัวอย่างจากประสบการณ์ให้มากขึ้นกว่าเดิม ซึ่งจะท าให้วิทยากรไม่ต้องรีบเร่งในการ
สอนหรือการบรรยาย เพื่อให้ทันตามเวลาที่ก าหนดไว้ นอกจากนี้ยังสามารถเปิดโอกาสให้ผู้เข้า
ฝึกอบรมได้ซักถามเกี่ยวกับปัญหารวมถึงข้อสงสัยต่างๆ จากการสอนหรือการบรรยายในด้าน
เนื้อหาวิชาการมากกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

2. ด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม  พบว่า   ผู้เข้าฝึกอบรมมีข้อคิดเห็น และ
ข้อเสนอแนะในเรื่องของการปรับระดับความดังของเครื่องเสียงภายในห้องฝึกอบรมให้มีระดับ
ความดังมากขึ้น รวมถึงควรปรับระดับอุณหภูมิภายในห้องฝึกอบรมให้สูงกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
นอกจากนี้ยังมีการน าเสนอในเรื่องของการก าหนดการใช้ชุดทดลองส าหรับการฝึกอบรมจ านวน 
1 ชุด กับจ านวนคอมพิวเตอร์ 1 เครื่อง ควรจะใช้ต่อผู้เข้าฝึกอบรมจ านวน 1 คน เท่านั้น ทั้งนี้
เพื่อความสะดวกในการใช้งานของผู้เข้าฝึกอบรม พร้อมทั้งมีการเสนอแนะในด้านของความ
ทันสมัยต่อเทคโนโลยีของชุดทดลองส าหรับการฝึกอบรม และเครื่องคอมพิวเตอร์ที่ใช้ภายใน
ห้องฝึกอบรม ว่าสมควรปรับปรุงให้ทันต่อเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าอย่างรวดเร็วในปัจจุบันอย่าง
สม่ าเสมอ 

3. ด้านวิทยากรหรือครูฝึก พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะใน
เรื่องของการปรับปรุงรูปแบบการสอน และการบรรยายของวิทยากรว่าควรให้ช้าลงกว่าใน
ปัจจุบันที่เป็นอยู่ รวมถึงควรเพิ่มการสอดแทรกเทคนิคการวิเคราะห์ปัญหา และแนวทางการ
แก้ไขปัญหาเบื้องต้นจากประสบการณ์ของตัววิทยากรให้มากกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน และควร
ปรับปรุงในเรื่องของการใช้เทคนิคการสอน และการน าเสนอหรือมีวิธีการฝึกอบรมที่น่าสนใจ
มากกว่าที่เปน็อยู่ในปัจจุบัน 
 
อภิปรายผล 

สารนิพนธ์ เรื่อง การศึกษาความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC   
ขั้นพื้นฐาน กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความพึงพอต่อ
การฝึกอบรมในภาพรวมรวมทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านเนื้อหาวิชาการ ด้านปัจจัยที่สนับสนุนการ
ฝึกอบรม ด้านวิทยากรหรือครูฝึก ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม และด้านความรู้ที่ได้รับจากการ
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ฝึกอบรม ซึ่งผู้ศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรมในแต่ละ
ด้านได้ ดังนี ้

1.  ด้านเนื้อหาวิชาการ เนื่องจากฝ่ายฝึกอบรมของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ได้ท าการ
ออกแบบหลักสูตรที่ใช้ในการฝึกอบรมในด้านของเนื้อหาวิชา และเทคนิคการแก้ปัญหาต่างๆ 
จากประสบการณ์การท างานจริงของพนักงานภายในบริษัท ซึ่งตรงกับความต้องการของผู้เข้า
ฝึกอบรมส่วนใหญ่ จึงส่งผลให้ผู้เข้าฝึกอบรมเกิดความประทับใจ และท าให้ระดับความพึงพอใจ
ของผู้เข้าฝึกอบรมในด้านเน้ือหาวิชาการอยู่ในระดับมาก 

2. ด้านปัจจัยสนับสนุนการฝึกอบรม เนื่องจากฝ่ายฝึกอบรมของ บริษัท ตัวอย่าง 
จ ากัด ได้จ ากัดจ านวนผู้เข้ารับการอบรมให้พอดีกับขนาดของห้องที่ใช้ในการฝึกอบรม และ
จ านวนชุดทดลองที่ใช้ในการฝึกอบรม จึงไม่ท าให้เกิดความแออัดภายในห้องฝึกอบรม รวมถึง
ความทันสมัยของคอมพิวเตอร์และชุดทดลองที่ใช้ในการฝึกอบรม ซึ่งตรงกับความต้องการของ 
ผู้เข้าฝึกอบรมที่ได้มาเรียนรู้ถึงเทคโนโลยีแบบใหม่ และทันสมัยต่อสภาวะการณ์ในปัจจุบัน ท า
ให้ผู้เข้าฝึกอบรมเกิดความประทับใจ จึงส่งผลให้ระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรมในด้าน
ปัจจัยสนับสนนุการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก 

3. ด้านวิทยากรหรือครูฝึก เนื่องจากวิทยากรฝ่ายฝึกอบรมประจ าหลักสูตรการใช้งาน 
PLC ขั้นพื้นฐาน ได้เคยผ่านการท างาน และมีประสบการณ์จากการท างานจริงมาก่อนท าให้
สามารถตอบค าถามจากผู้เข้าฝึกอบรมได้อย่างกระจ่างชัดเจน ส่งผลให้ผู้เข้าฝึกอบรมมีความ
ม่ันใจ และมีความเชื่อม่ันในตัววิทยากรเป็นอย่างมาก นอกจากนี้ตัววิทยากรเองได้แสดงความ
เป็นกันเองกับผู้เข้าฝึกอบรม ทั้งยังมีอารมณ์ขันสอดแทรกขณะท าการสอนหรือระหว่างท าการ
บรรยาย ท าให้ผู้เข้าฝึกอบรมเกิดความประทับใจ จึงส่งผลให้ระดับความพึงพอใจของผู้เข้า
ฝึกอบรมในด้านวิทยากรหรือครูฝึกอยู่ในระดับมาก 

4. ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม เนื่องจากฝ่ายฝึกอบรมของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ได้
ออกแบบกิจกรรมการฝึกอบรมในหลักสูตรโดยเน้นด้านการสอนให้ผู้เข้าฝึกอบรมได้ลงมือฝึก
ปฏิบัติจริง เพื่อให้ผู้ฝึกอบรมสามารถน าไปประยุกต์ ใช้กับงานของตัวเองได้ รวมถึงการที่
วิทยากรใช้เวลาในการสอนอย่างเต็มที่ ท าให้ผู้เข้าฝึกอบรมได้เรียนรู้ในเน้ือหาวิชาอย่างครบถ้วน
ตลอดจนคอยช่วยเหลือผู้เข้าฝึกอบรมเวลาเกิดปัญหาติดขัดระหว่างท าการฝึกอบรม ท าให้ผู้เข้า
ฝึกอบรมเกิดความประทับใจ จึงส่งผลให้ระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรมในด้านวิทยากร
หรือครูฝึกอยู่ในระดับมาก 

5. ด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม เนื่องจากฝ่ายฝึกอบรมของ บริษัท ตัวอย่าง 
จ ากัด ได้เน้นการฝึกอบรมในด้านกิจกรรมการฝึกอบรมในประเด็นของการสอนให้ลงมือปฏิบัติ
จริงเพื่อจะสามารถน าไปใช้กับงานจริง ซึ่งตรงกับความต้องการของผู้เข้าฝึกอบรมที่ต้องการน า
ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมกลับไปประยุกต์ใช้กับงานของตนเอง ท าให้ผู้เข้าฝึกอบรมเกิด
ความประทับใจ และส่งผลให้เกิดความพึงพอใจที่มีระดับมากในด้านนี้ ส่วนค่าระดับความ      
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พึงพอใจในด้านความรู้ก่อนเข้าท าการฝึกอบรมที่มีระดับน้อยนั้น อาจเป็นเพราะว่าในตอนแรก  
ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่อาจยังไม่ทราบถึงความส าคัญ รวมถึงรายระเอียดของการฝึกอบรมดี
เท่าไรนัก ท าให้มองไม่เห็นถึงความส าคัญจากการฝึกอบรมดีเท่าท่ีควร จึงส่งผลให้ค่าระดับความ
พึงพอใจอยู่ในระดับที่น้อย แต่ถ้าวิเคราะห์ให้ลึกลงไป พบว่า หลังจากผู้เข้าฝึกอบรมได้ผ่าน
กิจกรรมการฝึกอบรมไปแล้วค่าระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรมในด้านความรู้หลังเข้ารับ
การฝึกอบรมจะอยู่ในระดับที่เพิ่มขึ้น และส่งผลให้ระดับความพึงพอใจในภาพรวมของผู้เข้า
ฝึกอบรมในด้านนีอ้ยู่ในระดับมาก 

จากผลการแสดงความแตกต่างด้านปัจจัยส่วนบุคคลกับความพึงพอใจของผู้เข้า
ฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมที่มีความแตกต่างด้านอายุ และด้านอาชีพ จะมีความพึงพอใจต่อ
การฝึกอบรมในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้เข้าฝึกอบรมที่สมัครเข้ามา
ฝึกอบรม โดยส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 20-30 ปี ซึ่งช่วงอายุในวัยนี้ถือได้ว่าเป็นวัยที่ก าลัง
ต้องการศึกษา เรียนรู้ และหาประสบการณ์จากการท างาน ดังนั้น การฝึกอบรมจึงถือได้ว่าเป็น
การเก็บเกี่ยวประสบการณ์ที่นอกเหนือจากการท างานอีกประการหนึ่งด้วย นอกจากนั้นแล้ว     
ผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่มีอาชีพป็นพนักงานบริษัทเอกชน และมีความต้องการน าความรู้ที่ได้รับ
จากการฝึกอบรมกลับไปประยุกต์ใช้กับงานของตนเอง ซึ่งประกอบกับทางฝ่ายฝึกอบรมของ
บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ได้ท าการจัดสร้างหลักสูตรการฝึกอบรม รวมถึงการจัดหาเนื้อหาวิชาที่
เหมาะสม และตรงกับความต้องการโดยส่วนใหญ่ของผู้เข้าฝึกอบรมจึงท าให้เกิดความพึงพอใจที่
คล้อยไปในทิศทางเดียวกัน ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ผู้เข้าฝึกอบรมที่มีความแตกต่างด้านอายุ 
และด้านกลุ่มอาชีพ จะมีความพึงพอใจในภาพรวมต่อการฝึกอบรมทั้ง 5 ด้านไม่แตกต่างกัน 

จากผลการแสดงความแตกต่างด้านความสนใจการฝึกอบรมกับความพึงพอใจของ    
ผู้เข้าฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมที่ใช้เวลาในการฝึกอบรมต่างกัน และมีความคิดเห็นถึง
ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมต่างกัน และมีความคิดเห็นต่อการสมัครเข้าฝึกอบรมในโอกาส
ต่อไปแตกต่างกัน จะมีความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าผู้ เข้าฝึกอบรมโดยส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในด้านของประโยชน์ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมทีค่ล้อยไปในทิศทางเดียวกัน นั่นคือ การสร้างความก้าวหน้าในอาชีพการงาน และการ
เพิ่มความม่ันใจในงาน ดังนั้นผู้ข้าฝึกอบรมจึงให้ความส าคัญกับเรื่องเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม 
และส่วนใหญ่จะใช้เวลาในการฝึกอบรมครบตามหลักสูตรการฝึกอบรม ท าให้ผู้เข้าฝึกอบรมได้รับ
ความรู้จากเนื้อหาวิชา และประสบการณ์จากวิทยากร และสามารถน าความรู้ที่ได้รับกลับไป
ประยุกต์ใช้กับงานของตนเอง และผู้เข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความคิดเห็นที่จะสมัครเข้ารับการ
ฝึกอบรมในโอกาสต่อไป ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ผู้เข้าฝึกอบรมที่ใช้เวลาในการฝึกอบรม
ต่างกัน มีความคิดเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมต่างกัน และมีความคิดเห็นต่อการ
สมัครเข้าฝึกอบรมในโอกาสต่อไปแตกต่างกัน จะมีความพึงพอใจในภาพรวมต่อการฝึกอบรมทั้ง 
5 ด้าน ไม่แตกต่างกัน 
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ข้อเสนอแนะและความคิดเห็น 
สารนิพนธ์ เรื่อง การศึกษาความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC 

ขั้นพื้นฐาน กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ในครั้งนี้ นับได้ว่าเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการ 
ท าให้ผู้เข้าฝึกอบรมมีความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมในด้านต่างๆ และผู้เข้าฝึกอบรมสามารถน า
ความรูท้ี่ได้รับจากการฝึกอบรม กลับไปประยุกต์ใช้กับงานของตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ฝึกอบรมมี
ความพึงพอใจในงานของตัวเองมากยิ่งขึ้น และจากการรวบรวมความคิดเห็นตลอดจน
ข้อเสนอแนะจากผู้เข้าฝึกอบรมจากแบบสอบถามที่ตอบกลับมา พบว่า ส่วนใหญ่ผู้เข้าฝึกอบรมมี
ความพึงพอใจต่อการจัดฝึกอบรมในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน แต่อย่างไรก็ดี ยังมี
บางส่วนที่ควรต้องปรับปรุงอยู่ ซึ่งผู้ศึกษาขอเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงส าหรับการน าไป
ประยุกต์ใช้เพื่อการพัฒนาการบริหารการจัดการด้านการฝึกอบรม ให้กับฝ่ายฝึกอบรมของ
บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ให้ดียิ่งขึ้น ดังนี ้

1. ฝ่ายฝึกอบรมของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ควรปรับปรุงหลักสูตรการฝึกอบรม โดย
การเพิ่มจ านวนวันที่ใช้ในการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับเนื้อหาวิชา เพื่อให้ผู้เข้าฝึกอบรมมีความ
เข้าใจในเนื้อหาอย่างชัดเจน และในส่วนตัวของวิทยากรจะได้มีเวลาส าหรับท าการสอนเพิ่มขึ้น 

2. ฝ่ายฝึกอบรมของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ควรท าการปรับปรุงชุดทดลองส าหรับ
ประกอบการฝึกอบรมให้มีความทันสมัย และเหมาะสมกับอุตสาหกรรมในปัจจุบัน รวมถึงควร
จัดหาชุดทดลองให้มากขึ้น และเพียงพอกับจ านวนของผู้เข้าฝึกอบรมในแต่ละหลักสูตร 

3. ฝ่ายฝึกอบรมของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ควรท าการปรับปรุงคู่มือที่ใช้ส าหรับการ
ฝึกอบรมให้มีความน่าสนใจ และเหมาะสมกับเทคโนโลยีในปัจจุบัน ทั้งในด้านของเนื้อหาวิชา
และในรูปแบบรูปเล่มของหนังสือ 

4. ฝ่ายฝึกอบรมของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ควรมีการติดตาม และประเมินผล กับ   
ผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่าวว่า สามารถน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมกลับไป
ประยุกต์ใช้กับงานของตนเองได้มากน้อยเพียงใด 

5. ฝ่ายฝึกอบรมของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ควรเสริมสร้างทักษะการสอน และการ
น าเสนอให้กับวิทยากร โดยการส่งวิทยากรไปอบรม และพัฒนาที่สถาบันการพัฒนาต่างๆ อย่าง
สม่ าเสมอ เพื่อจะได้น าความรู้ท่ีได้รับกลับมาประยุกต์ใช้ในการสอนของตัวเองให้มีความน่าสนใจ
และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นต่อไป 

6. ฝ่ายฝึกอบรมของ บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ควรมีการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ในด้านการเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้ใช้บริการในด้านการฝึกอบรม จากบริษัท
อื่นๆ ที่ประกอบธุรกิจลักษณะใกล้เคียงกัน ซึ่งข้อมูลที่ได้จากการศึกษานั้นจะเป็นประโยชน์ 
อย่างยิ่งในการปรับปรุงกระบวนการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมภายในบริษัทให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นต่อไป 
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ประโยชน์ที่ได้จากการท าสารนิพนธ์ 
1.  ผลจากการศึกษาในครั้งนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ ในการพัฒนาการฝึกอบรม

หลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน ให้มีประสิทธิภาพ และตรงกับความต้องการของผู้เข้า
ฝึกอบรมมากที่สุด รวมไปถึงการพัฒนาศักยภาพทางด้านการแข่งขันของบริษัทเม่ือเทียบกับ
คู่แข่ง 

2. ผลจากการศึกษาในครั้งนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ โดยจะเป็นข้อมูลที่ใช้ส าหรับ
ประกอบการวางแผนเพื่อเตรียมความพร้อมในด้านการพัฒนา และปรับปรุงรูปแบบการฝึกอบรม
ในหลักสูตรอื่นๆ ภายในบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด ให้มคีุณภาพดีมากยิ่งขึ้น 

3. ผลจากการศึกษาในครั้งนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ โดยจะเป็นข้อมูลที่ใช้เพื่อ
เปน็แนวทางในการศึกษา ค้นคว้า พัฒนา และปรับปรุงรูปแบบของหลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์ ให้กับผู้สนใจอื่นๆ ต่อไป 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน 

กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด 
 
ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. ผู้ตอบแบบสอบถามคือบุคคลผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้น
พื้นฐานภายในบริษัท ตัวอย่าง จ ากัด 

2. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงความพึงพอใจในการเข้ารับการ
ฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุง และ
พัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมของบรษิัทให้ตรงกับความต้องการของผู้เข้าฝึกอบรมให้มากที่สุด 

3. ข้อมูลที่ได้จากท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษา และผู้ศึกษาขอสัญญาว่า
จะเก็บรักษาเป็นความลับอย่างเคร่งครัดตลอดไป 

4. แบบสอบถามนี้ได้แบ่งออกได้ทั้งหมด 5 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้เข้าฝึกอบรม 
 ตอนท่ี 2 ความสนใจด้านการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม 
 ตอนท่ี 3 ข้อมูลด้านความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม 
 ตอนท่ี 4 ความคิดเห็น รวมถึงข้อเสนอแนะ ปัญหา และอุปสรรคของผู้เข้า 

ฝึกอบรม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม หลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน  

กรณีศึกษา บริษัท ตัวอย่าง จ ากัด. 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้เข้าฝึกอบรม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน ( ) ที่ตรงกับความเป็นจริงท่ีเกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด 
 
1. เพศ 

1 ( ) ชาย     2 ( ) หญิง 
 
2. อาย ุ

1 ( ) น้อยกว่า 20 ปี   2 ( ) 20 – 25 ปี 
3 ( ) 26 – 30 ปี    4 ( ) 31 – 35 ปี 
5 ( ) 36 – 40 ปี    6 ( ) 40 ปี ขึ้นไป 

 
3. ระดับการศึกษา 

1 ( ) ต่ ากว่าปริญญาตรี   2 ( ) ปริญญาตร ี
3 ( ) สูงกว่าปริญญาตรี     

 
4. กลุ่มสาขาอาชีพ 

1 ( ) รับราชการ    2 ( ) พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
3 ( ) พนักงานบริษัทเอกชน   4 ( ) ธุรกิจส่วนตัว 
5 ( ) นักเรียน/นักศึกษา   6 ( ) อื่นๆ (โปรดระบุ)……………… 

 
5. ต าแหน่งงาน 

1 ( ) ช่างเทคนิค    2 ( ) วิศวกร 
3 ( ) ระดับหัวหน้างานขึ้นไป  4 ( ) อื่นๆ (โปรดระบุ)……………… 

 
6. ประสบการณ์ในการท างาน 

1 ( ) ต่ ากว่า 5 ปี   2 ( ) ระหว่าง 5-10 ปี 
3 ( ) สูงกว่า 10 ปี   4 ( ) ไม่มีประสบการณ์ในการท างาน 
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7. รายได้ส่วนตัวต่อเดือน 
1 ( ) ต่ ากว่า 10,001 บาท  2 ( ) 10,001 – 20,000 บาท 
3 ( ) 20,001 – 30,000 บาท  4 ( ) 30,001 – 40,000 บาท 
5 ( ) 40,001 – 50,000 บาท  6 ( ) 50,001 บาทขึ้นไป 

 
ตอนที่ 2 ความสนใจด้านการฝึกอบรมของผู้เข้าฝึกอบรม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน ( ) ที่ตรงกับความเป็นจริง 
 
1. ท่านได้รับทราบข่าวสารการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน จากที่ใด 

1 ( ) เอกสาร / แผ่นพับ   2 ( ) พนักงานของแนะน า 
2 ( ) เว็บไซด์ของบริษัท   4 ( ) อื่นๆ (โปรดระบุ)…………. 

 
2. ท่านสมัครเข้ารับการฝึกอบรมอย่างไร 

1 ( ) สมัครด้วยตัวเอง   2 ( ) หน่วยงานสมัครให้ 
3 ( ) อื่นๆ (โปรดระบ)ุ…………... 

 
3. ท่านใชเ้วลาในการเข้ารับการฝึกอบรมอย่างไร 

1 ( ) เข้าฝึกอบรมครบตามชั่วโมงการฝึกอบรม 100% 
2 ( ) เข้าฝึกอบรมไม่ครบตามชั่วโมงการฝึกอบรมแต่ไม่ต่ ากว่า 80 % 
3 ( ) เข้าฝึกอบรมไม่ครบตามชั่วโมงการฝึกอบรมและน้อยกว่า 80 % 

 
4. ประโยชน์ที่ท่านคาดว่าจะได้รับ หลังจากการฝึกอบรมครั้งนี้มากที่สุด 

1 ( ) มีความม่ันใจในการแสวงหาความรู้เพิ่ม   
2 ( ) ได้รับค่าตอบแทนสูงขึ้น 
3 ( ) เป็นการสนับสนุนส่งเสริมโอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ   
4 ( ) มีความพึงพอใจในงานมากขึ้น 

 
5. ท่านมีความสนใจที่จะสมัครเข้าฝึกอบรมหลักสูตรอื่นๆ ที่ทางบริษัทได้ท าการเปิดฝึกอบรม
หรือไม ่

1 ( ) สมัครเข้าฝึกอบรม    2 ( ) ไม่สมัครเข้าฝึกอบรม 
3 ( ) ยังไม่แน่ใจ 
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ตอนที่ 3 ข้อมูลด้านความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่องทางขวามือข้อความแต่ละข้อ ซึ่งตรงกับระดับ
ความพึงพอใจหรือความรู้สึกที่เป็นจริงของท่าน และโปรดท าเครื่องหมาย () เพียงครั้งเดียว
ในแต่ละข้อ โดยถือเกณฑ์ ดังนี ้

ระดับคะแนน 5 หมายถึง มีความพึงพอใจมากสุด 
ระดับคะแนน 4 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก 
ระดับคะแนน 3 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง 
ระดับคะแนน 2 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อย 
ระดับคะแนน 1 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อยสุด 
 

รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
5  

มาก
สุด 

4  
มาก 

 

3  
ปาน
กลาง 

2  
น้อย 

 

1  
น้อย
สุด 

ด้านเนื้อหาวิชา 
1. ความยากของเนื้อหาวิชา      
2. ความน่าสนใจของเนื้อหาวิชา      
3. ความมีประโยชน์ของเนื้อหาวิชา      
4. ความเหมาะสมของเนื้อหาวิชา      
5. ความทันสมัยและทันต่อเทคโนโลยีใน
ปัจจุบันของเนื้อหาวิชา 

     

6. การได้รับเนื้อหาจากประสบการณ์ของ
วิทยากรหรือครูฝึก 

     

ด้านกจิกรรมการฝึกอบรม 
1. การวางแผนและการเตรียมกิจกรรมการ
ฝึกอบรมก่อนลงมือฝึกอบรม 

     

2. ความชัดเจนของการอธิบายเพื่อให้ผู้รับ
การฝึกเข้าใจง่ายขึ้น 

     

3. ความพึงพอใจต่อการสอนแบบต่างๆ ดังนี้ 
3.1 การสอนแบบบรรยาย      
3.2 การสอนทฤษฎีควบคู่กับการปฏิบัติ      
3.3 การสอนแบบสาธิต      
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รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
5  

มาก
สุด 

4  
มาก 

 

3  
ปาน
กลาง 

2  
น้อย 

 

1  
น้อย
สุด 

4. การเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม   
ได้ถาม 

     

5. การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกแสดงความ  
    คิดเห็น 

     

6. การยกตัวอย่างประกอบที่น่าสนใจ      
7. การอธิบายสิ่งที่เป็นนามธรรมให้เข้าใจ 
   ได้ง่าย 

     

8. การใช้ภาษาที่เข้าใจง่ายในการสอน      
9. ความเหมาะสมของการแบ่งเวลาให้กับ
เนื้อหาแต่ละเรื่อง 

     

10. การสอนท่ีให้ลงมือปฏิบัติจริง เพื่อจะได้
น าไปใช้งานได้ 

     

11. การใช้อุปกรณ์การสอนได้เหมาะสมกับ
เนื้อเรื่องและเวลา 

     

12. การใช้วิธีการสอนหลายๆแบบ ไม่ซ้ าซาก       
13. การใช้เวลาสอนอย่างเต็มที่ของวิทยากร      
14. ความเหมาะสมในการใช้สื่อการสอน และ

อุปกรณ์ช่วยสอน 
     

ด้านปัจจัยที่สนับสนุนการฝึกอบรม 
1. สภาพของห้องฝึกอบรม  

1.1 ความเหมาะสมของขนาดห้องฝึกอบรม
กับจ านวนผู้รับการฝึกอบรม 

     

1.2 การระบายอากาศของห้องฝึกอบรม      
1.3 สภาพโต๊ะและเก้าอี้ภายใน

ห้องฝึกอบรม 
     

1.4 ความสะอาดและความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยของห้องฝึกอบรม 

     

1.5 แสงสว่างภายในห้องฝึกอบรม      
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รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
5  

มาก
สุด 

4  
มาก 

 

3  
ปาน
กลาง 

2  
น้อย 

 

1  
น้อย
สุด 

1.6 ความพอดีของอุณหภูมิภายใน
ห้องฝึกอบรม 

     

2. สื่อที่ช่วยสนับสนุนการฝึกอบรม  
2.1 ความชัดเจนของ Projector ที่ใช้

ประกอบในการฝึกอบรม 
     

2.2 ความเหมาะสมของเอกสารฝึกอบรม      
2.3 ความชัดเจนของเนื้อหา และรูปภาพ

ของเอกสารที่ใช้ในการฝึกอบรม 
     

2.4 ความเพียงพอของคอมพิวเตอร์ และ
ชุดทดลองที่ใช้ในการฝึกอบรม 

     

2.5 ความทันสมัยของคอมพิวเตอร์ และชุด
ทดลองที่ใช้ในการฝึกอบรม 

     

2.6 ความชัดเจนของเครื่องเสียงที่ใช้ในการ
ฝึกอบรม 

     

3. ปัจจัยสนับสนุนด้านอื่นๆ  
3.1 ความเหมาะสมของอาหารว่าง และ

เครื่องดื่ม 
     

3.2 ความเหมาะสมของอาหารกลางวัน      
3.3 ความสะอาดของห้องน้ า      

ด้านวิทยากรหรือครูฝึก 
1. ความรอบรู้ในเนื้อหาวิชาทีส่อน      
2. ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้      
3. การเรียงล าดับขั้นตอนและความสอดคล้อง 
ของเนื้อหา 

     

4. การใช้เทคนิค/วิธีการฝึกอบรมที่น่าสนใจ      
5. ความม่ันคงทางอารมณ์ สุขุม รอบคอบ  
ใช้เหตุผลตัดสินปัญหา 

     

6. ความเชื่อม่ันในตนเอง      
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รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
5  

มาก
สุด 

4  
มาก 

 

3  
ปาน
กลาง 

2  
น้อย 

 

1  
น้อย
สุด 

7. การเปน็ครูที่มีวิสัยทัศน์ และให้ผู้อบรมเป็น
ศูนย์กลางแห่งความรู้ 

     

8. การมีประสบการณ์ในเนื้อหาท่ีสอน      
9. ความมีอารมณ์ขัน และความเป็นกันเอง      
10. ความเหมาะสมของน้ าเสียง และท่าทาง 

การสอน 
     

11. การใช้วาจาทีสุ่ภาพระหว่างท าการสอน      
12. การแต่งกายที่สะอาด และสุภาพของ
วิทยากร 

     

ด้านความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
1. ความเข้าใจในหลักสูตรการฝึกอบรม      
2. การเรียนรู้บางสิ่งที่มีค่าจากการฝึกอบรม      
3. สามารถน าความรู้ที่ได้รับกลับไป
ประยุกต์ใช้กับงานตัวเอง 

     

4. ความพึงพอใจในด้านความรู้ก่อน 
เข้ารับการฝึกอบรม 

     

5. ความพึงพอใจในด้านความรู้หลัง 
เข้ารับการฝึกอบรม 

     

 
ตอนที่ 4 ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ รวมถึงปัญหา และอุปสรรคของผู้เข้าฝึกอบรม 
ค าชี้แจง กรุณาเขียนแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ รวมถึงปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นใน
ระหว่างการฝึกอบรมของท่านเกี่ยวกับการฝึกอบรมหลักสูตรการใช้งาน PLC ขั้นพื้นฐาน  
 
1.ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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2. ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับวิทยากรฝึกอบรม 
……………………………………………..…………………………………………………………
………………………………………………..………………………………………………………
………………………………………………..………………………………………………………
…………………………………………………..……………………………………………………
……………………………………………………..…………………………………………………
………………………………………………………..……………………………………………… 
 
3. ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในระหว่างการฝึกอบรม 
…………………………………………….…………………………………………………………
……………………………………………….………………………………………………………
………………………………………………….……………………………………………………
…………………………………………………….…………………………………………………
……………………………………………………….………………………………………………
………………………………………………………….……………………………………………
………………………………………………………….…………………………………………… 
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ภาคผนวก ข. 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางด้านสถิติ 
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ตารางที่ 8 แสดงผลค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม  
 โดยจ าแนกตามด้านเน้ือหาวิชาการ 

ด้านเนื้อหาวิชาการ X  
 

Std. 
Dev. 

ระดับความ
พึงพอใจ 

1. ความมีประโยชน์ของเนื้อหาวิชา 
2. การได้รับเน้ือหาจากประสบการณ์ของวิทยากรหรือครูฝึก 
3. ความทันสมัย และทันต่อ เทคโนโลยี ในปัจ จุบันของ
เนือ้หาวิชา 

4. ความน่าสนใจของเนื้อหาวิชา 
5. ความเหมาะสมของเนื้อหาวิชา 
6. ความยากของเนื้อหาวิชา 

4.52 
4.39 
4.37 
4.30 
4.17 
3.77 

.502 

.491 

.486 

.460 

.633 

.694 

มากที่สุด 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.25 .536 มาก 

 
ตารางที่ 9 แสดงผลค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม  

โดยจ าแนกตามด้านกิจกรรมการฝึกอบรม 
ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม X  Std 

Dev. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

1. การสอนแบบให้ลงมือปฏิบัติจริงเพื่อสามารถน าไปใช้งาน
ได้ 

2. การใช้เวลาสอนอย่างเต็มที่ของวิทยากร 
3. ความเหมาะสมในการใช้สื่อการสอนและอุปกรณ์ช่วยสอน 
4. ความชัดเจนของการอธิบายเพื่อให้ผู้รับการฝึกเข้าใจง่าย
ขึน้ 

5. การใช้วิธีการสอนหลายๆ แบบไม่ซ้ าซาก 
6. ความพึงพอใจต่อการสอนแบบบรรยาย 
7. การใช้อุปกรณ์การสอนได้เหมาะสมกับเนื้อเรื่องและเวลา 
8. ความพึงพอใจต่อการสอนแบบทฤษฎีควบคู่กับการปฏิบัติ 
9. การอธิบายสิ่งที่เป็นนามธรรมให้เข้าใจได้ง่าย 
10. การวางแผน และการเตรียมกิจกรรมการฝึกอบรมก่อนลง

มือฝึกอบรม 
11. ความพึงพอใจต่อการสอนแบบสาธิต 
12. การใช้ภาษาที่เข้าใจง่ายขณะท่ีสอน 

4.52 
 

4.39 
4.30 
4.14 

 
4.14 
4.05 
4.05 
4.05 
4.04 
4.00 

 
3.97 
3.96 

.502 
 

.491 

.460 

.651 
 

.651 

.645 

.645 

.611 

.663 

.688 
 

.710 

.654 

มากที่สุด 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 



93 
 

 

ตารางที่ 9 แสดงผลค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม  
โดยจ าแนกตามด้านกิจกรรมการฝึกอบรม (ต่อ) 

ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม X  Std 
Dev. 

ระดับความ
พึงพอใจ 

13. การยกตัวอย่างประกอบที่น่าสนใจ 
14. การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกแสดงความคิดเห็น 
15. ความเหมาะสมของการแบ่งเวลาให้กับเนื้อหาแต่ละเรื่อง 
16. การเปิดโอกาสให้ผู้เข้าฝึกอบรมได้ซักถาม 

3.89 
3.87 
3.87 
3.77 

.679 

.643 

.643 

.629 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.06 .623 มาก 

 
ตารางที ่10 แสดงผลค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม  

โดยจ าแนกตามด้านปัจจัยที่สนับสนุนการฝึกอบรม 
ด้านปัจจัยที่สนับสนุนการฝึกอบรม X  Std. 

Dev. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

1. ความเหมาะสมของขนาดห้องฝึกอบรม กับจ านวนผู้เข้า
ฝึกอบรม 

2. ความทันสมัยของคอมพิวเตอร์และชุดทดลองที่ใช้ในการ
ฝึกอบรม 

3. ความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยภายใน
ห้องฝึกอบรม 

4. ความเหมาะสมของอาหารกลางวัน 
5. สภาพโต๊ะและเก้าอี้ภายในห้องฝึกอบรม 
6. ความเหมาะสมของอาหารว่างและเครื่องดื่ม 
7. ความเพียงพอของคอมพิวเตอร์และชุดทดลองที่ใช้ในการ
ฝึกอบรม 

8. การระบายอากาศของห้องฝึกอบรม 
9. ความชัดเจนของเครื่องเสียงท่ีใช้ในการฝึกอบรม 
10. ความพอดีของอุณหภูมิภายในห้องฝึกอบรม 
11. ความชัดเจนของเครื่อง Projector ที่ใช้ประกอบในการ

ฝึกอบรม 
12. ความเหมาะสมของเอกสารที่ใช้ในการฝึกอบรม 
13. แสงสว่างภายในห้องฝึกอบรม 

4.52 
 

4.52 
 

4.39 
 

4.39 
4.37 
4.37 
4.30 

 
4.17 
4.17 
4.14 
4.05 

 
4.05 
4.00 

.502 
 

.502 
 

.491 
 

.491 

.486 

.486 

.460 
 

.633 

.633 

.615 

.645 
 

.611 

.688 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 



94 
 

 

ตารางที ่10 แสดงผลค่าเฉลี่ย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม  
โดยจ าแนกตามด้านปัจจัยที่สนับสนุนการฝึกอบรม (ต่อ) 

ด้านปัจจัยที่สนับสนุนการฝึกอบรม X  Std. 
Dev. 

ระดับความ
พึงพอใจ 

14. ความสะอาดของห้องน้ า 
15. ความชัดเจนของเนื้อหาและรูปภาพของเอกสารที่ใช้

ประกอบการฝึกอบรม 

4.00 
3.97 

.688 

.710 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.23 .576 มาก 

 
ตารางที่ 11 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม 

โดยจ าแนกตามด้านวิทยากรหรือครูฝึก 
ด้านวิทยากรหรือครูฝึก X  Std. 

Dev. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

1. ความเชื่อม่ันในตนเอง 
2. ความมีอารมณ์ขันและเป็นกันเอง 
3. การมีประสบการณ์ในเน้ือหาที่สอน 
4. ความม่ันคงทางอารมณ์ สุขุม รอบคอบ ใช้เหตุผลตัดสิน
ปัญหา 

5. การเป็นครูที่มีวิสัยทัศน์ และให้ผู้อบรมเป็นศูนย์กลาง 
แห่งความรู้ 

6. ความรอบรู้ในเน้ือหาวิชา 
7. การใช้วาจาที่สุภาพระหว่างท าการสอน 
8. ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ 
9. การแต่งกายที่สะอาดและสุภาพของวิทยากร 
10. การเรียงล าดับขั้นตอนและความสอดคล้องของเนื้อหา 
11. ความเหมาะสมของน้ าเสียงและท่าทางการสอน 
12. การใช้เทคนิค / วิธีการฝึกอบรมที่น่าสนใจ 

4.52 
4.39 
4.37 
4.30 

 
4.17 

 
4.14 
4.14 
4.05 
4.05 
4.05 
4.00 
3.97 

.502 

.491 

.486 

.460 
 

.633 
 

.615 

.615 

.645 

.645 

.611 

.688 

.710 

มากที่สุด 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.18 .591 มาก 
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ตารางที ่12 แสดงผลค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม  
โดยจ าแนกตามด้านความรูท้ี่ได้รับจากการฝึกอบรม 

ด้านความรู้ที่ได้รับจาการฝึกอบรม X  Std. 
Dev. 

ระดับความ
พึงพอใจ 

1. การสามารถน าความรู้ที่ได้รับกลับไปประยุกต์ใช้กับงาน
ตัวเอง 

2. การได้เรียนรู้บางสิ่งที่มีค่าจากการฝึกอบรม 
3. ความเข้าใจในหลักสูตรการฝึกอบรม 
4. ความเข้าใจในความรู้หลังเข้ารับการฝึกอบรม 
5. ความเข้าใจในความรู้ก่อนเข้ารับการฝึกอบรม 

4.23 
 

4.05 
3.97 
3.73 
1.86 

.426 
 

.611 

.710 

.444 

.727 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 
น้อย 

คา่เฉลี่ยรวม 3.57 .583 มาก 
 
ตารางที ่13 แสดงผลความแตกต่างของความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม โดยจ าแนกตามอายุ 

 

 

 

 

 

 

 

ความพึงพอใจ อายุ 
(ปี) 

N 
(คน) 

X  Std. 
Dev. 

F- 
Test 

Sig. Hypo. 

1. ด้านเนื้อหาวิชาการ 
 
 
 

 
 

20-25 
26-30 
31-35 
36-40 
> 40 ปี 
Total 

30 
40 
14 
8 
2 

94 

4.26 
4.26 
4.31 
4.15 
4.17 
4.25 

.559 

.535 

.554 

.442 

.236 

.531 

 
 
 
 
 

1.32 

 
 
 
 
 

.336 

 
 
 
 
 

Accp. 
2. ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม 

 
 
 
 

20-25 
26-30 
31-35 
36-40 
> 40 ปี 
Total 

30 
40 
14 
8 
2 

94 

4.07 
4.06 
4.08 
3.99 
4.25 
4.06 

.615 

.614 

.634 

.594 

.530 

.613 

 
 
 
 
 

1.03 

 
 
 
 
 

.481 

 
 
 
 
 

Accp. 
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ตารางที่ 13 แสดงผลความแตกต่างของความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม โดยจ าแนกตามอายุ 
(ต่อ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความพึงพอใจ อายุ 
(ปี) 

N 
(คน) 

X  Std. 
Dev. 

F- 
Test 

Sig. Hypo. 

3. ด้านปัจจัยสบับสนุน 
การฝึกอบรม 

 

20-25 
26-30 
31-35 
36-40 
> 40 ปี 
Total 

30 
40 
14 
8 
2 

94 

4.25 
4.21 
4.23 
4.22 
4.37 
4.23 

.584 

.574 

.568 

.525 

.330 

.567 

 
 
 
 
 

1.19 

 
 
 
 
 

.386 

 
 
 
 
 

Accp. 

4. ดา้นวิทยากรหรือครูฝึก 
 

20-25 
26-30 
31-35 
36-40 
> 40 ปี 
Total 

30 
40 
14 
8 
2 

94 

4.22 
4.15 
4.19 
4.15 
4.33 
4.18 

.596 

.587 

.605 

.552 

.354 

.584 

 
 
 
 
 

1.03 

 
 
. 
 
 

.451 

 
 
 
 
 

Accp. 
5. ด้านความรู้ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรม 

 

20-25 
26-30 
31-35 
36-40 
> 40 ปี 
Total 

30 
40 
14 
8 
2 

94 

3.57 
3.52 
3.63 
3.58 
4.10 
3.57 

.578 

.586 

.621 

.528 

.424 

.580 

 
 
 
 
 

0.85 

 
 
 
 
 

.541 

 
 
 
 
 

Accp. 
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ตารางที ่14 แสดงผลความแตกต่างของความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม โดยจ าแนกตามอาชีพ 
ความพึงพอใจ อาชีพ N 

(คน) 
X  Std. F- 

Test 
Sig. Hypo. 

1. ด้าเน้ือหา 
วิชาการ 

 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
พนักงานบริษัทเอกชน 

ธุรกิจส่วนตัว 
อื่นๆ 

Total 

6 
64 
14 
10 
94 

4.44 
4.27 
4.19 
4.13 
4.25 

.580 

.551 

.512 

.479 

.539 

 
 
 
 
1.36 

 
 
 
 

.382 

 
 
 
 

Accp. 
2. ด้านกิจกรรม
การฝึกอบรม 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
พนักงานบริษัทเอกชน 

ธุรกิจส่วนตัว 
อื่นๆ 

Total 

6 
64 
14 
10 
94 

4.06 
4.06 
4.03 
4.09 
4.06 

.581 

.626 

.592 

.584 

.613 

 
 
 
 

1.15 

 
 
 
 

.446 

 
 
 
 

Accp. 
3. ด้านปัจจัย 
สบับสนุนการ
ฝึกอบรม 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
พนักงานบริษัทเอกชน 

ธุรกิจส่วนตัว 
อื่นๆ 

Total 

6 
64 
14 
10 
94 

4.31 
4.23 
4.25 
4.14 
4.23 

.527 

.582 

.568 

.537 

.571 

 
 
 
 

1.14 

 
 
 
 

.428 

 
 
 
 

Accp. 
4. ด้านวิทยากร
หรือครูฝึก 

 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
พนักงานบริษัทเอกชน 

ธุรกิจส่วนตัว 
อื่นๆ 

Total 

6 
64 
14 
10 
94 

4.22 
4.18 
4.17 
4.17 
4.18 

.560 

.597 

.568 

.552 

.585 

 
 
 
 

1.29 

 
 
 
 

.372 

 
 
 
 

Accp. 
5. ด้านความรู้ที่
ได้รับจากการ
ฝึกอบรม 

พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
พนักงานบริษัทเอกชน 

ธุรกิจส่วนตัว 
อื่นๆ 

Total 

6 
64 
14 
10 
94 

3.80 
3.53 
3.60 
3.60 
3.56 

.500 

.586 

.567 

.616 

.580 

 
 
 
 

.833 

 
 
 
 

.601 

 
 
 
 

Accp. 
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ตารางที ่15 แสดงผลความแตกต่างของความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม โดยจ าแนกตามเวลาที่ใช้ 
ในการเข้าฝึกอบรม 
ความพึงพอใจ เวลาที่ใช้ในการ

เข้าฝึกอบรม 
N 

(คน) 
X  Std. F- 

Test 
Sig. Hypo. 

1. ด้านเนื้อหาวิชาการ 
 

ครบ 100% 
มากกว่า 80% 

Total 

90 
4 

94 

4.26 
4.08 
4.25 

.548 

.359 

.540 

 
 
.993 

 
 

.537 

 
 

Accp. 
2. ด้านกิจกรรมการ
ฝึกอบรม 

ครบ 100% 
มากกว่า 80% 

Total 

90 
4 

94 

4.06 
4.20 
4.06 

.620 

.557 

.617 

 
 

1.03 

 
 

.541 

 
 

Accp. 
3. ด้านปัจจัย 
สบับสนุนการ
ฝึกอบรม 

ครบ 100% 
มากกว่า 80% 

Total 

90 
4 

94 

4.23 
4.20 
4.23 

.578 

.424 

.571 

 
 

1.20 

 
 

.532 

 
 

Accp. 

4. ด้านวิทยากร 
หรือครูฝึก 

ครบ 100% 
มากกว่า 80% 

Total 

90 
4 

94 

4.18 
4.27 
4.18 

.594 

.456 

.588 

 
 

1.44 

 
 

.467 

 
 

Accp. 
5. ด้านความรู้ที่ได้รับ
จากการฝึกอบรม 

ครบ 100% 
มากกว่า 80% 

Total 

90 
4 

94 

3.57 
3.55 
3.57 

.582 

.562 

.581 

 
 

1.05 

 
 

.383 

 
 

Accp. 
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ตารางที ่16 แสดงผลความแตกต่างของความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม โดยจ าแนกตาม 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
ความพึงพอใจ ประโยชน์ที่ได้รับจาก

การฝึกอบรม 
N 

(คน) 
X  Std. F- 

Test 
Sig. Hypo. 

1. ด้านเนื้อหา 
วิชาการ 

 

ม่ันใจในงานมากขึ้น 
ค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น 
มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
พึงพอใจในงานมากขึ้น 

Total 

24 
11 
56 
3 
94 

4.28 
4.20 
4.27 
4.06 
4.26 

.575 

.540 

.543 

.289 

.542 

 
 
 
 
.526 

 
 
 
 

.705 

 
 
 
 

Accp. 
2. ด้านกิจกรรม
การฝึกอบรม 

ม่ันใจในงานมากขึ้น 
ค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น 
มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
พึงพอใจในงานมากขึ้น 

Total 

24 
11 
56 
3 
94 

4.08 
4.08 
4.05 
4.27 
4.07 

.601 

.601 

.629 

.397 

.611 

 
 
 
 

1.02 

 
 
 
 

.538 

 
 
 
 

Accp. 
3. ด้านปัจจัย 
สบับสนุนการ
ฝึกอบรม 

ม่ันใจในงานมากขึ้น 
ค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น 
มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
พึงพอใจในงานมากขึ้น 

Total 

24 
11 
56 
3 
94 

4.27 
4.17 
4.23 
4.13 
4.23 

.592 

.603 

.572 

.269 

.571 

 
 
 
 

.796 

 
 
 
 

.603 

 
 
 
 

Accp. 
4. ด้านวิทยากร
หรือครูฝึก 

 

ม่ันใจในงานมากขึ้น 
ค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น 
มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
พึงพอใจในงานมากขึ้น 

Total 

24 
11 
56 
3 
94 

4.24 
4.16 
4.15 
4.28 
4.18 

.594 

.619 

.588 

.289 

.583 

 
 
 
 

1.08 

 
 
 
 

.530 

 
 
 
 

Accp. 
5. ด้านความรู้ที่
ได้รับจากการ
ฝึกอบรม 

ม่ันใจในงานมากขึ้น
ค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น 
มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
พึงพอใจในงานมากขึ้น 

Total 

24 
11 
56 
3 
94 

3.63 
3.62 
3.53 
3.67 
3.57 

.615 

.607 

.565 

.462 

.579 

 
 
 
 

.878 

 
 
 
 

.486 

 
 
 
 

Accp. 
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ตารางที ่17 แสดงผลความแตกต่างของความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม โดยแสดงถึงความ 
คิดเห็นต่อการสมัครเข้าฝึกอบรมในโอกาสต่อไป 
ความพึงพอใจ การสมัครเข้า

ฝึกอบรมในโอกาส
ต่อไป 

N 
(คน) 

X  Std. F- 
Test 

Sig. Hypo. 

1. ด้านเนื้อหาวิชาการ 
 

สมัครแน่ 
ยังไม่แน่ใจ 

Total 

74 
20 
94 

4.28 
4.16 
4.25 

.554 

.503 

.543 

 
 
1.27 

 
 

.421 

 
 

Accp. 
2. ด้านกิจกรรมการ
ฝึกอบรม 

สมัครแน่ 
ยังไม่แน่ใจ 

Total 

74 
20 
94 

4.05 
4.10 
4.06 

.623 

.594 

.616 

 
 

1.22 

 
 

.363 

 
 

Accp. 
3. ด้านปัจจัย 
สบับสนุนการ
ฝึกอบรม 

สมัครแน่ 
ยังไม่แน่ใจ 

Total 

74 
20 
94 

4.25 
4.17 
4.23 

.579 

.559 

.574 

 
 

1.28 

 
 

.404 

 
 

Accp. 

4. ด้านวิทยากร 
หรือครูฝึก 

สมัครแน่ 
ยังไม่แน่ใจ 

 Total 

74 
20 
94 

4.18 
4.18 
4.18 

.593 

.582 

.590 

 
 

1.34 

 
 

.378 

 
 

Accp. 
5. ด้านความรู้ที่ได้รับ
จากการฝึกอบรม 

สมัครแน่ 
ยังไม่แน่ใจ  

Total 

74 
20 
94 

3.57 
3.57 
3.75 

.578 

.613 

.585 

 
 

.283 

 
 

.639 

 
 

Accp. 
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