
ความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงาน 
บริษัท  เค.ซี.   เมททอลชีท จํากัด 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ  
ของ  

สุนทรี  กิมานันทน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑติ สาขาวิชาธุรกิจศึกษา 

ตุลาคม 2553 
 



 ความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงาน 
บริษัท  เค.ซี.   เมททอลชีท จํากัด 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ  
ของ  

สุนทรี  กิมานันทน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศกึษา 
ตามหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาธุรกิจศึกษา 

ตุลาคม 2553 
ลิขสิทธิ์เปนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



ความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงาน 
บริษัท  เค.ซี.   เมททอลชีท จํากัด 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทคัดยอ 
ของ  

สุนทรี  กิมานันทน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาธุรกิจศึกษา 

ตุลาคม 2553 
 



สุนทรี  กิมานันทน. (2553). ความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงานบริษัท       
เค. ซี. เมททอลชีท จํากัด. สารนิพนธ กศ.ม. (ธุรกิจศึกษา). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ: ผูชวยศาสตราจารยผจงศักด์ิ   
หมวดสง. 

 
 การวิจัยนี้ มีความมุงหมาย เพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของ
พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด  ใน 3 ดานคือดานความรูเก่ียวกับการขาย ดานทักษะ
ปฏิบัติการขาย และดานกระบวนการฝกอบรม และเปรียบเทียบระดับความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะการขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ใน 6 ดานจําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน และจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแกพนักงานระดับปฏิบัติการ และระดับบริหาร บริษัท 
เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด จํานวน 110 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา เปนแบบสอบถามความ
ตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท เปนแบบสอบถาม
ประมาณคา (Rating Scale) 5 อันดับ รวม 37 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .7390 สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาท ี(t-test for Independent 
Samples) 
 
 ผลการวิจัยพบวา 
  1.  ความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท 
จํากัด ดานความรูเก่ียวกับการขาย  ดานกระบวนการฝกอบรม โดยรวมและรายขอในแตละดานอยูใน
ระดับมาก และดานทักษะปฏิบัติการขาย โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก ยกเวนขอที่ 1 ตองการฝก
ประยุกตทักษะการเจรจาตอรองในงานขาย เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงานจริง อยูในระดับปานกลาง 
  2. พนักงานที่มีเพศ อายุ และประสบการณทํางานตางกัน มีความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  3. พนักงานที่มีระดับการศึกษา และจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรมตางกัน มีความตองการ 
ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขายโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  4. พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย
โดยรวม และดานความรูเก่ียวกับการขาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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This research is intended to study and compare the Staff Training Needs for Selling 

Skills Development of  K.C. Metal Sheet Co.,Ltd. in 3 aspects ; Selling Knowledge, Selling Skills 
and Training Process. The study is classified by gender, age, position, education qualification, 
work experience and the frequency of training course. 

The samples used in this research are 110 employees of K.C. Metal Sheet Co.,Ltd. 
The instrument used for data collection was the 5 rating scale questionnaires; it comprised 
37 items in the 3 aspects: - Selling Knowledge, Selling Skills and Training Process and 
reliability were .7390. The statistic used for analyzing the data were percentage, mean, 
standard deviation and t-test for independent samples. 

The research results found out the summarize as follow; 
  1. Staff Training needs in all aspects were high level. To analyze the needs in 
each aspect, it was found that Selling Knowledge, Training Process aspect were high level 
and Selling Skills aspect was high level except No. 1 which is in the mid level. 
  2. Staff Training needs with different sex, ages and different experience in all 3 
aspects were not statistically significant different. 
  3. Staff Training needs with different education and frequency of training 
courses in all 3 aspects were statistically significant different at the .05 level. 
  4. Staff Training needs with different position in all 3 aspects were statistically 
and Selling Skills aspect significantly different at the .01 level. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร คณะกรรมการสอบได
พิจารณาสารนิพนธเรื่อง ความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. 
เมททอลชีท จํากัด ของ สุนทรี  กิมานันทน ฉบับนี้แลว เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตาม
หลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาธุรกิจศึกษา ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 
 
   อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 

.................................................................... 
                 (ผูชวยศาสตราจารยผจงศักด์ิ หมวดสง) 

  
   ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
 

.................................................................... 
        (อาจารย สิฏฐากร ชูทรัพย) 

 
   คณะกรรมการสอบ 
 

           .................................................................... ประธาน 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้ สําเร็จสมบูรณไดโดยความกรุณาอยางดีย่ิงของผูชวยศาสตราจารย ผจงศักด์ิ 
หมวดสง อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาใหคําแนะนํา ปรึกษา และขอเสนอแนะ 
ตลอดจนแกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนในการทําสารนิพนธครั้งนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ
เปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย สุพีร  ลิ่มไทย อาจารย ดร.พนิต กุลศิริ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.กาญณระวี อนันตอัครกุล ที่กรุณาใหคําแนะนํา และตรวจสอบเครื่องมือที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยทุกทานในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และ
คณาจารยจากภาควิชาอ่ืนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกทาน ที่ใหการอบรม สั่งสอน และ
ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ตลอดจนประสบการณที่เปนประโยชนทั้งในการทํางาน และการดําเนินชีวิต
อยางย่ิงแกผูวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณมูลนิธิ El Farouq ประเทศอังกฤษ ที่สนับสนุนทุนการศึกษาของผูวิจัย 
ตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 
 ขอขอบคุณผูบริหารบริษัทบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด เปนอยางสูงที่ใหความอนุเคราะห
ในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ตลอดจนหัวหนางาน และพนักงานของบริษัททุกทานที่ไดกรุณา
ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 ขอขอบคุณ ดร.เรวัตร  ชาตรีวิศิษฏ  คุณชลธิชา  เจริญกิจ และดร. อิมติยาส ยูซุฟ 
(มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ) ตลอดจนเพ่ือนๆ นิสิตปริญญาโท วิชาเอกธุรกิจศึกษา และผูที่มีพระคุณที่ไมได
กลาวนามในที่นี ้ ที่ใหความชวยเหลือ สนับสนุนและเปนกําลังใจดวยดีตลอดมา 
 คุณประโยชนและความดีของสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนกตัญูกตเวทิตาคุณตอ 
พ.ต.ท. สมบูรณ กิมานันทน (บิดา)  และนางสะอาด แกนศิริ (มารดา) ครู อาจารย และผูมีพระคุณ     
ทุกทานที่ไดชี้แนะแนวทางที่ดี แกผูวิจัยตลอดมาจนสําเร็จการศึกษา 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ทรัพยากรมนุษย นับเปนทรัพยากรอันทรงคุณคาขององคกร ในการสนับสนุนใหเกิดการ
บริหาร จัดการ  และดําเนินงานที่จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ บรรลุผลตามเปาหมายที่องคกร
ตั้งไว อีกทั้งสรางชื่อเสียง ใหเปนที่ยอมรับและไดรับความไววางใจจากลูกคา ดังที่ณรงควิทย แสนทอง 
(2544: 10) ไดกลาวไววา “ทรัพยากรมนุษย ถือเปนปจจัยสําคัญสูความสําเร็จของทุกองคการ เพราะเปน
ปจจัยสําคัญที่สุด ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่สรางคุณคาใหแกองคการสูงสุด โดยเฉพาะอยางย่ิง
เปนทรัพยากรประเภทมีมูลคาเพ่ิม (value added) เพราะย่ิงใชย่ิงทําใหมีประสบการณ ทักษะเพ่ิมข้ึน” 
 การพัฒนาและฝกอบรม จึงนับเปนเครื่องมือที่หลายองคกรเลือกใชในการเพ่ิมพูนทักษะ 
ความรู ความสามารถ และศักยภาพในการทํางานของพนักงาน ที่ถือเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญ 
ในการสรางสรรคผลงานใหกับองคกร และการทํางานในสายงานอาชีพไดอยางรวดเร็ว ทันเหตุการณ 
สอดคลองกับนโยบายและทิศทางการทํางานที่องคกรคาดหวัง ดังที่สมชาย หิรัญกิตติ (2542: 1)   
ไดกลาวไววา “การบริหารทรัพยากรมนุษยในการทํางาน เปนสิ่งสําคัญและมีความจําเปนที่ตองทํา
เพ่ือใหทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคการ สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือความอยูรอด 
และเจริญกาวหนาขององคกร” 
 “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นองคการตองมีการพัฒนาตั้งแตโครงสรางและกระบวนการ
บริหารที่มุงเนนที่จะใหบุคลากรทุกคนมีการเพ่ิมปริมาณงาน คุณภาพของความชํานาญงานและ
ความรู ดวยการสนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน สงเสริมใหพนักงานเขารับการ
ฝกอบรมเฉพาะสายอาชีพใหมากข้ึน เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ิมพูนสิ่งแปลกใหมทั้ง
ทางดานวิชาการและเทคโนโลยี ตลอดจนกลยุทธทางการตลาดดวย ซึ่งอาจรวมอบรมกับหนวยงาน
ที่จัดข้ึนภายนอกองคการหรือภายในองคการเองก็ได และสงเสริมใหมีการฝกอบรมตามสายงานใน
หนาที่ตางๆ แกพนักงานทุกระดับ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ประสบการณ ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ
สูง เกิดความคิดที่ดีตอองคการและหนวยงาน นอกจากนี้องคการตองใหความสําคัญตอสุขภาพ 
ความปลอดภัย และสวัสดิการที่ดีแกพนักงานอยางเปนระบบดวยความจริงใจ กอใหเกิดขวัญ 
กําลังใจแกพนักงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางเต็มศักยภาพและมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกันในทุก
หนวยงาน กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานเปนไปตามประสิทธิผลที่ตั้งใจ” (Jakubauskas and 
Baumel: ix-x) 
 จึงสรุปไดวาปจจุบันการพัฒนาและฝกอบรม  นับเปนเครื่องมือที่องคกรตางๆ ใชในการ
พัฒนาความรู ความสามารถ  และเพ่ิมศักยภาพในการทํางานของบุคลากรในองคกร อีกทั้งเพ่ิมพูน
ทักษะ ความชํานาญที่จําเปนตอการทํางานในสายอาชีพ โดยเฉพาะในธุรกิจการคา ที่ตองอาศัย
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พนักงานที่มีทักษะการขาย และทักษะการปฏิบัติงานขาย เพ่ือสรางผลสําเร็จใหกับยอดขายของ
องคกร และความกาวหนาในหนาที่การงานใหกับพนักงานเอง 
 บริษัท เคซี เมทอลชีท จํากัด ตั้งอยูเลขที่ 204 หมู 2 ถนนเลี ่ยงเมือง ตําบลพระลับ 
อําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน กอตั้งข้ึนในป 2548  เปนผูจําหนาย และติดตั้งผลิตภัณฑจากวัสดุ 
เหล็กรีดลอน ภายใตเครื่องหมายการคาจดทะเบียน “ตรารถถัง” ซ่ึงประกอบดวย แผนหลังคา
เหล็ก แผนผนังเหล็ก แผนหลังคาดัดโคง แผนปดครอบ แผนเกล็ดระบายอากาศ หลังคาโปรงแสง 
เพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคา โดยใชวัตถุดิบเหล็กเคลือบในการรีดขึ้นรูปจาก บริษัท 
บลูสโคปสตีล จํากัด และไดรับรองมาตรฐาน ISO 9001: 2000 โดยยึดหลักการบริหารงานดานคุณภาพ
ที่จริงจัง และมีนโยบายเพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคา และมีสวนรวมในความสําเร็จของลูกคา 
พรอมสรางความประทับใจ ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพเพ่ือเปนผูนํา
เรื่องหลังคาเหล็ก 
 จากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงของบริษัท เคซี เมทอลชีท จํากัด จํานวน 2 ทาน คือ
คุณชลธิชา  และคุณอลัมพล  เจริญกิจ พบวาผูบริหารทั้ง 2 ทานมีความเห็นสอดคลองกันคือ 
ตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร และตองการใหพนักงานทุกระดับมีทักษะดานการขาย 
เพราะพนักงานในองคกร ไมวาจะอยูไหนหนวยงานใด ก็มีโอกาสในการขายทั้งทางตรง และทางออม 
และมีสวนสําคัญในการสรางความสําเร็จใหองคกร  จึงตองการพัฒนาทักษะการขาย และความรูใน
การปฏิบัติงานที่เก่ียวของใหกับพนักงานทุกระดับโดยทั่วกัน นอกเหนือจากการอบรมหลักสูตรหลัก
ที่มีอยูในปจจุบัน คือการอบรมปฐมนิเทศ และอบรมดานผลิตภัณฑใหกับพนักงานใหมกอนการเริ่ม
งาน ประกอบกับบริษัทฯ ยังไมเคยทําการสํารวจความตองการในการอบรม จึงเห็นสมควรที่จะทํา
การสํารวจความตองการอบรมดานทักษะการขายของพนักงาน กอนวางแผนจัดการอบรม และ
วิเคราะหความตองการของพนักงานควบคูไปกับลักษณะงาน แผนการพัฒนาบุคลากร และ
เปาหมายขององคกรตอไป โดยมุงหวังใหพนักงานทุกระดับสามารถประยุกตใชความรูที่ไดรับจาก
การอบรมในการทํางานไดจริง เพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคา ดังนโยบายของบริษัทฯ ที่
มุงเนนการตอบสนองความตองการ และสรางความประทับใจของลูกคา รวมทั้งการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานไปพรอมกัน โดยมุงเนนการพัฒนาความรูในดานตางๆ 
โดยการจัดฝกอบรม 
 ดวยเหตุนี้ผูวิจัยในฐานะที่เปนบุคลากรของบริษทัที่ปรึกษาดานการพัฒนาองคกรแหงหนึ่ง  
ซึ่งใหบริการดานคําแนะนําการพัฒนาบุคลากร และองคการ และดําเนินการจัดฝกอบรมภายใน
องคกรใหกับหนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐบาล และเอกชน มานานกวา 15 ป จึงไดรับมอบหมายใหทํา
การสํารวจความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงานบริษัท เคซี เมทอลชีท จํากัด 
วามีความสัมพันธกับการพัฒนาดานความรูเก่ียวกับการขาย ดานทักษะปฏิบัติการขาย และดาน
กระบวนการฝกอบรมหรือไม  เพราะการสํารวจความตองการอบรม นับเปนข้ันตอนแรกที่องคกรจะ
สามารถประเมินแนวทาง เพ่ือกําหนดกรอบการอบรมใหเหมาะสมกับความตองการของพนักงาน 
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และองคกรอยางมีประสิทธิภาพ ดังที่ชูชัย  สมิทธิไกร (2549: 29) ไดกลาวไววา “การวิเคราะหความ
ตองการในการฝกอบรม (Need Assessment) เปนข้ันตอนแรกของการจัดฝกอบรมอยางเปนระบบ 
การวิเคราะหดังกลาวจะชวยใหทราบขอมูลที่จําเปนสําหรับการออกแบบและพัฒนาโครงการ
ฝกอบรม เพ่ือใหการฝกอบรมสอดคลองกับความตองการขององคการ และเกิดประโยชนสูงสุด 
อยางไรก็ตามในความเปนจริง นักจัดการฝกอบรมบางสวนมุงสนใจแตจะจัดการฝกอบรม โดยละเลย
การวิเคราะหความตองการขององคการ ดังนั้น การฝกอบรมหลายๆ โครงการจึงมิไดสรางสรรค
ประโยชนใหเกิดข้ึนแกองคกรแตประการใด” เพ่ือเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ิม
ประสิทธิภาพการขายอยางเปนระบบ และรองรับการเติบโตของธุรกิจในอนาคต 
 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
 1.  เพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. 
เมททอลชีท จํากัด  ใน 3 ดานคือดานความรูเก่ียวกับการขาย ดานทักษะปฏิบัติการขาย และดาน
กระบวนการฝกอบรม 
 2.  เพ่ือเปรียบเทียบระดับความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงาน
บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ใน 6 ดานจําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
ประสบการณทํางาน และจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม 
 
ความสําคัญของการศึกษาคนควา 
 ผลที่ไดจะเปนประโยชนตอบริษัท เพ่ือนําไปใชวางแผนบริหารการจัดฝกอบรม และพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานใหเหมาะสมกับความตองการของพนักงาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมและ
การแขงขันทางธุรกิจ เพ่ือสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาและเพ่ิมประสิทธิภาพดานการ
ขายใหองคกรอยางย่ังยืนตอไป 
 
ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยมุงเพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการ
ขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด โดยมีขอบเขตการศึกษาดังตอไปนี้ 
 
 ประชากร และกลุมตัวอยาง 
 ประชากร คือพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด  จํานวน 140 คน (จากขอมูล
องคกร ณ วันที่ 2 พฤศจิกายน 2552) 
 กลุมตัวอยาง คือพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ในระดับปฏิบัติการ จํานวน 
100 คน และพนักงานระดับบริหาร จํานวน 10 คน รวมประชากรทั้งสิ้นจํานวน 110 คน (โดยกลุม
ทดสอบแบบสอบถาม มี 30 คน) 
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 ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ 
  1.1  เพศ  
   1.1.1  ชาย 
   1.1.2 หญิง 
  1.2  อายุ 
   1.2.1  ต่ํากวา  30 ป 
   1.2.2  ตั้งแต 30 ป ข้ึนไป 
  1.3  ระดับการศึกษา 
   1.3.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
   1.3.2 ปริญญาตรีข้ึนไป 
  1.4  ตําแหนงงาน 
   1.4.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ 
   1.4.2 พนักงานระดับบริหาร 
  1.5 ประสบการณทํางาน 
   1.5.1 ตั้งแต 1-3 ป 
   1.5.2 มากกวา 3 ป 
  1.6   จํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม 
   1.6.1 นอยกวา 2 ครั้ง 
   1.6. 2 ตั้งแต 2 ครั้งข้ึนไป 
 
 2 ตัวแปรตาม  ไดแกความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานของพนักงาน
บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ซึ่งแบงเปน  3 ดาน  ดังตอไปนี้ 
  2.1 ดานความรูเก่ียวกับการขาย 
  2.2 ดานทักษะปฏิบัติการขาย 
  2.3 ดานกระบวนการฝกอบรม 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ความตองการฝกอบรม หมายถึง การสํารวจและวิเคราะหขอมูลที่จําเปน เพ่ือประเมินความ
ตองการในการจัดการฝกอบรมของพนักงาน หรือผูเขาอบรม เพ่ือวางแผน ออกแบบ และดําเนินการ
อบรมใหสอดคลองกับลักษณะงาน ความตองการของพนักงาน เปาหมาย ภารกิจ และความตองการของ
องคกร เพ่ือใหไดพนักงานที่มีความรู และทักษะการทํางาน เพ่ือสรางความสําเร็จใหกับองคกรอยาง
สูงสุด และเพ่ิมทักษะการขายพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ประกอบดวย 3 ดาน ดังนี ้
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  1.1 ดานความรูเก่ียวกับการขาย หมายถึง ความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูใหกับ
พนักงานขาย และพนักงานที่เก่ียวของที่มีพ้ืนฐานความรู และประสบการณที่แตกตางกัน ใหมีความรู
และความเขาใจในดานการขายสินคาของบริษัท  ประวัติความเปนมาของบริษัท ผลิตภัณฑ คุณสมบัติ
ของสินคา ข้ันตอนการผลิต ลักษณะงาน ลักษณะของธุรกิจ คูแขงขัน และลูกคาของบริษัท  การบริหาร
การขาย การเขียนรายงานการขาย และการนําเสนองานขาย   เพ่ือเปนตัวแทนของบริษัทในการสราง
ความสัมพันธอันดีตอลูกคา และสรางความสําเร็จใหแกองคกรมากย่ิงข้ึน 
  1.2. ดานทักษะปฏิบัติการขาย หมายถึง ความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู 
ความสามารถ เพ่ือใหพนักงานขาย และพนักงานที่เก่ียวของที่มีพ้ืนฐานความรู และประสบการณที่
แตกตางกัน มีความรูสนับสนุนและสงเสริมทักษะการทํางานดานการขาย และงานที่เก่ียวของกับการขาย
ใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ไดแก ความสามารถในกระบวนการสื่อสารเพ่ือการขาย เชนเทคนิคการพูด 
การใชโทรศัพทในงาน ข้ันตอนการเจรจาตอรองในการขายและการบริการ การสงเสริมการขาย 
การตลาด การพัฒนาบุคลิกภาพเพ่ืองานขาย  แนวทางการบริการ และติดตั้งสินคา เชน ข้ันตอนการ
ประกอบ และติดตั้งหลังคาแตละประเภท ข้ันตอนการจัดสงสินคา การใชเครื่องมือและอุปกรณใน
การทํางาน  ระบบ และการบันทึกขอมูลตามมาตรฐานทางบัญชี ความรู พ้ืนฐานในการใช
คอมพิวเตอร  โปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือประยุกตใชในระบบบัญชี และงานที่เก่ียวของ การสราง
จิตสํานึกเพ่ือความปลอดภัยในการทํางาน การใชอุปกรณความปลอดภัยในการทํางาน และระบบ
คุณภาพ  ในฐานะผูทําหนาที่ในการขายทั้งทางตรง และทางออม ซึ่งนับเปนตัวแทนของบริษัทในการ
ติดตอกับลูกคา เพ่ือผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
  1.3 ดานกระบวนการฝกอบรม หมายถึง ความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูใหกับ
พนักงานขาย และพนักงานที่เก่ียวของ ตามข้ันตอนการจัดฝกอบรม โดยมีการวางแผนจัดฝกอบรมตาม
กระบวนการ เพ่ือใหเกิดความรู ทักษะ ความเขาใจ และมีประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยมีการ
สํารวจความตองการฝกอบรมกอนดําเนินการจัดฝกอบรม คํานึงถึงวัตถุประสงคของการอบรม ประโยชน
ของการฝกอบรม ประเภทของการอบรม คัดเลือกวิทยากรที่มีความรอบรู ข้ันตอนการจัดฝกอบรม 
วิธีการฝกอบรม  การเลือกใชโสตทัศนูปกรณ  การประเมินผลการอบรม และจิตวิทยาการเรียนรูของ
ผูใหญ เพ่ือใหผูเขาอบรมไดรับความรูตรงตามความตองการอยางเหมาะสม และสอดคลองกับเปาหมาย
หลักขององคกร 
 2. บริษัท เคซี เมทอลชีท จํากัด หมายถึง บริษัทผูจําหนาย และติดตั้งผลิตภัณฑจากวัสดุ 
เหล็กรีดลอน ภายใตเครื่องหมายการคาจดทะเบียน “ตรารถถัง” โดยใชวัตถุดิบเหล็กเคลือบในการ
รีดขึ้นรูปจาก บริษัท บลูสโคปสตีล จํากัด ซึ่งประกอบดวย แผนหลังคาเหล็ก แผนผนังเหล็ก แผน
หลังคาดัดโคง แผนปดครอบ แผนเกล็ดระบายอากาศ หลังคาโปรงแสง 
 3. พนักงาน หมายถึง ผูปฏิบัติงานระดับตางๆ ทุกฝาย ทุกตําแหนงในโรงงาน ซึ่งเปนตัวแทน
ของบริษัทในการติดตอกับลูกคา มีหนาที่ในการขายทั้งทางตรง และทางออม เพ่ือความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายของบริษัท เคซ ีเมทอลชีท จํากัด สามารถแบงไดดังนี้ 
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  3.1 ระดับปฏิบัติการ  หมายถึง ผูปฏิบัติงานในสายงานการผลิตของโรงงาน หรือใน
สํานักงาน ที่ทําหนาที่ดูแลควบคุมเครื่องมือ และอุปกรณในการผลิต หรือดูแลงานดานบัญชี การเงิน 
และระบบเอกสารที่เก่ียวของในสํานักงาน 
  3.2 ระดับบริหาร  หมายถึง ผูปฏิบัติงานที่รับผิดชอบการบริหารทีมงานขายและลูกคา 
วางแผนงาน  และสงเสริมยอดขาย เพ่ือสรางรายไดและขยายฐานการตลาดของบริษัทใหเปนไปตาม
เปาหมายของบริษัท 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 
 

         ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม 

 
สมมุติฐานของการศึกษาคนควา 
 1. พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีเพศตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 2. พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีอายุตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 3. พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 4. พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 5. พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความตองการ
ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 6. พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรมตางกันมีความ
ตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน       
  

      ความตองการฝกอบรม เพื่อพัฒนา
ทักษะการขายของพนักงานบริษัท เคซี  
เมททอลชีท จํากัดใน 3 ดาน คือ 
11.  .  ดานความรูเก่ียวกับการขาย 
2   ดานทักษะปฏิบัติการขาย 
3.  ดานกระบวนการฝกอบรม 
 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา  
4. ตําแหนงงาน 
5. ประสบการณทํางาน 
6. จํานวนครั้งเขารับการอบรม 
  



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

เพ่ือเปนแนวทางการศึกษาในครั้งนี ้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังตอไปนี ้
 1.   เอกสารที่เก่ียวของกับความตองการฝกอบรม 
 2.   การสํารวจความตองการฝกอบรม 
 3.   เอกสารที่เก่ียวของกับการฝกอบรม  
  3.1 หลักการ และความสําคัญในการฝกอบรม 
  3.2 วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
  3.3 ประโยชนของการฝกอบรม 
  3.4 ประเภทของการฝกอบรม 
  3.5 องคประกอบหลักของการจัดฝกอบรม 
  3.6 ทฤษฏี และจิตวิทยาการเรียนรูของผูใหญ 
 4.   ประวัติ และการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด 
 5.   งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. เอกสารท่ีเกี่ยวของกับความตองการฝกอบรม 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวาความตองการไวตางๆ ดังนี ้
 ความตองการของมนุษยทุกคนอยูบนพ้ืนฐานความตองการของทฤษฏี Maslow แตความ
ตองการของมนุษยมีไมเทากัน ข้ึนอยูกับพ้ืนฐานองคประกอบแหงจิตและกายที่มีพ้ืนฐานแตกตางกันอัน
เนื่องมาจากสิ่งแวดลอมและพันธุกรรมเปนปจจัยสําคัญ (พรทิพย ถวัลยวิชชจิต. 2540: 29) 
 โนลส (สุวัฒน วัฒนวงศ. 2544: 159-161; อางอิงจาก Knowles. 1970) นักการศึกษาผูใหญที่มี
ชื่อเสียงชาวอเมริกัน ไดเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับความตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษยแยกออกเปน      
6 ดาน ดังนี้ 
 1. ความตองการทางกายภาพ (Physical Needs) เปนสิ่งที่สามารถสังเกตเห็นไดงายสวนมาก
มนุษยเรามีความตองการทางดานนี้เพ่ือความคงอยูรางกาย ในทางการศึกษาผูใหญคือ ความตองการแล
เห็น ไดยินเสียง ความสุขสบาย การพักผอน หมายความวาหากตัวหนังสือเล็กเกินไป เสียงเบาเกินไป 
เกาอ้ีแข็งไป สิ่งเหลานี้อาจจะทําใหไมสบความถึงพอใจได 
 2. ความตองการในความเจริญงอกงาม (Growth Need) นักจิตวิทยาสวนมากเห็นตรงกันวา 
ความตองการดานนี้เปนสิ่งสําคัญที่จะพาไปสูสวนอ่ืนๆ ของความตองการ ซึ่งก็ตรงกับความตองการการ
กระทําตนตามความสามารถ ตามทฤษฎีของมาสโลวนั่นเอง ผูใหญที่มองไมเห็นอนาคตของตัวเองนั้น 
เปนบุคคลที่นาสงสารเพราะวาการมองไมเห็นความกาวหนาในอนาคตของตัวเองนั้น เปนบุคคลที่นา
สงสารเพราะวาการมองไมเห็นความกาวหนาในอนาคตของตัวเอง ทําใหคุณคานั้นๆ ลดลงอยางมาก จาก
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การศึกษา พบวา คนที่เกษียณอายุแลวสามารถทํางานใหเปนประโยชนได จะมีการปรับตัวไดดีกวาคนที่
ไมสามารถหางานทําหรือตนใหเปนประโยชน 
 3. ความตองการไดรับความมั่นคงปลอดภัย (The Needs for Security Needs) เปนที่ยอมรับ
กันมานานแลว สัตวโลกมีสัญชาติญาณสําหรับการปองกันตัวเอง ความตองการดานความปลอดภัยทาง
รางกาย ถาหากความตองการความมั่นคงไมไดรับการตอบสนอง จะเกิดอาการทางพฤติกรรมตามมาดวย 
คือ เกิดความรูสึกไมมั่นคงโดยการถอนตัวออกจากการมีสวนรวมในกิจกรรมทั้งหลาย 
 4. ความตองการไดรับประสบการณใหมๆ (The Needs for New Experience) เมื่อคนแสวงหา
ความมั่นคง เขาตองผจญภัย และการเลี่ยง คนเราจึงอาจจะเบ่ือหนายตองานประจําที่ซ้ําซาก ดังนั้น เมื่อ
ความตองการทางดานนี้เกิดสับสนข้ึนบุคคลจะเกิดความวาวุนใจ จนเกิดอาการทางพฤติกรรมเหนื่อยออน 
ทําใหเขาตองการไดรับประสบการณๆ รวมทั้งแนวคิดใหมๆ 
 5. ความตองการทางดานความรัก (The Needs for Affection) คนทุกคนตองการไดรับความรัก 
รวมทั้งการที่ไดรับผลสําเร็จ ซึ่งในบางครั้งก็เปนสาเหตุจากความตองการนี้อาจจะเรียกไดวาเปนความ
ตองการทางสังคม คือ ความตองการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นประสบการณ ความราเริง ความ
โศกเศรา ถาหากความตองการดานนี้ไมไดรับการตอบสนองก็จะเกิดอาการ 2 ดาน คือ การถอนตัวออก
จากกลุม และมีลักษณะแสดงอาการเปนศัตรู 
 6. ความตองการไดรับการยอมรับ (The Needs for Recognition) มนุษยสวนมากตองการไดรับ
การตอบสนองเสียกอน ความตองการในลําดับตอไปจึงจะเกิดข้ึน ดังนั้นเงินเดือนหรือคาจางอันเปนเรื่อง
สนองความตองการข้ันแรก ถือวาเปนสิ่งจําเปนอันดับแรกสําหรับขาราชการครูหรือผูปฏิบัติงาน 
 จึงสรุปไดวาความตองการเปนการแสดงออกที่มาจากแรงขับภายใน เพ่ือใหบุคคลกระทําสิ่งหนึ่ง 
สิ่งใดหรือบุคคลหนึ่งในการตัดสินใจเก่ียวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตามความรู และประสบการณของบุคคล ซึ่งอาจ
แตกตางกันไป 
 
2. การสํารวจความตองการฝกอบรม 
 การวิเคราะหความตองการหรือความจําเปนในการฝกอบรมขององคกร เกิดข้ึนมาจาก
หลายสาเหตุ ดังที่ทองฟู ศิริวงษ (2536: 32-33) ไดใหทัศนะไวดังนี ้
 ก. ผลผลิต หรือผลงานตกต่ํากวาที่นาจะทําได สาเหตุที่เกิดตองไมเก่ียวกับเครื่องจักรหมด
สมรรถภาพ แตผลผลิตตกต่ํา เนื่องจากการกระทําของพนักงานที่ขาดความรูความชํานาญ หรือหมด
กําลังใจ 
 ข. ความตองการขององคการ ในการทํางานในระดับที่ไดผลที่สุด โดยการคาดหมายและ
นโยบายที่จะขยายงาน แนวโนมการเติบโตขององคการ ซึ่งตองใชการฝกอบรมมาชวยเสริมสราง
ความสามารถคนงาน เชนการนําเอาคอมพิวเตอรมาใชในองคการ พนักงานอาจขาดความถนัดตอ
การเปลี่ยนแปลงทันตอเทคโนโลยีใหมๆ จึงตองเสริมสรางความพรอมใหพนักงาน โดยการฝกอบรม 
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 ค. ความกระตือรือรนของคนงานบางคนตองการความกาวหนา คือความตองการที่จะมี
ความสามารถทํางานไดดี และตองการจะทํางานที่ดี ถาองคกรมองเห็นสิ่งที่พนักงานตองการพัฒนา
ตัวเขา และเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความสามารถ ดานความรูทัศนคติจะเปนทางหนึ่งที่ทํา 
 ณรงควิทย แสนทอง (2549: 41-44) การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาและฝกอบรม
ขององคการสวนใหญไดมาจาก 2 แหลงใหญ คือ จากการสํารวจความตองการ (จริงๆ คือความอยาก
มากกวาความจําเปน) ของหนวยงานตางๆ และจากผูบริหารสั่งมา ซึ่งในความเปนจริงของการ
บริหารคนในปจจุบันขอมูลจากทั้งสองแหลง คงจะไมเพียงพอที่จะนําไปใชในการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรเพ่ือการแขงขันขององคการทั้งในปจจุบัน และในอนาคต 
 ดังนั้น เพ่ือใหไดขอมูลที่สําคัญสําหรับการนําไปใชวางแผนพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรให
ครอบคลุมและมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน จึงขอแนะนําแหลงที่มาของการวิเคราะหหาความจําเปนใน
การพัฒนาและฝกอบรมดังนี้ 
 2.1 วิเคราะหจากกลยุทธขององคการ สําหรับข้ันตอนการวิเคราะหพอสรุปไดดังนี ้
  2.1.1 ศึกษากลยุทธขององคการ 
   การศกึษาและทําความเขาใจกลยุทธขององคการถือเปนเรื่องสําคัญ เพราะถาขาด
ความรูความเขาใจในจุดนี้แลว จะไมสามารถนําไปวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาและ
ฝกอบรมได การศึกษากลยุทธควรจะศึกษากลยุทธขององคการในทุกดาน ถึงแมวาถึงแมวากลยุทธ
ในบางดานดูแลวไมนาเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรโดยตรงก็ตาม แตถาเราเขาใจกลยุทธในภาพรวม
ทุกๆ ดานแลว จะชวยใหเราเขาใจทิศทางและแนวทางที่องคการจะเดินไปในอนาคตไดอยางชัดเจน
มากย่ิงข้ึน 
  2.1.2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางกลยุทธขององคกรกับการพัฒนาและฝกอบรม 
   เมื่อเขาใจกลยุทธในทุกดานแลว จึงเลือกคัดเลือกเฉพาะกลยุทธขององคการที่
เก่ียวของกับการพัฒนาและฝกอบรมมาใชในการเชื่อมโยงลงมาสูภารกิจของงานดานการพัฒนาและ
ฝกอบรม โดยการตั้งคําถามวา งานดานการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรจะมีสวนชวยใหกลยุทธนั้นๆ 
ประสบความสําเร็จหรือไมอยางไร 
  2.1.3 กําหนดกลยุทธดานการพัฒนาและฝกอบรม 
   เมื่อทราบแลววา การพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรมีสวนเก่ียวของหรือสามารถ
สนับสนุนใหกลยุทธขององคการนั้นๆ ประสบความสําเร็จได ก็ใหกําหนดแนวทางหรือกลยุทธดาน
การพัฒนาและฝกอบรมข้ึนมา เพ่ือใชเปนจุดเริ่มตนในการกําหนดแผนงาน โครงการ และกิจกรรม
ของการพัฒนาและฝกอบรม 
  2.1.4 กําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาและฝกอบรม 
   กลยุทธด านการพัฒนาและฝกอบรมทุกกลยุทธ  จําเปนตองมีการกําหนด
วัตถุประสงคใหชัดเจนวาตองการอะไร เพราะกลยุทธเหมือนกันแตวัตถุประสงคเชิงกลยุทธอาจ
แตกตางกันได เชนกลยุทธในการการพัฒนาและฝกอบรมแบบพนักงานมีสวนรวม อาจมีวัตถุประสงค
หลายประการเชน 
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   - เพ่ือใหพนักงานเห็นความสําคัญในการพัฒนาตนเอง 
   - เพ่ือลดตนทุนในการบริหารจัดการ 
   - เพ่ือใชเปนฐานในการนําระบบคุณภาพเขามาใชในอนาคต 
   - เพ่ือใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการ ฯลฯ 
  2.1.5 กําหนดตัวชี้วัดผลสําเร็จของวัตถุประสงค 
   ตัวชี้วัดความสําเร็จของวัตถุประสงคของกลยุทธ ถือเปนเครื่องมือที่สําคัญที่บงบอก
วากลยุทธนั้นๆ ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว และตัวชี้วัดผลสําเร็จ
ควรจะกําหนดออกมาในรูปของสิ่งที่วัดได จับตองได และมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน 
  2.1.6 จัดทําแผนงานหรือโครงการที่จะรองรับกลยุทธการฝกอบรม 
   ข้ันตอนนี้ เปนการจัดทําแผนงานโครงการที่จะชวยใหบรรลุตามวัตถุประสงคกลยุทธ
ไดถาจะถามงายๆ ก็คือวา ตองทําอะไรบางจึงจะชวยใหกลยุทธที่กําหนดไวประสบความสําเร็จ และ
สงผลตอความสําเร็จของกลยุทธองคการ ในข้ันตอนนี้ควรจะกําหนดทางเลือกไวหลายๆ ทาง แลว
คอยมาทําการประเมินและคัดเลือกแผนงาน โครงการ หรือกิจกรรมที่สําคัญและจําเปน และสิ่งสําคัญ
คือควรจะมีการจัดลําดับเวลาของแผนงาน โครงการไวดวยวาจะทําอะไรกอนหลัง และทําเมื่อไหร ซึ่ง
อาจจะเปนแผนระยะสั้น ระยะปานกลาง หรือระยะยาวก็ได 
  2.1.7 จัดทํารายละเอียดของแผนการดําเนินโครงการ 
   ข้ันตอนนี้ ถือเปนข้ันตอนสุดทายในการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาและ
ฝกอบรมจากกลยุทธขององคการ เปนการกําหนดรายละเอียดของกิจกรรมยอยของแตละโครงการ 
เพ่ือนําไปใชเปนแนวทางในการดําเนินงาน ซึ่งรายละเอียดของโครงการควรจะบอกวา ควรจะทําอะไร 
เมื่อไหร ที่ไหน ใครรับผิดชอบ บางองคการอาจจะเพ่ิมหัวขอเก่ียวกับงบประมาณ หรือการประเมิน
ความเสี่ยงของกิจกรรมและแนวทางการปองกันเขาไปดวยก็ได 
 การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม (Needs assessment) เปนข้ันตอนแรกของการ
จัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ การวิเคราะหดังกลาวจะชวยใหทราบขอมูลที่จําเปนสําหรับการ
ออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม เพ่ือใหการฝกอบรมสอดคลองกับความตองการขององคการ
และเกิดประโยชนสูงสุด อยางไรก็ตาม ในความเปนจริง นักจัดการฝกอบรมบางสวนมุงสนใจแตจะ
จัดการฝกอบรมโดยละเลยการวิเคราะหความตองการขององคการ ดังนั้นการฝกอบรมหลายๆ 
โครงการจึงมิไดสรางสรรคประโยชนใหเกิดข้ึนแกองคการแตประการใด (ชูชัย สมิทธิไกร. 2549: 29) 
 การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม จึงมีสวนชวยในการวางแผน จัดเตรียมความ
พรอมในการพัฒนาบุคลากรใหกับองคกร เพ่ือใหสามารถทํางานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และสรางความพรอมใหกับบุคลากรทั้งกอน หรือระหวางการทํางาน เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงาน ดังนั้น
การดําเนินการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาบุคลากร จึงตองคํานึงถึงความตองการในการฝกอบรมของ
องคการ และบุคลากร  เพ่ือการวางแผน จัดการ กําหนดเนื้อหาหลักสูตร และจัดฝกอบรม เพ่ือพัฒนา
ทักษะของบุคลากรอยางเหมาะสม ตรงความตองการ และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรและบุคลากร
โดยตรง 
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3. เอกสารท่ีเกี่ยวของกับการฝกอบรม 
 3.1 ความหมายของการฝกอบรม 
  การฝกอบรมหมายถึงกระบวนการที่จัดข้ึนโดยเฉพาะ เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงก่ึง
ถาวรในพฤติกรรมของบุคคล เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไวอยางเฉพาะเจาะจง 
  เริงลักษณ  โรจนพันธ (2529: 7) ใหความหมายของการฝกอบรมวา “การฝกอบรมเปน
กระบวนการบริหารงานบุคคลอยางหนึ่ง ที่สามารถชวยใหองคการ เพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และประสบ
ผลสําเร็จในการบริหาร ทั้งยังเปนสวนสําคัญในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติของบุคคล
เหลานั้น ถือเปนการบริการอยางหนึ่งที่กระทําเพ่ือการเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางาน 
โดยเฉพาะอยางย่ิงในปจจุบันวิทยาการตางๆ เจริญรุดหนา อยูเรื่อยๆ ถาบุคคลใดหยุดอยูกับที่ ไม
พยายามขวนขวายหาความรู ความชํานาญ ประสบการณ และพัฒนาทัศนคติเดิม ยอมเทากับการ
เดินถอยหลังอยูทุกขณะ ดังนั้นวิธีที่จะชวยใหบุคคลเปนผูมีสมรรถภาพในการทํางานอยูเสมอ เพ่ือมุง
สูประโยชนของหนวยงานโดยสวนรวม ก็คือ  การฝกอบรมนั่นเอง”  
  การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการเพ่ิมความรู ความชํานาญ และความสามารถของ
บุคคล หรือที่เรียกอีกอยางหนึ่งวา เปนการพัฒนาบุคคล (วิจิตร อาวะกุล. 2540: 14) 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 250) ใหความหมายวา การฝกอบรม (Training) เปน
กระบวนการจัดการ เพ่ือใหบุคคลไดเกิดการเรียนรู และมีทักษะ เพ่ือความมุงหมายเฉพาะอยาง 
จุดมุงหมายของการฝกอบรม เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการอบรม เปนกิจกรรมที่
จําเปน และเปนประโยชนตอองคกร  
  โกลสไตน  (ชูชัย สมิทธิไกร. 2549: 5; อางอิงจาก Goldstein. 1993) ใหความหมาย
ของการฝกอบรมไววา การฝกอบรม (Training) คือ กระบวนกาจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพ่ือ
เสริมสรางความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) ของ
บุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  
  นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ (2544: 12) ใหความหมายของการฝกอบรมวา การ
ฝกอบรม หมายถึง กระบวนการ หรือกิจกรรมที่จัดข้ึนเพ่ือพัฒนาทักษะความชํานาญ ความรูอันจะทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพโดยไมจํากัด
การศึกษา สถานที่ เพศ และโอกาส และเปนการเรียนรูตลอดชีวิต การฝกอบรมจะชวยลดปญหาของ
การทํางานและปองกันปญหาตางๆ ที่จะเกิดข้ึนได  
  ธัญญา  ผลอนันต (2547: 48) ใหความหมายของการฝกอบรมวากระบวนการดําเนินงาน
ขององคกรในอันที่จะพัฒนาบุคคลหรือเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความชํานาญ ตลอดจนมี
ทัศนคติที่ดีตอองคกร เพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคกรทั้งใน
ปจจุบัน และอนาคต 
  จากคําจํากัดความดังกลาว สรุปความหมายของการฝกอบรมไดวา เปนกระบวนการที่
จัดข้ึนเพ่ือพัฒนาทักษะ ความรู ความชํานาญในงาน เสริมสรางประสบการณใหมใหกับบุคลากรใน
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การเรียนรู ปรับเปลี่ยนทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
และกอใหเกิดประโยชนตอองคการ และพนักงานอยางย่ังยืน 
 
 3.2 กระบวนการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ 
  กระบวนการฝกอบรม (The training process) เปนกระบวนการเรียนรูที่เก่ียวของกับ
การจัดใหเกิดทักษะแนวความคิด กฎเกณฑ หรือทัศนคติ เพ่ือเพ่ิมผลการทํางานของพนักงาน 
(Byars, & Rue. 1997: 210) หรือเปนกระบวนการฝกหัดงานขององคกรแกพนักงานใหม เพ่ือใหพนักงาน
มีความรูความชํานาญในเทคนิคตางๆ ในดานการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู มีประสบการณ 
และมีพัฒนาดานตางๆ ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของพนักงาน (สมชาย หิรัญกิตต ิ
(2542: 157) 
  ชูชัย สมิทธิไกร (2549: 27-28) กลาววาการฝกอบรมบุคลากร เปนสิ่งที่องคการจะตอง
ลงทุนทั้งในดานกําลังคน เงินทอง และทรัพยากรอ่ืนๆ เปนจํานวนไมนอย ดังนั้นการจัดการการ
ฝกอบรมอยางเปนระบบจึงเปนสิ่งจําเปนอยางย่ิง เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและไดรับผลคุมคากับการ
ลงทุนมากที่สุด  
 

 แนวคิดเก่ียวกับการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ 
  การจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ (a systematic approach to training) อิงอยูบน
แนวคิดแบบระบบ (the system approach) ดังแสดงในภาพที่ 2.1 ซึ่งมีสาระสําคัญดังนี้ 
  ประการแรก ระบบของการฝกอบรมเปนเพียงระบบยอยระบบหนึ่งขององคการ และมี
ปฏิสัมพันธ (interaction) กับระบบอ่ืนๆ อยางตอเนื่อง ตัวอยางเชน นโยบายขององคการในดานการ
คัดเลือกบุคลากร หรือการจัดการ ยอมมีอิทธิพลอยางมากตอการจัดฝกอบรม 
  ประการที่สอง แนวคิดแบบระบบเนนการนําขอมูลยอนกลับ (feedback) มาใชเพ่ือการ
ปรับปรุงกระบวนการฝกอบรมอยางตอเนื่อง ดังนั้นโครงการฝกอบรมจึงไมเคยเปนเพียงจุดหมาย
ปลายทาง แตจะเปนสิ่งที่ตองไดรับการปรับเปลี่ยนตามขอมูลที่ไดรับกลับมาอยูเสมอ เพ่ือใหบรรลุถึง
วัตถุประสงคที่กําหนดไว   
  ประการสุดทาย แนวคิดแบบระบบจะทําหนาที่เปนเสมือนกรอบความคิด (frame of 
reference) สําหรบัการวางแผนและดําเนินการการฝกอบรม (Goldstein. 1993) 
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ภาพแสดงขั้นตอนการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ ตามแนวคิดขางตน 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 แสดงกระบวนการทํางานแบบระบบ 

 
 

 

ปจจัยนําเขา 
(Input) 

กระบวนการแปรรูป 
(Transformation Process) 

ผลลัพธ 
(Output) 

 

ขอมูลยอนกลับ 
(Feedback) 

 

กําหนดวัตถุประสงคของการอบรม 

คัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม 

การวิเคราะหความตองการ 
1. การวิเคราะหภารกิจ 
2. การวิเคราะหองคการ 
3. การวิเคราะหบุคคล 

 

จัดการฝกอบรม 

ประเมินผล 

ความแมนตรงของผลที่ไดรับจากการฝกอบรม

สรางเกณฑสําหรับ
การประเมินผล 
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 จึงสรุปไดวา กระบวนการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ จะเริ่มตนจากการสํารวจความ
ตองการในการฝกอบรม เพ่ือใหไดขอมูลสําหรับการวางแผน ออกแบบ และดําเนินการจัดฝกอบรม
อยางมีประสิทธิภาพตอไป ดังที่ชูชัย สมิทธิไกร (2549: 29) กลาวไววา การวิเคราะหความตองการใน
การฝกอบรม (needs assessment) เปนข้ันตอนแรกของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ การวิเคราะห
ดังกลาวจะชวยใหทราบขอมูลที่จําเปนสําหรับการออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม เพ่ือใหการ
ฝกอบรมสอดคลองกับความตองการขององคการและเกิดประโยชนสูงสุด อยางไรก็ตาม ในความเปนจริง 
นักจัดการฝกอบรมบางสวนมุงสนใจแตจะจัดการฝกอบรมโดยละเลยการวิเคราะหความตองการของ
องคการ ดังนั้นการฝกอบรมหลายๆ โครงการจึงมิไดสรางสรรคประโยชนใหเกิดข้ึนแกองคการแต
ประการใด 
 

3.3 วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 130) กลาววาปกติองคการจะทําการฝกอบรมเพ่ือเปน
การเพ่ิมพูนสมรรถภาพ หรือปรับปรุงพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม เพ่ือใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่ตองการ ซึ่งหมายถึงการเพ่ิมประสิทธิภาพหรือศักยภาพในการดําเนินงานขององคการ
นั่นเอง ดังนั้นแผนการฝกอบรมที่ดีสมควรที่จะตองมีการระบุเปาหมายใหชัดเจน ดังนี้ 
 1. เพ่ือที่จะเพ่ิมปริมาณผลผลิต บุคลากรที่ผานการอบรมจะมีทักษะในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 
ตลอดจนมีศักยภาพในการทํางานที่สูงข้ึน จึงทําใหมีผลิตภาพสูงข้ึนกวาอดีต 
 2. เพ่ือที่จะพัฒนาคุณภาพของผลผลิต เมื่อบุคลากรมีทักษะในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง เขาใจ
ข้ันตอนในการดําเนินงาน ยอมสามารถปฏิบัติงาน และผลิตผลงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 
ไวได 
 3. เพ่ือลดตนทุนของงาน อันเนื่องมาจากคาเสียหายและคาซอมแซมที่อาจจะเกิดข้ึนจากการ
ดําเนินการ เนื่องจากบุคลากรมีความรู ทักษะ และความเขาใจในงานของตนอยางถูกตอง จึงสามารถ
ปฏิบัติตามไดอยางราบรื่น และลดขอบกพรองใหนอยลง 
 4. เพ่ือลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุอันจะสงผลตอการลดตนทุนที่เก่ียวของ อุบัติเหตุกอใหเกิด
ตนทุน ทั้งโดยทางตรงและทางออมแกองคการ ดังที่จะกลาวถึงในเรื่องอุบัติเหตุและความปลอดภัย 
ถาบุคลากรไดรับการฝกอบรมจนสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองตามข้ันตอนที่กําหนด ก็จะทําให
อัตราการสูญเสียและเกิดอุบัติเหตุลดลง ซึ่งจะมีผลโดยตรงตอการสูญเสียและคาใชจายที่เกิดข้ึน 
 5. เพ่ือลดอัตราการหมุนเวียน (Turn Over) และการขาดงาน (Absenteeism) ของบุคลากร    
ซึ่งเปนผลสืบเนื่องมาจากการขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ความเบ่ือหนาย หรือบรรยากาศในการ
ทํางานที่ไมเหมาะสม 
 วิจิตร อาวะกุล (2540: 122) กลาววาเปนการกําหนดวาหลักสูตรที่จัดข้ึนนี้ตองการใหผูเขา
รับการอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ดานความรู ความเขาใจ ทฤษฏี หลักการ ทัศนคติ ทักษะ 
มีความชํานิชํานาญดานใดบาง ที่จะสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแกไขปญหา ที่มีความจําเปน
ในการฝกอบรมได 
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 สรุปไดวาวัตถุประสงคของการอบรม คือเปาหมายการพัฒนาที่กําหนดข้ึนมา เพ่ือใหเกิด
ความรู ความสามารถ สรางทัศนคติที่ดี และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
มีการนําไปประยุกตใชอยางเหมาะสม และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับความตองการขององคการ 
 

 3.4  ประโยชนของการฝกอบรม 
  ชูชัย  สมิทธิไกร (2542: 13) กลาวไววาการฝกอบรมบุคลากรเปนเครื่องมือของการ
บริหารชนิดหนึ่ง ซึ่งไดรับการจัดข้ึน เพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ ดังนั้น
การฝกอบรมบุคลากรจึงควรจะตอบสนองตอเปาหมายขององคการ หากการฝกอบรมไมสามารถจะสนับสนุน
ใหองคการบรรลุเปาหมายใดๆ แลว ก็ไมมีประโยชนอันใดที่จะจัดการฝกอบรมข้ึนมา กลาวโดยทั่วไปแลว 
การฝกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการไดในหลายๆ ทางดวยกัน ดังตอไปนี้ 
(Johnson. 1976; McGehee; & Thayer. 1961)  
 1. ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงาน การฝกอบรมจะชวยปรับปรุง
ใหพนักงานมีคุณสมบัติที่จําเปนตอการทํางานที่ดีข้ึนกวาเดิม อันจะสงผลใหผลผลิตเพ่ิมสูงข้ึนทั้งในดาน
ปริมาณ และคุณภาพ 
 2. ชวยลดคาใชจายในดานคาจางแรงงาน โดยการลดปริมาณเวลาที่ใชในการผลิตสินคาหรือ
บริการ แตยังไดสินคาหรือบริการที่มีปริมาณและคุณภาพคงเดิม นอกจากนั้นยังลดเวลาที่ใชในการพัฒนา
พนักงานที่ขาดประสบการณ เพ่ือใหมีผลปฏิบัติงานอยูในระดับที่นาพอใจ 
 3. ชวยลดตนทุนในการผลิต โดยการลดปริมาณสินคาที่ผลิตอยางไมไดมาตรฐาน 
 4. ชวยลดคาใชจายดานการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน 
การมาทํางานสาย อุบัติเหต ุการรองทุกข และสิ่งอ่ืนๆ ที่บ่ันทอนประสิทธิภาพในการทํางาน 
 5. ชวยลดคาใชจายในการใหบริการแกลูกคา โดยการชวยปรับปรุงระบบการใหบริการหรือ
สงสินคาแกลูกคา 
 6. ชวยพัฒนาพนักงานเพ่ือใชเปนกําลังทดแทนในอนาคต การฝกอบรมบุคลากรจะชวยให
องคการมีกําลังทดแทนไดทันทวงที หากมีพนักงานบางสวนเกษียณ หรือลาออกจากการทํางาน 
 7. ชวยตระเตรียมพนักงานกอนการกาวข้ึนไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงข้ึน การฝกอบรมจะชวย
ใหพนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหม มีความพรอมและสามารถปรับตัวใหเขากับตําแหนงใหมได
อยางเหมาะสม 
 8. ชวยขจัดความลาหลังดานทักษะ เทคโนโลยี วิธีการทํางาน และการผลิต การฝกอบรมจะ
ชวยใหพนักงานขององคการมีความรู ทักษะ และความสามารถที่ทันกับความเปลี่ยนแปลงของโลก 
และชวยใหองคการสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได 
 9. ชวยใหการประกาศ ใชนโยบายหรือขอบังคับขององคการ ซึ่งไดรับการแกไขหรือรางข้ึนมาใหม
เปนไปอยางราบรื่น 
 10. ชวยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธ ระหวางพนักงานในองคการ ซึ่งไดรับการแกไข หรือ
รางข้ึนมาใหมเปนไปอยางราบรื่น 
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 วิจิตร  อาวะกุล (2540: 40-45) ไดสรุปความวาประโยชนที่ไดรับจาการฝกอบรมที่เห็น
เดนชัดและเปนที่ประจักษกันมาเปนระยะเวลานาน ก็คือ 

1. สนองความตองการกําลังคน (Meeting Manpower Needs) 
2. เปนการลดเวลาการเรียนรูใหสั้นเขา (Reduce Learning Times) 
3. ปรับปรุงความสามารถในการทํางานใหสูงข้ึน (Improved Performance) 
4. ลดความสิ้นเปลือง (Reduce Wastage) 
5. ลดการขาดงาน (Less Absenteeism) 
6. ลดอุบัติเหต ุ(Fewer Accident) 
7. ลดการลาออกของคนงาน (Reduce Labour Turnover) 
8. เพ่ือประโยชนแกพนักงานผูรับการอบรมเอง (Benefits to Employee) 

  

 ดังนั้นจึงสรุปไดวาประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรม คือการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู 
ความสามารถ และทัศนคติที่ดีใหกับพนักงาน  อยางสอดคลองกับความตองการของบุคลากร  เพ่ือให
เกิดการเรียนรู  มีความพรอมในการทํางาน  สามารถสรางงานที่มีคุณภาพ ลดตนทุนคาใชจาย และ
อุบัติเหตุในการทํางาน เพ่ือความสําเร็จขององคกรและผูเขารับการอบรม 
 

 3.5  ประเภทของการฝกอบรม 
  จงกลนี ชุติมาเทวินทร (2542: 9) ไดแบงประเภทของการฝกอบรม ออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 
  1. การฝกอบรมกอนประจําการ (Pre-Entry Training) เปนการฝกอบรมใหกับผูเขางาน
ใหม หรือเพ่ิงจะเริ่มโครงการใหม โดยทั่วไปผูเขาอบรมมักจะอยูในระยะทดลองงาน ซึ่งเนื้อหาของ
การอบรมจะเนนในเรื่องของภารกิจแรกเริ่ม และภารกิจทั่วไปขององคกร เนื้อหาโดยทั่วไปจะมี
ลักษณะผสมผสาน คือมีทั้งการฝกอบรมในหอง และการฝกอบรมภาคสนาม ปกติจะมีชวงเวลาที่ไม
นานนัก ตั้งแต 2-3 วัน หรือบางกรณีอาจจะใชเวลาเปนเดือน 
  2. การฝกอบรมระหวางประจําการ (In-Service Training) เปนการอบรมในชวงที่เขาไป
ทํางานแลว หรือผานระยะทดลองงานแลว การฝกอบรมจะจัดใหเปนระยะๆ ใหกับระดับของบุคลากร
ที่แตกตางกัน มีทั้งในเรื่องของการบริหารทั่วไป การอบรม การจัดการ การอบรมเฉพาะหนาที่ หรือ
การอบรมเฉพาะเรื่อง คลายๆ กับ On the Job Training ซึ่งระยะเวลายืดหยุนไดตามความตองการ 
สวนใหญจะใชเวลาไมนานนักประมาณ 1-3 สัปดาห 
  3. การฝกอบรมในโครงการ (Project Related Training) เปนการอบรมที่จัดใหเจาหนาที่
ปฏิบัติงานในโครงการ อาทิเชนโครงการที่ไดรับทุนอุดหนุนจากตางประเทศซึ่งมีระยะเวลาไมนานนัก 
เปนการอบรมเฉพาะเรื่อง หรือเฉพาะประเภทของบุคลากร มีทั้งการอบรมทางดานเทคนิคและการ
อบรมในเชิงการจัดการ จัดอบรมโดยผูใหทุน ปกติระยะสั้น คือ 1-3 เดือน หรือข้ึนอยูกับความจําเปน
ของโครงการ 
  4. การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง (Self-Development Training) กินความหมายกวางและ
ครอบคลุม อาทิ กรณีบุคคลที่ทํางานมานาน และความรูเริ่มตีบตัน เริ่มจะไมทันกับขอมูลหรือวิทยากร
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สมัยใหม ก็จะเริ่มคิดถึงการพัฒนาตนเอง ซึ่งอาจจะเปนการอบรมเพ่ือฟนความรูใหม ซึ่งสวนใหญ
เปนการอบรมเต็มเวลาหรือบางสวนของเวลา โดยหนวยงานตนสังกัดจะใหการอนุมัติและสนับสนุน
ดานการเงิน ซึ่งสวนใหญจะเปนการไปอบรมนอกสถานที่ ระยะเวลาจะข้ึนอยูกับคุณสมบัติที่หนวยงาน
ตองการจะพัฒนา มีทั้งระยะสั้น และระยะยาว หรือบางคนอาจจะลาไปศึกษาตอ ซึ่งการศึกษาตอก็คือ
การฝกอบรมอยางเปนทางการเชนกัน 
 สรุปไดวาประเภทของการฝกอบรมจําแนกไดเปน 4 ประเภท คือ การฝกอบรมกอน
ประจําการ การฝกอบรมระหวางประจําการ การฝกอบรมในโครงการ การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง 
ซึ่งแตละประเภทมีรูปแบบที่แตกตางกันออกไปตามลักษณะ และความเหมาะสมของงาน เพ่ือให
พนักงานมีทักษะ ความรูที่สามารถนําไปปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนตามที่องคการคาดหวัง และเปน
ประโยชนแกตนเองอยางเหมาะสม 
 

 3.6  องคประกอบหลักของการจัดฝกอบรม 
  วิจิตร อาวะกุล (2540: 52-56) ได องคประกอบหลักของการจัดฝกอบรมไว 4 สวนดังนี ้
   3.6.1 การคัดเลือกและจัดบุคคลที่จะเขารับการฝกอบรมใหเหมาะสม 
   3.6.2 การจัดหลักสูตรใหเหมาะสมกับความตองการในการอบรม 
   3.6.3 การคัดเลือกวิทยากรที่มีความสามารถในการอบรม 
   3.6.4 การดําเนินจัดการฝกอบรม 
  
  3.6.1. การคัดเลือกและจัดบุคคลที่จะเขารับการฝกอบรมใหเหมาะสม  
   การคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรใด จะตองมีการพิจารณาถึง
ความจําเปน ความตองการ มีการตั้งเปาหมายวัตถุประสงคจะใหผูนั้นไปทํางานอะไร จึงจะเปน
ประโยชนแกหนวยงาน การฝกอบรมมิใชที่พักผอน หรือรองรับผูวางงาน ไมมีงานทํา เพราะการ
ฝกอบรมแตละคนยอมหมายถึงการสิ้นเปลืองคาใชจาย เมื่อผานการอบรมแลว ตองนําเอาความรูไป
ทํางานปรับปรุงงานใหดีกาวหนาข้ึน 
   มีบุคคลบางประเภทชอบเรียน ชอบอบรม แตไมนําไปใชงาน ไมยอมทํางาน ใหเปน
วิทยากร ก็เปนไมได ทั้งๆ ที่ไดผานหลักสูตรตางๆ มามาก ชอบเรียน และตองการจะเขาอบรม
หลักสูตรอ่ืนตอไปไมสิ้นสุด อาจเปนเพราะไมชอบทํางาน บุคคลเชนนี้ไมเปนประโยชนตอหนวยงาน 
ไมควรใหฝกอบรมตอไป 
 การคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรม จึงควรมีหลักในการคัดเลือก ดังน้ี 
 1. คัดเลือกเฉพาะผูที่จําเปนตองเขาอบรม เพราะยังขาดความรูความสามารถ ตองการพัฒนา 
สรางเสริมทัศนคติ ทักษะที่จําเปนจะตองทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ผูที่ไมเก่ียวของไมตรงตาม
ภาระหนาที่ที่จะตองทํา ไมควรใหเขารับการอบรม 
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 2. ควรจัดเปนกลุม เปนหมู เปนรุน ที่มีระดับเดียวกัน หรือใกลเคียงกัน อยาใหแตกตางกันมาก 
จะทําใหเขากันไมคอยได เกิดปญหาทางการเรียนการสอน การอบรม อาจพิจารณาจากระดับความรู 
จํานวนอายุ ตําแหนงหนาที ่แลวแตอะไรจะเปนพ้ืนฐานที่สําคัญ 
 3. คัดเลือกผูที่มีประสบการณมากหรือนอยในการทํางาน ความตั้งใจในการฝกอบรม ผูมี
ประสบการณนอยเพียงคนเดียว อาจรบกวนใหผูมีประสบการณมาก ทําใหไมไดรับผลในการ
ฝกอบรมก็ได 
 4. ควรใหมีทั้งเพศหญิง และเพศชายไดมีโอกาสฝกอบรมในหลักสูตรเดียวกัน จะไดผลทาง
บรรยากาศการฝกอบรมมากกวาการอบรมเฉพาะเพศใด เพศเดียว นอกจากความจําเปนในบาง
หลักสูตรที่มีเฉพาะหญิงหรือชายลวน  
 การคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรม ตองคํานึงถึงความจําเปน และเก่ียวเนื่องตอการ
เพ่ิมพูน หรือเสริมสรางทักษะ ความรู ความชํานาญ เพ่ือใหสามารถนํามาประยุกตใชในงานใหเกิด
ประโยชนตอองคกร และตัวผูเขารับการอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 3.6.2   การจัดหลักสูตรใหเหมาะสมกับความตองการในการอบรม ใหสามารถเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมเชิงถาวรในการทํางานได ดังนี้ 
  1. เปนวิชาที่จะตอบสนอง หรือแกปญหาของวัตถุประสงคของการฝกอบรม แกปญหา
ของหนวยงาน มิใชวิชาเขมบันเทิง แตควรเขมวิชาการ 
  2. วิชาในหลักสูตรตองกําหนดวัตถุประสงคเปนลายลักษณ มีรายละเอียดหรือสาระสําคัญ
ของวิชา (Course Description) ข้ึนไว เพ่ือใหการดําเนินการการสอนของวิทยากรตรงตามเนื้อหา
วัตถุประสงค ความตองการของผูจัดการฝกอบรม 
  3. ระยะเวลาที่เหมาะสมแกความจําเปน เวลาที่จะอํานวยใหของผูเขาอบรม เวลาที่เหมาะสม
ชองวางหรือชวงที่มีงานนอยของหนวยงาน ฯลฯ เปนตน 
 การจัดหลักสูตรใหเหมาะสมกับความตองการในการอบรม เพ่ือดําเนินการใหเปนไปตามข้ันตอน
ความสําคัญทั้งเนื้อหา สาระ ระยะเวลา และการตอบโจทยความตองการขององคกรอยางแทจริง ซึ่งจะทําให
หลักสูตรไดรับความสนใจ และประสบความสําเร็จในการจัดฝกอบรม 
 
 3.6.3 การคัดเลือกวิทยากรที่มีความสามารถในการอบรม 
  เนนหนักในเรื่องวิทยากรที่จะเชิญมาบรรยาย หรือครูผูฝกที่จะเขารวมโครงการอบรม 
มิใชพิจารณาแตทรงคุณวุฒิสูงเพียงดานเดียว แตควรพิจารณาถึงความสามารถในการเปนวิทยากร
ฝกอบรม มีประสบการณ มีกลวิธีในการถายทอดความรู สอนตรงตามหัวขอ และรายละเอียดของวิชา 
มิใชสอนตามใจชอบ สามารถเพ่ิมเติมความรู และประสบการณ เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรม
ในตัวผูเขาอบรม อาจทําไดโดยการประเมินความนิยมวิทยากรจากผูเขารับการอบรม แตตองทํา
อยางเปนความลับ หรือจากคําแนะนําของผูจัดการอบรมคนอ่ืนๆ ที่ชวยแนะนําใหวาเปนวิทยากรที่มี
คุณภาพ 
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  3.6.3.1 คุณสมบัติของวิทยากรผูใหการอบรม (นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ. (2544: 122)  
   1. เปนผูที่มีทัศนคติที่ดีตอผูเขารับการอบรม รวมทั้งควรมีใจรักในดานการเรียนการสอน 
ชอบที่จะถายทอดประสบการณและความรูใหผูอ่ืน 
   2. เปนผูมีประสบการณเก่ียวของกับสิ่งที่สอนโดยตรง สามารถอธิบายรายละเอียด    
และตอบปญหาในสิ่งที่เก่ียวของกับการสอนได 
   3. เปนบุคคลที่นาเชื่อถือ และมีพฤติกรรมที่สามารถเปนแบบอยาง และเปนที่นาไววางใจ 
   4. มีคุณสมบัติของการเปนผูนําในการอบรมนั่นคือมีความเชื่อมั่นในตนเอง และมีความ
มั่นคงในอารมณดวย 
   5. มีศิลปะในการพูด การถายทอด การรับฟงปญหาขอสงสัย และขอคิดเห็นตางๆ 
รวมทั้งมีความสามารถในการถาม และการตอบปญหา 
   6. เปนบุคคลที่มีจิตใจเสียสละ เปนผูใหความรูแกผูอ่ืนไดอยางเปนวิทยาทานสามารถ
ใหคําสอนและคําแนะนําไดโดยไมหวังผลตอบแทน 
   7. เปนผูที่มีอารมณดีอยูเสมอ หรือมีอารมณขัน เพ่ือสรางบรรยากาศ และเราความ     
สนใจในระหวางการสอนได นอกจากนี้ยังควรมีความกระตือรือรน ใฝรู ใฝศึกษาและคนควาขอมูลอยู
เสมอ เปนบุคคลที่ไมหยุดนิ่งอยูกับที ่
   8. รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนไมดูถูกความคิดเห็น ในทางตรงกันขามควรจะเคารพ
ในความคิดเห็นของผูอ่ืน 
   9. เมื่อมีความไมเขาใจเกิดข้ึนในระหวางการอบรม วิทยากรควรเปนผูที่สามารถ     
แกปญหาไดอยางสุขุม เยือกเย็น ไมปลอยใหปญหาตางๆ คางคาอยูในจิตใจของผูเขารับการอบรม 
   10. ใหความเปนกันเองกับผูเขารับการอบรม เพ่ือใหเขากลาที่จะพูดคุย แลกเปลี่ยน      
หรือซักถามเมื่อมีปญหาเกิดข้ึน และไมรูสึกเกร็ง แตจะเกิดบรรยากาศที่เปนกันเองข้ึน 
   11. มีบุคลิกภาพที่ดีทั้งภายใน และภายนอก คนที่มีบุคลิกภาพดี ไมจําเปนตองเปน      
คนสวย หากแตมีลักษณะทาที ทวงทํานองที่เหมาะสมดูนาเชื่อถือ 
 สรุปไดวาวิทยากรฝกอบรมเปนบุคคลผูมีความรู ประสบการณ ความสามารถ และมีทัศนคติ
ที่ดีในเรื่องที่จะสอน ผานการฝกอบรมดานวิธีการสอน และสามารถถายทอดขอมูล ความรู  หรือจัด
กิจกรรมสนับสนุนการสอน ที่ชวยใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูไดมากที่สุด โดยคํานึงถึงตัว
ผูเรียนเปนหลัก ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานทัศนคติ พฤติกรรม ตลอดจนทักษะในการทํางาน 
อันเปนประโยชนโดยตรงตอองคกร และผูเขารับการอบรม 
 
 3.6.4.  การดําเนินจัดการฝกอบรม ในที่นี้หมายถึงการจัดเตรียมการตางๆ รวมทั้งสถานที่
อบรม ทําหองอบรมใหดึงดูดการอบรม  ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ 
  1. หองอบรมควรเปนหองที่สะอาด ตกแตงใหนาเลื่อมใส แสงสวางพอเพียง ถามีแสงสลัว
จะทําใหบรรยากาศไมสดชื่น ชวนงวงเหงาหาวนอน ควรเพ่ิมดวงไฟใหสวาง เปดมาน  อากาศ     
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ถายเทสะดวก จัดหาพัดลมใหเพียงพอ ถาเปนหองปรับอากาศควรใหมีอุณหภูมิพอเหมาะไมหนาว
หรือรอนเกินไป  
  2. โตะ เกาอ้ี ควรมีโตะที่วางรองเขียนสะดวกสบาย 
  3. หองพัก ที่พัก ควรปรับปรุงบริเวณใหเกิดความเปนระเบียบเรียบรอย 
  4. การอํานวยความสะดวกตางๆ ที่อยูในวิสัยที่จะทําได เพ่ือเปนการบริการ 
  5. ของวางเครื่องด่ืมระหวางการพักบรรยายชวงเชา และบาย จัดเตรียมชา กาแฟ  และ
ขนมตามความเหมาะสม และตามงบประมาณ 
  6.  อาหาร หากอรอยก็เปนที่พอใจของผูเขารับการอบรม รวมถึงการจัดเตรียมสถานที่
โตะอาหาร เกาอ้ีนั่ง จานชาม ชอนสอมใหสะอาดเรียบรอย 
 สรุปไดวาข้ันตอนการจัดฝกอบรม เปนการจัดเตรียมวางแผนการฝกอบรมอยางมีข้ันตอน 
คํานึงถึงความตองการที่แทจริง ในการพัฒนาความรู หรือแกไขปญหา เพ่ือใหบุคลากรสามารถ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนการเตรียมความพรอมในการฝกอบรมดานตางๆ เชน
กําหนดการ วิทยากร สถานที่ เอกสารการอบรม ฯลฯ การประชาสัมพันธการจัดอบรม เพ่ือให
สามารถดําเนินการจัดฝกอบรม และติดตามไดอยางมีประสิทธิผล  
  
 3.6.5 การเลือกใชโสตทัศนูปกรณ 
  โดยทั่วไปแลว คนเราจะระลึกถึงสิ่งที่เรียนไดมากหรือนอย ข้ึนอยูกับปจจัยหลาย
ประการ หนึ่งในปจจัยเหลานั้นคือวิธีการรับรูสิ่งที่เรียน คนเราจะจําสิ่งตางๆ ไดเพียง 10% จากการ
อาน 20 % จากการไดฟง 30% จากการไดเห็น 50% จากการไดฟงและไดเห็น 70% จากการไดพูด
หรือไดเขียน และ 90 % จากการไดพูดขณะที่กระทําไปดวย (Carnevale, Gainer, & Meltzer, 1990) 
 ดังนั้นการฝกอบรมที่ดี จําเปนจะตองมีการนําเอาโสตทัศนูปกรณที่เหมาะสมมาใช เพ่ือ
สงเสริมการเรียนรูของผูเขารับการอบรม โสตทัศนูปกรณตางๆ สามารถใหประโยชนหลายประการ
ดังตอไปนี้คือ 

1. ชวยใหผูรับการอบรมเกิดการจดจําไดมากข้ึนและนานข้ึน 
2. ชวยใหการฝกอบรมมีความนาสนใจมากย่ิงข้ึน 
3. ชวยใหการถายทอดความรูที่มีความสลับซับซอน มีความงายดายมากข้ึน (ชูชัย  สมิทธิไกร. 

2542: 193-194) 
 
 ดังนั้นการเลือกใชโสตทัศนูปกรณที่เหมาะสม  จึงมีสวนสนับสนุนใหผูเขาอบรมเกิดการ
เรียนรู จดจํา ดึงดูดความสนใจ ชวยถายทอดเรื่องราวใหเกิดความชัดเจน เขาใจงาย ประหยัดเวลา 
และทําใหการอบรมมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน  
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 3.6.6 การประเมินผลการฝกอบรม 
  การประเมินผลการฝกอบรม นับเปนกระบวนการที่มีความสําคัญ และเปนแนวทางใน
การพัฒนาการจัดการฝกอบรมใหเกิดประโยชนกับองคกร และผูเขารับการอบรม ดังที่นักวิชาการ
หลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 265) ใหความหมายการประเมินผลการฝกอบรมวา เปน
การประเมินคาความสําเร็จของการฝกอบรมวาไดสมดังความมุงหมายที่วางไวหรือไม การประเมินผล    
ที่สําคัญก็คือผูเขารับการฝกอบรมไดความรู ไดเนื้อหาวิชา ไดแนวทางในการปฏิบัติงาน ไดขวัญและ
กําลังใจ รวมทั้งเจตคติที่ดีข้ึนกับหนวยงานหรือไม การฝกอบรมจึงเปนการมองในทุกๆ ดาน เพ่ือจะ
ไดเห็นถึงขอบกพรอง จุดออนของการฝกอบรม เปนแนวทางที่ใชแกไขปรับปรุงในรายละเอียดตางๆ 
ใหดีข้ึน    
  ทองฟู  ศิริวงศ (2536: 143) ใหความหมายการประเมินผลการฝกอบรมวากิจกรรมที่คนหา
คุณคาของการฝกอบรมในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เพ่ือดูประสิทธิผลของการจัดโครงการฝกอบรม  
สิ่งสําคัญคือตองคํานึงถึงวัตถุประสงคการประเมินคาวาจะประเมินอะไร เมื่อใด ใชวิธีใด ใครเปนผู
ประเมินใคร 
  นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ (2544: 138) ใหความหมายการประเมินผลการ
ฝกอบรมวากระบวนตัดสินวาสิ่งที่เกิดข้ึนเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไมอยางเปนระบบ 
และตัดสินคุณคากับสิ่งที่วัดได เปนกระบวนจัดเก็บขอมูลที่ตองการและทําการเก็บรวบรวม ขอมูลอัน
เปนประโยชนในการใหการตัดสินและใหแนวทางเลือกตางๆ เปนกระบวนการปรับปรุงแกไข เพ่ือให
การฝกอบรมนั้นมีประสิทธิผลหรือไม การประเมินโครงการฝกอบรมจะชวยตรวจสอบผลสัมฤทธิ์ของ
โครงการวา หลังจากการอบรมแลวสามารถเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรม ความรู ทักษะไดหรือไม 
และจะปรับปรุงไปในทิศทางใด 
 สรุปวาการประเมินผลการฝกอบรม คือการคนหาผลลัพธ หรือภาพรวมของผูเขารับการ
อบรมวาสามารถนําความรูที่ไดรับจากการอบรม ไปประยุกตใชในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
เหมาะสม เกิดประโยชนตอองคกร ในการพัฒนางาน และระบบงานไดอยางมีประสิทธิผล หรือมี
ความเปลี่ยนแปลงจากเดิม โดยสามารถเห็น หรือวัดผลงานไดอยางชัดเจนเปนรูปธรรม  
 
 3.7 ทฤษฏี และจิตวิทยาการเรียนรูของผูใหญ 
  การฝกอบรมในองคการ หรือหนวยงานนั้น ผูเขาอบรมมักเปนพนักงานที่มีอายุเกิน 18 ป ข้ึน
ไป จึงจําเปนสําหรับผูใหการอบรมที่จะตองทําความเขาใจเก่ียวกับแนวคิด และทฤษฏีการเรียนรูของผูใหญ 
และกระบวนการที่สงเสริมประสิทธิภาพในการเรียนรู 
  นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ (2544: 20-21) ใหแนวคิดการเรียนรูของผูใหญ ไววา 
การเรียนรูของผูใหญ ในวัยทํางานจะมีการเรียนรูที่ตางกับการเรียนรูของเด็ก เพราะผูใหญ ตองการ
เรียนรูมาใชในการทํางาน และสรางเสริมประสบการณใหมๆ ในชีวิต การออกแบบเนื้อหาและเทคนิค
การอบรม จึงตองคํานึงถึงลักษณะของผูเรียนเปนสิ่งสําคัญ 
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 ลักษณะการเรียนรูของผูใหญ 
  1. ผูใหญตองการความรูเก่ียวกับงานที่ทํา เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณและความกาวหนา 
  2. ผูใหญจะมีความภาคภูมิใจในการทํางาน ถางานที่เขาทําประสบผลสําเร็จ 
  3. ผูใหญตองการมีความรูเพ่ิมข้ึน เพ่ือเปนสิ่งจูงใจในการทํางาน 
  4. ผูใหญจะเรียนรูเพ่ือความมั่นคงในอาชีพ และวางแผนชีวิตในอนาคต 
  5. ผูใหญจะมีความหวังวา เมื่ออบรมแลวไดอะไรเพ่ิมเติมจากเดิม 
  6. ผูใหญจะเนนปญหาของโลกปจจุบัน และตองสอดคลองกับวัตถุประสงคของตัวเขา 
  7. ผูใหญสามารถโตแยงไดในเรื่องที่มีความเห็นไมตรงกัน 
  8. ผูใหญจะเคารพในความคิดเห็นของผูอ่ืน เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณ 
ซึ่งกันและกัน 
  9. ผูใหญจะมีความแตกตางกันในเรื่องบุคลิกลักษณะ ความคิด สติปญญา การศึกษา 
  10. ผูใหญจะเตรียมพรอมกอนการเขาอบรม 
  11. ผูใหญจะมีสวนรวมและกระตือรือรนในการอบรม 
 ไวเบิรก (สุนทร  โคตรบรรเทา. 2530: 99-100; อางอิงจาก Weinberg.n.d.) ไดสรุปการเรียนรู
ที่จะนําไปใชในการศึกษาผูใหญไว 5 ประการ ดังนี้ 
  1.  ผูใหญเรียนรูในสภาพแวดลอมที่เปนอิสระ หมายความวา สภาพแวดลอมที่เปนอิสระ  
จะชวยใหผูใหญรูจักศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ สภาพการเรียนรูควรจะใหและสงเสริมการตัดสินใจ
และการแสดงออกดวยตนเอง 
  2.  ผูใหญเรียนรูโดยการมองเห็นความสัมพันธของโลกประสบการณของตนเอง หลักการนี้
ไดมาจากแนวคิดเก่ียวกับการเรียนรูโดยการกระทําของจอหน ดุย และประสบการณในการกระทําที่
ผูเรียนตองเปนผูเลือกเอง 
  3.  ผูใหญเรียนรูดวยความรวมมือ ซึ่งการเรียนรูดวยความรวมมือนี้ ไวเบิรก กลาววา 
ไมจําเปนตองหมายถึงการเรียนรูเปนกลุม แตเปนการใหผูอ่ืนสนับสนุนประสบการณการเรียน ไมใช
มาทําใหการเรียนชาลง  การเรียนดวยความรวมมือนี้ รวมถึงการมีปฏิกิริยายอนกลับใน
สภาพแวดลอมที่ไมใชการแขงขัน 
  4.  ผูใหญเรียนรูจากภายในไปสูภายนอก หมายความวา การเรียนรูที่มีความหมายมาก
ที่สุด คือการเรียนรูจากภายในผูเรียน มากกวาแรงผลักดันบางอยางที่มาจากภายนอก 
  5.  ผูใหญเรียนรูตามคุณลักษณะของความเปนมนุษยของตนเอง เชนมนุษยมีลักษณะเฉพาะ
เกิดจากประสบการณ เปนผูมีความรูสึกนึกคิดและเปนผูพรอมที่จะพัฒนาความสามารถซึ่งเปนหัวใจ
ของกระบวนการสรางสรรค 
 ดังนั้นการฝกอบรมจึงควรคํานึงถึงการเรียนรูของผูใหญที่มีความความแตกตางกันระหวางบุคคล 
ในดานความพรอม ทั้งทางรางกาย  จิตใจ สติปญญา และทัศนคติตอเรื่องที่จะเรียนรู ตลอดจนความสามารถ
ของวิทยากรที่ถายทอด การจัดเตรียมเนื้อหา วัตถุประสงคที่ชัดเจน และกิจกรรมที่สอดคลอง อีกทั้งมีการ
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เตรียมการที่ดีของหนวยงานที่เก่ียวของในการจัดการฝกอบรม เพ่ือใหการอบรมมีประสิทธิภาพ และ
เกิดประโยชนตอผูเขารับการอบรม และองคกรอยางถาวร  
 
4. ประวัติ และนโยบายการบริหารทรัพยากรของบริษัท บริษัท เค.ซ.ี เมททอลชีท จํากัด 
 บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดตั้งอยูเลขที่ 204 หมู 2 ถนนเลี่ยงเมือง ตําบลพระลับ อําเภอ
เมือง จังหวัดขอนแกน กอตั้งข้ึนในป 2548  เปนผูจําหนาย และติดตั้งผลิตภัณฑจากวัสดุ เหล็กรีด
ลอน ภายใตเครื่องหมายการคาจดทะเบียน “ตรารถถัง” ซึ่งประกอบดวยผลิตภัณฑหลังคาเหล็ก
เคลือบ แผนหลังคาเหล็ก แผนผนังเหล็ก แผนหลังคาดัดโคง แผนปดครอบ แผนเกล็ดระบายอากาศ 
หลังคาโปรงแสง โดยใชวัตถุดิบเหล็กเคลือบในการรีดข้ึนรูปจาก บริษัท บลูสโคปสตีล จํากัด และได
รับรองมาตรฐาน ISO 9001: 2000 โดยเรามีหลักในการบริหารงานดานคุณภาพที่จริงจัง โดยมี
นโยบาย เพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคา และมีสวนรวมในความสําเร็จของลูกคา พรอมสราง
ความประทับใจ ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมศักยภายและเปนผูนําเรื่อง
หลังคาเหล็ก 
 สาขาของบริษัท 
 บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดมีสํานักงานใหญตั้งอยูที่จังหวัดขอนแกน  และมีสาขาใน
ปจจุบันทั้งสิ้นรวมจํานวน 10 สาขาไดแกสาขาขอนแกน สาขาพิษณุโลก สาขาอุดรธานี สาขา
สกลนคร สาขานครราชสีมา สาขารอยเอ็ด สาขาชัยภูมิ สาขามหาสารคาม และสาขาบุรีรัมย และ
สาขานครสวรรค  เพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคาที่เพ่ิมมากข้ึนอยางทั่วถึง 
 บริการของบริษัท 
 บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด มีบุคลากรที่มีความรูความชํานาญใหคําปรึกษาเก่ียวกับ 
ผลิตภัณฑ  และออกแบบติดตั้งผลิตภัณฑหลังคาเหล็กเคลือบ  พรอมบริการวัดหนางานและให
คําปรึกษากับลูกคาโดยตรง และกระบวนการในการควบคุมงานติดตั้งใหเปนไปตามแบบและความ
ตองการของลูกคา พรอมบริการแกปญหาตางๆ เพ่ือใหงานโครงการนั้นเปนไปตามแบบและความ
ตองการของเจาของโครงการ เพ่ือสรางความประทับใจในการบริการและคุณภาพของสินคาของเรา 
 บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ใชวัตถุดิบเหล็กเคลือบในการรีดข้ึนรูปจาก บริษัท บลูส
โคป สตีล  จํากัด  โดยวัตถุดิบที่ใชนั้นเปนเหล็กเคลือบ ZINCALUME (เหล็กเคลือบโลหะผสม
ระหวางอลูมิเนียม 55 % สังกะสี 45 %) เหมาะสําหรับใชในงานการกอสราง (สวนหลังคาและผนัง) 
และผลิตภัณฑในอุตสาหกรรมทั่วไปที่ตองการคุณภาพเหล็กที่ทนทานตอการกัดกรอนและมี
คุณสมบัติเหนือกวาเหล็กเคลือบสังกะสีโดยทั่วไป โดยผลิตตามมาตรฐาน AS 1397-1993 
 คุณสมบัติของผลิตภัณฑ 
 เหล็กเคลือบ ZINCALUME มีระบบปองกันสนิม 2 ลักษณะ อลูมิเนียมชวยเปนเกราะปองกัน
การกัดกรอนที่เกิดจากการทําปฏิกิริยาระหวางอากาศและตัวเนื้อเหล็ก สวนสังกะสีนั้นจะชวยปองกัน
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การกัดกรอนบริเวณขอบตัดและรอยขีดขวนโดยสารประกอบสังกะสีจะสรางตัวตรงบริเวณขอบตัดดวย
ปฏิกิริยาอิเลคโตรด (electrolytic reaction) และจะสละตัวเองเพ่ือปองกันการกัดกรอนที่เนื้อเหล็ก 
 

     โครงสรางองคกร 

ภาพประกอบ 2 แสดงโครงสรางองคกร 
 

บริษัทไดแบงโครงสรางการทํางาน ออกเปน 2 สวน คือ 
 1. ฝายสํานักงาน ซึ่งมีฝายบริหาร และพนักงานทําหนาที่ในการติดตอกับลูกคา ดูแลการ
ขายหลัก และหารายไดเขาองคกร และมีหนวยงานสนับสนุน ดานการเงิน บัญชี จัดซื้อ บริหารบุคคล 
ฝกอบรม และธุรการ เปนตน 
 2. ฝายโรงงาน มีหัวหนาโรงงาน เปนผูวางแผน ดูแลการผลิต และมีพนักงานในแผนก
วิศวกรรม ดูแลเครื่องจักรอุปกรณ ซอมบํารุง แผนกคลังสินคา ดูแลควบคุมสต็อกสินคา และการ
ขนสง เปนตน 
 
ภาระหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร บริษัท เค.ซี.เมททอลชีท จํากัด 
 สํานักงาน ประกอบดวย 
 1. แผนกขาย มีหนาที่ ดูแลดานการขาย ใบรับขอมูล ใบสั่งขาย ใบรายการผลิต รายงานการขาย 
(ประจําสัปดาห – รายเดือน) สรุปรายชื่อตัวแทนขาย การเก็บเงิน เช็คยอดและติดตามเอกสารจาก
ธนาคาร (Statement) 
 2. แผนกบุคคล มีหนาที่ ดูแลดานการพนักงาน ฝกอบรม สวัสดิการ ประกันสังคม และการจัดซื้อ 
 3. แผนกบัญชี มีหนาที่ ดูแลการวางบิล ใบเสร็จรับเงิน ตรวจสอบใบแจงลด-เพ่ิมหนี้ การ
คํานวณ- ลดหยอนภาษี  
 4. แผนกการเงิน มีหนาที่ดูแลเงินสดรับ-จายประจําวัน เครดิตลูกหนี้ และนําเงินเขาธนาคาร 
การจัดการคลังสินคา และควบคุมการขนสงสินคาใหลูกคา 
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 ฝายโรงงาน  ประกอบดวย 
 1. แผนกวิศวกรรม มีหนาที่ 2 สวนคือดูแลวางแผน ควบคุมการผลิตโดยรวม ใหเปนไปตาม 
KPI ขององคกร ติดตามประเมินผล และหาแนวทางแกไขหากเกิดปญหา ซอมบํารุง สวนที่สองคือ
วางแผนประมาณการใชวัสดุใหลูกคา วัดหนางาน และติดตั้งหลังคา  
 2. แผนกผลิต มีหนาที่ผลิตหลังคา (ตามใบสั่ง และใบรับขอมูล) วางแผนและบริหารการขนสง
ใหทันเวลาที่ลูกคากําหนด  
 3. แผนกขนสง มีหนาที่ดําเนินการจัดสงสินคาใหลูกคา 
 
 นโยบายคุณภาพ 
 บริษัท เค.ซี.เมททอลชีท จํากัด มุงมั่นเปนผูนําดานการ ผลิต จําหนาย และบริการ ผลิตภัณฑ
หลังคาเหล็กเคลือบ พรอมอุปกรณติดตั้ง เพ่ือตอบสนองกับความตองการของลูกคา พรอมสรางความ
ประทับใจและมีสวนรวมกับความสําเร็จของลูกคา ดวยการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง 
 
 นโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 บริษัท เค.ซี.เมททอลชีท จํากัด (บริษัทฯ) ใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูความสามารถ 
และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ใหมีทักษะ ความรูบนพ้ืนฐานของการศึกษา และการฝกอบรม
ใหกับพนักงานทุกระดับที่เก่ียวของ เพ่ือความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยเฉพาะดานทักษะการขาย ที่มีความสําคัญตอองคกร บริษัทฯ ไดจัดการอบรมใหกับพนักงานใหม 
กอนการเริ่มงาน 2 หลักสูตร คือ 
 หลักสูตรปฐมนิเทศ  
 เปนหลักสูตรที่จัดข้ึนเพ่ือใหพนักงานใหม มีความรูเก่ียวกับประวัติความเปนมาของบริษัท 
รูจักผูบริหาร วิสัยทัศน นโยบาย โครงสรางองคกร ระเบียบขอบังคับการทํางาน สวัสดิการพนักงาน 
รูจักผลิตภัณฑประเภทตางๆ  และความรับผิดชอบของพนักงานใหม และในสายงานตางๆ    
 หลักสูตรการอบรมในงาน 
 เปนหลักสูตรที่จัดข้ึนเพ่ือใหพนักงานใหม มีความรูเก่ียวกับข้ันตอนการผลิต และสายการผลิต
ตางๆ ขอควรระวัง และการใชเครื่องจักรในการทํางาน คุณภาพ และความปลอดภัย    
 ทักษะที่เก่ียวของกับงาน   
 บริษัท เค.ซี.เมททอลชีท จํากัด (บริษัทฯ) มีความตองการจะพัฒนาทักษะที่สําคัญ เพ่ือสนับสนุน
การทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน ดังนี้   
 1. ทักษะดานการขาย 
 พนักงานขายนับเปนปราการดานแรกที่จะสรางความเขาใจอันดี และความประทับใจระหวาง
บริษัทกับลูกคา ทั้งในดานผลิตภัณฑ และบริการของบริษัท เปนผูใหคําแนะนํา ชวยเหลือใหลูกคามี
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ทัศนคติที่ดี เกิดความพึงพอใจในการเลือกใชบริการ และผลิตภัณฑตางๆ ของบริษัท ดังที่ทวีศักด์ิ สุวคนธ 
(2538: 89) ไดกลาวไววา พนักงานขายเปรียบเสมือนนักรบ นักกีฬา ที่เกงกลาสามารถนั้น จะมาจาก
ความสามารถสวนตัวสวนหนึ่ง และจากการอบรมฝกซอมอยางสม่ําเสมอ ทั้งในสนาม นอกสนาม มี
การแกไขปรับปรุงกันอยางไมหยุดย้ังโดยผูฝกอบรมอีกสวนหนึ่ง การอบรมและพัฒนาพนักงานขาย
อยางตอเนื่องจึงมีความสําคัญตอความสําเร็จของธุรกิจเปนอยางย่ิง พนักงานขายที่ไดรับการอบรม
และพัฒนาอยางดี จะมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ลูกคาเองก็จะมีความมั่นใจ และเปนการยากที่
คูแขงขันจะแทรกเขามาได 
 พนักงานขายถูกมองวาเปนผูเชี่ยวชาญซึ่งตองทราบเฉพาะในเรื่องเทคนิคการขาย และรอบ
รูเก่ียวกับผลิตภัณฑเทานั้น ควรสงพนักงานขายเขารวมหลักสูตรเก่ียวกับหลักธุรกิจทั่วไป เพ่ือประโยชน
ทั้งตอตัวพนักงาน และลูกคา โดยเฉพาะพนักงานขายจะมีความเขาใจที่แจมชัดในเรื่องความตองการ
ของลูกคา และความตองการขององคกร การฝกอบรมเชนนี้ยังชวยเพ่ิมรายชื่อลูกคาที่คาดหวัง ซึ่งมี
แนวโนมจะซื้อสินคาจากองคกรมากข้ึน อีกทั้งความรูพ้ืนฐานทางการตลาด จะชวยสนับสนุนกิจกรรม
การสงเสริมการขายของพนักงานขายดวย (วรัญญา เตชะธนเลิศ. 2548: 57) 
 ดังนั้น การเสริมสรางทักษะดานการขาย จึงเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยพัฒนาใหเกิดความรู ความเขาใจ
ในบทบาทหนาที่ของพนักงานขายที่องคกรตองการ  เพ่ือเตรียมความพรอมและสรางความมั่นใจในการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือผลงานของพนักงาน และความสําเร็จขององคกร 
 
   แนวทางพัฒนาทักษะดานการขาย 
 สมชาติ กิจยรรยง (2548: 54) ไดใหทัศนะไวดังนี ้
  (1.)  ทําใหเกิดความรูในเรื่องสินคา บริษัท ระบบงานแผนการตลาด และวิธีการทํางาน 
  (2.)  ทําใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองในการขายและการบริการ 
  (3.)  ทําใหเกิดความสามารถในการขายและการบริการ 
  (4.) ทําใหเกิดทัศนคติที่ดีตอตนเอง อาชีพ ธุรกิจ และผลิตภัณฑ 
  (5.)  ทําใหเกิดนิสัยที่ดีในการทํางาน รูจักการจัดสรรเวลา และมีความสม่ําเสมอในการ
ทํางาน 
 
 2. ทักษะดานการปฏิบัติงาน คําวา “การปฏิบัติงาน “ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 
พ.ศ. 2525 ใหความหมายวาเปนการทําตามหนาที่ ดําเนินการเปนไปตามระเบียบแบบแผนการปฏิบัติงาน
ในองคกร ถึงแมวาพนักงานจะสามารถทํางานไดจริง แตอาจไมบรรลุเปาหมายที่องคกรตั้งไว ดวยความ
แตกตางกันทั้งในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา หรือประสบการณนั้น ทําใหบริษัทตองการใหพนักงาน
ทุกระดับเกิดความเขาใจตรงกัน  มีความรูที่สามารถนําไปใชในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น
จึงใหความสําคัญในการพัฒนาความรูที่เก่ียวของกับงานขององคกร เพ่ือพัฒนาทักษะดานการปฏิบัติงาน 
เชนการพัฒนาความรูดานการบริหารงาน บริหารคน บริหารความคิด  เพ่ือการการแกปญหาและตัดสินใจ 
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การพัฒนาบุคลิกภาพ ทั้งภายใน และภายนอก ความรูดานข้ันตอนการผลิต  การสงมอบสินคา การใช
อุปกรณหรือเครื่องมือในการทํางาน  เชนการใชคอมพิวเตอรในงานวิศวกรรม ระบบบัญชี  ความปลอดภัย 
และระบบคุณภาพ เปนตน  
 กฤษฏี อุทัยรัตน (2541: 17) ไดใหแนวทางในการพัฒนาทักษะดานการปฏิบัติงานไวดังนี ้
การดําเนินงานของหนวยงานหรือองคกรจะบรรลุวัตถุประสงคขององคกรหรือหนวยงานนั้นอยางมี
ประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล จําเปนตองมีทรัพยากรทางการบริหารงาน 8 ประเภทไดแกคน (Men) 
เงิน (Money) วัตถุดิบหรือทรัพยากร (Material) เครื่องจักร (Machine) วิธีการ (Method) การบริหารงาน
บุคคล (Management) การตลาด (Marketing)  
 สรุปไดวาการปฏิบัติงาน เปนการดําเนินงานอยางมีข้ันตอน ตามแบบแผน อาศัยความรู 
ความเขาใจในการทํางาน และการประสานงานของทุกฝายที่เก่ียวของ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามที่
องคกรตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 
5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 5.1 งานวิจัยในประเทศ 
  วังสิต  ย่ีตัน  (2546: 70-76) ไดทําการวิจัยเรื่องความตองการฝกอบรมของพนักงานที่
ปฏิบัติงานดานสินเชื่อธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สาขาภูมิภาค ใน 4 ดาน ไดแกดานความรู
เก่ียวกับผลิตภัณฑสินเชื่อ ดานความรูเก่ียวกับการวิเคราะหสินเชื่อ ดานความรูเก่ียวกับงานนิติกรรม
สัญญา และดานความรูเก่ียวกับการใชเทคโนโลยี จําแนกตามระดับพนักงาน เพศ อายุงาน ระดับ
การศึกษา ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานดานสินเชื่อ มีความตองการฝกอบรมโดยรวมทุกดาน
อยูในระดับมาก 
  ปธมา  สุทธนารักษ (2538: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการในการฝกอบรม
ของผูบริหารระดับตนเฉพาะกรณีธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร พบวาผูบริหารระดับ
ตนเขาใจวาธนาคารฯ ไมไดใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรเทาที่ควร เนื่องจากงบประมาณจํากัด 
ขาดแคลนวัสดุ อุปกรณ เทคโนโลยีทันสมัย ขาดการสํารวจปญหา และความตองการไดรับการพัฒนา
ในทิศทางที่พนักงานตองการ ทําใหผูบริหารตองบริหารงานภายใตทรัพยากรอันจํากัด ดําเนินงาน
ตามรูปแบบที่เคยปฏิบัติสืบตอกันมา จึงมีความตองการฝกอบรมในแตละเรื่องสูงในระดับมาก แต
ธนาคารฯ ไมอาจจัดหลักสูตรที่สนองความตองการของผูบริหารระดับตนได 
  อนุวัติ  เจริญสุข (2543: 46-47) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการประเมินติดตามผล
โครงการฝกอบรมการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทมิตซูบิชิ อินดัสตรี่ส-มหาจักรแอรคอนดิชั่นเนอร
จํากัดตามระบบมาตรฐาน ISO 9002  การประเมินเนื้อหาสาระในการอบรม วัสดุอุปกรณ เครื่องอํานวย
ความสะดวก สถานที่ฝกอบรม คุณสมบัติวิทยากร คุณสมบัติของเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม ผูเขา
รับการฝกอบรม การบริหารและการจัดการ การดําเนินการฝกอบรมพบวาความเหมาะสมอยูในระดับ
มากทุกดาน ดานการเรียนรูตางๆ ดานปฏิกิริยาสะทอนกลับ มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก ผูเขา
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รับการฝกอบรมไดความรูอยางเต็มที่ ดานพฤติกรรมพนักงานมีความรูความเขาใจเพ่ิมข้ึน ดานผลลัพธ  
ที่เกิดข้ึนตอองคกรมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
  เฉลาลักษณ  ภูวะศรี  (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องความตองการในการฝกอบรม
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากรในกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน ผลการวิจัยพบวา 
ความตองการฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากรในกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน  
อยูในระดับปานกลาง ทั้งโดยรวมและรายดานทั้ง 2 ดาน โดยทักษะดานความรูมีความตองการมาก
ที่สุด รองลงมาคือ ทักษะดานการปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีระดับ
ตําแหนงงานแตกตางกัน และมีระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมดานเทคโนโลยี
สารสนเทศโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  วิชิต  สุรพนานนทชัย (2545: 73-76) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของผูเขารับการ
ฝกอบรมที่มีตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม: กรณีศึกษา บริษัทกรุงไทยการไฟฟา จํากัด
ผลการวิจัยพบวาผูเขารับการฝกอบรมมีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการ
บริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ฝกอบรมอยูในระดับปานกลางทั้ง 4 ดาน ผูเขารับการฝกอบรมที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร 
และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูเขารับการ
ฝกอบรมที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการบริหารการ
ฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผูเขารับการฝกอบรมที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็น
ตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร 
และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ผูเขารับ
การฝกอบรมที่มีสถานภาพตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการ
บริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ผูเขารับการฝกอบรมที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน 
มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน 
ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
และผูเขารับการฝกอบรมที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม 
ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกใน
การฝกอบรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  จินตนา พ่ึงเจริญพงศ (2540: 150) ไดทําการวิจัยเรื่องการศึกษาความคิดเห็นของผูเขา
รับการฝกอบรมที่มีตอโครงการอบรมนักลงทุนรุนเยาวของบรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมแหงประเทศ
ไทย ผลการวิจัยพบวา ผูเขาอบรมมีความคิดเห็นตอโครงการอบรมนักลงทุนรุนเยาวของบรรษัท
เงินทุนอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ในแงของการนําความรูที่ไดรับจากเนื้อหาในการอบรมทั้ง 3 ดาน
ไปใชประโยชนในการทํางานของตน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานมีความคิดเห็น
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อยูในระดับมาก 2 ดานคือ ภาคปฏิบัติและภาคกิจกรรม สวนภาคทฤษฏีอยูในระดับปานกลาง เมื่อ
วิเคราะหเปรียบเทียบตามตัวแปรดานเพศ มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทั้ง 3 ดาน 
ในระดับในระดับปริญญาตรีตางสาขาวิชากัน หรืออาชีพของบิดามารดาหรือผูใหความอุปการะตางกัน 
มีความคิดเห็นโดยรวมตอโครงการอบรม ในแงไปใชประโยชนในการทํางานตามหนาที่ แตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในสวนของรุนพ่ีที่เขารับการฝกอบรมตางกัน มีความคิดเห็น
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และในสวนขอเสนอแนะอ่ืนมีความเห็นวา
บรรษัทควรจัดการฝกอบรมโครงการนี้ตอไป โดยขยายระยะเวลาใหนานข้ึนอีก 1-2 สัปดาห ควรจัด
กิจกรรมพบปะสัมมนา เพ่ือกระชับความสัมพันธของผูเขารับการฝกอบรมรุนตางๆ เปนตน 
  ศุภกร  ดาราพันธุ (2547: 84-85) ไดทําการวิจัยเรื่องความพึงพอใจของพนักงานขาย
เก่ียวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษัทกรุงไทยการไฟฟา จํากัด ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจ
ของพนักงานขายเก่ียวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษัทกรุงไทยการไฟฟา จํากัด ดานหลักสูตร
การฝกอบรม ดานขอมูลผลิตภัณฑ ดานวิทยากร ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม และ
ดานประโยชนในการนําไปปฏิบัติงานจริง ในแตละดาน และโดยรวมทุกดาน อยูในระดับมาก 
 
 5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
  เอเซลรอดด  (Axelrod. 1989: 11-13 ) ไดศึกษาพนักงานขายดีเดนพบวาการประสบ
ความสําเร็จของพนักงานขายเหลานั้นข้ึนอยูกับความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคต ิ
(Altitude) เมื่อทั้ง 3 สิ่งนี้มีผลสมดุลเกิดข้ึน จะเปนไปในทางสรางสรรค ทัศนคติตอตนเองและผูอ่ืน
เปนสิ่งที่มีผลมากที่สุดตอผลการปฏิบัติงาน รายไดและความพึงพอใจ พนักงานขายที่ประสบความสําเร็จ  
จะชอบตนเอง และมีทัศนคติที่ดี มีทัศนคติในทางบวกตองานที่ทํา ตอเปาหมายองคกรที่ตระหนักใน
เรื่องนี้ การจัดใหมีการอบรม เพ่ือใหพนักงานขายมีทัศนคติในทางบวกตอตนเองตองานที่ตนทํา จะลด
อัตราการออกจากงาน เพ่ิมผลกําไรใหบริษัทได 
  ฟู  ชีจง (Fu Chi Jong. 2541: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติ
ของพนักงานระดับผูจัดการที่มีตอการพัฒนาบุคลากร (ฝกปฏิบัติการ) ในองคกรอุตสาหกรรมขนาดเล็ก
ในอารแคนซัส พบวา ทัศนคติของพนักงานระดับผูจัดการตอการฝกปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยข้ึนอยูกับขนาดขององคกรและฝายทรัพยากรบุคคลที่เก่ียวของ 
ทัศนคติของพนักงานระดับผูจัดการที่มีตอการพัฒนาบุคลากร (ฝกปฏิบัติการ) ผลประกอบการทาง
ธุรกิจ และกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   พนักงานที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และจํานวนของผูเขาอบรมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติอยางนอยหนึ่งปจจัย ทัศนคติของพนักงานระดับผูจัดการที่มีตอการพัฒนาบุคลากร (ฝกปฏิบัติการ) 
ฝายทรัพยากรบุคคลที่เก่ียวของ หรือกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่จัดข้ึน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เรื่องอาชีพ  
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 จากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของที่ไดรวบรวมไวขางตน สรุปไดวามีตัวแปรหลายประการ
ที่เก่ียวของกับการฝกอบรมเชนเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน ดานการบริหาร
การฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร เปนตน ซึ่งการฝกอบรมเทาที่เปนอยูในปจจุบันยัง
ไมบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว หรือสัมพันธกับความตองการของพนักงาน จึงเปนเรื่องที่ควรพัฒนา
ปรับปรุงใหเหมาะสมและเกิดประโยชนกับองคกรมากที่สุด ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาวิเคราะหความ
ตองการฝกอบรม เพ่ือใหไดขอมูลในการพัฒนาบุคลากร และองคกรใหมีประสิทธิผลย่ิงข้ึน และเพ่ือให
ผูบริหารสามารถใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากร และบริหารองคกรตอไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวิธีการดําเนินการตามข้ันตอนของการวิจัย ประกอบดวย 
  1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
  2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3.  การสรางเครื่องมือที่ใชใจการวิจัย 
  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1.  การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแกพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด จํานวน  
140 คน (จากขอมูลองคกร ณ วันที่ 2 พฤศจิกายน 2552) 
 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแกพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด 
ประกอบดวยพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 100 คน และพนักงานระดับบริหารจํานวน 10 คน รวม
ประชากรทั้งสิ้นจํานวน  110 คน  
 
2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึน สําหรับศึกษาความ
ตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดแบงออกเปน 
2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามคือ มีลักษณะเปน
แบบสอบถามประเภทตรวจสอบรายการ (Checklist) ไดแกเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
ประสบการณทํางาน และจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม  
 ตอนที่ 2   แบบสอบถามตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานของพนักงานบริษัท 
เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด รวม 3 ดาน คือดานความรูเก่ียวกับการขาย ดานทักษะการปฏิบัติการขาย  
และดานกระบวนการฝกอบรม เปนแบบสอบถามประมาณคา (Rating Scale) มี 5 อันดับ คือมากที่สุด 
มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด จํานวน 37 ขอ โดยกําหนดน้ําหนักของคะแนนในแตละขอ  ดังนี ้
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   มากที่สุด  กําหนดคะแนน 5 คะแนน 
   มาก   กําหนดคะแนน 4 คะแนน 
   ปานกลาง  กําหนดคะแนน 3 คะแนน 
   นอย   กําหนดคะแนน 2 คะแนน 
   นอยที่สุด กําหนดคะแนน 1 คะแนน 
 
3. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการศึกษาคนควา 
 ในการสรางเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 1.   ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 2.   ศึกษาขอมูลเบ้ืองตนเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม เพ่ือรวบรวมนํามาใชเปนแนวทางใน
การสรางแบบสอบถาม โดยกําหนดขอบเขตและเนื้อหาใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัย  
 3.  นําแบบสอบถามเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความ
ถูกตองของเนื้อหา และภาษาที่ใช แลวนํามาปรับปรุงแกไข 
 4.  นําแบบสอบถามที่แกไขแลวเสนอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงพินิจ แลวหาคา IOC คัดเลือกขอที่มีคาตั้งแต 0.5 ข้ึนไป แลวนํามาปรับปรุงแกไข
ตามที่ผูเชี่ยวชาญเสนอแนะใหสมบูรณกอนนําไปทดลองใช 
 5.  นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 
แลวนําไปวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก โดยการวิเคราะหหาคาคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Corrected Item Total Correlation) โดยใชสูตรสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 0.2 ข้ึนไป ใน 3 ดาน รวมทั้งสิ้น 48 ขอ ตรวจแลวปรับเปน 37 ขอ ดังนี ้
  5.1 ดานความรูเกียวกับการขาย  จํานวน 10 ขอ 
  5.2 ดานทักษะปฏิบัติการขาย จํานวน 12 ขอ 
  5.3 ดานกระบวนการฝกอบรม จํานวน 15 ขอ  
 6.  นําแบบสอบถามที่ผานการคัดเลือกไปวิเคราะหหาความเชื่อมั่น ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธ
แอลฟา (α -coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.739 
 7. นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลว ไปใชเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลตอไป 
 
4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล  เพ่ือนํามาวิเคราะหตามข้ันตอนดังนี ้
  1. ขอหนังสือรับรองและแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ถึงผูบริหาร บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  2. นําสงแบบสอบถามพรอมหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย       
ศรีนครินทรวิโรฒ และเก็บรวมรวมแบบสอบถามกลับคืนดวยตนเอง 
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  3.  รวบรวมแบบสอบถามที่ตอบเสร็จแลว มาคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณเพ่ือตรวจให
คะแนนตามเกณฑทีกํ่าหนดไว 
  4. นําคะแนนที่ไดมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติและทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
5.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควานี ้ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมดมาตรวจสอบแลวคัดเลือกเฉพาะ
แบบสอบถามที่สมบูรณ เพ่ือทําการวิเคราะหทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 1.  นําแบบสอบถามตอนที่ 1  มาวิเคราะหสถานภาพของกลุมตัวอยางโดยการหาคารอยละ  
 2. นําแบบสอบถามตอนที ่2 ซึ่งเปนแบบสอบถามความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการ
ทํางานของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด รวม 3 ดาน คือดานทักษะการขาย ดานทักษะการ
ปฏิบัติการขาย และดานกระบวนการฝกอบรม ซึ่งเปนแบบมาตราสวนประมาณคา วิเคราะหหาคาเฉลี่ย 
( Χ ) และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S) โดยใชเกณฑประมาณคาเฉลี่ย 5 ระดับ ดังนี ้  
  คาเฉลี่ย  1.00-1.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมนอยที่สุด 
  คาเฉลี่ย  1.51-2.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมนอย 
  คาเฉลี่ย  2.51-3.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมปานกลาง 
  คาเฉลี่ย  3.50-4.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมมาก 
  คาเฉลี่ย  4.51-5.00 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมมากที่สุด 
 3. เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยแบบสอบถามความตองการฝกอบรม เพ่ือ
พัฒนาทักษะการทํางานของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ 
การศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน และจํานวนครั้งเขารับการอบรม โดยใชวิธีการทดสอบ
คาท ี(t-test for Independent Samples) ในการวิเคราะหขอมูล 
 
6.  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพื้นฐาน  ไดแก 
  1.1  คารอยละ 
  1.2  คาเฉลี่ย ( Χ ) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 33) 
 

           Χ  = 
Ν

ΣΧ  

        เมื่อ  Χ    แทน คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
          ΣΧ  แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนนทั้งหมด 
          N       แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
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  1.3 คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ.  
2550: 60) 
     

           S = 
)1(

)( 22

−ΝΝ
ΣΧ−ΝΣΧ  

 
        เมื่อ     S  แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
          2ΣΧ  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
          ( ΣΧ ) 2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
          N   แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
 2. สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเครือ่งมือ 
  2.1 หาคาดัชนีความสอดคลองของผูเชี่ยวชาญ เพ่ือหาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face 
Validity) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2549: 73) 
 

           IOC = 
Ν

ΣR  
 
         เมื่อ  IOC แทน ดัชนีความสอดคลองของขอคําถามและพฤติกรรม 
           RΣ  แทน  ผลรวมของความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
           N  แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 
   2.2 หาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสหสัมพันธระหวางคะแนน
รายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ (Item-total correlation) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2549: 75) 
 

         r ΧΥ   = 
( ) ( ) ]][[ 2222 ΣΥ−ΝΣΥΣΧΝΣΧ

ΣΧΣΥ−ΝΣΧΥ
−

 

        
       เมื่อ  N  แทน จํานวนคนในกลุม 
         X  แทน คะแนนของขอคําถามนั้นๆ 
         Y  แทน ผลรวมของคะแนนขออ่ืนๆ ที่เหลือทุกขอ 
 
  2.3 หาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมพันธแอลฟา (α -
coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2549: 76) 
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           α   = 
1−Κ

Κ







 Σ

− 2

2

1
t

i

S
S  

         เมื่อ  α   แทน  คาความเชื่อมั่น 
            K  แทน จํานวนขอ 
           2

iS   แทน ความแปรปรวนของแตละขอ 
           2

tS   แทน ความแปรปรวนรวมทั้งฉบับ 
 
 3.  สถิติที่ใชทดสอบสมมุติฐาน 
   3.1 เปรียบเทียบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยการทดสอบคา
ที (t-test for Independent Samples) โดยใชสูตร (ชูศร ีวงศรัตนะ. 2550: 151-152) 
 

          t   = 

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

+

Χ−Χ  

 

          df  = 
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2
1
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        เมื่อ       t   แทน    ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุม 
          1Χ   แทน    คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 
          2Χ   แทน    คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
          2

1S   แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1  
          2

2S   แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
          1n   แทน    จํานวนคนในกลุมตัวอยางกลุมที่ 1  
           2n   แทน    จํานวนคนในกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัย เรื่อง ความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะ
การขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ไดกระทําตามลําดับความมุงหมายของการ
วิจัยที่กําหนดไว ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการสื่อสารความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ 
ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
  N  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
  Χ   แทน คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
  SD  แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t  แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณา t-distribution 
  F  แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณา F-distribution 
  P  แทน คาความนาจะเปน (Probability) 
  df  แทน ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
  SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง (Sum of Squares) 
  MS  แทน คาเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง (Mean Square) 
  **  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงตามลําดับหัวขอเปน 3 
ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหระดับความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงาน
บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ทั้ง 3 ดาน คือ ดานความรูเก่ียวกับการขาย  ดานทักษะปฏิบัติการขาย  
และดานกระบวนการฝกอบรม 
 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบระดับความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงาน
บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ทั้ง 3 ดาน คือ ดานความรูเก่ียวกับการขาย  ดานทักษะปฏิบัติการขาย  
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และดานกระบวนการฝกอบรม จําแนกตามตัวแปรอิสระ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
ประสบการณทํางาน และจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 110 คน 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 เปนการวิเคราะหขอมูลสวนตัวของพนักงาน โดยนําเสนอในรูปความถี่และรอยละ          
ดังปรากฏในตาราง 1 
 
ตาราง 1  จํานวนและรอยละของพนักงาน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

ประสบการณทํางาน และจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1.  เพศ   

ชาย 58 52.70 
หญิง 52 47.30 

รวม 110 100.00 
2.  อายุ   

ต่ํากวา 30 ป 87 79.10 
30 ป ข้ึนไป 23 20.90 

รวม 110 100.00 
3. ระดับการศึกษา   

ต่ํากวาปริญญาตร ี 58 52.70 
ปริญญาตรีข้ึนไป 52 47.30 

รวม 110 100.00 
4.  ตําแหนงงาน   

พนักงานระดับปฏิบัติการ 100 90.90 
พนักงานระดับบริหาร 10 9.10 

รวม 110 100.00 
5.  ประสบการณการทํางาน   

ตั้งแต 1-3 ป 86 78.20 
มากกวา 3  ป 24 21.80 

รวม 110 100.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 
6.  จํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม   

นอยกวา 2 ครั้ง 49 44.50 
ตั้งแต 2 ครั้งข้ึนไป 61 55.40 

รวม 110 100.00 
 
  ผลการวิเคราะหตามตาราง 1 พบวา ในจํานวนพนักงานที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 
110 คน พนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิงมีจํานวนที่ใกลเคียงกัน มีอายุต่ํากวา 30 ป ระดับการศึกษา  
มีจํานวนที่ใกลเคียงกันทั้งระดับการศึกษาที่ต่ํากวาปริญญาตรีและระดับปริญญาตรีข้ึนไป ตําแหนงงาน
สวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีประสบการณการทํางานตั้งแต 1-3 ป เปนสวนใหญ จํานวน
ครั้งเขารับการฝกอบรม พนักงานสวนใหญเขารับการฝกอบรมตั้งแต 2 ครั้งข้ึนไป  
 
  ตอนที่ 2  การวิเคราะหระดับความตองการฝกอบรม เพื่อพัฒนาทักษะการขายของ
พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด 
  เปนการวิเคราะหระดับความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงาน
บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด โดยแบงออกเปน 3 ดาน คือ ดานความรู เกี่ยวกับการขาย  
ดานทักษะปฏิบัติการขาย  และดานกระบวนการฝกอบรม โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ดังปรากฏในตาราง 2-5 
 
ตาราง 2  คาเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการ

ขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด รายดาน และรวมทุกดาน 
 
ความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย
ของพนักงานบริษัท    เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด Χ  SD 

ระดับความตองการ
ฝกอบรม 

ดานความรูเก่ียวกับการขาย 3.69 0.27 มาก 
ดานทักษะปฏิบัติการขาย 3.76 0.39 มาก 
ดานกระบวนการฝกอบรม 3.71 0.32 มาก 

รวม 3.72 0.23 มาก 
 
  ผลการวิเคราะหตามตาราง 2 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะ
การขาย โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  
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ตาราง 3  คาเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนา
ทักษะการขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ดานความรูเก่ียวกับการขาย 

 

ดานความรูเก่ียวกับการขาย Χ  SD 
ระดับความตองการ

ฝกอบรม 
1. ตองการทราบเทคนิคการขายสินคา เพ่ือนํามาใชวาง
แผนการขาย และการทํางานของทาน 3.79 0.54 มาก 

2. ตองการพัฒนาความรูดานผลิตภัณฑแตละรุน เพ่ือ
ชวยใหทานมีแนวทางในการเพ่ิมยอดขายใหองคกร 3.79 0.51 มาก 

3. ตองการทราบประวัติความเปนมาของบริษัท และ
ขอมูลของผูบริหาร เพ่ือสรางความมั่นใจในการ
ทํางาน  

3.55 0.63 มาก 

4. ตองการขอมูลเก่ียวกับลูกคา คูแขงขัน และลักษณะ
ธุรกิจ เพ่ือประโยชนในการปดการขาย 3.83 0.69 มาก 

5. ตองการทราบกระบวนการผลิต  เพ่ือความเขาใจใน
สินคา และบริการ 3.73 0.69 มาก 

6. หากทานไดรับมอบหมายใหบริหารทีมขาย ทาน
ตองการใหบริษัทสนับสนุนขอมูลดานเทคนิคการ
สรางความสําเร็จในงานขายในระดับใด 

3.72 0.61 มาก 

7. ตองการพัฒนาทักษะการนําเสนอในงานขาย เพ่ือ
ประยุกตใชในการจัดทําสคริปท หรือบทพูดในงาน
ขายของทาน  

3.59 0.66 มาก 

8. ตองการพัฒนาทักษะการขายแบบที่ปรึกษา เพ่ือใช
แนะนํา และปดการขายกับลูกคา 3.55 0.59 มาก 

9. ตองการทราบลักษณะงานทุกสายงานของบริษัทที่
เก่ียวของกับลูกคา เพ่ือการสรางความประทับใจให
ลูกคาทั้งภายใน และภายนอกองคกร 

3.65 0.61 มาก 

10. ตองการใหมีการสาธิตการขาย ที่ประสบ
ความสําเร็จใหดูเปนตัวอยาง  3.65 0.69 มาก 

รวม 3.69 0.27 มาก 
 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 3 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะ
การขาย ในดานความรูเก่ียวกับการขาย  โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก  
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ตาราง 4  คาเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนา
ทักษะการขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ดานทักษะปฏิบัติการขาย 

 

ดานทักษะปฏิบัติการขาย Χ  SD 
ระดับความตองการ

ฝกอบรม 
1. ตองการฝกประยุกตทักษะการเจรจาตอรองในงาน
ขาย เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงานจริง  3.31 0.57 ปานกลาง 

2. ตองการฝกพัฒนาเทคนิคการพูด เพ่ือสื่อสารกับ
ลูกคาในงานขาย และการบริการ 3.55 0.67 มาก 

3. การพัฒนาศิลปะการใชโทรศัพทในงานขายและ
บริการ เปนสิ่งที่ทานตองการฝกฝน เพ่ือสรางความ
ประทับใจใหลูกคาไดจริง  

3.71 0.72 มาก 

4. ตองการเสริมสรางความรู เพ่ือวางแผนจัดกิจกรรม
กระตุนยอดขายใหองคกร 3.65 0.69 มาก 

5. ตองการฝกเพ่ือพัฒนาและปรับบุคลิกภาพของทาน
ใหเหมาะสมกับงานขาย 3.74 0.67 มาก 

6. ตองการฝกการติดตั้งสินคา  เพ่ือการใหบริการอยาง
มีประสิทธิภาพ 3.95 2.79 มาก 

7. ตองการพัฒนาการใชคอมพิวเตอรพ้ืนฐาน เพ่ือ
ประยุกตใชในงานบัญชีการขาย 3.66 0.61 มาก 

8. ตองการฝกการจัดทําบัญชสีินคาคงเหลือ เพ่ือการ
รายงานสินคาใหมีประสิทธิภาพ 3.91 0.73 มาก 

9. ตองการฝกบริหารการจัดสงสินคาที่เปนมาตรฐาน 3.96 0.68 มาก 
10. ตองการฝกการจัดทํา  5 ส เพ่ือลดตนทุนในการทํางาน  3.85 0.74 มาก 
11. ตองการฝกใชเครื่องจักร และอุปกรณในการทํางาน 
เพ่ือการใชงานอยางถูกวิธ ี 3.81 0.57 มาก 

12. ตองการฝกใชอุปกรณปองกัน เพ่ือความปลอดภัย
ในการทํางาน  

3.99 0.57 มาก 

รวม 3.76 0.39 มาก 
   
  ผลการวิเคราะหตามตาราง 4 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการ
ขาย ในดานทักษะปฏิบัติการขาย โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก ยกเวนขอที่ 1 ตองการฝกประยุกต
ทักษะการเจรจาตอรองในงานขาย เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงานจริง อยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 5  คาเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนา
ทักษะการขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ดานกระบวนการฝกอบรม 

 

ดานกระบวนการฝกอบรม Χ  SD 
ระดับความตองการ

ฝกอบรม 
1. ตองการใหมีการสํารวจความตองการฝกอบรมการ
ขาย กอนการอบรม เพ่ือนําเสนอความคิดเห็นที่เปน
ประโยชน 

3.60 0.68 มาก 

2. ตองการใหจัดหลักสูตรอบรมตามลักษณะงาน และ
โครงสรางองคกร 

3.63 0.62 มาก 

3. ตองการใหการจัดอบรมมีเนื้อหาตรงกับวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว 3.66 0.61 มาก 

4. ตองการใหจัดอบรมตามความเหมาะสมของระดับผู
เขาอบรม 3.83 0.62 มาก 

5. ตองการใหมีหลักสูตรอบรม กอนเขารับตําแหนงงาน
ใหมที่สูงข้ึน 3.55 0.80 มาก 

6. ตองการใหมีหลักสูตรอบรม ที่จัดข้ึนนอกสถานที่
ทํางานของทาน 3.72 0.71 มาก 

7. ตองการวิทยากรภายในองคกรที่มีความรูในงานขาย 
เปนผูถายทอดความรูใหทาน 3.80 0.66 มาก 

8. ตองการวิทยากรที่เปนบุคคลจากธุรกิจอ่ืน หรือผูนํา
ในวงการขาย มาถายทอดประสบการณ และ
ความสําเร็จในการขาย 

3.74 0.66 มาก 

9. ทานตองการวิทยากรที่เปนนักวิชาการดานการขาย  
เพ่ือจะไดเสริมสรางความรูในภาคทฤษฏีใหทานมากข้ึน 

3.77 0.65 มาก 

10. ตองการวิทยากรที่เขาใจสอนโดยใชหลักจิตวิทยา
การเรียนรูของผูใหญ 3.79 0.72 มาก 

11. ตองการใหมีการประชาสัมพันธการจัดฝกอบรมการ
ขายอยางทั่วถึง 3.71 0.81 มาก 

12. ตองการใหมีการจัดเตรียมสถานที่อบรมอยาง
เหมาะสมสอดคลองกับหลักสูตร 3.73 0.72 มาก 

13. ตองการใหมีการใชสื่อเทคโนโลยีที่นาสนใจในการ
ฝกอบรมการขาย 3.55 0.74 มาก 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

ดานกระบวนการฝกอบรม Χ  SD 
ระดับความตองการ

ฝกอบรม 
14. ตองการใหมีการประเมินผลการจัดฝกอบรมการ
ขายทุกครั้งภายหลังเสร็จสิ้น 

3.64 0.67 มาก 

15. ตองการใหมีการจัดทํารูปเลมเอกสารการฝกอบรม
การขายแจกผูเขาอบรม 3.94 0.65 มาก 

รวม 3.71 0.32 มาก 
 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 5 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการ
ขาย ในดานกระบวนการฝกอบรมโดยรวมและรายขออยูในระดับมาก 
 
 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบระดับความตองการฝกอบรม เพื่อพัฒนาทักษะการขายของ
พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด จําแนกตามตัวแปรอิสระ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน และจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม 

 เปนการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงานบริษัท เค.
ซี. เมททอลชีท จํากัด ทั้ง 3 ดาน คือ ดานความรูเก่ียวกับการขาย  ดานทักษะปฏิบัติการขาย  และดาน
กระบวนการฝกอบรม จําแนกตามตัวแปรอิสระ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณ
ทํางาน และจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 
6-11 
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  3.1 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีเพศ
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน ทั้ง 3 ดาน 
ปรากฏดังตาราง 6 
 
ตาราง 6  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย

ของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด จําแนกตาม เพศ 
 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 6 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย 
จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ชาย 
(N= 133) 

หญิง 
 (N= 267) 

ความตองการฝกอบรม เพ่ือ
พัฒนาทักษะการขายของ
พนักงานบริษัท    เค.ซี. 
เมททอลชีท จํากัด Χ  SD 

ระดับความ
ตองการ
ฝกอบรม 

Χ  SD 
ระดับความ
ตองการ
ฝกอบรม 

t P 

ดานความรูเก่ียวกับการขาย 3.69 0.25 มาก 3.67 0.28 มาก 0.43 0.67 
ดานทักษะปฏิบัติการขาย 3.82 0.37 มาก 3.69 0.40 มาก 1.72 0.09 
ดานกระบวนการฝกอบรม 3.73 0.38 มาก 3.69 0.25 มาก 0.71 0.48 

 
รวม 

 
3.75 

 
0.25 

 
มาก 

 
3.68 

 
0.21 

 
มาก 

 
1.44 

 
0.15 
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  3.2 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีอายุ
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน ทั้ง 3 ดาน 
ปรากฏดังตาราง 7 
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย

ของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด จําแนกตาม อายุ 
 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 7 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะ   
การขาย จําแนกตามอายุ โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ต่ํากวา 30 ป 
(N= 133) 

30 ป ขึ้นไป 
(N= 267) 

ความตองการฝกอบรม เพ่ือ
พัฒนาทักษะการขายของ
พนักงานบริษัท    เค.ซี. 
เมททอลชีท จํากัด Χ  SD 

ระดับความ
ตองการ
ฝกอบรม 

Χ  SD 
ระดับความ
ตองการ
ฝกอบรม 

t P 

ดานความรูเก่ียวกับการขาย 3.70 0.25 มาก 3.64 0.32 มาก 1.01 0.32 
ดานทักษะปฏิบัติการขาย 3.75 0.41 มาก 3.77 0.27 มาก -0.20 0.84 
ดานกระบวนการฝกอบรม 3.70 0.32 มาก 3.75 0.35 มาก -0.62 0.53 

 
รวม 

 
3.72 

 
0.24 

 
มาก 

 
3.73 

 
0.20 

 
มาก 

 
-0.15 

 
0.88 
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  3.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
ทั้ง 3 ดาน ปรากฏดังตาราง 8 
 
ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย

ของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด จําแนกตาม ระดับการศึกษา 
 

 
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
  ผลการวิเคราะหตามตาราง 8 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะ
การขาย  จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวม และดานทักษะปฏิบัติการขาย แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยกลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความตองการ
ฝกอบรมโดยรวม และดานทักษะปฏิบัติการขาย มากกวาพนักงานกลุมที่มีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนดานความรูเก่ียวกับการขาย และดานกระบวนการ
ฝกอบรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 
 
 
 

ต่ํากวาปริญญาตร ี
(N= 133) 

ปริญญาตรีขึ้นไป  
(N= 267) 

ความตองการฝกอบรม เพ่ือ
พัฒนาทักษะการขายของ
พนักงานบริษัท    เค.ซี. 
เมททอลชีท จํากัด Χ  SD 

ระดับความ
ตองการ
ฝกอบรม 

Χ  SD 
ระดับความ
ตองการ
ฝกอบรม 

t P 

ดานความรูเก่ียวกับการขาย 3.70 0.25 มาก 3.67 0.28 มาก 0.57 0.57 
ดานทักษะปฏิบัติการขาย 3.85 0.34 มาก 3.66 0.41 มาก 2.64** 0.01 
ดานกระบวนการฝกอบรม 3.76 0.37 มาก 3.65 0.25 มาก 1.79 0.08 

 
รวม 

 
3.77 

 
0.23 

 
มาก 

 
3.66 

 
0.22 

 
มาก 

 
2.60** 

 
0.01 
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  3.4  การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 4 พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มี
ตําแหนงงานตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดาน
แตกตางกัน ทั้ง 3 ดาน ปรากฏดังตาราง 9 
 
ตาราง 9 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย

ของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด จําแนกตาม ตําแหนงงาน 
 

 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 9 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย  
จําแนกตามตําแหนงงาน  โดยรวมและดานความรูเก่ียวกับการขาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยกลุมเปนพนักงานระดับปฏิบัติการมีความตองการฝกอบรมโดยรวม และดานความรู
เก่ียวกับการขาย มากกวาพนักงานกลุมที่เปนระดับบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนดานทักษะ
ปฏิบัติการขาย และดานกระบวนการฝกอบรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 
(N= 133) 

พนักงานระดับบริหาร 
(N= 267) 

ความตองการฝกอบรม เพ่ือ
พัฒนาทักษะการขายของ
พนักงานบริษทั    เค.ซี. 
เมททอลชีท จํากัด Χ  SD 

ระดับความ
ตองการ
ฝกอบรม 

Χ  SD 
ระดับความ
ตองการ
ฝกอบรม 

t P 

ดานความรูเก่ียวกับการขาย 3.70 0.27 มาก 3.51 0.20 มาก 2.07* 0.04 
ดานทักษะปฏิบัติการขาย 3.78 0.39 มาก 3.55 0.21 มาก 1.73 0.09 
ดานกระบวนการฝกอบรม 3.72 0.33 มาก 3.60 0.20 มาก 1.07 0.29 

 
รวม 

 
3.73 

 
0.24 

 
มาก 

 
3.56 

 
0.15 

 
มาก 

 
2.17* 

 
0.03 
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  3.5 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 5 พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มี
ประสบการณการทํางานตางกันมีความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดาน
แตกตางกัน ทั้ง 3 ดาน ปรากฏดังตาราง 10 
 
ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย

ของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด จําแนกตาม ประสบการณการทํางาน 
 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 10 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม เพื่อพัฒนา
ทักษะการขาย จําแนกตามประสบการณการทํางาน โดยรวม และรายดาน แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิต ิ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตั้งแต 1-3 ป 
(N= 133) 

มากกวา 3  ป 
(N= 267) 

ความตองการฝกอบรม เพ่ือ
พัฒนาทักษะการขายของ
พนักงานบริษัท    เค.ซี. 
เมททอลชีท จํากัด Χ  SD 

ระดับความ
ตองการ
ฝกอบรม 

Χ  SD 
ระดับความ
ตองการ
ฝกอบรม 

t P 

ดานความรูเก่ียวกับการขาย 3.69 0.26 มาก 3.66 0.30 มาก 0.54 0.59 
ดานทักษะปฏิบัติการขาย 3.75 0.41 มาก 3.77 0.29 มาก -0.15 0.88 
ดานกระบวนการฝกอบรม 3.69 0.31 มาก 3.78 0.35 มาก -1.21 0.23 

 
รวม 

 
3.71 

 
0.25 

 
มาก 

 
3.74 

 
0.19 

 
มาก 

 
-0.59 

 
0.56 
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  3.6 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 6 พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีจํานวน
ครั้งที่เขารับการฝกอบรมตางกันมีความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขายโดยรวมและรายดาน
แตกตางกัน ทั้ง 3 ดาน ปรากฏดังตาราง 11 
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย

ของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด จําแนกตาม จํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม 
 

 
** นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 11 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการ
ขาย จําแนกตามจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรมโดยรวม และดานทักษะปฏิบัติการขาย แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุมพนักงานที่มีจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรมนอยกวา      
2 ครั้ง มีความตองการฝกอบรมโดยรวม และดานทักษะปฏิบัติการขาย มากกวาพนักงานกลุมที่เขารับ
การฝกอบรมตั้งแต 2 ครั้งข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนดานความรูเก่ียวกับการขาย และดาน
กระบวนการฝกอบรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 
 

นอยกวา 2 ครั้ง 
(N= 133) 

ตั้งแต 2 ครั้งขึ้นไป 
(N= 267) 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย
ของพนักงานบริษัท    เค.
ซี. เมททอลชีท จํากัด Χ  SD 

ระดับความ
ตองการ
ฝกอบรม 

Χ  SD 
ระดับความ
ตองการ
ฝกอบรม 

t P 

ดานความรูเก่ียวกับการขาย 3.71 0.25 มาก 3.67 0.28 มาก 0.76 0.45 
ดานทักษะปฏิบัติการขาย 3.88 0.35 มาก 3.66 0.39 มาก 3.10** 0.00 
ดานกระบวนการฝกอบรม 3.75 0.39 มาก 3.68 0.25 มาก 1.17 0.24 

 
รวม 

 
3.78 

 
0.24 

 
มาก 

 
3.67 

 
0.21 

 
มาก 

 
2.56** 

 
0.01 



บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนา
ทักษะการขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด จําแนกตามเพศ อายุ ตําแหนงงาน 
ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน และจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม ซึ่งสรุปสาระสําคัญและ
ผลการวิจัยตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
 1.  เพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. 
เมททอลชีท จํากัด  ใน 3 ดานคือดานความรูเกียวกับการขาย ดานทักษะปฏิบัติการขาย และดาน
กระบวนการฝกอบรม 
 2.  เพ่ือเปรียบเทียบระดับความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงาน
บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ใน 6 ดานจําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
ประสบการณทํางาน และจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม 
 
ความสําคัญของการศึกษาคนควา 
 ผลที่ไดจะเปนประโยชนตอบริษัท เพ่ือนําไปใชวางแผนบริหารการจัดฝกอบรม และพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานใหเหมาะสมกับความตองการของพนักงาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมและ
การแขงขันทางธุรกิจ เพ่ือสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาและเพ่ิมประสิทธิภาพดานการ
ขายใหองคกรอยางย่ังยืนตอไป 
 
สมมติฐานของการศึกษาคนควา 
 1. พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีเพศตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 2. พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีอายุตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 3. พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 4. พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
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 5. พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความ
ตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 6. พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดที่มีจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรมตางกันมี
ความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 
วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
 ประชากร และกลุมตัวอยาง 
 ประชากร คือพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด  จํานวน 140 คน (จากขอมูลองคกร ณ 
วันที่ 2 พฤศจิกายน 2552) จากทั้งหมด 10 สาขา ไดแกสํานักงานใหญ ในจังหวัดขอนแกน สาขา
ขอนแกน สาขาพิษณุโลก สาขาอุดรธานี สาขาสกลนคร สาขานครราชสีมา สาขารอยเอ็ด สาขาชัยภูมิ 
สาขามหาสารคาม และสาขาบุรีรัมย และสาขานครสวรรค 
 กลุมตัวอยาง คือพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ในระดับปฏิบัติการ จํานวน 100 
คน และระดับบริหาร จํานวน 10 คน รวมประชากรทั้งสิ้นจํานวน 110 คน  
 
เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาคนควา 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย
ของพนักงานที่ผูวิจัยสรางข้ึนเอง ลักษณะของแบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน 
และจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความตองการฝกอบรม เพื่อพัฒนาทักษะการขายของพนักงาน 
แบบประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ ในดานความรูเก่ียวกับการขาย ดานทักษะการปฏิบัติการขาย 
และดานกระบวนการฝกอบรม รวม  37 ขอ   
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามไปจํานวน 110 ฉบับ 
ไดรับแบบสอบถามคืนมาสมบูรณ คิดเปน 100 % 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยทําการประมวลขอมูลโดยการวิเคราะหทางสถิติโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป 
 1.  วิเคราะหขอมูล เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน และจํานวน
ครั้งเขารับการฝกอบรม  
 2. วิเคราะหขอมูลความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานของพนักงาน บริษัท 
เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ดวยคาเฉลี่ยของคะแนน โดยใชเกณฑประเมินแบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี ้
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  คาเฉลี่ย  1.00-1.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมนอยที่สุด 
  คาเฉลี่ย  1.51-2.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมนอย 
  คาเฉลี่ย  2.51-3.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมปานกลาง 
  คาเฉลี่ย  3.50-4.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมมาก 
  คาเฉลี่ย  4.51-5.00 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมมากที่สุด 
 

 3. การเปรียบเทียบความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานของพนักงานบริษัท 
เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ การศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน 
และจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม โดยใชวิธีการทดสอบคาท ี(t-test for Independent Samples) 
 
สรุปผลการวิเคราะหของมูล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานของ
พนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด สรุปไดดังนี ้
 

 1. ขอมูลทั่วไป 
  1.1 ในจํานวนพนักงานที่ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 110 คน เปนพนักงานเพศชาย จํานวน 
58 คน คิดเปนรอยละ 52.70 และเพศหญิง จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 47.30  
  1.2 มีอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 79.10 และมีอายุ 30 ป ข้ึนไป 
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 20.90 
  1.3 ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 52.70 และปริญญาตรี
ข้ึนไป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 47.30 
  1.4 ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 90.90 และระดับ
บริหาร จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 9.10  
  1.5 ประสบการณการทํางานตั้งแต 1-3 ป จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 78.20 และ
มากกวา 3 ป จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 21.80 
  1.6 จํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม นอยกวา 2 ครั้ง จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 
44.50 และตั้งแต 2 ครั้งข้ึนไป    จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 55.40 
 
 2. การเปรียบเทียบระดับความตองการฝกอบรม เพื่อพัฒนาทักษะการขายของพนักงาน 
บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ทั้ง 3 ดานคือดานความรูเก่ียวกับการขาย  ดานทักษะปฏิบัติการขาย  
และดานกระบวนการฝกอบรม มีดังน้ี 
  2.1 การทดสอบสมมติฐานขอที ่1 พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาทักษะการขายโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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  2.2 การทดสอบสมมติฐานขอที ่2 พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย  จําแนกตามอายุ โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  2.3 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขายโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานทักษะปฏิบัติการ
ขาย กลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความตองการฝกอบรมโดยรวมมากกวา
พนักงานกลุมที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  สวนดาน
อ่ืนๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
  2.4  การทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานความรูเก่ียวกับการขาย
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุมเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความตองการ
ฝกอบรมมากกวาพนักงานระดับบริหาร ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สวนดานอ่ืนๆ แตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
  2.5 การทดสอบสมมติฐานขอที ่5 พนักงานที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  2.6 การทดสอบสมมติฐานขอที ่6 พนักงานที่มีจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรมตางกัน 
มีความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขายโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานทักษะปฏิบัติการขาย พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความตองการฝกอบรมโดยรวมมากกวาพนักงานที่มีจํานวนครั้งที่เขา
รับการฝกอบรมนอยกวา 2 ครั้งอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สวน
ดานอ่ืนๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยเรื่อง ความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานของพนักงานบริษัท   
เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด มีประเด็นสําคัญที่นํามาอภิปรายผลไดดังนี้  
 1.  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะการขาย
โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานทักษะปฏิบัติการขาย กลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีมีความตองการฝกอบรมโดยรวมมากกวาพนักงานกลุมที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี
ข้ึนไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  สวนดานอ่ืนๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ทั้งนี้วิเคราะหไดวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีพ้ืนฐานความรูตามสาขาที่ตางกัน ทําใหมีความ
ตองการฝกอบรมแตกตางกัน  อีกทั้งกลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี สวนใหญคือ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ผานการอบรมดานการขายที่มีเนื้อหาเขมขนนอยกวาพนักงานระดับบริหาร 
จึงทําใหมีควาามตองการฝกอบรมดานทักษะปฏิบัติการขายมากกวาพนักงานกลุมที่มีระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรีข้ึนไป  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของศุภกร  ดาราพันธ (2547: 88)  เรื่องความพึงพอใจ
ของพนักงานขายเก่ียวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด พบวา
พนักงานงายเก่ียวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ จําแนกตามระดับการศึกษา พบวาพนักงานขาย
ม. ตน ม. ปลาย ปวช. ปวส. และปริญญาตรี มีความพึงพอใจเก่ียวกับโครงการฝกอบรมโดยรวมทั้ง 
5 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และสอดคลองกับงานวิจัยของศิริจรรย  วิภาสศศิวิมล 
(2548: 65) เรื่องการศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงานขายเวชภัณฑ ในโรงพยาบาลเขต
กรุงเทพมหานคร พบวาพนักงานขายที่ที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและรายดานทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว อาจเปนเพราะวาพนักงานขายที่มีอายุมากจะสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆ 
รูจักการวางตัว สรางความเชื่อมั่นใหกับลูกคาไดมากกวาพนักงานขายที่มีอายุนอย 
 2. พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขาย
โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณารายดานพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการมีความตองการฝกอบรมดานความรู
เก่ียวกับการขาย มากกวาพนักงานกลุมที่เปนระดับบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สวนดานทักษะปฏิบัติการขาย และดานกระบวนการฝกอบรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้อาจเปนเพราะตําแหนงงานที่แตกตางกัน ทําใหพนักงาน
มีหนาที่ความรับผิดชอบ และลักษณะงานที่ตางกัน เชนพนักงานระดับบริหาร มีหนาที่ในการวางแผน 
บริหาร  จัดการ ควบคุม และติดตามผลการทํางานมากกวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่จะเปน
ผูปฏิบัติงานขาย เขาพบลูกคา และนําเสนอขายสินคาโดยตรง จึงทําใหมีความตองการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาทักษะความรูแตกตางกัน สอดคลองกับทฤษฏีของชูชัย  สมิทธิไกร (2542: 9-10) วาการ
ฝกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ (Employee Training) คือการฝกอบรมที่จัดใหแกพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ซึ่งทําหนาที่ผลิตสินคาหรือใหบริการแกลุกคาโดยตรง โดยมักจะเปนการฝกอบรมที่เก่ียวของ
กับลักษณะและข้ันตอนของการปฏิบัติงาน เชน การโตตอบทางโทรศัพท เปนตน การฝกอบรม
ผูบริหารชั้นสูง (Executive Training) การฝกอบรมประเภทที่มุงเนนใหผูรับการฝกอบรมซึ่งเปนผูบริหาร
ระดับสูงขององคการ อาทิผูอํานวยการฝาย มีความรูความเขาใจอยางลึกซึ้งเก่ียวกับการบริหารองคการ 
เชนการวางแผนเชิงกลยุทธ หรือการพัฒนาองคการ เปนตน และสอดคลองกับงานวิจัยของเฉลาลักษณ  
ภูวะศรี (2546: 71-72) เรื่องความตองการฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากรใน
กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน พบวาบุคลากรในกรมการจัดหางานที่มีระดับตําแหนงงาน
แตกตางกันมีความตองการฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศในดานความรู และดานปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
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 3. พนักงานที่มีจํานวนครั้งเขารับการอบรมตางกัน มีความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนา
ทักษะการขายโดยรวมและดานทักษะปฏิบัติการขาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
โดยกลุมพนักงานที่มีจํานวนครั้งเขารับการอบรมนอยกวา 2 ครั้ง มีความตองการฝกอบรมโดยรวม 
และดานทักษะปฏิบัติการขายมากกวาพนักงานกลุมที่มีจํานวนครั้งเขารับการอบรมตั้งแต 2 ครั้งข้ึน
ไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สวนดานความรูเก่ียวกับการขาย 
และดานกระบวนการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว วิเคราะหไดวา พนักงานที่มีจํานวนครั้งเขารับการฝกอบรมนอยกวา 2 ครั้ง สวนใหญเปน
พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ผานการอบรมปฐมนิเทศกอนการเริ่มงาน จากนั้นบริษัทจะทําการอบรม
หลักสูตรตอเนื่องให เมื่อมีอายุการทํางานเกินกวา 6 เดือนข้ึนไป จึงทําใหพนักงานมีความตองการ
ฝกอบรมโดยรวม และดานทักษะปฏิบัติการขายมากกวาพนักงานกลุมที่เขารับการฝกอบรมตั้งแต 2 
ครั้งข้ึนไป ซึ่งเปนพนักงานระดับบริหารที่ผานการอบรมมากกวา 2 หลักสูตร แตทั้งนี้บริษัทก็มี
จุดมุงหมายหลักคือการพัฒนาความรูใหกับพนักงานทุกระดับเพ่ือใหปฏิบัติงานไดจริง สอดคลองกับ
ทฤษฏีของชูชัย  สมิทธิไกร (2542: 14) วาการฝกอบรมบุคลากรเปนเครื่องมือของการบริหารชนิดหนึ่ง 
ชวยพัฒนาความรู ทักษะความสามารถ และเจตคติของพนักงานดีข้ึนกวาเดิม อันจะสงใหผลผลิต
เพิ่มสูงขึ้นทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ และสอดคลองกับงานวิจัยของ วิชิต สุรพนานนทชัย  
(2545: 80) เรื่องความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรมที่มีตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม: 
กรณีศึกษาบริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด พบวาผลการวิจัยปรากฏทั้งโดยรวมและรายดาน มีความ
คิดเห็นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 7 วาผูเขารับการ
ฝกอบรมที่มีจํานวนครั้งในการเขารับการฝกอบรมตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ฝกอบรมแตกตางกัน  โดยผูเขารับการฝกอบรมที่มีจํานวนครั้งในการเขารับการฝกอบรม 3 ครั้งข้ึน
ไป มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม โดยรวมทุกดานสูงกวาผูเขารับการ
ฝกอบรมนอยกวา 3 ครั้ง 
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะที่ไดจากการทําวิจัย 
 จากผลการวิจัย ขอเสนอแนะที่ไดจากผลการวิจัยในบทที่ 4 เรียงตามขอที่มีคา Χ  สูงสุด 
5 ลําดับ เพ่ือเปนแนวทางใหกับบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัดในการจัดอบรมตามลําดับกอน-หลัง 
ดังนี้  
 1. ดานความรูเก่ียวกับการขาย ควรจัดใหมีการฝกอบรมปฐมนิเทศ หรือการอบรมเพ่ือทบทวน
ความรูใหกับพนักงานเกาเพ่ือพัฒนาความรูใหแกพนักงานทุกระดับใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดย
เพ่ิมเนื้อหา เชนขอมูลเก่ียวกับลูกคา คูแขงขัน ลักษณะธุรกิจ ความรูดานผลิตภัณฑ เทคนิคการขาย 
และกระบวนการผลิต เพ่ือปดการขาย เปนตน 
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 2. ดานทักษะปฏิบัติการขาย สงเสริมความรูนอกเหนือจากการอบรม โดยการจัดกิจกรรม 
จัดบอรดประชาสัมพันธในหนวยงาน การมอบหมายงาน หรือกําหนดเปนนโยบายในการทํางาน 
เพ่ือสรางความสําเร็จในองคกรรวมกัน เชน การใชอุปกรณในการทํางาน เพ่ือความปลอดภัย การบริหาร
การจัดสงสินคาที่เปนมาตรฐาน การฝกติดตั้งสินคา เพ่ือใหบริการอยางมีประสิทธิภาพ และการจัดทํา   
5 ส เพ่ือลดตนทุนในการทํางาน เปนตน 
 3. ดานกระบวนการฝกอบรม ควรวางแผนการอบรมอยางเปนระบบทั้งกอน และหลังการอบรม 
เชน การหาความจําเปนในการอบรม การออกแบบหลักสูตร และการประเมินผล ฯลฯ จัดทําเอกสาร
อบรมแจกจายผูเขาอบรม จัดอบรมตามความเหมาะสมของระดับผูเขาอบรม  และใหวิทยากรภายใน
องคกรที่มีความรูในงานขายเปนผูถายทอดความรูใหพนักงาน เปนตน 
 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 ควรทําการศึกษาคนควา ดังหัวขอตอไปนี ้:- 
  1.  เรื่องความพึงพอใจดานนโยบายการพัฒนาบุคลากรของพนักงานบริษัท เค.ซี. 
เมททอลชีท จํากัด 
  2. เรื่องผลของโครงการฝกอบรม หลักสูตรการพัฒนาทักษะการขายของบุคลากร 
บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง   ความตองการฝกอบรม เพื่อพัฒนาทักษะการขายของพนักงานบริษัท เค.ซี.  
เมททอลชีท จํากัด 

 

คําชี้แจง   การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการ
ขายของพนักงานบริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด แบบสอบถามมี 2 ตอน ดังนี ้

 
 

ตอนที่ 1 :  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบ 
คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย / ลงใน (  ) ตามความเปนจริง 

 

1. เพศ    (   )  1.1   ชาย 
(   )  1.2   หญิง 

 

2. อายุ     (   )  2.1   ต่ํากวา 30 ป 
(   )  2.2   30 ป ข้ึนไป 

 

3. ระดับการศึกษา 
       (   )  3.1   ต่ํากวาปริญญาตร ี
       (   )  3.2   ปริญญาตรีข้ึนไป   
 
4.ตําแหนงงาน    (   )  4.1   พนักงานระดับปฏิบัติการ 
   (   )  4.2   พนักงานระดับบริหาร 
 
 

5. ประสบการณการทํางาน  
   (   )  5.1   ตั้งแต 1-3 ป    

(   )  5.2   มากกวา 3 ป 
 

6.  จํานวนครั้งเขารับการฝกอบรม  
                         (   )  6.1   นอยกวา 2 ครั้ง    
   (   )  6.2    ตั้งแต 2 ครั้งข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 :  แบบสอบถามความตองการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะการขายของพนักงาน  
บริษัท เค.ซี. เมททอลชีท จํากัด ใน 3  ดาน คือดานความรูเก่ียวกับการขาย     
ดานทักษะปฏิบัติการขาย และดานกระบวนการฝกอบรม 

คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองที่ตรงกับระดับความตองการของทาน 
 
 

ระดับความตองการ 
ขอ ดานความรูเก่ียวกับการขาย มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
1 ตองการทราบเทคนิคการขายสินคา เพื่อนํามาใชวางแผนการขาย 

และการทํางานของทาน 
     

2 ตองการพัฒนาความรูดานผลิตภัณฑแตละรุน เพื่อชวยใหทานมี
แนวทางในการเพิ่มยอดขายใหองคกร 

     

3 ตองการทราบประวัติความเปนมาของบริษัท และขอมูลของ
ผูบริหาร เพื่อสรางความมั่นใจในการทํางาน  

     

4 ตองการขอมูลเก่ียวกับลูกคา คูแขงขัน และลักษณะธุรกิจ เพื่อ
ประโยชนในการปดการขาย 

     

5 ตองการทราบกระบวนการผลิต เพื่อความเขาใจในสินคา และบริการ      
6 หากทานไดรับมอบหมายใหบริหารทีมขาย ทานตองการใหบริษัท

สนับสนุนขอมูลดานเทคนิคการสรางความสําเร็จในงานขายใน
ระดับใด 

     

7 ตองการพัฒนาทักษะการนําเสนอในงานขาย เพื่อประยุกตใชใน
การจัดทําสคริปท หรือบทพูดในงานขายของทาน  

     

8 ตองการพัฒนาทักษะการขายแบบที่ปรึกษา เพื่อใชแนะนํา และ
ปดการขายกับลูกคา 

     

9 ตองการทราบลักษณะงานทุกสายงานของบริษัทที่เก่ียวของกับ
ลูกคา เพื่อการสรางความประทับใจใหลูกคาทั้งภายใน และ
ภายนอกองคกร 

     

10 ตองการใหมีการสาธิตการขาย ที่ประสบความสําเร็จใหดูเปนตัวอยาง       
 ดานทักษะปฏิบัติการขาย      
1 ตองการฝกประยุกตทักษะการเจรจาตอรองในงานขาย เพื่อเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานจริง  
     

2 ตองการฝกพัฒนาเทคนิคการพูด เพื่อสื่อสารกับลูกคาในงานขาย 
และการบริการ 

     

3 การพัฒนาศิลปะการใชโทรศัพทในงานขายและบริการ เปนสิ่งที่
ทานตองการฝกฝน เพื่อสรางความประทับใจใหลูกคาไดจริง  

     

4 ตองการเสริมสรางความรู เพื่อวางแผนจัดกิจกรรมกระตุน
ยอดขายใหองคกร 
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ระดับความตองการ 
ขอ ดานความรูเก่ียวกับการขาย มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
5 ตองการฝกเพื่อพัฒนาและปรับบุคลิกภาพของทานใหเหมาะสม

กับงานขาย 
     

6 ตองการฝกการติดตั้งสินคา  เพื่อการใหบริการอยางมีประสิทธิภาพ      
7 ตองการพัฒนาการใชคอมพิวเตอรพื้นฐาน เพื่อประยุกตใชในงาน

บัญชีการขาย 
     

8 ตองการฝกการจัดทําบัญชีสินคาคงเหลือ เพื่อการรายงานสินคา
ใหมีประสิทธิภาพ 

     

9 ตองการฝกบริหารการจัดสงสินคาที่เปนมาตรฐาน      
10 ตองการฝกการจัดทํา  5 ส เพื่อลดตนทุนในการทํางาน       
11 ตองการฝกใชเครื่องจักร และอุปกรณในการทํางาน เพื่อการใช

งานอยางถูกวิธี 
     

12 ตองการฝกใชอุปกรณปองกัน เพื่อความปลอดภัยในการทํางาน       
 ดานกระบวนการฝกอบรม      
1 ตองการใหมีการสํารวจความตองการฝกอบรมการขาย กอนการ

อบรม เพื่อนําเสนอความคิดเห็นที่เปนประโยชน 
     

2 ตองการใหจัดหลักสูตรอบรมตามลักษณะงาน และโครงสรางองคกร      
3 ตองการใหการจัดอบรมมีเนื้อหาตรงกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว      
4 ตองการใหจัดอบรมตามความเหมาะสมของระดับผูเขาอบรม      
5 ตองการใหมีหลักสูตรอบรม กอนเขารับตําแหนงงานใหมที่สูงขึ้น      
6 ตองการใหมีหลักสูตรอบรม ที่จัดขึ้นนอกสถานที่ทํางานของทาน      
7 ตองการวิทยากรภายในองคกรที่มคีวามรูในงานขาย เปนผูถายทอด

ความรูใหทาน 
     

8 ตองการวิทยากรที่เปนบุคคลจากธุรกิจอื่น หรือผูนําในวงการ
ขาย มาถายทอดประสบการณ และความสําเร็จในการขาย 

     

9 ทานตองการวิทยากรที่เปนนักวิชาการดานการขาย  เพื่อจะได
เสริมสรางความรูในภาคทฤษฏีใหทานมากขึ้น 

     

10 ตองการวิทยากรที่เขาใจสอนโดยใชหลักจิตวิทยาการเรียนรูของผูใหญ       
11 ตองการใหมีการประชาสัมพันธการจัดฝกอบรมการขายอยางทั่วถึง      
12 ตองการใหมีการจัดเตรียมสถานที่อบรมอยางเหมาะสมสอดคลอง

กับหลักสูตร 
     

13 ตองการใหมีการใชสือ่เทคโนโลยีที่นาสนใจในการฝกอบรมการขาย      
14 ตองการใหมีการประเมินผลการจัดฝกอบรมการขายทุกครั้ง

ภายหลังเสร็จสิ้น 
     

15 ตองการใหมีการจัดทํารูปเลมเอกสารการฝกอบรมการขายแจกผู
เขาอบรม 

     



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 



 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

1. ผูชวยศาสตราจารยสุพีร ลิ่มไทย    อาจารยพิเศษ ภาควิชาบริหารธุรกิจ 
คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

2. ดร.พนิต กุลศิร ิ     อาจารยประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ 
คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
3. ผศ.ดร.กาญณระวี อนันตอัครกุล    อาจารยประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ 

คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
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