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การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ      

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ใน 5 ดาน คือ ดานการตลาดแบบตรง              
ดานการบริหารและจัดการ ดานสินคาและบริการ ดานเทคนิคการขาย ดานคอมพิวเตอร และ
เปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมจําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายไดตอเดือน          
สายงาน และประสบการณในการทํางาน ตลอดจนรวบรวมขอเสนอแนะความตองการในการฝก 
อบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานในบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จํานวน            
222 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ          
สถิติที่ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน                 
การทดสอบคาที การทดสอบคาเอฟ และการทดสอบรายคูตามวิธีของนิวแมน คูลส 

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้
1.  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  
2.  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีเพศตางกัน มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  และ
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานสินคาและบริการ มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3.  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

4.  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการในการฝก            
อบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิ

5.  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีความตองการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

6.  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีสายงานตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการในการฝกอบรมดาน
การตลาดแบบตรง ดานสินคาและบริการ และดานเทคนิคการขายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง



สถิติที่ระดับ .05  สวนดานการบริหารและจัดการ และดานคอมพิวเตอรแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิต ิ

7.  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีประสบการณตางกัน มีความตองการฝกอบรม
เพ่ือ เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิต ิ

8.  ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน     
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ทั้ง 5 ดาน คือ ดานการตลาดแบบตรง ตองการ
ความรูเก่ียวกับเทคนิคการเขียนบทวิทยุและโทรทัศน  ดานการบริหารและจัดการ ตองการความรู
เก่ียวกับการสื่อสารดานภาษาตางประเทศ  ดานสินคาและบริการ ตองการความรูเก่ียวกับการจัดสง
สินคา ดานเทคนิคการขาย ตองการความรูเก่ียวกับการโนมนาวใจลูกคา  ดานคอมพิวเตอร ตองการ
ความรูเก่ียวกับการเขียนรายงานดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรแบบตาง ๆ  

9.  ขอเสนอแนะอ่ืนๆ เก่ียวกับความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน                
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด คือ ตองการวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญใน 
สาขา ตาง ๆ ที่หลากหลาย และใหมีการอบรมพนักงานอยางนอย 3 เดือน/ครั้ง 
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 The purposes of this research were to study the training needs for increasing to 
work efficiency of staff in TV Direct co., ltd.  in 5 aspect; Direct Marketing, Management, 
Product and Service, Selling Technique and computer then, to compare the training needs 
for increasing to work efficiency of staff in TV Direct co., ltd.  According to the following 
variable: sex, age,  education level, income per month, section, work experience. 
 The sample group of this research consisted of 222  staff of TV Direct co., ltd. The 
instrument used for collecting data was the questionnaire and statistics used for analyzing 
data were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, and F-test. 
 The research findings were summarized as follows:- 
 1.  The training needs for increasing to work efficiency of staff in TV Direct co., ltd.  
both in all aspects and each aspects were at high level.  
 2.  The staff in TV Direct co., ltd. with difference sex had statistically significant 
different in all aspect at .05 level when consider each aspect, it was found that the product 
and service aspects had statistically significant differences at .05 level.  
 3.  The staff in TV Direct co., ltd. with difference age had no statistically significant 
difference both in all and each aspects.   
 4.  The staff in TV Direct co., ltd. with difference education level had no statistically 
significant difference in the training needs for increasing to work efficiency both in all and 
each aspects.  
 5.  The staff in TV Direct co., ltd. with difference monthly income had no 
statistically significant difference in the training needs for increasing to work efficiency both 
in all and each aspects.  
 6.  The staff in TV Direct co., ltd. with difference section had statistically significant 
different in all aspect at .05 level when consider each aspect, it was found that the direct 
marketing, product and service, Selling Technique had statistically significant differences 
at .05 level.  
 7.  The staff in TV Direct co., ltd. with difference work experience had no 
statistically significant difference in the training needs for increasing to work efficiency both 
in all and each aspects.  



 8.   The suggestions training needs for increasing to work efficiency of staff in TV 
Direct co., ltd.  in each aspect;  Direct Marketing aspect needed to knowledge about 
technique of writing for broadcasting and films, Management aspect needed to knowledge 
about foreign language, product and service aspects needed to knowledge about delivery, 
selling technique aspects needed to knowledge about customer persuasion, computer 
aspect needed to knowledge about the writing report by several computer programmer  
 9.  The other suggestions were the needed of specialize trainer  various field and 
also there should be training at least 3 month a time        
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง  
 ในยุคอนาคตจะเปนโลกที่มนุษยตองแขงขันกันดวยความรู   หรือเปนสังคมฐานความรู  
(Knowledge Base Society)  ผูที่มีความรูหรือปญญาดีกวายอมมีความไดเปรียบในการแขงขันกับ
ผูอ่ืน จากกระแสโลกาภิวัตนที่ทําใหโลกไรพรมแดน และเกิดกระแสผลักดันตาง ๆ อีกทั้งประเทศ
ไทย  เปนประเทศการคาเสรตีองแขงขันกับนานาประเทศตลอดเวลาอยางหลีกเลี่ยงไมได  เพ่ือให
ประเทศมีศักยภาพในการแขงขันและยืนหยัดอยูไดอยางมั่นคง และมีศักด์ิศรีในสังคมโลกบนฐาน
แหงความเปนไทย ทุกฝายที่เก่ียวของไดตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาคน และคุณภาพ         
ของคน โดยเห็นวาคนเปนทั้งปจจัย และผลลัพธที่สําคัญที่สุดของการพัฒนาประเทศชาติจะ
เจริญกาวหนาได เพราะประชากรเปนผูที่มีคุณภาพโดยมุงเนนใหทุกคนมีการพัฒนาอยางเต็ม
ศักยภาพ และมีโอกาสที่จะมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศทุก ๆ ดานอยางเต็มที ่
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2545: 124) ไดกลาววา กําลังคนหรือทรัพยากรมนุษย (Human 
Resources) นับเปนปจจัยหลักที่สําคัญในการพัฒนาประเทศ กําลังคนที่ไดรับการศึกษา หรือ            
การฝกอบรม จะมีความรู ทักษะ ประสบการณ และมีความสามารถในการประกอบกิจกรรมใหบรรลุ   
ผลสําเร็จตามที่คาดไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล การฝกอบรมจึงถือเปนกระบวนการ
หนึ่งที่มีความสําคัญตอการจัดการทรัพยากรมนุษย  โดยที่กระบวนการนี้จะถูกนํามาใชเพ่ิมพูน  
ความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ และทัศนคติของบุคลากร เพ่ือใหสามารถปฏิบัติภารกิจ
ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร นอกจากนี้ถึงแมวาองคกรจะมี
กระบวนการสรรหา และการคัดเลือกบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ สามารถคัดเลือกบุคคลที่มีความรู
ความสามารถเขามารวมงานไดในขณะนั้น ก็มิไดเปนหลกัประกันตอความสําเร็จขององคกรใน
อนาคต เนื่องมาจากการพัฒนาทางวิทยาการ และการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางธุรกิจ           
ที่มีอยางไมหยุดย้ัง โดยเฉพาะในปจจุบันที่วิทยาการไดรับการพัฒนาอยางรวดเร็ว สงผลกระทบ          
ตอปจจัยตาง ๆ รอบขางขององคกรไมวาจะเปนสังคม เศรษฐกิจ การเมือง  และการแขงขัน โดย
ปจจัยหลักเหลานั้นจะสงผลกระทบตอเนื่องมาถึงรูปแบบ และวิธีการทํางานของบุคลากรที่มีความรู 
และความสามารถในการปฏิบัติงานในอดีต  
 การปฏิบัติงานในปจจุบันจึงมีความจําเปนอยางย่ิงที่องคกรจะตองมีการฝกอบรมพนักงาน 
และมีการพัฒนาบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ มีความพรอมและความตื่นตัวตอการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนทั้งในปจจุบันและในอนาคต เพ่ือที่องคกรจะไดดํารงความสามารถในการปรับตัว การแขงขัน 
และสามารถอยูในระบบสังคมไดอยางตอเนื่อง  นอกจากนี้ยังเปนการยากที่บุคลากรจะปฏิบัติงานใน
ตําแหนงเดิมโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงตลอดอายุการทํางาน  เนื่องจากธรรมชาติของบุคคลยอม
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ตองการความกาวหนา และการยอมรับทางสังคม  โดยปกติองคกรจะโยกยายงานใหกับพนักงาน 
หรือเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงใหบุคลากรตามความเหมาะสมของผลงาน ระยะเวลา และประสบการณ 
ซึ่งบุคลากรอาจขาดความพรอมในการปฏิบัติงานในตําแหนงใหมอยางสมบูรณ    จึงตองอาศัย             
การฝกอบรม และการพัฒนาเขามาเปนเครื่องมือสําคัญในการเตรียมตัว เมื่อไดบุคลากรเขามา     
เปนสมาชิกในองคกรแลว หนาที่ที่สําคัญขององคกรคือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือคงความสามารถใน
การปฏิบัติงานกับองคกรตลอดไปหรือเพ่ิมคุณภาพในการทํางานใหสูงข้ึน เพ่ือความอยูรอดของ
องคกร การพัฒนาบุคลากรจึงเปนกระบวนการทีส่ําคัญในการที่จะสงเสริม  และปรับปรุงทักษะ      
การทํางานของบุคคลากร ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ธีระ ประวาลพฤกษ  (2538: 4) กลาว   
ถึงการฝกอบรมวา เปนกระบวนการเพ่ิมพูนความรูและทักษะของผูเขารับการอบรม  ใหสามารถ
กลับไปปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหเกิดประสิทธิภาพ ระยะเวลาที่ใชฝกอบรมจะเปนชวงสั้นๆ เปน
หลักสูตรเนนใหปฏิบัติงานเฉพาะทางได ลักษณะการฝกอบรมอาจทําไดหลายลักษณะตามนโยบาย      
และความตองการของบริษัท ยงยุทธ  เกษสาคร  (2544: 153)  กลาวถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 – 2544) ไดกําหนดถึงวัตถุประสงค  ของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไว  4  ประการ   คือ  1)  เพ่ือพัฒนาศักยภาพของคนทางดานจิตใจใหเปนคนดี  มีคุณธรรม  
มีจิตสํานึกที่ดีตอสังคมสวนรวม  2)  เพ่ือพัฒนาทุกคนใหสามารถคิดวิเคราะหบนหลักของเหตุผล   
มีการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิตมีโลกทัศนกวาง รวมทั้งมีประสิทธิภาพในกระบวน  การผลิต
สูงข้ึน สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานเศรษฐกิจและสังคม  3)  เพ่ือสงเสริมให
คนมีสุขภาพพลานามัยดีอยางถวนหนา มีความรู  ความเขาใจ  และความสามารถในการปองกัน
โรคติดตอ  ตลอดจนดูแลสุขภาพของตนเอง และครอบครัวไดอยางมีประสิทธิภาพ  4)  เสริมสราง
โอกาสใหประชาชน กลุมผูดอยโอกาสทุกกลุมไดรับการคุมครอง ชวยเหลือและไดรับบริการพ้ืนฐาน
ทางสังคม ทุกดานอยางเหมาะสม ทั่วถึง และเปนธรรม เพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยาง
ปกติสุขและสมศักด์ิศรี   
 ยงยุทธ  เกษสาคร  (2544: 154) ไดกลาวถึง ภารกิจหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  
ทั้งภาครัฐและเอกชนไดกําหนดบทบาทหนาที่ของผูที่มีหนาที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรใน
องคกร ดังนี้  1)  ศึกษาวิเคราะห และพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม พัฒนาสื่ออุปกรณ กําหนดมาตรฐาน
การจัดการฝกอบรม ตลอดจนพัฒนารูปแบบ และเทคนิควิธีการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ  2)  
ศึกษาพัฒนารูปแบบ และกําหนดแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาฝกอบรมใหเหมาะสมกับ
กลุมเปาหมายของบุคลากรในองคกร  3)  กําหนดมาตรฐานการจัดการฝกอบรม ตลอดจนการวัด
และประเมินผล การจัดการฝกอบรมทั้งทางประสิทธิภาพในการทํางาน และดานการจัดการฝกอบรม 
4)  ศึกษาวิจัย และพัฒนาระบบการจัดการฝกอบรม ทั้งในภาครัฐบาล และเอกชนใหทันกับ
เทคโนโลยีสมัยใหม ตลอดจนเปนศูนยขอมูลขาวสารดานการพัฒนาฝกอบรม  5)  จัดทําตํารา คูมือ 
เอกสารและปรับปรุงหลักสูตรการฝกอบรม ตลอดจนจัดทําทะเบียนผูรับการฝกอบรม วุฒิบัตร และ
เผยแพรประชาสัมพันธ  6)  ประสานงานกับหนวยงานภายในและภายนอกองคกร  การฝกอบรม
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ดวยการใหคําปรึกษา แนะนําดานเทคนิค วิธีการสอนและการจัดการฝกปฏิบัติเพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในองคกร  
 จากประสบการณของผูวิจัยที่ไดปฏิบัติงานดานการฝกอบรมของหลาย ๆ องคกร                  
จัดไดวา การฝกอบรมเปนวิธีการหนึ่งที่จะชวยปองกันปญหาการปฏิบัติงานที่ขาดคุณภาพ และ         
ชวยปรับปรุงคุณภาพงานใหดีข้ึน อาภรณ  ภูวิทยพันธุ  (2548: 165) กลาวถึง การฝกอบรมเปน
กระบวนการยอยหรือเปนสวนหนึ่งของการพัฒนา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนภาพใหญ 
(Macro) ที่เนนใหเกิดการพัฒนา ปรับปรุง สงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานมีความรู ความสามารถ 
และศักยภาพในการทํางานทั้งในปจจุบันและอนาคต โดยผานกระบวนการเรียนรูผูใหญ (Adult 
Learning) ดวยวิธีการตาง เชน การฝกอบรม การเรียนรูผาน E-Learning การฝกอบรมในขณะ
ทํางาน (On the Job Training) การมอบหมายงาน (Job Assignment) การโอนยายงาน (Job 
Transfer) การสับเปลี่ยนหมุนงาน (Job Rotation) และการเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning)            
การฝกอบรมและการพัฒนานั้นจึงเปนเครื่องมือที่สําคัญในการเสริมสรางใหเกิดผลการปฏิบัติที่ดีทั้ง
ในสวนของบุคคลและองคกร ซึ่งหนวยงานที่ทําหนาที่นีโ้ดยตรง คือ หนวยงานทรัพยากรบุคคลใน
องคกรนั่งเอง            
 การดําเนินธุรกิจของบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด เปนบริษัทที่ประกอบการดานการจัดจําหนาย
สินคาผานสื่อดานตางๆ โดยใชหลักการตลาดแบบตรง ซึ่งลักษณะของธุรกิจจะตองมีการปรับเปลี่ยน
เพ่ือใหสอดคลองกับภาวะทางเศรษฐกิจ และสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทั้งนี้เพ่ือตอบสนอง  
ความตองการของลูกคาที่มีอยางตอเนื่อง โดยจุลัยรัตน  คุณรัตนาภรณ  (2548: 17-19)  ไดกลาวถึง
วิถีชีวิตของผูบริโภคในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก  ทั้งนีผู้บริโภคตองใชเวลาเดินทางและ
ทํางานเปนสวนใหญ  ทําใหไมมีเวลาในการจับจายซื้อสินคาโดยเฉพาะในสังคมเมืองใหญก็จะพบกับ
ปญหาการจราจรติดขัด ปญหาพ้ืนที่สําหรับจอดรถ ฯลฯ ดังนั้นเมื่อมีการเสนอขายสินคาพรอมสงถงึ
บาน จึงเปนทางเลือกใหมที่ไดรับความนิยม ประหยัดเวลาและคาใชจาย สามารถซือ้สินคาผานทาง
จดหมาย โทรศัพท หรือคอมพิวเตอร ไดอยางสะดวก มีการซื้อขายอยางไมมีขีดจํากัด  ดานเวลา 
และสถานที่  ความสะดวกในดานของการชําระเงินก็มีมากข้ึน เนื่องจากผูบริโภคมีแนวโนมใชบัตร
เครดิตแทนเงินสดมากข้ึน จึงเปนความสะดวกสบายในการชําระเงินเมื่อสั่งซื้อสินคา  เพียงผูบริโภค
บอกเลขที่บัตรเครดิตก็สามารถสั่งซื้อสินคาจากที่บาน หรือที่ทํางานในปจจุบันบัตรเครดิตเพ่ิมอํานาจ
ซื้อใหผูบริโภค ผูขายอาจเสนอการผอนชําระสินคาผานบัตรเครดิตเปนงวด ๆ ทําใหผูบริโภคสั่งซื้อ
สินคาไดจํานวนมากข้ึน  การเติบของธุรกิจบัตรเครดิตสนับสนุนใหธุรกิจตาง ๆ เปลี่ยนมาขายสินคา
โดยตรงกับ กลุมลูกคาเปาหมายมากตามไปดวย  อีกทั้งความเจริญกาวหนาของการจัดสงพัสดุ
ภัณฑดวน สามารถจัดสงสินคาไดภายใน 24 หรือ 48 ชั่วโมง ซึ่งเปนเสมือนเครื่องมืออันสําคัญ        
ที่สนับสนุนใหบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ซึ่งประกอบธุรกิจในลักษณะนี้ มีการเติบโตข้ึนอยางรวดเร็ว   
 จากการศึกษาขอมูลการดําเนินงานและวัตถุประสงค รวมถึงเปาหมายของฝายพัฒนา             
บุคลกรของบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด  สมชาย  เรืองมณีชัชวาล  (2551: สัมภาษณ)  ผูจัดการฝาย
พัฒนาบุคลากร  ไดกลาวถึง ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรในองคกร เนื่องจากองคกร
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จําเปนตองมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ อันเปนกลไกสําคัญที่จะขับเคลื่อนการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่กําหนด ซึ่งบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด มีพนักงานปฏิบัติ          
หนาที่ในป 2551 ทั้งหมดรวม 602  คน มีระบบการบริหารการจัดการดานทรัพยากรบุคคลทีถ่ือวา
ไดมาตรฐานสากล โดยองคกรไดใหความสําคัญกับการฝกอบรมพนักงาน จึงจัดใหมีหนวยงาน
สําหรับการฝกอบรม ซึ่งมี 2 หนวยงานหลัก ไดแก สวนงานฝกอบรมปฏิบัติการ (Operation 
Training) และสวนงานพัฒนาบุคลากร (People Development) หนวยงานทั้งสองนี้  รับผิดชอบ           
ในการดําเนินการฝกอบรมเพ่ือตอบสนองความตองการขององคกร รวมถึง  การพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรใหมีความเชี่ยวชาญในหนาที่ที่รับผิดชอบ  มีความสามารถในการปฏิบัติงาน ไดตรงตาม
วัตถุประสงคและบรรลุเปาหมายตามที่กําหนด นอกจากนั้นบริษัทฯ มีการอํานวยความสะดวกใหกับ
พนักงานในการฝกอบรม   โดยจัดใหมหีองฝกอบรมเพ่ือใชเปนสถานที่ในการฝกอบรม  และจัดหา
วัสดุอุปกรณ สื่อการสอน โสตทัศนูปกรณเพ่ือใชประกอบการอบรม สําหรับวิทยากรที่ใหความรูใน
การฝกอบรม เจาหนาที่ที่รับผิดชอบจะสรรหาบุคลากร  จากผูมีประสบการณ  มีความชํานาญจาก
ทั้งภายใน และภายนอกองคกร  ซึ่งในปจจุบันฝายพัฒนาบุคลากรมีหลักสูตรฝกอบรมพนักงานใน
องคกรมากกวา 80 หลักสูตร ซึ่งหลักสูตรตางๆ  นี้ไดมากจากการวิเคราะหลักษณะงาน ความรู 
ความสามารถที่พนักงานจําเปนตอการปฏิบัติงานหรือนําไปแกปญหาที่เกิดข้ึน  จึงกลาวไดวางาน
พัฒนาบุคลากรเปนงานหนึ่งที่บริษัทฯ ใหความสําคัญไมนอยไปกวาการดําเนินธุรกิจหลัก  
 วิสัยทัศนการดําเนินงานของบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด (ทรงพล ชัญมาตรกิจ. 2550: 
เอกสารประกอบการบรรยาย) บริษัทฯไดกําหนดแนวและทิศทางที่มุงมั่นวา บริษัทจะเปนผูนําดาน
การตลาดแบบตรงที่ครบวงจร  มีชองทางการจัดจําหนายที่หลากหลาย บริการดี  สรางมาตรฐาน 
การทํางาน โดยบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเนนประสิทธิภาพรวมและพัฒนาองคความรูอยางมี
ระบบ เพ่ือความพึงพอใจและความไววางใจสูงสุดของลูกคา จากนโยบายดังกลาวองคกรไดเลง็เห็น
ถึงความสําคัญของบุคลากรอันจะเปนปจจัยหลักในการที่จะนําพาองคกรไปสูเปาหมายตามที่
กําหนดไว บริษัทมุงเนนการพัฒนาใหบุคลากรของบริษัทเปนทรัพยากรบุคคลที่มปีระสิทธิภาพ  
โดยการฝกอบรมใหพนักงานมีความรู ทักษะ ความชํานาญใน การปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพ่ือ ใหบุคลากร
มีความสามารถในการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  ทั้งนีก้ารแขงขันในปจจุบัน
บริษัทมีความเขาใจเปนอยางดีวา องคกรใดก็ตามที่นําเทคโนโลยีที่ล้ําสมัยมาใชเปนเครื่องมือใน 
การดําเนินธุรกิจ องคกรนั้นก็มีแนวโนมที่จะเปนผูนําในธุรกิจนั้นมากย่ิงข้ึน  อีกทั้งองคกรตอง           
การขยายธุรกิจให ครอบคลุมมากย่ิงข้ึน โดยตั้งเปาหมายที่จะเปนผูนําดานการตลาดแบบตรงใน
ประเทศ และในอินโดจีน จึงจําเปนอยางย่ิงที่จะตองเตรียมพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมเพ่ือที่จะ
รองรับการขยายงานในอนาคต โดยเฉพาะอยางย่ิงความรูและทักษะดานการตลาดแบบตรงซึ่งเปน
ธุรกิจหลักของบริษัท  และฝกอบรมความรูพนักงานใหมีความเชี่ยวชาญทั้งดานสินคาและบริการ 
การเสนอขาย เพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคาที่มีความตองการไมสิ้นสุด สามารถแกปญหา
ใหกับลูกคาได ตลอดจนสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาสูงสุด  ดังนั้นการฝกอบรมพนักงานจึงเปน             
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การสงเสริม ใหพนักงานปฏิบัติงานในบริษัท ทีวี ไดเร็ค ไดอยางสอดคลองกับเปาหมายไดอยาง     
มีประสิทธิภาพ  
 ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของทางบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  เปนสิ่งสําคัญที่จะ          
ชวย ใหการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหไดดีย่ิงข้ึน บรรลุเปาหมายตามที่องคกรไดตั้งไว                 
การฝกอบรมชวยทํา ใหพนักงานเกิดความรอบรูในงาน เพ่ิมทักษะเพ่ือที่จะพัฒนาการทํางานใหมี
ความชํานาญในงาน และแกไขปญหาที่เกิดข้ึนไดงาย ทําใหเกิดความเปนมืออาชีพที่ไดรับการไว           
วางใจในการใหบริการ เนื่องจากการปฏิบัติงานเก่ียวกับนําเสนอขายสินคาและการบริการ พนักงาน
ตองเปนผูที่มีความรูใน ตัวสินคาเปนอยางดี มีทักษะในการนําเสนอขายสินคา และมีความสามารถ          
ในการเลือกสรรสินคาที่มีคุณภาพนําเสนอใหแกลูกคา ซึ่งการฝกอบรมเปนเครื่องมือที่สําคัญใน                  
การสงเสริม และพัฒนาบุคลากรใหเปนผูที่มีความชํานาญมากข้ึน  เพราะฉะนั้นการพัฒนาบุคลากร          
ในบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จึงควรมีการฝกอบรมใหตรงตามความตองการที่บุคลากร ซึ่งจะทําให           
เกิดการพัฒนาบุคลากรอยางแทจริง  
 ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน             
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด เพ่ือหาขอมูลที่สําคัญในการวางแผนการฝกอบรม             
ของแผนกทรัพยากรมนุษย โดยมุงหวังที่จะพัฒนาและสงเสริมบุคลากรของบริษัทฯ ใหมีความรู และ
ทักษะในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที ่และบรรลุวัตถุประสงค
ตามเปาหมายที่บริษัทไดกําหนดไว 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี ้
1.  เพ่ือศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน       

ของพนักงาน บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ใน 5 ดาน คือ ดานการตลาดแบบตรง  ดานการบริหารและ
จัดการ ดานสินคาและบริการ ดานเทคนิคการขาย และดานคอมพิวเตอร   

2.  เพ่ือเปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด            
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายไดตอเดือน      
สายงาน และประสบการณในการทํางาน  

3.  เพ่ือรวบรวมปญหา และขอเสนอแนะความตองการในการฝกอบรมพนักงานเพ่ือ 
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด   
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ความสําคัญของการวิจัย 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ จากการวิจัยในครั้งนี ้

1.  ทําใหทราบถึงความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงาน         
บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ซึ่งสามารถนํามาเปนแนวทางในการวางแผน และกําหนดเนื้อหาใน               
การจัดการฝกอบรมไดตรงตามความตองการของพนักงานตอไป 

2.  ไดขอเสนอแนะที่เปนประโยชน เพ่ือนําไปใชกับผูที่ปฏิบัติงานดานการฝกอบรม   
หรือดานการตลาดแบบตรง และผูที่สนใจทั่วไป นําไปประยุกตใชในการจัดการเรียนการสอน       
การฝกอบรมพัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.  เปนการรวบรวมขอมูลพ้ืนฐานสําหรับการวิจัยที่เก่ียวของกับความตองการใน               
การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 เพ่ือใหการศึกษาในครั้งนี้เปนไปตามความมุงหมายของการศึกษาคนควาวิจัยที่วางไว 
ผูวิจัย จึงไดกําหนดขอบเขตของการศึกษาไวดังนี ้
 1.  ขอบเขตเน้ือหา  

การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษา ความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ใน 5 ดาน คือ ดานการตลาดแบบตรง  ดานการบริหารและ
จัดการ  ดานสินคาและบริการ  ดานเทคนิคการขาย  และดานคอมพิวเตอร   
 2.  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

2.1  ประชากร  ประชากรในการศึกษาคนควาครั้งนี้ไดแก พนักงานใน                            
บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ประจําป 2551 จํานวนทั้งสิ้น 602 คน แบงออกเปน 3 สายงาน  คือ สาย
งานการตลาด และงานขาย มีพนักงานจํานวน 423 คน  สายงานปฏิบัติการมีพนักงานจํานวน          
125  คน และสายงานบัญชี การเงิน และการสารสนเทศ มีพนักงานทั้งหมด  54  คน 

2.2  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ไดมา 
จากการสุมแบบแบงชั้น จากประชากรทั้งหมด 602 คน โดยการกําหนดขนาดตัวอยางดวยตาราง
สําเร็จของยามาเน (Yamane.  1967:  887)  ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  คาความคลาดเคลื่อนที่
ระดับ .05  ไดกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ทั้งสิ้น 222 คน 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1.  ตัวแปรอิสระ  ไดแก ขอมูลสวนตัวของพนักงาน  

1.1  เพศ 
 [  ]  ชาย 
 [  ]  หญิง 
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1.2  อายุ 
 [  ]  18 - 25 ป 
 [  ]  26 – 35 ป 
 [  ]  สูงกวา 35 ป 
 
1.3  วุฒิการศึกษา 
 [  ]  ม.6/ปวช.หรือต่ํากวา 
 [  ]  อนุปริญญา 
 [  ]  ปริญญาตร ี
 [  ]  สูงกวาปริญญาตร ี
 
1.4  รายไดตอเดือน 
 [  ]  นอยกวา 10,000 บาท 
 [  ]  10,000 – 20,000 บาท 
 [  ]  มากกวา 20,000 บาทข้ึนไป 
 
1.5  สายงาน 
 [  ]  สายงานการตลาดและงานขาย  
 [  ]  สายงานปฏิบัติการ 
 [  ]  สายงานบัญชี การเงินและสารสนเทศ 
 
1.6  ประสบการณในการทํางาน 
 [  ]  นอยกวา  1  ป 
 [  ]  1-3  ป 
 [  ]  มากกวา 3 ป 
 

2.  ตัวแปรตาม  ไดแก ความตองการฝกอบรมพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบงเปน 5 ดาน 

2.1  ดานการตลาดแบบตรง 
2.2  ดานการบริหารและจัดการ 
2.3  ดานสินคาและบริการ 
2.4  ดานเทคนิคการขาย 
2.5  ดานคอมพิวเตอร 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
ศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย มีดังนี ้

1.  ความตองการในการฝกอบรม  หมายถึง  สาระความรู ทักษะ และ
ความสามารถในดานที่บุคคลหรือกลุมบุคคล มีความจําเปนตองไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิม
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

2.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถที่ใชในการทํางานให
เกิดผลงานโดยอาศัยความรูในดานการตลาดแบบตรง ดานการบริหารและจัดการ ดานสินคาและ
บริการ ดานเทคนิคการเสนอขาย และดานคอมพิวเตอร  

2.1  ดานการตลาดแบบตรง หมายถึง ความรูความเขาใจ ในการติดตอสื่อสาร
โดยตรงไปยังลูกคา เพ่ือกอใหเกิดการตอบสนองอยางรวดเร็วดวยสื่อประเภทตาง ๆ ใหเกิดการซื้อ
สินคาและบริการ โดยไมผานคนกลาง  

2.2  ดานการบริหารและจัดการ  หมายถึง  กระบวนการปฏิบัติงานเพ่ือให
บังเกิดผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร  

2.3  ดานสินคาและบริการ หมายถึง  ความรูความเขาใจในรายละเอียดเก่ียว  
กับสินคาและบริการ เพ่ือประโยชนดานการนําเสนอขาย การสรางความสนใจในตัวสินคา รวมถึง      
การนําเสนอขอมูลแกลูกคาเพ่ือสรางความเขาใจในการใชสินคาและผลิตภัณฑไดอยางถูกตอง     
โดยเนนการบริการที่ทําใหเกิดความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคา  

2.4  ดานเทคนิคการขาย หมายถึง ความรูความเขาใจเก่ียวกับวิธีการขาย        
ของพนักงานขายในการใชความสามารถสวนตัวหรือใชศิลปะในการชนะใจลูกคาเพ่ือโนมนาวให
ลูกคาตัดสินใจซื้อสินคาและบริการ  

2.5  ดานคอมพิวเตอร หมายถึง  ความรูความเขาใจในการใชเครื่อง
คอมพิวเตอรและโปรแกรมสําเร็จรูปชนิดตาง ๆ เพ่ือการปฏิบัติงาน ทั้งในดานสํานักงานและ              
การขายบริการ ตลอดจนการสื่อสารและสารสนเทศ  

3.  พนักงานบริษัททีวี ไดเรค็ จํากัด หมายถึง พนักงานประจําของบริษัทที่
ปฏิบัติงานอยูในป 2551  ซึ่งแบงพนักงานออกเปน 3 สายงานดังนี ้

3.1  สายงานการตลาดและงานขาย หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในป 
2551 ซึ่งประจําอยูในกลุมงานขายและการตลาด-โทรศัพท  กลุมงานการตลาดแบบตรง  กลุมงาน
ขายปลีกและการคาระหวางประเทศ กลุมงานการตลาดองครวม  กลุมงานการตลาดบริการ 

3.2  สายงานปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในป 2551 ซึ่ง
ประจําอยูกลุมในงานบริหารและจัดซื้อผลิตภัณฑ  กลุมงานคลังสินคาแบบจัดสง  กลุมงานบริการ
ลูกคา  กลุมงานทรัพยากรบุคคล 

3.3  สายงานบัญชี การเงินและสารสนเทศ หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานใน 
ป 2551 ซึ่งประจําอยูในกลุมงานบัญช ีกลุมงานการเงิน กลุมงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
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4.  ประสบการณในการทํางาน  หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาที่ใน         
บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ตั้งแตแรกเขาจนถึงปจจุบัน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศึกษาขอมูลเก่ียวกับ 
1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ 
2.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
3.  การพัฒนาบุคลากร 
4.  บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 
5.  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

แบบสอบถามความตองการในการฝกอบรม 
ตามตัวแปรดังตอไปนี้ 
-  เพศ  - ฝายที่ปฏิบัติงาน 
-  อายุ  - ประสบการณในการ       
-  วุฒิการศึกษา   ทํางาน 
-  รายไดตอเดือน 
 

ความตองการในการฝกอบรม 5 ดาน คือ 
- ดานการตลาดแบบตรง 
- ดานบริหารและจัดการ 
-  ดานสินคาและบริการ                                              
-  ดานเทคนิคการขาย 
-  ดานคอมพิวเตอร 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1.  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีเพศตางกัน มีความตองการในการฝกอบรม         

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
2.  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีความตองการในการฝกอบรม             

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
3.  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการใน              

การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
4.  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีความตองการใน             

การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
5.  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีสายงานตางกัน มีความตองการในการฝกอบรม

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
6.  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีประสบการณตางกัน มีความตองการใน                 

การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน          
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ผูวิจัยไดศึกษารวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและ
หลักการดําเนินงาน เพ่ือใชเปนแนวทางในการวิจัย ตลอดจนเปนแนวทางในการสรุปผลและ
อภิปรายผลในการวิจัยครั้งนี้ดวย ซึ่งไดเสนอตามลําดับดังตอไปนี ้

1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความตองการ และความตองการในการฝกอบรม 
2.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
3.  การพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรม 
4.  ประวัติความเปนมาและโครงสรางของบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 
5.  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

  
1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความตองการ และความตองการใน                       
การฝกอบรม 

1.1  ความหมายของความตองการ 
สุนทร  โคตรบรรเทา (Kohtbantau. 1978: 25)  ไดใหคํานิยามความตองการ คือ      

ความตองการเปนความแตกตางระหวางผลลัพธ (Outcomes) ที่เปนจริงกับผลลัพธที่พึงประสงค 
หรือความตองการเปนความแตกตางระหวางสถานภาพที่เปนอยูกับสถานภาพที่ควรจะเปน 

ณรงค  จริยวิทยานนท และปรียานุช  จริยวิทยานนท (2526: 36-37) ไดกลาววา      
ความตองการ คือ สภาวะของการขาดสิ่งที่จะนํามาบําบัดความอยากอันจะเกิดความพอใจ เชน          
คนหิวทําใหเกิดภาวะที่อยาก และความอยากจะพาไปสูการกิน เมื่ออ่ิมแลวเกิดความพอใจ ภาวะ
ตองการก็จะหมดไป 

นิภา  แกวศรีงาม (2527: 112)  ไดกลาววา ความตองการ หมายถึง สภาวะของ        
ความขาดแคลนอันเกิดข้ึนในตัวบุคคล ความขาดแคลนนี้อาจจะเปนความขาดแคลนทางสรีระ หรือ
เปนความขาดแคลนทางจิตใจก็ได 

ฮูล (อาทิตย  ประเศียรศรี.  2541: 18; อางอิงจาก  Houle. 1972: 35)  ไดนิยาม
ความหมายของความตองการ หมายถึง เงื่อนไขหรือสภาพซึง่จําเปนตองไดรับการตอบสนองใน 
บางสิ่ง และมักจะใชเพ่ือแสดงถึงความขาดแคลนในบางสิ่งของบุคคลและประชาชน  ความตองการ          
นี้บุคคลอาจรูสึกแสดงออกถึงความตองการของตนเองได ซึ่งเรียกความตองการชนิดนี้วา               
“ความตองการที่ตนเองบอกได” (Felt Needs) หรืออาจมาจากบุคคลอ่ืน ๆ เกิดความรูสึกวาบุคคล       
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ที่เขาสนใจมีความตองการในบางสิ่ง ความตองการชนิดนี้เรียกวา “ความตองการที่คนอ่ืนบอก” 
(Ascribed Needs) 

ดังนั้นสรุปไดวา ความตองการ หมายถึง  ความปรารถนาที่จะไดรับการตอบสนอง           
ใน สิ่งที่ยังขาดอยู ไมวาจะเปนทั้งดานรางกายและจิตใจ  ทั้งนี้เมื่อไดรับการตอบสนองและเกิด              
ความพอใจ ก็จะมีความตองการอีกในครั้งตอไป 

1.2  ความหมายของความตองการในการฝกอบรม 
วิจิตร  อาวะกุล  (2540: 126)  กลาววา ความตองการในการฝกอบรม หมายถึง      

สภาพ สถานการณ หรือปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึน ที่สามารถแกไขปญหาไดดวยการฝกอบรม          
ความตองการในการฝกอบรมเกิดจากความแตกตางของสภาพการทํางานที่ตองการ หรือ               
ความคาดหวังกับสภาพ การทํางานที่มีอยูในปจจุบัน ซึ่งจะแกไขโดยการเพ่ิมเติมความรู                   
ความชํานาญทัศนคติใหม 

สมใจ  ลักษณะ (2543: 57)  ใหความหมายของความตองการในการฝกอบรม 
(Training Need) วาหมายถึง คุณลักษณะหรือคุณสมบัติของบุคคลที่จําเปนจะตองไดรับ                   
การเสริมสรางใหเกิดข้ึน เปนสิ่งแสดงความจําเปนขององคกรที่จําเปนตองเปลี่ยนแปลงในระบบ           
การทํางาน แสดงความจําเปนที่บุคลากรจะตองมีบทบาทภารกิจหนาที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
อาจจะตองใชเทคโนโลยี เครื่องมืออุปกรณตางไปจากเดิม รวมถึงความจําเปนในดานการแกไข
ปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ ของระบบ  การทํางานที่คนพบจากการประเมิน ความตองการทั้งปวง
ตางก็นําไปสูจุดหมาย 2 ประการ  ประการแรกเพ่ือเพ่ิมพูนคุณลักษณะของบุคลากรในดานความรู 
ความสามารถ ทักษะ เจตคติที่พึงปรารถนา ประการที่สอง เพ่ือใหเกิดผลกระทบตอบุคลากรที่ผาน
การฝกอบรมแลวปฏิบัติงานดีไดข้ึน นํามาซึ่งประสิทธิภาพและประสทิธิผลขององคกร 

ธัญญา  ผลอนันต  (2546:  51)  กลาวถึง ความตองการในการฝกอบรม หมายถึง  
ปญหาหรือขอขัดของในการดําเนินการขององคกรที่สามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม ซึ่งมัก
ประกอบดวย  ความรู  ทัศนคติ  การฝกปฏิบัติ  ทักษะ  ความสนใจ  ความเขาใจในวิธีการ 

1.3  ทฤษฎคีวามตองการ 
1.3.1  ทฤษฎีความตองการของมาสโลว   

มาสโลว (สุวัฒน  วัฒนวงศ.  2547: 172; อางอิงจาก  Abraham H. Maslow.  
1973.  Toward a Psychology of Being.) ไดกลาวถึงทฤษฎีที่เก่ียวของกับความตองการข้ันพ้ืนฐาน
ของมนุษย ซึ่งกําหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อมาสโลว (Abraham Maslow)  เปนทฤษฎีความตองการ        
ที่มีการกลาวขวัญกันอยางแพรหลาย  มาสโลว มองความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับข้ัน
จากระดับต่ําสุด ไปยังระดับสูงสุด เมื่อความตองการในระดับหนึ่ง ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็
จะมีความตองการอ่ืนในระดับ ที่สูงข้ึนตอไป ดังนี้  
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ขั้นที1่  ความตองการทางดานรางกายหรือสรีรวิทยา (Bodily Needs of 
Physiological Needs) เปนความตองการที่มาสโลว และนักจิตวิทยาเห็นวาเปนความตองการระดับ 
แรกสุด ไดแก อาหาร น้ํา เพ่ือบรรเทาความหิว ความตองการทางเพศ การพักผอน การนอนหลับ 

ขั้นที2่  ความตองการไดรับความปลอดภัย (Safety needs)   จะเกิดข้ึนเมื่อ    
ความตองการข้ันที่ 1 ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะแสดงหาความมั่นคง การปองกันภัย  
อันตรายตาง ๆ ถาหากไมไดรับการตอบสนอง คนเราอาจหาทางหลบหนีไปจากสภาพนั้น ๆ ก็ได 

ขั้นที3่  ความตองการความรักและการเขาเปนสมาชิกกลุม (Love and 
Belonging Needs) เพราะวาตองการไดรับความอบอุน การยอมรบัจากสมาชิกหรือเพ่ือน ๆ ในกลุม 
ตองการทราบวาตนเองมีฐานะอยางไรในกลุมนั้นๆ 

ขั้นที4่  ความตองการที่จะไดรับการยกยองในดานความมีชื่อเสียงและเกียรติยศ  
(Self-esteem Needs)   เปนความตองการระดับสูง   ไดแก ความตองการอยากเดนในสังคม       
ความตองการมีชื่อเสียงในสังคม ซึ่งหมายถึงลักษณะที่เก่ียวของกับการไดรับความเคารพ               
ความเชื่อมั่นอ่ืน ๆ ทําใหเกิดความรูสึกอิสระ มีเสรีภาพ และความมีชือ่เสียงในดานตาง ๆ 

ขั้นที5่  ความตองการไดกระทําตนตามความสามารถที่เปนจริง (Self 
Actualization) เปนข้ันตอนสุดทายของความตองการ และเปนความตองการสูงสุดของบุคคลเพ่ือ
แสดงถึงสิ่งที่เขามีความสามารถ และศักยภาพที่จะกระทําได 
 ความตองการของมนุษยจะเริ่มตนจากความตองการของรางกายเปนพ้ืนฐานข้ันแรก              
ในสวนความตองการ ในข้ันที ่2-5  นั้นเปนความตองการที่จะเกิดข้ึนหลังจากที่ความตองการทาง
รางกาย  ไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอซึ่งหมายถึง ความตองการที่ตอเนื่องที่มนุษยตองการ
สภาพแวดลอมที่ปลอดจากอันตรายทั้งทางกาย และจิตใจ ความมั่นคงในหนาที่การงานในชีวิต   
และสุขภาพ ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน หลังจากนั้นมนุษยจะกาวไปสูความตองการความรัก 
มิตรภาพ ความใกลชิดผูกพัน ตองการเพ่ือน การมีโอกาสเขาสมาคมสังสรรคกับผูอ่ืน ไดรับ              
การยอมรับเปนสมาชิกในกลุม ตอจากนั้นมนุษยจะมีความตองการสรางสถานภาพของตัวเองใหสูง
เดนมีความภูมิใจและสรางการนับถือตนเอง ชื่นชมในความสําเร็จของงานที่ทํา ความรูสึกมั่นใจใน
ตัวเองและเกียรติยศ ความตองการเหลานี้ไดแก ยศ ตําแหนง ระดับเงินเดือนที่สูง งานที่ทาทาย 
ไดรับการยกยองจากผูอ่ืน  มีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน  โอกาสแหงความกาวหนาในงานอาชีพ    
และทายที่สุดเปน ความตองการระดับสูงสุด คือตองการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ตองการ
ความสําเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของตัวเอง ความเจริญกาวหนา การพัฒนาทักษะความสามารถ
ใหถึงขีดสุดยอดม ีความเปนอิสระในการตัดสินใจและการคิดสรางสรรคสิ่งตางๆ การกาวสูตําแหนง 
ที่สูงข้ึนในอาชีพและการงาน  ความตองการของมนุษยทีพ่ยายามพัฒนาชีวิตไปสูในสภาพที่ดีกวา  
ปจจัยเหลานี้เปนสิ่งสําคัญที่ทําให มนุษยเกิดแรงขับในการที่จะตอบสนองความตองการของตน ซึ่ง
แรงขับนี้จะผลักดันใหมนุษยมีการพัฒนาตนเองอยางไมหยุดนิ่ง เกิดความตองการ การเรียนรู หรือ
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การฝกอบรมเพ่ือกอใหเกิดความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปนเครื่องมือ            
ที่สําคัญที่จะนําพาตนเองไปสูเปาหมายหรือความสําเร็จในชีวิต ตามที่ตนปรารถนา 
 สมใจ  ลักษณะ (2543: 70) ไดกลาวถึงลักษณะสําคัญของทฤษฎีมาสโลวไวดังนี ้

1.  การนําความรูเรื่องเรียงลําดับความตองการไปใชในองคกร มีประโยชนชวย              
ชี้นําการจัดสภาพแวดลอม  เงื่อนไขการทํางาน   ผลตอบแทน  เชน  คาจาง  สวัสดิการและ
ความกาวหนา ในตําแหนงหนาทีใ่หสนองตอความตองการของบุคคลจะชวยเพ่ิมแรงจูงใจ                      
ในการทํางาน แตการสนองความตองการของบุคคลจะชวยเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน แตการสนอง
ความตองการอาจไมจําเปนตองจัดทั้ง 5 ลําดับกับทุกคน บุคลากรระดับผูปฏิบัติงาน (Layman)       
อาจเนนการตอบสนองความตองการลําดับ 1-3 แตถาเปนบุคลากรระดับหัวหนางาน (Manager) 
อาจตองเนนการตอบสนองในลําดับที่สูงข้ึนถึงลําดับ 4 และ 5 

2.  มาสโลวยอมรับวาลําดับข้ันของความตองการอาจไมตองเกิดข้ึนตามลําดับ           
1 ถึง 5 เสมอไป ในบางคนแมกําลังไดรับการตอบสนองความตองการ ลําดับ 1 อยูเขาก็อาจเริ่มม ี             
ความตองการลําดับ 2 และ 3 เกิดข้ึนควบคูกันไปดวย และมีขอยกเวนสําหรับผูที่มีบุคลิกภาพพิเศษ         
ที่อาจมีความตองการลําดับที่สูงโดยไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองความตองการลําดับตน ๆ เชน 
มหาตมะคานธี อดอาหารเพ่ือเรียกรองเสรีภาพของอินเดีย นักบวชพระ นักปราชญบางทานสนใจ   
ความตองการลําดับสูงมากกวาสนใจความตองการลําดับตน ๆ  

1.3.2  ทฤษฎีความตองการของโนลส (Knowles) 
โนลส (สุวัฒน  วัฒนวงศ.  2547: 174; อางอิงจาก  Malcolm S.Knowles. 1972.  

The Model Practice of a Adult education.)  นักการศึกษาผูใหญที่มีชื่อเสียงชาวอเมริกัน ไดเสนอ
ความคิดเห็นเก่ียวกับความตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย แยกออกเปน 6 ดาน ดังนี ้

1.  ความตองการทางกายภาพ (Physical Needs) เปนสิ่งที่สามารถสังเกต    
ไดงาย สวนมากมนุษยเรามีความตองการทางดานนี้เพ่ือความคงอยูของรางกาย ในทางการศึกษา
ผูใหญ คือ ความตองการแลเห็น ไดยินเสียง ความสุขสบาย การพักผอน หมายความวา ถาหาก
ตัวหนังสือ เล็กเกินไป เสียงพูดเบาเกินไป เกาอ้ีแข็งเกินไป สิ่งเหลานี้อาจทําใหผูเรียนไมประสบ              
ความพึงพอใจได 

2.  ความตองการในการเจริญงอกงาม (Growth Needs) นักจิตวิทยาสวน           
มากเห็นตรงกันวา ความตองการดานนี้เปนสิ่งสําคัญที่จะพาไปสูสวนงานอ่ืน ๆ ของความตองการ               
ซึ่งก็ตรงกับความตองการกระทําตน ตามความสามารถ (Self-actualization) ตามทฤษฎีของมาสโลว
นั่นเอง  ผูใหญที่มองไมเห็นอนาคตของตัวเองนั้นนาสงสารมาก เพราะวาการมองไมเห็น
ความกาวหนาในอนาคตของตัวเอง ทําใหคุณคาอ่ืน ๆ ลดลงอยางมาก จากการศึกษาพบวา คนที่
เกษียณอายุแลวสามารถทํางานใหเปนประโยชนได จะมีการปรับตัวไดดีกวาคนที่ไมสามารถหา
แนวทางอ่ืน ๆ ได 

3.  ความตองการไดรับความมั่นคงปลอดภัย (The Need for Security) เปน      
ที่ยอมรับกันมานานแลว สัตวโลกที่มีสัญชาตญาณสําหรับการปองกันตัวเอง ความตองการดาน      
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ความปลอดภัยทางรางกาย ถาหากความตองการความมั่นคงไมไดรับการสนองตอบ จะเกิดอาการ  
ทางพฤติกรรมตามมาดวย คือ เกิดความรูสึกไมมั่นคง โดยการถอนตัวออกจากการมีสวนรวมใน
กิจกรรมทั้งหลาย 

4.  ความตองการไดรับประสบการณใหม ๆ (The Need for New 
Experience) เมื่อคนแสวงหาความมั่นคง เขาตองผจญภัยและเสี่ยง คนเราจึงอาจจะเบ่ือหนาย           
ตองานประจําที่ซ้ําซาก (Routine)  ดังนั้น   เมื่อความตองการดานนี้เกิดสับสนข้ึน บุคคลจะเกิด          
ความวาวุนใจเกิดอาการทางพฤติกรรมเหนื่อยออน ความตองการไดรับประสบการณใหม ๆ รวม       
ทั้งความคิดใหม ๆ  

5.  ความตองการทางดานจิตใจและอารมณ (The Need for Affection) ทุก
คนตองการไดรับความรัก รวมทั้งการที่ไดรับผลสําเร็จ ในบางครั้งก็เปนสาเหตุมาจากความตองการ
ดานนี้ อาจจะเรียกไววาเปนความตองการทางดานสังคม มีการรวมกันแสดงความคิดเห็น 
ประสบการณ  ความราเริง ความเศราโศก ถาหากความตองการดานนี้ไมไดรับการตอบสนองก็จะ
เกิดอาการ 2  ดาน คือ การถอนตัวออกจากกลุมหรือมีลักษณะกาวราว แสดงอาการเปนศัตร ู

6.  ความตองการไดรับการยอมรับ (The Need for Recognition) มนุษย
สวนมากตองการไดรับความรูสึกวาตัวเองมีคุณคา ไดรับการยกยอง นับถือจากคนอ่ืน ๆ ในบาง       
ดานของเขา ความตองการทางดานนี้ทําใหเขามีการรวมกลุมทางสังคม เปนชุมชน สถาบันตาง ๆ    
ทําใหเขาสามารถแสวงหาสถานภาพและความสนใจจากสมาชิกในกลุมไดดวย 
 นักการศึกษาผูใหญมีความเขาใจในความตองการเหลานี้ จะมีสวนชวยใหผูใหญลดปญหา
ตาง ๆ ลงไดอยางมาก ดวยการจัดโปรแกรมและกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือใหเกิดความมั่นคงแก ผูใหญ 
ไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ  สังคม  จิตวิทยา  การเมือง  โดยการจัดสภาพแวดลอมใหมีความ
เหมาะสมในการกอใหเกิดการเรียนรูดีข้ึน รวมทั้งการจัดโอกาสเพ่ือพัฒนาความสัมพันธอัน อบอุน
ระหวางครูกับนักเรียน นักเรียนกับนักเรียน และใหเกิดบรรยากาศความเปนกันเองมากที่สุด   

1.3.3  ทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory)  
ทฤษฎีนี้เสนอโดยแอลเดอรเฟอร  (C.P.Alderfer)  ตามที่สมใจ  ลักษณะ (2543:  

70-72) ไดศึกษาพบวาในป 1969 ดวยเจตนาที่ปรับปรุงแนวคิดลําดับความตองการ  5  ข้ัน  ของ              
มาสโลวที่แอลเดอรเฟอรวิจัยแลวพบวา มีลําดับข้ันความตองการมากไปใหลดจํานวนลําดับลง จึง
เรียกทฤษฎีของ แอลเดอรเฟอรวา Alderfer’s Modified Need Hierarchy Theory และจากการ
นําเสนอวา ความตองการมีเพียง 3 ลําดับ   คือ Existence Relatedness-Growth จึงเรียกวา ERG 
Theory 
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  แอลเดอรเฟอร    มาสโลว 
ลําดับ 3 ตองการความเจริญกาวหนา  5.  ความสําเร็จสูงสุด 
       4.  เกียรติยศ ชื่อเสียง 
ลําดับ 2 ตองการความสัมพันธ   3.  ดานสังคม 
ลําดับ 1 ตองการความคงอยูของชีวิต  2.  ความมั่นคงความปลอดภัย 

1.   ดานรางกาย 
 

แอลเดอรเฟอร คนพบจากการวิจัยวา ความตองการของมนุษยไมจําเปนตองมี
ลําดับข้ัน  5 ข้ันตามแนวมาสโลว แตมีความตองการพ้ืนฐานเพียง 3 ลําดับ คือ 

ลําดับที่ 1   ความตองการความคงอยูของชีวิต (Existence) เปน                
ความตองการที่ตรงกับความตองการทางดานรางกายและความมั่นคงปลอดภัยในข้ันที่ 1 และ 2 
ของมาสโลว 

ลําดับที ่  2   ความตองการมีความสัมพันธ (Relatedness) เปน                 
ความตองการ ที่มีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลรอบขาง รวมถึงลักษณะความตองการทางดานสังคม 
ในลําดับที่ 3 ของมาสโลว 

ลําดับที่  3    ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth) เปนความตองการ
ระดับสูงที่ตรงกับความตองการลําดับที่ 4 และ 5 ของมาสโลว ที่เนนความตองการเปนที่ยอมรับนับ
ถือ มีความสําเร็จในหนาที่การงาน ตองการจะคิดสรางสรรคสรางคุณประโยชนใหกับองคกรและ
สังคม 
 แอลเดอรเฟอร เรียงลําดับข้ันความตองการของมาสโลวใหสั้นลง เพราะคนพบจาก      
การวิจัยวา ความตองการพ้ืนฐานของมนุษย ไมมีลักษณะแยกยอยเปนอิสระตอกัน แตมีลักษณะ 
เปนกลุมความตองการที่สําคัญเพียง 3 กลุม 
 นอกจากนี้ยังพบวาในขณะที่บุคคลพยายามแสวงหาสนองความตองการ จากลําดับ1 ไป
หาลําดับ 3 นั้น ถาบุคคลคนพบความคับของใจ (Frustration) ในข้ันสูง ก็ยอนกลับมาให            
ความสนใจกับการสนองความตองการลําดับที่ต่ํากวาใหมากข้ึนเปนการชดเชย เชน ถาบุคคลไม
สามารถประสบความสําเร็จเจริญกาวหนาในการงาน ก็จะชดเชยดวยการแสวงหาความมั่นคงใน          
การทํางาน และสรางความรูสึกที่ดีตอเพ่ือนรวมงานใหไดรับความรักและความนิยมเพ่ิมมากข้ึน 

 
2.  ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานเปนเรื่องสําคัญของผูบริหารจัดการและผูปฏิบัติงาน    
ในองคกรตางๆ ผูที่ศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานควรทบทวนความรูเบ้ืองตนเก่ียวกับ
ความหมาย และลักษณะสําคัญของการเปนองคกร  
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 2.1  ความหมายของประสิทธิภาพ 
นิตยา  เงินประเสริฐศรี (2542: 17) ไดกลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึงระดับ (Degree)    

ที่องคกรใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนในทางเศรษฐศาสตร มีการวัดตนทุนคาใชจายตอหนวยผลิตที ่ 
ได ดังนั้นประสิทธิภาพขององคกรจึงเนนวาองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางไร (How) ประสิทธิผล จะ
เนนวาการบรรลุเปาหมายในขอบเขตหรือระดับใด (Where) 

ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 42-43) กลาววา ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ 
ความสัมพันธระหวางสิ่งที่นําเขา (Input) กับผลที่ไดรับ (Output) กลาวอีกนัยหนึ่งคือ ความสัมพันธ
ระหวางทรัพยากรที่นําเขากับผลผลิตที่ไดออกมา ถาผลผลิตที่ออกมาไดมากกวาทรัพยากร (ไดแก    
คน เงิน วัสดุสิ่งของเครื่องมือตาง ๆ  และวิธีการผลิต) ที่นําเขา หมายความวาองคกรไดเพ่ิม
ประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานข้ึนแลว (มองในแงมุมของกระบวนการหรือวิธีการผลิต) ก็
หมายความวาองคกรไดเพ่ิมประสิทธิภาพข้ึนเชนกัน ดังนั้นจึงสรุปไดวา การจัดการจะเก่ียวพัน               
กับการคนหาวิธีการใชตนทุนทางดานทรัพยากรที่นอยที่สุด (Management is Concerned with 
Minimizing Resource Cost) หรือการทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตองเหมาะสม (Doing Thing Right)  เมื่อ
นํามารวมเขากับความพึงพอใจ (Satisfaction) ของลูกคายอมหมายถึง คุณภาพในตัวผลิตภัณฑที่มี
โอกาสซื้อซ้ําหรือบอกตอของลูกคาวาเปนผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ ดังนั้นวิธีการหาประสิทธิภาพจึง
สามารถเปนสมการด้ังนี ้

 
E  =  (O - I) + S 

 
เมื่อ  E = ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

 O = ผลผลิตที่ไดรับ (Output) 
 I  = ทรัพยากรที่นําเขา (Input) 
 S = ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

 
ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การทํางานใหประสบผลสําเร็จในแงการจัดการ 

หมายถึง การบรรลุเปาหมายขององคกร นั่นคือ การทําถูกตองตามสิ่งที่ควรทํา (Doing the Right 
Thing)  ซึ่งบางครั้งการบรรลุเปาหมายขององคกรในแงมุมของประสิทธิผลอาจไมคํานึงถึงตนทุน 
หรือทรัพยากรที่ใชไปวาจะมากหรือนอยเพียงใด ในภาพรวมแลวประสิทธิภาพจะเก่ียวพันธกับ
วิธีการ (Means) สวนประสิทธิผลจะเก่ียวพันธกับจุดมุงหมายหรือเปาหมาย (Ends) 

ประสิทธิภาพสูงยอมมีสวนที่สัมพันธกับประสิทธิผลสูง การจัดการที่ดีจึงตองคํานึงถึง
หลักที่วาการบริหารที่ไรทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือมีประสิทธิผลแตขาดประสิทธิภาพ             
มีโอกาสเกิดข้ึนไดตลอดเวลา หากผูบริหารไมตระหนักและระมัดระวังอยางเพียงพอ หลักการนี ้        
ยอมเปนขอเตือนใจที่ผูบริหารพึงตองระมัดระวังเปนอยางย่ิง 
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สมยศ  นาวีการ (2545: 14)  กลาววา ความมปีระสิทธิผลเก่ียวของกับความสําเร็จของ
เปาหมาย ความมีประสิทธิผลตอบคําถาม 2 อยาง คือ (1) เปาหมายประสบความสําเร็จหรือไม       
(2) เปาหมายมีความเหมาะสมหรือไม ความมีประสิทธิผลเก่ียวของกับความเหมาะสม และ
ความสําเร็จ ของเปาหมาย ในทางกลับกันความมีประสิทธิภาพเก่ียวของกับคาใชจายของ
ความสําเร็จของเปาหมาย 

กิบสันและคณะ (สมใจ  ลักษณะ.  2549: 6; อางอิงจาก Gibson and Other.  1988.  
Organization.  pp. 37) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพ (Efficiency) วาโดยทั่ว ๆ ไปเมื่อ
พูดถึง ประสิทธิภาพก็จะหมายถึง  อัตราสวนของผลผลิตตอปจจัย (Ration of Outputs to Inputs) 
การวัดประสิทธิภาพจะวัด  ตัวบงชี้หลายตัวประกอบกัน เชน 

1.  อัตราการไดผลตอบแทน (Rate of Return) ในเงินลงทุนหรือทรัพยสินที่เปนทุน 
2.  คาใชจายตอหนวยผลผลิต (Unit Cost) 
3.  อัตราการสูงเปลาสิ้นเปลืองการใชทรัพยากร 
4.  อัตราสวนของผลกําไรตอคาใชจายในการลงทุน 
ประสิทธิภาพเปนการใชปจจัย และกระบวนการในการดําเนินงานโดยมีผลผลิตที่ได 

รับเปนตัวกํากับการแสดงประสิทธิภาพของการดําเนินงานใด ๆ  อาจแสดงคาของประสิทธิภาพใน
ลักษณะการเปรียบเทียบระหวางคาใชจายในการลงทุนกับผลกําไรที่ไดรับ ซึ่งถาผลกําไรมีสูงกวา
ตนทุนเทาไร ก็ย่ิงแสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพอาจไมแสดงเปนคาประสิทธิภาพเชิง
ตัวเลข แตแสดงดวยการบันทึกถึงลักษณะการใชเงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงานอยางคุมคา 
ประหยัด ไมมีการสูญเปลาเกินความจําเปน รวมถึงมีการใชกลยุทธหรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่
เหมาะสมสามารถนําไปสูการบังเกิดผลไดรวดเร็ว และมีคุณภาพ 

ประสิทธิภาพมี 2 ระดับ 
1.  ประสิทธิภาพของบุคคล  การมีประสิทธิภาพ หมายความวา การทํางานเสร็จโดย  

สูญเวลาและเสียพลังนอยที่สุด คานิยมการทํางานที่ยึดกับสังคม คือ การทํางานไดเร็ว และไดงานดี
บุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน คือ บุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ใชกลวิธ ี 
หรือเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดมากเปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจ โดยสิ้นเปลือง  
ทุน คาใชจาย พลังงาน และเวลานอย เปนบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการทํางาน เปนบุคคลที่ 
พอใจจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางานใหไดผลดีย่ิงข้ึนเสมอ
สมใจ  ลักษณะ (2549: 43)  ไดกลาวถึงคุณลักษณะของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มีคุณสมบัติ              
3   ดาน คือ 

1.1  ความสามารถดานการคิด (Cognitive Abilities)  ความรู ความสามารถจาก
การศึกษา การใชภาษา ทั้งการพูด อาน เขียน ฟง การคิด การแกปญหา การสามารถในการปรับ 
เปลี่ยนทัศนคต ิ
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1.2  ความสามารถทางกระบวนการปฏิบัติ (Performance  Abilities)            
ความสามารถ  ในการใชเครื่องมือ อุปกรณ เทคโนโลยีสารสนเทศ การทํางานรวมกับผูอ่ืน          
การประสานงาน การวางแผน การประเมินผล มนุษยสัมพันธ 

1.3  คุณลักษณะทางจิตใจ (Affective Characteristics)  มีความซื่อสัตย ขยัน     
อดทน มีความรับผิดชอบ มีระเบียบวินัย กระตือรือรนหาความรูใหม ๆ พัฒนาตนเอง รักการทํางาน    

2.  ประสิทธิภาพขององคกร คือ การที่องคกรสามารถดําเนินงานตาง ๆ ตามภารกิจ
หนาที่ขององคกรโดยใชทรัพยากร ปจจัยตาง ๆ รวมถึงกําลังคน อยางคุมคาที่สุด มีการสูญเปลา   
นอยที่สุด มีลักษณะของการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดทัง้เวลา 
ทรัพยากร และกําลังคน องคกรมีระบบการบริหารจัดการที่เอ้ือตอการผลิตและการบริการไดตาม
เปาหมาย  องคกรมีความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอยาง    
ฉลาดทําใหเกิดวิธีการทํางานที่เหมาะสม  มีความราบรื่นในการดําเนินงาน  มีปญหาอุปสรรค          
และความขัดแยงนอยที่สุด บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี มีความสุข ความพอใจในการทํางาน สิ่งที่     
ควรระลึก คือ แมคําวา  ประสิทธิภาพ  จะเปนสวนยอยของคําวาประสิทธิผล แตเมื่อพิจารณา           
ความมีประสิทธิภาพขององคกรจะเนนปจจัยและกระบวนการ ที่เชื่อมโยงไปสูผลผลิตแบบครบวงจร
นั่นคือ พิจารณาประสิทธิภาพในลักษณะที่มีการจัดปจจัย และใชกระบวนการอยางคุมคาไมสูญเปลา    
ไมสิ้นเปลือง ใชวิธีการทํางานและวิธีการบริหารจัดการที่ดีใหองคกรสามารถบรรลุผลตาม
วัตถุประสงค ไดอยางครบถวนสมบูรณ 

ฉันทลักษณ  มงคล  (2546: 22-23)  ไดกลาวถึงแนวทางการปฏิบัติเพ่ือใหองคกรมี
ประสิทธิภาพ คือ 

2.1  ใหความมั่นคงกับพนักงานในองคกร 
2.2  มีการคัดเลือกบุคลากรอยางมีระบบ 
2.3  จายคาตอบแทนที่สอดคลองกับตลาด 
2.4  สรางใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาของ 
2.5  การฝกอบรม และพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน 
2.6  การปฏิบัติตอพนักงานอยางเทาเทียมกัน 
2.7  การเลื่อนข้ัน/สนับสนุนคนในองคกร 
2.8  การวัดผลงาน 

 การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานจะประสบความสําเร็จเปนที่นา
พอใจ จําเปนตองอาศัยการปรับเปลี่ยนพัฒนาองคกร การสงเสริมและฝกอบรม ถือเปนหัวใจสําคัญ
ขององคกร ที่จะชวยเสริมสรางผลิตผลตามพันธกิจตาง ๆ  ใหบังเกิดผลสูงข้ึน จัดเปนกลไกของการ
แกปญหา และเปนกลไกชวยนําองคกรไปสูความเจริญกาวหนา สามารถเอาชนะคูแขงขันในตลาด 
และปรับเปลี่ยนไดกาวทันตอเหตุการณเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในปจจุบัน 
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 2.2  ชนิดของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
เมเกอรและบีช  ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานแบงออกเปน 5 ชนิด                  

(ธงชัย  สันติวงษ.  2546: 273; อางอิงจาก Mager & Beach. 1967. Developing Vocational 
Instruction. pp. 22) ไดสรุปไวดังนี ้  

1.  ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว นั่นคือการที่จะสามารถมองเห็น        
ความแตกตางระหวาง 2 สิ่งหรือมากกวา หรือความสามารถที่จะเห็นถึงความแตกตางวาอันใด          
ถูกตองและอันใดไมถูกตอง 

2.  ความสามารถในการวิเคราะหปญหา  นั่นคือ กระบวนการของการสามารถหา
คําตอบเพ่ือแกปญหาตาง ๆ ความสามารถในการแกปญหานี้จะกระทําไดโดยการสอนพนักงานให   
เห็นความสัมพันธระหวางอาการและสาเหตุที่จะเกิดข้ึน ตลอดจนแนวทางแกไข  

3.  ความสามารถจําเรื่องที่ผานมา นั่นคือ การสามารถรูไดวาจะตองทําอะไร หรือ
จะตองใชอะไร ตลอดจนสามารถรูลําดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงานของานใดงานหนึ่ง สิ่งเหลานี้
ลวนแตเปนประสิทธิภาพและความสามารถทางสติปญญา  

4.  ความสามารถในการดัดแปลง นั่นคือ ความสามารถในการรูจักใชเครื่องมือหรือ
เครื่องกลตาง ๆ เพ่ือที่จะปฏิบัติงานที่ตองการใหเสร็จสิ้นลงไปได คนบางคนอาจมีความสามารถที่         
จะรูไดวาจะตองทําอะไร แตกลับไมมีความสามารถที่จะทํางานนั้น ๆ ใหเสร็จลงได 

5.  ความสามารถในการพูด งานหลายประเภทมักจะมีความตองการความสามารถ 
ในเชิงของการพูดเปนสิ่งสําคัญในการที่จะสื่อความรู ความเขาใจ โดยเฉพาะอยางย่ิงในงานบางอยาง 
ความสามารถในการพูดนี้เปนเรื่องสําคัญย่ิงสําหรับประสิทธิภาพการทํางาน 
 2.3  องคประกอบของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 

สมใจ ลักษณะ  (2543:  11-14) กลาวถึง ประสิทธิภาพการทํางานในองคกรเปนหัวใจ   
ของการนําองคกรไปสูการบรรลุผลความสําเร็จของการดําเนินงาน องคกรจะมีผลผลิตเปนที่นาพอใจ 
ทั้งในดานการผลิต การบริการมีความเจริญกาวหนา สรางความพึงพอใจทั้งแกลูกคาและบุคลากร
ขององคกร ก็ข้ึนอยูกับความสามารถขององคกรในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกรเอง 
ประสิทธิภาพขององคกรจะข้ึนกับองคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ 

1.  สิ่งแวดลอมนอกองคกร  ไดแก ตลาดความตองการของลูกคา สภาพเศรษฐกิจ 
ของสังคมและของประเทศ เชน ภาวะเงินเฟอ ภาพคลองทางการเงินการธนาคาร กําลังการซื้อของ
ลูกคา ฯลฯ ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เชน นิยมของฟุมเฟอย ตองการความสะดวกในการบริการ
บางลักษณะ เชน บริการขายตรง บริการสื่อสารขนสง ฯลฯ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เชน         
การประดิษฐคิดคนเครื่องมือเครื่องใชใหม ๆ  การซื้อขายอิเล็กทรอนิกส (Electronic Commerce) 
สภาวะการซื้อขาย สงออกในตลาดโลก คูแขงขันทางการผลิตการบริการ แหลงวัตถุดิบ คุณภาพ
วัตถุดิบ และผูรวมลงทุน 
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2. สิ่งแวดลอมในองคกร ไดแก นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญาขององคกรที่จะ
กําหนดทิศทางของการดําเนินงานองคกร วัฒนธรรมองคกร และการจัดบรรยากาศการทํางานที่จะ
สงเสริม  การทํางานของบุคลากร 

3. ปจจัยขององคกร ไดแก  สภาพความพรอมขององคกรในดานที่ดิน อาคาร 
สถานที่ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะ          
ดานบุคคล ถือเปนหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกร บุคคลจะตองมีประสิทธิภาพใน         
การทํางาน องคประกอบดานตัวบุคคลที่จะนําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแกสิ่ง
สําคัญดังตอไปนี ้

-  ปรัชญาและอุดมการณ 
-  บุคลิกภาพ 
-  ความตองการ 
-  คานิยม 
-  การมีเปาประสงคที่เหมาะสมของชีวิตและการทํางาน 
-  ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน 
-  การสรางความเชื่อมั่นในตัวเอง 

4.  กระบวนการองคกรเปนองคประกอบสําคัญเปนลําดับที่สอง ตอจาก
องคประกอบดานบุคคล  กระบวนการที่สําคัญขององคกร  การดําเนินงานทั้งหมดที่จะทําใหเกิดการ
ผลิตและการบริการที่นาพอใจ ขอบขายของกระบวนการขององคกรที่เอ้ือตอการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ขององคกร ไดแก การจัดโครงสรางงานขององคกร  การวางแผน การจัดองคกรในดานบุคลากร  
การสรางแรงจูงใจในการทํางาน การควบคุมคุณภาพในการทํางานและการพัฒนาองคกรเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพ 

ถาองคประกอบ 4 ประการ นี้มีลักษณะที่เอ้ือตอการดําเนินงานตามภารกิจขององคกร  
ก็จะนําไปสูการบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคกร คือ การสรางผลผลิตทั้งเชิงปริมาณ และเชิง
คุณภาพไดครบถวน 
 2.4  การพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 

จิระ  หงสลดารมภ  (นงลักษณ  บูราพานุสรณ. 2540: 17; อางอิงจาก  จิระ  หงสลดา
รมภ.  2531.  หนังสือที่ระสึกประจําปเลมที่ 5.  หนา 33)  กลาวถึงแนวคิดที่สําคัญในการพัฒนา
บุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 4 ประการ คือ  

1.  การพัฒนาจะตองสรางความรู ความสามารถและทักษะใหสอดคลองกับ                   
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม  ในการพัฒนาจะตองมีการเชื่อมโยงกันระหวาง
สถานศึกษาและความตองการของการวางแผนกําลังคนของประเทศ 

2.  การพัฒนาจะตองทําใหเกิดความพอใจ มีกําลังใจ ในการทํางานอยางเต็มที่            
โดยจะตองพัฒนาสิ่งแวดลอมในการทํางานใหดีข้ึนดวย สิ่งแวดลอมในการทํางานจะตองมีระบบ
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โครงสราง ที่จูงใจการทํางาน เปดโอกาสใหผูทํางานมีความคิดริเริ่มสรางสรรค และมีระบบจูงใจที่
เพียงพอ 

3.  การพัฒนาจะตองพัฒนาลักษณะของบุคคลดวย คือ ตองพัฒนาใหเปนผูนําที่ดี        
มีความสามารถในการตัดสินใจที่ดีและมีความคิดกวางไกล 

4.  การพัฒนาจะตองพัฒนาทัศนคติ (Attitude) และคานิยม (Value) ประเพณี          
และวัฒนธรรม เพ่ือใหผูทํางานมีความรับผิดชอบ มจีริยธรรม สามารถปรับตัวเขากับสังคมได 

แนวทางในการพัฒนาบุคลากร  เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการการปฏิบัติงานตาม         
ความคิดเห็นของ สมใจ  ลักษณะ  (2549: 53)  มีดังนี ้

1.  มีการวางแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร ระบบงานและ
การปรับอัตรากําลังคน  

2.  กิจกรรมตาง ๆ ในการพัฒนาบุคลากรนั้นสามารถใชเปนเครื่องมือในการสื่อสาร 
ชวยใหบุคลากรมีความเขาใจในกลยุทธใหมขององคกร 

3.  กอนการแตงตั้ง โยกยาย หรือบรรจุผูปฏิบัติงานในตําแหนงใดก็ตาม ควรตอง 
แนใจวาผูปฏิบัติงานคนนั้นไดรับการพัฒนาใหมีความรู ความสามารถเพียงพอสําหรับงานนั้นแลว 

4.  ผูบังคับบัญชา ควรเขาใจวัตถุประสงคกิจกรรมฝกอบรม และกําชับให
ผูปฏิบัติงานที่จะเขารับการฝกอบรมไดตระหนักถึงความคาดหวังของผูบังคับบัญชาที่มีตอเขาใน       
การเขารับการฝกอบรมครั้งนี ้

5.  ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญและสนใจไตถามถึงสิ่งที่ไดรับการฝกอบรมมา 
6.  ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหผูผานการฝกอบรมไดใชความรู และทักษะที ่    

ไดเรียนรูมา และคอยติดตามสนับสนุนดานตาง ๆ ใหสามารถนําความรูนั้นมาใชใหไดผล 
7.  ผูบังคับบัญชาใหการเสริมแรงและกําลังใจ เมื่อมีการนําความรู และวิธีการใหม 

ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 
ตามความเห็นของ วิจิตร  อาวะกุล (2540: 59) เชื่อวา บุคลากรเปนทรัพยสินที่มีคา 

ขององคกรตองมีการพัฒนาสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือสามารถปรับตัวใหเขากับสภาวะการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ และตื่นตัวอยูตลอดเวลา ดังนั้นแนวการพัฒนาบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพใน        
การปฏิบัติงาน มีแนวทางดังนี ้

1.  องคกรตองเชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากรวา  มีขีดความสามารถที่จะ         
พัฒนาใหรับผิดชอบงานตาง ๆ ได องคกรจึงตองมุงมั่นที่จะใหบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนา ใหมี
ความกาวหนาในหนาที่การงานสอดคลองกับความสามารถของตน 

2.  องคกรตองเชื่อมั่นในตัวบุคคล วาทุกคนมีศักยภาพ มีพละกําลังแอบแฝง ที่ยัง
ไมไดพัฒนานําออกมาใชอยางเต็มที่ ถาใหโอกาสและเพ่ิมพูนความรู ปรับทัศนความคิดอานและ          
ฝมือในการทํางาน ก็สามารถนําพลังดังกลาวของตน และของผูอ่ืนมาใชใหเกิดประโยชนตอองคกร          
ได 
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3.  องคกรตองเชื่อมั่นวาการใหโอกาสบุคลากร ปรับปรุงตนใหสอดคลองกับ
ภาวการณเปลี่ยนแปลง เปนการเพ่ิมพูนคุณคาของบุคลากรใหมีการพัฒนาความสุข ความมั่นคงใน
ชีวิตและอนาคตของตน เปนการแสดงเจตนารมณ และความตั้งใจขององคกรที่จะไมทอดทิ้งบุคลากร
ตลอดเวลาของการรวมงานกับองคกร 

4.  องคกรตองเชื่อมั่นวา การพัฒนาบุคลากรจะมีผลตอการสรางบรรยากาศ สราง
ขวัญ กําลังใจ เสริมสรางความมั่นใจในชีวิตและอนาคต เชื่อมั่นในองคกรและจะรวมเติบโตกับองคกร
ตลอดไป 

การพัฒนาประสิทธิภาพขององคกรตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคกร ไดนั้น ปจจัยที่
สําคัญประการหนึ่ง คือ คุณภาพของบุคลากรในองคกรทั้งนี้เพราะวา   องคกรใดก็ตามแมจะมีวิธีการ
จัดการที่ดี  มีระบบการจัดสรรเงินที่สมบูรณ  และมีวัสดุอุปกรณพรอม  ก็ยังไมเปนการเพียงพอ             
หากบุคคลในองคกรขาดคุณภาพ และขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา
องคกรใดจะจัดวาเปนองคกรที่ดี ยอมหมายถึงวา องคกรนั้นประกอบดวยบุคคลที่ดี การที่จะไดมาซึ่ง
บุคลากรที่ดีนั้นจําเปนตองสงเสริม และพัฒนาใหบุคคลเหลานั้นดวยวิธีการศึกษา อบรมระหวาง
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหเปนผูที่มีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน และทันตอการเปลี่ยนแปลง
ทางดานเทคโนโลยีตาง ๆ อยูเสมอ  
 
3.  การพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรม 
 3.1  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร  

พะยอม  วงศสารศรี  (2540 : 12) ไดกลาวถึง การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธี
ตาง ที่มุงจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางาน เพ่ิมความรู ความสามารถ ความชํานาญ และ
ประสบการณ เพ่ือทําใหทุกคนในหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง สามารถปฏิบัติหนาที่ที่อยูในความ
รับผิดชอบไดดีย่ิงข้ึน  

พนัส  หันนาคินทร  (2542:  80)  ไดกลาวถึง การพัฒนาบุคลากรจะตองกระทําเปน    
การตอเนื่องอยางไมมีวันจบสิ้น ทั้งนี้เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพอยางเต็มที ่

ดนัย  เทียนพุฒ  (2543: 127) ไดกลาวถึง การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การบูรณาการ
เพ่ือใชการฝกอบรมและการพัฒนา การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองคกรสําหรับปรับปรุงบุคคล ทีม
และประสิทธิผลขององคกร  

เดนพงษ  พลละคร  (2550: ออนไลน) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง  การเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางาน ตลอดจนปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของบุคลากรทุกระดับใหเปนในทิศทางเดียวกัน การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลกรสามารถทํา          
ไดดวยวิธีการฝกอบรม ปฐมนิเทศ สงไปดูงานตางประเทศ รวมสัมมนาทั้งภายใน  และภายนอก
สถานที่  
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เพ่ือบุคลากรนั้น  จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ และมุงสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  
3.2  ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

บรรยงค  โตจินดา  (2543: 191) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ทั้งนี้
เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรใหกาวทันกับการเปลี่ยนแปลงนั้น  กลายเปนกลยุทธสําคัญของการ
พัฒนาองคกร   ในการพัฒนาบุคลกรเปนกระบวนการเรียนรูที่มีลักษณะตอเนื่องกันไปตลอดชีวิต
ของบุคคลในองคกรที่เก่ียวของกับเรื่อง การฝกอบรม การศึกษาและการพัฒนา การพัฒนาบุคลากร
ตองทําอยางเปนระบบ และทําอยางตอเนื่องทุกระดับ เพราะคนที่มีความรู ความเขาใจ มีทัศนคติที่
แตกตางกันจะไมสามารถทํางานรวมกันได  

เมื่อไดบุคคลเขามาเปนสมาชิกในองคกรแลว หนาที่ที่สําคัญขององคกร คือ การพัฒนา
บุคลากร เพ่ือความสามารถในการทํางานกับองคกรตลอดไป หรือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานใหสูง 
ข้ึน เพ่ือความอยูรอดขององคกร การพัฒนาบุคลากรจึงเปนกระบวนการสงเสริม  และปรับปรุงทักษะ          
การทํางานของบุคลากร โดยวิธีการตาง ๆ คือ การฝกอบรม การใหการศึกษาในสถาบันการศึกษา           
การปฐมนิเทศ การฝกปฏิบัติงาน  การดูงาน  การประชุมสัมมนา  การยายสับเปลี่ยนหมุนเวียน
ตําแหนง ตลอดจนกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งกิจกรรมตาง ๆ นี้ตอง              
อาศัยกระบวนการจัดการ เพ่ือใหเกิดการเรียนรู และมีทักษะเพ่ือความมุงหมายเฉพาะอยาง จึงตอง           
มีการฝกอบรม (Training) เพ่ือใหรูวาตนเองและองคกรมีทิศทางในการเจริญเติบโตอยางไร            

สมใจ  ลักษณะ (2543:55) กลาวถึง แนวทางในการพัฒนาบุคลากร มีขอพิจารณา คือ 
1. ควรมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร ระบบ   

งานและการปรับอัตรากําลังการวางแผนพัฒนาบุคลากรจึงตองพิจารณาเนื้อหา และจังหวะเวลาให
เหมาะสม 

2.  กิจกรรมตาง ๆ ในการพัฒนาบุคลกรนั้นสามารถใชเปนเครื่องมือในการสื่อสาร 
ชวยใหบุคลากรมีความเขาใจในกลยุทธใหมขององคกร 

3.  กอนการแตงตั้ง โยกยาย หรือบรรจุผูปฏิบัติงานในตําแหนงก็ตาม ควรตองแน 
ใจวาผูปฏิบัติงานคนนั้นไดรับการพัฒนาใหมีความรู ความสามารถเพียงพอสําหรับงานนั้นแลว 

4.  ผูบังคับบัญชาควรเขาใจวัตถุประสงคกิจกรรมฝกอบรม และกําชับให
ผูปฏิบัติงาน ที่จะเขารับการฝกอบรม ไดตระหนักถึงความคาดหวังของผูบังคับบัญชา ที่มีตอเขาใน
การเขารับการฝกอบรมครั้งนี ้

5.  ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญและไตถามถึงสิ่งที่เขาไดรับการอบรมมา 
6.  ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหผูผานการฝกอบรมไดใชความรูและทักษะที่ได

เรียนรูมา และคอยติดตามสนับสนุนดานตาง ๆ ใหสามารถนําความรูนั้นมาใชใหไดผล 
7.  ผูบังคับบัญชาใหการเสริมแรงและกําลังใจ เมื่อมีการนําความรูและวิธีใหม ๆ  

มาใชในการปฏิบัติงาน  
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3.3  ขอควรคํานึงในการพัฒนาบุคลากร 
พนัส  หันนาคินทร. (2542: 78-79)  ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรนั้นเรามักจะม ี                 

ความคาดหวังวา คนที่เราพัฒนาแลวนั้นนาจะเปนไปตามคาดหวัง  สิ่งที่ขอเสนอใหพิจารณาก็คือ 
1.  บุคลากรแตละคนมีวิธีการเรียนรู การปรับตัว การสรางคานิยม และคุณลักษณะ  

ที่แตกตางกัน การใชวิธีใดวิธีหนึ่งจึงอาจไมกอใหเกิดผลเหมือนกันแกทุกคนได 
2.  การพัฒนาบุคลากรไมใชสรางคนใหมีลักษณะหรือความรูสึกนึกคิดเหมือนกัน   

แตจะตองสรางใหเกิดความสํานึกในความรับผิดชอบที่จะตองมีตอองคกรเหมือนกัน หรืออาจกลาว           
ไดวามีจุดหมายตรงกัน และรวมกันที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือพัฒนาองคกร 

3.  จุดหมายของการพัฒนาคนหรือการทําใหคนสามารถเปนตัวของตัวเอง รูจัก
ตัดสินใจดวยความรับผิดชอบ และดวยความสามารถที่จะเห็นผลแหงการตัดสินใจนั้นวามีสวนเก้ือกูล
ตอความเจริญขององคกรอยางไร 

4.  คนจะเจริญเติบโตเต็มที่ไดก็เมื่อยูในบรรยากาศที่เอ้ือตอการเจริญเตบิโต ดังนั้น
การเปดโอกาสใหคนรูจักรับผิดชอบ รูจักการเปนผูใหญ รูจักตัดสินใจดวยตนเอง ไมใชคอยฟงคําสั่ง
เพียงอยางเดียว จึงเปนการสรางบรรยากาศที่จะใหคนไดมีโอกาสเติบโต และเปนตัวของตัวเองมาก
ข้ึน 

5.  ทุกคนมีความปรารถนาจะใหผูอ่ืนเห็นผลงานของตนเอง โดยเฉพาะผูที่เห็นนั้น
เปนผูบังคับบัญชา และหากผูบังคับบัญชารูจักใหกําลังใจ โดยการแสดงความยอมรับและแลเห็น
ความสําเร็จของเขาอันเกิดจากการไดรับการพัฒนา จะโดยตนเองหรือโดยการจัดการขององคกรก็
ตาม ยอมกอใหเกิดกําลังใจที่จะทํางานสูงข้ึน  

การพัฒนาบุคลากรนั้นมักจะจัดทําเปนกลุม จึงมีโอกาสอยางสูงที่จะสรางความสามัคคี
ภายในองคกรใหเกิดข้ึนงาย ทั้งนี้ยอมมีผลดีตอการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหสูงข้ึน 

3.4  วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร  
เดนพงษ พลละคร  (2550: ออนไลน) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 

มีดังนี ้  
1.  มีความเปลี่ยนแปลงภายในองคกร เชน องคกรมีการขยายตัว องคกรจึงตอง

ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพการทํางานสูงข้ึน หรือหากองคกรตองปรับลดขนาดลง 
การพัฒนาบุคลกรยังมีสวนสําคัญ ที่จะชวยกระตุนใหพนักงานเกิดความคลองตัวในการทํางานมาก
ย่ิงข้ึน 

2.  มีความเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคกร เชน สภาพสงัคม การเมือง เศรษฐกิจ 
องคกรจําเปนตองพัฒนาบุคลกร เพ่ือพนักงานจะไดพรอมรับการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกอยู
ตลอดเวลา 
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3.  ชวยละลายพฤติกรรมมนุษยโดยปกติ พนักงานแตละคนจะมีทัศนคติแตกตาง
กันไป การพัฒนาบุคลากรใชเปนเครื่องมือละลายพฤติกรรมพนักงานที่มาทํางานรวมกันใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

4.  ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี อาทิ เครื่องจักรที่ทันสมัย คอมพิวเตอร     
การอบรมใหพนักงานมีความรู  ความชํานาญในการใชเทคโนโลยีเหลานั้น  จะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพ
และความรวดเร็วในการทํางานของพนักงาน 

3.5  ความหมายของการฝกอบรม 
ดนัย  เทียนพุฒ  (2540:  30)  กลาวถึง การฝกอบรม หมายถึง  การมุงที่จะวิเคราะห   

ทําใหมั่นใจและชวยพัฒนาการเรียนรูของพนักงานแตละคน หัวใจสําคัญของการฝกอบรมก็คือ ทําให
พนักงานแตละบุคคลสามารถทําหนาที่ในปจจุบันหรือ กระบวนการทํางานไดอยางครบวงจร 

จงกลนี  ชุติมาเทวินทร  (2542: 1) ใหความหมายของการฝกอบรม หมายถึง 
กระบวนการเรียนรู เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเปนการเพ่ิมความสามารถในการทํางานของคน 
ทั้งในเรื่องของความรู ทักษะ ทัศนคติ ความชํานาญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความรับผิดชอบตาง ๆ 
ที่บุคคลพึงมีตอหนวยงาน และสิ่งอ่ืน ๆ ที่แวดลอมเก่ียวของกับตัวผูปฏิบัติงาน  

สมคิด บางโม  (2543: 14) กลาวถึงความหมายของการฝกอบรม หมายถึง  
กระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานเฉพาะดานของบุคคลโดยมุงเพ่ิมพูนความรู 
(Knowledge)  ทักษะ (Skill)   และทัศนคติ (Attitude)   อันจะนําไปสูการยกมาตรฐานการทํางาน 
ใหสูงข้ึน ทําใหบุคคลม ีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานและองคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

สุภาพร พิศาลบุตร และ ยงยุทธ เกษสาคร  (2544: 19) กลาวถึง การฝกอบรม 
หมายถึง กระบวนการที่จัดข้ึนเพ่ือใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานในปจจุบัน และอนาคตอยางสัมฤทธิ์
ผล โดยมีการพัฒนาความรู ความชํานาญ และเจตคติ ลักษณะนิสัยและทาทีในการทํางานในหนาที่
โดยจัดทําเปนชวง ๆ ในเวลาที่เหมาะสม มีการวางแผนหาความตองการและความจําเปนในการ
ฝกอบรม (Training Needs) การพัฒนาหลักสูตร การจัดโครงการฝกอบรม  การประเมินและติดตาม
ผลการฝกอบรม  

โกลสไตน  (ชูชัย  สมิทธิไกร.  2548: 5; อางอิงจาก  Goldstein.  1993.  Training in 
Organizations: Needs Assessment, Development, and Evaluation. ) กลาวถึง การฝกอบรม 
(Training) หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพ่ือสราง หรือเพ่ิมพูนความรู 
(Knowledge)  ทักษะ (Skill)  ความสามารถ (Ability)  และเจตคติ (Attitude) อันจะชวยปรับปรุงให   
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  

ตามความหมายของการฝกอบรมที่ไดกลาวมาทั้งหมดขางตน สามารถสรุป
ความหมายของการฝกอบรมไดคือ เปนการชวยใหบุคคลทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเปนการยก 
ระดับความสามารถของบุคลากร และเปนกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการทํางานให
เปนไปตามความตองการของบุคคล และนโยบายขององคกร 
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 3.6  วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
สมคิด บางโม  (2543: 14) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการฝกอบรมวา เปนการ

เพ่ิมพูนความรู ความสามารถในการทํางานเฉพาะอยาง อาจจําแนกวัตถุประสงคในการฝกอบรมได 
4 ประการ เรียกยอ ๆ วา KUSA ดังนี้  

1.  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู (Knowledge)ในหลักการ ทฤษฎี แนวคิดในเรื่องที่อบรม
สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงาน 

2.  เพ่ือเพ่ิมพูนความเขาใจ (Understand) ซึ่งเปนลักษณะที่ตอเนื่องจากความรู 
กลาวคือ เมื่อรูในหลักการและทฤษฎีแลวสามารถตีความ แปลความ ขยายความ และอธิบายใหคน
อ่ืนทราบได รวมทั้งสามารถนําไปประยุกตได 

3.  เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ (Skill) ทักษะคือ ความชํานาญหรอืความคลองแคลวใน            
การปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งไดโดยอัตโนมัติ เชน การขับรถยนต การใชเครื่องใชสํานักงาน การ
เสนอขาย ฯลฯ 

4.  เพ่ือเปลี่ยนแปลงเจตคติ (Attitude) เจตคติหรือทัศนคติ คือ ความรูสึกที่ดี 
หรือไมดีตอสิ่งตาง ๆ การฝกอบรมมุงใหเกิดหรือเพ่ิมความรูสึกที่ดี ๆ ตอองคกร ตอผูบังคับบัญชา 
เพ่ือนรวมงาน และงานที่มีหนาที่รับผิดชอบ  

3.7  ประโยชนของการฝกอบรม 
ณัฏพันธ  เขจรนันทน  (2545: 132) กลาวถึงประโยชนของการฝกอบรมวา เปนวิธีการ

ที่จะชวยพัฒนาสมาชิกในองคกร ใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงข้ึน  หรือมีพฤติกรรมการ
ทํางานที่เหมาะสม  อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จและสัมฤทธิ์ผลตอการปฏิบัติงาน ซึ่งประโยชนของ        
การฝกอบรมมีหลายประการมีดังนี ้                                    

1.  การฝกอบรมชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน  นอกจากการฝกอบรม  จะ
ชวยเพ่ิมความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมใหสามารถนํา
เทคนิควิธีการใหม ๆ  มาประยุกตใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานแลวการฝกอบรม ยังมีสวน
ในการชวยกระตุนบุคลากรใหมีความสนใจการปฏิบัติงาน  มีขวัญและกําลังในการทํางาน มีจิตใจรัก
งาน  มีความผูกพันกับองคกร สามารถทํางานไดผลดีย่ิงข้ึน และจะมีสวนชวยในการแกไข
ขอบกพรอง ตลอดจนปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพ 

2.  การฝกอบรมชวยสงเสริมใหเกิดการประหยัด การฝกอบรมจะมีสวนชวยพัฒนา
บุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  และมีขอผิดพลาดที่กอใหเกิด         
ความเสียหายนอยลง ทําใหลดความสิ้นเปลืองวัสดุอุปกรณที่ใชในการดําเนินงาน ซึ่งจะสงผล   
ตอเนื่องไปถึงการประหยัดงบประมาณคาใชจายในการสั่งซื้อวัสดุขององคกร ตลอดจนประหยัด
คาใชจายทางออมที่เกิดจากขอผิดพลาดในการทํางานที่เกิดข้ึน  

3.  การฝกอบรมชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูงาน การฝกอบรมชวยใหบุคลากร          
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูงาน การฝกอบรม
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บุคลากรใหมกอนที่จะปฏิบัติงานทําใหบุคลากรเกิดความรู ความเขาใจในธรรมชาติและวิธีการ
ปฏิบัติงานที่เขาจะตองทํา และสามารถลงมือปฏิบัติงานจริงไดภายในระยะเวลาทีเ่หมาะสม             
ไมตองเสียเวลาเรียนรูงานในสถานที่ทํางานมากนกั 

4.  การฝกอบรมชวยลดภาระหนาที่ของหัวหนางาน   ประสิทธิภาพในการทํางาน    
ที่เพ่ิมข้ึนของบุคลากรอันเปนผลสืบเนื่องจากการฝกอบรม จะสงผลใหหัวหนางานไมตองเสียเวลา 
ควบคุม  ดูแลและแกไขปญหาที่เกิดข้ึนจากการทํางานพลาดของบุคลากร ทําใหหัวหนางานสามารถ           
ใชเวลาใน การจัดการกับงานอ่ืน ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปได 

5.  การฝกอบรมชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงาน เพ่ือความกาวหนาของตน    
หลายองคกรมักจะทําการพิจารณาแตงตั้ง เลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงบุคลากรที่ผานการฝกอบรมให    
ข้ึนสูตําแหนงงานในระดับที่สูงข้ึน ดวยเหตุผลที่วาบุคคลกลุมนี้มีความรู ความสามารถ และทักษะ 
ในการทํางานตามที่ไดรับการฝกอบรมมาแลว ทําใหบุคลากรมีแนวโนมที่จะปฏิบัติงานไดอยาง
เหมาะสม  

3.8  องคประกอบที่สําคัญของการฝกอบรม 
นิรันดร  จุลทรัพย  (2550: 161-162) ไดกลาวถึงการจัดฝกอบรมจะประสบผลสําเร็จ        

ตามวัตถุประสงคมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับองคกับองคประกอบของการฝกอบรมหลายประการ           
ดังนี ้

1.  องคประกอบดานนโยบายจากฝายบริหารของหนวยงานจัดฝกอบรม                
ถาคณะกรรมการ หรือผูบริหารกําหนดเปนนโยบายดานการพัฒนาบุคลากรไวชัดเจน   และให       
การสนับสนุนดานงบประมาณ ระยะเวลาสถานที่ วัสดุอุปกรณ ตลอดจนการอํานวยความสะดวก
ตางๆ อยางตอเนื่อง ก็จะสงผลสําเรจ็เบ้ืองตนใหการจัดการฝกอบรมแตละครั้งดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 

2.  องคประกอบดานหลักสูตรฝกอบรม จะตองเปนหลักสูตรที่สามารถตอบสนอง 
ความตองการขององคกรและผูเขารับการอบรมดานตาง ๆ เหลานี้ได เชน 

-  สามารถแกปญหาผลผลิตตกต่ําได 
-  สามารถที่จะลดตนทุนในการผลิตลงได 
-  สามารถที่จะปองกันอุบัติเหตุที่เกิดข้ึนจากการทํางานได 
-  สามารถที่จะพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม ๆ ได 
-  สามารถที่จะชวยทดแทนการขาดแคลนแรงงานระดับผูเชี่ยวชาญได 
-  สามารถที่ดําเนินกิจการภายใตภาวการณแขงขันและแรงกดดัน 

ดานการตลาดได 
-  สามารถที่จะชวยเพ่ิมพูนความรูความ ความเขาใจ และเปลี่ยนแปลงเจตคติ

ใหผูเขารับการอบรมได 
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-  สามารถที่จะสรางความจงรักภักดีที่มีตอองคกรใหแกบุคลากรผูเขารับการฝก  
อบรมได 

3.  องคประกอบดานผูเขารับการฝกอบรม การจัดการฝกอบรมถือวาผูเขารับ       
การฝกอบรมเปนหัวใจสําคัญของการจัดกิจกรรมการเรียนรู ผูเขารับการฝกอบรมเปนผูที่มีอิทธิพล
สําคัญตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของการจัดการฝกอบรม เพราะถาผูเขารับการฝกอบรมไมมี
ความพรอม ขาดการใหความรวมมือ ไมมีความรับผิดชอบ และไมเห็นประโยชนหรือคุณคาทีไ่ดรับ 
จากการฝกอบรม การจัดการฝกอบรมอาจสูญเปลาได ดังนั้น ข้ันตอนของการวิเคราะหความจําเปน  
ในการอบรม จึงเปนข้ันตอนสําคัญเพ่ือตอบสนองความตองการของผูเขารับการฝกอบรม และของ
องคกรไดอยางแทจริง  

3.9  ประเภทของการฝกอบรม 
นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ (2544: 16-17) กลาวถึง การฝกอบรมบุคลากรวา            

มีหลายวิธี แลวแตวัตถุประสงคของผูจัดการอบรมจะใหมีการอบรม ในประเภทใดประเภทหนึ่งดังนี้  
1.  การฝกอบรมกอนการทํางาน (Pre-service Training) เปนการจัดการฝกอบรม         

ใหเกิดความตองการของตลาดแรงงาน หนวยราชการ และหนวยงานเอกชน ใหผูวางงาน นิสิต
นักศึกษา นักเรียน สอนหลักสูตรที่จําเปน หรือเทคโนโลยีใหม ๆ หรืออบรมพนักงานใหมีความรู            
และทักษะในตําแหนงนั้น (Orientation)  ซึ่งนิรันดร  จุลทรัพย  (2550: 165) แบงการฝกอบรม         
กอนการทํางานออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.1  การปฐมนิเทศ  (Orientation)  เปนการฝกอบรมสําหรับผูที่เริ่มงานใหม        
หรือสมาชิกใหมขององคกร เพ่ือใหการตอนรับ ทําความรูจัก และเขาใจนโยบาย จุดมุงหมายของ
องคกร   การจัดรูปแบบขององคการ   วิธีการทํางาน   มาตรฐานการทํางาน   ความตองการ                  
ความคาดหวัง ขององคกร ตลอดจนใหเขาใจถึงระเบียบ ขอบังคับ กฎเกณฑ และวินัยตาง ๆ            
ขององคกร การเลื่อนอันดับเลื่อนข้ันเงินเดือน ตําแหนงงาน และสวัสดิการตาง ๆ  

1.2  การแนะนํางาน (Induction Training) เปนการฝกอบรมก่ึงการปฐมนิเทศ
เพ่ือถายทอดเทคนิควิธีการใหม ๆ ที่จะนํามาใชในการปฏิบัติงานตําแหนงหนาที่หนึ่งโดยเฉพาะ  

2.  การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงาน (On-the-job-Training) การฝกอบรมสําหรับ
พนักงานใหเพ่ิมพูนความรู   ความสามารถในขณะที่ยังดํารงตําแหนงโดยจัดการฝกอบรมเอง             
การเรียนทางไกล ทําไดทุกระดับและทุกสาขา สามารถลดปญหาระหวางปฏิบัติงานและแกปญหา 
ไดทั้งระยะสั้นและระยะยาว ทั้งนีไ้ดแบงการฝกอบรมระหวางการปฏิบัติงานออกเปนลักษณะตาง ๆ 
ดังนี ้

2.1  การฝกอบรมเมื่อเกิดปญหา (Problem Centered) อาจจะเปนปญหาทั่ว ๆ 
ไป ในองคกรหรือปญหาดานหนึ่งดานใดโดยเฉพาะ และมีความตองการแกไขปญหาใหลุลวงไป 

2.2  การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความรูใหแกบุคลากรกลุมใดกลุม
หนึ่ง ใหการปฏิบัติงานเฉพาะดานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน เชน การฝกอบรมดานการขาย 
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3.  การฝกอบรมนอกเวลาทํางาน (Off-the-job-training) การอบรมที่สงไปฝกงาน         
ภายนอกเวลาทํางานมักเปนการเรียนรูเพ่ิมเติมสําหรับบุคลากรเอง 

3.10  การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม  
ณัฐพันธ  เขจรนันทน  (2545: 138)  กลาวถึง การวิเคราะหความตองการใน          

การฝกอบรม ผูที่จะจัดทําโครงการฝกอบรมจะตองทําการศึกษาและวิเคราะหถึงความตองการใน    
การฝกอบรมของกลุมเปาหมาย โดยความตองการนี้อาจจะมีสาเหตุมาจากขอบกพรองหรือปญหา     
ในการปฏิบัติงาน เชน ผลิตตกต่ํา งานลาชา ผลิตภัณฑชํารุด และขวัญกําลังใจ ของพนักงานตกต่ํา 
โดยเฉพาะสถานการณในปจจุบันที่มีการปรับปรุงลักษณะการทํางานโดยการนําวิทยาการที่กาวหนา 
มาประยุกตใช ทําใหบุคลากรจําเปนที่จะตองไดรับการฝกอบรมเพ่ือใหมีความรูความสามารถทันตอ   
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนได นอกจากนี้ในหลายหนวยงานที่สามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพอยูแลว ก็อาจจะมคีวามจําเปนที่จะตองปรับปรุง   เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมี
คุณภาพและประสิทธิภาพมากข้ึน ซึ่งลวนแตจะกอใหเกิดความตองการในการฝกอบรมดวยกัน
ทั้งสิ้น 

ดนัย  เทียนพุฒ (2543: 79-80) กลาวถึงความตองการในการฝกอบรม (Training 
Needs) เปนข้ันตอนที่สําคัญและเปนข้ันตอนแรกของระบบการฝกอบรม บอกใหรูวาพนักงาน        
ฝาย  งาน หรือธุรกิจ จําเปนที่จะตองฝกอบรม และพัฒนาอะไรจึงจะถึงมาตรฐาน หรือผลลัพธที่
ธุรกิจ ตองการสิ่งที่เรียกวา ความตองการนี้มีความหมายได 2 อยางดวยกันคือ 

1.  เปนสิ่งที่ขาดหรือบกพรองโดยอยูบนพ้ืนฐานของการเปรียบเทียบระหวาง
ผลงานที่ตองการกับที่เปนอยูจริง ซึ่งในแงมุมของผูเขารับการอบรมก็คือ “ขาดความสามารถ” 
บางครั้งจึงทําใหผูเขาอบรมบางสวนรูสึกตอตานการฝกอบรมและพัฒนา ก็ดวยเหตุนี ้

2.  เปนโอกาสหรือศักยภาพในการปรับปรุงผลงาน (Performance 
Improvement Potential : PIP) การมองวาเปนโอกาสก็ดวยเหตุผลที่วาเปน “การจูงใจคนให
ปรับปรุง” หรือ “โอกาสเพ่ือความสําเร็จ” โดยการอาศัย “โมเดลของความสามารถ”  (Competency 
Model) มาใชกําหนดแนวทางการฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งถือวาเปนวิสัยทัศนใหมในการมองเรื่อง
ความจําเปนในการฝกอบรม 

 
สูตร  ความตองการในการฝกอบรมและพัฒนา 

 
N    =  P -  STD 

 
โดย  N = Need หมายถึง ความจําเปน 
  P = Performance  หมายถึง ผลงานที่เกิดข้ึน 
  STD = Standard  หมายถึง มาตรฐานที่กําหนด 
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วัตสัน ไดเสนอข้ันตอนของการหาความตองการในการฝกอบรมไว 6 ข้ันตอน               
ซึ่งวัตสัน ( สมชาติ กิจบรรยง.  2537: 28-29; อางอิงจาก  Watson.  1988.  Management 
Development through Training, )  ไดสรุปไวดังนี ้

1.  ศึกษาปจจัยที่มีผลตองานในตําแหนงที่บุคลากรปฏิบัติ ขอมูลที่ศึกษา
ประกอบดวย 

1.1  คุณลักษณะขององคกร หนวยงานที่บุคลากรปฏิบัติหนาที่อยู เชน          
ขนาดขององคการ นโยบาย แผนพัฒนา หรือเทคโนโลยีที่องคการจะนํามาใช 

1.2  คุณลักษณะของบุคลากรในองคกรโดยสวนรวม เชน คุณภาพใน            
การปฏิบัติงาน พฤติกรรมที่สงผลดีตอองคกร 

1.3  ทัศนะของฝายบริหาร 
1.4  ความตองการของบุคลากร 

2.  ศึกษาความตองการการฝกอบรมเก่ียวกับงานตามตําแหนงหนาที่ของ  
บุคลากร ขอมูลที่ศึกษาประกอบดวย 

2.1  ระดับของตําแหนงหนาที่ ซึ่งจะบงชี้ถึงระดับความรู ทักษะ หรือ         
ทัศนคต ิที่จําเปนในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

2.2  บทบาทตามตําแหนงหนาที ่
2.3  ความรู ทักษะ หรือทัศนคติเฉพาะดานที่บุคลากรในตําแหนงนั้น ๆ 

จําเปนตองม ี
3.  คาดหมายการเปลี่ยนแปลงที่มีสาเหตุมาจากในตําแหนงนั้น ๆ   เปน                 

การพิจารณาวา บุคลากรตองการอะไร ดานใด มากนอยเพียงใด 
4.  พิจารณาความรู ทักษะ หรือทัศนคติที่จําเปนตองฝกอบรม 
5.  ตัดสินใจวาตองมีการฝกอบรม 
6.  พิจารณาความแตกตางของคุณสมบัต ิ ในตําแหนงที่องคกรคาดหวังกับ

คุณสมบัติของบุคลากรที่มีอยู และวัดลําดับความสําคัญของสิ่งที่ตองฝกอบรม 
วิธีการหาขอมูลความตองการในการฝกอบรม 

ดนัย  เทียนพุฒ  (2543:  98-99)  ไดกลาวถึงแหลงขอมูลในที่จําเปนสําหรับใชใน   
การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม ซึ่งประกอบดวย 

1.  ขอมูลองคกร เชน วิสัยทัศน กลยุทธ และนโยบาย/เปาหมายของบริษัท         
ขอมูลดานความสามารถและทักษะกําลังคน (ความรู ความสามารถ ความชํานาญ ฯลฯ) ดัชนีแสดง         
ถึงบรรยากาศในองคกร (อัตราการลาออก สถิติการสาย ลาปวย ฯลฯ) การเปลี่ยนแปลงระบบงาน 
ผูบริหารรองขอ (ตามความจําเปนของธุรกิจ) ขอมูลการสัมภาษณกอนออกจากงาน และเปาหมาย  
หรือผลที่คาดหวังตามวิธีการบริหารแบบ MBO (Management by Objective) 



 

 

32 

2.  ขอมูลดานการงาน/การปฏิบัติงาน เชน การวิเคราะห จะประกอบดวยคํา
พรรณนาลักษณะงาน (Job Description) คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง (Job Specification)              
การสังเกตการณปฏิบัติงาน (Work Study) การประเมินผลงาน (Performance Review) เอกสาร    
และการสอบถามเก่ียวกับงาน และการวิเคราะหปญหาในงาน เปนตน 

3.  ขอมูลดานบุคคล เชน ผลการประเมินผลงานของพนักงาน (Performance 
Appraisal) การสัมภาษณ/สอบถาม (พนักงานแตละคนหรือสุมตัวอยางเพ่ือถามการทดสอบ           
ความถนัด (Aptitude Test) ดานตาง ๆ เชน ความรู การจัดการ วิชาชีพเฉพาะ) การสํารวจทัศนคติ 
หรือ ผลของการสอน  การแนะนํางาน 

ธัญญา  ผลอนันต  (2546: 52) ไดกลาวถึง วิธีการหาขอมูลและความตองการใน    
การฝกอบรม โดยกอนเริ่มการฝกอบรม   องคกรตองแสวงหาความตองการ  หรือความจําเปนใน   
การฝกอบรมเสียกอน ซึ่งวิธีในการหาขอมูลความตองการในการฝกอบรมสามารถทําไดดังนี ้

1.  การสังเกต (Observation) โดยใหผูมีความรูและประสบการณในการทํางาน 
สุมเฝาสังเกตพฤติกรรมการทํางานของพนักงานเปนรายบุคคลหรือเปนกลุม เพ่ือนํามาพิจารณาวามี
ความจําเปนตองฝกอบรมดานใดบาง 

2.  การสัมภาษณ (Interview) การสัมภาษณผูทํางานในระดับตาง  นับวาเปน
เครื่องมือในการฝกอบรมที่ดีวิธีหนึ่ง เพราะการสัมภาษณจะทําใหทราบปญหาไดดีโดยเฉพาะเรื่อง
เก่ียวกับทัศนคติ ความรูสึกนึกคิด  

3.  แบบสอบถาม คําถามที่ใชอาจเปนคําถามเปดที่มีไดหลายคําตอบ หรือ
คําถามที่มีคําตอบไวใหเลือกเฉพาะที่กําหนดไว 

4.  ทดสอบ  การฝกอบรมความรูหรือทักษะบางประเภท เชน 
ภาษาตางประเทศ ควรใชวิธีการทดสอบ เพราะนอกจะไดความจําเปนในการฝกอบรมแลว ยัง
สามารถระบุระดับชั้นที่พนักงาน จะเขารับการอบรมไดพรอมกันไปทีเดียว 

5.  ศึกษาจากเอกสาร ในบางกรณีการศึกษาจากรายงาน เอกสาร สถิติก็
สามารถบงชี้ความตองการในการฝกอบรมได เชน เรื่องความปลอดภัย 

6.  ขอรองเรียน รองทุกข คําตําหนิจากลูกคา  
เมื่อไดขอมูลเบ้ืองตนดานความตองการในการฝกอบรมแลว จึงนํามาพิจารณาถึง 

ความนาเชื่อถือ หากเห็นวาเชื่อถือไดก็นํามาทบทวนกับ วิสัยทศัน คานิยม วัตถุประสงค เปาหมาย 
นโยบายและแนวโนมในอนาคตขององคกร เพ่ือสรางหลักสูตรตอไป 

3.11  บทบาท หนาที่ และงานของนักฝกอบรม  
ธีระ  ประวาลพฤกษ  (2538: 14-17)  ไดกลาวไวถึงหนาที่ความรับผิดชอบของงาน           

ดานการพัฒนาบุคลากร จะตองวางแผนจัดและดําเนินการใหมีการพัฒนาบุคลากรขององคกร          
โดยยึดหลักวาการพัฒนาตองตอบสนองความตองการและเปาหมายขององคกร จงึทําใหเกิด          
ความสมบูรณและมีประสิทธิภาพ แนวทางในการดําเนินการวางแผนจะตองเริ่มตั้งแตบุคคลเขาสู
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องคกรแลวมีการพัฒนาเปนระยะตอเนื่องกัน ซึ่งการพัฒนาที่จะใหตอบสนองความตองการนี้ แบงได
เปน 2 สวนคือ  

1.  การสรางเสริมประสิทธิภาพในการทํางาน  เมื่อคนเขาสูองคกรจะมีบุคลิกภาพ           
และความสามารถเฉพาะบุคคล ความรูเก่ียวกับงานที่ไดศึกษาจะมีลักษณะกวาง และเปนทฤษฎีเปน         
สวนใหญ แตงานที่ตองเขามาปฏิบัติเปนลักษณะที่ตองการความรู ความสามารถตอลดจนทักษะ 
เฉพาะทาง จึงจําเปนที่จะตองสรางสถานการณการเรียนรูใหดวยการจัดฝกอบรม  ใหสามารถ
ปฏิบัติงานตําแหนงงาน ที่ตองรับผิดชอบ การฝกอบรมอาจจะทําเปนแบบทางการ ซึ่งมีแบบแผน   
หรือทําแบบไมเปนทางการก็ได รวมไปถึงการฝกอบรมโดยการทํางาน 

2.  สรางความกาวหนาในอาชีพ  ในการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ ของ        
บุคลากรในองคกร เปนบทบาทหนาที่ของผูพัฒนาที่จะตองกําหนดเปนแผนพัฒนาบุคลากรราย        
บุคคล (Individual Development Plan) เมื่อคนเขาสูองคกร เขาควรจะทราบวาความกาวหนาใน    
หนาที่การงานเปนอยางไร  ตําแหนงในสายงานของเขาสามารถที่จะเคลื่อนข้ึนหรือเขาสูตําแหนง   
ใดบาง  

 พินโตและวอคเกอร  (ชูชัย  สมิทธิไกร.  2548: 17; อางอิงจาก  Pinto; & Walker.  
1978.  What do Training and Development Professionals Really Do.) ไดศึกษาเพ่ือใหเกิด
ความชัดเจนเก่ียวกับ บทบาท หนาที่ และงานของนักฝกอบรม โดย Pinto และ Walker ไดกลาวไว
เก่ียวกับบทบาท หนาที่งานของนักฝกอบรมตอไปนี ้

1.  วิเคราะหความตองการในการฝกอบรม (Needs Analysis) โดยการใชแบบ          
สํารวจและการสัมภาษณบุคคลที่เก่ียวของ เพ่ือวิเคราะหความตองการ และประเมินความคิดเห็น            
ตาง ๆ ของพนักงาน 

2.  กําหนดแนวทางการฝกอบรมที่เหมาะสม โดยการประเมินประสิทธิภาพของ 
วิธีการฝกอบรมแบบตาง ๆ  

3.  ออกแบบและพัฒนาโครงสรางการฝกอบรม ไดแก การออกแบบโครงสรางและ
เนื้อหาของหลักสูตรการฝกอบรม การประยุกตทฤษฎีจิตวิทยาการเรียนรูมาใชในการฝกอบรม             
การกําหนดวัตถุประสงค การประเมินผล และการเลือกวิธีการฝกอบรมที่เหมาะสม 

4.  สรางและจัดหาวัสดุอุปกรณประกอบการฝกอบรม ไดแก การจัดทําบทบรรยาย 
สไลด คูมอืการฝกอบรม ผลงานทางศิลปะ และวัสดุสําหรับการฝกอบรมอ่ืน ๆ  

5.  จัดหาและประเมินคุณภาพของวิทยากรภายในองคกร รวมทั้งการฝกอบรมผูที ่         
จะรับหนาที่เปนวิทยากรในอนาคต 

6.  จัดหาและประเมินคุณภาพของผูเชี่ยวชาญจากภายนอกองคกร ซึ่งไดรับการวา 
จางหรือเชื้อเชิญใหมาเปนวิทยากรหรือที่ปรึกษาของการฝกอบรม 

7.  บริหารจัดการงานดานธุรการของหนวยงาน   เชน  การจัดทํางบประมาณ               
การจัดระบบการทํางาน การบรรจุเจาหนาที่ฝกอบรม การเสนอแผนการฝกอบรม การวางแผน             
การทํางานในอนาคต เปนตน 
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8.  การวางแผนและใหคําปรึกษาดานการพัฒนาบุคลากร  
9.  การรักษาสัมพันธภาพในการทํางานกับบุคคลฝายตาง ๆ  
10. การมีสวนรวมในการพัฒนากลุมและองคการ 

3.12  แรงจูงใจของผูเขารับการอบรม (Trainee Motivation)  
ชูชัย สมิทธไิกร (2550: ออนไลน) กลาวถึง แรงจูงใจ (Motivation) เปนสิ่งที่เก่ียวของ          

กับกระบวนการทางจิตใจ   ซึ่งทําใหเกิดความตื่นตัว (Arousal)   ทิศทาง (Direction)   และ                  
ความยืดหยุน (Persistence) ในการกระทําตางๆ  

ความตื่นตัวและความยืดหยุน คือการที่บุคคลลงทุนทั้งเวลา และแรงกาย แรงใจใน      
การประกอบกิจกรรม สวนทิศทาง หมายถึง การกระทําหรือสิ่งที่บุคคลนั้นไดเสียสละเวลา และ
แรงกายแรงใจลงไป ดังนั้น ผูที่มีแรงจูงใจจะมีพฤติกรรมหรือการแสดงออกที่เต็มไปดวย               
ความกระตือรือรน  และเปนไปอยางมีจุดมุงหมาย นักจิตวิทยาเชื่อวา แรงจูงใจจะชวยเพ่ิมพลัง          
ของบุคคล กลาวคือ เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจสูง เขาจะย่ิงทํางานหนักและยาวนานมากข้ึนกวาเดิม 

ชูชัย สมิทธไิกร (2550:  ออนไลน) ไดกลาวถึง ปจจัยหลายประการ ซึ่งสงผลกระทบ         
ตอระดับแรงจูงใจของผูเขารับการฝกอบรม ปจจัยดังกลาวสามารถสรุปไดดังนี ้

1. ความเชื่อเก่ียวกับอํานาจควบคุม (Locus of Control) จะมีผลตอแรงจูงใจและ
ความสามารถในการเรียนรูของบุคคล ความเชื่อเก่ียวกับเรื่องอํานาจควบคุม สามารถจําแนกไดเปน
สองชนิดดวยกัน คือ ความเชื่อวาผลลัพธหรือสิ่งที่เกิดข้ึนเปนผลมาจากอํานาจควบคุมจากภายนอก
ตนเอง (External) หรืออํานาจควบคุมจากภายในตนเอง (Internal) ผูที่เชื่อในอํานาจจากภายนอกจะ 
ถือวาผลลัพธตางๆ ไมวาจะเปนความสําเร็จหรือลมเหลว เปนผลมาจากปจจัยภายนอก เชน        
ความโชคดี หรือการกระทําของบุคคลอ่ืน แตผูที่เชื่อในอํานาจภายในตน จะสรุปวา ความสําเร็จหรือ                  
ความลมเหลว เปนผลมาจากการกระทําของตน ดังนั้น ผูที่เชื่อในอํานาจภายในของตนจึงนาจะมี
แรงจูงใจในการเรียนรูสูงกวาผูที่เชื่อในอํานาจจากภายนอก เพราะเขามีความเชื่อวาการจะทําผลงาน
ออกมาดีหรือไมนั้น มีสาเหตุสําคัญจากกระทําของตนเอง   

2. ความเชื่อในสมรรถภาพแหงตน (Self-Efficacy Belief) แรงจูงใจในการเรียนรูจะ 
เพ่ิมมากข้ึน หากผูรับการอบรมมีความเชื่อวาตนเองสามารถเรียนรูสิ่งตางๆได ความเชื่อดังกลาวนี้
เรียกวา ความเชื่อในสมรรถภาพแหงตน ซึ่งหมายถึง ความเชื่อในความสามารถของตนเองใน        
การประกอบกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่ง  อยางไรก็ตามผูที่สามารถเชื่อในสมรรถภาพแหงตนสูง
ตั้งแตกอนและระหวางการฝกอบรม สามารถเรียนรูไดดีกวาผูที่มีความเชื่อในสมรรถภาพแหงตนต่ํา  

3. ความคาดหวังเก่ียวกับผลลัพธผูรับการอบรมตองเชื่อวาผลที่จะไดรับจาก         
การฝกอบรมมีความเก่ียวของหรือชวยนําไปสูการทํางานที่ดีข้ึน 

4. คุณคาของการทํางาน ผูที่เขารับการฝกอบรม ตองใหคุณคา หรือความสําคัญ           
แกการทํางานที่ดีข้ึน 
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การเรียนรู = ความสามารถ x แรงจูงใจ 

กลาวโดยสรุป นักบริหารงานฝกอบรม จําเปนตองใหความสนใจตอภาวะของผูรับ       
การฝกอบรมกอนการฝกอบรม อันไดแก ความสามารถ และแรงจูงใจ ของผูเขารับอบรม 
ความสัมพันธระหวางองคประกอบทั้งสอง สามารถสรุปไดดังนี ้
 
                                      
  

ตามสมการดังกลาว การเรียนรูของผูที่เขารับการอบรมจะไมเกิดข้ึนเลย หากพวกเขา 
ไมมีความสามารถหรือแรงจูงใจอยางใดอยางหนึ่ง และการเรียนรูจะเพ่ิมมากข้ึน หากองคประกอบ
แตละอยางมีคาสูงข้ึน ดังนั้น แนวทางในการคัดเลือกผูรับการฝกอบรม จึงควรจะรับผูที่มี 
ความสามารถ และแรงจูงใจ ในการเรียนรูและปฏิบัติสิ่งที่จะสอนในการฝกอบรมเทานั้น นอกจากนั้น 
ผูที่มีความสามารถและแรงจูงใจ จะเรียนรูไดดีกวาผูที่ไมมีความสามารถ  และแรงจูงใจในการเขารับ
การฝกอบรม  

3.13  หลักในการฝกอบรมผูใหญ 
นิรันดร จุลทรัพย (2550: 30) ไดกลาวถึงผูเขารับการฝกอบรมที่สวนใหญอยูในชวงวัย

ผูใหญ  ที่สรุปเปนพ้ืนฐานของทฤษฎีการเรียนรูสําหรับผูใหญสมัยใหม (Modern Adult Learning 
Theory ซึ่งมีสาระสําคัญดังนี ้

1.  ความสนใจ และความตองการ (Interests and Needs) การจูงใจผูใหญ เพ่ือให
เกิด การเรียนรูไดดี ตองคํานึงถึง วาสิ่งที่เขาเรียนรูตรงกับความสนใจ และความตองการ จาก
ประสบการณในอดีตของเขามากนอยเพียงใด 

2.  สถานการณที่เก่ียวของกับชีวิตของวัยผูใหญ (Life Situations) การเรียนรูของ
ผูใหญจะไดผลดี ถาหากยึดเอาตัวผูเรียนเปนศูนยกลางของการจัดกิจกรรมการเรียนรู (Life-
Centered) ดังนั้นการกําหนดเนื้อหาการเรียนรูที่เหมาะสมควรจะยึดเอาสถานการณทั้งหลายที่
เก่ียวของกับชีวิตของคนวัยนี้เปนสําคัญ ไมควรยึดเนื้อหาวิชาตามทฤษฎีที่ไมเก่ียวของมากเกินไป 

3.  การวิเคราะหประสบการณ (Analysis of Experience) เนื่องจากประสบการณ
เปนแหลงการเรียนรูที่มีคุณคามากที่สุดสําหรับผูใหญ ดังนั้น วิธีการหลักสําคัญสําหรับการจัด
กิจกรรมการ เรียนรูสําหรับคนวัยนี้คือ การวิเคราะหถึงประสบการณของผูเรียนแตละคน อยาง
ละเอียดวา จะมีสวนไหนของประสบการณที่สามารถนํามาใชในการเรียนรูไดบาง แลวจึงหาทาง
นํามาใชใหเกิดประโยชนตอไป 

4.  ผูใหญตองการเปนผูนําตนเอง (Self-Directing) ความตองการทีซ่อนอยูใน         
สวนลึกของผูใหญก็คือการมีความรูสึกตองการที่จะสามารถนําตนเองได เพราะฉะนั้น บทบาทของ
วิทยากรหรือครูผูสอน จึงควรอยูในกระบวนการสืบหาหรือคนหาคําตอบรวมกับผูเรียนมากกวา           
การทําหนาที่ถายทอดความรู แตเพียงฝายเดียว แลวประเมินวา เขาคลอยตามหรือไมเพียงใด 
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5.  ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Difference) โดยธรรมชาติของบุคคล
เมื่อมีอายุมากข้ึน จะมีความแตกตางระหวางบุคคลมากข้ึนเรื่อย ๆ ทั้งนี้เพราะประสบการณชีวิต       
แตละบุคคลไดเรียนรูมาแตกตางกัน เพราะฉะนั้นการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหแกผูใหญ จะตองม ี         
การวางแผนและเตรียมการเปนอยางดี ตั้งแตรูปแบบและการจัดกิจกรรมการเรียนรู ระยะเวลา 
สถานที่สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ และสิ่งสําคัญจะตองตระหนักวา ความสามารถในการเรียนรูแต
ละข้ันตอนของผูใหญยอมเปนไปตามความสามารถของผูใหญแตละคน 

วิบูลย  บุญยธโรกุล.  (2545: 21-22) ไดกลาวถึงการฝกอบรมผูใหญที่มีเนื้อหา
สอดคลองตามที่กลาวมาขางตน คือ การฝกอบรมผูใหญทีม่ีอายุตั้งแต 18-50 ป การเรียนการสอน 
จึงแตกตางจากการใหความรูเด็กนักเรียน และนิสิต นักศึกษา เพราะผูใหญเหลานี้ผานการทํางาน
ประกอบอาชีพ มีประสบการณทํางาน สิ่งใดที่สอนถาเปนประโยชนตอการประกอบอาชีพของเขา 
เขาจะสนใจและตั้งใจเรียน แตถาสิ่งใดที่เขาไมสามารถนําไปประยุกตกับงานอาชีพของเขาแลว          
เขาจะไมสนใจ  ดังนั้นจึงควรทราบหลักเกณฑเก่ียวกับการเรียนรูของผูใหญ โดยหลักการเบ้ืองตน
เก่ียวกับการเรียนรู  มีดังนี ้

1.  คนเราจะเรียนรูไดดีกวา เมื่อไดลงมือทําจริง 
2.  เราตองการเรียนรูในสิ่งที่เราจะทํา ไมใชในสิ่งที่เราไมตองการทํา 
3.  ถาเราไมพรอมที่จะเรียน  การเรียนนั้นจะขาดประสิทธิผล   และอาจมีผลดาน

จิตวิทยาในทางลบตอการเรียนในอนาคต 
4.  ถาปราศจากแรงจูงใจ ก็อาจจะไมมีการเรียนรู 
5.  การเรียนรูในเรื่องใหมจะสัมฤทธิ์ผล จะตองตอกยํ้าความรูนั้นอยางทันทีโดย        

การเสริมสรางประสบการณเดิม 
6.  ผูเรียนจะเรียนรูเนื้อหาที่มีสาระ ซึ่งเก่ียวของและมีประโยชนตอผูเรียนไดดีกวา 

และจําไดนานกวาเนื้อหาที่ไรสาระ 
7.  ความรูใหมที่ไดจากการเรียนรู จะมีโอกาสถูกนําไปใชงานมากกวา ถากิจกรรม

การเรียนการสอนนั้นมุงเนนไปสูการนําเอาไปใชจริง 
8.  ความสามารถในการนําความรูใหมไปปรับใชของแตละคน จะแตกตางไปตาม

ความเขาใจในสถานการณที่เปดโอกาสใหนําเอาความรูนั้นไปใชได 
9.  ความสามารถในการเรียนรูของแตละบุคคลจะแตกตางกันไปตามวิธีการสอน

และบรรยากาศในการเรียนรู 
10.  บุคคลยอมจะทําในสิ่งที่เขาสามารถทําไดภายในใตสิ่งแวดลอมทางกายภาพที่

มีอยู พ้ืนฐานเติมของบุคคลนั้น และแรงกดดันภายนอกที่ไดรับ 
โดยสรุป ผูเขารับการฝกอบรมซึ่งอยูในวัยผูใหญ มักจะเปนผูมีวุฒิภาวะ มีความตองการ       

ที่จะเรียนรูอยางแทจริง ชอบการเรียนที่เปนไปอยางชา ๆ เนนการปฏิบัติ ตองการความเปนกันเอง 
ดังนั้นการจัดการฝกอบรมใหสอดคลองกับธรรมชาติของผูเขารับการอบรมจะชวยใหการฝกอบรม           
นั้นดําเนินไปดวยความราบรื่น และประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 
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การที่ผูใหญสามารถเรียนได สมหวัง คุรุรัตนะ (2539: 34-39) ไดกลาวถึงวามีสาเหตุ 
ดังนี ้

1.  ผูใหญมีความตองการที่จะเรียน ผูใหญประเภทนี้จะสอนไดงาย มีความปรารถนา 
ความตั้งใจ และพยายามที่จะทุมเทกําลังกายใจในการศึกษาเลาเรียน 

2.  ผูใหญจะเรียนไดดีก็ตอเมื่อมีจุดมุงหมายที่ชัดเจน เขาเรียนเพ่ืออะไร เรียนแลว
จะเอาไปใชอยางไรในการประกอบอาชีพ  

3.  ผูใหญจะเรียนไดดีเมื่อเขาตั้งใจจะเรียนและเรียนอยางทุมเท การเรียนนั้นตองมี
ความพยายาม ทุมเท กําลังกายและกําลังใจในการเรียนนับวามีความสําคัญ ในการสอนผูใหญ ไม
ควรเครงครัดจนเกินไป เพราะจะเกิดการกดดัน อึดอัด กังวล และเบ่ือหนายในที่สุด 

4.  ผูใหญจะเรียนไดดีเมื่อไดรับความพอใจจากการเรียน ความพอใจของผูใหญที่
เกิดจากผลการเรียนเปนที่พอใจ การตอนรับ การพูดจาที่เปนมิตร หรือรางวัล คําชมเชย เปนตน 

5.  ความฉลาดเฉลียวและมีประสบการณของผูใหญ ผูใหญจะเลือกสนใจสิ่งที่จะ 
เปนประโยชนในการประกอบอาชีพ วิทยากรจะตองมีความรู ความสามารถ และมีประสบการณ
เหนือผูใหญ ผูใหญจะเลื่อมใส และใหความเคารพนับถือ 

6.  ขอจํากัดของผูใหญในการศึกษาคนควา ผูใหญไมชอบการเรียนแบบทองและ
จดจําสิ่งที่ยุงยากมากเกินไป แตชอบการเรียนการศึกษาแบบธรรมชาติ ไมรีบเรง และตองการวิธีการ
เรียนรู ที่มีภาคปฏิบัติจริง มีการสอนแบบอธิบายและมีเอกสารประกอบสั้น ๆ จะไดผลดี 

การเรียนรูของผูใหญมีความแตกตางระหวางบุคคลอาจในเรื่องของอายุ วุฒิภาวะทาง
อารมณ ความพรอมทางดานรางกาย ทางจิตใจ ทางสติปญญาของการรับรูของแตละคนในขณะนั้น
แตกตางกันที่มีสุขภาพรางกายที่สมบูรณทําใหเกิดการเรียนรูไดอยางรวดเร็ว 
 
4.  โครงสรางของบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  
 4.1  ความเปนมาของบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 

คูมือปฐมนิเทศพนักงาน (กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล.  2550:  1-3) ไดระบุวา 
บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด เริ่มจัดตั้งข้ึนใน ป พ.ศ. 2542   นําโดยทีมงานบรหิารซึ่งเปนคนไทย ที่มี
ประสบการณ  และความรูความสามารถเปนเวลานานเก่ียวกับธุรกิจการตลาดแบบตรง ดวย
ประสบการณ และความเชี่ยวชาญนี้จึงไดรวมตัวกันจัดตั้งบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ข้ึนเพ่ือดําเนิน
ธุรกิจขายโดยตรงตามรูปแบบเฉพาะของ ดีอารทีวี (Direct Response Television) อยางแทจริง
ภายใตการนําทีมโดย คุณทรงพล  ชัญมาตรกิจ ประธานเจาหนาที่บริหาร บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  
ตั้งอยูบนเลขที่  126/222 หมูที่ 8 ซอยวัชรพล ถนนรามอินทรา แขวงทาแรง เขตบางเขน กรุงเทพ  
10230    มีทุนจดทะเบียนบริษัทถึง  64  ลานบาท   มียอดปริมาณการขายในป   พ.ศ. 2549                    
สูงถึง  800 ลานบาท  มีบริษัทคูคาที่มีความเปนยักษใหญในวงการธุรกิจภายในประเทศ เชน                    
บริษัท อารพีซีอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  บริษัท เอส.เอส.ยู.พี. เวลเนส จํากัด บริษัท โซนี่ มิวสิค                      
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เอนเตอรเทนเมน (ไทยแลนด) จํากัด บริษัท แกรนไลท  เอนเตอรไพรส จํากัด  และบริษัทใน
ตางประเทศ เชน บริษัทควอนทัม โกลบอล จํากัด (Quantum Global Co., Ltd.) ,บริษัท อเมริกัน 
เทเลแคส จํากัด (American Telecast Co., Ltd.) บริษัท ไทม ไลฟ เอเชีย จํากัด (Time  Life Asia 
Co., Ltd.)   บริษัท อินเตอร โกลบอล จํากัด (Inter Global Co., Ltd.)    

บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด มีชองการจัดจําหนายที่หลากหลาย มานานกวา 15 ป แม
ในชวง ที่เศรษฐกิจของภูมิภาคอาเซีย่นประสบภาวะถดถอย บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ก็ยังสามารถ
ยืนหยัดในการเปนประกอบการหลักดานการตลาดแบบตรงผานทางโทรศัพท ในปจจุบันบริษัท         
ทีวี ไดเร็ค จํากัด ก็ยังเปนผูนําในอุตสาหกรรมดังกลาว พรอมทั้งมีสวนในการสรางมาตรฐานในธุรกิจ 
โดยการเขาเปนสมาชิกสมาคมนักการตลาดแบบตรงแหงประเทศไทย (Thai Direct Marketer 
Association) ที่มีอํานาจในการตอรองกับหนวยงานของรัฐ  บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด มีพนักงานที่
ผานการฝกอบรมอยางดี เพ่ือดําเนินงานในสายงานตาง ๆ อยางมืออาชีพ มีเทคโนโลยีที่กาวล้ํา     
มีโชวรูมและจุดวางจําหนายสินคามากมายที่ครอบคลุมทั่วประเทศ อีกทั้งมีศักยภาพความพรอม  
ความเชี่ยวชาญที่ทําใหบริษัท เปนพันธมิตรที่เหมาะสมที่สุด  สําหรับบริษัทขามชาติที่ตองการ
ประสบความสําเร็จในการจําหนายสินคาในประเทศไทยผานวิธีการเพ่ือการตลาดแบบตรง 

4.2  วิสัยทัศนและพันธกิจของบริษัทฯ 
สภาพเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบันซึ่งรวมถึงอัตราดอกเบ้ีย เงินเฟอและการวางงาน               

ตลอดจนปจจัยตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอการดําเนินงานและธุรกิจการขายทั้งทางตรงและทางออม 
บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  จึงวางแผนกลยุทธ ในการดําเนินธุรกิจ ใหสอดคลองกับสภาวการณ
ดังกลาว โดยไดกําหนดเปนวิสัยทัศน ในการดําเนินงานขององคกร มุงมั่นที่จะนําพาองคกรไปสู 
ความเปนผูนําดานการตลาดแบบตรง ดังนี ้ (กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล.  2550:  4-5) 

1.  เปนบริษัทการตลาดแบบตรงที่พัฒนาคลังการตลาดครบวงจร มีสินคาโดนใจ 
บริการที่ดี วัดผลได มีชองทางการจําหนายที่หลากหลาย โดยบุคลากรผูเชี่ยวชาญ 

2.  เปนผูนําการตลาดแบบตรงในประเทศไทย และในแถบอินโดจีนที่มั่นคง          
สรางมาตรฐานที่เปนสากลสูวงการ 

3.  สงเสริมพนักงานใหทํางานเปนทีม ดวยความสนุกสนาน สรางมาตรฐาน            
การทํางาน เนนประสิทธิภาพรวม และพัฒนาองคความรูอยางมีระบบ  

4.  เปนองคกรที่มีเอกลักษณในการนําเสนอขอมูลดวยความบันเทิง มีความทันสมัย 
ไมหยุดนิ่ง 

5.  ที่สรางมาตรฐานที่เปนสากลสูวงการ  ดวยผลงานคุณภาพที่วัดผลได  และ             
การบริการที่ดีเย่ียม เพ่ือความพึงพอใจและความไววางใจสูงสุดของลูกคา  

นายทรงพล  ชัญมาตรกิจ  ประธานเจาหนาที่บริหาร บริษัท ทวีี จํากัด ผูดําเนินธุรกิจ
การขายแบบตรงผานสื่อโทรศัพท และผูดําเนินธุรกิจใหบริการดานการตลาดแบบตรงอยางครบวงจร 
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ไดใหสัมภาษณในหนังสือพิมพผูจัดการออนไลน (ผูจัดการออนไลน.  2550:  ออนไลน) ถึงเปาหมาย
ของบริษัท ดังนี ้ 

“บริษัทตั้งเปาที่จะหันมาเนนการทําธรุกิจในการใหบริการ และเปนที่ปรึกษาและเปนผู
วางกลยุทธการตลาดแบบตรง โดยประกาศเปน “Direct Marketing Expert”  โดยมุงกิจกรรมตาง ๆ 
ที่มีสายสัมพันธอันดี และมั่นใจในแนวโนมของการตลาดแบบตรง หรือ Direct Marketing ที่กําลังมา
แรง จะกลายเปนกลยุทธการตลาดสําคัญแหงยุคปจจุบันที่ผูทําธุรกิจกําลังมองหานานน้ําสีน้ําเงิน 
“Blue Ocean” และตองการสรางสรรคสิ่งใหม ๆ แทนที่จะไปแยงชิงในเคกกอนเดียวกัน แตวันนี้เรา
ตองหาตลาดแบบใหม วิธีการใหมที่จะสื่อสารกับผูบริโภค เรามั่นใจที่จะชูบทบาทใหม จากเดิมเราจะ
เนนไปที่การวางกลยุทธใหกับสินคาของตนเอง หรือของซัปพลายเออร  มาวันนี้เรามีความเชี่ยวชาญ 
เรามีความพรอมในเรื่องการใหบริการดาน Direct Marketing อยางจริงจัง เพราะเรามีฝายสรางสรรค 
ผูผลิตรายโทรศัพทที่มีความสามารถในการผลิตรายการแนะนําสินคาที่มีผลตอบรับในทันที ผลิต 
สปอตโฆษณา สามารถวางมีเดียในสื่อตาง  ใหกับลูกคาอยางครบวงจร มีคอลเซ็นเตอร 24 ชั่วโมง  
มีทีมฟูฟวเมนท (Fulfillment) ที่สงและสาธิตสินคาทั่วประเทศ การประชาสัมพันธ การจัดอีเวนท        
การเขาหากลุมเปาหมายในรูปแบบตาง ๆ เชน Road Show, สัมมนา เปนตน มีเทคโนโลยีการทํา 
Loyalty Programme ปนี้เราถึงเนนหนักไปที่การใหบริการในแบบ Direct Response Marketing 
หรือ การตลาดแบบตอบรับทันที เพราะเรามีความเชี่ยวชาญและมีประสบการณมากกวา 15 ป 
ขณะนี้บริษัทมีลูกคาหลากหลาย โดยไดเขาไปวางกลยุทธการตลาดแบบตรงใหกับธุรกิจ
เครื่องใชไฟฟา ธุรกิจสถานบริการความงาม ธุรกิจเครื่องครัวประเภทซุปเปอรแวรและธุรกิจ
ประกันภัยรถยนต คาดวา การใหบริการในแบบ Direct Marketing ของบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด       
จะเปนความแตกตางที่ไมเหมือนเอเจนซี่โฆษณาทั่วไปแนนอน โดยมุงไปที่ใหลูกคาไดเหน็ผลลัพธ
ตอบรับทันที โดยเราไมไดมุงขายไอเดียเปนหลัก มั่นใจวาไมทับซอนกับหนาที่ของเอเจนซี่โฆษณา
แนนอนซึ่งคาดวา การุกธุรกิจการตลาดแบบนี้ จะสงผลใหบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด มีรายไดในปนี้ถึง 
20% ของยอดขายรวมที่มีพันกวาลานบาท โดยอีก 80% นั้นจะมากจากรายไดหลัก คือ การขาย
สินคานวัตกรรมผานสื่อโทรทัศน โดยเนนสินคาที่เปนแนวประหยัดพลังงาน ประหยัดเงิน เชน  
เครื่องไลหนู รวมถึงสินคาเก่ียวกับสุขภาพ ความงาม และเซฟตี้ ซึ่งมีแนวโนมที่ดี โดยมุงเจาะ
กลุมเปาหมายผูที่มีรายไดสูง กลุมผูประกอบการ และกลุมลูกคาประจําของบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด”      

จากวิสัยทัศนและพันธกิจตามที่ไดกลาวมา บริษัทจึงมีความมุงเนนใหพนักงานมีความรู 
ทักษะ ความชํานาญในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยางย่ิงความรู และทักษะดานการตลาดแบบตรง
ซึ่งเปนธุรกิจหลักของบริษัท เพ่ือสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
สามารถพิชิตเปาหมายทีต่ั้งไวในป 2007 คือ เปนผูนําดานไดเร็ค มารเก็ตติ้ง ทั้งในประเทศไทย และ
อินโดจีน  

อรชร มณีสงฆ  (2546:  6)  ไดกลาวถึงสาเหตุที่ทําใหการตลาดแบบตรงมีความสําคัญ
มากข้ึนในปจจุบัน ปจจัยสําคัญประการแรกไดแก “พฤติกรรมผูบริโภค”  โดยพบวา ในปจจุบัน
พฤติกรรมผูบริโภคสวนใหญจะไมคอยยึดติดในตราย่ีหอ มักจะทําการตัดสินใจซื้อในชวงการสงเสริม
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การตลาด เริ่มจะชอบความแตกตางของสินคาที่สนใจมากข้ึน เพราะผูบริโภคมีการศึกษามากข้ึน        
จึงสนใจเทคโนโลยีมากข้ึน   มีแนวโนมที่จะหาซื้อสินคาดวยวิธีที่สะดวก   และรวดเร็วมากข้ึน             
มีความตองการบริการในขณะที่สั่งซื้อและหลังการขายที่ดีที่สุด โดยเฉพาะอยางย่ิงมีความตองการ
ทราบขอมูลที่เปนประโยชนกับตนเอง  จุลัยรัตน  คุณรัตนาภรณ  (2548: 17-18)  ไดกลาวถึงปจจัย 
ที่ทําใหการตลาดแบบตรงไดรับการยอมรับอยางแพรหลายเกิดจาก เกิดจากการเติบโตของบัตร
เครดิต ผูบริโภคมีแนวโนมใหบัตรเครดิตแทนเงินสดมากข้ึน จึงเปนความสะดวกสบายในการชําระ
เงิน และความเจริญกาวหนาของธุรกิจบริการจัดสงพัสดุภัณฑดวน สามารถจัดสงสินคาไดภายใน  
24 และ 48 ชั่วโมง ซึ่งสนับสนุนใหการตลาดแบบตรงระหวางประเทศเติบโตมากข้ึน รวมถึงปญหา
การขายโดยบุคคล เมื่อพนักงานมีประสบการณสามารถเสนอขายและปดการขายไดมีประสิทธิภาพ 
แลวก็ลาออกซึ่งเปนปญหาของบริษัทที่ไมอาจรักษาคนมีความสามารถไวได ประกอบกับการขาย
โดยบุคคลมีตนทุนที่สูงในการเขาถึงลูกคาแตละคน นักการตลาดจึงมองหาวิธีการใหม ๆ เพ่ือมา
ทดแทนการขายของพนักงานขาย ซึ่งเครื่องมือ  การสื่อสารทางการตลาดที่มีประสิทธิผลในการ
เขาถึงลูกคาแตละรายโดยตรง เชน จดหมาย ใบแทรก แผนพับ แค็ตตาล็อก หรือโทรศัพท ฯลฯ   

เพ่ือรองรบักับธุรกิจที่กําลังเจริญเติบโต บุคลากรขององคกรก็ตองมีความพรอม และมี
แนวทางในการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน ทรงพล  ชัญมาตรกิจ (2550: เอกสารประกอบการ
บรรยาย)   ไดกําหนดขีดความสามารถ (Competency) ของพนักงานทั้งองคกร เพ่ือรองรับกับ
วิสัยทัศน และพันธกิจของบรษิัทฯ ดังตอไปนี้  1) มีความมุงมั่น (Intention)  2) เปนผูนําการตลาด
แบบตรง (Direct Marketing)  3) ความแปลกแยก (Disruption)  4) ประสิทธิภาพ (Efficiency)             
5) การทํางานในเชิงรุก (Proactive)  6) ทํางานดวยความสุข สนุกสนาน (Fun)  7) ความซื่อสัตย 
(Loyalty)  8) การทํางานเปนทีม (Teamwork)   9) เปนผูเชี่ยวชาญในงานที่ทํา (Expertise)              
10) มีความเปนมืออาชีพ (Professional) 11)  มีความเปนผูนํา (Leadership)  12)  ธุรกิจที่เนน
ความบันเทิง (Entertaining)  ทั้งนี้พนักงานในองคกรตางก็มีความรูความเชี่ยวชาญที่ไมเหมือนกัน 
แตกตางกันตามลักษณะงานและแผนกที่พนักงานนั้น ๆ สังกัดอยู ซึ่งการศึกษาหาความตองการ    
ในการฝกอบรมของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ก็จะเปนประโยชนตอการพัฒนาพนักงานใน
องคกร  

 
4.3  โครงสรางของบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด และฝายงานตาง ๆ 

 บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด มีการจัดแบงสายงานการบังคับบัญชา เพ่ือความเหมาะสมใน 
การบริหารงานดังนี ้
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4.4  การใหบริการดานการตลาดที่ครบวงจรของบริษัท  ทีวี  ไดเร็ค จํากัด   
บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ไมเพียงแตขายสินคาเพียงเทานั้น  หากนําเสนอบริการ         

ดานการตลาดที่ครบวงจรไมวาจะเปนการใหความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑ  การวิเคราะหปจจัยดาน
การตลาด การวิเคราะหลักษณะเดนของสินคารวมถึงวิธีการใชประโยชนที่ไดรับจากการใชสินคา  
การโฆษณาประชาสัมพันธและกิจกรรมอ่ืนๆที่ชวยผลักดันใหประสบความสําเร็จในการทําตลาด
สินคานั้นๆ  ดังนั้นการใหบริการดานการตลาดที่ครบวงจรของบริษัท  ทีวี  ไดเร็ค จํากัด  ไดแก  
(กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล.  2550:  8-11) 

4.4.1  การซื้อสื่อและการวางแผนโฆษณาบริษัททีวี ไดเร็ค ไดทําการถายทอด
รายการอินโฟเมอรเชี่ยลกวา 150 ชั่วโมงตอเดือน  ผานชองฟรีทีวี 3 ชอง (ชอง 5, 7 , 9) และทาง
เคเบ้ิลทีวี  อีกทั้งออกสปอตโฆษณา  700  ครั้งตอเดือนผานทางฟรีทีวีทั้ง  6  ชอง  นอกจากนี้ยัง
ใหบริการดานตัวแทนในการซื้อสื่อโฆษณาอ่ืนๆ อาทิ การวางสื่อรายการโทรทัศนที่หลากหลาย
บริษัทประสบความสําเร็จในการทําธุรกิจดานซื้อสื่อโทรทัศนในประเทศไทยจนไดรับการยอมรับ
อยางกวางขวาง  และมุงมั่นนําเสนอโปรแกรมการซื้อสื่อที่ตรงกลุมเปาหมายสําหรับผลิตภัณฑแต         
ละประเภท  เพ่ือชวยใหคูคาและลูกคาใชงบโฆษณาอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

4.4.2  การผลิตสื่อครบวงจรบริษัท ทีวี ไดเร็ค ใหบริการดานงานผลิตสปอต
โฆษณาและอินโฟเมอรเชี่ยล  ผลิตวีดีโอเพ่ือสงเสริมการขายวีดีโอเพ่ือการฝกอบรม แคตตาล็อก
สินคาในรูปแบบวีซีดีและโปรแกรมที่เต็มรูปแบบ การใหบริการดานการผลิตรายการโทรทัศน  
ครอบคลุมตั้งแตการเขียนสคริปต  จัดหาพรีเซ็นเตอรและเสียงพากย  ตลอดจนการตัดตอทั้งแบบ
ออนไลนและออฟไลน  จัดทําโลโก  ภาพเคลื่อนไหว  เพลงประกอบ  ชวงปดทายรายการ  รวมถึง
การจัดทําสําเนา 

4.4.3  ศูนยบริการทางโทรศัพท (Call  Center  Service)  ดวยโทรศัพท  350  
สาย  และทีมงานขายกวา 150 คน  อีกทั้งยังมีซอฟแวรดานการขายทางตรงผานทีวีที่ใชรวมกับ
บริการดานการทําตลาดผานระบบโทรศัพทการรับสายเขาและการโทรออก  ทําใหบริษัท ทีวี ไดเร็ค 
สามารถบริหารศูนยบริการทางโทรศัพทไดอยางมีประสิทธิภาพ  สามารถติดตามขอมูลของลูกคา       
ไดตั้งแตเริ่มตนจนจบกระบวนการขาย 

4.4.4  การรับสายเขาเพ่ือการสั่งซื้อสินคาและกระบวนการตางๆ บริการรับสาย
เขาของบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด รองรับจํานวนสายทั้งหมดที่โทรเขามาสั่งซื้อสินคาทางโทรศัพท  
โดยทีมงานมืออาชีพของบริษัท  จะใหบริการผานสายโทรศัพทประสิทธิภาพสูงจํานวนกวา 1,000  
คูสาย  เพ่ือใหบริการตอบสนองความตองการของผูบริโภคไดตลอด  24  ชั่วโมง   ไมวาจะเปน            
การสั่งซื้อสินคาผานบัตรเครดิต  ดูแลเรื่องการคืนเงินและการรับซื้อสินคาคืน  พรอมบริการเสริม
อ่ืนๆ  เชน  การจัดทํารายการเก่ียวกับพฤติกรรมการซื้อสินคา 

4.4.5  การทําตลาดสินคาผานทางโทรศัพท  บริการขายทางตรงทางโทรศัพท 
หรือเทเลมาเก็ตติ้งเปนงานที่ละเอียดออน  และตองใหความสําคัญเปนอยางย่ิงมิฉะนั้นอาจเสี่ยงตอ
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การสูญเสียลูกคา  หากเมื่อปฏิบัติไดอยางถูกตองแลวการขายทางตรงทางโทรศัพทจะเปนวิธีการ
ขายอยางหนึ่งที่สามารถสรางรายไดแกกลุมธุรกิจไดอยางรวดเร็วบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ให
ความสําคัญกับสิ่งนี้เปนอยางมาก  โดยมีการทําวิจัยเก่ียวกับตลาดและฐานขอมูลลูกคาที่ใชสินคา
อยางละเอียดถี่ถวน  เพ่ือใหมั่นใจถึงความสําเร็จในการบริการแกลูกคา 

4.4.6  บริการจัดสงสินคาครบวงจร  ทันทีที่มีการปดการขาย ฝายคลังสินคาของ
บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด จะทําการจัดเตรียมหีบหอพรอมทั้งจัดสงถึงมือลูกคาภายใน  24  ชั่วโมง  
สําหรับผูที่อยูในเขตกรุงเทพฯและไมเกิน 7 วันทําการสําหรับผูที่อยูใน 76 จังหวัดทั่วประเทศ  
ปจจุบันบริษัทฯบริหารการจัดสงสินคาประมาณ  15,000  รายการตอเดือน  พรอมทั้งสามารถ
ใหบริการจัดสงสินคาตอครั้งในจํานวนมากไดอยางมีประสิทธิภาพเฉกเชนการใหบริการจัดสงสินคาที
ละรายการ 

4.4.7  บริการจัดสงถึงทีแ่ละเก็บเงินปลายทาง (Cash-on-Delivery)  เนื่องจาก
ประเทศไทยยังขาดผูประกอบการดานการจัดสงสินคา บริษัททีวี  ไดเร็ค จํากัด   จึงไดลงทุนใน                     
การจัดตั้งทีมจัดสงสินคาถึงที่หรือดิลิเวอรี่ทีม  เพ่ือใหบริการจัดสงสินคาถึงที่พรอมทั้งทําการเก็บเงิน
จากปลายทางไดในทันที  ทั้งนี้บริการนี้จะครอบคลุมเฉพาะในเขตประเทศไทย  และไมคิดคาใชจาย
เพ่ิมเติม 

4.4.8  บริการใหคําปรึกษาดานการตลาด  การทําธุรกิจในประเทศไทย  อาจเปน
ประสบการณที่สรางความกดดันแกบริษัทใหมๆซึ่งยังไมคุนเคย บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด สามารถ
ชวยให   ซัพพลายเออรและลูกคาเขาใจถึงตลาดประเทศไทยไดดวยการใหคําปรึกษา  เพ่ือชวยใน
การทําธุรกิจงายข้ึน  ตั้งแตการศึกษาความเปนไปไดพรอมทั้งสรางความตองการผลิตภัณฑในตลาด  
การหาจุดยืนและวางตําแหนงของสินคาในตลาด  ตลอดจนการซื้อสื่อ  การจัดสงสินคา  การกระจาย
สินคา  รวมถึงการดูแลในเรื่องที่เก่ียวกับการขออนุญาตหนวยงานรัฐตางๆกลาวโดยรวมคือ ชวยให
ลูกคาทําธุรกิจในประเทศไทยไดอยางสะดวกและงาย 

4.4.9  การใหบริการดานสินคา  บริษัท ทีวี ไดเร็ค ใหความสําคัญในการเลือกสรร
สินคาที่จะนํามาเขาสูตลาด  ผานกิจกรรมทางโทรทัศนและผานรานคาปลีกทั่วไป โดยมุงเนนสินคาที่
มีจุดขายที่โดดเดนไมเหมือนใคร  และเปนผูจัดจําหนายแตเพียงผูเดียวใหกับซัพพลายเออรทั้งใน
และตางประเทศ สินคาทุกชนิดเปนสินคาที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน ที่ผานกระบวนการพิจารณา
คัดเลือกจากทีมงานผูเชี่ยวชาญของบริษัทฯ  รวมถึงการวิจัยรวมกับหนวยงานราชการที่เก่ียวของ
เชน คณะกรรมการคุมครองผูบริโภค กระทรวงพาณิชย คณะกรรมการอาหารและยา กระทรวง
สาธารณสุข ตลอดจนหนวยงานที่เก่ียวของกับลักษณะของผลิตภัณฑนั้น หมวดผลิตภัณฑและสินคา 
มีการจัดแบงออกเปน 7 กลุม ไดแก 

กลุมที่ 1  อุปกรณฟตเนส  และอุปกรณกีฬา 
กลุมที่ 2  อุปกรณรถยนต 
กลุมที่ 3  เครื่องใชในครัวเรือน  และเครื่องครัว 
กลุมที่ 4  สินคาสุขภาพ  และเพ่ือความงาม 
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กลุมที่ 5  ผลิตภัณฑเพ่ือการปรับปรุงพัฒนาตนเอง 
กลุมที่ 6  อุปกรณเพ่ือการศึกษาและสันทนาการ 
กลุมที่ 7  อุปกรณเครื่องใชสวนตัว 

ในการดําเนินธุรกิจแบบการตลาดแบบตรง ซึ่งเปนที่นิยมในปจจุบัน  เนื่องจากปจจัย 
หลาย ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป เชน การสื่อสารที่มีลักษณะรวดเร็ว และกวางขวาง รูปแบบการใช
จายของผูบริโภคเปลี่ยนแปลง เนนความรวดเร็วและสะดวก ดังนั้นแนวทางในการดําเนินทาง
การตลาด จึงเปลี่ยนแปลงไปตามความตองการของผูบริโภค  บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ดําเนินธุรกิจ
แบบการตลาดแบบตรงแบบครบวงจร ที่ประกอบดวย ไดเร็ค เรสพอนส เทเลวิสชั่น(Direct 
Response Television) ,อินโฟเมอรเชี่ยล (Infomercial), โฮมช็อปปง (Home Shopping) เอาท
บาวด คอลเซ็นเตอร (Outbound) , อินบาวด คอลเซ็นเตอร (Inbound) , สินคาสั่งซื้อทางไปรษณีย
(Mail Order), ไดเร็คเมลล (Direct Mail), ระบบคลังสินคาแบบครบวงจร (Fulfillment), และยังมี
หนวยงานที่สนับสนุนการทําการตลาดอ่ืน ๆ ( ฺBelow the line) อีกหลายหนวยงาน ทั้งนี้เพ่ือให
บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด เปนบริษัทการตลาดแบบตรงที่มีการดําเนินการแบบครบวงจรที่สามารถ
ตอบสนองความตองการของผูบริโภคใหครอบคลุมทุกลูกคากลุมเปาหมาย  

4.5  ลักษณะการดําเนินธุรกิจในบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  
บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ดําเนินธุรกิจบริการดานการขายสินคาอุปโภคและบริโภค          

ซึ่งมีการดําเนินธุรกิจ  โดยใชชองทางการจําหนายที่มีความหลากหลาย  ครอบคลุมหลักและวิธีการ
ทางการตลาดแบบตรง อาทิเชน (กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล.  2550:  14-16) 

1. การตลาดทางไกล (Telemarketing) เปนฝายที่ดําเนินงานดานการบริการโดย  
อาศัยหลักการตลาดแบบตรง  ซึ่งอาศัยสื่อทางไกลในการเปนชองทางการจัดจําหนาย ในลักษณะ          
ของการสื่อสารขอมูลเพ่ือเสนอขายผลิตภัณฑโดยตรงตอผูบริโภคซึ่งอยูหางโดยระยะทาง และ
มุงหวังใหลูกคาไดแสดงเจตนาตอบกลับเพ่ือซื้อผลิตภัณฑจากบริษัท  สื่อที่ใชเปนเครือ่งมือเปน
เทคโนโลยีทางการสื่อสาร โดยเฉพาะสื่อดานโทรศัพท  ซึ่งบริษัทไดจัดตั้งเปนศูนยบริการทาง
โทรศัพทเพ่ือใชติดตอลูกคาเพ่ือเสนอขายสินคาหรือใหลูกคาโทรติดตอมาทางบริษัทเพ่ือสั่งซื้อสินคา 
ตลอดจนบริการแกลูกคาผานโทรศัพท  

2. จุดแสดงสินคา (Showcase), ศูนยบริการ (Service Point) ที่เราเรียกวา ทีวี       
ไดเร็ค เซอรโชวเคซ (TV Direct Showcase และ ทีวี ไดเร็ค เซอรวิส พอทย (TV Direct Service 
Point)  ปจจุบันมีทั้งหมด 20 สาขา ทั้งในกรุงเทพฯและตางจังหวัด มีจํานวนพนักงานทั้งหมด 174 
คน ในเขตกรุงเทพฯ กระจายอยูตามศูนยการคา ไดแก ซีคอนสแควร  แฟชั่นไอซแลนด  เซ็นทรัล 
เดอะมอลล   โรบินสันทุกสาขา สีลมคอมเพล็กซ  ในสวนของตางจังหวัดมีศูนยบริการตามจังหวัด
ตาง ๆ มีจํานวนพนักงานทั้งหมด 53 คน ไดแกจังหวัดขอนแกน ชลบุรี  พัทยา  จันทบุรี อุดรธานี  
เชียงใหม  พิษณุโลก ราชบุรี  นครราชสีมา  หาดใหญ  และจังหวัดภูเก็ต     



 

 

45 

3. อินเตอรเนต ผานทางเว็บไซด เปนการดําเนินการตลาดแบบตรงผานเครือขาย
อินเทอรเน็ต โดยทางบริษัทมีการใชฐานขอมูล ชื่อของไปรษณียอิเล็กทรอนิกสของลูกคา แลวจะสง
ขอความเชิญชวน หรือเสนอขายสินคาผลิตภัณฑ โดยใหลูกคาเจาของไปรษณียอิเล็กทรอนิกสตอบ
กลับ เพ่ือซื้อหรือรับบริการ นอกจากนี้ยังใชชองทางนี้ในการโฆษณาประชาสัมพันธสินคาของ
บริษัทฯ และรวมไปถึงการใชเปนชองทางในการสื่อสารกับลูกคาอีกชองทางหนึ่ง โดยชื้อของผาน
ทางไปรษณียอิเล็กทรอนิกสของบริษัทฯ จะใชในชื่อของ http://www.tvdirect.tv 

4. รีเทล ดิสทริบิวชั่น (Retail Distribution) เปนฝายที่ดําเนินธุรกิจเพ่ือรองรับธุรกิจ
หลักของบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด โดยเปนธุรกิจในดานคาปลีกที่จัดจําหนายสินคา สงเสริมการขาย  
เปนจุดแสดงสินคา (Showcase) นอกจากจะเปนจุดแสดงสินคาแลว ลูกคายังสามารถรับบริการดาน
อ่ืน ๆ เชน การทดลองใชสินคา หรือผลิตภัณฑกอนตัดสินใจซื้อ สรางความพึงพอใจใหแกลกูคาได  
รีเทล ดิสทริบิวชั่น (Retail Distribution) จึงเปนฝายที่สําคัญและเปนหนวยงานที่กระจายการ
ใหบริการคลอบคลุมทั่วทุกพ้ืนที่ทําใหลูกคาเกิดความคลองตัวในการซื้อสินคาหรือใหบริการ หรือที่
เรียกวา  จุดบริการ (Service Point)  การดําเนินงานของฝายรีเทล ดิสทริบิวชั่น (Retail 
Distribution) ที่บริหารและดําเนินงานภายใตชื่อวา “ไดเร็ค ทูยู” (Direct 2 U) 

4.6  สายการบริหารงานของบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 
จากการสัมภาษณผูจัดการกลุมงานทรัพยากรบุคคล (สมชาย  เรืองมณีชัชวาล.  

2550: สัมภาษณ) ไดกลาวถึงบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  มีบุคลากรที่เชี่ยวชาญในธุรกิจ โดยบริษัทฯ        
มีการเตรียมความพรอมในดานกําลังคนในการปฏิบัติงาน โดยมีการจัดผังโครงสรางการบริหารงาน
ดังภาพประกอบ 1  ซึ่งในป 2551 มีพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท ทวีี ไดเร็ค จํากัด จํานวนทั้งหมด 
602 คน การจัดแบงสายการบังคับบัญชาในองคกร ออกเปน 3 สายงาน ดังนี ้  

4.6.1  สายงานการตลาดและงานขาย เปนสายงานปฏิบัติการหลักของธุรกิจ ทํา
หนาที่ในการขายสินคาและใหบริการกับลูกคาหรือกลุมบุคคลภายนอกองคกร เพ่ือสรางรายได
รวมถึงผลประโยชนอ่ืน ๆ อีกทั้งการสรางภาพลักษณแกองคกร โดยแบงเปนกลุมงานตาง ๆ ดังนี ้

-  กลุมงานขายและการตลาด-โทรศัพท 
-  กลุมงานการตลาดแบบตรง 
-  กลุมงานขายปลีกและการคาระหวางประเทศ 
-  กลุมงานการตลาดองครวม 
-  กลุมงานการตลาดบริการ 

4.6.2  สายงานปฏิบัติการ เปนสายงานที่จัดการและดําเนินการในดานการ
บริหารสินคาและผลิตภัณฑ เพ่ือการสนับสนุนการปฏิบัติงานใหแกสายงานการตลาดและงานขาย
ทางตรง  และยังเปนสายงานที่สามารถสรางรายไดเพ่ิมเติมในชองทางที่นอกเหนือจากสายงาน
ปฏิบัติการหลัก เปนสายงานกลางระหวางสานงานปฏิบัติการหลักกับสายงานสนับสนุน โดยแบง 
เปนกลุมตาง ๆ ดังนี ้
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-  กลุมงานบริหารและจัดซื้อผลิตภัณฑ 
-  กลุมงานคลังสินคาแบบจัดสง 
-  กลุมงานบริการลูกคา 
-  กลุมงานทรัพยากรบุคคล 

4.6.3  สายงานบัญชี การเงินและสารสนเทศ  เปนสายงานที่ใหการสนับสนุนและ
บริการแกพนักงานภายในหรือหนวยงานทั้งหมดของบริษัทฯ เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีความคลองตัว 
และดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ตามลักษณะของธุรกิจ เปนสายงานที่มิไดมุงเนนในการสราง
รายได แตมุงเนนการบริหารทรัพยากรภายในองคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยแบงเปนกลุมตาง ๆ 
ดังนี ้

-  กลุมงานบัญช ี
-  กลุมงานการเงิน 
-  กลุมงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ 

จากการจัดแบงสายงานทั้ง 3 สายงาน องคกรจึงมีความจําเปนที่จะตองมีบุคลากรที ่       
มีความรู ความชํานาญที่แตกตางกัน ตลอดจนการมีแผนงานที่มีประสิทธิภาพรองรับการพัฒนา
บุคลากรของบริษัทฯ โดยอาศัยระบบการฝกอบรมที่ใชหลักและทฤษฏีทางการศึกษา หลักการ
บริหารการจัดการดานทรัพยากรมนุษย รวมถึงเทคโนโลยีที่ทันสมัย อันจะสงเสริมใหพนักงานของ
บริษัท มีความรู ความสามารถในการใหบริการและตอบสนองความตองการใหตรงใจลูกคา โดยมี
ฝายพัฒนาบุคลากร เปนหนวยงานสําคัญหลัก ที่รับผิดชอบและการดําเนินงานพัฒนาบุคลากรให
เปนบุคลากรที่มีความสามารถในการปฏิบัติงาน ไดตรงตามความตองการและเปาหมาย นโยบาย
ของบริษัทฯ  

4.7  ฝายพัฒนาบุคลากร 
ฝายพัฒนาบุคลากรเปนหนวยงานที่รับผิดชอบ งานพัฒนาบุคลากร จัดการศึกษาใน

รูปแบบของการฝกอบรม ซึ่งในปจจุบันมีหลักสูตรการฝกอบรมภายในองคกรมากกวา 80 หลักสูตร 
โดยวัตถุประสงคการดําเนินงานฝายพัฒนาบุคลากร มีหนาที่จัดเตรียมการฝกอบรม ดําเนินการ
ฝกอบรม และประเมินผลการฝกอบรมพนักงานทุกคน ที่ปฏิบัติหนาทีใ่นองคกร ซึ่งมีความเก่ียวของ
สัมพันธโดยตรงตอประสิทธิภาพในการดําเนินธุรกิจขององคกร ใหมีความสอดคลองตามนโยบาย
และเปาหมายของบริษัท  ดังนั้นในเพ่ือใหการดําเนินการฝกอบรมในปจจุบันของฝายพัฒนาบุคลากร
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จึงไดแบงสายงานการฝกอบรม ออกเปน 2  สายงานหลัก ไดแก                        
(สมชาย  เรืองมณีชัชวาล. 2550: สัมภาษณ) 

4.7.1  สายงานพัฒนาบุคลากร มีหนาทีร่ับผิดชอบฝกอบรมในหมวดหลักสูตรที่
เก่ียวของกับการบริหารและการจัดการ รวมทั้งความรูเก่ียวกับการตลาดแบบตรงที่เปนธุรกิจหลกั
ของบริษัท และความรูดานใชคอมพิวเตอรเพ่ือการคนหา วิเคราะหประมวลผลเก่ียวกับฐานขอมูล
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ลูกคา (Data Base) รวมถึงการใชสรางฐานความรู (Knowledge Management) อันเปนประโยชน
ตอการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจัดแบงเปน ดังนี ้

ความรูเก่ียวกับการตลาดแบบตรง ไดแก  
-  การตลาดสมัยใหมสําหรับนักบริหาร 
-  การออกแบบนิตยสาร 
-  กลยุทธทางการตลาด 
-  กลยุทธในการวางแผนการตลาด 
-  การสรรหาทําเล การตลาด การบริหารกับการตีมูลคาศูนยฯ 
-  การตลาดแบบตรงทางอินเตอรเน็ต 
-  การตลาดแบบตรงทางจดหมาย 
-  การตลาดแบบตรงทางแค็ตตาล็อค 
-  การตลาดแบบตรงทางสื่อสิ่งพิมพ 
-  บริการสนับสนุนของการตลาดแบบตรง  

ความรูเก่ียวกับการบริหารและการจัดการ  ไดแก 
-  เทคนิคการเปนวิทยากรฝกอบรม 
-  บริหารงานธุรการแบบมืออาชีพ เพ่ือสํานักงานอัจฉริยะ 
-  เดอะ บอสส 
-  เทคนิคการเปนหัวหนางาน 
-  การบริหารทรัพยากรมนษุย 
-  การพัฒนาทีมสําหรับผูบริหารระดับสูง 
-  กฎหมายสําคัญที่ประการใชและปรับปรุงใหมลาสุด 
-  พัฒนาศักยภาพ ทีมงานตนแบบ ภายใตภาวการณแขงขัน 
-  การวางแผนงาน 
-  ภาวะผูนํา 
-  การติดตอสื่อสาร 
-  การพัฒนาทีม 
-  การแกปญหาและการตัดสินใจ 
-  ภาพลักษณองคกร 
-  ทักษะหัวหนางาน 
-  การควบคุมบังคับบัญชา 
-  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
-  เจาะประเด็นเด็ดกับกลยุทธแกปญหาภาษ ี
-  ทีเอ็มสูความเปนเลิศ 
-  กิจกรรม 5 ส 
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-  การพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง 
-  การควบคุมและติดตามงาน 
-  การขับเคลื่อน TV Marketing อยางมีพลังทวีคูณ 
-  การแกปญหาและการตัดสินใจ 
-  การบริหารงานจัดซื้อ 
-  ทักษะการพูดตอหนาชุมชน 
-  Blue Ocean Strategy 
-  การสั่งงานและการมอบหมายงาน 
-  การประสานงาน 
-  ดีเอ็มมุงมั่นสูความเปนเลิศ 
-  การจูงใจผูใตบังคับบัญชา 
-  การรับโทรศัพทภาษาอังกฤษ 
-  ทีมงานเพ่ือความเปนหนึ่ง 

ดานคอมพิวเตอร ไดแก 
-  ความรูเก่ียวกับระบบโปรแกรมเคเอ็ม 
-  ความรูเก่ียวกับระบบเครือขายเน็ตเวิรค 
-  ความรูเก่ียวกับการใชอินเตอรเนต 
-  ความรูในการซอมบํารุงและดูแลรักษาความพิวเตอรเบ้ืองตน 
-  ความรูในการใชโปรแกรมไมโครซอฟเวิรด 
-  ความรูในการใชโปรแกรมไมโครซอฟเอ็กเซ็ล  
-  ความรูในการใชโปรแกรมไมโครซอฟพาวเวอรพอยท 
-  ความรูในการใชโปรแกรมไมโครซอฟแอกเซส 
-  ความรูในการออกแบบเว็ปไซด 
-  ความรูในการออกตกแตงชิ้นงานดวยโปรแกรมโฟโตซอฟ 
-  การใชงานเอาทลุกในการรับสงอีเมลล 
-  ระบบการจัดเก็บเอกสารดวยคอมพิวเตอร 

4.7.2  สายงานฝกอบรมปฏิบัติการ  มีหนาที่รับผิดชอบฝกอบรมหลักสูตรในหมวด
ความรูเก่ียวกับสินคาและบริการ รวมถึงเทคนิคตาง ๆ ในดานการนําเสนอขาย ซึ่งจัดแบงเปน          
ดังนี ้

ดานสินคาและบริการ ไดแก 
-  เอาทบาวมุงมั่นสูความเปนเลิศ 
-  ความรูเก่ียวกับสินคา 
-  งานจัดสง 
-  การบริการอาหารและเครื่องด่ืม 
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-  ความรูสินคาสําหรับรีเทล 
-  ประสิทธิภาพงานคลังสินคา 
-  การจัดระบบการจัดซื้อสินคาอยางมืออาชีพ 
-  การบํารุงรักษาสินคา 
-  การบริการหลังการขายเพ่ือเพ่ิมยอดขาย 
-  การคนหาผลไดผลเสียของสินคา 
-  การคนหาแหงสินคาที่จัดซื้อ 
-  การกําหนดราคาสินคา 
-  การจัดประเภทของสินคา 
-  หลักการสาธิตสินคา 

ดานเทคนิคการขาย ไดแก 
-  เทเลโอบีมืออาชีพ 
-  กลยุทธการสรางความสัมพันธกับลูกคา 
-  จิตสํานึกในงานขายและบริการ 
-  การแสวงหาลูกคามุงหวัง 
-  เทคนิคการขายและการสรางแรงจูงใจ 
-  พนักงานหนารานมืออาชีพ 
-  ทักษะงานขายปลีก สําหรับหัวหนางาน 
-  ทักษะงานขายปลีกสําหรับเจาหนาที ่
-  เทคนิคการขายและการบริการของพนักงานดีทูยู 
-  กาวใหมกับเอาทบาวเชิงรุก 
-  สรางแบรนดใหย่ังยืนดวยซีอารเอส 
-  ทักษะงานขายสง 
-  ความเชื่อมั่นและความพรอมในการขาย 
-  เทคนิคการเริ่มตนเพ่ือสรางความประทับใจในการขาย 
-  การสรางความสัมพันธที่ดีกับลูกคา 
-  ประสิทธิภาพในการทํางานของสเปเชียลพอยท 
-  จริยธรรมและความรับผิดชอบของนักขาย 
-  การขจัดขอโตแยงและคํารองเรียนของลูกคา 

 
จากหลักสูตรการฝกอบรมของบริษัทฯ ในอดีตที่ผานมา จะเห็นไดวาหลักสูตรตาง ๆ            

เปนหลักสูตรที่กําหนดข้ึนและดําเนินการจัดฝกอบรมใหพนักงานไปแลวนั้น เปนไปความตองการ
และนโยบายจากฝายบริหารเพียงฝายเดียว ดังนั้นในการศึกษาหาความตองการในการฝกอบรม 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด   จัดทําข้ึนเพ่ือศึกษา              
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ความตองการของพนักงานในองคกร เก่ียวกับการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ วามีความตองการใน
การฝกอบรมมากนอยเพียงใด โดยความตองการการฝกอบรมที่รวบรวมไดจากพนักงาน จะนํามา
ประมวลผลสรุปและวิเคราะหขอมูล เพ่ือนํามาใชจัดทําเปนแผนการฝกอบรม  ซึ่งปฏิบัติตามข้ันตอน
ของกระบวนการฝกอบรม ดังที่  วิจิตร อาวะกุล (2540: 127)  ไดกลาวไววา กอนดําเนินการ
ฝกอบรม   ผูดําเนินการฝกอบรม จะตองหาความตองในการฝกอบรม ความตองการของหนวยงาน 
คือ ปญหาหรืออุปสรรคของหนวยงาน เชน ความรูไมพอ ความเขาใจ ทัศนคติ ความชํานาญใน         
การปฏิบัติงานในสวนที่ยังบกพรอง และสามารถแกไขดวยการอบรม โดยการกําหนดหลักสูตร
ฝกอบรมถาหากเปนหลักสูตรหรือเนื้อหาที่พนักงานตองการรู  ผูเขารับการอบรมจะสนใจ นัน่เปน
การฝกอบรมที่เกิดประโยชนตรง  ความตองการของการอบรม อันจะสงผลใหเกิดความตองการ
พัฒนาตนเอง และเกิดประสิทธิภาพโดยรวมในองคกร 

จากวิสัยทัศน และพันธกิจตลอดจนนโยบายดานขีดความสามารถของบริษัทฯ ทางกลุม
งานพัฒนาบุคลากรจึงไดใชเปนแนวทางในการวิจยัเพ่ือหาความตองการในการฝกอบรม และพัฒนา
ใหพนักงานมีความรูความสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้การจัดหลักสูตรการฝก 
อบรมใหมีความครอบคลุมกับทุกสายงานจึงไดจัดแบงหมวดหลักสูตรการฝกอบรมตามหมวด
หลักสูตรของฝายพัฒนาบุคลากรที่ไดจัดเปนหมวดความรูไดทั้งหมด 5 ดาน ดังนี ้

1.  ดานการตลาดแบบตรง 
2.  ดานการบริหารและจัดการ 
3.  ดานสินคาและบริการ 
4.  ดานเทคนิคการขาย 
5.  ดานคอมพิวเตอร 

โดยความรูทั้ง 5 ดานนี้ ฝายพัฒนาบุคลากรเชื่อมั่นวา จะเปนความรูที่จะชวยเสริมสราง
ประสิทธิภาพของพนักงานใหมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับวิสัยทัศน และ 
พันธกิจของบริษัท ซึ่งตรงกับความสามารถ (Competency) และความมุงหวังของผูบริหารที่ได
กําหนดไว  
 
5.  เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
 5.1  งานวิจัยภายในประเทศ 

พรทิพย  ถวัลยวิชชจิต  (2540:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาความตองการการฝกอบรมของ
เจาหนาที่สินเชื่อในเขตกรุงเทพมหานครของธนาคารศรีนคร จํากัด (มหาชน) ในทักษะการบริหาร
สินเชื่อทั้ง 4 ดาน ไดแก ทักษะในดานการจัดการ ทักษะในดานความคิด ทักษะในดานมนุษย
สัมพันธ ทักษะในดานเทคนิคการปฏิบัติงาน โดยจําแนกตามระดับเจาหนาที่สินเชื่อ เพศ สังกัดอายุ
การทํางานดานสินเชื่อ ประสบการณเก่ียวกับการฝกอบรมในดานสินเชื่อ  ผลการวิจัยพบวา 
เจาหนาที่สินเชื่อควรไดรับการฝกอบรมทักษะการบริหารทางสินเชื่อทั้ง  4 ดานอยูในระดับมาก 
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เจาหนาที่สินเชื่อที่มีเพศตางกันมคีวามตองการในการฝกอบรมไมแตกตางกัน    และเจาหนาที่
สินเชื่อที่มีอายุตางกันมีความตองการในการฝกอบรมแตกตางกัน 

ศิริเพ็ชร  วิโรจนกูลทอง  (2542:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาปญหาและความตองการการ
ฝกอบรมของพนักงานงานบริษัทในเครือราชามอเตอร จํากัด ของพนักงานสํานักงานและพนักงาน
ศูนยบริการ จํานวน 60 คนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามปญหาและ
ความตองการในการฝกอบรม ทั้ง 8 ดาน คือ ดานหลักสูตรและเนื้อหา ดานกิจกรรมการฝกอบรม
ดานการวัดและประเมินผล ดานวิทยากร ดานผูเขารับการอบรม ดานสื่อ วัสดุ อุปกรณและเครื่องมือ 
ดานสถานที่และสภาพแวดลอม และดานความรูเฉพาะทาง ผลการศึกษาคนควาพบวา พนักงาน
บริษัทโดยสวนรวมและจําแนกตามตําแหนง มีความตองการการฝกอบรม โดยรวมและเปนรายดาน
ทั้ง 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง และพนักงานสํานักงานและพนักงานศูนยบริการของบริษัท มี
ปญหาและความตองการฝกอบรมโดยรวมและเปนรายดานทั้ง 8 ดานไมแตกตางกัน  

นิศานาถ  เตียบฉายพันธ  (2545 :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาความตองการในการฝกอบรมของ
ผูบริหารอุตสาหกรรมขนาดยอม กลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอในเขตกรุงเทพมหานครจําแนกตามเพศ 
ประสบการณดานการผลิตสิ่งทอและหมวดอุตสาหกรรมสิ่งทอ ใน 4 ดาน คือ ดานผลิตภัณฑ ดาน
ราคา ดานชองทางจัดจําหนาย ดานการสงเสริมการตลาด ผลการวิจัยพบวาผูบริหารอุตสาหกรรม
ขนาดยอม กลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอมีความตองการในการฝกอบรมรายดานและโดยรวมอยูในระดับ
มาก ผูบริหารที่มีเพศตางกันมีความตองการในการฝกอบรมดานผลิตภัณฑ และดานการสงเสริม
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติซึ่งไมเปนตามสมมุติฐาน สวนดานราคา ดานชองทางจัด
จําหนายและโดยรวมทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

รุงทิพย  เมนะเศวต  (2547:  บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ความตองการการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางานของหัวหนาหนวยตัวแทนประกันชีวิต บริษัท อินเตอรแนชั่นแนล แอสชัว
รันส จํากัด.  ใน 3 ดาน คือ  ดานนโยบาย  ปรัชญา  และผลิตภัณฑ  ดานการบริหารพนักงาน               
ดานการบริหารยอดขาย และเปรียบเทียบความตองการการฝกอบรมจําแนกตามเพศ อายุ อายุงาน  
ระดับการศึกษา และประสบการณในการฝกอบรม ผลการวิจัยพบกวา หัวหนาหนวยตัวแทนประกัน
ชีวิต มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ิมเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมและรายดาน 3 ดาน  
ในระดับมาก เพศและประสบการณเขารับการฝกอบรมตางกันมีความตองการไมแตกตางกัน สวน
อายุงานและระดับการศึกษาที่ตางกัน มีความตองการที่แตกตางกัน 

วาสนา  รัตนเมือง  (2548: บทคัดยอ)  ไดศึกษาความตองการในการฝกอบรมคอมพิวเตอร
ซอฟตแวรของพนักงาน บริษัท กรุงไทย คอมพิวเตอร เซอรวิสเซส จํากัด ฝายพัฒนาระบบงาน
ธนาคารลูกคารายยอย จําแนกตามอายุ เพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณในการทํางานและตําแหนง 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความตองการในการฝกอบรมซอฟตแวรทั้งโดยรวมและรายดานอยูใน
ระดับมาก สวนเพศและวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการในการฝกอบรมคอมพิวเตอรซอฟตแวร
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  พนกังานที่มีอายุ ประสบการณ และตําแหนงตางกันมี
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ความตองการในการฝกอบรมคอมพิวเตอรซอฟตแวรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   ที่ระดับ 
.05 

5.2  งานวิจัยตางประเทศ 
คิม ยงฮี (Kim YoungHee. 2004: Abstract) ทําการวิจัยเรื่อง การประเมิน

ความสามารถและความตองการในการฝกอบรมการพัฒนาการสงเสริมธุรกิจของหญิงชาวแมคซิกัน
ในชนบท การศึกษาของผูวิจัยในครั้งนี้ เปนการศึกษาความสามารถและความตองในการฝกอบรม
ของผูหญิงที่อาศัยใน 4 ชนบท ของภาคกลางในแมคซิโก ผูวิจัยดําเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เพ่ือ
ประเมินทักษะ ความรูและทัศนคติ คุณคาและแหลงการเรียนรู โดยการรวบรวมขอมูลและวิธีการ
รวมถึง การสังเกตการณ การสนทนา  และการใชการบอกเลา การวิจัยครั้งนี้ทําใหทราบวาทักษะ
ความสามารถในการทําธุรกิจแบบดังเดิมเปนสิ่งสําคัญตอการดําเนินธุรกิจและการเติบโตทางธุรกิจ
ขนาดยอม นอกจากนี้ยังพบวา การเขารวมรับการอบรมของผูหญิงกลุมตังอยางในโครงการฝกอบรม 
จะนํามาซึ่งกระบวนการพัฒนาธุรกิจ และกลับมาสูบริบทสิ่งแวดลอมที่เปนอยู  กระบวนการประเมิน
ในครั้งนี้ทําใหเห็นไดชัดเจนวาการใหการฝกอบรมมีความสําคัญตอผูหญิงที่จะประสบความสําเร็จใน
การดําเนินธุรกิจ ทําใหเกิดความคิดริเริ่ม และยังสนับสนุนใหเกิดการมีสวนรวม การทํางานรวมกัน 
ผลการวิจัยในครั้งนี้แสดงใหเห็นถึงบทบาทสําคัญของการจัดการชุมชน เพ่ือสงเสริมการพัฒนาธุรกิจ
ในชนบทเม็กซิกัน   นอกจากนี้ยังเปนการรวบรวมปญหาความตองการพัฒนาในรูปแบบของ             
การดําเนินกิจการขนาดยอมของประเทศในอเมริกาใต 

เม็คคาเบ (McCabe. 2008 :  Abstract)  การหาความตองการฝกอบรมของผูจัดแสดง
สินคา ความมุงหมายของการศึกษาในครั้งนี้ เปนการหาความตองการฝกอบรมของนักแสดงสินคา 
การรับรูความสําคัญและระดับความรูจากหัวขอฝกอบรมโดยใชวิธีการวิเคราะหความตองการ
ฝกอบรม การศึกษาในครั้งนี้เปนการทดสอบความแตกตางความตองการฝกอบรมของนักจัดแสดง
สินคาที่มีประสบการณและพ้ืนฐานวัฒนธรรมตางกันโดยการสํารวจความคิดเห็นจากกลุมตัวอยาง 
ซึ่งเปนนักจัดแสดงสินคา ที่เขารวมงานในแสดงสินคาในลาสเวกัส จํานวน 369 คน โดยพิจารณา
จากทักษะในการพบปะพูดคุย  การเชิญชวนลูกคาและรวมไปถึงความคิดสรางสรรคทั้งในดาน              
การออกแบบและการจัดแสดง โดยปจจัยสําคัญที่สุด คือ การปฏิบัติงานที่ดีในการจัดแสดงสินคา  
ผลการศึกษา พบวา นักจัดแสดงสินคาที่มีประสบการณนอยจะขาดความรู ความสามารถในเนื้อหา
ทั้งหมดของการฝกอบรม และยังพบวานักจัดแสดงสินคาที่ไมมีพ้ืนฐานวัฒนธรรมของชาวอเมริกัน 
ควรจะไดรับการฝกอบรมเปนอยางมากทั้งในเรื่องของการออกแบบและการจัดแสดงสินคา รวมถึง
ความรูทางดานการพบปะการเชิญชวน ทายที่สุด ผลของการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้จะชวยใหผูจัดการ
งานแสดงสินคา สามารถดําเนินการฝกอบรมใหแกนักจัดแสดงสินคาไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับความตองการในฝกอบรมในองคกรเอกชนทั้งหมด
ที่กลาวมา พบวา พนักงานมีความตองการในการฝกอบรมในระดับมากถึงปากกลาง ในสวนของตัว
แปรดานเพศไมสงผลตอความตองการที่ตางกัน  สวนสังกัด อายุการทํางาน รายไดตอเดือน 
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ประสบการณฝกอบรม ระดับการศึกษา มีผลตอความตองการที่แตกตางกัน สรุปไดวา ในยุคปจจุบัน
การองคกรแตละองคกรไดใหความสําคัญกับการฝกอบรมพนักงาน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพใหกับพนักงาน 
เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน การฝกอบรมนั้นจะมีประสิทธิภาพไดนั้น ก็ตองมีการจัดสรร
ทรัพยากรในการฝกอบรมใหเหมาะสมตรงกับความตองการใหมากที่สุด ดังนั้นสิ่งจําเปนกอนที่จะทํา
การฝกอบรม ก็คือ การสํารวจความตองการในการฝกอบรมกอน เพ่ือที่จะทําใหการฝกอบรม
ตอบสนองความตองการในการเรียนรูของพนักงานไดถูกตอง เหมาะสมและกอใหเกิดประโยชน
สูงสุด ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ในอันที่จะชวยขจัดปญหา และลดอุปสรรคในการทํางานลง นําพา
ไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน  



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ เปนการศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด โดยไดดําเนินการศึกษาคนควาดังรายละเอียด
ตอไปนี ้

1.  การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและการเลือกลุมตัวอยาง 
 ประชากร   

ประชากรในการศึกษาคนควาครั้งนี้ไดแก พนักงานในบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่
ปฏิบัติงานในป 2551 จํานวน 602 คน แบงออกเปน 3 สายงาน  คือ สายงานการตลาดและงานขาย 
มีพนักงานจํานวน 423 คน  สายงานปฏิบัติการ มีพนักงานจํานวน  125  คน และสายงานบัญชี 
การเงินและการสนเทศ มีพนักงานทั้งหมด  54  คน 
 

การเลือกกลุมตัวอยาง  
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนีไ้ดแก พนักงานในบริษัท ทวีี ไดเร็ค จํากัด ที่

ปฏิบัติงานในปจจุบันในป 2551 มีจํานวน 602 คน โดยกําหนดขนาดตัวอยางตามวิธีของยามาเน 
(Yamane. 1967:  887) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% คาความคลาดเคลื่อน .05  ไดกลุมตัวอยาง 
จํานวน 222 คน  จากนั้นเลือกสุมประชากรตามสัดสวนของประชากรแตละสายงาน โดย สายงาน
การตลาดและงานขาย มีพนักงานจํานวน 423 คน  ไดกลุมตัวอยาง 156 คน สายงานปฏิบัติการ    
มีพนักงานจํานวน  125  คน ไดกลุมตัวอยาง 46 คน และสายงานบัญชี การเงินและการสนเทศ     
มีพนักงานทั้งหมด  54  คน ไดกลุมตัวอยาง 20 คน ดังแสดงในตารางดังนี ้
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ตาราง 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 

สายงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 
สายงานการตลาดและงานขาย 423 156 
สายงานปฏิบัติการ 125 46 
สายงานบัญชี การเงินและสารสนเทศ 54 20 

รวม 602 222 
 
การสรางเครือ่งมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามความตองการในการฝกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 1) ลักษณะของเครื่องมือ 

แบบสอบถามที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ แบงออกเปน 3 ตอน คือ  
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปนเพศ อายุ  วุฒิการศึกษา 

รายไดตอเดือน สายงาน และประสบการณในการทํางาน  
ตอนที่ 2 ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ใน 5 ดาน ไดแก  1)  ดานการตลาดแบบตรง 2)  ดานการบริหาร
และจัดการ  3)  ดานสินคาและบริการ  4)  ดานเทคนิคการขาย  5)  ดานคอมพิวเตอร   

ตอนที่ 3 คําถามปลายเปด (Open ended Questionnaire) เปนแบบสอบถามที่
เก่ียวกับขอเสนอแนะ ในเรื่องความตองการการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 
 2.  วิธีการสรางเครื่องมือ  

ในการสรางเครื่องมือสําหรับการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการดังนี ้
2.1  ศึกษาจาก ตํารา เอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของกับความตองการใน

การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน นํามาใชเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม  

2.2  รางแบบสอบถามเสนอตอประธานและกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ เพ่ือ
พิจารณา ตรวจสอบความถูกตองสมบูรณและรับการเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงแกไข 

2.3  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวตามขอเสนอแนะของประธานและ
กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความเที่ยงตรงดาน
เนื้อหา (Content Validity) และความสอดคลองกับนิยามที่กําหนดไวโดยมีรายชื่อผูเชี่ยวชาญ
ดังตอไปนี้  
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1.  คุณทรงพล  ชัญมาตรกิจ ตําแหนง ประธานเจาหนาที่บริหาร                  
บริษัท ทีวี  ไดเร็ค จํากัด และอดีตนายกสมาคมนักการตลาดแบบตรงแหงประเทศไทย   

2.  ดร.สมชาย  เรืองมณีชัชวาล ตําแหนง ผูจัดการกลุมงานพัฒนาบุคลากร             
บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด   

3.  คุณพอสม  วทานิย  ตําแหนง ผูจัดการทั่วไปกลุมงานทรัพยากรบุคคล
บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด   

 
4.  คุณพิมลมาศ  จินดาลัทธ  ตําแหนง ผูจัดการทั่วไปกลุมงานบริการลูกคา

บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด   
5.  คุณศรัณย  เวชสุภาพร  ตําแหนง ผูจัดการทั่วไปกลุมงานการตลาดแบบ

ตรง บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด 
 

วิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index Of Consistency ) โดยใหผูเชี่ยวชาญ
ตรวจสอบวามีความเที่ยงตรงหรือไมโดยการเลือกตอบเปนรายขอดังนี ้

 
มีความเห็นวาสอดคลอง กําหนดเปนคะแนน +1 
มีความเห็นวาไมแนใจ กําหนดเปนคะแนน   0 
มีความเห็นวาไมสอดคลอง กําหนดเปนคะแนน - 1 

 
นําผลคะแนนที่ไดมาเขาสูตร 

 
 

 IOC  =  
N
R  

 
 

โดย   IOC =  ดัชนีความสอดคลองของขอคําถามและพฤติกรรม 
  R   =  ผลรวมของความคิดเห็นในแตละขอมูลของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
 N   =  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 

หากดัชนีความสอดคลองเทากับหรือมากกวา 0.5 ข้ึนไป   แสดงวาขอคําถามนั้นมี         
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

2.4  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try-Out) กับ
พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน  30 คน เพ่ือวิเคราะหหาคาอํานาจ



 

 

57 

จําแนก (Discrimination) เปนรายขอและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยวิธีหา
คาความสอดคลองภายใน แบบสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีการของ               
ครอนบาค (Cronbach.  1970:  160-161) ไดคาความเชื่อมั่น .92 

2.5  นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช (Try-Out) แลว นําเสนอประธาน
กรรมการควบคุมปริญญานิพนธตรวจสอบเปนครั้งสุดทาย และจัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 
เพ่ือนําไปใชเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางในการศึกษาคนควาตอไป 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล  
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเปนข้ันตอนดังตอไปนี ้

1.  ติดตอขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ     
เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยังผูจัดการฝายพัฒนาบุคลากรบริษัท ทีวี ไดเร็ค 
จํากัด  

2.  ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองถึงผูจัดการฝายพัฒนาบุคลากร ถึงกลุมตัวอยาง 
ในวันที่ 19 มีนาคม 2551    และขอความรวมมือใหผูตอบแบบสอบถามสงกลับคืนผูวิจัยภายใน            
1 สัปดาห นับแตวันที่ไดรับแบบสอบถาม   

3.  เมื่อครบกําหนดเวลา ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาทั้ง 222 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
100 จากนั้นผูวิจัยจึงไดนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณพบวาสมบูรณทั้ง 222 ฉบับ            
จึงนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป 

4.  นําแบบสอบถามตรวจสอบใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด 
 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS/PC (Statistical Package for the Social Science Personal Computer) โดยมีข้ันตอนดังนี ้

1.  แบบสอบถามตอนที ่1 คือ ขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยาง วิเคราะหโดยการแจกแจง
ความถี่ และหาคารอยละ   

2.  แบบสอบถามตอนที่ 2 คือ ขอมูลความตองการการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ดําเนินการตรวจใหคะแนนแบบสอบถาม ตาม
เกณฑการวัดระดับความตองการ 5 ระดับ ดังนี ้

5 คะแนน หมายถึง มีความตองการฝกอบรมมากที่สุด 
4 คะแนน หมายถึง มีความตองการฝกอบรมมาก 
3 คะแนน หมายถึง มีความตองการฝกอบรมปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง มีความตองการฝกอบรมนอย 
1 คะแนน หมายถึง มีความตองการฝกอบรมนอยที่สุด 
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วิเคราะหขอมูลโดยวิธีหาคะแนนเฉลี่ย (  )  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นําคะแนน 
ที่ไดมาตัดสินตามเกณฑการประเมินคา ดังนี้  

คาเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีความตองการฝกอบรมมากที่สุด 
คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีความตองการฝกอบรมมาก 
คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีความตองการฝกอบรมปานกลาง 
คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีความตองการฝกอบรมนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีความตองการฝกอบรมนอยที่สุด 

3.  เปรียบเทียบความตองการของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีเพศ อายุ           
วุฒิการศกึษา รายไดตอเดือน สายงาน และประสบการณในการทํางาน โดยใช t-test เมื่อมีตัวแปร
ระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม และ F-test เมื่อมีตัวแปรระหวางกลุมมากกวา 2  โดยมีการทดสอบ 
รายคูดวยสถิติของนิวแมน คูลส 

4.  แบบสอบถามตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะใน                   
ความตองการการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด วิเคราะห 
โดยสรุปเปนหมวดหมูหาความถี่ และหาคารอยละ 
 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 สถิติในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือการวิจัยครั้งนี้ ไดแก 

1.  สถิติสําหรับตรวจสอบเครื่องมือ การหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใช
วิธีการคาสัมประสิทธิอัลฟา (Alpha Coefficient)  ของครอนบาค 

2.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก 
2.1  คาความถี่ 
2.2  หาคารอยละ 
2.3  คาคะแนนเฉลี่ย ( )  
2.4  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

3.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
3.1  ทดสอบความแตกตางของตัวแปรระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม ที่เปนอิสระ            

ตอกันโดยใช t-test 
3.2  ทดสอบความแตกตางของตัวแปรระหวางกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมโดยใช

วิธีเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) โดยใช F-test 
กรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตใิชทดสอบความแตกตางเปนรายคู 

โดยวิธีของนิวแมน คูลส 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้เปนการศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและ
การแปรผลตามลําดับดังนี ้
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 เพ่ือใหการแปลความหมายมีความเขาใจตรงกันในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชสัญลักษณ
และอักษรยอดังตอไปนี ้

  แทน คาเฉลี่ย 
N แทน จํานวนพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด 
S.D. แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
SS แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลงัสอง (Sum of Squares) 
MS แทน คาเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง (Mean Squares) 
t แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณา t- distribution 
F แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณา F- distribution 
Df แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
* แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
การแปลความหมายและการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยเพ่ือแปลความหมาย ผูวิจัยใชเกณฑการวิเคราะหขอมูลคาสถิติ
พ้ืนฐาน คาคะแนนเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานในการกําหนดคะแนน ดังนี ้

คาเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีความตองการฝกอบรมมากที่สุด 
คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีความตองการฝกอบรมมาก 
คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีความตองการฝกอบรมปานกลาง 
คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีความตองการฝกอบรมนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีความตองการฝกอบรมนอยที่สุด 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 4 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด  
ตอนที่ 3 การวิเคราะหเปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
รายไดตอเดือน สายงาน และประสบการณในการทํางาน 

ตอนที่ 4 ปญหาและขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด 

  
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 ในตอนนี้เปนการวิเคราะหขอมูลสวนตัว ของผูตอบแบบสอบถาม  ซึ่งเปนพนักงานบริษัท
ทีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายไดตอเดือน สายงาน และประสบการณใน    
การทํางาน ดังรายละเอียดในตาราง 2 
 
ตาราง 2  ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 
N=222 

รอยละ 
(%) 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
75 
147 

 
33.80 
66.20 

รวม 222 100 
อายุ 

18-25 
26-35 
สูงกวา 35 ป 

 
60 
133 
29 

 
27.00 
59.90 
13.10 

รวม 222 100 
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ตาราง 2 ตอ 
 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 
N=222 

รอยละ 
(%) 

วุฒิการศึกษา 
ม.6 
อนุปริญญา 
ปริญญาตร ี
สูงกวาปริญญาตร ี

 
65 
30 
118 
9 

 
29.30 
13.50 
53.10 
  4.10 

รวม 222 100 
รายไดตอเดือน 

นอยกวา 10,000 บาท 
10,000 – 20,000 บาท 
มากกวา 20,000 บาทข้ึนไป 

 
100 
104 
18 

 
45.00 
46.80 
  8.20 

รวม 222 100 
สายงาน 

สายงานการตลาดและงานขาย 
สายงานปฏิบัติการ 
สายงานบัญชี การเงินและสารสนเทศ 

 
156 
46 
20 

 
70.30 
20.70 
  9.00 

รวม 222 100 
ประสบการณในการทํางาน 

นอยกวา 1 ป 
1-3 ป 
มากกวา 3 ป 

 
90 
79 
53 

 
40.50 
35.60 
23.90 

รวม 222 100 
 
 จากตาราง 2 แสดงวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด  เมื่อพิจารณาตามเพศ พบวา เพศ
ชาย มีจํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 33.80 เพศหญิงมีจํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 66.20 เมื่อ
พิจารณาตามอายุ พบวา อายุ 18-25 ป  มีจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 27  อายุ 26-35 ป มี
จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 59.90  อายุสูงกวา 35 ป มีจํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 13.10 
เมื่อพิจารณาตามวุฒิการศึกษา พบวา วุฒิ ม.6 มีจํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 29.30 อนุปริญญา  
มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 13.50 ปริญญาตรี มีจํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 53.10 สูงกวา
ปริญญาตรี มีจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.10 เมื่อพิจารณาตามรายไดตอเดือน พบวา รายไดตอ
เดือนนอยกวา 10,000 บาท มีจํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 45 รายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 
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บาท มีจํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 46.80 รายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท มีจํานวน 18 
คน คิดเปนรอยละ 8.20 เมื่อพิจารณาเปนสายงาน พบวา สายงานการตลาดและงานขาย มีจํานวน 
156 คน คิดเปนรอยละ 70.30 สายงานปฏิบัติการ มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.70 สายงาน
บัญชี การเงินและสารสนเทศ มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 9 เมื่อพิจารณาตามประสบการณใน
การทํางาน อายุงานนอยกวา 1 ป มีจํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 40.50 อายุงาน 1-2 ป มีจํานวน 
79 คน คิดเปนรอยละ 35.60 อายุงานมากกวา 2 ป มีจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 23.90  
 
ตอนที่ 2   ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
ทีวี ไดเร็ค จํากัด 
 ในตอนนี้เปนการวิเคราะหขอมูล  ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  ใน 5 ดาน คือ ดานการตลาดแบบตรง             
ดานการบริหารและจัดการ ดานสินคาและบริการ ดานเทคนิคการขาย และดานคอมพิวเตอร 
 
ตาราง 3  คะแนนเฉลี่ยและความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด โดยรวมและรายดาน 
 

ความตองการในการฝกอบรม   S.D. 
ระดับความ
ตองการ 

ดานการตลาดแบบตรง 3.76 .70 มาก 
ดานการบริหารและการจัดการ 4.03 .68 มาก 
ดานสินคาและบริการ 3.87 .72 มาก 
ดานเทคนิคการขาย 3.75 .77 มาก 
ดานคอมพิวเตอร 3.87 .89 มาก 

รวม 3.86 .62 มาก 
 
 จากตาราง 3  แสดงวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการในการฝกอบรม         
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.86)  เมื่อพิจารณาเปน     
รายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานบริหารและการจัดการ 
( =4.03) รองลงมาเปนอันดับสอง คือ ดานสินคาและบริการ และดานคอมพิวเตอร ( = 3.87) 
และดานที่มีคาเฉลี่ยอันดับสาม คือ  ดานการตลาดแบบตรง ( =3.76) และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
คือ ดานเทคนิคการขาย ( = 3.75) 
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ตาราง 4  คะแนนเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ดานการตลาดแบบตรง 

 

ขอ ความตองการฝกอบรมดานการตลาดแบบตรง   S.D. ระดับความ
ตองการ 

1 ความรูเบ้ืองตนเก่ียวกับการตลาดแบบตรง 3.72 .89 มาก 
2. หลักการตลาดและชองทางการจัดจําหนาย 3.73 .93 มาก 
3. เทคโนโลยีในการตลาดแบบตรง 3.82 .92 มาก 
4. หลักการขายผานสื่อโทรทัศน  3.80 .91 มาก 
5. การบริหารคอลเซ็นเตอรและงานขายทางโทรศัพท 3.71 .93 มาก 
6. ฐานขอมูลลูกคาเชิงการตลาดแบบตรง  3.71 .92 มาก 
7. โปรแกรมการบริหารความสัมพันธกับลูกคา  3.87 .95 มาก 
8. กฎหมายเก่ียวกับการตลาดแบบตรง  3.73 .98 มาก 
9. งานบริการและการตลาดแบบตรง  3.78 .96 มาก 
10. กระบวนการเติมเต็มสินคา  3.76 1.04 มาก 

 รวม 3.76 .70 มาก 
 
 จากตาราง 4  แสดงวา พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  มีความตองการในการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานการตลาดแบบตรงโดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.76)  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลีย่สูงสุด คือ ขอ 7 โปรแกรม
การบริหารความสัมพันธกับลูกคา  รองลงมาคือ ขอ 3 เทคโนโลยีในการตลาดแบบตรง  ( = 3.82)  
และขอ 4 หลักการขายผานสื่อโทรทัศน ( = 3.80)   
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ตาราง  5  คะแนนเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ดานการบริหารและจัดการ 

 

ขอ ความตองการฝกอบรมดานการบริหารและจัดการ   S.D. ระดับความ
ตองการ 

1. เทคนิคในการพัฒนาตนเองในการเปนผูนํา 4.13 .93 มาก 
2. การสั่งงานและการมอบหมายงานอยางมีประสิทธิภาพ 4.07 .87 มาก 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานผูใตบังคับบัญชา 3.85 .93 มาก 
4. การสอนงานผูใตบังคับบัญชา 3.80 .93 มาก 
5. การบริหารความขัดแยง 3.89 .96 มาก 
6. การแกปญหาและตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 4.17 .88 มาก 
7. การติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 4.08 .82 มาก 
8. เทคนิคการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.11 .87 มาก 
9. ความคิดสรางสรรคในการทํางาน 4.14 .85 มาก 
10. เทคนิคการสรางมนุษยสัมพันธในการปฏิบัติงาน 4.01 .90 มาก 

 รวม 4.02 .68 มาก 
  
 จากตาราง 5 พบวา พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  มีความตองการในการฝกอบรม
ดานการบริหารและจัดการ โดยรวมอยูในระดับ มาก ( = 4.02) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยู
ในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ขอ 6 การแกปญหาและตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
( = 4.17)  รองลงมาคือ ขอ 9 ความคิดสรางสรรคในการทํางาน ( = 4.14)  และขอ 1 เทคนิคใน
การพัฒนาตนเองในการเปนผูนํา  ( = 4.13)   
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ตาราง 6  คะแนนเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ดานสินคาและบริการ 

 

ขอ ความตองการฝกอบรมดานสินคาและบริการ   S.D. ระดับความ
ตองการ 

1.   แหลงผลิตสินคาและการเปรียบเทียบสินคา 4.02 .91 มาก 
2. การสรางความประทับใจในตัวสินคา 4.01 .94 มาก 
3. หลักการอธิบายและการนําเสนอสินคา 4.06 .93 มาก 
4. การสรรหาแหลงความรูเก่ียวกับสินคาและผลิตภัณฑ 3.90 .99 มาก 
5. ระบบการจัดการความรู  3.81 1.00 มาก 
6. ข้ันตอนการจัดทําเอกสารการขาย 3.62 .96 มาก 
7. ความรูเก่ียวกับตลาด การแขงขันและบริษัท 3.86 .99 มาก 
8. เกณฑการจัดราคา สวนลด และการรับประกัน 3.86 .91 มาก 
9. งานบริการหลังการขาย  3.77 .93 มาก 
10. การติดตามการขายและใหบริการที่ตอเนื่อง 3.78 .93 มาก 

 รวม 3.87 .72 มาก 
 
 จากตาราง 6  แสดงวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด  มีความตองการในการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานสินคาและบริการ โดยรวมอยูในระดับ มาก ( = 3.87)   
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ขอ 3  หลักการ
อธิบายและการนําเสนอสินคา ( = 4.06)  รองลงมาคือ ขอ 1 แหลงผลิตสินคาและการเปรียบเทียบ
สินคา ( = 4.02)  และขอ 2 การสรางความประทับใจในตัวสินคา  ( = 4.01)   
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ตาราง 7   คะแนนเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ดานเทคนิคการขาย 

 

ขอ ความตองการฝกอบรมดานเทคนิคการเสนอขาย   S.D. ระดับความ
ตองการ 

1. มาตรฐานงานขายทางโทรศัพท 3.68 .99 มาก 
2. เทคนิคการเปดและปดการขายสินคาทางโทรศัพท 3.80 1.02 มาก 
3. การลดการยกเลิกซื้อสินคาของลูกคา 3.77 1.03 มาก 
4. การแสวงหาและการคัดเลือกกลุมเปาหมายในการขาย

สินคา 
3.81 .99 มาก 

5. การขจัดขอโตแยงและคํารองเรียนของลูกคา 3.80 .95 มาก 
6. การขายสินคาแบบเผชิญหนา  3.71 1.01 มาก 
7. ภาษาและน้ําเสียงในการขายทางโทรศัพท 3.60 .98 มาก 
8. เทคนิคการสรางและปรับปรุงฐานลูกคาในงานขาย

การตลาดแบบตรง 
3.73 .95 มาก 

9. หลักการขายสินคาเพ่ิมและการใชโปรโมชั่นในงานขาย 3.81 .98 มาก 
10. เทคนิคการใชโทรศัพทในการนําเสนอขาย 3.76 .97 มาก 

 รวม 3.75 .77 มาก 
 
 จากตาราง  7  แสดงวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด  มีความตองการในการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานเทคนิคการเสนอขายโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ 9 หลักการขาย
สินคาเพ่ิมและการใชโปรโมชั่นในงานขาย และขอ  4  การแสวงหาและการคัดเลือกกลุมเปาหมายใน
การขายสินคา ( = 3.81)  รองลงมาคือ ขอ 2 เทคนิคการเปดและปดการขายสินคาทางโทรศัพท 
และขอ 5 การขจัดขอโตแยงและคํารองเรียนของลูกคา ( = 3.80)  และขอ 3 การลดการยกเลิกซื้อ
สินคาของลูกคา ( = 3.77)     
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ตาราง  8   คะแนนเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ดานคอมพิวเตอร 

 
ขอ ความตองการฝกอบรมดานคอมพิวเตอร   S.D. ระดับความ

ตองการ 
1. วิธีการและเทคนิคการใชโปรแกรมไมโครซอฟทเวิรต 3.83 1.05 มาก 
2. วิธีการและเทคนิคการใชโปรแกรมไมโครซอฟทเอ็กเซล 3.94 1.04 มาก 
3. วิธีการและเทคนิคการใชโปรแกรมไมโครซอฟเพาเวอร

พอยต  
3.92 1.06 มาก 

4. การใชโปรแกรมระบบ ORACLE 4.00 1.05 มาก 
5. การใชโปรแกรมระบบ KM 3.93 1.02 มาก 
6. การใชโปรแกรมระบบ KMIS 3.83 1.09 มาก 
7. การใชกระดานขอมูลอิเล็กทรอนิกส  3.77 1.10 มาก 
8. การรับสงอีเมลดวยไมโครซอฟเอาตลุค 3.82 1.14 มาก 
9. ความรูพ้ืนฐานและการสืบคนขอมูลจากอินเตอรเน็ตและ

อินทราเน็ต 
3.92 1.10 มาก 

10. ความรูเรื่องการดูแลและบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอร 3.77 1.13 มาก 
 รวม 3.87 .89 มาก 

 
 จากตาราง  8   แสดงวา พนักงานบรษิัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  มีความตองการในการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน ดานคอมพิวเตอรโดยรวมอยูในระดับมาก ( = 3.87)  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอทีม่ีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ 4 การใช
โปรแกรมระบบ ORACLE ( = 4.00)  รองลงมาก คือ ขอ 2  วิธีการและเทคนิคการใชโปรแกรม
ไมโครซอฟทเอ็กเซล  ( = 3.94)  และขอ 5  การใชโปรแกรมระบบ KM  ( = 3.93)   
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ตอนที่ 3  วิเคราะหเปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
งานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามตัวแปร 
 ในตอนนี้เปนการวิเคราะหขอมูลความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
รายไดตอเดือน สายงาน และประสบการณในการทํางาน เพ่ือทดสอบสมมุติฐานดังปรากฏใน           
ตาราง 9-17 

3.1  เปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ขอ 1 พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด        
ที่มีเพศตางกัน มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตาราง 9  เปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายดาน 
 

ชาย หญิง 
N = 75 N = 147 

ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  S.D.   S.D. 
t 

ดานการตลาดแบบตรง 3.65 .77 3.82 .67 1.73 
ดานการบริหารและจัดการ 3.96 .73 4.06 .66 1.04 
ดานสินคาและบริการ 3.74 .72 3.93 .71 1.97* 
ดานเทคนิคการขาย 3.62 .68 3.81 .81 1.64 
ดานคอมพิวเตอร 3.73 1.00 3.95 .83 1.75 

รวม 3.74 .62 3.92 .61 2.01* 
  
 จากตาราง 9 แสดงวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีเพศตางกัน มีความตองการใน
การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ 
ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานสินคาและบริการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 สวนดานอ่ืน ๆ นั้นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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3.2  เปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ตามตัวแปร อายุ เพ่ือทดสอบสมมุติฐาน ขอที่ 2 พนักงาน   
บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน     
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตาราง 10  คะแนนเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามอายุ โดยรวม
และรายดาน 

 
18-25 ป 26-35 ป สูงกวา 35 ป 
N=60 N=133 N=29 

ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  S.D.   S.D.   S.D. 
ดานการตลาดแบบตรง 3.79 .68 3.73 .72 3.86 .71 
ดานการบริหารและจัดการ 4.06 .62 3.98 .69 4.15 .79 
ดานสินคาและบริการ 3.90 .63 3.85 .72 3.89 .86 
ดานเทคนิคการขาย 3.86 .64 3.73 .75 3.60 1.07 
และดานคอมพิวเตอร 3.88 .85 3.84 .91 3.99 .91 

รวม 3.90 .56 3.83 .60 3.90 .77 
 
 จากตาราง 10 แสดงวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีชวงอายุ 18-25 ป และสูงกวา 
35 ป ( = 3.90) มีความตองการฝกอบรมมากกวาพนักงานที่มีชวงอายุ 26-35 ป ( = 3.83) เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีอายุสูงกวา 35 ป มีความตองการ
อบรมดานการตลาดแบบตรงมากกวาอีก 2 กลุม ( = 3.86)  พนักงานบริษทั ทีวี ไดเร็ค จํากัดที่มี
อายุสูงกวา 35 ป มีความตองการฝกอบรมดานการบริหารและจัดการมากกวาอีก 2 กลุม ( = 
4.06)  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีอายุ 18-25 ป มีความตองการฝกอบรมดานสินคาและ
บริการมากกวาอีก 2 กลุม ( = 3.90)  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีอายุ 18-25 ป           
มีความตองการฝกอบรมดานเทคนิคการขายมากกวาอีก 2 กลุม ( = 3.86) พนักงานบริษัท ทีวี  
ไดเร็ค จํากัดที่มีอายุสูงกวา 35 ป มีความตองการฝกอบรมดานคอมพิวเตอรมากกวาอีก 2 กลุม 
( = 3.99)  เพ่ือใหทราบวากลุมอายุใดมีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน แตกตางกันบางจึงนําไปเปรียบเทียบความแปรปรวน ดังปรากฏในตาราง 11 
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ตารางที่ 11  เปรียบเทียบความแตกตางของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามอายุ โดยรวมและรายดาน 

 
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F 

ดานการตลาดแบบตรง ระหวางกลุม 28 10.92 .39 .76 
 ภายในกลุม 193 98.87 .51  
 รวม 221 109.79   
ดานการบริหารและจัดการ ระหวางกลุม 28 9.92 .35 .73 
 ภายในกลุม 193 93.40 .48  
 รวม 221 103.32   
ดานสินคาและบริการ ระหวางกลุม 28 10.78 .39 .72 
 ภายในกลุม 93 103.63 .54  
 รวม 221 114.41   
ดานเทคนิคการขาย ระหวางกลุม 28 19.36 .69 1.19 
 ภายในกลุม 193 112.13 .58  
 รวม 221 131.49   
ดานคอมพิวเตอร ระหวางกลุม 28 19.15 .68 .84 
 ภายในกลุม 193 156.86 .81  
 รวม 221 176.01   
รวมทุกดาน ระหวางกลุม 2 .27 .13 .35 

 ภายในกลุม 219 83.58 .38  
 รวม 221 83.85   

  
 จากตาราง 11 แสดงวา  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีความตองการ
ในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิต ิ
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3.3  เปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ตามตัวแปร วุฒิการศึกษา เพ่ือทดสอบสมมุติฐานขอที่ 3 
พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตาราง 12  คะแนนเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกวุฒิการศึกษา โดยรวม
และรายดาน 

 
ม.6/ปวช. หรือ

ตํ่ากวา อนุปริญญา ปริญญาตรี สูงกวา
ปริญญาตรี 

N=65 N=30 N=118 N=9 
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 

ดานการตลาดแบบตรง 3.68 .78 3.78 .59 3.78 .69 4.18 .58 

ดานการบริหารและจัดการ 3.90 .77 4.14 .67 4.05 .64 4.28 .53 
ดานสินคาและบริการ 3.85 .73 3.95 .70 3.83 .72 4.26 .52 
ดานเทคนิคการขาย 3.74 .76 3.91 .80 3.70 .78 3.89 .58 

และดานคอมพิวเตอร 3.85 .93 3.92 .85 3.85 .89 4.19 .79 

รวม 3.80 .72 3.94 .58 3.84 .57 4.16 .42 

 
 จากตาราง 12 แสดงวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีวุฒิการศึกษาในระดับ
อนุปริญญา  มีความตองการฝกอบรมมากกวาอีก 3 กลุม เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงาน
บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด  ที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความตองการฝกอบรมดานการตลาด
แบบตรงมากกวาอีก 3 กลุม ( = 4.18)  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค ที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี   มีความตองการฝกอบรมดานการบริหารและจัดการมากกวาอีก 3 กลุม ( = 4.26)  
พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความตองการฝกอบรม           
ดานสินคา และบริการ ( = 4.26)  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีวุฒิการศึกษาอนุปริญญาตรี             
มีความตองการฝกอบรมดานเทคนิคการขายมากกวาอีก 3 กลุม ( = 3.91)  พนักงานบริษัท ทีวี      
ไดเร็ค ที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความตองการฝกอบรมดานคอมพิวเตอร ( = 4.19)  
เพ่ือใหทราบวากลุมวุฒิการศึกษาใดมีความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แตกตางกันบางหรือไม จึงนําไปเปรียบเทยีบความแปรปรวน ดังปรากฏในตาราง 13 
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ตารางที่ 13  เปรียบเทียบความแตกตางของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน               
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและราย
ดาน 

 
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดานการตลาดแบบตรง ระหวางกลุม 3 2.07 .69 1.40 
 ภายในกลุม 218 107.72 .49  
 รวม 221 109.79   
ดานการบริหารและจัดการ ระหวางกลุม 3 2.08 .69 1.49 
 ภายในกลุม 218 101.24 .46  
 รวม 221 103.32   
ดานสินคาและบริการ ระหวางกลุม 3 1.71 .57 1.10 
 ภายในกลุม 218 112.70 .52  
 รวม 221 114.71   
ดานเทคนิคการขาย ระหวางกลุม 3 1.34 .45 .75 
 ภายในกลุม 218 130.15 .60  
 รวม 221 131.49   
ดานคอมพิวเตอร ระหวางกลุม 3 1.04 .34 .43 
 ภายในกลุม 218 174.97 .80  
 รวม 221 176.01   
รวมทุกดาน ระหวางกลุม 3 1.22 .41 1.07 
 ภายในกลุม 218 82.63 .38  
 รวม 221 83.85   
 
 จากตาราง 13 แสดงวาพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมี               
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน แตกตาง 
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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3.4  เปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน            
ของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ตามตัวแปรรายได เพ่ือทดสอบสมมุติฐานขอที่ 4 พนักงาน                
บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีรายไดตางกัน มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน          
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตาราง 14  คะแนนเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดือน
โดยรวม และรายดาน 

 
นอยกวา 

10,000 บาท 
10,000 -

20,000 บาท 
มากกวา 

20,000 บาท 
N=100 N=104 N=18 

ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  S.D   S.D   S.D 
ดานการตลาดแบบตรง 3.74 .68 3.74 .74 4.00 .63 
ดานการบริหารและจัดการ 3.98 .69 4.07 .67 4.04 .73 
ดานสินคาและบริการ 3.90 .72 3.83 .71 3.93 .70 
ดานเทคนิคการขาย 3.78 .71 3.75 .78 3.53 .53 
ดานคอมพิวเตอร 3.91 .85 3.89 .91 3.61 1.00 

รวม 3.86 .64 3.86 .61 3.82 .55 
 
 จากตารางที่ 14 แสดงวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีรายไดตอเดือน               
10,000 - 20,000 บาท มีความตองการฝกอบรมมากกวาอีก 2 กลุม ( = 3.86)  เมื่อพิจารณา           
เปนรายดานพบวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาทข้ึนไป 
มีความตองการฝกอบรมดานการตลาดแบบตรงมากวาอีก 2 กลุม ( = 4.00) พนักงาน บริษัท ทีวี 
ไดเร็ค จํากัดที่มีรายไดตอเดือน  10,000 - 20,000 บาท มีความตองการฝกอบรมดานการบริหาร  
และจัดการมากกวาอีก 2 กลุม ( = 4.07) พนักงาน บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีรายไดตอเดือน
มากกวา 20,000 บาท มีความตองฝกอบรมดานสินคาและบริการมากกวาอีก 2 กลุม ( = 3.93) 
พนักงาน บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีรายไดตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท มีความตองการฝกอบรม
ดานเทคนิคการขายมากกวาอีก 2 กลุม ( = 3.78) พนักงาน บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีรายไดตอ
เดือนนอยกวา 10,000 บาท มีความตองการฝกอบรมดานคอมพิวเตอรมากกวา อีก 2 กลุม         
( = 3.91)   เพ่ือใหทราบวากลุมรายไดใดมีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงาน แตกตางกันบางจึงนําไปเปรียบเทียบความแปรปรวน ดังปรากฏในตาราง 15 
 



 74 

ตารางที่ 15  เปรียบเทียบความแตกตางของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน              
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยรวมและ
รายดาน 

  
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดานการตลาดแบบตรง ระหวางกลุม 2 1.09 .55 1.10 
 ภายในกลุม 219 108.70 .50  
 รวม 221 109.79   
ดานการบริหารและจัดการ ระหวางกลุม 2 .44 .22 .47 
 ภายในกลุม 219 102.88 .47  
 รวม 221 103.32   
ดานสินคาและบริการ ระหวางกลุม 2 .35 .17 .33 
 ภายในกลุม 219 114.06 .52  
 รวม 221 114.41   
ดานเทคนิคการขาย ระหวางกลุม 2 .88 .44 .74 
 ภายในกลุม 219 130.61 .60  
 รวม 221 131.49   
ดานคอมพิวเตอร ระหวางกลุม 2 1.39 .69 .87 
 ภายในกลุม 219 174.62 .80  
 รวม 221 176.01   
รวมทุกดาน ระหวางกลุม 2 0.47 .23 .64 
 ภายในกลุม 219 108.21 .36  
 รวม 221 108.68   
 
 จากตาราง 15  แสดงวาพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีรายไดตางกันมีความตองการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิต ิ
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3.5  เปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ตามตัวแปรสายงาน เพ่ือทดสอบสมมุติฐานขอที่ 5 พนักงาน             
บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีสายงานตางกัน มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตาราง 16   คะแนนเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามสายงาน โดยรวม
และรายดาน 

 
สายงาน

การตลาดและ
งานขาย 

สายงาน
ปฏิบัติการ 

สายงานบัญชี 
การเงิน และ
สารสนเทศ 

N=156 N=46 N=20 

ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  S.D   S.D   S.D. 
ดานการตลาดแบบตรง 3.86 .65 3.67 .85 3.24 .55 
ดานการบริหารและจัดการ 4.08 .65 3.92 .79 3.84 .63 
ดานสินคาและบริการ 4.01 .62 3.75 .81 3.09 .66 
ดานเทคนิคการขาย 3.87 .72 3.55 .89 3.25 .63 
ดานคอมพิวเตอร 3.90 .86 3.78 1.00 3.92 .91 

รวม 3.94 .55 3.73 .77 3.47 .51 
 
 จากตาราง 16 แสดงวาพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่ปฏิบัติงานอยูในสายงาน
การตลาดและงานขาย มีความตองการฝกอบรมมากกวาอีก 2 กลุม ( = 3.94)  เมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวา พนักงานทีวี ไดเร็ค จํากัด สายงานการตลาดและงายขาย มีความตองการฝกอบรม
ดานการตลาดแบบตรง ( = 3.86)  ดานการบริหารและจัดการ ( = 4.08)  ดานสินคาและบริการ 
( = 4.01)  ดานเทคนิคการขาย ( = 3.87) มากกวาอีก 2 กลุม  พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในสาย
งานบัญชี การเงิน   และสารสนเทศมีความตองการฝกอบรมดานคอมพิวเตอรมากกวาอีก 2 กลุม 
( = 3.87)  เพ่ือใหทราบวากลุมสายงานใดมีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน จึงนําไปเปรียบเทียบความแปรปรวน ดังปรากฏในตาราง 17 
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ตาราง 17  เปรียบเทียบความแตกตางของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน               
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามสายงาน โดยรวมและรายดาน 

  
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F 

ดานการตลาดแบบตรง ระหวางกลุม 2 7.25 .363 7.75* 
 ภายในกลุม 219 102.54 .47  
 รวม 221 109.79   
ดานการบริหารและจัดการ ระหวางกลุม 2 1.64 .82 1.76 
 ภายในกลุม 219 101.68 .46  
 รวม 221 103.32   
ดานสินคาและบริการ ระหวางกลุม 2 16.05 .80 17.87* 
 ภายในกลุม 219 98.36 .44  
 รวม 221 114.41   
ดานเทคนิคการขาย ระหวางกลุม 2 9.20 .46 8.23* 
 ภายในกลุม 219 122.29 .56  
 รวม 221 131.49   
ดานคอมพิวเตอร ระหวางกลุม 2 .55 .27 .34 

 ภายในกลุม 219 175.46 .80  
 รวม 221 176.01   

รวมทุกดาน ระหวางกลุม 2 4.88 2.44 6.77* 
 ภายในกลุม 219 78.97 .36  
 รวม 221 83.85   

 
 จากตาราง 17 แสดงวาพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  ที่มีสายงานตางกันมี                
ความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  โดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด                           
มีความตองการในการฝกอบรมดานการตลาดแบบตรง ดานสินคา และบริการ และดานเทคนิค           
การขายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 สวนดานการบริหารและจัดการ และ          
ดานคอมพิวเตอรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ เพ่ือใหทราบวามีสายงานใดบาง          
แตกตางกันจึงนําไปทดสอบรายคู โดยวิธีของนิวแมน คูลส ดังปรากฏในตาราง 18-21 
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ตาราง  18  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด โดยรวมทุกดาน ที่มีสายงานแตกตางกัน 

 
สายงาน
การตลาดและ
งานขาย 

สายงาน
ปฏิบัติการ 

สายงานบัญชี
การเงินและ
สารสนเทศ 

สายงาน 

 
 

 
  3.94 3.73 3.47 

สายงานการตลาดและ        
งานขาย 

3.94 - 0.21 0.47* 

สายงานปฏิบัติการ 3.73  - 0.26 
สายงานบัญชีการเงินและ
สารสนเทศ 

3.47    - 

 
 จากตาราง 18  พบวา ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด โดยรวมทุกดาน เมื่อพิจารณาเปนรายคูพบวา
พนักงานสายงานการตลาดและงานขาย ( = 3.94)  มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานสายงานบัญชีการเงินและสารสนเทศ ( = 3.47)  
ซึ่งสายงานทั้งสองมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืน ๆ แตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตาราง  19  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ดานการตลาดทางตรง ที่มสีายงาน
แตกตางกัน 

 
สายงาน
การตลาดและ
งานขาย 

สายงาน
ปฏิบัติการ 

สายงานบัญชี
การเงินและ
สารสนเทศ 

สายงาน 

 
 

 
  3.86 3.67 3.24 

สายงานการตลาดและ        
งานขาย 

3.86 - 0.19 0.62* 

สายงานปฏิบัติการ 3.67  - 0.43* 
สายงานบัญชีการเงินและ
สารสนเทศ 

3.24    - 

 
 จากตาราง 19  พบวา ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
งานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ดานการตลาดทางตรง เมื่อพิจารณาเปนรายคู พนักงาน
สายงานการตลาดและงานขาย ( = 3.86)  มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมากกวาสายงานบัญชีการเงินและสารสนเทศ( = 3.24)  ซึ่งสายงานนี้ทั้งสองมี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และพนักงานสายงานปฏิบัติการ ( = 
3.67)  มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงาน
บัญชีการเงินและสารสนเทศ ( = 3.24) พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่        
ระดับ .05 สวนคูอ่ืน ๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตาราง  20  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ดานสินคาและบริการ ที่มีสายงาน
แตกตางกัน 

 
สายงาน
การตลาดและ
งานขาย 

สายงาน
ปฏิบัติการ 

สายงานบัญชี
การเงินและ
สารสนเทศ 

สายงาน 

 
 

 
  4.01 3.75 3.09 

สายงานการตลาดและ        
งานขาย 

4.01 - 0.26 0.92* 

สายงานปฏิบัติการ 3.75  - 0.48* 
สายงานบัญชีการเงินและ
สารสนเทศ 

3.09    - 

 
 จากตาราง 20  พบวา ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิ
งานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ดานสินคาและบริการ เมื่อพิจารณาเปนรายคู พนักงาน
สายงานการตลาดและงานขาย ( = 4.01)  มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานสายงานบัญชีการเงินและสารสนเทศ ( = 3.09) ซึ่งสายงานนี้
ทั้งสองมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และพนักงานสายปฏิบัติการ           
( = 3.75)  มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวา              
สายงานบัญชีการเงินและสารสนเทศ ( = 3.09) พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง 
สถิติทีร่ะดับ .05 สวนคูอ่ืน ๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตาราง  21  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ดานเทคนิคการขาย ที่มีสายงาน
แตกตางกัน 

 
สายงาน
การตลาดและ
งานขาย 

สายงาน
ปฏิบัติการ 

สายงานบัญชี
การเงินและ
สารสนเทศ 

สายงาน 

 
 

 
  3.87 3.55 3.25 

สายงานการตลาดและ        
งานขาย 

3.87 - 0.32 0.62* 

สายงานปฏิบัติการ 3.55  - 0.30 
สายงานบัญชีการเงินและ
สารสนเทศ 

3.25    - 

 
 จากตาราง 21  พบวา ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิ
งานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ดานเทคนิคการขาย พบวาสายงานการตลาดและงานขาย   
( = 3.87)  มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวา            
สายงานบัญชีการเงินและสารสนเทศ ( = 3.25) ซึ่งสายงานนี้ทั้งสองมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืน ๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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6.  เปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ตามตัวแปรประสบการณในการทํางาน เพ่ือทดสอบสมมุติฐานขอ
ที่  6 พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความตองการใน 
การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตาราง 22   คะแนนเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามประสบการณใน
การทํางาน โดยรวมและรายดาน 

 
นอยกวา 1 ป 1-3 ป มากกวา 3 ป 

N=90 N=79 N=53 ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  S.D.   S.D.   S.D. 
ดานการตลาดแบบตรง 3.78 .72 3.73 .61 3.78 .80 
ดานการบริหารและจัดการ 4.05 .63 4.03 .69 3.98 .77 
ดานสินคาและบริการ 3.94 .67 3.89 .70 3.73 .83 
ดานเทคนิคการขาย 3.86 .68 3.75 .76 3.55 .90 
ดานคอมพิวเตอร 3.89 .84 3.84 .92 3.89 .96 

รวม 3.90 .58 3.85 .56 3.79 .73 
 
 จากตาราง 22  แสดงวา พนักงานบริษัท ทีวี ไดเรค็ จํากัด ที่มีประสบการณในการปฏิบัต ิ
งานนอยกวา 1 ป มีความตองการฝกอบรมมากกวาอีก 2 กลุม ( =3.90) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวาพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป และมาก 
กวา 3 ป มีความตองการฝกอบรมดานการตลาดแบบตรง ( =3.78) ดานคอมพิวเตอร ( =3.89)
มากกวาอีกกลุมหนึ่ง  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา 
1 ป มีความตองการฝกอบรมดานการบริหารและจัดการ ( =4.05)  ดานสินคาและบริการ 
( =3.94)  ดานเทคนิคการขาย ( =3.86)  มากกวาอีก 2 กลุม เพ่ือใหทราบวากลุมประสบการณ
ในการปฏิบัติงานใด มีความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
จึงนําไปเปรียบเทียบความแปรปรวน ดังปรากฏในตาราง 19 
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ตาราง 23  เปรียบเทียบความแตกตางของความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน                  
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามประสบการณในการทํางาน              
โดย รวมและรายดาน 

  
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

ดานการตลาดแบบตรง ระหวางกลุม 2 .12 5.83 .12 
 ภายในกลุม 219 109.68 .50  
 รวม 221 109.79   

ดานการบริหารและจัดการ ระหวางกลุม 2 .18 9.11 .19 
 ภายในกลุม 219 103.14 .47  
 รวม 221 103.32   
ดานสินคาและบริการ ระหวางกลุม 2 1.43 .72 1.39 
 ภายในกลุม 219 112.97 .52  
 รวม 221 114.41   
ดานเทคนิคการขาย ระหวางกลุม 2 3.06 1.53 2.61 
 ภายในกลุม 219 128.43 .59  
 รวม 221 131.49   
ดานคอมพิวเตอร ระหวางกลุม 2 .13 6.36 .08 
 ภายในกลุม 219 175.88 .80  
 รวม 221 176.01   
รวมทุกดาน ระหวางกลุม 2 .46 .23 .60 

 ภายในกลุม 219 83.39 .38  
 รวม 221 83.85   

 
 จากตาราง 23 แสดงวา พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด   ที่มีประสบการณตางกัน                   
มีความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตอนที่ 4  ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน                 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด 
 ในตอนนี้เปนการวิเคราะหความคิดเห็น และขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับความตองการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน 5 ดาน คือ 

1.  ดานการตลาดแบบตรง  
2.  ดานการบริหารและจัดการ 
3.  ดานสินคาและบริการ  
4.  ดานเทคนิคการขาย  
5.  ดานคอมพิวเตอร 

 จากกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 222 คน มีผูใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะจํานวน           
85 ฉบับ คิดเปนรอยละ 38.29  โดยนําเสนอในรูปของตาราง 24-29 ดังนี ้
 
ตาราง 24  ขอเสนอแนะเก่ียวกับความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด  ดานการตลาดแบบตรง 
 

ความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

เทคนิคการเขียนบท และการใชภาษาใหเหมาะสม  5 
การบริหารลูกคาเกาและลูกคาภายใน  3 
การถายภาพและการจัดแสง  2 
ความคิดสรางสรรคในการเขียนบทโทรทัศน  1 
รวม 11 

 
 จากตาราง 24 พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพดานการตลาดแบบตรง เก่ียวกับเทคนิคการเขียนบท และการใชภาษาใหเหมาะสมมาก
ที่สุด และการบริหารลูกคาเกาและลูกคาภายใน การถายภาพและการจัดแสง เปนอันดับรองลงมา  
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ตาราง 25  ขอเสนอแนะเก่ียวกับความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน            
ของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ดานการบริหารและจัดการ 

 

ความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความถี่ 
การสื่อสารดานภาษาตางประเทศ เชน,อังกฤษ,ญี่ปุน,จีน  21 
การสรางวัฒนธรรมในองคกร  13 
หลักการพูดที่มีประสิทธิภาพ  9 
ทักษะการเปนหัวหนางานที่ดี 8 
ความรูทั่วไปทางบัญชีและภาษีอากร  7 
จัดสัมมนานอกสถานที ่  6 
จิตวิทยาในการทํางาน  6 
การบริหารและการวางแผนการทํางาน  6 
ความคิดสรางสรรคเชิงปฏิบัติการ  4 
การวิเคราะหเชิงปริมาณทางธุรกิจ  3 
รวม 83 

 
 จากตาราง 25 แสดงวา พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการในการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพดานการบริหารและจัดการ เก่ียวกับหลักสูตรความรูเก่ียวกับการสื่อสารดาน
ภาษาตางประเทศ เชน อังกฤษ,ญี่ปุน,จีน มากที่สุด รองลงมาคือ การสรางวัฒนธรรมในองคกร และ
หลักการพูดที่มีประสิทธิภาพ ตามลําดับ  
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ตาราง 26  ขอเสนอแนะเก่ียวกับความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
งานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  ดานสินคาและบริการ 

 

ความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความถี่ 
การจัดสงสินคา  2 
การซอมบํารุง  2 
ความรูในตัวสินคาเชิงปฏิบัติการ  2 
การปรับปรุงระบบสินคาและงานจัดสงสินคา  1 
การบริการลูกคาแบบ Walk in  1 
หลักในการจัดแสดงสินคา (EVENT)  1 
รวม 9 

 
 จากตาราง 26 แสดงวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการในการฝกอบรม 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพดานสินคาและบริการ เก่ียวกับการจัดสงสินคา การซอมบํารุง และความรูใน
สินคาเชิงปฏิบัติการ   
 
ตาราง 27  ขอเสนอแนะเก่ียวกับความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  ดานเทคนิคการเสนอขาย 
 

ความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

เทคนิคการขายและการโนมนาวใจลูกคา  10 
การพัฒนาบุคลิกภาพ  6 
จิตสํานึกที่ดีในการขายและการบริการ  4 
เทคนิคการเจรจาตอรอง  2 
การแกปญหาเมื่อลูกคารองเรียน  2 
รวม 24 

 
 จากตาราง 27 แสดงวา  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการในการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพดานเทคนิคการขาย เก่ียวกับเทคนิคการขายและการโนมนาวใจลูกคามาก
ที่สุด การพัฒนาบุคลิกภาพ และจิตสํานึกที่ดีในการขายและการบริการ ตามลําดับ 
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ตาราง 28  ขอเสนอแนะเก่ียวกับความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  ดานคอมพิวเตอร 

 

 
 จากตาราง 28 แสดงวาพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการในการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพดานคอมพิวเตอร เก่ียวกับการเขียนรายงานดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรแบบ
ตาง ๆ มากที่สุด รองลงมาคือ การเขียนเวปไซด และการดูแลรักษาเวปไซต และระบบรักษา            
ความปลอดภัยของพาณิชยอีเล็กทรอนิกส (E-Commerce) ตามลําดับ  
 
ตาราง 29  ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ เก่ียวกับความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด   
 

ขอเสนอแนะอ่ืน  ๆ ความถี่ 
วิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาตาง ๆ ที่หลากหลาย  3 
ใหมีการอบรมอยางนอย 3 เดือน/ครั้ง  1 
รวม 4 

 
 จากตาราง 29 แสดงวาพนักงานบริษทั ทีวี ไดเร็ค จํากัด มีขอเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการฝกอบรม คือ  จัดใหมีวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาตาง ๆ ที่หลากหลาย 
และใหมีการอบรมอยางนอย 3 เดือน/ครั้ง  

ความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

การเขียนรายงานดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรแบบตาง ๆ  4 
การเขียนเว็ปไซด และการดูแลรักษาเว็บไซด  2 
ระบบรักษาความปลอดภัยของพาณิชยอิเล็กทรอนิกส  2 
ดานสถิติและหลักการคํานวณ  1 
ความรูเก่ียวกับชิ้นสวนคอมพิวเตอร  1 
การวิเคราะหการตลาดโดยใชหลักสถิติ โดยซอฟแวร  1 
รวม 11 



บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน                 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด เพ่ือใหทราบถึงความตองการในการฝกอบรม          
ของพนักงาน อันจะเปนประโยชนกับองคกรในดานของการพัฒนาหลักสูตร การวางแผน เพ่ือให           
การฝกอบรมของพนักงานในองคกรมีความสอดคลองกับความตองการ และเหมาะสม รวมถึง          
ทราบถึงขอเสนอแนะเก่ียวกับหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่มีความตองการในการฝกอบรม ตลอดจนการปรับ
กระบวนการการฝกอบรม ใหเปนกระบวนการทีส่ามารถเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ 
ประสบการณ และทัศนคติของพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตาม
วัตถุประสงคขององคกรอยางแทจริง อีกทั้งยังเปนการพัฒนากระบวนการฝกอบรมใหสอดคลอง         
กับการพัฒนาทางวิทยาการ และการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมทางธุรกิจทีเ่ปนไปอยางไมหยุดย้ัง 
โดยปจจัยเหลานี้ เปนปจจัยสําคัญทีส่งผลกระทบตอเนื่องลงมาถึงรูปแบบ และวิธีการทํางานของ
บุคคล นอกจากนี้ยังเปนการเตรียมความพรอมในการขยายงานในอนาคตจากเปาหมายขององคกร
ที่ตองการเปนผูนําในดานการตลาดแบบตรงในประเทศไทยและอินโดจีน  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี ้
1.  เพ่ือศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน            

ของพนักงาน บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  ใน 5 ดาน คือ ดานการตลาดแบบตรง  ดานการบริหารและ
จัดการ  ดานสินคาและบริการ  ดานเทคนิคการขาย  และดานคอมพิวเตอร   

2.  เพ่ือเปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน                  
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายไดตอ
เดือน สายงาน และประสบการณในการทํางาน  

3.  เพ่ือรวบรวมปญหา และขอเสนอแนะความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  
 
ความสําคัญของการวิจัย 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ จากการวิจัยในครั้งนี ้
1.  ทําใหทราบถึงความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงาน 

บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ซึ่งสามารถนํามาเปนแนวทางในการวางแผนและกําหนดเนื้อหาในการจัด 
การฝกอบรมไดตรงตามความตองการของพนักงานตอไป 
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2.  ไดขอเสนอแนะที่เปนประโยชน เพ่ือนําไปใชกับผูที่ปฏิบัติงานดานการฝกอบรม 
หรือดานการตลาดแบบตรง และผูที่สนใจทั่วไป นําไปประยุกตใชในการจัดการเรียนการสอน       
การฝกอบรมพัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.  เปนการรวบรวมขอมูลพ้ืนฐาน สําหรับการวิจัยที่เก่ียวของกับความตองการใน                
การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 เพ่ือใหการศึกษาในครั้งนี้เปนไปตามความมุงหมายของการศึกษาคนควาวิจัยที่วางไว 
ผูวิจัยจึงไดกําหนดขอบเขตของการศึกษาไวดังนี ้
 1.  ขอบเขตเนื้อหา  

การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษา ความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ใน 5 ดาน คือ ดานการตลาดแบบตรง  ดานการบริหารและ
จัดการ  ดานสินคาและบริการ  ดานเทคนิคการขาย  และดานคอมพิวเตอร   
 2.  ประชากรกลุมและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

2.1  ประชากร  ประชากรในการศึกษาคนควาครั้งนีไ้ดแก พนักงานในบริษัททีวี ไดเร็ค 
จํากัด ประจําป 2551 จํานวนทั้งสิ้น 602 คน แบงออกเปน 3 สายงาน  คือ สายงานการตลาดและ           
งานขาย มีพนักงานจํานวน 423 คน  สายงานปฏิบัติการ มีพนักงานจํานวน  125  คน และสายงาน
บัญชี การเงินและสารสนเทศ มีพนักงานทั้งหมด  54  คน 

2.2  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ไดมา
จากการสุมแบบแบงชั้น โดยการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยตารางสําเร็จของยามาเน  
(Yamane.  1967:  887)  ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  คาความคลาดเคลื่อนที่ระดับ .05  ไดกลุม
ตัวอยางในการวิจัยครั้งนีร้วม 222 คน สงแบบสอบถามจํานวน 222 ฉบับ ไดกลับคืนมา 222 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 100 จากนั้นผูวิจัยจึงไดนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณพบวาสมบูรณทั้ง 
222 ฉบับ จึงนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป 

 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ซึ่งผูวิจัยไดสรางเครื่องมือและ   
นํารางแบบสอบถามเสนอตอประธาน และกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ เพ่ือพิจารณา ตรวจสอบ
ความถูกตองสมบูรณ ทั้งนี้เพ่ือใหไดขอคําถามที่ตรงตามวัตถุประสงคขอการศึกษาวิจัย และนํา
แบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 ทานตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหา (Content Validity) และ
โครงสราง (Construct Validity) ปรับปรุงแบบสอบถามตามคําแนะนําผูเชี่ยวชาญ และนําไปทดลอง 
(Try-Out) กับพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน  30 คน เพ่ือวิเคราะห   
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หาคาอํานาจจําแนก (Discrimination) เปนรายขอและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
โดยวิธีหาคาความสอดคลองภายใน แบบสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีการของ              
ครอนบาค (Cronbach.  1970:  160-161) ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเทากับ .92 โดย
แบบสอบถามแบงเปน 3 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปนเพศ อายุ  วุฒิการศึกษา 
รายไดตอเดือน สายงาน และประสบการณในการทํางาน  

ตอนที่ 2 ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ใน 5 ดาน คือ ดานการตลาดแบบตรง ดานการบริหารและจัดการ  
ดานสินคาและบริการ  ดานเทคนิคการขาย และดานคอมพิวเตอร  รวมทั้งหมด 50 ขอ มีลักษณะ
เปนขอคําถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมานคา (Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ   

ตอนที่ 3 คําถามปลายเปด (Open ended Questionnaire) เปนแบบสอบถามที่
เก่ียวกับขอเสนอแนะ ในเรื่องความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเปนข้ันตอนดังตอไปนี ้

1.  ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอ       
ความอนุเคราะหในการทําวิจัยถึงประธานเจาหนาที่บริหาร บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด 

2.  ผูวิจัยจัดสงแบบสอบถามดวยตนเองถึงกลุมงานพัฒนาบุคลากร เพ่ือแจกจายถึงกลุม
ตัวอยาง จํานวน 222 คน โดยเก็บรวบรวมขอมูลในระหวางวันที่ 19-26 มีนาคม 2551 เมื่อไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ 
พบวาสามารถนําไปใชในการวิเคราะหขอมูลไดทุกฉบับ 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS/PC (Statistical Package for the Social Science Personal Computer) ดังนี ้

1.  คาสถิติพ้ืนฐาน  ไดแก คารอยละ เพ่ือใชในการวิเคราะหขอมูลสวนตัวของกลุม
ตัวอยาง ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเก่ียวกับความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน       
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด 

2.  คาคะแนนเฉลี่ย ( )  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ใชในการวิเคราะหระดับ
ความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด 

3.  การทดสอบคาที (t-test) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุม  
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4.  การทดสอบคาเอฟ (F-test) ใชทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนน 
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมข้ึนไป เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นําไป
ทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธีของ นิวแมน คูลส 
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 

1. ขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยาง 
 พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด เปนประชากรซึ่งเลือกมาใชเปนกลุมตัวอยาง 
จํานวนทั้งหมด 222 คน เมื่อพิจารณาตามเพศ พบวา เพศชาย มีจํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 
33.80  เพศหญิงมีจํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 66.20 เมื่อพิจารณาตามอายุ พบวา อายุ 18-25 
ป  มีจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 27.00  อายุ 26-35 ป มีจํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 59.90  
อายุสูงกวา 35 ป มีจํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 13.10 เมื่อพิจารณาตามวุฒิการศึกษา พบวา          
วุฒิ ม.6 มีจํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 29.30 อนุปริญญา มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 13.50 
ปริญญาตรี มีจํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 53.10 สูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 9 คน คิดเปนรอย
ละ 4.10 เมื่อพิจารณาตามรายไดตอเดือน พบวา รายไดตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท มีจํานวน 
100 คน คิดเปนรอยละ 45 รายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท มีจํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 
46.80 รายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 8.20  เมื่อพิจารณา
เปนสายงาน พบวา สายงานการตลาดและงานขาย มีจํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 70.30 สายงาน
ปฏิบัติการ มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.70 สายงานบัญชี การเงินและสารสนเทศ มีจํานวน 
20 คน คิดเปนรอยละ 9.00 เมื่อพิจารณาตามประสบการณในการทํางาน อายุงานนอยกวา 1 ป มี
จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 40.50 อายุงาน 1-2 ป มีจํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 35.60 อายุ
งานมากกวา 2 ป มีจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 23.90  
 2.  ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  ใน 5 ดาน คือ ดานการตลาดแบบตรง ดานการบริหารและจัดการ ดาน
สินคาและบริการ ดานเทคนิคการขาย และดานคอมพิวเตอร โดยรวมมีความตองการอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  คือ ดานบริหาร
และการจัดการ  รองลงมาเปนอันดับสอง คือ ดานสินคาและบริการ และดานคอมพิวเตอร ดานที่มี
คาเฉลี่ยอันดับสาม คือ  ดานการตลาดแบบตรง  และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานเทคนิคการขาย  
 3.  ผลเปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด จําแนกตามตัวแปรดานตาง ๆ ดังตอไปนี ้

3.1  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค ที่มีเพศตางกัน โดยรวมแลวพนักงานเพศหญิงม ี           
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาเพศชายอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ความตองการในการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานสินคาและบริการ เพศหญิงมีความตองการฝกอบรม
มากกวาเพศชาย ซึ่งพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3.2  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีความตองการในการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิต ิ

3.3  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ทีม่ีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการใน         
การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิต ิ

3.4  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มรีายไดตอเดือนตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัย 
สําคัญทางสถิต ิ

3.5  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีสายงานตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดย
สายงานการตลาดและงานขายมีความตองการในการฝกอบรมมากที่สุด รองลงมาคือสายงาน
ปฏิบัติการ และสายงานบัญชีการเงิน และสารสนเทศเปนลําดับสุดทาย เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการในการฝกอบรมดานการตลาดแบบตรง  
ดานสินคาและบริการ และดานเทคนิคการขายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  
สวนดานการบริหารและจัดการ และดานคอมพิวเตอรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ 

ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด เมื่อพิจารณาเปนรายคูโดยรวมทุกดาน  พบวาพนักงานสายงานการตลาด
และงานขาย    มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวา
พนักงานสายงานบัญชีการเงินและสารสนเทศ  ในดานการตลาดทางตรงเมื่อพิจารณาเปนรายคู
พบวา   พนักงานสายงานการตลาดและงานขาย    มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาสายงานบัญชีการเงินและสารสนเทศ  ซึ่งสายงานทั้งสอง        
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05      และพนักงานสายงานปฏิบัติการมี            
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานบัญชีการเงิน
และสารสนเทศ ซึ่งแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และสําหรับดานสินคาและ
บริการ พนักงานสายงานการตลาดและงานขาย มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานมากกวาพนักงานสายงานบัญชีการเงินและสารสนเทศ ซึ่งสายงานนี้
ทั้งสองมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และพนักงานสายปฏิบัติการ มี
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวา สายงานบัญชีการเงิน
และสารสนเทศ พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ความตองการใน
การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด                
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ดานเทคนิคการขาย พบวาสายงานการตลาดและงานขาย มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวา สายงานบัญชีการเงินและสารสนเทศ ซึ่งสายงานนี้ทั้งสองมี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3.6  พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีประสบการณตางกัน มีความตองการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 4.  ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน     
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ทั้ง 5 ดาน มีดังนี ้

4.1  ดานการตลาดแบบตรง ตองการความรูเก่ียวกับเทคนิคการเขียนบทวิทยุและ
โทรทัศน และการใชภาษาใหเหมาะสมกับการดึงดูดความสนใจของลูกคา และการบริหารลูกคาเกา
และลูกคาภายใน การถายภาพและการจัดแสงในการผลิตสื่อโฆษณา เปนอันดับรองลงมา  

4.2  ดานการบริหารและจัดการ ตองการความรูเก่ียวกับการสื่อสารดาน
ภาษาตางประเทศ เชน,อังกฤษ,ญี่ปุน,จีน มากที่สุด รองลงมาคือ การสรางวัฒนธรรมภายในองคกร 
และหลักการพูดทีม่ีประสิทธิภาพ เปนอันดับรองลงมา 

4.3  ดานสินคาและบริการ ตองการความรูเก่ียวกับ การจัดสงสินคา  การซอมบํารุง  
และความรูในตัวสินคาเชิงปฏิบัติการ ตามลําดับ  

4.4  ดานเทคนิคการขาย ตองการความรูเก่ียวกับการโนมนาวใจลูกคา การพัฒนา
บุคลิกภาพ และจิตสํานึกที่ดีในการขายและการบริการ ตามลําดับ 

4.5  ดานคอมพิวเตอร ตองการความรูเก่ียวกับการเขียนรายงานดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอรแบบตาง ๆ   การเขียนเว็ปไซด   และการดูแลรักษาเว็ปไซด  และระบบรักษา            
ความปลอดภัยของพาณิชยอิเล็กทรอนิกส ตามลําดับ  

5.  ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ   เก่ียวกับความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน                 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด คือ  ตองการวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญ             
ในสาขาตาง ๆ ที่หลากหลาย และใหมีการอบรมพนักงานอยางนอย 3 เดือน/ครั้ง   
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อภิปรายผล 
 จากการศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน            
ของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ผลของการวิจัยครั้งนี้ มีประเด็นทีส่ําคัญในการอภิปราย              
ดังนี ้

1.  ผลจากการศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน                    
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม               
โดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับที่มาก ทั้งนี้เนื่องจาก หลักสูตรการฝกอบรมที่จัดใหกับ
พนักงานนั้นเปนหลักสูตรที่เก่ียวของกับการทํางาน ความเปนอยู บทบาท และภารกิจของพนักงาน  
เปนอยางย่ิง พนักงานที่เขารับการฝกอบรมจะไดรับการพัฒนาในดานทักษะ ความรู และเจตคติ            
ที่จะสามารถนําไปสูความสําเร็จใน อีกทั้งยังไดรับการสนับสนุนจากองคกร ใหมีการจัดฝกอบรม
พนักงานอยางตอเนื่องเพ่ือใหพนักงานไดรับรูขอมูลขาวสาร ตอความเปลี่ยนแปลงของสภาพ
เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีในปจจุบัน ที่ขยายตัวอยางรวดเร็วโดยเฉพาะเทคโนโลยีดาน             
การสื่อสาร เชน อินเตอรเน็ท อีเมล โทรศัพท ไปรษณีย พนักงานจะตองเรียนรูและศึกษาพฤติกรรม      
ของผูบริโภคอยูตลอดเวลาเพ่ือคัดเลือกสินคา และนําเสนอขายไดตรงตามความตองการของลูกคา 
ดังที่  อรชร  มณีสงฆ  (2546: 6) กลาวถึง พฤติกรรมผูบริโภคสวนใหญในปจจุบันไมใครยึดติดใน
ตราย่ีหอ เพราะผูบริโภคมีการศึกษาแนวโนมที่จะซื้อสินคาดวยวิธีที่สะดวก และรวดเร็วมากข้ึน 
ดังนั้นองคกรธุรกิจ   หรือพนักงานจําเปนที่จะตองปรับเปลี่ยนหรือใชกลยุทธตางๆ เพ่ือตอบสนอง
ตามความตองการของลูกคาและสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาอยางสูงสุด จึงเปนสาเหตุสําคัญ          
ที่ทําใหพนักงานบริษัท ทีวี  ไดเร็ค จํากัด   มีความตองการที่จะไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก   และยังสอดคลองกับ  อาทิตย  ประเศียรศรี                 
(2541: 90) ที่ศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาประสิทธิภาพในการสอนของครผููสอนนักศึกษา          
ผูใหญในเรือนจําทณัฑสถานพบวา ครูผูสอนนักศึกษาผูใหญมคีวามตองการพัฒนาประสิทธิภาพ               
ในการสอนโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  และยังสอดคลองกับ   รุงทิพย เมนะเศวต              
(2547:  67)  ศึกษาเรื่องของความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของหัวหนา
งานหนวยตัวแทนประกันชีวิตของอเมริกัน อินเตอรเนชั่นแนล หนาแอสชัวรันส จํากัด พบวา 
หัวหนาหนวยตัวแทนมีความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมอยูใน          
ระดับมาก 

และจากผลของการศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน               
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการฝกอบรมรายดานทุกดาน             
อยูในระดับมาก โดยดานที่มีความตองการในการฝกอบรมมากที่สุด คือ ดานการบริหารและ                
การจัดการ สําหรับดานที่มีความตองการในการฝกอบรมรองลงมา คือ ดานสินคาและบริการ            
และดานคอมพิวเตอร จากผลสรุปการวิจัย   ดานที่พนักงานมีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือ 
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุดคือ ดานการบริการและการจัดการ เนื่องจากใน         
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การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด  ไมวาจะอยูหนวยงานหรือมีหนาที่รับผิดชอบ 
ในดานใด จําเปนตองอาศัยทักษะดานการบริหารการจัดการเปนพ้ืนฐานในการทํางาน เพ่ือให
กระบวนการปฏิบัติงานดําเนินไปไดตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่องคกรกําหนดไว มี
ความสามารถในการบริหารและจัดการทรัพยากรของบริษัทใหเกิดประโยชนสูงสุด ไมวาจะเปน
ทรัพยากรดานบุคลากร เงิน วัสดุสิ่งของและวิธีการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับจีรกุล  จินดาโชติ 
(2539:  บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความตองการในการพัฒนาทักษะการบริหารของหัวหนา                
การประถมศึกษาอําเภอ พบวา หัวหนาการประถมศึกษาอําเภอมีความตองการในการพัฒนา           
ทักษะโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก สําหรับดานที่มีความตองการในการฝกอบรมเปน           
อันดับรองลงมาคือ ดานสินคาและบริการ และดานคอมพิวเตอร เนื่องจากพนักงานทุกสวนงาน
จําเปนตองมีความรู ความเขาใจในรายละเอียดเก่ียวกับสินคาและบริหาร เพราะทําใหพนักงาน
สามารถนําความรูนี้ไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะพนักงานที่ตอง
เผชิญหนากับลูกคา ซึ่งจะเปนประโยชนในดานการนําเสนอขาย มีเทคนิคการสรางความสนใจ             
ในตัวสินคา เพ่ือใหลูกคาไดรับความพึงพอใจสูงสุด ซึ่งสอดคลองกับศุภกร  ดาราพันธุ  (2547: 85) 
ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจของพนักงานเก่ียวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑบริษัทกรุงไทย              
การไฟฟาจํากัด พบวา พนักงานขายมีความพึงพอใจการฝกอบรมความรูดานสินคาและผลิตภัณฑ
อยูในระดับมาก  และดานคอมพิวเตอร พบวาพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการ
ฝกอบรมอยูในระดับมากทั้งนี้เนื่องจาก พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด มีการใชเทคโนโลยีดาน
คอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานเปนสําคัญ พนักงานจึงมีความตองการที่จะพัฒนาทักษะดานการใช
เครื่องคอมพิวเตอรและโปรแกรมสําเร็จรูปชนิดตาง ๆ เพ่ือการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ซึ่ง
สอดคลองกับ วาสนา  รัตนเมือง  (2548: 74) ไดศึกษาความตองการในการฝกอบรมคอมพิวเตอร
ซอฟตแวรของพนักงาน บริษัทกรุงไทยคอมพิวเตอร เซอรวิสเซส จํากัด ฝายพัฒนาระบบงาน
ธนาคารลูกคารายยอยพบวา พนักงานบริษัทกรุงไทย คอมพิวเตอร เซอรวิสเซส จํากัด ฝายพัฒนา
ระบบงานธนาคารลูกคารายยอยมีความตองการในการจัดการฝกอบรมอยูในระดับมาก ไมวาจะเปน
ทักษะเก่ียวกับคอมพิวเตอร การใชโปรแกรมสําเร็จรูป หรือการเขียนโปรแกรม  

2.  เปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ทวีี ไดเร็ค จํากัด ในดานการตลาดแบบตรง ดานการบริหารและจัดการ            
ดานสินคาและบริการ  ดานเทคนิคการขาย และดานคอมพิวเตอร  จําแนกตามตัวแปรอิสระ คือ 
เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายไดตอเดือน สานงาน และประสบการณในการทํางาน ปรากฏผลดังนี ้

2.1  พนักงานชายและพนักงานหญิง มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสินคาและบริการพนักงานหญิงมีความตองการใน             
การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาเพศชาย เนื่องจากสินคาสวนใหญ        
ของบริษัท เปนสินคาประเภทเครื่องใชไฟฟาและสินคาอิเล็กทรอนิกส ซึ่งเพศชายจะมีความถนัด 
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และ มีความสามารถในการเรียนรูจากสินคาไดดวยตนเอง อีกทั้งประกอบกับเพศหญิงจะมี
พฤติกรรมที่เตรียมพรอมมากกวาเพศชายเพ่ือที่จะศึกษารายละเอียดของงานที่รับผิดชอบ โดยจาก
ความแตกตางของเพศชายและเพศหญิง ปรมะ  สตะเวทิน (2533:  112-118) ไดกลาววา ผูชาย       
กับผูหญิง มีความตางกันอยางมากในเรื่องของความคิด คานิยม และทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรม
และสังคมกําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ           
อุไรพร พาณิชกุล (2539:  120)   ไดศึกษาพฤติกรรมการสอนและความตองการพัฒนาตนของ
ครูผูสอนคณิตศาสตร  ชั้นประถมศึกษาปที่ 1 สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดพังงา พบวา 
ครูเพศหญิงมีพฤติกรรมในดานการเตรียมการสอนมากกวาเพศชาย นอกจากนี้ มรกต  อิศรานุวัฒน   
(2541:  82)  ไดศึกษาเรื่องการศึกษาความตองการความรูเพ่ือพัฒนาคุณภาพการสอนของครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด สมุทรปราการ พบวา ครูที่มีเพศ
ตางกันมีความตองการความรูเพ่ือพัฒนาคุณภาพการสอนดานหลักสูตรแตกตางกันและ  รุงทิพย  
เมนะเศวต (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาความตองการการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน
ของหัวหนาหนวยตัวแทนประกันชีวิตบริษัท อเมริกัน อินเตอรเนชั่นแนล แอสชัวรันส พบวา  
หัวหนาหนวยตัวแทนประกันชีวิตที่มีเพศตางกันมีความตองการการฝกอบรมดานการบริหาร
ยอดขายแตกตางกัน และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ มรกต  ศิริจันโท  (2548: 80) ไดศึกษา       
ความตองการการศึกษาฝกอบรมของครูโรงเรียนพระบิดานิจจานุเคราะห จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
พบวา  ครูเพศชายและหญิงมีความตองการทางการศึกษาและฝกอบรมดานการจัดกิจกรรม             
การเรียนการสอนแตกตางกัน  

2.2  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีอายุแตกตางกัน มีความตองการใน            
การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา พนักงานของบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด โดยรวมสวนใหญมี
อายุอยูในชวงวัยเดียวกัน คือ 26-35 ป ซึ่งอยูในวัยที่ตองการศึกษาหาความรู ประสบการณ เพ่ือ
สรางรากฐานใหแกตนเองและความกาวหนาในหนาที่การงานในอนาคต จึงทําใหพนักงานที่มีอายุ
ตางกันความตองการฝกอบรมไมแตกตางกัน ทั้งนี้สอดคลองกับ   จอหน โลว (กรมการศึกษานอก
โรงเรียน. 2533: 78)  ไดศึกษาและคนพบเก่ียวกับจิตวิทยาของผูใหญโดยระบุวา การมีอายุมาก 
หรือนอย ไมใชเหตุผลที่ผูใหญเรียนไมได แตข้ึนอยูกับความรูสึกในการอยากเรียนของเขาเอง และ
ผลการวิจัยของวังสิต ย่ีตัน  (2546: 72-76)  ที่ศึกษา เรื่องความตองการในการฝกอบรมของ
พนักงาน ที่ปฏิบัติงานดานสินเชื่อ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สาขาภูมิภาค  พบวา 
ความตองการในการฝกอบรมอบรมของพนักงานที่ปฏิบัติงานดานสินเชื่อ   มีอายุตางกันมี               
ความตองการฝกอบรมไมแตกตางกันเชนกัน สอดคลองกับแนวคิดของ สุวัฒน  วัฒนวงศ  (2547:  
58-59) ไดศึกษาในเรื่องของความสลับซับซอนของการเรียนรูในวัยผูใหญในสวนของการเรียนและ
ข้ันตอนของชีวิต กลาววาการเรียนรูในชวงอายุ 20-25 ป  ของคนในวัยนี้ยังคงจะตองไดรับ
การศึกษาหรือฝกอบรมในงานอาชีพตอไปเสมอ   ทั้งนี้สอดคลองกับงาน ของ  โศรดา พาหุวัฒนกร 
(2547:  68)  ซึ่งผลสรุปจากการศึกษาความจําเปนในการฝกอบรม ของพนักงานปฏิบัติการในบริษัท 
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ซับบอะวิเอชั่น ในสวนของอายุไมสงผลตอความตองการในการฝกอบรม และพนักงานที่มีอายุนอย
สวนใหญจะมีความจําเปนในการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
นอกจากนี้ บริษัทฯ ยังมีนโยบายในดานการพัฒนาบุคลากร ที่ใหความสําคัญกับการจัดการฝกอบรม 
ใหครอบคลุมพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน โดยการจัดหลักสูตรฝกอบรมใหเหมาะสม จึงทําให
พนักงานทุกคนสามารถที่จะแสดงความตองการในการฝกอบรม การศึกษาในครั้งนี้ยังสอดคลอง         
กับงานวิจัยของ รุงทิพย  เมนะเศวต  (2547:  68-72)  ไดศึกษาความตองการการฝกอบรมเพ่ือ            
เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของหัวหนาหนวยตัวแทนประกันชีวิตบริษัทอเมริกันอินเตอรเนชั่นแนล 
แอสชัวรันส จํากัด  พบวาหัวหนาตัวแทนประกันชีวิต ที่มีอายุตางกันมีความตองการในการฝกอบรม
ไมแตกตางกัน   ดังนั้น ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
พนักงาน ที่มีอายุตางกัน มี ความตองการไมแตกตางกันซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยดังที่กลาวมา 

2.3  พนักงานบริษัท ทวีี ไดเร็ค จํากัด มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการใน                  
การฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ทั้งนี้
เนื่องจาก บริษัทฯ จัดใหมีฝายพัฒนาบุคลากร เพ่ือทําหนาที่ในการพัฒนาพนักงานในแตละสาย
อาชีพใหความรู ความชํานาญเมื่อพนักงานเขามาปฏิบัติงานในองคกร สงเสริมใหพนักงานมีความรู 
ทักษะ และความชํานาญในธุรกิจองคกรเพ่ิมมากข้ึน พนักงานทุกคนมีโอกาสในการเติบโตในสาย
อาชีพ เชน การเลื่อนข้ัน การข้ึนเงินเดือน การไดรับการชมเชย ฯลฯ ซึ่งพนักงานจะตองแสดงใหถึง
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  โดยระบบการประเมินผลงานของบริษัทฯ  จะพิจารณาจากผล       
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน  ดังนั้นแลว เมื่อพนักงานอยูในองคกร ไมวาจะมีวุฒิการศึกษา
ตางกันอยางใด ก็ไมสงผลตอความตองการในการฝกอบรมที่แตกตางกัน  อีกทั้งบริษัท ทีวี ไดเร็ค 
จํากัด ยังเปนบริษัทที่มีลักษณะการดําเนินกิจการในรูปแบบการขายสินคาผานสื่อดานเทคโนโลยี 
เชน สื่อโทรทัศน เคเบิลทีวี ที่งานยังตองอาศัยความรูในดาน ตาง ๆ ในระบบ KM (Knowledge 
Management) ซึ่งเปนระบบที่รวบรวมความรูตาง ๆ ของบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด และสามารถใช
ประโยชนในการทํางานได จึงเปนสาเหตุใหพนักงานในทุกระดับการศึกษามีการตื่นตัวในการที่จะ
เรียนรูสิ่งใหม ๆ เพ่ือสามารถปรับตัว และเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ซึ่งผลของ         
การวิจัยดังกลาว ยังสอดคลองกับงานวิจัยของอุทัยวรรณ  ปนพิพัฒน  (2541: 74-76)  ซึ่งไดศึกษา
ความตองการทางการศึกษาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลในโรงพยาบาลนัง่
เกลา จังหวัดนนทบุรี พบวาพยาบาลที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีความตองการทางการศึกษาเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน และยังพบวาผลการวิจัยของ 
คงศักด์ิ  โชคสุริยา (2542: 56-62)   ไดศึกษาความตองการความรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน                
การปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตกรุงเทพมหานคร    และชัยรัตน  ศรีรัตนะ                  
( 2542: 84-89)  ศึกษาความตองการการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน
ของนักวิชาการการศึกษา สังกัดสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่ง
สอดคลอง กับงานวิจัยของ พชวรรณ  เรืองดํารงค (2543: 78-80) ไดศึกษาความตองการความรู 
เพ่ือปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ เขตการศึกษา 11 พบวา
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นักวิชาการศึกษาสํานักงานศึกษาธิการอําเภอที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีความตองการความรูเพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดานไมแตกตางกันและนิสสากร  พิมพทอง 
(2545: 74) ศึกษาความตองการรับการฝกอบรมของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในเขตจังหวัดชลบุรี 
ผลการวิจัยทั้งหมดพบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความตองการในการฝกอบรมไมแตกตาง
กัน 

2.4  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน ทั้งนี้เนื่อง   
จากลักษณะของการพัฒนาบุคลากร โดยวิธีการฝกอบรมของบริษัทที่จัดใหพนักงานเปนการจัดให
พนักงานโดยไมมีคาใชจาย และมีสวัสดิการในการเบิกคาเดินทางสําหรับพนักงานตางจังหวัด 
รวมทั้งมีอาหารกลางวันสําหรับผูเขาการอบรม บริษัทฯ ยังเปดโอกาสใหพนักงานทุกระดับชั้นไดเขา
รับการฝกอบรมพัฒนาตามแผนเสนทางการเจริญเติบโตในอาชีพอยางชัดเจน เพ่ือใหพนักงานมี
โอกาสไดรับความกาวหนาในอนาคตอยางเทาเทียมกัน ดังนั้นระดับรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน  
จึงไมสงผลทําใหความตองการในการฝกอบรมของพนักงานแตกตางกัน ทั้งนี้อาจกลาวไดวา              
ความตองการฝกอบรมของพนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ไมเก่ียวของหรือเปนการเพ่ิมภาระ
คาใชจายตอพนักงาน อันจะเปนผลกระทบตอรายไดตอเดือนของพนักงาน ในทางตรงกันขามหาก
การใหการศึกษาหรือการฝกอบรมแกบุคคลเปนการเพ่ิมภาระคาใชจาย อันจะเปนผลกระทบตอ
รายไดตอเดือนของพนักงานจะพบวา รายไดที่ตางกันจะสงผลใหความตองการในการศึกษาหรือ
ฝกอบรมมีความตางกัน ดังเชน สุพรรณิกา พ่ึงทอง (2541: 111) ความตองการความรูเพ่ือเพ่ิมพูน
ความสามารถในการปฏิบัติงานของครูพ่ีเลี้ยงศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัด เขตการศึกษา 12 
พบวา ครูพ่ีเลี้ยงศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัด มีความตองการความรูโดยรวมและรายดาน
แตกตางกัน โดยสรุปวา รายไดของครูพ่ีเลี้ยงที่มีระดับรายไดไมสูง และยังอยูในสภาพที่ยังชวยเหลือ
ตนเองไมไดเต็มที่นัก มีภาระคาใชจายทั้งทางครอบครัวและการปฏิบัติหนาที่ไมสามารถที่จะไป
ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม หรือไปศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึนได ซึ่งสอดคลองกับวิสารท  แฝงลาภ 
(2547: 64-65)  ความตองการในระดับปริญญาโทของพนักงานบริษัททรู คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน)  พบวารายไดของพนักงานมีความสัมพันธกับความตองการศึกษาตอในระดับปริญญาโท 
เพราะวาพนักงานใชรายไดจากงานประจําในการศึกษาตอ 

2.5  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค  จํากัด    ที่มสีายงานแตกตางกันพบวา  มี                
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน ทั้งนี้
เนื่องจาก หากพิจารณาจากการแบงโครงสรางการบริหารงานของบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด จะเห็นได
วา สายงาน ทั้ง 3 สายงานซึ่งประกอบดวย สายงานการตลาดและสายงานขาย สายงานปฏิบัติการ 
และสายงานบัญชีการเงินและสารสนเทศ เปนการจัดกลุมลักษณะงานตามความรับผิดชอบ  ดังนั้น               
การปฏิบัติงานของพนักงานในแตละสายงานจึงตองอาศัยความรู ทักษะการทํางานทีแ่ตกตางกัน 
และเมื่อพิจารณาความตองการในการฝกอบรมโดยรวม พบวา สายงานการตลาดและงานขาย มี
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานสายงานบัญชี
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การเงินและสารสนเทศ  ทั้งนี้เนื่องจาก สายงานดานการตลาดและงานขายตองศึกษาขอมูลเก่ียวกับ
แนวโนม ของธุรกิจดานการตลาดทางตรง สินคาและบริการที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามพฤติกรรม
ของผูบริโภค รวมถึงเทคนิคตาง ๆ ในการนําเสนอขายสินคา เพ่ือการโนมนาวลูกคาใหตัดสินใจซื้อ
สินคาและบริการ   ซึ่งการเขารับการฝกอบรมจะเปนประโยชนตอพนักงานในการนําความรูมาใชใน                                      
การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับรายงานการศึกษาปญหาพิเศษของ สมชาย   
ลิ้มขจรเดช (2543: 71) ความตองการการฝกอบรมของพนักงานและลูกจางโรงงานอุตสาหกรรม         
แหอวน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแหอวน จังหวัดขอนแกน พบวาพนักงานและลูกจางของ
โรงงานอุตสาหกรรมแหอวน มีความตองการฝกอบรมวิธีการทําบัญชีการเงินมากที่สุด เนื่องจาก 
งานดานการเงินถือเปนหัวใจสําคัญที่พนักงานลูกจางตองมีทักษะความรูในการทํางาน และยัง
สอดคลองกับผลการวิจัยและขอสรุปในดานความตองการฝกอบรมของพรทิพย  ถวัลยวิชชจิต 
(2540: 173)  ที่ศึกษาความตองการฝกอบรมของเจาหนาที่สินเชื่อในเขตกรุงเทพมหานครของ
ธนาคารศรีนคร จํากัด (มหาชน) พบวา เจาหนาที่สินเชื่อในเขตนครหลวงตาง ๆ มีความตองการ
ฝกอบรมทักษะในดานการจัดการทักษะในดานเทคนิคการปฏิบัติงานและทักษะในดานมนุษย
สัมพันธแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยไดอภิปรายไววา เจาหนาที่สินเชื่อในเขตนคร
หลวงตาง ๆ ทุกคนมีหนาที่ความรับผิดชอบตามสายงานที่กําหนดไว และการที่มีความตองการ
เรียนรูเพ่ิมพูนแตกตางกันนั้น สืบเนื่องมาจาก อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบในสายงานตางกัน              
ซึ่งลักษณะงานและความรับผิดชอบของแตละสายงานดังกลาวคอนขางจะมีความแตกตางกันอยาง
เห็นไดชัด ผูที่ปฏิบัติงานในแตละสายงานจะตองมีคุณลักษณะและความสามารถเฉพาะที่ตางกัน 

2.6  พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ที่มีประสบการณตางกัน มีความตองการ         
ในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ทั้งนี้
เนื่องจากพนักงานที่เขามาปฏิบัติงานในบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด จะไดเขารับการฝกอบรมตามแผน            
การฝกอบรมที่ทางฝายพัฒนาบุคลกรจัดให เริ่มตั้งแตการ ปฐมนิเทศเพ่ือใหความรูเก่ียวกับองคกร 
เพ่ือใหพนักงานสามารถปรับตัวใหเขากับองคกร กฎระเบียบตาง ๆ และอยูรวมกันกับเพ่ือนรวม        
งานไดอยางมีความสุข ประกอบกับธุรกิจของบริษัท เปนการนําเสนอขายสินคาและบริการที่เนน          
ความทันสมัย จึงทําใหมีสินคาในรูปแบบตาง ๆ ที่หลายหลาย จึงสงผลใหพนักงานที่มีประสบการณ
หรือมีอายุงานมากหรือนอย ตางก็ตองแสวงหาประสบการณเพ่ิมเติมอยูเสมอ เพ่ือความสามารถ          
ในการรับรู ขอมูลขาวสาร และความเคลื่อนไหวตาง ๆ อยางทันเหตุการณ  ซึ่งโนลส (Knowles: 
1978) ไดกลาวไววาผูใหญจะกระตือรือรนที่จะเขารวมกิจกรรมฝกอบรม ถาเขาคิดวากิจกรรม
เหลานั้นจะชวยแกปญหาทางดานสวนตัว สังคม อาชีพ หรือทําใหเขามีความสุข ดังนั้นประสบการณ
ในการทํางานของพนักงานจึงไมสงผลใหความตองการฝกอบรม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ            
นงลักษณ บูราพรนุสรณ (2540: 112) ความตองการทางการศึกษาเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพใน          
การทํางานของเจาหนาที่หองสมุดประชาชนอําเภอ สังกัดกรมการศึกษานอกโรงเรียน พบวา 
เจาหนาที่หองสมุดที่มีประสบการณทํางานตางกัน มีความตองการทางการศึกษาเพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน  บังอร ศรีดํา (2543: 119)  การศึกษาเจตคติ       
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ตอการพัฒนาบุคลากรและความตองการในการพัฒนาบุคลากรของพนักงานบริษัทโอเชี่ยนกลาส 
จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาทํางานที่แตกตางกัน มีความตองการในการพัฒนา
บุคลากรดานความรู ความเขาใจ ในทักษะการทํางาน ไมแตกตางกัน นอกจากนี้ สุชานันท          
เปรมกมลธรรม   (2546: 84)  ไดศึกษาทัศนะคติตอการฝกอบรมของพนักงานบริษัทการบินไทย 
จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันมีความตองการฝกอบรมโดยรวมไมแตกตางกัน  

3.  ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับความตองการใน          
การฝกอบรม พบวา พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมเติมจากหลักสูตรตาง ๆ ที่กําหนดใน 5 ดาน ดังนี ้

3.1  ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
การตลาดแบบตรง พนักงานมีความเห็นวา ควรจัดใหมีการฝกอบรมความรูเรื่อง เทคนิคการเขียน
บทวิทยุและโทรทัศนมากเปนอันดับหนึ่ง ทั้งนี้เนื่องจาก บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ใชสื่อทางโทรทัศน
เปนชองทางหลักในการโฆษณาสินคา โดยเปนบริษัทที่มีคาใชจายเก่ียวกับการใชสื่อโทรทัศนอยูใน
ระดับ 1 ใน 5 ของการใชสื่อโทรทัศนภายในประเทศ ดังนั้น บริษัท ทวีี ไดเร็ค จํากัด จึงไดจัดตั้ง
หนวยงานที่ทําหนาที่ในการผลิตรายการวิทยุและโทรทัศนข้ึนโดยเฉพาะเพ่ือผลิตรายการโทรทัศน
และสปอรตวิทยุ  กระจายไปยังสถานีสงทั่วประเทศ ซึ่งรายการที่ตองสงไปยังสถานีวิทยุและ
โทรทัศนเปนจํานวนมากในแตละวัน พนักงานในฝายผลิตรายการวิทยุและโทรทัศน จึงตองผลิต
สรางสรรคงานอยูตลอดเวลา ประกอบกับบริษัทฯ มีความตองการที่จะใหสื่อวิทยุและโทรทัศนที่ผลิต
มีความบันเทิงหลายรูปแบบที่หลากหลาย  ดังนั้น พนักงาน จึงมีความตองการความรูเก่ียวกับ
เทคนิคการเขียนบทวิทยุและโทรทัศนเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการทํารายการวิทยุและโทรทัศน          
ใหสอดคลองกับความตองการของบริษัทนั่นเอง 

3.2  ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน            
การบริหารและจัดการ พนักงานมีความตองการฝกอบรมดานภาษาตางประเทศ เชน ภาษาอังกฤษ 
ภาษาญี่ปุน ภาษาจีน มากที่สุด เนื่องจากบริษัทมีการกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรวาจะ 
มุงเนนไปสูความเปนผูนําดานการตลาดแบบตรงทั้งภายในประเทศและอินโดจีน ดังนั้นเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมาย บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด จึงไดมีการขยายสาขาธุรกิจออกไปยังประเทศเพ่ือนบานในอินโด
จีน โดยในป พ.ศ. 2549 ไดเริ่มขยายออก ไปยังประเทศเวียดนามเปนประเทศแรก และมีแผนการ
ขยายสาขาธุรกิจใหครอบคลุมทุกประเทศในอินโดจีน ดังนั้นพนักงานในหนวยงานหลาย ๆ ฝาย         
ที่เก่ียวของกับการขยายธุรกิจจึงตองทําหนาที่ในการติดตอประสานงานดานธุรกิจ นอกจากนี้ 
ระหวางคูคาในตางประเทศพนักงานจําเปนที่จะตองมีทักษะในการสื่อสารดานภาษาตางประเทศเปน
อยางมากโดยเฉพาะ ภาษาอังกฤษ ญี่ปุน และจีน เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการติดตอสื่อสารซึ่งจะ
นําไปสูความสําเร็จดานการบริหารและจัดการตอไป 

3.3  ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
สินคาและบริการ พนักงานบริษัท ไดเร็ค จํากัด ไดเสนอแนะใหจัดฝกอบรมความรูเก่ียวกับการจัด 
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สงสินคา ทั้งนี้เนื่องจากการจัดสงสินคาเปนงานที่สําคัญงานหนึ่งของบริษัท ซึ่งกระบวนการขาย
สินคาจะถือวาสิ้นสุด เมื่อการจัดสงสินคาถึงมือลูกคา และไดรับคําแนะนําการใชสินคาที่ถูกวิธี ดังนั้น 
งานการจัดสงสินคาจึงเปนงานที่บริษัทฯ จัดเปนหนวยงานสําคัญหนวยงานหนึ่งของบริษัท ซึ่งไมถือ
วาเปนเพียงฝายจัดสงสินคาเหมือนบริษัทอ่ืน ๆ ทั่วไป แตบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ใหฝายจัดสงเปน
ฝายเติมเต็มสินคา (Fulfillment) ซึ่งเปนหนวยงานที่มีภารหนาที่แตกตางจากฝายจัดสงสินคาทั่วไป 
ไมเพียงแตสงสินคาใหกับลูกคาเทานั้น พนักงานยังตองสามารถใหบริการแกลูกคา ณ จุดรับสินคา 
ซึ่งสวนใหญเกือบทั้งหมดจะเปนที่อยูอาศัยของลูกคา เชน ใหบริการติดตั้ง แนะนํารายละเอียดที่
สําคัญ การทดลอง สาธิตการใชสินคา รวมถึงการใหบริการหลังการขายเบ้ืองตนแกลูกคาได เชน 
การซอมบํารุงสินคา นอกจากนี้ยังสามารถเสนอขายสินคาเพ่ิมเติมเพ่ือตอบสนองความตอการของ
ลูกคาไดอีกดวย  จะเห็นไดวางานจัดสงสินคาของบริษัทเปนงานทีต่องอาศัยความรู ความสามารถใน
เรื่องดังกลาวเปนอยางมาก ดังนั้น จึงเปนหลักสูตรที่พนักงานเสนอแนะใหมีการจัดการฝกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมความรู และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

3.4  ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
เทคนิคการขาย พนักงานบรษิัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด มีขอเสนอแนะใหมีการฝกอบรมเก่ียวกับการโนม
นาวใจลูกคา เนื่องจากบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด ใชชองทางการจัดจําหนายสินคา โดยอาศัยสื่อ
รูปแบบตาง  เชน สื่อโทรทัศน วิทยุ แคตตาล็อค ไปรษณีย แผนพับ ซึ่งทําใหลูกคารับรูขอมูลสินคา
จากภาพหรือเสียงเทานั้น ลูกคาไมมีโอกาสไดสัมผัสหรือทดลองใชสินคาจริง เมื่อลูกคามีขอสงสัยจึง
สอบถามมายังบริษัท พนักงานขายจึงทําหนาที่ในการนําเสนอรายละเอียด ขอมูลสินคาเพ่ิมเติมเพ่ือ
ประกอบการตัดสินใจในการสั่งซื้อสินคาของลูกคา ปญหาที่พบคือ ลูกคาจะไมตัดสินใจซื้อในทันที 
แตจะติดตอกลับมาในภายหลัง และมีลูกคาจํานวนมากที่เงียบหายไป ไมติดตอกลับมาอีก ทําให
พนักงานขายตองพลาดการขายสินคาไป ดังนั้นหากพนักงานขายสามารถใหขอมูลความรูเก่ียวกับ
สินคาแกลูกคา และยังสามารถโนมนาว หรือชักจูงใหลูกคาตัดสินใจซื้อทันที จะทําใหพนักงานขาย
เองไมสูญเสียลูกคาหรือพลาดการขายไป จึงเปนสาเหตุที่ทํา  ใหพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  
มีความตองการที่จะพัฒนาทักษะ และความรูในการโนมนาวใจลูกคาเพ่ือการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพนั่นเอง 

3.5  ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คอมพิวเตอร พนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด มีความตองการความรูเก่ียวกับการเขียนรายงาน
ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรแบบตางๆ เนื่องจากบริษัทฯ เปนองคกรที่ใหการสนับสนุนดาน
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร  เขามาใชเปนเครื่องมือสําคัญใน การทํางานของทุก ๆ สวนงาน และ
สนับสนุนใหพนักงานทุกคนใชอีเมลล  เพ่ือการปฏิบัติงานใหมีความเทาทันกับเทคโนโลยีในปจจุบัน 
ตลอดจนการสื่อสาร การสงผานขอมูลตาง ๆ ถูกปรับเปลี่ยน จากระบบเอกสารมาเปนระบบ
อิเล็กทรอนิกส ดังนั้นพนักงานจึงจําเปนตองมคีวามรู ความสามารถในการใชคอมพิวเตอรใน            
การทํางาน โดยเฉพาะความสามารถใชโปรแกรมตาง ๆ ที่บริษัทนําเขามาใชเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทํางาน เพ่ือการสื่อสารและการประมวลผล วิเคราะหขอมูลตลอดจัดทํารายงานในรูปแบบ
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อิเล็กทรอนิกส จึงเปนเหตุใหพนักงานมีความตองการฝกอบรมความรูดานการเขียนรายงานดวย
โปรแกรมคอมพิวเตอรแบบตาง ๆ 

3.6  ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืน ๆ คือ ความตองการวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาตาง ๆ ที่
หลากหลายมาใหการฝกอบรม และใหมีการจัดฝกอบรมใหพนักงานทุกคนอยางตอเนื่องอยางนอย  
3 เดือนตอครั้ง ทั้งนี้สนิคาและบริการของบริษัททีน่ํามาเสนอใหกับลูกคานั้นมีความแตกตางกัน และ
มีความหลากหลาย ดังนั้นเพ่ือใหไดขอมูลที่ชัดเจนและถกูตองในรายละเอียดเก่ียวกับสินคา จึง
ตองการวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญหลายดานมาใหคําแนะนํา เชน ความรูในดานเครื่องใชไฟฟา
และอิเล็กทรอนิกส เครื่องสําอางค เครื่องใชในครัวเรือน เครื่องออกกําลังกาย ฯลฯ  
ขอเสนอแนะ 
 1.  ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช มีดังนี ้

1.1   จากผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด สวนใหญม ี                 
ความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก และพนักงาน 
มีความตองการในการฝกอบรมดานบริหารและการจัดการมากที่สุด รองลงมาคือ ดานสินคาและ
บริการ ดานคอมพิวเตอร ดังนั้น  บริษัทจึงควรจัดใหมีการจัดฝกอบรมดังกลาวอยางตอเนื่องเพ่ือ 
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และสอดคลองกับความตองการของพนักงาน 

1.2  จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีความตองการในการฝกอบรม            
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันในดานสินคาและบริการ ดังนั้นผูที่มีหนาที่
รับผิดชอบในการจัดการฝกอบรมในบริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด ควรจัดหลักสูตรการฝกอบรมโดย
คํานึงถึงความแตกตางระหวางเพศชายและหญิง ทั้งนีเ้พ่ือจัดการฝกอบรมไดตรงกับความตองการ
ตามกลุมเปาหมาย 

1.3  จากผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีสายงานแตกตางกันมีความตองการใน          
การฝกอบรมฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยสายงานการตลาด 
และงานขาย มีความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวา
พนักงานสายงานบัญชีการเงินและสารสนเทศ ดังนั้นผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการดําเนินการจัดการ
ฝกอบรม ควรจัดหลักสูตรฝกอบรมโดยคํานึงถึงสายงานที่แตกตางกัน  

1.4  ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดการฝกอบรมในองคกรที่ประกอบธุรกิจในลักษณะ
การตลาดแบบตรงหรือการขายตรง ควรเปดโอกาสใหทุกกลุมไดรับการฝกอบรมโดยเทาเทียมกัน 
ไมควรแบงแยกตามอายุ วุฒิการศึกษา รายไดตอเดือน หรือประสบการณในการทํางาน เนื่องจาก
องคประกอบตาง ๆ เหลานี้ ไมสงผลตอความตองการในการฝกอบรมที่แตกตางกัน 
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 2.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยในครั้งตอไป มีดังนี ้
2.1  ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวผลการจัดการฝกอบรม รูปแบบการฝกอบรม และ

สภาพปญหาของการดําเนินการฝกอบรม เพ่ือจะไดนําขอมูลไปพัฒนาและปรับปรุงใหตรงกับ         
ความตองการและพนักงานสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 

2.2  ศึกษาแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของความตองการฝกอบรมของพนักงานในกลุม
ธุรกิจประเภทการตลาดแบบตรง เพ่ือรองรับกับความเปลี่ยนแปลงตอเทคโนโลยีและสังคมทําให
ความสามารถในการแขงขันของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด สูงข้ึน 

2.3  ศึกษาความสัมพันธระหวางความตองการการฝกอบรมตามนโยบายของฝาย
บริหารและความตองการการฝกอบรมของพนักงานในบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

104

บรรณานุกรม 
 
กรมการศึกษานอกโรงเรียน.  (2533).  การศึกษาผูใหญ : แนวทรรศนทั่วโลก.  แปลโดย 

จอหน โลว.  กรุงเทพฯ: อมรินทร พริ้นติ้ง จํากัด. 
กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล.  (2550).  คูมือปฐมนิเทศพนักงาน.  (เอกสารประกอบคํา

สอน).  กรุงเทพฯ:  กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด. 
คงศักด์ิ  โชคสุริยา.  (2542).  ความตองการความรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตกรุงเทพมหานคร.  สารนิพนธ กศ.ม. 
(การศึกษาผูใหญ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  
ถายเอกสาร. 

จงกลนี  ชุติมาเทวินทร.  (2542).  การฝกอบรมเชิงพัฒนา.  กรุงเทพฯ: บริษัท พี.เอ.ลิฟว่ิง 
จํากัด. 

จีรกุล  จินดาโชติ.  (2539).  ความตองการในการพัฒนาทักษะการบริหารของหัวหนา  
การประถมศึกษาอําเภอ.  ปริญญานิพนธ กศ.ม.  (การบริหารการศึกษา). 
กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

จุลัยรัตน  คุณรัตนาภรณ.  (2548).  การตลาดทางตรง.  กรุงเทพฯ: คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา.     

ฉันทลักษณ  มงคล.  (2546, กันยายน-ตุลาคม).  องคการที่มีประสิทธิภาพเขาปฏิบัติตอ
พนักงานกันอยางไร.  วารสาร ส.อ.ท. Industry Focus.  12(71): 22-23    

ชัยรัตน  ศรีรัตนะ.  (2542).  ความตองการในการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะ
ในการปฏิบัติงานของนักวิชาการการศึกษาสังกัดสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การศึกษาผูใหญ).  
กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

ชูชัย  สมิทธิไกร.  (2548).  การฝกอบรมบุคลากรในองคกร.   พิมพครั้งที่ 4.  กรุงเทพฯ:  
สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

………… (2550).  แรงจูงใจของผูเขารับการอบรม.  สืบคนเมื่อ 7 มิถุนายน 2551, จาก 
http://555zone.zaaz.name/moduldes.php?name=Nes&file= 
article&sid=28 

ณรงค  จริยวิทยานนท;  และปรียานุช  จริยวิทยานนท.  (2526).  จิตวิทยาการศึกษาผูใหญ.  
อุบลราชธานี:  โรงพิมพอิสาณการพิมพ. 

ณัฎฐพันธ เขจรนันทน.  (2545).  การจัดการทรัพยากรมนุษย.  กรุงเทพฯ:  ซีเอ็ดยูเคชั่น. 
 
 
 



 

 

105

ดนัย  เทียนพุฒ.  (2540).  กลยุทธการพัฒนาคนสําหรับนักฝกอบรมมืออาชีพ. กรุงเทพฯ: 
บุคแบงค 

………… (2543).  การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา.  พิมพครั้งที่ 3 กรุงเทพฯ: 
สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.   

เดนพงษ  พลละคร.  (2550).  การพัฒนาบุคลากรคืออะไร.  สืบคนเมื่อ 7 มิถุนายน 2551, 
จาก http://555zone.zaaz.name/moduldes.php?name=Nes&file 
=article&sid=15   

ตุลา  มหาพสุธานนท.  (2545).  หลักการจัดหลักการบริหาร.  กรุงเทพฯ: ธนธัชการพิมพ.  
ทรงพล  ชัญมาตรกิจ.  2550.  แผนการดําเนินงานประจําป.  (เอกสารประกอบคําบรรยาย) 

กรุงเทพฯ:  บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด. 
ธงชัย  สันติวงษ.  (2546).  การบริหารทรัพยากรมนุษย.  กรุงเทพฯ:  บริษัท ประชุมชาง 

จํากัด. 
ธัญญา  ผลอนันต.  (2546).  การมุงเนนทรัพยากรบุคคล:  แนวทางสรางความพึงพอใจ 

แกพนักงาน.  กรุงเทพฯ: สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ   
ธีระ  ประวาลพฤกษ.  (2538).  การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ

แหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
นงลักษณ  บูรพานุสรณ.  (2540).  ความตองการทางการศึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพใน

การทํางานของเจาหนาที่หองสมุดประชาชนอําเภอ สังกัดกรมการศึกษานอก
โรงเรียน.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การศึกษาผูใหญ) กรุงเทพฯ:  บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

นิตยา  เงินประเสริฐศร.ี  (2542).  ทฤษฎีองคการและการศึกษาเชิงบูรณาการ.  พิมพครั้ง      
ที่ 3  กรุงเทพฯ:  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

นิภา  แกวศรีงาม.  (2527).  จิตวิทยาองคกร.  กรุงเทพฯ:  ภาควิชาจิตวิทยา คณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 

นิรชรา  ทองธรรมชาต;ิ และคณะ.  (2544).  กลยุทธการฝกอบรมและวิทยากรในยุค
โลกาภิวัฒน.  กรุงเทพฯ:  งานประชาสัมพันธและมัลติมีเดีย ศูนยเทคโนโลยี
อิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาต ิสํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
แหงชาต ิ

นิรันดร  จุลทรัพย.  (2550).  จิตวิทยาการประชุม อบรม สัมมนา.  พิมพครั้งที่ 3.  กรุงเทพฯ: 
ภาควิชาจิตวิทยาและการแนะแนว คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยทักษิณ. 

 
 
 
 



 

 

106

 
นิศานาถ  เตียบฉายพันธ.  (2545).  ความตองการในการฝกอบรมของผูบริหาร

อุตสาหกรรมขนาดยอม กลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอในเขตกรุงเทพมหานคร.   
สารนิพนธ  กศ.ม. (ธุรกิจศึกษา).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย                 
ศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

นิสสากร  พิมพทอง.  (2545).  ความตองการรับการฝกอบรมของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชนในเขตจังหวัดชลบุรี.  สารนิพนธ  กศ.ม. (ธุรกิจศึกษา).  กรุงเทพฯ:  บัณฑิต
วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร 

บรรยงค  โตจินดา.  (2543).  การบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพฯ: บริษัท รวมสาสน (1997) 
จํากัด. 

บังอร  ศรีดํา.  (2543).  การศึกษาทัศนคติตอการพฒันาบุคลากรและความตองการใน
การพัฒนาบุคลากรของพนักงาน บริษัทโอเชี่ยนกลาส จํากัด (มหาชน).  
ปริญญานิพนธ กศ.ม. (จิตวิทยาการแนะแนว). กรุงเทพฯ:  บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

ปรมะ  สตะเวทิน.  (2533).  หลักนิเทศศาสตร.  กรุงเทพฯ:  คณะนิเทศศาสตร โรงพิมพแหง
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ผูจัดการออนไลน.  (2550).  ทีวี ไดเร็ค ชูจุดแข็ง Direct Marketing Expert 15 ป. สืบคนเมื่อ 
2 ตุลาคม 2551, จาก http://www.deves.co.th/services/newspaper/news 
2550/news50-02-14-2.pdf. 

พชวรรณ  เรืองดํารงค  (2543).  ความตองการความรูเพื่อปฏิบัติงานของนักวิชาการ
ศึกษา สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ เขตการศึกษา 11.  สารนิพนธ  กศ.ม. 
(การศึกษาผูใหญ)  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.   
ถายเอกสาร. 

พนัส  หันนาคินทร.  (2542).  ประสบการณในการบริหารบุคลากร.  กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย. 

พรทิพย  ถวัลยวิชชจิต.  (2540).  ความตองการฝกอบรมของเจาหนาที่สินเชื่อในเขต
กรุงเทพมหานครของธนาคารศรีนคร จํากัด (มหาชน). ปริญญานิพนธ  กศ.ม.
(ธุรกิจศึกษา).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.              
ถายเอกสาร. 

พะยอม  วงศสารศรี.  (2540).  กิจกรรมเพื่อการพัฒนาบุคลากร.  กรุงเทพฯ: โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 
 
 



 

 

107

 
 
มรกต  ศิริจันโท.  (2548).  ความตองการการศึกษาและฝกอบรมครูโรงเรียนพระมารดา

นิจจานุเคราะหจังหวัดกรุงเทพมหานคร.  สารนิพนธ  กศ.ม. (เศรษฐศาสตร
การศึกษา).  กรุงเทพฯ :  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.              
ถายเอกสาร. 

มรกต  อิศรานุวัฒน.  (2541).  การศึกษาความตองการความรูเพื่อพัฒนาคุณภาพการสอน
ของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
สมุทรปราการ.  ปริญานิพนธ  กศ.ม. (การศึกษาผูใหญ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิต
วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร. ถายเอกสาร  

ยงยุทธ  เกษสาคร  (2544).  เทคนิคการฝกอบรมและการประชุม.  กรุงเทพฯ: เอส แอนด จี 
กราฟฟค. 

รุงทิพย  เมนะเศวต.  (2547).  ความตองการการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทํางานของหัวหนาหนวยตัวแทนประกันชีวิต บริษัทอเมริกัน อินเตอรแนชชั่น
แนลแอสชัวรันส จํากัด.  สารนิพนธ  กศ.ม.(การศึกษาผูใหญ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิต
วิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

วังสิต  ย่ีตัน.  (2546).  ความตองการในการฝกอบรมของพนักงานที่ปฏิบัติงานดาน
สินเชื่อธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สาขาภูมิภาค.  สารนิพนธ          
กศ.ม. (เอกธุรกิจศึกษา)  กรุงเทพฯ:  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทร  
วิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

วาสนา  รัตนเมือง.  (2548).  ความตองการในการฝกอบรมคอมพิวเตอรซอฟแวรของ
พนักงานบริษัทกรุงไทยคอมพิวเตอร เซอรวิสจํากัด ฝายพัฒนาระบบงาน
ธนาคารลูกคารายยอย.  สารนิพนธ  กศ.ม. (เศรษฐศาสตรการศึกษา)  กรุงเทพฯ:  
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

วิจิตร  อาวะกุล.  (2540).  การฝกอบรม.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพศูนยหนังสือจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย. 

วิบูลย  บุญยธโรกุล.  (2545).  คูมือวิทยากรและผูจัดการฝกอบรม.  กรุงเทพฯ:  ดาน
สุธาการพิมพ. 

วิสารท  แฝงลาภ.  (2547).  ความตองการในการศึกษาตอในระดับปริญญาโทของ
พนักงานบริษัททรูคอรปเรชั่น จํากัด (มหาชน).  สารนิพนธ.  ศ.ม. (เศรษฐศาสตร
การศึกษา).  กรุงเทพฯ:  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

ศิริเพ็ชร  วิโรจนกูลทอง.  (2542).  การศึกษาปญหาและความตองการการฝกอบรมของ
พนักงานบริษัทในเครือราชามอเตอร จํากัด.  รายงานการศึกษาคนควาอิสระ   



 

 

108

กศ.ม. (เทคโนโลยีการศึกษา).  มหาสารคาม: เทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม.  ถายเอกสาร. 

โศรดา  พาหุวัฒนกร.  (2547)  การศึกษาความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงาน
ปฏิบัติการในบริษัท ซับบอะวิเอชั่น. สารนิพนธ กศ.ม. (การศึกษาผูใหญ)  
กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

ศุภกร  ดาราพันธุ.  (2547).  ความพึงพอใจของพนักงานเก่ียวกับโครงการฝกอบรม
ผลิตภัณฑบริษัทกรุงไทยการไฟฟาจํากัด.  สารนิพนธ กศ.ม. (การศึกษาผูใหญ).  
กรุงเทพฯ:  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.       

สมคิด  บางโม.  (2543).  เทคนิคการฝกอบรมและการประชุม.  พิมพครั้งที่ 3.  กรุงเทพฯ: 
บริษัทวิทยพัฒน  จํากัด. 

สมใจ  ลักษณะ.  (2543).  การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน.  กรุงเทพฯ: คณะ
วิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา. 

………… (2549).  การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน.  พิมพครั้งที่ 5.  กรุงเทพฯ:            
เพ่ิมทรัพยการพิมพ. 

สมชาติ  กิจบรรยง.  (2537).  การจัดฝกอบรมอยางมีประสิทธิภาพ.  กรุงเทพฯ:  ซีเอ็ด
ยูเคชั่น จํากัด (มหาชน). 

สมชาย  เรืองมณีชัชวาล.  (2551. 16 ธันวาคม).  สัมภาษณโดย นัณฐิณี  กาลเจริญ ที่บริษัท 
ทีวี ไดเร็ค จํากัด.   

สมชาย  ลิ้มขจรเดชร.  (2543).  การศึกษาความตองการฝกอบรมของพนักงานและลูกจาง
โรงงานอุตสาหกรรมแหอวน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแหอวนจังหวัด
ขอนแกน. รายงานการศึกษาปญหาพิเศษ บธ.ม. (บริหารธุรกิจ).  มหาสารคาม: 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

สมยศ  นาวีการ.  (2545).  การบริหารแบบมีสวนรวม.  กรุงเทพฯ:  สํานักพิมพบรรพกิจ 
1991จํากัด. 

สมหวัง  คุรุรัตนะ.  (2539).  การฝกอบรม : หลักการและแนวปฏิบัติ.  กรุงเทพฯ: ภาควิชา
เทคโนโลยีทางการศึกษา. 

สุชานันท  เปรมกมลธรรม.  (2546).  ทัศนคติตอการฝกอบรมของพนักงานบริษัทการบิน
ไทยจํากัด (มหาชน) สารนิพนธ กศ.ม. (การจัดการ). กรุงเทพฯ: บัณฑิต
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

สุพรรณิการ  พ่ึงทอง.  (2541).  ความตองการความรูเพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของครูพี่เลี้ยงศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัดเขตการศึกษา 12.  
ปริญญานิพนธ  กศ.ม. (การศึกษาผูใหญ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 



 

 

109

สุภาพร  พิศาลบุตร; และยงยุทธ  เกษสาคร. (2544). การพัฒนาบุคคลและฝกอบรม.  
กรุงเทพฯ: หางหุนสวนจํากัด วี.เจ.พริ้นติ้ง. 

สุวัฒน  วัฒนวงศ.  (2547).  จิตวิทยาเพื่อการฝกอบรมผูใหญ.  พิมพครั้งที่ 2.  กรุงเทพฯ:  
บริษัทดานสุทธาการพิมพ. 

อรชร  มณีสงฆ  (2546).  การตลาดทางตรง.  กรงุเทพฯ:  เดอะ โนวเลจ เซ็นเตอร.   
อาทิตย  ประเศียรศรี.  (2541.)  ความตองการพัฒนาประสิทธิภาพในการสอนของ

ครูผูสอนนักศึกษาผูใหญในเรือนจําและฑัณฑสถาน.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. 
(การศึกษาผูใหญ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  
ถายเอกสาร. 

อาภรณ  ภูวิทยพันธ.  2548.  HR FOR NON HR. กรุงเทพฯ:  บริษัท เอช อาร เซ็นเตอรจํากัด. 
อุทัยวรรณ  ปนพิพัฒน  (2541).  ความตองการทางการศึกษาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน    

การปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลน่ังเกลาจังหวัดนนทบุร.ี  สาระนิพนธ  
กศ.ม. (การศึกษาผูใหญ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  
ถายเอกสาร. 

อุไรพร  พานิชกุล  (2539).  พฤติกรรมการสอนและความตองการพัฒนาตนของครูผูสอน
คณิตศาสตรชั้นประถมศึกษาปที่ 1 สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
พังงา.  ปริญญานิพนธ  กศ.ม. (การประถมศึกษา).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

Cronbach, Lee Joseph (1970). Essential of Psychological Testing. 3 rd ed. New York: 
Harper and Raw.   

Kim YongHee (2004).  Identifying Training Needs of Tradeshow Exhibitors.   
Retrieved June 29, 2007, from  http://proquest.umi.com/pqdweb?did 
=974399321&sid=1&fmt=2&clientld=61839&RQT-309&VName=PQD 

Kohtbantau, Sunthorn. (1978).  Adult Education in Thailand : A Needs Assessment. 
Doctoral Dissertation, The University of Oregon. 

Knowles, Malcolm S. (1978).  Self-Directed Learning.  A Guide for Learners and 
Teachers.  Chicago :  Association Press. 

McCabe Lisa (2008).  Assessing Training Need and Capacity for Sustainable 
Business Development among Rural Mexican Women.  Retrieved June 29, 
2007, from  http://proquest.umi,com/pqdweb?did=1514970621&sid=13&Fmt=2 
&Clientld=61839&RQT=309&VName=PQD 

Yamane, Taro (1967.)  Statistics : An Introductory Analysis. New York : Harper & 
Row. 



 

 

110

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

111

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือแบบสอบถาม 
 
คุณทรงพล  ชัญมาตรกิจ   ประธานเจาหนาที่บริหาร บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด                             
     และอดีตนายกสมาคมนักการตลาดแบบตรงแหง  
     ประเทศไทย   
ดร.สมชาย  เรืองมณีชัชวาล   ผูจัดการฝายพัฒนาบุคลากร บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด   
คุณพอสม  วทานิย    ผูจัดการทั่วไปกลุมงานทรัพยากรบุคคล 

บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด   
คุณพิมลมาศ  จินดาลัทธ  ผูจัดการทั่วไปกลุมงานบริการลูกคา บริษัททีวี ไดเร็ค จํากัด   
คุณศรัณย  เวชสุภาพร     ผูจัดการทั่วไปกลุมงานการตลาดแบบตรง  

บริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความรวมมือเปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อทําการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือตอบรับการวิจัย 
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ภาคผนวก จ 
ตารางวิเคราะหความสอดคลอง 
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ตาราง 30  ผลการวิเคราะหความสอดคลอง ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับสาระสําคัญของ
โครงรางเนื้อหา 

 
ระดับความคิดเห็น 

รายการ ไม
สอด 
คลอง 

ไม
แนใจ 

สอด 
คลอง 

ดัชนีความ
สอดคลอง 

ดานการตลาดแบบตรง  หมายถึง ความรูความเขาใจ ในการติดตอสื่อสารโดยตรงไปยังลูกคา เพ่ือ
กอใหเกิดการตอบสนองอยางรวดเร็วดวยสื่อประเภทตาง ๆ ใหเกิดการซื้อสินคาและบริการ โดยไม
ผานคนกลาง  
1.  การบริหารธุรกิจโดยวิธีการตลาดทางตรง   1 4 0.8 
2.  หลักการตลาดและชองทางการจัดจําหนาย   5 1 
3.  เทคโนโลยีในการตลาดทางตรง    5 1 
4.  หลักการขายผานสื่อโทรทัศน   5 1 
5.  การบริหารคอลเซ็นเตอรและงานขายทางโทรศัพท   5 1 
6.  ฐานขอมูลลูกคาเชิงการตลาดทางตรง     5 1 
7.  โปรแกรมการสรางความจงรักภักดี   1 4 0.8 
8.  กฎหมายเก่ียวกับการตลาดทางตรง  1 4 0.8 
9.  งานบริการและการตลาดทางตรง  1 4 0.8 
10.  หวงโซอุปทานและกระบวนการเติมเต็มสินคา       2 3 0.6 
ดานการบริหารและจัดการ หมายถึง  ความเขาใจในกระบวนการปฏิบัติงานเพ่ือใหบังเกิด
ผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร  
1.  เทคนิคในการพัฒนาตนเองในการเปนผูนํา   5 1 
2.  การสั่งงานและการมอบหมายงานอยางมีประสิทธิภาพ   5 1 
3.  การประเมินผลการปฏิบัติงานผูใตบังคับบัญชา   5 1 
4.  การสอนงานผูใตบังคับบัญชา   5 1 
5.  การบริหารความขัดแยง  1 4 0.8 
6.  การแกปญหาและตัดสินใจในการปฏิบัติงาน   5 1 
7.  การติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ   5 1 
8.  เทคนิคการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   5 1 
9.  ความคิดสรางสรรคในการทํางาน   5 1 
10.  เทคนิคการสรางมนุษยสัมพันธในการปฏิบัติงาน   5 1 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

ระดับความคิดเห็น 

รายการ ไม
สอด 
คลอง 

ไม
แนใจ 

สอด 
คลอง 

ดัชนีความ
สอดคลอง 

ดานสินคาและบริการ  หมายถึง  ความรูความเขาใจในรายละเอียดเก่ียว  กับสินคาและบริการ เพ่ือ
ประโยชนดานการนําเสนอขาย การสรางความสนใจในตัวสินคา รวมถึงการนําเสนอขอมูลแกลูกคา
เพ่ือสรางความเขาใจในการใชสินคาและผลิตภัณฑไดอยางถูกตอง โดยเนนการบริการที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคา  
1.  แหลงผลิตสินคาและการเปรียบเทียบสินคา  1 4 0.8 
2.  การสรางความประทับใจในตัวสินคา   5 1 
3.  หลักการอธิบายและการนําเสนอสินคา   5 1 
4.  การสรรหาแหลงความรูเก่ียวกับสินคาและผลิตภัณฑ  1 4 0.8 
5.  การใชฐานความรู KM    5 1 
6.  ข้ันตอนการจัดทําเอกสารการขาย  1 4 0.8 
7.  ความรูเก่ียวกับตลาด การแขงขันและบริษัท  1 4 0.8 
8.  เกณฑการจัดราคา สวนลด และการรับประกัน  2 3 0.6 
9.  งานบริการหลังการขาย    5 1 
10.  การติดตามการขายและใหบริการที่ตอเนื่อง   5 1 
ดานเทคนิคการเสนอขายสินคา  หมายถึง ความรูความเขาใจเก่ียวกับวิธีการขายของพนักงาน
ขายในการใชความสามารถสวนตัวหรือใชศิลปะในการชนะใจลูกคาเพ่ือโนมนาวใหลูกคาตัดสินใจซื้อ
สินคาและบริการ  
1.  การจัดทํามาตรฐานงานขายทางโทรศัพท  2 3 0.6 
2.  เทคนิคการเปดและปดการขาย  1 4 0.8 
3.  การลดการยกเลิกซื้อสินคา  2 3 0.6 
4.  การแสวงหาและการคัดเลือกกลุมเปาหมาย  2 3 0.6 
5.  การขจัดขอโตแยงและคํารองเรียนของลูกคา   5 1 
6.  การขายสินคาแบบเผชิญหนา    5 1 
7.  ภาษาและน้ําเสียงในการขายทางโทรศัพท   5 1 
8.  เทคนิคการสรางฐานลูกคาในงานขาย   5 1 
9.  หลักการขายสินคาเพ่ิมและการใชโปรโมชั่น   5 1 
10.  เทคนิคการใชโทรศัพทในการนําเสนอขาย   5 1 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

ระดับความคิดเห็น 

รายการ ไม
สอด 
คลอง 

ไม
แนใจ 

สอด 
คลอง 

ดัชนีความ
สอดคลอง 

ดานคอมพิวเตอร หมายถึง  ความรูความเขาใจในการใชเครื่องคอมพิวเตอรและโปรแกรมสําเร็จรูป
ชนิดตาง ๆ เพ่ือการปฏิบัติงาน ทั้งในดานสํานักงานและ การขายบริการ ตลอดจนการสื่อสารและ
สารสนเทศ  
วิธกีารและเทคนิคการใชโปรแกรมไมโครซอฟทเวิรด  1 4 0.8 
วิธีการและเทคนิคการใชโปรแกรมไมโครซอฟทเอ็กเซล   5 1 
วิธีการและเทคนิคการใชโปรแกรมไมโครซอฟเพาเวอรพอยต    5 1 
การใชโปรแกรมระบบ ORACLE  1 4 0.8 
การใชโปรแกรมระบบ KM   5 1 
การใชโปรแกรมระบบ KMIS   5 1 
การใชกระดานขอมูลอิเล็กทรอนิกส   1 4 0.8 
การรับสงอีเมลดวยไมโครซอฟเอาตลุค  3 2 0.4 
ความรูพ้ืนฐานและการสืบคนขอมูลจากอินเตอรเน็ตและ
อินทราเน็ต 

  5 1 

ความรูเรื่องการดูแลและบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอร   5 1 
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ภาคผนวก ฉ 
แบบสอบถามสําหรับการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง  ความตองการในการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                
ของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 

 
คําชี้แจง 
 

1.  แบบสอบถามนี้ไดแบงออกเปน 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1  เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  เปนคําถามเก่ียวกับความตองการในการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน             

   การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 
ตอนที่ 3  เปนคําถามปลายเปดสําหรับใหผูตอบแบบสอบถามเสนอแนะในเรื่อง     

   ความตองการในการฝกอบรม และปญหาตาง ๆ ในการฝกอบรม 
2.  แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึนมีวัตถุประสงคเพ่ือทราบขอมูลเก่ียวกับความตองการใน          

การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด จึงไมมี
คําตอบที่ถูกหรือผิดแตเปนความคิดเหน็ตามความรูสึกของแตละคนซึ่งอาจแตกตางกันได 

3.  ขอมูลที่ไดจากการสอบถามครั้งนี้ จะสรุปผลในลักษณะภาพรวม และจะนําผลมาใชใน
การวิจัยครั้งนี้เทานั้น คําตอบของทานจึงไมกอใหเกิดความเสียหายแกตัวทานและหนวยงานของ
ทานแตประการใด 

4.  คําตอบตามความคิดเห็นที่เปนความรูสึกที่แทจริงของทาน จะเปนขอมูลที่เปนประโยชน
ตอไป 

5.  เมื่อทานตอบแบบสอบถามจบแลวกรุณาตรวจสอบอีกครั้งวาทานตอบครบหรือไม เพราะ
แบบสอบถามฉบับที่ไมสมบูรณจะไมสามารถใชประโยชนในการวิจัยได 

 
 
 
 
 นางสาวนัณฐิณี  กาลเจริญ 
 นิสิตปริญญาโท สาขาวิชา การศึกษาผูใหญ 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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ตอนท่ี 1 
ขอมูลสวนตัวเกี่ยวกับสถานภาพของทาน  

 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง [  ]  หนาขอความที่เปนจริงของทาน 

 

1.  เพศ 
 [  ]  ชาย 
 [  ]  หญิง 
 
2.  อายุ…………………ป 
 
3.  วุฒิการศึกษา 
 [  ]  ม.6 
 [  ]  อนุปริญญา 
 [  ]  ปริญญาตร ี
 [  ]  สูงกวาปริญญาตร ี
 
4.  รายไดตอเดือน 
 [  ]  นอยกวา 10,000 บาท 
 [  ]  10,000 – 20,000 บาท 
 [  ]  มากกวา 20,000 บาทข้ึนไป 
 
5.  สายงาน 
 [  ]  สายงานการตลาดและงานขาย  
 [  ]  สายงานปฏิบัติการ 
 [  ]  สายงานบัญชี การเงินและสารสนเทศ 
 
6.  ประสบการณในการทํางาน (เฉพาะใน ทีวี ไดเร็ค) 
 [  ]  นอยกวา  1  ป 
 [  ]  1-3  ป 
 [  ]  มากกวา 3 ป 
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ตอนท่ี 2 
  แบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการในการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 
 
คําชี้แจง  โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือชองใดชองหนึ่งใน  
 5 ชอง ที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด ซึ่งแบงเปน 5 ระดับ ไดแก 

 
5 คะแนน หมายถึง มีความตองการฝกอบรมมากที่สุด 
4 คะแนน หมายถึง มีความตองการฝกอบรมมาก 
3 คะแนน หมายถึง มีความตองการฝกอบรมปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง มีความตองการฝกอบรมนอย 
1 คะแนน หมายถึง มีความตองการฝกอบรมนอยที่สุด 

 
ระดับความตองการ ความตองการในการฝกอบรม 

5 4 3 2 1 
ดานการตลาดแบบตรง      
1 ความรูเบ้ืองตนเก่ียวกับการตลาดแบบตรง ……. ……. ……. ……. ……. 
2. หลักการตลาดและชองทางการจัดจําหนาย ……. ……. ……. ……. ……. 
3. เทคโนโลยีในการตลาดแบบตรง  ……. ……. ……. ……. ……. 
4. หลักการขายผานสื่อโทรทัศน  ……. ……. ……. ……. ……. 
5. การบริหารคอลเซ็นเตอรและงานขายทางโทรศัพท ……. ……. ……. ……. ……. 
6. ฐานขอมูลลูกคาเชิงการตลาดแบบตรง   ……. ……. ……. ……. ……. 
7. โปรแกรมการบริหารความสัมพันธกับลูกคา ……. ……. ……. ……. ……. 
8. กฎหมายเก่ียวกับการตลาดแบบตรง  ……. ……. ……. ……. ……. 
9. งานบริการและการตลาดแบบตรง  ……. ……. ……. ……. ……. 
10. กระบวนการเติมเต็มสินคา ……. ……. ……. ……. ……. 
ดานการบริหารและจัดการ      
1. เทคนิคในการพัฒนาตนเองในการเปนผูนํา ……. ……. ……. ……. ……. 
2. การสั่งงานและการมอบหมายงานอยางมีประสิทธิภาพ ……. ……. ……. ……. ……. 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานผูใตบังคับบัญชา ……. ……. ……. ……. ……. 
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ระดับความตองการ ความตองการในการฝกอบรม 
5 4 3 2 1 

ดานการบริหารและจัดการ (ตอ)      
4. การสอนงานผูใตบังคับบัญชา ……. ……. ……. ……. ……. 
5. การบริหารความขัดแยง ……. ……. ……. ……. ……. 
6. การแกปญหาและตัดสินใจในการปฏิบัติงา ……. ……. ……. ……. ……. 
7. การติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ……. ……. ……. ……. ……. 
8. เทคนิคการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ……. ……. ……. ……. ……. 
9. ความคิดสรางสรรคในการทํางาน ……. ……. ……. ……. ……. 
10. เทคนิคการสรางมนุษยสัมพันธในการปฏิบัติงาน ……. ……. ……. ……. ……. 
ดานสินคาและบริการ      
1. แหลงผลิตสินคาและการเปรียบเทียบสินคา ……. ……. ……. ……. ……. 
2. การสรางความประทับใจในตัวสินคา ……. ……. ……. ……. ……. 
3. หลักการอธิบายและการนําเสนอสินคา ……. ……. ……. ……. ……. 
4. การสรรหาแหลงความรูเก่ียวกับสินคาและผลิตภัณฑ ……. ……. ……. ……. ……. 
5. การใชฐานความรู KM  ……. ……. ……. ……. ……. 
6.  ข้ันตอนการจัดทําเอกสารการขาย,ออเดอรเมเนจเมนท ……. ……. ……. ……. ……. 
7. ความรูเก่ียวกับตลาด การแขงขันและบริษัท ……. ……. ……. ……. ……. 
8. เกณฑการจัดราคา สวนลด และการรับประกัน ……. ……. ……. ……. ……. 
9. งานบริการหลังการขาย  ……. ……. ……. ……. ……. 
10. การติดตามการขายและใหบริการที่ตอเนื่อง ……. ……. ……. ……. ……. 
ดานเทคนิคการขาย      
1. มาตรฐานงานขายทางโทรศัพท ……. ……. ……. ……. ……. 
2. เทคนิคการเปดและปดการขายสินคาทางโทรศัพท ……. ……. ……. ……. ……. 
3. การลดการยกเลิกซื้อสินคาของลูกคา ……. ……. ……. ……. ……. 
4. การแสวงหาและการคัดเลือกกลุมเปาหมายในการขาย

สินคา 
 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

5. การขจัดขอโตแยงและคํารองเรียนของลูกคา ……. ……. ……. ……. ……. 
6. การขายสินคาแบบเผชิญหนา  ……. ……. ……. ……. ……. 
7. ภาษาและน้ําเสียงในการขายทางโทรศัพท ……. ……. ……. ……. ……. 
8. เทคนิคการสรางและปรับปรุงฐานลูกคาในงานขาย

การตลาดแบบตรง 
 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 
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ระดับความตองการ ความตองการในการฝกอบรม 
5 4 3 2 1 

9. หลักการขายสินคาเพ่ิมและการใชโปรโมชั่นในงานขาย ……. ……. ……. ……. ……. 
10. เทคนิคการใชโทรศัพทในการนําเสนอขาย ……. ……. ……. ……. ……. 
ดานคอมพิวเตอร      
1. วิธีการและเทคนิคการใชโปรแกรมไมโครซอฟทเวิรด ……. ……. ……. ……. ……. 
2. วิธีการและเทคนิคการใชโปรแกรมไมโครซอฟทเอ็กเซล ……. ……. ……. ……. ……. 
3. วิธีการและเทคนิคการใชโปรแกรมไมโครซอฟเพาเวอร

พอยต  
 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

4. การใชโปรแกรมระบบ ORACLE ……. ……. ……. ……. ……. 
5. การใชโปรแกรมระบบ KM ……. ……. ……. ……. ……. 
6. การใชโปรแกรมระบบ KMIS ……. ……. ……. ……. ……. 
7. การใชกระดานขอมูลอิเล็กทรอนิกส  ……. ……. ……. ……. ……. 
8. การรับสงอีเมลดวยไมโครซอฟเอาตลุค ……. ……. ……. ……. ……. 
9. ความรูพ้ืนฐานและการสืบคนขอมูลจากอินเตอรเน็ตและ

อินทราเน็ต 
 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

 
……. 

10. ความรูเรื่องการดูแลและบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอร ……. ……. ……. ……. ……. 
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ตอนท่ี 3   
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับความตองการในฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีวี ไดเร็ค จํากัด 
 

คําชี้แจง   ใหทานแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่คิดวาควรจัดใหมีการฝกอบรม 
ขอบคุณอยางย่ิงที่ทานใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

  
 1.  ดานการตลาดแบบตรง……………….…………………………………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
 2.  ดานการบริหารและจัดการ……………………….……………………………………… 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
 3.  ดานสินคาและบริการ……………………………………………………………………... 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
 4.  ดานเทคนิคการขาย………………….…………………………………………………… 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
 5.  ดานคอมพิวเตอร…………..…………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
 6.  ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ  …………………………………………………………..………….. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 
…………………………………………………………………………..…………………………. 

ขอบคุณอยางย่ิงที่ทานใหความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 



 

 

134

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ชื่อ  ชื่อสกุล นางสาวนัณฐิณี  กาลเจริญ 
วันเดือนปเกิด 10 เมษายน 2522 
สถานที่เกิด ฉะเชิงเทรา 
สถานที่อยูปจจุบัน บานเลขที่ 200/20 หมูที่ 5 ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง   
 จังหวัดสมุทรปราการ 
ตําแหนงหนาทีก่ารงานปจจุบัน เจาหนาที่ฝกอบรม 
สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัท นิปโป เม็คคาทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด  
 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2533 ประถมศึกษาปที่ 6  
  โรงเรียนวัดเที่ยงพิมลมุข จังหวัดฉะเชิงเทรา 
 พ.ศ. 2536 มัธยมศึกษาปที่ 3  
  โรงเรียนดัดดรุณี จังหวัดฉะเชิงเทรา 
 พ.ศ. 2539 ประกาศนียบัตรวิชาชีพ  
  วิทยาลัยอาชีวศึกษาฉะเชิงเทรา 
 พ.ศ. 2543 บริหารธุรกิจบัณฑิต (สาขาการตลาด)  
  มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 พ.ศ. 2551 การศึกษามหาบัณฑิต (การศึกษาผูใหญ)  
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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