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 การวิจัยครั้งน้ี  มีความมุงหมาย  เพ่ือศึกษาความพงึพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบั 
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และดานประโยชนการนําไปปฏิบตัิงานจริง  และเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานขาย 
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พอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ  บริษัท  กรุงไทยการไฟฟา  จํากัด  
เปนแบบประเมินคา 5 ระดับ  จํานวน 39 ขอ  มีคาความเชื่อม่ันเทากบั .9883 สถิตทิี่ใชในการ
วิเคราะห ไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน  (S.D.)  การทดสอบคาท ี (t 
– test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) และการ
เปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยรายคู โดยวิธกีารของ  Tukey – Kramer. 
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 The main purpose of this research was to investigate the salesperson’s 
satisfaction of product training project of Thai City Electric Corporation Limited in five 
areas: training syllabus, product information, training instructors, training facilities, and 
application into real practice; and to compare their satisfaction classified by gender, age, 
education level, status, and training duration. 
 The samples used in the study were 222 salespersons of Thai City Electric 
Corporation Limited. The tool used for data collection was questionnaire about the 
salespersons’ satisfaction of product training project of Thai City Electric Corporation 
Limited. It comprised 39 five-rated scale items and its reliability was .9883. The data 
were analyzed by using percentage, mean, standard deviation (S.D.), t-test, one-way 
analysis of variance, and Tukey-Kramer’s pair comparisons of means. 
 The results of the study were: 
 1. The salespersons’ satisfaction of product training project of Thai City Electric 
Corporation Limited both in general and in each area of  training syllabus, product 
information, training instructors, training facilities, and application into real practice was 
at a high level. 
 2. According to the comparison, their satisfaction in general and in each area 
was different with statistical significance at the level of 0.5 only among the salespersons 
with different ages, education level, and training duration. It was not different among 
salespersons with different genders and marital status. 
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ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบบันี้ สําเรจ็สมบูรณไดโดยความกรุณาอยางดียิ่ง จากรองศาสตราจารย         
ดร.บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ท่ีไดกรุณาใหคําปรึกษา แนะนํา และ
ขอเสนอแนะ ตลอดจนแกไขขอพกพรองอันเปนประโยชนในการทําสารนิพนธครัง้น้ีเปนอยางดยีิ่ง 
นับตั้งแตเร่ิมตนดําเนินการจนเสรจ็เรียบรอยสมบูรณ ผูวจิัยรูสึกซาบซึ้ง และขอกราบขอบพระคุณ
เปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี ้
 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารยสิฏฐากร  ชูทรัพย อาจารยสุดารัตน  หวลมุกดา อาจารย     
นิศารัตน  คงษสวสัดิ์ คุณเรวดี  เอี่ยมสอาด และคุณเฉลิมชัย  ไวยชติา ท่ีกรุณาใหความอนเุคราะห
เปนผูเชีย่วชาญตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือในการวิจยั ครั้งน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยภาควิชาบริหารธุรกจิ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย       
ศรีนครินทรวิโรฒทุกทาน ทีป่ระสิทธิประสาทวิชาความรูใหแกผูวจิัย 
 ขอขอบคุณพนักงานขายของบรษิัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ทุกทานที่ใหความ
อนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามของการทําวจิัยในคร้ังนี้ 
 ขอขอบคุณ ดร.ประพนธ  จนุทวิเทศ  คุณนิจ  จตัุรภุชพทิักษ  คุณธารทิพย  ศุขสายชล  
ครอบครัวมณีพงษ  และเพือ่นรวมชั้นเรียนทุกทานทีใ่หกําลังใจ และคําแนะนําตาง ๆ เปนอยางดี 
 คุณคาและประโยชนอนัพึงมีจากสารนพินธฉบับนี ้ผูวิจัยขอมอบเปนเคร่ืองบูชาพระคุณ
ของบิดา-มารดา บูรพคณาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน ท่ีไดอบรมสั่งสอน ชี้แนะแนวทางที่ดีและ  
มีคุณคาตลอดจนประสาทวทิยาการความรูแกผูวจิัยมาตลอด 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 มิติใหมของการพัฒนาองคกรนั้น มุงเนนการพัฒนาคุณภาพของคนหรือพนักงาน ใหมี
ลักษณะการทาํงานแบบมืออาชีพ และมุงเนนถึงเปาหมายหลักในการประกอบธุรกจิ ดังน้ัน การ
พัฒนาบุคลากรขององคกรอยางเปนระบบตอเน่ือง  จะชวยอํานวยประโยชนใหแก  ธุรกิจอยาง
มากมาย จนอาจจะกลาวไดวา การพัฒนาบุคลากร  อยางเปนระบบจะชวยเพ่ิมพูนรายได และ
สรางผลกําไรใหแกธุรกิจน้ัน  การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  ความเขาใจ และความชํานาญใน
การปฏิบตัิงานเปนอยางดี  จะชวยลดคาใชจายในการดําเนินธุรกิจ และบคุลากรที่มีความดี ยัง
ชวยปองกันความเสียหายทีอ่าจจะเกิดขึ้นได  การพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง  จะชวยสราง
ความพรอมในการขยายตวัของธุรกิจน้ัน ใหสามารถขยายตวัไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดย 
มีบุคลากรรองรับการขยายตัวของธุรกิจ  การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความเขาใจ มี
ความสามารถในการปฏิบตัหินาที่ที่ไดรับมอบหมาย หรือกําลังจะไดรับมอบหมาย ชวยให
บุคลากรของหนวยงานนั้นมีขวัญและกําลังใจในการทาํงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
และเม่ือบุคลากรไดรับการพฒันาเปนอยางดี ยอมสงผลไปถึงลูกคาทีม่าใชบริการของธุรกิจน้ัน ๆ 
ลูกคาจะเกิดความพึงพอใจ และเลือกที่จะมาใชบริการกบัธุรกิจ หรือหนวยงานของเราตลอดไป  
(การสรางความพึงพอใจและความสัมพันธกับลูกคา.  2546 : 1) 

กิจกรรมในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  โดยการฝกอบรมนั้น  นับเปนกลยทุธที่ 
ยอมรับกันวา  เปนสวนสําคญัที่ขาดไมไดสําหรับทุกองคกร  เพ่ือรองรับการเจริญเติบโต และ 
การขยายตัวของธุรกิจในอนาคต ธุรกิจหลาย ๆ  แหงจะมีบุคลากรรบัผิดชอบงาน ดานการฝก 
อบรมของตนเอง  ซ่ึงรวมทั้งใหบุคลากรของตนเองทําหนาที่เปนวิทยากรภายใน  ถายทอด 
ความรู ความชํานาญ ขาวสารหรือขอมูลของตนเองและองคกรไปยังบุคคลอ่ืน เปนที่ยอมรับ 
กันวา การเปนวิทยากรยังตองอาศัยศาสตรและศลิป รวมทั้งการใชเทคนิคของการถายทอด  
การพัฒนา การเรียนรู การฝกอบรม ซ่ึงถือวาวทิยากรฝกอบรมนั้นเปนผูที่มีบทบาทตอการ
เรียนรูของผูเขารับการอบรมในอันที่จะทาํใหเกิด   ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 การฝกอบรม (Training) เปนสวนหนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Development – HRD) หรือการบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการเปน 
ขั้นเปนตอน คือ การสรรหา การสัมภาษณ การคัดเลือก การทดลองงาน การบรรจุ การแตงตั้ง 
การฝกอบรมพัฒนา การโยกยาย และการใหออกจากงาน สวนการบริหารทรัพยากรมนุษย หรือ 
HRM (Human Resource Management) จะมีขอบเขตที่เนนทางดานคน หรือมนุษยเปนหลัก 
และมีขอบเขตงานที่มากกวาการบริหารงานบุคคล 
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 ในปจจุบันองคกรตาง ๆ ทัง้ภาครัฐและภาคเอกชน ตางใหความสําคญัตอโครงการ
ฝกอบรมบุคลากร  เพ่ือปรับปรุงคุณภาพของงานในองคกร  หากบุคคลในองคกรไมมีความรู
ความเขาใจงานในหนาที่ หรือขาดทักษะในการใชเครื่องมืออุปกรณเพ่ือทํางานแลว  องคกรจะ
ประสบปญหาอยางมาก  ปญหาในองคกรที่เกิดจากความขาดแคลนงบประมาณ  อุปกรณ  
สามารถหามาทดแทนได  แตถาปญหาเกดิจากบุคลากร หนทางแกไขก็คือ  การฝกอบรม 
(Training)  
(สมชาติ  กิจยรรยง.  2545 : 9 – 11) 
 บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด เปนบริษทัที่ประกอบธรุกิจจําหนายเครื่องใชไฟฟาใน   
ครัวเรือน โดยใชชื่อชารป ซ่ึงพนักงานขายเปนบคุคลทีท่ําหนาที่รับผดิชอบในการติดตอแสวงหา  
ลูกคา การเสนอขาย เพ่ือกระตุนใหลูกคาเกิดความตั้งใจและตัดสินใจซื้อ การใหบริการกอนและ
หลังการขายรวมทั้งใหคําแนะนําลูกคา  พนักงานขายถือเปนทรัพยากร หรือทรัพยสินที่สําคัญ
ที่สุดของบรษิทั และความสาํเร็จของผูบรหิารงานขายขึน้อยูกับพนักงานขาย  แผนกสงเสริมการ
ขายไดใหความสําคัญตอกระบวนการ  การฝกอบรมผลิตภัณฑ  โดยมีสวนฝกอบรมผลิตภัณฑ 
แผนกสงเสริมการขายทําการฝกอบรมดานตาง ๆ และมีขั้นตอนเทคนิคการนําไปใชใหไดผล 
ตามวตัถุประสงคขององคกร 
 การมุงเนนที่ลกูคาเปนกุญแจสําคัญที่จะนาํองคกรไปสูความเปนเลิศได เพราะลูกคาจะ
เปนผูตัดสินวาสินคาหรือบริการมคีุณภาพหรือไม  ดังน้ันองคกรจะตองมีวิธีการในการหาความ
ตองการของลกูคา และสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาใหไดมากที่สุด การรับฟงเสียง
สะทอนจากลกูคาเปนวธิีหน่ึงที่จะทําใหองคกรทราบวา ลูกคาพอใจในสินคา หรือบริการหรือไม 
และหากลูกคาไมพอใจ องคกรจะตองมีการปรับปรุงแกไขจุดบกพรองเหลานั้น นอกจากนี้การ 
สื่อขอมูลตาง ๆ รวมทั้งการสรางความสัมพันธที่ดีกับลกูคาก็เปนอีกวิธีหน่ึงในการรักษาลูกคา 
ซ่ึงทําใหองคกรเติบโตอยางยั่งยืน  
 จากเหตุผลดังกลาว  ทําใหผูวิจัยสนใจจะศึกษาความพงึพอใจของพนักงานขาย 
เกี่ยวกบั โครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด เพ่ือสนองตอบความ 
พึงพอใจของพนักงานขายซึ่งผลการศึกษาครั้งน้ีจะใชเปนขอมูลสวนหนึ่งในการปรับปรุงรูปแบบ
วิธีการ และพฒันาโครงการฝกอบรมผลติภัณฑใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ตลอดจนเปนขอมูลแก 
ผูบริหารของบริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด จะไดใชเปนแนวทางในการบริหารงานใหเกิด
ประโยชนสูงสดุตอไป 
 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
 การศึกษาครั้งน้ีมีจุดมุงหมายสําคัญเพ่ือศกึษาความพึงพอใจของพนักงานขาย 
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เกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บรษิัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด โดยมีจุดมุงหมายเฉพาะ
ดังน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจของพนักงานขายเกีย่วกับโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑ บรษิัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด  
 2. เพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม     
ผลิตภัณฑ  บริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด  โดยจําแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา   
สถานภาพ และระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม 
 
ความสําคญัของการศึกษาคนควา 
 ผลจากการศกึษาครั้งน้ี สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการดําเนินการพัฒนา
หลักสูตรการฝกอบรมผลติภัณฑ  วิธีการดําเนินงานและการพิจารณาเจาหนาที่สําหรับฝกอบรม
ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  โดยจะเปนขอมูลสําหรับการพัฒนาองคกร ปรับปรุง และ
พัฒนาโครงการฝก  อบรมใหมีศักยภาพ  เพ่ือทําการฝกอบรมใหกับพนักงานขายใหเกิดความ
พึงพอใจสูงสุดตอไป 
 
ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
 1. ประชากร  ประชากรทีใ่ชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  เปนพนักงานขายของ บริษทั 
กรุงไทยการไฟฟา จํากัด  
 2. กลุมตัวอยาง  กลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ใชวธิีการสุมอยางงาย (Simple  
Random Sampling) โดยใชตารางของ ยามาเน (อุทุมพร  จามรมาน.  2530 : 30) ที่ไดระดับ
ความคลาดเคลื่อน .05  ไดกลุมตวัอยางจํานวน  222 คน 
 3. ตัวแปร  ตวัแปรทีใ่ชในการศึกษาครั้งน้ี แบงเปน  
  3.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก 
   3.1.1 เพศ  แบงเปน 
    3.1.1.1 ชาย 
    3.1.1.2 หญิง 
   3.1.2 อายุ แบงเปน 
    3.1.2.1 อายุ ต่ํากวา  26 ป 
    3.1.2.2 อายุ  26 – 35 ป 
    3.1.2.3 อายุ  36 – 45 ป  
    3.1.2.4 อายุ  46 ป ขึ้นไป 
   3.1.3 ระดับการศึกษา แบงเปน 
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    3.1.3.1 มัธยมศึกษาตอนตน 
    3.1.3.2 มัธยมศึกษาตอนปลาย 
    3.1.3.3 ปวช. 
    3.1.3.4 ปวส. 
    3.1.3.5 ปริญญาตรี 
   3.1.4 สถานภาพ แบงเปน 
    3.1.4.1 โสด 
    3.1.4.2 แตงงาน 
    3.1.4.3 หยาราง หรือมาย 
   3.1.5 ระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม 
    3.1.5.1 ไมเกิน 6 เดือน 
    3.1.5.2 มกกวา  6 เดือนขึ้นไป 
  3.2 ตัวแปรตาม  ไดแก  ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝก 
อบรมผลิตภัณฑ  บริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. พนักงานขาย หมายถึง บุคลากรที่บรษิัทวาจางเขามารับผิดชอบการขายสินคา
เครื่องใชไฟฟา หรือบริการของบริษทัในพื้นที่จัดจําหนายเทานั้น พนักงานขายจะตองอยูภายใต
นโยบายระเบยีบและขอบังคับตาง ๆ ของบริษัทที่กําหนดขึ้นตามขอบเขตของกฎหมายแรงงาน 

 2. บริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด  หมายถึง  ผูแทนจําหนายเครื่องใชไฟฟาในครวั 
เรือน ภายใตชื่อ “ชารป” เปนสินคาเครือ่งใชไฟฟาทีอํ่านวยความสะดวกสบายภายในบาน ไดแก 
เครื่องปรับอากาศ ชารปพลาสมา  คลัสเตอร  เปนตน 
 3. โครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ  หมายถึง  กิจกรรมที่ใชสอนเนื้อหารายละเอียด 
เกี่ยวกบั ขอมูลผลติภัณฑของบริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด และสามารถนําไปปฏิบตัิไดจริง 
โดยจะตองบรรลุจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 
 4. ความพึงพอใจของพนกังานขายเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ  หมายถึง 
ความรูสึก  ลกัษณะภายนอก ทาทาง และพฤติกรรมที่ดีเกี่ยวกบัการจัดโครงการฝกอบรม
ผลิตภัณฑ บรษิัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ทั้ง  5 ดานดังน้ี 
  4.1 ดานหลักสูตรการฝกอบรม หมายถึง ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบั
การจัดหลักสูตรการฝกอบรมผลิตภัณฑของเจาหนาที่อบรมผลิตภัณฑ 
  4.2 ดานขอมูลผลติภัณฑ หมายถึง ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัการ
ใหขอมูล ความรู ทักษะ และวธิีการแนะนาํ การใชงานเกี่ยวกับผลติภัณฑของเจาหนาที่ฝกอบรม 
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  4.3 ดานวิทยากร  หมายถึง  ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบับุคคลทีท่ํา 
หนาที่เปนเจาหนาที่ฝกอบรมในการใชเทคนิคตางๆ เพ่ือถายทอดชวยเหลือ และบริการความรู  
ทักษะประสบการณจากเนื้อหาสาระที่รับผิดชอบวามีความถูกตองและเหมาะสม 
  4.4 ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม หมายถึง ความพึงพอใจของ
พนักงานขายเกี่ยวกับการจดัสภาพแวดลอม และสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรมใหเอ้ือ
ตอการเรียนรู การจัดสถานที่ สื่อ เอกสาร อุปกรณ และโสตทศันูปกรณที่ใชในการฝกอบรม 
  4.5 ดานประโยชนการนําไปปฏิบตัิงานจริง หมายถึง ความพึงพอใจของพนักงาน
ขายเกี่ยวกับการนําขอมูล  ความรู  ทักษะ และวธิีการสาธิตผลติภัณฑที่เกิดขึ้นภายหลังจากการ
ฝกอบรมไปใชในการนําเสนอขายไดอยางถูกตอง  ชัดเจน และเหมาะสม 
 5. อายุ หมายถึง อายุจริงที่นับตั้งแตแรกเกิดจนถึงปจจุบันของพนักงานขาย โดย
แบงเปน  4 กลุม  ไดแก  ต่ํากวา 26 ป   26 – 35  ป  36 – 45  ป  และ 46 ป ขึ้นไป 
 6. ระดับการศกึษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงานขาย โดยแบงเปน 
5 ระดับ  ไดแก  มัธยมศึกษาตอนตน  มัธยมศึกษาตอนปลาย  ปวช.  ปวส.  และปริญญาตรี 
 7. สถานภาพ หมายถึง สถานภาพการสมรสตามกฎหมายที่ปรากฏในทะเบียนบาน
ของพนักงานขาย  โดยแบงเปน  3 กลุม  ไดแก  โสด  แตงงาน และหยารางหรือมาย 
 8. ระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม หมายถึง ชวงเวลา หรือจํานวนครั้งในการเขารบัการ
ฝกอบรมโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑของพนักงานขาย โดยแบงเปน 2 กลุม ไดแก ไมเกิน 6 
เดือน และสูงกวา  6 เดือนขึ้นไป 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานขายที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ 
โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 2. พนักงานขายที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ 
โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 3. พนักงานขายที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีความพึงพอใจเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรม           
ผลิตภัณฑโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 4. พนักงานขายที่มีสถานภาพตางกัน มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 5. พนักงานขายที่มีระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรมตางกัน มีความพึงพอใจเกี่ยวกบั 
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
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กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 
 
 ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา 
4.  สถานภาพ 
5.  ระยะเวลาที่ไดรับการ
ฝกอบรม 

 
ความพึงพอใจของพนักงานขาย 

เกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑของ 
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของนําเสนอ
ตามลําดับ  ดังน้ี 
 1. ประวตัิความเปนมาของบริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
 2. นโยบายการฝกอบรม และพัฒนาพนกังานขาย 
 3. โครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
 4. ความหมายของโครงการ 
 5. ความหมายของความพงึพอใจ 
 6. ลักษณะของความพึงพอใจ 
 7. ความสําคญัของความพงึพอใจ 
 8. คุณสมบัตขิองพนักงานขายที่ดี 
 9. ความหมายของการฝกอบรม 
 10. วัตถปุระสงคของการฝกอบรม 
 11. ประโยชนของการฝกอบรม 
 12. ประเภทของการฝกอบรม 
 13. กระบวนการฝกอบรม 
 14. เทคนิคการฝกอบรม 
 15. การประเมินผลการฝกอบรม 
 
1. ประวัติความเปนมาของบริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
 เม่ือวันศุกรที่ 13 พฤศจิกายน 2515 บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ไดถือกําเนิด
ขึ้นมาบน สี่แยกเฉลิมกรุง โดยมีพนักงานแค  6 ทาน  ที่ไดรวมแรงรวมใจผนึกกําลังกันเพ่ือการ
เปนตวัแทนจาํหนายเครื่องใชไฟฟาภายใตชื่อ “ชารป” ของประเทศญี่ปุน อันประกอบดวยหมอหุง
ขาว ตูเย็น  เครื่องปรับอากาศ  พัดลมดูดอากาศ   เครื่องดูดฝุน  เครื่องบดอาหาร  เครื่องโกน
หนวด เตาปงขนมปง  เครือ่งเปาผมและพัดลม 
 สําหรับผลติภัณฑที่บรษิัทนาํเขามาจําหนายสามารถเอื้ออํานวยตอความสะดวกสบาย
ในชีวติประจําวันของผูคนไดอยางกวางขวาง ดังน้ันตอมาไมนานบริษัทจึงมีการปรับปรุงการสั่ง
สินคาใหเหมาะสมกับสภาวะของตลาดในขณะนั้น โดยงดการสั่งสินคาบางชนิดชั่วคราว คือ
เครื่องปรับอากาศ เครื่องทาํน้ําเย็น และเครื่องบดอาหาร ในขณะเดยีวกันก็ไดสั่งสินคาชนิดใหม
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เขามา คือ เครื่องซักผา เตาไมโครเวฟ เตาอบตาง ๆ หมอหุงขาวและกระติกน้ํารอน เพ่ือ
ตอบสนองความตองการของตลาดที่เพ่ิมขึ้น 
 จากความรวมมือรวมใจในการทํางานของพนักงานอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิด
แรงผลักดันตอกิจการของบริษทัในแงบวกคือ กิจการมีความเจริญรุดหนาอยางรวดเร็ว 
 ดังน้ันในป 2524 สํานักงานแหงแรกที่สี่แยกเฉลิมกรุง ไมสามารถรองรับกับจํานวน
พนักงานที่เพ่ิมขึ้นได ทั้งสถานที่เกบ็สินคาและหองแสดงสินคาไมเพียงพอที่จะรองรับการ
ขยายตวัของบริษทั บรษิัทจึงยายสํานักงานมาอยูถนนสีลม 
 อยางไรก็ตาม กิจการของบริษัทก็ยังคงเตบิโตตอไปอยางตอเน่ือง เพียง 6 ป สํานักงาน
ที่ถนนสลีม  ซ่ึงมีเน้ือที่กวางขวางก็กลบัคับแคบลงไป บริษทัจึงตัดสนิใจยายสํานักงานอีกครั้ง 
มาอยูที่ถนนเพชรบุรีตัดใหม  ตรงขามโรงเรียนเซนตดอมินิก  เม่ือวันที่ 1 เมษายน 2531 และใช
สํานักงานแหงน้ีเปนที่ทําการมาจนปจจุบัน 
 หลังจากดําเนินกิจการมาระยะหนึ่ง บริษทัเล็งเห็นวาหมอหุงขาวไฟฟา และพัดลมเปน
สิ่งจําเปนในชวีิตประจําวันของผูบริโภค  บริษทัจึงริเริ่มที่จะผลติสินคา  ดังกลาวภายในประเทศ
เพ่ือตอบสนองความตองการของผูใชทีเ่พ่ิมมากขึ้นทุกขณะ โดยไดกอตั้งโรงงานผลติผลติภัณฑ
เครื่องใช    ไฟฟา “ชารป” ขึ้นในนาม “บริษัท กรุงเทพการไฟฟา จํากัด” ที่ถนนสาธุประดิษฐ 
เม่ือปลายป  2516 ดําเนินการผลิตหมอหุงขาวไฟฟาและพัดลม โดยมีบริษทั กรุงไทยการไฟฟา 
จํากัด เปนผูจัดจําหนาย ตอมาบริษัทก็ไดขยายฐานการผลิตสูผลติภัณฑเครื่องเปาผม โดยการ
ผลิตผลติภัณฑเครื่องใชไฟฟานี้ ทางบรษิัทไดรับการสนับสนุนทางดานวิศวกรรมการผลิต และ
เทคโนโลยตีาง ๆ ตามมาตรฐานทัว่โลกยอมรับจาก บริษัท ชารป ประเทศญี่ปุน 
 จากการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหกิจการของบริษทัขยายตัวเพ่ิมขึ้นและมี
ยอดจําหนายสูงขึ้นเรื่อย ๆ สงผลใหการดําเนินการผลติของโรงงานขยายตวัตามไปดวย แตดวย
ขอจํากัดทางกฎหมายวาดวยการใชประโยชนที่ดิน ซ่ึงหามมิใหขยายโรงงานในพื้นที่ดังกลาว ทํา
ใหบรษิัท  จําเปนตองมองหาทําเลทีต่ั้งใหม เพ่ือใหสอดคลองกับการขยายกําลังการผลิต บริษทั
ไดยายจากโรงงานเดิมมาตั้งโรงงานแหงใหมขึ้นที่ถนนกิ่งแกว อําเภอบางพลี (ถนนบางนา-ตราด 
กม.12) และเปลี่ยนชื่อจาก บริษัท กรุงเทพการไฟฟา จํากัดมาเปน “บริษัท  
เฟดเดอรัลอีเลคตริค จํากัด” 
 พรอมกันนี้ไดนําเทคโนโลยใีหม ๆ มาใชในกระบวนการผลิตสินคาหลายประเภท ทั้ง
หมอหุงขาวอุนทพิย กระตกิน้ํารอน  HOTTA SHARP  เตาแกส เครือ่งซักผา เตารีด และเตาอบ
ไฟฟา นอกจากนี้ บริษัทยังกาวไปอีกขั้นดวยการขยายการผลิตสูการสงออกผลิตภัณฑ
เครื่องใชไฟฟา ไปจําหนายยังตางประเทศ ทั้งในทวีปเอเซีย อเมริกาเหนือ อเมริกาใต ยุโรป 
ออสเตรเลยี และยังมีโครงการที่จะขยายการผลิตสูผลติภัณฑเครื่องใชไฟฟาประเภทอื่น ๆ อีก
ดวย 
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 ปจจุบันกลุมบริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด มีพนักงานรวมทั้งสิ้นประมาณ 1,800 คน 
มีบริษัทในเครอืคือ บริษัท เฟดเดอรัลอีเลคตริค จํากัด ซ่ึงเปนโรงงานผลิตผลติภัณฑเครื่องใช 
ไฟฟา “ชารป” 
 ปรัชญาของบริษัท 
 การที่ธุรกิจจะประสบความสําเร็จ จะตองอาศัยความเฉลียวฉลาด ความมานะพยายาม 
ความคิดสรางสรรค และประการสําคัญกค็ือ ความซื่อสัตย ธุรกิจที่จะถือวาประสบความสําเร็จ 
ธุรกิจน้ันตองสามารถสนองความพึงพอใจทั้งแกผูถือหุน พนักงาน ผูบริโภค และทีส่ําคัญที่สุดก็
คือจะตอง  รับใชสังคมดวย 
 นโยบายของบริษัทดานสงัคม 
 บริษทัไดตระหนักถึงความรับผิดชอบทีพึ่งมีในฐานะที่เปนสวนหนึง่ของสังคม จึงถือวา
เปนหนาที่ของบริษัทที่จะตองมีสวนรวมรบัใชสังคมและสนับสนุนใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมใน   
กิจกรรมเหลานี้ 
 บริษทัฯ จะดําเนินการเพื่อการขยายกิจการใหเปนบรษิทัมหาชน เพ่ือใหพนักงาน และ
ประชาชนทั่วไปไดมีโอกาสที่จะไดรับประโยชนจากการดําเนินการของบริษัท 
 ดานพนักงาน 
 บริษทัถือวา พนักงานทุกคนเปนทรัพยากรที่มีคุณคาที่สุดอยางหนึ่งของบริษัท และ
เปนสวนรวมอันสําคัญที่จะชวยสรางความเจริญกาวหนาและความมั่นคงใหแกบริษัท ดังน้ันจึง
ถือวาเปนหนาที่ที่บรษิัทจะตองใหการตอบแทนแกพนักงานตามกําลังความสามารถของบรษิัท 
 ในสวนตาง ๆ อาท ิ
 - จายคาตอบแทนใหเหมาะสมกับงานและหนาที่ตามความรับผิดชอบ 
 - จัดใหมีสวัสดิการตาง ๆ ตามความตองการของพนักงาน และตามกําลัง
ความสามารถของบริษทั 
 - สงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสเรียนรู เพ่ือจะไดมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
 - การจางงานบริษทัจะพยายามอยางดีที่สุดในการที่จะรักษาใหพนักงานทกุคนทํางาน
กับบรษิัทใหนานที่สุดเทาทีจ่ะทําได 
 - เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงาน เพ่ือชวยกันสรางความกาวหนา
แกบริษทั 
 พนักงานขาย 
 โดยทางบริษทัมีพนักงานขายทั้งหมดจํานวน 292 คน 
 
2. นโยบายการฝกอบรม และพัฒนาพนักงานขาย 
 1. หลักการ และวัตถุประสงค 
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 การฝกอบรม และพัฒนาเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่ง  ซ่ึงจะทําใหพนักงานขายใน  
องคการมีประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ิมขีดความสามารถและมีความพรอมที่จะกาวไปกับการ
พัฒนาองคการดวย อันจะยงัผลให บรษิัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด เจริญกาวหนา เพ่ือใหเกิด
การพัฒนาในทุก ๆ ดาน การฝกอบรมจึงมุงเสริมสราง 4 ประการ คือ 
  1.1   การใหความรู (Knowledge) 
  1.2  การสรางความเขาใจ (Understanding) 
  1.3  การเสริมสรางทักษะ (Skill) 
  1.4  การสรางทัศนคติที่ดี (Attitude) 
 2. ที่มาของการสรางหลักสตูร 

2.1 นโยบายของบริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
2.2 การสํารวจหาความจําเปน (Training needs survey) 
2.3 จากการวิเคราะหการประเมินผลการฝกอบรม 

 3. กลุมพนักงาน เพ่ือใหมีการพัฒนาบุคลากรบรรลุเปาหมาย และเกดิประสิทธิภาพ 
กลุมพนักงานจะจัดแบงเปน 
  3.1 ผูบังคับบญัชาระดับสูง 
  3.2 ผูบังคับบญัชาระดับกลาง 
  3.3 ผูบังคับบญัชาระดับลาง 
  3.4 กลุมพนักงานทั่วไป แบงตามลักษณะหนาที่และงานที่คลายคลึงกัน 
 4. วิธีการ 
  4.1 การพัฒนาโดยการฝกอบรม สามารถแยกออกไดดังน้ี 
   4.1.1 การปฐมนิเทศเบื้องตน 
   4.1.2 การปฐมนิเทศรวม 
   4.1.3 การฝกอบรมในหนวยงาน / ในบริษัทฯ 
   4.1.4 การสงพนักงานไปฝกอบรม / ดูงานภายนอก 
   4.1.5 การสงพนักงานไปอบรม / ดูงานตางประเทศ 
  4.2 การพัฒนาโดยการฝกจากงานที่ปฏิบตัิ  เปนการพฒันาพนักงานใหมี
ความสามารถในงาน โดยถือวาเปนหนาที่ของหัวหนางานในการใหผูใตบังคับบัญชาเพิ่ม
คุณภาพและประสิทธิภาพของงาน โดยการมอบหมายงาน การสอนงาน การเพิ่มหนาที่ความ
รับผิดชอบ การมอบอํานาจ และการใหรักษาการณ ตลอดจนใหโอกาสหมุนเวียนความ
รับผิดชอบในงานตาง ๆ และสนบัสนุนใหมีความคิดริเร่ิม 
 5. การประเมินผล 
 ทุกครั้งที่มีการฝกอบรม จะมีรายงานสรุปผลการอบรม พรอมขอเสนอแนะและสิ่งที่
ควรปรบัปรุงในโอกาสตอไป 
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3. โครงการฝกอบรมพนักงานขาย หลักสูตรการแนะนําผลิตภัณฑ “ชารป” 
ประจําป 2546 
 หลักการและเหตุผล 
 ตามที่สภาวะการณของบริษัทธุรกิจประเภทเครื่องใชไฟฟาในครัวเรอืน ไดมีการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่ทันสมัย และผลของการประกอบการ ที่มีความเคลือ่นไหว
ตลอดเวลา  ดังน้ัน เพ่ือใหเปนการสอดคลอง และมีการเตรียมความพรอมทางดานการนําเสนอ
ขอมูล  ผลิตภัณฑของบริษทัฯ อยางชัดเจนและตอเน่ือง โดยเปนไปตามวตัถุประสงคกับ
กลุมเปาหมาย ทั้งน้ีการจัดโครงการฝกอบรมผลติภัณฑใหกับพนักงานขายจึงมีความสําคญั 
รวมถึงการเรยีนรูแนวทางการปฏิบตัิการเกี่ยวกบัขอมูลผลติภัณฑของบริษทัฯ ซ่ึงพนักงานขาย
จะไดนําความรู ทักษะ และแนวทางการปฏิบตัิการของขอมูลผลติภัณฑไปวเิคราะหประยุกตใช 
เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดกบังานและองคกรอยางเต็มประสิทธิภาพตอไป 
 สวนอบรมผลติภัณฑแผนกสงเสริมการขาย ไดพิจารณาถึงความสําคญัและจัด
ดําเนินการฝกอบรมผลิตภัณฑใหกับพนักงานขายตามโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑดังกลาว
ขางตนโดยเฉพาะ    ขอมูลผลิตภัณฑใหมของบริษัทฯ ทั้งน้ีจะไดเปนการสรางความพรอมของ
บุคคลากรเกี่ยวกับความรูขอมูลผลิตภัณฑและนําเสนอขอมูลอยางถูกตอง ตอเน่ืองและชัดเจน 
ทั้งภาคทฤษฎ ีรวมถึงแนวทางการปฏิบัตกิาร เพ่ือเปนการกระตุนและเสริมสรางยอดขายที่ดี
ใหกับบรษิัทฯ ในลําดับตอไป 
 วัตถุประสงค 
 1. เสริมสรางความรูเกี่ยวกบัขอมูลผลิตภัณฑของบริษทัฯ  ใหพนักงานขายตระหนัก
และเล็งเห็นถงึความสําคัญเกี่ยวกับผลติภัณฑของบริษทัฯ 
 2. แนะนําแนวทางการปฏบิัติการเกีย่วกบัวธิีการใชงาน การบํารุงรักษาผลติภัณฑ 
การบริการหลงัการขายและการสาธิตสําหรับการใชงานจริง 
 3. เปนการแลกเปลี่ยนทัศนะ ความคิดเห็นตาง ๆ เกี่ยวกับขอมูลผลติภัณฑของบริษัท 
และบรษิัทคูแขง 
 4. สรางสัมพันธภาพอันดีระหวางเจาหนาที่อบรมผลติภัณฑ กับพนักงานขาย 
 5. เพ่ือทบทวนความรูเกี่ยวกับผลติภัณฑของบริษทัฯ โดยใหมีการสอบภาคทฤษฎี 
และภาคปฏบิตัิ ภายหลังจากการอบรมตามโครงการฝกอบรมพนักงานขาย เพ่ือกอใหเกิด 
ประโยชนสูงสดุทางดานงานขายกับบริษทัฯ 
 กําหนดการฝกอบรมพนักงานขาย 
  ภาคทฤษฎี และภาคปฏบิตั ิ
  หลักสูตร : การแนะนําผลติภัณฑ  
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  วันที ่: วันประชุมของแผนกขาย 
  เวลา : 10.00 – 12.30 น. หรือเวลา 13.30 – 15.00 น. 
  จํานวน : 292  คน 
 หมายเหตุ :  
   1. ขอสอบมี 3 แบบ คือ 
   1.1 ขอมูลผลติภัณฑ   
   1.2 การบริการหลังการขาย   
   1.3 การนําเสนอขายผลติภัณฑ 
  2. แนวทางการสอบสวนอบรมผลติภัณฑ แผนกสงเสริมการขายเปนผูดําเนินการ 
  3. วัน/ เวลา จะมีการสรุปผลอีกครั้งกับแผนกขาย 
  4. หัวขอการอบรมหลักสูตรนี้จะมีการหมุนเวียนสบัเปลี่ยนกันทุกเดือน โดยจะมี 
การประมาณการอบรมหลักสูตรนี้ใหกบัแผนกขาย ทราบกอนทุกครั้ง 
 
ตารางการฝกอบรม 
 

เดือน วันที ่ ผูเขารับการอบรม หัวขอการอบรม หมายเหตุ 

มกราคม วันประชุมของ
แผนกขาย 

พนักงานขาย 
แผนกขาย  
 

- ทบทวนขอมูล   
  ผลิตภัณฑ 

- เครื่องปรับ  
  อากาศ 
- ตูเย็น 

กุมภาพันธ วันประชุมของ
แผนกขาย 

พนักงานขาย 
แผนกขาย  

- ทบทวนขอมูล   
  ผลิตภัณฑ 
- การสรางความพึง  
 พอใจใหกับลกูคา 

- ผลิตภัณฑ 
 ทั้งหมด 

มีนาคม วันประชุมของ
แผนกขาย 

พนักงานขาย 
แผนกขาย  

- การนําเสนอขาย 
 ผลิตภัณฑ 

- เครื่องปรับ  
  อากาศ 
- ตูเย็น 

เมษายน วันประชุมของ
แผนกขาย 

พนักงานขาย 
แผนกขาย  

-การบริการหลัง 
 การขาย/ การตก 
 แตงพ้ืนที่ขาย 

 
- 

พฤษภาคม วันประชุมของ
แผนกขาย 

พนักงานขาย 
แผนกขาย 

ทบทวนขอมูล
ผลิตภัณฑ 

-เครื่องซักผา 
-ตูเย็น 
-สินคาเล็ก 
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เดือน วันที ่ ผูเขารับการอบรม หัวขอการอบรม หมายเหตุ 

มิถุนายน วันประชุมของ
แผนกขาย 

พนักงานขาย 
แผนกขาย  

-การนําเสนอขาย 
 ผลิตภัณฑ 

-เครื่องซักผา 
-ตูเย็น 

กรกฎาคม วันประชุมของ
แผนกขาย 

พนักงานขาย 
แผนกขาย  

-ทบทวนขอมูล 
 ผลิตภัณฑ 

-เครื่องซักผา 
-สินคาเล็ก 
-ไมโครเวฟ 

สิงหาคม วันประชุมของ
แผนกขาย 

พนักงานขาย 
แผนกขาย 

-ทบทวนขอมูล 
 ผลิตภัณฑ 

-สินคาเล็ก 
-ไมโครเวฟ 

กันยายน วันประชุมของ
แผนกขาย 

พนักงานขาย 
แผนกขาย 

-การนําเสนอขาย 
 ผลิตภัณฑ 

-เครื่องซักผา 
-เตารีด,กระตกิ, 
 หมอหุงขาว 

ตุลาคม วันประชุมของ
แผนกขาย 

พนักงานขาย 
แผนกขาย 

-ทบทวนขอมูล 
 ผลิตภัณฑ 

-สินคาเล็ก 
-สินคาใหญ 
-ไมโครเวฟ 

พฤศจิกายน วันประชุมของ
แผนกขาย 

พนักงานขาย 
แผนกขาย 

-การบริการหลัง 
 การขาย/ การตก 
 แตงพ้ืนที่ขาย 

-การตกแตง
เนน 
 เทศกาลปใหม 

ธันวาคม 
 

วันประชุมของ
แผนกขาย 

พนักงานขาย 
แผนกขาย 

-การนําเสนอขาย 
 ผลิตภัณฑ 

-ไมโครเวฟ 
- กระติก, 
  หมอหุงขาว 

 
 คุณสมบัต ิและจํานวนผูเขาอบรม 
 1. เปนพนักงานหรือเจาหนาที่ที่แผนกทรพัยากรบุคคล บริษัท กรุงไทยการไฟฟา 
จํากัด รับรองอยางถูกตองตามหลักการ 
 2. หลักสูตรการฝกอบรมพนักงานขาย จํานวนผูเขารับการอบรมตองยึดถือการประชุม 
แผนกขายเปนเกณฑ โดยทั้งน้ีจะมีการประสานงานกอนการจัดการฝกอบรมกอน 
 วัน เวลา และสถานที่ สําหรับการฝกอบรม 

 1. หลักสูตรการฝกอบรมพนักงานขาย ถอืเกณฑวันทีป่ระชุมแผนกขายเปนเกณฑการ 
ปฏิบตั ิ
 2. สถานที่การฝกอบรมใชหองประชุมของบริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ทั้งน้ีจะมี
การพิจารณาตามจํานวนผูเขารับการอบรมอีกครั้ง 
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  2.1 หองสาธิตผลิตภัณฑ 
  2.2 หองประชุมใหญชั้น 3 
 วิทยากร 
 เจาหนาที่อบรมผลิตภัณฑ สวนอบรมผลติภัณฑ แผนกสงเสริมการขาย บรษิัท  
กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
 ประโยชนและผลทีค่าดวาจะไดรับ 
 1. ทราบขอมูลผลติภัณฑอยางถูกตองทั้งทฤษฎีและการปฏิบตัิ เพ่ือนําไปเปนแนวทาง 
สําหรับการนําเสนอขายผลติภัณฑใหกบัผูบริโภคไดอยางชัดเจน และแมนยํา 
 2. ไดเรียนรูเทคโนโลยีและความเคลื่อนไหวทางดานขอมูลตาง ๆ ของผลิตภัณฑ
ตลอดเวลา ทาํใหตื่นตัวและพรอมรับกับการจําหนายสินคาตลอดเวลา เพ่ือกระตุนยอดขาย  
รวมถึงการสรางผลกําไรที่ดีใหกับบรษิัทฯ 
 3. เปนการเพิ่มยอดขายและเพิ่มภาพลักษณที่ดีใหกับผลิตภัณฑของบริษัทฯ 
 4. รูจักแนวทางการปฏิบัตกิารสําหรับการแนะนําบริการหลังการขาย ทําใหผูบริโภค
ยอมรับและกลับมาใชบริการอยางม่ันใจ เปนการเพิ่มยอดขายใหกับบริษทัฯ 
 5. คุณภาพการนําเสนอขอมูลผลติภัณฑสาํหรับงานขายมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 การประเมินผลและติดตามผล 
 ติดตามผลจากการปฏิบตัิงานของผูเขารบัการฝกอบรม เม่ือผานการฝกอบรมไปแลว 
3 เดือน โดยการสัมภาษณจากผูบังคับบญัชาและเปรียบเทียบการปฏิบัติงาน 
 ผูรับผิดชอบโครงการ 
 เจาหนาที่อบรมผลิตภัณฑ  สวนอบรมผลติภัณฑ  แผนกสงเสริมการขาย บรษิัท  
กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
  
4. ความหมายของโครงการ 
 กอนที่จะมีการดําเนินงานตามโครงการ จะตองมีการเตรียมหรือวางแผนโครงการกอน 
ซ่ึงเม่ือดําเนินการจัดทําเสร็จแลว ในแผนโครงการ (Project Plan) จะมีรายละเอียดอันเปน
องคประกอบสําคัญของโครงการปรากฏอยูอันไดแก หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค 
งบประมาณ ระยะเวลาดําเนนิการ วิธีดําเนินการ เปนตน ซ่ึงหากแผนงานโครงการใดมีการ
จัดทําที่รอบคอบ     ชัดเจนมากเทาใด จะเปนประโยชนตอการวิเคราะหในเรื่องตาง ๆ ของ
โครงการรวมถึงการบริหารโครงการและในสวนของการติดตามควบคุมประเมินผลโครงการดวย 
โดยจะมีปรากฏใหเห็นอยูเสมอวา โครงการที่มีการจัดเตรียมมาเปนอยางดี จะไดรับการ
พิจารณาอนุมัติใหดําเนินงานตามแผนโครงการได  ซ่ึงในทิศทางตรงขาม หากแผนโครงการมี
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การเตรียมมาไมมีความสมบูรณแลวก็จะไมไดรับการพิจารณา หรือแมแตวาจะไดรับการอนุมัติ
ใหดําเนินการได 
 โครงการที่ดีพอจะสรุปไดวา เปนโครงการที่สามารถนําไปปฏิบตัิไดจริง 
(Implementability) โดยที่เม่ือนําไปปฏิบตัิจะตองบรรลจุุดมุงหมายหรือใหผลตอบแทนคุมคาซึ่ง
อยูในขอบเขตของทรัพยากรที่กําหนดไวอันไดแก ระยะเวลา งบประมาณ กําลังพล เปนตน 
 ดังน้ันโครงการโดยทั่วไปมีผูทรงคณุวุฒิไดใหความหมายไวอยางมากมาย อันไดแก 
 คําวา “โครงการ” มีความหมายตรงกับคาํในภาษาอังกฤษ 2 คํา คือ Project  และ  
Program  ซ่ึงหมายถึง ระบบการปฏิบตัิงานที่ประกอบดวยกิจกรรมและรายละเอยีดตาง ๆ ของ
การดําเนินงานใหบรรลุถึงวตัถุประสงคทีไ่ดกําหนดไว 
 คําวา  Project  (โครงการ) และ Program  (รายการปฏิบัติงาน หรือในบางตํารา
แปลวา “โครงงาน”) แมโดยทั่วไปจะมีความหมายที่คลายคลึงกันดังทีไ่ดกลาวแลวแตในเชิงการ
วางแผน  ถือวา เปนแผนการปฏิบตัิงานที่ตางระดับกนั กลาวคือ โครงการเปนกลุมกิจกรรมที่
กําหนดขั้นไวเพ่ือใชในการดาํเนินงานตามแผนสวนรายการปฏิบตัิงานหรือโครงงานหมายถึง 
รายละเอียดในการดําเนินงานของกิจรรมแตละกิจกรรมที่ไดกําหนดขึ้นเพ่ือการดําเนินงานตาม
โครงการ ฉะนั้นจึงกลาว โดยสรุปไดวา รายการปฏิบตัิงานหรือโครงงานคือ สวนประกอบของ
โครงการและ โครงการแตละ โครงการคือ สวนประกอบของแผนงาน (ตามภาพประกอบ 1)    
 (ประชุม  รอดประเสริฐ.  2537 : 4) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   ภาพประกอบ 1 สวนประกอบของแผนภาพ 
 
 
 โครงการคือ กิจกรรมหรืองานที่เกี่ยวกับการใชทรัพยากรเพื่อหวังผลประโยชน 
ตอบแทน กิจกรรมหรืองานดังกลาวจะตองเปนหนวยอิสระหนวยหนึง่ที่สามารถทําการวิเคราะห
วางแผนและนาํไปปฏิบตัิ พรอมทั้งมีลักษณะแจงชัดถึงจุดเริ่มตนและจุดสิ้นสุด เม่ือวัตถุประสงค
ที่มุงหวังไวไดสําเร็จเสร็จสิ้นลง โครงการจึงเกี่ยวของกบัการวางแผนการจัดทรัพยากรและ

โครงการ 

โครงการ 

โครงการ 

แผน 

โครงงาน 

โครงงาน 

โครงงาน 



 16

แผนปฏิบตัิอยางมีระเบียบ ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงแหลงทีต่ั้งของโครงการ ชวงระยะเวลาของ
โครงการการผลิต การลงทนุ ผลตอบแทนและรวมตลอดถึงการจัดรูปองคกรและการบริหาร
โครงการเปนตน (ประสิทธิ ์ ตงยิ่งศิริ.  2527 : 16) 
 โครงการหมายถึง กิจกรรมของหนวยงานหนึ่งในองคการที่มุงดําเนินการเพื่อใหบรรลุ
ถึงเปาหมายที่ไดกําหนดไว ซ่ึงมีทั้งเวลา งบประมาณและวิธีการดําเนินงานเปนตวักํากับ  
(ประชุม  รอดประเสรฐิ.  2537 : 4 ; อางอิงจาก Gaddis.  1959 : 89) 
  โครงการ หมายถึง  กิจกรรมทั้งสิ้นที่เกี่ยวกับการใชทรพัยากรตาง ๆ เพ่ือหวัง
ผลประโยชนตอบแทน (ประสิทธิ์  ตงยิ่งศิริ.  2527 : 16  ; อางอิงจาก Gittinger.  1972 : 1 – 3) 
 พอสรุปความหมายของโครงการไดวา โครงการเปนแผนงานที่จัดทําขึ้นอยางมีระบบ 
ประกอบดวยกิจกรรมยอยหลายกิจกรรมที่ตองใชทรพัยากรในการดําเนินงานและคาดหวังที่จะ
ไดผลตอบแทนอยางคุมคา และโครงการจะตองมีจุดเริ่มตนและจุดสิน้สุดในการดําเนินกิจกรรม 
รวมทั้งตองมีวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายที่ชัดเจน โดยมีบุคคลหรอืหนวยงานรับผิดชอบในการ
ดําเนินโครงการนั้น ๆ  
 
5. ความหมายของความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจ ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา  “Satisfaction”  ซ่ึงมีความหมายโดย
ทั่วๆ ไปวา “ระดับความรูสกึในทางบวกของบุคคลตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด” (มหาวิทยาลยัสุโขทัย 
ธรรมาธิราช.  2539 : 19) และไดมีนักวชิาการไดใหความหมายของความพึงพอใจหลากหลาย
ดังน้ี 
 คอรมิค (สุวัฒนา  ใบเจริญ.  2540 : 26 ; อางอิงจาก  Cormick.  1947 : 298) ไดให
ความหมายของความพึงพอใจไววา  ความพึงพอใจ  หมายถึง  สภาพความตองการตาง ๆ ที่
ไดรับการตอบสนอง 
 นิวสคูเมอร (สุวัฒนา  ใบเจริญ.  2540 : 27 ; อางอิงจาก  Newcumer.  1955 : 
unpaged) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการ 
 มอรส  (สุวัฒนา  ใบเจริญ.  2540 : 27 ; อางอิงจาก Morse. 1958 : 27) ไดอธิบายวา 
ความ  พึงพอใจหมายถึง สภาวะจิตที่ปราศจากความเครียด ทั้งน้ีเพราะธรรมชาตขิองมนุษยมี
ความตองการ ถาความตองการนั้นไดรับการตอบสนองทั้งหมดหรือบางสวน ความเครียดก็จะ
นอยลง ความพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น และในทางกลับกัน ถาความตองการนั้นไมไดรับการ
ตอบสนอง ความเครียดและความไมพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น 
 วอลแมน (สุวัฒนา  ใบเจริญ.  2540 : 27 ; อางอิงจาก Wolman. 1973 : 384) ไดให
ความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจหมายถึง ความรูสึกที่มีความสขุเม่ือไดรับ
ผลสําเร็จตามความมุงหมาย ความตองการหรือแรงจูงใจ 
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 กาญจนา  ภาสุพันธ (2531 : 5) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความรูสกึ
ทางบวก  ความรูสึกทางลบ และความสขุที่มีความสัมพันธกันอยางสลับซับซอน  โดยความ 
พึงพอใจจะเกิดขึ้นเม่ือความรูสึกทางบวกมากกวาทางลบ 
 สุวัฒนา  ใบเจริญ (2540 : 27) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความรูสกึที่ดี
หรือเจตคตทิีดี่ของบุคคลทีมี่ตอสิ่งน้ัน ๆ เม่ือบุคคลอุทศิแรงกาย แรงใจ และสติปญญาเพื่อ
กระทําในสิ่งน้ัน 
 อิเลีย (Elia.  1972 : 173) ไดใหความหมายของความพึงพอใจวาเปนความรูสึกของ
บุคคลในดานความพอใจ หรือเปนสภาพจิตใจของบุคคลวาชอบมากนอยเพียงไร 
 เดสเซอร (Dessler.  1983) อธิบายเกี่ยวกับความพึงพอใจวา เปนระดับความรู เม่ือ
ความตองการที่สําคัญของคนเรา เชน การมีสุขภาพดี มีความมั่นคง มีความสมบูรณพูนสุข มี
พวกพอง มีคนยกยองตางๆ เหลานี้ไดรับการตอบสนองแลว 
 กูด (Good.  1973 : 320) ไดใหความหมายความพงึพอใจไววา ความพึงพอใจ
หมายถึงสภาพ คุณภาพ หรือระดับความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากความสนใจตาง ๆ และ
ทัศนคติทีบุ่คคลมีตอสิ่งทีท่าํอยู 
 ไพรซ และมูลเลอร (Price & Mueller.  1986 : 215)  ไดกลาวถึงความหมายของ
ความพึงพอใจในการทํางานวา  คือระดับความรูสึกในทางบวกที่มีตองานของพนักงาน หรือ 
ลูกจาง 
 โวลแมน (Wolman.  1975 : 283)  ไดกลาววา ความพงึพอใจในการทํางานคือ สภาพ
ความรูสึกมีความสุข  ความอิ่มใจของบุคคลเมื่อไดรับการตอบสนองตอความตองการของตน 
 กิบสัน ไอวานซ และ ดอนเนลล ี(Gibson, Ivancevich & Donnelly.  1982 : 31)  ได
กลาวถึง ความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา หมายถึง ความสามารถขององคกรใน
การตอบสนองควมตองการของผูมีสวนเกีย่วของไดมากนอยเพียงใด 
 เฟรเซอร (Fraser.  1983 : 24)  ไดกลาววา ความพึงพอใจในการทาํงานคือ 
ความรูสึกของบุคคลตอผลประโยชนทีต่นไดรับจากงานวามีมากกวาผลประโยชนที่เสียไป โดย
ความ 
พึงพอใจอาจถูกเปลีย่นแปลงไดภายใตอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงของปจจัยภายนอกและภายใน
สภาพแวดลอมการทํางาน 
 สเตราสและเซยเลส (Strauss & Sayless.  1960 : 119)  ไดกลาวถึงความหมายของ
ความพึงพอใจในการทํางานวา เปนความรูสึกพอใจของบุคคลตองานที่ทํา มีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมายนั้นใหสําเร็จตามวตัถุประสงคขององคการ โดยงานที่ทํานั้นจะตอง
สามารถตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานและใหผลตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ 
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 สมิต (Smith.  1964 : 114)  ไดกลาวความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา 
เปนการบอกระดับความพอใจมากนอยของบุคคลที่มีตองาน ทั้งทางดานรางกายและจิตใจวา 
ตอบสนองความตองการไดมากนอยเพียงใด รวมถึงสภาพแวดลอมดวย 
 บลัมและเนยเลอร  (Blum & Naylor.  1968 : 364)  ไดกลาววา ความพึงพอใจเปน 
ทัศนคตติาง ๆ  ซ่ึงเกิดจากการทํางานและสิ่งแวดลอม เชน อัตราคาจาง โอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาและปริมาณงานที่มอบหมาย 
 จากคํานิยามดงักลาวขางตนพอสรุปไดวา ความพึงพอใจหมายถึง ความรูสึกที่เกิดจาก
ความตองการที่มนุษยคาดหวัง ถาความตองการไดรับการตอบสนองตามที่คาดหวังไวหรือ
มากกวา ความพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น แตถาความตองการไมไดรับการตอบสนองตามที่คาดหวังไว 
ความไมพึงพอใจก็จะเกิดขึน้ 
 
6. ลักษณะของความพึงพอใจ 
 1. ความพึงพอใจเปนการแสดงออกทางอารมณและความรูสึกในทางบวกของบุคคล
ตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด 
 2. ความพึงพอใจเกิดจากการประเมินความแตกตางระหวางสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่ไดรับ 
จริงในสถานการณหน่ึง 
 3. ความพึงพอใจเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลาตามปจจัยแวดลอมและสถานการณที่
เกิดขึ้น (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2539 : 24 – 28 ) 
 
7. ความสําคัญของความพึงพอใจ 
 คอตเลอร (ศิริวรรณ  เสรีรัตน.  2539 : 18 ; อางอิงจาก  Kotler.  1994 : 98)  ได
กลาวเกีย่วกบัความพึงพอใจของลูกคา (Customer Satisfaction) เปนระดับความรูสึกของลูกคา
ที่มีผลจากการเปรียบเทียบระหวางผลประโยชนจากคณุสมบัติผลิตภัณฑ หรือการทํางานของ
ผลิตภัณฑ กับการคาดหวงัของลูกคาเกดิจากประสบการณ และความรูในอดีตของผูซ้ือ 2 ดาน
คือ 
  1. ความแตกตางทางการแขงขันของผลติภัณฑ (Product Competitive 
Differentiation) เปนการออกแบบลกัษณะตาง ๆ ของผลิตภัณฑ หรือบริษัทใหแตกตางจากคู
แขงขัน และความแตกตางนั้น  จะตองมีมูลคาในสายตาของลูกคา และสรางความพึงพอใจใหกับ
ลูกคาได  ความแตกตางทางการแขงขันประกอบดวย ความแตกตางดานผลิตภัณฑ ความ
แตกตางดานบริการ  ความแตกตางดานบุคลากร  ความแตกตางดานภาพลักษณ  ความแตกตาง
เหลานี้  เปนตัวกําหนดมูลคาเพิ่มสําหรับลูกคา 
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 2. มูลคารวมสําหรับลูกคา (Total Customer Values) เปนผลรวมของผลประโยชน 
หรืออรรถประโยชนจากผลติภัณฑ หรือบริการใดบริการหนึ่ง มูลคาดานผลิตภัณฑ มูลคาบุคลากร
และ มูลคาดานภาพลักษณ 
 ความพึงพอใจเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ชวยใหงานขายประสบความสําเร็จ โดย 
เฉพาะอยางยิง่ งานที่เกี่ยวกับการขายและการใหบริการ ยอมมีความสําคัญตอผูใหบริการและ 
ผูรับบริการ 
  3. ความสําคญัตอผูใหบริการ 
   3.1 ความพึงพอใจของลูกคาเปนตวักําหนดคุณลักษณะ 
   3.2 ความพึงพอใจของลูกคาเปนตวัแปรสําคัญในการประเมินคุณภาพของ 
ผลิตภัณฑ 
   3.3 ความพึงพอใจของลูกคาเปนตวัชีค้ณุภาพและความสําเร็จของการขาย 
  4. ความสําคญัตอลูกคา 
   4.1 ความพึงพอใจของลูกคาเปนตวัผลกัดันคุณภาพชีวติที่ดี 
   4.2 ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานบริการชวยพัฒนาคุณภาพของงานบริการ 
และอาชีพบรกิาร (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2539 : 21 – 22) 
 นิรนันทน  เอ้ือทวีทรัพย (2539 : 1) กลาววา  ในการทาํงานการปฏิบัติหนาทีข่อง
พนักงานทุกระดับมีความสาํคัญตอผลผลติ ซ่ึงไดแกสินคาและบริการ การจําหนายและการขาย
บริการอันเปนผลกําไร หรือผลประโยชนที่จะทําใหธุรกจิมีความเจริญกาวหนา และมั่นคงจะ
ดําเนินการอยางไรที่จะทําใหพนักงานทุกระดับปฏบิัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เปนที่ยอมรับกัน  โดยทั่วไปวา การใชจิตวทิยาจูงใจใหพนักงานทุกระดับ ปฏิบตัหินาที่อยางเตม็ 
ความสามารถจะอํานวยประโยชนใหองคกรเจริญกาวหนาได 
 ชูชาติ  เบาเจริญ (2538 : 18) กลาววา  ความพึงพอใจเปนองคประกอบสําคัญที่จะชวย
ใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ อันจะสงผลไปยังหนวยงานหรือองคการใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางาน  ดังน้ัน ผูบริหารตองพยายามหาทางปรับปรุงสมรรถภาพ และความ
พึงพอใจของผูรวมงาน  โดยการสรางคณุคาในงานใหเกดิขึ้น มีขอบเขตกวางขวาง เพ่ือตอบสนอง
ความสําเร็จของหนวยงานหรือองคการ โดยการสรางงานใหมีลักษณะของความรับผิดชอบมากขึ้น 
เพ่ือเปดโอกาสใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนา และสมาชิกเกิดความพึงพอใจในหนวยงาน 
 การสรางความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนภาระหนาที่ของผูนํา หรือผูบังคับบญัชา
ทุกคน พฤติกรรมทางการบริหารและเทคนิคการปกครองบังคับบัญชาของผูบริหารแตละคนยอม
แตกตางกันไป 
 ประสิทธิภาพทางการบริหารของแตละผูบริหารซึ่งมีความแตกตางกันและสามารถ
ทดสอบใหเห็นไดทั้งในเชิงประจักษและเชงิพฤติกรรม จากความสําคญัดังกลาวของผูบริหารใน
การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ  รวมแรง และเต็มใจที่จะทํางานขององคการใหบรรลุผลสําเรจ็ 
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8. คุณสมบัติของพนักงานขายทีด่ี 
 พนักงานขายที่จะประสบความสําเร็จน้ัน  จําเปนตองมีความรูและคณุลักษณะพเิศษ            
อันจําเปนที่จะทําใหผูซ้ือเกดิความสนใจ  เชื่อถือคุณภาพของสินคา เชื่อในคําพูดของผูขาย และ      
ตัดสินใจซื้อสนิคาในที่สุด (ธํารงศักดิ์  หม่ืนจักร และ ศรีสงา  กรรณสูต.  2523 : 102) 
 คอตเลอร (Kotler.  1991 : 671) บุคคลทีเ่ขาสูงานอาชพีการขายทุกคนจําเปนอยางยิ่ง
ที่จะตองรูเทคนิค หรือ  “ศิลปะของการขาย”  ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการขาย 7 ขั้นตอน คือ 
  1. การแสวงหาลูกคาและพจิารณาคุณสมบัต ิ(Prospecting and Qualifying) 
  2. การเตรียมตัวกอนเขาพบ (Preapproach) 
  3. การเขาพบ (Approach) 
  4. การเสนอขายและสาธิต (Presentation and Demonstration) 
  5. การปฏิบัตติอขอโตแยง (Handling Objections) 
  6. การปดการขาย (Closing) 
  7. การติดตามผลและธํารงรักษาความสมัพันธ  (Follow – Up and Maintenance) 
 สุมนา  อยูโพธิ์ (2537 : 172) สาเหตุทีท่าํใหพนักงานขายไดรับความสําเร็จในงานขาย    
แตกตางกันมีสาเหตุมาจากปจจัย  4 อยาง คือ 
  1. ทัศนคติเกีย่วกับการขายและความเชือ่ (Sales Attitudes and Beliefs) 
  2. การเรียนรูเร่ืองราวของสินคาเปนอยางดี (Masterly of Merchandise 
Information) 
  3. การเลือกใชวธิีการขายที่เหมาะสม (Choices of Sales Procedures) 
  4.  บุคลิกเกี่ยวกับการขาย  (Sales Personality) 
 ไฮส (Hise.  1980) ไดกลาวถึง คุณสมบตัิสําหรับการประสบความสําเร็จในอาชพีการ
ขายนั้นประกอบดวย 
  1. การศึกษา (Education) ปจจุบันพบวา  พนักงานขายที่ประสบความสําเร็จ 
สวนมากจะมกีารศึกษาในระดับวทิยาลัย ซ่ึงสวนมากจะไดปริญญา 2 ป หรือ 4 ป แตยังเปน
เรื่องที่ไมยืนยนั แตเรื่องที่มีความเกี่ยวของกับอาชีพการขายมากกวาคือ สาขาเอกที่เรียน ซ่ึง 
พบวา พนักงานขายที่จบสาขาที่เกี่ยวของกับการขาย หรือการตลาด จะเหมาะกับอาชีพการขาย
มากกวา เพราะมี   พ้ืนฐานในดานเทคนคิที่จําเปนในการขาย 
  2. คุณลักษณะสวนบุคคล พบวา พนักงานขายที่มีประสิทธิภาพจะเปนคนที่มีการ 
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สื่อสารที่ดี จริงใจและมีกริยาที่สามารถเชือ่ถือได จะตองมีความกระตอืรือรน มีความเชื่อม่ันและ     
มีการแตงกายที่เหมาะสม ซ่ึงพนักงานขายที่แตงงานแลวจะมีแนวโนมที่ทําไดดีกวาคนโสด 
  3. บุคลิกภาพ เชื่อวาปจจัยทางบุคลิกภาพมีความจําเปนตอความสําเร็จในการ
ขาย ซ่ึงพบวา พนักงานขายที่ประสบความสําเร็จมักมีแนวโนมของบคุลิกภาพเปนแบบชอบ
กังวล มีความรูสึกไวตอบุคคลอ่ืน มีความรูสึกไวตอความตองการของบุคคลอื่น ไมชอบการเสี่ยง 
มีความมั่นคง  มีจินตนาการ และมีความปรารถนาความเจริญกาวหนา 
  4. นิสัยและประสบการณในการทํางาน ซ่ึงพบวาพนักงานขายที่ประสบความสําเรจ็
มักมีนิสัยการทํางานที่ตอบสนองความตองการของลูกคาไดรวดเรว็ มีความสามารถในการสรุป
และการแสดงการใช หรือคานิยมตอสินคา และพนักงานที่มีประสิทธภิาพมักผานประสบการณใน
การทํางานแลว 
 สมชาติ  กิจยรรยง (2536 : 74 – 75 ) ไดกลาววา การตัดสินใจซื้อของลูกคาขึ้นอยู
พนักงานขายในราน ลูกคาคาดหวังที่จะซ้ือสินคาจากพนักงานขายที่มีทาทีบคุลิกภาพใหความ
ชวยเหลือ และบริการที่ดี พนักงานขายจึงตองมีหนาที่ดังตอไปน้ี 
  1. ใหคําแนะนําเกี่ยวกบัสนิคาใหแกผูซ้ือ 
  2. ชวยเหลือลกูคาเม่ือสินคาตัวน้ันตองการการบริการ 
  3. แกไขขอขดัของ และความไมพึงพอใจของลูกคา 
  4. ชวยแนะนาํและแกปญหาตางๆ ของลกูคาเกี่ยวกบัการใชสินคานัน้ 
  5. ชวยบอกทศิทางใหแกลกูคาภายในราน 
 สําหรับคุณสมบัติทัว่ไปของพนักงานขายที่ดี ควรมีดังน้ี 
  1. บุคลิกด ี
  2. มีความรอบรู 
  3. ราเริง แจมใส 
  4. อดทน ควบคุมอารมณ 
  5. ละเอียดรอบคอบ ซ่ือสัตย 
  6. กระตือรือรน ขยันขันแขง็ 
  7. รูจักกาลเทศะ 
  8. ความจําดี เสมอตนเสมอปลาย 
  9. ทัศนคติดี 
  10. มีความคดิริเริ่ม และขวนขวาย 
 เชอรชิล และคนอื่น ๆ (ผุษณีย  ยมาภัย.  2537 : 5 ; อางอิงจาก  Churchill and 
others.  1987) ไดกลาวถึงสาเหตุแหงความลมเหลวของพนักงานขายนั้นเกิดจากสาเหตตุาง ๆ 
หลายปจจัย ซ่ึงทางการธุรกิจหรือบริษัทนั้นสามารถทีจ่ะควบคุมปรบัปรุงแกไขมิใหเกิดปญหา
การขาดประสทิธิภาพในการทํางาน หรือการขายของพนักงานขายได โดยการบริหารการขาย 



 22

ทําการสรรหาคัดเลือกพนักงานที่มีความสามารถในการขาย  ซ่ึงพบวา มีองคประกอบหลาย
ประการที่สงผลกระทบตอความสามารถในการขายไดแก 
  1. ความถนัด รวมทั้ง 
   1.1 ความสามารถทางสตปิญญา ความสามารถทางคณิตศาสตร 
   1.2 ลักษณะบคุลิกภาพ เชน ความเอาใจใส ความตองการความสนใจ และ
ความสามารถในการเขาสังคม 
  2. ระดับความชํานาญ เชน ความรูเกี่ยวกับสินคา หรือทักษะความชํานาญในการ
สื่อสาร  ซ่ึงไดจากการฝกอบรม หรือประสบการณ 
  3. ลักษณะสวนบุคคล รวมทั้งลกัษณะทางรางกายและวิถีชวีติ 

 
9. ความหมายของการฝกอบรม 
 การฝกอบรมเปนกระบวนการบริหารงานบุคคลอยางหนึ่ง ที่สามารถชวยใหองคกร
เพ่ิมพูนประสทิธิภาพและประสบผลสําเรจ็ในการบริหาร ทั้งยังเปนสวนสําคัญในการแกไขปญหา
ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบตัิของบุคคลเหลานั้น ถือเปนการบริการอยางหนึ่งที่กระทําเพื่อการ
เสริมสรางประสิทธ-ิภาพในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบนัวิทยาการตาง ๆ เจริญ
รุดหนาอยูเรื่อย ๆ ถาบุคคลใดหยุดอยูกับที่ไมพยายามขวนขวายหาความรู ความชํานาญ 
ประสบการณและพัฒนาทศันคติเดิม ยอมเทากับการเดนิถอยหลังอยูทุกขณะ ดังน้ันวิธทีี่จะชวย
ใหบุคคลเปนผูมีสมรรถภาพในการทํางานอยูเสมอ เพ่ือมุงสูประโยชนของหนวยงานโดย
สวนรวมก็คือ การฝกอบรมนั่นเอง (เริงลกัษณ  โรจนพันธ.  2529 : 7 – 13) 
 การฝกอบรมเปนวิธีการสิ่งในการพัฒนาบุคคลซึ่งมีวิธีการเฉพาะ แตกอนอ่ืนควรไดทํา
ความเขาใจกบัความหมายของการฝกอบรมโดยแทจริงเสียกอน มีนักวิชาการและผูรูไดให
ความหมายของการฝกอบรมไวดังตอไปนี้ 
 สุปราณี  ศรีฉตัรภิมุข (2534 : 1) ใหความหมายของการฝกอบรมวา “การฝกอบรม
เปนการสรางเสริมความรูความเขาใจและความชํานาญใหแกบุคคลในองคกร จนสามารถทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและเจตคติในการทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมี
ความกาวหนาในหนาที่การงาน” 
 กริช  อัมโภชน (เริงลักษณ  โรจนพันธ.  2529 : 6 - 7 ; อางอิงจาก กริช  อัมโภชน. 
ม.ป.ป.) ใหความหมายของการฝกอบรมวา “การฝกอบรมเปนกระบวนการอันทีจ่ะทําใหผูเขารับ
การอบรม เกิดความรูความเขาใจมีทัศนคติอันเหมาะสม และเกิดความชํานาญในเรื่องหน่ึง 
จนกระทั่งผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูหรือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวตัถุประสงค
ของการฝกอบรม อันจะทําใหสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที”่ 
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 ฟลิปโป (เริงลักษณ  โรจนพันธ.  2529 : 7 ; อางอิงจาก  Flippo.  1966)  ให
ความหมายของการฝกอบรมไววา “การฝกอบรมเปนกระบวนการพฒันาบุคคลใหมีความรูความ
ชํานาญและทกัษะในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น”  
 ภิญโญ  สาธร  (เริงลักษณ  โรจนพันธ.  2529 : 7 ; อางอิงจาก ภิญโญ  สาธร.  2517 
: 442) กลาววา  “การฝกอบรมหมายถึง กระบวนการทีมี่ระเบียบแบบแผน ซ่ึงมุงที่จะพัฒนา
บุคลากรใหมีความรูความชํานาญ  เพ่ือวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะขององคกร
หรือหนวยงานตาง ๆ”  
 เริงลักษณ  โรจนพันธ (2529 : 7) กลาววา “การฝกอบรมเปนกระบวนการในการ
พัฒนาบุคคลใหมีความรูความชํานาญและทักษะในการปฏิบตัิงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น” 
 เครือวลัย  ลิ้มปยะศรสีกุล และ เกศินี  หงสนันท (2536 : 2) ไดใหความหมายของ 
การฝกอบรมวา “การฝกอบรมคือ กิจกรรมการเรียนรูเฉพาะอยางของบุคคล เพ่ือปรับปรุงและ
เพ่ิมพูนความรูความเขาใจ ทักษะและเจตคตเิพ่ือการปฏิบัติงานในหนาที่ ยกระดับมาตรฐานใน
การปฏิบตัิงานและทําใหมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน” 
 จากคําจํากัดความดังกลาว สรุปไดวา การฝกอบรมนั้นมีลักษณะเปนกระบวนการ
อยางหนึ่งในการพัฒนาองคกร โดยอาศัยการดําเนินการอยางเปนขั้นตอน มีการวางแผนที่ดีเปน
การกระทําทีต่อเน่ืองกันไปโดยไมหยุดยั้ง ซ่ึงการกระทําทั้งหมดมุงเปลี่ยนพฤติกรรม 3 ดาน คือ 
เพ่ิมพูนความรู เน่ืองจากความกาวหนาอยางรวดเร็วของวิทยาการในปจจุบนั กอใหเกิดความ 
จําเปนที่ทุกคนตองขวนขวายหาความรูเพ่ิมเติมใหทันตอเหตุการณที่เปลีย่นแปลงเพ่ือประโยชน
ในการปฏิบตังิานใหบังเกิดประสิทธิผลขึน้  เพ่ิมพูนทักษะหรือความชํานาญเพื่อบรรเทาการ 
สูญเสียอันเกดิจากการทํางานโดยขาดทักษะและประสบการณ และเปลี่ยนแปลงทศันคติเพ่ือ 
ใหเกิดความคดิอานใหม ๆ เปลี่ยนแปลงความเชื่อเกา ๆ ที่ลาสมัยและเสื่อมถอย  เพ่ือใหเกิด 
ทัศนคติใหมทีมี่ประโยชนตามความประสงคของหนวยงาน ตลอดจนพัฒนานิสัยหรือพฤติกรรม
ใหมีการกระทาํที่เหมาะสมถกูแบบแผนยิ่งขึ้น นอกจากนี้การฝกอบรมยังเปนกระบวนการที่จะ
ชวยเพิ่มพูนความสามารถ ประสิทธิภาพของบุคคล  เพ่ือใหเกิดประสิทธิผลตอหนวยงานเปน
สําคัญ 
 การฝกอบรมเปนกระบวนการจัดสรรความรู เทคนิค วชิาการในการทํางานเพื่อใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงความคิดอานและพฤตกิรรมใหมของบุคลากร  ซ่ึงเปนพฤติกรรมอันพึงประสงค
ของหนวยงาน โดยวิธีการวิทยาศาสตรและศลิปในการฝกอบรม โดยความสําคญัอยูที่วา การ
ฝกอบรมที่มีจะตองสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Change Behavior) บุคคลใหมีพฤติกรรมที่
พึงประสงคของหนวยใหได ซ่ึงมีผูทรงคุณวุฒิไดใหความหมายของการฝกอบรมดังน้ี 
 การฝกอบรมหมายถึง การพัฒนาหรือฝกฝนอบรมบุคคลใหเหมาะหรือเขากับงานหรือ
การทํางาน สวนการศึกษาหมายถึง การเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ  
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(Understanding)  ทักษะ (Skill)  ความสามารถ (Ability) หรือหมายถึงเปนกระบวนการที่ทําให
ผูเขารับการอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถปุระสงคที่ตั้งไว ซ่ึงตามนัยน้ี การ 
อบรมมีความหมาย  4 นัยดวยกัน คือ 
  1. การอบรมเปนวิธีการที่จะทําใหคนเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม 
  2. คนกอนไดรับการอบรมกับคนหลังไดรับการอบรมจะตองมีพฤติกรรม
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมไมมากก็นอย 
  3. ถากอนกับหลังการอบรมไมมีการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมเลย ก็แสดงใหเห็นวา
ผูน้ันยังไมไดรับการอบรมหรือกระบวนการอบรมไมบังเกิดผล 
  4. ถาตองการเพิ่มเติมความสามารถหรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคน ก็ทําได
โดยการฝกอบรม 

การฝกอบรม หมายถึง  กระบวนการเพิ่มพูนความรู ประสบการณฝกฝมือในการทํางาน
และยังเปนกระบวนการการชวยเสริมทักษะการทํางานขอบเขตเฉพาะอยาง ความหมายของการ
ฝกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงเปนระยะ ๆ ในปจจุบันนี้ การฝกอบรมถอืเปนวิธีการอยางหนึ่งใน
การพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะความรู ความสามารถในการทํางานและประกอบอาชีพ  
(จิตนา  พ่ึงเจริญพงศ.  2540 : 29) 
 พอสรุปความหมายของการฝกอบรมไดวา  การฝกอบรมเปนกระบวนการ หรือ 
กิจกรรมที่ใชในการจัดสรรความรู  เทคนคิวิชาการในการทํางาน  ตลอดจนการปฏิบัติงานที่
ถูกตอง  ทั้งน้ี  เพ่ือพัฒนา หรือสอดรับความตองการของบุคลากรใหมีพฤติกรรมทีพึ่งประสงค
ของหนวยงานนั้น  โดยที่การจัดการฝกอบรมอาจจัดขึ้นเอง หรือเขารับการฝกอบรมจาก
หนวยงานภายนอกก็ได หรืออาจมีความหมายใดอยางหนึ่งใน  4 ขอตอไปน้ี 
  1. ฝกอบรมจากผูที่ทํางานไมไดใหทํางานได 
  2. ฝกอบรมผูที่ทํางานอยูแลวใหสามารถทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
  3. ฝกอบรมเพื่อเพ่ิมประสทิธิภาพในงานปจจุบัน เพ่ือรองรับกับงานที่ตอง
รับผิดชอบในอนาคต 
  4. ฝกอบรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถของบุคคลใหมีศกัยภาพในการปฏิบตัิงานได
ในหลาย ๆ เรือ่ง  
 ความหมายของการฝกอบรมไดเปลี่ยนแปลงมาเปนระยะ ๆ ตามทศันคติของกลุม 
บุคคลที่เกี่ยวของ ดังน้ัน กริช  อัมโภชน (2524 : 1 – 8)  ไดอธิบายถึงววิัฒนาการของ
ความหมายของการฝกอบรมไวเปน  4 ระยะ ดังน้ี 
  ระยะแรก การฝกอบรมหมายถึง การฝก การสอน เพ่ือใหบุคคลมีความรูความ
เขาใจและความชํานาญในเรือ่งที่ตองการ เน่ืองจากไมมีสถาบันชั้นสูงที่สอนวิชาชีพ บุคคล
ตองการจะมีความรู ความสามารถและความชํานาญดานนั้น เชน ตองการเปนชางซอม



 25

เครื่องยนตกต็องไปอยูอาศัยและฝกงานกบัเจาของอูซอมเครื่องยนตโดยไมมีกําหนดจนกวาจะมี
ความรูความเขาใจและเกิดความชํานาญ การฝกอบรมในระยะแรกนีมี้ลักษณะเดน ๆ ดังน้ี 
   1. ไมมีสถานที่อบรมและผูใหการฝกอบรมอยางเปนทางการ 
   2. วิธีฝกอบรมใชการสอนและฝกปฏิบตัิเปนหลัก 
   3. การฝกอบรมจัดเปนการทดแทนการศกึษา 
   4.  วิชาที่จัดฝกอบรมมีขอบเขตที่แนชัด 
   5. ไมจํากัดพื้นฐานความรูของผูเขารับการฝกอบรม 
  การเรียนรูขึ้นอยูกับการบังคับและการลองผิดลองถูก ผูผานการฝกอบรมใน
ระยะแรกนี้สังคมยอมรับนับถือวาเปนผูมีความรูความสามารถและอยูในขายที่จะไดรับ
คาตอบแทนสงู 
  ระยะที่สอง การฝกอบรมหมายถึง การนําเอาบุคคลที่ไมมีความรูความสามารถ
มารับการสอน เพ่ือใหปฏิบัติหนาที่อยางใดอยางหนึ่งได การฝกอบรมเชนน้ีเกิดขึน้หลังจากที่
การศึกษาไดขยายตวัมากขึ้น ทั้งในดานปริมาณและระดับการศึกษา แมวาผูสําเรจ็การศึกษาจะมี
มากกวาตําแหนงงานก็ตาม แตยังมีงานบางตําแหนงหนาที่ที่ผูสําเร็จการศึกษาไมตองการ อาจ
เปนเพราะเกยีรติและคาตอบแทนต่ํา งานดังกลาวจึงตกทอดถึงผูที่ไมไดศึกษา จึงตองมีการ
ฝกอบรมผูไมไดมีการศึกษาใหมีความรูความสามารถที่จะเขาทํางานได ผูเขารับการศึกษาจึงมี
ความรูสึกวาเปนปมดอย เพราะตนไมไดศึกษาในระดบัน้ัน จึงตองมาเขารับการฝกอบรม การจัด
หลักสูตรฝกอบรมเปนไปตามความคิดของผูจัด ผูใหการฝกอบรมหรือวิทยากรกมิ็ไดคัดเลือกมา
จากผูที่มีความชํานาญ อยางในระยะแรกถือวาผูที่สําเร็จการศึกษามาแลวยอมสอนได ใหการ
ฝกอบรมได ลกัษณะการเรยีนการสอนเปนแบบบังคบัและมีการลงโทษ ลักษณะการเรียนรูเชนนี้
แมจะทําใหผูเขารับการฝกอบรมทํางานไดอยางอัตโนมัติแตขาดความรูความเขาใจที่ลึกซึ้งและ
แทจริง เม่ือประสบปญหาทีแ่ตกตางออกไปก็จะเกิดความยากลําบากในการแกปญหา ลักษณะ
เดนของการฝกอบรมในระยะนี้มีดังน้ี 
   1. มีสถานที่ฝกอบรมและผูใหการฝกอบรมอยางเปนทางการ 
   2. ถือวาผูเขารับการอบรมเปนผูขาดการศึกษา 
   3. วิชาที่จัดฝกอบรมมีขอบเขตกวางขวางขึ้น 
   4. การเรียนรูขึ้นอยูกับการบังคับ 
   5. เขาใจวาการศึกษากบัการฝกอบรมเหมือนกัน จึงไมมีการฝกอบรมผูที่
สําเร็จการศึกษา 
  ระยะที่สาม  การฝกอบรมหมายถึง การใหความรูความเขาใจ ความชํานาญและ
เจตคติที่ดี แกผูเขารับการฝกอบรม เพ่ือใหเกิดความคดิสรางสรรคและสามารถปรบัปรุงการ
ทํางานของตนใหมีประสิทธิภาพได การฝกอบรมในระยะนี้มีความเชือ่วา การศึกษากับการ
ฝกอบรมมีความแตกตางกนั เพราะการศึกษาใหแนวความคิดและทฤษฎีอยางกวาง ๆ แตการ



 26

ฝกอบรมจะเนนเดนชัดเปนเรื่อง ๆ มุงที่จะใหบุคคลรูเขาใจและมีความสามารถในเรื่องที่ตองการ
โดยตรง การฝกอบรมในระยะนี้ไดรับความสนใจมากขึ้น มีการพัฒนาแนวความคดิและวธิีการ
อยางกวางขวาง การดําเนินงานจัดเปนระบบมีขั้นตอน มีการคนคิดเทคนิคฝกอบรมแบบตาง ๆ 
ขึ้นเพ่ือสรางประสิทธิภาพของการฝกอบรม วิทยากรผูดําเนินการฝกอบรมและผูที่เกี่ยวของมี
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการฝกอบรมมากขึ้น สรุปลกัษณะสําคัญของการฝกอบรมในระยะนี้
ไดดังน้ี 
   1. ถือวาการศกึษากับการฝกอบรมแตกตางกัน แตมีความเกี่ยวของตอเน่ืองกัน 
   2. ถือวาผูที่ผานการศึกษามาแลวยังมีความจําเปนที่จะตองไดรับการอบรมอีก 
   3. การฝกอบรมมีแนวความคิด ทฤษฎีและกระบวนการบริหารโดยเฉพาะ 
   4. การฝกอบรมเปนวิชาชพีสาขาหนึ่ง 
   5. การเรียนรูมีลักษณะในทางสงเสริมมิไดบังคับหรือลงโทษอยางในระยะกอนๆ 
  ระยะที่สี่ การฝกอบรมหมายถึง วธิีการอยางหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร เนนที่
ความรูความสามารถและทักษะในการทํางาน มุงสงเสริมใหบุคลากรรูจักคิด รูจักทําและรูจักวธิี
แกปญหาในการทํางานทั้งในปจจุบันและอนาคต หลักสูตรการฝกอบรมจึงประกอบดวยหัวขอ
วิชาที่สงเสริมสมรรถภาพในการทํางานในปจจุบันสวนหนึ่งและอีกสวนหนึ่งเปนหัวขอวชิาทีใ่ห
ประโยชนตอความเจริญกาวหนาของบุคลากรเปนการเตรียมคนเพื่อใหสามารถรับภาระหนาที่ที่
สูงขึ้นในอนาคต ถาหลักสตูรบรรจุหัวขอวิชาที่เปนการสงเสริมสมรรถภาพในการทํางานใน
ปจจุบันมากกวาก็เปนการฝกอบรม แตถาหลักสูตรบรรจุหัวขอวชิาที่เปนการสงเสรมิ
ความกาวหนาในหนาที่การทํางานก็เปนการพัฒนาบุคลากร นักฝกอบรมจึงตองพิจารณาจัด
หัวขอวชิาใหไดสัดสวนตรงประเด็นทีต่องการ โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากรนั้นยงัไมมี
ขอกําหนดวาควรบรรจุวิชาใดมากนอยเพียงไร จึงตองใชดุลยพินิจใหรอบคอบ เพราะวาใน
ปจจุบันมีวิชาการ   ใหม ๆ เกิดขึ้นเปนอันมาก การตัดสินใจจัดหลักสูตรจึงควรคํานึงถึงภารกิจ
ขององคการและแนวทางบรหิารดวยเสมอ ลักษณะการฝกอบรมตามแนวความคิดนี้สรุปไดวา 
   1. ถือวาบุคลากรทุกคนควรไดรับการพฒันาความสามารถในทุกดาน เพ่ือ 
องคการจะไดใชความสามารถของบุคลากรไดอยางเตม็ที่ 
   2. การพัฒนาบุคลากร กระทําโดยการจัดฝกอบรมเกี่ยวกับงานทั้งในปจจุบัน
และในอนาคต 
   3. ถาหลักสูตรการฝกอบรมเนนที่งานปจจุบันจะมีลักษณะเปนการฝกอบรม 
แตถาเนนที่งานในอนาคตหรือทั้งงานในปจจุบันและงานในอนาคตจะมีลักษณะเปนการพัฒนา
บุคลากร 
  สรุปความหมายของการฝกอบรมวา การฝกอบรมเปนกระบวนการการพัฒนา
บุคคลใหเพ่ิมพูนความรู ความคิดอยางมีวิสัยทศันกวางไกล สรางเสริมประสบการณที่เหมาะสม
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ตอการปฏิบตังิานในหนาทีท่ี่ตองรับผิดชอบหรือการมอบหมายงานที่เพ่ิมขึ้นใหมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
 ดนัย  เทียนพุฒ (2537 : 18 – 20) ไดกลาววา  ถาพูดถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
แลวจะครอบคลุมใน 3 เรื่องดวยกันคือ การฝกอบรม (Training)  การศึกษา (Education)  และ
การพัฒนา (Development) 
 อํานวย  แสงสวาง (2536 : 178 – 179) กลาววา  การฝกอบรม คือ  เทคนิคการ 
ยกระดับคุณภาพของบุคลากรในหนวยงานใหไดรับโอกาสเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ ทักษะ
และประสบการณวิชาชีพใหมีความทันสมยักาวหนามีประสิทธิภาพสงูขึ้นและพัฒนาศักยภาพใน
ตัวบุคลากรทางดานพฤติกรรม บทบาท เจตคติ คานิยม และบุคลิกภาพ โดยผานกระบวนการ
และรูปแบบทีมี่การจัดขึ้นอยางเปนระบบ มีระดับมาตรฐานเปนที่ยอมรับและความเชื่อถือของ
หนวยงาน 
 เครือวลัย  ลิ่มอภิชาติ (2531 : 2 – 5) กลาววา  การฝกอบรมและการพัฒนาคือ       
กิจกรรมการเรียนรู (Learning) เฉพาะอยางยิ่งของบุคคล  เพ่ือปรับปรุง และเพิ่มพูนความรู  
(Knowledge)  ความเขาใจ (Understanding)  ทักษะหรือความชํานาญ (Skill) และทัศนคต ิ 
(Attitude)  อันเหมาะสมจนสามารถกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมและทศันคติเพ่ือการ
ปฏิบตัิงานในหนาที่ (Special Knowledge) เพ่ือยกมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงขึน้
และทําใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในงาน 
 ทองฟู  ชินะโชติ (2531 : 79) กลาววา การฝกอบรม (Training) เปนสวนหนึ่งในการ
พัฒนาพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพตอการทํางาน โดยมุงพัฒนาทักษะความรูและความสามารถ 
การฝก อบรมจึงเปนกรรมวธิีอยางหนึ่งที่ผูบริหารใชพัฒนาพนักงาน จากความหมายของการ
ฝกอบรมพอสรุปไดวา  การฝกอบรม คือ 
  1. กระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
  2. การเพิ่มพูนความถนัด (Skill) 
   2.1 เพ่ิมพูนความรู (Knowledge) 
   2.2 เพ่ิมพูนทัศนคต ิ(Attitude) 
   2.3 เพ่ิมพูนความเขาใจ (Understand) 
  3. พัฒนานิสัยการทํางานใหถูกตอง 
  4. เพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการทํางาน 
  5. เปนกระบวนการที่มีระบบเพ่ือเพ่ิมพูนและกอใหเกิดผลสําเร็จขององคการ 
 การฝกอบรมมีความหมายอยูหลากหลาย อภิปรายเปนที่รูจักกันอยางกวางขวาง อาทิ 
  1. การเพิ่มพูนความรูเกี่ยวกับงาน การเพิ่มพูนฝมือความชํานาญและการเพิ่มพูน       
ทัศนคติที่ดีในการทํางาน 
  2. กระบวนการที่จัดตั้งโดยมีวัตถุประสงคในการที่จะพัฒนาบุคคลใหมีความรู 



 28

ใหม ๆ มีความชํานาญในการปฏิบตัิงาน มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน และเพื่อเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมของผูปฏิบตัิงานใหเปนไปในทศิทางทีต่องการ 
  3. กิจการที่ทําใหเกิดการเรยีนรูในชวงระยะเวลาหนึ่งอยางมีระบบแบบแผน เพ่ือ
ความเปนไปไดของการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของบุคคลในการทํางาน 
  4.  การฝกดวยวิธตีาง ๆ ใหพนักงานที่ทํางานรับผิดชอบงานที่ทําอยูในขณะนั้นให
ดีขึ้นโดยสรุปแลวความหมายของการฝกอบรมนั้นมีวิวฒันาการ  4 ระบบดวยกันดังแผนภาพ 
 
 
 
 
 
                                  การฝกอบรมทดแทนการศกึษา 
 
 
 
                                   การฝกอบรมเหมือนการศึกษา 
 
 
 
 
                                     การฝกอบรมตางการศึกษา 
 
 
 
     
 
 
ภาพประกอบ 2 แผนภาพวิวัฒนาการความหมายของการฝกอบรม (ดนัย  เทียนพุฒ.  2537)  
 
 
10. วัตถุประสงคของการฝกอบรม 

ระยะแรก การฝกอบรมหมายถึง การสอนใหคนทํางานได 
 

ระยะที่สอง การฝกอบรมหมายถึง การนําคนที่มี
การศึกษานอยมาสอนงาน 

ระยะที่สาม 
การฝกอบรมหมายถึง การชวยให

บุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระยะที่สี ่
การฝกอบรมหมายถึง การยกระดับ

ความสามารถของบุคลากรทุกวิถทีางให
เทาเทียมกบังานที่มอบหมายใหทํา 

อดีต 
และ 

ปจจุบัน 

ปจจุบัน 
และ 

อนาคต 
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 สมชาติ  กิจยรรยง และ อรจรีย ณ ตะกั่วทุง (2539 : 15) การฝกอบรมไมวาจะกระทํา
ดวยวธิีใดหรือรูปแบบใดก็ตาม ยอมมีวัตถุประสงคของการดําเนินงานฝกอบรมเฉพาะเจาะจงลง
ไปในแตละโครงการ แตวตัถุประสงคโดยรวม ๆ ยอมมีลักษณะคลายคลึงกันอยู 6 ประการดังน้ี 
  1. เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ และความชํานาญในการปฏบิตัิหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายใหมีประสิทธิภาพทั้งในปจจุบนัและอนาคต 
  2. เพ่ือฝกอบรมผูปฏิบตัิงานใหสอดคลองกับระบบบรหิารดานปฏิบตัิการ ซ่ึงกําลงั
อยูในระหวางการสรางขึ้นมา อันจะทําใหสามารถลงมือปฏิบตัิไดทันทีเม่ือมีเครื่องมือพรอม 
  3. เพ่ือสนองตอความยากของงานและการเปลี่ยนแปลงความตองการของงาน 
  4. เพ่ือใหทราบนโยบาย หนาที่และความรับผิดชอบของหนวยงาน ใหเขาใจ 
ถูกตองตามขอบังคับ ระเบยีบ 
  5. เพ่ือเสริมสรางความสามารถในการใชความรูตาง ๆ ที่ไดรับจากการอบรมเปน
แนวทางในการศึกษาคนควาเพิ่มเติมใหกวางขวางและทันเหตุการณ 
  6. เพ่ือใหมีทัศนคติและขวญักําลังใจที่ดี เกิดความเชื่อม่ันในตนเองที่จะปฏิบตัิงาน
ใหไดผลดีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเอง 
 วัตถุประสงคดังกลาวจะสมบูรณและประสบความสําเรจ็ตามเปาหมายที่วางไวได  
หากวา วตัถุประสงคน้ันเกิดขึ้นมาจากความตองการอันแทจริง โดยอาศัยความสัมพันธกัน
ระหวางวตัถุประสงคขององคกรกับวัตถุประสงคของผูอยูในหนวยงานเปนประการแรก และ
ประการสําคญั นอกจากนั้น รวมตลอดถึงเจาหนาที่ผูดําเนินการฝกอบรม เครื่องมือ อุปกรณ 
ตาง ๆ ในการจัดฝกอบรมดวย 
 การฝกอบรมที่องคการตาง ๆ ไดจัดขึ้นน้ัน ยอมมีความคาดหวังวาเม่ือผูที่ไดรับการ
ฝกอบรมแลวสามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในดานบวกแกตนเอง และสงผลใหมี     
ประสิทธิภาพที่ดีขึ้นตองานในหนาที่และตอองคการในแงมุมตาง ๆ ที่สอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในภายนอกองคการ  ทั้งทางดานวิทยาการใหม ๆ และ
เทคโนโลยี ขัน้สูงเพ่ือประยกุตใชใหเหมาะสมกับงานในหนาที่ สอดคลองกับวตัถปุระสงคของ
ทองฟู  ศิริวงศ (2536 : 7 – 8 ) ไดกลาววา วัตถุประสงคหลักในการฝกอบรมโดยเนนดานการ
พัฒนาและรักษาบุคลากรใหมีความรูความชํานาญได  2 ดาน คือ 
  1. วัตถปุระสงคขององคการตอการฝกอบรม (Institution Objective) องคการมี          
เปาหมายหลกัเพื่อเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางบวก   
ดังน้ี คือ 
   1.1 สรางความสนใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานในองคการ 
   1.2 เพ่ือสอนแนะวธิีการปฏิบัติงานที่ดีทีสุ่ด 
   1.3 พัฒนาการปฏิบตัิงานใหไดผลสูงสุด 
   1.4 ลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการปฏบิัติงาน 
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   1.5 กําหนดมาตรฐานในการปฏิบตัิงานใหมใหชัดเจน 
   1.6 พัฒนาฝมือในการปฏิบตัิงาน 
   1.7 พัฒนาการบริหารและการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีความพอใจทุกฝาย 
   1.8 ฝกฝนบุคลากรใหมีความกาวหนา 
   1.9 สามารถนําสิ่งที่ฝกอบรมมาประยุกตใชกับเทคโนโลยีใหม ๆ เพ่ือความ      
กาวหนาของงานในหนาที่และความกาวหนาขององคการ 
   1.10  สรางทัศนคติที่ดีใหเกิดขึ้นทั้งตนเองและตอองคการ 
   1.11 สรางขวญัและกําลังใจในการปฏิบตังิาน 
  2. วตัถปุระสงคการฝกอบรมตอความมุงหมายสวนบุคคล (Employee Objective)        
มุงเนนความตองการสวนบุคคลที่ปฏบิตัิอยูในหนวยงานตาง ๆ ขององคการ คือ 
   2.1 เพ่ือความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
   2.2 เพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพและแนวทางใหมในการปฏิบตัิงาน 
   2.3 เพ่ือพัฒนาความสามารถในการปฏบิตัิงานดวยวิธกีารทดลองปฏิบัติจริง 
   2.4 เพ่ือฝกฝนในการฝกใชสติปญญา ความคิด เทคนิคการปฏิบตัิงานและ
ประสบ-การณในการทดลองหาวิธีแกไขปญหาและตัดสินใจเลือกวิธใีนการแกไขปญหาเองใน
เหตุการณจริง 
   2.5 เพ่ือนําหลักการที่ไดจากการฝกอบรมมาปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานใน
หนาที่ใหดีขึ้น 
   2.6 เพ่ือฝกฝนการใชวิจารณญาณในการตัดสินใจ 
   2.7 เพ่ือสรางขวัญและสมรรถภาพในการปฏิบตัิงานใหดีขึ้น 
   2.8 เพ่ือเขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคการปฏิบตัิงานอยูใหดีขึ้น 
   2.9 เพ่ือพัฒนาการสรางมนุษยสัมพันธในดานตาง ๆ ไดดีขึ้น 
   2.10 เพ่ือใหมีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
   1.11 เพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางานเปนทมีอยางเปนสุข 
   1.12 เพ่ือพัฒนาการเก็บความคิดและประสบการณในการสรางความคิดริเริ่ม
ใหม 

เวคซ และ ลาธัม (Wexley & Latham.  1981 : 4 – 5)  ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการ 
ฝกอบรมไววา 
  1. เพ่ือปรับปรุง แกไข ความรอบรูและทกัษะในดานการคิด 
  2. เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความชํานาญการตามสาขาวิชาชีพและสามารถแกไข
สถานการณทีเ่กี่ยวของใหดียิ่งขึ้น และมีการตัดสินใจทีดี่ 
  3. เพ่ือจูงใจบุคลากรใหปฏบิัติงานในหนาที่ใหดียิ่งขึ้น 
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 สรุปไดวา  วตัถุประสงคของการฝกอบรม  จะตองไปพัฒนาผูเขารับการอบรมใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใน 3 ดาน คือ ดานความรู ดานทักษะและดานเจตคต ิและความรูที่
ไดจากการฝกอบรมกอใหเกิดความกาวหนาทั้งตอองคกรและตัวบุคคล 

 
11. ประโยชนของการฝกอบรม 
 วิจิตร  อาวะกลุ (2540 : 41 – 45) กลาวไววา ประโยชนที่จะไดรับจากการฝกอบรม
น้ันเปนที่เห็นเดนชัดและเปนที่ประจักษกนัมาเปนระยะอันยาวนานก ็คือ 
  1. สนองความตองการกําลงัคน (Meeting Manpower Needs) เม่ือเรามีความ
ตองการคนทีมี่ทักษะ (Skills) มีฝมือ ความชํานิชํานาญงานเปนพิเศษเฉพาะงานใหมี ประสิทธภิาพ 
ก็จําเปนตองคดัเลือกผูสมัครงานที่มีความรูความสามารถ มีฝมือการทํางานเทานั้น มิใชการบรรจุ 
ใครก็ได  เขาในตําแหนงทีว่างอยู และทํางานไปตามสติปญญาความสามารถ ความรูที่มีอยู ผูที่ 
คัดเลือกเขามาเมื่อยังมีความรูความสามารถไมพอ ยังไมถึงระดับที่พึงพอใจหรือตองการเพิ่มทักษะ
ใหสูงขึ้น จึงตองการการฝกอบรม 
  2. เปนการลดเวลาการเรียนรูใหสั้นเขา (Reduce Learning Time) เม่ือมีการเรียน
การสอนการฝกหัดปฏิบัติไดทําอยางมีระบบและระเบียบ ผูสอนมีความรูความสามารถในการ
ถายทอดและฝกอบรม ผูเรยีนยอมฝกฝนและเรยีนรูไดเร็วกวาเรียนดวยตนเอง หาวิธีเรียนเองหรือ
โดยการลองผิดลองถูก ซ่ึงเสียเวลาและสิน้เปลื้อง 
  3. ปรับปรุงความสามารถในการทํางานใหสูงขึ้น  (Improved Performance)  ในการ 
ขจัดการทํางานผิด ๆ ถูก ๆ หรือทําไปอยางไมมีความรูความสามารถ หรือมีความสามารถ ฝมือ
นิสัยการทํางานต่ํา โดยวธิีการฝกอบรมจะชวยและฝกใหเขาเหลานั้นไดพัฒนาความสามารถและ
ฝมือใหสูงขึ้น รวมทั้งผูทีท่ํางานอยูแลวหากตองการปรับปรุงฝมือเทคนิคการทํางานใหสูงขึ้นก็
เขารวมได 
  4. ลดความสิน้เปลือง (Reduce Wastage) การทํางานไมเปน ไมเรยีบรอย ชักชา
ทําใหเกิดการสิ้นเปลืองวสัดุ แรงงาน เสียเวลา เสียโอกาส นับวาเปนคาใชจายอันมหาศาลทีต่อง
สูญเสียไป ตรงกันขามถาพนักงานที่ไดรับการฝกอบรมมีความสามารถทํางานไดอยางถูกตอง
รวดเรว็ จะตัด รายจายสิ้นเปลืองนี้ออกไป กลายเปนกาํไร องคกรหนวยงานจงึจะตองดําเนินการ
ฝกอบรมอยางตอเน่ืองตลอดปอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือประหยัดคาใชจายดังกลาว ลดตนทุน
การผลิต ประหยัดคาใชจายในการบริการลูกคา 
  5. ลดการขาดลางาน (Less Absenteeism) สาเหตุที่ทาํใหคนงานอยูกับบาน
โดยเฉพาะผูเขาทํางานใหม เน่ืองจากเกิดความอึดอัดใจทํางานไมได ไมรูวาจะทําอยางไรดีจึงจะ
ไมถูกตําหนิ วากลาว จากนายจาง เน่ืองจากไมไดรับการสอนบอกกลาว แนะนําใหความรูในการ
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ที่จะทํางานนัน้ ๆ จึงมีความรูสึกวาไมอยากไปทํางาน ที่ทํางานไมมีความสุขเทาทีบ่าน ถามี
โอกาสขาดงาน ลางานไดก็จะทํา 
  6. ลดอุบัติเหต ุ (Fewer Accidents)  อุบัติเหตุทีเ่กิดขึ้นกับคนงานที่ไมไดรับ
ฝกอบรม  จะสูงเปน 3 – 4 เทาของผูไดรับการฝกอบรม กฎหมายที่เกี่ยวกบัสุขภาพชีวติและ
ความปลอดภยัจึงระบุชัดถึงความรับผิดชอบของหนวยงานและโรงงานที่จะตองจัดการฝกอบรม
ใหคนงาน องคกรเองก็จะไดประโยชน เน่ืองจากคนงานขาดงานนอย เพราะการหมุนเวียนเขา
ออกและอุบัติเหตุลดลง 
  7. ลดการออกของคนงาน (Reduce Labour Turnover) แมวาในขอน้ีจะไม
สามารถแสดงใหเห็นชัดเจน แตจากการวจัิยพบวา  คนงานที่ไดรับการฝกอบรมแลวจะมีการ
ลาออกนอยกวาพวกที่มิไดฝกอบรมเทาตัว และองคกรใดที่จัดการฝกอบรมมักเปนองคกรที่ได
จัดการบริหารบุคคลอยางมีระบบและระเบียบ และมีนโยบายทีท่ําใหผูทํางานเกิดความรูสึกม่ันคง
และกาวหนาดวย การสรางบรรยากาศการทํางาน หลอหลอมทัศนคติที่ถูกตองเหมาะสม จะทํา
ใหพนักงานทุมเทกําลังกายและใจใหแกหนาที่ของตน 
  8. เพ่ือประโยชนแกพนักงาน ผูรับการอบรมเอง  (Benefits to Employee)  ฝมือ
การทํางานของพนักงานที่สูงขึ้น  ยอมเปนที่ตองการของตลาดการทาํงาน  ทําใหเปนผูนําทั้งใน
หนวยงานและนอกหนวยงาน พนักงานที่ไดผานการฝกปรือมาเปนอยางดีแลว ยอมจะไดรับ
คาจางที่สูงกวา เลือกหนวยงานไดมากกวา มีผูตองการตัวมากกวา รายไดดีขึ้น ครอบครัวสบาย
ขึ้น การทํางานมั่นใจ ภาคภูมิใจ รักงานมากขึ้น 
 จริงอยู แมการฝกอบรมจะเปนการสิ้นเปลืองเงินเปนจํานวนมาก บรษิัทเล็ก ๆ มักจะ
ไมมีทุนรอนพอที่จะทํา แตอยางไรก็ตาม บริษทัหนวยงานที่ฉลาดมักจะคิดวาการฝกอบรมเปน
การลงทุนระยะยาว เพ่ือผลกําไรในบั้นปลายที่จะเห็นไดอยางชัดเจน น่ันหมายถึง การคอยดวย
ความเชื่อม่ัน และศรทัธาในการฝกอบรม แตเหนือสิ่งอ่ืนใดคือ ตองการนักฝกอบรมที่มีความรู
ความสามารถในการปฏิบตัดํิาเนินการฝกอบรม และดวยวิทยาการและเทคโนโลยีการฝกอบรมที่
ทันสมัยจึงจะทําใหการฝกอบรมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 การจัดการฝกอบรม  ถาจัดอยางผูที่มีความรูความเขาใจในการฝกอบรม  จัดอยาง  
นักฝกอบรมแลว  จะทําใหผลแตกตางกวาผูที่เพียงแตจัดใหมีการฝกอบรม  โดยมิเคยไดศึกษา
ฝกฝนปฏบิัติงานดานการฝกอบรมมากอน 
  1. ใชวธิกีารฝกอบรมที่ถูกวธิ ี การจะชวยใหพนักงานทาํงานดวยความมั่นใจ  มี 
ประสิทธิภาพ  ผลงาน  ผลผลิต  มีคุณภาพสูงขึ้น  ความผิดพลาดนอยลง 
  2. ความสัมพันธกับลูกคา บริการที่ดีขึ้น การบน การตอวาตอขานรองทุกขของ
ลูกคาจะนอยลง  เพราะเปนผลมาจากการที่พนักงานทํางานดี  ผลงานดี  ผลผลติดี  เปนการ
สรางความนิยมใหแกหนวยงานบริษัทไปในตวั 
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  3. ลดความสิน้เปลือง ลดคาใชจายที่จะสญูเสียอยางอ่ืน  เชน  วัสดุ หรือโอกาส 
ซ่ึงหาไดยากในภาวะทีต่องแขงขันกับธุรกิจอ่ืน ๆ การแกไขงานที่ผดิพลาดนอยลงไมเสียเวลา 
  4. ประหยัดเงินที่จะรั่วไหลไดมาก เชน คาใชจายเกี่ยวกับเครื่องมือ วัสดุ คาใชจาย
ตอหนวยลดลง แตกําไรเพิม่ขึ้น โอกาสที่จะสูญเสียอยางอ่ืนลดลงอยางมาก 
  5.  ขจัดปญหาในการที่ตองหาจางคนงานที่มีฝมือดีมาทํางาน ในบางชวง
ระยะเวลาซึ่งหาคนยากและเงินเดือนสูง  แตการฝกอบรมจะชวยสรางดาวรุง  ใหคนในหนวยงาน
เชี่ยวชาญ และฝมือสูงขึ้นในตัว  เปนการเรงและสงเสริมประสิทธิภาพ ขวัญและกําลังใจที่ดีกวา 
  6. การฝกอบรมจะชวยสงเสริมงานนิเทศ  (Supervision)  ใหบรรลุผลเปนการ
ประสานงานกบัเจาหนาที่นิเทศ (Supervisors) หรือหัวหนางานเปนการแกไขปญหาที่แทจริง
และไดผลกวาเปนการปรับปรุง บริหาร ระบบโครงสรางและกระบวนการทํางาน ชวยใหพนักงาน
เขาใจจุดประสงค  นโยบาย  การดําเนินงาน  กฎ  ระเบียบของหนวยงาน เปนการสรางทัศนคติ
และความสัมพันธที่ดีตอหนวยงานองคกร 
  7. ชวยใหหนวยงานไดปรับตัวดีขึ้น ใหเขากับการผันแปรทางเศรษฐกิจและการคา
ใหมเทคโนโลยีปจจุบันและที่จะมีมาในอนาคต สามารถใชโอกาสและสิ่งอ่ืน ๆ ที่ควรใชใหเปน
ประโยชนไดดีกวา เชน คําแนะนํา ปรับปรงุแกไขงานจากพนักงานในการปรับปรงุแผนก 
โรงงาน ธุรกิจ การบริหารงานที่มีปญหาอยู 
 ดังน้ันประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรม พอจะสรุปไดวา การฝกอบรมทําใหบคุคลใน
หนวยงานมีความรู ความสามารถและทศันคติทีเ่หมาะสม เพ่ือปฏิบตัิงานตามที่ไดรับมอบหมาย
ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน ทั้งดานปริมาณและคุณภาพ ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจใน
งาน รูสึกวาตนมีความหมาย มีความสําคญัตอหนวยงานและสังคม 
 การฝกอบรมเปนกระบวนการพัฒนาบุคลากร สามารถปองกันและแกไขปญหาใน
องคการและบคุลากรการฝกอบรมจึงมีประโยชนซ่ึงไดมีนักการศึกษาและนักวิชาการศึกษาได
อธิบายไวดังน้ี 
 ทวีป  อภิสิทธิ ์(2536 : 21) กลาววา  ประโยชนของการฝกอบรม ชวยใหผูเขารบัการ
ฝกอบรมไดความรู  ทักษะ  เจตคติแนวคดิใหม ๆ ที่จะนําไปริเริ่มสรางสรรค ปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงงานที่ทําอยูใหดีขึ้น  การฝกอบรมยังมีสวนชวยปรับพฤติกรรมและบคุลิกภาพสวน
บุคคลใหดียิ่งขึ้น 
 พะยอม  วงศสารศรี (2537 : 171) กลาวถึงประโยชนของการฝกอบรม คือ  
  ผลประโยชนที่พนักงานไดรับ 
   1. ทําใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบตัิงาน 
   2. ทําใหรูถึงมาตรฐานและนโยบายขององคการ 
   3.  สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบตัิงาน 
  ผลประโยชนตอผูจัดการ ผูบังคับบัญชาและหัวหนางาน 
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   1. ประหยัดเวลาในการสอนและแนะนํา 
   2. ประหยัดเวลาในการควบคุมดูแล 
   3. ทําใหพนักงานสามารถทาํงานรวมกันได 
  ผลประโยชนตอองคการ 
   1. ผลผลติมีคณุภาพ 
   2. ลดคาใชจายในการซอมแซม 
   3. ลดอุบัติเหตุและการสิ้นเปลืองการเสียหาย 
 ฐีระ  ประวาลพฤกษ (2538 : 2) กลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการเพื่อ
ชวยใหบุคคลไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทศันคติในการปฏิบตัิงานที่รับผิดชอบใหดียิ่งขึ้นโดยการ
สงเสริมการเพิ่มวุฒิ  การสงเสริมสมรรถภาพดวยการจัดฝกอบรม การศึกษาดูงาน การสงเสริม
ไปฝกปฏบิัติงานการศึกษาหลักสูตรระยะสั้น การฝกอบรมเปนกระบวนการเสริมสมรรถภาพ
บุคคลวธิีการหนึ่งในการพัฒนาองคกร เพ่ือใหสามารถปฏิบตัิงานเฉพาะทางที่อยูในความ
รับผิดชอบหรอืงานที่องคกรมอบหมาย ทั้งน้ีเพ่ือเปนการปฏิบตัิงานใหสําเร็จและเกิดผลดีตามที่
ไดตั้งเปาหมายไวอยางมีคณุภาพ 
 สรุปไดวา การฝกอบรมเปนกระบวนการที่พัฒนาบุคคลใหมีความรู ทักษะและ
ความคิดสรางสรรค ซ่ึงทําใหเกิดประโยชนทั้งตนเองและหนวยงานหรือองคการ 

 
12. ประเภทของการฝกอบรม 
 นักวิชาการไดจัดจําแนกประเภทของการฝกอบรมไวหลายแบบดวยกัน แลวแตจะยึด
สิ่งใดเปนหลักในการจําแนก เชน ใชลักษณะการทํางานเปนหลัก ใชรูปแบบของการจัดการ
ฝกอบรมเปนหลัก และใชระดับของผูเขารับการฝกอบรมเปนหลัก เปนตน เม่ือพิจารณาโดยรวม 
ๆ แลว อาจจําแนกประเภทของการฝกอบรมไดเปนประเภทใหญ ๆ 3 ประเภทคือ การฝกอบรม
กอนประจําการ การฝกอบรมปฐมนิเทศ การฝกอบรมในระหวางประจําการ ดังมีรายละเอียด
ตอไปน้ี 
  1. การฝกอบรมกอนประจําการ มีลักษณะเปนการศึกษาหาความรูเฉพาะ
สาขาวิชาที่หนวยงานใดหนวยงานหนึ่งตองการโดยเฉพาะ สวนใหญเม่ือหนวยงานใดทําการ
คัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบตัิเหมาะสมกบังานนั้น ๆ จํานวนหนึ่งแลว จะฝกอบรมบุคคลเหลานัน้
ใหมีความรู ความชํานาญ ทั้งภาคทฤษฎแีละภาคปฏบิตัิ เพ่ืองานในหนาที่ของหนวยงานนั้น ๆ 
โดยตรง เม่ือเสร็จสิ้นการฝกอบรมแลวจึงบรรจุใหเขาปฏิบตัิหนาทีอี่กทีหน่ึง จุดประสงคของการ
ฝกอบรมประเภทนี้คือ ตองการฝกฝนผูทีจ่ะเขาปฏบิัตหินาที่ใหมีความรูความชํานาญและมี
ประสบการณมากพอสมควร เพ่ือไมใหเสียเวลาในการฝกงาน สอนงานในขณะปฏบิัติงานและทาํ
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ใหขอผิดพลาดในการปฏิบตัิงานตาง ๆ ลดนอยลง ชวยลดปญหาและขอยุงยากในการปฏิบตัิงาน 
ตลอดจนงบประมาณตาง ๆ ได 
  2. การฝกอบรมปฐมนิเทศ การฝกอบรมประเภทนีใ้ชสาํหรับฝกอบรมขาราชการ
หรือพนักงานในองคกรตาง ๆ เม่ือแรกเขา โดยจะเปนการเขาใหม บรรจุใหม โยกยายมาจาก
หนวยงานอื่น ๆ จุดประสงคหลักของการปฐมนิเทศมีดังน้ี 
   2.1 เพ่ือใหพนักงานใหมไดทราบถึง แนวนโยบาย และหนาที่ของหนวยงาน
โดยละเอียด 
   2.2 เพ่ือใหเขาใจกฎ ขอบังคับ ระเบียบแบบแผน สิทธหินาที่ ประโยชนที่พึง
จะไดรับและวธิีปฏิบตัิงานของพนักงาน 
   2.3 เพ่ือใหมีความรูเบื้องตนเกี่ยวกบังานในหนวยงานนัน้ และเขาใจในหนาที่
รับผิดชอบของตน 
   2.4 เพ่ือใหพนักงานไดรูจักคุนเคยซึ่งกันและกัน 
   2.5 เพ่ือสงเสริมสามัคคีธรรมระหวางกัน 
   2.6 เพ่ือใหทราบถึงอนาคตและโอกาสกาวหนาของตนเอง 
  3. การฝกอบรมในระหวางประจําการ การฝกอบรมประเภทนี้เปนการฝกอบรมผู
เขารับราชการหรือทํางานอยูแลวในหนวยงานใดก็ตาม เพ่ือประโยชนในการเพิ่มพูนความรู 
ทักษะและเปลี่ยนแปลงทัศนคติของผูเขารับการอบรมใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร 
เพ่ือใหนําความรูความคิดทีไ่ดรับมานั้นไปปรับปรุงใชในการปฏิบตัิงาน เพ่ือใหเกิด
ความกาวหนาในอาชีพการงาน เกิดขวัญ กําลังใจ และมีความมั่นใจในอาชีพของตนยิ่งขึ้น ทั้งน้ี
เพ่ือมุงประโยชนใหญ คือ ความสําเร็จขององคกร ดังน้ัน การฝกอบรมเกิดขึ้นก็เน่ืองจากวาคน
เปนทรัพยากรอันเปนปจจัยที่สําคัญ   ทีสุ่ดในการสรางสรรคงานทุกประเภทใหเจริญกาวหนาได
น่ันเอง การฝกอบรมประเภทนี้จะพบไดในรูปแบบตางๆ กันดังน้ี 
   3.1 การฝกอบรมในงาน เปนวิธฝีกอบรมแบบมิไดเปนทางการหรือมีหลักสูตร
พิเศษ เปนเพียงวิธีสอนงานในหนาที่เพ่ือใหผูปฏิบตัิงานไดลงมือปฏิบตัิงานหรือทดลองปฏิบตัิดู 
หากมีปญหาหรือขอติดขัดประการใด ผูปฏิบตัิน้ันยอมสอบถามไดจากผูบังคับบญัชาหรือหัวหนา
งาน ซ่ึงโดยปกติแลวการอบรมวธิีน้ีผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานตองคอยสอดสอง ดูแล ตรวจ
ตราผลการปฏิบัติงานอยางใกลชิด เพ่ือหาขอบกพรองและชี้แจงสอนแนะใหผูรับการอบรมเขาใจ
และปฏบิัติงานไดอยางถูกตองไดผลเต็มที่ 
   3.2  การฝกอบรมนอกงาน เปนวธิีการฝกอบรมโดยการแนะนําหรือสอนงาน
ทั่วไป โดยใหผูเขารับการฝกอบรมละจากงานไปชั่วคราว เพ่ือรับการฝกอบรมอยางเต็มที่ ไม
ตองเปนกังวลเรื่องภาระในงานหนาที่ที่ปฏิบัติอยู การฝกอบรมอาจจัดไดหลายรูปแบบ เชน การ
สัมมนา การประชุมเชิงปฏบิตัิการและการเปดหลักสูตรระยะสั้น เปนตน ทั้งน้ีเน้ือหาของ
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หลักสูตรที่ฝกอบรมอาจเปนการเสริมความรูใหการปฏบิัติงานในหนาที่ดีขึ้น หรืออาจจะเปน
เน้ือหาความรูที่เตรยีมไวเพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคตของผูเขารับการฝกอบรมก็ได 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535 : 25) สรุปไววา การฝกอบรมสามารถแบงเปนประเภท    
ใหญ ๆ  ได  3 ประเภท ดังน้ี 
  1. การฝกอบรมกอนประจําการ หมายถึง การฝกอบรมกอนเขาทํางานใน 
สถานที่ใดสถานที่หน่ึง ไดแก การเรียนในโรงเรียน การศึกษาในวทิยาลยั  มหาวิทยาลัย และ
สถานศึกษา ตาง ๆ เพ่ือใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ ความชํานาญ และเจตคติที่จะออกไป
ประกอบอาชพีไดเม่ือเรียนสําเร็จตามหลกัสูตรนั้น ๆ  
  2. การฝกอบรมปฐมนิเทศ เปนการฝกอบรมใหแกพนักงานบรรจุใหมในองคกร 
หรือหนวยงานตาง ๆ โดยมีความมุงหมายเพ่ือใหพนักงานบรรจุใหมไดมีความรู ความเขาใจและ  
คุนเคยกบัหนวยงาน รูจักเพื่อนรวมงานและเขาใจระบบการบริหารงาน ตลอดจนระเบยีบ
ขอบังคับของหนวยงานนั้น ๆ เพ่ือพนักงานจะไดมีความรูสึกวา  ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร 
น้ัน ๆ และมีความอบอุนใจในการทํางาน 
  3. การฝกอบรมระหวางประจําการ เปนการฝกอบรมแกพนักงานทุก ๆ ระดับ  
ตั้งแตผูบริหารระดับสูงจนถงึพนักงานระดับลาง เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานดียิ่ง ๆ 
ขึ้นไปใหมีความรูความเขาใจ ความสามารถทักษะและเจตคติ นอกจากนี้เพ่ือใหพนักงานไดมี
ความรูและความสามารถที่ทันตอการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหม ๆ ความกาวหนาของ
เทคโนโลยี ตลอดจนความรูรอบตวัที่จะสงเสริมใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานยิ่งขึ้น
และเปนประโยชนตอหนวยงานทั้งทางตรงและทางออม 
 ดังน้ันประเภทของการฝกอบรมพอจะสรุปไดวา ประเภทของการฝกอบรมสามารถ
จําแนกออกไดเปน 3 ประเภท คือ การฝกอบรมกอนประจําการ การฝกอบรมปฐมนิเทศ การ
ฝกอบรมในระหวางประจําการ ซ่ึงสอดคลองกับขอเขียนของชูชัย  สมิทธิไกร (2542 : 7) ที่เสนอ
วา การฝกอบรมภายในองคกรเปนสิ่งที่องคกรจัดขึ้นเองภายในสถานที่ทํางาน โดยหนวย
ฝกอบรมขององคกรจะเปนผูออกแบบและพัฒนาหลักสตูร กําหนดตารางเวลาและเชิญ
ผูทรงคุณวุฒิทั้งจากภายในและภายนอกองคกรมาเปนวิทยากร 
 การฝกอบรมไดแบงออกเปนหลายประเภท ซ่ึงในแตละประเภทยอมมีวัตถุประสงค
และความเหมาะสมกับบุคคลในระดบัตาง ๆ กัน หนวยงานใดจะจัดการฝกอบรมประเภทใดนั้น 
ยอมขึ้นอยูกับสภาพการณความจําเปนและความตองการที่เหมาะสมเปนสําคัญ โดยมีผูให
ความเห็นในแงความคิดตาง ๆ ดังน้ี 
 วิจิตร  อาวะกลุ (2537 : 82B – 86)  ไดอธิบายประเภทของการฝกอบรมไวดังน้ี 
  1. การฝกอบรมกอนการทํางาน  (Pre-service Training or Pre-entry Training) 
หมายถึง  การศึกษาวิชาความรูพ้ืนฐานในโรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย ซ่ึงจัดการศึกษา 
จัดหลักสูตรใหสนองความตองการของตลาด เชน การแพทย  วิศวกร  นักเคมี  เศรษฐกร  ฯลฯ  
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การศึกษาประเภทนี้ไมไดสอนใหนักศึกษาจบออกมาเพื่อทํางานหรือบริการประชาชนโดยตรง 
แตสอนเนนหนักไปในเนื้อหาเชิงวิชาการเทคนิค สวนการทํางาน วธิีปฏิบตัิดําเนนิงานใน 
โรงงาน สถาบันในชวีติจริงน้ันเปนหนาทีข่องหนวยงานและนักศึกษาตองไปหาประสบการณเอง 
ซ่ึงสิ่งน้ีเปนปญหาที่องคการตองจัดการฝกอบรมให 
  2. การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการอบรมใหแกบุคคลที่เขามาทํางาน
ใหมที่รับการบรรจุเขาทํางานในระยะแรกยังไมรูอะไรที่เกี่ยวกบัหนวยงานเปนการแนะนําให
พนักงานที่บรรจุใหมไดทราบเกี่ยวกับนโยบายวตัถุประสงค ประวัตคิวามเปนมาของหนวยงาน 
ผูบริหาร โครงสราง การทํางาน สภาพของการจางงาน เปนการขจัดขอสงสัยตาง ๆ ความลังเล
ใจของผูปฏิบตัิงานใหม 
  3. การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Induction Training) พนักงานที่ไดรับการฝก 
อบรมกอนเขาทํางาน (Pre-service Training) จากโรงเรียนวิทยาลัย มหาวิทยาลยั จากคณะ 
สาขาวิชาตาง ๆ เปนการไดรับความรูพ้ืนฐานที่เปนหลักหรือทฤษฎทีี่ใชกบังานไดกวาง ๆ หลาย
อยาง เชน ผูที่จบทางวทิยาศาสตร (เคมี) ผูที่จะใชวิชาเคมีทํางานกบั  โรงงานน้ําอัดลม กับผูที่
จบเคมีที่จะไปทํางานโรงงานผงซักฟอก หรือผูที่จบเคมีทํางานกับโรงงานปุย ยอมตองการการ
ฝกอบรมกอนเขาทํางานที่แตกตางกัน 
  4. การฝกอบรมระหวางปฏบิัติการหรือประจําการ  (In-service Training)  
หมายถึง การจัดการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ความชาํนิชํานาญงานในหนาที่
ที่ตนทําใหมากยิ่งขึ้น ในขณะที่บุคคลยังดํารงตําแหนงอยูไมตองลาออกไปเรียน ไมกอใหเกิด
ความเสียหายแกงานของหนวยงานนั้นในขณะรับการฝกอบรมโดยหนวยงานหรอืทางราชการ
จัดขึ้นเอง  เชน  การอบรมพัฒนาระยะสัน้  การสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบตัิการ  ฯลฯ  ที่
หนวยงานตาง ๆ จัดใหมีขึ้นเปนครั้งคราว เหลานี้ จัดวาเปนการฝกอบรมหรือการพัฒนาบุคคล
ในระหวางการปฏิบตัิการทัง้สิ้น นอกจากนั้นการเรียนทางไปรษณียการซื้อหนังสือตํารามาอาน
ศึกษาดวยตนเอง ไดสนทนากับผูทรงคุณวุฒิก็จัดวาเปนการฝกอบรมระหวางประจําการดวยเปน
การเติมความรูใหมใหกับผูกําลังปฏิบตัิงาน 
 อมร  รักษาสัตย (2514 : 298 – 299)  ไดอธิบายวา  ประเภทการฝกอบรมไดแบง
ออกเปน  3 ประเภทคือ 
  1. การฝกอบรมระยะกอนเขาทํางาน (Pre-service Training)  เปนการฝกอบรมที่
จัดขึ้นใหกอนเขาปฏบิัติงาน เม่ืออบรมไดผลแลวจึงบรรจุเขาทํางาน ดังน้ันจึงอาจกลาวสรุปไดวา
การศึกษาในโรงเรียนทัว่ไป มหาวิทยาลัย โรงเรียนเฉพาะหรือสถานอบรมเฉพาะเรือ่ง อาจนับ
รวมอยูในประเภทการฝกอบรมกอนเขาทํางานได 
  2. การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation)  ไดแก การฝกอบรมพนักงานหรือ
เจาหนาที่ที่เริม่เขามาปฏิบตัิงานใหม เพราะเหตวุาอาจจะยังไมคุนเคยกับสถานทีป่ฏิบตัิงานหรือ
การศึกษาเดิมที่ศึกษามาอาจจะไมตรงกับงานที่ปฏิบตัิโดยตรง เปนตน 
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  3. การฝกอบรมผูที่ปฏิบตัิงานอยูแลว  (In-service Training)  เปนการฝกอบรมที่
จัดขึ้นแกขาราชการหรือพนักงานทุกคนทุกชั้น ทุกตําแหนง เพ่ือเปนการสงเสริมดานความรู 
ทักษะ  ทศันคติและเปนการสงเสริมสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการทํางานใหแกองคการ 
 เริงลักษณ  โรจนพันธ (2529 : 10 – 12)  ไดอธิบายวา การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่
สําคัญในการบริหารงานบคุคล การฝกอบรมสามารถแยกออกไดตามลักษณะของการปฏิบัติดังน้ี 
  1. การฝกอบรมผูเพ่ิงเขาปฏิบัตงิานใหม (Preservice Training) เน่ืองจากวา  ผู
เขาปฏบิัติงานใหมยังไมคุนเคยกับสถานที่ เง่ือนไขการปฏิบตัิงาน เพ่ือนรวมงาน แมแตสายการ
บังคับบัญชา การฝกอบรมผูเริ่มเขาปฏบิตัิงานใหมในตาํแหนงหนาที่หน่ึงในองคการ 
 การฝกอบรมผูเริ่มงานใหมหรือเรียกวา การปฐมนิเทศน (Orientation) และการแนะนํา
งาน (Induction Training)   
  1. การฝกอบรมระหวางปฏบิัติงาน (Inservice Training) การฝกอบรมภายหลัง
จากเขามาปฏบิัติงานแลว เน่ืองจากวาตองการปรับปรงุความสามารถในการทํางาน การฝก 
อบรมหลังการปฏิบตัิงานพอแบงไดหลายประเภทดังน้ี 
   1.1 การฝกอบรมแบบลงมอืทํางาน (On the Job Training) 
   1.2 การฝกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบตัิงาน (Skill Training) 
   1.3 การฝกอบรมระดับหัวหนางาน (Supervisery Training) 
   1.4 การฝกอบรมระดับการจัดการ (Managirial Training) 
   1.5 การพัฒนานักบริหาร (Executive Development) 
   1.6 การฝกฝนโดยตรง 
 พิจารณาโดยรวม ๆ แลวอาจจําแนกประเภทของการฝกอบรมไดเปนประเภท 
ใหญ ๆ 3 ประเภทคือ 
  1. การฝกอบรมกอนประจําการ (Pre-Service Training) มีลักษณะเปนการศึกษา
หาความรูเฉพาะสาขาวชิาทีห่นวยงานใดหนวยงานหนึง่ตองการโดยเฉพาะ สวนใหญเม่ือ
หนวยงานใดก็ตามทําการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบตัิเหมาะสมกบังานนั้น ๆ จํานวนหนึ่งแลว ก็
จะฝกอบรมบคุคลเหลานั้นใหมีความรู ความชํานาญทั้งภาคทฤษฎี และภาคปฏบิตัเิพ่ืองานใน 
หนาที่ของหนวยงานนั้น ๆ โดยตรง เม่ือเสร็จสิ้นการฝกอบรมแลวจึงจะบรรจุใหเขาปฏิบตัิหนาที่
อีกทีหน่ึง จุดประสงคของการฝกอบรมประเภทนี้ก็คือ ตองการฝกฝนผูที่จะเขาปฏิบัติหนาที่ใหมี
ความรูความชํานาญและมปีระสบการณมากพอสมควร เพ่ือไมใหเสียเวลาในการฝกงานสอนงาน
ในขณะปฏิบตังิาน และทําใหขอผิดพลาดในการปฏิบตังิานตาง ๆ ลดนอยลง ชวยลดปญหาและ
ขอยุงยากในการปฏิบตัิงานตลอดจนงบประมาณตาง ๆ ได 
  2. การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) การฝกอบรมประเภทนีใ้ชสาํหรับอบรม  
ขาราชการหรอืพนักงานในองคการตาง ๆ เม่ือแรกเขา โดยจะเปนการเขาใหม บรรจุใหม  
โยกยายมาจากหนวยงานอื่น ๆ จุดประสงคหลักของการฝกอบรมประเภทนี้ก็คือ 
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   2.1 เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานใหมไดทราบถึงนโยบายและหนาที่ของ       
หนวยงานโดยละเอียด 
   2.2 เพ่ือใหเขาใจกฎขอบังคับระเบียบแบบแผน สิทธหินาที่ ประโยชนที่พึงจะ
ไดรับและวธิีปฏิบัติงานของขาราชการหรอืพนักงาน 
   2.3 เพ่ือใหมีความรูเบื้องตนเกี่ยวกบังานในหนวยงานนัน้ และเขาใจงานใน
หนาที่รับผิดชอบของตน 
   2.4 เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานไดรูจักคุนเคยซึ่งกันและกัน 
   2.5 เพ่ือสงเสริมสามัคคีธรรมระหวางกัน 
   2.6 เพ่ือใหทราบถึงอนาคตและโอกาสกาวหนาของตนเอง 
  3. การฝกอบรมในระหวางประจําการ (In-service Training) การฝกอบรม 
ประเภทนีเ้ปนการฝกอบรมผูเขารับราชการ หรือทํางานอยูแลว ในหนวยงานใดกต็ามเพื่อ
ประโยชนในการเพิ่มพูนความรู ทักษะและเปลีย่นแปลงทัศนคติของผูเขารับการอบรมใหเปนไป
ตามวตัถุประสงคขององคการเพื่อใหนําความรูความคดิที่ไดรับมานั้นไปปรับปรุงใชในการ
ปฏิบตัิงาน เพ่ือใหเกิดความกาวหนาในอาชีพการงาน เกิดขวัญ กําลงัใจและมีความมั่นใจใน
อาชีพของตนยิ่งขึ้น ทั้งน้ีเพ่ือมุงประโยชนใหญคือ ความสําเร็จขององคการ ดังน้ันการฝกอบรม
เกิดขึ้นก็เน่ืองจากวา คนเปนทรัพยากรอันเปนปจจัยทีส่ําคัญที่สุดในการสรางสรรงานทุก
ประเภทใหเจริญกาวหนาไดน่ันเอง การฝกอบรมประเภทนี้จะพบไดในรูปแบบตาง ๆ กันดังน้ี 
   3.1 การฝกอบรมโดยวิธใีหปฏิบตัิงานในหนาที่ (On-the-job Training) เปน
วิธีการฝกอบรมแบบมิไดเปนทางการหรือมีหลักสูตรพิเศษ เปนเพียงวิธีสอนงานในหนาที่เพ่ือให        
ผูปฏิบตัิงานไดลงมือปฏิบัตงิานหรือทดลองปฏิบัติดู หากมีปญหาหรือขอติดขัดประการใด ผู
ปฏิบตัิน้ันยอมสอบถามไดจากผูบังคับบญัชา หัวหนางาน ซ่ึงโดยปกติแลวการอบรมวธิีน้ี
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจะตองคอยสอดสองดูแล ตรวจตราผลการปฏิบตัิงานอยางใกลชดิ 
เพ่ือหาขอบกพรองและชี้แจง สอน แนะนําใหผูรับการอบรมเขาใจและปฏบิตัิงานไดอยางถูกตอง
ไดผลเต็มที ่
   3.2 การฝกอบรมนอกงาน (Off-the-job Training) เปนวิธีการฝกอบรมโดย
การแนะนําหรือสอนงานทั่วไป โดยใหผูเขารับการอบรมละจากงานไปชั่วคราวเพื่อรับการ
ฝกอบรมอยางเต็มที่ ไมตองเปนกังวลเรือ่งภาระในงานหนาที่ที่ปฏบิัติอยู การฝกอบรมอาจจัดได
หลายรูปแบบเชน การสัมมนา การประชมุเชิงปฏิบตัิการ การเปดหลักสูตรระยะสัน้ ฯลฯ เปนตน 
ทั้งน้ีเน้ือหาของหลักสูตรทีฝ่กอบรมอาจเปนการเสริมความรูเพ่ือการปฏิบตัิงานในหนาที่ดีขึ้น 
หรืออาจเปนเนื้อหาความรูที่เตรยีมไวเพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคตของผูเขารับการฝกอบรมก็ได 
 พอสรุปไดวา การฝกอบรมนั้นมีหลายประเภท ซ่ึงวตัถปุระสงคแตกตางกัน เพียงแต
จะตองพิจารณาจําแนกตามความเหมาะสม สภาพการณในเวลานั้น กับศึกษาความตองการหรือ
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ความจําเปนที่ตองการฝกอบรมใหชัดเจน ก็สามารถเลือกใชประเภทของการฝกอบรมไดอยาง
ถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
 โอดิออรเน (Odiorne.  1970 : 80) ไดแบงประเภทของการฝกอบรมไว  3 ประเภทคือ 
  1. การฝกอบรมขั้นตน (Regular Training Programe) เปนการฝกอบรมเพื่อ
สนองความตองการขั้นตน เพ่ือใหบุคคลมีความรู ความเขาใจ และสามารถปฏิบตังิานในหนาที่
ไดอยางเหมาะสม 
  2. การฝกอบรมเพื่อแกปญหา (Problem-Solving Training Programe) เปนการ
ฝกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานใหสูงขึ้น การฝกอบรมประเภทนี้จะมุงเนน
ในเรื่องการแกปญที่จะเกิดขึ้นระหวางการปฏิบตัิงาน 
  3. การฝกอบรมเพื่อพัฒนา (Innovative Training Programe) เปนการฝกอบรมใน
ขั้นสูง เนนการมุงอนาคต เปนการฝกอบรมที่จะชวยใหผูปฏิบตัิงานมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
สามารถพัฒนางานใหกาวหนาขึ้น 
 สรุปไดวา การฝกอบรมสามารถแบงได  2 ประเภทคอื  การฝกอบรมกอนการทํางาน
และการฝกอบรมระหวางทาํงาน หรือทํางานไปแลวสักระยะหนึ่ง ขึ้นอยูกับหนวยงานวามีความ
จําเปนและความตองการฝกอบรมนั้นมีวัตถุประสงคในการอบรมขององคกร 
 
13. กระบวนการของการฝกอบรม 
 การฝกอบรมในอดีต มักจะมองในรูปของกระบวนการเทานั้นคือ มองในลักษณะของ      
ขั้นตอนและความตอเน่ืองระหวางขั้นตอนเปนสําคัญ กระบวนการที่เขาใจกันและแบงออกตาม   
ขั้นตอนไดหลายขั้น อาทิ การหาความจําเปนในการฝกอบรม การสรางและพัฒนาหลักสูตร    
การคัดเลือกผูเขารับการอบรม การดําเนินการฝกอบรม การประเมินผลและติดตาม เปนตน  
การดําเนินการฝกอบรมตามขั้นตอนดังกลาวขางตนกย็ังเปนที่นิยมกันอยู แตในปจจุบัน 
แนวความคิดในเรื่องระบบไดเขามามีบทบาท นักวชิาการตาง ๆ กพ็ยายามอธิบายการฝกอบรม
ในลักษณะของระบบวา การฝกอบรมอาจจะพิจารณาไดในฐานะที่การฝกอบรมเปนระบบใน
ตัวเองหรือเปนระบบรองก็ยอมพบความจริงเหมือนกับความจริงที่ระบบบริหารอ่ืน ๆ พบเชนกนั 
ไดแกการไมคงที่หรือลักษณะพลวตัของระบบบริหาร และระบบการฝกอบรมการเปลี่ยนแปลง
อยูเปนนิจดังกลาวนี้ เปนสิง่ที่มีปรากฏอยูในโลกแหงความเปนจริง ฉะนั้นระบบการบริหารและ
ระบบการฝกอบรมจึงตองมองไปในอนาคตและหาทางแกไขปรับปรุงใหการฝกอบรมกาวหนา
และเปนประโยชนสูงสุดตอระบบการบรหิารอยูเสมอ (ชุบ  กาญจนประกร.  2520 : 286) 
 นอกจากนี้แลว ปทมา สุทธนารักษ ไดกลาวถึงกระบวนการฝกอบรมของ บอยเดล  
(Boydell)  ไวดังน้ีคือ 
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 “กระบวนการฝกอบรมตองศึกษาและวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมและระบุ
ความสําคัญเรงดวนของความจําเปนน้ัน ๆ เพ่ือใหการฝกอบรมนั้นสามารถเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางานในหนาที่ที่ตองรบัผิดชอบอยูในขณะนั้น และงานที่อาจถูกมอบหมายเพิ่มในอนาคต
ตองมีการตรวจสอบ วิเคราะหสายการปฏบิัติและปรบัปรุงตําแหนงใหเกิดความกาวหนา ความ
รับผิดชอบภาระกิจในตําแหนงของแตละสายงานควรไดรับการพัฒนา การประเมินความรู 
ความสามารถของบุคคลที่ควรไดรับการเพิ่มประสิทธิภาพ กําหนดวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรม วิธีดําเนินการฝก  อบรม การประเมินผลการฝกอบรม การตดิตามผลการฝกอบรม 
เพ่ือเปนขอมูลในการปรบัปรุงพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมในครั้งตอไป”  (ปทมา  สุทธนารักษ.  
2538 : 19) 
 สําหรับนักวชิาการคนอื่น ๆ เชน เดอ ฟลลิปป,เบอลีเนอร และ คริบบิน (De Phillips, 
Berliner & Cribbib.  1960 : 150) ไดใหความเห็นวา กระบวนการในการฝกอบรมประกอบดวย 
4 ขั้นตอนคือ 
  1. การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม ซ่ึงจะศึกษาไดจากการวิเคราะหกําลงั
งานที่จะชวยในการผลิต  (Work Force)  โดยการใหแบบคําถาม – คําตอบ จากการศึกษาขอมูล
ที่เกี่ยวของ  การสังเกต  การสัมภาษณ และการวิเคราะหงานเปนตน 
  2. การสรางหลักสูตรและการจัดทําโครงการ ขั้นตอนนี้เปนสิ่งสําคัญขัน้ตอนหนึ่ง
ในการฝกอบรม เพราะผูเขารับการฝกอบรมจะไดรับความรูและการฝกอบรมจะเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่  ตั้งไวหรือไม ก็ขึ้นอยูกับการจัดเนื้อหาหลักสูตร 
  3. การจัดฝกอบรม โดยทั่วไปการจัดฝกอบรมอยูในความรับผิดชอบของเจาหนาที่
ฝายบังคบับัญชา  (Line Supervisor)  ซ่ึงจะเปนผูกําหนดวาจะฝกอบรมผูใตบังคบับัญชาในเรือ่ง
อะไรและ    หัวหนาแผนกในเรื่องนั้นจะเปนผูรับผิดชอบในการฝกอบรม 
  4. การประเมินและติดตามผล เม่ือการฝกอบรมเสร็จสิ้นลงแลวจะตองมีการ
ประเมินผล เพ่ือใหทราบวา การฝกอบรมนั้นไดรับผลสําเร็จเพียงใด เพ่ือจะไดนําเอาผลที่ไดจาก
การประเมินผลน้ีไปปรบัปรุงหลักสูตรและวธิีการสอนฝกอบรม ใหมีความสมบูรณและมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 สรุปไดวา  กระบวนการของการฝกอบรมที่ดําเนินการอยางเปนระบบ จะประกอบดวย 
4  ขั้นตอน  ไดแก  การหาความจําเปนในการฝกอบรม  การจัดทําหลักสูตร  การดําเนินการฝก 
อบรม การประเมินผลและตดิตามผล 
 อารี  เพชรผุด (2537 : 165 – 166) กลาววา ปจจุบันน้ี  การฝกอบรมมีความสลบั 
ซับซอน ยิ่ง ๆ ขึ้น และการฝกอบรมไดพัฒนามาอยางมีระบบเปนขัน้ดังน้ี 
  ข้ันที่ 1 การศึกษางานหรือการวิเคราะหงาน (Job Study) การวิเคราะหงาน
เพ่ือใหรูวาจะทําการฝกอบรมอะไร เปาหมายขององคการจะบรรลเุปาหมายจากงานประเภท



 42

ไหน อยางไร การฝก อบรมจะทําใหองคการประสบความสําเร็จไหม ยังมีชองวางตรงไหนที่จะ
ตองการการฝกอบรมและจะฝกฝนอะไรใหแกคนงาน 
  ข้ันที่ 2 เปาหมายการฝกอบรม (Training Objective) ในขั้นน้ีตองเขยีน
ความหมายอยาง  ชัดเจน โดยนําเอาขอมูลรายละเอียดจากขั้นที่ 1 มาพิจารณา 
  ข้ันที่ 3  ตั้งเกณฑในการวัด (Criterion Measures) ตั้งเกณฑวาจะวัดผลการ
ฝกอบรมออกมา โดยคํานึงถึงการลงทุน และผลที่จะไดรับ ถาการฝกอบรมประสบผลสําเร็จ ผู
ไดรับการอบรม  จะสามารถทําบางสิ่งบางอยางเพิ่มขึ้น  ซ่ึงเปนสิ่งที่เขาไมสามารถทําไดมากอน  
เชน เขาเรียนรูสิ่งใหมเพ่ิมขึน้เปนตน เกณฑที่ตั้งขึ้น  เพ่ือจะวัดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู
เขารับการอบรม  เกณฑในการจัดก็มีอยูทั่ว ๆ ไป  2 ประการคือ 
   1) วัดพฤติกรรมกอนที่จะเขารับการอบรมเชน เปนตนวาเขาพรอมที่จะรับการ  
อบรมเตรียมตัวหาขอมูลประสบการณมากอนที่จะเขารับการฝกอบรม 
   2) วัดจากพฤติกรรมหลังจากฝกอบรมวาเขาทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น
หรือไม 
  ข้ันที่ 4 กระบวนการใหการอบรม (Instructional Procedures) หลังจากที่ไดตั้ง 
กฎเกณฑ  แลววา ถาเขารบัการฝกอบรมแลวจะวัดผลอยางไร จะใหไดอะไรจากการอบรมนั้น  
ก็มาถึงวิธีการใหการอบรมหรือเทคนิคซึง่จะไดกลาวรายละเอียดตอไป 
  ข้ันที่ 5 ขั้นทดลองในกลุมยอย (Tryout and Revision Cycles) กอนลงมือปฏิบตัิ
ขั้นจริงจังเพ่ือจะดูวาระบบทีพั่ฒนามาเปนขั้น ๆ น้ีจะใชในการอบรมไดผลหรอืไม ก็ทดลองใชกับ
กลุมตวัอยางเสียกอน อาจเปนกลุมนิสตินักศึกษาหรือในคนงานกลุมเล็ก ๆ กอน แลวนําผล
ประเมินมาถกเถียงกัน  ถามีขอบกพรองก็จะไดทําการแกไขเพ่ิมเติมตามขั้นตอนตาง ๆ 
 
14. เทคนิคการฝกอบรม 
 โสภณ  ภูเกาลวน (2534 : 25) กลาววา  หากจะประยกุตเอาเทคนิคการสอนในทาง
การศึกษาเขากับวตัถุประสงคและสิ่งแวดลอมในการพฒันาทรัพยากรมนุษยในโลกอาชีพ ก็จะ
พบวาการฝกอบรมแบงออกไดเปน  2 ลักษณะ คือ การฝกอบรมในหองอบรมกับการฝกอบรม
ในบรรยากาศการทํางานจริง ๆ 
  1. การฝกอบรมในหองอบรม  (Classroom Training)  ใชรูปแบบการฝกอบรมได
หลายอยาง  เชน 
   1.1 การบรรยาย เปนวธิีการที่ใชกันอยางแพรหลายมาก ทั้งเปนการบรรยาย
เต็มเวลา การบรรยายเพื่อประกอบวธิฝีกอบรมแบบอ่ืนและการบรรยายสรุป ทั้งน้ีเน่ืองจากเปน
วิธีการฝกอบรมที่งายที่สุด ใชกับผูเรยีนจํานวนมากที่สุด ลงทุนต่ําที่สดุ แตไดผลในเชิงการฝก 
อบรมนอยที่สุด ยิ่งถาผูบรรยายไมช่ําชองในการสอนดวยแลวกย็ังจะทําใหผลที่ไดรับนอยลงไป
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อีก ถึงกระนั้นก็ตาม การบรรยายก็ยังเปนวิธีการฝกอบรมที่จําเปนที่สดุ โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือ
ใชรวมกบัการฝกอบรมแบบอื่น ๆ 
   1.2  การประชุมและการอภิปราย เปนวธิีการฝกอบรมที่ทําใหผูเขารับการ
ฝกอบรม ไดมีโอกาสรวมในกระบวนการถายทอดการเรียนรูมากกวาการบรรยายธรรมดา แต
ตองใชเวลาในการดําเนินการมากกวา เน่ืองจากเปนสื่อความเขาใจสองทาง ผูนําในการประชุม
และอภิปราย จําเปนตองมีความรูและประสบการณในการเปนผูควบคุมการประชมุ จึงจะประสบ
ผลสําเร็จได 
   1.3 การใชกรณีศึกษา เหมาะที่จะใชฝกอบรมกับผูที่มีระดับความเขาใจใน 
ระดับหนึ่งแลว เน่ืองจากตองมีการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นที่มีตอกรณีศึกษาหรือกรณีตัวอยาง
น้ัน โดยมากมักใชในการสมัมนาทางวิชาการหรือการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ และใชในการ
ฝกอบรมในระดับสูง โดยเฉพาะในดานการจัดการเงื่อนไขที่สําคัญยิ่งในการฝกอบรม ดวยวิธน้ีี 
ไดแก  
ความ สมจริงของกรณีศึกษาและระดับของผูเขารับการฝกอบรม 
   1.4 การแสดงบทบาทสมมติ เปนการสมมติตวับคุคลเปนตวัประกอบของ
ปญหาที่ใชในการฝกอบรม เพ่ือใหผูเขารบัการฝกอบรม ไดเกิดความเขาใจทั้งในดานหลักการ 
และระดบัอารมณ การสัมมนาระดับหวังผล จะใชการแสดงบทบาทสมมติประกอบกรณีศึกษา
สวนใหญ 
 การแสดงบทบาทสมมติอาจใหผูเขารับการฝกอบรมเพยีงบางคนแสดง  สวนผูเขารับ 
การอบรมอื่น ๆ  เปนผูสังเกตการณเหมือนการสังเกตพฤติกรรมของปลาเงินปลาทองในอาง  
นักฝกอบรมบางคนจึงเรียน  Fish Bowl  ถาหากกระทาํได การใหผูเขารับการฝก อบรมทั้งหมด
ไดรวมแสดงบทบาท จะไดผลมากกวา 
   1.5 การจําลองแบบ เปนการจําลองสถานการณใหเหมือนจริงเกือบทุก
ประการในขนาดยอสวนลง เหมาะอยางยิ่งกับการฝกทีห่วังผลในการฝกทักษะและกระบวนการ
ตาง ๆ เชน สาขาจําลองของธนาคาร รานจําลองของรานคาในการฝกอบรมวิชาการขาย 
สํานักงานจําลองในการฝกอบรมการจัดการ บางครั้งการจําลองแบบอาจจําเปนตองใชสถานที่
หน่ึง นอกหองฝกอบรมก็ได วิธีการฝกอบรมแบบนีเ้หมาะสําหรับการสรุปและการประเมินผล
การฝกอบรม เน่ืองจากสามารถเห็นพฤตกิรรมของผูเขารับการฝกอบรมที่เปลี่ยนแปลงไปในการ
ปฏิบตัิการในสถานการณจําลองนั้น 
   1.6 การสาธิตและการแสดงตัวอยางเปนการแสดงใหดูวา กระบวนการหรือ
วิธีการทํางานที่จะฝกฝนนัน้ทําอยางไร มีรายละเอียดอยางไร เพ่ือทําใหการบรรยายมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น การสาธิตอาจดําเนนิการในหองเรียนก็ได หากเปนการสาธติใหผูเขารบั
การฝกอบรมที่ไปทศันศึกษาหรือชมการสาธิตขนาดใหญมักจะกระทําในพื้นที่ปฏบิัติงานจริง ๆ  
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2. การฝกอบรมในบรรยากาศการทํางานจริง (Practical Methods) ใชรูปแบบการฝก      
อบรมตามระดับความสําคญัและความซบัซอนของงานที่จะตองฝกฝนดังน้ี 

   1.7 การฝกทดลองปฏิบัติงาน (Apprenticeship Training) เปนการฝกอบรม 
โดยวิธีการมอบหมายงานใหพนักงานรับผิดชอบ โดยมีครูฝกเปนพ่ีเลี้ยง กําหนดเวลาการ
ปฏิบตัิงาน การประชุมตอบขอซักถาม การสรุปความเพิ่มเติมเพ่ือทาํใหพนักงานเกิดความ
ชํานาญ เหมาะสําหรับการฝกอบรมที่ตองใชเวลาฝกความชํานาญ เชน งานเครื่องจักรกลหรอื
งานที่ตองใชกระบวนการตอเน่ืองตาง ๆ ครูฝกหรือผูควบคุมภาคสนาม  (Field Instructor)  จะมี
บทบาทสําคญัในการฝกฝน ตนเองอยูเสมอ 
   1.8 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เปนการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะที่
ซับซอน และละเอียดออน พนักงานจําเปนตองปฏิบตังิานไปพรอม ๆ กับการฝกฝนไปดวย 
ผูบังคับบัญชาจะมีสภาพเปนครูฝกภาคสนามไปในตวั พนักงานที่ผานการฝกอบรมดวยระบบนี้
จะสามารถรับผิดชอบเพิ่มขึน้ไดเรื่อย ๆ  ซ่ึงจะเปนรางวัลของความสาํเร็จในการฝกฝนตนเองอยู
เสมอ 
   การฝกอบรมในขณะปฏิบตังิานเปนกระบวนการตอเน่ืองจากการฝกทดลอง
ปฏิบตัิงาน (Apprenticeship Training)  โดยไมรูจบ เพ่ือใหองคการสามารถเตรยีมพนักงานขึ้น
รับผิดชอบในตําแหนงที่สูงขึ้นไดตลอดเวลา 
   1.9 การฝกถายทอดความรบัผิดชอบ เปนการฝกอบรมสําหรับตําแหนงงาน
ระดับบริหาร ที่ผูสอนมุงใหผูเรียนสามารถปฏิบตัิงานแทนตําแหนงตนได ทั้งในดานบทบาท
หนาที่ ความรบัผิดชอบและอํานาจหนาที่ เชน ผูจัดการฝายหรือผูจัดการสาขา เม่ือผูเรียน
สามารถปฏิบตัิได ก็จะไดรับมอบหมายตาํแหนงงานให แลวผูสอนไปสูตําแหนงที่สงูขึ้น การ
ฝกอบรมแบบนี้มักจะฝกอบรมไดคนตอคน และผูสอนจะใหผูเรียนคอย ๆ รับผิดชอบไดเปน
ระยะ ๆ จนสามารถไววางใจใหปฏิบตัิงานอยางอิสระได 
 จากเทคนิคการฝกอบรม ทัง้  2 ลักษณะขางตน  จะพบวา  นอกจากวิธีการ และ
กระบวนการจะตางกนัแลว  ความซับซอนในการดําเนนิการ ผลที่ไดรับและการลงทุนก็จะ 
แตกตางกันดวย นักฝกอบรมและวทิยากรในงานฝกอบรมที่ประสบความสําเร็จ จึงมักจะเปนผูที่
สามารถเลือกเทคนิคการฝกอบรมที่เหมาะสมกับเนื้อหาวิชา และเปาหมายในการดําเนินการ
ฝกอบรม 
 นอกจากนี้แลว  การฝกอบรมดานการบริหารไดใชวธิีการที่เรียกวา  เกมสธุรกิจ ซ่ึง      
อํานวย  แสงสวาง (2536 : 189)  อธิบายไววา เกมสธุรกิจเปนการพัฒนาผูบริหารระดับจัดการ
ใหเกิดทักษะในการตัดสินใจแกปญหา การดําเนินธุรกจิ กระบวนการของเกมสธุรกิจ  เปนการ
แขงขันใหใชวตัถุประสงค การดําเนินธุรกจิการตัดสินใจที่ตองมีการใชหลักการ ผูเขารับการ
ฝกอบรมจะแบงออกเปนทมี แตละทีมจะจัดทีมกันเองตามความสมคัรใจ ผูฝกอบรมจะเปนผู
กําหนดเกมสธุรกิจที่ใชแขงขัน  โดยกําหนดขอมูลจากการปฏิบตัิงานประจําวันใหทีมที่แขงขัน
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กําหนดเวลาการตัดสินใจ  นับเปนวัน เดือน  2 เดือน หรือมากกวานั้น ขอมูลที่ไดจากการ
ตัดสินใจของแตละทีมที่เขาแขงขัน อาจใชคํานวณดวยเครื่องคอมพิวเตอร 
 การตัดสินใจของผูบริหารระดับสูง มีผลกระทบตอกิจการของธุรกิจทั้งหมด จะตองมี
การสรางผูบรหิารใหเปนผูที่ใชอางอิง โดยมีหนาที่เฉพาะและรูจักการแกปญหาเกีย่วกับการ
จัดการบริหารบุคลากร การจัดการบริหารวสัดุ คลังสินคา การติดตอธรุกิจ การบริหารการขาย 
กําหนดการผลิต การเจรจาราคา การคิดคนวธิีการควบคุมและการบริหารการเงนิ การธนาคาร 
การฝกอบรมโดยใชเกมสธรุกิจ เหมาะสําหรับการฝกอบรมผูบริหารระดับสูง ทําใหเกิดความ
เขาใจในหลักกการและกระบวนการพิจารณาขอมูลในการประกอบธรุกิจอยางรอบคอบและมีการ
ตัดสินใจการดาํเนินธุรกิจดวยความรอบรู ทักษะ ประกอบกับการมีประสบการณในการทํางาน
มากอน  ทําใหตัดสินใจไดอยางถูกตองและกอใหเกิดประโยชนสูงสดุในการดําเนินธุรกิจ 
 
 
 
15. การประเมินผลการฝกอบรม 
 การประเมินผลการฝกอบรม นับวาเปนสิง่สําคัญและจําเปนอยางยิ่งที่จะตองกระทาํ
และกําหนดไวในหลักสูตรการฝกอบรม เพ่ือใหทราบวาผลการฝกอบรมเปนเชนไรและใชเปน
แนวทางในการพิจารณาปรับปรุงหลักสตูรและการฝกอบรมใหเหมาะสมยิ่ง ๆ ขึ้นไป ในสวนของ
รายละเอียดการประเมินผลการฝกอบรม มีนักวิชาการทางดานการฝกอบรมและนกัการศึกษาได
ใหแนวคิดไวดังตอไปน้ีคือ 
 ทองฟู  ศิริวงศ (2536 : 143) กลาววา การประเมินผลการฝกอบรมหมายถึง กิจกรรม
ที่คนหาคุณคาของการฝกอบรมในเชิงคณุภาพและเชงิปริมาณ  เพ่ือดูประสิทธิผลของการจัด
โครงการฝกอบรม  สิ่งสําคัญคือตองคํานงึถึงวัตถุประสงคการประเมนิคาวาจะประเมินอะไร  
เม่ือใด   ใชวิธใีด  ใครเปนผูประเมินใคร 
 อรุณ  รักธรรม (2537 : 242) กลาววา การประเมินผลการฝกอบรมหมายถึง 
กระบวนการที่จะชี้ใหเห็นวาในการดําเนินการฝกอบรมนั้น ไดบรรลวุัตถุประสงคที่ตั้งไวอยางมี
ประสทิธิภาพและประสิทธผิลเพียงใดโดยการพิจารณาจากปฏิกริยาของผูเขารับการอบรมที่มีตอ
กระบวนการฝก     อบรม การปฏิบตัิ การเรียนรู การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและผลประโยชนที่
เกิดขึ้น 
 จุดมุงหมายในการประเมินผลการฝกอบรม มีจุดมุงหมายที่สําคัญดังน้ีคือ 
 เครือวลัย  ลิ่มอภิชาติ (2531 : 146) 
  1. เพ่ือแสดงการพิจารณาคุณคาและความคุมคาของโครงการ 
  2. เพ่ือคาดคะเนคุณประโยชนของโครงการ 
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  3. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารโครงการในการชวยใหผูบริหารโครงการมีการ
ตัดสินใจทีถู่กตอง 
  4. เพ่ือบริการขอมูลใหแกฝายบริหารองคการในการพิจารณาแผน นโยบาย วตัถ ุ
ประสงคขององคการ 
  5. เพ่ือเปนการตรวจสอบและปรับปรุงการดําเนินการโครงการฝกอบรมและพัฒนา 
  6. เพ่ือเปนการวิเคราะหขอดีและขอจํากดัของโครงการ หลักสูตร สถานที่ วัสดุ  
อุปกรณ วิทยากรและตัวเจาหนาที่ฝกอบรม เพ่ือเปนการตัดสินใจในการสนับสนุนโครงการ 
  7. เพ่ือตรวจสอบวาการดําเนินการโครงการฝกอบรมบรรลุวตัถปุระสงคและ
เปาหมายเพียงใด 
 ประเภทของการประเมินผลการฝกอบรม นงลักษณ  สนิสืบผล (2532 : 86) ไดแบง 
ประเภทของการประเมินผลฝกอบรมไว  4 ประเภท ดังน้ีคือ 
  1. การประเมินผลกอนการอบรม เปนลักษณะของการประเมินความรูความเขาใจ
และทศันคติของผูเขารับการอบรมกอนดําเนินการฝกอบรม และนําผลที่ไดไปเปรียบเทียบ
ภายหลังจากการฝกอบรมแลววา จะมีการเปลี่ยนแปลงหรือไม มากนอยเพียงใด 
  2. การประเมินภายหลังการอบรม  เปนลักษณะของการประเมินเม่ือเสร็จสิ้นการ
ฝกอบรม เพ่ือประเมินผลวาผูเขารับการฝกอบรมมีความรูความเขาใจและทศันคตทิี่เหมาะสม
หรือไมเพียงใด รวมทั้งการประเมินหลักสูตรฝกอบรมเพื่อนําไปปรับปรุงแกไขหลกัสูตรตอไป 
  3. การประเมินความเขาใจแตละหัวขอวชิา เม่ือการบรรยายหรือนําอภิปรายแตละ
หัวขอวชิาสิ้นสุดลง อาจจะใหมีการประเมินผล เพ่ือใหทราบวาการถายทอดวิชานั้นไดรับ
ผลสําเร็จเพียงใด 
  4. การประเมินผลเกี่ยวกับการบริหารโครงการเปนลักษณะของการสอบถาม
ความเห็นของผูเขารับการอบรมวา การบริหารโครงการและการใหบริการแกผูเขารับการอบรม
อยูในขั้นนา พอใจมากนอยเพียงใด มีขอบกพรองในดานใดบาง 
 การประเมินผลการฝกอบรมมีไวเพ่ือตรวจสอบโครงการพัฒนาบุคลากรวาสามารถที่
จะดําเนินงานไปตามวตัถุประสงคทีต่องการหรือไม มีประสิทธิภาพเพียงใด เพ่ือที่จะไดทําการ
แกไขปรับปรงุใหมีประสิทธภิาพและสอดคลองกับสถานการณมากขึ้น มีวัตถปุระสงค 5 ประการ
ดังน้ี 
  1. ตรวจสอบวาการฝกอบรมสามารถบรรลุวตัถปุระสงคตามที่กําหนดหรือไม 
  2. คนหาขอดีและขอบกพรองที่ควรแกไขของการฝกอบรม เชน วธิกีารดําเนินงาน  
บรรยากาศ สภาพแวดลอมการฝกอบรม เน้ือหาหลักสูตร เปนตน 
  3. ตรวจสอบความคุมคาของการฝกอบรมทั้งโครงการ โดยอาจจะเปรียบเทยีบ
คาใชจายกับประโยชนหรือคุณคาที่ไดรับ 
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  4. วินิจฉัยวาผูที่เขารบัอบรมทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุมไดรับประโยชนมาก
หรือนอยเพียงใด 
  5. รวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการจดัการฝกอบรมในอนาคต เชน เหตุผลที ่
บุคลากรตองเขารับการอบรม การประชาสัมพันธและการแจงขาวสารที่เกี่ยวของกบัการ
ฝกอบรม รวมถึงเก็บขอมูลความประทับใจในโครงการฝกอบรมในแตละโครงการ 
 ทายที่สุดที่เปนประเด็นสําคญัของการประเมินผลการฝกอบรมคือ เพ่ือบอกใหทราบถึง 
ความคุมคาและประโยชนของการฝกอบรมและเปนเครือ่งมือในการวินิจฉัยจุดแข็งและจุดออน
ของการฝกอบรมแตละโครงการเพื่อการแกไข ปรับปรงุและเปนแนวทางในการพฒันาปรับปรุง
ครั้งตอ ๆ ไปใหดียิ่งขึ้น 
 โสภณ  ภูเกาลวน (2534 : 24) กลาววา  การประเมินผล  การพัฒนาทรัพยากรมนษุย
ที่มีเปาหมาย จะสามารถประเมินผลไดเปนระยะ ๆ วาไดเคลื่อนตวัเขาสูเปาหมายมากนอย
เพียงใดแลว การประเมินการฝกอบรมจึงสามารถวัดได  4 วธิคีือ 
  1. การประเมินปฏิกิริยาของผู(Reaction Evaluation) 
  2. การประเมินพฤติกรรมของผู(Behavior Evaluation) 
   3. การประเมินการเรียนรูของผูเรียน (Learning Evaluation) 
  4. การประเมินผลอันเกิดจากผูเรียน (Result Evaluation) 
 
16. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
  จินตนา  พ่ึงเจริญพงศ (2540 : บทคัดยอ) ไดทําการวจัิยเรื่อง “การศึกษาความ
คิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรมที่มีโครงการอบรมนักลงทุนรุนเยาวของบรรษัทเงินทุน
อุตสาหกรรม แหงประเทศไทย” ผลการวจัิยพบวา ผูเขารับการอบรมมีความคิดเห็นตอโครงการ
การอบรม นัก  ลงทุนรุนเยาวของบรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ในแงของการนํา
ความรูที่ไดรับจากเนื้อหาในการฝกอบรมทั้ง 3 ดาน ไปใชประโยชนในการทํางานตามหนาที่ของ
ตน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 2 ดานคือ 
ภาคปฏิบตัิและภาคกิจกรรม สวนภาคทฤษฎีอยูในระดับปานกลาง เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบตาม
ตัวแปรดานเพศ มีความคดิเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทั้ง 3 ดาน ในระดับปริญญา
ตรีตางสาขาวชิากัน มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ในสวนของ
รุนพ่ีที่เขารบัการฝกอบรมตางกัน มีความคิดเห็นโดยรวมแตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ในเรื่องของอาชีพบิดามารดาหรือผูใหความอุปการะตางกัน มีความคดิเห็นโดยรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 และในสวนขอเสนอแนะอื่นมีความเห็นวาบรรษัทควรจัดการ
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ฝกอบรมโครงการนี้ตอไป โดยขยายระยะเวลาใหนานขึน้อีก 1 – 2 สัปดาห ควรจัดกิจกรรมพบปะ
สัมมนาเพื่อกระชับความสมัพันธของผูเขารับการฝกอบรมรุนตาง ๆ เปนตน 
  อรทัย  ทองฤกษฤทธิ์ (2538 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของผู
เขารับการฝกอบรมเกี่ยวกบัการฝกอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากรทางดานคอมพิวเตอร
กระทรวงศึกษาธิการ” โดยทําการศึกษากับ ขาราชการ และพนักงานรัฐวสิาหกิจในสังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ ที่ผานการอบรมประจําปงบประมาณ 2536 พบวา ผูเขารับการฝกอบรมมี
ความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับมาก แตใหความสาํคัญในดานเนื้อหาหลักสูตรวิชา ดาน
วิทยากรของการฝกอบรม ดานวัสดุอุปกรณและดานสภาพแวดลอม สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ 
สูงกวาดานกิจกรรมการฝกอบรมและดานการประเมินผล โดยผูเขารบัการฝกอบรมที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน ระดับของกลุมความรูและสถานที่ฝกอบรมตางกัน มี
ความคิดเห็นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ สําหรับตวัแปรสังกัดของหนวยงาน พบ
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  เสถียร  อักษรชู (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา การฝกอบรมของแตละหนวยงานควร
มีนโยบายชัดเจนและมีการปฏิบตัิตามแผนงานที่วางไว วัตถุประสงคในการจัดฝกอบรมครอบคลมุ
การพัฒนาดานตาง ๆ การสงเสริมการฝกอบรมแกบคุลากรสายสนบัสนุนวชิาการทุกระดับ ทั้ง
ภายในและภายนอกสถานที ่การสํารวจความตองการฝกอบรมและนาํความตองการของบุคลากร
มาพิจารณาในการจัดฝกอบรม การจัดโครงการฝกอบรมบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใหครบทุก
สายงาน การแตงตั้งผูรับผดิชอบในการฝกอบรม การมอบหมายความรับผิดชอบใหหนวยงาน
พัฒนาและฝกอบรมในการประสานงานและนํานโยบายไปปฏิบตัิ หลกัสูตรทีใ่ชฝกอบรมเมื่อ
บุคลากรผานการฝกอบรมแลวสามารถนาํไปใชใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน บคุลากรผูใหความรู
ในการฝกอบรม ควรมีความรูความสามารถตรงตามหัวขอของการฝกอบรม ควรมกีาร
ประชาสัมพันธโครงการฝกอบรมของหนวยงานภายในและภายนอกใหบุคลากรทราบและมีการ
ประเมินโครงการฝกอบรมหลังสิ้นสุดการฝกอบรม 
  ณรงคศักดิ์  สุมาลยโรจน (2537 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การ
ประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรผูอํานวยการการประถมศึกษาจังหวัด ของสถาบันพัฒนา
ผูบริหารการศกึษา” โดยศึกษาจากความคิดเห็นของคณะกรรมการ เลขานุการ วทิยากร พ่ีเลี้ยง 
(บุคคลที่กรมเจาสังกัดไดคัดเลือกสงมาทําหนาที่ดูแลใหคาํปรึกษา นิเทศ แนะนํา กาํหนดขอ
ปญหา เพ่ือใหเปนแบบฝกหัดในการอบรมแกปญหาตาง ๆ ตลอดจนทําหนาที่ประเมินผล
พฤติกรรมผูเขารับ การอบรม) และผูเกี่ยวของกับการฝกอบรมพบวา มีปญหาในดานการวาง
แผนการดําเนินการโครงการฝกอบรม การประสานงานในการวางแผน สวนการดําเนินโครงการ
ฝกอบรมมีปญหาอยูในระดับปานกลาง แตการดําเนินการโครงการจัดทําในงานหรือคําสั่งของ
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สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษาเพื่อกําหนดกิจกรรมใหผูเขารบัการศึกษาคนควาดวยตนเอง
หรือเปนกลุมและสื่ออุปกรณมีปญหาอยูในระดับนอย 
  ปทมา  สุทธนารักษ (2538 : 120) ไดศึกษาวิจัย เรื่องความตองการฝกอบรม
ผูบริหารระดบัตน ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร พบวา
ผูบริหารระดบัตนเขาใจวาธนาคารฯ ไมไดใหความสําคัญตอการพฒันาบุคลากรเทาที่ควร 
เน่ืองจากงบประมาณจํากัด  ขาดวิทยากรที่เชี่ยวชาญ ขาดแคลนวัสดอุุปกรณ เทคโนโลยีที่
ทันสมัย ธนาคารฯ ขาดการสํารวจปญหาและความตองการ ไดรับการพัฒนาในทศิทางที่
พนักงานตองการ ทําใหผูบริหารตองบริหารงาน  ภายใตทรัพยากรอนัจํากัด ดําเนินงานตาม
รูปแบบที่เคยปฏิบตัิสืบตอกันมา จึงมีความตองการในการฝกอบรมในแตละเร่ืองสงูในแตละ
ระดับมาก แตธนาคารฯ ไมอาจจัดหลักสูตรทีต่อบสนองความตองการของผูบริหารระดับตนได  
 มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร (2539 : 108 – 109) ไดศึกษาความจาํเปนในการฝก 
อบรมของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรพบวา  ขาราชการสาย ข  ตองการฝกอบรม
ความรูการใชภาษาอังกฤษและความรูเกีย่วกับการจัดระบบงานมากที่สุด สวนขาราชการสาย ค 
ระดับปฏบิัติการพบวา  ชางมีความตองการฝกอบรมดานจรรยาบรรณ ความรูภาษาอังกฤษ 
กลุมธุรการตองการฝกอบรมดานงานสารบรรณ การจัดเก็บเอกสาร การเขียนหนังสอืราชการ 
และความรูเกีย่วกับคอมพิวเตอร ระดับผูบริหารพบวา ผูบริหารระดบักอง เลขานกุารคณะ  
หัวหนางาน หัวหนาฝาย ตองการฝกอบรมดานการบริหารงาน บริหารคน การบริหารตนและ
แนวนโยบายของหนวยงาน 
 งานวิจัยตางประเทศ 
  ฮอลเตอร (Halter.  1978 : 5944A – 5945A)  ไดติดตามผลการศึกษาโปรแกรม
ฝกงานของครใูหม ซ่ึงจัดโดยความรวมมือของวิทยาลยั ชุมชน จุดประสงคของการวิจัย  คือ 
   1. ประเมินผลเขารวมกิจกรรมฝกงานในโปรแกรมฝกงานของครูใหม 
   2. พ่ือศึกษาความคิดเห็นของครูใหมที่มีตอประสบการณในการฝกงาน และ
ความรูสึกที่มีตอความสําเรจ็ขณะทาํงานในวิทยาลัย 
   3. เพ่ือประเมินคาความตองการมีสวนรวมในการวางโครงการ 
  ผลการวิจัยพบวา การประเมินผลเขาชวยกิจกรรมฝกงานของครูใหม ประสบ
ผลสําเร็จตามเกณฑรอยละ 90 ครูใหมแสดงความคิดเห็นวาประสบการณในการฝกงานสามารถ
นําไปใชในการปฏิบตัิงานไดมาก แตมีปญหาและอุปสรรคในการทํางานในวิทยาลยัมาก และครู
ใหมตองการมีสวนรวมในการวางโครงการมากที่สุดรอยละ 92 
 จากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดรวบรวม และทาํเสนอขางตน สรุปไดวา มีตัว
แปรหลายประการที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม เชน  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณใน
การทํางาน เปนตน ซ่ึงการฝกอบรมเทาที่เปนอยูในปจจุบันยังไมบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่
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วางไว จึงเปนเรื่องราวที่ควรไดมีการแกไขปรับปรุงเปลีย่นแปลง โดยการที่ควรมีการศึกษา
ติดตามผลการฝกอบรม เพ่ือใหไดขอมูลยอนกลับมาทีจ่ะนํามาใชในการปรับปรุงโครงการใหมี 
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเปนขอมูลสําคัญที่ผูบริหารจะไดใชประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับ
โครงการตอไป 
  โรเบิรตสัน (Robertson : 3456 – A)  ไดศึกษาความตองการในการอบรมระหวาง
ประจําการของผูบริหารการศึกษาในรัฐออนแทริโอพบวา ผูบริหารการศึกษามีความตองการ 
อบรมในเรื่องตอไปน้ี 
   - การนิเทศการศึกษา 
   - การวางแผนจัดโปรแกรมการเรียนการสอนและการประเมินผล 
   - การบริหารงานบุคคล 
  วอเรน (Worren.  1974 : 35 – 62A) ไดวิจัยเรื่องแนวปฏิบตัิในการสงเสริมครู
ประจําการ  สรุปผลไดดังน้ี 
   1. ควรปรับปรุงโครงการฝกอบรมใหเหมาะสมกับความตองการของครูแตละ
คน 
   2. ควรประเมนิผลความตองการและสนใจของครูแตละคนเพ่ือนําไปพิจารณา
สําหรับการจัดฝกอบรมตอไป 
   3. ควรใหครูมีสวนรวมและวางแผน พรอมทั้งนําเสนอแนะวธิีการจัดสงเสริมครู
ประจําการดวย 
   4. ควรกําหนดจุดมุงหมายเฉพาะในการจดัโครงการแตละครั้ง 
   5. ควรจัดสงเสริมครูประจําการพิเศษนอกเหนือจากวันเปดภาคเรียนปกต ิ
   6. ควรใชเทปบันทึกภาพในการฝกแบบจุลภาคดวย 
   7. ควรมีการวดัและประเมินผลใหสอดคลองกับจุดมุงหมายที่กําหนด 
   8. ควรจัดวางโครงการฝกอบรมใหเหมาะสมกับความตองการที่จะนําไปใชจริง 
 จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัย  ดังกลาวขางตนสรุปไดวา  เม่ือมีการนํา
คอมพิวเตอรเขามาใชใหกบับุคลากร จึงมีความจําเปนที่จะตองฝกอบรมคอมพิวเตอรใหกบั
บุคลากรเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความชํานาญในการใชคอมพิวเตอรสําหรับการ
ปฏิบตัิงาน ใหมีประสิทธ-ิภาพมากขึ้น โดยการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมจะชวยให
ทราบถึงวัตถปุระสงค หลักสูตร วธิีการและองคประกอบอ่ืน ๆ ของการฝกอบรมควรเปนอยางไร 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
 ผูวจิัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี ้
  1. กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
  2. เครือ่งมือทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  3. ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 
  4. การเกบ็รวบรวมขอมูล 
  5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
  6. สถติิท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรทีใ่ชในการวจิัยคร้ังนี้ไดแกพนักงานขายของ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด 
 กลุมตวัอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิยัครั้งนี้เปนพนักงานขายของ บรษิัท กรงุไทยการไฟฟา จํากัด  
ท่ีไดมาจากการกําหนดกลุมตัวอยางโดยใชวธิีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ซึ่งใช
ตารางของยามาเน (อุทุมพร  จามรมาน.  2530 : 30) ท่ีระดับความคลาดเคลื่อน .05 ไดกลุมตวัอยาง
จํานวน 222 คน 
 
2. เคร่ืองมอืทีใ่ชในการรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี ้ เปนแบบสอบถามแบบประเมินคา 
(Rating Scale) ของลิเคิรต (Likert) สอบถามความพึงพอใจของพนักงานขาย บริษัท กรุงไทย 
การไฟฟา จํากัด  ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 สอบถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม 
 ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรม
ผลิตภัณฑ บริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากดั รวม 5 ดานคือ ดานหลักสูตรการฝกอบรม ดานขอมูล
ผลิตภัณฑ ดานวิทยากร ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม ดานประโยชนการนําไป
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ปฏิบติังานจรงิ โดยกําหนดเกณฑในการใหคะแนนเปนแบบประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
ดังนี้ 

  5 หมายถึง  พึงพอใจมากที่สุด 
  4 หมายถึง  พึงพอใจมาก 
  3 หมายถึง  พึงพอใจปานกลาง 
  2 หมายถึง  พึงพอใจนอย 
  1 หมายถึง  พึงพอใจนอยที่สุด 
 
3. ข้ันตอนในการสรางเครื่องมอื 
 ผูวจิัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือตามลําดับ ดังนี ้
 1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วธิีการเขยีนแบบสอบถามจากเอกสาร ตํารา และงานวจิยั ที่
เกี่ยวของกบัความพึงพอใจ และโครงการฝกอบรม เพื่อเปนกรอบขอมูลเบือ้งตน 
 2. สัมภาษณพนักงานขายเกี่ยวกับความพึงพอใจของโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ เพือ่
รวบรวมขอมูลเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  
 3. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยท่ีปรึกษา เพือ่ตรวจสอบขอความในแบบ 
สอบถามทั้งดานเนื้อหา ความเขาใจ และการใชภาษา ใหมีความเทีย่งตรงสอดคลองกับจุดมุงหมาย
ของการวจิัย และนํามาปรับปรุงแกไข 
 4. วเิคราะหความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (Validity)  ในดานเน้ือหา ความเขาใจ และ
การใชภาษาโดยนําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพนิิจ 
 5. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน ดังนี้   
อาจารยสิฏฐากร  ชูทรพัย  อาจารยสุดารัตน  หวลมุกดา  อาจารยนิศารัตน  คงสวสัดิ์   
คุณเรวด ี เอี่ยมสอาด  และคุณเฉลิมชยั  ไวยชติา นําเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อพจิารณาตรวจสอบ
อีกครั้ง ใหสมบูรณกอนนําไปทดลองใช (Try Out)   
 6. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ และนําเสนอตอกรรมการ 
ควบคุมสารนพินธเพือ่ตรวจสอบอีกครั้ง แลวนําไปหาคา IOC เพื่อคัดเลือกขอคําถามที่มีคา IOC  
ต้ังแต 0.6 – 1.0 ไดจํานวน 39 ขอ จากนัน้นําไปแกไขใหสมบูรณ กอนนําไปทดลองใช 
 7. นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try Out) กบัพนักงานขาย 
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด ที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 70 คน แลวนําผลที่ไดมาตรวจสอบหา
คุณภาพเครื่องมือ โดยใชโปรแกรม SPSS Version 10.0 For Window ดังนี้  



 53

  7.1 หาคาอํานาจจําแนกรายขอ โดยวิเคราะหหาสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอกับคะแนนรวมยกเวนขอนั้น (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ.  2545 : 84) แลวคัดเลือก
ขอความที่มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธทีมี่คาอํานาจจําแนกตั้งแต 20 ขึ้นไป รวม 5 ดาน เปน 39 ขอ 
มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต  .41 – .67  (โดยใชสตูรสหสมัพันธแบบเพยีรสัน)   
  7.2 หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวธิีการของ ครอนบคั (Cronbach) ไดคาความเชือ่ม่ันทั้งฉบับเทากับ .9883 ซ่ึงมี
คาสูงสามารถนํามาใชทําการวจิัยได  
 8. นําแบบสอบถามไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 
4. วิธีการเก็บรวมรวมขอมูล 
 ผูวจิัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเพือ่นํามาวิจัยครั้งนี้ ไดดําเนินตามขั้นตอนดังน้ี 

 1. ติดตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนคริทรวิโรฒ ประสานมติร เพือ่ขอใหออก
หนังสือรับรอง และขอความรวมมือไปยงัผูจัดการฝายสงเสริมการตลาด บริษทั กรุงไทยการไฟฟา 
จํากัด แลวนําไปพรอมกับแบบสอบถามดวยตนเอง 

 2. ขออนุญาตผูจัดการฝายสงเสริมการตลาด บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด เพือ่ขอ 
ความรวมมือใหพนักงานขาย บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ตอบแบบสอบถาม 
 3. ชี้แจงพนักงานขาย บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด เพือ่ใหเขาใจวัตถุประสงคของ 
การตอบและอธบิายวิธีการตอบแบบสอบถามใหเขาใจชัดเจนกอนเริม่ตนทํา 
 4. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ตอบเสรจ็ดวยตนเอง  
 
5. การจัดกระทําขอมลูและการวิเคราะหขอมูล 
  การวิจยัในครัง้นี้ ผูวิจยักระทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
SPSS Version 10.0 For Windows หลงัจากการเก็บขอมูลแลว นําขอมูลมาวิเคราะหดวยวธิีการ
ทางสถิต ิดังนี ้  

 1. ขอมูลสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม วเิคราะหโดยการแจกแจงความถี่ 
และหาคารอยละ  
 2. คะแนนความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษทั  
กรุงไทยการไฟฟา จํากัด นํามาหาคาเฉลีย่ (Mean) คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เปนรายขอและรายดาน และแปลความหมายของคาเฉลี่ย ดังนี้  
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  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4.51 – 5.00  หมายถึง พึงพอใจมากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.51 – 4.00  หมายถึง พึงพอใจมาก 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.51 – 3.50  หมายถึง พึงพอใจปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.51 – 2.50  หมายถึง พึงพอใจนอย 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00 – 1.50  หมายถึง พึงพอใจนอยที่สุด 
   

 3. เปรยีบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับ
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ของกลุมตวัอยาง 2 กลุม จําแนกตาม 
เพศ ระยะเวลาที่รับการฝกอบรม โดยการทดสอบคา  (t – test)   
 4. เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับ
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ของกลุมตวัอยางมากกวา  2 กลุม 
จําแนกตามอายุ การศึกษา สถานภาพ โดยใชการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way 
Analysis of Variance) ในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิจะใชการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลีย่เปนรายคู โดยใชวธิีการของ TuKey – Kramer Test (Hinkle, Wiersma & 
Jurs.  1988 : 375) 
 
6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวจิัยไดกําหนดแนวทางในการใชวิธีการทางสถิต ิดังนี้ 
 1. สถิตพิื้นฐาน 
  1.1 คารอยละ   
  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) ใชสตูร (บญุเชิด  ภิญโญอนันตพงษ.  2521 : 36) 

  

   Χ  = 
Ν

Χ∑  

  
  เม่ือ  Χ   แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

   ∑Χ  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   Ν   แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
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  1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยใชสตูร (บญุเชิด  ภิญโญอนันตพงษ.  2521 : 56) 
 

   S.D. 
( )1ΝΝ

ΧΧΝ
22 ∑∑

=  

 
                เม่ือ       S.D.  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
                             2∑Χ   แทน ผลรวมกําลังสองของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 
                             ( 2∑Χ ) แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
                              Ν   แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
  
 2. สถิติทีใ่ชหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  2.1 หาคาความสอดคลองระหวางขอความกับสิ่งท่ีตองการวัด  
(บุญเชิด  ภิญโญอนัตพงษ.  2545 : 95) 

 

     IOC    =   
Ν

R∑  

 
   เม่ือ  IOC แทน ดัชนีความสอดคลอง 
     R  แทน ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
         ถาแนใจขอสอบวัดจุดประสงคใหคา   +1 
         ถาไมแนใจขอสอบวัดจุดประสงคใหคา  0 
         ถาแนใจวาขอสอบไมวัดจุดประสงคใหคา -1 
     ∑R  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
     Ν   แทน จํานวนผูเช่ียวชาญ 
   
  6.2.2 คาอํานาจจําแนกรายขอ โดยวเิคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอกับคะแนนรวม  ยกเวนขอน้ัน (Corrected Item Total Correlation)  
(บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ.  2548 : 84  
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   เม่ือ  X    แทน ผลรวมของคะแนน  X 
     ∑Υ   แทน ผลรวมของคะแนน  Y 
     ∑ 2Χ    แทน ผลรวมของ  X  แตละตัวยกกําลังสอง 
     ∑ 2Υ    แทน ผลรวมของ  y  แตละตวัยกกําลังสอง 
     ∑ΧΥ   แทน ผลรวมของผลคูณ  X  กับ  Y  ทุกคู 
     Ν     แทน จํานวนคน  (Case) 
 
  6.2.3 หาคาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นโดยใชสตูร
สัมประสิทธิ์แอลฟา   - Coefficient  โดยใชสตูร (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ.  2545 : 131) 
 

       =  
S
∑ s

2

X

2

i1
1Κ

Κ  

    
  เม่ือ    แทน คาความเที่ยงของเคร่ืองมือวัด 
    Κ   แทน จํานวนสวนยอยหรอืจํานวนขอคําถามของเครือ่งมือวดั 

    S2i   แทน คาความแปรปรวนของคะแนนแตละสวนยอยหรอืแตละขอ 
    S2x  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับของเครื่องมือวัด 

 
 3 สถิตทิี่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยโดยใชการทดสอบคา t (t - test)  

 

( )( )
( ) ( )

Γ
∑ ∑Υ∑ ∑Χ

∑ ∑∑
2222 ΥΝΧΝ

ΥΧΧΥΝ
ΧΥ=

Ν
s

Ν
s

t

2

2

2

1

2

1

22

obs

ΧΧ
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   จากสตูร (McCall.  1970 : 209) 
   เม่ือ  t  แทน คาสถิตทิี่ใชพจิารณาใน  t-distribution 
     Χ 1 แทน คาเฉลี่ยของกลุมตวัอยางที ่ 1 
     Χ 2 แทน คาเฉลี่ยของกลุมตวัอยางที ่ 2 

2

1s   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่ 1 

  
     2

2s  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่ 2 

Ν1
  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที ่ 1 

Ν2  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที ่ 2 
 

  3.2 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม โดย
ใชการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) โดยใชสตูร  
(Hinkle, Wiersma and Jurs.  1988 : 342) 

 
   เม่ือ  F  แทน คาสถิตทิีพ่จิารณาใน F-distribution  
     MSb  แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม 
     MSw  แทน ความแปรปรวนภายในกลุม 
 
  3.3 ในกรณีที่พบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิจึงทําการทดสอบ 
เปนรายคูโดยวิธขีอง (Tukey – Kramer Test  Hinkle, Wiersma & Jurs.  1988 : 375)  
 

           

2
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   เม่ือ  1Χ   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตวัอยางที ่1 
      2Χ  แทน คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที ่2 
     Ν1

 แทน จํานวนสมาชกิของกลุมที ่1 
 Ν2

 แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที ่2 
     ΜSE  แทน Mean Square Error 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของงานวิจยัเรือ่ง  ความพึงพอใจของพนักงานขาย
เกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บรษิัท กรุงไทยการไฟฟา จํากดั  ไดกระทําตามลําดับ  ความ 
มุงหมายของการวิจยัที่กําหนดไว ดังมีรายละเอียดตอไปนี้  
 
สัญลกัษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพือ่ใหเกิดความเขาใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน ผูวิจยัไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ 
ในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้
  
  Ν   แทน จํานวนพนักงานขายที่เปนกลุมตวัอยาง 
  Χ   แทน คาเฉลีย่ 
  S.D. แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน (Standard Deviation) 
   t  แทน คาสถิตท่ีิใชในการพจิารณา t - distribution 
   F  แทน คาสถิตท่ีิใชในการพจิารณา F - distribution 
   df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degrees of  Freedom) 
   *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
  P  แทน คาความนาจะเปนของปฏิเสธสมมตฐิาน 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการวเิคราะหขอมูล ผูวิจยัไดนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายตามลําดับ
ดังนี้ 
 1. การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 2. การวิเคราะหความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภณัฑ 
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด  
 3. การเปรยีบเทียบความพงึพอใจของพนักงานขายเกีย่วกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ 
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด  
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผูวจิัย  ไดนําคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามวัดความพงึพอใจของพนักงานขาย  เกี่ยวกับ   
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด  มาแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
โดยจําแนกตามตัวแปร  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  สถานภาพ และระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม 
ผลการวเิคราะหดังปรากฏในตาราง 1  
 
ตาราง 1 จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ  อาย ุ ระดับการศึกษา        
     สถานภาพ และระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม 
 

ขอมูลทัว่ไป จํานวน (คน) รอยละ 
   
1. เพศ   
    1.1 ชาย 200    90.10 
    1.2 หญิง         22    9.90 
   
                                        รวม 222   100 
    
   
2. อาย ุ   
    2.1 ต่ํากวา 25 ป          37 16.70 
    2.2 อาย ุ26 – 35 ป 149 67.10 
    2.3 อาย ุ36 – 45 ป          27   12.20 
    2.4 อาย ุ46 ปขึ้นไป            9     4.10 
   
                                        รวม 222   100 
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ตาราง 1 (ตอ) 

ขอมูลทัว่ไป จํานวน (คน) รอยละ 
   
3. ระดับการศกึษา   
    3.1 มัธยมศึกษาตอนตน         51 23.00 
    3.2 มัธยมศึกษาตอนปลาย         99 44.60 
    3.3 ปวช.         28 12.60 
    3.4 ปวส.         25 11.30 
    3.5 ปริญญาตร ี         19  8.60 
   
                                        รวม 222   100 
    
   
4. สถานภาพ   
    4.1 โสด         99 44.60 
    4.2 แตงงาน 117 52.70 
    4.3 หยารางหรือหมาย           6  2.70 
   
                                        รวม 222   100 
    
   
5. ระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม   
    5.1 ไมเกิน 6 เดือน         43 19.40 
    5.2 สูงกวา 6 เดือนขึ้นไป 179 80.60 
   

                                        รวม 222   100 
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 ผลการวเิคราะหตามตาราง 1 พบวา จํานวนกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 
222 คน จําแนกเปนเพศ กลุมตวัอยางสวนใหญเปนพนักงานขายเพศชาย จํานวน 200 คน คิดเปน  
90.10 % และอีกสวนหน่ึงเปนพนักงานขายเพศหญิง จาํนวน 22 คน คิดเปน 9.90 %  จําแนกตาม 
อาย ุกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนพนักงานขายอาย ุ26 – 35 ป จํานวน 149 คน คิดเปน 67.10 % 
รองลงมาตามลําดับคอื  อายุต่ํากวา  26 ป  จํานวน  37 คน  คิดเปน 16.70 %  อาย ุ 36 – 45 ป 
จํานวน 27 คน คิดเปน 12.20 % และอายุ 46 ปขึ้นไป จํานวน 9 คน คิดเปน 4.10 % จําแนกตาม 
ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางเปนพนักงานขายระดับการศึกษาชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายมากที่สุด  
จํานวน  99 คน  คิดเปน 44.60 %  รองลงมาตามลําดับคือ  มัธยมศกึษาตอนตน  จํานวน  51 คน  
คิดเปน 23 %  ปวช.  จํานวน  28 คน  คดิเปน 12.60 %  ปวส.  จํานวน  25 คน  คิดเปน 11.30 % 
และปริญญาตรี  จํานวน  19 คน  คิดเปน  8.60 %  จาํแนกตามสถานภาพ  กลุมตัวอยางเปน
พนักงานขายแตงงาน จํานวน 117 คน คิดเปน 52.70 % รองลงมาตามลําดับคอืโสด จํานวน 99 คน 
คิดเปน  44.60 %  และหยารางหรือหมาย   จํานวน 6 คน  คิดเปน 2.70 %  จําแนกตามระยะเวลา
ท่ีไดรับการฝกอบรม  กลุมตัวอยางเปนพนักงานขาย สูงกวา  6 เดือนขึ้นไป  จํานวน  179 คน  
คิดเปน  80.60 %  และรองลงมาตามลําดบัคือ  ไมเกิน  6 เดือน  จํานวน 43 คน คิดเปน 19.40 % 
 2. การวิเคราะหระดับความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑ บริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากดั  
  2.1 การศึกษาคาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพงึพอใจของ
พนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ เปนรายดาน และรวมทุกดาน  
 ผูวจิัยไดนําคะแนนความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ
มาคํานวณหาคาเฉลีย่และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน เปนรายดานและรวมทุกดาน ผลการวเิคราะห
ดังปรากฏในตาราง 2 
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ตาราง 2 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบั 
       โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด บริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด  
     เปนรายดานและรวมทกุดาน 
 

ความพึงพอใจของพนักงานขาย Χ  S.D. ระดับ 
    
ดานหลักสูตรการฝกอบรม 3.76 .50 มาก 
ดานขอมูลผลติภัณฑ 3.61 .47 มาก 
ดานวิทยากร 3.81 .65 มาก 
ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 3.54 .53 มาก 
ดานประโยชนการนําไปปฏิบัติงานจริง 3.98 .62 มาก 
    

รวม 3.74 .46 มาก 
    

 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 2 พบวา  ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการ

ฝกอบรมผลติภัณฑ  โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก (Χ = 3.74)  และเม่ือพจิารณาเปนรายดาน  
พบวา  แตละดานอยูในระดับมาก โดยพนักงานขายมีความพึงพอใจดานประโยชนการนําไป
ปฏิบติังานจรงิมากที่สุด (Χ = 3.98) รองลงมาตามลําดับคือดานวทิยากร (Χ = 3.81) ดานหลักสูตร
การฝกอบรม (Χ = 3.76) ดานขอมูลผลติภัณฑ (Χ = 3.61) และดานสิ่งอาํนวยความสะดวกในการ
ฝกอบรม (Χ  = 3.54)  
  2.2 การวิเคราะหคาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจ
ของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ ในดานหลกัสูตรการฝกอบรม เปนรายขอ 
 ผูวจิัยไดนําคะแนนความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ 
ของกลุมตวัอยางในดานหลกัสูตรการฝกอบรม มาคํานวณหาคาเฉลีย่และคาความเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน เปนรายขอ ผลการวิเคราะหดังปรากฏในตาราง 3 
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ตาราง 3 คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบั 
     โครงการฝกอบรมผลิตภณัฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ในดานหลักสูตรการฝกอบรม 
     เปนรายขอ  
 

ดานหลักสูตรการฝกอบรม Χ  S.D. ระดับความพงึพอใจ 
    
1. หลักสูตรทีจ่ัดตอบสนองตอความจําเปน 3.84 .75 มาก 
2. วัตถุประสงคของหลักสตูร 3.82 .78 มาก 
3. เนื้อหาหลกัสูตรเชื่อมโยงกับงานขาย 4.02 .88 มาก 
4. กิจกรรมภายในหลักสตูรกระตุนใหเกดิการเรียนรู 3.55 .78 มาก 
5. จุดมุงหมายหลักสูตรพฒันาใหมีความคิดสรางสรรค 3.73 .72 มาก 
6. เนื้อหาหลกัสูตรประยุกตใชในการทํางาน 3.87 .73 มาก 
7. เนื้อหาหลกัสูตรมีความชัดเจน 3.62 .73 มาก 
8. พอใจกับระยะเวลาในการจัดหลักสตูรตลอดโครงการ 3.62 .81 มาก 
    
                                        รวม 3.76 .50 มาก 
    

 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 3 พบวา พนกังานขายมีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการ
ฝกอบรมผลติภัณฑ ดานหลักสูตรการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.76) และเม่ือ
พจิารณาเปนรายขอ พบวา เน้ือหาหลักสตูรเชือ่มโยงกบังานขายมีคามากที่สุด (Χ = 4.02) 
รองลงมาตามลําดับคอื เนื้อหาหลักสูตรประยุกตใชในการทํางาน (Χ = 3.87) สวนขออื่นๆ พนักงาน
ขายมีความพงึพอใจอยูในระดับมากทุกขอ 
  2.3 การวิเคราะหคาคะแนนเฉลีย่และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจ
ของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ ในดานขอมูลผลติภัณฑ เปนรายขอ 
 ผูวจิัยไดนําคะแนนความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ 
ของกลุมตวัอยางในดานขอมูลผลติภัณฑ มาคํานวณหาคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เปนรายขอ ผลการวิเคราะหดังปรากฏในตาราง 4 
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ตาราง 4 คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับ 
     โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ในดานขอมูลผลิตภัณฑเปน 
     รายขอ  
 

ดานขอมูลผลติภัณฑ Χ  S.D. ระดับความ
พึงพอใจ 

    
1. นําเสนอเนือ้หาเปนขั้นตอนชัดเจนและเขาใจงาย 3.75 .94 มาก 
2. ขอมูลผลติภัณฑเพยีงพอตอความจําเปนในการปฏบัิติงาน 3.44 .73 ปานกลาง 
3. ขอมูลผลติภัณฑมีความชัดเจนและงายตอการเขาใจ 3.55 .73 มาก 
4. ขอมูลผลติภัณฑถูกนําเสนออยางถูกตองและครบถวน 3.63 .72 มาก 
5. นําเสนอความรูไดอยางชดัเจนและตรงประเด็น 3.56 .61 มาก 
6. แนะนําวิธกีารใชงานไดอยางเหมาะสม 3.69 .69 มาก 
7. มีความพอใจในการใชความรูความเขาใจทางดานผลิตภัณฑมากขึ้น 3.68 .62 มาก 
    
                                        รวม 3.61 .61 มาก 
    

 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 4 พบวา พนกังานขายมีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการ 
ฝกอบรมผลติภัณฑ ดานขอมูลผลติภัณฑ โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.61) และเมื่อพจิารณา
เปนรายขอ พบวา การนําเสนอเนือ้หาเปนขั้นตอนชัดเจนและเขาใจงายมีคามากที่สุด (Χ = 3.75) 
รองลงมาตามลําดับคอื ขอมูลผลติภัณฑภัณฑเพยีงพอตอความจําเปนในการปฏบิัติงาน อยูในระดับ
ปานกลาง (Χ  = 3.44) สวนขออื่น ๆ พนักงานขายมีความพึงพอใจอยูในระดับมากทกุขอ 
  2.4 การวิเคราะหคาคะแนนเฉลีย่และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจ
ของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ ในดานวิทยากร เปนรายขอ 
 ผูวจิัยไดนําคะแนนความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ 
ของกลุมตวัอยางในดานวิทยากร มาคํานวณหาคาเฉลีย่และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปนรายขอ 
ผลการวเิคราะหดังปรากฏในตาราง 5 
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ตาราง 5 คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบั 
     โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ในดานวิทยากรเปนรายขอ  
 

ดานวิทยากร  S.D. ระดับความ
พึงพอใจ 

    
1. มีความรอบรูในเนือ้หาการฝกอบรมอยางเหมาะสม 3.91 .78 มาก 
2. มีความเขาใจในเนือ้หารที่ทําการฝกอบรม 3.71 .68 มาก 
3. มีความสามารถในการถายทอดความรูแกทาน 3.93 .88 มาก 
4. มีการสรางบรรยากาศทีดี่ และความเปนกันเองระหวางการฝกอบรม 3.89 .92 มาก 
5. ตอบคําถามไดชัดเจนและตรงประเด็น 3.70 .79 มาก 
6. มีการรับฟงความคิดเหน็ของผูเขารับการฝกอบรม 3.89 .78 มาก 
7. ใชเวลาไดเหมาะสมกับเนื้อหา 3.69 .84 มาก 
    
                                        รวม 3.82 .65 มาก 
    

 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 5 พบวา พนกังานขายมีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการ 
ฝกอบรมผลติภัณฑ ดานวทิยากร โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.82) และเม่ือพจิารณาเปนรายขอ  
พบวา มีความสามารถในการถายทอดความรูแกทานมีคามากที่สุด (Χ = 3.93) รองลงมาตามลําดับ
คือ มีความรอบรูในเน้ือหาการฝกอบรมอยางเหมาะสม (Χ = 3.91) สวนขออื่นๆ พนกังานขายมี
ความพึงพอใจอยูในระดับมากทุกขอ 
  2.5 การวิเคราะหคาคะแนนเฉลีย่และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจ
ของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ในดานสิ่ง
อํานวยความสะดวกในการฝกอบรม เปนรายขอ 
 ผูวจิัยไดนําคะแนนความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ 
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด ของกลุมตัวอยางในดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม มา
คํานวณหาคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปนรายขอ ผลการวิเคราะหดังปรากฏใน 
ตาราง 6 
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ตาราง 6 คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบั 
     โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ในดานสิ่งอํานวยความสะดวกใน 
     การฝกอบรม เปนรายขอ  
 

ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม Χ  S.D. ระดับความ
พึงพอใจ 

    
1. มีความพอใจกบัวสัดุอุปกรณในการฝกอบรม 3.46 .80 ปานกลาง 
2. การจัดหองประชุมที่ดําเนินการฝกอบรมไดอยางเหมาะสม 3.21 .75 ปานกลาง 
3. มีการใชโสตทัศนูปกรณและส่ือในการฝกอบรม 3.62 .70 มาก 
4. พอใจกับเอกสารประกอบการฝกอบรม 3.49 .83 ปานกลาง 
5. พอใจกับการจัดการฝกอบรมนอกสถานที่ 3.59 1.20 มาก 
6. ระบบแสงเสียงในหองฝกอบรมมีความเหมาะสมและชัดเจน 3.55 .86 มาก 
7. ไดรับความสะดวกในการบริการตาง ๆ จากบุคลากรอยางดี 3.93 .68 มาก 
8. สถานที่ในการฝกอบรมมีความเหมาะสม 3.52 .74 ปานกลาง 
    
                                        รวม 3.55 .54 มาก 
    
  
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 6 พบวา พนกังานขายมีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝก  
อบรมผลิตภัณฑ ดานสิ่งอาํนวยความสะดวกในการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.55) 
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ไดรับความสะดวกในการบริการตาง ๆ จากบุคลากรอยางดีมีคา
มากที่สุด (Χ = 3.93) รองลงมาตามลําดับคือ โดยมี 4 ขออยูในระดบัปานกลางคอื สถานที่ในการ
ฝกอบรมมีความเหมาะสม (Χ=3.52) พอใจกับเอกสารประกอบการฝกอบรม (Χ =3.49) มีความ 
พึงพอใจกับวสัดุอุปกรณในการฝกอบรม (Χ =3.46) และการจัดหองประชุมที่ดําเนินการฝกอบรม 
ไดอยางเหมาะสม (Χ =3.21) สวนขออื่นๆ พนักงานขายมีความพึงพอใจอยูในระดับมากทุกขอ 
  2.6 การวิเคราะหคาคะแนนเฉลีย่และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจ
ของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ในดาน
ประโยชนการนําไปปฏิบตัิงานจริงเปนรายขอ 
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 ผูวจิัยไดนําคะแนนความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ 
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด ของกลุมตัวอยางในดานประโยชนการนําไปปฏิบตัิงานจริงมา
คํานวณหาคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปนรายขอ ผลการวิเคราะหดังปรากฏใน 
ตาราง 7 
 
ตาราง 7 คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบั 
     โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ในดานประโยชนการนําไป 
     ปฏิบัติงานจริงเปนรายขอ  
 

ดานประโยชนการนําไปปฏิบัติงานจริง  S.D. ระดับความ
พึงพอใจ 

    
1. เกิดความเชี่ยวชาญในการปฏิบตัิงานมากขึ้น 4.07 .75 มาก 
2. มีความแมนยําในขอมูลพรอมตอการนําเสนอขายสนิ 3.96 .76 มาก 
3. ไดความรูและแนวคิดใหมมากขึ้นจากการฝกอบรม 4.05 .68 มาก 
4. รูสึกคุมคากับเวลาทีเ่สียไปกับการฝกอบรม 3.77 .75 มาก 
5. สรางความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 4.05 .68 มาก 
6. ผลงานดานการขายมีประสิทธิภาพมากขึ้น 3.96 .72 มาก 
7. สามารถนําความรูจากการฝกอบรมมาปฏิบตัิงานใหเปนประโยชน 4.02 .76 มาก 
8. เทคนิคที่ไดรับจากการฝกอบรมนําไปประยุกตใชกบัการปฏิบตัิงาน
จริง 

 
3.94 

 
.83 

 
มาก 

9. ลดความผดิพลาดในการนําเสนอขายไดมากขึ้น 4.04 .76 มาก 
    
                                        รวม       3.98 .62 มาก 
    

 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 7 พบวา พนกังานขายมีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝก 
อบรมผลิตภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ดานประโยชนการนําไปปฏิบตัิงานจริง โดยรวมอยู 
ในระดับมาก (Χ = 3.98) และเม่ือพจิารณาเปนรายขอ พบวา เกิดความเชี่ยวชาญในการปฏิบตัิงาน
มากขึ้นมีคามากที่สุด (Χ = 4.07) รองลงมาตามลําดับคอื ไดความรูและแนวคิดใหมมากขึ้นจากการ
ฝกอบรม (Χ =4.05) สวนขออืน่ๆ พนักงานขายมีความพงึพอใจอยูในระดับมากทุกขอ 
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 3. การเปรียบเทียบความพงึพอใจของพนักงานขายเกีย่วกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ 
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด  
  3.1 การเปรียบเทียบคาเฉลีย่คะแนนความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบั 
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด  
 การวิเคราะหตอนนีผู้วจิัยไดนําคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับ 
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ระหวางพนักงานขายเพศชายกบั
พนักงานขายเพศหญิง มาเปรียบเทียบกนัโดยใชวิธีการทดสอบ คาที (t-test) เปนรายดานและ
โดยรวมทุกดาน จําแนกตามเพศ และระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม ผลการวิเคราะหดังปรากฏใน 
ตาราง 8 – 9   
 
ตาราง 8 การเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ  
     บริษทั กรงุไทยการไฟฟา จํากัด  เปนรายดานและรวมทุกดานจาํแนกตามเพศ  
 

เพศ 
พนักงานขายชาย 

(N = 200) 
พนักงานขายหญิง 

(N = 22) 

ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการ 
ฝกอบรมผลิตภณัฑ 
 

Χ  S.D. Χ  S.D. 

t P 

       
ดานหลักสตูรการฝกอบรม 3.77 .49 3.66 .54 3.11 .57 
ดานขอมูลผลิตภัณฑ 3.63 .47 3.42 .52 .627 .43 
ดานวิทยากร 3.84 .64 3.58 .62 .012 .91 
ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 3.56 .52 3.35 .62 1.695 .19 
ดานประโยชนการนําไปปฏบิตัิงานจริง 4.01 .62 3.72 .61 .261 .61 
       
                                        รวม 3.77 .44 3.55 .55 1.287 .25 
       

 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 8 พบวา พนกังานขายชายและหญิง มีความพึงพอใจเกี่ยวกับ 
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ โดยรวมอยูในระดับมาก และจากการเปรียบเทียบความพึงพอใจเปน 
รายดาน พบวา  พนักงานขายชาย (Χ =3.77) และพนักงานขายหญิง (Χ =3.55)  ซึ่งทุกดาน 
แตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตาราง 9 การเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ  
     บริษทั กรงุไทยการไฟฟา จํากัด  เปนรายดานและรวมทุกดานจาํแนกตามระยะเวลาที่ไดรบั 
     การฝกอบรม 
 

ระยะเวลาที่ไดรบัการฝกอบรม 
ไมเกิน 6 เดือน 
(N = 43) 

สูงกวา 6 เดือน  
(N = 179) 

ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการ 
ฝกอบรมผลิตภณัฑ 
 

Χ  S.D. Χ  S.D. 

t P 

       
ดานหลักสตูรการฝกอบรม 3.92 .44 3.72 .51 1.171 .28 
ดานขอมูลผลิตภัณฑ 3.42 .32 3.66 .49 12.28 .00* 
ดานวิทยากร 3.86 .42 3.80 .69 4.092 .04* 
ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 3.40 .41 3.58 .55 9.838 .00* 
ดานประโยชนการนําไปปฏบิตัิงานจริง 4.34 .53 3.90 .61 .003 .95 
       
                                        รวม 3.79 .31 3.73 .48 10.08 .00* 
       

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 9 พบวา ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการ 
ฝก อบรมผลติภัณฑ โดยรวมแตกตางกนัอยางมีนัยสาํคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 และเม่ือพิจารณาราย
ดานพบวาความพึงพอใจของพนักงานขายในดานขอมูลผลติภัณฑ ดานวทิยากร และดานสิ่งอาํนวย
ความสะดวกในการฝกอบรมของทั้งสองกลุม แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
  3.2 การเปรียบเทียบคาเฉลีย่คะแนนความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับ 
โครงการฝก อบรมผลิตภณัฑ  
 การวิเคราะหตอนนีผู้วจิัยไดนําคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับ 
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ ระหวางอายุ มาเปรยีบเทียบกันโดยใชวธิีวิเคราะหความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One – Way  Analysis of variance) และทดสอบนยัสําคัญทางสถติิดวย F - test  
เปนรายดานและโดยรวมทุกดาน ผลการวเิคราะหดังปรากฏในตาราง 10 
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ตาราง 10   การเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
     เปนรายดานและรวมทกุดาน จําแนกตามอาย ุ
 

ต่ํากวา 26 ป 
(N=37) 

26 – 35 ป 
(N=149) 

36-45 ป 
(N=27) 

46 ปขึ้นไป 
(N=9) 

ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบั 
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 
df F P 

            
ดานหลักสูตรการฝกอบรม 4.13 .34 3.65 .53 3.78 .21 4.04 .41 3,218 15.47 .00* 
ดานขอมูลผลติภัณฑ 3.95 .35 3.54 .51 3.63 .29 3.44 .37 3,218 7.24 .00* 
ดานวิทยากร 4.25 .59 3.68 .66 3.98 .24 3.74 .64 3,218 11.30 .00* 
ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 4.06 .52 3.44 .52 3.54 .14 3.28 .39 3,218 13.84 .00* 
ดานประโยชนการนําไปปฏิบัติงานจริง 4.33 .55 3.89 .64 3.88 .10 4.45 .83 3,218 10.56 .00* 
            
                             รวม 4.14 .42 3.64 .46 3.76 .11 3.79 .32 3,218 15.93 .00* 
            

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 ผลการวเิคราะหตามตาราง 10 พบวา พนักงานขายทีม่ีอายุตางกัน มีความพึงพอใจเกีย่วกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ โดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 (F=15.93) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ในทุกดานพนักงานขายแตละกลุมอายุ มี
ความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (F=7.24 – 15.47) 
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               กรณีพบวา พนกังานขายที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิผูวจิัยไดทําการวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู 
โดยใชวธิีทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีการของ Tukey-Kramer Test (Hinkle 
Wiersma & Jure) ปรากฏผล ดังตาราง 11 – 15  
 
ตาราง 11 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่รายคูในดานหลักสูตรการฝกอบรม จําแนก 
     ตามอาย ุ
 

         อาย ุ คาเฉลี่ย 
26-35 ป 

 = 3.65 
36-45 ป 
 = 3.78 

46 ปข้ึนไป 
= 4.04 

ต่ํากวา 26 ป 
 = 4.13 

      
ดานหลักสตูรการฝกอบรม      
    26 – 35 ป 3.65 - 0.13 0.39 0.48* 
    36 – 45 ป 3.78 - - 0.26 0.38* 
    46 ปข้ึนไป 4.04 - - - 0.09* 
    ต่ํากวา 26 ป 4.13 - - - - 
      

 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 11 พบวา ดานหลักสูตรการฝกอบรม พนักงานขายกลุมที่มี
อายุต่ํากวา 26 ป มีความพงึพอใจเก่ียวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ แตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 กับกลุมที่มีอาย ุ26 – 35 ป กลุมที่มีอาย ุ36 – 45 ป และ กลุมที่มีอาย ุ46 ป 
ขึ้นไป  สวนคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 12 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่รายคูในดานขอมูลผลิตภัณฑ จําแนกตามอาย ุ
 

    อาย ุ คาเฉลี่ย 46 ปขึ้นไป 
Χ  = 3.44 

26-35 ป 
Χ = 3.54 

36-45 ป 
Χ =3.63 

ต่ํากวา 26 ป 
Χ = 3.95 

      
ดานขอมูลผลิตภัณฑ      
    46 ปข้ึนไป 3.44 - 0.10 0.19 0.51* 
    26 – 35 ป 3.54 - - 0.09 0.41* 
    36 - 45ป 3.63 - - - 0.32* 
    ต่ํากวา 26 ป 3.95 - - - - 
      
 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 12 พบวา ดานหลักสูตรการฝกอบรม พนักงานขายกลุมที่มี
อายุต่ํากวา  26 ป  มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภณัฑแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05  กับกลุมท่ีมีอาย ุ 46 ปขึ้นไป  กลุมที่มีอาย ุ26 – 35  ป และกลุมท่ีมีอาย ุ 
36 – 45 ป สวนคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 13  ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูในดานวทิยากร จําแนกตามอาย ุ
 

      อาย ุ คาเฉล่ีย 
26-35 ป 
Χ  = 3.68 

46 ปข้ึนไป 
Χ = 3.74 

36-45 ป 
Χ =3.98 

ต่ํากวา 26 ป 
Χ = 4.25 

      
ดานวิทยากร      
    26 – 35 ป 3.68 - 0.06 0.30 0.57* 
    46 ปข้ึนไป 3.74 - - 0.24 0.51* 
    36 - 45ป 3.98 - - - 0.27* 
    ต่ํากวา 26 ป 4.25 - - - - 
      

 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 13 พบวา  ดานวิทยากร พนักงานขายกลุมที่มีอายตํุ่ากวา  
26 ป มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภณัฑ แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ .05  กับกลุมที่มีอาย ุ 26 – 35 ป  กลุมที่มีอาย ุ 46 ปขึ้นไป และกลุมที่มีอายุ  36 – 45 ป 
สวนคูอื่น ๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 14  ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูในดานสิง่อํานวยความสะดวกในการ 
     ฝกอบรม จําแนกตามอายุ 
 

           อาย ุ คาเฉล่ีย 
46 ปข้ึนไป 
Χ  = 3.28 

26-35 ป 
Χ = 3.44 

36-45 ป 
Χ =3.54 

ต่ํากวา 26 ป 
Χ = 4.06 

      
ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ฝกอบรม 

     

    46 ปข้ึนไป 3.28 - 0.16 0.26 0.78* 
    26 – 35 ป 3.44 - - 0.10 0.62* 
    36 - 45ป 3.54 - - - 0.52* 
    ต่ํากวา 26 ป 4.06 - - - - 
      
 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 14 พบวา ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 
พนักงานขายกลุมที่มีอายตุ่าํกวา 26 ป มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ  
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 กับกลุมท่ีมีอายุ 46 ปขึ้นไป กลุมที่มีอาย ุ26 – 35 ป 
และกลุมที่มีอายุ 36 – 45  ป สวนคูอื่น ๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 15  ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูในดานประโยชนการนําไปปฏิบัติงานจริง  
     จําแนกตามอาย ุ
 

         อาย ุ คาเฉล่ีย 
36-45 ป 
Χ  = 3.88 

26-35 ป 
Χ = 3.89 

ต่ํากวา 26 ป 
Χ =4.33 

46 ปขึ้นไป 
Χ = 4.45 

      
ดานประโยชนการนําไปปฏบิตัิจริง      
    36 – 45  ป 3.88 - 0.01 0.45 0.57* 
    26 – 35  ป 3.89 - - 0.44 0.56* 
    ต่ํากวา 26 ป 4.33 - - - 0.12* 
    46 ปข้ึนไป 4.45 - - - - 
      

 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 15 พบวา ดานประโยชนการนําไปปฏิบตัิงานจริง  พนักงาน
ขายกลุมที่มีอายุต่ํากวา 46 ป มีความพึงพอใจเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ แตกตางอยาง 
มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 กับกลุมทีมี่อายุ 36 – 45  ป กลุมที่มีอาย ุ26 – 35  ป และกลุมที่มี
อายุต่ํากวา 26 ป สวนคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 
  3.3 การเปรียบเทียบคาเฉลีย่คะแนนความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบั 
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ  
 การวิเคราะหตอนนี ้ ผูวจิัยไดนําคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับ 
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ ระหวางระดับการศึกษา และสถานภาพ มาเปรียบเทียบกันโดยใชวธิี
วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) และทดสอบนัยสําคญั
ทางสถิติดวย F – test  เปนรายดานและโดยรวมทุกดาน ผลการวเิคราะหดังปรากฏ  ในตาราง  
16 – 17  
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ตาราง 16 การเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภณัฑ โดยรวมและเปนรายดาน จําแนกตามระดับ 
     การศึกษา 
 

ม.ตน 
(N = 51) 

ม.ปลาย 
(N = 99) 

ปวช. 
(N = 28) 

ปวส. 
(N = 25) 

ปริญญาตร ี
(N = 19) 

ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับ
โครงการฝกอบรมผลิตภณัฑ 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 
df F P 

              
ดานหลักสตูรการฝกอบรม 3.93 .57 3.17 .47 3.96 .21 3.80 .54 3.22 .16 4,217 7.95 .00* 
ดานขอมูลผลิตภัณฑ 3.56 .52 3.68 .54 3.61 .34 3.56 .39 3.46 .64 4,217 1.29 .27 
ดานวิทยากร 4.00 .81 3.79 .67 3.82 .31 3.71 .64 3.61 .18 4,217 .54 .65 
ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 3.69 .68 3.56 .49 3.73 .29 3.41 .45 2.97 .17 4,217 4.31 .00* 
ดานประโยชนการนําไปปฏบิตัิงานจริง 4.54 .65 3.82 .51 3.97 .47 3.86 .58 3.54 .37 4,217 12.26 .00* 
              
                          รวม 3.94 .52 3.71 .47 3.82 .27 3.67 .41 3.36 .12 4,217 2.78 .04* 
              

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 16 พบวา พนักงานขายทีม่ีระดับการศกึษาตางกัน มีความพึงพอใจเกีย่วกบัโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑ โดยรวมแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 (F = 2.78) และเมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานขายที่ระดบั 
การศึกษาตางกันมีระดับความพึงพอใจในดานหลักสูตรการฝกอบรม ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม และดานประโยชนการนําไป
ปฏิบตัิงานจรงิแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 สวนดานขอมูลผลติภณัฑ และดานวิทยากรแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตาราง 16 การเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภณัฑ โดยรวมและเปนรายดาน จําแนกตามระดับ 
     การศึกษา 
 

ม.ตน 
(N = 51) 

ม.ปลาย 
(N = 99) 

ปวช. 
(N = 28) 

ปวส. 
(N = 25) 

ปริญญาตร ี
(N = 19) 

ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับ
โครงการฝกอบรมผลิตภณัฑ 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 
df F P 

              
ดานหลักสตูรการฝกอบรม 3.93 .57 3.17 .47 3.96 .21 3.80 .54 3.22 .16 4,217 7.95 .00* 
ดานขอมูลผลิตภัณฑ 3.56 .52 3.68 .54 3.61 .34 3.56 .39 3.46 .64 4,217 1.29 .27 
ดานวิทยากร 4.00 .81 3.79 .67 3.82 .31 3.71 .64 3.61 .18 4,217 .54 .65 
ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 3.69 .68 3.56 .49 3.73 .29 3.41 .45 2.97 .17 4,217 4.31 .00* 
ดานประโยชนการนําไปปฏบิตัิงานจริง 4.54 .65 3.82 .51 3.97 .47 3.86 .58 3.54 .37 4,217 12.26 .00* 
              
                          รวม 3.94 .52 3.71 .47 3.82 .27 3.67 .41 3.36 .12 4,217 2.78 .04* 
              

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 16 พบวา พนักงานขายทีม่ีระดับการศกึษาตางกัน มีความพึงพอใจเกีย่วกบัโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑ โดยรวมแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 (F = 2.78) และเมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานขายที่ระดบั 
การศึกษาตางกันมีระดับความพึงพอใจในดานหลักสูตรการฝกอบรม ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม และดานประโยชนการนําไป
ปฏิบตัิงานจรงิแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 สวนดานขอมูลผลติภณัฑ และดานวิทยากรแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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 กรณีพบวา พนักงานขายทีมี่ระดับการศกึษาตางกันมีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการ 
ฝกอบรมผลติภัณฑ  แตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถติิ ผูวิจยัไดทําการวิเคราะหความแตกตาง 
เปนรายคู โดยใชวิธทีดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่รายคูดวยวธิกีารของ Tukey-Kramer Test 
(Hinkle, Wiersma & Jure) ปรากฏผล ดังตาราง 17 – 19  
 
ตาราง 17 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่รายคูในดานหลักสูตรการฝกอบรม จําแนกตาม  
     ระดับการศึกษา 
 

 
ระดับการศึกษา 

 
คาเฉลี่ย 

ปริญญาตร ี
Χ = 3.22 

ม.ปลาย 
Χ = 3.71 

ปวส. 
Χ = 3.80 

ม.ตน 
Χ  = 3.93 

ปวช. 
Χ  = 3.96 

       
ดานหลักสตูรการฝกอบรม       
    ปริญญาตร ี 3.22 - 0.49 0.58 0.71 0.74* 
    ม.ปลาย 3.71 - - 0.09 0.22 0.25* 
    ปวส. 3.80 - - - 0.13 0.16* 
    ม.ตน 3.93 - - - - 0.03* 
    ปวช. 3.96 - - - - - 
       

 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 17 พบวา  ดานหลักสูตรการฝกอบรมพนักงานขายทีมี่ระดับ
การศึกษาปวช. มีความพึงพอใจเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลติภัณฑแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .05 กับพนักงานขายที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ม.ปลาย ปวส. และ ม.ตน สวน 
คูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 18  ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูในดานสิง่อํานวยความสะดวกในการฝก 
     อบรม จําแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
ระดับการศึกษา 

 
คาเฉล่ีย 

ปริญญาตร ี
Χ  = 2.97 

ปวส. 
Χ = 3.41 

ม.ปลาย 
Χ = 3.56 

ม.ตน 
Χ  = 3.69 

ปวช. 
Χ  = 3.73 

       
ดานสิ่งอํานวยความสะดวก
ในการฝกอบรม 

      

    ปริญญาตร ี 2.97 - 0.44 0.59 0.72 0.76* 
    ปวส. 3.41 - - 0.15 0.28 0.32* 
    ม.ปลาย 3.56 - - - 0.16 0.17* 
    ม.ตน 3.69 - - - - 0.04* 
    ปวช. 3.73 - - - - - 
       

 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 18 พบวา ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม
พนักงานขาย ที่มีระดับการศึกษาปวช. มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ 
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 กับพนักงานขายที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ปวส. 
ม.ปลาย และ ม.ตน สวนคูอืน่ๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 19 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่รายคูในดานประโยชนการนาํไปปฏิบตัิงานจริง  
     จําแนกตามระดับการศกึษา 
 

 
ระดับการศึกษา 

 
คาเฉล่ีย 

ปริญญาตร ี
Χ  = 3.54 

ม.ปลาย 
Χ = 3.82 

ปวส. 
Χ = 3.86 

ปวช. 
Χ  = 3.97 

ม.ตน 
Χ  = 4.54 

       
ดานประโยชนการนําไป
ปฏิบตัิงานจริง 

      

    ปริญญาตร ี 3.54 - 0.28 0.32 0.43 1.00* 
    ม.ปลาย 3.82 - - 0.04 0.15 0.72* 
    ปวส. 3.86 - - - 0.11 0.68* 
    ปวช. 3.97 - - - - 0.57* 
    ม.ตน 4.54 - - - - - 
       

 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 19 พบวา ดานประโยชนการนําไปปฏิบติังานจริง พนักงานขาย
ท่ีมีระดับการศึกษา ม.ตน มีความพึงพอใจเกีย่วกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑแตกตางอยางม ี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 กับพนักงานขายที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ม.ปลาย ปวส. และ 
ปวช. สวนคูอืน่ ๆ ไมพบความแตกตาง 

  3.3 การเปรียบเทียบคาเฉลีย่คะแนนความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับ 
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ  
 การวิเคราะหตอนนีผู้วจิัยไดนําคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับ 
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ ระหวางสถานภาพ มาเปรียบเทียบกันโดยใชวธิีวเิคราะหความ 
แปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way Analysis of Variance) และทดสอบนัยสาํคัญทางสถติดิวย  
F – test เปนรายดานและโดยรวมทุกดาน ผลการวเิคราะหดังปรากฏในตาราง 20 
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ตาราง 20 การเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ  
     โดยรวมและเปนรายดาน จําแนกตามสถานภาพ 
 

โสด 
(N = 99) 

แตงงาน 
(N = 117) 

หยาราง 
หรือหมาย 
(N = 6) 

ความพึงพอใจของพนักงานขาย 
เกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 

df F P 

          
ดานหลักสตูรการฝกอบรม 3.87 .49 3.69 .49 3.23 .25 2,219 1.69 .19 
ดานขอมูลผลิตภัณฑ 3.69 .45 3.56 .50 3.21 .17 2,219 1.11 .29 
ดานวิทยากร 3.88 .65 3.78 .64 3.45 .64 2,219 .62 .43 
ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการ 
    ฝกอบรม 

 
3.67 

 
.61 

 
3.45 

 
.45 

 
3.21 

 
.10 

 
2,219 

 
.09 

 
.92 

ดานประโยชนการนําไปปฏบิตัิงานจริง 3.92 .62 4.05 .64 3.91 .83 2,219 .87 .35 
          
                        รวม 3.81 .50 3.71 .42 3.40 .09 2,219 .99 .32 
          

  
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 20 พบวา พนักงานขายสถานภาพโสด แตงงาน และหยารางหรือ
หมาย  มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ  โดยรวมแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิต ิ(F = .99) และจากการเปรียบเทียบความพึงพอใจเปนรายดาน  พบวา พนักงานขาย สถานภาพ
โสด (Χ  = 3.81) แตงงาน (Χ  = 3.71) และ หยารางหรือหมาย (Χ  = 3.40) ซึ่งทุกดานแตกตางอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจยัครั้งน้ีมีความมุงหมาย เพือ่ศึกษาและเปรยีบเทยีบความพึงพอใจของพนักงานขาย
เกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บรษิัท กรุงไทยการไฟฟา จํากดั จําแนกตามตัวแปรเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา  สถานภาพ และระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม  ซ่ึงสรุปสาระสําคญัและผลการวิจยั
ตามลําดับ ดังตอไปนี ้
 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
 1. เพือ่ศึกษาความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษทั 
กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
  2. เพือ่เปรียบเทียบความพงึพอใจของพนักงานขายเกีย่วกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ 
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด โดยจําแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ และ
ระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม  
 
สมมติฐานของการศกึษาคนควา 
 1. พนักงานขายที่มีเพศตางกันมีความพงึพอใจเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภณัฑ 
โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 2. พนักงานขายที่มีอายตุางกันมีความพงึพอใจเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภณัฑ 
โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 3. พนักงานขายที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีความพึงพอใจเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรม     
ผลิตภัณฑ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 4. พนักงานขายที่มีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 5. พนักงานขายที่มีระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรมตางกันมีความพึงพอใจเกี่ยวกับ 
โครงการฝกอบรมผลติภัณฑ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
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วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิยัครั้งนี้ไดแกพนักงานขายของบริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
จํานวน  222 คน  จากประชากรจํานวน  292 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามความพึงพอใจของพนักงานขาย
เกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บรษิัท กรุงไทยการไฟฟา จํากดั ที่ผูวจิัยสรางขึ้นเอง ลักษณะ
ของแบบสอบถามแบงออกเปน  2 ตอน คอื 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพ และ
ระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม  
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ แบบ
ประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ ของลิเคิรต (Likert) รวม  39 ขอ  ไดคาความเชื่อม่ัน  .9883  
ในดานหลักสตูรการฝกอบรม  ดานขอมูลผลติภัณฑ  ดานวิทยากร  ดานสิ่งอํานวยความสะดวกใน
การฝกอบรม และดานประโยชนการนําไปปฏิบัติงานจริง 
 ผูวจิัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามไปจํานวน  222 
ฉบับ ไดรับแบบสอบถามคนืมาครบสมบรูณ คิดเปน  100 %  
  
การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจยัครั้งน้ี ผูวิจยัทําการประมวลขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS Version 10.0 for 
Windows (Statistical Package the Social Sciences / Personal Computer Plus) 
 1. วิเคราะหขอมูล เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาในการฝกอบรม 
 2. วเิคราะหขอมูลความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ 
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด ดวยคาเฉล่ียของคะแนน โดยใชเกณฑประเมินแบงออกเปน 5 
ระดับ ดังนี ้
      

  คาเฉลีย่ 4.51 – 5.00 หมายถึง พนักงานขายมีความพึงพอใจมากที่สุด 
  คาเฉลีย่ 3.51 – 4.50 หมายถึง พนักงานขายมีความพึงพอใจมาก 
  คาเฉลีย่ 2.51 – 3.50 หมายถึง พนักงานขายมีความพึงพอใจปานกลาง 
  คาเฉลีย่ 1.51 – 2.50 หมายถึง พนักงานขายมีความพึงพอใจนอย 
  คาเฉลีย่ 1.00 – 1.50 หมายถึง พนักงานขายมีความพึงพอใจนอยที่สุด 
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 3. การเปรียบเทียบความพงึพอใจของพนักงานขายบริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด  
จําแนกตามตวัแปร เพศ  และสถานภาพ โดยใชการทดสอบคา (t-test) และเปรียบเทียบจําแนกตาม
ตัวแปร อาย ุการศึกษา และระยะเวลาในการฝกอบรม วิเคราะหโดยใชสถติิความแปรปรวนแบบ 
ทางเดียว (One – way Analysis of Variance) ในกรณีพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ
จะทําการทดสอบรายคู 
 
สรุปผลการศกึษาคนควา 
 ผลการวเิคราะหขอมูลเกี่ยวกับ ความพึงพอใจของพนักงานขายบรษิัท กรุงไทยการไฟฟา 
จํากัด สรุปไดดังนี้ 
 1. สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
  1.1 เพศ พนักงานขายกลุมตัวอยางจํานวน 222 คน เปนพนักงานขายเพศชาย 
จํานวน  200 คน  คิดเปน  90.10 %  พนกังานขายเพศหญิง จํานวน  22 คน  คิดเปน 9.90 %  
  1.2 อาย ุพนักงานขายกลุมตัวอยางจํานวน  222 คน  เปนอายตุ่ํากวา 26 ป จํานวน  
37 คน  คิดเปน 16.70 % 26 – 35 ป จํานวน 149 คน คิดเปน 67.10 % 36 – 45 ป จํานวน 27 คน 
คิดเปน 12.20 %  และ 46 ปขึ้นไป จํานวน 9 คน  คิดเปน 4.10 % 
  1.3 ระดบัการศึกษา พนักงานขายกลุมตวัอยางจํานวน 222 คน เปน ม.ตน จํานวน 
51 คน คิดเปน 23 % ม.ปลาย จํานวน 99 คน คิดเปน 44.60 % ปวช. จํานวน 28 คน คิดเปน 
12.60 % ปวส. จํานวน 25 คน คิดเปน 11.30 % และปริญญาตร ีจาํนวน 29 คน คิดเปน 8.60 % 
  1.4 สถานภาพ พนักงานขายกลุมตวัอยางจํานวน 222 คน โสด จํานวน 99 คน  
คิดเปน 44.60% แตงงาน จาํนวน 117 คน คิดเปน 52.70 % และหยารางหรือมาย จํานวน 6 คน 
คิดเปน 2.70 %  
  1.5 ระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม พนักงานขายกลุมตัวอยางจํานวน 222 คน ไมเกิน 
6 เดือน จํานวน 43 คน คิดเปน 19.40 % และสูงกวา 6 เดือน ขึ้นไป จํานวน 179 คน คิดเปน 
80.60 %  
 2. การวิเคราะหความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภณัฑ  
โดยการคํานวณหาคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน สรุปผลดังนี้ 
  2.1 พนักงานขายเพศชายและเพศหญิง มีความพึงพอใจเกีย่วกบัโครงการฝกอบรม
ผลิตภัณฑ เปนรายดานและโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก 
  2.2 พนักงานขายอาย ุ26 ป 26-35 ป 36-45 ป และ 46 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจ 
เกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ เปนรายดานและโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก 
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  2.3 พนักงานขายระดับการศึกษา ม.ตน ม.ปลาย ปวช. ปวส. และปรญิญาตร ีมีความ
พึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ เปนรายดานและโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก 
  2.4 พนักงานขายสถานภาพโสด แตงงาน และหยารางหรือมาย มีความพึงพอใจ 
เกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ เปนรายดานและโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก 
  2.5 พนักงานขายระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรมไมเกิน 6 เดือน และสูงกวา 6 เดอืน
ขึ้นไป มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ เปนรายดานและโดยรวมทุกดานอยูใน
ระดับมาก 
 3. ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภณัฑ ดานหลักสูตร
การฝกอบรม ดานขอมูลผลติภัณฑ ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม และดานประโยชน
การนําไปปฏบัิติงานจริง ทีจ่ําแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาที่ไดรับ
การฝกอบรมมีดังนี้ 
 ผลการเปรียบเทียบความพงึพอใจเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษทั กรุงไทย 
การไฟฟา จํากัด ในแตละดานและโดยรวมทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
เฉพาะในระหวางพนักงานขายที่มีอายุตางกัน พนักงานขายที่มีระดบัการศึกษาตางกัน และพนกังาน
ขายที่มีระยะเวลาในการฝกอบรมตางกัน แตไมพบความแตกตางระหวางพนักงานขายที่มีเพศ 
ตางกัน และพนักงานขายทีมี่สถานภาพสมรสตางกัน 
     
อภิปรายผล 
 ผลจากการวจิยัครั้งนี้ สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี  
 1. ระดับความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑดาน 
หลักสูตรการฝกอบรม ดานขอมูลผลติภณัฑ ดานวทิยากร ดานสิ่งอาํนวยความสะดวกในการฝก 
อบรม และดานประโยชนการนําไปปฏิบติังานจริง ผลการวิจยัพบวาพนักงานขายมีความพึงพอใจ
เปนรายดานและโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก การทีผ่ลวจิัยเปนเชนน้ีอาจเปนเพราะ บริษทั  
กรุงไทยการไฟฟา จํากัด ไดใหความสําคัญในเรือ่งการฝกอบรมพนกังานขาย เพือ่จะไดใหมีความรู
เกี่ยวกบัการพฒันางานขายของพนักงานขายเอง ซ่ึงพนักงานขายน้ันจะเปนผูไดรับประโยชน 
โดยตรง ทั้งนีผู้จัดฝกอบรมมีการกําหนดเนื้อหาในการฝกอบรมไดเหมาะสม และตรงกับความ 
จําเปนในการฝกอบรมตามเปาหมายอยางแทจริง มีการกําหนดเวลาแตละเนือ้หาวชิา เทคนิค และ
วิธีการสอน มีความเหมาะสมกันดังเห็นไดจากขอที่ผูเขารับการฝกอบรมเห็นดวยในระดับตน ๆ  
ไดแก หลักสตูรทีจ่ัดตอบสนองตอความจําเปนและความตองการในการฝกอบรม พอใจกับระยะเวลา
ในการจัดหลกัสูตรตลอดโครงการ จึงนบัวาหลักสูตรฝกการอบรมนี้เปนหลักสตูรที่ดีสอดคลองกับ    
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ณัติเทพ  ทักษานุรัตน (2542 : 123) อธบิายวา หลักสตูรการฝกอบรมที่ดีตองมาจากการวเิคราะห
หาความจําเปนในการฝกอบรม แลวนํามากําหนดเปนวัตถุประสงคในการฝกอบรม จากน้ันจึงเลือก
เนื้อหาในการฝกอบรม กําหนดกิจกรรมและเลือกสื่อในการฝกอบรม นอกจากนี ้การจัดหลักสตูรที่ดี
ตองคํานึงถึงการแกปญหาในองคกร มีวตัถุประสงค ความมุงหมายชัดเจน เน้ือหาสาระในรายวชิา
และหมวดวิชาชัดเจน การจัดลําดับเนื้อหาวิชาเหมาะสม ความทันสมัยทันเหตุการณ ผลการวจิัยน้ี
สอดคลองกับงานวิจยัของ สุรศักดิ์  สวัสดี (2542 : 152 - 153) เรือ่งการประเมินโครงการฝกอบรม
หลักสูตรสายอากาศวิทยคุมนาคม ของการสื่อสารแหงประเทศไทย ปพทุธศักราช  2539 ซึ่งพบวา 
ผูเขารับการฝกอบรมมีความตองการเนือ้หาความรู และความสามารถในระดบัมาก อีกทั้งพนักงาน
ขายไดรับการฝกอบรมผลติภัณฑใหมประจําเดอืนโดยสวนอบรมผลติภัณฑแผนกสงเสริมการขาย
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด มีการจัดหลักสูตรการจัดฝกอบรมใหกับพนักงานขายกอนท่ี 
ผลิตภัณฑใหมของบริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากัด จะออกจําหนาย จึงทําใหพนกังานขายเกิดความ
พรอม ความรู ความชํานาญ ความเขาใจ ผลติภัณฑท่ีมีลักษณะเปนผลิตภัณฑหลักแบบ
เฉพาะเจาะจง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานขายมีความพึงพอใจในดานการนําเสนอเนื้อหา
เปน 
ขั้นตอนชัดเจนและเขาใจงายวามีความพงึพอใจอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 
ศิริวรรณ  เสรรีัตน (2543 : 16) การเสนอสินคาที่คาดหวังจะคํานึงถึงความพึงพอใจของลูกคา 
เปนหลัก เพราะผูบริโภคเขาใจวาการมีความรูท่ีเกี่ยวกบัตวัสินคาไดอยางถองแทกวารานคาที่
จําหนายสินคาหลาย ๆ ชนดิ สังเกตไดจากความพึงพอใจตอสินคาที่วางจําหนาย โดยมากเปน 
สินคาที่วางขายปกตใินราน ดังน้ันผูบริโภคจึงตองทําการศึกษาหาขอมูลกอนการตดัสินใจ รวมถึง
วิทยากรซ่ึงเปนบุคคลที่ถูกคัดเลือกใหเปนวิทยากรที่มีความรู ความชํานาญเกี่ยวกับโครงการฝก 
อบรมผลิตภัณฑเปนอยางดี จึงมีความสามารถในการถายทอดเนื้อหาไดอยางเหมาะสม ดังจะเห็นได
จากขอที่ผูเขารับการฝกอบรมตอบแบบสอบถามวาเหมาะสมมากในระดับตน ๆ ไดแก มี
ความสามารถในการถายทอดความรูแกทาน แสดงวา วทิยากรมีคุณสมบัติที่ดี สอดคลองกบั
คุณสมบัตขิองวิทยากรที่ดีตามที ่สุวฒัน   วฒันวงศ (2545 : 1) อธบิายวา บุคคลที่ทําหนาที่
ถายทอดความรูไปยังผูรับการอบรมเพือ่ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรม ดานความรู พุทธิ
ปญญา ดาน 
ทัศนคต ิจริยธรรม ดานทักษะ หัตถศึกษา นอกจากจะตองมีความรูความสามารถและไดรับการ 
ฝกอบรมดานวิธีการสอน เทคนิคการสอนสอดคลองกบั วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 213) อธิบายวา  
คุณสมบัตขิองวิทยากรที่ดีตองคํานึงถึงวทิยากรตองมีความรู ความสามารถในเนือ้หา มีเทคนิค
วิธีการสอนนาสนใจ มีความรับผิดชอบตอหนาที่ มีการตรงตอเวลา มีมนุษยสัมพนัธที่ดี มี
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จรรยาบรรณของนักฝกอบรม อีกทั้งผูจัดดําเนินการฝกอบรมโครงการนี้มีการจัดสิ่งอํานวยความ
สะดวกไวอยางพรอมมูล ไมวาจะเปนสิ่งของหรือบุคลากร จากผลการวจิัย พบวา ขอที่มีระดับ
คาเฉลีย่สูงสุด ไดแก ไดรับความสะดวกในการบริการตาง ๆ จากบุคลากรเปนอยางดี แสดงวา 
ผูดําเนินการจดัฝกอบรมมีการประสานงานกับบุคลากรในองคกรเปนอยางดี และดวยความเรียบรอย 
ทําใหผูเขารบัการฝก 
อบรมไมตองกังวลกบัภาระงานที่ละไว นอกจากนีผู้เขารับการฝกอบรมทราบถึงโปรแกรมการฝก 
อบรมลวงหนา ซึ่งแสดงวามีการจัดเตรยีมเอกสารไวเปนอยางดีและเหมาะสม สรุปไดวาภาพรวม
แลวผูจัดการฝกอบรมมีความใสใจในการจัดหาและจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกไวเปนอยางดี จึง
ทําใหการฝกอบรมสําเร็จสําเร็จลลุวงไปดวยดีสอดคลองกับ สพุล  เพชรานนท (2542 : 129 – 130) 
กลาวถึงลักษณะการจัดสภาพแวดลอมทีดี่ไววา ในการจัดสภาพแวดลอมในการฝกอบรมควร
จัดเตรียมดานสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ เชน วสัดุ อปุกรณ สถานที่ เอกสารการลงทะเบียน และ
อาหารวาง ซึง่นอกจากชวยลดความกังวลในเร่ืองความหิวตามธรรมชาติแลว ยังชวยทําใหการ
ดําเนินงานที่เกี่ยวของกับการฝกอบรมทกุฝายมีโอกาสไดพูดคุยรูจกักัน นอกจากนี้การดูแลเอาใจใส
และการประสานงานของเจาหนาที่ทุกฝายตางทําใหการฝกอบรมดําเนินไปดวยความเรียบรอย ซ่ึง
จากการคัดเลอืกบุคคลเขารบัการฝกอบรมเปนกลุมเปาหมายที่ตรงวตัถุประสงคคอื เกิดความ 
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น การฝกอบรมครั้งนี้จึงเปนการเตรียมพรอมใหผูเขารับการฝก 
อบรมสามารถทํางานไดที่รับมอบหมายไดทันทีโดยไมตองเสียเวลาลองผิดลองถกู และสามารถนํา
ผลของการฝกอบรม ไปใชไดจริงซึ่งสอดคลองกบั เริงลักษณ  โรจนพันธ (2539 : 9) ไดอธบิาย
ประโยชนของการฝกอบรมไววา ชวยลดคาใชจาย แรงงาน และเวลาในการปฏิบัติงานใหนอยลง 
การฝกอบรมชวยลดเวลาเรียนวธิีการปฏิบัติงานเพื่อแบงเบาภาระการปฏิบตัิงานของผูบังคับบัญชา
ใหมากขึ้น ทําใหการติดตอและประสานงานและความรวมมือจากภายในและภายนอก และ
ผลการวจิัยนีส้อดคลองกับงานวิจยัของ ประเทอืง  ทรพัยเกิด (2541 : 127) เรือ่งความคิดเห็นของผู
ผานการฝกอบรมในการนําความรูไปใชจากหลักสูตรฝกอบรมผูบริหารสถานศึกษาระดับสูงของศูนย
ฝกอบรมประจําเขตการศึกษาในภาคกลางพบวา ผูผานการฝกอบรมนําความรูไปใชอยูในระดับมาก 
 2. ผลการเปรยีบเทียบความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑ  จาํแนกตามเพศ พบวา  พนกังานขายเพศชาย และพนกังานขายเพศหญิง  มีความ 
พึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑโดยรวมทัง้ 5 ดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิและเมื่อพจิารณาเปนรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ ซึง่ไมเปนไปตาม
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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 การท่ีผลวจิัยเปนเชนนีอ้าจเนื่องมาจากไมวาจะเปนเพศชายหรือเพศหญิงตางก็มี
ความเห็นตอการฝกอบรมวา การฝกอบรมนั้นทําใหเกดิการพฒันาการในทางที่ดีไมวาจะเปนเรือ่ง
ของหนาที่การงานหรือชวีิตสวนตัว ซึ่งบคุคลมักจะหลีกเลี่ยงสถานการณยุงยากที่เขามาทําลาย
ความ 
เชื่อม่ันของตนเองและจะเลอืกทําใหสิ่งทีทุ่กคนยอมรับและปฏิบัติกนั บุปผา  กฤษณมระ (2539)  
เชนในเร่ืองของหลักสตูรการสอนเกี่ยวกบัการเปนผูนาํเพศชายจะไดประโยชนจากหลักสูตรน้ีโดย 
ตรงเนือ่งจากวา เพศชายมีลักษณะความเปนผูนํามากกวาเพศหญิงซ่ึงการเรียนรูเกี่ยวกับการเปน 
ผูนําที่ดีจะสามารถนํามาประยุกตใชกบัชีวติภายในครอบครัวและหนาที่การงานได สวนเพศหญิงก็มี
หลักสูตรเกี่ยวกับพฒันาบุคลิกภาพใหดูดีตอหนาสาธารณะชนและการเรียนรูเกี่ยวกับการวางตัวใน
สังคมจะเห็นวามีประโยชนสาํหรับหนาที่การงานและตนเองเชนกนั ผูเขารับการฝกอบรมที่เปนเพศ
ชายและเพศหญิงมีจํานวนแตกตางกันมาก ความคิดเห็นดานผลของการฝกอบรมจึงแตกตางกัน ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจยัของ วิชติ  สรุพนานนทชัย (2545 : 79) เรือ่งความคิดเห็นของเจาหนาทีฝ่ก 
อบรม : กรณีศึกษาบริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิ
 3. ผลการเปรยีบเทียบความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑ จําแนกตามอาย ุพบวา พนักงานขายอาย ุ26 ป 26 – 35 ป 36 – 45 ป และ 46 ปขึ้นไป 
มีความพึงพอใจเกีย่วกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑโดยรวมทั้ง  5 ดาน  แตกตางกันอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน แตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ
ท่ีระดับ .05 ทกุดาน ซึ่งเปนไปตามสมมตฐิานทีต่ั้งไว  
 ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนักงานขายที่มีอายตุางกันอาจมคีวามพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการ 
ฝกอบรมผลติภัณฑ แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกบั กรรณิการ  บุญฤทธิ ์(2537 : 58) ศึกษาเร่ือง 
การปฏิบตัิงานตามบทบาทหนาที่ของผูดําเนินการฝกอบรมของสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา
กระทรวงศึกษาธิการ พบวาผูเขารับการฝกอบรมที่มีอายุตางกันมีความดิดเห็นแตกตางกันอยาง 
มีนัยสําคัญทางสถิต ิ 
 4. ผลการเปรยีบเทียบความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑ จําแนกตามระดบัการศึกษา พบวาพนักงานขายม.ตน ม.ปลาย ปวช. ปวส. และปรญิญา
ตร ี มีความ พึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑโดยรวมทัง้ 5 ดาน แตกตางกันอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และเม่ือพจิารณาเปนรายดาน พบวาดานหลักสูตรการฝกอบรม ดาน 
สิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม และดานประโยชนการนําไปปฏิบัติงานจริง แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
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  การท่ีผลวจิัยเปนเชนนีอ้าจเปนเพราะ พนักงานขายที่มีระดับการศึกษาตางกันอาจมีความ 
พึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกบั มาลัย  จันทรเทศ 
(2540 : 144 - 148) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปญหาในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด พบวา เจาหนาที่ฝกอบรมที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความ 
คิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 5. ผลการเปรยีบเทียบความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑ จําแนกตามสถานภาพ พบวาพนักงานขายโสด แตงงาน และหยารางหรือมาย มีความ
พึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑโดยรวมทัง้ 5 ดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิและเมื่อพจิารณาเปนรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ ซึง่ไมเปนไปตาม
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 ท้ังนี้อาจเนือ่งมาจากไมวาจะเปนสถานภาพแบบใดกต็ามตางก็เห็นประโยชนของการฝก  
อบรม ความพึงพอใจของพนักงานขายโดยรวม จึงมีความพึงพอใจเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑ เชนเดียวกันวา การฝกอบรมน้ันเปนการเพิม่พูนความรูความชํานาญ  เชน คนที่มี 
ครอบครัว  สามารถนําไปประยุกตใชในชีวติประจําวันได  โดยจะทําใหกอใหเกิดประโยชนในภาย 
ภาคหนาตอไป 
 6. ผลการเปรยีบเทียบความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม 
ผลิตภัณฑ จําแนกตามระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม พบวาพนักงานขายไมเกิน 6 เดือน และ 
สูงกวา 6 เดือน ขึ้นไป มีความพึงพอใจเกีย่วกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑโดยรวมทั้ง 5 ดาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และเมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวาดานขอมูล
ผลิตภัณฑ ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม  แตกตางกันอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 นอกจากนี้  การฝกอบรมสามารถที่จะเสริมสรางความมั่นคง  ความเชื่อม่ัน  สรางความ 
พึงพอใจในการทํางานมากขึ้น (บปุผา  กฤษณามระ.  2539) ดังนั้นไมวา พนักงานที่ระยะเวลาใน
การฝกอบรมนอย หรือมากก็ตาม ตางก็มีความรูสึกวา การไดรับรูในเรื่องเกี่ยวกบับริษทั หรอืการ
รับรูสิ่งใหม ๆ ที่ไมเคยรูมากอนรวมถึงการรับรูในสิ่งทีไ่ดเคยเรียนรูมาแลว เพือ่เตือนความจําเปนสิ่ง
ท่ีดีมีประโยชน พนักงานจึงมีความตองการที่จะเขารบัการฝกอบรมอยูเสมอ 
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะทั่วไป 
 จากผลการวจิยัพบวา ความพึงพอใจของพนักงานขายเก่ียวกับโครงการฝกอบรม 
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ผลิตภัณฑ บริษัท กรุงไทยการไฟฟา จํากดั ในดานหลักสูตรการฝกอบรม ดานขอมูลผลติภัณฑ 
ดานวิทยากร ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม และดานประโยชนการนําไปปฏิบตัิงาน
จริง อยูในระดับมากทุกดาน ผูวิจยัขอเสนอแนะดังนี ้
 1. ควรมีการศกึษาหาหัวขอหลักสูตรที่ทันสมัย ทันตอเหตุการณ และกําลังไดรับความ    
สนใจเพื่อใหพนักงานขายเกดิความตองการที่จะเขารับการฝกอบรม  
 2. ควรมีการนาํเสนอขอมูลผลิตภัณฑท่ีหลากหลายตรงกับความตองการของพนักงานขาย  
 3. ควรมีการพฒันาหัวขอหรือแนวทางในการสอนตลอดจนการเรียนรูใหม ๆ จากภายนอก
องคกร เพือ่นาํมาพัฒนาการฝกอบรมใหเปนมาตรฐานยิ่งขึ้นตอไป 
 4. มีการลงทนุในดานอุปกรณ เอกสาร สถานที ่ใหมีความทันสมัยยิ่งขึ้นเม่ือเปรยีบเทียบ
กับองคกรอื่นที่ประสบความสําเร็จตลอดการนําไปดูงานนอกสถานที ่หรือองคกรตาง ๆ และอบรม
อยางตอเนือ่งเพือ่กระตุนใหพนักงานขายเกิดการพฒันาตน และเรียนรูตลอดเวลา 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาปจจัยสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่มีผลตอการฝกอบรมของพนักงานขาย  
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด  
 2. ควรศึกษาทัศนคติและพฤติกรรมตอการฝกอบรมของพนักงานขาย บรษิทั กรงุไทย 
การไฟฟา จํากัด 
 3. ควรศึกษาความตองการของพนักงานขายเพือ่นํามาจัดโครงการฝกอบรมอื่น ๆ ที่จะ
ชวยใหเกิดประโยชนตอการพฒันาองคกรอยางแทจริง 
 4. ควรศึกษาถึงรูปแบบ และวธิีการจัดฝกอบรมทีเ่หมาะสมกับหนวยงาน 
 5. ควรมีการศกึษาเพือ่ติดตาม และประเมินผลเกี่ยวกบัการนําผลของการฝกอบรมไปใช 
ในงาน 
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ภาคผนวก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ก 



แบบสอบถาม 
 
เร่ือง  ความพงึพอใจของพนักงานขายเกีย่วกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการ 
        ไฟฟา จํากัด 
 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 คําช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงใน (  ) หนาขอความที่ตรงกับสภาพความ 
เปนจริงเกี่ยวกับตวัผูตอบแบบสอบถาม 
  
 1. เพศ 
   (   )  ชาย 
   (   )  หญิง 
 2. อาย ุ
   (   )  ต่ํากวา 26 ป 
   (   )  26 – 35 ป 
   (   )  36 – 45 ป 
   (   )  46 ปขึ้นไป 
 3. ระดับการศกึษา 
   (   )  มัธยมศกึษาตอนตน 
   (   )  มัธยมศกึษาตอนปลาย 
   (   )  ปวช. 
   (   ) ปวส. 
   (   ) ปริญญาตร ี
 4. สถานภาพ 
   (   )  โสด 
   (   )  แตงงาน 
   (   ) หยาราง หรือ มาย 
 5. ระยะเวลาที่ไดรับการฝกอบรม 
   (   )  ไมเกิน 6 เดือน 
   (   )  สูงกวา 6 เดือนขึ้นไป  
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 ตอนที่ 2 ความพึงพอใจของพนักงานขายเกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภณัฑ              
บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด 
 คําช้ีแจง  โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในชองวางแตละขอเพียงชองเดียวที่ตรงกับ 
ความพึงพอใจของทานเกีย่วกับโครงการฝกอบรมผลติภัณฑ บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
 

ความพึงพอใจของพนักงานขาย 
เกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ 

พอใจ
มาก 
ท่ีสุด 

5 

พอใจ 
มาก 

 
4 

พอใจ 
ปาน
กลาง 

3 

พอใจ 
นอย 

 
2 

พอใจ 
นอย
ที่สุด 

1 
ดานหลักสูตรการฝกอบรม 
1. หลักสูตรทีจ่ัด ตอบสนองตอความจําเปน และความ
ตองการในการฝกอบรม 

     

2. วัตถุประสงคของหลักสตูรมีความชัดเจน      
3. เนื้อหาในหลักสูตรมีความเกี่ยวของเชือ่มโยงกับ 
งานขาย 

     

4. กิจกรรมภายในหลักสตูรกระตุนใหเกดิการเรียนรู      
5. จุดมุงหมายของหลักสูตรพฒันาใหทานมีความคิด 
สรางสรรค 

     

6. เนื้อหาหลกัสูตรประยุกตใชในการทํางานได      
7. เนือ้หาหลกัสูตรมีความชัดเจน      
8. พอใจกับระยะเวลาในการจัดหลักสตูรตลอดโครงการ      
ดานขอมูลผลิตภัณฑ 
9. นําเสนอเนือ้หาเปนขั้นตอนชัดเจนและเขาใจงาย 

     

10.ขอมูลผลติภัณฑเพยีงพอตอความจําเปนในการ
ปฏิบติังาน 

     

11.ขอมูลผลติภัณฑมีความชัดเจนและงายตอการเขาใจ      
12. ขอมูลผลติภัณฑถูกนําเสนออยางถูกตองและ
ครบถวน 

     

13. นําเสนอความรูไดอยางชัดเจนและตรงประเด็น      
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ความพึงพอใจของพนักงานขาย 
เกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ 

พอใจ
มาก 
ท่ีสุด 

5 

พอใจ 
มาก 

 
4 

พอใจ 
ปาน
กลาง 

3 

พอใจ 
นอย 

 
2 

พอใจ 
นอย
ที่สุด 

1 
14. แนะนําวธิกีารใชงานไดอยางเหมาะสม      
15. มีความพอใจในการใชความรูความเขาใจทางดาน     
 ผลิตภัณฑมากขึ้น 

     

ดานวิทยากร 
16. มีความรอบรูในเนือ้หาการฝกอบรมอยางเหมาะสม 

     

17. มีความเขาใจในเนือ้หาที่ทําการฝกอบรม      
18. มีความสามารถในการถายทอดความรูแกทาน      
19. มีการสรางบรรยากาศทีดี่ และความเปนกันเอง
ระหวางการฝกอบรม 

     

20. ตอบคําถามไดชัดเจนและตรงประเดน็      
21. มีการรับฟงความคิดเห็นของผูเขารบัการฝกอบรม      
22. ใชเวลาไดเหมาะสมกับเนื้อหา      
ดานส่ิงอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 
23. มีความพอใจกับวัสดุอปุกรณในการฝกอบรมได
อยางเหมาะสม 

     

24. การจัดหองประชุมท่ีดําเนินการฝกอบรมไดอยาง    
เหมาะสม 

     

25. มีการใชโสตทศันูปกรณและสือ่ในการฝกอบรมให
เหมาะสมกับการฝกอบรม 

     

26. พอใจในกบัเอกสารประกอบการฝกอบรม      
27. พอใจกับการจัดการฝกอบรมนอกสถานที่      
28. ระบบแสงเสียงในหองฝกอบรมมีความเหมาะสม
และชัดเจน 

     

29. ไดรับความสะดวกในการบริการตาง ๆ จาก
บุคลากรเปนอยางดี 

     

30. สถานที่ในการฝกอบรมมีความเหมาะสม      
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ความพึงพอใจของพนักงานขาย 
เกี่ยวกบัโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ 

พอใจ
มาก 
ท่ีสุด 

5 

พอใจ 
มาก 

 
4 

พอใจ 
ปาน
กลาง 

3 

พอใจ 
นอย 

 
2 

พอใจ 
นอย
ที่สุด 

1 
ดานประโยชนการนาํไปปฏิบตัิงานจริง 
31. เกิดความเชี่ยวชาญในการปฏิบตัิงานมากขึ้นจาก
การฝกอบรม 

     

32. มีความแมนยําในขอมูลพรอมตอการนําเสนอ 
ขายสินคา 

     

33. ไดความรูและแนวคิดใหมมากขึ้นจากการฝกอบรม      
34. รูสึกคุมคากับเวลาที่เสยีไปกับการฝกอบรม      
35. สรางความมั่นใจในการปฏิบตัิงาน      
36. ผลงานดานการขายมีประสิทธิภาพมากขึ้น      
37. สามารถนําความรูจากการฝกอบรมมาปฏิบัติงานให
เปนประโยชนอยางมาก 

     

38. เทคนิคทีไ่ดรับจากการฝกอบรม นําไปประยุกตใช
กับการปฏิบัตงิานไดจริง 

     

39. ลดความผิดพลาดในการนําเสนอขายไดมากขึ้น      
 
 
 

ขอขอบพระคณุท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามฉบับน้ี 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 
 

 
1. อาจารยสิฏฐากร  ชูทรัพย   อาจารยประจาํภาควิชาบรหิารธุรกิจ 
         คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. อาจารยสุดารัตน  หวลมุกดา   วิทยาจารย 7  
         วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีนพรัตนวชิระ 
 
3. อาจารยนศิารัตน  คงษสวัสดิ ์   หัวหนางานวดัผล 
         โรงเรียนอัสสมัชัญแผนกประถม 
 
4. คุณเรวดี  เอี่ยมสอาด    ผูจัดการฝายสงเสริมการตลาด 
         บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จํากัด 
 
5. คุณเฉลิมชยั  ไวยชติา    ผูจัดการฝายการตลาด 
         บริษทั ท ีฟลม จํากัด 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนพินธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ช่ือ  ชือ่สกุล       นายศุภกร  ดาราพันธุ 
วัน เดือน ปเกดิ      15  พฤศจิกายน  2514 
สถานที่เกิด       กรุงเทพมหานคร 
สถานทีอ่ยูในปจจุบัน     1150/11 หมูบานเปรมฤทัย แขวงคลองเตย 
        เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร 10110 
ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน  เจาหนาทีอ่บรมผลิตภัณฑ 
สถานที่ทํางานปจจุบัน     บริษทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกัด 
ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2532     มัธยมศึกษาตอนปลาย 
        โรงเรียน ภ.ป.ร. ราชวิทยาลยั ในพระบรมราชูปถัมภ 
 พ.ศ. 2536     วท.บ. (สันทนาการ) 
        มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 พ.ศ. 2547     การศึกษามหาบัณฑิต วิชาเอกธรุกิจศึกษา 
        มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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