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บทคัดย่อ 

  การวิจัยครังนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการจัดโครงการพัฒนาสมรรถนะ   
ของบุคลากรสายสนับสนุนและแนวทางในการพัฒนาโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร        
สายสนับสนุนต่อไป โดยใช้วิธีการส ารวจเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่ มตัวอย่าง จ านวน      
286 ชุด วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาโดยใช้การแสดงค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สถิติเชิงอนุมานใช้หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกับระดับความคิดเห็น โดยการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม ด้วย t-test และทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม
ขึ้นไปด้วย  F-test การหาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะหลักบุคลากรสายสนับสนุน   
โดยการหาความสัมพันธ์ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  

  ผลการศึกษาพบว่า 

1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 31–40 ปี ระดับ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ประเภทบุคลากรส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
   2. ความคิดเห็นภาพรวมต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
บุคลากรสายสนับสนุน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านภาพรวมด้านเนื้อหา ภาพรวมด้าน
การด าเนินงาน ภาพรวมด้านวิทยากร ภาพรวมด้านประโยชน์การน าไปใช้ และภาพรวมด้านความรู้
และความพึงพอใจ อยู่ในระดับมาก  

          3. จากการหาความสัมพันธ์และเปรียบเทียบความคิดเห็นพบว่า ความสัมพันธ์ใน
ภาพรวม  ด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร และด้านประโยชน์การน าไปใช้มี
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน และ
เปรียบเทียบความคิดเห็นปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความแตกต่างกัน ด้านเพศ อายุ วุฒิการศึกษาและ
ประเภทบุคลากร กับภาพรวมด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ภาพรวมด้านวิทยากร และภาพรวม
ด้านประโยชน์การน าไปใช้ พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพโครงการ
พัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนแตกต่างกัน  

 

ค าส าคัญ: ความคิดเห็น  บุคลากรสายสนับสนุน สมรรถนะหลัก  ประสิทธิภาพ 
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Abstract 

                 The research aimed to study the opinion of supporting staff of 
Rajamangala University of Technology Thanyaburi caused the performance of 
capacity development project of supporting staff and the way to develop the 
capacity development project of supporting staff onwards. The totals of 286 
questionnaires of representative sample have been collected for data. The data has 
been analyzed using the descriptive statistics by percentage, mean and standard 
deviation. The application of Inferential Statistics is to determine the relationship 
between the variables of the factor and the level of feedback by testing the 
difference between 2 groups with t-test and testing the difference between more 
than 2 groups with f-test. Finding the significant relationship between the variables of 
maintenance factor and the incentive factor for the opinion of the supporting staff as 
a trend of Rajamangala University of Technology Thanyaburi by finding the significant 
relationship of Multiple Regression.  

 

  The study indicated that 

1. Most respondents were females from the age ranges from 31-40 
years old. They were at the bachelor level as employees of Rajamangala University 
of Technology Thanyaburi. 

  2. The overall opinion of performance development program of 
support personnel at high level. The overall opinion factor in the content, 
management, resource person, utilization and satisfaction at high level.  
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  3. The study found out that the content, management, resource 
person and utilization in relationship to the performance of core capacity 
development project of supporting staff. Comparison of the different opinion in 
personal factors: sex, age, educational background and employee type with overall 
opinion content, management, resource person and utilization found that the 
different of personal factors caused the performance of core capacity development 
project of supporting staff differently. 

Keywords: Opinion, Support Employees, Core Competency, Performance 
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บทที่ 1  
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

จากกระแสโลกาภิวัฒน์ที่ท าให้โลก“ไร้พรมแดน”มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
ซับซ้อน ไม่ว่าจะเป็นทางด้านเศรษฐกิจ สังคมการเมือง ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม ท าให้
ประเทศไทยต้องแข่งขันกับนานาประเทศในด้านต่างๆ อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การที่ประเทศไทยจะ
พัฒนาก้าวหน้าหรือพัฒนาไปอย่างรวดเร็วมากน้อยเพียงใดนั้นย่อมต้องอาศัยปัจจัยส าคัญหลาย
ประการแต่ปัจจัยที่ส าคัญยิ่งปัจจัยอื่นๆ คือปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) มนุษย์ที่
ได้การรับการพัฒนาจะเป็นกลไกเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะใน
ด้านเศรษฐกิจ มนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญทั้งในด้านเป็นแรงงานหรือก าลังคน (Man Power) ของโรงงาน
อุตสาหกรรมของธุรกิจต่างๆรวมถึงงานบริการทั้งรัฐและเอกชน และยังเป็นปัจจัยส าคัญในด้านการ
เป็นผู้ประกอบการด้วย (นงลักษณ์ สินสืบผล, 2531 : 5) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นสิ่งที่ท าให้นักวิชาการหลายสาขาให้ความสนใจ
อย่างจริงจังมากขึ้น ทั้งนักเศรษฐศาสตร์ นักรัฐศาสตร์ นักบริหาร นักการศึกษา นักจิตวิทยา และอื่นๆ 
ได้พยายามวางแผนและ  กระท าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและศักยภาพใน
การด าเนินชีวิตและการปฏิบัติงานอาชีพ (บังอร โสฬล , 2538 : 13) โดยในทางเศรษฐศาสตร์
ทรัพยากรมนุษย์หรือเศรษฐศาสตร์การศึกษาเป็นการศึกษาถึงเรื่องมนุษย์และสังคม ที่จะเลือกใช้
ทรัพยากรที่มีค่าและหามาได้ยากไปใช้ในการผลิต การฝึกอบรมชนิดต่างๆ และไปพัฒนาความรู้ ความ
ช านาญ จิตใจ อุปนิสัย บุคลิกภาพ และอื่นๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศึกษาอย่างมีรูปแบบตลอด
ช่วงเวลาและกระจายหรือถ่ายทอดความรู้ ความช านาญ และสิ่งที่ดีงามทั้งหลายที่ได้จากการฝึกอบรม 
และการศึกษานั้นไปยังบุคคลและกลุ่มบุคคลต่างๆ ในสังคมได้ทั้งในปัจจุบันและอนาคต (Cohn and 
Geske อ้างถึงใน บุญคง หันจางสิทธิ์, 2540 : 3-4) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นดารผสมผสาน
ระหว่างการฝึกอบรมและการพัฒนาปัจเจกบุคคล การพัฒนาองค์กร และการพัฒนาความก้าวหน้าใน
อาชีพ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากร กลุ่ม และองค์การ ให้บุคคลมีความรู้ความสามารถ 
มีทักษะในการท างานที่ดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีความพึงพอใจ มี
ขวัญก าลังใจดีพร้อมที่จะทุ่มเทพลังกายใจและสติปัญญาให้แก่งานได้ ตลอดจนท าให้สามารถปรับ
ตนเองได้ทนต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การ พร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบ
ทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น ทั้งนี้เพื่อที่องค์การจะได้รับ
ประโยชน์สูงสุดนั่นเอง (ธ ารง อุดมไพจิตรกุล และคณะ, 2545 : 7) 

ปัจจุบัน การฝึกอบรมมีบทบาทส าคัญมากขึ้นเรื่อยๆ ต่อการพัฒนาบุคคลและองค์การ 
ทั้งนี้ความรู้และทักษะที่ได้ฝึกอบรม มีความเหมาะสมในระยะสั้นๆ ไม่นานความรู้นั้นก็จะล้าสมัยไม่
เพียงพอต่อการพัฒนาที่ทันสมัย จึงท าให้ต้องมีการฝึกอบรมตลอดเวลา เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวนั่นเอง ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2548 : 1) ได้กล่าวว่า ถึงแม้องค์การจะจัดระบบงาน ก าหนด
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายไว้ดีเพียงใดก็ตาม หากบุคคลในองค์การขาดความรู้ ความเข้าใจ มี
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ความสามารถหรือความช านาญไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ไม่ดีแล้ว ย่อมเป็นอุปสรรค
ต่อความส าเร็จขององค์การ  
 
ภำพประกอบ 1 แสดงควำมสัมพันธ์ของทรัพยำกรบุคคลกับผลผลิตขององค์กำร 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2548 : 1) 
   

จากภาพแสดงให้เห็นว่า การลงทุนในมนุษย์โดยวิธีการศึกษาหรือการฝึกอบรมเป็นสิ่งที่
ส าคัญในองค์การ มีผลต่อบุคลากรในองค์การ คือ สามารถที่จะเพิ่มหรือลดผลผลิต/ผลงานของ
องค์การได้ โดยจะเห็นได้ว่า ถ้าบุคลากรในองค์การผ่านการพัฒนาโดยการฝึกอบรม ก็จะสามารถเพิ่ม
ผลผลิตหรือผลงานได้ แต่ถ้าบุคลากรในองค์การขาดการฝึกอบรมหรือไม่ได้มีการพัฒนาเท่าที่ควร ก็จะ
ท าให้ผลผลิตต่ าหรือผลงานออกมาไม่ดีเท่าที่ควร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นสถาบันอุดมศึกษาด้านวิชาชีพและ
เทคโนโลยีด้านการเรียนการสอน โดยมุ่งผลิตบัณฑิตมืออาชีพและพัฒนาก าลังคนบนพื้นฐาน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพื่อรองรับการขยายตัวทางเศรษฐกิจ สังคมและนวัตกรรมที่เข้มแข็ง 
ตอบสนองความต้องการของชุมชน สังคมและประเทศประกอบกับมหาวิทยาลัยฯ ได้ด าเนินการจัดท า
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี โดยส่วนหนึ่งได้มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรทุกระดับให้ได้รับความรู้บนพื้นฐานสมรรถนะของทุกคน จึงมีนโยบายในการให้ความรู้
และพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย โดยจัดให้มีการจัดอบรมให้ความรู้กับบุคลากรสายสนับสนุนใน
หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน ตามสมรรถนะหลักที่มหาวิทยาลัยก าหนด 
เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพื่อพัฒนาตนเอง พัฒนางาน ซึ่ง
จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยต่อไป  จึงได้มอบหมายให้ฝ่ายพัฒนาบุคคล กอง
บริหารงานบุคคล จัดโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนตามสมรรถนะหลักของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีรามงคลธัญบุรี ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและความสามารถสร้างเป็น
ความสามารถที่โดดเด่น  (Distinctive Competency) ดังนี ้

1. ความสามารถขององค์กรที่สามารถปรับเปลี่ยนหรือยืดหยุ่นได้ตามการเปลี่ยนแปลง 
อย่างที่ทราบกันว่าการเปลี่ยนแปลงไม่ว่ารสนิยม พฤติกรรม หรือวิถีชีวิต มีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว
มาก ความสามารถหลักขององค์กร ควรจะมีความยืดหยุ่นในการปรับตัวตามได้อย่างเพียงพอเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ทัน 

2. หัวใจที่ส าคัญในการท าให้ความสามารถหลักขององค์กรกลายเป็นความสามารถที่มี
คุณค่าในเชิงการแข่งขันในระยะยาวเมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่ง ก็คือ การให้ความใส่ใจในกิจกรรมที่เป็น

คน 
- ความรู้ 
- ความช านาญหรือทักษะ 

- ทัศนคติ 

สูง 

ต่ า 

ผลผลิตหรือ
ผลงานสูง / ดี 

ผลผลิตหรือ
ผลงานต่ า/ไม่ดี 
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ความสามารถหลักขององค์กรในเชิงลึก และสร้างความแข็งแกร่งให้มากกว่า เมื่อเปรียบเทียบกับการ
กระท าแบบเดียวกันในกิจกรรมเดียวกันของคู่แข่งขัน 

3. ความสามารถขององค์กรบางครั้งไม่ได้อยู่ที่ฝ่ายใดหรือกิจกรรมใดกิจกรรมเดียวใน
องค์กร แต่เป็นการผสมผสานหรืการร่วมกันท าหลายๆฝ่ายหรือหลายๆกิจกรรมหรือการรวมความรู้
หลายๆทักษะไว้ด้วยกัน ซึ่งการกระท าเช่นนั้นได้ต้องสอดคล้องกับการจัดรูปแบบการท างานในแบบ
ข้ามสายงาน (Cross-Functional Work) 

4. สืบเนื่องจากความสามารถขององค์กรที่ต้องการการท างานในลักษณะข้ามสายงาน 
ดังนั้น หัวหน้าฝ่ายหรือแผนกจะไม่สามารถมองเห็นความสามารถหลักขององค์กรได้ การสร้างหรือ
รักษาความสามารถหลักขององค์กรควรจะเป็นผู้บริหารระดับอาวุโสขึ้นไปที่สามารถดูแลข้ามฝ่ายงาน
ได ้
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สมรรถนะหลัก Core Competency มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี มี 6 สมรรถนะ 
ดังนี้ 
 
สมรรถนะที่ 1 รักองค์กรและหน้ำที่ 
 ค าจ ากัดความ : จิตส านึกในการเป็นเจ้าของ เห็นคุณค่าองค์กรมุ่งมั่นการท างานในหน้าที่อย่าง
เป็นระบบ มีวินัยและคุณธรรม พัฒนาตนเองและองค์กรไปสู่เป้าหมายอย่างต่อเนื่อง 
 
ระดับสมรรถนะ 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
รู้ในหน้าที่ มีวินัย 
รับผิดชอบการ
ท างานที่ได้รับ
มอบหมาย 

มั่งมั่นในการ
ท างานอย่างเป็น
ระบบและมี
ประสิทธิภาพ 

พัฒนาตนเองและ
วิธีการท างานให้มี
ประสิทธิผลอยา่ง
ต่อเนื่อง 

ท างานอย่างมี
จิตส านึกความ
เป็นเจ้าของ เพิ่ม
มูลค่าในงานและ
องค์กร 

มีคุณธรรม สรา้ง
ค่านิยมการ
ท างานในองค์กร
ไปสู่เป้าหมาย 

 
องค์ควำมรู้ที่ควรจะม ี
 1. กฎ ระเบียบ และกฎหมายที่เกี่ยวข้องขององค์กร 
 2. การท างานและพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. การพัฒนาตนเองและเป้าหมายในชีวิตการท างาน 
 4. ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
 5. วิสัยทัศน์องค์กร 
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สมรรถนะที่ 2 พัฒนำตนเอง 
 ค าจ ากัดความ : เรียนรู้วิทยาการใหม่ๆ  เพื่อพัฒนาและเพิ่มศักยภาพในการท างานที่มี
ประสิทธิภาพในการท างานและสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลง 
 
ระดับสมรรถนะ 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
รู้ตระหนักถึงการ
พัฒนาตนเองและ
ใฝ่เรียนรู ้

กระตือรือร้น 
แสวงหาความรู้
และติดตาม
วิทยาการใหม่ๆ 

น าความรู้มา 
ประยุกต์ใช้เพื่อ
พัฒนาการท างาน
ให้เกิด
ประสิทธิภาพ 

ประเมินผลและ
ปรับปรุงให้
สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลง
คาดการณ์
สถานการณ ์

สร้างองค์กร
ความรู้และ
จัดการองค์กร
ความรู้พัฒนา
องค์กร 

 
องค์ควำมรู้ที่ควรจะม ี
 1. การจัดความรู้ (KM) 
 2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท างาน 
 3. การน าเทคโนโลยีในการคน้หาความรู้และข้อมูลต่างๆ 
 4. ทักษะในการคิดเชิงวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
 5. การรวบรวมข้อมูลและการประเมินผลการท างาน 
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สมรรถนะที่ 3 เป็นมืออำชีพ 
 ค าจ ากัดความ : มีความรู้ ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน และเช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ 
สามารถแก้ไขปัญหาการท างานได้อย่างเหมาะสมตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 
ระดับสมรรถนะ 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
มีความรู้ ความ
เข้าใจและปฏบิัติ
หน้าที่ตาม
จรรยาบรรณใน
วิชาชีพ 

มีความเช่ียวชาญ
ในงานสามารถ
เชื่อมโยงงาน
อย่างเป็นระบบ 

วิเคราะห์ปัญหา
และประยุกต์ใช้
ความรู้
ประสบการณ์
ปัญหาอย่างมี
ประสิทธิภาพและ
ทันต่อ
สถานการณ ์

พัฒนาขั้นตอน
วิธีการระบบใน
การท างานเพ่ิม
ประสิทธิภาพใน
การท างาน 

น าความรู้ 
เทคโนโลยี
ระบบงานใหม่
เพื่อสร้างองค์
ความรู้ กิจกรรม
ระบบงานใหม่
เพื่อพัฒนา
ความสามารถของ
องค์กร 

 
องค์ควำมรู้ที่ควรจะม ี
 1. จรรยาบรรณวิชาชีพ 
 2. เทคนิคการคิดวิเคราะห์และแก้ปัญหา 
 3. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 
 4. การเขียนคู่มือการปฏิบัติงาน 
 5. การพัฒนาระบบงาน  
 6. การประยุกต์เทคโนโลยีสมัยใหม่กับการปฏิบัติงาน 
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สมรรถนะที่ 4 สื่อสำรอย่ำงสร้ำงสรรค์ 
 ค าจ ากัดความ : การถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารโดยสื่อต่างๆ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
สร้างความเข้าใจร่วมกันในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนางานและองค์กร 
 
ระดับสมรรถนะ 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
ความรู้ความ
เข้าใจในข้อมลู
ข่าวสารหลักการ
และวิธีสื่อสารใน
องค์กร 

จ าแนกข้อมูล
ข่าวสารล าดับ
ความส าคัญกบั
การถ่ายทอด 
ข้อมูลได้อย่าง
ถูกต้องครบถ้วน 

เลือกวิธีการ
สื่อสารที่
เหมาะสมมา
ประยุกต์ใช้ในการ
ท างานร่วมกนัทั้ง
ภายในและ
ภายนอก 

วิเคราะห์การ
ตอบสนองข้อมูล
ข่าวสาร เพื่อ
พัฒนารูปแบบ
การสื่อสารใหต้รง
กับวัตถุประสงค์
และความเข้าใจ
ร่วมกันเชิงบวก 

ส่งเสริม
บรรยากาศที่เปิด
กว้างในการ
แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น เพ่ือบรรลุ
สู่เป้าหมาย
ค่านิยมวัฒนธรรม
ที่ดีงามและ
ภาพลักษณ์ของ
องค์กร 

 
องค์ควำมรู้ที่ควรจะม ี
 1. การสื่อสารภายในองค์กรที่ดี 
 2. ช่องทางและวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
 3. การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร 
 4. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในองค์กร 
 5. เทคนิคการบริหารความขัดแย้งภายในองค์กร 
 6. มนุษยส์ัมพนัธ์ที่ดีภายในองค์กร 
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สมรรถนะที่ 5 ท ำงำนเป็นทีม 
ค าจ ากัดความ : เปิดใจกว้าง รับฟังความคิดเห็น เรียนรู้และแก้ไขปัญหารว่มกันอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายเดียวกัน 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
เปิดใจรับฟังความ
คิดเห็นและ
ยอมรับมติส่วน
ใหญ่ของกลุ่ม 

เข้าใจบทบาท
หน้าที่ขั้นตอนการ
ท างานของตนเอง
และสมาชิกใน
กลุ่ม 

แบ่งปันความรู้
ช่วยเหลือและ
สนับสนุนการ
ท างานและแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน 
เพื่อไปสู่เป้าหมาย
เดียวกัน 

พัฒนาศักยภาพ
สมาชิกในกลุม่
เพื่อสับเปลี่ยน
รองรับการท างาน
อย่างต่อเนื่อง 

วางแผนงาน
ก าหนดตัวชี้วัด
ความส าเร็จ
ติดตามผลให้
ค าแนะน าและ
สร้างบรรยากาศ
การมีส่วนร่วม
และน าสมาชิกใน
กลุ่มไปสู่
เป้าหมายเดียวกัน 

 
องค์ควำมรู้ที่ควรจะม ี
1. จิตวิทยาการท างานร่วมกับผู้อื่น 
2. บทบาทของผู้น าและผู้ตามที่ดี 
3. การบริหารทีมงาน 
4. การบริหารตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน 
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สมรรถนะที่ 6 จิตสำธำรณะ 
 ค าจ ากัดความ : ตระหนักถึงประโยชน์ส่วนรวม ถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ให้กับ
องค์กรสังคม ชุมชนและประเทศชาติ 
 
ระดับสมรรถนะ 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
ตระหนักถึง
ประโยชน์ 
ส่วนรวม 

ถ่ายทอดความรู้
ความสามารถใน
การท างานเพ่ือ
ผลประโยชน์ของ
องค์กร 

ให้ความร่วมมอื
อาสาช่วยงาน
กิจกรรมของ
หน่วยงานและ
องค์กร 

ส่งเสริมจูงใจให้
บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาและ
สร้างประโยชน์
สาธารณะ 

ริเริ่มและ
สนับสนุนการ
สร้างกิจกรรม
เพื่อพัฒนาสังคม
ประเทศชาติ 

 
องค์ควำมรู้ที่ควรจะม ี
 1. องค์ความรู้เรื่องจิตสาธารณะ 
 2. คุณธรรม จริยธรรมที่บุคคลพึงมีต่อประโยชน์ส่วนรวม หน่วยงานและองค์กร 
 3. กิจกรรมทางด้านจิตอาสา 
 
  จากความส าคัญที่กล่าวมาข้างต้น จึงท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่ศึกษาความคิดเห็นต่อ
การเข้าร่วมโครงการและประสิทธิภาพของโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน มทร.
ธัญบุรี เพราะผู้วิจัยเห็นว่า เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นที่ดีต่อการเข้าร่วมโครงการแล้วจะพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ ตลอดจนเพิ่มประสิทธิภาพตามที่มหาวิทยาลัยคาดหวังให้ดีขึ้นได้  
ดังนั้นการลงทุนในตัวบุคลากรจึงถือเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จ าเป็นผู้วิจัยจึงมีความประสงค์
จะศึกษา เรื่อง ความคิดเห็นต่อการเข้าร่วมโครงการและประสิทธิภาพของโครงการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรสายสนับสนุน โดยจะศึกษาเฉพาะการฝึกอบรมแบบ In-hose Training คือ เป็นการ
จัดการฝึกอบรมขึ้นภายในหน่วยงาน เพื่อให้ความรู้โดยบุคลากรไม่ต้องท างานประจ าในระหว่างที่เข้า
ร่วมโครงการ ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยหวังว่าผลการวิจัยจะท าให้ได้ข้อมูลที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์
ในการปรับปรุงการจัดโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนของ  มทร.ธัญบุรี ให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิดความทุ่มเท ยินดีที่จะเรียนรู้ในการ
เข้าร่วมโครงการดังกล่าวซึ่งจะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ อีกทั้งหน่วยงานอื่นๆ ยังสามารถ
น าไปเป็นแนวทางในการวิเคราะห์การจัดโครงการต่อไป ทั้งนี้ได้น าทั้ง 6 สมรรถนะหลักของ
มหาวิทยาลัยมาจัดท าเป็นหลักสูตรในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน โดยจัดท า
โครงการพัฒนาสมรรถนะส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนและมีปัจจัยในการด าเนินงานจัดโครงการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 5 ด้าน เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสาย
สนับสนุนที่เข้าร่วมโครงการและประสิทธิภาพของโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสาย
สนับสนุน ได้แก่ 1) ด้านเนื้อหาหลักสูตร 2) ด้านวิทยากร 3) ด้านการด าเนินงาน 4) ด้านประโยชน์
การน าไปใช ้ 5) ด้านความรู้และความพึงพอใจ 
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ด้านเนื้อหาหลักสูตร ด้านวิทยากร ด้านการด าเนินงานและด้านประโยชน์ที่ ได้รับต่อ
ประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน  
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีผลต่อความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ต่อโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน 
  3. เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาโครงการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรสายสนับสนุน  
 
ขอบเขตของกำรวิจัย  
 ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ประชากรที่ ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเพือ่ให้ได้ข้อมูลส าหรับการวิจัย จ านวน 1,130 คน 

 กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้จากการสุ่มตัวอย่างจากประชากรที่เป็นบุคลากร       
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพื่อให้ ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของ
ประชากรทั้งหมดผู้วิจัยจึงได้ใช้วิธีการค านวณขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโรยามาเน่ (Taro 
Yamane)ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 286 คน 
 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 การศึกษาครั้งนี้ใช้ระยะเวลาในการท าวิจัย 1 ปี ตั้งแต่วันที ่1 กรกฎาคม 2561 ถึงวันที่ 
30 มิถุนายน 2562 โดยก าหนดการเก็บข้อมูล 1 เดือน ในระหว่างวันที่ 25 กันยายน 2561 ถึง วันที่ 
25 ตุลาคม 2561 
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 บุคลำกร หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติหน้าที่ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุร ี

  ควำมคิดเห็น หมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึกของบุคคลสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่มีต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะหลักบุคลากรสายสนับสนุน 
จ านวน 5 ด้าน ดังนี ้  
 1. ด้านเนื้อหา  
 2. ด้านการด าเนินงาน 
 3. ด้านวิทยากร  
 4. ด้านประโยชน์การน าไปใช้ 
 5. ด้านความรู้และควาพึงพอใจ  
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สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะหลักที่บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
ราชมงคลธัญบุรคีวรมีเพื่อพัฒนาทักษะการท างานให่มีประสิทธิภาพ มีทั้งหมด 6 สมรรถนะ ดังนี ้
 สมรรถนะที่ 1 รักองค์กรและหน้าที่ 
        สมรรถนะที่ 2  พัฒนาตนเอง 
              สมรรถนะที่ 3  เป็นมืออาชีพ 
             สมรรถนะที่ 4  สื่อสารอย่างสร้างสรรค์  
             สมรรถนะที่ 5  ท างานเป็นทีม 
             สมรรถนะที่ 6  จิตสาธารณะ  

 ประสิทธิภำพ หมายถึง เป็นความสามารถที่ท าให้เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และ
เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งจะต้องใช้ระยะเวลาและความพยายาม เพื่อที่จะท าให้ผลของงานส าเร็จบรรลุ
ตามเป้าหมาย  
 
กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 
                   ตัวแปรต้น                                                           ตัวแปรตำม 
                                                                                  
 
 
                                                                                                         
 นิยำมศัพทเ์ฉพำะ 
  
 
ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ :  

1. เพื่อให้ทราบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
ราชมงคลธัญบุรทีี่เข้าร่วมโครงการพัฒนามรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน  

2. เพื่อก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร     
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  

3. เพื่อน าข้อเสนอแนะและใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาโครงการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. ประเภทบุคลากร 

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ 
ของโครงการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรสายสนับสนุน 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาการวิจัยครั้งนี้ ศึกษาความคิดเห็นที่มีผลต่อประสิทธิภาพของโครงการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน โดยได้ท าการศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี ้

2.1 แนวคิดเก่ียวกับความคิดเห็น 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการฝึกอบรม 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับอรรถประโยชน์ในการฝึกอบรม 
2.6 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับอุปสงค์ต่อเนื่อง 
2.7 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพ   
2.8 ข้อมูลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี                
2.9 ผลงานการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความคดิเห็น 
 2.1.1 ความหมายของความคิดเหน็  

 ความคิดเห็นตามความหมายในพจนานุกรมการศึกษา (ราชบัณฑิตยสถาน. 
2546: 231) หมายถึง ความเชื่อการตัดสินใจ ความคิด ความรู้สึกประทับใจที่ไม่ได้เกิดจากการพิสูจน์ 
หรือการชั่งน ้าหนักว่าเป็นการถูกต้องหรือไม่พจนานุกรมฉบับภาษาอังกฤษ (Webster. 1998: 950) ที่
ให้ความหมายว่า ความคิดเห็น หมายถึง ความเชื่อที่ไม่ได้ตั้งอยู่บนความรู้สึกในใจของบุคคลใดบุคคล
หนึ่งที่จะพิจารณาตัดสินใจเพื่อการประเมินคุณค่าของสิ่งต่างๆ (ชาญณรงค์ ค าเพชร. 2549: 7)  

 ไชลด์ส  (สุพร สินธพรัตนะ . 2548: 6; อ้างอิงจาก  Childs. 1965: 15) ได้
กล่าวถึงความหมายของความคิดเห็นว่า เป็นการแสดงออก (Overt Expression) ของทัศนคติ (Overt 
Attitude) ที่มีอยู่ภายในโดยการพูดหรือการเขียน ซึ่งความจริงไม่น่าจะเป็นเช่นนั้น เพราะบุคคล
สามารถมีความคิดเห็นในใจได้โดยไม่ต้องแสดงออก และบุคคลก็อาจแสดงทัศนคติออกมาเป็นค าพูด
ได้เช่นกัน   

 ฮอร์นบี และคณะ (Hornby; et al. 1968 : 682) กล่าวว่า ความคิดเห็น คือ 
ความเชื่อ หรือการลงความเห็นที่ไม่ได้เป็นความรู้สึกอันแท้จริง ความคิดเห็น คือ ความคิดเห็นในบาง
สิ่งบางอย่างที่อาจเป็นจริงได้  

 กูด (Good. 1973: 113) กล่าวว่า ความคิดเห็น หรือทัศนะ หมายถึง ความเชื่อ 
ความคิด หรือการลงความเห็นเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งไม่อาจบอกได้ว่าเป็นการถูกต้องหรือไม่  

 กัวลอนิค (Guralnik. 1976: 46) ได้กล่าวถึงความคิดเห็นว่า มีค าจ ากัดความ   
4 ข้อ คือ  
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          1. เป็นความเชื่อที่ไม่สามารถยืนยันได้แน่นอนว่าเป็นความรู้สึกที่แท้จริงหรือ
ความน่าจะเปน็ของความคิดเห็นเฉพาะบุคคลในการตัดสินใจ  

           2. การประเมินผลหรือความรู้สึกหรือการประมาณค่าเกี่ยวกับคุณลักษณะ
คุณค่าของบุคคล  

           3. รูปแบบการตัดสินใจของผู้เชี่ยวชาญเนื้อหาสาระซึ่งการให้ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญเป็นสิ่งที่ต้องการ  

            
 2.1.2 หลักเกณฑ์ในการใช้ถ้อยค าโดยมีการตัดสินใจหรือพิจารณาตัดสินสิ่งต่างๆ
โดยมีหลักเกณฑ์สนับสนุนในแต่ละกรณี  

 เทอรสโตน (Thurstone. 1977 : 285) กล่าวว่า เจตคติเป็นการแสดงออกทาง
ผลรวมของความโน้มเอียงและความรู้สึก ความมีอคติ ความรู้สึกที่เกิดขึ้น อยู่ในจิตใจมาก่อนความคิด 
ความกลัว การบังคับขู่เข็ญ และการลงความเห็นของมนุษย์เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งส่วนความคิดเห็น
ก็คือ เจตคติ แต่เป็นการแสดงเจตคติที่แสดงออกมาเป็นค าพูด  นอกจากนั้นความคิดเห็นยังเป็น
สัญลักษณ์ทางเจตคติด้วย  

 อ๊อสแคมพ์ (Oskamp. 1997: 12 – 13) กล่าวว่า ความคิดเห็น น่าจะใกล้เคียง
กันกับความเชื่อมากกว่าในด้านความเฉพาะเจาะจงของขอบเขตและเนื้อหา  และทั้งสองสิ่งนี้มี
องค์ประกอบของความรู้ (Cognitive) มากกว่าองค์ประกอบความรู้สึก (Affective) แต่ทัศนคติจะมี
องค์ประกอบของความรู้สึกมากกว่า หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่ง ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพิจารณา 
ความเป็นไปได้ของเหตุการณ์และความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่าง ๆ ในคณะที่ทัศนคติเกี่ยวข้องกับความ
ปรารถนา และความต้องการ  

 ประภาเพ็ญ  สุวรรณ  (2531: 13) กล่าวว่า ความคิดเห็นถือได้ว่าเป็นการ
แสดงออกด้านเจตคติอย่างหนึ่ง แต่หากลงความเห็นนั้น มักมีอารมณ์ เป็นส่วนประกอบและเป็นส่วนที่
จะมีปฏิกิริยาต่อสถานการณ์ภายนอก  

 อนันต์ ขันทราช (2535: 5) กล่าวว่า ความคิดเห็นหมายถึงการแสดงออกด้าน
ความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งด้านการพูด การเขียน โดยมีพื้นความรู้เดิมเกี่ยวกับความต้องการ 
ประสบการณ์ที่บุคคลได้รับ ตลอดจนสภาพแวดล้อมของบุคคลนั้นเป็นหลักในการแสดงความคิดเห็น
เพื่อขอรับการ  สนับสนุนความคิดเห็นเป็นการแสดงออกถึงเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ ความคิดเห็น
จะเกี่ยวข้องกับค่านิยมและทัศนคติ โดยต่างก็เป็นเรื่องราวทางจิตชุดหนึ่งที่เริ่มจากค่านิยม อันเป็น
เรื่องราวทางจิตอย่างกว้าง ๆ และทัศนคติเป็นเรื่องราวทางจิตที่แคบลงไปจนกระทั่งถึงความคิดเห็น 
ซึ่งเป็นเรื่องราวทางจิตที่แคบที่สุด คือเป็นการแสดงออกถึงเรื่องหนึ่งเรื่องใดโดยเฉพาะเท่านั้น  

 จารุวรรณ บุญรอด (2549: 7) กล่าวว่า ความคิดเห็นเป็นการแสดงออกทางด้าน
ความรู้สึกต่อสิ่งใดด้วยการพูดหรือเขียน โดยอาศัยพื้นความรู้ ประสบการณ์ และสภาพแวดล้อม ซึ่ง
การแสดงความคิดเห็นนี้อาจจะได้รับการยอมรับหรือปฏิเสธจากคนอื่น ๆ ก็ได ้ 
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 ชาญณรงค์ ค าเพชร (2549: 7) กล่าวว่า ความคิดเห็นเป็นการแสดงออกทาง
พฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอันเกิดจากการรับรู้และเรียนรู้ของบุคคลนั้น ๆ เป็นส่วนหนึ่ง
ของทัศนคติอาจเปลี่ยนแปลงได้เสมอตามกาลเวลา ความคิดเห็นของบุคคลแต่ละคนต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
อาจเหมือนหรือไม่เหมือนกันก็ได้  

 ศรัณย์ พงษ์รัตนานุกูล (2549: 9) กล่าวว่า ความคิดเห็นคือการแสดงออกทาง
ความคิด ท่าทีความรู้สึกที่มีต่อบุคคลหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่งอันเกิดเป็นผลที่เกิดจากการเรียนรู้หรือ
ประสบการณ์ ซึ่งมีลักษณะส่งเสริม คือพอใจ นิยมชมเชย สนับสนุนและปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 
หรือในลักษณะต่อต้าน คือ การขัดแย้ง ไม่ร่วมมือ ไม่ปฏิบัติตาม  

 สรุปได้ว่า ความคิดเห็นเป็นการแสดงออกทางด้านความรู้สึกโดยอาศัยพื้น
ความรู้ ประสบการณ์ที่ผ่านมาหรือที่ได้พบเจอมา ซึ่งการแสดงความคิดเห็นนี้อาจจะได้รับการ
ยอมรับหรือปฏิเสธจากคนอื่นๆ ก็ได้  
 
 2.1.3 การเกิดความคิดเหน็ 

ธีระพร อุวรรณโณ (2535: 51-54) กล่าวว่า ความคิดเห็นเกิดขึ้นจากอิทธิพล
ต่าง ๆ ดังนี ้ 

1. อิทธิพลจากพ่อแม่ เป็นแหล่งอิทธิพลสูงสุด โดยเฉพาะในวัยเด็ก ซึ่งจะพัฒนา
ค่านิยม ความเชื่อ และความรู้สึกนึกคิดขึ้นมาในกรอบของครอบครัวที่มีพ่อแม่เป็นผู้มีอ านาจให้คุณ
เมื่อท าความด ีและมีอ านาจให้โทษเมื่อท าสิ่งไม่ด ีหรือสิ่งที่พ่อแม่ไม่เห็นด้วย  

2. อิทธิพลจากกลุ่มต่าง ๆ ในสถานศึกษา เช่น ครู และเพื่อนก็มีอิทธิพลต่อ
ความคิดเห็น  

3. อิทธิพลจากประสบการณ์ส่วนตัว  นักจิตวิทยาจิตวิเคราะห์ เน้นเรื่อง
ประสบการณ์ในวัยเด็กว่า มีอิทธิพลต่อการพัฒนาของบุคคล รวมทั้งพัฒนาความคิดเห็นของบุคคล
ด้วย โดยเฉพาะประสบการณ์ที่รุนแรงหรือกระทบกระเทือนใจบุคคลนั้นได้นาน  

4. อิทธิพลจากสื่อสารมวลชน  เช่น การโฆษณา ประชาสัมพันธ์ต่าง ๆ ที่
พยายามเปลี่ยนความคิดเห็นของคนให้หันไปนิยมผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ  

ความคิดเห็นเกิดขึ้นจากการเรียนรู้และประสบการณ์ของบุคคล ออลพอต (ชนะ
จิต เกตุอุไร. 2549: 8 ; อ้างอิงจาก Allport. n.d.) ได้เสนอความคิดเห็นว่าความคิดเห็นต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งของคน เกิดขึ้นได้ตามเงื่อนไข 3 ประการ คือ  

1. กระบวนการเรียนรู้ที่ได้จากการเพิ่มพูน และบูรณาการของการตอบสนอง
แนวความคิดต่าง ๆ เช่น ความคิดเห็นจากครอบครัว โรงเรียน ครู การเรียนการสอน อื่น ๆ  

2. ประสบการณ์ ส่ วนตั วขึ้ นอยู่ กับความแตกต่ างระหว่างบุคคล  ซึ่ งมี
ประสบการณ์ที่แตกต่างกัน นอกจากประสบการณ์ของคนจะสะสมขึ้นเรื่อย ๆ แล้วยังท าให้มีรูปแบบ
เป็นของตัวเอง  

ดังนั้น ความคิดเห็นบางอย่างจึงเป็นเรื่องเฉพาะของแต่ละบุคคลแล้วแต่
พัฒนาการและความเจริญเติบโตของคน ๆ น้ัน  
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3. การเลียนแบบ การถ่ายทอดความคิดเห็นของคนบางคนได้มาจากการ
เลียนแบบความคิดเห็นของคนอื่นที่ตนพอใจ เช่น พ่อ แม่ ครู พี่น้อง และคนอื่น ๆ อิทธิพลของกลุ่ม
สังคมคนย่อมมีความคิดเห็นคล้อยตามกลุ่มสังคมที่ตนอาศัยอยู่ตามสภาพแวดล้อม เช่น ความคิดเห็น
ต่อศาสนาและสถาบันต่างๆ  
 
 2.1.4 องค์ประกอบของความคิดเห็น  

จากการศึกษาเรื่ององค์ประกอบของความคิดเห็น เทรนดิส (ชนะจิต เกตุอุไร. 
2549: 8-9; อ้างอิงจาก Triandis. 1971: 2-3) ได้อธิบายว่า องค์ประกอบของความคิดเห็นมี 3 ส่วน 
ได้แก ่ 

1. องค์ประกอบด้านความรู้ (Cognitive Component) ได้แก่ ความรู้และ
ความคิดที่บุคคล มีต่อสิ่งเร้า ซึ่งอาจเป็นบุคคล กลุ่มหรือภาวการณ์ใด ๆ ความรู้และความคิดดังกล่าว
จะเป็นส่วนก าหนดลักษณะและทิศทางของความคิดเห็นของบุคคล กล่าวคือ ถ้าบุคคลมีความรู้และ
การติดต่อกับสิ่งเร้า ได้ครบถ้วนแล้ว บุคคลจะมีความคิดเห็นต่อสิ่งเร้าในทางบวกหรือลบชัดเจนขึ้น  

2. องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective Component) ได้แก่ อารมณ์หรือ
ความรู้สกึ ของบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้า อารมณ์หรือความรู้สึกดังกล่าวจะเป็นสิ่งก าหนดลักษณะและทิศทาง
ของความคิดเห็นของบุคคล กล่าวคือ ถ้าบุคคลมีอารมณ์หรือความรู้สึกที่ดีต่อสิ่งใด บุคคลก็จะมี
ความคิดเห็นทางบวกต่อสิ่งนั้น แต่ถ้าบุคคลมีอารมณ์หรือความรู้สึกไม่ดีต่อสิ่งใด บุคคลจะมีความคิด
เห็นในทางลบ  

3. องค์ประกอบด้านพฤติกรรม (Behavior Component) คือ พฤติกรรมของ
บุคคลที่แสดงออกต่อ สิ่งเร้าอย่างใดอย่างหนึ่ง พฤติกรรมดังกล่าวจะเป็นสิ่งบอกลักษณะและทิศทาง
ของความคิดเห็นของบุคคล       

กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมของบุคคลที่จะแสดงออกต่อสิ่งเร้านั้นชัดเจนแน่นอน 
ความคิดเห็นก็ย่อมมีลักษณะเป็นบวกหรือลบชัดเจนแน่นอน  

 
 2.1.5 คุณสมบัติของความคิดเห็น  

พัฒน ์สุจ านงค ์(2523: 72) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติของความคิดเห็นไว้ ดังนี ้ 
1. มีความคงที ่(Consistency) คือ ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยง่าย 
2. มีทิศทาง (Direction) ที่แน่นอนต่อสิ่งแวดล้อม โดยมีการประเมินค่าการรับรู้ 

ความรู้สึก และความพร้อม ที่จะกระท าไปในด้านที่เป็นบวกหรือเป็นลบ ดีหรือเลว มีความรู้สึกชอบ 
หรือไม่ชอบต่อสิ่งนั้น พร้อมที่จะสนับสนุน หรือคัดค้านสิ่งนั้น  

3. มีความเข้มข้น (Magnitude) คือเป็นไปในทางบวกหรือลบ มากหรือน้อย
ตามค่านิยม และความส าคัญของสิ่งนั้น ๆ ความคิดเห็นของบุคคลนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงได้ โดยมี
การเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบทั้ง 3 ที่กล่าวมา การเปลี่ยนแปลงจะเกิดได้มากน้อยขึ้นอยู่กับข้อมูล
ต่าง ๆ ที่บุคคลรับทราบ ประสบการณ์ที่ได้รับ ค่านิยม และอิทธิพลของสิ่งแวดล้อม การเปลี่ยนแปลง
นี้เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา และตลอดชีวิตของบุคคล  
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 2.1.6 การวัดความคิดเห็น  
ไพศาล หวังพานิช (2530: 152) ได้กล่าวไว้ว่า การวัดความคิดเห็น หรือเจตคติ

ต้องยอมรับข้อตกลงเบื้องต้น ดังนี้  
1. เจตคติมีลักษณะคงเส้นคงวาอยู่ในช่วงเวลาหนึ่ง นั่นคือ ความรู้สึกนึกคิดของ

บุคคล ที่มีต่อสิ่งใด   สิ่งหนึ่งไม่ได้เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา จะมีช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งที่มีความรู้สึก
ต่อสิ่งใด สิ่งหนึ่งซึ่งสามารถวัดได ้ 

2. เจตคติของบุคคลไม่สามารถวัดหรือสังเกตได้โดยตรง การวัดจะเป็นการวัด
ทางอ้อมโดยวัดจากแนวโน้มที่บุคคลจะแสดงออกหรือประพฤติปฏิบัติอย่างสม ่าเสมอ  

3. เจตคตินอกจากจะแสดงออกในรูปของความรู้สึกนึกคิดเช่น  การสนับสนุน
หรือคัดค้านยังมีขนาดหรือปริมาณของความรู้สึกด้วย ดังนั้นในการวัดทัศนคตินอกจากจะท าให้ทราบ
ทิศทางแล้วยังสามารถบอกระดับความมากน้อยได้ด้วย  

กรรณิการ์ ชุติพงศ์ศาศวัต (2544: 53) ได้กล่าวไว้ว่า จากความหมายของความ
คิดเห็นและองค์ประกอบของความคิดเห็น ซึ่งประกอบด้วยส่วนที่เป็นความรู้หรือความเชื่อ ส่วนที่เป็น
ความรู้สึกหรือการประเมิน และส่วนที่เป็นพฤติกรรม ท าให้การวัดจะต้องท าทั้ง 3 องค์ประกอบ และ
ต้องวัดเป็นภาพรวม โดยพิจารณาจากกิริยาท่าที การตอบสนองต่อสิ่งเร้าในหลายประการร่วมกัน มิใช่
วัดจากการกระท าหรือพฤติกรรมเพียงอย่างใดอย่างหนึ่งของบุคคล นอกจากนั้นการวัดความคิดเห็นยัง
ต้องบ่งบอกถึงปริมาณ  (Magnitude) ความมากน้อยของความคิดเห็นที่มีต่อสิ่งเร้าและทิศทาง 
(Direction) ที่บอกว่ามีความคิดเห็นไปในทางบวกหรือทางลบ ในการวัดความคิดเห็นของบุคคล 
สามารถกระท าได้หลายวิธี วิธีที่ใช้กันโดยทั่วไปคือ การตอบแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ ซึ่ง เบสท์ 
(ชนะจิต เกตุอุไร. 2549: 9-10; อ้างอิงจาก Best. 1977: 177) เสนอแนะว่าวิธีที่ง่ายที่สุดในการที่จะ
บอกถึงความคิดเห็นก็คือ การแสดงให้เห็นถึงจ านวนร้อยละของค าตอบในแต่ละข้อความ เพราะจะท า
ให้เห็นว่าความคิดเห็นจะออกมาลักษณะ เช่นไร และจะสามารถท าตามข้อคิดเห็นเหล่านั้นได้ โดย
ข้อความเหล่านั้น ตามหลักเกณฑ์บางประการ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เครื่องมือที่ใช้ในการวัดความ
คิดเห็นมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนี ้ 

1. ภาษาที่ใช้ต้องชัดเจน ง่าย ไม่อ้อมค้อม  
2. เปิดโอกาสให้ผู้ตอบ สามารถแสดงความคิดเห็นได้หลายระดับ  
3. ไม่ควรใช้ข้อความที่ผู้ตอบสามารถตีความหมายได้หลายอย่าง  
4. ก าหนดระดับความคิดเห็นตามล าดับจากมากไปหาน้อย หรือจากน้อยไปหา

มากในแต่ละข้อความ  
5. ให้ผู้ตอบเลือกระดับความคิดเห็นที่เป็นตัวแทนในแต่ละข้อความ  โดยเขียน

เครื่องหมายในช่องที่ตรงกับความรู้สึก           
อนึ่ง การวัดความคิดเห็นตามแบบของLikert การให้คะแนนความคิดเห็นของ

ผู้ตอบต่อข้อความต่างๆ จะขึ้นอยู่กับข้อความว่าเป็นข้อความที่ต้องตอบสนับสนุน หรือข้อความที่ต้อง
ตอบปฏิเสธ 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2.2.1 ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

      การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Development) ในทาง
เศรษฐศาสตร์ ถือเป็นการลงทุนในทุนมนุษย์ โดยวิธีการศึกษา การฝึกอบรม และการเรียนรู้โดยตนเอง 
ท าให้สามารถเพิ่มความรู้ (Stock of Knowledge) ทักษะ (Skills) ในด้านต่างๆ แก่ผู้รับการฝึกอบรม
จึงเป็นการเพิ่มทุนมนุษย์ (Human Capital Formation) เพราะฉะนั้น สถานศึกษาจึงเปรียบเสมือน
โรงงาน (Capital Goods) ซึ่งมนุษย์สร้างขึ้นเพื่อน าไปผลิตสินค้าอื่นอีกต่อหนึ่ง อันจะก่อให้เกิด
ผลผลิตหรือบริการและรายได้ตามมา การฝึกอบรมจะเปรียบเสมือนเป็นสินค้าส าหรับผู้บริโภค 
(Consumption Goods) นั้น ก็ต่อเมื่อผู้รับการฝึกอบรม เรียนเพื่อรู้เท่านั้น ไม่ใช่เรียน เพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการท างานหรือท างานเดิมให้ดีขึ้น แต่การฝึกอบรมจะเป็นการลงทุนได้ก็ต่อเมื่อผู้เรียน
ต้องการยกระดับความสามารถ หรือดึงเอาศักยภาพที่อยู่ในตัวมาใช้ประโยชน์และสามารถเพิ่มมูลค่า
ให้กับองค์การ ตลอดจนสร้างรายได้โดยรวมให้แก่ประเทศชาติได้ (ธ ารงค์ อุดมไพจิตรกุล และคณะ , 
2545 : 2) 
 

2.2.2 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 มีผู้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีดังต่อไปน้ี 

                 Ray A Killian (อ้างถึงใน มัลลี เวชชาชีวะ. 2532 : 31) กล่าวว่า การพัฒนา
ทรัพยากร มนุษย์ หมายถึง การวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ขององค์การเป็นรายบุคคล ให้เขา
มีความพร้อมที่จะท างานในหน้าที่ให้ได้ผลดีแก่องค์การมากที่สุด ซึ่งองค์การจะต้องดูแลให้เขามีก าลัง
กาย ก าลังใจ สติปัญญา ความรู้ ความสามารถ และทุ่มเทพลังทั้งหมดที่มีอยู่ให้กับงานในหน้าที่ 
ตลอดจนเปิดโอกาสให้เขาได้แสดงความคิดเห็น พัฒนาฝีมือ ความรู้ ตลอดจนความสะดวกสบายต่างๆ 
พฤติกรรมเหล่านี้ จึงท าให้องค์การประสบผลส าเร็จได้ในที่สุด น่ันก็คือ ได้รับผลตอบแทนจากการ
ลงทุนนัน่เอง และเป็นเสมือนการปฏิบัติตอบแทนซึ่งกันและกันอีกด้วย 

      ธ ารงค์ อุดมไพจิตรกุล และคณะ (2545 : 7) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ก็คือ การพัฒนาที่เป็นระบบ โดยมีมนุษย์เป็นศูนย์กลาง เพื่อน ามาพัฒนาคุณภาพของมนุษย์ ทั้ง
ทางด้านทักษะ สุขภาพ ทัศนคติ การมีส่วนร่วม และความจ าเป็นพื้นฐาน โดยอาศัยการศึกษาการ
ฝึกอบรม การวิจัย และการเรียนรู้ด้วยตนเอง ทั้งน้ี เพื่อพัฒนาตนเอง เศรษฐกิจ สังคม ซึ่งจะน าไปสู่
การพัฒนาประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ 

      ดนัย เทียนพุฒ (2540 : 151) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
การบูรณาการ เพื่อใช้ในการฝึกอบรมและการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์กรส าหรับปรับปรุงบุคคล
ทีม และประสิทธิภาพขององค์การ 

      มัลลี เวชชาชีวะ (2532 : 9) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
ความพยายามที่จะใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย ์ให้มีประสิทธิภาพสูงสุดในองค์กร 

      จิระ หงส์ลดารมภ์ และคณะ (2531 : 5) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง การเพิ่มทุนมนุษย์ และการลงทุนในการพัฒนาเศรษฐกิจ จากความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีผู้กล่าวไว้ข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
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การวางแผนและการด าเนินการพัฒนาบุคลากรอย่างมีระบบ  โดยการลงทุนด้วยวิธีการศึกษา การ
ฝึกอบรม การวิจัย และการเรียนรู้ด้วยตนเองเพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ สุขภาพ ทัศนคติที่ดี 
สามารถน ามาปรับปรุงและน ามาพัฒนาการปฏิบัติงานต่างๆ  ด้วยความพึงพอใจ  ท าให้ เกิด
ประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดแก่ตนเองและองค์การ ตลอดจนประเทศชาติได ้

 
     2.2.3 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  ธ ารงค์ อุดมไพจิตรกุล และคณะ (2545 : 10) กล่าวถึง รูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์ไว ้3 ประการ คือ 
 1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพัฒนาตนเอง เป็นการพัฒนามนุษย์ ที่มุ่ง
ให้สามารถเอาตัวรอด และด ารงตนอยู่ในสังคม สภาพแวดล้อมที่ตนอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดย
สามารถแบ่ง วิธีการพัฒนาตนเอง เป็น 2 วิธี ดังนี ้
 1.1 วิธีการพัฒนาตนเองตามปรกติวิสัย เป็นการเรียนรู้ที่ไม่ได้ผ่านสถาบัน
การ ศึกษา อยากลองท าสิ่งแปลกใหม่ ลองผิดลองถูกด้วยตนเอง และความต้องการที่จะท าให้สิ่งที่มีอยู่
แล้วดีขึ้น โดยเริ่มจากความอยาก 
 1.2 วิธีการพัฒนาตนเองด้วยการศึกษาจากแหล่งความรู้ อาทิ สถาบันศึกษา 
ศาสนา สื่อมวลชน เพื่อสนับสนุนความอยากให้เป็นจริง 
                     2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษาเล่าเรียนเป็นการมุ่งที่จะพัฒนา
อย่างมีระเบียบและระบบ ได้เนื้อหาสาระและประสบการณ์ตรงตามความต้องการ มีปริมาณและ
คุณภาพสูง สามารถพัฒนาตนเองได้ในระยะเวลาที่ก าหนดซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 
                         2.1 การศึกษาในระบบโรงเรียน เป็นผลจากการขยายตัวทางวิทยาการ การ
เพิ่มอาชีพ และความต้องการที่จะต้องพัฒนาก าลังคน ซึ่งต้องศึกษาในเวลาอันสัน้ อย่างเป็นระบบและ
เรียนตามหลักสูตรและเวลาที่สถาบันก าหนดโดยอาศัยวัด โรงเรียน มหาวิทยาลัย และได้รับการสั่ง
สอนจาก พระ ครู-อาจารย์ เป็นต้น 
                        2.2 การศึกษานอกระบบโรงเรียน เป็นการศึกษาที่ไม่ยึดรูปแบบ วิธีการ และ
สื่อการถ่ายทอดอาจอยู่ในรูปกลุ่มความสนใจ และรวมตัวประกอบกิจกรรม สื่อการถ่ายทอด อาจอยู่ใน
รูปของการอภิปราย สัมมนา การฝึกอบรม สื่อสารมวลชน เช่น วิทยุ โทรทัศน์ ไปรษณีย์ และอื่นๆ 
เป็นการศึกษาตามอัธยาศัย 
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม เป็นการมุ่งให้เนื้อหาสาระที่มี
วัตถุประสงค์เฉพาะในระยะเวลาอันจ ากัด ที่จะเพิ่มความรู้ให้กับบุคลากรในเรื่องใหม่และทันสมัย ให้
สามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์กับงานได้ตรงตามความต้องการ ในรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
                        3.1 การฝึกอบรมที่ยึดวิทยากรเป็นศูนย์กลางเช่น การฝึกอบรมแบบบรรยาย
แบบซิมโพเซียม แบบประชุมวิทยาการ 
                        3.2 การฝึกอบรมที่ยึดสมาชิกเป็นศูนย์กลาง เช่น แบบสัมมนา แบบประชุม
เชิงวิชาการ แบบโครงการจ าลองสถานการณ์ แบบกลุ่มสัมพันธ์ แบบแก้ปัญหา การฝึกอบรมแบบ
พัฒนาโครงการกรณีงาน 
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                       3.3 การฝึกอบรมทางไกล ท าให้ผู้รับการฝึกอบรมศึกษาด้วยตนเองเป็นส่วน
ใหญ่จากสื่อการฝึกอบรมทางไกลในรูปแบบต่างๆ เป็นต้น 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการฝึกอบรม 
           2.3.1 ความหมายของการฝึกอบรม (Training) มีผู้ให้ความหมายของการฝึกอบรม
ไว้มากมาย ซึ่งมีดังต่อไปน้ี 

 Pramley (1991 : 15) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการวางแผน 
ควบคุมให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลได้เพิ่มทักษะและปรับเปลี่ยนทัศนคติ ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผล 

 ชูชัย สมิทธิไกร (2540 : 7) กล่าวว่า การฝึกอบรมบุคลากร เป็นกระบวนการ
เรียนรู้ ซึ่งถูกจัดขึ้นอย่างเป็นระบบ โดยมีจุดประสงค์เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมทั้ง 
ความตระหนักรู้ และแรงจูงใจของบุคคลกรเหล่านี้ มีเจตคติต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 
กว่าเดิม 

 ฐีระ ประวาลพฤกษ์  (2538 : 2) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ
เสริมสร้างสมรรถภาพ บุคลากรอย่างหนึ่งในงานพัฒนาบุคคลขององค์การ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงาน 
เฉพาะทางที่อยู่ในความรับผิดชอบ หรืองานที่องค์กรได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ และเกิดตามที่ได้ตัง้ 
เป้าหมายไว้อย่างมีคุณภาพ 

 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2541 : 137) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือ กระบวนการที่
ท าให้ผู้เข้ารับการอบรม เกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพใน
ด้านต่างๆ ตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรมอันจะน ามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ที่ตั้ง
ไว ้

 ดนัย เทียนพุฒ (2540 : 26) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง การยกระดับ
ความสามารถของพนักงานในทุกวิถีทางให้สามารถท างานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้โดยมองว่าเป็นกล
ยุทธ์หนึ่งในการพัฒนา 

 ธงชัย สันติวงษ์ (2540 : 213) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่จัดขึ้น
อย่างเป็นระบบ  เพื่อหาทางให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและ /หรือทัศนคติของพนักงาน 
เพื่อที่จะให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต และให้เกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมาย
ขององค์การ 

 บุญคง หันจางสิทธิ (2540 : 229) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือ กรรมวิธีที่จะ
เพิ่มพูนสมรรถภาพในการท างานของผู้ปฏิบัติงานให้พัฒนาด้านความคิด  การกระท า ความสามารถ
ความรู้ ความช านาญ และทัศนคติต่างๆ โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะยกระดับประสิทธิภาพในการท างาน 
และการผลติในปัจจุบันและอนาคต 

 พยอม วงศ์สารศรี (2541 : 146) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือ กระบวนการซึ่ง
บุคคลได้เรียนรู้ ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งจะช่วยให้ตนสามารถปฏิบัติหน้าที่ในฐานะเป็นองค์ประกอบ
ขององค์การให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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 ไพศาล ไกรสิทธิ  (2541 : 233) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมที่จัด
ขึ้นเพื่อพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการเรียนรู้ หรือเกิดการเปลี่ยนแปลง ความรู้ ทักษะ เจตคติ 
และสมรรถนะ อันจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานในปจั จุบันและอนาคต ตลอดจนมีสมรรถนะในชีวิต
เพิ่มขึ้น 

 พัฒนา สุขประเสริฐ (2540 : 4) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ
ส าคัญที่จะช่วยพัฒนา หรือฝึกฝนเจ้าหน้าที่ หรือบุคลากรใหม่ที่จะเข้าท างาน หรือปฏิบัติงานประจ า
อยู่แล้วในหน่วยงาน ให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ หรือความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้
เหมาะสมกับการท างาน รวมถึงก่อให้เกิด ความรู้สึก เช่น ทัศนคติ หรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน 
อันจะส่งผลให้บุคลากรแต่ละคนในหน่วยงาน  หรือองค์การมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น  มี
ประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี  ท าให้หน่วยงานหรือองค์การมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

 ศรีอรุณ  เรศานนท์  (2537 : 120) กล่าวว่า การฝึกอบรม  หมายถึง การ
เสริมสร้างและพัฒนา ความคิดเห็น การกระท า ความรู้ ความสามารถ ความช านิช านาญ และความ
ชัดเจนของบุคคล ในขณะที่ก าลังท างานอยู่ ให้กว้างขวางและก้าวหน้าออกไป เพื่อเพิ่มพูนสมรรถภาพ
สูงขึ้น และให้บังเกิดสัมฤทธิผลยิ่งขึ้น 

 สมชาติ กิจยรรยง (2537 : 10) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือ กระบวนการในการ
เรียน การสอน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ เสริมสร้างทักษะ และแลกเปลี่ยนทัศนคติตามความมุ่งหวังที่
ก าหนดไว้ อันน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งอาจจะเป็นการสอนในชัน้ เรียนหรือในสถานที่
ท างานก็ได ้

 สุรศักดิ  นานานุกุล (2529 : 179) กล่าวว่า การฝึกอบรม เป็นขบวนการหนึ่งที่
จัดขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความรู้ (Knowledes) และทักษะ (Skills) ให้แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยจัดท า
เป็นช่วงๆ หรือระยะเวลาตามความเหมาะสมจากความหมายของการฝึกอบรม ที่มีผู้กล่าวไว้ข้างต้น 
ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวน การหรือกิจกรรมที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบ โดยมี
จุดประสงค์เพื่อฝึกฝนหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเพิ่มพูนความรู้ ทัศนคติ 
ความช านาญประสบการณ์ ตลอดจนพฤติกรรมที่แสดงออกได้อย่างเหมาะสม ก่อให้เกิดความก้าวหน้า
ในอาชีพการงาน ท าให้สามารถท างานได้ตรงตามเป้าหมายขององค์การ และเกิดประสิทธิภาพทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต จึงท าให้เกิดความพึงพอใจ เพราะได้รับการตอบสนองตามที่คาดหวัง 

 
          2.3.2 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

      สุรศักดิ  นานานุกุล และคณะ (2529 : 180) ได้กล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรมโดยแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ   

  ก. วัตถุประสงค์ขององค์การ เป็นวัตถุประสงค์ที่เน้นหนักในแง่ของส่วนรวม 
ได้แก ่

       1. เพื่อสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของ พนักงาน และเจ้าหน้าที ่
      2. เพื่อสอนแนะวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 
       3. เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด 
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       4. ลดความสิ้นเปลือง และป้องกันอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน 
       5. เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
       6. เพื่อพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานของบุคคล 
       7. เพื่อพัฒนาการบริหาร โดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคล ให้ทุกฝ่ายมีความ

พึงพอใจ 
       8. เพื่อพัฒนาบุคคลให้มีความก้าวหน้าในงาน และการขยายองค์การ 
       9. สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะ และผู้มาติดต่อ 
       ข. วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล หมายถึง วัตถุประสงค์ของพนักงาน เจ้าหน้าที่ที่

ปฏิบัติอยู่ในองค์การ หรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนบุคคล ได้แก ่
  1. เพื่อความก้าวหน้าในการเลื่อนชัน ้เลื่อนต าแหน่ง 
  2. เพื่อพัฒนาท่าทีบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 

       3. เพื่อพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงาน โดยการทดลองปฏิบัติงาน 
      4. เพื่อฝึกฝนการใช้วินิจฉัยในการตัดสินใจ 
      5. เพื่อเรียนรู้งาน และลดการเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน 
     6. เพื่อปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
      7. เพื่อส่งเสริมและสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน 
      8. เพื่อเข้าใจนโยบาย และความมุ่งหมายขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ให้ดีขึ้น 
       9. เพื่อให้มีความพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
 2.3.3 ประเภทของการฝึกอบรม 

 Gary S. Becker (อ้างถึงใน  บุญคง หันจางสิทธิ . 2540 : 231) ได้แบ่งการ
ฝึกอบรมออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ดังนี ้

       1. การฝึกอบรมแบบทั่วไป (General Training) เป็นการฝึกอบรมที่ได้เจาะจง
งานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ แต่เป็นการฝึกอบรมเพื่อจะสร้างเสริมความรู้กว้างๆ  และเป็นการสร้าง
ประสบการณ์ส าหรับงาน 

 ทั่วๆ ไป ผู้รับการฝึกอบรมหรือพนักงานบริษัทสามารถน าเอาความรู้ นั้นๆไปใช้
ประโยชน์แก่ตนเองได้และสามารถน าไปใช้ในการท างานในหน่วยธุรกิจอื่น  ๆ ได้อีกด้วย เช่น การ
ฝึกอบรมแรงงานชนบทก่อนเข้าท างานในโรงงานอุตสาหกรรมงานพิมพ์ดีด งานจัดแฟ้มหรือเอกสาร 
การฝึกอบรมเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ และการพูดในที่ชุมชนเพื่อสร้างบุคลิกภาพ เป็นต้น ความรู้ความ
ช านาญที่ได้จากการฝึกอบรมเช่นนี้จะน าไปใช้ที่ไหนก็ไดโ้ดยทั่วไป 

       2. การฝึกอบรมเฉพาะอย่าง (Specific Training) เป็นการฝึกอบรมที่จ าเป็น
ส าหรับงานใดงานหนึ่งของบริษัท หรือหน่วยงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ โดยปกติแล้วการฝึกอบรม
ประเภท นี้จะเป็นประโยชน์ต่อบริษัทหรือหน่วยงานมากกว่าตัวพนักงานเอง เพราะงานดังกล่าวจะมี
ลักษณะเฉพาะ และใช้อยู่ในบริษัทหรือหน่วยงานเท่านั้น ถ้าพนักงานย้ายไปท างานกับบริษัทอื่น ก็
แทบจะไม่ได้ใช้ประโยชน์กับความรู้และความช านาญที่ได้ฝึกอบรมมา การฝึกอบรมประเภทนี้ มักจะ
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เป็นการฝึกอบรมเกี่ยวกับงานช่างเฉพาะ  เช่น บริษัทผูกขาด (Pure Monopolists) อาจจะต้อง
ฝึกอบรมพนักงานให้รู้จักใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์บางอย่างก่อนจะเข้าท างาน เป็นต้น 

     อย่างไรก็ตาม การแยกประเภทของการฝึกอบรมฝีมือดังกล่าวข้างต้น ท าได้ไม่
สมบูรณ์นัก  เนื่องจากการฝึกส่วนใหญ่จะไม่ใช่การฝึกประเภททั่ วไปอย่างเดียวหรือการฝึก
เฉพาะเจาะจงอย่างเดียว แต่จะมีลักษณะของทั้ง 2 ประเภท ปะปนกันอยู่ ดังนั้นการแบ่งแยกประเภท
มักจะใช้วิธีพิจารณาความโน้มเอียงของลักษณะการฝึกว่าจะมีส่วนประกอบของการฝึกประเภทใด 
มากกว่ากัน (สุมาลี ปิตยานนท ์และเทียนฉาย กีระนันท.์ 2535 : 117) 

 
2.3.4 ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 

        ผลการศึกษาของ ยงยุทธ เกษสาคร (2544 : 31 – 32) พบว่า การฝึกอบรมให้
ประโยชน์ ในการพัฒนาบุคคลและองค์การเป็นอันมาก  เพราะนอกจากจะเพิ่ มพูนความรู้ 
ความสามารถรวมทั้งเปลี่ยนแปลงเจตคติ ค่านิยมของผู้เข้ารับการอบรม ท าให้มีสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงานดียิ่งขึ้นแล้ว การฝึกอบรมยังเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ทั้งช่วยลดค่าใช้จ่าย
และเวลาในระดับต่าง ๆ ดังนี ้

        1. ระดับพนักงาน การฝึกอบรมจะมีประโยชน ์ดังต่อไปนี ้
 1.1 ช่วยส่งเสริมความรู้และความเข้าใจซึ่งเป็นการเพิ่มคุณค่าแก่ตัวพนักงาน
เอง  ท าให้เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
                     1.2 ช่วยลดอุบัติเหตุหรือการท างานผิดพลาด เมื่อพนักงานเข้าใจระบบการ
ท างานที่ชัดเจนถูกต้อง 
                     1.3 ช่วยทบทวนแนวคิดและเจตคติ ท าให้เกิดความสนใจงานในหน้าที่จน
เกิดความรักอาชีพของตนเอง 
                     1.4 ช่วยเสริมสร้างทักษะและความสามารถที่สูงขึ้น การท างานจะประสบ
ความส าเร็จด้วยความรวดเร็ว ก่อให้เกิดแรงเสริมและก าลังใจในการท างาน 
                     1.5 การมีโอกาสได้พัฒนาความทันสมัยและเพิ่มวิทยฐานะตนเอง จะท าให้
ก้าวหน้าในต าแหน่งการงานในโอกาสต่อไป 

       2. ระดับผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา การฝึกอบรมมีประโยชน์ ดังต่อไปนี ้
                     2.1 ช่วยท าให้เกิดผลงานที่ดีขึ้น เมื่อตระหนักในบทบาทหน้าที่ และความ
รับผิดชอบ ส่งผลให้การบริหารสั่งงานสนองนโยบายองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
           2.2 ช่วยลดปญัหาและแก้ไขงานที่ผิดพลาด งานมีคุณภาพมากขึ้น 
           2.3 ช่วยลดภาระในการปกครอง การบังคับบัญชา และการควบคุมการ
ปฏิบัติงาน 
                     2.4 ช่วยเสริมสร้างภาวการณ์เป็นผู้น าที่เก่งงาน เก่งคน และเก่งคิด 
    2.5 ประหยัดเวลา ไม่ต้องเสียเวลาในการสอนงาน และให้ค าแนะน า 

       3. ระดับหน่วยงานและองค์การ การฝึกอบรมมีประโยชน์ ดังต่อไปนี ้
     3.1 ช่วยลดค่าใช้จ่ายทางด้านแรงงานการจ้างงานและการจ่ายค่าตอบแทน
พนักงาน 
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      3.2 ช่วยลดความสูญเสียวัสดอุุปกรณ์ และค่าใช้จ่ายต่างๆด้านสาธารณูปโภค
โดยรวมขององค์การ 
 3.3 ช่วยเพิ่มผลผลิตทั้งทางตรงและทางอ้อมให้กับองค์การ 
 3.4 ช่วยในการประหยัดค่าใช้จ่ายในส านักงาน 
 3.5 ช่วยลดอุบัติเหตุจากการท างาน 
 

2.3.5 ปัจจัยที่เกี่ยวกับการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการผลิตที่น าไปสู่การสร้างมูลค่าเพิ่ม และต้องอาศัย
ปจัจัยการผลิต ซึ่งผลการศึกษาของ ศรีอรุณ เรศานนท์ (2537:126) ได้กล่าวถึง ปจั จัยที่เกี่ยวกับการ
ฝึกอบรม ไว้ดังนี ้

         1. ผู้ท าหน้าที่/หน่วยงานจัดการฝึกอบรม มีหน้าที่และความรับผิดชอบ คือ 
               1.1 วิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
             1.2 สร้างหลักสูตรให้เหมาะสมกับความต้องการ 

            1.3 คัดเลือกผู้เข้าอบรมให้มีคุณสมบัติตามที่ต้องการ 
            1.4 บริหารงานฝึกอบรม 

             1.5 ประเมินผลและติดตามผลการฝึกอบรม 
  2. ผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีหน้าที่ คือ 

              2.1 ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูลที่เป็นจริง เพื่อน าไปสู่การวิเคราะห ์ 
         และการประเมิน 
            2.2 ผลที่ใกล้เคียงความเป็นจริงและถูกต้อง 
             2.3 เตรียมตัวให้พร้อมที่เข้ารับการฝึกอบรม 
             2.4 ให้ความสนใจและร่วมมือในระหว่างการด าเนินการฝึกอบรม 

      3. อุปกรณ์การฝึกอบรม/สื่อการฝึกอบรมขั้นตอนในการวางแผนการใช้อุปกรณ์
ในการฝึกอบรมประกอบด้วยการตั้งจุดมุ่งหมายลักษณะด้านต่าง ๆ ของผู้เข้ารับการอบรม ล าดับเนื้อ
เรื่อง ชนิดของอุปกรณ์ การใช้อุปกรณ์ และการวัดผลประสิทธิภาพของอุปกรณ์ การน าอุปกรณ์มาใช้
ในการฝึกอบรมนั้น ควรมีการวางแผนล่วงหน้าว่าจะต้องเตรียมอะไรบ้าง ใช้อย่างไรเพื่อให้การใช้
อุปกรณ์นั้นคุ้มค่าและได้ผลตามความมุ่งหมาย 

     4. งบประมาณการฝึกอบรม 
         เนื่องจากการฝึกอบรมเป็นเรื่องที่ใช้จ่ายเงินมากเสมอ จึงมีผู้เข้าใจว่าองค์การ

ขนาดใหญ่เท่านั้นจึงจะสามารถมีศูนย์และด าเนินการฝึกอบรมได้  การใช้จ่ายงบประมาณเพื่อการ
ฝึกอบรม เป็นเรื่องที่จะต้องค านึงถึงหลักการประหยัด และเพื่อมิให้มีการสูญเปล่าในการฝึกอบรม
เกิดขึ้น บุคคลและหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานฝึกอบรมทั้งทางตรงและทางอ้อม ควรจะ
ร่วมมือประสานงานกันเพื่อประโยชน์โดยส่วนรวมนอกจากนี้แล้ว อุทุมพร จามรมาน (2533 : 3 – 4) 
ได้ศึกษาเรื่องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาองค์การ กล่าวว่าการจัดโครงการฝึกอบรม ประกอบด้วย 

1. ข้อมูลที่เชื่อถือได้เก่ียวกับสาระ ความจ าเป็นที่ต้องเข้าฝึกอบรม 
2. ก าหนดจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมว่า จะฝึกอบรมในเรื่องอะไรเพื่ออะไร 
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3. ก าหนดสาระที่จะฝึกอบรม โดยจ าแนกเป็น หมวด บท เรื่อง ตามความ
ซับซ้อน และความมากน้อยของเนื้อหาสาระดังกล่าว 

4. ก าหนดลักษณะผู้เข้าอบรมว่าต้องมีคุณสมบัติอะไรบ้าง 
5. ก าหนดวิธีการอบรมว่าจะใส่รูปแบบใดเช่น  การบรรยาย การฝึก

ปฏิบัติการดูงาน การอภิปรายกลุ่ม เป็นต้น 
6. เลือกวิทยากร หรือผู้อบรมที่มีความสามารถ 2 อย่างคือ เชี่ยวชาญใน

เนื้อหา และ สามารถท าการอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
7. จัดเตรียมเอกสาร สื่อ โสต ที่ต้องใช้ 
8. ก าหนดวิธีการประเมินโครงการฝึกอบรมว่าจะประเมินใคร เมื่อไร อย่างไร 
9. จัดเตรียมงบประมาณเพ่ือการอบรม 
10. ก าหนดสถานที่ของการฝึกอบรม 
11. ก าหนดผู้จัดการโครงการฝึกอบรมที่มีทั้งเวลาและความสามารถในการ

บริหาร และจัดการโครงการฝึกอบรม 
12. การก าหนดวิธีการประชาสัมพันธ์ไปยังผู้ที่เกี่ยวข้องล่วงหน้า 

 
 2.3.6 กระบวนการในการฝึกอบรม 

         ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2541 : 151–153) ได้กล่าวถึงขั้นตอนในการจัดการ
ฝึกอบรมไว ้8 ล าดับขัน้ดังต่อไปนี ้

         1. วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  (Needs Analysis) ผู้ที่จะจัดท า
โครงการฝึกอบรมต้องท าการศึกษาและวิเคราะห์ถึงความต้องการในการฝึกอบรมของกลุ่มเป้าหมาย
ความต้องการนี้อาจจะมีสาเหตุมาจากข้อบกพร่อง หรือปัญหาในการปฏิบัติงาน เช่น ผลผลิตตกต่ า
งานล่าช้า ผลิตภัณฑ์ช ารุดมาก ขวัญและก าลังใจของพนักงานตกต่ า เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นกุญแจ
หรือเครื่องบ่งช้ีถึงความจ าเป็นในการฝึกอบรม โดยเฉพาะสถานการณ์ปัจจุบันที่มีการปรับปรุงลักษณะ
การท างาน โดยการน าวิทยาการที่ก้าวหน้ามาประยุกต์ใช้ ท าให้พนักงานจ าเป็นที่จะต้องได้รับการ
ฝึกอบรม เพื่อให้มีความรู้ความสามารถทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนอกจากนี้ในหลายหน่วยงานที่
สามารถท างานได้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากขึ้น ล้วนแต่จะก่อให้เกิดความต้องการในการ
ฝึกอบรมด้วยกันทั้งสิ้น 

        2. ตรวจสอบความต้องการ  (Examine each Needs) ผู้ จัดท าโครงการ
ฝึกอบรมจะต้องพิจารณา เปรียบเทียบถึงความต้องการหรือล าดับความจ าเป็นในแต่ละกิจกรรมที่
ต้องการจัดการฝึกอบรม โดยที่จะต้องค านึงถึงปัจจัยรอบข้างที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้แล้วผู้จัดโครงการ
สมควรที่จะต้องพิจารณาถึงความเป็นไปได้ที่การฝึกอบรมจะสามารถน ามาใช้ปรับปรุงหรือเพิ่ม
ประสิทธิภาพของกิจกรรมนั้น เนื่องจากว่าการฝึกอบรมไม่สามารถจะถูกน ามาประยุกต์ใช้ในทุก
กิจกรรมที่ประสบปัญหา หรือมีความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงเสมอไป ดังนั้นผู้จัดท าโครงการจึงต้อง
มีการศึกษาวิเคราะห์และพิจารณาให้ถ่องแท้ เพราะการจัดการฝึกอบรมที่มีไม่มีความจ าเป็นหรือ
เหมาะสมย่อมจะท าให้เกิดความสิ้นเปลืองงบประมาณก าลังคน เวลาและอุปกรณ์อย่างไม่จ าเป็น 
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        3. ออกแบบโครงการฝึกอบรม (Design Training Program) ผู้จัดโครงการ
ฝึกอบรมจะเริ่มท าการออกแบบและวางแผนงานส าหรับการฝึกอบรมที่จะจัดขึ้นจากข้อมูลที่ได้ใน
ขั้นตอนที่ผ่านมา โดยผู้มีหน้าที่วางแผนจะต้องค านึงถึงลักษณะและประเภทของการฝึกอบรมที่จะจัด
หัวข้อของการฝึกอบรม จ านวนผู้เข้ารับ การฝึกอบรม สถานที่ ผู้บรรยาย หรือวิทยาการอุปกรณ์
เครื่องใช้ต่างๆ งบประมาณ เป็นต้น เพื่อที่โครงการฝึกอบรมที่ออกมามีความพร้อมสมบูรณ์และ
เหมาะสมกับความต้องการ ตลอดจนป้องกันอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 

 4. น าเสนอโครงการต่อผู้บริหาร (Propose Program to Upper Management) 
เมื่อผู้จัดโครงการฝึกอบรมได้ท าการส ารวจความจ าเป็นและวางแผนการฝึกอบรมแล้ว ยังมีหน้าที่ต้อง
เสนอโครงการ เพื่อรับความเห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูง โดยที่ขั้นตอนนี้ผู้จัดโครงการจะต้องเตรียม
ตัวโดยเฉพาะข้อมูลสนับสนุนโครงการ เพื่อที่จะตอบข้อซักถามต่างๆจากผู้บริหารโดยที่หลังการ
พิจารณาอาจจะต้องมีการปรับปรุงโครงการให้เหมาะสม เพื่อให้การฝึกอบรมสามารถด าเนินไปด้วย
ความเรียบร้อย และสามารถประสานงานกันกับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องอย่างมีประสิทธิภาพ 

        5. จัดวางระเบียบในการด าเนินงาน (Issue Regulations on Training) เมื่อ
ฝ่ายบริหารให้ความเห็นชอบต่อโครงการ ผู้จัดโครงการฝึกอบรมจะต้องจัดวางระเบียบต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการให้เหมาะสมถูกต้อง เช่น การฝึกอบรมสมควรจะมีลักษณะอย่างไร มี
ระเบียบข้อบังคับในการน าความรู้ ความสามารถ และทักษะที่ได้รับไปใช้ในการเลื่อนขั้นเงินเดือน
เลื่อนเลื่อนต าแหน่งหรือปรับคุณวุฒิที่สอดคล้องกับกฎระเบียบขององค์การ 

        6. ฝึกอบรม (Training) หลังจากการวางแผนงานอย่างละเอียดรอบครอบ ผู้จัด
โครงการจะเริ่มท าการเปิดโครงการฝึกอบรม โดยจะเปิดรับสมัครผู้ที่สนใจหรือคัดเลือกกลุ่มเป้าหมาย
ตามความเหมาะสม เพื่อเข้ารับการฝึกอบรม ติดต่อวิทยากรที่มีความรู้และรายละเอียดการด าเนินงาน
ให้เรียบร้อย และเริ่มด าเนินการฝึกอบรม จัดการสถานที่และรายละเอียดการด าเนินงานให้เรียบร้อย 
และเริ่มด าเนินการฝึกอบรม ในขั้นตอนนี้ทางคณะผู้จัดจะต้องมีการตื่นตัวต่อการเปลี่ยนแปลงหรือ
สถานการณ์ฉุกเฉินที่อาจจะมีขึ้นอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นการปรับเปลี่ยนเวลา สถานที่และวิทยากร ให้
เป็นไปตามความเหมาะสมของสถานการณ์ เพื่อให้การฝึกอบรมด าเนินไปสู่เป้าหมายอย่างราบรื่นที่สุด 

        7. การประเมินผล (Evaluation) ขั้นตอนนี้ผู้จัดการฝึกอบรมจะท าการเก็บ
ข้อมูลและประเมินผล เพื่อตรวจสอบดูว่าการฝึกอบรมที่จัดขึ้นบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่ มี
อุปสรรคหรือปัญหาใดเกิดขึ้นระหว่างด าเนินการ เพื่อที่จะได้ท าการปรับปรุงและแก้ไขให้การ
ด าเนินงานราบรื่นไม่มีอุปสรรค และการฝึกอบรมตรง   กับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ในครั้งต่อไปซึ่งจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อทั้งองค์การและผู้เข้ารับการอบรมในระยะยาว 

       8. การติดตามผล (Follow up) เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญมากขึ้นตอนหนึ่ง
ของการฝึกอบรม เนื่องจากผู้จัดโครงการฝึกอบรมจะต้องติดตามผลของการฝึกอบรมว่าประสบ
ผลส าเร็จหรือไม่เพียงใด ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาจากอดีตอย่างไรบ้างโดย
อาจจะใช้วิธีการต่างๆ ในการประเมิน เช่น ติดตามผลการปฏิบัติงาน  ให้ผู้บังคับบัญชากรอบ
แบบสอบถาม (Questionnaire) หรือตอบแบบสัมภาษณ์ เพื่อที่จะได้น าผลลัพธ์มาใช้ประกอบการ
พัฒนาโครงการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรมต่อไป โดยการประเมินผลอาจท าได้ทั้งในระยะสั้น 
ระยะกลาง และระยะยาวตามความเหมาะสมของแต่ละโครงการ และปัจจัยแวดล้อมอื่น 



26 

2.3.7 เทคนิควิธีการที่ใช้ในการฝึกอบรม 
 ในการฝึกอบรมจ าเป็นต้องมีวิธีการที่แตกต่างกันออกไป ทั้งนี้เพื่อให้สอดคล้อง
กับความต้องการของบุคคล องค์การและข้อจ ากัดต่างๆ ตลอดจนเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ฝึกอบรม จึงมีผู้กล่าวถึงเทคนิควิธีการที่ใช้ในการฝึกอบรม ดังนี ้คือ 
                 ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538 : 112) ได้กล่าวถึง เทคนิคที่น ามาใช้ในการฝึกอบรม 
ดังนี้ คือ การบรรยาย (Lecture), การอภิปราย (Discussion), การอภิปรายเป็นคณะ (Panel 
Discussion), การอภิปรายแบบปุจฉา วิสัจนา (Colloquy Method), การอภิปรายกลุ่ม (Group 
Discussion), การระดมสมอง (Brain Storming), การประชุม (Conference), การประชุมใหญ่ 
(Convention), การสัมมนา (Seminar) และการสาธิต (Demonstration) 
       นอกจากนี้ อ านวย แสงสว่าง (2540 : 257) ได้กล่าวว่า วิธีการที่ใช้ในการ
ฝึกอบรมที่นิยมใช้ในปัจจุบัน มีดังนี้ คือ ฝึกปฏิบัติงานจริง, ปฐมนิเทศ, ช่างฝึกหัดจ าลอง, โปรแกรม
การเรียนรู้,กรณีศึกษา, การแสดงบทบาทสมมติ, เทคนิคในตะกร้า, เกมธุรกิจ และหลักสูตรระยะสั้น 
       สรุปจากทฤษฎีดังกล่าว สามารถน ามาสรุปเป็นตัวแปรที่เกี่ยวข้องที่จะน ามา
ศึกษาได้ดังนี้ คือ วิธีการฝึกอบรม วิทยากรผู้อบรม เอกสารการอบรม โสตทัศนูปกรณ์ สถานที่อบรม 
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม วิธีการประเมินผล วิธีการประชาสัมพันธ์และงบประมาณ 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการฝึกอบรม 
 2.4.1 ความหมายของความพึงพอใจ นิยามของค าว่า ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
น้ัน มีผู้ให้ความหมายทั้งชาวต่างประเทศและชาวไทย ไว้ดังนี ้

 Chaplin (1968 : 437) กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกของผู้มารับ
บริการต่อสถานบริการ ตามประสบการณ์ทีไ่ด้จากการเข้าไปติดต่อขอรับบริการในสถานบริการนั้น ๆ 

 Good (1968 : 320) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ระดับความรู้สึกพอใจ 
ซึ่งเป็นผลมาจากความสนใจและทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีต่อสิ่งต่างๆ 

        Wallerstein (1971 : 256) ให้ความหมายของความพึงพอใจว่า ความพึงพอใจ 
หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อได้รับผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย 

        Wolman (1973 : 384) ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกมี
ความสุข เมื่อได้รับความส าเร็จตามความมุ่งหมาย ความต้องการหรือแรงจูงใจ 

 Vecchio (1988 : 116) ให้ความหมายของความพึงพอใจว่า หมายถึง ความคิด
ความรู้สึกที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมีแนวโน้มที่จะแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม 

 Vroom (1964 : 99) กล่าวว่า ทัศนคติและความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใช้
แทนกันได้ เพราะทั้งค านี้จะหมายถึง ผลที่ได้จากการที่บุคคลเข้าไปมีส่วนร่วมในสิ่งนั้น ทัศนคติด้าน
บวก จะแสดงให้เห็นสภาพความพึงพอใจในสิ่งนั้นและทัศนคติด้านลบจะแสดงให้เห็นสภาพความไม่
พึงพอใจ 

 กาญจนา ภาสุรพันธ ์(2531 : 8) กล่าวว่าความพึงพอใจหมายถึงระดับความรู้สึก
นึกคิดต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง ที่ได้รับตามที่คาดหวัง 
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 พรศักดิ์  ตระกูลชีวพานิตต์ (2541 : 35) ให้ความหมายของความพึงพอใจว่า 
ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อได้รับผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย และอธิบายความพึง
พอใจว่าเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาไม่สามารถมองเห็นได้ชัดเจน แต่สามารถคาดคะเนได้ว่ามี
หรือไม่มีจากการสังเกตพฤติกรรมของคนนั้น การที่จะท าให้คนเกิดความพึงพอใจ จะต้องศึกษาปัจจัย
และองค์ประกอบที่เป็นสาเหตุแห่งความพอใจนั้น 

 พิณ  คงพูล (2529 : 10) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจว่า หมายถึง
ความรู้สึกรัก ชอบ ยินดี เต็มใจ หรือมีเจตคติที่ดีของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความพึงพอใจจะเกิดขึ้น
เมื่อได้รับผลตอบสนองความต้องการ ทั้งด้านวัตถุและด้านจิตใจ 

         ศิริพรรณ กิจรักษา (2529 : 13) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไว้ว่า ความ
พึงพอใจมีแง่คิด 2 ประเด็น คือ ประการแรก ความพึงพอใจในรูปของวัตถุ เมื่อคนเราได้รับการ
ตอบสนองในสิ่งที่เขาต้องการ เขาก็จะเกิดความพึงพอใจ แต่ถ้าหากเขาไม่ได้รับสิ่งที่ต้องการก็จะเกิด
ความไม่พึงพอใจ ประเด็นที่สอง      ความ พึงพอใจในแง่นี้ เป็นความรู้สึกเชิงนามธรรมในลักษณะ
ของความสุข ความสบายใจที่เกิดขึ้นในจิตใจของบุคคล 

         สมยศ นาวีการ (2533 : 18) กล่าว่า ความพึงพอใจ คือ ความรุนแรงของความ
ต้องการของบุคคล เพื่อผลความพึงพอใจจะเป็นไปได้ทั้งทางบวกและทางลบ จากความหมายของ
ความพึงพอใจที่มีผู้กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ระดับความคิด 
ความรู้สึกของบุคคลที่ได้รับการตอบสนองจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง ซึ่งมีแนวโน้ม
จะแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม 

        ดังนั้น จากการศึกษาเกี่ยวกับการฝึกอบรมและความพึงพอใจข้างต้น จึงกล่าวได้
ว่าความพึงพอใจในการฝึกอบรม หมายถึง ระดับความคิด ความรู้สึก ทัศนคติของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมที่มีต่อการฝึกอบรม ซึ่งระดับความพึงพอใจนี้ จะมีระดับมากน้อยเพียงใดนั้น จะขึ้นอยู่กับ
หน่วยงานหรือองค์การที่มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบการฝึกอบรมนั้นอยู่ ซึ่งจะต้องสนองความต้องการของ
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทั้งทางร่างกายและจิตใจ 

        
 2.4.2 การวัดความพึงพอใจต่อการบริการ 
 สาโรช ไสยสมบัติ (2534 : 39) ได้กล่าวถึง การวัดความพึงพอใจต่อการบริการ 

ซึ่งกระท าได้หลายวิธีดังต่อไปนี ้
 1. การใช้แบบสอบถาม ซึ่งเป็นวิธีการที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลายวิธีหนึ่ง โดย

การขอความร่วมมือจากกลุ่มบุคคลที่ต้องการวัดแสดงความคิดเห็นลงในแบบฟอร์มที่ก าหนดค าตอบไว้
ให้เลือกตอบหรือเป็นค าตอบอิสระ โดยค าถามที่ถามอาจจะถามถึงความพึงพอใจในด้านต่างๆ ที่
หน่วยงานก าลังให้บริการอยู่ 

 2. การสัมภาษณ์ เป็นอีกวิธีหนึ่งในการที่ได้ทราบถึง ระดับความพึงพอใจของผู้
มาใช้บริการ ซึ่งเป็นวิธีการที่ต้องอาศัยเทคนิคและความช านาญพิเศษของผู้สัมภาษณ์ที่จะจูงใจให้ผู้ถูก
สัมภาษณ์ ตอบค าถามให้ ตรงกับข้อเท็จจริง การวัดความพึงพอใจโดยวิธีสัมภาษณ์นับว่าเป็นวิธีการที่
ประหยัดและมีประสิทธิภาพมากอีกวิธีหนึ่ง 
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 3. การสังเกต เป็นอีกวิธีหนึ่งที่จะท าให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจของผู้มาใช้
บริการได้โดยวิธีการสังเกตจากพฤติกรรม ทั้งก่อนมารับบริการขณะขอรับบริการและหลังจากการ
ได้รับบริการแล้ว เช่น การสังเกตกิริยาท่าทาง การพูด สีหน้า และความถี่ของการมาขอรับบริการ เป็น
ต้น การวัดความพึงพอใจโดยวิธีนี้จะต้องกระท าอย่างจริงจังและมีแบบแผนที่แน่นอน  จึงจะสามารถ
ประเมินถึงระดับความพึงพอใจของผู้มาใช้บริการได้อย่างถูกต้องเนื่องจากงานวิจัยนี้เป็นการวัดความ
พึงพอใจในการฝึกอบรมของพนักงาน ซึ่งเป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างในจ านวนที่มาก ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
เลือกใช้การวัดแบบการใช้แบบสอบถามเพราะเป็นการสะดวกและเหมาะสมที่สุด 

 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับอรรถประโยชน์ในการฝึกอบรม 

 ทฤษฎีอรรถประโยชน์เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรมของผู้ฝึกอบรมว่า ผู้ฝึกอบรมมี
หลักเกณฑ์การตัดสินในใจในการฝึกอบรมอย่างไร และเหตุใด ผู้ฝึกอบรมจึงต้องการฝึกอบรมมากขึ้น 
หรือน้อยลง หรือไม่ต้องการฝึกอบรมเลย 
  2.5.1 ความหมายของอรรถประโยชน์ 
  มีผู้ให้ความหมายของอรรถประโยชน์ (Utility) ไว้ดังนี ้
  พจนานุกรมของ วันรักษ ์มิ่งมณีนาคิน (2542 : 288) ได้ให้ความหมายของค าว่า
อรรถประโยชน์ เป็นความพอใจที่บุคคลได้รับการบริโภคสินค้าหรือบริการชนิดใดชนิดหนึ่ง ณ เวลาใด
เวลาหนึ่งในทางเศรษฐศาสตร์ ถือว่าเศรษฐทรัพย์ (economic goods) และสินค้าไร้ราคา (free 
goods) ทุกชนิดก่อให้เกิดอรรถประโยชน์ แต่จะให้อรรถประโยชน์มากหรือน้อย ย่อมขึ้นอยู่กับระดับ
ความต้องการในสินค้าซึ่งแตกต่างกันในแต่ละบุคคล ดังนั้น สินค้าหรือบริการชนิดเดียวกันและจ านวน
เท่ากัน จึงให้อรรถประโยชน์แตกต่างกันส าหรับผู้บริโภคแต่ละคน ผู้บริโภคจะใช้อรรถประโยชน์ช่วย
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการซื้อสินค้าหรือบริการ อรรถประโยชน ์จึงเป็น 
แนวคิดที่รองรับทฤษฎีอุปสงค ์

              ธ ารงค์  อุ ดม ไพจิตรกุ ล  และศิ ริ วรรณ  เสรี รัตน์  (2542 : 75) กล่ าวว่ า 
อรรถประโยชน ์คือ ประโยชน์ที่มีอยู่ในสินค้าหรือบริการ ซึ่งสามารถบ าบัดความต้องการของมนุษย์ได ้

             นราทิพย์ ชุติวงศ์.(2544:88) กล่าวว่า อรรถประโยชน์ หมายถึง ความพอใจที่
เกิดขึ้นกับผู้บริโภคจากการได้มาใช้ไป ได้บริโภค หรือได้ผลประโยชน์จากสินค้าและบริการ และเป็น
สิ่งที่อยู่ในตัวสินค้าและบริการ ในรูปของความสามารถในการบ าบัดความต้องการของมนุษย์ได ้

             พรพิมล สันติมณีรัตน์.(2545:109) กล่าวว่า อรรถประโยชน์เป็นความรู้สึกอัน
แสดงถึงความพอใจที่ผู้บริโภคที่ได้รับจากการบริโภคสินค้าและบริการ 

              วันทนีย์ ภูมิภัทราคม และคณะ. ( 2 5 3 6 : 4 6 ) กล่าวว่า อรรถประโยชน์ 
หมายถึงความสามารถของสินค้าและบริการใดๆในอันที่จะบ าบัดความต้องการของมนุษย์ 

 
       2.5.2 การวัดอรรถประโยชน์ 
             วันทนีย์ ภูมิภัทราคม และคณะ. (2536 : 47) ได้กล่าวว่า ตามความเป็นจริง

อรรถประโยชน์ที่ได้รับจากสินค้าหรือบริการใดนั้น ไม่สามารถวัดเป็นหน่วยที่แน่นอนได้ เช่น เป็น
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ปอนด์ ลิตร หรือนิ้ว อย่างดีที่สุดเราสามารถวัดได้จากความรู้สึกมากน้อยที่สินค้าหรือบริการสามารถ
บ าบัดความต้องการ หรือท าให้เกิดความพึงพอใจ การวัดอรรถประโยชน์อาจท าได ้2 ทางด้วยกัน คือ 

             1. การวัดเป็นตัวเลขที่แน่นอน (Cardinal Utility) โดยให้อรรถประโยชน์มี
หน่วยเป็นยูทิล (Util) ซึ่งแนวทางการวัดอรรถประโยชน์แบบนี้ สามารถบอกได้ว่า ความพอใจที่มีต่อ
สินค้าต่างๆ มีปริมาณแตกต่างกันเท่าใดโดยเปรียบเทียบในทางตัวเลข ซึ่งการวัดอรรถประโยชน์เป็น
ตัวเลขที่แน่นอนนี ้จะกระท าได้ก็ต่อเมื่อเงื่อนไข 2 อย่าง ต่อไปนี ้เป็นความจริง 
                           1.1 ส าหรับผู้บริโภคคนใดคนหนึ่ง เราต้องสามารถรวมความพอใจที่มีต่อ
สินค้าแต่ละอย่างได้  (Additional Utility Principle) หมายความว่า เราสามารถรวมปริมาณ
อรรถประโยชน์ที่ ได้รับจากการบริโภคข้าวผัดปูกับขนมบัวลอยเข้าด้วยกันได้  ทั้ งนี้ เพราะ
อรรถประโยชน์ของสินค้าชนิดใดๆ ขึ้นอยู่กับการบริโภคสินค้าชนิดนั้นอย่างเดียว ไม่เกี่ยวข้องกับ
ปริมาณการบริโภคสินค้าอื่นๆ จึงไม่เกิดปัญหาในการวัดอรรถประโยชน์ของสินค้าชนิดต่างๆ 
   1.2 เราสามารถเปรียบเทียบระดับความพอใจต่อสินค้า/บริการของแต่ละคน
ได้ (Interpertional Comparison of Utility Principle) โดยมีสมมติฐานว่า ผู้บริโภคแต่ละคนมี
รสนิยมเช่นเดิม ไม่เปลี่ยนแปลง 
 2. การวัดความพอใจเป็นล าดับมากน้อย (Ordinal Utility) โดยวัดล าดับความชอบที่มี
ต่อสินค้า/บริการว่าชอบสิ่งไหนมากกว่ากัน ซึ่งไม่อาจวัดออกมาเป็นปริมาณหรือหน่วยที่แน่นอนได้ 
เพียงแต่รู้ว่าชอบอะไรมากกว่ากันเท่านั้น เช่น ถ้ามีผลไม้อยู่ 4 ชนิด คือ ฝรั่งชมพู่ พุทราและองุ่น 
ผู้บริโภคสามารถบอกได้ว่า เขาชอบชมพู่มากกว่าฝรั่งมากกว่าพุทรา และมากกว่าองุ่นแต่ไม่สนใจว่า
อรรถประโยชน์ที่ได้รับจากการบริโภค  ชมพี่มากกว่า การบริโภคฝรั่งเท่าใด มากว่าการบริโภคพุทรา
เท่าใด และมากกว่าการบริโภคองุ่นเท่าใด จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ที่นักวิชาการทั้งหลายได้
กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า อรรถประโยชน์ของการฝึกอบรม คือ ความรู้สึกอันแสดงถึงความ
พอใจในการได้รับประโยชน์จากการฝึกอบรมที่สามารถบ าบัดความต้องการของผู้ฝึกอบรม และ
สามารถวัดความพอใจเป็นล าดับมากน้อย (Ordinal Utility) 

 
2.6 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับอุปสงค์ต่อเนื่อง 

     มีนักวิชาการทางเศรษฐศาสตร์ ได้อธิบายความหมายของ ค าว่า อุปสงค์ต่อเนื่อง
(derived demand) ไว้ดังนี ้

   พจนานุกรมของ วันรักษ์ มิ่งมณีนาคิน (2542 : 104) ได้ให้ความหมายของค าว่าอุป
สงค์สืบเนื่อง คือ อุปสงค์ต่อสิ่งหนึ่ง ที่สืบเนื่องมาจากอุปสงค์ต่ออีกสิ่งหนึ่ง ในกรณีของสินค้าและ
บริการ อุปสงค์สืบเนื่อง หมายถึง อุปสงค์ต่อปัจจัยการผลิตอันเนื่องมาจากอุปสงค์ต่อสินค้าขั้นสุดท้าย 
(final good) ที่ปัจจัยการผลิตนั้นมีส่วนในการผลิต เมื่ออุปสงค์ต่อสินค้าขั้นสุดท้ายเพิ่มขึ้น อุปสงค์ต่อ
ปัจจัยการผลิตที่ใช้ในการผลิตสินค้าขั้นสุดท้ายนั้นๆ ก็ย่อมจะเพิ่มขึ้นตามไปด้วย หากสิ่งอ่ืนๆคงที่ 

     Henry and Haynes. (1978 : 75 – 78) กล่าวว่า อุปสงค์ต่อเนื่อง เป็นความต้องการ
ในสินค้าขั้นกลาง ที่อาจจะเป็นวัตถุดิบ ชิ้นส่วน อุปกรณ ์หรือบริการที่ใช้ในการผลิตต่อไป 

     ธ ารงค์ อุดมไพจิตรกุล (2544 : 2) กล่าวว่า อุปสงค์ของการศึกษาเป็นอุปสงค์ต่อเนื่อง
เนื่องจากการเกิดอุปสงค์การศึกษาของประชาชนนั้น ก็เพื่อที่ต้องการให้ตนมีคุณภาพขึ้นมาก่อนแล้ว 
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จึงเกิดอุปสงค์ของการศึกษามาจากความหมายของอุปสงค์ต่อเนื่อง ที่มีผู้กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถ
สรุปได้ว่า การฝึกอบรมนั้น ถือเป็นอุปสงค์ต่อเนื่อง (derived demand) เพราะความต้องการของ
องค์การที่แท้จริงแล้ว ต้องการที่จะผลิตสินค้าหรือบริการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด (น่ัน
ก็คืออุปสงค์ต่อสินค้าขั้นสุดท้าย) แต่การที่องค์การจะด าเนินการนั้นได้ การฝึกอบรมถือเป็นปัจจัยการ
ผลิตที่ส าคัญ เนื่องจากพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมจะมีความรู้ ความช านาญ ทักษะ และทัศนคติที่ดี
ขึ้น สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การฝึกอบรมจึงถือเป็นอุปสงค์ต่อเน่ืองที่สามารถ
ท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายหรือความต้องการขั้นสุดท้ายได้อย่างแท้จริง 
 
2.7 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการฝึกอบรม 

 มีผู้ให้ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับ ค าว่า ประสิทธิภาพ (Effciency) ไว้ดังนี ้
     พจนานุกรมของ วันรักษ์  มิ่ งมณีนาคิน  (2542 : 104) ได้ ให้ความหมายค าว่า 

ประสิทธิภาพ คือการใช้ปัจจัยการผลิตให้น้อยที่สุด ในการผลิตสินค้าจ านวนหนึ่งที่ก าหนด หรือ การ
ผลิตให้ได้ผลผลิตจ านวนมากที่สุด โดยใช้ปจัจัยการผลิตที่ก าหนด 

     Good (1968 : 195) ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ ไว้ว่า เป็นความสามารถที่
ท าให้เกิดผลส าเร็จตามความปรารถนาและเกิดประโยชน์สูงสุด  ซึ่งจะต้องใช้ระยะเวลาและความ
พยายาม เพื่อที่จะท าให้ผลของงานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 

     Jonathan Crowther. (1995 : 370) ได้ ให้ความหมายว่า เป็นความพร้อมและ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว ้

     ธ ารงค ์อุดมไพจิตรกุล (2543 : 69) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ ตามหลักเศรษฐศาสตร์เน้น
ต้นทุนที่ต่ าที่สุด เงินลงทุนทางการศึกษา จะต้องพิจารณาจากการลงทุนทางการศึกษา น่ันคือ จ านวน
เงินที่ถูกจัดการศึกษาให้กับประชาชน โดยได้รับการศึกษามากที่สุด 

     เทียนฉาย กีระนันท์ (2532 : 2) ได้กล่าวถึง การประเมินการใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ คือ การใช้ทรัพยากรที่ได้รับการจัดสรรอย่างมีประสิทธิผล ซึ่งประสิทธิภาพภายนอก
ของระบบการศึกษา ได้แก่ การจัดการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมี
ผลิตภาพ  โดยพิจารณาจากผลผลิตเทียบกับค่าใช้จ่ายในการผลิต  หรืออาจกล่าวได้ว่า เป็น
ความสามารถจัดการผลิตให้ได้ผลผลิตเท่าเดิมหรือมีคุณภาพดีขึ้น โดยใช้ต้นทุนการผลิตต่ ากว่าเดิม 
แล้วถือว่าผลิตภาพสูง 

 ณรงค์  สัจพัน โรจน์  (2536 : 173 - 174) ได้กล่ าวถึ ง แนวทางการตรวจสอบ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไว้ดังนี้ 

     1. ค าตอบในเรื่องประสิทธิภาพ (Efficiency) โดยการตรวจสอบให้ทราบว่า ปัจจัยการ
ผลิต (Input) นั้น ก่อให้เกิดผล (Output) และผลลัพธ์ (Outcome) อะไรบ้าง ปัจจัย ผลผลิต + 
ผลลัพธ ์ (Output) (Output + Outcome) 

  2. ค าตอบในเรื่องประสิทธิผล (Effectiveness) โดยการเปรียบเทียบและตรวจสอบว่า
การด าเนินงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ (Objective) และเป้าหมาย (Target) ที่ก าหนดได้หรือไม่ ผล 
เป้าหมาย +วัตถุประสงค ์(Output + Outcome) (Target + Objective) 
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 3. ค าตอบเรื่องการประหยัดในเชิงเศรษฐศาสตร์ (Economy) โดยพิจารณาว่า ผลที่
เกิดขึ้น เป็นการใช้จ่ายงบประมาณอย่างประหยัด  คุ้มค่าหรือไม่ปัจจัย ผลผลิต เป้าหมายและ
วัตถุประสงค ์ประหยัด/คุ้มค่า (Input) (Output) (Target + Objective) (Economy) 
 ดังนั้น จากแนวคิดที่มีผู้กล่าวไว้ข้างต้น ผู้วิจัยสามารถน ามาให้สอดคล้องกับงานวิจัยใน
เรื่องความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมโครงการต่อประสิทธิภาพของโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
สายสนับสนุน มทร.ธัญบุรี ได้ว่า เป็นการพิจารณาการใช้ทรัพยากรจากการฝึกอบรม เพื่อท าให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด  โดยใช้งบประมาณอย่างประหยัดและคุ้มค่าในการปฏิบัติงาน  ซึ่งในการวัด
ประสิทธิภาพในการฝึกอบรมครั้งน้ี สามารถวัดได้จากผลผลิตของการฝึกอบรม (Output) น่ันคือ 
จ านวนผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรม และปัจจัยการผลิต (Input) น่ันก็คือ งบประมาณการฝึกอบรมต่อหัวที่
แท้จริง นอกจากนี้ การศึกษาความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมโครงการ ยังสามารถวัดประสิทธิผลในการ
ด าเนินการโครงการได้ โดยพิจารณาจากผล (Output) ก็คือ ตัวแปรความคิดเห็นต่อโครงการพัฒนา
สมรรถนะส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน ทางด้านวัตถุประสงค์ของกาโครงการและด้านเนื้อหาของ
หลักสูตร ซึ่งเปรียบเทียบกับเป้าหมาย (Target) ของมหาวิทยาลัย น่ันก็คือ พนักบุคลากรสาย
สนับสนุนมีศักยภาพและขีดความสามารถ มีความรู ้ทักษะ ทัศนคติที่ดีขึ้นได้ 
 2.7.1 เป้าหมายของการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรในองค์กร  ถือเป็นนโยบายหนึ่งของมทร.ธัญบุรีที่ ให้
ความส าคัญ การจัดโครงการฝึกอบรมและการเสริมความรู้อย่างต่อเนื่อง เป็นแนวทางหนึ่งในการ
พัฒนาบุคลากรโดยมีเป้าหมายที่จะเสริมสร้างสิ่งที่เป็นเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ และศักยภาพของ
พนักงานทุกระดับในองค์กร ให้เกิดความตระหนัก  ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ น ามาซึ่งการ
เปลี่ยนแปลงทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมอันเหมาะสม ซึ่งจะช่วยให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งในปัจจุบันและอนาคต อันจะน าไปสู่ความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรและ
องค์กรต่อไป 

    2.7.2 การบริหารงานฝึกอบรม 
                   การบริหารงานฝึกอบรม  (Training administration) เป็นงานที่ท าร่วมกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชา, กองบริหารงานบุคคล เพื่อให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งมีวิธีปฏิบัติ ในด้านต่าง ๆ ดังนี ้

    - การคัดเลือกและส่งพนักงานเข้ารับการฝึกอบรม 
 - การแจ้งแผนการเข้าอบรมประจ าปี/การแจ้งก าหนดการก่อนเข้ารับการ
ฝึกอบรม 

    - การขอยกเลิก/เปลี่ยนแปลงการเข้ารับการฝึกอบรม 
    - วัดผล/ประเมินผลการอบรม และการรายงานพฤติกรรมการเข้าฝึกอบรม 
 - การให้บริการวิชาการ 
 - การเรียกเก็บค่าใช้จ่ายในการใช้บริการ 
 - ข้อปฏิบัติพิเศษ (บทลงโทษ) 
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2.8 ข้อมูลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

       นับจากวันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2518 ซึ่งเป็นวันที่พระราชบัญญัติ “วิทยาลัยเทคโนโลยี
และอาชีวศึกษา”ประกาศในราชกิจจานุเบกษาและมีผลบังคับใช้เป็นต้นมาโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อผลิต
ครูอาชีวศึกษาระดับปริญญาตรีให้การศึกษาทางด้านอาชีพทั้ งระดับต่ ากว่าปริญญาตรีและ
ประกาศนียบัตรชั้นสูง ท าการวิจัยส่งเสริมการศึกษาทางด้านวิชาชีพ และให้บริการทางวิชาการ    แก่
สังคม วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา ได้พัฒนาระบบการเรียนการสอนให้ได้มาตรฐานการศึกษา
ที่มีคุณภาพและศักยภาพ มีความพร้อมหลายๆ ด้าน จนกระทั้งในปี 2531 พระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯพระราชทานชื่อใหม่ว่า “สถาบันเทคโนโลยี  
ราชมงคล” ในวันที่ 15 กันยายน 2531 

 สืบเนื่องจากแนวทางการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ   
พ.ศ. 2542 ที่มุ่งเน้นการกระจายอ านาจ การบริหารจัดการสู่สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา เพื่อให้
สถานศึกษาของรัฐด าเนินการโดยอิสระและมีความคล่องตัวในการบริหารจัดการภายใต้การก ากับดูแล
ของสถาบัน ดังนั้น สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลจึงได้ปรับปรุงแก้ไขพระราชบัญญัติฉบับเดิมและยก
ร่างเป็นพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีการรวมวิทยาเขตจัดตั้งเป็น
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จ านวน 9 แห่ง โดยมีวัตถุประสงค์ให้ 9 มหาวิทยาลัยเป็น
มหาวิทยาลัยสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่สามารถจัดการศึกษาวิชาการ และวิชาชีพชั้นสูงที่เน้น
การปฏิบัติทั้งในระดับปริญญาตรี โท และเอก เพื่อรองรับการศึกษาต่อของผู้ส าเร็จการศึกษาจาก
สถาบันอาชีวศึกษาเป็นหลัก รวมถึงให้โอกาสแก่ผู้เรียนจากวิทยาลัยชุมชน และการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ในการศึกษาต่อวิชาชีพระดับปริญญาตรี ซึ่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่งอยู่ภายใต้การ
ก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 

     จากพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 ซึ่งพระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัวได้ทรงลงพระปรมาภิไธย เมื่อวันที่ 8 มกราคม 2548 และได้ประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา เมื่อวันที่ 18 มกราคม 2548 ซึ่งพระราชบัญญัติดังกล่าว มีผลบังคับใช้ ตั้งแต่ วันที่ 19 
มกราคม 2548 สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลตามพระราชบัญญัติสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 
2518 เป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
 วิสัยทัศน์ (Vision) 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นมหาวิทยาลัยนักปฏิบัติมืออาชีพ

ชั้นน า ด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรมในระดับประเทศและก้าวสู่ระดับสากล 
   พันธกิจ (Mission) 
  1. จัดการศึกษาวิชาชีพระดับอุดมศึกษาบนพื้นฐานวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี

และนวัตกรรมอย่างมีคุณภาพ 
 2. สร้างงานวิจัย สิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรมและงานสร้างสรรค์สู่การผลิตเชิงพาณิชย์

และการถ่ายทอดเทคโนโลยี เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
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 3. ให้บริการวิชาการที่มีแนวคิดเชิงสร้างสรรค์ เพื่อการมีอาชีพอิสระและพัฒนา
อาชีพ สู่การเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน 

 4. ท านุบ ารุงศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม และอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
 5. จัดระบบบุคลากรจากสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงให้สนองต่อสิทธิประโยชน์

บนพื้นฐานความสุขและความก้าวหน้า 
 6. จัดระบบบริหารจัดการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่มแนวทางการจัดหา

รายได้ เพื่อเอ้ือต่อนโยบายหลัก 
 

2.9 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 จากการศึกษาข้อมูลและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ

ส าหรับเรื่องความพึงพอใจในการฝึกอบรมมีจ านวนค่อนข้างน้อย ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาและน าข้อมูลการ
วิจัยที่มีส่วนเกี่ยวข้องและใกล้เคียงกันมาน าเสนอ ซึ่งผลการวิจัยที่น าเสนอจะเป็นแนวทางชี้ให้เห็นว่า 
มีตัวแปรใดบ้างที่จะน ามาศึกษาความพึงพอใจในการฝึกอบรม โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับการศึกษา 
ดังนี ้
           เพศ 

 สหพันธ์  พูลทวี  (2547 : 61) ได้ศึกษาประสิทธิผลในการฝึกอบรมพนักงาน 
CALLCENTER ของบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) หลักสูตร AGENT 1 ที่มีเพศ
ต่างกัน พบว่า มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝึกอบรมพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมโดยรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน 

 กฤตยา บัวงาม (2546 : 72) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขั้นพื้นฐานของ
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน กรณีศึกษา บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานต้อนรับ
บนเครื่องบินอยู่ระหว่างการทดลองงานที่มีเพศต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพของการ
ฝึกอบรมขั้นพื้นฐานของ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ไม่แตกต่างกัน 

 วรินทร์ จิตตยานุรักษ์ (2546 : 71) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการสอน
งานของหัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า เพศที่แตกต่างกันของหัวหน้างานมีทัศนคติต่อการ
ฝึกอบรมหลักสูตรการสอนงานไม่แตกต่างกัน 

 สุชานันท์ เปรมกมลธรรม (2546 : 79) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมของพนักงาน
บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่เพศต่างกัน มีทัศนคติต่อการฝึกอบรมไม่
แตกต่างกัน 

 อังคณา นันท์ธิพาวรรณ (2546 : 83) ได้ศึกษาการจัดการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ของ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบว่า ข้าราชการกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมเพศชายและเพศหญิงมี
ทัศนะว่า การจัดการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชโดยรวมมีความ
เหมาะสมในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ข้าราชการเพศชายมีทัศนะว่า การจัดการ
ฝึกอบรมคอมพิวเตอร์มีความเหมาะสมในระดับมากเกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านการจัดการฝึกอบรมและ
ด้านการประเมินผลการฝึกอบรมในระดับปานกลาง ส่วนข้าราชการเพศหญิงมีทัศนะว่า การจัดการ
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ฝึกอบรมมีความเหมาะสมในระดับมากเกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านการประเมินผลการฝึกอบรมที่มีความ
เหมาะสมในระดับปานกลาง 

 วิชิต สุรพนานนท์ชัย (2545 : 75) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มี
ต่อการปฏิบัติของเจ้าหน้าที่อบรม  : กรณีศึกษา บริษัท กรุงไทยการไฟฟ้า จ ากัด พบว่า ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรม เพศชายและเพศหญิง ที่มีต่อการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการบริหารการ
ฝึกอบรมความคิดเห็นแตกต่างกัน 

 ช านาญ ทองทิพย์ (2542 : 122) ได้ศึกษาผลการฝึกอบรมหลักสูตร ศิลปะการขายที่มี
ต่อความรู้ที่จ าเป็นในการขายและพฤติกรรมในการท างานของพนักงานขาย บริษัท รองเท้าบาจาแห่ง
ประเทศไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า เพศไม่มีอิทธิพลต่อความรู้ที่จ าเป็นในการขายของพนักงานขายที่
ได้รับการฝึกอบรมและไม่ได้รับการฝึกอบรม 

 วรรณวิมล คงภิบาล (2540 : 113) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมและขวัญของ
พนักงานธนาคาร มหานคร จ ากัด (มหาชน) พบว่าพนักงานชายมีทัศนคติต่อการก าหนดวิธีการ
ประชาสัมพันธ์และมีขวัญเกี่ยวกับโอกาสที่จะก้าวหน้า การนิเทศงาน องค์การหรือบริษัท และการ
จัดการดีกว่าพนักงานหญิง 

 อรพร อักษรศาสตร์ (2540 : 198) ได้ศึกษา การจัดด าเนินการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์
ตามทัศนะของข้าราชการสายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า ข้าราชการ
สนับสนุนวิชาการชายและหญิงมีทัศนะว่า เกี่ยวกับความเหมาะสมของกิจกรรมการจัดด าเนินการ
ฝึกอบรมในแต่ละด้านและรวมทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

 ศักดิสิทธิ  กาศสกุล  (2539 : 132 - 133) ได้ศึกษา ความสามารถในเรื่องการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม สังกัดส านักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติในเขต
การศึกษา 1 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่มีเพศต่างกัน มีทัศนะต่อความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม ด้านการบริหารการฝึกอบรม ด้านการประสานงาน และด้านการ
เป็นวิทยากรไม่แตกต่างกัน 
 
           สถานภาพ 

 สุชานันท์ เปรมกมลธรรม (2546 : 80) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมของพนักงาน
บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีทัศนคติต่อการ
ฝึกอบรมโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน 

 วิชิต สุรพนานนท์ชัย (2545 : 75) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มี
ต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม : กรณีศึกษา บริษัท กรุงไทยการไฟฟ้า จ ากัด พบว่าผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมที่มีสถานภาพโสดและสมรสมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันทั้งโดยรวมและรายด้าน 
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           อายุ 
            วรินทร์ จิตตยานุรักษ์ (2546 : 71) ได้ศึกษา ทัศนคติต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการ
สอนงานของหัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า อายุที่ต่างกันของหัวหน้างานมีทัศนคติต่อการ
ฝึกอบรมหลักสูตรการสอนงานไม่แตกต่างกัน 
 สุชานันท์ เปรมกมลธรรม (2546 : 80) ได้ศึกษา ทัศนคติต่อการฝึกอบรมพนักงาน
บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าพนักงานที่มีอายุต่างกันมีทัศนคติต่อการฝึกอบรมไม่แตกต่าง
กัน พนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีทัศนคติต่อการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านความรู้สึกที่ได้รับหลังการฝึกอบรมอยู่ในระดับดี ส่วนด้านอื่นอยู่ปาน
กลาง พนักงานที่มีอายุ 26 – 35 ปี มีทัศนคติต่อการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านวิทยากรผู้ให้การอบรมและด้านความรู้สึกที่ได้รับหลังการฝึกอบรมอยู่
ในระดับดี ส่วนด้านอื่นยอยู่ในระดับปานกลางพนักงานที่มีอายุ 36–45 ปี มีทัศนคติต่อการฝึกอบรม
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
ด้านวิทยากรผู้ให้การฝึกอบรมและด้านความรู้ที่ได้รับหลังการฝึกอบรมอยู่ในระดับดี ส่วนด้านอื่นๆ อยู่
ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านวิทยากรผู้ให้การฝึกอบรมมีทัศนคติที่
แตกต่างกัน พนักงานที่มีอายุ 36 – 45 ปี มีทัศนคติต่อการฝึกอบรมในด้านวิทยากรผู้ให้การฝึกอบรม
ดีกว่าพนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี ส่วนพนักงานที่มีอายุ 26 – 35 ปี มีทัศนคติต่อวิทยากรฝึกอบรม
ในด้านวิทยากรผู้ให้การฝึกอบรมดีกว่าพนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี ส่วนพนักงานที่มีอายุในระดับอื่น 
มีทัศนคติต่อการฝึกอบรมในด้านวิทยากรผู้ให้การฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน 

   วิชิต สุรพนานนท์ชัย (2545 : 75) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มี
ต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม : กรณีศึกษา บริษัท กรุงไทยการไฟฟ้า จ ากัด พบว่าความ
คิดเห็นของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมที่มีอายุ  20 – 25 ปี, 26 – 40 ปี และ 41 – 60 ปี ที่มีต่อการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม โดยรวมทุกด้านแตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุก
ด้านมีความคิดเห็นแตกต่างกัน โดยผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีอายุ 20 – 25 ปีมีความคิดเห็นแตกต่าง
กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีอาย ุ26 – 40 ปี ในทุกด้าน 
ช านาญ ทองทิพย์ (2542 : 112) ได้ศึกษาผลการฝึกอบรมหลักสูตรศิลปะการขาย ที่มีต่อความรู้ที่
จ าเป็นในการขาย และพฤติกรรมในการท างานของพนักงานขาย บริษัท รองเท้าบาจาแห่งประเทศ
ไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า อายุไม่มีอิทธิพลต่อความรู้ที่จ าเป็นในการขายของพนักงานขายที่ได้รับ
การฝึกอบรมและพนักงานขายที่ไม่ได้รับการฝึกอบรม 

   วรรณวิมล คงภิบาล (2540 : 113) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมและขวัญของ
พนักงานธนาคารมหานคร จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่มีอายุน้อยมีทัศนคติต่อวิทยากร
ผู้บรรยาย และการจัดเตรียมเอกสารสื่อโสตดีกว่าพนักงานอายุมาก 
 ศักดิสิทธิ กาศสกุล (2539 : 132) ได้ศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม สังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  ในเขตการศึกษา 1 
พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่มีอายุต่างกัน มีทัศนคติต่อความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่
ฝึกอบรม ด้านการบริหารการฝึกอบรม ด้านการประสานงาน และด้านการเป็นวิทยากรโดยรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน 
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 ระดับการศึกษา 
 สหพันธ์ พูลทวี (2547 : 64) ได้ศึกษาประสิทธิผลในการฝึกอบรมพนักงาน  CALL 

CENTER ของ บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) หลักสูตร AGENT 1 พบว่า 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลของการฝึกอบรมโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ 

 กฤตยา บัวงาม (2546 : 72) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขั้นพื้นฐานของ
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน กรณีศึกษา บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงาน 
ต้อนรับบนเครื่องบินอยู่ระหว่างการทดลองงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขั้นพื้นฐานของ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ไม่แตกต่างกัน 

วรินทร์ จิตตยานุรักษ์ (2546 :71) ได้ศึกษา ทัศนคติต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการสอน
งานของหัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า หัวหน้างานที่ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีทัศนคติ
ต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการสอนงานแตกต่างกัน 

สุชานันท์ เปรมกมลธรรม (2546 : 80) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมของพนักงาน
บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีทัศนคติต่อการ
ฝึกอบรมโดยรวมแตกต่างกัน พนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่า มีทัศนคติโดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ด้าน
เนื้อหาหลักสูตรและวิธีการฝึกอบรม ด้านอุปกรณ์ เอกสาร สถานที่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านอื่น
อยู่ในระดับดี พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านวิทยากรผู้การฝึกอบรมอยู่ในระดับดี ส่วนด้านอื่นอยู่ในระดับปาน
กลาง พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี มีทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านอุปกรณ์ เอกสาร สถานที่อยู่ในระดับดี ส่วนด้านอื่นอยู่ในระดับปาน
กลาง ด้านวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มี
ทัศนคติต่อการฝึกอบรมดีกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่า และปริญญาตรี 
ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษาอื่น มีทัศนคติต่อการฝึกอบรมด้านวัตถุประสงค์ไม่แตกต่างกัน ในด้าน
ความรู้สึกที่ได้รับหลังการฝึกอบรม พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีทัศนคติดีกว่า
พนักงานที่มีการศึกษาปริญญาตรี ส่วนพนักงานที่มีการศึกษาระดับอื่นมีทัศนคติต่อการฝึกอบรมด้าน
ความรู้สึกที่ได้รับหลังการฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน 

อังคณา นันท์ธิพาวรรณ(2546 : 84) ได้ศึกษาการจัดการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ของ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบว่า ข้าราชการกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีวุฒิการศึกษาปริญญา
ตรีและต่ ากว่า กับสูงกว่าปริญญาตรีมีทัศนะว่า การจัดการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ของมหวิทยาสุโขทัย
ธรรมาธิราชโดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าข้าราชการที่มีวุฒิ
การศึกษาปริญญาตรีและต่ ากว่ามีทัศนะว่า การจัดการฝึกอบรมมีความเหมาะส,ในระดับมากเกือบทุก
ด้าน ยกเว้นด้านการประเมินผลการฝึกอบรมที่เห็นว่าเหมาะสมในระดับปานกลาง ส่วนข้าราชการที่มี
วุฒิการศึกษาสูงกาว่าปริญญาตรีมีทัศนะว่า การจัดการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์มีความเหมาะสมใน
ระดับมากเกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านการจัดการฝึกอบรมและด้านการประเมินผลการฝึกอบรมที่มีความ
เหมาะสมในระดับปานกลาง 
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วิชิต สรพนานนท์ชัย (2545 : 75) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มี
ต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม : กรณีศึกษา บริษัท กรุงไทยการไฟฟ้า จ ากัด พบว่าความ
คิดเห็นของผู้เข้ารับการอบรมที่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรีขึ้นไป  ที่มีต่อการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม โดยรวมทุกด้านแตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านการบริหารการฝึกอบรม ด้านการประสานงาน และสิ่งอ านวยความสะดวกในการฝึกอบรมมีความ
แตกต่างกัน ส่วนด้านวิทยากรมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ช านาญ ทองทิพย์ (2542 : 122) ได้ศึกษาผลการฝึกอบรมหลักสูตรศิลปะการขายที่มี
ต่อความรู้ที่จ าเป็นในการขาย และพฤติกรรมในการท างานของพนักงานขาย บริษัท รองเท้าบาจา 
แห่งประเทศไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า การศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อความรู้ที่จ าเป็นในการขายของ
พนักงานขายที่ได้รับการฝึกอบรมและพนักงานขายที่ไม่ได้รับการฝึกอบรม 

อรพร อักษรศาสตร์ (2540 : 194 – 195) ได้ศึกษาการจัดด าเนินการฝึกอบรม
คอมพิวเตอร์ตามทัศนะของข้าราชการสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า 
ข้าราชการสายสนับสนุนวิชาการที่มีระดับการศึกษาต่างกัน  คือ วุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีทัศนะว่ากิจการรมการจัดด าเนินการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยรวมทุกด้านมีความเหมาะสมในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ข้าราชการที่มีวุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีทัศนะว่า กิจกรรมการจัดด าเนินกาiมีความ
เหมาะสมในระดับมาก ข้าราชการที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี เห็นว่า กิจกรรมการจัด
ด าเนินการอบรมคอมพิวเตอร์ที่มีความเหมาะสมในระดับมากได้แก ่ด้านความพร้อมในการ 

จัดการฝึกอบรม ด้านหลักสูตรการฝึกอบรม และด้านด าเนินการฝึกอบรม ส่วน
พนักงานที่มีวุฒิสูงกว่า 

ปริญญาตรี มีทัศนะว่า กิจกรรมการด าเนินการฝึกอบรมด้านความพร้อมในการจัดการ
ฝึกอบรมและด้านด าเนินการฝึกอบรมมีความเหมาะสมในระดับมาก ส่วนด้านอื่น ๆ เหมาะสมปาน
กลาง 

ศักดิสิทธ ิ กาศสกุล (2539 : 132) ศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
ฝึกอบรม สังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  ในเขตการศึกษา 1 พบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีทัศนะต่อความสามารถในการปฏิบัติ งาน
ของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม ด้านการบริหารการฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
เรื่องการก าหนดจุดประสงค์ในการฝึกอบรมมีความแตกต่างกัน ส่วนในด้านอื่นๆ พบว่าไม่แตกต่างกัน 

 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 สหพันธ์ พูลทวี (2537 : 61) ได้ศึกษาประสิทธิผลในการฝึกอบรมพนักงาน CALL 
CENTER ของบริษัท  แอดวานซ์  อินโฟร์ เซอร์วิส  จ ากัด  (มหาชน ) หลักสูตร AGENT 1 ที่ มี
ประสบการณ์ท างานต่างกัน พบว่า มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝึกอบรมพนักงานที่ผ่าน
การฝึกอบรมแตกต่างกัน 

 กฤตยา บัวงาม (2546 : 72) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขั้นพื้นฐานของ
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน กรณีศึกษา บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานต้อนรับ
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บนเครื่องบินอยู่ระหว่างการทดลองงานที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขั้นพื้นฐานของ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน)แตกต่างกัน 

 สุชานันท์ เปรมกมลธรรม (2546 : 80 – 81) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมของ
พนักงาน บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกต่าง
กัน มีทัศนคติต่อการฝึกอบรมโดยรวมไม่แตกต่างกัน พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 – 5 
ปี มีทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับปานกาลางเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรู้สึกหลังการ
ฝึกอบรมอยู่ในระดับดี ส่วนด้านอ่ืนอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 
10 ปี มีทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านวิทยากรผู้ให้การ
ฝึกอบรม ด้านความรู้สึกหลังการฝึกอบรมอยู่ในระดับดี ส่วนด้านอื่นอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานที่
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไปมีทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่าด้านวิทยากรผู้ให้การฝึกอบรมด้านความรู้สึกหลังการฝึกอบรมอยู่ในระดับดี ส่วนด้าน
อื่นอยู่ในระดับปานกลาง 

อังคณา นันท์ธิพาวรรณ (2546 : 84) ได้ศึกษาการจัดการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ของ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบว่า ข้าราชการกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 1 – 5 ปี มีทัศนะว่าการจัดการฝึกอบรมโดยรวมมีความเหมาะสมในระดับปานกลาง ส่วน
ข้าราชการที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 –10 ปี, มากกว่า 10 ปี มีทัศนะว่า การจัดการฝึกอบรม
คอมพิวเตอร์โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าข้าราชการที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 1 – 5 ปี มีทัศนะว่า การจัดการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์มีความเหมาะสมใน
ระดับปานกลางเกือบทุกด้าน ข้าราชการที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 –10 ปี มีทัศนะว่า การ
จัดการฝึกอบรมมีความเหมาะสมในระดับมากทุกด้าน ข้าราชการที่มีประสบการณ์ในการท างาน
มากกว่า 10 ปี มีทัศนะว่าการจัดการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ มีความเหมาะสมในระดับมากเกือบทุก
ด้าน ยกเว้นด้านการจัดการฝึกอบรมและด้านการประเมินผลการฝึกอบรมที่มีความเหมาะสมในระดับ
ปานกลาง 

 วิชิต สุรพนานนท์ชัย (2545 : 75) ได้ศึกษา ความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มี
ต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม : กรณีศึกษา บริษัท กรุงไทยการไฟฟ้า จ ากัด พบว่า ผู้เข้า
รับการอบรมที่มีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี และมีประสบการณ์ในการท างาน 5 ปีขึ้นไป 
ที่มีต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม โดยรวมทุกด้านไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ด้านการบริหารการฝึกอบรม มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ส่วนด้านการประสานงาน ด้าน
วิทยากร และสิ่งอ านวยความสะดวกในการฝึกอบรม มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ช านาญ ทองทิพย์ (2542 : 112) ได้ศึกษาผลการฝึกอบรมหลักสูตรศิลปะการขายที่มี
ต่อความรู้สึกที่จ าเป็นในการขาย และพฤติกรรมในการท างานของพนักงานขาย บริษัท รองเท้า บาจา
ประเทศไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ประสบการณ์การท างานไม่มีอิทธิพลต่อความรู้ที่จ าเป็นในการ
ขายของพนักงานขายที่ได้รับการฝึกอบรมและพนักงานขายที่ไม่ได้รับการฝึกอบรม 

อรพร อักษรศาสตร์ (2540 : 195) ได้ศึกษาการจัดด าเนินการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์
ตามทัศนะของข้าราชการสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า ข้าราชการที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 1 – 5 ปี และมากกว่า 10 ปี มีทัศนะว่า กิจกรรมการจัดด าเนินการ
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ฝึกอบรมโดยรวมทุกด้านมีความเหมาะสมในระดับมาก ส่วนข้าราชการที่มีประสบการณ์ในการท างาน 
6 – 10 ปี เห็นว่า กิจกรรมการจัดด าเนินการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
 
จ านวนครั้งที่ได้รับการฝึกอบรม 

สุชานันท์ เปรมกมลธรรม (2546 : 82) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมของพนักงาน
บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่มีจ านวนครั้งในการฝึกอบรมต่างกันมีทัศนคติต่อ
การฝึกอบรมโดยรวมไม่แตกต่างกัน พนักงานที่มีจ านวนการฝึกอบรม 1 ครั้ง มีทัศนคติต่อการ
ฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเนื้อหาหลักสูตรและ
วิธีการฝึกอบรม วิทยากร ความรู้สึกหลังการอบรมอยู่ในระดับดี ส่วนด้านอื่นๆ อยู่ในระดับปานกลาง 
พนักงานที่มีจ านวนครั้ง ในการฝึกอบรม 2–5,   6– 0 และมากกว่า 10 ครั้ง มีทัศนคติในการฝึกอบรม
อยู่ในระดับปานกลาง 

วิชิต สุรพนานนท์ชัย (2545 : 75 – 76) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมที่มีต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม : กรณีศึกษา บริษัท กรุงไทยการไฟฟ้า จ ากัด 
พบว่า ความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีจ านวนครั้ง ในการเข้ารับการฝึกอบรมน้อยกว่า3 ครั้ง
และเข้าอบรม 3 ครัง้ขึ้นไป ที่มีต่อการ 
 ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมโดยรวมทุกด้านไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่าทุกด้าน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 
วิธีการฝึกอบรม 

 สุชานันท์ เปรมกมลธรรม (2546 : 78 - 79) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมของ
พนักงาน บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานมีทัศนคติต่อการฝึกอบรมด้านวิธีการ
ฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทัศนคติส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
ปานกลาง ยกเว้นการอภิปรายกลุ่มที่ท าให้สามารถแลกเปลี่ยนความคิดกับเพื่อนในกลุ่มได้อยู่ในระดับ
ดี 

 กาญจนา ศุภรพันธ์ (2543 : 68) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการฝึกอบรม ของพนักงาน
ระดับหัวหน้าแผนก องค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานระดับหัวหน้าแผนกที่ผ่านการ
ฝึกอบรม มีความ     พึงพอใจในด้านกระบวนการจัดการฝึกอบรม ในเรื่องการอบรม โดยใช้วิธีการ
บรรยาย การฝึกปฏิบัติ การศึกษา/ดูงานนอกสถานที่ และกิจกรรมระดมสมองหรือกิจกรรมในระดับ
มาก 

 ศิริเพ็ญ นัยชิต (2540 : 65) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานที่ผ่านการ
อบรมหลักสูตรผู้บริหารระดับกลางของการท่าเรือแห่งประเทศไทย โดยศึกษาพนักงานที่ผ่านการ
อบรมหลักสูตรผู้บริหารระดับกลาง รุ่นที่ 1 รุ่นที่ 13 ที่ยังรับราชการอยู่ จ านวน 229 คน พบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นกับการด าเนินการฝึกอบรมว่า วิธีการฝึกอบรม ควรมีการจัดกิจกรรม
กลุ่มย่อยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
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 สุรพล ไมยวงษ์ (2536 : 82) ได้ศึกษาเรื่อง การประเมินผลหลักสูตรการฝึกอบรม 
นายอ าเภอของวิทยาลัยการปกครอง กรมการปกครอง ผลการวิจัยพบว่า ผู้ผ่านการฝึกอบรม ส่วน
ใหญ่ เห็นว่า เทคนิคการสอนหรือวิธีการอบรมอยู่ในระดับที่เหมาะสม 

 
วิทยากรผู้อบรม 

 สหพันธ์ พูลทวี (2537 : 61) ได้ศึกษาประสิทธิผลในการฝึกอบรมพนักงาน  CALL 
CENTER ของบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) หลักสูตร AGENT 1 พบว่า ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝึกอบรมพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ความคิดเห็นในระดับมากต่อเรื่องความรู้ความช านาญและประสบการณ์
ในเนื้อหาที่บรรยาย รองลงมา ได้แก่ เรื่องมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้เข้าใจ ส่วนเรื่องมี
ความเอาใจใส่ต่อผู้เข้าฝึกอบรมอย่างทั่วถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับกลาง 

 กฤตยา บัวงาม (2546 : 73 - 74) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขั้นพื้นฐาน
ของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน กรณีศึกษา บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงาน
ต้อนรับบนเครื่องบินอยู่ระหว่างการทดลองงาน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขั้น
พื้นฐานของ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ด้านครูฝึก โดยรวมและรายด้านทุกข้อ อยู่ในระดับ
มาก 

 สุชานันท์ เปรมกมล (2546 : 78 -79) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ทัศนคติต่อการฝึกอบรม
ของพนักงาน บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ทัศนคติต่อการฝึกอบรมด้านวิทยากรผู้ให้
การอบรมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทัศนคติส่วนใหญ่อยู่ในระดับดี ยกเว้น วิธีการ
กระตุ้นของวิทยากรที่ให้ผู้เข้าอบรมมีส่วนร่วม กระตือรือร้น และตื่นตัวอยู่เสมอ และประสบการณ์
ของวิทยากรอยู่ในระดับปานกลาง 
วิชิต สุรพนานนท์ (2545 : 74) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีต่อการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม : กรณีศึกษา บริษัท กรุงไทยการไฟฟ้า จ ากัด พบว่า ผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมมี
ความคิดเห็นต่อวิทยากร อยู่ในระดับปานกลาง 

 กาญจนา ศุภรพันธ์ (2543 : 68) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการฝึกอบรม ของพนักงาน
ระดับหัวหน้าแผนก องค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในด้าน
กระบวนการจัดการฝึกอบรม ในเรื่องวิทยากรผู้บรรยายในระดับมาก เนื่องจากวิทยากรภายในและ
ภายนอกที่องค์การจัดน้ัน สามารถบรรยายได้ตรงตามวัตถุประสงค ์และมีเทคนิคการบรรยายที่ดี 

 ศิริเพ็ญ นัยชิต (2540 : 65) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานที่ผ่านการอบรม
หลักสูตรผู้บริหารระดับกลางของการท่าเรือแห่งประเทศไทย พบว่า วิทยากรผู้บรรยาย ควรเป็นผู้ที่มี
เทคนิคในการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ได้ด ี

 วิมล คงภิบาล (2540 : 112) ได้ศึกษาเรื่อง ทัศนคติต่อการฝึกอบรมและขวัญของ
พนักงานธนาคารมหานคร จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่มีอายุน้อยมีทัศนคติต่อวิทยากร 
ผู้บรรยายดีกว่าพนักงานที่มีอายุมาก เพราะพนักงานที่มีอายุมาก มีประสบการณ์ในการท างานดีอยู่
แล้ว จึงไม่จ าเป็นต้องให้วิทยากรสอนงาน และพนักงานที่เข้าอบรมมากกว่า 1 ครั้ง มีทัศนคติต่อ
วิทยากรผู้บรรยายดีกว่าพนักงานที่อบรมเพียงครัง้เดียว 
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 สุรพล ไมยวงษ์ (2536 : 82) ได้ศึกษาเรื่องการประเมินผลหลักสูตรการฝึกอบรม
นายอ าเภอของวิทยาลัยการปกครอง กรมการปกครอง พบว่า ผู้ผ่านการอบรมส่วนใหญ่ เห็นว่า 
วิทยากรผู้อบรมมีความเหมาะสม สามารถถ่ายทอดความรู้ให้สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 
 
เอกสารการอบรม 

 สหพันธ์ พูลทวี (2537 : 61) ได้ศึกษาประสิทธิผลในการฝึกอบรมพนักงาน  CALL 
CENTER ของบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) หลักสูตร AGENT 1 พบว่า ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝึกอบรมพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรม เกี่ยวกับด้านเอกสารมีเพียงพอ
ต่อความจ าเป็นของผู้เข้าฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก 

 รุ่งรัศม ีแช่มสวัสดิ  (2546 : 54) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ศึกษากรณีอุตสาหกรรมรถจักรยานยนต์ พบว่า เอกสารประกอบ มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์อยู่ในระดับปานกลาง 

 สุชานันท์ เปรมกมลธรรม (2546 : 79) ได้ศึกษาเรื่องทัศนคติต่อการฝึกอบรมของ 
พนักงาน บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานมีทัศนคติต่อการฝึกอบรมในด้าน
เอกสารการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

 กาญจนา ศุภรพันธ์ (2543 : 68) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการฝึกอบรม ของพนักงาน
ระดับหัวหน้าแผนก องค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในด้าน
กระบวนการจัดฝึกอบรม ในเรื่องเอกสารการอบรมอยู่ในระดับมารก เนื่องจากสามารถน ามาใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้จริงเมื่อผา่นการฝึกอบรม 

 ศิริเพ็ญ  นัยชิต (2540 : 65) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานที่ผ่านการ
ฝึกอบรมหลักสูตรผู้บริหารระดับกลางของการท่าเรือแห่งประเทศไทย  พบว่า พนักงานที่ผ่านการ
ฝึกอบรมส่วนใหญ่ มีความเห็นว่า ควรมีเอกสารประกอบการอบรมทุกวิชาหรือทุกหลักสูตร 
 
โสตทัศนูปกรณ์ 

 สหพันธ์ พูลทวี (2537 : 61) ได้ศึกษาประสิทธิผลในการฝึกอบรมพนักงาน  CALL 
CENTER ของบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) หลักสูตร AGENT 1 พบว่า ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝึกอบรมพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมเกี่ยวกับเรื่องสื่อ วัสดุ อุปกรณ์อยู่
ในระดับปานกลาง 

 กฤตยา บัวงาม (2546 : 72) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขัน้ พื้นฐานของ
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน กรณีศึกษา บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานต้อนรับ
บนเครื่องบินอยู่ระหว่างการทดลองงาน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขัน้ พื้นฐาน
ของ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ทางด้านสื่อและเทคโนโลยีอยู่ในระดับมาก 

 รุ่งรัศม ีแช่มสวัสดิ  (2546 : 54) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ศึกษากรณีอุตสาหกรรมรถจักรยานยนต์ พบว่า สื่อและโสตทัศน์ สามารถ
ดึงดูดความสนใจต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรได้ อยู่ในระดับปานกลาง สุชานันท์ เปรม
กมลธรรม (2546 : 79) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมของพนักงาน บริษัท การบินไทย จ ากัด 



42 

(มหาชน) พบว่า พนักงานมีทัศนคติต่อการฝึกอบรมในด้านอุปกรณ์ การฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

 กาญจนา ศุภรพันธ์ (2543 : 68) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการฝึกอบรม ของ 
พนักงานระดับหัวหน้าแผนก องค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจ ใน
ด้านกระบวนการจัดการฝึกอบรม ในเรื่องโสตทัศนูปกรณ ์อยู่ในระดับมาก 
 
สถานที่อบรม 

 สหพันธ์ พูลทวี (2537 : 61) ได้ศึกษาประสิทธิผลในการฝึกอบรมพนักงาน CALL 
CENTER ของบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) หลักสูตร AGENT 1 พบว่าความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝึกอบรมพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรม เกี่ยวกับด้านสถานที่ โดยรวมอยู่
ในระดับมาก 
 กฤตยา บัวงาม (2546 : 72) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขั้นพื้นฐานของ
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน กรณีศึกษา บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงาน 
ต้อนรับบนเครื่องบินอยู่ระหว่างการทดลองงาน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพของการฝึกอบรม ขั้น
พื้นฐานของ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ด้านสภาพแวดล้อมโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับ
มาก 

 รุ่งรัศม ีแช่มสวัสดิ  (2546 : 54) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ศึกษากรณีอุตสาหกรรมรถจักรยานยนต์ พบว่า สถานที่มีความสัมพันธ์ต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรได้ อยู่ในระดับปานกลาง 

 สุชานันท์ เปรมกมลธรรม (2546 : 79) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมบริษัท การ
บินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่ทัศนคติต่อการฝึกอบรมในด้านสถานที่โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ยกเว้นการฝึกอบรมที่มีการจัดนอกสถานที่อยู่ในระดับดี 
            กาญจนา ศุภรพันธ์ (2543 : 68) ได้ศึกษาความพึงพอใจการฝึกอบรม ของพนักงาน
ระดับหัวหน้าแผนก องค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในด้าน
กระบวนการจัดการฝึกอบรม ที่ใช้สถานที่ภายในในระดับมาก เนื่องจาก ท าให้ได้รับความสะดวกและ
ประหยัดค่าใช้จ่ายในการอบรม อีกทั้งพนักงานยังพึงพอใจในระดับมาก เกี่ยวกับ โต๊ะ เก้าอี้ ภายใน
ห้องอบรมที่จัดให้อีกด้วย 
 
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 

 วิชิต สุรพนานนท์ชัย (2545 : 74) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มี
ต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม : กรณีศึกษา บริษัท กรุงไทยการไฟฟ้า จ ากัด พบว่า ความ
คิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมเป็นรายด้านโดยรวมทุกด้าน
อยู่ในระดับปานกลาง 
 กาญจนา ศุภรพันธ์ (2543 : 68) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการฝึกอบรมของพนักงาน 
ระดับหัวหน้าแผนกองค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย  พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในด้าน
กระบวนการฝึกอบรมในเรื่อง ผู้บริหารหลักสูตรในระดับมาก เนื่องจากผู้บริหารหลักสูตร มีการ
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จัดเตรียม ประสานงานและอ านวยความสะดวก ยอมรับฟังปัญหาและแก้ไขปัญหาให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมได ้
 
วิธีการประเมินผล 

 กาญจนา ศุภรพันธ์ (2543 : 68) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการฝึกอบรมของพนักงาน
ระดับหัวหน้าแผนก องค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในด้าน
กระบวนการจัดการฝึกอบรม ในเรื่องวิธีการประเมินผลหลังการฝึกอบรม และแจกแบบสอบถาม ก่อน
การฝึกอบรมในระดับมาก และพนักงานมีความเห็นว่า การประเมินผลช่วยท าให้หลักสูตร ต่าง ๆ 
ได้รับการพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น 

 อรพร อัษรศาสตร์ (2540 : 194) ได้ศึกษาการจัดด าเนินการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ตาม
ทัศนะของข้าราชการสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์พบว่า ข้าราชการสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีทัศนะการฝึกอบรมด้านการประเมินผลการฝึกอบรมว่าเหมาะสม
อยู่ในระดับปานกลาง 
 
วิธีการประชาสัมพันธ์ 

 กาญจนา ศุภรพันธ์ (2543 : 68) ได้ศึกษา ความพึงพอใจในการฝึกอบรม  ของ
พนักงานระดับหัวหน้าแผนก องค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจใน
ด้านกระบวนการจัดการฝึกอบรมในเรื่อง วิธีการประชาสัมพันธ์ขององค์การในระดับปานกลาง 

 วรรณวิมล คงภิบาล (2540 : 113) ได้ศึกษาเรื่อง ทัศนคติต่อการฝึกอบรมของ
พนักงานธนาคารมหานคร จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อวิธีการประชาสัมพันธ์
เนื่องจาก สามารถข่าวการอบรมได้จากหนังสือเวียน หัวหน้างาน และแผ่นพับ แจ้งรายละเอียดในการ
ฝึกอบรม 
 
ระยะเวลาที่ใช้ในการอบรม 

 สุรพล ไมยวงษ์  (2532 : 66) ได้ศึกษาเรื่องการประเมินหลักสูตรการฝึกอบรม
นายอ าเภอของวิทยาลัยการปกครอง กรมการปกครอง พบว่า ปัจจัยทางด้านจ านวนชั่วโมงเรียนมีส่วน
สัมพันธ์กับการฝึกอบรม เพื่อน าความรู้ที่ได้ไป 

 สุทธิ พิกุลศิริ (2528 : 37) ได้ศึกษาเรื่อง การติดตามผลผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตร
โสตทัศนูปกรณ์ เพื่อการประชาสัมพันธ์ ของโรงเรียนการประชาสัมพันธ์ พบว่า ผู้ผ่านการฝึกอบรม
ส่วนใหญ่ มีความประสงค์จะขยายเวลาของการฝึกอบรม จากเดิมเพียง 8 สัปดาห ์เป็น12 สัปดาห ์
 
วัตถุประสงค์การอบรม 

 สุชานันท์ เปรมกมลธรรม (2546 : 78) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมของบริษัท 
การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานมีทัศนคติด้านวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นความชัดเจน 
ความสอดคล้องและสามารถคาดหวังประโยชน์ที่ได้รับอยู่ในระดับด ี
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 กาญจนา ศุภรพันธ์ (2543 : 68) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการฝึกอบรมของพนักงาน 
ระดับหัวหน้าแผนกองค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในวัตถุประสงค์
ของการฝึกอบรมในหลักสูตรหลักการบังคับบัญชาในระดับปานกลาง 

 
เนื้อหาของหลักสูตร 

 กฤตยา บัวงาม (2546 : 73) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขั้นพื้นฐานของ
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน กรณีศึกษา บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานต้อนรับ
บนเครื่องบินอยู่ระหว่างการทดลองงาน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขั้นพื้นฐาน
ของ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ด้านเนื้อหาของหลักสูตรโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับ
มาก 

 สุชานันท์ เปรมกมลธรรม (2546 : 78 -79) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรมบริษัท 
การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานมีทัศนคติต่อการฝึกอบรมด้านเนื้อหาโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทัศนคติส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นการ
ประยุกต์ใช้ในการท างานได้อยู่ในระดับด ี

 กาญจนา ศุภรพันธ์ (2543 : 70) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการฝึกอบรมของพนักงาน
ระดับหัวหน้าแผนก องค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานที่ผ่านการอบรมมีความพึง
พอใจในความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก เนื่องจาก มีเนื้อหาวิชาที่ชัดเจนเรียงล าดับได้
อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และงานที่ท า จึงท าให้สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได ้

 ศิริเพ็ญ นัยชิต (2540 : 65) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานที่ผ่านการ
ฝึกอบรมหลักสูตรผู้บริหารระดับกลาง ของการท่าเรือแห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานที่ผ่านการ
ฝึกอบรมส่วนใหญ่ มีความเห็นว่า เนื้อหาวิชาที่อบรมมีประโยชน์และได้รับความรู้เพิ่มขึ้นในระดับมาก 
อีกทัง้ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ในระดับมาก 

 พร อักษรศาสตร์ (2540 : 194) ได้ศึกษาการจัดด าเนินการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ตาม
ทัศนะของข้าราชการสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์พบว่า ข้าราชการสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีทัศนะการฝึกอบรมด้านหลักสูตรการฝึกอบรมว่าเหมาะสมอยู่ใน
ระดับมาก 

 มนทยา พะหุชนม์ (2538 : 60 – 66) ได้ท าการศึกษาเรื่องการประเมินผลโปรแกรม
แนะน างานใหม่ ของบริษัท ดีเอชแอล อินเตอร์เนชัน่ แนล (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า ผู้ผ่านการ
อบรมมีความรู้ในหัวข้อที่ได้รับการอบรมและสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้นกว่าก่อนเข้ารับการอบรม 

 สุรพล ไมยวงษ์  (2536 : 82) ได้ท าการศึกษาเรื่องการประเมินผลหลักสูตรการ
ฝึกอบรมนายอ าเภอของวิทยาลัยการปกครอง กรมการปกครอง พบว่า ผู้ผ่านการฝึกอบรมส่วนใหญ่
ให้คงวิชาในหลักสูตรไว้อย่างเดิม การจัดเนื้อหาวิชาอยู่ในระดับเหมาะสม การน าความรู้ที่ได้รับจาก
การฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก 
 ณรงค์ สมบูรณ์สุทธิ  (2532 : 78) ได้ศึกษาเรื่องการติดตามผลการน าความรู้ทาง
วิชาการไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ภายหลังการฝึกอบรม หลักสูตรนักการปกครองระดับสูง 
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วิทยาลัยการปกครอง พบว่า ผู้ส าเร็จการฝึกอบรมสามาถน าความรู้ทางวิชาการที่ได้รับจากบทเรียน 
ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ค่อนข้างมากนุปกรณ ์

  จันทราปกรณ์ (2532 : 231) ได้ศึกษาเรื่อง การติดตามโครงการฝึกอบรมเจ้าหน้าที่
ฝึกอบรมในหน่วยงานของสถาบันทรัพยากรมนุษย์  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า ผู้ผ่านการ
ฝึกอบรมส่วนใหญ่ น าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้ใน  ระดับปาน
กลาง ส่วนผู้บังคับบัญชาของผู้ผ่านการอบรมส่วนใหญ่เห็นว่า ผู้ผ่านการอบรมสามารถ น าความรู้ที่ได้
ไปปรับใช้ได้มาก และพึงพอใจในระดับมากต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 สุดารัตน์ สุมนะกุล (2532 : 66) ได้ศึกษาเรื่องการติดตามผลผู้ผ่านการอบรมโครงการ
ฝึกอบรม ยุทธศาสตร์การพัฒนาตนเองเพื่อเป็นข้าราชการที่มีประสิทธิภาพ ของส านักเสริมศึกษาและ
บริการสังคม มหาวิทยาลัย ธรรมศาสตร์ พบว่า ผู้ผ่านการฝึกอบรมโดยรวม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประโยชน์ของหัวข้อวิชาที่อบรม และการน าความรู้และประสบการณ์ที่ได้จากการฝึกอบรมไปใช้ใน
การปฏิบัติงานได้ในระดับปานกลาง 

 
งบประมาณ 

 กฤตยา บัวงาม (2546 : 76) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขั้นพื้นฐานของ
พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน กรณีศึกษา บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่างบประมาณต่อ
หัวปี 2545 น้อยกว่า งบประมาณต่อหัวปี 2544 แสดงว่า การอบรมขั้นพื้นฐานพนักงานบนเครื่องบิน 
มีประสิทธิภาพ 
 รุ่งรัศม ีแช่มสวัสดิ  (2546 : 54) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ศึกษากรณีอุตสาหกรรมรถจักรยานยนต์ พบว่า ในด้านงบประมาณที่
องค์กรจัดให้เพียงพอส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรทุกระดับ และพบว่ามีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจุบัน การฝึกอบรมมี
บทบาทส าคัญต่อตนเองและองค์การ  เพราะการฝึกอบรมท าให้ ได้ เพิ่มความรู้  ทักษะ และ
ประสบการณ์ที่ได้ฝึกอบรม และสามารถตอบสนองความต้องการแก่ตนเองและองค์การ ท าให้สามารถ
เพิ่มผลผลิต ก่อให้เกิดประโยชน์น ามาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดได้  

 ทั้ งนี้ ผู้ วิจัยจึงได้ศึกษาความความคิดเห็นต่อการเข้าร่วมโครงการอบรมและ
ประสิทธิภาพของโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน มทร.ธัญบุรี โดยมีตัวแปรที่
เกี่ยวข้องได้ เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร  วิทยากรผู้อบรม เอกสารการอบรม 
โสตทัศนูปกรณ์ สถานที่อบรม เจ้าหน้าที่ ฝึกอบรม วิธีการประเมินผล ระยะเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม 
วัตถุประสงค์ของการอบรม และเนื้อหาของหลักสูตร รวมทั้ง งบประมาณที่ใช้ในการฝึกอบรม ซึ่ง
น ามาประกอบเป็นตัวแปรการวิจัยในครั้งน้ี ทั้งน้ี การวิจัยเรื่อง โครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
สายสนับสนุน มทร.ธัญบุรี นั้น เป็นการพิจารณาถึงการใช้ทรัพยากรในการจัดโครงการเพื่อท าให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด  โดยใช้งบประมาณอย่างประหยัดและคุ้มค่าในการปฏิบัติงาน  ซึ่งในการวัด
ประสิทธิภาพในการฝึกอบรมครั้งน้ี สามารถวัดได้จากผลผลิตของการฝึกอบรม (Output) คือ จ านวน
ผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรม และปัจจัยการผลิต (Input) คือ งบประมาณการฝึกอบรมต่อหัวที่แท้จริง 
นอกจากนี้ การศึกษาความคิดเห็นต่อการเข้าร่วมโครงการ ยังสามารถวัดประสิทธิผลในการจัด
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โครงการได้ โดยพิจารณาจากผล (Output) คือ ตัวแปรความคิดเห็นต่อการเข้าร่วมโครงการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนด้านเนื้อหาของหลักสูตร ด้านวิทยากร ด้านการด าเนินงานและ
ด้านประโยชน์ที่ได้รับ ซึ่งเปรียบเทียบกับเป้าหมาย (Target) ของมหาวิทยาลัย ก็คือ บุคลากรสามารถ
เพิ่มศักยภาพ และขีดความสามารถ มีความรู ้ทักษะ ทัศนคติที่ดีขึ้นให้กบัตนเองและองค์กรได ้
 



บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยได้ด าเนินตามขั้นตอน ดังนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัย  
3.2 การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 รูปแบบการวิจัย  

รูปแบบการวิจัย ผู้วิจัยใช้ระเบียบวินัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเป็น
การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั 
 ประชากร  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือบุคลากรสายสนับสนุนที่เข้าร่วมโครงการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเพื่อให้ได้ข้อมูลส าหรับ
การวิจัยครั้งนี ้จ านวน 1,130 คน  
 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้จากการสุ่มตัวอย่างจากประชากรที่เป็นบุคลากร

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 1,130 คน เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่
เป็นตัวแทนของประชากรทั้งหมดผู้วิจัยจึงได้ใช้วิธีการค านวณขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโรยามา
เน่ (Taro Yamane)ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 286 คน 

 
การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรีจ านวน 1,130 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2561) เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็น
ตัวแทนของประชากรทั้งหมดผู้วิจัยจึงได้ใช้วิธีการค านวณขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโรยามาเน่ 
(Taro Yamane) ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 286 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะ
เป็น ( Nonprobability sampling) เนื่องจากมีความสะดวกและประหยัดเวลา ซึ่งการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 286 คน  ดังนี ้

1. บุคลากรสายสนับสนุนสังกัดภายใต้ส านักงานอธิการบดี  จ านวน  143 คน 
2. ส านักส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน  จ านวน 33 คน 
3. ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  จ านวน 11 คน 
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4. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  จ านวน 9 คน 
5. คณะศิลปศาสตร์  จ านวน 5 คน 
6. คณะบริหารธุรกิจ จ านวน 12 คน 

 
3.3 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร         
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้น แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
ราชมงคลธัญบุรีต่อประสิทธิภาพโครงการจ านวน 5 ด้าน คือ ด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน          
ด้านวิทยากร ด้านประโยชน์การน าไปใช้และด้านความรู้และความพึงพอใจว่ามีความเหมาะสม       
มากน้อยเพียงใด 
 การก าหนดการให้คะแนนจากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ผู้วิจัยก าหนดค่าคะแนนน้ าหนัก 
ดังนี ้
 คะแนน 5 หมายถึง ผู้ตอบมีความเห็นว่า เห็นด้วยมากที่สุด 
 คะแนน 4 หมายถึง ผู้ตอบมีความเห็นว่า เห็นด้วยมาก 
 คะแนน 3 หมายถึง ผู้ตอบมีความเห็นว่า เห็นด้วยปานกลาง  
 คะแนน 2 หมายถึง ผู้ตอบมีความเห็นว่า เห็นด้วยน้อย 
 คะแนน 1 หมายถึง ผู้ตอบมีความเห็นว่า เห็นด้วยน้อยที่สุด 

    ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะต่อต่อประสิทธิภาพการจัดโครงการ  แบบสอบถามมีลักษณะเป็น
ค าถามปลายเปิด (Open-Ended Questionnaires) 
 
3.4 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 1. ศึกษาค้นคว้า ต ารา เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อรวบรวมข้อมูลและ
รายละเอียดต่างๆใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือ 
 2. น าข้อมูลมาสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ทุกด้าน 
 3. น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อยแล้วไปให้ผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาโดยใช้แบบตรวจเครื่องมือส าหรับผู้เชี่ยวชาญน ามาหาค่าโดยใช้วิธี
หาค่า IOC (Index of Item Objective Congruence) ซึ่งได้ค่าเฉลี่ยทั้งฉบับ ระหว่าง 0.50-1.00 
 4. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ เพื่อน าไป
ทดลองใช้กับประชาชนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน น ามาหาความเช่ือมั่น (Eligibility) 
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3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. ท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บแบบสอบถามเพื่อรวบรวมข้อมูล 
 2. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3. แบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ ความถูกต้อง แลว้น าไป
วิเคราะห์ต่อไป 
 
3.6 การวิเคราะห์และการน าเสนอข้อมูล 
 วิเคราะห์ข้อมูลแยกเป็น  2 ตอน คือ 

1. น าข้อมูลของแบบสอบถามตอนที่ 1 มาแจกแจงความถี่ และหาค่าร้อยละ แล้ว
น าเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียง 

2. ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 หาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับ
ของความคิดเห็น โดยแปลความหมายเทียบกับเกณฑ์แล้วน าเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียง 
ดังนี ้(ประคอง กรรณสูตร. 2538: 38) 

4.51 – 5.00  หมายถึง มากที่สุด  
3.51 – 4.50  หมายถึง มาก 
2.51 – 3.50  หมายถึง ปานกลาง 
1.51 – 2.50  หมายถึง น้อย 
1.00 – 1.50  หมายถึง น้อยที่สุด  

3. เปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และประเภทของบุคลากรที่แตกต่างกัน สามารถจ าแนกดังนี้ กรณีเปรียบเทียบ 2 กลุ่ม ได้แก่ เพศ ใช้
สถิติ T test และกรณีเปรียบเทียบมากกว่า 2 กลุ่ม ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และประเภทของ
บุคลากร ใช้สถิติวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเด่ียว (One way ANOVA) 

4. น าข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 3 มาสรุปแล้วน าเสนอในรูปความเรียง 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่างๆ แทนความหมายดังต่อไปนี้ 
 n  แทน กลุ่มตัวอย่าง 
           แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 S.D  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t   แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์การแจกแจงแบบที  (t-distribution) 
 F  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์การแจกแจงแบบเอฟ (F-

distribution) 
 Df  แทน ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS  แทน ผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนก าลังสอง (Sum of Square) 
 MS  แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนก าลังสอง (Mean of 

Square) 
 Sig.  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติเพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐาน 
 *  แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ                                             

 R Square แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เป็นขั้นตอนตามล าดับ ดังนี้ 
ตอนที่ 1 น าข้อมูลสถานภาพทั่วไปของบุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มา

แจกแจงความถ่ีและหาค่าร้อยละ แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อประสิทธิภาพ

การจัดโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน โดยหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
แล้วน ามาแปลความหมายเป็นระดับความคิดเห็นแล้วน าเสนอในรูปตารางและความเรียง 

ตอนที่ 3 เปรียบเทียบความคิดเห็นตามตัวแปรที่ศึกษา ดังนี้ 
1. ตัวแปร เพศ อายุ  วุฒิการศึกษา ประเภทบุคลากร โดยใช้สถิติที  (t-test 

Independent) 
2. ตัวแปรแต่ละด้าน ด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร ด้าน

ประโยชน์ในการน าไปใช้ และด้านความรู้และความพึงพอใจโดยการทดสอบค่า (F-test) ถ้าพบความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่จะทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยวิธีของ      
แอลเอสดี (LSD”s Method) และน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 

ตอนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ มาสรุปเป็นรายด้านและน าเสนอ
เป็นรายข้อ 

X
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4.2 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลที่ ได้จากการตอบค าถามของกลุ่มตัวอย่างในแบบสอบถาม        

เชิงปริมาณนั้น จะมีการน าเสนอข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 
ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน 
ส่วนที่ 3  เปรียบเทียบความคิดเห็นตามตัวแปรที่ศึกษา 
ส่วนที่ 4  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.3.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตามเพศ 

อายุ ระดับการศึกษาและประเภทบุคลากร 
  ข้อมูลทั่วไป จ านวน (n=286 คน) ร้อยละ 
จ าแนกตามเพศ   

ชาย 99 34.6 
หญิง 187 65.4 

จ าแนกตามอายุ   
21 – 30 ปี 52 18.2 
31 – 40 ปี 93 32.5 
41 – 50 ปี 90 31.5 

             50 ปีขึ้นไป 51 17.8 
จ าแนกตามระดับการศึกษา   
 น้อยกว่าปริญญาตรี 54 18.9 
 ปริญญาตรี. 177 61.9 
 ปริญญาโทข้ึนไป 55 19.2 
จ าแนกตามประเภทบุคลากร    
      ข้าราชการ 47 16.4 
      พนักงานมหาวิทยาลัย 131 45.8 
      พนักงานราชการ 27 9.4 
      ลูกจ้างชั่วคราว 78 27.3 
      ลูกจ้างประจ า 3 1.0 
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จากตารางที่  4.1 แสดงให้ เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

ด้านเพศ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน 187 คน คิดเป็น
ร้อยละ 65.4 และเพศชาย มีจ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 34.6 

ด้านอายุ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดอยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปี มีจ านวน 93 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.5 รองลงมา คือ ช่วงอายุ 41-50 ปี มีจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 31.5 ช่วงอายุ 
21-30 ปี มีจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 และช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป ซึ่งมีจ านวน 51 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.8 ตามล าดับ 

ด้านวุฒิการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดมีระดับการศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี มีจ านวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 61.9 รองลงมาอยู่ในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 
55 คน คิดเป็นร้อยละ 19.2 และน้อยที่สุดจะอยู่ในระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า มีจ านวน 54 คน    
คิดเป็นร้อยละ 18.9  

ด้านประเภทบุคลากร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
มีจ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 45.8 รองลงมาเป็นลูกจ้างชั่วคราว มีจ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.3 รองลงมาเป็นข้าราชการ มีจ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ16.4 รองลงมาเป็นพนักงานราชการ มี
จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 และเป็นลูกจ้างประจ า มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0  
 
4.3.2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็น ด้านเนื้อหา 

ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
 SD 

ความคิดเห็นด้านเนื้อหา 
1. เนื้อหาตรงกับวัตถุประสงค์ของโครงการ 4.13 0.625 มาก 2 
2. เนื้อหาของการอบรมตรงกับความต้องการ 4.07 0.664 มาก 3 
3. เนื้อหามีความเหมาะสมกับระยะเวลาของโครงการ 3.97 0.664 มาก 5 
4. เนื้อหามีความครบถ้วนและทันสมัย 4.06 0.665 มาก 4 
5. เนื้อหาเข้าใจง่ายและมีการจัดเรียงเนื้อหาที่ดี 4.16 0.615 มาก 1 

ภาพรวม 4.08 0.743 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ด้าน
ความคิดเห็นด้านเนื้อหา โดยภาพรวม มีความคิดเห็นด้านเนื้อหาอยู่ในระดับมาก (  = 4.08,          
SD = 0.743) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เนื้อหาเข้าใจง่ายและมีการจัดเรียงเนื้อหาที่ดี       
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.16, SD = 0.615) รองลงมา เนื้อหาตรงกับวัตถุประสงค์ของ
โครงการ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.13, SD = 0.625) เนื้อหาของการอบรมตรงกับ   
ความต้องการ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  (  = 4.07, SD = 0.664) เนื้อหามีความครบถ้วนและ
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ทันสมัย มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  (  = 4.06, SD = 0.665) ตามล าดับ และอันดับสุดท้าย 
เนื้อหามีความเหมาะสมกับระยะเวลาของโครงการ (  = 3.97, SD = 0.664) 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าเฉลี่ย ของความคิดเห็น ด้านการด าเนินงาน 

ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
 SD 

ความคิดเห็นด้านการด าเนินงาน 
1. การบริการและการอ านวยความสะดวกในการเข้า

ร่วมโครงการ 
4.37 0.593 มาก 1 

2. ความเหมาะสมของระยะเวลาในการด าเนินงาน 4.04 0.679 มาก 4 
3. ความเหมาะสมของสถานที่ 4.06 0.660 มาก 2 
4. ความพร้อมของอุปกรณ์และโสตทัสนูปกรณ์ 3.97 0.682 มาก 5 
5. อาหารว่างและอาหารกลางวันมีความเหมาะสม 4.05 0.716 มาก 3 

ภาพรวม 4.10 0.883 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ด้าน
ความคิดเห็นด้านการด าเนินงาน โดยภาพรวม มีความคิดเห็นด้านการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก      
(  = 4.10, SD = 0.716)  และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การบริการและการอ านวย        
ความสะดวกในการเข้าร่วมโครงการมีความคิดเห็นอยู่ในระดับที่สุด (  = 4.37, SD = 0.593) 
รองลงมาคือความเหมาะสมของสถานที่อยู่ในระดับมาก (  = 4.06, SD = 0.660) มีอาหารว่างและ
อาหารกลางวันมีความเหมาะสมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.05,SD = 0.716) ความ
เหมาะสมของระยะเวลาในการด าเนินงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.04, SD = 0.679) 
ตามล าดับ และอันดับสุดท้าย ความพร้อมของอุปกรณ์และโสตทัสนูปกรณ์ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก (  = 3.97, SD = 0.682) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าเฉลี่ย ของความคิดเห็น ด้านวิทยากร 

ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
 SD 

ด้านวิทยากร 
1. วิทยากรมีความรู้เนื้อหาที่บรรยาย 4.33 0.597 มาก 1 
2. มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ 4.30 0.616 มาก 2 
3. วิทยากรให้ค าแนะน าและตอบข้อซักถามได้ชัดเจน 4.25 0.643 มาก 5 
4. บุคลิกลักษณะน่าเชื่อถือ 4.29 0.670 มาก 3 
5. มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและตรงเวลา 4.27 0.562 มาก 4 

ภาพรวม 4.29 0.526 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ด้าน
ความคิดเห็นด้านวิทยากร โดยภาพรวม มีความคิดเห็นด้านวิทยากรอยู่ในระดับมาก (  = 4.29,     
SD = 0.526)  และหากพิจารณาเป็นรายข้อวิทยากรมีความรู้เนื้อหาที่บรรยาย มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (  = 4.33,SD = 0.597) รองลงมาคือมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้อยู่ในระดับ
มาก (  = 4.30, SD = 0.616) บุคลิกลักษณะน่าเชื่อถือมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.29,    
SD = 0.670) มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและตรงเวลามีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.27,SD = 0.562) 
ตามล าดับ และอันดับสุดท้ายวิทยากรให้ค าแนะน าและตอบข้อซักถามได้ชัดเจน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (  = 4.25, SD = 0.643) 

 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าเฉลี่ย ของความคิดเห็น ด้านประโยชน์ 

ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
 SD 

ด้านประโยชน์การน าไปใช้ 
1. สามารถน าความรู้ที่ ได้ รับ ไปประยุกต์ ใช้ ในการ

ปฏิบัติงาน 
3.98 0.670 มาก 1 

2. มี ค ว าม มั่ น ใจ แ ล ะ ส าม า รถ น า ค ว าม รู้ ไป ใช้ ใน
ชีวิตประจ าวัน 

3.96 0.644 มาก 2 

3. มีการสร้างเครือข่ายการท างานและแลกเปลี่ยนข้อมูล 
ความในกลุ่มผู้ร่วมโครงการและวิทยากร 

3.87 0.611 มาก 3 

4. สามารถน าความรู้ไปเผยแพร่ / ถ่ายทอดได้ 
5. ผู้ บ ริห ารมี ก ารน าข้ อมู ล  ปั ญ ห า  อุ ป ส รรคและ         

แนวทางการพัฒนาในการด าเนินงานโครงการมาใช้ใน
การบริหารงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

3.85 
3.86 

0.560 
0.714 

มาก 
มาก 

5 
4 

ภาพรวม 3.90 0.571  มาก  
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 จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า   
ด้านความคิดเห็นด้านประโยชน์การน าไปใช้ โดยภาพรวม มีความคิดเห็นด้านประโยชน์การน าไปใช้ 
อยู่ในระดับมาก (  = 3.90, SD = 0.571)  และหากพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถน าความรู้ที่ได้รับไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.98,SD = 0.670) รองลงมาคือ    
มีความมั่นใจและสามารถน าความรู้ไปใช้ในชีวิตประจ าวันอยู่ในระดับมาก (  = 3.96, SD = 0.644)   
มีการสร้างเครือข่ายการท างานและแลกเปลี่ยนข้อมูล ความในกลุ่มผู้ ร่วมโครงการและวิทยากร        
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.87, SD = 0.611) ผู้บริหารมีการน าข้อมูล ปัญหา อุปสรรคและ
แนวทางการพัฒนาในการด าเนินงานโครงการมาใช้ในการบริหารงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสม มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.86,SD = 0.714) ตามล าดับ และอันดับสุดท้ายสามารถน าความรู้ไป
เผยแพร่ / ถ่ายทอดได้มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.85, SD = 0.560) 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าเฉลี่ย ของความคิดเห็น ด้านความรู้และ  

ความพึงพอใจ 

ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน 
ระดับความส าคัญ 

แปลผล อันดับ 
 SD 

ด้านความรู้และความพึงพอใจ 
1. ความพึงพอใจในภาพรวมของโครงการ 3.98 0.657 มาก 2 
2. ความพึงพอใจต่อประโยชน์ที่ได้รับจากโครงการ 3.98 0.667 มาก 2 
3. ความรู้ ก่อน การอบรม 3.27 0.866 มาก 3 
4. ความรู้ หลัง การอบรม 4.06 0.607 มาก 1 

     
ภาพรวม 3.82 0.650 มาก  

 
จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า  

ด้านความคิดเห็นด้านความรู้และความพึงพอใจ โดยภาพรวม มีความคิดเห็นด้านด้านความรู้และ
ความพึงพอใจ อยู่ในระดับมาก (  = 3.82, SD = 0.650)  และหากพิจารณาเป็นรายข้อ มีความรู้ 
หลัง การอบรม ในระดับมาก (  = 4.06,   SD = 0.607) มีความพึงพอใจในภาพรวมของโครงการ    
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.98,SD = 0.657) และความพึงพอใจต่อประโยชน์ที่ได้รับจาก
โครงการ อยู่ในระดับมาก (  = 3.98,SD = 0.667) ตามล าดับและอันดับสุดท้ายความรู้ ก่อน       
การอบรม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.27, SD = 0.866)  
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ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ  
ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานเพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของบุคลากร  

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรสายสนับสนุน โดยสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 

H0 = ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1 = ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน มีความสัมพันธ์กัน 

สถิติที่ ผู้ วิ จั ย ใช้ ทดสอบคือ  ค่ าสหสัม พันธ์อย่ างง่ายของเพี ยร์สั น  (Pearson 
Correlation Coefficient) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อ
ค่า Sig น้อยกว่า .05 และแปลผลของระดับความสัมพันธ์ โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์  
สหสัมพันธ์ (r)  ดังนี้  

 -1   หมายถึง มีความสัมพันธ์เต็มที ่
 -0.76 ถึง  -0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
 -0.56 ถึง  -0.75 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
 -0.26 ถึง  -0.55 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
 -0.01 ถึง  -0.25 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
 0    หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์ 
 0.01 ถึง  0.25 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
 0.26 ถึง  0.55 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
 0.56 ถึง  0.75 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
 0.76 ถึง  0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
 1    หมายถึง มีความสัมพันธ์เต็มที ่
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ตารางท่ี 4.7  ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน 

ภาพรวมด้านต่างๆ         
ของโครงการ 

ความพึงพอใจและคิดเห็นต่อโครงการ 
r p - value แปลผล 

ด้านเนื้อหา .339** .000 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
ด้านการด าเนินงาน .339** .000 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
ด้านวิทยากร .578** .000 มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
ด้านประโยชน์การน าไปใช้ .509** .000 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

ภาพรวม .788** .000 มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของบุคลากร  
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ต่อประสิทธิภาพการจัดโครงการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน  โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน จาก
การวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ภาพรวมของความคิดเห็น มีค่า p – value เท่ากับ .000 และ .000 
ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
โครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนภาพรวม มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .788  

และด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร และด้านประโยชน์การน าไปใช้ มีค่า  
p – value เท่ากับ .000, .000, .000 และ .000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านเนื้อหา   
ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร และด้านประโยชน์การน าไปใช้ มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .339, 
.339, .578 และ .509 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรสายสนับสนุน 

ประสิทธิภาพต่อ   
การจัดโครงการ 

แหล่งของความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ด้านเนื้อหา ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.409 
156.920 
157.329 

2 
283 
285 

.204 

.554 
.369 .692 

ด้านการ
ด าเนินงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

8.391 
213.829 
222.219 

2 
283 
285 

4.195 
.756 

5.552 .004 

ด้านวิทยากร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.159 
88.865 
90.024 

2 
283 
285 

.579 

.314 
1.845 .160 

ด้ า น ป ร ะ โย ช น์
การน าไปใช้ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.521 
92.412 
92.933 

2 
283 
285 

.261 

.327 
.789 .451 

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.760 
77.111 
78.872 

2 
283 
285 

.880 

.272 
3.230 .041 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่  4.8 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลพบว่า ความคิด เห็นของบุคลากร            
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ โดยรวม มีความ
คิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเนื้อหา
มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกัน   ด้านการด าเนินงานมีความคิดเห็น แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ด้านวิทยากรมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันและด้านประโยชน์การน าไปใช้ มีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกัน  
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ตารางที่ 4.9 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรสายสนับสนุน 

ประสิทธิภาพต่อ   
การจัดโครงการ 

แหล่งของความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ด้านเนื้อหา ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.380 
156.949 
157.329 

5 
280 
285 

.076 

.561 
.136 .984 

ด้านการ
ด าเนินงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.447 
221.772 
222.219 

5 
280 
285 

.089 

.792 
.113 .989 

ด้านวิทยากร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.418 
89.606 
90.024 

5 
280 
285 

.084 

.320 
.261 .934 

ด้ าน ป ระ โยช น์
การน าไปใช้ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.370 
92.564 
92.933 

5 
280 
285 

.074 

.331 
.224 .952 

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

.250 
78.622 
78.872 

5 
280 
285 

.050 

.281 
.178 .971 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
จากตารางที่  4.9 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลพบว่า ความคิด เห็นของบุคลากร            

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ โดยรวม มีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน  ด้าน     
การด าเนินงานด้านวิทยากร และด้านประโยชน์การน าไปใช้  มีความคิดเห็น ไมแ่ตกต่างกัน  
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ตารางท่ี 4.10  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน วุฒิศึกษา ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน 

ประสิทธิภาพต่อ   
การจัดโครงการ 

แหล่งของความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ด้านเนื้อหา ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

4.220 
153.109 
157.329 

2 
283 
285 

2.110 
.541 

3.900 .021 

ด้านการ
ด าเนินงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

6.536 
215.683 
222.219 

2 
283 
285 

3.268 
.762 

4.288 .015 

ด้านวิทยากร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.160 
85.864 
90.024 

2 
283 
285 

2.080 
.303 

6.856 .001 

ด้ าน ป ระ โยช น์
การน าไปใช้ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.456 
92.477 
92.933 

2 
283 
285 

.228 

.327 
.698 .498 

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.194 
75.677 
78.872 

2 
283 
285 

1.597 
.267 

5.973 .003 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่  4.10  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากร        
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปัจจัยส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษา โดยรวม มี
ความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
เนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร มีความคิดเห็น แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และด้านประโยชน์การน าไปใช้ มีความคิดเห็นไมแ่ตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร ต่อประสิทธิภาพโครงการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน 

ประสิทธิภาพต่อ   
การจัดโครงการ 

แหล่งของความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ด้านเนื้อหา ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

7.949 
149.380 
157.329 

4 
281 
285 

1.987 
.532 

3.738 .006 

ด้านการ
ด าเนินงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

8.036 
214.183 
222.219 

4 
281 
285 

2.009 
.762 

2.636 .034 

ด้านวิทยากร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.775 
84.249 
90.024 

4 
281 
285 

1.444 
.300 

4.816 .001 

ด้ าน ป ระ โยช น์
การน าไปใช้ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.686 
91.247 
92.933 

4 
281 
285 

.421 

.325 
1.298 .271 

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

4.831 
74.040 
78.872 

4 
281 
285 

1.208 
.263 

4.584 .001 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่  4.11  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากร        
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร 
โดยรวม มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร มีความคิดเห็น แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 และด้านประโยชน์การน าไปใช้ มีความคิดเห็น ไมแ่ตกต่างกัน 
 
สรุปข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

1. ขอบคุณผู้จัดหลักสูตรที่น าสิ่งดีๆมามอบให้บุคลากรของมหาวิทยาลัย 
2. อยากให้ทุกหลักสูตรที่จัดอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุน สามารถน ามาใช้กับ

งานได้โดยไม่ติดระบบการท างานของมหาวิทยาลัย 
3. การจัดอบรมพัฒนาสมรรถนะให้กับบุคลากรภายในดีกว่าส่งบุคลากรไปอบรม

หลักสูตรภายนอก เพราะการได้ไปอบรมภายนอกมีโอกาสได้ไปน้อย เพราะมีค่าใช้จ่ายสูง 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      

ราชมงคลธัญบุรี ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน ได้มีการสรุป
ผลการวิจัยแยกตามหัวข้อต่าง ๆ ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 
จากการวิเคราะห์ ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 286 

ตัวอย่าง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ด้านเพศ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงมีจ านวน 187 คน อายุผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดอยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปี ระดับการศึกษา 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นอันดับแรกจะอยู่ในระดับปริญญาตรี มีจ านวน 177 ประเภท
บุคลากร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย มีจ านวน 131 คน  

 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนต่อประสิทธิภาพ

โครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน 
ด้านเนื้อหา 
ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ด้านเนื้อหาโดยภาพรวมมี

ความส าคัญอยู่ในระดับมาก (  = 4.08, SD = 0.743) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เนื้อหา
เข้าใจง่ายและมีการจัดเรียงเนื้อหาที่ดี  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.16, SD = 0.615) 
รองลงมา เนื้อหาตรงกับวัตถุประสงค์ของโครงการ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  (  = 4.13,       
SD = 0.625) เนื้อหาของการอบรมตรงกับความต้องการ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.07, 
SD = 0.664) เนื้อหามีความครบถ้วนและทันสมัย มีความคิดเห็นอยู่ ในระดับมาก (  = 4.06,         
SD = 0.665) ตามล าดับ และอันดับสุดท้ายเนื้อหามีความเหมาะสมกับระยะเวลาของโครงการอยู่ใน
ระดับมาก (  = 3.97,   SD = 0.664) 

ด้านการด าเนินงาน 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ด้านความคิดเห็นด้าน

การด าเนินงาน โดยภาพรวม มีความคิดเห็นด้านการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก (  = 4.10, SD = 
0.716)  และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การบริการและการอ านวยความสะดวกในการเข้าร่วม
โครงการมี ความคิดเห็นอยู่ในระดับที่สุด (  = 4.37, SD = 0.593) รองลงมาคือความเหมาะสมของ
สถานที่อยู่ในระดับมาก (  = 4.06, SD = 0.660) มีอาหารว่างและอาหารกลางวันมีความเหมาะสมมี
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ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.05, SD = 0.716) ความเหมาะสมของระยะเวลาในการ
ด าเนินงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.04, SD = 0.679) ตามล าดับ และอันดับสุดท้าย 
ความพร้อมของอุปกรณ์และโสตทัสนูปกรณ ์มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.97, SD = 0.682) 

ด้านวิทยากร 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนพบว่า ด้านความคิดเห็นด้าน

วิทยากรโดยภาพรวม มีความคิดเห็นด้านวิทยากรอยู่ในระดับมาก (  = 4.29, SD = 0.526)  และหาก
พิจารณาเป็น  รายข้อวิทยากรมีความรู้เนื้อหาที่บรรยาย มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.33,  
SD = 0.597) รองลงมาคือมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้อยู่ในระดับมาก (  = 4.30,        
SD = 0.616) บุคลิกลักษณะน่าเชื่อถือมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.29, SD = 0.670)       
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและตรงเวลามีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 4.27,SD = 0.562) ตามล าดับ 
และอันดับสุดท้ายวิทยากรให้ค าแนะน าและตอบข้อซักถามได้ชัดเจน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(  = 4.25, SD = 0.643) 

ด้านประโยชน์การน าไปใช้ 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ด้านความคิดเห็นด้าน

ประโยชน์การน าไปใช้  โดยภาพรวม มีความคิดเห็นด้านประโยชน์การน าไปใช้  อยู่ในระดับมาก        
(  = 3.90, SD = 0.571)  และหากพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.98,SD = 0.670) รองลงมาคือมีมีความมั่นใจ
และสามารถน าความรู้ไปใช้ในชีวิตประจ าวันอยู่ในระดับมาก (  = 3.96, SD = 0.644) มีการสร้าง
เครือข่ายการท างานและแลกเปลี่ยนข้อมูล ความในกลุ่มผู้ร่วมโครงการและวิทยากร มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก (  = 3.87, SD = 0.611) ผู้บริหารมีการน าข้อมูล ปัญหา อุปสรรคและแนวทางการ
พัฒนาในการด าเนินงานโครงการมาใช้ในการบริหารงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก (  = 3.86,SD = 0.714) ตามล าดับ และอันดับสุดท้ายสามารถน าความรู้ไปเผยแพร่ / 
ถ่ายทอดไดม้ีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (  = 3.85, SD = 0.560)  

ด้านความรู้และความพึงพอใจ 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ด้านความคิดเห็นด้าน

ความรู้และความพึงพอใจ โดยภาพรวม มีความคิดเห็นด้านความรู้และความพึงพอใจ อยู่ในระดับมาก 
(  = 3.82, SD = 0.650) และหากพิจารณาเป็นรายข้อ มีความรู้ หลัง การอบรม ในระดับมาก       
(  = 4.06, SD = 0.607) มีความพึงพอใจในภาพรวมของโครงการมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก     
(  = 3.98, SD = 0.657) และความพึงพอใจต่อประโยชน์ที่ได้รับจากโครงการ อยู่ในระดับมาก       
(  = 3.98, SD = 0.667) ตามล าดับและอันดับสุดท้ายความรู้ ก่อน การอบรม มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (  = 3.27, SD = 0.866)  
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ ความสัมพันธ์และเปรียบเทียบความคิดเห็นตามตัวแปรที่
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนต่อประสิทธิภาพการจัดโครงการ 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร   
สายสนับสนุน โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า 
ภาพรวมของความคิดเห็น มีค่า p – value เท่ากับ .000 และ .000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า .05 
หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
สายสนับสนุนภาพรวม มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูงมาก มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .788  
                และด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร และด้านประโยชน์การน าไปใช้ มีค่า  
p – value เท่ากับ .000, .000, .000 และ .000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน 
ด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร และด้านประโยชน์การน าไปใช้ มีความสัมพันธ์กัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ .339, .339, .578 และ .509 ตามล าดับ 
 
  การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความคิดเห็นด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน 
ด้านวิทยากรและด้านประโยชน์การน าไปใช้ ของโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร         
สายสนับสนุน  

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ โดยรวม มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านเนื้อหามีความคิดเห็นไม่แตกต่าง
กันด้านการด าเนินงานมีความคิดเห็น แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ด้านวิทยากร
มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันและ ด้านประโยชน์การน าไปใช้ มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกัน  

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ โดยรวม มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่าง        
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน    
ด้านการด าเนินงานด้านวิทยากร และด้านประโยชน์การน าไปใช้  มีความคิดเห็น แตกต่างกันอย่าง    
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านวุฒกิารศึกษา 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปัจจัยส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษา โดยรวม มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร มีความคิดเห็น        
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ไม่แตกต่างกัน และด้านประโยชน์การน าไปใช้ มีความคิดเห็น แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีปัจจัยส่วนบุคคลด้านประเภทบุคลากร โดยรวมมีความคิดเห็น             
ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร มีความ
คิดเห็น ไม่แตกต่างกัน และด้านประโยชน์การน าไปใช้ มีความคิดเห็น แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิจัยครั้งนี้ สามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
5.2.1 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     

ราชมงคลธัญบุรีต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านเนื้อหา 
ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร ด้านประโยชน์การน าไปใช้ ด้านความรู้และความพึงพอใจ  
ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา
เรียงล าดับความคิดเห็น ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน ปรากฎ
ว่า ด้านวิทยากร มีภาพรวมมากที่สุด รองลงมา คือด้านการด าเนินงาน และด้านเนื้อหาหลักสูตร การ
ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีให้ความส าคัญกับการ
จัดโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนมาก เพราะการจัดโครงการพัฒนาสมรรถนะ
ท าให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ทั้งนี้จึง
ได้มีการจัดสรรงบประมาณในการจัดโครงการพัฒนาสมรรถนะให้กับบุคลากรสายสนับสนุนอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ตรงตามเป้าหมายที่แท้จริง จึงถือ
ได้ว่า การจัดโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมีประสิทธิภาพ ตรงตามเป้าหมายของ
องค์กร ดังผลการวิจัยที่พบว่า หลังจากเข้าร่วมโครงการแล้ว บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ในด้านประโยชน์การน าไปใช้ ซึ่งสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ มีความมั่นใจและสามารถน า
ความรู้ไปใช้ในชีวิตประจ าวัน  มีการสร้างเครือข่ายการท างานและแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ในกลุ่ม   
ผู้ร่วมโครงการและวิทยากร  ผู้บริหารมีการน าข้อมูล ปัญหา อุปสรรคและแนวทางการพัฒนาในการ
ด าเนินงานโครงการมาใช้ในการบริหารงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และสามารถน าความรู้ไป
เผยแพร่ / ถ่ายทอดได้ และโดยภาพรวม มีความคิดเห็นด้านความรู้และความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อเปรียบเทียบความรู้ ก่อนและหลังการอบรม ผู้เข้าร่วมโครงการมีความรู้เพ่ิมขึ้นร้อยละ 15.80 
ซึ่งตรงกับวัตถุประสงค์ของการจัดโครงการที่มหาวิทยาลัยตั้งไว้ จากผลการวิจัยดังกล่าว จะเห็นว่า
เป็นไปตามแนวคิดของ ณรงค์  ล าพันโรจน์  (2536  : 173 – 174 ) ที่ กล่าวว่า ประสิทธิผล 
(Effectiveness) คือ การที่ผลการด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย (Target) หรือวัตถุประสงค์ 
(Objective) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤตยา บัวงาม (2546 : 73) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของ
การฝึกอบรมขั้นพ้ืนฐานของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน กรณีศึกษา บริษัท การบินไทย จ ากัด 
(มหาชน) พบว่า พนักงานต้อนรับบนเครื่องบินอยู่ระหว่างทดลองงาน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
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ของการอบรมขั้นพ้ืนฐานของ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ด้านเนื้อหาของหลักสูตรโดยรวม
และรายด้าน อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา ศุภรพันธ์ (2543 : 70) ได้
ศึกษาความพึงพอใจในการฝึกอบรมของพนักงานระดับหัวหน้าแผนก องค์การโทรศัพท์แห่งประเทศ
ไทย พบว่า พนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมมีความพึงพอใจในความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมอยู่ในระดับ
มาก เนื่องจากมีเนื้อหาวิชาที่ชัดเจน เรียงล าดับได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และงาน
ที่ท า จึงท าให้สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของศิริเพ็ญ นัย
ชิต (2540 : 65) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมส่วนใหญ่ มี
ความเห็นว่า เนื้อหาวิชาที่อบรมมีประโยชน์และได้รับความรู้เพ่ิมขึ้นในระดับมาก อีกทั้งความรู้ที่ ได้รับ
จากการฝึกอบรม สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ในระดับมาก   
   

5.2.2 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
ราชมงคลธัญบุรีต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตาม 
เพศ อายุ วุฒิการศึกษาและประเภทบุคลากร มีดังนี้  

5.2.2.1 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น จ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรที่มี
เพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนโดย
ภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  การที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ เนื่องจากเพศ
หญิงกับเพศชายมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ด้านของการด าเนินงานโครงการ อาจเป็นเพราะเพศ
หญิงและเพศชายมีผลต่อความคิดเห็นการบริการและการอ านวยความสะดวกในการเข้าร่วมโครงการ 
ความเหมาะสมของสถานที่  อาหารว่างและอาหารกลางวันมีความเหมาะสม ความเหมาะสมของ
ระยะเวลาในการด าเนินงาน และมีความพร้อมของอุปกรณ์และโสตทัสนูปกรณ์ ซึ่งเพศต่างกันมีผลต่อ
รสนิยม ความต้องการและความชอบที่แตกต่างกันนั่นเอง จึงท าให้มีผลต่อความคิดเห็นในการ
ด าเนินงานที่แตกต่างกัน ส่วนเพศ มีความคิดเห็น ด้านเนื้อหา ด้านวิทยากร ด้านประโยชน์การ
น าไปใช้ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ท าให้ภาพรวมอยูในระดับมาก  ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับ 
ดวงพร วงศ์ฟัก (2553:84) ที่ศึกษาความคิดเห็นของนักศึกษาที่มีต่อการจัดการเรียนรู้ตามหลักสูตร
ของสถาบันการพลศึกษา ในเขตตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศึกษา 2552  พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุขุม อ้นขวัญเมืง (2552: 76) ที่ได้ศึกษาความคิดเห็น
ของนั กศึ กษ าที่ มี ต่ อการจั ดการ เรี ยนรู้ ต ามหลั กสู ตรของสถาบั นการพลศึกษา ใน เขต
ตะวันออกเฉียงเหนือปีการศึกษา 2552 โดยภาพรวมทุกด้านมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรินทร์ จิตตยานุรักษ์ (2546 : 71)  ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรม 
หลักสูตรการสอนงานของหัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันของหัวหน้างาน 
มีทัศคติต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการสอนงานแตกต่างกัน 

5.2.2.2  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น จ าแนกตามอายุ พบว่าบุคลากรที่มี
อายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน และมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็น
แตกต่างกันด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากรและด้านประโยชน์การน าไปใช้ ไม่แตกต่าง
กัน 
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ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะบุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
ว่าประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะโดยรวมไม่แตกต่างกันทุกด้าน เนื่องจากบุคลากรที่มีอายุ
ต่างกัน แต่มีระดับการศึกษาในระดับเดียวกัน ท าให้ความคิดเห็นด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้าน
วิทยากร ด้านประโยชน์การน าไปใช้ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรินทร์ จิตยานุรักษ์  
(2546 : 72) ได้ศึกษาทัศนคติต่อการฝึกอบรม หลักสูตร การสอนงานของหัวหน้างานในโรงงาน
อุตสาหกรรม พบว่า อายุที่แตกต่างกันของหัวหน้างานมีทัศนคติต่อการฝึกอบรมหลักสูตรการสอนงาน
ไม่แตกต่างกัน  

5.2.2.3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น จ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า 
บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวม แตกต่างกัน และพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีวุฒิ
การศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร แตกต่างกัน แต่ด้าน
ประโยชน์การน าไปใช้มีความคิดเห็น ไมแ่ตกต่างกัน 

การที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากบุคลากรไม่ว่าจะมีการศึกษาระดับ
ใด ต่างก็ต้องการที่จะเพ่ิมความรู้ ทักษะ ความสามารถให้กับตนเอง ท าให้บุคลากรที่มีระดับการศึกษา
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการจัดโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน       
แตกต่างกัน แต่ด้านประโยชน์การน าไปใช้มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากบุคลากรที่มี        
วุฒิการศึกษาต่างกัน มีพ้ืนฐานความรู้ ความสามารถ จึงท าให้สามารถน าความรู้ที่ได้รับจากเข้าร่วม
โครงการไปใช้ประโยชน์ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สหพันธ์ พูลทวี (2547 : 64) ได้
ศึกษาประสิทธิผลในการฝึกอบรมพนักงาน CALL CENTER ของบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส 
จ ากัด (มหาชน) หลักสูตร AGENT 1 พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และ
พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความเห็นต่อประสิทธิผลของการฝึกอบรมโดยรวมและ    
รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ และสอดคล้องกับงานวิจัยของและสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กฤตยา บัวงาม (2546 : 72) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของการฝึกอบรมขั้นพ้ืนฐานของพนักงานต้อนรับ
บนเครื่องบิน กรณีศึกษา บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) ไม่แตกต่างกันและงานวิจัยที่สอดคล้อง 
ได้แก่ ช านาญ ทองทิพย์ (2542 : 122) ได้ศึกษาผลการฝึกอบรมหลักสูตรศิลปะการขายที่มีต่อความรู้
ที่จ าเป็นในการขาย และพฤติกรรมในการท างานของพนักงานขาย บริษัท รองเท้าบาจาแห่งประเทศ
ไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า การศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อความรู้ที่จ าเป็นในการขายของพนักงานขายที่
ได้รับการฝึกอบรมและพนักงานขายที่ไม่ได้รับการฝึกอบรม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศักดิ์สิทธิ์ 
กาศสกุล (2539 : 132) ศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการปฐมศึกษาแห่งชาติ ในเขตการศึกษา 1 พบว่าผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่มี
ระดับการศึกษาต่างกัน มีทัศนะต่อความสามารถในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม ด้าน     
การบริหารงานฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เรื่องการก าหนดวัตุ
ประสงค์ในการฝึกอบรมมีความแตกต่างกัน ส่วนในด้านอ่ืนๆพบว่าไม่แตกต่างกัน พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาอนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ด้านวัตถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรม ด้านเนื้อหาหลักสูตร และวิธีการฝึกอรม ด้าน
อุปกรณ์ เอกสาร สถานที่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านอื่นอยู่ในระดับดี พนักงานที่มีระดับการศึกษา
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ปริญญาตรี มีทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านอุปกรณ์ 
เอกสาร สถานที่อยู่ในระดับดี ส่วนด้านอ่ืนอยู่ในระดับปานกลาง  ด้านวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญยาตรี มีทัศนคติต่อการฝึกอบรมดีกว่าพนักงานที่มี
ระดับการศึกษา อนุปริญญาหรือเทียบเท่า และปริญญาตรี ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษาอ่ืนมี
ทัศนคติต่อการฝึกอบรมด้านความรู้สึกที่ได้รับหลังการฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน  

  
5.2.2.4 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น จ าแนกตามประเภทบุคลากร 

พบว่า บุคลากรประเภทต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
สายสนับสนุนโดยภาพรวม แตกต่างกัน และพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรประเภทต่างกัน มี
ความคิดเห็นด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร แตกต่างกัน แต่ด้านประโยชน์การน าไปใช้
มีความคิดเห็นไมแ่ตกต่างกัน 

            การที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี มีทั้งหมด 4 ประเภท คือ ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจ้าง
ชั่วคราว และลูกจ้างประจ า ต่างก็ต้องการที่จะเพ่ิมความรู้ ทักษะ ความสามารถให้กับตนเอง ท าให้
บุคลากรแต่ละประเภท  มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการจัดโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร   
สายสนับสนุน แตกต่างกัน ยกเว้นด้านประโยชน์การน าไปใช้ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน เนื่องจาก
บุคลากรประเภทต่างกัน มีพ้ืนฐานความรู้ ความสามารถ สังคมและวิถีชีวิตที่คล้ายกัน ย่อมท าให้
สามารถน าความรู้ที่ได้รับจากเข้าร่วมโครงการไปใช้ประโยชน์ในการท างานไมแ่ตกต่างกัน ซึ่งบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความรับผิดชอบที่จะท างานของตนเองให้ส าเร็จลุล่วง 
เพราะได้รับการปลูกฝังในด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อผู้อื่นและต่อส่วนรวม  

5.2.2.5 ความสัมพันธ์ของความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน         
ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน 

จากผลการทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์ Pearson’s Product 
Moment จะแสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบทุกตัวของตัวแปร มีความสัมพันธ์ทั้งโดยรวมและรายด้าน
ของตัวแปรมีความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรสายสนับสนุน อภิปรายได้ว่า ความคิดเห็นโดยรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก และแต่ละด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกทั้งความ
คิดเห็นด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน  ด้านวิทยากร และด้านประโยชน์การน าไปใช้  มีความคิดเห็น
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
ภาพรวมของความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี          
ในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน 
ภาพรวมแต่ละด้านดีมากเท่าไหร่ ประสิทธิภาพของโครงการพัฒนาสมรรถนะก็ดีมากเท่านั้น      

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะความพึงพอใจและความคิดเห็น ด้านด้านเนื้อหา ด้านการ
ด าเนินงาน  ด้านวิทยากร และด้านประโยชน์การน าไปใช้ มีส่งผลต่อประสิทธิภาพของโครงการพัฒนา
สมรรถนะบุคคลากรสายสนับสนุน  เนื่องจากประสบการณ์ในการเข้าร่วมโครงการเป็นสภาวะอารมณ์
เชิงบวก ความคิดเห็นในการเข้าร่วมโครงการจึงเป็นผลในทางบวก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
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ชุมพล วงศ์ค าจันทร์ (2552: 42) ที่ศึกษาความคิดเห็นของนักศึกษาที่มีต่อการจัดการเรียนการสอน
ตามหลักสูตรของสถาบันการพลศึกษาวิทยาเขตภาคเหนือ ปีการศึกษา 2551 พบว่า ความคิดเห็นที่มี
ต่อการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรของสถาบันการพลศึกษา ระหว่างนักศึกษาแต่ละวิทยาเขต 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  

 
5.2.2.6 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
การที่มหาวิทยาลัยจัดหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะให้กับบุคลากรสายสนับสนุน

เป็นสิ่งที่ดี เนื่องจากเปิดโอกาสให้กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยได้สมัครเข้าร่วมหลักสูตรเป็นจ านวน
มาก และมีความคุ้มค่ากว่า การส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมหลักสูตรภายนอก เพราะการเข้าอบรม
หลักสูตรภายนอกมีค่าใช้จ่ายในการเดินทางและหลักสูตรราคาค่อนข้างสูง 

 
5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

จากการศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้ ท าให้ทราบถึงความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร          
สายสนับสนุน ในด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านเนื้อหา ด้านการด าเนินงาน ด้านวิทยากร ด้านประโยชน์การ
น าไปใช้และด้านความรู้และความพึงพอใจ ท าให้ทราบว่าความคิดเห็นในภาพรวมของแต่ละด้านว่าอยู่
ในระดับมาก ซึ่งหมายถึงประสิทธิภาพในการจัดโครงการ โดยด้านที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้าน
วิทยากร เนื่องจากใช้วิทยากรภายนอก ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างวิทยากรกับกลุ่มผู้เข้าร่วมโครงการ 
ควรจะมีความใกล้เคียงกันในปัจจัยส่วนบุคคล ด้านวุฒิการศึกษา ด้านอายุ ส่วนด้านที่น้อยที่สุด       
2 ด้าน คือ ด้านประโยชน์การน าไปใช้และด้านความรู้และความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมโครงการ ควร
จัดกลุ่มผู้เข้าร่วมโครงการให้มีปัจจัยส่วนบุคคลเป็นกลุ่มที่ใกล้เคียงกันเพ่ือให้สามารถน าความรู้ไป
ประยุกต์ใช้และสามารถสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนความรู้ได้อยางเต็มที่  ซึ่งผู้วิจัยจึงเห็นว่าควร
ด าเนินการ ดังนี้   

1. ควรมีเปรียบเทียบการจัดโครงการฝึกอบรมของหน่วยงานอ่ืน ที่มีลักษณะคล้ายคลึง
กัน เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนารูปแบบการจัดการฝึกอบรมต่อไป 

2. ควรมีการศึกษาประสิทธิภาพในการจัดโครงการและศึกษาเปรียบเทียบงบประมาณ
การฝึกอบรมและเพ่ิมกลุ่มเป้าหมายให้มากขึ้น เพ่ือให้เห็นผลการวิจัยที่ชัดเจน และสามารถวิเคราะห์
ถึงประสิทธิภาพของโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนหรือหน่วยงานที่จัดโครงการ 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการจัดฝึกอบรมต่อไป 

3. ควรท าการวิเคราะห์ด้านงบประมาณและสิ่งที่ได้รับจากการเข้าร่วมโครงการ โดย
พิจาณาถึงความคุ้มค่าในการจัดโครงการ และน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้พัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

4. ควรขยายขอบเขตของงานวิจัย โดยศึกษารูปแบบต่างๆในการจัดโครงการแบบอ่ืน 
เพ่ือให้สามารถเปรียบเทียบผลการศึกษา ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนารูปแบบการจัดโครงการ
ต่อไปเพ่ือให้ผู้เข้าร่วมโครงการสามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์และมีความพึงพอใจมากที่สุด 
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5.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวเนื่องในอนาคต 
1. ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรพิจารณาตัวแปรอ่ืนที่มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของ

บุคลากรสายสนับสนุน เช่น รูปแบบการจัดโครงการ ระยะเวลาในการเข้าร่วมโครงการ กลุ่มเป้าหมาย
ที่ใกล้เคียงกัน เพ่ือเปรียบเทียบกับผลงานวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือดูประสิทธิภาพจัดโครงการที่ดีที่สุด  

2. ในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษากลุ่มประชากรในองค์การด้านบุคลากรสายวิชาการ       
เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการจัดโครงการว่าแตกต่างกันหรือไม่  

3. ควรน าผลการวิจัยในครั้งนี้ มาเขียนคู่มือการจัดโครงการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี          
ราชมงคลธัยบุรี เพ่ือเป็นประโยชน์ในการจัดโครงการของหน่วยงานในสังกัดของมหาวิทยาลัย 
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แบบสอบถาม เพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถาม  
เรื่อง  “ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ต่อประสิทธิภาพโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน” 
            

 
ค าชี้แจง    

1. แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพื่อให้ผู้ด าเนินการจัดโครงการทราบผลการด าเนินงานอันจะน าไปสู่การ
พัฒนา ปรับปรุงการด าเนินงานโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนให้มีประสิทธิภาพต่อไป 

2. โปรดท าเครื่องหมาย  หรือเติมค าในช่องว่าง  
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 เพศ   ชาย   หญิง     
 อายุ   21 - 30 ปี  31- 40 ปี            41-50 ปี           50 ปีขึ้นไป            
 วุฒิการศึกษาสูงสุด  น้อยกว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี           ปริญญาโทขึ้นไป             
 ประเภทบุคลากร  ข้าราชการ          พนักงานมหาวิทยาลัย  พนักงานราชการ 
   ลูกจ้างชั่วคราว         ลูกจ้างประจ า 
หน่วยงาน            
  
ตอนที่ 2  ความพึงพอใจและความคิดเห็นต่อโครงการ 
 

ประเด็น / หัวข้อ  การพิจารณา 
มากที่สุด 

( 5 ) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

 ด้านเนื้อหา 
1. เนื้อหาตรงกับวัตถุประสงค์ของโครงการ      
2. เนื้อหาของการอบรมตรงกับความต้องการ      
3. เนื้อหามีความเหมาะสมกับระยะเวลาของ

โครงการ 
     

4. เนื้อหามีความครบถ้วนและทันสมัย      
5. เนื้อหาเข้าใจง่ายและมีการจัดเรียงเนื้อหาที่ดี      

ด้านการด าเนินงาน 
1. การบริการและการอ านวยความสะดวกในการ

เข้าร่วมโครงการ 
     

2. ความเหมาะสมของระยะเวลาในการด าเนินงาน      
3. ความเหมาะสมของสถานที่      
4. ความพร้อมของอุปกรณ์และโสตทัศนูปกรณ์      
5. อาหารว่างและอาหารกลางวันมีความเหมาะสม      
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ประเด็น / หัวข้อ  การพิจารณา 
มากที่สุด 

( 5 ) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ด้านวิทยากร   
1. วิทยากรมีความรู้เนื้อหาที่บรรยาย      
2. มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้      
3. วิทยากรให้ค าแนะน าและตอบข้อซักถามได้

ชัดเจน 
     

4. บุคลิกลักษณะน่าเชื่อถือ      
5. มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและตรงเวลา      

ด้านประโยชน์การน าไปใช้ 
1. สามารถน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 
     

2. มีความมั่นใจและสามารถน าความรู้ไปใช้ใน
ชีวิตประจ าวัน 

     

3. มีการสร้างเครือข่ายการท างานและแลกเปลี่ยน
ข้อมู ล  ความรู้ ในกลุ่ มผู้ ร่ วม โครงการและ
วิทยากร 

     

4. สามารถน าความรู้ไปเผยแพร่ / ถ่ายทอดได้      
5. ผู้บริหารมีการน าข้อมูล ปัญหา อุปสรรคและ

แนวทางการพัฒนาในการด าเนินงานโครงการ
มาใช้ในการบริหารงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  

     

ด้านความรู้และความพึงพอใจ 
1. ความพึงพอใจในภาพรวมของโครงการ      
2. ความพึงพอใจต่อประโยชน์ที่ได้รับจากโครงการ      
3. ความรู้ ก่อน การอบรม      
4. ความรู้ หลัง การอบรม      

      
 
ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะอื่นๆ 
           
           
            
            
 

ขอขอบคุณทีใ่หค้วามร่วมมือ 
แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของงานวจิัย R2R  

 
 



  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อ ผู้เชีย่วชาญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                               



รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
 

1. นายพงศ์พิชญ์  ต่วนภูษา    
     รองอธิการบดี  
     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ณัฏฐพงศ์  ชูทัย   

    อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี         
 

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร.อุไรวรรณ อินทร์แหยม  
    อาจารย์ประจ าคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี     
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 

ประวตัิย่อผู้วิจัย 
 
ชื่อ สกุล     นางสาวธีรวดี  ยิ่งมี  
วันเดือนปีเกิด                                    23 มกราคม 2522 
สถานที่เกิด    อ าเภอดอนเจดีย์ จังหวัดสุพรรณบุร ี
สถานที่อยู่ปัจจุบัน   117 หมู่ 2 ต าบลทะเลบก อ าเภอดอนเจดีย์ 
     จังหวัดสุพรรณบุรี  72170  
ต าแหน่งหนาที่ปัจจุบัน   บุคลากร ระดบัปฏิบัติการ สังกัด กองบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถนนรังสิต-
นครนายก 
ต าบลคลองหก อ าเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 12120  

 
ประวัติการศึกษา  

   พ.ศ. 2544   ปริญญาตร ี(ศศ.บ.) วิชาเอกนิเทศศาสตร์(ประชาสัมพันธ์)  
     มหาวิทยาลัยราชภัฎกาญจนบุรี  จังหวัดกาญจนบุร ี
   พ.ศ. 2554   ปริญญาโท (บธ.ม.) วิชาเอกการตลาด 
     มหาวิทยาลัยรามค าแหง  กรงุเทพฯ 
  
                                                                                                             

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 


	หน้าปก 1
	บทคัดย่อ (1)
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก ก
	แบบสอบถาม

	รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ
	ประวัติย่อผู้วิจัย



