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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบการฝึกอบรม
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การฝึกอบรม จ านวน 265 คน ได้มาโดยการสุ่มอย่างง่าย  เครื่องมือการวิจัย คือ แบบสอบถามความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบการฝึกอบรม  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจัยปรากฏว่า ผู้รับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจต่อระบบการฝึกอบรม โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมากส าหรับทุกขั้นตอนของระบบการฝึกอบรม โดยมีข้ันตอนย่อยของระบบการฝึกอบรมในแต่ละ
ขั้นตอนหลักที่ได้รับค่าเฉลี่ยการประเมินสูงสุดดังนี้ (1) การก าหนดวัตถุประสงค์การฝึกอบรม เพ่ือให้เกิด
ทักษะในการพัฒนางาน (2) การก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม ควรมีเรื่องกระบวนการผลิตชิ้นงาน (3) การ
ก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่รับการฝึกอบรม เน้นทักษะและสมรรถนะที่ใช้ในการปฏิบัติงานได้ และเป็น
ผู้ที่ต้องการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (4) การก าหนดสภาพแวดล้อมด้านกายภาพของการฝึกอบรม ควร
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Abstract 

 

 The objective of this research was to study the satisfaction with the training 

system on Development of Automotive Parts and the New Work Process of the personnel 

of Marui Sum (Thailand) Company Limited Group. 

 The research sample consisted of 265 personnel, who received the training 

program, of Marui Sum (Thailand) Company Limited Group, obtained by simple random 

sampling.  The research instrument was a questionnaire on the satisfaction of the 

personnel with the training system.  Statistics employed for data analysis were the 

percentage, mean, and standard deviation. 

 Research findings showed that the overall satisfaction of the personnel with 

every step of the training system was at the high level, with the sub-step in each main step 

of the training system that received the top rating mean being the following: (1) the 

determination of the training objectives should be to enable the trainees to have work 

development skills; (2) the determination of the training program should include the topic 

on the workpiece production process; (3) the determination of characteristics of the 

prospective trainees should focus on the prospective trainees having competencies and 

skills in work performance and having the needs for self-development regularly;  

(4) the determination of physical context of the training should be that on having 

training devices and equipment that are ready to be used; while the determination of 

mental context of the training should be on having resource persons who are 

congenial with the trainees; and the determination of social context of the training 

should be on having the trainees interacting with each other; (5)  the determination of 

the training operation which included the following: the training method should focus 

on hands-on practice; the training model should be the resource person-centered 

training model; the absolutely required training media were the training workbooks; 

the training activities should focus on the hands-on practice activities; and (6) the 

determination of evaluation of the training should include the behavior observation; as 

for the training outcome in terms of obtained knowledge, the trainees should be able 

to apply the obtained knowledge in improvement of their work performance; for 

training outcome in terms of obtained skills, the trainees should be able to work with 

proper skills; and for training outcome in terms of attitude, the trainees’ work 

performance behaviors should be modified to become better. 
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บทท่ี  1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งท่ีมีคุณคายิ่ง เม่ือเทียบกับสิ่งมีชีวิตตางๆ บนโลกใบนี้ หากทรัพยากร
มนุษย หรือบุคลากร มีการพัฒนาอยูตอเนื่องยอมทําใหเกิดเปนความสําเร็จข้ึนกับองคกรนั้น ๆ องคกรใด 
มีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู  ความสามารถสูง เปนคนดี มีคุณธรรม ศีลธรรม ยอมสรางโอกาส 
ความไดเปรียบทางการแขงขันสูง โดยจะนําพาใหองคกรไปสูเปาหมาย ตามวิสัยทัศน พันธกิจ และ 
ตามตองการขององคกรอยางยั่งยืน 
 การพัฒนาบุคลากรในภาครัฐหรือเอกชน ถือเปนเรื่องสําคัญท่ีไมอาจหลีกเลี่ยงได 
สภาพปญหาในการปฏิบัติงานตลอดจนการเปลี่ยนแปลงตามเศรษฐกิจและสังคม ท่ีพรอมจะเกิดข้ึนอยู
ตลอดเวลา ทําใหมีความจําเปนท่ีจะตองมีการพัฒนาคุณภาพบุคลากรในหลาย ๆ ดานดวยกัน การพัฒนา 
มีอยูแพรหลายวิธี เพราะสามารถทําเปนหลักสูตรหรือโครงการท่ีชัดเจน มีการกําหนดระยะเวลาไวแนนอน 
สามารถดําเนินการอบรบเปนจํานวนมากในครั้งเดียว การฝกอบรมทําใหไดความรูเพ่ิม ทบทวนสิ่งท่ีตนเองรู
ทําใหมีความเขาใจในสิ่งท่ีไมชัดเจนมากข้ึน และยังตอบสนองความตองการแกตนเองและองคกร กอใหเกิด
ความกาวหนาในอาชีพการงานท่ีทํา สามารถทํางานไดตรงตามเปาหมายขององคกรและเกิดประสิทธิภาพ 
จึงทําใหเกิดความพึงพอใจเพราะไดรับการตอบสนองตามท่ีคาดหวังไว 
 การฝกอบรมจึงเปนเครื่องมืออยางหนึ่งในการชวยการทํางาน เพ่ือพัฒนาและปรับปรุง 
การทํางานใหดียิ่งข้ึน เม่ือมีงานชิ้นสวนใหมในท่ีทํางาน หรือการปฏิบัติงานใหมในตําแหนงหนาท่ีการงานเดิม
แตมีเทคโนโลยีใหมเขามา เราจําเปนตองมีการเรียนรูเพ่ิมข้ึนใหทันกับเทคโนโลยีและมีจําเปนตองการ
ฝกอบรมเพ่ือใหเกิดความรู ความคุนเคยกับงาน ยังชวยลดปญหา และชองวางในการทํางานได สอดคลองกับ 
ชัยยงค พรหมวงศ และเปรื่อง กุมุท (2555, น. 37) ไดกลาวไววา “ การฝกอบรม เปนกระบวนการพัฒนา
ความรูและประสบการณ ทัศนคติ คานิยม คุณธรรม และทักษะความชํานาญเฉพาะดานของบุคลากรท่ีไม
สามารถจะทําไดโดยกระบวนการเรียนการสอนโดยปกติ เพ่ือใหสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ” 
 จากความสําคัญดังกลาวขางตน สภาพปญหาในการปฏิบัติงานและการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ สังคม ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา โดยทางทางบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด ซ่ึงเปนบริษัทผูผลิต
ชิ้นสวนยานยนต มีกระบวนการผลิตชิ้นงานโดยการฉีดพลาสติกข้ึนรูป การพนสี รวมถึงกระบวนการชุบงาน
โครเม่ียม เปนชิ้นงานสําเร็จรูปเพ่ือสงมอบตอลูกคาเพ่ือประกอบเปนชิ้นสวนรถยนต ไปยังโรงประกอบ
ชิ้นสวนยานยนตหลายบริษัท เชน ฟอรด มาสดา มิตซูบิชิ ฮอนดา อีซูซุ นิสสัน อีกท้ังยังมีการผลิตชิ้นสวน
สงออกใหลูกคาประกอบอีกหลายประเทศเชน เวียดนาม อินโดนีเซีย จีน และญี่ปุน 
 บริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัดเอง เล็งเห็นความสําคัญและความจําเปนในการฝกอบรม
และพัฒนาบุคลากรในองคกร โดยมุงหวังท่ีจะใหบุคลากรไดนําความรู และทักษะจากการฝกอบรม 
มาปรับใชกับการทํางาน เพ่ือตอบสนองความตองการของกลุมลูกคาตามเปาหมายและเปนสวนหนึ่งของ
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พันธกิจในบริษัทขอหนึ่งวา นําเทคโนโลยีมาปรับใชเพ่ือบรรลุความตองการของลูกคา ตลอดจนพัฒนาองค
ความรูรวมถึงองคกรใหขับเคลื่อนกาวหนาตอไป ผานการใชระบบควบคุมคุณภาพใหไดมาตรฐานตามท่ี
ลูกคาตองการ อีกท้ังบริษัทมุงหวังจะพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดี โดยนําระบบการ
ฝกอบรม หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ระบบการ
ฝกอบรมนี้มีองคประกอบท่ีเนนปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธ มาเพ่ิมพูนความรูใหแกบุคลากร
ภายในบริษัทเพ่ือเสริมสรางการทํางานท่ีดีข้ึน 

1.1 สภาพท่ีพึงประสงคของระบบการฝกอบรม 
การฝกอบรมจําเปนจะตองกําหนดองคประกอบ องคประกอบตางๆ ตองมีการเชื่อมโยง 

ท่ีทําใหองคประกอบท้ังหมดมาบรรจบกัน การฝกอบรมเปนระบบเนื่องจากเก่ียวของกับกิจกรรม และ 
ปจจัยตาง ๆ ครบวงจร ตั้งแตกอนการฝกอบรม เก่ียวกับปจจัยนําเขา ระหวางการฝกอบรมเก่ียวกับ
กระบวนการ และหลังการฝกอบรมเปนเรื่องของผลลัพธ และผลยอนกลับ (ชัยยงค พรหมวงศ, 2560, น. 7) 

 ดังนั้น การฝกอบรมจึงจําเปนตองมีระบบการฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพประกอบดวย  
(1) ปจจัยนําเขาการฝกอบรม (2) กระบวนการฝกอบรม และ(3) ผลลัพธการฝกอบรม 

1.1.1 สภาพท่ีพึงประสงคของระบบการฝกอบรมประกอบดวยปจจัยนําเขา 
ปจจัยนําเขาในระบบการฝกอบรมนี้ ผูดําเนินการหรือผูจัดการฝกอบรม 

ตองกระทําตอปจจัยนําเขา ในสวนท่ีเก่ียวของกับการศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอมและปญหาท่ีจําเปน 
ตองฝกอบรม ดวยการวางแผนและเตรียมการในดานตาง ๆ คือ การวิเคราะหสถานการณความตองการ 
ในการฝกอบรม การวิเคราะหผูรับการฝกอบรม การวิเคราะหเนื้อหาสาระท่ีนํามาถายทอด การกําหนด
วิธีการ เทคนิคการฝกอบรม การกําหนดสื่อการฝกอบรม การกําหนดสภาพแวดลอมการฝกอบรม และ
แนวทางประเมินการฝกอบรม เม่ือไดวางแผนแลว การเตรียมการในดานการศึกษาวิเคราะหเนื้อหาสาระ 
การเตรียมวิธีการฝกอบรม การเตรียมจัดหาและผลิตสื่อการฝกอบรม การเตรียมกิจกรรมท่ีเหมาะกับเนื้อหา
ท่ีใช การเตรียมสถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวก และการเตรียมตัวผูใหการฝกอบรม ผลจากการวางแผน
และเตรียมการกอนการฝกอบรมจะอยูในรูปแบบของชุดการฝกอบรม ท่ีวิทยากรจะนําไปใชระหวาง 
การฝกอบรม (ชัยยงค พรหมวงศ, 2560, น. 7) 

สรุปไดวา ระบบการฝกอบรมจําเปนตองมีองคประกอบดานปจจัยนําเขา  
ท่ีเก่ียวของกันประกอบดวย การวางแผน และการเตรียมการประกอบดวยข้ันตอน ดังนี้ การศึกษาและ
วิเคราะห สถานการณ และความตองการในการฝกอบรม การกําหนดสมรรถนะและความสามารถท่ีตอง
ฝกอบรม การพัฒนาการฝกอบรม และการจัดและการดําเนินการฝกอบรม 

นอกจากนี้ วาสนา ทวีกุลทรัพย (2558, น. 31-33) ไดกลาวถึง ข้ันตอนของระบบ
การฝกอบรมท่ีเปนปจจัยนําเขาท่ีมีองคประกอบ ประกอบดวย การศึกษาและวิเคราะหสถานการณและ
ความจําเปนในการฝกอบรม การจัดทําหลักสูตรการฝกอบรมและการเขียนโครงการการฝกอบรม  
การกําหนดและวิเคราะหผูรับการฝกอบรม การกําหนดวัตถุประสงค และการกําหนดและวิเคราะหเนื้อหา
สาระและประสบการณ 

1.1.2 สภาพท่ีพึงประสงคของระบบการฝกอบรมประกอบดวยกระบวน 
กระบวนการฝกอบรม เปนการนําปจจัยนําเขา เขาสูการดําเนินการในการ

ฝกอบรม วิทยากรตองเก่ียวของกับกระบวนการการฝกอบรม ดวยการนําเสนอเนื้อหาสาระตามชุดฝกอบรม
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ท่ีไดวางแผนและเตรียมการ สภาพท่ีพึงประสงคการฝกอบรมท่ีดีตองเปนระบบ เพราะการฝกอบรม
จําเปนตองมีการกําหนดองคประกอบ รวมถึงข้ันตอนของระบบหลักซ่ึงประกอบดวยปจจัยนําเขา 
กระบวนการ ผลลัพธ และผลยอนกลับ และการฝกอบรมจําเปนตองมีองคประกอบและกระบวนการ
ฝกอบรมประกอบดวย การจัดหาและดําเนินการฝกอบรม และการนําเสนอ การถายทอดเนื้อหาสาระและ
ประสบการณ (ชัยยงค พรหมวงศ, 2560, น. 7) 

นอกจากนี้ ยังมีข้ันตอนของระบบในข้ันตอนกระบวนการฝกอบรม ประกอบดวย 
การกําหนดวิธีการและเทคนิคการฝกอบรม การพัฒนาข้ันตอนการฝกอบรม การกําหนดสื่อและสิ่งอํานวย
ความสะดวกในการฝกอบรม การกําหนดสภาพแวดลอมในการฝกอบรม และการกําหนดแนวทางการจัดการ
ฝกอบรม (วาสนา ทวีกุลทรัพย, 2558, น. 31-33) 

1.1.3 สภาพท่ีพึงประสงคของระบบการฝกอบรมประกอบดวยผลลัพธ 
นอกจากนี้  ระบบการฝกอบรมประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ  

ยังมีผลลัพธเปนองคประกอบสําคัญในระบบการฝกอบรมผลลัพธเปนสวนท่ีเกิดหลังจากการฝกอบรม 
ผูจัดการฝกอบรมตองวิเคราะหผลการประเมินท้ังในแงของการประเมินผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรม และ 
การประเมินระบบการฝกอบรม เม่ือการฝกอบรมสิ้นสุดลงแลว มีการติดตามผลวา ผูรับการฝกอบรมไดนํา
ความรูและประสบการณไปใชในการดําเนินชีวิตและการงานมากนอยเพียงใด และระหวางดําเนินการหรือ
หลังการฝกอบรม วิทยากรจะตองทราบผลยอนกลับจากผูรับการฝกอบรมท่ีนํามาใชในการปรับปรุงหรือ
ควบคุมการฝกอบรมใหดําเนินตอไป (ชัยยงค พรหมวงศ, 2560, น. 13) 

นอกจากนี้ วาสนา ทวีกุลทรัพย (2558, น.34) ไดกลาวถึง ข้ันตอนของระบบการ
ฝกอบรมท่ีเปนผลลัพธการฝกอบรม ประกอบดวย การประเมินและติดตามการฝกอบรม และการสราง
แบบจําลองการฝกอบรม 

1.2 สภาพท่ีเปนอยูในปจจุบันของระบบการฝกอบรม 
สภาพท่ีเปนอยูปจจุบันของบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด ไดมีการนําระบบการ

ฝกอบรม หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเรื่อง การพัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการงานใหม และระบบการ
ฝกอบรมนี้มีองคประกอบท่ีเปนปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธ 

1.2.1 สภาพท่ีเปนอยูในปจจุบันของระบบการฝกอบรมดานปจจัยนําเขา 
บริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด มีนโยบายท่ีจะพัฒนาบุคลากรโดยมีระบบ

การฝกอบรมดานปจจัยนําเขา ดังนี้ (1) การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม ใหแกบุคลากรท่ีรับ 
การฝกอบรมเพ่ือใหมีความรูความเขาใจ มีทักษะ เกิดความตระหนักถึงการพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและ
กระบวนการงานใหม (2) การกําหนดหลักสูตรเนื้อหาการฝกอบรม ท่ีนํามาใชเปนหัวขอเรื่องในการฝกอบรม
คือ เรื่อง การวางแผนผลิตภัณฑลวงหนา และเรื่อง กระบวนการผลิตชิ้นงาน (3) การกําหนดบุคลากรผูรับ
การฝกอบรม เปนพนักงานผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับการทํางานในการผลิตชิ้นสวนยานยนต  
(4) การกําหนดวิทยากรผูมาถายทอดความรู หรือวิทยากรฝกอบรมท่ีมีประสบการณ ความสามารถ 
ในดานทฤษฏีเรื่องระบบรถยนตเปนสวนใหญ และ (5) การกําหนดสภาพแวดลอมในการฝกอบรม  
มีหองจัดฝกอบรม อุปกรณและสื่อเพ่ือความสะดวก เหมาะสมกับผูรับการฝกอบรมใหเกิดบรรยากาศท่ีดีของ
การฝกอบรมในแตละครั้ง นอกจากนี ้ไดกําหนดสภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางจิตภาพ และสังคมภาพ 
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1.2.2 สภาพท่ีเปนอยูในปจจุบันของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ 
สภาพท่ีเปนอยูปจจุบันของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการของทางบริษัท  

มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด มีการกําหนดปฏิบัติ ข้ันตอนซ่ึงเปนข้ันตอนการดําเนินการฝกอบรม
ประกอบดวยข้ันตอนยอย คือ (1) การกําหนดวิธีการฝกอบรมหลากหลายรูปแบบ มีท้ังแบบบรรยาย  
แบบสาธิต แบบลงมือปฏิบัติ และการฝกปฏิบัติดวยการดูตัวอยางชิ้นงานจริงตามวิทยากรท่ีมาใหความรูได
นํามาใชในการฝกอบรม (2) การกําหนดรูปแบบของการฝกอบรม โดยมีวิทยากรเปนศูนยกลางเปนผูนําเสนอ
แนวทางการอบรม ผูรับการฝกอบรมเปนศูนยกลาง และการยึดเนื้อหาสาระและประสบการณเปนสําคัญ  
(3) การกําหนดการใชสื่อของการฝกอบรม มีท้ังคูมือการฝกอบรม เอกสารประกอบการฝกอบรม  
แบบฝกปฏิบัติ ซีดี วีซีดี วีดิทัศน และสไลดคอมพิวเตอรมีอยูในรูปชุดฝกอบรม (4) การกําหนดกิจกรรม 
การฝกอบรม เพ่ือสรางความคุนเคย เสริมสรางประสบการณการเรียนรู และการปฏิบัติลงมือทํา และ 
(5) การกําหนดแนวทางการประเมินผลในการฝกอบรมโดยใชแบบสอบถาม แบบสัมภาษณ และแบบสังเกต
พฤติกรรม เพ่ือทบทวนความรูท่ีไดรับการฝกอบรม 

1.2.3 สภาพท่ีเปนอยูในปจจุบันของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ 
ในการฝกอบรมท่ีบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด ปจจุบันไดดําเนินระบบ 

การฝกอบรมครอบคลุม (1) ดานความรูของบุคลากรผูรับการฝกอบรมมีความรูมากยิ่งข้ึน นําความรูไปใช 
ในการปฏิบัติงานของตนเอง สามารถแกไขปญหา และนําความรูไปเผยแพรได (2) ดานทักษะ โดยใหผูรับ
การฝกอบรมปฏิบัติงานไดถูกตอง รวดเร็ว และคลองแคลว และ (3) ดานทัศนคติในการฝกอบรมเพ่ือใหผูรับ
การฝกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มีความเชื่อม่ันในตนเอง รักและภูมิใจในบริษัท 
มีขวัญ และกําลังใจในการทํางานในบริษัท 

1.3 สภาพท่ีเปนปญหาของระบบการฝกอบรม 
บริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด มีความตองการการฝกอบรมท่ีเปนระบบ เพ่ือพัฒนา

ความรูและศักยภาพของบุคลากรในองคกรใหเพ่ิมมากยิ่งข้ึน อีกท้ังเพ่ือตองการเปลี่ยนแปลงการฝกอบรมให
เหมาะสมกับสภาพบริบทของสังคมท่ีเปลี่ยนไป โดยผูท่ีเก่ียวของของบริษัทกับเล็งเห็นถึงปญหาท่ีเกิดข้ึน 
ดังนี้ 

1.3.1 สภาพท่ีเปนปญหาของระบบการฝกอบรมดานปจจัยนําเขา 
ในการฝกอบรมแตละครั้งท่ีผานมายังไมเปนไปตามระบบการฝกอบรม ดังนี้  

(1) การกําหนดวัตถุประสงคควรชัดเจนวา ผูรับการฝกอบรมควรมีเปาหมายการเขารับการฝกอบรม 
ในแตละครั้งท่ีเปนระบบมากข้ึน (2) การกําหนดหลักสูตรของการฝกอบรม เนื้อหาหรือหลักสูตร 
การฝกอบรมเรื่อง การผลิตชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ควรเปนเนื้อหาท่ีตรงกับการ
ปฏิบัติงานจริงมากยิ่งข้ึน (3) การกําหนดบุคลากร ควรมีการกําหนดเฉพาะเจาะจงแกพนักงานท่ีทํางาน
มาแลวระยะหนึ่ง เนื่องจากผานการทํางานจริง เขาใจการทํางานแลว จึงสามารถมาเขารับการฝกอบรมได 
เปนการตอยอดจากสิ่งท่ีเคยปฏิบัติ สูการปฏิบัติท่ีถูกตองมากยิ่งข้ึน (4) การกําหนดวิทยากร ควรคัดสรรผูมี
ประสบการณ เพ่ือเพ่ิมความรูแกผูรับการฝกอบรมในหลากหลายดานและหลายมุมมองมากยิ่งข้ึน และ 
(5) การกําหนดสภาพแวดลอม มีการเปลี่ยนการอบรม ยายหองอบรมสลับกันในกลุมบริษัทยังขาด
บรรยากาศในการฝกอบรม 
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1.3.2 สภาพท่ีเปนปญหาของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ 
ในการดําเนินการฝกอบรมควรมี (1) วิธีการฝกอบรมท่ีเสมือนจริง เนื่องจากผูรับ

การฝกอบรมสวนใหญอยูในฝายท่ีลงมือปฏิบัติงานจริง เนนการสาธิตเพ่ือใหเห็นภาพ เนื่องจากการฝกอบรม
ท่ีผานมาสวนใหญเนนการบรรยาย แตมีการลงมือปฏิบัติคอนขางนอยจะทําใหเขาใจไดถูกตอง  
(2) ขาดรูปแบบในการอบรมควรมีผูชํานาญการเปนผูแนะนําถายทอดความรูและสามารถแกปญหาได  
(3) การใชสื่อ ยังขาดการจัดทําคูมือการฝกอบรมอยางเปนระบบ (4) การกําหนดกิจกรรม เพ่ือปฏิบัติใหมาก
ยิ่งข้ึน และ (5) การประเมินการดวยการสอบถามผูรับการฝกอบรมหลังการฝกอบรม และติดตาม 
การปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรม 

1.3.3 สภาพท่ีเปนปญหาของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ 
การฝกอบรมท่ีผานมามีการดําเนินการฝกอบรมในดานผลลัพธ การกําหนด

ผลลัพธดานทัศนคติในการฝกอบรม บางครั้งยังไมสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง และไมม่ันใจในการทํางาน 
1.4 ความพยายามในการแกปญหา 

เทาท่ีผานมาเพ่ือใหระบบการฝกอบรมหลักสูตรเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและ
กระบวนการงานใหม ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคมีประสิทธิภาพ และตอบสนองความพึงพอใจ 
ของบุคลากรผูรับการฝกอบรมเทาท่ีผานมา ไดมีการจัดประชุมหลังจากการฝกอบรมกับผูท่ีเก่ียวของกับ 
การจัดการฝกอบรมของผูรับการฝกอบรม มาพิจารณารวมกับงานวิจัย โดยบริษัทไมเคยมีการทํางานวิจัย 
ผูวิจัยจึงไดศึกษาจากงานวิจัยอ่ืนท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามาเปนขอมูลในการแกปญหา ไดแก งานวิจัยของ ศินภา 
ศรีปานอินทร (2560) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจตอการฝกอบรมและประสิทธิภาพของการฝกอบรม
บุคลากร : กรณีศึกษา ศาลในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 7 สรุปไดวา จากการศึกษาความพึงพอใจ
ตอการฝกอบรมของผูรับการฝกอบรมมีความพึงพอใจมากท่ีสุด ไดแก ดานเจาหนาท่ีฝกอบรมมีความ 
เปนกันเองและใหเกียรติผูรับการฝกอบรม ดานเนื้อหาหลักสูตรผูรับการฝกอบรมมีความพึงพอใจ 
อยูในระดับมากท่ีสุด ดานวิธีการฝกอบรม ผูรับการฝกอบรมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยเฉพาะ
วิธีการบรรยาย และดานวัตถุประสงค ผูรับการฝกอบรมมีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุด 

โดยสรุป จากการศึกษางานวิจัยความพึงพอใจตอการฝกอบรม พบวา ผูรับการฝกอบรมมี
ความพึงพอใจดานเจาหนาฝกอบรม เนื้อหาหลักสูตร วัตถุประสงค และวิธีการฝกอบรม ทําใหผูรับการ
ฝกอบรมมีทักษะ ความรูเพ่ิมมากข้ึน และมีความพึงพอใจโดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุดถึงมาก 

1.5 แนวทางในการแกปญหา 
ระบบท่ีนํามาใชในการฝกอบรมหลักสูตรเรื่อง การวางแผนผลิตภัณฑลวงหนาและ

กระบวนการผลิตชิ้นงาน ยังไมมีการศึกษาโดยตรงกับผูรับการฝกอบรมวา มีความพึงพอใจตอระบบการ
ฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงาน ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 
ท้ัง 3 ดาน คือ (1) ดานปจจัยนําเขา (2) ดานกระบวนการ และ(3) ดานผลลัพธมากนอยเพียงใด ควรไดมี
การศึกษาเพ่ือนํามาจัดระบบการฝกอบรม 
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2.  วัตถปุระสงคการวิจัย 
 

2.1 วัตถุประสงคท่ัวไป 
เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวน

ยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 
2.2 วัตถุประสงคเฉพาะ 

2.2.1 เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนา
ชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด ดานปจจัยนําเขา 

2.2.2 เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนา
ชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด ดานกระบวนการ 

2.2.3 เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนา
ชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด ดานผลลัพธ 
 

3.  ขอบเขตการวิจัย 
 

3.1 รูปแบบของวิจัย การวิจัยสาํรวจ 
3.2 ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 

3.2.1 ประชากรการวิจัย ไดแก บุคลากรท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับการผลิตชิ้นสวนยานยนต
และกระบวนการงานใหม เปนผูรับการอบรม ในป พ.ศ. 2560-2561 จํานวน 882 คน (จําแนกเปนบุคลากร
ในบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 79 คน บริษัท มารูอิ อินดัสตรี จํากัด จํานวน 429 คน และ
หางหุนสวนจํากัด ซี.บี.เพนท จํานวน 374 คน) 

3.2.2 กลุมตัวอยางการวิจัย ไดแก บุคลากรท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับการผลิตชิ้นสวนยานยนต
และกระบวนการงานใหม เปนผูรับการฝกอบรม ในป พ.ศ. 2561 ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 
จํานวน 265 คน ไดมาโดยสุมอยางงาย 

3.3 ขอบขายเนื้อหาสาระการวิจัย 
ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนต

และกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด ครอบคลุม (1) ดานปจจัยนําเขา 
ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค การกําหนดหลักสูตร การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรผูรับการฝกอบรม 
การกําหนดวิทยากร และการกําหนดสภาพแวดลอมในการฝกอบรม (2) ดานกระบวนการ ไดแก  
การดําเนินการฝกอบรมครอบคลุม วิธีการฝกอบรม รูปแบบการฝกอบรม การใชสื่อการฝกอบรม และ 
การประเมินผลการฝกอบรม และ (3) ดานผลลัพธ ไดแก การประเมินระบบการฝกอบรม คือ ประเมิน 
ดานความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดจากการฝกอบรม 

3.4 เครื่องมือการวิจัย  
แบบสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนา

ชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 
3.5 ระยะเวลาในการทําวิจัย ป พ.ศ. 2561 
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4.  นิยามศัพทเฉพาะ 
 

4.1 ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนะของบุคคลอันเนื่องจากสิ่งเราและสิ่งจูงใจ 
ซ่ึงปรากฏออกมาทางรางกายและจิตใจ   

4.2 ระบบการฝกอบรม หมายถึง องคประกอบ และข้ันตอน (ข้ันตอนหลักและข้ันตอนยอย) 
ในการถายทอดความรู ทักษะและความชํานาญแบบเผชิญหนาในระยะเวลาสั้น หลักสูตรการฝกอบรม  
เรื่อง การวางแผนผลิตภัณฑลวงหนา และกระบวนการผลิตชิ้นงาน ท่ีประกอบดวยองคประกอบและข้ันตอน
ท่ีเปน ปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธ ของผูรับการฝกอบรมท่ีเปนพนักงานในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม 
(ไทยแลนด) จํากัด 

4.3 ปจจัยนําเขาของระบบการฝกอบรม หมายถึง องคประกอบท่ีเปนขอมูลท่ีนํามาใช 
ในการฝกอบรมประกอบดวย การกําหนดวัตถุประสงค การกําหนดหลักสูตร การกําหนดบุคลากรผูรับ 
การฝกอบรม การกําหนดวิทยากร และการกําหนดสภาพแวดลอมในการฝกอบรม 

4.4 กระบวนการของระบบการฝกอบรม หมายถึง องคประกอบท่ีนําเขาเพ่ือนํามาสู 
การดําเนินการฝกอบรม ประกอบดวย การดําเนินการฝกอบรมครอบคลุม วิธีการฝกอบรม รูปแบบ 
การฝกอบรม สื่อการฝกอบรม กิจกรรมการฝกอบรม และการประเมินการฝกอบรม 

4.5 ผลลัพธของระบบการฝกอบรม หมายถึง ความรูสึกและทัศนคติในผลประโยชนท่ีไดจาก
ผลผลิต และผลกระทบท่ีมีตอผูท่ีเก่ียวของจากการใชประโยชนจากการจัดทําผลผลิตข้ึนมา ซ่ึงผลลัพธท่ีได
ครอบคลุม การกําหนดผลลัพธดานความรู ดานทักษะ และดานทัศนคติจากการฝกอบรม 

4.6 การพัฒนาช้ินสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม หมายถึง ผลิตภัณฑและ
กระบวนการท่ีมีการพัฒนาข้ึนมาใหม หรือมีการปรับปรุงผลิตภัณฑเดิมใหมีคุณสมบัติท่ีดีข้ึนกวาเดิม
เก่ียวกับยานยนต 

4.7 บุคลากร หมายถึง พนักงานบริษัทในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 
ประกอบดวย บริ ษัท มารู อิ อินดัสตรี  ประกอบดวยพนักงานใน (1) แผนกผลิตภัณฑงานใหม  
(2) แผนกคุณภาพ (3) แผนกการตลาด (4) แผนกการผลิตและวางแผน (5) แผนกบุคคล และ (6) แผนกฝายผลิต 
และหางหุนสวนจํากัด ซี.บี.เพนท ประกอบดวยพนักงานใน (1) แผนกผลิตภัณฑงานใหม (2) แผนก คุณภาพ 
(3) แผนกการตลาด (4) แผนกการผลิตและวางแผน (5) แผนกบุคคล และ (6) แผนกฝายผลิต 

4.8 บริษัท หมายถึง องคกรธุรกิจชนิดหนึ่ง มีการรวมกลุมหรือการรวบรวมบริษัทอ่ืน  
มีความมุงประสงคหรือจุดสนใจรวมกัน ในงานวิจัยนี้ หมายถึง บริษัท มารูอิ ซัม(ไทยแลนด) จํากัด ปจจุบัน
มีกลุมบริษัทในเครืออยูอีก 2 บริษัท คือ บริษัท มารูอิ อินดัสตรี จํากัด และหางหุนสวนจํากัด ซี.บี.เพนท 
ของผูรับการฝกอบรมจะทํางานในกลุมบริษัทดังกลาว 
 

5.  ประโยชนที่ไดรับ 
 

5.1 ทําใหไดขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง  
การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด  
เพ่ือปรับปรุงระบบการฝกอบรมใหมีประสิทธิภาพ 
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5.2 ทําใหการจัดการฝกอบรมเรื่อง ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง 
การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด  
ประสบผลสําเร็จ และเปนการเพ่ิมเติมความรู ใหกับบุคลากร ทุกแผนกท่ีเก่ียวของไดเขาใจเก่ียวกับ 
การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการใหมในยุคปจจุบัน 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี  2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 
 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรม
เรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด  
มีสาระสําคัญดังนี้ (1) การฝกอบรม (2) วิธีการจัดระบบการฝกอบรม (3) การออกแบบระบบการฝกอบรม 
(4) ความพึงพอใจ (5) บริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด และ (6) งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

1.  การฝกอบรม 
 

วรรณกรรมนี้เก่ียวของกับการฝกอบรมครอบคลุม (1) ความหมายของการฝกอบรม  
(2) ความสําคัญของการฝกอบรม (3) ความจําเปนของการฝกอบรม (4) ประโยชนการฝกอบรม  
(5) องคประกอบการฝกอบรม (6) กระบวนการฝกอบรม และ(7) สื่อในกระบวนการฝกอบรม 

1.1 ความหมายการฝกอบรม 
ความหมายของการฝกอบรม มีผูรูผูเชี่ยวชาญไดใหความหมายดังตอไปนี้ 

ชัยยงค พรหมวงศ (2555, น. 36-37) กลาววา เปนกระบวนการการพัฒนาความรูและประสบการณ 
ทัศนคติ คานิยม คุณธรรม และทักษะความชํานาญ เฉพาะดานของบุคลากรท่ีไมสามารถจะทําได 
โดยกระบวนการเรียนการสอนโดยปกติ เพ่ือใหสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ความรูในขอบขายตางๆ โดยปกติจะสามารถถายทอดไดในกระบวนการศึกษาเลาเรียน 
แตจะมีความรูบางประเภทท่ีบุคลากรจําเปนท่ีจะตองศึกษาเพ่ิมเติมไดแก วิทยาการใหม ๆ หลักการทฤษฏี
หรือ สามัญทัศน (Generalization) ใหมท่ีเกิดข้ึนหลังจากบุคลากรสําเร็จการศึกษามาแลว หากไมมีความรู
เหลานี้ บุคลากรก็จะไมสามารถดําเนินงานขององคกรได การฝกอบรมจะชวยทําใหบุคลากรไดรับความรู 
ในสวนนี้ โดยไมจําเปนตองกลับเขาสูระบบการศึกษา การฝกอบรมอีก 

ประสบการณ หมายถึง สิ่งท่ีคนไดพบมา และมีผลทําใหไดรูทัน รูและดําเนินงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบไดอยางคลองแคลว ถูกตอง รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

ประสบการณ จําแนกเปน 3 สวน คือ (1) ประสบการณตรงท่ีตองใชเวลาสั่งสมดวยการ
ปฏิบัติในสถานการณจริง (2) ประสบการณจําลองท่ีไดจากการฝกในสถานการณท่ีคลายสถานการณจริง  
แตในระยะเวลาหรือเง่ือนไขท่ีประหยัด รวดเร็ว และปลอดภัยกวาสถานการณจริง และ(3) ประสบการณ
ทางออมท่ีสามารถรับฟงรับชมจากผูอ่ืนไดผานประสบการณนั้น ๆ มาแลว 

ประสบการณสองประเภทหลัง เปนประสบการณท่ีสามารถจะจัดใหไดโดยการฝกอบรม 
สวนประสบการณตรงประเภทแรก อาจจัดเปนสวนของการฝกอบรมไดในรูปของการฝกงาน หรือการรวม
ทํางาน (Understudy) กับผูท่ีมีประสบการณ เชน การเปนผูชวยสอนหรือผูชวยวิจัย เปนตน 

สิ่งท่ีไมสามารถจะฝกอบรมไดงาย คือ ทัศนคติ คานิยม คุณธรรมซ่ึงตองมีกระบวนการ
พิเศษท่ีจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมประเภทนี้ใหเกิดข้ึน จึงมีคํากลาววา “สอนหนังสือแตอบรมบมนิสัย” 
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การอบรมดานลักษณะนิสัยเก่ียวของกับการปลูกฝงดานคุณธรรม คานิยม และทัศนคติ ท่ีจําเปนจะตองมี
วิธีการ กระบวนการ และการออกแบบเพ่ือการนี้โดยเฉพาะ 

ในทํานองเดียวกัน ทักษะความชํานาญก็มิใชเรื่องท่ีจะสอนไดดวยการพูดใหฟง แตผูรับ
การฝกอบรมจะตองลงมือปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดทักษะความชํานาญยิ่ง ๆ ข้ึน และมีโอกาสไดลงมือทํากิจกรรม
ของแตละข้ันตอนพอเพียงท่ีจะเปนพ้ืนฐานสําหรับการฝกฝนใหเกิดความชํานาญยิ่งๆข้ึนในตอนหลัง 

ความรู ประสบการณ และคุณลักษณะท่ีกลาวมาขางตน จะแตกตางกันไปตามลักษณะ
งานในแตละองคกร เปนความรูความสามารถเฉพาะดานท่ีบุคลากรจําเปนจะตองพัฒนา เพ่ือใหทํางานท่ีตน
ไดรับมอบหมายไดอยางประสบความสําเร็จโดยใชเวลาท่ีสั้นกวา การพัฒนาจากการเขาศึกษาเลาเรียน 

นอกจากนี้ วิจิตร อาวะกุล (2550, น. 15) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการ
เพ่ิมความรูความชํานาญ และความสามารถของบุคคลหรือท่ีเรียกอีกอยางหนึ่งวา “เปนการพัฒนาบุคคล” 
หรืออาจกลาวไดวา การฝกอบรม ก็คือ “กระบวนการท่ีจะสงเสริมสมรรถภาพบุคคล (พนักงาน ขาราชการ) 
ใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพอันจะสงผลโดยตรงไปยังผลงานของสถาบัน สังคม และ
ประชาชน” 

โดยสรุป การฝกอบรม เปนกระบวนการพัฒนาความรู เพ่ิมประสบการณ ทัศนคติ 
คานิยม คุณธรรม และความชํานาญทักษะเฉพาะดานของบุคลากร เพ่ือใหสามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

1.2 ความสําคัญของการฝกอบรม 
จากความหมายของการฝกอบรมมีความสัมพันธกับความสําคัญของการฝกอบรม มีผูรู

ผูเชี่ยวชาญไดใหความสําคัญของการฝกอบรมดังตอไปนี้ 
วิจิตร อาวะกุล (2540, น. 63-64) กลาวถึง ความสําคัญของการฝกอบรมวา การฝกอบรม

สามารถแกไข ปญหาอุปสรรค ขอขัดของใดๆเรื่องใดเรื่องหนึ่งในการทํางาน เชน ความรูไมพอ ความเขาใจ 
ทัศนคติ ความชํานาญและสามารถ โดยท่ัวไปผูปฏิบัติงานไมดีเพราะขาดสิ่งเหลานี้ ไดแก 

K = Knowledge (ความรู) ขาดความรู ความรูไมพอสําหรับการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย 
A = Attitude (ทัศนคติ) ขาดทาทีความรูสึกท่ีดีตองานท่ีทํา ขาดหลักวิธีการทํางานท่ีถูกตอง 
P = Practice (การฝกปฏิบัติ) การปฏิบัติท่ีไมถูกตอง ขาดหลักวิธีการทํางานท่ีถูกตอง 
S = Skill (ทักษะ) ไมพอ เนื่องจากฝกฝนมานอย ตองฝกอบรมเพ่ิมเติม 
I = Interest (ความสนใจ) เนื่องจากขาดการจูงใจท่ีดีและเหมาะสม 
U = Understand (ความเขาใจ) ขาดความเขาใจในวิธีการทํางานตาง  ๆทําใหไดงานไมสมบูรณ 
การฝกอบรมจึงมีความสําคัญ คือ เนนการเปลี่ยนแปลง และเพ่ิมพูนสิ่งดังกลาวขางตน 

ในตัวบุคคลอาจแยกอบรมเฉพาะดานทัศนคติ หรือดานทักษะ หรือดานความเขาใจ ตามความจําเปน 
สมชาติ กิจยรรยง (2550, น. 12-13) ไดกลาวถึงความสําคัญของการฝกอบรมไววา  

การฝกอบรมเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสวนหนึ่ง ซ่ึงสามารถจําแนกความสําคัญไดดังนี้ 
1. สรางความประทับใจใหกับพนักงานท่ีมาทํางาน เพ่ือใหพนักงานใหมมีเจตคติท่ีดีตอ

หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และหนาท่ีการงานท่ีไดรับมอบหมาย 
2. เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงข้ึนเปนการกระตุนใหพนักงานมีความ

กระตือรือรน กระฉับกระเฉงมากข้ึน 
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3. พัฒนาพนักงานขององคการใหทันกับความกาวหนาทางเทคโนโลยี ประสิทธิภาพ 
ในการผลิต ท้ังดานปริมาณและคุณภาพ 

4. สรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานในองคกร เพ่ือใหเกิดความม่ันคงในการทํางาน 
5. เพ่ิมวิทยากรท่ีเปนประโยชนกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานในองคการ 
6. ลดงบประมาณคาวัสดุสูญเปลา 
7. สรางความสามัคคีในหมูพนักงานท่ีทํางานรวมกัน 
8. เปนการสรางการศึกษาตลอดชีวิต ใหไดมีโอกาสในการพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
นอกจากนี้ ทวีวัฒน วัฒนกุลเจริญ และวรางคณา โตโพธิ์ไทย (2555, น. 12) กลาวถึง 

ความสําคัญของการฝกอบรมวา เปนวิธีการพัฒนาบุคลากร ท่ีตองมีการวางแผน มีการจัดลําดับกิจกรรม 
และมีกระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบ เพ่ือใหบุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามวัตถุประสงค
ท่ีกําหนด โดยมีความรู ความเขาใจ มีความชํานาญการเก่ียวกับงานในหนาท่ีภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

โดยสรุป ความสําคัญของการฝกอบรม มีดังนี้  (1) เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถภาพและ
ประสิทธิภาพของบุคลากร (2) เพ่ือทําใหสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานจริง (3) เพ่ือเขาใจและทักษะ 
ในการทํางาน (4) ชวยใหพนักงานสามารถทํางานกับเทคโนโลยีสมัยใหมได (5) เปนการกระตุนใหพนักงาน 
มีความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึน และ(6) เพ่ือเตรียมพรอมในการทํางานในระดับท่ีสูงข้ึน 

1.3 ความจําเปนของการฝกอบรม 
ชัยยงค พรหมวงศ (2555, น. 49-50) ไดกลาวถึง ความจําเปนของการฝกอบรมวา  

เปนการวางแผน การเตรียมการ การดําเนินการ และการฝกอบรมท่ีมีระบบระเบียบ 
1. การวางแผนการดําเนินการฝกอบรม เทคโนโลยีอบรมมีความจําเปน 3 ประการ คือ 

ประการแรก เทคโนโลยีการฝกอบรมชวยในการจัดระบบ และการออกแบบการ
ฝกอบรม ในการกําหนดองคประกอบ การจัดลําดับข้ันตอน และความสัมพันธระหวางองคประกอบ 
ท่ีเก่ียวกับการฝกอบรม 

ประการท่ีสอง เทคโนโลยีการฝกอบรมชวยในการวิเคราะหวิจัยพฤติกรรมท่ีเหมาะสม
ของผูใหและผูรับการฝกอบรมท่ีอาจชวยทําใหบุคลากรทุกฝายท่ีเก่ียวของกับการฝกอบรมรับบทบาทของ
ตนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ประการท่ีสาม เทคโนโลยีการฝกอบรมชวยกําหนดรูปแบบการสื่อสาร ประมวลเนื้อหา
สาระและประสบการณ กําหนดชองทางและสื่อการฝกอบรม และกําหนดบทบาทท่ีเหมาะสมของวิทยากร
และผูรับการฝกอบรม 

2. การเตรียมการฝกอบรม เทคโนโลยีการฝกอบรมชวยในการกําหนดข้ันตอนและปจจัย
ท่ีจําเปนตองใชในการดําเนินการฝกอบรม โดยเฉพาะในสวนท่ีเก่ียวกับการจัดสภาพแวดลอมการฝกอบรม 
การเตรียมการดานการจัดหองฝกอบรม การเตรียมการดานวัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ฝกอบรม รวมท้ังการเตรียมการดานวิธีการฝกอบรม การจัดการการฝกอบรม และการประเมินการฝกอบรม 

3. การดําเนินการระหวางการฝกอบรม เทคโนโลยีการฝกอบรมมีสวนกําหนดวิธีการและ
เทคนิคการฝกอบรม กําหนดวิธีการใชชองทางและสื่อการฝกอบรมกําหนดรูปแบบและวิธีการจัด
สภาพแวดลอมในการฝกอบรม กําหนดแนวทางในการจัดระหวางการฝกอบรม กําหนดวิธีการสื่อสาร
ระหวางวิทยากรและผูรับการฝกอบรม และกําหนดวิธีการประเมินการฝกอบรม 
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4. การจัดการฝกอบรมท่ีมีระบบระเบียบ เทคโนโลยีการฝกอบรมชวยในการกําหนด
ภาพรวมของการฝกอบรมท่ีดี ชวยใหมองเห็นการฝกอบรมอยางมีระบบตั้งแตปจจัยนําเขา กระบวนการ 
ผลลัพธ และผลยอนกลับ ทําใหทราบองคประกอบของชุดฝกอบรม การดําเนินการตั้งแตการวางแผน  
การดําเนินการ และการประเมินและการติดตามผลการฝกอบรม 

โดยสรุป ความจําเปนของการฝกอบรม ไดแก เปนการวางแผน การเตรียมการ  
การดําเนินการ และการฝกอบรมท่ีมีระบบระเบียบ 

1.4 ประโยชนการฝกอบรม 
สุจิตรา ธนานันท (2551, น. 51-67) กลาวถึง การฝกอบรมใหประโยชนในการพัฒนา

บุคคลและองคกรเปนอยางมาก เพราะนอกจากจะเพ่ิมพูนความสามารถรวมท้ังเปลี่ยนทัศนคติ คานิยมของ
ผูรับการฝกอบรม และทําใหมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานดีข้ึนยิ่งแลว การฝกอบรมยังเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของงานดานคาใชจายและระยะเวลาท้ังในระดับพนักงาน ระดับผูบริหาร และระดับองคกร 
ซ่ึงการฝกอบรมจะมีประโยชนสรุปผลได ดังนี้ 

1. ประโยชนในระดับพนักงาน ไดแก (1) การฝกอบรมจะชวยสงเสริมความรู ความเขาใจ 
ซึงเปนการเพ่ิมคุณคาใหแกตัวพนักงานเอง ทําใหพนักงานมีความม่ันใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน และ 
(2) การฝกอบรมจะชวยสงเสริมทักษะและความสามารถท่ีสูงข้ึน การทํางานก็จะประสบผลดวยความรวมเร็ว 
กอใหเกิดแรงเสริมทางกําลังใจในการทํางาน 

2. ประโยชนในระดับผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา ไดแก (1) การฝกอบรมจะชวยทําใหผล
ของงานออกมาดีข้ึน (2) การฝกอบรมจะชวยลดอุบัติเหตุหรือการทํางานท่ีผิดพลาดนอยลง เม่ือพนักงาน
เขาใจระบบการทํางานท่ีชัดเจน (3) การฝกอบรมจะชวยสงเสริมทักษะและความสามารถท่ีสูงข้ึน การทํางาน
ก็จะประสบผลดวยความรวดเร็ว กอใหเกิดแรงเสริมกําลังใจในการทํางาน และ (4) การฝกอบรมจะชวย
เสริมสรางภาวะผูนําท่ีเกงงาน เกงคน และเกงคิด 

3. ประโยชนในระดับหนวยงานและองคกร ไดแก (1) การฝกอบรมจะชวยลดคาใชจาย
ทางดานแรงงาน (2) การฝกอบรมจะชวยในการประหยัดคาใชจายทางสํานักงาน (3) การฝกอบรมจะชวยลด
อุบัติเหตุจากการทํางาน และ (4) การฝกอบรมจะชวยลดความสูญเสียวัสดุอุปกรณและคาใชจายตาง ๆ  
ดานสาธารณูปโภคโดยรวมขององคกร 

นอกจากนี้ ชลิต จงสําราญ (2554, น. 147-197) กลาวถึง ประโยชนของการฝกอบรมใน 
3 สวนหลัก คือ  

1. ในระดับพนักงาน การฝกอบรมจะมีประโยชนดังตอไปนี้ (1) ชวยสงเสริมความรูและ
ความเขาใจ ซ่ึงเปนการเพ่ิมคุณคาแกตนเอง และ(2) ชวยลดอุบัติเหตุหรือการทํางานผิดพลาด 

2. ในระดับผูบังคับบัญชา การฝกอบรมจะมีประโยชน ดังตอไปนี้  (1) ชวยทําใหเกิดผลงาน
ท่ีดีข้ึน เม่ือตระหนักในบทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบ (2) ชวยลดปญหาและแกไขงานท่ีผิดพลาด  
(3) ชวยลดภาระในการปกครอง การบังคับบัญชา และ (4) ชวยเสริมสรางภาวะผูนําท่ีเกงงาน เกงคนและเกงคิด  

3. ในระดับหนวยงาน องคกร การฝกอบรมจะมีประโยชน ดังตอไปนี้ (1) ชวยลด
คาใชจายทางดานแรงงาน (2) ชวยลดความสูญเสียวัสดุอุปกรณและคาใชจายตางๆ (3) ชวยเพ่ิมผลผลิต 
ท้ังทางตรงและทางออม และ (4) ชวยสรางศูนยกําไรในการประหยัดคาใชจายในสํานักงาน 
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นอกจากนี้ ประชิด เกิดมาก (2562) กลาววา ประโยชนของการฝกอบรมทําใหสมรรถนะ
ของพนักงานดีข้ึน สรางทัศนคติท่ีดีตอองคกรเปนกรรมวิธีปองกันปญหาและปรับปรุง คุณภาพการทํางาน
ใหดีข้ึน เปนการเพ่ิมพูนความรูความสามารถ ในตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน ปองกันปญหาในอนาคตท่ีอาจ
เกิดข้ึน และสรางขวัญกําลังใจพนักงาน และใหมีสวนรวมในการทํางาน 

โดยสรุป ประโยชนการฝกอบรม คือ การพัฒนาบุคคลและองคกรเปนอยางมาก  
ทําใหสมรรถนะของพนักงานดีข้ึนสรางทัศนคติท่ีดีตอองคกร ใน 3 สวนหลัก คือ  (1) ในระดับพนักงาน  
(2) ในระดับผูบังคับบัญชา และ (3) ในระดับหนวยงานหรือองคกร 

1.5 องคประกอบการฝกอบรม นอกจากนี้ ผูวิจัยไดศึกษาองคประกอบการฝกอบรม 
ประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธ ซ่ึงสรุปสาระสําคัญ ดังนี้ 

1.5.1 องคประกอบการฝกอบรมดานปจจัยนําเขา แนวคิดเก่ียวกับองคประกอบการ
ฝกอบรมดานปจจัยนําเขา ในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาประเด็นตอไปนี้ (1) วัตถุประสงคการฝกอบรม  
(2) หลักสูตรการฝกอบรม (3) ผูรับการฝกอบรม (4) วิทยากรการฝกอบรม และ (5) สถานท่ีสําหรับ 
การฝกอบรม 

1) วัตถุประสงคการฝกอบรม ชัยยงค พรหมวงศ (2560, น. 37) ไดกลาวถึง 
วัตถุประสงคการฝกอบรมจําแนกเปนวัตถุประสงคท่ัวไปและวัตถุประสงคเฉพาะ (1) วัตถุประสงคท่ัวไป 
เปนวัตถุประสงคท่ีมุงพัฒนาใหบุคลากรสามารถดําเนินภารกิจท่ีรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพเทาทัน
เทคโนโลยีและวิทยาการท่ีเปลี่ยนแปลงไป และ (2) วัตถุประสงคเฉพาะ เปนวัตถุประสงคในวงแคบท่ียึด
ขอบขายของการฝกอบรมมาเปนหลักการในการกําหนดวัตถุประสงคโดยจัดตามกลุมเปาหมายผูรับการ
ฝกอบรม ตามเนื้อหาสาระ และภารกิจ 

การกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรมตามกลุมเปาหมาย เปนการกําหนด
วัตถุประสงคท่ีมุงการพัฒนากลุมเปาหมายตางระดับกัน เชน การฝกอบรมบุคลากรระดับปฏิบัติ  
ระดับบริหาร ฯลฯ ตางกลุมกัน เชน การฝกอบรมกลุมบริหาร กลุมวิชาการ กลุมเทคนิค เชนการฝกอบรม
เจาหนาท่ีหองสมุด นักวัดและประเมินผลทางการศึกษา เปนตน 

การกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรมตามเนื้อหาสาระ เปนการกําหนด
วัตถุประสงคท่ีมุงใหผูรับการฝกอบรมไดเนื้อหาสาระและประสบการณท่ีแตกตางกันไปตามลักษณะ เชน 
การฝกอบรมเพ่ือใหความรูและหลักการท่ีเปนทฤษฏีการฝกอบรมท่ีมุงใหประสบการณ และการฝกอบรม 
ท่ีมุงการอบรมบมนิสัยใหมีทัศนคติ คานิยม และคุณธรรมท่ีพึงประสงค 

การกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรมตามภารกิจ เปนการกําหนดวัตถุประสงค
ท่ีมุงใหผูรับการฝกอบรมมีความรู และเทคนิควิธีการในการดําเนินภารกิจหนาท่ีการงานท่ีตนรับผิดชอบ 
เชน การฝกอบรมงานเลขานุการ งานจัดการงานบริหาร หรืองานเฉพาะดาน เชน การอบรมงานบรรณารักษ
สําหรับเจาหนาท่ีหองสมุด การฝกอบรมการผลิตสื่อการสอน เปนตน 

ศิริรุง สมพร และวิราภรณ สมาน (2562 , ออนไลน) กลาวถึงวัตถุประสงคของ
การฝกอบรมนั้น มีวัตถุประสงคเพ่ือการพัฒนาองคกรเปนสิ่งถูกตอง หากไดพิจารณาในรายละเอียดสามารถ
แบงไดเปนลักษณะใหญ ๆ ดังนี้ (1) เพ่ือแกไขปญหาท่ีเก่ียวของกับบุคลากรซ่ึงเปนสาเหตุหลักของการจัดให
มีการฝกอบรมโดยท่ัวไป (2) เพ่ือเตรียมรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เชน การเปลี่ยนแปลงวิธีปฏิบัติงาน
หรือกรรมวิธีในการผลิตตางๆ หรือการฝกอบรมเพ่ือใหเรียนรูเก่ียวกับเครื่องจักร เครื่องมือ หรือเทคโนโลยี

https://www.slideshare.net/ssuser96c67d?utm_campaign=profiletracking&utm_medium=sssite&utm_source=ssslideview
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ใหม ๆ ขององคการ (3) ตองการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใหเขาสูระดับมาตรฐานหรือระดับ
ท่ีพึงประสงคเพ่ือใหมีความรูทันกับเทคโนโลยีตาง ๆ ท่ีกาวหนาอยางรวดเร็ว (4) เตรียมการรับมือกับการ
แขงขันท่ีทวีความรุนแรงข้ึน เพ่ือนําความรูตาง ๆ มาเตรียมพรอมพัฒนาตนเอง พัฒนาองคการ หรืออาจจะ
สรุปวัตถุประสงคในดานตาง ๆ ดังนี้ การเพ่ิมปริมาณผลผลิต การพัฒนาคุณภาพของผลผลิต การลดตนทุน
ของงาน การลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุอันจะสงผลตอการลดตนทุนท่ีเก่ียวของ และการลดอัตราการ
หมุนเวียนและการขาดงานของบุคลากร 

สิทธิชัย เหมโลหะ (2562) กลาววา กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม โดย
นําขอมูลจากการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม (Needs Assessment) ตองวิเคราะหความตองการ 
3 ดาน คือ (1) การวิเคราะหความตองการองคการ (Organization Analysis) ซ่ึงเปนการวิเคราะหเก่ียวกับ
เปาหมายขององคการและบรรยากาศการทํางานภายในองคการ (2) การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัติ 
(Task and Knowledge, Skill, Ability Analysis) ซ่ึงผูรับการฝกอบรมจะตองปฏิบัติภายหลังการฝกอบรม 
และ(3) การวิเคราะหบุคคล (Person Analysis) เพ่ือจะไดรูวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรู ทักษะ และ
ความสามารถท่ีจําเปนสําหรับการทํางานอยูในระดับใด 

การวิเคราะหความตองการท้ัง 3 ดานเพ่ือนํามากําหนดวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรม และใชเปนเครื่องมือในการกําหนดทิศทางในการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมตอไป 

2) หลักสูตรการฝกอบรม Good (2000) กลาววา หลักสูตร คือ กลุมวิชาท่ีจัด
เรียงลําดับไวเปนระบบตามกําหนดท่ีสถานศึกษาตองการใหรู กอนท่ีจะสําเร็จการศึกษาซ่ึงกําหนดวิชาเอก
โทหรืออ่ืนๆ ไวในรายละเอียดดวย นอกจากนี้หลักสูตร คือ กลุมประสบการณตาง ๆ ท่ีสถานศึกษาวางแผน
ไวใหนักศึกษาไดรับภายใตการแนะแนวของสถานศึกษา 

Beauchamp (1981) กลาววา ความหมายของหลักสูตรมี 3 สถานะ คือ 
ความหมายของหลักสูตรในขอบขายของศาสตรสาขาหนึ่งท่ีศึกษากระบวนการพัฒนาหลักสูตร วิธีการใช
หลักสูตร และวิธีการประเมินหลักสูตร ไดแก (1) ความหมายของหลักสูตรในขอบเขตของขอกําหนด
เก่ียวกับการเรียนการสอนท่ีเขียนข้ึนอยางเปนทางการซ่ึงตามความหมายนี้จะหมายถึงเอกสาร 
ท่ีประกอบดวย รายละเอียด จุดมุงหมายของการเรียนการสอน รายละเอียดเก่ียวกับเนื้อหาสาระและ
กิจกรรมการเรียนการสอน ขอกําหนดเก่ียวกับการวัดและประเมินผลการเรียน รวมท้ังกําหนดเลาสําหรับ
การเรียนการสอน (2) ความหมายของหลักสูตรในขอบเขตของระบบการทํางานท่ีเก่ียวของกับหลักสูตร  
ซ่ึงหมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับหลักสูตร ไดแก การจัดบุคลากร กระบวนการพัฒนาหลักสูตร 
กระบวนการประเมินผลตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกับหลักสูตร เปนการเนนกระบวนการและผลผลิตจาก
กระบวนการนั้น ๆ และ(3) ลักษณะและความสําคัญของหลักสูตรฝกอบรม 

หลักสูตรฝกอบรมเปนหัวใจสําคัญของการจัดฝกอบรม เปนเครื่องชี้ใหเห็น
แนวทางท่ีจะพัฒนาบุคลากรไปในทิศทางท่ีตองการ ซ่ึงสรุปได ดังนี้ (ประณีต ศรีศักดา, ม.ป.ป.)  

1. หลักสูตรฝกอบรมเปนแผนปฏิบัติงานหรือเครื่องชี้แนวทางการปฏิบัติงานของ
ผูสอนหรือวิทยากร เพราะในหลักสูตรฝกอบรมจะกําหนดวัตถุประสงคท่ัวไป วัตถุประสงคเฉพาะเนื้อหาวิชา 
วิธีการฝกอบรมและการประเมินผลไวเปนแนวทาง 

2. หลักสูตรฝกอบรมตองมีความคลองตัว สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให
เหมาะสมกับสภาพการณตาง  ๆไดอยางดี 
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3. หลักสูตรฝกอบรมเปนเครื่องมือท่ีชวยใหการฝกอบรมบรรลุเปาหมายตาม
กําหนด 

4. หลักสูตรฝกอบรมจะตองเกิดจากการวิเคราะหหาความตองการจําเปนในการ
ฝกอบรม 

5. หลักสูตรฝกจะตองสะทอนใหเกิดประสบการณการเรียนรู ทักษะ เจตคติท่ีดี 
และการนําความรูท่ีไดรับไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

6. หลักสูตรฝกอบรมตองเนนการแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณซ่ึงกันและกัน 
7. หลักสูตรฝกอบรมตองเนนการใชเทคนิคการถายทอดความรูหลาย  ๆแบบ 
8. หลักสูตรฝกอบรมตองเนนการประเมินผลและติดตามผลการฝกอบรม 

3) ผูรับการฝกอบรม วาสนา ทวีกุลทรัพย (2560,น.16-25) กลาวถึง การกําหนด
คุณสมบัติของผูรับการฝกอบรมวา อาจกําหนดไดจากปญหาและความตองการในการฝกอบรมของ
หนวยงานนั้นวัตถุประสงคของการฝกอบรม ระดับของเนื้อหาสาระท่ีจะฝกอบรม ประโยชนท่ีผูรับการ
ฝกอบรมจะไดมากําหนดคุณสมบัติ โดยท่ัวไปคุณสมบัติท่ีควรกําหนดไว คือ (1) กําหนดคุณสมบัติเฉพาะตัว 
ไดแกประวัติสวนตัวทางดานกายภาพและจิตภาพความรูและประสบการณ สติปญญาและความสามารถ  
(2) กําหนดคุณสมบัติเก่ียวกับการทํางาน ไดแกระดับตําแหนง ลักษณะงาน ประสบการณและสถานท่ี
ทํางาน ความรับผิดชอบในการทํางาน ผลงานท่ีไดทํา และ(3) กําหนดคุณสมบัติดานอ่ืน ๆ เชน ตองผาน
หลักสูตรการฝกอบรมใดมากอน 

4) วิทยากรการฝกอบรม วิทยากรการฝกอบรมในการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาถึง  
1. ความหมายของวิทยากร 2. คุณสมบัติวิทยากร และ 3. บทบาทของวิทยากร 

(1) ความหมายของวิทยากร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช อุบลราชธานี, 
ศูนยวิทยพัฒนา (2558) ไดใหความหมายคําวา วิทยากร หมายถึง ผูท่ีมีความรู ความสามารถ ใน
ภาษาอังกฤษเรียกวิทยากรวา Resource Person วิทยากรมาจาก วิทยา แปลวา ความรู กร แปลวา มือ 
หรือ ผูถือ วิทยากรก็คือ ผูทรงไวซ่ึงความรูความสามารถ นั่นก็คือ บุคคลท่ีเปนวิทยากรไดจะตองเปนผูมี
ความรู และความสามารถในการทําใหผูอ่ืนมีความรู ความเขาใจในเรื่องนั้นๆ ตามท่ีตนตองการ 

นิรชรา ทองธรรมชาติ และคณะ (2552, น. 1) ไดใหความหมายคําวา 
วิทยากร หมายถึง บุคคลท่ีทําหนาท่ีในการถายทอดเนื้อหาสาระของหลักสูตรหรือวิชาความรูใหแกผูรับ 
การฝกอบรม เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานความรู ความเขาใจ และในดานทัศนคติ 

วิทยากรฝกกอบรม (Trainer) หมายถึง บุคคลท่ีทําหนาท่ีถายทอดความรู
ไปยังผูรับการอบรม เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรม ท้ังดานความรู (Knowledge) ความเขาใจ 
(Understand) เจตคติ (Attitude) และดานทักษะ (Skill) นอกจากจะตองมีความรู ความสามารถ และไดรับ
การฝกอบรมดานวิธีการสอน เทคนิคการสอน เชนเดียวกับครู อาจารยท่ัวไปแลว วิทยากรฝกอบรมในฐานะ 

(2) คุณสมบัติวิทยากร กองฝกอบรม ท่ีดิน (2561) ไดกลาวถึงคุณสมบัติของ
วิทยากรไววา โดยมีคุณลักษณะท่ัวไป (1) ม่ันใจในตนเอง เตรียมพรอม ซอมดี มีสื่อและวิธีการท่ีเหมาะสม  
(2) เปนคนชางสังเกต คอยสังเกตพฤติกรรมทางกาย วาจา ตลอดจนกระบวนการของกลุมผูรับการฝกอบรม 
(3) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค (4) แกปญหาเฉพาะหนาเกง (5) มีการวางแผนท่ีดี ท้ังเนื้อหาและลําดับ
ข้ันตอนการนําเสนอรวมท้ังสื่อและเครื่องมือการสื่อสาร (6) มีมนุษยสัมพันธท่ีดีและประสานงานเกง  
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(7) มีบุคลิกภาพท่ีดี มีความเปนกัลยาณมิตร ยิ้มแยม แจมใส เปนกันเอง (8) มีความจริงใจในการถายทอด
ความรู (9) เปนนักประชาธิปไตย มีความ ยืดหยุน รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน เม่ือมี ผูเสนอความคิดเห็นท่ี
แตกตางออกไป และ (10) ปฏิบัติตนตอผูรับการฝกอบรมอยางเสมอภาค ทัดเทียม วางตนเหมาะสมกับทุกคน 

(3) บทบาทของวิทยากรการฝกอบรม มีดังนี้ (1) มีความรูความชํานาญใน
เนื้อหาเฉพาะดาน (2) ถายทอดความรูและมีเทคนิคการนําเสนอในการฝกอบรม และ (3) เปนกันเองกับผูฟง
และมีความสุภาพ 

บทบาทนี้วิทยากรจําเปนตองมีความรู ความเขาใจในเรื่องหรือหลักสูตร 
ท่ีถายทอดนั้น ๆ ไดอยางถองแทในข้ัน “รูแจง” หมายถึง รูอยางกระจางแจงชัดเจน สามารถตอบคําถาม
ตาง ๆ ได หากวิทยากรมีความรู ไมมากพอ ก็ยากท่ีจะทําใหผูรับการฝกอบรมเกิดการเรียนรู ได  
เพราะวิทยากรจะตองทําใหผูรับการฝกอบรมเกิดความรู ความเขาใจในเรื่องหรือหลักสูตรท่ีวิทยากร
ถายทอด จนสามารถเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคของเรื่องหรือหลักสูตรนั้น ๆ 

สิทธิพงศ สิทธิขจร (2543, น. 28-29) กลาววา วิทยากรควรมีคุณสมบัติ
ดังตอไปนี้ 

1 มีความรูในเนื้อหาวิชาท่ีบรรยายเปนอยางดี 
2 มีเทคนิคในการนําเสนอ 
3 ยิ้มแยมแจมใส มีชีวิตชีวา ควบคุมอารมณไดดี เปนกันเองกับผูฟงและ

มีอารมณขันพอเหมาะ 
5) สถานท่ีสําหรับการฝกอบรม วาสนา ทวีกุลทรัพย (2558, น. 15) ไดระบุวิธีการ

ฝกอบรมดังนี้ ในการพิจารณา จัดสถานท่ีฝกอบรม (1) รูปแบบ หรือ ประเภทของโครงการฝกอบรมวาเปน
การฝกอบรม การสัมมนา หรือการประชุมปฏิบัติการ ซ่ึงจะใชเทคนิคหรือวิธีการตางกัน (2) วัตถุประสงค
ของการฝกอบรม และกิจกรรมท่ีจะใชในการฝกอบรม (3) จํานวนผูรับการฝกอบรม (4) ความสอดคลองและ
สนับสนุนการเรียนของผูรับการฝกอบรม ตามหลักสูตรของผูใหญและ (5) ความตองการของวิทยากร 

การฝกอบรมมีลักษณะเปนการบรรยายและอภิปรายประกอบดวย การซักถาม
เปนสวนใหญ การจัดท่ีนั่งฝกอบรม ควรจัดเปนรูปตัวยู หรือรูปเกือกมา หรือถาหากผูเขาอบรมมีจํานวนมาก
อาจจัดเปนรูปตัวยูซอนกันหลาย ๆ วง จะมีความเหมาะสมมากวาการจัดท่ีนั่งแบบหองเรียน เพราะจะชวย
ใหผูรับการฝกอบรมมองเห็นกันไดแทบท้ังหมด เอ้ือตอการสื่อสารสองทาง ท้ังผูรับการฝกอบรมกับวิทยากร 
และระหวางผูรับการฝกอบรมดวยกันเอง การจัดท่ีนั่งแบหองเรียนอาจจัดท่ีนั่งไดสําหรับบุคคลจํานวนมาก
ในเนื้อท่ีจํากัด แตไมควรใชในการฝกอบรม แบบประชุมเชิงปฏิบัติการท่ีตองมีการแบงกลุมการฝกปฏิบัติ 
ซ่ึงวิทยากรตองคอยตรวจสอบความคืบหนา และใหคําแนะนําระหวางการปฏิบัติในเวลาเดียวกัน การใช
สถานท่ีอบรมอาจจําเปนตองใชหองใหญ มีท้ังนั่งฟงบรรยาย และจัดแยกโตะเปนกลุม ๆ สําหรับฝกปฏิบัติ
ไดในหองเดียวกัน 

1.5.2 องคประกอบการฝกอบรมดานกระบวนการ แนวคิดเก่ียวกับองคประกอบ 
การฝกอบรมดานกระบวนการ ในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาในประเด็นตอไปนี้ 1. วิธีการฝกอบรม  
2. รูปแบบการฝกอบรม 3. สื่อสําหรับการฝกอบรม และ 4. ประเภทของการฝกอบรม 

1) วิธีการฝกอบรม วาสนา ทวีกุลทรัพย (2558, น. 14) ไดระบุวิธีการฝกอบรม 
ดังนี้  
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(1) วิธีการฝกอบรมดวยการบรรยาย (Lecture) เปนการถายทอดความรู 
ความคิดเห็น และประสบการณแกผูรับการฝกอบรม โดยมีวิทยากรเปนผูบรรยายเพียงคนเดียว โดยนําสื่อ
ตาง ๆ มาใชในการบรรยาย วิธีการฝกอบรมดวยการบรรยายมีการดําเนินการคือ (1) กอนการบรรยายควร
เตรียมตัวดวยการพิจารณากลุมผูรับการฝกอบรม ศึกษาหัวเรื่องท่ีบรรยาย เตรียมเนื้อหา จัดสรรเวลาในการ
บรรยายใหเหมาะสม วิทยาการควรเตรียมและทดลองใชสื่อท่ีใชในการฝกอบรม (2) ฝกอบรมไดดําเนินการ
บรรยาย  คือ ข้ันตอนท่ีวิทยากรบรรยายตามหัวขอท่ีไดเตรียมไวในระหวางการบรรยายจะมีการใชสื่อ
ประกอบการบรรยาย และ (3) หลังจากบรรยายจบ วิทยากรควร สรุปความสําคัญของเรื่องท่ีจะบรรยาย 
จากนั้นเปดโอกาสใหผูรับการฝกอบรมไดมีโอกาสใหผูรับการฝกอบรมไดมีโอกาสซักถามขอสงสัยและแสดง
ความคิดเห็น 

(2) วิธีการฝกอบรมดวยการอภิปรายเปนคณะ (Panel Discussion) เปน
วิธีการท่ีมีกลุมบุคคลหรือกลุมผูทรงคุณวุฒิ ประมาณ 3 – 5 คน มาใหความรูขอเท็จจริง และแสดงความ
คิดเห็นในหัวขอท่ีกําหนดให โดยมีผูดําเนินการอภิปรายเปนผูประสานการอภิปราย 

2) รูปแบบการฝกอบรม ชัยยงค พรหมวงศ (2555, น. 38-43) ไดจําแนกรูปแบบ
การฝกอบรม ดังนี้ (1) การฝกอบรมท่ียึดวิทยากรเปนศูนยกลางท่ีเปนการฝกอบรมท่ียึดวิยากรเปนผูกําหนด 
วัตถุประสงค เนื้อหาสาระ ดําเนินการถายทอดและการประเมิน (2) การฝกอบรมท่ียึดผูรับการฝกอบรมเปน
ศูนยกลาง เปนการฝกอบรมท่ีผูรับการฝกอบรมมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคและมีสวนรวมดวย
ตนเองมากท่ีสุด วิทยากรเปนผูชี้ และ (3) การฝกอบรมท่ียืดความรูและประสบการณเปนศูนยกลาง เปน
รูปแบบการฝกอบรมท่ีใหศูนยกลางของการฝกอบรมอยูท่ีเนื้อหาสาระ โดยไมคํานึงถึงวิยากร หรือผูรับการ
ฝกอบรมเปนศูนยกลางของกิจกรรมการฝกอบรบ 

1.5.3 องคประกอบการฝกอบรมดานผลลัพธ แนวคิดเก่ียวกับองคประกอบการ
ฝกอบรมดานผลลัพธ ในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาในประเด็นตอไปนี้ การประเมินผลการฝกอบรม 

1) การประเมินผลการฝกอบรม อัคครัตน พูลกระจาง (2557, น. 164-177) 
กลาวถึง การประเมิน หมายถึง การศึกษาขอมูลตามสภาพความจริง เพ่ือประเมินดูวาโปรแกรมท่ีจัดข้ึน 
เพ่ือพัฒนาบุคคลใดบุคคลหนึ่งนั้นไดบรรลุผลตามความมุงหมาย หรือไม โดยการประเมินผลการฝกอบรม
เปนการประเมินผลท่ีกระบวนการ เชน ความสอดเนื้อหา วิทยากร และการจัดการฝกอบรม เพ่ือใหทราบวา
ผลของการฝกอบรมเปนอยางไร ตรงตามวัตถุประสงคหรือไม ผูรับการฝกอบรมไดรับประโยชนมากนอย
เพียงไร คุมกับเงิน เวลา และแรงงานท่ีเสียไปหรือไม ถาพบวิเคราะหหาขอเท็จจริงตาง ๆ นําไปปรับปรุง 
การอบรมในโอกาสตอไป 

ในข้ันตอนของการกําหนดการฝกอบรม ผูรับผิดชอบจะตองคํานึงถึงการ
ประเมินผลการฝกอบรมไวดวย วาจะดําเนินการประเมินผลดวยวิธีการใดบาง โดยใชเครื่องมืออะไร และจะ
ดําเนินการติดตามผลการฝกอบรมหรือไม เม่ือใด ท้ังนี้เพราะมีการฝกอบรมเสร็จสิ้นลงแลว ผูรับผิดชอบ
โครงการควรจะตองทําการสรุป ประเมินผลการฝกอบรม และจําทํารายงานเสนอใหผูบังคับบัญชา 
ไดพิจารณาถึงผลของการฝกอบรมท้ังหมดมาเปนขอมูลยอนกลับดวย Feedback ใชพิจารณาประกอบ 
ในการจัดฝกอบรมหลักสูตรเชนเดียวกันในครั้ง/รุนถัดไป ในข้ันตอนทางการหาความจําเปนในการฝกอบรม
วาควรจะตองมีการพัฒนา หรือปรับปรุงหลักสูตรเพียงใด เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ กระบวนการศึกษา
และรวบรวมขอมูลเก่ียวกับงาน โดยสวนแรกเปนการวิเคราะหภารกิจ (Task Analysis) ซ่ึงจะบงชี้
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สวนประกอบของงานหนึ่งเปนการบรรยายเก่ียวกับลักษณะจะตองปฏิบัติ สวนสองคือ การวิเคราะห 
ใหคุณสมบัติ (Knowledge, Skill and Ability Analysis) ซ่ึงจะบงชี้ความรู ทักษะ และความสามารถ 
ซ่ึงจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 

โดยสรุป การฝกอบรมเปนระบบ ประกอบดวย การฝกอบรมจําเปนจะตองกําหนด
องคประกอบ การเชื่อมโยงองคประกอบระบบ และดําเนินการตามข้ันตอนของระบบหลัก โดยมี
องคประกอบท่ีจําเปนในการฝกอบรม องคประกอบการฝกอบรม ประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ 
และผลลัพธ ดานปจจัยนําเขาประกอบดวย (1) วัตถุประสงคการฝกอบรม (2) หลักสูตรการฝกอบรม  
(3) ผูรับการฝกอบรม (4) วิทยากรการฝกอบรม และ(5) สถานท่ีสําหรับการฝกอบรม ดานกระบวนการ 
ประกอบดวย (1) วิธีการฝกอบรม (2) รูปแบบการฝกอบรม (3) สื่อสําหรับการฝกอบรม และ (4) ประเภท
ของการฝกอบรม สวนดานผลลัพธ เปนการประเมินผลการฝกอบรม 

1.6 กระบวนการฝกอบรม 
ชัยยงค พรหมวงศ (2555, น. 14-15) ไดกลาวถึง กระบวนการท่ีจําเปนในการสอนและ

การฝกอบรมทุกประเภททุกระดับเรียกวา “การสื่อสารการฝกอบรม” การสื่อสารการฝกอบรมตองใช
กระบวนการสื่อสาร ดวยเหตุผล 4 ประการ 

ประการแรก การฝกอบรมมีผูฝกอบรมหรือวิทยากรเปนผูสงสาร ผูฝกอบรมหรือวิทยากร
อาจเปนคนเดียวหรือเปนทีม ผูฝกอบรมหรือวิทยากรมีหนาท่ีวิเคราะห เลือก และปรุงแตงเนื้อหา 
เพ่ือถายทอดไปใหผูรับสาร 

ประการท่ีสอง มีสาร คือ เนื้อหาสาระและประสบการณ ท่ีผูฝกอบรมหรือวิทยากรจะตอง
สงหรือถายทอดไปใหผูรับการฝกอบรม โดยอาจเปนเนื้อหาทางพุทธิพิสัย จิตพิสัย และทักษะพิสัย 

ประการท่ีสาม ผูฝกอบรมหรือวิทยากรตองเสาะแสวงหาชองทางและสื่อ ในการถายทอด
เนื้อหาสาระและประสบการณไปยังผูรับการฝกอบรม ดวยการใชวิธีการสอน ชองทางและสื่อท่ีหลากหลาย 
เพ่ือใหเหมาะสมกับเนื้อหาสาระและระดับการรับรูของผูรับการฝกอบรม 

ประการท่ีสี่ ผูฝกอบรมหรือวิทยากรตองมีผูรับการฝกอบรม การสื่อสารจึงจะครบวงจร 
ผูรับการฝกอบรมอาจเปนรายบุคคล เปนกลุม หรือมวลชน อาจอยูในท่ีเดียวกันกับผูฝกอบรมหรือวิทยากร
อยูตางท่ีกัน อาจอบรมกับผูฝกอบรมหรือวิทยากรคนเดียวกันในเวลาเดียวกัน หรือตางเวลากัน อาจอบรม
กับผูฝกอบรมหรือวิทยากรแบบเผชิญหนา หรือฝกอบรมทางไกล 

โดยสรุป กระบวนการฝกอบรม ในการถายทอดเนื้อหาสาระและประสบการณโดยมีผู
ฝกอบรมเปนผูสงสารดวยการวิเคราะห เลือก และแตงสารท่ีครอบคลุมเนื้อหาสาระดานพุทธิพิสัย จิตพิสัย 
และทักษะพิสัย แลวสงเนื้อหาสาระผานชองทางและสื่อท่ีเหมาะสมไปยังผูรับสาร ไดแก ผูรับการฝกอบรม
เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

1.7 ส่ือในกระบวนการฝกอบรม 
ชัยยงค พรหมวงศ (2555, น. 41-42) กลาวถึง สื่อในกระบวนการฝกอบรมวา  

ในกระบวนการฝกอบรม สื่อเปนตัวกลาง(Media) ท่ีใหเนื้อหาสาระไปยังผูรับการฝกอบรม โดยอาศัยชองทาง
ตาง ๆ ท่ีมีอยู เชน สื่อประเภทสิ่งพิมพอาศัยรานขายหนังสือ หรือไปรษณีย รายการวิทยุกระจายเสียง หรือ
รายการวิทยุโทรทัศนอาศัยสถานีวิทยุกระจายเสียง และวิทยุโทรทัศน การประชุมทางไกลอาศัยระบบ
โทรศัพทหรือระบบการสื่อสารผานดาวเทียม เปนตน 
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การจําแนกประเภทสื่อการฝกอบรม กระทําไดหลายแนว คือ (1) โดยยึดประสาทสัมผัส 
สื่ออาจจําแนกเปน สื่อท่ีรับไดดวยหูกับตา เรียกวา สื่อโสตทัศน (2) โดยยึดวิธีการกระจาย อาจจําแนกเปน 
สื่อท่ีแพรกระจายไปสื่อมวลชนเรียกวา สื่อมวลชนทางการศึกษา และ (3) โดยใชคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือ 
อาจจําแนกเปน สื่อคอมพิวเตอร หรือสื่อโทรคมนาคม เปนตน กลาวโดยท่ัวไป สื่อการฝกอบรมจําแนก 
กวาง ๆ เปนสื่อบุคคล สื่อวัสดุอุปกรณ และสื่อวิธีการ หรืออาจจําแนกเปนสื่อสําหรับการฝกในหองอบรม 
และสําหรับการสอนทางไกล 

ในงานวิจัยจะกลาวถึงสื่อในการฝกอบรมจําแนกเปน สื่อบุคคล สื่อวัสดุและอุปกรณ และ
สื่อประเภทวิธีการ (1) สื่อบุคคล หมายถึง การใชผูฝกอบรม หรือ ผูรับการฝกอบรม เปนสื่อในการนําเนื้อหา
สาระมาถายทอด โดยมีสื่อประเภทอ่ืนเปนสื่อเสริม (2) สื่อวัสดุและอุปกรณ จําแนกเปน สื่อประเภทวัสดุ 
ท่ีมีการผุพังสิ้นเปลืองไดงาย เชน ชอลก กระดาษ รูปภาพ แผนใส ฟลมภาพยนตรฯลฯ และสื่ออุปกรณ  
ซ่ึงเปนเครื่องมือท่ีมีความคงทนถาวรเชน กระดานชอลก หุนจําลอง เครื่องฉาย และเครื่องเสียงตาง ๆ ฯลฯ 
(3) สื่อวิธีการ หมายถึง การนํากิจกรรมมาใชเปนสื่อในการถายทอดเนื้อหาสาระและประสบการณ 
แทนการถายทอดดวยคําพูด หรือสื่อประเภทวัสดุและอุปกรณ เชน เกม การจําลองสถานการณ  
กลุมสัมพันธ รายกรณี เปนตน สื่อประเภทวิธีการ ถือเปนเทคโนโลยีการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 
ในการเปลี่ยนแปลงสูง เพราะสอดคลองกับหลักจิตวิทยาท่ีมุงใหผูเรียนเกิดการเรียนรูจากการลงมือกระทํา
และการมีสวนรวม โดยเฉพาะวิธีการถายทอดเนื้อหาสาระ และ(4) วิธีการท่ีใชในการถายทอดเนื้อหาสาระ
และประสบการณ อาจเปนวิธีการท่ีผูฝกอบรมเปนผูดําเนินการเอง (ผูฝกอบรมเปนศูนยกลาง) เชน วิธีการ
ฝกอบรมแบบบรรยาย การฝกอบรมแบบสาธิต หรือใหผูรับการฝกอบรมเปนผูดําเนินการเอง (ผูรับการ
ฝกอบรมเปนศูนยกลาง) เชน วิธีการฝกอบรมแบบกลุมกิจกรรม การฝกอบรมแบบโครงการ แบบรายกรณี 
แบบแกปญหา แบบศูนยการเรียน หรือรวมกันท้ังผูฝกอบรมและผูรับการฝกอบรม แลวแตเนื้อหา  
(เนื้อหาเปนศูนยกลาง) เชนวิธีการฝกอบรมแบบอภิปราย แบบทดลองท่ีฝกอบรมและผูรับการฝกอบรม 
ตองชวยกันดําเนินการ เปนตน วิธีการฝกอบรมยังประกอบดวยเทคนิคการฝกอบรม แยกยอยไปอีกมาก 
เชน วิธีการฝกอบรมแบบบรรยายตองใชเทคนิคการนําเขาสู เรื่อง เทคนิคการตั้งคําถาม เทคนิค 
การยกตัวอยาง เทคนิคการเราใจ เทคนิคการเสริมแรงหรือใหกําลังใจ เทคนิคการสรุปเรื่อง 

ในการทําใหการฝกอบรมตอบสนองความตองการในการถายทอดความรู ประสบการณ 
ทัศนคติ คานิยม คุณธรรม และทักษะความชํานาญ ผูเก่ียวของกับการฝกอบรมจึงไดคิดคนวิธีการและ
เทคนิคการฝกอบรมแปรเปลี่ยนไปตามรูปแบบและประเภทของการฝกอบรม เพ่ือใหองคกรหรือหนวยงาน
ตางๆ สามารถนํามาใชในการพัฒนาบุคลากรของตนเองอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น วิธีการและเทคนิค 
การฝกอบรมแปรเปลี่ยนไปตามรูปแบบและประเภทของการฝกอบรม 

ชัยยงค พรหมวงศ (2555, น. 45) กลาววา วิธีการ หมายถึง แนวปฏิบัติและข้ันตอน 
ในการดําเนินการฝกอบรม สวนเทคนิคเปนวิธีการยอยท่ีจะตอบสนองวิธีการตางๆ วิธีการจึงมีขอบขาย
กวางขวางกวาเทคนิค เชน วิธีการอบรมแบบบรรยายประกอบดวย เทคนิคการนําเขาสูเรื่อง เทคนิคการใช
สื่อการฝกอบรมแบบบรรยาย เทคนิคการยกตัวอยาง เทคนิคการเราความสนใจ เปนตน 

วิธีการฝกอบรมอาจจําแนกเปน (1) วิธีการฝกอบรมแบบบรรยาย (2) วิธีการฝกอบรม
แบบสัมมนา (3) วิธีการฝกอบรมแบบยึดกลุม (4) วิธีการฝกอบรมแบบสาธิต (5) วิธีการฝกอบรมแบบ
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สถานการณจําลอง (6) วิธีการฝกอบรมแบบโครงการ (7) วิธีการฝกอบรมแบบแกปญหา (8) วิธีการฝกอบรม
แบบรายกรณี และ (9) วิธีการฝกอบรมแบบการพัฒนาโครงการจากกรณีงาน 

โดยสรุป สื่อในกระบวนการฝกอบรมครอบคลุม สื่อบุคคล สื่อวัสดุและอุปกรณ  
และสื่อวิธีการ หรืออาจจําแนกเปนวิธีการฝกอบรมแบบบรรยาย วิธีการฝกอบรมแบบสัมมนา วิธีการ
ฝกอบรมแบบยึดกลุม วิธีการฝกอบรมแบบสาธิต วิธีการฝกอบรมแบบสถานการณจําลอง วิธีการฝกอบรม
แบบโครงการ วิธีการฝกอบรมแบบแกปญหา วิธีการฝกอบรมแบบรายกรณี และวิธีการฝกอบรมแบบการ
พัฒนาโครงการจากกรณีงาน 
 

2.  วิธีการจัดระบบฝกอบรม 
 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับวิธีการจัดระบบฝกอบรมครอบคลุมประเด็น (1) การฝกอบรมใน
ฐานะระบบ (2) การกําหนดองคประกอบหลักระบบการฝกอบรม และ (3) ข้ันตอนการจัดระบบการฝกอบรม 

2.1 การฝกอบรมในฐานะระบบ 
ชัยยงค พรหมวงศ (2560, น.6) ไดอธิบายถึง การฝกอบรม เปนระบบเพราะการฝกอบรม

จําเปนจะตองกําหนดองคประกอบ มีการกําหนดการเชื่อมโยงองคประกอบระบบ และการดําเนินการ 
ตามข้ันตอนของระบบหลัก 

การฝกอบรมจําเปนจะตองกําหนดองคประกอบ เพราะการกําหนดองคประกอบ  
เปนกิจกรรมสําคัญของการจัดระบบ โดยระบบการดําเนินชีวิตของมนุษย นับตั้งแตระบบงาย ๆ เชน  
ระบบการนั่ง ประกอบดวยการนําชิ้นสวนและการจัดการสิ่งท่ีเก่ียวของเรียกวา “องคประกอบ” มารวมกัน 
องคประกอบเหลานี้ เปนโครงสรางมูลฐานของระบบ เม่ือแยกกันอยูองคประกอบเหลานี้ทําหนาท่ีหรือใช
ประโยชนอะไรไมได จนกวาจะมารวมกันเปนหนวยใหญเรียกวา “หนวยบูรภาพ” ในกรณีระบบการนั่ง 
เปรียบเหมือน “เกาอ้ี” ประกอบดวยเกาอ้ีอยางเดียวเปนระบบการนั่งไดหรือยัง “เกาอ้ี” ประกอบดวย ขา 
ท่ีรองนั่ง พนักพิง ท่ีรองแขน ยาง ผาคลุม สปริงหรือฟองน้ํา ท่ีเม่ือแยกกันอยูใชนั่งไมไดเลย แตเม่ือนํามา
รวมกันเปนเกาอ้ี เพียงเกาอ้ีอยางเดียว ระบบการนั่งเกิดข้ึนไมได จนกวาจะมีคนนั่ง และมีพ้ืนสําหรับ 
วางเกาอ้ี เม่ือลองนั่งดูแลว เกิดผลยอนกลับวา เกาอ้ีทนทานตอน้ําหนักแคไหน ต่ําไปสูงไปนั่งสบายหรือไม  

มีการกําหนดการเชื่อมโยงองคประกอบระบบ จากตัวอยางระบบการนั่งเกาอ้ี จะเห็นไดวา 
ระบบการนั่งประกอบดวยองค 3 คือ พ้ืน เกาอ้ีและคนนั่ง องคประกอบท้ังสามจะมาบรรจบกัน ณ จุด ๆ หนึ่ง 
การทํางานของระบบจึงเริ่มตนจุดนี้เรียกวา การเชื่อมโยงองคประกอบระบบ (Interfaces) เปนจุดวิกฤต 
ดานกาละและเทศะ (เวลาและสถานท่ี) ท่ีองคประกอบท้ังหลายตองมาประชุมกันเพ่ือทํางานท่ีไดรับ
มอบหมาย โดยมีการสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญนักจัดระบบจําเปนตองระบุการเชื่อมโยงและวิธีการควบคุม
อยางแมนยํา เพราะการเชื่อมโยงจะเปนชุมทางการสื่อสารขององคประกอบ หรือระบบยอยท้ังหลาย  
การไมมีการกําหนดการเชื่อมโยงท่ีชัดเจน หรือขาดการควบคุมท่ีดี การสื่อสารจะลมเหลว องคประกอบ
ท้ังหลายจะไมมาบรรจบ ณ จุดวิกฤต ก็ยอมบรรลุภารกิจไมได เชน ผูเลนกองหลังของทีมฟุตบอลไมสามารถ
สื่อสารกับผูเลนคนอ่ืน  ๆแมวาแตละคนจะเลนเกงสักเพียงใด ก็ยอมเอาชนะคูแขงไมได หรือในกรณีระบบการนั่ง 
หากพ้ืนเอียง ก็วางเกาอ้ีไมตรง คนก็นั่งไมไดเปนตน การเชื่อมโยมจึงเปนสวนสําคัญของระบบทุกระบบ 
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ระบบการฝกอบรมก็เชนเดียวกัน องคประกอบตางๆ ตองมีการเชื่อมโยงท่ีทําให
องคประกอบท้ังหลายมาบรรจบกัน และเกิดเปนการฝกอบรมข้ึน หากขาดการเชื่อมโยง การฝกอบรมก็ไม
เกิดข้ึน หรือเกิดข้ึนแตอาจไมราบรื่น เชน วิทยากรเตรียมสไลดคอมพิวเตอร หรือซีดีรอม แตสถานท่ี
ฝกอบรมไมมีเครื่องเลนคอมพิวเตอร ผูรับการฝกอบรมก็ไมมีโอกาสไดชม การถายทอดเนื้อหาจะไมประสบ
ความสําเร็จ และการดําเนินการตามข้ันตอนของระบบหลัก ระบบหลักหรือระบบท่ัวไป (General System) 
ประกอบดวยปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ และผลยอนกลับ 

ระบบการฝกอบรมเทียบไดคลายกับระบบการนั่ง การฝกอบรมมีองคประกอบหลายอยาง 
เชน วิทยากร ผูรับการฝกอบรม เนื้อหาสาระ ฯลฯ ท่ีตองดําเนินการตามข้ันตอนของแบบจําลองระบบหลัก 
คือ มีการกําหนดปจจัยนําเขากอนการฝกอบรม กระบวนการระหวางดําเนินการฝกอบรม ผลลัพธ และ 
ผลยอนกลับหลังการฝกอบรม เม่ือมองในมุมแคบการฝกอบรมเปนเพียงกระบวนการท่ีมีวิทยากรเขาไปให
การฝกอบรมสมาชิกในหองฝกอบรม แตในมุมกวาง การฝกอบรมเปนระบบเนื่องจากเก่ียวของกับกิจกรรม 
และปจจัยตางๆ ครบวงจร ตั้งแตกอนการฝกอบรมเก่ียวกับปจจัยนําเขา ระหวางท่ีฝกอบรมเปนเรื่องของ
กระบวนการ และหลังการฝกอบรมท่ีเปนเรื่องผลลัพธ และผลยอนกลับ 

กอนการฝกอบรม ผูดําเนินการตองกระทําตอปจจัยนําเขา (Input) ในสวนท่ีเก่ียวของ
การศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอมและปญหาท่ีจําเปนตองฝกอบรม ดวยการวางแผนและเตรียมการ 
ในดานตาง ๆ อาทิ การวิเคราะหสถานการณความพึงพอใจในการฝกอบรม วิเคราะหผูรับการฝกอบรม 
วิเคราะหเนื้อหาสาระท่ีนํามาถายทอด กําหนดวิธีการ เทคนิคการฝกอบรม กําหนดสื่อการฝกอบรม กําหนด
สภาพแวดลอมในการฝกอบรม และแนวทางการประเมินการฝกอบรม เม่ือไดวางแผนแลว ก็เตรียมการ 
ในดานการศึกษาวิจัยเนื้อหาสาระ เตรียมวิธีการฝกอบรม เตรียมจัดหาและผลิตสื่อการฝกอบรม  
เตรียมกิจกรรม เกมตางๆการเตรียมสถานท่ี สิ่งอํานวยความสะดวกและเตรียมตัวผูใหการฝกอบรม  
ผลจากการวางแผนและเตรียมการกอนการฝกอบรมจะอยูในรูปของ “ชุดการฝกอบรม” ท่ีวิทยากร 
จะนําไปใชระหวางการฝกอบรม 

ในระหวางการฝกอบรม วิทยากรตองเก่ียวของกับกระบวนการฝกอบรม ดวยการนําเสนอ
เนื้อหาสาระตามชุดการฝกอบรมท่ีไดวางแผนและเตรียมการ โดยใชวิธีการ สื่อ และเครื่องมือตาง ๆ เพ่ือให
การฝกอบรมดําเนินไปตามข้ันตอนในเวลาท่ีกําหนดไวโดยดําเนินตามข้ันตอนการนําเสนอครบ 5 ข้ันตอน 
คือ การทดสอบกอนการฝกอบรม การนําเขาสูเรื่อง การนําเสนอ (ฝกอบรม) การสรุปเรื่อง และการทดสอบ
หลังการฝกอบรม 

หลังการฝกอบรม ผูดําเนินการตองวิเคราะหผลการประเมินท้ังในแงของการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของการฝกอบรม และการประเมินระบบการฝกอบรม เม่ือการฝกอบรมสิ้นสุดลงแลวก็มีการติดตาม
ผลวา ผูรับการฝกอบรมไดนําความรูและประสบการณไปใชในการดําเนินชีวิตและธุรกิจการงานมากนอย
เพียงใด ระหวางดําเนินการหรือหลังการฝกอบรม วิทยากรจะตองทราบผลยอนกลับจากผูรับการฝกอบรมท่ี
นํามาใชในการปรับปรุงหรือควบคุมการฝกอบรมใหดําเนินตอไป 

โดยสรุป การฝกอบรมในฐานะระบบ จําเปนจะตองกําหนดองคประกอบ การเชื่อมโยง
องคประกอบระบบ และดําเนินการตามข้ันตอนของระบบหลัก โดยมีการฝกอบรมท้ังกอนการฝกอบรม
เก่ียวกับปจจัยนําเขา ระหวางท่ีฝกอบรมเก่ียวกับกระบวนการ และหลังการฝกอบรมท่ีเปนเรื่องผลลัพธ และ
ผลยอนกลับ 
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2.2 การกําหนดองคประกอบหลักระบบการฝกอบรม 
การกําหนดองคประกอบหลักระบบการฝกอบรม ประกอบดวย (1) องคประกอบดานการวิจัย 

(2) องคประกอบดานการศึกษาวิเคราะห (3) องคประกอบดานการพัฒนา (4) องคประกอบดานการนําเสนอ
ถายทอด (5) องคประกอบดานการดําเนินการ และ (6) องคประกอบดานการประเมิน 

สิ่งท่ีรวมกันเขาเปนระบบ เพ่ือทําใหระบบมีความเปนหนวยสมบูรณหรือหนวยบูรณภาพ
ท่ีมีความเปนตัวของตัวเอง องคประกอบท่ีใชในการจัดระบบเกิดข้ึนจากสวนประกอบ โดยมีท้ังองคประกอบ
หลักและองคประกอบรองเพ่ือชวยใหไดระบบท่ีเดนชัดและครอบคลุมการดําเนินงานทุกอยาง คือ 
องคประกอบของระบบ ชัยยงค พรหมวงศ (2560, น. 8-11) ไดกลาวถึง การกําหนดองคประกอบการ
จัดระบบการฝกอบรม เปนองคประกอบเชิงรูปธรรม และองคประกอบเชิงนามธรรม 

องคประกอบเชิงรูปธรรม เปนองคประกอบท่ีมองเห็น หรือสัมผัสได อาทิ วิทยากร เนื้อหา
การฝกอบรม ผูรับการฝกอบรม ชองทาง หรือสื่อการฝกอบรม สภาพแวดลอมการฝกอบรม และการประเมิน 

องคประกอบเชิงนามธรรม เปนองคประกอบท่ีมองเห็นไมได สวนใหญเก่ียวของกับระบบ 
วิธีการ หรือความคิดเห็นตาง ๆ ไดแก 

1. องคประกอบดานการวิจัย (Research) มุงท่ีจะหาคําตอบ หรือวิธีการฝกอบรมท่ี
แปลกใหม มีความเชื่อมโยงกับองคประกอบอ่ืนอยางตอเนื่อง ผลของการศึกษาวิจัยมีท้ังท่ีมองเห็นได และ
มองเห็นไมได แตอาจจําแนกได 2 บทบาท คือ การเสาะแสวงหาคําตอบ และการนําผลไปใช 

ภารกิจดานการเสาระแสวงหาคําตอบ ครอบคลุมการรวบรวม และพิจารณาขอมูลจาก
เอกสารตาง ๆ การติดตอหนวยงานฝกอบรมท่ีอาจใชวิธีการอบรมแบบใหมๆ และการเขารวมสัมมนา หรือ
การประชุมทางวิชาการหรือวิชาชีพ 

ภารกิจทางดานการประยุกตผลการวิจัย เก่ียวของกับการวิเคราะหขอมูล เพ่ือนําผล
ไปใชในองคประกอบของการฝกอบรม 

2. องคประกอบดานการศึกษาวิเคราะห เก่ียวของกับการวางแผนและกําหนดขอบขาย
การดําเนินการฝกอบรม ครอบคลุม วัตถุประสงค เกณฑ และอุปสรรคท่ีเก่ียวกับการออกแบบและการใช
ระบบการฝกอบรม โดยจะออกมาในรูปแบบของแผนการฝกอบรม (Training Plan) ประกอบดวย กิจกรรม
หลัก 8 ประการท่ีเก่ียวกับการฝกอบรม ไดแก การกําหนดปญหาท่ีจะตองมีการฝกอบรม การกําหนด 
ความตองการท่ีจะตองมีการฝกอบรม การกําหนดสมรรถภาพมาตรฐาน การกําหนดคุณสมบัติผูรับ 
การฝกอบรม การกําหนดเกณฑการฝกอบรม การประมาณการคาใชจาย การคํานวณผลตอบแทน 
จากการลงทุน และการจัดทําโปรแกรมการฝกอบรม 

3. องคประกอบดานการพัฒนา เปนองคประกอบท่ีเก่ียวกับการออกแบบและผลิตสื่อ
การฝกอบรมโดยจัดอยูในรูปของ “ชุดการฝกอบรม” ท่ีวิทยากรและผูรับการฝกอบรมตองใช ประกอบดวย 
คูมือ วิทยากร สื่อโสตทัศน ใบงาน แบบฝกปฏิบัติ และสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ 

กิจกรรมการพัฒนาครอบคลุมภารกิจหลัก 4 ประการ คือ (1) การวิเคราะหเนื้อหา
สาระ (2) เทคโนโลยีการเปลี่ยนพฤติกรรม (3) การกําหนดวิธีการถายทอด และ(4) การสรางแบบทดสอบ 
เพ่ือวัดพฤติกรรมท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

4. องคประกอบดานการนําเสนอ ถายทอด เปนสวนท่ีเก่ียวของกับกระบวนการ 
การฝกอบรมโดยตรงท่ีวิทยากรจะตองดําเนินการฝกอบรมตามชุดฝกอบรมท่ีไดพัฒนาข้ึน ถือเปน  
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“จุดเชื่อมโยง” ท่ีมีความสําคัญมากเม่ือวิทยากร ผูรับการฝกอบรม ชุดการฝกอบรม และการประเมิน 
มาจัดเรียงตามข้ันตอนท่ีเหมาะสมตามลําดับเวลา และในสถานท่ีเดียวกัน นอกจากนี้ องคประกอบ 
ดานการนําเสนอยังเก่ียวของกับหองปฏิบัติการ หรือการฝกงาน ท่ีชวยใหผูรับการฝกอบรมไดรับความรู 
และประสบการณตามท่ีพวกเขาประสงค 

5. องคประกอบดานการดําเนินการ เปนองคประกอบดานการบริหารและบริการ 
ท่ีเก่ียวของกับการควบคุม ประสานงาน และรายงานผลการฝกอบรม กิจกรรมท่ีเก่ียวของกับองคประกอบนี้ 
ไดแก การประกาศรับสมัครผูรับการฝกอบรม การคัดเลือก การแจงผลการตอบรับ การจองสถานท่ี  
การเชิญวิทยากร การเตรียมอาหาร เครื่องดื่ม การจัดรถรับสง การบริการดานการสื่อสาร (ไปรษณีย 
โทรศัพท โทรเลข) การจัดท่ีพัก การเตรียมวัสดุอุปกรณท่ีตองใชในการฝกอบรม การรับและเบิกจายเงิน
สําหรับกิจกรรมตาง ๆ 

6. องคประกอบดานการประเมิน เปนการประเมินการดําเนินการควบคูไปกับ 
การพัฒนาการฝกอบรมโดยตองมีการประเมินครบวงจรเชนกัน ตั้งแตประเมินกอนการฝกอบรม  
ประเมินระหวางการฝกอบรม และการประเมินหลังการฝกอบรม 

โดยสรุป การกําหนดองคประกอบหลักระบบการฝกอบรม องคประกอบท่ีจําเปน 
ในการฝกอบรม ไดแก การวิจัย การศึกษาวิเคราะห การพัฒนาการฝกอบรม การนําเสนอ ถายทอด  
การดําเนินการ และการประเมินการฝกอบรม 

2.3 ข้ันตอนการจัดระบบการฝกอบรม 
ชัยยงค พรหมวงศ (2560, น. 11-13) ไดกลาวถึง การกําหนดข้ันตอนการจัดระบบ 

การฝกอบรม มีข้ันตอนท่ีตองดําเนินการอยู 2 ประเภท ไดแก (1) ข้ันตอนการจัดระบบการฝกอบรม และ 
(2) ข้ันตอนของระบบการฝกอบรม 

2.3.1 ข้ันตอนการจัดระบบการฝกอบรม เปนการจัดเรียงลําดับองคประกอบและ
สวนประกอบท่ีเก่ียวกับการฝกอบรมไวในวิถี ทิศทาง และความสัมพันธท่ีเหมาะสม ในสวนท่ีเก่ียวกับระบบ
การฝกอบรมมีข้ันตอนท่ีตองดําเนินการอยู 2 ประเภท ไดแก ข้ันตอนการจัดระบบการฝกอบรม และ
ข้ันตอนของระบบการฝกอบรม 

ในการจัดระบบการฝกอบรม การวิเคราะหระบบเก่ียวของกับการวิเคราะหระบบ
การฝกอบรมท่ีมีอยูแลวท้ังท่ีเปนของตนเอง หรือเปนระบบฝกอบรมในหนวยงาน สถาบันอ่ืน สิ่งท่ีจะ
วิเคราะห ไดแก องคประกอบตาง ๆ อาทิ ปรัชญา ปณิธาน จุดหมาย นโยบาย เนื้อหาสาระ วิธีการ สื่อและ
การประเมินดวยการหาขอดีท่ีควรเก็บรักษาและขอเสียท่ีตองปรับปรุง 

เม่ือไดขอมูลจากการวิเคราะหระบบแลว ก็นํามากําหนดองคประกอบใหม และนํา
องคประกอบมาเรียงเปนข้ันตอน วิถี และทิศทางท่ีเหมาะสมเพ่ือสรางระบบใหมข้ึน โดยมีการกําหนด
องคประกอบหลัก และองคประกอบยอยท่ีจําเปน 

2.3.2 ข้ันตอนของระบบการฝกอบรม เปนกิจกรรมหนึ่งในข้ันการสังเคราะหระบบ 
ซ่ึงข้ันตอนท่ี 2 ของการจัดระบบการฝกอบรม ในข้ันนี้องคประกอบท้ังหลายจะมาจัดเรียงลําดับไวในวิถี 
ทิศทาง และความสัมพันธท่ีเหมาะสม กลายเปนข้ันตอนในระบบการฝกอบรม สามารถนํามากําหนด
องคประกอบยอย และจัดลําดับข้ันตอนไดเปน 6 ข้ันตอน แตละข้ันตอนจําแนกเปนข้ันตอนยอย ดังนี้ 
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1) ข้ันท่ี 1 ศึกษาและวิเคราะหสถานการณ ปญหา และความตองการ เปน 
ข้ันศึกษาและวิเคราะหสภาพการณของหนวยงาน เพ่ือใหทราบปญหา และความตองการดานการฝกอบรม 
มีข้ันตอนยอย 3 ข้ันตอน คือ (1) วิเคราะหสภาพการณ (2) วิเคราะหปญหา และ (3) วิเคราะหความตองการ 

2) ข้ันท่ี 2 กําหนดสมรรถภาพและความสามารถท่ีตองฝกอบรม เปนข้ันท่ีหา
ขอมูลหรือขอเท็จจริงท่ีนํามาใชในการกําหนดมาตรฐานความสามารถในการฝกอบรม ประกอบดวย 
ข้ันตอนยอย 4 ข้ันตอน คือ (1) ศึกษาความสามารถมาตรฐาน (2) ศึกษาความสามารถท่ีมีอยูจริง (3) กําหนด
ความสามารถท่ีตองฝกอบรม และ(4) รวบรวมเนื้อหาสาระและประสบการณสําหรับฝกอบรม 

3) ข้ันท่ี 3 พัฒนาการฝกอบรม เปนข้ันนําขอมูลท่ีไดจากการวิจัย เพ่ือมากําหนด
หลักสูตรและชุดฝกอบรม ประกอบดวย 2 ข้ันตอนยอย คือ (1) พัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม ครอบคลุม 
การกําหนดวิชา และรายละเอียดเนื้อหาสาระ และ(2) พัฒนาชุดฝกอบรม ครอบคลุม การวางแผน 
เตรียมการ และทําแผนการฝกอบรม ผลิตสื่อ และประเมินสื่อฝกอบรม 

4) ข้ันท่ี 4 จัดและดําเนินการฝกอบรม เปนข้ันท่ีเก่ียวกับการบริหาร ไดแก  
การเตรียม จัดการ และดําเนินการฝกอบรม ในสวนท่ีไมใชงานวิชาการโดยตรงประกอบดวย 3 ข้ันตอนยอย 
คือ (1) จัดสถานท่ีการฝกอบรม (2) จัดวิทยากรการฝกอบรม และ(3) จัดบริการการฝกอบรม 

5) ข้ันท่ี 5 นําเสนอ ถายทอดเนื้อหาสาระและประสบการณ เปนข้ันฝกอบรมจริง 
มีข้ันตอนยอยท่ีวิทยากรจะตองทํา 5 ข้ันตอน คือ (1) ทดสอบกอนการฝกอบรม (2) นําเขาสูเรื่อง  
(3) ประกอบกิจกรรมการฝกอบรม (4) สรุปเรื่อง และ(5) ทดสอบหลังการฝกอบรม 

6) ข้ันท่ี 6 ประเมินการฝกอบรม เปนข้ันตอนตรวจสอบความสําเร็จของการ
ฝกอบรมท้ังในแงการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และการประเมินประสิทธิภาพของการฝกอบรม  
มีข้ันตอนยอย 3 ข้ันตอน คือ (1) ประเมินกอนการฝกอบรม (2) ประเมินระหวางการฝกอบรม และ 
(3) ประเมินหลังการฝกอบรม 

โดยสรุป การกําหนดข้ันตอนการจัดระบบการฝกอบรม มีข้ันตอนอยู 2 ประเภท 
ไดแก (1) ข้ันตอนการจัดระบบการฝกอบรม และ(2) ข้ันตอนของระบบการฝกอบรม และสามารถนํามา
กําหนดองคประกอบยอย และจัดลําดับข้ันตอนไดเปน 6 ข้ันตอน ไดแก (1) ศึกษาและวิเคราะหสถานการณ 
ปญหา และความตองการ (2) กําหนดสมรรถภาพและความสามารถท่ีตองฝกอบรม (3) พัฒนาการฝกอบรม 
เปนข้ันนําขอมูลท่ีไดจากการวิจัย (4) จัดและดําเนินการฝกอบรม เปนข้ันท่ีเก่ียวกับการบริหาร (5) นําเสนอ 
ถายทอดเนื้อหา และ (6) ประเมินการฝกอบรม 
 

3.  การออกแบบระบบการฝกอบรม 
 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับการออกแบบระบบการฝกอบรม ครอบคลุมประเด็น (1) สามัญทัศน

การออกแบบระบบการฝกอบรม (2) องคประกอบของการออกแบบระบบการฝกอบรม และ (3) ข้ันตอน
ของการออกแบบระบบการฝกอบรม (วาสนา ทวีกุลทรัพย, 2558, น. 2-34) 

3.1 สามัญทัศนการออกแบบระบบการฝกอบรม 
ในการดําเนินหรือแกปญหา มนุษยจําเปนตองอาศัยวิธีการพัฒนาความรู ความสามารถ 

ทักษะและความชํานาญ เพ่ือใหสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ ความรูและประสบการณ
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บางอยางสามารถเรียนรูไดจากชีวิตจริง แตบางอยางอาจจะเสี่ยงตอการสูญเสียหรือตองใชเวลานานเกินไป 
ท่ีพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะและความชํานาญไดทันใช จึงไดมีผูคิดวิธีการฝกอบรมข้ึน ปจจุบัน 
การฝกอบรมไดนํามาใชอยางแพรหลายจนกลายเปนสวนหนึ่งของระบบงานในองคกร หรือสถาบัน 

3.1.1 ความหมายของการออกแบบระบบการฝกอบรม การฝกอบรมเปน
กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกร เพ่ือพัฒนางานท่ีทําอยูแลวใหพัฒนาข้ึนใหมอีกท้ังเปนกระบวนการ
แกปญหา และปรับปรุงระบบงาน โดยเนนท่ีจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานใน  
3 ดาน คือ ดานความรู ความชํานาญ และทัศนคติ การฝกอบรมจึงไมใชเปนเพียงการใชเครื่องมือ และการ
ใชทฤษฎีการเรียนรูในการฝกอบรมเทานั้น แตรวมไปถึงการจัดสภาพแวดลอมทางการฝกอบรม ซ่ึงท้ังหมดนี้
จะตองอาศัยการออกแบบระบบการฝกอบรมเขาชวย 

การออกแบบระบบการฝกอบรม เปนการวางแผนกําหนดข้ันตอนของระบบ 
การฝกอบรมท่ีครอบคลุม การกําหนดวัตถุประสงค การวิเคราะหโครงสรางเนื้อหาสาระ การวิเคราะหผูรับ
การฝกอบรม การกําหนดข้ันตอนการนําเสนอ การเลือกสื่อและชองทาง การกําหนดวิธีการฝกอบรม  
การจัดการฝกอบรม การกําหนดแนวทางการประเมินและการติดตามผลและการเขียนแบบจําลองระบบการ
ฝกอบรม เพ่ือเปนแนวทางในการนําระบบการฝกอบรมไปใชอยางมีประสิทธิภาพตอไป 

3.1.2 ความสําคัญของการออกแบบระบบการฝกอบรม เปนท่ียอมรับกันวา  
การฝกอบรมเปนการลงทุนอยางหนึ่ง เพ่ือมุงหวังผลกําไรหลายดาน ตองการใหผูรับการฝกอบรม
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว สวนผูรับการฝกอบรมคาดหวังวาหลังจากฝกอบรม
สิ้นสุดลงตองไดรับความรู ทักษะ และความรูสึกท่ีดีตอองคกร ผลกําไรดังกลาวอาจเกิดข้ึนไดเม่ือนําการ
ออกแบบระบบการฝกอบรมมาใช มีความสําคัญตอการฝกอบรมพอประมวลไดดังนี้ คือ (1) ทําใหผูบริการ
เกิดความม่ันใจ (2) กําหนดข้ันตอนการปฏิบัติไวอยางละเอียด (3) ตรวจสอบขอดีและขอเสีย และ 
(4) ทําใหเกิดการวิจัยคนควา 

การออกแบบระบบการฝกอบรม ทําใหผูบริหารเกิดความม่ันใจวาการฝกอบรมนั้น
มีการใครครวญทันอยางรอบคอบ ยังผลใหการฝกอบรมดําเนินการไปดวยดีนํามาซ่ึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยประหยัดท้ังเวลาและงบประมาณ 

การออกแบบระบบการฝกอบรม เปนวิธีการจัดระบบโดยกําหนดข้ันตอนในการ
ปฏิบัติไวอยางละเอียดชัดเจนวาข้ันตอนอะไรท่ีตองดําเนินการ ข้ันตอนใดท่ีตองทํากอนและหลัง  
แตละข้ันตอนตองใชเวลาในการปฏิบัติงานนานเทาใด ใชทรัพยากรอะไรบาง เก่ียวของกับใครบาง  
การกําหนดข้ันตอนจะชวยใหผูบริหารหรือผูอํานวยการหลักสูตรฝกอบรม มีโอกาสตรวจสอบความกาวหนา
จากข้ันตอนตาง ๆ ไดทุกระยะ 

ระบบการฝกอบรมท่ีออกแบบแลว สามารถตรวจสอบขอดีและขอเสีย เพ่ือแกไข
ปญหาไดทันทวงทีจะชวยใหการฝกอบรมดําเนินการไปไดตลอดและมีประสิทธิภาพ 

3.1.3 แนวทางการออกแบบระบบการฝกอบรม ในการออกแบบระบบทางการฝกอบรม
จําตองทําใหผูบริหารเกิดความม่ันใจ ตรวจสอบความกาวหนาไดทุกระยะ สามารถตรวจสอบขอดีและ
ขอเสียได และทําใหเกิดการวิจัยคนควานําสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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เม่ือมีการออกแบบระบบการฝกอบรมมีความสําคัญดังกลาวขางตน ดังนั้นในการ
ออกแบบระบบการฝกอบรมยึดแนวทางสําคัญ 2 แนวทาง คือ การออกแบระบบการฝกอบรมเฉพาะรายยอย
หรือเฉพาะสวน และการออกแบบการฝกอบรม ท้ังระบบหรือครบวงจร (ชัยยงค พรหมวงศ, 2537, น. 23-24) 

1. การออกแบบระบบการฝกอบรมเฉพาะรายยอยหรือเฉพาะสวน เปนแนวทางการ
ออกแบบท่ีเจาะเฉพาะสวนยอยบางสวนบางระดับ บางข้ันตอน หรือบางองคประกอบ สวนระดับท่ีเลือกมา
ออกแบบการฝกอบรม มักเปนระดับท่ีตองการประกันคุณภาพ มีผูรับการฝกอบรมเปนจํานวนมาก  
และจําเปนตองมีการวางแผน เตรียมการ และดําเนินการอยางดีท่ีสุด ข้ันตอนท่ีเลือกมาออกแบบ มักเปน 
ข้ันดําเนินการฝกอบรม ซ่ึงเปนข้ันตอนท่ีวิทยากรตองพบหรือเผชิญหนาผูรับการฝกอบรม องคประกอบ 
ท่ีเลือกมาออกแบบ สวนมากจะเปนการออกแบบสื่อการฝกอบรม การออกแบบการฝกอบรมตามแนวนี้  
เหมาะสําหรับหนวยงานการฝกอบรมท่ียังไมมีความพรอมในดานบุคลากรการออกแบบ และทรัพยากรท่ีมีจํากัด  

2. การออกแบบระบบการฝกอบรมท้ังระบบหรือครบวงจร การออกแบบ 
ท้ังระบบหรือครบวงจร โดยการออกแบบท้ังระบบหรือครบวงจร เปนการออกแบบการฝกอบรมทุกระดับ 
ทุกองคประกอบ และทุกข้ันตอนการฝกอบรม โดยดําเนินการตามข้ันตอนการออกแบบอยางครบถวน  
และการออกแบบทุกระดับของการฝกอบรม เปนการออกแบบการฝกอบรมทุกระดับหลักสูตรใหอยูในรูปชดุ
การฝกอบรม 

สวนองคประกอบท่ีจําตองออกแบบในแนวทางนี้ ไดแก การออกแบบวิธีการ
ฝกอบรม การออกแบบคูมือการฝกอบรม การออกแบบเอกสารประกอบการฝกอบรม การออกแบบสื่อ 
การฝกอบรมทุกประเภทการออกแบบการจัดหองฝกอบรม การออกแบบหองปฏิบัติการ และการออกแบบ
การประเมินและติดตามผลการฝกอบรม 

ข้ันตอนการฝกอบรม ไดแก การวางแผน การเตรียมการ การดําเนินการ  
การประเมินและติดตามผล 

ผลของการออกแบบก็คือ เม่ือนําไปผลิตสื่อ และวัสดุท่ีจําเปนแลวจะไดชุด
ฝกอบรมสําหรับการฝกอบรมทุกชั่วโมง และทุกวัน ในรูปของชุดฝกอบรม และในภาพรวมสถาบัน 
การฝกอบรมจะมีชุดการฝกท้ังหมดท่ีมีองคประกอบหลักและองคประกอบยอยไวครบสมบูรณแบบ 

โดยสรุป การฝกอบรมเปนกระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกร การออกแบบ
ระบบการฝกอบรม เปนการวางแผนกําหนดข้ันตอนของระบบการฝกอบรม สําคัญตอการฝกอบรม 
พอประมวลได (1) ทําใหผูบริการเกิดความม่ันใจ กําหนดข้ันตอนการปฏิบัติไวอยางละเอียด ตรวจสอบขอดี
และขอเสีย และทําใหเกิดการวิจัยคนควา การออกแบบระบบการฝกอบรมยึดแนวทางสําคัญ 2 แนวทาง คือ 
การออกแบบระบบการฝกอบรมเฉพาะรายยอยหรือเฉพาะสวน และการออกแบบการฝกอบรม ท้ังระบบ
หรือครบวงจร 

3.2 องคประกอบของการออกแบบระบบการฝกอบรม  ประกอบดวย (1) องคประกอบ 
การออกแบบระบบการฝกอบรมดานปจจัยนําเขา ประกอบดวย การจัดทําหลักสูตรฝกอบรม การจัดทํา
โครงการฝกอบรมและการนําเสนอโครงการฝกอบรม ผูรับการฝกอบรม เนื้อหาสาระและประสบการณ และ
วัตถุประสงค (2) องคประกอบการออกแบบระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ ประกอบดวย ในวิธีการ
ฝกอบรม สื่อท่ีใชในการฝกอบรม สภาพแวดลอมในการฝกอบรม และการจัดการฝกอบรม และ 
(3) องคประกอบการฝกอบรมดานผลลัพธ 
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3.2.1 องคประกอบการออกแบบระบบการฝกอบรมในดานปจจัยนําเขา  
1) องคประกอบปจจัยนําเขาดานการวิเคราะหสถานการณและความจําเปนใน

การฝกอบรม การวิเคราะหสถานการณและความจําเปนมีความสําคัญนํามาซ่ึงการฝกอบรม มักพบบอยครั้ง
วา หนวยงานบางหนวยงานมีบุคลากรคนเดิมไปฝกอบรมเกือบจะทุกหลักสูตร แตไมไดนําความรู ทักษะ 
และความชํานาญท่ีไดจากการฝกอบรมไปใชประโยชนอยางแทจริง หรือไมก็จะจัดฝกอบรมเพียงเพ่ือใหได
งบประมาณท่ีไดมาใหหมดไปเทานั้น การท่ีจะไดรับประโยชนจากการฝกอบรมอยางแทจริงควรกําหนด
แนวทางและวิธีการวิเคราะหสถานการณและความจําเปนในการฝกอบรม ไดแก 

(1) ความหมายของการวิเคราะหสถานการณและความจําเปนในการฝกอบรม 
เปนการเปรียบเทียบความสามารถ บุคคลท่ีมีอยูจริงกับความสามารถมาตรฐานท่ีจําเปนสําหรับการ
ดําเนินการ และนําขอแตกตางมาใชในการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม 

(2) แนวทางการวิเคราะหสถานการณในการฝกอบรม การวิ เคราะห
สถานการณในการฝกอบรมครอบคลุม การวิเคราะหจากสถานการณท่ัวไป และสถานการณท่ีเปนปญหา  

ก. การวิเคราะหสถานการณท่ัวไปในการฝกอบรม เปนการวิเคราะหจาก
สภาพแวดลอมภายนอกองคกร และสภาพแวดลอมภายในองคกร  

ข. การวิเคราะหสถานการณท่ีเปนปญหาในการฝกอบรม อาจวิเคราะหได
จาก ปญหาการปฏิบัติงานเนื่องจากมาตรฐานในการทํางานต่ํากวาเกณฑท่ีกําหนดหรือเปาหมาย และ 
ปญหาท่ีเกิดจากการบริหารงานในองคกร  

(3) แนวทางการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม การฝกอบรมเปนการ
ตอบสนองความจําเปนของมนุษยในการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน การวิเคราะหความจําเปนในการ
ฝกอบรมวิเคราะหไดจากบุคลากรภายในองคกรท้ังฝายปฏิบัติและฝายบริหาร 

(4) การวิ เคราะหสถานการณและความจํ าเปนสูหลักการฝกอบรม  
การวิเคราะหสถานการณและความจําเปนดานการจัดการฝกอบรมทําใหทราบสถานการณและความจําเปน
ดานความรู ทัศนคติ และทักษะความชํานาญท่ีมีอยูในหนวยงานท่ีตองการจัดการฝกอบรม เพ่ือนําไป
เปรียบเทียบความสามารถมาตรฐานและนําขอแตกตางมาใชในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 

ก. วิ เคราะห สถานการณ และความจํ า เป นด านการฝ กอบรม  
การวิเคราะหสถานการณและความจําเปนดานการฝกอบรม เปนการศึกษาสภาพแวดลอมของหนวยงาน 
ในดานปรัชญา ปณิธาน จุดมุงหมาย โครงสรางทางบริหาร การดําเนินงานของหนวยงาน และความรู
ความสามารถท่ีจะนํามาใชในการดําเนินงานใหบรรลุจุดมุงหมาย 

ข. ความสามารถของบุคลากร หมายถึง ความรู ทัศนคติ และทักษะความ
ชํานาญท่ีจําเปนสําหรับบุคลากรจะตองมีเพ่ือดําเนินงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย จําแนกเปนความรู
ความสามารถมาตรฐาน และความสามารถท่ีมีอยูจริง (1) ความสามารถมาตรฐาน (Standard Abilities) 
หมายถึง ระดับความรูเจตคติ และทักษะความชํานาญท่ีจําเปนสําหรับดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายหรือ
คุณภาพครบถวน หากเปนความสามารถท่ีเก่ียวของกับการแสดงออกทางกายท่ีตองใชเนื้อหาสาระพ้ืนฐาน
มักเรียกวา “สมรรถภาพ” หรือ “สมรรถนะ” หรือ “Competencies” ดังนั้น ความสามารถมาตรฐาน
ประเภทนี้จึงเรียกวา “สมรรถภาพมาตรฐาน” (Standard Competencies )สวน ความสามารถมาตรฐาน
จําแนกเปนสองระดับ คือ ความสามารถมาตรฐานในอุดมการณ (Ideal Standard Abilities) และ
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ความสามารถมาตรฐานท่ีปฏิบัติได (Practical Standard Abilities) การวิเคราะหสถานการณจึงมี
จุดมุงหมายท่ีจะทราบขีดความสามารถท่ีอยูของบุคลากรเพ่ือจะนําไปเทียบกับความสามารถมาตรฐาน
ดังกลาวขางตน และ(2) ความสามารถท่ีมีอยูจริง (Actual Abilities) หมายถึง ขีดความสามารถของบุคลากร
ในการปฏิบัติภารกิจท่ีมอบหมายให ความสามารถท่ีมีอยูจริงจะหาไดจากการสังเกตพฤติกรรมทํางานของ
บุคลากรอยางตอเนื่อง และความสามารถท่ีตองพัฒนา เม่ือกําหนดความสามารถมาตรฐานแลวลบดวย
สมรรถภาพท่ีมีอยูจริงก็จะได “ความสามารถท่ีตองพัฒนา” (Discrepancy Abilities) หมายถึง ความรู 
ทัศนคติ และทักษะความชํานาญท่ีบุคลากรไมมีหรือไมเพียงพอ หรือยังไมถึงขีดความสามารถท่ีตองการ 
การพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม เม่ือไดความสามารถท่ีตองพัฒนาแลวก็จะนําความสามารถนั้นมาจัดทํา
หลักสูตรฝกอบรมตามกระบวนการจัดทําหลักสูตร 

2) องคประกอบปจจัยนําเขาดานการจัดทําหลักสูตรฝกอบรม การจัดทําหลักสูตร 
การฝกอบรมจะทําในรูปของการเขียนหลักสูตรการฝกอบรมองคกรแตละแหงมีรูปแบบการเขียนหลักสูตร
ฝกอบรมแตกตางกันไป อยางไรก็ตาม หลักสูตรการฝกอบรมควรมีสวนประกอบสําคัญ คือ ชื่อหลักสูตร 
ผูรับผิดชอบ หลักการและเหตุผล เรื่องท่ีฝกอบรม วัตถุประสงคของเรื่อง เนื้อหาสาระของเรื่อง วิธีการหรือ
เทคนิควิธีการวิทยากร คุณสมบัติและจํานวนของผูรับการฝกอบรม ระยะเวลา สถานท่ี โปรแกรมการ
ฝกอบรม และการรับรองผลการฝกอบรม คือ  

(1) ชื่อหลักสูตรฝกอบรม การกําหนดชื่อหลักสูตรจะตองชัดเจน และเขาใจ
งาย โดยปกติการกําหนดชื่อหลักสูตรการฝกอบรมมีสามวิธีดวยกันคือ (1) การกําหนดชื่อหลักสูตรการ
ฝกอบรมตามตําแหนงหนาและงานท่ีปฏิบัติท่ีตองการฝกอบรม เชน หลักสูตรการฝกอบรมชางกลอง 
หลักสูตรการฝกอบรมหัวหนางานการเงิน (2) การกําหนดชื่อหลักสูตรการฝกอบรมตามลักษณะเนื้อหาของ
หลักสูตร เชน หลักสูตรการฝกอบรมการผลิตสื่อ หลักสูตรการฝกอบรมเทคนิคการบริหาร และ (3) การ
กําหนดชื่อหลักสูตรการฝกอบรมตามตําแหนงหนาท่ีและงานท่ีปฏิบัติและลักษณะเนื้อหาวิชาหรือหลักสูตร 
เชนโครงการปรับปรุงประสิทธิผลการบริหาร เปนตน 

(2) ผูรับผิดชอบหลักสูตรการฝกอบรม ในหลักสูตรการฝกอบรมควรกําหนด
หนวยงานหรือบุคคลหรือกลุมบุคคลใดเปนผูรับผิดชอบในการเสนอแนะดําเนินการ ถาผูรับผิดชอบหลักสูตร
เปนบุคคลเดียวมักจะระบุชื่อและตําแหนงหนาท่ี 

(3) หลักการและเหตุผลในการฝกอบรม การเขียนหลักการและเหตุผล ควร
เขียนบรรยายถึงความจําเปนของการฝกอบรมนั้น ไมนิยมเขียนเปนหัวขอ ใชวิธีการเขียนแบบบรรยาย แนว
ทางการเขียนหลักการและเหตุผลควรมีรายละเอียดดังนี้ คือ (1) ควรระบุความเปนมาของปญหาท่ีเกิดข้ึนวา
มีปญหาอะไร เกิดข้ึนไดอยางไร กอนใหเกิดความเสียหายตอหนวยงานในลักษณะใด (2) อธิบายหลักการท่ี
เก่ียวของกับการแกปญหา (3) กําหนดเหตุผลในการจัดหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ือแกปญหา และ (4) ควร
เขียนใหเปนรูปธรรมมีขอคิดตัวเลข สถิติหรือหลักฐานท่ีแสดงใหเห็นขอมือยืนยันวา มีความจําเปนหรือ
เหตุผลเพียงใดในการดําเนินการฝกอบรม ท้ังนี้เพ่ือประโยชนในการอนุมัติโครงการ 

(4) การกําหนดเรื่องท่ีฝกอบรม เปนการกําหนดวาผูรับการฝกอบรม 
ควรเรียนรูเรื่องใดบาง หลักสูตรการฝกอบรมบางสูตรอาจมีเรื่องเดียวหรือหลายเรื่องไมมีเกณฑตายตัว  
การกําหนดเรื่องท่ีจะนําเขาสูการจัดโปรแกรมการฝกอบรมตอไป 
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(5) การกําหนดวัตถุประสงคของเรื่องท่ีฝกอบรม การกําหนดวัตถุประสงคของ
เรื่องควรเขียนเปนวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมทุกเรื่องท่ีฝกอบรมครอบคลุม 3 ดาน คือ พุทธิพิสัย จิตพิสัย 
และทักษะพิสัย 

(6) เนื้อหาสาระของเรื่องท่ีฝกอบรม การเขียนเนื้อหาสาระของเรื่องเปนกรอบ
ใหผูรับการฝกอบรมไดทราบวาวิชาท่ีฝกอบรมมีเนื้อหาในดานใด พุทธิพิสัย จิตพิสัย หรือทักษะพิสัย และ
เนื้อหาท่ีจัดฝกอบรมอยูในระดับความรูพ้ืนฐาน หรืออยูในระดับสูง 

(7) วิธีการในการฝกอบรม การกําหนดวิธีการหรือเทคนิคการฝกอบรม เปน
การกําหนดวาจะใชวิธีการใดโดยตองสอดคลองกับวัตถุประสงค เนื้อหาสาระ จํานวนผูรับการฝกอบรม 
สถานท่ี วัสดุอุปกรณและงบประมาณ 

(8) วิทยากรฝกอบรม ในหลักสูตรการฝกอบรมควรกําหนดชื่อวิทยากร 
ตําแหนงวิชาการ ตําแหนงหนาท่ีทางบริหาร วุฒิการศึกษา ความรู ความสามารถ ประสบการณการทํางาน 
และสถานท่ีท่ีทํางาน การกําหนดขอมูลวิทยากรอยางละเอียดชวยสรางความศรัทธาและความม่ันใจใหกับ 
ผูอบรมวาการฝกอบรมครั้งนี้นาจะไดรับประโยชนเพราะวิทยากรท่ีเชิญมามีความรูความสามารถในเรื่องนั้น
อยางดี 

(9) คุณสมบัติและจํานวนผูรับการฝกอบรม การกําหนดคุณสมบัติของผูรับ
การฝกอบรม อาจกําหนดไดจากปญหาและความตองการในการฝกอบรมขอบหนวยงานนั้น วัตถุประสงค
ของการฝกอบรมระดับของเนื้อหาสาระท่ีจะฝกอบรม และประโยชนท่ีผูรับการฝกอบรมจะไดรับมาจากการ
กําหนดคุณสมบัติโดยท่ัวไป 

(10) ระยะเวลาฝกอบรม ควรกําหนดเปนชั่วโมงหรือจํานวนวัน ระหวางวันท่ี
เดือนอะไร ถึงวันท่ีเดือนอะไร 

(11) สถานท่ีฝกอบรม สถานท่ีฝกอบรมควรกําหนดใหชัดเจนวาหองประชุม  
ท่ีใชอยูอาคารใด ชั้นท่ีเทาใด ถาใชสถานท่ีฝกอบรมหลายแหงควรเขียนบอกไวชัดเจน ถาเปนไปไดควรจัดทํา
แผนผังของสถานท่ีดวย จะชวยใหผูรับการฝกอบรมเดินทางสะดวกข้ึน 

(12) โปรแกรมการฝกอบรม โปรแกรมการฝกอบรมอาจจัดทําไดหลายรูปแบบ 
แบบความเรียงหรือแบบตาราง สวนแบบตารางการฝกอบรมแบงได 2 สวน คือ (1) สวนบนตารางหรือสวน
หัวตาราง และ (2) สวนภายในตารางท่ีเปนชอง หรือถาไมมีเปนชอง ก็อาจเขียนเรียงลําดับ ตามวันท่ี เวลา 

(13) การรับรองผลการฝกอบรม ในหลักสูตรการฝกอบรมควรกําหนดวาผูรับ
การฝกอบรมท่ีสําเร็จหลักสูตร การฝกอบรมจะไดรับประกาศนียบัตรหรือวุฒิบัตรจากสถาบันหรือองคกร 
พรอมท้ังกําหนดหลักเกณฑท่ีผูรับการฝกอบรมมีสิทธิ์ไดรับประกาศนียบัตรหรือวุฒิบัตรจากระยะเวลาใน
การเขารับการฝกอบรมคิดเปนก่ีเปอรเซ็นตหรือรอยละ หรือกําหนดเปนจํานวนก่ีชั่วโมง หรืออาจระบุ
วิธีการประเมินผลเกณฑคะแนนการตัดสินใจดวย บางหลักสูตรอาจกําหนดวิธีการประเมินไวตางหาก 

3) องคประกอบปจจัยนําเขาดานการจัดทําโครงการฝกอบรมและการนําเสนอ
โครงการฝกอบรม ไดแก (1) การจัดทําโครงการฝกอบรม เพ่ือเสนอผูบริหารหรือผูอนุมัติโครงการตอไป การ
จัดทําโครงการฝกอบรมจะทําในรูปการเขียนโครงการ หนวยงานแตละหนวยงานมักกําหนดรูปแบบการ
เขียนโครงการไวแตกตางกันไป การเขียนโครงการฝกอบรม ประกอบดวย ชื่อโครงการ ประเภทและลักษณะ
ของโครงการ ผูรับผิดชอบโครงการ หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค เปาหมาย แผนการดําเนินงาน 
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ทรัพยากร โปรแกรมหรือตารางการปฏิบัติงาน การประเมินโครงการ ผลท่ีคาดหวังหรือประโยชนท่ีคาดวาจะ
ไดรับจากโครงการ และแผนผังการดําเนินงานหรอืกิจกรรม และ (2) การนําเสนอโครงการ โครงการฝกอบรม
ท่ีเขียนเรียบรอยแลวจะนําโครงการนั้นเสนอเพ่ือขออนุมัติเนื่องจากโครงการฝกอบรมตองเก่ียวของกับ
บุคคลหลายฝายและตองใชงบประมาณการเสนอขออนุมัติโครงการฝกอบรมควรดําเนินการตามข้ันตอน คือ 
การขออนุมัติในหลักการ และการขออนุมัติเพ่ือการดําเนินการ 

4) องคประกอบปจจัยนําเขาดานผูรับการฝกอบรม ผูรับการฝกอบรมเปนบุคคล
สําคัญในการฝกอบรม ผูออกแบบระบบตองศึกษาผูรับการฝกอบรมในดานตาง ๆ ดังนี้ เพศ อายุ ตําแหนง
หนาท่ีการงาน วุฒิทางการศึกษา ความรูและประสบการณ ทักษะและความชํานาญ ความสามารถและ
ประสบการณพิเศษ เครื่องมือในการติดตอสื่อสาร เชน เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องโทรสาร ฐานะทาง
เศรษฐกิจ สถานทางครอบครัว ความเชื่อ ทัศนคติท่ีมีตอองคกรหรือหนวยงาน ผลงานท่ีทํา รางวัล การนับ
ถือศาสนา 

นอกจากการศึกษานี้แลว ยังตองกําหนดผูรับการฝกอบรมในดานอายุ 
ตําแหนงหนาท่ีการงาน วุฒิการศึกษา ความรู และประสบการณ สิ่งท่ีคาดหวังจะใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ในตัวผูรับการฝกอบรมดวย 

5) องคประกอบปจจัยนําเขาดานเนื้อหาสาระและประสบการณ ในการออกแบบ
ระบบการฝกอบรมเนื้อหาสาระและประสบการณ เปนองคประกอบซ่ึงนํามาสูการกําหนดวัตถุประสงค 
วิธีการฝกอบรม สื่อ และกิจกรรมท่ีใชในการฝกอบรม เนื้อหาสาระและประสบการณท่ีจะถายทอดใหแก
ผูรับการฝกอบรม ครอบคลุมเนื้อหาสาระและประสบการณดานพุทธิพิสัย จิตพิสัย และทักษะพิสัย  
(1) เนื้อหาสาระและประสบการณดานพุทธิพิสัย ครอบคลุมเนื้อหาประเภทความรูทุกอยาง จําแนกออกเปน 
6 ระดับ ตามแนวคิดของเบนจามิน บลูม ไดแก ความรูความจํา ความเขาใจ การประยุกตใช การวิเคราะห 
การสังเคราะห และการประเมิน (2) เนื้อหาสาระและประสบการณดานจิตพิสัย ครอบคลุมเนื้อหาท่ีเก่ียวกับ
ความรูสึกทางจิตใจ เชน ความรูสึก ความสนใจ ความสําเหนียก ความไวตอสถานการณ การยอมรับ 
ทัศนคติ คานิยม และคุณธรรม และ (3) เนื้อหาสาระและประสบการณดานทักษะพิสัย ครอบคลุมทักษะ
ทางรางกาย ทักษะสติปญญา และทักษะทางการจัดการ 

6) องคประกอบดานปจจัยนําเขาดานวัตถุประสงค วัตถุประสงคเปนผลท่ี
คาดหวังวาผูรับการฝกอบรมจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีกําหนดไวโดยท่ัวไปวัตถุประสงคมี 2 ประเภท คือ 
วัตถุประสงคท่ัวไป และวัตถุประสงคเฉพาะหรือวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม วัตถุประสงคท่ีใชในการ
ออกแบบระบบการทํางานมักเขียนในรูปวัตถุประสงคเฉพาะหรือวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 

การกําหนดวัตถุประสงคมีแนวทางท่ีตองคํานึง ดังนี้  (1) ตองกําหนด
วัตถุประสงคท่ัวไปกอนแลวจึงเขียนวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม และ(2) การเขียนวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม
มีหลัก 3 ประการ คือ การกําหนดพฤติกรรม การกําหนดเง่ือนไขหรือสถานการณ และการกําหนดเกณฑ
มาตรฐานหรือเกณฑท่ียอมรับ 

3.2.2 องคประกอบการออกแบบระบบการฝกอบรมในดานกระบวนการ องคประกอบ
กระบวนการในดานข้ันตอนการฝกอบรม การนําเสนอการฝกอบรม เปนกระบวนการท่ียึดหลักการ 
สื่อความหมาย และการปฏิสัมพันธระหวางวิทยากรกับผูรับการฝกอบรม ประกอบดวยข้ันตอนสําคัญ คือ 
ข้ันทดสอบกอนฝกอบรม ข้ันนําเขาสูเรื่อง ข้ันประกอบกิจกรรมการฝกอบรม ข้ันสรุปเรื่อง และข้ันทดสอบ
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หลังฝกอบรม (1) ข้ันทดสอบกอนฝกอบรม เปนสวนหนึ่งของการฝกอบรมท่ีชวยใหวิทยากรทราบวาผูรับ
การฝกอบรมมีความรูเดิมในเรื่องท่ีฝกอบรมมากนอยเพียงใด หากมีความรูเดิมมากแลว วิทยากรอาจไมให
ผูรับการฝกอบรมมาฝกอบรมเรื่องนั้นอีกก็ได นอกจากนี้แลว การทดสอบกอนฝกอบรมยังเปนขอมูลในการ
เปรียบเทียบความกาวหนาของผูรับการฝกอบรมจากการทดสอบหลังฝกกอบรมดวย (2) ข้ันนําเขาสูเรื่อง 
ท่ีฝกอบรม เปนข้ันท่ีใหผูรับการฝกอบรมเห็นประเด็นแนวคิดหรือความคิดรวบยอดในเรื่องท่ีจะฝกอบรม 
การนําเขาสู เรื่องท่ีดีจะทําใหผูรับการฝกอบรมเกิดความสนใจในสิ่งท่ีวิทยากรจะฝกอบรมตอไป  
(3) ข้ันประกอบกิจกรรมการฝกอบรม เปนข้ันท่ีวิทยากรเริ่มกําหนดความรูแกผูรับการฝกอบรมโดยใชวิธีการ
ท่ีอิงวิทยากรเปนหลัก อิงผูรับการฝกอบรมเปนหลัก หรืออิงสื่อเปนหลัก (4) ข้ันสรุปเรื่องท่ีฝกอบรม  
เปนการสรุปประเด็น หรือความคิดเห็นรวบยอดใหผูรับการฝกอบรมไดฟงอีกครั้ง และ (5) ข้ันทดสอบหลัง
ฝกอบรม เปนการวัดดูวาผูรับการฝกอบรมมีความรูเพ่ิมข้ึนมากนอยเพียงใด โดยใชขอสอบชุดเดียวกันหรือ
คูขนานกับขอสอบท่ีใชในข้ันทดสอบกอนฝกอบรม หากผูรับการฝกอบรมมีความรูเพ่ิมเติมแสดงวา
กระบวนการฝกอบรมท่ีจัดข้ึนนั้นบรรลุเปาหมาย หากผูรับการฝกอบรมไมมีการพัฒนาข้ึนเลย แสดงวามี
ขอบกพรองในจุดใดจุดหนึ่งของกระบวนการฝกอบรม 

1) องคประกอบกระบวนการดานวิธีการฝกอบรม วิธีการฝกอบรมเปน
องคประกอบสําคัญในการออกแบบระบบการฝกอบรม การกําหนดวิธีการฝกอบรมจะกําหนดไดเม่ือมีการ
กําหนดและวิเคราะหผูรับการฝกอบรม กําหนดและวิเคราะหเนื้อหาสาระ และกําหนดวัตถุประสงคแลว 

วิธีการฝกอบรมอาจกําหนดไดหลายรูปแบบ ในท่ีนี้ กําหนดรูปแบบวิธีการ
ฝกอบรมใน 3 รูปแบบคือ วิธีการฝกอบรมแบบอิงวิทยากรเปนหลัก วิธีการฝกอบรมแบบอิงผูรับการ
ฝกอบรมเปนหลัก และวิธีการฝกอบรมแบบอิงสื่อเปนหลัก 

(1) วิธีการฝกอบรมแบบอิงวิทยากรเปนหลัก วิธีการฝกอบรมแบบอิงวิทยากร
เปนหลัก มักใชกับวิธีการฝกอบรมดวยการบรรยาย การอภิปรายเปนคณะ และการบรรยายเปนคณะ (1) วิธีการ
ฝกอบรมดวยการบรรยาย (Lecture) เปนการถายทอดความรู ความคิดเห็นและประสบการณแกผูรับการ
ฝกอบรม โดยมีวิทยากรเปนผูบรรยายเพียงคนเดียว โดยนําสิ่งตางๆมาใชในการบรรยาย (2) วิธีการฝกอบรม
ดวยการอภิปรายเปนคณะ (Panel Discussion) เปนวิธีการท่ีมีกลุมบุคคล หรือกลุมผูทรงคุณวุฒิ ประมาณ 
3 – 5 คน มาใหความรู ขอเท็จจริงและแสดงความคิดเห็นในหัวขอท่ีกําหนดให โดยมีผูดําเนินการอภิปราย
เปนผูประสานการอภิปราย และ(3) วิธีการฝกอบรมดวยการบรรยายเปนคณะ (Symposium) เปนวิธีการ
ฝกอบรมท่ีเหมือนหรือใกลเคียงกับการอภิปราย คือ มีวิทยากรตั้งแต 2 - 6 คน อาจข้ึนบนเวทีบรรยาย
พรอมกันเหมือนกับการอภิปราย แตละวิทยากรแตละคนไดรับมอบหมายใหบรรยายในหัวขอใดหัวขอหนึ่ง
ตามลําพังคนละดานไมซํ้าซอนกัน 

(2) วิธีการอบรมแบบอิงผูรับการฝกอบรมเปนหลัก คือ (1) วิธีการฝกอบรม
ดวยการฝกปฏิบัติ (Exercise) เปนวิธีการจัดสถานการณ เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมไดลงมือทดลองทําดวย
ตนเอง ในสิ่งท่ีเรียนรูไปแลวจากวิทยากร การฝกปฏิบัติอาจดําเนินการเปนรายบุคคลหรือกลุม (2) วิธีการ
ฝกอบรมดวยสถานการณจําลอง (Simulation) เปนวิธีการท่ีจําลองสถานการณใหคลายกับสถานการณ
ทํางานจริงใหมากท่ีสุด และสอดคลองกับหนาท่ีการงานท่ีผูรับการฝกอบรมปฏิบัติ ผูรับการฝกอบรมเปนผู
ปฏิบัติในสถานการณจําลองโดยผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันปฏิบัติ ผูรับการฝกอบรมท่ีไมไดรับมอบหมายให
ปฏิบัติหนาท่ีสังเกตการณปฏิบัติของผูรับการฝกอบรมคนอ่ืน (3) วิธีการฝกอบรมดวยการสาธิต 
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(Demonstration) เปนวิธีการใหผูรับการฝกอบรมไดเห็นของจริงโดยวิทยากรหรือบุคคลอ่ืนอาจแสดงให
เห็นถึงกระบวนการ หรือข้ันตอนการปฏิบัติงาน การใชเครื่องมือหรือการทดลองตางๆแลว เปดโอกาสให
ผูรับการฝกอบรมไดทดลองทําตามท่ีไดเรียนรูมา (4) วิธีการฝกอบรมดวยการแสดงบทบาทสมมติ  
(Role playing) เปนวิธีการใหผูรับการฝกอบรมแสดงบทบาทในสถานการณเหมือนในชีวิตจริง โดยวิทยากร
เปนผูกําหนดโครงเรื่องท่ีแสดงอยางคราวๆ แลวใหผูรับการฝกอบรมแสดงตามความรูสึกของตนเอง 
ในบทบาทสมมติ ผูรับการฝกอบรมคนอ่ืนเปนผูสังเกตการณแสดงของผูแสดงอยางพินิจพิเคราะห จากนั้นมี
การอภิปรายหาแนวทางแกปญหาตามวัตถุประสงค (5) วิธีการฝกอบรมดวยการดูงานนอกสถานท่ี วิธีการ
ฝกอบรมดวยการดูงานนอกสถานท่ีหรือท่ีเรียกวา “การทัศนะศึกษา” เปนวิธีการโดยนําผูรับการฝกอบรมไป
ยังสถานท่ีปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับการฝกอบรมระยะเวลาในการดูงานอาจเพียง 2 – 3 ชั่วโมง หรืออาจจะ
ยาวนานกวานี้ (6) วิธีการฝกอบรมดวยการสัมมนา (Seminar) เปนวิธีการท่ีใชในการฝกอบรมมาก
พอสมควร โดยมีผูรับการฝกอบรมรวมกันศึกษาคนควาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือรวมกัน เพ่ือสํารวจปญหา 
แกไขปญหา โดยมีการแลกเปลี่ยนความรูความคิดเห็นเพ่ือนํามาซ่ึงผลสรุป (7) วิธีการฝกอบรมดวยการ
ระดมสมอง (Brainstorming) เปนวิธีการท่ีมุงเนนใหผูรับการฝกอบรมทุกคนไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น
ในประเด็นท่ีกําหนดไวอยางเต็มท่ี โดยไมคํานึงวาความคิดเห็นของตนจะถูกตองหรือนําไปปฏิบัติไดหรือไม 
สุดทายจะรวมกันวิเคราะหและแสวงหาความเห็นท่ีทุกคนหรือสวนใหญเห็นวาสอดคลองกันดีท่ีสุด และ
เหมาะสมท่ีสุด และ (8) วิธีการฝกอบรมดวยการประชุมกลุมแบบซินดิเคท (Syndicate method)เปน
วิธีการใหผูรับการฝกอบรมมีความรูประสบการณท่ีแตกตางกัน หรือมีความรูในหลายๆ สาขาวิชามา
แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ 

(3) วิธีการฝกอบรมแบบอิงสื่อเปนหลัก ในท่ีนี่หมายถึง การฝกอบรมท่ีใชสื่อ
หลายอยางผสมกันในรูปขอบชุดฝกอบรม ไดแก การฝกอบรมดวยชุดฝกอบรมระยะสั้น และการพัฒนา
โครงการจากกรณีงาน (1) วิธีการฝกอบรมดวยชุดฝกอบรมระยะสั้น (Minicourse) เปนวิธีการท่ีผูรับการ
ฝกอบรมจะศึกษาไดจากชุดฝกอบรมท่ีเนนเฉพาะเรื่อง กําหนดวัตถุประสงคไวชัดเจน โดยใชสื่อและยุทธวิธี
หลายประการ และใชเวลาในระยะสั้นในการฝกอบรม บทบาทของวิทยากรเปนเพียงผูอํานวยการความ
สะดวกและเนื้อหาสาระจะอยูในชุดฝกอบรม และ(2) วิธีการฝกอบรมแบบพัฒนาโครงการจากกรณีงาน 
(Project Casework Training Approach หรือ PCW) เปนวิธีการฝกอบรมท่ีเลียนแบบการทํางานตาม
ธรรมชาติในสถานการณท่ีเหมือนหรือใกลเคียงชีวิตจริง ใชเทคนิคการฝกอบรบผสมผสานกันอยางมีระบบ  
4 วิธีการคือ วิธีการแบบโครงการ วิธีการแบบจําลองสถานการณจริง วิธีการแบบรายกรณี และวิธีการกลุม
สัมพันธ 

2) องคประกอบกระบวนการดานสื่อการฝกอบรม ในกระบวนการฝกอบรม สื่อ
เปนตัวกลาง (Medium) คือ ใหเนื้อหาสาระไปยังผูรับการฝกอบรมการจําแนกประเภทสื่อการฝกอบรม 
กระทําไดหลายแนวทาง ไดแก (1) โดยยึดสื่อประสาทสัมผัส สื่ออาจจําแนกเปนสื่อท่ีรับไดดวยหูกับตา 
เรียกวา สื่อโสตทัศน (2) โดยยึดวิธีการแพรกระจาย อาจจําแนกเปนสื่อแพรกระจายไปสื่อมวลชน เรียกวา 
สื่อมวลชนทางการศึกษา และ(3) โดยยึดคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือ อาจจําแนกเปนสื่อคอมพิวเตอรหรือ 
สื่อโทรคมนาคม เปนตน 

โดยท่ัวไป สื่อการฝกอบรมจําแนกกวาง ๆ เปนสื่อบุคคล สื่อวัสดุอุปกรณ และ
สื่อวิธีการ  
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สื่อบุคคล หมายถึง การใชวิทยากร ผูรับการฝกอบรม เปนสื่อในการนําเสนอ
เนื้อหาสาระมาถายทอด โดยมีสื่อประเภทอ่ืนเปนสื่อเสริม 

สื่อวัสดุและอุปกรณ จําแนกเปนสื่อประเภทวัสดุท่ีมีการบุบสลายสิ้นเปลือง
เชน แผนใส ซีดี ดีวีดี รูปภาพ เปนตน และสื่อประเภทอุปกรณ เปนเครื่องมือท่ีมีความคงทนถาวร เชน ของ
จริง หุนจําลอง เครื่องคอมพิวเตอร เปนตน 

สื่อประเภทวิธีการ หมายถึง การนํากิจกรรมมาใชเปนสื่อในการถายทอดเนื้อหา
และประสบการณแทนการถายทอดดวยคําพูด หรือสื่อประเภทวัสดุและอุปกรณ เชน เกม สถานการณ
จําลอง กลุมสัมพันธรายกรณี เปนตน 

3) องคประกอบกระบวนการดานสภาพแวดลอมการฝกอบรม สภาพแวดลอมเปน
องคประกอบสําคัญในการฝกอบรม เรามักจะไมคอยใหความสําคัญของการจัดสภาพแวดลอมมากนัก ท้ัง ๆ 
ท่ีเปนองคประกอบท่ีเอ้ืออํานวยใหผูรับการฝกอบรมเกิดการเรียนรู 

สภาพแวดลอมการฝกอบรม หมายถึง วัตถุ สิ่งของ เหตุการณ และสภาวะท่ีอยู
รอบตัวหรือเก่ียวเนื่องถึงวิทยากรและผูรับการฝกอบรม ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
ฝกอบรม สภาพแวดลอมจําแนกได 3 ประเภท คือ สภาพแวดลอมกายภาพ สภาพแวดลอมจิตภาพ และ
สภาพแวดลอมสังคมภาพ 

(1) สภาพแวดลอมกายภาพทางการฝกอบรม หมายถึง สิ่งรอบตัวท่ีสามารถ
สัมผัสไดดวยตา หู จมูก ลิ้น และกาย ไดแก ความสะอาดและความเปนระเบียบของระบบสื่อ อุปกรณเสียง 
และระยะทาง สภาพแวดลอมกายภาพจําแนกเปน สภาพแวดลอมกายภาพในหองฝกอบรมและ
สภาพแวดลอมภายในแหลงวิทยบริการและหองปฏิบัติการ ไดแก (1) องคประกอบของหองฝกอบรม
ครอบคลุม ขนาดของหองฝกอบรม การแบงบริเวณในหองฝกอบรม พ้ืนหอง ผนังหอง ประตู หนาตาง 
กระดาน ไวทบอรด โตะและเกาอ้ี หิ้งหนังสือ สิ่งอํานวยความสะดวก ไดแก จอภาพ ไมโครโฟน และปลั๊กไฟ 
ทางเดิน เปนตน (2) แสงสวาง ครอบคลุม แสงธรรมชาติจากดวงอาทิตย และแสงสวางจากดวงไฟ (3) เสียง 
ครอบคลุม ความชัดเจน คุณภาพ (ไมกอง ไมซา) ระดับเสียงจะทําใหการฝกอบรม การสนทนาระหวาง
วิทยากรกับผูรับการฝกอบรม ผูรับการฝกอบรมกับผูรับการฝกอบรมดําเนินไปดวยดี (4) อุณหภูมิ 
ครอบคลุมความพอดี คือ ไมรอน ไมหนาว และไมแหงไมชื้น เปนตน และ (5) ระยะทางและตําแหนงของ
วิทยากรและผูรับการฝกอบรม ครอบคลุมความกวางยาวของหองฝกอบรม ขนาดของกลุม จํานวนสมาชิกใน
กลุม และตําแหนงของวิทยากร และผูรับกรฝกอบรมท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพการฝกอบรม 
สภาพแวดลอมกายภาพในแหลงวิทยบริการและหองปฏิบัติการ ในการฝกอบรมบางหลักสูตรจําเปนตองให
ผูรับการฝกอบรมคนควาในแหลงวิทยบริการและหองปฏิบัติการ ดังนั้นการจัดสภาพแวดลอมกายภาพใน
แหลงวิทยบริการและหองปฏิบัติการท่ีมีความสัมพันธกับกิจกรรมการฝกอบรมตองคํานึงถึง คือ บริเวณ
สําหรับการศึกษาคนคน ความสะดวกในการไปใช  ความพรอมของอุปกรณและสื่อ อาทิ ฐาน
ขอมูลคอมพิวเตอร เครื่องใชกับเครื่องดีวีดี เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องถายเอกสาร เปนตน ในกรณีท่ีเปน
หองปฏิบัติการอาจครอบคลุมขนาดของหอง เครื่องมือ อุปกรณปฏิบัติการ การหมุนเวียนของอากาศ 
เครื่องมือความปลอดภัย เชน เครื่องดังเพลิง เปนตน 

(2) สภาพแวดลอมจิตภาพทางการฝกอบรม หมายถึง ทุกอยางท่ีเก่ียวของ
หรือมากระทบจิตใจของผูสอนและผูรับการฝกอบรมครอบคลุมความรูสึก อารมณ ความสนใจ การเห็น
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คุณคา ทัศนคติ คานิยม และชุมชน จนมีผลตอบรรยากาศการฝกอบรม ความอบอุน ความใจกวางและการ
ยอมรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน สภาพแวดลอมจิตภาพท่ีพึงประสงคในการฝกอบรมครอบคลุม ความ
ใจกวาง ความเห็นอกเห็นใจผูฝกอบรม การยอมรับผูรับการฝกอบรมในฐานะเพ่ือนรวมโลก อารมณความ
คิดเห็นของผูรับการฝกอบรม ความเท่ียงธรรมไมลําเอียง และคุณธรรมอ่ืน ๆ ท่ีจะทําใหบรรยากาศการ
ฝกอบรมเอ้ือตอการเรียนรูของผูรับการฝกอบรม 

(3) สภาพแวดลอมสังคมภาพทางการฝกอบรม หมายถึง สภาวะความสัมพันธ
ระหวางวิทยากรกับผูรับการฝกอบรม ผูรับการฝกอบรมกับผูรับการฝกอบรม ผูรับการฝกอบรมกับบุคคลอ่ืน
ท่ีเก่ียวของกับการฝกอบรม ในการฝกอบรมวิทยากรตองจัดกิจกรรมท่ีจะเปดโอกาสใหผูรับการฝกอบรมมี
โอกาสปฏิบัติรวมกัน และวิทยากรเองตองเปดโอกาสใหผูรับการฝกอบรมมีโอกาสซักถามขอสงสัย
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในระหวางการฝกอบรมเพ่ือใหเกิดปฏิสัมพันธระหวางวิทยากรกับผูรับการฝกอบรม 
การจัดสภาพแวดลอมทางสังคมทางการฝกอบรมตองจัดใหมีข้ึนไมวาจะเปนการฝกอบรมแบบเผชิญหนา
หรือแบบไมเผชิญหนา 

4) องคประกอบกระบวนการดานการจัดการฝกอบรม การจัดการฝกอบรม
จําเปนตองใชแนวคิดดานการจัดการมาใชเชนกัน กลาวคือ ตองมีการวางแผน การจัดองคกร การจัด
บุคลากร การประสานงาน การกํากับดูแล การรายงาน และการจัดงบประมาณ เพ่ือใชในการจัดการ
ฝกอบรมโดยแยกการจัดการเปนระยะ ๆ กลาวคือ การจัดการกอนการฝกอบรม การจัดการระหวาง 
การฝกอบรม และการจัดการหลังการฝกอบรม ไดแก (1) การจัดการกอนการฝกอบรม เปนการวางแผนและ
เตรียมการการฝกอบรม ภารกิจท่ีนักออกแบบหรือผูจัดการอบรมตองจัดการในข้ันนี้ คือ การจัดทําหลักสูตร
การฝกอบรม การจัดทําโครงการการฝกอบรม การนําเสนอโครงการ การเตรียมประชาสัมพันธ การรับสมัคร
ผูรับการฝกอบรม การจัดทําเอกสาร การเตรียมสถานท่ี การเตรียมสื่อ การเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวก 
การเตรียมวัตถุดิบ วัสดุ และอุปกรณ การเตรียมอาหาร การเตรียมท่ีพัก การเตรียมยานพาหนะท่ีใชในการ
ฝกอบรมหรือติดตอประสานงานกับวิทยากรและเตรียมงบประมาณ (2) การจัดการระหวางการฝกอบรม 
เปนการดําเนินการฝกอบรมตามท่ีไดออกแบบการฝกอบรมไว จัดสภาพแวดลอมในการฝกอบรมและ หรือ
แหลงวิทยาการตาง ๆ การดําเนินการถายทอดเนื้อหาสาระตามวิธีการท่ีกําหนด การนําสื่อท่ีผลิตข้ึนมาใชใน
การฝกอบรม การประเมินการฝกอบรม ดวยแบบทดสอบ แบบสัมภาษณ แบบสังเกต และแบบสอบถาม 
และ (3) การจัดการหลังการฝกอบรม เปนการติดตามและรายงานผลการฝกอบรมหลังจากสิ้นสุด 
การฝกอบรมแลว ผูจัดการฝกอบรมตองติดตามผูรับการฝกอบรมนําความรูไปใชประโยชนในการทํางาน 
มากนอยเพียงใด จากนั้นวิเคราะหขอมูล สรุป และการเขียนรายงานผลท่ีไดจากการฝกอบรมเพ่ือนําเสนอ
ผูบริหารหรือผูเก่ียวของ เพ่ือนํามาปรับปรุงแกไขในการฝกอบรมครั้งตอไป 

การจัดการฝกอบรมเปนองคประกอบท่ีมีความสําคัญไมนอยกวาผูรับการ
ฝกอบรม เนื้อหาสาระและวิธีการท่ีใชในการฝกอบรม  

3.2.3 องคประกอบการออกแบบระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ  
1) องคประกอบผลลัพธการประเมินการฝกอบรม เปนการตรวจสอบการฝกอบรม 

ทําใหผูรับการฝกอบรมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวหรือไม ในการประเมินการ
ฝกอบรมตองกําหนดประเภทของการประเมิน วิธีการประเมิน และเครื่องมือท่ีใชในการประเมิน ประเภท
ของการประเมิน จําแนกได 2 ประเภท คือ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของผูรับการฝกอบรมและการประเมิน
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การฝกอบรม การประเมินผลสัมฤทธิ์ของผูรับการฝกอบรม เปนการประเมินความรูความสามารถทักษะและ
ความชํานาญของผูรับการฝกอบรม การประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการฝกอบรมของผูรับการฝกอบรมสามารถ
ประเมินได 3 ดาน คือ ประเมินกอนการฝกอบรม ประเมินระหวางการฝกอบรม และการประเมินหลังการ
ฝกอบรม 

(1) วิธีการประเมิน วิธีการประเมินแบงตามประเภทของการประเมินออกเปน
วิธีประเมินดวยการทดสอบ วิธีการประเมินดวยการสอบถาม และวิธีการประเมินดวยการสังเกต 

วิธีการประเมินดวยการทดสอบ จะไดขอมูลท่ีเก่ียวกับผลสัมฤทธิ์ทางการ
ฝกอบรมของผูรับการฝกอบรม อาจจะทดสอบโดยการเขียน หรือโดยการลงมือปฏิบัติใหไดชิ้นงานหรือได
ผลงาน 

วิธีประเมินดวยการสอบถาม เพ่ือทราบความรูสึกของผูรับการฝกอบรมท่ี
มีตอการอบรมอาจใชแบบสอบถามหรือแบบสัมภาษณ 

วิธีประเมินดวยการสังเกต สังเกตจากการกระทําของผูรับการฝกอบรม
ดวยแบบสังเกตแลวบันทึกผลการสังเกต นํามาวิเคราะหขอมูลและสรุปผลตอไป 

(2) เครื่องมือท่ีใชในการประเมิน จากการประเมินของการประเมินและวิธีการ
ประเมิน จะเห็นไดวาเครื่องมือท่ีใชในการประเมิน ไดแก แบบทดสอบ แบบสัมภาษณ และแบบสังเกต 

2) องคประกอบผลลัพธในดานการติดตามการฝกอบรม การติดตามเปน
องคประกอบสําคัญองคประกอบหนึ่ง ท่ีจะตองดําเนินการหลังจากการองรมสิ้นสุดแลว ในการติดตามการ
ฝกอบรมจะตองกําหนดระยะเวลาในการฝกอบรม วิธีการติดตาม และเครื่องมือท่ีใชในการติดตาม 

การติดตามการฝกอบรม เปนกระบวนการการตรวจสอบการฝกอบรมท่ีได
ดําเนินการไปแลวเกิดประโยชนกับผูรับการฝกอบรม 

ระยะเวลาในการติดตามการฝกอบรม การกําหนดระยะเวลาในการติดตามผูรับ
การฝกอบรมข้ีนอยูกับหลักสูตรการฝกอบรม อาจจะติดตามหลังจากฝกอบรมไปแลว 3 เดือน 6 เดือน หรือ 
1 ป ในกรณีการติดตามตองใชระยะเวลายาวนานกวาจะเปนประโยชนในการนําความรูท่ีไดรับการฝกอบรม
ไปใชประโยชน 

วิธีการติดตาม อาจติดตามโดยการพบปะกับผูรับการฝกอบรม พูดคุยหรือ
สัมภาษณ หรือสอบถามกับผูท่ีเก่ียวของกับผูรับการฝกอบรม หรือจากการตรวจสอบจากผลงานหรือชิ้นงาน
ท่ีผูรับการฝกอบรมนั้นหรือจัดสอบเพ่ือวัดความรูและความสามารถ 

เครื่องมือท่ีใชในการติดตาม มีหลายประเภท เชน แบบสอบถาม แบบประเมิน 
แบบสัมภาษณ แบบสังเกต หรือแบบทอสอบ 

การติดตามเปนองคประกอบสําคัญ ซ่ึงการฝกอบรมสวนใหญจะไมใหความ
สนใจหรือไมทํา เนื่องจากตองใชระยะเวลาและคาใชจาย การติดตามจะทําใหไดทราบผลของการฝกอบรม
วาบรรลุเปาหมายหรือไม 

โดยสรุป องคประกอบของการออกแบบระบบการฝกอบรม ประกอบดวย ดาน
ปจจัยนําเขา ไดแก การจัดทําหลักสูตรฝกอบรม การจัดทําโครงการฝกอบรมและการนําเสนอโครงการ
ฝกอบรม ผูรับการฝกอบรม เนื้อหาสาระและประสบการณ และวัตถุประสงค ดานกระบวนการ ไดแก  
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ในวิธีการฝกอบรม สื่อท่ีใชในการฝกอบรม สภาพแวดลอมในการฝกอบรม และการจัดการฝกอบรม และ
ดานผลลัพธ คือ การประเมิน และการติดตาม 

3.3 ข้ันตอนของการออกแบบระบบการฝกอบรม เม่ือกําหนดองคประกอบของการฝกอบรม
ดานปจจัยนําเขา กระบวนการและผลลัพธแลว ข้ันตอนการออกแบบระบบการฝกอบรมมีข้ันตอน  
12 ข้ันตอน ดังนี้ 

ข้ันท่ี 1 ศึกษาและวิเคราะหสถานการณและความจําเปนในการฝกอบรม กอนท่ีจะ
ดําเนินการฝกอบรมจําเปนจะตองวิเคราะหสถานการณเพ่ือใหทราบปญหาและปจจัยแวดลอมท่ีเก่ียวของ
กับการฝกอบรม และวิเคราะหความพึงพอใจในการฝกอบรมของผูรับการฝกอบรม โดยการเปรียบเทียบ
ความสามารถของบุคคลท่ีมีอยูจริงกับความสามารถมาตรฐานท่ีจําเปนสําหรับการดําเนินการ และนําขอ
แตกตางมาใชในการพัฒนาหลักสูตรความจริง 

ข้ันท่ี 2 จัดทําหลักสูตรการฝกอบรมและเขียนโครงการฝกอบรม การจัดทําหลักสูตรการ
ฝกอบรมเปนการกําหนดชื่อหลักสูตร ผูรับผิดชอบ หลักการและเหตุผลเรื่องท่ีฝกอบรม วัตถุประสงคของ
เรื่องเนื้อหาสาระของเรื่องวิธีการและเทคนิค คุณสมบัติและจํานวนผูรับการฝกอบรม ระยะเวลา สถานท่ี 
โปรแกรมการฝกอบรม และการรับรองผลการฝกอบรม และหลักสูตรการฝกอบรมนํามาซ่ึงการเขียน
โครงการฝกอบรมและการอนุมัติโครงการตอไป 

ข้ันท่ี 3 กําหนดและวิเคราะหผูรับการฝกอบรม เปนการศึกษาขอมูลเก่ียวกับสมาชิกท่ีจะ
เปนการฝกอบรมในสวนเก่ียวกับจํานวน คุณวุฒิ หนาท่ีการงาน ประสบการณเดิมกอนท่ีจะมาเขาฝกอบรม 
ขอมูลเหลานี้มีความจําเปนตอการกําหนดเนื้อหาสาระและประสบการณท่ีผูรับการฝกอบรมจะไดรับ
ประโยชนมากท่ีสุด การกําหนดผูรับการฝกอบรม อาจกําหนดในดานจํานวนผูรับการฝกอบรม อาชีพของ
ผูรับการฝกอบรมและสิ่งท่ีผูรับการฝกอบรมคาดหวังจะใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวผูรับการฝกอบรม  
สวนการวิเคราะหผูรับการฝกอบรมอาจวิเคราะหในดาน เพศ วัย ระดับการศึกษา ประสบการณ 
ความสามารถพิเศษ และความสนใจ 

ข้ันท่ี 4 กําหนดวัตถุประสงค เปนการกําหนดพฤติกรรมของผูรับการฝกอบรมท่ีสามารถ
แสดงและวัดไดเปนการกําหนดวัตถุประสงคเฉพาะท่ีเขียนในรูปวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม การกําหนด
วัตถุประสงคมีความสําคัญตอการกําหนดวิธีการ กิจกรรม และการประเมินการฝกอบรม 

ข้ันท่ี 5 กําหนดและวิเคราะหเนื้อหาสาระและประสบการณ เม่ือทราบขอมูลเก่ียวกับ
ผูรับการฝกอบรม คือ ไดกําหนดและวิเคราะหผูรับการฝกอบรมแลว นักออกแบบจะตองกําหนดและ
วิเคราะหเนื้อหาสาระและประสบการณท่ีจะนํามาใชในการฝกอบรม โดยนํารายละเอียดของเนื้อหาสาระท่ี
กําหนดไวในหลักสูตรการฝกอบรมมาจําแนกเปนเนื้อหายอย เขียนแผนผังแนวคิดสัมพันธ แลวกําหนด
หนวยฝกอบรม และจําแนกหนวยเปนหัวเรื่องโดยมีปริมาณเนื้อหาสาระมากนอยตามเวลาท่ีกําหนดใหแตละ
หนวยภารกิจยอยในข้ันนี้ คือ (1) การจําแนกเนื้อหาในหลักสูตรเปนหนวยการฝกอบรม เปนการนําเนื้อหา
สาระและประสบการณท่ีกําหนดไวในหลักสูตรมาจําแนกเปนหนวยการฝกอบรมท่ีมีปริมาณของเนื้อหาใน
แตละหนวยท่ีเทากันเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรมและระยะเวลาในการฝกอบรม และ (2) แบงหนวยเปน
หนวยยอยในรูปตอนหรือหัวเรื่อง ในหนวยยอยควรมีจํานวน 3-5 ตอน จากนั้นในแตละตอนท่ีแบงเปนหัว
เรื่อง เม่ือแบงหนวยแลวตองทบทวนอีกครั้งหลังจากวิเคราะหเนื้อหาแลวในตอนอ่ืน ๆ เพ่ือแสดงลําดับ 
ความตอเนื่องของแนวคิด 
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ข้ันท่ี 6 กําหนดวิธีการและเทคนิคการฝกอบรม เม่ือไดกําหนดและวิเคราะหเนื้อหาสาระแลว 
นักออกแบบจะตองกําหนดวิธีการฝกอบรม โดยการกําหนดวิธีการกวาง ๆ อาทิ การฝกอบรมแบบบรรยาย 
การฝกอบรมแบบกลุม การฝกอบรมแบบรายกรณีงาน การฝกอบรมแบบโครงการ การฝกอบรม 
แบบแกปญหา การฝกอบรมแบบสถานการณจําลอง การฝกอบรมแบบการพัฒนาโครงการจากกรณีงาน 
การฝกอบรมทางไกล การฝกปฏิบัติงานจริง และการฝกอบรมแบบสาธิต 

เม่ือไดกําหนดวิธีการฝกอบรมแลว กําหนดเทคนิคซ่ึงเปนวิธีการยอยของการฝกอบรมแตละวิธี 
เชน การฝกอบรมแบบบรรยาย เทคนิคท่ีใช ไดแก เทคนิคการนําเขาสูบทเรียน เทคนิคการยกตัวอยาง 
เทคนิคการอธิบาย เทคนิคการใชสื่อการฝกอบรม เทคนิคการใชคําถาม เทคนิคการเสริมกําลังใจ เทคนิค
เสริมแรง เทคนิคสรุปบทเรียน 

ข้ันท่ี 7 พัฒนาข้ันตอนการฝกอบรม ข้ันตอนการฝกอบรมเชนเดียวกับข้ันตอนการเรียน
การสอนมีอยู 5 ข้ันตอน หรือท่ีเรียกวา แมแบบของการสอน คือ ข้ันทดสอบกอนเรียน ข้ันนําเขาสูการเรียน 
ข้ันประกอบกิจกรรมการเรียน และข้ันสรุปบทเรียน ในข้ันตอนการประกอบกิจกรรมมีสิ่งท่ีตองคํานึงถึง 
ไดแก (1) กําหนดกิจกรรมท้ังในสวนของวิทยากรและผูรับการฝกอบรม (2) จัดเรียงกิจกรรมตามลําดับ
กอนหลัง (3) กําหนดรายละเอียดของแตละกิจกรรมท่ีจะตองดําเนินการ และ (4) กําหนดเวลาทําแตละ
กิจกรรม 

ข้ันท่ี 8 กําหนดสื่อและสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม เม่ือพัฒนาข้ันตอนการ
ฝกอบรมแลว นักออกแบบระบบจําเปนตองกําหนดสื่อและสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีจําเปนตองใชในการ
ฝกอบรม 

สิ่งท่ีใชในการฝกอบรม ไดแก สื่อบุคคล (ผูฝกอบรม ผูรับการฝกอบรม) สื่อวัสดุ เชน 
สไลด คอมพิวเตอร เทปเสียง ซีดีเสียง เทปภาพ ดีวีดี บทเรียนคอมพิวเตอรชวยสอน บทเรียน e-learning 
หนังสืออิเล็กทรอนิกสของจริง 

สื่อประเภทอุปกรณ เชน เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องซีดี สื่อประเภทวิธีการ เชน  
กิจกรรมกลุม เกม บทบาทสมมติ สถานการณจําลอง รายกรณี แบบฝกปฏิบัติ 

สื่อท่ีนํามาใชในการฝกอบรมมักจะจัดอยูในรูปของชุดการฝกอบรม ท่ีประกอบดวยสื่อ
การฝกอบรมแตละประเภทมารวมโดยสื่อในแตละประเภทสงเสริมและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน สื่อท่ีใชในรูป
ชุดฝกอบรม เปนสื่อประสม เปนสื่อท่ีนํามาใชในการฝกอบรมทําใหผูรับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูโดยมี
สวนรวมในการทํากิจกรรม ไดรับทราบผลทันที และเกิดความภาคภูมิใจในการเขารับการฝกอบรม 

สิ่งอํานวยความสะดวกท่ีจําเปนท่ีตองใชในการฝกอบรม ไดแก เครื่องถายสําเนาเอกสาร
ประกอบการฝกอบรม เครื่องคอมพิวเตอร เครื่อง LCD เครื่องเสียง ไมโครโฟน จอฉาย เครื่องมือเหลานี้จะ
ชวยใหการฝกอบรมดําเนินไปอยางราบรื่น 

ข้ันท่ี 9 การกําหนดสภาพแวดลอมในการฝกอบรม เปนการกําหนดสภาวะทางกาย  
จิต และสังคมท่ีเก่ียวของกับการฝกอบรม เชน สภาพแวดลอมทางกายภาพตองพิจารณาสถานท่ีจัดฝกอบรม 
ไมควรอยูหางไกลจากตัวเมือง ไมอยูใกลแหลงฝกงานและแหลงเริงรมยท่ีมีเสียงรบกวน มีขนาดของหองท่ี
บรรจุผูรับการฝกอบรมใหเพียงพอ ไมแนนอึดอัด อุณหภูมิพอเหมาะสบาย ระบบการถายเทอากาศท่ีดี 
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สวนสภาพแวดลอมจิตภาพ ในดานผูฝกอบรม การแตงกาย บุคลิกภาพ อารมณ  
ความเปนกันเอง มีสวนสําคัญตอการฝกอบรม ผูฝกอบรมท่ีเปนกันเองก็ทําใหผูรับการฝกอบรมอยากซักถาม
ขอสงสัย อยากพูดคุยดวย 

สภาพแวดลอมสังคมภาพ คือ การจัดใหเกิดมีปฏิสัมพันธระหวางผูรับการฝกอบรมกับ
ผูรับการฝกอบรม การปฏิสัมพันธระหวางผูฝกอบรมกับผูรับการฝกอบรม ความสัมพันธในดานนี้ผูฝกอบรม
ตองสรางใหเกิดข้ึน ก็จะทําใหการฝกอบรมเกิดประโยชนและการฝกอบรมจะเปนไปดวยความราบรื่น 

ข้ันท่ี 10 กําหนดแนวทางการจัดการฝกอบรม เปนการกําหนดงานการบริการ วิชาการ 
และบริการ โดยมีการจัดการ 3 ระยะ คือ การจัดการกอนการฝกอบรม การจัดการระหวางการฝกอบรม 
และการจัดการหลังการฝกอบรม (1) การจัดการกอนการฝกอบรม ครอบคลุม ตั้งแตการวิเคราะห
สถานการณและความตองการในการฝกอบรม การจัดทําหลักสูตรการฝกอบรมและการเขียนโครงการ
ฝกอบรม การประสานงานและการเปดรับผูรับการฝกอบรม การจัดหองฝกอบรม การจัดหองพัก  
การจัดอาหาร การเตรียมวัสดุและอุปกรณท่ีใชในการฝกอบรม การเตรียมงบประมาณ (2) การจัดการ
ระหวางการฝกอบรม ครอบคลุม การถายทอดเนื้อหาสาระ การผลิตและการใชสื่อการสอน และการประเมิน 
แล (3) การจัดการหลังการฝกอบรม ครอบคลุม การติดตามผลของการฝกอบรม และการรายงานผล 

ข้ันท่ี 11 การประเมินและการติดตามการฝกอบรม การประเมินการฝกอบรม เปนการ
กําหนดแนวทางการประเมินการฝกอบรมและสัมฤทธิผลของผูรับการฝกอบรม โดยการประเมินกอนการ
เรียน ระหวางการฝก และหลังการฝกอบรม ภารกิจท่ีตองดําเนินการในข้ันนี้ ไดแก (1) วิเคราะห
วัตถุประสงค (2) ออกแบบการประเมิน และ(3)สรางเครื่องมือประเมิน 

ข้ันท่ี 12 การสรางแบบจําลองการฝกอบรม เปนการนําองคประกอบและข้ันตอนตาง ๆ 
ของการฝกอบรมจําลองแบบใดแบบหนึ่ง แบบจําลองรูปภาพ แบบจําลองสัญลักษณ แบบจําลองแนวคิด
และแบบท่ีจําลองเปรียบเทียบ แบบจําลองท่ีนิยมใชคือแบบจําลองแนวคิด 

โดยสรุป ข้ันตอนของการออกแบบระบบการฝกอบรม มีข้ันตอน 12 ข้ันตอน คือ  
(1) ศึกษาและวิเคราะหสถานการณและความจําเปนในการฝกอบรม (2) จัดทําหลักสูตรการฝกอบรมและ
เขียนโครงการฝกอบรม (3) กําหนดและวิเคราะหผูรับการฝกอบรม (4) กําหนดวัตถุประสงค (5) กําหนดและ
วิเคราะหเนื้อหาสาระและประสบการณ (6) กําหนดวิธีการและเทคนิคการฝกอบรม (7) พัฒนาข้ันตอน 
การฝกอบรม (8) กําหนดสื่อและสิ่งอํานวยความสะดวก (9) การกําหนดสภาพแวดลอม (10) กําหนดแนวทาง
การจัดการฝกอบรม (11) การประเมินและการติดตามการฝกอบรม และ (12) การสรางแบบจําลองการ
ฝกอบรม 
 

4.  ความพึงพอใจ 
 

ความหมายของความพึงพอใจ ไดมีนักวิชาการและนักวิจัย หลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
ทฤษฎีลําดับความตองการ (Maslow’s Need Hierarchy) Maslow (1954, pp. 80-101)  

ไดวางหลักไววา ผูปฏิบัติงานจะถูกจูงใจหรือกระตุนใหปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความตองการบางอยาง 
ท่ีอยูภายใน ทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนสมมติฐานสามประการคือ ประการท่ีแรก มนุษยทุกคนมีความตองการ และ
ความตองการนี้จะไมมีท่ีสิ้นสุด ประการตอมา ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจ 
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สําหรับพฤติกรรมอีกตอไป ความตองการท่ีมีอิทธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้น เปนความ
ตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนอง ความตองการใดท่ีไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแลว จะไมเปน 
ตัวกอใหเกิดพฤติกรรมอีกตอไป และประการสุดทาย ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับข้ัน 
จากต่ําไปหาสูงตามลําดับความตองการ ในขณะท่ีความตองการข้ันต่ําไดรับการตอบสนองบางสวนแลว 
ความตองการข้ันสูงถัดไปก็จะตามมาเปนตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป 

วูม (Vroom, 1958, p. 5) กลาววา ความพึงพอใจและทัศนคติในสิ่งหนึ่ง สามารถนํามาใชแทน
กันได โดยท้ังสองคํานี้หมายถึง บุคคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งนั้น และไดรับผลในความพึงพอใจ โดยทัศนคติ
ดานบวกจะทําใหเห็นสภาพความพึงพอใจในสิ่งนั้น และทัศนคติดานลบจะทําใหเห็นสภาพความไมพึงพอใจ 

โวลแมน (Wolman, 1973, p. 22) ไดกลาวไววา เม่ือบุคคลไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมาย 
แรงจูงใจ หรือความตองการจะทําใหเกิดความรูสึกมีความสุข 

ลูธาน (Luthan, 1995, p. 126) ไดใหความหมาย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา  
เปนเรื่องท่ีเก่ียวกับความรูสึกหรือทัศนคติท่ีมีตองานท่ีเขาปฏิบัติหรือทําวามีมากนอยเพียงใด และถาพบวา
ดีก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตถาหากพบวาไมดี ก็จะเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เชนกัน 

ปทุมทิพย ศรีเมือง (2554, น. 40) ไดกลาวไววา ความพึงพอใจ คือ ทาที หรือความรูสึกของ
บุคคลนั้นท่ีมีตอสิ่งตาง ๆ หรือในสถานการณหนึ่ง ๆ โดยทาทีหรือความรูสึกนั้นเอนเอียงไปในทางบวก  
กลาวไดวา เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลนั้นแสดงออกมาหลังจากท่ีไดรับประสบการณในสิ่งท่ีตรงกับความตองการ
ของตน หรือเปนความรูสึกท่ีมีความสุขเม่ือไดรับผลสําเร็จตามสิ่งท่ีหวังเอาไว 

วชิระ ปนสังข (2550, น. 6) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจ หมายถึง
ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอเรื่องหนึ่งหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่ง บุคคลจะมีความรูสึกรัก ชอบ และมีความสุขเม่ือไดรับ
ผลจากกิจกรรมนั้น หรือกิจกรรมนั้นบรรลุเปาหมายตามความตองการของตนเอง 

อรวรรณ อนันตกีรติการ (2550, น. 18) ไดใหความหมายของความพึงพอใจวา ความรูสึกท่ีดี
และท่ีชอบของบุคคลนั้น ท่ีมีตอสิ่งตาง ๆ ถาสิ่งนั้นตรงกับความคาดหวังและตองการใหแกบุคคลนั้นได  
แตความพึงพอใจของแตละบุคคลนั้นมีความแตกตางกัน ข้ึนอยูกับคานิยมและประสบการณท่ีบุคคลนั้น 
ไดรับมา 

สรุปไดวา ความพึงพอใจ คือ ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคล ความรูสึกพอใจเปนความรูสึก
ท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับการตอบสนองท้ังทางรางกายและจิตใจ หรือระดับความรูสึก ทัศนคติของบุคคลท่ีมี
ตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือปจจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ ถาบุคคลใดมีความพึงพอใจในมาก การปฏิบัติงานจะทุมเท
กําลังกายและสติปญญาใหแกงานอยางเต็ม สติปญญา กําลังความสามารถ ชวยกอประโยชนเก้ือกูลตองาน
และองคกร 
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5.  บริษัท มารูอิ ซัม(ไทยแลนด) จํากัด 
 

5.1 สถานท่ีตั้ง 
ตั้งอยู เลขท่ี 53 หมู21 ตําบลศาลาแดง อําเภอบางน้ําเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา 

รหัสไปรษณีย 2400 
5.2 ประวัติความเปนมา 

บริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด เริ่มกอตั้งเม่ือวันท่ี 15 มิถุนายน ป พ.ศ. 2537  
ดวยทุนจดทดเบียน 106,285,800 บาท 

5.3 วิสัยทัศน 
บริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด มุงม่ันท่ีจะดําเนินกิจกรรมประกันคุณภาพเพ่ือสนอง

ตอผลิตภัณฑและบริการท่ีบรรลุถึงความพึงพอใจของลูกคา และจะสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาผานการ
ใชระบบท่ีมีคุณภาพ 

5.4 พันธกิจ 
ความพึงพอใจของลูกคา 
1. รักษาระดับการสงมอบท่ีพึงประสงคท้ังคุณภาพและปริมาณ 
2. นําเทคโนโลยีมาปรับใชเพ่ือบรรลุความตองการของลูกคา 
ผลิตภัณฑ 
1 พัฒนาผลิตภัณฑเพ่ือตอบสนองขอกําหนดของลูกคา 
กิจกรรมประกันคุณภาพ 
1. บุคลากรในองคกรเขาใจ, รวมดําเนินการ,คงไวและปรับปรุงระบบคุณภาพ 
2. รวมดวยกับคูคาเพ่ือเปาหมายในการสนองตอความตองการของลูกคา 
เปาหมายคุณภาพ 
1 จัดตั้งเปาหมายคุณภาพทุกๆปในแผนธุรกิจประจําป 
2 มุงม่ันในการบรรลุเปาหมายคุณภาพโดยนํากิจกรรม PDCA มาใชอยางมีประสิทธิภาพ 

5.5 ประเด็นยุทธศาสตร 
1. ดานการขายและการตลาด 
2. ดานการพัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการผลิต 
3. ดานควบคุมคุณภาพ รวมท้ังดานการทดสอบ testing. 

5.6 บทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบ 
1. พัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการอยางตอเนื่อง 
2. สรางความพึงพอใจ ความเชื่อม่ันใหกับลูกคาอยางตอเนื่อง 
3. ปรับปรุงและประกันคุณภาพ สรางงานคุณภาพอยางตอเนื่อง 
4. สงมอบงานใหทัน และตรงตอเวลาตอลูกคา 
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6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยตางๆ ภายในประเทศท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจท่ีมีตอ
การฝกอบรม และสามารถรวบรวมพรอมสรุปสาระสําคัญงานวิจัยท่ีเก่ียวของมีจํานวน 3 เรื่องไดดังนี้ 

6.1 ศินภา ศรีปานอินทร (2560) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจตอการฝกอบรมและ
ประสิทธิภาพของการฝกอบรมบุคลากร : กรณีศึกษา ศาลในสังกัดสํานักศาลยุติธรรมประจําภาค 7  
สรุปโดยภาพรวมวา บุคลากร ผูรับการฝกอบรม มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก สวนประกอบสําคัญ 
ท่ีเก่ียวของอยูในกระบวนการฝกอบรมมีหลายสวนดวยกันในการวิจัยนี้ไดกลาวถึงเจาหนาท่ีหรือผูใหการ
ฝกอบรม มีสวนในการดําเนินการจัดการฝกอบรมใหบรรลุตามเปาหมาย ซ่ึงแสดงถึงผลสําเร็จ เปนตัวชี้วัด
สําคัญของมาตรฐานการฝกอบรมของวิทยากร ผูมีสวนสําคัญเปนอยางยิ่งท่ีถายทอดวิชาความรู และ
แลกเปลี่ยนประสบการณตาง ๆ ใหกับผูรับการฝกอบรม โดยวิทยากรท่ีใหการฝกอบรมไดใชหลักสูตร 
เปนกิจกรรมการเรียนการสอนในรูปแบบตางๆ จนผูเขาฝกอบรมผานหลักสูตรแลวสามารถนําไปประยุกต 
ใชในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี สามารถพัฒนาตนเองและนําไปสูการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

6.2 สุพัตรา ฤทธิ์เจริญวัตถุ (2553) ไดทําการวิจัยเรื่องการพัฒนาระบบบริหารจัดการงาน
ฝกอบรมผานเครือขายอินเทอรเน็ต กรณีศึกษา : สํานักบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยราชภัฏ-
มหาสารคาม สรุปไดวา (1) สภาพปญหาและความตองการของระบบบริหารจัดการงานฝกอบรม ระบบงาน
เดิมจัดเก็บขอมูลอยูในรูปแบบเอกสารและในไฟลเอกสาร ทําใหการสืบคนขอมูลลาชา ความตองการ
ระบบงานใหม การจัดเก็บในรูปแบบของฐานขอมูลและรายงานสรุปสําหรับผูบริหาร (2) ระบบบริหาร
จัดการงานฝกอบรม ผลการประเมินประสิทธิภาพโดยผูเชี่ยวชาญมีประสิทธิภาพอยูในระดับดี และ 
(3) ผลการประเมินความพึงพอใจของผูใชท่ีมีตอระบบ เจาหนาท่ีมีความพึงพอใจตอระบบอยูในระดับมาก
ท่ีสุด ผูบริหารและผูสมัครมีความพึงพอใจตอระบบอยูในระดับมาก สรุปไดวาระบบท่ีพัฒนาข้ึนชวยลด
ภาระการทํางานของเจาหนาท่ี สามารถตอบสนองความตองการของผูใชไดถูกตองและสามารถนําไปใชงาน
ไดจริง 

6.3 รัชนีพร นาพุทธา (2549) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจตอการฝกอบรมและ
ประสิทธิภาพของการฝกอบรม บริษัท ปูนซิเมนตไทยอุตสาหกรรม จํากัด กรณีศึกษา : บริษัท ปูนซิเมนตไทย 
(ทาหลวง) จํากัด โดยระดับความพึงพอใจตอการฝกอบรมของพนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) 
จํากัด ในดานวิธีการฝกอบรม ดานวิทยากรผูอบรม ดานเอกสารการอบรม ดานโสตทัศนูปกรณ ดานสถานท่ี
อบรม ดานเจาหนาท่ีฝกอบรม ดานวิธีการประเมินผล ดานวิธีการประชาสัมพันธ ดานระยะเวลาท่ีใชในการ
ฝกอบรม ดานวัตถุประสงคของการอบรม และเนื้อหาของหลักสูตร ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความพึง
พอใจตอการฝกอบรมอยูในระดับมาก ยกเวน ดานผูรับผิดชอบการอบรม ดานการประชาสัมพันธ และดาน
ระยะเวลาในการอบรมพนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเรียงตามระดับ 
ความพึงพอใจตอการฝกอบรม 3 ลําดับแรกแลว ปรากกฎวา ดานโสตทัศนูปกรณ พนักงานมีความพึงพอใจ
มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานวัตถุประสงคของการฝกอบรม และดานเนื้อหาของหลักสูตร การท่ีผลการวิจัย
เปนเชนนี้ แสดงใหเห็นวา บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) จํากัด ไดใหความสําคัญเก่ียวกับการฝกอบรม
มาก เพราะการฝกอบรมทําใหพนักงานมีความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติท่ีดีข้ึน 
 



บทท่ี  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการ
ฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) 
จํากัด ในการดําเนินการวิจัยผูวิจัยไดดําเนินการวิจัย ดังนี้ (1) ประชากรและกลุมตัวอยาง (2) เครื่องมือการ
วิจัย (3) การรวบรวมขอมูล และ (4) การวิเคราะหขอมูล 
 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

1.1 ประชากรการวิจัย คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับการผลิตชิ้นสวนยานยนตและ
กระบวนการงานใหม เปนผูรับการฝกอบรม ในป พ.ศ. 2560-2561 จํานวน 882 คน (จําแนกเปนบุคลากรใน
บริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 79 คน บริษัท มารูอิ อินดัสตรี จํากัด จํานวน 429 คน และ
หางหุนสวนจํากัด ซี.บี.เพนท จํานวน 374 คน) 

1.2 กลุมตัวอยางการวิจัย คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับการผลิตชิ้นสวนยานยนตและ
กระบวนการงานใหม เปนผูรับการฝกอบรม ในป พ.ศ. 2560 – 2561 จํานวน 265 คน (ขนาดของกลุม
ตัวอยางใชตามสูตรเครซ่ีและมอรแกน) ไดมาโดยการสุมอยางงาย สัดสวนของกลุมตัวอยางในการวิจัยแสดง
ดังตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1 ขนาดของกลุมตัวอยางและสัดสวนของกลุมตัวอยางในแตละบริษัทและแผนก 
 

บุคลากรในแตละ
แผนก 

(882 คน) 

บริษัท มารูอิ ซัม 
(ไทยแลนด) จํากัด 

(79 คน) 

บริษัท มารูอิ 
อินดัสตรี จํากดั 

(429 คน) 

หางหุนสวน
จํากัด ซี.บี.เพนท 

(374 คน) 

บุคลากรตาม
ขนาดกลุม
ตัวอยาง 

1. แผนก
ผลิตภัณฑงานใหม 

9 4 9 22 

2. แผนกคุณภาพ 22 40 14 76 
3. แผนกการตลาด 3 2 3 8 
4. แผนกการผลิต
และวางแผน 

3 7 5 15 

5. แผนกบุคคล 1 1 1 3 
6. แผนกฝายผลิต 24 108 9 141 

รวม 62 162 41 265 
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2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือการวิจัย คือ แบบสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง 
การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด  
แบงออกเปน 5 ตอน ไดแก  

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะเปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ
จํานวน 9 ขอคําถาม 

ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานปจจัยนําเขา ลักษณะแบบสอบถาม 
เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ มีจํานวน 4 ขอคําถาม 

ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ ลักษณะแบบสอบถาม 
เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ มีจํานวน 5 ขอคําถาม 

ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ  ลักษณะแบบสอบถาม 
เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ มีจํานวน 3 ขอคําถาม 

ตอนท่ี 5 ขอเสนอแนะเก่ียวกับความพึงพอใจของระบบการฝกอบรม ลักษณะเปน
แบบสอบถามแบบเขียนตอบ มีจํานวน 1 ขอคําถาม มีข้ันตอนในการสรางแบบสอบถาม ดังนี้ 

ข้ันท่ี 1 กําหนดสิ่งท่ีจะสอบถามหรือวัตถุประสงคของการวิจัยมี 3 ดาน ประกอบดวย 
1) ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานปจจัยนําเขา 
2) ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ 
3) ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ 

ข้ันท่ี 2 ศึกษาคนควาจากเอกสาร และตําราเก่ียวกับการสรางแบบสอบถาม และเนื้อหาสาระ
เก่ียวกับการฝกอบรม เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

ข้ันท่ี 3 กําหนดรูปแบบของแบบสอบถาม ประกอบดวย (1) แบบสอบถามแบบชนิด
เลือกตอบ และ (2) แบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยมีการแบงระดับ
คะแนน ดังนี้ 

ระดับคะแนน แปลความหมาย 
5 ความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุด 
4 ความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
3 ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
2 ความพึงพอใจอยูในระดับนอย 
1 ความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 

ข้ันท่ี 4 สรางแบบสอบถาม เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ แบบมาตรประมาณคาและ
แบบสอบถามแบบเขียนตอบ มีท้ังหมด 5 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวนมี 9 ขอ คําถามเปน
แบบสอบถามแบบชนิดเลือกตอบ 
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ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนา
ชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ดานปจจัยนําเขาท่ีมีผลตอการฝกอบรม จํานวน 4 ขอ  
คําถามเปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ 

ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนา
ชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ดานกระบวนการท่ีมีผลตอการฝกอบรม จํานวน 5 ขอ  
คําถามเปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ 

ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนา
ชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ดานผลลัพธท่ีมีผลตอการฝกอบรม จํานวน 3 ขอ  
คําถามเปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ 

ตอนท่ี 5 ขอเสนอแนะเก่ียวกับความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมเรื่อง การ
พัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการงานใหม จํานวน 1 ขอ คําถามเปนแบบสอบถามแบบเขียนตอบหรือ
แบบสอบถามแบบปลายเปด 

ข้ันท่ี 5 ตรวจสอบแบบสอบถามโดยผูทรงคุณวุฒิ ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามใหผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบ ประกอบดวย (1) ผูทรงคุณวุฒิดานเทคโนโลยีการศึกษา จํานวน 1 คน (2) ผูทรงคุณวุฒิ 
ดานเนื้อหา จํานวน 1 คน และ(3) ผูทรงคุณวุฒิดานวัดและประเมินผล จํานวน 1 คน รวมจํานวน 3 คน 
(รายชื่อผูทรงคุณวุฒิอยูในภาคผนวก ก) พรอมท้ังแบบประเมินคุณภาพของแบบสอบถามมี 2 แบบ แบบท่ี
ผูวิจัยสรางข้ึน คือ (1) การหาคาความสอดคลอง และ (2) แบบประเมินคุณภาพเปนแบบมาตรประมาณคา 
(รายละเอียดของการหาคาความสอดคลองแบบประเมินคุณภาพอยูใน ภาคผนวก ค) 

5.1 การหาคาความสอดคลอง (IOC) ผูวิจัยนําขอมูลจากผูทรงคุณวุฒิประเมินหาคา
ดัชนีความสอดคลอง (Index of Congruence : IOC) เกณฑการพิจารณาคาความสอดคลอง คือ 

+ 1  หมายถึง แนใจวา ขอคําถามมีความเหมาะสม 
0  หมายถึง ไมแนใจวา ขอคําถามมีความเหมาะสม 

- 1  หมายถึง แนใจวา ขอคําถามไมมีความเหมาะสม 
ผลการหาคาความสอดคลองของแบบสอบถามมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 0.67-1.00 

ปรากฏวา ทุกขอคําถามผานเกณฑท่ีตั้งไว ไมต่ํากวา 0.50 ข้ึนไป 
5.2 การประเมินคุณภาพของแบบสอบถามโดยผูทรงคุณวุฒิ 

นอกจากนี้ ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คนไดประเมินคุณภาพของแบบสอบถาม
ดวยแบบประเมินคุณภาพแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ คือ คุณภาพอยูในระดับดีมาก ดี ปานกลาง  
นอย นอยท่ีสุด โดยภาพรวมผูทรงคุณวุฒิประเมินคุณภาพอยูในระดับดี แตผูทรงคุณวุฒิมีขอเสนอแนะ 
ใหปรับแก ดังรายละเอียดข้ันท่ี 6  

ข้ันท่ี 6 ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน ดังนี้  
ผูวิจัยไดปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ 
1) แบบสอบถามไมสมบูรณโดยเฉพาะเนื้อหา ขอคําถามนี้เก่ียวกับกลุมบริษัท แผนก

ของผูตอบแบบสอบถาม ไมสอดคลองกับวัตถุประสงค ไดเพ่ิมขอคําถามในแบบสอบถามใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของแบบสอบถาม 
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2) ภาษาท่ีใชในแบบสอบถาม อานไมเขาใจ และไมชัดเจน ไดนําขอคําถามมา
ปรับปรุงใหภาษากระชับ และตรงประเด็นมากข้ึน 

3) ขอคําถามท่ีมีความหมายเหมือนกันมีจํานวนมาก ไดปรับรวมใหเปนขอเดียวกัน 
ข้ันท่ี 7 ทดลองใชแบบสอบถาม โดยการนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับบุคลากรในกลุม

บริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด ท่ีเคยฝกอบรม ในชวงป พ.ศ. 2560-2561 จําแนกเปน แตละแผนก 
มีจํานวน 6 แผนก ในแตละแผนกจําแนกกลุมทดลองเปน แผนกผลิตภัณฑงานใหม จํานวน 5 คน  
แผนกคุณภาพ จํานวน 5 คน แผนกการตลาด 5 คน แผนกการผลิตและวางแผน จํานวน 5 คน แผนกบุคคล 
จํานวน 5 คน และแผนกฝายผลิต จํานวน 5 คน รวมท้ังสิ้น จํานวน 30 คน กลุมทดลองท่ีใชเปนบุคลากรท่ี
ไดรับการฝกอบรม ไมนํามาเปนกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม กลุมทดลองท่ีใชนี้มีคุณลักษณะ
เหมือนกับกลุมตัวอยางทุกประการ นอกจากนี้ พบวา ทุกขอคําถามกลุมตัวอยางเขาใจเปนอยางดี จึงนําไป
หาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชวิธีการของครอนบาค (Cronbach Lee Joseph, 1974, p. 161) 
แบบสอบถามมีความเชื่อม่ันเทากับ 0.98 

ข้ันท่ี 8 จัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณ มีดังนี้ (รายละเอียดแบบสอบถามฉบับสมบูรณ
อยูในภาคผนวก ข หนา 97) 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปท่ีเก่ียวของกับผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย (1) เพศ  

(2) อายุ (3) วุฒิการศึกษา (4) กลุมบริษัทผูรับการฝกอบรมปฏิบัติงาน (5) แผนกท่ีผูรับการฝกอบรมปฏิบัติงาน 
(6) ประสบการณทํางานของผูรับการฝกอบรม (7) กอนการอบรม ผูรับการฝกอบรมมีระดับความรู 
ความสามารถในหลักสูตร การพัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการงานใหม (8) หลังการอบรม ผูรับการ
ฝกอบรมมีระดับความรู ความสามารถในหลักสูตร การพัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการงานใหม และ 
(9) ระดับความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรม ในหลักสูตรการพัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการงานใหม 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ จํานวน 9 ขอคําถาม  

ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานปจจัยนําเขา ประกอบดวย  
(1) การกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม (2) การกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม (3) การกําหนดคุณสมบัติ
ของบุคลากรท่ีรับการฝกอบรม และ (4) การกําหนดสภาพแวดลอม ลักษณะเปนแบบสอบถาม 
แบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ มีจํานวน 4 ขอคําถาม 

ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ ประกอบดวย  
(1) การดําเนินการฝกอบรมครอบคลุมวิธีการฝกอบรม (2) การดําเนินการฝกอบรมครอบคลุมรูปแบบการ
ฝกอบรม (3) การดําเนินการฝกอบรมครอบคลุมสื่อการฝกอบรม (4) การดําเนินการฝกอบรมครอบคลุม
กิจกรรมการฝกอบรม และ (5) การดําเนินการฝกอบรมครอบคลุมประเมินผลการฝกอบรม ลักษณะเปน
แบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ มีจํานวน 5 ขอคําถาม 

ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ  ประกอบดวย  
(1) การประเมินระบบการฝกอบรมดานความรู (2) การประเมินระบบการฝกอบรมดานทักษะ และ 
(3) การประเมินระบบการฝกอบรมทัศนคติ ลักษณะเปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ  
มีจํานวน 3 ขอคําถาม 

ตอนท่ี 5 ขอเสนอแนะเก่ียวกับความพึงพอใจของระบบการฝกอบรม ลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบเขียนตอบ มีจํานวน 1 ขอคําถาม 
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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
3.1 ขออนุญาตเก็บขอมูล ถึงผูบริหารในกลุมของบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด  

เพ่ือเก็บแบบสอบถาม กับพนักงานในบริษัท 
3.2 วิธีการแจกและรับแบบสอบถาม ผูวิจัยนําแบบสอบถามแจกและรับแบบสอบถาม 

ดวยตนเอง ประกอบดวยแบบสอบถาม จํานวน 265 ฉบับ 
3.3 ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามเพ่ือเก็บขอมูลตั้งแตเดือน

มิถุนายน ถึงเดือนกันยายน พ.ศ. 2561 โดยรวบรวมแลว แบบสอบถามท่ีแจกไปท้ังสิ้น 265 ฉบับ และไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 265 ฉบับ เปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณท่ีครบถวน คิดเปนรอยละ 100 

3.4 นําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะห โดยวิธีทางสถิติ โดยใชคาความถ่ี  
คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหเนื้อหา 
 

4.  การวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถาม ในการศึกษาคนควาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดประมวลผล
ขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรจากการฝกอบรม วิเคราะหโดยใชสถิติหาคารอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังนี้ 

4.1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชคารอยละของ สมิทธ ดี อี 
(Smith, David Eugene, 1958, pp. 247-249) ดังนี้ 

 
คารอยละ =                                                        x 100 

 
4.2 การวิเคราะหขอมูล ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรม โดยใชสูตร

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานในการคํานวณ ดังนี้ 
4.2.1 คาเฉล่ีย ดังนี้ 

X =
N

x∑
 

เม่ือกําหนดให X  แทน คะแนนเฉลี่ย 

  ∑x  แทน ผลรวมท้ังหมดของคะแนน 

  N แทน จํานวนผูตอบแตละขอคําถาม 
 
 
 
 

 

จํานวนผูตอบแบบสอบถาม  
           

จํานวนคนท้ังหมด 
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4.2.2 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation –S.D.) ของ ลาฟเฟอรตี  
ปเตอร และโรว จูเลียน (Lafferty Peter and Rowe Julian, 1995, pp. 561-562) ดังนี้ 

 

S.D. = 
( )

( )1nn

XXn
22

-
- ∑∑

 

 

   เม่ือกําหนดให S.D. แทน สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 ∑x²  แทน ผลรวมยกกําลังสองของคะแนนทุกจํานวน 

 (∑x²) แทน ผลรวมของคะแนนทุกจํานวนยกกําลังสอง 
 แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 

การวิ เคราะหแบบสอบถาม กําหนดชวงของคาเฉลี่ ยตามแนวของของ  
จอหน ดับบลิว เบสท และเจมส วี คาหน (Best John W. and Kahn James V., 1993, pp. 181-182)  
ใชเกณฑ ดังนี้ 

คาเฉลี่ย   ความหมาย 
4.50 – 5.00  ความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุด 
3.50 – 4.49   ความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
2.50 – 3.49  ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
1.50 – 2.49   ความพึงพอใจอยูในระดับนอย 
1.00 – 1.49   ความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 

จากการวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการ
ฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) 
จํากัด โดยสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 265 คน 
โดยไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน 265 ฉบับ สําหรับการนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงผลการ
วิเคราะหขอมูลออกเปน 5 ตอน มีรายละเอียด ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานปจจัยนําเขา 
ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ 
ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ 

 

ตอนที ่1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา บุคลากร
แตละแผนก กลุมบริษัท ประสบการณการทํางาน สภาพท่ีเปนอยูปจจุบัน และความพึงในพอใจ 
ตอการฝกอบรม ดังนี้ 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน เพศหญิง จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 66.40  
และเพศชาย จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 33.60 

อายุของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 31- 35 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 
33.20 รองลงมาเรียงตามลําดับดังนี้ อายุ 21-25 ป จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ27.20 อายุ 26 - 30 ป 
จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 26.00 

วุฒิการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรีมากท่ีสุด  
จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 63.40 รองลงมาเรียงตามลําดับดังนี้ อยูในระดับปริญญาตรี จํานวน 95 คน 
คิดเปนรอยละ 35.80 และอยูในระดับปริญญาโท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.80 

กลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด คือ บริษัท มารูอิ อินดัสตรี จํากัด จํานวน 162 คน 
คิดเปนรอยละ 61.10 รองลงมาเรียงตามลําดับดังนี้ บริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 62 คน  
คิดเปนรอยละ 23.40 และหางหุนสวนจํากัด ซี.บี.เพนท จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 15.50 

การทํางานในแผนกของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในแผนกฝายผลิต จํานวน 141 คน 
คิดเปนรอยละ 53.20 รองลงมาเรียงตามลําดับดังนี้  แผนกคุณภาพ จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 28.70 
แผนกผลิตภัณฑงานใหม  จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 8.30 แผนกการผลิตและวางแผนจํานวน 15 คน 
คิดเปนรอยละ 5.70 และ แผนกการตลาด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.00 



49 

ประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทํางานอยูระหวาง  
6 – 10 ป จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 48.30 มีประสบการณการทํางาน รองลงมาตามลําดับดังนี้  
11 -15 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 23.40 ประสบการณการทํางาน 1-5 ป มีจํานวน 56 คน คิดเปน
รอยละ 21.10 ประสบการณการทํางาน 16-20 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 4.90  และประสบการณ
การทํางาน 21-25 ป จํานวน 6 คนคิดเปนรอยละ 2.30 

กอนการอบรมของผูตอบแบบสอบถามมีระดับความรู ความสามารถในหลักสูตร การพัฒนา
ผลิตภัณฑและกระบวนการงานใหม สวนใหญมีทักษะความชํานาญอยูระดับปานกลาง จํานวน 151 คน  
คิดเปนรอยละ 57.00 รองลงมาตามลําดับมีทักษะความชํานาญอยูในระดับมาก 106 คน คิดเปนรอยละ 
40.00  มีทักษะความชํานาญอยูในระดับนอยท่ีสุด จํานวน4 คน คิดเปนรอยละ 1.50 มีทักษะความชํานาญ
อยูในระดับนอย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.75 และ มีทักษะความชํานาญอยูในระดับมากท่ีสุด  
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.75 

หลังการอบรมของผูตอบแบบสอบถามมีระดับความรู ความสามารถในหลักสูตร การพัฒนา
ผลิตภัณฑและกระบวนการงานใหม ระดับความพึงพอใจในการฝกอบรม สวนใหญเลือกระดับมาก จํานวน 
133 คน คิดเปนรอยละ 50.19 รองลงมาตามลําดับเลือกระดับปานกลาง จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 
46.04 เลือกระดับมากท่ีสุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.64  และ เลือกระดับนอย จํานวน 3 คน คิดเปน
รอยละ 1.13  

ระดับความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรม ในหลักสูตร เรื่อง การพัฒนาผลิตภัณฑและ
กระบวนการงานใหม สวนใหญเลือกระดับมาก 133 คน คิดเปนรอยละ  50.19  รองลงมาตามลําดับเลือก
ปานกลาง 122 คน คิดเปนรอยละ 46.04  เลือกระดับมากท่ีสุด 7 คน คิดเปนรอยละ 2.64 และ เลือกนอย 
3 คน คิดเปนรอยละ 1.13 (ดังตารางท่ี 4.1) 
 
ตารางท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปท่ีเก่ียวของกับผูตอบแบบสอบถาม (n = 265) 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
1. เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
89 
176 

 
33.60 
66.40 

รวม 265 100 
2. อาย ุ
    21 -25 ป 
    26 -30 ป 
    31 -35 ป 
    36  ปข้ึนไป 

 
72 
69 

88 

36 

 
27.20 
26.00 
33.20 
13.60 

รวม 265 100 
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ตารางท่ี 4.1 ตอ 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
3. วุฒิการศึกษา 
    ต่ํากวาปริญญาตร ี

    ปรญิญาตร ี

    ปรญิญาโท 

 
168 
95 
2 

 
63.40 
35.80 
0.80 

รวม 265 100 
4. กลุมบริษัทผูรับการฝกอบรมปฏิบัติงาน 
    มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 

    มารูอิ อินดัสตรี จํากัด 

    หางหุนสวนจํากัด ซี.บ.ีเพนท 

 
62 

162 

41 

 
23.40 

61.10 

15.50 
รวม 265 100 

5. แผนกท่ีรับการฝกอบรมปฏิบตัิงาน 
     แผนกผลิตภัณฑงานใหม 
     แผนกคุณภาพ 

     แผนกการตลาด 

     แผนกการผลิตและวางแผน 

     แผนกบุคคล 

     แผนกฝายผลิต 

 
22 
76 
8 
15 
3 

141 

 
8.30 
28.70 
3.00 
5.70 
1.10 
53.20 

รวม 265 100 
6. ประสบการณการทํางานของผูรับการฝกอบรม 
    1-5 ป 
    6-10 ป 
    11-15 ป 
    16-20 ป 
    21-25 ป 

 
56 
128 
62 
13 
6 

 
21.10 
48.30 
23.40 
4.90 
2.30 

รวม 265 100 
7. กอนการอบรม ผูรับการฝกอบรมมีระดับความรูความสามารถ
ในหลักสูตร การพัฒนาผลิตภัณฑกระบวนการงานใหม 
    มากท่ีสุด 
    มาก 
    ปานกลาง 
    นอย 
    นอยท่ีสุด 

 
 

2 
106 
151 
2 
4 

 
 

0.75 
40.00 
57.00 
0.75 
1.50 

รวม 265 100 
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ตารางท่ี 4.1 ตอ 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
8. หลังการอบรม ผูรับการฝกอบรมมีระดับความรูความสามารถ
ในหลักสูตร การพัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการงานใหม 
    มากท่ีสุด 
    มาก 
    ปานกลาง 
    นอย 

 
 

7 
133 
122 
3 

 
 

2.64 
50.19 
46.04 
1.13 

รวม 265 100 
9. ระดับความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรม ในหลักสูตร การ
พัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการงานใหม มีความพึงพอใจอยูใน
ระดับ 
    มากท่ีสุด 
    มาก 
    ปานกลาง 
    นอย 

 
 
 

7 
133 
122 
3 

 
 
 

2.64 
50.19 
46.04 
1.13 

รวม 265 100 

 

ตอนที่ 2  ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานปจจัยนําเขา 
 

2.1 ความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรมท่ีมีตอการกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม  
โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.88, S.D. = 0.72) เม่ือพิจารณาวัตถุประสงคแตละขอแลว อยูในระดับมาก 
โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.92, S.D. = 0.67) คือ เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมมีทักษะในการพัฒนา
ชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหมเพ่ือพัฒนาคุณภาพงาน (ดังตารางท่ี 4.2) 
 
ตารางท่ี 4.2 การกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรมของระบบการฝกอบรม (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมมีความรูความเขาใจ

เก่ียวกับการพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและ
กระบวนการงานใหม 

3.88 0.76 มาก 2 

2. เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมมีทักษะในการพัฒนา
ชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหมเพ่ือ
พัฒนาคุณภาพงาน 

3.92 0.67 มาก 1 

ตารางท่ี 4.2 (ตอ) 

X
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รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
3. เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมตระหนักถึงความสําคัญ

ของการพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการ
งานใหมในการปฏิบัติงาน 

3.85 0.74 มาก 3 

รวมเฉล่ีย 3.88 0.72 มาก  

 
2.2 ความพึงพอใจผูรับการฝกอบรมท่ีมีตอการกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม โดยภาพรวม 

มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ( X  = 3.64, S.D. = 0.73) เม่ือพิจารณาแตละหลักสูตร อยูในระดับมากทุกขอ 
โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.68, S.D. = 0.75) คือ หลักสูตรท่ีใชในการฝกอบรม เรื่อง กระบวนการผลิต
ชิ้นงาน และมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.60, S.D. = 0.72) คือ หลักสูตรการฝกอบรม เรื่อง การวางแผนผลิตภัณฑ
ลวงหนา (ดังตารางท่ี 4.3) 
 
ตารางท่ี 4.3 การกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. หลักสูตรเรื่อง การวางแผนผลิตภัณฑลวงหนา 3.60 0.72 มาก 2 
2. หลักสูตรเรื่อง กระบวนการผลิตชิ้นงาน 3.68 0.75 มาก 1 

รวมเฉล่ีย 3.64 0.73 มาก  

 
2.3 ความพึงพอใจผูรับการฝกอบรมท่ีมีตอการกําหนดคุณสมบัติบุคลากรท่ีรับการฝกอบรม

โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ( X  = 3.75, S.D. = 0.75) เม่ือพิจารณารายขอพบวา  
มีอยู 2 ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.88, S.D. = 0.74 , X  =3.88, S.D. = 0.71 ) คือ ผูท่ีตองการพัฒนา
ตนเองอยูเสมอและผูท่ีมีความตองการนําความรู ทักษะและสมรรถนะไปใชในการปฏิบัติงาน สวนขอ 
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.72, S.D. = 0.80 , X  = 3.72, S.D. = 0.83) คือ เปนผูท่ีปฏิบัติงานในแผนก
ผลิตภัณฑงานใหมโดยตรงและเปนผูท่ีตองการเปลี่ยนสายการทํางาน (ดังตารางท่ี 4.4) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X

X
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ตารางท่ี 4.4 การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีรับการฝกอบรม (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. การกําหนดคุณสมบัติของผูรบัการฝกอบรมไม

จํากัดวุฒิการศึกษา 
3.74 0.69 มาก 3 

2. การกําหนดคุณสมบัติของผูรบัการฝกอบรมการ
ไมจํากัดตําแหนงในสายการทํางาน 

3.78 0.72 มาก 2 

3. เปนผูท่ีปฏิบัติงานในแผนกผลิตภัณฑงานใหม
โดยตรง 

3.72 0.80 มาก 4 

4. เปนผูท่ีมีความตองการนาํความรู ทักษะ และ
สมรรถนะไปใชในการปฏิบัติงาน 

3.88 0.71 มาก 1 

5. เปนผูท่ีตองการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 3.88 0.74 มาก 1 
6. เปนผูท่ีตองการเปลี่ยนสายการทํางาน 3.72 0.83 มาก 4 

รวมเฉล่ีย 3.75 0.75 มาก  

 
2.4 ความพึงพอใจผูรับการฝกอบรมท่ีมีตอการกําหนดสภาพแวดลอมกายภาพในการฝกอบรม 

( X  = 3.69, S.D. = 0.81) การกําหนดสภาพแวดลอมจิตภาพในการฝกอบรม ( X  = 3.90, S.D. = 0.69) 
และการกําหนดสภาพแวดลอมสังคมภาพในการฝกอบรม ( X  = 3.86, S.D. = 0.74) โดยภาพรวมมีความพึง
พอใจอยูในระดับมาก รวมเฉลี่ย ( X  = 3.81, S.D. = 0.74) 

 การกําหนดสภาพแวดลอมกายภาพ เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ 
เม่ือพิจารณารายขอพบวา มีอยู 2 ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.86, S.D. = 0.82, X  = 3.86, S.D. = 0.80 
) คือ เครื่องมือและอุปกรณการฝกอบรม พรอมใชงานเครื่องคอมพิวเตอร เครื่องโทรทัศน เครื่อง
โปรเจคเตอร เครื่องขยายเสียง เครื่องดีวีดี ฯลฯ และเสียงบรรยายของวิทยากร ตองมีระดับความดังท่ี
เหมาะสม สวนขอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.54, S.D. = 0.72) คือ การกําหนดสภาพแวดลอมถาวรเปนหอง
ประชุมหางหุนสวนจํากัดซี.บี.เพนท (ดังตารางท่ี 4.5) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางท่ี 4.5 การกําหนดสภาพแวดลอมกายภาพการฝกอบรม (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. การกําหนดสภาพแวดลอมถาวรเปนหองประชุม

ใหญบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 
3.69 0.74 มาก 6 

2. การกําหนดสภาพแวดลอมถาวรเปนหองประชุม
บริษัทมารูอิ อินดัสตรี จํากัด ถาวร เปนหอง
ประชุมบริษัท 

3.65 0.78 มาก 7 

3. การกําหนดสภาพแวดลอมถาวรเปนหองประชุม
หางหุนสวนจํากัด ซี.บ.ีเพนท 

3.54 0.72 มาก 8 

4. การจัดหองอบรมเหมือนหองเรียน (หันหนา 
เขาหากระดาน) 

3.74 0.80 มาก 4 

5. หองฝกอบรม มีขนาดและพ้ืนท่ีกวางขวางและมี
สิ่งอํานวยความสะดวกครบ เชน โตะ เกาอ้ี 
กระดาน และอุปกรณตกแตงหอง ฯลฯ 

3.79 0.77 มาก 2 

6. หองฝกอบรม มีความสวางท่ีมองเห็นไดชัดเจน 
อาจมาจาก แสงธรรมชาติจากดวงอาทิตย และ
แสงประดิษฐ 

3.77 0.86 มาก 3 

7. เสียงบรรยายของวิทยากรตองมีระดับความดังท่ี
เหมาะสม 

3.86 0.80 มาก 1 

8. อุณหภูมิของหองจัดอบรมควรมีระดับความชื้น
ของอากาศ การถายเทธรรมชาติมีการระบาย
อากาศจากอุปกรณ เชน พัดลม เครื่องปรับอากาศ 
1ฯลฯ1  

3.72 0.92 มาก 5 

9. เครื่องมือและอุปกรณการฝกอบรมพรอมใชงาน
เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องโทรทัศน เครื่อง
โปรเจคเตอร เครื่องขยายเสียง เครื่องดีวีดี ฯลฯ 

3.86 0.82 มาก 1 

รวม 3.69 0.81 มาก  

 
การกําหนดสภาพแวดลอมจิตภาพ เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดย

ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.92, S.D. = 0.71) คือ การกําหนดสภาพแวดลอมจิตภาพ วิทยากรมีความเปน
กันเองกับผูรับการฝกอบรม สวนขอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.89, S.D. = 0.62) คือ การกําหนดสภาพแวดลอม
จิตภาพวิทยากรมีความรูในเรื่องจะฝกอบรมเปนอยางดี (ดังตารางท่ี 4.6)  
 
 
 

X
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ตารางท่ี 4.6 การกําหนดสภาพแวดลอมจิตภาพ (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. การกําหนดสภาพแวดลอม จติภาพวิทยากรมี

ความรูในเรื่องจะฝกอบรมเปนอยางดี 
3.89 0.67 มาก 2 

2. การกําหนดสภาพแวดลอม จติภาพวิทยากรมี
ความเปนกันเองกับผูรบัการฝกอบรม 

3.92 0.71 มาก 1 

รวม 3.90 0.69 มาก  

 
การกําหนดสภาพแวดลอมสังคมภาพ เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ  

โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.88, S.D. = 0.72) คือ การกําหนดสภาพแวดลอมทางสังคม ผูรับการ
ฝกอบรมมีปฏิสัมพันธกับผูรับการฝกอบรม สวนขอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.84, S.D. = 0.76) คือ การกําหนด
สภาพแวดลอมสังคมภาพวิทยากรมีปฏิสัมพันธกับผูรับการฝกอบรม (ดังตารางท่ี 4.7) 
 
ตารางท่ี 4.7 การกําหนดสภาพแวดลอมสังคมภาพ (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. การกําหนสภาพแวดลอม สังคมภาพวิทยากรมี

ปฏิสัมพันธกับผูรับการฝกอบรม 
3.84 0.76 มาก 2 

2. การกําหนสภาพแวดลอม สังคมภาพผูรับการ
ฝกอบรมมีปฏิสัมพันธกับผูรับการฝกอบรม 

3.88 0.72 มาก 1 

รวม 3.86 0.74 มาก  
รวมเฉล่ีย 3.81 0.74 มาก  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X

X
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ตอนที่ 3  ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ 
 

3.1 ความพึงพอใจผูรับการฝกอบรมท่ีมีตอการดําเนินการฝกอบรมตามวิธีการฝกอบรม 
โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ( X  = 3.77, S.D. = 0.74)  

เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.92, 
S.D. = 0.77) คือ การดําเนินการตามวิธีการฝกอบรมแบบการลงมือปฏิบัติ สวนขอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.60, 
S.D. = 0.69) คือ การดําเนินการตามวิธีการฝกอบรมแบบวิทยากรบรรยาย (ดังตารางท่ี 4.8) 
 
ตารางท่ี 4.8 การดําเนินการฝกอบรมตามวิธีการฝกอบรม (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. การดําเนินการตามวิธีการฝกอบรมแบบวิทยากร

บรรยาย 
3.60 0.69 มาก 4 

2. การดําเนินการตามวิธีการฝกอบรมแบบสาธิต 3.76 0.72 มาก 3 
3. การดําเนินการตามวิธีการฝกอบรมแบบ 

การลงมือปฏิบัต ิ
3.92 0.77 มาก 1 

4. การดําเนินการตามวิธีการฝกอบรมดวยการดู
ตัวอยางชิ้นงานจริง 

3.80 0.78 มาก 2 

รวมเฉล่ีย 3.77 0.74 มาก  

 
3.2 ความพึงพอใจผูรับการฝกอบรมท่ีมีตอการดําเนินการฝกอบรมตามรูปแบบการ

ฝกอบรม โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ( X  = 3.75, S.D. = 0.72)  
เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.77,  

S.D. = 0.71) คือ การดําเนินการตามรูปแบบการฝกอบรมโดยมีวิทยากรเปนศูนยกลาง (วิทยากรเปนผูกําหนด
วัตถุประสงคในการถายทอดเนื้อหาสาระ) สวนขอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.72, S.D. = 0.74) คือ การดําเนินการ
ตามรูปแบบการฝกอบรมกับผูรับการฝกอบรม (โดยผูรับการฝกอบรมมีสวนกําหนดวัตถุประสงควิทยากร
เปนเพียงผูชี้ทางและประสานงาน)  (ดังตารางท่ี 4.9) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางท่ี 4.9 การดําเนินการฝกอบรมตามรูปแบบการฝกอบรมท่ีกําหนด (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. การดําเนินการตามรปูแบบการ ฝกอบรมโดยมี

วิทยากรเปนศูนยกลาง (วิทยากรเปนผูกําหนด
วัตถุประสงคในการถายทอดเนือ้หาสาระ) 

3.77 0.71 มาก 1 

2. การดําเนินการตามรปูแบบการฝกอบรมกับผูรับ
การฝกอบรม (โดยผูรับการฝกอบรมมีสวน
กําหนดวัตถุประสงควิทยากรเปนเพียงผูชี้ทาง
และประสานงาน) 

3.72 0.74 มาก 3 

3. การดําเนินการตามรปูแบบการฝกอบรมดวย
ตนเอง (ฝกอบรมโดยการยดึเนือ้หาสาระและ
ประสบการณเปนสําคัญ) 

3.76 0.73 มาก 2 

รวมเฉล่ีย 3.75 0.72 มาก  

 
3.3 ความพึงพอใจผูรับการฝกอบรมท่ีมีตอการดําเนินการฝกอบรมตามการใชส่ือการ

ฝกอบรม โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ( X  = 3.81, S.D. = 0.79)  
เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.96, 

S.D. = 0.79) คือ การกําหนดสื่อการฝกอบรมประเภทแบบฝกปฏิบัติ สวนขอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.68, 
S.D. = 0.76) คือ การกําหนดสื่อการฝกอบรมประเภทชุดการฝกอบรม (ดังตารางท่ี 4.10) 
 
ตารางท่ี 4.10 การดําเนินการฝกอบรมตามการใชสื่อการฝกอบรม (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. การใชสื่อการฝกอบรมประเภทคูมือระบบการ

ฝกอบรม 
3.89 0.80 มาก 3 

2. การใชสื่อการฝกอบรมประเภทเอกสารประกอบ
ระบบการฝกอบรม 

3.90 0.82 มาก 2 

3. การใชสื่อการฝกอบรมประเภทแบบฝกปฏิบัต ิ 3.96 0.79 มาก 1 
4. การใชสื่อการฝกอบรมประเภทชุด 3.68 0.76 มาก 6 
5. การใชสื่อการฝกอบรมประเภทซีดี วีซีด ี 3.68 0.82 มาก 5 
6. การใชสื่อการฝกอบรมประเภทวีดิทัศน 3.79 0.80 มาก 4 

รวมเฉล่ีย 3.81 0.79 มาก  

 
 

X
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3.4 ความพึงพอใจผูรับการฝกอบรมท่ีมีตอการดําเนินการฝกอบรมตามกิจกรรมการ
ฝกอบรม โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ( X  = 3.72, S.D. = 0.75) 

 เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.79,  
S.D. = 0.79) คือ การจัดกิจกรรมเพ่ือการปฏิบัติลงมือทํา สวนขอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ( X  = 3.68,  
S.D. = 0.75) คือ การจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมประสบการณการเรียนรู (ดังตารางท่ี 4.11) 
 
ตารางท่ี 4.11 การดําเนินการฝกอบรมตามกิจกรรมการฝกอบรม (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. การจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความคุนเคย 3.96 0.72 มาก 2 
2. การจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมประสบการณการเรียนรู 3.68 0.75 มาก 3 
3. การจัดกิจกรรมเพ่ือการ 3.79 0.79 มาก 1 

รวมเฉล่ีย 3.81 0.75 มาก  

 
3.5 ความพึงพอใจผูรับการฝกอบรมท่ีมีตอการดําเนินการฝกอบรมตามการประเมินผล

การฝกอบรม โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ( X  = 3.71, S.D. = 0.68) 
เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.73, 

S.D. = 0.60) คือ การกําหนดแบบสังเกตพฤติกรรม สวนขอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ( X  = 3.68, S.D. = 0.72) 
คือ การกําหนดเครื่องมือแบบสอบถาม (ดังตารางท่ี 4.12) 
 
ตารางท่ี 4.12 การดําเนินการฝกอบรมตามการประเมินผลการฝกอบรม (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. การสอบถามดวยแบบสอบถาม 3.68 0.72 มาก 3 
2. การสอบถามดวยแบบสัมภาษณ 3.72 0.72 มาก 2 
3. การสอบถามดวยแบบสังเกตพฤติกรรม 3.73 0.60 มาก 1 

รวมเฉล่ีย 3.71 0.68 มาก  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตอนที่ 4  ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ 
 

4.1 ความพึงพอใจผูรับการฝกอบรมท่ีมีตอการประเมินระบบการฝกอบรมดานความรู  
โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ( X  = 3.83, S.D. = 0.66) 

เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.88, 
S.D. = 0.69) คือ การกําหนดความรูไปใชในการปฏิบัติงานของตนเองมากข้ึน สวนขอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ  
( X  = 3.77, S.D. = 0.68) คือ การกําหนดความรูในการแกไขปญหาดวยตนเองมากข้ึน (ดังตารางท่ี 4.13) 
 
ตารางท่ี 4.13 การประเมินระบบการฝกอบรมดานความรู (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. การกําหนดความรูท่ีนําไปใชกับงาน 3.86 0.60 มาก 2 
2. การกําหนดความรูไปใชในการปฏิบัติงานของ

ตนเองมากข้ึน 
3.88 0.69 มาก 1 

3. การกําหนดความรูในการแกไขปญหาดวยตนเอง
มากข้ึน 

3.77 0.68 มาก 4 

4. การกําหนดความรูไปเผยแพรได 3.81 0.69 มาก 3 
รวมเฉล่ีย 3.83 0.66 มาก  

 
4.2 ความพึงพอใจผูรับการฝกอบรมท่ีมีตอการประเมินระบบการฝกอบรมดานทักษะ โดย

ภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ( X  = 3.84, S.D. = 0.66) 
เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.88, 

S.D. = 0.63)  คือ การกําหนดทักษะใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง สวนขอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ( X  = 3.78, 
S.D. = 0.68 ) คือ การกําหนดทักษะใหสามารถปฏิบัติงานไดคลองแคลว (ดังตารางท่ี 4.14) 
 
ตารางท่ี 4.14  การประเมินระบบการฝกอบรมดานทักษะ (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. การกําหนดทักษะใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง 3.88 0.63 มาก 1 
2. การกําหนดความรูในการแกไขปญหาดวยตนเอง

มากข้ึน 
3.87 0.68 มาก 2 

3. การกําหนดทักษะใหสามารถงานไดคลองแคลว 3.78 0.68 มาก 3 
รวมเฉล่ีย 3.83 0.66 มาก  
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4.3 ความพึงพอใจผูรับการฝกอบรมท่ีมีตอการประเมินระบบการฝกอบรมดานทัศนคติ  
โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ( X  = 3.77, S.D. = 0.67) 

เม่ือพิจารณารายขอพบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.83, 
S.D. = 0.62)  คือ การกําหนดทัศนคติท่ีมุงเนนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในทางท่ีดีข้ึน  
สวนขอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ( X  = 3.67, S.D. = 0.80) คือ การกําหนดทัศนคติท่ีมุงเนนขวัญและกําลังใจ
จากการทํางานในบริษัท (ดังตารางท่ี 4.15) 
 
ตารางท่ี 4.15 การประเมินระบบการฝกอบรมดานทัศนคติ (n = 265) 
 

รายการ  S.D. แปลความหมาย ลําดับท่ี 
1. การกําหนดทัศนคติท่ีมุงเนนการเปลีย่นแปลง

พฤติกรรมการปฏิบัติงานในทางท่ีดีข้ึน 
3.83 0.62 มาก 1 

2. การกําหนดทัศนคติท่ีมุงเนนการสรางความ
ความเชื่อม่ันในตนเอง 

3.81 0.60 มาก 2 

3. การกําหนดทัศนคติมุงเนนความรักและภูมิใจใน
บริษัทของตนเอง 

3.78 0.67 มาก 3 

4. การกําหนทัศนคติท่ีมุงเนนขวัญและกําลังใจจาก
การทํางานในบริษัท 

3.67 0.80 มาก 4 

รวมเฉล่ีย 3.77 0.64 มาก  
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บทท่ี  5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยสํารวจ เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการ
ฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) 
จํากัด โดยสอบถามความพึงพอใจผูรับการฝกอบรบของบุคลากรในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 
จํานวน 265 คน ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ  
ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 

1.  สรุปการวิจัย 
 

1.1 รูปแบบการวิจัย การวิจยัสํารวจ 
1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

1.2.1 วัตถุประสงคท่ัวไป 
เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนา

ชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 
1.2.2 วัตถุประสงคเฉพาะ 

1) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง  
การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด  
ในดานปจจัยนําเขา 

2) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง  
การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด  
ในดานกระบวนการ 

3) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง  
การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด  
ในดานผลลัพธ  

1.3 วิธีดําเนนิการวิจัย 
1.3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1) ประชากรในการวิจัย คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับการผลิตชิ้นสวน 
ยานยนตและกระบวนการงานใหม ในป พ.ศ.2560-2561 จํานวน 882 คน จําแนกเปนบุคลากรในบริษัท  
มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 79 คน บริษัท มารูอิ อินดัสตรี จํากัด จํานวน 429 คน และ 
หางหุนสวนจํากัด ซี.บี.เพนท จํานวน 374 คน 
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2) กลุมตัวอยางในการวิจัย คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับการผลิตชิ้นสวน
ยานยนตและกระบวนการงานใหม เปนผูรับการฝกอบรม ในป พ.ศ. 2560 – 2561 จํานวน 265 คน  
(ขนาดของกลุมตัวอยางใชตามสูตรเครซ่ีและมอรแกน) ไดมาโดยการสุมอยางงาย 

1.3.2 เครื่องมือการวิจัย 
เครื่องมือการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบ

การฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม  
(ไทยแลนด) จํากัด แบงออกเปน 5 ตอน ไดแก ตอนท่ี1 ขอมูลท่ัวไปท่ีเก่ียวของกับผูตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ จํานวน 9 ขอคําถาม ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจของระบบ 
การฝกอบรมดานปจจัยนําเขา มีจํานวน 4 ขอคําถาม ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรม 
ดานกระบวนการ มีจํานวน 5 ขอคําถาม ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ  
มีจํานวน 3 ขอคําถาม สําหรับตอนท่ี 2, ตอนท่ี 3 และตอนท่ี 4 ลักษณะเปนแบบสอบถาม 
แบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ และตอนท่ี 5 ขอเสนอแนะเก่ียวกับความพึงพอใจของระบบการฝกอบรม  
มีจํานวน 1 ขอคําถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเขียนตอบ ไดนําแบบสอบถามใหผูทรงคุณวุฒิ 
หาคาความสอดคลองามพึงพอใจไปทดลองใชและหาคุณภาพมีคาความเท่ียงเทากับ 0.98 

1.3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการสงและจัดเก็บขอมูลแบบสอบถาม

ดวยตนเองจํานวน 265 คน โดยไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 265 ฉบับ เปนแบบสอบถามมีความ
สมบูรณครบถวน ไดแบบสอบถามกลับคืนคิดเปนรอยละ 100 

1.3.4 การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร โดยการหา คารอยละ 

คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.4 สรุปผลการวิจัย ในการตอบแบบสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการ

ฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) 
จํากัด ผลการวิจัยสรุป ดังนี้ 

1.4.1 ผลการวิจัยขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถาม 
สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 31-35 ป การศึกษาสวนใหญอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรี ปฏิบัติ 
อยูในบริษัท มารูอิ อินดัสตรี จํากัด มีประสบการณการทํางานอยูระหวาง 6 – 10 ป สวนใหญบุคลากร
ปฏิบัติงานในแผนกฝายผลิต กอนการอบรมผูรับการฝกอบรมมีความรูความสามารถอยูในระดับปานกลาง 
สวนหลังการอบรมผูรับการฝกอบรมมีความรูความสามารถ อยูในระดับมาก 

1.4.2 ผลการวิจัยความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานปจจัยนําเขาของ
บุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ในข้ันตอนยอยพบวา ทุกข้ันตอนอยูใน
ระดับมากท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ดังนี้ 

1) การกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมมีทักษะในการ
พัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหมเพ่ือพัฒนางาน 

2) การกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม กําหนดหลักสูตรเรื่อง กระบวนการผลิต
ชิ้นงาน 
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3) การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรผูรับการฝกอบรม เนนทักษะและสมรรถนะ
ท่ีใชในการปฏิบัติงานได และเปนผูท่ีตองการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

4) การกําหนดสภาพแวดลอมกายภาพ กําหนดใหเสียงบรรยายของวิทยากร  
ตองมีระดับความดังท่ีเหมาะสม และเครื่องมือและอุปกรณการฝกอบรม พรอมใชงานเครื่องคอมพิวเตอร 
เครื่องโทรทัศน เครื่องโปรเจคเตอร เครื่องขยายเสียง เครื่องดีวีดี ฯลฯ กําหนดสภาพแวดลอมจิตภาพ 
กําหนดความเปนกันเองกับผูรับการฝกอบรม กําหนดสภาพแวดลอมสังคมภาพ ผูรับการฝกอบรม 
มีปฏิสัมพันธกับผูรับการฝกอบรม 

1.4.3 ผลการวิจัยความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการของ
บุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ในข้ันตอนยอยพบวา ทุกข้ันตอนอยูใน
ระดับมากท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ดังนี้ 

1) การดําเนินการฝกอบรมตามวิธีการ ดวยการลงมือปฏิบัติ 
2) การดําเนินการฝกอบรมตามรูปแบบ ควรมีวิทยากรเปนศูนยกลาง(วิทยากรเปน

ผูกําหนดวัตถุประสงคในการถายทอดเนื้อหาสาระ) 
3) การดําเนินการฝกอบรม การใชสื่อการฝกอบรมประเภท แบบฝกปฏิบัติ 
4) การดําเนินการฝกอบรมกิจกรรม ควรกําหนดใหมีการลงมือทํา 
5) การกําหนดการประเมินผล กําหนดการสอบถามดวยการสังเกตพฤติกรรม 

1.4.4 ผลการวิจัยความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธของบุคลากรท่ีมี
ตอระบบการฝกอบรม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ในรายขอพบวา 

1) การประเมินระบบการฝกอบรมดานความรู นําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน
ของตนเองมากข้ึน 

2) การประเมินระบบการฝกอบรมดานทักษะสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง 
3) การประเมินระบบการฝกอบรมดานทัศนคติ มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานในทางท่ีดีข้ึน 
 

2.  อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวน
ยานยนตและกระบวนการงานใหมในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด ผูวิจัยนําผลการวิจัย 
มาอภิปราย ดังนี้ 

2.1 ความพึงพอใจตอระบบการฝกอบรมเปนปจจัยนําเขา (1) การกําหนดวัตถุประสงค  
(2) การกําหนดหลักสูตร (3) การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีรับการฝกอบรม และ (4) การกําหนด
สภาพแวดลอม  

2.1.1 การกําหนดวัตถุประสงค การฝกอบรมในระบบ พบวา บุคลากรผูรับการฝกอบรม
เพ่ือใหเกิดทักษะในการพัฒนางาน ในระบบการฝกอบรมทําใหผูรับการฝกอบรมมีความพึงพอใจ 
ในระดับมากคือ ทักษะ ความชํานาญ ท้ังนี้เปนเพราะกลุมผูรับการฝกอบรมปฏิบัติงานโดยตรงเก่ียวของ 
อยูกับงานผลิตชิ้นสวนยานยนตท่ีตองใชองคความรู ประเด็นนี้สอดคลองกับ ชัยยงค พรหมวงศ (2560, น. 37) 
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ไดกลาวถึง การกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรมตามภารกิจ เปนการกําหนดวัตถุประสงคท่ีมุงใหผูรับการ
ฝกอบรมมีความรู และเทคนิควิธีการในการดําเนินภารกิจหนาท่ีการงานท่ีตนรับผิดชอบ 

2.1.2 การกําหนดหลักสูตร การฝกอบรมในระบบ พบวา บุคลากรผูรับการฝกอบรมมี
ความพึงพอใจท่ีจะใหระบบมีการฝกอบรมหลักสูตรเรื่อง การวางแผนผลิตภัณฑลวงหนา และกระบวนการ
ผลิตชิ้นงาน เปนเพราะวาตองการเนนทักษะเชิงการปฏิบัติ เพ่ือนํามาใชในการทํางาน จึงพอใจในหลักสูตร 
เนื่องจากบุคลากรอยูในสายการทํางานท่ีปฏิบัติงานโดยตรง จึงมีความพึงพอใจในหลักสูตรนี้ 

2.1.3 การกําหนดบุคลากรท่ีเขารับการฝกอบรม ตามท่ีกําหนดในระบบการฝกอบรม 
พบวา บุคลากรผูรับการฝกอบรมมีความพึงพอใจในระบบการกําหนดบุคลากรอยูในระดับมากทุกคน 
ในการเปนผูรับการฝกอบรม บุคลากรตองการนําความรูทักษะ สมรรถนะ คือ ตองการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
ท้ังนี้เปนเพราะบุคลากรผูรับการฝกอบรม มีชวงอายุอยูระหวาง 31-35 ป เปนผูมีอายุการทํางานนอย  
จึงมุงใฝรูและมีความคลองแคลวในการทํางานประกอบกับระบบการฝกอบรมยังไดกําหนดหลักสูตรเรื่อง 
การวางแผนผลิตภัณฑลวงหนา และกระบวนการผลิตชิ้นงาน เพ่ือใหเกิดประโยชนตอผูรับการฝกอบรม
โดยตรงกับงาน ในประเด็นนี้จึงสอดคลองกับ วาสนา ทวีกุลทรัพย (2560, น. 16-25) กลาววา การกําหนด
คุณสมบัติผูรับการฝกอบรมกําหนดไดจากปญหาและความตองการในการฝกอบรมของหนวยงานนั้น 
วัตถุประสงคของการฝกอบรม ข้ึนอยูกับระดับเนื้อหาสาระท่ีจะฝกอบรม และท่ีสําคัญประโยชนท่ีผูรับ 
การฝกอบรมจะไดมาฝกอบรม 

2.1.4 การกําหนดสภาพแวดลอม ในระบบการฝกอบรม ไดมีการกําหนดสภาพแวดลอม 
ซ่ึงบุคลากรผูรับการฝกอบรมมีความพึงพอใจตอระบบการฝกอบรม ท้ังสภาพแวดลอมกายภาพ จิตภาพ 
และสังคมภาพ อยูในระดับมากทุกข้ันตอน โดยเฉพาะสภาพแวดลอมจิตภาพมีการกําหนดใหวิทยากร 
มีความเปนกันเองกับผูรับการฝกอบรม ท้ังนี้เปนเพราะลักษณะของหลักสูตรเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวน 
ยานยนตและกระบวนการงานใหมในระบบนี้เนนการฝกปฏิบัติทําใหวิทยากรมีความใกลชิด มีสวนรวม 
ในกิจกรรมกับผูรับการฝกอบรม จึงเห็นวาบุคลากรมีความพึงพอใจตอการกําหนดสภาพแวดลอม  
ในประเด็นนี้สอดคลองกับ สิทธิพงศ สิทธิขจร (2543, น. 28-29) กลาววา คุณสมบัติวิทยากร มีความรู 
ในเนื้อหาวิชาท่ีบรรยาย มีเทคนิคในการนําเสนอ ยิ้มแยมแจมใส มีชีวิตชีวา ควบคุมอารมณไดดี มีความ 
เปนกันเองกับผูรับการฝกอบรมและมีอารมณขัน 

2.2 ความพึงพอใจตอระบบการฝกอบรมเปนกระบวนการ (1) การดําเนินการตามวิธีการ
ฝกอบรม (2) การดําเนินตามรูปแบบการฝกอบรม (3) การดําเนินการใชสื่อ (4) การดําเนินการกิจกรรมการ
ฝกอบรม และ(5) การดําเนินการประเมินผลการฝกอบรม ดังนี้ 

2.2.1 การดําเนินการตามวิธีการฝกอบรม ในระบบการฝกอบรม บุคลากรผูรับ 
การฝกอบรมมีความพอใจในวิธีการฝกอบรมเปนแบบลงมือปฏิบัติ ท้ังนี้เปนเพราะ ระบบการฝกอบรม 
ไดกําหนดหลักสูตรการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาผลิตภัณฑลวงหนา และกระบวนการผลิตชิ้นงาน  
ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในวิธีการฝกอบรมแบบการลงมือปฏิบัติ ในประเด็นนี้สอดคลองกับ  
วาสนา ทวีกุลทรัพย (2558, น. 2-35) กลาววา วิธีการอบรมแบบอิงผูรับการฝกอบรมเปนหลัก คือ  
วิธีการฝกอบรมดวยการฝกปฏิบัติ (Exercise) เปนวิธีการจัดสถานการณ เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมไดลงมือ
ทดลองทําดวยตนเองเห็นภาพเสมือนจริงเหมือนการปฏิบัติหนางานโดยตรง 
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2.2.2 การดําเนินการตามรูปแบบการฝกอบรม ในระบบการฝกอบรม บุคลากรผูรับ 
การฝกอบรมมีความพึงพอใจตอการฝกอบรมทุกรูปแบบมีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีวิทยากร 
เปนศูนยกลาง (วิทยากรเปนผูกําหนดวัตถุประสงคในการถายทอดเนื้อหาสาระ) ท้ังนี้เปนเพราะ จากขอมูล
ท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม บุคลากรผูรับการฝกอบรมมีทักษะและความชํานาญอยูในระดับปานกลาง  
ในเรื่อง การวางแผนผลิตภัณฑลวงหนา และกระบวนการผลิตชิ้นงาน ดังนั้น ผูรับการฝกอบรมมีความ 
พึงพอใจการกําหนดรูปแบบการฝกอบรมโดยมีวิทยากรเปนศูนยกลาง ในประเด็นนี้สอดคลองกับ  
ชัยยงค พรหมวงศ (2555, น. 14-15) ไดกลาวถึง กระบวนการท่ีจําเปนในการฝกอบรมทุกประเภททุกระดับ
เรียกวา “การสื่อสารการฝกอบรม” การสื่อสารการฝกอบรมตองใชกระบวนการสื่อสาร ดวยเหตุผล  
4 ประการ หนึ่งในสี่ของเหตุผล คือ วิทยากรตองเสาะแสวงหาชองทางและสื่อ ในการถายทอดเนื้อหาสาระ
และประสบการณไปยังผูรับการฝกอบรม ดวยการใชวิธีการฝกอบรม ชองทางและสื่อท่ีหลากหลาย  
เพ่ือใหเหมาะสมกับเนื้อหาสาระและระดับการรับรูของผูรับการฝกอบรม 

2.2.3 การดําเนินการใชส่ือในการฝกอบรม ในระบบการฝกอบรม บุคลากรผูรับ 
การฝกอบรมมีความพึงพอใจตอระบบการฝกอบรมตอสื่อประเภทแบบฝกปฏิบัติอยูในระบบการฝกอบรม 
ท้ังนี้เพราะเนื่องจากแบบฝกปฏิบัติเปนสื่อท่ีเนนใหผูปฏิบัติงานคือการลงมือทําไดฝกปฏิบัติไดจริง และ
เขาใจมากยิ่งข้ึนตอการปฏิบัติงานจริง ในประเด็นนี้สอดคลองกับ ชัยยงค พรหมวงศ (2555, น. 41-42) 
ไดกลาวถึง สื่อประเภทวิธีการ ถือเปนเทคโนโลยีการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพในการเปลี่ยนแปลงผูรับ 
การฝกอบรมสูง เพราะสอดคลองกับหลักจิตวิทยาท่ีมุงใหผูรับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูจากการลงมือ
กระทําและการมีสวนรวม โดยเฉพาะวิธีการถายทอดเนื้อหาสาระ 

2.2.4 การดําเนินกิจกรรมในการฝกอบรม ในระบบการฝกอบรม บุคลากรผูรับ 
การฝกอบรมมีความพึงพอใจตอการกําหนดกิจกรรมเพ่ือการปฏิบัติจริงในการลงมือทําอยูในระบบ 
การฝกอบรม ท้ังนี้เพราะกิจกรรมฝกปฏิบัติเนนใหเกิดความเขาใจทําใหเกิดทักษะจากการลงมือปฏิบัติ 
ผานกิจกรรม และเพ่ิมความเขาใจมากยิ่งข้ึนในการปฏิบัติงาน ในประเด็นนี้สอดคลองกับ ชัยยงค พรหมวงศ 
(2555, น. 41-42) กลาวไววา การนํากิจกรรมมาใชเปนสื่อในการถายทอดเนื้อหาสาระและประสบการณ
แทนการถายทอดดวยคําพูด หรือสื่อประเภทวัสดุและอุปกรณ เชน เกม การจําลองสถานการณ  
กลุมสัมพันธ รายกรณี เปนตน สื่อประเภทวิธีการ ถือเปนเทคโนโลยีการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพในการ
เปลี่ยนแปลงสูงเพราะสอดคลองกับหลักจิตวิทยาท่ีมุงใหผูรับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูจากการลงมือ
กระทําและการมีสวนรวมโดยเฉพาะวิธีการถายทอดเนื้อหาสาระ 

2.2.5 การดําเนินการประเมินผลการฝกอบรม ในระบบการฝกอบรม บุคลากรผูรับ 
การฝกอบรมมีความพึงพอใจตอเครื่องมือ คือ แบบสังเกตพฤติกรรมอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะ 
ผูรับการฝกอบรมสวนใหญเปนผูปฏิบัติงานการประกอบชิ้นงาน เพ่ือมุงใหทําได จึงตองการใชเครื่องมือ 
เปนแบบสังเกตเพ่ือสังเกตวาผูรับการฝกอบรมทําได  

2.3 ความพึงพอใจตอระบบการฝกอบรมเปนผลลัพธ (1) การประเมินผลลัพธดานความรู
ของบุคลากรผูรับการฝกอบรม (2) การประเมินผลลัพธดานทักษะ และ (3) การประเมินผลลัพธดานทัศนคติ 

2.3.1 การประเมินผลลัพธดานความรู ในระบบการฝกอบรม บุคลากรผูรับการ
ฝกอบรมมีความพึงพอใจตอผลลัพธดานความรูในการฝกอบรมมีความพึงพอใจในอยูระดับมาก ทําใหผูรับ
การฝกอบรมสามารถนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานของตนเองมากข้ึน ท้ังนี้เปนเพราะจากขอมูลท่ัวไปของ
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ผูตอบแบบสอบถาม บุคลากรผูรับการฝกอบรมมีทักษะและความชํานาญอยูในระดับมาก ในเรื่อง การ
วางแผนผลิตภัณฑลวงหนา และกระบวนการผลิตชิ้นงาน ดังนั้น ผูรับการฝกอบรมมีความพึงพอใจดาน
ความรูจากเดิมใหมีมากข้ึนเชนกันเหมือนกับท่ีตอบแบบสอบถาม ในประเด็นนี้สอดคลองกับ วาสนา ทวีกุล
ทรัพย (2558, น. 2-35) กลาววา การฝกอบรม เปนกระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกร โดยเนนท่ีจะทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 3 ดาน คือ ดานความรู ความชํานาญ และทัศนคติ 

2.3.2 การประเมินผลลัพธดานทักษะ ในระบบการฝกอบรม บุคลากรผูรับการฝกอบรม
มีความพึงพอใจตอการกําหนดผลลัพธดานทักษะมีความพึงพอใจในระดับมาก ทําใหสามารถปฏิบัติงาน 
ไดถูกตอง ท้ังนี้เปนเพราะหลักสูตรการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการงานใหม  
มีเนื้อหาเนนดานการฝกทักษะปฏิบัติมุงทําใหผูรับการฝกอบรมสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง ในประเด็นนี้
สอดคลองกับ สุจิตรา ธนานันท (2551) กลาววา การฝกอบรมจะชวยสงเสริมทักษะและความสามารถ 
ท่ีสูงข้ึน การทํางานก็จะประสบผลดวยความรวมเร็ว และกอใหเกิดแรงเสริมทางกําลังใจในการทํางาน 

2.3.3 การประเมินผลลัพธดานทัศนคติ ในระบบการฝกอบรม บุคลากรผูรับการ
ฝกอบรมมีความพึงพอใจตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานในทางท่ีดีข้ึนมีความพึงพอใจใน
ระดับมาก ท้ังนี้เปนเพราะ บุคลากรผูรับการฝกอบรมมีความเขาใจงานอยางถูกตอง เกิดความคิด
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีสรางสรรค ในประเด็นนี้สอดคลองกับ ชลิต จงสําราญ (2554) กลาวคือ 
ประโยชนของการฝกอบรม ในระดับพนักงานชวยสงเสริมความรูและความเขาใจซ่ึงเปนการเพ่ิมคุณคาแก
ตนเอง และชวยลดอุบัติเหตุหรือการทํางานผิดพลาด 
 

3.  ขอเสนอแนะ 
 

3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาการฝกอบรม 
3.1.1 การกําหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรม ในระบบการฝกอบรมควรเนนให

บุคลากรผูรับการฝกอบรมมีทักษะในการพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหมเพ่ือพัฒนา
คุณภาพงาน 

3.1.2 การกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม ในระบบการฝกอบรมใหเพ่ิมเนื้อหาหลักสูตร
เรื่อง กระบวนการผลิตชิ้นงาน 

3.1.3 การกําหนดบุคลากรผูรับการฝกอบรม ในระบบการฝกอบรมเนนสําหรับผูท่ีมี
ความตองการนําความรู ทักษะและสมรรถนะไปใชในการปฏิบัติงาน และเปนผูตองการพัฒนาตนเอง 
อยูเสมอ 

3.1.4 การกําหนดสภาพแวดลอม ในระบบการฝกอบรมสภาพแวดลอมกายภาพให
กําหนดเรื่อง เสียง ไดแก เสียงบรรยายของวิทยากร เสียงจากเครื่องขยายจะตองมีระดับความดังท่ีเหมาะสม 
และหองฝกอบรมตองไมมีเสียงรบกวน และเครื่องมือและอุปกรณในการฝกอบรม พรอมใชงาน เชน  
เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องโทรทัศน เครื่องโปรเจคเตอร เครื่องขยายเสียง เครื่องดีวีดี ฯลฯ สภาพแวดลอม
จิตภาพใหเนนวิทยากรมีความเปนกันเองกับผูรับการฝกอบรม และสภาพแวดลอมสังคมภาพ เนนผูรับการ
ฝกอบรมมีปฏิสัมพันธกับผูรับการฝกอบรม 



67 

3.1.5 การดําเนินการดานวิธีการฝกอบรม ในระบบการฝกอบรมควรเนนวิธีการ
ฝกอบรมแบบการลงมือปฏิบัติ 

3.1.6 การดําเนินการดานรูปแบบ ในระบบการฝกอบรมควรเนนฝกอบรมโดยมีวิทยากร
เปนศูนยกลาง (วิทยากรเปนผูกําหนดวัตถุประสงคในการถายทอดเนื้อหาสาระ) 

3.1.7 การดําเนินการดานส่ือ ในระบบการฝกอบรมควรเนนใชสื่อการฝกอบรมเปนแบบ
ฝกปฏิบัติ 

3.1.8 การดําเนินการดานกิจกรรม ในระบบการฝกอบรมควรเนนกิจกรรมเพ่ือการ
ปฏิบัติลงมือทํา 

3.1.9 การดําเนินการดานประเมินผล ในระบบการฝกอบรมควรเนนการประเมินแบบ
สังเกตพฤติกรรม 

3.1.10 การประเมินผลลัพธดานความรู ในระบบการฝกอบรมควรเนนความรู ท่ี
สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานของตนเองไดเพ่ิมมากข้ึน 

3.1.11 การประเมินผลลัพธดานทักษะ ในระบบการฝกอบรมควรเนนทักษะท่ีทําให
ปฏิบัติงานไดถูกตอง 

3.1.12 การประเมินผลลัพธดานทัศนคติ ในระบบการฝกอบรมควรสงผลใหผูรับ 
การฝกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในทางท่ีดีข้ึน 

3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
3.2.1 ควรศึกษาความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนต

และกระบวนการงานใหม โดยสอบถามกับผูบริหารในกลุมของบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 
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    สํานักเทคโนโลยีการศึกษา 
    มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
การวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรม  

เรื่อง การพัฒนาช้ินสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 
 
แบบสอบถามชุดนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบ 

การฝกอบรม เรื่องการพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม  
(ไทยแลนด) จํากัด ผูวิจัยขอความรวมมือบุคลากรแตละแผนกและบุคลากรท่ีเก่ียวของทุกทาน กรุณาตอบ
แบบสอบถามใหครบทุกตอนและทุกขอ เพราะขอความทุกขอความมีความสัมพันธกันและมีความสําคัญ
อยางยิ่งในการวิเคราะห มีคุณคาตอการวิจัย คําตอบของพนักงานจะมีประโยชนในการพัฒนาในกลุมบริษัท
ตอไป และคําตอบของทานจะไดรับการวิเคราะหและแสดงออกมาในภาพรวม จึงไมมีผลกระทบใด ๆ ท้ังสิ้น
ตอผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
คําช้ีแจง  แบบสอบถามแบงออกเปน 5 ตอน 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรม ดานปจจัยนําเขา 
ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรม ดานกระบวนการ 
ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรม ดานผลลัพธ 
ตอนท่ี 5 ขอเสนอแนะเก่ียวกับความพึงพอใจของระบบการฝกอบรม 
 

ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง  โปรดตอบแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการทําเครือ่งหมาย    

ลงในชอง       ท่ีตรงกับความเปนจริง ดังนี ้
1.1 เพศ  

       ชาย         หญิง 
1.2 อาย ุ

       21- 25  ป         26 - 30 ป            31- 35 ป 
       36  ปข้ึนไป 

1.3 วุฒิการศึกษา 
       ต่ํากวาปริญญาตร ี         ปริญญาตร ี            ปริญญาโท 

1.4 กลุมบริษัทผูรับการฝกอบรมปฏิบัติงาน 
       มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด         มารูอิ อินดัสตรี จาํกัด 
       หางหุนสวนจํากัด ซี.บี.เพนท 

1.5 แผนกท่ีผูรับการฝกอบรมปฏิบตัิงาน 
        แผนกผลิตภัณฑงานใหม         แผนกคุณภาพ 
        แผนกการตลาด         แผนกการผลิตและวางแผน 
        แผนกบุคคล         แผนกฝายผลติ 
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1.6 ประสบการณการทํางานของผูรบัการฝกอบรม 
        1-5 ป         6-10 ป             11-15 ป 
        16-20 ป         21-25 ป 

1.7 กอนการอบรม ผูรับการฝกอบรมมีระดับความรู ความสามารถในหลักสูตรเรื่อง  
การพัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการงานใหมอยูในระดับใด 

        มากท่ีสุด         มาก              ปานกลาง 
        นอย         นอยท่ีสุด 

1.8 หลังการอบรม ผูรับการฝกอบรมมีระดับความรู ความสามารถในหลักสูตรเรื่อง  
การพัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการงานใหมอยูในระดับใด 

        มากท่ีสุด         มาก               ปานกลาง 
        นอย                นอยท่ีสุด 

1.9 ระดับความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรม ในหลักสูตรเรื่อง การพัฒนาผลิตภัณฑและ
กระบวนการงานใหมมีความพึงพอใจอยูในระดับ 

        มากท่ีสุด         มาก               ปานกลาง 
        นอย         นอยท่ีสุด  
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ตอนท่ี 2  ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานปจจัยนาํเขา 
คําช้ีแจง โปรดตอบแบบสอบถามเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหมในกลุมบริษัท

มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด โดยการทําเครื่องหมาย   ลงในชอง  ท่ีตรงกับความเปนจริงให
แสดงระดับความพึงพอใจ โดยมีคะแนนดังนี้ 

5 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
3 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับนอย 
1 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

2.1 การกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม 
ทานพึงพอใจข้ันตอนยอย การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาช้ินสวนยาน
ยนตและกระบวนการงานใหม  ในระดับความพึงพอใจมากนอยเพียงใด 
1) เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการ

พัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม 

     

2) เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมมีทักษะในการพัฒนาชิ้นสวน
ยานยนตและกระบวนการงานใหมเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
งาน 

     

3) เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมตระหนักถึงความสําคัญของการ
พัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหมในการ
ปฏิบัติงาน 

     

2.2 การกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม 

ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบ การกําหนดหลักสูตรการฝกอบรมในการพัฒนาช้ินสวนยาน
ยนตและกระบวนการงานใหมตอไปนี้  ในระดับความพึงพอใจมากนอยเพียงใด 
1) หลักสูตรเรื่อง การวางแผนผลิตภัณฑลวงหนา      

2) หลักสูตรเรื่อง กระบวนการผลิตชิ้นงาน      

2.3 การกําหนดคณุสมบัติของบุคลากรท่ีรับการฝกอบรม 

ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบ การกําหนดคณุสมบัติของบุคลากรท่ีรับการฝกอบรมมี
คุณสมบัติในแตละขอดังตอไปนี้ ในระดับความพึงพอใจมากนอยเพียงใด 

1) การกําหนดคุณสมบัติของผูรบัการฝกอบรม ไมจํากัดวุฒิ
การศึกษา 
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รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

2) การกําหนดคุณสมบัติของผูรบัการฝกอบรม ไมจํากัด
ตําแหนงในสายการทํางาน 

     

3) การกําหนดคุณสมบัติเปนผูท่ีปฏิบัติงานในแผนก
ผลิตภัณฑงานใหมโดยตรง 

     

4) การกําหนดคุณสมบัติเปนผูท่ีมีความตองการนําความรู 
ทักษะ และสมรรถนะไปใชในการปฏิบัติงาน 

     

5) การกําหนดคุณสมบัติเปนผูท่ีตองการพัฒนาตนเองอยู
เสมอ 

     

6) การกําหนดคุณสมบัติเปนผูท่ีตองการเปลี่ยนสายการ
ทํางาน 

     

2.4 การกําหนดสภาพแวดลอม 

ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบการกําหนดสภาพแวดลอมกายภาพตอไปนี้  ในระดับความพึง
พอใจมากนอยเพียงใด 
1) การกําหนดสภาพแวดลอมถาวรเปนหอง ประชุมใหญ

บริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จาํกัด 

     

2) การกําหนดสภาพแวดลอมถาวรเปนหองประชุมบริษัท 
มารูอิ อินดัสตรี จํากัด 

     

3) การกําหนดสภาพแวดลอมถาวรเปนหองประชุมหาง
หุนสวนจํากัด ซี.บี.เพนท 

     

4) การกําหนดสภาพแวดลอมเปนหองอบรมแบบหองเรยีน 
(คลาสรูม) 

     

5) การกําหนดสภาพแวดลอม โดยหองฝกอบรม มีขนาด
และพ้ืนท่ีกวางขวางและมีสิ่งอํานวยความสะดวกครบ 
เชน โตะ เกาอ้ี กระดาน อุปกรณตกแตงหอง ฯลฯ 

     

6) การกําหนดสภาพแวดลอมของหองฝกอบรม ใหมีความ
สวางท่ีมองเห็นไดชดัเจน อาจมาจาก แสงธรรมชาติจาก
ดวงอาทิตย หรือแสงจากหลอดไฟประดิษฐ 

     

7) การกําหนดสภาพแวดลอมของเสียงบรรยายของ
วิทยากร ตองมีระดับความดังท่ีเหมาะสม  
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รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

8) การกําหนดสภาพแวดลอมของอุณหภูมิของหองจัด
อบรม ควรมีระดับความชื้นของอากาศ การถายเท
ธรรมชาต ิมีการระบายอากาศจากอุปกรณ เชน พัดลม 
เครื่องปรับอากาศ ฯลฯ 

     

9) การกําหนดสภาพแวดลอมของเครื่องมือและอุปกรณ 
การฝกอบรม พรอมใชงาน เครือ่งคอมพิวเตอร  
เครื่องโทรทัศน เครื่องโปรเจคเตอร เครื่องขยายเสียง 
เครื่องดีวีดี ฯลฯ 

     

ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบ การกําหนดสภาพแวดลอมจิตภาพดังตอไปนี้  ในระดบัความพึง
พอใจมากนอยเพียงใด 
1) การกําหนดสภาพแวดลอมจติภาพวิทยากรมีความรูใน

เรื่องท่ีจะฝกอบรมเปนอยางด ี

     

2) การกําหนดสภาพแวดลอมจติภาพวิทยากรมีความเปน
กันเองกับผูรับการฝกอบรม 

     

ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบ การกําหนดสภาพแวดลอมสังคมภาพดังตอไปนี้  ในระดับความ
พึงพอใจมากนอยเพียงใด 
1) การกําหนดสภาพแวดลอมสงัคมภาพวิทยากรมี

ปฏิสัมพันธกับผูรับการฝกอบรม 
     

2) การกําหนดสภาพแวดลอมสงัคมภาพผูรับการฝกอบรมมี
ปฏิสัมพันธกับผูรับการฝกอบรม 
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ตอนท่ี 3  ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ 
คําช้ีแจง  โปรดตอบแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวน

ยานยนตและ กระบวนการงานใหม โดยการทําเครื่องหมาย    ลงในชอง  ท่ีตรงกับความ
เปนจริงใหแสดงระดับความพึงพอใจ โดยมีคะแนนดังนี ้

5 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
3 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับนอย 
1 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

3.1 การดําเนนิการฝกอบรมครอบคลุม : วิธีการฝกอบรม  
ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบ การกําหนดวิธีการฝกอบรมท่ีกําหนดไวในการฝกอบรม
ดังตอไปนี้  ในระดับความพึงพอใจมากนอยเพียงใด 
1) การดําเนนิการฝกอบรมตามวิธีการฝกอบรมแบบวิทยากร

บรรยาย 

     

2) การดําเนนิการฝกอบรมตามวิธีการฝกอบรมแบบสาธิต      

3) การดําเนนิการฝกอบรมตามวิธีการฝกอบรมแบบการลง
มือปฏิบัต ิ

     

4) การดําเนนิการฝกอบรมตามวิธีการฝกอบรมดวยการดู
ตัวอยางชิ้นงานจริง 

     

3.2 การดําเนนิการฝกอบรมครอบคลุม : รูปแบบการฝกอบรม 

ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบ การกําหนดรูปแบบการฝกอบรมดังตอไปนี้  ในระดับความพึง
พอใจมากนอยเพียงใด 
1) การดําเนนิการฝกอบรมตามรูปแบบการฝกอบรมโดยมี

วิทยากรเปนศูนยกลาง (วิทยากรเปนผูกําหนด
วัตถุประสงคในการถายทอดเนือ้หาสาระ) 

     

2) การดําเนนิการฝกอบรมตามรูปแบบการฝกอบรม
ฝกอบรมกับผูรับการฝกอบรม (โดยผูรับการฝกอบรมมี
สวนกําหนดวัตถุประสงควิทยากรเปนเพียงผูชี้ทางและ
ประสานงาน) 
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รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

3) การดําเนนิการฝกอบรมตามรูปแบบการฝกอบรม
ฝกอบรมดวยตนเอง (ฝกอบรมโดยการยึดเนื้อหาสาระ
และประสบการณเปนสําคัญ) 

     

3.3 การดําเนนิการฝกอบรมครอบคลุม : ส่ือการฝกอบรม 

ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบ การกําหนดส่ือการฝกอบรมดังตอไปนี้  ในระดับความพึงพอใจ
มากนอยเพียงใด 
1) การใชสื่อการฝกอบรมประเภทคูมือระบบการฝกอบรม      

2) การใชสื่อการฝกอบรมประเภทเอกสารประกอบการ
ฝกอบรม 

     

3) การใชสื่อการฝกอบรมประเภทแบบฝกปฏิบัต ิ      

4) การใชสื่อการฝกอบรมประเภทชุดการฝกอบรม      

5) การใชสื่อการฝกอบรมประเภทซีดี  วีซีดี      

6) การใชสื่อการฝกอบรมประเภทวีดิทัศน      

3.4 การดําเนนิการฝกอบรมครอบคลุม : กิจกรรมการฝกอบรม 
ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบ การกําหนดกิจกรรมการฝกอบรมดังตอไปนี้  ในระดับความพึง
พอใจมากนอยเพียงใด 
1) การจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความคุนเคย      

2) การจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมประสบการณการเรยีนรู      

3) การจัดกิจกรรมเพ่ือการปฏิบตัิลงมือทํา      

3.5 การดําเนนิการฝกอบรมครอบคลุม : ประเมินผลการฝกอบรม 
ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบ การกําหนดประเมินผลการฝกอบรมโดยใชเครื่องมือเหลานี้
ประเมินผลสัมฤทธิ์  ในระดับความพึงพอใจมากนอยเพียงใด 
1) การสอบถามดวยแบบสอบถาม      

2) การสอบถามดวยแบบสัมภาษณ      

3) การสอบถามดวยแบบสังเกตพฤติกรรม      
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ตอนท่ี 4  ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ 
คําช้ีแจง  โปรดตอบแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวน

ยานยนตและกระบวนการงานใหม โดยการทําเครื่องหมาย    ลงในชอง  ท่ีตรงกับความเปน
จริงใหแสดงระดับความตองการ โดยมีคะแนนดังนี ้

5 หมายถึง   มีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
3 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับนอย 
1 หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

4.1 การประเมินระบบการฝกอบรม : ดานความรู 
ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบ การประเมินระบบการฝกอบรมดานความรูในการนําไปใช  ใน
ระดับความพึงพอใจมากนอยเพียงใด 

1) การกําหนดความรูท่ีนําไปใชกับงาน      

2) การกําหนดความรูไปใชในการปฏิบัติงานของตนเอง
มากข้ึน 

     

3) การกําหนดความรูในการแกไขปญหาดวยตนเอง 
มากข้ึน 

     

4) การกําหนดความรูไปเผยแพรได      

4.2 การประเมินระบบการฝกอบรม : ดานทักษะ 
ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบ การประเมินระบบการฝกอบรมดานทักษะ ในระดับความพึง
พอใจมากนอยเพียงใด 

1) การกําหนดทักษะใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง      

2) การกําหนดทักษะใหสามารถปฏิบัติงานไดรวดเรว็      

3) การกําหนดทักษะใหสามารถปฏิบัติงานไดคลองแคลว      

4.3 การประเมินระบบการฝกอบรม : ดานทัศนคต ิ
ทานพึงพอใจข้ันตอนยอยของระบบ การประเมินระบบการฝกอบรมดานทัศนคติ ทําใหบุคลากรมี
ประสิทธิภาพ ในระดับความพึงพอใจมากนอยเพียงใด 
1) การกําหนดทัศนคติท่ีมุงเนนการเปลีย่นแปลง

พฤติกรรมการปฏิบัติงานในทางท่ีดีข้ึน 

     

2) การกําหนดทัศนคติท่ีมุงเนนการสรางความเชื่อม่ันใน
ตนเอง 
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รายการ 

ระดับความพึงพอใจ 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

3) การกําหนดทัศนคติท่ีมุงเนนความรักและภูมิใจใน
บริษัทของตนเอง 

     

4) การกําหนดทัศนคติท่ีมุงเนนขวัญและกําลังใจจากการ
ทํางานในบริษัท 

     

 
 
ตอนท่ี 5  ขอเสนอแนะเกี่ยวกบัความพึงพอใจของระบบการฝกอบรม 
คําช้ีแจง  โปรดใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติม เก่ียวกับความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง 

การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหมเรื่องอ่ืน ๆ 
.............................................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................................................. 

 
 

ขอขอบพระคุณอยางสูงท่ีใหความรวมมือ 
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ภาคผนวก ค 
การหาคาความสอดคลองและแบบประเมินคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
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การหาคาความสอดคลองและแบบประเมินคุณภาพของผูทรงคุณวุฒิท่ีมีตอแบบสอบถาม 
ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาช้ินสวน 
ยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 

 

คําช้ีแจง ขอใหทานผูทรงคุณวุฒิไดกรุณาแสดงความคิดเห็นของทานท่ีมีตอแบบสอบถามโดยเขียน
เครื่องหมาย  ลงในชองความคิดเห็นของทานพรอมเขียนขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชนในการ
นําไปพิจารณาปรับปรุงตอไป 

+ 1 หมายถึง  เม่ือแนใจวาขอคําถามมีความเหมาะสม 
   0 หมายถึง  เม่ือไมแนใจวาคําถามมีความเหมาะสมหรือไม 
- 1  หมายถึง  เม่ือแนใจวาขอคําถามไมมีความเหมาะสม 

 
ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานปจจัยนาํเขา 
 

จุดมุงหมาย 
ของการวิจัย 

ขอคําถาม 

ความคิดเห็น 
มีความ

เหมาะสม 
+1 

ไมแนใจ 
 
0 

ไมมีความ
เหมาะสม 

-1 
การกาํหนด
วัตถุประสงคการ
ฝกอบรม 

1) เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมมีความรูความ
เขาใจเก่ียวกับการพัฒนาชิน้สวนยาน
ยนตและกระบวนการงานใหม 

   

2) เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมมีทักษะในการ
พัฒนาชิ้นสวนยานยนตแลกระบวนการ 
งานใหมเพ่ือพัฒนาคุณภาพงาน 

   

3) เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมตระหนักถึง
ความสําคัญของการพัฒนาชิ้นสวนยาน
ยนตและกระบวนการงานใหมในการ
ปฏิบัติงาน 

   

การกาํหนด
หลักสูตรการ
ฝกอบรม 

1) หลักสูตรเรื่อง การวางแผนผลิตภัณฑ
ลวงหนา 

   

2) หลักสูตรเรื่อง กระบวนการผลิตชิ้นงาน    
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จุดมุงหมาย 
ของการวิจัย 

 
ขอคําถาม 

ความคิดเห็น 
มีความ

เหมาะสม 
+1 

ไมแนใจ 
 
0 

ไมมีความ
เหมาะสม 

-1 
การกาํหนดคุณสมบัติ
ของบุคลากรท่ีรับการ
ฝกอบรม 

1) การกําหนดคุณสมบัติของผูรบัการ
ฝกอบรม ไมจํากัดวุฒิการศึกษา 

   

2) การกําหนดคุณสมบัติของผูรบัการ
ฝกอบรม ไมจํากัดตําแหนงในสาย
การทํางาน 

   

3) การกําหนดคุณสมบัติเปนผูท่ี
ปฏิบัติงานในแผนกผลิตภัณฑงาน
ใหมโดยตรง 

   

4) การกําหนดคุณสมบัติเปนผูท่ีมี
ความตองการนําความรู ทักษะ 
และสมรรถนะไปใชในการ
ปฏิบัติงาน 

   

5) การกําหนดคุณสมบัติเปนผูท่ี
ตองการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

   

6) การกําหนดคุณสมบัติเปนผูท่ี
ตองการเปลี่ยนสายการทํางาน 
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จุดมุงหมาย 
ของการวิจัย 

ขอคําถาม 

ความคิดเห็น 
มีความ

เหมาะสม 
+1 

ไมแนใจ 
 
0 

ไมมีความ
เหมาะสม 

-1 
การกาํหนด
สภาพแวดลอม
กายภาพ 
 
 

1) การกําหนดสภาพแวดลอมถาวรเปนหอง 
ประชุมใหญบริษัท มารูอิ ซัม(ไทยแลนด)
จํากัด 

   

2) การกําหนดสภาพแวดลอมถาวรเปนหอง
ประชุมบริษัท มารูอิ อินดัสตรี จํากัด 

   

3) การกําหนดสภาพแวดลอมถาวรเปนหอง
ประชุมหางหุนสวนจํากัดซี.บ.ีเพนท 

   

4) การกําหนดสภาพแวดลอมเปนหองอบรม
แบบหองเรียน (คลาสรูม) 

   

5) การกําหนดสภาพแวดลอม โดย
หองฝกอบรม มีขนาดและพ้ืนท่ีกวางขวาง
และมีสิ่งอํานวยความสะดวกครบ เชน 
โตะ เกาอ้ี กระดาน อุปกรณตกแตงหอง 
ฯลฯ 

   

6) การกําหนดสภาพแวดลอมของ
หองฝกอบรม ใหมีความสวางท่ีมองเห็น
ไดชัดเจน อาจมาจาก แสงธรรมชาติจาก
ดวงอาทิตย หรือแสงจากหลอดไฟ
ประดิษฐ 
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มุงหมาย 
ของการวิจัย 

ขอคําถาม 

ความคิดเห็น 
มีความ

เหมาะสม 
+1 

ไมแนใจ 
 
0 

ไมมีความ
เหมาะสม 

-1 
การกาํหนด
สภาพแวดลอม
กายภาพ 
 

7) การกําหนดสภาพแวดลอมของเสียง
บรรยายของวิทยากร ตองมีระดบัความ
ดังท่ีเหมาะสม 

   

8) การกําหนดสภาพแวดลอมของอุณหภูมิ
ของหองจัดอบรม ควรมีระดับความชืน้
ของอากาศ การถายเทธรรมชาติ มีการ
ระบายอากาศจากอุปกรณ เชน พัดลม 
เครื่องปรับอากาศ ฯลฯ 

   

9) การกําหนดสภาพแวดลอมของเครื่องมือ
และอุปกรณการฝกอบรม พรอมใชงาน 
เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องโทรทัศน เครื่อง
โปรเจคเตอร เครื่องขยายเสียง เครื่องดีวีดี 
ฯลฯ 

   

การกาํหนด
สภาพแวดลอม 
จิตภาพ 

1) การกําหนดสภาพแวดลอมจติภาพ
วิทยากรมีความรูในเรื่องท่ีจะฝกอบรม
เปนอยางดี 

   

2) การกําหนดสภาพแวดลอมจติภาพ
วิทยากรมีความเปนกันเองกับผูรับการ
ฝกอบรม 
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มุงหมาย 
ของการวิจัย 

ขอคําถาม 

ความคิดเห็น 
มีความ

เหมาะสม 
+1 

ไมแนใจ 
 
0 

ไมมีความ
เหมาะสม 

-1 
การกาํหนด
สภาพแวดลอม 
สังคมภาพ 

1) การกําหนดสภาพแวดลอมสงัคมภาพ
วิทยากรมีปฏสิัมพันธกับผูรับการ
ฝกอบรม 

   

2) การกําหนดสภาพแวดลอมสงัคมภาพผูรับ
การฝกอบรมมีปฏิสัมพันธกับผูรับการ
ฝกอบรม 

   

 
ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ 
 

จุดมุงหมาย 
ของการวิจัย 

ขอคําถาม 

คําวามคิดเหน็ 
มีความ

เหมาะสม 
+1 

ไมแนใจ 
 
0 

ไมมีความ
เหมาะสม 

-1 
การดาํเนินการ
ฝกอบรม
ครอบคลุม :  
วิธีการฝกอบรม 

1) การดาํเนนิการฝกอบรมตามวิธกีารฝกอบรม
แบบวทิยากรบรรยาย 

   

2) การดาํเนนิการฝกอบรมตามวิธกีารฝกอบรม
แบบสาธิต 

   

3) การดาํเนนิการฝกอบรมตามวิธกีารฝกอบรม
แบบการลงมือปฏิบัต ิ

   

4) การดาํเนนิการฝกอบรมตามวิธกีารฝกอบรม
ดวยการดูตวัอยางชิน้งานจริง 

   

การดาํเนินการ
ฝกอบรม
ครอบคลุม : 
รูปแบบการ
ฝกอบรม 

1) การดาํเนนิการฝกอบรมตามรูปแบบการ
ฝกอบรมโดยมีวทิยากรเปนศูนยกลาง 
(วิทยากรเปนผูกําหนดวตัถุประสงคในการ
ถายทอดเนื้อหาสาระ) 

   

2) การดาํเนนิการฝกอบรมตามรูปแบบการ
ฝกอบรมฝกอบรมกับผูรับการฝกอบรม (โดย
ผูรับการฝกอบรมมีสวนกําหนดวตัถุประสงค
วิทยากรเปนเพียงผูชีท้างและประสานงาน) 

   

การดาํเนินการ
ฝกอบรม
ครอบคลุม :  
สื่อการฝกอบรม 

1) การใชสื่อการฝกอบรมประเภทคูมือระบบ
การฝกอบรม 

   

2) การใชสื่อการฝกอบรมประเภทเอกสาร
ประกอบการฝกอบรม 
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จุดมุงหมาย 
ของการวิจัย 

ขอคําถาม 

คําวามคิดเหน็ 
มีความ

เหมาะสม 
+1 

ไมแนใจ 
 
0 

ไมมีความ
เหมาะสม 

-1 
3) การใชสื่อการฝกอบรมประเภทแบบฝก

ปฏิบัต ิ
   

4) การใชสื่อการฝกอบรมประเภทชุดการ
ฝกอบรม 

   

5) การใชสื่อการฝกอบรมประเภทซีดี  วีซีด ี    
6) การใชสื่อการฝกอบรมประเภทวีดิทัศน    

การดาํเนินการ
ฝกอบรม
ครอบคลุม : 
กิจกรรมการ
ฝกอบรม 

1) การจดักิจกรรมเพื่อสรางความคุนเคย    
2) การจดักิจกรรมเพื่อเสริมประสบการณการ

เรียนรู 
   

3) การจดักิจกรรมเพื่อการปฏิบัตลิงมือทาํ 
   

การดาํเนินการ
ฝกอบรม
ครอบคลุม : 
ประเมินผลการ
ฝกอบรม 

1) การสอบถามดวยแบบสอบถาม    
2) การสอบถามดวยแบบสัมภาษณ    
3) การสอบถามดวยแบบสงัเกตพฤติกรรม    

 
ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ 
 

จุดมุงหมาย 
ของการวิจัย 

ขอคําถาม 

คําวามคิดเห็น 

มีความ
เหมาะสม 

+1 

ไมแนใจ 
 
0 

ไมมีความ
เหมาะสม 

-1 

การประเมิน
ระบบการ
ฝกอบรม :  
ดานความรู 

1) การกําหนดความรูท่ีนําไปใชกับงาน    
2) การกําหนดความรูไปใชในการปฏิบัติงาน

ของตนเองมากข้ึน 
   

3) การกําหนดความรูในการแกไขปญหาดวย
ตนเองมากข้ึน 

   

4) การกําหนดความรูไปเผยแพรได    
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จุดมุงหมาย 
ของการวิจัย 

ขอคําถาม 

คําวามคิดเห็น 

มีความ
เหมาะสม 

+1 

ไมแนใจ 
 
0 

ไมมีความ
เหมาะสม 

-1 

การประเมิน
ระบบการ
ฝกอบรม : ดาน
ทักษะ 

1) การกําหนดทักษะใหสามารถปฏิบัติงานได
ถูกตอง 

   

2) การกําหนดทักษะใหสามารถปฏิบัติงานได
รวดเร็ว 

   

3) การกําหนดทักษะใหสามารถปฏิบัติงานได
คลองแคลว 

   

การประเมิน
ระบบการ
ฝกอบรม :  
ดานทัศนคติ 

1) การกําหนดทัศนคติท่ีมุงเนนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏบิัติงาน
ในทางท่ีดีข้ึน 

   

2) การกําหนดทัศนคติท่ีมุงเนนการสราง
ความเชื่อม่ันในตนเอง 

   

การประเมิน
ระบบการ
ฝกอบรม :  
ดานทัศนคติ 

3) การกําหนดทัศนคติท่ีมุงเนนความรักและ
ภูมิใจในบริษัทของตนเอง 

   

4) การกําหนดทัศนคติท่ีมุงเนนขวัญและ
กําลังใจจากการทํางานในบริษัท 

   

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



93 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
คาความสอดคลองคําถาม IOC และคาความเท่ียง 
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ตารางแสดงการวิเคราะหคาความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม 
 

ลําดับท่ี ขอท่ี 
ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิ 

รวม คา IOC ความเหมาะสม 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ตอนท่ี 2  ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานปจจัยนาํเขา 
1. การกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม  

1 1 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

2 2 1 0 1 2 0.67 สอดคลอง 

3 3 1 0 1 2 0.67 สอดคลอง 

2. การกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม 
4 1 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

5 2 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

3. การกําหนดคณุสมบัติของบุคลากรท่ีรับการฝกอบรม 

6 1 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

7 2 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

8 3 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

9 4 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

10 5 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

11 6 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

4. การกําหนดสภาพแวดลอม 

ข้ันตอนยอยของระบบการกําหนดสภาพแวดลอมกายภาพ 

12 1 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

13 2 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

14 3 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

15 4 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

16 5 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

17 6 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

18 7 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

19 8 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

20 9 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

ข้ันตอนยอยของระบบการกําหนดสภาพแวดลอมจิตภาพ 

21 1 1 1 0 2 0.67 สอดคลอง 

22 2 1 0 1 2 0.67 สอดคลอง 
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ลําดับท่ี ขอท่ี 
ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิ 

รวม คา IOC ความเหมาะสม 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ข้ันตอนยอยของระบบการกําหนดสภาพแวดลอมสังคมภาพ 

23 1 1 0 1 2 0.67 สอดคลอง 

24 2 1 0 1 2 0.67 สอดคลอง 

ตอนท่ี 3   ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ 
1. การดําเนนิการฝกอบรมครอบคลุม : วิธีการฝกอบรม 

25 1 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

26 2 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

27 3 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

28 4 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

2. การดําเนนิการฝกอบรมครอบคลุม : รูปแบบการฝกอบรม 

29 1 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

30 2 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

31 3 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

3. การดําเนนิการฝกอบรมครอบคลุม : ส่ือการฝกอบรม 

32 1 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

33 2 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

34 3 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

35 4 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

36 5 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

37 6 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

4. การดําเนนิการฝกอบรมครอบคลุม : กิจกรรมการฝกอบรม 

38 1 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

39 2 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

40 3 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

5. การดําเนนิการฝกอบรมครอบคลุม : ประเมินผลการฝกอบรม 

41 1 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

42 2 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

43 3 1 0 1 2 0.67 สอดคลอง 

ตอนท่ี 4  ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ 
1. การประเมินระบบการฝกอบรม : ดานความรู 

44 1 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

45 2 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 
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ลําดับท่ี ขอท่ี 
ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิ 

รวม คา IOC ความเหมาะสม 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

46 3 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

47 4 1 0 1 3 0.67 สอดคลอง 

2. การประเมินระบบการฝกอบรม : ดานทักษะ 

48 1 0 1 1 2 0.67 สอดคลอง 

49 2 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

50 3 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

3. การประเมินระบบการฝกอบรม : ทัศนคต ิ

51 1 1 0 1 2 0.67 สอดคลอง 

52 2 1 0 1 2 1.00 สอดคลอง 

53 3 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

54 4 1 1 1 3 1.00 สอดคลอง 

 

คาความเที่ยง 
 

แบบสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและ
กระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด 
 
Case Processing Summary 

 N % 
                  Valid 30 100.0 

Cases          Excludedᵃ  0 .0 

                  Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in  
the procedure. 
 
Reliability Statistics 

Cronbach’s 
Alpha 

N of Items 

.980 54 
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แบบประเมินคุณภาพของแบบสอบถาม 

แบบสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรทีม่ีตอระบบการฝกอบรมเร่ือง การพัฒนา 

ช้ินสวนยานยนตและกระบวนการงานใหม ในกลุมบริษัท มารูอิ ซมั (ไทยแลนด) จํากัด 

สําหรับผูทรงคุณวุฒิดานเทคโนโลยีการศึกษา 
สําหรับผูทรงคุณวุฒิทางดานเนือ้หา 
สําหรับผูทรงคุณวุฒิดานวดัและประเมินผล 

 

คําช้ีแจง   
1. แบบประเมินคุณภาพของแบบสอบถามการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอ

ระบบการฝกอบรมเรื่อง การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหมในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม  
(ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 4 ตอน 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานปจจยันําเขา  
ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ  
ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ  

 
2. โปรดตอบแบบสอบถามประเมินคุณภาพของแบบสอบถาม มีความเหมาะสมในดานตาง 

ๆ ท่ีกําหนดใหหรือเหมาะสมหรือไม  โดยเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอง “ระดับการประเมิน” ตามความ
คิดเห็นของทาน  ดังนี้ 

ระดับการประเมิน  5  หมายถึง  มีความเหมาะสม  มากท่ีสุด 
ระดับการประเมิน  4  หมายถึง  มีความเหมาะสม  มาก 
ระดับการประเมิน  3  หมายถึง  มีความเหมาะสม  ปานกลาง 
ระดับการประเมิน  2  หมายถึง  มีความเหมาะสม  นอย 
ระดับการประเมิน  1  หมายถึง  มีความเหมาะสม  นอยท่ีสุด 

 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบคําถาม 
 

รายการประเมิน 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 
1. ขอคําถามนี้มีประโยชนนาํมาใชในการอภปิรายและขอเสนอแนะได      
2. ขอคําถามนี้สอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย      
3. ภาษาท่ีใชในขอคําถามมีความชัดเจนเขาใจงาย      
4. หวัขอเลือกตอบตรงตามความจริง      
5. ขอเลือกตอบสอดคลองกับขอคําถาม      
6. ขอเลือกมีความเปนไปได      
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ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานปจจัยนาํเขา 
 

รายการประเมิน 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 
1. ขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงค      
2. ภาษาท่ีใชในขอคําถามมีความชัดเจนเขาใจงาย      
3. ขอความนี้มีความสัมพันธกับขอคําถามอ่ืน      
4. ขอคําถามมีความเปนไปได      
5. ขอคําถามไมยาวเกินไป      
6. ขอคําถามไมสั้นจนขาดความสมบูรณ      
7. ความเหมาะสมของจํานวนขอคําถามในตอนนี้      
8. ขอคําถามนี้นําไปสูการอภิปรายและขอเสนอแนะได      
9. ขอคําถามนี้มีความสัมพันธกับระดับการเลือกตอบ      

 
ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานกระบวนการ 
 

รายการประเมิน 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 
1. ขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงค      
2. ภาษาท่ีใชในขอคําถามมีความชัดเจน      
3. ขอความนี้มีความสัมพันธกับขอคําถามอ่ืน      
4. ขอคําถามมีความเปนไปได      
5. ขอคําถามไมยาวเกินไป      
6. ขอคําถามไมสั้นจนขาดความสมบูรณ      
7. ความเหมาะสมของจํานวนขอคําถามในตอนนี้      
8. ขอคําถามนี้นําไปสูการอภิปรายและขอเสนอแนะได      
9. ขอคําถามนี้มีความสัมพันธกับระดับการเลือกตอบ      
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ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจของระบบการฝกอบรมดานผลลัพธ 
 

รายการประเมิน 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 
1. ขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงค      
2. ภาษาท่ีใชในขอคําถามมีความชัดเจน      
3. ขอความนี้มีความสัมพันธกับขอคําถามอ่ืน      
4. ขอคําถามมีความเปนไปได      
5. ขอคําถามไมยาวเกินไป      
6. ขอคําถามไมสั้นจนขาดความสมบูรณ      
7. ความเหมาะสมของจํานวนขอคําถามในตอนนี้      
8. ขอคําถามนี้นําไปสูการอภิปรายและขอเสนอแนะได      
9. ขอคําถามนี้มีความสัมพันธกับระดับการเลือกตอบ      

 
โดยภาพรวมแบบสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการฝกอบรมเรื่อง  

การพัฒนาชิ้นสวนยานยนตและกระบวนการงานใหมของบุคลากรในกลุมบริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) 
จํากัด มีคุณภาพอยูในระดับใด 

 
มาก  ดี        ปานกลาง            นอย  นอยท่ีสุด 
 
 

 
ลงชื่อ ................................................ ผูประเมิน 
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ประวัติผูศึกษา 
 
 

ช่ือ นายแกววิหาร  เขาแกว 
วัน เดือน ปเกิด 4  เมษายน  2522 
สถานท่ีเกิด อําเภอสามชุก  จังหวัดสุพรรณบุรี 
ประวัติการศึกษา พุทธศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  พ.ศ. 2542 
สถานท่ีทํางาน บริษัท มารูอิ ซัม (ไทยแลนด) จํากัด  จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ตําแหนง วิศวกรอาวุโส 
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