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บทคัดยอ 

 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสำรวจสภาพการณและความตองการดานการศึกษาและ

ฝกอบรมหลักสูตรของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการ วิเคราะหปญหา

และอุปสรรค และแนวทางการสงเสริมดานการศึกษาและฝกอบรม ประชากร ไดแก ผูประกอบการ

หรือเจาของ ผูบริหาร และพนักงาน ในธุรกิจ 4 ประเภท คือ ธุรกิจการผลิต ธุรกิจการคาสง ธุรกิจ

การคาปลีก และธุรกิจบริการ รวมจำนวนทั้งสิ้น 397 ราย เครื่องมือวิจัย ไดแก แบบสอบถามและ

แบบสัมภาษณ การวิเคราะหขอมูลใชสถิติอยางงาย รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

 ผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางสวนใหญสำเร็จการศึกษาทางดานบริหารธุรกิจ มากที่สุด 

รองลงมา คือ วิศวกรรมศาสตรระยะเวลาที่สำเร็จการศึกษาตั้งแต 1-5 ป มากที่สุด รองลงมา   

มากกวา 10 ปขึ้นไป สวนใหญมีความรูที่เรียนตรงกับลักษณะงานทำ มีแผนการที่จะศึกษาตอในระดับ

ที่สูงขึ้น ทางดานบริหารธุรกิจ รองลงมา วิศวกรรมศาสตร มีเพียงสวนนอยที่ยังไมตัดสินใจ ปญหา

การศึกษาตอคือ ปญหาทางดานเวลา และดานการเงิน  

หลักสูตรที่สนใจหากตองการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นคือ หลักสูตรดานบริหารธุรกิจ        

มากที่สุด รองลงมา คือ ดานการจัดการ แหลงเงินทุนหลักสำหรับการศึกษาตอ มากที่สุดคือ           

ทุนสวนตัว รองลงมาคือ ทุนสวนตัวและครอบครัว คุณลักษณะของบุคลากรที่หนวยงานตองการ 

ไดแก ความสามารถดานการแกปญหาและตัดสินใจ การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นเห็นวา ชวยใหเกิด

ความกาวหนาในการทำงาน สำหรับการฝกอบรมระยะสั้น ทำใหมีความรูลึกซึ้งในงานที่ปฏิบัติ  

 



 
 

ดานความตองการหัวขอฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นเฉพาะดานพบวา ดานการเงิน การบัญชี

และการภาษีอากร คือ หัวขอฝกอบรมการวิเคราะหการลงทุน งานบัญชี ดานการตลาด คือ การตลาด

ผาน Social Media ดานคอมพิวเตอร คือ  การใชโปรแกรม Microsoft Excel ดานการบริหาIจัดการ

และอ่ืน ๆ คือ ภาวะผูนำและการทำงานเปนทีม  ดานภาษาตางประเทศ คือ ภาษาอังกฤษ รองลงมา

คือ ภาษาจีนธุรกิจ ระยะเวลาในการฝกอบรมท่ีเหมาะสมคือ 2-3 วัน รองลงมาคือ 1 วัน และมากกวา 

5 วัน ตามลำดับ ชวงระยะเวลาสะดวกคือ วันเสารและอาทิตย รองลงมาคือ วันเสารหรืออาทิตย  

ผลการทดสอบสมมติฐาน ดานการศึกษาตอ ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นดาน

การศึกษาตอแตกตางกันในเกือบทุกดาน ยกเวนดานสามารถนำความรูมาใชใหเกิดประโยชนตองาน 

ไมคุมคากับเงินของครอบครัวที่ตองเสียไป และทำใหตองถูกเพงเล็งในที่ทำงาน ทุกระดับอายุมีความ

คิดเห็นไมแตกตางกันในทุกดาน ระดับการศึกษามีความคิดเห็นแตกตางกันเฉพาะในดานทำใหมี

บทบาทในการทำงานและสังคมสูงขึ้น ไมคุมคากับเงินของครอบครัวที่เสียไป และทำใหตองถูกเพงเล็ง

ในที่ทำงาน เกี่ยวกับตำแหนงงาน มีความคิดเห็นไมแตกตางกันเพียงดานเดียว คือ มีผลตอการเลื่อน

ระดับตำแหนงสูงขึ้น  สำหรับประเภทธุรกิจ มีความคิดเห็นดานการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น          

ไมแตกตางกันในทุกดาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ดานฝกอบรม เพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นแตกตางกัน    

ในเกือบทุกดาน ยกเวนดานชวยรนระยะเวลาการเรียนรูงาน ไดประโยชนนอยกวาการเรียนรูดวย

ตนเอง มักจะไมคุมคากับงบประมาณขององคการ ขาดการถายทอดความรูหลังการเขารับการอบรม

กับผูอื่น ทุกระดับอายุมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน ยกเวนดานสามารถนำความรูมาใชใหเปน

ประโยชนตองาน และสรางโอกาสในการเลือกอาชีพท่ีตองการ ระดับการศึกษามีความคิดเห็นแตกตาง

กันเฉพาะในดาน มักไมคุมคากับงบประมาณขององคการ และขาดการถายทอดความรูหลังการเขารับ

การอบรมกับผูอื่น ตำแหนงงานและประเภทของธุรกิจมคีวามคิดเห็นไมแตกตางในทุกดาน  

สำหรับการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นและ     

การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นของผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับตำแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู

พบวา คาเฉลี่ยของผูบริหารมีระดับสูงสุด โดยเจาของกิจการกับพนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกัน 

พนักงานยังมีความคิดเห็นแตกตางกันกับผูประกอบอาชีพอิสระ ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 จากผลที่ไดจากการวิจัยทำใหพบวา บุคลากรในสถานประกอบการธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดเห็นความสำคัญของการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น รวมทั้งการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตยังมี

ปญหาและอุปสรรค เชน ดานระยะเวลา จึงนาที่จะทำการศึกษาวิจัยเทคนิคและวิธีการเรียนการสอน

หรือการฝกอบรมในรูปแบบใหมที่ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือที่ชวยอำนวยความสะดวกแก

ผูเรียน หรือรูปแบบการสอนที่ลดเวลาเรียนใหนอยลงและใหมีการศึกษาคนควาดวยตนเองมากข้ึน 
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Abstract 

 

This research aimed to survey circumstance of education and training need, 

to analyze problem and obstacle and promotion guideline in education and training 

of small and medium enterprise in Samut Prakran Province. The population included 

entrepreneur, administrator and employee in 4 categories such as production, 

wholesaler, retailer and service sector of 397. The research instruments were 

questionnaires, interviews and focus group by using simple statistics : frequency, 

average, standard deviation and descriptive data analyzed. 

Research results found that almost samples finished in Business 

Administration and Engineering for 1-5 years and more than 10 years, they can apply 

knowledge to work and have plan for more education in business field and 

engineering the less of them have no plan to study. Time and expenditure are their 

problems. 

 The interested curriculum to get more education was business administration 

and management. The financial come from private saving and family support.                   

The organization’s characteristics requirement was the capability in problem solving 

and decision. The sample’s opinion for more education was progress in career and 

profound knowledge was target of short course training. 



 
 

Short course designed to meet training requirement of financial and 

accounting/taxes was investment analysis, marketing was marketing via social media, 

computer was Microsoft Excel application, management and others was leadership 

and teamwork, language was English and business Chinese. The appropriate time for 

short training course participation was Saturday and/or Sunday. 

Hypothesis testing  regarding  higher education, male and female respondent 

have a different opinion except in learning to work regarding preference for using 

knowledge to benefit the jobs, not value for money lost, watch attentively at work, 

all age of respondent have not different in all issues. Education have different 

opinion regarding to higher role in work and society, not value for money lost. For 

ranks have not different only in promotion for higher rank issue, and the business 

sectors have not different in all issues. 

Hypothesis testing  regarding short course training, male and female 

respondent have a different opinion except in reduce time for learning jobs less 

benefit to            self-learning, not value for money, lack of knowledge transfer after 

short course training. For age have not different opinion except the capability to get 

knowledge apply for job and to create in career selection. For education, have 

different opinion in not value for money and lack of knowledge transfer, for rand and 

business sector have not different in all issues. 

The average comparative opinion regarding to higher education and short 

course training the respondent have different ranks found that an average of 

executive have highest level, different entrepreneur status have different opinion 

with employee, and employee have different opinion to freelance worker at 

statistical significant difference 0.05 

It was found form research results that personnel in small and medium 

enterprise aware of how important to get higher education and short course training, 

but there have obstacle and problem of time to study. It is very interest to study 

learning and training by using modern  technique and method to use information 

technology to be facilitate instrument for learner and instruction pattern to reduce 

learning period of time to be more self-study. 

 



 
 

 

 

กิตติกรรมประกาศ 

 

  มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ โดยคณะบริหารธุรกิจ มีนโยบายสำรวจความตองการ

ดานการศึกษาและฝกอบรมของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัด

สมุทรปราการเพื่อเปนขอมูลประกอบในการพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน และ

สอดคลองกับกรอบการวิจัยของสำนักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (ปพ.ศ. 2558-2559) เกี่ยวกับ

การวิจัยเชิงนโยบายเพื่อการยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ยอมใหเกิดประโยชน 

 ผลงานฉบับนี้สำเร็จลุลวงดวยดีทั้งนี้โดยไดรับความรวมมือและชวยเหลือจากบุคคลหลายฝาย 

ประกอบดวย ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการ ตลอดจน

บุคคลที่เกี่ยวของที่ไดใหขอมูลอันนับเปนประโยชนยิ่งตอการศึกษา คณะผูวิจัยใครขอขอบคุณอยางสูง

มา ณ ที่นี้ 

 ขอขอบคุณ รองศาสตราจารย ดร.ประจักษ พุมวิเศษ อธิการบดี อาจารยผูทรงคุณวุฒิตรวจ

เครื่องมือวิจัย และอีกหลายทานที่มิไดเอยนาม ที่ไดมีสวนสนับสนุนชวยเหลือและเปนกำลังใจสำคัญท่ี

ทำใหงานวิจัยนี้สำเร็จลุลวงลงไดดวยดี ผลงานวิจัยนี้จะนำมาใชเปนขอมูลสำหรับเปนแนวทางในการ

พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของสถานประกอบการ หวังเปนอยางยิ่งวา

ผลงานที่ศึกษานี้จะเปนประโยชนสำหรับบุคคลที่เกี่ยวของและผูสนใจทั่วไป 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

 

1.1  ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

 

ดัชนีชี้วัดความสามารถในเชิงการแขงขันของประเทศตาง ๆ ที่สำคัญประการหนึ่งคือ 

ศักยภาพของกำลังคนหรือทรัพยากรมนุษยซึ่งถือวาเปนปจจัยสำคัญของการพัฒนาทางดานเศรษฐกิจ

และสังคม การพัฒนาศักยภาพและกำลังคนทำไดดวยการใหการศึกษาและฝกอบรม โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งการศึกษาเปนเครื่องมือสำคัญยิ่งในการพัฒนาคนใหเจริญงอกงาม ทั้งทางดานความคิด สติปญญา 

และการมีคุณธรรมจริยธรรม คุณภาพของคนในสังคมจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพของระบบการ

จัดการศึกษาที่ เขมแข็ง การที่ จะทำใหประเทศเจริญกาวหนาและสังคมมีความมั่นคงและ                  

ประสบความสำเร็จมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับนโยบายของภาครัฐที่กำหนดแนวทางสำหรับ

สถาบันการศึกษาที่จะนำไปสูกระบวนการในการพัฒนาคนใหเปนทรัพยากรที่มีคุณคาของประเทศ     

มีความสมบูรณและเพียบพรอมทั้งทางดานสติปญญา รางกาย และจิตใจ (สำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาแหงชาติ. 2545) 

  กำลังคนเปนปจจัยการผลิตและทุนมนุษยที่มีความสำคัญตอการพัฒนาความเจริญกาวหนา

ของทุกประเทศทั้งในสวนจุลภาคหรือระดับยอย (Micro) ของระบบเศรษฐกิจ ไดแก กำลังคนใน     

ภาคการผลิตทางดานอุตสาหกรรม เกษตรกรรมและบริการ และระดับมหภาคหรือระดับรวม 

(Macro) ไดแก  ศักยภาพดานแรงงานของประเทศ หากกำลั งคนในภาคการผลิตมีความรู

ความสามารถ มีทักษะและศักยภาพ ยอมทำใหประสิทธิภาพการผลิตสูงขึ้น จะสงผลตอการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคม       ในภาพรวมของประเทศระยะยาว อยางไรก็ตาม จากรายงานของ

สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (2557) ระบุวา การผลิตกำลังคนของไทยมีปญหาการขาด

แคลนทั้งดานปริมาณและดานคุณภาพในระดับที่คอนขางรุนแรง และจากขอมูลของสำนักงานสถิติ

แหงชาติ (2560) แสดงใหเห็นวาในระดับปริญญาตรีจะมีบัณฑิตที่สำเร็จการศึกษาเพิ่มขึ้นตาม

โครงสรางจำนวนประชากร ปละจำนวน 304,000 คน ศึกษาตอจำนวน 72,960 คน หรือคิดเปนรอย

ละ 24.0 เขาสูตลาดแรงงานปละ 207,000 คน หรือคิดเปนรอยละ 68.0 ปจจุบันความตองการ

กำลังคนหรือแรงงานในระดับปริญญาตรีราว 3.6 ลานคน ปริญญาโท 460,000 คน รวม 4,100,000 

ลานคน มีการขาดแคลนบางสาขา วางงานมากกวาที่ขาดแคลนแรงงาน  สาเหตุสำคัญเนื่องมาจาก

เรียนไมตรงสาขาวิชาที่ตลาดแรงงานกำลังตองการในขณะนั้น การขาดแคลนแรงงานในที่นี้ หมายถึง 



2 
 

ภาวะที่อุปสงคแรงงานมีมากกวาอุปทานแรงงานภายใตคาจางและเงื่อนไขการจางงาน ณ ชวงเวลา

หนึ่งๆ หรือการขยายตัวของความตองการในตลาดแรงงานสูงกวาการขยายตัวของกำลังแรงงาน 

ระหวางปพ.ศ. 2549-2561 เศรษฐกิจไทยขยายตัวเฉลี่ยรอยละ 3.6 ขณะที่ปริมาณการสงออกสินคา

และบริการขยายตัวในอัตราเฉลี่ย      รอยละ 7.3 ทำใหภาคการผลิตตองการกำลังคนมารองรับมาก

ขึ้นตามลำดับ นับถึงปพ.ศ. 2561 ไทยมีประชากรที่มีอายุมากกวา 15 ป หรืออยูในวัยทำงานจำนวน 

56.13 ลานคน เปนผูอยูในกำลังแรงงาน 37.79 ลานคน แบงเปนผูมีงานทำจำนวน 37.07 ลานคน ผู

วางงาน 0.48 ลานคน ผูรอฤดูกาล 0.24 ลานคน อนึ่ง ปญหากำลังคนขาดแคลนนอกจากจะเปน

ปญหาเชิงปริมาณแลว ยังขาดแคลนในเชิงคุณภาพ กลาวคือ ผูประกอบการภาคธุรกิจอุตสาหกรรมไม

สามารถหากำลังคนหรือแรงงานที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการได (Qualified Worker) เนื่องจากมี

ทักษะไมตรงตอความตองการ (สรุปผลการสำรวจภาวะการมีงานทำของประชากร พ.ศ. 2561, 

สำนักงานสถิติแหงชาต,ิ 2561) 

จากรายงานวิจัยของสำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ (2554) เรื่อง

การศึกษาความตองการกำลังคนเพื่อวางแผนการผลิตและพัฒนากำลังคนของประเทศ ระบุวา ปญหา

ความไมสอดคลองระหวางความตองการกำลังคนและการผลิตกำลังคนของประเทศเกิดขึ้น          

อยางตอเนื่อง และจะยังคงเกิดขึ้นตอไปในอนาคต ถาไมมีการดำเนินการแกไขอยางจริงจัง ทั้งนี้

เนื่องจากการผลิตกำลังคนสวนใหญไมไดอิงดานความตองการกำลังคนของประเทศ (Demand 

Driven) สถาบันหรือสถานศึกษาตางๆ เลือกผลิตกำลังคนไปตามขีดความสามารถทางทรัพยากรของ

ตนเอง (Supply Driven) ทำใหเกิดปญหาการวางงานไปพรอมกับปญหาการขาดแคลนกำลังคน 

สถานการณดังกลาวสวนหนึ่งเกิดจากปญหาการขาดความเชื่อมโยงระหวางผูผลิตหรือ

สถาบันการศึกษากับผูใชคือตลาดแรงงาน เนื่องจากแมจะมีบัณฑิตสำเร็จการศึกษาจำนวนมากใน           

แตละปทำใหลนตลาดแรงงานแตยังมีบางสวนที่ขาดแคลน เนื่องจากเรียนไมตรงสาขา และมีกำลังคน

จำนวนมากที่ดอยคุณภาพจึงไมสามารถเขาสูตลาดแรงงานได เกิดปรากฏการณที่มีตำแหนงงานวาง   

แตหาคนทำงานไมได และในภาพรวมผูที่สำเร็จการศึกษาระดับสูงมีการลนงานเกิดขึ้น อยางไรก็ตาม

ปญหาดังกลาวไมไดเกิดจากฝายผูผลิตอยางเดียว แตอยูที่การใชกำลังคนจึงตองเปลี่ยนทิศทางการใช

กำลังคนหรือแรงงานภาคอุตสาหกรรมใหใชกำลังคนในระดับสูงมากขึ้น สำหรับการผลิตกำลังคนที่ไม

ตรงกับความตองการนั้น ปญหาอยูที่ขาดการบริหารจัดการที่เหมาะสม ผูเรียนเลือกเรียนไมถูกทาง 

เรียนตามกระแสคานิยม และขาดขอมูลที่ใชประกอบการตัดสินใจ ดังนั้น จึงตองคอยติดตามขอมูล

ความตองการกำลังคนของตลาดแรงงานอยูตลอดเวลา รวมทั้งทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและ

ตลาดแรงงานอยางใกลชิดดวย ในดานการประชาสัมพันธสถานประกอบการขนาดใหญสามารถเขาถึง

แหลงผลิตและขอมูลของทางราชการและใชทุกสื่อในการสรรหาบุคลากรไดตามที่ตองการ ขณะที่

สถานประกอบการขนาดเล็กยังเนนการติดปายประกาศหนาโรงงาน และการแนะนำจากญาติพ่ีนอง 
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เปนหลัก ซึ่งเปนวิธีการสรรหากำลังคนที่ไมมีประสิทธิภาพ การขาดแคลนกำลังคนจึงมีมากในสถาน

ประกอบการขนาดเล็ก ดังนั้น ควรมีการพัฒนาระบบขอมูลความตองการกำลังคนที่ทันสมัยและ

สามารถเขาถึงไดงาย และการวางแผนกำลังคนเชิงรุกในทุกระดับทั้งภาครัฐและเอกชน การใหคำแนะ

แนวการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ การพัฒนาบุคลากรกอนเขาทำงานและขณะทำงาน เนนการผลิต

กำลังคนที่มีคุณภาพมากกวาปริมาณ การผลิตกำลังคนในระดับอุดมศึกษานับวายังมีปญหาหากยังไมมี

การกำหนดแผนการใชกำลังคนของประเทศที่ชัดเจน (สํานกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิ

และสงัคมแห่งชาต,ิ 2561)   

 จังหวัดสมุทรปราการเปนจังหวัดที่มีความไดเปรียบทางดานภูมิศาสตรที่ตั้งอยูใกลศูนยกลาง

ของประเทศ และยังเปนแหลงวัตถุดิบที่นำเขาจากตางประเทศ เปนศูนยกลางการขนสงทั้งทางบก 

ทางน้ำ และทางอากาศ ทำใหการขนสงวัตถุดิบและสินคาจากโรงงานอุตสาหกรรมในอำเภอตาง ๆ มี

ความสะดวกและเสียคาใชจายต่ำ จึงมีสวนสนับสนุนใหนักลงทุนเขามาประกอบกิจการโรงงาน

อุตสาหกรรมจำนวนมาก โดยในปพ.ศ. 2559 มีจำนวนโรงงานอุตสาหกรรมที่ไดรับการจดทะเบียน

ทั้งสิ้น 8,439 แหง เงินทุน 583,940.27 ลานบาทมีคนงานจำนวน 532,600 คน แบงเปนเพศชาย 

จำนวน 323,860 คน และเพศหญิงจำนวน 208,740 คนอุตสาหกรรมการผลิตที่สำคัญ ไดแก ยาน

ยนตและชิ้นสวนรถยนต เครื่องจักร/อุปกรณ ผลิตภัณฑโลหะ ไฟฟา/ชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส สิ่งทอ 

ผลิตภัณฑอาหาร แปรรูป เคมีภัณฑ/พลาสติก เปนตน รายไดตอหัวประชากรของจังหวัด

สมุทรปราการในปพ.ศ. 2556 เทากับ 352,296 บาท เปลี่ยนแปลงลดลงจากปพ.ศ. 2555 รอยละ 4.5 

สูงเปนอันดับ 6 ของประเทศ รองจากจังหวัดระยอง กรุงเทพมหานคร จังหวัดชลบุรี จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา และจังหวัดฉะเชิงเทรา  (สำนักงานอุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรปราการ, 2560) 

ในปพ.ศ. 2559 จังหวัดสมุทรปราการมีผลิตภัณฑมวลรวมจังหวัด (GPP : Gross Provincial 

Product) จำนวน 655,304 ลานบาท มีมูลคาสูงเปนอันดับ 4 ของประเทศ รองจากกรุงเทพมหานคร 

ระยอง และชลบุรี และมีมูลคาผลิตภัณฑจังหวัดเฉลี่ยตอคน (GPP Per Capital) จำนวน 331,142 

บาทตอป สูงเปนอันดับ 8 ของประเทศ รองจาก จังหวัดระยอง กรุงเทพมหานคร ชลบุรี ฉะเชิงเทรา 

พระนครศรีอยุธยา ปราจีนบุรี และสมุทรสาคร สำหรับสัดสวนโครงสรางทางเศรษฐกิจ สวนใหญเปน

ภาคอุตสาหกรรม รอยละ 47 การขนสงโลจิสติกส รอยละ 21 การคาสง คาปลีก รอยละ 14 และ

บริการดานอสังหาริมทรัพย การใหเชาและบริการทางธุรกิจ รอยละ 6 (สำนักงานสถิติจังหวัด

สมุทรปราการ, 2559)  โดยสรุปในภาพรวมจะพบวาอัตราการมีงานทำหรือการมีสวนรวมในกำลัง

แรงงานของจังหวัดสมุทรปราการ จะมีลักษณะการทำงานแบบโรงงานอุตสาหกรรม ทั้งนี้เพราะพื้นที่

จังหวัดสมุทรปราการ ตั้งอยูใกลศูนยกลางของประเทศ เปนแหลงวัตถุดิบที่นำเขาจากตางประเทศเปน

คลังสินคาที่สำคัญ ศูนยกลางการ ขนสงทางบก ทางน้ำ ทำใหสะดวกตอการขนสงวัตถุดิบ มีโรงงาน

อุตสาหกรรมมากที่สุดรองจากกรุงเทพมหานคร ระดับการศึกษาของผูมีงานทำ 5 อันดับแรกพบวา     
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ผูมีงานทำสวนใหญ มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน จำนวน 355,908 คน (รอยละ 27.55) 

รองลงมาเปนผูมีการศึกษาระดับ มัธยมศึกษาตอนปลาย จำนวน 283,527คน (รอยละ 21.95) ระดับ

มหาวิทยาลัยจำนวน 272,188 คน (รอยละ 21.07) ระดับประถมศึกษา จำนวน 228,891 คน        

(รอยละ 17.72) และต่ำกวาประถมศึกษา จำนวน 113,661 คน (รอยละ 8.80) ตามลำดับ ในดาน

สถานภาพการทำงานของผูมีงานทำ พบวาสวนใหญเปนลูกจางเอกชน จำนวน 909,271 คน (รอยละ 

70.38) รองลงมาทำงานสวนตัว จำนวน 226,570 คน (รอยละ 17.54) และชวยธุรกิจครัวเรือน 

จำนวน 61,675 คน (รอยละ 4.77) สวนผูมีงานทำที่มีสถานภาพเปนนายจาง 45,668 คน (รอยละ 

3.53) นอกจากนี้ เปน ลูกจางรัฐบาล จำนวน 48,771 คน (รอยละ 3.77) สำหรับกลุมผูสำเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรี ขึ้นไปในจังหวัดสมุทรปราการ พบวามีจำนวน 2,361 คน โดยสัดสวนของ

ผูสำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมีสูงสุด คือ จำนวน 2,259 คนคิดเปน รอยละ 95.68 รองลงมา คือ 

ปริญญาโท 102 คน (รอยละ 4.32) โดยผูที่สำเร็จสาขาสุขภาพการแพทย มีจำนวนสูงสุด 807 คน  

คิดเปนรอยละ 34.18 ของผูสำเร็จการศึกษากลุมปริญญาตรีขึ้นไป รองลงมาคือ พาณิชยกรรม 

บริห ารธุ รกิ จ  665 คน  (รอยละ 28.17) จากข อมู ล สถานศึ กษ าจั งห วั ดสมุ ท รป ราการมี

สถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน จำนวน 3 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฎ

ธนบุรีสมุทรปราการ มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ และมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ จะเห็นไดวา

จากสภาพการณทำงานดังกลาวขางตน ผูที่ทำงานสวนตัว ชวยธุรกิจครัวเรือน และนายจาง มีจำนวน

รวมกันคิดเปน 1 ใน 4 หรือรอยละ 25 ของผูที่ทำงานทั้งหมดสามารถที่จะประกอบธุระกิจสนับสนุน

การพัฒนาระบบเศรฐกิจของสังคม จึงนาที่จะใหความสำคัญในการสงเสริมและพัฒนาธุรกิจเหลานี้ที่

เรียกวา วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม เรียกคำภาษาอังกฤษวา Small and Medium 

Enterprise (SME) เปนธุรกิจที่มีทั้งขนาดกลางและขนาดยอม เปนธุรกิจรากฐานของการพัฒนาระบบ

เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ เนื่องจากนอกจากจะเปนการชวยกระจายรายไดใหกับสังคม ทำให

เกิดการจางงาน ชวยทำใหโครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคมมีความเขมแข็งและมั่นคง อีกทั้งเปน

จุดเริ่มตนของธุรกิจขนาดใหญ เปนแหลงผลิตสินคาใหม ๆ เปนการรวมกลุมของบุคคลรวมกันคิดและ

ผลิตสินคาออกสูตลาด ปจจุบันประเทศไดประกาศใช พระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอม พ.ศ. 2543 สำหรับเปนแนวทางในการสงเสริมและพัฒนาของประเทศ สำหรับประเภท

ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมคือ เปนกิจการที่ดำเนินงานเกี่ยวกับการผลิตหรือบริการ             

มีมูลคาทรัพยสินถาวรไมเกิน 200 ลานบาท มีการจางงานไมเกิน 200 คน กิจการคาสง ที่มีทรัพยสิน

ถาวรไมเกิน 100 ลานบาท มีการจางงานไมเกิน 50 คน และกิจการคาปลีก มีมูลคาทรัพยสินถาวร               

ไมเกิน 60 ลานบาท มีการจางงานไมเกิน 30 คน (https://www.gotoknow.org) ปจจุบันวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอมมีจำนวนถึงรอยละ 99 ของธุรกิจทั้งหมด มีการจางงานคิดเปนสัดสวนกวา
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รอยละ 77 ของการจางงานรวมทั้งประเทศ มีบทบาทในการสรางมูลคาเพิ่มเฉลี่ยประมาณรอยละ 39 

ของมูลคาผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ และมีมูลคาการสงออกโดยตรงคิดเปนสัดสวนกวารอยละ 29 

ของมูลคาการสงออกรวม (สำนักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2559)  

สภาพของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมสะทอนใหเห็นถึงจุดเริ่มตนของธุรกิจมาจาก

ระบบครอบครัวขาดความรูดานการจัดการสมัยใหมหรือการบริหารงานที่มีระบบ ใชประสบการณจาก

การเรียนรูโดยอาศัยการถายทอดจากบรรพบุรุษเปนหลัก การใชบุคคลในครอบครัวหรือเครือญาติ     

มาชวยงาน ทำใหไมสามารถปรับระบบการทำงานใหทันตอการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก นอกจากนี้

ยังมีปญหาเทคโนโลยีการผลิต จากเดิมที่ใชเทคโนโลยีไมซับซอน การสื่อสารกับลูกคาเปนแบบดั้งเดิม  

ทำใหสงผลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการใหบริการลูกคาและคุณภาพของสินคาไมตอบสนอง     

ตอความตองการของลูกคาที่เปนไปอยางรวดเร็วและไมเปนมาตรฐาน นอกจากนี้ วิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมจำนวนมากมีจุดเริ่มตนอยางไมเปนทางการ เชน ผลิตตามบาน ผลิตในโรงงานตึกแถว 

ไมมีการจดทะเบียนโรงงาน ทะเบียนพาณิชยหรือทะเบียนการคา ทำใหตองประสบปญหา               

ในการดำเนินงาน ขาดความรูความเขาใจในกฎระเบียบของภาครัฐ มีปญหาดานมลภาวะและ

สิ่งแวดลอม ทำใหไมสามารถขอรับความชวยเหลือจากภาครัฐ จากขอมูลพบวาวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมเพียงรอยละ 8.1 เทานั้นที่มีโอกาสไดรับการสงเสริมการลงทุนจากภาครัฐ 

สำหรับปญหาของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม จากขอมูลของสถาบันพัฒนาวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอม เครือขายมหาวิทยาลัยขอนแกน (2548) มีดังนี้ ปญหาดานการตลาด 

ผูประกอบการยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับความสามารถดานการตลาดในวงกวาง รวมทั้ง              

การแขงขันของสินคาจากตางประเทศ ปญหาการขาดแคลนเงินทุน สวนใหญประสบปญหาการขอ    

กูเงินจากสถาบันการเงินเพื่อมาลงทุนหรือขยายการลงทุน ไมมีการจัดทำบัญชีอยางเปนระบบ ปญหา

ขอจำกัดในการรับรูขาวสารหรือการเขาถึงขอมูลหนวยงานภาครัฐ ขาดหลักทรัพยค้ำประกันเงินกูทำ

ใหตองพึ่งพาแหลงเงินกูนอกระบบ ปญหาดานแรงงาน คุณภาพของแรงงานไมสม่ำเสมอและ                

การพัฒนาไมตอเนื่อง สงผลกระทบตอประสิทธิภาพและคุณภาพของสินคา ปญหาสวนใหญดังกลาว

มักจะเกิดจากการขาดความรูความเขาใจในเรื่องของธุรกิจและการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ   

จึงจำเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการพัฒนาการเรียนรูของผูประกอบการหรือบุคคลในวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมใหเพิ่มพูนมากข้ึน ซึ่งแนวทางการพัฒนากระทำไดโดยผานการศึกษาหรือการฝกอบรม 

คณะบริหารธุรกิจไดเล็งเห็นความสำคัญในประเด็นดังกลาวจึงไดจัดทำโครงการวิจัย เรื่อง

แนวทางการสงเสริมผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการ เพื่อ

การศึกษาและพัฒนาตนเอง เพื่อสำรวจและวิเคราะหสภาพการณและความตองการรวมทั้งปญหา  

อุปสรรในการศึกษาและพัฒนาตนเองของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัด

สมุทรปราการอันจะเปนแนวทางสงเสริมดานการศึกษาและพัฒนาตนเองของผูประกอบการตอไป 
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1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย  

 

  1.  เพื่อสำรวจสภาพการณและความตองการดานการศึกษาและฝกอบรมของสถาน

ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการ 

  2.  เพื่อวิเคราะหปญหาและอุปสรรคในดานการศึกษาและฝกอบรมของสถานประกอบการ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการ 

        3.  เพื่อศึกษาแนวทางการสงเสริมดานการศึกษาและฝกอบรมของสถานประกอบการ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมของจังหวัดสมุทรปราการ สอดคลองกับกรอบการวิจัยของ

สำนักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ. (ปพ.ศ. 2558-2559) เกี่ยวกับการวิจัยเชิงนโยบายเพื่อการ

ยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใหเกิดประโยชน 

 

1.3  ขอบเขตการวิจัย  

 

       ในการวิจัยไดกำหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

       ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

   ศึกษาเฉพาะผูประกอบการ/บุคลากรในวิสาหกิจขนาดกลางและและขนาดยอมในเขต

จังหวัดสมุทรปราการ เทานั้น ประกอบดวย ผูประกอบการหรือเจาของ ผูบริหาร และพนักงาน  

   ขอบเขตดานระยะเวลา 

   เนื่องจากระยะเวลามีจำกัด ผูวิจัยจึงเก็บรวบรวมขอมูลในชวงระยะเวลาระหวางเดือน

ตุลาคม 2560 – มกราคม 2561 เปนเวลา 4 เดือน 

 

1.4  นิยามศัพทเฉพาะ  

 

  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม หมายถึง ธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมตาม

ความหมายที่ระบุไวในพระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม พ.ศ. 2543 เฉพาะ  

ที่อยูในเขตจังหวัดสมุทรปราการ ที่ประกอบกิจการทางดานการผลิตหรือบริการ มีมูลคาทรัพยสิน

ถาวรไมเกิน 200 ลานบาท มีการจางงานไมเกิน 200 คน กิจการคาสง ที่มีทรัพยสินถาวรไมเกิน 100 

ลานบาท มีการจางงานไมเกิน 50 คน หรือกิจการคาปลีก ที่มีมูลคาทรัพยสินถาวรไมเกิน 60 ลานบาท             

มีการจางงานไมเกิน 30 คน 
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  สถานประกอบการ หมายถึง ผูประกอบการหรือเจาของ ผูบริหาร และพนักงาน ที่อยูใน

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการ 

  ความตองการในการศึกษาและฝกอบรม หมายถึง ความตองการของบุคลากรในวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอมมีความประสงคที่จะพัฒนาตนเองทั้งในดานการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

หรือการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นในอันทีจ่ะกอใหเกิดประโยชนตอตนเองและหนวยงาน 

 

1.5  สมมติฐานการวิจัย 

 

ลักษณะผูประกอบการและปจจัยเกี่ยวกับการประกอบธุรกิจ มีความสัมพันธกับ            

ความตองการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการดานการศึกษาตอใน

ระดับที่สูงขึ้นและฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

 

1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

 1.  ไดทราบถึงความตองการของสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม       

ในจังหวัดสมุทรปราการเพื่อเปนแนวทางในการสงเสริมและพัฒนาดานการศึกษาและฝกอบรม 

  2.  ทำใหไดขอมูลปญหาและอุปสรรคของสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ     

ขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการดานการศึกษาและฝกอบรม 

  3.  เพื่อนำเสนอแนวทางการยกระดับความสามารถในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการ 

 



 
 

 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 

งานวิจัยสำรวจความตองการของสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม      

ในจังหวัดสมุทรปราการดานการศึกษาและฝกอบรม ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ตามลำดับ  ดังนี้ 

1.  แนวคิดการพัฒนากำลังคนกับความตองการของตลาดแรงงาน 

2.  การพัฒนาบุคลากรดานการศึกษาและฝกอบรม 

   3.  ความตองการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในการพัฒนาบุคลากร 

      4.  จังหวัดสมุทรปราการกับการพัฒนาแรงงาน   

         5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

         6.  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1  แนวคิดการพัฒนากำลังคนกับความตองการของตลาดแรงงาน 

 

 กำลังคนเปนปจจัยสำคัญในการพัฒนาประเทศ จัดเปนทุนมนุษยที่สามารถพัฒนาศักยภาพ

และขีดความสามารถไดอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับความตองการของหนวยงานของภาครัฐ    

และเอกชน ภาคเอกชนโดยเฉพาะอยางยิ่งสถานประกอบการตางมุงหวังที่จะใหไดกำลังที่มีความ

พรอมในการปฏิบัติ เปนผูที ่มีคุณธรรมและจริยธรรม ความเจริญกาวหนาในการดำเนินงานของ            

สถานประกอบการจึงขึ้นอยูกับคุณภาพของผูปฏิบัติงานในองคการ หากสถานประกอบการไดผูที่มี

คุณสมบัติไมเหมาะสมเขามาทำงานก็จะตกเปนภาระของหนวยงานที่รับผิดชอบและกอใหเกิดความ

สูญเสียในดานตาง ๆ ติดตามมา   

 สถานการณในปจจุบันไดมีการเปลี ่ยนแปลงอยางรวดเร็วอันเปนผลมาจากการพัฒนา

ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและการสื่อสารโทรคมนาคม ผลกระทบทั้งโดยทางตรงและทางออม

ตอการพัฒนากำลังคนของประเทศ ประชากรในวัยทำงานที ่สามารถทำงานไดโดยใชกำลังกาย       

และกำลังความคิดที่มีหลายระดับความรูและความสามารถอันเปนประโยชนในทางเศรษฐกิจทั้งใน

ระดับสถานประกอบการ สังคม และประเทศชาติ ภาครัฐจึงไดใหความสำคัญตอการพัฒนากำลังคน

โดยกำหนดแนวทางหลักในแผนพัฒนาประเทศ  ดังปรากฏจากขอความกลาวนำในแผนพัฒนา

เศรษฐกิจฉบับปจจุบัน ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ที่ระบุวา การพัฒนาประเทศกำหนดอยูใน    
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หวงเวลาของการปฏิรูปประเทศเพื่อแกปญหาพื้นฐานหลายดานที่สั่งสมมานาน ทามกลางสถานการณ

โลกท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และเชื่อมโยงใกลชิดยิ่งขึ้น การแขงขันดานเศรษฐกิจจะเขมขนมากขึ้น 

สังคมโลกจะมีความเชื่อมโยงกันใกลชิดมากขึ้น เปนสภาพไรพรมแดน การพัฒนาเทคโนโลยีจะมี            

การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและจะกระทบชีวิตความเปนอยูในสังคมและการดำเนินกิจกรรมทาง

เศรษฐกิจอยางมาก ขณะที่ประเทศมีขอจำกัดของปจจัยพื้นฐานเชิงยุทธศาสตรเกือบทุกดานและจะ

เปนอุปสรรคตอการพัฒนาที่ชัดเจนขึ้น นับเปนจังหวะเวลาที่ทาทายอยางมากที่ประเทศตองปรับตัว

ขนานใหญ โดยจะตองเรงพัฒนาวิทยาศาสตร เทคโนโลยี การวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรมใหเปน

ปจจัยหลัก ในการขับเคลื่อนการพัฒนาในทุกดานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน แรงงาน   

สวนใหญมีปญหาทั้งในเรื่ององคความรู ทักษะ และทัศนคติ สังคมขาดคุณภาพและมีความเหลื่อมล้ำ

สูงที่เปนอุปสรรคตอการยกระดับศักยภาพการพัฒนา ดังนั้น ประเทศตองเรงพัฒนาปจจัยพื้นฐาน     

เชิงยุทธศาสตรในทุกดาน โดยเฉพาะการเรงยกระดับทักษะฝมือแรงงานกลุ มที ่กำลังจะเขาสู

ตลาดแรงงาน และกลุ มในตลาดแรงงานปจจุบ ันใหสอดคลองกับสาขาการผลิตและบร ิการ             

การยกระดับคุณภาพการศึกษา การเรียนรูและการพัฒนาทักษะเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ เปนกำลังสำคัญของสถานประกอบการเพื่อรวมกันพัฒนาระบบเศรษฐกิจ สังคมของ

ประเทศใหมีความกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยืน (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ      

และสังคมแหงชาติ, 2561) 

 นอกจากนี้ นับตั้งแตประเทศไดมีการรวมกลุ มในระดับภูมิภาคเปนประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน และการรวมกลุมประเทศนอกภูมิภาคไดกลายเปนปจจัยที่เกิดแรงกระตุนใหเกิดการขยายตัว

ทางเศรษฐกิจและความรวมมือระหวางกันในหลากหลายรูปแบบ มีการสงเสริมการลงทุนทางการคา

และเศรษฐกิจทั้งภายในประเทศและระดับประเทศ มีการทำความตกลงทางดานการคาและการลงทุน 

รวมทั ้งความรวมมือกับประเทศคู คาไดขยายตัวกวางขวางยิ ่งขึ ้น ผลักดันใหเกิดความเชื่อมโยง          

ในอนุภูมิภาคและระหวางภูมิภาค นับเปนโอกาสของประเทศไทยในการใชจุดเดนเรื ่องทำเลที่ตั้ง

ทางดานภูมศิาสตรใหเปนประโยชนสูงสุดและสามารถพัฒนาไปสูการเปนศูนยกลางทางดานโลจิสติกส

และการคาที ่สำคัญ มีการเรงรัดพัฒนาโครงสรางพื้นฐานทางกายภาพที่ตองเชื ่อมโยงเครือขาย

ภายในประเทศและระหวางประเทศ การปรับปรุงระบบและกลไกที่เกี่ยวกับกฎระเบียบตาง ๆ เพื่อ

เตรียมความพรอม รวมทั้งการพัฒนากำลังคนที่มีคุณภาพเขาสูตลาดแรงงาน สามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพในสถานประกอบการ ขณะเดียวกันสถานประกอบการก็จำเปนตองเตรียม               

ความพรอมในการพัฒนากำลังคนทั้งในดานการศึกษาและฝกอบรมเพิ่มมากขึ้น การฝกฝนบุคลากรให

มีความรูในดานเทคโนโลยีสมัยใหม การติดตอสื่อสารระหวางกันและกับแรงงานจากประเทศเพื่อน

บานสำหรับรองรับการขยายตัวทางเศรษฐกิจและการพัฒนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อสราง

ความเขมแข็ง มีความเจริญกาวหนาอยางม่ันคง  
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 อนึ่ง ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ไดกำหนด 

“ยุทธศาสตรการพัฒนาคนสูสังคมแหงการเรียนรูตลอดชีวิตอยางยั่งยืน” เปนหนึ่งในยุทธศาสตรของ

การพัฒนาประเทศ เนื่องจากทรัพยากรมนุษยมีความสำคัญอยางยิ่งตอการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจ

และสังคม การเมือง และเทคโนโลยีของประเทศ แรงงานจึงเปนปจจัยการผลิตที่สำคัญ การพัฒนา

ศักยภาพแรงงานใหสามารถตอบสนองตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ นั้น จะเปนการใช

ประโยชนจากทรัพยากรดานแรงงานที่มีอยูอยางจำกัดใหคุมคาที่สุด อันจะนำไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืน 

หรือการปรับปรุงอยางตอเนื่องเพื่อการพัฒนาประเทศในอนาคต (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2561) รายงานผลการวิจัยตลาดแรงงานในชวงปพ.ศ. 2552-2553 ใน

การศึกษาคุณสมบัติพื้นฐานของลูกจางที่นายจางตองการและคุณลักษณะพื้นฐานของนายจางที่ลูกจาง

ตองการ ตองมีคุณสมบัติพื้นฐานดานจรรยาบรรณในวิชาชีพ ดานคุณธรรม จริยธรรม ดานความรู

ความสามารถทางวิชาการตามลักษณะงานในสาขาวิชา คุณสมบัติดานความรูความสามารถพื้นฐานที่

ส งผลตอการทำงาน คุณสมบัต ิท ั ่วไปที ่นายจางตองการเปนอันดับแรก คือมีความซื ่อส ัตย                 

ในการปฏิบัติงานในหนาที่ ตรงตอเวลาในการปฏิบัติงาน และมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาที่ 

(กระทรวงแรงงาน, 2554) 

  ความเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบันและอนาคตทำใหการแขงขันมีแนวโนมทวีความรุนแรง

มากยิ่งขึ้น และมีการยายฐานการผลิตหลายดานไปลงทุนในตลาดตางประเทศที่มีคาจางราคาถูกกวา 

สถานการณความตองการกำลังคนมีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก ขณะเดียวกันไทยก็ตองการยกระดับ

ผลิตภาพของสินคาและบริการใหสูงขึ้น และใชนวัตกรรมมากขึ้น แตกำลังคนของประเทศไทยยังไม

สามารถยกระดับความรู และทักษะการทำงานไดเทาที ่ควร รวมทั ้งมีการขาดแคลนกำลังคนใน         

บางสาขา/ระดับ และเกินความตองการในบางสาขา/ระดับ ขาดมาตรฐานการประเมินสมรรถนะและ

ทักษะการทำงานของกำลังคนของประเทศที่เปนบรรทัดฐาน และสามารถเทียบเคียงมาตรฐานสากล

ของนานาชาติได (ฐานเศรษฐกิจ, 2558)  รัฐบาลตระหนักถึงความจำเปนเรงดวนในการผลิตและ

พัฒนากำลังคนของประเทศใหมีคุณภาพและปริมาณที่เพียงพอ โดยกำหนดใหสนับสนุนทั้งดานการ

ผลิตและพัฒนากำลังคนใหสอดรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางภาคการผลิตและบริการและเรงการผลิต

กำลังคนใหมีคุณภาพเพื่อสนับสนุนความสามารถในการแขงขันของประเทศในสาขาตางๆ ดวยความ

รวมมือระหวางสถานประกอบการ  สถาบันการศึกษาและสถาบันเฉพาะทาง ตลอดจนใหมีการรับรอง

คุณวุฒิวิชาชีพตามมาตรฐานสากลที่เกี่ยวกับการผลิตและพัฒนากำลังคน รวมทั้งสงเสริมสนับสนุน

หนวยงานตางๆ ที ่เกี ่ยวของทั ้งภาครัฐและภาคเอกชน ศึกษาความตองการกำลังคนและเตรียม

กำลังคนในสาขาตางๆ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติ. 2561) 
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 สำนักงานสถิติแหงชาติ (2561) รายงานขอมูลโครงสรางกำลังแรงงาน ผลการสำรวจสภาวะ

การทำงานของประชากรนับถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2560 พบวา จำนวนผูมีอายุตั้งแต 15 ป ขึ้นไป 

55.89 ลานคน โดยเปนผูที่อยูในกำลังแรงงานหรือผูที่พรอมจะทำงาน 37.89 ลานคน ประกอบดวย     

ผูมีงานทำ 37.09 ลานคน ผูวางงาน 473,000 คน และผูที่รอฤดูกาล 324,000 คน สวนผูที่อยูนอก

กำลังแรงงานหรือผูที่ไมพรอมทำงาน 18 ลานคน ไดแก แมบาน นักเรียน คนชรา เปนตน สภาวะการ

ทำงานสำหรับจำนวนผูมีงานทำ 37.09 ลานคน ประกอบดวย ผูทำงานในภาคเกษตรกรรม 10.55 

ลานคน และนอกภาคเกษตรกรรม 26.54 ลานคน เมื่อเปรียบเทียบกับชวงระยะเวลาเดียวกันของ      

ป พ.ศ. 2559 พบว า ในภาคเกษตรกรรมมีจำนวนผู ทำงานเพิ ่มข ึ ้น 690,000 คน (จาก 9.86              

ลานคน เปน 10.55 ลานคน) สวนใหญเปนการเพิ่มข้ึนในการปลูกตนยางพารา การปลูกออย การปลูก

ขาวเหนียว แตนอกภาคเกษตรกรรมมีจำนวนผูทำงานลดลง 830,000 คน (จาก 27.37 ลานคน เปน 

26.54 ลานคน) ในจำนวนนี้เปนการลดลงในสาขาการผลิต 740,000 คน สาขาการกอสราง 470,000

คน สาขากิจกรรมทางการเงินและการประกันภัย 8 หมื่นคน สาขาการขนสงและสถานที่เก็บสินคา 

5.0 หมื่นคน และสาขากิจกรรมการบริการดานอื่น ๆ เชน กิจกรรมบริการเพื่อสรางเสริมสุขภาพ

รางกาย การดูแลสัตวเลี้ยง การบริการซักรีดและซักแหง เปนตน 20,000 คน สวนสาขาที่เพิ่มขึ้นคือ 

สาขาการขายสงและการขายปลีก การซอมยานยนตและรถจักรยานยนต 220,000 คน สาขา

การศึกษา 70,000 คน สาขากิจกรรมอสังหาริมทรัพย และสาขาการบริหารราชการปองกันประเทศ 

และการประกันสังคมภาคบังคับเพิ ่มขึ ้นเทา ๆ กันประมาณ 30,000 คน และที่เหลือกระจายอยู       

ในสาขาตาง ๆ  

 สำหรับระดับการศึกษาที่สำเร็จของผูวางงานในเดือนเมษายน พ.ศ. 2560 พบวา ผูวางงาน    

ที่สำเร็จการศึกษาในระดับอุดมศึกษา 192,000 คน (อัตราการวางงานรอยละ 2.3) รองลงมาเปน

ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 108,000 คน (รอยละ 1.7) ระดับมัธยมศึกษาตอนตน 89,000 คน     

(รอยละ 1.4) ระดับประถมศึกษา 60,000 คน (รอยละ 0.7) และผู ที ่ไมมีการศึกษาและต่ำกวา

ประถมศึกษา 22,000 คน (รอยละ 0.3) เมื่อเปรียบเทียบกับชวงระยะเวลาเดียวกันของปพ.ศ. 2559 

พบวา จำนวนผูวางานในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายเพิ่มขึ้น 28,000 คน ระดับอุดมศึกษา เพิ่มขึ้น 

26,000 คน ระดับประถมศึกษาเพิ่มขึ้น 19,000 คน และระดับมัธยมศึกษาตอนตนเพิ่มขึ้น 8,000 คน 

สำหรับผูที่ไมมีการศึกษาและต่ำกวาประถมศึกษา จำนวนผูวางงานลดลง 4,000 คน (สำนักงานสถิติ

แหงชาติ, 2560) 

ในตลาดแรงงานระดับกลางหรือแรงงานที่จบการศึกษาในระดับมัธยมปลายและอาชีวศึกษา

นั้น มีความตองการการจางงานสูงถึง163,834 อัตรา แตมีผูสมัครงาน เพียง 91,975 คน และไดรับ

การจางงานจริงเพียง 49,941 คน และกวารอยละ 80 ของ ผูที่จบการศึกษาในระดับนี้ตองการเรียน

ตอในระดับที่สูงขึ้น ในขณะที่แรงงานที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีในประเทศไทย มีจำนวนสูงถึง  
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ปละ 304,000 คนมีการขาดแคลนในบางสาขา 29,000 คน แตมีอัตราการวางงานสูงถึง 114,800 คน 

(สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2554) หากมองในแงของระดับการศึกษาแลวพบวานาดีใจ        

ไมนอยที่คนไทยมีแนวโนมของระดับความตองการในการศึกษาตอมากขึ้นและ จำนวนผูจบการศึกษา

ในระดับปริญญาตรีเพิ ่มมากขึ ้นซึ ่งสวนหนึ ่งเปนผลจากนโยบายของภาครัฐในการขยายโอกาส

การศึกษา ในระดับอุดมศึกษาดวยการจัดตั้งมหาวิทยาลัยของรัฐทั้งในสวนกลางและในสวนภูมิภาค 

ทำใหจำนวนบัณฑิตเพิ่มขึ้นอยางกาวกระโดดในชวงปที่ผานมา (เนตรนภา ไวทยเลิศศักดิ์ ยาบุชิตะ, 

2555) แตหากมองในแงของตลาดแรงงานพบวาปริมาณแรงงานที่เขาสูตลาดและ ความตองการ

แรงงานยังขาดความสมดุลกันอยูมาก ประเทศไทยกำลังประสบปญหาการขาดแคลนแรงงานทั้งใน   

เชิงปริมาณและในเชิงคุณภาพ (ปาริฉัตร จันโทริ, 2555) 

โครงสรางการสรางงานของประเทศยังคงพึ ่งพาแรงงานระดับลางจำนวนมาก (Labor 

Intensive) ความตองการใชกำลังคนในระดับสูงเพียงประมาณรอยละ 10 แตตองการใชกำลังคน

ระดับกลางและระดับต่ำ ถึงประมาณรอยละ 90  กลุมอุตสาหกรรมตองการกำลังคนระดับกลาง 

โดยเฉพาะผูจบระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) ใน

สัดสวนมากกวาผูจบระดับปริญญา ผูจบระดับ ปวช.หรือ ปวส. ไมเขาสูตลาดแรงงานจำนวนกวา    

รอยละ 60 มุงศึกษาตอระดับปริญญาตรีและศึกษาในสาขาอื่นที่ไมตรงกับสาขาที่เรียนในระดับเดิม   

ทำใหผูจบระดับปริญญาตรีเขาสูตลาดแรงงานมากที่สุด และประสบปญหาอุปสงคสวนเกิน (Excess 

Demand) หรือมีสัดสวนการวางงานสูงกวาแรงงานในระดับการศึกษาอื่นๆ รวมทั้งมีอัตราการทำงาน

ในระดับต่ำกวาวุฒิหรือทำงานในสาขาที่ไมไดเรียนจบมาโดยตรง  โครงสรางการจางงานจำแนกตาม

สายงานตองการกำลังคนในสายบริหาร : สายงานหลัก : สายงานสนับสนุน เปนอัตราสวน 10 : 65 

:25 และการจางงานในสายบริหารสวนใหญตองการผูจบปวส.และปริญญาตรีจำนวนมาก สำหรับสาย

งานสนับสนุนสวนใหญรับผูจบปริญญาตรีและต่ำกวา อนึ่ง สำหรับกลุมอุตสาหกรรมตองการกำลังคน

ที่มีคุณลักษณะใน 3 ดาน คือ 1) ความรูและทักษะที่จำเปน  2) ความรูและทักษะวิชาชีพ 3) คุณธรรม 

จริยธรรม จรรยาบรรณในการทำงาน ปจจุบันสถานการณความตองการกำลังคน มีการเปลี่ยนแปลง

อยางตอเนื ่อง ตองการกำลังคนที ่มีคุณภาพทางดานภาษาตางประเทศ ความรู และทักษะที ่ใช

เทคโนโลยีเขมขนอีกเปนจำนวนมาก เพื ่อรองรับธุรกิจที ่เกิดขึ ้นใหมๆ (สำนักงานเลขาธิการ           

สภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ.  2554)    

นอกจากนี้ ปญหาการจางงานที่ปรากฏคือ ผูสำเร็จการศึกษาใหมยังไมสามารถปฏิบัติงานได

ตรงกับลักษณะงานและสวนมากขาดคุณสมบัติทั้งดานความรู ทักษะ กิจนิสัยรวมทั้งไมมีความอดทน 

ความกระตือรือรนในการทำงาน ไมมีประสบการณ สถานประกอบการสวนใหญตองนำผูที่เริ่มเขา

ทำงานไปฝกเขารับการฝกอบรมอีกอยางนอย 3-6 เดือน ทำใหตองมีคาใชจายและเสียเวลาเพิ่มข้ึน 

หลักสูตรการศึกษาคอนขางกวางไมเฉพาะเจาะจงวิชาที่จะเรียนเพื่อไปประกอบอาชีพ อีกท้ังไมทันตอ
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สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  (กระทรวงแรงงาน.  2554) การจัดการเรียนการสอนใน

สถาบันการศึกษาระดับอดุมศึกษามีความซ้ำซอนกัน ทำใหมีปญหาในเชิงปริมาณและคุณภาพ รวมทั้ง

ยังไมตอบสนองยุทธศาสตรและการพัฒนาชุมชนและทองถิ่น หัวใจของการผลิตกำลังคนอยูท่ีคุณภาพ

ครู แตในชวงเวลาที่ผานมามีปญหาขาดแคลนครู คณาจารยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ สงผลให

ผลิตนักศึกษาและบัณฑิตไมไดคุณภาพ นอกจากนี้ ยังขาดระบบกลไกในการประสานความรวมมือ

ระหวางฝายผูผลิต ฝายผูใช และระหวางฝายผลิตกับผูใชและหนวยนโยบาย (สำนักงานเลขาธิการสภา

การศึกษาแหงชาติ. 2554) 

          กำลังคนนับเปนปจจัยการผลิตและเปนทุนมนุษยที ่ม ีความสำคัญตอการพัฒนาความ

เจริญกาวหนาของทุกประเทศและในทุกระดับ ทั ้งระดับสวนจุลภาคหรือระดับยอย ของระบบ

เศรษฐกิจ คือแรงงานในภาคการผลิตทั้งอุตสาหกรรม เกษตรกรรมและบริการ และระดับมหภาคหรือ

ระดับรวม กลาวคือ หากแรงงานในภาคการผลิตตางๆ ของประเทศ มีความรูความสามารถ มีทักษะ

และศักยภาพสูงจะสงผลใหประสิทธิภาพการผลิตตอการผลิตใหสูงขึ ้น จะสงผลตอการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมในภาพรวมของประเทศในระยะยาว รายงานของสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนา

ประเทศไทย (2557) ระบุว าตลาดแรงงานของไทยมีปญหาการขาดแคลนทั ้งดานปริมาณและ               

ดานคุณภาพในระดับที ่คอนขางรุนแรง สาเหตุสำคัญประการหนึ่งก็คือ ตลาดแรงงานมีความไม

สอดคลองระหวางความตองการและกำลังแรงงานในดานทักษะและประสบการณ (Skill Mismatch 

and Skill Shortage) จากขอมูลสัดสวนจำนวนการขาดแคลนตอจำนวนความตองการที่ไดจากการ

สำรวจความตองการแรงงานของผูประกอบการโดยสำนักงานสถิติแหงชาติ พบวา ไทยขาดแคลน

แรงงานในทุกกลุมทั้งแรงงานไรฝมือ กึ่งมีทักษะ และมีทักษะ ในสัดสวนที่ใกลเคียงกันอยูที่รอยละ 60 

ของความตองการของผูประกอบการ  กลาวคือ กำลังแรงงานหรืออุปทานของแรงงานกึ่งมีทักษะ 

(Semi-skilled Labour) เขาสูตลาดแรงงานไมเพียงพอตอความตองการ นักเรียนที่จบมัธยมศึกษา

ตอนปลาย ปวช.และปวส. นิยมศึกษาตอระดับปริญญาตรี ทำใหกำลังแรงงานกึ่งมีทักษะขยายตัวนอย

กวากำลังแรงงานที่มีทักษะ ที่เปนเชนนี้เนื ่องจากคนไทยมุงเรียนตอในระดับสูงมากขึ้นเพื่อไดรับ

คาตอบแทนที่สูงขึ ้น เนื ่องดวยการกำหนดคาจางจะกำหนดตามวุฒิการศึกษาที ่สำเร็จมากกวา

ความสามารถและประสบการณของแรงงาน ประกอบกับนโยบายสรางโอกาสทางการศึกษาของ

ภาครัฐโดยมีการจัดตั้งกองทุนเงินใหกูยืมเพื่อการศึกษา (กยศ.) ในขณะท่ีความไมสอดคลองของความ

ตองการและกำลังแรงงานดานการศึกษาและประสบการณของแรงงานประเภทที่มีทักษะ เปนผลจาก

ระบบการศึกษาผลิตแรงงานที่ไมตรงกับความตองการของตลาด กลาวคือ ตลาดแรงงานตองการ

กำลังคนที่จบสายวิทยาศาสตรมากกวาสายสังคมศาสตร ขณะที่จำนวนผูศึกษาตอสายวิทยาศาสตรตอ

สายสังคมศาสตรอยูที ่รอยละ 30 ตอ 70 รวมทั้งคุณภาพของกำลังคนยังขาดความรูและทักษะที่

จำเปนตอการทำงาน เชน การเรียนรูจากการปฏิบัติดวยตนเอง การมีวินัย ความกระตือรือรนในการ
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ทำงาน ภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร และการสื่อสาร เปนที่นาสังเกตวา กำลังคนที่สำเร็จการศึกษา

ระดับปริญญาตรีแลวกลับหางานไดยากกวา จากขอมูลรายเดือนเฉลี่ยตั้งแตปพ.ศ. 2550-2554 พบวา 

สัดสวนผูวางงานที่สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีอยูที่รอยละ 30 สูงกวาสัดสวนผูวางงานที่สำเร็จ

การศึกษามัธยมปลายและมัธยมตนที่รอยละ 18 และ 23 ตามลำดับ (กระทรวงแรงงาน, 2554)   

          ขณะที่ประเทศไทยกำลังกาวเขาสูขาดแคลนกำลังคนอยางรุนแรง โดยที่อัตราการวางงานของ

ประเทศต่ำที่สุดในภูมิภาคอยูที่ประมาณรอยละ 0.6 และจำนวนแรงงานมีอัตราติดลบกวา 2.5-3.0 

ลานคน การคัดสรรคนที่มีความรูความสามารถเปนสิ่งจำเปนสำหรับองคการ และเงินไมใชปจจัยที่

สำคัญแตเพียงอยางเดียว การรักษากำลังคนหรือบุคลากรที่มีความรูความสามารถองคการจำเปนตอง

สรางบรรยากาศในการทำงานที่ดีในลักษณะของการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรอยากอยูทำงานแทนที่

จะลาออกไปทำงานที่อื่น แนวคิดการมองคนเปนตนทุนหรือคาใชจายเริ่มเปลี่ยนเปนมองคนในแงของ

สินทรัพยที่สามารถสรางใหเกิดมูลคาเพิ่มได การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปลี่ยนเปนการจัดการทุน

มนุษย (ธนาคารแหงประเทศไทย , 2557) นอกจากนั้น ทั้งนายจางและลูกจางตางมีการปรับเปลี่ยน

ทัศนคติที่แตกตางกันไป กลาวคือ องคการเปลี่ยนมุมมองโดยถือวาบุคลากรเปนสินทรัพยที่สามารถ

เพิ่มมูลคาไดทั้งในดานความรู ความสามารถ ทักษะ หรือความชำนาญ ทุนมนุษยเนนความสำคัญของ

ความรู (Knowledge Driven) และการใชสติปญญามาใหเปนประโยชนและสรางขอไดเปรียบแก

องคการ แรงงานเปนเจาของทุนและเปนผูตัดสินใจวาจะทำงานที่ไหน เมื่อใด และอยางไร จะนำทุน

ของตนไปทำงานกับองคการใดที่ใหผลตอบแทนการลงทุนของเขาอยางคุมคาที่สุด องคการจะตองมี

ย ุทธศาสตรในการใชประโยชนจากการเคลื ่อนยายแรงงานทักษะเสร ีท ั ้งเช ิงร ุกและเช ิงรับ 

สถาบันการศึกษาจะตองมีการปรับตัวยกเครื่องทักษะดานภาษาอังกฤษและภาษาประเทศเพื่อนบาน 

รวมทั้งการเรียนรูเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและการเมืองของประเทศอาเซียน (เสาวณี จันทะพงษ 

และคณะ, 2555) 

           แรงงานไทยกำลังจะกลายเปนปญหาเรื ้อรังที่รอวันแกไข ที่ผานมามีการหยิบยกประเด็น

ปญหาแรงงานมาถกเถียง และวิพากษวิจารณกันอยางแพรหลาย ไมวาจะเปนเรื่องของการขาดแคลน

แรงงานระดับลางหรือแรงงานไรฝมือ ในขณะท่ีแรงงาน ระดับสูงกลับมีมากเกินกวาความตองการของ

ตลาดหรือผลกระทบจากการปรับขึ้นคาแรงขั้นต่ำและการปรับฐานเงินเดือนของผูที่ สำเร็จการศึกษา

ในระดับปริญญาตรี เปนนโยบายที่รัฐบาลนำมาใชเพื่อลดปญหาความเหลื่อมล้ำของรายไดแรงงาน

และยกระดับความเปนอยูของชนชั้นแรงงาน นอกจากนั้นแลวประเทศไทยยังตื่นตัวรับมือกับการ

เตรียมความพรอมดานแรงงานใหรองรับกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ที ่เกิดขึ ้นใน              

ปพ.ศ. 2558 ดังจะเห็นนโยบายตาง ๆ จากภาครัฐ เชน การสงเสริมใหป พ.ศ. 2555 เปนปแหงการ

พูดภาษาอังกฤษ เพื่อใหเยาวชนมีความเชี่ยวชาญดานภาษาอังกฤษ เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขันใน

ตลาดงาน ในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หากแตปญหาแรงงานโดยเฉพาะการขาดแคลนแรงงาน
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ระดับลางและปญหาการวางงานในแรงงาน ระดับสูงกลับมิไดรับการแกไขอยางแทจริงวัตถุประสงค

ของบทความนี้ คือเพื่อสรางความตระหนักเกี่ยวกับปญหาแรงงานไทย และเสนอแนะแนวทางแกไข

ปญหาแรงงานไทยท้ังในระยะสั้นและระยะยาวอยางยั่งยืน (ปาริฉัตร จันโทริ, 2555)   

 

2.2  การพัฒนาบุคลากรดานการศึกษาและฝกอบรม 

 

มนุษยนับเปนทรัพยากรที่มีคุณคาในการพัฒนาสังคม การพัฒนาทุนมนุษยที่มีอยูในตัวแต

เพียงมิติดาน “ความรู” ยอมไมเพียงพอตอการพัฒนาสังคมยุคโลกาภิวัตน เนื่องจากสังคมไทยตอง

เผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลงทั้งดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม วัฒนธรรม นำไปสูความเสี่ยงหลาย

รูปแบบ การพัฒนาทุนมนุษยจากเดิมที่เชื่อวาตองพัฒนาทักษะความรูความชำนาญเฉพาะดานเพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพการผลิต ถูกเปลี่ยนสูมุมมองเชิงศีลธรรม เยาวชนนับเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคา

ของสังคม เนื่องจากเปนวัยที่กำลังเตรียมความพรอมสำหรับการกาวสูตลาดแรงงาน อีกทั้งเปนวัยแหง

การเปลี่ยนแปลงทั้งดานรางกาย ความคิด สติปญญา การดำเนินชีวิตในยุคโลกาภิวัตนที่แวดลอมดวย

กระแสการพัฒนาเปนแรงผลักดันใหตองเรงพัฒนาทุนของตนเองใหสามารถเขาสูตลาดแรงงานใน

อนาคต เยาวชนจำนวนไมนอยตองการประสบความสำเร็จในการเรียนโดยมุงไปที่ใบปริญญา ตองการ

ตัวเลขหรือเกรดจากผลการเรียน หากแตการมีสวนรวมกับสังคมรอบตัวนอยลง ทำใหขาดทักษะการ

ใชชีวิตรวมกับสังคม (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 2554) ดังนั้น การผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพจึง

นับเปนบทบาทสำคัญของสถาบันการศึกษาที่จะตองดำเนินการใหการศึกษาแกเยาวชนเพื่อเปนกำลัง

สำคัญของสังคม ในอีกดานหนึ่งการที่องคการจะไดบุคลากรที่มีคุณภาพจำเปนที่จะตองมีการคัดสรร

บุคคลผูมีคุณสมบัติที่พึงประสงคกอนที่จะรับเขาทำงาน โดยมีกระบวนการทดสอบทั้งดานองคความรู

และดานปฏิบัติ ซึ่งเปนปจจัยสำคัญที่ทำใหองคการมีความเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว  จึงเปนชองวาง

สำคัญที่สถาบันการศึกษาควรที่จะมุงเนนผลิตบุคลากรเขาสูตลาดแรงงานและสอดคลองกับความ

ตองการของผูประกอบการอยางแทจริง  

คนนับเปนทรัพยากรที ่มีคุณคายิ ่งสำหรับองคการ แนวคิดเกี ่ยวกับการพัฒนาคนหรือ

ทรัพยากรมนุษยก็คือ สงเสริมและสนับสนุนใหองคการมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถที่เรียกวา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนการมุงเนนที่จะเพิ่มพูนความรู ทักษะ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ

อยางมีระบบ เกิดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความพรอมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่

จะเก ิดข ึ ้นในอนาคต Nadler (1990) ได อธ ิบายขอบเขตของการพัฒนาทร ัพยากรมนุษย วา

ประกอบดวย 3 กิจกรรม คือ การฝกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนา 

(Development) สำหรับจุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย Wexley and Latham (1991) 

อธิบายวา ไดแก ประการแรก เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) ของ
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แตละบุคคล ประการที่สอง เพื่อเพิ่มพูนทักษะการทำงาน (Job Skills) ของแตละบุคคล ประการที่

สาม เพื ่อเพิ ่มพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแตละบุคคล สำหรับ (Barrow, 1977)  โดยวิธีการ

ฝกอบรม ไดแก การฝกอบรมขณะปฏิบัต ิงาน (On-the-job Training) การอบรมในชั ้นเร ียน 

(Classroom Training) และชั้นเรียนเสมือนจริง (Virtual Classroom) 

 ในดานความตองการของบุคคล Abraham Maslow ใหชื่อทฤษฎีวา ลำดับขั้นความตองการ

ของมนุษย (Hierarchy of Needs) จากระดับลางไปยังระดับสูงสุด 5 ระดับ ไดแก ความตองการ          

ขั ้นพื ้นฐาน (Physiological Needs) ความตองการความมั ่นคงปลอดภัย (Safety Needs) ความ

ตองการทางสังคม (Social Needs) ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) และความตองการ

ความสำเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) นอกจากนี้ ยังมีทฤษฎีที่ไดถูกนำมาใชอางอิงอยาง

แพรหลายคือ ทฤษฎีอีอารจี (ERG Theory) ไดแบงความตองการของมนุษยออกเปนขั้น ๆ ไดแก 

ความตองการการอยูรอด (Existence Needs) ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) 

และความตองการเติบโตกาวหนา (Growth Needs) หากมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการใน

ขั้นตนแลว ความตองการก็จะพัฒนาไปสูขั ้นถัดไป (Satisfaction-Progression Principle) แตถา

ความตองการในข้ันถัดไปไมไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะถอยความตองการกลับมาสูขั้นเดิม 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  

 

  บทบาทสำคัญขององคการประการหนึ่งก็คือ การพัฒนาบุคลากรภายในหนวยงานใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเต็มตามกำลังความสามารถของแตละบุคคล องคการจะประสบ

ความสำเร็จตามจุดมุงหมายที่กำหนดไวมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับคุณภาพของบุคลากรเปนหลัก 

การพัฒนาบุคคลและความกาวหนาของบุคคลแมจะมีลักษณะที่คลายคลึงกันหากแตมีความหมาย     

ที่แตกตางกัน D. I. Williams & J.A. Irvin (2007) อธิบายวา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการ       

ที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะที่เฉพาะตัวของแตละบุคคลวาจะพัฒนาอะไร (What) และจะใชแนวทาง

ไหน (Way) ที่จะพัฒนา โดยสามารถที่จะวางแผน กำหนดเปาหมาย และประเมินผลได ในทางตรงกัน

ขาม ความกาวหนาของบุคคลเปนสิ ่งที่มองในภาพรวมถึงคุณคาของบุคคลเหลานั ้น การพัฒนา

บุคคลากรสามารถทำไดดวยวิธีการตาง ๆ รวมทั้งการใหการศึกษาและฝกอบรม แนวความคิดเก่ียวกับ

การพัฒนาบุคคลมี 2 แนวทาง ไดแก  

1)  แนวคิดแบบดั้งเดิมโดยพิจารณาวาเปนสิ่งที่ไมจำเปนและไมใชบทบาทและหนาที่ของ

องคการที่จะตองจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร องคการทำหนาที่เพียงแตคอยควบคุม บังคับบัญชา และ

ดูแลใหพนักงานปฏิบัต ิงานตามคำสั ่งหรือที ่ได ร ับการมอบหมาย หากบุคคลตองการที ่จะมี

ความกาวหนาในการทำงานก็จะตองแสวงหาแนวทางที่จะเพิ่มพูนความรูความสามารถของแตละ
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บุคคล และไมเชื ่อวาเปนสิ่งที่คุ มคากับการลงทุนในดานบุคลากร ดังนั้น องคการจึงตองพยายาม    

สรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสามารถพรอมตั้งแตแรกใหเขามาปฏิบัติงานโดยคาดหวัง

วาบุคคลเหลานี้จะปฏิบัติงานไดทันทีโดยไมจำเปนตองใหรับการพัฒนาหรือฝกอบรมแตอยางใด  

2)  แนวคิดสมัยใหมมีลักษณะตรงกันขาม คือ เปนแนวคิดที่เชื่อวาการพัฒนาบุคลากรนับเปน

หนาที่สำคัญและจำเปนตองกระทำอยางสม่ำเสมอและตอเนื่อง แมจะตองใชระยะเวลาและคาใชจาย

มากนอยเพียงใดก็ตาม โดยองคการจะไดร ับประโยชนหรือสิ ่งตอบแทนกลับคืนมาคุ มคากวา 

นอกจากนี้ ยังใหเหตุผลวาแมองคการจะมีระบบการกลั่นกรองเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถ  

เขามาปฏิบัติงานไดในระยะแรกก็ตาม แตเนื่องจากวิทยาการบริหารจัดการสมัยใหมมีการเปลี่ยนแปลง

อยูตลอดเวลา ก็ไมอาจเปนหลักประกันไดวาบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ

ตลอดไปโดยปราศจากการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องทามกลางการแขงขันในยุคปจจุบัน ดังนั้น

องคการจึงควรอยางยิ่งที่จะเขามีบทบาทพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกิดทักษะ ความรูและความชำนาญ

รองรับการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีที่เกิดข้ึน 

 ความหมาย 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ใหความหมายของคำวา “การพัฒนา” 

(Development) วา หมายถึง การทำใหเจริญ และคำวา “บุคลากร” หมายถึง ผูปฏิบัติงานตาม

หนาที่ของแตละหนวยงาน “การพัฒนาบุคลากร” จึงหมายความถึง การพัฒนาผูปฏิบัติงานของแตละ

หนวยงานใหปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ กรรมวิธีตาง ๆ ที่มุงเพ่ิมพูนความรู ความ

ชำนาญและประสบการณเพื่อใหบุคลากรในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาที่และมีความรับผิดชอบได

เปนอยางดี รวมทั้งการพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี มีขวัญกำลังใจในการทำงาน

และมีความคิดที่จะปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 

 Nadler และ Wiggs (1989) อธิบายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการวางแผน

อยางเปนระบบ เพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพของ

องคการใหสูงขึ้น  โดยวิธีการฝกอบรม การใหการศึกษา และการพัฒนา โดยมีขอบเขตของการพัฒนา

ไดแก  

 1.  การฝกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือการเรียนรูสำหรับงานปจจุบัน 

มุงหวังใหผูเขารับการอบรมสามารถนำความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดทันทีหรือมีพฤติกรรมการ

ทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความตองการขององคการ การฝกอบรมมีความเสี่ยงที่ไมเปนไปตามความ

คาดหวังขององคการ เนื่องจากการจัดหลักสูตรยังไมเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลง ขั้นตอนการ

ทำงาน เทคโนโลยี เครื่องมืออุปกรณ หรือสภาพแวดลอมของการแขงขัน 

 2.  การศึกษา (Education) หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้น เพื่อเตรียมบุคคลใหมีความพรอม

ที่จะทำงานตามความตองการขององคการในอนาคต การศึกษายังคงตองเกี่ยวกับการทำงานอยู แตจะ



18 
 

 

แตกตางไปจากการฝกอบรม เนื่องจากเปนการเตรียมเรื่องงานในอนาคตที่แตกตางไปจากงานปจจุบัน 

การศึกษาจึงเปนการเตรียมบุคลากรเพ่ือการเลื่อนขั้นตำแหนง (Promotion) หรือทำงานในหนาที่ใหม 

 3.  การพัฒนา (Development) หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อใหเกิดการเรียนรูและ

ประสบการณแกบุคลากรขององคการ เปนการชวยเตรียมความพรอมของบุคลากรสำหรับการเรียนรู

สิ่งตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต และจุดหมายที่เกี่ยวของกับบุคลากรขององคการ ชวยใหบุคลากร

ขององคการไดเพิ่มพูนความรู ไดแสดงขีดความสามารถของตน ไดแสดงความคิดเห็น รวมทั้งเปนการ

เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถและศักยภาพที่ซอนเรนอยูภายในออกมา 

 

ตารางที่ 2-1  เปรียบเทียบลักษณะแตกตางกันของการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 

 

รูปแบบ จุดเนน ขอพิจารณา ขอบเขตหรือ

ระยะเวลา 

การประเมินผล อัตราความเสี่ยง 

การฝกอบรม มีความรูในงานที่

ปฏิบัติปจจุบันเพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน 

นับเปนคาใชจาย ระยะเวลาสั้น จากผลการ

ปฏิบัติงาน 

ต่ำ 

การศึกษา เตรียมความพรอม

สำหรับ

ความกาวหนาใน

การทำงานใน

อนาคต 

เปนการลงทุน 

(ระยะสั้น) 

ระยะเวลา    

ปานกลาง 

จากการ

ปฏิบัติงานใน

หนาที่และความ

รับผิดชอบใน

อนาคต 

ปานกลาง 

การพัฒนา บุคลากรหรืองานท่ี

ปฏิบัติ รวมทั้ง

รองรับลักษณะงาน

ขององคการใน

อนาคต 

เปนการลงทุน 

(ระยะยาว) 

ระยะยาว ทำไดยากมาก ไม

สามารถ

คาดการณได 

สูง 

 

 ที่มา :  ดัดแปลงจาก สภุาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2546).  

  กลาวสรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีจุดมุงหมายสำคัญในการเพิ่มพูนความทักษะ 

และเจตคติในการปฏิบัติงาน โดยใชวิธีการฝกอบรม การใหการศึกษา และการพัฒนา เพื่อกอใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมสำหรับการปฏิบัติงานในเชิงบวกทั้งในปจจุบันและอนาคต    

ในอันที่จะกอใหเกิดผลดีตอองคการ บุคลากรทุกคน ในสวนขององคการจะไดรับประโยชนในดาน  
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การเพิ่มผลผลิต สวนบุคลากรจะประสบความกาวหนาในชีวิตการทำงาน ดังนั้น การที่องคการจะมี

ความเติบโตและกาวหนาอยางตอเนื่องไดมากนอยเพียงใดนั้น จึงขึ้นอยูกับคุณภาพของบุคลากรที่

ไดรับการพัฒนาอยางเต็มกำลังความสามารถนั่นเอง 

 การฝกอบรม (training)  

Goldstein (1993) อธิบายความหมายของคำวา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการจัดการ

เรียนรู อยางเปนระบบเพื ่อสรางหรือเพิ ่มพูนความรู (knowledge) ทักษะ (skill) ความสามารถ 

(ability) และเจตนา (attitude) ของบุคลากร เพื่อชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

(Goldstein, 1993) ดังนั้น การฝกอบรมจึงเปนโครงการหรือกิจกรรมที่ถูกจัดขึ้นมาเพื่อใหพนักงาน

เพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  เชน การมีภาวะผูนำ 

การวิเคราะหแกไขปญหาอยางเปนระบบ ความสามารถในการตัดสินใจ หรือมีทักษะในการปฏิบัติงาน

สูงขึ้น 

สำหรับจุดมุ งหมายของการฝกอบรม ที ่สำคัญมี 3 ประการ ดังนี ้ (Wexley & Latham, 

1991) 

 1.  เพื่อเพิ่มพูนความรู (Knowledge) โดยบุคลากรที่เขารับการฝกอบรมไดรับการถายทอด

ความรูหรือทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น และสามารถนำไปประยุกตใหเปนประโยชนตองาน 

 2.  เพื่อเพิ่มพูนทักษะ (Skill) ในการทำงานของบุคลากรแตละคนหรือกลุม เปนการสงเสริม

ใหบุคลากรมีความสามารถ ความถนัด ความชำนาญในดานหนึ่งดานใดหรือหลายดานเพิ่มขึ้น 

 3.  เพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Attitude) ในการปฏิบัติงานของบุคลากรไป

ในทางท่ีพึงปรารถนา สามารถทำงานรวมกับผูอื่นไดเปนอยางดี มีความรูสึกเชิงบวกตอการทำงานและ

ตอองคการ มีแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งเปนพื้นฐานในการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรม

ของบุคลากรเพ่ือมุงสูความสำเร็จขององคการตอไป 

 ประเภทของการฝกอบรม 

 การฝกอบรมบุคลากรมีอยูดวยกันหลายประเภท และสามารถจำแนกตามเกณฑตาง ๆ ได 

ดังตอไปนี ้

1. แหลงของการฝกอบรม เกณฑประเภทนี้บงถึงแหลงของผูรับผิดชอบการฝกอบรม แบงได

เปน 2 ลักษณะคือ  

1.1 การฝกอบรมภายในองคกร (In-house Training) การฝกอบรมแบบนี้เปนสิ่งที่องคการ

จัดการขึ้นภายในสถานที่ทำงาน โดยหนวยฝกอบรมขององคการจะเปนผูออกแบบและพัฒนาหลักสูตร 

กำหนดตารางเวลา และเชิญผูทรงคุณวุฒิทั้งจากภายในและภายนอกองคการมาเปนวิทยากร การ

ฝกอบรมประเภทนี้มีขอดีตรงที่วา องคการสามารถกำหนดหลักสูตรการฝกอบรม ใหสอดคลองและ

เหมาะสมกับสภาพการดำเนินงานขององคการไดอยางเต็มที่ แตขอเสียก็คือ องคการอาจจะตองทุมเท
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ทรัพยากรทั้งในดานกำลังคน และเงินทองใหแกการฝกอบรมประเภทนี้มีมากพอสมควร เนื่องจาก

จำเปนตองเปนผูรับผิดชอบการดำเนินการทั้งหมด ตั้งแตการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร การจัดหา

วิทยากร การจัดการดานตาง ๆ รวมทั้งการประเมินผล 

1.2 การฝกอบรมจากภายนอก การฝกอบรมในประเภทนี้มิไดเปนสิ่งที่องคการจัดขึ้นเอง แต

เปนการจางองคการฝกอบรมภายนอกใหเปนผูจัดการฝกอบรมแทน หรืออาจสงเปนพนักงานเขารับ

การฝกอบรม ซึ่งจัดขึ้นโดยองคการภายนอก องคการที่รับจัดการฝกอบรมใหแกผูอ่ืนมีอยูดวยกันหลาย

องคการ ตัวอยางเชน สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (PMAT) ศูนยเพิ่มผลผลิตแหง

ประเทศไทย สมาคมการจัดการธุรกิจแหงประเทศไทย สมาคมการตลาดแหงประเทศไทย สมาคม

สงเสริมเทคโนโลยี (ไทย – ญี่ปุน) และกองฝกอบรม กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เปนตน การ

จัดหาฝกอบรมจากภายนอก มักจะเปนที่นิยมขององคการที่มีขนาดเล็ก มีพนักงานไมมาก และไมมี

หนวยฝกอบรมเปนของตนเอง 

2. การจัดประสบการณการฝกอบรม เกณฑขอนี้บงบอกวาการฝกอบรมไดรับการจัดขึ้นใน

ขณะที่ผูรับการอบรมกำลังปฏิบัติงานอยูดวย หรือหยุดพักการปฏิบัติงานไวชั่วคราว เพื่อรับการอบรม

ในหองเรียน 

2.1. การฝกอบรมในงาน (On-the-job Training) การฝกอบรมประเภทนี้จะกระทำโดย การ

ใหผู รับการฝกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริง ๆ ในสถานที่ทำงานจริง ภายใตการดูแลเอาใจใสของ

พนักงานซึ่งทำหนาที่เปนพี่เลี้ยง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพรอมทั้งอธิบายประกอบ จากนั้นจึง

ใหผูรับการอบรมปฏิบัติตาม พี่เลี้ยงจะคอยดูแลใหคำแนะนำและชวยเหลือหากมีปญหาเกิดขึ้น 

2.2 การฝกอบรมนอกงาน (Off-the- job Training) ผูรับการฝกอบรมประเภทนีจ้ะเรียนรูสิ่ง

ตาง ๆ ในสถานที่ฝกอบรมโดยเฉพาะ และตองหยุดพักการปฏิบัติงานภายในองคการไวเปนเวลา

ชั่วคราว จนกวาการฝกอบรมจะเสร็จสิ้น 

3. ทักษะที่ตองการฝก หมายถึง สิ่งที่การฝกอบรมตองการเพิ่มพูนหรือสรางขึ้นในตัวผูรับ     

การอบรม 

3.1 การฝกอบรมทักษะดานเทคนิค (Technical Skills Training) คือ การฝกอบรมที่มุงเนน

การพัฒนาทักษะที ่เกี ่ยวของกับการปฏิบัติงานดานเทคนิค เชน การบำรุงรักษาเครื่องจักร การ

วิเคราะหสินเชื่อ การซอมแซมรถยนต เปนตน  

3.2 การฝกอบรมทักษะดานการจัดการ (Managerial Skills Training) คือ การฝกอบรมเพื่อ

เพิ่มพูนความรู และทักษะดานการจัดการและบริหารงานโดยสวนใหญแลว ผูรับการฝกอบรมมักจะมี

ตำแหนงเปนผูจัดการหรือหัวหนางานขององคการ 
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3.3 การฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ (Interpersonal Skills Training)  

การฝกอบรมประเภทนี้มุงเนนใหผูรับการฝกอบรม มีการพัฒนาทักษะในดานการทำงานรวมกับผูอื่น 

รวมทั้งการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน 

4. ระดับชั้นของพนักงานที่เขารับการฝกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบในงานของ      

ผูเขารับการอบรม 

4.1 การฝกอบรมระดับพนักงาน ปฏิบัติการ (Employee Training) คือ การฝกอบรมที่จัด

ใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งทำหนาที่ผลิตสินคาหรือใหบริการแกลูกคาโดยตรง โดยมักจะเปน

การฝกอบรมที่เกี ่ยวของกับลักษณะและขั ้นตอนของการปฏิบัติงาน เชน การซอมแซมและการ

บำรุงรักษาเครื่องจักร การโตตอบทางโทรศัพท หรือ เทคนิคการขาย เปนตน 

4.2 การฝกอบรมระดับหัวหนางาน (Supervisory Training) คือ การฝกอบรมที่มุงเนนกลุม

พนักงานที่ดำรงตำแหนงเปนผูบริหารระดับตนขององคการโดยสวนใหญแลว การฝกอบรมประเภทนี้

มักจะมีหลักสูตรที่ใหความรูความเขาใจเบือ้งตนเกี่ยวกับการบริหารงาน 

4.3 การฝกอบรมระดับผูจัดการ (Managerial Training) กลุมเปาหมายของการฝกอบรม

ประเภทนี้คือ กลุมพนักงานระดับผูจัดการฝายหรือผูจัดการระดับกลางขององคการ เนื้อหาของการ

ฝกอบรมแบบนี้ก็จะมุงเนนใหผูรับการฝกอบรม มีความรูความเขาใจในหลักการจัดการและบริหารงาน

ที่ลึกซึ้งมากข้ึนกวาเดิม เพื่อใหสามารถบริหารงานและจัดการคนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4.4 การฝกอบรมระดับผูบริหารชั้นสูง (Executive Training) การฝกอบรมประเภทนี้มุงเนน

ใหผูรับการอบรมซึ่งเปนผูบริหารระดับสูงขององคการ ผูอำนวยการฝาย กรรมการบริหาร ประธาน

และรองประธานบริษัท มีความรูความเขาใจอยางลึกซึ้งเกี่ยวกับการบริหารองคการ เชน การวางแผน

และการตัดสินใจเชิงกลยุทธ (Strategic Planning and Decision-Making) หรือ การพัฒนาองคการ 

(Organizational Development) 

 ทั้งในดานการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา มีความสัมพันธกับเสนทางอาชีพของ

บุคลากร (Career Path) แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสายอาชีพของบุคลากรแบงออกเปน 2 ลักษณะ 

ดังนี้ (อาภรณ ภูวิทยพันธ, 2550)   

 1.  การจัดการสายอาชีพของพนักงาน (Career Management) หมายถึง ระบบ หรือ

กระบวนการตาง ๆ ที่องคการไดจัดเตรียมและดำเนินงานเพื่อรักษา (Retain) พัฒนา (Develop) และ

การใชบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด (Utilize)  

 2.  การวางแผนอาชีพของพนักงาน (Career Planning) หมายถึง แผนการทำงานของ

พนักงานที่กำหนดขึ้นจากสิ่งที่พนักงานอยากจะเปนหรืออยากจะทำในอนาคตขางหนา อาจเปนแผน

ระยะสั้น (1-2 ป) หรือแผนระยะยาว (5-10 ป) 
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การศึกษา (Education) 

(Nadler, 1989 : 60)  ไดใหความหมายของการศึกษาวา หมายถึง กิจกรรมท่ีมีความมุงหมาย

ในการที่จะเสริมสรางความรู ความชำนาญ คานิยมทางศีลธรรม และความเขาใจที่มีความจำเปนตอ

การดำรงชีวิตอยู เพื่อใหผู รับการศึกษา สามารถใชชีวิตอยูและทำประโยชนแกสังคมได สำหรับ

ผูปฏิบัติงานอยูแลว หรือ การศึกษา หมายถึง กิจกรรม ดานการพัฒนาคน ที่กำหนดขึ้นเพื่อเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพการทำงานในภาพรวมของเจาหนาที่ นอกเหนือจากการเนนเฉพาะงานที่กำลังทำอยู

ปจจุบัน  

 กลาวโดยสรุป การศึกษาเปนกระบวนการที่มุงพัฒนาบุคคลใหมีความรูพื ้นฐาน สามารถ

ดำเนินชีวิตและมีความกาวหนาในการทำงาน เปนการสงเสริมใหบุคคลมีความรูอยางตอเนื่องตลอด

ชีวิต (Long Life Learning) และเพ่ือการพัฒนาอยางยั่งยืน 

เสนาะ ติเยาว (2543) อธิบายความแตกตางระหวางคำวา การฝกอบรมและการศึกษาใน

ประเด็นที่สำคัญ ดังนี ้

 1.  จุดมุงหมาย การศึกษามุงพัฒนาบุคคลใหมีความรูพื้นฐาน เพื่อใหสามารถดำเนินชีวิตและ

มีความกาวหนาในการทำงาน แตการฝกอบรมมีจุดมุงหมายสำคัญเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน

ของพนักงานในองคการ 

 2. วิธีการ การศึกษาโดยสวนใหญจัดกันอยางเปนทางการโดยสถาบันการศึกษาตาง ๆ เพื่อให

ความรูความเขาใจทั่ว ๆ ไป และผูศึกษามักจะเปนผูเสียคาใชจาย สวนการฝกอบรมมักจัดขึ้นโดย

องคการตางๆ ทั้งแบบเปนทางการ เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร 

โดยผูรับการอบรมมักจะไมตองเสียคาใชจายดวยตนเอง 

 3. ระยะเวลา การศึกษาไมมีวันสิ้นสุด แมจะเรียนจบหลักสูตรไปแลว แตก็ยังตองศึกษาตอไป

จนตลอดชีวิต สวนการฝกอบรมมักจะมีการกำหนดระยะเวลาอยางแนนอน ทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

 ยูเนสโก (UNESCO, 1997 อางถึงใน พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ, 2555 หนา 80-81) ระบุวา

การศึกษาเปนความหวังที่ดีที่สุดของมนุษยชาติในการบรรลุ เปาหมายของการพัฒนาที่ยั ่งยืน แต

การศึกษาไมไดหมายถึง การศึกษาในระบบและนอกระบบเทานั้น การศึกษามีความหมายรวมถึง

การศึกษาตามอัธยาศัย หรือการเรียนรูที่ไมเปนทางการทั้งหลาย ที่สามารถ เรียนรูในวิถีชีวิตประจําวัน

ทั้งที่บานและชุมชนในวงกวาง 

ยูเนสโก ไดนําเสนอแนวคิดที่สําคัญสําหรับทศวรรษสหประชาชาติวาดวยการศึกษาเสรี           

การพัฒนาที่ยั่งยืน 3 แนวคิด คือ  

1. การเปลี่ยนแปลงสูคุณภาพชีวิตที่ดีกวาเริ่มตนดวย “การศึกษา”   

2. การศึกษาเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืนเปนเรื่องจําเปนอยางยิ่ง มิใชเปนเพียงทางเลือก  

3. การศึกษาเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืนเปนภารกิจของทุกคน  
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การพัฒนาบุคลากรโดยใหการศึกษาตอ 

นับเปนบทบาทสำคัญขององคการเพื่อเปนการพัฒนาบุคลากรสำหรับงานในอนาคต โดย

เตรียมบุคลากรเพื่องานที่ไมใชงานปจจุบัน หรือเพื่อเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง เปนการลงทุนระยะสั้น

และระยะยาวซึ่งแลวแตวัตถุประสงคขององคการนั้น ๆ การลงทุนในการใหการศึกษาใหกับบุคลากร

อาจไมไดผลตอบแทนใหกับองคการ และอาจเปนการลงทุนที ่ส ูญเปลาก็ได  อันเนื่องมาจาก                   

การเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมขององคการและวิกฤตการณตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต  

ว ัตถุประสงคสำคัญของการพัฒนาทร ัพยากร มนุษยโดยการใหการศึกษาตอก็ เพื่อ            

การวางแผนกำลังคน (Work For Planning) ที ่จัดเตรียมไวในอนาคต รวมทั้งเปนการจัดเตรียม            

การวางแผนอาช ีพ (Career Planning) ให ก ับบุคลากรเพื ่อส ับเปล ี ่ยนหนาที ่ในอนาคต เพื่อ              

การ เตรียมการทดแทน (Preparing Replacement) บุคลากรที่โยกยาย จึงอาจกลาวโดยสรุปไดวา 

การพัฒนา ทรัพยากรมนุษยโดยการใหการศึกษาเปนการจัดใหบุคลากรไดมีการเรียนรูเพื่อมุงงานใน

อนาคต การศึกษา จึงสัมพันธกับการพัฒนาอาชีพ และเปนสิ่งที่ริเริ่มโดยบุคคล ซึ่งประกอบดวย

การศึกษา เพื่อใหไดพื ้นฐานที่จำเปนในงาน (Remedial Education) การศึกษาเพื่อเพิ่มการเปน

วิชาชีพ (Qualifying Education) และการศึกษาตอเนื ่อง (Continuing Education) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยโดยการใหการศึกษาอาจจะกระทําได โดยการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรศึกษา

เพิ่มเติมจากการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย การที่องคการใดจะ

ใหโอกาสทรัพยากรมนุษยในการพัฒนาโดยการศึกษาได มากนอยเพียงใด หรือโดยระบบใด ขึ้นอยูกับ

นโยบาย วัตถุประสงค เปาหมาย และวิสัยทัศนของแตละองคการ อยางไรก็ตาม การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยโดยการศึกษาจะตองมีความสอดคลอง กับกลยุทธ นโยบาย วัตถุประสงค เปาประสงค พันธกิจ 

และวิสัยทัศนขององคการ จึงจะทำใหการ พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการศึกษาเกิดประโยชนสูงสุด

ตอองคการ  

 การพัฒนา (Development) 

 เปนการจัดประสบการณการเรียนรูใหแกบุคคล เพื่อปรับปรุงการทำงานใหดีขึ้น หรือเพื่อให   

บุคลากรมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจ (Nadler & Nadler, 1989) การพัฒนาบุคลากรจึงเปนสิ่งที่มี

เปาหมายในระยะยาว มุงหวังเพื่อชวยเหลือบุคลากรในระยะยาวมากกวามุงเนนเปาหมายในระยะสั้น 

และการแกไขขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีรูปแบบการพัฒนาที่หลากหลาย  
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 Seiler (1970) ไดนำแนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะหระบบมาประยุกตใชกับพฤติกรรมองคการ

ในดานการพัฒนาบุคลากร โดยกลาวถึงปจจัยนำเขา การปรับเปลี่ยน และผลผลิต วาประกอบดวย  

 1.  ปจจัยนำเขา (Input) มีองคประกอบ 4 ประการ ไดแก โครงสรางสังคมขององคการ 

หมายถึง ปทัสถานขององคการ วิธีการทำงานขององคการ บุคลากรขององคการ และปจจัยสังคม 

กลาวคือ องคการเปนที่รวมของโครงสรางทางสังคม บุคลากร เทคนิค และสิ่งอำนวยความสะดวก   

ตาง ๆ 

 2.  การปรับเปลี่ยน (Transforming System) หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ที่จัดในการพัฒนา

บุคลากรมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล รวมทั้งความเขาใจในความรู ทักษะตาง ๆ  

 3.  ผลผลิต (Output) หมายถึง ผลที่ได ความพึงพอใจ ตลอดจนไดรับการพัฒนาในดาน

ทักษะ ความรู 

Andrew D. Szilagyi (1990) อธิบายวา ขั้นตอนที่สำคัญของกระบวนการพัฒนาบุคลากรมี

ดังนี้ 

1.  ขั้นแรก :  การวิเคราะหความตองการและความจำเปนในการพัฒนาบุคลากร โดยมุงเนน

เกี่ยวกับปจจัย ไดแก  

 1.1  การวิเคราะหองคการ คือ การวิเคราะหองคการทั้งในปจจุบันและอนาคต 

 1.2  การวิเคราะหการปฏิบัติงาน คือ การวิเคราะหความตองการของกลุมงานเฉพาะ 

  1.3  การวิเคราะหบุคคล คือ การวิเคราะหความตองการของบุคลากรรายบุคคล  

 2.  ขั ้นที ่สอง :  กำหนดเปาหมาย และเกณฑการพัฒนาบุคลากร ทั ้งนี ้จะตองกำหนด

วัตถุประสงคทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และเกณฑที่จะตองใชในการประเมิน 

 3.  ขั้นที่สาม :  เลือกวิธีการหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร ทั้งพัฒนาขณะทำงานและได

ทำงานไปแลว และการพัฒนาบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการ

ปฏิบัติงาน ปรับตัวใหทันกับวิทยาการเทคโนโลยี และสิ ่งแวดลอมที ่เปลี ่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

นอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงานทั้งยังทำใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพิ่มขึ้น และ

ลดความสิ ้นเปลืองเมื ่อไดร ับการพัฒนาแลวความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีหนวยงานตองการ 

 Sherman and Bohlander (1992) อธิบายความสำคัญของการพัฒนาบุคลากรวาจำแนก

ออกเปน 3 ดาน ไดแก 

 1.  ดานองคการ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลชวยเสริมสรางทัศนคติของบุคลากรในเชิงบวก 

ทำใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายและ

ความคาดหวังขององคการอันสงทำใหเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน มีความตระหนักรูถึงหนาที่และ
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ความรับผิดชอบตลอดจนความกาวหนาของบุคลากรมีความสัมพันธกับความสำเร็จขององคการ  ทำ

ใหเปนการสรางบรรยากาศที่ดีภายในองคการ  

 2.  ดานบุคลากร ทำใหเกิดความตระหนักรูในความสำเร็จและกาวหนาในการทำงาน ปฏิบัติ 

งานดวยความมั่นใจในตนเอง ชวยลดความเครียดและความไมพึงพอใจหรือความขัดแยงอันจะนำไปสู

การประสานความรวมมอืระหวางกันและมุงสูความสำเร็จ ทำใหมีทัศนคติท่ีดีตอการทำงาน มีความพึง

พอใจและรักในการทำงาน 

 3.  ดานการปฏิบัต ิงาน กอใหเกิดความรวมมือในการติดตอสื ่อสารที ่ด ีระหวางกลุม

ผูปฏิบัติงาน สรางบรรยากาศที่ดีในการทำงาน ลดปญหาหรือขอผิดพลาดในการทำงานรวมกัน 

กอใหเกิดความรูสึกที่เทาเทียมกัน สรางสภาพแวดลอมที่เอื้ออำนวยตอการเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคการ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสำคัญในดานตาง ๆ ดังนี้ 

 1.  พัฒนาศักยภาพของบุคลากร เปนการเสริมสรางและเพ่ิมพูนความรูและทักษะใหบุคลากร

เปนผูที่มีความรูความสามารถและความชำนาญงานทั้งในปจจุบันและอนาคต 

 2.  เพิ่มประสิทธิภาพของงาน เมื่อบุคลากรมีความรูความเขาใจในงานก็สามารถที่จะเพิ่ม

ผลผลิตใหกับหนวยงานหรือองคการ 

 3.  ลดปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ทำใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่มีแรงจูงใจใน

การทำงาน เสริมสรางความรวมมือรวมใจทำใหปญหาและอุปสรรคในการทำงานลดนอยลง การลด

ปญหาการทำงานสงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอผลผลิตขององคการ 

       4.  รองรับการขยายงานขององคการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเตรียมบุคลากรของ

องคการไวใหพรอมเพื่อรองรับการขยายตัวทางธุรกิจ บุคลากรสามารถปรับตัวตอความเปลี่ยนแปลง

อันอาจเกิดขึ้นรวมทั้งการเลื่อนตำแหนงหนาที่การทำงาน การขยายตัวขององคการในที่นี้รวมถึงการ

ปรับปรุงและพัฒนาระบบงาน ทำใหลดปญหาในการตอตานหรือความขัดแยงอันอาจเกิดข้ึน 

 5.  ลดความสูญเสียจากการทำงาน การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความชำนาญและมีทักษะ

เพิ่มขึ้นจะทำใหสามารถใชเครื่องมือ เครื่องจักร วัสดุอุปกรณและเทคโนโลยีไดอยางถูกตองและมี

ประสิทธิภาพทำใหผลผลิตขององคการเพิ่มสูงข้ึน 

 6.  ทำให บรรล ุเป าหมายขององคการได อย างม ีประส ิทธ ิภาพ บุคลากรที ่ม ีความรู

ความสามารถที่เกิดจากการพัฒนาจะชวยทำใหองคการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตองการ 
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 หลักการสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะตองครอบคลุมในประเด็นท่ีสำคัญ ดังนี ้

 1.  ความรู (Knowledge) 

 ผูที่ไดรับการพัฒนาจะตองมีความรูในหัวขอ เนื้อหาสาระหรือหลักสูตรที่เขารับการพัฒนา

และฝกอบรมทั้งในเชิงกวางและเชิงลึก สามารถที่จะนำมาประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติใน

องคการได 

 2.  ความเขาใจ (Understanding) 

 การพัฒนาบุคลากรจะตองครอบคลุมประเด็นที่ทำใหผูเขารับการพัฒนาและฝกอบรมเกิด

ความรูและความเขาใจในสิ่งที่ไดรับจากการพัฒนาและฝกอบรมเกี่ยวกับเหตุผลและความจำเปนที่

บุคลากรจะตองไดรับการพัฒนาวาคืออะไรและสามารถนำไปใชประโยชนไดอยางไร 

 3.  ทักษะ (Skill)  

 ผูเขารับการพัฒนาและฝกอบรมตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรจะตองเสริมสรางทักษะ 

ความชำนาญ มีความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ถูกหลักหรือวิธีการ อันจะสงผลนอกจาก

จะเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพแลวยังเปนการลดปญหาและความสูญเสียตาง ๆ ที่เกิดข้ึนใหลดนอยลง 

 4.  ทัศนคติ (Attitude)  

 การพัฒนาบุคลากรจะตองทำใหผูไดรับการพัฒนากอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทัศนคติและ

ความรูสึกเชิงบวกตอองคการ หนวยงานและเพื่อนรวมงาน ลดปญหาความไมเขาใจซึ่งเปนสาเหตุของ

การเกิดความขัดแยงในการทำงาน 

 5.  พฤติกรรม (Behavior) 

 บุคลากรที่ไดรับการพัฒนาจะตองมีการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมหรือการแสดงออกที่เปนไป

ตามความตองการขององคการหรือหนวยงาน ไมวาจะเปนเรื่องของพฤติกรรมสวนบุคคล พฤติกรรม

ในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมที่เกิดจากวัฒนธรรมองคการ ทั้งนี้เพื่อที่จะธำรงรักษาวัฒนธรรมที่ดี

ขององคการใหคงอยูสืบไป 

การพัฒนาบุคลากรในองคการ 

วิธีการสำคัญที่ไดรับการยอมรับวาเปนการพัฒนาบุคลากรก็คือ การจัดกิจกรรมรูปแบบตาง ๆ 

ที่มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น สำหรับกิจกรรมที่นำมาใชในการพัฒนาบุคลากรจําแนกไดเปน

ประเภทตาง ๆ ดังนี้  

1. กิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการใหความรูประสบการณและปรับปรุงทัศนคติในงาน  

1.1) การฝกอบรม (Training)  

1.2) การสอนงาน (Job Instruction/Coaching)  
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2. กิจกรรมการบริหาร ไดแก  

2.1) การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ (Transfer)   

2.2) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  

2.3) การทดลองเวียนงาน หรือใหทําหนาที่ผูชวย (Under Study)  

2.4) การรักษาการแทน (Acting)  

2.5) การใหทําหนาที่ในคณะกรรมการ (Committee)  

2.6) การดูงาน (Study Tour/Visit)   

2.7) การเพ่ิมความรับผิดชอบ (Job Enrichment)   

2.8) การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignment)   

2.9) การจัดตั้งกลุมกิจกรรมคุณภาพ (Q.C. Cycle)   

2.10) การจัดเปลี่ยนรูปแบบองคกร  

2.11) การใหรวมคณะทํางาน (Working Group)  

3. กิจกรรมการศึกษาตอเนื่อง ไดแก   

3.1) การใหทุนการศึกษา และ  

3.2) การสงเสริมการศึกษาสวนตัว   

4. กิจกรรมการแสวงหาความรูในหนาที่ ไดแก  

4.1) การจัดโปรแกรมการศึกษา  

4.2) การใหมีคูมือในการปฏิบัติงาน  

4.3) การมอบหมายใหวิจารณหนังสือ   

4.4) การจัดวารสารทางวิชาการ ในสาขาอาชีพใหอาน   

4.5) การสงเอกสารใหทำรายงานสรุปสงอยูเสมอ   

4.6) การสงเขาประชุมหรือเปนสมาชิกชมรมทางวิชาชีพ   

การพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรม  

        ความหมาย 

        การฝกอบรม ตรงกับภาษาอังกฤษวา Training  มีผู ใหคำนิยามคำวา การฝกอบรมหลาย

ความหมาย ได แก   Peter Bramley (1991 : 15)  ให ความหมายว า การฝ กอบรม หมายถึง

กระบวนการวางแผน ควบคุมใหบุคคลหรือกลุมบุคคลไดเพิ่มทักษะและปรับเปลี่ยนทัศนคติใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล ขณะที่ Michael J. Jucius  ใหความหมายเกี่ยวกับการฝกอบรม

อยางกวาง ๆ วาคือ กระบวนการที่สามารถชวยเพิ่มพูนความรู ความถนัดทางธรรมชาติ ทักษะ หรือ

ความชำนาญ และความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น สำหรับ Nadler (1970 : 9)  

ใหความหมายวา การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่กำหนดขึ้นเพื่อปรับปรุงการทำงานของผูปฏิบัติงาน หรือ
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เจ าหนาที ่ให ด ีย ิ ่งข ึ ้นในขณะดำรงตำแหนงอยู  เช นเดียวกับ Flippo (1978 : 268) อธิบายวา                   

การฝกอบรมหมายถึง กระบวนการของการสรางเสริมเพิ่มพูนความรูและทักษะใหแกผูปฏิบัติงานแต

ละคน ในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะดาน  นอกจากนี้ Goldstein 1993)  อธิบายวา การ

ฝกอบรมคือ กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู (Knowledge) 

ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และทัศนคติ (Attitude) ของบุคคลในองคการ ในอันที่จะชวย

ใหบุคลากรมีประสิทธิภาพสูงขึ้น สำหรับ Mondy, Noe ; & Premeaux  (2002 : 215-217) อธิบาย

ความหมายของการฝกอบรมวา หมายถึง กิจกรรมเพื่อที่ใหบุคคลเรียนรูจนกระทั่งเกิดเปนความรู 

ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งจะชวยใหผูเรียนรูสามารถปฏิบัติหนาที่ของตนในองคการไดมีประสิทธิภาพ 

และเกิดประสิทธิผลมากข้ึนไปกวาเดิม 

        กลาวโดยสรุป การฝกอบรมมีความหมายที่เกี ่ยวของกับ กระบวนการ การปรับเปลี่ยน

ทัศนคติ การเพิ่มพูนความรู ทักษะ หรือความชำนาญ เพื่อปรับปรุงการทำงานของผูปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลยิ่งขึ้น การฝกอบรมทำใหพนักงานเกิดแรงกระตุนในการปฏิบัติงาน

เพิ่มขึ้นอันสงผลดีตองาน หรือการสรางขวัญและกำลังใจใหกับพนักงานเมื่อมีการเลื ่อนขั้นหรือ

ตำแหนง รวมทั้งการปรับเปลี่ยนงาน  

แนวคิดสมัยใหมการฝกอบรมมีจุดมุงหมายกวางกวาในอดีต ดังนั้น การฝกอบรมยอมเปน

ความรับผิดชอบของหนวยงานและบุคลากรสามฝายดวยกัน (Schermerhorn. 2002 : 318-319)คือ 

องคการ ผูเขารับการฝกอบรม หนวยงานฝกอบรม การฝกอบรมสามารถใชเปนโอกาสในการสราง

ความผูกพันระหวางบุคลากรกับองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งสภาพการแขงขันของธุรกิจภาคเอกชนที่มี

การแขงขันอยางรุนแรง เปนผลทำใหองคการเอกชนตองทำการสนองตอบลูกคาอยางรวดเร็ว การที่

องคการเอกชนมีการฝกอบรมบุคลากรหรือพนักงาน เพื่อเปนการบริการแกผูมาขอรับการบริการหรือ

ลูกคา เพื่อใหการปฏิบัติงานมีคุณภาพ ตรงตอเวลา และสรางความประทับใจก็เปนสวนหนึ่งของการ

ฝกอบรม ดังนั้น การฝกอบรมจึงมีการขยายบทบาทมากขึ้นกวาในอดีตท่ีผานมา 

Kenneth N. Wexley, Gary P. Latham (1983) อธ ิบายถ ึงจ ุดประสงค หล ักของการ

ฝกอบรมบุคลากรในองคการวามี 3 ประการ ไดแก    

1. พัฒนาระดับความตระหนักรู ในตนเอง (Self-Awareness) ของแตละบุคคล คือ การ 

เรียนรูเกี่ยวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองใน 

องคกร การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งที่ตนเองปฏิบัติ และปรัชญาที่ยึดถือการเขาใจถึง

ทัศนะ ที่ผูอื่นมีตอตน และการเรียนรูวาการกระทําของตนมีผลกระทบตอผูอื่นอยางไร เปนตน    

2. เพิ่มพูนทักษะในการทํางาน (Job Skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะดานใดดาน

หนึ่ง หรือหลายดานก็ได เชน การใชเครื่องคอมพิวเตอร การดูแลรักษาความปลอดภัยในการทํางาน

หรือการบังคับบัญชาลูกนอง เปนตน   



29 
 

 

3. สงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหเกิดการ

ปฏิบัติงาน ดีแมวาบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจใน

การทํางาน แลว บุคคลนั้นอาจจะมิใชความรูความสามารถของตนเองอยางเต็มที่และผลงานยอมไมมี

ประสิทธิภาพเทาที่ควร   

พิไลวรรณ อินทรักษา (2550) กลาววา การฝกอบรมจะดําเนินงานเปนผลสําเร็จ หรือไมนั้น

ยอมขึ้นกับวัตถุประสงค   การฝกอบรมเปนสําคัญ วัตถุประสงคการฝกอบรมเปนสิ่งสําคัญ ซึ่งสามารถ

แบงออกไดเปน 3 ประการ ไดแก  

1. การพัฒนาความรู เกี ่ยวกับงาน (Technical Know -How) เมื ่องานเปลี ่ยนแปลงไป

กฎระเบียบ ขอบังคับ นโยบายวิธีการปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีพัฒนาขึ้น จนทําใหพนักงานไมสามารถ

ทันสิ่งตาง ๆ เหลานี้ได องคกรตาง ๆ จึงอาจจะจัดใหมีการทบทวนเพิ่มเติมหรือฝกอบรมใหพนักงาน

เหลานั้นใหมี ความรูความสามารถ ความเขาใจเกี่ยวกับกฎ ระเบียบหรือเทคโนโลยีตาง ๆที่นํามาใชใน

องคกร   

2. การพัฒนาทักษะหรือประสบการณ (Skill of Experiences) พนักงานในแตละตําแหนง   

จะไมเหมือนกัน เชน พนักงานระดับตนอาจจะตองการทักษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบัติโดยตรง แตถา

เปน ผูบริหารระดับสูงจะตองการฝกทักษะเกี่ยวกับการบริหาร การจัดการแกปญหาตาง ๆ เปนตน   

3. การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ในปจจุบันที่ยอมรับกันวา ทัศนคติของคนมีบทบาทในการ 

ทํางานอยางมาก ดังนั้นการพัฒนาทัศนคติของพนักงานจึงเปนสิ่งจําเปน เพราะแมวาเขาจะรูงานหรือ 

ประสบการณ ดีเพียงใดก็ตาม ถาเขามีทัศนคติที่ไมถูกตอง ผลงานก็จะออกมาไมดีเทาที่ควร   

ประโยชนของการฝกอบรม 

การฝกอบรมเปนเครื ่องมือสำคัญในพัฒนาบุคลากรขององคการ ทั ้งนี ้เพื ่อเปนการเพิ่ม

ศักยภาพการปฏิบัติงาน ลดปญหาเกี ่ยวกับงาน ตลอดจนสงผลใหเปนการลดตนทุนโดยรวม                 

การฝกอบรมมีทั้งกอนและระหวางการทำงาน ประโยชนของการฝกอบรมที่สำคัญ ไดแก 

1.  เพิ่มพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคการใหสูงขึ้น 

2.  ทำใหผลผลิตในการทำงานใหสูงขึ้น การฝกอบรมทำใหผูปฏิบัติงานสามารถทำงานได

อยางรวดเร็ว และดวยวิธีการที่ถูกตอง 

3.  ชวยลดปญหาและขอบกพรองตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน 

4.  เสริมสรางขวัญและกำลังใจใหกับบุคลากร สรางความรักและผูกพันระหวางบุคลากรกับ

องคการ 

5.  เปนการเตรียมบุคลากรใหกับองคการเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางตอเนื่อง ปองกัน

ปญหาการขาดแคลนบุคลากรในอนาคต 
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 การฝกอบรมเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการจัดประสบการณการ

เร ียนรู โดยมีจ ุดมุ งหมายสำคัญคือการปรับปรุงการทำงาน และพัฒนาบุคลากรใหม ีความรู

ความสามารถสูงขึ้น รวมทั้งเปนการพัฒนาจิตใจเพื่อใหเกิดความมุงมั่นสูความสำเร็จตามเปาหมายของ

องคการที่กำหนดไว การพัฒนาจัดเปนเปาหมายระยะยาวแตกตางจากการฝกอบรมที่มีเปาหมาย

ระยะสั้น การฝกอบรมมีความหมายในขอบเขตที่จำกัดกวาการพัฒนา และมุงใหเกิดผลเฉพาะดาน

หรือแกไขปญหาหนึ่งปญหาใดที่เกิดขึ้นในการทำงาน  (พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550)  

  การฝกอบรม 

 Nadler (1998 : 1.16) นักวิชาการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหความหมายของการ

จัดการทรัพยากรมนุษยวา ประกอบดวย 3 ลักษณะ ไดแก 

 1.  การฝกอบรม เปนการเรียนรูที่สัมพันธกับงานปจจุบัน 

 2.  การศึกษา เปนการเรียนรูเพื่อเตรียมความพรอมของบุคคลสำหรับงานที่แตกตางจากงาน

ปจจุบัน 

 3.  การพัฒนา เปนการเรียนรูเพื่อการเจริญเติบโตของบุคคล ที่ไมเกี่ยวของหรือสัมพันธกับ

งานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบันหรืออนาคต 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยทางดานการฝกอบรม เปนการจัดเตรียมความรูและทักษะที่

จำเปนใหกับบุคลากรสำหรับการปฏิบัติงาน และเปลี่ยนแปลงทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานกับองคการ 

จุดมุงหมายในการฝกอบรม 

จุดมุงหมายของการฝกอบรมแบงออกเปน 3 ประเด็นหลัก ประกอบดวย  

1) การพัฒนาที่มุงเนนดานพุทธิพิสัย (Cognitive Domain)  

2) การพัฒนาที่มุงเนนการพัฒนาดานจิตพิสัย (Affective Domain) 

3) การพัฒนามุงเนนที่ทักษะพิสัย (Psychomotor Domain) 

การพัฒนาที่มุงเนนดานพุทธิพิสัยเปนการเนนใหผูเรียนเกิดความรูความเขาใจในเนื้อสาระที่

อาจอยูในรูปของขอมูล ขอเท็จจริง มโนทัศน ความคิดรวบยอด เปนตน สวนการพัฒนาที่มุงเนนดาน

จิตใจ มุงใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรูสึก เจตคติ คานิยม คุณธรรม และจริยธรรมที่พึงประสงค 

เปนตน และการมุงเนนดานทักษะพิสัยเปนการพัฒนาใหผูเขารับการฝกอบรมใหมีความสามารถใน

การปฏิบัติหรือการกระทำไดอยางมีประสิทธิภาพ (Beebe, Mottet, & Roach, 2004; ทิศนา แขมณี, 

2550) ดังนั้น จุดมุงหมายของการฝกอบรมเปนกระบวนการที่มุงพัฒนาผูเขารับการฝกอบรมใหเกิด

ท ั กษะ  ( skill) ท ั ศนคต ิ  ( attitude) และคว ามร ู   ( knowledge) (Nadler, 1998; Noe, 1998; 

Goldstein & Ford, 2001; Anthony, Kaemar, & Perrewe, 2002; Rothwell, 2005) 

เปาหมายของการฝกอบรมที่กลาวมาขางตนจะพบวาเพื่อตองการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถใน

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยการพัฒนาและฝกอบรมในแตละครั้งผูที่เกี่ยวของในการ
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จัดฝกอบรมจำเปนตองคำนึงถึงเปาหมายที่แทจริงในแตละครั้งวามีความตองการเพียงใหพนักงานเกิด

ทักษะเพียงแคปฏิบัติงาน (Legitimate System) หรือตองการใหเกิดในระดับของการคิดวิเคราะห 

สังเคราะห (Shadow System) อยางไรก็ตาม Delahaye (2005) อธิบายวา การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในองคการจำเปนตองพัฒนาทั้งในระดับทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงานและทักษะในการคิด

วิเคราะห สังเคราะห ใหอยูในระดับที่สมดุลกัน จึงจะเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด เพราะหากองคการ

พัฒนาเพียงแตทักษะในระดับการปฏิบัติงานแลวองคการก็จะไมมีผูที่สามารถคิดวิเคราะห วางแผน 

สังเคราะห เปนตน ทำใหองคการไมมีความเจริญกาวหนา ในทางตรงกันขามหากองคการพัฒนา

บุคลากรทุกคนใหอยูในระดับคิดวิเคราะห สังเคราะห ก็จะสงผลใหองคการไมมีผูปฏิบัติงาน เนื่องจาก

ทุกคนก็จะคิดเพียงอยางเดียว  

ประเภทของวิธีการฝกอบรม 

การฝกอบรมมีหลายประเภท นอกจากการฝกอบรมเพ่ือเพิ่มพูนความรูและทักษะเฉพาะเรื่อง 

ใหกับบุคลากรแลว ก็ยังมีการฝกอบรมในลักษณะอื ่น ๆ เชน การฝกบรมเพื ่อฟ นความรู ใหม 

(Refresher Training) หร ือการฝ กอบรมในล ักษณะที ่ เป นการศ ึกษาต อเน ื ่อง (Continuing 

Education) ซึ่งรูปแบบของการฝกอบรมจะแตกตางกันไปตามความจำเปนและลักษณะของงาน             

ซี่งหากกลาวอยางกวาง ๆ การฝกบรมแบงไดเปน 2 ประเภท คือ การฝกอบรมที่เปนทางการ (Formal 

Training) และการฝกอบรมที่ไมเปนทางการ (Informal Training) แตหากจะแบงประเภทของการ

ฝกอบรมใหเปนไปตามขั ้นตอน จงกลนี ชุติมาเทวินทร (2542 : 10-11) ไดแบงประเภทของการ

ฝกอบรมดังนี้  

 1.  การฝกอบรมกอนปฏิบัติงาน (Pre-Entry Training) เปนการฝกบรมใหกับผูเขาทำงาน

ใหม หรือพึ่งจะเริ่มโครงการใหม โดยทั่วไปผูเขารับการฝกอบรมมักจะอยูในระยะทดลองงาน ซึ่ง

เนื้อหาของการฝกอบรมจะเนนในเรื ่องของภารกิจแรกเริ ่ม และภารกิจทั่วไปขององคการ เนื้อหา

โดยทั่วไปจะมีลักษณะผสมผสาน คือมีทั้งการฝกอบรมในหองและการฝกอบรมภาคสนาม ปกติจะมี

ชวงเวลาที่ไมนาน ตั้งแต 2-3 วัน หรือบางกรณีอาจจะใชเวลาเปนเดือน 

 2.  การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงาน (In-Service Training) เปนการฝกอบรมในชวงที่เขาไป

ทำงานแลว หรือผานระยะการทดลองงานแลว การฝกอบรมจะจัดใหเปนระยะ ๆ ใหกับระดับของ

บุคลากรที่แตกตางกัน มีทั้งเรื่องของการบริหารทั่วไป การอบรม การจัดการอบรมเฉพาะหนาที่ หรือ

การฝกอบรมเฉพาะเรื่อง คลายกับ On the Job ระยะเวลายืดหยุนไดตามความตองการ สวนใหญใช

ระยะเวลาไมนาน ประมาณ 1-3 สัปดาห 
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 3.  การฝกอบรมในโครงการ (Project Related Training) เปนการฝกอบรมท่ีจัดใหบุคลากร

หรือเจาหนาที ่ปฏิบัติงานในโครงการ เชน โครงการที ่ไดรับทุนอุดหนุนจากตางประเทศ เปน                

การฝกอบรมเฉพาะเรื่อง หรือเฉพาะประเภทของบุคลากร มีทั้งการฝกอบรมทางดานเทคนิคและ            

การฝกอบรมในเชิงการจัดการ ระยะเวลาขึ้นอยูกับความจำเปนของโครงการ 

 4.  การฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง (Self-Development Training) มีความหมายกวางและ

ครอบคลุม เชน กรณีบุคลากรที ่ทำงานมานานและความรู มีเทาที ่เปนอยู  ไมทันกับขอมูลหรือ

เทคโนโลยีที่เพิ่มขึ้น จำเปนตองพัฒนาตนเอง อาจจะเปนการฝกอบรมเพื่อฟนความรูใหม สวนใหญ

เปนการฝกอบรมเต็มเวลาหรือบางสวนของเวลา โดยหนวยงานตนสังกัดจะใหการอนุมัติและสนับสนุน

ดานการเงิน สวนใหญเปนการออกไปฝกอบรมนอกสถานที่ ระยะเวลาจะขึ ้นอยูกับคุณสมบัติที่

หนวยงานหรือองคการตองการจะพัฒนา มีทั้งระยะสั้นและระยะยาว หรืออาจเปนลักษณะของการลา

ศึกษาตอ ซึ่งการศึกษาตอก็คือการฝกอบรมอยางเปนทางการเชนกัน 

 นอกจากนี้ การฝกอบรมยังขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของการฝกอบรม เพราะการฝกอบรม

เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรู ทักษะความชำนาญ สามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ (Efficiency) นงลักษณ สินสืบผล (2542 : 34-36) ไดแบงประเภทของการฝกอบรม 

ดังนี้ 

 1.  การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) สำหรับผูปฏิบัติงานใหม มีจุดมุงหมายสำคัญ เชน 

แนะนำใหรูจักองคการหรือสถานที่ทำงาน ระเบียบขอบังคับตาง ๆ การจัดองคการโดยทั่วไปเกี่ยวกับ

หนวยงาน สรางเสริมขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานใหมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน สงเสริม

ปริมาณผลผลิตของงานใหสูงขึ ้น สรางความคุ นเคยกับสภาพแวดลอมขององคการและผู ร วม

ปฏิบัติงาน 

 2.  การใหทดลองงาน (On-the-Job Training) หรือการสอนงาน เปนวีที่นิยมกันมาก เพราะ

ไดมีการปฏิบัติงานจริงในสถานที่ทำงาน ซึ่งหัวหนาหนวยงานโดยตรงจะเปนผูทำการฝกอบรม โดยจะ

อธิบายใหทราบถึงหลักและวิธีการทำงานโดยทั่วไป และสาธิตใหดูพรอมทั้งอธิบายแนะนำและใหผูรับ

การฝกอบรมทดลองปฏิบัติ หากมีขอบกพรองก็จะทำการแกไข และทดลองทำใหมซ้ำหลาย ๆ ครั้ง 

จนแนใจวาสามารถทำได 

 3.  การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทักษะในการปฏิบัติงาน (Skill Training) คือ การฝกอบรมเพื่อ

เพิ่มพูนทักษะเปนผลมาจากความกาวหนาทางวิทยาการและเทคโนโลยีใหม ๆ ที่กอใหเกิดทฤษฎีการ

จัดการใหม ๆ มีเครื่องจักร เครื่องมือ และวิธีการทำงานใหม ๆ ซึ่งพนักงานจำเปนตองพัฒนาทักษะ

เพื่อสนองความตองการขององคการ 



33 
 

 

 4.  การฝกอบรมระดับหัวหนางาน (Supervisory Training) การฝกอบรมประเภทนี้เนื่องจาก

ธุรกิจหรือขอบเขตงานขององคการเติบโตขึ้น มีการขยายงาน และบุคลากรตองเพิ่มขึ้นตามไปดวย 

ความจำเปนที่ตองมีหัวหนางานเพิ่มมากข้ึนดวย 

 5.  การฝกอบรมระดับการจัดการ (Managerial Training) หมายถึง ผูจัดการระดับรองหรือ

หัวหนางานที่มีภาระความรับผิดชอบสูงกวาหัวหนางานทั่วไป หลักสูตรที่ใชในการฝกอบรมระดับนี้

เปนวิชาเฉพาะเปนสวนใหญ เกี่ยวกับการบริหาร เชน วิชาจิตวิทยาการบริหาร ภาวะผูนำ การวินิจฉัย

สั่งการ 

 6.  การฝกฝนตนเอง (Self-training) เปนปจจัยสำคัญในยุคปจจุบัน เพราะมีสื่อ หรือแหลง

ความรูมากมายที่จะศึกษาฝกฝนตนเองได วิธีการฝกฝนอบรมดวยตนเอง เชน การตั้งใจฝกตนเองให

ทันกับเหตุการณ แลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็นแบบกันเอง ศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการ    

อื่น ๆ  ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายและโครงการของงานที่เกี่ยวของ ความเคลื่อนไหว

เกี่ยวกับเหตุการณภายในและภายนอกประเทศ ศึกษานอกระบบวิชาที่เกี่ยวของกับงาน และความรู

อื่น ๆ เขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาสเปนสมาชิกของสมาคมทางวิชาการ ศึกษาดูงานทั้งภายใน

และตางประเทศ 

แนวทางของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนแหงประเทศสหรัฐอเมริกา (U.S. 

Civil Service Commission) แบงเทคนิควิธีการฝกอบรมออกเปน 3 ประเภท ดังตอไปนี้ (จุฑามณี 

ตระกูลมุทุตา, 2544)  

1)  วิธีการบอกเลา (Telling Method) เปนวิธีการที่ใหผูฝกอบรมมีบทบาทสำคัญใน 

การถายทอดความรู ทักษะและประสบการณใหแกผูรับการฝกอบรม เชน การบรรยาย การอภิปราย

เปนคณะ โดยวิทยากร การอภิปรายกลุม การประชุมแบบตางๆ การบรรยายเปนชุด (Symposium) 

การอธิบายเฉพาะตัว เปนตน 

  2)  วิธีแสดงใหดู (Showing Methods) เปนวิธีการฝกอบรมทีแ่สดงใหผูรับการอบรมไดเห็น

ถึงสภาพการณจริงหรือคลายจริง โดยผูแสดงอาจเปนผูรับการอบรมหรือบุคคลอื่นก็ได สวนผูฝกอบรม

จะเปนผูอธิบายถึงวัตถุประสงคและสรุปกิจกรรม เชน ภาพยนตร การแสดงสาธิต การแสดงบทบาท

สมมุติ การจำลองสถานการณ การดูงาน เปนตน 

3)  วิธีการปฏิบัติหรือลงมือทำ (Doing Methods) เปนวิธีการฝกอบรมทีผู่รับการอบรมม ี

บทบาทอยางมาก โดยจะตองเปนผูลงมือกระทำกิจกรรมตางๆ ภายใตการแนะนำดูแลของวิทยากร 

เชน การหมุนเวียนงาน การตั้งเปนคณะกรรมการ เกม การบริหาร การฝกอบรมแบบไวตอความรูสึก 

(Sensitivity Training) การระดมสมอง การเสนอแนะ เปนตน 
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Jarvis (1983) ไดแบงการฝกอบรมออกเปน 3 ประเภท อันประกอบดวย การฝกอบรมที ่

ผู สอนเปนศูนยกลาง ผู เขารับการฝกอบรมเปนศูนยกลาง และผู เขารับฝกอบรมเปนศูนยกลาง

รายบุคคล นอกจากนั้น เครือวัลย ลิ ่มอภิชาต (2531 อางใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2549) ไดเพิ่มแนว

ทางการฝกอบรมอีกหนึ่งประเภทคือ การเนนโสตทัศนูปกรณเปนศูนยกลางในการเรียนรู เชนการสอน

โดยภาพยนตร การสอนโดยใชสไลด เทป วีซีดี เปนตน 

ช ูช ัย สมิทธ ิไกร (2549 หนา 173-175) ไดจำแนกรูปแบบการฝกอบรมโดยแบงตาม

วัตถุประสงคการฝกอบรมและลักษณะของการเรียนรู โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1.  วัตถุประสงคของการฝกอบรมแบงออกเปน 3 ประเภท อันไดแก  

1) การมุงเนนเปลี่ยนแปลงดานความรู (Knowledge) ซึ่งเปนวิธีการที่มุงใหผูเขารับ 

การฝกอบรมมีความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  

2) การมุงเนนเปลี่ยนแปลงดานทักษะและความสามารถ (Skills and Abilities)   

อันเปนการมุงใหผูเขารับการฝกอบรมมีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและ

มีประสิทธิภาพ 

3) การมุงเนนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Attitude) คือวิธีการทำใหผูเขารับการ 

ฝกอบรมมีทัศนคติเกี่ยวกับการปฏิบัติงานหรือสิ่งตางๆ ในทางท่ีเหมาะสมและเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

2. ลักษณะการเรียนรู ซึ่งผูเรียนที่เปนผูใหญมีลักษณะที่แตกตางกันบางคนตองการเรียนรู

ดวยตนเอง บางคนตองการเรียนรูรวมกับผูอื่น ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความรู ความสามารถ หรือความถนัดของ

แตละบุคคล ซึ่งสามารถจำแนกออกเปน 2 ลักษณะ คือ  

1) วิธีการที่มุงเนนการเรียนรูเปนรายบุคคล เปนวิธีการในการจัดใหผูเขารับการ 

ฝกอบรมไดเรียนรูในสิ่งตางๆ ดวยตนเองเปนรายบุคคล ซึ่งอาจอาศัยเครื่องมือเขามาชวยในการเรียนรู 

เชน คอมพิวเตอร เปนตน และ 

2) วิธีการที่มุงเนนการเรียนรูเปนกลุมเปนวิธีการที่จัดใหผูเขารับการฝกอบรมได 

เรียนรูรวมกับผูอื่นตั้งแต 2 คนขึ้นไป 

การออกแบบการฝกอบรม 

การออกแบบการฝกอบรม (Training Design) เปนกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือใหบุคลากร 

หรือผูเขารับการฝกอบรมไดรับการเรียนรู การออกแบบการฝกอบรมหรือการเรียนรูนั้นตองมีความ

สอดคลองกับสิ่งที ่ไดทำการหาความจำเปนในการฝกอบรม ซึ ่งจำเปนตองมีความสอดคลองกับ

ว ัตถุประสงคหรือเปาหมาย ระยะเวลา ว ิธ ีการ ผู  เข าร ับการฝกอบรม และวิธ ีการประเมิน                   

(ชูชัย สมิทธิไกร, 2549) 

 

 



35 
 

 

การออกแบบการฝกอบรมแบบผสมผสาน 

การเปลี่ยนแปลงทางดานการบริหารจัดการ อันเกิดจากการพัฒนาดานเทคโนโลยีที่เปนไป

อยางรวดเร็ว กอใหเกิดกระแสแนวคิดใหมๆ ในการบริหารและจัดการที ่ส งผลตอการกรเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น  จากหลักฐานที่ปรากฏอยูในปจจุบัน เชน ตำรา วารสาร 

สิ่งพิมพ บทความทางวิชาการ การประชุมทางวิชาการหรือแมกระทั่งระบบการศึกษาที่ปรากฏอยูใน

สถาบันการศึกษาตางๆ นำไปสูขอสรุปที่เปนไปไดวาไดมีการคนพบรูปแบบการศึกษาในรูปแบบใหม

ขึ้นอยางหลากหลายในชวงระยะเวลา 40 ป ที่ผานมา พบวาไดมีการผสมผสานและดัดแปลงรูปแบบ

การเรียนการสอนในรูปแบบตางๆ โดยการนำเทคโนโลยีเขามาชวยเพื่อการเรียนรูในลักษณะที่วาการ

เรียนรูไมจำเปนจะตองมีการเรียนรูแบบตัวตอตัว (Non Face to Face Instruction) จากบทความ

เรื่อง From Teaching to Leaning- A New Paradigm for Undergraduate Education Change 

ของ Barr and Tagg (Dziuban, Hartman, & Moskal, 2012) ที่ไดมีการกลาวถึงการปฏิรูประบบ

การเรียนการสอนนั้นกอใหเกิดผลดังนี ้

1. การศึกษาแบบใหม (New Pedagogies) เชน รูปแบบการเรียนการสอนที่แตเดิมเนน

ผูสอน (Instructor Center) เปนศูนยกลางพัฒนาเปนการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนศูนยกลาง 

(Learner Center)   

2. ทฤษฎีการเรียนรูแบบใหม (New Theories of Learning) เชน Brain-based Learning 

และ Social Constructivism 

3. การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี (Changing in Technology) เชน การขยายตัวและการ

เจริญเติบโตอยางรวดเร็วของ อินเตอรเน็ต (internet) World Wide Web และคอมพิวเตอร เปนตน 

ทั้ง 3 สวนขางตนไดปฏิรูปและกอใหเกิดตัวแบบ (Model) ใหมๆ ตอการเรียนการสอนและ

การเรียนรูสิ ่งดังกลาวเปนปจจัยที่มีอิทธิพลมากเพียงพอที่สงผลใหเกิดการปฏิรูปทางการศึกษา 

(Educational Transformation) หรือการเปลี ่ยนแปลงกระบวนทัศน (Paradigm Shift) ที ่ซึ ่งจะ

กอใหเกิดสภาพแวดลอมใหมคือ Online Environment เปนตน โดยการเรียนรูดังกลาวทำใหเกิดการ

เรียนรูที่เรียกวาการเรียนรูแบบผสมผสาน มีแนวคิดในการรวมคุณลักษณะของการเรียนการสอนใน 

ชั้นเรียน ซึ่งเปนลักษณะการเรียนแบบเขาชั้นเรียนมารวมเขากับการเรียนรูแบบ Online ที่จะชวยให

สามารถลดเวลาการเขาช ั ้นเร ียน และการนำเว ็ปไซดมาชวยสร างเสร ิมการเร ียนรู   เป นตน 

จากกระแสของเทคโนโลยีที่มีความกาวหนาและชวยอำนวยความสะดวกในการเรียนรู ไดมีการสำรวจ

รูปแบบที่องคการตางๆ เลือกใชในการจัดฝกอบรมใหกับพนักงาน โดยผลสำรวจยังพบวาการ

จัดรูปแบบการฝกอบรมโดยใหผูเรียนเขาชั้นเรียนยังสูงที่สุดคือ 91 เปอรเซ็นต โดยอันดับที่สองมี

อัตราสวนเพิ่มขึ้นอยางนาสนใจคือ 44 เปอรเซ็นต โดยใชวิธีการฝกอบรมแบบ Web-based, Self-

study และ Job-based Performance Support 
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 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. (2553)  เปดเผยขอมูลเกี่ยวกับแนวทางการเรียนรูใน

ศตวรรษที ่ 21 ซึ ่งมีผลตอความตองการในการศึกษาและฝกอบรมวา สถานการณโลกมีความ

เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทำใหระบบการศึกษาตองมีการพัฒนาเพื่อใหสอดคลองกับภาวะความเปน

จริง โดยประเทศสหรัฐอเมริกาไดมีแนวคิดเรื่อง “ทักษะแหงอนาคตใหม: การเรียนรูในศตวรรษที่ 21” 

ขึ้น โดยภาคสวนที่เกี ่ยวของนอกระบบการศึกษา ประกอบดวย บริษัทเอกชน ชั้นนำขนาดใหญ 

องคกรวิชาชีพระดับประเทศ และสำนักงานดานการศึกษาของรัฐ รวมตัวและกอตั้งเปน เครือขาย

องคกรความรวมมือเพื่อทักษะการเรียนรูในศตวรรษที่ 21 (Partnership for 21st Century Skills)

หรือเรียกยอๆวา เครือขาย P21 โดยเยาวชนจะตองมีทักษะสำหรับการออกไปดำรงชีวิตในโลกแหง

ศตวรรษ ที่ 21 ที่เปลี่ยนไป จึงไดพัฒนาวิสัยทัศนและกรอบความคิดเพื่อการเรียนรูในศตวรรษที่ 21 

ขึ้น ซึ่งความทาทาย ดานการศึกษาในศตวรรษที่ 21 คือการเตรียมผูเรียนใหพรอมกับชีวิตในศตวรรษ

ที่ 21 เปนเรื่องสำคัญของ กระแสการปรับเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นในศตวรรษที่ 21 สงผลตอวิถีการ

ดำรงชีพของสังคมอยางทั่วถึง รวมทั้งผูสอนตองมีความตื่นตัวและเตรียมพรอมในการจัดการเรียนรู

เพื ่อเตรียมความพรอมใหผู เรียนมีทักษะ สำหรับการออกไปดำรงชีวิตในโลกในศตวรรษที่ 21 ที่

เปลี่ยนไปจากศตวรรษที่ 20 และ 19 โดยทักษะแหง ศตวรรษที่ 21 ที่สำคัญที่สุด คือ ทักษะการ

เรียนรู (Learning Skill) สงผลใหมีการเปลี่ยนแปลงการจัด การเรียนรูเพื่อใหเยาวชนในศตวรรษที่ 21 

นี้มีความรูความสามารถ และทักษะจำเปน ซึ่งเปนผลจากการปฏิรูป เปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดการ

เรียนการสอน ตลอดจนการเตรียมความพรอมดานตางๆ  

ความแตกตางในการบริหารทรัพยากรมนุษยในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมกับธุรกิจ

ขนาดใหญ มีดังนี้ (สุชน ทิพยทิพากร, 2560)   

1. ทรัพยากรดานการเงินและทางกายภาพที่จำกัดของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ซึ่ง

เปนธุรกิจขนาดเล็กถึง ขนาดกลาง มีทรัพยากรดานการเงินและความสามารถเขาถึงแหลงเงินทุนได

ยากกวาธุรกิจขนาดใหญที ่สามารถระดมทุนดวยเครื่องมือทางการเงินที่มีอยูโดยงาย ทำใหการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในวิสาหกิจ ตองพิจารณาอยางระมัดระวัง โดยคำนึงถึงความสมดุลระหวางการ

ควบคุมตนทุนในการผลิต และความพึงพอใจของพนักงาน รวมทั้งการบริหารทรัพยากรมนุษยในธุรกิจ

ขนาดใหญจะเกิดความ ประหยัดตอขนาด (Economy of Scale) เชน การจัดสวัสดิการตาง ๆ ใหกับ

พนักงานจำนวนมาก ยอมมีตนทุนของคาใชจายเฉลี่ยตอพนักงานต่ำกวาในวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอม อีกทั้งชื่อเสียงและความภาคภูมิใจ ในการทำงานกับองคการขนาดใหญยังสรางความพึง

พอใจในงาน (Job Satisfaction) กับธุรกิจขนาด ใหญมากกวาในธุรกิจ SMEs จากการศึกษาของ 

Arzu Safak (2012) พบวา ผู ประกอบการธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมที ่มีจำนวน

พนักงานนอยจะใหความสำคัญกับความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานมากกวาธุรกิจที่มีพนักงาน

จำนวนมาก (สุชน ทิพยทิพากร, 2560)   
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2. ความสัมพันธ ระหวางเจาของกิจการและพนักงาน ร ูปแบบการจัดโครงสรางการ 

บริหารงานของธุรกิจขนาดใหญจะมีการจัดองคการที่เปนทางการ มีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มี

ฝายที่รับผิดขอบในการบริหารงานบุคคลในองคการ อีกทั้งจำนวนบุคลากรที่มีจำนวนมาก ทำให

เจาของกิจการไมไดคลุกคลีกับพนักงานเปนรายบุคคล การใหแรงจูงใจที่เปนผลตอบแทนในรูปตัวเงิน 

หรือผลตอบแทนอื่นในธุรกิจขนาดใหญ จะสงผลเปนบรรทัดฐานและความคาดหวังในฝายที่เกี่ยวของ 

ซึ่งตางจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมที่มีพนักงานจำนวนนอย เจาของกิจการมักเปนผูมี

บทบาทอยางมากในการ บริหารงานบุคคล มีความใกลชิดสนิทสนมกับพนักงาน ความสัมพันธระหวาง

เจาของกิจการและ พนักงานอยางไมเปนทางการ ทำใหมีความอิสระและคลองตัวในการให

ผลตอบแทน รวมถึงการเอาใจ ใสความเปนอยูของพนักงานและแกปญหาไดตรงกับความตองการของ

หนักงาน จึงเปนจุดแข็งของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ที่จะใชความสัมพันธเชื่อมโยงกับแรงจูงใจ

ในการท างานใหพนักงานเกิดความภักดีตอ องคการ แตในขณะเดียวกันรูปแบบการบริหารงานที่ไม

เปนทางการของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม กลับทำใหวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ซึ่ง

สวนใหญเปนธุรกิจครอบครัวไมสามารถสงตอธุรกิจไปยังรุนที่ 2 และรุนที่ 3 ได ดังนั้นเพื่อให ธุรกิจ

ครอบครัวสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงของโลกและสามารถสงตอใหรุนตอไปในอนาคต การ

สรางใหเปนสถาบัน (Institutionalization)จึงเปนวิธีการที่จะขจัดอุปสรรคในการอยูรอดระยะยาว 

(Yazicioglu & Koc, 2009)  

3. การแบงงานกันทำ (Division of Labor) ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมที่มีขอจำกัด

ทางดานทรัพยากร ดานการเงิน รวมทั้งปริมาณงานบางตำแหนงงานนอยหากแบงแยกตามตาม

ตำแหนงจะเกิดการวางงานแฝง พนักงานในธุรกิจธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมักตองทำงาน

หลากหลายหนาที่ ไมสามารถแบงแยกงานเปนแผนกเปนฝาย ใหทำงานเฉพาะดานเฉพาะหนาที่ได

อยางชัดเจนเหมือนธุรกิจขนาดใหญ พนักงานแตละคนสามารถ ทำงานรวมกันไดหลายหนาที ่เพื่อ

ทดแทนพนักงานในสวนที่ขาด จึงมีทักษะความชำนาญที่หลากหลาย  

4. การคำนึงถึงผลประโยชนระยะยาวมากกวาระยะสั้น ธุรกิจธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

สวนใหญเปนธุรกิจ ครอบครัว โดยเจาของกิจการทำหนาที่บริหารงานในองคการดวย ซึ่งตางจากธุรกิจ

ขนาดใหญที่ผูถือ หุนและผูบริหารแยกออกจากกัน ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม คาดหวังการอยู

รอดของธุรกิจเพื่อสงตอรุนสูรุน จึงมองถึงผลประโยชนในระยะยาวมากกวาการคำนึงถึงผลประโยชน

ของผูถือหุนซึ่งเปนผลประโยชนระยะสั้น ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยของธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอม จึงเปนระบบปดที่พยายามรักษาพนักงานใหอยูกับ องคการในระยะยาว และมักไมคอยมี

ผูบริหารมืออาชีพจากภายนอกครอบครัวเขามาเปนผูบริหาร ระดับสูง รวมทั้งสภาพแวดลอมในการ  

ทำงานของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมไมจูงใจแกผูบริหารภายนอกเขามา บริหารเหมือนธุรกิจ

ขนาดใหญ  
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5. ความยืดหยุ นของการปรับตัวในการบริหารความเปลี ่ยนแปลง การบริหารความ 

เปลี่ยนแปลงเปนสวนหนึ่งของการสรางความสามารถในการแขงขันไดอยางยั่งยืนในระยะยาว ธุรกิจ 

ขนาดกลางและขนาดยอมเปนธุรกิจที่มีขนาดเล็กถึงขนาดกลาง มีขนาดของเงินทุนนอยและการใช

เทคโนโลยีไมซับซอน มี สายการบังคับบัญชาที่สั้นเกี่ยวของกับคนในองคการไมมากนัก ธุรกิจขนาด

กลางและขนาดยอมจึงมีความสามารถในการ ปรับตัวตอความเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากผลกระทบจาก

ภายนอกไดคลองตัวกวาธุรกิจขนาดใหญที่มี โครงสรางการบริหารการสั่งการที่ซับซอนและเกี่ยวของ

กับคำจำนวนมาก ความยืดหยุนในการปรับตัว ตอความเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็วจึงเปนจุดแข็งของ

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมซึ่งรวมถึงกลยุทธในการบริหาร วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัย

ราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ปที ่ 11 ฉบับที ่ 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2560 

ทรัพยากรมนุษยดังนั้นผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมจึงตองมีบทบาทในดานกลยุทธ

การบริหาร ทรัพยากรมนุษยโดยการเปนผูนำในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 

การออกแบบการฝกอบรมแบบผสมผสานคงมิใชเพียงแตการนำเอาเทคโนโลยีเขามาใช แตยัง

รวมถึงวิธีการจัดการเรียนรูในการฝกอบรมในรูปแบบตางๆ เชนการผสมผสานระหวางการใชผู เรียน

เปนศูนยกลางกับใชผูสอนเปนศูนยกลาง เปนตน เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับการถายทอด

ความรูจากผูสอน ผูซึ่งมีประสบการณเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ เปนพิเศษ หากพิจารณาถึงการออกแบบ

การเรียนรูแบบเรียนซึ่งผูเขารับการฝกอบรมซึ่งสวนมากจะเปนผูใหญจำเปนตองออกแบบใหหลักสูตร

ใหมีความสอดคลองกับสิ ่งที ่พวกเขาอยากรู  และสามารถนำไปแกไขปญหาที ่เกิดขึ ้นไดจริง ซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิด Swart, Mann, Brown, & Price (2005) ที ่ได กลาวว า การออกแบบการ

ฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพตองมีความสอดคลองกับสิ่งที่ตองการเรียนรูและสามารถที่จะปรับปรุงและ

พัฒนาทักษะใหเกิดข้ึนได ผานรูปแบบการฝกอบรมที่หลากหลาย เพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 

ที่ตั้งไว 

การออกแบบการฝกอบรมเปนสิ่งที่สำคัญและจำเปนอยางมากเพราะจะสงผลตอการเรียนรู

ของผูเขารับการฝกอบรม ดังนั้นการออกแบบการฝกอบรมแบบผสมผสานจึงเปนวิธีการที่นาสนใจ 

เนื่องจากเปนรูปแบบการผสมผสานรูปแบบการฝกอบรมแบบตางๆ เขาดวยกัน โดยไมยึดติดวิธีการใด

วิธีการหนึ่งในการฝกอบรม เพราะแนวคิดที่วาไมมีสิ่งใดที่จะสมบูรณในตัวเอง การเลือกรูปแบบการ

ฝกอบรมผสมผสานอาจกระทำไดดวยการนำเอาเทคโนโลยีมาชวยในรูปแบบผสมผสานระหวางการ

เขาชั้นเรียนและการเรียนรูผานเทคโนโลยี สามารถลดระยะเวลาในการเขาชั้นเรียน และคาใชจายใน

การเดินทางได รวมทั้งยังสามารถเรียนไดทุกที่ ที่เทคโนโลยีเขาถึง เปนตน การออกแบบการฝกอบรม

แบบผสมผสานสามารถกระทำไดในรูปแบบอื ่นๆ เชนการผสมผสานระหวางการใชผู เรียนรู เปน

ศูนยกลางและใชผูสอนเปนศูนยกลางในอัตราสวนที่เหมาะสมกับเนื้อหา ผูเรียน และระยะเวลาในการ
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ฝกอบรม เปนตน รูปแบบการฝกอบรมแบบผสมกำลังเปนที่นิยมในการออกแบบหลักสูตรเนื่องจาก

สามารถตอบสนองความตองการของผูเขาการฝกอบรม และทำใหการเรียนรูมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

ประสิทธิภาพการฝกอบรม 

คำวา ประสิทธิภาพ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไดใหความหมายวา

ความสามารถที ่ทำใหเกิดผลในงาน และประสิทธิผล มีความหมายวา ผลสำเร็จ ผลที ่เกิดขึ้น 

(ราชบัณฑิตยสถาน. 2546 : 511) 

พจนานุกรมออกซฟอรต (Oxford Dictionary. 2000) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพไว

วาหมายถึง ความพรอมและความสามารถในการปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค

ที่ตั้งไว และเพื่อใหการฝกอบรมมีประสิทธิภาพ ตามความหมายดังกลาวขางตน สมชาติ กิจยรรยง 

(2550 : 78-79) ไดอธิบายถึงเทคนิคการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพดังนี้ 

 1.  กลุมผูเขารับการฝกอบรม จะมีความแตกตางกันในดานตาง ๆ เชน เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ทัศนคติ คานิยม ขนาดของกลุม ตลอดจนความคาดหวังที่มีตอหลักสูตรฝกอบรม สิ่ง

เหลานี้เปนสิ่งซึ่งผูจัดทำโครงการฝกอบรมจะตองนำไปวิเคราะห เปนขอมูลในการกำหนดสิ่งตาง ๆใน

หลักสูตรฝกอบรม 

 2.  สถานที่ สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการจัดฝกอบรม จะมีอิทธิพลตอผลของ

การฝกอบรมมาก เชน สถานที่ฝกอบรมควรจะเปนหองที่ปราศจากเสียงรบกวน มีขนาดแสงสวาง 

อุณหภูมิ การจัดที ่น ั ่งที ่ เหมาะสม ตลอดจนมีอุปกรณที ่เอ ื ้ออำนวยการใหเกิดการเร ียนรู สูง 

หองฝกอบรมที่ดีไมควรมีเสาภายในหอง เพื่อสื่อสารกับผูฟงที่ชัดเจนและท่ัวถึง 

 3.  บรรยากาศและแรงจูงใจ การฝกอบรมที่ดีจะตองมีบรรยากาศที่สงเสริมใหเกิด

การเรียนรู การรวมมือในกิจกรรมการอบรม การจูงใจใหผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมมีความตื่นตัว

ใหผูเขารับการฝกอบรมอยากที่จะเรียนรู 

 4.  จิตวิทยาการเรียนรู การฝกอบรมจะตองคำนึงถึงจิตวิทยาการเรียนรูของผูใหญ 

ซึ ่งแตกตางจากการเรียนรูของวัยรุ นหรือเด็ก ซึ่งตองคำนึงถึงการรับรู ความจำ ตลอดจนเรื่องที่

ฝกอบรมจะตองสอดคลองกับประสบการณเดิม มีประโยชนตอการปฏิบัติงานโดยตรง 

 5.  ปจจัยอื่น ๆ เชน ระยะเวลา ทรัพยากร และงบประมาณ เปนสิ่งที่ผูโครงการ

ฝกอบรมจะตองพิจารณาเพ่ือใหมีความเหมาะสมมากที่สุด 

กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคคล หมายถึง กระบวนการ วิธีการตางๆ หรือการใหการศึกษา

การฝกอบรมแก บุคคลใหไดความรูใหมๆเพื่อใหเปนผูที่มีความรู ความสามารถมีประสิทธิภาพ มี

ทักษะในการทำงาน และประกอบอาชีพ การพัฒนาบุคคลมีความสำคัญในหลายหนวยงาน และหลาย

อาชีพ การพัฒนาบุคคลมีความสำคัญสำหรับผูประกอบธุรกิจเพราะวา เมื่อผูประกอบการธุรกิจ

ประกอบธุรกิจไประยะหนึ่งแลว ไมไดรับการพัฒนาความรูจะทำใหขาดประสิทธิภาพและทักษะตางๆ
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ในการดำเนินงาน ผูประกอบการสามารถเลือกวิธีการที่จะพัฒนาตนเอง หลายวิธีตามโอกาสเหมาะสม 

โดยวิธีการตางๆ จะเปนการสงเสริมศักยภาพในการประกอบธุรกิจ ใหผูประกอบการไดวิธีการพัฒนา

บุคคลสวนใหญจะเปนการพัฒนาบุคคลในหนวยงาน ดังนั ้นการพัฒนาบุคคลจะใชวิธีการใดก็มี

จุดมุงหมายเดียวกัน คือ ใหไดความรูและทักษะใหม เพื่อนำมาพัฒนา เปลี่ยนแปลงตัวเองใหดีขึ้นจาก

เดิมใหมีความเจริญกาวหนาในชีวิตสวนตัว ชีวิตการทำงานและพรอมท่ีจะเผชิญปญหาตางๆ 

แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาตอ 

 แนวคิดเกี่ยวกับจูงใจในการศึกษาตอ แรงจูงเปนสิ่งที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตาง ๆ 

ออกมา เปนแรงผลักดันใหกระทำสิ่งตาง ๆ ตามความตองการ การที่บุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใด

อยางหนึ่งนั้นเนื่องจากมีความตองการในสิ่งที่ขาด และเมื่อไดรับสนองตอบความตองการแลวก็จะหยุด

พฤติกรรมนั ้น หากแตความตองการของมนุษยมีไมสิ ้นสุดจึงแสดงพฤติกรรมความตองการอยู

ตลอดเวลา สำหรับแรงจูงใจทางการเรียนหรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการศึกษาเปนสิ่งที่เกิดจากการ

เรียนรูไมไดเกิดจากสาเหตุของกรรมพันธุ  เปนสิ่งที่เกิดจากความคาดหวังหรือความตองการที่อยากให

เกิดข้ึนในทางที่ดีกับตนเองในอนาคต เชน ความตองการความมั่นคงในชีวิต ในหนาที่การงาน ตองการ

ไดรับชื่อเสียงเกียรติยศ ตองการไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขาง ตองการที่จะประสบความสำเร็จ

ในชีวิต หรือตองการนำความรูที่ไดไปเปลี่ยนอาชีพของตน และเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองใหทัน

ตอสังคมที ่เปลี ่ยนแปลงไปตามเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว จึงตองมีการพัฒนาตนเองเพื ่อใหทันตอ              

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและพยายามขวนขวายหาทางศึกษาตอเพื่อสนองตอบความตองการที่จะ

บรรลุเปาหมายที ่ตั ้งไว สรุปไดวา แรงจูงใจที ่จะศึกษาตอของบุคคลเพื ่อเปนการพัฒนาความรู

ความสามารถ และเพื่อไปประกอบอาชีพ เนื่องจากสภาพการณแขงขันในสังคมอยางเขมขน อีกทั้ง

องคการตองการบุคลากรที่มีความรูความสามารถ มีคุณวุฒิและประสบการณเขามาปฏิบัติงานใน

ไดเปรียบเหนือคูแขงขันทางธุรกิจ สงผลใหเกิดแรงจูงใจสำหรับการศึกษาตอในระดับทีสู่งขึ้นของบุคล 

 ธำรง อุดมไพจิตรกุล (2550) อธิบายวา ความตองการในการศึกษา หมายถึง ความตองการ

ของผูเรียนที่จะพัฒนาตนเองใหมีความรูสูงขึ้น หรือเปนความตองการของสังคมที่จะพัฒนาคุณภาพขอ

ประชาชน การศึกษานอกจากจะเปนการพัฒนาดานความรูแลวยังเปนการพัฒนาจิตใจของผูเรียน 

เพื่อใหเปนบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความรูความสามารถในดานวิชาการสำหรับนำไปใชในการประกอบ

อาชีพ และดำรงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข ซึ่งเปนสิ่งจูงใจหรือปจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลตอ            

ความตองการในการศึกษา ปจจัยที่สำคัญอีกประการหนึ่งก็คือ ความตองการใหการศึกษาเกิดจาก

ความอยากรู หรือเพื่อตอบสนองตอความอยากรูของตนโดยไมมีจุดมุงหมายอื่นใด กลาวโดยสรุป    

ความตองการศึกษามีวัตถุประสงค 2 ประการ ไดแก 
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 1.  เพื่อพัฒนาความรูใหสูงขึ้นอันนำไปสูการเสริมสรางคุณภาพของผูเรียน การศึกษาจึงเปน

การลงทุนอยางหนึ่งที่เรียกวา ทุนมนุษย (Human Capital) 

 2.  เพื ่อตอบสนองความอยากรู ของผู เร ียน การศึกษาอาจเปรียบไดว าเปนสินคาเพื่อ            

การบริโภค (Consumption Goods)  

สาเหตุสำคัญที่ตองมีการศึกษาตอ 

1. เพื ่อเพิ ่มพูนความรู  ทักษะ และความสามารถสำหรับนำไปใชในการประกอบอาชีพ 

เนื่องจากการศึกษาตอเปนโอกาสที่จะทำใหมีงานทำและมีรายไดสูงขึ้น 

2. เพื่อเขารวมกิจกรรมทางสังคม เปนการเสริมสรางประสบการณ การแสดงออกในการมี

ปฏิสัมพันธกับผูอื่น 

3.  เพื่อฝกประสบการณวิชาชีพ สำหรับเตรียมความพรอมในการแขงขันสำหรับการเขาสู

ตลาดแรงงานหรือการประกอบอาชีพ 

4.  เพื่อสงเสริมสถานภาพทางสังคม การไดรับการเคารพยกยองจากบุคคลอื่น การสราง

ชื่อเสียงใหกับครอบครัว 

5.  เพื่อสรางหลักประกันความมั่นคงทางดานอาชีพ  

6.  เพื ่อสรางเครือขายความสัมพันธกับหนวยงานหรือองคการอันจะเปนประโยชนตอ             

การทำงานในอนาคต 

 สำหรับแรงจูงใจในการศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน จำแนกออกเปน 4 ดาน ไดแก 

 1)  ดานคุณภาพของสถาบันการศึกษา สถาบันการศึกษาแตละแหงจะมีภาพลักษณที่โดดเดน

แตกตางกัน เชน ในดานคุณภาพของหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน บรรยากาศสภาพแวดลอม 

การใหบริการเสริม รวมทั้งคุณภาพของศิษยเกาที่สรางชื่อเสียงใหกับสถาบัน 

 2)  ดานสังคม เปนแรงจูงใจที่สำคัญประการหนึ่งโดยผูเขาศึกษาตองการยกระดับทางดาน

คุณวุฒิที่นำมาสูเกียรติยศและชื่อเสียงหรือการยอมรับสังคมและครอบครัว รวมทั้งความมั่นใจใน

ตำแหนงฐานะของตนในการทำงาน 

 3)  ดานวิชาการ เปนแรงจูงใจสำหรับบุคคลที่ตองการศึกษาตอเพื่อใหมีความรูความสามารถ

เพิ่มขึ้น เพื่อเปนประโยชนตอการทำงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง หรือการประกอบอาชีพใน

อนาคต 

 4)  ดานสภาพแวดลอม เปนลักษณะที่กระตุนใหบุคคลเขาศึกษาตอตามความตองการของ

ตนเองเนื่องจากพิจารณาวาสภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงไปจึงตองการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

รวมทั้งไดรับอิทธิพลจากบุคคลอื่นท่ีประสบความสำเร็จจึงยึดถือเปนแบบอยาง  



42 
 

 

Gomez-Mejia (2001) กลาวถึงทางเล ือกของกลยุทธ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

(Strategic Human Resource Choice) วา องคการธุรกิจมีทางเลือกในการกำหนดกลยุทธการ 

บริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อความสามารถทางการแขงขันที่แตกตางกัน 2 ขั้วอยางชัดเจน ไดแก  

1)  หกระบวนการผลิตสินคาหรือบริการ (Work Flows) โดยองคการสามารถเลือกระหวาง 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) โดยพยายามลดตนทุนการผลิตสินคาหรือบริการใหต่ำที่สุดหรือสราง 

นวัตกรรม (Innovation) ซึ่งอาจทำใหตนทุนการผลิตสูง เลือกระหวางการควบคุมมีการจัดทำคูมือการ 

ปฏิบัติงานอยางชัดเจนหรือความยืดหยุนโดยเปดโอกาสใหพนักงานใชดุลยพินิจในการทำงาน เลือกให 

พนักงานทำหนาที่ชัดเจนเฉพาะดานหรือทำงานหลากหลายดาน เลือกกำหนดแผนการทำงานชัดเจน 

ไวลวงหนาหรือยืดหยุนใหปรับเปลี่ยนตามความจำเปน 

2)  กระบวนการบรรจุพนักงาน (Staffing) โดยองคการสามารถเลือกระหวางการสรรหา 

พนักงานจากภายในเพื ่อเลื ่อนตำแหนงสูงขึ ้น (ระบบปด) หรือการสรรหาจากบุคคลภายนอก     

(ระบบ เปด) เลือกท่ีจะมอบอำนาจใหผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูคัดเลือกหรือรวมศูนยการตัดสินใจที่

ฝาย ทรัพยากรมนุษย เลือกพนักงานที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ มีมนุษยสัมพันธหรือเลือก

พนักงาน ที่มีความรู ความสามารถดานเทคนิคเลือกกำหนดระบบจางที่ไมเปนทางการไมมีแบบแผน

ตายตัวหรือ กำหนดระบบจางที่เปนทางการ มีวิธีการชัดเจนแนนอน  

3)  การเลิกจางงาน (Employee Separations) โดยองคการสามารถเลือกระหวางระบบ 

สมัครใจ เชน การเกษียณอายุกอนกำหนดหรือระบบบังคับ เชน ปลดหรือไลออก การใสใจพนักงานที่ 

องคการเลิกจางงาน โดยเลือกท่ีจะชวยเหลือพนักงานที่ถูกปลดออก หรือใหพนักงานหาทางแกปญหา 

ดวยตนเอง  

4)  การประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance Appraisal) โดยองคการสามารถ 

เลือกระหวางการปรับวิธีการประเมินผลงานใหเหมาะสมตามกลุมงานหรือใชมาตรฐานเดียวกันทั้ง 

องคการ เลือกการใชขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเปนเกณฑในการพัฒนาศักยภาพของ 

พนักงานหรือใชเพื่อการควบคุมพนักงานไมใหปฏิบัติงานต่ำกวาเกณฑ เลือกระบบการประเมินที่เปด 

โอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการประเมินผลปฏิบัติงานของตนเองดวยหรือใชการประเมินโดย 

ผูบังคับบัญชาเพียงฝายเดียว  

5)  การฝกอบรมและการพัฒนาเสนทางอาชีพ (Training and Career Development) โดย 

องคการสามารถเลือกระหวางการฝกอบรมที่เนนพัฒนาทักษะ ความรูความชำนาญเฉพาะตัวบุคคล 

หรือเนนประสิทธิผลของทีมงาน เลือกจัดฝกอบรมพนักงานภายในองคการเพื่อใหมีทักษะเฉพาะดาน 

ซึ่งตองใชในการปฏิบัติงาน (On-the job-training) หรือสงไปฝกที่หนวยงานภายนอก เลือกอบรม 

พนักงานใหมีความรูเฉพาะดานหรืออบรมใหพนักงานมีความรูทั่วไป  
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6)  การกำหนดผลตอบแทนเง ินเด ือน/คาจ างและสว ัสด ิการ (Compensation and 

Benefits) โดยองคการสามารถเลือกระหวางการกำหนดอัตราคาจางคงที ่หรือปรับเปลี ่ยนโดย

พิจารณารวมกับ ปจจัยที่กำหนด เชน คาครองชีพ อัตราเงินเฟอ สภาพแวดลอมของธุรกิจ เลือก

กำหนดอัตราคาจางตามตำแหนง (Job-based pay) โดยแตละตำแหนงงานจะมีอัตราผลตอบแทนที่

แนนอนตายตัว หรือกำหนดคาตอบแทนตามความรูความสามารถสวนบุคคล (Individual-based 

pay) เล ือกการใหผลตอบแทนตามหลักอาวุโส (Seniority-based pay) หรือใหรางว ัลตามผล

ปฏิบัติงาน (Performance-based pay) เลือกท่ีจะใหฝายทรัพยากรมนุษยผูกขาดอำนาจการตัดสินใจ

กำหนดผลตอบแทนหรือกระจายอำนาจการตัดสินใจใหแตละหนวยงานมีสวนรวม  

7)  วินัยและสิทธิของพนักงาน (Discipline and Employee Right) โดยองคการสามารถ 

เลือกระหวางการใชวินัยเปนเครื่องมือในการควบคุมพฤติกรรมของพนักงานในการลงโทษผูกระทำผิด 

หรือเพื่อสงเสริมพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคการ เลือกการใชวินัยเพื่อรักษา 

ผลประโยชนเฉพาะฝายของนายจางหรือเพื่อรักษาสิทธิ์ของฝายลูกจาง เลือกใชระบบมาตรฐานดาน 

จริยธรรมอันเปนที่ยอมรับอยางสากลหรือองคการกำหนดการปฏิบัติดานจริยธรรมขึ้นเพื่อใหยึดถือ 

ปฏิบัติเปนลักษณะเฉพาะขององคการ  

8) ระบบแรงงานสัมพันธ (Employee and Labor Relations) โดยองคการสามารถเลือก 

ระหวางการสื่อสารจากบนลงลาง (top-down) จากผูบริหารลงมายังพนักงานหรือจากระดับลาง     

ขึ้นบน (bottom-up) เพื่อเปดโอกาสใหพนักงานสะทอนปญหาของตนขึ้นไปยังฝายบริหาร เลือกที่จะ

ใหมี การจัดตั้งสหภาพแรงงานหรือปฏิเสธไมใหมีสหภาพแรงงาน 9) การจัดการแรงงานขามชาติ 

(International Management) โดยองคการสามารถเลือก ระหวางการสรางวัฒนธรรมรวมหรือให

พนักงานที่เปนชาวตางชาติปรับตัวใหเขากับองคการ เลือก ผูบริหารจากประเทศของบริษัทแมมาดูแล

พนักงานหรือใหผูบริหารประเทศนั้น ๆ บริหารพนักงานเอง เลือกกำหนดนโยบายจากบริษัทแมให

พนักงานปฏิบัติตามนโยบายเดียวกันหมดหรือกระจายอำนาจใหแตละสาขากำหนดนโยบายดวย

ตนเอง 

 กระบวนการฝกอบรม  

การฝกอบรมมีลักษณะเปนกระบวนการที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอันสงผลตอผูเขารับการ

ฝกอบรมโดยตรง ไดมีนักวิชาการอธิบายถึงกระบวนการในการจัดฝกอบรม ดังนี้ 

 ประชุม รอดประเสริฐ (อางในชูชีพ พุทธประเสริฐ, 2542 : 85) อธิบายขั ้นตอนในการ

ฝกอบรม ไดแก 

1.  การวิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนการศึกษารายละเอียดของกิจกรรมในการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหทราบลักษณะงานอยางชัดเจน 
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2.  การตัดสินใจฝกบรม (Decision of Training) เปนสิ่งที่กระทำเมื่อพบขอจำกัด ปญหา 

หรือจุดออนของงานที่ปฏิบัติ 

3.  กำหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม (Setting Training Objective) โดยการกำหนด

จุดมุงหมายหรือสิ่งที่คาดหวังจะเกิดเม่ือบุคคลไดผานการฝกอบรมแลว 

4.  การวางรูปแบบฝกอบรม (Designing Training)  

5)  การดำเนินการฝกอบรม (Implementation)  

6)  การติดตามและประเมินผล (Support and Summative Evaluation)  

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2548 : 44)  ไดอธิบายถึงขั้นตอนการฝกอบรมที่มีประสิทธิผลวา

ประกอบดวยองคประกอบดังนี ้

1)  การวางแผนสำรวจความตองการ การสงเสริม และเลือกผูสอน 

2)  การจัดโปรแกรม กลยุทธการสอน เทคนิคบันทึกการสอน คูมือและโปรแกรมหลักสูตร 

3)  การนำไปใช การเลือกผูสอน การสอน ปฏิสัมพันธ การเรียนรู 

4)  การประเมินผลและการติดตามผล 

ประเวศน มหารัตนสกุล (2543 : 63-66) อธิบายขั้นตอนของการฝกอบรมวา มี 3 ขั้นตอน 

ไดแก 

1.  การประเมินขั ้นตอนฝกอบรม (Assessment Phase) เปนการมุ งหาความตองการ

ฝกอบรม โดยศึกษาวัตถุประสงค นโยบาย หรือภารกิจขององคการ โดยคำนึงถึงความสำคัญในดาน

ตาง ๆ ดังนี้ 

 1)  การวิเคราะหองคการ (Organization Analysis) คือ ทำความเขาใจกับภารกิจ

ขององคการ และพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรวามีความรูความสามารถเพียงพอที่จะทำใหบรรลุ

ภารกิจขององคการหรือไม 

 2)  การวิเคราะหการทำงาน (Operation Analysis) เปนการพิจารณาถึงเนื้อหาของ

งาน และหลักสูตรที่จะจัดฝกอบรม โดยตองมั่นใจไดวาเมื่อบุคลากรผานหลักสูตรฝกอบรมนี้แลว จะ

ทำใหการปฏิบัติงานดีขึ้น 

 3)  การวิเคราะหตัวบุคคล (Individual Analysis) เปนขั้นตอนที่วิเคราะหเจาะลึก

ถึงความรู ความสามารถ ประสบการณตรงกับงานที่ทำหรือไม โดยพิจารณาขอมูลสวนบุคคลเกี่ยวกับ

พื้นฐานการศึกษาและประสบการณ 

2.  การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development Phase) เปนการคัดเล ือก

หลักสูตรและวิธีการที่จะสอนหรือฝกอบรม ผูที่มีหนาที่ในการจัดหลักสูตร ตองทบทวน และวิเคราะห

ใหชัดเจนวาหลักสูตรและวิธีการสอนที่กำหนดตอบคำถามความตองการและความจำเปนในการ

ฝกอบรมหรือไม 
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3.  ประเมินผล (Evaluation Phase) มี 2 ลักษณะคือ การพิจารณาจากปจจัยนำเขาและผล

ที่ได (Inputs Evaluation, Output Evaluation) ในการจัดฝกอบรมตองกำหนดวัตถุประสงคให

ชัดเจน (Clarify Training Objective) วาไดมีการรวมเอากิจกรรมที่สำคัญหรือประเด็นของผลการ

ปฏิบัติงานดานตาง ๆ เพื่อเปนเครื่องยืนยันวา ผูเขารวมฝกอบรมจะไดเรียนรูตรงตามวัตถุประสงคและ

ไดจำแนกวัตถุประสงคของการฝกอบรมเปน 2 ประเภท ไดแก มุ งที ่ความคาดหวัง และมุ งที่

ความสามารถ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรดวยการจัดฝกอบรมควรตองคำนึงถึงความตองการของ

บุคลากรเปนหลัก มีการจัดใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากรในองคการ ผูบริหารระดับสูง

ควรใหการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมอยางตอเนื่องและมีความชัดเจนในการวาง

แผนการฝกอบรม 

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลดวยการศึกษาในระดับที่สูงขึ ้น (High Study/Education) ตอ

เปนวิธีหนึ่งที่เปนการเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพ

เศรษฐกิจและสังคมในปจจุบัน เนื่องจากสภาพแวดลอมทางสังคมมีความเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลาไม

หยุดนิ่ง การใหบุคคลไดรับความรูในวิทยาการสมัยใหมจะสงผลทำใหองคการมีบุคลากรที่มีคุณภาพ

และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แมวาการใหการศึกษาตอจะจัดเปนการลงทุนขององคการและ

ไดรับผลตอบแทนในระยะยาวก็ตามแตก็นับวาคุมคา การศึกษาตออาจจะเปนรูปแบบการศึกษาตอ

เฉพาะในดานใดดานหนึ่ง หรือการเปนการศึกษาเพื่อใหความรูกวางขวางยิ่งขึ ้น และเมื่อสำเร็จ

การศึกษาบุคคลก็จะนำความรูที่เพิ่มขึ้นกลับมาใชพัฒนาองคการตอไป สิ่งที่ไดรับจากการศึกษาตอใน

ระดับที่สูงขึ้นไมเพียงแตเฉพาะความรูที่ไดรับเทานั้น ผลประโยชนในรูปแบบอื่น เชน การมีเครือขาย

กับบุคลหรือองคการอื่น การสรางสายสัมพันธกับผูเรียนอื่นในลักษณะของพันธมิตรทางธุรกิจใน

อนาคต เปนผลตอบแทนที่มองไมเห็นแตนับเปนสิ่งที่มีคุณคาและประโยชนเปนอยางมาก การศึกษา

ตอในที ่นี ้เปนลักษณะของการศึกษาตอในระบบและมีคุณวุฒิทางวิชาการหรือวิชาชีพที ่ส ูงขึ้น 

การศึกษาตอของบุคลากรอาจเปนในลักษณะการพัฒนาตนเองโดยใชทุนเองจนสำเร็จการศึกษา หรือ

องคการเปนผูสนับสนุนและสงเสริมดานระยะเวลา หรืออาจเปนดานการเงินรวมอยูดวย 

 

2.3  ความตองการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในการพัฒนาบุคลากร 

 

 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมนับเปนรากฐานระบบเศรษฐกิจของประเทศ รอยละ 99 

ของธุรกิจทั ้งหมดภายในประเทศกอใหเกิดการจางงานถึงร อยละ 77 สรางมูลคาเพิ ่มเฉลี่ย            

รอยละ 39 ของมูลคาผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศ และมีมูลคาการสงออกคิดเปนสัดสวนรอยละ 

29 ของมูลคาการสงออก (รายงานสถานการณวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม. 2559 : 2) รัฐบาล

ไดเล็งเห็นถึงความสำคัญของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม จึงมีนโยบายในการสงเสริมและ
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ผลักดันใหวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีศักยภาพมากยิ่งขึ้น สำนักงานเลขาธิการสภาศึกษา 

รวมกับสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (TDRI) (2559) รวมกันศึกษาความตองการกำลังคน

เพื่อวางแผนการผลิตและพัฒนากำลังคนของประเทศ พบวา จำนวนกำลังคนที่ขาดแคลน (Skill 

Shortage) ของประเทศไทยมีมากกวา 300,000 คน ซึ่งสวนใหญเปนแรงงานในดานการผลิต/แรงงาน

ทั่วไป ในขณะที่ยังมีจำนวนผูวางงานอยูอีกมากเกือบทุกระดับการศึกษา อีกทั้งแรงงานยังมีปญหาใน

เรื่องคุณภาพแรงงานที่ขาดแคลน อาทิ ความสามารถในดานคอมพิวเตอร ภาษาตางประเทศ และ

ทักษะในการวิเคราะหแกไขปญหา ทำใหผูประกอบการตองมีการฝกอบรมเพิ่มในสถานประกอบการ 

ทั้งนี้ประเด็นปญหาที่สำคัญที่ทำใหเกิดการขาดแคลนแรงงาน ทั้ง ๆ ที่ยังมีแรงงานที่วางงานอยูเปน

จำนวนมากนั้น สืบเนื่องมาจากความไมสอดคลองของการผลิตและการพัฒนากำลังคนกับความ

ตองการกำลังคนในแตละกลุมจังหวัด และกลุมอุตสาหกรรม ทำใหความตองการบุคลากรของแตละ

กลุมจังหวัดยอมแตกตางกันไปดวย ประกอบกับการผลิตและพัฒนากำลังคน (ดานอุปทาน) กลับ

ดำเนินการเกือบจะไมแตกตางกัน ไมวาจะเปนสาขาที่เปดทำการสอนหรือคณะ และ/หรือภาควิชาที่

เปดสอน ตั้งแตระดับวิทยาลัยไปจนถึงระดับอุดมศึกษา ทำใหเกิดปญหาความไมสอดคลอง 

(Mismatch) ของอุปสงค และอุปทานกำลังคนในระดับพื ้นที ่ จึงนำมาซึ ่งปญหาการวางงานเชิง

โครงสราง (Structured Unemployment) อันเปนผลเสียตอการพัฒนาการศึกษาและการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ และจากผลสำรวจ ขอมูลความตองการแรงงานและขาดแคลน

แรงงานโดยสำนักงานสถิติแหงชาติในปพ.ศ.2556 ชี้ใหเห็นวา ประเทศไทยยังประสบปญหานี้อยูโดยมี

ความตองการแรงงานรวมทั้งสิ้นจำนวน 306,148 คน ในขณะเดียวกัน ก็มีผูวางงานเปนจำนวนที่สูงถึง 

305,604 คน เมื่อพิจารณาจำนวนความตองการแรงงานในระดับมัธยมศึกษา ตอนปลายและ ปวช. มี

จำนวน 57,218 คน ในขณะท่ีมีผูวางงานในระดับนี้อยู 64,428 คน สวนในระดับปวส. มีความตองการ

แรงงานจำนวน 26,059 คน และมีผูวางงานในระดับนี้อยู 33,906 คน ปจจุบันกระแส โลกาภิวัฒน

และการเปลี่ยนแปลงโครงสรางตางๆ ทั้งการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรที่ประชากรวัยเด็ก มี

แนวโนมลดลงอยางตอเนื่อง สงผลถึงผูเรียนระดับขั้นพื้นฐานในระบบมีจำนวนลดลงเชนกัน ตั้งแต             

ปพ.ศ. 2554 - 2556 จนถึงปพ.ศ. 2569 และอาจมีผลตอการขาดแคลนแรงงานในอนาคต รวมทั้ง

เศรษฐกิจ ของโลกที่เปลี่ยนแปลงทำใหประเทศไทยตองมีการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบ

ตางๆ อีกทั้งปจจัย ภายในทางดานอุปทานกำลังคนที่ประเทศไทยตองเผชิญในหลายๆ ดาน อาท ิ

1)  การผลิตกำลังคน สวนใหญเปนไปตามความสามารถในการผลิตของสถานศึกษา ผูสำเร็จ 

การศึกษาระดับต่ำกวาปริญญาลดลง สวนระดับปริญญาตรีและสูงกวาผลิตบัณฑิตเพ่ิมขึ้นคอนขางมาก 

รวมทั้ง มีการผลิตกำลังคนระดับปริญญาตรีดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตรมากเกินความตองการ 

ในขณะท่ีสาขา วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีและวิทยาศาสตรสุขภาพผลิตไดนอยกวาความตองการ  
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2)  สัดสวนผูเรียนอาชีวศึกษาลดลงอยางตอเนื่อง ซึ่งปจจุบันสัดสวนอยูที่ประมาณ 36:64 

ในขณะท่ี เปาหมายของรัฐบาล คือ 40:60  

3)  กำลังคนที ่ผลิตไดขาดคุณลักษณะที่จำเปนทั ้งดาน Hard Skills ที ่เปนทักษะหลักที่

เกี่ยวของกับ งานโดยตรง เชน ความรูดานบัญชีการเงินสำหรับพนักงานบัญชีความรูดานกฎหมาย

แรงงานสำหรับพนักงาน ในหนวยงานทรัพยากรมนุษยความรูเกี่ยวกับธุรกิจ ผลิตภัณฑความรูเกี่ยวกับ

กรรมวิธีและขั้นตอนการผลิต สำหรับพนักงานฝายผลิต เปนตน และดาน Soft Skills ซึ่งเปนทักษะที่

เกี่ยวเนื่องกับการสงเสริมใหการทำงาน มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เชน ทักษะการสื่อสาร ทักษะการ

สรางมนุษยสัมพันธกับผูอื่น เปนตน  

4)  ผูสำเร็จการศึกษาใหมยังไมสามารถปฏิบัติงานไดตรงกับลักษณะงาน และสวนมาก             

ขาด คุณลักษณะทั้งดานความรูทักษะ กิจนิสัยอุตสาหกรรม การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา

อาชีวศึกษา และอุดมศึกษาในจังหวัด/กลุมจังหวัดมีความซ้ำซอนกัน เชน ในสวนอาชีวศึกษา มีทั้งใน

วิทยาลัยสารพัดชาง วิทยาลัยเทคนิค วิทยาลัยอาชีวศึกษา และในระดับอุดมศึกษา มีทั้งมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ มหาวิทยาลัยของรัฐ และเอกชนที่เปดสอนในสาขาวิชาเหมือนกัน ซึ่งทำใหมีปญหาในเชิง

ปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งยังไมตอบสนอง ยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดและกลุมจังหวัด  

นอกจากจากประเด็นปญหาขางตน ประเทศไทยยังเผชิญความทาทายในการเขาสู              

ยุคเทคโนโลยีและ การสื่อสาร ทำใหประเทศไทยตองเรงพัฒนาและเพิ่มทักษะ และมาตรฐานฝมือ

แรงงาน ใหพรอมเปนแรงงาน ของภูมิภาคอาเซียนเพื ่อสรางโอกาสที ่ดีกวาการลดเงื ่อนไขให

ผู ประกอบการนำเขาแรงงานตางชาติเขามา ทดแทน ดังนั้นจึงควรมีการวางแผนพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาและพัฒนากำลังคนใหสอดรับกับทิศทางในการ โครงการศึกษาเพื่อทบทวนความตองการ

กำลังคนเพื่อใชวางแผนการผลิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ 3 พัฒนาประเทศในชวง

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที ่ 11 และเตรียมความพรอมสำหรับแผน พัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที ่ 12 อันจะเปนการเตรียมความพรอมในการกาวสูประชาคม

อาเซียน 

 ความหมายของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs)   

ธนาคารแหงประเทศไทย สถาบันการเงิน และกระทรวงอุตสาหกรรม ไดกำหนดคำนิยามหรือ

ความหมายของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมคลายคลึงกัน โดยกำหนดมูลคาขั้นสูงของสินทรัพย

ถาวรรวมคาท่ีดินของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมสำหรับกิจการแตละประเภท ลักษณะของ SMEs 

ตามพระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม พ.ศ. 2543 และตามประมวลรัษฎากร 

สรุปไดตามตาราง 2-2 ดังนี้  
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ตารางที่ 2-2  การจำแนกประเภทกิจการของธุรกิจขนาดกลางขนาดยอม 

 

ประเภทกิจการ ขนาดกลาง การจางงาน ขนาดยอม การจางงาน 

กิจการผลิต  51- 200 ลานบาท 200 ไมเกิน 50 ลานบาท ไมเกิน 50 คน 

กิจการบริการ  51- 200 ลานบาท 200 ไมเกิน 50 ลานบาท ไมเกิน 50 คน 

กิจการคาสง  51 -100 ลานบาท 50 ไมเกิน 50 ลานบาท ไมเกิน 25 คน 

กิจการคาปลีก  31- 60  ลานบาท 30 ไมเกิน 30 ลานบาท ไมเกิน 15 คน 

 

 สำนักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนายยอม (2559) รายงานขอมูลทางสถิติเกี่ยวกับ

จำนวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมปพ.ศ. 2556 โดยจำแนกขนาดดวยจำนวนการจางงานหรือ

สินทรัพยถาวร (ไมรวมที่ดิน) ตามที่กำหนดในกฎกระทรวงปพ.ศ. 2545 สามารถแบงออกเปน 3 กลุม 

ตามประเภทการจัดตั้งหรือการจดทะเบียน คือ 

 1)  สถิติจำนวนวิสาหกิจที ่เปนนิติบุคคล ซึ ่งประมวลขอมูลจากกรมพัฒนาธุรกิจการคา 

กระทรวงพาณิชย  

 2)  สถิติจำนวนวิสาหกิจที่ไมใชนิติบุคคลนั้นเปนฐานขอมูลที่ประมวลจากการสำมะโนธุรกิจ

การคาและอุตสาหกรรมปพ.ศ. 2554-2555 ซึ่งสำนักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมจะใชเปน

ฐานขอมูลหลัก ตั้งปพ.ศ. 2555-2559 หรือจนกวาจะมีการสำมะโมธุรกิจครั้งใหม  

 3)  สถิติจำนวนวิสาหกิจที่เปนวิสาหกิจชุมชน ซึ่งประมวลขอมูลจากสำนักงานเลขานุการ

คณะกรรมการสงเสริมวิสาหกิจชุมชน กรมสงเสริมการเกษตร ซึ่งเปนกลุมขอมูลของวิสาหกิจชุมชนทั่ว

ประเทศ ที่มีการจดทะเบียนอยางเปนทางการ 

 จากขอมูลของสำนักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (2556) พบวา หาก

พิจารณาตามกลุมธุรกิจที่กระจายตัวตามขนาดวิสาหกิจปพ.ศ. 2556 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ยอม (SMEs) มีจำนวนทั้งสิ้น 2,763,997 ราย มีอัตราการขยายตัวรอยละ 1.22 เมื่อเทียบกับวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอมในปพ.ศ. 2555 คิดเปนสัดสวนรอยละ 97.16 ของจำนวนวิสาหกิจทั้ง

ประเทศ โดยเปนจำนวนวิสาหกิจขนาดเล็ก (SE) มากที่สุด จำนวนทั้งสิ้น 2,750,750 ราย คิดเปน

สัดสวนรอยละ 96.70 ของจำนวนวิสาหกิจทั้งประเทศ หรือคิดเปนสัดสวนรอยละ 99.52 ของจำนวน

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทั้งประเทศ โดยมีลักษณะการกระจายตัวอยูในกลุมภาคการขายสง 

ขายปลีก การซอมแซมยานยนต มากที่สุด จำนวน 1,198,062 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 99.30 ของ

วิสาหกิจรวมภาคการขายสง ขายปลีก การซอมแซมยานยนต ทั้งประเทศ รองลงมาอยูในภาคบริการมี

จำนวน 1,075,546 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 98.89 ของวิสาหกิจภาคบริการทั้งประเทศ และอยูใน
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ภาคการผลิต จำนวน 477,142 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 86.75 ของวิสาหกิจภาคการผลิตทั้ง

ประเทศ  

 ภาพรวมจำนวนวิสาหกิจที่เปนนิติบุคคลเมื่อพิจารณาถึงจำนวนวิสาหกิจที่เปนนิติบุคคล 

พบวาในป 2556 มีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ที่เปนนิติบุคคลจำนวน 684,730 ราย 

คิดเปนสัดสวนรอยละ 98.95 ของจำนวนวิสาหกิจที่เปนนิติบุคคลรวมทั้งประเทศ โดยมีวิสาหกิจขนาด

เล็ก (SE) จำนวน 673,794 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 97.37 ของจำนวนวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมที่เปนนิติบุคคลทั้งประเทศ และมีวิสาหกิจขนาดกลาง(ME) จำนวน 673,794 ราย คิดเปน

สัดสวนรอยละ 1.58 ของจำนวนวิสาหกิจที่เปนนิติบุคคลทั้งประเทศ หรือคิดเปนรอยละ 1.60 ของ

จำนวนวิสากิจขนาดกลางและขนาดยอมที่เปนนิติบุคคลทั้งประเทศ สวนวิสาหกิจขนาดใหญ (LE) มี

จำนวน 6,716 ราย คิดเปนรอยละ0.97 ของจำนวนวิสาหกิจที่เปนนิติบุคคลทัง้ประเทศ  

ภาพรวมจำนวนวิสาหกิจที่ไมใชนิติบุคคล พบวา ในป 2556 จำนวนวิสาหกิจที่ไมใชวิสาหกิจ

มีจำนวนทั ้งส ิ ้น 2,079,292 ราย และเปนจำนวนขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) จำนวน 

2,079,267 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 99.95 ของจำนวนวิสาหกิจที่ไมใชวิสาหกิจนิติบุคคลทั้ง

ประเทศ สำหรับสถิติขอมูลจำนวนวิสาหกิจชุมชนป 2555 มีจำนวน70,637 ราย สวนในป 2556 นั้น 

มีจำนวนทั้งสิ้น 72,458 ราย เพิ่มขึ้น 1,821 รายและมีอัตราการขยายตัวรอยละ 2.58 เมื่อเทียบกับ

จำนวนวิสาหกิจชุมชนในปที่ผานมา ดังตารางที่ 4.5-4.8 

 จำนวนวิสาหกิจที่เปนวิสาหกิจชุมชน เมื่อพิจารณาถึงจำนวนวิสาหกิจที่เปนวิสาหกิจชุมชน 

จำแนกตามจังหวัดที่มีสัดสวนสูงสุดในป 2556 พบวา จังหวัดอุบลราชธานี มีจำนวนวิสาหกิจชุมชน 

จำนวน 3,684 ราย เพิ่มขึ้นจากป 2555 จำนวน 742 รายคิดเปนสัดสวนรอยละ 5.08 ของจำนวน

วิสาหกิจชุมชนทั้งประเทศมีอัตราการขยายตัวรอยละ 25.22 เมื่อเทียบกับจำนวนวิสาหกิจชุมชนใน

จังหวัดเดียวกันของปที่ผานมา รองลงมาคือ จังหวัดรอยเอ็ด มีจำนวนวิสาหกิจชุมชนจำนวน 3,446 

ราย เพิ่มขึ้นจากป 2555 จำนวน 289 รายคิดเปนสัดสวนรอยละ 4.76ของจำนวนวิสาหกิจชุมชนทั้ง

ประเทศ มีอัตราการขยายตัวรอยละ 9.15 เมื่อเทียบกับจำนวนวิสาหกิจชุมชนในจังหวัดเดียวกันของป

ที่ผานมา และจังหวัดเชียงรายมีจำนวนวิสาหกิจชุมชนจำนวน 2,880 ราย เพิ่มขึ้นจากป 2555 จำนวน 

279 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 3.97 ของจำนวนวิสาหกิจชุมชนทั้งประเทศ มีอัตราการขยายตัว          

รอยละ 10.73 เมื่อเทียบกับจำนวนวิสาหกิจชุมชนในจังหวัดเดียวกันของปที่ผานมา ดังตารางที่ 4.9 

เมื่อพิจารณาถึงจำนวนวิสาหกิจชุมชนที่จำแนกตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจสูงสุด 10 อันดับ ป 2556 

พบวาในป 2556 มีจำนวนวิสาหกิจชุมชนอยูในหมวดการเพาะปลูก และการเลี้ยงสัตวมากที่สุด มี

จำนวน 28,596 ราย เพิ่มขึ้นจากป 2555 จำนวน 1,543 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 39.47 ของ

จำนวนวิสาหกิจชุมชนทั้งประเทศ มีอัตราการขยายตัวรอยละ 5.70 เมื่อเทียบกับหมวดเดียวกันของป

ที่ผานมา รองลงมา คือ หมวดการผลิตผลิตภัณฑอาหาร มีจำนวนวิสาหกิจชุมชนจำนวน 8,454 ราย 
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เพิ่มขึ้นจากป2555 จำนวน 428 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 11.67 ของจำนวนวิสาหกิจชุมชนทั้ง

ประเทศ มีอัตราการขยายตัวรอยละ 5.33 เมื่อเทียบกับหมวดเดียวกันในปที่ผานมา และหมวดการ

ผลิตเคมีภัณฑ ปุยเคมีและสารประกอบ มีจำนวนวิสาหกิจชุมชนจำนวน 6,192 ราย เพิ่มขึ้นจากป 

2555 จำนวน 258 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 8.55 ของจำนวนวิสาหกิจชุมชนทั้งประเทศมีอัตราการ

ขยายตัวรอยละ 4.35 เมื่อเทียบกับหมวดเดียวกันในปที่ผานมา ดังตารางที่ 4.10 

2.2 ภาพรวมจำนวนวิสาหกิจ จำแนกตามกลุมจังหวัด  

 เมื่อพิจารณาถึงภาพรวมจำนวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม จำแนกตามกลุมจังหวัด 

และจังหวัด ในป 2556 พบวา กลุมจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนกลาง ซึ่งประกอบไปดวย

จังหวัด กาฬสินธุ ขอนแกน มหาสารคาม และรอยเอ็ด มีจำนวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

สูงสุด มีจำนวน 208,876 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 7.56 ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทั้ง

ประเทศ โดยมีอัตราการขยายตัวเพิ่มข้ึนรอยละ 0.42 ของกลุมจังหวัดเดียวกันในปที่ผานมา 

 รองลงมา คือ กลุมจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ซึ่งประกอบดวย จังหวัดชัยภูมิ 

นครราชสีมา บุรีรัมยและสุรินทร มีจำนวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทั้งสิ้น 200,237 ราย                 

คิดเปนรอยละ 7.24 ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทั้งประเทศ โดยมีอัตราการขยายตัว

เพิ่มขึ้นรอยละ 0.51 ของกลุมจังหวัดเดียวกันในปที่ผานมา ดังตารางที่ 4.11 สำหรับภาพรวมภาพรวม

จำนวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม จำแนกตามจังหวัด พบวา กรุงเทพมหานคร มีจำนวน

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมสูงที่สุด โดยมีจำนวนทั้งสิ้น 554,402 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 

20.05 ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทั้งประเทศ รองลงมาอยูในจังหวัดเชียงใหม จำนวน 

93,785 ราย คิดเปนรอยละ 3.39 ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทั้งประเทศ โดยจังหวัดที่มี

จำนวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมนอยที่สุด คือ จังหวัดสมุทรสงคราม โดยมีจำนวนทั้งสิ้น 

5,730 ราย คิดเปนสัดสวนรอยละ 0.19 ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมทั้งประเทศ ดังตาราง

ที่ 4.12 

 เมื ่อพิจารณาจากจำนวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม จำแนกตามกิจกรรมทาง

เศรษฐกิจและจังหวัด ในป 2556 สามารถพิจารณาจำแนกตามวิสาหกิจ ดังตารางที่ 4.13 ไดดังนี้ 

วิสาหกิจขนาดยอม (SE) มีจำนวนวิสาหกิจตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจในหมวด G การขายสงและการ

ขายปลีก การซอมยานยนตและจักรยานยนตมากที่สุด โดยมีจำนวนวิสาหกิจสูงถึง 1,198,062 ราย 

อยูในสาขาการขายปลีก ยกเวนยานยนตและจักรยานยนตมากท่ีสุด จำนวน 814,317 ราย ซึ่งจังหวัด

ที่มีจำนวนวิสาหกิจสูงที่สุดในหมวด G นี้ ยกเวนกรุงเทพมหานคร ไดแก จังหวัดนครราชสีมา มีจำนวน

วิสาหกิจ จำนวน 41,026 ราย จังหวัดเชียงใหมมีจำนวนวิสาหกิจ 31,517 ราย จังหวัดขอนแกน              

มีจำนวนวิสาหกิจจำนวน 31,116 ราย ตามลำดับ รองลงมา คือ กิจกรรมทางเศรษฐกิจในหมวด C 

การผลิตอุตสาหกรรมนั้นมีจำนวนวิสาหกิจ ดังนี้ จำนวน 466,341 รายอยูในสาขาการผลิตผลิตภัณฑ
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อาหารมากที ่ส ุดจำนวน 107,509 ราย ซึ ่งจังหวัดที ่มีว ิสาหกิจที ่ส ูงที ่ส ุดในหมวด C นี ้ ยกเวน

กรุงเทพมหานคร ไดแก จังหวัดสุรินทร มีจำนวนวิสาหกิจจำนวน 21,271 ราย จังหวัดเชียงใหมมี

จำนวนวิสาหกิจจำนวน 16,985 ราย และจังหวัดขอนแกนมีจำนวนวิสาหกิจ จำนวน 16,850 ราย 

ตามลำดับ 

 วิสาหกิจขนาดกลาง (ME) จำนวนวิสาหกิจตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจในหมวด C การผลิต 

อุตสาหกรรมมากท่ีสุด โดยมีจำนวนวิสาหกิจ จำนวน 4,316 รายอยูในสาขาการผลิตผลิตภัณฑอาหาร

มากที่สุดจำนวน 758 ราย ซึ่งจังหวัดที่มีจำนวนวิสาหกิจสูงที่สุดในหมวด C นี้ ยกเวนกรุงเทพมหานคร 

ไดแก จังหวัดสมุทรปราการ จำนวนวิสาหกิจ จำนวน 530 ราย จังหวัดชลบุรี มีจำนวนวิสาหกิจ 

จำนวน 321 ราย และจังหวัดสมุทรสาคร จำนวน 300 ราย ตามลำดับ รองลงมาคือ กิจกรรมทาง

เศรษฐกิจในหมวด G การขายสงและการขายปลีก การซอมยานยนตและจักรยานยนตโดยมีจำนวน

วิสาหกิจ จำนวน 3,008 ราย อยูในการขายสง ยกเวนยานยนตและจักรยานยนตมากที่สุดจำนวน 

1,287 ราย ซึ่งจังหวัดที่มีจำนวนวิสาหกิจสูงที่สุดในหมวด G นี้ยกเวนกรุงเทพมหานคร ไดแก จังหวัด

สมุทรปราการ มีจำนวนวิสาหกิจ จำนวน 139 ราย จังหวัดชลบุรี มีจำนวนวิสาหกิจ จำนวน 115 ราย 

และจังหวัดเชียงใหมมีจำนวนวิสาหกิจ จำนวน 90 ราย ตามลำดับ 

 วิสาหกิจขนาดใหญ (LE) มีจำนวนวิสาหกิจตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจในหมวด C การผลิต 

อุตสาหกรรมมากท่ีสุด โดยมีจำนวนวิสาหกิจจำนวน 2,484 ราย อยูในสาขาการผลิตผลิตภัณฑอาหาร

มากที่สุดจำนวน 396 ราย ซึ่งจังหวัดที่มีจำนวนวิสาหกิจสูงที่สุดในหมวด C นี้ยกเวนกรุงเทพมหานคร 

ไดแก จังหวัดสมุทรปราการ มีจำนวนวิสาหกิจ จำนวน 278 ราย จังหวัดชลบุรี มีจำนวนวิสาหกิจ 

จำนวน 237 ราย และจังหวัดระยองมีจำนวนวิสาหกิจ จำนวน 191 ราย ตามลำดับ รองลงมา คือ 

กิจกรรมทางเศรษฐกิจในหมวด G การขายสงและการขายปลีก การซอมยานยนตและจักรยานยนต

มากที่สุด โดยมจีำนวนวิสาหกิจ จำนวน 2,060 ราย อยูในการขายสงยกเวนยานยนตและจักรยานยนต 

โดยมีจำนวนวิสาหกิจ จำนวน 902 ราย ซึ่งจังหวัดที่มีจำนวนวิสาหกิจสูงที่สุดในหมวด G นี้ ยกเวน

กรุงเทพมหานคร ไดแก จังหวัดสมุทรปราการ มีจำนวนวิสาหกิจ จำนวน 105 ราย จังหวัดชลบุรี มี

จำนวนวสิาหกิจ จำนวน 80 รายและจังหวัดนนทบุรีมีจำนวนวิสาหกิจ จำนวน 68 รายตามลำดับ 

 

2.4  จังหวัดสมุทรปราการกับการพัฒนาแรงงาน   

 

สภาพเศรษฐกิจจังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ ตั้งอยูริมฝงแมน้ำเจาพระยา และ

เหนืออาวไทย มีเนื้อที่ประมาณ 1,004.092 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 627,577 ไร ตั้งอยูภาค

กลางของประเทศไทย หางจากกรุงเทพฯ ไป ทางทิศตะวันออกเฉียงใตประมาณ 29 กิโลเมตร อาณา

เขตเขตจังหวัดสมุทรปราการ คือ ทิศเหนือ ติดตอกับ กรุงเทพมหานครฯ (เขต ลาดกระบัง และพระ
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โขนง) ทิศใต ติดตอกับอาวไทย ทิศตะวันออก ติดตอกับจังหวัดฉะเชิงเทรา ทิศตะวันตก ติดตอกับ 

กรุงเทพฯ (เขตบางขุนเทียน) จังหวัดสมุทรปราการ เปนจังหวัดที่มีความไดเปรียบทางดานภูมิศาสตรที่

ตั้งอยูใกลศูนยกลางของประเทศและยังเปนแหลงวัตถุดิบที่นาเขาจากตางประเทศ เปนคลังสินคาที่

สำคัญ นอกจากนี้ยังเปนศูนยกลางการขนสงทางบก ทางน้ำและทางอากาศ ทำใหการขนสงวัตถุดิบ 

และสินคาจากโรงงานอุตสาหกรรม ในอำเภอตางๆ มีความสะดวกและเสียคาใชจายต่ำ จึงมีสวน

สนับสนุนใหนักลงทุนเขามาประกอบกิจการตั้งโรงงานอุตสาหกรรมเปนจำนวนมาก ปจจุบันมีโรงงาน

อุตสาหกรรม จำนวน 7,354 แหง (ณ เดือนมีนาคม 2559) นับไดวามีโรงงานอุตสาหกรรมเปนลำดับ 

2 รองจากกรุงเทพมหานคร   

การลงทุนภาคอุตสาหกรรม ขณะนี้จังหวัดสมุทรปราการมีการกำหนดเขตผังเมืองรวม 

ครอบคลุมพื้นที่ทั้งจังหวัด จึงมีขอจำกัดในการขออนุญาตตั้งและขยายโรงงานไดเฉพาะบางพื้นที่และ

บางชนิด ประเภทของโรงงาน ดังนั้น ภาวะในเรื่องการลงทุนในปจจุบันจึงชะลอตัว แตการมีทาอากาศ

ยานสุวรรณภูมิ จึง ชวยทำใหเกิดความเจริญกาวหนาซึ่งในอนาคต สำนักงานคลังจังหวัดสมุทรปราการ

ไดประเมินภาวะเศรษฐกิจจังหวัดสมุทรปราการในป 2559 วา เศรษฐกิจ จังหวัดสมุทรปราการ              

คาดวาจะขยายตัวรอยละ 5.00 (สูงกวาที่คาดการณไวเดิม ณ เดือน กันยายน 2558 ที่คาดการณวาจะ   

หดตัวรอยละ   -3.40) ซึ่งจะปรับตัวดีขึ้นตามการฟนตัวของเศรษฐกิจโลก  โดยมีการลงทุนภาคเอกชน 

การบริโภคภาคเอกชน ภาคบริการ การใชจายภาครัฐ และภาคอุตสาหกรรม เปนแรงขับเคลื่อนสำคัญ  

ดานอุปทาน คาดวาจะขยายตัวรอยละ 3.64 (โดยมีชวงคาดการณที่รอยละ 3.14 – 4.14) จาก             

ภาคบริการ คาด วาจะขยายตัวรอยละ 3.99 เนื่องจากมีการประชาสัมพันธเชิญชวนนักทองเที่ยวเขา

มา เที่ยวในจังหวัด สงผลใหมีนักทองเที่ยวเพิ่มขึ้น ภาคอุตสาหกรรม คาดวาจะขยายตัวรอยละ 3.43 

ตามการ เพิ่มขึ้นของจำนวนโรงงานอุตสาหกรรม และจำนวนทุนจด ทะเบียนอุตสาหกรรม เนื่องจาก

รัฐบาลมีนโยบายใน การสงเสริมสนับสนุนผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) 

และจังหวัดสมุทรปราการเปนเมืองอุตสาหกรรม โดยเฉพาะอุตสาหกรรมชิ ้นสวนยานยนต 

อุตสาหกรรมเครื ่องใช ไฟฟาช ิ ้นส วนอิเล ็กทรอนิกส  อุตสาหกรรมอาหารแปรรูป ในขณะที่                     

ภาคเกษตรกรรม คาดวาจะหดตัวรอยละ -13.52 เปนการลดลงของปริมาณผลผลิตขาว เนื่องจากการ

เจริญเติบโตของสังคมเมือง สงผลใหปริมาณผลผลิตสินคา เกษตรกรรมลดลง และเกษตรกรบางสวน

เปลี่ยนไปทาอาชีพอื่น  ดานอุปสงคคาดวาจะขยายตัวรอยละ 4.38 (โดยมีชวงคาดการณที่รอยละ 

3.88 – 4.88) จากการลงทุนภาคเอกชนคาดวาจะขยายตัวรอยละ 4.52 เนื่องจากผูประกอบการสวน

ใหญยังเชื่อมั่นในระบบเศรษฐกิจไทยที่มีโครงสรางทางเศรษฐกิจที่แข็งแรง และมาตรการกระตุนการ

ลงทุนขนาดเล็กของรัฐบาล  เปนการกระตุนผานกองทุนหมูบานและชุมชนเมือง ซึ่งจะทำใหกระตุน

เศรษฐกิจในจังหวัดสมุทรปราการและสงผลใหแนวโนมทิศทางเศรษฐกิจมีทิศทางที่ดีขึ้น ประกอบกับ

ทำใหมีการคาและการลงทุนเพิ่มมากขึ้น การบริโภคภาคเอกชนคาดวาจะขยายตัวรอยละ 4.31 ตาม
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แนวโนมการฟนตัวของเศรษฐกิจ และนโยบาย การลดภาษีของรัฐบาลเพื่อกระตุนเศรษฐกิจของ

ประเทศและการใชจายภาครัฐ คาดวาจะขยายตัวรอยละ 3.48 โดยการใชจายเงินภาครัฐมีบทบาท

สำคัญในการสนับสนุนการขยายตัวทางเศรษฐกิจผานแผนฟนฟูเศรษฐกิจและมาตรการทางเศรษฐกิจ

ตางๆ พรอมกับสรางความเชื่อมั่นกระตุนใหเกิดการใชจาย เสถียรภาพเศรษฐกิจภายในจังหวัด อัตรา

เงินเฟอทั่วไปในป 2559 คาดวาจะขยายตัวอยูที่รอยละ 2.00 (โดยมีชวงคาดการณที่รอยละ 1.50 – 

2.50) เนื่องจากอัตราเงินเฟอจะกลับมาเปนบวกตามภาพรวมเศรษฐกิจ และทิศทางราคาน้ำมันดิบใน

ตลาดโลก แนวโนมราคาสินคาโดยรวมในปหนา อีกทั้งมาตรการกระตุนเศรษฐกิจของรัฐบาลจะสงผล

ใหความเชื่อมั่นในการอุปโภคบริโภคและการใชจายภายในประเทศดีขึน้ 

ปจจุบันจังหวัดสมุทรปราการมีโรงงานอุตสาหกรรมทั้งหมด 7,354 แหง (ณ เดือนมีนาคม 

2559) สำหรับไตรมาส 1 ป 2559 มีการจดทะเบียนโรงงานใหมจานวน 10 ราย คือ อุตสาหกรรม

เครื่องจักรกล และอุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ ประเภทละ 3 ราย อุตสาหกรรมสิ่งทอ อุตสาหกรรม

พลาสติก อุตสาหกรรมไฟฟาและอุตสาหกรรมการขนสง ประเภทละ 1 ราย เงินทุนอุตสาหกรรมรวม

ทั้งหมด 120.44 ลานบาท สามารถรองรับคนงานไดจานวน 170 คน ในสวนโรงงานที่ปดกิจการมี

จำนวนทั้งสิ้น 117 ราย ลูกจางที่ถูกเลิกจาง 5,793 คน  

 สถานการณดานแรงงานในจังหวัดสมุทรปราการ ประชากรและกำลังแรงงานของจังหวัด

สมุทรปราการมีประชากรจำนวน 1,275,543 คน เปนผูอยูในกำลังแรงงาน 802,475 คน ผูมีงานทำ 

792,924 คน ผู ว างงาน 9,139 คน ผู ที ่รอฤดูกาล 412 คน การมีงานทำ ผู มีงานทำในจังหวัด

สมุทรปราการ จำนวน 778,675 คน หรือรอยละ 2.1 ทำงานในภาคเกษตร ผู มีงานทำจำนวน 

762,021 คน หรือรอยละ 97.86 ทำงานนอกภาคเกษตร โดยทำงานในสาขาการผลิตมากที่สุด จำนวน 

418,677 คน หรือร อยละ 54.94 รองลงมาคือ สาขาการขายสง ขายปลีก ซอมแซมยานยนต 

รถจักรยานยนต จำนวน 96,765 คน หรือรอยละ 12.69 และผูมีงานทำสวนใหญมีการศึกษาระดับ

มัธยมศึกษาตอนตน จำนวน 243,044 คน หรือรอยละ 22.61 การวางงานในจังหวัดสมุทรปราการ            

มีผู วางงานประมาณ 9,139 อัตรา หรือมีอัตราการวางงานรอยละ 1.15 และระดับการศึกษาที ่มี             

ผู วางงานสูงสุดคือ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย สายอาชีวศึกษา จำนวน 2,609 8o หรือรอยละ 

35.20 ของผูวางงานทั้งหมดในจังหวัด (สำนักงานแรงงานจังหวัดสมุทรปราการ, 2556) 

 ในดานสถานภาพการทำงานของผูมีงานทำ พบวา สวนใหญเปนลูกจางเอกชน กลาวคือ            

รอยละ 71.8 (569,391 คน) รองลงมาทำงานสวนตัว และชวยธุรกิจครอบครัว มีอัตรารอยละ 16.67 

(132,243 คน) และรอยละ 5.63 (44,67 คน) ตามลำดับ สวนผูมีงานที่มีสถานภาพเปนนายจางมีเพียง

รอยละ 2.14 (16,982 คน) นอกจากนี้ ยังพบวา ลูกจางรัฐบาลมีรอยละ 3.68 (29,228 คน) 
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2.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 พิริยะ ผลพิรุฬห (2556) งานวิจัยเรื่อง บทบาทของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมไทยใน

ระบบเศรษฐกิจสรางสรรค ผลการวิจัยพบวา วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมสวนใหญของไทยมี

บทบาทสำคัญในระบบเศรษฐกิจสรางสรรค ไมวาจะเปนบทบาทของ “ผูสรางสรรค” หรือบทบาทของ

ผูรับจาง ในกระบวนการผลิตของบริษัทขนาดใหญ บทบาทที่แตกตางกันนี้นำมาซึ่งการมีขอจำกัดและ

กลยุทธที่แตกตางกัน สำหรับธุรกิจในแตละประเภท ผลงานนี้วิเคราะหถึงขอจำกัดและปญหาของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมของไทย ไมวาจะเปนความสามารถในการเขาถึงผูบริโภค การที่

ตองพึ่งพาธุรกิจขนาดใหญ การไมเห็นความสำคัญของระบบทรัพยสินทางปญญา และการขาดแคลน

บุคลากรทางดานความคิดสรางสรรคที่มีความสามารถ เปนตน ทั้งนี้กลยุทธการพัฒนาวิสาหกิจไปสู

การเปน “องคกรสรางสรรค” จึงเปนกลยุทธที่สำคัญที่ภาคธุรกิจควรตระหนักภายในการสนับสนุน

จากภาครัฐ 

  กาญจนา สุคัณธสิริกุล (2554)  งานวิจัยเรื่อง ผลกระทบของธุรกิจแหงนวัตกรรมที่มีตอผล

การดำเนินงานของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ผูประกอบการ

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีธุรกิจแหงนวัตกรรมโดยรวมและ          

รายดานอยูในระดับ   ปานกลาง ไดแก ดานภาวะผูนำ ดานกระบวนการ ดานการวางแผน ดานคน 

และดานสารสนเทศ และมีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีผลการดำเนินงานโดยรวมและรายไดอยูใน

ระดับมาก ไดแก ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและพัฒนา และอยูในระดับ

ปานกลาง 1 ดาน คือ ดานการเงิน ผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมที่มีประเภทกิจการ 

รูปแบบธุรกิจ ทุนจดทะเบียน เงินทุนปจจุบันและจำนวนพนักงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวย

เกี่ยวกับการมีธุรกิจแหงนวัตกรรมแตกตางกัน และผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมที่มี

ประเภทกิจการ รูปแบบธุรกิจ ระยะเวลาในการประกอบการ ทุนจดทะเบียน เงินทุนปจจุบัน และ

จำนวนพนักงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีผลการดำเนินงานแตกตางกัน 

 ภวัต ธนาสารแสนลาน (2558)  ศึกษาเรื ่อง การพัฒนาศักยภาพของผู ประกอบการธุรกิจ                

ขนาดยอมในจังหวัดปทุมธานี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาทักษะในการประกอบธุรกิจ ความสัมพันธ

ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับทักษะในการประกอบธุรกิจ ศึกษาความสัมพันธระหวางทักษะ และ

เปรียบเทียบทักษะในการประกอบธุรกิจ และการพัฒนาศักยภาพของผูประกอบการธุรกิจขนาดยอม 

จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ ผูประกอบการที่เปนเจาของธุรกิจจำนวน 400 

ราย โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ โดยใชแบบสอบถาม สถิติที่ใช ไดแก คาความถี่ รอยละ 

คาเฉลี ่ย คาเบี ่ยงเบนมาตรฐาน t-test One-way ANOVA และ Chi-Square ผลการศึกษาพบวา 

ผูประกอบการธุรกิจมีระดับความชาญเกี่ยวกับทักษะโดยรวมในการประกอบธุรกิจไมแตกตางกัน 
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ความชำนาญเกี่ยวกับทักษะในการประกอบธุรกิจของผูประกอบการธุรกิจ จำแนกตามเพศ พบวา 

ผูประกอบการธุรกิจชายและหญิงมีระดับความชำนาญเกี่ยวกับทักษะโดยรวมอยูในระดับมาก ในทุก

ดาน และเมื่อเปรียบเทียบระดับความชำนาญเกี่ยวกับทักษะการประกอบธุรกิจพบวา ผูประกอบธุรกิจ

ชายและหญิงมีระดับความชำนาญเกี่ยวกับทักษะโดยรวมในการประกอบธุรกิจไมแตกตางกัน เมื่อ

พิจารณาทักษะในการประกอบธุรกิจแตละดาน พบวา ผู ประกอบธุรกิจชายและหญิงมีระดับ              

ความชำนาญเกี ่ยวกับทักษะโดยรวมในการประกอบธุรกิจอยู ในระดับมากในทุกดานและเมื่อ

เปรียบเทียบระดับความชำนาญเกี่ยวกับทักษะในการประกอบธุรกิจ พบวาประกอบธุรกิจชายและ

หญิงระดับความชำนาญเกี่ยวกับทักษะในดานการตลาด ดานการจัดซื้อ ดานการบัญชีและดานการ

จัดการทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาระดับความตองการการพัฒนาศักยภาพของ

ผูประกอบการ พบวา ผูประกอบการธุรกิจชายและหญิงมีระดับความตองการที่เกี่ยวกับการพัฒนา

ศักยภาพอยู  ในระดับมาก และเม ื ่อเปร ียบเทียบความตองการการพัฒนาศักยภาพ พบวา 

ผูประกอบการธุรกิจชายและหญิงมีระดับความตองการการพัฒนาศักยภาพไมแตกตางกัน สำหรับ

ความสัมพันธระหวางขอมูลสวนบุคคลกับระดับความชำนาญทักษะในการประกอบธุรกิจและระดับ

ความตองการการพัฒนาศักยภาพของผูประกอบการ พบวาความสัมพันธระหวางขอมูลสวนตัว 

ประกอบดวยเพศ อายุ สถานภาพทางธุรกิจ ประเภทของธุรกิจ และระยะเวลาดำเนินการกับการ

พัฒนาศักยภาพของผู ประกอบการ ไมมีความสัมพันธกับความตองการการพัฒนาศักยภาพของ

ผูประกอบการ และความชำนาญทักษะในการประกอบธุรกิจมีความสัมพันธกับความตองการการ

พัฒนาศักยภาพของผูประกอบการ 

  มัชฌิมา ศรอินทร (2548) ศึกษาเรื ่อง ความตองการความรูเรื ่องการประกอบธุรกิจและ

วิธีการสงเสริมศักยภาพของผู ประกอบธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดขอนแกน ผล

การศึกษาพบวา การพัฒนาบุคคลที่เกี่ยวของกับธุรกิจมีสาเหตุสำคัญเนื่องจากเมื่อมีการกอตั้งธุรกิจ

แลว จำเปนที่ผูประกอบการธุรกิจจะตองไดรับการพัฒนาเพื่อจะไดสามารถดำเนินธุรกิจไดอยางมี

ประสิทธิภาพกาวหนาอยูเสมอ สามารถยกระดับของบุคลากรมาสูระดับที่มีความรูความสามารถอยาง

เพียงพอในการปฏิบัติงาน และสงผลใหเปาหมายของธุรกิจบรรลุผล การพัฒนาบุคลากรจึงเปน

กิจกรรมที่สำคัญในกระบวนการพัฒนา และการพัฒนาบุคลากรยังเปนกระบวนการที่จะเสริมสราง

และเปลี ่ยนแปลงบุคคลในดานตาง ๆ ทั ้งดานความรู  ความสามารถ ทักษะ และวิธีการในการ

ปฏิบัติงาน อันจะนำไปสูประสิทธิภาพ บุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวจะมีลักษณะที่สำคัญ ไดแก    

1) เปนผูที ่รู จักคิดอยางมีจุดหมาย 2) เปนผูที ่สามารถคาดการณลวงหนาไดมากกวา 3)  เปนผูที่

สามารถดำเนินกิจการที่ยุงยากซับซอนไดมากกวา 4)  เปนผูที่มีความคิดที่จะฟงและพยายามเขาใจ

ความคิดของบุคคลไดมากกวา และ 5) เปนผูที่มีความชำนาญในการติดตอสัมพนัธกับบุคคลอื่น เพื่อให

บรรลุวัตถุประสงคของตน 
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  สุชน ทิพยทิพากร (2560)  ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางความสามารถใน

การแขงขัน ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ใชการศึกษาและการวิเคราะหบนพื้นฐาน

แนวคิดทฤษฎีดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ยอม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเปน แนวทางใหแกผูประกอบการวิสาหกิจในการสรางความสามารถใน

การแขงขันและสามารถรักษา ความอยูรอดในระยะยาว เนื่องจากการดำเนินวิสาหกิจมีขอจำกัดดาน

ทรัพยากรขององคการที่ ขาดแคลนกวาธุรกิจขนาดใหญที่พรอมซึ่งระบบการบริหารงาน เงินทุน และ

ความพรอมดานบุคลากร ผูประกอบการวิสาหกิจจึงตองใชกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย เพื่อ

สรางความสามารถ ทางการแขงขันใหสามารถดำรงอยูไดในระยะยาว โดยกลยุทธดังกลาวตอง

เหมาะสมกับสภาพแวดลอม ทางธุรกิจและบริบทของการดำเนินวิสาหกิจในดานตาง ๆ ทั้ง 4 ดาน 

ไดแก ความเหมาะสมกับ กลยุทธทางธุรกิจ สภาพแวดลอมทางธุรกิจ ลักษณะเฉพาะขององคการ และ

ความสามารถของ องคการ 

สุจิตรา  ตั ้งใจ. (2556)  ศึกษาเรื ่อง ความตองการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ

ทรัพยากรบุคคลในธุรกิจเอสเอ็มอี (SMEs) ในกลุมจังหวัดภาคกลาง วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ

ตองการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในธุรกิจเอสเอ็มอี (SMEs) ในกลุมจังหวัด

ภาคกลาง ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ทรัพยากรบุคคลในธุรกิจเอสเอ็มอี ในกลุมจังหวัดภาคกลาง 

จำนวน 807,817 คน โดยใชกลุ มตัวอยาง จำนวน 399 คน รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม       

ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 31-40 ปมีการศึกษา

ระดับปริญญาตรี มีสถานภาพสมรสแลว และมีรายได มากกวา 20,000 ขึ้นไป ทรัพยากรบุคคลใน

ธุรกิจเอสเอ็มอี ที่มีเพศ อายุการศึกษา สถานภาพสมรส และรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีความ

ตองการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สำหรับปจจัยสนับสนุน ความตองการพัฒนา

ศักยภาพการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในธุรกิจเอสเอ็มอี ทัง้ 5 ดาน ไดแก ความคาดหวังในการ

ทำงาน ประสบการณการทำงาน สภาพแวดลอมการทำงาน และความรับผิดชอบตอครอบครัวพบวา

ทุกดานมี ความสัมพันธกับความตองการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในธุรกิจ

เอสเอ็มอี ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 มีความสัมพันธกันในทิศทางบวกในระดับคอนขางต่ำ              

แตปจจัยสนับสนุน ดานความผูกพันตอองคการ พบวาไมมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนา

ศักยภาพการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในธุรกิจเอสเอ็มอ ี

ชนิศนันทน เอื้องชูถิ่น (2553)  ศึกษาเรื่องโครงการ K SME Care เพื่อ เพิ่มประสิทธิภาพการ

จัดอบรมใหแก ผู ประกอบการของธนาคารกสิกรไทย จากการศึกษาพบวา ผลจากการศึกษาและ

วิเคราะห ขอมูลจากแบบสอบถามของผูที่เคยเขา รวมอบรมใน โครงการ K SME Care ทำใหทราบถึง

ปจจัยของสภาพแวดลอมที่สงผลใหจำนวนผูประกอบการ SME ลดลง ซึ่งสวนใหญผูประกอบการ 

SME จะเขารวมโครงการก็ตอเมื่อหัวขอในการอบรมตรงกับสถานการณเศรษฐกิจ หรือตรงกับความ
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สนใจของผูประกอบการ SME และผลจากการศึกษาและวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามของผูที่ไม

เคยเขารวมอบรมใน โครงการ K SME Care ทำใหทราบถึงปจจัยของสภาพแวดลอมที่สงผลใหจำนวน

ผูประกอบการ SME ลดลง คือ สวนใหญผูประกอบการ SME ที่ไมเคยเขารวมโครงการ K SME Care 

มีปจจัย มาจากการประชาสัมพันธที่ยังไมทั่วถึงจึงทำใหไมทราบขาวสารเกี่ยวกับ โครงการ K SME 

Care และผูประกอบการSME สวนใหญมีความสนใจในหัวขอการอบรมดานตางๆตอไปนี้ คือ ดานการ 

ขาย ดานการตลาด ดานการเงิน ตามลำดับ 

ธงพล พรหมสาขา ณ สกลนคร (2553) ศึกษาเรื ่อง การพัฒนาองคการของผู ประกอบ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย โดยมี

ว ัตถ ุประสงคเพ ื ่อศ ึกษาปญหาและอุปสรรคและหาแนวทางการพัฒนาการดำเน ินงานของ

ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 

โดยใชวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบวา เมื ่อวิเคราะหปญหาและอุปสรรคของการ

ดำเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในดานองคความรู ผูประกอบการสวนใหญมักจะ

บริหารธุรกิจโดยใชประสบการณที่ไดรับมาจากการทำงานมาใชในการบริหารงาน รวมไปถึงไมคอย

ไดรับการศึกษาเพิ่มเติมหรือฝกอบรมในวิธีการบริหารจัดการธุรกิจ ทำใหไมสามารถดำเนินธุรกิจใหมี

ประสิทธิภาพได นอกจากนั้น ยังจำกัดดานการรับรูขอมูลขาวสารตาง ๆ ทั้งจากหนวยงานภาครัฐและ

เอกชนในเรื ่องตาง ๆ ซึ ่งสงผลใหการปรับตัวของวิสาหกิจเปนไปดวยความเชื ่องชา ไมทันตอ                 

การเปลี่ยนแปลงของรูปแบบธุรกิจและสภาวะเศรษฐกิจโลกที่เปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว ทำใหไมสามารถ

แขงขันกับองคการหรือธุรกิจที่มีการใชความรูอยางเปนระบบได โดยผูประกอบการควรจะพัฒนา

ความรูดานการบริหารจัดการ เชน การจัดการการตลาด การบริหารบัญชีและการเงิน การจัดการ

เชิงกลยุทธ การวิเคราะหสถานการณและสภาพแวดลอมอุตสาหกรรม (วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน 

โอกาส และอุปสรรค เปนตน) นอกจากนั้น การพัฒนาความรูโดยใชระบบสารสนเทศทางการจัดการ 

เชน อินเทอรเน็ต ก็จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอผูประกอบการในการพัฒนาตนเองและเรียนรูธุรกิจ

ของตน 

วรนันท  สุวรรณปฎกกุล และคณะ (2554)  ศึกษาเรื่อง แนวทางการเสริมสรางศักยภาพของ

ผูประกอบการดานอาหารขนาดกลางและขนาดยอมของประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสราง

รูปแบบแนวทางการฝกอบรมในการพัฒนาศักยภาพของผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอมดาน

อาหารในประเทศไทย รวบรวมขอมูลจากการสำรวจเพื่อศึกษาความแตกตางของหมวดหมูอาหารตอ

ระดับความตระหนักในคุณภาพและความปลอดภัยอาหารของผู ประกอบการขนาดกลางและ              

ขนาดยอมในแตละกลุมชนิดอาหาร รวมทั้งโปรแกรมการฝกอบรมที่สอดคลองกับความตองการของ

ผูประกอบการที่มีความตระหนักตางกัน เพื่อประโยชนในการกำหนดแนวทางการฝกอบรมเสริมสราง

ศักยภาพท่ีเหมาะสมกับลักษณะผูประกอบการอันจะเปนการเสริมสรางศักยภาพธุรกิจขนาดกลางและ
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ขนาดยอม ผลการศึกษาพบวา ผูประกอบการกลุมที่มีความตระหนักสูงมีความตองการโปรแกรมการ

ฝกอบรมดานการทำการตลาด เชน การสรางแบรนดผลิตภัณฑเพื่อขยายกลุมลูกคา และแหลงความรู

ที่เพียงพอและมีศักยภาพ พรอมทั้งการฝกอบรมที่สอดคลองกับความตองการของผูประกอบการขนาด

กลางและขนาดยอมจะสงผลตอความสำเร็จของธุรกิจไดอยางยั่งยืน 

  สรุปภายใตสถานการณการแขงขันทางธุรกิจที ่ร ุนแรงอันเนื ่องมาจากสถานการณทาง

เศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดลอมที่เปลี ่ยนแปลงอยางรวดเร็วทำใหวิสาหกิจขนาดกลางและ            

ขนาดยอมตองเผชิญกับความทาทายทางดานการบริหารจัดการเพื่อใหองคการสามารถเจริญเติบโต

อยางยั่งยืนและตอเนื่องเพ่ือความอยูรอด ทำใหองคการตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณคาสามารถ

เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับหนวยงานหรือองคการทางธุรกิจเพื่อเตรียมการรองรับความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น คุณลักษณะของบุคลากรและผูประกอบการที่ดีจึงจะสามารถนำวิสาหกิจให

เจริญเติบโตได จากการสำรวจงานวิจัยโดยทั่วไปยังไมไดมีการศึกษาโดยตรงถึงความตองการของ  

สถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมดานการศึกษาและฝกอบรม สวนใหญจะเปน

ประเด็นที่เกี่ยวของกับคุณสมบัติของการเปนผูบริหารหรือเจาของสถานประกอบการวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอมที ่ประสบความสำเร็จในการดำเนินธุรกิจ รวมทั้งศึกษาในภาพรวมเกี ่ยวกับ

ความสำเร็จหรือความลมเหลวของวิสาหกิจทั้งภายในประเทศและตางประเทศเทานั้น ดังนั้น จึง

นับเปนสิ่งที่ควรศึกษาถึงความตองการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมดานการศึกษาและ

อบรม เพื่อที่จะไดทราบถึงแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเปนกำลังสำคัญในการสงเสริมศักยภาพ

ขององคการใหมากยิ่งข้ึนตอไป 

  การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนทั้งกลยุทธและหนาที่ทางธุรกิจซึ่งจะกอใหเกิดประสิทธิผล 

และผลิตภาพตอผลสำเร็จโดยรวมใหบรรลุเปาหมายขององคการได แตผูประกอบการวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอมมักจะกังวลกับเกี่ยวกับเศรษฐกิจจนมองขามสิ่งที่สงผลตอศักยภาพที่แทจริงใน

ประเด็นของทรัพยากรมนุษย ซึ่งหากผูประกอบการ SMEs ใสใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย จะ

นำมาซึ่งการพัฒนาอยางยั่งยืนในองคการ (Arzu Safak Uyar, 2012) การบริหารงานที่มีประสิทธิผลมี

ความสำคัญตอการดำเนินงานวิสาหกิจเปนอยางมาก ประสิทธิผลในการบริหารงานของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอมจะมีความสำคัญกวาธุรกิจขนาดใหญ สามารถรองรับความเสียหายจากการ

ตัดสินใจที่ผิดพลาดในจำนวนเงินจำนวนที่มากกวาวิสาหกิจ หากมีการตัดสินใจที่ผิดพลาดจากการ

ดำเนินในธุรกิจขนาดใหญก็สามารถนำเงินที่สูญเสียไปกลับคืนมาไดอยางงาย ถึงแมความเสียหายที่

เกิดขึ้นเปนจำนวนเงินหลักลานก็ยังไมสงผลกระทบตอความอยู รอดระยะยาวของธุรกิจขนาดใหญได 

ซึ่งตางจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมที่จำนวนเงินนอยกวาที่เกิดจากการ ตัดสินใจบริหาร

ผิดพลาด อาจสงผลกระทบถึงความอยูรอดของวิสาหกิจได (Griffin, 2002)  
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2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย  

 

รายงานวิจัยเรื่อง สำรวจความตองการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัด 

สมุทรปราการดานการศึกษาและฝกอบรม มีกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี ้

 

           ตัวแปรอิสระ 

                                                           ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความตอ้งการดา้นการศกึษา

และฝึกอบรมของวสิาหกจิขนาด

กลางและขนาดย่อม 

 ดา้นการรบัขา่วสาร 

 ดา้นการเขา้ร่วมกจิกรรม 

 ดา้นการรบัการฝึกอบรม 

 ดา้นการศกึษา 

ลกัษณะผูป้ระกอบการ 

 เพศ 

 อายุ 

 ระดบัการศกึษา 

 ตําแหน่งงานปจัจุบนั 

ปจัจยัเกี�ยวกบัการประกอบ

ธุรกจิ 

 สถานภาพทางธุรกจิ 

 ประเภทของธุรกจิ 

 ระยะเวลาดาํเนินธุรกจิ 

 

บทสรุปแนวทางการส่งเสรมิและ

พฒันาตนเองดา้นการศกึษาและ

ฝึกอบรม ของวสิาหกจิขนาด

กลางและขนาดย่อม 



บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

          ประชากร 

           ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคคลในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมในเขตจังหวัดสมุทรปราการ ประกอบดวย ผูประกอบการหรือเจาของ ผูบริหาร และ

พนักงาน ที่ปฏิบัติงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม  4 ประเภท คือ ธุรกิจการผลิต ธุรกิจ

การคาสง ธุรกิจการคาปลีก และธุรกิจบริการ  

 

กลุมตัวอยาง 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดขอมูลสถานประกอบการในจังหวัดสมุทรปราการ จำนวน 54,400 

ราย การคำนวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง กำหนดใหมีระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 ไดจำนวน

ตัวอยาง ดังนี้ 

 

  n    =  
)(1 2eN

N


 

กำหนดให 

  n    =   ขนาดของตัวอยาง 

  e    =   ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได (ในท่ีนี้ เทากับ 0.05) 

  N    =   ขนาดของประชากร 

 

แทนคา  n    = 
)05.0(400,541

400,54
2

 

                           =     
137
400,54

 

                           =      397  ราย 

 

จากรายงานของสำนักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมเกี่ยวกับการกระจายตัว

กลุมธุรกิจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมจำแนกตามประเภทธุรกิจ พบวามีการกระจายตัวสูงสุด
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อยู ในกลุ มภาคการขายสง ขายปลีก และการซอมแซมยานยนต คิดเปนสัดสวนรอยละ 43.45 

รองลงมาอยูในภาคบริการ คิดเปนสัดสวนรอยละ 39.11 และภาคการผลิต คิดเปนสัดสวนรอยละ 

17.44  
 

ภาคธุรกิจ จำนวน กลุมตัวอยาง 

การขายสง ขายปลีก  23,577 172 

การบริการ 21,208 155 

การผลิต 9,462 70 

รวม 54,382 397 

 

จากการสัมภาษณอีกจำนวน 5 ราย ไดแก 

1. ผูบริหารหรือตัวแทนสำนักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมจังหวัด

สมุทรปราการ  จำนวน 1 คน 

2. ผูบริหารหรือตัวแทนธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมจังหวัด

สมุทรปราการ  จำนวน 1 ราย 

3. ผูบริหารหรือตัวแทนสำนักงานอุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรปราการ  จำนวน 1 ราย 

4. ผูบรหิารหรือตัวแทนพาณิชยจังหวัดสมุทรปราการ จำนวน 1 ราย 

5. ผูบริหารหรือตัวแทนสำนักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสมุทรปราการ จำนวน 1 ราย 

 

3.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

 

แบบสอบถาม 

เครื่องมือที่นำมาใชเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงปฐมภูมิ โดยใชแบบสอบถามปลายปดและ

ปลายเปด ประกอบดวยขอคำถาม 4 ตอน ไดแก  

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป เปนขอมูลที่เกี่ยวกับผูประกอบการ เปนแบบสอบถามลักษณะปลาย

ปดและปลายเปด ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และตำแหนงงานปจจุบัน รวมจำนวน 4 ขอ และ

ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยการประกอบธุรกิจ ไดแก สถานภาพทางธุรกิจ ประเภทของธุรกิจ และระยะเวลา

ดำเนินธุรกิจ รวมจำนวน 3 ขอ 

ตอนที่ 2 ขอมูลความตองการดานการศึกษา ไดแก หลักสูตรที่สำเร็จการศึกษา ระยะเวลาที่

สำเร็จการใชความรูที ่เรียน แผนการศึกษาตอในระดับสูงขึ ้น ปญหาอุปสรรค หลักสูตรที ่สนใจ 

หลักสูตรดานการจัดการที่นาสนใจ แหลงเงินทุนศึกษาตอ และขอเสนอแนะอ่ืน ๆ รวมจำนวน 9 ขอ  
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ตอนที่ 3 ขอมูลความตองการดานการฝกอบรม ไดแก หลักสูตรที่ตองการ ทางดานการเงิน 

บัญชีและภาษีอากร ดานการตลาด ดานคอมพิวเตอร ดานการบริหารจัดการและอื่น ๆ  และดาน

ภาษาตางประเทศ และขอเสนอแนะอ่ืน ๆ รวมจำนวน 4 ขอ  

ตอนที่ 4  ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็น ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบสอบถามมาตราสวน

ประมาณคาของลิเคิรท (Likert Rating Scale)   ลักษณะเปนคำถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การศึกษาและฝกอบรมรวมจำนวน 20 ขอ การใหคะแนนมีจำนวน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับ 5   หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 

ระดับ 4 หมายถึง  เห็นดวยมาก 

ระดับ 3   หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง  เห็นดวยนอย 

ระดับ 1 หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด  

   

การสรางเครื่องมือวิจัย 

            ผูวิจัยไดดำเนินการสรางเครื่องมือแบบสอบถามและแบบสัมภาษณสำหรับใชในการวิจัย โดย 

ศึกษาจากเอกสารทางวิชาการและจากงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการของวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการดานการศึกษาและฝกอบรม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1)  ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2)  กำหนดกรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือ 

3)  สรางเครื่องมือจากกรอบแนวคิดและสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย 

4)  ผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 

5)  การทดสอบความเชื่อม่ันของเครื่องมือวิจัย  

          6)  นำเครื่องมือวิจัย ไดแก แบบสอบถามท่ีแกไขปรับปรุงสมบูรณแลวไปเก็บขอมูลในพื้นที่ 

ที่ทำการศึกษาคือ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการ 

การทดสอบเครื่องมือ 

 1)  การทดสอบความถูกตองของเนื ้อหา (Content Validity) และความเที ่ยงตรงตาม

โครงสราง (Construct Validity) โดยวิธีการนำแบบสอบถามและแบบสัมภาษณไปเสนอผูทรงคุณวุฒิ

หรือผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบ เพื่อใหแบบสอบถามและแบบสัมภาษณมีเนื้อหาครบถวน ถูกตอง  

ครอบคลุมและสอดคลองกับวัตถุประสงคที่กำหนดไว ผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ทาน  

2) การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนำแบบสอบถามไปทดลอง (Pre-Test) กับ

กลุมเปาหมายที่ไมใชกลุมตัวอยางแตมีคุณลักษณะใกลเคียงกัน  จำนวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบวา

คำถามสามารถสื่อความหมายตรงตามความตองการตลอดจนมีความเหมาะสมหรือไม มีความยากงาย
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เพียงใดในการตอบคำถามแตละขอ หลังจากนั้นนำแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลและทดสอบคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) เพื่อหาคาความนาเชื ่อถือกอนนำไปเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยางที่ศึกษาตอไป 

 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

แหลงขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้เปนลักษณะของการผสมผสานการวิจยัทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในการ

เก็บรวบรวมขอมูลที่นำมาใชในการวิเคราะหมีแหลงที่มาของขอมูล ดังนี้  

1. แหลงปฐมภูมิ (Primary Data)  

เปนการเก็บรวบรวมขอมูลที่ไดจากแหลงขอมูลโดยตรง คือ ผูบริหารหรือผูแทนสถาน

ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยใชแบบสอบถามและการสัมภาษณ  

2. แหลงทุติยภูมิ (Secondary Data) 

เปนขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหเอกสาร รายงานการประชุม แผนงาน  วิทยานิพนธ  

สารนิพนธ วารสารทางวิชาการ เอกสารเผยแพรของหนวยงานราชการ ไดแก หนวยงานที่เกี่ยวของกับ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม รายงานประจำป หนังสือ ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ และขอมูลทาง

สถิติที่เกี่ยวของ 

          การเก็บรวบรวมขอมูล 

           ในการเก็บรวบรวมขอมูลสำหรับการวิจัย ผูวิจัยไดดำเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

 1. ขอหนังสือนำจากคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติเพื่อขอความ

อนุเคราะหผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญที่เกี ่ยวของ ตรวจเครื่องมือวิจัยทั้งแบบสอบถามและแบบ

สัมภาษณจำนวน 3 ทาน 

 2. นำแบบสอบถามและแบบสัมภาษณที่ผานการตรวจจากผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี ่ยวชาญ

นำไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรหรือตัวอยางที่ศึกษา 

 3. มีหนังสือนำจากคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ เพื่อขอความ

อนุเคราะหเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม และขอรับการสัมภาษณ ที่ไดจากขอ 1-2 ไปเก็บขอมูลจาก

บุคคลที ่เป นกลุ มตัวอยางที ่ เป นเปาหมายของการวิจ ัย รวมทั ้งการทดลองใชเคร ื ่องมือจาก

กลุมเปาหมายที่ไมใชตัวอยางท่ีใชในการวิจัย (Try Out)   

4.  นำแบบสอบถามและแบบสัมภาษณท่ีไดรับการอนุมัติใหเกบ็ขอมูลไดไปเก็บขอมูลดวย

ตนเองจนไดจำนวนครบถวนตามที่กำหนดไว 
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3.4  การวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมโดยใชแบบสัมภาษณและแบบสอบถามเพื่อ

นำมาสรุปและอภิปรายผล ผูวิจัยไดดำเนินการดังนี ้

1. การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม ภายหลังจากที่ไดรับแบบสอบถามกลับคืนครบถวน

สมบูรณแลว ผูวิจัยนำขอมูลทั้งหมดมาจัดระเบียบขอมูลและลงรหัส ทำการวิเคราะหตามรายละเอียด

ดังนี้ 

(1)  การวิเคราะหขอมูลทั่วไป และขอมูลเกี่ยวกับความตองการของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการดานการศึกษาและฝกอบรม โดยใชสถิติเพ่ือคำนวณหาคา

รอยละ (Percentage) และการแจกแจงความถ่ี (Frequency) นำเสนอในรูปแบบตารางและพรรณนา

ลักษณะของขอมูล 

(2)  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความตองการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ในจังหวัดสมุทรปราการดานการศึกษาและฝกอบรม เปนลักษณะขอคำถาม 5 ระดับ โดยใชคาเฉลี่ย 

(Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) นำเสนอในรูปตารางและแปลผล 

 

ในสวนของการแปลผลการวิเคราะหขอมูลนั้น ผูวิจัยไดกำหนดระดับของความคิดเห็นของ

ผูตอบแบบสอบถามในเรื่องของการเรียนรูและพฤติกรรม โดยใชคาเฉลี่ยของผลคะแนนเปนตัวชี้วัด

ตามเกณฑ ในการวิเคราะห ตามแนวคิดของ เบสท (Best W. John.1997, p 190) มีรายละเอียดดังนี้ 

คาเฉลี่ยระหวาง  4.21 –  5.00 หมายถึง   มีระดับของความคิดเห็นมากท่ีสุด 

 คาเฉลี่ยระหวาง  3.41 – 4.20  หมายถึง   มีระดับของความคิดเห็นมาก 

 คาเฉลี่ยระหวาง  2.61 – 3.40 หมายถึง   มีระดับของความคิดเห็นปานกลาง 

 คาเฉลี่ยระหวาง  1.80 – 2.60 หมายถึง   มีระดับของความคิดเห็นนอย 

 คาเฉลี่ยระหวาง  0.00 – 1.79 หมายถึง   มีระดับของความคิดเห็นนอยที่สุด 

(3)  การวิเคราะหขอมูลความตองการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใน

จังหวัดสมุทรปราการดานการศึกษาและฝกอบรมเปนลักษณะขอคำถาม 5 ระดับ โดยใชคาเฉลี่ยและ

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

                (4)  การวิเคราะหขอมูลจากขอเสนอแนะ เปนการวิเคราะหขอมูลในเชิงพรรณนา

และนำเสนอในลักษณะการเขียนเชิงอธิบายขอความ 

2.  การวิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณ 

เปนลักษณะของการวิเคราะหความคิดเห็นความตองการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ยอมในจังหวัดสมุทรปราการดานการศึกษาและฝกอบรม  โดยวิเคราะหเนื้อหาที่ไดจากการสัมภาษณ 
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(Content Analysis) จากนั้นจึงนำขอมูลที่ไดมาจำแนกชนิดของขอมูล และใชการวิเคราะหในเชิงการ

เปรียบเทียบเหตุการณ  เพื่อใหเขาใจถึงลักษณะและพฤติกรรมของนักทองเที่ยวชาวจีนในประเทศไทย 

และนำเสนอในลักษณะการเขียนเชิงอธิบายขอความ 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนำขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหทั้งในเชิงปริมาณโดยใช 

โปรแกรมสำเร็จรูปคอมพิวเตอร และขอมูลเชิงคุณภาพดังนี้ 

การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 

1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบสอบถาม ไดแก วิเคราะหจากการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูป 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การหาคาแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution)  

คารอยละ (Percentage) และคาเฉลี่ย (Average) 

2. ข อม ูลเก ี ่ยวก ับความตองการของว ิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัด

สมุทรปราการดานการศึกษาและฝกอบรม โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปคอมพิวเตอร สถิติที่ใชในการ

ว ิ เคราะห ข อม ูล ได แก   การหาค าแจกแจงความถ ี ่  (Frequency Distribution) ค าร อยละ 

(Percentage) ค าเฉล ี ่ย (Average) ค าส วนเบ ี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) การ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุม คาสถิติไคสแควร (Chi-square) สถิติที่ใชสำหรับทดสอบสมมติฐาน 

โดยการหาคาสถิติทดสอบ (t-test) เพื่อทดสอบตัวแปรสองกลุม และใชการวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way ANOVA) กำหนดระดับความเชื่อม่ัน 95% 

การวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ 

ใชวิธีการเชิงพรรณนาในการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) และนำเสนอในลักษณะ

การเขียนเชิงอธิบายขอความ 

 

3.5  การแปลความหมายและสรุปผล 

 

ในการวิจัยผูวิจัยไดแปลความหมายผลที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลทั้งในเชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพ   แตละข้ันตอนของการวิจัย โดยพรรณนาคุณลักษณะของขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ใชในการ

วิจัย หลังจากนั้น จึงสรุปผลการศึกษาเพื่อดูความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยที่กำหนดไว

ในลักษณะของการนำเสนอขอมูลเปนตารางแบบทางเดียว ตารางสองทางและตารางหลายทาง 
 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 

งานวิจัยสำรวจความตองการของสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใน

จังหวัดสมุทรปราการดานการศึกษาและฝกอบรม ในการวิเคราะหและสรุปผลดังนี้ 

 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาและฝกอบรม 

  สวนที่ 3 ความตองการดานการศึกษา 

สวนที่ 4  ความตองการดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

สวนที่ 5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

         สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
  ในการแปลความหมายขอมูล ผูวิจัยกำหนดสัญลักษณที่ใชในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล

ดังนี้ 

  X        แทน       คาเฉลี่ย  

 S.D      แทน       คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n        แทน       จำนวนกลุมตัวอยาง 

 t         แทน       คาสถิติที่ใชพิจารณาความมีนัยสำคัญจากการแจกแจงแบบ                           

                              t (t- distribution) 

 F         แทน       คาสถิติที่ใชพิจารณาความมีนัยสำคัญจากการแจกแจงแบบ 

              F (F- distribution) 

 df        แทน       ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of  Freedom) 

 SS       แทน       ผลโดยรวมกำลังสอง (Sum of   Square) 

 MS      แทน       คาเฉลี่ยผลรวมกำลังสอง (Mean Square) 

 Sig       แทน       ระดับนัยสำคัญทางสถิติ (Significances)  

 *         แทน       คาความคลาดเคลื่อนในการทดสอบสมมติฐาน 

                               หรือระดับนัยสำคัญทางสถิติกำหนดไว   

                         H0          แทน           Null Hypothesis 

                         Ha          แทน           Alternative Hypothesis 
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สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไป 
 

ตาราง 4-1 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามเพศ  
 

เพศ จำนวน (คน) รอยละ 

1. ชาย 193 48.6 

2. หญิง 204 51.4 

รวม 397 100.0 
 

จากตารางที่ 4-1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยเปน

เพศหญิงจำนวน 204 คน  (รอยละ 51.4) เพศชาย จำนวน 193 คน (รอยละ 48.6) 

 

ตาราง 4-2 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามชวงอายุ  
 

ชวงอายุ จำนวน (คน) รอยละ 

1. 21 – 30 ป 156 39.3 

2. 31 – 40 ป 144 36.3 

3. 41 – 50 ป 74 18.6 

4. 51 ปขึ้นไป 23 5.8 

รวม 397 100.0 
 

จากตารางที่ 4-2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 21-30 ปมากที ่สุด 

จำนวน 156 คน (รอยละ 39.3) รองลงมาอายุระหวาง 31-40 ป จำนวน 144 คน (รอยละ 36.3)  

นอยที่สุดคืออาย ุ51 ปขึ้นไป จำนวน 23 คน (รอยละ 5.8) 

 

ตาราง 4-3 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามการศึกษา 
 

การศึกษา จำนวน (คน) รอยละ 

1. ปริญญาตรี 358 90.2 

2. สูงกวาปริญญาตรี 39   9.8 

รวม 397 100.0 
 

จากตารางที่ 4-3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด 

จำนวน 358 คน (รอยละ 90.2) รองลงมามีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  จำนวน 39 คน (รอยละ 9.8)  
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ตาราง 4-4 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามตำแหนงงานปจจุบัน 
 

ตำแหนงงานปจจุบัน จำนวน (คน) รอยละ 

1. เจาของกิจการ 26  6.6 

2. ผูบริหาร 33  8.3 

3. พนักงาน/ลูกจาง 318 80.1 

4. ผูประกอบอาชีพอิสระทั่วไป 2  0.5 

5. อื่นๆ 18  4.5 

รวม 397 100.0 
 

จากตารางที่ 4-4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตำแหนงพนักงาน/ลูกจางมากที่สุด 

จำนวน 318 คน (รอยละ 80.1) รองลงมาตำแหนงผูบริหาร จำนวน 33 คน (รอยละ 8.3) นอยที่สุดผู

ประกอบอาชีพอิสระท่ัวไป จำนวน  2  คน (รอยละ 0.5)  

(หมายเหตุ : ตำแหนงอื่น ๆ ในที่นี้ ไดแก พนักงานชั่วคราว พนักงานจากการจัดจางภายนอก)  

 

ตาราง 4-5 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามประเภทของธุรกิจ/อุตสาหกรรม 
 

ประเภทของธุรกิจ/อุตสาหกรรม จำนวน (คน) รอยละ 

1. การผลิต 116 29.2 

2. การขาย 42 10.6 

3. การบริการ 215 54.2 

4. อื่นๆ (การผลิต/ขาย/บริการ) 24 6.0 

รวม 397 100.0 
 

จากตารางที่ 4-5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญดำเนินธุรกิจประเภทการบริการมาก

ที่สุด จำนวน 215 คน (รอยละ 54.2) รองลงมาคือ ธุรกิจการผลิต จำนวน 116 คน (รอยละ 29.2) 

นอยที ่สุดคือ ธุรกิจอื ่น ๆ เชน การผลิตและการขาย หรือการขายและบริการ จำนวน 24 คน         

(รอยละ 6.0)  

 

 

 

 



69 

 

ตาราง 4-6 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามระดับปริญญาตรีจำแนกตามการสำเร็จ 

              การศึกษาในแตละดาน 
 

ดานที่สำเร็จการศึกษา จำนวน (คน) รอยละ 

1. บริหารธุรกิจ 290 73.0 

2. สังคมศาสตร 4   1.0 

3. วิทยาศาสตร 9   2.3 

4. วิศวกรรมศาสตร 48  12.1 

5. อื่นๆ 46  11.6 

รวม 397 100.0 
 

จากตารางที่ 4-6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสำเร็จการศึกษาทางดานบริหารธุรกิจ

มากที่สุด จำนวน 290 คน (รอยละ 73.0) รองลงมาคือ สำเร็จการศึกษาทางดานวิศวกรรมศาสตร 

จำนวน 48 คน (รอยละ 12.1) นอยที่สุดคือ สำเร็จการศึกษาทางดานสังคมศาสตร จำนวน 4 คน 

(รอยละ 1.0)  

 

ตาราง 4-7 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามกับความสนใจศึกษาตอระดับปริญญาโทใน   

              แตละดาน 
 

การศึกษาตอระดับปริญญาโทดาน จำนวน (คน) รอยละ 

1. บริหารธุรกิจ 311 78.3 

2. สังคมศาสตร 4  1.0 

3. วิทยาศาสตร 12  3.0 

4. วิศวกรรมศาสตร 35  8.8 

5. อื่นๆ 35  8.8 

รวม 397 100.0 
 

จากตารางที่ 4-7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความสนใจศึกษาตอระดับปริญญาโททางดาน

บริหารธุรกิจมากที่สุด จำนวน 311 คน (รอยละ 78.3) รองลงมา ทางดานวิศวกรรมศาสตร และอ่ืน ๆ  

จำนวน 35 คนเทากัน (รอยละ 8.8) นอยที่สุด ทางดานสังคมศาสตร จำนวน 4 คน (รอยละ 1.0)  

 

 



70 

 

ตาราง 4-8  จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามความตองการพนักงาน 

                ในทักษะตางๆ 
 

ความตองการพนักงานในทักษะตางๆ จำนวน (คน) รอยละ 

1. การคิดวิเคราะห 64 16.1 

2. การแกปญหาและตัดสินใจ 131 33.0 

3. ภาวะผูนำและการทำงานเปนทมี 102 25.7 

4. มนุษยสัมพันธที่ดี 31  7.8 

5. การติดตอสื่อสารและประสานงาน 51 12.8 

6. นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค 18  4.5 

รวม 397 100.0 
 

จากตารางที่ 4-8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวาหนวยงานตองการพนักงานดาน

การแกปญหาและตัดสินใจ มากที่สุด จำนวน 131 คน (รอยละ 33.0) รองลงมาคือ ตองการพนักงาน

ดานภาวะผูนำและการทำงานเปนทีม จำนวน 102 คน (รอยละ 25.7) นอยที่สุดคือ ดานนวัตกรรม

และความคิดสรางสรรค จำนวน 18 คน (รอยละ 4.5)  
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สวนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาและฝกอบรม 

 

ตาราง 4-9 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 
 

 
 

จากตารางที่ 4-9 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นระดับมากที่สุด มี

เพียงดานเดียว  คือ ชวยใหเกิดความกาวหนาในการทำงาน (x= 4.31) รองลงมา ระดับมาก ดานที่มี

คะแนนเฉลี ่ยมากที ่ส ุด คือ สามารถนำความรู มากอใหเกิดประโยชนตองาน ( x= 4.14) ระดับ        

ปานกลางที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ไมคุมกับเงินที่เสียไป  (x= 3.02) 

 

ดานศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

ระดับความคิดเห็น 

รวม x S.D. แปลผล อันดับ มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย 

ที่สุด 

1. ชวยใหเกิดความกาวหนาใน

การทำงาน 

159 

(40.1) 

205 

(51.6) 

31 

(7.8) 

2 

(0.5) 

 

 
397 4.31 0.634 

มาก

ที่สุด 
1 

2. เปนประโยชนตอการสราง

เครือขายทางธุรกิจ 

106 

(26.7) 

238 

(59.9) 

51 

(12.8) 

2 

(0.5) 

 
397 4.13 0.633 มาก 3 

3. สามารถนำความรูมาใชใน

เกิดประโยชนตองาน 

120 

(30.2) 

215 

(54.2) 

60 

(15.1) 

2 

(0.5) 

 
397 4.14 0.674 มาก 2 

4. มีผลตอการเลื่อนระดับ

ตำแหนงท่ีสูงขึ้น 

116 

(29.2) 

193 

(48.6) 

80 

(20.2) 

8 

(2.0) 

 
397 4.05 0.757 มาก 5 

5. ทำใหมีบทบาทในการทำงาน

และสังคมสูงข้ึน 

81 

(20.4) 

207 

(52.1) 

104 

(26.2) 

5 

(1.3) 

 
397 3.92 0.715 มาก 7 

6. ประสมความสำเรจ็ในงาน

โดยไมตองศึกษาตอ 

42  

(10.6) 

132 

(33.2) 

181 

(45.6) 

32 

(8.1) 

10 

(2.5) 
397 3.41 0.877 มาก 8 

7. ไมคุมกับเงินท่ีเสียไป 23 

(5.8) 

93 

(23.4) 

172 

(43.3) 

88 

(22.2) 

21 

(5.3) 
397 3.02 0.949 

ปาน

กลาง 
10 

8. สรางโอกาสในการเลือก

อาชีพ 

94 

(23.7) 

203 

(51.1) 

90 

(22.7) 

8 

(2.0) 

2 

(0.5) 
397 3.95 0.767 มาก 6 

9. ทำใหถูกเพงเล็งในที่ทำงาน 38 

(9.6) 

104 

(26.2) 

151 

(38.0) 

80 

(20.2) 

24 

(6.0) 
397 3.13 1.036 

ปาน

กลาง 
9 

10. เสริมสรางคณุคาใหตนเอง 128 

(32.2) 

196 

(49.4) 

69 

(17.4) 

3 

(0.8) 

1 

(0.3) 
397 4.12 0.731 มาก 4 
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ตาราง 4-10 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตร   

                ระยะสั้น 
 

 
 

จากตารางที่ 4-10 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นไมปรากฏ

ความคิดเห็นในระดับมากที่สุด มีเพียงความคิดเห็นระดับมาก ดานที่มคีะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ทำให

มีความรูซึ้งในงานที่ปฏิบัติ  (x= 4.18) รองลงมา คือ เสริมสรางทักษะ (x= 4.13) นอยที่สุดคือ ความ

คิดเห็นระดับปานกลาง ดานที่ไดคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ มักไมคุมคากับงบประมาณขององคการ    

(x= 3.08) 

 

ดานการฝกอบรมหลักสตูรระยะสัน้ 

ระดับความคิดเห็น 

รวม x S.D. แปลผล อันดับ มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย 

ที่สุด 

1. ทำใหมีความรูลึกซึ้งในงานที่

ปฏิบัต ิ

127 

( 32.0) 

217 

( 54.7) 

50 

(12.6) 

3 

(0.8) 

 

 
397 4.18 0.667 มาก 1 

2. ชวยรนระยะเวลา 90 

(22.7) 

200 

(50.4) 

98 

(24.7) 

8 

(2.0) 

1 

(0.3) 
397 3.93 0.757 มาก 6 

3. กอใหเกิดการแลกเปลี่ยนการ

เรียนรู 

106 

(26.7) 

215 

(54.2) 

74 

(18.6) 

2 

(0.5) 

 
397 4.07 0.685 มาก 3 

4. เสริมสรางทักษะ 125 

(31.5) 

202 

(50.9) 

65 

(16.4) 

5 

(1.3) 

 
397 4.13 0.717 มาก 2 

5. ไดประโยชนนอยกวาการเรียนรู

ดวยตนเอง 

58 

(14.6) 

124 

(31.2) 

151 

(38.0) 

53 

(13.4) 

11 

(2.8) 
397 3.42 0.985 มาก 8 

6. มักจะไมคุมคากับงบประมาณ

ขององคกร 

37 

(9.3) 

80 

(20.2) 

175 

(44.1) 

80 

(20.2) 

37 

(9.3) 
397 3.08 0.981 

ปาน

กลาง 
10 

7. ขาดการถายทอดความรู 45 

(11.3) 

109 

(27.5) 

174 

(43.8) 

65 

(16.4) 

4 

(1.0) 
397 3.32 0 913 

ปาน

กลาง 
9 

8. เพิ่มพูนคุณสมบัต ิ 82 

(20.7) 

242 

(61.0) 

69 

(17.4) 

4 

(1.0) 

 
397 4.01 0.649 มาก 5 

9. ชวยสรางเครือขาย 79 

(19.9) 

215 

(54.2) 

94 

(23.7) 

8 

(2.0) 

1 

(0.3) 
397 3.91 0.730 มาก 7 

10. เพิ่มความรูและความเชีย่วชาญ 112 

(28.2) 

210 

(52.9) 

67 

(16.9) 

6 

(1.5) 

2 

(0.5) 
397 4.05 0.744 มาก 4 
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สวนที่ 3 ความตองการดานการศึกษา 

 

ตาราง 4-11 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามการสำเร็จการศึกษา 
 

 

การสำเร็จการศึกษา จำนวน (คน) รอยละ 

1. บริหารธุรกิจ 256 64.5 

2. สังคมศาสตร 13  3.3 

3. วิทยาศาสตร 26  6.5 

4. วิศวกรรมศาสตร 66 16.6  

5. อื่นๆ 26 9.1 

รวม 397 100.0 
 

 

จากตารางที่ 4-11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสำเร็จการศึกษาทางดานบริหารธุรกิจ 

มากที ่สุด จำนวน 256 คน (รอยละ 64.5) รองลงมา คือ ดานวิศวกรรมศาสตร จำนวน 66 คน       

(รอยละ 16.6) นอยที่สุดคือ ดานสังคมศาสตร จำนวน 13 คน (รอยละ 3.3)  

 

ตาราง 4-12  จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามระยะเวลาที่สำเร็จการศึกษา 
 
  

ระยะเวลาที่สำเร็จการศึกษา จำนวน (คน) รอยละ 

1. ต่ำกวา 1 ป 21  5.3 

2. ตั้งแต 1-5 ป 138 34.8 

3. ต่ำกวา 6-10 ป 92 23.2 

4. มากกวา 10 ป 118 29.7 

5. อื่นๆ 28  7.1 

รวม 397 100.0 
 

 

จากตารางที่ 4-12 พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสำเร็จการศึกษาเปนเวลาตั้งแต      

1-5 ปมากที ่ส ุด จำนวน 138 คน (ร อยละ 34.8) รองลงมา มากกว า 10 ป  จำนวน 118 คน                   

(รอยละ 29.7) นอยที่สุดคือ ต่ำกวา 1 ป จำนวน 21 คน (รอยละ 5.3)  
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ตาราง 4-13  จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามความรูที่เรียนตรงกับลักษณะ 

      งานที่ทำ  
 
 

ความรูที่เรียนตรงกับ

ลักษณะงานที่ทำ  

จำนวน (คน) รอยละ 

1. ตรงตามที่เรียน 202 50.9 

2. ไมเกี่ยวของ 166 41.8 

3. อื่นๆ (เก่ียวของบางสวน) 29   7.3 

รวม 397 100.0 
 

จากตารางที่ 4-13 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความรูที่เรียนตรงกับลักษณะงานที่

ทำ คือ ตรงตามที่เรียน มากที่สุด จำนวน 202 คน (รอยละ 50.9) รองลงมา คือ ไมเกี่ยวของ จำนวน 

166 คน (รอยละ 41.8) นอยที่สุดคือ อื่น ๆ (เกี่ยวของบางสวน) จำนวน 29 คน (รอยละ 7.3)  

 

ตาราง 4-14  จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับแผนการที่จะศึกษาตอใน                 

       ระดับที่สูงขึ้น 
 

 

แผนการศึกษาตอ จำนวน (คน) รอยละ 

1. ม ี  136 34.3 

2. ไมมี 103 25.9 

3. ไมแนใจ 91 22.9 

4. ยังไมตัดสินใจ 67 16.9 

รวม 397 100.0 
 

จากตารางที่ 4-14 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีแผนการที่จะศึกษาตอในระดับ         

ที่สูงขึ้น มากที่สุด จำนวน 136 คน (รอยละ 34.3) รองลงมา คือ ไมมีแผนการที่จะศึกษาตอ จำนวน 

103 คน (รอยละ 25.9) นอยที่สุดคือ ยังไมตัดสินใจ จำนวน 67 คน (รอยละ 16.9)  
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ตาราง 4-15   จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามปญหาอุปสรรคสำคัญ 

                  สำหรับการศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน 
 

ปญหาอุปสรรค จำนวน (คน) รอยละ 

1. ดานการเงิน 87 21.9 

2. ดานเวลา 218 54.9 

3. ดานครอบครัว 33   8.3 

4. ไมมีปญหา 54 13.6 

5. อื่นๆ (ลักษณะงาน 

นโยบายขององคการฯลฯ) 

5   1.3 

รวม 397 100.0 
 

  
จากตารางที่ 4-15 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวาปญหาทางดานเวลา มากที่สุด 

จำนวน 218 คน (รอยละ 54.9) รองลงมา คือ ปญหาดานการเงิน จำนวน 87 คน (รอยละ 21.9)   

นอยที่สุด คือ อื่น ๆ จำนวน 5 คน (รอยละ 1.3) 

 

ตาราง 4-16 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามหลักสูตรที่สนใจหาก 

      ตองการศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน 

 
 

หลักสูตรที่สนใจ จำนวน (คน) รอยละ 

1. การจัดการ 103 25.9 

2. บริหารธุรกิจ 165 41.6 

3. สังคมศาสตร 7  1.8 

4. ผูประกอบการ 52 13.1 

5. วิทยาศาสตร 8  2.0 

6. วิศวกรรมศาสตร 41 10.3 

7. อื่นๆ 21  5.3 

รวม 397 100.0 
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จากตารางที่ 4-16 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวาหลักสูตรที่สนใจหากตองการ

ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นคือ หลักสูตรดานบริหารธุรกิจ มากที่สุด จำนวน 165 คน (รอยละ 41.6) 

รองลงมา คือ หลักสูตรดานการจัดการ จำนวน 103 คน (รอยละ 25.9)  นอยที่สุดคือ หลักสูตร             

ดานสังคมศาสตร จำนวน 7 คน (รอยละ 1.8)  

 

ตาราง 4-17 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามหลักสูตรทางดานบริหาร 

      จัดการที่สนใจมากที่สุด 

 
 

หลักสูตรทางดานบริหาร 

จัดการที่สนใจมากท่ีสุด 

จำนวน(คน) รอยละ 

1. การจัดการทั่วไป   47 11.8 

2. การจัดการดานการเงิน/บัญชี    35 8.8 

3. การจัดการตลาด   46 11.6 

4. การจัดการอุตสาหกรรม 60 15.1 

5. การจัดการทรัพยากรมนุษย         30 7.6 

6. การจัดการโลจิสติกสและโซอุปทาน 116 29.2 

7. การเปนผูประกอบการ      46 11.6 

8. อื่นๆ (นวัตกรรม การผลิต ฯลฯ) 17 4.3 

รวม 397 100.0 
 

จากตารางที ่ 4-17 พบวา  ผ ู ตอบแบบสอบถามสวนใหญเห ็นว า หลักสูตรทางดาน

บริหารธุรกิจที่สนใจ มากที่สุด คือ การจัดการโลจิสติกสและโซอุปทาน จำนวน 116 คน (รอยละ 

29.2) รองลงมาคือ อันดับสอง คือ การจัดการอุตสาหกรรม จำนวน 60 คน (รอยละ 15.1) นอยที่สุด

คือ อื่น ๆ เชน นวัตกรรม การผลิต จำนวน 17 คน (รอยละ 4.3)  
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ตาราง 4-18  จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามแหลงเงินทุนหลัก 

  สำหรับการศึกษาตอของทานคือขอใด 
 
 

แหลงเงินทุนหลัก จำนวน (คน) รอยละ 

1. ทุนสวนตัว    224 56.4 

2. ทุนของครอบครัว    17 4.3 

3. ทุนสวนตัวและครอบครัว              97 24.4 

4. ทุนสถานที่ทำงาน 23 5.8 

5. ทุนจากการกูยืม 29 7.3 

6. อื่นๆ (กูนอกระบบ บุคคลใกลชิด) 7 1.8 

รวม 397 100.0 
 

 

จากตารางที่ 4-18 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นเกี่ยวกับแหลงเงินทุนหลัก

สำหรับการศึกษาตอ มากที่สุดคือ ทุนสวนตัว จำนวน 224 คน (รอยละ 56.4) รองลงมาคือ ทุนสวนตัว

และครอบครัว จำนวน 97 คน (รอยละ 24.4)  นอยที่สุดคือ อื่น ๆ จำนวน 7 คน (รอยละ 1.8)   
 

สวนที่ 4  ความตองการดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น  
 

ตาราง 4-19  จัดอันดับความตองการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น ดานการเงิน การบัญชี  

      และการภาษีอากร 
 

ดานการเงิน การบัญชีและการภาษีอากร 
จำนวนที่เลือก 

(คน) 

อันดับ 

1. การวิเคราะหโครงการลงทุน 151 1 

2. การใช excel สำหรับงานบัญชี               141 2 

3. เทคนิคการอานและวิเคราะหงบการเงิน    134 3 

4. การบัญชีและการเงินสำหรับผูบริหารที่ไมไดจบดานบัญชีและการเงิน 126 4 

5. การจัดทำบัญชีเบื้องตน 90 5 

6. การจัดทำบัญชีและยื่นแบบเสียภาษีมูลคาเพิ่ม 69 6 

7. การเตรียมตัวสำหรับ e-filing      43 7 

8. อื่นๆ  (การบัญชีงบประมาณ ตลาดเงินตลาดทุน การตัดสินใจดาน 

    การเงิน  เทคโนโลยีทางการเงินหรือ FinTech ฯลฯ) 
21  

8 
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 จากตารางที่ 4-19 พบวา ความตองการดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น ดานการเงิน การ

บัญชีและการภาษีอากร มีผูเลือกตอบมากที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก หัวขอฝกอบรมการวิเคราะหการ

ลงทุน  จำนวน 151 คน รองลงมาคือ หัวขอการใช excel สำหรับงานบัญชี จำนวน 141 คน และ

เทคนิคการอานและวิเคราะหงบการเงิน จำนวน 134 คน ดานที่มีผูเลือกนอยที่สุดคืออื่น ๆ จำนวน 

21 คน 
 

ตาราง 4-20 จัดอันดับความตองการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น ดานการตลาด 

 

ดานการตลาด จำนวนที่เลือก (คน) อันดับ 

1. การตลาดผาน Social Media 186 1 

2. e-commerce 134 2 

3. การตลาดสำหรับผูบริหารที่ไมไดจบดานการตลาด 118 3 

4. การตลาดกับการจัดหาภายนอก 115 4 

5. Digital Online Marketing 113 5 

6. การออกแบบบรรจุภัณฑ 82 6 

7. Big Data กับ CRM 56 7 

8. Entertain Marketing 49 8 

9. Advertising Marketing 40 9 

10. อื่นๆ (การวางแผนกลยุทธดานตลาด การตลาดเอสเอ็มอี) 10 10 

จากตารางที่ 4-20 พบวา ความตองการดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น ดานการตลาด   

มีผูเลือกตอบมากท่ีสุด 3 อันดับแรก ไดแก การตลาดผาน Social Media  จำนวน 186 คน รองลงมา

คือ e-commerce  จำนวน 134 คน และการตลาดสำหรับผูบริหารที่ไมจบดานการตลาด จำนวน 

118 คน นอยที่สุดคือ อื่น ๆ มีผูเลือกตอบจำนวน 10 คน 
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ตาราง 4-21  จัดอันดับความตองการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น ดานคอมพิวเตอร 

 

ดานคอมพิวเตอร 
จำนวนที่เลือก 

(คน) 

อันดับ 

1. การใชโปรแกรม Microsoft Excel 212 1 

2. การใชโปรแกรม SAP 120 2 

3. การใชโปรแกรมคลังสินคา (WMS) 108 3 

4. การใชโปรแกรม Microsoft Access 99 4 

5. การใชโปรแกรมดานคลังสินคา 99 5 

6. การเขียน Application บน Mobile 85 6 

7. การใชโปรแกรมดานบัญชี/การเงิน 79 7 

8. การใชโปรแกรม Microsoft Word 77 8 

9. การใชโปรแกรม e-commerce 73 9 

10. การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS 70 10 

11. การใชโปรแกรมดานการจัดซื้อ (ASP) 60 11 

12. การใชโปรแกรม Multimedia 44 12 

13. โปรแกรม Animation 26 13 

14. อื่นๆ (โปรแกรม ERP, Arena, Photoshop ฯลฯ) 12 14 

 

จากตารางที่ 4-21 พบวา ความตองการดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นดานคอมพิวเตอร  

มีผูเลือกตอบมากท่ีสุด 3 อันดับแรก ไดแก  การใชโปรแกรม Microsoft Excel  จำนวน 212 คน 

รองลงมาคือ การใชโปรแกรม SAP  จำนวน 120 คน และการใชโปรแกรมคลังสินคา จำนวน 108 คน 

นอยที่สุดคือ อ่ืน ๆ มีผูเลือกตอบจำนวน 12 คน 
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ตาราง 4-22  จัดอันดับความตองการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น ดานการบริหารจัดการ 

                 และอ่ืน ๆ 
 

ดานการบริหารจัดการและอื่น ๆ จำนวนที่เลือก (คน) อันดับ 

1. ภาวะผูนำและการทำงานเปนทีม 163 1 

2. การเพ่ิมศักยภาพในการประกอบธุรกิจขนาดยอม 135 2 

3. การจัดการเอกสารนำเขา-สงออก 119 3 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 103 4 

5. การบริหารความเสี่ยง 100 5 

6. การสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 97 6 

7. ระเบียบพิธีการดานศุลกากร 90 7 

8. การกำหนดเปาหมายที่มุงสูประสิทธิผล 78 8 

9. การจัดการดานการขนสงทางอากาศ (Air Cargo) 74 9 

10.การบริหารความเปลี่ยนแปลง 52 10 

11.การบริหารจัดการคนเกง 50 11 

12. การบริหารการจัดจางภายนอก 43 12 

13. อื่นๆ (การแกปญหาความขัดแยง การเจรจาตอรอง ฯลฯ) 9 13 
 

จากตารางที่ 4-22 พบวา ความตองการดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น ดานการบริหาร

จัดการและอื่น ๆ    มีผูเลือกตอบมากที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก ภาวะผูนำและการทำงานเปนทีม  

จำนวน 163 คน รองลงมาคือ การเพิ่มศักยภาพในการประกอบธุรกิจขนาดยอม  จำนวน 135 คน 

และการจัดการเอกสารนำเขา-สงออก จำนวน 119 คน  นอยที่สุดคือ อื่น ๆ มีผูเลือกตอบจำนวน            

9 คน 
 

ตาราง 4-23 จัดอันดับความตองการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น ดานภาษาตางประเทศ 

 

ดานภาษาตางประเทศ จำนวนที่เลือก (คน) อันดับ 

1. ภาษาอังกฤษ 335 1 

2. ภาษาจีนธุรกิจ 95 2 

3. ภาษากลุมประเทศอาเซียน 84 3 

4. อื่นๆ (ภาษาญี่ปุน ภาษาเกาหลี ฯลฯ) 26 4 
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จากตารางที ่  4-23 พบว า ความตองการดานการฝ กอบรมหลักส ูตรระยะสั ้น ด าน

ภาษาตางประเทศ  มีผูเลือกตอบมากที่สุด คือ ภาษาอังกฤษ  จำนวน 335 คน รองลงมาคือ ภาษาจีน

ธุรกิจ  ผูเลือกตอบจำนวน 95 คน นอยที่สุดคือ อื่น ๆ มีผูเลือกตอบจำนวน 26 คน 
 

ตาราง 4-24 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามระยะเวลาในการฝกอบรม 

                ระยะสั้นที่เหมาะสมและสามารถเขาอบรมได 
 

ระยะเวลาในการฝกอบรม จำนวน (คน) รอยละ 

1. 1 วัน 93 23.4 

2. 2 - 3  วัน 211 53.1 

3. 3 - 5 วัน 56 14.1 

4. มากกวา 5 วัน 37 9.3 

รวม 397 100 
 

 

จากตารางที ่ 4-24 พบวา ระยะเวลาในการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั ้นที ่เหมาะสมและ

สามารถเขาอบรมได คือ 2-3 วัน จำนวนมากที่สุดคือ 211 คน รองลงมาคือ 1 วัน จำนวน 93 คน 

นอยที่สุดคือ มากกวา 5 วัน จำนวน 37 คน 

 

ตาราง 4-25 จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจำแนกตามระยะเวลาที่สะดวกสำหรับเขารับ 

                การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 
 
 

ชวงเวลาในการฝกอบรม จำนวน (คน) รอยละ 

1. วันจันทร - ศุกร 86 21.7 

2. วันเสารและอาทิตย 123 31.0 

3. วันเสารหรืออาทิตย 117 29.5 

4. วันหยุดพิเศษ 52 13.1 

5. อื่นๆ (แลวแตสะดวก) 19 4.8 

รวม 397 100 
 

 

จากตารางที่ 4-25 พบวา ระยะเวลาที่สะดวกสงมารับเขารับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

คือ ชวงระยะเวลาวันเสารและอาทิตย มากที่สุดจำนวน 123 คน รองลงมาวันเสารหรืออาทิตย 

จำนวน 117 คน นอยที่สุดคือ อื่น ๆ จำนวน 19 คน 
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สวนที่ 5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1 เพศตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นและการ

ฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตกตางกัน 

การศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 

Ho  :  เพศตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นไมแตกตางกัน 

Ha  :  เพศตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นแตกตางกัน 
 

ตารางที่  4-26  คาสถิติเปรียบเทียบการทดสอบเกี่ยวกับเพศกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอ 

         ในระดับที่สูงข้ึน 

 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับ        

ที่สูงข้ึนและฝกอบรมหลักสตูรระยะสั้น 

เพศชาย 

(N=193) 

เพศหญิง 

(N=204 ) 
t-test Sig. 

X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 

ดานการศึกษาตอในระดับทีสู่งขึ้น 
    

  

     1.  การศึกษาชวยใหเกิดความกาวหนาในการ

ทำงาน 

4.22 

 

0.659 

 

4.40 

 

0.599 

 

-2.759 

 

0.006* 

 

     2.  เปนประโยชนตอการสรางเครือขายทาง

ธุรกิจ 
4.06  0.622  4.20  0.636  

-2.202 

 

0.028* 

 

     3.  สามารถนำความรูมาใชในเกิดประโยชน

ตองาน  4.08  0.669  4.20  0.676  

-1.826 

 

0.069 

 

     4.  มีผลตอการเลื่อนระดับตำแหนงที่สูงข้ึน 3.91 0.713 4.18 0.776 -3.606 0.000* 

     5.  ทำใหมีบทบาทในการทำงานและสังคม

สูงขึ้น 

3.75 

 

0.692 

 

4.07 

 

0.702 

 

-4.605 

 

0.000* 

 

     6.  สามารถประสบความสำเร็จในงานไดโดย

ไมตองศึกษาตอ 

3.31 

 

0.802 

 

3.51 

 

0.934 

 

-2.281 

 

0.023* 

 

     7.  ไมคุมคากับเงินของครอบครัวท่ีตองเสียไป 2.96 0.906 3.08 0.987 -1.310 0.191 

     8.  สรางโอกาสในการเลือกอาชีพที่ตองการ 3.83 0.793 4.07 0.726 -3.067 0.002* 

     9.  ทำใหตองถูกเพงเล็งในที่ทำงาน 3.05 1.002 3.21 1.064 -1.581 0.115 

     10. เปนการเสริมสรางคุณคาใหกับตนเอง

ยิ่งขึ้น 3.94  0.740  4.30  0.677  

-5.144 

 

0.000* 

 

รวม 3.71 1.305 3.92 1.057   -4.294 0.000* 
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จากตารางที่  4-26  พบวา ในภาพรวมทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นดานการศึกษา

ตอในระดับที่สูงขึ้นแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดาน ทั้งเพศชายและเพศหญิงเห็นวาการศึกษาตอใน

ระดับที่สูงขึ ้นแตกตางกันในเกือบทุกดาน โดยมีคานัยสำคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 (α < 0.05) 

ยกเวนดานสามารถนำความรูมาใชใหเกิดประโยชนตองาน ไมคุมคากับเงินของครอบครัวที่ตองเสียไป 

และทำใหตองถูกเพงเล็งในที่ทำงาน ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นที่ไมแตกตางกัน 

การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

Ho  :  เพศตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นไมแตกตางกัน 

Ha  :  เพศตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตกตางกัน 

ตารางที่  4-27  คาสถิติเปรียบเทียบการทดสอบเกี่ยวกับเพศกับความคิดเห็นเกี่ยว 

                    กับการฝกอบรม             

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับ        

ที่สูงข้ึนและการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

เพศชาย 

(N=193) 

เพศหญิง 

(N=204 ) 
t-test Sig. 

X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 

ดานการฝกอบรมหลักสตูรระยะสัน้ 
    

  

     1.  ทำใหมีความรูอยางลึกซึ้งในงานที่ปฏิบัติ 4.07 0.693 4.28 0.626 -3.278 0.001* 

     2.  ชวยรนระยะเวลาในการเรียนรูงาน 3.89 0.727 3.98 0.784 -1.177 0.240 

     3.  กอใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในงานที่

ทำ 3.96  0.695  4.17  0.662  

-3.051 

 

0.002* 

 

     4.  เปนการเสริมสรางทักษะในการทำงานให

สูงขึ้น 4.05  0.709  4.20  0.718  

-2.154 

 

0.032* 

 

     5.  ไดประโยชนนอยกวาการเรียนรู ด วย

ตนเอง 

3.35 

 

0.919 

 

3.48 

 

1.043 

 

-1.250 

 

0.212 

 

     6.  มักจะไมคุมคากับงบประมาณขององคการ 3.10 0.905 3.06 1.051 0.353 0.724 

     7.  ขาดการถายทอดความรูหลังการเขารับ

การอบรมกับผูอื่น 

3.31 

 

0.898 

 

3.33 

 

0.928 

 

-.0248 

 

0.805 

 

     8.  เพิ่มพูนคุณสมบัติดานประสบการณใหกับ

ตนเอง 

3.92 

 

0.640 

 

4.10 

 

0.646 

 

-2.877 

 

0.004* 

 

     9.  ชวยสรางเครือขายในการปฏิบัติงานของ

องคการ 

3.84 

 

0.743 

 

3.99 

 

0.712 

 

-1.998 

 

0.046* 

 

     10. เพิ ่มความรู และความเชี ่ยวชาญในงาน

ยิ่งขึ้น 3.92  0.793  4.21  0.666  

-4.005 

 

0.000* 

 

รวม 3.74 1.164 3.88 1.029   -4.908 0.000* 
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                   หลักสูตรระยะสั้น 

จากตารางที่ 4-27 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยเกี่ยวกับเพศกับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น พบวา ในภาพรวมทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความ

คิดเห็นดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดาน ทั้งเพศชายและเพศหญิง

เห็นวาการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตกตางกันในเกือบทุกดาน โดยมีคานัยสำคัญทางสถิตินอยกวา 

0.05 (α < 0.05) ยกเวนดานชวยรนระยะเวลาการเรียนรูงาน ไดประโยชนนอยกวาการเรียนรูดวย

ตนเอง มักจะไมคุมคากับงบประมาณขององคการและขาดการถายทอดความรูหลังการเขารับการ

อบรมกับผูอื่น ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นที่ไมแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2 อายุตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นและฝกอบรม

หลักสูตรระยะสั้นแตกตางกัน 

การศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 

Ho  :  อายุตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นไมแตกตางกัน 

Ha  :  อายุตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นแตกตางกัน 
 

ตารางที่  4-28  คาสถิตเิปรียบเทียบการทดสอบเกี่ยวกับอายุกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอ 

                    ในระดับที่สูงข้ึน 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

และการฝกอบรมหลักสูตร

ระยะสั้น 

21 – 30 ป 

(N=156) 

31 – 40 ป 

(N=144) 

41 – 50 ป

(N=74) 

51 ปข้ึนไป 

(N=23) 
F Sig. 

X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 

ดานศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
     

     

     1. การศึกษาชวยใหเกิด

ความกาวหนาในการทำงาน 

4.33 

 

0.626 

 

4.34 

 

0.650 

 

4.22 

 

0.625 

 

4.30 

 

0.635 

 

0.716 

 

0.543 

 

     2. เปนประโยชนตอการ

สรางเครือขายทางธุรกิจ 4.10  

0.614 

 4.16  0.655  4.12  

0.661 

 

4.13 

 

0.548 

 

0.206 

 

0.892 

 

     3. สามารถนำความรูมา

ใชใหเกิดประโยชนตองาน 4.08  

0.705 

 4.26  0.669  4.03  

0.619 

 

4.17 

 

0.576 

 

2.825 

 

0.039* 

 

     4. มีผลตอการเลื่อน

ระดับตำแหนงท่ีสูงขึ้น 4.12  

0.736 

 4.02  0.743  4.00  

0.811 

 

3.96 

 

0.825 

 

0.682 

 

0.564 

 

     5. ทำใหมีบทบาทในการ

ทำงานและสังคมสูงขึ้น 

3.95 

 

0.698 

 

3.94 

 

0.731 

 

3.78 

 

0.745 

 

4.00 

 

0.603 

 

1.103 

 

0.348 

 



85 

 

    6. สามารถประสบ

ความสำเร็จในงานไดโดยไม

ตองศึกษาตอ 

3.49 

 

 

0.783 

 

 

3.36 

 

 

0.943 

 

 

3.28 

 

 

0.929 

 

 

3.65 

 

 

0.832 

 

 

1.656 

 

 

0.176 

 

 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

และการฝกอบรมหลักสูตร

ระยะสั้น 

21 – 30 ป 

(N=156) 

31 – 40 ป 

(N=144) 

41 – 50 ป

(N=74) 

51 ปข้ึนไป 

(N=23) 
F Sig. 

 

 
S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

ดานศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
     

     

    7. ไมคุมคากับเงินของ

ครอบครัวที่ตองเสียไป 

3.12 

 

0.950 

 

2.97 

 

0.946 

 

2.91 

 

0.924 

 

3.09 

 

1.041 

 

1.044 

 

0.373 

 

     8. สรางโอกาสในการ

เลือกอาชีพที่ตองการ 

4.07 

 

0.692 

 

4.00 

 

0.748 

 

3.65 

 

0.883 

 

3.87 

 

0.757 

 

5.555 

 

0.001* 

 

     9. ทำใหตองถูกเพงเล็งใน

ที่ทำงาน 

3.25 

 

1.020 

 

3.08 

 

1.032 

 

3.00 

 

1.135 

 

3.09 

 

0.793 

 

1.229 

 

0.299 

 

     10. เปนการเสริมสราง

คุณคาใหกับตนเองยิ่งขึ้น 4.17  

0.743 

 4.14  0.716  4.07  

0.689 

 

3.96 

 

0.878 

 

0.744 

 

0.526 

 

รวม 3.87 1.139 3.83 1.090 3.71 1.141 3.82 1.251 0.870 0.456 

 

จากตารางที ่ 4-28 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี ่ยเกี ่ยวกับอายุกับ               

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น พบวา ในภาพรวมทุกระดับอายุมีความคิดเห็นดาน

การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดาน พบวาระดับอายุที่แตกตางกันมี

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นแตกตางกัน ในดานสามารถนำความรูมาใชให

เปนประโยชนตองาน และสรางโอกาสในการเลือกอาชีพที่ตองการ โดยมีคานัยสำคัญทางสถิตินอยกวา 

0.05 (α < 0.05) นอกนั้นไมมีความแตกตางกันในทุกดาน 

 

การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

Ho  :  อายุตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นไมแตกตางกัน 

Ha  :  อายุตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตกตางกัน 

 

 

 

 

X  X  X  X  
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ตารางที่  4-29  คาสถิตเิปรียบเทียบการทดสอบเกี่ยวกับอายุกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรม 

                    หลักสูตรระยะสั้น 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

และการฝกอบรมหลักสูตร

ระยะสั้น 

21 – 30 ป 

(N=156) 

31 – 40 ป 

(N=144) 

41 – 50 ป

(N=74) 

51 ปข้ึนไป 

(N=23) 
F Sig. 

X  S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 

ดานการฝกอบรมหลักสตูร

ระยะสั้น      

     

     1.  ทำใหมีความรูอยาง

ลึกซึ้งในงานที่ปฏิบัต ิ

4.17 

 

0.644 

 

4.20 

 

0.643 

 

4.19 

 

0.753 

 

4.04 

 

0.706 

 

0.378 

 

0.769 

 

     2. ชวยรนระยะเวลาใน

การเรยีนรูงาน 3.94  

0.706 

 3.96  0.783  3.89  

0.853 

 

3.87 

 

0.626 

 

0.180 

 

0.910 

 

     3. กอใหเกิดการ

แลกเปลีย่นเรยีนรูในงานที่ทำ 4.04  

0.67 

 4.17  0.700  3.93  

0.669 

 

4.09 

 

0.668 

 

2.039 

 

0.108 

 

     4. เปนการเสริมสราง

ทักษะในการทำงานใหสูงข้ึน 4.09  

0.722 

 4.17  0.723  4.07  

0.746 

 

4.26 

 

0.541 

 

0.778 

 

0.507 

 

     5. ไดประโยชนนอยกวา

การเรยีนรูดวยตนเอง 

3.53 

 

1.006 

 

3.35 

 

1.007 

 

3.27 

 

0.955 

 

3.52 

 

0.730 

 

1.466 

 

0.223 

 

    6. มักจะไมคุมคากับ

งบประมาณขององคการ 

3.19 

 

0.984 

 

3.01 

 

0.961 

 

2.99 

 

0.958 

 

3.04 

 

1.147 

 

1.134 

 

0.335 

 

    7. ขาดการถายทอด

ความรูหลังการเขารับการ

อบรมกับผูอื่น 

3.38 

 

 

0.890 

 

 

3.33 

 

 

0.907 

 

 

3.22 

 

 

1.010 

 

 

3.17 

 

 

.778 

 

 

0.726 

 

 

0.537 

 

 

     8. เพิ่มพูนคุณสมบัติดาน

ประสบการณใหกับตนเอง 

4.01 

 

0.648 

 

4.04 

 

0.688 

 

3.99 

 

0.608 

 

3.96 

 

0.562 

 

0.197 

 

0.899 

 

     9. ชวยสรางเครือขายใน

การปฏิบัติงานขององคการ 

3.92 

 

0.723 

 

3.94 

 

.721 

 

3.88 

 

0.810 

 

3.83 

 

0.576 

 

0.226 

 

0.878 

 

     10. เพิ่มความรูและความ

เชี่ยวชาญในงานยิ่งข้ึน 4.07  

0.701 

 4.06  0.804  4.07  

0.709 

 

4.09 

 

0.793 

 

0.008 

 

0.999 

 

รวม 3.83 1.160 3.82 1.194 3.75 1.345 3.79 1.254 0.082 0.970 
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จากตารางที่ 4-29 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยเกี่ยวกับอายุกับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น พบวา ในภาพรวมทุกระดับอายุมีความคิดเห็นดานการ

ฝกอบรมระยะสั้นไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดาน พบวาอายุที่แตกตางกันมีระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นไมแตกตางกันในทุกดาน โดยมีคานัยสำคัญทางสถิติมากกวา 

0.05 (α > 0.05) 

สมมติฐานที่ 3 ระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

และฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตกตางกัน 

การศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 

Ho : ระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นไมแตกตาง

กัน 

Ha : ระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4-30  คาสถิตเิปรียบเทียบการทดสอบเกี่ยวกับระดับการศึกษากับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

                    การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอ

ในระดับที่สูงขึ้นและฝกอบรม 

หลักสตูรระยะสั้น 

ปริญญาตร ี

(N=358) 

สูงกวาปริญญาตร ี

 (N=39) 
t-test Sig. 

X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 

ดานการศึกษาตอในระดับทีสู่งขึ้น 
    

  

     1. การศึกษาชวยใหเกิด

ความกาวหนาในการทำงาน 

4.32 

 

0.645 

 

4.21 

 

0.522 

 

1.317 

 

0.194 

 

     2. เปนประโยชนตอการสราง

เครือขายทางธุรกิจ 4.12  

0.636 

 4.18  0.601  

-0.530 

 

0.596 

 

     3. สามารถนำความรูมาใชใน

เกิดประโยชนตองาน 4.13  

0.665 

 4.26  0.751  

-1.021 

 

0.313 

 

     4. มีผลตอการเลื่อนระดับ

ตำแหนงท่ีสูงขึ้น 4.07  

0.745 

 3.90  0.852  

1.330 

 

0.184 

 

     5. ทำใหมีบทบาทในการทำงาน

และสังคมสูงข้ึน 

3.94 

 

0.716 

 

3.67 

 

0.662 

 

2.315 

 

0.021* 
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    6. สามารถประสบความสำเร็จ

ในงานไดโดยไมตองศึกษาตอ 

3.42 

 

0.893 

 

3.38 

 

0.711 

 

0.213 

 

0.831 

 

    7. ไมคุมคากับเงินของครอบครัว

ที่ตองเสียไป 

3.07 

 

0.950 

 

2.62 

 

0.847 

 

2.847 

 

0.005* 

 

     8. สรางโอกาสในการเลือก

อาชีพท่ีตองการ 

3.96 

 

0.775 

 

3.87 

 

0.695 

 

0.710 

 

0.478 

 

       

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอ

ในระดับที่สูงขึ้นและฝกอบรม 

หลักสตูรระยะสั้น 

ปริญญาตร ี

(N=358) 

สูงกวาปริญญาตร ี

 (N=39) 
t-test Sig. 

X  
 

S.D. 

 
   X  
 

S.D. 

 

     9. ทำใหตองถูกเพงเล็งในที่

ทำงาน 

3.19 

 

1.041 

 

2.59 

 

0.818 

 

3.483 

 

0.001* 

 

     10. เปนการเสริมสรางคณุคา

ใหกับตนเองยิ่งขึ้น 4.11  

0.734 

 4.23  0.706  

-0.943 

 

0.346 

 

รวม 3.83 1.152 3.69 0.882 0.017 0.030* 
 

จากตารางที่ 4-30 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยเกี่ยวกับระดับการศึกษา

กับความคิดเห็นเกี ่ยวกับการศึกษาตอในระดับที ่สูงขึ ้น พบวา ในภาพรวมทุกระดับการศึกษามี             

ความคิดเห็นดานการศึกษาตอในระดับที ่สูงขึ ้นแตกตางกัน เมื ่อพิจารณารายดาน พบวาระดับ

การศึกษาที่แตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นในดานทำใหมีบทบาทใน

การทำงานและสังคมสูงขึ้น ไมคุมคากับเงินของครอบครัวที่เสียไป และทำใหตองถูกเพงเล็งในที่ทำงาน 

โดยมีคานัยสำคัญทางสถิตินอยกวา 0.05  (α < 0.05) นอกนั้นมีความคิดเห็นไมแตกตางกนัในทุกดาน 

 

       การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

       Ho : ระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นไมแตกตางกัน 

       Ha : ระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตกตางกัน 

ตารางที่  4-31  คาสถิตเิปรียบเทียบการทดสอบเกี่ยวกับระดับการศึกษากับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

                    การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอ

ในระดับที่สูงขึ้นและฝกอบรม 

หลักสตูรระยะสั้น  

ปริญญาตร ี

(N=358) 

สูงกวาปริญญาตร ี

 (N=39) 
t-test Sig. 

X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 
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ดานการฝกอบรมหลักสตูรระยะสัน้ 
    

  

     1.  ทำใหมีความรูอยางลึกซึ้งใน

งานที่ปฏิบัต ิ

4.19 

 

0.680 

 

4.08 

 

0.532 

 

1.222 

 

0.227 

 

     2.  ชวยรนระยะเวลาในการ

เรียนรูงาน 3.94  

0.762 

 3.90  0.718  

0.300 

 

0.765 

 

     3.  กอใหเกิดการแลกเปลี่ยน

เรียนรูในงานที่ทำ 4.08  

0.688 

 4.03  0.668  

.430 

 

0.667 

 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอ

ในระดับที่สูงขึ้นและฝกอบรม 

หลักสตูรระยะสั้น  

ปริญญาตร ี

(N=358) 

สูงกวาปริญญาตร ี

 (N=39) 
t-test Sig. 

X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 

     4.  เปนการเสริมสรางทักษะใน

การทำงานใหสูงขึ้น 4.13  

0.716 

 4.08  0.739  

0.449 

 

0.654 

 

     5.  ไดประโยชนนอยกวาการ

เรียนรูดวยตนเอง 

3.45 

 

0.965 

 

3.13 

 

1.128 

 

1.925 

 

0.055 

 

    6.  มักจะไมคุมคากับ

งบประมาณขององคการ 

3.13 

 

0.976 

 

2.64 

 

0.932 

 

2.975 

 

0.003* 

 

    7.  ขาดการถายทอดความรูหลัง

การเขารับการอบรมกับผูอื่น 

3.35 

 

0.882 

 

2.97 

 

1.112 

 

2.487 

 

0.013* 

 

     8.  เพิ่มพูนคุณสมบัติดาน

ประสบการณใหกับตนเอง 

4.03 

 

0.648 

 

3.87 

 

0.656 

 

1.428 

 

0.154 

 

     9.  ชวยสรางเครือขายในการ

ปฏิบัติงานขององคการ 

3.93 

 

0.740 

 

3.77 

 

.627 

 

1.308 

 

0.191 

 

     10. เพิ่มความรูและความ

เชี่ยวชาญในงานยิ่งข้ึน 4.08  

0.744 

 3.97  .743  

0.828 

 

0.408 

 

รวม 3.83 1.234 3.64 0.944 1.317 0.194 

 

จากตารางที่ 4-31 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยเกี่ยวกับระดับการศึกษา

กับความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น พบวา ในภาพรวมทุกระดับการศึกษามี            

ความคิดเห็นดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดาน พบวาระดับ

การศึกษาที่แตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตกตางกันในดาน มักไม

คุมคากับงบประมาณขององคการ และขาดการถายทอดความรูหลังการเขารับการอบรมกับผูอื่น โดย

มีคานัยสำคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 (α < 0.05) นอกนั้นมีความคิดเห็นไมแตกตางกันในทุกดาน 
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        สมมติฐานที่ 4 ตำแหนงงานตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นและ

การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตกตางกัน 

        การศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 

        Ho :  ตำแหนงงานตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นไมแตกตางกัน 

        Ha :  ตำแหนงงานตางกันตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นแตกตาง

กัน 

ตารางที่  4-32  คาสถิติการทดสอบเกี่ยวกับตำแหนงงานกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอใน 

                    ระดับที่สูงขึ้น 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การศึกษาตอในระดับที่

สูงขึน้และการฝกอบรม

หลักสูตรระยะสั้น 

เจาของกิจการ 

(N=1) 

ผูบริหาร  

(N=33) 

พนักงาน  

(N=343) 

ผูประกอบอาชีพ

อิสระ  (N=2) 

อื่น ๆ 

(N=18) 
F Sig. 

X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 
X  
 

S.D. 

 
X  S.D. 

 
  

ดานศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
   

       

   1. การศึกษาชวยใหเกิด

ความกาวหนาในการ

ทำงาน 

4.00 

 

 

0.225 

 

 

4.33 

 

 

0.650 

 

 

4.32 

 

 

0.625 

 

 

3.50 

 

 

0.635 

 

 

4.17 

 

 

0.635 

 

 

1.156 

 

 

0.330 

 

 

   2. เปนประโยชนตอการ

สรางเครือขายทางธุรกิจ 4.00  

0.215 

 4.18  0.723  4.12  

0.674 

 

4.00 

 

1.414 

 

4.17 

 

0.583 

 

0.113 

 

0.978 

 

   3. สามารถนำความรูมา

ใชในเกิดประโยชนตองาน  
4.00 

  

0.891 

 

 

4.09 

  

0.847 

  

4.15 

  

0.740 

 

 

4.00 

 

 

1.414 

 

 

4.11 

 

 

0.698 

 

 

0.097 

 

 

0.983 

 

 

   4. มีผลตอการเล่ือน

ระดับตำแหนงที่สูงขึ้น 
5.00 

  

0.552 

 

 

3.67 

  

0.736 

  

3.92 

  

0.705 

 

 

4.00 

 

 

1.414 

 

 

4.17 

 

 

0.707 

 

 

2.792 

 

 

0.026* 

 

 

   5. ทำใหมีบทบาทในการ

ทำงานและสังคมสูงขึ้น 

 

3.00 

 

 

0.557 

 

 

3.48 

 

 

0.870 

 

 

3.40 

 

 

0.889 

 

 

3.00 

 

 

0.000 

 

 

3.56 

 

 

0.705 

 

 

2.177 

 

 

0.071 

 

 

  6. สามารถประสบ

ความสำเร็จในงานไดโดย

ไมตองศึกษาตอ 

3.00 

 

 

0.465 

 

 

2.79 

 

 

1.023 

 

 

3.04 

 

 

0.950 

 

 

3.00 

 

 

0.000 

 

 

3.17 

 

 

0.857 

 

 

0.351 

 

 

0.843 

 

 

  7. ไมคุมคากับเงินของ

ครอบครัวที่ตองเสียไป 

 

3.00 

 

 

0.362 

 

 

2.79 

 

 

1.023 

 

 

3.04 

 

 

0.950 

 

 

3.00 

 

 

0.000 

 

 

3.17 

 

 

0.857 

 

 

0.628 

 

 

0.642 

 

 

   8. สรางโอกาสในการ

เลือกอาชีพที่ตองการ 

 

5.00 

 

 

0.443 

 

 

3.91 

 

 

0.765 

 

 

3.97 

 

 

0.772 

 

 

3.50 

 

 

0.707 

 

 

3.83 

 

 

0.707 

 

 

0.795 

 

 

0.529 

 

 

   9. ทำใหตองถูกเพงเล็ง

ในที่ทำงาน 

2.00 

 

0.098 

 

3.00 

 

0.968 

 

3.15 

 

1.055 

 

3.00 

 

0.000 

 

3.00 

 

0.840 

 

0.551 

 

0.698 
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   10. เปนการเสริมสราง

คุณคาใหกับตนเองยิ่งขึ้น  
1.00 

  

0.442 

 

 

4.03 

  

0.770 

  

4.14 

  

0.702 

 

 

4.00 

 

 

1.414 

 

 

4.28 

 

 

0.826 

 

 

5.146 

 

 

0.000* 

 

 

รวม 3.40 1.045- 3.63 1.294 3.73 1.083 3.50 2.121  3.47 1.338 2.789 0.026* 

 

จากตารางที่ 4-32 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยเกี่ยวกับตำแหนงงานกับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น พบวา ในภาพรวมทุกตำแหนงงานมีความคิดเห็น

ดานการศึกษาตอในระดับที ่ส ูงขึ ้นแตกตางกัน เมื ่อพิจารณารายดาน พบวาตำแหนงงานกับ                

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นแตกตางกันเพียงดานเดียว คือ มีผลตอการเลื่อน

ระดับตำแหนงสูงขึ้น  โดยมีคานัยสำคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 (α < 0.05) นอกนั้นมีความคิดเห็นไม

แตกตางกันในทุกดาน 

      การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

          Ho :  ตำแหนงงานตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นไมแตกตางกัน 

          Ha :  ตำแหนงงานตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตกตางกัน 
 

ตารางที่  4-33  คาสถิติเปรียบเทียบการทดสอบเกี่ยวกับตำแหนงงานกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ                 

ฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การศึกษาตอในระดับที่

สูงขึ้นและฝกอบรม

หลักสูตรระยะสั้น 

เจาของกิจการ 

(N=1) 

ผูบริหาร  

(N=33) 

พนักงาน  

(N=343) 

ผูประกอบอาชีพ

อิสระ  (N=2) 

อื่น ๆ 

(N=18) 
F Sig. 

 

Χ� 
 

S.D. Χ� S.D. Χ� S.D. Χ� S.D. 

 

Χ� S.D.   

ดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 
   

       

   1. ทำใหมีความรู

อยางลึกซึ้งในงานท่ี

ปฏิบัติ 

4.00 

 

 

0.651 

 

 

4.06 

 

 

0.704 

 

 

4.19 

 

 

0.659 

 

 

4.00 

 

 

1.414 

 

 

4.22 

 

 

0.732 

 

 

0.352 

 

 

0.843 

 

 

   2. ชวยรนระยะเวลา

ในการเรียนรูงาน 5.00  

0.882 

 3.79  0.820  3.95  

0.744 

 

4.00 

 

1.414 

 

3.83 

 

0.857 

 

0.911 

 

0.457 

 

   3. กอใหเกิดการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูใน

งานท่ีทำ 

4.00 

  

0.577 

 

 

3.94 

  

0.788 

  

4.09 

  

0.678 

 

 

3.50 

 

 

0.707 

 

 

4.06 

 

 

0.639 

 

 

0.703 

 

 

0.590 

 

 

   4. เปนการ

เสริมสรางทักษะในการ

ทำงานใหสูงขึ้น 

4.00 

  

0.562 

 

 

3.97 

  

0.847 

  

4.14 

  

0.710 

 

 

3.50 

 

 

0.707 

 

 

4.28 

 

 

0.575 

 

 

1.002 

 

 

0.406 
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   5. ไดประโยชนนอย

กวาการเรียนรูดวย

ตนเอง 

3.00 

 

 

0.443 

 

 

3.21 

 

 

0.960 

 

 

3.43 

 

 

0.985 

 

 

3.50 

 

 

0.707 

 

 

3.61 

 

 

1.092 

 

 

0.584 

 

 

0.675 

 

 

  6. มักจะไมคุมคากับ

งบประมาณของ

องคการ 

4.00 

 

 

0.666 

 

 

2.91 

 

 

0.980 

 

 

3.10 

 

 

0.991 

 

 

3.00 

 

 

0.000 

 

 

3.06 

 

 

0.873 

 

 

0.497 

 

 

0.738 

 

 

             

 
   

 

 

 

      

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การศึกษาตอในระดับที่

สูงขึ้นและฝกอบรม

หลักสูตรระยะสั้น 

เจาของกิจการ 

(N=1) 

ผูบริหาร  

(N=33) 

พนักงาน  

(N=343) 

ผูประกอบอาชีพ

อิสระ  (N=2) 

อื่น ๆ 

(N=18) 
F Sig. 

 

Χ� 
 

S.D. Χ� S.D. Χ� S.D. Χ� S.D. 

 

Χ� S.D.  
 

 

  7. ขาดการถายทอด

ความรูหลังการเขารับ

การอบรมกับผูอื่น 

3.00 

 

 

0.557 

 

 

3.09 

 

 

0.947 

 

 

3.34 

 

 

0.917 

 

 

3.00 

 

 

.000 

 

 

3.28 

 

 

0.826 

 

 

0.678 

 

 

0.608 

 

 

   8. เพิ่มพูนคุณสมบัติ

ดานประสบการณ

ใหกับตนเอง 

4.00 

 

 

0.782 

 

 

3.88 

 

 

0.696 

 

 

4.03 

 

 

0.637 

 

 

3.50 

 

 

0.707 

 

 

4.06 

 

 

0.802 

 

 

0.718 

 

 

0.580 

 

 

   9. ชวยสราง

เครือขายในการ

ปฏิบัติงานขององคการ 

4.00 

 

 

0.235 

 

 

3.76 

 

 

.663 

 

 

3.94 

 

 

0.731 

 

 

3.50 

 

 

0.707 

 

 

3.83 

 

 

0.857 

 

 

0.672 

 

 

0.611 

 

 

   10. เพิ่มความรูและ

ความเชี่ยวชาญในงาน

ยิ่งขึ้น 

5.00 

  

0.344 

 

 

3.76 

  

0.867 

  

4.10 

  

0.721 

 

 

3.50 

 

 

0.707 

 

 

4.11 

 

 

0.832 

 

 

2.288 

 

 

0.059 

 

 

รวม 4.00 1.222 3.64 1.286 3.83 1.182 3.50 2.121  1.455 1.441 0.220 

 

จากตารางที่ 4-33 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยเกี่ยวกับตำแหนงงานของ

กับความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น พบวา ในภาพรวมทุกตำแหนงงานมีความ

คิดเห็นดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นไมแตกตางกัน โดยมีคานัยสำคัญทางสถิตินอยกวา 0.05    

(α < 0.05) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาตำแหนงงานกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสตูร

ระยะสั้นไมแตกตางกันในทุกดาน 
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สมมติฐานที่ 5 ประเภทของธุรกิจตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

แตกตางกัน 

การศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 

Ho :  ประเภทของธุรกิจตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นไม

แตกตางกัน 

Ha :  ประเภทของธุรกิจตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นแตกตาง

กัน 

 

ตารางที่  4-34  คาสถิตเิปรียบเทียบการทดสอบเกี่ยวกับประเภทของธุรกิจกับความคิดเห็น 

                    เกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

และฝกอบรมหลักสตูร 

ระยะสั้น 

การผลิต  

(N=116) 

การขาย        

(N=42) 

การบริการ

(N=215) 

อื่น ๆ   

(N=24) 
F Sig.  

Χ� 
 

S.D. Χ� S.D. Χ� S.D. Χ� S.D. 

ดานการศึกษาตอในระดับ 

ที่สูงข้ึน      

     

     1. การศึกษาชวยใหเกิด

ความกาวหนาในการทำงาน 

4.28 

 

0.630 

 

4.38 

 

0.623 

 

4.33 

 

0.638 

 

4.21 

 

0.658 

 

0.483 

 

0.694 

 

     2. เปนประโยชนตอการ

สรางเครือขายทางธุรกิจ 4.14  

0 .645 

 4.00  0.655  4.15  

0.631 

 

4.12 

 

0.680 

 

0.659 

 

0.578 

 

     3. สามารถนำความรูมา

ใชในเกิดประโยชนตองาน 4.12  

0.700 

 4.12  0.772  4.16  

0.644 

 

4.12 

 

0.680 

 

0.100 

 

0.960 

 

     4. มีผลตอการเลื่อน

ระดับตำแหนงท่ีสูงขึ้น 4.09  

0.775 

 3.95  0.697  4.06  

0.762 

 

3.96 

 

0.751 

 

0.450 

 

0.717 

 

     5. ทำใหมีบทบาทในการ

ทำงานและสังคมสูงขึ้น 

3.95 

 

0.778 

 

3.7 

 

0.636 

 

3.95 

 

0.685 

 

3.83 

 

0.761 

 

1.457 

 

0.226 

 

    6. สามารถประสบ

ความสำเร็จในงานไดโดยไม

ตองศึกษาตอ 

3.37 

 

 

0.928 

 

 

3.45 

 

 

0.670 

 

 

3.44 

 

 

0.883 

 

 

3.29 

 

 

0.908 

 

 

0.348 

 

 

0.791 

 

 

    7. ไมคุมคากับเงินของ

ครอบครัวที่ตองเสียไป 

3.03 

 

1.042 

 

2.95 

 

0.795 

 

3.00 

 

0.935 

 

3.38 

 

0.824 

 

1.241 

 

0.294 
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    8. สรางโอกาสในการ

เลือกอาชีพที่ตองการ 

3.97 

 

0.763 

 

3.76 

 

0.759 

 

3.99 

 

0.773 

 

3.88 

 

0.741 

 

1.154 

 

0.327 

 

    9. ทำใหตองถูกเพงเล็งใน

ที่ทำงาน 

3.22 

 

1.133 

 

2.93 

 

1.045 

 

3.10 

 

0.999 

 

3.33 

 

0.816 

 

1.153 

 

0.328 

 

    10. เปนการเสริมสราง

คุณคาใหกับตนเองยิ่งขึ้น 

4.16 

 

0.768 

 

4.17 

 

0.730 

 

4.12 

 

0.720 

 

3.92 

 

0.654 

 

0.805 

 

0.492 

 

รวม 3.83 1.160 3.74 0.993 3.83 1.138 3.80 1.116 0.754 0.520 

 

 
จากตารางที่ 4-34 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยเกี่ยวกับประเภทของธุรกิจ

กับความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น พบวา ในภาพรวมทุกประเภทธุรกิจมีความ

คิดเห็นดานการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นไมแตกตางกัน โดยมีคานัยสำคัญทางสถิติมากกวา 0.05     

(α > 0.05) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาประเภทของธุรกิจกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอใน

ระดับที่สูงขึ้นไมแตกตางกันในทุกดาน 
 

การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

Ho :  ประเภทของธุรกิจตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น         

ไมแตกตางกัน 

Ha :  ประเภทของธุรกิจตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

แตกตางกัน 
 

ตารางที่  4-35  คาสถิตเิปรียบเทียบการทดสอบเกี่ยวกับประเภทของธุรกิจกับความคิดเห็น 

                    เกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

และการฝกอบรมหลักสูตร

ระยะสั้น 

การผลิต  

(N=116) 

การขาย        

(N=42) 

การบริการ

(N=215) 

อื่น ๆ   

(N=24) 

F Sig.  

Χ� 
 

S.D. Χ� S.D. Χ� S.D. Χ� S.D. 

ดานการฝกอบรมหลักสตูร

ระยะสั้น      

     

     1.  ทำใหมีความรูอยาง

ลึกซึ้งในงานที่ปฏิบัต ิ

4.16 

 

0.722 

 

4.10 

 

0.576 

 

4.22 

 

0.658 

 

4.04 

 

0.624 

 

0.831 

 

0.477 
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     2. ชวยรนระยะเวลาใน

การเรยีนรูงาน 3.98  

0.823 

 3.83  0.660  3.91  

0.749 

 

4.08 

 

0 .654 

 

0.808 

 

0.490 

 

     3. กอใหเกิดการ

แลกเปลีย่นเรยีนรูในงานที่ทำ 4.09  

0.787 

 3.88  0.593  4.12  

0.649 

 

3.92 

 

0.584 

 

1.825 

 

0.142 

 

     4. เปนการเสริมสราง

ทักษะในการทำงานใหสูงข้ึน 4.11  

0.778 

 4.17  0.696  4.14  

0.699 

 

3.96 

 

0.624 

 

0.541 

 

0.654 

 

     5. ไดประโยชนนอยกวา

การเรยีนรูดวยตนเอง 

3.38 

 

1.027 

 

3.26 

 

0.828 

 

3.45 

 

1.026 

 

3.58 

 

0.584 

 

0.694 

 

0.556 

 

    6. มักจะไมคุมคากับ

งบประมาณขององคการ 

3.12 

 

1.031 

 

3.00 

 

0.883 

 

3.03 

 

0.988 

 

3.46 

 

0.779 

 

1.522 

 

0.208 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

และการฝกอบรมหลักสูตร

ระยะสั้น 

การผลิต  

(N=116) 

การขาย        

(N=42) 

การบริการ

(N=215) 

อื่น ๆ   

(N=24) 
F Sig.  

Χ� 
 

S.D. Χ� S.D. Χ� S.D. Χ� S.D. 

ดานการฝกอบรมหลักสตูร

ระยะสั้น      

     

    7. ขาดการถายทอด

ความรูหลังการเขารับการ

อบรมกับผูอื่น 

3.38 

 

 

0.984 

 

 

3.07 

 

 

0.947 

 

 

3.32 

 

 

0.887 

 

 

3.46 

 

 

0.658 

 

 

1.389 

 

 

0.246 

 

 

     8. เพิ่มพูนคุณสมบัติดาน

ประสบการณใหกับตนเอง 

4.08 

 

0.724 

 

3.93 

 

0.640 

 

4.00 

 

0.608 

 

3.92 

 

0.654 

 

0.806 

 

0.491 

 

     9. ชวยสรางเครือขายใน

การปฏิบัติงานขององคการ 

3.93 

 

0.821 

 

3.81 

 

0.740 

 

3.94 

 

0.691 

 

3.79 

 

0.588 

 

0.618 

 

0.604 

 

     10. เพิ่มความรูและความ

เชี่ยวชาญในงานยิ่งข้ึน 4.09  

0.775 

 4.00  0.765  4.08  

0.731 

 

3.96 

 

0.690 

 

0.344 

 

0.793 

 

รวม 3.83 1.285 3.71 1.185 3.82 1.191 3.82 1.063 0.702 0.551 

 

จากตารางที่ 4-36 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยประเภทของธุรกิจกับ      

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น พบวา ในภาพรวมธุรกิจทุกประเภทมีความ

คิดเห็นดานการฝกอบรมระยะสั้นไมแตกตางกัน โดยมีคานัยสำคัญทางสถิติมากกวา 0.05 (α > 0.05) 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวาประเภทของธุรกิจกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมระยะสั้นไม

แตกตางกันในทุกดาน 
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ตารางที่ 4-36 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาและฝกอบรมดาน

ศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึนที่มีระดับตำแหนงงานแตกตางกันเปนรายคูดวยวิธี LSD 

 

          *   มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากตารางที่ 4-36 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่

สูงขึ้นและการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นของผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับตำแหนงงานแตกตางกัน

เปนรายคูพบวา คาเฉลี่ยของผูบริหารมีระดับสูงสุด ( X = 4.33) โดยเจาของกิจการกับพนักงานมี       

ความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีระดับนัยสำคัญทางสถิติ  นอกจากนี้ พนักงานยังมีความคิดเห็น

แตกตางกันกับผูประกอบอาชีพอิสระ ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

 

 

 

 

ตำแหนงงาน 
 เจาของ

กิจการ 
ผูบริหาร พนักงาน 

ผูประกอบ

อาชีพอิสระ  
อื่นๆ 

เจาของกิจการ 4.00 - 0.128 0.033* 0.500 0.167  

ผูบริหาร 4.33  - 0.033* 0.632 0.187 

พนักงาน 4.32   - 0.036* 0.137 

ผูประกอบอาชีพ

อิสระ   

3.50 

 
   

- 

 

0.203 

 

อื่นๆ 4.17     - 

X
 



 
 

บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 

5.1  สรุป 

 

การวิจัยเรื่อง สำรวจความตองการของสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ในจังหวัดสมุทรปราการดานการศึกษาและฝกอบรม มีวัตถุประสงคเพื่อสำรวจสภาพการณและความ

ตองการดานการศึกษาและฝกอบรม วิเคราะหปญหาและอุปสรรคในดานการศึกษาและฝกอบรมของ

สถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดสมุทรปราการ รวมทั้งศึกษาแนว

ทางการสงเสริมดานการศึกษาและฝกอบรมของสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ของจังหวัดสมุทรปราการ สรุปผลการวิจัยดังนี ้

 

สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไป 

 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 21-30 ป รองลงมา 31-40 ป สำเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุดและมีตำแหนงพนักงาน/ลูกจาง รองลงมาตำแหนงผูบริหาร 

ดำเนินธุรกิจประเภทการบริการ ธุรกิจการผลิต ตามลำดับ สวนใหญสำเร็จการศึกษาทางดาน

บริหารธุรกิจ รองลงมาคือ ทางดานวิศวกรรมศาสตร นอยที่สุดคือ ดานสังคมศาสตร   

ผูตอบแบบสอบถามสนใจศึกษาตอระดับปริญญาโททางดานบริหารธุรกิจ มากที่สุด รองลงมา

คือ ทางดานวิศวกรรมศาสตร นอยที่สุดคือ ทางดานสังคมศาสตร ในดานการทำงาน คุณลักษณะของ

บุคลากรที่ตองการของหนวยงาน ไดแก ความสามารถดานการแกปญหาและตัดสินใจ มากที่สุด 

รองลงมาคือ ตองการพนักงานดานภาวะผูนำและการทำงานเปนทีม และดานนวัตกรรมและความคิด

สรางสรรค  ตามลำดับ 

 

สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาและฝกอบรม 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ชวย

ใหเกิดความกาวหนาในการทำงานมากที่สุด รองลงมา คือ สามารถนำความรูมากอใหเกิดประโยชนตอ
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งาน และเปนประโยชนตอการสรางเครือขายทางธุรกิจ สำหรับความคิดเห็นระดับนอยที่สุดคือ  ไมคุม

กับเงินที่เสียไป   

ความคิดเห็นกับการฝกอบรมระยะสั้น ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดับมากคือ  ทำ

ใหมีความรูลึกซึ้งในงานที่ปฏิบัติ รองลงมาคือ เปนการเสริมสรางทักษะการทำงานใหสูงขึ ้น และ

กอใหเกิดการแลกเปลี่ยน ตามลำดับ สำหรับความคิดเห็นระดับนอยที่สุดคือ มักจะไมคุ มคากับ

งบประมาณขององคการ 

 

สวนที่ 3 ความตองการดานการศึกษา 

 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสำเร็จการศึกษาทางดานบริหารธุรกิจ มากที่สุด รองลงมา คือ 

ดานวิศวกรรมศาสตร นอยที่สุดคือ ดานสังคมศาสตร สำเร็จการศึกษาเปนเวลาตั้งแต 1-5 ป มากที่สุด 

รองลงมา มากกวา 10 ปขึ้นไป สวนใหญมีความรูที่เรียนตรงกับลักษณะงานทำ และมีแผนการที่จะ

ศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน มีเพียงสวนนอยทีย่ังไมตัดสินใจ  

สำหรับปญหาสำหรับการศึกษาตอก็คือ ปญหาทางดานเวลา และปญหาดานการเงิน                

ในขณะเดียวกันเห็นวาหลักสูตรที่สนใจหากตองการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ ้นคือ หลักสูตรดาน

บริหารธุรกิจ มากทีสุ่ด รองลงมา คือ หลักสูตรดานการจัดการ นอยที่สุดคือ หลักสูตรดานสังคมศาสตร 

แหลงเงินทุนหลักสำหรับการศึกษาตอ มากที่สุดคือ ทุนสวนตัว รองลงมาคือ ทุนสวนตัวและครอบครัว  

 

สวนที่ 4  ความตองการดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น  

 

ความตองการดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น เมื่อแยกวิเคราะหเกี่ยวกับความตองการ  

ใน แตละดาน พบวา ดานการเงิน การบัญชีและการภาษีอากร มีผูเลือกตอบมากที่สุด คือ หัวขอ

ฝกอบรมการวิเคราะหการลงทุน  รองลงมาคือ การใช excel สำหรับงานบัญชี นอยที่สุดคือ การ

เตรียมตัวสำหรับ e-filing ดานการตลาด มีผูเลือกตอบมากที่สุด คือ การตลาดผาน Social Media  

รองลงมาคือ e- commerce  ดานคอมพิวเตอร  มีผ ู เลือกตอบมากที ่ส ุด คือ การใชโปรแกรม 

Microsoft Excel  รองลงมาคือ การใชโปรแกรม SAP  ดานการบริหารจัดการและอื ่น ๆ    มีผู

เลือกตอบมากที่สุด คือ ภาวะผูนำและการทำงานเปนทีม  รองลงมาคือ การเพิ่มศักยภาพในการ

ประกอบธุรกิจขนาดยอม  ดานภาษาตางประเทศ  มีผูเลือกตอบมากท่ีสุด คือ ภาษาอังกฤษ  รองลงมา

คือ ภาษาจีนธุรกิจ  สำหรับระยะเวลาในการฝกอบรมระยะสั้นที่เหมาะสมและสามารถเขาอบรมได 

คือ 2-3 วัน มากที่สุด รองลงมาคือ 1 วัน และมากกวา 5 วัน ตามลำดับ ความสะดวกที่จะเขารับการ

อบรมระยะสั้นคือ ชวงระยะเวลาวันเสารและอาทิตย มากที่สุด รองลงมาคือ วันเสารหรืออาทิตย  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน  

1.  ดานการศึกษา 

     1.1  เพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นดานการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นในภาพรวม

แตกตางกัน โดยทั้งเพศชายและเพศหญิงเห็นวาการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นแตกตางกันในเกือบทุก

ดาน ยกเวนดานสามารถนำความรูมาใชใหเกิดประโยชนตองาน ไมคุมคากับเงินของครอบครัวที่ตอง

เสียไป และทำใหตองถูกเพงเล็งในที่ทำงาน ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นที่ไมแตกตางกัน 

     1.2  ทุกระดับอายุมีความคิดเห็นดานการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นในภาพรวมไมแตกตาง

กัน เมื่อพิจารณารายดาน พบวาอายุที่แตกตางกันมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตร

ระยะสั้นไมแตกตางกันในทุกดาน  

     1.3  ระดับการศึกษามีความคิดเห็นดานการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นในภาพรวมแตกตาง

กัน โดยระดับการศึกษาที ่แตกตางก ันมีความคิดเห็นเกี ่ยวกับการศึกษาตอในระดับที ่ส ูงขึ้น                       

ในดานทำใหมีบทบาทในการทำงานและสังคมสูงขึ้น ไมคุมคากับเงินของครอบครัวที่เสียไป และทำให

ตองถูกเพงเล็งในที่ทำงาน นอกนั้นมีความคิดเห็นไมแตกตางกันในทุกดาน 

     1.4  ตำแหนงงานมีความคิดเห็นดานการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นในภาพรวมแตกตาง

กัน เมื่อพิจารณารายดาน พบวาตำแหนงงานกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น          

ไมแตกตางกันเพียงดานเดียว คือ มีผลตอการเลื่อนระดับตำแหนงสูงขึ้น  นอกนั้นมีความคิดเห็น             

ไมแตกตางกันในทุกดาน 

     1.5  ประเภทธุรกิจมีความคิดเห็นดานการศึกษาตอในระดับที ่ส ูงขึ ้นในภาพรวม             

ไมแตกตางกัน โดยประเภทของธุรกิจกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นไมแตกตาง

กันในทุกดาน 

2.  ดานฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

     2.1  เพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นในภาพรวม

แตกตางกัน โดยทั้งเพศชายและเพศหญิงเห็นวาการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตกตางกันในเกือบทุก

ดาน ยกเวนดานชวยรนระยะเวลาการเรียนรูงาน ไดประโยชนนอยกวาการเรียนรูดวยตนเอง มักจะ  

ไมคุมคากับงบประมาณขององคการ ขาดการถายทอดความรูหลังการเขารับการอบรมกับผูอื่น ทั้งเพศ

ชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นที่ไมแตกตางกัน 

     2.2  ทุกระดับอายุมีความคิดเห็นดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั ้นในภาพรวม              

ไมแตกตางกัน โดยระดับอายุที่แตกตางกันมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

แตกตางกัน ในดานสามารถนำความรูมาใชใหเปนประโยชนตองาน และสรางโอกาสในการเลือกอาชีพ

ที่ตองการ นอกนั้นไมมีความแตกตางกันในทุกดาน 
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     2.3  ระดับการศึกษามีความคิดเห็นดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั ้นในภาพรวม             

ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดาน พบวาระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ            

การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นแตกตางกันในดาน มักไมคุมคากับงบประมาณขององคการ และขาด

การถายทอดความรูหลังการเขารับการอบรมกับผูอื่น นอกนั้นมีความคิดเห็นไมแตกตางกันในทุกดาน 

     2.4  ตำแหนงงานมีความคิดเห็นดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั ้นในภาพรวม            

ไมแตกตางกัน โดยตำแหนงงานกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นไมแตกตางกัน

ในทุกดาน 

     2.5  ธุรกิจทุกประเภทมีความคิดเห็นดานการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นในภาพรวม     

ไมแตกตางกัน โดยประเภทของธุรกิจกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมระยะสั้นไมแตกตางกันใน

ทุกดาน 

สำหรับการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ ้นและ                 

การฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นของผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับตำแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู

พบวา คาเฉลี่ยของผูบริหารมีระดับสูงสุด โดยเจาของกิจการกับพนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกัน

อยางมีระดับนัยสำคัญทางสถิติ  นอกจากนี้ พนักงานยังมีความคิดเห็นแตกตางกันกับผูประกอบอาชีพ

อิสระ ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

5.2  อภิปรายผล 

 

การวิจัยเรื่อง สำรวจความตองการของสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ในจังหวัดสมุทรปราการดานการศึกษาและฝกอบรม  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ผู ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีแผนการที ่จะศึกษาตอในระดับที่สูงขึ ้นมากที่สุด โดยเห็นวาชวยใหเกิด

ความกาวหนาในการทำงาน และสามารถนำความรูมากอใหเกิดประโยชนตองาน สอดคลองกับ 

อาภรณ ภูวิทยพันธ (2550)  ที่อธิบายวา การศึกษาตอเปนการวางแผนอาชีพหรือแผนการทำงานของ

พนักงานที่กำหนดขึ้นจากสิ่งที่พนักงานอยากจะเปนหรืออยากจะทำในอนาคตขางหนา และสอดคลอง

กับงานวิจัยของภวัต ธนาสารแสนลาน (2558)  ศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพของผูประกอบการ

ธุรกิจขนาดยอมในจังหวัดปทุมธานีเมื ่อพิจารณาระดับความตองการการพัฒนาศักยภาพของ

ผูประกอบการ พบวา ผูประกอบการธุรกิจชายและหญิงมีระดับความตองการที่เกี่ยวกับการพัฒนา

ศักยภาพอยูในระดับมาก  และเมื่อเปรียบเทียบความตองการพัฒนาศักยภาพ พบวา ผูประกอบการ

ธุรกิจชายและหญิงมีระดับความตองการพัฒนาศักยภาพไมแตกตางกัน สำหรับการฝกอบรมหลักสูตร

ระยะสั้น ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา การฝกอบรมจะทำใหมีความรูลึกซึ้งในงานที่ปฏิบัติ รองลงมา

คือ เปนการเสริมสรางทักษะการทำงานใหสูงขึ ้น และกอใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน
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นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับแนวคิดของ Nadler (1998) ที่วา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยทางดานการ

ฝกอบรม เปนการจัดเตรียมความรูและทักษะที่จำเปนใหกับบุคลากรสำหรับการปฏิบัติงาน และ

เปลี่ยนแปลงทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานกับองคการ และแนวคิดของ Beebe, Mottet, & Roach, 

(2004) และทิศนา แขมมณ ี (2550) ที่วา การฝกอบรมเปนการพัฒนาบุคคลใหมีความสามารถในการ

ปฏิบัติหรือการกระทำไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับ Goldstein (1993) ที่วาการฝกอบรม

จึงเปนโครงการหรือกิจกรรมที่ถูกจัดขึ้นมาเพื่อใหพนักงานเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากรให

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  เชน การมีภาวะผูนำ การวิเคราะหแกไขปญหาอยางเปนระบบ 

ความสามารถในการตัดสินใจ หรือมีทักษะในการปฏิบัติงานสูงขึ้น 

นอกจากนี้ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ผูตอบแบบสอบถามเล็งเห็นคุณคาของการ

ฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นโดยทำใหมีความรูลึกซึ้งในงานที่ปฏิบัติ และกอใหเกิดการแลกเปลี ่ยน

เรียนรู สอดคลองกับงานวิจัยของสุจิตรา  ตั้งใจ (2556)  ศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาศักยภาพ

การปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในกลุมจังหวัดภาค

กลาง ความตองการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในธุรกิจขนาดกลางและ      

ขนาดยอม ทั้ง 5 ดาน ไดแก ความคาดหวังในการทำงาน ประสบการณการทำงาน สภาพแวดลอมการ

ทำงาน และความรับผิดชอบตอครอบครัวพบวาทุกดานมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนา

ศักยภาพการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในธุรกิจธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 

5.3  ขอเสนอแนะ 

 

 1.  จากผลที่ไดจากการวิจัยทำใหพบวา บุคลากรในสถานประกอบการธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมสวนใหญเล็งเห็นความสำคัญของการศึกษาตอในระดับที ่สูงขึ ้น รวมทั ้งการฝกอบรม

หลักสูตรระยะสั้นแตยังมีปญหาและอุปสรรคบางประการ เชน ปญหาดานระยะเวลา จึงนาที่จะ

ทำการศึกษาวิจัยเทคนิคและวิธีการเรียนการสอนหรือการฝกอบรมในรูปแบบใหมที่ใชเทคโนโลยี

สารสนเทศเปนเครื่องมือที่ชวยอำนวยความสะดวกแกผูเรียน หรือรูปแบบการสอนที่ลดเวลาเรียนให

นอยลงและใหมีการศึกษาคนควาดวยตนเองมากขึ้น 

2.   หลักสูตรดานบริหารธุรกิจยังเปนที่ไดรับความสนใจจากบุคลากรในสถานประกอบการ 

โดยเฉพาะทางดานการจัดการอุตสาหกรรมและการจัดการ  โลจิสติกสและโซอุปทาน เนื่องจาก

เล็งเห็นถึงความสำคัญและสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน จึงควรที่จะมีการปรับปรุง

หลักสูตรอยางตอเนื่องเพ่ือใหมีความทันสมยัตอการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีสมยัใหม  

3.  ควนมีการศึกษาในเชิงลึกเฉพาะดานในระยะเวลาตอไปเพื่อที่จะจัดหลักสูตรใหสอดคลอง

กับความตองการของผูเรีบนและตลาดแรงงานในอนาคตที่ปลี่ยนแปลงไป 
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และ 

ขนาดย่อม (SME). กรุงเทพมหานคร :  สาํนกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาต.ิ 

สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต.ิ  (2561)  แผนพฒันา

เศรษฐกิจ 

          และสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที� 12 (พ.ศ. 2560-2564). กรุงเทพมหานคร :  สาํนักงาน 

คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต.ิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2545. แผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 2545 - 2559).  

กรุงเทพมหานคร: สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 

 สาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัสมุทรปราการ. (2560) แผนพฒันาจงัหวดัสมุทรปราการ (พ.ศ.

����-พ.ศ.����). จงัหวดัสมุทรปราการ : กลุ่มงานยุทธศาสตรก์ารพฒันาจงัหวดั. 

สาํนกังานนวตักรรมแห่งชาต ิ(องคก์ารมหาชน).  (2560)  โครงการพฒันาธรุกิจนวตักรรม

รายใหม่  

(Innovative Startup) ภายใต้โครงการ Agenda-based Startup ปีงบประมาณ  

พ.ศ. 2560. คณะทํางานขบัเคลื�อนยุทธศาสตรก์ารพฒันาวสิาหกจิเริ�มต้น (Startup)  

กระทรวงวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย.ี  กรุงเทพมหานคร : สาํนกังานนวตักรรม

แห่งชาต.ิ 

สาํนกังานสถติแิห่งชาต.ิ  (2560)  รายงานขอ้มลูโครงสรา้งกําลงัแรงงาน ผลการสาํรวจภาวะ 

การทาํงานของประชากรนับถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2560.  [ออนไลน์]  แหล่งที�มา :   

http://www.nso.go.th. (15 มกราคม 2561). 

                         .  (2561)  สรุปผลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร เดอืนมกราคม 

พ.ศ.  

2561.  [ออนไลน์] แหล่งที�มา : http://www.nso.go.th/ (พฤษภาคม 2561). 

สาํนกังานสง่เสรมิวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม.  (2559)  แผนการส่งเสริมวิสาหกิจ 

ขนาดกลางและขนาดย่อม ฉบบัที� 3 (พ.ศ. 2554-2559). กรุงเทพมหานคร :  

สาํนกังาน 

สง่เสรมิวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม. 

สาํนกังานเลขาธกิารสภาการศกึษา. (2554)  รายงานฉบบัสมบูรณ์โครงการศึกษาเพื�อ

ทบทวนความ 

ต้องการกาํลงัคนเพื�อใช้วางแผนการผลิตและพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง

ประเทศ.   

กรุงเทพมหานคร : สาํนกังานเลขาธกิารสภาการศกึษา.   

อญัชล ีรกัอรยิะธรรม และคณะ.  (เมษายน-มถิุนายน 2559)  “การพฒันารปูแบบความสมัพนัธ์

เชงิ 

สาเหตุของความสาํเรจ็ในการดาํเนินธุรกจิระหว่างประเทศของวสิาหกจิขนาดกลางและ

ขนาด 

ย่อมในเขตภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย”  วารสารการบญัชีและการจดัการ  

มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 8 (2) หน้า 11-14.  



อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ.์  (2550)  Career Development in Practice.  พมิพค์รั �งที� 3   

กรุงเทพมหานคร : เอช อาร ์เซน็เตอร.์ 
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แบบสอบถามความต้องการของสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง 

และขนาดย่อมในจงัหวดัสมุทรปราการด้านการศึกษาและฝึกอบรม 

 

วตัถปุระสงค ์  

 แบบสอบถามชุดนี�มีว ัตถุประสงค์เพื�อสํารวจสภาพการณ์และความต้องการด้าน

การศึกษาและฝึกอบรมของสถานประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจงัหวดั

สมุทรปราการ วิเคราะห์ปญัหาและอุปสรรคในด้านการศึกษาและฝึกอบรมของสถาน

ประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในจงัหวดัสมุทรปราการ และศกึษาแนวทางการ

สง่เสรมิดา้นการศกึษาและฝึกอบรมในสถานประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมของ

จงัหวดัสมุทรปราการ ผลที�ไดจ้ากการวจิยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาประสทิธภิาพบุคลากร

และหน่วยงานต่อไป ขอ้มลูนี�ถอืเป็นความลบัและเพื�อใชป้ระโยชน์ในทางวชิาการเท่านั �น 

 

คาํชี�แจง โปรดทําเครื�องหมาย ลงใน   หรอืเตมิขอ้ความในช่วงว่างที�ตรงกบัท่านมากที�สุด 

ตอนที� �  ข้อมูลทั �วไป 

1.  เพศ           1. ชาย                2. หญิง  

2. อายุ           1. 21 – 30 ปี  2. 31 – 40 ปี  

                 3. 41 – 50 ปี  4. 51 ปีขึ�นไป 

3. การศกึษา    1. ตํ�ากว่าปรญิญาตร ี        �. ปรญิญาตร ี 

                 3. สงูกว่าปรญิญาตร ี     

4. ตําแหน่งงานปจัจุบนั    �. เจา้ของกจิการ        2. ผูบ้รหิาร         3. พนกังาน/ลูกจา้ง  

         4. ผูป้ระกอบอาชพีอสิระทั �วไป    5. อื�น ๆ  ................................ 

5. ประเภทของธุรกจิ/อุตสาหกรรม 

                �. การผลติ        2. การขาย         3. การบรกิาร 

                  4. อื�น ๆ  โปรดระบ.ุ...................................... 

6. ในแต่ละปีหน่วยงานของท่านรบัพนกังานสาํเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตรจีาํนวน………….

คน และสว่นใหญ่สาํเรจ็การศกึษาทางดา้น/หลกัสตูรใด 

                       1. บรหิารธุรกจิ  2. สงัคมศาสตร ์          �. วทิยาศาสตร ์

                    �. วศิวกรรมศาสตร ์  �. อื�น ๆ โปรดระบ…ุ…………………………… 

7.  ในแต่ละปีหน่วยงานของท่านรบัพนกังานสาํเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาโทจาํนวน………..

คน  

    และสว่นใหญ่สาํเรจ็การศกึษาทางดา้น/หลกัสตูรใด 

                       1. บรหิารธุรกจิ  2. สงัคมศาสตร ์          �. วทิยาศาสตร ์

เลขท่ี........................ 
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                    �. วศิวกรรมศาสตร ์  �. อื�น ๆ โปรด

ระบ…ุ………………………………………… 

8.  ในแผนอตัรากําลงั หน่วยงานของท่านโดยสว่นใหญ่มคีวามตอ้งการพนกังานทกัษะดา้นใด 

                       1. การคดิวเิคราะห ์                2. การแกป้ญัหาและตดัสนิใจ 

                       �. ภาวะผูนํ้าและการทาํงานเป็นทมี     4. มนุษยส์มัพนัธท์ี�ด ี

                       5. การตดิต่อสื�อสารและประสานงาน   6. นวตักรรมและความคดิ

สรา้งสรรค ์

                    7. อื�น ๆ โปรดระบ…ุ………………………………………… 

ตอนที� 2  ความคิดเหน็เกี�ยวกบัการศึกษาและฝึกอบรม 

คาํชี�แจง : โปรดกาเครื�องหมาย  ลงในช่องว่างที�ตรงกบัความคดิเหน็ของท่านมากที�สุด 
 

ความคิดเหน็เกี�ยวกบัการศึกษาและฝึกอบรม 
ระดบัความคิดเหน็ 

 มากที�สุด   มาก  ปานกลาง   น้อย น้อยที�สุด

ด้านศึกษาต่อในระดบัที�สูงขึ�น 

1.  การศกึษาช่วยใหเ้กดิความกา้วหน้าในการทาํงาน 

2.  เป็นประโยชน์ต่อการสรา้งเครอืขา่ยทางธุรกจิ 

3.  สามารถนําความรูม้าใชใ้นเกดิประโยชน์ต่องาน 

4.  มผีลต่อการเลื�อนระดบัตําแหน่งที�สงูขึ�น 

5.  ทาํใหม้บีทบาทในการทาํงานและสงัคมสงูขึ�น 

6.  สามารถประสบความสาํเรจ็ในงานไดโ้ดยไม่ตอ้งศกึษา

ต่อ 

7.  ไมคุ่ม้ค่ากบัเงนิของครอบครวัที�ตอ้งเสยีไป 

8.  สรา้งโอกาสในการเลอืกอาชพีที�ตอ้งการ 

9.  ทาํใหต้อ้งถูกเพ่งเลง็ในที�ทาํงาน 

10. เป็นการเสรมิสรา้งคุณค่าใหก้บัตนเองยิ�งขึ�น 

     

ด้านการฝึกอบรมระยะสั �น 

1.  ทาํใหม้คีวามรูอ้ย่างลกึซึ�งในงานที�ปฏบิตั ิ

2.  ชว่ยร่นระยะเวลาในการเรยีนรูง้าน 

3.  ก่อใหเ้กดิการแลกเปลี�ยนเรยีนรูใ้นงานที�ทาํ 

4.  เป็นการเสรมิสรา้งทกัษะในการทาํงานใหส้งูขึ�น 

5.  ไดป้ระโยชน์น้อยกว่าการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 

6.  มกัจะไม่คุม้ค่ากบังบประมาณขององคก์าร 

7.  ขาดการถ่ายทอดความรูห้ลงัการเขา้รบัการอบรมกบั

ผูอ้ื�น 

8.  เพิ�มพนูคุณสมบตัดิา้นประสบการณ์ใหก้บัตนเอง 

9.  ชว่ยสรา้งเครอืขา่ยในการปฏบิตังิานขององคก์าร 

10. เพิ�มความรูแ้ละความเชี�ยวชาญในงานยิ�งขึ�น 
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ตอนที� 3  ความต้องการด้านการศึกษา  

1.  ท่านสําเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตรหีลกัสตูรดา้นใด 

                    1. บรหิารธุรกจิ  2. สงัคมศาสตร ์          �. วทิยาศาสตร ์

                    �. วศิวกรรมศาสตร ์  �. อื�น ๆ โปรด

ระบ…ุ………………………………………… 

2.  ท่านสําเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตรมีาแลว้เป็นระยะเวลา 

                    1. ตํ�ากว่า 1 ปี  2. ตั �งแต่ 1-5 ปี           �. ตั �งแต่ 6-10 ปี 

                    �. มากกว่า 10 ปี  �. อื�น ๆ โปรด

ระบ…ุ………………………………………… 

3.  ท่านไดใ้ชค้วามรูท้ี�เรยีนตรงกบัลกัษณะงานที�ทําหรอืไม ่

                    �. ตรงตามที�เรยีน  �. ไม่เกี�ยวขอ้งกบัที�เรยีน 

                       3. อื�น ๆ โปรดระบุ…………………………………………….. 

4. ท่านมแีผนการที�จะศกึษาต่อในระดบัที�สงูขึ�นหรอืไม่ 

                    �. ม ี    �. ไม่ม ี   3.  ไม่แน่ใจ       4. ยงัไม่ตดัสนิใจ 

 

5. ขอ้ใดคอืปญัหาอุปสรรคสําคญัสาํหรบัการศกึษาต่อในระดบัที�สงูขึ�นของท่าน 

                    �. ดา้นการเงนิ     �. ดา้นเวลา    

                       3. ดา้นครอบครวั          4. ไม่มปีญัหา. 

                       5. อื�นๆ โปรดระบ…ุ………………………………………….. 

6.  หากท่านจะศกึษาต่อในระดบัที�สงูขึ�น หลกัสตูรดา้นใดที�ท่านสนใจมากที�สุด 

                    1. การจดัการ  2. บรหิารธุรกจิ         �. สงัคมศาสตร ์

                    �. ผูป้ระกอบการ  5. วทิยาศาสตร ์        6. วศิวกรรมศาสตร ์

                     7. อื�น ๆ โปรดระบุ…………………………………………….. 

7.  หากท่านจะศกึษาในหลกัสตูรทางดา้นบรหิารจดัการ ท่านคดิว่าหลกัสตูรใดน่าสนใจมากที�สุด 

                    �. การจดัการทั �วไป                   �. การจดัการดา้นการเงนิ/บญัช ี   

                       3. การจดัการตลาด                   4. การจดัการอุตสาหกรรม 

                    5. การจดัการทรพัยากรมนุษย ์        6. การจดัการโลจสิตกิสแ์ละโซ่

อุปทาน 

                       7. การเป็นผูป้ระกอบการ      

                       8. อื�นๆ โปรดระบ…ุ………………………………………….. 

8.  แหล่งเงนิทุนหลกัสาํหรบัการศกึษาต่อของท่านคอืขอ้ใด 

                    �. ทุนสว่นตวั                 �. ทุนของครอบครวั    

                       3. ทุนสว่นตวัและครอบครวั            4. ทุนสถานที�ทํางาน 
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                    5. ทุนจากการกูย้มื 

                       6. อื�นๆ โปรดระบ…ุ………………………………………….. 

 

ตอนที� 4  ความต้องการด้านการฝึกอบรม  

9. หลกัสตูรใดต่อไปนี�ที�ตอ้งการใหฝึ้กอบรมมากที�สุด (เลอืกไดม้ากกว่า 1 หลกัสตูร)  

9.1 ดา้นการเงนิ การบญัชแีละการภาษอีากร  

  �. เทคนิคการอ่านและวเิคราะหง์บการเงนิ    �. การจดัทําบญัชเีบื�องตน้ 

  �. การใช ้excel สาํหรบังานบญัช ี              �. การวเิคราะหโ์ครงการ

ลงทุน 

  �. การจดัทาํบญัชแีละยื�นแบบเสยีภาษมีลูค่าเพิ�ม  

  �. การบญัชแีละการเงนิสาํหรบัผูบ้รหิารที�ไม่ไดจ้บดา้นบญัชแีละการเงนิ 

  7. การเตรยีมตวัสาํหรบั e-filing      

  8. อื�นๆ โปรดระบ…ุ………………………………… 

9.2  ดา้นการตลาด 

  �. การตลาดผ่าน Social Media     2. การตลาดกบัการจดัหาภายนอก 

  3. Digital Online Marketing       4. e-commerce 

  5. การออกแบบบรรจุภณัฑ ์          6. Big Data กบั CRM 

  7. การตลาดสาํหรบัผูบ้รหิารที�ไม่ไดจ้บดา้นการตลาด 

  8. Entertain Marketing 

  9. Advertising Marketing 

  10. อื�นๆ โปรดระบ…ุ………………………………… 

9.3  ดา้นคอมพวิเตอร ์

 1. การใชโ้ปรแกรม Microsoft Excel  2. การใชโ้ปรแกรม Microsoft Word  

 3. การใชโ้ปรแกรม Microsoft Access  4. การใชโ้ปรแกรมดา้นบญัช/ีการเงนิ 

 5. การใชโ้ปรแกรมดา้นคลงัสนิคา้  �. การวเิคราะหข์อ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม 

SPSS 

 7. การใชโ้ปรแกรม SAP    8. การใชโ้ปรแกรมดา้นการจดัซื�อ (ASP) 

 9. การใชโ้ปรแกรม Multimedia        10.การใชโ้ปรแกรมคลงัสนิคา้ (WMS) 

  11. การเขยีน Application บน Mobile      12. การใชโ้ปรแกรม Animation              

 13.  การใชโ้ปรแกรม e-commerce   14. อื�นๆ โปรด

ระบ…ุ………………………………… 

9.4  ดา้นการบรหิารจดัการและอื�น ๆ 

 �. การเพิ�มศกัยภาพในการประกอบธุรกจิขนาดย่อม    

 2. การประเมนิผลการปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ 



115 

 

 �. ภาวะผูนํ้าและการทาํงานเป็นทมี     

 4. การจดัการเอกสารนําเขา้-สง่ออก 

 �. ระเบยีบพธิกีารดา้นศุลกากร       

 6. การจดัการดา้นการขนสง่ทางอากาศ (Air Cargo) 

 7. การบรหิารความเสี�ยง  

 8. การบรหิารความเปลี�ยนแปลง  

 9. การสื�อสารอย่างมปีระสทิธภิาพ 

 10. การบรหิารการจดัจา้งภายนอก  

 11. การกําหนดเป้าหมายที�มุ่งสู่ประสทิธผิล 

 12. การบรหิารจดัการคนเก่ง  

 13. อื�นๆ โปรดระบ…ุ………………………………… 

9.5  ดา้นภาษาต่างประเทศ 

 1. ภาษาองักฤษ   2. ภาษาจนีธุรกจิ  

 3. ภาษากลุ่มประเทศอาเซยีน    4. อื�นๆ โปรด

ระบ…ุ………………………………… 

10. ระยะเวลาในการฝึกอบรมที�เหมาะสมและสามารถเขา้อบรมได ้

 1. 1 วนั    2. 2 - 3  วนั    3. 3 - 5 วนั       4. มากกว่า � วนั  

11.  ท่านสะดวกที�จะเขา้รบัการอบรมในช่วงเวลาใด 

 �. วนัจนัทร ์- ศุกร ์   �. วนัเสารแ์ละอาทติย ์ 

 3. วนัเสารห์รอือาทติย ์  4. วนัหยุดพเิศษ 

 5. อื�นๆ โปรดระบ…ุ………………………………… 

 

ตอนที� 5 ข้อเสนอแนะเพิ�มเติม 

 1.  หลกัสตูรที�ท่านตอ้งการใหม้กีารจดัฝึกอบรมให ้นอกเหนือจากที�ระบุไวข้า้งต้น คอื  

1.1  …………………………………………………………….…………………

…….…………………….… 

1.2  ….……….…………………………………………………………….……

……………………………… 

1.3  ………………………………………………………………………………

……………………………. 

1.4  …………………………………………………………….…………………

…….…………………….… 

1.5  ….……….…………………………………………………………….……

……………………………… 
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2.  ขอ้เสนอแนะอื�น ๆ 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………… 

 

                                                                                                    

ขอขอบคุณ 



แบบสํารวจความตอ้งการฝึกอบรม 

ความต้องการรับการฝึกอบรม/สมัมนา ระดบัความต้องการ 

เกี�ยวกบัการจดัการโลจิสติกส์และโซ่อปุทาน 

มาก

ที�สดุ 

    มาก     ปาน

กลาง 

    น้อย     น้อย

ที�สดุ 

    

  

จํานวน/

คน 

ร้อย

ละ 

ค่าเฉลี�ย จํานวน/

คน 

ร้อย

ละ 

ค่าเฉลี�ย จํานวน/

คน 

ร้อย

ละ 

ค่าเฉลี�ย จํานวน/

คน 

ร้อย

ละ 

ค่าเฉลี�ย จํานวน/

คน 

ร้อย

ละ 

ค่าเฉลี�ย 

1.  การบริหารจดัการองค์การด้านโลจิสติกส์ที�มีประสิทธิภาพ 10 28.57 0.29 23 65.71 0.66 2 5.71 0.06             

2.  การตลาดเชงิกลยทุธ์ด้านโลจสิติกส์และโซ่อปุทาน 11 31.43 0.31 21 60 0.6 2 5.71 0.06 1 2.86 0.03       

3.  การจดัการทรัพยากรมนษุย ์ 7 20 0.2 18 51.43 0.51 10 28.57 0.29             

4.  การบริหารต้นทนุโลจิสติกส ์ 13 37.14 0.37 14 40 0.4 8 22.86 0.23             

5.  โลจิสติกส์อาเซียนและจีน 18 51.43 0.51 14 40 0.4 3 8.57 0.09             

6. เทคโนโลยีทางด้านการจดัการโลจิสติกส์และโซ่อปุทาน 16 45.71 0.46 14 40 0.4 4 11.43 0.11 1 2.86 0.03       

7. การบริหารความเสี�ยงด้านโลจิสติกส์และโซ่อปุทาน 15 42.86 0.43 15 42.86 0.43 6 17.14 0.17             

8. Best Practice ทางด้านการจดัการโลจิสติกส์และโซ่

อปุทาน 

12 34.29 0.34 17 48.57 0.49 6 17.14 0.17             

9. อตุสาหกรรมบริการด้านโลจิสติกส ์ 17 48.57 0.49 15 42.86 0.43 3 8.57 0.09             

10. หวัข้อเฉพาะเรื�อง ได้แก่                                

        การขนส่ง 7 20 0.2 4 11.43 0.11                   

       การกระจายสินค้า 3 8.57 0.09 4 11.43 0.11                   

       การจดัการสินค้าคงคลงั       6 17.14 0.17                   

       การจดัการคลงัสินค้า 4 11.43 0.1 2 5.71 0.06 1 2.86 0.03             

       การจดัการด้านเอกสารและพิธีการศลุกากร 2 5.71 0.06 3 8.57 0.09 1 2.86 0.03             

       การจดัการท่าขนส่ง 5 14.29 0.14       3 8.57 0.09             

       อื�นๆ (โปรด

ระบ)ุ……………………………………………………………. 

                              

 



ภาคผนวก ค 

ประวติัย่อผูวิ้จยั 

คณะผู้วิจยั 

หวัหน้าโครงการ 

 

 ชื�อ-นามสกลุ  ชุตริะ  ระบอบ 

 ประวติัการศึกษา     ศศ.ด. (อาชวีศกึษา) มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์พ.ศ.2549 

                                          วท.ม. (การจดัการเทคโนโลยสีารสนเทศ) มหาวทิยาลยัเทคโนโลย ี

                                          พระจอมเกลา้ เจา้คุณทหารลาดกระบงั พ.ศ. 2543 

                                          บธ.ม. (การจดัการ)  มหาวทิยาลยัธุรกจิบณัฑติย ์พ.ศ. 2535 

    ศศ.บ. (รฐัศาสตร)์ มหาวทิยาลยัเชยีงใหม่ พ.ศ. 2520 

 สถานที�ติดต่อ  คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลมิพระเกยีรต ิ

 โทรศพัท์  02-3126300 ต่อ 1522 
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