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บทคดัย่อ 

 

งานวิจยัช้ินน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงทศันคติต่อการฝึกอบรม กรณีศึกษา : 

พนกังานฝ่ายปฏิบติัการ บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึงในจงัหวดั

สงขลา เพื่อต้องการทราบว่าพนักงานผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมมีทศันคติต่อการฝึกอบรมในแต่ละ

ประเด็นอยา่งไรบา้ง รวมถึงเพื่อเป็นการออกแบบรูปแบบของการจดัฝึกอบรมให้มีความสอดคลอ้ง

กบัความตอ้งการของพนกังานเพื่อสามารถนาํไปใชใ้นการทาํงานและเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน

ให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงงานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ โดยใชว้ิธีสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

และการสนทนากลุ่ม (Focus Group Interview) เป็นเคร่ืองมือในการวจิยั โดยมีผูใ้ห้ขอ้มูลเชิงลึกเป็น

พนกังาน 6 ท่าน และดาํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยวธีิการวเิคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) 

  ผลวิจยัการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบติัการ ได้แสดงทศันคติต่อ

การฝึกอบรมของบริษทัฯ ใน 5 ประเด็นดว้ยกนั คือ 1) ประเด็นดา้นหลกัสูตรหลกัสูตรการฝึกอบรม 

ไดใ้ห้ความเห็นออกเป็น 2 ดา้นดว้ยกนั คือ (1) ดา้นเน้ือหา มีความเห็นว่าสามารถนาํไปปฏิบติัได้

จริง ตรงกับความต้องการ และสอดคล้องกับส่ิงท่ีทาํในชีวิตประจาํวนั (2) ด้านความสําคัญ มี

ความเห็นว่าเป็นการทบทวนความรู้ ทาํใหเ้กิดความชาํนาญในงานท่ีทาํ และไดค้วามรู้เพิ่มเติมมาก

ข้ึน 2) ประเด็นดา้นวิทยากรผูฝึ้กอบรม ไดใ้ห้ความเห็นออกเป็น 2 ดา้น คือ (1) ดา้นคุณสมบติัของ

วิทยากร มีความเห็นวา่ ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ตรงกบัหวัขอ้ท่ีฝึกอบรม (2) ดา้น

การถ่ายทอดความรู้ มีความเห็นว่า ถ่ายทอดเน้ือหาได้ครบถ้วน วิธีการสอนทาํให้เขา้ใจง่าย เปิด

โอกาสให้ซึกถามอย่างเต็มท่ี แต่วิธีการนาํเสนอยงัไม่น่าดึงดูดใจ 3) ประเด็นดา้นระยะเวลาในการ

ฝึกอบรม ให้ความเห็นเก่ียวกับเน้ือหากับเวลา ว่า ระยะเวลากับเน้ือหาในการฝึกอบรมมีความ

เหมาะสม 4) ประเด็นดา้นสถานท่ีในการฝึกอบรม ให้ความเห็นออกเป็น 2 ดา้น คือ (1) ดา้นขนาด

ห้อง มีความเห็นวา่ เอ้ือต่อการฝึกอบรม และเพียงพอต่อการฝึกอบรม และ (2) ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

มีความเห็นวา่ เหมาะสมต่อการฝึกอบรมและเป็นสถานท่ีปฏิบติังานจริง 5) ประเด็นดา้นส่ือ โสต
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ทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม ไดใ้ห้ความเห็น คือ (1) ดา้นความสําคญั มีความเห็นว่า ทาํให้

มองภาพออก และส่งผลต่อการฝึกอบรม และ (2) ดา้นความเหมาะสม มีความเห็นว่าเพียงพอต่อ

จาํนวนผูเ้ขา้รับฝึกอบรม และตอ้งการส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรมบางอยา่งเพิ่มเติม 

ผลวจิยัจากการสนทนากลุ่ม (Focus Group) พบวา่ พนกังานฝ่ายปฏิบติัการทุกท่าน

ตอ้งการให้มีการฝึกอบรมตามโครงการเดิมท่ีจดัข้ึนทุก ๆ ปี เพื่อเป็นการ ทบทวนความรู้ (refresh) 

ก่อให้เกิดความชาํนาญในงานท่ีทาํ  ไดค้วามรู้เพิ่มเติมมากข้ึน รวมถึงไดท้ราบถึงการเปล่ียนแปลง

ของกฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบัท่ีกาํหนดข้ึนโดย IMO มาปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ทั้งน้ีพนกังานยงัมี

ความประสงค์เก่ียวกบัหลกัสูตรภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีมีความจาํเป็นอยา่ง

ยิง่ต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงทาํใหก้ารทาํงานราบร่ืนและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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ABSTRACT 

The objective of this research is to study the attitude towards training program: A Case 

Study of Operational Staff of Marine Safety Equipment Inspection Company in Songkhla. To 

achieve the objective, the two research questions have been proposed which are 1) the attitudes of 

employees towards training program and 2) what kind of training programs that employees need 

and can be benefit for their works. Researcher used in-depth interview and focus group as primary 

data collection methods. The data was collected with six employees and analyzed by using the 

discourse analysis technique. 

As a result on in-depth interview; there are five issues occurred as follow; 1) The 

curriculum of training courses; the participants were mentioned about the content itself and the 

important of knowledge 2) The trainer; the qualification and the knowledge transfer were 

mentioned and the presentation transfer is needed to improve 3) The training period was also 

mentioned and all participants were satisfied with the time and period of training program 4) 

Training facility; the size of training room and the environment were mentioned in this research. 

And lastly 5) Media, audiovisual and training equipment were also mentioned and found that it is 

one of the very important issue to attract participants in training program and another issue that 

pop out was the sufficiency of number of trainees.  

  

            Finding on focus group also showed that participants were happy with previous training 

program, however, they were mentioned on refreshing and reviewing knowledge towards rules 

and regulations on IMO were necessary. Another issue that was proposed by all participants was 

to conduct English language training program to enhance better communication as it is necessary 

for work effectively and efficiency.  
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บทที ่1 

 

บทนํา 

 

1.1 ความสําคัญของปัญหา 

  ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วทั้งทางเศรษฐกิจ 

สังคม การเมือง เทคโนโลยี และการแข่งขนัท่ีรุนแรงข้ึนนั้น ทาํให้ผูด้าํเนินธุรกิจในยุคปัจจุบนัตอ้ง

เผชิญกบัการเปล่ียนแปลงดงักล่าวท่ีไม่มีวนัหยุดน่ิง และจะตอ้งปรับตวัไปตามสภาวะเศรษฐกิจท่ี

เปล่ียนแปลงไปเพื่อให้ธุรกิจของตนเองอยู่รอดและก้าวต่อไปได้ในอนาคตนั้น จะต้องมีการจดั

ระบบงานท่ีดี โดยใช้วิทยาการหรือความรู้ใหม่ ๆ เขา้มาพฒันาองค์กร เปล่ียนแปลงและควบคุม

ระบบการทาํงานโดยเนน้ในเร่ืองของคุณภาพและการให้บริการ อีกทั้งส่ิงท่ีองคก์รควรจะคาํนึงและ

ใหค้วามสาํคญัมากท่ีสุด ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจะนาํพาธุรกิจไปสู่ความสําเร็จหรือช้ีอนาคตของธุรกิจไดน้ั้นก็

คือ “บุคลากร” โดยมุ่งเน้นการพฒันาบุคคลากรเพื่อให้บุคคลากรในองค์กรมีความรู้ ความเขา้ใจ 

ทศันคติ เกิดทกัษะ และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะนาํไปสู่การสร้างผลกาํไร

สูงสุดใหแ้ก่ธุรกิจ (สุฎารักษ ์รตนะวรรธน์, 2547) 

  ซ่ึงในบรรดาปัจจยัพื้นฐานในการดาํเนินธุรกิจท่ีเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปไม่ว่า

จะเป็น เงิน คน วสัดุอุปกรณ์และการจดัการ ส่ิงท่ีผูบ้ริหารมีความเห็นพอ้งตอ้งกนัท่ีมีความสําคญั

มากท่ีสุดนัน่ก็คือ “คน หรือทรัพยากรมนุษย”์ ซ่ึงหากเม่ือเปรียบเทียบกบัทรัพยากรดา้นอ่ืน ๆ ก็จะ

เห็นไดว้า่ ทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีความสําคญัและทรงคุณค่าเหนือกวา่ทรัพยากรอ่ืน ๆ ทั้งหมด กล่าว

ไดว้า่ ทรัพยากรอ่ืนนั้นเม่ือใช้ไปแลว้ยอ่มท่ีจะสึกหรอ มีการเส่ือมสภาพหรือหมดไป แต่ทรัพยากร

มนุษยห์รือบุคลากรนั้นสามารถนาํกลบัมาใชไ้ดใ้หม่อยูเ่สมอ และสามารถพฒันาได ้รวมถึงจะยิ่งมี

คุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งข้ึนอีก ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า คนหรือทรัพยากรมนุษยน์ั้น จะมีการสะสม

ความรู้ความเขา้ใจ ความสามารถ ประสบการณ์และทกัษะท่ีสามารถนาํไปใชป้ฏิบติังานหรือพฒันา

งานใหดี้ยิง่ข้ึนไปได ้และท่ีสําคญัก็คือ สามารถบนัดาลการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ให้เกิดข้ึนกบัองคก์ร

หรือหน่วยงานต่าง ๆ ได ้ทาํใหอ้งคก์รประสบผลสาํเร็จหรือลม้เหลว เกิดความเจริญกา้วหนา้หรือลา้
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หลงัได ้ดงันั้น องคก์รหรือหน่วยงานท่ีจะมุ่งหวงัความสําเร็จนั้นจึงไดใ้ห้ความสําคญักบัทรัพยากร

มนุษยแ์ละวธีิการท่ีจะพฒันาองคก์าร หรือหน่วยงานเป็นอยา่งมาก เพื่อใหท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ร

มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด (ศรีรัตน์ เท่ียงถาวร, 2545)  

  การพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งถือเป็นหวัใจสําคญัของการปฏิบติังานและการดาํรง

คงอยู่ขององค์กรนั้น จะตอ้งเน้นการพฒันาซ่ึงเป็นการลงทุนท่ีคาดหวงัถึงความสําเร็จในอนาคต 

โดยจะครอบคุลมทั้ งในด้านของการพัฒนาทักษะท่ีเหมาะสม การธํารงรักษาระดับความรู้

ความสามารถ การปรับเปล่ียนทัศนคติพฤติกรรมให้สอดคล้องกับลักษณะงานและลักษณะ

วฒันธรรม ซ่ึงถ้าหากองค์กรประสบปัญหาท่ีมีบุคคลากรท่ีขาดความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบติังานแลว้ ปัญหาดงักล่าวสามารถแกไ้ขไดโ้ดยการพฒันาบุคลากรในองคก์ร  

แต่การท่ีจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลต่าง ๆ ในองคก์ารให้ไปสู่แนวทางท่ี

ตอ้งการไดน้ั้น จะตอ้งอาศยัปัจจยัและกระบวนการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกนัหลายอยา่งเขา้มาสนบัสนุน 

และจะตอ้งมีการดาํเนินการอยา่งเป็นระบบ ต่อเน่ือง และครบวงจรดว้ย ซ่ึงกลวิธีในการปรับเปล่ียน

พฤติกรรมบุคคลในองค์การ (ให้ไปสู่แนวทางท่ีตอ้งการ) ท่ีไดผ้ล และเป็นท่ีนิยมใช้กนัมากอย่าง

หน่ึง คือ “การฝึกอบรม” (ชาญ สวสัด์ิสาลี, 2544) 

การฝึกอบรมนั้นสามารถจดัให้แก่บุคลากรได้ทุกระดบัไม่ว่าจะเป็นหัวหน้างาน 

ผูช่้วยหวัหน้างานตลอดจนพนกังานฝ่ายปฏิบติัการ เพื่อเป็นการเพิ่มศกัยภาพและยกมาตรฐานการ

ปฏิบติังานรวมถึงเป็นการสร้างความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคคลากร ซ่ึงพนกังานผูเ้ขา้รับ

การฝึกอบรมควรจะให้ความสนใจ ตั้ งใจและเห็นถึงความสําคญัของการฝึกอบรม เพราะการ

ฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรนั้นย่อมเป็นทาํให้เกิดค่าใช้จ่ายทั้งในเร่ืองของเงินและเร่ืองของ

เวลา ซ่ึงถือไดว้่าเป็นการลงทุนท่ีตอ้งหวงัผลกาํไร ซ่ึงกาํไรท่ีทางองค์กรตอ้งการจะไดรั้บจากการ

ลงทุนในการฝึกอบรมนั้นก็คือ ประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีดีข้ึน และส่ิงท่ีสําคญัท่ีสุดคือการ

ตอบสนองความถึงพอใจของลูกคา้อนัสูงสุดนัน่เอง (วรรณา กิติโรจน์พนัธ์, 2548) 

ซ่ึงหลาย ๆ องคก์รอาจจะประสบกบัปัญหาเร่ืองการพฒันาบุคลากร เช่น การจดัให้

มีหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมให้แก่พนกังานในแต่ละตาํแหน่งหน้าท่ีงาน เพื่อท่ีจะสามารถ
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ตอบสนองพนัธกิจขององคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสมมากท่ีสุด แต่เน่ืองจากขาดการวางแผนในการสร้าง

แบบแผนการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองหรือไม่มีการวางแผนการพฒันาบุคลากรไว ้เม่ือเวลาล่วงเลยผา่น

ไป บุคลากรก็จะเป็นภาระขององค์กร หรือกล่าวไดว้่า บุคลากรไม่สามารถท่ีจะดึงศกัยภาพของ

ตนเองท่ีมีอยู่ออกมาใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด หรือเพื่อให้เกิดผลกาํไรด้านต่าง ๆ ดงันั้นจึง

จาํเป็นเป็นอยา่งมากท่ีจะตอ้งจดัใหมี้การวางแผนฝึกอบรมเพื่อท่ีจะพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ืองตลอด

อายงุานตามสายความกา้วหนา้ในอาชีพ (ประกาศิต หงส์เจริญ, 2551) 

นอกจากน้ียงัมีอีกปัจจยัหน่ึงท่ีสาํคญัมากท่ีจะส่งผลต่อความสําเร็จต่อการฝึกอบรม

นัน่ก็คือ ทศันคติท่ีมีต่อการฝึกอบรม เน่ืองจากทศันคติเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสําคญัท่ีจะส่งผลให้

การฝึกอบรมภายในองค์กรนั้ นได้รับความร่วมมือย่างเต็มท่ี และสําเร็จบรรลุเป้าหมายตาม

วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม เน่ืองจากว่ามนุษยมี์พื้นฐานท่ีตอบสนองความตอ้งการของตนเอง

เป็นหลกัอยูแ่ลว้ ดงันั้นหากวา่ผูจ้ดัฝึกอบรมไดศึ้กษาถึงทศันคติของพนกังานซ่ึงเป็นกลุ่มเป้าหมายท่ี

จะทาํการฝึกอบรมนั้นก่อนทาํการจดัฝึกอบรมย่อมท่ีจะทาํให้เกิดประโยชน์ต่อการวางแผนเพื่อทาํ

การฝึกอบรม รวมถึงเป็นแนวทางในการพฒันาส่วนท่ียงัไม่เป็นท่ียอมรับของพนกังานผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมให้ดียิ่งข้ึน การศึกษาทศันคติก็เท่ากบัเป็นการสะทอ้นกลบัให้เห็นถึงความรู้สึกนึกคิดและ

ความคิดเห็นของพนักงานท่ีเขา้รับการฝึกอบรมในองค์กรและสอดคล้องกับความตอ้งการของ

พนกังานไดม้ากยิง่ข้ึน (ณฐัจรี แผก่ล่ิน, 2547)  

จากความสําคญัของปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี การฝึกอบรมก็เพื่อเป็นการพฒันา

บุคลากรให้เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า โดยการมุ่งเน้นเพื่อให้เกิดความรู้ (Knowledge) ความ

เขา้ใจ (Understanding) ในการปฏิบติังาน รวมถึงเพื่อให้มีทศันคติ (Attitude) ท่ีดีทั้งต่องาน ต่อ

ผูบ้ริหาร และต่อองค์การ ตลอดจนให้เกิดทกัษะ (Skill) และความชาํนาญในงานท่ีปฏิบติั ทั้งน้ีก็

เพือ่ใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานในความรับผิดชอบของตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน รวมถึงเพื่อเป็นการเตรียมบุคลากรไวร้องรับความ

เจริญเติบโตและขยายอย่างรวดเร็วในองคก์ร หรือเตรียมความพร้อมในการรับกบัสภาพปัญหาอนั

อาจเกิดข้ึน หรือมีการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา (รอมซี นิสะนิ, 2555) 
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ทั้งน้ีหากกล่าวถึงการฝึกอบรมของบริษทัฯ นั้น ถือไดว้า่มีความจาํเป็นเป็นอยา่งยิ่ง

ท่ีจะทาํตอ้งการฝึกอบรมเป็นประจาํทุกปี เน่ืองจากบริษทัฯ เป็นองคก์รท่ีไดรั้บการยอมรับ ให้ทาํการ

ตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเล และออกใบรับรอง (Certificate) ให้กบัเรือและแท่น

ขุดเจาะนํ้ ามนั หรือบริษทัท่ีทาํงานนอกชายฝ่ัง ซ่ึงกฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ถูกกาํหนดข้ึน

โดย IMO โดยบริษทัฯ ซ่ึงเป็นองค์กรท่ีไดรั้บการยอมรับนั้น จะตอ้งถือปฏิบติัตามอย่างเคร่งครัด 

ตามกฎระเบียบท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป โดยในการฝึกอบรมแต่ละคร้ังก็จะมีการเพิ่มเติมในส่วนของ

การเปล่ียนแปลงน้ีไปดว้ยเพื่อใหพ้นกังานไดถื้อปฏิบติัตามไดถู้กตอ้ง และเพื่อให้เกิดความปลอดภยั

กบัผูท่ี้ใชอุ้ปกรณ์ดา้นความปลอดภยันั้นในยามท่ีเกิดเหตุฉุกเฉินท่ีจะตอ้งเอาชีวิตรอดในทะเล 

1.2 ความเป็นมาของปัญหา  

สําหรับงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัเลือก บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ด้านความปลอดภยัทาง

ทะเลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีดาํเนินกิจการดา้นการให้บริการตรวจสอบ ติดตั้ง 

จาํหน่าย ระบบ/อุปกรณ์ดบัเพลิง และอุปกรณ์ช่วยชีวิตให้กบัเรือและแท่นขุดเจาะแบบครบวงจร 

(One stop service for maritime safety)  ทางดา้นระบบ/อุปกรณ์ดบัเพลิง (Fire fighting system / 

equipment ) และอุปกรณ์ช่วยชีวติ (Life saving appliance) 

ซ่ึงบริษทัฯ เป็น “องค์กรท่ีไดรั้บการยอมรับ (Recognized Organization)” หรือ

หมายความวา่ เป็นองค์กรท่ีกรมเจา้ท่ายอมรับเพื่อให้ดาํเนินการตรวจเรือและออกใบสําคญัรับรอง 

ตามข้อบังคับตามอนุสัญญาระหว่างประเทศว่าด้วยความปลอดภัยแห่งชีวิตในทะเล (The 

International Convention for the Safety of Life at Sea) ซ่ึงเป็นสนธิสัญญาดา้นความปลอดภยัทาง

ทะเลสากลจากองคก์ารทางทะเลระหวา่งประเทศ (International Maritime Organization – IMO) วา่

ดว้ยการกาํกบัดูแลความปลอดภยัของชีวิตในทะเล รวมถึงพิธีสารท่ีเก่ียวขอ้ง และกฎขอ้บงัคบั

สําหรับการตรวจเรือท่ีว่าดว้ยองคก์รท่ีได้รับการยอมรับซ่ึงผ่านหลกัเกณฑ์และการตรวจประเมิน

จากสาํนกัมาตรฐานเรือ กรมเจา้ท่า  

วิสัยทศัน์ของบริษทั “ To be the world class maritime safety and pollution 

service provider ”   
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พนัธกิจของบริษทั คือ “ GLOBAL ” ซ่ึงสามารถแตกความหมายของแต่ละตวัได้

ดงัน้ี  

  Giving the best products, services and support 

  Listening to customer need and requirements 

  Observing statutory and regulatory requirements 

  Being reliable and efficient 

  Acquiring up-to-date skills and technology 

  Lowering cost 

โครงสร้างองค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 ผงัองคก์รบริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเล 

 

บริษทัฯ มีผูบ้ริหารและพนกังานทั้งส้ินจาํนวน 23 ท่าน แบ่งออกเป็น 3 ฝ่ายใหญ่ ๆ 

ดว้ยกนัคือ ฝ่ายขายและจดัซ้ือ มีพนกังานจาํนวน 6 ท่าน ฝ่ายปฏิบติัการ มีพนกังานจาํนวน 8 ท่าน 

ฝ่ายบริหารสํานกังาน จาํนวน 7 ท่าน เลขานุการจาํนวน 1 ท่าน และผูด้าํรงตาํแหน่งกรรมการ

ผูจ้ดัการ 1 ท่าน หากพูดในแง่ของการฝึกอบรมนั้น ทางบริษทัฯ ไดใ้ห้ความสําคญักบัการฝึกอบรม
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เป็นอยา่งมาก และไดจ้ดัให้มีการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมของบริษทัเป็นประจาํทุก ๆ ปี ใน

ทุกๆ ส่วนงานแตกต่างกนัออกไปตามความจาํเป็นและเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานแต่ละส่วน 

  ในส่วนของฝ่ายปฏิบติัการนั้น การฝึกอบรมรมจะเป็นการฝึกแบบ In house 

training และ On the job training ตาม Work Instruction (WI) ของบริษทั ซ่ึงจะตอ้งทาํการ Refresh 

ทุก ๆ ปี โดยเป็นทั้งการฝึกอบรมด้านการให้ความรู้และลงมือทดสอบปฏิบติัไปในคราวเดียวกนั 

เพิ่มเติมและเนน้ย ํ้าเก่ียวกบัขอ้บงัคบัตามอนุสัญญาระหวา่งประเทศว่าดว้ยความปลอดภยัแห่งชีวิต

ในทะเล (The International Convention for the Safety of Life at Sea) ซ่ึงเป็นสนธิสัญญาดา้นความ

ปลอดภัยทางทะเลสากลจากองค์การทางทะเลระหว่างประเทศ (International Maritime 

Organization – IMO) วา่ดว้ยการกาํกบัดูแลความปลอดภยัของชีวิตในทะเล ท่ีไดก้าํหนดข้ึนเพื่อให ้

องค์กรท่ีได้รับการยอมรับ (Recognized Organization) ปฏิบติัตาม ซ่ึงผูเ้ขา้ฝึกอบรมควรจะให้

ความสาํคญัเป็นอยา่งยิง่และสนใจเก่ียวกบัการเขา้อบรมอยา่งเตม็ท่ี เน่ืองจากเป็นฝ่ายท่ีจะตอ้งให้การ

ตรวจสอบ ติดตั้ง ระบบและอุปกรณ์ดบัเพลิง (Fire fighting system and appliance) และอุปกรณ์

ช่วยชีวติ (Life-saving appliance) ซ่ึงถือเป็นส่ิงสาํคญัอยา่งยิ่งยวดสําหรับผูท่ี้ทาํงานในทะเลไม่วา่จะ

เป็นลูกเรือหรือผูโ้ดยสารท่ีจะตอ้งใช้ในยามฉุกเฉินเพื่อความอยู่รอดปลอดภยัระหว่างการทาํงาน

นอกชายฝ่ัง  

ทั้งน้ีผูว้จิยัไดท้าํงานอยูใ่นฝ่ายปฏิบติัการตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งบริษทั มาจนถึง ณ ปัจจุบนั 

โดยได้มีส่วนร่วมในการฝึกอบรมในแต่ละคร้ังดว้ยเช่นกนั โดยผูว้ิจยัพบว่าพนกังานบางส่วนไม่

ค่อยจะให้ความสนใจและตั้งใจในการฝึกอบรมกนัมากนกั เน่ืองจากผูเ้ขา้อบรมอาจจะเห็นว่าเป็น

การฝึกอบรมเร่ืองเดิม ซํ้ า ๆ ไม่มีส่ิงดึงดูดใจ ซ่ึงอาจจะทาํให้พนกังานรู้สึกเบ่ือ หรือไม่ค่อยมีความ

สนใจเท่าท่ีควร ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากสังเกตพฤติกรรมและการประเมินวา่ความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม

แต่ละคร้ังไม่มีการพฒันาข้ึนเลย ถึงแมจ้ะทาํการฝึกอบรมเร่ืองเดิมเป็นประจาํทุก ๆ ปีก็ตาม ดงัแสดง

ใหเ้ห็นถึงผลคะแนนการเขา้รับการฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการในแต่ละท่านดงัต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 1.2 กราฟแสดงผลคะแนนการประเมินการเขา้รับการฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการ 

 

อีกทั้งท่ีผา่นมายงัไม่เคยไดท้าํการศึกษาทศันคติของพนกังานท่ีเขา้รับการฝึกอบรม

ท่ีมีต่อการฝึกอบรมของบริษทัฯ มาก่อนเลย ว่าพนกังานมีทศันคติอยา่งไร ทั้งความรู้ ความเขา้ใจ, 

ความรู้สึก และพฤติกรรมต่อการจดัการฝึกอบรม จึงทาํให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีผา่นการฝึกอบรม

มาก่อนแล้วนั้นไม่มีความกระตือรือร้น ไม่ค่อยให้ความสําคญั เพิกเฉย หรือเบ่ือหน่ายกับการ

ฝึกอบรมท่ีบริษทัฯ ไดจ้ดัข้ึนในปีต่อ ๆ มา ซ่ึงผูว้จิยัคิดวา่น่ีก็เป็นสาเหตุหลกั ๆ สาเหตุหน่ึงท่ีทาํให้ผู ้

เขา้รับการฝึกอบรมไม่มีการพฒันาข้ึนเลย ถึงแมจ้ะทาํการฝึกอบรมเร่ืองเดิมเป็นประจาํทุกปี ซ่ึงถา้

หากผูจ้ดัฝึกอบรมไดท้าํการศึกษาทศันคติของพนกังานท่ีเขา้ร่วมฝึกอบรมก่อน ก็จะทาํให้ทราบถึง

ปัญหา หาแนวทางในการแก้ปัญหาและพฒันาในส่วนท่ีผูเ้ขา้ฝึกอบรมยงัไม่ยอมรับ เพื่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อการจดัฝึกอบรมต่อไป  

ทั้ งน้ี ท่ีผ่านมาได้มีนักวิจัยหลากหลายท่านได้ทาํการศึกษาถึงทัศนคติต่อการ

ฝึกอบรมมาแลว้ อาทิเช่น สุฎารักษ ์รตนวรรธน์ (2547) ศึกษาวิจยัเร่ืองทศันคติของพนกังานบริษทั 

สุขภณัฑ ์เซ็นเตอร์ กรุ๊ป จาํกดั ต่อการฝึกอบรม,  วรรณวิมล คงภิบาล (2540) ศึกษาวิจยัเร่ืองทศันคติ

ต่อการฝึกอบรมและขวญัของพนกังานธนาคาร มหานคร จาํกดั  (มหาชน), วรินทร์ จิตตยานุรักษ ์

(2546) ศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติต่อการฝึกอบรมหลกัสูตรสอนงานกบัการถ่าย
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ผลคะแนนการเข้ารับการฝึกอบรม 
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โยงความรู้ของหัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรม,  ศิริพร พงษ์บริบูรณ์ (2548) ศึกษาวิจยัเร่ือง 

ความคิดเห็นของพนกังานต่อการฝึกอบรมบุคลากร กรณีศึกษา  บริษทัเดมเลอร์ไครสเลอร์ (ประเทศ

ไทย) เป็นตน้   ซ่ึงนกัวจิยัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ไดท้าํการศึกษาวิจยัดว้ยวิธีวิจยัเชิงปริมาณ โดยศึกษา

เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลและทศันคติของพนกังานต่อการการฝึกอบรมในดา้นต่าง ๆ ซ่ึงส่วนใหญ่

พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อการฝึกอบรมดา้นต่าง ๆ แตกต่างกนัออกไป 

  จากข้อมูลทั้ งหมดข้างต้นซ่ึงเก่ียวกับความสําคัญของการฝึกอบรม รวมถึง

ความสาํคญัของปัญหาท่ีมีต่อการฝึกอบรมนั้น จึงเป็นท่ีมาของหวัขอ้งานวจิยัของผูว้ิจยัในคร้ังน้ี โดย

ทาํการศึกษาทศันคติต่อการฝึกอบรมจากพนกังานฝ่ายปฏิบติัการท่ีเขา้รับการฝึกอบรมของบริษทัฯ 

ดว้ยวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ ให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีลึกมากข้ึน เพื่อทราบถึงทศันคติต่อการฝึกอบรม  หา

แนวทางในการแกไ้ขปัญหาและดาํเนินการพฒันาให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการจดัการฝึกอบรมใน

ลาํดบัต่อไป 

1.3 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

  1. เพื่อศึกษาถึงทศันคติต่อการเขา้รับการฝึกอบรมจากพนกังานฝ่ายปฏิบติัการท่ี

ผา่นการอบรม 

2. เพื่อออกแบบรูปแบบของการจดัฝึกอบรมให้มีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

1.4 คําถามในการวจัิย 

  1. ทศันคติของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมฝ่ายปฏิบติัการท่ีมีต่อการฝึกอบรมของบริษทั

เป็นอยา่งไรบา้ง  

2. รูปแบบการฝึกอบรมแบบใดท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานผูเ้ขา้รับ

การอบรม 
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1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

  ด้านองค์กร 

  1. ผลของการศึกษาทาํใหท้ราบถึงทศันคติ ความรู้สึกนึกคิดของพนกังานต่อการ

ฝึกอบรม และความตอ้งการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากแผนการฝึกอบรมของบริษทั 

  2. เพื่อปรับปรุงแผนการจดัการฝึกอบรมใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

  3. ทาํใหพ้นกังานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อองคก์ร 

  4. เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใชป้ระโยชน์ปรับปรุงและวางแผนการ

ฝึกอบรมแบบใหม่ไดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 

  ด้านพนักงาน 

1. พนกังานใหค้วามร่วมมือในการเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งเตม็ท่ี 

2. พนกังานมีความสนใจ และกระตือรือร้นต่อการเขา้รับการฝึกอบรม ทาํใหก้าร

ฝึกอบรมมีประสิทธิผลมากข้ึน 

3. ทาํใหพ้นกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีทศันคติท่ีดีต่อการฝึกอบรม 

1.6 ขอบเขตของการวจัิย 

  1.6.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

      การวิจยัเร่ือง ทศันคติท่ีมีต่อการฝึกอบรม กรณีศึกษา : พนกังานฝ่ายปฏิบติัการ 

บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสงขลา โดยการสัมภาษณ์

แบบเชิงลึกรายบุคคลและแบบการสนทนากลุ่ม 

  1.6.2 ขอบเขตด้านประชากรและพืน้ที ่

       ประชากรท่ีศึกษาคือ พนกังานฝ่ายปฏิบติัการของบริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ด้าน

ความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสงขลา ซ่ึงมีกลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานฝ่ายปฏิบติัการท่ีมี

อยูท่ ั้งหมด (100%) ท่ีเขา้รับการฝึกอบรม จาํนวน 6 ท่าน โดยกลุ่มตวัอยา่งมีความสมคัรใจในการให้

สัมภาษณ์ในคร้ังน้ี 
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  1.6.3 ขอบเขตด้านเวลา 

       การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้าํการเก็บขอ้มูลในช่วงระหวา่งเดือนตุลาคม พ.ศ.

2560 ถึง เดือนมิถุนายน พ.ศ.2561 

1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

  1.7.1 บริษทัฯ หมายถึง บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเลแห่ง

หน่ึงในจงัหวดัสงขลา 

  1.7.2 องค์กรท่ีได้รับการยอมรับ หมายถึง องค์กรท่ีกรมเจา้ท่ายอมรับเพื่อให้

ดาํเนินการตรวจเรือและออกใบสําคญัรับรอง ตามขอ้บงัคบัตามอนุสัญญาระหวา่งประเทศว่าดว้ย

ความปลอดภยัแห่งชีวติในทะเล  
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บทที ่2 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

  การวจิยัเร่ือง ทศันคติต่อการฝึกอบรม กรณีศึกษา : พนกังานฝ่ายปฏิบติัการ บริษทั

ตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสงขลา มุ่งเพื่อศึกษาทศันคติต่อ

การฝึกอบรมของพนกังาน ผูว้จิยัจึงไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทาง

ในการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 

2.1 หลกัการแนวคิดเก่ียวกบัทศันคติ 

2.2 หลกัการแนวคิดเก่ียวกบัการฝึกอบรม 

  2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.4 กรอบแนวคิด 

 

2.1 หลกัการแนวคิดเกีย่วกบัทศันคติ 

ความหมายของทศันคต ิ

ทัศนคติ เป็นปัจจัยหรือองค์ประกอบท่ีสําคัญอีกประการหน่ึงท่ีจะส่งผลต่อ

ความสําเร็จต่อการฝึกอบรม หากผูท่ี้เข้ารับการฝึกอบรมนั้ นมีทศันคติท่ีดีทั้ งต่อหลักสูตรการ

ฝึกอบรมและผูฝึ้กอบรมแลว้ ยอ่มส่งผลใหก้ารจดัฝึกอบรมนั้นประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงค ์

ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายของทศันคติไวค้ลอ้ยตามกนั ดงัต่อไปน้ี 

วรินทร์ จิตยานุรักษ์ (2546) กล่าวว่า ทศันคติ คือ ความคิดเห็น ความรู้สึกของ

บุคคลซ่ึงมีต่อส่ิงเร้าต่างๆ ไม่วา่จะเป็นกบับุคคล สัตว ์หรือวา่ส่ิงของ รวมไปจนถึงสถานการณ์ต่างๆ 

ซ่ึงมีแนวโนม้ในการท่ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไปในทิศทางดา้นบวก หรือดา้นลบ ยอมรับหรือวา่ไม่

ยอมรับ ชอบหรือวา่ไม่ชอบ  
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ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ พรพรรณ ประมงกิจ (2547) ท่ีได้ให้ความหมายของ 

ทศันคติ หมายถึง  ความรู้สึกนึกคิด หรือความพร้อมทางด้านร่างกายและจิตใจ ท่ีแสดงออกซ่ึง

พฤติกรรมของบุคคล ท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีเกิดข้ึนจากประสบการณ์การเรียนรู้ในอดีต ซ่ึงจะแสดง

พฤติกรรมออกมาโดยการถอนออกไปหรือการเขา้หา 

ในขณะท่ี อจัฉราพร พฒันพงศ ์(2550) ไดใ้หค้วามหมายของ ทศันคติ วา่หมายถึง 

ผลของความรู้สึกทางจิตใจ ท่ีแสดงออกมาต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ไม่วา่จะเป็นต่อบุคคล สัตว ์ส่ิงของ หรือ

เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงจะแสดงออกมาให้เห็นจากคาํพูด การกระทาํหรือพฤติกรรมท่ีสะทอ้นหรือ

แสดงออกมาต่อส่ิงเร้านั้น ๆ  

ส่วน สุฎารักษ์ รตนะวรรธน์ (2547) ไดใ้ห้ความหมายของทศันคติ ว่าหมายถึง 

“ความเห็น ความเช่ือ ความรู้สึกนึกคิด หรือท่าทีความโนม้เอียงของบุคคลซ่ึงมีต่อบุคคล ส่ิงเร้าต่างๆ 

หรือสถานการณ์แวดล้อม ในทาํนองท่ีพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยก็ได้” 

(หนา้ 9) 

ในทรรศนะของ นงลักษณ์ ทัดแก้ว (2552) ได้กล่าวถึงทศันคติไวว้่า ทัศนคติ 

หมายถึง “ความคิดเห็นหรือวา่ความเช่ือถือ ซ่ึงไดส้ะทอ้นให้เห็นถึงความโนม้เอียดต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง

ว่าเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย พอใจหรือไม่พอใจ ชอบหรือไม่ชอบ ซ่ึงเป็นผลจากการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ในอดีตหรือส่ิงแวดลอ้มรอบขา้ง” (หนา้ 18) 

Anastasi (1969, อา้งถึงใน วรินทร์ จิตยานุรักษ์ 2546 : 34) กล่าวว่า ทศันคติ 

หมายถึง “ความโนม้เอียงท่ีจะมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิงท่ีกาํหนดไวโ้ดยเฉพาะเจาะจง ในทางชอบ

หรือไม่ชอบ เช่น เช้ือชาติ ศาสนา สถาบนัต่าง ๆ หรือขนบธรรมเนียมประเพณี เป็นตน้ โดยทศันคติ

นั้นเราไม่สามารถท่ีจะสังเกตได้โดยตรง แต่สามารถอา้งอิงจากส่ิงท่ีแสดงออกมาทางภาษาและ

ไม่ใช่ภาษาจากพฤติกรรมภายนอกได”้ 

ส่วน Thurstone (1997, อา้งถึงใน สิทธิชยั ม่วงทอง, 2551 : 15) ไดใ้ห้ความหมาย

ว่า “ทศันคติ เป็นผลรวมทั้งหมดของมนุษยต่์อความรู้สึก ความคิดเห็น ความกลวัต่อบางอย่าง ท่ี



13 
 

แสดงออกมาเป็นคาํพูดหรือความคิดเห็น และความคิดเห็นนั้นเป็นสัญลกัษณ์ของทศันคติ ดงันั้น

ความคิดเห็นของบุคคลต่อส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน เราสามารถท่ีจะนาํมาทาํการวดัทศันคติได”้ 

ในส่วนของ แอสเซล (1998, อา้งถึงใน นงลกัษณ์ ทดัแกว้, 2552 : 17) ไดใ้ห้

ความหมายของทศันคติวา่ “เป็นความโนม้เอียงอนัเกิดจากการเรียนรู้ท่ีจะตอบสนองต่อวตัถุอยา่งใด

อยา่งหน่ึงอยา่งสมํ่าเสมอ ในลกัษณะเห็นดีเห็นชอบหรือไม่ชอบ” 

จากความหมายดงักล่าวสรุปไดว้า่ ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึก ความคิดเห็นของ

บุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ไม่วา่จะเป็นต่อบุคคล สตัว ์หรือส่ิงของ ซ่ึงทศันคติน้ีเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจาก

ประสบการณ์ในอดีตทั้งท่ีประทบัใจและไม่ประทบัใจซ่ึงเป็นประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนบ่อย ๆ จนทาํ

ให้เกิดทศันคติท่ีฝังใจท่ีจะยอมรับหรือไม่ยอมรับส่ิง ๆ นั้น โดยอาจกล่าวไดว้่าทศันคติของบุคคล

เป็นการแสดงออกมาซ่ึงพฤติกรรมในทางบวกและทางลบนัน่เอง 

ความสําคัญของทศันคต ิ

ทศันคติเป็นส่ิงท่ีคาบเก่ียวและมีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งความรู้สึกและความเช่ือ

ของบุคคล กบัแนวโนม้ท่ีจะแสดงพฤติกรรมตอบโตอ้อกไปในทางใดทางหน่ึงทั้งทางบวกหรือทาง

ลบต่อเป้าหมายทศันคตินั้น ความสําคญัของทศันคติสรุปได้ดงัน้ี (คมสัน ผดุง, 2547 อา้งถึงใน 

อจัฉราพร พฒันพงศ,์ 2550 : 12) 

  1. ทศันคติเป็นฐานของปฏิสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคลต่อบุคคล และหรือต่อ

สังคม ซ่ึงเม่ือบุคคลไดมี้การติดต่อกบัคนอ่ืนแลว้นั้นก็จะทาํให้เขาไดเ้รียนรู้ถึงทศันคติของผูท่ี้เขา

ติดต่อยู่ด้วยนั้น ว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างไปจากทศันคติของตนเองหรือไม่อย่างไร ซ่ึงการ

ประเมินทศันคติระหวา่งกนัในลกัษณะแบบน้ีก็จะเป็นส่ิงท่ีช่วยกาํหนดปฏิสัมพนัธ์ในอนาคต หรือ

ระหวา่งบุคคลกบัสังคมไดด้ว้ย 

  2. ทศันคติเป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์สังคมได ้เช่น ในองคก์รหรือบริษทัก็มีการ

สํารวจทศันคติของคนทาํงานต่อความพอใจในงาน วา่มีมากน้อยเพียงใด ซ่ึงสามารถนาํผลท่ีไดใ้ช้

เป็นขอ้มูลในการพยากรณ์การขาดงานและการเขา้ออกได ้รวมถึงสามารถบ่งบอกถึงการสนบัสนุน

ต่อนโยบายขององค์กรไดด้้วย อีกตวัอย่างหากพูดถึงช่วงเวลาการเลือกตั้งต่างๆ ก็จะมีการสํารวจ
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ทศันคติของผูมี้สิทธ์ิมีเสียงเลือกตั้งก่อนวา่เป็นอยา่งไร ไปในแนวทางไหน ซ่ึงการสํารวจน้ีช่วยให้

สามารถพยากรณ์ผลการเลือกตั้งในอนาคตได ้ 

องค์ประกอบของทัศนคติ   

จากความหมายของทศันคตินั้นบ่งบอกใหท้ราบถึงองคป์ระกอบของทศันคติต่าง ๆ 

หลายองคป์ระกอบดว้ยกนั ซ่ึงผูว้จิยัหลาย ๆ ท่านไดแ้ยกองคป์ระกอบของทศันคติ ไวด้งัน้ี 

1. องค์ประกอบทางดา้นความรู้ ความเขา้ใจ (Cognitive Component) เป็นเร่ือง

ของความเช่ือ (Belief) การรับรู้ (Perception) ของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงทั้ง

ในทางบวกและทางลบ  

2. องคป์ระกอบทางดา้นความรู้สึก (Affective Component) เป็นเร่ืองของอารมณ์ 

ความรู้สึก และค่านิยมส่วนตวั ท่ีมีความแตกต่างกนัของแต่ละบุคคลในทางใดทางหน่ึงท่ีก่อให้เกิด

ทศันคติต่อเร่ืองนั้น ๆ เช่น ชอบ ไม่ชอบ หรือเฉย ๆ 

3. องคป์ระกอบทางดา้นพฤติกรรม (Behavioral Component) เป็นเร่ืองของความ

พร้อมหรือแนวโน้มของบุคคลซ่ึงจะแสดงออกมาว่าพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือหรือเกิดการ

ต่อตา้นในทางใดทางหน่ึงต่อส่ิงนั้น ๆ หรือส่ิงใดส่ิงหน่ึง  (Rosenberg and Hovland, 1960 อา้งถึงใน 

สุฎารักษ ์รตนะวรรธน์, 2547 : 9)    

  ซ่ึงมีความสอดคลอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัองค์ประกอบทศันคติ ของ 

Gibson (2003, อา้งถึงใน ดลชนก นะเสือ และ ปรียา นิติวรเวช 2554 : 13) ท่ีกล่าววา่ “บุคคลเราจะมี

ทศันคติเป็นโครงสร้างพื้นฐานทางดา้นความเช่ือ ความรู้สึกอนัใดอนัหน่ึงอยูแ่ลว้ และเป็นส่วนยึด

ติดแน่นกบับุคลิกภาพของเรา โดยท่ีองค์ประกอบเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั หรืออาจจะ

กล่าวไดว้่า หากองค์ประกอบหน่ึงมีการเปล่ียนแปลงไปอีกองค์ประกอบก็จะเปล่ียนแปลงไปดว้ย 

ซ่ึงทศันคติมี 3 องคป์ระกอบมีดงัน้ี 

1. ความรู้สึก (Affective) องค์ประกอบด้านของอารมณ์หรือความรู้สึกของ

ทศันคติ คือ การไดรั้บเรียนรู้หรือการถ่ายทอดการเรียนรู้จากครู พอ่ แม่ หรือบุคคลรอบขา้ง 

2. ความรู้ ความเขา้ใจ (Cognitive) องคป์ระกอบดา้นของความรู้ ความเขา้ใจของ

ทศันคติจะประกอบไปดว้ยการรับรู้ ความคิดเห็น และความเช่ือของบุคคล หมายถึง กระบวนการ
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คิด ซ่ึงเป็นการใชเ้หตุผล และตรรกะ โดยองค์ประกอบท่ีสําคญัของความรู้ ความเขา้ใจ ก็คือ ความ

เช่ือท่ีถูกประเมินไวแ้ลว้หรือความเช่ือท่ีเกิดจากการประเมินผลโดยเกิดจากการประเมินของตวัเอง

ซ่ึงบุคคลเหล่านั้นรู้สึกต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือบุคคลใดบุคคลหน่ึง และจะแสดงออกมาจากความ

ประทบัใจในการชอบหรือไม่ชอบ  

3. พฤติกรรม (Behavioral) องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมของทศันคติจะหมายถึง 

แนวโน้มหรือความตั้งใจ (Intention) ของบุคคลท่ีจะแสดงหรือท่ีจะกระทาํ (ประพฤติ) บางส่ิง

บางอย่างต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง บุคคลใดบุคคลหน่ึง ในทิศทางใดทางหน่ึง เช่น จะเป็นมิตรกบัผูท่ี้ให้

ความอบอุ่น และจะกา้วร้าวกบัผูท่ี้เป็นศตัรู เป็นตน้ โดยท่ีความตั้งใจน้ีอาจจะถูกวดั หรือประเมิน

ออกมาไดจ้ากการพิจารณาองคป์ระกอบทางดา้นพฤติกรรมของทศันคติ” 
 

ทางด้านของ บาํรุง เกิดดี (2535) ได้บอกถึงองค์ประกอบของทัศนคติไว ้3 

องคป์ระกอบเช่นกนั ซ่ึงมีความคลอ้ยตามกนั ดงัน้ี 

1. องค์ประกอบด้านพุทธิปัญญา ได้แก่ ความรู้เก่ียวกับส่ิงหน่ึงส่ิงใด ซ่ึงเป็น

องคป์ระกอบท่ีมนุษยใ์ชใ้นการคิด การตอบสนองบุคคล รับรู้และวนิิจฉยัขอ้มูลต่าง ๆท่ีตนเองไดรั้บ 

โดยมีผลทาํใหเ้กิดทศันคติและสามารถท่ีจะบอกไดว้า่สนใจ หรือไม่สนใจ ชอบ หรือไม่ชอบ ต่อส่ิง

นั้น ๆ 

2. องคป์ระกอบดา้นท่าที-ความรู้สึก เป็นลกัษณะทางดา้นอารมณ์ของบุคคลท่ีมี

ความคลอ้ยตามความคิด ซ่ึงหากบุคคลมีความคิดต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็จะมีความรู้สึกต่อส่ิง ๆนั้น โดย

ทศันคติจะแสดงออกในรูปของความชอบ หรือไม่ชอบ พอใจ หรือไม่พอใจ 

3. องคป์ระกอบดา้นการปฏิบติั คือความพร้อมท่ีจะกระทาํ โดยเป็นผลเน่ืองมาจาก

ความคิดและความรู้สึกท่ีซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปของการยอมรับหรือปฏิเสธ 

โมเดลโครงสร้างทศันคต ิ(Structural model of attitudes) 

โมเดลโครงสร้างทัศนคติ เป็นการทาํความเข้าใจระหว่างความสัมพันธ์ของ

ทศันคติและพฤติกรรม โดยนกัจิตวทิยาไดส้ร้างโมเดลเพื่อท่ีจะศึกษาถึงโครงสร้างของทศันคติ โดย

การกาํหนดส่วนประกอบของทศันคติเพื่อท่ีจะอธิบายพฤติกรรมท่ีคาดคะเนและสํารวจโมเดล

ทศันคติท่ีสําคญั  โดยแต่ละโมเดลทศันคตินั้นจะมีความแตกต่างกันเก่ียวกับส่วนประกอบของ
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ทศันคติและวิธีการ ซ่ึงส่วนต่าง ๆ เหล่าน้ีจะมีความสัมพนัธ์ระหว่างกนั ซ่ึงชิฟแมน และการ์นุก 

(Schiffman & Kanuk, 2007 อา้งถึงใน ศิริรัตน์ อมรประเสริฐชยั, 2555 : 12) ไดก้ล่าวกล่าวเก่ียวกบั

โมเดลองคป์ระกอบของทศันคติไวว้า่ประกอบดว้ย 3 ส่วนดว้ยกนั คือ ส่วนความเขา้ใจ (Cognitive) 

ส่วนความรู้สึก (Affective) และส่วนของพฤติกรรม (Conative) ดงัภาพประกอบท่ี 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 2.1 โมเดลองคป์ระกอบทศันคติ 3 ประการ (Tricomponent Attitude Model) ท่ีมา : 

Schiffman & Kanuk. (2007) 

   1. ส่วนของความเข้าใจ (Cognitive Component) หมายถึงส่วน ท่ีแสดงถึง

ความรู้สึก (Knowledge) การรับรู้ (Perception) และความเช่ือถือ (Beliefs) ซ่ึงผูบ้ริโภคมีต่อความคิด

หรือส่ิงหน่ึงส่ิงใด  ส่วนของความเขา้ใจเป็นส่วนประกอบแรก ซ่ึงก็คือความรู้ และการรับรู้ท่ีไดจ้าก

การผสมผสานกบัประสบการณ์โดยตรงต่อทศันคติ และขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งจากหลายแหล่งขอ้มูล 

ความรู้น้ี และผลกระทบต่อการรับรู้จะกาํหนดความเช่ือถือ (Beliefs) ซ่ึงหมายถึง สภาพดา้นจิตใจ 

สะทอ้นความรู้สึกเฉพาะอยา่งของบุคคล และมีการประเมินเก่ียวกบัความคิดหรือส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงก็

คือการท่ีผูบ้ริโภคมีทศันคติต่อส่ิงหน่ึง คุณสมบติัของส่ิงหน่ึง หรือพฤติกรรมเฉพาะอยา่งจะนาํไปสู่

ผลลพัธ์เฉพาะอยา่ง 

 2. ส่วนของความรู้สึก (Affective Component) หมายถึง ส่วนซ่ึงสะทอ้นถึงอารมณ์ 

(Emotion) หรือความรู้สึก (Feeling) ของผูบ้ริโภคท่ีมีความคิดต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด ส่วนของอารมณ์และ

ความรู้สึก มีการประเมินผลเบ้ืองตน้โดยธรรมชาติ ซ่ึงมีการคน้พบโดยการวิจยัผูบ้ริโภค ซ่ึงประเมิน

ทศันคติต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยการให้คะแนนความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจ ดีหรือเลว เห็นด้วย

หรือไม่เห็นดว้ย 

 

พฤติกรรม 

(Conative) 

ความรู้สึก

(Affective) ความเขา้ใจ

(Cognitive) 
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 3. ส่วนของพฤติกรรม (Conative Component หรือ Behavior หรือ Doing) 

หมายถึง ส่วนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความน่าจะเป็นหรือแนวโน้มของผูบ้ริโภคท่ีจะเกิดหรือมี

พฤติกรรมด้วยวิธีหรือทางใดทางหน่ึงต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรืออาจหมายถึงความตั้ งใจท่ีจะซ้ือ 

(Intention to buy) จากความหมายน้ีส่วนของพฤติกรรมจะรวมถึงพฤติกรรมความตั้งใจซ้ือท่ีเกิดข้ึน 

ของผูบ้ริโภคดว้ยคะแนนความตั้งใจของผูซ้ื้อ ซ่ึงสามารถนาํไปใช้เพื่อประเมินถึงความน่าจะเป็น

ของการซ้ือผลิตภณัฑ์ของผูบ้ริโภคหรือพฤติกรรมอยา่งหน่ึงอยา่งใด (Schiffman & Kanuk, 2007 

อา้งถึงใน นงลกัษณ์ ทดัแกว้, 2552 : 18-19)  

ซ่ึงมีความสอดคล้องกับแผนภูมิองค์ประกอบของ Triandis (1971 อ้างถึงใน 

พรพรรณ ประมงกิน 2547 : 15) ท่ีไดแ้สดงไว ้ดงัภาพท่ี 2.2 

 

    ตวัแปรอิสระท่ีวดัได ้                               ตวัแปรร่วม          ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 2.2 แผนภูมิองคป์ระกอบของทศันคติ 

  

ลกัษณะทัว่ไปของทศันคติ 

ลกัษณะทัว่ไปของทศันคติท่ีสาํคญั ๆ นั้น ไดมี้ผูว้จิยัแยกไว ้หลกั ๆ ดงัต่อไปน้ี 

ไพบูลย ์อินทรวิชา (2539, อา้งถึงใน สิทธิชัย ม่วงทอง, 2551 : 16-17) ได้แยก

ลกัษณะของทศัคติไว ้ดงัน้ี 

ส่ิงเร้า : 

บุคคล สถานการณ์  

กลุ่ม และอ่ืน ๆ 

ทศันคติ 

ความรู้สึก 

(Affection) 

ความรู้ 

(Cognitive) 

การปฏิบติั 

(Behavior) 

คาํพดู 

ท่ีแสดงถึงความรู้สึก 

การรับรู้ คาํพดู 

ท่ีแสดงถึงความเช่ือถือ

ปฏิกิริยาแสดงออก 

คาํพดูท่ีเก่ียวกบัการ

ปฏิบติั 
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1. ทศันคติไม่ใช่ส่ิงท่ีติดตวัมาแต่กาํเนิด แต่เป็นส่ิงท่ีเกิดจากการเรียนรู้ หรือเกิด

จากประสบการณ์ของแต่ละบุคคลท่ีเกิดข้ึน  

2. ทศันคติเป็นสภาพของจิตใจท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดและการกระทาํของบุคคล

นั้น ๆ เป็นอนัมาก เพราะถือเป็นส่วนประกอบท่ีกาํหนดแนวทางไวว้า่ บุคคลนั้น ๆ จะมีทีท่าต่อใด

ส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีเกิดข้ึนในลกัษณะอนัจาํกดัหากถา้บุคคลประสบกบัส่ิงนั้นแลว้ 

3. ทศันคติเป็นสภาพของจิตใจท่ีมีความถาวรพอสมควร เน่ืองมาจากแต่ละคน

ไดรั้บความรู้ ไดผ้่านการเรียนรู้มากมาย รวมถึงไดรั้บประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่ทั้งน้ี

ส่ิงแวดลอ้มในดา้นต่าง ๆ ก็อาจจะทาํให้ทศันคติเกิดการเปล่ียนแปลงได ้โดยส่ิงแวดลอ้มนั้นจะมี

อิทธิพลหรือส่งผลต่อทศันคติ 

   ลกัษณะของทศัคติ 4 ประการของ นิตยา สุวรรณะชฎ (2520 อา้งถึงใน สุฎารักษ ์

รตนะวรรธน์, 2547 : 9 -10) ไดก้ล่าวไวด้งัน้ีคือ 

1. ทศันคติ เป็นสภาวะก่อนท่ีพฤติกรรมตอบโต ้(Predisposition to Respond) ต่อ

สถานการณ์ เหตุการณ์หรือส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยเฉพาะเจาะจง หรืออาจจะเรียกไดว้า่เป็นสภาวะพร้อมท่ี

จะมีพฤติกรรมจริง 

2. ทศันคติจะมีความคงตวัอยูใ่นช่วงระยะเวลา (Persistent over time) คือจะมีการ

เปล่ียนแปลงได้ยาก หรือมีความมัน่คงถาวรพอสมควร แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะไม่สามารถ

เปล่ียนแปลงได้ หรือไม่มีการเปล่ียนแปลง ซ่ึงทศันคตินั้นจะเป็นตวัแปรท่ีจะนําไปสู่ความ

สอดคลอ้งระหว่างพฤติกรรมกบัความรู้สึกนึกคิด โดยจะแสดงออกมาเป็นคาํพูดหรือการแสดง

ความรู้สึก ตลอดจนการท่ีจะตอ้งเผชิญหรือหลีกเล่ียงต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีกาํลงัประสบอยูน่ั้น 

3. ทศันคติ มีคุณสมบัติในการกําหนดทิศทางของพฤติกรรมจริง รวมถึงเป็น

แรงจูงใจท่ีจะทาํใหบุ้คคลประเมินและเลือกส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

โดยผูว้ิจยัอีกหลายท่าน คือ Doob (1947), Chein (1948), Hovland & etal (1953), 

Sherif & Sherif (1956), Shaw & Wright (1996), Krecch & etal. (1962), McDavid & Harari (1969) 

อา้งถึงใน  ศิริรัตน์ อมรประเสริฐชยั, 2555 : 15)  ไดร้วบรวมลกัษณะท่ีสาํคญัของทศันคติไวด้งัน้ี 
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1. ทศันคติเป็นส่ิงท่ีเกิดจากการเรียนรู้ หรือเกิดจากการสะสมประสบการณ์ของแต่

ละบุคคล มิใช่เป็นส่ิงท่ีติดตวัมาตั้งแต่กาํเนิด 

2. ทศันคติมีคุณลกัษณะของการประเมิน (Evaluative nature) ทศันคติเกิดจากการ

ประเมินของความคิดหรือความเช่ือท่ีบุคคลนั้นๆมีอยู ่เก่ียวกบับุคคลอ่ืน ส่ิงของ หรือเหตุการณ์ ซ่ึง

เป็นส่ือกลางท่ีทาํใหเ้กิดปฏิกิริยาตอบสนอง 

3. ทศันคติมีคุณภาพและความเขม้ (Quality and Intensity) ทศันคติจะเป็นส่ิงท่ี

บอกให้เห็นถึงความแตกต่างของทศันคติท่ีแต่ละบุคคลท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆไม่ว่าจะเป็นต่อบุคคลอ่ืน 

ส่ิงของ หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ  โดยคุณภาพของทศันคตินั้นเป็นส่ิงท่ีได้มาจากการประเมิน คือ 

ทศันคติของบุคคลเม่ือประเมินแลว้จะออกมาในทางบวกหรือทางลบต่อส่ิงนั้น ๆ 

4. ทศันคติมีความคงทนไม่เปล่ียนง่าย (Permanence) เน่ืองจากทศันคติไดผ้่าน

กระบวนการเรียนรู้มามากมาย รวมถึงเกิดจากการสะสมของประสบการณ์ในอดีต ถึงแมว้า่ทศันคติ

จะมีความคงทนก็จริง แต่ก็สามารถเปล่ียนแปลงได ้ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นเช่นเดิมตลอดไป  

5. ทศันคติตอ้งมีท่ีหมาย (Attitude Object) ซ่ึงท่ีหมายเหล่าน้ีก็คือ วตัถุ ส่ิงของ คน 

สถานท่ี เหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่าง ๆ เป็นตน้ 

6. ทศันคติมีลกัษณะความสัมพนัธ์ คือ ทศันคติแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล

กบัวตัถุส่ิงของ กบับุคคลอ่ืน กบัเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่าง ๆ (Shiffman and Kanuk.n.d. อา้งถึง

ใน  ศิริรัตน์ อมรประเสริฐชยั, 2555 : 15)  กล่าวถึงลกัษณะสาํคญัของทศันคติวา่มี 4 ประการคือ 

6.1 ทัศนคติท่ีมีต่อส่ิงหน่ึง ซ่ึงส่ิงหน่ึงประกอบด้วย แนวความคิดท่ีมี

ความสัมพนัธ์เฉพาะอยา่งกบัการตลาดหรือการบริโภค 

6.2 ทศันคติเป็นเร่ืองท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ของส่ิงสะสมมานาน ซ่ึงเป็นผลมา

จากประสบการณ์โดยตรง อนัไดแ้ก่ ความรู้ ความเช่ือ ค่านิยม โดยจะเป็นขอ้มูลท่ีไดรั้บจากบุคคล

อ่ืนและการเปิดรับจากส่ือมวลชน 

6.3 ทศันคติไม่เปล่ียนแปลง มีแนวโนม้จะคงเส้นคงวา มีความสอดคลอ้งไป

ในทิศทางเดียวกนัและมีความเสมอตน้เสมอปลาย 

6.4 ทศันคติเกิดข้ึนภายใตส้ภาวะแวดลอ้ม เหตุการณ์ และสถานการณ์ ซ่ึงถูก

กระทบโดยสถานการณ์  
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   ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2545 อา้งถึงใน อจัฉรา พฒันพงศ,์ 2550 : 12) ไดก้ล่าวไวว้า่ 

“นกัจิตวิทยาไดศึ้กษาความหมายของทศันคติไวแ้ตกต่างกนั ดงันั้นจึงควรกล่าวถึงลกัษณะรวม ๆ 

ของทศันคติวา่ ตอ้งเป็นลกัษณะท่ีเป็นส่ิงท่ีเรียนรู้ได ้มีลกัษณะคงทนอยู่นานพอสมควร มีลกัษณะ

ของการประเมินค่าอยู่ในตวั เช่น การบอกลกัษณะว่าดีหรือไม่ดี ชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่

พอใจ ทาํใหบุ้คคลท่ีเป็นเจา้ของพร้อมท่ีจะตอบสนองต่อท่ีหมายของทศันคตินั้น และตอ้งมีลกัษณะ

บ่งบอกถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบับุคคล บุคคลกบัส่ิงของ และบุคคลกบัสถานการณ์” 

หน้าทีข่องทศันคติ 

Katz  ( อา้งถึงใน แพรภทัร ยอดแกว้, 2555)  ไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ีของทศันคติท่ีสําคญัวา่มี 4 

ประการ  คือ 

1. หนา้ท่ีในการปรับตวั  (Adjustment  function)  ทศันคติช่วยให้เราเกิดการทาํให้

เกิดการหลีกเล่ียงต่อส่ิงท่ีไม่พึงปรารถนา  ไม่พอใจหรือส่ิงท่ีใหโ้ทษ ในขณะเดียวกนัก็ทาํให้เกิดการ

ปรับตวัเขา้หาส่ิงท่ีทาํให้ไดรั้บความพอใจ หรือไดร้างวลั กล่าวไดว้่าจะหลีกเล่ียงส่ิงท่ีเป็นโทษให้

นอ้ยท่ีสุด  และจะยดึแนวทางท่ีก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกบัตนเอง ซ่ึงช่วยให้แต่ละบุคคลเกิดการ

ปรับตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ได้ รวมถึงเพื่อท่ีจะให้บุคคลเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจ  

กล่าวไดคื้อ  เราจะมีการพฒันาการตอบสนองไปในทิศทางเรานั้นตอ้งการ หากเม่ือเราไดเ้ชิญหรือ

ประสบต่อส่ิงนั้นมาก่อนแลว้และเราไดป้ระสบกบัส่ิงนั้นอีกคร้ังหน่ึง     

2. หนา้ท่ีในการป้องกนัตน  (Ego – defensive function) ทศันคติเป็นส่ิงท่ีช่วย

ป้องกนัตนหรือปกป้องภาพลกัษณ์แห่งตน (ego or self image) ซ่ึงเกิดข้ึนจากความขดัแยง้ภายในใจ

ของคนนั้น จากนั้นก็จะแสดงกลไกออกมาเพื่อป้องกนัภาพลกัษณ์หรือปกป้องตนเอง  หรือกล่าวได้

วา่เป็นกลไกในการสร้างทศันคติข้ึนมาเพื่อท่ีจะรักษาหนา้ตนเองนัน่เอง 

3. หนา้ท่ีในการแสดงออกของค่านิยม  (Value  expressive function) ในขณะท่ี

หน้าท่ีของทศันคติไดส้ร้างมาเพื่อป้องกนัตนหรือปกป้องภาพลกัษณ์แห่งตนนั้น หรือสร้างข้ึนมา

เพื่อปกปิดหรือปิดบงัต่อทศันคติท่ีแทจ้ริงหรือค่านิยมของตนเองไม่ให้ปรากฏออกมานั้น แต่อยา่งไร

ก็ตามจะพยายามแสดงส่ิงท่ีเป็นจริงหรือลกัษณะท่ีแทจ้ริงของตนเอง เพราะวา่เป็นการแสดงค่านิยม

พื้นฐานท่ีแต่ละบุคคลพึงพอใจ 
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4. หนา้ท่ีในการแสดงออกถึงความรู้  (Knowledge function) เน่ืองจากวา่บุคคลเรา

นั้นตอ้งมีส่วนเก่ียวขอ้งหรือคลุกคลีอยูก่บัวตัถุต่าง ๆ หรือส่ิงต่าง ๆ รอบขา้ง  จึงตอ้งทาํการแสวงหา

ความหมาย หาความมัน่คงหรือทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัส่ิงเหล่านั้น ซ่ึงจะใชท้ศันคติในการทาํความ

เขา้ใจและเป็นตวัการประเมินเก่ียวกบัสภาพการณ์ต่าง  ๆ  รวมถึงใชเ้ป็นมาตรฐานการเปรียบเทียบ 

หรือใชเ้ป็นแนวทางเพื่ออา้งอิงและทาํความเขา้ใจ  ใหส้ามารถเขา้ใจสถานการณ์หรือส่ิงต่าง ๆไดง่้าย

ข้ึน เน่ืองจากวา่หากเราไดป้ระสบหรือรับรู้เก่ียวกบัส่ิงใดส่ิงหน่ึงแลว้ ก็จะทาํการเก็บประสบการณ์

เหล่านั้นไวเ้ป็นส่วนๆ และหากว่าไดเ้จอกบัส่ิงใหม่ก็จะนาํส่ิงนั้นมาเป็นแนวทางอา้งอิงหรือนาํมา

เป็นกรอบสําหรับทบทวนว่าควรจะรับรู้หรือหลีกเล่ียง  ซ่ึงทศันคติช่วยให้เราสามารถประเมินส่ิง

ต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัเราได ้ 

ประเภทของทศันคต ิ

 การแสดงออกทางทศันคตินั้นสามารถท่ีจะแบ่งไดเ้ป็น  3  ประเภทดว้ยกนั  คือ 

1.  ทศันคติในทางบวก  (Positive  Attitude)  คือ  ความรู้สึกท่ีแสดงอออกมา

ในทางท่ีดี พึงพอใจ หรือยอมรับ  เช่น  พนกังานทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานนอกสถานท่ี เน่ืองจาก

ไดเ้ปล่ียนบรรยากาศในการทาํงาน 

2.  ทศันคติในทางลบ  (Negative Attitude)   คือ  ความรู้สึกท่ีแสดงอออกมาในทาง

ท่ีไม่ดี ไม่พอใจ ไม่ยอมรับ หรือไม่เห็นดว้ย เช่น  นุย้ไม่ชอบขงัสัตวเ์ล้ียงไวใ้นกรง เพราะเห็นวา่เป็น

ส่วนหน่ึงท่ีทาํใหส้ัตวข์าดความเป็นอิสระ 

3.  การไม่แสดงออกทางทศันคติ  หรือมีทศันคติเฉยๆ  (Negative Attitude)   คือ  

การมีทศันคติ เฉย ๆ เป็นกลาง ซ่ึงอาจจะเป็นเพราะวา่บุคคลนั้นไม่ไดมี้ความรู้ต่อส่ิงนั้นมาก่อน ไม่รู้

เร่ืองนั้นมาก่อนหน้า หรือไม่สนใจส่ิงนั้น  ทาํให้ไม่มีแนวโน้มทศันคติต่อเร่ืองนั้นอยู่ก่อนเดิม 

(ดารณี,  2542 อา้งถึงใน แพรภทัร ยอดแกว้, 2555)   

ซ่ึงจะเห็นได้ว่าการแสดงออกของทศันคตินั้น เป็นส่ิงท่ีเกิดจากการก่อตวัของ

ทศันคติท่ีสะสมไวใ้นรูปแบบของความคิดและความรู้สึก  จนสามารถท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ 

ออกมาตามทศันคติต่อส่ิงนั้น ๆ  
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การเกดิทศันคติ 

ทศันคติเกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ของบุคคล โดย สุชา จนัทร์เอม (2539 

อา้งถึงใน สิทธิชยั ม่วงทอง, 2551 : 18) ไดเ้สนอความคิดเห็นวา่ทศันคติท่ีมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดนั้น 

เกิดข้ึนจากเง่ือนไข 4 ประการ คือ 

1. เกิดจากการเรียนรู้ เด็กท่ีเพิ่งเกิดมาใหม่จะไดรั้บการเล้ียงดูและอบรบสั่งสอน

จากมารดาและบิดาเก่ียวกบัส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนทั้งทางตรงและทางออ้ม รวมถึงไดเ้ห็นส่ิงท่ีมารดา

และบิดาปฏิบติั เด็กก็เรียนรู้และนาํแนวทางนั้นมาปฏิบติัตาม 

2. เกิดจากความสามารถในการแยกแยะความแตกต่าง  

3. เกิดจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกนัออกไป 

4. เกิดจากการเรียนแบบ หรือรับเอาทศันคติของผูอ่ื้นมาเป็นแบบอยา่งจากส่ิงท่ีได้

สัมผสัหรือไดเ้ห็น 

ดาํรงศกัด์ิ ชยัสนิท (2543 อา้งถึงใน  ศิริรัตน์ อมรประเสริฐชยั, 2555 : 16) ไดก้ล่าว

วา่ “ทศันคติเป็นส่ิงท่ีเกิดจากการเรียนรู้ (Learning) จากแหล่งทศันคติ (Source of Attitude) ต่าง ๆ ท่ี

มีอยูม่ากมาย แหล่งท่ีใหเ้กิดทศันคติท่ีสาํคญัมีดงัน้ี 

1. ประสบการณ์เฉพาะอย่าง (Specific Experience) กล่าวคือเม่ือบุคคลมี

ประสบการณ์เฉพาะอยา่ง ต่อสถานการณ์ เหตุการณ์ หรือต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดในทางท่ีดี หรือไม่ดี ก็จะ

ทาํใหบุ้คคลนั้นเกิดทศันคติต่อส่ิงนั้นไปในทิศทางท่ีเคยมีประสบการณ์นั้นมาก่อน 

2. การติดต่อส่ือสารกบับุคคลอ่ืน ๆ (Communication from Other) การท่ีได้

ติดต่อส่ือสารกบับุคคลอ่ืนก็จะทาํใหเ้กิดทศันคติจากการรับรู้ข่าวสารจากบุคคลท่ีติดต่อส่ือสารนั้น 

3. ส่ิงท่ีเป็นแบบอยา่ง (Models) การเลียนแบบหรือทาํตามผูอ่ื้นก็สามารถทาํให้เกิด

ทศันคติข้ึนได้  ซ่ึงเม่ือเกิดเหตุการณ์บางส่ิงบางอย่างข้ึน บุคคลนั้นก็จะสังเกตว่าคนอ่ืน ๆ กระทาํ

หรือปฏิบติัอยา่งไร จากนั้นก็จะแปลความหมายของการกระทาํนั้นออกมาในรูปของทศันคติ 

4. ความเก่ียวขอ้งกบัสถาบนั เช่น โรงเรียน สถาบนัการศึกษา หรือหน่วยงานต่างๆ 

ซ่ึงสถาบนัต่าง ๆ เหล่านั้นจะเป็นแหล่งท่ีมาของทศันคติและก่อใหเ้กิดทศันคติบางอยา่งข้ึนได”้   
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  ซ่ึงมีความสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับท่ีมาของทศันคติ ของ 

ประภาเพญ็ สุวรรณ (2520 อา้งถึงใน นงลกัษณ์ ทดัแกว้, 2552 : 16-17) กล่าวถึงท่ีมาของทศันคติท่ี

สําคญั ๆ ไดแ้ก่ 1) เกิดจากประสบการณ์เฉพาะอยา่ง 2) การติดต่อส่ือสารกบับุคคลอ่ืน 3) ส่ิงท่ีเป็น 

4) องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถาบนั  

   พรรณทิพย ์ศิริวรรณบุศย ์(2541) ไดก้ล่าวถึงแหล่งท่ีมาของทศันคติไวว้า่ ทศันคติ

เป็นส่ิงท่ีบุคคลนั้น ๆ ไดส้ั่งสมมาจากประสบการณ์ในอดีตช่วงเวลานานพอสมควร ซ่ึงอาจจะเกิด

จากหลากหลายส่ิง เช่น การไดรั้บการอบรมเล้ียงดูจากบิดามารดาหรือคนในครอบครัว ไดรั้บการ

ถ่ายทอดจากบุพการีตั้งแต่กาํเนิด รวมถึงประสบการณ์หรือส่ิงท่ีฝ่ังใจส่วนบุคคลท่ีได้รับมา หรือ

อาจจะข้ึนอยูก่บับุคลิกภาพของตนเอง หรือแมก้ระทัง่บางคร้ังอาจจะมาจากการไดรั้บอิทธิพลมาจาก

บุคคลอ่ืน ส่ือมวลชนและการไดรั้บการตอบสนองจากส่ิงท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงหากไดรั้บการตอบสนอง

ก็จะมีทศันคติท่ีดี และตรงกนัขา้มหากไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะมีทศันคติท่ีไม่ดี 

การวดัทศันคต ิ

ก่ิงแกว้ ทรัพยพ์ระวงศ ์(2542) อธิบายวา่ การวดัทศันคติเป็นการประเมินวา่ บุคคล

นั้น ๆ มีทศันคติอย่างไรต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ หรือเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้การวดัทศันคติโดยทัว่ไปแล้ว

อาจวดัองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงของทศันคติ หรือวดัจากทั้งสามองคป์ระกอบพร้อม ๆ กนั 

ซ่ึงส่วนใหญ่แลว้จะวดัทิศทางของทศันคติ ว่าบุคคลนั้น ๆ มีทศันคติทางบวกหรือทางลบต่อส่ิงเร้า

ต่างๆ  เช่น ชอบ หรือไม่ชอบ และวดัปริมาณของทศันคติ ว่ามีทศันคติท่ีรุนแรงมากน้อยเพียงใด 

เช่น ชอบมาก ชอบนอ้ย หรือเกลียดมาก เกลียดนอ้ย 

การวดัทศันคติ ทาํไดห้ลายวธีิ เช่น 

1. การสังเกต (Observation) พฤติกรรมท่ีบุคคลแต่ละคนแสดงออกมาอยา่งเสมอ

ตน้เสมอปลาย คงเส้นคงวา ต่อส่ิงเร้าหน่ึง ๆ โดยจะสามารถเป็นตวัทาํนายทศันคติของผูน้ั้นได ้

2. การสัมภาษณ์ (Interview) เป็นวิธีท่ีผูถู้กวดัทศันคติรายงานความรู้สึกของ

ตนเองออกมาเป็นคาํพูด 
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3. การวดัทางสรีระ (Physiological Measure) เป็นการวดัทศันคติโดยการวดัจาก

การตอบสนองทางสรีระหรือร่างกายเพื่อทราบอารมณ์ต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีต่อเป้าหมายหรือส่ิงเร้า เช่น 

การวดัอตัราการเตน้ของหวัใจ การวดัความดนัโลหิต 

4. การวดัโดยใช้เทคนิคการฉายออก (Projective Technique) เป็นวิธีการวดั

บุคลิกภาพทั้งหมดของบุคคล ซ่ึงสามารถนาํมาวดัทศันคติของบุคคลไดด้ว้ยเช่นกนั 

5. การใช้มาตรวดัทศันคติ (Attitude Scale) เป็นวิธีการท่ีนิยมใช้กนัมากท่ีสุดใน

การวดัทศันคติของบุคคล เพราะมีความสะดวกและประหยดัเวลาเป็นอนัมาก มาตรวดัทศันคติจะมี

ลกัษณะเป็นแบบสอบถามเหมือนแบบสาํรวจบุคลิกภาพ 

การใชม้าตรวดัทศันคติทาํไดห้ลายวธีิ ซ่ึงวธีิท่ีนิยมใชไ้ดแ้ก่วธีิการต่อไปน้ี 

1. วิธีการของเธอร์สโตน (The Thurstone Method) ในปี ค.ศ.1928 หลุยส์ เธอร์

สโตน (Louis Thurstone) เสนอวา่ทศันคติของบุคคลนั้นเป็นส่ิงท่ีสามารถวดัได ้ซ่ึงเขาไดส้ร้างมาตร

วดัทศันคติข้ึนมา โดยใช้วิธีการวดัค่าความแตกต่างในแต่ละช่วงให้เท่า ๆ กัน (Equal-appearing 

Interval) โดยการรวบรวมขอ้ความเก่ียวกบัส่ิงเร้าท่ีเป็นเป้าหมายนั้น ๆ นาํมาเรียบเรียงเป็นขอ้ความ

เพื่อให้คนจาํนวนมากตดัสิน และจดัลาํดบัโดยพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงการใชท้ศันคติส่วนตวัของผู ้

ตดัสิน 

2. วิธีการของลิเคิร์ท (The Likert Method) ในปี ค.ศ.1932 เรนซิส ลิเคิร์ท (Rensis 

Likert) ได้ทาํการพฒันามาตรวดัทศันคติเพื่อให้เกิดการประหยดัเวลาในการสร้าง โดยการใช้

ขอ้ความท่ีแสดงถึงทศันคติเป็นบวกหรือเป็นลบไวอ้ย่างชัดเจน มาตรวดัน้ีให้ผูต้อบประมาณค่า

ความรู้สึก (Rating Scale) 5 ลาํดบั เร่ิมจาก เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็น

ดว้ยอยา่งยิง่ โดยมีการกาํหนดนํ้าหนกัหรือคะแนนของแต่ละขอ้ไว ้เช่น เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง มีค่าเท่ากบั 

5 คะแนน และลดลงมาตามลาํดบัจนถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง มีค่าเท่ากบั 1 คะแนน หรือคะแนน

กลบักนัจาก 1 คะแนน  จนถึง 5 คะแนนเม่ือทศันคติเป็นลบ คะแนนทศันคติท่ีไดจ้ากการรวบรวม

ในแต่ละขอ้ (Summative Model) ถา้ไดค้ะแนนสูง แสดงว่ามีทศันคติท่ีเป็นบวก ซ่ึงดชันีจะบอก

ทิศทางและปริมาณของทศันคติได ้การใช้วิธีการของ ลิเคิร์ท เป็นท่ีนิยมกนัอย่างแพร่หลายเพราะ

สะดวกและสร้างไดง่้ายกวา่วธีิการของ เธอร์สโตน รวมถึงมีความเช่ือถือได ้และมีความแม่นตรงสูง 
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  วธีิสร้างก็คือเร่ิมจากการใชข้อ้ความท่ีแสดงถึงทศันคติทางบวกและทางลบไวอ้ยา่ง

ชดัเจน และนาํไปทดลองใช้กบักลุ่มท่ีมีสภาพใกลเ้คียงกบักลุ่มท่ีจะถูกวดัทศันคตินั้นจริง ๆ จะใช้

การวิเคราะห์รายขอ้มูล (Item Analysis) เพื่อคดัเลือกขอ้ความท่ีดีท่ีสุด โดยใชว้ิธีการทางสถิติเพื่อ

นํามาเป็นมาตรวดัทศันคติท่ีสมบูรณ์ ซ่ึงในระยะหลัง ๆ มีคนนําวิธีการของ ลิเคิร์ท ไปทาํการ

ดดัแปลงเป็นรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น ทาํการตดัคาํตอบตรงกลางออก เพราะจะเป็นคาํตอบถูกเลือกบ่อย

เกินไป ทาํใหไ้ม่ทราบทิศทางของทศันคติท่ีแทจ้ริง และมีการเพิ่มการประมาณค่า 7 Scale เช่น เห็น

ดว้ยอยา่งยิ่ง เห็นดว้ย ค่อนขา้งเห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่ง

ยิง่ เป็นตน้ 

3. วิธีการจาํแนกความหมาย (The Semantic –Differential) S-D Scale เป็นการ

เรียกมาตรวดัทศันคติน้ีแบบยอ่ ๆ โดยในปี ค.ศ.1957 ชาร์ลส์ อี ออสกูด (Charles E.Osgood) และ

คณะ ได้เสนอวิธีการวดัทัศนคติโดยการใช้ค ําคุณศัพท์ท่ีมีความหมายตรงกันข้าม (Bipolar 

Adjective) เป็นคู่ ๆ เป็นมาตรประมาณค่า โดยส่ิงเร้าท่ีถูกนาํมาวดัทศันคตินั้นจะใช้การจาํแนก

ออกเป็น 7 ลาํดบั วิธีการน้ีเป็นวิธีท่ีนิยมใชก้นัมาก เพราะสามารถท่ีจะนาํคาํคุณศพัทเ์หล่านั้นไปวดั

ทศันคติในเร่ืองอ่ืน ๆ ไดอี้กด้วย โดยเฉพาะเร่ืองท่ีมีความคลา้ยคลึงหรือใกลเ้คียงกนั โดยไม่ตอ้ง

สร้างคาํคุณศพัทใ์หม่ข้ึนมา  

ซ่ึงทาง มาโนชญ ์เช่ียวชาญ (2543 อา้งถึงใน วรินทร์ จิตยานุรักษ,์ 2546 : 37-38) ก็มีวิธีการ

วดัทศันคติท่ีสอดคลอ้ง แต่ไดแ้บ่งวธีิการวดัทศันคติออกเป็น 2 วิธีดว้ยกนั คือ การสํารวจ และวิธีใช้

แบบสอบถาม ดงัต่อไปน้ี 

1. การสํารวจ (Survey) เป็นวิธีท่ีใช้ในการวดัความคิดเห็นหรือความรู้สึกของ

ประชากร หรือมวลประชากรท่ีมีต่อส่ิงเร้า หรือส่ิงใดส่ิงหน่ึง สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง ใน

เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  เช่น การสํารวจประชามติ หรือการสํารวจสํามะโนต่าง ๆ โดยวิธีท่ีใช้ในการ

สาํรวจมีแยกยอ่ยออกมาเป็น 2 วธีิดว้ยกนั ดงัน้ี 

1.1  วิธีสังเกต (Observation) คือ การใชเ้คร่ืองมือตรวจสอบเฝ้ามองบุคคล ท่ี

แสดงถึงความรู้สึกและความเช่ือในเร่ืองใดออกมาอย่างไร ซ่ึงวิธีน้ีจะต้องใช้ความเป็นกลาง 

ระยะเวลาและความละเอียดเป็นอยา่งมาก 
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1.2 วิธีสัมภาษณ์ (Interview) คือ เป็นการตั้งคาํถามท่ีให้ผูถู้กสัมภาษณ์หรือ

ผูใ้ห้ขอ้มูลตอบปากเปล่าตามหัวขอ้หรือประเด็นท่ีไดมี้การเตรียมไวแ้ลว้ ซ่ึงวิธีน้ีจะทาํให้ไดข้อ้มูล

กวา้ง  แต่ส้ินเปลืองเวลามาก และบางขอ้งมูลท่ีไดรั้บมานั้นไม่ใช่ความแทจ้ริง 

2. วิธีใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นวิธีท่ีเหมาะจะทาํการศึกษาคนจาํนวน

มาก โดยลกัษณะของแบบสอบถามท่ีใชก้นัแพร่หลายมีดงัน้ี 

2.1 แบบสอบถามท่ีให้ตอบวา่เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย (Items to Accept or 

Reject)  

2.2 แบบคาํถามท่ีมีตวัเหลือกปลายประเด็น (Likert’s Rating Scale)  

2.3 แบบคาํถามปลายเปิด (Open Ended Question) คือเป็นแบบสอบถามท่ีให้

ผูต้อบแบบสอบถามมีอิสระท่ีจะใหค้าํตอบอยา่งไรก็ได ้ซ่ึงมกัใชค้าํถามในเร่ืองท่ีผูว้ิจยัไม่สามารถท่ี

จะเขา้ไปทาํการสังเกต ศึกษา หรือคาดคาํตอบล่วงหนา้ได ้

2.4 แบบใชค้าํท่ีมีความหมายตรงกนัขา้ม หรือท่ีเรียกวา่ซีแมนติค ดิฟเฟอร์เรน

เชียลสเกล (Semantic Differential Scale ) ของ ออดกู๊ด (Osgood)  

2.5 แบบของเธิร์สโตน ( The Thurstone’s Scale) จะใชป้ระโยคต่าง ๆ หลาย 

ๆ ประโยค แต่ละประโยคนั้นมีค่าของมาตราส่วน (Scale Value) กาํกบัอยู ่ 

ศกัด์ิชยั สหกุลบุญรักษ ์(2524 อา้งถึงใน สิทธิชยั ม่วงทอง, 2551 : 18-19) กล่าววา่

ในปัจจุบันน้ียงัไม่มีผูใ้ดท่ีคิดค้นพบวิธีการวดัทัศนคติของบุคคลโดยตรงท่ีจะสามารถนํามา

เปรียบเทียบกนัไดอ้ยา่งเด่นชดั แต่เท่าท่ีเคยมีการปฏิบติักนัมาแลว้นั้น ส่วนมากมีวิธีการวดัทศันคติท่ี

ไดก้ระทาํกนั ดงัน้ี 

1. การออกแบบสัมภาษณ์ โดยอาจเป็นคาํถามประเภทให้เลือกตอบ เช่น “ใช่”  

“ไม่ใช่” ตามท่ีไดท้าํการกาํหนดคาํตอบไวใ้ห้ หรืออาจจะใชค้าํถามประเภทเปิดให้ผูต้อบไดมี้อิสระ

ในการตอบอยา่งเตม็ท่ี 

2. การแบ่งสเกล คือการใชช่้วงวดัแบบต่าง ๆ เช่น Likert scale แบ่งช่วงการวดั

ออกตามความเห็นคือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย 

3. วิธีพิเศษ เน่ืองจากวา่การวดัทศันคตินั้นอาจจะทาํให้ประสบกบัปัญหาเก่ียวกบั

ขอ้จาํกดัในแง่ของผูต้อบ เพื่อให้เกิดความเหมาะสมและเป็นไปตามสภาพการณ์ตามค่านิยม สังคม
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ตามปกติวิสัย ตามความชอบหรือไม่ชอบ ยอมรับหรือไม่ยอมรับของบุคคลส่วนใหญ่ในสังคมนั้น 

จะทาํให้ผูต้อบให้คาํตอบท่ีไม่ใช่ทศันคติท่ีแทจ้ริงของตอนเองออกมา จึงไดมี้การเสาะหาวิธีการ

ทางออ้มเพือ่ใชว้ดัทศันคติโดยท่ีทาํใหผู้ต้อบไม่รู้วา่ถูกทดสอบอะไรอยู ่

 การวดัทศันคติของบุคคลหรือของกลุ่มชนนั้น อุทยั หิรัญโต (2519 สุฎารักษ ์รตนะ

วรรธน์, 2547 : 12)  ไดก้ล่าววา่มีหลกัสาํคญั ๆ สาํหรับการวดั ดงัน้ี คือ  

1. ทิศทาง (Direction) หมายถึง ทศันคติท่ีเห็นดว้ย หรือไม่เห็นดว้ย ชอบหรือไม่

ชอบ 

2. องศา (Degree) คือ เป็นการแสดงออกท่ีมีต่อความพอใจในทศันคติท่ีเก่ียวกบั

ตวับุคคล สตัว ์ส่ิงของหรือสถานการณ์ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นการแสดงออกมาวา่มากหรือนอ้ย 

3. ความแน่นอน (Intensity) คือ ความรู้สึกชอบ หรือไม่ชอบ ซ่ึงจะมีลกัษณะ

ตายตวั แน่นอน ไม่เปล่ียนแปลง  

 ซ่ึงการวดัทศันคตินั้นจะตอ้งพิจารณาถึงกิริยาท่าทางหรือการตอบสนองอีกใน

หลายดา้นหลายประการรวมกนั โดยส่ิงท่ีจะตอ้งคาํนึงในการสร้างขอ้ความมีดงัน้ี 

1. ตอ้งเป็นขอ้ความท่ีสามารถโตแ้ยง้ได ้และแสดงออกในลกัษณะท่ีเป็นความเห็น

ไม่ใชเ้ป็นขอ้เทจ็จริง 

2. ตอ้งมีความผนัแปรเก่ียวขอ้งกบัทศันคติในหวัขอ้เร่ืองเดียวกนั 

3. ตอ้งมีความหมายท่ีสมบูรณ์ รวมถึงช้ีให้เห็นทศันคติอยา่งเด่นชดัเพียงประเด็น

เดียวเท่านั้น 

4. ตอ้งเป็นขอ้ความท่ีง่าย ไม่มีความซบัซอ้น และยุง่ยาก 

5. ตอ้งใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย ชดัเจน และจะตอ้งไม่ใชเ้ทคนิคทางวชิาการ 

6. ขอ้ความตอ้งสั้น กระชบั ซ่ึงคาํถามในแต่ละประโยคตอ้งไม่เกิน 20 คาํ 

7. แต่ละขอ้ความจะตอ้งมีเพียงความคิดหรือใจความเดียว 

8. ตอ้งระมดัระวงัในการใช้คาํคุณศพัท์ หรือคาํกริยาวิเศษ (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐ

สินธ์ุ และบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2521 อา้งถึงใน สุฎารักษ ์รตนะวรรธน์, 2547 : 13)   
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2.2 หลกัการแนวคิดเกีย่วกบัการฝึกอบรม  

ความหมายของการฝึกอบรม  

นกัวิชาการหลาย ๆ ท่านไดใ้ห้ความหมายของการฝึกอบรมไวใ้นลกัษณะต่าง ๆ 

ดงัน้ี 

กรองกาญจน์ กนัทะใจ (2552) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง “กระบวนการ

สําคญัท่ีจะช่วยพฒันาหรือฝึกฝนเจา้หนา้ท่ี หรือบุคลากรใหม่ท่ีจะเขา้ทาํงาน หรือปฏิบติัหนา้ท่ีงาน

ประจาํอยูแ่ลว้ในหน่วยงาน ใหมี้ความรู้ความสามารถ ทกัษะหรือความชาํนาญ ทศันคติหรือเจตคติท่ี

ดีต่อการปฏิบติังาน ตลอดจนประสบการณ์ใหเ้หมาะสมกบัการทาํงาน ซ่ึงจะนาํไปสู่การเพิ่มผลผลิต

และเกิดผลสาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์ร”  

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั นิรันดร์ จุลทรัพย ์(2554) ท่ีไดก้ล่าวถึงการฝึกอบรม ว่า

หมายถึง “กิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทกัษะหรือความชาํนาญ 

(Skills) และทศันคติ (Attitude) ท่ีเหมาะสมให้เกิดข้ึนแก่บุคลากรอนัจะนาํไปสู่การเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร (Organization Goal) และสภาพแวดลอ้ม

โดยทัว่ไป (Environment) เพื่อยกระดบัมาตรฐานการทาํงานให้สูงข้ึน และทาํให้บุคลากรมีความ

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมากยิง่ข้ึน” 

ส่วน สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2539) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรม 

คือ “กระบวนการในการเรียน การสอน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ เสริมสร้างทกัษะ และแลกเปล่ียน

ทศันคติตามความมุ่งหวงัท่ีกาํหนดไว ้อนันาํไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซ่ึงอาจจะเป็นการเรียน

การสอนในชั้นเรียนหรือในสถานท่ีทาํงานก็ได”้ 

และในทรรศนะของ วิจิตร อาวะกุล (2540) ได้กล่าวว่า “การฝึกอบรมเป็น

กระบวนการขององคก์าร ในอนัท่ีจะพฒันาบุคคล เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งมีระบบระเบียบ

แบบแผน เพื่อให้บุคคลมีความรู้ ความเข้าใจ มีทัศนคติ ทักษะ ความชํานาญ ประสบการณ์ท่ี

เหมาะสมหรือเขา้กบังานไดเ้ป็นอย่างดี เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างถาวร และมีมาตรฐาน เป็นการ

ดาํเนินการท่ีต่อเน่ือง เป็นภาระท่ีไม่มีท่ีส้ินสุด เพื่อแก้ปัญหาขององค์การในช่วงระยะเวลาท่ี
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เหมาะสม เป็นกิจกรรมท่ีจะนาํไปสู่การแก้ไขปัญหาการทาํงานขององค์การ ให้มีประสิทธิภาพ 

ก่อใหเ้กิดความสาํเร็จและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร” 

ชาญ สวสัด์ิสาลี (2544) ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมวา่เป็น “กระบวนการท่ี

เป็นระบบ ท่ีจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงการ

เปล่ียนแปลงทศันคติ และพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคคล (ผูป้ฏิบติังาน) ให้ดีข้ึน ทั้งน้ี 

เพื่อใหบุ้คคลนั้นสามารถปฏิบติังาน ท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภพและประสิทธิผล

มากยิ่งข้ึน อนัจะเป็นประโยชน์ต่อ “งาน” ท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนั และ/หรืองานท่ีกาํลงัจะไดรั้บ

มอบหมายใหท้าํในอนาคตโดยตรง” 

ในขณะท่ี สุพล เพชรานนท์ (2542)  ได้กล่าว่า “การฝึกอบรม (Training) เป็น

กระบวนการเสริมสมรรถภาพบุคลากรอย่างหน่ึงในงานพฒันาบุคคลขององค์กร เพื่อให้สามารถ

ปฏิบติังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบใหเ้กิดผลสาํเร็จตามจุดประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิผล” 

Edwin B. Flippo (1966 อา้งถึงใน นิรันดร์ จุลทรัพย ์2544 : 2 ) กล่าวว่า “การ

ฝึกอบรม คือกระบวนการของการสร้างเสริมเพิ่มพูนความรู้ ทักษะหรือความชํานาญ ให้แก่

ผูป้ฏิบติังานหรือคนงานแต่ละคนในขอบเขตของการปฏิบติังานเฉพาะอยา่ง” 

Michael J. Jucius (อา้งถึงใน วิจิตร อาวะกุล 2540 : 50)  ไดก้ล่าวถึงความหมาย

ของการฝึกอบรมว่า หมายถึง “ กระบวนการท่ีจะช่วยเพิ่มพูนความถนัดทางธรรมชาติ (Aptitude) 

ทกัษะ (Skill) หรือ ความชาํนิชาํนาญความสามารถ (Ability) ของบุคคล เพื่อใหป้ฏิบติังานดียิง่ข้ึน” 

นอกจากน้ี H. Eric Frank (1974 อา้งถึงใน ชาญ สวสัด์ิสาลี 2544 : 13) กล่าวถึงการ

ฝึกอบรมว่า หมายถึง “การพฒันาทศันคติ ความรู้ แบบพฤติกรรมความชาํนาญงานท่ีเป็นระบบ ซ่ึง

เป็นส่ิงท่ีตอ้งการสาํหรับแต่ละบุคคล เพื่อท่ีจะปฏิบติังานของเขาในปัจจุบนัไดอ้ยา่งเพียงพอ” 

ดงันั้นอาจกล่าวไดว้า่ การฝึกอบรม เป็นกระบวนการในการพฒันาบุคลากร เพื่อให้

เกิดความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญ และมีทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงจะนาํไปสู่การเปล่ียนแปลง
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พฤติกรรมท่ีสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร อีกทั้งเป็นการเพิ่มก้าวหน้าใน

อาชีพใหแ้ก่พนกังานไปพร้อม ๆ กนั 

จุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

  การฝึกอบรมนั้ นเป็นวิธีการเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการทาํงาน และ

ความกา้วหนา้ในอาชีพให้แก่บุคลากร ซ่ึง Wexley and Latham (1981 อา้งถึงในนิรันดร์ จุลทรัพย,์ 

2544 : 6-7) ไดก้ล่าวถึงจุดมุ่งหมายทัว่ไปของการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 

1. เพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ รวมถึง

กฎเกณฑ ์ระเบียบขอ้บงัคบั และดา้นกฎหมายใหแ้ก่บุคลากรในแต่ละระดบั รวมถึงหลกัการบริหาร 

การจดัการ รูปแบบการบริหารของผูบ้ริหาร เพื่อทาํให้เกิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนการ

ปรับปรุงบุคลากรให้ปฏิบติัตามแนวทางและนโยบายของผูบ้ริหาร และรวมถึงเป็นการให้ความรู้

ความเขา้ใจเก่ียวกบัสภาวะทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม แก่บุคลากรดว้ย 

2. เพื่อเพิ่มทกัษะความชาํนาญให้แก่บุคลากร ในอย่างใดอย่างหน่ึงหรือมากกว่า

หน่ึงอยา่งท่ีไดป้ฏิบติักนัอยา่งชา้นาน ซ่ึงถือเป็นจุดมุ่งหมายสาํคญัของการฝึกอบรม  

3. เพื่อเป็นการจูงใจใหบุ้คลากรนั้นไดป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนเองให้ดีข้ึน ซ่ึง

โดยทัว่ไปแลว้การฝึกอบรมมกัจะเนน้ไปท่ีจุดมุ่งหมายโดยเฉพาะ ก็คือเพื่อเป็นการปรับปรุง แกไ้ข

ความรู้ความเขา้ใจ และเพิ่มทกัษะความชาํนาญเก่ียวกบัการปฏิบติังาน แต่ส่วนมากก็มกัจะละเลยใน

เร่ืองของการจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานให้ดีข้ึน ซ่ึงการจูงใจบุคลากรนั้ นก็ถือเป็นเร่ืองต้อง

ตระหนักถึงและให้ความสําคญัเป็นอย่างมาก เพราะว่าถ้าบุคลากรนั้นมีความรู้ ทกัษะและความ

ชาํนาญในการปฏิบติังาน แต่ขาดการจูงใจในการทาํงาน ก็จะไม่สามารถนาํส่ิงเหล่านั้นนั้นมาใชใ้น

การปฏิบติังานไดเ้ตม็ความสามารถ ซ่ึงจะทาํใหก้ารฝึกอบรมไม่บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้

ส่วนทางดา้นของ ดนยั เทียนพุฒ (2537 อา้งถึงใน สุพล เพชรานนท,์ 2542 : 8-9) 

ไดก้ล่าวถึงจุดประสงคส์าํคญัของการฝึกอบรมไว ้4 ประการ คือ 

1. เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้และแนวคิดใหม่ ๆ ให้แก่บุคลการ คือ การเน้นให้

บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในแนวคิดใหม่ รวมถึงหลักการและวิธีการท่ีจะนําไปใช้ในการ

ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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2. เพื่อเป็นการเพิ่มทกัษะและประสบการณ์ในการทาํงานให้บุคลากร คือ การเนน้

ใหบุ้คลากรไดล้งมือปฏิบติังานจริง โดยการใชเ้คร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชป้ฏิบติังานท่ีอยูใ่นองคก์าร 

เพื่อใหเ้กิดความคุน้ชิน ชาํนาญและเกิดคล่องแคล่วในการใชเ้คร่ืองมือนั้นๆ  

3. เพื่อเป็นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรให้เหมาะสม คือ การเน้นดา้น

การพฒันาทางดา้นจิตใจของบุคลากรให้เห็นถึงคุณค่าของการประพฤติปฏิบติัตามกฎระเบียบของ

สังคม เพื่อเป็นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหเ้หมาะสมกบักฎระเบียบของสังคมหรือคนหมู่มาก 

4. เพื่อเสริมสร้างเจตคติของบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 

คือ การเนน้เร่ืองการพฒันาจิตใจของบุคลากรให้มีจิตสํานึกท่ีดี มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงาน 

ของตนเองใหบ้รรลุจุดประสงคห์ลกัขององคก์าร โดยการยึดถือเป้าหมายขององคก์ารเป็นเกณฑ์ใน

การปฏิบติังาน 

โดยจุดมุ่งหมายหรือจุดประสงค์หลกัของการฝึกอบรมนั้น ก็เพื่อท่ีจะเสริมสร้าง

ความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีดี เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง และเกิดการนําไปปฏิบติังานให้มี

ประสิทธิภาพท่ีดียิง่ข้ึน 

ซ่ึงนอกเหนือจากจุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงค์หลกัแลว้นั้น การฝึกอบรมก็ยงัมี

วตัถุประสงค์ทั่วไปท่ีจะสามารถเป็นเคร่ืองมือช้ีวดัในแนวทางการปฏิบัติเพื่อให้บรรลุตาม

วตัถุประสงคข์ององคก์ารไดด้งัน้ี 

1. เพื่อให้การฝึกอบรมนั้นเกิดการเสริมสร้างดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ทั้งต่อตวับุคลากรเองและองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

2. เพื่อทาํให้วิธีการทาํงานมีหลกัการ แนวคิด เหตุผล และรวมถึงทาํให้แผนงาน

นั้น ๆ บรรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนัตามท่ีไดก้าํหนดไว ้

3. เพื่อทาํให้พนกังานมีความรู้ความสามารถ ทกัษะ ในการปรับตวัต่อความรู้ดา้น

วทิยาการสมยัใหม่ ใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ รวมถึงเป็นการพฒันาความรู้ไปดว้ย 

4. เพื่อให้พนกังานไดเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจในวิธีการทาํงานอย่างถูกตอ้ง ตาม

ขั้นตอน กระบวนการ รวมถึงมีมาตรฐานตามท่ีกาํหนด 
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5. เพื่อให้พนักงานได้มีความทุ่มเทและตั้ งในปฏิบัติงาน รวมถึงตระหนักใน

ภารกิจ หรือหนา้ท่ีความรับผดิชอบทั้งต่อตนเองและองคก์ารร่วมกนั 

6. เพื่อมุ่งเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความคิดริเ ร่ิมท่ีสร้างสรรค์และบรรลุ

วตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารไดว้างไว ้

7. เพื่อเป็นการปลูกจิตสํานึกในการทาํงานเป็นทีม และเสริมสร้างความรักความ

สามคัคีต่อกนัใหง้านประสบความสาํเร็จและลุล่วงไปดว้ยดี 

8. เพื่อทาํให้พนักงานเกิดจริยธรรมในการทาํงานหลงัจากท่ีได้รับการฝึกอบรม

ตามหวัขอ้ต่าง ๆ มาแลว้ (นุชตรียา ผลพาณิชย,์ 2553) 

  จากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ทั้งหมดเก่ียวกบัเร่ืองวตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมายของการ

ฝึกอบรมนั้น ก็ล้วนแล้วแต่ต้องการท่ีจะเสริมสร้างความรู้ ทกัษะความชาํนาญ ทศันคติ รวมถึง

เสริมสร้างพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยส่งผล

โดยตรงต่อองคก์ารและบุคลากรไปพร้อม ๆ กนั 

ความสําคัญและประโยชน์ของการฝึกอบรม 

  การฝึกอบรมนั้นมีความสําคญัอย่างยิ่งต่อองค์การต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นในส่วนของ

ภาครัฐ ภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ รวมถึงในสถานศึกษาต่าง ๆ  ล้วนแล้วแต่ให้ความสําคญัต่อการ

ฝึกอบรมเป็นอย่างยิ่ง เพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยเสริมสร้างพฒันาบุคลากรให้เป็นบุคลการท่ีดี โดยการ

ฝึกอบรมมีความสาํคญัประเด็นหลกั ๆ มีดงัน้ี คือ 

1. ไม่มีสถานศึกษาหรือสถาบันใด ท่ีจะสามารถสอนหรือผลิตนักศึกษาให้

สามารถเขา้ปฏิบติังานในองค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ ไดใ้นทนัทีหลงัจากสําเร็จการศึกษาออก

มาแลว้ โดยองค์การหรือหน่วยงานจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการฝึกอบรมแก่บุคลากรท่ีเพิ่งเร่ิมเขา้ทาํงาน

ใหม่ และไม่เคยมีประสบการณ์ในการทาํงานนั้นมาก่อน  เพื่อใหบุ้คลากรสามารถท่ีจะปฏิบติังานใน

หน่วยงานนั้นไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามขั้นตอน ตามแนวทางในการปฏิบติังาน และปฏิบติัตามกฎระเบียบ

และขอ้บงัคบัต่างๆ ของหน่วยงานนั้น (ชาญ สวสัด์ิสาลี, 2544) ซ่ึงอาจจะเป็นการปฐมนิเทศ 

(Orientation) หรือการให้คาํแนะนาํในการทาํงาน (Induction Training) รวมถึงเพื่อให้เกิด
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ความคุน้เคยและรู้จกักบัผูร่้วมงาน สถานท่ีทาํงาน เขา้ใจถึงสิทธิหนา้ท่ี วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

และเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจ รวมถึงทศันคติท่ีดีใหแ้ก่บุคลากรใหม่ 

2. ความเปล่ียนแปลงทางดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวฒันธรรม ท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองและไม่หยดุย ั้งท่ีเกิดข้ึนภายในประเทศ ท่ีเกิดจากนโยบายของรัฐบาล และ

การเปล่ียนแปลงในต่างประเทศท่ีเกิดจากวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีท่ีก้าวลํานํ้ าสมัยใน

ขบวนการผลิตและการจาํหน่ายท่ีมีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง ซ่ึงบุคลากรจะต้องได้รับการ

ฝึกอบรมด้วยเหตุผลความจาํเป็นในระหว่างการปฏิบติังาน เพื่อเป็นการแก้ไขปัญหาในกรณีท่ี

องคก์ารไดน้าํเทคโนโลยหีรือเคร่ืองมือใหม่ๆ เขา้มาใชเ้พื่อใหส้ามารถแข่งขนัและดาํเนินต่อไปได ้

3. การฝึกอบรมเป็นการช่วยพัฒนาและเสริมสร้างความรู้ให้แก่บุคลากร

ผูป้ฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถนําความรู้ท่ีได้รับจากการศึกษามาผสมผสานกับความรู้ท่ีได้จากการ

ฝึกอบรมระหวา่งทาํงานมาประยกุตใ์ชร่้วมกนัเพื่อใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

4. เม่ือบุคลากรไดป้ฏิบติังานใดงานหน่ึงในระยะหน่ึงก็จะทาํให้เกิดความเคยชิน

ต่อการปฏิบติังานนั้น ๆ และอาจจะไม่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ หรืออาจะเกิดการ

สับเปล่ียนโยกยา้ยตาํแหน่งงานใหม่  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะตอ้งไดรั้บการกระตุน้ในส่วนของเร่ืองขวญั

และกาํลงัในการทาํงานโดยการฝึกอบรม เพื่อใหบุ้คลากรไดรั้บความรู้และเทคนิคใหม่ ๆ  

5. หากบุคลากรไม่สามารถท่ีจะปฏิบติังานไดเ้ต็มท่ีตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้หรือ

ขาดงานบ่อย ๆ เจ็บป่วยบ่อย เกิดอุบติัเหตุจากการทาํงาน หรือผลงานตํ่ากวา่มาตรฐาน ก็ตอ้งไดรั้บ

การฝึกอบรมเพื่อเป็นการช่วยแกไ้ขและลดปัญหาดงักล่าวลงได ้

6. หากพบว่าเกิดความเสียหายจากการปฏิบติังานข้ึนบ่อยคร้ัง ซ่ึงอาจก่อให้เกิด

ความสูญเสียส้ินเปลืองในเร่ืองวตัถุดิบ หรือผลิตสินคา้แลว้เกิดการชาํรุดเสียหายมากกวา่ปกติท่ีควร

จะเป็น ก็ควรท่ีจะรีบฝึกอบรมข้ึนโดยเร็วเพื่อลดความสูญเสียเหล่านั้นลง 

7. เม่ือองค์การเติบโตข้ึน ปริมาณก็จะเยอะข้ึน ขยายตัวมากข้ึน ทําให้ต้องมี

บุคลากรเพิ่มข้ึนดว้ย ซ่ึงอาจจะก่อให้เกิดปัญหาในการประสานงานกนั ทาํให้งานเสร็จไม่ทนัตาม

กาํหนด โดยส่ิงท่ีจะเป็นการช่วยแกปั้ญหาดงักล่าวขา้งตน้ไดก้็คือการฝึกอบรม (นิรันดร์ จุลทรัพย,์ 

2544) 
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 เราจะเห็นได้ว่าการฝึกอบรมนั้นควรท่ีจะตอ้งตระหนกัถึงและให้ความสําคญัเป็น

อยา่งยิง่ เพราะเป็นส่ิงท่ีมีคุณประโยชน์อยา่งยิง่ต่อทั้งตวัของบุคลากรและองคก์ารควบคู่กนัไป  โดย

จะแสดงใหเ้ห็นดงัต่อไปน้ี คือ 

1. ทาํใหผ้ลผลิตในการทาํงานเพิ่มสูงข้ึน โดยการฝึกอบรมจะช่วยให้บุคลากรท่ีเขา้

มาทาํงานใหม่ รวมถึงบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานแลว้สามารถทาํงานไดดี้ยิ่งข้ึน ไม่ว่า

จะเป็นทั้งทางดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพ  เน่ืองจากบุคลากรไดเ้รียนรู้วิธีการทาํงานท่ีถูกตอ้ง และ

สามารถท่ีจะปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพการทาํงานไดดี้ข้ึน 

2. ทาํให้เกิดการประหยดั รวมถึงการทาํงานจะใช้เวลาน้อยลง โดยบางงานนั้นก็

อาจจะสามารถลดขั้นตอนของการทาํงานลงได ้ซ่ึงส่งผลใหค้่าใชจ่้ายในการลงทุนลดลง ใชเ้วลาใน

การทาํงานน้อยลง ลดการส้ินเปลืองและการสูญเสียน้อยลง รวมถึงเป็นการช่วยลดอตัราการ

หมุนเวยีนของพนกังาน และลดความไม่พอใจระหวา่งพนกังานลงได ้

3. ช่วยพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากร เน่ืองจากส่ิงท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมจะ

ช่วยพนักงานมีความกระตือรือร้นเพื่อพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานและพัฒนาตนเอง ส่งผลให้

ประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ่มสูงข้ึน ทาํให้ให้รายไดสู้งข้ึนดว้ย รวมถึงมีความกา้วหน้าในการ

ทาํงาน ไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนฐานะทางการงาน และเศรษฐกิจและสังคมให้สูงข้ึน อีกทั้งช่วยให้

บุคลากรไดเ้กิดปรับตวัใหท้นัต่อความกา้วหนา้ของเทคโนโลยแีละการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ 

4. ช่วยให้ขวญัของบุคลากรดีข้ึน สร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง เกิดมัน่ใจในการ

ปฏิบติังาน สําหรับพนกังานใหม่ก็จะไดป้ฏิบติังานไดถู้กตอ้ง ไม่ลองผิดลองถูกและทาํให้ไม่ตอ้ง

เสียเวลาท่ีจะเรียนรู้งานดว้ยตนเอง ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดความอึดอดัและไม่มัน่ใจต่อการปฏิบติังานได ้

5. กรณีรับพนักงานใหม่หรือการสับเปล่ียนงาน จะเป็นการช่วยย่นระยะเวลา

เรียนรู้งานได ้เน่ืองจากหากปล่อยใหเ้รียนรู้งานและปฏิบติังานไปพร้อม ๆ กนัก็จะทาํให้ใชเ้วลานาน 

และอาจเกิดความเสียหายต่องานท่ีปฏิบัติอยู่นั้ นได้ ดังนั้ นการฝึกอบรมช่วยทําให้พนักงาน

ปฏิบติังานนั้นไดถู้กตอ้ง (จีระ ประวาลพฤกษ,์ 2538 อา้งถึงใน สุพล เพชรานนท,์ 2542 : 16) 

6. ผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมแลว้จะเกิดความเขา้ใจในวิธีการปฏิบติังาน ซ่ึงจะเป็นการ

แบ่งเบาภาระของผูบ้ริหารท่ีจะไม่ตอ้งเสียเวลาให้คาํแนะนาํและแก้ไขปัญหาท่ีผิดพลาด หรือเพื่อ
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ป้องกนัความเสียหายท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานนั้น ผูบ้ริหารก็จะไดน้าํเวลาตรงส่วนนั้นไปใชเ้พื่อ

พฒันางานในดา้นอ่ืน ๆ ต่อไป  

7. การฝึกอบรมนั้นจะเป็นการช่วยสร้างเสริมทศันคติท่ีดีต่อองค์การ สร้างความ

เขา้ใจทั้งดา้นนโยบาย ดา้นวตัถุประสงค ์และแนวทางการดาํเนินงานขององคก์ารดว้ยความถูกตอ้ง

ตรงกนั ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดการสนบัสนุน มีส่วนร่วมและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานมากข้ึน 

8. ประสบการณ์ท่ีได้รับจาการฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็นทั้ งในส่วนของความคิด 

ความรู้ ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน รวมถึงดา้นทศันคติ จะเป็นตวัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน ทาํใหเ้กิดการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเตม็ความสามารถ รวมถึงมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

9. ช่วยส่งเสริมในด้านความมัน่คงและความยืดหยุ่นให้แก่องค์การ ด้านความ

มั่นคง คือถา้องคก์ารขาดคนงานในตาํแหน่งใด ก็อาจจะคดัเลือกจากบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ

ท่ีผ่านการอบรมมาแลว้ในตาํแหน่งรองลงไปมาทดแทน ส่วนด้านความยืดหยุ่น คือ ถา้ธุรกิจของ

องค์การต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลง ก็สามารถสับเปล่ียน หรือเพิ่ม-ลดกําลังแรงงานจาก

หน่วยงานหน่ึงไปยงัอีกหน่วยงานท่ีตอ้งการแรงงานแทนได ้เพื่อให้เหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดข้ึนในตลาด (เสนาะ ติเยาว,์ 2532 อา้งถึงใน สุพล เพชรานนท,์ 2542 : 16-17) 

  ในส่วนของ สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง (2539) ได้อธิบาย

คุณประโยชน์ของการฝึกอบรมโดยแยกเป็น 3 ระดบัหลกั ๆ ดว้ยกนั คือ 

1. ในระดบัพนกังาน  

1.1  เป็นการช่วยเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงถือเป็นการ

เพิ่มคุณค่าแก่ตนเอง 

1.2  เป็นการช่วยลดอุบติัเหตุหรือความผดิพลาดจากการทาํงาน 

1.3  เป็นการช่วยทบทวนแนวความคิดและทศันคติ 

1.4  เป็นการช่วยเสริมสร้างทกัษะและความสามารถในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 

2. ในระดบัผูบ้งัคบับญัชา 

2.1 หากตระหนกัถึงบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบก็จะเป็นการช่วยทาํ

ใหเ้กิดผลงานท่ีดีข้ึน  
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2.2 ช่วยลดปัญหาและการแกไ้ขงานท่ีผดิพลาด 

2.3 ช่วยลดภาระในส่วนของการบงัคบับญัชาและการปกครอง  

2.4 ช่วยเสริมสร้างสภาวะการเป็นผูน้าํท่ีทั้งเก่งงาน เก่งคน และเก่งคิด 

3.  ในระดบัหน่วยงาน / องคก์าร 

3.1 ช่วยลดค่าใชจ่้ายในเร่ืองของแรงงาน 

3.2 ช่วยลดความสูญเสียของวตัถุดิบ วสัดุอุปกรณ์และค่าใชจ่้ายต่าง ๆ 

3.3 ช่วยเพิ่มผลผลิตไม่วา่จะเป็นทั้งทางตรงและทางออ้ม 

3.4 ช่วยสร้างศูนยก์าํไรในการประหยดัค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร  

  จากคุณประโยชน์ของการฝึกอบรมดังกล่าวข้างต้น จึงสรุปได้ว่า ก็เพื่อทาํให้

กระบวนการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลขององค์การหรือหน่วยงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

หรือกล่าวคือ ช่วยขจดัและลดส่ิงท่ีไม่เกิดประโยชน์หรือส่งผลในทางลบแก่องคก์ารออกไป และ

เสริมสร้างหรือเพิ่มส่ิงท่ีเป็นประโยชน์แก่องคก์ารให้เพิ่มมากข้ึน ทั้งในส่วนท่ีบุคลากรและองคก์าร

จะไดรั้บ 

ประเภทของการฝึกอบรม 

การจดัแบ่งประเภทของการฝึกอบรมนั้นสามารถจดัแบ่งไดห้ลากหลายลกัษณะท่ี

แตกต่างกนัออกไป ตามเกณฑ ์ท่ีใชใ้นการจาํแนกประเภท  อาทิเช่น แบ่งตามลกัษณะของหลกัสูตร 

ตามลกัษณะขององคก์าร ตามระดบัตาํแหน่งหรือตามจาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ตามลาํกบัการเขา้

ทาํงานของบุคลากรหรือเรียกวา่แบ่งตามช่วงเวลาของการทาํงาน เป็นตน้ 

ซ่ึง ณ ท่ีน้ี หากกล่าวถึงการแบ่งตาม “ลาํดบัการเขา้ทาํงานของบุคลากร” นั้น มา

เป็นเกณฑ์ในการจาํแนกก็สามารถท่ีจะแบ่งการฝึกอบรมออกไดเ้ป็น 2 ประเภท ตามทรรศนะของ 

นอ้ย ศิริโชติ (2524 อา้งถึงใน สุพล เพชรานนท ์2542 : 31-35) คือ 

1. การฝึกอบรมบุคลากรก่อนประจาํการ (Pre-service training) เป็นการฝึกอบรม

ก่อนท่ีบุคคลนั้นจะเร่ิมทาํงานในตาํแหน่งหนา้ท่ีใดหนา้ท่ีหน่ึงในองคก์าร ซ่ึงการฝึกอบรมประเภทน้ี

แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ 
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1.1 การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการฝึกอบรมเพื่อตอ้นรับหรือแนะนาํ

บุคลากรใหม่ให้รู้จกักบั องค์กร หน่วยงาน หรือสถาบนั เพื่อให้ทราบถึงนโยบาย วตัถุประสงค ์

กฎระเบียบและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของ รวมถึงเป็นการแนะนาํให้รู้จกักบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วม 

เพือ่ใหท้ราบถึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบ หนา้ท่ีงานและปฏิบติัต่อไป 

1.2 การแนะนาํ (Introduction training) เป็นการฝึกอบรมก่ึงการปฐมนิเทศ

และสอนวธีิการปฏิบติังานตามตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ ซ่ึงเหตุผลท่ีจะตอ้งแนะนาํก็เน่ืองจากวา่ไม่มี

สถานศึกษาใดท่ีจะสามารถผลิตคนให้เหมาะสมกบัความตอ้งการขององค์การในส่วนของเร่ือง

ความรู้ ทกัษะ และทศันคติไดไ้ดดี้พอกบัองคก์ารเอง 

2. การฝึกอบรมบุคลากรประจาํการ (In-Service Training) เป็นการฝึกอบรมท่ีจดั

ข้ึนอย่างเป็นทางการโดยองคก์ารเอง ซ่ึงจะมีเจา้หน้าท่ีในการฝึกอบรม โดยมกัจะจดัในห้องอบรม

หรือห้องประชุม ซ่ึงจะทาํให้ผูเ้ขา้อบรมมีเวลาอย่างเต็มท่ีต่อการฝึกอบรมและนาํส่ิงท่ีได้รับการ

ฝึกอบรมนั้นไปปฏิบติัในการทาํงาน 

  ซ่ึงการฝึกอบรมบุคลการประจาํการ สามารถจาํแนกไดเ้ป็น 4 ลกัษณะ คือ 

2.1 การฝึกอบรมในขณะทาํงาน (On the Job Training) เป็นการฝึกอบรมใน

ลกัษณะท่ีไม่เป็นทางการ เนน้ให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดล้งมือปฏิบติัจริง โดยจะมีหวัหนา้งานหรือ

ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้มีประสบการณ์ซ่ึงเป็นผูร่้วมงานเป็นผูส้อนงาน ซ่ึงส่วนมากจะเป็นการใช้

เทคนิคการสาธิตผสมผสานกบัการอภิปราย แลว้ใหล้งมือปฏิบติัในสถานการณ์จริง จนกวา่จะแน่ใจ

วา่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมนั้นสามารถท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งดว้ยตนเองไดแ้ลว้ โดยการฝึกอบรม

ในขณะทาํงาน มีวธีิการฝึก 4 วธีิ คือ 

2.1.1  การฝึกเป็นรายบุคคล (Coaching) โดยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดฝึ้ก

ปฏิบติังานภายใตก้ารกาํกบัดูแลช่วยเหลือจากผูมี้ท่ีประสบการณ์ 

2.1.2  การเป็นผูช่้วย (Understudy by “Assistant to”) โดยให้ผูรั้บการ

ฝึกอบรมไดช่้วยปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูท่ี้มีประสบการณ์ 

2.1.3  การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) โดยให้บุคลากรไดส้ับเปล่ียน

หมุนเวยีนกนัปฏิบติังานในหนา้ท่ีต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดความรอบรู้ในงานดา้นต่าง ๆ ขององคก์าร 
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2.1.4  การแลกเปล่ียนประสบการณ์ (Management Apprenticeship) วิธีน้ี

เป็นวิธีท่ีนิยมใช้กบัผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์การทาํงานต่างกัน มาร่วมปรึกษาประชุมกันแล้ว

มอบหมายความรับผิดชอบให้ในบางเร่ือง ซ่ึงผูบ้ริหารคนอ่ืน ๆ จะได้เกิดการแลกเปล่ียนความ

คิดเห็น และไดเ้รียนรู้ประสบการณ์ท่ีตนยงัขาดอยู ่

2.2 การฝึกอบรมนอกท่ีทาํงาน (Off the Job Training) เป็นการฝึกอบรมท่ีจดั

ข้ึนอย่างเป็นทางการ โดยให้ผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรมละจากหน้าท่ีงานของตนเองเป็นการชัว่คราว 

เพื่อไปรับการฝึกอบรมในหน่วยงานฝึกอบรมโดยตรง และนําประสบการณ์ท่ีได้รับจากการ

ฝึกอบรมนั้นมาประยกุตใ์ชใ้นปฏิบติังานหรือนาํมาปรับปรุงการปฏิบติังานต่อไป 

2.3 การฝึกอบรมเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง (Promotion Training) เป็นการฝึกอบรม

เพื่อมุ่งหวงัท่ีจะให้บุคลากรท่ีได้รับการพิจารณานั้น ได้เล่ือนตาํแหน่งในหน้าท่ีงานท่ีสูงข้ึน ได้

เรียนรู้บทบาทของการทาํงานในตาํแหน่งงานใหม่ รวมถึงสามารถปฏิบติัตนและทาํงานในหน้าท่ี

ใหม่ท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 

2.4 การฝึกอบรมเพื่อเสริมสมรรถภาพในการปฏิบติังาน เป็นการฝึกอบรมท่ี

จาํเป็นตอ้งจดัใหแ้ก่ทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน เพื่อให้การทาํงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงเช่ือ

วา่การเปล่ียนระดบัผลของการทาํงานของผูป้ฏิบติังานใหสู้งข้ึนนั้น จะตอ้งเปล่ียนแปลงลกัษณะการ

บงัคบับญัชาท่ีอยู่ใกล้ชิดกับผูป้ฏิบติังานด้วยซ่ึงก็คือผูบ้ริหารระดับต้น การฝึกอบรมเพื่อเสริม

สมรรถภาพในการปฏิบติังานสามารถทาํได ้4 วิธีตามวิธีของ ฐีระ ประวาลพฤกษ ์(อา้งถึงใน ใน สุ

พล เพชรานนท,์ 2542 : 35-36) ดงัน้ี 

2.4.1  การฝึกอบรมทางด้านมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relation) มุ่งให้

ผูบ้ริหารใชใ้นการนิเทศงานแก่ผูป้ฏิบติังาน 

2.4.2  การฝึกอบรมความรู้ทัว่ไป (General Education) มุ่งให้ผูบ้ริหารไดมี้

ความเขา้ใจในเร่ืองของเทคนิคการบริหาร และการจดัองคก์ารแบบสมยัใหม่ รวมถึงกลยุทธ์ในการ

ดาํเนินธุรกิจทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  

2.4.3  การฝึกอบรมทางด้านทกัษะ (Skill Training) มุ่งหวงัเพื่อให้

ผูป้ฏิบติังานไดมี้ทกัษะในการนาํเทคโนโลยีใหม่ ๆ เขา้มาใช้ในองคก์าร โดยจะนิยมใชเ้ทคนิคการ

ฝึกอบรมแบบสาธิตและใชส้ถานการณ์จาํลอง รวมถึงการฝึกในสถานการณ์จริงควบคู่กนั  
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2.4.4  การพัฒนาตนเอง (Self-Development) เป็นการกระตุ้นเพื่อ

สนบัสนุนส่งเสริมให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นท่ีจะทาํการใฝ่หาความรู้ดว้ยตนเอง ซ่ึงจะทาํให้

เกิดผลดีต่อการปฏิบติังาน โดยการศึกษาจากเอกสาร ตาํรา วารสาร หรือการสัมภาษณ์ผูท่ี้มีความ

เช่ียวชาญหรือสังเกตจากการปฏิบติังานจากหนา้งานจริง 

 ส่วน Gary S. Becker (อา้งถึงใน รัชนีพร นาพุทธา 2549 : 32) ไดแ้บ่งการฝึกอบรม

ออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ดงัน้ี 

1. การฝึกอบรมทัว่ไป (General Training) เป็นการฝึกอบรมท่ีมิไดเ้จาะจงงานใด

งานหน่ึงเป็นการเฉพาะ แต่มุ่งเพื่อสร้างเสริมความรู้อยา่งกวา้ง ๆ และเป็นการสร้างประสบการณ์ซ่ึง

เก่ียวกบังานทัว่ ๆ ไป โดยผูรั้บการฝึกอบรมนั้นสามารถท่ีจะนาํเอาความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม

นั้นไปใชป้ระโยชน์แก่ตนเองและนาํไปใชใ้นการทาํงานในหน่วยธุรกิจอ่ืน ๆ ไดด้ว้ย  

2. การฝึกอบรมเฉพาะอย่าง (Specific Training) เป็นการฝึกอบรมท่ีมีจาํเป็น

สาํหรับงานใดงานหน่ึงขององคก์าร หรือหน่วยงานโดยเฉพาะ ซ่ึงปกติแลว้จะเป็นประโยชน์ต่อกบั

บริษัทหรือหน่วยงานมากกว่าตัวของพนักงานเอง เพราะงานดังกล่าวนั้ นจะมีลักษณะท่ี

เฉพาะเจาะจง และใชอ้ยูใ่นบริษทัหรือหน่วยงานเท่านั้น  

  ในขณะท่ี ขจรศกัด์ิ หาญณรงค ์(2527 อา้งถึงใน กรองกาญจน์ กนัทะใจ, 2552 : 2)

ไดแ้บ่งประเภทประเภทของการฝึกอบรมไว ้2 ประเภท คือ 

1. แบ่งตามลกัษณะของการใชส่ื้อความหมาย ซ่ึงแบ่งออกเป็น 

1.1  วธีิการบอกเล่าจากผูรู้้ไปยงัผูท่ี้ไม่รู้ (Telling) 

1.2 วธีิการท่ีผูรู้้หรือผูช้าํนาญการนั้นแสดงวิธีการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งให้แก่ผูท่ี้ยงัไม่

เป็นงานหรือเป็นแต่ยงัขาดทกัษะความชาํนาญดูเป็นแบบอยา่ง (Showing Method) 

1.3 วิธีการให้ผูท่ี้ยงัไม่รู้งานหรือทาํงานไม่เป็นหรือยงัไม่มีทกัษะความชาํนาญ

ในการทาํงานไดท้ดลองลงมือทาํดว้ยตนเอง (Doing Method) 

2. แบ่งตามบทบาท และความรับผิดชอบท่ีมีต่อการเรียนการสอน ของผูท่ี้เป็น

วทิยากรและผูรั้บการฝึกอบรม เช่น 

2.1  เทคนิคการฝึกอบรมท่ีตอ้งอาศยัวทิยากรเป็นหลกัในการเรียนรู้ 



40 
 

2.2  เทคนิคการฝึกอบรมท่ีตอ้งอาศยัทั้งวิทยากรและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็น

หลกัในการเรียนรู้ 

2.3  เทคนิคการฝึกอบรมท่ีตอ้งอาศยักลุ่มผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรมเป็นหลกัในการ

เรียนรู้ 

  ซ่ึงจากการจาํแนกประเภทของการฝึกอบรมนั้น ส่วนใหญ่แลว้จะสามารถแบ่งออก

ไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงานจะเป็นการฝึกอบรมก่อนท่ีบุคคลจะเร่ิมทาํงานใน

หนา้ท่ีของตนเอง และการฝึกอบรมระหวา่งการทาํงาน ซ่ึงจะเป็นการฝึกอบรมหลงัจากท่ีบุคคลได้

ทาํงานแลว้ ซ่ึงการแบ่งประเภทของการฝึกอบรมแบบ 2 ประเภทน้ีเป็นท่ีนิยมใชก้นัมากท่ีสุด 

วธีิและกระบวนการฝึกอบรม 

   วิธีการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพและสําคญัในการฝึกอบรมเป็นอย่างมาก ซ่ึงจะ

คาํนึงถึงวตัถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมและทรัพยากรสนับสนุน ซ่ึงวิธีในการ

ฝึกอบรมนั้นมีหลากหลายวิธีดว้ยกนั แต่แต่ละวธีิก็จะมีจุดดอ้ยจุดเด่นแตกต่างกนั ซ่ึงการจดัอบรม

ควรท่ีจะตอ้งมีการผสมผสานกนัระหวา่งวิธีการฝึกอบรมแบบต่าง ๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

การอบรมนั้น ๆ ซ่ึง นิรันดร์ จุลทรรัพย ์(2544) ไดส้รุปวธีิการฝึกอบรมโดยทัว่ ๆ ไปไวด้งัน้ี  

1. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีท่ีนิยมใชก้นัโดยทัว่ไป เพราะวา่สามารถจดัการ

ไดง่้าย โดยอาจจะเป็นการบรรยายประกอบส่ือ โสตทศัน์ต่าง ๆ ซ่ึงจะเหมาะสมกบัการฝึกอบรมท่ี

เป็นการเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ ท่ีไม่มีความซบัซอ้นในเร่ืองของรายละเอียดมากนกั 

2. การสาธิต (Demonstration) เป็นวิธีท่ีเหมาะกบัการฝึกอบรมท่ีจะตอ้งแสดงให้

เห็นถึงกระบวนการและรายละเอียดรวมถึงขั้นตอนต่าง ๆ เน่ืองจากจะช่วยให้ผูรั้บการอบรมเขา้ใจ

ไดช้ดัเจนมากข้ึนและง่ายกวา่การบรรยายแค่เพียงอยา่งเดียว 

3. การอภิปราย (Group Discussion) วิธีน้ีจะเหมาะสมกบัหวัขอ้ของการฝึกอบรม

ท่ีกาํลงัเป็นท่ีสนใจของบุคคลทัว่ไป ซ่ึงวทิยากรผูจ้ะท่ีอภิปรายตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ในหวัขอ้นั้น

อยา่งถ่องแท ้และควรท่ีจะมีวิทยากรท่ีมีความเก่ียวขอ้งหลายลกัษณะ เพราะวิทยากรแต่ละท่านจะมี

การวิพากษว์ิจารณ์ร่วมกนัรวมถึงแสดงความคิดเห็นร่วมกนั ซ่ึงการอภิปรายน้ีจะสามารถจดัข้ึนได้

ในหลายรูปแบบ คือ  
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3.1 การอภิปรายเป็นคณะ (Panel Discussion) 

3.2 การอภิปรายแบบแลกเปล่ียนความรู้หรือการอภิปรายแบบชุมนุมปาฐก 

(Symposium) 

3.3 การอภิปรายแบบคอลโลคว ี(Colloquy Discussion)  

3.4 การอภิปรายโตะ๊กลม (Round Table Discussion) 

4. การระดมสมอง (Brain Storming) เป็นวิธีท่ีเหมาะสําหรับการฝึกอบรมสําหรับ

ผูเ้ขา้อบรมท่ีมีพื้นฐานความรู้ในระดบัเดียวกนั สนใจและปฏิบติัคลา้ยคลึงเพื่อมาร่วมแสดงความ

คิดเห็นดว้ยกนั แต่การใชว้ธีิการระดมสมองน้ีจะไม่เหมาะสมท่ีจะใชเ้ป็นวิธีสําหรับฝึกอบรมในช่วง

ระยะแรกหรือระยะเร่ิมตน้ เพราะวา่ผูเ้ขา้รับการอบรมนั้นยงัไม่เกิดความคุน้เคยกนัและกนั ทาํให้ยงั

ไม่กลา้ท่ีจะแสดงจึงทาํใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีไม่เตม็ท่ี 

5. กรณีศึกษา (Cast Study) เป็นการศึกษาจากกรณีหรือเร่ืองราวท่ีเกิดข้ึนมาจริง ๆ

เพื่อให้ผูท่ี้เขา้อบรมนั้นไดแ้กปั้ญหาภายใตส้ถานการณ์เดียวกนัหรือใกลเ้คียงกนักบัความจริงมาก

ท่ีสุด ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีเหมาะสมกับกลุ่มผูเ้ข้าอบรมขนาดเล็กและเร่ืองท่ีมอบหมายนั้นจะต้องมี

รายละเอียดมากพอท่ีจะใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมเห็นถึงความบกพร่อง หรือจุดสาํคญัของปัญหาดงักล่าว 

6. กลุ่มซินดิเกตุ (Syndicate Method) เป็นวิธีการดําเนินงานในรูปของ

คณะกรรมาธิการสมาชิกกลุ่มท่ีเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในสายอาชีพต่าง ๆ หน่วยงานต่าง ๆ มาทาํ

การประชุมเพื่อพิจารณาถึงปัญหาท่ีไดรั้บมอบหมาย  

7. การทศันศึกษา (Field Trip) เป็นการนาํผูเ้ขา้ร่วมรับการอบรมไปยงัสถานท่ีอ่ืน

ท่ีไม่ใช่สถานท่ีจดัอบรม โดยเป็นการไปเป็นกลุ่มหรืออาจจะแยกเป็นกลุ่มย่อยออกไปก็ได้ ตาม

ความสนใจหรือมุ่งหมายของสมาชิกแต่ละกลุ่ม 

    กระบวนการฝึกอบรม 

   ประภาเพญ็ สุวรรณ และสวิง สุวรณ (ม.ป.ป. อา้งถึงในนิรันดร์ จุลทรรัพย,์ 2544 : 

33-34) ไดแ้บ่งกระบวนการฝึกอบรมออกเป็น 3 ระยะดว้ยกนั คือ 

1. ระยะก่อนอบรม (Pretraining, Preparation Phase) คือ กระบวนการท่ีตอ้ง

เร่ิมตน้ดว้ยการทาํความเขา้ใจสภาวการณ์ขององค์การก่อน โดยจะเร่ิมท่ีการวิเคราะห์ลกัษณะของ
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งานท่ีตอ้งการจะทาํเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุง ซ่ึงจะครอบคลุมถึงสภาวการณ์ต่าง ๆ ไม่ใช่แค่ดา้น

เทคนิคเพียงอยา่งเดียว แต่รวมถึงสัมพนัธภาพระหวา่งสมาชิกในองคก์ารดว้ย เพื่อปรับปรุงหรือหา

วธีิการ กระบวนการทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2. ระยะฝึกอบรม (Training Phase) ในช่วงของสภาวการณ์ในท่ีทาํงานท่ีเกิดข้ึน

ในช่วงของการฝึกอบรมนั้นจะมีส่วนช่วยใหผู้เ้ขา้รับการอบรมมีความสนใจและตั้งใจท่ีจะเรียนรู้ ซ่ึง

มีผลมาจากพื้นฐานของผูเ้ขา้อบรมและองค์การท่ีส่งผูเ้ข้าอบรม ความจาํเป็นต่อเร่ืองท่ีจดัอบรม 

ปัญหาท่ีเกิดขั้นจากองค์กร หรือเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารให้ความสําคญั  รวมถึงความก้าวหน้าในการ

ปฏิบติังานของผูเ้ขา้รับการอบรมจะมีผลต่อผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรมในช่วงระยะการฝึกอบรมน้ีเป็น

อยา่งมาก แต่อยา่งไรก็ตามหลกัสาํคญัในช่วงระยะฝึกอบรมนั้นก็คือ ผูเ้ขา้รับการอบรมจะเรียนรู้ไดดี้

หากส่ิงเขาได้เรียนรู้นั้นเป็นส่ิงท่ีเขามีความสนใจ และส่ิงสําคญัท่ีองค์การจดัอบรมก็คือ การจดั

โอกาสท่ีเหมาะสมเพื่อใหผู้เ้ขา้รับอบรมไดเ้กิดการเรียนรู้อยา่งเตม็ท่ี 

3. ระยะหลงัอบรม (Post Training Phase, “Follow-up”) เม่ือการฝึกอบรมนั้นได้

ส้ินสุดลงแลว้ ระดบัความคาดหวงัท่ีเก่ียวกบัผูเ้ขา้รับการอบรมนั้นจะมีความแตกต่างกนัไป อาจจะ

มากหรือนอ้ย ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมจะนาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการอบรมนั้นไปวางแผนปฏิบติังาน โดย

บุคคลจะเกิดการประสานความสัมพนัธ์กบัองคก์ารหากเห็นวา่องค์การไดใ้ห้ความสนบัสนุนอยา่ง

เตม็ท่ีต่อส่ิงท่ีไดรั้บอบรมมา และตรงกนัขา้มคือ หากองคก์ารหรือผูส่้งเขา้อบรมตระหนกัแต่เพียงวา่

เม่ือเขา้รับการอบรมเสร็จแลว้จะให้ทาํงานมากมายท่ีไดเ้ตรียมไว ้หรือให้ทาํงานคัง่คา้งท่ีเป็นหนา้ท่ี

รับผิดชอบของผูส่้งหรือองค์การ โดยไม่มีความเก่ียวเน่ืองกบัเร่ืองท่ีฝึกอบรมมานั้นก็จะทาํให้ผูเ้ขา้

อบรมเกิดสัมพนัธ์ภาพท่ีไม่ดีต่อองคก์ารหรือผูส่้งเขา้อบรม 

   กระบวนการฝึกอบรมนั้ นมีหลากหลายข้ึนตอน ซ่ึงแต่ละขั้ นตอนล้วนมี

ความสําคญัเป็นอย่างยิ่ง ซ่ึงนิรันดร์ จุลทรัพย์ (2554) ได้แยกกระบวนการฝึกอบรมออกเป็น 7 

ขั้นตอน ดงัน้ี  

1. การวเิคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรม 

 การฝึกอบรมนั้นเป็นส่ิงจาํเป็นอยา่งยิ่งต่อการพฒันาศกัยภาพดา้นการทาํงานของ

บุคลากร ซ่ึงหลาย ๆ องค์การนิยมส่งบุคลากรของตนเองเข้ารับการอบรมในหลากหลายด้าน
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แตกต่างกนัไปตามความประสงคข์องแต่ละองคก์าร ทั้งน้ีทั้งนั้นส่ิงสําคญัท่ีองคก์ารจะตอ้งตระหนกั

ถึงก่อนท่ีจะส่งบุคลากรไปรับการอบรมนั้นก็คือ ตระหนกัถึงความจาํเป็นขององค์การและผูเ้ขา้รับ

การฝึกอบรมเป็นเบ้ืองตน้ กล่าวคือ เม่ือส้ินสุดการฝึกอบรมแลว้ ผูรั้บการอบรมจะสามารถนาํความรู้ 

ทกัษะท่ีไดม้าแกไ้ขปัญหาหรือพฒันาการทาํงานขององคก์าร โดยการวิเคราะห์ความจาํเป็นต่อการ

ฝึกอบรมนั้นตอ้งวเิคราะห์ 3 ดา้นใหญ่ ๆ ดว้ยกนัคือ 

1.1 ดา้นองค์การ การวิเคราะห์ถึงปัจจยัเก่ียวกบัความจาํเป็นทั้งหมดภายใน

องค์การว่ามีปัญหาหรืออุปสรรคอะไรบา้ง ท่ีสามารถจะแก้ไขด้วยการฝึกอบรมและผลจากการ

ฝึกอบรมนั้นทาํใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้โดยวเิคราะห์ในเร่ืองต่อไปน้ี 

1.1.1 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ขององคก์ารกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก 

1.1.2 การวเิคราะห์ผลงานขององคก์ารและสาขา 

1.1.3 การวเิคราะห์พนกังานในองคก์าร 

1.1.4 การวเิคราะห์บรรยากาศภายในองคก์าร 

1.2 ดา้นหนา้ท่ีภารกิจ ซ่ึงการวิเคราะห์หนา้ท่ีภารกิจมีกระบวนการวิเคราะห์ 3 

ประการ คือ 

1.2.1 การวเิคราะห์การบรรยายลกัษณะงาน 

1.2.2 การวเิคราะห์หนา้ท่ีและภารกิจ 

1.2.3 การกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละหลกัสูตรโครงการฝึกอบรม 

1.3  ด้านพนักงาน เป็นการวิเคราะห์เพื่อหาความจาํเป็นว่าพนักงานมีความ

จาํเป็นท่ีจะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรม และควรจะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมเร่ืองใดบา้ง โดยมีแนวทางใน

การวเิคราะห์ดงัต่อไปน้ี 

 1.3.1 การวดัผลการทาํงานดว้ยวิธีวิเคราะห์จากพฤติกรรมของพนักงาน 

คือการสังเกตการณ์ของผูบ้ ังคับบัญชาเบ้ืองต้น จากเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้ ังคับบัญชา หรือจาก

บุคคลภายนอก 

1.3.2 การวดัผลการทาํงานดว้ยวธีิการทางเศรษฐศาสตร์ 

 1.3.3 การวดัผลการทาํงานดว้ยวธีิการทดสอบสมรรถภาพการทาํงาน 
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   การวเิคราะห์ความจาํเป็นในการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีมีความสําคญัเป็นอยา่งยิ่ง 

เพราะตอ้งใชเ้วลาและมีเร่ืองค่าใชจ่้ายเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย แต่ ณ ปัจจุบนั มีหลากหลายองคก์ารไดใ้ห้

ความสําคญัในเร่ืองการลดเวลาการวิเคราะห์โดยการจดัตั้งคณะกรรมการวิเคราะห์ความจาํเป็นใน

การฝึกอบรมเขา้มาจดัการ ซ่ึงนบัวา่เป็นวธีิการท่ีสามารถลดเวลาและค่าใชจ่้ายไดอี้กแนวทางหน่ึง 

2. การกาํหนดวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

 วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมนั้นเป็นส่ิงท่ีจะตอ้งกาํหนดวา่ จะตอ้งเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมให้เป็นไปในทิศทางใด ในลกัษณะและระดบัใด จึงจะทาํให้สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเป็น

ความจาํเป็นต่อการฝึกอบรม โดยวตัถุประสงคท่ี์สาํคญัในการฝึกอบรม มีดงัน้ี 

2.1 ทาํให้วิทยากรสามารถจดัเตรียมหรือเลือกอุปกรณ์รวมถึงเน้ือหาสาระ 

และวธีิการท่ีจะนาํมาใชใ้นการฝึกอบรมไดอ้ยา่งมีความเหมาะสม 

2.2 เป็นแนวทางท่ีจะบ่งบอกให้ทราบถึงมาตรการหรือวิธีการในการวดัผล

ความสาํเร็จของการฝึกอบรม 

2.3 ช่วยให้ผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรมไดเ้ขา้ใจถึงความตอ้งการในการฝึกอบรม

นั้น ๆ โดยเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายปลายทางท่ีชดัเจน ทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความตั้งใจและ

พยายามจะไปใหถึ้งจุดหมายปลายทางใหไ้ด ้

3. โครงการและการเขียนโครงการฝึกอบรม 

 โครงการฝึกอบรม (Project) เป็นกิจกรรมท่ีมีการระบุเก่ียวกบัรายละเอียดการ

ปฏิบติังาน มีขั้นตอนการดาํเนินงาน รวมถึงการใชท้รัพยากรต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์

ตอ้งการ โดยอยูภ่ายในระยะเวลาท่ีกาํหนด 

 การเขียนโครงการฝึกอบรม เป็นการเขียนเพื่อใหป้ฏิบติัตามแผนการฝึกอบรมอยา่ง

มีระบบ ไม่สับสน ใช้ทรัพยากรอย่างจาํเป็นและมีประสิทธิภาพ โดยรูปแบบการเขียนโครงการ

ฝึกอบรมตามท่ี เคลือวลัย ์ล่ิมอภิชาติ (2531 อา้งถึงในนิรันดร์ จุลทรัพย,์ 2554) มีดงัน้ี 

3.1 ช่ือโครงการ 

3.2 หลกัการและเหตุผล 

3.3 วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 
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3.4 หลกัสูตรในการฝึกอบรม 

3.5 คุณสมบติัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

3.6 จาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

3.7 วนั – เวลา และสถานท่ีฝึกอบรม 

3.8 แนวในการดาํเนินการฝึกอบรม 

3.9 วฒิุบตัร / ประกาศนียบตัร (ถา้มี) 

3.10 ผูรั้บผดิชอบโครงการฝึกอบรม 

3.11 งบประมาณการฝึกอบรม 

3.12 รายช่ือวทิยากร 

3.13 รายช่ือผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

3.14 การประเมินผลโครงการ 

3.15 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

4. การเตรียมการฝึกอบรม 

 ขั้นตอนท่ีสําคัญอีกขั้นตอนหน่ึงของการจัดฝึกอบรมนั่นก็คือการเตรียมการ

ฝึกอบรม เพราะจะส่งผลต่อความสําเร็จในการจดัฝึกอบรมเป็นอย่างมาก หากการเตรียมการไม่ดี

หรือไม่มีความพร้อมก็อาจจะทาํให้การฝึกอบรมนั้ นเกิดความขดัข้องหรือล้มเหลวได้ ซ่ึงการ

เตรียมการน้ีรวมถึงการติดต่อวิทยากร การจดัเตรียมเคร่ืองมืออุปกรณ์ต่าง  เอกสารประกอบการ

ฝึกอบรม สถานท่ีและส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ การติดต่อผูบ้งัคบับัญชาและผูเ้ข้ารับการ

ฝึกอบรม ผูป้ระกอบพิธีเปิดปิดการฝึกอบรม การเตรียมการประเมินผล รวมถึงอาหารและเคร่ืองด่ืม 

ซ่ึงผูท่ี้มีหนา้ท่ีควรท่ีจะใหค้วามสาํคญัและรายการตรวจสอบ เพื่อให้การดาํเนินการฝึกอบรมมีความ

ราบร่ืน 

5. ข้ันตอนดําเนินการฝึกอบรม 

 เป็นข้ึนตอนการปฏิบติัตามโครงการ ซ่ึงจะมีผูมี้หนา้ท่ีในการรับผิดชอบโครงการ

เป็นผูค้วบคุมดูแลให้ผูท่ี้ทาํหน้าท่ีต่าง ๆ ปฏิบติัตามแนวทางท่ีได้ทาํการกาํหนดไวแ้ล้ว หากมี
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เหตุขดัขอ้งท่ีก่อให้เกิดอุปสรรค์ต่อการฝึกอบรมข้ึนโดยไม่ได้คาดการณ์ไวล่้วงหน้าจะไดท้าํการ

แกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคไดท้นัท่วงที  

6. การประเมินผลการฝึกอบรม  

 การประเมินผลการฝึกอบรมนั้นเป็นส่ิงท่ีสําคญัและมีความจาํเป็นเป็นอยา่งยิ่ง เพื่อ

จะได้ทราบผลของการอบรมนั้น ๆ ว่าเป็นอย่างไรบา้ง บรรลุตามจุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงค์

หรือไม่มากน้อยเพียงใด รวมถึงทราบประโยชน์ท่ีได้รับจากการเข้ารับการฝึกอบรมในคร้ังนั้น 

ตลอดจนปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการฝึกอบรมนั้นวา่เป็นอยา่งไรเพื่อจะนาํมาเป็นแนวทาง

ในการแกไ้ขปรับปรุงสําหรับการฝึกอบรมในโอกาสต่อไปในภายภาคหน้า ซ่ึงวิธีประเมินผลการ

ฝึกอบรมนั้นมีดว้ยกนั 4 วธีิ ดงัน้ี 

6.1 การวดัผลก่อนและหลงัการฝึกอบรม (Pre-Test and Post-Test) แลว้นาํมา

เปรียบเทียบกนั ก็จะสามารถทาํใหท้ราบถึงความแตกต่างวา่มีความเปล่ียนแปลงมากนอ้ยเพียงใด 

6.2 การตั้งเกณฑ์ในการปฏิบติังานเพื่อประเมิน คือ ดูว่าหลงัจากเขา้รับการ

ฝึกอบรมแล้วนั้นมีลกัษณะการทาํงานท่ีเด่นชัดหรือสูงกว่าเดิมหรือไม่ แต่วิธีน้ีจะเหมาะแก่งาน

ประเภทเสมียนและงานดา้นคน้เอกสารต่าง ๆ 

6.3 การตรวจสอบผลงานให้สอดคลอ้งกบัเกณฑ์ เป็นวิธีท่ีจะกาํหนดลกัษณะ

งานท่ีตรวจสอบเป็นเกณฑข้ึ์นมา แลว้ให้ทาํการให้คะแนนการปฏิบติังานไว ้หลงัจากนั้นก็จะนาํเอา

ผลท่ีได้จากการสังเกตไปกําหนดเป็นเกณฑ์ไวเ้พื่อท่ีจะทาํการเปรียบเทียบกับงานท่ีมีลักษณะ

ใกลเ้คียงหรือเหมือนกนั  

6.4 การกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานโดยการสังเกต เป็นวิธีท่ีคลา้ยกบั

วธีิท่ีสาม แต่จะมีความแตกต่างกนัตรงท่ีจะเป็นการสังเกตงานรวม ไม่ไดแ้ยกออกมากาํหนดไวเ้ป็น

การสังเกตอยา่งใดอยา่ง 
 

7. การติดตามผลการฝึกอบรม 

 ส่วนใหญ่แล้วหลังจากการจดัฝึกอบรมเสร็จส้ินยงัขาดการติดตามผล และเม่ือ

ประเมินผลไปแลว้ก็ไม่ไดติ้ดตามดูความเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการให้เกิดข้ึนนั้นว่ายงัคงอยูแ่ละมีผล

อย่างไรกบัองค์การ เน่ืองจากวา่วตัถุประสงค์ในการฝึกอบรมนั้นมุ่งหวงัเพื่อช่วยให้บุคคลเกิดการ
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เรียนรู้และเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเป็นหลกัสาํคญั ซ่ึงกลไกของการปรับตวัของบุคคลนั้นจะ

ทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตามสภาพแวดล้อม ดังนั้นแล้วการคงทนของผลการ

ฝึกอบรมจะมีอยู่เพียงระยะเวลาเดียว ผูจ้ดัฝึกอบรมหรือผูบ้ริการการฝึกอบรมจึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งมี

การติดตามผลการฝึกอบรม โดยการกาํหนดช่วงเวลาท่ีเหมาะสมและทาํการเปรียบเทียบผลท่ีไดก้บั

เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ในการอบรม ซ่ึงถ้าหากเกิดความเปล่ียนแปลงหรือเบ่ียงเบนไปจาก

เป้าหมายเป็นอยา่งมากก็อาจจะตอ้งมีความจาํเป็นท่ีตอ้งจดัการฝึกอบรมซํ้ าข้ึนมาใหม่ 

2.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

  สุฎารักษ ์รตนวรรธน์ (2547) ศึกษาวิจยัเร่ืองทศันคติของพนกังานบริษทั สุขภณัฑ ์

เซ็นเตอร์ กรุ๊ป จาํกดั ต่อการฝึกอบรม พบวา่ 1) พนกังานมีระดบัทศันคติต่อการฝึกอบรมโดยรวมอยู่

ในระดับมาก โดยด้านวิทยาการท่ีให้การอบรมมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านความจาํเป็นในการ

ฝึกอบรม ดา้นวิธีและเทคนิคการฝึกอบรม ดา้นประโยชน์การฝึกอบรม ดา้นการติดตามประเมินผล

การฝึกอบรม ด้านสถานท่ีให้การฝึกอบรม และสุดท้ายคือด้านหลักสูตรการฝึกอบรม 2) 

เปรียบเทียบทศันคติต่อการฝึกอบรม พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามเพศ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน และตาํแหน่งงาน มีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมไม่

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  วรรณวิมล คงภิบาล (2540) ศึกษาวิจยัเร่ืองทศันคติต่อการฝึกอบรมและขวญัของ

พนกังานธนาคาร มหานคร จาํกดั  (มหาชน) พบวา่ พนกังานท่ีมีทศันคติต่อการฝึกอบรมดีจะมีขวญั

ในการทาํงานดีอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .0001 ปัจจัยส่วนบุคคลจะแตกต่างเฉพาะใน

องค์ประกอบย่อย ดงัน้ี พนกังานอายุน้อยมีทศันคติต่อวิทยากรผูบ้รรยายดีกว่าพนกังานอายุมาก 

เพราะพนกังานอายมุากมีประสบการณ์ในการทาํงานดีอยูแ่ลว้ จึงไม่จาํเป็นตอ้งให้วิทยากรสอนงาน 

พนักงานท่ีเขา้อบรมมากกว่า 1 คร้ัง มีทศันคติต่อวิทยากรผูบ้รรยาย การกาํหนดคุณสมบติัผูเ้ข้า

อบรม และขวญัเก่ียวกบัคุณค่าของงานดีกว่าพนกังานท่ีเขา้อบรมเพียงคร้ังเดียว พนกังานอายุน้อย

และพนกังานอายุงานน้อยมีทศันคติต่อการจดัเตรียมเอกสาร ส่ือโสตดีกว่าพนักงานอายุมากและ

พนกังานอายุงานมาก แต่พนกังานอายุมากและพนกังานอายุงานมากมีขวญัเก่ียวกบัคุณค่าของงาน

ดีกว่าพนกังานอายุน้อยและอายุงานน้อย พนกังานการศึกษานอ้ยมีทศันคติต่อการกาํหนดวิธีการ
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ประชาสัมพนัธ์ และมีขวญัเก่ียวกบัคุณค่าของงาน สภาพการทาํงาน และค่าจา้งหรือค่าแรงงานดีกวา่

พนักงานการศึกษาสูง พนักงานชายมีทศันคติต่อการกาํหนดวิธีการประชาสัมพนัธ์และมีขวญั

เก่ียวกบัโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ การนิเทศงาน องคก์ารหรือบริษทัและการจดัการดีกวา่พนกังานหญิง 

หวัหน้างานมีทศันคติต่อผูจ้ดัการโครงการฝึกอบรมและมีขวญัเก่ียวกบัคุณค่าของงาน โอกาสท่ีจะ

กา้วหนา้และความปลอดภยัดีกวา่พนกังานทัว่ไป  

  วรินทร์ จิตตยานุรักษ์ (2546) ศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติต่อการ

ฝึกอบรมหลกัสูตรสอนงานกบัการถ่ายโยงความรู้ของหวัหนา้งานในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา่ 1) 

หวัหนา้งานส่วนใหญ่มีทศันคติต่อการฝึกอบรมหลกัสูตรการสอนงานอยูใ่นระดบั “ดี” การถ่ายโยง

ความรู้อยู่ในระดบั “สูง” 2) เพศ อายุ อายุงานในตาํแหน่งหวัหน้างานและจาํนวนลูกนอ้งท่ีต่างกนั

ของหวัหนา้งานมีทศันคติต่อการฝึกอบรมหลกัสูตรการสอนงานไม่แตกต่างกนั แต่ระดบัการศึกษา

และความตอ้งการฝึกอบรมในหลกัสูตรการสอนงานท่ีต่างกนัของหัวหน้างานมีทศันคติต่อการ

ฝึกอบรมหลกัสูตรการสอนงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  3) ทศันคติต่อการ

ฝึกอบรมหลกัสูตรการสอนงานมีความสัมพนัธ์กบัการถ่ายโยงความรู้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระ 

ดบั .01 

  ศิริพร พงษ์บริบูรณ์ (2548) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของพนักงานต่อการ

ฝึกอบรมบุคลากร กรณีศึกษา  บริษทัเดมเลอร์ไครสเลอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่ พนกังานมี

ความคิดเห็นวา่การฝึกอบรมบุคลากรของบริษทัมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา

ในแต่ละด้าน พบว่า ประชากรมีความคิดเห็นว่าการฝึกอบรมด้านวิธีการฝึกอบรม และการ

ดาํเนินการฝึกอบรมมีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นการหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม 

การกาํหนดวตัถุประสงค ์การประเมินผลการฝึกอบรม พนกังานมีความคิดเห็นวา่มีความเหมาะสม

ในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศและระดบั

การศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ อายุ ตาํแหน่งงานปัจจุบนั อายุงานในบริษทัและสายงานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการ

ฝึกอบรมแตกต่างกนั 
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  ธีรภทัร์ เพช็รโปรี (2550) ศึกษาวจิยัเร่ืองความคิดเห็นของบุคลากรต่อการฝึกอบรม

เพื่อการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทั แพนราชเทวี กรุ๊ป จาํกดั (มหาชน) 

พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นว่าการฝึกอบรมบุคลากรของบริษทัมีความเหมาะสมในระดบัปาน

กลาง เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่ ประชากรมีความคิดเห็นวา่การฝึกอบรม ดา้นความจาํเป็นใน

การฝึกอบรม และด้านการประเมินผลการฝึกอบรมมีความเหมาะสมในระดบัมาก ส่วนด้านการ

ดาํเนินการฝึกอบรม และดา้นความเพียงพอในการฝึกอบรมมีความเหมาะสมในระดบัปานกลาง ผล

การทดสอบสมติฐานพบวา่บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง

งาน อายงุานในบริษทั และสายงานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมแตกต่างกนั 

2.4 กรอบแนวคิดในการวจัิย 

การฝึกอบรมนั้นจะเกิดประสิทธิผลสูงสุดและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์รนั้น 

จะตอ้งได้รับความร่วมมือจากผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึงปัจจยัท่ีสําคญัต่อการฝึกอบรมท่ีผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมจะตอ้งมีคือทศันคติท่ีดีต่อการฝึกอบรม เพราะหากผูเ้ขา้ฝึกอบรมมีทศันคติทางลบต่อการ

ฝึกอบรมนั้น ก็จะเท่ากบัวา่เป็นการลงทุนท่ีสูญเปล่า ผูว้จิยัจึงไดศึ้กษาตวัแปรของการฝึกอบรมใน

ส่วนของ องค์ประกอบสําหรับการฝึกอบรม ท่ีส่งผลให้เกิดทศันคติต่อการฝึกอบรม ดงัตวัแปร

ดงัต่อไปน้ี  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3 กรอบแนวคิดในการศึกษา ทศันคติต่อการฝึกอบรม กรณีศึกษา : พนกังานฝ่ายปฏิบติัการ

บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึง 

 

การฝึกอบรม 

 
ทศันคติต่อการฝึกอบรม 

- ความรู้ ความเขา้ใจ 

- ความรู้สึก 

- พฤติกรรม 

 

 

รูปแบบ / โครงการฝึกอบรม 
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บทที ่3 

 

ระเบียบวธีิวจิัย 

 

 การวิจัยเร่ือง ทัศนคติต่อการฝึกอบรม กรณีศึกษา : พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท

ตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสงขลา ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ (Qualitative Study Approach) โดยผูว้ิจยัได้ดาํเนินการศึกษาตามกระบวนการวิจยั

ดงัต่อไปน้ี 

 3.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และวธีิการสุ่มตวัอยา่ง 

 3.2 รูปแบบการวจิยั 

 3.3 การสร้างรูปแบบคาํถามในงานวจิยัและตรวจสอบคุณภาพ 

 3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 3.6 ความน่าเช่ือถือของขอ้มูล 

3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวธีิการสุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง 

โดยการพิจารณาเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบน้ี เป็นการสุ่มโดยการใชดุ้ลพินิจของผูว้ิจยัเอง ซ่ึงลกัษณะ

ของกลุ่มตวัอย่างท่ีไดท้าํการคดัเลือกน้ีเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั การสุ่มตวัอย่างแบบ

เจาะจงนั้นเป็นการศึกษาท่ีจะตอ้งอาศยัความรู้ ประสบการณ์ และความชาํนาญในเร่ืองนั้น ๆ ของ

ผูว้ิจยั (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2545) ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้าํการเก็บขอ้มูลการสัมภาษณ์ผ่านกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอยู่

ทั้งหมด 100% ดังนั้นกลุ่มประชากรท่ีผูว้ิจยัใช้ในงานวิจยัในคร้ังน้ีคือ พนักงานฝ่ายปฏิบติัการ 

บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสงขลา จาํนวนทั้งหมด 6 

คน ประกอบไปตาํแหน่งต่าง ๆ ดงัน้ี 1. หวัหนา้ช่างเทคนิค จาํนวน 1 ท่าน 2. ช่างเทคนิค จาํนวน 2 

ท่าน 3. ผูช่้วยช่างเทคนิค จาํนวน 2 ท่าน และธุรการ จาํนวน 1 ท่าน 
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ตารางที ่3.1 แสดงข้อมูลประชาการกลุ่มตัวอย่าง 

  ช่ือ      อาย ุ        เพศ           ตาํแหน่ง      อายกุารทาํงาน (ปี) 

   P1                      32                      ชาย                หวัหนา้ช่างเทคนิค                       7 

   P2                      31                      ชาย                     ช่างเทคนิค                             7 

   P3                      34                      ชาย                     ช่างเทคนิค                             6 

   P4                      36                      ชาย                  ผูช้่วยช่างเทคนิค                        4 

   P5                      22                      ชาย                  ผูช้่วยช่างเทคนิค                        2 

   P6                      32                      หญิง                        ธุรการ                               4                         

 

3.2 รูปแบบการวจัิย 

  การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Study Approach) เพื่อศึกษา

ถึง ทศันคติต่อการฝึกอบรม กรณีศึกษา : พนกังานฝ่ายปฏิบติัการ บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้น

ความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสงขลา 

  เบญจา ยอดดาํเนิน-แอ็ตติกจ,์ กาญจนา ตั้งชลทิพย ์(2552) กล่าวว่า การวิจยัเชิง

คุณภาพ เป็นกระบวนการในการสร้างความรู้ ความเขา้ใจท่ีเก่ียวกบัปรากฏการณ์ทางสังคมวิธีหน่ึง 

กล่าวอีกนยัหน่ึงคือ เป็นการแสดงหาขอ้เท็จจริงหรือความรู้ท่ีมีอยูต่ามสภาพความเป็นจริงท่ีเป็นอยู ่

หรือตามลกัษณะตามธรรมชาติท่ีเกิดข้ึน 

ยุทธ์ ไกยวรรณ์ (2545) กล่าววา่ การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) “เป็น

การวิจยัท่ีไม่เน้นขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขเป็นหลกั แต่จะเนน้การหารายละเอียดต่าง ๆ ในเชิงลึก ซ่ึงได้

มากจาการสังเกตหน่วยท่ีตอ้งการศึกษาเพียงไม่ก่ีหน่วย โดยมิไดมุ้่งเก็บขอ้มูลเป็นตวัเลขมาทาํการ

วิเคราะห์เชิงปริมาณ เพื่อให้ไดค้าํตอบใชไ้ดก้วา้งขวางทัว่ไป ดงันั้นการวิจยัเชิงคุณภาพ จึงเป็นการ

วจิยัท่ียดืหยุน่มากกวา่” 
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ผอ่งพรรณ ตรัยมงคลกูล, สุภาพ ฉัตราภรณ์ (2555) กล่าววา่ การวจิยัเชิงคุณภาพ 

คือ “การวิจยัเชิงบรรยายท่ีไม่อิงขอ้มูลตวัเลข แต่จะใช้และนาํเสนอขอ้มูลในเชิงพรรณนา ซ่ึงเป็น

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากคาํบอกเล่า ขอ้มูลจากการบนัทึกหรือเอกสารต่าง ๆ และพฤติกรรมท่ีสังเกตพบ” 

ดงันั้น การวิจยัเชิงคุณภาพ หมายถึง การวิจยัเชิงบรรยายท่ีไม่ไดเ้ก็บขอ้มูลตวัเลข

มาใชใ้นการวเิคราะห์ เนน้การหารายละเอียดต่าง ๆ ในเชิงลึก ซ่ึงไดจ้ากการสัมภาษณ์ สังเกต ดูจาก

พฤติกรรม รวมถึงการหาขอ้เท็จจริงตามสภาพความเหมาะสมและตามลกัษณะธรรมชาติท่ีเกิดข้ึน 

ซ่ึงเป็นตวัเลือกท่ีดีท่ีสุดในการศึกษาและทาํการเจาะลึกถึงปัญหาและการคน้หาถึงสาเหตุท่ีแทจ้ริง 

อีกทั้ง Wiersma. W, (2000 อา้งถึงใน ดรุวรรณ อรัญดร, 2559 หน้า 31) กล่าวว่า “การทาํการ

วิเคราะห์ในเชิงคุณภาพให้ไดดี้นั้น นกัวิจยัจะตอ้งเขา้ใจอยู่ในสนามและจะตอ้งทาํการสังเกตส่ิงท่ี

ศึกษาอยา่งเป็นธรรมชาติให้ไดม้ากท่ีสุด รวมถึงจะตอ้งไม่มีการจดักระทาํใหม่เพื่อการศึกษานั้น ๆ 

ซ่ึงมีความเหมาะสมกบังานวิจยัของผูว้ิจยัในคร้ังน้ีเป็นอย่างมาก เน่ืองจากวา่ผูว้ิจยัไดป้ฏิบติังานอยู่

ในฝ่ายปฏิบติัการมาเป็นระยะเวลานานหลายปี และไดค้ลุกคลีอยู่กับผูป้ฏิบติังานในแผนกของ

บริษทัตั้งแต่เร่ิมเปิดตั้งบริษทั มาจนถึง ณ ปัจจุบนั”  

  เพื่อให้เกิดความเหมาะสมกบัวตัถุประสงค์ในการวิจยัและหาคาํตอบเชิงลึกถึง

ปัญหาและปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อทศันคติของผูเ้ขา้รับการอบรม ผูว้ิจยัจึงใชก้ารเก็บขอ้มูลโดยวิธีการ

สัมภาษณ์ 2 ประเภท คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) และ การสนทนากลุ่ม (Focus 

Group Interview)  

1. การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เป็นการสัมภาษณ์ในรูปแบบท่ีไม่

เป็นทางการ ใช้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการส่ือสาร ใช้ประเด็น/แนวคาํถามกวา้งๆ 

แบบก่ึงโครงสร้าง ซ่ึงคาํถามท่ีใชเ้ป็นประเด็นนั้นตอ้งเกิดความครอบคลุมและมีความสอดคลอ้งกบั

เร่ืองท่ีไดท้าํการศึกษานั้น โดยมีขอ้คาํถามให้ผูส้ัมภาษณ์เป็นผูท้าํการสอบถามในเชิงเจาะลึก เพื่อ

กระตุน้ใหคู้่สนทนาเล่าเร่ืองราวอยา่งมีเป้าหมาย โดยผูส้ัมภาษณ์ตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูถู้กสัมภาษณ์

ในลกัษณะเป็นคู่สนทนา และใช้ทกัษะการส่ือสาร สร้างการสนทนาอย่างมีเป้าหมาย ใช้คาํถาม

นาํไปสู่การสนทนา ภายใตบ้รรยากาศท่ีมีผ่อนคลาย และความเป็นส่วนตวั (อรนรินทร์ ขจรวงศ์

วฒันา, 2557)  
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2. การสนทนากลุ่ม (Focus Group Interview) เป็นการสัมภาษณ์และการสนทนา 

และรวบรวมขอ้มูลจาการสนทนากบักลุ่มผูท่ี้ให้ขอ้มูลในประเด็นท่ีเฉพาะเจาะจง โดยมีผูเ้ขา้ร่วม

การสนทนาในแต่ละกลุ่มประมาณ 5-7 คน แล้วเปิดโอกาสให้ผูร่้วมเขา้ทาํการสนทนาได้มีการ

แลกเปล่ียนทศันะกนัในประเด็นต่าง ๆ โดยผูด้าํเนินการสนทนาจะเป็นผูค้อยจุดประเด็นในการ

สนทนา ชกัจูงใหก้ลุ่มสนทนาเกิดแนวคิดและแสดงประเด็นหรือแนวทางในการสนทนาอยา่งกวา้ง

และละเอียดลึกซ้ึง แล้วพยายามหาขอ้สรุปตามประเด็นนั้น ๆ ออกมา ซ่ึงการสนทนากลุ่มน้ีจะมี

เหมาะสมกบัการวิจยัท่ีตอ้งการแนวคิดใหม่ ๆ รวมถึงคน้หาตวักาํหนดพฤติกรรมและบุคลิกภาพ

ของมนุษย ์(อรุณี อ่อนสวสัด์ิ, 2551)  

3.3 การสร้างรูปแบบคําถามในงานวจัิยและตรวจสอบคุณภาพ 

  ผูว้ิจยัได้ดาํเนินการสร้างรูปแบบคาํถามและหาคุณภาพของแบบสอบถามตาม

ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1. ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้และทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั 

จากตาํรา เอกสาร บทความ วารสาร รวมทั้งงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ไดม้าซ่ึงกรอบแนวคิดและ

เน้ือหาโดยการสร้างเคร่ืองมือ 

2. กาํหนดประเด็นต่าง ๆ เพื่อให้ครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษา ตามขอบเขต

และวตัถุประสงคข์องการวจิยัแลว้สร้างเคร่ืองมือ 

3. สร้างแบบสัมภาษณ์ฉบบัร่างเพื่อนาํเสนอต่อคณะกรรมการผูค้วบคุมสารนิพนธ์ 

พิจารณาตรวจสอบประเด็นต่าง ๆ ตลอดจนความถูกต้องของภาษาท่ีใช้ และให้คาํแนะนําเพื่อ

ปรับปรุงแกไ้ข โดยใหมี้ความสมบูรณ์ก่อนนาํไปใชจ้ริง 

4. นาํแบบสัมภาษณ์ท่ีแก้ไขเรียบร้อยแล้วนั้น ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญทาํการพิจารณา

ตรวจประเด็นต่าง ๆ อีกชั้นหน่ึง 

5. นาํแบบสัมภาษณ์ท่ีแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้กบักลุ่มท่ีไม่ใช่ตวัอย่าง 

อย่างน้อย 3 คน แล้วนาํมาปรับปรุงแกไ้ขให้เป็นแบบสัมภาษณ์ฉบบัท่ีสมบูรณ์ เพื่อนาํไปใช้

สัมภาษณ์จริงต่อไป 
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3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้วิธีเก็บขอ้มูล ในช่วงเดือนกุมภาพนัธ์ – เมษายน 

2561 โดยผูว้ิจยัจะใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) และการสนทนากลุ่ม (Focus 

Group) จากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็นประชากรท่ีเป็นพนกังานใน บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความ

ปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสงขลา จาํนวน 6 คน โดยใชล้กัษณะการสัมภาษณ์อยา่งไม่

เป็นทางการ เพื่อท่ีจะใชผู้ถู้กสัมภาษณ์นั้นรู้สึกมีความเป็นกนัเองและเกิดการผ่อนคลาย ก่อให้เกิด

การความมืออยา่งเต็มท่ีต่อผูว้ิจยั โดยผูว้ิจยัไดข้ออนุญาตในการบนัทึกเสียง และจดบนัทึกระหวา่ง

การสัมภาษณ์ โดยจะใชเ้วลาในการสัมภาษณ์ประมาณคนละ 45 นาที - 1 ชัว่โมง ทั้งน้ีการสัมภาษณ์

นั้ นจะข้ึนอยู่กับสถานการณ์ ณ ขณะสัมภาษณ์ และความร่วมมือของผูถู้กสัมภาษณ์ โดยการ

สัมภาษณ์แต่ละรายนั้น ผูว้ิจยัจะทาํการสัมภาษณ์รวมถึงแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน

จนกวา่จะไดข้อ้มูลท่ีครบถว้น หรือจนกวา่จะไม่พบขอ้สงสัยใด ๆ อีกต่อไป หรือไม่มีขอ้มูลใหม่ ๆ 

เกิดข้ึน ซ่ึงเรียกวา่ “ขอ้มูลอ่ิมตวั” จึงทาํการหยุดการสัมภาษณ์ ซ่ึงการอ่ิมตวัของขอ้มูลนั้นเกิดจาก

ขอ้มูลมีลกัษณะท่ีเป็นแบบแผนอยา่งเดียวกนั หรือขอ้มูลส่วนใหญ่ท่ีรวบรวมมาไดน้ั้นมีลกัษณะท่ี

ทบัซ้อนกนัในสาระท่ีเป็นประเด็นเดียวกนั และต่อดว้ยการสนทนากลุ่ม (Focus Group Interview) 

ซ่ึงจะเป็นการสัมภาษณ์และการสนทนาโดยมีผูเ้ข้าร่วมสนทนาทั้ งหมด 6 คน เพื่อได้มีการ

แลกเปล่ียนทศันะกนัในประเด็นต่าง ๆ ซ่ึงผูว้จิยัจะเป็นผูค้อยจุดประเด็นในการสนทนา ชกัจูงให้เกิด

แนวคิดและแสดงประเด็นหรือแนวทางในการสนทนาอยา่งกวา้งและละเอียดลึกซ้ึง และพยายามหา

ขอ้สรุปตามประเด็นนั้น ๆ ออกมา 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

  หลงัจากท่ีผูว้จิยัไดท้าํการถอดเทปบนัทึกการสนทนาระหวา่งการสัมภาษณ์ของผูใ้ห้

สัมภาษณ์ครบหมดทุกคนแลว้ ผูว้ิจยัจะมีการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการศึกษาขอ้มูลท่ีถอดเทปมาจน

เขา้ใจเน้ือหาสาระเป็นอย่างดี หลงัจากนั้นผูว้ิจยัจะดาํเนินการในขั้นตอนต่อไป โดยการให้รหัส

ขอ้มูล (Coding) ซ่ึงเป็นการเลือกหน่วยท่ีมีความเหมาะสม ตรงกบัประเด็นมากท่ีสุด เพื่อนาํมา

วิเคราะห์แทนช่ือ ทาํให้ขอ้มูลท่ีมีขนาดใหญ่และมีจาํนวนมากในตอนแรกนั้นมีขนาดท่ีเล็กและสั้ น

ลงมาใหเ้ป็นเพยีงรายการรหสัจาํนวนหน่ึง (วนินทร สุภาพ, 2556 อา้งถึงใน ดรุวรรณ อรัญดร, 2559 
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หน้า 37) แลว้นาํมาจดัหมวดหมู่แยกออกเป็นแต่ละประเด็น (Theme) ซ่ึงทาํให้สะดวกในการนาํ

ขอ้มูลไปวเิคราะห์ ซ่ึงเป็นการหาขอ้สรุปอยา่งมีเหตุผล เป็นระบบ และอิงกรอบแนวคิดทฤษฎี ทาํให้

ขอ้มูลมีความน่าเช่ือถือ โดยใชแ้นวทางวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) จะเป็นการศึกษา

โดยการวิเคราะห์รูปแบบการใช้ภาษา ว่าใครเป็นผูใ้ช้ ใช้อย่างไร ทาํไม และเม่ือไหร่ ซ่ึงถือเป็น

ลกัษณะของหน้าท่ีหรือเหตุการณ์ส่ือสาร (Van Dijk, 1997 อา้งถึงใน กนกวรรณ ศรีวิรัตน์ 2559 

หนา้ 46) ดงันั้นจึงสรุปเป็นความคิดสาํคญัของ “Discourse Analysis” ได ้3 มิติ คือ 

1. การใชภ้าษา (Language Use) 

2. ความเช่ือต่าง ๆ ท่ีส่งผา่นการส่ือสาร (The Communication Beliefs) 

3. ปฏิสัมพนัธ์ในสถานการณ์ทางสังคม (International in Social Situations) 

  การวิเคราะห์วาทกรรม ( Discourse analysis) คือ การพยายามทาํการศึกษาและ

สืบค้นถึงขั้นตอน กระบวนการ ลาํดบัเหตุการณ์รวมถึงรายละเอียดปลีกย่อยต่างๆ ในการสร้าง

เอกลกัษณ์ รวมถึงใหค้วามหมายกบัส่ิงท่ีอยูร่อบตวัเราหรือห่อหุ้มตวัเราอยูใ่นสังคม ในรูปแบบของ

วาทกรรม และภาคปฏิบติัของวาทกรรมว่าดว้ยเร่ืองนั้น ๆ อย่างไร และมีความเก่ียวขอ้งกบับุคลล 

สถานท่ี เหตุการณ์อะไรบา้ง รวมถึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการสร้าง และการเก็บกดหรือปิดกั้นส่ิง

เหล่าน้ีของวาทกรรมมีอยา่งไร (ไชยรัตน์ เจริญสินโอฬาร, 2542) 

   การเลือกวิธีการวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) มาใชใ้นการวิเคราะห์

ขอ้มูลในการวิจยัในคร้ังน้ี ถือเป็นวิธีท่ีมีความเหมาะสมมากท่ีสุด เน่ืองจากเป็นการเร่ิมตน้ดว้ยการ

ตั้งคาํถามท่ีง่าย ๆ และมีการพฒันาคาํถามท่ีจะนาํไปสู่การรับรู้ถึงความคิดเห็นและมุมมองต่าง ๆ  

  3.5.1 ตัวอย่างการวเิคราะห์แบบ Discourse Analysis จากการสัมภาษณ์เชิงลกึ 

 

 

 

“ท่ีอบรมทุกคร้ัง ปฏิบัติงานได้จริง เพราะวา่ท่ีอบรมมนัตรงกนักบัท่ีเราทาํงานพอดี” 

“ท่ีผา่นมาท่ีไดเ้ขา้ร่วมเน่ีย ท่ีไดเ้ขา้ร่วมฝึกอบรมท่ีอบรมส่วนมากมากมนัก็จะอยูใ่นตาํแหน่ง

หนา้ท่ีงานท่ีทาํอยูทุ่กวนั การฝึกอบรมตรงตามงาน ตรงตามเป้าหมายท่ีวา่ขององคก์ร ก็คือ

สามารถนาํไปใช้งานได้จริงเลย ” 
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  จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) ขา้งตน้พบวา่เก่ียวขอ้ง

กบัเน้ือหาของหลกัสูตรการฝึกอบรมว่าสามารถนาํไปปฏิบติังานไดจ้ริง เช่น “ปฏิบติังานไดจ้ริง” 

“สามารถนาํไปปฏิบติังานไดจ้ริง” 

 

 

 

 

 

 

  จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) ขา้งตน้ พบวา่เก่ียวขอ้ง

กบัความจาํเป็นของหลกัสูตรการฝึกอบรม เช่น “เพื่อท่ีจะร้ือฟ้ืน” “เป็นการทบทวนความรู้” “เราได้

ทบทวน” 

 

 

 

 

 

 

 

 

“ก็คือดีนะ อยากใหมี้การอบรมอะไรแบบน้ีตลอดไป เพ่ือท่ีจะร้ือฟ้ืนหรือวา่คนท่ีไม่รู้เขาจะไดรู้้ 

ผมวา่มนัเป็นส่ิงท่ีดี” 

“ก็คือเป็นการทบทวนความรู้ไปในทุก ๆ ปี เพื่อไม่ใหเ้ราลืมหรือเราบกพร่อง” 

“เราอบรมทุก ๆ ปี เพราะวา่เหมือนกบัช่วงไหนท่ีเราไม่มีงาน เราไม่ไดท้าํ บางทีเราก็อาจจะลืม ๆ 

ไง ถา้ไปเรือพอไดท้าํมนัก็อาจจะจาํได ้แต่พอเราไม่ไดไ้ปเรือ ไม่ไดท้าํมนัก็อาจจะลืมไป พอมา

อบรมเหมือนกบัเราได้ทบทวนอะไรประมาณน้ี” 
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First-Order-Code Second-Order Code Sub Theme Theme 

“ท่ีผ่านมาท่ีได้เข้าร่วมเน่ีย ท่ี

ได้เข้าร่วมฝึกอบรมท่ีอบรม

ส่วนมากมากมันก็จะอยู่ ใน

ตาํแหน่งหน้าท่ีงานท่ีทาํอยู่ ทุก

วัน การฝึกอบรมตรงตามงาน 

ตรงตามเป้ าหมาย ท่ี ว่าของ

องค์กร ก็คือสามารถนาํไปใช้

งานได้จริงเลย ” 

“ท่ีอบรมทุกคร้ัง ปฏิบัติงานได้

จริงเพราะว่าท่ีอบรมมนัตรงกัน

กับท่ีเราทาํงานพอดี” 

 
สามารถนาํไป

ปฏิบติังานได้
ดา้นเน้ือหา 

หลกัสูตรการ

ฝึกอบรม 

ครับ ก็เหมือนบางคร้ัง คือเปิด

โอกาสให้เราถามทีละคนเลย 

ให้เราปฎิบัติจริงทีละคน เทส 

อบรมเสร็จ เทส เน้น ๆ” 

“เขาเปิดโอกาสให้เตม็ท่ี ให้เรา

ลองทําจริงก็มี คือถ้าเกิดไม่

เข้าใจอะไรกถ็ามได้เลย” 

เปิดโอกาสให้

ซกัถามอยา่ง

เตม็ท่ีจริง 

ดา้นการ

ถ่ายทอด

ความรู้ 

วทิยากรผู ้

ฝึกอบรม 

“กคื็อทุกคร้ังเวลาเข้าฝึกอบรม 

เหมือนวิทยากรจะแบบพูด

เสมอเวลาฝึกอบรมเสร็จแล้ว ก็

คือว่า ไม่เข้าใจอะไรตรงไหน

บ้าง หรือว่าอยากจะถามอะไร

ตรงไหน คือเ ปิดโอกาสให้

ซักถามเตม็ท่ี” 

ภาพท่ี 3.1 ตวัอยา่งวธีิวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใหร้หสัขอ้มูล (Coding) และจดัหมวดหมู่ 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
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  3.5.2 ตัวอย่างการวเิคราะห์แบบ Discourse Analysis จากการสนทนากลุ่ม 

 

 

 

 

  

  จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) ขา้งตน้พบวา่ พนกังาน

ผูเ้ขา้ร่วมฝึกอบรมตอ้งการให้ฝึกอบรมโครงการเดิมทุก ๆ ปี เพื่อเป็นการทบทวนความรู้ หรือเป็น

การกนัลืม และไดรู้้ถึงกฎ ระเบียบท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น “เป็นการ refresh” “กนัลืม” “ไดรู้้ถึงการ

เปล่ียนแปลง”  

 

 

 

 

 

  จากตวัอยา่งในการวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) ขา้งตน้พบวา่ พนกังาน

ผูเ้ขา้ร่วมฝึกอบรมตอ้งการท่ีจะอบรมหลกัสูตรหรือโครงการใหม่เพิ่มเติม เก่ียวกบัภาษาองักฤษ เพื่อ

ทาํใหก้ารประสานงานราบร่ืนและมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เช่น “หลกัสูตรท่ีเก่ียวกบัภาษาองักฤษ” 

“ท่ีอยากเรียนนะ คือ ภาษาองักฤษ”  

“ผมวา่จดัอบรมในโครงการเดิมทุกปี ดีนะ เป็นการ Refresh รวมถึงเพื่อท่ีจะใหพ้นกังานพฒันา

ต่อไป เหมือนปีน้ีเราไดแ้ค่น้ี พอวา่ปีหนา้เขาจดัอบรมป๊ึบ เราจะไดรู้้ศกัยภาพของเราวา่ไดพ้ฒันา

ไดไ้ปถึงจุดไหน และก็ไดรู้้ถึงการเปล่ียนแปลงของกฎ ระเบียบ และขอ้กาํหนดเพิ่มเติมดว้ย ก็ดี

ครับ อยากใหจ้ดัทุกปี” 

“จัดฝึกอบรมเร่ืองเดิมทุกปีเหรอ เอ่อ อันนีดี้เลยนะผมว่า เพราะว่าเหมือนเร่ืองบางเร่ืองเราอาจจะ

ลืมไปแล้วกไ็ด้ และถ้าได้มาทาํการเทรนซํ้า ๆ หลาย ๆ คร้ัง กจ็ะเป็นการ Refresh จะดีมากกันลืม

ให้กบัเรา” 

“พี่หลักสูตรเกี่ยวกับภาษอังกฤษครับท่ีอยากให้จัดอบรมให้กับพนักงาน เพราะว่าหน้างานเรา 

ส่วนมากจะทาํงานลูกเรือชาวต่างชาติซะเป็นจาํนวนมาก บางคร้ังเราก็ส่ือสารกับเขาลาํบากนะ 

ซ่ึงทาํให้เราต้องโทรหา Supervisor เพ่ือให้เขาคุยกับทางลูกเรืออีกที บางทีมันทาํให้เรารู้สึกขัดใจ

นะ ท่ีพูดไม่ได้เตม็ท่ี”  

 “อีกอย่างเลยท่ีสําคัญท่ีอยากเรียนนะ คือภาษาอังกฤษ มันสําคัญ อย่างเช่นตอนผมไปทาํงานท่ี

มาเลเซีย ไม่มีลูกเรือไทยเลย แล้วเราภาษาอังกฤษไม่ค่อยแน่น เราไปตรงน้ันส่ือสารกับเขา

ลาํบาก มนัทาํให้เรารู้สึกอาย ๆ ไปด้วย” 
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ภาพท่ี 3.2 ตวัอยา่งวธีิวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใหร้หสัขอ้มูล (Coding) และจดัหมวดหมู่ 

จากการสนทนากลุ่ม 

First-Order-Code Second-Order Code Theme 

“อีกอย่างเลยท่ีสําคัญท่ีอยากเรียนนะ คือ

ภาษาอังกฤษ มันสําคัญ อย่างเช่นตอนผม

ไปทํางานท่ีมาเลเซีย ไม่มีลูกเรือไทยเลย 

แล้วเราภาษาอังกฤษไม่ค่อยแน่น เราไปตรง

น้ันส่ือสารกับเขาลาํบาก มันทาํให้เรารู้สึก

อาย ๆ ไปด้วย”  

“ผมอยากให้เพ่ิมเติมเร่ืองคอร์สเก่ียวกับ

เรียนพวกภาษาอังกฤษครับ เพราะว่าบาง

คนก็ไม่ได้เ ก่งใช่ไหม สําหรับผมก็พอ

ส่ือสารได้บ้าง แต่บางคนส่ือสารไม่ค่อยได้ 

ทาํให้การทาํงานมคีวามลาํบากมากขึน้ครับ 

หากได้เรียนตรงส่วนนีก้็จะทาํให้สามารถ

คุยหรือติดต่อส่ือสารกับชาวต่างชาติได้ดี

ขึน้ เข้าใจตรงกันกับส่ิงท่ีเราส่ือ ประมาณนี้

ครับ” 

“อยากให้มีการจัดหลักสูตรนีต้ลอดทุกปี

นะ เพ่ือเป็นการร้ือฟ้ืนความรู้ของเรา และ

คนท่ีเขาไม่รู้เขากจ็ะได้รู้ ผมว่ามันเป็นส่ิงท่ี

ดี อยากให้มกีารอบรมแบบนีต้ลอด” 

“จัดฝึกอบรมเร่ืองเดิมทุกปีเหรอ เอ่อ อันนี้

ดีเลยนะผมว่า เพราะว่าเหมือนเร่ืองบาง

เร่ืองเราอาจจะลืมไปแล้วกไ็ด้ และถ้าได้มา

ทําการเทรนซํ้า ๆ หลาย ๆ คร้ัง ก็จะเป็น

การ Refresh จะดีมากกันลืมให้กับเรา 

โครงการ

เดิม 

Annual training 

program for marine 

safety equipment 

inspection 

โครงการ

ใหม่ 

English program in 

order to enhance 

communication 
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3.6  ความเช่ือถือได้ของข้อมูล  

  การทดสอบความเช่ือถือไดข้องงานวิจยัเชิงคุณภาพนั้นกระทาํได้โดยนกัวิจยัใน

ขณะท่ีทาํการสัมภาษณ์ โดยการสังเกตดูว่าคาํตอบท่ีได้จากการสัมภาษณ์ ณ ตอนนั้ นมีความ

สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงของบุคคล สภาพแวดล้อม รวมทั้งองค์กรในช่วงระเวลาท่ีได้

ทาํการศึกษาหรือไม่ มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเดิมท่ีมีอยูห่รือไม่ และมีสอดคลอ้งกบัขอ้สังเกตของ

ผูว้จิยัหรือไม่ 

  ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดท้าํการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และ

ความเช่ือถือได้ของข้อมูล (Reliability) รวมทั้งออกแบบมาเพื่อให้สอดคล้องกับการทบทวน

วรรณกรรม แนวคิดทฤษฏี จากแหล่งข้อมูลท่ีมีความน่าเช่ือถือ และเพื่อให้ข้อมูลนั้ นมีความ

น่าเช่ือถือผูว้ิจยัจึงไดใ้ห้ความสําคญักบัผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นสําคญั ซ่ึงมากไปดว้ยประสบการณ์ในการ

ทาํงาน รวมถึงตรงตามวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตในการทาํวิจยัในคร้ังน้ี รูปแบบของคาํถามท่ีผูว้จิยั

ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) จะศึกษาจากงานวิจยัเชิงคุณภาพอ่ืน ๆ และแนว

คาํถามจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งแนวคาํถามจากงานวิจยัเชิงคุณภาพเอง รวมถึงแนวคาํถามจาก

งานวิจยัเชิงปริมาณเพื่อนาํมาศึกษาและเป็นแบบอยา่งในการตั้งคาํถาม และให้อาจารยท่ี์ปรึกษาทาํ

การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และความเช่ือถือได้ของข้อมูล 

(Reliability) ก่อนนาํคาํถามออกไปสัมภาษณ์จริงนั้น ผูว้ิจยัไดน้าํแบบคาํถามท่ีจะใชใ้นการวิจยันั้น

ไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง 2-3 คน วา่มีความครอบคลุมกบัเน้ือหาในการวิจยัในคร้ังน้ีหรือไม่ และ

หาพบปัญหาหรืออุปสรรค ก็จะนาํผลสัมภาษณ์นั้นมาทาํการปรับปรุงกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาอีกคร้ัง

ก่อนการสัมภาษณ์จริง เพื่อใหชุ้ดคาํถามมีความครอบคลุม ถูกตอ้ง และมีความน่าเช่ือถือ  

 นอกจากน้ีผูว้ิจยัจะทาํการทดสอบความน่าเช่ือถือไดข้องขอ้มูล โดยการนาํผลสัมภาษณ์ท่ี

ไดจ้ากการสมัภาษณ์มาทาํการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยกระทาํการเรียบเรียงบทสัมภาษณ์ดว้ยตนเอง และ

ทาํการ Coding ขอ้มูลเหล่านั้นเพื่อหา Theme และ Concept อีกทั้งการวิเคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ ไดผ้า่น

คาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษาและปรับแก้ตามความเหมาะสมเพื่อให้การวิเคราะห์ขอ้มูลนั้นมี

ความถูกตอ้งและน่าเช่ือถือไดข้องงานวจิยัเชิงคุณภาพในคร้ังน้ี 
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บทที ่4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : ทศันคติต่อการฝึกอบรม กรณศึีกษา : พนักงานฝ่ายปฏบัิติการ 

บริษทัตรวจสอบอปุกรณ์ด้านความปลอดภัยทางทะเลแห่งหน่ึง ในจังหวดัสงขลา 

 

  การศึกษาเร่ือง “ทศันคติต่อการฝึกอบรม กรณีศึกษา : พนักงานฝ่ายปฏิบติัการ 

บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึง ในจงัหวดัสงขลา” ผูว้ิจยัไดท้าํการ

รวบรวมขอ้มูลดว้ยการศึกษาในเชิงคุณภาพ โดยใชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จาก

กลุ่มพนักงานฝ่ายปฏิบติัการ ท่ีเคยผ่านการเข้ารับการฝึกอบรมมาแล้ว โดยผูว้ิจยัไดด้าํเนินการ

สัมภาษณ์ผูท่ี้เคยเขา้รับการฝึกอบรมมาแลว้จาํนวน 6 ท่าน และนาํขอ้มูลท่ีไดน้ั้นมานาํเสนอผลการ

วเิคราะห์ออกเป็นประเด็นต่าง ๆ เพื่อตอบคาํถามวจิยัหวัขอ้แรก คือ 

“ทศันคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรมฝ่ายปฏิบัติการทีม่ีต่อการฝึกอบรมของบริษัทเป็นอย่างไรบ้าง”  

 ผูว้ิจยัได้ดาํเนินการสัมภาษณ์โดยเร่ิมต้นการสัมภาษณ์จากการสอบถามข้อมูล

ทัว่ไปของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ช่ือ-นามสกุล ตาํแหน่งหน้าท่ี และอายุงานของผูใ้ห้สัมภาษณ์ก่อน 

แลว้จึงเช่ือมโยงเขา้สู่ทศันคติต่อการฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการ บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์

ดา้นความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึง ในจงัหวดัสงขลา ซ่ึงผูว้จิยัไดอ้า้งอิงองคป์ระกอบในเร่ืองของ

ทศันคติ ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความรู้/ความเขา้ใจ ความรู้สึก และพฤติกรรม ตามกรอบแนวคิดท่ีได้

ตั้งไว ้

 การวจิยัพบวา่ พนกังานฝ่ายปฏิบติัการไดแ้สดงทศันคติต่อการฝึกอบรมออกเป็น 5 

ประเด็น ดงัน้ี  

1. ทศันคติดา้นหลกัสูตรการฝึกอบรม 

2. ทศันคติดา้นวทิยากรผูฝึ้กอบรม 

3. ทศันคติดา้นระยะเวลาในการฝึกอบรม 

4. ทศันคติดา้นสถานท่ีในการฝึกอบรม 
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5. ทศันคติดา้นส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม 

 ซ่ึงจะประกอบด้วยหลาย ๆ ประเด็นหลัก และประเด็นย่อยดงัตารางท่ีจะสรุป

ดงัต่อไปน้ี 

 ตารางที ่4.1 ทศันคติด้านหลกัสูตรการฝึกอบรม 

Theme 1 : ทัศนคติด้านหลกัสูตรการฝึกอบรม 

Sub Theme Issue Remark 

ดา้นเน้ือหา  สามารถนาํไปปฏิบติังานไดจ้ริง พนกังานทุกท่านมีความเห็นวา่ 

 

 ตรงกบัความตอ้งการ หลกัสูตรท่ีจดัข้ึนนั้นมีความ 

 

 สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีทาํในชีวติประจาํวนั จาํเป็นต่อการทาํงานเป็นอยา่ง 

ดา้นความ  เป็นการทบทวนความรู้ มาก รวมถึงเน้ือหากมีความครบ 

จาํเป็น  เกิดความชาํนาญในงานท่ีทาํ ถว้น สามารถนาํไปปฏิบติังาน 

 

 ไดค้วามรู้เพิ่มเติมมากข้ึน ไดจ้ริง 

      

 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพนักงานฝ่ายปฏิบติัการ บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ด้าน

ความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึง ในจงัหวดัสงขลา ซ่ึงแสดงให้เห็นในตารางท่ี 4.1 นั้น พบวา่ทั้ง 6 

ท่าน มีทศันคติต่อการฝึกอบรมดา้นหลกัสูตรการฝึกอบรมแยกเป็นประเด็นท่ีสําคญัได ้2 ประเด็น 

คือในส่วนของเน้ือหา และในส่วนของความจาํเป็นของหลกัสูตรการฝึกอบรม ซ่ึงผูว้ิจยัไดแ้จกแจง

รายละเอียดตามประเด็นท่ีกล่าวมาขา้งตน้ไดด้งัน้ี 

4.1 ทศันคติด้านหลกัสูตรการฝึกอบรม 

 4.1.1 ด้านเน้ือหา  

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัเน้ือหาของหลกัสูตร

การฝึกอบรมว่า ส่ิงท่ีได้รับจากการฝึกอบรมนั้นสามารถนําไปปฏิบติังานได้จริง ตรงกับความ

ตอ้งการ และสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีทาํในชีวติประจาํวนั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
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  4.1.1.1 สามารถนําไปปฏบิัติงานได้จริง 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวนพนกังาน 3 ท่านท่ีให้ความเห็นว่า

หลักสูตรในการฝึกอบรมท่ีทางบริษทัฯ ได้จดัข้ึนมาเพื่อให้พนักงานได้ฝึกอบรมตามแผนการ

ฝึกอบรมของบริษทัในส่วนของเน้ือหานั้นสามารถนาํไปปฏิบติังานไดจ้ริง  ตรงกบัการให้สัมภาษณ์

ของ P1 ท่ีกล่าววา่ 

 

 

ซ่ึงให้ความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกบังานท่ีบริษทั ฯ รับทาํอยู ่ตรงกบัคาํให้สัมภาษณ์ของ P2 และ P4 

เก่ียวกบัการฝึกอบรมท่ีตรงตามงานท่ีทาํ ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

  

  

 จากบทการสัมภาษณ์ขา้งต้นจะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของเน้ือหาของหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีทางบริษทัฯ จดัทาํข้ึนและนาํมาฝึกอบรม

ให้กบัพนกังานนั้นตรงกับกิจกรรมการดาํเนินงานของบริษทั ฯ ตรงกบังานท่ีทาํอยู่ ซ่ึงสามารถ

นาํไปใชใ้นการปฏิบติังานไดจ้ริง  

 

“ท่ีอบรมทุกคร้ัง ปฏิบัติงานได้จริง เพราะว่าท่ีอบรมมันตรงกันกับ

ท่ีเราทาํงานพอดี” 

 

“เหมือนกับหัวข้อท่ีเราเทรน ส่วนมากเป็นงานท่ีบริษัทฯ เรารับทาํ 

เช่น ถังดับเพลิง, Liferaft, Lifeboat ทุกอย่างอ่ะ คือว่าเหมือนกับผู้

ท่ีเขามาอบรมเรา เขาเป็นคนท่ีค่อนข้างจะมีความรู้มาก คือกไ็ด้มา

สอนมาอะไร เสริมเทคนิคอะไรต่าง ๆ แบบนีท่ี้พนักงานควรจะรู้ 

และคนท่ีไม่รู้กจ็ะได้รู้ด้วย สามารถนาํไปใช้งานได้จริง” P2 

 
“ท่ีผ่านมาท่ีได้เข้าร่วมเน่ีย ท่ีได้เข้าร่วมฝึกอบรมท่ีอบรมส่วนมาก

มากมันกจ็ะอยู่ในตาํแหน่งหน้าท่ีงานท่ีทาํอยู่ทุกวัน การฝึกอบรม

ตรงตามงาน ตรงตามเป้าหมายท่ีว่าขององค์กร ก็คือสามารถ

นาํไปใช้งานได้จริงเลย” P4 
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“อันนีโ้อเค ตรงกับความต้องการ ก็เช่นเร่ือง Safety ควรจะเน้น

เร่ือง Safety ให้มาก ๆ เพราะเราทาํเร่ือง Safety อยู่แล้ว” 

 

  4.1.1.2 ตรงกบัความต้องการ 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนพนกังาน 3 ท่านท่ีให้ความเห็นว่า

หลักสูตรในการฝึกอบรมท่ีทางบริษทัฯ ได้จดัข้ึนมาเพื่อให้พนักงานได้ฝึกอบรมตามแผนการ

ฝึกอบรมของบริษทัฯ ในส่วนของเน้ือหานั้นตรงกบัความตอ้งการของของพนกังาน ซ่ึงตรงกบัการ

ใหส้ัมภาษณ์ของ P1 ท่ีกล่าววา่ 

 

 

 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั P3 เก่ียวกบัการทาํให้เกิดความชาํนาญในการทาํงาน ตามคาํให้สัมภาษณ์

ดงัน้ี 

 

    

ตามคาํใหส้มัภาษณ์ของ P6 ใหค้วามเห็นเก่ียวกบัการฝึกอบรมในส่วนของเน้ือหาท่ีตอ้งเนน้เร่ืองของ 

Safety เพราะทาํเก่ียวกบั Safety  

 

 

 จากบทการสัมภาษณ์ขา้งต้นจะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของเน้ือหาของหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีทางบริษทั ฯ จดัทาํข้ึนและนาํมาฝึกอบรม

ให้กบัพนกังานนั้นเป็นส่ิงท่ีตรงกบัความตอ้งการของพนกังานเลย เพราะส่ิงท่ีฝึกอบรมทาํให้ได้

ความรู้เพิ่มเติม เกิดความชาํนาญในงานท่ีทาํ ตรงกบังานท่ีพนกังานปฏิบติัอยูแ่ลว้ 

 

 

“เนือ้หาตรงนะ เพราะว่าบางหัวข้อท่ีเราไม่รู้ พอวิทยากรมาอบรม

เราปุ๊บเราได้ความรู้เพ่ิมเติมขึน้มานอกเหนือจากท่ีเราไม่รู้ ซ่ึงตรง

กับความต้องการเลย” 

 

“ เนือ้หาตรงนะ อย่างเช่น การท่ีเราฝึกจด checklist เราได้เขียน ได้

ลงรายละเอียด ทาํให้เราชาํนาญ”   
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  4.1.1.3 สอดคล้องกบัส่ิงทีท่าํในชีวติประจําวนั 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวนพนกังาน 3 ท่านท่ีให้ความเห็นว่า

หลักสูตรในการฝึกอบรมท่ีทางบริษทัฯ ได้จดัข้ึนมาเพื่อให้พนักงานได้ฝึกอบรมตามแผนการ

ฝึกอบรมของบริษทัในส่วนของเน้ือหานั้นสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีทาํในชีวิตประจาํวนั ตรงกบัการให้

สัมภาษณ์ของ P2, P3 และ P4 ท่ีกล่าววา่  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของเน้ือหาของหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีทางบริษทั ฯ จดัทาํข้ึนและนาํมาฝึกอบรม

ให้กบัพนกังานนั้นเป็นส่ิงท่ีมีความสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีทาํในชีวิตประจาํวนั เน่ืองจากส่ิงท่ีไดรั้บจาก

การอบรมนั้นค่อนขา้งท่ีจะละเอียด ตรงกบังานท่ีทาํ และนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานท่ีทาํอยูทุ่กวนัได้

อยา่งเตม็ท่ี  

 4.1.2 ด้านความจําเป็น 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับความจาํเป็นของ

หลกัสูตรการฝึกอบรมวา่ เป็นการทบทวนความรู้ ทาํให้เกิดความชาํนาญในงานท่ีทาํ และไดค้วามรู้

เพิ่มเติมมากข้ึน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

“ถ้าพูดในงานท่ีเราทําก็คือว่า ตรงนะ เพราะว่าเขาก็อบรม

ค่อนข้างท่ีจะละเอียดพอสมควร” P2 

 
“เนือ้หาท่ีอบรมให้เราน้ัน ผมคิดว่ามันตรงกับงานท่ีเราทาํในแต่

ละวนัเลย ตรงกบัตาํแหน่งงานหน้าท่ีของเรา ทาํให้เราได้นาํไปใช้

กับงานได้ถกูต้อง” P3 

 

“ก็คือถ้าให้คิดเป็นเปอร์เซ็นต์ ก็เกือบ 100 % เนือ้หาในการ

ฝึกอบรมท่ีให้เราได้รับฟัง ก็คือประมาณเกือบ 100% เต็ม ตรง

กับงานท่ีเราทาํเราใช้อยู่ในชีวิตประจาํวันตอนนี ้ในองค์กรของ

เรา คือบรมแล้วสามารถเอาไปใช้ได้จริงเลย” P4 
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  4.1.2.1 เป็นการทบทวนความรู้ 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวนพนกังาน 5 ท่านท่ีให้ความเห็นว่า

หลักสูตรในการฝึกอบรมท่ีทางบริษทัฯ ได้จดัข้ึนมาเพื่อให้พนักงานได้ฝึกอบรมตามแผนการ

ฝึกอบรมของบริษทั ฯ ในส่วนของความจาํเป็นนั้นก็เพื่อเป็นการทบทวนความรู้ เป็นการร้ือฟ้ืน

ความจาํ ตรงกบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P2 ท่ีกล่าววา่ 

 

 

 
 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งเก่ียวกบัการเป็นการกนัลืม และทบทวนความจาํ ตรงกบัคาํให้สัมภาษณ์ของ 

P3, P4, P5 และ P6 

 

 

   

  

  

 

 

 

 

  

“กคื็อดีนะ อยากให้มกีารอบรมอะไรแบบนีต้ลอดไป เพ่ือท่ีจะร้ือ

ฟ้ืนหรือว่าคนท่ีไม่รู้เขาจะได้รู้ ผมว่ามนัเป็นส่ิงท่ีดี” 

 

“เท่ากับเป็นการเพ่ิมความจาํให้เราครับ เหมือนบางที บางอย่างท่ี

มนัมากเกินไปอาจจะทาํให้เราลืมได้” P3 

มากเกินไป อาจจะทาํให้เราลืมได้” P3 

 
“กคื็อเป็นการทบทวนความรู้ไปในทุก ๆ ปี เพ่ือไม่ให้เราลืมหรือ

เราบกพร่อง” P4 

 
“เราอบรมทุก ๆ ปี เพราะว่าเหมือนกับช่วงไหนท่ีเราไม่มีงาน เรา

ไม่ได้ทํา บางทีเราก็อาจจะลืม ๆ ไง ถ้าไปเรือพอได้ทํามันก็

อาจจะจาํได้ แต่พอเราไม่ได้ไปเรือ ไม่ได้ทาํมันก็อาจจะลืมไป 

พอมาอบรมเหมือนกับเราได้ทบทวนอะไรประมาณนี”้ P5  

 
“อันนีดี้เลยผมว่า เพราะว่าเร่ืองบางเร่ืองเราอาจจะลืมไปแล้ว คือ

ให้มาเทรนซํ้า ๆ หลาย ๆ คร้ังจะดีมาก กันลืมได้ด้วยเวลาเรา

ทาํงานของจริง” P6 



67 
 

 จากบทการสัมภาษณ์ขา้งต้นจะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของความจาํเป็นของหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีทางบริษัทจดัทาํข้ึนและนํามา

ฝึกอบรมให้กบัพนกังานนั้นเห็นว่ามีความจาํเป็นต่อการทาํงานเป็นอย่างยิ่ง เพราะเป็นการช่วยร้ือ

ฟ้ืน ทบทวนความรู้ กนัลืม เน่ืองจากบางคร้ังหากเราห่างหายจากการทาํงานช้ินหน่ึงไปนาน ๆ ก็

อาจจะทาํใหเ้ราลืมขั้นตอนบางขั้นตอนไปได ้

  4.1.2.2 เกดิความชํานาญในงานทีท่าํ 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนพนกังาน 3 ท่านท่ีให้ความเห็นวา่หลกัสูตร

ในการฝึกอบรมท่ีทางบริษทัฯ ไดจ้ดัข้ึนมาเพื่อให้พนกังานไดฝึ้กอบรมตามแผนการฝึกอบรมของ

บริษทัในส่วนของความจาํเป็นนั้นก็เพื่อให้เกิดความชาํนาญในงานท่ีทาํ ตรงกบัคาํให้สัมภาษณ์ของ 

P3 ท่ีกล่าววา่ 

 

 

 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P4 และ P6 

 

 

 

 

 

  

 

“ให้พนักงานมีความชํานาญในงานท่ีทํา ยกตัวอย่างเช่น ทํา 

Liferaft ทาํให้เรารู้ลึก รู้จริง”  

“เอ่อ เป็นการเพ่ิมทักษะความชํานาญในการทาํงานให้แต่ละคน

แม่นยาํขึน้ และกเ็ข้าใจมากขึน้ เหมือนท่ีผ่าน ๆ มา เราคิดว่ามันจะ

ทาํแบบนี ้ขั้นตอนท่ี 1  2  3 แต่เหมือนกับพอเราได้มาอบรมเน่ีย

มนัมขีัน้ตอนท่ี 4 ขึน้มา ทาํให้เรารู้ว่า เอ่อท่ีผ่าน ๆ มา มันไม่ใช่นะ 

ยังขาดไปอีกขั้นตอนนึง หรือว่าเรายังทาํไม่ครบถ้วนไม่ทาํตาม

กระบวนการก็คือทําให้เราแม่นตรงน้ันมากขึ้นและก็เข้าใจให้

ถกูต้องมากขึน้” P4   

“การฝึกอบรมบ่อย ๆ เร่ืองเดิมผมว่าโอเคนะครับ เท่ากับเป็นการ

ทาํให้เราเกิดความชํานาญในการทาํงานมากขึน้ และทาํให้เรา

ทาํงานได้คล่องแคล่ว เร็วขึน้ด้วย ผมคิดว่าดีมากเลยนะ” P6   
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 จากบทการสัมภาษณ์ขา้งต้นจะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของความจาํเป็นของหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีทางบริษัทจดัทาํข้ึนและนํามา

ฝึกอบรมให้กบัพนักงานนั้น เห็นว่าจะทาํให้พนกังานเกิดความชาํนาญในงานท่ีทาํ และเขา้ใจถึง

วธีิการและขั้นตอนการปฏิบติังานในแต่ละหวัขอ้ไดดี้ยิง่ข้ึน 

 4.1.2.3 ได้ความรู้เพิม่เติมมากขึน้ 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวนพนกังาน 3 ท่านท่ีให้ความเห็นว่า

หลักสูตรในการฝึกอบรมท่ีทางบริษทัฯ ได้จดัข้ึนมาเพื่อให้พนักงานได้ฝึกอบรมตามแผนการ

ฝึกอบรมของบริษทัในส่วนของความจาํเป็นนั้นทาํให้ได้ความรู้เพิ่มเติมมากข้ึน ตรงกับคาํให้

สัมภาษณ์ของ P1 และ P5 ท่ีกล่าววา่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P4 

 

“บางเร่ือง เหมือนกับเราทาํอุปกรณ์ Safety บางเร่ืองเราคิดว่าเรารู้

จริงแล้ว เรามาอบรม ไป ๆ มา ๆ ทาํให้รู้ว่าความรู้ท่ีเรามีมันแค่นี ้

เอง พอวิทยากรมาอบรมปุ๊บ  เรากลับได้ความรู้มากกว่าเดิม ก็ดี

กว่าเดิมเยอะเลย  เพราะว่าความรู้เราบางทีเราคิดเราว่ามีมากแล้ว 

แต่พอมาอบรมปุ๊บ เอ้ย ทาํให้เราได้ความรู้ท่ีเพ่ิมเติมขึน้มา ซ่ึงก็

เป็นประโยชน์ต่อผู้อบรมมาก” P1 

“เหมือนกับเราได้ความรู้เพ่ิมขึน้ เหมือนตอนแรก ๆ ท่ีพี่เพ่ิงเข้า

มายังไม่ได้อบรม ก็ทาํงานตามช่างคนก่อน ๆ ว่าต้องเช็คแบบนี ้

แบบนี ้เราก็รู้ว่าเอ่อมันเช็คแบบนีแ้หละ แต่เหมือนพอเราอบรม 

เราก็มีหลักมีอะไรเพ่ิมขึ้น ว่ามันต้องควรเพ่ิมตรงนี ้ควรจะมี

ความปลอดภัยตรงนีเ้พ่ิมขึน้ มเีทคนิคเหมือนจากท่ีเราเห็นจริงมา

ปฏิบัติ เรากส็ามารถนาํไปใช้คู่กันได้” P5 
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 จากบทการสัมภาษณ์ขา้งต้นจะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของความจาํเป็นของหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีทางบริษัทจดัทาํข้ึนและนํามา

ฝึกอบรมให้กบัพนกังานนั้น เป็นการช่วยเพิ่มเติมความรู้ให้แก่พนกังาน หากเราไม่ไดท้าํการอบรม 

ก็จะทาํให้รู้เท่าท่ีเรารู้ และทาํตามส่ิงท่ีพนักงานท่านอ่ืนบอกเท่านั้น ซ่ึงไม่รู้ว่าจะถูกหรือผิด หรือ

ครบทุกกระบวนการขั้นตอนหรือเปล่า   

ตารางที ่4.2 ทศันคติด้านวทิยากรผู้ฝึกอบรม 

Theme 2 : ทัศนคติด้านวทิยากรผู้ฝึกอบรม 

Sub Theme Issue Remark 

ดา้นคุณสมบติั  ความรู้ ความสามารถ และ พนกังานส่วนมากเห็นวา่วทิยากร 

ของวทิยากร     และประสบการณ์ ตรงกบั มีคุณสมบติัตรงกบัหวัขอ้ทีฝึก 

 

   หวัขอ้ท่ีฝึกอบรม อบรม และสามารถถ่ายทอด 

ดา้นการถ่าย  ถ่ายทอดเน้ือหาไดค้รบถว้น ความรู้ใหผู้เ้ขา้ฝึกอบรมเขา้ใจ 

ทอดความรู้  วธีิการสอนทาํใหเ้ขา้ใจง่าย ไดโ้ดยง่าย แต่วธีิการนาํเสนอ 

 

 เปิดโอกาสใหซ้กัถามอยา่งเตม็ท่ี ยงัขาดความน่าดึงดูดใจ 

 

 วธีิการนาํเสนอยงัไม่ดึงดูดใจ 

       

  จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพนักงานฝ่ายปฏิบติัการ บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ด้าน

ความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึง ในจงัหวดัสงขลา ซ่ึงแสดงให้เห็นในตารางท่ี 4.2 นั้น พบวา่ทั้ง 6 

ท่าน มีทศันคติต่อการฝึกอบรมด้านวิทยากรผูฝึ้กอบรมสามารถแยกเป็นประเด็นท่ีสําคญัได้ 2 

“เรามีหน้าท่ีตรงนีก้็คือเป็นธุรการฝ่ายปฏิบัติการ พอเวลาเราได้

ไปฝึกอบราเน่ีย เรากเ็หมือนกับว่า ถ้าเราน่ังอยู่แต่หน้าคอมดูแต่

เอกสาร เราจะไม่รู้ว่าเขาทาํกันยังไงในส่วนของช่าง อะไรแบบนี้

พอเหมือนเราได้ไปอบรมกท็าํให้เรารู้ตรงน้ันเพ่ิมเติม และเราก็

เอามาใช้ในงานของเราได้ ในการตรวจทานอีกทีหน่ึง” 
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ประเด็น คือในส่วนของคุณสมบติัของวทิยากร และในส่วนของการถ่ายทอดความรู้ของวิทยากร ซ่ึง

ผูว้จิยัไดแ้จกแจงรายละเอียดตามประเด็นท่ีกล่าวมาขา้งตน้ไดด้งัน้ี 

4.2 ทศันคติด้านวทิยากรผู้ฝึกอบรม 

  4.2.1 ด้านคุณสมบัติของวทิยากร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มผู ้ให้สัมภาษณ์ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับคุณสมบัติของ

วิทยากรผูฝึ้กอบรมวา่ เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ตรงกบัหวัขอ้ท่ีฝึกอบรม ดงั

รายละเอียดต่อไปน้ี 

  4.2.1.1 ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ตรงกบัหัวข้อการฝึกอบรม 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวนพนกังาน 4 ท่านท่ีให้ความเห็นว่า

คุณสมบติัของวทิยากรผูฝึ้กอบรมนั้น เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ตรงกบัหวัขอ้

ท่ีฝึกอบรม ตรงกบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P1 ท่ีกล่าววา่ 

 

 

 

 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั P2, P3 และ P4 เก่ียวกบัประสบการณ์การทาํงานท่ีทางวทิยากรมีมาโดยตรง 

 

 

 

 

 

“วิทยากรมีความรู้เกี่ยวกับเร่ืองนีอ้ยู่ แล้ว เขามีประสบการณ์

โดยตรงอยู่ แ ล้ว  ไม่อย่าง น้ันเขามาอบรมเราไม่ได้หรอก  

ครอบคลุมเนือ้หาอบรมมากไหมมากครับ มคีวามรู้ความสามารถ”

 

“วิทยากรเขามีความรู้มาก คือเขารู้เกือบทุกอย่างในงานเรา โดย

เขาสามารถเอามาสอนให้เราปฏิบัติตาม หรือว่าแนะนาํเทคนิค

ต่าง ๆอะไรประมาณนี”้ P2 

“มมีากครับ เพราะเหมือนวิทยากรเขาอยู่ เรือมาหลายปี ทาํงานท่ีน่ี

หลายปี รู้รายละเอียดเกี่ยวกับหน้างานท่ีเราทาํ สามารถอธิบายให้

เราเข้าใจได้ พูดให้เราเห็นภาพได้” P3 
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 จากบทการสัมภาษณ์ขา้งต้นจะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของคุณสมบัติของวิทยากรผู ้ฝึกอบรมนั้ น เห็นว่าวิทยากรเป็นผู ้ท่ีมีความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ต่อส่ิงท่ีมาฝึกอบรม เพราะวิทยากรเคยทาํงานดา้นน้ีมาหลายปี มี

ประสบการณ์และความชาํนาญจากการทาํงานโดยตรง  

 4.2.2 ด้านการถ่ายทอดความรู้ 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัการถ่ายทอดความรู้

ของวิทยากรผูฝึ้กอบรมว่า สามารถถ่ายทอดเน้ือหาได้ครบถว้น วิธีการสอนทาํให้เขา้ใจง่าย เปิด

โอกาสใหซ้กัถามอยา่งเตม็ท่ี แต่วธีิการนาํเสนอยงัไม่ดึงดูดใจ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

  4.2.2.1 สามารถถ่ายทอดเน้ือหาได้ครบถ้วน 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวนพนกังาน 5 ท่านท่ีให้ความเห็นว่า 

ในส่วนของการถ่ายทอดความรู้ในประเด็นของการถ่ายทอดเน้ือหานั้น วิทยากร สามารถถ่ายทอด

เน้ือหาออกมาไดค้รบถว้น ตรงกบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P1, ท่ีกล่าววา่ 

 

 

 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั P2 เก่ียวกบัความครบถว้นของเน้ือหาท่ีถ่ายทอด 

 

“ถ้าตามท่ีเราเคยผ่านการอบรมมาใช่ไหมกับวิทยากร ก็คือเขา

ผ่านการทํางานมานานแล้ว เขามีท้ังประสบการณ์ มีท้ังความ

ชาํนาญในการทาํงาน และก็ความรู้ท่ีเขาถ่ายทอดออกดมาให้เรา

เน่ีย มันก็น่าจะสมบูรณ์แล้ว ถ้าสมมติว่า วิทยากรท่ีมาอบรมเรา 

เขาผ่านงานตรงนีเ้ขามปีระสบการณ์ ไม่ใช่เพียงแต่เขามีแต่ทักษะ

อย่างเดียวนะ ทําให้เราเช่ือถือได้ว่าท่ีเราได้รับมาน้ันหน่ะมัน

ถกูต้องแล้ว” P4 

“เนือ้หาท่ีวิทยากรถ่ายทอดครบถ้วนนะ เหมือนบางจุดท่ีเราไม่รู้ 

เราถามปุ๊บ เขากต็อบได้ว่าแบบนี ้แบบนี ้ครบถ้วนครับ”  
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ซ่ึงมีความสอดคลอ้งเก่ียวกบัส่ิงท่ีทาํกบัส่ิงท่ีไดอ้บรมมา ตรงกบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P3, P4 และ P6 

 

 

 

 

 

  

 

จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของการถ่ายทอดความรู้ของวิทยากรผูฝึ้กอบรมนั้น สามารถถ่ายทอดเน้ือได้

ครบถว้น ตามวธีิการและขั้นตอนเม่ือเทียบกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่ 

  4.2.2.2 วธีิการสอนทาํให้เข้าใจง่าย 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวนพนกังาน 4 ท่านท่ีให้ความเห็นว่า 

ในส่วนของการถ่ายทอดความรู้ในประเด็นของวิธีการสอนนั้น วิทยากรมีวิธการสอนท่ีสามารถทาํ

ใหเ้ขา้ใจง่าย ตรงกบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P1 

 

 

 

“เวลาอบรมเสร็จ เขาก็จะให้ทําการเทส เหมือนกับเวลาทําถัง

ดับเพลิงอะไรประมาณนี ้คือตามขั้นตอนเลย เราไปเรือก็จะเป็น

แบบน้ันเลย คือจากขั้นตอนแรก จนขั้นตอนสุดท้ายตามท่ี

ฝึกอบรมมา ครบถ้วนดี” P3 

“กคิ็ดว่าน่าจะครบถ้วนแล้ว กับว่างานท่ีเราเห็นอยู่ เป็นประจาํ ว่า

ต้องทาํงานชนิดนี ้ชนิดนี ้คือท่ีอบรมคิดว่าน่าจะครบถ้วนแล้ว กับ

งานท่ีว่าทุกคนทาํอยู่” P4 

“การถ่ายทอดเนือ้หาครบ อันนีค้รบถ้วน” P6 

“กค็รบถ้วนนะ แต่ถ้าเกิดว่าเรามเีป็นเหมือนเอกสารอย่างเดียว มัน

ก็จะทาํให้ผู้ เข้าฝึกอบรมเบ่ือสักนิด อาจจะมี Video มาเพ่ิมเติม

นอกเหนือจากนี ้ประมาณนี”้  

“เขาสอน เขาอบรมให้เราเข้าใจง่าย เหมือนอะไรท่ีเราเข้าใจยาก ๆ 

เขาจะพูดแบบว่า เอ่อ ให้เราเข้าใจง่ายขึน้ คิดง่ายขึน้ อะไรแบบนี”้ 

P1 
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ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัคาํให้สัมภาษณ์ของ P3, P4 และ P5 

 

 

 

 

 

 

 

จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของการถ่ายทอดความรู้ของวทิยากรผูฝึ้กอบรมนั้น มีวธีิการสอนท่ีสามารถทาํให้ผู ้

เขา้รับการฝึกอบรมเขา้ใจไดง่้าย โดยวธีิการสอน แนะนาํ และทาํใหดู้เป็นตวัอยา่ง  

 4.2.2.3 เปิดโอกาสให้ซักถามอย่างเต็มที่ 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวนพนกังาน 5 ท่านท่ีให้ความเห็นว่า 

ในส่วนของการถ่ายทอดความรู้ในประเด็นของการเปิดโอกาสให้ซกัถามนั้น วิทยากรไดเ้ปิดโอกาส

ใหซ้กัถามอยา่งเตม็ท่ี ตรงกบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P1 และ P2 

 

 

 

 

 

“ผมว่าวิทยากรท่ีมาสอนเรานะ ตอนอบรมนีก้เ็ข้าใจดีนะครับ คือ

การเทรนไม่ซับซ้อน เข้าใจง่ายดี ทาํให้เราทาํตามเขาได้ถูกต้อง” 

P3 

“เปิดโอกาสให้ถามนะครับ เพราะว่าเราก็ถามเต็มท่ีอยู่ แล้ว 

วิทยากรเขากต็อบมาเตม็ท่ีเหมือนกัน” P1 

“เขาเปิดโอกาสให้เต็มท่ี ให้เราลองทําจริงก็มี คือถ้าเกิดไม่

เข้าใจอะไรกถ็ามได้เลย” P2 

“ก็คือวิธีการสอนและวิธีการแนะนาํ ทาํให้เราเข้าใจง่ายอยู่แล้ว 

ทาํให้ดูว่าเป็นยงัไง กอ็ธิบายทาํให้เข้าใจง่ายอยู่แล้ว” P4 

  “พีคิ่ดว่าในเร่ืองของการสอนของวิทยากรนะ ในความรู้สึกของพี่

พี่ ว่าเข้าใจง่ายนะ เพราะเขามีวิธีการสอนท่ีโอเค สอนแล้วพี่

สามารถทาํตามได้เลย เข้าใจง่ายดี” P5 
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ซ่ึงมีความสอดคลอ้งตามคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P3, P4 และ P6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของการเปิดโอกาสให้ซักถามของวิทยากรผูฝึ้กอบรมนั้น วิทยากรไดเ้ปิดโอกาส

ใหซ้กัถามไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ทีละคน ใครไม่เขา้ใจตรงไหนก็เปิดโอกาสใหซ้กัถามไดท้นัที  

  4.4.4 วธีิการนําเสนอไม่ดึงดูดใจ 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนพนกังาน 3 ท่านท่ีใหค้วามเห็นวา่ 

ในส่วนของการถ่ายทอดความรู้ในประเด็นของวธีิการนาํเสนอนั้นขาดความน่าสนใจ ตรงกบัคาํให้

สัมภาษณ์ของ P2 และ P4 

 

 

 

 

“ครับ กเ็หมือนบางคร้ัง คือเปิดโอกาสให้เราถามทีละคนเลย ให้

เราปฏิบัติจริงทีละคน เทส อบรมเสร็จ เทส เน้น ๆ” P3 

“ผู้ สอนเปิดโอกาสให้ซักถามมากเลย เต็มท่ีเลย ไม่เข้าใจ

ตรงไหนเราสามารถถามได้เลยครับ” P6 

“ก็คือทุกคร้ังเวลาเข้าฝึกอบรม เหมือนวิทยากรจะแบบพูดเสมอ

เวลาฝึกอบรมเสร็จแล้ว กคื็อว่า ไม่เข้าใจอะไรตรงไหนบ้าง หรือ

ว่าอยากจะถามอะไรตรงไหน การเปิดโอกาสให้ซักถามกคื็อว่ามี

ทุกคร้ังในการฝึกอบรม มีให้ซักถาม มีสงสัยอะไรก็คือเปิด

โอกาสให้เตม็ท่ี แต่อยู่ ท่ีผู้ เข้าฝึกอบรมเองว่าเขาอยากถามไหมแค่

น้ัน” P4 

“ผมว่าการท่ีเราฝึกอบรมเร่ืองเดิมบ่อย ๆ ด้วยวิธีการนาํเสนอ

แบบเดิม ๆ มันกท็าํให้รู้สึกเฉย ๆ นะ ทาํให้ไม่กระตือรือร้น แบบ

ว่าน่าจะมีอะไรแปลกใหม่ในการนาํเสนอบ้าง จะได้ดูแปลกตา 

ต่ืนเต้น ผมว่าจะทาํให้เราไม่ง่วงด้วยนะ ” P2 
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P6 

 

 

 

จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของการนาํเสนอของวิทยากรผูฝึ้กอบรมนั้นไม่ค่อยน่าดึงดูดใจสักเท่าไหร่ อาจจะ

ตอ้งมีเกมส์ให้เล่น มีของรางวงัแจกสําหรับผูท่ี้เล่นเกมส์ชนะ หรือตอบคาํถามได ้จะเป็นการดีมาก 

ซ่ึงจะทาํใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมนั้นไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย และเกิดความสนใจในการฝึกอบรมมากข้ึน  

ตารางที ่4.3 ทศันคติด้านระยะเวลาในการฝึกอบรม 

Theme 3 : ทัศนคติด้านระยะเวลาในการฝึกอบรม 

Sub Theme Issue Remark 

ดา้นเวลากบั  ระยะเวลากบัเน้ือหาในการ พนกังานส่วนมากมีความเห็นวา่ 

เน้ือหา     ฝึกอบรมมีความเหมาะสม เน้ือหาในการฝึกอบรมเหมาะสม 

  

ไม่มากหรือนอ้ยจนเกินไป 

      

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพนักงานฝ่ายปฏิบติัการ บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ด้าน

ความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึง ในจงัหวดัสงขลา ซ่ึงแสดงให้เห็นในตารางท่ี 4.3 นั้น พบว่า 3 

ท่าน มีทศันคติต่อการฝึกอบรมด้านระยะเวลาในการฝึกอบรมว่า ระยะเวลาในการฝึกอบรมกับ

เน้ือหาท่ีฝึกอบรมนั้น มีความเหมาะสมแลว้ ดงัเหตุผลดงัน้ี 

 

“มันขาดความน่าสนใจในการนาํเสนอ ท่ีจะทาํให้เราแบบอยาก

เล่น อยากร่วม อยากตอบ อยากถาม อยากเข้าไปทาํน่ันแหละ มัน

ขาดในความน่าสนใจ” P4 

“คือผมว่าไม่ค่อยสนุกสักเท่าไหร่ ควรท่ีจะมีเกมส์ให้เล่น ตอบ

คาํถาม มีของรางวัลแจกถ้าใครตอบคาํถามได้ มันจะดีกว่า ให้ผู้

เข้าอบรมสนุก ไม่น่าเบ่ือมากเกินไป”  
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4.3 ทศันคติด้านระยะเวลาในการฝึกอบรม 

 4.3.1 ด้านเวลากบัเน้ือหา 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัระยะเวลากบัเน้ือหา

ในการฝึกอบรมวา่มีความเหมาะสมแลว้ ไม่มากหรือนอ้ยจนเกินไป ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 4.3.1.1 ระยะเวลากบัเน้ือหาในการฝึกอบรมมีความเหมาะสม 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวนพนกังาน 3 ท่านท่ีให้ความเห็นใน

ส่วนของระยะเวลาในการฝึกอบรม วา่ระยะเวลากบัเน้ือหาในการฝึกอบรมมีความเหมาะสม ตรงกบั

คาํใหส้ัมภาษณ์ของ P1 และ P2 

  

 

 

 

 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัคาํให้สัมภาษณ์ของ P3 ท่ีกล่าววา่ 

 

 

 

จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของระยะเวลาในการฝึกอบรมนั้นมีความเหมาะสมกนัระหว่างเน้ือหาในการ

ฝึกอบรมและระยะเวลาในการฝึกอบรม ไม่มากหรือนอ้ยจนเกินไป ทั้งในทางทฤษฎีและทางปฏิบติั 

 

“ผมว่าการอบรมระยะเวลามันก็สําคัญนะ ท่ีจัดมาก็ได้นะ ก็ตาม

ความเหมาะสม” P1 

“สําหรับท่ีว่าเคยผ่านมาแล้วนะ ผมว่าก็ได้อยู่นะ ถือว่าไม่ถึงกับ

เยอะมากนะเวลา เนื้อหาก็พอสมควร หลังสุดมากนีค่้อนข้างจะ

ละเอียดมากกว่าปีก่อน ๆ” P2 

“ก็เหมือนท่ีอบรมส่วนมาก ช่วงเช้าน่ังฟังทฤษฎี ช่วงบ่ายให้

ปฏิบัติทีละคน เนื้อหากับระยะเวลาได้อยู่นะครับผมว่า เหมือน

ของเรามพีนักงาน 6 คน เหมือนตอนเทสจริงกค็นละคร่ึงช่ัวโมง”  
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ตารางที ่4.4 ทศันคติด้านสถานทีใ่นการฝึกอบรม 

Theme 4 : ทัศนคติด้านสถานทีใ่นการฝึกอบรม 

Sub Theme Issue Remark 

ดา้นขนาดหอ้ง  เอ้ือต่อการฝึกอบรม พนกังานส่วนมากเห็นวา่ขนาด 

 

 เพียงพอต่อผูเ้ขา้ฝึกอบรม หอ้งและสภาพแวดลอ้มในการ 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม  เหมาะสมต่อการฝึกอบรม ฝึกอบรมมีความเหมาะสมต่อ 

 

 เป็นสถานท่ีปฏิบติังานจริง การฝึกอบรม 

         

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพนักงานฝ่ายปฏิบติัการ บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ด้าน

ความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึง ในจงัหวดัสงขลา ซ่ึงแสดงให้เห็นในตารางท่ี 4.4 นั้น พบว่า

พนกังานส่วนมากมีทศันคติต่อการฝึกอบรมดา้นสถานท่ีในการฝึกอบรมแยกเป็นประเด็นท่ีสําคญั

ได ้2 ประเด็น คือในส่วนของขนาดห้อง และในส่วนสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีในการฝึกอบรม 

ซ่ึงผูว้จิยัไดแ้จกแจงรายละเอียดตามประเด็นท่ีกล่าวมาขา้งตน้ไดด้งัน้ี 

4.4 ทศันคติด้านสถานทีใ่นการฝึกอบรม 

  4.4.1 ด้านขนาดห้อง 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับขนาดห้องของ

สถานท่ีในการฝึกอบรมวา่ มีความเอ้ือต่อการฝึกอบรม และเพียงพอต่อผูเ้ขา้ฝึกอบรม ดงัรายละเอียด

ต่อไปน้ี 

  4.4.1.1 เอือ้ต่อการฝึกอบรม 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนพนกังาน 3 ท่านท่ีให้ความเห็นดา้น

ทศันคติด้านสถานท่ีในการฝึกอบรมในส่วนของขนาดห้อง ว่าเอ้ือต่อการฝึกอบรม ตรงกบัคาํให้

สัมภาษณ์ของ P1  

 

 

“เอือ้ต่อการฝึกอบรมนะ เพราะว่าเราอบรมในสถานท่ีจริงไง”  
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ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัคาํให้สัมภาษณ์ของ P2 และ P5 เก่ียวกบังานและสถานท่ีฝึกอบรม 

  

 

 

 

 

จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของขนาดห้องนั้น มีความเห็นพอ้งกนัวา่เอ้ือต่อการฝึกอบรม เพราะไม่จาํเป็นตอ้ง

ใชพ้ื้นท่ีมากสักเท่าไหร่ และใชส้ถานท่ีท่ีปฏิบติังานในการฝึกอบรม 

  4.4.1.2 เพยีงพอต่อผู้เข้าฝึกอบรม 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวนพนกังาน 4 ท่านท่ีให้ความเห็นต่อ

ทศันคติดา้นสถานท่ีในการฝึกอบรมในส่วนของขนาดห้องว่า เพียงพอต่อผูเ้ขา้ฝึกอบรม ตรงกบัคาํ

ใหส้ัมภาษณ์ของ P1 และ P2 

 

 

 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั P4 และ P5 เก่ียวกบัความกวา้งของหอ้ง 

 

 

 

 

 

 

“กถ้็าสําหรับในงานของเราและท่ีอบรมของเรากไ็ด้นะ เพราะว่า

มนัไม่จาํเป็นต้องใช้พืน้ท่ีอะไรมาก” P2 

“พี่ ว่าเราอบรมท่ีน่ีก็ได้นะ แต่อยากให้มันดูเป็นทางการขึ้น 

อาจจะมเีป็นโต๊ะรวมกไ็ด้ น่ังแยก มีโต๊ะจดให้มันดูแบบเรียบร้อย 

มนัดูสบายเกินไป แต่สบายมนักดี็นะ มนัไม่เครียด” P5 

“เพียงพอนะ สาํหรับผู้เข้าฝึกอบรมท่ีเราม”ี P1 

“ถ้า ณ ตอนนีใ้นองค์การของเราใช่ไหมท่ีฝึกอบรม สถานท่ี พืน้ท่ี

ในการฝึกอบรมก็คือมีเพียงพอต่อการฝึกอบรมอยู่แล้ว มันไม่

แออัดอะไรเลย เพราะว่ามนักว้าง” P4 

“ถ้าพูดว่าท่ีเรามีอยู่นะ กับตอนนี ้มันก็คือได้ เพราะว่าคนน้อย” 
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จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของขนาดห้องนั้น มีความเห็นพอ้งต้องกันว่าขนาดของห้องเพียงพอต่อผูเ้ข้า

ฝึกอบรม ซ่ึงอาจจะค่อนขา้งกวา้งไปดว้ยซํ้ า เม่ือเทียบกบัจาํนวนพนกังานท่ีเขา้ร่วม  

 4.4.2 ด้านสภาพแวดล้อม 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของ

สถานท่ีในการฝึกอบรมว่า มีความเหมาะสมต่อการฝึกอบรม และเป็นสถานท่ีปฏิบติังานจริง ดงั

รายละเอียดต่อไปน้ี 

 4.4.2.1 เหมาะสมต่อการฝึกอบรม 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนพนกังาน 3 ท่านท่ีให้ความเห็นดา้น

ทศันคติดา้นสถานท่ีในการฝึกอบรมในส่วนของสภาพแวดลอ้ม ว่าเหมาะสมต่อการฝึกอบรม ตรง

กบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P4 

 

 

 

 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัคาํให้สัมภาษณ์ของ P5 และ P6 

 

 

 

“ได้ ๆ ถ้าเราจัดให้เป็นแบบล็อค มันก็พอดีนะสําหรับเรา 5-6 

คนอ่ะได้อยู่นะ ไม่ถึงกับแบบกว้าง หรือไม่ถึงกับแคบเกินไป มัน

กก็ว้างด้วยซํ้าไปนะ” P5 

  

“สถานท่ีในการฝึกอบรมก็คือมันเหมาะสมนะ ก็ไม่ได้เปิดโล่ง

อะไร สถานท่ีมันเหมาะสมแล้วในการฝึกอบรม แต่เหมือนข้อ

ก่อนหน้านี ้เราอยากให้เปลี่ยนสถานท่ีบ้าง แต่ถ้าเร่ืองของสถานท่ี

เหมาะสมแล้ว ไม่แออัดจนเกินไป”  

“พี่ว่านะถ้าให้พูดถึงเร่ืองสภาพแวดล้อมพี่ว่าก็เหมาะกับการ

ฝึกอบรมเราแล้วนะ ดูสบายตาดี ไม่มีส่ิงรบกวนจากภานอก และ

เรากไ็ม่รบกวนสถานท่ีรอบ ๆ ข้างด้วย เวลาท่ีฝึกอบรมเร่ืองบาง

เร่ืองท่ีอาจมเีสียงดังบ้าง” P5 
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จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของสภาพแวดลอ้มนั้น เห็นวา่มีความเหมาะสมต่อการฝึกอบรมอยูแ่ลว้ แต่นาน ๆ 

คร้ังก็อยากจะใหเ้ปล่ียนสถานท่ีบา้ง 

  4.4.2.2 เป็นสถานทีป่ฏิบัติงานจริง 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนพนกังาน 4 ท่านท่ีให้ความเห็นดา้น

ทศันคติดา้นสถานท่ีในการฝึกอบรมในส่วนของสภาพแวดลอ้ม เป็นสถานท่ีปฏิบติังานจริง ตรงกบั

คาํใหส้ัมภาษณ์ของ P1 

 

 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัคาํให้สัมภาษณ์ของ P2, P4 และ P6 

 

 

 

 

 

 

“มันเหมาะสมอยู่แล้วกับท่ีเราอบรม แบบนีก้็ดีแล้ว เพราะว่ามัน

เป็นสถานท่ีจริง เราได้เห็นภาพ เห็นอะไรจริง ๆ” P2 

“กดี็นะ ไม่วุ่นวายเหมือนกับอยู่ในเมืองอะไรประมาณนี ้กคื็อพอ

เรามาอยู่ตรงนี ้กไ็ด้เห็นส่ิงท่ีเราเป็นอยู่ ท่ีเราทาํในสถานท่ีจริง”  

“สภาพแวดล้อมก็คือโอเคนะ ไม่มีปัญหาอะไรตรงนี ้สภาพ

โดยรวมนะ โอเค ดีอยู่แล้ว”  

  

“สําหรับท่ีอบรมมาเน่ียเร่ืองสภาพแวดล้อมคิดว่ามันโอเคแล้วนะ 

เพราะว่าเป็นสถานท่ีท่ีเราทํางานจริง พอเราได้มาอบรมใน

สถานท่ีทาํงานจริงท่ีเราทาํอยู่มนั เอ่อ ทาํให้เราเกิดความคุ้นเคยขึน้

นะ เวลาเราทาํงานจริงจะได้คล่องแคล่ว” P4 

“ผมว่าเราได้ฝึกในท่ีจริงเหมาะมากเลย เพราะว่าเราได้เห็นอะไร

จริง ๆ ได้ลงมือทาํกับสถานท่ีจริง ได้หยิบจับทดลองกับเคร่ืองมือ

เคร่ืองจักรท่ีใช้งานจริง ทาํให้เราคล่องมือนะ” P6 
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จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของสภาพแวดลอ้มนั้น เห็นวา่สถานท่ีท่ีฝึกอบรมนั้น เป็นสถานท่ีท่ีไดป้ฏิบติังาน

จริงอยู่ เม่ือฝึกอบรมในสถานท่ีปฏิบติังานจริงก็ทาํให้ไดล้งมือทาํจริง ได้เห็นจริง ทาํให้เกิดความ

คล่องแคล่วในการทาํงานมากข้ึน 

ตารางที ่4.5 ทศันคติด้านส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม 

Theme 5 : ทัศนคติด้านส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม 

Issue Sub Issue Remark 

ดา้นความสาํคญั  ทาํใหม้องภาพออก พนกังานส่วนมากมีความเห็นวา่ 

 

 ส่งผลต่อการฝึกอบรม ส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ใน 

ดา้นความเหมาะสม  เพียงพอต่อจาํนวนผูเ้ขา้ฝึกอบรม การฝึกอบรมมีความสาํคญัและ 

 

 ตอ้งการ ส่ือ โสตทศัน์ และ ส่งผลต่อการฝึกอบรมเป็นอยา่ง 

 

    และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม มาก 

 

    บางอยา่งเพิ่มเติม 

       

 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพนกังานฝ่ายปฏิบติัการ บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความ

ปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสงขลา ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นในตารางท่ี 4.5 นั้น พบวา่ทั้ง 6 ท่าน มี

ทศันคติต่อการฝึกอบรมดา้น ส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม แยกเป็นประเด็นท่ีสําคญั

ได ้2 ประเด็น คือในส่วนของความสําคญั และในส่วนของความเหมาะสม ซ่ึงผูว้ิจยัได้แจกแจง

รายละเอียดตามประเด็นท่ีกล่าวมาขา้งตน้ไดด้งัน้ี 

4.5 ทศันคติด้านส่ือ โสตทัศน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม 

  4.5.1 ด้านความสําคัญ 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัความสําคญัของส่ือ 

โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรมวา่ ทาํใหม้องภาพออกหรือชดัเจนมากยิ่งข้ึน รวมถึงส่งผลใน

ดา้นบวกต่อการฝึกอบรม ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
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  4.5.1.1 ทาํให้มองภาพออก 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนพนกังาน 4 ท่านท่ีให้ความเห็นดา้น

ทัศนคติด้านส่ือ โสตทัศน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม ว่าทาํให้มองภาพออก ตรงกับคาํให้

สัมภาษณ์ของ P1 

 

 

ซ่ึง P5 และ P6 มีความคิดเห็นสอดคลอ้งเช่นกนั วา่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ส่วน P3 ไดใ้หแ้ทรกความรู้สึกข้ึนมา ดงัคาํใหส้ัมภาษณ์ดงัน้ี 

 

“มคีวามจาํเป็นครับ เพราะว่าผู้ เข้าร่วมฝึกอบรมเขาจะได้เห็นภาพ

ถูก ไม่ต้องมาน่ังนึกว่า ภาพนีคื้ออะไร อะไรแบบนี ้เขาได้เห็น”

  

“บางคร้ังเราน่ังฟังเฉย ๆ อาจจะเบ่ือทาํให้น่ังหลับได้ หากได้เห็น

ภาพจะทาํให้อะไรง่ายกว่าเดิม”  

“พี่ว่าเหมือนจาํเป็นมากเลยนะ เหมือนกับว่า ถ้าเราพูดไปและก็มี

ตัวอย่างมันจะเห็นภาพชัดเจน เหมือนเรายกตัวอย่าง เราอ่าน

หนังสือเล่มหน่ึง หนังสือท่ีไม่มีภาพเลย กับหนังสือท่ีมันมี

ภาพประกอบบ้าง มันจะดูน่าอ่านกว่าไง มันน่าสนใจมากกว่า 

เหมือนกับว่าเราอบรม และกม็ีตัวอย่างให้เราดู บอกว่าเน่ียนะ มัน

เคยมีกรณีสูบลมแล้ว Liferaft ระเบิด หากไม่มีภาพเรากแ็ค่น่ังนึก

ว่ากแ็ค่ Liferaft ระเบิด กป็กตินะกแ็ค่ลมระเบิด หากเราได้เห็นภาพ

กจ็ะทาํให้เราได้รู้ว่ามนัรุนแรงขนาดไหน” P5 

“อันนี ้จําเป็นเลยผมว่า จะได้เห็นแบบ เห็นภาพได้ชัดเจนขึ้น 

เหมือนบางเร่ืองเราแบบจุด ๆนีคื้ออาจจะไม่ชัวร์ว่า เอ๊ะ ของชิ้นนี ้

มนัหน้าตาเป็นยังไงใช่ไหม กค็วรจะเอาภาพมาให้ดูเลย แต่ละภาพ 

ของแบบทุกอย่างเน่ีย เพ่ือให้แต่ละคนได้เห็น บางคนอาจจะจาํ

ไม่ได้ว่าของชิ้นนีห้น้าตาเป็นยงัไง หากได้เห็นจะดีมากเลย” P6 
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จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของความสําคัญนั้ น เห็นว่าส่ือ โสตทัศน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม มี

ความสําคญัมาก เพราะสามารถทาํให้เราเห็นภาพไดช้ัดเจน นึกภาพออก ไม่ทาํให้เกิดการสับสน 

เขา้ใจผิด หรือนึกภาพในแบบผิด ๆ ได ้รวมถึงเป็นส่ิงท่ีช่วยกระตุน้หรือไม่ทาํให้รู้สึกเบ่ือเม่ือเทียบ

กบัการฟังแต่เน้ือหาเพียงอยา่งเดียว 

 4.5.1.2 ส่งผลต่อการฝึกอบรม 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนพนกังาน 3 ท่านท่ีให้ความเห็นดา้น

ทศันคติด้านส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม ว่าส่งผลต่อการฝึกอบรม ตรงกบัคาํให้

สัมภาษณ์ของ P3 และ P4 

 

 

 

 

 

 

 

ซ่ึง P5 ไดก้็มีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัโดยเสริมแทรกในเร่ืองการดึงดูดความสนในของผูฟั้ง วา่ 

 

 

 

 

“มันก็ส่งผลในการท่ีทาํให้เราแบบว่า เหมือนอย่างท่ีว่ากับการท่ี

เราน่ังฟังอย่างเดียวตอนอบรมเน่ีย ก่อนท่ียังไม่ได้ลงมือทาํ มัน

อาจจะทาํให้เราไม่จาํ ถ้าเราได้ฟังด้วย ได้มองภาพไปด้วยน้ัน ใน

ส่ือท่ีเขาออกมาให้ บางทีภาพเหมือนกับว่ามันทาํให้เราจาํมากกว่า

การได้ยิน” P4 

  

“มีมีผล เพราะเหมือนมันดึงดูดความสนใจของคนฟังได้ด้วยนะ 

ถ้าเรามีอุปกรณ์หรือมีตัวอย่าง เพราะบางทีถ้าฟังอย่างเดียวอาจจะ

เบ่ือไง แต่ถ้าเรามตัีวอย่างมนัจะได้แบบว่าดูแบบดึงความสนใจเรา

ไปท่ีอุปกรณ์ชิ้นน้ันอ่ะ อยากรู้ว่ามันทาํงานยังไง จะได้ทาํตามได้

ถกูต้องไง” P5 

“อุปกรณ์ หรือส่ือเน่ียผมว่าสําคัญและจาํเป็นมากเลยนะสําหรับ

การอบรม เพราะว่าบางทีถ้าเขาบรรยายใช้คําศัพท์เฉพาะเรา

อาจจะไม่เข้าใจ พอได้เห็น ได้ดู ก็จะทาํให้เราเข้าใจมากขึน้ เห็น

ภาพชัดเจน เข้าใจได้ถกูต้อง” P3 
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จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของความสาํคญันั้น เห็นวา่ส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรมนั้นส่งผลต่อ

การฝึกอบรมเป็นอย่างมาก เพราะว่าบางคร้ังการได้เห็น ได้ลงมือทาํ จะทาํให้พนักงานเขา้ใจได้

มากกวา่การฟังเฉย ๆ รวมถึงเป็นการดึงดูดใจใหพ้นกังานมีความสนใจมากข้ึนระหวา่งการฝึกอบรม 

อีกทั้งยงัเป็นการแกง่้วงไปไดด้ว้ย หากไดล้งมือปฏิบติัจริง ทาํใหไ้ม่น่าเบ่ือ 

  4.5.2 ด้านความเหมาะสม 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของ

ส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรมวา่ มีความเพียงพอต่อจาํนวนผูเ้ขา้ฝึกอบรม แต่ก็ยงัมีส่ือ 

โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรมบางอยา่งท่ีตอ้งการเพิ่มเติม ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

   4.5.2.1 จํานวนเพยีงพอต่อผู้เข้าฝึกอบรม 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนพนกังาน 3 ท่านท่ีให้ความเห็นดา้น

ทศันคติดา้นส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม ว่ามีเพียงพอต่อจาํนวนของผูเ้ขา้ฝึกอบรม 

ตรงกบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P2 

 

 

 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัคาํให้สัมภาษณ์ของ P4 ท่ีกล่าววา่ 

 

 

 

 

“อุปกรณ์สําหรับตอนนีก้็คือว่าพอนะ คือเหมือนเราต้องใช้งาน

เป็นด้วย Service เป็นด้วย ถ้าพูดในงานเรา ต้องให้ทุกคนลอง 

โดยเฉพาะคนท่ีไม่เคยลอง ต้องให้เขาได้ลองดู”  

“ในการเทรนจริง ๆ ในการเอาอุปกรณ์มา ก็คือมันมีเพียงพอต่อ

การฝึกอบรม แต่ก็อยากให้มีแยกอุปกรณ์ส่วนน้ันไว้สําหรับการ

ฝึกอบรมจริง ๆ แต่ท่ีผ่านมาอุปกรณ์น้ันก็ถือว่ามีความเหมาะสม

แล้ว”  
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ซ่ึง P6 มีความเห็นดว้ยเสริมแทรกข้ึนมา วา่ 

 

 

 

จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของความเหมาะสมของส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม มีความเห็น

พอ้งตอ้งกนัว่า มีความเหมาะสมเพียงพอต่อจาํนวนผูเ้ขา้ฝึกอบรม เน่ืองจากนาํอุปกรณ์จริงท่ีใช้ใน

การปฏิบติังานมาใชใ้นการฝึกอบรมจริง ๆ  

 4.5.2.2 ต้องเพิม่ส่ือ โสตทัศน์ และอุปกรณ์บางในการฝึกอบรมเพิม่เติม 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนพนกังาน 5 ท่านท่ีให้ความเห็นดา้น

ทศันคติดา้นส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม ว่ายงัตอ้งเพิ่มบางอย่างท่ียงัขาดไปข้ึนมา 

ตรงกบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P1 และ P2 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

“เหมาะสมครับ ผมว่าพอครับ พอต่อผู้ เข้าอบรมท่ีเรามีนะ ได้ลง

มือทดลองจริงด้วย ทาํให้เราชินในการหยิบจับ ทดลองทาํ ผมว่า

เพียงพอแล้ว”  

“คือถ้าเพ่ิมเติม เหมือนเราทาํการอบรมแบบนี ้อยากให้เป็นคลิป 

Video ให้เราได้เห็นเลย ได้ปฏิบัติตามคลิป Video เขาแบบนี ้จะ

ได้เห็นวิธีการใช้อะไรแบบนี ้ถ้าเป็นคลิปเป็นอะไรก็ได้นึกภาพ

ออกง่ายกว่าเดิม นอกเหนือจากนีก้ไ็ม่มแีล้ว เพราะส่ิงท่ีมีท่ีผ่านมา

มนักไ็ด้อยู่นะ ส่ิงท่ีมอียู่กโ็อเคแล้ว” P1 

“ถึงแม้ว่าจะมีเอกสารก็ตาม Video หรือส่ือ โสตทัศน์อะไร

ประมาณนีม้ันกต้็องให้เขาดูด้วย ประกอบกันไปด้วย ไม่ใช่ว่าเรา

เอามาแต่เนือ้หาอย่างเดียว ไม่มี Video ให้ดู บางคนท่ีเขาไม่เคยได้

ลองทาํของแบบนีม้า เขาก็มองภาพไม่ออก บางทีใน Video มัน

อาจจะดีกว่าในเอกสารด้วยซํ้า เขาได้เห็นไง ชัดเจนกว่า คาํท่ีอยู่

ในเอกสารบางทีมนัไม่เหมือนกัน” P2   
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ซ่ึงมีความสอดคล้องในเร่ือง Video ตามคาํให้สัมภาษณ์ของ P5 แต่เน้นเสริมเร่ืองโน๊ตบุ๊คและ

จอภาพเพิ่มเติม ดงัท่ีกล่าววา่ 

 

 

 

 

ส่วน P3 และ P4 ได้ให้ความคิดเห็นแทรกเสริมเก่ียวกบัอุปกรณ์จาํลองและเอกสาร ดงัคาํให้

สัมภาษณ์ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

“ก็เน่ียพี่ว่าน่าจะมีโน๊ตบุ๊ค หรือว่ามีจออะไรท่ีว่าเป็นตัวอย่างให้

เรา พี่ว่าจาํเป็นนะ ต่อให้เราไม่มีถังดับเพลิงของจริง ไม่มีอะไร

ของจริงก็ไม่เป็นไร แต่ถ้าเรามีโน๊ตบุ๊คมีอะไร เราก็จะสามารถ

เปิดจอเปิดอะไรให้ดูได้เลยไง พี่ ว่ามันสําคัญนะ อาจจะเป็น 

Video เฉพาะเร่ืองมนักไ็ด้”  

“อยากให้จาํลองระบบ Fixed CO2 อะไรประมาณนี ้เพราะว่าเรือ

แต่ละลาํระบบมันแตกต่างกัน อาจจะมีระบบ ไลน์จาํลองแบบ

คล่าว ๆ เพ่ือสามารถให้มองเห็นภาพเบสิคได้ และก็เร่ืองเอกสาร 

อยากให้มท้ัีง 2 ภาษา คือภาษาไทยและภาษาอังกฤษ” P3 

“ส่วนของโสตทัศน์ อยากให้มีในส่วนของจอภาพ เพราะท่ีเรา

ฝึกอบรมมา เราก็ได้ดูแค่ในส่วนของเอกสารกับโน๊ตบุ๊ คของ

วิทยากร จอทําให้ภาพมันใหญ่ขึ้น มีการนํา เสนอผ่านจอ

โปรเจคเตอร์ มันกท็าํให้มีความน่าสนใจขึน้มาอีกนิดหน่ึง และก็

เข้าใจง่ายขึน้อีกนิดนึง ท่ีสําคัญเลยก็คืออุปกรณ์ในการฝึกอบรม

อยากให้มีห้องจาํลองอะไรแบบนี ้เพราะถ้ามีเอกสารอย่างเดียว

อาจทาํให้เราเข้าใจผิดได้ มีจาํลองขึน้มาแบบนี ้จาํลองอุปกรณ์ 

จาํลองแบบห้องแต่ละห้องแบบนี ้เอ่อ ทาํให้เราเห็นภาพชัดขึน้ 

เราเข้าใจง่ายขึน้ ” P4 
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จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นได้ว่าทศันคติต่อการฝึกอบรมของกลุ่มผูถู้ก

สัมภาษณ์ในส่วนของความเหมาะสมของส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม มีความเห็นวา่

ควรจะมีคลิป Video ข้ึนมา แบบจาํลอง รวมถึงส่ือ โสตทศัน์ในส่วนในบางส่วนเพิ่มเติม เพื่อ

สามารถให้มองเห็นภาพไดช้ดัเจนมากยิ่งข้ึน เพราะหากมีแต่เอกสารเพียงอยา่งเดียว อาจจะทาํให้ผู ้

เขา้อบรมมองภาพไม่ออก หรือตีความหมายออกมาผิดก็ได ้หากมีตรงส่วนน้ีเพิ่มเติมข้ึนมาจะทาํให้

ผูเ้ขา้รับการอบรมเขา้ใจไดง่้ายข้ึน และปฏิบติัไดถู้กตอ้งยิง่ข้ึน 
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บทที ่5 

 

ตัวอย่างรูปแบบการฝึกอบรมทีพ่นักงานต้องการ 

 

  การศึกษาในส่วนของ “โครงการฝึกอบรม ของพนักงานฝ่ายปฏิบติัการ บริษทั

ตรวจสอบอุปกรณ์ด้านความปลอดภัยทางทะเลแห่งหน่ึง ในจังหวดัสงขลา” ผูว้ิจ ัยได้ทาํการ

รวบรวมขอ้มูลดว้ยการศึกษาในเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการสนทนากลุ่ม (Focus Group) จากกลุ่ม

พนกังานฝ่ายปฏิบติัการ ท่ีเคยผา่นการเขา้รับการฝึกอบรมมาแลว้ โดยผูว้จิยัไดด้าํเนินการสัมภาษณ์ผู ้

ท่ีเคยเขา้รับการฝึกอบรมมาแล้วจาํนวน 6 ท่าน และนาํขอ้มูลท่ีได้นั้นมานาํเสนอผลการวิเคราะห์ 

เพื่อตอบคาํถามวจิยัหวัขอ้สอง คือ 

“รูปแบบการฝึกอบรมแบบใดทีส่อดคล้องกบัความต้องการของพนักงานผู้เข้ารับการอบรม” 

 จากการสนทนากลุ่ม (Focus Group) พนกังานฝ่ายปฏิบติัการท่ีผา่นการเขา้รับการ

อบรมมาแลว้ทั้ง 6 ท่าน เก่ียวกบัโครงการฝึกอบรมท่ีบริษทัไดจ้ดัข้ึนนั้น พบกวา่พนกังานส่วนมาก

ยงัคงต้องการให้มีการฝึกอบรมตามโครงการฝึกอบรมของบริษทั ฯ เช่นเดิม แต่ต้องการการ

ฝึกอบรมเพิ่มเติมในบางเร่ืองเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานให้มีความราบร่ืนและดียิ่งข้ึน 

กล่าวคือ ตอ้งการฝึกอบรมตามโครงการเดิมท่ีมีอยู่แลว้ และเพิ่มโครงการฝึกอบรมใหม่ข้ึนมา ซ่ึง

สรุปได ้2 กิจกรรมหลกั ดงัต่อไปน้ี 

5.1 โครงการเดิม  / Company Requirement 

 “โครงการฝึกอบรมประจาํปีสําหรับการตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทาง

ทะเล (Annual training program for marine safety equipment inspection)” 

 เป็นโครงการท่ีบริษทัจดัมีข้ึนทุก ๆ ปี เน่ืองจากเป็นระเบียบบงัคบัของบริษทัฯ 

(Company Requirement) เพื่อเป็นการ refresh ใหแ้ก่พนกังาน ตาม Work Instruction ในการทาํงาน

ของบริษทัฯ  
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 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพนกังานทุกท่านมีความเห็นวา่ หลกัสูตรท่ีบริษทัฯ 

จดัข้ึนมานั้นทุก ๆ ปี ยงัคงเป็นหลกัสูตรท่ีพนกังานมีความตอ้งการ เน่ืองจากมีความจาํเป็นอยา่งยิ่ง

ต่อการปฏิบติังาน เพื่อเป็นการไดรู้้ถึงศกัยภาพของตนเอง ตรงกบัการใหส้ัมภาษณ์ของ P1 ท่ีกล่าววา่ 

 

 

 

 

 

 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัคาํสัมภาษณ์ของ P2, P3 และ P6 เก่ียวกบัการร้ือฟ้ืนความจาํ และเป็นการกนั

ลืม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

“ผมว่าจัดอบรมในโครงการเดิมทุกปี ดีนะ เป็นการ Refresh 

รวมถึงเพ่ือท่ีจะให้พนักงานพัฒนาต่อไป เหมือนปีนีเ้ราได้แค่นี ้

พอว่าปีหน้าเขาจัดอบรมป๊ึบ เราจะได้รู้ศักยภาพของเราว่าได้

พัฒนาได้ไปถึงจุดไหน และก็ได้รู้ถึงการเปลี่ยนแปลงของกฎ 

ระเบียบ และข้อกาํหนดเพ่ิมเติมด้วย กดี็ครับ อยากให้จัดทุกปี” 

“อยากให้มีการจัดหลักสูตรนีต้ลอดทุกปีนะ เพ่ือเป็นการร้ือฟ้ืน

ความรู้ของเรา และคนท่ีเขาไม่รู้เขาก็จะได้รู้ ผมว่ามนัเป็นส่ิงท่ีดี 

อยากให้มกีารอบรมแบบนีต้ลอด” P2 

“การฝึกอบรมท่ีบริษัท ฯ จัดให้ฝึกอบรมทุก ๆปีน้ันผมว่าโอเคนะ 

เหมือนเป็นการร้ือฟ้ืนความจาํให้เราด้วย เพราะบางทีนาน ๆ ไป

หากไม่ได้อบรมก็อาจจะทาํให้เราลืมได้ หากไม่ได้ทาํงานน้ัน ๆ 

ไปนานๆ อีกอย่างอะไรท่ีมันมากเกินไปมันก็อาจจะทาํให้เราลืม

ได้นะ อบรมใหม่กดี็ครับ ร้ือฟ้ืนความรู้ไปในตัว” P3 

“จัดฝึกอบรมเร่ืองเดิมทุกปีเหรอ เอ่อ อันนีดี้เลยนะผมว่า เพราะว่า

เหมือนเร่ืองบางเร่ืองเราอาจจะลืมไปแล้วก็ได้ และถ้าได้มาทํา

การเทรนซํ้า ๆ หลาย ๆ คร้ัง กจ็ะเป็นการ Refresh จะดีมากกันลืม

ให้กบัเรา” P6 



90 
 

อีกทั้งยงัเป็นการทบทวนความรู้ ซ่ึงตรงกบัคาํใหส้ัมภาษณ์ของ P4 และ P5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 จากบทการสัมภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นไดว้า่พนกังานไดใ้ห้ความเห็นตรงกนัวา่ควรท่ี

จะมีการจดัฝึกอบรมในโครงการเดิมท่ีบริษทัฯ ไดจ้ดัให้พนักงานได้เขา้รับการฝึกอบรมทุก ๆ ปี 

เพราะเป็นการช่วยทบทวนความจาํ ร้ือฟ้ืนความจาํ และเป็นการกนัลืมได้ อีกทั้งได้ทราบถึงการ

เปล่ียนแปลงของกฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา เพื่อท่ีจะนาํไป

ปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นมาตรฐานตามขอ้กาํหนดของ IMO  

5.2 โครงการใหม่ / Training Need 

“โครงการภาษาอังกฤษเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการติดต่อส่ือสาร (English 

program in order to enhance communication)” 

เป็นโครงการท่ีพนักงานฝ่ายปฏิบติัการมีความตอ้งการท่ีจะฝึกอบรม (Training 

Need)เพิ่มเติม เพื่อนาํไปใชใ้นการทาํงาน ทาํใหก้ารติดต่อส่ือสาร หรือประสานงานนั้นเป็นไปอยา่ง

ราบร่ืน เน่ืองจากสถานท่ีท่ีไปทาํงานนั้นคือ บนเรือ ซ่ึงส่วนมากมาจากต่างประเทศ จดทะเบียน

ต่างประเทศ จึงทาํใหต้อ้งติดต่อประสานงานกบักปัตนัเรือ ลูกเรือ หรือคนเรือดว้ยภาษาองักฤษ 

   

“ทุก ๆ ปีมนักดี็ กคื็อมนักเ็ป็นการทบทวนความรู้ไป ในทุก ๆ ปี เพ่ือ

ไม่ให้เราลืมหรือเราบกพร่อง และกย็ังได้รับความรู้ใหม่ ๆ หรือว่าได้

รู้ว่าอะไรเปลี่ยนแปลงบ้าง เช่น พวกกฎ ระเบียบ หรือข้อบังคับอะไร

ประมาณนี”้ P4 

“พี่ว่าเราจัดอบรมทุกปีดีนะ เพราะว่าเหมือนกับช่วงไหนท่ีเราไม่ได้

ทาํงานชิ้นน้ันนาน ๆ ก็ทาํให้เราลืมไปได้บ้าง พอเรามาอบรมอีก

เหมือนกับเราได้ทบทวนอะไรประมาณนี ้ยกตัวอย่างง่าย ๆ นะ ตัว 

Fixed CO2 หากเราไม่มีงานเรือในส่วนนี ้ไม่ได้ทาํนาน ๆ กอ็าจลืม

ได้นะ ถ้าได้อบรมบ่อย ๆ กเ็หมือนเป็นการทบทวนความรู้ไปในตัว

ด้วย กันลืมด้วย” P5 
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 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนพนกังาน 4 ท่าน มีความตอ้งการท่ีจะเรียน

หลกัสูตรอ่ืนเพิ่มเติม เพื่อนาํไปใช้ในการปฏิบติังานอีกทั้งยงัทาํให้งานออกมามีประสิทธิภาพมาก

ยิง่ข้ึน ซ่ึงหลกัสูตรท่ีตอ้งการมากท่ีสุดเก่ียวกบัเร่ืองภาษาองักฤษ ตรงกบัการให้สัมภาษณ์ของ P1 ท่ี

กล่าววา่  

 

 

 

 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั P3, P4 และ P6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

“พี่หลักสูตรเกี่ยวกับภาษอังกฤษครับท่ีอยากให้จัดอบรมให้กับ

พนักงาน เพราะว่าหน้างานเรา ส่วนมากจะทํางานลูกเรือ

ชาวต่างชาติซะเป็นจาํนวนมาก บางคร้ังเรากส่ื็อสารกับเขาลาํบาก

นะ ซ่ึงทาํให้เราต้องโทรหา Supervisor เพ่ือให้เขาคุยกับทาง

ลูกเรืออีกที บางทีมนัทาํให้เรารู้สึกขดัใจนะ ท่ีพูดไม่ได้เตม็ท่ี”  

“อีกอย่างเลยท่ีสําคัญท่ีอยากเรียนนะ คือภาษาอังกฤษ มันสําคัญ 

อย่างเช่นตอนผมไปทาํงานท่ีมาเลเซีย ไม่มีลูกเรือไทยเลย แล้วเรา

ภาษาอังกฤษไม่ค่อยแน่น เราไปตรงน้ันส่ือสารกับเขาลาํบาก มัน

ทาํให้เรารู้สึกอาย ๆ ไปด้วย” P3 

“นอกจากหลักสูตรหรือว่า WI ท่ีอบรมกันทุก ๆ ปีแล้วน้ัน อยาก

ให้มีแบบว่าเพ่ิมในส่วนของภาษาอังกฤษนะ เพราะว่าเราทาํงาน

ตรงนี ้เราใช้ภาษาอังกฤษในการทํางาน ท้ังออกใบรับรอง ทํา

รายงานส่งลูกค้า ซ่ึงเรายังไม่แม่น ก็อยากให้เพ่ิมเติมตรงส่วนนี ้

อาจเป็นคอร์สอะไรประมาณนี ้เกี่ยวกบัภาษาขึน้มาอีกสักนิดหน่ึง 

เพราะว่าเราได้ใช้ในงานของเราทาํให้มันมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

และกบ็างทีเหมือนกับลูกค้าโทรมาซ่ึงเป็นชาวต่างชาติ บางทีเราก็

ตกใจต่ืนเต้น พูดไม่ถูก อยากให้มีคอร์สภาษาอังกฤษเพ่ือติดต่อ

กับลูกค้า” P4 
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ซ่ึงผู ้วิจ ัยได้เล็งเห็นถึงความสําคัญของโครงการฝึกอบรมท่ีทางผู ้เข้ารับการ

ฝึกอบรมหรือพนกังานฝ่ายปฏิบติัการนั้นเสนอข้ึน และเห็นว่ามีความสําคญัต่อการปฏิบติังานเป็น

อยา่งมาก จึงไดจ้ดัทาํเป็น Training Program ของทั้ง 2 โครงการข้ึนมา เพื่อให้ตรงกบัความตอ้งของ

การพนักงานในการฝึกอบรมในปีถัดไป คือปี 2562 ดังจะแสดงให้เห็นตาม Training Plan 

ดงัต่อไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

“ผมอยากให้เพ่ิมเติมเร่ืองคอร์สเกี่ยวกับเรียนพวกภาษาอังกฤษ

ครับ เพราะว่าบางคนก็ไม่ได้เก่งใช่ไหม สําหรับผมกพ็อส่ือสาร

ได้บ้าง แต่บางคนส่ือสารไม่ค่อยได้ ทําให้การทํางานมีความ

ลาํบากมากข้ึนครับ หากไดเ้รียนตรงส่วนน้ีก็จะทาํให้สามารถคุย

หรือติดต่อส่ือสารกบัชาวต่างชาติไดดี้ข้ึน เขา้ใจตรงกนักบัส่ิงท่ี

เราส่ือ ประมาณน้ีครับ” P6 
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จาก Training Plan 2019 ขา้งตน้ สาํหรับโครงการฝึกอบรมท่ีเป็นโครงการเดิมตาม 

Company Requirement  และโครงการฝึกอบรมโครงการใหม่ตาม Training Need ของพนกังานนั้น 

ทางผูว้จิยัไดเ้ขียนโครงการของทั้ง 2 โครงการออกมาเพื่อใชใ้นการฝึกอบรมในปี 2562 ดงัต่อไปน้ี 

 

โครงการฝึกอบรม 

“หลกัสูตรการฝึกอบรมประจําปีสําหรับการตรวจสอบอปุกรณ์ด้านความปลอดภัยทาง

ทะเล” 

(Annual training program for marine safety equipment inspection) 

 

 

ช่ือโครงการ  การฝึกอบรมประจาํปีสาํหรับการตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความ

ปลอดภยัทางทะเล 

ประเภทโครงการ   โครงการเดิมตาม Company Requirement 

หน่วยงานท่ีรับผดิชอบ   ฝ่ายปฏิบติัการ 

ระยะเวลาในการดาํเนินการ วนัท่ี 4-6, 11-13 และ 19-20 เมษายน 2562 

งบประมาณ   7,000 บาท 

ผูรั้บผดิชอบโครงการ  เจา้หนา้ท่ีฝ่ายปฏิบติัการ 

 

1. หลกัการและเหตุผล 

เน่ืองดว้ยบริษทัฯ เป็น “องค์กรท่ีไดรั้บการยอมรับ (Recognized Organization)” 

เพื่อใหด้าํเนินการตรวจเรือและออกใบสาํคญัรับรอง ตามขอ้บงัคบัตามอนุสัญญาระหวา่งประเทศวา่

ดว้ยความปลอดภยัแห่งชีวิตในทะเล (The International Convention for the Safety of Life at Sea) 

ซ่ึงเป็นสนธิสัญญาด้านความปลอดภยัทางทะเลสากลจากองค์การทางทะเลระหว่างประเทศ 
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(International Maritime Organization – IMO) วา่ดว้ยการกาํกบัดูแลความปลอดภยัของชีวิตในทะเล 

ซ่ึงเป็นงานท่ีทางฝ่ายปฏิบติัการตอ้งปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบัท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งเขม้งวด  

  ทั้ งน้ีทางฝ่ายปฏิบัติการได้ตระหนักถึงความจาํเป็นและความสําคัญของการ

ปฏิบติังานการตรวจสอบอุปกรณ์ดบัเพลิงและอุปกรณ์ช่วยชีวิต ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีหลกัท่ีสําคญัของการ

ทาํงาน อีกทั้งเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานให้แก่พนกังานผูป้ฏิบติังาน จึงเห็นสมควรจดัให้มีการ

ฝึกอบรมเก่ียวกบัการตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเล ตาม Work Instruction (WI) 

ของบริษทัข้ึนเป็นประจาํทุก ๆ ปี เพื่อเป็นการ Refresh และเพิ่มความชาํนาญให้แก่พนกังานฝ่าย

ปฏิบติั ไดป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง แม่นยาํมากยิง่ข้ึน 

2. วตัถุประสงค์ 

2.1 เพื่อเป็นการ Refresh ร้ือฟ้ืน หรือทบทวนความรู้ให้กบัพนกังาน เน่ืองดว้ย

บางคร้ังหากห่างหายจากการทาํงานช้ินใด ช้ินหน่ึงไปนาน ๆ ก็อาจจะทาํให้เกิดการหลงลืม หรือ

ขา้มขั้นตอนไปได ้

  2.2 เพื่อเป็นการเพิ่มความชาํนาญในการปฏิบติังานให้กบัพนกังาน ซ่ึงจะทาํให้

พนกังานทาํงานไดร้วดเร็วข้ึน รวมทาํงานดว้ยความปลอดภยัมากยิง่ข้ึน 

  2.3 เพื่อเป็นการเพิ่มเติม หรือเติมเต็มความรู้ในส่ิงท่ีพนกังานยงัขาดอยู่ ให้ไดรั้บ

ความรู้ครบถว้น 

3. เป้าหมาย 

  พนักงานฝ่ายปฏิบติัการท่ีเพิ่งเขา้มาทาํงานใหม่ รวมทั้งพนกังานผูท่ี้เคยผ่านการ

ฝึกอบรมเก่ียวกบัการตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเลมาแลว้ สามารถปฏิบติังานได้

อยา่งถูกตอ้งแม่นยาํ และมีความรวดเร็ว รวมถึงปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

4. กลุ่มเป้าหมาย 

  พนกังานฝ่ายปฏิบติัการท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด จาํนวน 6 ท่าน คือ หวัหนา้ช่างเทคนิค 

ช่างเทคนิค ผูช่้วยช่างเทคนิค และธุรการฝ่ายปฏิบติัการ 
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5. หน่วยงานที่รับผดิชอบ 

  ฝ่ายปฏิบติัการ 

6. วธีิการดําเนินงาน 

  บรรยายและฝึกปฏิบติัการโดยผูจ้ดัการฝ่ายปฏิบติัการของบริษทั ฯ 

7. ระยะเวลาและสถานทีด่ําเนินงาน 

  วนัท่ี 4-6, 11-13 และ 19-20 เมษายน 2562 ระหวา่งเวลา 09.00 -12.00 และระหวา่ง

เวลา 13.00 -16.00 น. ณ Inspection Area ของบริษทัฯ (วนัละ 6 ชัว่โมง จาํนวน 8 วนั รวมเป็น

จาํนวนชัว่โมงทั้งส้ิน 48 ชัว่โมง) 

8. งบประมาณในการดําเนินงาน 

  ค่าอาหารวา่งและเคร่ืองด่ืม   7,000 บาท 

9. การประเมินผล 

  9.1 ประเมินความรู้ก่อนการฝึกอบรมและหลงัการฝึกอบรม 

  9.2 ประเมินความพึงพอใจของผูเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรม 

10. ผลทีค่าดว่าจะได้รับ 

  10.1 พนักงานมีความรู้ ความชาํนาญในการปฏิบติังานถูกตอ้งตามขั้นตอนการ

ปฏิบติังาน 

  10.2 พนักงานสามารถนาํความรู้ท่ีได้ไปปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมาก

ยิง่ข้ึน 
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11. แผนปฏิบัติการ / กาํหนดการ 

วนัท่ี วนั เวลา หวัขอ้การบรรยาย 

1 4 เมษายน 2562 

09.00 – 12.00 น. 

13.00 – 16.00 น. 

หวัขอ้ Fire Extinguisher 

ภาคทฤษฎี : Work Instruction 1-7, 10-11, 17 

ภาคปฏิบติั พร้อมทดสอบความรู้หลงัการฝึกอบรม 

2 5 เมษายน 2562 

 

09.00 – 12.00 น. 

13.00 – 16.00 น. 

หวัขอ้ Self-contained Breathing Apparatus (SCBA) & Emergency 

Escape Breathing Device (EEBD) 

ภาคทฤษฎี : Work Instruction 8-9 

ภาคปฏิบติั พร้อมทดสอบความรู้หลงัการฝึกอบรม 

3 6 เมษายน 2562 

09.00 – 12.00 น. 

13.00 – 16.00 น. 

หวัขอ้ Fire Extinguishing System 

ภาคทฤษฎี : Work Instruction 12-16 

ภาคปฏิบติั พร้อมทดสอบความรู้หลงัการฝึกอบรม 

4 11 เมษายน 2562 

09.00 – 12.00 น. 

13.00 – 16.00 น. 

หวัขอ้ Life-saving Appliance : Liferaft & Hydrostatic Release Units 

ภาคทฤษฎี : Work Instruction 18-19 

ภาคปฏิบติั พร้อมทดสอบความรู้หลงัการฝึกอบรม 

5 12 เมษายน 2562 

09.00 – 12.00 น. 

13.00 – 16.00 น. 

หวัขอ้ Life-saving Appliance : Lifeboat & Rescue Boat 

ภาคทฤษฎี : Work Instruction 20 

ภาคปฏิบติั พร้อมทดสอบความรู้หลงัการฝึกอบรม 

6 13 เมษายน 2562 

09.00 – 12.00 น. 

13.00 – 16.00 น. 

หวัขอ้ Life-saving Appliance : Lifeboat & Rescue Boat 

ภาคทฤษฎี : Work Instruction 20 

ภาคปฏิบติั พร้อมทดสอบความรู้หลงัการฝึกอบรม 

7 19 เมษายน 2562 

09.00 – 12.00 น. 

13.00 – 16.00 น. 

หวัขอ้ Life-saving Appliance : FRP repair procedure 

ภาคทฤษฎี : Work Instruction 23 

ภาคปฏิบติั พร้อมทดสอบความรู้หลงัการฝึกอบรม 

8 20 เมษายน 2562 

09.00 – 12.00 น. 

13.00 – 16.00 น. 

หวัขอ้ Life-saving Appliance : Embarkation and Disembarkation 

ภาคทฤษฎี : Work Instruction 24 

ภาคปฏิบติั พร้อมทดสอบความรู้หลงัการฝึกอบรม 
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โครงการฝึกอบรม 

“หลกัสูตรภาษาองักฤษเพ่ือเพิม่ประสิทธิภาพในการติดต่อส่ือสาร” 

(English program in order to enhance communication) 

 

 

ช่ือโครงการ  ภาษาองักฤษเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการติดต่อส่ือสาร 

ประเภทโครงการ   โครงการใหม่ (ตาม Training Need ของพนกังาน) 

หน่วยงานท่ีรับผดิชอบ   ฝ่ายปฏิบติัการ 

ระยะเวลาในการดาํเนินการ ทุกวนัเสาร์ของเดือน มกราคม – มีนาคม 2562  

งบประมาณ   7,000 บาท 

ผูรั้บผดิชอบโครงการ  เจา้หนา้ท่ีฝ่ายปฏิบติัการ 

 

2. หลกัการและเหตุผล 

  ปัจจุบันภาษาอังกฤษมีบทบาทสําคัญเป็นอย่างยิ่งในการทาํงาน เพราะทาํให้

สามารถติดต่อพูดคุยกบัคนไดทุ้กรูปแบบ ทุกชาติ ทุกภาษา เพราะถือวา่ภาษาองักฤษเป็นภาษาสากล

อนัดบัตน้ ๆ ท่ีใชก้นัอยา่งแพร่หลาย  ซ่ึงหากเราไม่ใชภ้าษาองักฤษซ่ึงเป็นภาษากลางในการทาํงาน 

การติดต่อส่ือสาร เราก็ไม่สามารถส่ือสารหรือประสานงานกบัชาวต่างชาติให้เขา้ใจในส่ิงท่ีเรา

ตอ้งการส่ือสารหรือตอ้งการพูดได ้ 

ทั้งน้ีในส่วนของการทาํงานของทางบริษทัฯ ส่วนใหญ่แลว้จะเป็นการทาํงานหรือ

ประสานงานกบัชาวต่างชาติเป็นส่วนมาก เน่ืองจากงานท่ีทาํนั้นเป็นงาน World Wide เจอลูกคา้

หลากหลายชาติ ซ่ึงมีภาษาท่ีใชแ้ตกต่างกนัออกไป แต่เม่ือมีการติดต่อส่ือสารและประสานงานกนัก็

จาํเป็นท่ีจะตอ้งใชภ้าษาองักฤษซ่ึงเป็นภาษากลางในการติดต่อส่ือสารนั้น ซ่ึงเราจะพบไดเ้กือบทุก

งานท่ีข้ึนปฏิบติั  ดงันั้นจึงทาํให้ตระหนกัและเล็งเห็นถึงความสําคญัของการติดต่อส่ือสารเป็นอยา่ง

ยิ่ง เพื่อใชใ้นการติดต่อส่ือสารและประสานงานกบัลูกคา้ ซ่ึงหากเรามีการส่ือสารท่ีไม่ตรงกนั หรือ
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การติดต่อส่ือสารของเราผดิพลาด ก็อาจจะทาํใหก้ารส่ือสารส่ือความหมายคลาดเคล่ือนได ้ดงันั้นจึง

มีความเห็นว่า ควรมีการจดัโครงการฝึกอบรมดา้นการติดต่อส่ือสารภาษาองักฤษให้แก่พนกังาน 

เพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน และเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงานไดดี้ยิง่ข้ึน 

2. วตัถุประสงค์ 

2.1 เพื่อพฒันาความสามารถทางดา้นภาษาองักฤษของพนกังานใหไ้ดม้าตรฐาน 

  2.2 เพื่อเพิ่มศกัยภาพดา้นการติดต่อส่ือสารใหแ้ก่พนกังาน  

  2.3 เพื่อยกระดบัดา้นความสามารถของพนกังานใหเ้ป็นสากลมากยิง่ข้ึน 

3. เป้าหมาย 

  พนักงานสามารถใช้ภาษาอังกฤษซ่ึงเป็นภาษาสากลในติดต่อส่ือสารหรือ

ประสานงานกบัลูกคา้ไดอ้ย่างถูกตอ้ง ไมเคอะเขิน หรือลดความกลวัท่ีจะตอ้งพูดกบัชาวต่างชาติ 

รวมถึงเป็นการเพิ่มศกัยภาพดา้นภาษาองักฤษใหก้บัพนกังานไปในตวั  

4. กลุ่มเป้าหมาย 

  พนกังานฝ่ายปฏิบติัการท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมดของบริษทั ทั้งหัวหน้าฝ่ายปฏิบติัการ 

หัวหน้าช่างเทคนิค ช่างเทคนิค ผูช่้วยช่างเทคนิค และธุรการฝ่ายปฏิบติัการ ซ่ึงจาํเป็นจะตอ้งใช้

ภาษาองักฤษในการติดต่อประสานงานกบัลูกคา้ 

5. หน่วยงานที่รับผดิชอบ 

  ฝ่ายปฏิบติัการ 

6. วธีิการดําเนินงาน 

  บรรยายและสอนโดย อาจารยผ์ูส้อนภาษาองักฤษ ในกลุ่มบริษทั ฯ 

 



102 
 

7. ระยะเวลาและสถานทีด่ําเนินงาน 

ทุกวนัเสาร์ของเดือน มกราคม – มีนาคม 2562  ตั้งแต่เวลา 09.00-12.00 น. และ

เวลา 13.00 – 16.00 น. ณ สาํนกังานธุรการของบริษทัฯ ผา่น Video Conference (วนัละ 6 ชัว่โมง 

จาํนวน 13 วนั รวมเป็นจาํนวนชัว่โมงทั้งส้ิน 78 ชัว่โมง) 

8. งบประมาณในการดําเนินงาน 

  ค่าอาหารวา่งและเคร่ืองด่ืม   10,000 บาท 

9. การประเมินผล 

  9.1 ประเมินความรู้ก่อนการฝึกอบรมและหลงัการฝึกอบรม 

  9.2 ประเมินความพึงพอใจของผูเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรม 

10. ผลทีค่าดว่าจะได้รับ 

  พนกังานสามารถติดต่อส่ือสารกบัชาวต่างชาติไดอ้ยา่งมีมาตรฐาน การส่ือสารไม่

คลาดเคล่ือน รวมถึงเป็นการพฒันาศกัยภาพของพนกังานใหเ้ป็นสากลมากยิง่ข้ึน 

 

  

 รูปแบบและโครงการวิจยัท่ีผูว้ิจยัไดอ้อกแบบนั้นจะนาํเสนอแก่ผูบ้ริหารต่อไป เพื่อจะเป็น

ตน้แบบในการทดลองปฏิบติัโครงการฝึกอบรมแนวใหม่ตามความตอ้งการของพนกังาน ให้เกิด

ประโยชน์และประสิทธิผลสูงสุดต่อทั้งส่วนขององคก์รและตวัพนกังานปฏิบติัการ 
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บทที ่6 

 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  

 

  การศึกษาเร่ือง “ทศันคติต่อการฝึกอบรม กรณีศึกษา : พนักงานฝ่ายปฏิบติัการ 

บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึง ในจงัหวดัสงขลา” ซ่ึงเป็นการวิจยั

เชิงคุณภาพ โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัน้ี คือ การสัมภาษณ์เชิงเจาะลึก (In-depth Interview) และ

การสนทนากลุ่ม (Focus Group Interview) โดยการใชค้าํถามแบบก่ึงโครงสร้างและวิเคราะห์ขอ้มูล

โดยใชว้ิธีวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) จุดมุ่งหมายเพื่อ 1) เพื่อศึกษาถึงทศันคติต่อการ

เขา้รับการฝึกอบรมจากพนกังานฝ่ายปฏิบติัการท่ีผ่านการอบรม และ 2) ออกแบบรูปแบบการจดั

ฝึกอบรมใหมี้ความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

6.1 สรุปผลการศึกษา 

  6.1.1 สรุปผลการศึกษาจากคําถามวิจัยข้อที่ 1 : ทัศนคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม

ฝ่ายปฏิบัติการทีม่ีต่อการฝึกอบรมของบริษัทเป็นอย่างไรบ้าง 

  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่มในภาพรวมของ

คาํถามวจิยัขอ้ท่ี 1 วา่ทศันคติของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมฝ่ายปฏิบติัการท่ีมีต่อการฝึกอบรมของบริษทั

เป็นอย่างไรบา้ง กรณีศึกษาพนกังานฝ่ายปฏิบติั บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทาง

ทะเลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสงขลา โดยผูถู้กสัมภาษณ์เป็นพนักงานฝ่ายปฏิบติัการของแผนกฝ่าย

ปฏิบติัการทั้งหมดจาํนวน 6 ท่าน เป็นหวัหน้าช่าง 1 ท่าน ช่างเทคนิค 2 ท่าน ผูช่้วยช่างเทคนิค 2 

ท่าน และธุรกิจ 1 ท่าน ซ่ึงจากการสัมภาษณ์นั้นผูว้ิจยัพบวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์ไดแ้สดงทศันคติต่อการ

ฝึกอบรมออกเป็นประเด็นดา้นต่าง ๆ 5 ประเด็นดว้ยกนั คือ 1) ทศันคติดา้นหลกัสูตรการฝึกอบรม 

2) ทศันคติดา้นวิทยากรผูฝึ้กอบรม 3) ทศันคติดา้นระยะเวลาในการฝึกอบรม 4) ทศันคติดา้น

สถานท่ีในการฝึกอบรม และ 5) ทศันคติดา้นส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม ซ่ึงสามารถ

สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
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   6.1.1.1 ประเด็นที ่1 ทศันคติด้านหลกัสูตรการฝึกอบรม 

  จากการวิเคราะห์ทศันคติของผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถสรุปได้ว่า พนักงานฝ่าย

ปฏิบัติการทุกท่าน ให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกันเก่ียวกับหลักสูตรการฝึกอบรมใน ว่า 

หลกัสูตรท่ีจดัใหฝึ้กอบรมนั้นมีความจาํเป็นต่อการทาํงานเป็นอยา่งยิ่ง เน่ืองจากช่วยในส่วนของการ

ทบทวนความรู้ ทาํใหเ้กิดความชาํนาญในการทาํงานและเพิ่มเติมความรู้ในส่วนท่ีขาดไปดว้ย อีกทั้ง

หลกัสูตรท่ีฝึกอบรมนั้นตรงกบัความตอ้งการของพนกังาน เพราะเป็นส่ิงท่ีพนกังานนาํไปปฏิบติัใน

การทาํงานในชีวิตประจาํวนั สามารถนาํไปปฏิบติังานไดจ้ริง ถือไดว้่าเป็นส่ิงท่ีดีเป็นอย่างมากต่อ

การปฏิบติังานเพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัตารางท่ี 6.1 

ตารางที ่6.1 สรุปผลการศึกษาทศันคติด้านหลกัสูตรการฝึกอบรม 

Theme 1 : ทัศนคติด้านหลกัสูตรการฝึกอบรม 

Sub Theme Issue Remark 

ดา้นเน้ือหา  สามารถนาํไปปฏิบติังานไดจ้ริง พนกังานทุกท่านมีความเห็นวา่ 

 

 ตรงกบัความตอ้งการ หลกัสูตรท่ีจดัข้ึนนั้นมีความ 

 

 สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีทาํในชีวติประจาํวนั จาํเป็นต่อการทาํงานเป็นอยา่ง 

ดา้นความ  เป็นการทบทวนความรู้ มาก รวมถึงเน้ือหากมีความครบ 

จาํเป็น  เกิดความชาํนาญในงานท่ีทาํ ถว้น สามารถนาํไปปฏิบติังาน 

 

 ไดค้วามรู้เพิ่มเติมมากข้ึน ไดจ้ริง 

      

1) ด้านเน้ือหา 

1.1) สามารถนําไปปฏิบัติงานได้จริง พบว่า เน้ือหาของหลักสูตรท่ี

ฝึกอบรมนั้น ตรงกบัส่ิงท่ีนาํไปปฏิบติังานตรงหน้างาน ทาํให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหากเร่ืองท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมนั้นไม่ตรงกบังานท่ีทาํอยู ่ก็อาจจะ

ทาํใหง้านติดขดัและเกิดปัญหากบัการทาํงานได ้

1.2) ตรงกับความต้องการ พบวา่ เน้ือหาของหลกัสูตรท่ีฝึกอบรมนั้น ถือ

เป็นคู่มือ ขั้นตอน และวิธีปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนักงานต้องการอยู่แล้ว เพื่อนําไปใช้ในการ



105 
 

ปฏิบติังานจริง ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความถูกตอ้งในการทาํงาน สามารปฏิบติังานจริงไดอ้ยา่งถูกตอ้ง

ตามขั้นตอนท่ีไดฝึ้กอบรม ซ่ึงจะไม่ก่อใหเ้กิดความผดิพลาดในการทาํงาน  

1.3) สอดคล้องกับส่ิงที่ทําในชีวิตประจําวัน พบว่า เน้ือหาท่ีได้รับจาก

หลักสูตรการฝึกอบรมนั้นตรงกับตาํแหน่งหน้าท่ีงานท่ีพนักงานได้ปฏิบติัอยู่ในชีวิตประจาํวนั 

ส่งผลใหก้ารทาํงานเกิดความถูกตอ้งและรวดเร็ว 

 2) ด้านความจําเป็น 

  2.1) เป็นการทบทวนความรู้ พบวา่ หลกัสูตรท่ีฝึกอบรมนั้นเป็นหลกัสูตร

ท่ีมีความจาํเป็นเป็นอยา่งยิ่ง เน่ืองจากเป็นการช่วยทบทวนความรู้ ร้ือฟ้ืน หรือเป็นการเพิ่มความจาํ

ให้แก่พนกังาน เน่ืองจากว่าบางคร้ังหากมีการห่างหายจากการทาํงานช้ินนั้นไปนาน ๆ ก็อาจจะทาํ

ให้เกิดความหลงลืม หรือทาํงานไม่ครบตามขั้นตอนได้ ซ่ึงจะส่งผลให้งานท่ีออกมานั้ นเกิด

ขอ้บกพร่องและก่อใหเ้กิดอนัตรายต่อผูใ้ชง้านได ้

  2.2) เกิดความชํานาญในงานที่ทํา พบวา่ หากไดฝึ้กทดลองปฏิบติัหรือลง

มือทาํงานนั้นบ่อย ๆ ฝึกอบรมบ่อย ๆ จะเป็นการเพิ่มทกัษะความชาํนาญในงานท่ีทาํ ทาํให้เกิดความ

แม่นยาํในการทาํงาน ทาํให้รู้ลึก รู้จริงต่องานนั้น ๆ อีกทั้งความชาํนาญในการทาํงานนั้นส่งผลให้

งานท่ีทาํนั้นทาํไดอ้ย่างรวดเร็ว ลดเวลาในการทาํงานลงได ้เพราะงานท่ีพนกังานปฏิบติัอยูน่ั้นตอ้ง

ทาํแข่งกบัเวลา เน่ืองจากงานท่ีทาํส่วนใหญ่ตอ้งปฏิบติังานบนเรือ ซ่ึงเรือจะมีตารางเวลาในการทาํ

กิจกรรมไวอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงหากเราใช้เวลาในการทาํงานล่าช้าอนัเน่ืองมากจากความไม่ชาํนาญใน

การทาํงาน ก็จะก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อทางลูกคา้ได ้

  2.3) ได้ความรู้เพิ่มเติมมากขึน้ พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า 

คิดว่าตวัเองมีความรู้ครบถ้วนแล้ว แต่พอมาทาํการฝึกอบรมจริงๆ ก็จะทาํให้รู้ว่ายงัมีส่ิงอ่ืนอีกท่ี

ตวัเองยงัไม่รู้อีกมากมาย อีกทั้งสําหรับพนกังานใหม่ท่ีเพิ่งเขา้มาท่ียงัไม่ไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมใน

เร่ืองนั้นมาก่อน ก็จะทาํงานตามท่ีพนกังานเก่าแนะนาํ ซ่ึงไม่รู้ว่าเขามีความรู้ท่ีถูกตอ้งมากน้อยแค่

ไหน พอไดท้าํการเขา้รับการฝึกอบรมก็สามารถทาํให้เขา้ใจในวิธีขั้นตอน และกระบวนการทาํงาน

ท่ีถูกตอ้ง รวมเป็นการไดอ้พัเดทความรู้ใหม่ ๆ เก่ียวกบักฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทาง IMO ท่ีมี

การเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาดว้ย  
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6.1.1.2 ประเด็นที ่2 ทศันคติด้านวทิยากรผู้ฝึกอบรม 

  จากการวิเคราะห์ทศันคติของผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถสรุปได้ว่า พนักงานฝ่าย

ปฏิบติัการทุกท่าน ให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกนัเก่ียวกบัวิทยากรผูฝึ้กอบรมใน วา่ วิทยากรผู ้

ฝึกอบรมนั้น เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ตรงกบัหัวข้อท่ีฝึกอบรม อีกทั้ง

สามารถถ่ายทอดเน้ือหาไดค้รบถว้น มีวิธีการถ่ายทอดความรู้หรือวิธีการสอนให้พนกังานเขา้ใจได้

ง่าย รวมถึงไดเ้ปิดโอกาสให้พนักงานซักถามความสงสัย หรือส่ิงท่ีตอ้งการอยากรู้อย่างเต็มท่ี แต่

วิธีการนาํเสนอหรือวิธีดึงดูดความสนใจให้พนกังานเกิดความสนใจนั้นยงัเป็นปัญหาอยู ่ซ่ึงจะตอ้ง

ทาํการปรับปรุงแกไ้ขตรงส่วนน้ี เพื่อดึงดูดใจใหพ้นกังานสนใจและตั้งใจรับฟังการอบรมมากยิ่งข้ึน 

ดงัตารางท่ี 6.2 

ตารางที ่6.2 สรุปผลการศึกษาทศันคติด้านวทิยากรผู้ฝึกอบรม 

Theme 2 : ทัศนคติด้านวทิยากรผู้ฝึกอบรม 

Sub Theme Issue Remark 

ดา้นคุณสมบติั  ความรู้ ความสามารถ และ พนกังานส่วนมากเห็นวา่วทิยากร 

ของวทิยากร     และประสบการณ์ ตรงกบั มีคุณสมบติัตรงกบัหวัขอ้ทีฝึก 

 

   หวัขอ้ท่ีฝึกอบรม อบรม และสามารถถ่ายทอด 

ดา้นการถ่าย  ถ่ายทอดเน้ือหาไดค้รบถว้น ความรู้ใหผู้เ้ขา้ฝึกอบรมเขา้ใจ 

ทอดความรู้  วธีิการสอนทาํใหเ้ขา้ใจง่าย ไดโ้ดยง่าย แต่วธีิการนาํเสนอ 

 

 เปิดโอกาสใหซ้กัถามอยา่งเตม็ท่ี ยงัขาดความน่าดึงดูดใจ 

 

 วธีิการนาํเสนอยงัไม่ดึงดูดใจ 

       

1) ด้านคุณสมบัติของวทิยากร 

ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ตรงกับหัวข้อที่ฝึกอบรม พบว่า 

วทิยากรผูฝึ้กอบรมนั้น เป็นผูท่ี้ทาํงานกบัองคก์รมาเป็นเวลานาน รู้รายละเอียดเก่ียวกบังานท่ีทาํเป็น

อย่างดี มีความรู้ ความสามารถ รวมถึงมีประสบการณ์ด้านการทาํงานโดยตรง ตรงกับหัวข้อท่ี

ฝึกอบรม ทําให้พนักงานได้รับความรู้จากการฝึกอบรมอย่างถูกต้อง อีกทั้ งสามารถแชร์

ประสบการณ์หรือนาํส่ิงท่ีพบเห็นมาเป็นกรณีศึกษาให้แก่พนกังานไดต้ระหนกัหรือพึงระวงัถึงส่ิงท่ี
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อนัตรายไดอี้กดว้ย ทั้งน้ีหากวิทยากรมีแต่ความรู้ดา้นทฤษฎี แต่ไม่มีประสบการณ์ในการทาํงานเลย 

หรือมีประสบการณ์ในการทาํงานน้อย ก็ไม่สามารถท่ีจะส่ือสารหรือตอบคาํถามนอกเหนือจาก

ทฤษฏีแก่พนกังานได ้ 

 2) ด้านการถ่ายทอดความรู้ 

  2.1) ถ่ายทอดเน้ือหาได้ครบถ้วน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ให้ความเห็นวา่

เน้ือหาของการฝึกอบรมท่ีวิทยากรถ่ายทอดออกมานั้น ตรงตามขั้นตอนและวิธีการเม่ือเปรียบเทียบ

กบัการปฏิบติัจริงท่ีทาํอยู ่คือตั้งแต่ขั้นตอนแรกจนถึงขั้นตอนสุดทา้ย และสามารถตอบคาํถามหรือ

ขอ้สงสัยของพนกังานไดทุ้กคาํถามและทนัท่วงที 

  2.2) วิธีการสอนทําให้เข้าใจง่าย พบวา่ วิทยากรมีเทคนิคการสอนในส่ิงท่ี

ยาก ๆ ให้พนกังานเขา้ใจไดง่้าย ทาํให้มองภาพขั้นตอนการปฏิบติังานออก รวมถึงมีการสาธิตให้ดู

และให้พนกังานไดท้ดลองลงมือปฏิบติัจริง หากมีขั้นตอนไหนท่ีพนกังานปฏิบติัขา้มไปหรือทาํผิด

วธีิก็จะทาํใหค้าํแนะนาํหรือสอนในทนัที ซ่ึงเป็นผลดีต่อพนกังานเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากเม่ือไดล้อง

ลงมือทาํแลว้ก็จะทาํใหเ้กิดความความเคยชิน ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามขั้นตอน 

  2.3) เปิดโอกาสให้ซักถามอย่างเต็มที่ พบว่า เม่ือมีการบรรยายหรือสาธิต

ขั้นตอนการปฏิบติังานเสร็จเรียบร้อยแล้ว ก็จะเปิดลงมือทดลองปฏิบติัจริง รวมทั้งเปิดโอกาสให้

พนกังานได้ซักถามขอ้สงสัย หรือส่ิงท่ียงัไม่เขา้ใจได้อย่างเต็มท่ี รายบุคคล ทาํให้พนักงานไดรั้บ

ความรู้ท่ีครบถ้วนหรือไขข้อสงสัยได้ ซ่ึงหากวิทยากรไม่เปิดโอกาสให้ซักถามเลยก็จะทาํให้

พนกังานยงัคงไม่เขา้ใจ หรือเขา้ใจการทาํงานแบบผดิ ๆ ได ้

  2.4) วธีิการนําเสนอไม่ดึงดูดใจ พบวา่ การนาํเสนอของวิทยากรไม่ค่อยจะ

สนุก ไม่มีส่ิงกระตุน้ หรือส่ิงดึงดูดจุดสนใจของพนกังาน ซ่ึงอาจทาํให้พนกังานเกิดความเบ่ือหน่าย 

ในขณะฝึกอบรมได ้หากมีส่ิงกระตุน้ หรือมีกิจกรรมให้พนกังานไดร่้วมสนุกระหวา่งการฝึกอบรม

และมีของรางวลัเล็ก ๆ นอ้ย ๆ เพื่อเป็นกาํลงัใจให้กบัพนกังานท่ีเขา้ร่วมทาํกิจกรรม ก็จะช่วยทาํให้

บรรยากาศการฝึกอบรมนั้นน่าสนใจมากข้ึน ทาํให้พนักงานอยากเขา้ร่วมทาํกิจกรรม อยากเล่น 

อยากร่วมสนุกก็จะสามารถช่วยลดความน่าเบ่ือ และกระตุน้พนกังานใหเ้กิดความสนใจและตั้งใจใน

การอบรมไดดี้ข้ึน  
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6.1.1.3 ประเด็นที ่3 ทศันคติด้านระยะเวลาในการฝึกอบรม 

  จากการวิเคราะห์ทศันคติของผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถสรุปได้ว่า พนักงานฝ่าย

ปฏิบัติการส่วนใหญ่ให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกันเก่ียวกับระยะเวลาในการฝึกอบรม ว่า 

ระยะเวลากบัเน้ือหาในการฝึกอบรมนั้นมีความเหมาะสมกนั ดงัตารางท่ี 6.3 

ตารางที ่6.3 สรุปผลการศึกษาทศันคติด้านระยะเวลาในการฝึกอบรม 

Theme 3 : ทัศนคติด้านระยะเวลาในการฝึกอบรม 

Sub Theme Issue Remark 

ดา้นเวลากบั  ระยะเวลากบัเน้ือหาในการ พนกังานส่วนมากมีความเห็นวา่เน้ือ 

เน้ือหา     ฝึกอบรมมีความเหมาะสม หาในการฝึกอบรมของ WI ทั้ง 24 ตวั 

  

มีความเหมาะสมกบัระยะเวลา 8 วนั

ในการฝึกอบรม 

 

      

1) ด้านเวลากบัเน้ือหา 

 ระยะเวลากับเน้ือหาในการฝึกอบรมมีความเหมาะสม พบว่า เน้ือหาท่ี

ฝึกอบรมตาม WI ทั้ง 24 ตวันั้น เหมาะสมกบัระยะเวลาของการจดัฝึกอบรมในเวลา 8 วนั (ใชเ้วลา

การฝึกอบรม 8 วนั วนัละ 6 ชัว่โมง รวมเป็นจาํนวนชัว่โมงในการฝึกอบรมทั้งส้ิน 48 ชัว่โมง) คือ

ระยะเวลาในการฝึกอบรมไม่มากหรือน้อยจนเกินไป รวมถึงครอบคลุมเน้ือหาครบถ้วน และ

ละเอียด ใชเ้วลาไดอ้ยา่งเหมาะสมส่งผลใหพ้นกังานไดรั้บความรู้กนัอยา่งเตม็ท่ี 

6.1.1.4 ประเด็นที ่4 ทศันคติด้านสถานทีใ่นการฝึกอบรม 

  จากการวิเคราะห์ทศันคติของผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถสรุปได้ว่า พนักงานฝ่าย

ปฏิบติัการส่วนใหญ่ให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกนัเก่ียวกบัระยะเวลาในการฝึกอบสถานท่ีใน

การฝึกอบรม วา่ ขนาดห้องของการฝึกอบรมนั้นเอ้ือต่อการฝึกอบรมรวมถึงเพียงพอต่อผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรม อีกทั้งสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีในการฝึกอบรมนั้นเหมาะสมต่อการฝึกอบรมและเป็น

สถานท่ีปฏิบติังานจริง ทาํใหส่้งผลดีต่อการฝึกอบรม ดงัตารางท่ี 6.4 
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ตารางที ่6.4 สรุปผลการศึกษาทศันคติด้านสถานทีใ่นการฝึกอบรม 

Theme 4 : ทัศนคติด้านสถานทีใ่นการฝึกอบรม 

Sub Theme Issue Remark 

ดา้นขนาดหอ้ง  เอ้ือต่อการฝึกอบรม พนกังานส่วนมากเห็นวา่ขนาด 

 

 เพียงพอต่อผูเ้ขา้ฝึกอบรม หอ้งและสภาพแวดลอ้มในการ 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม  เหมาะสมต่อการฝึกอบรม ฝึกอบรมมีความเหมาะสมต่อ 

 

 เป็นสถานท่ีปฏิบติังานจริง การฝึกอบรม 

         

1) ด้านขนาดห้อง 

 1.1) เอือ้ต่อการฝึกอบรม พบวา่ สถานท่ีในการฝึกอบรมนั้นเป็นสถานท่ีท่ี

ใช้ในการปฏิบติังานจริง พนกังานมีความคุน้เคยกบัสถานท่ีเคยอยู่แลว้ ทาํให้เอ้ือต่อการฝึกอบรม

เป็นอยา่งมาก  

1.2) เพียงพอต่อผู้เข้าฝึกอบรม พบวา่ พนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเห็น

วา่ เน่ืองจากจาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมของบริษทัฯ นั้นมีจาํนวนไม่มาก เม่ือเทียบกบัขนาดห้อง

แล้วจะเห็นได้ว่ากวา้งขวาง ไม่แออดั ทาํให้บรรยากาศในการฝึกอบรมดูไม่อึดอดั หากพื้นท่ีเล็ก

เกินไป ทาํให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมนัง่กนัแบบแออดัก็จะทาํให้เกิดความรู้สึกอึดอดั ไม่มีสมาธิ ซ่ึง

ส่งผลใหไ้ม่สามารถรับเอาความรู้มาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

2) ด้านสภาพแวดล้อม 

 2.1) เหมาะสมต่อการฝึกอบรม พบว่า สถานท่ีในการฝึกอบรมนั้นเป็น

สถานท่ีท่ีพนกังานใชใ้นการปฏิบติังานจริง เม่ือไดฝึ้กอบรมและทดลองปฏิบติัในสถานท่ีปฏิบติังาน

จริงก็จะทาํใหเ้กิดความคุน้ชินในการทาํงาน อีกทั้งไม่เป็นการรบกวนสถานท่ีใกลเ้คียงหากงานท่ีทาํ

ให้เกิดเสียงดงั ทั้งน้ีอาจจะตอ้งมีการเปล่ียนสถานท่ีฝึกอบรมบา้งในบางหวัขอ้ท่ีสามารถกระทาํได้

เพื่อเป็นการเปล่ียนบรรยากาศและสร้างส่ิงกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความสนใจท่ีจะเขา้ร่วมมากข้ึน 

2.2) เป็นสถานทีป่ฏิบัติงานจริง พบวา่ การท่ีไดท้าํการฝึกอบรมในสถานท่ี

จริงนั้น จะทาํให้เกิดความสะดวกต่อการฝึกอบรม ทาํให้พนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้ห็นถึง
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สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นจริง ได้ลงมือปฏิบติัการอุปกรณ์เคร่ืองมือจริง ๆ ก็จะทาํให้เกิดความคุน้เคย 

และปฏิบติังานไดอ้ยา่งกระฉบบักระเฉงและรวดเร็ว  

6.1.1.5 ประเด็นที่ 5 ทัศนคติด้านส่ือ โสตทัศน์ และอุปกรณ์ในการ

ฝึกอบรม 

  จากการวิเคราะห์ทศันคติของผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถสรุปได้ว่า พนักงานฝ่าย

ปฏิบติัการทุกท่านให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกันเก่ียวกับส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการ

ฝึกอบรม ว่า เป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัเป็นอยา่งยิ่ง เพราะจะทาํให้มองภาพออกไดง่้าย รวมถึงส่งผลดี

ต่อการฝึกอบรม อีกทั้งในดา้นของความเหมาะสมนั้นถือวา่เพียงพอต่อจาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

แต่ก็ยงัต้องการส่ือ โสตทัศน์ และอุปกรณ์อย่างอย่างเพิ่มเติม เพื่อทําให้การฝึกอบรมนั้ นมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ดงัตารางท่ี 6.5 

ตารางที ่6.5 สรุปผลการศึกษาทศันคติด้านส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม 

Theme 5 : ทัศนคติด้านส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม 

Issue Sub Issue Remark 

ดา้นความสาํคญั  ทาํใหม้องภาพออก พนกังานส่วนมากมีความเห็นวา่ 

 

 ส่งผลต่อการฝึกอบรม ส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ใน 

ดา้นความเหมาะสม  เพียงพอต่อจาํนวนผูเ้ขา้ฝึกอบรม การฝึกอบรมมีความสาํคญัและ 

 

 ตอ้งการ ส่ือ โสตทศัน์ และ ส่งผลต่อการฝึกอบรมเป็นอยา่ง 

 

    และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม มาก 

 

   บางอยา่งเพิ่มเติม 

       

1) ด้านความสําคัญ 

 1.1) ทําให้มองภาพออก พบวา่ การท่ีมีส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการ

ฝึกอบรมนั้น สามารถทาํให้พนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถมองภาพออกไดช้ดัเจน เขา้ใจได้

ง่ายและสามารถปฏิบติัตามไดอ้ยา่งถูกตอ้ง กล่าวคือ หากมีแต่เพียงการบรรยายเพียงอยา่งเดียวก็จะ
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ทาํให้เกิดการตีความหมายหรือเดาภาพการทาํงานแบบผิด ๆ ได้ ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลเสียกับการ

ปฏิบติังานจริง 

1.2) ส่งผลต่อการฝึกอบรม พบว่า ส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการ

ฝึกอบรมนั้น นอกจากช่วยให้พนักงานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมได้เห็นภาพ ได้ลงมือปฏิบติัจริงกับ

อุปกรณ์ท่ีนาํมาเป็นตวัอยา่งซ่ึงอุปกรณ์เหล่านั้นก็เป็นอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานจริง ทาํให้ผูเ้ขา้

รับการฝึกอบรมสามารถทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตามขั้นตอนและวิธีการ รวมถึงสามารถจดจาํไดง่้าย

กว่าเม่ือเทียบกบัการได้ยินหรือการรับฟังเพียงอย่างเดียว ทั้งน้ียงัเป็นส่ิงดึงดูดใจให้พนกังานเกิด

ความสนใจมากข้ึนในระหวา่งการฝึกอบรม ไม่ทาํใหรู้้สึกง่วงหรือน่าเบ่ือ  

2) ด้านความเหมาะสม 

 2.1) เพียงพอต่อจํานวนผู้เข้าฝึกอบรม พบวา่ จาํนวนของอุปกรณ์และส่ือ

ในการฝึกอบรมนั้นมีความเพียงพอต่อจาํนวนผูเ้ขา้ฝึกอบรม รวมทั้งอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการฝึกอบรมนั้น

ก็เป็นอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานจริง ๆ จึงทาํให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมนั้นไดล้งมือทดลองปฏิบติั

จริงไดอ้ยา่งเตม็ท่ีกนัทุกคน    

2.2) ต้องการส่ือ โสตทัศน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรมบางอย่างเพิ่มเติม 

พบวา่ พนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมยงัคงตอ้งการส่ือและอุปกรณ์บางอยา่งเพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ี

ทางฝ่ายจดัฝึกอบรมจดัให้ เช่น Video สําหรับสาธิตขั้นตอนการปฏิบติังาน และก็อุปกรณ์จาํลองใน

กรณีเป็นงานช้ินใหญ่ ๆ ซ่ึงไม่สามารถนําของจริงมาให้ทดลองปฏิบัติได้ ก็จะช่วยให้เกิด

ประสิทธิภาพในการฝึกอบรมมากยิ่งข้ึน กล่าวคือทาํให้พนกังานไดเ้ห็นภาพจริงและปฏิบติังานได้

ถูกตอ้ง 

6.1.2 สรุปผลการศึกษาจากคําถามวิจัยข้อที่ 2 : รูปแบบการฝึกอบรมแบบใดที่

สอดคล้องกบัความต้องการของพนักงานผู้เข้ารับการอบรม 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลการสนทนากลุ่มในภาพรวมของคาํถามวิจยัขอ้ท่ี 2 ว่า 

รูปแบบการฝึกอบรมแบบใดท่ีสอดคล้องกับความต้องการของพนักงานผู ้เข้ารับการอบรม 

กรณีศึกษาพนกังานฝ่ายปฏิบติั บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึงใน

จงัหวดัสงขลา โดยผูถู้กสัมภาษณ์เป็นพนักงานฝ่ายปฏิบติัการของแผนกฝ่ายปฏิบติัการทั้งหมด
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จาํนวน 6 ท่าน เป็นหวัหนา้ช่าง 1 ท่าน ช่างเทคนิค 2 ท่าน ผูช่้วยช่างเทคนิค 2 ท่าน และธุรกิจ 1 ท่าน 

ซ่ึงจากการสัมภาษณ์นั้ นผู ้วิจ ัยพบว่า ผู ้ถูกสัมภาษณ์ได้เสนอโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

ประสิทธิภาพในต่อการฝึกอบรมของพนกังานออกเป็น 2 กิจกรรมหลกัดว้ยกนั โครงการเดิมตาม  

Company Requirement และโครงกรใหม่ตาม Training Need ของพนกังาน ซ่ึงสามารถสรุปผล

การศึกษาของแต่ละกิจกรรมหรือโครงการไดด้งัน้ี 

   6.1.2.1 โครงการฝึกอบรมประจําปีสําหรับการตรวจสอบอุปกรณ์ด้าน

ความปลอดภัยทางทะเล  

  จากการวิเคราะห์ทศันคติของผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถสรุปได้ว่า พนักงานฝ่าย

ปฏิบัติการทุกท่าน ได้ให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกันเก่ียวกับโครงการฝึกอบรม ว่า ยงัคง

ตอ้งการฝึกอบรมในส่วนของโครงการเดิมท่ีทางบริษทัฯ จดัข้ึนทุก ๆ ปี เน่ืองจากเป็นการทบทวน

ความจาํให้แก่พนกังาน และเพิ่มความชาํนาญในการทาํงานให้พนกังาน ทาํให้พนกังานทาํงานได้

อย่างรวดเร็ว ถูกตอ้ง และมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากงานท่ีพนักงานปฏิบติันั้นเป็นงานด้านความ

ปลอดภยั กล่าวคือ เป็นการตรวจสอบอุปกรณ์ดบัเพลิงและอุปกรณ์ช่วยชีวิตทางทะเล ซ่ึงผูท่ี้ใชน้ั้น

เป็นคนท่ีทาํงานอยูก่ลางทะเล หากพนกังานทาํงานโดยขา้มขั้นตอนการปฏิบติั หรือทาํดว้ยวิธีการท่ี

ไม่ถูกตอ้งก็จะก่อใหอ้นัตรายการผูใ้ชไ้ด ้ 

ทั้งน้ีบริษทัฯ ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีไดรั้บการยอมรับท่ีปฏิบติังานภายใตส้นธิสัญญาดา้น

ความปลอดภยัทางทะเลระหวา่งประเทศ (International Maritime Organization – IMO) เพื่อให้

ดาํเนินการตรวจเรือและออกใบสําคญัรับรอง ตามขอ้บงัคบัตามอนุสัญญาระหวา่งประเทศว่าดว้ย

ความปลอดภยัแห่งชีวติในทะเล (The International Convention for the Safety of Life at Sea) ซ่ึงกฎ 

ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทาง IMO นั้นจะมีการเปล่ียนแปลงอยู่เร่ือย ๆ  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนักงาน

ผูป้ฏิบัติงานจะต้องได้ทราบและนําไปปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับท่ีมีการปรับเปล่ียนหรือ

เปล่ียนแปลงไป ใหม้าตรฐานเดียวกนั สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 
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6.1.2.2 โครงการภาษาองักฤษเพ่ือเพิม่ประสิทธิภาพในการติดต่อส่ือสาร 

จากการวิเคราะห์ทศันคติของผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถสรุปได้ว่า พนักงานฝ่าย

ปฏิบัติการส่วนใหญ่ต้องการท่ีจะได้รับการอบรมเพิ่มเติมเก่ียวกับหลักสูตรการอบรมด้าน

ภาษาองักฤษเพื่อการส่ือสาร เน่ืองจากว่าภาษาองักฤษมีความจาํเป็นต่อการปฏิบติังานเป็นอยา่งยิ่ง 

เพราะวา่พนกังานตอ้งทาํงานร่วมกบัชาวต่างชาติเป็นจาํนวนมาก ซ่ึงตอ้งใชภ้าษาองักฤษเป็นภาษา

หลกัในการติดต่อส่ือสารหรือประสานงาน ทาํให้การประสานงานนั้นเป็นไปอยา่งราบร่ืน ซ่ึงหาก

การติดต่อส่ือสารไม่ตรงกนัหรือมีความเขา้ใจท่ีคลาดเคล่ือนกนัก็จะทาํให้งานมีปัญหาได ้อีกทั้งยงั

เป็นเพิ่มศกัยภาพดา้นการติดต่อส่ือสารให้พนกังาน รวมถึงเป็นการยกระดบัดา้นความสามารถของ

พนกังานใหเ้ป็นสากลมากยิง่ข้ึนดว้ย   

6.2 อภิปรายผล 

  จากการศึกษาพบวา่ พนกังานฝ่ายปฏิบติัการไดแ้สดงทศันคติต่อการฝึกอบรมขอ

บริษทัออกเป็น 5 ประเด็นดว้ยกนั คือ 1) ทศันคติดา้นหลกัสูตรการฝึกอบรม (ดา้นเน้ือหาท่ีอบรม 

และดา้นความจาํเป็น) 2) ทศันคติดา้นวิทยากรผูฝึ้กอบรม (ดา้นคุณสมบติัของวิทยากร และดา้นการ

ถ่ายทอดความรู้) 3) ดา้นระยะเวลาในการฝึกอบรม (ดา้นเวลากบัเน้ือหา) 4) ดา้นสถานท่ีในการ

ฝึกอบรม (ดา้นขนาดหอ้งและดา้นสภาพแวดลอ้ม) 5) ทศันคติดา้นส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการ

ฝึกอบรม (ดา้นความสาํคญัและดา้นความเหมาะสม) 

  6.2.1 ด้านหลกัสูตรการฝึกอบรม  

  ผลการศึกษาเก่ียวกบัทศันคติต่อการฝึกอบรมดา้นหลกัสูตรการฝึกอบรม แสดงให้

เห็นถึงความสาํคญัของเน้ือหาและความจาํเป็นของหลกัสูตรการฝึกอบรมวา่มีความสําคญัเป็นอยา่ง 

ซ่ึงหลกัสูตรท่ีจดัฝึกอบรมตอ้งเป็นส่ิงท่ีตรงกบัความตอ้งการของพนกังาน สามารถนาํไปปฏิบติังาน

ไดจ้ริง อีกทั้งจะเป็นการทบทวนความรู้และเพิ่มทกัษะความชาํนาญในการปฏิบติั และไดรั้บความรู้

เพิ่มเติมมากข้ึนในเร่ืองใหม่ ๆ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุฎารักษ ์รตนะวรรธน์ (2547) 

เร่ือง ทศันคติของพนกังานบริษทั สุขภณัฑ์ เซ็นเตอร์ กรุ๊ป จาํกดั ต่อการฝึกอบรม ผลการวิจยัพบวา่ 

เร่ืองท่ีฝึกอบรมนั้นเป็นเร่ืองท่ีพนกังานปฏิบติังานอยู ่ทาํใหพ้นกังานเกิดความเขา้ใจในงานมากข้ึน  
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นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นงลกัษณ์ ทดัแก้ว (2552) เร่ือง ทศันคติ

และแนวโนม้ท่ีมีต่อการรับบริหารฝึกอบรมหลกัสูตรระยะสั้น วทิยาลยัชุมชนพงั พบวา่ ในเร่ืองของ

เน้ือหาของวิชาในหลกัสูตรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมนั้นตรงกบัความสนใจของผูเ้ขา้รับการอบรม และ

สามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ได ้อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชยัรัตน์ ศรีรัตนะ (2541 อา้งถึงใน 

สุภารักษ ์รตนะวรรธน์ 2547 : 81) เร่ือง ความตอ้งการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และทกัษะในการ

ปฏิบติังานของนกัวิชาการศึกษา สังกดัสํานักงานศึกษาธิการอาํเภอในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

พบวา่ นกัวชิาการศึกษามีความตอ้งการการฝึกอบรมเพื่อเป็นการเพิ่มพูนเร่ืองของความรู้และทกัษะ

ในการปฏิบติังาน  

  6.2.2 ด้านวทิยากรผู้ฝึกอบรม 

  ผลการศึกษาเก่ียวกบัทศันคติต่อการฝึกอบรมดา้นวทิยากรผูฝึ้กอบรม แสดงให้เห็น

ถึงความสาํคญัในดา้นคุณสมบติัของวิทยากรผูฝึ้กอบรม ซ่ึงตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ 

และประสบการณ์ตรงกบัหวัขอ้การฝึกอบรมจึงจะสามารถถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผูเ้ขา้รับการอบรม

ไดอ้ย่างครบถว้น อีกประเด็นท่ีสําคญัคือจะตอ้งมีเทคนิคการนาํเสนอดึงดูดใจเพื่อทาํให้ผูเ้ขา้อบรม

สนใจและตั้งใจอบรมตลอดระยะเวลาการฝึกอบรม โดยตอ้งแทรกเสริมกิจกรรมให้ผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมไดท้าํระหว่างการฝึกอบรม ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุฎารักษ์ รตนะวรรธน์ 

(2547) เร่ือง ทศันคติของพนกังานบริษทั สุขภณัฑ ์เซ็นเตอร์ กรุ๊ป จาํกดั ต่อการฝึกอบรม ผลการวิจยั

พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นว่าวิทยากรผูฝึ้กอบรมนั้นตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ อีกทั้ง

การฝึกอบรมตอ้งประกอบไปดว้ยการบรรยายและการทาํกิจกรรม  

นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิริเพญ็  นยัชิต (2540) เร่ือง ความคิดเห็น

ของพนกังานท่ีผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตรบริหารระดบักลางของการท่าเรือแห่งประเทศไทย พบวา่ 

พนกังานท่ีผ่านการฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ วิทยากรผูฝึ้กอบรมควรเป็นบุคคลท่ีมีเทคนิค

ในการถ่ายทอดความรู้และเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ รวมถึงพนกังานไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะแก่วิทยากรวา่ 

จะตอ้งมีเทคนิคและจิตวทิยาดว้ย 
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  6.2.3 ด้านสถานทีใ่นการฝึกอบรม 

ผลการศึกษาเก่ียวกบัทศันคติต่อการฝึกอบรมดา้นสถานท่ีในการฝึกอบรม แสดง

ใหเ้ห็นวา่ ขนาดหอ้งและสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีในการฝึกอบรมตอ้งเอ้ือต่อการฝึกอบรม อีกทั้ง

หากเป็นสถานท่ีท่ีปฏิบติังานจริงก็จะสามารถทาํให้พนกังานเกิดความคุน้ชิน สามารถปฏิบติังานได้

อย่างคุน้เคยและรวดเร็ว ทั้งน้ีควรท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนสถานท่ีในการฝึกอบบา้งเพื่อกระตุน้ให้

พนกังานเกิดความสนใจท่ีจะเขา้ร่วมการฝึกอบรม ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของหวัขอ้ท่ีฝึกอบรม

ท่ีสามารถกระทาํนอกพื้นท่ีได ้ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุฎารักษ ์รตนะวรรธน์ (2547) 

เร่ือง ทศันคติของพนกังานบริษทั สุขภณัฑ์ เซ็นเตอร์ กรุ๊ป จาํกดั ต่อการฝึกอบรม ลการวิจยั พบว่า 

พนกังานส่วนใหญ่มีความเห็นดว้ยในเร่ืองของสถานท่ีการฝึกอบรมวา่ควรท่ีจะเป็นสถานท่ีภายนอก

และคา้งคืนบา้งอยา่งนอ้ยปีละคร้ังและไม่ควรซํ้ ากนั  

6.2.4 ด้านส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม 

ผลการศึกษาเก่ียวกบัทศันคติต่อการฝึกอบรมด้านส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ใน

การฝึกอบรม แสดงใหเ้ห็นวา่มีความสาํคญัเป็นอยา่งมากต่อการฝึกอบรม เน่ืองจากจะสามารถทาํให้

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมนั้นสามารถมองภาพออกและเขา้ใจไดอ้ย่างถูกตอ้ง อีกทั้งตอ้งมีเพียงพอต่อ

จาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงจะทาํให้สามารถเรียนรู้และลงมือทดลองปฏิบติัไดอ้ย่างเต็มท่ี ซ่ึง

ส่งผลให้เกิดความคุน้ชินต่อการปฏิบติัการตรวจสอบอุปกรณ์ช้ินนั้น ๆ ซ่ึงมีความสอดคล้องกบั

งานวิจยัของ นงลกัษณ์ ทดัแกว้ (2552) เร่ือง ทศันคติและแนวโน้มท่ีมีต่อการรับบริหารฝึกอบรม

หลกัสูตรระยะสั้น วทิยาลยัชุมชนพงั พบวา่ นอกเหนือจากวทิยากรจะเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ

มาเป็นอนัดบัแรกแลว้ รองลงมาเป็นในส่วนของวสัดุและอุปกรณ์ในการฝึกอบรมตอ้งมีเพียงพอกบั

จาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมดว้ย อีกทั้งยงัเสริมในเร่ืองของอุปกรณ์ว่าตอ้งมีครบถว้นและทนัสมยั

ดว้ย 

6.3 ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษา เร่ือง ทศันคติต่อการฝึกอบรม กรณีศึกษา : พนกังานฝ่ายปฏิบติัการ 

บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ด้านความปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึง ในจังหวดัสงขลา ในคร้ังน้ี มี
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ขอ้เสนอแนะในการวิจยัเพื่อใช้ประโยชน์ในการเป็นแนวทางและการพฒันาในเร่ืองของการจดั

ฝึกอบรม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อการฝึกอบรมมากยิง่ข้ึน รวมถึงขอ้เสนอแนะในการทาํวิจยัคร้ัง

ต่อไปดงัน้ี  

6.3.1 ข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัต ิ

ขอ้เสนอแนะสําหรับองค์กร/บริษทัฯ : หลกัสูตรท่ีจดัอบรมมีบทบาท

สําคญัท่ีสุดต่อการจดัฝึกอบรม ซ่ึงหลกัสูตรท่ีจดัฝึกอบรมนั้นตอ้งมาจากความประสงค์หรือความ

ต้องการของพนักงาน และสามารถนําไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง รวมถึงสามารถเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทาํงานให้แก่พนกังานผูป้ฏิบติังานไดด้ว้ย ซ่ึงนอกเหนือจากหลกัสูตรท่ีทาง

บริษทัฯ จดัข้ึนเพื่อเป็นการ Refresh ใหแ้ก่พนกังานแลว้นั้น อีกหลกัสูตรหรือโครงการหน่ึงท่ีองคก์ร

ตอ้งให้ความสําคญัและสนบัสนุนตาม Training need ของพนกังาน คือ หลกัสูตรภาษาองักฤษเพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพในการติดต่อส่ือสาร  ซ่ึงจะช่วยให้การทาํงานหรือติดต่อประสานงานราบร่ืน 

รวมถึงเป็นการยกระดบัดา้นความสามารถของพนกังานใหเ้ป็นสากลมากยิง่ข้ึน  

ข้อเสนอแนะสําหรับวิทยากรผู ้ฝึกอบรม : นอกเหนือจากความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีวทิยากรมีแลว้นั้น ส่ิงท่ีสําคญัท่ีสุดรองลงมาคือ วิทยากรจะตอ้งมี

เทคนิค วิธีการนําเสนอท่ีน่าดึงดูดใจ เพื่อไม่ให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมรู้สึกเบ่ือ สนใจและตั้งใจ

ฝึกอบรมตลอดระยะเวลาการฝึกอบรม โดยจะตอ้งมีกิจกรรมให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดร่้วมทาํกนัทาํ

ระหว่างการฝึกอบรม รวมถึงมีรางวลัเล็กน้อยเพื่อจูงใจให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมให้เกิดความ

กระตือรือร้นต่อการฝึกอบรม และให้ความร่วมมือต่อการฝึกอบรมอย่างเต็มท่ี อีกทั้งควรเพิ่มส่ือ 

Video สาธิตการตรวจสอบในการฝึกอบรมแต่ละคร้ังดว้ย เพื่อให้ผูเ้ขา้ฝึกอบรมไดเ้ห็นภาพการ

ตรวจสอบท่ีชดัมากยิง่ข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารฝึกอบรมบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ 

 

6.3.2 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป  

 

1. การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษา บริษทัตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นความ

ปลอดภยัทางทะเลแห่งหน่ึง ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีดาํเนินกิจการเก่ียวกบัการตรวจสอบเฉพาะดา้นเก่ียวกบั

อุปกรณ์ดับเพลิงและอุปกรณ์ช่วยชีวิตในทะเล หากผูใ้ดสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวทศันคติต่อการ

ฝึกอบรม ก็สามารถนาํไปศึกษาควบคู่กบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัทศันคติหรือความเห็นเก่ียวกบั

การฝึกอบรมได้ เพื่อนําเอาผลการวิจัยมาเปรียบเทียบในข้อค้นพบท่ีเกิดข้ึนได้ เ น่ืองจากมี

องคป์ระกอบท่ีใกลเ้คียงกนั 
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2. สําหรับผูท่ี้มีความสนใจทาํวิจยัเก่ียวกบัทศันคติต่อการฝึกอบรมซ่ึงเป็นการวิจยั

เชิงคุณภาพ ควรท่ีจะนําองค์ประกอบของทศันคติด้านพฤติกรรมมาวิเคราะห์ประมวลผลด้วย 

เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครบองคป์ระกอบของทศันคติ 

3. สําหรับผูท่ี้มีความสนใจงานวิจยัช้ินน้ี อาจนาํผลจากงานวิจยัช้ินน้ีไปตั้งเป็นขอ้

สมมุติฐานเบ้ืองตน้สําหรับ งานวิจยัในเชิงปริมาณสําหรับทดสอบในมุมมองท่ีแตกต่างกนัออกไป

และเพื่อทาํใหข้อ้สมมุติฐานสมบูรณ์ยิง่ข้ึนในเชิงปริมาณ 
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ภาคผนวก 

คาํถามสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) และการสนทนากลุ่ม 

(Focus Group Interview) 
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ตัวอย่างคาํถามสัมภาษณ์แบบเชิงลกึ In-depth Interview 

และสนทนากลุ่ม Focus group Interview 

 

A : คําถามประวตัิเบื้องต้นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการผู้ให้สัมภาษณ์ 

• อยากให้แนะนาํตวัแบบสั้ น ๆ เก่ียวกบัการทาํงานท่ีบริษทัแห่งน้ี เช่น ตอนน้ีทาํงานใน

ตาํแหน่งอะไรอยู ่ทาํงานท่ีน่ีมานานแค่ไหนแลว้ ก่ีปี 

คําถามวิจัย : ทัศนคติของผู้เข้ารับการอบรมฝ่ายปฏิบัติการที่มีต่อการฝึกอบรมของบริษัทเป็น

อย่างไรบ้าง และรูปแบบการฝึกอบรมแบบใดทีส่อดคล้องกบัความต้องการของพนักงานผู้เข้ารับการ

อบรม 

B : องค์ประกอบสําหรับการฝึกอบรม 

• หลกัสูตรการฝึกอบรม 

ดา้นความรู้ ความเขา้ใจ 

- คุณพอทราบไหมวา่ทาํไมบริษทัฯ จึงตอ้งทาํการจดัหลกัสูตรการฝึกอบรมให ้

- ในส่วนของหัวข้อและเน้ือหาในการฝึกอบรมนั้ นคุณคิดว่าสามารถนําไปใช้

ปฏิบติังานจริงไดไ้หม 

- คุณคิดวา่เน้ือหาของการฝึกอบรมนั้นมีความตรงและครอบคลุมกบังานท่ีคุณทาํอยู่

มากนอ้ยขนาดไหน 

ดา้นความรู้สึก 

- หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีทางบริษทัจดัข้ึนนั้นคุณคิดวา่มีความตรงกบัความตอ้งการ

ของคุณรึเปล่า 

- คุณมีความคิดเห็นอย่างไรบา้ง เก่ียวกบัการจดัฝึกอบรมท่ีบริษทัจดัข้ึน ตาม WI ท่ี

จะตอ้งให ้Refresh ทุก ๆ ปี 

- คุณคิดอย่างไรหากทาํการประเมินผลความรู้ก่อนเขา้รับการฝึกอบรม คือหมายถึง 

คนท่ีผลการประเมินความรู้ผ่าน ก็ไม่ต้องเข้ารับการฝึกอบรมอีก จะทําการ

ฝึกอบรมเฉพาะผูท่ี้ไม่ผา่นเท่านั้น 
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ดา้นพฤติกรรม 

- ไม่ทราบวา่คุณเขา้รับการฝึกอบรมตามหลกัสูตรของบริษทัฯ มาก่ีคร้ังแลว้ 

- ลองเล่าประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการเขา้รับการฝึกอบรมใหฟั้งหน่อย 

-    มีหลักสูตรอ่ืนอีกไหมนอกเหนือจากหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีคุณอยากเรียนรู้

เพิ่มเติม ท่ีคุณสามารถนาํไปใชค้วบคู่กบัการปฏิบติังานจริงและย ัง่ยนื 

• วทิยากรผู้ฝึกอบรม 

ดา้นความรู้ ความเขา้ใจ 

- คุณคิดวา่วทิยากรผูฝึ้กอบรม เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ตรง

กบัหวัขอ้ / เน้ือหา ของการฝึกอบรมมากนอ้ยแค่ไหน 

-    เน้ือหาท่ีวทิยากรถ่ายทอดออกมามีความครบถว้นหรือไม่ 

ดา้นความรู้สึก 

- การถ่ายทอดความรู้ของวิทยากร ทาํให้คุณมีความเขา้ใจมากนอ้ยแค่ไหน หากให้

คะแนนมากท่ีสุดเท่ากบั 10 คะแนน  

- เทคนิค และวธีิการสอนของวทิยากรเป็นอยา่งไรบา้ง 

- ในการฝึกอบรมแต่ละคร้ัง วทิยากรเปิดโอกาสใหคุ้ณไดซ้กัถามอยา่งเตม็หรือเปล่า 

ดา้นพฤติกรรม 

- คุณวา่จาํเป็นมากนอ้ยแค่ไหน ท่ีผูท้าํการฝึกอบรมจะตอ้งมีประสบการณ์ในเร่ืองท่ี

ฝึกอบรม 

• ระยะเวลาในการฝึกอบรม 

- ระยะเวลาในการฝึกอบรมมีความเหมาะสมกับเน้ือหาท่ีท่ีจัดหรือเปล่า  เช่น 

ระยะเวลาในการฝึกอบรมไม่เพียงพอทาํให้ตอ้งรวบรัดหรือยอ่เน้ือหาบางส่วนลง

ไปไหม 

• สถานทีใ่นการฝึกอบรม 

- คุณคิดวา่สถานท่ีในการฝึกอบรมเอ้ือต่อการฝึกอบรมหรือเปล่า 

- พื้นท่ีในการฝึกอบรมมีความเพียงพอต่อผูเ้ขา้ฝึกอบรมหรือไม ่



126 
 

- คุณมีความรู้สึกอยา่งไรกบัสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไปของสถานท่ีในการจดัอบรม 

- รบกวนลองวาดสถานท่ีฝึกอบรมในฝันของคุณให้ดูหน่อย (ให้กระดาษและดินสอ

สาํหรับวาด) 

• ส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรม 

- ในความรู้สึกของคุณ คุณคิดวา่มีความจาํเป็นขนาดไหนท่ีจะตอ้งมีส่ือ โสตทศัน์ และ

อุปกรณ์ในการฝึกอบรม 

- คุณคิดว่าส่ือ โสตทศัน์ และอุปกรณ์ในการฝึกอบรมมีผลต่อประสิทธิผลของการ

ฝึกอบรมมากนอ้ยแค่ไหน 

- ในเร่ืองของอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการฝึกอบรมมีความเหมาะสมต่อผูเ้ขา้ฝึกอบรมหรือเปล่า 

- เอกสารบรรยายการประสอบการฝึกอบรมง่ายต่อการทาํความเขา้ใจ และน่าสนใจ

หรือเปล่า 

- คุณตอ้งการส่ือ โสตทศัน์ หรืออุปกรณ์อะไรเพิ่มเติมเพื่อพฒันาการเรียนรู้ของคุณอีก

ไหม 

• รูปแบบของการฝึกอบรม     

-       การฝึกอบรมปีท่ีผา่นมาเป็นยงัไงบา้ง  

-       ถา้ให้คะแนนรูปแบบการจดัฝึกอบรมเท่ากบั 10 คะแนน คุณจะให้คะแนนการจดั

ฝึกอบรมคร้ังล่าสุดเท่าไหร่ 

-      ถา้คุณเป็นผูจ้ดัฝึกอบรมเอง คุณตอ้งการท่ีจะจดัใหก้ารฝึกอบรมออกมาเป็นแบบไหน 

-      อยากใหมี้การปรับเปล่ียนเก่ียวกบัการจดัฝึกอบรมในส่วนใดเป็นพิเศษบา้ง 
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