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บทคัดยอ 

 

การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD ตาม

เง่ือนไขของกรมพัฒนาธุรกิจการคา  โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ นักบัญชีท่ีขึ้นทะเบียนไวกับสภาวิชาชีพ

บัญชี ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน  200 คน มีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม และการสัมภาษณ

รายบุคคล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามจะเปนเพศหญิงเปนสวนใหญ ครึ่งหนึ่งมีอายุ 31-40 ป สวนใหญมี

อายุการทํางาน 20 ปขึ้นไป และสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการบัญชี สถานะภาพสมรสแลวเปนสวน

ใหญ มีรายไดเฉลี่ยสูงกวาอัตราเงินเดือนปริญญาตรีขั้นตํ่า (15,000 บาทตอเดือน) ซ่ึงคาเฉลี่ยอัตราเงินเดือนจาก

การวิจัยในครั้งนี้อยูท่ี 20 ,001-30,000 บาทตอเดือน และมีความคิดเห็นตอความเหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรม

ในภาพรวม (ดานวิทยากร ดานวิธีการฝกอบรม และดานหลักสูตรการฝกอบรม) อยูในระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ย 

4.28 คะแนน)  นอกจากนั้น ผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD อยูในระดับมาก 

(คาเฉลี่ย 3.84 คะแนน) โดยมีความคิดเห็นตอการนําความรูแตละหลักสูตรไปใชประโยชน ในระดับปานกลาง (คา

เฉลย 3.33 คะแนน) และสุดทาย ลักษณะการนําความรูไปใชประโยชน สามารถนําความรูท่ีไดไปใชจริงในการ

ปฎิบัติงานมากท่ีสุด คือ รอยละ79.50 รองลงมาคือ นําความรูท่ีไดไปถายทอดใหกับผูรวมงานในหนวยงานเดียวกัน 

รอยละ 11.00 ตามดวยนําความรูท่ีไดไปถายทอดใหกับผูรวมงานตางหนวยงาน รอยละ 5.00 และนอยท่ีสุดคือ ยัง

ไมไดนําความรูท่ีไดไปใชเลย รอยละ 4.50 
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Abstract 

 

This research aims to study the achievement evaluation of CPD program for accountants 

as required the Department of Business Development. The data were collected from a sample 

of 200 accountants in Bangkok area, who registered with the Federation of Accounting Professions, 

using questionnaire and individual interview. The statistics used for data analysis were Percentage, 

Mean, and Standard Deviation. 

The research found that the respondents were mostly female, half of them were 31-40 

years old, and over 20 years of working experiences, and completed a bachelor's degree in 

accounting, mostly married status, and average salary was 20,001-30,000 baht per month thus 

higher than the minimum standard (15,000 baht per month). The respondents was rated to be 

most appropriate as a whole, including Lecturer, Training Method, and Training Curriculum (4.28 

points average). In addition, the achievement was at a high level (3.84 points average). The 

curriculum was utilized at the moderate level (3.33 points average). Finally, the knowledge 

utilization, was utilized namely, in practice 79.50 percent, the knowledge transfer to the 

colleagues 11 percent and the others 5.00 percent, and unutilized 4.50 percent.  
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําค ัญของปญหา 

จากพระราชบัญญัติวิชาชีพบัญชี พ.ศ. 2547 กําหนดใหมีสภาวิชาชีพบัญชีเปนศูนยรวมในการกํากับดูแลผู

ประกอบวิชาชีพบัญชีแลว แตก็ยังมีความจําเปนท่ีจะตองมีภาครัฐเขาไปกํากับดูแลองคกรวิชาชีพอีกชั้นหนึ่งเพ่ือ

รักษาความเปนธรรมใหแกผูประกอบวิชาชีพ โดยมีคณะกรรมการกํากับดูแลการประกอบวิชาชีพบัญชีทําหนา ท่ี

กํากับดานนโยบายประกอบดวยหนวยงานท้ังภาครัฐและเอกชน และผูทรงคุณวุฒิดานบัญชีและกฎหมาย ทําหนา ท่ี

กํากับดูแลการทํางานของสภาวิชาชีพบัญชี ประกอบกับไดมีหลักเกณฑตามประกาศกรมพัฒนาธุรกิจการคา เรื่อง

การเก็บนับชั่วโมงการพัฒนาความรูตอเนื่องของผูทําบัญชี หรือท่ีเรียกวา CPD (Continuing Professional 

Development) ประกาศออกมาครั้งแรกเม่ือป 2547 กําหนดใหผู ทําบัญชีมีหนาท่ีตองเก็บนับชั่วโมงการพัฒนา

ความรูตอเนื่องทางวิชาชีพ เปนรายรอบ 3 ป จํานวน 27 ชั่วโมง โดยใน 27 ชั่วโมงนี้ จะตองเปนชั่วโมงบัญชีไมนอย

กวา 18 ชั่วโมง ท้ังนี้ในแตละปปฏิทินตองเก็บชั่วโมงใหไดไมนอยกวา 6 ชั่วโมง หลักเกณฑดังกลาวใชบังคับใชมา

เกือบ 10 ปเต็ม (กรมพัฒนาธุรกิจการคา, 2558)   

 

ในป 2557 กรมพัฒนาธุรกิจการคา ก็ไดออกประกาศใหมอีกฉบับหนึ่ง เรื่อง “กําหนดคุณสมบัติและ

เง่ือนไขของการเปนผูทําบัญชี พ.ศ.2557” ไดปรับปรุงสาระเก่ียวกับรอบปการพัฒนาความรูตอเนื่องทางวิชาชีพ

และเพ่ิมจํานวนชั่วโมงท่ีตองเก็บนับอีกสวนหนึ่ง ซ่ึงโดยสรุปก็คือ การเก็บนับชั่วโมงไดเปลี่ยนจากกําหนดกรอบการ

นับจากรอบละ 3 ป เปนรายปปฏิทิน และเพ่ิมจํานวนชั่วโมงเปน 12 ชั่วโมงตอปปฏิทิน ซ่ึงในภาพรวมจะมีผลให

การเก็บนับชั่วโมงในแตละปเทากัน คือ ปละไมนอยกวา 12 ชั่วโมง โดยหากเทียบกับหลักเกณฑเดิม (รอบละ 3 ป 

27 ชั่วโมง) ตามหลักเกณฑใหม ทุก 3 ป ก็จะมีชั่วโมงท่ีตองเก็บเปน 36 ชั่วโมง มากขึ้นกวาเดิมอยู ท่ี 9 ชั่วโมง 

เพียงแตไมไดนับเปนรอบ 3 ป แตนับเปนปไปเลยนั่นเอง ท้ังนี้ การเก็บนับชั่วโมงในการพัฒนาความรูตอเนื่องทาง

วิชาชีพบัญชีดังกลาวนี้  เริ่มต้ังแต 1 มกราคม 2558 เปนตนไป (กรมพัฒนาธุรกิจการคา , 2558)  เม่ือกลาวถึง

หลักเกณฑดังกลาวขางตนจะพบวา ในแตละปจะมีหนวยงานท้ังภาครัฐและเอกชนจัดหลักสูตรตางๆ ขึ้นมากมาย

ใหแกบรรดานักบัญชีท่ัวประเทศไทยไดเลือกท่ีจะเขารับการฝกอบรมตามความตองการ โดยมีขอมูลบางสวน 

ปรากฏ ในป 2558-2559 พบวา หนวยงานท่ีจัดโปรแกรมการฝกอบรมท้ังหมดท่ีจัดขึ้นท้ังภาครัฐและเอกชน มี

1 
 



จํานวนเกือบ 2000 หลักสูตร จากขอมูลดังกลาวนี้ จะเห็นไดวา ในการเขารับการฝกอบรมนั้น แมจะมีกฎเกณฑใน

เรื่องเวลาและองคความรูท่ีนักบัญชีจะตองไดรับ แตผูวิจัยเห็นวา หลังจากท่ีนักบัญชีไดผานการฝกอบรมตาม

เง่ือนไขแลว นักบัญชีสามารถนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรมไปใชในการทํางานในฐานะนักบัญชีอยางไร และมี

ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นมากนอยเพียงใด  

 

ผลของงานวิจัยในครั้งนี้จะนําไปสูการปรับปรุงกระบวนการในการฝกอบรม เพ่ือใหนักบัญชีมีศักยภาพ

เพ่ิมขึ้นและสรางประโยชนใหกับวิชาชีพบัญชีตอไปในอนาคต เพราะจากการท่ีผูวิจัยเองมีสวนเก่ียวของท้ังทางตรง

และทางออมในฐานะท่ีเปนนักวิชาการดานบัญชี และไดรับขอมูลท่ีแสดงใหเห็นวา การฝกอบรม CPD ท่ีผานๆ มา

นั้น ไมไดมีการประเมินผลสัมฤทธ์ิอยางเปนรูปธรรมซ่ึงกลายเปนวา กิจกรรมดังกลาว เปรียบเสมือนพิธีกรรมท่ีนัก

บัญชีทุกคนตองกระทําใหครบถวนตามเง่ือนไขเทานั้น โดยไมไดมีกระบวกการใดๆ ท่ีแสดงใหเห็นวา เม่ือนักบัญชีได

ผานการฝกอบรมแลวจะมีความรูมากขึ้น ซ่ึงเปนไปตามเจตนารมยของกฎหมายท่ีสรางขึ้นมา และงานวิจัยฉบับนี้

จะเปนแนวทางใหผูเก่ียวของไดนําผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลเพ่ือปรับปรุงกระบวนการในเรื่องนี้ไดอยางถูกตอง

เปนไปตามเจตนารมยของกฎหมายในท่ีสุด 

 

1.2 ว ัตถุปร ะสงค ของการวิจัย          

เพ่ือประเมินผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD ตามเง่ือนไขของกรมพัฒนา

ธุรกิจการคา 

 

1.3 ขอบเขตของโคร งการวิจัย          

    1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง ประกอบดวยนักบัญชีท่ีขึ้นทะเบียนไวกับสภาวิชาชีพบัญชี ในพระ

บรมราชินูปถัมภ โดยใชขอมูลป 2560 

    2. ขอบเขตดานพ้ืนท่ี การศึกษาครั้งนี้จะครอบคลุมพ้ืนท่ีในเขตกรุงเทพมหานคร 

    3. ขอบเขตดานระยะเวลา ระยะเวลาท่ีใชในการศึกษาวิจัยคือ 1 ป เริ่มต้ังแต 1 ตุลาคม 2561 ถึง 30 กันยายน 

2562 
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1.4 กรอบแนวค ิดในการวิจัย 

 

                                                                         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดร ับ                    

เพ่ือใหทราบถึงผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD ตามเง่ือนไขของกรมพัฒนา

ธุรกิจการคาวา ไดมีการนําความรูท่ีไดไปใชประโยชนหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของนักบัญชี 

 

1.6 นิยามศ ัพทเฉพาะ 

1. นักบัญช ี หมายถึง การใหบริการทางการบัญชีแสถานประกอบการ ธุรกิจ บุคคล 

2. หลักสูตร  CPD (Continuing Professional Development)  หมายถึง หลักสูตรการพัฒนาความรู

ตอเนื่องของผูทําบัญชีตามหลักเกณฑของกรมพัฒนาธุรกิจการคา 

3. การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการฝกอบรม 

4. ผลสัมฤทธ ิข์องการฝกอบรม หมายถึง ขนาดของความสําเร็จท่ีไดจากการฝกอบรม 

 

 

 

ผลสัมฤทธิ์ท่ีได้รับจากการ

ฝึกอบรมในหลักสูตร CPD 

ปัจจัยพืน้ฐานของส่วนบุคคล 

• เพศ 

• อายุ 

• ระดับการศึกษา 

• อายุการทํางาน 

• เงินเดือน 

3 
 



บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากหนังสือ รวมท้ัง บทความ และงานวิจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของในเรื่อง การประเมิน

ผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรูทางบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสามารถสรุป

สาระสําคัญ ดังรายละอียดดังตอไปนี้ 

 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการฝกอบรม 

2.2 แนวคิด ทฤษฎท่ีีเก่ียวของกับผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรม 

2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวค ิด ทฤษฎ ีที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม 

 ความหมายของการฝกอบรมไดมีหนวยงานทางการศึกษานักบริหารและนักการศึกษาหลายทานไดให

ความหมายไวดังนี้ 

 สนอง เครือมาก (2536) กลาววาการฝกอบรมเปนกระบวนการพัฒนาบุคคลใหมีคุณสมบัติตามหลักสูตา

ตาง ๆ โดยดําเนินการอยางมีระบบเพ่ือใหสามารถพัฒนาบุคคลไดเปนจํานวนมาก 

 สิทธิพร นิยมศรีสมศักด์ิ (2541) กลาววาการฝกอบรมทําใหเกิดการเรียนรูและเกิดการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมคอนขางถาวรตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม 

 สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ (2540) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง การเลือกแนวทาง

สําหรับพัฒนาครูใหเปนผูมีความรูความสามารถ และประพฤติปฏิบัติตนใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง โดยผาน

กระบวนการพัฒนาเพ่ือใหครูสามารถจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ศศิกาญจน  ทวิสุวรรณ  (2545) กลาววาการฝกอบรม เปนกระบวนการท่ีจัดขึ้นอยางเปนระบบ เพ่ือ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหบุคคลไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณเก่ียวกับงาน 

ซ่ึงจะนําไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม การปรับปรุงงานในปจจุบันและการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
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 จากการศึกษาความหมายของการฝกอบรมตามทัศนะของนักวิชาการ นักบริหารและหนวยงานทางการ

ศึกษาสรุปไดวา การศึกษาอบรมเปนกระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบโดยมีจุดประสงคเพ่ือสรางหรือ

เพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ ทักษะ ความสามารถ ประสบการณ ทัศนคติเก่ียวกับงานในหนา ท่ีหรืองานในอาชีพ

เรื่องใดเรื่องหนึ่งใหสูงขึ้นและเปนการสงเสริมสมรรถภาพในการทํางานใหทันกับความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี

อยางมีประสิทธิภาพตอตนเองและองคการ 

 

ประเภทของการฝกอบรม 

 ประเภทของการฝกอบรมท่ีใชกันอยูในปจจุบันมีหลายประเภท แตท่ีนิยมจัดฝกอบรมของแตละหนวยงาน

จําแนกไดเปน 4 ประเภทหลัก ดังนี้ 

1. การฝกอบรมกอนการทาํงานหรอืการฝกอบรมกอนประจําการ  เปนการฝกอบรมท่ีมุงใหความรูความ

เขาใจท่ัวไปเก่ียวกับงานในหนาท่ีสําหรับบุคคลท่ีเขาทํางานและปฏิบัติงานตางๆ ในองคการ การฝกอบรมประเภทนี้ 

ไดแก 

1.1. การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการอบรมสําหรับบุคคลท่ีเริ่มทํางานใหมใหรูจักองคการ 

สมาชิกในองคการ กฎ ระเบียบ เง่ือนไข สิทธ์ิ สวัสดิการ หนา ท่ีของตนเองและวัฒนธรรมในองคการเพ่ือใหเกิด

ความม่ันใจ มีทัศนะท่ีดีตอองคการและสามารถปรับตัวไดอยางเหมาะสมในสภาพแวดลอมขององคการ ซ่ึงจะใช

เวลาในการอบรม  1-2 วัน 

1.2. การฝกอบรมกอนทํางานหรือแนะนํางาน (Induction Training) เปนการอบรมแนะนําใหบุคลากร

ใหมไดเรียนรูงานระบบและวิธีการควบคุม กํากับ ติดตามและการปฏิบัติงานเฉพาะอยางเพ่ือใหผูจะเริ่มปฏิบัติงาน

เฉพาะอยางเพ่ือใหผูจะเริ่มปฏิบัติงานรูจักงานและวิธีการทํางานในหนาท่ีของตนเองรับผิดชอบไดรวดเร็วสามารถ

ปฏิบัติงานไดถูกตองตามเปาหมายหรือมาตรฐานของงานผิดพลาดนอย การฝกอบรมในลักษณะนี้จะเปนการ

ฝกอบรมต้ังแต 5-15 วัน 

2. การ ฝกอบร มร ะหวางการทํางาน/ปร ะจําการ  (In-service Training) เปนการฝกอบรมสําหรับ

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานหรืองคการ  เพ่ือเพ่ิมพูนหรือเพ่ือทบทวนความรูความสามารถและทักษะการ
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ทํางานท่ีอาจลืมหรือขาดความชํานาญไปบาง (refresher training) หรือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงงานท่ีรับผิดชอบ 

หรือเม่ือการทํางานไมบรรลุเปาหมายตามท่ีคาดหวัง การฝกอบรมจะจําแนกออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

2.1. การฝกอบรมในขณะทํางาน/การอบรมในงาน (On-the-job Training) เปนการฝกการอบรมเปน

รายบุคคล หรือกลุมปฏิบัติจริงในงานท่ีจะตองรับผิดชอบในสถานท่ีทํางานท่ีเปนพ่ีเลี้ยงวิธีการอบรมอาจจะทําโดย

ฝกหัดงาน จะเปนงานท่ีตองการความชํานาญมาก ๆ และการฝกทํางานโดยไดรับคาจางตอบแทน ซ่ึงมักจะเปน

โครงการรวมระหวางสถาบันการศึกษากับสถานประกอบการ/ท่ีทํางาน การอบรมแบบนี้จะเปนการสงเสริม

ความสามารถ ความชํานาญ และการนําความรูทฤษฎีสูการปฏิบัติ 

2.2. การฝกอบรมนอกท่ีทําการ/การอบรมนอกงาน (Off-the-job Training) เปนการฝกอบรมอยางเปน

ทางการในสถานท่ีจัดฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรมหยุดทําการปฏิบัติงานในหนาท่ีชั่วคราว เพ่ือเขารับการอบรม

อยางเต็มท่ีเพ่ือใหไดความรูและทักษะท่ีไดจากการฝกอบรมอยางเต็มท่ีเพ่ือใหไดความรูและทักษะท่ีไดจากการ

ฝกอบรมไปประยุกตใชในงานของตน 

2.3. การฝกอบรมเฉพาะเรื่อง (Specific Training) เปนการฝกอบรบใหไดรายละเอียดเฉพาะเรื่องเพ่ือเพ่ิม

ทักษะ และความรูใหกวางขวางเกิดความสามารถ มีความชํานาญในการปฏิบัติงานหรือเพ่ือเสริมงานหลักใหไดผลดี

และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นหลักสูตรของ การอบรมในลักษณะนี้จะมีความหลากหลาย ระยะเวลาของการฝกอบรม

จะขึ้นอยูกับเนื้อหาของหลักสูตรท่ีจัดใหแกผูเขารับการฝกอบรมและจะเปนท่ีนิยมในวงการศึกษา 

2.4. การฝกอบรมในกรณีพิเศษ (Special Training) เปนการอบรมเพ่ือนประโยชนของสังคมสวนรวม 

อาจจะเปนการฝกอบรมใหท้ังบุคลาการของหนวยงาน บุคลากรนอกหนวยงานหรือเปนความรวมมือระหวาง

หนวยงานหรือชุมชนในสังคม การฝกอบรมประเภทนี้จะเปนการใหขอมูล ความรู พ้ืนฐานในการดํารงชีวิตสําหรับ

การฝกอบรมครูประจําการ ของสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ (2540) ไดกําหนดรูปแบบการ

ฝกอบรมโดยพิจารณาจากพ้ืนฐานสําคัญ 2 ประการคือ 

2.4.1. รูปแบบท่ีพิจารณาจากฐานความมุงหมาย (Objective Based) แบงเปน 3 ลักษณะ คือ 

ลักษณ ะที่ 1 การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของครู ไดแก การ

ฝกอบรมดานเนื้อหา และวิธีสอนตามลักษณะเนื้อหาวิชาหรือตามระดับชั้น และการอบรมเพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารและบริการ 
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ลักษณะที่ 2  การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถในวิชาชีพครู เชน การ

ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมวิทยฐานะ 

ลักษณะที่ 3 การฝกอบรมเพ่ือแกปญหาสําคัญทางการศึกษาของชาติ เชน การฝกอบรม

เพ่ือแกปญหาผลสัมฤทธ์ิทางเรียนตํ่าในบางวิชา อันเปนผลมาจากการประเมิน ในระดับภูมิภาค 

หรือระดับชาติ การอบรมเพ่ือผลักดันนโยบายทางการศึกษาท่ีสําคัญ เปนตน 

2.4.2 รูปแบบท่ีพิจารณาจากฐานของพฤติกรรม (Performance Based) คํานึงถึงบทบาทของผู เขารับ

การฝกอบรมและผูใหการอบรมแบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ 

ลักษณ ะที่ 1 การฝกอบรมท่ีเนนวิทยากรเปนศูนย วิทยากรเปนผูถายทอดความรู

ประสบการณ ผูเขารวมรับการฝกอบรมเปนผูรับ 

ลักษณะที่ 2 การอบรมท่ีเนนสื่อเปนศูนยกลาง เชน การเรียนโดยสื่อประเภทตางๆ 

ลักษณะที่ 3 การฝกอบรมท่ีเนนผู เขารับการอบรมเปนศูนยกลาง เนนใหผูเขารับการ

อบรมเปนผูกระทํา ผูใหการอบรมเปนผูมีบทบาทสนับสนุนและชวยเหลือ 

  

อาจกลาวโดยสรุปไดวา ประเภทของการฝกอบรมท่ีเก่ียวของกับการศึกษา สามรถจําแนกตามประเภทได 

4 ประเภท และจําแนกตามรูปแบบได 2 รูปแบบ กลาวคือ การจําแนกตามประเภท ประเภทท่ี 1 ไดแก การ

ฝกอบรมกอนทํางาน/ประจําการ เชน ปฐมนิเทศ การแนะนํางาน ประเภทท่ี 2 ไดแก การฝกอบรมระหวางการ

ทํางาน/ประจําการ ซ่ึงประเภทนี้ยังแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ การอบรมในขณะทํางาน และการอบรมนอกงาน 

ประเภทท่ี 3 ไดแก การฝกอบรมเฉพาะเรื่องเปนการอบรมเทคนิควิชาชีพเฉพาะเรื่อง และประเภทท่ี 4  ไดแก การ

ฝกอบรมพิเศษมีหลักสูตรฝกอบรมท่ีเก่ียวของหรือเปนการศึกษานอกระบบท้ังหมด สําหรับรูปแบบท่ีใช การ

ฝกอบรมสําหรับครูประจําการ รูปแบบท่ี 1 คือรูปแบบท่ีพิจารณาจากฐานความมุงหมาย ไดแก การฝกอบรมเพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของครูการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู  ความสามารถในวิชาชีพ การฝกอบรมเพ่ือ

แกปญหาสําคัญท่ีเก่ียวของกับการศึกษาของชาติ รูปแบบท่ี 2 คือ รูปแบบท่ีพิจารณาจากฐานของพฤติกรรม ไดแก 
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การฝกอบรมท่ีเนนวิทยากรเปนศูนยกลาง การฝกอบรมท่ีเนนสื่อเปนศูนยกลาง และการฝกอบรมท่ีเนนผูเขารับการ

อบรมเปนศูนยกลาง 

 

การบวนการการจัดการฝกอบรม 

 การฝกอบรมเปนกระบวนการพัฒนาบุคคลใหมีความรูทักษะและเจตคติท่ีดี เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมการทํางาน มีความคลองแคลว มีความเชื่อม่ัน ในการทํางน รูจักเลือกใชเครื่องมือถูกตองเหมาะสม รูจัก

การใชเทคนิคแกปญหา มีเจตคติท่ีดีในการทํางานตลอดจนรูจักนําความรู  แนวคิดวิธีการจากการอบรมมาใชใหเกิด

ปะสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งขึ้น การฝกอบรมเปนกระบวนการท่ีดําเนินการอยางเปนระบบประกอบดวย

กิจกรรมตาง ๆ ท่ีมีความสัมพันธกัน โดยจะดําเนินไปตามลําดับขั้นตอนและตอเนื่องเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิภาพแกบุคคล งาน และองคการ/หนวยงาน กิจกรรมสําคัญ ๆ ของกระบวนการฝกอบรม และแสดงเปน

แผนภาพได ดังนี้ 

1. การ หาความตองการจําเปนในการฝกอบรม (Needs Assessment) ความตองการจําเปนในการ

ฝกอบรม หมายถึง ความตองการ ปญหาอุปสรรค หรือขอขัดของในเรื่องใดเรื่องหนึ่งในการทํางานของบุคคล 

กลุมเปาหมายในชุมชนหนวยงาน หรือองคการ เชน ขาดความรู  (Knowledge) ในหนา ท่ีการงานท่ีทําอยู การ

ปฏิบัติ (Practice) ยังไมถูกตอง ทักษะ (Skill) ความชํานาญ ความคลองแคลวในการทํางานยังไมเหมาะสมใช

ความสามารถไมเต็มท่ี ความสนใจ (Interest) ความต้ังใจ สมาธิการทํางานยังบกพรอง ทัศนคติ (Attitude) ขาด

ทาทีความรูสึกท่ีดีตอการทํางาน ขาดอุดมการณ ขาดความรักและทุมเทในงานและความเขาใจ (Understanding) 

ในวิธีการทํางานตาง ๆ มีนอยหรือไมถูกตอง ทําใหไดงานไมสมบูรณการจะจัดการอบรมเรื่องใด โครงการหลักสูตร

อะไรใหแกใคร จําเปนตองศึกษาความตองการในการฝกอบรมกอนเสมอ โดยดําเนินการตามขั้นตอนตอไปนี้ 

1.1. ศึกษาปญหาในการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับการขาดความรูความสามารถและทักษะของบุคคล

ตลอดจนเจตคติในการปฏิบัติงาน ศึกษาโดยการสังเกตพฤติกรรมในการทํางาน เปรียบเทียบผลการทํางานกับ

เกณฑมาตรฐาน การสอบถาม และการสัมภาษณ 

1.2. ศึกษาความตองการของกลุมเปาหมาย หรือของบุคคลในหนวยงานท่ีเขาสนใจตามความจําเปน 

ขอมูลเหลานี้อาจไดมาโดยสัมภาษณ สอบถาม หรือสํารวจความตองการอยางเปนทางการ 
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1.3. ศึกษาและติดตามการเปลี่ยนแปลงของนโยบาย และเปาหมายของหนวยงาน เพ่ือนํามาประกอบการ

พิจารณาหาความตองการในการฝกอบรมใหแกกลุมเปาหมายหรือบุคลากรในหนวยงานใหพรอมรองรับงานหรือ

การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

1.4. ประมวลขอมูลท่ีไดจากการศึกษาปญหา หรือขอขัดของในการปฏิบัติงาน โดยปฏิบัติงาน โดยสํารวจ

ความตองการของบุคลากรและกลุมเปาหมายหรือปญหาท่ีตองแกไขดวยการฝกอบรม 

1.5. วิเคราะหและจัดลําดับสถานการณ หรือปญหาท่ีตองการแกไขดวยการฝกอบรมตามลําดับ

ความสําคัญและความเรงดวนโดยพิจารณาถึงผลกระทบโดยตรงของปญหานั้นๆ ท่ีจะมีผลตอหนวยงานหรือ

กลุมเปาหมายหรือบุคคล ถาไมเรงดําเนินการจะเกิดผลเสียตอ หนวยงานบุคคล/กลุมบุคคล 

1.6. จัดทํารายการความตองการจําเปนในการฝกอบรมพรอมกลุมเปาหมายและจํานวนของกลุมเปาหมาย

ท่ีจะตองฝกอบรมตอไป 

1.7. นําเสนอความตองการจําเปนในการฝกอบรมตอผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชาเพ่ือตัดสินใจอนุมัติใหจัด

ฝกอบรมตอไป 

2. การกาํหนดวตัถปุระสงค ของการฝกอบรม (Training Objectives) การกําหนดวัตถุประสงคของการ

ฝกอบรมใชความตองการจําเปนกรอบในการพิจารณาและเปนกรอบการกําหนดวัตถปุระสงคท่ัวไปของการ

ฝกอบรมซ่ึงมีอยู 4 ประการ ไดแก เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและแนวคิดใหมๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและประสบการณในการ

ทํางาน เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหเหมาะสมและเพ่ือเปล่ียนเจตคติใหสอดคลองกับความตองการ ฉะนั้นการ

เขียนวัตถุประสงคการฝกอบรมท่ีดี ควรมีลักษณะดังนี้ 

2.1. มีความสอดคลองกับความตองการจําเปนในการฝกอบรม 

2.2. ระบุพฤติกรรมท่ีมุงหวังจะใหเกิดกับตัวผูเขารับการฝกอบรมหลักจากเสร็จสิ้นการฝกอบรม 

2.3. ใชคําบงบอกพฤติกรรมท่ีชัดเจน ประเมินได เชน บอก จําแนก อธิบาย ซ่ึงชัดเจนกวาเพ่ือใหทราบถึง

หรือเพ่ือใหเขาใจ 

9 
 



2.4. มีความชัดเจน และเปนท่ีเขาใจตรงกันกับทุกฝายท้ังฝายวิทยากร ฝายผูเขารับ การอบรมและผู

ประเมินการอบรม 

2.5. อยูบนพ้ืนฐานของความเปนไปได 

2.6. สามารถวัดและประเมินผลไดโดยมีเกณฑของพฤติกรรมท่ีคาดหวังในการไปใชประเมินผลการ

ฝกอบรมวาผูเขารับการฝกอบรมมีพฤติกรรมมีความสามารถตรงตามวัตถุประสงคท่ีต้ังไวหรือไม 

3. การออกแบบ/กาํหนดหลักสูตรการฝกอบรม (Program Content) หลักสูตรการฝกอบรมเปนหัวใจ

ของการฝกอบรม เพราะเนื้อหาของหลักสูตรการฝกอบรม คือ สาระความรูตางๆ ท่ีผูเขารับการฝกอบรมจะได

เรียนรูและนําไปใชในการปฏิบัติงาน การกําหนดเนื้อหาของหลักสูตร คือ การเตรียมโครงรางของหลักสูตรซ่ึง

หมายถึงคําบรรยายเก่ียวกับโครงสรางและลําดับขั้นตอนการเสนอเนื้อหาของโครงการฝกอบรม การกําหนดเนื้อหา

ของสาระหลักสูตรการฝกอบรมตองคํานึงถึงความตองการจําเปนของการฝกอบรมและควรยึดถือแนวทางการ

ออกแบบหรือการกําหนดหลักสูตรดังตอไปนี้ 

3.1 เนื้อหาจะตองสอดคลองตอบสนองวัตถุประสงคของการฝกอบรม 

3.2 เนื้อหาจะตองสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง กอนกําหนดหลักสูตรควรวิเคราะหงานของ

กลุมเปาหมายวา งานนั้นมีความจําเปนตองใชความรู  ความสามารถดานใดบาง ผูปฏิบัติงานจึงสามารถปฏิบัติงาน

นั้นไดตามเกณฑมาตรฐานและตัวผูปฏิบัติงานขาดความรูความสามารถเรื่องใด ระดับใด 

3.3 เนื้อหานั้นจะตองมีความถูกตองและทันสมัย 

3.4 การจัดนําเสนอเนื้อหาควรเรียงลําดับจากงายไปหายาก 

4. การกาํหนดเทคนคิการฝกอบรม (Training Technique) การฝกอบรมจะตองคํานึงถึงหลักการเรียนรู

ของผู เขารับการฝกอบรมโดยจะตองพิจารณาวาจะใชวิธีการและเทคนิคใดในการฝกอบรมใหเหมาะสมกับเนื้อหา

และผู เขารับการอบรมเกิดการเรียนรูไดประโยชน เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามวัตถุประสงคมากท่ีสุด โดย

พิจารณาจากหลักเกณฑการเลือกใชเทคนิควิธีการฝกอบรม ซ่ึงมีแนวทางดังนี้ 
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4.1 วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม การเลือกเทคนิคการฝกอบรม จะตองพิจารณาวาการฝกอบรมตองการให

ผูเขารับการอบรมมีพฤติกรรมอยางไร มีความรูอะไร หรือทําสิ่งใดไดบาง ท้ังนี้เพราะวัตถุประสงคท่ีตางกัน อาจตอง

เลือกวิธีการฝกอบรมท่ีตางกัน เชน การบรรยายอาจเหมาะสมกับการชวยใหผูเขารับการอบรมเกิดความรูใหม ๆ 

แตอาจไมเหมาะสมกับการฝกการใชโปรแกรมตางๆ กับคอมพิวเตอร เปนตน 

4.2 ภูมิหลังของผูรับการฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรมท่ีมีภูมิหลังแตกตางกัน อาทิ อายุ เพศ ระดับ

การศึกษาและประสบการณการทํางานจะมีความตองการและความสนใจแตกตางกัน ดังนั้น การเลือกเทคนิคการ

ฝกอบรม จะตองคํานึงถึงตัวแปรเหลานี้ดวย 

4.3 การปฏิบัติงานจริง ควรเลือกวิธีการฝกอบรมใหสอดคลองกับผูเขารับการฝก อบรมไดฝกฝนทักษะท่ี

ตรงกับการปฏิบัติงานจริง หรือนําไปใชปฏิบัติงานจริงได เชน การใชเทคนิคการจําลองสถานการณ เพ่ือใหผูรับการ

ฝกอบรมมีความคุนเคยกับสถานการณท่ีจะตองประสบในการทํางานจริง เปนตน 

5. การวางแผนการฝกอบร ม (Training Plan)  การวางแผนการฝกอบรมเปนการกําหนดสิ่งท่ีจะตอง

กระทําเพ่ือใหการฝกอบรมสําเร็จ เปนการคาดการณลวงหนากอนการฝกอบรม และกําหนดแนวทางแกไขถา

สถานการณเปลี่ยนแปลงไป การวางแผนการฝกอบรมจะกําหนดแนวทางการปฏิบัติเปน 3 ระยะ คือ 

5.1 การเตรียมการกอนการฝกอบรม เปนการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ กอนถึงการฝกอบรม เชน การเขียน

โครงการ การแตงต้ังบุคลากรการฝกอบรม การเชิญวิทยากร การจัดเตรียมเอกสาร ฯลฯ 

5.2 การดําเนินการระหวางการฝกอบรม ไดแก การเตรียม/กําหนดไววาระหวางการฝกอบรมจะตองทํา

อะไรบาง จะใหใครชวยเหลืออยางไรบาง อุปกรณเครื่องอํานวยความสะดวกในการฝกอบรมจะจัดหาไดจากแหลง

ใด ฯลฯ 

5.3 การดําเนินการหลังการฝกอบรม เปนการวางแผนกําหนดไววาเม่ือเสร็จสิ้น การฝกอบรมแลว จะตอง

ทําอะไรบาง และท่ีสําคัญตองทําหลังการฝกอบรมก็คือ การติดตามและประเมินผลการฝกอบรม การรวมรวบ

ขอมูลยอนกลับเก่ียวกับโครงการและวิทยากรฝกอบรม 

6. การ ดําเนินฝกอบรม (Training Procedure) ขั้นตอนนี้ เปนขั้นตอนการฝกอบรมจริงๆ ตามขอบขาย 

เนื้อหา และเทคนิคการฝกอบรมท่ีกําหนดไว ซ่ึงเปนการปฏิบัติสิ่งตางๆ ตามท่ีวางแผนในสวนท่ีเก่ียวของกับการ
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ดําเนินการระหวางการฝกอบรม การดําเนินการในขั้นตอนนี้จะเปนการอํานวยความสะดวกใหกับผู เขารับ การ

อบรม วิทยากรและบุคลากรสนับสนุนการฝกอบรม ในเรื่องของท่ีพัก ยานพาหนะ อาหารเครื่องด่ืม เอกสาร

ประกอบการฝกอบรม อุปกรณ และสื่อท่ีจําเปนตองใชในการฝกอบรม ซ่ึงการดําเนินการฝกอบรมจะบรรลุ

วัตถุประสงคหรือไม ขึ้นอยูกับบุคคลท่ีเก่ียวของกับการฝกอบรม 3 ฝาย คือ 

6.1. หัวหนาโครงการฝกอบรม เปนผูรับผิดชอบโครงการเพ่ือดําเนินการใหการฝกอบรมสําเร็จลงดวยดี 

และบรรลุตามวัตถุประสงคกําหนดไว จึงตองเปนบุคคลท่ีมีลักษณะเปนหัวหนาท่ีดี เชน อดทน เสียสละ บุคลิกดี มี

ความรอบคอบ รูจักการจัดการ การตัดสินใจแกไขปญหา มีความรับผิดชอบสูง เปนตน 

6.2. เจาหนาท่ีฝกฝายอบรมตาง ๆ การฝกอบรมเปนกระบวนการประกอบดวย ขั้นตอนตาง ๆ ท่ีจะตอง

อาศัยบุคลากรท่ีมีความรูและมีประสบการณในเรื่องนั้นๆ มาชวยดําเนินการในฝายตางๆ อาทิ ฝายอาคารสถานท่ี 

ฝายทะเบียนและการเงิน ฝายประชาสัมพันธ ฝายโสตทัศนูปกรณ ฝายยานพาหนะ ฝายจัดเลี้ยง ฯลฯ บุคลากรใน

แตละฝายจะตองใหความรวมมือเปนอยางดี การฝกอบรมจึงจะสําเร็จบรรลุผลตามเปาหมายได 

6.3. วิทยากร วิทยากรการฝกอบรมเปนบุคคล/กลุมบุคคลท่ีสําคัญท่ีจะทําใหการฝกอบรมสําเร็จตาม

วัตถุประสงค การเลือกสรรวิทยากรจะตองเลือกดวยความรอบคอบคํานึงถึง วัตถุประสงคของการฝกอบรมและ

วัตถุประสงคขององคการเปนหลักในขั้นตอนของการดําเนินการฝกอบรม เทคนิคและวิธีการในขณะการดําเนินการ

ฝกอบรม ดังนี้ 

6.3.1 กอนการอบรมควรสรางความสนใจโดยใหผูเขารับการฝกอบรมคิดสรางโครงการ

หรือเรื่องท่ีเก่ียวของกับเรื่องท่ีฝกอบรมตามท่ีตนเองหรือกลุมตองการลวงหนา เริ่มตนผลัดกันเปน

ผูนํากลุมและชวยเหลือกัน ทําใหความรูแผการะจายออกไปในกลุมอยางรวดเร็ว 

6.3.2 ระหวาการอบรม วิทยากรเสนอแนวคิดพรอมยกตัวอยางประกอบ สาธิตในเรื่องท่ี

สอดคลองกับความตองการ วิทยากรเดินดู สอบถาม และตอบคําถามของแตละคน จัดเวลาใหผู

เขารับการฝกอบรมไดออกมาแสดงผลงาน และอธิบายความคิดของตนหรือกลุมตอหนากลุมใหญ 

จัดอภิปรายเนนพลังของการเรียนรู ท่ีแตละคนสรางขึ้นดวยตนเอง ประสบการณของตนเอง 

เปรียบเทียบความแตกตางระหวางการเรียนรูท่ีไดจากการฝกอบรบกับการเรียนรูแบบเดิม 
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6.3.3 หลังการอบรม นําผูเขารับการฝกอบรมกลับไปสูการเรียนรู  ดวยการสรางความรู

ดวยตนเองอยางจริงจัง 

7. การประเมินและตดิตามผลการฝกอบรม (Training Evaluation)  การประเมินผลเปนกิจกรรมท่ีตอง

ทําทุกครั้งผูจัดการฝกอบรมจะไดรูขอบกพรองตางๆ ท่ีจําเปนตองแกไขปองกันหรือปรับปรุงแกไขในการอบรมครั้ง

ตอไป การประเมินการอบรม ควรประเมินทุกดานท่ีจัด คือ ประเมินสวนท่ีเปนของเจาหนาท่ีฝายสนับสนุนการ

ฝกอบรม ประเมินวิทยากรและประเมินโครงการฝกอบรม โดยอาจดําเนินการเปน 3 ระยะ 

7.1 การประเมินกอนการฝกอบรม เปนการประเมินความพรอมของการจัดการฝก อบรมเพ่ือดูวา งานท่ี

กําหนดกอนการฝกอบรมดําเนินไปตามแผนท่ีหรือไม มีปญหาและแกไขอยางไร 

7.2 การประเมินระหวางการประเมินการฝกอบรมเปนการประเมินตามแผนงานตางๆ ท่ีกําหนดไว ถาไม

เปนไปตามแผนจะไดหาทางแกไข 

7.3 การประเมินเม่ือเสร็จสิ้นการฝกอบรมเปนการประเมินวา ผูเขารับการฝกอบรม ไดเรียนรูอะไรเพ่ิมเติม 

ไดเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปทางทิศทางท่ีพึงประสงคหรือไม และมีความคิดเห็น ความรู สึกอยางไรตอวิทยากร 

หลักสูตรและการจัดฝกอบรม 

การประเมินและติดตามผลหลังการฝกอบรมไปแลวระยะหนึ่ง (Follow-up) เพ่ือศึกษาวาผูเขารับการ

ฝกอบรมไดนําสิ่งท่ีเรียนรูท่ีฝกฝนไปใชประโยชนในการปรับปรุงการทํางาน การประกอบอาชีพหรือไม อยางไร 

รวมท้ังพฤติกรรมการทํางานท่ีคาดหวังวาจะมีการเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดขึ้นหรือไม 

 นงลักษณ วิรัชชัย (2545) ไดกลาวสรุปการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา (Evaluation) วามีขั้นตอน

การประเมิน 4 ขั้นตอน คือ การประเมินปฏิกิริยาหรือการกระทําโตกลับ (Reaction Evaluation) การประเมิน

การเรียนรู  (Learning Evaluation) การประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียน (Changed Behavior Evaluation) การ

ประเมินผลท่ีไดรับ (Result Evaluation) ของผู เขารับการฝกอบรมนําผลการประเมินเปรียบเทียบกับจุดหมาย

หลักเพ่ือนําผลการประเมินไปใชในการปรับปรุงการฝกอบรมตอไป 

 สรุปกระบวนการจัดฝกอบรมเปนกระบวนการท่ีดําเนินการอยางเปนระบบ ประกอบดวยกิจกรรมตางๆ ท่ี

มีความสัมพันธกัน และดําเนินไปตามลําดับขั้นตอนอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอบุคคล
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และองคการโดยกิจกรรมจะเริ่มต้ังแตการหาความตองการจําเปนในการฝกอบรม การกําหนดวัตถุประสงค การ

กําหนดหลักสูตร การเลือกเทคนิคการฝกอบรม การวางแผนการฝกอบรมการดําเนินการ การฝกอบรม การ

ประเมินและติดตามผลการฝกอบรม 

 

ประโยชนของการฝกอบรม 

 สนานจิตร สุคนธทรัพย (2544) กลาววา การฝกอบรมมีประโยชนตอการพัฒนาคนเพราะการพัฒนาคน

กับงาน ตองพัฒนาคนกอน เม่ือพัฒนาคนแลวตองพัฒนางานควบคูกันไป โดเฉพาะประโยชนในระยะยาวการ

ฝกอบรมถือไดวา เปนการลงทุนท่ีกอใหเกิดประโยชนท่ีคุมคาท้ังทางตรงและทางออมในดานใดดานหนึ่งหรือหลาย

ดาน ตอบุคคลหรือบุคลากรและตอหนวยงานหรือองคการ ซ่ึง ศศิกาญจน ทวิสุวรรณ (2545) ไดกลาวถึงประโยชน

ตอบุคคลตอหนวยงานดังนี้ 

  1. ประโยชนตอบุคคล/บุคลากร  

   1.1 เกิดความรู ความชํานาญในวิทยากรใหม ๆ 

   1.2 รูงานเกิดความม่ันใจในการปฏิบัติงาน 

   1.3 รูจักองคการ มาตรฐานการทํางานและนโยบายตางๆของหนวยงาน 

   1.4 พรอมและม่ันใจท่ีจะปฏิบัติงาน 

   1.5 มีเจตคติท่ีดีตองานและหนวยงาน 

   1.6 ไดรับการเพ่ิมพูนความรู ไดพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

   1.7 มีความสุข ความพอใจ กระตือรือรนในการทํางาน 

   1.8 มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

   1.9 พรอมท่ีจะปรับเปลี่ยนงาน โยกยายหรือเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
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   1.10 ประสบความสําเร็จและมีความกาวหนาในการทํางาน 

  2 ประโยชนตอหนวยงาน/องค การ  

   2.1 ไดบุคลากรทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

   2.2 มีบุคลากรท่ีมีเจตคติท่ีดีตองานและองคการ 

   2.3 บุคคลรูภาระหนาท่ี มีความรับผิดชอบตองาน 

   2.4 ไดบุคลากรท่ีพรอมจะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

   2.5 มีบุคลากรท่ีสามารถปรับปรุงการปฏิบัติงานใหผลดียิ่งขึ้น 

   2.6 มีบุคลากรท่ีทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   2.7 มีบุคลากรท่ีพรอมจะปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ ขององคการ 

   2.8 บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลตามภารกิจและเปาหมายขององคการ 

   2.9 ชวยลดภาระของผูบริหารเนื่องจากบุคลากรมีความสามารถมากขึ้น 

   2.10 ชวยลดความสิ้นเปลือง สูญเสีย วัสดุอุปกรณและลดคาใชจายตาง ๆ 

 

 คุณวุฒิ คนฉลาด (2540) ไดสรุปประโยชนของการฝกอบรมวา การฝกอบรมชวยใหบุคคลเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมอยางเปนระบบ เพ่ือใหบุคคลมีความรู  ทักษะ และเจตคติท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานใหบังเกิด

ประสิทธิภาพ สงเสริมความสามารถในการปฏิบัติงานในหนา ท่ีรับผิดชอบตลอดจนเพ่ิมพูนความรูและทักษะ

เก่ียวกับการแกปญหา การวินิจฉัยตัดสินใจ การสื่อสาร การวางแผน การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมาย ซ่ึง

เปนกิจกรรมของการสงเสริมบุคคลใหมีภาวะผูนํา จึงนับไดวากิจกรรมการฝกอบรมเปนกิจกรรมท่ีจําเปนและตอง

ดําเนินการอยางตอเนื่องเพ่ือพัฒนาบุคลากรในองคการ ใหไดรับความรูในวิทยาการใหม ๆ และเทคโนโลยีตาง ๆ ท่ี

มีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
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2.2 แนวค ิด ทฤษฎ ีที่เกี่ยวของกับผลสัมฤทธ ิ์ของการฝกอบรม 

  ผลสัมฤท ธ์ิของการฝกอบรม เปน ความสามารถ ซ่ึงเกิดจากการท่ีผู เขารับการฝกอบรมไดรั บ 

ประสบการณจากกระบวนการฝกอบรม โดยวิทยากรหรือผูทรงคุณวุฒิ ไดมีผูใหความหมายของผลสัมฤทธ์ิทางการ

ฝกบรมไว ดังนี้   

  สมพร เชื้อพันธ (2547) กลาววา ผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษา หมายถึง ความสามารถ ความสําเร็จและ

สมรรถภาพดานตางๆของผู เรียนท่ี ไดจากการเรียนรู อันเปนผลมาจากการเรียนการสอน การฝกฝน หรือ

ประสบการณของแตละบุคคลซ่ึงสามารถวัดไดจากการทดสอบดวยวิธีการตางๆ  

     พิมพันธ เดชะคุปต และพเยาว ยินดีสุข (2548) กลาววา ผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษา หมายถึง ขนาดของ

ความสําเร็จท่ีไดจากกระบวนการเรียนการสอน 

     ปราณี กองจินดา (2549) กลาววา ผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษา หมายถึง ความสามารถหรือผลสําเร็จ ท่ี

ไดรับจากกิจกรรมการเรียนการสอนเปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและประสบการณเรียนรูทางดานพุทธิพิสัย จิต

พิสัยและทักษะพิสัย และยังไดจําแนกผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาไวตามลักษณะของวัตถุประสงคของการเรียนการ

สอนท่ีแตกตางกัน 

  โดยท่ัวไปผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) หมายถึง ขนาดของความสําเร็จ ท่ีไดมาจากการทํางานท่ีตอง

อาศัยความพยายามจํานวนหนึ่ง ซ่ึงอาจเปนผลมาจากการกระทําท่ีอาศัยความสามารถทางรางกายหรือสมอง 

ดังนั้นผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนจึงเปนขนาดของความสําเร็จท่ีไดจากการเรียน โดยอาศัยความสามารถเฉพาะตัวของ

แตละบุคคล ตัวท่ีบงชี้ถึงผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนอาจไดมาจากกระบวนการท่ีไมตองอาศัยการทดสอบ (Non -

testing Procedures) เชน การสังเกต หรือ การตรวจการบาน หรืออาจอยูในรูปของเกรดท่ีได ท่ีโรงเรียนซ่ึงตอง

อาศัยกรรมวิธีท่ีซับซอนและชวงเวลาในการประเมินอันยาวนาน หรืออีกวิธีหนึ่งอาจวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนดวย

แบบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนท่ีนิยมใชกันท่ัวไป (Published Achievement Test) จะพบวาการวัดผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนท่ีนิยมใชกันท่ัวไป มักอยูในรูปของเกรดท่ีไดจากโรงเรียน เนื่องจากใหผลท่ีเชื่อถือไดมากกวา อยาง

นอยกอนการประเมินผลการเรียนของนักเรียน ครูจะตองพิจารณาองคประกอบอ่ืน ๆ อีกหลาย ๆ ดาน จึงยอม

ดีกวาการแสดงขนาดความลมเหลว หรือความสําเร็จทางการเรียนจากการทดสอบ นักเรียนดวยแบบวัดผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนท่ัว ๆ ไปเพียงครั้งเดียว 
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  จากท่ีกลาวขางตนสรุปไดวา ผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ผลท่ีเกิดจากการกระทําของบุคคล เปนการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยเปนผลจากการไดรับประสบการณจากการเรียนรูดวยตนเอง หรือจากการเรียนการสอน

ในชั้นเรียน สามารถประเมินหรือวัดประมาณไดจากการทดสอบ หรือการสังเกตพฤติกรรมท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ร ัชนีพร  นาพุทธา (2549 ) การวิจัยศึกษาวิจัยครั้งนี้  เปนการศึกษาความพึงพอใจตอการฝกอบรมของ

พนักงานบริษัท ปูนซิเมนต (ทาหลวง) จํา กัด มีความมุงหมาย เพ่ือศึกษาความพึงพอใจตอการฝกอบรมของ

พนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) จํากัด 11 ดาน คือ ดานวิธีการฝกอบรม ดานวิทยากรผูอบรม ดาน

เอกสารการฝกอบรม ดานโสตทัศนูปกรณ ดานสถานท่ีอบรม ดานเจาหนาท่ีฝกอบรม ดานการประเมินผล ดาน

ประชาสัมพันธ และเพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจตอการฝกอบรมของพนักงาน บริษัท ปูนซีเมนตไทย (ทาหลวง) 

จํากัด จําแนกตาม เพศสถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และจํานวนครั้งท่ีไดรับการ

ฝกอบรม และเพ่ือศึกษาประสิทธิภาพของการฝกอบรมของพนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) จํา กัด 

ระหวางป พ.ศ. 2546 – ป พ.ศ. 2548 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ พนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทา

หลวง) จํา กัด จํานวน 210 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามความพึงพอใจตอการ

ฝกอบรมของพนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) จํากัด เปนแบบประเมินคา 5 ระดับ จํานวน 42 ขอ มีคา

ความเชื่อม่ัน เทากับ 0.99198 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) การทดสอบคาที  (t – test) และการวิเคราะ หความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of 

Variance) ซ่ึงผลการวิจัย พบวา (1) ความพึงพอใจตอการฝกอบรมของพนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) 

จํากัด โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ยกเวน ดานผูรับผิดชอบการอบรม ดานการประชาสัมพันธ และดาน

ระยะเวลาในการอบรม อยูในระดับปานกลาง (2) เปรียบเทียบความพึงพอใจตอการฝกอบรมของพนักงาน บริษัท 

ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) จํากัด พบวา 2.1 พนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) จํากัด ท่ีมีเพศตางกัน มี

ความพึงพอใจตอการฝกอบรมโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, 2.2. 

พนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) จํา กัด ท่ีมีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจตอการฝกอบรมโดยรวม

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา พนักงานท่ีมีสถานภาพตางกัน มีความพึงพอใจตอการฝกอบรม ในดานสถานท่ีอบรม ผูรับผิดชอบการอบรม 

และระยะเวลาในการอบรม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, 2.3 พนักงาน บริษัท ปูนซิเมนต
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ไทย (ทาหลวง) จํากัด ท่ีมีอายุตางกันมีความพึงพอใจตอการฝกอบรมโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความพึงพอใจตอการฝกอบรม 

ในดานวิทยากรผูอบรมและดานเนื้อหาของหลักสูตร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, 2.4 

พนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) จํา กัด ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจตอการฝกอบรม

โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมี

ระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจตอการฝกอบรม ในดานวิธีการฝกอบรม วิทยากรผูอบรม โสตทัศนูปกรณ 

และผูรับชอบการอบรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, 2.5 พนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย 

(ทาหลวง) จํากัด ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีความพึงพอใจตอการฝกอบรมโดยรวมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติตางกัน 

มีความพึงพอใจตอการฝกอบรม ในดานสถานท่ีอบรม และการประเมินผล แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.05, 2.6 พนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) จํากัด ท่ีมีจํานวนครั้งท่ีไดรับการฝกอบรมท่ีตางกัน 

มีความพึงพอใจตอการฝกอบรมโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง สถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณา

เปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีจํานวนครั้งท่ีไดรับการฝกอบรมท่ีตางกัน มีความพึงพอใจตอการฝกอบรมในดาน

สถานท่ีอบรม ผูรับผิดชอบการอบรมวัตถุประสงคของการฝกอบรม และเนื้อหาของหลักสูตร แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (3) การศึกษาประสิทธิภาพของการฝกอบรม ระหวางป พ.ศ. 2546 – ป พ.ศ. 

2548 พบวา ประสิทธิภาพของการฝกอบรม ป พ.ศ. 2546 มีอัตราคงท่ีหรืออาจจะลดลง จากป พ.ศ. 2545 สวนป 

พ.ศ. 2547 ประสิทธิภาพในการฝกอบรม มีอัตราเพ่ิมขึ้น จากป พ.ศ. 2546 และป พ.ศ. 2548 ประสิทธิภาพใน

การฝกอบรม มีอัตราเพ่ิมขึ้น จากป พ.ศ. 2547 ดังนั้น จึงสรุปไดวา บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) จํากัด มี

ประสิทธิภาพในการฝกอบรมโดยรวมเพ่ิมขึ้นทุกป 

 

เจิดจันทร   พลดงนอก (2013) การศึกษาครั้งนี้  มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือพัฒนาระบบการฝกอบรม

ออนไลนแบบสอนงาน เรื่อง Debit Mass System สําหรับเจาหนา ท่ีผูใหบริการผูใชเทคโนโลยี ธนาคารพาณิชย 2) 

เพ่ือเปรียบเทียบผลการอบรมดวยระบบการฝกอบรมออนไลนแบบสอนงาน เรื่อง Debit Mass System สําหรับ

เจาหนาท่ีผู ใหบริการผูใชเทคโนโลยี ธนาคารพาณิชยกอนและหลังการอบรม 3) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของ

เจาหนาท่ีผูใหบริการผูใชเทคโนโลยี ธนาคารพาณิชย ท่ีมีตอระบบการฝกอบรมออนไลนแบบสอนงาน เรื่อง Debit 

Mass System   กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้  ไดแก เจาหนา ท่ีกลุมงาน Service Desk จํานวน 24 
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คนท่ีปฏิบัติงานในไตรมาสท่ี 4 จากการใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยใชกลุม

งานเปนหนวยสุม เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล ไดแก 1) แบบสอบถามความตองการพัฒนาตนเองดวยสื่อ 

ออนไลน 2) แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง 3) รูปแบบระบบการฝกอบรมออนไลนแบบสอนงาน 4) แบบประเมิน

ความเหมาะสมของรูปแบบระบบการฝกอบรมออนไลนแบบสอนงาน 5) ระบบการฝกอบรมออนไลนแบบสอนงาน 

6) แบบประเมินคุณภาพระบบการฝกอบรมออนไลนแบบสอนงาน 7) แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการอบรม 8) 

แบบสอบถามสอบความคิดเห็น สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่  คารอยละ คาเฉลี่ย (x) คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาสถิติทดสอบที (t-test) และระดับนัยสําคัญทางสถิติ ผลการวิจัยพบวา 1) ผลการ

วิเคราะหการพัฒนาระบบการฝกอบรมออนไลนแบบสอนงาน เรื่อง Debit Mass System สําหรับเจาหนา ท่ีผู

ใหบริการผูใชเทคโนโลยี ธนาคารพาณิชย ของผูเชี่ยวชาญดานเนื้อหา และดานระบบการฝกอบรมออนไลน มีคา

คุณภาพอยูในระดับดี ( x = 4.34, S.D. = 0.35)  2) ผลการวิเคราะห เปรียบเทียบการอบรมดวยระบบการ

ฝกอบรมออนไลนแบบสอนงาน เรื่อง Debit Mass System สําหรับเจาหนาท่ีผูใหบริการผูใชเทคโนโลยี ธนาคาร

พาณิชยกอนและหลังการอบรม พบวา คะแนนสอบหลังอบรมของเจาหนาท่ีผูใหบริการผูใชเทคโนโลยี ธนาคาร

พาณิชย สูงกวากอนอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3) ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของเจาหนาท่ีผู

ใหบริการผูใชเทคโนโลยี ธนาคารพาณิชย ท่ีมีตอระบบการฝกอบรม ออนไลนแบบสอนงาน เรื่อง Debit Mass 

System  มีความคิดเห็นอยูในระดับดี (x = 4.36, S.D. = 0.60)       

 

กลอย แกวบุดดา และสรุเชษฐ ช ิร ะมณี (2557) การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาผลขั้นสูงสําหรับ

การประเมินโครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการใน การชวยชีวิตผูใหญ ของพยาบาลในการนําความรูท่ีไดรับจากการ

ฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 2) ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการนําความรู ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไป

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานภายหลังการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการการชวยชีวิตผูใหญ ของพยาบาล 3) เปรียบเทียบ

ลักษณะสวนบุคคลกับผลการเรียนรูในการนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  โดย

ศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 268 คน ซ่ึงสุมตามสัดสวน (Quota Sampling) รวบรวมขอมูลโดยแบบสอบถาม 

วิเคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติการแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบความ

แตกตางโดย t-test และการ วิเคราะหความแปรปรวน ผลการวิจัยพบวา 1) มีการนําความรู ท่ีไดรับจากการ

ฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 (คะแนนเต็ม 5) และ  2) การ

วิเคราะหเปรียบเทียบลักษณะบุคคลของผูตอบแบบสอบถามกับผลการเรียนรูในการนําความรูท่ีไดรับจากการ
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ฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน แตกตางกันตามอายุ สถานภาพการสมรส ประเภทหอผูปวย/หนวยงาน 

ระยะเวลาการทํางาน และประสบการณ การรวมทีมชวยชีวิตผูปวยโดยรวมและบางดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 

 

ประไพทิพย ลือพงษ และคณะ (2557) การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือนําเเสนอกระบวนการฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรเพ่ือสรางความยั่งยืนในแผนงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางยั่งยืนขององคกร โดยกระบวนการ

นี้ประกอบไปดวยขั้นตอน 7 ขั้นตอนท่ีตอเนื่องกัน คือ การประเมินความจําเปนในการฝกอบรม การเตรียมความ

พรอมใหกับพนักงานในการฝกอบรม สรางสภาพแวดลอมของการเรียนรู   การสรางความม่ันใจในการจัดการอบรม 

การพัฒนาออกแบบแผน การประเมิน การเลือกวิธีการในการฝกอบรม การควบคุมและขั้นตอนสุดทายคือ การ

ประเมินโปรแกรมการฝกอบรม นอกจากนั้น ผูวิจัยยังนําเสนอวิธีการจัดการฝกอบรมแบบ e-learning เพ่ือเปน

แนวทางใหผูสนใจไดเขาใจและนําไปใชประโยชนในการสรางความยั่งยืนในแผนงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

อยางยั่งยืนขององคกร     

 

พิชญา วัฒนร ังสร รค  (2558) งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงแรม ศึกษาหาแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพและศึกษาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ยานสยามสแควร โดยใชแบบสอบถามกับพนักงานจํานวน 218 คน 

และสัมภาษณผูบริหารจํานวน 3 คน พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมโดยรวมอยูใน

ระดับสูง ( = 3.96) สวนแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (1) ควรมีการมอบอํานาจการตัดสินใจ ให

พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และวิเคราะหสาเหตุและกําหนดวิธีการแกไขปญหาเรื่องความผิดพลาดในการ

ทํางานอยางเปนระบบ (2) ควรมีการต้ังเปาหมายในการทํางานใหมีความชัดเจนและถายทอดเปาหมายนั้นไปยัง

พนักงานทุกคนอยางเหมาะสม และ (3) ควรปรับปรุงวิธีการทํางานใหพนักงานแตละตําแหนงสามารถทํางาน

ทดแทนกันได ในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมพบปญหาอุปสรรค 4 ดาน ไดแก (1) การใหบริการของ

พนัก งานต อความตองการของลูกคา  (2) ตําแหน งความรั บผิดชอบของพนักงา น (3) ทั กษะการสื่ อสา ร

ภาษาตางประเทศ และ (4) การรับพนักงานใหมและนักศึกษาฝกงาน โรงแรมแกไขปญหาต้ังแตขั้นตอนการรับ

พนักงานใหมรวมถึงนักศึกษาฝกงานโดยเนนการฝกอบรมเปนหลัก ในป 2558 เนนเรื่องการใหบริการ สวนในป 

2559 เนนเรื่องทักษะการติดตอสื่อสารภาษาจีน ขอเสนอแนะงานวิจัย ผูบริหารควรใหความสําคัญกับเรื่องความ
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ผิดพลาดในการทํางานเป นลําดับตน ๆ ควบคูไปกับการมีนโยบายการฝกอบรมท่ี เนนใหพนักงานมีทักษะ

ความสามารถการทํางานในสายงานท่ีมีความใกลเคียงกัน สามารถทํางานทดแทนตําแหนงกันได และควรมีการ

ปรับเปลี่ยนการบริการและสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการของลูกคา

สวนใหญท่ีเปนชาวจีนใหมากขึ้น หัวหนาแผนกควรกํากับดูแลเอาใจใสลูกนองในการทํางานอยางใกลชิดเพ่ือลด

ความผิดพลาดในการทํางาน และใหการสนับสนุนพนักงานในการฝกทักษะหรือทดลองไดทํางานในตําแหนงอ่ืนท่ีมี

ลักษณะการทํางานใกลเคียงกันใหมากขึ้น สวนพนักงานควรตระหนักและมีความระมัดระวังในการทํางานโดย

เฉพาะงานท่ีตองใหบริการแกลูกคาโดยตรงใหมากขึ้น และควรใหความสําคัญกับการเรียนรูวัฒนธรรมประเพณีของ

ชาวจีนใหมากขึ้นดวย 

  

ณธษา เถื่อนฤาช ัย และคณะ (2559) วัตถุประสงคของการวิจัย 1. เพ่ือศึกษาลักษณะท่ัวไปของผูเขารับ

การฝกอบรมตอคุณภาพการฝกอบรมของผูบริหาร PTTGC หลักสูตรผูนําโดยวิถีลูกเสือ 2. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผล

ตอคุณภาพการฝกอบรมของผูบริหาร PTTGC LDP หลักสูตรผูนําโดยวิถีลูกเสือ เปนการวิจัยแบบเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยใช วิธีก าร วิจั ยเชิง สําร วจ และวิจัย เชิงพรรณนา  (Survey and Descriptive 

Research) ผสมผสานรวมกัน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ ผูบริหารของบริษัท ปโตเลียมไทยคอรปอรเลชั่น 

โดยใชแบบสอบถามรวบรวม ขอมูลจากกลุมตัวอยางผู เขารับการฝกอบรมท้ังหมดจํานวน 187 คน โดยใชวิธีการ

วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ ความถี่  รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1. ผูเขารับการ

ฝกอบรมสวนใหญ เปนเพศชาย มีอายุระหวาง 46 – 55 ป อายุการทํางานมากกวา 15 ป มีการศึกษามากท่ีสุด

ระดับปริญญาโท และผู เขาอบรมท้ังหมดไมเคยฝกอบรมในหลักสูตรวิถีลูกเสือ มากอน 2. ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพ

การฝกอบรมหลักสูตรผูนําโดยวิถีลูกเสือโดยภาพรวมท้ัง 5 ดาน อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 

คือ ดานการตอบสนองตอผูรับการฝกอบรม ดานการใหความม่ันใจแกผูรับการฝกอบรม ดานความนาเชื่อถือ

ไววางใจได ดานความเปนรูปธรรมของการฝกอบรม และดานความเขาใจและเห็นอกเห็นใจ       

 

มยุร ี เกื้อสกุล (2560) การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคการวิจัยเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิทางการ

เรียนระหวางการจัดการเรียนรู  แบบ STAD กับแบบ MIAP และเปรียบเทียบเจตคติของนักศึกษาตอการเรียนรู

แบบ STAD กับแบบ MIAP ดานทักษะ กระบวนการ ดานการมีกิจนิสัยท่ีดีและดานความสุขในการเรียนในการ

เรียนรายวิชาการบัญชีการเงิน ประชากรคือ นักศึกษาชั้นป ท่ี 1 สาขาคอมพิวเตอรธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ 

21 
 



มหาวิทยาลัยธนบุรี ท่ีลงทะเบียนเรียนรายวิชาการบัญชีการเงิน  ในภาคเรียนท่ี 2 ปการศึกษา 2558 จํานวน 59 

คน กลุมตัวอยาง ใชวิธีแบบหลายขั้นตอน  แบงชั้นออกเปน 5 ระดับตาม เกรดเฉลี่ย คละตามความสามารถ

ทางการเรียน และเพศ ในสัดสวน 1: 1: 1: 1: 1 จัดแยกได 6 กลุม กลุมละ 5 คน จํานวน 30 คน จัดใหเปนกลุม

ทดลองเรียนรูแบบ STAD และ 29 คน เปนกลุมควบคุมเรียนรูแบบ MIAP เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก 

แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน เรื่องการบัญชีสําหรับกิจการซ้ือขายสินคา และแบบวัดเจตคติการ จัดการ

เรียนรูแบบ MIAP และ แบบ STAD ในดานทักษะกระบวนการการพัฒนากิจนิสัยและความสุขในการเรียน แบบ 

แผนการทดลองแบบสอบกอน-สอบหลัง วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ t–test ผลการวิจัย พบวา  (1) ประสิทธิภาพ

ชุดกิจกรรมการเรียนรูโดยรวม กลุมทดลองมีคา E1/E2 สูงกวากลุมควบคุม และมีคารอยละของดัชนีประสิทธิผล

(EI) สูงกวากลุมควบคุม ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนในรายวิชาการบัญชีการเงิน เรื่องการบัญชีสําหรับกิจการซ้ือขาย

สินคาโดยรวม กลุมทดลองมีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  (2) เจตคติของ

นักศึกษาตอการเรียนรูแบบ STAD กับแบบ MIAP จําแนกตามเพศ เกรดเฉล่ียสะสม งานประจําท่ีทําอยูและการสง

แบบฝกหัด  พบวา ตามเพศโดยรวมตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ตามเกรดเฉลี่ยสะสมโดยรวม 

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ตามงานประจํา ท่ีทําอยูโดยรวมไมตางกัน ตามการสง 

แบบฝกหัดโดยรวมและดานการพัฒนากิจนิสัยแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ดานทักษะกระบวนการ

และดานความสุขในการเรียนโดยรวมไมตางกัน   
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บทที่ 3 

วิธ ีด ําเนินการศึกษ าวิจ ัย 
 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการสํารวจโดยใชขอมูลปฐมภูมิ โดยการสรางแบบสอบถาม เพ่ือใหเปนไปตาม

วัตถุประสงคของการวิจัย เพ่ือประเมินผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD ตามเง่ือนไข

ของกรมพัฒนาธุรกิจการคา ของนักบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวิธีการศึกษาวิจัยดังนี้  1 . กําหนดกรอบ

แนวความคิดในการศึกษาวิจัย 2. กําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัย 3. เครื่องมือท่ีใชใน

การศึกษาวิจัย 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 5. การวิเคราะหขอมูล  

 

3.1  กําหนดกรอบแนวความค ิดในการศ ึกษาวิจัย  

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู วิจัยไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีตางๆ เพ่ือมาใชกําหนดกรอบ แนวความคิดใน

การศึกษาวิจัย คือ ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และเงินเดือน และ

ผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD 

 

3.2  กําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยางที่ใช ในการศ ึกษาวิจัย  

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ นักบญัชีในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 200 คน  

 

3.3  เคร ื่องมือที่ใช ในการศ ึกษาวิจัย  

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาวิจัย คือแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้นจากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎีตางๆ 

ท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานและอาศัยแนวทางผลงานวิจัยท่ีผานมาในการ สรางเครื่องมือในการศึกษา ซ่ึง

แบบสอบถาม และการสัมภาษณรายบุคคล เพ่ือรวบรวมขอมูล โดยแบงเนื้อหาและโครงสรางของแบบสอบถาม

ออกเปน 2 สวนคือ สวนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา อายุการทํางาน สถานภาพ เงินเดือน และสวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามและคําถามสําหรับการ

สัมภาษณรายบุคคลท่ีเก่ียวกับขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร 

CPD ซ่ึงลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประเมินคาแบบ Likert’s Scale ใหผูตอบแสดงความคิดเห็น โดยแบงเปน 

5 ระดับคือ เห็นดวยนอยท่ีสุด เห็นดวยนอย เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยมาก เห็นดวยมากท่ีสุด ตามลําดับ โดยมี
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เกณฑการแปลความหมายของความคิดเห็น ดังนี้   เกณฑการใหคะแนน เห็นดวยมากท่ีสุด 5 คะแนน เห็นดวยมาก 

4 คะแนน เห็นดวยปานกลาง 3 คะแนน  เห็นดวยนอย 2 คะแนน เห็นดวยนอยท่ีสุด 1 คะแนน 

 

3.4  การ เก็บรวบรวมขอมูล  

ในการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีใชในการวิจัยมีแหลงท่ีมาของขอมูลจาก 2 แหลง คือ  

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีมาจากการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) และ

คําถามรายบุคคลเปนเครื่องมือ โดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) และคําถามรายบุคคล 

จํานวน 200 คน 

2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยไดจากการศึกษาคนควา รวบรวมขอมูล จากเอกสาร 

ตําราและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

3.5  การวิเคร าะหขอมูล  

เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับมาผู วิจั ยได ดําเนิ นการ ดังนี้  1 . ตร วจสอบความสมบูรณ ในการตอบ

แบบสอบถามอีกครั้ง 2. นํามาลงรหัส และบันทึกขอมูลลงในคอมพิวเตอรเพ่ือการวิเคราะหขอมูล 3. วิเคราะห

ขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา คือ การแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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บทที่  4 

การ วิเคราะห ขอมูล 

 

งานวิจัยฉบับนี้ เพ่ือศึกษาการประเมินผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD ตาม

เง่ือนไขของกรมพัฒนาธุรกิจการคา โดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคลซ่ึงประกอบ ดวย ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายุการทํางาน สถานภาพ เงินเดือน โดยผูวิจัยนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง  จํานวน  

200  ชุด  มาทําการวิเคราะหและประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป ซ่ึงจะแบงผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน  2  

สวน  ดังนี้  สวนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายุการทํางาน สถานภาพ เงินเดือน และสวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลความคิดเห็น

เก่ียวกับผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD โดยท่ีสวนท่ี 1 แสดงเปนจํานวนและรอยละ 

(Percentage)  และสวนท่ี 2   ผลการวิเคราะหขอมูลจะนําเสนอในรูปแบบการแจกแจงความถี่ (Frequency) โดย

แสดงเปน จํา นวนและ รอยละ  (Percentage) ค าเฉลี่ ย (Mean) และสวนเบี่ ยงเบนมาตร ฐาน  (Standard 

Deviation)   รายละเอียดของการวิเคราะหจะนําเสนอในเชิงพรรณนาโดยอิงจากขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามและ

การสัมภาษณเปนรายบุคคล ผลการวิเคราะห ขอมูลและการตีความหมายของขอมูลท่ีสํา คัญและเก่ียวของกับ

เนื้อหาของผลการวิจัย  มีดังนี้  

 

สวนที่  1  ผลการวิเคร าะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม    

 

ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพ 

เงินเดือน จากการสํารวจกลุมตัวอยาง จํานวน 200 คน ไดผลการวิเคราะห  ดังนี้  

 

จํานวนร อยละของกลุมตัวอยางจาํแนกตามเพศ 

ร ายการ                   จํานวน (n = 200) 

คน ร อยละ 

เพศหญิง 173 86.50 

เพศชาย 27 13.50 

รวม 200 100.00 
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ผลการวิจัยพบวา จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ มีดังนี้ เพศหญิง คิดเปนรอยละ 86.50 

และเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 13.50 

 

จํานวนร อยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ 

ร ายการ                    จํานวน (n = 200) 

คน ร อยละ 

ตํ่ากวา 30 ป 42 21.00 

31-40 ป 105 52.50 

41-50 ป 35 17.50 

51 ปข้ึนไป 18 9.00 

รวม 200 100.00 

 

ผลการวิจัยพบวา จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ มีดังนี้ กลุมอายุระหวาง 31-40 ป มี

จํานวนรอยละ 52.50 รองลงมาคือ กลุมอายุตํ่ากวา 30 ป มีจํานวนรอยละ 21.00 ตามดวย กลุมอายุระหวาง 41 -

50 ป มีจํานวนรอยละ 17.50 และกลุมสุดทายคือ กลุมอายุ 51 ปขึ้นไป มีจํานวนรอยละ 9.00 

 

จํานวนร อยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศ ึกษา 

ร ายการ                   จํานวน (n = 200) 

คน ร อยละ 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทาทางการบัญชี 166 83.00 

ปริญญาโทหรือเทียบเทาทางการบัญชี 34 17.00 

รวม 200 100.00 

 

ผลการวิจัยพบวา จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา มีดังนี้ ระดับปริญญาตรี

หรือเทียบเทาทางการบัญชี มีจํานวนรอยละ 83 รองลงมาคือ ปริญญาโทหรือเทียบเทาทางการบัญชี มีจํานวนรอย

ละ 17 
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จํานวนร อยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุงาน 

ร ายการ                    จํานวน (n = 200) 

คน ร อยละ 

ตํ่ากวา 5 ป -0- 0.00 

5-10 ป 10 5.00 

11-15 ป 32 16.00 

16-20 ป 74 37.00 

20 ปข้ึนไป 84 42.00 

รวม 200 100.00 

 

ผลการวิจัยพบวา จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุงาน มีดังนี้ พบวา จํานวนรอยละของ

กลุมตัวอยางจําแนกตามอายุการทํางาน สวนใหญมีอายุการทํางานต้ังแต 20 ปขึ้นไป มีจํานวนรอยละ 42 

รองลงมาคือ อายุงานระหวาง 16-20 ป มีจํานวนรอยละ 37 ตามดวยผุท่ีมีอายุงานระหวาง 11-15 ป มีจํานวนรอย

ละ 16  และสุดทายคือผูท่ีมีอายุงานระหวาง 5-10 ป มีจํานวนรอยละ 5 โดยท่ีผลการวิจัยพบวาผู ท่ีมีอายุงานตํ่า

กวา 5 ป มีจํานวนรอยละศูนย 

 

จํานวนร อยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสภานภาพ 

ร ายการ                   จํานวน (n = 200) 

คน ร อยละ 

โสด 68 34.00 

สมรส 82 41.00 

หยาราง/หมาย 50 25.00 

รวม 200 100.00 

 

ผลการวิจัยพบวา จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสภานภาพ สวนใหญสมรสแลว มีจํานวนรอย

ละ 41 รองลงมาคือโสด มีจํานวนรอยละ 34 และหยาราง/หมาย  จํานวนรอยละ 30 
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จํานวนร อยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับเงินเดือน 

ร ายการ                   จํานวน (n = 200) 

คน ร อยละ 

ตํ่ากวา 15,000 บาท -0- 0.00 

15,001-20,000 บาท 36 18.00 

20,001-30,000 บาท 88 44.00 

30,000 บาทข้ึนไป 76 38.00 

รวม 200 100.00 

 

ผลการวิจัยพบวา จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับเงินเดือน สวนใหญมีระดับ เงินเดือน

ระหวาง 20,001-30,000 บาท มีจํานวนรอยละ 44 รองลงมาคือระดับเงินเดือนต้ังแต 30,000 บาทขึ้นไป มีจํานวน

รอยละ 38 และสุดทาย ระดับเงินเดือนระหวาง 15,001-20,000 บาท จํานวนรอยละ 18 โดยท่ีผลการวิจัยพบวา 

นักบัญชีท่ีมีรายไดตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท มีจํานวนรอยละศูนย 

 

สวนที่  2  ผลการวิเคราะหความคดิเหน็เกีย่วกบัผลสมัฤทธ ิข์องนกับัญชทีีเ่ขารบัการฝกอบรมในหลกัสตูร CPD    

 

ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD จากการ

สํารวจกลุมตัวอยาง จํานวน 200 คน ไดผลการวิเคราะห  ดังนี้ 

 

ดานความเหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรมในหลักสูตร  CPD  

 

จําแนกรายละเอียดความค ิดเห็นดานความเหมาะสมของหลักสูตรของผูผานการฝกอบรม 

ร ายการ  Mean: x S.D. ร ะดับความคดิเหน็ 

ดานหลักสูตรการฝกอบรม 4.28 0.54 มากท่ีสุด 

ดานวิธีการฝกอบรม 4.38 0.51 มากท่ีสุด 

ดานวิทยากร 4.40 0.45 มากท่ีสุด 

ดานสถานท่ีการฝกอบรม 4.24 0.50 มาก 

ดานการจัดฝกอบรม 4.11 0.46 มาก 

สร ุปภาพรวมค วามเหมาะสมของหลักสูตรฝ กอบรม 4.28 0.35 มากที่สุด 
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ผลการวิจัย พบวา ผผานการฝกอบรมมีความคิดเห็นตอความเหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรมในภาพรวม

อยูใน ระดับมากท่ีสุด (คาเฉลย 4.28  คะแนน) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานวิทยากร ดานวิธีการ

ฝกอบรม และดานหลักสูตรการฝกอบรม ผผานการฝกอบรมมีความคิดเห็นตอความเหมาะสมของหลักสูตร

ฝกอบรมอยูใน ระดับมากท่ีสุด 

 

ดานผลสัมฤทธ ิ์ของนักบัญช ีที่เขาร ับการฝกอบรมในหลักสูตร  CPD  

 

จําแนกรายละเอียดผลสัมฤทธ ิ์ของนักบัญช ีที่เขาร ับการฝกอบรมในหลักสูตร  CPD 

ร ายการ  Mean: x S.D. ร ะดับความคดิเหน็ 

ดานวิชาการ 3.66 0.55 มาก 

ดานทักษะ 3.85 0.72 มาก 

ดานความพึงพอใจ 4.00 0.72 มาก 

ดานเจตคติ 3.86 0.62 มาก 

สร ุปภาพรวมผลสัมฤทธ ิ์ข องนักบัญช ีที่เข าร ับการฝ กอบรม 3.84 0.55 มาก 

 

ผลการวิจัย พบวา ผผานการฝกอบรมมีความคิดเห็นตอผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมใน

หลักสูตร CPD ในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.84 คะแนน) 

 

ดานการนําความร ูแตละหลักสูตร ไปใช ปร ะโยชนของผูผานการฝกอบรมในหลักสูตร  CPD 

  

จําแนกรายละเอียดการนําความร ูแตละหลักสูตร ไปใช ปร ะโยชนของผูผานการฝกอบรม 

ร ายการ  Mean: x S.D. ร ะดับความคดิเหน็ 

IFRS 3.26 0.73 ปานกลาง 

TAS 3.29 0.64 ปานกลาง 

Taxation  3.42 0.76 มาก 

Auditing  3.35 0.75 ปานกลาง 

สร ุปภาพรวมการนาํความร ูไปใช ประโยชนข องผ ูผ านการฝ กอบรม 3.33 0.66 ปานกลาง 

 

29 
 



ผลการวิจัย พบวา ผผานการฝกอบรมมีความคิดเห็นตอการนําความรูแตละหลักสูตรไปใชประโยชน ใน

ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.33 คะแนน) 

 

ดานลักษณะการนําความร ูไปใช ปร ะโยชนของผูผานการฝกอบรมในหลักสูตร  CPD  

 

จําแนกรายละเอียดลักษณะการนําความร ูไปใช ปร ะโยชนของผูผานการฝกอบรม 

ร ายการ                   จํานวน (n = 200) 

คน ร อยละ 

นําความรูท่ีไดไปใชจริงในการปฎิบัติงาน 159 79.50 

นําความรูท่ีไดไปถายทอดใหกับผูรวมงานในหนวยงานเดียวกัน 22 11.00 

นําความรูท่ีไดไปถายทอดใหกับผูรวมงานตางหนวยงาน 10 5.00 

ยังไมไดนําความรูท่ีไดไปใชเลย 9 4.50 

รวม 200 100.00 

 

ผลการวิจัย พบวา ลักษณะการนําความรูไปใชประโยชนของผูผานการฝกอบรมในหลักสูตร CPD จะนํา

ความรู ท่ีไดไปใชจริงในการปฎิบัติงานมากท่ีสุด คือ รอยละ79.50 รองลงมาคือนําความรู ท่ีไดไปถายทอดใหกับ

ผูรวมงานในหนวยงานเดียวกัน รอยละ 11.00 ตามดวยนําความรูท่ีไดไปถายทอดใหกับผูรวมงานตางหนวยงาน 

รอยละ 5.00 และนอยท่ีสุดคือ ยังไมไดนําความรูท่ีไดไปใชเลย รอยละ 4.50  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

30 
 



บทที่ 5 

สร ุปและอภ ิปรายผลการ วิจ ัย และขอเสนอแนะ 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การประเมินผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรูทางบัญชีใน

เขตกรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงคในการทําวิจัยเพ่ือศึกษาผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมใน

หลักสูตร CPD ตามเง่ือนไขของกรมพัฒนาธุรกิจการคา โดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน สถานภาพ เงินเดือน และความคิดเห็นเก่ียวกับผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขา

รับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD โดยเก็บขอมูลจากนักบัญชีในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน  200 คน โดยสรุป

ผลการวิจัยและขอเสนอแนะ ดังนี้  

 

5.1.  สร ุปและอภิปรายผลการวิจัย  

 

สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม    

 

ผลจากการวิเคราะหขอมูลในบทท่ี 4 ในสวนของขอมูลดานประชากรศาสตร สามารถสรุปออกมาเปน

ภาพรวมของงานวิจัยในครั้งนี้ กลาวคือ ผูตอบแบบสอบถามจะเปนเพศหญิงเปนสวนใหญ ซ่ึงเปนไปตามลักษณะ

ของวิชาชีพบัญชีท่ีรูกันโดยท่ัวไปวา ในวิชาชีพนี้จะมีสัดสวนของเพศหญิงมากกวาเพศชายซ่ึงเปนเรื่องปกติของกลุม

ประเทศในแถบเอเชียโดยเฉพาะในประเทศไทย ซ่ึงดูไดจากสถิติของผู เขาเรียนในระดับมหาวิทยาลัย (สาขาบัญชี) 

ในประเทศไทย จะพบวา รอยละ 95 ของผูเรียนจะเปนเพศหญิง ซ่ึงตรงกันขามกับประเทศท่ีพัฒนาแลวอยางใน 

ยุโรป อเมริกา ออสเตเลีย ท่ีพบวาผูประกอบวิชาชีพบัญชีจะเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง โดยมีเหตุผลท่ีนาสนใจ

วา ในกลุมประเทศท่ีพัฒนาแลวมองวางานวิชาชีพบัญชี เปนงานท่ีหนัก มีความเสี่ยงสูง วิชาชีพนี้จึงเหมาะกับเพศ

ชายมากกวาเพศหญิง ดานอายุของผูตอบแบบสอบถาม พบวากลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ กลุมท่ีมีอายุระหวาง 

31-40 ป มีจํานวนถึงรอยละ 52.50 และรองลงมาคือ กลุมอายุตํ่ากวา 30 ป มีจํานวนรอยละ 21.00 อาจจะ

อนุมานไดวา ครึ่งหนึ่งของผูเขารับการฝกอบรม จะเปนผู ซ่ึงอยูในวัยทํางานท่ีมีอายุการทํางานเฉลี่ยอยูท่ี 20 ปขึ้น

ไป และสําเร็จการศึกษาในรับปริญญาตรีหรือเทียบเทาทางการบัญชี ถึงรอยละ 83 และมีสถานะภาพสมรสแลว

เปนสวนใหญ คือ รอยละ 41 รองลงมา คือ สถานะภาพโสด รอยละ 34 และสวนใหญมีระดับเงินเดือนระหวาง 

20,001-30,000 บาท มีจํานวนรอยละ 44 รองลงมาคือระดับเงินเดือนต้ังแต 30,000 บาทขึ้นไป มีจํานวนรอยละ 
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38 และสุดทาย ระดับเงินเดือนระหวาง 15,001-20,000 บาท จํานวนรอยละ 18 โดยท่ีผลการวิจัยพบวา ไมมีนัก

บัญชีท่ีมีรายไดตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท ซ่ึงอาจจะอนุมานไดวา นักบัญชีในเขตกรุงเทพมหาคร มีรายไดเฉลี่ย

สูงกวาอัตราเงินเดือนปริญญาตรีขั้นตํ่า คือ 15,000 บาทตอเดือน ซ่ึงคาเฉลี่ยอัตราเงินเดือนจากการวิจัยในครั้งนี้อยู

ท่ี 20,001-30,000 บาทตอเดือน ซ่ึงถือวาอยูในเกณฑท่ีเหมาะสมสําหรับสังคมเมืองและสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน     

 

หากวิเคราะหจากขอมูลท่ีกลาวมาแลวนั้น อาจจะอนุมานไดวา ผูประกอบวิชาชีพบัญชีท่ีเขารับการ

ฝกอบรมในหลักสูตร CPD ในเขตกรุงเทพมหานครนั้น มีคุณสมบัติครบถวนในฐานะนักบัญชี (Accountant) คือ 

สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาทางการบัญชี และมีหนาท่ีตองเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD 

ตามเง่ือนไขของกรมพัฒนาธุรกิจการคา ปละ 12 ชั่วโมง โดยมีเง่ือนไขตามประกาศของกรมพัฒนาธุรกิจการคา ใน

ป 2557 เรื่อง “กําหนดคุณสมบัติและเง่ือนไขของการเปนผูทําบัญชี พ.ศ.2557” ไดปรับปรุงสาระเก่ียวกับรอบป

การพัฒนาความรูตอเนื่องทางวิชาชีพและเพ่ิมจํานวนชั่วโมงท่ีตองเก็บนับอีกสวนหนึ่ง ซ่ึงโดยสรุปก็คือ การเก็บนับ

ชั่วโมงไดเปลี่ยนจากกําหนดกรอบการนับจากรอบละ 3 ป เปนรายปปฏิทิน และเพ่ิมจํานวนชั่วโมงเปน 12 ชั่วโมง

ตอปปฏิทิน ซ่ึงในภาพรวมจะมีผลใหการเก็บนับชั่วโมงในแตละปเทากัน คือ ปละไมนอยกวา 12 ชั่วโมง โดยหาก

เทียบกับหลักเกณฑเดิม (รอบละ 3 ป 27 ชั่วโมง) ตามหลักเกณฑใหม ทุก 3 ป ก็จะมีชั่วโมงท่ีตองเก็บเปน 36 

ชั่วโมง มากขึ้นกวาเดิมอยู ท่ี 9 ชั่วโมง เพียงแตไมไดนับเปนรอบ 3 ป แตนับเปนปไปเลยนั่นเอง ท้ังนี้ การเก็บนับ

ชั่วโมงในการพัฒนาความรูตอเนื่องทางวิชาชีพบัญชีดังกลาวนี้ เริ่มต้ังแต 1 มกราคม 2558 เปนตนไป ซ่ึงจากขอมูล

ท่ีไดจากการวิจัยในครั้งนี้ก็พบวา นักบัญชีในเขตกรุงเทพมหานครไดถือปฎิบัติตามประกาศดังกลาวอยางสมํ่าเสมอ  

 

สวนที่  2  ผลการวิเคราะหความคดิเหน็เกีย่วกบัผลสมัฤทธ ิข์องนกับัญชทีีเ่ขารบัการฝกอบรมในหลกัสตูร CPD    

 

ผลจากการวิเคราะหขอมูลในบทท่ี 4 ในสวนของขอมูลดานผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมใน

หลักสูตร CPD   สามารถสรุปออกมาเปนภาพรวมของงานวิจัยในครั้งนี้ กลาวคือ  

 

ดานความเหมาะสมของหลกัสตูรฝกอบรมในหลักสูตร  CPD  ผผานการฝกอบรมมีความคิดเห็นตอความ

เหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรมในภาพรวมอยูใน ระดับมากท่ีสุด (คาเฉลย 4.28 คะแนน) และเม่ือพิจารณาเปน

รายดาน พบวา ดานวิทยากร ดานวิธีการฝกอบรม และดานหลักสูตรการฝกอบรม ผผานการฝกอบรมมีความ
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คิดเห็นตอความเหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรมอยูใน ระดับมากท่ีสุด ซ่ึงขอมูลเพ่ิมเติมท่ีไดจากการสัมภาษณ 

พบวา ในการตัดสินใจเขารับการฝกอบรมตามเง่ือนไขนี้นั้น ผูเขารับการฝกอบรมบางสวนไมคอยไดใหความสําคัญ

กับวิทยากรมากนักวาจะเปนใคร จะเนนท่ีหัวขอในการฝกอบรมมากกวา ท่ีใหความสําคัญมากท่ีสุดในเรื่องนี้ดวย

เหตุผลท่ีวา จะตองนํากลับมาใชประโยชนในการทํางาน และสวนของสถานท่ีท่ีจัดการฝกอบรม ท่ีใหความสําคัญ

มากรองลงมาเพราะจะพิจารณาในเรื่องของความสะดวกในการเดินทางไปฝกอบรม และหากใกลสถาน ท่ี 

Shopping เชน ยานสีลม ยานประตูน้ํา ยานราชดําริ ก็เปนปจจัยหนึ่งเชนกันในการเลือกไปฝกอบรมในหลักสูตร

นั้นๆ  

 

ดานผลสัมฤทธ ิ์ของนักบัญช ีที่เขาร ับการฝกอบร มในหลักสูตร  CPD ผลการวิจัย พบวา ผผานการ

ฝกอบรมมีความคิดเห็นตอผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ีเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD ในระดับมาก (คาเฉลี่ย 

3.84 คะแนน) และถาพิจารณาโดยภาพรวมนั้น อาจจะกลาวไดวา ไมวาจะเปนผลสัมฤทธ ดานวิชาการ ดานทักษะ 

ดานความพึงพอใจ และดานเจตคติ สาเหตุท่ีคาเฉี่ยอยูในระดับมากนั้น ก็เปนการยืนยันไดจากการสรุปและ

อภิปรายท่ีผานมาขางตนในหัวขอ ความเหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรมในหลักสูตร CPD กลาวคือ ผูผานการ

อบรมเปนผูตัดสินใจเลือก หลักสูตรการฝกอบรม คนท่ีเปนวิทยากร สถานท่ีการฝกอบรม ดวยตัวเอง โดยมุงหวังวา

จะไดนําความรู ดานวิชาการท่ีไดรับไปใชประโยชนอยางจริงจังในการปฎิบัติงานในฐานะนักบัญชี ขอมูลเพ่ิมเติมท่ี

ไดจากการสัมภาษณท่ีนาสนใจประเด็นหนึ่งก็คือ การท่ีตองมาฝกอบรมตามเง่ือนไขนี้นั้น นอกจากความรูท่ีจะได

จากการฝกอบรมแตละครั้ง ผูผานการฝกอบรมมีโอกาสไดพบเพ่ือนในวิชาชีพเดียวกันท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรม

เดียวกัน ซ่ึงจะนํามาซ่ึงการสรางเครือขาย มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน อันเปนการเพ่ิมพูนความรู ความ

เขาใจ อันเปนประโยชนตอการปฎิบัติงาน และเห็นภาพการทํางานไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้น เพราะในระหวางการ

ฝกอบรมนั้นวิทยากรก็จะใหความรูสวนท่ีเปนวิชาการเปนหลัก ตัวอยางท่ีวิทยากรนํามาใชยกตัวอยางในการ

บรรยายก็เปนแนวกลางๆ มองภาพไมชัด แตเม่ือมีกระบวนการสรางเครือขาย มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันก็

จะทําใหเห็นภาพบางอยางชัดเจนมากยิ่งขึ้นเม่ือมีการนําภาคทฤษฎีไปใชในทางฎิบัติ 

 

ดานการนาํความร ูแตละหลักสตูรไปใช ประโยชนของผูผานการฝกอบรมในหลักสูตร  CPD ผลการวิจัย 

พบวา ผผานการฝกอบรมมีความคิดเห็นตอการนําความรูแตละหลักสูตรไปใชประโยชน ในระดับปานกลาง (คา

เฉลย 3.33 คะแนน) กลาวคือ หากจะพิจารณาในรายละเอียดของแตละหลักสูตรนั้น จะพบวาหลักสูตรท่ีเก่ียวของ

33 
 



กับ IFRS, TAS, Auditing ท้ังสามหลักสูตรนี้ มีการนําไปใชประโยชนในระดับปานกลาง แตสําหรับหลักสูตรท่ี

เก่ียวของกับ  Taxation นั้น กลับพบวา มีการนําไปใชประโยชนในระดับมาก จึงอาจอนุมานไดวา นักบัญชีใน

ประเทศไทยยังคงใหความสําคัญกับงานบัญชีในสวนท่ีเปน Taxation มากท่ีสุด ซ่ึงอาจจะสะทอนใหเห็นตอไปวา 

นักบัญชไีทยยังคงใหความสําคัญ กับเรื่องการจัดทําบัญชีเพ่ือเสียภาษีอากร มากกวาท่ีจะจัดทําบัญชีเพ่ือให

ผูประกอบการ นําขอมูลทางการบัญชีไปใชในการบริหารงาน เพ่ือการวางแผน การควบคุม และการตัดสินใจ ซ่ึงใน

หัวขอนี้ ขอมูลเพ่ิมเติมท่ีไดจากการสัมภาษณท่ีนาสนใจอีกประเด็นหนึ่งก็คือ ในการฝกอบรมแตละครั้ง สิ่งท่ีผูผาน

การฝกอบรม เห็นก็คือ หลักสูตรใดท่ีมีเนื้อหาคอนขางยาก สลับซับซอน หรือเปนหัวขอท่ีวิทยากรบรรยายไดอยาง

ไมนาสนใจ มีการใชภาษาอังกฤษในการบรรยายมากเกินความจําเปน จะเห็นวาในภาคบายผูเขารวมการฝกอบรม

จะหายไปมากพอสมควร บางหัวขอผูเขารวมการฝกอบรมหายไปกวาครึ่ง โดยเฉพาะหัวขอท่ีเก่ียวกับ IFRS โดยให

เหตุผลท่ีนาสนใจคือ ฟงไมเขาใจ ไป Shopping ดีกวา เสียเวลา ฟงไปก็ไมรูเรื่อง บางคนใหเหตุผลท่ี Classic มาก

วา เรื่องนี้หรือหัวขอนี้ท่ีบริษัทไมไดใช  

 

ดานลักษณะการนาํความร ูไปใช ประโยชนของผูผานการฝกอบรมในหลักสูตร  CPD ผลการวิจัย พบวา 

ลักษณะการนําความรูไปใชประโยชนของผูผานการฝกอบรมในหลักสูตร CPD จะนําความรู ท่ีไดไปใชจริงในการ

ปฎบิัติงานมากท่ีสุด คือ รอยละ79.50 รองลงมาคือนําความรูท่ีไดไปถายทอดใหกับผูรวมงานในหนวยงานเดียวกัน 

รอยละ 11.00 ตามดวยนําความรูท่ีไดไปถายทอดใหกับผูรวมงานตางหนวยงาน รอยละ 5.00 และนอยท่ีสุดคือ ยัง

ไมไดนําความรูท่ีไดไปใชเลย รอยละ 4.50  หากจะพิจารณาในรายละเอียดของแตละลักษณะของการนําไปใชนั้น ก็

เปนท่ีนายินดีวา ผูผานการฝกอบรมสวนใหญ มากถึงเกือบรอยละแปดสิบ มีการนําไปใชอยางในการปฎิบัติงานจริง 

และสามารถนําไปถายทอดใหผูรวมงานไดบางสวนแตก็ไมมากนัก ซ่ึงอาจจะอนุมานไดวา ผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีท่ี

เขารับการฝกอบรมในหลักสูตร CPD ตามเง่ือนไขของกรมพัฒนาธุรกิจการคานั้น บรรลุตามวัตถุประสงคท่ี ต้ังไว 

เพราะหลังจากผานการฝกอบรม นักบัญชี สามารถนําความรู  ความเขาใจ ไปใชในการปฎิบัติงานไดจริง และ

สามารถนําไปถายทอดใหกับบุคคลอ่ืนไดบาง และขอมูลเพ่ิมเติมท่ีไดจากการสัมภาษณอีกประเด็นหนึ่งท่ีนาสนใจ ก็

คือ หัวขอท่ีเก่ียวกับ IFRS นั้นเปนหัวขอท่ีทําความเขาใจไดคอนขางยาก ดังนั้น เม่ือผานการฝกอบรมแลวไมม่ันใจท่ี

จะนําไปถายทอดตอใหบุคคลอ่ืน เพราะกลัววาจะถายทอดไดไมถูกตอง  
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5.2.  ขอเสนอแนะ  

จากผลการศึกษาพบวา โดยภาพรวมแลวกลุมตัวอยาง (ผูผานการฝกอบรมในหลักสูตร CPD) มีความเห็น

วา การฝกอบรมในลักษณะนี้เปนเรื่องท่ีดี ทําใหนักบัญชีไดรับความรูใหมๆ อยางตอเนื่อง และยินดีท่ีจะปฎิบัติตาม

ประกาศของกรมพัฒนาธุรกิจการคา ในป 2557 เรื่อง “กําหนดคุณสมบัติและเง่ือนไขของการเปนผูทําบัญชี พ.ศ.

2557” ตอไป แตอยากจะขอเสนอแนะวา ในแตละหัวขอของ IFRS, TAS, Taxation, Auditing นาจะมีการ

แบงกลุมของแตละหัวขอใหเหมาะสมกับลักษณะของการทําธุรกิจในแตละอุตสาหกรรมใหชัดเจนยิ่งขึ้น  

 

5.3. ขอเสนอแนะในการทําว ิจัยในคร ั้งตอไป  

ควรมีการศึกษาผลสัมฤทธ์ิของนักบัญชีในจังหวัดสําคัญทางเศรษฐกิจท่ัวประเทศเพ่ือนําผลการวิจัยท่ีไดมา

เปรียบเทียบกัน จะไดทราบผลการวิจัยท่ีหลากหลายมากขึ้น 
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