
สํารวจความคิดเห็นของพนักงาน  ตอผลสัมฤทธิ์การฝกอบรมของพนักงาน   
ในเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร จังหวัดชลบุรี 

 
บทคัดยอ 

 
 การวิจยัมีวัตถุประสงค เพื่อสํารวจความคดิเห็นของพนกังาน  ตอผลสัมฤทธิ์การฝก อบรม
ของพนักงาน  ในเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร จังหวดัชลบุรี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณในการทํางาน และ ตําแหนงงาน ตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาคือ พนักงานใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร จังหวดัชลบุรี จํานวน 120 ตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการเกบ็
รวบรวมขอมลูเปนแบบสอบถามซึ่งมีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ และมาตราสวนประมาณคา 6 
ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย ความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
การทดสอบ (t -tast)  และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และเมื่อพบวามีความแตกตางกัน
จึงทําใหเกิดการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู โดยการทดสอบ LSD ผลจากการวิจัยพบวา 
 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 120 คน มี
ผูตอบแบบสอบถามเพศชายมากที่สุด จํานวน 55 คน ผูตอบแบบสอบถามมีอายุ 21-30 ป มากที่สุด 
จํานวน 53 คน ผูตอบแบบสอบมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มากที่สุด จํานวน 52 คน ผูตอบ
แบบสอบถามมีประสบการณในการทํางาน 7 ป ขึ้นไป มากทีสุ่ด จํานวน 45 คน ผูตอบ
แบบสอบถามมีตําแหนงพนกังานทั่วไป มากที่สุด จํานวน 74 คน  
 พบวาผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรม คาเฉลี่ย 2.14 อยูในระดับนอย และเมื่อแยกเปนขอยอย
จากมากไปหานอย คือ 1)ทานอยากใหมกีารจัดการฝกอบรมทุก ๆ 1 เดือน  2)การฝกอบรมชวยให
ประหยดั ชวยลดความสิ้นเปลืองของวัสดุ  ที่ใชในการปฏิบัติงาน  3) การฝกอบรมชวยลดระยะเวลา
ของการเรียนรูใหนอยลง  4) ทานสามารถนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปใชในชีวิตประจําวนั  
5) มีระดับที่เทากันอยู 3 ระดับ ก็คือ การฝกอบรมชวยทําใหการทํางานของทานสัมฤทธิ์ผลเพิ่มขึ้น, 
การฝกอบรมชวยกระตุนความสนใจในการปฏิบัติงานของทานใหมจีิตใจรักงาน, การฝกอบรมเปน
การชวยแบงเบาภาระหนาทีก่ารงานของผูบังคับบัญชา 6) การฝกอบรมเปนการกระตุนเตือนทานให
ปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนา 7) การฝกอบรมชวยใหทานแกไขปญหาขอบกพรอง และปรับปรุง
วิธีการดําเนนิงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 8) พนกังานใหมทีไ่มไดรับการฝกอบรมการทํางานจะ
เปนลักษณะของการลองผิดลองถูก ซ่ึงทําใหเสียเวลาและสิ้นเปลืองงบประมาณขององคกร 
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 พบวา ผลสัมฤทธิ์ในการฝกอบรมของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามเพศ โดยรวม มคีวามแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ โดยเพศหญงิมี
ผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมมากกวาเพศชาย 
 พบวา พนกังานที่มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นตอผลสัมฤทธิ์ในการฝกอบรมของพนัก 
งานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญ    โดยเพศหญิงมผีลสัมฤทธ์ิในการฝกอบรมมากกวาเพศชาย 
 พบวา พนกังานที่มีระดบัการศึกษาทีแ่ตกตางกันมีความคิดเห็นตอผลสัมฤทธิ์ในการฝก 
อบรมของพนักงานในเขตนคิมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดานแตกตาง
กันอยางไมมีนยัสําคัญ 
 พบวา ประสบการณในการทํางานมีผลสัมฤทธิ์ในการฝกอบรมของพนักงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายดานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญ 
 พบวา ตําแหนงงานในหนาที่มีตอผลสัมฤทธิ์ในการฝกอบรมของพนักงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายดานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญ  
 

ความนํา 
เปนที่ทราบกนัดีวา ปจจัยสําคัญในการดําเนินงานใหเกดิสัมฤทธิ์ผลขององคกรตางๆ ทั้งภาครัฐองค 
กรธุรกิจ และองคกรตางๆ ก็คือ “คน” เพราะคนเปนสุดยอดของทรัพยสินที่ทรงคุณคา
นอกเหนือจากเงิน วัสด ุอุปกรณ การตลาด และการจดัการที่ดี หากองคกรใดสามารถที่จะพัฒนาคน
ใหเปนทรพัยสินที่ทรงคุณคาได กย็อมที่จะสงผลใหองคกรนั้นเจริญเตบิโตอยางไมหยุดยั้ง   
 รูปแบบหนึ่งของการพัฒนาบุคคล หรือการพัฒนาทรพัยกรมนษุย ก็คือการจดัใหมกีาร
ฝกอบรม  การฝกอบรมเปนกระบวนการทีจ่ะทําใหผูเขารับการฝกอบรม เกิดความรูความเขาใจ เกิด
ทักษะหรือความชํานาญ  เกิดทัศนะคติและจริยธรรมที่ดีในการทํางาน รวมทั้งสามารถปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของตนไดเหมาะสมกับบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของตน  ซ่ึงในปจจบุันการ
ฝกอบรมในรูปแบบตางๆ ทั้งในหองฝกอบรมและนอกหองฝกอบรม กําลังไดรับความสนใจและ
เปนที่นิยมขององคกรตางๆ อยางแพรหลาย  ดังนั้น เจาหนาที่ผูประสานงานและผูบริหารที่เกี่ยวของ 
กับการฝกอบรม  จึงจําเปนที่จะตองเรยีนรูและเขาใจถึงเทคนิค ในการจัดฝกอบรมที่เปนระบบและมี
กระบวนการ มิใชนึกแตเพยีงจะจดัใหมีการฝกอบรม ก็กาํหนดหัวขอการฝกอบรมและเชิญวิทยากร
ที่มีช่ือเสียงเทานั้น  แตการจดัฝกอบรมที่ประสบผลสําเร็จ ใหความรูทีด่ีแกผูดําเนินการจัดวิทยากร 
และเขารับการอบรมไดนั้น จะตองอาศัยทัง้เรื่องเทคนิคและศิลปะ ในกระบวนการฝกอบรมที่มีอยู 
ทรัพยากรมนษุย  ถือวาเปนทรัพยากรทีม่ีคาสูงสุดในองคกร  ตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
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แหงชาติฉบับที่  8  พ.ศ. 2540-2544  เปนตนมา  รัฐบาลไดใหความสําคัญอยางมากตอการพัฒนา
บุคลากรของประเทศ  โดยมุงหวังที่จะใหประชาชนไดมีความรูความสามารถเทาทันกบัวิทยาการซึ่ง
กาวหนาไปอยางรวดเร็ว นโยบายดังกลาว สงผลใหทั้งภาครัฐและเอกชนจัดใหมีการฝกอบรม  
สัมมนา  ประชุมวิชาการ ฯลฯ  อยางมากมาย  อยางไรกต็าม  กิจกรรมดังกลาวสวนใหญ  โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการฝกอบรม  ไดผลไมคุมกับเวลาและคาใชจายที่ตองเสียไป  ทั้งนี้เพราะวาการฝกอบรม
เหลานั้นมิไดจดัขึ้นอยางหวังผล  กลาวคือ  ขาดการเตรียมการและดําเนินการตามกระบวนการ
ฝกอบรมที่ถูกตอง  จึงทําใหการลงทุนพัฒนาบุคลากรในดานนี้ดวยสูญเปลามิใชนอย 
 การฝกอบรม เปนกระบวนการจัดการเรียนการสอนอยางเปนระบบ ใหแกบุคคลหรือกลุม
บุคคล  โดยมุงที่จะกอใหเกดิหรือพัฒนาความรู (Knowledge : K)  ทักษะ (Skills : S)  และปรับ
ทัศนคติ (Attitudes : A)  ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  หรือหลายเรื่องประกอบกนั  ตามความจําเปนที่
สอดคลองกับภาระหนาที่และความรับผิดชอบ ของผูเขารับการฝกอบรมและจุดมุงหมาย ในการ
พัฒนาองคกร  ซ่ึงรวมถึงการเพิ่มศักยภาพในการแขงขันและการพัฒนาอยางยั่งยืนขององคกรนั้น 
 เปาหมายสําคญัของการฝกอบรมก็คือ  เปนการใหความรู  เสริมสรางทักษะ  และปรับ
ทัศนคติใหสอดคลองกับความจําเปน  คานิยม  และวัฒนธรรมขององคกร  เพื่อนําไปใชงานทันที  
หรือในอนาคตอันใกลหลังจากสิ้นสุดการฝกอบรม 
 การฝกอบรม ถือวาเปนกจิกรรมที่มีความสําคัญเปนอันดับตนๆ ของการพัฒนาองคกร  
ทรัพยากรมนษุย เปนปจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงตอความสําเร็จ หรือ ลมเหลวขององคกร  ดังนั้น  
ทรัพยากรบุคคลที่ไดรับการฝกอบรมมาอยางดียอมเปนหลักประกันตอความมั่นคง และความเจรญิ 
กาวหนาขององคกรนั้น 
 เปาหมายสูงสุดของการฝกอบรมก็คือ  การพัฒนาองคกร  เนื่องจากหนวยงานสวนใหญ
มักจะไมมีแผนงานหลักดานการพัฒนาบคุลากร  ดังนัน้  การฝกอบรมที่ดําเนินการในอดีตจึงมกัจะ
จัดทําขึ้นอยางไมมีเปาหมายที่สอดคลองกับแผนทางยุทธวิธี (Strategic Plan)  และความจําเปนที่
แทจริงขององคกร  และมีลักษณะเปน “เฉพาะกิจ” เสียสวนมาก  การฝกอบรมในลักษณะเชนนีจ้ะ
ไมมีผลในทางบวกตอการพฒันาองคกรมากนัก  และผลที่ไดรับสวนใหญ จะไมคุมกับคาใชจายที่
องคกรจะตองรับผิดชอบหากตองการใหการฝกอบรม สงผลตอการพัฒนาบคุลากรและองคกรอยาง
แทจริง การฝกอบรมทุกโครงการจะตองเปนสวนหนึ่งของแผนพัฒนา  หลักสูตรการฝกอบรมที่ดี
จะตองอยูบนพื้นฐานของการแกปญหา ลดขอดอยและเพิ่มศักยภาพของบุคลากรดวยการใหความรู 
เพิ่มทักษะ  ปรับเปลี่ยนทศันะคติและพฤติกรรม ในการปฏิบัติงานใหเขาสูเปาหมายที่พึงประสงค 
เนื่องจากองค กรทั่วๆ ไปมิไดกําหนดใหการฝกอบรมเปนหนาที่ขององคกรโดยตรง ดังนั้น 
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ผูบริหาร มักจะไมเหน็ดวยกับคาใชจายที่เพิ่มขึ้น และเวลาปฏิบัตงิานที่ตองจะเสียไป ในการ
ฝกอบรมใหแกบุคลากร ของตนเอง  ยกเวนกรณีตอไปนี ้

1. หัวหนางานสวนใหญและผูบริหารเห็นพองตองกันวา  องคกรกําลังมีปญหา 
2. ปญหาเหลานัน้สามารถแกไขไดโดยการฝกอบรม 
3. คาใชจายในการฝกอบรมไมสูงกวาการแกปญหาโดยวิธีอ่ืน 

 ภาระหนาที่ของการฝกอบรมจึงไมมีที่ส้ินสุด  มิฉะนั้นการฝกอบรมจะไรผล ปราศจาก
คุณคา  ส้ินเปลืองเวลาและเงินทองคาใชจาย ไมคุมคากบัสิ่งที่ทุมเทลงไป 

วัตถุประสงคการวิจัย 
1.  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเหน็ของพนักงานตอผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมในเขตนิคม    
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 

2.  เพื่อศึกษาผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรมของพนักงานจําแนกตามปจจัยดานประชากรศาสตร 
วัตถุประสงคของการศึกษา 

3.  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเหน็ของพนักงานตอผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมในเขตนิคม    
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 

4.  เพื่อศึกษาผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรมของพนักงานจําแนกตามปจจัยดานประชากรศาสตร 
ความสําคัญของการวิจัย 

1. ทราบถึงประโยชนของการฝกอบรมของพนักงานในการฝกอบรม 
2. ทราบถึงปจจัยที่มีผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรมของพนักงาน 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดตวัแปรอิสระ (independent variable) และตวัแปรตาม 
(dependent variable) ซ่ึงนํามาเขียนเปนกรอบแนวความคิดในการวิจยัไวดังนี ้
 ตัวแปรอิสระ  คือ ปจจัยดานประชากรศาสตร 
 ตัวแปรตาม  คอื ความคิดเหน็ของพนักงานตอผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรม  
 ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 

 
ความคิดเห็นของ

พนักงานตอผลสัมฤทธิ์
ของการฝกอบรม 

ปจจัยดานประชากรศาสตร 
 เพศ 
 อายุ 
 ระดับการศึกษา 
 ประสบการณ 
ตําแหนงงาน
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คําถามในการวิจัย 
1. ผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมขึ้นอยูกับปจจยัอะไรบาง 
2. ผลสัมฤทธ์ิที่ไดรับระหวางการฝกอบรมมีอะไรบาง 

สมมติฐานการวิจัย 
1.  เพศตางกันมีระดับความคดิเห็นตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหลังฝกอบรมตางกนั 
2.  อายุตางกันมีระดับความคดิเห็นตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหลังฝกอบรมตางกนั 
3.  ระดับการศึกษาตางกันมีระดับความคิดเหน็ตอผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานหลังฝกอบรม    

ตางกัน 
4.  ประสบการณการทํางานตางกันมีระดบัความคิดเห็นตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหลัง

ฝกอบรมตางกัน 
5.  ตําแหนงงานตางกันมีระดับความคิดเหน็ตอผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานหลังฝกอบรม

ตางกัน 

ขอบเขตการศึกษา 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก  พนกังานที่ผานการฝกอบรม ที่ปฏิบัติงานอยูในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวดัชลบุรี 

2. กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้ ไดแก พนักงานที่ปฏิบตัิงานอยูในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 120 คน  

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

กลุมตัวอยาง 
 ประชากรกลุมเปาหมายและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา (research population) คร้ังนี้คือ 
เลือกประชากรกลุมเปาหมายและกลุมตัวอยาง พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวดั
ชลบุรี จํานวน 120 คน ซ่ึงเปนการสุมตัวอยางนี้ไดคํานวณจากสูตรของ Hair (1998) โดยมกีารสุม
ตัวอยาง 5 เทา ของจํานวนคาํถามในงานวจิัยครั้งนี้ โดยมีคําถามทั้งหมด 10 ขอ โดยจะได 10x5 = 50  
ดังนั้น จํานวนกลุมตัวอยางตองไมต่ํากวา 50 คน จากการวิจยัคร้ังนี ้ ใชกลุมตัวอยาง 120 คน ถึง
มากกวาขัน้ต่ํา 50 ตามขอกําหนด   
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
โดยมีขั้นตอนในการสรางแบงออกเปน 2 สวน ดังนี ้
 สวนที่ 1 ปจจัยดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม อันไดแก เพศ อาย ุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณในการทํางาน ตําแหนงงานในหนาที่ของทาน ซ่ึงในสวนนี้จะเปน
แบบสอบถามปลายปด (Close-ended response questionnaire) ซ่ึงเปนคําถามที่ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว โดยมีคาํถามเกีย่วกับขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานตอผลสัมฤทธิ์การฝกอบรม
ของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวดัชลบุรี  
 ลักษณะแบบวดั โดยใหผูตอบเลือกได 5 ระดับ คือความคิดเห็นมากทีสุ่ด ความคิดเห็นมาก 
ความคิดเหน็ปานกลาง ความคิดเห็นนอย ความคิดเห็นนอยที่สุด โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนน  
ดังนี ้
  5 มีคาเทากับ ความคิดเหน็มากที่สุด 
  4 มีคาเทากับ ความคิดเหน็มาก 
  3 มีคาเทากับ ความคิดเหน็ปานกลาง 
  2 มีคาเทากับ ความคิดเหน็นอย 
  1 มีคาเทากับ ความคิดเหน็นอยที่สุด 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตัวของ
ผูวิจัยเอง 
 การจัดกระทําขอมูล 

1. ผูวิจัยขอความรวมมือพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
2. ผูวิจัยไดดําเนนิการบริหารการจัดเก็บขอมลูดวยตวัของผูวิจัยเอง แลวนําแบบสอบถามที่

ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่เปนฉบับสมบูรณไดจํานวน120 
คิด เปนรอยละ 100 

3. นําขอมูลไปวิเคราะห โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป spss for windows แลว
นําเสนอขอมูลในรูปตาราง และแปลผลโดยการบรรยายตามลําดับ 
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การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจยัคร้ังนี ้ ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยเครื่องคอมพิวเตอรจากโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS / PC (statistical package for the social science / personal computer plus) สถิติที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อหาคําตอบในการวิจัย และเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแก 

1. คาสถิติพื้นฐานรอยละ (Percentage) ใชศึกษาจํานวนคาความถี่ (Frequency) และรอยละ 
(Percentage) ของสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 

2. คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชวิเคราะหระดับความ
คิดเห็นของผูประกันตนกับการใหบริการทางการแพทย 

3. การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมตัวอยางทีเ่ปนอิสระตอกนัโดยวิธี t-test  
4. การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยที่มากกวา 2 กลุมตัวอยาง โดยวิธีการวเิคราะห

ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way analysis of variance: ANOVA) 
 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหขอมูลสรุปได ดังนี ้

1.  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนพนักงานในเขตนิคม อุตสาหกรรม อมตะนคร 
จังหวดัชลบุรี จํานวน 120 ราย จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณในการทํางาน 
และ ตําแหนงงาน วิเคราะหขอมูลโดยหาคารอยละ ไดผลสรุป ดังนี้ 

1.1 เพศ 
ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 120 คน มีผูตอบแบบสอบถามเพศชายจํานวน 55 คน คิด

เปนรอยละ 45.8 เพศหญิงจํานวน 65 คน  คิดเปนรอยละ 54.2 
1.2 อายุ 

ผูตอบแบบสอบถามมีอายุต่ํากวาหรือเทากบั 20 ป  จํานวน 5 คน คดิเปนรอยละ 4.2 
อายุ 21 -30 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 44.2 อาย ุ31-40 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 34.2 
อายุ 41-50 ป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 13.3 อายุมากกวา 51 ป ขึน้ไป จํานวน 5 คน คิดเปนรอย
ละ 4.2 

1.3 ระดับการศึกษา 
ผูตอบแบบสอบมีการศึกษาระดับมัธยมศกึษาตอนตนหรือเทียบเทา จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 
9.2 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 15.0 อนุปริญญาหรือ
เทียบเทา จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 15.0 ปริญญาตรี จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 43.3 สูงกวา
ปริญญาตรี จํานวน 21 คน คดิเปนรอยละ 17.5 
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1.4 ประสบการณในการทํางาน 
ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณในการทํางานไมเกนิ 1 ป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 13.3 
ประสบการณในการทํางาน1- 3 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอย 24.2 ประสบการณในการทํางาน 3 - 5 
ป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 14.2 ประสบการณในการทํางาน 5 - 7 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอย
ละ 10.8 ประสบการณในการทํางาน 7 ป ขึ้นไป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 37.5 

1.5 ตําแหนงงาน 
ผูตอบแบบสอบถามมีตําแหนงงานในหนาที่เปนผูบริหารจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 

6.7 ตําแหนงหวัหนาแผนกจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 3.3 ตําแหนงหวัหนางาน จํานวน 25 คน คิด
เปนรอยละ 20.8 ตําแหนงพนักงานทัว่ไป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 61.7 และอื่นๆ จํานวน  9 
คน คิดเปนรอยละ 7.5 

2.  พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็นตอผลสัมฤทธิ์
ของการฝกอบรมของพนักงานในเขตนิคม อุตสาหกรรม อมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบวาผลสัมฤทธ์ิ
ของการฝกอบรม คาเฉลี่ย 2.14 อยูในระดบันอย และเมือ่แยกเปนขอยอยจากมากไปหานอย คือ 1)
ทานอยากใหมกีารจัดการฝกอบรมทุก ๆ 1 เดือน  2)การฝกอบรมชวยใหประหยดั ชวยลดความ
ส้ินเปลืองของวัสดุ  ที่ใชในการปฏิบัติงาน  3) การฝกอบรมชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูให
นอยลง  4) ทานสามารถนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปใชในชวีิตประจําวนั  5) มรีะดับที่เทากนั
อยู 3 ระดับ ก็คือ การฝกอบรมชวยทําใหการทํางานของทานสัมฤทธิ์ผลเพิ่มขึ้น, การฝกอบรมชวย
กระตุนความสนใจในการปฏิบัติงานของทานใหมจีิตใจรักงาน, การฝกอบรมเปนการชวยแบงเบา
ภาระหนาที่การงานของผูบังคับบัญชา 6) การฝกอบรมเปนการกระตุนเตือนทานใหปฏิบัติงานเพื่อ
ความกาวหนา     7) การฝกอบรมชวยใหทานแกไขปญหาขอบกพรอง และปรับปรุงวิธีการดําเนนิ 
งานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 8) พนักงานใหมทีไ่มไดรับการฝกอบรมการทํางานจะเปนลักษณะของ
การลองผิดลองถูก ซ่ึงทําใหเสียเวลาและสิน้เปลืองงบประมาณขององคกร 

3.   การวิเคราะหขอมูลเพื่อเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ในการฝกอบรมของพนักงาน ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม อมตะนคร จังหวัดชลบุรี โดยจําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ และ
ตําแหนงงาน 

3.1 พบวาผลสัมฤทธิ์ในการฝกอบรมของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามเพศ โดยรวม มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ โดย  เพศหญิงมี
ผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมมากกวาเพศชาย 

3.2 พบวาผลสัมฤทธิ์ในการฝกอบรมของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามอายุ โดยรวม มีความแตกตางกนัอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ 
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3.3 พบวาผลสัมฤทธิ์ในการฝกอบรมของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวม มีความแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ 

3.4 พบวาผลสัมฤทธิ์ในการฝกอบรมของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามประสบการณในการทํางาน โดยรวม มีความแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

3.5 พบวาผลสัมฤทธิ์ในการฝกอบรมของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามตําแหนงงาน โดยรวม มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ 

4.   คาเฉลี่ยความเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลสัมฤทธิ์ในการฝกอบรมของพนักงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรม อมตะนคร จังหวัดชลบุรี 

4.1 ผลสัมฤทธ์ิในการฝกอบรมของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามอายุโดยรวม และรายดานอายุ กลุมพนักงานอายุ ต่ํากวา 20 ป มีผลสัมฤทธ์ิ
คาเฉลี่ยเทากับ 2.16 อาย ุ 21 – 30 ป มีผลสัมฤทธิ์คาเฉลี่ยเทากับ 2.22 อายุ 31 – 40 ป มีผลสัมฤทธิ์
คาเฉลี่ยเทากับ 2.03 อาย ุ 41-50 ป มีผลสัมฤทธิ์คาเฉลี่ยเทากับ 2.14 และ อาย ุ 50 ปขึ้นไป มี
ผลสัมฤทธ์ิคาเฉลี่ยเทากับ 2.20 

4.2 ผลสัมฤทธ์ิในการฝกอบรมของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามการศึกษาโดยรวม และรายดาน ระดับการศกึษามัธยมศกึษาตอนตนหรอื
เทียบเทา มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.21 ระดับการศึกษามัธยมศกึษาตอนปลายหรือเทียบเทา มีคาเฉลี่ยเทากบั
2.09 ระดับการศึกษาอนุปริญญา มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.15 ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.09 การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.25 

4.3 วาผลสัมฤทธิ์ในการฝกอบรมของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามประสบการณในการทํางาน ไมเกิน 1 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.19 
ประสบการณในการทํางาน 1 – 3 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.23 ประสบการณในการทํางาน 3 – 5 ป มี
คาเฉลี่ย 1.96 ประสบการณในการทํางาน 5 – 7 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.95 ประสบการณในการทํางาน 
7 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.18 

4.4 ผลสัมฤทธ์ิในการฝกอบรมของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามตําแหนงผูบริหาร มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.25 ตําแหนงหวัหนาแผนก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 1.80 ตําแหนงหวัหนางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.07 ตําแหนงพนักงานทัว่ไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.17 ตําแหนงอื่นๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.09 
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การอภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มตีอผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมของพนักงานในเขตนิคม 
อุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี มีประเด็นที่สําคัญที่นํามาอภปิรายผล ดังนี้ 

1. หลังจากการศกึษาพนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร จังหวัดชลบุรี มีความ
คิดเห็นตอผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรมของพนักงานในเขตนิคม อุตสาหกรรม อมตะนคร จังหวัด
ชลบุรี พบวาผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรม คาเฉลี่ย 2.14 อยูในระดับนอย ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา บาง
พื้นที่มีการจดัฝกอบรม ไมเหมาะสมหรอืไมตรงกับตําแหนงหนาที่ของงานที่พนักงานไดทําอยูใน
ปจจุบัน และวทิยากรบางทานอาจจะไมไดช้ีแจงในหวัขอของการฝกอบรมอยางชัดเจน หรือเจาหนา 
ที่ขาดความรูในเรื่องการจัดการฝกอบรม แตการฝกอบรมก็ชวยทําใหการทํางานของพนัก งานใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร จังหวดัชลบุรี สัมฤทธิ์ผลเพิ่มขึ้นแลวยังชวยกระตุนความสนใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานใหมีจิตใจรักงาน และยังเปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่การงานของ
ผูบังคับบัญชาอีกดวย 

ความคิดเหน็ของพนักงานตอผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมของพนักงาน โดยทีเ่พศหญิงมี
ความคิดเหน็ตอผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมมากกวาเพศชาย อุษณยี  จิตตะปาโล, นุตประวณี  เลิศ
กาญจนวัติ (2540) สรุปความหมายของการฝกอบรมวา เปนการเพิ่มพนูความรู ความชํานาญ ความ 
สามารถและเปลี่ยนแปลงทศันะคติ ทาทีความรูสึกจองผูเขารับการฝกอบรม เพือ่ใหเขาสามารถ
ปฏิบัติในหนาที่ของตนอยางมีประสิทธิภาพ สามารถแกไขขอบกพรอง ในการทํางานในปจจุบนั 
และทํางานประสบผลสําเร็จในอนาคต ตลอดจนการเตรียมตัวคนใหพรอมเพรียง เพือ่รับตําแหนงที่
มีความรับผิดชอบสูงขึ้นไป การฝกอบรมถือวาเปนงานสวนหนึ่งของฝายบริหาร ซ่ึงตองดําเนินการ
อยางไมหยุดยัง้ คําที่มีความหมายใกลเคียงกับการฝกอบรมไดแก การเรียนรู การศึกษา การพัฒนา 

ความคิดเหน็ของพนักงานตอผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมของพนักงานโดยที่กลุมพนักงาน 
อายุ 21 – 30 ป มีความคิดเห็นมากที่สุด โดยสอดคลองกับวิจิตร  อาวะกุล (2540,หนา 41) กลาววา
ประโยชนที่จะไดจากการฝกอบรมนั้น เปนที่เห็นเดนชัดและเปนทีป่ระจักษกันมาเปนระยะอันยาว 
นานเพราะผูที่เขารับการฝกอบรมในแตละหัวขอ อายกุ็เปนสิ่งสําคัญในการที่จะไดรับการฝกอบรม
และหวัขอที่เขากับการฝกอบรมดวย ดังนั้น การฝกอบรมควรที่จะใหความสําคัญกับอายุของผูเขารับ
การฝกอบรมวาหัวขอทีว่ิทยากรจะบรรยายนั้นเหมาะสมกับอายุของผูที่จะเขารับฟงการบรรยายใน
หัวขอนัน้หรือเปลา 

ความคิดเหน็ของพนักงานตอผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมของพนักงานโดยที่กลุมพนักงาน
ที่มีระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีความคิดเหน็มากที่สุด โดยสอดคลอง อุษณีย  จิตตะปาโล, นุตประวณี  
เลิศกาญจนวตั ิ(2540) กลาววาทรัพยากรมนุษยหรือบุคคลถือไดวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดปจจัยหนึง่ 
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ที่จะทําใหองคกรมีความเจรญิรุงเรือง หรือความเสื่อมโทรมไดถึงกับมีนักวิชาการบางคนเชื่อมั่นวา 
ทรัพยากรมนษุยเปนปจจยัทีสํ่าคัญเหนือกวาปจจยัทางบริหารดานอื่นๆ ทั้งหมด ทั้งนี้เพราะมนษุย
เปนปจจยัประเภทพิเศษที่แตกตางไปจากปจจัยอ่ืนๆ ในแงทีว่ามนษุยเปนปจจยัทีม่ีหนาที่ในการ
รวบรวมปจจัยอ่ืนๆ ทั้งหมดทั้งเงินหรืองบประมาณวัสด ุเครื่องมือเครื่องใชตางๆ และวิธีการบริหาร
เพื่อเกิดประสิทธิ ภาพและประสิทธิผล ดวยเหตุนี้ทกุองคการจึงตองใหบุคลากรของตนเปนผูที่มี
ความสามารถสูง และวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยเพิ่มพนูความรูความ สามารถของบุคลากร ก็คือการ
พัฒนาบุคคลการศึกษา (EDUCATION) หมายถึง การเรียนรูที่มุงเพื่องานในอนาคตหรือการ
เปลี่ยนแปลงในความรู เปนการชวยแตละบุคคลใหมีคณุสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมายของอาชีพในอนาคต 

ความคิดเหน็ของพนักงานตอผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมของพนักงานโดยที่กลุมพนักงาน
ที่มีประสบการณในการทํางาน 1–3 ป มีความคิดเห็นมากที่สุด สมชาย   กิจยรรยง ,อรจรีย   ณ ตะกัว่
ทุง (2539 , หนา 17) ไดกลาววาความสัมฤทธิ์ผลของการจัดฝกอบรม คือ การจัดประชุม บรรยาย      
อบรม สัมมนา อภิปราย และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นตางๆ ทางวิชาการ โดยการเชิญวิทยากรทัง้
จากภายในองคกรหรือภายนอก (guest speaker) มาบรรยายถายทอดความรู วิชาการ หลักการ 
ประสบการณ รวมทั้งแนวความคิดตางๆ ไปสูผูฟงในที่ประชุม ซ่ึงจะสําเร็จลุลวงอยางไดผลก็
ตอเมื่อผูฟงหรือผูเขารับการอบรมไดรับความรูความเขาใจ ทักษะความสามารถ แนวความคดิใหม 
รวมทั้งสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการแสดงออกทางบทบาทของตนไดอยางชดัเจนหรือ
เหมาะสม 
 สวนหนึ่งก็คือ การจัดหลักสูตร หัวขอ อยางเหมาะสมกับวิทยากรหรือผูบรรยาย รวมถึงการ
ที่ผูเขารับการอบรมไดรับความสะดวกตางๆ ในระหวางการดําเนินการอบรม โดยมีบรรยากาศ 
สภาพแวดลอม และอุปกรณอํานวยความสะดวดตางๆ ได 
 ดังนั้น ผูที่ทําหนาที่ประสานงานการจดัฝกอบรม เจาหนาที่ฝกอบรม ผูมีสวนเกี่ยวของใน
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย รวมถึงฝายบริหารการฝกอบรม สามารถปฏิบัติงานและดําเนินการจัด
ฝกอบรมใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ก็ควรจะทราบถึงสิ่งตอไปนี้ 

1. อะไรคือวัตถุประสงคหลัก ความสําคัญ เหตุผล และเปาหมายในการจดัใหมกีาร
ฝกอบรม 

2. จะจดัหลักสูตร หัวขอเร่ืองทีน่าสนใจอยางไร 
3. การประสานงานที่ดีระหวางผูบรรยายและผูเขารับการอบรม ควรทําอยางไร 
4. การเตรียมการกอนการอบรม ในระหวาง และภายหลังการอบรม ควรทําอยางไร 
5. จะวางแผนโครงการฝกอบรมและนําเสนอตอผูบริหารไดอยางไร 
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ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะในการนําผลวิจยัไปใช 

1.  ขอเสนอแนะทั่วไป 
1) การฝกอบรม เปนพื้นฐานแหงการเรยีนรูอยางมาก เพราะสมองคนเราตองการสิ่ง

แปลกใหมตลอดเวลาและบางครั้งอาจจะลมืความรูที่ติดตัวมา  
2) ควรจะเปนการฝกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวของกับหนาที่ของงานที่ทําอยูปจจุบันหรือ

เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน 
3) การฝกอบรมควรมีการกําหนดแผนงานทีแ่นนอนและระยะเวลาที่ใชในการ

ฝกอบรมในแตละแผนงาน 
4) การจัดอบรมควรเปนผลสัมฤทธิ์จากการอบรม มากกวา เปนการเนนตามขั้นตอน 

คือ มีการติดตามผลการอบรมดวย 
5) การฝกอบรมพนักงาน เพือ่ใหเกดิผลสัมฤทธิ์ที่ดีและมปีระสิทธิภาพมากที่สุดนั้น 

ทุกคน (ผูเขารับการฝกอบรม) ลวนแสดงความคิดเหน็หรือขอเสนอแนะตอองคกรได ซ่ึงขอคิดเห็น
หรือขอเสนอแนะตาง ๆ เหลานั้นอาจเปนผลดี และองคกรอาจจะไมเคยรูมากอนก็ได อยางไรก็ตาม 
การฝกอบรมเปนการสงเสริมใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นนั่นเอง 

2.  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจยัคร้ังตอไป 
 ควรจะไดมีการศึกษาคนควา ทําการวจิัยเกีย่วกับปญหาและอุปสรรค ของการฝกอบรมทั้ง

กอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรม และมีการติดตามผลของการฝกอบรมในแตละครัง้ที่
องคกรไดมีการกําหนดใหมกีารฝกอบรม 
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