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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาการพัฒนาทักษะแรงงานกับการยอมรับฝีมือแรงงานของสถานประกอบ

กิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลดังกล่าวจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพนักงานของแรงงาน ของสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดฉะเชิงเทรา  จ านวน 296 
คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการศึกษาในครั้งนี้แบ่งออกเป็นสถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรับสถิติอ้างอิงที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ t-test, F test ผลการศึกษา พบว่าผู้ปฏิบัติงานใน
สถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดฉะเชิงเทราส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 
63.2 มีอายุอยู่ระหว่าง 26-33 ปี จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาจ านวน 118 คน คิดเป็น
ร้อยละ 39.9 มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 3-5 ปี จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 38.2 โดยต าแหน่งหน้าที่คือผู้บริหาร
สถานประกอบการ จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 49.0 ผลที่ได้จากการศึกษา ข้อเสนอแนะจากผลค้นพบจากการวิจัยพบว่า 
สถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อม  ควรน าผลการวิจัยที่พบนี้ไปปรับปรุงการพัฒนาทักษะในการท างานเพื่อให้
เกิดการยอมรับฝีมือแรงงานให้ดียิ่งขึ้น  
 

ABSTRACT 
This research aimed to study The Skill Labour Development and Acceptance Skill Labour of 

Small and Medium Enterprises in Chachoengsao from 296 samples of Small and Medium Enterprises 
(SMEs) in Chachoengsao by applying a questionnaire concerning to study The Skill Labour Development 
and Acceptance Skill Labour of Small and Medium Enterprises in Chachoengsao. Statistics used to analyze 
data are composed of percentage, mean, Standard Deviation, t-test, F test. The results reveal that the 
officer in Small and Medium Enterprises are Male who have 26-33 years old, High school graduate/ High 
Vocational Certificate, work experience 3-5 years, Executive of enterprises position accordingly.  It may be 
useful for SMEs to apply the results of this study to develop the skills of labours. 
 
ค าส าคัญ : การพัฒนาทักษะแรงงาน, การยอมรับฝีมือแรงงาน 
Key Words : The Skill Labour Development, Acceptance Skill Labour 
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บทน า 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบับที่ 11 

พ.ศ.2555 - 2559 ได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาคนสู่
สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืนและการที่จะ
พัฒนาประเทศสู่  ความสมดุลและยั่งยืน  ซึ่งจะต้องให้
ความส าคัญกับการเสริมสร้างทุนของประเทศที่มีอยู่ให้
เข้มแข็งและมีพลังเพียงพอเพื่อไปสู่กระบวนการพัฒนา
ประเทศได้ในที่สุด โดยต้องเริ่มจากการพัฒนาคนหรือทุน
มนุษย์ให้เข้มแข็ง พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ
แ ล ะ สั งค ม ใน อ น าค ต  น โย บ าย ข อ งรั ฐบ าล โด ย
นายกรัฐมนตรีนางสาวยิ่งลักษณ์ ชินวัตรซึ่งได้แถลงต่อ
รัฐสภาเมื่อวันอังคารที่ 23 สิงหาคม 2554 ในด้านสังคม
และคุณภาพชีวิตซึ่งได้รวมถึงนโยบายด้านแรงงานที่จะเร่ง
ยกระดับแรงงานไร้ฝีมือให้เป็นแรงงานมีทักษะฝีมือทั้ง
ระบบ เพื่อเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน 
พร้อมทั้งเกิดความเป็นธรรมและเหมาะสม ในการจ่าย
ค่าจ้างตามความรู้ความสามารถของลูกจ้าง โดยผ่าน
กระบวนการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ทั้งนี้แรงงานที่
มีมาตรฐานฝีมือจะเป็นตัวช้ีวัดในมาตรฐานของผลิตภัณฑ์   

คณะรัฐมนตรีมีมติเมื่อวันที่ 20 พฤศจิกายน 2555 
เห็นชอบประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่องอัตราค่าจ้าง
ขั้นต่ า (ฉบับที่ 7) มีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 
2556 เป็นต้นไป ส่งผลให้อัตราค่าจ้างขั้นต่ าปรับเป็น 300 
บาท ทั่วประเทศ โดยที่นโยบายการปรับอัตราค่าจ้างขั้น
ต่ า 300 บาท ถือว่าเป็นนโยบายที่มีความส าคัญอย่างสูง 
เพราะค่าจ้างที่เหมาะสมจะมีผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของ
แรงงาน ช่วยลดความเหลื่อมล้ าในสังคม และเป็นตัวช่วย
กระตุ้นการยกระดับอุตสาหกรรมและสร้างก าลังซื้อ
ภายในประเทศ ซึ่งในระยะสั้นนายจ้างที่พึ่งพาแรงงานขั้น
ต่ าที่มีทักษะน้อยหรือไม่มีทักษะ (Labor Intensive) และ
กลุ่มผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) ซึ่งเป็นฐานธุรกิจที่ส าคัญของโครงสร้างเศรษฐกิจ
ไทย อาจต้องแบกรับภาระต้นทุนค่าจ้างที่สูงข้ึน  

ทั้งนี้จากข้อมูลโครงสร้างวิสาหกิจไทย ปี พ.ศ. 2556 
พบว่า กิจการขนาดเล็กมีจ านวน 2,750,750 ราย มี
สัดส่วนถึงร้อยละ 96.70 กิจการขนาดกลาง มีจ านวน 
13,247 ราย มีสัดส่วนร้อยละ 0.47 กิจการขนาดใหญ่ มี
จ านวน 7,349 ราย มีสัดส่วนร้อยละ 0.26 และกิจการที่
ไม่ระบุขนาด มีจ านวน 73,411 ราย มีสัดส่วนร้อยละ 
2.58  

รัฐบาลโดยภาคราชการที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งกระทรวงแรงงาน จึงหาแนวทางที่จะท าให้นายจ้าง

ได้รับผลกระทบจากการปรับขึ้นค่าจ้างไม่กระทบมาก
เกินไปจนไม่สามารถประกอบกิจการได้และต้องมีวิธีการ
ปรับตัวของภาคอุตสาหกรรมโดยการสนับสนุนของภาครัฐ 
ทางแก้ปัญหาทางหนึ่งที่ส าคัญที่กระทรวงแรงงานจะ
สามารถช่วยเหลือนายจ้างได้ คือ การส่งเสริมให้สถาน
ประกอบกิจการพัฒนาศักยภาพการผลิตและการบริหาร
จัดการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและผลิตภาพการผลิตของ
ผู้ประกอบการ ลดต้นทุนการผลิต เพิ่มรายได้  และ
เสริมสร้างศักยภาพในการแข่งขันให้กับสถานประกอบ
กิจการ ซึ่งการปรับปรุงการเพิ่มผลิตภาพ (Productivity 
Improvement) ถื อ เป็ น สิ่ งส าคั ญ ที่ ทุ ก อ งค์ ก รต้ อ ง
ตระหนักและให้ความส าคัญ โดยเฉพาะพนักงานในระดับ
ปฏิบัติงานซึ่งถือเป็นหัวใจส าคัญขององค์กร 

กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงได้จัดท า “โครงการเพิ่ม
ผลิตภาพแรงงานตามความต้องการสถานประกอบ
กิจการ” เพื่ อด า เนินงานเชิงรุกในการเข้าหาสถาน
ประกอบกิจการ เพื่อให้ค าปรึกษาแนะน าเชิงลึกแก่สถาน
ประกอบกิจการและพนักงานในสถานประกอบกิจการ ใน
การสร้างจิตส านึกให้รู้คุณค่าของทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง
จ ากัดและใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เข้าใจถึงความสูญเสีย
ที่แฝงอยู่ ในกระบวนการท างานและด าเนินการแก้ไข 
ปรับปรุงได้อย่างเป็นระบบ และสามารถน าแนวทางไป
ปฏิบัติเพื่อเพิ่มผลิตภาพแรงงานและลดการสูญเสียใน
วงจรการผลิตของสถานประกอบกิจการได้อย่างยั่งยืน อัน
จะเป็นการเพิ่ มประสิทธิภาพการผลิตและเพิ่ มขีด
ความสามารถในการแข่งขันของสถานประกอบกิจการ
ต่อไป และเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับสถานประกอบ
กิจการเพื่อเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ในปี 
พ.ศ. 2558 สามารถสร้างความได้เปรียบในการตัดสินใจ
ลงทุนใช้เงินงบประมาณที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าเพื่อพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เกิดประโยชน์ต่อผู้ประกอบกิจการขนาด
กลางและขนาดย่อมในการเพิ่มผลผลิตและลดต้นทุนใน
การผลิต พนักงานในสถานประกอบกิจการได้รับการ
พัฒนาทักษะฝีมือในการปฏิบัติงาน มีผลต่องานวิจัยใน
เรื่องการยอมรับฝีมือแรงงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
มีความน่าเช่ือถือ ได้รับไว้วางใจจากผู้ประกอบกิจการให้
ความร่วมมือเพื่อการพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบ
กิจการให้ดียิ่งข้ึนต่อไป 

ทั้งนี้โครงการเพิ่มผลิตภาพแรงงานตามความต้องการ
สถานประกอบกิจการด าเนินการโดยที่หน่วยงานสังกัด
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานทั่วประเทศไทย ประกอบด้วย 12 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค (สพภ.) และ 64 ศูนย์
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พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด (ศพจ.) คัดเลือกสถานประกอบ
กิจการ SMEs ที่มีพนักงานในสถานประกอบกิจการ 50 – 
200 คน จ านวน 240 แห่ง ใน 19 กลุ่มธุรกิจ ดังนี้  1) 
ธุรกิจอาหารและเครื่องดื่ม 2) ธุรกิจสิ่งทอและแฟช่ัน 3) 
ธุรกิ จ เฟอร์นิ เจอร์และผลิตภัณ ฑ์ จากไม้  4) ธุ รกิ จ
หัตถกรรม   5) ธุรกิจอัญมณีและเครื่องประดับ 6) ธุรกิจ
เครื่องจักรกลและอุปกรณ์ 7) ธุรกิจพลาสติกและยาง 8) 
ธุรกิจช้ินส่วนยานยนต์ 9) ธุรกิจสิ่งพิมพ์ 10) ธุรกิจไฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ 11) ธุรกิจเซรามิก 12) ธุรกิจค้าปลีก 
13) ธุรกิจโรงแรม ท่องเที่ยวและภัตตาคาร 14) ธุรกิจงาน
สร้างสรรค์และออกแบบ 15) ธุรกิจโลจิสติกส์16) ธุรกิจ
เพื่อสุขภาพ 17) ธุรกิจก่อสร้าง 18) ธุรกิจซ่อมบ ารุง และ 
19) ธุรกิจเพื่อสังคมและสิ่งแวดล้อม โดยมีระยะเวลา
ด าเนินการปีงบประมาณ 2558 (เดือนตุลาคม พ.ศ. 2557 
– กันยายน พ.ศ. 2558)  
   ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะพัฒนา
ทักษะแรงงานในสถานประกอบการขนาดกลางและขนาด
ย่อม ในจังหวัดฉะเชิงเทรา ซึ่งเป็นจังหวัดที่ผู้วิจัยได้
ปฏิบัติงาน จากผลการศึกษาที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อ
สถานประกอบการ แรงงาน และหน่วยงานที่มีส่วน
เกี่ยวข้องในการใช้ทรัพยากร หรืองบประมาณที่มีอยู่อย่าง
จ ากัดเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริง 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาการพัฒนาทักษะแรงงานกับสถาน
ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัด
ฉะเชิงเทรา 

2. เพื่อศึกษาการพัฒนาฝีมือแรงงานกับสถาน
ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัด
ฉะเชิงเทรา 

3. เพื่อศึกษาระดับการยอมรับฝีมอืแรงงานของสถาน
ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัด
ฉะเชิงเทรา 

 
วิธีการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาทักษะแรงงานกับการ
ยอมรับฝีมือแรงงานของสถานประกอบกิจการขนาดกลาง
และขนาดย่อมในจังหวัดฉะเชิงเทราในครั้งนี้ เป็นการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการรวบรวม
ข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) และใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการเชิง
ส า รวจ  (Survey Research) เพื่ อ ให้ ได้ ข้ อ มู ลที่ เป็ น

ประโยชน์ในการศึกษามากที่สุด แล้วจึงน ามาวิเคราะห์
ร่วมกับกรอบแนวคิด ทฤษฎี บทความ วรรณกรรม และ
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีขั้นตอนการด าเนินการ 
ดังนี ้

 1.ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 2.การสรา้งเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 3.การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมลู 
ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 ประชากร 
      ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานใน

สถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัด
ฉะเชิงเทรา ประเภทธุรกิจ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านธุรกิจ
เฟอร์นิเจอร์และผลิตภัณฑ์จากไม้ ด้านธุรกิจช้ินส่วนยาน
ยนต์ ด้านธุรกิจโลจิสติกส์พนักงาน และด้านธุรกิจซ่อม
บ ารุง รวมพนักงานท้ังหมด 1,133 คน 

                 กลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตัวอย่าง เป็นผู้ปฏิบัติงานในสถานประกอบ

กิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดฉะเชิงเทรา ใน
สถานประกอบกิจการธุรกิจ 4 ประเภท ได้แก่ 1.ด้านธุรกิจ
เฟอร์นิเจอร์และผลิตภัณฑ์จากไม้ 2. ด้านธุรกิจช้ินส่วน
ยานยนต์ 3. ด้านธุรกิจโลจิสติกส์  4. ด้านธุรกิจซ่อมบ ารุง 
จ านวนพนักงานทั้งหมด 1,133 คน โดยใช้สูตรยามาเน่   
ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 296 คน        

 
       ค านวณกลุ่มตัวอย่างสูตรยามาเน่  

        N   =  

แทนค่าในสูตรไดด้ังนี ้
 N         =   

 
               =  296  คน                    
การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้ งนี้  ผู้ วิจัยใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีขั้นตอนในการ
สร้างเครื่องมือดังต่อไปนี้ 

การสร้างเครื่องมือ 
ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) ขึ้นมา 

โดยท าการศึกษาจากวัตถุประสงค์การวิจัย (Objectives) 
และกรอบแนวคิดการวิจัย (Conception Framework) 
รวมทั้งจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของผู้อื่น น ามาเป็น
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แ น ว ท า ง ใน ก า ร ส ร้ า งค า ถ า ม ใน แ บ บ ส อ บ ถ า ม 
(Questionnaire) ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามจะมีทั้ ง
ส่วนที่เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดและปลายเปิด โดย
แบ่งค าถามออกเป็น 4 ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของ 
ผู้ปฏิบัติงานในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาด
ย่อมในจังหวัดฉะเชิงเทราที่ได้รับคัดเลือกจ านวน 5 สถาน
ประกอบการ 

ส่วนที่  2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ การพัฒนา
ทักษะแรงงานในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในจังหวัดฉะเชิงเทรา เป็นการศึกษาตัวแปร
อิสระ ประกอบด้วย  การด าเนินการพัฒนาทักษะ  
เอกสารและสื่อประกอบการอบรม  ความรู้ ความสามารถ 
และความเหมาะสมของวิทยากร  และประโยชน์ที่ได้รับ
จากการอบรม    ลักษณะของข้อค าถามที่สร้างขึ้นเป็น
ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ของลิเคอร์ท 
(Likert) (บุญเรียง  ขจรศิลป์. 2543: 95) โดยให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น ดังนี้ 
      5 คะแนน หมายถึง ระดับความพึงพอใจมาก
ที่สุด 
      4 คะแนน หมายถึง ระดับความพึงพอใจมาก 

 3 คะแนน หมายถึง ระดับความพึงพอใจปาน
กลาง 

 2 คะแนน หมายถึง ระดับความพึงพอใจน้อย 
 1 คะแนน หมายถึง ระดับความพึงพอใจน้อย

ที่สุด 
 จากนั้นรวบรวมคะแนนที่ได้ทั้งหมดเพื่อหาค่าเฉลี่ย

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่ง
ระดับออกเป็น 2 ระดับ คือ เชิงบวกและเชิงลบ โดย
วิธีการค านวณช่วงกว้างระหว่างระดับ ดังน้ี 

 
  ช่วงกว้างระหว่างระดับ (range) = คะแนนสูงสดุ-
คะแนนต่ าสุด = 5-1 = 0.8  
       จ านวนระด5 

เกณฑ์ในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมลูที่
ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามมี
ความหมาย ดังนี ้

ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีความพึงพอใจมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกับการยอมรบัฝีมือ
แรงงานในสถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาด
ย่อมในจังหวัดฉะเชิงเทรา เป็นการศึกษาตัวแปรตาม  
ได้แก่ ความส าเร็จของงานความกา้วหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน   เงินเดือนหรือค่าตอบแทน  ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลความมั่นคงในงาน  และนโยบายบรหิาร   
ลักษณะของข้อค าถามทีส่ร้างขึ้นเป็นค าถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ของลิเคอร์ท (Likert) โดยให้
ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น ดังน้ี 

 5 คะแนน หมายถึง ระดับความพึงพอใจมากที่สุด 
4 คะแนน หมายถึง ระดับความพึงพอใจมาก 
3 คะแนน หมายถึง ระดับความพึงพอใจปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง ระดับความพึงพอใจน้อย 
1 คะแนน หมายถึง ระดับความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 
จากนั้นรวบรวมคะแนนท่ีได้ทั้งหมดเพื่อหาค่าเฉลี่ย

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่ง
ระดับออกเป็น 2 ระดับ คือ เชิงบวกและเชิงลบ โดย
วิธีการค านวณช่วงกว้างระหว่างระดับ ดังน้ี 

ช่วงกว้างระหว่างระดับ (range) = คะแนนสูงสุด-
คะแนนต่ าสุด = 5-1 = 0.8 

            จ านวนระดับ        5 
เกณฑ์ในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมลูที่

ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามมี
ความหมาย ดังนี ้

ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีความพึงพอใจมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 
ส่วนที่  4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการ

ปรับปรุงแก้ไขในเรื่อง การพัฒนาทักษะแรงงานกับการ
ยอมรับฝีมือแรงงานของสถานประกอบกิจการขนาดกลาง
แ ล ะ ขน าด ย่ อ ม ใน จั งห วั ด ฉ ะ เ ชิ ง เท ร า  ลั ก ษ ณ ะ
แบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด 

 การหาคุณภาพเครื่องมือ 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ สร้างไว้แล้วมาท าการ

ตรวจสอบความถูกต้องในเนื้อหาแล้วให้อาจารย์ที่ปรึกษา
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาว่าข้อค าถามเกี่ยวกับ 
การพัฒนาทักษะแรงงานกับการยอมรับฝีมือแรงงานของ
สถานประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัด
ฉะเชิงเทรา ที่น ามาศึกษานั้น เป็นข้อค าถามที่ตรงกับสิ่งที่
ต้องการจะศึกษาหรือไม่ มีความถูกต้องและครอบคลุม
เนื้อหาเชิงทฤษฎีที่ได้ศึกษาวิเคราะห์หรือไม่ การใช้ถ้อยค า
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ภาษามีความเหมาะสมและสื่อความหมายที่ตรงกับสิ่งท่ีจะ
สอบถามหรือไม่ 

 การทดสอบเครื่องมือ  
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ ได้ผ่านกระบวนการหา

คุณภาพเครื่องมือแล้ว ไปทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่ม
ประชากรที่ ไม่ ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่ อ
ตรวจสอบ ความ ชัด เจน ของข้ อกระท งค าถาม ใน
แบบสอบถาม หลังจากนั้นน าผลที่ได้มาหาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) ซึ่งเป็นการหาค่าความสอดคล้องภายใน 
(Internal Consistency) แบบ สอบถามที่ มี ลั กษณ ะ
มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ด้วยสัมประสิทธิ์
แ อ ล ฟ า  (Alpha-Coefficient) ต า ม วิ ธี ค ร อ น บ า ค 
(Cronbach) ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.923 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่าง 

ตามล าดับขั้นตอน ดังนี ้
1. น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการ

แจกให้แก่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 296 คน และขอเก็บ
แบบสอบถามทันที 

2. ช่วงระยะเวลาที่ เก็บข้อมูลการวิจัย เริ่มตั้งแต่ 
สิงหาคม พ.ศ. 2558 ถึง มกราคม พ.ศ. 2559 รวม
ระยะเวลา 6 เดือน 

3. ผู้วิจัยได้คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีค าตอบ
ครบถ้วนสมบูรณ์ เพื่อน ามาใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์
ตามวิธีการทางสถิติต่อไป 

แหล่งที่มาของข้อมูลเพื่อประกอบการวิจัยนี้ แบ่ง
ออกเป็น 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
เป็นข้อมูลที่เก็บจากกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับ การพัฒนา

ทักษะแรงงานกับการยอมรับฝีมือแรงงานของสถาน
ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจั งหวัด
ฉะเชิงเทรา ทั้ งนี้ผู้ วิจัยได้ศึกษาจากต าราการวิจัยที่
เกี่ยวข้อง แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ เอกสารทางวิชาการ 
แล ะ วารส ารต่ า งๆ  เพื่ อ เป็ น แ น วท างใน ก ารร่ า ง
แบบสอบถาม โดยเมื่อท าการร่างแบบสอบถามเสร็จ
เรียบร้อยแล้ว ได้ให้อาจารย์ที่ปรึกษาท าการตรวจสอบเพือ่
ด าเนินการแก้ ไขข้อบกพร่อง และปรับปรุงให้ เป็น
แบบสอบถามที่เหมาะสม ก่อนน าไปเก็บรวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับเกี่ยวกับ การพัฒนาทักษะแรงงานกับการยอมรับ
ฝีมือแรงงานของสถานประกอบกิจการขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในจังหวัด  

2.ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
เป็นข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากแผนงาน และนโยบาย 

รวมทั้งจากหนังสือ วารสาร จุลสาร บทความเอกสาร 
Website ตลอดจนสิ่งพิมพ์เผยแพร่ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การวิจัย เพื่อให้ผลการวิจัยครั้งนี้ได้รับประโยชน์สมบูรณ์
ยิ่งข้ึน 

การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูลได้มา

ตรวจสอบและความถูกต้อง และบันทึกข้อมูล จากนั้นน า
ข้อมูลที่ได้ไปประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ โดยก าหนดสถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1.การวิเคราะห์สถิติ เชิงพรรณนา (Description 
Statistics Analysis) ได้แก่  

1.1ค่าร้อยละ (Percentage)  
1.2ค่าเฉลี่ย (Mean-) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.)  
2 .ก ารวิ เค ราะห์ ส ถิ ติ เ ชิ งอนุ ม าน  ( Inferential 

Statistics Analysis) ได้แก่ 
2 .1การเป รียบ เที ยบค่ า เฉลี่ ย ด้ วยสถิติ  t-test 

(Independent Sample t-test) เพื่ อ เป รี ย บ เที ย บ
ค่าเฉลี่ยความแตกต่างระหว่างประชากร 2 กลุ่ม ได้แก่ 
เพ ศ  เพื่ อ ท ด ส อ บ ส ม ม ติ ฐ าน แ ล ะ ลั ก ษ ณ ะ ท า ง
ประชากรศาสตร์ที่มีความพึงพอใจแตกต่างกัน 

2.2ค่าเฉลี่ยการเปรียบเทียบด้วยสถิติ F test หรือ 
One-way ANOVA เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความพึง
พอใจที่แตกต่างกัน โดยจ าแนกตามกลุ่มตัวอย่างที่มีความ
เป็นอิสระต่อกัน ตั้งแต่ 3 กลุ่ม ขึ้นไป ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่ง
งาน 
 
ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. เพศต่างกันมีผลต่อการยอมรับฝีมือแรงงานที่

แตกต่างกัน 
2. อายุต่างกันมีผลต่อการยอมรับฝีมือแรงงานที่

แตกต่างกัน 
3. ระดับการศึกษาต่างกันมีผลต่อการยอมรับฝีมือ

แรงงานท่ีแตกต่างกัน 
4. ประสบการณ์การท างานต่างกันมีผลต่อการ

ยอมรับฝีมือแรงงานท่ีแตกต่างกัน 
5. ต าแหน่งงานต่างกันมีผลต่อการยอมรับฝีมือ

แรงงานท่ีแตกต่างกัน 
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6. การด าเนินการพัฒนาทักษะมีผลต่อการยอมรับ
ฝีมือแรงงานท่ีแตกต่างกัน 

7. เอกสารและสื่อประกอบการอบรมมีผลต่อการ
ยอมรับฝีมือแรงงานท่ีแตกต่างกัน 

8. ความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมของ
วิทยากร มีผลต่อการยอมรับฝีมือแรงงานท่ีแตกต่างกัน 

9. ประโยชน์ที่ ได้รับจากการอบรม มีผลต่อการ
ยอมรับฝีมือแรงงานท่ีแตกต่างกัน 

ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาทักษะ
แรงงานกับการยอมรับฝีมือแรงงานของสถานประกอบ
กิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดฉะเชิงเทรา 
ผู้วิจัยพบว่า 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศมีค่า p-value 0.369 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับ Ho และ ปฏิเสธ H1 ที่
ร ะดั บ ความ เช่ื อมั่ น ร้ อ ยล ะ  95 อย่ า งมี นั ย ส าคั ญ 
หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อการยอมรับฝีมือ
แรงงาน ไม่แตกต่างกัน จึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว ้

2. ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านอายุมีค่า p-value 0.700 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับ Ho และ ปฏิเสธ H1 ที่
ร ะดั บ ความ เช่ื อมั่ น ร้ อ ยล ะ  95 อย่ า งมี นั ย ส าคั ญ 
หมายความว่า อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อการยอมรับฝีมือ
แรงงาน ไม่แตกต่างกัน จึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว ้

3. ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านระดับการศึกษามีค่า p-
value 0.233 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับ Ho และ 
ปฏิ เสธ H1 ที่ ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 อย่างมี
นัยส าคัญ หมายความว่า ระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกัน มี
ผลต่อการยอมรับฝีมือแรงงาน ไม่แตกต่างกัน จึงไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

4. ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
มีค่า p-value 0.865 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับ 
Ho และ ปฏิ เสธ H1 ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 
อย่างมีนัยส าคัญ หมายความว่า ประสบการณ์การท างาน 
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อการยอมรับฝีมือแรงงาน ไม่แตกต่าง
กันจึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

5. ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านประเภทกิจการ มีค่า p-
value 0.551 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับ Ho และ 
ปฏิ เสธ H1 ที่ ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 อย่างมี
นัยส าคัญ หมายความว่า ต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกัน มีผล
ต่อการยอมรับฝีมื อแรงงาน ไม่ แตกต่ างกัน  จึ งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

6. การด าเนินการพัฒนาทักษะ มีค่า p-value 0.515 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับ Ho และ ปฏิเสธ H1 ที่
ร ะดั บ ความ เช่ื อมั่ น ร้ อ ยล ะ  95 อย่ า งมี นั ย ส าคั ญ 
หมายความว่า การด าเนินการพัฒนาทักษะที่แตกต่างกัน 
มีผลต่อการยอมรับฝีมือแรงงาน แตกต่างกันจึงไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

7. เอกสารและสื่อประกอบการอบรม มีค่า p-value 
0.221 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับ Ho และ ปฏิเสธ 
H1 ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 อย่างมีนัยส าคัญ 
หมายความว่า เอกสารและสื่อประกอบการอบรมที่
แตกต่างกัน มีผลต่อการยอมรับฝีมือแรงงาน แตกต่างกัน
จึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

8. ความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมของ
วิทยากร มีค่า p-value 0.183 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึง
ยอมรับ Ho และ ปฏิเสธ H1 ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 
95 อย่างมีนัยส าคัญ หมายความว่า ความรู้ ความสามารถ 
และความเหมาะสมของวิทยากร ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
การยอมรับฝีมือแรงงาน แตกต่างกันจึงไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

9. ประโยชน์ที่ได้รับจากการอบรม มีค่า p-value 
0.888 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับ Ho และ ปฏิเสธ 
H1 ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 อย่างมีนัยส าคัญ 
หมายความว่า ประโยชน์ที่ได้รับจากการอบรม ท่ีแตกต่าง
กัน มีผลต่อการยอมรับฝีมือแรงงาน แตกต่างกันจึงไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ การศึกษา การพัฒนา
ทักษะแรงงานกับการยอมรับฝีมือแรงงานของสถาน
ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัด
ฉะเชิงเทรา  

จากผลการศึกษา ผู้วิจัยพบว่า การพัฒนาทักษะ
แรงงานกับการยอมรับฝีมือแรงงานของสถานประกอบ
กิจการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดฉะเชิงเทรา ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤษณา กลศาสตร์บวร (2545) 
ที่ ศึ กษ า เรื่ อ ง  ก ารพัฒ นาทั กษะแรงงาน ในสถาน
ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดเชียงใหม่ 
พบว่ารูปแบบการฝึกอบรมและความถี่ในการจัดฝึกอบรม
ให้กับสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมใน
จังหวัดเชียงใหม่โดยรวมแล้วเป็นการฝึกอบรมในลักษณะ
ของเด็กฝึกงานและการจัดให้มีหัวหน้าคอยแนะน าติดตาม
แก้ไขงาน ตลอดจนหลักสูตรที่ฝึกอบรมส่วนใหญ่พบว่า
เป็นการฝึกอบรมเฉพาะกิจการมากกว่าการฝึกอบรมโดย
ใช้กับกิจการทั่วไป ความเหมาะสมของมาตรการต่าง ๆ 
ของรัฐที่เข้าไปช่วยเหลือสนับสนุนให้สถานประกอบการ
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พัฒนาทักษะแรงงานในภาพรวมพบว่า ทั้งมาตรการของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในแผนพัฒนาฯ ฉบับ
ที่ 8 มาตรการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมและมาตรการ
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานนั้น เป็นมาตรการที่เหมาะสม
และควรจะได้น าไปปฏิบัติโดยมีเพียงบางมาตรการเท่านั้น
ที่พบว่ามีความเหมาะสมแต่ยังไม่เคยปฏิบัติจริง ในด้าน
ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาทักษะแรงงานในสถาน
ประกอบการนั้นพบว่าจัดอยู่ในระดับที่มาก ส าหรับด้าน
ความรู้และความเข้าใจของฝ่ายนายจ้างต่อการพัฒนา
ทักษะฝีมือแรงงานให้แก่พนักงาน/ลูกจ้างในสถาน
ประกอบการพบว่า นายจ้างมีความรู้ ความเข้าใจใน
ระดับสูงเป็นส่วนใหญ่ 

ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับวิจัยของ นิวัติ กลุศรี  (2548) 
ศึกษาการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานของคนงานก่อสร้าง 
ด้านงานปูนและงานไม้ กรณีศึกษา ห้างหุ้นส่วนจ ากัด เอ็น 
พลัส คอนสตรัคชัน จังหวัดเชียงใหม่ พบว่าลักษณะการ
พัฒนาฝีมือแรงงานของคนงานก่อสร้างเป็นการเข้ารับการ
ฝึกอบรมเฉพาะด้าน โดยจัดท าเป็นโครงการพัฒนาทักษะ
ฝีมือแรงงาน ซึ่งอาศัยความร่วมมือกับศูนย์พัฒนาฝี มือ
แรงงานจังหวัดเชียงใหม่แสดงถึง สถานประกอบกิจการ
เอกชนควรพัฒนาทักษะลูกจ้างของตน เนื่องจากระบบ
การพัฒนาแรงงานของประเทศไทยยังไม่สามารถผลิต
แรงงานได้ตรงกบความต้องการของสถานประกอบกิจการ
เนื่องจากมีข้อจ ากัดหลายประการ เช่น ขาดแคลน
งบประมาณและบุคลากรท าหน้าที่ฝึก การปรับปรุง
หลักสูตรและเครื่องมืออุปกรณ์ ในการฝึกขาดความ
คล่องตัว ดังนั้นสถานประกอบกิจการด าเนินการพัฒนา
ทักษะฝีมือแรงงานให้กับลูกจ้างโดยการสั่งลูกจ้างไปอบรม
กับหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ซึ่งเป็นการอบรมเฉพาะ
ด้านมีการอบรมทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติกรมการ
จัดหางาน นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับ เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ 
และพิสิน แตงจวง (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนา
ศักยภาพแรงงานในสถาบันอาชีวศึกษาและสถาน
ประกอบการ ในส่วนของการจัดการอาชีวศึกษา ที่
ประเทศไทยมีนโยบายขยายโอกาสทางการศึกษาและ
ส่งเสริมให้เยาวชนได้เรียนหนังสือสูงขึ้นเพื่อให้สามารถ
แข่งขันในเวทีโลกได้ แต่ในความเป็นจริงประเทศไทยขาด
ความพร้อมและขาดความใส่ใจในด้านการตรวจสอบ
คุณสมบัติของผู้จะศึกษาต่อและผู้ที่จะจบการศึกษามุ่งเน้น
แต่ปริมาณ จึงมีการจัดการหลากหลายรูปแบบ ทั้งภาค
ปกติที่มีจ านวนนักเรียนต่อห้องเรียนสูงเกินมาตรฐาน 
นอกจากนี้มีหลายสถาบันการศึกษาเปิดเรียนภาคพิเศษ 

(เสาร์-อาทิตย์)ท้ังหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน สื่อ 
ห้องปฏิบัติการขาดการประเมินคุณภาพอย่างเป็นระบบ
และจริงจัง ผลก็คือนักเรียนไม่สนใจเรียน ชอบก่อการ
ทะเลาะวิวาท นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า ขาด
คุณภาพ 
 
สรุปผลการวิจัย 

จากการวิจัยการพัฒนาทักษะแรงงานกับการยอมรับ
ฝีมือแรงงานของสถานประกอบกิจการขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในจังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า  

1. การด าเนินการพัฒนาทักษะ สถานประกอบ
กิจการส่วนใหญ่  ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมว่า ควรจัด
เจ้าหน้าท่ีให้ค าแนะน าช่วยเหลือแก้ไขปัญหาอย่างเพียงพอ 
คิด เป็นร้อยละ 53.85  รองลงมาคือ ควรมีอุปกรณ์
เครื่องมือ เครื่องใช้ในการพัฒนาทักษะที่ทันสมัยคิดเป็น
ร้อยละ 46.15 ตามล าดับ  

2. เอกสารและสื่อประกอบการอบรมฯ สถาน
ประกอบกิจการส่วนใหญ่ ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมว่า ควร
มีเจ้าหน้าที่ให้ค าแนะน าอย่างเพียงพอ คิดเป็นร้อยละ 
36.38  รองลงมาคือ ควรลดขั้นตอนในการน าเสนอลงบ้าง 
คิดเป็นร้อยละ 26.66  ควรมีป้ายประชาสัมพันธ์บอก
ล าดับขั้นตอนในการแนะน า  คิดเป็นร้อยละ  20.00 และ
ควรมีเอกสารและสื่อที่เพียงพอ คิดเป็นร้อยละ 16.66 
ตามล าดับ  

3. ความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมของ
วิทยากร สถานประกอบกิจการส่วนใหญ่ ให้ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมว่า มีการบรรยายเรื่องอย่างชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 
50.00  รองลงมาคือ วิทยากรบรรยายมีความรู้ที่ดี คิดเป็น
ร้อยละ 27.77 และช่วงเวลาในการบรรยายเหมาะสม  คิด
เป็นร้อยละ 22.33 ตามล าดับ  

4. ประโยชน์ที่ ได้จากการอบรม สถานประกอบ
กิจการส่วนใหญ่ ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมว่า กล้าตัดสินใจ
ในการลงทุน คิดเป็นร้อยละ 53.85  รองลงมาคือ ได้
เพิ่มเติมทักษะในการท างานมากขึ้น คิดเป็นร้อยละ 46.15 
ตามล าดับ 
 
ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีการพัฒนาทักษะ
ฝีมือแรงงานเพิ่มขึ้น และจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
การพัฒนาทักษะแรงงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก
กับการยอมรับฝีมือแรงงาน ดังนั้นสถานประกอบกิจการ 
จึงควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานใน
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ด้านต่าง ๆ เพื่อให้การพัฒนาทักษะแรงงานพนักงานมี
ประสิทธิภาพ น าพาไปสู่การยอมรับฝีมือแรงงาน ดังนี ้

1. การด าเนินการพัฒนาทักษะ ควรจัดเจ้าหน้าที่ให้
ค าแนะน าช่วยเหลือแก้ไขปัญหาอย่างเพียงพอ และควรมี
อุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องใช้ในการพัฒนาทักษะที่ทันสมัย 

2. เอกสารและสื่อประกอบการอบรมฯ ควรมี
เจ้ าห น้ าที่ ให้ ค า แ น ะ น าอ ย่ า ง เพี ย งพ อ  เน้ น ก าร
ปรึกษาหารือ และควรลดขั้นตอนในการน าเสนอลงบ้าง 

3. ความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมของ
วิทยากร ควรให้วิทยากรบรรยายมีความรู้ที่ดี และควร
บรรยายในช่วงเวลาที่เหมาะสม 

4. ประโยชน์ที่ได้จากการอบรม ได้เพิ่มเติมทักษะใน
การท างานมากขึ้นและเหมาะสมกับงานที่พนักงาน
รับผิดชอบ 
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