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 การศึกษาน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์และอิทธิพลของนวตักรรมกระบวนการฝึกอบรมที่มีต่อ
ประสทิธผิลการดาํเนินงานในธุรกจิขายตรงแบบหลายชัน้ กลุ่มตวัอย่างคอื 1) นักธุรกจิขายตรงของบรษิทัแห่งหน่ึงจาํนวน 
623 คน เกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม 2) ผูด้าํรงตําแหน่งระดบัสงูสุดของสายงาน 4 ราย เกบ็ขอ้มลูดว้ยการสมัภาษณ์เชงิลกึ 
3) ผูด้าํรงตําแหน่งระดบัรองสงูสุด 4 ราย เกบ็ขอ้มูลด้วยการสมัภาษณ์กลุ่ม และ 4) การสงัเกตผู้นําที่เข้าร่วมการฝึกอบรม
ประจาํเดอืน ผลวจิยัพบว่า นวตักรรมดา้นการสาํรวจและวเิคราะหค์วามจําเป็นในการฝึกอบรม นวตักรรมด้านการวางแผน
และพฒันาการฝึกอบรมนวตักรรมดา้นเทคนิคการฝึกอบรม นวตักรรมด้านการดําเนินการฝึกอบรม และนวตักรรมด้านการ
ติดตามประเมนิผลหลงัการฝึกอบรม มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ แต่มีเพียง
นวตักรรมดา้นการสาํรวจและวเิคราะหค์วามจาํเป็นในการฝึกอบรม นวตักรรมดา้นการวางแผนและพฒันาการฝึกอบรม และ
นวตักรรมดา้นการดาํเนินการฝึกอบรมเท่านัน้ทีส่่งผลต่อประสทิธผิลขององคก์าร 

คาํสาํคญั: นวตักรรม การฝึกอบรม ประสทิธผิล ธุรกจิขายตรง 
 

ABSTRACT
 

 This study aimed to investigate the relationship and the influence of training process innovation
affecting the effectiveness of Multi-Level Marketing Business (MLM). The samples were 1) 623 MLM 
businessmen in a company that data by questionnaire were collected 2) 4 executives of highest level in 
the MLM that data by in-depth interview were collected 3) 4 executives of vice-highest level in the MLM 
that data by group interview were collected and 4) the observation of leaders who participated/attended 
the monthly training. The analysis result found that the innovation of exploring and analyzing the need for 
training, the innovation of planning and development training, the innovation of training techniques, the 
innovation of training processes, and the innovation of after-training assessment are correlated with 
organizational effectiveness significantly. But only the innovation of exploring and analyzing the need for 
training, the innovation of planning and development training and the innovation of training processes 
affected the effectiveness of the organization.
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บทนํา 

ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา เครื่องมือในการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยไ์ดอ้ย่างดเียี่ยมและเป็นที่ยอมรบักนั อย่าง
กว้างขวางนัน่คือ “การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ” ดงัจะ
เห็นได้จากการที่องค์การแต่ละองค์การได้มีการจัดสรร
งบประมาณโดยเฉลี่ยถึง 15% ของงบประมาณทัง้หมดเอาไว้
ใชเ้พื่อการฝึกอบรมสมาชกิในองค์การ (จตุพร, 2544: 41) การ
ฝึกอบรมในธุรกิจขายตรงยิ่งมีผลสําคัญยิ่งต่อการพัฒนา
ศกัยภาพของทรพัยากรมนุษย์ในองค์การ และมีผลต่อการ
เจริญเติบโตอย่างยัง่ยืนของธุรกิจ ดังนัน้ในทุกองค์การใน
ธุรกิจประเภทขายตรง จึงมุ่งเน้นการฝึกอบรมเพื่อใช้เป็น
เครื่องมอืในการนําพาองค์การของตนไปสู่ระดบัแนวหน้าของ
ธุรกิจ โดยเฉพาะในยุคโลกาภิวตัน์ที่ซบัซ้อนซึ่งเต็มไปด้วย
การแข่งขนั การตดิต่อสื่อสารทีร่วดเรว็ และการเปลี่ยนแปลงที่
สามารถเกดิขึน้ไดอ้ย่างเฉียบพลนัในทุกขณะ (จนิตนา, 2542: 

10) กระบวนการฝึกอบรมเป็นขัน้ตอนที่เกี่ยวโยงกนัเป็นระบบ
โดยเริ่มจากการใส่วตัถุดิบนัน่คอื “ทรพัยากรมนุษย์” ลงใน
ขัน้ตอนการผลตินัน่คอื “การจดัการฝึกอบรม” และได้ผลผลิต
นัน่คือ “ประสิทธิผลในการดําเนินงานที่ดีขึ้น”  อันสืบ
เน่ืองมาจากวตัถุประสงค์ของการจดัการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นใน
ส่วนของการพฒันาความรู ้ทศันคต ิและทกัษะการขาย 

องคก์ารทีป่ระกอบธุรกจิประเภทขายตรงจาํนวนมาก
ซึง่ถอืว่าเป็นหน่ึงในธุรกจิทีม่คีวามสาํคญัต่อเศรษฐกจิโดยรวม
ทัว่ประเทศ มีนวตักรรมในการจดัการ หลกัการ กลยุทธ์ และ
เทคนิค อย่างไรในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ในส่วนของการ
จัดการฝึกอบรมแก่นักธุรกิจขายตรง ทัง้การเตรียมการ 
กระบวนการ ขัน้ตอน และสาระสําคญัต่างๆ เพื่อนําบุคลากร
ไปสู่การบรรลุเป้าหมายในวิชาชีพ ทัง้น้ีเพื่อจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิผลในการดําเนินงานทัง้ในด้านการพฒันายอดขาย 
และ การเจรญิเติบโตขององค์การที่เพิ่มขึ้นตามความสําเร็จ 

โดยผลทีไ่ดจ้ากการวจิยัในครัง้น้ีจะถกูนําไปเป็นแนวทางในการ
พฒันาคุณภาพในการฝึกอบรมบุคลากรเพื่อสรรสรา้งนวตักรรม
ใหม่ๆทางดา้นการจดัการฝึกอบรมทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ
ประสทิธผิลการดาํเนินงานในธุรกจิขายตรงแบบหลายชัน้อย่าง
มปีระสทิธภิาพต่อไปในอนาคต 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั
1. เพื่อศกึษาความสมัพนัธข์องนวตักรรม การจดัการ

ฝึกอบรมทรพัยากรมนุษย ์ในธุรกจิขายตรงแบบหลายชัน้

2. เพื่อศกึษาอิทธพิลของนวตักรรมกระบวนการ
ฝึกอบรมทีม่ต่ีอประสทิธผิลการดาํเนินงานในธุรกจิขายตรง
แบบหลายชัน้ 

ทบทวนวรรณกรรม 

การฝึกอบรม 

การฝึกอบรมหรือ Training ถือเป็นกลยุทธ์และ
การป้อนข้อมูลที่ช ัดเจนแก่ผู้ขายอันเป็นปัจจัยนําไปสู่
ความสําเรจ็ในการประกอบธุรกิจ ดงันัน้ ธุรกจิขายตรง 
จงึเน้นเรื่องเหล่าน้ีมากเป็นพเิศษ (สุษม ศุภนิตย,์ 2547: 16) 

ความหมายของการฝึกอบรม 

มีผู้ให้คํานิยามความหมายของการฝึกอบรมไว้
อย่างมากมาย ขึ้นอยู่กบัว่ามองการฝึกอบรมจากแนวคิด 
(Approach) ใด เช่น 

กา ร ฝึ กอ บ ร ม  คือ  "ก า ร ถ่ าย ท อ ดคว าม รู ้
เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญ ความสามารถ และ
ทศันคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อช่วยให้การปฏิบตัิงานและ
ภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมี
ประสทิธภิาพมากขึน้ และไม่ว่าการฝึกอบรมจะมขีึ้นที่ใดกต็าม 

วตัถุประสงค์ก็คือ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน หรือเพิ่มขีดความสามารถในการจดัรูปของ
องคก์าร" (สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรอืน, 2520) 

ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม  ห ม า ย ถึ ง  " ก ร ะ บ ว น ก า ร
เปลีย่นแปลงพฤตกิรรมอย่างมรีะบบ เพื่อใหบุ้คคลมคีวามรู ้
ความเข้าใจ มคีวามสามารถที่จําเป็น และมีทศันคติที่ดี
สาํหรบัการปฏบิตังิานอย่างใดอย่างหน่ึงของหน่วยงานหรอื
องคก์ารนัน้" (สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรอืน, 2533)  

การฝึกอบรม คือ "กระบวนการในอันที่จะทําให ้

ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมเกดิความรู ้ความเข้าใจ ทศันคติ และ
ความชํานาญ ในเรื่องหน่ึงเรื่องใด และเปลี่ยนพฤติกรรม 

ไปตามวัต ถุประสงค์ที่กํ าหนดไว้ ”  (สถาบันพัฒนา
ขา้ราชการพลเรอืน, 2533)  

จะเห็นได้ว่ า ความหมายของการฝึกอบรมมี
มากมาย แต่โดยสรุปแล้ว การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่
ช่วยพฒันานกัขายใหป้ระสบความสําเรจ็ในการดําเนินธุรกจิ
ขายตรง ดงันัน้ การสรา้งแนวทางใหม่ ๆ ทีม่ปีระสทิธภิาพใน
การฝึกอบรมก็น่าจะส่งผลดีต่อประสิทธผิลการดําเนินงาน
นัน่เอง 

กระบวนการÄนการจ�ัฝึกอบรมอยnางÁปÈน
ระบบ (นฤนนัท,์ 2542)

กระบวนการในการจดัฝึกอบรมควรมขี ัน้ตอน
ดงัต่อไปน้ี

ขั Êนตอนท̧É 1 : สํารวจÂ¨ะวิÁคราะห์ความ
จาํÁปÈนÄนการฝึกอบรม การวเิคราะหค์วามจําเป็นในการ
ฝึกอบรม (Needs assessment) เป็นขัน้ตอนแรกของการ
จดัการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์ดงักล่าว
จะช่วยให้ทราบข้อมูลที่จําเป็นสําหรับการออกแบบและ
พฒันาโครงการฝึกอบรม เพื่อใหก้ารฝึกอบรมสอดคลอ้ง
กบัความต้องการขององคก์ร และเกดิประโยชน์สงูสุด

ขั Êนตอนท̧É 2 : วางÂ�นÂ¨ะ¡�ันาการฝึกอบรม
ข้อมูลต่างๆ ที่ได้จากการวิเคราะห์ความต้องการในขัน้ตอน
แรก จะเป็นสิ่งที่จะนํามาใช้ในการกําหนดวตัถุประสงค์ของ
การฝึกอบรม ซึ่งเป็นเสมอืนเข็มทศิสําหรบัการออกแบบและ
พฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมต่อไป และยงัเป็นสิ่งที่กําหนด
แนวทางการประเมนิผลโครงการฝึกอบรมอีกดว้ย

ขั Êนตอนท̧É 3 : การÁ º̈อกÁทคนิคการฝึกอบรม
เทคนิคการฝึกอบรมเป็นวธิกีาร หรอืการเลอืกใช้กจิกรรม และ
สื่ออุปกรณ์ ทีนํ่าไปใช้ในการจดัฝึกอบรม ซึ่งมคีวามสําคญัต่อ
การจดัฝึกอบรมเป็นอย่างมาก เพื่อเพิม่พูนสมรรถภาพและ
ประสทิธภิาพของบุคคล ในด้านความรู้ความเข้าใจ ทกัษะและ
ทศันคติของผู้เข้ารบัการฝึกอบรมอนัจะทําให้สามารถนําสิง่ที่
ฝึกอบรมใหน้ัน้ไปปรบัใชไ้ดก้บัการปฏบิตังิานจรงิ

ขั Êนตอนท̧É 4 : �าํÁนินการฝึกอบรม หลงัจาก
เตรียมการวางแผน และเลือกใช้เทคนิคในการฝึกอบรม
เรยีบรอ้ยแลว้ ขัน้ตอนต่อมากค็อื การดําเนินการฝึกอบรม
ตามแผนที่ได้กําหนดไว้ นักจดัการการฝึกอบรมจะต้อง
ดาํเนินการเกีย่วกบัสถานทีข่องการฝึกอบรมใหเ้รยีบรอ้ย

ขั Êนตอนท̧É 5: ติ�ตามÂ¨ะประÁมิน�¨การ
ฝึกอบรม การสร้างเกณ�์ (Criteria) สําหรบัการประเมินผล
ควรที่จะได้กระทําควบคู่ไปกับการคัดเลือกและออกแบบ
โครงการฝึกอบรมโดยเกณ�ท์ีส่รา้งขึน้จะต้ององิหรอืสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมที่ได้กําหนดไว้ เน่ืองจาก
เกณ�ส์าํหรบัการประเมนิผลคอืมาตรฐานทีใ่ชว้ดัพฤตกิรรม

ผู้ว ิจ ัยจึง ใช้กระบวนการทัง้ 5 เ ป็นตัวว ัด
องค์ประกอบของนวตักรรมกระบวนการฝึกอบรม ซึ่งเป็น
ตวัแปรต้นของงานวจิยัน้ี

นวตักรรม
ความหมายของนวตักรรม

ตารางท̧É 1 นิยามความหมายของนวตักรรม
นักวิ�าการ �ป̧� ความหมายของนวตักรรม

Betje (1998) นวตักรรม คอื สิง่ใหมท่ีเ่กิดขึ้นใน
ธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการ
ผลติ การจดัจําหน่าย และไม่ว่า
จะเป็นสนิคา้หรอืบรกิาร

Damanpour 

(1987)

น วั ต ก ร ร ม ใ น แ ง่ มุ ม ข อ ง
นวตักรรมองค์การ หมายถึง สิ่ง
ใหม่ที่ ถู กพัฒนาขึ้ นมา ใช้ ใ น
องค์การ และเป็นที่ยอมรบัของ
คนในองคก์าร

Drucker

(1985,1993)

นวตักรรม เป็นเครื่องมอืที่สําคญั
ของผู้ประกอบการในการสร้าง
ศกัยภาพการแข่งขนัในเชงิธุรกิจ
และความมัง่ค ัง่ โดยใชท้รพัยากรที่
มอียู่ หรือจากการสร้างขึ้นใหม่
รวมทัง้เป็นการพัฒนาขึ้นจาก
ความรูใ้หม่

DTI (2004) นวตักรรม คือ ความสําเร็จจาก
การใชป้ระโยชน์ของความคดิใหม่

Evan (1966) นวตักรรม เป็นกระบวนการของ
การพฒันาความคดิใหม่

Freeman & Soete

(1997)

นวัตกรรม คือ ผลิตภัณ�์ใหม่
หรือกระบวนการใหม่ หรือที่ได้
ทําการปรบัปรุงแล้วมาใช้ในเชิง
พาณชิยเ์ป็นครัง้แรก

Herkema (2003) นวตักรรม เป็นการใชค้วามคดิ หรอื
พฤตกิรรมที่เกิดขึ้นใหม่ในองคก์าร
และนวัตกรรมสามารถเป็นได้ทัง้
ผลิตภัณ�์ใหม่ บริการใหม่ หรือ
เทคโนโลยีใหม่ ซึ่งอาจจะเกิดจาก
การ เปลี่ ยนแปลงในลักษณะ
เฉียบพลนัหรอืคอ่ยเป็นคอ่ยไป

Lemon & Sahota

(2003)

นวัตกรรม เป็นผลจากการใช้
ความรูใ้นเรื่องตลาดใหม่ และหรอื
ความรูเ้ชงิเทคนิคใหม่ๆ ทีนํ่าไปสู่
การพฒันาผลติภณั�์
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 กระบวนการในการจดัฝึกอบรมอย่างเป็น
ระบบ (นฤนนัท,์ 2542) 

 กระบวนการในการจดัฝึกอบรมควรมขี ัน้ตอน
ดงัต่อไปน้ี 

 ขัน้ตอนท่ี 1 : สํารวจและวิเคราะห์ความ
จาํเป็นในการฝึกอบรม  การวเิคราะหค์วามจําเป็นในการ
ฝึกอบรม  (Needs assessment) เป็นขัน้ตอนแรกของการ
จดัการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์ดงักล่าว    

จะช่วยให้ทราบข้อมูลที่จําเป็นสําหรับการออกแบบและ
พฒันาโครงการฝึกอบรม  เพื่อใหก้ารฝึกอบรมสอดคลอ้ง
กบัความต้องการขององคก์ร และเกดิประโยชน์สงูสุด 

 ขัน้ตอนท่ี 2 : วางแผนและพฒันาการฝึกอบรม 

ข้อมูลต่างๆ ที่ได้จากการวิเคราะห์ความต้องการในขัน้ตอน
แรก จะเป็นสิ่งที่จะนํามาใช้ในการกําหนดวตัถุประสงค์ของ
การฝึกอบรม ซึ่งเป็นเสมอืนเข็มทศิสําหรบัการออกแบบและ
พฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมต่อไป และยงัเป็นสิ่งที่กําหนด
แนวทางการประเมนิผลโครงการฝึกอบรมอีกดว้ย 

 ขัน้ตอนท่ี 3 : การเลือกเทคนิคการฝึกอบรม 

เทคนิคการฝึกอบรมเป็นวธิกีาร หรอืการเลอืกใช้กจิกรรม และ
สื่ออุปกรณ์ ทีนํ่าไปใช้ในการจดัฝึกอบรม ซึ่งมคีวามสําคญัต่อ
การจดัฝึกอบรมเป็นอย่างมาก เพื่อเพิม่พูนสมรรถภาพและ
ประสทิธภิาพของบุคคล ในด้านความรู้ความเข้าใจ ทกัษะและ
ทศันคติของผู้เข้ารบัการฝึกอบรมอนัจะทําให้สามารถนําสิง่ที่
ฝึกอบรมใหน้ัน้ไปปรบัใชไ้ดก้บัการปฏบิตังิานจรงิ 

 ขัน้ตอนท่ี 4 : ดาํเนินการฝึกอบรม หลงัจาก
เตรียมการวางแผน และเลือกใช้เทคนิคในการฝึกอบรม
เรยีบรอ้ยแลว้ ข ัน้ตอนต่อมากค็อื การดําเนินการฝึกอบรม
ตามแผนที่ได้กําหนดไว้ นักจดัการการฝึกอบรมจะต้อง
ดาํเนินการเกีย่วกบัสถานทีข่องการฝึกอบรมใหเ้รยีบรอ้ย 

 ขั ้นตอนท่ี  5: ติดตามและประเมินผลการ
ฝึกอบรม การสร้างเกณฑ์ (Criteria) สําหรบัการประเมินผล 
ควรที่จะได้กระทําควบคู่ไปกับการคัดเลือกและออกแบบ
โครงการฝึกอบรมโดยเกณฑท์ีส่รา้งขึน้จะต้ององิหรอืสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมที่ได้กําหนดไว้ เน่ืองจาก
เกณฑส์าํหรบัการประเมนิผลคอืมาตรฐานทีใ่ชว้ดัพฤตกิรรม 

 ผู้วิจ ัยจึง ใช้กระบวนการทัง้  5 เ ป็นตัวว ัด
องค์ประกอบของนวตักรรมกระบวนการฝึกอบรม ซึ่งเป็น
ตวัแปรต้นของงานวจิยัน้ี 
 

นวตักรรม 

 ความหมายของนวตักรรม 
 

ตารางท่ี 1  นิยามความหมายของนวตักรรม 

นักวิชาการ (ปี) ความหมายของนวตักรรม 

Betje (1998) 

 

นวตักรรม คอื สิง่ใหมท่ีเ่กิดขึ้นใน
ธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการ
ผลติ การจดัจําหน่าย และไม่ว่า
จะเป็นสนิคา้หรอืบรกิาร 

Damanpour 

(1987) 

น วั ต ก ร ร ม  ใ น แ ง่ มุ ม ข อ ง
นวตักรรมองค์การ หมายถึง สิ่ง
ใหม่ที่ ถู กพัฒนาขึ้ นมา ใช้ ใ น
องค์การ และเป็นที่ยอมรบัของ
คนในองคก์าร 

Drucker 

(1985,1993) 

นวตักรรม เป็นเครื่องมอืที่สําคญั
ของผู้ประกอบการในการสร้าง
ศกัยภาพการแข่งขนัในเชงิธุรกิจ 

และความมัง่ค ัง่ โดยใชท้รพัยากรที่
มอียู่ หรือจากการสร้างขึ้นใหม ่

รวมทัง้เป็นการพัฒนาขึ้นจาก
ความรูใ้หม ่

DTI (2004) นวตักรรม คือ ความสําเร็จจาก
การใชป้ระโยชน์ของความคดิใหม ่

Evan (1966) นวตักรรม เป็นกระบวนการของ
การพฒันาความคดิใหม ่

Freeman & Soete 

(1997) 

 

นวัตกรรม คือ ผลิตภัณฑ์ใหม ่
หรือกระบวนการใหม่ หรือที่ได้
ทําการปรบัปรุงแล้วมาใช้ในเชิง
พาณชิยเ์ป็นครัง้แรก 

Herkema (2003) 

 

นวตักรรม เป็นการใชค้วามคดิ หรอื
พฤตกิรรมที่เกิดขึ้นใหม่ในองคก์าร 
และนวัตกรรมสามารถเป็นได้ทัง้
ผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม่ หรือ
เทคโนโลยีใหม่ ซึ่งอาจจะเกิดจาก
การ เปลี่ ยนแปลงในลักษณะ
เฉียบพลนัหรอืคอ่ยเป็นคอ่ยไป 

Lemon  & Sahota 

(2003) 

 

นวัตกรรม เป็นผลจากการใช้
ความรูใ้นเรื่องตลาดใหม ่และหรอื
ความรูเ้ชงิเทคนิคใหม่ๆ  ทีนํ่าไปสู่
การพฒันาผลติภณัฑ ์
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นักวิชาการ (ปี) ความหมายของนวตักรรม 

Perez-

Bustamante 

(1999) 

น วั ต ก ร ร ม  เ ป็ น เ รื่ อ ง ข อ ง
กระบวนการแสวงหา ดําเนินงาน 
จดัเก็บ ตลอดจนใช้ประโยชน์จาก
ขอ้มลูในดา้นการสรา้งความรู้ การ
วิจัยและพัฒนา การผลิตการ
พาณชิย ์และการอยู่รอดของธุรกจิ 

Rogers (1995) นวัตกรรม คือ ความคิด การ
ปฏบิตั ิหรอื สิง่ของที่เป็นสิง่ใหม่
สําหรับบุคคลหรือหน่วยงาน
ต่างๆทีนํ่าไปใช ้

Schilling (2008) นวัตกรรม เป็นเรื่องของการนํา
ความคดิไปใชใ้นเชงิปฏบิตั ิเพื่อให้
ไดส้ิง่ใหมห่รอืกระบวนการใหม ่

Smits (2002) นวตักรรม เป็นความสําเรจ็ของการ
ผสมเชื่ อมโยงในเรื่ องของวัสดุ
อุปกรณ์และความคิด ให้ เป็ น
ประโยชน์ในเชงิสงัคมและเศรษฐกจิ 

Tushman  & 

Nadler (1986) 

นวตักรรมคอืการสร้างผลติภณัฑ ์
บรกิาร หรอืกระบวนการใหม่ๆ  

Utterback (2004) นวตักรรม เป็นสิ่งที่ต่อยอดของ
สิ่งประดิษฐ์ ให้เข้าถึงและเป็นที่
ยอมรับของตลาดในลักษณะ     
ของผลิตภัณฑ์ใหม่  หรือเป็น
กระบวนการใหม ่ทีม่กีารพฒันาขึ้น
มาใช้เป็นครัง้แรก และทําให้เกิด
ประโยชน์ในเชงิเศรษฐกจิ 

ผลจากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นเกี่ยวกบัการให้
คํานิยามของคําว่า “นวตักรรม” พบว่า มีการให้คํานิยามใน
หลายลกัษณะ และหลายแง่มุมที่แตกต่างกนัออกไปตามพื้น
ฐานความรู ้ และวชิาชพีของนักวชิาการที่ให้คํานิยาม โดยสรุป 
ความหมายของนวัตกรรมในทัศนะของผู้เขียนนวัตกรรม 
หมายถงึ  สิง่ใหม่ทีเ่กดิขึ้นจากการใช้ความรู ้ทกัษะประสบการณ์
และความคดิสร้างสรรค ์ในการพฒันาขึ้น ซึง่อาจจะมลีกัษณะ
เป็นผลิตภัณฑ์ใหม่  บริการใหม่หรือกระบวนการใหม่ 

ทีก่่อใหเ้กดิประโยชน์ในเชงิเศรษฐกจิและสงัคม 

มิติของนวตักรรม 
จากการศึกษาผู้ว ิจยัพบว่า การสร้างนวตักรรมใน

องค์การยงัสามารถแบ่งได้เป็น 3 มติ ิ ตามการนําเสนอของ 
ภาณุ ลมิมานนท ์(2546) ได้แก่ นวตักรรมผลติภณัฑ์ (product 

innovation) นวตักรรมกระบวนการ (process innovation) และ
นวตักรรมการจดัการ (management innovation) ซึ่งส่วนใหญ่
แล้วมกัจะให้ความสนใจในมิตินวตักรรมด้านผลิตภัณฑ์กับ
ดา้นกระบวนการ มากกว่านวตักรรมการจดัการ (Management 
Innovation) แต่มิตินวัตกรรมการจดัการ ภาณุ ลิมมานนท ์
(2546) กล่าวว่าเป็นสิง่ที่ดูจะมคีวามสําคญัไม่น้อยไปกว่า 2 
นวัตกรรม ที่กล่าวมาข้างต้นและอาจจะเป็นปัจจัยแห่ง
ความสําเรจ็ (Key Success Factors) ของธุรกจิแห่งนวตักรรม 
แต่ธุรกจิให้ความสนใจน้อย การสร้างนวตักรรมในองค์การยงั
สามารถแบ่งได้เป็น 3 ประเภท ตามการนําเสนอของ 
ภาณุ ลมิมานนท ์(2546) ไดแ้ก่ 

1. นวตักรรมผลติภณัฑ ์(Product Innovation)
เพื่อความอยู่รอดและความสําเร็จของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม องคก์ารจะต้องพฒันาผลติภณัฑ์
ของตนให้สามารถตอบสนองความต้องการของผู้บรโิภค
อย่างแท้จริงเพื่อที่จะเป็นประตูเปิดทางสู่กลุ่มเป้าหมาย
เ ฉพ า ะ ข อ ง วิส าห กิ จ ข น าดก ล า ง แล ะ ข นา ดย่ อ ม 
(Chunsheng and Dapeng, 2007: 27-34) Vermeulen 
(2005: 432-452) กล่าวว่าการพฒันาผลติภณัฑ์ใหม่เป็นสิง่
ทีจ่ะทาํใหอ้งคก์ารอยู่รอดไดโ้ดยเฉพาะอย่างยิง่ในวสิาหกจิ
ขนาดกลางและขนาดย่อม ซึ่งไม่เฉพาะว่าจะต้องเป็น
ผลติภณัฑ์ใหม่เท่านัน้ หากแต่ต้องคํานึงถึงการปรบัปรุง
พฒันาผลติภณัฑด์ัง้เดมิอกีดว้ย  

2. นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation)
นวตักรรมกระบวนการจะมุ่งให้ความสําคญักับ

การเปลี่ยนแปลงปรบัปรุงกระบวนการในการผลิตโดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อลดต้นทุนและเพิ่มผลิตภาพและระดับ 
ผลการดําเนินงานให้กับองค์การอันจะเป็นหนทางใน 
การสร้างและรกัษาไว้ซึ่งความสามารถในการแข่งขนัของ
องค์การ Lin & Cheng (2007) ได้ให้ความสําคญัเป็น  อนั
มากกบันวตักรรมกระบวนการการบริหารองค์การ โดย
กล่าวว่านวตักรรมกระบวนการไม่ว่าจะเป็นแบบฝังลกึหรอื
แบบสัง่สมกต็ามจะมบีทบาทที่สาํคญัมากกว่านวตักรรมใน
รปูแบบอื่นในการเพิม่ระดบัผลการดําเนินงานขององค์การ 
โดยกระบวนการของนวตักรรมจะช่วยส่งเสรมิในด้านของ
ความเป็นผูนํ้า การเปลีย่นแปลง การตดิต่อสื่อสาร เป็นต้น 

3. นวตักรรมการจดัการ (Innovative Management)
ความหมายของ  Innovative Management 

(นวัตกรรมการจัดการ) และความหมายของ Innovation 
(นวตักรรม) นัน้ต่างกนัคือ นวตักรรม (Innovation) จะเป็น
สินค้าใหม่ (Product) มีประโยชน์ และมีตลาดรองรบั ส่วน
นวตักรรมการจดัการ (Innovative management) เป็นงาน
บริหารไม่ใช่สนิค้าใหม่ แต่เป็นระบบการทํางานใหม่ วิธกีาร

ทาํงานใหม่ การผสมผสานการทํางานใหม่ การสร้างสิง่ใหม่ ๆ
ในการบรหิารจดัการ และสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ ไดร้บัการยอมรบั

สาํหรบันวตักรรมการฝึกอบรมนัน้สามารถจดัอยู่
ในกลุ่มนวตักรรมกระบวนการซึง่เป็นมติหิน่ึงของนวตักรรม
ต่อไปน้ีจงึขอเรยีก “นวตักรรมการฝึกอบรม” ว่า “นวตักรรม
กระบวนการฝึกอบรม” 

ปร³­ิ��ิ�¨การ�ÎาÁนินงาน (3HUIRUPDQFH 
(IIHFWLYHQHVV)

ประสิทธิผล หมายถึง การทํางานให้ประสบ
ความสําเร็จในแง่การจดัการ คือการปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมายขององค์การซึ่งประกอบด้วยคุณลกัษณะที่สําคญั
ประสิทธผิลขององค์การต้องวเิคราะห์ต่อไปถึงความสําเร็จ
ของเป้าหมายว่าเป็นเป้าหมายระยะสัน้หรือระยะยาว และ
เป็นเป้าหมายทีแ่ทจ้รงิหรอืเป็นเพยีงเป้าหมายทางการที่ระบุ
ไวใ้หบุ้คคลภายนอกทราบ เป้าหมายต่างๆ ที่กําหนดและทํา
ใหบ้รรลุผลได้นัน้ได้ตกเป็นของกลุ่มผลประโยชน์กลุ่มใดอีก
ดว้ย เช่น เป็นของผูถ้อืหุน้ พนกังานฝ่ายจดัการ หรอืกบัคู่ค้า
ลกูคา้ และบุคคลภายนอกรวมทัง้สงัคม โดยส่วนรวม

อมรรัตน์ แขวงโสภา (2548) ให้นิยามว่า
ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จในการที่สามารถ
ดาํเนินการกา้วหน้าไป และบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ทีต่ัง้ไว้

นิตยา เงนิประเสรฐิศรี (2542) อธบิายว่า เป้าหมาย
เป็นตวัชีว้ดัในสิง่ทีเ่ราต้องการทําให้สําเรจ็ และเป็นแนวทาง
ทีอ่งค์การ และสมาชกิองค์การมคีวามคดิที่สอดคล้อง และ
ปฏิบัติตามทําให้เกิดประสทิธผิลในการทํางานและได้ตาม
เป้าหมายทีต่ ัง้ไว้

ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2548 : 39) ให้นิยามว่า
ประสทิธผิล หมายถึง การใช้ทรพัยากรขององค์การให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ประสิทธิผลจึงวดักนัที่ว่า
องคก์ารสามารถตอบสนองผูบ้รโิภคด้วยสนิค้า หรอืบรกิาร
ทีเ่ป็นทีต่้องการหรอืไม่ และสามารถบรรลุในสิง่ที่พยายาม
จะทาํมากน้อยเพยีงใด

ปีเตอร์ ดรคัเกอร์ (Drucker,1985) นกัคดิทางด้าน
การบรหิารใหนิ้ยามว่าเป็นเรือ่งของการ “ทาํในสิง่ทีถู่กต้อง” 
เกณฑก์ารวดัอกีตวัหน่ึงคอื การอยู่รอด ซึ่งเกดิขึ้นได้ก็
ต่อเมื่อองค์การต้องสามารถปรบัตวัต่อภาวการณ์ และสิง่
ใหม่ ๆ ทีเ่กดิขึน้และสามารถมปีระสทิธภิาพการปฏิบตัิงาน
ภายในพรอ้มกนัไปด้วยเสมอ การวดัความมปีระสทิธภิาพ
โดยวัดการอยู่รอดขององค์การ เท่ากับเป็นการวัด
ความสําเรจ็ขององค์การในระยะยาว โดยมีเงื่อนไขไว้ว่า
องค์การจะต้องมีประสิทธิภาพการทํางานของระบบ
ปฏบิตังิานภายในเสมอ

จากความหมายทีก่ล่าวมา สรุปได้ว่า ประสทิธผิล
หมายถึง ความสามารถขององค์การในการสร้างให้
บรรลุวตัถุประสงค์ หรอืจุดมุ่งหมายทีก่าํหนดไว้ ซึง่บางครัง้
ไม่ไดค้าํนึงถงึปรมิาณของทรพัยากรทีใ่ช้ไปในกระบวนการ
โดยมทีมีงานที่มปีระสทิธภิาพ (Efficiency team) สามารถ
ทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล

จากองค์ประกอบของนวัตกรรมกระบวนการ
ฝึกอบรมและประสิทธิผลของการดําเนินงาน ผู้วิจ ัยจึง
กาํหนดกรอบแนวคดิของการวจิยัดงัน้ี

£า¡�ีÉ 1 กรอบแนวคดิของการวจิยั
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ทาํงานใหม่ การผสมผสานการทํางานใหม่ การสร้างสิง่ใหม่ ๆ 
ในการบรหิารจดัการ และสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ ไดร้บัการยอมรบั 
 สาํหรบันวตักรรมการฝึกอบรมนัน้สามารถจดัอยู่
ในกลุ่มนวตักรรมกระบวนการซึง่เป็นมติหิน่ึงของนวตักรรม 
ต่อไปน้ีจงึขอเรยีก “นวตักรรมการฝึกอบรม” ว่า “นวตักรรม
กระบวนการฝึกอบรม”  
 

 ประสิทธิผลการดําเนินงาน (Performance 
Effectiveness)  
 ประสิทธิผล หมายถึง การทํางานให้ประสบ
ความสําเร็จในแง่การจดัการ คือการปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมายขององค์การซึ่งประกอบด้วยคุณลกัษณะที่สําคญั 
ประสิทธผิลขององค์การต้องวเิคราะห์ต่อไปถึงความสําเร็จ
ของเป้าหมายว่าเป็นเป้าหมายระยะสัน้หรือระยะยาว และ
เป็นเป้าหมายทีแ่ทจ้รงิหรอืเป็นเพยีงเป้าหมายทางการที่ระบุ
ไวใ้หบุ้คคลภายนอกทราบ เป้าหมายต่างๆ ที่กําหนดและทํา
ใหบ้รรลุผลได้นัน้ได้ตกเป็นของกลุ่มผลประโยชน์กลุ่มใดอีก
ดว้ย เช่น เป็นของผูถ้อืหุน้ พนกังานฝ่ายจดัการ หรอืกบัคู่ค้า
ลกูคา้ และบุคคลภายนอกรวมทัง้สงัคม  โดยส่วนรวม 
 อมรรัตน์ แขวงโสภา (2548) ให้นิยามว่า 
ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จในการที่สามารถ
ดาํเนินการกา้วหน้าไป และบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ทีต่ัง้ไว ้
 นิตยา เงนิประเสรฐิศร ี(2542) อธบิายว่า เป้าหมาย
เป็นตวัชีว้ดัในสิง่ทีเ่ราต้องการทําให้สําเรจ็ และเป็นแนวทาง
ทีอ่งค์การ และสมาชกิองค์การมคีวามคดิที่สอดคล้อง และ
ปฏิบัติตามทําให้เกิดประสทิธผิลในการทํางานและได้ตาม
เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้

 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2548 : 39) ให้นิยามว่า 
ประสทิธผิล หมายถึง การใช้ทรพัยากรขององค์การให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ประสิทธิผลจึงวดักนัที่ว่า
องคก์ารสามารถตอบสนองผูบ้รโิภคด้วยสนิค้า หรอืบรกิาร
ทีเ่ป็นทีต่้องการหรอืไม่ และสามารถบรรลุในสิง่ที่พยายาม
จะทาํมากน้อยเพยีงใด  
 ปีเตอร ์ดรคัเกอร ์(Drucker,1985) นกัคดิทางด้าน
การบรหิารใหนิ้ยามว่าเป็นเรือ่งของการ “ทาํในสิง่ทีถู่กต้อง” 
เกณฑก์ารวดัอกีตวัหน่ึงคอื การอยู่รอด ซึ่งเกดิขึ้นได้ก็
ต่อเมื่อองค์การต้องสามารถปรบัตวัต่อภาวการณ์ และสิง่
ใหม่ ๆ ทีเ่กดิขึน้และสามารถมปีระสทิธภิาพการปฏิบตัิงาน
ภายในพรอ้มกนัไปด้วยเสมอ การวดัความมปีระสทิธภิาพ
โดยวัดการอยู่รอดขององค์การ เท่ากับเป็นการวัด
ความสําเรจ็ขององค์การในระยะยาว โดยมีเงื่อนไขไว้ว่า
องค์การจะต้องมีประสิทธิภาพการทํางานของระบบ
ปฏบิตังิานภายในเสมอ 
 จากความหมายทีก่ล่าวมา สรุปได้ว่า ประสทิธผิล 
หมายถึง ความสามารถขององค์การในการสร้างให ้    
บรรลุวตัถุประสงค ์หรอืจุดมุ่งหมายทีก่าํหนดไว ้ซึง่บางครัง้
ไม่ไดค้าํนึงถงึปรมิาณของทรพัยากรทีใ่ช้ไปในกระบวนการ 
โดยมทีมีงานที่มปีระสทิธภิาพ (Efficiency team) สามารถ
ทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล 
 จากองค์ประกอบของนวัตกรรมกระบวนการ
ฝึกอบรมและประสิทธิผลของการดําเนินงาน ผู้ว ิจ ัยจึง
กาํหนดกรอบแนวคดิของการวจิยัดงัน้ี 
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วิธีการวิจยั 

การศึกษาน้ีเป็นการวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed 

methods) ทั ้งด้านการวิจ ัย เชิงปริมาณ (Quantitative 

research) และ การวิจ ัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

research) ซึง่ในดา้นการวจิยัเชงิปรมิาณในงานวจิยัน้ี เป็น
การวิจ ัย เ ชิง สํ า ร ว จ โดยศึกษาข้อมู ลจ ากการแจก
แบบสอบถาม ส่วนในด้านการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพใน
งานวิจัยน้ี ประกอบด้วย การสัมภาษณ์เจาะลึกเป็น
รายบุคคล (In-depth interview) การเกบ็รวบรวมข้อมูล
จากการสมัภาษณ์เป็นกลุ่ม (Focused-group interview) 

และการสงัเกตการณ์ (Observation)  

 ประชากร กลุ่มตวัอย่าง และวิธีการสุ่ม 

ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี เป็นผูจ้าํหน่ายอิสระ
ขายตรงที่เคยผ่านการฝึกอบรมบุคลากรในบรษิทัมาแล้วไม่
น้อยกว่า 6 เดอืน ของบรษิทัขายตรงแบบหลายชัน้แห่งหน่ึง 
ซึ่ งจําหน่ายสินค้าในกลุ่มผลิตภัณฑ์ เสริมความงาม 
ผลติภณัฑ์เสรมิอาหาร และผลติภณัฑ์ทางการเกษตร โดย
เก็บข้อมูลเชิงปริมาณด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง
จํานวน 623 ราย โดยวธิกีารเลอืกตวัอย่างแบบตามสะดวก 
(Convenient Sampling)  

ส่วนกลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพโดย
การสมัภาษณ์เจาะลกึเป็นรายบุคคล (In-depth Interview) กลุ่ม
ตัวอย่างคือผู้ดํารงตําแหน่งระดับสูงสุดตามแผนการตลาด 
ทัง้หมดจํานวน 4 ท่าน และเป็นบุคคลที่มรีายได้มากที่สุดเมื่อ
เปรียบเทียบกับบุคคลอื่นในตําแหน่งผู้บริหารระดบัเดยีวกัน 
และเก็บข้อมูลโดยการสมัภาษณ์เป็นกลุ่ม (Group Interview) 

กลุ่มตัวอย่างคือผู้ดํารงตําแหน่งระดบัรองสูงสุดตามแผนการ
ตลาด ทัง้หมดจาํนวน 4 ท่าน และเป็นบุคคลที่มรีายได้มากทีสุ่ด
เมื่อเปรยีบเทยีบกบับุคคลอื่นในตําแหน่งผู้บรหิารระดบัเดยีวกนั  

นอกจากนัน้ยงัใช้วธิีการสงัเกตการณ์ผู้นําที่เข้า
ร่วมการฝึกอบรมประจาํเดอืนของบรษิทัอกีดว้ย 

ผลการศึกษา 

ตารางท่ี 2  ขอ้มลูพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่าง 
ตวัแปร  จาํนวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 281 45.1 

หญงิ 342 54.9 

ตวัแปร จาํนวน ร้อยละ 

อาย ุ(ปี) ตํ่ากว่า 30 257 41.3 

30 - 40 147 23.6 

41 – 50 136 21.8 

มากกว่า 50 83 13.3 

ระดบัการศกึษา ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี 157 25.2 

ปรญิญาตรหีรอื
เทยีบเท่า

373 59.9 

ปรญิญาโท 83 13.3 

เกนิกวา่ปรญิญาโท 10 1.6 

ประสบการณ์การ
ทาํงาน (ปี) 

½ - 1 208 33.4 

มากกว่า 1 – 5 160 25.7 

6 – 10 152 24.4 

มากกว่า 10 103 16.5 

ขนาดองคก์าร
สมาชกิภายใตส้าย
งาน 

มขีนาดเลก็ 323 51.8 

มขีนาดปานกลาง 233 37.4 

มขีนาดใหญ่ 67 10.8 

รายไดจ้ากธุรกจิ
ขายตรงโดยเฉลีย่ 

(บาทต่อเดอืน) 

น้อยกว่า 10,000 243 39.0 

10,000 - 20,000  235 37.7 

20,001 - 50,000  108 17.3 

50,001 - 100,000  37 5.9 

รายไดต้่อเดอืน
เพิม่ขึน้(รอ้ยละ) 

41 – 60 103 16.5 

61 – 80 388 62.3 

มากกว่า 80 132 21.2 

จาํนวนนกัขายใหม่
ในองคก์ารเพิม่ขึน้ 

(รอ้ยละ) 

21 – 40 1 .2 

41 – 60 41 6.6 

61 – 80 375 60.2 

มากกว่า 80 206 33.1 

จากตารางที ่2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น 

เพศหญิง อายุตํ่ากว่า 30 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี
หรอืเทยีบเท่า ประสบการณ์ทํางาน 6 เดอืน – 1 ปี ขนาด
องค์การสมาชิกภายใต้สายงานมีขนาดเล็ก รายได้จาก
ธุรกิจขายตรงโดยเฉลี่ย น้อยกว่า 10,000 บาท/เดือน 
รายไดต่้อเดอืนเพิม่ขึน้รอ้ยละ 61 – 80 และจํานวนนักขาย
ใหม่ในองคก์ารเพิม่ขึน้ รอ้ยละ 61 – 80 

ตารางท่ี 3 ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ Íส ห สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง
องค์ประกอบต่าง Ç ของนวตักรรมกระบวนการฝึกอบรม
กบัประสทิธผิลขององคก์าร

ความสมัพนัธ์
ระหว่าง

ประสทิธผิลกบั

ความ
จําเป็น

การ
วางแผน เทคนิค

การ
ดําเนินการ

การ
ประเมนิผล

Pearson 

Correlation
.458** .516** .437** .430** .358**

6LJ.(2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 623 623 623 623 623



. &RUUHODWLRQ LV VLJQLILFDQW DW WKH 0.01 OHYHO (2-WDLOHG).
จากตารางที่ 3 พบว่ าองค์ประกอบย่อยทั ้ง 5

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ นวตักรรมดา้นการสํารวจและวเิคราะห์ความ
จําเป็นในการฝึกอบรม นวัต กรรมด้านการวางแผนและ
พั�นาการฝึกอบรม นวัตกรรมด้านเทคนิคการฝึกอบรม
นวตักรรมด้านการดําเนินการฝึกอบรม และนวตักรรมด้านการ
ติดตามประเมินผลหลังการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธผิลขององคก์ารอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01

ตารางท่ี 4 ผลวิเคราะห์การถดถอยเชิง เส้นระหว่าง
นวตักรรมกระบวนการฝึกอบรมกบัประสทิธผิลขององคก์าร
ดว้ยวธินํีาเขา้ตวัแปรแบบ Enter

0RGHO 6XPPDU\

Model R

R

Square

Adjusted R

Square

6WG. (UURU RI WKH
Estimate

1 .559a .313 .307 .23570
D. 3UHGLFWRUV� (&RQVWDQW), (YDO, 1HHG, 3URFHVV, 7HFK, 3ODQ

&RHIILFLHQWVD

องคป์ระกอบ
Standardized 

Coefficients

t 6LJ.Beta

(Constant) .188 11.477 .000
ความจาํเป็น .298 4.183 .000
การวางแผน .068 5.818 .000
เทคนิค .133 1.336 .182
การดาํเนินการ -.039 2.893 .004
การประเมนิผล -.834 .405

จากตารางที่ 4 พบว่า นวตักรรมดา้นการสาํรวจและ
วิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรมนวตักรรมด้านการ
ดําเนินการฝึกอบรม และนวตักรรมด้านการวางแผนและ
พ�ันาการฝึกอบรมมีอิทธิพลกบัประสิทธิผลขององค์การ
อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยองคป์ระกอบด้าน
นวัตกรรมกระบวนการฝึกอบรมสามารถอธิบายระดับ
ประสทิธผิลขององคก์ารไดร้อ้ยละ 30.7 ส่วนที่เหลอืเป็นของ
องค์ประกอบอื่นÇ แต่นวตักรรมด้านเทคนิคการฝึกอบรม
และนวตักรรมด้านการติดตามประเมนิผลหลงัการฝึกอบรม
ไม่มอีทิธพิลกบัประสทิธผิลขององคก์าร

อ£ิปรายและสรปุผลการวิจยั
ข้อค้นพบที่ได้จากการวิจยั ผู้ว ิจ ัยจะอธิบายได้

ตามวตัถุประสงคด์งัน้ี
1. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ของนวัตกรรมการ

จดัการฝึกอบรมทรพัยากรมนุษย์ ในธุรกจิขายตรงแบบหลาย
ชัน้ จากการวจิยั พบว่า การจดัการฝึกอบรมทรพัยากรมนุษย์
ในธุรกิจขายตรงแบบหลายชัน้นัน้มหีลากหลายรูปแบบ แต่
พบว่า ยงัไม่ได้เป็นนวตักรรมอย่างแท้จริงเท่าไรนัก ดงัที่
นักวชิาการหลายÇท่าน เช่น โทมสั ±วิส์ (Hughes, 1987)

ดรกัเกอร์ (Drucker, 1995) ได้ให้ความหมายของนวตักรรม
ในภาพรวมว่าเป็นการนําเอาวธิกีารใหม่Ç มาป�ิบตัิหลงัจาก
ทีไ่ดผ้่านการทดลองและไดร้บัการพ�ันามาเป็นลาํดบัแล้วแต่
ลกัษณะของการฝึกอบรมของแต่ละบรษิทัที่ผู้วจิยัได้สํารวจ
นัน้กลบัไม่แตกต่างกนัเท่าไร รูปแบบจะคล้ายคลงึกนั มกีาร
จัดประชุมแนะนําสินค้าและการจัดเลี้ยงเพื่อนําเสนอ
ความสําเร็จของผู้ที่อยู่ในระดบัสูงเป็นสําคญั แต่กลบัไม่ได้
นําเสนอเทคนิควธิกีารขายเท่าไร จงึทําให้ทกัษะของนักขาย
ไม่ไดเ้พิม่พนูมากเท่าทีค่วร

สํ า ห รับ ค ว ามสัมพัน ธ์ ร ะ ห ว่ า ง น วัต ก ร ร ม
กระบวนการฝึกอบรมทรพัยากรมนุษย์กบัประสทิธผิลการ
ดาํเนินงานในธุรกจิขายตรงแบบหลายชัน้มผีลดงัน้ี

1.1 นวตักรรมดา้นการสาํรวจและวเิคราะหค์วาม
จาํเป็นในการฝึกอบรม มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการ
ดาํเนินงานในธุรกจิขายตรงแบบหลายชัน้ ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวจิยัของระเบยีบ ทองสุข (Śŝ44) ทีเ่สนอแนะว่า ควรจะ
มีการศึกษาและสํารวจความจําเป็นในการฝึกอบรมก่อน
กาํหนดหลกัสตูรเสมอ เช่นเดยีวกบั กุลธดิา นุกลูธรรม และ
คณะ (2554) ที่แสดงให้เหน็ว่า การสํารวจความต้องการ
การฝึกอบรมเป็นสิง่จาํเป็นก่อนการจดัฝึกอบรมจรงิ
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ตารางท่ี 3  ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ ์ส ห สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง
องค์ประกอบต่าง ๆ ของนวตักรรมกระบวนการฝึกอบรม
กบัประสทิธผิลขององคก์าร 
 

  ความสมัพนัธ์
ระหว่าง

ประสทิธผิลกบั 

 ความ
จําเป็น 

การ
วางแผน 

เทคนิค 
การ

ดําเนินการ 
การ

ประเมนิผล 

Pearson 

Correlation 
.458** .516** .437** .430** .358** 

Sig.(2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 

N 623 623 623 623 623 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

 จากตารางที่  3 พบว่ าองค์ประกอบย่อยทั ้ง 5 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ นวตักรรมดา้นการสํารวจและวเิคราะห์ความ
จําเป็นในการฝึกอบรม นวัต   กรรมด้านการวางแผนและ
พัฒนาการฝึกอบรม นวัตกรรมด้านเทคนิคการฝึกอบรม 
นวตักรรมด้านการดําเนินการฝึกอบรม และนวตักรรมด้านการ
ติดตามประเมินผลหลังการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธผิลขององคก์ารอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 

ตารางท่ี 4  ผลวิเคราะห์การถดถอยเชิง เส้นระหว่าง
นวตักรรมกระบวนการฝึกอบรมกบัประสทิธผิลขององคก์าร
ดว้ยวธินํีาเขา้ตวัแปรแบบ Enter 
 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .559a
 .313 .307 .23570 

a. Predictors: (Constant), Eval, Need, Process, Tech, Plan 
Coefficientsa 

องคป์ระกอบ 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Beta 

(Constant) .188 11.477 .000 

ความจาํเป็น .298 4.183 .000 

การวางแผน .068 5.818 .000 

เทคนิค .133 1.336 .182 

การดาํเนินการ -.039 2.893 .004 

การประเมนิผล  -.834 .405 

 จากตารางที ่4 พบว่า นวตักรรมดา้นการสาํรวจและ
วิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรมนวตักรรมด้านการ
ดําเนินการฝึกอบรม และนวตักรรมด้านการวางแผนและ
พฒันาการฝึกอบรมมีอิทธิพลกบัประสิทธิผลขององค์การ
อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยองคป์ระกอบด้าน
นวัตกรรมกระบวนการฝึกอบรมสามารถอธิบายระดับ
ประสทิธผิลขององคก์ารไดร้อ้ยละ 30.7 ส่วนที่เหลอืเป็นของ
องค์ประกอบอื่นๆ แต่นวตักรรมด้านเทคนิคการฝึกอบรม 
และนวตักรรมด้านการติดตามประเมนิผลหลงัการฝึกอบรม 
ไม่มอีทิธพิลกบัประสทิธผิลขององคก์าร 
 

อภิปรายและสรปุผลการวิจยั 

 ข้อค้นพบที่ได้จากการวิจยั ผู้ว ิจ ัยจะอธิบายได้
ตามวตัถุประสงคด์งัน้ี 

 1. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ของนวัตกรรมการ
จดัการฝึกอบรมทรพัยากรมนุษย ์ในธุรกจิขายตรงแบบหลาย
ชัน้ จากการวจิยั พบว่า การจดัการฝึกอบรมทรพัยากรมนุษย์
ในธุรกิจขายตรงแบบหลายชัน้นัน้มหีลากหลายรูปแบบ แต่
พบว่า ยงัไม่ได้เป็นนวตักรรมอย่างแท้จริงเท่าไรนัก ดงัที่
นักวชิาการหลายๆท่าน เช่น โทมสั ฮวิส ์ (Hughes, 1987) 

ดรกัเกอร ์(Drucker, 1995) ได้ให้ความหมายของนวตักรรม
ในภาพรวมว่าเป็นการนําเอาวธิกีารใหม่ๆ มาปฏิบตัิหลงัจาก
ทีไ่ดผ้่านการทดลองและไดร้บัการพฒันามาเป็นลาํดบัแล้วแต่
ลกัษณะของการฝึกอบรมของแต่ละบรษิทัที่ผู้วจิยัได้สํารวจ
นัน้กลบัไม่แตกต่างกนัเท่าไร รูปแบบจะคล้ายคลงึกนั มกีาร
จัดประชุมแนะนําสินค้าและการจัดเลี้ยงเพื่อนําเสนอ
ความสําเร็จของผู้ที่อยู่ในระดบัสูงเป็นสําคญั แต่กลบัไม่ได้
นําเสนอเทคนิควธิกีารขายเท่าไร จงึทําให้ทกัษะของนักขาย
ไม่ไดเ้พิม่พนูมากเท่าทีค่วร  

สํ า ห รับ ค ว ามสัมพัน ธ์ ร ะ ห ว่ า ง น วัต ก ร ร ม
กระบวนการฝึกอบรมทรพัยากรมนุษย์กบัประสทิธผิลการ
ดาํเนินงานในธุรกจิขายตรงแบบหลายชัน้มผีลดงัน้ี 

1.1  นวตักรรมดา้นการสาํรวจและวเิคราะหค์วาม
จาํเป็นในการฝึกอบรม มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการ
ดาํเนินงานในธุรกจิขายตรงแบบหลายชัน้ ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวจิยัของระเบยีบ ทองสุข (2544) ทีเ่สนอแนะว่า ควรจะ
มีการศึกษาและสํารวจความจําเป็นในการฝึกอบรมก่อน
กาํหนดหลกัสตูรเสมอ เช่นเดยีวกบั กุลธดิา นุกลูธรรม และ
คณะ (2554) ที่แสดงให้เหน็ว่า การสํารวจความต้องการ
การฝึกอบรมเป็นสิง่จาํเป็นก่อนการจดัฝึกอบรมจรงิ  
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1.2  นวตักรรมด้านการวางแผนและพฒันาการ
ฝึกอบรม มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการดําเนินงานใน
ธุรกิจขายตรงแบบหลายชัน้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจ ัย
ของโสรตัน์ ไวศยดาํรง (2540) ที่พบว่า ผู้บรหิารส่วนใหญ่
ต้องการให้มีการวางแผนฝึกอบรมประจําปี และจาก
การศกึษาของ Sachdeva, Blair, & Lupi (2016) กพ็บว่า 
การศึกษาและความจําเป็นในการฝึกอบรมเพื่อฝึกหัด
ศลัยแพทย์ยงัคงต้องพฒันาต่อไปภายใต้สภาพแวดล้อม
ดา้นสุขอนามยัทีก่าํลงัเปลีย่นแปลง 

1.3 นวัตก ร รมด้ า น เท ค นิ คกา ร ฝึ กอบ ร ม 
มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิผลการดําเนินงานในธุรกิจขาย
ตรงแบบหลายชัน้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของไพโรจน์ สถิร
ยากร (2547) ที่พบว่ า เทคนิคการสอนงานทําให้
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลการทาํงานสงูกว่าเกณฑท์ีต่ ัง้ไว ้

1.4  นวตักรรมด้านการดําเนินการฝึกอบรม มี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการดําเนินงานในธุรกจิขาย
ตรงแบบหลายชัน้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ Furlong 

(2001) ที่ได้ทําการวจิยัศกึษา พบว่า การให้ความรู้ในการ
ดาํเนินการทางธุรกจิเป็นสิง่สาํคญัในการทาํงาน 

1.5  นวตักรรมด้านการติดตามประเมนิผลหลงั
การฝึกอบรม มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการดาํเนินงาน
ในธุรกจิขายตรงแบบหลายชัน้ ซึ่งขดัแย้งกบังานวจิยัของ 
ไพโรจน์ สถิรยากร (2547) ที่พบว่า การประเมินสภาวะ
แวดล้อมการประเมนิปัจจยัเบื้องต้น การประเมนิกระบวน 
และการประเมนิผลผลติ โดยวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม
ทีไ่ดก้าํหนดไวม้คีวามเหมาะสม จะทําให้ประสทิธภิาพและ
ประสทิธผิลการทาํงานสงูกว่าเกณฑท์ีต่ ัง้ไว ้

นอกจากนัน้ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์พบว่า สิง่ที่นัก
ธุรกจิให้ความสําคญัมากยิ่งกว่าการฝึกอบรมก็คอื สิง่จูงใจ
อื่นๆทีใ่หเ้ป็นรางวลัแก่นกัธุรกจิขายตรง โดยเฉพาะอย่างยิง่
รางวลัที่ชดัเจนเป็นรูปธรรม เช่น การให้รางวัล เช่น เงิน
โบนัส บ้าน รถยนต์ หรือการท่องเที่ยวและการจัดงาน
ประกาศเกียรติคุณ ประดบัเข็ม หรอืยกย่องผลการทํางาน 

ดงันัน้ อาจกล่าวได้ว่า ผลผลติที่ได้หรอืผลตอบแทนที่ได้รบั
จากการทาํงานอาจเป็นองค์ประกอบที่ทําใหเ้กดิประสทิธผิล
ขององคก์ารมากกว่ากระบวนการฝึกอบรมกเ็ป็นได ้

2. เพื่อศกึษาอิทธพิลของนวตักรรมกระบวนการ
ฝึกอบรมทีม่ต่ีอประสทิธผิลการดาํเนินงานในธุรกจิขายตรง
แบบหลายชัน้ 

เมื่อพจิารณาอิทธพิลขององค์ประกอบต่างๆแล้ว
พบว่ามเีพยีงนวตักรรมด้านการสํารวจและวเิคราะห์ความ
จําเป็นในการฝึกอบรม นวัตกรรมด้านการดําเนินการ
ฝึกอบรม และนวตักรรมด้านการวางแผนและพฒันาการ
ฝึกอบรม เท่านัน้ที่ส่งผลต่อประสิทธผิลขององค์การ โดย
นวัตกรรมด้านการวางแผนและพัฒนาการฝึกอบรมมี
ความสําคญัมากที่สุด รองลงมาได้แก่นวตักรรมด้านการ
สํารวจและวิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรม และ
นวตักรรมดา้นการดาํเนินการฝึกอบรม ตามลาํดบั 

นวตักรรมด้านเทคนิคการฝึกอบรม ไม่มีอิทธพิล
กบัประสทิธผิลการดําเนินงานในธุรกจิขายตรงแบบหลาย
ชัน้ สาเหตุทีเ่ป็นเช่นน้ี อาจเป็นเพราะวธิกีารฝึกอบรมที่ใช้
กนัอยู่ไม่ได้แปลกใหม่ไปจากธุรกจิขายตรงแบบหลายชัน้
ของบริษัทอื่นๆ หรือแม้แต่ธุรกิจอื่นๆเอง สิ่งที่ผู้รบัการ
ฝึกอบรมได้รบัล้วนมีข ัน้ตอนการดําเนินงานในรูปแบบที่
คลา้ยคลงึกบัประสบการณ์ทีไ่ดร้บัจากบรษิทัอื่นๆ (กรณีทีผู่้
เข้าร ับการฝึกอบรมเคยได้ร ับการฝึกอบรมจากที่อื่นๆ 

มาก่อน) จงึทาํใหส้มมตฐิานน้ีไม่ไดร้บัการสนบัสนุน 

นวัตกรรมด้านการติดตามประเมินผลหลังการ
ฝึกอบรม ไม่มีอิทธิพลกบัประสิทธิผลการดําเนินงานใน
ธุรกจิขายตรงแบบหลายชัน้ สาเหตุที่เป็นเช่นน้ี อาจเป็น
เพราะส่วนใหญ่หวัหน้าทีมงานหรือผู้ให้การฝึกอบรมใช้
วธิกีารตดิตามประเมนิผลหลงัการฝึกอบรมโดยการติดตาม
ยอดขายและจํานวนสายงานที่เพิ่มขึ้น ซึ่งไม่ได้สร้าง
ความรูส้กึทีแ่ตกต่างจากการฝึกอบรมจากทีอ่ื่นๆ  

ข้อเสนอแนะ 

1. องค์ประกอบที่มอีิทธิพลต่อประสิทธผิลการ
ดําเนินงานในธุรกจิขายตรงแบบหลายชัน้ เรยีงลําดบัจาก
มากไปน้อย  ได้แก่ นวัตกรรมด้านการวางแผนและ
พฒันาการฝึกอบรม นวตักรรมดา้นการสาํรวจและวเิคราะห์
ความจําเป็นในการฝึกอบรม และนวัตกรรมด้านการ
ดาํเนินการฝึกอบรม ดงันัน้ บรษิทัทีด่าํเนินงานในธุรกจิขาย
ตรงแบบหลายชัน้ สามารถพิจารณาส่งเสรมิองค์ประกอบ
ต่างๆเหล่าน้ี เพื่อเพิม่ประสทิธผิลการดําเนินงานในธุรกิจ
ขายตรงแบบหลายชัน้ไดต้ามความเหมาะสม 

2. นักธุรกจิต้องให้ความสําคญัแก่กระบวนการ
ขัน้ต้นของการฝึกอบรมเป็นอย่างมาก เพื่อให้การฝึกอบรม
สามารถตอบสนองความต้องการของนักขายได้มากกว่าที่
เป็นอยู่ มลีกัษณะเฉพาะตวัมากขึน้ โดยอาจแบ่งตามลําดบั

ขัน้ของการเรยีนรู้ เช่น เมื่อเป็นนักธุรกจิขายตรงที่อยู่ใน
ระดบัต้น จะต้องเรยีนรู้เรื่องวธิกีารขายเป็นหลกั หลงัจาก
นัน้จงึเรยีนรูว้ธิกีารสรา้งทมีงานเป็นต้น

3. บริษัทควรให้ความสนใจในรูปแบบในการ
ฝึกอบรมที่เน้นความเรยีบง่าย ที่แตกต่างจากการฝึกอบรมใน
ธุรกจิขายตรงแบบเดมิๆส่วนใหญ่ทีจ่ะมุ่งเน้นความเพยีบพร้อม
ดูดหีรูหรา และแตกต่างในเรื่องของระดบัทางสงัคม ควรเน้น
รูปแบบการฝึกอบรมแบบ “กลบัสู่สามญั” (Back to the Basic)

ซึง่อาจจะเป็นมติใิหม่ในการฝึกอบรมทรพัยากรมนุษย์ในธุรกจิ
ขายตรงแบบหลายชัน้ต่อไปในอนาคต

ข้อเสนอแนะÄน�µ¦ª·�¥́�¦ ´ Ê��nอÅ�
1. ควรศึกษาว่า ปัจจยัใดที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลของ

องคก์ารมากกว่ากนั เช่น รางวลั แนวทางการประกอบ
ธุรกจิ กระบวนการฝึกอบรม เป็นต้น โดยอาจต้องใช้
ระเบยีบวธิวีจิยัอื่นๆ

2. ออกแบบระเบยีบวธิวีจิยัอื่นๆในการทดสอบ เช่น การ
มีกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลอง เพื่อทดสอบว่า การ
ฝึกอบรมมีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธผิลขององค์การ
หรอืไม่

3. ควรศึกษาหานวัตกรรมใหม่ๆในการ ฝึกอบรม
ทรพัยากรมนุษยต์ามยุคสมยัทีเ่ปลีย่นไป

4. ใช้ตัวแปรที่ เ ป็น “ข้อเท็จจริง ” ที่ เ ป็นข้อมูลเชิง
วิทยาศาสตร์มากกว่าการวัดด้วย “ความคิดเห็น” 

เพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัทีถู่กต้องแม่นยาํมากขึน้

�¦¦�µน»�¦¤
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ขัน้ของการเรยีนรู้ เช่น เมื่อเป็นนักธุรกจิขายตรงที่อยู่ใน
ระดบัต้น จะต้องเรยีนรู้เรื่องวธิกีารขายเป็นหลกั หลงัจาก
นัน้จงึเรยีนรูว้ธิกีารสรา้งทมีงานเป็นต้น 

3. บริษัทควรให้ความสนใจในรูปแบบในการ
ฝึกอบรมที่เน้นความเรยีบง่าย ที่แตกต่างจากการฝึกอบรมใน
ธุรกจิขายตรงแบบเดมิๆส่วนใหญ่ทีจ่ะมุ่งเน้นความเพยีบพร้อม 
ดูดหีรูหรา และแตกต่างในเรื่องของระดบัทางสงัคม ควรเน้น
รูปแบบการฝึกอบรมแบบ “กลบัสู่สามญั” (Back to the Basic) 

ซึง่อาจจะเป็นมติใิหม่ในการฝึกอบรมทรพัยากรมนุษย์ในธุรกจิ
ขายตรงแบบหลายชัน้ต่อไปในอนาคต 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัคร ัง้ต่อไป 

1. ควรศึกษาว่า ปัจจยัใดที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลของ
องคก์ารมากกว่ากนั เช่น รางวลั แนวทางการประกอบ
ธุรกจิ กระบวนการฝึกอบรม เป็นต้น โดยอาจต้องใช้
ระเบยีบวธิวีจิยัอื่นๆ

2. ออกแบบระเบยีบวธิวีจิยัอื่นๆในการทดสอบ เช่น การ
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ABSTRACT

The purpose of this study were to 1) study the level of performance result of municipality officers 
in Lamphun Province 2) compare the level of performance result of municipality officers between town
municipalities and sub-district municipalities 3) study factors influencing the performance result of


