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อบรม มีผลต่อการตัดสินใจฝึกอบรมระดับสูงทุกด้าน ปัจจัยส่วนบุคคลทัง้ เพศ อายุ ระดับ
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สนใจพิเศษ ด้านความไว้วางใจจากหัวหน้างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบาย
หน่วยงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับองค์ประกอบการตัดสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพัฒนา
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ด้านความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธ์ทางลบกับองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรม
โครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT ด้านโสตทศันปูกรณ์ และด้านประชาสมัพนัธ์ 
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ABSTRACT 

The study on decision making to attend the information and communication 
technology (ICT) personnel development program of the Office of the Permanent 
Secretary, Ministry of Education was aimed to study motivating factors, personal factors, 
and relationship of motivating factors and decision making factors to attend the 
program. The data were collected through a questionnaire and analyzed by descriptive 
statistics, frequency, percentage, mean, and standard deviation. As for inferential 
statistics, inferential statistics such as independent samples t-test analysis was applied 
to look for the difference between two groups; One-Way ANOVA for three or more and 
study of relationship between motivating and decision-making factors to attend the 
training using Pearson's Product Moment Correlative Coefficient. 

The study results showed that internal motivating factors concerning respect 
moderately affected the motivation on training. Desire for success, special interest, and 
work responsibility highly affected the motivation while external motivating factors such 
as the superintendent’s reliability, the work progress, and the organizational policies 
highly affected the training motivation. Regarding decision making factors, training 
courses, trainers, audiovisual equipment, training period, training public relations, and 
the benefits of the training highly affected every aspect of decision making. Concerning 
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personal factors, gender, age, educational level, position, and work experience did not 
affect the decision-making to attend the information and communication technology 
(ICT) personnel development program. Factors motivating the personnel to attend the 
ICT personnel development program including the superintendent’s reliability, work 
progress, and organizational policies positively correlated with the decision factors to 
attend the training for potential ICT personnel in all aspects. Also motivating factors 
regarding the desire for success and work responsibility had a negative relationship with 
the decision factors with the aspects of audiovisual equipment and public relations to 
participate the information and communication technology (ICT) personnel development 
program of the Office of the Permanent Secretary, Ministry of Education.  
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กิตตกิรรมประกาศ 

การค้นคว้าอิสระเล่มนี ้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เน่ืองจากได้รับความช่วยเหลืออย่างดียิ่ง
จาก ดร.สจุิรา ไชยกสุินธุ์ อาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ท่ีได้ให้ค าแนะน าและข้อคิดเห็นตา่งๆ 
ของการท าวิจยัฉบบันีม้าโดยตลอด 
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เสียสละเวลาเพ่ือให้ค าปรึกษา แนะน า และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ รวมถึงคณาจารย์
ประจ าหลักสูตรและอาจารย์พิเศษ คณะบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลพระนคร ท่ีได้ประสิทธ์ิประศาสน์วิชาความรู้ตา่งๆ  และขอขอบพระคณุ พ่ีๆ ศนูย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร ส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ ท่ีให้ค าแนะน าและข้อมลูท่ีส าคญั 
ท่ีใช้ประกอบการท าวิจยั และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม รวมทัง้ ขอบคณุเจ้าหน้าท่ี
ประจ าหลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทกุท่าน ท่ีช่วย
ประสานงานตา่งๆ สดุท้ายนีข้อขอบพระคณุ พอ่ แม ่ พ่ี น้อง และเพ่ือนทกุท่านท่ีให้ความช่วยเหลือ 
สนบัสนนุ เป็นก าลงัใจด้วยดีเสมอมา จงึท าให้การค้นคว้าอิสระเลม่นีส้ าเร็จลลุว่งไปด้วยดี  
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บทที่ 1 
บทน า 

 

1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา   

ข้าราชการ คือ ทรัพยากรบุคคลภาครัฐท่ีมีบทบาทส าคัญในการขับเคล่ือนต่อภารกิจ
ภาครัฐไปสู่เป้าหมาย และตอบสนองความต้องการของประชาชน ข้าราชการจึงต้องเป็นผู้ ท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ตามท่ีทางราชการต้องการ การพัฒนาข้าราชการ  
จึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัในกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีทุกส่วนราชการต้องให้ความส าคญัและ
รับผิดชอบอย่างจริงจังภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ.  
ได้ส่งเสริมสนับสนุนและผลักดนัให้ส่วนราชการเห็นความส าคญัของการพฒันาข้าราชการตาม
กรอบยุทธศาสตร์การพฒันาข้าราชการพลเรือน ท่ีมุ่งเน้นพฒันาข้าราชการโดยยึดหลกัสมรรถนะ 
(Competency) และพัฒนาขีดความสามารถ (Capability) เพ่ือให้ข้าราชการเป็นผู้ ปฏิบัติงาน 
ท่ีทรงความรู้ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบตัิงานภายใต้การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
และระบบบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก้าวทนัการเปล่ียนแปลง สามารถ
พัฒนางานในหน้าท่ีอย่างต่อเน่ือง สม ่าเสมอ นักบริหารทุกระดับ มีศักยภาพในการเป็นผู้ น า  
การบริหารราชการยุคใหม่ เพ่ือให้ภาคราชการมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบตัิงาน 
ในระดับสูงเทียบเท่าเกณฑ์สากลโดยเน้นกลุ่มเป้าหมายหลัก ได้แก่ 1) ข้าราชการรุ่นใหม่  
2) ข้าราชการผู้ มีศกัยภาพสงู 3) ผู้บริหารระดบักลาง 4) ผู้บริหารระดบัสูง 5) ผู้ปฏิบตัิงานด้านการ
บริหารงานบคุคล 6) ผู้ปฏิบตังิานด้านการพฒันาทรัพยากรบคุคล (ส านกังาน ก.พ., 2552) 

ในปัจจุบนัรัฐบาลได้มีนโยบายในการพฒันาประเทศให้ทนัตอ่การเปล่ียนแปลงบริบทโลก 
ท่ีภาครัฐทัว่โลกตา่งน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการปฏิบตัิงาน ท าให้รูปแบบการปฏิบตัิงานในภาครัฐ
ปรับเปล่ียนไปเป็นรัฐบาลดิจิทลัซึ่งการปรับเปล่ียนระบบการปฏิบตัิงานในภาครัฐดงักล่าว ท าให้
หน่วยงานภาครัฐทุกหน่วยงานของประเทศไทย จ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีความรู้
ความสามารถ มีทกัษะในการน าเทคโนโลยีดิจิทลัไปใช้ในการปฏิบตัิงาน เพ่ือขบัเคล่ือนประเทศ
ไทยไปสู่ “ไทยแลนด์ 4.0” ซึ่งส านกังาน ก.พ. ได้ก าหนดให้มีการพฒันาทกัษะด้านดิจิทลั ให้แก่
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐในแต่ละกลุ่ม แต่ละระดบั แตกต่างกันในเบือ้งต้นข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐทุกคนควรจะต้องมีความรู้ในเร่ืองการใช้โปรแกรมและการประยุกต์ใช้งานตาม
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ภารกิจท่ีรับผิดชอบ (ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ส านักงานปลัดกระทรวง
ศกึษาธิการ, 2560) 

ศนูย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ มีอ านาจ
หน้าท่ีในการด าเนินการเก่ียวกบัการพฒันาครู คณาจารย์ และบคุลากรทางการศกึษาในส่วนท่ีเป็น
การทดลองน าร่อง หรือการพฒันา อีกทัง้ส านกังาน ก.พ. ได้ก าหนดทกัษะส าหรับผู้ปฏิบตัิงานใน
ต าแหน่งข้าราชการพลเรือน 4 ทักษะ ได้แก่ ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 
ทกัษะการค านวณ และทกัษะการจดัการข้อมลู ศนูย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จึงได้น า
แนวทางดงักลา่วมาประยกุต์และจดัท าโครงการพฒันาบคุลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสาร (ICT) ของส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ โดยเป็นโครงการท่ีจดัอบรมด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร ให้กับบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ให้มีความรู้
ความสามารถ เพ่ือน ามาปรับใช้กับภารกิจงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบันและในอนาคต ให้มี
ประสิทธิภาพมากขึน้ โดยโครงการนีจ้ะเป็นโครงการต่อเน่ือง ท่ีสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการ
อบรม โดยไม่เสียค่าใช้จ่ายใดๆ ในการเข้ารับการฝึกอบรมดงักล่าวผู้ เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ
สมัครเข้ารับการฝึกอบรมด้วยความสมัครใจ และเม่ือได้จ านวนผู้ เข้ารับการอบรมท่ีแน่นอนก็จะ
ก าหนดจ านวนรุ่นในแตล่ะหลกัสตูร แตเ่น่ืองจากการจดัอบรบท่ีผ่านมาจ านวนบคุลากรท่ีสมคัรเข้า
รับการอบรมเร่ิมมีจ านวนลดลง ท าให้การจดัอบรมอาจไม่คุ้มคา่ ท่ีจะจดัในปีต่อไป โดยจะเห็นได้
จากจ านวนผู้ เข้ารับการฝึกอบรมในปี 2558 - 2560 ของแตล่ะส านกั ดงัถาพ 1.1 - 1.3 และกราฟ
แนวโน้ม 3 ปีย้อนหลงัของจ านวนผู้ เข้ารับการฝึกอบรมดงัภาพ 1.4   
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    ภาพ 1.1 แสดงผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะส านกั แยกประเภทชายหญิง ประจ าปี 2558 

   ท่ีมา : กลุม่สนบัสนนุและฝึกอบรม ศนูย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สป.ศธ. 
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           ภาพ 1.2 แสดงผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะส านกั แยกประเภทชายหญิง ประจ าปี 2559 

 

 

        
        
 
 
 
 
 
 
 
   
 
         
 
          ท่ีมา : กลุม่สนบัสนนุและฝึกอบรม ศนูย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สป.ศธ. 
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           ภาพ 1.3 แสดงผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะส านกั แยกประเภทชายหญิง ประจ าปี 2560 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        ท่ีมา : กลุม่ยทุธศาสตร์เทคโนโลยีดจิิทลั ศนูย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สป.ศธ. 
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ดังนัน้  ผู้ วิจัยจึงสนใจท่ีจะท าการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้ารับ 
การฝึกอบรมในโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านและการส่ือสาร(ICT)ของบคุลากรส านกังาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการโดยศึกษาจากข้อมูล 3 ปี คือปี พ.ศ. 2558 – 2560 เพ่ือน าข้อมูล 
มาวิเคราะห์ประเมินการตัดสินใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การส่ือสาร (ICT) ของบุคลากรส านกังานปลัดกระทรวงศึกษาธิการและเพ่ือเป็นแนวทางในการ
จัดท าแผนปรับปรุงหลักสูตรฝึกอบรมของโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ของบคุลากรส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการตอ่ไป 

 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจเข้ารับการอบรมในโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ของบคุลากรส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 

   1.2.2 เพ่ือศึกษาองค์ประกอบการตดัสินใจเข้ารับการอบรมในโครงการพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ของบุคลากรส านกังานปลัดกระทรวง
ศกึษาธิการ 

   1.2.3 เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อองค์ประกอบการตัดสินใจเข้ารับการอบรม 
ในโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ของบคุลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 
         1.2.4 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับองค์ประกอบการตัดสินใจเข้า
ฝึกอบรมโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ( ICT)  
ของบคุลากรส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 
 
1.3  สมมตฐิานการวิจัย 

สมมตฐิานท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีแตกตา่งกนัมีองค์ประกอบการตดัสินใจเข้ารับการอบรม
ในโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ของบคุลากร
ส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัจูงใจเข้ารับการอบรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับองค์ประกอบการ
ตดัสินใจเข้ารับการอบรมในโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การส่ือสาร (ICT) ของบคุลากรส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 
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1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

         ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ก าหนดขอบเขตของการวิจยั ดงัตอ่ไปนี ้
         1.4.1 ขอบเขตของเนือ้หา  

      ตวัแปรอิสระ แบง่เป็น 
      ปัจจัยส่ วนบุคค  ไ ด้แก่ เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ประ เภทต าแหน่ ง งาน   

ระดบัต าแหนง่งาน อายกุารท างานและประสบการณ์เข้ารับอบรม 
      ปัจจัยจูงใจเข้ารับการอบรม ได้แก่  1) ปัจจัยจูงใจภายใน ประกอบด้วย การได้รับ 

การยอมรับนับถือ การต้องการความส าเร็จ ความสนใจพิเศษและ ความรับผิดชอบในงาน  
2) ปัจจยัจงูใจภายนอก ประกอบด้วย  ความไว้วางใจจากหวัหน้างาน ความก้าวหน้าในการท างาน
และ นโยบายหนว่ยงาน 

      ตวัแปรตาม  คือ องค์ประกอบการตัดสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ของบุคลากรส านกังานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ได้แก่ 1) ด้านหลักสูตรฝึกอบรม 2) ด้านวิทยากรผู้ อบรม 3) ด้านโสตทัศนูปกรณ์  
4) ด้านระยะเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรม 5) ด้านสถานท่ีฝึกอบรม 6) ด้านการประชาสัมพันธ์   
7) ด้านประโยชน์ท่ีได้รับจากการอบรม 

         1.4.2  ขอบเขตด้านประชากร 
        ประชากรในการวิจยั คือ  ข้าราชการส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีผ่านการ

อบรมในโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร( ICT)  
ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในระหว่างปี 2558 - 2560 ของส านักงาน
ปลดักระทรวงศกึษาธิการ จ านวน 18 หนว่ยงาน  

         1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาท่ีศกึษา 
       ระยะเวลาท่ีท าการเก็บรวบรวมข้อมูล ตัง้แตว่นัท่ี 1 กรกฎาคม ถึงวนัท่ี 30  กนัยายน 

2560 รวมเป็นระยะเวลาทัง้สิน้ ประมาณ 3 เดือน  
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1.5  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.5.1 บคุลากรเข้ารับการอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร (ICT) ของส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการเพิ่มมากขึน้ 

1.5.2 เป็นแนวทางในการออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมให้เหมาะสมกับบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ท่ีเข้าร่วมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร (ICT) ของบคุลากรส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 

1.5.3 เป็นแนวทางในการปรับปรุงหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีมีอยู่แล้วให้ตรงกับความต้องการของ
บคุคลากรในส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 
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1.6  กรอบแนวความคิด 
 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. ประเภทต าแหนง่งาน 

5. ประสบการณ์เข้ารับอบรม 

องค์ประกอบการตัดสินใจ
เข้าฝึกอบรมโครงการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสาร(ICT) ของ
บุคลากรส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

1. ด้านหลกัสตูรฝึกอบรม 
2. ด้านวิทยากรผู้อบรม  
3. ด้านโสตทศันปูกรณ์ 
4. ด้านระยะเวลาท่ีใช้ 

ในการฝึกอบรม   
5. ด้านสถานท่ีฝึกอบรม   
6. ด้านการประชาสมัพนัธ์   
7. ด้านประโยชน์ท่ีได้รับ

จากการอบรม 

 

 

 

ปัจจัยจูงใจเข้ารับการอบรม 

1. ปัจจยัจงูใจภายใน 
1.1  การได้รับการยอมรับนบัถือ 
1.2  การต้องการความส าเร็จ 
1.3  ความสนใจพิเศษ 
1.4  ความรับผิดชอบในงาน 

2. ปัจจยัจงูใจภายนอก 
2.1  ความไว้วางใจจากหวัหน้างาน 
2.2  ความก้าวหน้าในการท างาน 
2.3  นโยบายหนว่ยงาน 
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1.7 นิยามศัพท์ 

ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจัยพืน้ฐานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ 
ในเร่ืองตา่งๆ ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา  ประเภทต าแหน่งงาน  อายกุารท างาน และ
ประสบการณ์เข้ารับอบรม 

ปัจจัยจูงใจภายในหมายถึง ปัจจยัของบุคคลท่ีมีความต้องการท่ีจะเรียนรู้ หรือแสวงหา 
บางสิ่งบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้บุคคลอ่ืนเข้ามาเก่ียวข้อง ประกอบด้วยการ 1) ได้รับ 
การยอมรับนบัถือ 2) การต้องการความส าเร็จ 3) ความสนใจพิเศษ  4) ความรับผิดชอบในงาน 

ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกหมายถึง ปัจจัยของบุคคลท่ีได้รับแรงกระตุ้นมาจากภายนอก
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล ประกอบด้วย 1)ความไว้วางใจ 
จากหวัหน้างาน 2) ความก้าวหน้าในการท างาน 3) นโยบายหนว่ยงาน 

องค์ประกอบการตดัสินใจ หมายถึง สิ่งตา่งๆ ท่ีใช้ประกอบการตดัสินใจเข้ารับการโครงการ
พฒันาศกัยภาพบคุลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ของบคุลากรส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ของบคุลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการประกอบด้วย 7 ด้าน  
1) ด้านหลกัสูตรฝึกอบรม 2) ด้านวิทยากรผู้อบรม 3) ด้านโสตทศันูปกรณ์ 4) ด้านระยะเวลาท่ีใช้ 
ในการฝึกอบรม 5) ด้านสถานท่ีฝึกอบรม 6) ด้านการประชาสมัพนัธ์ 7) ด้านประโยชน์ท่ีได้รับจาก 
การอบรม   
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง การตดัสินใจเข้ารับการฝึกอบรมในโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT)ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 
ผู้วิจยัได้ศึกษาและค้นคว้าจากเอกสาร ทฤษฎี แนวคิด และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือน าไปเป็น
แนวทางในการก าหนดแนวคดิและตวัแปรส าหรับการวิจยัครัง้นีด้งัตอ่ไปนี ้

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT)  
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคล 
2.3 แนวคิดเก่ียวกบัการฝึกอบรม  
2.4 แนวคิดเก่ียวกบัการตดัสินใจ 
2.5 แนวคิดเก่ียวกบัการจงูใจ 
2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

2.1 แนวคิดทางเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) 

       2.1.1 ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) 
    คณาจารย์สาขาบรรณารักษ์ศาสตร์และสารสนเทศศาสตร์ คณะวิทยาการสารสนเทศ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2550) กล่าวว่าเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เป็นเคร่ืองมือ 
ท่ีน ามาใช้จดัการสารสนเทศ ได้แก่ การจดัเก็บ การประมวลผล การค้นคืน การรับ - ส่งสารสนเทศ
จากท่ีหนึง่ไปยงัอีกท่ีหนึง่  

    กระทรวงศึกษาธิการ (2545) กล่าวว่าเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เป็น 
เทคโนโลยีท่ีประกอบด้วยเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีส่ือสาร ข้อมูลและเทคโนโลยีอ่ืน 
ท่ีเก่ียวข้องกับการท างานของข้อมูลและสัญญาณท่ีปรากฎอยู่ในรูปแบบ Digitized Code ทัง้นี ้
ให้รวมถึงเทคโนโลยีข้อมลูหลายส่ือ Multimedia 

    ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ และไพบูรณ์ เกียรติโกมล (2545) กล่าว่าเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารเป็นเทคโนโลยีท่ีประกอบขึน้ด้วยระบบการจดัเก็บและประมวลผลข้อมูระบบส่ือสาร 
โทรคมนาคม และอปุกรณ์สนบัสนนุการปฏิบตังิานด้านสารสนเทศท่ีมีการวางแผนจดัการและ 
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    ใช้งานร่วมกันอย่างมีระบบรังสรรค์ เพ็งนู (2544) กล่าวว่า เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสาร (Information Communication Technology : ICT) เป็นการผสมผสานของเทคโนโลยี
ส า ร สน เ ทศ  Information Technology ห รื อ  IT เ ข้ า กั บ ร ะบบกา ร ส่ื อ ส า ร โ ท ร คมนาคม
Communication Technology หรือ CT ท่ีควบคุมระบบส่ือสารได้แก่ วิทยุ โทรทัศน์ โทรสาร 
โทรศัพท์และเคร่ืองมือส่ือสารอ่ืนๆ กับระบบคอมพิวเตอร์ซอฟต์แวร์ฐานข้อมูลและบริการ
สารสนเทศตลอดจนระบบเครือข่ายโทรคมนาคมจ านวนมากท่ีเช่ือมโยงติดตอ่กนัและใช้ร่วมกนัได้ 
     กิดานันท์ มลิทอง (2548) กล่าวว่าเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เป็นส่วน
ผสมผสานระหวา่งเทคโนโลยี 2 ประเภท คือ 1) เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology : 
IT) คือ การท างานร่วมกันระหว่างฮาร์ดแวร์ (Hardware) และซอฟต์แวร์ (Software) ในการ
ประมวล จัดเก็บ เข้าถึง สืบค้น น าเสนอ และเผยแพร่สารสนเทศด้วยอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์   
2) เทคโนโลยีการ ส่ือสาร  (Communication Technology : CT) คือ  อุปกรณ์ในการ ส่ือสาร
โทรคมนาคมเพ่ือการเข้าถึง ค้นหาและรับส่งสารสนเทศด้วยความรวดเร็ว เม่ือน าค า IT และ CT  
มารวมกันเป็น Information and Communications Technology : ICT จึงหมายถึง “ การใช้
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประมวลข้อมูลให้เป็นสารสนเทศเพ่ือจัดเก็บอย่างเป็นระบบ 
สามารถเข้าถึงและสืบค้นน ามาใช้ได้โดยสะดวกเป็นส่ือกลางน าเสนอสารสนเทศ รวมถึงการรับส่ง
สารสนเทศด้วยเทคโนโลยีการส่ือสารความเร็วสงู เพ่ือสง่ผา่นสารสนเทศได้อยา่งรวดเร็ว” 

    Turban, Mclean and Wetherbe (2001) กล่าวว่าเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นเคร่ืองมือ 
และเทคนิคต่าง ๆ ท่ีน าไปใช้ในการออกแบบและการพัฒนาระบบสารสนเทศ รวมถึง ฮาร์ดแวร์ 
(Hardware) ซอฟต์แวร์ (Software) ระบบฐานข้อมูล (Database) การส่ือสารโทรคมนาคม 
(Telecommunication) และระบบรับ – ให้บริการ (Client – Server System) 

     Laudon and Laudon (2002) กล่ า วว่ า เทค โน โล ยี  สา รสน เทศไ ว้ว่ า  กา รรวม
องค์ประกอบต่างๆ ท่ีมีความสมัพนัธ์กันในการจดัเก็บ และประมวลผล ข้อมูลให้เป็นสารสนเทศ  
ท่ีสามารถเรียกมาใช้หรือกระจายไปยงัผู้ เก่ียวข้อง เพ่ือช่วยสนบัสนนุการตดัสินในการประสานงาน 
การด าเนินงานการควบคุม การวิเคราะห์และการวางรูปแบบขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ  
ซึง่ประกอบด้วย  

    คอมพิวเตอร์ฮาร์ดแวร์ (Computer Hardware) คือ เคร่ืองมือหรืออปุกรณ์คอมพิวเตอร์ 
ท่ีใช้ส าหรับปอ้นข้อมลูการประมวลผลและการน าเสนอข้อมลูในระบบสารสนเทศ  

    คอมพิวเตอร์ซอฟต์แวร์ (Computer Software) คือ ชุดค าสั่ง ท่ีใ ช้ส าหรับควบคุม  
การท างาน และประสานงานระหวา่งอปุกรณ์คอมพิวเตอร์ให้ท างานตามท่ีต้องการ  
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    อปุกรณ์บนัทกึข้อมลู (Storage Devices) มีทัง้สว่นท่ีเป็นฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ ได้แก่ 
อปุกรณ์บนัทึกข้อมลูแบบจานแมเ่หล็ก (Hard Disk) เทปแมเ่หล็ก (Magnetic Tape) สว่น
ซอฟต์แวร์ คือ ชดุค าสัง่ท่ีใช้ในการจดัเก็บข้อมลู  

    เทคโนโลยีส าหรับการส่ือสาร (Communication Technology) ประกอบด้วย อปุกรณ์
และ ชดุค าสัง่ท่ีใช้ส าหรับเช่ือมตอ่อปุกรณ์ฮาร์ดแวร์ เข้าด้วยกนั เพ่ือการแลกเปล่ียนข้อมลูระหวา่ง
กนั  

    จากความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ท่ีได้กล่าวมาข้างต้น สามารถ
สรุปได้วา่ เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เป็นเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ ท่ีใช้วิเคราะห์ประมวล
ข้อมลูให้เป็นสารสนเทศ จดัเก็บข้อมลูอยา่งเป็นระบบ มีความถกูต้อง ความแมน่ย า และรวดเร็วทนั
ตอ่การน ามาใช้ประโยชน์ ลดปริมาณการใช้กระดาษ 

        2.1.2 ประโยชน์ของเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
     คณาจารย์สาขาบรรณารักษศาสตร์และสารสนเทศศาสตร์ คณะวิทยาการสารสนเทศ 

มหาวิทยาลยัมหาสารคาม (2550) ได้อธิบายประโยชน์และองค์ประกอบของเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร ไว้ดงันี ้

  2.1.2.1 ความเร็ว การน าระบบคอมพิวเตอร์มาใช้จะช่วยให้การท างานมีความรวดเร็ว
ยิ่งขึน้ไม่ว่าจะเป็นการประมวลผลการค้นหาข้อมูล จะท าได้สะดวกรวดเร็วประหยัดเวลา 
ในการค้นหาข้อมลู เชน่ การใช้งานระบบห้องสมดุอตัโนมตัิ 

  2.1.2.2 ความถกูต้อง คอมพิวเตอร์เป็นอปุกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ท่ีมีการประมวลผลข้อมลู
ท่ีถกูต้องแมน่ย าท าให้ข้อมลูท่ีได้จากการประมวลนัน้มีความผิดพลาดน้อยกว่าการประมวลผลด้วย
มนษุย์ 

  2.1.2.3 การเก็บบนัทึกข้อมูล ข้อมูลท่ีเก็บบนัทึกในระบบคอมพิวเตอร์จัดเป็นข้อมูล
อิเล็กทรอนิกส์ซึ่งมี ส่ือท่ีใช้ในการจัดเก็บข้อมูลท าให้มีความสามารถในการจัดเก็บข้อมูล  
ได้จ านวนมากและมีความคงทนถาวรมากกวา่การเก็บข้อมลูในรูปแบบของกระดาษ 

2.2.2.4. การเผยแพร่ข้อมลู การรับส่งข้อมลูในปัจจบุนัโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศจะ
ท าให้การเผยแพร่ข้อมลูท าได้อย่างรวดเร็วเพิ่มความสามารถเผยแพร่กระจายไปยงัทัว่โลกอย่างไร้
พรมแดน  

 ดังนัน้ เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จึงมีประโยชน์กับชีวิตประจ าวัน   
เม่ือองค์กรน ามาใช้ในการปฏิบตัิงานและบริหารจะท าให้การด าเนินการ สะดวก รวดเร็วยิ่งขึน้ลด
ความผิดพลาด และลดการเก็บเอกสาร จงึเป็นสิ่งส าคญัท่ีทกุองค์กรจะต้องน ามาประยกุต์ใช้  
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2.2  แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

         การศกึษาปัจจยัส่วนบคุคลนัน้ เป็นจดุเร่ิมต้นท่ีส าคญั โดยจะต้องศกึษาและวิเคราะห์ข้อมูล
พืน้ฐานต่างๆ อันได้แก่ คุณลักษณะส่วนตัวทางชีวภาพคุณลักษณะทางกายภาพ ความรู้
ความสามารถ และทศันคตเิพราะจะเป็นปัจจยัพืน้ฐานท่ีท าให้ บคุคลมีความแตกตา่งกนัได้ในส่วน
ของบคุลิกภาพ ทศันคต ิการเรียนรู้ การรับรู้ และแรงจงูใจในการท างาน 
         สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2552) กล่าวว่าคณุลกัษณะพืน้ฐานส่วนบุคคลท่ีควรเร่ิมต้นวิเคราะห์  
ได้แก่ ปัจจยัด้าน อายุ เพศ สถานภาพสมรส จ านวนบตุร อายุในองค์กรและระดบัการศึกษา และ
คณุลกัษณะทางชีวภาพหรือชีวประชากรศาสตร์ ไว้ดงันี ้ 
                1. อายุ  คนเราจะมีส่วนในการมองปัญหาและก าหนดรูปแบบความคิดของเราได้ 
ในระดบัหนึ่ง ดงันัน้เห็นได้ว่าวยัรุ่นวัยกลางคนและวัยผู้ ใหญ่ ก็มกัจะมีความคิดอ่านแตกต่างกัน
ออกไป มีวุฒิภาวะ และวิจารณญาณ แตกต่างกัน  ในงานวิจยัท่ีศกึษาด้านอายุและผลกระทบต่อ
พฤติกรรมองค์การในด้านต่างๆ ได้เสนอผลไว้ ในแง่ของความพอใจในงานมีงานวิจยัจ านวนมาก 
ได้เห็นว่าอายุและความพอใจในงานนัน้มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างมากและเป็นความสัมพันธ์  
ในด้านบวก คือ เม่ือมีอายมุากขึน้พบว่าผู้ปฏิบตัิงานก็จะมีความพอใจในการท างานสงูตามไปด้วย  
แต่อย่างไรก็ตาม การเปล่ียนแปลงในเทคโนโลยีของงาน เป็นเหตใุห้ทกัษะท่ีพนกังานมีอยู่เป็นสิ่ง
ล้าสมยั เช่น กาน าระบบคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ในขบวนการผลิตพบว่าความสามารถของพนกังาน
ท่ีสงูอายจุะมีน้อยกวา่พนกังานท่ีมีอายตุ ่ากว่าเพราะความสามารถในการปรับตวัของพนกังานอายุ
สงูนัน้จะน้อยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุ้อยกวา่  

2. เพศ ในงานวิจยัท่ีท าการศกึษาปัจจยับคุคลในด้านเพศนัน้พบว่าไม่มีความแตกตา่ง
ระหว่างผู้ชายกับผู้หญิงในเร่ืองความสามารถในการแก้ไขปัญหาความสามารถในการวิเคราะห์
แรงจูงใจในการท างานความเป็นผู้น าความสามารถในการเข้าสังคมและความสามารถในการ
เรียนรู้แต่ในการศึกษาทางด้านจิตวิทยาพบว่าผู้ หญิงมักจะเต็มใจท่ีจะยอมรับในอ านาจหน้าท่ี
มากกว่าผู้ ชายแล้วพบว่าผู้ ชายมักจะมีความมุ่งมั่นมากกว่าผู้ หญิงและมีความคาดหวัง  
ในความส าเร็จมากกวา่แตค่วามแตกตา่งนีมี้ไมม่ากเท่าไรนกั  

3. ระยะเวลาในการท างานหรืออายงุาน ในการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างระยะเวลา
การท างานท่ียาวนานกับผลผลิตนัน้ยังไม่ได้ข้อสรุปท่ีชัดเจนเพราะคนท่ีท างานมานานก็ไม่ได้
หมายความวา่จะมีผลงานมากกว่าท่ีเพิ่งเร่ิมท างานเสมอไปเพราะความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท า
ให้ผู้ปฏิบตังิานท่ีมีอายงุานน้อยกวา่อาจมีผลงานตามทนัผู้ ท่ีมีอายงุานมากได้  

4. ระดบัการศึกษา ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกัน เช่น ระดบัปวช. ระดบัปวส. ระดบั
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ปริญญาตรี และระดบัท่ีสงูกว่าปริญญาตรี ย่อมท าให้พนกังานมีความรู้ความสามารถทศันคติและ
ความพร้อมในการท างานตลอดจนความพร้อมในการฝึกอบรมพัฒนาความแตกต่างกันไปและ
พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถสูงมากจะมีโอกาสท างานได้ส าเร็จและมีหน้าท่ีการงานสูงกว่า 
จึงมีความพอใจในงานสูงกว่าด้วย ยกเว้นในกรณีท่ีพนกังานมีการศึกษาสูงกว่าแต่ปฏิบตัิงานต ่า
กวา่คณุวฒุิ ในหลายๆองค์การได้พยายามยกระดบัการศกึษาของพนกังานให้สงูขึน้ เช่น ให้โอกาส
พนกังานลาศกึษาตอ่ได้หรือให้ทนุการศกึษาหรือร่วมมือกบักรมการศกึษานอกระบบ กศน. จดัการ
เรียนการสอนเสริมให้หรือร่วมมือกับมหาวิทยาลัยจัดหลักสูตรศึกษาในระดับปริญญาให้กับ
พนกังาน เป็นต้น  

คริิวรรณ เสรีรัตน์ (2538) กลา่ววา่ ตวัแปรลกัษณะส่วน บคุคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ 
อายุ ครอบครัว จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดบัการศึกษาอาชีพ และรายได้ต่อเดือน ลกัษณะ
ปัจจยัสว่นบคุคลเป็นลกัษณะท่ีส าคญั โดยวิเคราะห์จากปัจจยั ดงันี ้

1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสารต่างกัน 
คือ เพศ หญิงมีแนวโน้ม มีความต้องการท่ีจะสง่และรับขา่วสารมากกว่าเพศชาย ในขณะท่ีเพศชาย
ไม่ได้มีความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านัน้ แต่มีความต้องการท่ีจะสร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดี ให้เกิดขึน้จากการรับและส่งข่าวสารนัน้ด้วย นอกจากนีเ้พศหญิงและเพศชาย 
มีความแตกตา่งกนัอยา่งมากในเร่ืองความคิด คา่นิยมและทศันคติทัง้นีเ้พราะวฒันธรรมและสงัคม 
ก าหนดบทบาทและ กิจกรรมของคนสองเพศตา่งกนั 

2. อาย ุเป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความแตกตา่งกนัในเร่ืองของความคิดและพฤติกรรมคน
ท่ีอายุ น้อยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนท่ีอายุมาก 
ในขณะท่ีคน อายุมากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบตัิระมดัระวงั มองโลกในแง่
ร้ายกว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกัน ลักษณะการใช้ส่ือ 
ก็ตา่งกนัคนท่ีมีอาย ุมากมกัจะใช้ส่ือเพ่ือแสวงหาขา่วสารหนกั ๆ มากกวา่ความบนัเทิง 

3. การศกึษา เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความคิด คา่นิยม ทศันคติและพฤติกรรมแตกตา่ง
กนัคนท่ีมีการศกึษาสงูจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้ รับสารท่ีดีเพราะเป็นผู้ มีความกว้างขวาง
และเข้าใจสารได้ดีแตจ่ะเป็นคนท่ีไมเ่ช่ืออะไรง่ายๆ ถ้าไมมี่หลกัฐานหรือเหตผุลเพียงพอ 

4. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้และสถานภาพทางสงัคมของ
บคุคล มีอิทธิพลอย่างส าคญัต่อปฏิกิริยาของผู้ รับสารท่ีมีต่อผู้ส่งสารเพราะแต่ละคนมีวฒันธรรม
ประสบการณ์ ทศันคติค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกัน ปัจจยับางอย่างท่ีเก่ียวข้องกับตวัผู้ รับสาร 
แตล่ะคน เชน่ ปัจจยัทางจิตวิทยาและสงัคมท่ีจะมีอิทธิพลตอ่การรับข่าวสาร 
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ยบุล เบญจรงค์กิจ (2542) ได้กล่าวถึงแนวความคิดด้านประชากรนีเ้ป็นทฤษฎีท่ีใช้หลกัการ
ของความเป็นเหตเุป็นผลกลา่ว คือ พฤตกิรรมตา่ง ๆ ของมนษุย์เกิดขึน้ตามแรง บงัคบัจากภายนอก
มากระตุ้นเป็นความเช่ือท่ีวา่คนท่ีมีคณุสมบตัิทางประชากรท่ีแตกตา่งกนั จะมีพฤติกรรมท่ีแตกตา่ง
กนัไปด้วย ซึ่งแนวความคิดนีต้รงกนั ทฤษฎีกลุ่มสงัคม (Social Categories Theory) ของ Defleur 
and Bcll - Rokeaoh (1996) ท่ีอธิบายว่าพฤติกรรมของบคุคลเก่ียวข้องกัน ลกัษณะต่าง ๆ ของ
บุคคลหรือลักษณะทางประชากรซึ่งลักษณะเหล่านีส้ามารถอธิบายเป็นกลุ่มๆได้ คือ บุคคลท่ีมี
พฤตกิรรมคล้ายคลงึกนัมกัจะอยู่ในกลุ่มเดียวกนั ดงันัน้ บคุคลท่ีอยู่ในล าดบัชัน้ทางสงัคม เดียวกนั
จะเลือกรับและตอบสนองเนือ้หาข่าวสารในแบบเดียวกันและทฤษฎีความแตกตา่งระหว่าง บคุคล 
(Individual Differences Theory) ซึ่งทฤษฎีนีไ้ด้รับการพัฒนาจากแนวความคิดเร่ืองสิ่งเร้าและ 
การตอบสนอง (Stimulus - Response) หรือทฤษฎี เอส - อาร์ (S - R Theory) ในสมยัก่อนและ 
ได้น ามาประยุกต์ ใช้อธิบายเก่ียวกับการส่ือสารว่าผู้ รับสารท่ีมีคุณลักษณะท่ีแตกต่างกันจะมี 
ความสนใจ ตอ่ขา่วสารท่ีแตกตา่งกนั 

จากความหมายของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีได้กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลเป็นปัจจัยพืน้ฐานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมบุคลากรในองค์การในเร่ืองต่างๆ ซึ่งผลการศึกษา
ส่วนมากจะสอดคล้องกนั แตอ่าจจะมีผลศกึษาของบางคนท่ีแตกตา่งหรือมีลกัษณะเฉพาะไปตาม
ประเภทของกิจการหรือปัจจยัสถานการณ์ ซึ่งการเปล่ียนของเทคโนโลยีก็มีผลตอ่ปัจจยัส่วนบคุคล
ด้วย เชน่กนั 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรม 

 2.3.1 ความหมายของการฝึกอบรม 
วันชัย เตชพรรุ่ง (2538) ได้กล่าวว่า วิธี ท่ี มีประสิทธิภาพท่ีสุดในการปรับปรุงผล 

การท างาน การฝึกอบรม เร่ืองทัศนคติมีความส าคัญมาก การมีทัศนคติท่ีถูกต้อง ทักษะต่างๆ  
จะถกูน ามาใช้ แก้ไขจดุบกพร่องในทกัษะตา่งๆ ได้  

สมคดิ บางโม (2538) ได้กลา่ววา่การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการท างานของบุคคลโดยมุ่งเน้นเพิ่มพูนความรู้  (Knowledge) ทักษะ  (Skill) และเจตคต ิ
(Attitude) อนัจะน าไปสู่มาตรฐานการท างานท่ีสูงขึน้ท าให้บุคคลมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงานและองค์กรบรรลเุปา้หมายท่ีก าหนดไว้  

นายชาญ สวสัดิส์าลี (2550) การฝึกอบรมคือ กระบวนการท่ีเป็นระบบท่ีจะช่วยเพิ่มพนู
ความรู้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบตัิงาน รวมถึงการเปล่ียนแปลงทศันคติพฤติกรรมใน
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การปฏิบตังิานของบคุคลให้ดีขึน้ทัง้นีเ้พ่ือให้บคุคลนัน้ สามารถปฏิบตังิานท่ีมีอยู่ในความรับผิดชอบ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ อันจะเป็นประโยชน์ต่องานท่ีได้รับผิดชอบ 
ในปัจจบุนั และ/หรือ งานท่ีก าลงัจะได้รับมอบหมายให้ท างานในอนาคตโดยตรง 

ดนยั เทียนพฒุ (2537) ได้สรุปความหมายการฝึกอบรมไว้ดงันี ้ 
1. การเพิ่มพูนความรู้เก่ียวกับงาน การเพิ่มพูนฝีมือ ความช านาญ และการเพิ่มพูน

ทศันคตท่ีิดีในการท างาน 
2. กระบวนการท่ีจัดตัง้โดยมีวัตถุประสงค์ในการท่ีจะพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ใหม่ๆ  

มีความช านาญในการปฏิบตัิงาน มีทศันคติท่ีดีในการท างานและเพ่ือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
ผู้ปฏิบตังิานให้เป็นไปในทิศทางท่ีต้องการ  

3. กิจกรรมท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง อย่างมีระบบแบบแผนเพ่ือ 
ความเป็นไปได้ของการเปล่ียนแปลงพฤตกิรรมของบคุคลในการท างาน    

วิจิต อาวะกลุ (2537) ให้ความหมายเก่ียวกบัการฝึกอบรมว่า หมายถึง การพฒันาหรือ
ฝึกฝนอบรมบคุคลให้เหมาะหรือเข้ากบังานหรือการท างาน  

สมพงษ์ เกษมสิน (2533) ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม หมายถึง กรรมวิธีตา่งๆ ท่ีจะ
มุ่งเพิ่มพูนความรู้ความช านาญและประสบการณ์เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง
สามารถปฏิบตัหิน้าท่ี ท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบได้ดีขึน้  

Pramley (1991) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการวางแผน ควบคุมให้
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลได้เพิ่มทักษะและปรับเปล่ียนทัศนคติ ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

จากความหมายของการฝึกอบรม ท่ีได้กลา่วมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การฝึกอบรม 
เป็นกิจกรรมท่ีพฒันาบคุคลให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆเพิ่มพนูความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และ
เจตคติ (Attitude) น าไปสู่ความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและน าพาองค์กรบรรลเุปา้หมายท่ี
ก าหนดไว้ 

2.3.2 วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม  

         สมคิด บางโม (2538) ได้อธิบายวตัถปุระสงค์และความส าคญั การฝึกอบรมวา่เป็น
การเพิ่มพนูความรู้ความสามารถในการท างานเฉพาะอยา่ง อาจจ าแนกวตัถปุระสงค์ 
ในการฝึกอบรมได้ 4  ประการเรียกย่อๆ ว่า KUSA ดงันี ้ 

1. เพิ่มพนูความรู้ (Knowledge, K) ให้มีความรู้ หลกัการ ทฤษฎี แนวคิด ในเร่ือง
ท่ีอบรมเพ่ือน าไปใช้ในการท างาน  



19 
 

2. เพ่ือเพิ่มพูนความเข้าใจ (Understand, U) ลักษณะท่ีต่อเน่ืองจากความรู้
กล่าวคือเม่ือรู้ในหลักการและทฤษฎีแล้วสามารถ ตีความ แปลความหมาย ขยายความ และ
อธิบายให้คนอ่ืนทราบได้รวมทัง้สามารถน าไปประยกุต์ได้ 

3. เพิ่มพูนทักษะ (Skill, S) ทักษะหรือความช านาญและความคล่องแคล่ว 
ในการปฏิบตัอิยา่งใดอยา่งหนึง่ได้โดยอตัโนมตัิ เช่น การใช้เคร่ืองมือตา่งๆ การขบัรถการข่ีจกัรยาน 
เป็นต้น 

4. เพ่ือเปล่ียนแปลงเจตคติ  (Attitude, A) เจตคติหรือทศันคติ คือความรู้สึกท่ีดี
หรือไม่ดีตอ่สิ่งตา่งๆ การฝึกอบรมมุ่งให้เกิดหรือเพิ่มความรู้สึกท่ีดีตอ่องค์การ ตอ่ผู้บงัคบับญัชาต่อ
เพ่ือนร่วมงาน เช่น ความจงรักภกัดีต่อบริษัท ความภาคภูมิใจตอ่สถาบนัความสามคัคีในหมู่คณะ 
ความรับผิดชอบตอ่งาน ความเอาใจใสต่อ่งาน ความกระตือรือร้น เป็นต้น 

 2.3.3 ความส าคญัของการฝึกอบรม  
  สมคิด บางโม (2538) ได้อธิบายถึงความจ าเป็นท่ีจะต้องจดัให้มีการฝึกอบรมเพราะ

สาเหตตุา่งๆ ดงันี ้
1. เพ่ือความอยู่รอดขององค์การเอง เพราะปัจจุบนัมีสภาพการแข่งขนัระหว่าง

องค์การอย่างรุนแรงมาก การฝึกอบรมจะช่วยให้องค์กรเข็มแข็งจะช่วยให้พนกังานมีประสิทธิภาพ
ในการท างานยิ่งขึน้ 

2. เพ่ือให้องค์การเจริญเติบโตมีการขยายการผลิต การขาย และการขยายงาน
ด้านตา่งๆออกไปในการนีจ้ าเป็นต้องสร้างบคุคลท่ีมีความสามารถเพ่ือท่ีจะรองรับงานเหล่านัน้ 

3. เพ่ือรับพนกังานใหม่ จ าเป็นต้องให้เขารู้จกัองค์การเป็นอย่างดีในทุกๆ ด้าน 
และต้องฝึกอบรมให้รู้วิธีท างานขององค์การ แม้จะมีประสบการณ์มาจากท่ีอ่ืนแล้วก็ตามเพราะ
สภาพการท างานในแตล่ะองค์การยอ่มแตกตา่งกนั 

4. ปัจจบุนัเทคโนโลยีเจริญก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็วมาก จึงจ าเป็นต้องฝึกอบรม
พนกังานให้มีความรู้ท่ีทนัสมยัอยู่เสมอ ถ้าพนกังานมีความคิดล้าหลงัองค์การก็จะล้าหลงัตามไป
ด้วย 

5. เม่ือพนักงานท างานมาเป็นเวลานานจะท าให้เฉยชา ไม่กระตือรือร้น 
การฝึกอบรมจะชว่ยกระตุ้นให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 

6. เพ่ือเตรียมพนกังานส าหรับรับต าแหน่งใหม่ท่ีสงูขึน้ โยกย้ายงานหรือแทนคน 
ท่ีลาออก 
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2.3.4 ประเภทของการฝึกอบรม  
  บญุคง หนัจางสิทธิ (2540) ได้แบง่การฝึกอบรมออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ดงันี ้  

1. การฝึกอบรมแบบทัว่ไป (General Training)  เป็นการฝึกอบรมท่ีไม่ได้เจาะจงงาน
ใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ แต่เป็นการฝึกอบรมเพ่ือจะสร้างเสริมความรู้กว้างๆ และเป็นการสร้าง 
ประสบการณ์ส าหรับงานทัว่ๆ ไป ผู้ รับการฝึกอบรมหรือพนกังานบริษัทสามารถน าเอาความรู้นัน้ๆ 
ไปใช้ประโยชน์แก่ตนเองได้และสามารถน าไปใช้ในการท างานในหน่วยธุรกิจอ่ืนๆ ได้อีกด้วย เช่น 
การฝึกอบรมแรงงานชนบทก่อนเข้าท างานในโรงงานอุตสาหกรรมงานพิมพ์ดีดงานจดัแฟ้มหรือ
เอกสาร การฝึกอบรมเก่ียวกับคอมพิวเตอร์และ การพูดในท่ีชุมชนเพ่ือสร้างบุคลิกภาพ เป็นต้น 
ความรู้ความช านาญท่ีได้จากการฝึกอบรมเชน่นีจ้ะน าไปใช้ท่ีไหนก็ได้โดยทัว่ไป  

2. การฝึกอบรมเฉพาะอย่าง (Specific Training) เป็นการฝึกอบรมท่ีจ าเป็นส าหรับ
งานใดงานหนึง่ของบริษัท หรือหนว่ยงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ โดยปกติแล้วการฝึกอบรมประเภท
นีจ้ะเป็นประโยชน์ต่อบริษัทหรือหน่วยงานมากกว่าตัวพนักงานเอง เพราะงานดังกล่าว 
จะมีลกัษณะเฉพาะ และใช้อยู่ในบริษัทหรือหน่วยงานเท่านัน้ ถ้าพนกังานย้ายไปท างานกับบริษัท
อ่ืน ก็แทบจะไมไ่ด้ใช้ประโยชน์กบัความรู้และความช านาญท่ีได้ฝึกอบรมมา การฝึกอบรมประเภทนี ้
มกัจะเป็นการฝึกอบรมเก่ียวกบังานช่างเฉพาะ เช่น บริษัทผูกขาด (Pure Monopolists) อาจจะ 
ต้องฝึกอบรมพนกังานให้รู้จกัใช้เคร่ืองมือหรืออปุกรณ์บางอย่างก่อนจะเข้าท างาน เป็นต้น   

2.3.5 ประโยชน์ของการฝึกอบรม   
การฝึกอบรมมีประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กรทัง้ทางตรงและทางอ้อม 

โดยท่ีสมคดิ บางโม (2551) ได้อธิบายประโยชน์ของการฝึกอบรมแก่ทกุฝ่าย ดงันี ้
  1. ระดบัองค์การหรือหนว่ยงานการฝึกอบรมจะมีประโยชน์ในระดบัองค์การ ดงันี ้
  1.1  เพิ่มผลผลิตขององค์การทัง้ทางตรงและทางอ้อม 
  1.2  ลดคา่ใช้จา่ยในด้านแรงงาน 

1.3  สร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่พนกังานท าให้พนกังานท างานเต็ม 
                               ความสามารถ 

  1.4  ลดความสญูเสีย วสัดอุปุกรณ์ และคา่ใช้จา่ยตา่งๆ 
  1.5  แก้ปัญหาตา่งๆขององค์การท าให้ขา่วสารภายในองค์การดีขึน้ 
  1.6 ท าให้ก้าวหน้า สามารถแขง่ขนักบัผู้ อ่ืนได้ องค์การบรรลเุปา้หมายตามท่ีตัง้ไว้ 
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2. ระดบัผู้บงัคบับญัชาการฝึกอบรมมีประโยชน์ ดงันี ้
  2.1 ชว่ยเพิ่มผลผลิตในสว่นงานของตนให้สงูขึน้ 
  2.2 ลดเวลาในการสอนงานและลดเวลาในการพฒันาพนกังาน 
  2.3 ลดภาระในการปกครองบงัคบับญัชา 
  2.4 ชว่ยให้พนกังานตระหนกัในบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของตน 
  2.5 สร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งผู้บงัคบับญัชากบัพนกังาน 

3. ระดบัพนกังานหรือตวัผู้ เข้ารับการอบรมเองการฝึกอบรมมีประโยชน์ ดงันี ้
  3.1 เพิ่มความรู้ความสามารถเป็นการเพิ่มคณุคา่ให้แก่ตนเอง 
  3.2 ลดการท างานผิดพลาดอบุตัเิหต ุ
  3.3 ท าให้มีทศันคตท่ีิดีตอ่การปฏิบตังิาน เพ่ือนร่วมงาน และองค์การ 
  3.4 เพิ่มโอกาสความก้าวหน้าในด้านต่างๆเช่น ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 

                              และรายได้เพิ่มขึน้หรือโอกาสในการเปล่ียนงาน 
  3.5 ลดเวลาในการเรียนรู้งาน 
  3.6 สร้างความรู้สึกท่ีดีให้แก่ตนเองท าให้รู้สึกกระปร่ีกระเป่าเหมือนการเคาะสนิม 

                              มีก าลงัใจมากขึน้ 
  3.7 ท าให้รู้จกัคณุมากขึน้กว้างขวางและปฏิบตังิานสะดวกขึน้ 

  3.8 ความรู้กว้างขวาง ก้าวทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ ความรู้ใหม่ใหม่ และสังคม 
                               ท่ีเปล่ียนไป 

 
2.3.6 แนวทางหรือขัน้ตอนในการสร้างหลกัสตูรฝึกอบรมส าหรับแนวทาง หรือขัน้ตอนในการ

สร้างหลกัสตูรฝึกอบรมในทางปฏิบตันิัน้ มีหลายแนวทางหรือขัน้ตอน สมคิด บางโม (2551) ได้สรุป
ไว้ดงันี ้

1. ทบทวนความจ าเป็นในการฝึกอบรม  
2. ระบภุารกิจท่ีเป็นปัญหา 
3. ก าหนดวตัถปุระสงค์ในการฝึกอบรม 
4. วิเคราะห์ภารกิจกบัเกณฑ์เพ่ือหาระดบัความส าคญั 
5. ก าหนดหวัข้อวิชา และหมวดวิชา 
6. ก าหนดวตัถปุระสงค์ของหวัข้อวิชา 
7. ก าหนดแนวทางการฝึกอบรม 
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8. ก าหนดเทคนิค และส่ือในการฝึกอบรม 
9. ก าหนดระยะเวลาของหวัข้อวิชา และหลกัสตูร  
10.  เรียงล าดบัหวัข้อ และก าหนดการฝึกอบรม 

2.3.7 ปัญหาและอปุสรรคของการฝึกอบรม สมคดิ บางโม (2551) ได้สรุปไว้ดงันี ้
1. ก าลงัเจ้าหน้าท่ี 
2. งบประมาณ  
3. อปุกรณตา่งๆ ท่ีจ าเป็นต้องใช้ในการฝึกอบรมรวมถึงโสตทศันปูกรตา่งๆ 
4. สถานท่ีจดัฝึกอบรม 
5. เวลา 
6. ผู้ เข้ารับการอบรม 
7. วิทยากร 
8. ผู้บงัคบับญัชาและหนว่ยงานต้นสงักดัของผู้ รับการฝึกอบรบ 
9. ผู้ รับผิดชอบโครงการฝึกอบรม 
10.  ผู้บงัคบับญัชาของผู้ รับผิดชอบในโครงการฝึกอบรม 
11.   ความร่วมมือของฝ่ายตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้อง 

2.3.8 จดุมุง่หมายการฝึกอบรม  
ทรัพยากรบุคคลท่ีได้รับการฝึกอบรมมาอย่างดีย่อมเป็นหลักประกันต่อความมัน่คง

และความเจริญก้าวหน้าขององค์กร มีเหตุผลหลายประการท่ีองค์กรจ าเป็นต้องจัดให้มีการ
ฝึกอบรมแก่บุคลากร ของตนเองอย่างสม ่าเสมอโดยทั่วๆไปการฝึกอบรมดงักล่าวมีจุดมุ่งหมาย 
ท่ีแบ่งออกได้เป็น 2 ลกัษณะ 1) เพ่ือแก้ไขปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับบคุลากรในปัจจุบนัซึ่งถือได้ว่าเป็น
สาเหตุหลักของการจัดให้มีการฝึกอบรมโดยทั่วทัว่ไปและ 2) เพ่ือเตรียมรับการเปล่ียนแปลงใน
อนาคต (วิบลูย์ บญุยธโรกลุ, 2545)  

1. เพ่ือแก้ไขปัญหาในปัจจบุนั เชน่ 
   1.1 ต้องการเพิ่มขีดความสามารถของบคุลากรท่ีมีอยูใ่ห้เข้าสูร่ะดบัมาตรฐาน หรือ

ระดบัท่ีพงึประสงค์หรือให้มีความรู้ทนักบัเทคโนโลยีท่ีก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว 
1.2 จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงคณุภาพและ/หรือปริมาณการผลิตให้เท่าเทียมกับ

หรือดีกวา่คูแ่ขง่ทางธุรกิจหรือระดบัความเป็นผู้น าทางธุรกิจเอาไว้ 
1.3 เ ม่ือมีการเปล่ียนแปลงวิ ธีปฏิบัติงานหรือกรรมวิ ธีในการผลิตหรือน า

เคร่ืองจกัรกลและเทคโนโลยีใหมม่าใช้ 
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1.4 เม่ือมีการขยายงานมีการลงทนุครัง้ใหญ่ท าให้บคุลากรบางกลุม่จ าเป็นต้อง
เรียนรู้งานใหม่ปรับเปล่ียนวิธีการท างาน  

1.5 ต้องการให้พนกังานใหม่คุ้นเคยกบัระบบและวิธีการท างานขององค์กรจน
สามารถปฏิบตังิานได้อย่างถกูต้องและมีประสิทธิภาพในระยะเวลาอนัสัน้  

1.6 องค์กรขาดแคลนบคุลากรท่ีมีคณุสมบตัท่ีิต้องการ หรือมีพนกังานลาออกจาก
งานเป็นจ านวนมากท าให้บคุลากรท่ีมีอยูต้่องเข้าไปรับผิดชอบงานท่ีไม่คุ้นเคย  

2. เพ่ือเตรียมรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต เชน่  
2.1 เตรียมการเล่ือนต าแหนง่ของบคุลากรปัจจบุนัให้สงูขึน้  
2.2 เตรียมรับการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีท่ีจะน าเข้ามาใช้ในองค์กร  
2.3 เตรียมรับมือกบัการแขง่ขนัท่ีก าลงัทวีความรุนแรงยิ่งขึน้  
2.4 ความต้องการสินค้าและบริการขององค์กรก าลงัเปล่ียนไปจากเดมิ  
2.5 ใช้โอกาสท่ีพนกังานวา่ง เน่ืองจากเศรษฐกิจถดถอยเตรียมพร้อมส าหรับการ

แขง่ขนัเม่ือเศรษฐกิจฟืน้ตวั  

2.3.9 บญัญัต ิ10 ประการส าหรับการฝึกอบรมในองค์กร 
     การฝึกอบรมในองค์กรจะประสบความส าเร็จถ้าผู้ รับผิดชอบปฏิบตัิตามค าแนะน า
ดงัตอ่ไปนี ้(วิบลูย์ บญุยธโรกลุ, 2545 ) 

1. การฝึกอบรมทุกครัง้จะต้องมีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน สิ่งท่ีคาดหวังว่าจะได้รับจาก 
การฝึกอบรมเป็นผลมาจากการปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างผู้ เก่ียวข้อง ซึ่งรวมถึงผู้ ท่ีจะเข้ารับ 
การฝึกอบรม ผู้บงัคบับญัชาของเขาเหลา่นัน้ และผู้บริหารระดบัสงูขององค์กรผู้ ท่ีเก่ียวข้องทกุระดบั
จะต้องทราบว่า การฝึกอบรมนัน้จะใช้แก้ไขปัญหาหรือปรับปรุงการท างานท่ีจุดไหนและผู้ เข้ารับ
การฝึกอบรมจะต้องรู้ว่าตนเองจะต้องยกระดบัความรู้ ทกัษะ และปรับทศันคติอะไรบ้าง และไปสู่
ระดบัไหน  

2. สิ่งท่ีน ามาให้บคุลากรเรียนรู้โดยการฝึกอบรมนัน้ จะต้องตัง้อยู่บนพืน้ฐานของเหตุ
และผลตลอดจนความเป็นไปได้ในทางปฏิบตัิว่าท าไมจึงจ าเป็นต้องเรียนรู้สิ่งเหล่านัน้และความ 
จ าเป็นในการฝึกอบรมนัน้ก าหนดขึน้มาได้อย่างไรผู้ ท่ีจะเข้ารับการฝึกอบรมและผู้ เก่ียวข้องควรจะ
ได้รับทราบผลการส ารวจและวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมนัน้ด้วย  

3. การฝึกอบรมจะต้องเร่ิมต้นจากการสร้างความรู้พืน้ฐานก่อนถึงแม้ว่าการฝึกอบรม
จะเป็นหลักสูตรขัน้สูงส าหรับผู้ เข้ารับการฝึกอบรมระดับอาวุโสและพืน้ฐานก็ยังเป็นสิ่งจ าเป็น
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ส าหรับทุกๆคนโดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับผู้ ท่ีไม่ได้อยู่ในแวดวงวิชาการและผู้ ท่ีไม่ได้รับข้อมูล
ขา่วสารอยา่งเพียงพอในเร่ืองท่ีจะท าการฝึกอบรม 

4. จะต้องท าให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมสนกุสนานเพลิดเพลินกับกิจกรรมการเรียนการ
สอนวิทยากรจะต้องไม่ท าให้ผู้ เรียนเครียดมากเกินไปจะต้องกระตุ้นให้ผู้ เรียนเกิดความอยากรู้และ
สร้างการเรียนรู้ให้เกิดขึน้ในห้องเรียนในบรรยากาศของความเสมอภาคและเป็นกนัเอง 

5.จะต้องยอมรับว่าความคิดเห็นของผู้ บริหารมีอิทธิพลต่อทัศนคติของผู้ ใต้บังคับ 
บญัชาดงันัน้ก่อนอ่ืนข้อมูลเร่ืองชุดนอนในการปฏิบตัิงานของพนักงานจะต้องได้รับการประเมิน
อย่างมีหลกัเกณฑ์ท่ีเป็นท่ียอมรับว่าท่ีว่าผู้บริหารจะได้เห็นพ้องและให้การสนบัสนุนในการแก้ไข
โดยการฝึกอบรมอย่างเต็มใจในขณะเดียวกันผู้บริหารควรจะได้รับการบอกเล่าถึงกิจกรรมการ
ฝึกอบรมเป็นระยะๆ และอาจเข้ามามีสว่นร่วมในฐานะวิทยากรหรือเข้ามารับฟังการบรรยายในบาง
เร่ืองเพ่ือให้พนกังานเกิดความกระตือรือร้นเห็นวา่การฝึกอบรมนัน้มีความส าคญัอย่างยิ่งตอ่องค์กร 

6. วิทยากรท่ีมีความรู้ประสบการณ์ในการท างานและความสามารถในการถ่ายทอด
ความรู้การเป็นวิทยากรถือว่าเป็นงานท่ีมีเกียรติและเป็นโอกาสท่ีจะสร้างการยอมรับในองค์กรแต่
สิ่งท่ีส าคญัก็คือความรู้ในงานเพียงอย่างเดียวนัน้ไม่เพียงพอส าหรับการเป็นวิทยากรวิทยากรท่ีดี
ต้องเข้าใจปรัชญาของการฝึกอบรมเร่ืองมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ด้วย  

7. จะต้องมีการประเมินความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ของวิทยากร
ผลสมัฤทธ์ิในการเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมและการบรรลเุปา้หมายของโครงการฝึกอบรมนัน้
ผู้ ท่ีได้รับการประเมินจะช่วยให้วิทยากรทราบว่าตนเองมี ข้อควรปรับปรุงอะไรบ้างผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้ทราบว่าความรู้และทกัษะท่ีได้รับนัน้บรรลจุดุมุ่งหมายท่ีก าหนดไว้หรือไม่และได้ทราบ
ถึงจดุออ่นของหลกัสตูรซึง่สามารถน ามาใช้แก้ไขปรับปรุงให้การฝึกอบรมและมีประสิทธิผลยิ่งขึน้ใน
ครัง้ตอ่ไป   

8. การฝึกอบรมให้ได้ผลเป็นกระบวนการท่ีต้องใช้เวลาในการเตรียมการตัง้แตก่ารหา
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมไปจนถึงการจัดท าหลักสูตรและส่ือการเรียนการสอนดงันัน้ไม่ควร
ด าเนินการฝึกอบรมโดยไมมี่การวางแผนและด าเนินการตามกระบวนการท่ีถกูต้อง 

9. เอกสารและส่ือการเรียนการสอนจะต้องสอดคล้องกบัจดุมุ่งหมายของบทเรียนและ
วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมนัน้รวมทัง้มีความเหมาะสมตอ่ความรู้พืน้ฐานและประสบการณ์ของ
ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมด้วย 

10. ผู้บงัคบับญัชาจะต้องส่งเสริมหรือก าหนดให้พนกังานน าความรู้ใหม่ท่ีได้จากการ
ฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบตัิงานจริงเน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นผลสืบเน่ืองจากการพบข้อด้อยใน
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การท างานซึ่งน าไปสู่การแสวงหาความรู้หรือวิธีใหม่ๆเพ่ือน ามาแก้ไขปรับปรุงการท างานให้ดีขึน้ 
งานหรือผู้บงัคบับญัชาระดบัต้นดงันัน้การตอ่ต้านการใช้วิชาความรู้ดงักล่าวจากหวัหน้า งานหรือ
ผู้บงัคบับญัชาระดบัต้นยอ่มจะก่อให้เกิดทศันคตแิละปฏิกิริยาในทางลบตอ่กิจกรรมการพฒันาด้าน
อ่ืนของอปุกรณ์ในอนาคต 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจ 

       2.4.1 ความหมายการตดัสินใจ 
สพุาณี สฤษฎ์วานิช (2555) กลา่ววา่ การตดัสินใจ หมายถึง กระบวนการของการเลือก

จากหลายๆ  ทางเลือกท่ีมีอยู่แล้ว ณ วนันี ้เวลานี ้เพ่ือให้ได้ผลตอบแทนอย่างท่ีต้องการหรือเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งการตัดสินใจจึงเก่ียวข้องกับมิติของเวลาเพราะเป็นการ
ตดัสินใจ ณ ขณะนี ้เวลานี ้จงึจะสง่ผลถึงอนาคตและการตดัสินใจจะเก่ียวข้องกบัมิติของทางเลือก
ด้วยเสมอเพราะถ้าเราไมมี่ทางเลือกเราก็ไมต้่องเลือกเราคงไมต้่องตดัสินใจ ดงันัน้เม่ือต้องตดัสินใจ
จะต้องมีทางเลือกเสมอ 

สุเมธ  เดียวอิศเรศ (2525) กล่าวว่า การตดัสินใจ เป็นการเลือกทางปฏิบัติ ซึ่งมีอยู่
หลายทางเพ่ือไปสูเ่ปา้หมายท่ีก าหนดไว้ 

ประชุม  รอดประเสริฐ (2533)  กล่าวว่า การตดัสินใจ หมายถึง กระบวนการในการ
สร้างทางเลือกการด าเนินงานไว้หลาย ๆ  ทาง แล้วพิจารณาตรวจสอบประเมินทางเลือกเหล่านัน้
เพ่ือเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสดุเพ่ือไปด าเนินงาน 

พีรพงศ์  ดาราไทย (2542) กลา่ววา่การตดัสินใจ หมายถึง ความคิดและการกระท าตา่ง 
ๆ ท่ีน าไปสู่การตกลงใจเลือกทางใดทางหนึ่งจากทางเลือกท่ีมีอยู่หลายทางเพ่ือใช้แก้ปัญหาท่ี
เกิดขึน้ 

Griffiths (1959) กล่าวว่าการตดัสินใจ เป็นการศึกษาทางเลือกทางการปฏิบตัิโดยการ
คดิการเลือกทางเลือกท่ีแตกตา่งกนั  

Simon (1960) กล่าวว่า การตัดสินใจ คือ การก าหนดขอบเขตของนโยบายทัง้หมด 
และเป็นภารกิจท่ีแผ่กระจายไปทัว่การบริหารองค์การ เช่นเดียวกบัการปฏิบตัิงาน แท้จริงแล้วการ
ตดัสินใจมีความส าคญัเก่ียวข้องกับทฤษฎีการบริหาร โดยทัว่ไปจะต้องรวมหลกัการขององค์การ
เพ่ือประกันความถูกต้องของการตดัสินใจ  เป็นหลักการท่ีเท่ียงตรงประกันประสิทธิผลของการ
ปฏิบตังิาน 
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จากความหมายของการตัดสินใจ ท่ีได้กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าการ
ตดัสินใจ คือ การวิเคราะห์ทางเลือกท่ีแตกต่างกัน ณ เวลานัน้ โดยเลือกทางเลือกท่ีจะน าไปสู่
เปา้หมายท่ีก าหนดไว้ เป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสดุ ณ เวลานัน้ 

2.4.2 ประเภทของการตดัสินใจ    
การตดัสินใจในระดบัต่างๆ  นัน้จะแตกต่างกันไปขึน้อยู่กับสภาพของปัญหา และ

สถานการณ์ในขณะนัน้ การตัดสินใจในระดับต ่าจะเก่ียวข้องกับงานประจ า การตัดสินใจ 
ในระดับสูงจะเก่ียวข้องกับการจัดสรรทรัพยากร  หรือการปฏิบัติท่ีมีผลต่อหน่วยงานต่าง ๆ  
Campbell and others (1983) ได้แบง่ประเภทของการตดัสินใจดงันี ้

1.  การตดัสินใจ ท่ีวางแผนการไว้ล่วงหน้า จะเก่ียวข้องกบัภารกิจตามรายการตา่ง ๆ 
ท่ีก าหนดให้ 

2.  การตดัสินใจ ท่ีเป็นไปตามสถานการณ์ จะเก่ียวข้องกบัสิ่งท่ีวางแผนหรือคาดคะเน
ไว้นัน้ไมเ่ป็นไปตามกิจกรรมหรือรายการท่ีก าหนดไว้ 

2.4.3  ขัน้ตอนการตดัสินใจ 
      วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2535)ได้เสนอขัน้ตอนกระบวนการตัดสินใจไว้  

7 ขัน้ตอน ดงันี ้ 
      1. การตระหนักในปัญหา หมายถึง การค้นหาปัญหาและตระหนักถึง

ความส าคญัของปัญหาก่อน 
      2.  การระบุและวิเคราะห์สาเหตขุองปัญหา โดยอาจเร่ิมจากระบุสภาพและ

ขอบเขตของ  ปัญหาก่อน  และพยายามค้นหาว่ามีปัจจยัอะไรบ้างท่ีก่อให้เกิดปัญหาโดยพิจารณา
ในแนวกว้าง 

      3. ก าหนดทางเลือกโดยเลือกใช้ข้อมลูข่าวสารท่ีเก่ียวข้องกบัตวัปัญหาให้มาก
ท่ีสดุให้ได้ข้อมลูท่ีทนัสมยัท่ีสดุ 

      4. ประเมินทางเลือกและจัดอันดับความส าคัญ โดยใช้วิจารณญาณของ
ผู้ บริหารประเมิน ทางเลือกให้เหมาะสมกับสภาพและความส าคัญของปัญหาควรมีเกณฑ์
มาตรฐานส าหรับประเมินผล 

      5. การตัดสินใจทางเลือกท่ีดีท่ีสุด  โดยสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้   
ต้องค านงึถึงประสิทธิภาพสงูสดุหรือไม ่ สามารถน าเอาไปปฏิบตัไิด้หรือไม่ 
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6. การน าทางเลือกไปปฏิบตัิ  การตดัสินใจท่ีไม่สามารถน ามาปฏิบตัิได้ถือว่า
การตัดสินใจท่ีไม่มีประสิทธิภาพ  เง่ือนไขท่ีดีท่ีสุดคือทุกคนยอมรับ  มีการมอบอ านาจท่ีให้
ผู้ เก่ียวข้องไปปฏิบตัมีิการเก่ียวข้องมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 

7. การติดตามผลและการด าเนินงาน เพ่ือจะได้ทราบว่าการตดัสินใจในเร่ือง
การปฏิบัติได้ผลตามท่ีคาดหมายไว้ เป็นไปตามขัน้ตอนท่ีก าหนดไว้หรือไม่เกิดปัญหาในด้าน 
การปฏิบตัอิยา่งไร เพ่ือจะได้ท าการแก้ไขได้ทนัทว่งที 

  2.4.4 หลกัการตดัสินใจ 
การตดัสินใจจะเกิดผลสัมฤทธ์ิได้นัน้มีความจ าเป็นต้องอาศยัหลักการท่ีดีในการ

ตดัสินใจ การตดัสินใจท่ีดีควรยดึหลกัการดงันี ้(สมคดิ บางโม, 2538) 
1. การตดัสินใจต้องให้เกิดประโยชน์ตอ่สว่นรวมมากท่ีสดุ 
2. การตดัสินใจควรให้มีลกัษณะเป็นไปในทางกระจายอ านาจการบริหาร 

ให้สว่นงานตา่งๆ 
3.  การตัดสินใจต้องให้สามารถปฏิบัติไ ด้  และเป็นไปตามนโยบาย 

จดุมุง่หมาย  และระเบียบแผนขององค์การ 
4. ควรวางแผนการด าเนินการไว้ล่วงหน้า  เพราะการตดัสินใจมักเก่ียวข้อง

กบับคุคลหลายฝ่าย 

2.4.5 อุปสรรคของการตดัสินใจ สุเมธ  เด่ียวอิศเรศ (2525) ได้สรุปถึงอุปสรรคของ
การตดัสินใจไว้ดงันี ้

1. ปัญหาข้อขดัข้องเก่ียวกบัการตดัสินใจ ได้แก่ 
1.1 ขาดข้อมลูและขา่วสารท่ีเช่ือถือได้ 
1.2 ขาดความรู้และประสบการณ์ในสิ่งท่ีจะตดัสินใจ 
1.3 มีเวลาไมเ่พียงพอส าหรับการวินิจฉยั 
1.4 มีความยากล าบากในการคาดการในอนาคต 
1.5 อ านาจหน้าท่ีไมเ่พียงพอในการตดัสินใจ 
1.6 มีความลา่ช้าในการด าเนินงาน 

2  สาเหตท่ีุท าให้การตดัสินใจผิดพลาด มีดงันี ้
2.1 ตดัสินใจและวินิจฉยัโดยไมย่ดึถือเหตผุลเป็นส าคญั 
2.2 สัง่การโดยใช้เหตผุลไมถ่กูต้อง 
2.3 บดิเบือนความจริงเพ่ือผลประโยชน์อยา่งใดอยา่งหนึง่ 
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2.4 ถกูอิทธิพลครอบง า 
2.5 ใช้ข้อความก ากวม ไมช่ดัเจน 
2.6 ขาดข้อมลูท่ีจ าเป็นในการตดัสินใจ 
2.7 วินิจฉยัสัง่การโดยระมดัระวงัมากเกินไป 
2.8 วินิจฉยัสัง่การด้วยความรีบร้อนเกินไป 

2.5 แนวคิดเก่ียวกับการจูงใจ  

2.5.1 ความหมายการจงูใจ  
คณาจารย์ภาควิชาจิตวิทยา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง (2537) 

กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง สภาวะใดๆ ก็ตามท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมี
ความมุ่งมั่นท่ีจะท างานเพ่ือให้งานน าเนินไปสู่เป้าหมายท่ีว่างไว้ และมีสภาพแวดล้อมเป็น
ตวัก าหนดขึน้ 

ชูศักดิ์ เจนประโคน (2555) กล่าว่าการจูงใจ หมายถึง การน าปัจจัยต่างๆ ท่ีเป็น
แรงจูงใจมาผลักดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทาง เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายหรือ
เง่ือนไขท่ีต้องการ และปัจจยัตา่งๆ ท่ีน ามาใช้นัน้อาจจะเป็นเคร่ืองล่อ รางวลั การลงโทษ การท าให้
เกิดการต่ืนตวั รวมทัง้การท าให้เกิดความคาดหวงั 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) กล่าวว่าการจงูใจ หมายถึง การท่่ีบุคคลได้รับการ
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่ามีทิศทางท่ี ชัดเจน  
ซึ่งแสดงออกถึงความตัง้ใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทัง้การเพิ่มพูน 
ความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ และสร้าง 
ความพงึพอใจสงูสดุ 

Greenberg and Baron (1997) กล่าวว่า การจูงใจเป็นกระบวนการของการกระตุ้น 
(Arousal) ให้พนกังานท างานได้ดีขึน้ ทุ่มเทความพยายามมากขึน้โดยการท างานอย่างมีทิศทาง  
ไมย่อ่ท้อ เพ่ือบรรลเุปา้หมายบางสิ่งบ้างอยา่งท่ีต้องการ   

Robbins (2003) แรงจูงใจหมายถึง แรงกระตุ้ น (Arousal) หรือแรงความพยายาม 
ท่ีเข้มข้น (Intensity) ไม่ย่อท้อ (Persistence) และอย่างมีทิศทาง (Direction) เพ่ือให้คนปฏิบตัิงาน
อยา่งใดอยา่งหนึง่ โดยแรงจงูใจนัน้จะเป็นกระบวนภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงัและเกิดทิศทางของ
การกระท าบางสิ่งบางอยา่ง อยา่งสมคัรใจ เตม็ใจ เพ่ือให้ได้มาซึ่งเปา้หมายตามท่ีต้องการ โดยเป็น
ความเต็มใจท่ีกระท ารวมทัง้ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามให้มากขึน้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
ท่ีต้องการนัน้ 
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Naavandi and Ali (1999) กล่าวว่า Motivation มาจากภาษาลาตินท่ีแปลว่า To Move 
ดงันัน้ค าว่า แรงจูงใจ ก็คือ สภาวะของจิตใจท่ีมีความปรารถนา มีพลงั มีความสนใจ หรือมีความ
ต้องการซึ่งความต้องการต่างๆ เหล่านีจ้ะแปรไปสู่การกระท าบางสิ่งบางอย่างออกมาจาก
ความหมายของการจูงใจท่ีได้กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การจูงใจ หมายถึง การกระตุ้น  
ให้คนมีก าลังใจในการท างาน โดยเอาปัจจยัต่างๆ มาผลัดดนัให้แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมี
ทิศทาง เพ่ือให้การด าเนินการบรรลตุามเปา้หมายท่ีวา่งไว้ 

2.5.2 กระบวนการจงูใจ (Motivation Process) 

       เร่ิมต้นจากความต้องการท่ียงัไม่ได้รับการตอบสนองจนท าให้เกิดความตงึเครียดแล้ว
จะเร้า ให้เกิดแรงขบัในตวับคุคล แรงขบัเหล่านีจ้ะแสวงหาพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการ 
และหาก ความต้องการได้รับการตอบสนองก็จะท าให้สามารถลดความเครียดให้น้อยลง  
(พรชยั ลิขิตธรรม โรจน์, 2545)  

ภาพ 2.1 กระบวนการจงูใจ 

 

 
 

แหลง่ท่ีมา: พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) 

วิสาขา เทียมลม (2551) กล่าวว่า กระบวนการจูงใจซึ่งเป็นภาวะท่ีอินทรีย์ได้รับการ 
กระตุ้นชักน า ให้แสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใด ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนัน้ ประกอบด้วย  
4 ขัน้ตอน คือ 

1. เง่ือนไขน า (Antecedent Condition) การท่ีอินทรีย์ถูกกระตุ้นชักน าให้แสดง
พฤติกรรม ออกมานัน้เน่ืองมาจากมีความต้องการ (Need) เกิดขึน้ภายในร่างกายหรือตวัของ
อินทรีย์เอง หรือ เป็นเพราะได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าภายนอกร่างกาย สิ่งเร้า (Stimulus) ได้แก่ 
บคุคล สิ่งของ หรือสถานการณ์ตา่งๆ ท่ีมาเร้าหรือกระตุ้น ให้อินทรีย์เกิดความต้องการ อนัเป็นแรง
กระตุ้น หรือแรงขบัให้อินทรีย์แสดงพฤติกรรมตอบสนอง ตอ่สิ่งเร้าออกไป แบง่ออกได้เป็น 2 ชนิด 
คือ 1) สิ่งเร้าภายนอก ได้แก่ สิ่งเร้าท่ีอยู่ภายนอกกายของบุคคล ไม่ว่าจะเป็น รูปธรรมหรือ
นามธรรม อันมีผลกระตุ้นให้อินทรีย์แสดงพฤติกรรมออกมา 2) สิ่งเร้าภายใน เป็นผลจากการ
ท างานของอวัยวะต่าง ๆ ในร่างกายของมนุษย์ อันเป็นแรงขับ หรือตัวกระตุ้ นให้บุคคล 

ความต้องการ 

ที่ยงัไมไ่ด้รับ

การตอบสนอง 

ความ 

เครียด 

แรง 

ขบั 

การแสวงหา

พฤติกรรม

ตอบสนอง 

ความ

ต้องการท่ี

ได้รับการ

ตอบสนอง 

การลด

ความ 

เครียด 
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แสดงพฤตกิรรม เชน่ การขบัน า้ยอ่ยของกระเพาะอาหาร การเต้นของหวัใจ ฯลฯ 
2. แรงจงูใจและแรงขบั (Drive and Motive) การขาดสมดลุของอินทรีย์หรือการถูก 

กระตุ้นขึน้ อันเป็นภาวะท่ีร่างกายต้องการแสดงพฤติกรรม หรือกระท าอย่างหนึ่งอย่างใดเพ่ือ 
บ าบดัความต้องการนัน้ หรือเพ่ือให้ร่างกายกลบัเข้าสู่ภาวะสมดลุตามปกติ ภาวะเช่นนีท้ าให้เกิด
แรงขับและแรงจูงใจขึน้ เป็นเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตน
ต้องการ 

3. พฤตกิรรมการกระท า (Instrumental Behavior) แรงขบัหรือแรงจงูใจท่ีเกิดขึน้เม่ือ
มีพลังมากพอก็จะเป็นตวักระตุ้นให้บุคคลกระท าพฤติกรรมออกมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เช่น 
ความหิว หรือความกระหายมาก ๆ จะผลักดันให้คนต้องพยายามหาอาหาร หรือน า้มาบ าบัด
ความต้องการด้วยวิธีใดวิธีหนึง่จนได้ เป็นต้น 

4. การลดแรงขบัดนั (Drive Reduction) เม่ือร่างกายได้รับการตอบสนองจากการ
กระท า พฤติกรรม เป็นผลให้อินทรย์กลับเข้าสู่สภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลง หรือ
หายไป แรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะถูกขจดัให้หมดไปด้วย ซึง้เป็นการครบถ้วนกระบวนการของการ
จงูใจ  

2.5.3 ประเภทของการจงูใจ (Types of Motivation) นกัจิตวิทยาได้แบง่การจงูใจออกเป็น 2 
ประเภท (สิริวรรณ เสรรัตน์ และคณะ, 2541) คือ 
 1. การจูงใจภายใน (Intr insic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมี 
ความต้องการท่ีจะเรียนรู้ หรือแสวงหาบางสิ่งบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้บุคคลอ่ืนเข้ามา
เก่ียวข้อง เช่น พนกังานตัง้ใจท างานด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถกูบิดามารดา
บงัคบั หรือ เพราะมีสิ่งลอ่ใจใด ๆ การจงูใจประเภทนี ้ได้แก่ 

 1.1 ความต้องการ (Need) เ น่ืองจากคนทุกคนมีความต้องการท่ีอยู่ภายใน  
อันจะท าให้เกิด แรงขับ แรงขับนีจ้ะล่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึน้ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และ 
ความพอใจ เช่น พนกังานต้องการเล่ือนต าแหน่ง ซึง้ถือเป็นแรงจูงใจให้พยายามท าความเข้าใจกับ
งาน เพ่ือให้ได้มาซึง้ความส าเร็จท่ีต้องการ 
 1.2 ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  
ซึ่งจะ ช่วยเป็นตวักระตุ้นให้บุคคลท าพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนักงานพอใจ ผู้ จัดการพอใจ
วิธีการ ท างาน ท าให้เขามีความตัง้ใจท างานเป็นพิเศษ 
 1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็น
พิเศษ ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนัน้ ๆ มากกว่าปกติ เช่น พนักงาน 
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มีความสนใจ เป็นพิเศษเก่ียวกับเร่ืองของเคร่ืองยนต์กลไกเขาก็จะพยายามศึกษา และใช้เวลาว่าง
ทดลองประดษิฐ์ ซึง่ก็จะชว่ยให้สามารถบรรลถุึงเปา้หมายได้ 
 2. การจงูใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบคุคล ท่ีได้รับแรง
กระตุ้ น มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือ 
การแสดงพฤตกิรรม ของบคุคล แรงจงูใจเหลา่นี ้ได้แก่ 
 2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระท า 
ใด ๆ ย่อม กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน  
มีเปา้หมายท่ีจะ ได้รับการบรรจเุข้าท างาน จงึพยายามตัง้ใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
 2.2 ความรู้เก่ียวกบัความก้าวหน้า คนท่ีมีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้า 
อยา่งไรจากการกระท านัน้ ยอ่มจะเป็นแรงจงูใจให้ตัง้ใจและเกิดพฤติกรรมขึน้ได้ เช่น พนกังาน เห็น
เพ่ือนประสบความส าเร็จก้าวหน้าจากการท างาน ก็จะพยายามให้เป็นเช่นนัน้บ้าง ท าให้มีก าลงัใจ 
ท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 2.3 บคุลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบคุลิกภาพจะจงูใจให้เกิดพฤติกรรมขึน้
ได้ เช่น นกัปกครอง ผู้จดัการ จะต้องมีบคุลิกภาพของนกับริหาร หรือผู้น าท่ีดี หรือแม้แต่พนกังาน
แนะน า ความงามก็สามารถจงูใจให้ลกูค้าซือ้สินค้าได้ด้วยคณุสมบตัด้ิานบคุลิกภาพ เป็นต้น 
 2.4 เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีสิ่งล่อใจหลาย ๆ อย่างท่ีจะล่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิด 
พฤติกรรมขึน้ เช่น การให้รางวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษ 
(Punishment) ซึ่งกระตุ้นมิให้กระท าในสิ่งท่ีไม่ถูกต้อง นอกจากนีก้ารชมเชย (Praise) การติเตียน 
(Blame) กา รประกวด  (Contest) ก า ร แข่ ง ขัน  (Competition) ห รื อทดสอบ  (Test) ก็ จัด ว่ า  
เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อให้เกิดพฤตกิรรมได้ทัง้สิน้ 

จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่า เป้าหมายท่ีคนต้องการก็คือสิ่งล่อใจ เช่น เด็กท่ีอยากได้
ขนม ขนมก็คือสิ่งล่อใจท่ีท าให้เขาช่วยแม่กวาดบ้านถูบ้าน เพ่ือให้ได้เงินไปซือ้ขนม แต่เม่ือใด 
ก็ตามท่ีเขาบรรลุ เป้าหมายหรือได้สิ่งท่ีล่อใจนัน้แล้ว เขามักจะหมดแรงจูงใจท่ีจะท าต่อไป คือ 
เลิกชว่ยแมท่ างานบ้าน เพราะเขาอิ่มท้อง และได้สิ่งท่ีต้องการแล้ว 

2.5.4 ความส าคญัของการจงูใจ 
สุพัตรา  เพชรมุณี  ( 2529 อ้างถึงใน  ศุภวรรณ รัตนโอภาส,  2550)  ไ ด้กล่าว

ความส าคญั ของการจงูใจ ดงันี ้
 1. ความส าคัญต่อองค์การ การจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
ในด้านการบริหารงานบุคคลในอนัท่ีจะสนองความต้องการด้านพฤติกรรมมนุษย์ให้แก่องค์การ 



32 
 

ในเร่ืองส าคญั ๆ ตอ่ไปนี ้
 1.1 ชว่ยให้องค์การได้คนดีมีความสามารถร่วมท างานด้วย เป็นท่ีปรากฎว่าการท่ี
องค์การ จ านวนมากไม่สามารถจะด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตามท่ีต้องการได้ เน่ืองจาก
องค์การ เหล่านัน้ไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ ท่ี
เหมาะสมกับงานท่ี เข้ามาท างานให้กบัองค์การ การจงูใจเป็นวิธีการหนึ่งท่ีช่วยดึงดดูความสนใจ
ของบุคคลเหล่านัน้ให้ เข้ามาท างานร่วมกับองค์การ และอยู่กับองค์การเป็นเวลานาน ๆ หรือ
ตลอดไป 
 1.2 ท าให้องค์การมัน่ใจว่าบุคลากรขององค์การจะท างานอย่างเต็มความสามารถ 
แม้ว่า การคดัเลือกบุคคลเข้ามาท างานในองค์การจะมีการพิจารณากันอย่างละเอียดถ่ีถ้วนว่ามี
ความรู้ ความสามารถ แตย่งัมีข้อจ ากดัอยูห่ลายประการท่ีจะใช้งานบคุลากรได้อย่างเต็มท่ี ข้อจ ากดั
ดงักล่าว ล้วนมาจากปัจจยัภายนอกองค์การ ซึ่งนอกเหนือการควบคมุทัง้สิน้ เช่น สหภาพแรงงาน 
กฎหมาย หน่วยราชการท่ีเก่ียวข้อง เป็นต้น ดงันัน้ องค์การจึงต้องพยายามหาวิถีทางใหม่ ท่ีจะใช้
ก าลงัและ ความสามารถของบคุลากรท่ีมีอยู่ให้มากท่ีสดุท่ีจะท าได้ การจงูใจจึงเป็นวิธีการท่ีจะช่วย
องค์การโดย ท าให้บคุลากรทุม่เทก าลงัความสามารถท่ีมีอยูใ่ห้กบัองค์การอย่างเต็มท่ีและด้วยความ
เตม็ใจ 
 1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค์เพิ่มประโยชน์ขององค์การ  
การเปล่ียนแปลงก้าวหน้าอย่างรวดเร็วในสิ่งแวดล้อมขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้าน
เทคโนโลยีท า ให้องค์การต้องประสบปัญหาท่ีแปลกและใหม่อยู่เสมอ ความสามารถในการริเร่ิม
สร้างเสริม บุคลากรให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์มากขึน้ วิธีการจูงใจย่อมมีประโยชน์ต่อ 
การสง่เสริมการ ท างานในลกัษณะท่ีใช้ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งแปลกๆ ใหม่ๆ  ได้อยา่งดี 
  2. ความส าคญัตอ่ผู้บริหาร งานเบือ้งต้นของผู้บริหารก็คือ การด าเนินการให้องค์การ
ท า หน้าท่ีอยา่งได้ผล ซึง้ผู้บริหารจะต้องท าให้ผู้ ร่วมงานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และส่อให้เกิด 
ผลลพัธ์ท่ีเป็นผลดีหรือเป็นประโยชน์ตอ่องค์การ วิธีท่ีผู้บริหารจะท าให้ผู้บริหารทกุระดบั ท่ีจะชกัจงู
ให้ผู้ ร่วมงาน หรือผู้ ใต้บงัคบับญัชาของตนท างานด้วยความกระตือรือร้นมากขึน้ ทุ่มเท ความคิด
จิตใจให้แก่องค์การให้มากท่ีสดุท่ีจะมากได้ การจงูใจนัน้เกิดจากสมมติฐานท่ีว่า โดยทัว่ไป มนษุย์
มิได้ท างานเตม็ความสามารถท่ีมีอยู่ การท่ีมนษุย์จะท างานได้เต็มความสามารถหรือไม่นัน้ ขึน้อยู่
กบัวา่เขาเตม็ใจแคไ่หน ถ้ามีสิ่งจงูใจท่ีดีตรงกบัความพอใจของเขา สิ่งจงูใจนัน้จะเป็นแรง กระตุ้นท่ี
จะผลกัดนัให้เขาสนใจเอาใจใส่ในงานท่ีท ามากยิ่งขึน้ กล่าวอีกนยัหนึ่งการจงูใจท่ีถกูต้อง จะเป็น
เคร่ืองดงึดดูความรู้สกึและจิตใจของมนษุย์ให้เป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบัองค์การมากขึน้นัน้เอง 
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3. ความส าคญัตอ่บคุลากร ชว่ยให้บคุลากรสามารถสนองวตัถปุระสงค์ขององค์การ 
และสนองความต้องการ ของตนเองได้พร้อม ๆ กนั 
 3.1 ได้รับความยตุธิรรมจากองค์การและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะในเร่ือง
คา่ตอบแทน 
 3.2 มีขวญัในการท างาน ได้รับความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะท่ีเป็นสิ่งมีชีวิต
ไมใ่ช ่วตัถ ุท าให้ไมเ่กิดความเบื่อหน่ายงานหรือหลีกเล่ียงงาน 

2.5.5 ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตงิาน 
 2.5.5.1 ทฤษฎีการจงูใจของ Herzberg 
Herzberg, Bausners and Snyderman (1959 : 113 - 115 อ้ า ง ถึ ง ใ น  สุ ว ร ร ณี 

ทบัทิมอ่อน, 2548 : 12 - 14) ศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความพึงพอใจในการท างานโดยใช้ทฤษฎี  
2 อ ง ค์ ป ร ะ ก อบ  ข อ ง  Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) ห รื อ ท่ี มี ช่ื อ เ รี ย ก ว่ า 
Motivation Maintenance Theory, Dual Factor Theory หรือ Motivation - Hygiene Theory 
เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงความพึงพอใจและ ไม่พึงพอใจในการท างาน Herzberg et al. ได้ท าการ
ทดลองโดยการสมัภาษณ์วิศวกรและนกับญัชี ประมาณ 200 คนจากอุตสาหกรรม 11 แห่งใน
บริเวณเมือง Pittsburgh รัฐ Pennsylvania ประเทศ สหรัฐอเมริกา โดยการสอบถามคนงานแตล่ะ
คนเพ่ือหาค าตอบว่าอะไรเป็นสิ่งท่ีท าให้เขารู้สึกว่า ชอบหรือไม่ชอบงานตลอดจนหาเหตผุลจาก
การวิเคราะห์ท่ีได้จากการสมัภาษณ์ Herzberg and Snyderman ได้สรุปว่ามีปัจจัยส าคญั  
2 ประเภทนี ้สมัพนัธ์กับความชอบหรือไม่ชอบ งานของแต่ละบุคคล ปัจจยัดงักล่าว Herzberg 
เรียกวา่ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factor) และปัจจยัค า้จนุ (Maintenance Factor) 

ปัจจยัจงูใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีจงูใจให้คนชอบ
และ รักงาน เป็นตวัการสร้างความพึงพอใจให้บคุคลในองค์กรปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึน้ 5 ประการ คือ 

1. ความส าเร็จในการท างานของบคุคล หมายถึง การท่ีบคุคลสามารถท างานได้เสร็จ
สิน้ และประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหา 
ท่ีเกิดขึน้ ผลงานส าเร็จเขาจงึเกิดความรู้สกึพอใจและปลืม้ใจในผลส าเร็จของงานนัน้ อยา่งยิ่ง 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก 
ผู้บงัคบับญัชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในงานด้วยกัน การยอมรับ 
นี ้อาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ  
ท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผล ส าเร็จ  
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การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานด้วย 
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศยัความคิดริเร่ิม 

สร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถท าตัง้แต่ต้นจบได้โดยล าพงั
แตผู่้ เดียว 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึน้จากการได้รับมอบหมาย 
ให้ รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุม
อยา่งใกล้ชิด 

5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน หมายถึง ได้รับการเล่ือนต าแหน่ง 
ให้ สงูขึน้ของบคุคลในองค์กร มีโอกาสศกึษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มเตมิ หรือได้รับการอบรม 

ปัจจัยค า้จุน หมายถึง ปัจจัยท่ีจะค า้จุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลอยู่
ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีลกัษณะท่ีไม่สอดคล้องกบับคุคลในองค์กร บคุคลในองค์กรจะเกิดความ
ไมช่อบงานขึน้ ปัจจยัค า้จนุ มีดงันี ้

1. นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์กร  
การตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์กร 

2. การปกครองบังคับบญัชา หมายถึง ความสามารถของผู้ บงัคับบัญชา ในการ
ด าเนินงานหรือความยตุธิรรมในการบริหาร 

3. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดตอ่ไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือวาจา 
ท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนัและสามารถท างานร่วมกนัมีความเข้าใจ ซึง่กนัและกนัอยา่งดี 

4. สภาพการท างานและความมัน่คง หมายถึง สภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง 
อากาศ ชั่วโมงการท างาน เคร่ืองมืออุปกรณ์การท างาน และความรู้สึกถึงความมั่นคงในการ
ท างาน ความยัง่ยืนของอาชีพและองค์กร 

5. ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง เงินเดือน สวสัดกิาร และการเล่ือนขัน้เงินเดือนใน 
หนว่ยงานนัน้เป็นท่ีพอใจของบคุลากรท่ีท างาน 

ปัจจยัค า้จนุไมใ่ชเ่ป็นสิ่งจงูใจท่ีจะท าให้ผลผลิตเพิ่มขึน้ แตจ่ะเป็นข้อก า หนดเบือ้งต้น
เพ่ือปัองกันไม่ให้คนไม่พอใจในงานท่ีท าอยู่เท่านัน้เอง การค้นพบท่ี ส าคัญจากการศึกษาของ 
Herzberg คือ ปัจจยัท่ีเรียกว่าปัจจยัค า้จุนนัน้จะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีท าและ
ปัจจยัจงูใจจะมีผลกระทบตอ่ความพอใจในงานท่ีท า กลา่วคือ ปัจจยัค า้จนุย่อมจะเป็นสาเหตท่ีุท า
ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท า ทัง้นีปั้จจัย ค า้จุนเป็นเพียงข้อก าหนดเบือ้งต้นเพ่ือป้องกัน
ไม่ให้คนไม่พอใจในงานท่ีท าเท่านัน้เอง ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ได้เป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตท่ีุท าให้เกิด
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ความ ไม่พอใจในงานท่ีท าแต่จะเป็นปัจจยัท่ีกระตุ้นหรือจูงใจคนให้เกิดความพอใจใน งานท่ีท า
เท่านัน้ ดงันัน้ สมมติฐานท่ีส าคญัของ Herzberg ก็คือ ความพอใจในงานท่ีจะท าจะเป็นสิ่งจงูใจ
ในการปฏิบตังิาน 

2.5.4.2 ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow 
 Maslow (1954 : 80 อ้างถึงใน พรรณราย ทรัพย์ประภา, 2529 : 48) ได้อธิบาย

วา่ ความต้องการ ของคนจะเป็นจดุเร่ิมด้นของกระบวนการจงูใจ ความต้องการตา่ง ๆ ในทศันะของ 
Maslow จะแบ่ง ออกได้เป็นระดับต่าง ๆ กัน ทฤษฎีของ Maslow เป็นท่ีรู้จัก และใช้กันอย่าง
กว้างขวางในนามของ “Maslow’s Hierarchy of Needs” Maslow ได้ตัง้สมมตฐิานไว้วา่ 

1. คนเป็นสตัว์อยา่งหนึง่ท่ีมีความต้องการ และความต้องการของคนไมส่ิน้สดุ 
2. ความต้องการอยา่งหนึง่อยา่งใดท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจงูใจ

พฤตกิรรม ตอ่ไปอีก 
3. ความต้องการของคนจะเรียงล าดบัตามความส าคัญ เม่ือความต้องการ

อย่างหนึ่งได้รับ การตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอ่ืนจะเกิดขึน้มาทนัทีการเรียงล าดบัความ
ต้องการ มีดงันี ้
  3.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
เบือ้งต้นเพ่ือการอยู่รอด เช่น ความต้องการในเร่ืองอาหาร น า้ด่ืม หรือความต้องการทางเพศ เป็น
ต้นความต้องการทางด้าน ร่างกายจะมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของคนก็ตอ่เม่ือความต้องการทัง้หมด
ของคนยงัมิได้รับการ ตอบสนองเลย บุคคลใดก็ตามท่ียงัอยู่ในภาวะการขาดแคลนอาหาร ความ
ปลอดภยั และการเข้า สงัคมแล้ว บคุคลผู้ทัน้จะมีความต้องการทางด้านร่างกายมากท่ีสดุ 
            3.2 ความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security 
Needs) เม่ือความต้องการ ทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางด้านความ
มั่นคงปลอดภัยก็จะเกิดขึน้ ความ ต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัยจะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับการ
ปอ้งกนัเพ่ือให้เกิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีจะเกิดขึน้แก่ร่างกาย หรือให้ปลอดภยัจาก
การขม่ขู ่การบงัคบัหกัหาญ ความเจ็บป่วย หรือการสญูเสียทางด้านเศรษฐกิจในสงัคมท่ีเจริญแล้ว 
เชน่ ปัจจบุนันี ้ความต้องการการปกปอ้งคุ้มกนัจากภยัอนัตรายทางร่างกาย นัน้ ไม่คอ่ยมีเหมือนยคุ
ก่อน ๆ ในสังคมอุตสาหกรรมนัน้ ความต้องการในด้านความปลอดภัยเป็นความต้องการ 
ท่ีส าคญัมากในแง่ของความสมัพนัธ์ระหว่าง นายจ้างและถกูจ้าง และเม่ือพิจารณาจากทศันะของ
ฝ่ายบริหารก็จะเห็นได้ว่า ความต้องการทางด้าน ความมั่นคงปลอดภัยจะหมายถึง การให้ความ
แน่นอนหรือการรับประกันต่อความมั่นคงในหน้าท่ี การงาน และการส่งเสริมให้เกิดความมั่นคง
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ทางด้านการเงินแก่คนงานมากขึน้ ในปัจจบุนัจะเห็นได้ว่า ความต้องการของสหภาพแรงงานท่ีมีตอ่
ฝ่ายบริหารนัน้ นอกเหนือไปจากความต้องการเก่ียวกับการ เพิ่มผลตอบแทนทางด้านการเงินให้
สงูขึน้แล้ว ยงัมีความต้องการเก่ียวกบัความมัน่คงและผลประโยชน์ พิเศษชนิดอ่ืน ๆ อีกด้วย 

3.3 ความต้องการทางสงัคม (Social Needs) เม่ือความต้องการทางด้าน
ร่างกายและความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางสงัคมก็จะเป็นสิ่งจูงใจต่อ
พฤติกรรมของคน คนเรามีนิสยัชอบอยู่รวมกันเป็นกลุ่มอยู่แล้ว ดังนัน้ ความต้องการด้านนีจ้ะเป็น
ความต้องการในการ อยู่ร่วมกัน และการได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ และมีความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ กลุ่มทางสงัคม เช่น ต้องการท่ีจะเป็นเจ้าของ ต้องการสมาคม ต้องการ
ความรัก ต้องการการยอมรับ จากเพ่ือนต้องการให้และยอมรับความเป็นเพ่ือนจากผู้คนใกล้ชิด
ทัว่ไป เป็นต้น 

3.4 ความต้องการท่ีจะมีช่ือเสียงหรือฐานะเดน่ (Esteem Needs) เป็นความ
ต้องการระดบัสงู เก่ียวกบัความมัน่ใจในตนเองในเร่ืองของความรู้ ความสามารถ มีความต้องการท่ี
จะให้ผู้ อ่ืนยกย่อง สรรเสริญ และความต้องการในการตระหนักถึงความส าคญัของตนเอง หรือ
ความก้าวหน้าทางด้าน สถานภาพ เชน่ ต าแหนง่ ช่ือเสียง เกียรตยิศ เป็นต้น 

3.5 ความต้องการด้านการสร้างความประจกัษ์ตน หรือความสมหวงัในชีวิต 
(Self - Actualization Needs) เป็นความต้องการระดบัสงูของชีวิตมนษุย์เป็นความต้องการท่ีจะให้
เกิด ความส าเร็จในทกุสิ่งทกุอยา่งตามความนึกคิดของตนเอง เม่ือบคุคลใดก็ตามได้มีการพิจารณา 
บทบาทของเขาในชีวิตว่าควรจะเป็นอย่างไรแล้ว เขาก็จะพยายามผลกัดนัชีวิตของเขาในทางท่ีดี 
ท่ีสุดท่ีเขาคาดหมายไว้และย่อมจะขึน้อยู่กับความสามารถของเขาด้วย ความต้องการในระดบันี ้
เป็นความต้องการท่ีจะใช้ความสามารถทกุ ๆ อยา่งของตนอยา่งเตม็ท่ี 
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ภาพ 2.2 ทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ของ Maslow  
 

 
แหลง่ท่ีมา : พรรณราย ทรัพย์ประภา (2529) 

2.5.4.3 ทฤษฎีล าดบัความต้องการ: ทฤษฎีการจงูใจ ERG ของ Alderfer 
สิริวรรณ เสรรัตน์ และคณะ (2541) กล่าวถึงทฤษฎีล าดับความต้องการ  

(Need Theories) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG Theory) ว่าทฤษฎี 
ความต้องการ Alderfer หรือ เรียกอีกอย่างว่า ทฤษฎี ERG (ERG ย่อมาจาก Existence - 
Relatedness - Growth Theory) มี Alderfer เป็นเจ้าของทฤษฎี ซึ่งเน้นการท าให้เกิดความพอใจ
ตามความต้องการของมนุษย์แต่ไม่ค านึงถึงขัน้ ความต้องการว่าความต้องการใดจะเกิดขึน้ก่อน
หรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึน้ พร้อมกันก็ได้ ความต้องการตามทฤษฎี 
ERG มีน้อยกวา่ความต้องการตามล าดบัขัน้ของ Maslow 

      Alderfer ได้แบง่ความต้องการของบคุคลออกเป็น 3 ประการ ดงันี ้
 1. ความต้องการมีชีวิตอยู่ (Existence Needs) เป็นความต้องการของบุคคล 
ท่ีต้องการ การตอบสนองเพ่ือให้มีชีวิต เป็นความต้องการได้รับการตอบสนองทางกาย กล่าวคือ 
ต้องการอาหาร เสือ้ผ้า ท่ีอยู่อาศัย เคร่ืองใช้ต่าง ๆ ยารักษาโรค ผู้ บริหารจึงควรตอบสนอง  
ความต้องการด้วยการให้ ค่าตอบแทนเป็นเงินค่าจ้าง เงินเพิ่มพิเศษ รวมถึงความรู้สึกมั่นคง
ปลอดภยัจากการท างาน ได้รับ ความยตุธิรรม มีการท าสญัญาวา่จ้างการท างาน เป็นต้น 
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 2. ความต้องการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการของ
บคุคลท่ีจะมี มิตรไมตรี มีความสมัพนัธ์กบับคุคลท่ีอยู่แวดล้อมในการท างาน ผู้บริหารควรส่งเสริม
ให้บคุลากรใน องค์กรมีความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่ลนั ตลอดจนสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่บคุคลภายนอก
ด้วย เชน่ การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เกิดสถานภาพท่ียอมรับ
ทางสงัคม 
 3. ความต้องการความก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการสงูสุดของ
บุคคล ได้แก่ ความต้องการได้รับการยกย่อง และต้องการความส าเร็จในชีวิต ผู้ บริหารควร
สนับสนุนให้พนักงาน พัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้า ด้วยการพิจารณาการเล่ือนขัน้ เล่ือน
ต าแหน่ง หรือมอบหมาย ให้รับผิดชอบต่องานกว้างขึน้ โดยมีหน้าท่ีงานสูงขึน้ อนัเป็นโอกาสท่ี
พนกังานจะก้าวไปสูค่วามส าเร็จ           

2.5.4.4 ทฤษฎีการจงูใจของ Taylor 

พรรณราย ทรัพย์ประภา (2529) กล่าวว่า Taylor ได้ช่ือว่าเป็นบิดาของการจดัการ
ทางวิทยาศาสตร์ “The Father of Scientific Management” เน่ืองจากเป็นคนแรกท่ีได้เสนอแนะ
หลกัจงูใจ ให้คนท างานท่ีเรียกวา่ “การจดัการทางวิทยาศาสตร์” (Scientific Management) ซึ่งถือ
ว่าเป็นการ บริหารท่ีมีหลักเกณฑ์ ทฤษฎีของ Taylor เป็นท่ียอมรับและยึดถือปฏิบตัิต่อมาเป็น
เวลานาน Taylor ได้ตัง้ข้อสงัเกตว่า ระบบการให้ผลตอบแทนในขณะนัน้มิได้เป็นระบบของการให้
ผลตอบแทน ท่ีก าหนดขึน้มาส าหรับบุคคลท่ีมีผลผลิตสูง นัน้คือ คนงานท่ีมีผลผลิตสูงได้รับ
คา่ตอบแทนเทา่กบั ผู้ ท่ีมีผลผลิตต ่า Taylor เช่ือวา่คนงานท่ีมีผลผลิตสงูเห็นวา่ผลตอบแทนของเขา 
เท่ากับคนงานท่ีมีผลผลิตต ่าแล้ว คนงานท่ีมีผลผลิตสูงจะลดการผลิตของเขาลงทันที  
จากข้อสงัเกตนีเ้อง ท าให้ Taylor เสนอแนะระบบของการให้ผลตอบแทนท่ีขึน้อยู่กับผลผลิตของ
คนงานแตล่ะคนขึน้มา 

ระบบการจา่ยผลตอบแทนของ Taylor มีลกัษณะพิเศษ คือ จะมีอตัราผลตอบแทนตอ่
หน่วย เป็นสองอัตรา กล่าวคือ อัตราหนึ่งจะใช้กับระดับของผลผลิตท่ียังไม่ถึงมาตรฐาน และ 
อีกอตัราหนึ่ง จะใช้กบัระดบัของผลผลิตท่ีเท่ากับมาตรฐานหรือสงูกว่า และอตัราผลตอบแทนต่อ
หนว่ยท่ีสงูกวา่นี ้จะจา่ยให้แก่ผลผลิตทกุ ๆ ชิน้ 

ทฤษฎีการจูงใจในสมยัเดิมมกัจะตัง้อยู่บนสมมติฐานท่ีว่า เงินเป็นตวัจูงใจเบือ้งต้น 
ผลตอบแทนทางด้านการเงินจึงมีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัผลการปฏิบตัิงาน และถ้าผลตอบแทน
ท่ี เป็นเงินสงูเพียงพอแล้วคนงานจะมีความสามารถในการผลิตมากขึน้ 

นอกจากนี ้Taylor ยงัได้ก าหนดมาตรฐานท่ีเหมาะสมส าหรับการปฏิบตัิงาน ด้วยการ
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แยกงานออกเป็นสว่น ๆ และท าการวดัระยะเวลาท่ีต้องใช้การท างานแตล่ะส่วนให้เกิดความส าเร็จ
วา่จะต้องใช้เวลาเทา่ไร แนวทางของทฤษฎีของ Taylor ตัง้อยู่บนสมมติฐานท่ีเก่ียวกบัตวับคุคลใน
ท่ีท างาน ดงันี ้

1. ปัญหาของความไม่มีประสิทธิภาพ จะเป็นปัญหาอย่างหนึ่งของฝ่ายบริหาร  
มิใชบ่ญัหา ของคนงาน 

2. คนงานจะมีความรู้สกึในทางท่ีผิด ในกรณีท่ีว่าถ้าพวกเขาท างานรวดเร็วเกินไป พวก
เขาจะ กลายเป็นคนวา่งงาน 

3. คนงานมีแนวโน้มตามธรรมชาตท่ีิจะท างานโดยไมใ่ช้ความสามารถเตม็ท่ี 
4. หน้าท่ีความรับผิดชอบของฝ่ายบริหาร คือ การหาคนท างานให้เหมาะสมกับงาน

อย่างใด อย่างหนึ่งโดยเฉพาะ และท าการฝึกอบรมด้วยวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดท่ีจะ
น ามาใช้ ประโยชน์ในการท างาน 

5. ผลการปฏิบตัิงานของพนักงานควรจะเก่ียวพันโดยตรงกับระบบของผลตอบแทน 
หรือ ระบบจ่ายผลตอบแทนของผลผลิต Taylor มีความเช่ือว่าประสิทธิภาพของพนกังานจะสงูขึน้ 
ถ้ามี การจงูใจให้พนกังานด้วยการจา่ยผลตอบแทนตอ่หน่วย และการออกแบบงานให้มีวิธีการท่ีดีท่ี
สดูทฤษฏีของ Taylor ดงักลา่วนี ้เป็นแนวทางท่ีผู้บริหารน าไปใช้มาเป็นเวลานาพอสมควรจนกระทัง่
ผู้บริหารสว่นใหญ่เร่ิมยอมรับวา่แนวทางนีมี้ข้อเสียหลายประการด้วยกนั พอสรุปได้ ดงันี ้

1. การท่ีมีทศันะเก่ียวกบัคนงานทกุคนว่าเป็นคนเกียจคร้าน จะต้องมีการบงัคบับญัชา
อยา่ง ใกล้ชิด และถกูจงูใจด้วยเงินเพียงอยา่งเดียวนัน้ เป็นทศันะท่ีไม่ถกูต้อง คนงานบางคนอาจจะ 
สามารถท างานอยา่งมีประสิทธิภาพได้โดยปราศจากกการควบคมุอยา่งใกล้ชิด 

2. คนงานจะถกูจงูใจให้ปฏิบตัิงานด้วยปัจจยัอ่ืน ๆ อีกหลายอย่างแทนท่ีจะเป็นเงินแต่
เพียง อย่างเดียว สิ่งเหล่านี ้ได้แก่ ความส าเร็จ การยกย่องนบัถือ ความสมัพนัธ์กับผู้ ร่วมงานหรือ
โอกาส ของการพฒันาและความเจริญงอกงามสว่นบคุคล เป็นต้น 

 

2.5.4.5 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 

ทศันะเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลแสดงในข้อสมมุติ 2 ประการ โดย McGregor 
(1959: 64 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสริรัตน์ และคณะ, 2542: 409) ซึ่งเป็นท่ีรู้จกัในช่ือของ ทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y ซึง้ McGregor ได้ศกึษาถึงวิธีการท่ี ผู้บริหารมองตวัเองสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน ทศันะ
นีต้้องการ ความคิดในการรับรู้ธรรมชาติของมนุษย์ มีข้อสมมุติ 2 ประการเก่ียวกับลกัษณะของ
บคุคล ดงันี ้
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1. ข้อสมมุติเก่ียวกับทฤษฎี X (Theory X Assumptions) ข้อสมมุติแบบตัง้เดิม
เก่ียวกบั ลกัษณะของบคุคลของ McGregor เก่ียวกบัทฤษฎี X ดงันี ้

1.1 โดยทัว่ไปมนษุย์ไมช่อบการท างาน และจะหลีกเล่ียงงานถ้าสามารถท าได้ 
 1.2 จากลกัษณะของมนษุย์ท่ีไม่ชอบท างานคนส่วนใหญ่จึงต้องถกูบงัคบัควบคมุ
สัง่การ 

1.3 ใช้วิธีการลงโทษเพ่ือให้ใช้ความพยายามให้เพียงพอเพ่ือให้บรรลุวตัฤประสงค์
ขององค์กร 

1.4 มนุษย์โดยเฉ ล่ียพอใจการถูกบังคับต้องการเ ล่ียงความ รับผิดชอบ  
มีความทะเยอทะยาน น้อย และต้องการความปลอดภยั 

2. ข้อสมมตุิเก่ียวกบัทฤษฎี Y (Theory Y Assumptions) ข้อสมมตุิเก่ียวกบัทฤษฎี Y 
โดย McGregor มีดงันี ้

2.1 การใช้ความพยายามทางกายภาพ และความพยายามด้านจิตใจในการ
ท างานตาม ธรรมชาต ิไมว่า่จะเป็นการเลน่หรือการพกัผอ่น 

2.2 การควบคุมภายนอก และอุปสรรคของการลงโทษ ไม่ใช่วิธีเดียวในการใช้
ความ พยายามให้บรรลวุตัฤประสงค์ขององค์การ บคุคลจึงต้องใช้การควบคมุตวัเองเพ่ือให้บรรลุ
วตัถปุระสงค์ ท่ีต้องการ 

2.3 ระดบัของการให้บรรลุวัตลุประสงค์ ขึน้อยู่กับขนาดของรางวัลท่ีสมัพันธ์กับ
ความส าเร็จ 

2.4 มนุษย์โดยเฉล่ียเรียนรู้ภายใต้สภาพท่ีเหมาะสม ไม่แต่เพียงการยอมรับความ
รับผิดชอบ แตมี่การแสวงหาด้วย 

2.5 สมรรถภาพขึน้อยูก่บัระดบัการจินตนาการระดบัสงู และความคดิ สร้างสรรค์ 
2.6 ภายใต้สภาพของอตุสาหกรรมสมยัใหม ่ศกัยภาพท่ีเฉลียวฉลาดของความเป็น

มนษุย์ โดยเฉล่ียมีการใช้ประโยชน์บางสว่น 
จากข้อสมมติฐาน 2 ประการท่ีแตกต่างกัน ทฤษฎี X เป็นการมองโลกในแง่ร้ายไม่

ยืดหยุน่ การควบคมุจงึเป็นสิ่งส าคญัท่ีผู้บงัคบับญัชาใช้ควบคมุผู้ ใต้บงัคบับญัชา ในทางตรงกนัข้าม
ทฤษฎี Y เป็นการมองโลกในแง่ดี ยืดหยุ่นได้ และเป็นกลไกท่ีนุ่งท่ีการควบคมุตนเองร่วมกับความ
ต้องการ สว่นตวั และความต้องการขององค์กร เป็นท่ีนา่สงสยัวา่ แตล่ะข้อสมมติฐานจะมีผลกระทบ
ตอ่ ผู้บริหาร ท่ีจะแก้ปัญหาในหน้าท่ี และกิจกรรมในการจดัการ 
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  จากแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังกล่าวข้างต้น 
สามารถสรุป ได้ว่า ทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาข้างต้น มีความสอดคล้องเก่ียวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานทัง้สิน้ ไม่ว่า จะเป็นทฤษฎีของ Herzberg ซึง้กล่าวถึงปัจจยั 2 ปัจจยั ท่ีท าให้พนกังานมี
ความพงึพอใจและไมพ่งึพอใจ ในการท างาน ทฤษฎีของ Maslow กลา่วถึงความต้องการของมนษุย์
ท่ีมีการเรียงล าดบัความส าคญั เม่ือความต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอ่ืนก็จะ
เกิดขึน้มาทนัที ซึ่งตรงกบัทฤษฎี ล าดบัความต้องการของ ERG ของ Alderfer และทฤษฎี Xและ Y 
ของ Mcgregor ท่ีกลา่วถึง พฤตกิรรมของบคุคลแสดงออกมาทัง้ในทางบวก และทางลบ 
 
2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

รัตนาภรณ์ บุญนุช (2556) ได้ศกึษาการพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพของ
พนักงาน กรณีศึกษาการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 ภาคกลาง มีวัตถุประสงค์เ พ่ือศึกษา
ประสบการณ์พฒันาและฝึกอบรมทศันคติในการพฒันาการฝึกอบรมการศึกษาและประสิทธิภาพ
ของพนกังานกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้การศึกษา คือพนกังานท่ีท างานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 ภาค
กลางจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ผลการศกึษาพบว่าข้อมลูประสบการณ์พฒันาและฝึกอบรมพบว่า
พนักงานส่วนใหญ่ให้ความส าคญัในการฝึกอบรมเฉพาะด้านอยู่ในระดบัมากและรองลงมา คือ 
การสอนงานพ่ีสอนน้องและการปฐมนิเทศในการเปล่ียนแปลงงานหรือเปล่ียนต าแหน่งข้อมูล
ทศันคติในการพฒันากับฝึกอบรมการศึกษาพบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีทัศนคติในการได้รับการ
พัฒนาและการฝึกอบรมอยู่ระดับเห็นด้วยกับการเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรม ข้อมูล
ประสิทธิภาพของพนกังานพร้อมฟาร์มพนกังานมีประสิทธิภาพทัง้ 3 ด้านคือ ด้านคณุภาพของงาน
ด้านเวลา ด้านวิธีการอยู่ในระดบัดี ขึน้กว่าเดิมนอกจากนีผ้ลการทดสอบสมมติฐานพบว่าข้อมูล
ส่วนบคุคลได้แก่เพศอายรุะดบัการศกึษารายได้ตอ่เดือนและฝ่ายงานท่ีแตกตา่งกนัมีประสิทธิภาพ
ของพนักงานท่ีแตกต่างกันทัศนคติพนักงานการฝึกอบรมการศึกษามีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพของพลงังานในทิศทางเดียวกนั  

อารีย์ มยังพงษ์ (2555) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองสภาพและความต้องการ การฝึกอบรมด้าน  
ICTของผู้ สูงอายุในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพการใช้ ICT และ  
ความต้องการในการฝึกอบรมด้าน ICT ของผู้สงูอายใุนเขตกรุงเทพมหานครและเปรียบเทียบความ
ต้องการฝึกอบรมด้าน ICT ของผู้สงูอายท่ีุมีสภาพแตกตา่งกนัผลการวิจยัพบว่าผู้สงูอายสุ่วนใหญ่
ไม่มีคอมพิวเตอร์เป็นของตนเองไม่มีประสบการณ์ในการใช้ ICT แตมี่ความต้องการฝึกอบรมด้าน 
ICT เพ่ืออ่านข้อมูลข่าวสารและติดต่อส่ือสารทางอินเตอร์เน็ต โดยผู้สูงอายุมีความต้องการต่อ
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ประเด็นเหล่านีใ้นระดับมากได้แก่การได้รับบริการฝึกอบรมโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย การฝึกอบรม
หลักสูตรการใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตเบือ้งต้น การสืบค้นข้อมูลบนอินเทอร์เน็ตสถานท่ี
ฝึกอบรมท่ีสะดวกในการเดินทางและวิทยากรผู้สอนท่ีเข้าใจข้อจ ากดัของผู้สงูอายซุึ่งท าให้สามารถ
สรุปข้อเสนอแนะเชิงนโยบายได้ว่าผู้ สูงอายุส่วนใหญ่ต้องการให้ภาครัฐจัดหาคอมพิวเตอร์
สาธารณะไว้บริการให้แก่ผู้ สูงอายุในชุมชนให้บริการเครือข่ายอินเตอร์เน็ตฟรีจดัหาคอมพิวเตอร์
หรือแท็บเล็ตในราคาประหยดัและการสนบัสนุนงบประมาณเพ่ือจดัฝึกอบรมด้าน ICT ส าหรับ
ผู้สงูอายใุนชมุชน 

รัชนีพร  นาพุทธา(2549) ได้ศึกษาวิจัยเ ร่ืองความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมและ
ประสิทธิภาพของการฝึกอบรม  บริษัทปนูซิเมนต์ไทยอตุสาหกรรม จ ากดั : กรณีศกึษาบริษัท ปนูซิ
เมนต์ไทย (ท่าหลวง) จ ากัด  พบว่าความพึงพอใจตอ่การฝึกอบรมของพนกังาน บริษัท ปนูซิเมนต์
ไทย (ท่าหลวง) จ ากัด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก ยกเว้น ด้านผู้ รับผิดชอบการอบรม 
ด้านการประชาสัมพันธ์ และด้านระยะเวลาในการอบรม อยู่ในระดับปานกลางและเม่ือ
เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของพนกังาน บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย (ท่า หลวง) จ ากัด 
พบว่าพนกังาน  บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย (ท่าหลวง) จ ากดั ท่ีมีเพศตา่งกัน ท่ีมีสถานภาพตา่งกนั ท่ีมี
อายตุา่งกนั ระดบัการศึกษาตา่งกนั ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานตา่งกนั จ านวนท่ีฝึกอบรมตา่งกัน 
จะมีความ พงึพอใจตอ่การฝึกอบรมโดยรวมและรายด้านแตกตา่งกนั อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

วารุณี ภาพย์เสนีย์ (2549)  ความคิดเห็นของพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทยตอ่การ
ฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาตนเองเพ่ือการเป็นผู้ น าในรูปแบบการเรียนอิเล็กทรอนิกส์  
e - learning มีวตัถปุระสงค์เพ่ือ 1) การศกึษาความคดิเห็นของพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทยท่ี
ผ่านการฝึกอบรมหลกัสูตรการพฒันาตนเองเพ่ือการเป็นผู้น าในรูปแบบการเรียนอิเล็กทรอนิกส์ 
e – learning 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทยท่ีผ่านการ
ฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาตนเองเพ่ือการเป็นผู้ น าและรูปแบบการเรียนอิเล็กทรอนิกส์  
e – learning จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ ระดับต าแหน่ง  
3) น าเสนอแนวคิดการพฒันาหลกัสตูรการเรียนในรูปแบบการเรียนอิเล็กทรอนิกส์ e - learning 
จากการศึกษาพบว่าพนักงานคิดว่าธนาคารแห่งประเทศไทยมีความพร้อมในคอมพิวเตอร์และ
ระบบ Network ท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือสนับสนุนการฝึกอบรมแบบการเรียนอิเล็กทรอนิกส์  
e - learning โดยเห็นประโยชน์ว่าระบบท าให้ผู้ เรียนสามารถทบทวนบทเรียนได้บอ่ยเท่าท่ีต้องการ
ไมมี่ข้อจ ากดั ในเร่ืองจ านวนผู้ เรียนเวลาและสถานท่ีจึงสามารถและประโยชน์ตอ่ผู้ เรียนได้มากกว่า
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การฝึกอบรมในรูปแบบเดิมและเข้าใจถึงนโยบายของธนาคารแห่งประเทศไทยในการน าระบบการ
เรียนอิเล็กทรอนิกส์ e - learning มาใช้ได้มีความเห็นว่าควรพิจารณาเนือ้หาหลกัสตูรให้เหมาะสม
กบัผู้ เรียนรู้แบบการเรียนอิเล็กทรอนิกส์ e - learning โดยในทางปฏิบตัิพนกังานมกัพบอปุสรรคใน
เร่ืองเก่ียวกบัเวลาเนือ้เน่ืองจากภารกิจหน้าท่ีการงานมีมากท าให้ต้องจดัสรรเวลาเพ่ือนเรียนรู้ตาม
ระบบนอกเวลาท างานตามปกต ิ

อรุณี ลอมเศรษฐี (2554) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของ
นักท่องเท่ียวชาวต่างชาติในการเลือกใช้บริการท่ีพักเขตกรุงเทพฯมีวัตถุประสงค์ดงันี ้ 1) ศึกษา
ระดบัของปัจจยัสว่นผสมทางการตลาดท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจเลือกใช้บริการท่ีพกัของนกัท่องเท่ียว
ชาวต่างชาติ 2) การศึกษาปัจจัยส่วนประสมทางการตลาดท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกใช้บริการ 
ท่ีพกันกัท่องเท่ียวชาวตา่งชาติ 3) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัเก่ียวกบัประสบการณ์พกัแรม
ของนักท่องเท่ียวชาวต่างชาติกับการตัดสินใจเลือกใช้บริการท่ีพักตามปัจจัยส่วนประสมทาง
การตลาด 4) ศึกษาปัจจยัและข้อเสนอแนะในการตดัสินใจเลือกใช้บริการท่ีพักของนกัท่องเท่ียว
ชาวตา่งชาต ิจากการวิจยัพบว่าปัจจยัส่วนบคุคลประสบการณ์พกัแรมและส่วนผสมทางการตลาด
มีผลต่อการตดัสินใจเลือกใช้บริการท่ีพักของนกัท่องเท่ียวชาวต่างชาติผู้ประกอบการธุรกิจท่ีพัก
สามารถน าผลการค้นคว้าอิสระในครัง้นีไ้ปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินธุรกิจท่ีพักแรมในเขต
กรุงเทพมหานครได้โดยควรมีการพฒันากลยุทธ์ทางการตลาดให้สอดคล้องกับความต้องการของ
นกัท่องเท่ียว มีการประเมินความพึงพอใจนักท่องเท่ียวน าผลท่ีได้มาปรับปรุงการให้บริการและ
พยายามสร้างความแตกตา่งของสินค้าและการให้บริการ 

อทิตยา เสนะวงศ์ (2555) ศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้างานท่ีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
มหาวิทยาลยั m เป็นการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั เพ่ือหาความสมัพนัธ์ของ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ ในการท างานของบุคลากร  ผลการวิจัยพบว่าการหาความสัมพันธ์
ระหว่างความส าเร็จในการท างาน การได้รับความยอมรับนบัถือ ลกัษณะองค์กร ความรับผิดชอบ
ในงาน ความก้าวหน้าในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ ค่าตอบแทนในการท างาน 
นโยบายและบริการ ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วม สภาพแวดล้อมในการท างาน
วิธีการปกครองบงัคบับญัชา สวสัดกิาร ความมัน่คงในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ0.01 

ปรียานุช  ดีพรมกุล (2556) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเข้าฝึก 
อาชีพ กรมพฒันาฝีมือแรงงาน มีวตัถปุระสงค์การศกึษา 1) เพ่ือศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ผู้ เข้ารับ
การฝึกในการตดัสินใจเข้าฝึกอาชีพของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 2) เพ่ือศกึษาถึงสาเหตใุนการเลือก 
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เข้ารับการฝึกอาชีพในแตล่ะสาขาของผู้ เข้ารับการฝึก 3) เพ่ือศกึษาถึงความพึงพอใจของผู้ เข้ารับการ 
ฝึกต่อการให้บริการฝึกอาชีพของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พบว่าปัจจัยภายในท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจเข้าฝึกอาชีพ อยู่ในระดบั มากท่ีสดุ ปัจจัย ภายนอกท่ีมีอิทธิพลตอ่การตดัสินใจเข้าฝึกอาชีพ 
อยูใ่นระดบั มาก หลกัสตูรท่ีเลือกฝึกมากท่ีสดุ คือ หลกัสตูรเตรียมเข้าท างาน เพราะรายได้ท่ีคาดหวงั
จากการเข้าฝึกอาชีพมีมากท่ีสุด ผู้ เข้ารับการฝึกมี ความพึงพอใจต่อการให้บริการของกรมพฒันา
ฝีมือแรงงาน ระดบัมาก 

กุลประภัสสร์  สิงห์บุระอุดม (2551) ได้ศึกษาความต้องการเพ่ือการพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรม เร่ือง การบริหารจดัการ การท่องเท่ียวส าหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน การวิจยัครัง้นี ้
เป็นการวิจยัเชิงบรรยายมีวตัถปุระสงค์เพ่ือการศกึษาความต้องการในการฝึกอบรมเพ่ือการพฒันา
หลักสูตรฝึกอบรมผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความต้องการเข้ารับการฝึกอบรม เร่ือง 
การบริหารจัดการการท่องเท่ียวอยู่ในระดับมากและผลการประเมินหลักสูตรฝึกอบรมจาก
ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าหลักสูตรท่ีท าการพัฒนาขึน้นัน้สอดคล้องกับผลส ารวจความต้องการในการ
อบรมและมีความเหมาะสมในระดับท่ีจะน าไปใช้ในการฝึกอบรมให้กับบุคลากรปกครองส่วน
ท้องถ่ินตอ่ไปได้ 

ธนาคาร ขันธพัด (2557) ศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค า้จุน และคณุภาพชีวิตใน
การท างานท่ีส่งผลตอ่ความจงรักภกัดี ของผู้ปฏิบตัิงานใน องค์กร กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แหง่ประเทศไทย พบว่า ปัจจยัจงูใจ ทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับค าสรรเสริญเยินยอ ด้านความ
เจริญก้าวหน้า และด้านการได้รับความไว้วางใจจากหวัหน้างาน ไมส่ง่ผลตอ่ความจงรักภกัดีในการ
ปฏิบตังิานของผู้ปฏิบตังิานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแหง่ประเทศไทยจากการศกึษาพบว่า พบว่าปัจจยั 
ค า้จุนด้านค่าตอบแทน (โบนัส) และด้านเงินเดือนไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของ
ผู้ปฏิบตังิาน ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  แตด้่านสวสัดิการของพนกังานส่งผลตอ่ความ
จงรักภกัดี ในองค์กรของผู้ปฏิบตังิานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า คณุภาพชีวิตใน
การท างานด้าน วฒันธรรมการท างาน ไมส่ง่ผลตอ่ความจงรักภกัดีในองค์กรของผู้ปฏิบตัิงานในการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง ประเทศไทย แตด้่านสภาพแวดล้อมในท่ีองค์กรและด้านคณุคา่ทางสงัคมหรือ
การท างานร่วมกันส่งผล ต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฏิบตัิงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย 

สุดารัตน์  เสงี่ยมช่ืน (2558) ศกึษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลตอ่การยอมรับเทคโนโลยีการ
ฝึกอบรมผ่านเว็บของพนกังาน ธนาคารแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  พบว่าเพศ อายุ ระดบั
ต าแหนง่งาน ประสบการณ์ท างานในต าแหน่งปัจจบุนัท่ีแตกตา่งกนัมีตอ่การยอมรับเทคโนโลยีการ
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ฝึกอบรมผา่นเว็บแตกตา่งกนั ปัจจยัด้านแรงจงูใจในการท างานประกอบด้วย ปัจจยัด้านตวักระตุ้น
และปัจจัยด้านการบ ารุงรักษามีต่อการยอมรับเทคโนโลยีการฝึกอบรมผ่านเว็บ ปัจจัยด้าน
ความส าเร็จของระบบสารสนเทศ ประกอบด้วย คณุภาพของข้อมูล คณุภาพของระบบ คณุภาพ
ของผู้ ให้บริการมีตอ่ความผูกพนัตอ่การยอมรับเทคโนโลยีการฝึกอบรมผ่านเว็บอย่างมี นยัส าคญั 
0.05 

พรทวี เถื่อนค าแสน และบุญญรัตน์ สัมพันธ์วัฒนชัย (2559)  ศกึษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ี
มีผลต่อแรงจูงใจในการตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานระดบั ปฏิบตัิการในนิคมอุตสาหกรรม
เหมราช อีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบว่าระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่การ
ตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานท่ีแตกตา่งกนั ด้านปัจจยัจงูใจมีผลตอ่การตดัสินใจเลือกท างาน
ของพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง พบว่าปัจจยัจูงใจด้าน ความส าเร็จของงานมีความสมัพนัธ์ต่อ
การตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานในระดบัต ่า มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ปัจจยัค า้จนุมี
ผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานอยู่ในระดบั ปานกลาง พบว่าปัจจยัค า้จุนด้านสภาพ
ในงานมีความสมัพนัธ์ตอ่การตดัสินใจเลือกท างานของพนกังาน อยู่ในระดบัต ่า มีความสมัพนัธ์ใน 
ทิศทางเดียวกนั 
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ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

รัชนีพร  นาพทุธา 
(2549)  
ความพงึพอใจตอ่ 
การฝึกอบรมและ
ประสทิธิภาพของ 
การฝึกอบรม  บริษัท 
ปนูซิเมนต์ไทย
อตุสาหกรรม จ ากดั 
กรณีศกึษา : บริษัท 
ปนูซิเมนต์ไทย  
(ทา่หลวง) จ ากดั 

วิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey 
research) 

กลุม่ตวัอยา่ง 
พนกังานท่ีเข้ารับ 
การฝึกอบรมจาก   
บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย  
(ทา่หลวง)  จ ากดั  
จงัหวดัสระบรีุ 
วิธีสุม่ แบบแบง่ชัน้ 
(Stratified Random 
Sampling) 

ใช้แบบสอบถามแบบ
ประเมินคา่ (Rating 
Scale)  ของลเิคิร์ต 
(Likert) สถิติที่ใช้
ทดสอบคือคา่  t – test  
ใช้ทดสอบความ
แตกตา่ง และ  
การวเิคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทาง
เดียว  (One – way  
Analysis  of  
Variance : F - test) 

พนกังานท่ีผา่นการ
ฝึกอบรม ในปี 2548
ประกอบด้วย  
 1. เพศ   
 2. สถานภาพ   
 3. อาย ุ 
 4. ระดบัการศกึษา   
 5. ระยะเวลาใน 
      การปฏิบตัิงาน   
 6. จ านวนครัง้ที่ได้รับ 
      การฝึกอบรม  

ระดบัความพงึพอใจ 
ในการฝึกอบรมใน
ด้านตา่งๆ
ประกอบด้วย  
1.  วิธีการฝึกอบรม   
2.  วิทยากรผู้อบรม   
3.  เอกสาร 
     การฝึกอบรม  
4.  โสตทศันปูกรณ์   
5.  สถานท่ีอบรม   
6.  เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม   
7. การประเมินผล   
8  การประชาสมัพนัธ์   
9. ระยะเวลาที่ใช้ใน 
    การฝึกอบรม   
10. วตัถปุระสงค์ของ 
       การฝึกอบรม   
11. เนือ้หาของ 
       หลกัสตูร 

พบวา่ทศันคติในการ
พฒันา การฝึกอบรม 
การศกึษา  
มีความสมัพนัธ์กบั
ประสทิธิภาพของ
พนกังานภาพรวม  
อยูใ่นระดบัสงุ  
มีความสมัพนัธ์ 
ในทิศทางเดี่ยวกนั  
ซึง่จากผลการวิเคราะห์
ข้อมลูทศันคตใินการ
พฒันา การฝึกอบรม 
การศกึษา อยูใ่นระดบั
เห็นด้วย และพนกังาน
มีประสทิธิภาพในการ
ท างานดีกวา่เดิม 

ตาราง 2.1 ตารางสงัเคราะห์เพ่ือทบทวนวรรณกรรม 
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วารุณี ภาพย์เสนีย์ 
(2551) 
ความคิดเห็นของ
พนกังานธนาคารแหง่
ประเทศไทย ตอ่ 
การฝึกอบรม หลกัสตูร 
”การพฒันาตนเองเพื่อ
การเป็นผู้น า”  
ในรูปแบบ
อิเลก็ทรอนิกส์   
e-learning 

การวจิยัเชิง
ปริมาณ  
 

กลุม่ตวัอยา่ง 
พนกังานของธนาคาร
แหง่ประเทศไทย 
วิธีสุม่ 
ใช้โควตาร้อยละ 50  
ของจ านวนประชากร 

ใช้แบบสอบถาม
รวบรวมข้อมลู 
ประกอบด้วย 
 แบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist) 
แบบมาตราสว่น
ประมาณคา่ 5 ระดบั 
(Rating Scale) แบบ
ปลายเปิด (Open 
Ended)  สถิติที่ใช้
ทดสอบคือ 
คา่  t – test, F - test) 

ข้อมลูสว่นบคุคล 
ประกอบด้วย  
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศกึษา 
4.  รายได้ 
5.  ระดบัต าแหนง่ 
ปัจจยัอื่นๆ   
1. ทกัษะในการใช้ 
    คอมพิวเตอร์   
2. ความสนใจทีม่ีตอ่ 
    วิธีการเรียนรู้ 
    แบบเรียน 
    อิเลก็ทรอนิกส์  
    e-learning  
 
  

ความคิดเห็นของ
พนกังานท่ีผา่นการ
ฝึกอบรมหลกัสตูร 
การพฒันาตนเองเพื่อ
การเป็นผู้น าใน
รูปแบบ e-learning  
ที่มีตอ่  
 1) นโยบายการ 
     พฒันาพนกังาน    
     ขององค์กร  
2) ประโยชน์ที่ได้รับ 
    จากการเรียนรู้ 
    แบบเรียน 
    อิเลก็ทรอนิกส์  
     e-learning  
 3) ประสทิธิภาพ 
     ของสือ่  
 

พนกังานคิดวา่ธนาคาร
แหง่ประเทศไทยมีความ
พร้อมในคอมพวิเตอร์และ
ระบบ network ที่มี
ประสทิธิภาพระบบ
สนบัสนนุการฝึกอบรม
แบบการเรียน
อิเลก็ทรอนิกส ์ 
 e-learning โดยเห็น 
ประโยชน์วา่ระบบ
สามารถท าให้ผู้เรียน
ทบทวนบทเรียนได้บอ่ย
ตามทีต้่องการ ไมม่ีข้อ 
จ าจดัในเร่ืองจ านวนของ
ผู้ เรียน เวลา และสถานท่ี 
จึงสามารถเอือ้ประโยชน์
ตอ่ผู้ เรียนได้มากกวา่การ
ฝึกอบรบในรูปแบบเดิม  
 

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

     4) ระบบการเรียนการ 
     สอน โดยมีการ 
     เรียนผา่นสือ่แบบ 
     การเรียน 
      แบบเรียน 
      อิเลก็ทรอนิกส์  
      e-learning 

และเข้าใจนโยบายของ 
ธปท. ในการน าระบบ 
อิเลก็ทรอนิกส์   
e - learning มาใช้  
แตม่ีความคิดเห็นวา่ 
ความพิจารณาเนือ้หา
หลกัสตูรให้เหมาะสมกบั
ผู้ เรียนรู้แบอิเลก็ทรอนิกส์   
e - learning โดยในทาง
ปฏิบตัิพนกังานมกัพบ
อปุสรรคในเร่ืองเก่ียวกบั
เวลาเนืองจากภารกิจ
หน้าที่การท างานมีมาก
ท าให้ต้องจดัสรรเวลาเพื่อ
เรียนรู้ระบบ นอกเวลา
ท างานปกต ิ
 

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

กลุประภสัสร์   
สงิห์บรุะอดุม (2551) 
ความต้องการเพื่อการ
พฒันาหลกัสตูร
ฝึกอบรม เร่ือง 
 การบริหารจดัการ  
การทอ่งเที่ยวส าหรับ
องค์กรปกครอง 
สว่นท้องถ่ิน 

การวจิยัเชิง
บรรยาย 
Descriptive 
Research 

กลุม่ตวัอยา่ง 
บคุลากรท่ีรับผิดชอบ
ด้านการบริหารจดัการ
การทอ่งเที่ยวของ
องค์กรปกครองสว่น
ท้องถ่ินทัว่ประเทศ  
785 คน วิธีสุม่ 
ใช้สตูรการค านวณของ 
ทาโรยามาเน ่(Taro -
Yamane 

ใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaires) 
สถิติที่ใช้ทดสอบคือ 
คา่ความถ่ี ร้อยละ 
คา่เฉลีย่ และสว่น
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
 

การส ารวจความต้องการ
จ าเป็นในการฝึกอบรม
ของบคุลากรองค์กร
ปกครองสว่นท้องถ่ินตอ่
เร่ืองการบริหารจดัการ
ทอ่งเที่ยว 
 
ภารกิจด้านการทอ่งเทีย่ว
ที่ได้รับการถ่ายโอนมา
จากการทอ่งเที่ยวแหง่
ประเทศไทย 3 ภารกิจคือ  
1. การวางแผนการ 
    ทอ่งเที่ยว  
2. การปรับปรุงดแูล 
    บ ารุงรักษาสถานท่ี  
    ทอ่งเที่ยว   
3. การจดัท าสือ่ 
    ประชาสมัพนัธ์ 

หลกัสตูรฝึกอบรม
เร่ืองการบริหาร
จดัการการทอ่งเที่ยว
ที่เหมาะสมส าหรับ
องค์กรปกครองสว่น
ท้องถ่ินท่ี
ประกอบด้วย  
 1. วตัถปุระสงค์  
 2. เนือ้หา  
 3. วิธีการสอน  
 4. การประเมินผล  
 

ผลการศกึษาพบวา่กลุม่
ตวัอยา่งมีความต้องการ
เข้ารับการฝึกอบรมเร่ือง
การบริหารจดัการการ
ทอ่งเที่ยวอยูใ่นระดบัมาก
และผลการประเมิน
หลกัสตูรฝึกอบรมจาก
ผู้ เช่ียวชาญเห็นวา่
หลกัสตูรที่ท าการ
พฒันาขึน้นัน้ สอดคล้อง
กบัผลส ารวจความ
ต้องการในการอบรมและ 
มีความเหมาะสม 
ในระดบัท่ีจะน าไปใช้ใน
การฝึกอบรมให้กบั
บคุลากรปกครองสว่น
ท้องถ่ินตอ่ไปได้  
 
 

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

อรุณี ลอมเศรษฐี 
(2554) 
ปัจจยัที่มีผลตอ่การ
ตดัสนิใจของ
นกัทอ่งเที่ยว
ชาวตา่งชาตใินการ
เลอืกใช้บริการท่ีพกัใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

วิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey 
research) 

กลุม่ตวัอยา่ง
นกัทอ่งเที่ยว
ชาวตา่งชาติทีเ่ดินทาง
มาทอ่งเที่ยวใน
ประเทศไทย และพกั
โรงแรมใน กทม. โดยมี
สถานท่ีพกัอยูใ่น
บริเวณ ถนนสขุมวิท 
วิธีสุม่ หาขนาดกลุม่
ตวัอยา่งด้วย  Taro 
Yamane ระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% 

ใช้แบบสอบถาม
รวบรวมข้อมลู 
ประกอบด้วย 
แบบตรวจสอบรายการ
(Checklist) แบบ
มาตราสว่นประมาณ
คา่ 5 ระดบั (Rating 
Scale) แบบปลายเปิด 
(Open Ended)สถิติที่
ใช้ทดสอบคือ 
1.ใช้สถิติ  
    Independent  
    Sample t-test 
2. ใช้สถิติ One – way  
3. ใช้สถิติ Pearson 

ปัจจยัสว่นบคุคลของ
นกัทอ่งเที่ยว 
ประกอบด้วย  
1. เพศ  
2. ภมูิล าเนา  
3. อาย ุ 
4. ระดบัการศกึษา  
5. อาชีพ  
6. สถานะภาพสมรส 
 
ปัจจยัเก่ียวกบั
ประสบการณ์พกัแรม 
ประกอบด้วย  
1. ระยะเวลาที่พกัใน

ประเทศไทย 
2. ผู้ ร่วมเดินทาง 
3. วิธีในการจอง

ห้องพกั/ที่พกั 

การตดัสนิใจเลอืกใช้
บริการท่ีพกัตาม
ปัจจยัสว่นประสม
ทางการตลาด 
ประกอบด้วย  
1. ปัจจยัด้านท่ีพกั 
     และการบริการ  
2. ปัจจยัด้านราคา  
3. ปัจจยัด้านสถานท่ี 
    หรือช่องทางการ 
    จดัจ าหนา่ย  
4. ปัจจยัด้านการ 
    สง่เสริมการตลาด  
5. ปัจจยัด้าน 
    พนกังานให้บริการ  
6. ปัจจยัด้าน    
    กระบวนการ 
    บริการ  
 

พบวา่ควรมีการพฒันา 
กลยทุธ์ทางการตลาด 
ให้สอดคล้องกบัความ
ต้องการของนกัทอ่งเทีย่ว 
มีการประเมินความพงึ
พอใจของนกัทอ่งเที่ยว
เพื่อน าผลที่ได้มาปรับปรุง
การให้บริการและ
พยายามสร้างความ
แตกตา่งของสนิค้าและ
การให้บริการ 

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้ส าหรับ
การวิจัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

รัตนาภรณ์ บญุนชุ 
(2555) 
การพฒันาและ
ฝึกอบรมที่มีผลตอ่
ประสทิธิภาพของ
พนกังาน : กรณีศกึษา
การไฟฟา้สว่นภมูิภาค 
เขต 1 (ภาคกลาง)
จงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา 

วิจยัเชิงพรรณนา 
(Descriptive  
Research) 

กลุม่ตวัอยา่ง 
บคุลากรท่ีท างานการ
ไฟฟา้สว่นภมูิภาคเขต 
1 (ภาคกลาง) จงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา  
188 คน วิธีสุม่ 
ใช้แบบ (Two Stages 
Random sampling) 
1.แบบชัน้ภมู ิ
2.แบบเจาะจง 

อาศยักรอบแนวคดิจาก
การศกึษาและจากการ
ทบทวนวรรณกรรม
ตา่งๆ และใช้
แบบสอบถามในการ
เก็บข้อมลูประกอบด้วย 
ค าถามแบบเลอืกตอบ
และให้คะแนนมาตรา
วดัระดบัช่วงหรืออตัรา
ภาค (Interval scale) 
สถิติที่ใช้ทดสอบคือ 
1. ใช้สถิติ  
    Independent  
    Sample t-test 
2. ใช้สถิติ One – way  
     ANOVA F-test 
3. ใช้สถิติ Pearson  
    Correlation  
    Coefficient 

ข้อมลูสว่นบคุคล 
ประกอบด้วย  
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. รายได้ตอ่เดือน 
5. ประสบการท างานและ 
    ฝ่ายงาน 
 
ประสบการณ์การพฒันา
และฝึกอบรม 
 
ทศันคติในการพฒันา 
การฝึกอบรม การศกึษา  
 

ประสทิธิภาพของ
พนกังาน 
ประกอบด้วย  
1. ด้านคณุภาพ 
     ของงาน 
2. ด้านเวลาและ 
    วิธีการ 

พบวา่ข้อมลูสว่นบคุคล
ได้แก่ เพศ อาย ุระดบั
การศกึษา รายได้ตอ่
เดือน และฝ่ายงาน 
ที่แตกตา่งกนัมี
ประสทิธิภาพของ
พนกังานท่ีแตกตา่งกนั 
ทศันคติการพฒันา 
การฝึกอบรม การศกึษา 
มีความสมัพนัธ์กบั
ประสทิธิภาพของ
พนกังานในทิศทาง 
เดี่ยวกนั 

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

อารีย์ มยงัพงษ์   
(2555) 
สภาพและความ
ต้องการฝึกอบรมด้าน 
ICT ของผู้สงูอายใุน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การวจิยัเชิง
ปริมาณ  
โดยใช้การส ารวจ
และวิธีการวิจยั
เชิงคณุภาพ 

กลุม่ตวัอยา่ง 
ประชากรผู้สงูอายทุี่มี
อายตุัง้แต ่60 ปีขึน้ไป 
ในเขต กทม. ที่เป็น
สมาชิกของชมรม
ผู้สงูอายใุนจ านวน  
21 เขตพืน้ท่ี กทม. 
จ านวน 96  
ชมรมวิธีสุม่ 
ใช้วธีิการสุม่อยา่งงา่ย  
หาขนาดกลุม่ตวัอยา่ง
ด้วย  Taro Yamane 
ระดบัความคลาด
เคลือ่น 0.5  
 

ใช้แบบสอบถามและ
แบบสมัภาษณ์เชิงลกึ 
ประกอบด้วยแบบ
ตรวจสอบรายการ
(Checklist)  แบบ
มาตราสว่นประมาณ
คา่ 5 ระดบั (Rating 
Scale)แบบปลายเปิด 
(Open Ended) 
สถิติที่ใช้ทดสอบคือ 
1. ใช้สถิติ  
     Independent  
     Sample t-test 
2. ใช้สถิติ One – way  
     ANOVA F-test 
 

สภาพทัว่ไปของผู้สงูอายุ
ประกอบด้วย  
1. เพศ  
2. อาย ุ 
3. ระดบัการศกึษา  
4. สถานภาพสมรส  
5. อาชีพก่อนเกษียณอาย ุ
    หรือก่อนอาย ุ60 ปี  
6. อาชีพปัจจบุนั  
7. รายได้ปัจจบุนัเฉลีย่ 
    ตอ่เดือน  
8. ที่มาของรายได้ 
    ปัจจบุนั  
9. ลกัษณะการอยูอ่าศยั  
    ประสบการณ์ในการใช้ 
    คอมพิวเตอร์  
 

สภาพการใช้ ICT ของ
ผู้สงูอาย ุประกอบด้วย  
1. ประสบการณ์ใช้ ICT   
2. สถานท่ีในการใช้ ICT  
3. วตัถปุระสงค์ในการใช้  
     ICT 
 
ความต้องการ ฝึกอบรม
การใช้ ICT  
1. ด้านสถานท่ีและเวลา  
2.ด้านวิทยากรฝึกอบรม  
3. ด้านหลกัสตูรฝึกอบรม  
4. ด้านการใช้บริการ  
 
แนวทางในการสร้าง
หลกัสตูรการฝึกอบรม
ด้าน ICT ของผู้สอูาย ุ
 

ผู้สงูอายสุว่นใหญ่
ต้องการให้ภาครัฐ
จดัหาคอมพิวเตอร์ 
สาธารณะไว้บริการ
ให้แก่ผู้สงูอายุ
ผู้สงูอายใุนชมุชน 
ให้บริการเครือขา่ย
อินเทอร์เน็ตฟรี จดัหา
คอมพิวเตอร์หรือแท็บ
เลต็ในราคาประหยดั 
และการสนบัสนนุ
งบประมาณเพื่อจดั
ฝึกอบรมด้าน ICT 
ส าหรับผู้สงูอายใุน
ชมุชน 

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

ปรียานชุ  ดีพรมกลุ 
(2556) 
ปัจจยัที่มีอิทธิพลตอ่
การตดัสนิใจเข้าฝึก
อาชีพกรมพฒันา
แรงงาน 

วิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

กลุม่ตวัอยา่ง 
ผู้สมคัรที่เข้ารับการฝึก
อาชีพจ านวน  142 คน 
วิธีสุม่ใช้สตูรการ
ค านวณของ 
ทาโรยามาเน ่(Taro -
Yamane 

ใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaires) 
ประกอบด้วย แบบวดั
ระดบัเจตคติของลิ
เคิร์ท(Liker’s Scale)
และสเกลประเภท
อนัตรภาคชัน้ 
(Interval Scale) 
สถิติที่ใช้ทดสอบคือ 
คา่ความถ่ี ร้อยละ 
คา่เฉลีย่ และสว่น
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ปัจจยัสว่นบคุคล   
1. เพศ   
2. อาย ุ  
3. ระดบัการศกึษา   
4. อาชีพ   
5. รายได้ 
 
ปัจจยัที่มีอิทธิพลตอ่การ
ตดัสนิใจ 
1. หลกัสตูร/สาขาอาชีพท่ี 
     เปิดให้บริการ   
2. คา่ใช้จา่ย   
3. สถานท่ีจดัฝึกอาชีพ  
4. การประชาสมัพนัธ์  
5. ปัจจยัแวดล้อม ได้แก่  
    เศรษฐกิจ สงัคม  
    ครอบครัว และอิทธิพล 
    ของกลุม่เพื่อน 

ปัจจยัการตดัสนิใจเข้าฝึก
อาชีพ กบักรมพฒันา
ฝีมือแรงงาน 
 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลตอ่
การตดัสนิใจเข้ารับ
การฝึกมากที่สดุใน 
สว่นของปัจจยัภายใน 
คือ ปัจจยัความ
ต้องการฝึกอาชีพเพื่อ
น าไปสร้างความ
มัน่คงให้กบัชีวิต และ 
ปัจจยัความต้องการ
ฝึกอาชีพเพือ่น าไป
ประกอบอาชีพและ
สร้างรายได้ซึง่จากผล
การศกึษาข้อมลู 
ทัว่ไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จะ
พบวา่สว่นใหญ่มี
ระดบัการศกึษาที่ไม่
คอ่ยสงูมากนกั  

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

อทิตยา เสนะวงศ์ 
(2555) 
ปัจจยัที่มีผลตอ่
แรงจงูใจในการท างาน
ของบคุลากรระดบั
ปฏิบตัิการและระดบั
หวัหน้างาน 

วิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

กลุม่ตวัอยา่ง 
บลุากรของคณะ
เทคโนโลยีสารสนเทศ
และสือ่สาร 
มหาวิทยาลยั M ตัง้แต่
ระดบัปฏิบตัิการจนถึง
ระดบัหวัหน้างาน โดย
จะแบง่ออกเป็นสาย
วิชาการ 23 คน และ
สายสนบัสนนุ 137 คน 
ซึง่มจี านวนรวมทัง้สิน้ 
160 คน 

- ใช้แบบสอบถาม 
- สถิติที่ใช้ทดสอบคือ 
โดยใช้ t - test และ 
One-way ANOVA 
หรือ F test โดยใช้
ระดบันยัส าคญั0.05 
(ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 
95%) และวิเคราะห์
สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์
ของเพียร์สนั
(Pearson’s 
Correlation 
Coefficient) 

ปัจจยัสว่น 
1. บคุคล 
2. เพศ 
3. อาย ุ
4. ระดบัการศกึษา 
5. สถานะภาพการ 
6. ท างาน 
7. ระยะเวลา
ปฏิบตัิงาน 

8. สายงาน 
9. เงินเดือน 

ปัจจยัจงูใจ 
1. ความส าเร็จใน
การท างาน 

2. การได้รับความ
ยอบรับนบัถือ 

3. ลกัษณะของงาน
ที่ปฏิบตัิ 

แรงจงูใจในการท างาน ผลการวิจยัพบวา่การ
หาความสมัพนัธ์
ระหวา่งความส าเร็จ
ในการท างาน 
การได้รับความ
ยอมรับนบัถือ
ลกัษณะองค์กร  
ความรับผิดชอบใน
งาน ความก้าวหน้า
ในการท างาน  
มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบั 
คา่ตอบแทนในการ
ท างาน นโยบายและ
บริการ ความสมัพนัธ์
กบัผู้บงัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วม
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน วิธีการ 

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

    4. ความรับผิดชอบ
ในงาน 

ปัจจยัค า้จนุ 
1. คา่ตอบแทน 
2. นโยบายและการ
บริหาร 

3. ความสมัพนัธ์กบั
ผู้บงัคบับญัชา
และเพื่อนรวม
งาน 

4. สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

5. วิธีปกคลอง
บงัคบับญัชา 

6. สวสัดิการ 
7. ความมัน่คงใน
การท างาน 

 ปกครองบงัคบับญัชา
สวสัดิการความมัน่คง
ในการท างาน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
0.01 

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

ธนาคาร  ขนัธพดั 
(2557) 
ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค า้
จนุ และคณุภาพชีวิต
ในการท างานท่ีสง่ผล
ตอ่ความจงรักภกัดี 
ของผู้ปฏิบตัิงาน 
ในองค์กร กรณีศกึษา  
การไฟฟา้ฝ่ายผลติ 
แหง่ประเทศไทย 
 
 
 

วิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey 
research) 

กลุม่ตวัอยา่ง 
ผู้ปฏิบตัิงานในการ
ไฟฟา้ฝ่ายผลติแหง่
ประเทศไทย วิธีสุม่ 
ใช้สตูรการค านวณของ 
ทาโรยามาเน ่(Taro -
Yamane 

ใช้แบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ทดสอบคือ 
สถิติทดสอบหา
ความสมัพนัธ์แบบ
ถดถอยเชิงพห ุ          
(Multiple Regression 
Analysis) 

ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 
1. ค าสรรเสริญเยินยอ 
2. ความเจริญก้าวหน้า 
3. ความไว้วางใจจาก
หวัหน้างาน 

ปัจจยัค า้จนุในการปฏิบตัิงาน 
1. สวสัดิการของ
พนกังาน 

2. เงินคา่ตอบแทน 
3. เงินเดือน 

 

ความจงรักภกัด ี พบวา่ ปัจจยัจงูใจ ทัง้ 
3 ด้าน ไมส่ง่ผลตอ่
ความจงรักภกัด ี
ปัจจยั ค า้จนุ 3 ด้าน
คา่ตอบแทน (โบนสั) 
และด้านเงินเดอืนไม่
สง่ผลตอ่ความ
จงรักภกัดใีนองค์กร 
แตด้่านสวสัดิการของ
พนกังานสง่ผลตอ่
ความจงรักภกัดี  
ในองค์กรของ 
คณุภาพชีวิตในการ
ท างานด้าน 
วฒันธรรมการท างาน 
ไมส่ง่ผลตอ่ความ
จงรักภกัดใีนองค์กร 

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

สดุารัตน์  เสง่ียมช่ืน 
(2558)  
ปัจจยัที่มีผลตอ่การ
ยอมรับเทคโนโลย ี
การฝึกอบรมผา่นเว็บ
ของพนกังาน ธนาคาร 
แหง่หนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

วิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey 
Research) 

กลุม่ตวัอยา่ง 
พนกังานธนาคารแหง่
หนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน 
วิธีสุม่ใช้สตูรการ
ค านวณของ 
ทาโรยามาเน ่(Taro -
Yamane 

ใช้แบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ทดสอบคือ
หาความแตกตา่งคา่
เอฟ (F-test) หรือ
การ ทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis 
of Variance: One -
way Anova) เมื่อ
พบ ความแตกตา่ง
จะท าการ
เปรียบเทียบเป็นราย
คู ่(Multiple 
Comparisons) 

ปัจจยัด้านคณุสมบตัิสว่น
บคุคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. ระดบัต าแหนง่
ประสบการณ์ท างาน
ในต าแหนง่ปัจจบุนั 

ปัจจยัด้านแรงจงูใจ 
1. ปัจจยัตวักระตุ้น 

1.1  การได้รับการ  
 ยอมรับใน
ผลงาน 

1.2  ความรับผิดชอบ  
 ของงาน 

1.3  ความส าเร็จใน 
 การท างาน 

การยอมรับเทคโนโลยี
การฝึกอบรมผา่นเว็บ
ของพนกังาธนาคาร
แหง่หนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

1. ด้านการรับรู้
ประโยชน์ใน
การใช้งาน 

2. ด้านการรับรู้
ความงา่ยใน
การใช้งาน 

พบวา่เพศ อาย ุระดบั
ต าแหนง่งาน 
ประสบการณ์ท างาน
ในต าแหนง่ปัจจบุนัท่ี
แตกตา่งกนัมีตอ่การ
ยอมรับเทคโนโลยีการ
ฝึกอบรมผา่นเว็บ
แตกตา่งกนั ปัจจยั
ด้านแรงจงูใจในการ
ท างานประกอบด้วย 
ปัจจยัด้านตวักระตุ้น
และปัจจยัด้านการ
บ ารุงรักษามีตอ่การ
ยอมรับเทคโนโลยีการ
ฝึกอบรมผา่นเว็บ 
ปัจจยัด้าความส าเร็จ
ของระบบสารสนเทศ  

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

    2 ปัจจยัการบ ารุงรักษา 
2.1 คา่ตอบแทนและ

ผลประโยชน์ 
2.2 นโยบายบริษัทและการ

บริหาร 
2.3 ความเจริญก้าวหน้าใน

การท างาน 
 

ปัจจยัด้านความส าเร็จของ
ระบบสารสนเทศ 

1. คณุภาพของข้อมลู 
2. คณุภาพของระบบ 
คณุภาพของการ 
ให้บริการ 
 
 

 

 ประกอบด้วย 
คณุภาพของข้อมลู 
คณุภาพของระบบ 
คณุภาพของผู้
ให้บริการมตีอ่ความ
ผกูพนัตอ่การยอมรับ
เทคโนโลยีการ
ฝึกอบรมผา่นเว็บ
อยา่งมี นยัส าคญั 
0.05 

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

พรทวี  
เถ่ือนค าแสน และ 
บญุญรัตน์ 
 สมัพนัธ์วฒันชยั 
(2559)   
ปัจจยัที่มีผลตอ่
แรงจงูใจในการ
ตดัสนิใจเลอืกท างาน
ของพนกังานระดบั 
ปฏิบตัิการในนิคม
อตุสาหกรรมเหมราช 
อีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดั
ระยอง 

วิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative 
Research) 

กลุม่ตวัอยา่ง 
พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการท่ีท างานใน
นิคมอตุสาหกรรมเหม
ราช อีสเทิร์นชีบอร์ด 
จงัหวดัระยอง จ านวน 
400 คน วิธีสุม่แบบ
โควต้า 

ใช้แบบสอบถาม
สถิติที่ใช้ทดสอบคือ 
1. ใช้สถิตแิบบม ี
    พาราริเตอร์  
    (Parametric  
    Inference) 
2.  ใช้การวิเคราะห์ 
     การถดถอยแบบ 
     พหคุณู (Multiple  
     Regression  
     Analysis) 

ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. สถานภาพสมรถ 
5. ระดบัรายได้ตอ่เดือน 
6. อายกุารท างาน 

ปัจจยัด้านจงูใจ 
1. ลกัษณะงาน 
2. การยกยอ่งนบัถือ 
3. ความส าเร็จของงาน 
4. ความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

ปัจจยัด้านค าจนุ 
1. นโยบายและการ
บริหาร 

2. เงินเดือน 

การตดัสนิใจเลอืก
ท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการ ใน
นิคมอตุสาหกรรมเหม
ราช อีสเทิร์นชีบอร์ด 
จงัหวดัระยอง 

1. การค้นหา
ทางเลอืก 

2. การประเมิน
ทางเลอืก 

3. การเลอืก
ทางเลอืก 

ผลการวิจยัพบวา่
ระดบัการศกึษาที่
แตกตา่งกนัมีผลตอ่
การตดัสนิใจเลอืก
ท างานของพนกังาน 
ที่แตกตา่งกนั ด้าน
ปัจจยัจงูใจมีผลตอ่
การตดัสนิใจเลอืก
ท างานของพนกังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
พบวา่ปัจจยัจงูใจด้าน 
ความส าเร็จของงานมี
ความสมัพนัธ์ตอ่การ
ตดัสนิใจเลอืกท างาน
ของพนกังานในระดบั
ต ่า มีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนั 
ปัจจยัค า้จนุมีผลตอ่
การตดัสนิใจเลอืก 

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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ชื่อผู้แต่ง วิธีการ
ด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างและ 
วิธีสุ่ม 

เคร่ืองมือที่ใช้
ส าหรับการวจิัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการศึกษาที่ได้ 

    3.  ความมัน่คงใน 
     การท างาน 
4.  สภาพการ 
     ท างาน 

 ท างานของพนกังาน
อยูใ่นระดบั  
ปานกลาง พบวา่
ปัจจยัค า้จนุด้าน
สภาพในงานมี
ความสมัพนัธ์ตอ่ 
การตดัสนิใจเลอืก
ท างานของพนกังาน 
อยูใ่นระดบัต ่า  
มีความสมัพนัธ์ 
ในทิศทางเดียวกนั 
 
 
 
 
 
 

ตาราง 2.1 (ตอ่) 
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เพศ           

อาย ุ          

ระดบัการศกึษา          

ประเภทต าแหนง่งาน          
ระดบัต าแหนง่งาน          
อายกุารท างาน          

ความสนใจพิเศษ เพ่ือรับผิดชอบ
ในงาน 

         

ความก้าวหน้าในการท างาน          
ความไว้วางใจจากหวัหน้างาน          

นโยบายหน่วยงาน          

ด้านหลกัสตูรฝึกอบรม          
ด้านวิทยากรผู้อบรม           
ด้านคอมพิวเตอร์และอปุกรณ์          
ด้านสถานท่ีฝึกอบรม            
ด้านการประชาสมัพนัธ์            
ด้านระยะเวลาท่ีใช้ 
ในการฝึกอบรม   

         

ตาราง 2.2 สรุปผลการตรวจสอบผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
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บทที่ 3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
 

การวิจยันีเ้ป็นการศกึษาปัจจยัท่ีการตดัสินใจเข้ารับการฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ICT ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยท าการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Exploratory Research) โดยมีขัน้ตอนในการด าเนินการวิจยัตามล าดบั ดงันี ้

3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาและการสร้างเคร่ืองมือวิจยั 
3.3 การตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมลูและสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรในการวิจยั คือ  ข้าราชการส่วนกลาง ของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีผ่านการอบรมในโครงการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
(ICT) ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 18 หน่วยงาน ระหว่างปี 2558 - 2560 
จ านวน 175 คน  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ ข้าราชการท่ีเข้ารับการอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพ
บคุลากรด้าน ICT ของส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการการ ก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตร
เครจซ่ีและมอร์แกน (Robert V. Krejcie and Earyle W. Morgan. 1970 อ้างใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 
2543) 

X2Np(1-p) 
         e2(N-1)+X2p(1-p)   

 
 
 

n  =  
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n   = ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 
N  = ขนาดของประชากร 
e   =  ระดบัความคาดเคล่ือนของกลุม่ตวัอยา่งท่ียอมรับได้ 
X2  = คา่ไคสแควรท่ี df เทา่กบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (X2= 3.841) 
P   =  สดัสว่นของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ถ้าไมท่ราบให้ก าหนด p = 0.5) 
 
 
 
 

จะได้จ านวนกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 145 คน เพ่ือลดความคาดเคล่ือน จงึเก็บเพิ่มอีก 30 คน 
รวมทัง้สิน้ 175 คน 

การสุม่ตวัอย่าง  
1. ใช้การสุม่ตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ของบคุลากรจ านวน 18 หนว่ยงาน 

จากผู้ เข้ารับการอบรมประจ าปี 2558 – 2560 

ตาราง 3.1 แสดงจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามแตล่ะส านกั 

     หน่วยงาน จ านวน กลุ่มตัวอย่าง 

1. ส านกัอ านวยการ    90        27 
2. ศนูย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร    35        11 
3. สถาบนัพฒันาครูคณาจารย์ และบคุลากรทางการศกึษา    36        11 
4. ส านกันิตกิาร    19          6 
5. ส านกันโยบายและยทุธศาสตร์    24          7 
6. สนง.คณะกรรมการข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา    37        11 
7. ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศกึษาเอกชน  120        36 
8. ส านกังานสง่เสริมการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอธัยาศยั  128        39 
9. ส านกัรัฐมนตรี    20          6 
10. หนว่ยงานอ่ืนๆ    72        21 
      รวม  581      175 
   

n   =          3.841 x 581 x 0.5 x 0.5  
          0.005 x (581-1) + 3.841 x 0.5 x 0.5 
n   = 144.53 ≈ 145 คน 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาและการสร้างเคร่ืองมือวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามตรวจสอบรายการ (Check List)  แบบมาตรา
ส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั และแบบปลายเปิด (Open ended) จ านวน 4 ตอน  
โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 

ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่งงาน  ระดับ
ต าแหนง่งาน  อายกุารท างาน และประสบการณ์เข้ารับอบรม 

ส่วนท่ี  2 ปัจจยัจงูใจเข้ารับการอบรม ได้แก่  ปัจจยัจูงใจภายใน  ปัจจยัจงูใจภายนอก  
โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดบั คือ มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยท่ีสดุ ตามแนวคดิของ Rating  Scale  

ส่วนท่ี  3 องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ประกอบด้วย ด้านหลกัสตูรฝึกอบรม ด้านวิทยากรผู้อบรม ด้านโสตทศันปูกรณ์ ด้านระยะเวลาท่ีใช้
ในการฝึกอบรม  ด้านสถานท่ีฝึกอบรม  ด้านการประชาสมัพันธ์  และด้านประโยชน์ท่ีได้รับจาก 
การอบรม 

โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดบั คือ มากท่ีสดุ มาก 
ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสดุ ตามแนวคิดของ Rating  Scale ของส่วนท่ี 2 และ 3 มีรายละเอียด
การให้คะแนนดงันี ้

1   คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น  ในระดบัน้อย 
ท่ีสดุหรือไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

2  คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ในระดบัน้อย 
หรือไมเ่ห็นด้วย 

3  คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ในระดบัปาน 
กลางหรือไมแ่นใ่จ 

4  คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ในระดบัมาก 
หรือเห็นด้วย 

5  คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น ในระดบัมาก 
ท่ีสดุหรือเห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
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 โดยมีเกณฑ์ท่ีใช้ในการแปลความหมายข้อมลูใช้วิธีของ Rating Scale ตามแนวคิดของ 
เบสท์ (Best w.Jonh.1997 : 190 ) โดยมีรายละเอียดดงันี ้
 ค่าเฉล่ียตัง้แต่  4.52 – 5.00  หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นขององค์ประกอบการ
ตดัสินใจ อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
 ค่าเฉล่ียตัง้แต่  3.50 – 4.49  หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นขององค์ประกอบการ
ตดัสินใจ อยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ียตัง้แต่  2.50 – 3.49  หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นขององค์ประกอบการ
ตดัสินใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ียตัง้แต่  1.50 – 2.49  หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นขององค์ประกอบการ
ตดัสินใจ อยูใ่นระดบัน้อย 
 ค่าเฉล่ียตัง้แต่  1.00 – 1.49  หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นขององค์ประกอบการ
ตดัสินใจ อยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด วิเคราะห์โดย 
การวิเคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) อา่นและสรุปใจความ จดัเข้าหวัข้อตามเนือ้หา 

3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  

การหาคณุภาพของแบบสอบถาม ประกอบด้วยการหาความเท่ียงตรงและการหาความ
เช่ือมัน่ ดงันี ้

โดยวิธีความเท่ียงตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบ
ความถูกต้องเท่ียงตรงของเนือ้หา (Content Validity) ของค าถามในแต่ละหัวข้อว่าตรงตาม
จดุมุ่งหมายหรือไม่ เม่ือปรับปรุงแก้ไขแล้วน าไปทดสอบ (Pre-test) ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 
30 คน ก่อนเก็บข้อมูลจริง แล้วน ามาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยวิธีหาค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ซึ่งได้คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
คือ 0.83 

 

 

 

 



66 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจยัได้ศกึษาด าเนินการศกึษาและเก็บรวบรวมข้อมลูจากแหลง่ข้อมลู ดงันี ้
1. ข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามท่ีผ่าน

การตรวจสอบคณุภาพ มาใช้ในการเก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 175 ชดุ ซึ่งจะด าเนินการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจนครบตามจ านวน โดยขอความร่วมมือจากบุคลากร 
ในองค์กร ซึ่งได้ก าหนดไว้ในขัน้ตอนการเลือกกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม โดยให้ผู้ตอบเป็น 
ผู้กรอกแบบสอบถามเอง (Self – Administered Questionnaire) 

2. ข้อมลูทตุิยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมลูท่ีเก็บรวบรวมและค้นคว้ามาจากหนงัสือ 
เอกสาร ต าราวิชาการ งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูล เม่ือท าการรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้วจะด าเนินการวิเคราะห์
ข้อมลูดงันี ้

1. การตรวจสอบข้อมลู (Editing) ตรวจสอบความถกูต้องสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบแล้วมาลงรหสัตามท่ีก าหนดไว้

และตรวจสอบความถกูต้องอีกครัง้ 
3. การประมวลผลข้อมูล โดยน าข้อมูลท่ีใส่รหัสไว้แล้วมาบนัทึกและประมวลผลด้วย

โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือทดสอบข้อมลูทางสถิต ิ

3.5.2 สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
1. สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 

วิเคราะห์ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยอ่ืนๆ และการตัดสินใจเข้ารับการฝึกอบรม  
โดยใช้คา่ความถ่ี คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย และคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือวิเคราะห์เก่ียวกบัข้อมูล
ทัว่ ๆ ไป  

     2. สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistic)  
วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบคุคล ปัจจยัอ่ืนๆ กับ

การตัดสินใจตัดสินใจเข้ารับการฝึกอบรมโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ ICT ของบคุลากรส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ โดยวิเคราะห์ข้อมลูเปรียบเทียบ
ความแตกตา่งของคา่เฉล่ียระหว่างกลุ่ม 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั Independent Samples t-test 
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วิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่ม 3 กลุ่มขึน้ไป โดยใช้สถิติการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-Way ANOVA  ถ้าผลการทดสอบมีความแตกตา่งอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท าการทดสอบเป็นรายคู่ต่อไปเพ่ือดวู่าคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธี Least 
Significant Difference (LSD) 

การวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson’s  Product Moment 
Correlative Coefficient) ใช้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจเข้ารับการอบรมกบัการตดัสินใจ
เข้า รับการอบรม โดยก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 และแปลความหมาย 
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

การศึกษาเร่ืองการตดัสินใจเข้ารับการฝึกอบรมโครงการพัฒนาศกัยภาพบุคลากรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ผู้วิจยัขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู โดยแบง่การน าเสนอออกเป็น 4 สว่น ตามล าดบั ดงันี ้

4.1 ผลวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 ผลวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจของผู้ เข้ารับการอบรมโครงการพฒันาบคุลากรด้าน ICT 

ของส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 
4.3 ผลวิเคราะห์องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพัฒนาศกัยภาพ

บคุลากรด้าน ICT ของส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 
4.4 ผลวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตุฐิานการศกึษา 

โดยมีสญัลกัษณ์และความหมายท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้ 
X   แทน  คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 
S.D.  แทน  คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
F  แทน  คา่สถิต ิF-test 

t  แทน  คา่สถิต ิt-test 

*  แทน มีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ .05 

** แทน มีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ.01  

r แทน  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 

P แทน  คา่ความนา่จะเป็นท่ีคา่สถิตท่ีิใช้ทดสอบจะตกอยูใ่นชว่งปฏิเสธ 
                               หรือยอมรับสมมตุฐิาน 
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4.1 ผลวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตาราง 4.1 จ านวนและร้อยละผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมลูทัว่ไป 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 60 34.30 
หญิง 115 65.70 

อายุ   
ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 20 ปี 3 1.70 
21 – 30 ปี 57 32.60 
31 – 40 ปี 63 36.00 
41 – 50  ปี 42 24.00 
ตัง้แต ่50 ปี ขึน้ไป 10 5.70 

ระดับการศึกษา   
ต ่ากว่าปริญญาตรี 6 3.40 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 111 63.40 
ปริญญาโท 48 27.40 
ปริญญาเอก 10 5.70 

ต าแหน่งงาน   
ประเภททัว่ไป 79 45.10 
ประเภทวิชาการ 96 54.90 

ประสบการณ์ท างาน   
ต ่ากว่า 1 ปี 26 14.90 
1-5 ปี 71 40.60 
6 -10 ปี 67 38.30 
มากกวา่ 10 ปี 11 6.30 
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ตาราง 4.1 (ตอ่) 

จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า  ผู้ ตอบแบบสอบถามทัง้หมด 175 คน ส่วนใหญ่กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นผู้หญิง คิดเป็นร้อยละ 65.70 อาย ุ31 – 40 ปี  คิดเป็นร้อยละ 36.00 ระดบัการศกึษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 63.40 ท างานต าแหน่งประเภทวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 
53.70 มีประสบการณ์ท างาน 1 – 5 ปี คดิเป็นร้อยละ 40.60 และส่วนใหญ่สงักดัส านกังานส่งเสริม
การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอธัยาศยั คดิเป็นร้อยละ 21.10 รายละเอียดแสดงดงัตาราง 
4.1 

 
 
 
 
 

 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

หน่วยงาน   
ส านกัอ านวยการ 29 16.60 
ส านกันโยบายและยทุธศาสตร์  7 4.00 
ส านกังานรัฐมนตรี 6 3.40 
ส านกันิตกิาร 6 3.40 
ศนูย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 11 6.30 
สถาบนัพฒันาครู คณาจารย์ และบคุลากรทางการศกึษา 11 6.30 
ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการครูและบคุลากร
ทางการศกึษา 

11 6.30 

ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 36 20.60 
ส านกังานสง่เสริมการศกึษานอกระบบและการศกึษา
ตามอธัยาศยั 

37  21.10 

หนว่ยงานอ่ืนๆ 12 12 
รวม 175      100 
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4.2 ผลวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจของผู้เข้ารับการอบรมโครงการพัฒนาบุคลากรด้าน 
ICT ของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

4.2.1 ปัจจัยภายใน 
ตาราง 4.2 ร้อยละความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจภายใน
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
 

การได้รับ 
การยอมรับนับถือ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

ได้รับค าชมเม่ือปฏิบตังิานด้าน ICTส าเสร็จ 2.66 0.71 ปานกลาง 3 
สามารถชว่ยแก้ไขปัญหาด้าน ICT ให้กบั
เพ่ือนร่วมงานได้เม่ือมีการร้องขอ 

3.14 0.71 ปานกลาง 2 

ได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบตังิานด้าน ICT 3.46 0.68 ปานกลาง 1 
ภาพรวม 3.08 0.48 ปานกลาง 

 
 
   จากการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ ปัจจยัจงูใจภายในด้านการยอมรับนบัถือในภาพรวมมีผลตอ่
แรงจงูใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.08 , S.D. = 0.48) และประเด็นย่อยท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจสูงสุด คือ ประเด็นได้ รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานด้าน ICT มีผลแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัระดบัปานกลาง (X  = 3.46, S.D.= 0.68) รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.2 
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ตาราง 4.3 ร้อยละความคิดเห็น คา่เฉล่ีย และคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจภายใน
ด้านการต้องการความส าเร็จ 
 

ด้านการต้องการความส าเร็จ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

เข้ารับการฝึกอบรมด้าน ICT เพราะ 
มีประโยชน์กบังานท่ีปฏิบตัอิยู่ 

3.64 0.87 มาก 3 

น าความรู้ท่ีได้รับ มาเป็นแนวทางในการ
ท างานในระดบัท่ีสงูขึน้ 

3.86 0.75 มาก 2 

น าความรู้ท่ีได้รับ ไปแก้ไขปัญหาในการ
ท างานได้ 

3.93 0.91 มาก 1 

ภาพรวม 3.81 0.54 มาก  
 

จากการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ ปัจจยัจงูใจภายในด้านการต้องการความส าเร็จในภาพรวม
มีผลตอ่แรงจงูใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก (X = 3.81, S.D.= 0.54) และประเด็นย่อยท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจสูงสุด คือ ประเด็นน าความรู้ท่ีได้รับไปแก้ไขปัญหาในการท างานได้ มีผลต่อแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.93, SD = 0.91) รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.3 
 
ตาราง 4.4 ร้อยละความคดิเห็น คา่เฉล่ีย และคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจภายใน
ด้านความสนใจพิเศษ 
 

ด้านความสนใจพเิศษ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

ต้องการเพิ่มพนูความรู้ และพฒันาตนเอง
นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบอยู่ 

4.07 0.75 มาก 2 

ไมเ่สียคา่ใช้จา่ยในการเข้ารับการฝึกอบรม 4.09 0.95 มาก 1 
น าความรู้ท่ีได้รับ ไปใช้กบังานอดเิรก/อาชีพ
เสริมได้ 

3.88 0.80 มาก 3 

ภาพรวม 4.01 0.50 มาก  
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    จากการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ ปัจจยัจงูใจภายในด้านความสนใจพิเศษในภาพรวมมีผลตอ่
แรงจงูใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก (X = 4.01, S.D. = 0.50) และประเด็นย่อยท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจ
สูงสุด คือ ประเด็นไม่เสียค่าใช้จ่ายในการเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อแรงจูงใจ อยู่ในระดบัมาก  
(X = 3.88, S.D. = 0.80) รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.4 

 
ตาราง 4.5 ร้อยละความคดิเห็น คา่เฉล่ีย และคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจภายใน
ด้านความรับผิดชอบในงาน 
 

ด้านความรับผิดชอบในงาน X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

ต้องการเพิ่มขีดความสามารถในการท างาน 4.20 0.84 มาก 2 
ต้องการเพิ่มความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน 3.86 0.77 มาก 4 
ต้องการพฒันาตนเองให้มีความรู้เทา่ทนั
เทคโนโลยีสมยัใหม ่

4.37 0.81 มาก 1 

ภาระงานในปัจจบุนัของทา่นจ าเป็นต้องมี
ความรู้ด้าน ICT 

3.93 0.96 มาก 3 

ภาพรวม 4.09 0.49 มาก  

 
    จากการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า ปัจจยัจงูใจภายในด้านความรับผิดชอบในงาน ภาพรวมมี
ผลต่อแรงจูงใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.09, S.D. = 0.49) และประเด็นย่อยท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจสูงสุด คือ ประเด็นต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้เท่าทันเทคโนโลยีสมัยใหม ่ 
มีผลตอ่แรงจงูใจ อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.37, S.D. = 0.81) รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.5 
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4.2.2 ปัจจัยภายนอก 
ตาราง 4.6 ร้อยละความคิดเห็น คา่เฉล่ีย และคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจภายนอก
ด้านความไว้วางใจจากหวัหน้างาน 
 

ด้านความไว้วางใจ 
จากหัวหน้างาน X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

ได้รับความไว้วางใจและเช่ือมัน่ในความรู้
ความสามารถ 

3.57 0.94 มาก 2 

ได้รับมอบหมายงานท่ีส าคญั รับผิดชอบสงู 3.49 0.83 ปานกลาง 3 
ได้รับโอกาสในการน าเสนอแนวคิดใหม่ๆ  ได้
เตม็ท่ี 

3.07 1.05 ปานกลาง 5 

ได้รับการพิจารณาความดีความชอบมากกวา่
เพ่ือนร่วมงาน 

3.19 1.01 ปานกลาง 4 

ได้รับโอกาสให้ท างาน/เข้าร่วมประชมุ/รับการ
แตง่ตัง้เป็นคณะท างาน ด้าน ICT 

3.64 1.09 มาก 1 

ภาพรวม 3.39 0.56  ปานกลาง  

 
   จากการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า ปัจจยัจงูใจภายนอกด้านความไว้วางใจจากหวัหน้างาน ใน
ภาพรวมมีผลตอ่แรงจงูใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.39, S.D. = 0.56) และประเด็น
ยอ่ยท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจสงูสดุ คือ ประเด็นได้รับโอกาสให้ท างาน/เข้าร่วมประชมุ/รับการแตง่ตัง้เป็น
คณะท างาน ด้าน ICT มีผลตอ่แรงจงูใจ อยู่ในระดบัมาก (X = 3.64, S.D. = 1.09) รายละเอียด
แสดงดงัตาราง 4.6 
 
 
 
 
 
 
 



75 
 

ตาราง 4.7 ร้อยละความคิดเห็น คา่เฉล่ีย และคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจภายนอก
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
 

ด้านความก้าวหน้า 
ในการท างาน X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

การเข้ารับการอบรมชว่ยเสริมให้ทา่นก้าวหน้าใน
ต าแหนง่งาน 

3.99 0.80 มาก 1 

การเข้ารับการอบรมชว่ยชว่ยให้ทา่นบรรลุ
เปา้หมายท่ีวางไว้ 

3.93 0.81 มาก 2 

การเข้ารับการอบรมชว่ยชว่ยให้ทา่นมีผลการ
ประเมินการปฏิบตังิานเล่ือนเงินเดือนสงูขึน้ 

3.33 0.92 ปานกลาง 4 

การเข้ารับการอบรมชว่ยชว่ยให้ทา่นเพิ่มโอกาสตอ่
ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 

3.55 0.95 มาก 3 

ภาพรวม 3.70 0.52 มาก  

 
   จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ปัจจัยจูงใจภายนอกด้านความก้าวหน้าในการท างาน  
ในภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.70, S.D. = 0.52) และประเด็น
ยอ่ยท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจสงูสดุ คือ ประเดน็การเข้ารับการอบรมชว่ยเสริมให้ทา่นก้าวหน้าในต าแหน่ง
งาน มีผลตอ่แรงจงูใจ อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.99, S.D. = 0.80) รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.7 
 
ตาราง 4.8  ร้อยละความคิดเห็น คา่เฉล่ีย และคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจภายนอก
ด้านนโยบายหนว่ยงาน 
 

ด้านนโยบายหน่วยงาน X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

สนบัสนนุให้บคุลากรเข้ารับการอบรมด้าน ICT 3.82 0.81 มาก 3 
ก าหนดให้บคุลากรต้องมีพืน้ฐานความรู้ด้าน ICT 3.95 0.92 มาก 2 
สนบัสนนุให้ใช้  ICT ในการปฏิบตังิาน 3.97 0.64 มาก 1 

ภาพรวม 3.91 0.50 มาก  
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   จากการวิ เคราะ ห์ ข้ อมูล  พบว่ า  ปัจจัยจู ง ใ จภายนอก ด้านนโยบายหน่ วยงาน  
ในภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.91, S.D. = 0.50) และประเด็น
ย่อยท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจสงูสดุ คือ ประเด็นสนบัสนนุให้ใช้  ICT ในการปฏิบตัิงาน มีผลตอ่แรงจงูใจ  
อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.97, S.D. = 0.64) รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.8 
 
4.3 ผลวิเคราะห์องค์ประกอบการตัดสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ด้าน ICT ของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

ตาราง 4.9  ร้อยละความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานองค์ประกอบการ
ตดัสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านหลกัสตูรฝึกอบรม 
 

ด้านหลักสูตรฝึกอบรม X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

เนือ้หาของหลกัสตูรท่ีฝึกอบรม มีการแบง่เป็น
หมวดหมู ่ง่ายตอ่การท าความเข้าใจ 

3.83 0.75 มาก 4 

การฝึกทกัษะในการใช้คอมพิวเตอร์มีความ
สอดคล้องกบัเนือ้หา 

4.12 0.64 มาก 1 

ทา่นสามารถน าเนือ้หาของหลกัสตูร ในภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบตัมิาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตังิานได้
อยา่ง มีประสิทธิภาพ 

3.97 0.70 มาก 3 

หลกัสตูรท่ีเปิดสอนมีความทนัสมยัทนัเหตกุารณ์ 4.03 0.72 มาก 2 
ภาพรวม 3.99 0.45 มาก  

 
   จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า องค์ประกอบการตัดสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านหลักสูตร
ฝึกอบรม ในภาพรวมมีผลต่อการตดัสินใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก(X = 3.99 , S.D. = 0.45) 
และประเด็นย่อยด้านหลกัสตูรฝึกอบรมท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรมสูงสุด คือ ประเด็นการฝึก
ทกัษะในการใช้คอมพิวเตอร์มีความสอดคล้องกับเนือ้หา มีผลต่อการตดัสินใจ อยู่ในระดบัมาก  
(X = 4.12, S.D. = 0.64) รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.9 
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ตาราง 4.10 ร้อยละความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบการ
ตดัสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านวิทยากรผู้อบรม   
 

ด้านวิทยากรผู้อบรม X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

บคุลิกภาพกิริยา วาจา ของวิทยากร 4.03 0.78 มาก 3 
การตรงตอ่เวลา 4.06 0.80 มาก 2 
การสอนตรงตามเนือ้หาสาระของหลกัสตูร 4.09 0.78 มาก 1 
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ 3.98 0.67 มาก 4 
ความสนใจและการเอาใจใส่ผู้ เรียน 3.93 0.67 มาก 5 
การตอบค าถามและข้อสงสยัให้กบัผู้ เรียนได้
ชดัเจน 

3.93 0.65 มาก 6 

มีความรู้ ความช านาญในวิชาท่ีสอน 3.91 0.66 มาก 7 
ภาพรวม 3.99 0.61 มาก  

 
   จากการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านวิทยากรผู้อบรม 
ในภาพรวมมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก (X = 3.99, S.D. = 0.61) และประเด็น
ย่อยด้านวิทยากรผู้ อบรมท่ีมีผลต่อการตัดสินใจฝึกอบรมสูงสุด คือ ประเด็นการสอนตรงตาม
เนือ้หาสาระของหลักสูตร มีผลต่อการตดัสินใจ อยู่ในระดับมาก ( X = 4.09, S.D. = 0.78) 
รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.10 
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ตาราง 4.11 ร้อยละความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบ 
การตดัสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านโสตทศันปูกรณ์ 
 

ด้านโสตทัศนูปกรณ์ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

คอมพิวเตอร์มีประสิทธิภาพ เหมาะสมกบัหลกัสตูร
ท่ีใช้ในการฝึกอบรมและทนัสมยั 

3.74 0.58 มาก 4 

อปุกรณ์คอมพิวเตอร์เพียงพอกบัการใช้งาน 4.02 0.87 มาก 1 
โปรเจคเตอร์มีคณุภาพ ภาพชดัเจน 3.69 0.81 มาก 5 
เสียงไมโครโฟน/ล าโพงชดัเจน 3.94 0.78 มาก 2 
อินเตอร์เน็ตมีความเร็วเหมาะสม 3.78 0.56 มาก 3 

ภาพรวม 3.83 0.64 มาก  

 
   จากการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมด้านโสตทศันปูกรณ์ 
ในภาพรวมมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก (X = 3.83, S.D. = 0.64) และประเด็น
ย่อยด้านโสตทศันูปกรณ์ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจฝึกอบรมสูงสุด คือ ประเด็นอุปกรณ์คอมพิวเตอร์
เพียงพอกับการใช้งาน มีผลต่อการตัดสินใจ อยู่ ในระดับมาก ( X = 4.02, S.D. = 0.87) 
รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.11 
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ตาราง 4.12 ร้อยละความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบการ
ตดัสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านระยะเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรม 
 

ด้านระยะเวลา 
ที่ใช้ในการฝึกอบรม X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

ระยะเวลาในการฝึกอบรม เหมาะสมกบัเนือ้หาของ
หลกัสตูร 

4.09 0.75 มาก 1 

ระยะเวลาในการท าแบบฝึกหดัเหมาะสม 3.79 0.46 มาก 4 
ระยะเวลาในการพกัเบรกเหมาะสม 3.86 0.54 มาก 2 
สามารถควบคมุเวลาในการอบรมได้ตรงตาม
ก าหนดการท่ีตัง้ไว้ 

3.86 0.65 มาก 2 

ภาพรวม 3.90 0.44 มาก  

 
   จากการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านระยะเวลาท่ีใช้
ในการฝึกอบรม ในภาพรวมมีผลต่อการตดัสินใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.90, S.D. = 
0.44) และประเด็นย่อยด้านระยะเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรม ท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรมสงูสุด 
คือ ประเด็นระยะเวลาในการฝึกอบรม เหมาะสมกับเนือ้หาของหลกัสูตร มีผลต่อการตดัสินใจ  
อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.09, S.D. = 0.75) รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.12 
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ตาราง 4.13 ร้อยละความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบการ
ตดัสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านสถานท่ีอบรม 
 

ด้านสถานที่อบรม X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

สถานท่ีอบรมเกือ้หนนุตอ่การเรียนรู้ไมมี่สิ่งใด 
มารบกวนสมาธิ 

3.85 0.71 มาก 5 

แสงสวา่งเหมาะสม 3.99 0.62 มาก 1 
สถานท่ีอบรมมีความสะอาดเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 

3.87 0.71 มาก 4 

สถานท่ีอบรมมีขนาดท่ีเหมาะสมกบัจ านวนผู้ เข้า
รับการอบรม 

3.95 0.69 มาก 2 

สถานท่ีอบรมมีอากาศถ่ายเทสะดวกเย็นสบาย 3.84 0.50 มาก 6 
โต๊ะ เก้าอี ้ภายในสถานท่ีฝึกอบรมมีขนาด 
ท่ีเหมาะสมกบัสภาพร่างกาย ท าให้ไมเ่ม่ือยล้า 

3.89 0.64 มาก 3 

ภาพรวม 3.90 0.54 มาก  

 
   จากการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านสถานท่ีอบรม ใน
ภาพรวมมีผลต่อการตดัสินใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.90, S.D. = 0.54) และประเด็น
ยอ่ยด้านสถานท่ีอบรม ท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรมสงูสดุ คือ ประเด็นแสงสว่างเหมาะสม มีผล
ตอ่การตดัสินใจ อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.99, S.D. = 0.62) รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.13 
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ตาราง 4.14 ร้อยละความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบการ
ตดัสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านการประชาสมัพนัธ์   
 

ด้านการประชาสัมพันธ์ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

การประชาสมัพนัธ์การฝึกอบรมโดยวิธี 
ใช้หนงัสือเวียนภายในหน่วยงาน 

3.66 0.62 มาก 4 

การประชาสมัพนัธ์การฝึกอบรมโดยวิธีแจก 
แผน่พบั/ติดบอร์ดหนว่ยงาน 

3.87 0.86 มาก 3 

การประชาสมัพนัธ์การฝึกอบรมโดยวิธีแจ้งให้
ทราบทาง  Internet  ของหน่วยงาน 

3.99 0.91 มาก 1 

ทา่นสามารถทราบลว่งหน้าเสมอวา่มีการ
ฝึกอบรมหลกัสตูรอะไร วนั เวลาใด สถานท่ีไหน 
มีวตัถปุระสงค์ เพ่ืออะไร 

3.90 0.68 มาก 2 

ภาพรวม 3.86 0.60 มาก  

 
   จากการวิ เคราะห์ข้อมูล  พบว่า องค์ประกอบการตัดสินใจเข้าฝึกอบรม  ด้านการ
ประชาสมัพนัธ์ ในภาพรวมมีผลต่อการตดัสินใจฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก (X = 3.86, S.D. = 
0.60) และประเด็นย่อยด้านการประชาสมัพนัธ์ ท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรมสงูสดุ คือ ประเด็น
การประชาสมัพนัธ์การฝึกอบรมโดยวิธีแจ้งให้ทราบทาง Internet ของหน่วยงาน มีผลต่อการ
ตดัสินใจ อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.99, S.D. = 0.91) รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.14 
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ตาราง 4.15 ร้อยละความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบการ
ตดัสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านประโยชน์ท่ีได้รับจากการอบรม 
 

ด้านประโยชน์ที่ได้รับ 
จากการอบรม X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

สามารถน าความรู้ไปประยกุต์ใช้ในการปฏิบตังิานได้ 3.87 0.88 มาก 2 
ลดระยะเวลาในการเรียนรู้ด้วยตนเอง 3.84 0.68 มาก 5 
ลดความผิดพลาดในการปฏิบตังิาน 3.87 0.67 มาก 1 
เสริมสร้างองค์ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ใหม่ๆ  3.85 0.70 มาก 4 
ลดการก ากบัควบคมุ การติดตามการท างาน 3.86 0.67 มาก 3 

ภาพรวม 3.86 0.68 มาก  
 
   จากการวิเคราะห์ข้อมลูอนัดบัท่ี พิจารณาคา่ X , S.D.  พบว่า องค์ประกอบการตดัสินใจ
เข้าฝึกอบรม ด้านประโยชน์ท่ีได้รับจากการอบรม ในภาพรวมมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรม อยู่ใน
ระดบัมาก(X = 3.86, S.D. = 0.68) และประเด็นย่อยด้านประโยชน์ท่ีได้รับจากการอบรม ท่ีมีผล
ตอ่การตดัสินใจฝึกอบรมสูงสุด คือ ประเด็นสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงานได้ 
อยู่ในระดับมาก ( X = 3.87, S.D. = 0.88) และการลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
(X = 3.87, S.D. = 0.67) 
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4.4 ผลวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมุตฐิานการศึกษา 

4.4.1   การวิ เคราะห์ความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลต่อองค์ประกอบการตัดสินใจ 
เข้ารับการอบรม 

ตาราง 4.16 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็น บุคลากรชายและหญิงเก่ียวกับ
องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT 
 

องค์ประกอบ 
การตัดสินใจเข้าฝึกอบรม 

เพศ 

t P 
ชาย หญิง 
N=60 N=115 

X  S.D. X  S.D. 
ด้านหลกัสตูรฝึกอบรม 4.04 0.53 3.96 0.40 1.158 0.248 
ด้านวิทยากรผู้อบรม 3.93 0.63 4.02 0.61 -0.960 0.339 
ด้านโสตทศันปูกรณ์ 3.87 0.56 3.82 0.68 0.532 0.596 
ด้านระยะเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรม 3.90 0.43 3.90 0.45 0.121 0.903 
ด้านสถานท่ีฝึกอบรม 3.92 0.50 3.89 0.56 0.380 0.704 
ด้านการประชาสมัพนัธ์ 3.97 0.48 3.80 0.65 1.960 0.052 
ด้านประโยชน์ท่ีได้รับจากการอบรม 3.87 0.68 3.86 0.68 0.101 0.920 

ภาพรวม 3.93 0.41 3.89 0.44 0.553 0.581 

 
จากการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ บคุลากรชายและหญิงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัองค์ประกอบ

การตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT ในภาพรวมไม่แตกตา่งกัน
ทางสถิติ (P = 0.581 > 0.05) และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน ก็พบว่าบุคลากรชายและหญิง 
มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัทางสถิติ ในทกุด้านเช่นกนั (P > 0.05) รายละเอียดแสดงดงัตาราง 
4.16 
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ตาราง 4.17 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นบุคลากรท่ีอายุต่างกัน เก่ียวกับ
องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT 
 

องค์ประกอบ 
การตัดสินใจเข้าฝึกอบรม 

อายุ 

F P 
ไม่เกิน 30 ปี 31 – 40 ปี 41 ปีขึน้ไป 

N=60 N=63 N = 52 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ด้านหลกัสตูรฝึกอบรม 3.93 0.49 4.03 0.42 4.00 0.44 0.744 0.477 
ด้านวิทยากรผู้อบรม 4.01 0.63 3.99 0.57 3.97 0.65 0.082 0.921 
ด้านโสตทศันปูกรณ์ 3.78 0.73 3.90 0.59 3.82 0.59 0.506 0.604 
ด้านระยะเวลาท่ีใช้ 
ในการฝึกอบรม 

3.86 0.46 3.96 0.39 3.87 0.46 1.109 0.332 

ด้านสถานท่ีฝึกอบรม 3.86 0.56 4.00 0.51 3.82 0.54 1.779 0.172 
ด้านการประชาสมัพนัธ์ 3.77 0.62 3.92 0.58 3.88 0.61 1.041 0.355 
ด้านประโยชน์ท่ีได้รับจาก 
การอบรม 

3.87 0.69 3.87 0.63 3.84 0.74 0.035 0.966 

ภาพรวม 3.87 0.47 3.95 0.37 3.88 0.46 0.661 0.518 

 
  จากการวิ เคราะห์ข้อมูล พบว่า บุคลากรท่ีอายุต่างกันมีความคิดเห็นเ ก่ียวกับ

องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT ในภาพรวมไม่
แตกตา่งกนัทางสถิติ (P = 0.518 > 0.05) และเม่ือพิจารณาในแตล่ะด้าน ก็พบว่าบคุลากรท่ีอายุ
ตา่งกนั มีความคิดเห็นไม่แตกตา่งกนัทางสถิติ ในทกุด้านเช่นกนั (P > 0.05) รายละเอียดแสดงดงั
ตาราง 4.17 
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ตารางท่ี 4.18 การวิเคราะห์ความแตกตา่งคา่เฉล่ียความคิดเห็นบคุลากรท่ีระดบัการศกึษาตา่งกนั 
เก่ียวกบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT 
 

องค์ประกอบ 
การตัดสินใจเข้าฝึกอบรม 

ระดับการศึกษา 

t P 
ไม่เกินปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

N=117 N=58 

X  S.D. X  S.D. 
ด้านหลกัสตูรฝึกอบรม 3.99 0.43 3.98 0.50 0.09 0.93 
ด้านวิทยากรผู้อบรม 4.04 0.61 3.90 0.62 1.425 0.156 
ด้านโสตทศันปูกรณ์ 3.85 0.65 3.80 0.63 0.447 0.655 
ด้านระยะเวลาท่ีใช้ 
ในการฝึกอบรม 

3.92 0.42 3.85 0.48 1.049 0.295 

ด้านสถานท่ีฝึกอบรม 3.91 0.52 3.88 0.58 0.375 0.708 
ด้านการประชาสมัพนัธ์ 3.87 0.61 3.84 0.60 0.211 0.833 
ด้านประโยชน์ท่ีได้รับจาก
การอบรม 

3.89 0.71 3.79 0.63 0.953 0.342 

ภาพรวม 3.92 0.42 3.86 0.45 0.872 0.384 

 
  จากการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่ บคุลากรท่ีระดบัการศกึษาตา่งกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบั

องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT ในภาพรวมไม่
แตกตา่งกนัทางสถิติ (P = 0.384 > 0.05) และเม่ือพิจารณาในแตล่ะด้าน ก็พบว่าบคุลากรท่ีระดบั
การศกึษาตา่งกนั มีความคดิเห็นไมแ่ตกตา่งกนัทางสถิติ ในทกุด้านเช่นกนั (P > 0.05)รายละเอียด
แสดงดงัตารางท่ี 4.18 
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ตาราง 4.19 การวิเคราะห์ความแตกตา่งคา่เฉล่ียความคดิเห็นบคุลากรท่ีต าแหนง่งานตา่งกนั 
เก่ียวกบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT 
 

องค์ประกอบ 
การตัดสินใจเข้าฝึกอบรม 

ต าแหน่งงาน 

t P 
ประเภทท่ัวไป 

ประเภท
วิชาการ 

N=79 N=96 

X  S.D. X  S.D. 
ด้านหลกัสตูรฝึกอบรม 4.01 0.47 3.97 0.44 0.56 0.58 
ด้านวิทยากรผู้อบรม 4.06 0.66 3.93 0.57 1.479 0.141 
ด้านโสตทศันปูกรณ์ 3.87 0.60 3.80 0.68 0.670 0.504 
ด้านระยะเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรม 3.92 0.47 3.88 0.42 0.595 0.553 
ด้านสถานท่ีฝึกอบรม 3.96 0.53 3.84 0.54 1.477 0.142 
ด้านการประชาสมัพนัธ์ 3.84 0.62 3.87 0.60 -0.300 0.764 
ด้านประโยชน์ท่ีได้รับจากการอบรม 3.93 0.72 3.80 0.65 1.278 0.203 

ภาพรวม 3.94 0.43 3.87 0.43 1.095 0.275 

 
จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า บุคลากรท่ีต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับ

องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT ในภาพรวมไม่
แตกต่างกันทางสถิติ (P = 0.275 > 0.05) และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน ก็พบว่าบุคลากรท่ี
ต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันทางสถิติ ในทุกด้านเช่นกัน  (P > 0.05) 
รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.19 
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ตาราง 4.20 การวิเคราะห์ความแตกตา่งคา่เฉล่ียความคดิเห็นบคุลากรท่ีประสบการณ์ท างาน
ตา่งกนั เก่ียวกบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT 
 

องค์ประกอบ 
การตัดสินใจเข้าฝึกอบรม 

ประสบการณ์ท างาน 

F P 
ต ่ากว่า 1 ปี 1-5 ปี 

มากกว่า  
5 ปี 

N=26 N=71 N =67 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ด้านหลกัสตูรฝึกอบรม 4.07 0.30 3.92 0.51 4.02 0.43 1.472 0.232 
ด้านวิทยากรผู้อบรม 3.83 0.56 3.98 0.66 4.06 0.58 1.362 0.259 
ด้านโสตทศันปูกรณ์ 3.62 0.80 3.87 0.59 3.87 0.62 1.673 0.191 
ด้านระยะเวลาท่ีใช้ในการ
ฝึกอบรม 

3.88 0.51 3.86 0.44 3.94 0.41 0.738 0.480 

ด้านสถานท่ีฝึกอบรม 3.83 0.65 3.85 0.49 3.96 0.54 1.055 0.351 
ด้านการประชาสมัพนัธ์ 3.85 0.60 3.91 0.54 3.82 0.66 0.426 0.654 
ด้านประโยชน์ท่ีได้รับจากการ
อบรม 

3.75 0.68 3.88 0.71 3.87 0.66 0.366 0.694 

ภาพรวม 3.83 0.46 3.89 0.44 3.93 0.42 0.553 0.576 
 

  จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า บุคลากรท่ีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีความคิดเห็น
เก่ียวกับองค์ประกอบการตัดสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน  ICT  
ในภาพรวมไม่แตกต่างกันทางสถิติ (P = 0.576 > 0.05) และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน ก็พบว่า
บุคลากรท่ีประสบการณ์ท างานต่างกันมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันทางสถิติ ในทุกด้านเช่นกัน   
(P > 0.05) รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.20 
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4.4.1 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ปัจจยัจงูใจเข้ารับการอบรมกบัองค์ประกอบการตดัสินใจ 

ตาราง 4.21 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจงูใจกบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT 
 

ปัจจยัจงูใจ 
เข้ารับการอบรม 

องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรม 

คา่สถิติ 
หลกัสตูร 
ฝึกอบรม 

วิทยากร 
ผู้อบรม 

โสตทศันปูกรณ์ 
ระยะเวลา 
ท่ีใช้ฝึกอบรม 

สถานท่ี 
ฝึกอบรม 

การ 
ประชาสมัพนัธ์ 

ประโยชน์ 
ท่ีได้รับ 

การได้รับการยอมรับนบัถือ r 0.067 -0.036 0.001 0.051 0.039 0.008 -0.023 
การต้องการความส าเร็จ r 0.021 0.001 -0.153* -0.053 -0.093 -0.317** -0.145 
ความสนใจพิเศษ r 0.158* 0.173* 0.050 0.073 0.009 -0.041 0.154* 
ความรับผิดชอบในงาน r 0.097 -0.030 -0.151* -0.050 -0.100 -0.095 -0.069 
ความไว้วางใจจากหวัหน้างาน r 0.448** 0.172* 0.239** 0.195** 0.134 0.316** 0.357** 
ความก้าวหน้าในการท างาน r 0.214** 0.118 0.172* 0.042 0.090 -0.109 0.084 
นโยบายหน่วยงาน r 0.194** 0.196** 0.276** 0.172* 0.159* 0.115 0.195** 
**, * มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 
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จากการวิ เคราะห์ ข้อมูลความสัมพัน ธ์ ปัจจัยจูง ใจกับอง ค์ประกอบการตัดสินใจ 
เข้าฝึกอบรมโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน ICT พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านการต้องการ
ความส าเร็จ มีความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กับองค์ประกอบการ
ตัดสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านการประชาสัมพันธ์ ( r = -0.317) และมีความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 กบัด้านโสตทศันปูกรณ์ (r = -0.153) 

ปัจจัยจูงใจด้านความสนใจพิเศษมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ท่ีระดับ 0.05 กับองค์ประกอบการตัดสินใจเข้าฝึกอบรมด้านหลักสูตรฝึกอบรม ( r = 0.158)  
มีความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กบัด้านวิทยากรผู้อบรม (r = 0.173) 
และมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กับด้านประโยชน์ท่ีได้รับ  
(r = 0.154) 

ปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 กบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมด้านโสตทศันปูกรณ์ (r = -0.151)  

ปัจจยัจูงใจด้านความไว้วางใจจากหวัหน้างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 กับองค์ประกอบการตัดสินใจเข้าฝึกอบรมด้านหลักสูตรฝึกอบรม ( r = 0.448)  
มีความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัด้านประโยชน์ท่ีได้รับ (r = 0.357) 
มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กับด้านการประชาสัมพันธ์  
(r = 0.316) มีความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัด้านโสตทศันปูกรณ์  
(r = 0.239) มีความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัด้านระยะเวลาท่ีใช้
ฝึกอบรม (r = 0.195) และมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กับ 
ด้านวิทยากรผู้อบรม (r = 0.172) 

ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 กบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมด้านหลกัสตูรฝึกอบรม (r = 0.214) และ 
มีความสัมพัน ธ์ทางบวกอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ 0.05 กับด้านโสตทัศนูปกรณ์  
(r = 0.172) 

ปัจจยัจูงใจด้านนโยบายหน่วยงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 กบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโสตทศันปูกรณ์ (r = 0.276) มีความสมัพนัธ์ทางบวก
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัด้านวิทยากรผู้ อบรม (r = 0.196) มีความสมัพนัธ์ทางบวก
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 กบัด้านประโยชน์ท่ีได้รับ (r = 0.195) มีความสมัพนัธ์ทางบวก
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กับด้านหลักสูตรฝึกอบรม (r = 0.194) มีความสมัพนัธ์
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ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กับด้านระยะเวลาท่ีใช้ฝึกอบรม (r = 0.172) และ 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 กบัด้านสถานท่ีฝึกอบรม (r = 0.159) 
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บทที่ 5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนแนะ 

 
การศึกษาเร่ืองการตดัสินใจเข้ารับการฝึกอบรมโครงการพัฒนาศกัยภาพบุคลากรด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ของบุคลากส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
มีวตัถุประสงค์เพ่ือ ศกึษาปัจจยัจงูใจเข้ารับการอบรม องค์ประกอบการตดัสินใจเข้ารับการอบรม 
ศึกษาผลของปัจจัยส่วนบุคคลต่อองค์ประกอบการตัดสินใจเข้ารับการอบรม และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับองค์ประกอบการตัดสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ( ICT) ของบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวงศกึษาธิการ สามารถสรุปและอภิปรายผลการวิจยั พร้อมทัง้มีข้อเสนอแนะการวิจยัได้
ดงันี ้

5.1 สรุปผลการศกึษา 
5.2 อภิปรายผลการศกึษา 

5.3 ข้อเสนอแนะการศกึษา 
  
5.1 สรุปผลการศึกษา 

5.1.1 สรุปข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการศกึษาสรุปวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ เป็นผู้หญิง ร้อยละ 65.70 อาย ุ
31 – 40 ปี ร้อยละ 36.00 ระดบัการศกึษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ ร้อยละ 63.40 ท างานต าแหนง่
ประเภทวิชาการ ร้อยละ 53.70 มีประสบการณ์ท างาน 1 – 5 ปี ร้อยละ 40.60 และสว่นใหญ่สงักดั
ส านกังานสง่เสริมการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอธัยาศยั ร้อยละ 21.10 

5.1.2 สรุปปัจจยัจงูใจของผู้ เข้ารับการอบรมโครงการพฒันาบคุลากรด้าน ICT ของส านกังาน
ปลดักระทรวงศกึษาธิการ 

ปัจจัยภายใน 
จากการศึกษาสรุปว่า ด้านการยอมรับนบัถือในภาพรวมมีผลตอ่แรงจงูใจฝึกอบรม 

ระดับปานกลาง และประเด็นย่อยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจสูงสุด คือ ประเด็นได้รับความไว้วางใจ 
ให้ปฏิบัติงานด้าน ICT ด้านการต้องการความส าเร็จในภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจฝึกอบรม  
ระดบัมาก และประเด็นย่อยท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจสูงสดุ คือ ประเด็นน าความรู้ท่ีได้รับไปแก้ไขปัญหา
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ในการท างานได้ ด้านความสนใจพิเศษในภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจฝึกอบรม ระดับสูง และ
ประเด็นย่อยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจสูงสุด คือ ประเด็นไม่เสียค่าใช้จ่ายในการเข้ารับการฝึกอบรม  
ด้านความรับผิดชอบในงาน ภาพรวมมีผลตอ่แรงจงูใจฝึกอบรม ระดบัสงู และประเด็นย่อยท่ีมีผล
ตอ่แรงจงูใจสงูสดุ คือ ประเดน็ต้องการพฒันาตนเองให้มีความรู้เทา่ทนัเทคโนโลยีสมยัใหม่ 

ปัจจัยภายนอก 
จากการศึกษาสรุปว่า ด้านความไว้วางใจจากหัวหน้างาน ในภาพรวมมีผลต่อ

แรงจงูใจฝึกอบรม ระดบัมาก และประเดน็ยอ่ยท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจสงูสดุ คือ ประเด็นได้รับโอกาสให้
ท างาน/เข้าร่วมประชุม/รับการแตง่ตัง้เป็นคณะท างานด้าน ICT ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ในภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจฝึกอบรม ระดบัมาก และประเด็นย่อยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจสูงสุด คือ 
ประเด็นการเข้ารับการอบรมช่วยเสริมให้ท่านก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านนโยบายหน่วยงาน  
ในภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจฝึกอบรม ระดบัมาก และประเด็นย่อยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจสูงสุด คือ 
ประเดน็สนบัสนนุให้ใช้ ICT ในการปฏิบตังิาน  

5.1.3 สรปอุงค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT 
ของส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 

จากการศึกษาสรุปว่า องค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรม ด้านหลักสูตร

ฝึกอบรม ในภาพรวมมีผลต่อการตดัสินใจฝึกอบรม ระดบัมาก และประเด็นย่อยท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจฝึกอบรมสูงสุด คือ ประเด็นการฝึกทักษะในการใช้คอมพิวเตอร์มีความสอดคล้องกับ
เนือ้หา ด้านวิทยากรผู้อบรม ในภาพรวมมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรม ระดบัมาก และประเด็น
ย่อยท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรมสงูสดุ คือ ประเด็นการสอนตรงตามเนือ้หาสาระของหลกัสตูร 
ด้านโสตทัศนูปกรณ์ ในภาพรวมมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรม ระดบัมาก และประเด็นย่อยท่ีมี
ผลต่อการตัดสินใจฝึกอบรมสูงสุด คือ ประเด็นอุปกรณ์คอมพิวเตอร์เพียงพอกับการใช้งาน  
ด้านระยะเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม ในภาพรวมมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรม ระดบัมาก และ
ประเดน็ยอ่ยท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรมสงูสดุ คือ ประเดน็ระยะเวลาในการฝึกอบรมเหมาะสม
กบัเนือ้หาของหลกัสตูร ด้านสถานที่อบรม ในภาพรวมมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรม ระดบัมาก 
และประเด็นย่อยท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรมสูงสดุ คือ ประเด็นแสงสว่างเหมาะสม ด้านการ
ประชาสัมพันธ์ ในภาพรวมมีผลต่อการตดัสินใจฝึกอบรม ระดบัมาก และประเด็นย่อยด้านการ
ประชาสมัพนัธ์ ท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจฝึกอบรมสงูสดุ คือ ประเด็นการประชาสมัพนัธ์การฝึกอบรม
โดยวิธีแจ้งให้ทราบทาง Internet ของหน่วยงาน ด้านประโยชน์ที่ ได้รับจากการอบรม  
ในภาพรวมมีผลต่อการตดัสินใจฝึกอบรม ระดบัมาก และประเด็นย่อยด้านประโยชน์ท่ีได้รับจาก
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การอบรม ท่ีมีผลต่อการตัดสินใจฝึกอบรมสูงสุด คือ ประเด็นสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ 
ในการปฏิบตังิานได้ และประเดน็ลดความผิดพลาดในการปฏิบตังิาน 

5.1.4 สรุปผลการทดสอบสมมตุฐิานการศกึษา 

1) สรุปผลการทดสอบปัจจยัส่วนบคุคลต่อองค์ประกอบการตดัสินใจเข้ารับการอบรม 
จากการศกึษาสรุปว่า บคุลากรชายและหญิงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้า
ฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT ในภาพรวมไม่แตกตา่งกนัทางสถิติ และในแต่
ละด้าน ก็พบวา่บคุลากรชายและหญิงมีความคดิเห็นไมแ่ตกตา่งกนัทางสถิติ ในทกุด้าน บคุลากรท่ี
อายตุา่งกนัมีความคดิเห็นเก่ียวกบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพ
บคุลากรด้าน ICT ในภาพรวมไม่แตกต่างกนัทางสถิติ และในแต่ละด้าน ก็พบว่าบคุลากรท่ีอายุ
ต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันทางสถิติ ในทุกด้าน บุคลากรท่ีระดบัการศึกษาต่างกัน มี
ความคดิเห็นเก่ียวกบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน 
ICT ในภาพรวมไม่แตกต่างกันทางสถิติ และในแต่ละด้าน ก็พบว่าบุคลากรท่ีระดบัการศึกษา
ตา่งกนั มีความคิดเห็นไม่แตกตา่งกนัทางสถิติ ในทกุด้าน บคุลากรท่ีต าแหน่งงานตา่งกนั  มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT 
ในภาพรวมไม่แตกต่างกันทางสถิติ และในแต่ละด้าน ก็พบว่าบุคลากรท่ีต าแหน่งงานต่างกนั มี
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกันทางสถิติ ในทุกด้าน บุคลากรท่ีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพบคุลากรด้าน ICT 
ในภาพรวมไม่แตกต่างกันทางสถิติ และในแต่ละด้าน ก็พบว่าบุคลากรท่ีประสบการณ์ท างาน
ตา่งกนัมีความคดิเห็นไมแ่ตกตา่งกนัทางสถิต ิในทกุด้าน ซึง้หมายความว่าผลการศกึษาไม่เป็นจริง
ตามสมมติฐานท่ี 1 ท่ีว่า ปัจจยัส่วนบคุคลท่ีแตกตา่งกนัมีผลต่อองค์ประกอบการตดัสินใจเข้ารับ
การอบรมในโครงการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ( ICT) 
ของบคุลากรส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการตา่งกนั 

2) สรุปผลความสมัพนัธ์ปัจจยัจงูใจเข้ารับการอบรมกบัองค์ประกอบการตดัสินใจจาก
การศกึษาสรุปวา่ ปัจจยัจงูใจด้านการต้องการความส าเร็จ มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัองค์ประกอบ
การตดัสินใจเข้าฝึกอบรมด้านการประชาสมัพนัธ์ ด้านโสตทศันปูกรณ์ ปัจจยัจงูใจด้านความสนใจ
พิเศษมีความสมัพันธ์ทางบวก กับองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมด้านหลกัสูตรฝึกอบรม 
ด้านวิทยากรผู้ อบรม และด้านประโยชน์ท่ีได้รับ ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน มี
ความสมัพนัธ์ทางลบ กับองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมด้านโสตทศันูปกรณ์ ปัจจยัจูงใจ
ด้านความไว้วางใจจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวก กับองค์ประกอบการตัดสินใจเข้า
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ฝึกอบรมด้านหลกัสตูรฝึกอบรม ด้านประโยชน์ท่ีได้รับ ด้านการประชาสมัพนัธ์ ด้านโสตทศันปูกรณ์ 
ด้านระยะเวลาท่ีใช้ฝึกอบรม และด้านวิทยากรผู้ อบรม  ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน มีความสมัพนัธ์ทางบวก กบัองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมด้านหลกัสตูรฝึกอบรม 
และด้านโสตทัศนูปกรณ์ ปัจจัยจูงใจด้านนโยบายหน่วยงานมีความสัมพันธ์ทางบวก กับ
อ ง ค์ ป ร ะ ก อบก า ร ตัด สิ น ใ จ เ ข้ า ฝึ ก อ บ ร ม โ ส ตทั ศ นู ป ก ร ณ์  ด้ า น วิ ท ย า ก ร ผู้ อ บ ร ม  
ด้านประโยชน์ท่ีได้รับ ด้านหลักสูตรฝึกอบรม ด้านระยะเวลาท่ีใช้ฝึกอบรม และด้านสถานท่ี
ฝึกอบรม ซึ่งหมายความว่าผลการศกึษาเป็นไม่จริงตามสมมติฐานท่ี 2 ท่ีว่าปัจจยัจงูใจเข้ารับการ
อบรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับองค์ประกอบการตดัสินใจเข้ารับการอบรมในโครงการพฒันา
ศักยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร(ICT) ของบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวงศกึษาธิการ 

5.2 อภปิรายผลการศึกษา 

จากการศึกษาการตัดสินใจเข้ารับการฝึกอบรมโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ของบคุลากรส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 
สามารถอภิปรายผลได้ ดงันี ้

1. จากผลการศกึษาท่ีพบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคลทัง้ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหน่ง และ
ประสบการณ์ท างาน ท่ีแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อองค์ประกอบการตดัสินใจเข้าฝึกอบรมโครงการ
พฒันาศกัยภาพบุคลากรด้าน ICT ซึง้ผลการศึกษาไม่สอดคล้องกบั สดุารัตน์  เสง่ียมช่ืน (2558) 
ศกึษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลตอ่การยอมรับเทคโนโลยีการฝึกอบรมผ่านเว็บของพนกังาน ธนาคาร
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีพบว่า เพศ อายุ ระดับต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน 
ในต าแหน่งปัจจุบันท่ีแตกต่างกันมีต่อการยอมรับเทคโนโลยีการฝึกอบรมผ่านเว็บแตกต่างกัน  
แตส่อดคล้องกบั  ธนตัถ์กรณ์ เธียรกิตติ์ธนา (2559) ศกึษาวิจยัเร่ืองแรงจงูใจในการเข้าร่วมอบรม 
ท่ีจดัโดยงานบริการวิชาการ วิทยาลยันานาชาติ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีพบว่า อาย ุระดบัการศกึษา 
ต าแหนง่ และประสบการณ์ท างาน ท่ีแตกตา่งกนัสง่ผลตอ่ปัจจยัท่ีท าให้เกิดแรงจงูใจในการเข้าร่วม
อบรมด้านเหตผุลส่วนตวั ด้านลกัษณะของสถาบนั ด้านวิชาการและสิ่งอ านวยความสะดวก  
ด้านบคุคลท่ีเก่ียวข้องและส่ือประชาสมัพนัธ์ ด้านสงัคม และด้านเศรษฐกิจ ไม่แตกตา่งกนัอย่างมี
นยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  แสดงให้เห็นว่าปัจจยัส่วนบคุคลของบคุลากรท่ีเข้ารับการอบรม  
มีความคิดเห็นในการเข้ารับการอบรมไม่แตกต่างกัน  ดงันัน้ การจดัโครงการ ฯ จึงไม่จ าเป็นต้อง
ค านงึถึงปัจจยัสว่นบคุคลเป็นอนัแรก เน่ืองจากมีความต้องการไมแ่ตกตา่งกนั 



95 
 

 
 

2. จากผลการศึกษาท่ีพบว่า  การต้องการความส าเร็จมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
องค์ประกอบการตดัสินใจเข้ารับการอบรม ด้านโสตทศันปูกรณ์ และด้านการประชาสมัพนัธ์ แสดง
ให้เห็นว่า บุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เม่ือมีความต้องการความส าเร็จแล้ว 
จะไมค่ านงึถึงองค์ประกอบด้านโสตทศันปูกรณ์และประชาสมัพนัธ์ บคุลากรท่ีต้องการความส าเร็จ 
จะติดตามข้อมูลเอง โดยไม่ต้องรอการประชาสัมพันธ์และให้ความส าคญักับประสิทธิภาพหรือ 
ความทนัสมยัของโสตทศันปูกรณ์น้อยลงด้วย 
 ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับองค์ประกอบการตัดสินใจเข้ารับ 
การอบรมด้านโสตทัศนูปกรณ์แสดงให้ เห็นว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีมีความรับผิดชอบในงาน เป็นบุคลากรท่ีต้องการเพิ่มความรู้ ความสามารถ พัฒนาตนเอง 
ซึ่งจะให้ความส าคญักับองค์ประกอบการตดัสินใจ ด้านโสตทศันปูกรณ์ น้อยลง ซึ่งบุคลากรท่ีเข้า
รับอบรมจะพิจารณาวา่การเข้ารับการอบรมในครัง้นี ้มีประโยชน์กบังานท่ีตนเองรับผิดชอบหรือไม ่
 ความสนใจพิเศษมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั หลกัสตูรฝึกอบรม วิทยากร และประโยชน์ท่ี
ได้รับ แสดงให้เห็นว่าผู้ ท่ีมีความสนใจพิเศษ ให้ความส าคญัในเร่ือง หลักสูตรฝึกอบรมวิทยากร 
และประโยชน์ท่ีจะได้รับ โดยใช้ความต้องการของตนเองเป็นหลัก หรือสิ่งท่ีท่ีตนเองต้องการมี
ความรู้โดย พิจารณาหลกัสูตรท่ีเปิดสอน ว่าสามารถประยุกต์ใช้กับงานตนเอง หรือสิ่งท่ีตนเอง
ก าลงัสนใจ และวิทยากรท่ีฝึกอบรมต้องมีความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ มีช่ือเสียงเป็นท่ี
ยอมรับ 
 ความไว้วางใจจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ  หลักสูตร  วิทยากร
โสตทศันปูกรณ์  ระยะเวลาท่ีใช้ฝึกอบรม การประชาสมัพนัธ์ และประโยชน์ท่ีได้รับ แสดงให้เห็นว่า
ผู้ ท่ีได้รับการยอมรับจากหน่วยงานจะให้ความส าคัญกับหลักสูตร วิทยากร โสตทัศนูปกรณ์  
ระยะเวลาท่ีใช้ฝึกอบรม การประชาสมัพนัธ์ และประโยชน์ท่ีได้รับ เม่ือเข้ารับอบรมความรู้ท่ีได้รับ
จากการอบรมต้องตรงตามหน้าท่ีการงานหรือตรงกับความต้องการของหัวหน้างาน ระยะเวลา
เหมาะสม ไม่นานจนเกินไปจนท าให้เสียงานท่ีรับผิดชอบ และเป็นหลกัสูตรท่ีเพิ่มความเช่ือมัน่ว่า
สามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จได้  
  ความก้าวหน้าในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ หลักสูตร และโสตทัศนูปกรณ์ 
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรท่ีเข้ารับการอบรม เม่ือต้องการความก้าวหน้าในการท างาน จะให้
ความส าคญักบัหลกัสูตรอบรม ท่ีช่วยเสริมให้ตนเองมีความก้าวหน้าในงาน เป็นหลกัสตูรท่ีรองรับ
งานในอนาคต และโสตทัศนูปกรณ์ท่ีมีความทนัสมัยท่ีสนบัสนุนงานของตนให้ตนเองให้ประสบ
ความส าเร็จ อยา่งรวดเร็ว และถกูต้อง 
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 นโยบายหน่วยงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ  ด้านหลักสูตรฝึกอบรม วิทยากร
โสตทศันูปกรณ์ ระยะเวลาท่ีใช้ฝึกอบรม สถานท่ี และประโยชน์ท่ีได้รับ แสดงให้เห็นว่าหน่วยงาน 
ท่ีมีนโยบายให้บุคลากรเข้ารับการอบรมนัน้ บุคลากรท่ีเข้ารับการอบรม จะให้ความส าคญักับ
หลกัสูตรท่ีเปิดสอน ความรู้ความสามารถของวิทยากร โสตทัศนูปกรณ์ ระยะเวลาท่ีใช้ฝึกอบรม  
สถานท่ีฝึกอบรมท่ีเหมาะสม และประโยชน์ท่ีได้รับ ซึ่งหลงัจากการเข้ารับการอบรมแล้วสามารถ
น ามาพฒันางานตนเองและภารกิจของหนว่ยงาน ให้ประสบความส าเร็จได้ 

3. ปัจจยัจูงใจภายใน ด้านความรับผิดชอบในงาน มีผลตอ่แรงจูงใจฝึกอบรมสงูสดุ แสดงให้
เห็นว่า ความต้องการฝึกอบรมยงัเป็นเร่ืองของตวับคุคลท่ีต้องการรับผิดชอบงาน  ซึ่งไม่สอดคล้อง 
กั บทฤษ ฎี  X  ข อ ง  McGregor ท่ี ก ล่ า ว ว่ า  โ ดยทั่ ว ไ ปมนุษ ย์ ไ ม่ ช อบกา ร ท า ง า น  แ ล ะ 
จะหลีกเล่ียงงานถ้าสามารถท าได้  ส่วนปัจจัยจูงใจภายนอก ด้านนโยบายหน่วยงานมีผลต่อ
แรงจงูใจฝึกอบรมสงูสดุ แสดงให้เห็นว่า การจงูใจการฝึกอบรม นโยบายหน่วยงานมีผลเป็นอนัดบั
แรกในการตดัสินใจเข้ารับการอบรม ของบคุลากรในหนว่ยงาน  

4.  หลักสูตรฝึกอบรม และวิทยากร ท่ี ฝึกอบรม ยัง เ ป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุด 
ท่ีบุคลากรเห็นว่ามีผลต่อการตดัสินใจฝึกอบรม นัน่หมายความว่า องค์ประกอบอ่ืนๆ ท่ีเป็นเร่ือง
ของการบริหารจัดการการอบรมเป็นองค์ประกอบรองลงมา องค์ประกอบหลักคือ หลักสูตรต้อง
นา่สนใจ และวิทยากรก็ต้องมีความรู้ ความสามารถ มีความเช่ียวชาญในหลกัสตูรนัน้  

 
5.3 ข้อเสนอแนะการศึกษา 

5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศกึษา 
1. หากต้องการจะให้พัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

ส่ือสาร (ICT) ต้องมีนโยบายท่ีชัดเจนจากหน่วยงานโดยเฉพาะโนบายท่ีสนับสนุนการใช้ ICT  
ในหน่วยงานไม่เพียงแตก่ารแคส่นบัสนนุให้อบรมเท่านัน้ แตต้่องสนบัสนนุให้เกิดการน ามาใช้ด้วย 
ซึง่จะเป็นตวักระตุ้นบคุลากรให้เกิดความต้องการอบรมเพ่ือให้สามารถปฏิบตังิานท่ีรับผิดชอบได้ 

2. การจัดอบรมโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การส่ือสาร (ICT) ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ควรมีการแบบส ารวจความ
ต้องการของบุคลกรก่อนด้วยว่าต้องการอบรมเร่ืองใด หรือต้องการวิทยากรจากท่ีใด เพราะถือว่า
เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัในการตดัสินใจเข้าอบรมของบคุลากร 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะในการศกึษาครัง้ตอ่ไป 

1. ควรมีการศกึษากลุม่ตวัอยา่งท่ีไมไ่ด้เข้ารับการอบรมด้วยวา่เพราะเหตใุดจึงไม่เข้ารับ
การอบรมจะท าให้ได้ความคดิเห็นและมมุมองท่ีครอบคลมุมากขึน้ สามารถก าหนดแนวทางการจดั
อบรมได้ดียิ่งขึน้ในอนาคต 

2.ควรท าการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์การจดัการฝึกอบรม กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบตังิานของหนว่ยงานด้วยว่าการอบรมมีผลตอ่การปฏิบตังิานหรือไมอ่ยา่งไร 
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 แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

 
 

เร่ือง  การตดัสินใจตอ่การเข้ารับการอบรมโครงการพฒันาบคุลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสาร (ICT)ของบคุลากรส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 

 
ค าชีแ้จง  

แบบสอบถามฉบับนีมีว้ัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการตัดสินใจต่อการเข้ารับการอบรม
โครงการพฒันาบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสร  (ICT) ของบุคลากรส านกังาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ทางผู้วิจยัใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการกรอกแบบสอบถามทกุข้อ เพ่ือความสมบรูณ์
ของข้อมูล แบบสอบถามนีจ้ดัท าขึน้เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งข้อมลูท่ีได้จาก
การวิจยัมาประยกุต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ 

แบบสอบถาม แบง่ออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้
ตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบคุคล 
ตอนท่ี 2 ปัจจยัจงูใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมโครงการพฒันาบคุลากรด้าน ICT 
ตอนท่ี 3 องค์ประกอบการตดัสินใจเข้ารับการฝึกอบรมโครงการพฒันาศกัยภาพ

บคุลากรด้าน ICT 
ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในการจดัอบรม 

ผู้วิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งวา่จะได้รับความกรุณาและความร่วมมือจากท่านในการตอบ
แบบสอบถาม จงึขอขอบพระคณุทกุท่านท่ีให้ความร่วมมือ ณ โอกาสนี ้
 
 

ผู้วิจยั 
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ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ค าแนะน าโปรดเตมิข้อความหรือท าเคร่ืองหมาย ลงในชอ่ง   
            หน้าค าตอบท่ีตรงกบัข้อมลูเก่ียวกบัตวัทา่น 

1.1 เพศ     

  ชาย  
  หญิง  

1.2 อายุ  

 ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 20 ปี  
 21 – 30 ปี   
 31 – 40 ปี 

   41 – 50  ปี   
 ตัง้แต ่50 ปี ขีน้ไป 

1.3 ระดับการศึกษา  

                         ต ่ากวา่ปริญญาตรี  
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

   ปริญญาโท   
 ปริญญาเอก 

1.4 ต าแหน่งงาน   

                         ประเภททัว่ไป          
 ประเภทวิชาการ       
 อ่ืนๆ................................ 

1.5 ประสบการณ์ท างาน 

    ต ่ากวา่ 1 ปี            
 1-5 ปี 

   6 -10 ปี                
 มากกวา่ 10 ปี  
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1.6 หน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

  ส านกัอ านวยการ                       
  ส านกัสง่เสริมกิจการการศกึษา    
  ส านกังานรัฐมนตรี    
  ส านกันิตกิาร 
  ศนูย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร    
  สถาบนัพฒันาครู คณาจารย์ และบคุลากรทางการศกึษา  
  ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา 
  ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน  
  ส านกังานสง่เสริมการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอธัยาศยั 
  หนว่ยงานอ่ืน ๆ ………………………………………… 
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ส่วนที่ 2  ปัจจยัจงูใจของผู้ เข้ารับการอบรมโครงการพฒันาบคุลากรด้าน ICT ของส านกังานปลดักระทรวง
ศกึษาธิการ แบง่ออกเป็น ปัจจยัจงูใจภายใน และ ปัจจยัจงูใจภายนอก 

ข้อ ปัจจัยจูงใจภายใน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

การได้รับการยอมรับนับถอื 
1. ทา่นได้รับค าช่ืนชม เมื่อปฏิบตัิงานด้าน ICT 

ส าเสร็จ 

     

2. ทา่นสามารถชว่ยแก้ไขปัญหาด้าน ICT ให้กบั
เพื่อนร่วมงานได้ เมื่อมีการร้องขอ 

     

3. ทา่นได้รับความไว้วางใจ ให้ปฏิบตัิงานด้าน ICT      

การต้องการความส าเร็จ 
4. ทา่นเข้ารับการฝึกอบรมด้าน ICT เพราะมี

ประโยชน์กบังานท่ีปฏิบตัิอยู ่

     

5. ทา่นน าความรู้ที่ได้รับ มาเป็นแนวทาง 
ในการท างานในระดบัท่ีสงูขึน้ 

     

6. ทา่นน าความรู้ที่ได้รับ ไปแก้ไขปัญหาในการ
ท างานได้ 

     

ความสนใจพิเศษ 
7. ทา่นต้องการเพิม่พนูความรู้ และพฒันาตนเอง

นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบอยู่ 

     

8. ทา่นไมเ่สยีคา่ใช้จา่ยในการเข้ารับการฝึกอบรม      

9. ทา่นน าความรู้ที่ได้รับ ไปใช้กบังานอดิเรก/อาชีพ
เสริมได้ 

     

ความรับผิดชอบในงาน 
10. ทา่นต้องการเพิม่ขีดความสามารถในการท างาน      

11. ทา่นต้องการเพิม่ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างาน 

     

12. ทา่นต้องการพฒันาตนเองให้มีความรู้เทา่ทนั
เทคโนโลยีสมยัใหม ่

     

13. ภาระงานในปัจจบุนัของทา่นจ าเป็นต้องมีความรู้
ด้าน ICT 
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 ปัจจัยจูงใจภายนอก 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ความไว้วางใจจากหวัหน้างาน 
14. ทา่นได้รับความไว้วางใจและเช่ือมัน่ในความรู้

ความสามารถ 

     

15. ทา่นได้รับมอบหมายงานท่ีส าคญั รับผิดชอบสงู      

16. ทา่นได้รับโอกาสในการน าเสนอแนวคิดใหม ่ๆ  
ได้เต็มที ่

     

17. ทา่นได้รับการพิจารณาความดีความชอบมากกวา่
เพื่อนร่วมงาน 

     

18. ทา่นได้รับโอกาสให้ท างาน/เข้าร่วมประชมุ/รับการ
แตง่ตัง้เป็นคณะท างาน ด้าน ICT 

     

ความก้าวหน้าในการท างาน 
19. การเข้ารับการอบรมชว่ยเสริมให้ทา่นก้าวหน้าใน

ต าแหนง่งาน 

     

20. การเข้ารับการอบรมชว่ยชว่ยให้ทา่นบรรลเุปา้หมาย
ที่วางไว้ 

     

21. การเข้ารับการอบรมชว่ยชว่ยให้ทา่นมีผลการ
ประเมินการปฏิบตัิงานเลือ่นเงินเดือนสงูขึน้ 

     

22. การเข้ารับการอบรมชว่ยชว่ยให้ทา่นเพิ่มโอกาสตอ่
ความมัน่คงในหน้าที่การงาน  

     

นโยบายหน่วยงาน 
23. สนบัสนนุให้บคุลากรเข้ารับการอบรมด้าน ICT      

24. ก าหนดให้บคุลากรต้องมีพืน้ฐานความรู้ด้าน ICT      

25. สนบัสนนุให้ใช้  ICT ในการปฏิบตัิงาน      
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ส่วนที่  3 อง ค์ประกอบการตัดสินใจ เ ข้า ฝึกอบรมโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ด้าน  ICT  
ของส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 

ข้อ องค์ประกอบการตดัสนิใจ 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านหลกัสูตรฝึกอบรม 
26. เนือ้หาของหลกัสตูรที่ฝึกอบรม มกีารแบง่เป็น

หมวดหมู ่ง่ายตอ่การท าความเข้าใจ 

     

27. การฝึกทกัษะในการใช้คอมพิวเตอร์มีความ
สอดคล้องกบัเนือ้หา 

     

28. ทา่นสามารถน าเนือ้หาของหลกัสตูร ในภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบตัิมาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิงานได้
อยา่ง มีประสทิธิภาพ 

     

29 หลกัสตูรที่เปิดสอนมีความทนัสมยัทนัเหตกุารณ์      

ด้านวิทยากรผู้อบรม   
30. บคุลกิภาพ กิริยา วาจา ของวิทยากร      

31. การตรงตอ่เวลา      

32. การสอนตรงตามเนือ้หาสาระของหลกัสตูร      

33. ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้      

34. ความสนใจและการเอาใจใสผู่้ เรียน      

35. การตอบค าถามและข้อสงสยัให้กบัผู้ เรียนได้ชดัเจน      

36. มีความรู้ ความช านาญในวิชาที่สอน      

ด้านโสตทัศนูปกรณ์ 
37. คอมพิวเตอร์มีประสทิธิภาพ เหมาะสมกบัหลกัสตูรที่

ใช้ในการฝึกอบรมและทนัสมยั 

     

38. อปุกรณ์คอมพวิเตอร์เพียงพอกบัการใช้งาน      

39. โปรเจกเตอร์มีคณุภาพ ภาพชดัเจน      

40. เสยีงไมโครโฟน/ล าโพงชดัเจน      

41. อินเตอร์เน็ตมีความเร็วเหมาะสม      

ด้านระยะเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม   
42. ระยะเวลาในการฝึกอบรม เหมาะสมกบัเนือ้หาของ

หลกัสตูร 

     

43. ระยะเวลาในการท าแบบฝึกหดัเหมาะสม      
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ข้อ องค์ประกอบการตดัสนิใจ (ต่อ) 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

44. ระยะเวลาในการพกัเบรกเหมาะสม      

45. สามารถควบคมุเวลาในการอบรมได้ตรงตาม
ก าหนดการท่ีตัง้ไว้ 

     

ด้านสถานที่อบรม   
46. สถานท่ีอบรมเกือ้หนนุตอ่การเรียนรู้ไมม่ีสิง่ใด 

มารบกวนสมาธิ 

     

47. แสงสวา่งเหมาะสม      

48. สถานท่ีอบรมมีความสะอาดเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 

     

49. สถานท่ีอบรมมีขนาดที่เหมาะสมกบัจ านวนผู้ เข้า
รับการอบรม 

     

50. สถานท่ีอบรมมีอากาศถา่ยเทสะดวกเย็นสบาย      

51. โต๊ะ เก้าอี ้ภายในสถานท่ีฝึกอบรมมีขนาด 
ที่เหมาะสมกบัสภาพร่างกาย ท าให้ไมเ่มื่อยล้า 

     

ด้านการประชาสัมพนัธ์   
52. การประชาสมัพนัธ์การฝึกอบรมโดยวิธีใช้

หนงัสอืเวียนภายในหนว่ยงาน 

     

53. การประชาสมัพนัธ์การฝึกอบรมโดยวิธีแจกแผน่
พบั/ติดบอร์ดหนว่ยงาน 

     

54. การประชาสมัพนัธ์การฝึกอบรมโดย      
วิธีแจ้งให้ทราบทาง  Internet  ของหนว่ยงาน 

     

55. ทา่นสามารถทราบลว่งหน้าเสมอวา่มกีาร
ฝึกอบรมหลกัสตูรอะไร วนั เวลาใด สถานท่ีไหน  
มีวตัถปุระสงค์ เพื่ออะไร 

     

ด้านประโยชน์ที่ได้รับจากการอบรม   
56. สามารถน าความรู้ไปประยกุต์ใช้ในการ

ปฏิบตัิงานได้ 

     

57. ลดระยะเวลาในการเรียนรู้ด้วยตนเอง      

58. ลดความผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน      

69. เสริมสร้างองค์ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ใหม่ๆ       

60. ลดการก ากบัควบคมุ การตดิตามการท างาน      
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิในการจดัอบรม 
 
                                                                                                   

                                                    

                                                                                         ขอขอบคุณในความร่วมมือ 
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การศึกษาและการท างาน 
 

ช่ือ นามสกุล     นางสาวสพุตัรา  สอนเถ่ือน 

วัน เดือน ปีเกิด  20  กรกฎาคม  2533 

ภูมิล าเนา     จงัหวดั ชยันาท                      

ประวัตกิารศึกษา  ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขา คอมพิวเตอร์ธุรกิจ  
                                       มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับรีุ  

สถานที่ท างานปัจจุบัน    

พ.ศ. 2557 – ปัจจบุนั              ศนูย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  
                                                 ส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 

ต าแหน่ง   เจ้าพนกังานธุรการปฏิบตังิาน 
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