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บทคดัย่อ 
 

 การคน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อการถ่ายโอนการ
ฝึกอบรมและเพ่ือศึกษาการจดัอบรมและแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของ
สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานของสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่ง
ประเทศไทยจาํนวน 235 คนมีอายรุะหว่าง 25-55 ปี เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ประกอบดว้ย  ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  Independent Samples t-test และ 
One-way ANOVA หาผลความแตกต่างเพ่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significant 
Difference (LSD) 
 ผลการคน้ควา้อิสระพบว่า 1) ระดบัความคิดเห็นดา้นการจดัอบรม โดยภาพรวม ระดบัความ
คิดเห็นดา้นแรงจูงในใจ โดยภาพรวม และระดบัความคิดเห็นการถ่ายโอนการฝึกอบรมของบุคลากร
สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) บุคคลท่ีเขา้
รับการฝึกอบรมมีเพศแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 3) ปัจจยัดา้นการจดัอบรม
และดา้นแรงจูงใจโดยภาพรวมมีความสมัพนัธ์มากในทิศทางเดียวกนักบัการถ่ายโอนการฝึกอบรม  
คาํสําคญั :  การจดัอบรม  แรงจูงใจ  การถ่ายโอนการฝึกอบรม  
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this independent study were to compare the personal factors affecting 
training transfer and to study training and motivation to transfer related to training transfer at the 
Thailand Institute of Scientific and Technological Research (TISTR).  
 The samples consisted of 235 staff of TISTR aged between 25 and 55, and a 
questionnaire was used as an instrument for data collection. Statistics used for data analysis were 
percentage, mean, and standard deviation while the Independent Samples t-test, One-way ANOVA, 
and Least Significant Difference (LSD) were used to determine the differences. 
 The results of the independent study revealed that: 1) the overall opinion levels in terms 
of training, motivation to transfer and training transfer of TISTR staff were high, 2) trainees had 
different genders at a significance level of 0.05, and 3) the overall training and motivation to 
transfer were positively related to training transfer. 
Keywords:  training, motivation, training transfer 
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บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ หันมาให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการและการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น  ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือภาคเอกชน เพราะไม่ว่าองค์กรจะ
ปรับเปลี่ยนไปในทิศทางใด สิ่งที่ท าให้องค์กรหรือหน่วยงานขับเคลื่อนไปได้นั้น ย่อมต้องมีความ
เกี่ยวข้องกับบุคลากรทั้งสิ้น อาจกล่าวได้คือ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ถือเป็นปัจจัยหรือกุญแจส าคัญ
ที่จะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ  เนื่องจากบุคลากรกลายเป็นส่วนส าคัญที่ผลักดันให้ภารกิจของ
องค์กร บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่วางไว้  ตลอดจนสิ่งที่ชี้วัดถึงความส าเร็จขององค์กรนั้น ๆ  
ส่วนมากมาจากคุณภาพของคนในองค์กรทั้งสิ้น 

สถาบันวิจัยวิยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.)  มีภารกิจที่จะพัฒนาให้เป็น
องค์กรที่มีความสามารถวิจัยด้านวิทยาศาสตร์ร่วมทั้งด้านเทคโนโลยีถ่ายทอดความรู้ให้กับหน่วยงาน
ทุกภาคส่วนของสังคมและให้บริการด้านวิทยาศาสตร์ และ เทคโนโลยี เพื่อพัฒนายกระดับขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานของหน่วยงานภาคเอกชนและสังคม ดังนั้นการพัฒนาผลิตภัณฑ์และ
บริการให้สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้า และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับ 
ประเทศไทย  

ทั้งนี้ ปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย คือ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งจัดเป็น
กลไกส าคัญและเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะ (Competencies) ทั้งด้าน
ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ของบุคคลในองค์กรให้เกิดพฤติกรรมการ
ท างานที่ก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กร การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน โดยมี รูปแบบการพัฒนาต่าง ๆ 
เช่น การวางแผนการฝึกอบรมประจ าปี การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน การสอนงาน และระบบพี่เลี้ยง  
เพื่อให้พนักงานได้พัฒนาตนเองและน าความรู้ที่ได้ไปใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์กับองค์กร
อย่างสูงสุด 

การจัดอบรมนับว่าเป็นรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซึ่งควรให้ความส าคัญต้ังแต่เร่ิมกระบวนการพัฒนาคือ การหาความต้องการในการพัฒนา 
การออกแบบหลักสูตร การด าเนินการ และการติดตามประเมินผล  
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ทั้งนี้ในระหว่างปี 2554-2557 รวม 4 ปี สถาบันวิจัยวิยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ
ไทย ได้จัดอบรมเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะให้กับพนักงาน โดยแบ่งหลักสูตรออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

McClelland (1973) 
1.1.1 ด้านพัฒนาความรู้ความสามารถ 
1.1.2 ด้านพัฒนาทักษะ 
1.1.3 ด้านการส่งเสริมทัศนคติที่มีต่อการท างาน 
ซึ่งสามารถสรุปเป็นกราฟได้ดังนี้ 

 

 
 ภำพท่ี 1.1 แสดงจ านวนพนักงานที่เข้ารับการพัฒนาฝึกอบรม ปี 2554-2557 

ดังนั้น เพื่อให้การด าเนินงานในเร่ือง การถ่ายโอนการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซึ่งควรให้ความส าคัญต้ังแต่เร่ิมกระบวนการพัฒนา โดยประกอบด้วย การหาความจ าเป็น
ในการฝึกอบรม การวางแผนพัฒนา การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา และการติดตามประเมินผล ทั้งนี้
เพื่อให้กลุ่มเป้าหมายที่จะเข้ารับการถ่ายโอนการฝึกอบรมเห็นความส าคัญและความจ าเป็นที่จะต้องเข้า
ร่วมพร้อมเตรียมตัวรับการพัฒนาตั้งแต่ต้น จึงได้สนใจศึกษา เร่ือง การจัดอบรม แรงจูงใจที่มี
ความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจที่ท าให้บุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรม ซึ่งผลที่ได้จากการศึกษาจะเป็นประโยชน์และน าไปใช้ในการประกอบการพิจารณาในการ
วางแผนหลักสูตรการฝึกอบรมต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
1.2.1 เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
1.2.2 เพื่อศึกษาการจัดอบรมและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 

1.3 สมมุติฐำนกำรวิจัย 
1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมแตกต่างกัน 
1.3.2 การจัดอบรม มีความสัมพันธ์ต่อถ่ายโอนการฝึกอบรม 
1.3.3 แรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
การศึกษาคร้ังนี้จะท าการศึกษาการจัดอบรมและแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอน

การฝึกอบรม กรณีศึกษา : สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1) ประชากรกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง
ประเทศไทย จ านวน 601 คน (ข้อมูลอ้างอิงจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 31 พฤศจิกายน 2557) 
ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ได้มาจากการใช้วิธีค านวณตามสูตรของเครซี่และมอร์แกน ก าหนดให้สัดส่วน
ของลักษณะที่สนใจในประชากร เท่ากับ 0.5 ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% และระดับความ
เชื่อมั่น 95% เท่ากับ 235 คน ที่ผ่านการอบรมแล้วอย่างน้อย 1 คร้ัง 

1.4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ตัวแปรอิสสระ  ได้แก่  
1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน สังกัด

หน่วยงาน อายุงาน สถานภาพการสมรส 
2) การจัดอบรม ประกอบด้วย การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม การวาง

แผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา การประเมินและติดตามผล  
3) แรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จ  ด้านหน้าที่ความ

รับผิดชอบ ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านรางวัลและค่าตอบแทน  
  ตัวแปรตาม คือ การถ่ายโอนการฝึกอบรม ประกอบด้วย ด้านความรู้ ด้านทักษะ 
ด้านทัศนคติ 
 1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาที่ใช้ในการด าเนินการวิจัยในคร้ังนี้ ตั้งแต่ เดือนตุลาคม 
2558 ถึงเดือนเมษายน 2559 
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1.5 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
                   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพท่ี 1.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

ตัวแปรต้น

ต้น 

ตัวแปรตำม 

แรงจูงใจ (Motivation factors) 
- ด้านลักษณะงาน 
- ด้านความส าเร็จ 
- ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ 
- ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 
- ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน 
 

กำรจัดอบรม 
- การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
- การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
- การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา  
- การประเมินและติดตามผล 

 
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 

- ด้านความรู้ 
- ด้านทักษะ 
- ด้านทัศนคติ 

  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สังกัดสายงาน 
- กลุ่มงาน 
- อายุงาน 
- สถานภาพการสมรส 
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1.6 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 
 1.6.1 การถ่ายโอนการฝึกอบรม หมายถึง เป็นการน าความรู้ (knowledge) ทักษะ (Skill) 
และทัศนคติ (Attitude) ที่ได้เรียนรู้หรือได้รับจากการเข้ารับการฝึกอบรมแล้วน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน การศึกษาในคร้ังนี้ผู้วิจัยจะวัดการถ่ายโอนการฝึกอบรมจากระดับการรับรู้ของผู้ผ่านการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย 1 คร้ัง 
 1.6.2 การจัดอบรม หมายถึง  กระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยการเพิ่มพูนความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ  รวมทั้งการปรับเปลี่ยนทัศนคติในการท างานของตัว
บุคคลให้ดีขึ้น ทั้งนี้ก็เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับผิดได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย การ
หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม การวางแผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา การ
ประเมินและติดตามผล  
 1.6.3 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้เกิดความต้องการ และตอบสนองต่อสิ่งที่ทาง
องค์กรจัดให้ตามความต้องการของบุคคล ซึ่งให้เกิดพฤติกรรมที่ท าให้อยากเข้ารับการพัฒนาฝึกอบรม 
ซึ่งสิ่งที่ท าให้เกิดความต้องการเหล่านี้ ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน  ด้านความส าเร็จ ด้านหน้าที่
ความรับผิดชอบ ด้านโอกาสและความก้าวหน้า และด้านรางวัล/ค่าตอบแทน 

 

1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำได้รับ 
1.7.1 ท าให้ทราบถึงการจัดอบรมและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรมของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
1.7.2 เพื่อน าผลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรต่อไป 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาคร้ังนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยการจัดอบรม แรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอน

การฝึกอบรมของพนักงานสถาบันวิจัยวิทยาสาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ผู้วิจัยได้ศึกษา
ค้นคว้าแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจาก  เว็บไซต์ บทความ และงานวิจัยต่าง ๆที่เกี่ยวข้อง ซึ่งสามารถ
น ามาสรุปได้ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดอบรม 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้ารับการอบรม 
2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
2.4 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการจัดอบรม 
สมคิด บางโม (2544) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาที่เป็นกลไก

ส าคัญในการเพิ่มพูน ความรู้ ทักษะ และความช านาญ รวมถึงการปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคคลที่จะ
น าไปสู่การยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และเป็นผลท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ดังนั้น การพัฒนาฝึกอบรมถือเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคคลเกิดการ
พัฒนาตนเอง 

กิตติ พัชรวิชญ์ (2544, น. 445) ได้สรุปไว้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อให้
พนักงานในองค์กรพัฒนาตนเอง ให้เกิดความรู้ ความเข้าใจในทักษะและการปรับเปลี่ยนทัศนคติ เพื่อ
น าประสบการณ์ที่ได้รับจากากรฝึกอบรมไปใช้แก้ปัญหาในงานที่ตนเองรับผิดชอบตามให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามที่องค์กรต้องการ 

ชูชัย สมิทธิไกร (2554, น. 5) ที่อธิบายว่า การฝึกอบรม (training) คือ กระบวนการพัฒนา
บุคลากร โดยการเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ  รวมทั้งการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติในการท างานของตัวบุคคลให้ดีขึ้น ทั้งนี้ก็เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้
รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 



19 
 

สรุปความหมายของการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยการเพิ่มพูน
ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ  รวมทั้งการปรับเปลี่ยนทัศนคติในการท างาน
ของตัวบุคคลให้ดีขึ้น ทั้งนี้ก็เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับผิดชอบได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

2.1.1 การจัดอบรม สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน (2532) หมายถึง การท าให้เกิดความ
ความส าเร็จในการเรียนรู้ จากประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา แนะน าสอนงานหรือโดยวิธีอ่ืนซึ่ง
จะเป็นประโยชน์ทั้งต่อผู้ปฏิบัติงานและต่อองค์การ ดังนั้น ผู้จัดอบรมต้องปฏิบัติตามขั้นตอนอย่าง
ครบถ้วน เพื่อให้การฝึกอบรมมีระบบ สมบูรณ์ และประสบความส าเร็จตามที่ ได้ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่ง
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ที่ส าคัญคือ 

1) การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม หมายถึง การหาความต้องการหรือความ
จ าเป็นในการฝึกอบรม โดยหาจากปัญหาที่เกิดขึ้นในงานที่บุคคลท าหรือรับผิดชอบอยู่ ว่ามีเร่ืองใดบ้าง
ที่ต้องเพิ่มความรู้ ทักษะ ที่จะน าไปใช้ในการแก้ปัญหาหรือปรับใช้ในงาน รวมถึงค้นหาผู้เข้าอบรมว่า
หน่วยงานไหน ต าแหน่งงานอะไร ที่ต้องการเข้ารับการอบรมและมีจ านวนเท่าไหร่ ซึ่งแสดงถึงความ
ต้องการ และความจ าเป็นที่ต้องการเข้ารับการพัฒนาฝึกอบรม ซึ่งวิธีวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมนั้นมีด้วยกันหลายวิธี  ได้แก่  การส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม การประชุม เป็นต้น
  

2) การวางแผนพัฒนาบุคลากร  จะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ วิธีการและ
ระยะเวลาของโครงการพัฒนาแต่ละโครงการไว้อย่างชัดเจน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรอาจจะมากเกินกว่า
ความสามารถที่จะตอบสนองได้ในช่วงเวลาหนึ่ง  ๆ ดังนั้น การวางแผนจะต้องมีการจัดล าดับ
ความส าคัญ และความเร่งด่วนของแต่ละโครงการ เพื่อให้สามารถจัดสรรทรัพยากรขององค์การอันมี
อยู่อย่างจ ากัดได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด  
 3) การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา  คือการพิจารณาว่าลักษณะของกิจกรรมที่จะจัดขึ้น
นั้นควรจะมีลักษณะอย่างไร เช่น ในแง่ของหลักสูตร วิทยากร วิธีการ กิจกรรม เป็นต้น ทั้งนี้การ
พิจารณา จะต้องค านึงถึงวัตถุประสงค์ของโครงการเป็นหลักส าคัญ เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อ
ความต้องการขององค์การได้เป็นอย่างดีที่สุด  

ลักษณะของการด าเนินกิจกรรมการพัฒนา ซึ่งหมายถึงการที่วิทยากรมีทักษะการ
บรรยายอย่างเข้าใจง่าย ร่วมทั้งมี เนื้อหา  เคร่ืองมือ  และการสาธิตขั้นตอนต่าง ๆ ที่คล้ายคลึงกับการ
ปฏิบัติงานจริง ซึ่งจะช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเพิ่มทักษะ และความช านาญได้อีกวิธีหนึ่ง 
ช่วยให้ผู้เข้าอบรมสามารถน า ความรู้ ทักษะ หรือความช านาญของตนเองไปแลกเปลี่ยนกับเพื่อน
ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้ (Siberman, 1998) 
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 4) การประเมินและติดตามผล หมายถึง ขั้นตอนที่ผู้จัดอบรมประเมินผู้เข้ารับการ
อบรมหลังการอบรมว่าจากที่ได้เรียนรู้หรือรวมท ากิจกรรมต่าง ๆ ของโปรแกรมการฝึกอบรม ผู้เข้า
อบรมเข้าใจ มากน้อยเพียงใด และหลังจากนั้นจะติดตามว่าได้น าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้
จริงหรือไม่ เพราะหลังจากเสร็จจากการฝึกอบรม ผู้จัดจะต้องสรุปแบบประเมิน เพื่อรายงานให้
ผู้บังคับบัญชาทราบและพิจารณาถึงผลที่ได้จัดการฝึกอบรม ทั้งนี้ เพื่อเป็นแนวทางที่จะพิจารณาในการ
จัดอบรมคร้ังต่อไป 

 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้ารับการอบรม 
 เฮอร์ชเบิร์ก (Frederick Herzberg) นักจิตวิทยาผู้คิดค้นทฤษฎีแรงจูงใจ ซึ่งเป็นที่
ยอมรับกันอย่างกว้างขวาง มีความเชื่อว่า บุคคลหรือผู้ที่ต้องการปฏิบัติงานไม่ว่าจะกระท ากิจกรรมใดก็
แล้วแต่ จะได้ผลดียอมขึ้นอยู่กับความพึ่งพอใจในสิ่งนั้น ๆ ซึ่งจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลนั้นเกิดความ
สนใจและเกิดพฤติกรรมที่จะลงทุนลงแรงท ากิจกรรมต่าง ๆ ยอมท าให้วัตถุประสงค์ที่วางไว้ออกมามี
ประสิทธิภาพ แต่หากบุคคลไม่มีความพอใจในสิ่งที่ตนเองต้องท ายอมท าให้ประสิทธิภาพของ
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ออกมาไม่ดีและไม่บรรลุเป้าหมาย ซึ่งปัจจัยที่จะท าให้เกิดความพึ่งพอใจนั้น ได้
กล่าวไว้โดยมีปัจจัย 2 ประการ แต่ในที่นี้ได้เลือกหยิบ ปัจจัยจูงใจมาใช้เพียงปัจจัยเดียว เนื่องจากได้
น าไปใช้ในงานวิจัยในส่วนของกรอบแนวคิด (Farm work) ได้  คือ  

2.2.1  แรงจูงใจ  (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่น าไปสู่ความพึ่งพอใจ 5 ประการ ที่จะท า
ให้บุคคลอยากเข้ารวมการฝึกอบรม คือ 

1) ด้านลักษณะงานที่ท า (Work Itself) คือ ด้วยลักษณะในงานที่ท าของแต่ละบุคคล
ไม่เหมือนกัน การท าให้บุคคลสนใจเข้ารับการฝึกอบรมนั้น จะต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์ ในการ
ออกแบบหลักสูตรให้ดูมีความส าคัญ และมีคุณในงานที่บุคคลนั้นท า โดยหลักสูตรต้องมีเนื้อหาที่ตรง
กับลักษณะงานที่บุคคลท า 
 2) ด้านความส าเร็จ (Achievement) คือ การที่พนักงานหวังว่าจะสามารถท างานที่
ตนเองรับผิดชอบได้ส าเร็จและบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ เมื่องานที่รับผิดชอบส าเร็จบุคคลก็จะเกิดความ
พึ่งพอใจในความส าเร็จที่ตนเองได้ท า เช่น การได้ใช้ความรู้จากการเข้ารับการฝึกอบรมไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานตามที่คาดหวังและบรรลุเป้าหรือวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ท าให้ตนเองรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จในงานนั้น 
 3) ด้านหน้าที่และความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การที่พนักงานได้รับ
มอบหมายงานใหม่ที่มีความท้าท้ายหรือได้มีส่วนร่วมในงานที่มีความท้าทาย ท าให้มีหน้าที่ความ
รับผิดชอบหรือภาระงานที่หนักมากกว่าเดิมท าให้บุคคลไม่ที่จะไปร่วมกิจกรรมต่าง  ๆ แม้แต่การเข้า
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รับการพัฒนาอบรม เพื่อน ามาใช้ในงาน ฉะนั้นควรมอบหมายงานในปริมาณที่เหมาะสม เพื่อให้
พนักงานรู้สึกว่าตนเองไม่ได้ถูกควบคุมมากเกินไปและมีเวลาในการเข้าร่วมกิจกรรมรวมถึงการเข้ารับ
การพัฒนาศักยภาพ 

4) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (Advancement) คือ การได้รับโอกาสในการ
เจริญเติบโต  ด้านหน้าที่การงานที่สูงขึ้น การได้ปรับเลื่อนขั้นเมื่อได้รับการพัฒนาศักยภาพ เพราะมี
ความรู้ความสามารถที่ดีขึ้นและสามารถน าทักษะที่ได้รับการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 
ซึ่งเป็นสิ่งที่จูงใจท าพนักงานมีความต้องการที่อยากเข้ารับการพัฒนาฝึกอบรมทั้งสิ้น 

5) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลต่าง ๆ เช่น ผู้บังคับบัญชา เพื่อร่วมงาน หรือผู้มาขอค าปรึกษา เป็นต้น การยอมรับนับถืออาจจะ
เป็นแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือ การแสดงออกอ่ืนใด ที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถจะท าให้ปฏิบัติงานชอบและรักงาน  

2.2.2 ปัจจัยค ้าจุน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ไม่ได้เกี่ยวกับงานโดยตรง โดยส่วนใหญ่แล้วจะเป็น
ปัจจัยพื้นฐานจ าเป็นที่พนักงานจะต้องได้รับ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้พนักงานเกิด
ความไม่อยากการท างานหรืองานออกมาไม่ด ีแต่ก็ไม่ได้หมายความว่า ถ้าพนักงานได้ปัจจัยเหล่านี้  จะ
ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในที่จะท างาน ประกอบด้วยปัจจัย 10 ปัจจัย คือ  

1) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) คือ 
การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบายการ
ควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจัดการ มีการแบ่งงานไม่
ซับซ้อน มีความยุติธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้งนโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง 

2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับบัญชา
ของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา การให้ค าแนะน าแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบัติงาน การ
รับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงาน และความยุติธรรมในการ
มอบหมายงาน เป็นต้น 

3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) หมายถึง 
การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นท่าทาง หรือค าพูดที่แสดงถึงมิตรภาพอันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันและ
เข้าใจกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากหั วหน้า
งาน 
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4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers)หมายถึง การ
ติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นท่าทาง หรือค าพูดที่แสดงถึงมิตรภาพอันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันและเข้าใจ
กัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

5) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 
หมายถึง หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นท่าทาง หรือค าพูดที่แสดงถึงมิตรภาพอันดีต่อกัน สามารถ
ท างานร่วมกันและเข้าใจกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความ
ช่วยเหลือจากผู้ใต้บังคับบัญชา 

6) ต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี มีความส าคัญของงานต่อบริษัท เป็นต้น 

7) ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียง หรือขนาด
ของบริษัทหรือองค์กรที่มีผลต่อการท างาน 

8) ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากการ
ท างานหรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกใน การเดินทาง
มาท างาน 

9) สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท างาน 
เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน ชั่วโมงในการท างาน 
รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ท างาน
และเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน 

10) ด้านรางวัลและค่าตอบแทน (Compensations) คือ ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้
พนักงานที่นอกเหนือจากเงินเดือน อาจจะเป็นในรูปแบบของรางวัล เช่น เงินส่วนเพิ่มหลังจากที่
พนักงานได้ผ่านการฝึกอบรมแล้วได้ใบประกาศมา เป็นต้น 

สรุป จากทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ชเบิร์ก ปัจจัยจูงใจ ถือเป็นสิ่งที่กระตุ้นหรือผลักดันให้
บุคคลมีพฤติกรรมในการตัดสินใจเข้ารับการฝึกอบรมอบรม และเป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงให้พนักงาน
เกิดความต้องการในการพัฒนาตนเองมากขึ้นเมื่อได้เห็นประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นภายหลังการอบรม 

 
 
 
 



23 
 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
ในปี 1988 Baldwin & Ford (1988) น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม โดย

น าเสนอปัจจัยพื้นฐานที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนทักษะ(skills) ความเข้าใจ (understanding) ความรู้ 
(knowledge) ทัศนคติ (attitude) และอ่ืน ๆ (others) โดยมีองค์ประกอบ 3 ปัจจัย อันได้แก่ ปัจจัย
ทางด้านลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม ปัจจัยทางด้านการออกแบบการฝึกอบรม และปัจจัยทางด้าน
สภาพแวดล้อม 

ความหมายของการถ่ายโอนการฝึกอบรมได้มีนักวิชาการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ให้ความหมายไว้หลากหลาย แต่อย่างไรก็ตามก็มีความคล้ายคลึงกัน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

Salas and Cannon-Bowers (2001, p. 488) ระบุว่า การถ่ายโอนการฝึกอบรม คือ การน า
ความรู้ทักษะ และทัศนคติ (knowledge, skill, and attitudes—KSAs) ที่ได้รับจากการฝึกอบรม
ประยุกต์ใช้ 

Goldstein and Ford (2002) กล่าวว่า การถ่ายโอนการฝึกอบรมมีโครงสร้างที่มีความ
ซับซ้อน และมีลักษณะของพลวัต ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมในการน าความรู้และทักษะที่ได้เรียนรู้ไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

Eddy and Tannenbaum (2003, p. 165) กล่าวว่า การถ่ายโอนการฝึกอบรมว่า เป็นระดับ 
(degree) ที่บุคลากรให้ความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ได้รับจากการฝึกอบรมในการปฏิบัติงานที่พวกเขา
รับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพและเพิ่มประสิทธิผลให้กับองค์กร 

Subedi (2004, p. 591) ระบุว่า การถ่ายโอนการฝึกอบรมคือขอบเขตการเก็บรักษา และการ
ประยุกต์ใช้ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติจากสภาพแวดล้อมที่เข้ารับการฝึกอบรมสู่สภาพแวดล้อมที่
ปฏิบัติงานหรือระดับของผู้เข้ารับการฝึกอบรมประยุกต์ใช้สิ่งที่เรียนรู้จากโปรแกรมการฝึกอบรมสู่การ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

Ayers (2005, p. 16) ระบุว่า การถ่ายโอนการฝึกอบรมว่าเป็นการน าความรู้ และทักษะที่
เรียนรู้จากโปรแกรมการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

Sak and Belcourt (2006, p. 630) แสดงความคิดเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมว่าเป็น
การเก้บรักษาความรู้ไว้ได้นาน และการน าความรู้ทั่ว ๆ ไป (generalization) ที่ได้รับจากโปรแกรมการ
ฝึกอบรมไปใช้ในงานที่รับผิดชอบ 

Burke and Hutchins 92007, p. 265) ระบุว่าการถ่ายโอนการฝึกอบรมเป็นการใช้ความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติที่ได้รับจากการฝึกอบรมในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
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Handy (2008, p. 19) กล่าวว่า การถ่ายโอนการฝึกอบรม คือ ระดับพฤติกรรมของ ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมในการนความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ได้รับจากการฝึกอบรมประยุกต์ ใช้งานที่ได้
รับผิดชอบทั้งปัจจุบันและอนาคต 

กล้าหาญ ณ น่าน (2552, น. 30) กล่าวว่า การถ่ายโอนการฝึกอบรมว่า “การถ่ายโอนการ
ฝึกอบรม คือ พฤติกรรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมในการน าความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ได้เรียนรู้หรือ
ที่ได้รับจากการฝึกอบรม ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบในปัจจุบันและอนาคต” 

จากความหมายของการถ่ายโอนการฝึกอบรมที่ได้สรุปไว้ในตอนต้นว่า เป็นการน าความรู้ 
(knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ได้เรียนรู้หรือได้รับจากการเข้ารับการฝึกอบรม
แล้วน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน การศึกษาในคร้ังนี้ผู้วิจัยจะวัดการถ่ายโอนการฝึกอบรมจาก
ระดับการรับรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรมอย่างน้อย 1 ครั้ง โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

2.5.1 ด้านความรู้ (knowledge) 
พิจารณาจากระดับการรับรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมการเกิดความเข้าใจในกระบวนการ

และแนวทางในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ตลอดจนสามารถจดจ าขั้นตอน และวิธีการต่าง ๆในการ
ปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

2.5.2 ด้านทักษะ (Skill)  
พิจารณาจาการรับรู้ ความเข้าใจ ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมต่อความสามารถในการ

ปฏิบัติงานการแก้ไขสถานการณ์เฉพาะหน้า และความมั่นใจในการตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานที่ตน
รับผิดชอบ 

2.5.3 ด้านทัศนคติ (Attitude)  
พิจารณาจากระดับการรับรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมต่อความรู้สึกพึงพอใจ การทุ่มเท

แรงกายแรงใจ การมีความรู้สึกเชิงบวกต่อหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
 2.5.4 รูปแบบการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
จากแนวคิดของ Baldwin และ Ford ในปี 1998 ซึ่งได้เสนอโมเดลที่แสดงแนวคิดการถ่าย

โอนการเรียนรู้ในการฝึกอบรม โดยระบุว่ากระบวนการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการฝึกอบรม
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบใหญ่ ได้แก่ ปัจจัยน าเข้าสู่การฝึกอบรม (Training Input) ผลที่ได้รับจาก
การฝึกอบรม (Training Output) และเงื่อนไขในการถ่ายโอน (Conditions of Transfer) การเรียนรู ้
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   ภาพท่ี 2.1 แบบจ าลองกระบวนการถ่ายโอน 
   ท่ีมา : Baldwin & Ford (1998)  
 

จากแนวคิดของ Baldwin และ Ford (1998) สรุปได้ว่าการถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรม
จะต้องผ่านกระบวนการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการฝึกอบรม ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ส่วน
ข้างต้น โดยมีปัจจัยน าเข้าสู่การฝึกอบรมที่เป็นปัจจัยย่อย 3 ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบ คือ การออกแบบ
โครงการ ซึ่งจะต้องออกแบบให้โครงการการฝึกอบรมนั้นมีเนื้อหาที่มีความคล้ายคลึงกับงาน สามารถ
น าสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในงานได้ รวมทั้งการก าหนดให้มีสิ่งเร้าที่หลากหลาย
ตามหลักการเรียนรู้ มีการฝึกฝนที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและมีการจัดล าดับ
เน้ือหาอย่างเหมาะสม จึงจะท าให้ผู้เข้าอบรมสามารถถ่ายโอนความรู้ได้ 
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2.4 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) เป็นรัฐวิสาหกิจประเภท

ส่งเสริมที่จัดตั้งขึ้นเพื่อด าเนินงานตามนโยบายพิเศษของรัฐ ซึ่งตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์ประยุกต์แห่งประเทศไทย พ.ศ. 2506 สังกัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (วท.) 
และได้เปลี่ยนมาใช้พระราชบัญญัติสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย พ.ศ. 
2522 สืบเนื่องจากการจัดตั้งกระทรวงวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมตั้งแต่วันที่ 23 มีนาคม 
พ.ศ. 2522 จนถึงปัจจุบัน 

 

2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
กล้าหาญ  ณ น่าน (2552) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แบบจ าลองเชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

การถ่ายโอนการฝึกอบรม พบว่า ทัศนคติต่อการฝึกอบรม มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม
ของบุคคล อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 กล่าวว่า ทัศนคติเป็นสภาวะภายในจิตใจที่เกิดจากความพร้อม
ต่อการเรียนรู้และการจัดระบบประสบการณ์ซึ่งมีอิทธิพลต่อการตอบสนองของคน ทั้งนี้ทัศนคติยัง
เป็นการผสมผสานของความรู้สึกนึกคิด ความเชื่อ ความคิดเห็น และความรู้ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง และทัศนคติระดับบุคคลจะท าให้เกิดความปราถนาในการเรียนรู้และจูงใจในการปฏิบัติงานและ
ความผูกพันธ์ต่อองค์กร 

ธวัช  ธนสมบูรณ์ (2556) ศึกษาเร่ืองการถ่ายโอนการฝึกอบรมจากชั้นเรียนสู่สถาน
ประกอบการ: กรณีศึกษา มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนย์พัฒนาศักยภาพมนุษย์ กล่าวว่า 
การได้รับการสนับสนุกจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ลักษณะการได้รับการสนับสนุนจาก
เพื่อนร่วมงานอาจอยู่ในรูแบบของการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การพบปะพูดคุย หรือการสอนเพื่อน
ร่วมงาน ซึ่งจะช่วยให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเพิ่มทักษะ และความช านาญได้อีกวิธีหนึ่ง 
แนวทางดังกล่าวจะช่วยให้ผู้เข้าอบรมสามารถน า ความรู้ ทักษะ หรือความช านาญของตนเองไป
แลกเปลี่ยนกับเพื่อนร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้ 

พิเชษฐ เชยเอ่ียม (2550) ได้ท างการวิจัย เร่ืองการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการฝึกอบรม : 
กรณีศึกษากลุ่มวังขนาย กล่าวว่า ปัจจัยแรงจูงใจที่เด่นชัดที่สุด คือ ปัจจัยเกี่ยวกับงานเด่นชัดที่สุด เป็น
การมอบหมายงานที่มีเป้าหมายชัดเจนและท้าทาย กล่าวคือ หากงานที่ได้รับมอบหมายมีเป้าหมาย
ชัดเจนและท้าทาย การถ่ายโอนการเรียนรู้สู่ผลปฏิบัติงานก็จะเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิผล ในด้าน
เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลที่เด่นชัดที่สุด คือ ความผูกพันต่อองค์กรและหน้าที่ความรับผิดชอบ 
  



บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
ในการศึกษาเร่ือง “การจัดอบรม แรงจูงใจ มีสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม” ผู้ศึกษา

ได้ด าเนินตามขั้นตอนดังน้ี 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการท าวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
3.1.1 ประชำกรท่ีใช้ศึกษำ 
กลุ่มประชากรที่ศึกษาในคร้ังนี้เป็นบุคลากรของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งประเทศไทย จ านวน 601 คน ซึ่งพนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างนั้นเป็นพนักงานซึ่งมีอายุระหว่าง 
25-55 ปี ซึ่งเป็นกลุ่มช่วงอายุที่เหมาะแก่การพัฒนา เน่ืองจากยังสามารถปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์กับ
องค์กรอีกนาน 

3.1.2 กำรก ำหนดกลุ่มตัวอย่ำง 
เน่ืองจากเป็นกรณีที่ทราบขนาดและลักษณะสัดส่วนที่สนใจของประชากร โดยมีประชากร 

601 คน ซึ่งเก็บเฉพาะพนักงานที่ได้รับการบรรจุ และผ่านการอบรมอย่างน้อย 1 คร้ัง ใช้วิธีค านวณ
ตามสูตรของเครซี่และมอร์แกน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง 5%  
สัดส่วนขนาดประชากรที่สนใจ เท่ากับ 0.5 ของขนาดประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการซึ่งผลจากการ
ค านวณออกมาได้กลุ่มตัวอย่าง 235 คน (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) 

 

  
     (   )

  (   )        (   )
     

    = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
    N  = ขนาดของประชากร 
    e   =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ 
    = ค่าไคสแควร์ที่ df เท่ากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95% (   = 3.841) 
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    P  = สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร (ถ้าไม่ทราบให้ก าหนด p = 0.5) 
 

ผลจากการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการเท่ากับ 

 

  
     (   )

  (   )        (   )
 

  
                 

(    )  (     )                
 

                                                =  234.5738238  ≈ 235 คน 
 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
3.2.1 เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัยเป็นแบบสอบถำม โดยสามารถแบ่งออกได้เป็น 5 ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สังกัด
สายงาน กลุ่มงาน อายุงาน สถานภาพการสมรส เป็นแบบสอบถามที่มีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) มีจ านวน 7 ข้อ ดังนี ้

เพศ  ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทบัญญัติ (Nominal Scale) 
อายุ  ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
ระดับการศึกษา  ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
สังกัดสายงาน  ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทบัญญัติ (Nominal Scale) 
กลุ่มงาน  ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทบัญญัติ (Nominal Scale) 
อายุงาน  ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
สถานภาพการสมรส ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทบัญญัติ (Nominal Scale) 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามที่ถามเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านปัจจัยในการจัดอบรมของ
พนักงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ การหาความจ าเป็นใน
การฝึกอบรม การวางแผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา การประเมินและติดตามผล 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีจ านวน 15 ข้อ  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามที่ถามเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจของพนักงานใน
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จ 
ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านรางวัลและค่าตอบแทน ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีจ านวน 20 ข้อ  



 
 

29 

 

ส่วนที่ 4  แบบสอบถามที่ถามเกี่ยวกับความคิดเห็นในการถ่ายโอนการฝึกอบรมของ
พนักงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยเป็นการวัดในส่วนของตัวแปร
ตาม ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  มีจ านวน 12 ข้อ 

โดยใช้มาตราวัดคะแนนที่เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เกณฑ์การให้
คะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
 

มากที่สุด  ค่าคะแนนเท่ากับ  5  คะแนน 
มาก  ค่าคะแนนเท่ากับ  4  คะแนน 
ปานกลาง  ค่าคะแนนเท่ากับ  3  คะแนน 
น้อย  ค่าคะแนนเท่ากับ  2  คะแนน 
น้อยที่สุด  ค่าคะแนนเท่ากับ  1  คะแนน 
จากเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแบ่งช่วงระดับคะแนนเฉลี่ยได้ 5 ช่วง ดังนี้ 

ช่วงชั้นคะแนน   =  
คะแนนสูงสุด    คะแนนต่ าสุด

ระดับการวัด
 

=        
 

    = 0.80 
 

สามารถแบ่งช่วงคะแนนได้ 5 ช่วงดังนี้ 
มากที่สุด 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการเข้าอบรมสูงที่สุด 
มาก 3.41 -  4.20 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการเข้าอบรมสูง  
ปานกลาง 2.61 -  3.40 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการเข้าอบรมปานกลาง 
น้อย 1.81 -  2.60 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการเข้าอบรมน้อย 
น้อยที่สุด 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการเข้าอบรมน้อยที่สุด 
ค่า Correlation  

ในการก าหนดความหมายของระดับความสัมพันธ์  สามารถพิจารณาได้จากข้อตกลง
ดังนี้ 
   ถ้า r = +1 จะให้ค่าสหสัมพันธ์ทางบวกอย่างสมบูรณ์ 
   ถ้า r = -1 จะให้ค่าสหสัมพันธ์ทางลบอย่างสมบูรณ์ 
   ถ้า r = + 0.70 ถึง + 0.99 ให้ค่าสหสัมพันธ์ระดับสูง 
   ถ้า r = + 0.40 ถึง + 0.69 ให้ค่าสหสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
   ถ้า r = + 0.00 ถึง + 0.39 ให้ค่าสหสัมพันธ์ระดับต่ า 
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ส่วนที่ 5  ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามปลายเปิด โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
เสนอแนะความคิดเห็น  

 

3.2.1 กำรตรวจสอบเครื่องมือ 
หลังจากที่ออกแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ได้น าไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อ

ตรวจสอบความถูกต้องและความแม่นย าของเคร่ืองมือ เพื่อท าการปรับปรุงเคร่ืองมือและน าไป
ทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง และได้น าแบบสอบถามที่สร้างที่ขึ้นไปทดลองใช้กับพนักงานกลุ่มสนับสนุน 
จ านวน 30 คน คิดเป็น 14% ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ผลที่ได้จากการวิเคราะห์ควรได้ค่า 
Alpha (α) เท่ากับ 0.95 ถึง 1.00  จึงถือว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นที่เหมาะสม 

 

3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
3.3.1 ผู้ศึกษาได้จัดท าบันทึกขอความอนุเคราะห์ไปยังสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย เพื่อท าการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.3.2 ผู้ศึกษาได้มีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาเป็นกรอบ

แนวคิด (Farm work) และน ามาสร้างแบบสอบถาม 
3.3.3 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องจากอาจารย์ที่ปรึกษา ไปทดลองใช้

กับพนักงานกลุ่มสนับสนุนของ วว. จ านวน 30 ชุด เมื่อผลการวิเคราะห์ค่า Alpha (α) มีผลออกมา
ระหว่าง 0.95 ถึง 1.00  จึงถือว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นที่เหมาะสม สามารถน าแบบสอบถามไป
ใช้กับกลุ่มตัวอย่างได้จริง ซึ่งพนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างนั้นเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในกลุ่ม
สนับสนุนซึ่งมีอายุระหว่าง 30-45 ปี ซึ่งเหมาะที่จะเป็นกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากยังสามารถปฏิบัติงานให้
เกิดประโยชน์กับองค์กรอีกนาน จึงถือได้ว่ากลุ่มตัวอย่างเป็นตัวอย่างที่ดีของประชากร 

3.3.4 ด าเนินการน าแบบสอบถามที่ได้ผ่านการทดลองแล้วไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ตามขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ได้มีการค านวณไว้ โดยกลุ่มประชากรแบ่งออกเป็น 5 กลุ่มงาน ซึ่ง
ด าเนินการเก็บแบบสอบถามกลุ่มงานละ 60 ชุด 
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3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
หลังจากที่ได้ท าการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง หลังจากนั้นได้น าข้อมูลที่

ได้ทั้งหมดมาท าการประมวลผลโดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี ้
3.4.1 การวิเคราะห์ความแตกต่างของประชากรที่มีต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม ซึ่งใช้การ

ทดสอบโดยใช้ (t-test) ที่จ าแนกข้อมูลตั้งแต่ 2 กลุ่ม คือ เพศ 
3.4.2 การวิเคราะห์ความแตกต่างของประชากรที่มีต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม ทั้งนี้ ได้ใช้

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) ซึ่งถ้าพบความแปรปรวนที่แตกต่างกัน
ที่จ าแนกข้อมูลตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป จะใช้วิธี LSD  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยจากกลุ่มตัวอย่าง คือ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน สังกัดสายงาน กลุ่มงาน อายุงานสถานภาพ 
 3.4.3 ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดอบรมของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ

ไทย ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย ( x̄ ) และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 

3.4.4 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย ( x̄ ) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 

3.4.5 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของ
บุคลากรสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ลักษณะสอบถามเป็นแบบ
ปลายเปิด (Open-Ended Questions) ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา ซึ่งตั้งสมมุติฐานไว้ 2 ข้อ คือ 

 1) การจัดอบรมมีความสัมพันธ์กับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
  2) แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
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 ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้สถิติในการทอสอบ ดังตารางที่ 3.1 
 

ตำรำงท่ี 3.1 แสดงสถิติที่ใช้ทดสอบสมมุติฐาน 

ล ำดับ กำรทดสอบสมมติฐำน  ฐำนสถิติที่ใช้ทดสอบ 

1 วิเคราะห์ความแตกต่างของประชากรที่มีต่อการถ่าย 
โอนการฝึกอบรม จ าแนกตามสถานการณ์ทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม กรณีตัวแปรอิสระมี
ตัวเลือกย่อยจ านวน 2 กลุ่ม                   

Independent t-test    

2 วิเคราะห์ความแปรปรวนของประชากรที่มีต่อการ
ถ่ายโอนการฝึกอบรม จ าแนกตามสถานการณ์ทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม  กรณีตัวแปรอิสระมี
ตัวเลือกย่อยจ านวน 2 กลุ่ม 
กรณีพบความแตกต่างเป็นรายกลุ่มจะน ามาหาความ
แตกต่างเป็นรายคู่    
                  

One – Way ANOVA 
 
 
 
LSD (Least Significant 
Difference) 

3 วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างการการจัดอบรม
กับแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการ
ฝึกอบรม 

Pearson’s  Product  moment  
correlation  coefficient   

 
 
 
 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาเร่ือง การจัดอบรม แรงจูง มีความสัมพันธ์ต่อ

การถ่ายโอนการฝึกอบรม : กรณีศึกษา สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ซึ่ง
จะน าเสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งตามล าดับดังนี ้

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดอบรม 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวแรงจูงใจ 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
เพื่อให้ความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมาย จึงได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อ    

ต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
N แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

x̄  แทน คะแนนค่าเฉลี่ยหรือค่าเฉลี่ย 
SD แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
SS แทน ผลรวมก าลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
df แทน ระดับขั้นความเป็นอิสระ (Degree of Square) 

MS แทน ค่าก าลังสองเฉลี่ยของคะแนน (Mean of Square) 
t แทน ค่าที่ใช้พิจารณา t - distribution 
F แทน ค่าที่ใช้พิจารณา F - distribution 
Sig. แทน ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
* แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สังกัด

สายงาน กลุ่มงาน อายุงาน สถานภาพ ผลการศึกษาแสดงดังตารางที่ 4.1  
 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละปัจจัยส่วนบุคคล 

สถานภาพทั่วไป           จ านวน   ร้อยละ 
เพศ 

         
 

หญิง 
     

84 
 

35.74 

 

ชาย 
     

151 
 

64.25 
    รวม         235   100.0 
อายุ                   

 
25-30 ปี 

     
53 

 
22.55 

 
31-35 ปี 

     
41 

 
17.45 

 
36-40 ปี 

     
38 

 
16.17 

 
41-45 ปี 

     
36 

 
15.32 

 
46-50 ปี 

     
27 

 
11.49 

 
51-55 ปี 

     
40 

 
17.02 

    รวม         235   100.0 
ระดับการศึกษา                 

 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 

    
13 

 
5.53 

 
ปริญญาตรี 

    
110 

 
46.81 

 
ปริญญาโท 

    
93 

 
39.57 

 
ปริญญาเอก 

    
19 

 
8.09 

    รวม         235   100.0 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละปัจจัยส่วนบุคคล (ต่อ) 

สถานภาพทั่วไป           จ านวน   ร้อยละ 
สังกัดสายงาน                 

 
บริหาร 

     
45 

 
19.15 

 
สนับสนุน 

     
65 

 
27.66 

 
นักวิจัย 

     
102 

 
43.40 

 
นักวิชาการ 

    
23 

 
9.79 

    รวม         235   100.0 
กลุ่มงาน                   

 
กลุ่มวิจัยพัฒนาด้านพัฒนาอย่างยั่งยืน 

  
54 

 
22.98 

 
กลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านอุตสาหกรรมชีวภาพ 

 
56 

 
23.83 

 
กลุ่มบริการอุตสาหกรรม 

   
34 

 
14.47 

 
สังกัดภายใต้ผู้ว่าการ 

   
35 

 
14.89 

  กลุ่มบริหาร         56   23.83 
    รวม         235   100.0 
อายุงาน                   

 
ไม่เกิน 5 ปี   

  
77 

 
32.77 

 
6-10 ปี    

  
42 

 
17.87 

 
11-15 ปี    

  
37 

 
15.74 

  มากกว่า 15 ปี         79   33.62 
    รวม         235   100.0 
สถานภาพ                   

 
โสด    

  
127 

 
54.04 

 
สมรส    

  
105 

 
44.68 

  หย่าร้าง           3   1.28 
    รวม         235   100.0 
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จากตารางที่ 4.1 พบว่า 
 

 ด้านเพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 64.25 ที่เหลือ
เป็นเพศหญิง จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 35.74 

ด้านอายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 25 ปี ไม่เกิน 30 ปี จ าวน 53 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 22.55 รองลงมาได้แก่ กลุ่มอายุมากกว่า 30  ปี ไม่เกิน 35  ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.45  กลุ่มอายุมากกว่า 30 ปี ไม่เกิน 55 ปี จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 17.02  กลุ่มอายุมากกว่า 30 
ปี ไม่เกิน 40 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 16.17 กลุ่มอายุมากกว่า 30 ปี ไม่เกิน 45 ปี จ านวน 36 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.32 และกลุ่มอายุมากกว่า 30 ปี ไม่เกิน 50 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 11.49 
ตามล าดับ 

ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 110 คน คิด
เป็นร้อยละ 46.81 รองลงมาปริญญาโท จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 39.57 ปริญญาเอกจ านวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8.09 และต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.53 ตามล าดับ 

สังกัดสายงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นกลุ่มนักวิจัย จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 43.40 
รองลงมาเป็นกลุ่มสนับสนุน จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 27.66 กลุ่มบริหาร จ านวน 45 คน คิดเป็น
ร้อยละ 19.15 และกลุ่มนักวิชาการ จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 9.79 ตามล าดับ 

กลุ่มงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นกลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านอุตสาหกรรมชีวภาพและกลุ่ม
บริหาร จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 23.83 รองลงมาเป็นกลุ่มวิจัยพัฒนาด้านพัฒนาอย่างยั่งยืน 
จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 22.98 กลุ่มสังกัดภายใต้ผู้ว่าการ จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 14.89 
และกลุ่มบริการอุตสาหกรรม จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 14.47 ตามล าดับ 

อายุงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 15 ปี จ านวน 79 คิดเป็นร้อยละ 33.62 
รองลงมาอายุงานไม่เกิน 5 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 32.77 อายุงานมากกว่า 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี 
จ านวน 42 คนคิดเป็นร้อยละ 17.87 และอายุงานมากกว่า 10 ปี แต่ไม่เกิน 15 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็น
ร้อยละ 15.74 ตามล าดับ 

สถานภาพ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สถานภาพโสด จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 54.04 
รองลงมาสถานภาพสมรส จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 44.68 และสถานภาพหย่าร้าง จ านวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.28 ตามล าดับ 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดอบรม 
การจัดอบรม ประกอบด้วย การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

ด าเนินกิจกรรมการพัฒนา ประเมินและติดตามผล ผลการศึกษาแสดงดังตารางที่ 4.2-4.6 
 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม  
โดยภาพรวม 

การจัดอบรม 
  ระดับความคิดเห็น 

 
 X SD แปลผล 

1. การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม   3.43 0.69 มาก 
2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

 
3.54 0.64 มาก 

3. ด าเนินกิจกรรมการพัฒนา 
 

3.60 0.63 มาก 
4. การประเมินและติดตามผล   3.09 0.78 ปานกลาง 

รวม   3.41 0.58 มาก 
 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ( x̄ = 3.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก 3 ด้าน 
ซึ่งสามารถเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา (x̄ = 3.60) รองลงมา การวาง
แผนพัฒนาบุคลากร (x̄ = 3.54)  การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (x̄ = 3.43) และกลุ่มตัวอย่างที่มี
ระดับความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ การประเมินและติดตามผล (x̄ = 3.09) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม  
 ด้านการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 

การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
  ระดับความคิดเห็น 

    X SD แปลผล 
1. ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการส ารวจความต้องการ 
การฝึกอบรมตรงตามที่ท่านต้องการ 

 
3.49 0.90 มาก 

2. ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการออกแบบหลักสูตร
อบรมที่มีความจ าเป็นต่องานที่ท่านปฏิบัติ 

 
3.35 0.89 มาก 

3. ท่านคิดว่าหน่วยงานจัดหลักสูตรอบรมตรงตาม
ความต้องการของท่าน 

 
3.29 0.83 ปานกลาง 

4. ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการออกแบบหลักสูตร
อบรมที่มีความจ าเป็นต่อองค์กร 

 
3.60 0.76 มาก 

รวม   3.43 0.69 มาก 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม ด้านการหาความจ าเป็นใน
การฝึกอบรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตัวอย่างมี
ระดับความคิดเห็นมาก 3 ข้อ ซึ่งเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการออกแบบ
หลักสูตรอบรมที่มีความจ าเป็นต่อองค์กร (x̄ = 3.60) รองลงมา ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการส ารวจความ
ต้องการ การฝึกอบรมตรงตามที่ท่านต้องการ (x̄ = 3.49) ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการออกแบบหลักสูตร
อบรมที่มีความจ าเป็นต่องานที่ท่านปฏิบัติ (x̄ = 3.35) และกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับความเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง 1 ข้อ คือ ท่านคิดว่าหน่วยงานจัดหลักสูตรอบรมตรงตามความต้องการของท่าน (x̄ = 3.29) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม  
 ด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากร 

การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
  ระดับความคิดเห็น 

   X SD แปลผล 
1. ท่านคิดว่าหน่วยงานมีวางแผนในการจัดอบรมที่
มีความเหมาะสม 

 
3.38 0.64 ปานกลาง 

2. ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการวางแผนออกแบบ
หลักสูตรอบรมได้ตรงตามสายงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ 

 
3.25 0.91 ปานกลาง 

3. ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการวางแผนโดยคัดเลือก
วิทยากรที่มีความรอบรู้ทั้งทฤษฎีและปฏิบัติ 

 
3.79 0.67 มาก 

4. ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการวางแผนการจัดอบรม
ที่เห็นแล้วว่าเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

 
3.74 0.69 มาก 

รวม   3.54 0.64 มาก 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม ด้านการวางแผนพัฒนา
บุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (x̄ = 3.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับ
ความคิดเห็นมากทุกข้อ  ซึ่งเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้  ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการวางแผนโดย
คัดเลือกวิทยากรที่มีความรอบรู้ทั้งทฤษฎีและปฏิบัติ  (x̄ = 3.79) รองลงมา ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการ
วางแผนการจัดอบรมที่เห็นแล้วว่าเป็นประโยชน์ต่อองค์กร (x̄ = 3.74) ท่านคิดว่าหน่วยงานมีวางแผน
ในการจัดอบรมที่มีความเหมาะสม (x̄ = 3.38) และท่านคิดว่าหน่วยงานมีการวางแผนออกแบบ
หลักสูตรอบรมได้ตรงตามสายงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ (x̄ = 3.25) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม  
 ด้านการด าเนินกิจกรรมการพัฒนา  

การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา 
  ระดับความคิดเห็น 

   X SD แปลผล 
1. ท่านเห็นว่าวิทยากรมีความรอบรู้โดยการ
บรรยายอย่างเข้าใจ 

 
3.88 0.64 มาก 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการฝึกอบรมมีลักษณะ
คล้ายคลึงกับเคร่ืองมือที่ใช้ในการปฏิบัติงานจริง 

 
3.56 0.77 มาก 

3. การสาธิตขั้นตอนต่าง ๆ ในการฝึกอบรมมี
ลักษณะคล้ายคลึงกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 

 
3.46 0.76 มาก 

4. เน้ือหาสาระที่สอนในการฝึกอบรมมีความ
ใกล้เคียงกับงานที่ท่านรับผิดชอบ 

 
3.50 0.81 มาก 

รวม   3.60 0.63 มาก 
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม ด้านการด าเนินกิจกรรม
การพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับ
ความคิดเห็นมากทุกข้อ ซึ่งเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้  ท่านเห็นว่าวิทยากรมีความรอบรู้โดยการ
บรรยายอย่างเข้าใจ (x̄ = 3.88) รองลงมา เคร่ืองมือที่ใช้ในการฝึกอบรมมีลักษณะคล้ายคลึงกับ
เคร่ืองมือที่ใช้ในการปฏิบัติงานจริง (x̄ = 3.56) เน้ือหาสาระที่สอนในการฝึกอบรมมีความใกล้เคียงกับ
งานที่ท่านรับผิดชอบ (x̄ = 3.50) และการสาธิตขั้นตอนต่าง ๆ ในการฝึกอบรมมีลักษณะคล้ายคลึงกับ
ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน (x̄ = 3.46) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม  
 ด้านการประเมินและติดตามผล 

การประเมินและติดตามผล 
  ระดับความคิดเห็น 

  X SD แปลผล 

1. ท่านเห็นว่าหน่วยงานได้มีการติดตามและ
ประเมินผลหลังอบรม 

 
3.26 0.85 ปานกลาง 

2. ท่านเห็นว่าหน่วยงานมีการติดผลตามหลังจาก
การฝึกอบรม 3 เดือน 

 
2.92 0.90 ปานกลาง 

3. ท่านเห็นว่าหน่วยงานมีการประเมินผล มีการ 
น าไปใช้  

 
3.08 0.89 ปานกลาง 

รวม   3.09 0.78 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม ด้านการด าเนินกิจกรรม
การพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.09) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตัวอย่างมี
ระดับความคิดเห็นปานกลางทุกข้อ ซึ่งเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้  ท่านเห็นว่าหน่วยงานได้มีการ
ติดตามและประเมินผลหลังอบรม (x̄ = 3.26) รองลงมา ท่านเห็นว่าหน่วยงานมีการประเมินผลมีการ
น าไปใช้ (x̄ = 3.08) และท่านเห็นว่าหน่วยงานมีการติดผลหลังจากการฝึกอบรม 3 เดือน (x̄ = 2.92) 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จ ด้านหน้าที่รับผิดชอบ ด้าน

โอกาสและความก้าวหน้า และด้านรางวัล/ค่าตอบแทน ผลการศึกษาแสดงดังตารางที่ 4.7-4.11 
 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
 โดยภาพรวม 

แรงจูงใจ 
  ระดับความคิดเห็น 

 
  X SD แปลผล 

1. ด้านลักษณะงาน   4.08 0.48 มาก 
2. ด้านความส าเร็จ 

 

3.79 0.58 มาก 
3. ด้านหน้าที่รับผิดชอบ 

 

3.74 0.51 มาก 
4. ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 

 

3.63 0.67 มาก 
5. ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน   3.34 0.69 ปานกลาง 

รวม   3.72 0.42 มาก 
 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก    
( x̄ = 3.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก 4 ด้าน ซึ่ง
สามารถเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ ด้านลักษณะงาน (x̄ = 4.08) รองลงมา ด้านความส าเร็จ              
(x̄ = 3.79) ด้านหน้าที่รับผิดชอบ (x̄ = 3.74) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (x̄ = 3.63) และกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีระดับความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน (x̄ = 3.34) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
 ด้านลักษณะงาน 

ด้านลักษณะงาน 
  ระดับความคิดเห็น 

   X SD แปลผล 
1. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ท้าทายความรู้
ความสามารถ 

 
3.96 0.69 มาก 

2. ท่านคิดว่างานที่ท าอยู่มีความส าคัญ เป็นกลไก
หนึ่งที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

 
4.12 0.57 มาก 

3. ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานในส่วนที่ตน
รับผิดชอบได้ด้วยตนเองหรือภายในกรอบที่
ก าหนด 

 
4.01 0.64 มาก 

4. ท่านคิดว่างานที่ท าอยู่ต้องหมั่นศึกษาเรียนรู้
วิทยาการใหม่เสมอ 

 
4.24 0.66 มาก 

รวม   4.08 0.48 มาก 
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.08) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นมากทุกข้อ 
ซึ่งเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้  ท่านคิดว่างานที่ท าอยู่ต้องหมั่นศึกษาเรียนรู้วิทยาการใหม่เสมอ          
(x̄ = 4.24) รองลงมา ท่านคิดว่างานที่ท าอยู่มีความส าคัญ เป็นกลไกหนึ่งที่ท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ (x̄ = 4.12) ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานในส่วนที่ตนรับผิดชอบได้ด้วยตนเองหรือ
ภายในกรอบที่ก าหนด (x̄ = 4.01) และท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ท้าทายความรู้ความสามารถ   (x̄ = 3.96) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
 ด้านความส าเร็จ 

ด้านความส าเร็จ 
  ระดับความคิดเห็น 

   X SD แปลผล 

1. ท่านคิดว่าหลังจากที่ท่านได้รับการฝึกอบรมท่าน
สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

 
3.79 0.66 มาก 

2. ท่านคิดว่าหลังจากการอบรมจะน าความรู้ไปใช้
ปฏิบัติงานได้จริง 

 
3.84 0.63 มาก 

3. ท่านสามารถน าความรู้ไปแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้าในงานได้ 

 
3.84 0.62 มาก 

4. ท่านคิดว่าหลังจากการอบรมท่านจะประสบ
ความส าเร็จในงานที่รับผิดชอบ 

 
3.70 0.68 มาก 

รวม   3.79 0.58 มาก 
 

จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ด้านความส าเร็จ โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นมากทุกข้อ 
ซึ่งเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ ท่านคิดว่าหลังจากการอบรมจะน าความรู้ไปใช้ปฏิบัติงานได้จริงและ
ท่านสามารถน าความรู้ไปแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในงานได้ (x̄ = 3.84) รองลงมา ท่านคิดว่าหลังจากที่
ท่านได้รับการฝึกอบรมท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย (x̄ = 3.79) และท่านคิดว่าหลังจาก
การอบรมท่านจะประสบความส าเร็จในงานที่รับผิดชอบ  (x̄ = 3.70) 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ด้านหน้าท่ีรับผิดชอบ 
  ระดับความคิดเห็น 

 
 X SD แปลผล 

1. งานที่ได้รับหมอบหมายมีความท้าท้ายจนท าให้
ท่านต้องการเพิ่มพูนความรู้   4.05 0.69 มาก 
2. ท่านคิดว่าหลังจากการอบรมจะสามารถ
ปฏิบัติงานที่ไม่ถนัดได้ 

 
3.60 0.68 มาก 

3. ท่านอยากเข้าอบรมแต่ติดที่ภาระหน้าที่ที่ต้อง
รับผิดชอบ 

 
3.77 0.79 มาก 

4. ท่านคิดว่างานที่ท่านได้รับหมอบหมายมีปริมาณ
ที่มาก   3.56 0.82 มาก 

รวม   3.74 0.51 มาก 
 

จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ด้านหน้าที่รับผิดชอบ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็น
มากทุกข้อ ซึ่งเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้  งานที่ได้รับหมอบหมายมีความท้าท้ายจนท าให้ท่าน
ต้องการเพิ่มพูนความรู้ (x̄ = 4.05) รองลงมา ท่านอยากเข้าอบรมแต่ติดที่ภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ             
(x̄ = 3.77) ท่านคิดว่าหลังจากการอบรมจะสามารถปฏิบัติงานที่ไม่ถนัดได้  (x̄ = 3.60) และท่านคิดว่า
งานที่ท่านได้รับหมอบหมายมีปริมาณที่มาก (x̄ = 3.56) 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 
  ระดับความคิดเห็น 

 
  X SD แปลผล 

1. ต าแหน่งงานที่ท าอยู่มีโอกาสที่จะก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานต่อไปในอนาคต   3.40 0.94 ปานกลาง 
2. องค์การสนับสนุนให้ท่านเข้ารับการอบรมหรือ
ศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและ
ศักยภาพในการท างาน 

 
3.61 0.83 มาก 

3. ท่านคิดว่าการอบรมจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ให้
ท่านมีความก้าวหน้าในสายงานที่ท่านท าอยู่ 

 
3.90 0.75 มาก 

4. ท่านรู้สึกว่าการท างานทุกวันน้ีสามารถคาดหวัง
ว่าจะประสบความส าเร็จในอาชีพได้ 

 
3.60 0.80 มาก 

รวม   3.63 0.67 มาก 
 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (x̄ = 3.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตัวอย่างมี
ระดับความคิดเห็นมาก 3 ข้อ ซึ่งเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้  ท่านคิดว่าการอบรมจะช่วยเพิ่มพูน
ความรู้ให้ท่านมีความก้าวหน้าในสายงานที่ท่านท าอยู่  (x̄ = 3.90) รองลงมา องค์การสนับสนุนให้ท่าน
เข้ารับการอบรมหรือศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและศักยภาพในการท างาน   (x̄ = 3.61) 
ท่านรู้สึกว่าการท างานทุกวันนี้สามารถคาดหวังว่าจะประสบความส าเร็จในอาชีพได้   (x̄ = 3.60) และ
กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 1 ข้อ คือ ต าแหน่งงานที่ท าอยู่มีโอกาสที่จะ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานต่อไปในอนาคต (x̄ = 3.40)  
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน 

ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน 
  ระดับความคิดเห็น 

 
 X SD แปลผล 

1. ท่านคิดว่าค้าจ้าง/ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมี
ความเหมาะสม   3.63 0.67 มาก 
2. ท่านคิดว่าการพัฒนาศักยภาพท าให้ท่านได้
ค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น 

 
3.14 1.01 ปานกลาง 

3. ท่านคิดว่าการพัฒนาศักยภาพท าให้ท่านได้
รางวัลนอกเหนือจากค่าตอบแทนที่ได้รับ 

 
3.45 0.86 มาก 

4. ท่านคิดว่าการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
หรือความสามารถองค์กรได้ให้รางวัล/สิทธิ
ประโยชน์แก่ท่านเพิ่มขึ้น   3.32 0.85 ปานกลาง 

รวม   3.43 0.79 มาก 
 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (x̄ = 3.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
คิดเห็นมาก 2 ข้อ ซึ่งเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้  ท่านคิดว่าค้าจ้าง/ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความ
เหมาะสม  (x̄ = 3.63) รองลงมา ท่านคิดว่าการพัฒนาศักยภาพท าให้ท่านได้รางวัลนอกเหนือจาก
ค่าตอบแทนที่ได้รับ   (x̄ = 3.45) และกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 2 ข้อ คือ 
ท่านคิดว่าการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ หรือความสามารถองค์กรได้ให้รางวัล/สิทธิประโยชน์
แก่ท่านเพิ่มขึ้น (x̄ = 3.32) และท่านคิดว่าการพัฒนาศักยภาพท าให้ท่านได้ค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น           
(x̄ = 3.14) 
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4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 การถ่ายโอนการฝึกอบรม ประกอบด้วย ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านทัศนคติ ผลการศึกษา
แสดงดังตารางที่ 4.12-4.15 
 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการ 
ฝึกอบรม โดยภาพรวม 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
  ระดับความคิดเห็น 

 
X SD แปลผล 

1. ด้านความรู้   3.90 0.49 มาก 
2. ด้านทักษะ 

 

3.92 0.56 มาก 
3. ด้านทัศนคติ   3.67 0.65 มาก 

รวม   3.83 0.48 มาก 
 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในระดับ
มากทุกด้าน  ซึ่งสามารถเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ ด้านทักษะ (x̄ = 92) รองลงมา ด้านความรู้            
(x̄ = 90) และด้านทัศนคติ (x̄ = 3.67) 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอน 
การฝึกอบรม ด้านความรู้ 

ด้านความรู้ 
  ระดับความคิดเห็น 

 
X SD แปลผล 

1. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยให้การปฏิบัติงาน
ส าเร็จตามที่องค์กรคาดหวัง   3.75 0.63 มาก 
2. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยสนับสนุนให้
หน่วยงานที่ท่านสังกัดบรรลุตามแผนงาน 

 
3.80 0.63 มาก 

3. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยให้ท่านได้น า
ความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

 
3.96 0.55 มาก 

4. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมตามขั้นตอนที่ถูกต้องจะ
ท าให้ได้รับความรู้เพิ่มขึ้น 

 
4.08 0.52 มาก 

รวม   3.90 0.49 มาก 
 

จากตารางที่ 4.14 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านความรู้ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.90) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
คิดเห็นมากทุกข้อ ซึ่งเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้  ท่านคิดว่าการฝึกอบรมตามขั้นตอนที่ถูกต้องจะท า
ให้ได้รับความรู้เพิ่มขึ้น (x̄ = 4.08) รองลงมา ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยให้ท่านได้น าความรู้ไปใช้
ในการปฏิบัติงาน (x̄ = 3.96) ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานที่ท่านสังกัดบรรลุ
ตามแผนงาน (x̄ = 3.80) และท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยให้การปฏิบัติงานส าเร็จส าเร็จตามที่องค์กร
คาดหวัง (x̄ = 3.75) 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอน 
การฝึกอบรม ด้านทักษะ 

ด้านทักษะ 
  ระดับความคิดเห็น 

  X SD แปลผล 
1. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยให้ท่านมีทักษะเพิ่ม
มากขึ้นสามารถที่จะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น 

 
4.02 0.61 มาก 

2. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยเพิ่มทักษะในงานตาม
สายอาชีพของท่านไม่ให้เกิดความผิดพลาดได้ 

 
3.83 0.64 มาก 

3. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยเพิ่มทักษะให้ท่าน
สามารถปฏิบัติงานที่ท้าทายได้ 

 
3.89 0.63 มาก 

4. ท่านเห็นว่าทักษะที่ท่านได้จากการฝึกอบรมสามารถ
ให้ค าปรึกษาแนะน าบุคคลอ่ืนได้   3.92 0.63 มาก 

รวม   3.92 0.56 มาก 
 

จากตารางที่ 4.15 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทักษะ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.92) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
คิดเห็นมากทุกข้อ ซึ่งเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้  ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยให้ท่านมีทักษะเพิ่ม
มากขึ้นสามารถที่จะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น (x̄ = 4.02) รองลงมา ท่านเห็นว่าทักษะที่
ท่านได้จากการฝึกอบรมสามารถให้ค าปรึกษาแนะน าบุคคลอ่ืนได้ (x̄ = 3.92) ท่านคิดว่าการฝึกอบรม
จะช่วยเพิ่มทักษะให้ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ท้าทายได้ (x̄ = 3.89) และท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วย
เพิ่มทักษะในงานตามสายอาชีพของท่านไม่ให้เกิดความผิดพลาดได้ (x̄ = 3.83) 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอน 
การฝึกอบรม ด้านทัศนคติ 

ด้านทัศนคติ 
  ระดับความคิดเห็น 

  X SD แปลผล 
1. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมสามารถเปลี่ยนทัศนคติ
ของบุคคลให้เป็นไปในทางที่ดีต่อองค์กรได้   3.64 0.78 มาก 
2. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมสามารถเปลี่ยนความคิด
ให้มีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานได้ 

 
3.62 0.73 มาก 

3. ท่านคิดว่าการพัฒนาฝึกอบรมจะท าให้บุคคลมี
ทัศนคติที่ดีต่องานที่รับผิดชอบ 

 
3.74 0.68 มาก 

4. ท่านคิดว่าการพัฒนาฝึกอบรมจะปรับเปลี่ยนให้
บุคคลมีทัศนคติด้านเชิงบวกมากขึ้น   3.69 0.73 มาก 

รวม   3.67 0.65 มาก 
 

จากตารางที่ 4.16 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทัศนคติ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
คิดเห็นมากทุกข้อ ซึ่งเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้  ท่านคิดว่าการพัฒนาฝึกอบรมจะท าให้บุคคลมี
ทัศนคติที่ดีต่องานที่รับผิดชอบ (x̄ = 3.74) รองลงมา ท่านคิดว่าการพัฒนาฝึกอบรมจะปรับเปลี่ยนให้
บุคคลมีทัศนคติด้านเชิงบวกมากขึ้น (x̄ = 3.69) ท่านคิดว่าการฝึกอบรมสามารถเปลี่ยนทัศนคติของ
บุคคลให้เป็นไปในทางที่ดีต่อองค์กรได้ (x̄ = 3.64) และท่านคิดว่าการฝึกอบรมสามารถเปลี่ยน
ความคิดให้มีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานได้ (x̄ = 3.62) 
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4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
สมมุติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมแตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง  2 กลุ่ม คือ t-test ถ้า Sig. น้อยกว่า 0.05 ยอมรับ
สมมติฐาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

H0 = เพศที่ต่างกัน มีความพึงพอใจในการถ่ายโอนการฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน 
H1 = เพศที่ต่างกัน มีความพึงพอใจในการถ่ายโอนการฝึกอบรมของบุคลากรแตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมของบุคลากรที่เข้า 
รับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย   
โดยจ าแนกตามเพศ 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

เพศ     

ชาย หญิง 
  

X SD X SD t Sig. 

1. ด้านความรู้ 3.90 0.46 3.89 0.54 -0.092 0.126 

2. ด้านทักษะ 3.89 0.53 3.96 0.60 0.870 0.157 

3. ด้านทัศนคติ 3.66 0.58 3.70 0.77 0.406 0.035* 

รวม 3.82 0.44 3.85 0.55 0.472 0.034* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.17 พบว่า บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การถ่ายโอนการฝึกอบรม โดยภาพรวมมีค่า Sig. โดยมีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน H1 
และปฏิเสธสมมติฐาน H0 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรที่รับการฝึกอบรมที่มีเพศต่างกันมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมด้านทัศนคติแตกต่างกัน ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
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ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมแตกต่างกัน สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ คือ One-Way ANOVA ถ้า Sig. น้อยกว่า 0.05 ยอมรับสมมติฐาน สามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติได้นี้ ดังตารางที่ 4.18 - 4.25 

H0 = อายุ สังกัดสายงาน กลุ่มงาน อายุงาน สถานภาพที่ต่างกัน มีความพึงพอใจในการถ่าย
โอนการฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน 

H1 = อายุ สังกัดสายงาน กลุ่มงาน อายุงาน สถานภาพที่ต่างกัน มีความพึงพอใจในการถ่าย
โอนการฝึกอบรมของบุคลากรแตกต่างกัน 

 

ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมของบุคลากรที่เข้า 
รับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดย 
จ าแนกตามอายุ 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     ด้านความรู้ ระหว่างกลุ่ม 0.922 5 0.184 0.764 0.577 

  
ภายในกลุ่ม 55.263 229 0.241 

  
    รวม 56.185 234       
ด้านทักษะ ระหว่างกลุ่ม 1.336 5 0.267 0.859 0.509 

  
ภายในกลุ่ม 71.192 229 0.311 

  
    รวม 72.528 234       
ด้านทัศนคติ ระหว่างกลุ่ม 2.578 5 0.516 1.213 0.304 

  
ภายในกลุ่ม 97.341 229 0.425 

  
    รวม 99.919 234       

รวม ระหว่างกลุ่ม 1.028 5 0.206 0.892 0.487 

  
ภายในกลุ่ม 52.792 229 0.231 

  
    รวม 53.820 234       

 

จากตารางที่ 4.18 พบว่า บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การถ่ายโอนการฝึกอบบรม โดยภาพรวมมีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน H1 และยอมรับ
สมมติฐาน H0 หมายความว่า ระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 
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ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมของบุคลากรที่เข้า 
รับฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยจ าแนก 
ตามระดับการศึกษา 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     ด้านความรู้ ระหว่างกลุ่ม 0.195 3 0.065 0.268 0.848 

  
ภายในกลุ่ม 55.990 231 0.242 

  
    รวม 56.185 234       

ด้านทักษะ ระหว่างกลุ่ม 1.180 3 0.393 1.273 0.284 

  
ภายในกลุ่ม 71.348 231 0.309 

  
    รวม 72.528 234       

ด้านทัศนคติ ระหว่างกลุ่ม 0.529 3 0.176 0.410 0.746 

  
ภายในกลุ่ม 99.390 231 0.430 

  
    รวม 99.919 234       

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.482 3 0.161 0.696 0.555 

  
ภายในกลุ่ม 53.337 231 0.231 

  
    รวม 53.820 234       

 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบบรม โดยภาพรวมมีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน 
H1 และยอมรับสมมติฐาน H0 หมายความว่า ระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05\ 
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ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมของบุคลากรที่เข้า 
รับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดย 
จ าแนกตามสังกัดสายงาน 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     ด้านความรู้ ระหว่างกลุ่ม 0.002 3 0.001 0.002 1.000 

  
ภายในกลุ่ม 56.183 231 0.243 

  
    รวม 56.185 234       

ด้านทักษะ ระหว่างกลุ่ม 0.263 3 0.088 0.281 0.839 

  
ภายในกลุ่ม 72.264 231 0.313 

  
    รวม 72.528 234       

ด้านทัศนคติ ระหว่างกลุ่ม 3.554 3 1.185 2.840 0.039* 

  
ภายในกลุ่ม 96.365 231 0.417 

  
    รวม 99.919 234       

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.497 3 0.166 0.718 0.542 

  
ภายในกลุ่ม 53.322 231 0.231 

  
    รวม 53.820 234       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.20 พบว่า  บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมที่มีสังกัดสายงานแตกต่างกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบบรม โดยภาพรวมมีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน 
H1 และยอมรับสมมติฐาน H0 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรที่รับการฝึกอบรมที่มีสังกัดสาย
งานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบบรมด้านทัศนคติมีค่า Sig. โดยมีค่าน้อยกว่า 
0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐานH0 จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ด้วยวิธีของ LSD  ปรากฏดังตารางที่ 4.21 
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ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทัศนคติของ 
บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง 
ประเทศไทย โดยจ าแนกตามสังกัดสายงาน 

สังกัดสายงาน 
  บริหาร สนับสนุน นักวิจัย นักวิชาการ 

X 3.87 3.59 3.59 3.86 

บริหาร 3.87 - 0.274* 0.274* 0.008 

สนับสนุน 3.59 
 

- 0.001 0.266 
นักวิจัย 3.59 

  
- 0.266 

นักวิชาการ 3.86       - 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.21 พบว่า เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อการถ่ายโอน
การฝึกอบรม ด้านทัศนคติ จ าแนกตามสังกัดสายงาน พบว่า บุคลากรที่มีสังกัดสายงานต่างกัน มีระดับ
ความคิดเห็นต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทัศนคติ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 มีจ านวน 2 
คู่ ได้แก่ บุคลากรสังกัดสายงานบริหารให้ระดับความคิดเห็นมากกว่าสังกัดสายงานสนับสนุน และ
สังกัดสายงานนักวิจัย 
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ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมของบุคลากรที่เข้า 
รับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
โดยจ าแนกตามกลุ่มงาน 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     ด้านความรู้ ระหว่างกลุ่ม 0.429 4 0.107 0.442 0.778 

   
ภายในกลุ่ม 55.756 230 0.242 

  
      รวม 56.185 234       

ด้านทักษะ ระหว่างกลุ่ม 0.793 4 0.198 0.635 0.638 

   
ภายในกลุ่ม 71.735 230 0.312 

  
      รวม 72.528 234       

ด้านทัศนคติ ระหว่างกลุ่ม 5.070 4 1.268 3.074 0.017* 

   
ภายในกลุ่ม 94.849 230 0.412 

  
      รวม 99.919 234       

รวม ระหว่างกลุ่ม 1.465 4 0.366 1.609 0.173 

   
ภายในกลุ่ม 52.355 230 0.228 

  
      รวม 53.820 234       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

จากตารางที่ 4.22 พบว่า บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมที่มีกลุ่มงานแตกต่างกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบบรม โดยภาพรวมมีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน 
H1 และยอมรับสมมติฐาน H0 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรที่รับการฝึกอบรมที่มีกลุ่มงาน
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบบรมด้านทัศนคติมีค่า Sig. โดยมีค่าน้อยกว่า 0.05 
เป็นการยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐานH0 จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ด้วยวิธีของ LSD  ปรากฏดังตารางที่ 4.23 
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ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทัศนคติของ 
บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง 
ประเทศไทย โดยจ าแนกตามกลุ่มงาน 

กลุ่มงาน 
  พย. อช. บอ. ผวว บห. 

  X 3.45 3.71 3.79 3.57 3.83 

พย. 3.45 - 0.265* 0.338* 0.122 0.386* 

อช. 3.71 
 

- 0.072 0.143 0.121 

บอ. 3.79 
  

- 0.215 0.048 

ผวว 3.57 
   

- 0.263 

บห. 3.83         - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

พย. = กลุ่มวิจัยพัฒนาด้านพัฒนาอย่างยั่งยืน  
อช. = กลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านอุตสาหกรรมชีวภาพ 
บอ. = กลุ่มบริการอุตสาหกรรม 
ผวว. = สังกัดภายใต้ผู้ว่าการ 
บห. = กลุ่มบริหาร 

 

จากตารางที่ 4.23 พบว่า เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อการถ่ายโอน
การฝึกอบรม ด้านทัศนคติ จ าแนกตามกลุ่มงาน พบว่า บุคลากรที่มีกลุ่มงานต่างกัน มีระดับความ
คิดเห็นต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทัศนคติ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ 
ได้แก่ กลุ่มบริหาร กลุ่มบริการอุตสาหกรรม และกลุ่มวิจัยและพัฒนาด้านอุตสาหกรรมชีวภาพที่มี
ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นมากว่ากลุ่มวิจัยพัฒนาด้านพัฒนาอย่างยั่งยืน 
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ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมของบุคลากรที่เข้า 
รับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
โดยจ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน/อายุงาน 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     ด้านความรู้ ระหว่างกลุ่ม 0.988 3 0.329 1.379 0.250 

   
ภายในกลุ่ม 55.197 231 0.239 

  
      รวม 56.185 234       

ด้านทักษะ ระหว่างกลุ่ม 1.627 3 0.542 1.767 0.154 

   
ภายในกลุ่ม 70.901 231 0.307 

  
      รวม 72.528 234       

ด้านทัศนคติ ระหว่างกลุ่ม 0.491 3 0.164 0.381 0.767 

   
ภายในกลุ่ม 99.427 231 0.430 

  
      รวม 99.919 234       

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.947 3 0.316 1.380 0.250 

   
ภายในกลุ่ม 52.872 231 0.229 

  
      รวม 53.820 234       

 

จากตารางที่ 4.24 พบว่า บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมที่มีอายุงานต่างกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบบรม โดยภาพรวมมีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน H1 และ
ยอมรับสมมติฐาน H0 หมายความว่า ระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 
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ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมของบุคลากรที่เข้า 
รับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
โดยจ าแนกตามสถานภาพ 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     ด้านความรู้ ระหว่างกลุ่ม 0.313 2 0.157 0.650 0.523 

   
ภายในกลุ่ม 55.872 232 0.241 

  
      รวม 56.185 234       

ด้านทักษะ ระหว่างกลุ่ม 0.198 2 0.099 0.318 0.728 

   
ภายในกลุ่ม 72.329 232 0.312 

  
      รวม 72.528 234       

ด้านทัศนคติ ระหว่างกลุ่ม 0.975 2 0.488 1.143 0.321 

   
ภายในกลุ่ม 98.943 232 0.426 

  
      รวม 99.919 234       

รวม     ระหว่างกลุ่ม 0.301 2 0.151 0.652 0.522 

   
ภายในกลุ่ม 53.519 232 0.231 

  
      รวม 53.820 234       

 

จากตารางที่ 4.25 พบว่า บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมที่มีสถานภาพต่างกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบบรม โดยภาพรวมมีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน H1 และ
ยอมรับสมมติฐาน H0 หมายความว่า ระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม              
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 1 

สถานภาพทั่วไป ค่าสถิติ (P) ผลการทดสอบ 

เพศ   0.034* ยอมรับ 

อายุ 0.487 ปฏิเสธ 

ระดับการศึกษา 0.555 ปฏิเสธ 

สังกัดงาน 0.542 ปฏิเสธ 

กลุ่มงาน 0.173 ปฏิเสธ 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน/อายุงาน 0.250 ปฏิเสธ 

สถานภาพ 0.522 ปฏิเสธ 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.26 พบว่า เพศที่ต่างกัน มีการถ่ายโอนการฝึกอบรมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 

สมมุติฐานท่ี 2 การจัดอบรม มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม  
 

ตารางท่ี 4.27 ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดอบรมกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านความรู้ 

การจัดอบรม 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ด้านความรู้ 

P 

การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 0.000** 

การวางแผนพัฒนาบุคลากร 0.000** 

การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา 0.000** 

การประเมินและติดตามผล 0.000** 

โดยภาพรวม 0.000** 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.27 พบว่า การจัดอบรม โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการ
ฝึกอบรม ด้านความรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การหา
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม การวางแผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา และการ
ประเมินและติดตามผล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านความรู้ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

ตารางท่ี 4.28 ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดอบรมกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทักษะ 

การจัดอบรม 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ด้านทักษะ 

P 

การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 0.000** 

การวางแผนพัฒนาบุคลากร 0.000** 

การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา 0.000** 

การประเมินและติดตามผล 0.000** 

โดยภาพรวม 0.000** 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.28 พบว่า การจัดอบรม โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการ
ฝึกอบรม ด้านความรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การหา
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม การวางแผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา และการ
ประเมินและติดตามผล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทักษะ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางท่ี 4.29 ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดอบรมกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทัศนคติ 

การจัดอบรม 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ด้านทัศนคติ 

P 

การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 0.000** 

การวางแผนพัฒนาบุคลากร 0.000** 

การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา 0.000** 

การประเมินและติดตามผล 0.000** 

โดยภาพรวม 0.000** 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.29 พบว่า การจัดอบรม โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการ
ฝึกอบรม ด้านความรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การหา
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม การวางแผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา และการ
ประเมินและติดตามผล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทัศนคติ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

ตารางท่ี 4.30 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 

การจัดอบรม 
การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านทัศนคติ โดยภาพรวม 

การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
    

การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
    

การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา 
    

การประเมินและติดตามผล 
    

 หมายถึง ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.31 ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดอบรมกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม โดยภาพรวม 

การจัดอบรม 
การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

 P 

การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 0.000** 

การวางแผนพัฒนาบุคลากร 0.000** 

การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา 0.000** 

การประเมินและติดตามผล 0.000** 

โดยภาพรวม 0.000** 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.31 พบว่า การจัดอบรม โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรม ด้านความรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การหา
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม การวางแผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา และการ
ประเมินและติดตามผล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม โดยภาพรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

สมมุติฐานท่ี 3 แรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
การทดสอบสมมติฐาน โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s  Product moment 

correlation  coefficient) ระหว่างตัวแบบของการทดสอบจะยอมรับสมมติฐาน H1 ก็ต่อเมื่อค่า Sig. มี
ค่าน้อยกว่า 0.01     

 
ตารางท่ี 4.32 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านความรู้ 

แรงจูงใจ 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ด้านความรู้ 

P 

ด้านลักษณะงาน 0.000** 

ด้านความส าเร็จ 0.000** 

ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ 0.000** 
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ตารางท่ี 4.32 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านความรู้ (ต่อ) 

แรงจูงใจ 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ด้านความรู้ 

P  
ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 0.000** 

ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน 0.000** 

โดยภาพรวม 0.000** 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.32 พบว่า แรงจูงใจ โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรม ด้านความรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
ลักษณะงาน ด้านความส าเร็จ ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านโอกาสและความก้าวหน้า และด้าน
รางวัล/ค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านความรู้ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
ตารางท่ี 4.33 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทักษะ 

แรงจูงใจ 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ด้านทักษะ 

P 

ด้านลักษณะงาน 0.000** 

ด้านความส าเร็จ 0.000** 

ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ 0.000** 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 0.000** 

ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน 0.000** 

โดยภาพรวม 0.000** 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.33 พบว่า แรงจูงใจ โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรม ด้านความรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
ลักษณะงาน ด้านความส าเร็จ ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านโอกาสและความก้าวหน้า และด้าน
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รางวัล/ค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทักษะ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
ตารางท่ี 4.34 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทัศนคติ 

แรงจูงใจ 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ด้านทัศนคติ 

P 

ด้านลักษณะงาน 0.000** 

ด้านความส าเร็จ 0.000** 

ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ 0.000** 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 0.000** 

ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน 0.000** 

โดยภาพรวม 0.000** 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.34 พบว่า แรงจูงใจ โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรม ด้านความรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
ลักษณะงาน ด้านความส าเร็จ ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านโอกาสและความก้าวหน้า และด้าน
รางวัล/ค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้านทัศนคติ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางท่ี 4.35 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม โดยภาพรวม 

แรงจูงใจ 
การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

 P 

ด้านลักษณะงาน 0.000** 

ด้านความส าเร็จ 0.000** 

ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ 0.000** 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 0.000** 

ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน 0.000** 

โดยภาพรวม 0.000** 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4.35 พบว่า แรงจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรม ด้านความรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
ลักษณะงาน ด้านความส าเร็จ ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านโอกาสและความก้าวหน้า และด้าน
รางวัล/ค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม โดยภาพรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
ตารางท่ี 4.36 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 

แรงจูงใจ 
การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านทัศนคติ โดยภาพรวม 

ด้านลักษณะงาน 
    

ด้านความส าเร็จ 
    

ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ 
    

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 
    

ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน 
    

 หมายถึง ยอมรับสมมติฐาน 



บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ืองการจัดอบรม แรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม : 

กรณีศึกษา สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษา
การจัดอบรมและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม (2) เพื่อน าผลที่ได้ไปใช้
ประกอบการพิจารณาในการวางแผนหลักสูตรการฝึกอบรม  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัย ได้แก่ พนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรมอย่างน้อย 1 คร้ัง จ านวน 235 คน เคร่ืองมื่อที่ใช้ในการวิจัย 

คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( x̄ ) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) การทดสอบสมมติฐานโดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของตัวแปร ส าหรับตัวแปร
อิสระที่จ าแนกข้อมูลตั้งแต่ 2 กลุ่มใช้ t-test (Independent Sample t-test) ตัวแปรอิสระที่มีตัวเลือก
ตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป F-test (One-Way ANOVA) กรณีพบความแตกต่างเป็นรายคู่ จะท าการวิเคราะห์
เปรียบเทียบความแตกต่างรายกลุ่มเป็นรายคู่โดยใช้ LSD (Least Significant Difference) และการหา
ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่เป็น Rating scale ใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
ผลการศึกษาเร่ืองการจัดอบรม แรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม : 

กรณีศึกษา สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย สรุปได้ดังนี้  
5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล  

จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 64.25 
รองลงมาเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 35.74 ด้านอายุ คิดเป็นร้อยละ 22.55 ระดับการศึกษา คิดเป็น
ร้อยละ 46.81 สังกัดสายงาน คิดเป็นร้อยละ 43.40 กลุ่มงาน คิดเป็นร้อยละ 23.83 อายุงาน คิดเป็น   
ร้อยละ 33.62 สถานภาพ คิดเป็นร้อยละ 54.04 

5.1.2 ระดับด้านการจัดอบรมและระดับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
จากการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการจัดอบรมของบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับ
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยอยู่โดยภาพรวมในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน และอยู่ในระดับปานกลาง 1 
ด้าน เรียงตามล าดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา รองลงมา การวางแผนพัฒนา
บุคลากร การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม และการประเมินและติดตามผล 
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1) ด้านการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัด
อบรมด้านการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมของบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยมากมี 3 ข้อ และระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยปานกลาง 1 
ข้อ ตามล าดับดังนี้ ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการออกแบบหลักสูตรอบรมที่มีความจ าเป็นต่อองค์กร 
รองลงมา ท่านคิดว่าหน่วยงานมีการส ารวจความต้องการ การฝึกอบรมตรงตามที่ท่านต้องการ ท่านคิด
ว่าหน่วยงานมีการส ารวจความต้องการ การฝึกอบรมตรงตามที่ท่านต้องการ ท่านคิดว่าหน่วยงานมี
การออกแบบหลักสูตรอบรมที่มีความจ าเป็นต่องานที่ท่ านปฏิบัติ  และท่านคิดว่าหน่วยงานจัด
หลักสูตรอบรมตรงตามความต้องการของท่าน 

2) ด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากร พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม
ด้านการวางแผนพัฒนาของบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ท่าน
คิดว่าหน่วยงานมีการวางแผนโดยคัดเลือกวิทยากรที่มีความรอบรู้ทั้งทฤษฎีและปฏิบัติ รองลงมา ท่าน
คิดว่าหน่วยงานมีการวางแผนการจัดอบรมที่เห็นแล้วว่าเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ท่านคิดว่าหน่วยงาน
มีวางแผนในการจัดอบรมที่มีความเหมาะสม และท่านคิดว่าหน่วยงานมีการวางแผนออกแบบ
หลักสูตรอบรมได้ตรงตามสายงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ 

3) ด้านการด าเนินกิจกรรมการพัฒนา พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัด
อบรมด้านการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาของบุคลากรที่ เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ท่านเห็นว่าวิทยากรมีความรอบรู้โดยการบรรยายอย่างเข้าใจ รองลงมา 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการฝึกอบรมมีลักษณะคล้ายคลึงกับเคร่ืองมือที่ใช้ในการปฏิบัติงานจริง  เนื้อหาสาระ
ที่สอนในการฝึกอบรมมีความใกล้เคียงกับงานที่ท่านรับผิดชอบ และการสาธิตขั้นตอนต่างๆในการ
ฝึกอบรมมีลักษณะคล้ายคลึงกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 

4) ด้านการประเมินและติดตามผล  พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดอบรม
ด้านการประเมินและติดตามผลของบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยปานกลาง
ทุกข้อ เรียงตามล าดับ ดังนี้ ท่านเห็นว่าหน่วยงานได้มีการติดตามและประเมินผลหลังอบรม รองลงมา 
ท่านเห็นว่าหน่วยงานมีการประเมินผลมีการน าไปใช้ และท่านเห็นว่าหน่วยงานมีการติดผลหลังจาก
การฝึกอบรม 3 เดือน 
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 5.1.3 ระดับแรงจูงใจและระดับการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม จาก
การศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูง ของบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน และอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน เรียงตามล าดับ
คะแนนเฉลี่ยดังนี้ ด้านลักษณะงาน รองลงมา ด้านความส าเร็จ ด้านหน้าที่รับผิดชอบ ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า และด้านรางวัล/ค่าตอบแทน 

1) ด้านลักษณะงาน  พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านลักษณะงาน
ของบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ท่านคิดว่างานที่ท าอยู่ต้อง
หมั่นศึกษาเรียนรู้วิทยาการใหม่เสมอ รองลงมา ท่านคิดว่างานที่ท าอยู่มีความส าคัญ เป็นกลไกหนึ่งที่
ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานในส่วนที่ตนรับผิดชอบได้ด้วย
ตนเองหรือภายในกรอบที่ก าหนด และท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ท้าทายความรู้ความสามารถ 

2) ด้านความส าเร็จ พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านความส าเร็จของ
บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ท่านคิดว่าหลังจากการ
อบรมจะน าความรู้ไปใช้ปฏิบัติงานได้จริงและท่านสามารถน าความรู้ไปแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าใน
งานได้ รองลงมา ท่านคิดว่าหลังจากที่ท่านได้รับการฝึกอบรมท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 
และท่านคิดว่าหลังจากการอบรมท่านจะประสบความส าเร็จในงานที่รับผิดชอบ 

3) ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจด้าน
หน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ งาน
ที่ได้รับหมอบหมายมีความท้าท้ายจนท าให้ท่านต้องการเพิ่มพูนความรู้ รองลงมา ท่านอยากเข้าอบรม
แต่ติดที่ภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ ท่านคิดว่าหลังจากการอบรมจะสามารถปฏิบัติงานที่ไม่ถนัดได้ 
และท่านคิดว่างานที่ท่านได้รับหมอบหมายมีปริมาณที่มาก 

4) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจด้าน
โอกาสและความก้าวหน้าของบุคลากรที่ เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยมากมี 3 
ข้อ และระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยปานกลาง 1 ข้อ เรียงตามล าดับ ดังนี้ ท่านคิดว่าการอบรมจะช่วย
เพิ่มพูนความรู้ให้ท่านมีความก้าวหน้าในสายงานที่ท่านท าอยู่ รองลงมา องค์การสนับสนุนให้ท่านเข้า
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รับการอบรมหรือศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและศักยภาพในการท างาน ท่านรู้สึกว่า
การท างานทุกวันนี้สามารถคาดหวังว่าจะประสบความส าเร็จในอาชีพได้  และต าแหน่งงานที่ท าอยู่มี
โอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานต่อไปในอนาคต 

5) ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านรางวัล/
ค่าตอบแทนของบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง
ประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยมากมี 2 ข้อ และระดับ
ความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยปานกลาง 2 ข้อ เรียงตามล าดับ ดังนี้ ท่านคิดว่าค้าจ้าง/ค่าตอบแทนที่ท่าน
ได้รับมีความเหมาะสม รองลงมา ท่านคิดว่าการพัฒนาศักยภาพท าให้ท่านได้รางวัลนอกเหนือจาก
ค่าตอบแทนที่ได้รับ ท่านคิดว่าการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ หรือความสามารถองค์กรได้ให้
รางวัล/สิทธิประโยชน์แก่ท่านเพิ่มขึ้น และท่านคิดว่าการพัฒนาศักยภาพท าให้ท่านได้ค่าตอบแทน
เพิ่มขึ้น 

5.1.4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม จากการศึกษาพบว่า ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมของบุคลากรกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง
ประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับตามคะแนนเฉลี่ยดังนี้ ด้านทักษะ รองลงมา ด้านความรู้ และด้านทัศนคติ 

1) ด้านความรู้ พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้าน
ความรูข้องบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ท่านคิดว่าการฝึกอบรม
ตามขั้นตอนที่ถูกต้องจะท าให้ได้รับความรู้เพิ่มขึ้น รองลงมา ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยให้ท่านได้
น าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานที่ท่านสังกัด
บรรลุตามแผนงาน และท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยให้การปฏิบัติงานส าเร็จส าเร็จตามที่องค์กร
คาดหวัง 

2) ด้านทักษะ พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้าน
ทักษะของบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ท่านคิดว่าการฝึกอบรม
จะช่วยให้ท่านมีทักษะเพิ่มมากขึ้นสามารถที่จะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น รองลงมา ท่าน
เห็นว่าทักษะที่ท่านได้จากการฝึกอบรมสามารถให้ค าปรึกษาแนะน าบุคคลอ่ืนได้  ท่านคิดว่าการ
ฝึกอบรมจะช่วยเพิ่มทักษะให้ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ท้าทายได้ และท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วย
เพิ่มทักษะในงานตามสายอาชีพของท่านไม่ให้เกิดความผิดพลาดได้ 
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3) ด้านทัศนคติ พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ด้าน
ทัศนคติของบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ
ไทยโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ท่านคิดว่าการ
พัฒนาฝึกอบรมจะท าให้บุคคลมีทัศนคติที่ดีต่องานที่รับผิดชอบ รองลงมา ท่านคิดว่าการพัฒนา
ฝึกอบรมจะปรับเปลี่ยนให้บุคคลมีทัศนคติด้านเชิงบวกมากขึ้น ท่านคิดว่าการฝึกอบรมสามารถเปลี่ยน
ทัศนคติของบุคคลให้เป็นไปในทางที่ดีต่อองค์กรได้  และท่านคิดว่าการฝึกอบรมสามารถเปลี่ยน
ความคิดให้มีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานได้ 

5.1.5 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม ของบุคลากร
ที่เข้ารับการฝึกอบรม ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  

จากผลการศึกษาพบว่า บุคคลที่เข้ารับการฝึกอบรมที่มี เพศ สังกัดสายงานแตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 แต่บุคคลที่เข้ารับการฝึกอบรมที่มี อายุ กลุ่มงาน อายุงาน และสถานภาพแตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน 

5.1.6 ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดอบรมกับระดับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ของบุคลากรที่
เข้ารับการฝึกอบรม ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

จากผลการศึกษาพบว่า การจัดอบรม โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่าย
โอนการฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การหาความ
จ าเป็นในการฝึกอบรม การวางแผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินกิจกรรมการพัฒนา และการประเมิน
และติดตามผล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 

5.1.7 ความสัมพันธ์ระหว่างการแรงจูงใจกับระดับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ของบุคลากรที่
เข้ารับการฝึกอบรม ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่าย
โอนการฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านลักษณะ
งาน ด้านความส าเร็จ ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านโอกาสและความก้าวหน้า และด้านรางวัล/
ค่าตอบแทน  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 
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5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาข้างต้นผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
ระดับการจัดอบรม ระดับแรงจูงใจ และระดับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ของบุคลากรที่เข้า

รับการฝึกอบรม ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
5.2.1 ด้านการจัดอบรม  

จากผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการจัดของบุคลากรที่
เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยที่การด าเนินกิจกรรมการพัฒนามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งอธิบายได้ว่าลักษณะของการ
ด าเนินกิจกรรมการพัฒนา หมายถึงการที่ได้รับการสนับสนุนจากอค์การในด้านการจัดอบรม โดยให้มี
วิทยากรที่มีทักษะการบรรยายอย่างเข้าใจง่าย ร่วมทั้งมี เนื้อหา  เคร่ืองมือ  และการสาธิตขั้นตอนต่างๆ 
ที่คล้ายคลึงกับการปฏิบบัติงานจริง ซึ่งจะช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเพิ่มทักษะ และความ
ช านาญได้อีกวิธีหนึ่ง แนวทางดังกล่าวจะช่วยให้ผู้เข้าอบรมสามารถน า ความรู้ ทักษะ หรือความ
ช านาญของตนเองไปแลกเปลี่ยนกับเพื่อนร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ธวัช  ธนสมบูรณ์ (2556) ศึกษาเร่ืองการถ่ายโอนการฝึกอบรมจากชั้นเรียนสู่สถานประกอบการ: 
กรณีศึกษา มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนย์พัฒนาศักยภาพมนุษย์  กล่าวว่า การได้รับการ
สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานนั้น มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ลักษณะของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานอาจ
อยู่ในรูแบบของการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การพบปะพูดคุย หรือการสอนเพื่อนร่วมงาน ซึ่งจะช่วย
ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเพิ่มทักษะ และความช านาญได้อีกวิธีหนึ่ง แนวทางดังกล่าวจะช่วยให้
ผู้เข้าอบรมสามารถน า ความรู้ ทักษะ หรือความช านาญของตนเองไปแลกเปลี่ยนกับเพื่อนร่วมงานให้
สามารถปฏิบัติงานได้ 

5.2.2 ด้านแรงจูงใจ  
จากผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจของบุคลากรที่

เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งประกอบไปด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จ ด้านหน้าที่รับผิดชอบ ด้านโอกาส
และความก้าวหน้า และด้านรางวัล/ค่าตอบแทน โดยที่ด้านลักษณะงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การที่
บุคคลได้รับการมอบหมายงานที่ชัดเจนและท้าทาย กล่าวคือ หากงานที่ได้รับมอบหมายมีเป้าหมาย
ชัดเจนและท้าทาย การถ่ายโอนการเรียนรู้สู่ผลปฏิบัติงานก็จะเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิผล ในด้าน
เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลที่เด่นชัดที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิเชษฐ เชยเอ่ียม (2550)  ศึกษา
เร่ืองการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการฝึกอบรม : กรณีศึกษากลุ่มวังขนาย กล่าวว่า ปัจจัยแรงจูงใจที่เด่นชัด
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ที่สุด คือ ปัจจัยเกี่ยวกับงานเด่นชัดที่สุด เป็นการมอบหมายงานที่มีเป้าหมายชัดเจนและท้าทาย 
กล่าวคือ หากงานที่ได้รับมอบหมายมีเป้าหมายชัดเจนและท้าทาย การถ่ายโอนการเรียนรู้สู่ผล
ปฏิบัติงานก็จะเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิผล ในด้านเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลที่เด่นชัดที่สุด คือ ความ
ผูกพันต่อองค์กรและหน้าที่ความรับผิดชอบ 

5.2.3 การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 จากผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรมของบุคลากรของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย เป็นไปตาม
สมมติฐานหรือยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ พบว่า ด้านทัศนคติต่อการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับการ
ถ่ายโอนการฝึกอบรมของบุคคลอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.01 ซึ่งอธิบายได้ว่า ทัศนคติเป็นผลของความรู้สึก
ภายในจิตใจที่ส่งผลต่อความคิด ความเชื่อ และความรับรู้ ของบุคคลที่ส่งผลให้แสดงออกต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง และทัศนคติของบุคคลยังส่งผลให้เกิดความพร้อมในการเรียนรู้ การปฏิบัติงาน และความผูกพัน
ต่อองค์กรซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กล้าหาญ  ณ น่าน (2552) ศึกษาเร่ืองแบบจ าลองเชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม กล่าวว่า ทัศนคติเป็นสภาวะภายในจิตใจที่เกิดจากความ
พร้อมต่อการเรียนรู้และการจัดระบบประสบการณ์ซึ่งมีอิทธิพลต่อการตอบสนองของคน ทั้งนี้
ทัศนคติยังเป็นการผสมผสานของความรู้สึกนึกคิด ความเชื่อ ความคิดเห็น และความรู้ของบุคคลที่มี
ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และทัศนคติระดับบุคคลจะท าให้เกิดความปราถนาในการเรียนรู้และจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและความผูกพันธ์ต่อองค์กร 

 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
5.3.1 ด้านความรู้   จากการศึกษาพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยเป็นล าดับสุดท้าย คือ การฝึกอบรมจะ

ช่วยให้การปฏิบัติงานส าเร็จตามที่องค์กรคาดหวัง ดังนั้นสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง
ประเทศไทย ควรพัฒนาหลักสูตรในการฝึกอบรมให้ตรงกับงานที่บุคลากรรับผิดชอบ โดยแบ่ง
ออกเป็นกลุ่มงานและสายงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถน าไปใช้ปฏิบัติงานได้จริง 

5.3.2 ด้านทักษะ จากการศึกษาพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยเป็นล าดับสุดท้าย  คือ การฝึกอบรมจะ
ช่วยเพิ่มทักษะในงานตามสายอาชีพของท่านไม่ให้เกิดความผิดพลาดได้  หลังจากการเข้ารวมการ
อบรม ท าให้ทราบสาเหตุว่านอกจากพัฒนาหลักสูตรให้ตรงตามสายงานและกลุ่มงานแล้ว การ
คัดเลือกวิทยากรเป็นอีกสิ่งหนึ่งที่มีความส าคัญ คือ วิทยากรต้องมีความรอบรู้และมีทักษะในการสอน
ที่จะถ่ายทอดให้ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมเข้าใจได้ง่าย ร่วมทั้ง  เนื้อหา เคร่ืองมือ และขั้นตอนที่ใช้ในการ
ฝึกอบรมต้องคล้ายคลึงกับการปฏิบัติงานจริง 
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5.3.3 ด้านทัศนคติ จากการศึกษาพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยเป็นล าดับสุดท้าย  คือ การฝึกอบรม
สามารถเปลี่ยนความคิดให้มีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานได้  ดังนั้นสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ควรที่จะมีการพัฒนาในเร่ืองกิจกรรมระหว่างการอบรมให้มากขึ้น และ
ออกแบบการท ากิจกรรมให้สอดคล้องกับหลักสูตร เพื่อให้บุคลากรมีการปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
มากขึ้น  

 

5.4 งานวิจัยที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 
5.4.1 ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาการถ่ายโอนการฝึกอบรม : กรณีศึกษา สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยเจาะจงกลุ่มงานและสังกัดสายงาน เพื่อวิเคราะห์
แนวทางการพัฒนาการถ่ายโอนการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับความต้องการกับกลุ่มผู้เข้าอบรม 

5.4.2 ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาการถ่ายโอนการฝึกอบรม : กรณีศึกษา สถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยวิเคราะห์ร่วมกับวัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง การจัดอบรม แรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม : 

กรณีศึกษา สถาบันวิจัยวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 

 
ค ำชี้แจ้ง   แบบสอบถำมฉบับนี้แบ่งออกเป็น 5  ส่วน 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถำมเกี่ยวข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน 
สังกัดหน่วยงำน อำยุงำน สถำนภำพกำรสมรส เป็นแบบสอบถำมที่มีลักษณะแบบตรวจสอบรำยกำร 
(Check List) 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถำมที่ถำมเกี่ยวกับควำมคิดเห็นด้ำนปัจจัยในกำรจัดอบรมของพนักงำน
ในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ลักษณะแบบสอบถำมเป็นแบบมำตรำ
ส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถำมที่ถำมเกี่ยวกับควำมคิดเห็นด้ำนปัจจัยจูงใจของพนักงำนใน
สถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ลักษณะแบบสอบถำมเป็นแบบมำตรำส่วน
ประมำณค่ำ (Rating Scale) 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถำมที่ถำมเกี่ยวกับควำมคิดเห็นในกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมของ
พนักงำนกลุ่มสนับสนุนในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยเป็นกำรวัดใน
ส่วนของตัวแปรตำม ลักษณะแบบสอบถำมเป็นแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) ) 

ส่วนท่ี 5 ลักษณะแบบสอบถำมเป็นแบบสอบถำมปลำยเปิด โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถำม
เสนอแนะควำมคิดเห็น 

ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่ำนที่ให้ควำมร่วมมือในกำรตอบแบบสอบถำมคร้ังนี้ และจะน ำ
ผลงำนวิจัยที่ได้มำเสนอเป็นแนวทำงในกำรพัฒนำต่อไปในอนำคต 
 
 
 

นภำวรรณ  จ้อยชำรัตน์ 
นักศึกษำปริญญำโท 

บริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต 
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  การจัดอบรม แรงจูงใจ มคีวามสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
กรณีศึกษา : สถาบันวจิัยวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

 
 
 
 
 
 
 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดเลือกท าเครื่องหมาย ลงในช่อง  หน้าตัวเลอืกที่ตรงกับความเป็นจริงของทา่น 
1. เพศ 

 1)  ชาย 2)  หญงิ  
2. อายุ 

 1)   25-30 ปี 2)   31-35 ปี                         
                          3)   36-40 ปี 4)   41-45 ปี                          
 5)   46-50 ปี 6)   51-55 ปี            

3. ระดับการศึกษา   
                         1)  ต่ ากว่าปริญญาตรี                                2)  ปริญญาตร ี     
                              3)  ปริญญาโท                                        4)  ปริญญาเอก    

4. สังกัดสายงาน 
 1)  บริหาร                                            2)  สนับสนุน      
                              3)  นักวิจัย                                           4)  นักวิชาการ 
           5. กลุ่มงาน 
 1)  กลุ่มวิจยัพฒันาด้านพัฒนาอย่างยั่งยืน 2)  กลุ่มวิจยัและพฒันาด้านอุตสาหกรรมชีวภาพ           
                             3)  กลุ่มบริการอุตสาหกรรม 4)  สังกัดภายใต้ผู้ว่าการ 
 5)  กลุ่มบริหาร  

6.ระยะเวลาที่ปฏบิัติงานในองคก์าร/อายุงาน 
 1)   ไม่เกิน 5 ปี                                        2)  6-10 ปี          
                              3)   11-15 ปี 4)  มากกว่า 15 ปี 
 7. สถำนภำพ  
 1)   โสด                                           2)  สมรส          
                              3)   หย่าร้าง 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ยค าถามทัง้หมด  5  ส่วน ดังนี ้
  ส่วนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2  ข้อมูลเพื่อวัดระดับการจัดอบรม  
  ส่วนที่ 3  ข้อมูลเพื่อวัดระดับแรงจูงใจ 
    ส่วนที่ 4  การถ่ายโอนการฝึกอบรม  
  ส่วนที่ 5  ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
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ค าชี้แจง:โปรดอ่ำนข้อควำมต่อไปนี้แล้วเลือกตอบว่ำ เหน็ด้วยอย่ำงยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย หรือไม่เห็นด้วย
อย่ำงยิ่ง ตำมควำมเป็นจริงและควำมคิดเห็นของท่ำนเกี่ยวกับลักษณะงำนที่ท ำอยู่โดยท ำเรื่องหมำย / ลงในช่องว่ำงที่
ตรงกับควำมคดิเห็นของท่ำน  1 : ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิง่  2 : ไม่เหน็ด้วย 3 : ไม่แน่ใจ 4 : เห็นด้วย 5 : เหน็ด้วยอย่ำงยิ่ง      
ส่วนท่ี 2 การจัดอบรม 

 

ข้อ 
การจัดอบรม 

ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

 
1 

การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
ท่านคิดว่าหนว่ยงานมีการส ารวจความต้องการ การ
ฝึกอบรมตรงตามที่ท่านต้องการ 

     

2 ท่านคิดว่าหนว่ยงานมีการออกแบบหลักสูตรอบรม
ที่มีความจ าเป็นต่องานทีท่่านปฏิบัต ิ

     

3 ท่านคิดว่าหนว่ยงานจัดหลักสูตรอบรมตรงตาม
ความต้องการของท่าน 

     

4 ท่านคิดว่าหนว่ยงานมีการออกแบบหลักสูตรอบรม
ที่มีความจ าเป็นต่อองค์กร 

     

 
1 

การวางแผนพฒันาบุคลากร 
ท่านคิดว่าหนว่ยงานมีวางแผนในการจัดอบรมทีม่ี
ความเหมาะสม 

     

2 ท่านคิดว่าหนว่ยงานมีการวางแผนออกแบบ
หลักสูตรอบรมไดต้รงตามสายงานที่ท่านปฏิบัติอยู ่

     

3 ท่านคิดว่าหนว่ยงานมีการวางแผนโดยคัดเลือก
วิทยากรทีม่ีความรอบรู้ทัง้ทฤษฎีและปฏิบัต ิ

     

4 ท่านคิดว่าหนว่ยงานมีการวางแผนการจัดอบรมที่
เห็นแล้วว่าเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

     

 
1 

ด าเนินกิจกรรมการพัฒนา 
ท่านเห็นว่าวทิยากรมีความรอบรู้โดยการบรรยาย
อย่างเข้าใจ 

     

2 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการฝึกอบรมมีลักษณะคล้ายคลึง
กับเคร่ืองมือทีใ่ชใ้นการปฏิบตัิงานจริง 
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 ส่วนที่ 3 แรงจูงใจ 
 

 

ข้อ 
การจัดอบรม 

ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

3 การสาธิตขั้นตอนต่างๆในการฝกึอบรมมีลักษณะ
คล้ายคลึงกับขั้นตอนในการปฏบิัติงาน 

     

4 เน้ือหาสาระที่สอนในการฝึกอบรมมีความใกล้เคียง
กับงานที่ท่านรับผิดชอบ 

     

 
 
1 

ประเมินและติดตามผล 

ท่านเห็นว่าหน่วยงานได้มีการตดิตามและ

ประเมินผลหลังอบรม 

     

2 ท่านเห็นว่าหน่วยงานมีการติดตามผลหลังจากการ

ฝึกอบรม 3 เดือน 

     

3 ท่านเห็นว่าหน่วยงานมีการประเมินผล มีการ
น าไปใช ้ 

     

 

ข้อ 
แรงจูงใจ 

ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

 
1 

ด้านลักษณะงาน 
ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ท้าทายความรู้ความสามารถ 

     

2 ท่านคิดว่างานทีท่ าอยูม่ีความส าคัญ เป็นกลไกหนึ่ง
ที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

     

3 ท่านสามารถวางแผนการปฏบิัตงิานในส่วนที่ตน
รับผิดชอบได้ด้วยตนเองหรือภายในกรอบที่ก าหนด 
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ข้อ 
แรงจูงใจ 

ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

4 ท่านคิดว่างานทีท่ าอยู่ต้องหมั่นศึกษาเรียนรู้
วิทยาการใหม่เสมอ 

     

 
1 

ด้านความส าเร็จ 
ท่านคิดว่าหลังจากทีท่่านได้รับการฝึกอบรมท่าน
สามารถปฏิบัตงิานได้ตามเป้าหมาย 

     

2 ท่านคิดว่าหลังจากการอบรมจะน าความรู้ไปใช้
ปฏิบัติงานไดจ้ริง 

     

3 ท่านสามารถน าความรู้ไปแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า
ในงานได้ 

     

4 ท่านคิดว่าหลังจากการอบรมท่านจะประสบ
ความส าเร็จในงานที่รับผิดชอบ 

     

 
1 

ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ 
งานที่ได้รับหมอบหมายมีความท้าท้ายจนท าให้
ท่านต้องการเพิม่พูนความรู ้

     

2 ท่านคิดว่าหลังจากการอบรมจะสามารถปฏิบัตงิาน
ที่ไม่ถนัดได้ 

     

3 ท่านอยากเข้าอบรมแต่ติดที่ภาระหน้าที่ทีต่้อง
รับผิดชอบ 

     

4 ท่านคิดว่างานทีท่่านได้รับหมอบหมายมปีริมาณที่
มาก 

     

 
1 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 
ต าแหนง่งานทีท่ าอยู่มโีอกาสทีจ่ะก้าวหน้าในหน้าที่
การงานต่อไปในอนาคต 

     

2 องค์การสนับสนุนให้ท่านเข้ารบัการอบรมหรือ
ศึกษาต่อ เพื่อเพิม่พูนความรู้ความสามารถและ
ศักยภาพในการท างาน 

     

3 ท่านคิดว่าการอบรมจะช่วยเพิม่พูนความรูใ้หท้่านมี
ความก้าวหน้าในสายงานทีท่่านท าอยู ่
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ส่วนที่ 4 การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 

 
 

 

ข้อ 
แรงจูงใจ 

ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

4 ท่านรู้สึกว่าการท างานทุกวันนี้สามารถคาดหวังว่า
จะประสบความส าเร็จในอาชีพได้ 

     

 
1 

ด้านรางวัล/ค่าตอบแทน 
ท่านคิดว่าค้าจ้าง/ค่าตอบแทนทีท่่านได้รับมีความ
เหมาะสม 

     

2 ท่านคิดว่าการพฒันาศักยภาพท าให้ท่านได้
ค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น 

     

3 ท่านคิดว่าการพฒันาศักยภาพท าให้ท่านได้รางวัล
นอกเหนือจากค่าตอบแทนทีไ่ด้รับ 

     

4 ท่านคิดว่าการอบรมเพื่อเพิม่พูนความรู้ ทักษะ หรือ
ความสามารถองค์กรได้ให้รางวลั/สิทธิประโยชน์แก่
ท่านเพิ่มขึ้น 

     

 

ข้อ 
การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

 
1 

ด้านความรู้ 
ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยให้การปฏิบัตงิาน
ส าเร็จส าเร็จตามที่องค์กรคาดหวัง 

     

2 ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยสนับสนุนให้
หน่วยงานที่ท่านสังกัดบรรลุตามแผนงาน 

     

3 ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยให้ท่านได้น าความรู้
ไปใชใ้นการปฏิบตัิงาน 
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ข้อ 
การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

4 ท่านคิดว่าการฝึกอบรมตามขั้นตอนที่ถูกต้องจะท า
ให้ได้รับความรู้เพิม่ขึ้น 

     

 
1 

ด้านทักษะ 
ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยให้ท่านมทีักษะเพิม่
มากขึ้นสามารถที่จะปฏิบัตงิานให้มีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น 

     

2 ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยเพิ่มทักษะในงาน
ตามสายอาชีพของท่านไม่ให้เกิดความผิดพลาดได้ 

     

3 ท่านคิดว่าการฝึกอบรมจะช่วยเพิ่มทักษะให้ท่าน
สามารถปฏิบัตงิานที่ท้าทายได ้

     

4 ท่านเห็นว่าทักษะที่ทา่นได้จากการฝึกอบรม
สามารถให้ค าปรึกษาแนะน าบุคคลอื่นได้ 

     

 
1 

ด้านทัศนคติ 
ท่านคิดว่าการฝึกอบรมสามารถเปล่ียนทัศนคติของ
บุคคลให้เป็นไปในทางที่ดีต่อองค์กรได้ 

     

2 ท่านคิดว่าการฝึกอบรมสามารถเปล่ียนความคิดให้
มีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานได้ 

     

3 ท่านคิดว่าการพฒันาฝึกอบรมจะท าให้บุคคลมี
ทัศนคติที่ดตี่องานที่รับผิดชอบ 

     

4 ท่านคิดว่าการพฒันาฝึกอบรมจะปรับเปล่ียนให้
บุคคลมีทัศนคติด้านเชิงบวกมากขึ้น 
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ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะ / ความคิดเห็น 
5.1 ด้านการจัดอบรม 
......................................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................................  
5.2 ด้านแรงจงูใจ 
......................................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................................  
5.3 ด้านการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
......................................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................... 
 
 
 

***ขอขอบคุณทีใ่หค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบสอบถาม*** 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ - นามสุกล         นภาวรรณ  จ้อยชารัตน์ 
วันเดือนปีเกิด         4 พฤศจิกายน 2529  
การศึกษา         ระดับปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการทั่วไป 
          มหาวิทยาลัยศรีเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปีการศึกษา 2554 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน         8 หมู่ 13 ต าบลคลองห้า อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 12120 
สถานท่ีท างาน         กองพัฒนาบุคคล สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
          35 หมู่ 3 ต าบลคลองห้า อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 12120 
  โทร. 0 - 2577 - 9387 
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