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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยที่ไดในบทที่ 4 ในบทน้ีผูวิจัยไดนําเสนอทบสรุปของผลการวิจัย การอภิปราย
ผลการวิจัย พรอมทั้งไดใหขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย และขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 
เน้ือหาตามลําดับ ดังน้ี 

สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่องอิทธิพลของรูปแบบการฝกอบรม สภาพแวดลอม และวิธีการประชาสัมพันธที่มี
ตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากรระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด
สรุปไดดังน้ี

1. แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด
4.29 ในรายละเอียดพบวาแรงจูงใจกอนการเขารวมฝกอบรม อยูในระดับมาก 4.16 ในขณะที่
แรงจูงใจระหวางการฝกอบรมและแรงจูงใจหลังการฝกอบอบรมอยูในระดับมากที่สุด 4.37 และ 4.34
ตามลําดับ 

2. อิทธิพลของรูปแบบการฝกอบรม สภาพแวดลอม และวิธีการประชาสัมพันธ ที่มีตอ
แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากรระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด สรุปได 
ดังตารางที่ 5.1 

ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ

แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม 

กอน 
การฝกอบรม 

ระหวาง 
การฝกอบรม 

หลัง 
การฝกอบรม 

โดยรวม 

หลักสูตรฝกอบรม 
เน้ือหาฝกอบรม 0.244 0.217 0.202 
วิธีการฝกอบรม 
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 0.246 0.238 0.140 0.202 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
โอกาสในการใชความรู 0.201 0.173 
วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร 0.252 
การติดตามผล 0.227 0.270 0.161 
วิธีการประชาสัมพันธ 0.269 0.145 
Adjusted R Square 0.423 0.345 0.475 0.517 
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สมมติฐานที่ 1 รูปแบบการฝกอบรมนาจะมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝก 
อบรมของบุคลากรระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด จากตารางที่ 5.1 พบวา เน้ือหาฝกอบรมมี
อิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมทั้งในระหวางการฝกอบรม หลังการฝกอบรม 
และในภาพรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 สภาพแวดลอมนาจะมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝก 
อบรมของบุคลากรระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด จากตารางที่ 5.1 พบวา การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมทั้งกอนการฝกอบรม ระหวางการ
ฝกอบรม และหลังการฝกอบรม และโอกาสในการใชความรูมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวม
โครงการฝกอบรม ภายหลังการฝกอบรม และในภาพรวม และในสวนของวัฒนธรรมการเรียนรูภายใน
องคกรมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม กอนการฝกอบรม รวมถึงการติดตามผล 
มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมทั้งในระหวางการฝกอบรมและหลงัการฝกอบรม 
และในภาพรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 วิธีการประชาสัมพันธนาจะมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวม
โครงการฝกอบรมของบุคลากรระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด จากตารางที่ 5.1 พบวาวิธีการ
ประชาสัมพันธมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม กอนการฝกอบรม และใน
ภาพรวม 

อภิปรายผลการวิจัย 

1. ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจระหวางการฝกอบรมผูเขารับการฝกอบรมอยูในระดับมาก
ที่สุด สะทอนใหเห็นวาผูเขารวมฝกอบรมมีความกระตือรือรนในการเรียนรูสิ่งใหมๆ มีสวนรวมในการ
ทํากิจกรรมแสดงความคิดเห็นตางๆ รวมถึงอยูรวมการฝกอบรมตลอดระยะเวลาในการฝกอบรม ใน
ทํานองเดียวกัน แรงจูงใจภายหลังการฝกอบรมอยูในระดับมากที่สุด แสดงใหเห็นวาผูเขารับการฝก 
อบรมสามารถนําความรูภายหลังจากการฝกอบรมไปปรับใชในการทํางานไดจริง นําความรูภายหลัง 
จากการฝกอบรมไปแกไขปญหาในงานของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ และที่สําคัญยังสามารถนํา
ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปเผยแพรถายทอดใหกับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดีและอยาง
ตอเน่ือง ผลการวิจัยครั้งน้ีสนับสนุนแบบจําลองกระบวนการถายโอนการเรียนรูของ Baldwin & Ford
(1988) ที่สรุปวา การจะสรางแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากรน้ันจําเปนตอง
พิจารณาทั้งกอนการฝกอบรม ระหวางการฝกอบรม และภายหลังการฝกอบรม โดยใหความสําคัญกับ
การรูปแบบการฝกอบรม ไดแก หลักสูตร เน้ือหา และวิธีการ รวมทั้งควรสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอ
การฝกอบรม ทั้งในแงของการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน โอกาสใน
การใชความรู วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร และการติดตามผล

2. ผลการวิจัยพบวา เน้ือหาฝกการอบรมมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝก
อบรมของบุคลากร ระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด ทั้งระหวางการฝกอบรม และหลังการฝก 
อบรม อาจเน่ืองมากจากทางบริษัทไดกําหนดเน้ือหาที่ผูเขาอบรมสนใจ สอดคลองกับความตองการ
ของผูเขารับการฝกอบรม และมีการจัดเรียงลําดับอยางเปนระบบ ทําใหผูเขารับการฝกอบรมเขาใจใน
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เน้ือหาไดงาย นอกจากน้ี เน้ือหามีความสมัยและทันเหตุการณ และสามารถนําไปปรับใชในการทํางาน
ไดจริง ทําใหผูเขารับการฝกอบรมสนใจ โดยถือเปนความแปลกใหมดึงดูด จึงมีผลตอแรงจู งใจ 
ผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับ ชูชัย สมิทธิไกร (2556, หนา 32) ที่กลาววา การออกแบบการฝกอบรม
ควรพิจารณาวาเน้ือหาตอบสนองความตองการของผูเขารับการฝกอบรม สอดคลองหรือคลายคลึงกับ
สถานการณการทํางานจริง รวมทั้งมีความถูกตองและทันสมัย 

ผลการวิจัยพบวา หลักสูตรฝกอบรมไมมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝก
อบรมของบุคลากร ระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด ที่เปนเชนน้ีอาจเน่ืองมาจากหลักสูตรที่
จัดเปนหลักสูตรเดิม ซึ่งจัดเปนประจําทุกปตามแผนอบรมประจําป ดังน้ันในโอกาสตอไป บริษัทควร
พัฒนาหลักสูตรใหมๆ อยูเสมอ แตหากยังมีความจําเปนตองอบรมในหลักสูตรเดิม บริษัทจะตองปรับ
ในรายละเอียดของการดําเนินโครงการ เชน เปลี่ยนสถาบันการฝกอบรม หรือเปลี่ยนวิทยากร เพื่อที่
ผูเขารับการฝกอบรมจะไดรับประสบการณที่แตกตางออกไปจากเดิม โดยหลักสูตรที่เกี่ยวของกับ
นวัตกรรมและเทคโนโลยีน้ันเปนหลักสูตรที่มีความนาสนใจ (เลิศนภา พงษดํา, 2560, หนา 72)
ขณะที่ผลการวิจัยพบวา วิธีการฝกอบรมไมมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของ
บุคลากร ระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด อาจเน่ืองมาจากทางบริษัทยังคงใชวิธีการฝกอบรม
แบบเดิม ซึ่งมุงเนนการบรรยาย และเน้ือหาเชิงวิชาการมากเกินไป ทําใหผูเขารับการฝกอบรมไมสนใจ
ไมอยากที่จะเขารับการฝกอบรม ดังน้ันเพื่อพัฒนาการฝกอบรมใหดีข้ึน ทางบริษัทควรปรับใหมีวิธีการ
ฝกอบรมที่หลากหลาย เชน การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Work shop) มีกิจกรรมใหผูเขารับการ
ฝกอบรมไดฝกปฏิบัติ สอดแทรกความรูขณะทํากิจกรรมชวยใหผูเขารับการฝกอบรมรูสึกผอนคลายไม
เครียดจนเกินไป หรืออาจทําการฝกอบรมออนไลน นําเทคโนโลยีเขามามีสวนรวมในการฝกอบรม เพือ่
ดึงดูดใหผูเขารับการฝกอบรมสนใจมากย่ิงข้ึน แนวทางดังกลาวน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ สาครินทร
หรูมิ่งมงคล (2562) พบวา การจัดอบรมผานทางสื่อสารสนเทศ เชน การประชุมทางไกล (Video
Conference) ผานระบบสตรีมมิ่ง (Streaming) เหมาะกับสถานการณปจจุบันและสรางแรงจูงใจของ
ผูเขารับการฝกอบรมไดดี 

3. ผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวม
โครงการฝกอบรมของบุคลากรระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด ทั้งกอนการฝกอบรม ระหวาง
การฝกอบรม และภายหลังการฝกอบรม ที่เปนเชนน้ีอาจเน่ืองจากผูบังคับบัญชาในแตละสายงาน
สนับสนุนใหบุคลากรมีความรูความสามารถ พรอมทั้งใหกําลังใจ ใหการช่ืนชมผูเขารับการฝกอบรม
ผลการวิจัยพบวา โอกาสในการใชความรูมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม
ภายหลังการฝกอบรม อธิบายไดวา ภายหลังจากการฝกอบรมแลว บุคลากรไดมีโอกาสในการใช
ความรูความสามารถที่ไดรับ นํามาปรับใชในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ นําประสบการณที่
ไดรับมาพัฒนางานเพื่อใหเกิดประโยชน และทําการพัฒนาอยางตอเน่ือง สวนผลการวิจัยที่พบวา
วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกรมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมในชวงกอน
การฝกอบรม เน่ืองมาจากทางบริษัทสนับสนุนและใหความสําคัญกับการฝกอบรม โดยถือเปนกลไก
สําคัญที่ทําใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง สังเกตไดจากการที่บริษัทมีแผนการ
ฝกอบรมประจําป และแตละหนวยงานก็ไดดําเนินการฝกอบรมอยางตอเน่ือง อยางไรก็ตาม หากทาง
บริษัทตองการเสริมสรางวัฒนธรรมการเรียนรูภายในใหดีข้ึน ทางบริษัทควรจัดต้ังทีมงานเพื่อสงเสริม
การเรียนรู เชน ทีมขามสายงาน ทีมแกปญหา และกลุมคุณภาพ เปนตน นอกจากน้ี ควรนําแนวคิด
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การจัดการความรู (KM) เขามาใช ใหพนักงานไดแลกเปลี่ยนความรู แบงปนประสบการณ และพูดคุย
กันอยางสม่ําเสมอ อันจะทําใหเกิดวัฒนธรรมการเรียนรูภายในอยางตอเน่ือง (ชมพู เนินหาด, สุชาดา 
น้ิมวัฒนากุล และปาลีรัญญ ฐาสิรสวัสด์ิ, 2561, หนา 26) ในสวนของผลการวิจัยที่พบวา การติดตาม
ผลมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมทั้งในระหวางการฝกอบรมและภายหลังการ
ฝกอบรม เน่ืองมาจากทางบริษัทไดติดตามการเปลี่ยนแปลงของพนักงานอยางตอเน่ือง มีการเขียน
สรุปขอมูลภายหลังจากการฝกอบรมทุกครั้ง และติดตามสิ่งที่ไดจากการอบรมมาไปใชในการพัฒนา
ตนเองกับพัฒนาการปฏิบัติงานสม่ําเสมอ สวนกรณีที่พบวา การสนับสนุนจากเพื่อรวมงานไมมีอิทธิพล
ตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมอาจเน่ืองมาจากเพื่อนรวมงานไมไดเปนผูมสีวนไดสวนเสยี
ตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมโดยตรง 

4. ผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน
โอกาสในการใชความรู วัฒนธรรมการเรียนรูในองคกรและการติดตามผล มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ
เขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากรระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด เปนไปตามแบบจําลอง
กระบวนการถายโอนการเรียนรู (Baldwin & Ford, 1988, p. 54) และสะทอนใหเห็นวา ผูเขารับการ
ฝกอบรมไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน โดยการใหคําปรึกษาตลอดชวงการฝกอบรม เปดโอกาส
ใหนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมมาใชในการทํางาน สนับสนุนการพัฒนาความรูความสามารถอยาง
ตอเน่ือง ผลการวิจัยครั้งน้ียังสะทอนใหเห็นวาพนักงานของบริษัทมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น แกไข
ปญหาการทํางานรวมกัน มีการทํางานเปนทีม เกิดการแลกเปลี่ยนการเรียนรูเกื้อกูลซึ่งกันและกัน
และยังสะทอนใหเห็นวาทางบริษัทยังมีการติดตามการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการฝก 
อบรมอยางตอเน่ือง 

5. ผลการวิจัยพบวา วิธีการประชาสัมพันธมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝก
อบรม กอนการฝกอบรม เน่ืองจากบริษัทประชาสัมพันธอยางตอเน่ืองและหลากหลายชองทาง เชน
ติดบอรดประชาสัมพันธ เสียงตามสาย แผนพับ และอีเมล ทําใหพนักงานสนใจที่จะเขารวมการฝก
อบรม อยางไรก็ตาม เพื่อใหพนักงานไดรับขอมูลการฝกอบรมไดดีย่ิงข้ึน ทางบริษัทควรประชาสัมพันธ
ผานสื่อสังคมออนไลน เชน เฟซบุก ไลน อิงสตแกรม ซึ่งถือเปนสื่อใหมที่พนักงานเขาถึงไดงายใหขอมูล
ขาวสาร สร างการมีส วนรวม และความผูกพันของผู รับสาร ถือเปนชองทางประชาสัมพันธ
ที่จะชวยสรางแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากรไดดี (วิภัคฉณัฏฐ นิมิตพันธ และ
ศิริจันทรา พลกนิษฐ, 2559, หนา 21-31)

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 
1. ขอคนพบที่ไดจากการวิจัยครั้งน้ีเปนประโยชนสําหรับผูบริหารและนักบริหารทรัพยากร

มนุษยตองใหความสําคัญในการออกแบบรูปแบบการฝกอบรมเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการเขารวม
โครงการฝกอบรมของบุคลากร ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาหากองคกรสรางแรงจูงใจในการเขารวม
โครงการฝกอบรมของบุคลากรน้ันจะตองคํานึงถึงความสอดคลองกับรูปแบบการฝกอบรม ไมวาจะ
เปนในสวนของหลักสูตรการฝกอบรม เน้ือหาการฝกอบรม และวิธีการฝกอบรม ที่จะชวยสงเสริมกัน
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เปนวิธีปฏิบัติที่ครอบคลุมการเสริมสรางทักษะความรูความสามารถของบุคลากร เปดโอกาสการมี 
สวนรวมในการฝกอบรม รวมถึงวิธีปฏิบัติที่จูงใจพนักงานตามหลักการใหรางวัลตามผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อเปนการเกื้อหนุนการเรียนรูของบุคลากร 

2. ขอสังเกตที่นาสนใจ เกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการฝกอบรม ซึ่งไดจากผลการวิเคราะห
คาเฉลี่ยที่พบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน โอกาสในการใช
ความรู วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร และการติดตามผล มีคาอยูในระดับมากถึงมากที่สุด แตใน
การวิเคราะหอิทธิพลที่มีตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากรในภาพรวมแลวน้ัน
กลับพบวา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานไมมีอิทธิพล ผูวิจัยจึงเสนอใหทางบริษัทสนับสนุนให
พนักงานไดชวยกันทํางานใหสงเสริมกัน ใหคําแนะนํา การสนทนา หรือการแลกเปลี่ยนประสบการณ
ซึ่งกันและกัน หรือรวมกันแชรความคิดตางๆ เพื่อแกปญหา การสรางเปนเครือขายหรือการทํางาน
เปนกลุม เพื่อชวยใหเกิดการถายโอนความรู สรางแรงจูงใจ และทําใหเกิดการพัฒนาตนเองตอไป
(ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 32)

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป 
1. ควรทําการศึกษาในระยะยาว ทําการศึกษาซ้ําในประชากรกลุมเดิมซึ่งจะสามารถช้ีใหเห็น

ถึงอิทธิพลของรูปแบบของการฝกอบรม สภาพแวดลอมของการฝกอบรม และวิธีการประชาสัมพันธที่
มีตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร วามีการเปลี่ยนไปหรือไมภายใตสถานการณ 
ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

2. จากขอคนพบที่แสดงใหเห็นวาตัวแปรทั้งหมดที่นําเขามาใชในการวิเคราะหครั้งน้ีสามารถ
อธิบายแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมไดรอยละ 51 แสดงวา ยังมีตัวแปรอื่นที่มีอิทธิพลตอ
แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร บริษัท มิลลิเมด จํากัด ดังน้ันในการวิจัยใน
อนาคตควรเพิ่มตัวแปรอื่นเขามาศึกษารวมดวย โดยเฉพาะตัวแปรรางวัลและคาตอบแทน เน่ืองจาก
อาจเปนตัวแปรที่จะเปนแรงจูงใจสําคัญที่ทําใหบุคลากรเขารวมโครงการฝกอบรม




