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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

บทน้ีเปนการนําเสนอวิธีดําเนินการวิจัยเปนวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) วิเคราะห
ระดับแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร ระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด 
2) วิเคราะหอิทธิพลของรูปแบบการฝกอบรม สภาพแวดลอม และวิธีการประชาสัมพันธ ที่มีตอ
แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร ระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด โดยใช
เครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ การระบุที่มาของเครื่องมือ องคประกอบของเครื่องมือมา
ตวัดของเครื่องมือ โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับการดําเนินการวิจัย ดังน้ี 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
3. การตรวจสอบเครื่องมือวิจัย
4. การเก็บรวบรวมขอมูล
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

1. ประชากร
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดมีการกําหนดคุณสมบัติไวเพื่อใหไดประชากรที่

มีความรู ความเขาใจ ที่ไดรับจากประสบการณของตนเอง หรือไดรับจากแหลงขอมูลประเภทตางๆ 
อาทิ ผูที่มีความสนิทใกลชิด เอกสารทางชองทางประเภทอื่น เปนตน ประสบการณดังกลาวสงผลให
ประชากรที่ใชมีความเขาใจ และสามารถใหขอมูลโดยแสดงความคิดเห็นไดอยางถูกตองสอดคลองกับ
ประเด็นที่ผูวิจัยศึกษา ซึ่งคุณสมบัติของประชากร ไดแก 

1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด
1.2 พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด ที่มีอายุงาน 1 ปข้ึนไป

2. กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางครั้งน้ีจะเปนพนักงาน บริษัท มิลลิเมด จํากัด โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยาง

จาก บริษัท มิลลิเมด จํากัด 
ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุมประชากรมีจํานวน 556 คน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง

โดยใช สูตรการคํานวณของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973, pp. 727-728) ที่ระดับความ
เช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน 0.05% ดังน้ี 

n   =   
2Ne1

N


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เมื่อ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N  =  จํานวนประชากร 
 e  =  ความคลาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยาง ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
แทนคา 

n  = 
)05(.0001

000
2

= 
2)05.0(5561(

556


=  233 คน 

จากการแทนคาสูตรดังกลาวจะไดจํานวนของกลุมตัวอยางเทากับ 233 คน ดังน้ัน ผูวิจัย
จึงกําหนดใหกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีมีจํานวน 233 คน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

งานวิจัยฉบับที่ดําเนินการอยูน้ีไดใชเทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณซึ่งไดใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บขอมูล โดยการต้ังเปนคําถามและผูตอบแบบสอบถามตอบคําถามที่เปนลักษณะ
ของการแสดงความคิดเห็น ดังมีรายละเอียดของการจัดทําเครื่องมือ คือ 

1. ลักษณะของคําถาม
คําถามที่จัดครั้งน้ันเปนลักษณะของคําถามชนิดปลายปด 2 ประเภท ไดแก 
1.1 คําถามชนิดปลายปด แบบใหเลือกตอบ (คําถามแบบปรนัย) ใชสําหรับการตอบ

คําถามขอมูลทั่วไป ประกอบดวย คําถามที่เกี่ยวของกับคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามที่เรียกวา
คุณสมบัติทางประชากรศาสตร และคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นทั่วไปเกี่ยวกับประเด็นอื่นๆ ที่ผูวิจัย
ตองการทราบ 

1.2 คําถามชนิดปลายปด แบบใหเลือกตอบ โดยคําตอบที่เลือกน้ันจะใชในลักษณะของ
การวัดระดับความเปนจริง จากมากที่สุดถึงนอยที่สุด ซึ่งแตละขอผูตอบคําถามจะตอบตามระดับ
ความเห็นที่ตรงกับตนเองมากที่สุด ทั้งน้ีระดับดังกลาวไดแบงเปนระดับ 5 คือระดับที่มีคาคะแนน
สูงสุด จนกระทั่งระดับ 1 คือระดับที่มีคาคะแนนตํ่าที่สุด โดยใชหลักการของการใชมาตรวัดแบบ
ประมาณ

2. ท่ีมาของเครื่องมือ
ที่มาของเครื่องมือในที่น้ี หมายถึง คําถามที่อยูในแบบสอบถามที่มีความเกี่ยวของกับตัว

แปรที่ใช ศึกษาทุกตัว และทุกประเภท ซึ่งผู วิจัยไดดําเนินการคนควาจากแหลงขอมูลตางๆ 
ประกอบดวย แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของ ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งไดมีการศึกษามากอน คําแนะนํา
จากผูทรงคุณวุฒิ และคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษา 
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ตารางท่ี 3.1 รายการช้ีวัดตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

ตัวแปร รายการวัด 
ผลงานนักวิชาการ 

ที่นํามาอางอิง 
รูปแบบการฝกอบรม 
1. หลักสูตรฝกอบรม

2. เนื้อหาฝกอบรม

3. วิธีการฝกอบรม

1. พัฒนามาจากความจําเปนในการฝกอบรม
(Training Need)

2. ใหความรูที่นําไปใชเพื่อแกปญหาการทํางานไดทันที
3. พัฒนาทักษะที่สามารถปรับใชเพื่อแกปญหา

การทํางานไดทันที
4. พัฒนาทัศนคติที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน
5. ตรงกับความตองการในอาชีพการทํางาน
6. ตรงกับความตองการตอสถานการณของบริษัท

1. เนนหลักการทั่วไปในการทํางาน
2. เปนไปตามความตองการในสถานการณปฏิบัติงาน

จริง 
3. สอดคลองกับวัตถุประสงคของการฝกอบรม
4. เชื่อมโยงกับประสบการณที่มีอยูของผูเขาอบรม
5. มีความถูกตอง
6. มีความทันสมัย
7. จัดลําดับเน้ือหาตางๆ อยางเปนระบบ
8. มีการแบงเปนหมวดหมู งายตอการทําความเขาใจ

1. เนนการบรรยายเปนหลัก
2. มีการใชกรณีศึกษาประกอบการบรรยาย
3. มีการสาธิต ฝกปฏิบัติ 
4. มีกิจกรรม (Work Shop) ระหวางการฝกอบรม
5. ใชเกมชวยสรางการเรียนรูระหวางการฝกอบรม
6. จัดสถานการณจําลองสภาพเดียวกับสถานการณ

การทํางานจริง
7. แบงกลุมผูเขาฝกอบรม ระดมสมอง ฝกคิด

แกปญหา
8. ใหผูเขาอบรมอภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็น

ซ่ึงกันและกัน
9. พาไปทัศนศึกษา นําชมการปฏิบัติงานในสถานที่จริง
10. ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน (CIA)
11. ฝกอบรมออนไลนผานส่ืออิเล็กทรอนิกส

Noe (1986), (2005)
Seyler, et al. (1998)
Kirkpatrick (1994)
Facteau, Dobbins,
Russell, Ladd &
Kudisch (1995) 
Vroom (1964)
Xiao (1996)
Baldwin & Ford (1988)
Holton, Bates &
Ruona (2000)
Jone, et al. (2000);
Okotoni & Erero
เสนห จุยโต (2558)
Modupe (2008)
Goldstein (1993)
ชูชัย สมิทธิไกร (2554),
(2556)
กิติศักดิ์ พลอยพานิชเจริญ
(2557)
Lim, Werner, &
Desimone (2013)
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ตารางท่ี 3.1 รายการช้ีวัดตัวแปรที่ใชในการวิจัย (ตอ) 

ตัวแปร รายการวัด 
ผลงานนักวิชาการ 

ที่นํามาอางอิง 
สภาพแวดลอมของ 
การฝกอบรม 
1. การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา

2. การสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงาน

3. โอกาสในการใช
ความรู

4. วัฒนธรรมการเรียนรู
ภายในองคกร

1. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสพนักงานไดมีสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมายฝกอบรมรวมกัน

2. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนการฝกอบรมอยางเต็มที่
3. ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาหรือทําการฝกอบรมดวย

ตัวเองเฉพาะ
4. ผูบังคับบัญชายอมเล่ือนกําหนดการสงงาน หาก

ทานตองเขาฝกอบรมในชวงเวลาเดียวกัน
5. ผูบังคับบัญชาใหกําลังใจ ชื่นชมทานที่เขารวม

ฝกอบรม

1. เพื่อนรวมงานใหคําแนะนําการทํางาน
2. เพื่อรวมงานใหความชวยเหลือ แกปญหาการทํางาน
3. มีการรวมตัวกันเปนกลุมยอยเพื่อแกปญหา

การทํางาน
4. แลกเปล่ียนประสบการณรวมกันเพื่อชวยให

ปฏิบัติงานไดดีขึ้น 

1. ทานไดนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปใชใน
การทํางานทันท ี

2. ทานไดรับมอบหมายงานเพิ่มขึ้น โดยงานน้ัน
เก่ียวเน่ืองกับการฝกอบรมที่ผานมา 

3. ทานไดรับมอบหมายโครงการพิเศษ (Special
Project) ภายหลังเขารวมโครงการฝกอบรม 

1. สนับสนุนใหบุคลากรเรียนรูพัฒนาตนเองอยาง
ตอเน่ือง

2. พนักงานของบริษัทใหความสําคัญกับการเรียนรู
อยางตอเน่ือง

3. บริษัทเปดโอกาสใหรวมคิด ออกแบบ และพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรม

4. บริษัทมีการจัดตั้งทีมงานตางๆ เพื่อสงเสริม
การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)

5. บริษัทสนับสนุนใหพนักงานใชเทคโนโลยีใน
การทํางาน

Baldwin and Ford  
(1988) 
Leimbach & Maringka, 
(2019) 
ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 
Grossman & Salas 
(2011) 
กิติศักดิ์ พลอยพานิชเจริญ
(2557)
Salas, et al. (2006) 
ศิวพร โปรยานนท (2554, 
หนา 28) 
Burke, L. A. & 
Hutchins, H. M. (2007) 
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ตารางท่ี 3.1 รายการช้ีวัดตัวแปรที่ใชในการวิจัย (ตอ) 
 

ตัวแปร รายการวัด 
ผลงานนักวิชาการ 

ที่นํามาอางอิง 
 
 
 
 
5. การติดตามผล 

6. บริษัทสนับสนุนเทคโนโลยีใหมๆ เพื่อการเรียนรูของ 
 พนักงาน 
7. บริษัทมีการจัดการความรู (KM)  อยางสมํ่าเสมอ 
 
1. บริษัทใหทานเขียนรายงานสรุปผลหลังการฝกอบรม 
2. บริษัทมีการประเมินผลหลังฝกอบรมทุกครั้ง 
3. บริษัทมีการติดตามส่ิงที่ไดจากการอบรมไปใช 
 พัฒนาตนเอง 
4. บริษัทมีระบบติดตามและประเมินผลส่ิงที่ไดจาก 
 การอบรมไปใชพัฒนาการปฏิบัติงาน 
5. บริษัทมีการติดตามผลที่ไดจากการอบรมไปใชพัฒนา 
 หนวยงานของทาน 
6. บริษัทติดตามผลภายหลังจากการฝกอบรมทุก 3  
 เดือน 
7. บริษัทมีระบบติดตามใหคําแนะนํา ขอมูลยอนกลับ  
 สอนงาน หรือจัดระบบพี่เล้ียงตอเน่ืองหลังจากการ 
 ฝกอบรม 
8. บริษัทมีการติดตามผลการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
 ของพนักงานอยางตอเน่ือง 

 

วิธีการประชาสัมพันธ 
 

1. ประชาสัมพันธอยางตอเน่ือง ไมเงียบหาย 
2. ขอมูลมีความถูกตอง ชัดเจน ครบถวน 
3. มีการส่ือสารเพื่อสรางทัศนคติเชิงบวกตอการฝก 
 อบรม 
4. ประชาสัมพันธผานส่ือออนไลน 
5. ประชาสัมพันธอยางเปนทางการ (เชน บอรด 
 ประกาศบันทึกขอความ) 
6. ประชาสัมพันธอยางไมเปนทางการ (การพูดคุย 
 ระหวางบุคคล) 
7. ประชาสัมพันธหลากหลายชองทาง 
8. ติดตามและประเมินผลการประชาสัมพันธทุก 
 โครงการ 

นิศา ชัชกุล (2557) 
ธีรกิติ นวรัตน ณ อยุธยา  
(2557) 
คํานาย อภิปรัชญาสกุล  
(2558) 
วิรัช ลภิรัตนกุล (2553) 
Scott (2009) 
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ตารางท่ี 3.1 รายการช้ีวัดตัวแปรที่ใชในการวิจัย (ตอ) 
 

ตัวแปร รายการวัด 
ผลงานนักวิชาการ 

ที่นํามาอางอิง 
แรงจูงใจในการเขารวม 
โครงการฝกอบรมของ 
บุคลากร 
1. แรงจูงใจกอนการฝก 
 อบรม 
 
 
 
 
 
2. แรงจูงใจระหวาง 
 การฝกอบรม 
 
 
 
 
 
3. แรงจูงใจภายหลัง 
 การฝกอบรม 
 
 
 

 
 
 
1. ทานมีความตองการในการเขารับการอบรมดวย 
 ความเต็มใจ 
2. ทานมีความตั้งใจเขารับการฝกอบรมกับทางบริษัท 
 ทุกครั้ง 
3. ทานมีความสนใจเขารับการอบรมกับทางบริษัท 
 อยางตอเน่ือง 
 
1. ทานมีความกระตือรือรนในการเรียนรูส่ิงใหมๆ ที ่
 ไดรับจากการเขาอบรม 
2. ทานอยูรวมฝกอบรมตลอดระยะเวลาของโครงการ 
 ฝกอบรม 
3. ทานรวมตอบคําถาม แสดงความคิดเห็นระหวาง 
 การอบรม 
 
1. ทานนําความรูจากการฝกอบรมไปปรับใชกับ 
 สถานการณการปฏิบัติงานจริง 
2. ทานใชความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใช 
 แกปญหาการทํางาน 
3. ทานนําความรูที่ไดรับไปเผยแพรถายทอดใหกับ 
 เพื่อนรวมงาน 

 
 
 
Herzberg (1959)
ปณิศา มีจินดา (2553)   
Morisano และคณะ  
(2010)
สเปนและแฮมริส (Spence  
& Helmreich, 1983)  
ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ  
(2550)
Axtell & Maitlis &  
Yearta (1997) 
ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

 
 3. องคประกอบของเครื่องมือ 
  แบบสอบถามที่ใชเปนเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษา ประกอบดวย
คําถามซึ่งแบงเปน 5 สวน ดังตอไปน้ี 
  สวนท่ี 1 เปนคําถามดานประชากรศาสตรที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแกเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับบริษัทฯ มีคําถามจํานวน
ทั้งสิ้น 7 ขอ ลักษณะของคําถามในสวนที่ 1 น้ีจะเปนคําถามชนิดปลายปด แบบใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบ มีทั้งคําตอบที่เลือกตอบขอที่ตรงกับความเห็นของผูตอบมากที่สุด และ
คําตอบที่ผูตอบสามารถเลือกตอบไดมากกวา 1 คําตอบ (จะมีทั้งสองกรณี หรือกรณีเดียวก็ได ข้ึนอยู
กับผูวิจัย) 
  สวนท่ี 2 เปนคําถามที่เกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรม มีคําถามจํานวนทั้งสิ้น 25 ขอ 
  สวนท่ี 3 เปนคําถามที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการฝกอบรมมีคําถามจํานวนทั้งสิ้น 27 
ขอ 
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  สวนท่ี 4 เปนคําถามที่เกี่ยวกับวิธีการประชาสัมพันธ มีคําถามจํานวนทั้งสิ้น 8 ขอ 
  สวนท่ี 5 เปนคําถามที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร มี
คําถามจํานวนทั้งสิ้น 9 ขอ 
  ลักษณะของคําถามในสวนที่ 2, 3, 4 และสวนที่ 5 เปนคําถามชนิดปลายปดแบบแบง
ระดับคะแนนโดยคาคะแนนที่นอยที่สุด มีคาเทากับ 1 และคาคะแนนที่มากที่สุดมีคาเทากับ 5 ของ 
ลิเคิรท (Likert Scale) (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หนา 121) 
 
ตารางท่ี 3.2 แบบสอบถามที่ใชเปนเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษา 
 

ตัวแปร/ ประเด็น 
ประเภทของ

ตัวแปร 
มาตรวัดของ

ตัวแปร 
รายละเอียด 

เพศ  - นามบัญญัติ 1 หมายถึง เพศชาย 
   2 หมายถึง เพศหญิง 
อายุ (ป)  - จัดอันดับ 1 หมายถึง ต่ํากวา 20 ป 
   2 หมายถึง 20 – 30 ป 
   3 หมายถึง 31 – 40 ป 
   4 หมายถึง 41 ปขึ้นไป 
สถานภาพ - จัดอันดับ 1 หมายถึง โสด 
   2 หมายถึง สมรส 
ระดับการศึกษา - จัดอันดับ 1 หมายถึง ม.6 หรือต่ํากวา 
   2 หมายถึง ประกาศนียบัตร 

วิชาชีพชั้นสูงหรือเทียบเทา 
   3 หมายถึง ปริญญาตรี หรือ 

เทียบเทา 
   4 หมายถึง สูงกวาปริญญาตรี 
ระดับรายได - นามบัญญัติ 1 หมายถึง ต่ํากวาหรือเทากับ 

10,000 บาท 
   2 หมายถึง 10,000-20,000 บาท 

   3 หมายถึง 20,001-30,000 บาท 

   4 หมายถึง 30,001-40,000 บาท 

   5 หมายถึง 40,001 บาทขึ้นไป 

ระยะเวลาท่ีทานปฏิบัติงานกับ - นามบัญญัติ 1 หมายถึง นอยกวา 1 ป 
บริษัทฯ   2 หมายถึง 1 – 5 ป 
   3 หมายถึง 5 – 10 ป 
   4 หมายถึง 10 ปขึ้นไป 
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ตารางท่ี 3.2 แบบสอบถามที่ใชเปนเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษา (ตอ) 
 

ตัวแปร/ ประเด็น 
ประเภทของ

ตัวแปร 
มาตรวัดของ

ตัวแปร 
รายละเอียด 

ฝาย/หนวยงาน - นามบัญญัติ 1 หมายถึง บัญชี 
   2 หมายถึง ทรัพยากรบุคคล 

   3 หมายถึง เทคโนโลยีสารสนเทศ 
   4 หมายถึง ซอมบํารุง 
   5 หมายถึง วิศวกร 
   6 หมายถึง คลังสินคา 
   7 หมายถึง ประกันคุณภาพ 
   8 หมายถึง ควบคุมคุณภาพ 
   9 หมายถึง ทะเบียนยา 
   10 หมายถึง วิจัยและพัฒนา 
   11 หมายถึง พัฒนาควบคุม 
   12 หมายถึง ผลิต 
รูปแบบการฝกอบรม ตัวแปรอิสระ อันตรภาค 1 หมายถึง เปนจริงนอยท่ีสุด 
   2 หมายถึง เปนจริงนอย 
   3 หมายถึง เปนจริงปานกลาง 
   4 หมายถึง เปนจริงมาก 
   5 หมายถึง เปนจริงมากท่ีสุด 
สภาพแวดลอมขอการฝกอบรม ตัวแปรอิสระ อันตรภาค 1 หมายถึง เปนจริงนอยท่ีสุด 
   2 หมายถึง เปนจริงนอย 
   3 หมายถึง เปนจริงปานกลาง 
   4 หมายถึง เปนจริงมาก 
   5 หมายถึง เปนจริงมากท่ีสุด 
วิธีการประชาสัมพันธ ตัวแปรอิสระ อันตรภาค 1 หมายถึง เปนจริงนอยท่ีสุด 
   2 หมายถึง เปนจริงนอย 
   3 หมายถึง เปนจริงปานกลาง 
   4 หมายถึง เปนจริงมาก 
   5 หมายถึง เปนจริงมากท่ีสุด 
แรงจูงใจในการเขารวมโครงการ ตัวแปรตาม อันตรภาค 1 หมายถึง เปนจริงนอยท่ีสุด 
ฝกอบรม ของบุคลากร   2 หมายถึง เปนจริงนอย 
   3 หมายถึง เปนจริงปานกลาง 
   4 หมายถึง เปนจริงมาก 
   5 หมายถึง เปนจริงมากท่ีสุด 
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 ตารางสรุปขางตนสามารถอธิบายไดดังน้ี 
 1. ประเด็นดานประชากรศาสตร ประกอบดวยคําตอบที่เปนคุณลักษณะของผูตอบ
แบบสอบถาม (ตัวอยาง) ใน 2 ลักษณะ คือ 
  1.1 คําตอบที่สามารถวัดคาในตัวเองได ไดแก เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ดังน้ัน
มาตรวัดที่ใชวัด คือ มาตรวัดนามบัญญัติ (สุจรรยา ทรัพยสิริโสภา, 2556, หนา 2) 
  1.2 คําตอบมีการจัดอันดับ ไดแก อายุ ระดับรายได ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ดังน้ันมาตรวัด 
ที่ใชวัด คือมาตรวจวัดจดัอันดับ (สุจรรยา ทรัพยสิริโสภา, 2556, หนา 2) 
 2. ประเด็นดานความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรแตละตัว ลักษณะของคําตอบของแตละคําถาม
เปนลักษณะแบงระดับคะแนนมาตรวัดที่ใชจึงเปนมาตรวัดอันตรภาค (วิภาวรรณ เลาอรุณ, 2557,
หนา 2) 
 เน่ืองจากคาสถิติที่ไดจากการประมวลผลดวยวิธีการทางสถิติ เชน คาเฉลี่ย คาสัมประสิทธ์ิ 
ตองมีการแปลผลโดยความหมายในลักษณะของความมาก - นอย หรือ ความสูง - ตํ่า ดังน้ันผูวิจัยจึง
ไดมีการกําหนดชวงช้ัน ซึ่งสะดวกตอการแปลผล โดยดําเนินการดังตอไปน้ี 
 1. ผูวิจัยทําการคํานวณความหางของแตละชวงคะแนนโดยใชสูตร ดังน้ี (ละเอียด ศิลานอย, 
2562, หนา 118) 

  ชวงหางระหวางชวงคะแนน =   
ระดับชั้น

คาต่ําสุดคาสูงสุด
 

  ในที่น้ีผูวิจัยไดแบงระดับคะแนนเปน 5 ระดับ 
   5 =   ระดับคาคะแนนสูงสุด 
   1 =   ระดับคาคะแนนตํ่าสุด 

  ดังน้ันการแทนคาสูตรจะได =   
5

15
 =  0.80 

 2. ทําการกําหนดชวงช้ันสําหรับการแปลผลคาคะแนนที่ตกอยูในชวงช้ันตางๆ ดังน้ี 
  คะแนนที่มีคาอยูในชวง 1.00 – 1.80 แปลผลวา เปนจริงนอยที่สุด 
  คะแนนที่มีคาอยูในชวง 1.81 – 2.61 แปลผลวา เปนจริงนอย 
  คะแนนที่มีคาอยูในชวง 2.62 – 3.42 แปลผลวา เปนจริงปานกลาง 
  คะแนนที่มีคาอยูในชวง 3.43 – 4.23 แปลผลวา เปนจริงมาก 
  คะแนนที่มีคาอยูในชวง 4.24 – 5.00 แปลผลวา เปนจริงมากที่สุด 
 

การตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 
 1. การตรวจเพื่อหาคาความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยนําแบบสอบถาม
ที่สรางข้ึน ใหอาจารยที่ปรึกษาหลักการคนควาอิสระตรวจความครอบคลุมของเน้ือหากับวัตถุประสงค
การวิจัย และใหผูทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่องมือวิจัย จํานวน 3 คน ตรวจความสมบูรณ ความ
สอดคลองของเน้ือหา และใหขอเสนอแนะ เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขใหสื่อความหมายไดตรงประเด็น 
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และเหมาะสมย่ิงข้ึน จากน้ันจึงนํามาหาคาดัชนีความสอดคลอง โดยใชสูตรการหาคา IOC ดังน้ี 
(สนุพงษ จิรชวาลวิสุทธ์ิ, 2558, หนา 37-38) 

   IOC =   
N

R
 

  เมื่อ IOC หมายถึง คาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Congruence) 
   R หมายถึง ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่มีตอขอคําถาม โดยที ่
     คา  1  คือ  สามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน  
     คา  0  คือ  ไมแนใจวาจะวัดได  
     คา -1  คือ  ไมสามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน 
   R  หมายถึง ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒแิตละคน 
   N หมายถึง จํานวนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่องมือ 
  ผลการตรวจเพื่อหาคาความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยการหาคาดัชนี
ความสอดคลอง (IOC) พบวา เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีคาดัชนีความสอดคลอง เทากับ 0.70 ใน
ตารางที่ 3.3 
 
ตารางท่ี 3.3 คา IOC จากการพิจารณาแบบสอบถามของผูเช่ียวชาญในแตละตัวแปร 
 

ตัวแปร องคประกอบยอย 
จํานวน

ขอ 
คา IOC/ขอ 

<0.70 0.70-0.99 1.00 
รูปแบบการฝกอบรม 
 

หลักสูตรฝกอบรม  6 - - 6 
เน้ือหาฝกอบรม  8 2 - 6 
วิธีการฝกอบรม  11 1 - 10 

สภาพแวดลอม 
ของการฝกอบรม 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  5 2 - 3 
การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน  4 - - 4 
โอกาสในการใชความรู  3 - - 3 
วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร  7 2 - 5 
การติดตามผล  8 - - 8 

วิธีการประชาสัมพันธ วิธีการประชาสัมพันธ 
 8 1 - 7 

แรงจูงใจในการเขา 
รวมโครงการฝกอบรม 

แรงจูงใจกอนการฝกอบรม 3 - - 3 
แรงจูงใจระหวางการฝกอบรม  3 - - 3 
แรงจูงใจภายหลังการฝกอบรม  3 - - 3 

 
  สรุปแบบสอบถามของผูเชียวชาญในแตละตัวแปร 
  รูปแบบการฝกอบรม หลักสูตรฝกอบรม มีคา IOC อยูที่ 1.00 เน้ือหาฝกอบรม มีคา IOC 
อยูที่ 0.92 และวิธีการฝกอบรม มีคา IOC อยูที่ 0.94 ซึ่งในภาพรวมทุกขอมีคา IOC 0.95 แสดงวา
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ขอมูลวิเคราะหไดน้ัน มีความเหมาะสมมากที่สุดและสามารถนํารูปแบบการฝกอบรมไปใชใน 
การทดลองได 
  สภาพแวดลอมของการฝกอบรม การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีคา IOC อยูที่ 
0.87 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน มีคา IOC อยูที่ 1.00 โอกาสในการใชความรู มีคา IOC อยูที่ 
1.00 วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร มีคา IOC อยูที่ 0.95 และการติดตามผล มีคา IOC อยูที่ 
1.00 ซึ่งในภาพรวมทุกขอ มีคา IOC 0.96 แสดงวาขอมูลวิเคราะหไดน้ัน มีความเหมาะสมมากที่สุด
และสามารถนําสภาพแวดลอมของการฝกอบรมไปใชในการทดลองได 
  วิธีการประชาสัมพันธ ซึ่งในภาพรวมทุกขอ มีคา IOC 0.75 แสดงวาขอมูลวิเคราะหได
น้ัน มีความเหมาะสมมากที่สุดและสามารถนําวิธีการประชาสัมพันธไปใชในการทดลองได 
  แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม แรงจูงใจกอนการฝกอบรม มีคา IOC อยูที่ 
1.00แรงจูงใจระหวางการฝกอบรม มีคา IOC อยูที่ 1.00 และแรงจูงใจภายหลังการฝกอบรมมีคา IOC 
อยูที่ 1.00 ซึ่งในภาพรวมทุกขอ มีคา IOC อยูที่ 1 แสดงวาขอมูลวิเคราะหไดน้ัน มีความเหมาะสมมาก
ที่สุดและสามารถนําแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม ไปใชในการทดลองได 
 2. การตรวจเพื่อหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับ
ประชากรในการวิจัยที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) ของ
การทดสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) ดวยการวิเคราะหปจจัย (factor analysis) 
และทดสอบความนาเช่ือถือ โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) (ศิริชัย กาญจนวาส,ี 2550, หนา 197) 
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  เมื่อ   เปนสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
   k  เปนจํานวนขอคําถาม 

   2
iS  เปนความแปรปรวนของคะแนนขอที่ i 

   2
tS  เปนความแปรปรวนของคะแนนรวม t 

  ผลการตรวจเพื่อหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบวา เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีคาความเช่ือมั่น 
เทากับ 0.70-1.00 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบัค ตัวแปรทั้ง 4 พบวา สภาพแวดลอม 
ของการฝกอบรมมีความนาเช่ือถือสูงสุด (.963) รองลงมาไดแก รูปแบบการฝกอบรม (.924) แรงจูงใจ
ในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร (.924) วิธีการประชาสัมพันธ (.894) ตามลําดับ ซึ่งทุก
ตัวสูงกวาเกณฑที่นาจะยอมรับไดคือ .50 ข้ึนไป (สุจิตรา บุญยรัตพันธุ, 2558, หนา 294) นอกจากน้ี
เมื่อพิจารณาองคประกอบยอยของแตละตัวแปร พบวา คาความนาเช่ือถือน้ันมีคาสูงเชนเดียวกัน 
แสดงวาแบบสอบถามมีความนาเช่ือถือพอที่จะใชในการศึกษาครั้งน้ี รายละเอียดคาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาครอนบัคของตัวแปรทั้งหมดที่ใชในการวิเคราะหดังแสงในตารางที่ 3.4 
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ตารางท่ี 3.4 คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบัคของตัวแปรทั้งหมดที่ใชในการวิเคราะห 
 
ตัวแปร สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบัค 
รูปแบบการฝกอบรม 0.924 

หลักสูตรผึกอบรม1 0.889 
เน้ือหาฝกอบรม1 0.928 
วิธีการฝกอบรม1 0.736 

สภาพแวดลอมของการฝกอบรม 0.963 
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 0.890 
การสนับสนุนจากเพื่อรวมงาน 0.914 
โอกาสในการใชความรู 0.834 
วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร 0.923 
การติดตามผล 0.932 

วิธีการประชาสัมพันธ 0.894 
แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร 0.924 

แรงจูงใจกอนการฝกอบรม 0.875 
แรงจูงใจระหวางการฝกอบรม 0.856 

  แรงจูงใจหลังการฝกอบรม 0.897 
 
  คาสรุปสัมประสิทธ์ิอัลฟาของตัวแปรแตละตัวเปนดังน้ี 
   ตัวแปร     คาสัมประสิทธ์ิครอนแบชอัลฟา 
  1. รูปแบบการฝกอบรม    0.924 
  2. สภาพแวดลอม     0.963 
  3. วิธีการประชาสัมพันธ    0.894 
  4. แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม   0.924 
   คารวม      0.977 
 
  ในการการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปรแตละตัวรวมทั้งคารวม พบวามีคาเทากับ 
0.977 และอยูในชวง 0.7-1.00 แสดงวาผูวิจัยสามารถนําแบบสอบถามซึ่งเปนเครื่องมือของการศึกษา
ในครั้งน้ีสามารถนําไปใชเก็บขอมูลได 
  * ในการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิพบวา คาสัมประสิทธ์ิของตัวแปรแตละตัวพบวาตัวแปร 
มีคานอยกวา 0.7 ผูวิจัยไดดําเนินการปรับปรุง และไดรับความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาแลวจึง
ไดนําไปใชตอไป 
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 ความตรงเชิงโครงสราง 
 ความตรงเชิงโครงสรางเปนการตรวจสอบขอคําถามในการวัดน้ันมีลักษณะที่ตรงกับความ
ตองการวัดในเชิงของทฤษฎีหรือแนวคิดมากนอยเพียงใด (พรเพ็ญ เพชรสุขศิริ, 2540, หนา 268) ซึ่ง
จะทําใหผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาปรับปรุงแบบสอบถามใหเหมาะสมมากย่ิงข้ึน เทคนิคการวิเคราะห
ปจจัยจะชวยใหผูวิจัยหลีกเลี่ยงปญหาการใชความรูสึกหรือความคิดเห็นสวนบุคคลมาเปนเครือ่งตัดสนิ
การใหนํ้าหนักของแตละรายการ (Factor Loading) ในการสรางตัวแปรใหม ผลที่ไดจากการวิเคราะห
ปจจัยจะบงช้ีวาตัวแปรแตละตัวแปรและรายการแตละรายการน้ันมีนํ้าหนักเทาใด (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 
2552, หนา 260) ซึ่งคานํ้าหนักปจจัยที่ยอมรับไดน้ันตองไมตํ่ากวา 0.4 (Nunnally & Bernstein, 
1994, pp. 248-292) สวนคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบัค ที่เปนบงถึงความนาเช่ือถือของตัวแปรน้ัน
เกณที่นาจะยอมรับไดคือ .50 ข้ึนไป (สุจิตรา บุญยรัตพันธุ, 2558, หนา 294) ผลการวิเคราะหดัง
แสดงในตารางที่ 3.5-3.8 
 
ตารางท่ี 3.5 สถิติพรรณนาและองคประกอบที่หมุนแกนแลวของตัวแปรรูปแบบการฝกอบรม 
 

ขอคําถาม คาเฉลี่ย 
คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

นํ้าหนักปจจัย 
หลักสูตร
ฝกอบรม 

เน้ือหา
ฝกอบรม 

วิธีการ
ฝกอบรม 

หลักสูตรฝกกอบรม 1 4.30 0.651 0.706 
หลักสูตรฝกอบรม 2 4.26 0.583 0.794 
หลักสูตรฝกอบรม 3 4.30 0.702 0.924 
หลักสูตรฝกอบรม 4 4.26 0.691 0.758 
หลักสูตรฝกอบรม 5 4.30 0.794 0.866   
หลักสูตรฝกอบรม 6 4.40 0.674 0.765   
เน้ือหาฝกอบรม 1 4.40 0.621  0.657  
เน้ือหาฝกอบรม 2 4.23 0.727  0.743  
เน้ือหาฝกอบรม 3 4.50 0.682  0.811  
เน้ือหาฝกอบรม 4 4.16 0.791  0.870  
เน้ือหาฝกอบรม 5 4.33 0.711  0.780  
เน้ือหาฝกอบรม 6 4.60 0.621  0.842  
เน้ือหาฝกอบรม 7 4.46 0.776  0.927  
เน้ือหาฝกอบรม 8 4.40 0.855  0.883  
วิธีการฝกอบรม 1 4.16 0.968   0.736 
วิธีการฝกอบรม 2 4.43 0.626   0.283 
วิธีการฝกอบรม 3 4.63 0.614   0.752 
วิธีการฝกอบรม 4 4.46 0.571   0.775 
วิธีการฝกอบรม 5 4.73 0.520   0.820 
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ตารางท่ี 3.5 สถิติพรรณนาและองคประกอบที่หมุนแกนแลวของตัวแปรรูปแบบการฝกอบรม (ตอ) 
 

ขอคําถาม คาเฉลี่ย 
คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

นํ้าหนักปจจัย 
หลักสูตร
ฝกอบรม 

เน้ือหา
ฝกอบรม 

วิธีการ
ฝกอบรม 

วิธีการฝกอบรม 6 4.60 0.621   0.840 
วิธีการฝกอบรม 7 4.80 0.406   0.745 
วิธีการฝกอบรม 8 4.70 0.534   0.626 
วิธีการฝกอบรม 9 3.76 0.935   -0.035 
วิธีการฝกอบรม 10 4.40 0.621   0.831 
วิธีการฝกอบรม 11 3.93 1.229   -0.227 
Eigen Values   3.893 5.354 4.857 
% Of Variance   64.878 66.927 44.154 

 
 ผลการวิเคราะหรูปแบบการฝกอบรม ในตารางที่ 3.5 พบวา เมื่อทําการใหนํ้าหนักปจจัยใน
แตละตัวของรูปแบบการฝกอบรมจะเห็นวาตัวแปรทั้งหมดน้ันมีนํ้าหนักมากกวา 0.4 ผานเกณฑตามที่ 
(Nunnally & Bernstein, 1994, pp. 248-292) ไดกลาวไว หลักสูตรการฝกอบรมประกอบดวย 
พัฒนาทักษะที่สามารถปรับใชเพื่อแกปญหาการทํางานไดทันที (หลักสูตรการฝกอบรม 3) ซึ่งเปน
ตัวแปลที่มีนํ้าหนักปจจัยมากที่สุด รองลงมาไดแก ตรงกับความตองการในอาชีพการทํางาน (หลักสูตร
การฝกอบรม 5) ใหความรูที่นําไปใชเพื่อแกปญหาการทํางานไดทันที (หลักสูตรการฝกอบรม 2) ตรง
กับความตองการตอสถานการณของบริษัท (หลักสูตรการฝกอบรม 6) พัฒนาทัศนคติที่จําเปนสําหรับ
การปฏิบัติงาน (หลักสูตรการฝกอบรม 4) พัฒนามาจากความจําเปนในการฝกอบรม (Training 
Need) (หลักสูตรการฝกอบรม 1) ตามลําดับ ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปรของขอมูลได
ทั้งหมดรอยละ 64.878 
 รูปแบบการฝกอบรมตามตัวแบบเน้ือหาฝกอบรม ประกอบดวย จัดลําดับเน้ือหาตางๆ อยาง
เปนระบบ (เน้ือหาฝกอบรม 7) มีการแบงเปนหมวดหมู งายตอการทําความเขาใจ (เน้ือหาฝกอบรม 8) 
มีความทันสมัย (เน้ือหาฝกอบรม 6) เช่ือมโยงกับประสบการณที่มีอยูของผูเขาอบรม (เน้ือหาฝกอบรม 
4) สอดคลองกับวัตถุประสงคของการฝกอบรม (เน้ือหาฝกอบรม 3) มีความถูกตอง (เน้ือหาฝกอบรม 
5) เปนไปตามความตองการในสถานการณปฏิบัติงานจริง (เน้ือหาฝกอบรม 2) เนนหลักการทั่วไปใน
การทํางาน (เน้ือหาฝกอบรม 1) ตามลําดับ ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปรของขอมูลได
ทั้งหมดรอยละ 66.927 
 รูปแบบการฝกอบรมตามตัวแบบวิธีการฝกอบรม ประกอบดวย จัดสถานการณจําลองสภาพ
เดียวกับสถานการณการทํางานจริง (วิธีการฝกอบรม 6) ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน (CIA) 
(วิธีการฝกอบรม 10) ใชเกมชวยสรางการเรียนรูระหวางการฝกอบรม (วิธีการฝกอบรม 5) มีกิจกรรม 
(Work Shop) ระหวางการฝกอบรม (วิธีการฝกอบรม 4) มีการสาธิต ฝกปฏิบัติ (วิธีการฝกอบรม 3) 
เนนการบรรยายเปนหลัก (วิธีการฝกอบรม 1) ใหผูเขาอบรมอภิปรายแลกเปลี่ยน ความคิดเห็นซึ่งกัน
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และกัน (วิธีการฝกอบรม 8) มีการใชกรณีศึกษาประกอบการบรรยาย (วิธีการฝกอบรม 2) พาไปทัศนศึกษา 
นําชมการปฏิบัติงานในสถานที่จริง (วิธีการฝกอบรม 9) ฝกอบรมออนไลนผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 
(วิธีการฝกอบรม 11) ตามลําดับ ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปรของขอมูลไดทั้งหมด 
รอยละ 44.154 ซึ่งในขอ 2, 9, 11 มีคานํ้าหนักปจจัยไมผานเกณฑ แตเมื่อมาดูคาการอภิปรายการผันแปล
ของขอมูลในภาพรวมทั้งหมดไดรอยละ 44.154 ก็ถือวาเพียงพอ 
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ตารางท่ี 3.6 สถิติพรรณนาและองคประกอบที่หมุนแกนแลวของตัวแปรสภาพแวดลอม 
 

ขอคําถาม คาเฉลี่ย 
คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

นํ้าหนักปจจัย 
การสนับสนุนจาก 

ผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนจาก 

เพ่ือนรวมงาน 
โอกาสใน 

การใชความรู 
วัฒนธรรมการเรียนรู 

ภายในองคกร 
การติดตามผล 

ผูบังคับบัญชา 1 4.20 0.714 0.917 
ผูบังคับบัญชา 2 4.43 0.568 0.745 
ผูบังคับบัญชา 3 4.50 0.776 0.797 
ผูบังคับบัญชา 4 4.36 0.668 0.797 
ผูบังคับบัญชา 5 4.36 0.718 0.909 
สนับสนุนเพื่อนรวมงาน 1 4.23 0.678 0.886 
สนับสนุนเพื่อนรวมงาน 2 4.30 0.702 0.877 
สนับสนุนเพื่อนรวมงาน 3 4.20 0.761 0.942 
สนับสนุนเพื่อนรวมงาน 4 4.16 0.746 0.862 
โอกาสในการใชความรู 1 4.30 0.746 0.861 
โอกาสในการใชความรู 2 4.00 0.742 0.906 
โอกาสในการใชความรู 3 3.80 1.063 0.870 
วัฒนธรรมการเรียนรู 1 4.26 0.639 0.837 
วัฒนธรรมการเรียนรู 2 4.23 0.773 0.906 
วัฒนธรรมการเรียนรู 3 4.20 0.846 0.809 
วัฒนธรรมการเรียนรู 4 4.16 0.746 0.782 
วัฒนธรรมการเรียนรู 5 4.40 0.813 

 

0.793 

56 
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ตารางท่ี 3.6 สถิติพรรณนาและองคประกอบที่หมุนแกนแลวของตัวแปรสภาพแวดลอม (ตอ) 
 

ขอคําถาม คาเฉลี่ย 
คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

นํ้าหนักปจจัย 
การสนับสนุนจาก 

ผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนจาก 

เพ่ือนรวมงาน 
โอกาสใน 

การใชความรู 
วัฒนธรรมการเรียนรู 

ภายในองคกร 
การติดตามผล 

วัฒนธรรมการเรียนรู 6 4.30 0.749 0.837 
วัฒนธรรมการเรียนรู 7 4.23 0.773 0.849 
การติดตามผล 1 4.13 0.628 0.712 
การติดตามผล 2 4.33 0.844 0.700 
การติดตามผล 3 4.23 0.727 0.847 
การติดตามผล 4 4.23 0.773 0.892 
การติดตามผล 5 4.16 0.791 0.864 
การติดตามผล 6 3.96 0.850     0.885 
การติดตามผล 7 3.93 0.868 0.848 
การติดตามผล 8 3.93 0.868 0.850 
Eigen Values 3.494 3.183 2.319 4.835 5.482 
% Of Variance 69.876 79.584 77.286 69.076 68.524 
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 ผลการวิเคราะหการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ดังแสดงในตารางที่ 3.6 ซึ่งพบวา 
ผูบังคับบัญชาใหโอกาสพนักงานไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายฝกอบรมรวมกัน (ผูบังคับบัญชา 
1) ซึ่งเปนตัวแปรที่มีนํ้าหนักมากที่สุด รองลงมา ไดแก ผูบังคับบัญชาใหกําลังใจ ช่ืนชมทานที่เขารวม
ฝกอบรม (ผูบังคับบัญชา 5) ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาหรือทําการฝกอบรมดวยตัวเอง (ผูบังคับบัญชา 
3) ผูบังคับบัญชายอมเลื่อนกําหนดการสงงาน หากทานตองเขาฝกอบรมในชวงเวลาเดียวกัน 
(ผูบังคับบัญชา 4) ผูบังคับบัญชาสนับสนุนการฝกอบรมอยางเต็มที่  (ผูบังคับบัญชา 4) ตามลําดับ  
ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปรของขอมูลไดทั้งหมดรอยละ 69.876 
 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ประกอบดวย มีการรวมตัวกันเปนกลุมยอยเพื่อแกปญหา
การทํางาน (สนับสนุนเพื่อนรวมงาน 3) ซึ่งเปนตัวแปรที่มีนํ้าหนักมากที่สุด รองลงมา ไดแก เพื่อน
รวมงานใหคําแนะนําการทํางาน (สนับสนุนเพื่อนรวมงาน 1) เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือ 
แกปญหาการทํางาน (สนับสนุนเพื่อนรวมงาน 2) แลกเปลี่ยนประสบการณรวมกันเพื่อชวยให
ปฏิบัติงานไดดีข้ึน (สนับสนุนเพื่อนรวมงาน 4) ตามลําดับ ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปร
ของขอมูลไดทั้งหมดรอยละ 79.584 โอกาสในการใชความรู ประกอบดวย ทานไดรับมอบหมายงาน
เพิ่มข้ึน โดยงานน้ันเกี่ยวเน่ืองกับการฝกอบรมที่ผานมา (โอกาสในการใชความรู 2) ซึ่งเปนตัวแปรที่มี
นํ้าหนักมากที่สุด รองลงมาไดแก ทานไดรับมอบหมายโครงการพิเศษ (Special Project) ภายหลังเขา
รวมโครงการฝกอบรม (โอกาสในการใชความรู 3) ทานไดนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปใชในการ
ทํางานทันที (โอกาสในการใชความรู 1) ตามลําดับ ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปรของ
ขอมูลไดทั้งหมดรอยละ 77.286 
 วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร ประกอบดวย พนักงานของบริษัทใหความสําคัญกับการ
เรียนรูอยางตอเน่ือง (วัฒนธรรมการเรียนรู 2) ซึ่งเปนตัวแปรที่มีนํ้าหนักมากที่สุด รองลงมาไดแก 
บริษัทมีการจัดการความรู (KM) อยางสม่ําเสมอ (วัฒนธรรมการเรียนรู 7) บริษัทสนับสนุนเทคโนโลยี
ใหมๆ เพื่อการเรียนรูของพนักงาน (วัฒนธรรมการเรียนรู 6) สนับสนุนใหบุคลากรเรียนรูพัฒนาตนเอง
อยางตอเน่ือง (วัฒนธรรมการเรียนรู 1) บริษัทเปดโอกาสใหรวมคิด ออกแบบ และพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรม (วัฒนธรรมการเรียนรู 3) บริษัทสนับสนุนใหพนักงานใชเทคโนโลยีในการทํางาน (วัฒนธรรม
การเรียนรู 5) บริษัทมีการจัดต้ังทีมงานตางๆ เพื่อสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) 
(วัฒนธรรมการเรียนรู 4) ตามลําดับ ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปรของขอมูลไดทั้งหมด
รอยละ 69.076 
 การติดตามผล ประกอบดวย บริษัทมีระบบติดตามและประเมินผลสิ่งที่ไดจากการอบรมไปใช
พัฒนาการปฏิบัติงาน (การติดตามผล 4) บริษัทติดตามผลภายหลังจากการฝกอบรมทุก 3 เดือน (การ
ติดตามผล 6) บริษัทมีการติดตามผลที่ไดจากการอบรมไปใชพัฒนาหนวยงานของทาน (การติดตามผล 
5) บริษัทมีการติดตามผลการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงานอยางตอเน่ือง (การติดตามผล 8) 
บริษัทมีระบบติดตามใหคําแนะนํา ขอมูลยอนกลับ สอนงาน หรือจัดระบบพี่เลี้ยงตอเน่ืองหลังจากการ
ฝกอบรม (การติดตามผล 7) บริษัทมีการติดตามสิ่งที่ไดจากการอบรมไปใชพัฒนาตนเอง (การติดตาม
ผล 3) บริษัทใหทานเขียนรายงานสรุปผลหลังการฝกอบรม (การติดตามผล 1) บริษัทมีการประเมินผล
หลังฝกอบรมทุกครั้ง (การติดตามผล 2) ตามลําดับ ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปรของ
ขอมูลไดทั้งหมดรอยละ 68.524 
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ตารางท่ี 3.7 สถิติพรรณนาและองคประกอบที่หมุนแกนแลวของตัวแปรวิธีการประชาสัมพันธ 
 

ขอคําถาม คาเฉลี่ย 
คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

นํ้าหนักปจจัย 
วิธีการประชาสัมพันธ 

วิธีการประชาสัมพันธ 1 4.36 0.556 0.595 
วิธีการประชาสัมพันธ 2 4.30 0.749 0.806 
วิธีการประชาสัมพันธ 3 4.33 0.606 0.814 
วิธีการประชาสัมพันธ 4 4.13 0.730 0.724 
วิธีการประชาสัมพันธ 5 4.53 0.628 0.679 
วิธีการประชาสัมพันธ 6 4.10 0.959 0.786 
วิธีการประชาสัมพันธ 7 4.30 0.836 0.774 
วิธีการประชาสัมพันธ 8 4.13 0.973 0.897 
Eigen Values   4.672 
% Of Variance   58.402 

 
 ผลการวิเคราะหวิธีการประชาสัมพันธ ดังแสดงในตารางที่ 3.7 ซึ่งพบวา ติดตามและ
ประเมินผลการประชาสัมพันธทุกโครงการ (วิธีการประชาสัมพันธ 8) ซึ่งเปนตัวแปรที่มีนํ้าหนักมาก
ที่สุด รองลงมาไดแก มีการสื่อสารเพื่อสรางทัศนคติเชิงบวกตอการฝกอบรม (วิธีการประชาสัมพันธ 3) 
ขอมูลมีความถูกตอง ชัดเจน ครบถวน (วิธีการประชาสัมพันธ 2) ประชาสัมพันธอยางไมเปนทางการ 
(การพูดคุยระหวางบุคคล) (วิธีการประชาสัมพันธ 6) ประชาสัมพันธหลากหลายชองทาง (วิธีการ
ประชาสัมพันธ 7) ประชาสัมพันธผานสื่อออนไลน (วิธีการประชาสัมพันธ 4) ประชาสัมพันธอยางเปน
ทางการ(เชน บอรดประกาศบันทึกขอความ) (วิธีการประชาสัมพันธ 5) ประชาสัมพันธอยางตอเน่ือง 
ไมเงียบหาย (วิธีการประชาสัมพันธ 4) ตามลําดับ ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปรของ
ขอมูลไดทั้งหมดรอยละ 58.402 
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ตารางท่ี 3.8 สถิติพรรณนาและองคประกอบที่หมุนแกนแลวของตัวแปรแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร 
 

ขอคําถาม 
คาเฉลี่ย 

 
คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

นํ้าหนักปจจัย 
 หลักสูตรฝกอบรม เน้ือหาฝกอบรม วิธีการฝกอบรม 

แรงจูงใจกอนฝกอบรม 1 4.36 0.850  0.849 
แรงจูงใจกอนฝกอบรม 2 4.36 0.614  0.906 
แรงจูงใจกอนฝกอบรม 3 4.30 0.702  0.958 
แรงจูงใจระหวางฝก 1 4.36 0.668  0.853 
แรงจูงใจระหวางฝก 2 4.36 0.614  0.911 
แรงจูงใจระหวางฝก 3 4.16 0.698  0.884 
แรงจูงใจภายหลังฝก 1 4.33 0.606  0.888 
แรงจูงใจภายหลังฝก 2 4.30 0.595  0.904 
แรงจูงใจภายหลังฝก 3 4.26 0.691  0.942 
Eigen Values  2.458 2.339 2.494 
% Of Variance 81.936 77.961 83.126 

60 
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 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจกอนการฝกอบรม ดังแสดงในตารางที่ 3.8 ซึ่งพบวา ทานมีความ
สนใจเขารับการอบรมกับทางบริษัทอยางตอเน่ือง (แรงจูงใจกอนฝกอบรม 3) ซึ่งเปนตัวแปรที่มี
นํ้าหนักมากที่สุด รองลงมาไดแก ทานมีความต้ังใจเขารับการฝกอบรมกับทางบริษัททุกครั้ง (แรงจูงใจ
กอนฝกอบรม 2) ทานมีความตองการในการเขารับการอบรมดวยความเต็มใจ (แรงจูงใจกอนฝกอบรม 
1) ตามลําดับ ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปรของขอมูลไดทั้งหมดรอยละ 81.936 
 แรงจูงใจระหวางการฝกอบรม ประกอบดวย ทานอยูรวมฝกอบรมตลอดระยะเวลาของ
โครงการฝกอบรม (แรงจูงใจระหวางฝก 2) ซึ่งเปนตัวแปรที่มีนํ้าหนักมากที่สุด รองลงมาไดแก ทาน
รวมตอบคําถาม แสดงความคิดเห็นระหวางการอบรม (แรงจูงใจระหวางฝก 3) ทานมีความ
กระตือรือรนในการเรียนรูสิ่งใหมๆ ที่ไดรับจากการเขาอบรม (แรงจูงใจระหวางฝก 1) ตามลําดับ ตัว
แปรทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปรของขอมูลไดทั้งหมดรอยละ 77.961 
 แรงจูงใจภายหลังการฝกอบรม ประกอบดวย ทานนําความรูที่ไดรับไปเผยแพรถายทอดใหกบั
เพื่อนรวมงาน (แรงจูงใจภายหลังฝก 3) ซึ่งเปนตัวแปรที่มีนํ้าหนักมากที่สุด รองลงมาไดแก ทานใช
ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชแกปญหาการทํางาน (แรงจูงใจภายหลังฝก 2) ทานนําความรูจาก
การฝกอบรมไปปรับใชกับสถานการณการปฏิบัติงานจริง (แรงจูงใจภายหลังฝก 1) ตามลําดับ ตัวแปร
ทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปรของขอมูลไดทั้งหมดรอยละ 83.126 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ทั้งหมด 233 คน และจะทําการสุมกลุมตัวอยางที่เปน
พนักงาน บริษัท มิลลิเมด จํากัด ในเดือน กุมภาพันธ พ.ศ. 2565 โดยจะสุมกลุมตัวอยาง จํานวน 233 
คน จํานวนประชากรและตัวอยางที่วาดังแสดงในตารางที่ 3.9 
 
ตารางท่ี 3.9 ตัวอยางที่ใชในการวิจัยตามจํานวนพนักงานแตละฝาย 
 

ฝาย จํานวน จํานวนกลุมตัวอยาง 
บัญชี 15 6 

ทรัพยากรบุคคล 25 10 
เทคโนโลยีสารสนเทศ 11 4 

ซอมบํารุง 21 9 
วิศวกร 4 1 

คลังสินคา 63 27 
ประกันคุณภาพ 12 5 

ควบคุมคุณภาพ 41 17 
ทะเบียนยา  12 5 
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ตารางท่ี 3.9 ตัวอยางที่ใชในการวิจัยตามจํานวนพนักงานแตละฝาย (ตอ) 
 

ฝาย จํานวน จํานวนกลุมตัวอยาง 
วิจัยและพฒันา 17 7 

พัฒนาควบคุม 18 7 
ผลิต 317 135 

รวม 556 233 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดเลือกใชสถิติสําหรับการวิเคราะหผลการศึกษาเพื่อตอบวัตถุประสงคของการศึกษาใน
ครั้งน้ี คือ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา ผูวิจัยไดนํามาใชเพื่อตอบวัตถุประสงคในเรื่องตอไปน้ี คือ 
  1.1 สถิติพรรณนาที่ใชในการวิเคราะห ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทํา
การแปรความหมายของคาเฉลี่ยของตัวแปรที่ไดจากการวิเคราะหโดยการคํานวณชวงกวางของอัตรา
ภาคช้ันตามหลักคาการหาคาพิสัย กําหนดเกณฑคะแนนของคาเฉลี่ยของตัวแปรแบงเปน 5 ระดับ 
(สรชัย พิศาลบุตร, เสาวรส ใหญสวาง และปรีชา อัศวเดชากร, 2549, หนา 42-43; ศิริชัย พงษวิชัย, 
2556, หนา 8) ดังน้ี 
   4.21-5.00  พฤติกรรม เหตุการณ หรือการดําเนินงานที่ตรงกับความเปนจริงใน 
    ระดับมากที่สุด 
   3.41-4.20  พฤติกรรม เหตุการณ หรือการดําเนินงานที่ตรงกับความเปนจริงใน 
    ระดับมาก 
   2.61-3.40  พฤติกรรม เหตุการณ หรือการดําเนินงานที่ตรงกับความเปนจริงใน 
    ระดับปานกลาง 
   1.81-2.60  พฤติกรรม เหตุการณ หรือการดําเนินงานที่ตรงกับความเปนจริงใน 
    ระดับนอย 
   1.00-1.80  พฤติกรรม เหตุการณ หรือการดําเนินงานที่ตรงกับความเปนจริงใน 
    ระดับนอยที่สุด 
  2.1 คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชเพื่อวิเคราะห 
   1.2.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร 
ระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด 
   1.2.2 เพื่อวิเคราะหอิทธิพลของรูปแบบการฝกอบรม สภาพแวดลอม และ วิธีการ
ประชาสัมพันธ ที่มีตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร ระดับปฏิบัติการ บริษัท 
มิลลิเมด จํากัด 
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 2. สถิติเชิงอนุมาน ผูวิจัยไดนํามาใชเพื่อการทดลองสมมติฐานสําหรับการตอบรูปแบบการ
ฝกอบรมนาจะมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร ระดับปฏิบัติการ 
บริษัท มิลลิเมด จํากัด และสภาพแวดลอมนาจะมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม
ของบุคลากร ระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด และ วิธีการประชาสัมพันธนาจะมีอิทธิพลตอ
แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมของบุคลากร ระดับปฏิบัติการ บริษัท มิลลิเมด จํากัด และ
สถิติที่ใชในการทดสอบคือ การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 
 




