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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน

ของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร ์2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนา

ฝีมือแรงงานของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ โดยจ�ำแนกตาม เพศ อายุ และหลักสูตรการฝึกอบรม และ  

3) เพือ่ศกึษาถงึปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะของผู้ฝึกอบรมหลกัสตูรการพฒันาฝีมอืแรงงานของส�ำนักงานพฒันา

ฝีมือแรงงานสุรินทร์ เก่ียวกับการเข้าฝึกอบรม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู ้เข้าฝึกอบรม จ�ำนวน  

400 คน ซึ่งเลือกโดยการสุ่มแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก ่แบบสอบถาม ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 

เท่ากับ 0.96 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบ

สมมุติฐานใช้ t-test และ F-test ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน

ของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.14) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุก

ด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล�ำดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี ้ด้านความก้าวหน้าในสายงาน ( =4.22) ด้านการยอมรับ

นับถือทางสังคม ( = 4.20) ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร ( = 4.18) ด้านส่วนบุคคล ( =4.09) และ

ด้านข้อมูลข่าวสาร ( =3.99) ตามล�ำดบั การเปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน

ของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร ์ เมื่อจ�ำแนกตามเพศ อายุ และจ�ำแนกตามหลักสูตรที่ฝึกอบรมพบว่า ผู้เข้า

ฝึกอบรมทีม่เีพศต่างกันมีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพฒันาฝีมอืแรงงานของส�ำนกังานพฒันาฝีมอืแรงงาน

สุรินทร์ในภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติส่วนผู้เข้าฝึกอบรมที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการเข้าฝึก

อบรมหลกัสตูรการพัฒนาฝีมอืแรงงานของส�ำนกังานพฒันาฝีมอืแรงงานสรุนิทร์ในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถิติที่ระดับ .05 และหลักสูตรที่ฝึกอบรมต่างกันมีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน

ของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ABSTRACT
	 The purposes of this research were to 1) study motivations in attending skill develop-

ment training course under Surin Office for Skill Development 2) compare motivation in attending 

skill development training course under Surin Office for Skill Development which were classified 

by sex, age and training course and 3) study problem, obstacles and suggestions of trainees in 

attending skill development training course under Surin Office for Skill Development about  

attending the training. The samples of this research were 400 trainees by using Taro Yamana 

formula for determining the sample size. The instrument of this research was questionnaire which 

the reliability was 0.96. The statistics used for data analysis were percentage mean standard 

deviation. t-test and F-test. The results showed that the motivation for training in skill  

development program of the Surin Skill Development Office was at a high level ( =4.14)  

However, when each factor was considered separately, the study shows that all factors concerning 

to this study were rated at a high level which could be able to rank from the highest to the lowest 

as sort by descending below. The progress of the work ( = 4.22) and the respect of social  
( = 4.20), the performance of the organization ( = 4.18) and personal ( = 4.09) and the  
information ( = 3.99), respectively. The results revealed that motivation in attending skill  

development training course under Surin Office for Skill Development in the overall average were 

found at high level and when it was considered by aspect. The highest average of motivation was 

progress in the line. The lowest average of motivation was information. The comparison of  

motivation in attending skill development training curriculum under Surin Office for Skill  

development when they were classified by sex. There were non significantin the overall average. 

The classification by age in the overall average were significant and the classification by training 

curriculum in the overall average were significant.

	 Keywords : Motivation, Skill Development Program, Trainees

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 ปัจจุบันภาวะเศรษฐกิจไทยมีการถดถอยและชะลอตัวลงอย่างต่อเนื่อง ส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจใน

ภาพรวมเป็นอย่างมาก ผลกระทบทางภาวะเศรษฐกจิทีเ่กดิขึน้ท�ำให้เกดิภาวะการว่างงานและคนตกงานเพิม่มากขึน้ 

ส่วนหนึ่งมาจากผู้ส�ำเร็จการศึกษามีจ�ำนวนเพิ่มมากข้ึนเกินกว่าความต้องการของตลาดแรงงาน และส่งผลกระทบ

ต่อการพฒันาประเทศเป็นอย่างมาก เพราะประชาชนเป็นสิง่ทีส่�ำคญั ถ้าหากพืน้ฐานความเป็นอยูข่องประชาชนนัน้

ไม่ดแีละยงัมปัีญหาการว่างงานเกดิขึน้อยู่ การพฒันาประเทศกจ็ะช้าลงไปด้วย รวมทัง้การฝึกอบรมหรอืฝึกอาชพีให้

กับประชาชนอาจยังไม่เพียงพอ เนื่องจากประชาชนเหล่านี้ขาดเงินทุนในการประกอบอาชีพ และอีกสาเหตุหนึ่งนั้น

มาจากการเลือกงาน โดยมักจะคาดหวังกับค่าตอบแทนที่สูงและต้องการงานที่สะดวกสบายแก่ตนเอง ไม่ได้มองถึง

ความต้องการของตลาดแรงงานว่าสาขาอาชีพใดท่ีตลาดแรงงานนั้นต้องการ ดัชนีชี้วัดภาวะด้านแรงงานในจังหวัด
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สุรินทร์มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สืบเนื่องจากปัจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง  

เช่น สถานการณ์ทางการเมืองสับสนไร้ทิศทางที่ชัดเจนจะส่งผลถึงความเชื่อมั่นของนักธุรกิจ นักลงทุนทั้งใน  

และต่างประเทศ เกิดการชะลอการลงทุน ชะลอการขยายกิจการ รวมถึงชะลอการจ้างงาน ในขณะที่การผลิตคน 

เพือ่เข้าสูต่ลาดแรงงานของภาคการศกึษายงัคงมอีย่างต่อเนือ่ง มิอาจชะลอตามภาวการณ์ด้านเศรษฐกจิจงึส่งผลต่อ

การว่างงาน จงัหวดัสรุนิทร์มผีูว่้างงานประมาณ 4,530 คน หรือมอีตัราการว่างงานร้อยละ 0.82 เป็นเพศชาย จ�ำนวน 

2,621 คน หรือร้อยละ 57.86 เป็นเพศหญิง จ�ำนวน 1,901 คน หรือร้อยละ 42.14  (บทสรุปของผู้บริหารในสังกัด

กระทรวงแรงงาน.  2559 : 16-20) 

	 ส�ำนกังานพฒันาฝีมอืแรงงานสรุนิทร์แห่งที ่1 และแห่งที ่2 ได้จดัตัง้ขึน้มาโดยมวีตัถปุระสงค์เพือ่พฒันา

ฝีมือแรงงานของเยาวชนผู้ว่างงานให้มีความรู้ความสามารถในวิชาชีพพร้อมที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และเพื่อพัฒนาคุณภาพก�ำลังแรงงานในธุรกิจอุตสาหกรรม ตลอดจนผู้ประกอบวิชาชีพอิสระให้มี

คุณภาพและมาตรฐานฝีมือท่ีสูงขึ้น รวมถึงสนับสนุนธุรกิจอุตสาหกรรมในการปรับปรุงพัฒนาองค์กรและส่งเสริม

สนับสนุนอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวในท้องถิ่น และพัฒนาก�ำลังคนในชนบทให้สามารถช่วยตนเองและสามารถน�ำ

ความรู้ไปประกอบอาชีพได้ ซ่ึงการด�ำเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงานของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร ์ 

จะประกอบไปด้วย 3 หลกัสตูร ได้แก่ 1) หลกัสตูรการฝึกเตรยีมเข้าท�ำงาน กลุ่มเป้าหมายคอืแรงงานใหม่หรอืแรงงาน

ที่จะเข้าสู่การท�ำงานในตลาดแรงงานซ่ึงยังไม่มีพื้นฐานด้านอาชีพ และส�ำหรับคนว่างงานที่สนใจฝึกอบรมในสาขา

อาชีพนั้น ๆ   2) หลักสูตรการฝึกยกระดับฝีมือ กลุ่มเป้าหมายคือ ผู้ที่ท�ำงานอยู่แล้ว หรือผู้ว่างงานที่เคยท�ำงาน 

มาแล้วซึง่ต้องมพีืน้ฐานความรู ้ความสามารถ และทกัษะทีเ่กีย่วข้องกบัสาขาอาชพีทีจ่ะเข้าฝึก และ 3) หลกัสตูรการ

ฝึกอาชีพเสริม โดยมีกลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้ที่ท�ำงานอยู่แล้วหรือผู้ว่างงานที่ประสงค์จะมีอาชีพใหม่หรืออาชีพเสริม 

(ส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์. 2559)

	 แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ส�ำคัญที่จะท�ำให้บุคคลประสบผลส�ำเร็จอย่างแท้จริง หากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีแรง

จงูใจในการฝึกอบรมจะท�ำให้เกดิความกระตอืรอืร้น และรู้ว่าการฝึกอบรมนัน้จะท�ำให้โลกของเขากว้างขึน้ ส่งผลให้

ได้รับความรู้ใหม ่ๆ  เพื่อน�ำไปพัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานของตนเอง ปัจจุบันผู้เข้ารับการฝึกอบรม มี

จ�ำนวนลดน้อยลงทั้งที่ส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ มีความพร้อมในด้านบุคลากรที่ให้ความรู้ สถานที่ที่ใช้

ฝีกอบรม และหลักสูตรท่ีใช้ในการอบรมท่ีมีมาตรฐานจากความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหาดังกล่าว ท�ำให้ 

ผูว้จิยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาว่าผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมของส�ำนกังานพฒันาฝีมอืแรงงานสรุนิทร์ มแีรงจงูใจในการเข้า

รับการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานอย่างไร เพื่อที่จะน�ำผลจากการวิจัยที่ได้ศึกษาไปเป็นแนวทางใน

การพัฒนาหรือปรับปรุงการด�ำเนินงานให้เหมาะสม และเป็นข้อเสนอแนะเชิงนโยบายต่อผู้อ�ำนวยการส�ำนักงาน

พัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ในโอกาสต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. 	 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือ

แรงงานสุรินทร์

	 2. 	 เพือ่เปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการเข้ารบัการฝึกอบรมหลักสูตรการพฒันาฝีมอืแรงงานของส�ำนกังาน

พัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ โดยจ�ำแนกตาม เพศ อายุ และหลักสูตรการฝึกอบรม

	 3.	 เพือ่ศกึษาถงึปัญหา อปุสรรค และข้อเสนอแนะของผู้เข้ารบัการฝึกอบรมหลกัสตูรการพฒันาฝีมอื
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แรงงานของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์เกี่ยวกับการเข้ารับการฝึกอบรม

นิยามศัพท์เฉพาะ
	 1. แรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรม หมายถึง มูลเหตุจูงใจหรือสิ่งเร้าต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการชักน�ำหรือ 

ผลักดันให้บุคคลตัดสินใจเข้าฝึกอบรม หลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์  

ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่  1) ด้านส่วนบุคคล 2) ด้านข้อมูลข่าวสาร 3) ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร 

4) ด้านความก้าวหน้าในสายงาน  5) ด้านการยอมรับนับถือทางสังคม 

	 2. หลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน หมายถึง หลักสูตรการฝึกอาชีพให้แก่เยาวชนและประชาชนทั่วไป 

เพื่อให้มีความรู้และมีฝีมือตลอดจนมีความพร้อมที่จะท�ำงานในธุรกิจอุตสาหกรรมตามความต้องการของนายจ้าง 

โดยแบ่งออกเป็น 3 หลกัสตูร ได้แก่ 1) หลกัสตูรการฝึกเตรยีมเข้าท�ำงาน 2) หลักสูตรการฝึกยกระดบัฝีมอื 3) หลกัสูตร

การฝึกอาชีพเสริม

	 3. ส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์แห่งที ่1 และ 2 หมายถึง หน่วยงานราชการที่มีหน้าที่เกี่ยวกับการ

พัฒนาฝีมือแรงงาน ได้แก่ ผู้ที่ต้องการมีอาชีพ ผู้ว่างงาน หรือผู้ถูกเลิกจ้าง ในเขตพื้นที่อ�ำเภอสังขะ และอ�ำเภอเมือง 

จังหวัดสุรินทร์

สมมุติฐานของการวิจัย 

	 ผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมหลกัสตูรการพฒันาฝีมอืแรงงานของส�ำนกังานพฒันาฝีมอืแรงงานสุรนิทร์ ทีม่เีพศ 

อายุ และหลักสูตรการฝึกอบรมต่างกัน มีแรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรมแตกต่างกัน

ขอบเขตของการวิจัย
	 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา ในการศกึษาครัง้นี ้เป็นการศึกษาแรงจงูใจในการเข้าฝึกอบรมหลกัสตูรการพฒันา

ฝีมอืแรงงานของส�ำนกังานพฒันาฝีมอืแรงงานสรุนิทร์ ได้แก่ แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการเรยีนรูแ้นวคิดและทฤษฎี

เกี่ยวกับแรงจูงใจแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการฝึกอบรม และส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์

	 2. ขอบเขตด้านประชากร1) ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ประชากรในอ�ำเภอสังขะ จ�ำนวน 

126,796 คน และอ�ำเภอเมืองสุรินทร์ จ�ำนวน 221,111 คน รวมจ�ำนวนทั้งสิ้น 347,907คน (ระบบสถิติทางการ

ทะเบียน.  2560)2) กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นี ้ได้แก่ ประชากรในอ�ำเภอสังขะและอ�ำเภอเมืองสุรินทร์ จ�ำนวน 

347,907 คน โดยใช้สูตรค�ำนวณประชากรของทาโร่ ยามาเน่  (Yamanace.  1973 อ้างถึงใน ศิริชัย พงษ์วิชัย.  2544 

: 119) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % และมีค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 0.05ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 400 คน

	 3. ขอบเขตด้านตัวแปร1) ตัวแปรอิสระ ได้แก ่ผู้เข้าฝึกอบรมจ�ำแนกตาม เพศ อายุ และหลักสูตรการ

ฝึกอบรม2) ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานของส�ำนักงานพัฒนา

ฝีมือแรงงานสุรินทร์โดยแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านส่วนบุคคลด้านข้อมูลข่าวสารด้านประสิทธิภาพการท�ำงาน

ขององค์กรด้านความก้าวหน้าในสายงาน และด้านการยอมรับนับถือทางสังคม

	 4. ขอบเขตด้านพื้นที่ คือ ส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ แห่งท่ี 1 ตั้งอยู่ในเขตอ�ำเภอสังขะ  

จังหวัดสุรินทร์ และแห่งที่ 2 ตั้งอยู่ในเขตอ�ำเภอเมือง จังหวัดสุรินทร์
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วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ประชากรในอ�ำเภอสังขะ จ�ำนวน 126,796 คน และอ�ำเภอเมือง

สุรินทร์ จ�ำนวน 221,111 คน รวมจ�ำนวนทั้งสิ้น 347,907คน (ระบบสถิติทางการทะเบียน.  2560)

	 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ได้แก่ ประชากรในอ�ำเภอสังขะและอ�ำเภอเมืองสุรินทร์ จ�ำนวน 

347,907 คน โดยใชสู้ตรค�ำนวณประชากรของทาโร่ ยามาเน่ (Yamanace.  1973 อา้งถึงใน ศิรชิัย พงษว์ิชยั.  2544 

: 119) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % และมีค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 0.05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 400 คน

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นน้ี   

เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์  

โดยแบ่งโครงสร้างของแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการ

พัฒนาฝีมือแรงงานส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ ได้แก่ เพศ อายุ และหลักสูตรการฝึกอบรมลักษณะค�ำถาม

เป็นแบบปลายเปิด (Open-Ended Question) ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรม

หลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ใน 5 ด้าน คือ ด้านส่วนบุคคล ด้านข้อมูล

ข่าวสาร ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร ด้านความก้าวหน้าในสายงาน และด้านการยอมรับนับถือทาง

สังคมมีลักษณะของค�ำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (RatingScale) แบบ Likert Scale 5 ระดับ ตอนที ่3 

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานส�ำนักงาน

พัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ ลักษณะค�ำถามเป็นแบบปลายเปิด 

	 ผู้วิจัยได้มีการสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือโดยน�ำความรู้จากแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู ้

แรงจงูใจ การฝึกอบรม และข้อมลูของส�ำนกังานพฒันาฝีมอืแรงงานสุรนิทร์ รวมท้ังงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง มาเป็นข้อมูล

ในการสร้างแบบสอบถาม และก�ำหนดขอบเขตเน้ือหา สาระในการสร้างแบบสอบถาม จากนั้นท�ำการสร้าง

แบบสอบถามและหาความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content validity) และการใช้แบบสอบถามเพือ่ให้เกดิความเทีย่ง

ตรง ชัดเจน ถูกต้องตามวัตถุประสงค์ และสมบูรณ์ยิ่งขึ้น และน�ำข้อมูลที่ได้มาสร้างแบบสอบถามเป็นฉบับร่างเสนอ

ต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง เพื่อให้ได้ข้อค�ำถามที่เข้าใจง่าย  

และตรงกบัวตัถปุระสงค์การวจิยัมากทีส่ดุ และน�ำแบบสอบถามทีส่ร้างเสรจ็ทัง้ฉบบั น�ำเสนอผูเ้ชีย่วชาญ เพือ่พจิารณา

ตรวจสอบ เสนอแนะ และปรับปรุง เพื่อตรวจสอบความเที่ยงของเนื้อหา (Content validity) ของแบบสอบถาม 

โดยพิจารณาความสอดคล้องของข้อค�ำถามกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ก�ำหนดไว้หรือไม่ จากนั้นบันทึกผลความคิดเห็น

ของผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละข้อ แล้วน�ำไปหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความกับนิยามศัพท์ที่ระบุไว้ ซ่ึงเกณฑ์ 

การตดัสนิค่า IOC ถ้ามค่ีามากกว่า 0.50 ข้ึนไป แสดงว่า ข้อค�ำถามนัน้มคีวามเทีย่งตรงเชงิเนือ้หาตรงตามวตัถปุระสงค์ 

โดยมีค่า IOC ของแบบสอบถาม ตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป และน�ำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปท�ำการตรวจสอบ

ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ได้ระบุไว้ในขอบเขต

ประชากร จ�ำนวน 30 คน ได้ค่าคะแนนทั้งฉบับเท่ากับ 0.963 และน�ำแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบไปใช้กับกลุ่ม

ตัวอย่างจริงต่อไป
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การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) กับกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 400 คน 

จากนั้นตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามก่อนน�ำไปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน�ำข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากแบบสอบถามไปวิเคราะห ์ดังนี้

	 1. วเิคราะห์แรงจงูใจในการเข้าฝึกอบรมหลกัสตูรการพฒันาฝีมอืแรงงานส�ำนกังานพฒันาฝีมอืแรงงาน

สุรินทร์ โดยใช้ค่าเฉลี่ย () และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

	 2. วิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานของ

ส�ำนกังานพฒันาฝีมอืแรงงานสรุนิทร์ โดยจ�ำแนกตาม เพศ อาย ุและหลกัสตูรการฝึกอบรม โดยการทดสอบทางสถิต ิ

t-test และ F-test

	 3. วเิคราะห์ปัญหา อปุสรรค และข้อเสนอแนะของผู้เข้ารบัการฝึกอบรมหลักสูตรการพฒันาฝีมอืแรงงาน

ของส�ำนกังานพฒันาฝีมอืแรงงานสรุนิทร์ เกีย่วกบัการเข้ารบัการฝึกอบรม ด้วยการแจกแจงความถีจ่ดัหมวดหมู ่และ

สรุปเป็นความเรียง

ผลการวิจัย
	 กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ�ำนวน 232 ราย (คดิเป็นร้อยละ 58) รองลงไปเป็นเพศหญงิ จ�ำนวน 

168 ราย (คิดเป็นร้อยละ 42) มีอายุต�่ำกว่า 20 ปี จ�ำนวน 158 ราย (คิดเป็นร้อยละ 39) รองลงไป ได้แก่ อายุระหว่าง 

20-30 ปี 31-40 ปี และ 41-50 ปี จ�ำนวน 120, 62 และ45 ราย (คิดเป็นร้อยละ 30, 16 และ 11) ตามล�ำดับ  

ส่วนที่มีน้อยที่สุดได้แก่ อายุ 50 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 15 ราย (คิดเป็นร้อยละ 4) มีวุฒิการศึกษา ระดับมัธยมศึกษา 

ตอนต้น จ�ำนวน 220 ราย (คิดเป็นร้อยละ 55) รองลงไป ได้แก่ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า และ

ระดับอนุปริญญาหรือเทียบเท่าจ�ำนวน 147 ราย และ 29 ราย (คิดเป็นร้อยละ 37 และ 7) ตามล�ำดับ ส่วนที่มีน้อย

ที่สุด ได้แก่ การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ�ำนวน 4 ราย (คดิเป็นร้อยละ 1) ไม่ได้ประกอบอาชพี (ว่างงาน) จ�ำนวน 298 

ราย (คดิเป็นร้อยละ 75) รองลงไป ได้แก่ อาชพีรบัจ้าง/ค้าขาย เกษตรกรรม และอาชพีลูกจ้างในหน่วยงานรฐั/เอกชน

จ�ำนวน 40, 39 และ13 ราย (คิดเป็นร้อยละ 10, 10 และ 3) และส่วนที่มีน้อยที่สุด ได้แก่ อาชีพรับราชการ/วิสาหกิจ 

จ�ำนวน 10 ราย (คิดเป็นร้อยละ 2) ไม่มีรายได้ จ�ำนวน 298 ราย (คิดเป็นร้อยละ 74) รองลงไปได้แก่ รายได้ตั้งแต่ 

5,000-10,000 บาท ต�่ำกว่า 5,000, 10,001-15,000, 15,001-20,000 และ 20,001-25,000 บาท จ�ำนวน 55, 21, 

11,7 และ 2 ราย (คิดเป็นร้อยละ 14, 5, 3, 2 และ 1) และส่วนที่มีน้อยที่สุด ได้แก่ รายได้ตั้งแต่ 20,001-25,000 

จ�ำนวน 2 ราย (คิดเป็นร้อยละ 1)   มีภูมิล�ำเนาอยู่ในอ�ำเภอต่างๆ นอกเหนือจากอ�ำเภอเมืองและอ�ำเภอสังขะ  

จ�ำนวน 155 ราย (คิดเป็นร้อยละ 39) รองลงไป ได้แก ่อ�ำเภอเมือง จ�ำนวน 141 ราย (คิดเป็นร้อยละ 35) และส่วน

ที่มีน้อยที่สุด ได้แก่ อ�ำเภอสังขะ จ�ำนวน 104 ราย (คิดเป็นร้อยละ 26) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เลือกเหตุผลในการ

เข้ารับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้จ�ำนวน 209 ราย (คิดเป็นร้อยละ 52) รองลงไป ได้แก่ เพื่อไปประกอบอาชีพ

จ�ำนวน 146 ราย (คิดเป็นร้อยละ 37) และส่วนที่มีน้อยที่สุด ได้แก่ เพื่อต้องการใบรับรองจากหน่วยงาน 

จ�ำนวน 45 ราย (คิดเป็นร้อยละ 11) ใช้ระยะเวลาในการฝึกอบรม ประมาณ 18-60 ชั่วโมง จ�ำนวน 298 ราย  

(คิดเป็นร้อยละ 75) รองลงไป ได้แก ่2-6 เดือนจ�ำนวน 102 ราย (คิดเป็นร้อยละ 25) มีความสนใจเข้าฝึกอบรม

หลักสูตรการฝึกยกระดับฝีมอืแรงงาน จ�ำนวน 224 ราย (คดิเป็นร้อยละ 56) รองลงไป ได้แก่ หลักสตูรการฝึกเตรยีม
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เข้าท�ำงาน จ�ำนวน 106 ราย (คิดเป็นร้อยละ 27) และส่วนที่มีน้อยที่สุด ได้แก่ หลักสูตรการฝึกอาชีพเสริม จ�ำนวน 

70 คน (คิดเป็นร้อยละ 17)

	 ผู้วิจัยน�ำข้อมูลแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือ

แรงงานสุรินทร์ ใน 5ด้าน ได้แก่ ด้านส่วนบุคคล ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร ด้าน

ความก้าวหน้าในสายงาน และด้านการยอมรับนับถือทางสังคม มาด�ำเนินการหาค่าเฉล่ีย () และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ดังต่อไปนี้

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย () และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ของแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนา

ฝีมือแรงงานของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ในภาพรวมแยกเป็นรายด้าน
(n = 400)

แรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรม	  						        	    S.D.	     แปลผล

1.  ด้านส่วนบุคคล (Personal)	 4.09	 .54	 มาก

2.  ด้านข้อมูลข่าวสาร (Information)	 3.99	 .58	 มาก

3.  ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร (The performance of the	 4.18	 .48	 มาก

organization)	 	 	

4.  ด้านความก้าวหน้าในสายงาน (The progress in the line)	 4.22	 .52	 มาก

5.  ด้านการยอมรับนับถือทางสังคม (Social acceptance)	 4.20	 .52	 มาก

                                      รวม	 4.14	 .44	 มาก

	 จากตารางท่ี 1 พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานมีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรม

หลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน มากที่สุด ได้แก ่ด้านความก้าวหน้าในสายงาน ( =4.22) รองลงไป 3 ล�ำดับ ได้แก่ 

ด้านการยอมรับนับถือทางสังคม ( =4.20) ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร ( =4.18) และด้านส่วน

บุคคล (4.09) ส่วนด้านที่มีแรงจูงใจน้อยที่สุด ได้แก ่ด้านข้อมูลข่าวสาร ( =3.99)

	 และเมื่อพิจารณาโดยรวม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน มีแรงจูงใจในการเข้า

ฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14

	 ผู้วิจัยน�ำข้อมูลแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือ

แรงงานสุรินทร์ ใน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านส่วนบุคคล ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร  

ด้านความก้าวหน้าในสายงาน และด้านการยอมรบันบัถอืทางสงัคม มาด�ำเนนิการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบแรงจงูใจใน

การเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ โดยจ�ำแนกตาม 

เพศ อาย ุและหลักสูตรการฝึกอบรม โดยการทดสอบทางสถิติ t-test และ F-test ดังต่อไปนี้

	 ผลของการทดสอบสมมติฐาน

	 สมมติฐานที ่1 ผู้เข้าฝึกอบรมที่มีเพศต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือ

แรงงานต่างกัน
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย () ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าคะแนนที (t) ของผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนา

ฝีมือแรงงานในภาพรวม จ�ำแนกตามเพศ

แรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรม	 	 	          ชาย			     หญิง		        t

	  					                         S.D.       	             S.D.	

1. ด้านส่วนบุคคล	 4.12	 0.61	 4.06	 0.44	 1.107

2. ด้านข้อมูลข่าวสาร	 3.99	 0.66	 3.99	 0.46	 0.051

3. ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร	 4.23	 0.55	 4.13	 0.36	 2.109*

4. ด้านความก้าวหน้าในสายงาน	 4.27	 0.59	 4.15	 0.41	 2.402*

5. ด้านการยอมรับนับถือทางสังคม	 4.26	 0.60	 4.13	 0.38	 2.569*

รวม	 4.17	 0.53	 4.09	 0.29	 1.929

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 จากตารางที ่2  พบว่า ผูเ้ข้าฝึกอบรมหลกัสตูรการพฒันาฝีมอืแรงงาน ทีม่เีพศต่างกนั มแีรงจงูใจในการ

เข้าฝึกอบรมหลกัสตูรการพฒันาฝีมอืแรงงาน ในด้านด้านประสทิธภิาพการท�ำงานขององค์กรด้านความก้าวหน้าใน

สายงานและด้านการยอมรับนับถือทางสังคม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ พบว่า  

มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

	 และเมื่อพิจารณาโดยรวม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่มีเพศต่างกันมีแรง

จูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

	 สมมตฐิานที ่2  ผูเ้ข้าฝึกอบรมทีม่อีายตุ่างกนั จะมีแรงจงูใจในการเข้าฝึกอบรมหลกัสตูรการพฒันาฝีมอื

แรงงานต่างกัน ดังปรากฏผลตามตางรางที่ 3

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวระหว่างอายุกับแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนา

ฝีมือแรงงานในภาพรวม

แรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรม		  แหล่งความแปรปรวน	      SS	        df	       MS	        F

1. ด้านส่วนบุคคล 	 ระหว่างกลุ่มอายุ	 10.58	 4	 2.64	 9.608*

	 ภายในกลุ่มอายุ	 108.82	 395	 0.27	

	 รวม	 119.41	 399	 	

2. ด้านข้อมูลข่าวสาร 	 ระหว่างกลุ่มอายุ	 1.92	 4	 0.48	 1.389

	 ภายในกลุ่มอายุ	 136.61	 395	 0.34	

	 รวม	 138.53	 399	 	

3. ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร 	 ระหว่างกลุ่มอายุ	 3.89	 4	 1.10	 4.779*

	 ภายในกลุ่มอายุ	 88.68	 393	 0.23	

	 รวม	 92.58	 397	 	
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แรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรม		     แหล่งความแปรปรวน	      SS	        df	       MS	        F

4. ด้านความก้าวหน้าในสายงาน 	 ระหว่างกลุ่มอายุ	 11.97	 4	 2.99	 11.817*

	 ภายในกลุ่มอายุ	 100.06	 395	 0.25	

	 รวม	 112.03	 399	 	

5. ด้านการยอมรับนับถือทางสังคม	 ระหว่างกลุ่มอายุ	 11.15	 4	 2.78	 11.139*

	 ภายในกลุ่มอายุ	 98.84	 395	 0.25	

	 รวม	 109.99	 399	 	

รวม	 ระหว่างกลุ่มอายุ	 6.79	 4	 1.70	 9.153*

	 ภายในกลุ่มอายุ	 73.34	 395	 0.18	

	 รวม	 80.14	 399	 	

*  มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 จากตารางที่ 3 พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานในด้านส่วนบุคคลด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กรด้านความ

ก้าวหน้าในสายงาน  และด้านการยอมรับนับถือทางสังคมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .05 ส่วนด้านข้อมูล

ข่าวสาร พบว่า มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ

	 และเมื่อพิจารณาโดยรวม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่มีอายุต่างกัน  

มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .05

	 สมมติฐานที ่3 ผู้เข้าฝึกอบรมที่มีหลักสูตรที่ฝึกอบรมต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตร

การพัฒนาฝีมือแรงงานต่างกัน ดังปรากฏผลตามตางรางที่ 15

ตารางที่ 4 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวระหว่างหลักสูตรที่ฝึกอบรมกับแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรม

หลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานในภาพรวม

แรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรม	         แหล่งความแปรปรวน	        SS	       df	       MS	       F

1. ด้านส่วนบุคคล 	 ระหว่างกลุ่มหลักสูตร	 8.95	 2	 4.47	 16.085*

	 ภายในกลุ่มหลักสูตร	 110.46	 397	 0.27	

	 รวม	 119.41	 399	 	

2. ด้านข้อมูลข่าวสาร 	 ระหว่างกลุ่มหลักสูตร	 8.95	 2	 4.48	 13.725*

	 ภายในกลุ่มหลักสูตร	 129.57	 397	 0.32	

	 รวม	 138.53	 399	 	
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แรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรม		        แหล่งความแปรปรวน      SS	        df 	       MS	       F

3. ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร  	 ระหว่างกลุ่มหลักสูตร	  0.21	 2	 0.10	 0.534

	 ภายในกลุ่มหลักสูตร	  92.36	 397	 0.23	

	 รวม	  92.58	 399	 	

4. ด้านความก้าวหน้าในสายงาน	 ระหว่างกลุ่มหลักสูตร	  3.73	 2	 1.86	 6.846*

	 ภายในกลุ่มหลักสูตร	  108.30	 397	 0.27	

	 รวม	  112.03	 399	 	

5. ด้านการยอมรับนับถือทางสังคม	 ระหว่างกลุ่มหลักสูตร	  1.27	 2	 0.64	 2.336

	 ภายในกลุ่มหลักสูตร	  108.71	 397	 0.27	

	 รวม	  109.99	 399	 	

รวม	 ระหว่างกลุ่มหลักสูตร	  3.46	 2	 1.73	 8.972*

	 ภายในกลุ่มหลักสูตร	  76.67	 397	 0.19	

	 รวม	  80.14	 399	 	

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 จากตารางที่ 4 พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานที่มีหลักสูตรฝึกอบรมต่างกัน  

มแีรงจงูใจในการเข้าฝึกอบรมหลกัสตูรการพฒันาฝีมอืแรงงานในด้านส่วนบคุคลดา้นข้อมลูข่าวสาร  และดา้นความ

ก้าวหน้าในสายงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอื่นๆ พบว่า มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรม

หลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

	 และเมื่อพิจารณาโดยรวม พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานที่มีหลักสูตรฝึกอบรม

ต่างกัน มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05

	 ผูว้จิยัน�ำข้อมลูจากปัญหา อปุสรรค และข้อเสนอแนะของผู้เข้าฝึกอบรมหลกัสูตรการพฒันาฝีมอืแรงงาน

ของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ เก่ียวกับการเข้าฝึกอบรม มาวิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถี่จัดหมวด

หมู่และสรุปเป็นความเรียงดังต่อไปนี้

ตารางที่ 5 ปัญหาและอุปสรรคของผู้เข้าฝึกอบรมที่มีต่อหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน

(n = 87)

	 ปัญหา อุปสรรค							       จ�ำนวน 		  ร้อยละ

1. ด้านข้อมูลข่าวสาร 	 25	 28.7

2. ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร 	 62	 71.3

รวม	 87	 100
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	 จากตารางที ่5 พบว่า ผูเ้ข้าฝึกอบรมมปัีญหาและอปุสรรคต่อหลกัสตูรการพฒันาฝีมอืแรงงานด้านข้อมลู

ข่าวสาร ในเรื่องการประชาสัมพันธ์ไม่ทั่วถึง และไม่ทราบรายละเอียดสาขาที่เปิดฝึกอบรม ส่วนด้านประสิทธิภาพ

การท�ำงานขององค์กร มีปัญหาและอุปสรรคในเรื่องระยะเวลาในการฝึกอบรมน้อยเกินไป 

ตารางที่ 6 ข้อเสนอแนะของผู้เข้าฝึกอบรมที่มีต่อหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน

                                                                                                             (n = 13)

	 ข้อเสนอแนะ								        จ�ำนวน		  ร้อยละ

ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร	 13	 100

รวม	 13	 100

	 จากตารางที ่6 พบว่า ผูเ้ข้าฝึกอบรมมข้ีอเสนอแนะต่อหลักสูตรการพฒันาฝีมอืแรงงานด้านประสิทธภิาพ

การท�ำงานขององค์กรในเรือ่งหลกัสตูรการฝึกอาชพีเสรมิควรมสีาขาอาชพีทีห่ลากหลายเพราะส่วนใหญ่จะเป็นสาขา

อาชีพประเภทช่างซึ่งเหมาะกับผู้ชายมากกว่าผู้หญิง และควรมีการจัดฝึกอบรมสัญจร ทุกอ�ำเภอ เนื่องจาก 

ผู้เข้าฝึกอบรมไม่สะดวกในการเดินทางมาฝึกอบรมเพราะอยู่ต่างอ�ำเภอ

สรุปผลการวิจัย
	 ผู ้เข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ที่ตอบ

แบบสอบถามทั้งหมด 400 ราย (คิดเป็นร้อยละ 100) ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ�ำนวน 232 ราย (คิดเป็นร้อยละ 58) 

อายุต�่ำกว่า 20 ปี จ�ำนวน 158 ราย (คิดเป็นร้อยละ 39) วุฒิการศึกษาอยู่ในระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จ�ำนวน  

220 คน (คิดเป็นร้อยละ 55) ส่วนใหญ่ไม่ได้ประกอบอาชีพ (ว่างงาน) จ�ำนวน 298 ราย (คิดเป็นร้อยละ 75) ท�ำให้

ไม่มรีายได้ จ�ำนวน 298 ราย (คดิเป็นร้อยละ 74) ภมูลิ�ำเนาอยูใ่นอ�ำเภอต่างๆ นอกเหนือจากอ�ำเภอเมอืงและอ�ำเภอ

สังขะ จ�ำนวน 155 คน (คิดเป็นร้อยละ 39) เหตุผลในการเข้าฝึกอบรม ได้แก่ เพื่อเพิ่มพูนความรู ้จ�ำนวน 209 ราย 

(คิดเป็นร้อยละ 52) ระยะเวลาในการฝึกอบรม ประมาณ 18-60 ชั่วโมง จ�ำนวน 298 ราย (คิดเป็นร้อยละ 75) และ

สนใจเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน จ�ำนวน 224 ราย (คิดเป็นร้อยละ 56) แรงจูงใจในการเข้า

ฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ในภาพรวมพบว่า ด้านที่มี 

แรงจงูใจมากทีส่ดุ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในสายงาน ( = 4.22) รองลงไปได้แก่ ด้านการยอมรบันบัถอืทางสงัคม 

(  = 4.20) ส่วนด้านทีม่แีรงจงูใจน้อยทีส่ดุ ได้แก่ ด้านข้อมลูข่าวสาร ( =3.99)ผลการศกึษาการทดสอบสมมตฐิาน

แรงจงูใจในการเข้าฝึกอบรมหลกัสตูรการพฒันาฝีมอืแรงงานในภาพรวมและรายด้านจ�ำแนกตามเพศ พบว่าผู้เข้าฝึก

อบรมที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมในด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร ด้านความก้าวหน้า

ในสายงาน และด้านการยอมรับนับถือทางสังคม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ 

พบว่า มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมไม่แตกต่างกันและเมื่อพิจารณาโดยรวม พบว่า มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรม

หลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติผลการศึกษาการทดสอบสมมติฐาน 

แรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานในภาพรวมและรายด้านจ�ำแนกตามอายุ พบว่าผู้เข้า

ฝึกอบรมที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมในด้านส่วนบุคคล ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร 

ด้านความก้าวหน้าในสายงาน และด้านการยอมรับนับถือทางสังคม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.05 ส่วนด้านข้อมูลข่าวสาร พบว่า มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ  

และเมื่อพิจารณาโดยรวม พบว่า มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานแตกต่างกันอย่างมี

นัยส�ำคัญที่ระดับ .05 ผลการศึกษาการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือ

แรงงานในภาพรวมและรายด้านจ�ำแนกตามหลกัสตูรการพฒันาฝีมอืแรงงาน พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมทีม่หีลกัสตูรทีฝึ่ก

อบรมต่างกนั มแีรงจงูใจในการเข้าฝึกอบรมในด้านส่วนบคุคล ด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านความก้าวหน้าในสายงาน  

แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญท่ีระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ พบว่า มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน  

และเมื่อพิจารณาโดยรวม พบว่า มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานไม่แตกต่างกัน  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติปัญหาและอุปสรรคของผู้เข้าฝึกอบรมที่มีต่อหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน พบว่า ผู้เข้า

ฝึกอบรมมีปัญหาและอุปสรรคในด้านข้อมูลข่าวสาร ได้แก่ การประชาสัมพันธ์ไม่ทั่วถึง และไม่ทราบรายละเอียด

สาขาที่เปิดฝึกอบรม และด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร ได้แก่ มีระยะเวลาการฝึกอบรมน้อยเกินไป และ

ข้อเสนอแนะของผู้เข้าฝึกอบรมที่มีต่อหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีข้อเสนอแนะในด้าน

ประสิทธภิาพการท�ำงานขององค์กรได้แก่ หลกัสตูรการฝึกอาชพีเสรมิ ควรมสีาขาอาชพีทีห่ลากหลาย เพราะส่วนใหญ่

จะเป็นสาขาอาชีพประเภทช่างซึ่งเหมาะกับผู้ชายมากกว่าผู้หญิง และควรมีการจัดฝึกอบรมสัญจร ทุกอ�ำเภอ 

เนื่องจากผู้เข้าฝึกอบรมไม่สะดวกในการเดินทางมาฝึกอบรมเพราะอยู่ต่างอ�ำเภอ

การอภิปรายผล
	 จากผลการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานส�ำนักงานพัฒนา

ฝีมือแรงงานสุรินทร์ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้

	 1. ด้านส่วนบุคคล พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีแรงจูงใจมากที่สุด ในเรื่องหลักสูตรที่คิดว่าจะน�ำไปประกอบ

อาชีพในอนาคตได้เพราะว่าจะช่วยส่งเสริมโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพการงานที่ด�ำเนินการอยู่สอดคล้องกับ 

โรเจอร์ (นรงฤทธิ์ สุรชิต.2547: 19 - 20 อ้างถึงใน Rogers. 1979. 13 - 20) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจด้านอาชีพ  

(Vocational Motivates) เป็นแรงจูงใจที่มีความส�ำคัญในการท�ำให้ผู้ใหญ่แสวงหาความรู้โดยการเข้าศึกษาอีกครั้ง 

โดยเฉพาะในกลุ่มผู้ใหญ่วัยต้น และจากการส�ำรวจข้อมูลของสถาบันการศึกษาผู้ใหญ่แห่งชาติในประเทศอังกฤษ 

(NIAE : National Institute of Adult Education) ปรากฏว่าเกือบร้อยละ 10 ของนักศึกษาให้ข้อมูลว่า  

การเข้ามาเรียนด้วยความมุ่งหวังเกี่ยวกับความก้าวหน้าในการงานและอาชีพนั้นเอง ส่วนแรงจูงใจที่น้อยที่สุด  

ได้แก่ เป็นหลกัสตูรทีผู่ป้กครองหรอืญาตแินะน�ำ เพราะผูเ้ข้าฝึกอบรมส่วนใหญ่จะเลอืกฝึกอบรมตามความถนดัหรอื 

ความสนใจของตนเองไม่ใช่เพราะญาติหรือคนอื่นแนะน�ำ

	 2. ด้านข้อมูลข่าวสาร พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีแรงจูงใจมากที่สุดในเรื่องรายละเอียดและเนื้อหาของ

หลักสูตรที่มีความชัดเจน และมีความสะดวกในการติดต่อสอบถามถึงข้อมูลข่าวสารในการฝึกอบรมรวมทั้งมีการ

ประชาสัมพันธ์ข้อมูลด้านการฝึกอบรมของหน่วยงานท่ีหลากหลายช่องทาง สอดคล้องกับอดุลย์ จาตุรงคกุล  

(2543 : 223) ได้กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึงการที่บุคคลถูกชี้น�ำให้ก่อปฏิกิริยาไปในทิศทางหนึ่ง การจูงใจอาจจะ

เป็นปฏิกิริยาในจิตส�ำนึก หรือจิตใต้ส�ำนึกก็ได้ แต่มันเป็นพลังผลักดันให้ผู้บริโภคก่อปฏิกิริยานั่นเอง พลังดังกล่าวนี้

เราเรยีกว่า สิง่จงูใจ (Motives) ส่วนแรงจงูใจทีน้่อยทีส่ดุได้แก่การส่งข่าวสารประชาสมัพนัธ์ข้อมลูการฝึก โดยบคุคล

เป็นผู้บอกกล่าวต่อกันอาจเนื่องมาจากผู้เข้าฝึกอบรมมีการติดต่อ สอบถามจากหน่วยงานโดยตรง โดยไม่ได้ผ่านตัว

บุคคลภายนอก 
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	 3. ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กรพบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีแรงจูงใจมากที่สุดในเรื่องวิทยากร

หรอืครฝึูกทีม่คีวามรูค้วามช�ำนาญในสาขาอาชพีทีอ่บรม และระยะเวลาในการฝึกอบรมมีความเหมาะสมกบัผู้เข้ารบั

การฝึกอบรมรวมถึงสถานท่ีท่ีใช้ฝึกอบรมน้ันมีความปลอดภัยในระหว่างการฝึกอบรมจึงท�ำให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม

มีความสนใจและอยากที่จะเข้ารับการฝึกอบรม สอดคล้องกับพาสนา จุลรัตน ์(2548 : 197) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ

ภายนอก (Extrinsic Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากอิทธิพลหรือผลของสิ่งเร้าภายนอกตัวบุคคลซึ่งเป็นที่ต้องการ

ของบคุคลนัน้ส่วนแรงจงูใจทีน้่อยทีส่ดุได้แก่มกีารวดัความรูผู้เ้ข้าฝึกอบรม ก่อนด�ำเนนิการฝึกอบรมทกุครัง้ อาจเน่ือง

มาจากวิทยากรหรือครูฝึกไม่ได้ด�ำเนินการวัดความรู้ผู้เข้าฝึกอบรมก่อนการฝึกอบรมทุกครั้ง จึงท�ำให้ผู้เข้าฝึกอบรม

เห็นด้วยกับข้อความนี้น้อย

	 4. ด้านความก้าวหน้าในสายงานพบว่า ผูเ้ข้าฝึกอบรมมแีรงจงูใจมากทีส่ดุ ในเรือ่งผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรม

สามารถน�ำความรู้และทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปปฏิบัติงานได้ และเม่ือเข้ารับการฝึกอบรมท�ำให้เกิดการมี

ทักษะฝีมือที่เพิ่มขึ้น จึงคาดว่าจะท�ำให้มีรายได้เพิ่มมากขึ้นรวมถึงเพื่อสร้างโอกาสในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ

ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเอง สอดคล้องกับอารี พันธุ์มณี (2542 : 192-196) ได้กล่าวว่า การที่บุคคลได้มีการตั้งจุด

มุง่หมายในชวีติไว้ มผีลท�ำให้บคุคลมคีวามพยายามทีจ่ะกระท�ำส่ิงต่างๆ เพือ่ให้บรรลุจดุมุง่หมายทีต่นตัง้ไว้แต่ในบาง

ครั้งแม้จะมีการตั้งจุดมุ่งหมายไว้ บุคคลก็ไม่สามารถกระท�ำเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ตนตั้งไว้ได้ ด้วยเหตุนี้การตั้ง

จุดมุ่งหมายในชีวิตจึงเป็นแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ส่วนแรงจูงใจที่น้อยที่สุดได้แก่ จะช่วยให้มีความรู้

ทีห่ลากหลายอาชพี ท�ำให้เกดิความได้เปรยีบในด้านแรงงานอาจเนือ่งมาจากสาขาอาชพีทีฝึ่กอบรมซึง่เป็นสาขาอาชพี

เฉพาะส่งผลให้ผู้เข้าฝึกอบรมประกอบอาชีพได้เฉพาะสาขาที่ฝึกอบรม ยกเว้นผู้เข้าฝึกอบรมที่เลือกสาขาอาชีพ 

มากกว่า 1 สาขา

	 5. ด้านการยอมรับนับถือทางสังคมพบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมมีแรงจูงใจมากที่สุด ในเรื่องผู้เข้าฝึกอบรม

สามารถน�ำความรู้ที่ได้ไปถ่ายทอดต่อเพื่อนร่วมงานหรือลูกจ้างได้อย่างมีประสิทธิภาพ และความเชื่อมั่นที่นายจ้าง

หรือสถานประกอบการมีต่อในสถาบันที่ฝึกอบรม ท�ำให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับการยอมรับนับถือ และเมื่อเข้า

รับการฝึกอบรมจึงมีโอกาสในการเจริญเติบโตในสายอาชีพของตนมากขึ้นกว่าเดิม สอดคล้องกับเฮิร์ซเบิร์ก 

(Herzberg.1959 : 71 - 79 อ้างถึงใน ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ. 2549 : 34-36) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ  

(Recognition) หมายถงึ การได้รบัการยกย่องชมเชย ยอมรบันบัถอื หรอืได้รบัการแสดงความยนิดจีากผูบ้งัคบับญัชา

ผูร่้วมงานหรอืบคุคลอืน่ ๆ  ท�ำให้เกดิความภาคภมูใิจ ปัจจยันีม้กัจะเกดิขึน้ควบคูก่บัความส�ำเรจ็ในงาน ส่วนแรงจงูใจ

ทีน้่อยทีส่ดุได้แก่ เช่ือว่าจะท�ำให้มเีกยีรตใินการท�ำงาน อาจเนือ่งมาจาก ผู้เข้าฝึกอบรมเชือ่ว่า สาขาอาชพีทีฝึ่กอบรม

ไม่ได้มีเกียรติในการท�ำงานมากนักเพราะเป็นสาขาอาชีพที่ต้องใช้แรงงาน เพียงแต่เป็นแรงงานที่มีคุณภาพมากขึ้น

อภิปรายการทดสอบสมมุติฐาน
	 1. ผู้เข้าฝึกอบรมที่มีเพศต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ต่างกันได้แก่ ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร ด้านความก้าวหน้าในสายงาน และด้านการยอมรับนับถือ 

อย่างมีนัยส�ำคัญ ที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะในแต่ละหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานของส�ำนักงานพัฒนาฝีมือ

แรงงานสุรินทร์ มีความแตกต่างกันในด้านสาขาอาชีพที่เปิดฝึกอบรม และตลาดแรงงานต้องการแรงงานที่มีทักษะ

ฝีมือ แต่เนื่องจากสาขาอาชีพท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมเลือกตามความถนัดของตนเอง โดยไม่ได้ศึกษาความต้องการ

ของตลาดแรงงาน อาจท�ำให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ไม่มีงานท�ำ และส่วนใหญ่สาขาอาชีพที่เปิดนั้น เป็นสาขาอาชีพ
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ประเภทช่างที่เหมาะสมกับเพศชายมากกว่าเพศหญิง สอดคล้องกับทองจันทร์ หงศ์ลดารมณ์ (2529 อ้างถึงใน 

กาญจนา พันธ์โยธ.ี  2542 : 9)  ได้กล่าวว่า การเรยีนรูเ้ป็นเรือ่งของปัจเจกบคุคล เมือ่เกดิขึน้แล้วจะมกีารเปลีย่นแปลง

พฤตกิรรมผูน้ัน้ การเรียนรูจ้ะเกดิขึน้เพราะตวัผูเ้รยีนเอง ครูท�ำหน้าทีเ่พยีงจดัสภาพแวดล้อมเพือ่ช่วยให้เกดิการเรยีน

รู ้หรือจัดประสบการณ์เพื่อให้ผู ้เรียนได้เรียนเท่าน้ันเอง ดังนั้นครูจึงต้องเข้าใจว่าคนนั้นย่อมมีลักษณะที่ 

แตกต่างกันระหว่างคนด้วยกันในทุกด้าน ด้วยเหตุน้ีผู้เรียนจึงเลือกเรียนในส่ิงที่ไม่เหมือนกันและเรียนด้วยวิธีการ

เรยีนทีต่่างกนั ส่วนด้านบคุคล และด้านข้อมลูข่าวสาร มแีรงจงูใจในการเข้าฝึกอบรมหลกัสตูรการพฒันาฝีมอืแรงงาน

ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติอาจเป็นเพราะเพศหญิงและเพศชายได้รับความรู้ที่ตรงกับความต้องการ

และน�ำความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปประกอบอาชีพสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐนิช ตันอ�ำนวย. (2546 :  

37-39) ได้ศึกษา เรื่องแรงจูงใจของประชาชนที่เข้ามารับการฝึกอบรม ณ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 4 ผลการ

ศึกษาพบว่า ประชาชนที่มีเพศ การศึกษา และอาชีพที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจที่เข้ามารับการฝึกอบรมในแต่ละด้าน

ไม่แตกต่างกนั ส่วนประชาชนท่ีมอีายแุตกต่างกนั มแีรงจงูใจทีเ่ข้ามารบัการฝึกอบรมในด้านต้องการผูกสัมพนัธ์ และ

สร้างเครือข่ายแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .05 ยกเว้นส�ำหรับด้านการพัฒนาตนเอง ด้านโอกาสก้าวหน้าใน

งาน ด้านค่าตอบแทน และด้านต้องการความส�ำเร็จ มีแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน

	 2. ผู้เข้าฝึกอบรมที่มีอายุต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ต่างกัน ได้แก่ ด้านส่วนบุคคล ด้านประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร ด้านความก้าวหน้าในสายงานและด้านการ

ยอมรับนับถือ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ช่วงอายุของผู้เข้าฝึกอบรมอาจมีความสนใจ

ในสาขาอาชีพและหลกัสตูรการพฒันาฝีมอืแรงงานต่างกนั เพือ่ให้เหมาะสมตามช่วงอายขุองตนเอง เช่น ช่วงอายใุน

ระดับวัยรุ่นก็อาจมีความสนใจเกี่ยวกับสาขาอาชีพที่ไม่ต้องใช้แรงมาก และฝึกอบรมตามความชอบของตนเอง  

ไม่ได้ค�ำนึงถึงการมีงานท�ำในอนาคต ต่างกันกับช่วงอายุในวัยผู้ใหญ่ ที่มีความรับผิดชอบมากขึ้นในหลายด้าน เช่น 

ด้านครอบครัว จึงท�ำให้เกิดแรงจูงใจในการที่จะเข้าฝึกอบรมเพื่อหางานท�ำมากขึ้นนั่นเอง โดยค�ำนึงถึงการมีงานท�ำ

มากกว่าความชอบส่วนบุคคล สอดคล้องกับงานวิจัยของฮูล (Houle. 1961 : 15-16) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ 

เข้าเรียนของผู้ใหญ่สหรัฐอเมริกา เมื่อป ีค.ศ. 1960 พบว่า ผู้ใหญ่เข้ามาเรียนด้วยแรงจูงใจที่ต่างกัน โดยแบ่งออก

เป็น 3 ประเภท คือ 1) มาเรียนอย่างมีเป้าหมาย (Goal Oriented) หมายถึง มาเรียนเพราะต้องการเพิ่มพูน 

ความรู้ และทักษะด้านวิชาชีพหรือมาเรียนอย่างมีความหมาย โดยหวังที่จะน�ำความรู้ไปใช้กับหน้าที่การงานหรือใน

ชวีติประจ�ำวัน 2) มาเรยีนเพือ่ต้องการเข้าร่วมกจิกรรม (Activity Oriented) หมายถงึมาเรยีนเพราะชอบบรรยากาศ

ของการศึกษา ชอบเข้าสังคม ต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น หรือต้องการมีเพื่อน หรือเพื่อขจัดความเหงา โดยมิได้

หวังที่จะน�ำความรู้ไปใช้แก้ปัญหาในชีวิตประจ�ำวันแต่อย่างใด และ 3) มาเรียนเพราะต้องการที่จะรู้หรือเพื่อหา 

ความรู้ (Learning Oriented) หมายถึง มาเรียนเพราะมีใจรักเรียน ต้องการใช้ความสามารถในการเรียนที่มีอยู่ให้

มากที่สุด โดยมิได้หวังที่จะน�ำความรู้ไปใช้กับชีวิตประจ�ำวันแต่อย่างใด ส่วนด้านข้อมูลข่าวสารมีแรงจูงใจในการเข้า

ฝึกอบรมหลกัสตูรการพฒันาฝีมอืแรงงานไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิทัง้นีเ้ป็นเพราะว่า ผู้เข้าฝึกอบรม

ได้รับข้อมูลข่าวสาร และการประชาสัมพันธ ์ผ่านช่องทางดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของของณัฐนิช ตันอ�ำนวย.  

(2546 : 37-39) ได้ศึกษา เรื่องแรงจูงใจของประชาชนท่ีเข้ามารับการฝึกอบรม ณ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ภาค 4 ผลการศึกษาพบว่า ประชาชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่เข้ามารับการฝึกอบรมในด้านต้องการผูก

สมัพนัธ์ และสร้างเครอืข่ายแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทีร่ะกบั .05 ยกเว้นส�ำหรบัด้านการพฒันาตนเอง ด้านโอกาส

ก้าวหน้าในงาน ด้านค่าตอบแทน และด้านต้องการความส�ำเร็จ มีแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน
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	 3. ผู้เข้าฝึกอบรมที่มีหลักสูตรที่ฝึกอบรมต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนา

ฝีมือแรงงานต่างกัน ได้แก่ ด้านส่วนบุคคล ด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านความก้าวหน้าในสายงาน อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 ทัง้นีเ้ป็นเพราะว่าหลกัสตูรฝึกอบรมนัน้จะต้องน�ำไปใช้ในการประกอบอาชพีทีแ่ตกต่างกนั และ

ในแต่ละองค์กรก็มคีวามต้องการด้านแรงงานทีเ่ฉพาะเจาะจงในทกัษะด้านนัน้ ๆ  อีกทัง้ ทกัษะอาชพีทีเ่ป็นทีต้่องการ

ของตลาดแรงงาน ก็เป็นส่วนส�ำคัญที่ท�ำให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม เกิดความสนใจหรือรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้รับการเข้า

ฝึกอบรมในหลักสตูรนัน้ๆ ท�ำให้เกดิแรงจงูใจในการเข้ารบัการฝึกอบรมแต่ละหลักสูตรแตกต่างกนันัน่เอง สอดคล้อง

กับงานวิจัยของสถาบันการศึกษาผู้ใหญ่แห่งชาติของประเทศอังกฤษ หรือ NIAE (สุปราน ีประชิตครบุรี.  2546 : 35 

; อ้างถึงใน National in statute for Adult Education.  1970) ได้ท�ำการส�ำรวจเหตุผลที่ท�ำให้ผู้ใหญ่เข้าเรียนใน

สถานศึกษา พบว่า เหตุจูงใจด้านอาชีพ (VocationalMotives) เป็นเหตุจูงใจที่ส�ำคัญที่สุด รองลงมา ได้แก่ เพื่อ

พัฒนาตนเอง เช่น กลุ ่มแม่บ้าน รองลงมา ได้แก่ ความต้องการเข้าร่วมสังคม (SocialMotives) และ 

ส่วนเหตุผลอื่น อาทิ เช่น มาเรียนเพราะมีเวลาว่างช่วงนั้นพอดีหรือสนใจกิจกรรมนั้นเป็นพิเศษอยู่แล้ว ส่วนด้าน

ประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์กร และด้านการยอมรับนับถือทางสังคม มีแรงจูงใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตร

การพัฒนาฝีมือแรงงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า หลักสูตรฝึกอบรมในแต่ละ

หลกัสตูร เป็นทีน่่าสนใจส�ำหรบัผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรม เพราะมสีาขาอาชพีทีห่ลากหลาย และหน่วยงานทีเ่ปิดฝึกอบรม 

เป็นหน่วยงานราชการที่มีหน้าที่พัฒนาทักษะฝีมือแรงงานโดยตรง ท�ำให้เป็นที่ยอมรับของตลาดแรงงานในปัจจุบัน 

สอดคล้องกบังานวจิยัของสรรชยั ชอบพมิาย. (2548 : 114) ได้ศกึษาเกีย่วกบัการฝึกอาชพีหลักสูตรเตรยีมเข้าท�ำงาน

ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง พบว่า ผู้เข้ารับ

การฝึกและผูบ้รหิารหลกัสตูรมคีวามคดิเหน็ต่อสภาพการฝึกอาชพี หลักสูตรการฝึกเตรยีมเข้าท�ำงานของกรมพฒันา

ฝีมอืแรงงานในศนูย์พฒันาฝีมอืแรงงานจงัหวดั ภาคตะวนัออกเฉียงเหนอืตอนล่าง โดยภาพรวมมกีารปฏบิตัอิยูร่ะดบั

ปานกลาง ด้านการวิเคราะห์ ด้านการออกแบบ ด้านการพัฒนา และด้านการประเมินผล ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้าน

เครื่องมือ แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ข้อเสนอแนะ
	 1. ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 	 1.1	 ส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ควรมีการวิเคราะห์สภาวการณ์ด้านแรงงานในจังหวัด

สุรินทร์ แล้วน�ำข้อมูลมาพิจารณาก�ำหนดสาขาอาชีพเพิ่มเติม เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการในตลาดแรงงาน

ปัจจุบัน

	 	 1.2	 ส�ำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ควรน�ำข้อมูลของผู้ว่างงาน จากส�ำนักงานจัดหางาน

จังหวัดสุรินทร์ เพื่อฝึกอาชีพให้กับผู้ว่างงานเหล่าน้ัน ให้มีความรู้และทักษะฝีมือแรงงาน ตามสาขาอาชีพที่สถาน

ประกอบกิจการต้องการ

	 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 	 2.1	 ควรมีการศึกษาการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม ที่เป็นไปตามความต้องการในการพัฒนาฝีมือ

แรงงานของประชาชนในจังหวัดสุรินทร์

	 	 2.2	  ควรมีการศึกษาความต้องการด้านแรงงานของผู้ประกอบกิจการ ในจังหวัดสุรินทร์
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