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บทคัดย่อ 
การค้นคว้าอิสระน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้

ความสามารถ ของตนเอง แรงจูงใจและสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้รับการฝึกอบรม 2) เพ่ือศึกษาปัจจัย
ด้านหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของตนเองและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของผู้รับการฝึกอบรม กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง จํานวน 335 คน โดยสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้คือ 
แบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน
วิเคราะห์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณแบบ Enter 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อย คือ ด้านหลักสูตรฝึกอบรม (ݔҧ = 4.46) ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง (ݔҧ = 4.37) ด้าน
สมรรถนะการปฏิบัติงาน (ݔҧ = 4.31) และด้านแรงจูงใจ (ݔҧ = 4.24) ตามลําดับ 2) ผลการวิเคราะห์ 
สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคุณแบบ Enter พบว่า หลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของตนเองและ
แรงจูงใจมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้รับ การฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

 
คําสําคญั: การรับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจ สมรรถนะการปฏิบัติงาน หลักสูตรฝึกอบรม 
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Training Curriculum, Perception Ability and Motivation Affecting  
Work Performance of Trainees in Skilled Labor Development Institute  

10 Lampang 
Chosita  Paorote1*  Thanakorn  Sirisugandha2 

 

Abstract 
This independent research aims to study 1) levels of opinions towards training 

curriculum: perception ability, motivation, and work performance of trainees 2) factors of 
training curriculum, perception ability, and motivation affecting of trainee work 
performance. The sample group is trainees in training curriculum raising labor skills in the 
Skilled Labor Development Institute 10 Lampang with total 335 persons, selected by 
specific simple. The tool is questionnaire by using descriptive statistics of percentage, standard 
deviation, and referential statistics multiple regression analysis. The results found 1) the 
mean levels of overall opinion at a high level from high to low are training curriculums 
 = ҧݔ) and motivation (ҧ= 4.31ݔ ) work performance ,(ҧ = 4.37ݔ) perception ability ,(ҧ = 4.46ݔ)
4.24) respectively 2) multiple regression analysis found training curriculum, perception 
ability, and motivation affected the work performance of trainees in the Skilled Labor 
Development Institute 10 Lampang is statistically significance level at 0.01. 
 
Keywords: Perception Ability, Motivation, Training Curriculum, Work Performance 
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บทนํา 
ปัจจุบันสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทําให้เกิดผลกระทบต่อการพัฒนาประเทศ

ทางด้านสภาพเศรษฐกิจ ที่ต้องมีการแสวงหาโอกาส ความได้เปรียบทางการค้าการลงทุน ด้านการเมืองที่
ต้องการให้ประเทศ มีความมั่นคง และความเจริญก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีที่ต้องใช้ในการพัฒนาศักยภาพ
ของประเทศ ส่งผลให้องค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ต้องปรับตัวเพ่ือรองรับการแข่งขันในระดับสากล
ด้านการพัฒนาคุณภาพให้มากข้ึน บุคลากรถือเป็นปัจจัยที่สําคัญที่มีส่วนช่วยในการผลักดันให้องค์กร
สามารถดําเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นกําลังสําคัญในการผลักดันให้องค์กรขับเคลื่อนไป
ข้างหน้าสู่เป้าหมายท่ีกําหนดไว้ บุคลากรหรือพนักงานเปรียบเสมือนขุมทรัพย์ ที่มีค่ามหาศาล ซึ่งการ
บริหารให้องค์กรเติบโต ก้าวหน้าแบบย่ังยืน และถาวร (วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์, 2557, น. 12) 

สมรรถนะการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยหน่ึงในการทํางานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่
องค์การมีคุณลักษณะที่จําเป็นของบุคลากรในการทํางานให้ประสบผลสําเร็จมีผลงานได้ตามเกณฑ์ หรือได้
มาตรฐานท่ีกําหนดหรือสูงกว่า สมรรถนะเป็นส่วนประกอบข้ึนจากความรู้ ทักษะ และเจตคติ (กนกอร 
ปราชญ์นคร, 2550, น. 90) การเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงานสามารถทําได้หลายรูปแบบ การฝึกอบรม
เป็นอีกรูปแบบหน่ึงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะที่ดีขึ้น การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ
จัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือสร้างความรู้หรือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของ
บุคลากรอันจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, น. 5) 

การฝึกอบรมโดยยึดแนวทางสมรรถนะท่ีมุ่งเน้นทั้งด้านความรู้ ทักษะความชํานาญและ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นสิ่งที่หน่วยงานองค์กรต่าง ๆ ทั้งในต่างประเทศและ ใน
ประเทศได้ยอมรับแล้วว่าเป็นแนวทางการพัฒนาบริหารทรัพยากรบุคลากรที่ให้การปฏิบัติงานประสบ
ผลสําเร็จ การพัฒนาตนเองให้มีความรู้ มีความสามารถ ให้มีทักษะ สมรรถนะ รวมทั้งความเข้าใจเก่ียวกับ
อาชีพที่ทําโดยมีเป้าหมายเพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ปัจจุบันรัฐบาลได้ใช้หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ที่มาจากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลที่เกิดจากความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่จําเป็นในการทํางานให้ประสบความ สําเร็จ และยังมีปัจจัยสําคัญ
อีกอย่างที่ทําให้บุคคลประสบผลสําเร็จในการพัฒนาตนเอง คือ การสามารถ รับรู้ความสามารถของตนเอง 
เน่ืองจากเป็นความตระหนัก ความเช่ือมั่นเก่ียวกับความสามารถของตนเองที่จะส่งผลต่อการตัดสินใจว่า
ตนเองมีความสามารถกระทําการใด ๆ ให้สําเร็จตามที่ได้ต้ังเป้าหมายไว้ นอกเหนือจากการพัฒนาตนเอง
ให้มีความรู้มีความสามารถให้มีทักษะแล้ว ยังมีปัจจัยที่สําคัญอีกประการหน่ึงซึ่งมีอิทธิพลต่อการแสดงออก
ซึ่งสมรรถนะรวมถึงประสิทธิภาพในการทํางาน น้ันก็คือ “แรงจูงใจ” เน่ืองจากพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์
เกิดมาจากแรงจูงใจจึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลโดยตรงซึ่งองค์กรจําเป็นที่จะต้องสร้างขึ้นเพ่ือ
เสริมแรงทางบวกให้บุคลากรไม่ว่าจะเป็นการตอบสนองความต้องการตามลําดับขั้น (ณัฏฐ์กฤตา อภิโชติ
ภพนิพิฐ, 2551, น. 22) หรือทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดอริก เฮอร์สเบอร์ก มาสร้างแรงจูงใจในการทํางาน
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ในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านความสําเร็จของงาน ด้าน
ลักษณะของงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน ด้านนโยบายการพัฒนาบุคลากร ด้าน
สภาพแวดล้อมของสถานที่ทํางาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (Frederick, 1959)  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง เป็นหน่วยงานหน่ึงของรัฐบาลภายใต้สังกัดของกระทรวง
แรงงานได้จัดต้ังขึ้นมา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาฝีมือแรงงานให้กับประชาชน เยาวชน  ผู้ว่างงาน ให้มี
ความรู้ความสามารถในวิชาชีพพร้อมที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพัฒนากําลังคนใน
ชนบทให้สามารถช่วยตนเองและสามารถนําความรู้ไปประกอบอาชีพได้ ซึ่งการดําเนินการฝึกอบรมฝีมือ
แรงงานของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง จะประกอบไปด้วย 3 หลักสูตร ได้แก่ หลักสูตรการฝึก
เตรียมเข้าทํางาน หลักสูตรการฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน และหลักสูตรการฝึกอาชีพเสริม (กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน, 2562) 

หลักสูตรฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน เป็นหลักสูตรที่ถูกพัฒนาให้เป็นไปตามความต้องการของ
ตลาดแรงงาน ซึ่งจะประกอบไปด้วยหลายสาขาวิชาที่เหมาะสมกับผู้ที่มีความสนใจเข้ารับการฝึกอบรม 
เพ่ือที่จะเข้ามาเพ่ิมสมรรถนะความสามารถในการปฏิบัติงานให้ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา ปัจจุบันมีผู้สนใจเข้ามาสมัครฝึกอบรมเป็นจํานวนมากซึ่งอาจมีปัจจัยหลายด้านที่เป็นตัว
สนับสนุนให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมาฝึกอบรมในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะ 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมโดยตรง ก็คือ แรงจูงใจ เน่ืองจากเป็นปัจจัยที่สําคัญอย่างหน่ึงที่เป็น
ตัวกระตุ้นให้บุคคลมีความต้ังใจและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์เราเกิด
มาจากแรงจูงใจ จึงทําให้มีผู้สนใจที่จะเข้ามาฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงานเป็นจํานวนมาก 
การฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานเป็นหลักสูตรเฉพาะ หากหลักสูตรฝึกอบรมมีเน้ือหาที่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และความต้องการฝึกอบรม มีเทคนิควิธีที่ใช้ฝึกอบรมสอดคล้องกับหลักสูตร  
ก็จะทําให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการรับรู้ที่รวดเร็ว สามารถนําความรู้ที่ได้ไปเพ่ิมสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ กลุ่มเป้าหมายในการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงาน คือ ผู้ที่
ทํางานอยู่แล้วหรือผู้ว่างงานที่เคยทํางานแล้ว ซึ่งต้องมีพ้ืนฐาน ความรู้ ความสามารถ และทักษะที่
เก่ียวข้องกับสาขาอาชีพที่จะเข้าฝึกอบรม การรับสมัครผู้เข้ารับการฝึกอบรม คือ สมัครผ่านทาง
อินเทอร์เน็ต ย่ืนสมัครด้วยตนเอง และสถานประกอบการส่งเข้ารับการฝึกอบรม การฝึกอบรมหลักสูตร
ยกระดับฝีมือแรงงาน มีข้อจํากัดทางด้านเวลา งบประมาณ และเป้าหมายที่กําหนดหากมีผู้สมัครเข้ารับ
การฝึกอบรมครบตามจํานวนที่กําหนด ก็จะดําเนินการเปิดฝึกอบรมทันที (กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2562) 
ประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นในการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงาน คือ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 
ลําปาง ยังไม่มีการคัดกรองผู้เข้ารับการฝึกอบรมก่อนเข้ารับการฝึกอบรม เน่ืองจากหลักสูตรยกระดับฝีมือ
แรงงานเป็นหลักสูตรที่มีเน้ือหา ที่จําเป็นต่อการเรียนรู้ และสามารถเปลี่ยนแปลงผู้เข้ารับการฝึกอบรมใน
ทิศทางที่ต้องการ สามารถนําไปเพ่ิมสมรรถนะการปฏิบัติงานได้จริง และผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องมีพ้ืน
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ฐานความรู้ความ สามารถ ทักษะที่เก่ียวข้องกับสาขาอาชีพที่จะเข้าฝึกอบรม แต่ยังมีผู้รับการฝึกอบรมบาง
คนยังขาดคุณสมบัติไม่ตรงตามที่กําหนดไว้ ยังขาดพ้ืนฐานความรู้ ทักษะ ทําให้เกิดการเรียนรู้ไม่เท่ากับคน
ที่มีพ้ืนฐานอยู่แล้ว ผู้เข้ารับการฝึกอบรมบางคนไม่จบหลักสูตรการฝึกอบรม ส่งผลให้ผู้สมัครเข้ารับการ
ฝึกอบรมคนอ่ืนเสียโอกาสในการฝึกอบรม เน่ืองจากมีปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจให้มีผู้สนใจเข้ามาสมัครเพ่ือเข้า
รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงานเป็นจํานวนมาก แต่ทางสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 
ลําปาง มีข้อจํากัดทางด้านงบประมาณ จึงไม่สามารถฝึกอบรมได้อย่างทั่วถึง และการติดตามผลหลังจาก
การฝึกอบรมยังไม่ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์เท่าที่ควร 

ดังน้ัน ผู้ศึกษาจึงอยากจะศึกษาเก่ียวกับหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
แรงจูงใจที่มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้รับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง เพ่ือจะได้เป็นแนวทางในการพัฒนาหรือปรับปรุงการดําเนินงานให้เหมาะสม
กับความต้องการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานของผู้ที่สนใจท่ีจะเพ่ิมสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
รวมไปถึงใช้เป็นข้อมูลในการดําเนินการทําแผนในการฝึกอบรมและเป็นข้อเสนอแนะเชิงนโยบายต่อ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง ในโอกาสต่อไป 

 
คําถามการวิจัย 

1. หลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจ และสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของผู้รับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับใด 

2. ปัจจัยด้านหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของตนเองและแรงจูงใจมีผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้รับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
10 ลําปาง อย่างไร 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นด้านหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
แรงจูงใจ และสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้รับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของตนเองและแรงจูงใจ ที่มีผล
ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้รับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 10 ลําปาง 
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นิยามศพัท ์
หลักสูตรฝึกอบรม หมายถึง หลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานที่มีการกําหนดวัตถุประสงค์ของการ

ฝึกอบรมท่ีชัดเจน เน้ือหาหลักสูตรฝึกอบรมมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่เปิดฝึกอบรม วิทยากรที่ให้
ความรู้ มีความสามารถในการสอนท้ังภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ และหลังการฝึกอบรมทําให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ ความสามารถ และมีทักษะเพ่ิมขึ้น สามารถนําไปประยุกต์ใช้ได้จริง  

การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือ
แรงงาน รู้ว่าตนเองมีความถนัด ความสามารถในด้านใดด้านหน่ึง สามารถรับรู้ความสามารถและพัฒนา
ตนเองจากการเข้าร่วมฝึกอบรม สามารถนําประสบการณ์ที่เคยประสบความสําเร็จมาใช้เป็นแนวทางใน
การปฏิบัติงาน ป้องกันความผิดพลาดในการปฏิบัติงานของตนเอง โดยการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานของ
คนอ่ืนและพยายามปฏิบัติงานให้ดีขึ้นกว่าเดิมเมื่อถูกตําหนิ 

แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันที่ทําให้บุคคลสนใจเข้ามารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือ
แรงงาน เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงานให้สําเร็จทันตามเวลาที่กําหนด สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
ระหว่างการปฏิบัติงาน ได้รับความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน ได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง 
ๆ ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่ีแสดงออกมา
ในการทํางานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงกว่ามาตรฐาน สามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือน
ร่วมงาน ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลสําเร็จกว่าเป้าหมาย และสามารถแก้ปัญหาได้อย่าง
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
 
การทบทวนวรรณกรรมทีเ่ก่ียวข้อง 
 หลักสูตรฝึกอบรม 

 Armstrong (2003, p. 20) ได้ให้ความหมายเป็นการเฉพาะว่าหลักสูตร หมายถึง กระบวนการ 
ตัดสินใจ และสร้างหลักสูตรซึ่งมีเป้าหมายสําหรับการเตรียมการ และการประเมินแผนการตัดสินใจที่จะ
พัฒนาผู้เรียนโดยเฉพาะด้านความรู้และทักษะ ความหมายดังกล่าวเก่ียวข้องกับ 3 ปัจจัยหลักของหลักสูตร
คือ การถ่ายโยงความรู้ กระบวนการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการเรียนรู้ และการสร้างการเรียนรู้
เพ่ือให้ผู้เรียนเข้าถึงข้อมูลความรู้สารสนเทศใหม่ ๆ 

อรวรรนี ไชยปัญหา (2556, น. 76) สรุปไว้ว่า ในความหมายที่แคบหลักสูตร คือ รายวิชาส่วน
ความหมายที่กว้างหลักสูตรคือ มวลประสบการณ์ทั้งหลายที่จัดให้กับผู้เรียนทั้งในและนอกสถานศึกษาทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม 

ปิยะดา พูลทาจักร (2549, น. 3-4) ได้สรุปว่า หลักสูตรมีความสําคัญต่อการจัดการศึกษาในทุก
ระดับ เพราะหลักสูตรเปรียบเสมือนกับหางเสือที่จะคอยกําหนดทิศทางการจัดการเรียนรู้เป็นไปตามความ
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มุ่งหมายของการศึกษา หรือหลักสูตรเป็นเครื่องช้ีนําทางในการจัดความรู้ และประสบการณ์ให้แก่ผู้เรียน 
ซึ่งครูจะต้องปฏิบัติตามเพ่ือให้ผู้เรียนได้รับการศึกษามุ่งจุดหมายเดียวกัน หลักสูตรจึงเป็นหัวใจสําคัญใน
การศึกษา ถ้าประเทศใดมีหลักสูตรที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ย่อมทําให้ประเทศน้ันสามารถพัฒนา
คุณภาพและศักยภาพของคนในประเทศได้อย่างเต็มที่ 

ฆนัท ธาตุทอง (2550, น. 4-5) กล่าวว่า หลักสูตรมีความสําคัญต่อการพัฒนาคนในสังคมให้มี
คุณลักษณะที่สังคมคาดหวัง เพราะเป็นเคร่ืองมือที่จะทําให้การจัดการศึกษาบรรลุผลตามจุดหมายที่
กําหนดไว้ โดยหลักสูตรมี ส่วนสําคัญในการส่งเสริมความเจริญงอกงามของบุคคล สามารถปลูกฝัง
พฤติกรรมคุณธรรม จริยธรรม วางรากฐานความคิดที่เป็นการสนับสนุนและสอดคล้องกับสภาพสังคม 
เศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง เพ่ือให้ผู้เรียนเป็นสมาชิกที่ดีของสังคม เป็นโครงการแผนงาน ข้อกําหนด
ที่ช้ีแนะให้ผู้บริหารการศึกษา ครู อาจารย์ และผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องนําไปดําเนินงานสู่การปฏิบัติอย่างเป็น
ระบบ 

วิชัย วงษ์ใหญ่ และมารุต พัฒผล (2554, น. 7) ได้สรุปความสําคัญของหลักสูตรว่า หลักสูตรเป็น
แผนและแนวทางในการจัดการศึกษาของชาติให้บรรลุตามความมุ่งหมายและนโยบาย เป็นแนวทางในการ
วางแผนวิชาการการจัดการการบริหาร การศึกษา การสรรหาและการพัฒนาบุคลากร การจัดวัสดุอุปกรณ์ 
เครื่องมือ นวัตกรรมการเรียนการสอน งบประมาณ อาคารสถานที่ เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมมาตรฐาน
การศึกษาของสถานศึกษาและคุณภาพของผู้เรียนให้เป็นไปตามนโยบาย แผนการศึกษาชาติและสอดคล้อง
กับความต้องการของแต่ละท้องถิ่น ระบบหลักสูตรจะกําหนดความมุ่งหมาย ขอบข่ายเนื้อหาสาระแนว
ทางการจัดประสบการณ์ การเรียนการสอน แหล่งทรัพยากรและการประเมินผลสําหรับการจัดการศึกษา
ของผู้สอนและผู้บริหาร เป็นเครื่องบ่งช้ีทิศทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพและสอดคล้องกับ
แนวโน้มการพัฒนาสังคมของประเทศ 

สมชาย สังข์สี (2550, น. 115-116) กล่าวถึงลักษณะของหลักสูตรอบรมว่า ลักษณะหลักสูตร
ฝึกอบรมท่ีดี ประกอบด้วย วิทยากรท่ีให้ความรู้ในการอบรมต้องมีความรู้ความชํานาญและมีประสบการณ์
อย่างแท้จริง มีความสามารถในการสื่อสารและถ่ายทอดความรู้และเข้าใจในจิตวิทยาการเรียนรู้ของ
กลุ่มเป้าหมายได้เป็นอย่างดี มีเทคนิคและวิธีการที่ทําให้ผู้เข้ารับการอบรมเข้าใจชัดเจนกระตือรือร้นและ
ให้ความสนใจ หลักสูตรอบรมต้องมีความกระชับเฉพาะเรื่องมีเน้ือหาที่จําเป็นต่อการเรียนรู้และ
เปลี่ยนแปลงผู้เข้ารับการอบรมในทิศทางที่ต้องการสามารถนําไปปฏิบัติจริงได้ การจัดวิชาการในหลักสูตร
มีส่วนสัมพันธ์เก่ียวข้องกัน มีการประเมินผล ติดตามการอบรมเสมอ เพ่ือเรียนรู้และสามารถปรับปรุง
ข้อบกพร่องของหลักสูตรอบรมได้ 

สรุปได้ว่า หลักสูตรการอบรมท่ีดี ควรเป็นหลักสูตรที่สามารถพัฒนาให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ 
ความเข้าใจ ความสามารถ มีทักษะ และมีทัศนคติที่ดี สามารถนําไปประยุกต์ใช้ได้จริง 
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การรับรูค้วามสามารถของตนอง 
อุมาพร ตรังคสมบัติ (2543, น. 15) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองไว้ว่า 

หมายถึง ความตระหนักว่าตนสามารถท่ีจะคิด เข้าใจ เรียนรู้ ตัดสินใจและเผชิญหน้ากับความ 
ท้าทายและอุปสรรคต่าง ๆ ในชีวิตได้ เป็นความไว้วางใจในตนเองว่ามีความสามารถมีประสิทธิภาพและ
พ่ึงพาตนเองได้ 

Bandura (1986) อธิบายว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง การตัดสินใจของบุคคล
เก่ียวกับความสามารถของตนเองที่จะจัดการและกระทําพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดใน
สถานการณ์ที่บางคร้ังอาจมีความคลุมเครือ ไม่ชัดเจน มีความเปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถทํานายถึงสิ่งที่จะ
เกิดขึ้นได้ 

Hjelle and Zeigler (1992) ให้นิยามการรับรู้ความสามารถของตนเองไว้ว่า เป็นการตัดสินใจ 
ของบุคคลที่เก่ียวกับความสามารถของตนเองในการกระทําใด ๆ ในสถานการณ์หรืองานที่มีความ
เฉพาะเจาะจงว่าจะสามารถทําได้หรือไม่ 

สรุปได้ว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง ความตระหนัก ความเช่ือมั่นเก่ียวกับ
ความสามารถของตนเองที่จะส่งผลต่อการตัดสินใจว่าตนเองมีความสามารถกระทําการใด ๆ ให้สําเร็จไม่ว่า
จะเผชิญกับเหตุการณ์ใด ๆ ก็ตาม 

แรงจูงใจ 
การจูงใจจัดเป็นเรื่องที่สําคัญ และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางานเน่ืองจาก เป็น

การนําเอาปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมายท่ีต้องการ ทฤษฎีแรงจูงใจกับการทํางานของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy) อธิบาย
ไว้ว่า มนุษย์มีความต้องการความปรารถนาและได้รับสิ่งที่มีความหมายต่อตนเองความต้องการเหล่าน้ีจะ
เรียงลําดับขั้นของความต้องการเป็นไปตามลําดับขั้น 5 ขั้น (Maslow, 1954) 

ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต (2555) กล่าวถึง ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 
Need Hierarchy) มีองค์ประกอบ 5 ขั้นความต้องการ ดังต่อไปน้ี 

ขั้นที่หน่ึง ความต้องการทางด้านพ้ืนฐาน เป็นความต้องการขั้นมูลฐานของมนุษย์ เป็นความ
ต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ คือ ปัจจัยสี่ อันได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค 

ขั้นที่สอง ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการความปลอดภัยได้รับการคุ้มครองจาก
ภยันตรายต่าง ๆ ที่จะมีต่อร่างกาย 

ขั้นที่สาม ความต้องการทางสังคม หมายถึง ความต้องการที่จะเข้าร่วมและได้รับการยอมรับ 
ความเป็นมิตรภาพและความรักจากเพ่ือนร่วมงาน 
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ขั้นที่สี่ ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม ความต้องการอยากเด่นในสังคมรวมทั้งความ
เช่ือมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ รวมทั้งความต้องการที่จะมีฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับนับถือของคน
ทั้งหลาย 

ขั้นที่ห้า ความต้องการความสําเร็จในชีวิต เป็นความต้องการระดับสูงสุดที่อยากเกิดความสําเร็จใน
ทุกสิ่งทุกอย่างซึ่งถือว่าเป็นความสามารถในระดับที่มนุษย์พึงกระทําได้ 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Frederick, 1959, p. 185-224) สรุปได้ว่ามีปัจจัยที่สําคัญ   2 
ประการ คือ 

1. ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติเป็น
ตัวกระตุ้นทําให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ได้แก่ 
ความสําเร็จในการทํางาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้า 

2. ปัจจัยค้ําจุน หมายถึง ปัจจัยที่ค้ําจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ได้แก่ 
เงินเดือนและผลตอบแทน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สถานะ
อาชีพ นโยบายและการบริหารสภาพแวดล้อมในการทํางาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในงาน และ
การปกครองบังคับบัญชา 

สรุปได้ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจ สามารถแบ่งทฤษฎีของแรงจูงใจในการทํางานได้ 2 รูปแบบ เชิงเนื้อหา 
อธิบายถึงเน้ือหาของงาน เน้นความท้าทายความเจริญก้าวหน้า โอกาส และความรับผิดชอบ ต่อหน้าที่ใน
การทํางานของพนักงาน และเชิงกระบวนการอธิบายถึงกระบวนการในการทํางาน ไม่เน้นที่การทํางาน
โดยตรง แต่ค่อนข้างที่จะเน้นที่การรับรู้ ความเข้าใจที่มีต่อการทํางาน และการตัดสินใจ  

สมรรถนะ 
รัชฎา ณ น่าน (2550, น. 10) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ คือพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก 

โดยเก่ียวข้องกับความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ในการทํางานให้ประสบความสําเร็จ 
และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรให้มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือโดดเด่นกว่ามาตรฐานที่กําหนดและ
เป็นการจําแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงออกจากบุคคลอ่ืน
อย่างสมเหตุสมผล 

กนกอร ปราชญ์นคร (2550, น. 90) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะคือ ความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะที่จําเป็นของบุคคลในการทํางานให้ประสบผลสําเร็จมีผลงานได้ตามเกณฑ์ หรือมาตรฐานที่
กําหนดหรือสูงกว่า สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึ้นจากความรู้ ทักษะ และเจตคติ แรงจูงใจ หรือ ความรู้ 
ทักษะและเจตคติ แรงจูงใจก่อให้เกิดสมรรถนะ 
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วิชัย วงษ์ใหญ่ (2551, น.12) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ คือคุณลักษณะความรู้ ความสามารถ 
ความชํานาญ ทักษะ เจตคติ ความเช่ือ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลที่จะสามารถปฏิบัติงานให้ประสบ
ความสําเร็จ 

 สรุปได้ว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคล หรือสิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคลที่ประกอบ
ไปด้วย ความรู้ ทักษะหรือความสามารถ และคุณลักษณะที่ดีที่ส่งผลทําให้แสดงออกในเชิงพฤติกรรมที่พึง
ประสงค์ที่จําเป็นต่อการทํางานของบุคคล องค์กรหรือหน่วยงานให้ประสบผลสําเร็จสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ที่ได้กําหนดไว้ตามตําแหน่ง หรือประเภทของงานน้ัน ๆ 

 
งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

ชนาธิป เอกศิริ และธรรมวิมล สุขเสริม (2558) ผลการวิจัยพบว่า ตําแหน่งและประสบการณ์ใน
การทํางานส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรแตกต่างกัน การรับรู้ความสามารถของตนเอง ด้านประสบการณ์ที่ประสบความสําเร็จ  
การใช้ตัวแบบ การใช้คําพูดชักจูง และการกระตุ้นทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาขีดความสามารถที่จําเป็นในการปฏิบัติงานของพนักงานในแต่ละตําแหน่งต้องมีการ
พัฒนาอย่างต่อเน่ืองจากการฝึกอบรม และมีการติดตามประเมินผลหลังจากการฝึกอบรมทุกคร้ัง 

ยาใจ ธรรมพิทักษ์ (2559) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานโรงแรมที่มีเพศ อายุ ตําแหน่งงาน 
ประสบการณ์ทํางานแตกต่างกัน มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะที่แตกต่างกัน และผลการวิเคราะห์
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันพบว่า ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การและปัจจัยการรับรู้
ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ต่อการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานโรงแรมในประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

กิติชัย แสนสุวรรณ (2560) ผลการวิจัยพบว่า ครูพลศึกษาระดับมัธยมศึกษา จังหวัดมหาสารคาม 
มีความต้องการในการอบรมสมรรถนะการวิจัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก คุณภาพของหลักสูตรฝึกอบรม
สมรรถนะการวิจัย ของครูพลศึกษา ระดับมัธยมศึกษา จังหวัดมหาสารคาม โดยรวมมีคุณภาพอยู่ในระดับ
มาก ประสิทธิภาพของหลักสูตรฝึกอบรมสมรรถนะการวิจัย มีประสิทธิภาพ 85.0/86.2 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ 
80/80 ที่กําหนดไว้ ผลการเปรียบเทียบคะแนนก่อนและหลังการฝึกอบรม พบว่าผู้เข้าอบรมสมรรถนะการ
วิจัยของครูพลศึกษา มีคะแนนหลังการอบรมสูงกว่าก่อนการอบรมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ผลการประเมินทักษะการวิจัยโดยรวม มีทักษะในระดับดีมาก ผลการเปรียบเทียบเจตคติต่อการวิจัย 
ระหว่างหลังการอบรมและก่อนการอบรมสมรรถนะการวิจัย พบว่า ครูพลศึกษาที่เข้าอบรมมีเจตคติต่อ
การวิจัยหลังการอบรมสูงกว่าก่อนการอบรมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ครูพลศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษา จังหวัดมหาสารคาม มีความพึงพอใจต่อหลักสูตรฝึกอบรมสมรรถนะการวิจัย โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด 
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ธิดาภรณ์ ละม้ายศรี (2561) ผลการศึกษาพบว่า หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียน มี 4 องค์ประกอบ คือ จุดมุ่งหมายของหลักสูตร เน้ือหา กิจกรรม
การฝึกอบรม และการวัดและประเมินผลและคุณภาพของหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียน ผลปรากฏว่า องค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรมมีความ
เหมาะสมมากที่สุด และองค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรมมีความสอดคล้องกันทุกประเด็น 

อนุรักษ์ กระต่ายทอง (2561) ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในบริษัท 
จดทะเบียนในตลาดหลักสูตรแห่งประเทศไทย กลุ่มธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วยปัจจัยด้านความสําเร็จในการทํางาน ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ 
ปัจจัยด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน 
และปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ซึ่งมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในบริษัทกลุ่มธุรกิจพัฒนา
อสังหาริมทรัพย์ 

ศุรินภา ทุงจันทร์ (2561) ผลการวิจัยพบว่า ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายข้อจําแนกเป็น
รายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ด้านการสื่อสารและ
สัมพันธภาพ ด้านจิตบริการ ด้านคุณลักษณะวิชาชีพ ด้านสังคม ด้านการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง ด้าน
การมีคุณธรรมจริยธรรม ด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ ความเช่ียวชาญในงาน ด้านภาวะผู้นําองค์กรและ
การทํางานเป็นทีม ตามลําดับ และปัจจัยที่มีอิทธิภาพต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานโดยรวม ได้แก่ ความ
รับผิดชอบ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าในงาน ความมั่งคงในการทํางาน 
และค่าตอบแทนการทํางาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณเป็น 0.329 และสามารถร่วมกัน
พยากรณ์สมรรถนะการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามได้ร้อยละ 32.9 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 
กรอบแนวคิดการศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

H1
หลักสูตรฝึกอบรม 

H2
สมรรถนะการปฏิบัติงาน การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

H3

แรงจูงใจ 
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สมมุติฐานการศึกษา 
H1 : หลักสูตรฝึกอบรมมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
H2 : การรับรูค้วามสามารถของตนเองมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
H3 : แรงจูงใจมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
 

ระเบยีบวิธีวิจัย 
การวิจัยครั้งน้ี เป็นการศึกษาเชิงปริมาณที่มุ่งสํารวจหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง และแรงจูงใจที่มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้รับการฝึกอบรมในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
10 ลําปาง ซึ่งวิธีการดําเนินงานวิจัย ประกอบด้วย 

1. ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ ผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงาน
ในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง ปี พ.ศ. 2562 จังหวัดลําปาง จํานวน 2,556 คน  

2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ ผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือ
แรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง ปี พ.ศ. 2562 จังหวัดลําปาง โดยใช้วิธีการเปิดตาราง
สําเร็จของ Krejcie & Morgan ซึ่งกําหนดค่าความเช่ือมั่นร้อยละ 0.95 ความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 0.05 
และได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 335 คน โดยวิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ แบบสอบถาม เพ่ือศึกษาด้านหลักสูตรฝึกอบรม 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง และแรงจูงใจที่มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้รับการฝึกอบรมใน
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ต่อเดือน ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน ตําแหน่งงาน จํานวนการเข้ารับฝึกอบรม สาขาท่ีรับการฝึกอบรมครั้งล่าสุดและแหล่งข่าวการ
ฝึกอบรม ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามที่ เ ก่ียวกับระดับความคิดเห็นหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้
ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจและสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร
ยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง แต่ละด้านมีข้อคําถามจํานวนด้านละ 5 ข้อ 
โดยใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉล่ีย 5 ระดับ ดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, น. 141) 

ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สดุ 
ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สดุ 
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ตอนที่ 3 เป็นคําถามปลายเปิดเพ่ือแสดงปัญหาและข้อเสนอแนะ  
4. วิธีการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย 3 ขั้นตอน 
4.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวกับหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความ สามารถของ

ตนเอง และแรงจูงใจที่มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้รับการฝึกอบรมในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
10 ลําปาง และสร้างแบบสอบถามโดยให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการศึกษา 

4.2 ดําเนินการนําแบบสอบถามซึ่งเคร่ืองมือที่สร้างขึ้นมาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือขอ
คําแนะนําในเบ้ืองต้นเพ่ือตรวจสอบว่าแบบสอบถามน้ันมีความถูกต้องในรายละเอียดต่าง ๆ ครอบคลุมเน้ือหา
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และมีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด จากน้ันนําแบบสอบถามมาปรับปรุง
แก้ไขตามความเห็นของอาจารย์ที่ปรึกษา 

4.3 ส่งแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม การหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ และนําแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแก้ไขตามการหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องของวัตถุประสงค์ ตามการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามตามมุมมองของผู้เช่ียวชาญ 
หลังจากน้ัน นําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-Out) กับกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 
30 คน ที่สํานักงานพัฒนาฝีมือแรงงานแพร่ นําข้อมูลที่ได้มาทําการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม เพ่ือ
วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวัด โดยการหาค่าความเช่ือมั่นแบบความสอดคล้องภายใน ด้วย
วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค ตามท่ีนันนอลลีได้เสนอแนะไว้คือมีค่า 0.70 ขึ้นไป 
(Nunnally, 1978, pp. 245-246) ได้ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาทั้งฉบับเท่ากับ 0.915  

5. การรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างผู้ผ่านการ
ฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง ปี พ.ศ. 2562 จังหวัด
ลําปาง จํานวน 335 คน โดยจัดทําแบบสอบถามตามจํานวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา และขอความ
อนุเคราะห์จากเจ้าหน้าที่ ที่เป็นเครือข่ายการเปิดฝึกอบรมในสถานประกอบการเก็บแบบสอบถามผู้ผ่าน
การฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง จากสถาน
ประกอบการ ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลภายในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2563  

6. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป
ทางสถิติ ดังน้ี 

6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบ สอบถาม 
โดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

6.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
แรงจูงใจและสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง โดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จากน้ันเป็นการวิเคราะห์หลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้
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ความสามารถของตนเอง และแรงจูงใจที่มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
หลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง  โดยใช้สถิ ติอนุมาน 
(Interferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบ Enter 

 
ผลการวิจัย 

1. ข้อมูลพ้ืนฐานทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สรุปได้ว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับ
ฝีมือแรงงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีทั้งหมดจํานวน 335 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จํานวน 217 คน คิดเป็น
ร้อยละ 64.78 มีอายุ 26 – 35 ปี จํานวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 31.64 สถานภาพสมรส จํานวน 163 
คน คิดเป็นร้อยละ 48.66 ระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี จํานวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 59.11 มี
ระดับรายได้ จํานวน 10,0001 – 20,000 บาท จํานวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 54.33 มีประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน 1 – 5 ปี จํานวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 37.91 ส่วนใหญ่ทํางานตําแหน่งพนักงาน จํานวน 
254 คน คิดเป็นร้อยละ 75.82 เคยเข้ารับการฝึกอบรมในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง 1 ครั้ง 
จํานวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 68.95 สาขาที่เข้ารับการฝึกอบรมครั้งล่าสุดมากที่สุด คือ สาขามาตรฐาน
ความปลอดภัยในการทํางานเก่ียวกับไฟฟ้า จํานวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 28.66  

2. ระดับความคิดเห็น พบว่าค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยรวมของหลักสูตรฝึกอบรมการ
รับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจและสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร
ยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง ดังน้ี 

 
ตารางที่ 1 ระดับความคิดเห็นด้านหลักสูตรฝึกอบรม 

หลักสูตรฝึกอบรม 
ค่าเฉล่ีย 

(ഥ࢞) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

 
1.  หลักสูตรฝึกอบรมมีการกําหนดวัตถุประสงค์ของการ   

ฝึกอบรมท่ีชัดเจน  
4.48 0.535 มาก 

2.  หลักสูตรฝึกอบรมมีการกําหนดเนื้อหาท่ีสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และความต้องการฝึกอบรม 

4.42 0.551 มาก 

3.  เทคนิควิธีการใช้ฝึกอบรมสอดคล้องกับหลักสูตรและเนื้อหา
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ท่ีรวดเร็วข้ึน 

4.40 0.595 มาก 

4.  วิทยากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถในการสอน        ท้ัง
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 

4.51 0.541 มากท่ีสุด 

5.  หลังการฝึกอบรม ท่านได้รับความรู้และทักษะเพ่ิมข้ึน  4.49 0.518 มาก 
 ค่าเฉล่ียรวม 4.46 0.459 มาก 
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จากตารางที่ 1 พบว่า ด้านหลักสูตรฝึกอบรม โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.46 และเมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า วิทยากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถใน
การสอนทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 4.51 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.541 รองลงมาหลังการฝึกอบรมผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับ
ฝีมือแรงงานได้รับความรู้และทักษะเพ่ิมขึ้น มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.518 และเทคนิควิธีการใช้ฝึกอบรมสอดคล้องกับหลักสูตรและเนื้อหา
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่รวดเร็วขึ้น มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เท่ากับ 4.40 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.595 ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 2 ระดับความคิดเห็นด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบี่ยงเบน (ҧݔ)
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

 
1.  การรับรู้ว่าตนเองมีความถนัด หรือความสามารถใน

ด้านใดด้านหนึ่งเป็นอย่างดี 
4.22 0.620 มาก 

2.  การพัฒนาตนเองจากการเข้าร่วมฝึกอบรม 4.39 0.531 มาก 
3.  การนําประสบการณ์ท่ีเคยประสบความสําเร็จมาใช้

เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
4.45 0.544 มาก 

4.  การป้องกันความผิดพลาดจากการปฏิบัติงานของ
ตนเอง โดยการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานของผู้อ่ืน 

4.39 0.598 มาก 

5.  การพยายามปฏิบัติงานให้ดีข้ึนเม่ือถูกตําหนิ 4.42 0.551 มาก 
ค่าเฉล่ียรวม 4.37 0.448 มาก 

 

จากตารางที่ 2 พบว่า ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 และเมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
หลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานได้นําประสบการณ์ที่เคยประสบความสําเร็จมาใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.45 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.544 รองลงมา ผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานพยายามปฏิบัติงานให้ดีขึ้นเมื่อถูก
ตําหนิ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.551 และ
การรับรู้ว่าตนเองมีความถนัด หรือความสามารถในด้านใดด้านหน่ึงเป็นอย่างดีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด เท่ากับ 4.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.620 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 3 ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ 
ค่าเฉล่ีย 

(ഥ࢞) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

 
1.  ท่านสามารถปฏิบัติงานให้สําเร็จทันตามเวลาท่ี

กําหนด  
4.36 0.555 มาก 

2.  ท่านสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในระหว่างการ
ปฏิบัติงานได้สําเร็จลุล่วงด้วยดี 

4.35 0.543 มาก 

3.  ท่านได้รับความก้าวหน้าในตําแหน่งงานที่สูงข้ึน   4.14 0.597 มาก 
4.  ท่านได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ    

ต่าง ๆ เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 
4.12 0.625 มาก 

5.  ผลงานของท่านได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน
และเพ่ือนร่วมงาน  

4.25 0.597 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.24 0.465 มาก 
  
จากตารางที่ 3 พบว่า ด้านแรงจูงใจ โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 4.24 และเมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือ
แรงงานสามารถปฏิบัติงานให้สําเร็จทันตามเวลาที่กําหนด มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
สูงสุดเท่ากับ 4.36 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.555 รองลงมาสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นใน
ระหว่างการปฏิบัติงานได้สําเร็จลุล่วงด้วยดี มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.35 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.543 และได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ เหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เท่ากับ 4.12 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.625 ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 4 ระดับความคิดเห็นด้านสมรรถนะการปฏิบัติงาน  

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉล่ีย 

(ഥ࢞) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

 
1.  ท่านใช้ความรู้ ทักษะในการทํางานให้มีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพสูงกว่ามาตรฐานท่ัวไป 
4.32 0.548 มาก 

2.  ท่านสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานคน
อ่ืน ๆ   

4.11 0.633 มาก 

3.  ท่านสามารถปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้
บรรลุผลสําเร็จเกินกว่าเป้าหมาย   

4.33 0.526 มาก 



33 
                                                                   ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 1 เดือนมกราคม – มิถุนายน 2564 

 

ตารางที่ 4 ระดับความคิดเห็นด้านสมรรถนะการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉล่ีย 

(ഥ࢞) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

 
4.  ท่านมีความสนใจ ใฝ่รู้ หาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนา

ศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
4.40 0.538 มาก 

5.  ท่านสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ   

4.39 0.536 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.31 0.446 มาก 
 

จากตารางที่ 4 พบว่า ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.31 และเมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร
ยกระดับฝีมือแรงงานมีความสนใจ ใฝ่รู้ หาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.40 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.538 
รองลงมาสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.536 และสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือน
ร่วมงานคนอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด เท่ากับ 4.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.633 ตามลําดับ 

3. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยมีตัวแปรตามคือสมรรถนะการปฏิบัติงานผู้รับการ
ฝึกอบรมในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง ดังน้ี 

 

ตารางที่ 5 การวิเคราะห์ด้านหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของตนเอง และแรงจูงใจที่มีผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 10 ลําปาง 

ตัวแปรอิสระ 
สมรรถนะการปฏิบัติงาน 

t p-value VIF 
B S.E Beta 

ค่าคงท่ี (a) 0.384 0.168 - 2.294 - - 
ความพึงพอใจหลักสูตรฝึกอบรม   0.146 0.040 0.150 3.620** 0.000 1.618 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง 0.226 0.045 0.227 5.068** 0.000 1.891 
แรงจูงใจ 0.539 0.038 0.562 14.090** 0.000 1.497 
 F = 203.785     p-value = 0.000     R Square = 0.649    AdjR2 = 0.646  

หมายเหตุ: ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ โดยใช้ค่า VIF (Variance Inflation Factor) 
ปรากฏว่า ค่า VIF ของตัวแปรด้านหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของตนเอง และแรงจูงใจ มีค่า
อยู่ระหว่าง 1.497 - 1.891 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระแต่ละตัวไม่มีความสัมพันธ์กัน (Lee, 
atal., 2000, p. 704) 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ด้วยวิธี Enter ผลการทดสอบการถดถอยพหุคุณโดยวิธี Enter 
พบว่า แรงจูงใจมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้รับการฝึกอบรมในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 
ลําปาง ในจังหวัดลําปางมากที่สุด โดยมีค่า B เท่ากับ 0.539 ค่า S.E เท่ากับ 0.038 อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 เน่ืองจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานสามารถปฏิบัติงานให้
สําเร็จทันตามเวลาที่กําหนด รวมท้ังสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงานได้สําเร็จลุล่วง
ด้วยดี และผลงานได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 

รองลงมาคือ ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง โดยมีค่า B เท่ากับ 0.226 ค่า S.E เท่ากับ 
0.045 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เน่ืองจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือ
แรงงานได้นําประสบการณ์ที่เคยประสบความสําเร็จมาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งพยายาม
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้นเมื่อถูกตําหนิ และพัฒนาตนเองจากการเข้าร่วมฝึกอบรม 

ด้านหลักสูตรฝึกอบรม มีค่า B เท่ากับ 0.146 ค่า S.E เท่ากับ 0.040 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 เน่ืองจากหลักสูตรการฝึกอบรมมีวิทยากรที่มีความรู้ มีทักษะ ความสามารถในการสอนท้ัง
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ รวมทั้งหลังการฝึกอบรมผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงาน
ได้รับความรู้และทักษะเพ่ิมขึ้น และหลักสูตรฝึกอบรมมีการกําหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมที่ชัดเจน 

ตัวแปรอิสระทั้ง 3 สามารถทํานายผลสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้รับการฝึกอบรมหลักสูตร
ยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปางได้ร้อยละ 64.90 

 
การสรปุและอภิปรายผล 

ผลการศึกษา เรื่อง หลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของตนเองและแรงจูงใจที่มีผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง สามารถ
อภิปรายผลได้ดังน้ี 

1. ด้านหลักสูตรฝึกอบรมมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร
ยกระดับฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 0.150 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีต้ังไว้ ประเด็นที่ระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ วิทยากรมีความรู้ 
ทักษะ ความสามารถในการสอนท้ังภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ รวมถึงหลังการฝึกอบรมผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้รับความรู้และทักษะเพ่ิมขึ้น หลักสูตรฝึกอบรมมีการกําหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมท่ี
ชัดเจน มีการกําหนดเน้ือหาที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และความต้องการฝึกอบรม และมีเทคนิควิธีการใช้
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ฝึกอบรมสอดคล้องกับหลักสูตรและเน้ือหาเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่รวดเร็วขึ้น ผลการศึกษายังสอดคล้องกับ
แนวคิดของ สมชาย สังข์สี (2550, น. 115-116) ที่กล่าวว่า ลักษณะหลักสูตรฝึกอบรมท่ีดี ประกอบด้วย 
วิทยากรท่ีให้ความรู้ ในการอบรมต้องมีความรู้ความชํานาญและมีประสบการณ์อย่างแท้จริ ง  
มีความสามารถในการส่ือสารและถ่ายทอดความรู้และเข้าใจในจิตวิทยาการเรียนรู้ของกลุ่มเป้าหมายได้
เป็นอย่างดี มีเทคนิคและวิธีการท่ีทําให้ผู้เข้ารับการอบรมเข้าใจชัดเจน กระตือรือร้นและให้ความสนใจ 
หลักสูตรอบรมต้องมีความกระชับเฉพาะเร่ือง มีเน้ือหาที่จําเป็นต่อการเรียนรู้และเปลี่ยนแปลงผู้เข้ารับการ
อบรมในทิศทางที่ต้องการสามารถนําไปปฏิบัติจริงได้ การจัดวิชาการในหลักสูตรมีส่วนสัมพันธ์เก่ียวข้องกัน 
มีการประเมินผล ติดตามการอบรมเสมอ เพ่ือเรียนรู้และสามารถปรับปรุงข้อบกพร่องของหลักสูตรอบรม
ได้ และผลการศึกษายังสอดคล้องกับงานวิจัยของธิดาภรณ์ ละม้ายศร (2561) ผลการศึกษาพบว่า 
หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียน มี 4 องค์ประกอบ คือ 
จุดมุ่งหมายของหลักสูตร เน้ือหา กิจกรรมการฝึกอบรมและการวัดและประเมินผลและคุณภาพของหลักสูตร
ฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียน ผลปรากฏว่า องค์ประกอบ
ของหลักสูตรฝึกอบรมมีความเหมาะสมมากท่ีสุดและองค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรมมีความสอดคล้อง
กันทุกประเด็น 

2. ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยมาตรฐาน 0.227 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เป็นไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว้ ประเด็นที่
ระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนําประสบการณ์ที่เคยประสบความสําเร็จมาใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงาน พยายามปฏิบัติงานให้ดีขึ้นเมื่อถูกตําหนิ ได้รับการพัฒนาตนเองจากการเข้าร่วม
ฝึกอบรม จะป้องกันความผิดพลาดในการปฏิบัติงานของตนเอง โดยการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานของผู้อ่ืน 
และรับรู้ว่าตนเองมีความถนัด หรือความสามารถในด้านใดด้านหน่ึงเป็นอย่างดี ซึ่งผลการศึกษาสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Bandura (1978) พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความคาดหวังผลที่จะ
เกิดขึ้นในการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองน้ัน มีอยู่ 4 วิธี ประกอบด้วย ประสบการณ์ที่ประสบ
ความสําเร็จเป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ในการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
เน่ืองจากว่าเป็นประสบการณ์โดยตรง โดยการใช้ตัวแบบที่ได้สังเกตตัวแบบแสดงพฤติกรรมที่มีความ
ซับซ้อน และได้รับผลกรรมที่พึงพอใจ ที่จะทําให้ผู้ที่สังเกตฝึกความรู้สึกว่าเขาก็จะสามารถที่จะประสบ
ความสําเร็จได้ถ้าเขาพยายามจริงและไม่ย่อท้อ การใช้คําพูดชักจูงเป็นการบอกว่าบุคคลนั้นมีความสามารถ
ที่จะประสบความสําเร็จได้ ถ้าจะให้ได้ผลควรจะใช้ร่วมกับการทําให้บุคคลมีประสบการณ์ของความสําเร็จ 
ซึ่งอาจจะต้องค่อย ๆ สร้างความสามารถให้กับบุคคลอย่างค่อยเป็นค่อยไปและให้เกิดความสําเร็จ
ตามลําดับขั้นตอน พร้อมทั้งการใช้คําพูดชักจูงร่วมกัน และการกระตุ้นทางอารมณ์มีผลต่อการรับรู้
ความสามารถของตนเองในสภาพท่ีถูกข่มขู่ในการตัดสินถึงความวิตกกังวล และความเครียดของคนเรา 
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นอกจากน้ีผลการศึกษายังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนาธิป เอกศิริ และธรรมวิมล สุขเสริม (2558) 
ผลการวิจัยพบว่า ตําแหน่งและประสบการณ์ในการทํางานส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรแตกต่างกัน การรับรู้ความสามารถของตนเอง ด้าน
ประสบการณ์ที่ประสบความสําเร็จ การใช้ตัวแบบ การใช้คําพูดชักจูง และการกระตุ้นทางอารมณ์มี
ความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน การพัฒนาขีดความสามารถที่จําเป็นในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในแต่ละตําแหน่ง ต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองจากการฝึกอบรม และมีการติดตามประเมินผล
หลังจากการฝึกอบรมทุกคร้ัง 

3. ด้านแรงจูงใจมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือ
แรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง มากที่สุด เป็นไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว้ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอยมาตรฐาน 0.562 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสนับสนุนตามสมมุติฐานที่ต้ังไว้ 
เมื่อพิจารณาพบว่าประเด็นที่ระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานให้
สําเร็จตามเวลาที่กําหนด สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงานได้สําเร็จลุล่วงด้วยดี 
ผลงานที่ได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมีความก้าวหน้าในตําแหน่งงานที่สูงขึ้น และ
ได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการต่าง ๆ เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ผลการศึกษาสอดคล้อง
กับทฤษฎีของ เฮอร์เบิร์ก (Frederick, 1959, p. 185-224) ที่สรุปว่าทฤษฎีสองปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัย
จูงใจ เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้นทําให้เกิด
ความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ได้แก่ ความสําเร็จในการ
ทํางาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า ส่วนปัจจัย
ค้ําจุน เป็นปัจจัยที่ค้ําจุนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ได้แก่ เงินเดือนและผลตอบแทน 
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สถานะอาชีพ นโยบายและการ
บริหาร สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในงาน และการปกครองบังคับ
บัญชา ผลการศึกษายังสอดคล้องกับงานวิจัยของอนุรักษ์ กระต่ายทอง (2561) ผลการศึกษาพบว่า 
สมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย กลุ่มธุรกิจพัฒนา
อสังหาริมทรัพย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วยปัจจัยด้านความสําเร็จใน
การทํางาน ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ ปัจจัยด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
ในการทํางาน ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน และปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ซึ่งมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของ
ผู้ตรวจสอบภายในบริษัทกลุ่มธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการศึกษาเชิงทฤษฎี 
1. ผลการศึกษาพบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือ

แรงงาน 10 ลําปาง มีความคิดเห็นด้านหลักสูตรฝึกอบรมในประเด็นที่หลักสูตรฝึกอบรมมีเทคนิควิธีการใช้
ฝึกอบรมสอดคล้องกับหลักสูตรและเน้ือหาเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่รวดเร็วขึ้น มีค่าน้อยที่สุด ดังน้ันสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง จึงควรให้ความสําคัญต่อเทคนิควิธีการใช้ฝึกอบรมให้สอดคล้องกับหลักสูตร
และเน้ือหาเพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ที่รวดเร็วขึ้น เช่น ควรจัดให้มีกรณีศึกษาสําหรับ
หลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานท่ีมีการฝึกภาคปฏิบัติ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะได้เกิดการเรียนรู้ที่
รวดเร็วและเข้าใจมากขึ้นกว่าเดิม  

2. ผลการศึกษาพบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 10 ลําปาง มีความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในประเด็นที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานให้
สําเร็จทันตามเวลาที่กําหนด มีค่ามากที่สุด จึงทําให้มีผู้สนใจเข้ามาสมัครเพื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
สมรรถนะในการปฏิบัติงานเป็นจํานวนมาก แต่เน่ืองจากงบประมาณในการฝึกอบรมมีจํากัด จึงไม่สามารถ
ฝึกอบรมได้อย่างทั่วถึง ดังน้ันสถาบันพัฒนาฝีมือแรงาน 10 ลําปาง ควรหาแนวทางในการของบประมาณ
ให้เพียงพอต่อผู้ที่สนใจเข้ารับการฝึกอบรม 

 
ข้อเสนอแนะจากการศึกษาเชิงปฏิบัติ 
1. ผลการศึกษาพบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือ

แรงงาน 10 ลําปาง มีความคิดเห็นด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองในประเด็นผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ยังได้รับการพัฒนาตนเองจากการเข้าร่วมฝึกอบรม มีค่าน้อยที่สุด เน่ืองจากยังมีผู้เข้ารับการฝึกอบรมบาง
คนที่ยังขาดความรู้พ้ืนฐานในสาขาอาชีพที่เข้ามาฝึกอบรม จึงทําให้ไม่สามารถนําความรู้ที่ได้จากการ
ฝึกอบรมไปเพ่ิมสมรรถนะของตนเองได้ ดังน้ันสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง ควรมีการคัดกรอง
ความรู้พ้ืนฐานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมก่อนการฝึกอบรม เช่น ดูประวัติการทํางาน ทดสอบความรู้พ้ืนฐาน
ก่อนเข้ารับการฝึกอบรม ถ้าหากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้พ้ืนฐานอยู่แล้วก็จะเกิดการรับรู้และความ
เข้าใจในสาขาอาชีพที่เข้ารับการฝึกอบรม 

2. ผลการศึกษาพบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานในสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 10 ลําปาง มีความคิดเห็นด้านสมรรถนะในประเด็นที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความสนใจ ใฝ่รู้ หา
ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง มีค่ามากที่สุด ดังน้ัน สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 10 ลําปาง ควรเปิดฝึกอบรมสาขาอาชีพในหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานท่ีทันสมัย และทันต่อ
สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน เช่น สาขาการตลาดออนไลน์    

 



38 
ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 1 เดือนมกราคม – มิถุนายน 2564 

 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป 
1. การศึกษาครั้งน้ี ทําการศึกษาเฉพาะผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงานใน

การศึกษาครั้งต่อไป ควรศึกษาผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรอาชีพเสริม หลักสูตรเตรียมเข้าทํางาน เป็น
ต้น 

 2. ควรมีการศึกษาความต้องการฝึกอบรมของผู้ว่างงาน เน่ืองจากปัจจุบันมีผู้ว่างงานเป็นจํานวน
มาก เพ่ือจะได้นําความรู้ และทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปประกอบอาชีพต่อไป 

 3. การศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านหลักสูตรฝึกอบรม การรับรู้ความสามารถของตนเอง และแรงจูงใจ 
สามารถทํานายผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงาน 10 
ลําปาง ได้ร้อยละ 64.90 ดังน้ันจึงอาจมีปัจจัยอ่ืนที่มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานผู้เข้ารับการฝึกอบรม
หลักสูตรยกระดับฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง ซึ่งควรศึกษาเพ่ิมเติมต่อไป 
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