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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษา “ตวัแบบเชิงสาเหตุของประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการ

เดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย” ผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็น

ฐานคิดในการสร้างกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัมีรายละเอียด ต่อไปน้ี 

 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 2.2 ตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 2.3 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 2.4 แนวคิดเก่ียวกบัการฝึกอบรม 

 2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 2.6 สมมติฐานการวจิยั 

2.1 แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 2.1.1 ความหมายเกี่ยวกับประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัเก่ียวกบัประสิทธิผลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรมมีเป็นจาํนวนมาก 

ซ่ึงนักวิชาการหลายท่านได้ให้คาํนิยามและมุมมองเก่ียวกับประสิทธิผลในการฝึกอบรมไวอ้ย่าง

หลากหลาย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา พบว่า นักวิชาการส่วนใหญ่ได้ให้ความหมายของ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมว่าหมายถึง กิจกรรมการฝึกอบรมท่ีสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ของ

โครงการฝึกอบรมท่ีกําหนดข้ึนได้ (Erlendsson, 2002: ระบบออนไลน์; Tai, 2006: 55; Punia and 

Kant, 2013: 153) สอดคลอ้งกบั Fraser (1994: 104) ท่ีกล่าววา่ ประสิทธิผลในการฝึกอบรม หมายถึง 

การตรวจสอบความสอดคลอ้งกนัระหว่างเป้าหมายท่ีกาํหนดกบัการบรรลุความสําเร็จ เช่นเดียวกบั

Warner and DeSimone (2009) ท่ีกล่าวว่า ประสิทธิผลในการฝึกอบรมจะถูกพิจารณาจากเป้าหมาย 
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ของการฝึกอบรมท่ีประสบผลสําเร็จ และ Rothwell and Kazanas (2011) ท่ีกล่าวว่า ประสิทธิผลใน

การฝึกอบรมหมายถึง การบรรลุผลหรือผลลพัธ์ ซ่ึงเป็นผลมาจากการฝึกอบรม และมีความสอดคลอ้ง

กันระหว่างผลลัพธ์กับความจาํเป็นหรือความต้องการ ซ่ึงจะช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร และเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ รวมถึง Noe et al. (,2011: 189) ท่ีกล่าว

วา่ ประสิทธิผลในการฝึกอบรมจะพิจารณาจากวตัถุประสงคข์องการเรียนการสอนทางดา้นทกัษะและ

ด้านพฤติกรรมเป็นพื้นฐาน ซ่ึงจะช่วยให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุดได้ ฉะนั้ น การ

ฝึกอบรมจะมีประสิทธิผลและประสบความสําเร็จได้ ก็ต่อเม่ือถูกเช่ือมโยงเขา้กบัความจาํเป็นของ

องคก์าร และผลผลิตของการฝึกอบรมจะตอ้งสามารถเติมเตม็วตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้

ใน ทํานองเดียวกัน  Descy and Westphalen (1998 cited in West, 1999: 21) ได้ก ล่าวถึ ง

ประสิทธิผลไวอ้ย่างละเอียดในเร่ืองของการฝึกอบรมว่า จะต้องสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ท่ีถูก

กาํหนดข้ึน ซ่ึงอาจพิจารณาได้จากงบประมาณของโครงการ เน่ืองจากจะเป็นการพิจารณาถึงความ

พร้อมของงบประมาณท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจท่ีจะจดัการฝึกอบรมข้ึน ซ่ึง Descy and Westphalen 

(1998) ไดเ้สนอวา่ มี 2 ประเด็นท่ีผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการจดัโครงการฝึกอบรมควรท่ีจะตอ้งให้ความใส่ใจ 

ประเด็นแรก คือ ผูส้นบัสนุนงบประมาณไม่ไดจ้ะมีความโปร่งใสเสมอไป ถึงแมว้า่ความโปร่งใสนั้น

จะเป็นจุดมุ่งหมายทัว่ไปของหลากหลายองค์การก็ตาม และประเด็นถดัมา คือ ถึงแมว้่าผูส้นบัสนุน

งบประมาณจะมีวตัถุประสงคข์องโครงการฝึกอบรมท่ีกาํหนดข้ึน แต่ก็เป็นเพียงขอบเขตท่ีผูน้ั้นรับรู้วา่ 

การฝึกอบรมท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดข้ึนเท่านั้น แต่บุคคลท่ีสามารถเขา้ใจ

ถึงขอบเขตท่ีการฝึกอบรมมีประสิทธิผลได้ดีท่ีสุด ก็คือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียต่างๆ เช่น ปัจเจกบุคคล 

หรือผูป้ระกอบการ เป็นต้น นอกจากน้ี Descy and Westphalen (1998) ยงัเสนอว่า มันอาจมีผลท่ี

ตามมาจากการฝึกอบรมท่ีไม่คาดหวงั ซ่ึงเอ้ือต่อความสามารถในการถูกจา้งของแต่ละบุคคลอีกดว้ย 

เช่น การปรับปรุงทกัษะหรือความชาํนาญท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน (Soft Skills) เช่น การเห็นคุณค่าในตนเอง

ของแต่ละบุคคล แรงจูงใจ หรือความสามารถในการทาํงานเป็นทีม เป็นตน้ 

 นอกจากน้ี องคก์ารการศึกษาวิทยาศาสตร์และวฒันธรรมแห่งสหประชาชาติ (UNESCO) ยงั

กล่าวไวว้่า ประสิทธิผลในบริบทของการฝึกอบรมจะคลา้ยคลึงกบับริบทของการศึกษา โดยได้ให้

ความหมายของประสิทธิผลในบริบทของการศึกษาวา่ เป็นผลท่ีไดรั้บจากการประเมินท่ีไดก้าํหนดไว ้

เช่น การประเมินประสิทธิผลทางการศึกษาของโรงเรียนหรือวิทยาลยัต่างๆ หรือรายงานประสิทธิผล

ขององคก์าร เป็นตน้ ซ่ึงจะเป็นตวัช้ีวดัถึงคุณภาพความสาํเร็จตามเป้าหมายของการศึกษาท่ีไดก้าํหนด

ไว ้โดยการวดัความสาํเร็จของโครงการนั้น ตวัช้ีวดัจะตอ้งมีความชดัเจน ขอ้มูลและสารสนเทศจะตอ้ง

เป็นส่ิงสําคญั และเคร่ืองพิสูจน์ท่ีดีท่ีสุดจะตอ้งสะทอ้นให้เห็นถึงประสิทธิผลขององค์การท่ีเอาใจใส่

การเรียนรู้ของผูเ้รียน รวมถึงความสําเร็จทางวิชาการจะตอ้งถูกรวบรวมและวิเคราะห์ผ่านขั้นตอน
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ต่างๆ เช่น การประเมิน การสังเกต การติดตามความก้าวหน้า เป็นต้น ซ่ึงการเข้าร่วมประเมิน

ประสิทธิผลทางการศึกษานั้น จะเป็นกระบวนการสร้างมูลค่าเพิ่ม ผ่านการประกนัคุณภาพและการ

ประเมินคุณภาพทางการศึกษา รวมถึงมีส่วนช่วยสนบัสนุนการสร้างวฒันธรรมภายในสถาบนัด้วย 

(Vlasceanu et al., 2004: 54) 

 นอกจากประสิทธิผลในบริบทของการศึกษาทัว่ไปแลว้ ประสิทธิผลยงัมีความเก่ียวขอ้งกบั

บริบทของการศึกษาทางการแพทย ์เช่น Wojtczak (2003: 7) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลใน

บริบทของการศึกษาทางการแพทยว์่า เม่ือประสิทธิผลถูกนําไปใช้ในสายงานประจาํ จะหมายถึง 

เคร่ืองมือในการพฒันาองค์การ ขั้นตอน ขอ้กาํหนด หรือบริการ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองค์การตั้งใจจดัทาํข้ึน

สําหรับประชากรกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง ขณะท่ีในบริบทของสายงานดา้นสุขภาพนั้น ประสิทธิผลจะเป็น

ตวัช้ีวดัของผลท่ีไดรั้บจากงานบริการดา้นสุขภาพ ท่ีสามารถลดปัญหาหรือปรับปรุงสถานการณ์ท่ีไม่

น่าพึงพอใจได ้

ในทางตรงกนัขา้ม West (1999: 21) กลบัโตแ้ยง้วา่ ประสิทธิผลในบริบทของการฝึกอบรมไม่

สอดคลอ้งกบับริบทของการศึกษา เน่ืองจากประสิทธิผลในบริบทของการฝึกอบรมจะพิจารณาในแง่

ของการมีผลลัพธ์ทางเศรษฐกิจท่ีสามารถระบุได้ สอดคล้องกับ  Noe (2005) และ Werner and 

DeSimone (2009) ท่ีเห็นพอ้งกนัว่า ประสิทธิผลในการฝึกอบรมเป็นหลกัเกณฑ์สําคญัท่ีจะใช้ตดัสิน

ผลตอบแทนจากการลงทุนทางด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: 

HRD) เช่นเดียวกบั Kirkpatrick (1998 cited in Luong and Ngoc, 2015: 26) ท่ีกล่าววา่ ประสิทธิผลใน

การฝึกอบรมจะถูกกาํหนดโดยผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการฝึกอบรมและอิทธิพลของการฝึกอบรมท่ีมี

ต่อภาพรวมขององค์การ โดยสามารถพิจารณาได้จากตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน (การวดัเชิงปริมาณ 

ผลตอบแทนจากการลงทุน (ROI) และคุณค่า) และเกณฑ์เชิงปริมาณ เช่น ผลิตภาพ อตัราการลาออก

ของพนักงาน การเติบโตและการพฒันา เป็นตน้ สอดคล้องกบั Rama and Nagurvali (2012: 723) ท่ี

กล่าววา่ ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการผลิตตามท่ีองคก์ารตอ้งการ ซ่ึงประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรมสามารถวดัไดจ้ากเวลาเฉล่ียในการวิเคราะห์หรือพิจารณาปัญหา อตัราความสําเร็จของการ

ให้บริการ ผลิตภาพโดยรวมของพนกังาน ผลตอบแทนจากการลงทุน (ROI) และความพึงพอใจของ

ลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการ 

ยิ่งไปกว่านั้น Subhash and Praveen (2014: 50) ยงัได้ให้ความหมายของประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรมวา่หมายถึง ขอบเขตท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถเรียนรู้และประยกุตใ์ช้ความรู้และทกัษะท่ี

ได้รับจากการฝึกอบรมกับการปฏิบัติงานของตนได้ ซ่ึง Subhash and Praveen (2014: 50) กล่าวว่า 

ทศันคติ ความสนใจ ค่านิยม และความคาดหวงัของผูเ้ขา้รับการอบรม รวมถึงสภาพแวดลอ้มในการ
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ฝึกอบรมจะมีอิทธิพลอยา่งมากต่อประสิทธิผลดงักล่าว โดยโครงการฝึกอบรมจะมีประสิทธิผลมาก

ข้ึน ก็ต่อเม่ือผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถนําส่ิงท่ีได้รับจากการฝึกอบรมไปสัมพนัธ์กบังานและการ

วางแผนอาชีพ นอกจากนั้ น เน้ือหาหรือหลักสูตรของโครงการฝึกอบรม และความสามารถของ

วิทยากรยงัเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถตดัสินขอบเขตของความมีประสิทธิผลในระดบัหน่ึงได้อีกด้วย 

สอดคล้องกับ Pelham (2009: 576) ท่ีกล่าวว่า ประสิทธิผลในการฝึกอบรมจากบุคลากรท่ีผ่านการ

ฝึกอบรม มกัจะปรากฏในพฤติกรรมในการทาํงานของผูน้ั้นเอง 

 กล่าวโดยสรุปจากท่ีได้ทบทวนความหมายดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจยัจึงได้ให้คาํนิยามของ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมวา่หมายถึง การดาํเนินกิจกรรมการฝึกอบรมให้บรรลุตามวตัถุประสงค์

หรือเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา หรือเป็นไปตามท่ีองค์การคาดหวงัไว  ้อันจะส่งผลทําให้ผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรดีข้ึนและช่วยนาํพาองคก์ารใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

 2.1.2 การประเมินประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงรูปแบบในการ

ประเมินประสิทธิผลในการฝึกอบรมไวห้ลากหลายรูปแบบ เช่น แนวทางแบบเคริกแพตทริค (The 

Kirkpatrick Approach) แนวทางแบบระบบเบลล์ (The Bell System Approach) แนวทางแบบไคโร 

(The CIRO Approach)  แนวทางแบบสถาบนัซาราโตกา (Saratoga Institute Approach) แนวทางแบบ

ไอบีเอ็ม (The IBM Approach) แนวทางแบบซีร็อกซ์ (Xerox Approach) แนวทางแบบซิปป์โมเดล 

(CIPP Model) เป็นตน้ ซ่ึงเป็นรูปแบบการประเมินท่ีพฒันาข้ึนเพื่อให้มีความเหมาะสมต่อการใช้ใน

การประเมินโครงการฝึกอบรมโดยเฉพาะ และแต่ละรูปแบบต่างมีปรัชญาท่ีคลา้ยคลึงและแตกต่างกนั

ไปตามความเช่ือของนกัทฤษฎีท่ีพฒันารูปแบบนั้นๆ ซ่ึงเป็นผลทาํให้แต่ละรูปแบบมีจุดเด่นและจุด

ดอ้ยในการใชท่ี้แตกต่างกนัไป (Phillips, n.d. อา้งถึงใน อดิศกัด์ิ จินดานุกูล, 2545: 28) 

 จากรูปแบบในการประเมินประสิทธิผลในการฝึกอบรมดงักล่าวมาขา้งตน้ พบว่า มีเพียงสอง

รูปแบบท่ีค่อนขา้งเป็นท่ีนิยมในการนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการประเมินการฝึกอบรมในหน่วยงานต่างๆ 

อย่างมาก ได้แก่ แนวทางแบบเคริกแพตทริคและแนวทางแบบซิปป์โมเดล ซ่ึงเป็นผลสรุปจาก

โครงการศึกษาวิจยัของสมาพนัธ์การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรแห่งสหรัฐอเมริกา (American 

Society for Training and Development: ASTD) ท่ีพบว่า มีผู ้ป ฏิบัติการด้านการประเมินผลการ

ฝึกอบรมเลือกใช้รูปแบบการประเมินการฝึกอบรมแบบซิปป์โมเดลมากถึงร้อยละ 56 และเลือกใช้

รูปแบบการประเมินแบบเคริกแพตทริคเป็นอนัดบัรองลงมาคือ ร้อยละ 36 และอีกร้อยละ 8 ไม่ระบุ

การเลือกใชรู้ปแบบการประเมินใดๆ (อดิศกัด์ิ จินดานุกูล, 2545: 27)  

 แต่อยา่งไรก็ตาม รูปแบบการประเมินแบบซิปป์โมเดล (CIPP Model) จะมีลกัษณะการประเมิน

ในลกัษณะกวา้ง เพื่อให้ครอบคลุมทั้งระบบของโครงการ ซ่ึงแตกต่างจากรูปแบบการประเมินแบบ   
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เคริกแพตทริค (Kirkpatrick) ท่ีมีลกัษณะการประเมินท่ีตรงกบัวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม โดยเป็น

รูปแบบการประเมินท่ีพฒันาข้ึนเพื่อใชก้บัการประเมินผลการฝึกอบรมโดยเฉพาะ และจะมุ่งเน้นผล

การประเมินในทางลึกมากกวา่ทางกวา้ง กล่าวคือ จะมุ่งเนน้ไปท่ีผลสมัฤทธ์ิของการฝึกอบรมเป็นหลกั 

มิไดมุ้่งเนน้ไปท่ีตวัโครงการมากนกั นอกจากนั้น ยงัมิไดมุ้่งประเมินเฉพาะความพึงพอใจและความรู้

ความเข้าใจระหว่างการฝึกอบรมเท่านั้ น แต่จะมีการติดตามประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปและ

ผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนจริงหลงัการฝึกอบรมเป็นระยะๆ ด้วย เน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นการช่วยเหลือ

บุคลากรให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในการฝึกอบรมใดๆ ก็ควรจะจดัให้มีการ

ประเมินผลการฝึกอบรม ในแง่ของพฤติกรรมการทาํงาน ซ่ึงถือเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีจะช่วยให้ทราบวา่ การ

จดัโครงการฝึกอบรมมีประสิทธิผลเพียงใด อีกทั้ งยงัเป็นรูปแบบการประเมินท่ีสามารถนําไป

ประยุกต์ใช้กบัโครงการในลกัษณะใดก็ได ้ทั้งในลกัษณะของการฝึกอบรมทัว่ไป การสัมมนา การ

ประชุมปฏิบติัการ (ธเนศ ขาํเกิด, 2545) 

 การประเมินประสิทธิผลในการฝึกอบรมท่ีเสนอโดย Kirkpatrick (1967) แบ่งการประเมิน

ออกเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท,์ 2544: 42) (ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1) 

  1) การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Level) หมายถึง ความรู้สึกและ

ความชอบของผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีต่อโครงการฝึกอบรม ซ่ึงการประเมินในระดบัแรกเป็นการวดัว่า 

ผูรั้บการอบรมชอบหรือไม่ชอบโครงการฝึกอบรม โครงการฝึกอบรมมีคุณค่าหรือไม่ และครอบคลุม

ถึงความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรมวา่มีความคิดเห็นอยา่งไรในดา้นเน้ือหาสาระหรือหลกัสูตรของ

การฝึกอบรม วิทยากร วิธีการฝึกอบรม เอกสารประกอบการฝึกอบรม อุปกรณ์อาํนวยความสะดวก

ต่างๆ และสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรม เป็นตน้ ซ่ึงแบบประเมินทางด้านปฏิกิริยาตอบสนอง 

(Reaction Questionnaire) จะเป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการประเมินในระดบัน้ี 

 2) การประเมินการเรียนรู้ (Learning Level) หมายถึง หลกัการ เทคนิค ความรู้ ทกัษะ 

และการเปล่ียนแปลงทศันคติ ท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บเพิ่มข้ึน ภายหลงัจากการเขา้รับการฝึกอบรม 

ซ่ึงการประเมินในระดับท่ีสองเป็นการบ่งช้ีว่า ผูเ้ข้ารับการอบรมมีความรู้ ทกัษะ หรือทศันคติท่ี

กาํหนดไวเ้พิ่มข้ึนมากนอ้ยเพียงใด โดยขอบเขตของการวดัสามารถทาํไดท้ั้งการทดสอบท่ีเป็นทางการ

และไม่เป็นทางการ โดยอาศยัวธีิการ 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) การประเมินขอบเขตความรู้ของผูเ้ขา้รับการ

อบรมดว้ยแบบทดสอบความรู้ 2) การประเมินทกัษะเพื่อตรวจสอบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมมีการพฒันา

ทกัษะเพิ่มข้ึนหรือไม่ ดว้ยการทดสอบการปฏิบติังานหรือการทดสอบสมรรถนะ และ 3) การประเมิน

ทศันคติ เพื่อวดัความเปล่ียนแปลงทางดา้นความรู้สึกของผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เช่น 

การทาํงานเป็นทีม ดว้ยแบบประเมินทศันคติท่ีมีด้วยกนัหลายแบบ เช่น มาตรจดัประเภท มาตรจดั

อนัดบั หรือมาตรอนัตรภาค เป็นตน้ 
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 3) การประเมินพฤติกรรม (Behavior Level) หมายถึง ผูเ้ข้ารับการอบรมสามารถ

ประยุกตใ์ชค้วามรู้ ทกัษะ พฤติกรรม และทศันคติท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมกบังานท่ีปฏิบติัได ้ซ่ึงการ

ประเมินในระดับท่ีสามเป็นการประเมินว่า พฤติกรรมการทํางานของผู ้เข้ารับการอบรมมีการ

เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนหรือไม่ ภายหลงัจากการฝึกอบรม และ/หรือเป็นการวดัเพื่อตอ้งการ

ทราบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถถ่ายโอนการเรียนรู้ไปสู่งานท่ีปฏิบติัไดห้รือไม่ โดยผูบ้งัคบับญัชา 

เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูป้ระเมิน โดยอาศยัการสังเกตพฤติกรรมโดยตรงจากการ

ปฏิบติังานจริง และบนัทึกขอ้มูลลงในแบบบนัทึกพฤติกรรม เช่น แบบประเมิน BOS (Behavioral 

Observation Scales) (Latham and Wexley, 1977 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2556: 283) เป็นตน้ 

 4) การประเมินผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้นกับองค์การ (Results Level) เป็นการประเมินการ

ฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อการปรับปรุงผลลัพธ์ของหน่วยงานหรือในระดบัของ

องค์การ (Organizational Improvement) โดยเป็นการว ัดผลสําเร็จของการฝึกอบรมและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมวา่ สามารถเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ช่วยลดตน้ทุนการผลิต เพิ่ม

คุณภาพและปริมาณของการผลิต ช่วยลดอุบติัเหตุ เพิ่มยอดขาย ลดอตัราการลาออกของพนกังาน ลด

อตัราการขาดงาน เพิ่มขวญักาํลังใจของพนักงานได้มากข้ึนจริงหรือไม่ หรือแม้แต่การส่งผลให้

องคก์ารสามารถทาํกาํไรไดม้ากข้ึนจริงหรือไม่ เป็นตน้ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.1 รูปแบบการประเมินประสิทธิผลในการฝึกอบรมตามแนวทางของ Kirkpatrick 

ทีม่า: ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2544: 43) 

2.2 ตัวแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาและทดสอบความ

สอดคล้องของตวัแบบกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ รวมถึงได้นําเสนอผ่านตวัแบบประสิทธิผลในการ

ปฏิกิริยาตอบสนอง 

การเรียนรู้ 
Kirkpatrick 

พฤติกรรม 

ผลลพัธ์ท่ีเกิด

ข้ึนกบัองคก์าร 
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ฝึกอบรมไวห้ลายตวัแบบ ซ่ึงแต่ละตวัแบบลว้นแสดงใหเ้ห็นถึงปัจจยัหลายปัจจยัท่ีผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการ

จดัโครงการฝึกอบรมขององค์การควรจะหันมาส่งเสริม เพื่อท่ีจะนําไปสู่โครงการฝึกอบรมท่ีมี

ประสิทธิผล โดยตวัแบบดงักล่าว ไดแ้ก่ 

 2.2.1 ตัวแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Noe and Schmitt (1986) 

 Noe and Schmitt (1986) ได้ศึกษาถึงอิทธิพลของทัศนคติของผู ้เข้ารับการอบรมท่ีมีต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมในกลุ่มตวัอย่างของผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมเพื่อ

ปรับปรุงทกัษะการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและทักษะการบริหาร จาํนวน 60 คน รวมถึงการ

ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงผลการศึกษา พบว่า ปฏิกิริยาต่อการให้ข้อมูล

ยอ้นกลบัในการประเมินทกัษะมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปฏิกิริยา (𝛽𝛽 = .51) อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีแสดงปฏิกิริยาทางบวกหรือเห็นดว้ยกบัการประเมินจุด

แข็งและจุดอ่อนทางทกัษะก่อนเขา้รับการฝึกอบรม จะพึงพอใจในเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมและ

การบริหารจดัการโครงการฝึกอบรมมากกวา่ผูท่ี้แสดงปฏิกิริยาทางลบหรือไม่เห็นดว้ย นอกจากนั้น ผู ้

เข้ารับการอบรมท่ีเห็นด้วยกับการประเมินจุดอ่อนทางทักษะท่ีเก่ียวข้องกับการฝึกอบรมท่ีได้รับ

มอบหมาย ก็จะรับรู้วา่ เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมมีประโยชน์ต่อการปรับปรุงทกัษะใหดี้ข้ึน ยิ่งไป

กวา่นั้น ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมองเห็นถึงความจาํเป็นของศูนยป์ระเมินจะมีความเช่ือถือและเห็นดว้ยกบั

การประเมินจุดแข็งและจุดอ่อน จะพึงพอใจในเน้ือหาและการบริหารจดัการโครงการฝึกอบรมดว้ย

เช่นเดียวกนั 

 นอกจากน้ี ผลการศึกษาของ Noe and Schmitt (1986) ยงัพบว่า ความเก่ียวพนักบังานของผู ้

เขา้รับการอบรมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการเรียนรู้ (𝛽𝛽 = .45) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.05 กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีความเก่ียวพนักบังานมาก จะไดรั้บความรู้หรือเกิดการเรียนรู้ในการ

ฝึกอบรมมาก ซ่ึงเป็นผลมาจากการเขา้ไปมีส่วนร่วมในโครงการฝึกอบรมมากกวา่ผูท่ี้มีความเก่ียวพนั

กบังานนอ้ย (ดงัแสดงในภาพท่ี 2.2) 
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ภาพที ่2.2 ตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดย Noe and Schmitt (1986) 

ทีม่า: Noe and Schmitt (1986: 515) 

 2.2.2 ตัวแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Williams et al. (1990) 

 Williams et al. (1990) ได้ศึกษาถึงอิทธิพลของลักษณ ะของผู ้เข้ารับการอบรมท่ี มี ต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมในกลุ่มตวัอย่างของผูจ้ดัการจากบริษัทผูผ้ลิตยาท่ีเข้าร่วมโครงการ

ฝึกอบรมการประเมินทกัษะท่ีช่วยให้ผูจ้ดัการและหัวหนา้งานสามารถจดัการกบัอตัราความผิดพลาด

และเพิ่มความแม่นยาํในการประเมินผลการปฏิบติังานได ้จาํนวน 111 คน รวมถึงการทบทวนแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดย Williams et al. (1990) ไดค้น้พบความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่าง

ความเช่ืออาํนาจในตนกบัความคาดหวงั และการเห็นคุณค่าในตนเองกบัทศันคติต่องานและอาชีพ 

โดยพบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีเช่ืออาํนาจภายในตนมาก ก็จะสามารถรับรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่งความ

พยายาม (Effort) กบักาํลงัความสามารถ (Performance) ไดม้ากกว่าผูท่ี้เช่ืออาํนาจภายนอกตน และผู ้

เขา้รับการอบรมท่ีเห็นคุณค่าในตนเองมาก จะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการสํารวจอาชีพและมีพฤติกรรม

ตามแบบแผนมากกวา่ผูท่ี้เห็นคุณค่าในตนเองนอ้ย 

 นอกจากน้ี ผลการศึกษาของ Williams et al. (1990) ยงัพบว่า ปฏิกิริยาต่อการให้ข้อมูล

ยอ้นกลบัในการประเมินทกัษะและความคาดหวงัยงัสามารถพยากรณ์ถึงแรงจูงใจในการเรียนรู้ได ้

กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีแสดงปฏิกิริยาทางบวกหรือเห็นด้วยกบัการประเมินทกัษะมาก จะมี

แรงจูงใจในการเรียนรู้มากกวา่ผูท่ี้แสดงปฏิกิริยาทางลบหรือไม่เห็นดว้ยกบัการประเมินทกัษะ และผู ้

เขา้รับการอบรมท่ีเห็นด้วยกบัความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายาม (Effort) กบักาํลงัความสามารถ 

(Performance) และกําลังความสามารถ (Performance) กับ ผลลัพ ธ์ ท่ี จะได้รับ  (Outcome) จะมี

แรงจูงใจในการเรียนรู้มากกวา่ผูท่ี้ไม่เห็นถึงความสัมพนัธ์ดงักล่าว  

ความเก่ียวพนัในงาน การวางแผนอาชีพ 

ปฏิกิริยาต่อโครงการ

ฝึกอบรม 

ปฏิกิริยาต่อการให้ขอ้มูล

ยอ้นกลบัในการประเมินทกัษะ 
ความเช่ืออาํนาจใน

ตน 

พฤติกรรมการ

สาํรวจ 

แรงจูงใจก่อน

การฝึกอบรม 

การเรียนรู้ การปรับเปล่ียน

พฤติกรรม 

ผลการ

ปฏิบติังาน 
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ยิ่งไปกว่านั้ น Williams et al. (1990) ยงัพบว่า การรับรู้ท่ีดีเก่ียวกับคุณลักษณะขององค์การ

ส่งผลทาํใหป้ฏิกิริยาต่อการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในการประเมินทกัษะท่ีเกิดข้ึนก่อนการฝึกอบรมเป็นไป

ในทางบวก และแรงจูงใจในการเรียนรู้ การเห็นคุณค่าในตนเอง และปฏิกิริยา ยงัสามารถพยากรณ์ถึง

ผลลพัธ์จากการฝึกอบรมได ้โดยพบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก จะสามารถ

เรียนรู้จากการฝึกอบรมไดม้ากกว่าผูท่ี้มีแรงจูงใจในการเรียนรู้น้อย อย่างไรก็ตาม ความสัมพนัธ์ทาง

ลบระหว่างการเห็นคุณค่าในตนเองกบัการเรียนรู้ยงัสามารถอธิบายดว้ยสมมติฐานท่ีว่า ผูเ้ขา้รับการ

อบรมท่ีเห็นคุณค่าในตนเองตํ่า จะมีแนวโนม้ในการจาํลองพฤติกรรมมากกวา่ผูท่ี้เห็นคุณค่าในตนเอง

สูง (ดงัแสดงในภาพท่ี 2.3) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.3 ตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดย Williams et al. (1990) 

ทีม่า: Williams et al. (1990 cited in Deutsch, 1995: 121) 

 2.2.3 ตัวแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Mathieu et al. (1992) 

 Mathieu et al. (1992) ไดศึ้กษาถึงอิทธิพลของคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลและคุณลกัษณะของ

องคก์ารท่ีมีต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมในกลุ่มตวัอยา่งของของพนกังานมหาวทิยาลยัท่ีไดเ้ขา้ร่วม

โครงการฝึกอบรมเพื่อปรับปรุงทกัษะดา้นการอ่านและตรวจทาน จาํนวนทั้งหมด 106 คน รวมถึงการ

ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึง Mathieu et al. (1992) พบว่า มีเพียงขอ้จาํกดัของ

องคก์ารเท่านั้น ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการฝึกอบรม นอกจากน้ี Mathieu et al. (1992) ยงัพบ

การรับรู้เก่ียวกบัคุณลกัษณะของ

องคก์าร: 

• สงัคม 

• งาน 

 

ปฏิกิริยาต่อการให้ขอ้มูล

ยอ้นกลบัในการประเมินทกัษะ แรงจูงใจในการถ่าย

โอนการฝึกอบรม 

ผลลพัธ์ท่ี

เกิดข้ึนต่อ

องคก์าร 

การปรับเปล่ียน

พฤติกรรม 

การเรียนรู้ แรงจูงใจในการเรียนรู้ ความคาดหวงั ความเช่ือ

อาํนาจในตน 

ทศันคติต่องานและอาชีพ: 

• การสาํรวจอาชีพ 

• ความเก่ียวพนักบังาน 

• การวางแผนอาชีพ 

ปฏิกิริยาท่ีมีต่อ

การฝึกอบรม 
การเห็นคุณค่าภายในตนเอง 
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ความสัมพนัธ์ระหวา่งการมอบหมายใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมกบัปฏิกิริยาต่อโครงการฝึกอบรม กล่าวคือ 

ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีเลือกท่ีจะเขา้ร่วมการฝึกอบรม จะมีปฏิกิริยาเห็นดว้ยกบัการฝึกอบรมมากกวา่ผูท่ี้

เลือกท่ีจะไม่เขา้ร่วม 

 นอกจากน้ี ผลการศึกษาของ Mathieu et al. (1992) ยงัพบวา่ ปฏิกิริยาต่อโครงการฝึกอบรมยงั

เป็นตวัแปรแทรกระหวา่งความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการฝึกอบรมกบัการเรียนรู้ กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับ

การอบรมท่ีมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก จะเกิดการเรียนรู้ไดม้าก ก็ต่อเม่ือผูน้ั้นมีปฏิกิริยาทางบวกต่อ

การฝึกอบรม (ดงัแสดงในภาพท่ี 2.4) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.4 ตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดย Mathieu et al. (1992) 

ทีม่า: Mathieu et al. (1992: 842) 

 2.2.4 ตัวแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Tannenbaum et al. (1993) 

 Tannenbaum et al. (1993) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดย

มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาเพื่อประเมินวา่ ปัจจยัท่ีถูกเลือกในตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมนั้น

ส่งผลต่อผลลพัธ์จากการฝึกอบรมในระดบัใดและอย่างไร ซ่ึงตวัแบบดงักล่าวมีลกัษณะท่ีสําคญั 4 

ประการ คือ 1) การฝึกอบรมจะต้องศึกษาจากมุมมองท่ีมุ่งเน้นกระบวนการในระยะยาว 2) ให้

ความสําคญักับการฝึกอบรมภายในองค์การหรือบริบทของการทํางาน 3) มีการพิจารณาถึงการ

ประเมินผลการฝึกอบรมตามแนวทางของ Kirkpatrick และ 4) ประกอบไปดว้ยปัจจยับางปัจจยัท่ีถูก

ปฏิกิริยาต่อโครงการ

ฝึกอบรม 

การมอบหมายใหเ้ขา้

รับการฝึกอบรม 

การทดสอบหลงัจาก

การฝึกอบรม 
แรงจูงใจในการฝึกอบรม การเรียนรู้ ขอ้จาํกดัขององคก์าร 

แรงจูงใจในการฝึกอบรมสืบ

เน่ืองมาจากปฏิกิริยา 

 
การศึกษา 

การทดสอบก่อนเขา้รับ

การฝึกอบรม 
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มองขา้มจากการศึกษาท่ีผ่านมา เช่น ความคาดหวงัของผูเ้ขา้รับการอบรม ทศันคติของผูเ้ขา้รับการ

อบรม และแรงจูงใจ ทั้งก่อนและหลงัการฝึกอบรม ซ่ึง Tannenbaum et al. (1993) ไดร้วมตวัแปร เช่น 

ความคาดหวงั การรับรู้ความสามารถของตนเอง และแรงจูงใจในการฝึกอบรม ไวใ้นตวัแบบดว้ย 

 ผลการศึกษาของ Tannenbaum et al. (1993) พบวา่ ปัจจยัหลายปัจจยัส่งผลต่อผลลพัธ์จากการ

ฝึกอบรม ได้แก่ 1) คุณลักษณะเฉพาะบุคคล ประกอบด้วยข้อมูลทางด้านประชากรศาสตร์ เช่น 

ประสบการณ์ในการทาํงาน ทศันคติต่องาน และการรับรู้ความสามารถของตนเอง 2) คุณลกัษณะของ

องค์การ ประกอบดว้ยการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ขอ้จาํกดัขององค์การ การประชาสัมพนัธ์ท่ี

เพียงพอ และทางเลือกของผูเ้ขา้รับการอบรม 3) คาดหวงัหรือความปรารถนาของผูเ้ขา้รับการอบรม 4) 

แรงจูงใจในการฝึกอบรม และ 5) การออกแบบการฝึกอบรม ประกอบด้วยวิธีการฝึกอบรม 

กระบวนการฝึกอบรม หลกัการฝึกอบรม ขอ้มูลยอ้นกลบั และคุณลกัษณะของวิทยากร นอกจากน้ี 

Tannenbaum et al. (1993) ยงัได้เสนอแนะว่า ไม่ว่าการออกแบบการฝึกอบรมจะดีเพียงใด ก็อาจไม่

ก่อใหเ้กิดประสิทธิผล หากไม่มีการพิจารณาถึงปัจจยัทางดา้นลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรมและปัจจยั

ทางดา้นลกัษณะขององคก์ารอยา่งเหมาะสม (ดงัแสดงในภาพท่ี 2.5) 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

ภาพที ่2.5 ตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดย Tannenbaum et al. (1993) 

ทีม่า: Tannenbaum et al. (1993: 16) 

คุณลกัษณะเฉพาะบุคคล 

ไม่ใช่ความสามารถส่วน

บุคคล: 

- ทศันคติ 

- การรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง 

ความสามารถส่วนบุคคล 

คุณลกัษณะเฉพาะบุคคล 

ความสามารถส่วนบุคคล 

ไม่ใช่ความสามารถส่วน

บุคคล: 

- ทศันคติ 

- การรับรู้ความสามารถของ

ผูเ้ขา้รับการอบรม 

- ปัจจยัทาง

ประชากรศาสตร์ 

 

การฝึกอบรม 

- วิธีการฝึกอบรม 

- เน้ือหาสาระของการฝึกอบรม 

- หลกัการฝึกอบรม 

- วิทยากร 

 

การวิเคราะห์ความจาํเป็น

ในการฝึกอบรม 

 

ความคาดหวงั/

ความปรารถนา 

 

ผลการ

ปฏิบติังาน 

(พฤติกรรม 2) 

 

ผลลพัธ/์

ประสิทธิผล

ขององคก์าร 

 

การเติมเต็ม

ความคาดหวงั 

 

ผลการฝึกอบรม 

(พฤติกรรม 1) 

 

การเรียนรู้ 

 

ปฏิกริิยาที่มต่ีอโครงการฝึกอบรม 

- ความสอดคลอ้ง 

- ความพึงพอใจ 

 

 

แรงจูงใจหลงัการฝึกอบรม 

- การถ่ายโอน 

- การเก็บรักษาความรู้ 

 

แรงจูงใจในการ

ฝึกอบรม 

- ในการเขา้ร่วม 

- ในการเรียนรู้ 

 

 

คุณลกัษณะขององค์การ 

ลกัษณะงาน 

- บรรยากาศขององคก์าร 

- นโยบายและวิธีปฏิบติั 

- การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการอบรม/

กระบวนการประชาสมัพนัธ ์

- ขอ้จาํกดัขององคก์าร 

 

คุณลกัษณะขององค์การ 

- การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา/

เพ่ือนร่วมงาน 

- ความเพียงพอของทรัพยากร 

- ปริมาณงาน 

- วฒันธรรมองคก์าร 

- โอกาสในการฝึกฝนทกัษะ 

 

เคร่ืองมือในการ เก็บ

รักษาความรู้ 
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 2.2.4 ตัวแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Mathieu and Martineau (1997) 

 Mathieu and Martineau (1997) ไดพ้ฒันาตวัแบบท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจของ

ผูเ้ขา้รับการอบรมกบัประสิทธิผลในการฝึกอบรม ซ่ึง Mathieu and Martineau (1997) กล่าวว่า ผูเ้ขา้

รับการอบรมท่ีเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมดว้ยขอบเขตของแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั จะมีอิทธิพลต่อการ

เรียนรู้และการถ่ายโอนการเรียนรู้ไปยงัการปฏิบติังาน รวมถึงความสําเร็จของโครงการฝึกอบรมท่ี

แตกต่างกนัไปดว้ย กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจในการเขา้รับการฝึกอบรมมาก จะสามารถ

ฝึกอบรมไดดี้ และสามารถเรียนรู้เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมต่างๆไดดี้กวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจนอ้ย 

 นอกจากน้ี ผลการศึกษาของ Mathieu and Martineau (1997) ยงัแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของ

คุณลกัษณะของโครงการฝึกอบรมท่ีมีต่อคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลและคุณลกัษณะขององคก์าร และยงั

แสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลและคุณลกัษณะขององคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลใน

การฝึกอบรมในระดบัต่างๆ ไดแ้ก่ ปฏิกิริยา การเรียนรู้ การปรับเปล่ียนพฤติกรรม และผลลพัธ์ท่ีเกิด

ข้ึนกับองค์การ โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจในการเรียนรู้ ซ่ึงคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

ประกอบดว้ย 1) ตวัแปรทางประชากรศาสตร์ 2) ความรู้ ทกัษะ และความสามารถส่วนบุคคล รวมถึง

การศึกษาและประสบการณ์ในการทาํงาน 3) คุณลักษณะของผูเ้ขา้รับการอบรม ความจาํเป็นเชิง

ประจกัษ์ และการบรรลุเป้าหมาย 4) ทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ประกอบดว้ย ความเก่ียวพนักบังาน 

และทัศนคติท่ีเก่ียวข้องกับอาชีพ ขณะท่ีคุณลักษณะขององค์การ ประกอบด้วย 1) ข้อจาํกัดของ

องคก์าร 2) อิทธิพลของจิตวทิยาสังคม (บรรยากาศขององคก์าร วฒันธรรมองคก์าร และสัมพนัธภาพ

ทางสังคม) และ 3) ระบบการเก็บ รักษาความรู้ขององค์การ ส่วนผลลัพธ์จากการฝึกอบรม 

ประกอบดว้ยปฏิกิริยา การเรียนรู้ และการปรับเปล่ียนพฤติกรรม ซ่ึงถูกแบ่งแยกออกจากผลลพัธ์จาก

การทํางาน ซ่ึ งประกอบด้วยแรงจูงใจหลังจากการฝึกอบรม พฤติกรรมในการทํางานและ

อรรถประโยชน์ (ดงัแสดงในภาพท่ี 2.6) 
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ภาพที ่2.6 ตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดย Mathieu and Martineau (1997) 

ทีม่า: Mathieu and Martineau (1997 cited in Green, 2002: 5) 

 2.2.5 ตัวแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Quinones (1997) 

 Quinones (1997) ไดศึ้กษาถึงอิทธิพลของคุณลกัษณะขององค์การท่ีมีต่อประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม ซ่ึง Quinones (1997) กล่าวว่า คุณลกัษณะขององค์การ ได้แก่ การมีส่วนร่วมขององค์การ 

โครงสร้างองค์การ และบรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลต่อผลลพัธ์ต่างๆ โดยส่งอิทธิพลผ่านทางคุณ

ลกัษณะเฉพาะบุคคล ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการเรียนรู้ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และการรับรู้ถึง

ความยุติธรรมขององค์การก่อนเขา้รับการฝึกอบรม เป็นตน้ ซ่ึงคุณลกัษณะขององค์การเหล่าน้ีต่าง

แสดงให้เห็นถึงตวัแปรขั้นสูงท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมรับรู้และมีอิทธิพลต่อความคิดและพฤติกรรมของผู ้

นั้น  

 นอกจากน้ี ผลการศึกษาของ Quinones (1997) ยงัพบวา่ ความแตกต่างของคุณลกัษณะเฉพาะ

ของผูเ้ขา้รับการอบรมแต่ละบุคคลยงัมีความสัมพนัธ์กบัการฝึกอบรมและผลลพัธ์จากการฝึกอบรม

ดว้ย และ Quinones (1997) ไดเ้สนอว่า คุณลกัษณะเฉพาะบุคคลและการออกแบบการฝึกอบรมเป็น

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการฝึกอบรมและผลลพัธ์จากการถ่ายโอนการฝึกอบรม (ดงัแสดงในภาพท่ี 2.7) 

 

 

 

 

คุณลกัษณะของโครงการฝึกอบรม 

ผลลัพธ์จากการทํางาน 

• แรงจูงใจหลงัการ

ฝึกอบรม 

• พฤติกรรมการทาํงาน 

• อรรถประโยชน์ 

ผลลัพธ์จากการฝึกอบรม 

• ปฏิกิริยา 

• การเรียนรู้ 

• การปรับเปล่ียน

พฤติกรรม 

คุณลกัษณะเฉพาะ

บุคคล 

แรงจูงใจในการ

เรียนรู้ 

คุณลกัษณะของ

องคก์าร 
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ภาพที ่2.7 ตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดย Quinones (1997) 

ทีม่า: Quinones (1997: 180) 

 2.2.6 ตัวแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Colquitt et al. (2000) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเชิงบูรณาการเก่ียวกบัแรงจูงใจในการฝึกอบรมของ Colquitt et 

al. (2000) โดยไดท้าํการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุ ไดแ้ก่ คุณลกัษณะเฉพาะบุคคล (ความเช่ืออาํนาจในตน 

ความวิตกกงัวลในการเรียนรู้ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ความสามารถทางสติปัญญา และการตระหนกัรู้) 

ขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ (อายุ) ทศันคติต่องานและอาชีพ (ความเก่ียวพนักบังาน ความผูกพนั

ต่อองคก์าร ความผกูพนัในงาน การสาํรวจอาชีพ และการวางแผนอาชีพ) และทศันคติต่อการฝึกอบรม 

(การรับรู้ความสามารถของตนเอง และคุณค่าของผลลพัธ์) และคุณลกัษณะขององคก์าร (บรรยากาศ

ในการถ่ายโอน การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน) ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์จาก

การฝึกอบรม ซ่ึงผลการศึกษาของ Colquitt et al. (2000) พบวา่ ความเช่ืออาํนาจในตน ความเก่ียวพนั

คุณลักษณะขององค์การ 

• การมีส่วนร่วมขององคก์าร 

• โครงสร้างองคก์าร 

• บรรยากาศองคก์าร 

คุณลักษณะเฉพาะบุคคลของผู้เข้ารับการอบรม 

• แรงจูงใจในการเรียนรู้ 

• การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

• การรับรู้ถึงความยติุธรรมใน

องคก์าร 

ผลลัพธ์จากการถ่ายโอนการฝึกอบรม 

• การนาํความรู้ไปใชใ้นการ

ทาํงาน 

• การเก็บรักษาความรู้ไวไ้ด้

นาน 

ผลลัพธ์จากการฝึกอบรม 

• การเรียนรู้ 

• การปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

• ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้นกบัองคก์าร 

• ปฏิกิริยา 

การออกแบบการฝึกอบรม 

• เน้ือหาสาระของการฝึกอบรม 

• การส่งมอบการฝึกอบรม 

• วธีิปฏิบติั 
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กบังาน การรับรู้ความสามารถของตนเอง และคุณค่าของผลลัพธ์ รวมถึงบรรยากาศขององค์การ 

ส่งผลต่อผลลพัธ์จากการฝึกอบรม เช่น ความรู้เชิงประจกัษ ์การพฒันาทกัษะ และการถ่ายโอน เป็นตน้ 

โดยส่งอิทธิพลผา่นแรงจูงใจในการเรียนรู้ 

 โดยความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่างๆ สามารถอธิบายไดว้า่ 1) แรงจูงใจในการเรียนรู้สามารถ

พยากรณ์ถึงผลลพัธ์จากการฝึกอบรมไดท้ั้งหมด ไดแ้ก่ ปฏิกิริยา ความรู้เชิงประจกัษ ์การพฒันาทกัษะ 

และการถ่ายโอน และมีความสัมพนัธ์กบัปฏิกิริยาอย่างมาก 2) ความสามารถทางสติปัญญาสามารถ

พยากรณ์ถึงความรู้เชิงประจกัษ ์และการพฒันาทกัษะ แต่ไม่สามารถพยากรณ์ปฏิกิริยาได ้3) การรับรู้

ความสามารถของตนเองภายหลังการฝึกอบรมสามารถพยากรณ์ถึงแรงจูงใจในการเรียนรู้ และ

ความสามารถทางสติปัญญาได้อย่างละเท่ าๆกัน ขณ ะเดียวกัน แรงจูงใจในการเรียนรู้และ

ความสามารถทางสติปัญญาก็สามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของผลลพัธ์จากการฝึกอบรมได้

บางส่วนอีกดว้ย อย่างไรก็ตาม คุณลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถอธิบายความแปรปรวนท่ี

เพิ่มข้ึนได้เช่นเดียวกัน 4) ความเช่ืออาํนาจในตนสามารถพยากรณ์ถึงผลลัพธ์จากการฝึกอบรมได้

ทั้งหมด ไดแ้ก่ ปฏิกิริยา ความรู้เชิงประจกัษ ์การพฒันาทกัษะ และการถ่ายโอน 5) ความวิตกกงัวลใน

การเรียนรู้สามารถพยากรณ์ถึงการพฒันาทกัษะและการรับรู้ความสามารถของตนเอง ภายหลงัการ

ฝึกอบรม แต่ไม่สามารถพยากรณ์ถึงความรู้เชิงประจกัษแ์ละปฏิกิริยาได ้และ 6) อายสุามารถพยากรณ์

ถึงการรับรู้ความสามารถของตนเองภายหลังการฝึกอบรมได้ ซ่ึง Colquitt et al. (2000) ได้สรุปว่า 

คุณลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรม ความเก่ียวพนักบังาน การรับรู้ความสามารถของตนเอง คุณค่าของ

ผลลพัธ์ และบรรยากาศขององคก์าร ส่งผลต่อผลลพัธ์จากการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นแรงจูงใจ

ในการเรียนรู้ (ดงัแสดงในภาพท่ี 2.8) 
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ภาพที ่2.8 ตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดย Colquitt et al. (2000) 

ทีม่า: Colquitt et al. (2000: 678) 

2.3 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 จากหัวข้อท่ีผ่านมา แสดงให้เห็นว่า ประสิทธิผลในการฝึกอบรมได้มีการศึกษากันอย่าง

แพร่หลาย ซ่ึงนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม

ภายในองคก์าร และไดน้าํเสนอผา่นตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม เช่น ตวัแบบประสิทธิผลใน

การฝึกอบรมของ Noe and Schmitt (1986) Williams et al. (1990) Mathieu et al. (1992) Tannenbaum 

et al. (1993) Mathieu and Martineau (1997) Quinones (1997) เป็นต้น ซ่ึงสอดคล้องกับนักวิชาการ

หลายท่านท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัประเด็นดงักล่าวอย่างกวา้งขวาง เช่น Tannenbaum and Yukl (1992) ท่ี

ไดเ้สนอว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม ไดแ้ก่ การรับรู้และคุณลกัษณะเฉพาะ

บุคคลของผูเ้ขา้รับการอบรม คุณลกัษณะขององคก์ารก่อนการฝึกอบรม และคุณลกัษณะขององคก์าร

ภายหลงัการฝึกอบรม สอดคลอ้งกบั Baldwin and Ford (1988) ท่ีเสนอวา่ คุณลกัษณะของผูเ้ขา้รับการ

อบรม การออกแบบการฝึกอบรม และคุณลกัษณะขององค์การ ส่งผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม 

เช่นเดียวกับ  Noe (1986) ท่ีได้นําเสนอว่า ปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

ประกอบด้วยปัจจยั 2 ปัจจยัใหญ่ๆ ได้แก่ คุณลกัษณะเฉพาะบุคคลและคุณลกัษณะขององค์การ ท่ี

การรับรู้

ความสามารถของ

ตนเอง ก่อนการ

ฝึกอบรม 

ความสามารถ

ทางสติปัญญา ความรู้เชิงประจกัษ ์

แรงจูงใจใน

การเรียนรู้ 

การถ่ายโอน ผลการ

ปฏิบติังาน

 

คุณค่าของผลลพัธ์ 

ความเก่ียวพนักบั

งาน 
ปฏิกิริยา 

ความเช่ืออาํนาจในตน 

ความวิตกกงัวล 

การมีวินยัและความรับผิดชอบ 

 
อาย ุ

บรรยากาศขององคก์าร 

การรับรู้

ความสามารถของ

ตนเอง ภายหลงั

การฝึกอบรม 

 

การพฒันาทกัษะ 



 

24 
 

ส่งผลต่อแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม ขณะเดียวกนัก็ยงัส่งผลต่อผลลพัธ์จากการฝึกอบรมดว้ย และ 

Facteau และคณะ (1995) ท่ีได้เสนอว่า ทัศนคติต่อการฝึกอบรม ทัศนคติเฉพาะบุคคล และการ

สนบัสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจก่อนการฝึกอบรม และในขณะเดียวกนั แรงจูงใจ

ก่อนการฝึกอบรมกบัความผูกพนัต่อองค์การก็มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้เก่ียวกบัการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรมดว้ย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับแนวคิดและตัวแบบท่ีนักวิชาการได้ศึกษาเก่ียวกับ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมดังท่ีกล่าวมาข้างต้น พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ปัจจยั ดงัมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 2.3.1 คุณลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม (Trainee Characteristics) 

 Noe (1986: 738) ไดแ้บ่งคุณลกัษณะของผูรั้บการอบรม ออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1) ความ

เช่ืออาํนาจในตน (Locus of Control) และ 2) ปฏิกิริยาต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในการประเมินทกัษะ 

(Reaction to Skill Assessment Feedback) ซ่ึ งจากการทบทวนวรรณ กรรมดังกล่าว ผู ้วิจ ัย จึงได้

ประยุกต์แนวคิดของ Noe (1986: 738) เพื่อใช้ในการวดัคุณลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรม ได้แก่ 1) 

ความเช่ืออาํนาจในตน (Locus of Control) และ 2) ปฏิกิริยาต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในการประเมิน

ทกัษะ (Reaction to Skill Assessment Feedback) 

  1) ความเช่ืออาํนาจในตน (Locus of Control) 

  ความเช่ืออาํนาจในตน (Locus of Control) หมายถึง ความเช่ือของผูเ้ขา้รับการอบรม

ต่อการอนุมานสาเหตุของผลการปฏิบติังานหรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในสภาพการทาํงานว่า เกิดจาก

อาํนาจควบคุมภายในตนเองหรืออาํนาจควบคุมภายนอกตนเอง (Noe, 1986: 739) ซ่ึง Rotter (1966: 1) 

ไดแ้บ่งความเช่ืออาํนาจในตนเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) ความเช่ืออาํนาจภายในตน (Internal Control) 

หมายถึง ความเช่ือท่ีว่า ผลลพัธ์หรือส่ิงท่ีเกิดข้ึนเป็นผลมาจากอาํนาจภายในตน ซ่ึงผูท่ี้เช่ือในอาํนาจ

ภายในตนจะสรุปวา่ ความสาํเร็จหรือความลม้เหลว เป็นผลมาจากการกระทาํของตนเอง และ 2) ความ

เช่ืออํานาจภายนอกตน (External Control) หมายถึง ความเช่ือท่ีว่าผลลัพธ์ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น

ความสําเร็จหรือลม้เหลว เป็นผลมาจากปัจจยัภายนอก เช่น ความโชคดี หรือการกระทาํของบุคคลอ่ืน 

เป็นต้น นอกจากน้ี Rotter (1966: 4) ยงักล่าวว่า ผูท่ี้มีความเช่ืออาํนาจภายในตนจะประกอบด้วย

คุณลักษณะดังน้ี 1) เป็นผู ้มีความกระตือรือร้นต่อความเป็นไปของส่ิงแวดล้อม อันจะนํามาซ่ึง

ประโยชน์สําหรับพฤติกรรมในอนาคต 2) พยายามปรับปรุงสภาพส่ิงแวดลอ้มไปตามลาํดบัขั้น  3) 

เห็นคุณค่าของทกัษะหรือผลสัมฤทธ์ิจากความพยายามของตนเอง และ 4) ยากท่ีจะชกัชวนให้เช่ือตาม

โดยไม่มีเหตุผล ขณะท่ีผูท่ี้มีความเช่ืออาํนาจภายนอกตนจะมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี 1) เป็นผูมี้ความตั้งใจ
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ในการปฏิบติัตนเพือ่แกไ้ขปัญหาของตนนอ้ย 2) ขาดความกระตือรือร้นในการแสวงหาขอ้มูลและการ

เรียนรู้เพื่อแกปั้ญหา 3) มีความวิตกกงัวลสูงในการกระทาํกิจกรรมใดๆ 4) หลีกเล่ียงการมีส่วนร่วม

และการถูกชกัจูงในกิจกรรมใดๆ และ 5) ขาดความพยายามและมีความกลวัในการแสวงหาแหล่งหรือ

ส่ิงท่ีจะมาช่วยสนบัสนุนตนเอง (Eggland, 1993: 10) 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา พบวา่ ความเช่ืออาํนาจในตนมีอิทธิพลทางตรง

ต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม ทั้ งน้ี หากพิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม จะพบวา่ ความเช่ืออาํนาจในตนมีอิทธิพลทางตรงต่อการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา

ของ Silver et al. (1995) ท่ีพบวา่ ความเช่ืออาํนาจในตนมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทกัษะอยา่งมาก 

เช่นเดียวกบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Colquitt et al. (2000: 694) ท่ีพบว่า ความเช่ือ

อาํนาจในตนมีความสัมพันธ์กับความรู้เชิงประจักษ์ (ผลลัพธ์จากการเรียนรู้) (R = .21) อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และแนวคิดของ Spector (1982) ท่ีกล่าววา่ ความเช่ืออาํนาจในตนเป็น

คุณลกัษณะเฉพาะบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความเช่ือเก่ียวกบัความสามารถส่วนบุคคลในการปรับปรุง

ทกัษะให้ดีข้ึน และเป็นองค์ประกอบสําคญัของความสามารถในการรับการฝึกอบรม (Trainability) 

ของแต่ละบุคคล ซ่ึงผูท่ี้มีความเช่ืออาํนาจภายในตน มีแนวโนม้จะเปิดรับความรู้และทกัษะใหม่ๆ และ

จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรมมากกวา่ผูท่ี้มีความ

เช่ืออาํนาจภายนอกตน 

  นอกจากน้ี ความเช่ืออาํนาจในตนยงัมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการปรับเปล่ียน

พฤติกรรม สอดคลอ้งกบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Colquitt et al. (2000: 694) ท่ีพบวา่ 

ความเช่ืออาํนาจในตนมีความสัมพนัธ์กบัการถ่ายโอน (R = .27) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Baumgartel et al. (1984: 674) ท่ีพบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีความเช่ือ

อาํนาจในตนเป็นปัจจยัสําคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการประยุกตใ์ชท้กัษะท่ีไดรั้บจากการเรียนรู้จากโครงการ

พฒันาทกัษะการบริหารจดัการของผูจ้ดัการ และผลการศึกษาของ Andrisani and Nestel (1986) ท่ี

พบว่า คุณลกัษณะความเช่ืออาํนาจภายในตนจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการอบรมใน

สภาพการทาํงานจริง ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าว ยงัไดรั้บการยืนยนัจากผลการศึกษาของ Tziner et al. 

(1991) ดว้ย 

  2) ปฏิกิริยาต่อการให้ข้อมูลย้อนกลับในการประเมินทักษะ  (Reaction to Skill 

Assessment Feedback) 

  ปฏิ กิ ริยาต่อการให้ข้อมูลย้อนกลับในการป ระเมินทักษ ะ  (Reaction to Skill 

Assessment Feedback) หมายถึง ปฏิกิริยาทางบวกหรือลบของผูเ้ขา้รับการอบรมต่อขอ้มูลยอ้นกลบัท่ี
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ไดรั้บเก่ียวกบัจุดแข็งและจุดอ่อนทางทกัษะของตนเอง (Noe, 1986: 742) ซ่ึง Bell and Ford (2007: 2) 

กล่าววา่ ปฏิกิริยาต่อการประเมินทกัษะของผูเ้ขา้รับการอบรม ประกอบดว้ย 2 มิติ ไดแ้ก่ การรับรู้ถึง

ความยุติธรรมในองคก์ารและประโยชน์ของขอ้มูลท่ีไดรั้บ สอดคลอ้งกบั Ilgen et al. (1979: 353) ท่ีได้

กล่าวถึงคุณลกัษณะของแหล่งท่ีมาของขอ้มูล เน้ือหาสาระ และผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลของขอ้มูลเพื่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรมว่า ความน่าเช่ือถือของแหล่งท่ีมาของขอ้มูล 

ประโยชน์ของขอ้มูลท่ีไดรั้บ ความถูกตอ้งแม่นยาํของขอ้มูล และความละเอียดของขอ้มูลท่ีใหแ้ก่ผูเ้ขา้

รับการอบรมจะเป็นองคป์ระกอบสําคญัท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมจะใช้ในการพิจารณาขอ้มูลยอ้นกลบัท่ี

ได้รับว่า เป็นทางบวกหรือลบ เป็นท่ียอมรับ และสามารถจูงใจให้ผู ้เข้ารับการอบรมเกิดการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมได้หรือไม่ เช่นเดียวกบั Noe (1986: 743) ท่ีกล่าวว่า ตวัช้ีวดัในการประเมิน

ปฏิกิริยาต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในการประเมินทกัษะควรประกอบดว้ยความเช่ือของผูเ้ขา้รับการ

อบรมเก่ียวกบัความถูกตอ้งแม่นยาํของขอ้มูลการประเมิน และความพึงพอใจโดยภาพรวมต่อวิธีการ

ประเมิน รวมถึงขอบเขตท่ีกระบวนการประเมินทกัษะทาํให้เกิดการปรับปรุงจุดอ่อนทางทกัษะให้ดี

ข้ึน อนัเน่ืองมาจากความเขา้ใจของผูเ้ขา้รับการอบรมเก่ียวกบัจุดแข็งและจุดอ่อนทางทกัษะของตน 

และการจดัหาขอ้มูลเก่ียวกบัทกัษะใหแ้ก่ผูเ้ขา้รับการอบรมในระดบัท่ีเหมาะสม  

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา พบว่า ปฏิกิริยาต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัใน

การประเมินทกัษะมีอิทธิทางออ้มต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจ

ของผูเ้ขา้รับการอบรม ถึงแมว้า่การศึกษาท่ีกล่าวถึงการประเมินผูเ้ขา้รับการอบรมโดยตรงจะมีจาํนวน

ไม่มากนัก แต่ก็มีการศึกษาท่ีเก่ียวกบัการจดักรอบการฝึกอบรมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการวิเคราะห์

บุคคลและปฏิกิริยาท่ีมีต่อการประเมินทกัษะ เช่น การศึกษาของ Martocchio (1992) และ Quinones 

(1995) เป็นตน้ ท่ีแสดงให้เห็นถึงความสาํคญัของผลของปัจจยัทางดา้นบริบทขององคก์ารก่อนการเขา้

รับการฝึกอบรมท่ีมีต่อทัศนคติและพฤติกรรมของผู ้เข้ารับการอบรม สอดคล้องกับตัวแบบ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Quinones (1997: 181) ท่ีกล่าววา่ การรับรู้ปัจจยัทางดา้นบริบทของ

องค์การมีอิทธิพลต่อความคิดและพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการอบรม ขณะเดียวกนัก็มีผลต่อแรงจูงใจ

ของผูเ้ข้ารับการอบรมและผลลัพธ์จากการฝึกอบรมด้วย เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Quinones 

(1995) ท่ีพบว่า ผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีพึงพอใจเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมาก จะมี

แรงจูงใจในการเรียนรู้มาก และผลการศึกษาของ Bell and Ford (2007: 2) ท่ีพบว่า ปฏิกิริยาต่อการ

ประเมินทกัษะของผูเ้ขา้รับการอบรบมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรมและประสิทธิผลใน

การฝึกอบรมโดยภาพรวม ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีรับรู้ถึงความยุติธรรมในองคก์ารและประโยชน์ของ

ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาก ก็จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก และแรงจูงใจในการฝึกอบรมก็สามารถพยากรณ์

ถึงตวัช้ีวดัประสิทธิผลในการฝึกอบรมไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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  ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองคป์ระกอบย่อยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า 

ปฏิกิริยาต่อการให้ข้อมูลยอ้นกลบัในการประเมินทักษะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการเรียนรู้ โดยส่ง

อิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Noe and Schmitt 

(1986: 501) ท่ีพบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีพึงพอใจต่อกระบวนการประเมินทกัษะก่อนการฝึกอบรม จะ

แสดงความพึงพอใจต่อโครงการฝึกอบรม (𝛽𝛽 = .51) และยงัพบความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่าง

ปฏิกิริยาต่อการประเมินทกัษะกบัแรงจูงใจก่อนการเขา้รับการฝึกอบรม (𝛽𝛽 = .17) กบัการเรียนรู้ (𝛽𝛽 = 

.03) เช่นเดียวกับตัวแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Wiiliams et al. (1990 cited in Deutsch, 

1995: 121) ท่ีพบว่า ปฏิกิริยาต่อการให้ข้อมูลยอ้นกลับในการประเมินทักษะสามารถพยากรณ์

แรงจูงใจในการเรียนรู้กบัการเรียนรู้ได ้กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีแสดงปฏิกิริยาเห็นดว้ยกบัการ

ประเมินทกัษะมาก จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้ และเกิดการเรียนรู้ไดม้ากกว่าผูท่ี้แสดงปฏิกิริยาเห็น

ดว้ยกบัการประเมินทกัษะน้อย และแนวคิดของ Noe (1986: 743) ท่ีกล่าววา่ ขอ้มูลยอ้นกลบัจากการ

ประเมินท่ีไดรั้บก่อนเขา้รับการฝึกอบรมและปฏิกิริยาท่ีมีต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในการประเมิน

ทกัษะของผูเ้ขา้รับการอบรมส่งผลต่อแรงจูงใจในการเรียนรู้กบัการเรียนรู้ กล่าวคือ หากผูเ้ขา้รับการ

อบรมรับรู้ว่า การประเมินความจาํเป็นในการฝึกอบรมนั้ นมีความน่าเช่ือถือและเป็นข้อมูลท่ีเป็น

ประโยชน์เก่ียวกบัจุดแข็งและจุดอ่อนทางดา้นทกัษะของตนเอง ผูน้ั้นก็จะแสดงปฏิกิริยาพึงพอใจต่อ

ขอ้มูลท่ีตนเองไดรั้บ และจะมีแนวโนม้ถูกจูงใจใหป้รับปรุงจุดอ่อนทางดา้นทกัษะ ผา่นการมีส่วนร่วม

ในโครงการฝึกอบรมท่ีถูกออกแบบมาบนพื้นฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัการประเมินความจาํเป็นในการ

ฝึกอบรม  

 2.3.2 ทัศนคติต่องานและอาชีพ (Career and Job Attitudes)  

 Noe (1986: 741) ไดแ้บ่งทศันคติต่องานและอาชีพ ออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1) การสํารวจ

อาชีพ (Career Exploration) และ 2) ความเก่ียวพนักบังาน (Job Involvement) สอดคล้องกบัตวัแบบ

ประสิท ธิผลในการฝึกอบ รมของ Williams et al. (1990 cited in Deutsch, 1995: 121) ท่ี ได้แบ่ ง

ทศันคติต่องานและอาชีพ ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) การสํารวจอาชีพ (Career Exploration) 2) 

ความเก่ียวพนักับงาน (Job Involvement) และ 3) การวางแผนอาชีพ (Career Planning) ซ่ึงจากการ

ทบทวนวรรณ กรรมดังกล่าว ผู ้วิจ ัยจึงได้ประยุกต์แนวคิดของ Noe (1986: 741) และตัวแบบ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Williams et al. (1990 cited in Deutsch, 1995: 121) เพื่อใชใ้นการวดั

ทศันคติต่องานและอาชีพ ไดแ้ก่ 1) การวางแผนอาชีพ (Career Planning) 2) การสํารวจอาชีพ (Career 

Exploration) และ 3) ความเก่ียวพนักบังาน (Job Involvement)  
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  1) การวางแผนอาชีพ (Career Planning) 

  การวางแผนอาชีพ (Career Planning) หมายถึง ขอบเขตท่ีผูเ้ข้ารับการอบรมมีการ

สร้างแผน หรือกาํหนดเป้าหมายเก่ียวกบัอาชีพท่ีชัดเจน เฉพาะเจาะจง และมีความทนัสมยั เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายอาชีพของตนเอง (Colquitt et al., 2000: 679) หรือหมายถึง การท่ีปัจเจกบุคคลมีการ

รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัเป้าหมายทางอาชีพของตน และพยายามท่ีบรรลุให้ไดถึ้งเป้าหมายทางอาชีพ

นั้น รวมถึงเป็นขอบเขตท่ีปัจเจกบุคคลมีส่วนร่วมในการวางแผนอาชีพท่ีมีความเป็นไปได้ ซ่ึงเป็น

ส่วนหน่ึงในกิจกรรมการพฒันาตนเอง (Super and Hall, 1978: 333) ซ่ึง Gould's (1979 cited in Noe, 

1986: 742) กล่าววา่ ตวัช้ีวดัในการประเมินการวางแผนอาชีพ ควรประกอบดว้ย 1) การวางแผนอาชีพ

ในปัจจุบนั 2) ความชดัเจนของแผนอาชีพ 3) การมีกลยุทธ์ในการบรรลุเป้าหมายอาชีพ และ 4) การ

เปล่ียนแผนอาชีพอยา่งบ่อยคร้ัง 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา พบวา่ การวางแผนอาชีพมีอิทธิพลทางออ้มต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการอบรม ทั้ งน้ี หาก

พิจารณาถึงองคป์ระกอบยอ่ยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบวา่ การวางแผนอาชีพมีอิทธิพล

ทางอ้อมต่อการเรียนรู้ โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการอบรม สอดคล้องกับผล

การศึกษาของ Noe and Schmitt (1986: 502) และตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ William et 

al. (1990 cited in Deutsch, 1995: 121) ท่ีพบความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างการวางแผนอาชีพกับ

แรงจูงใจในการเรียนรู้ และการเรียนรู้ เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Mathieu et al. (1992: 841) ท่ี

พบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีการวางแผนอาชีพมาก จะมีแรงจูงใจในการฝึกอบรมมาก และจะนาํไปสู่

การปรับปรุงทกัษะให้ดีข้ึน และแนวคิดของ Noe (1986: 742) ท่ีกล่าวว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีส่วน

ร่วมในการวางแผนอาชีพ จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้บทเรียนในโครงการฝึกอบรมมาก เน่ืองจากผูน้ั้น

จะตระหนักถึงจุดแข็งและจุดอ่อนทางทกัษะของตน โดยบุคคลวยัทาํงานท่ีมีช่วงระยะเวลาของการ

ทาํงานนานข้ึน จะรับรู้ถึงความสําคญัของการพฒันาชุดของทกัษะท่ีหลากหลายและทาํให้ทกัษะใน

ปัจจุบนัดีข้ึน นอกจากนั้น ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีส่วนร่วมในการวางแผนอาชีพมาก จะตระหนักถึง

ศกัยภาพของการฝึกอบรมมาก โดยจะเกิดการรับรู้ว่า การฝึกอบรมจะเป็นเคร่ืองมือในการได้รับ

โอกาสทางอาชีพท่ีมีคุณค่าอยา่งมาก นอกจากน้ี การดาํเนินการฝึกอบรมในโครงการฝึกอบรมอาจเป็น

การปูทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพหรือโอกาสทางอาชีพอ่ืนๆใหแ้ก่ผูเ้ขา้รับการอบรม 

  นอกจากน้ี การวางแผนอาชีพยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรม โดย

ส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม

ของ Colquitt et al. (2000: 699) ท่ีพบว่า การวางแผนอาชีพมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเรียนรู้ (R = 

.36) และการถ่ายโอนการฝึกอบรม (R = .22) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นเดียวกบัผล
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การศึกษาของ Mathieu et al. (1993) ท่ีพบว่า การวางแผนอาชีพมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ

ฝึกอบรม เน่ืองจากผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีส่วนร่วมในการวางแผนอาชีพ จะมองเห็นถึงผลประโยชน์

ของศกัยภาพของการฝึกอบรม ซ่ึงส่งผลทาํให้ผูน้ั้นมีแรงจูงใจในการเรียนรู้เน้ือหาสาระของการ

ฝึกอบรม และเกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมมาก และผลการศึกษาของ Facteau et al. (1995: 4) ท่ี

พบว่า ผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีมีการวางแผนอาชีพ จะพิจารณาถึงกลยุทธ์ทางอาชีพของตน และจะมี

แรงจูงใจในการเรียนรู้เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมมาก รวมถึงจะเกิดการเรียนรู้ไดดี้ และสามารถ

ถ่ายโอนการฝึกอบรมกลบัไปสู่งานท่ีปฏิบติัไดม้าก ตลอดจนผลการศึกษาของ Martineau (1996: 164) 

ท่ีพบว่า ผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีมีการวางแผนอาชีพของตนมาก จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้จากการ

ฝึกอบรมมาก เน่ืองจากผูน้ั้นจะรับรู้วา่ การฝึกอบรมจะเป็นหนทางในการปรับปรุงพฤติกรรมให้ดีข้ึน

และพลวตัของอาชีพต่อไปในอนาคต 

  2) การสาํรวจอาชีพ (Career Exploration) 

  การสํารวจอาชีพ (Career Exploration) หมายถึง กิจกรรมทางกายภาพและทางจิตใจ

ท่ีจัดข้ึน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อดึงเอาข้อมูลเก่ียวกับผูเ้ข้ารับการอบรม สภาพการทํางาน หรือ

ก่อให้เกิดการตดัสินใจเก่ียวกบัการปรับเปล่ียนอาชีพ ความก้าวหน้า หรือทางเลือกต่างๆ (Jordaan, 

1963 cited in Noe, 1986: 741) รวมถึงการประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนทางดา้นทกัษะของผูเ้ขา้รับการ

อบรม ค่านิยมทางอาชีพ ความสนใจ เป้าหมายหรือแผนการ และการคน้ควา้หาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบั

งานจากครอบครัว เพื่อน ท่ีปรึกษา และข้อมูลทางด้านอาชีพจากแหล่งอ่ืนๆ (Mihal et al., 1984; 

Stumpf et al., 1983: 192) ซ่ึ ง Stumpf et al. (1983: 196) ได้พัฒนาแบบสํารวจการสํารวจอาชีพ 

(Career Exploration Survey) เพื่อใช้วดัลักษณะของพฤติกรรมการสํารวจอาชีพ ประกอบด้วยการ

สํารวจสภาพแวดลอ้มขององค์การ การสํารวจตนเอง และการสํารวจความตั้งใจอยา่งเป็นระบบ และ

ปฏิกิริยาต่อพฤติกรรมการสํารวจ ประกอบดว้ยความตึงเครียดและความพึงพอใจ รวมถึงความเช่ือ

เก่ียวกบัโอกาสต่างๆ ประกอบดว้ยภาวะของตลาดแรงงานและความสําคญัของการไดรั้บตาํแหน่งท่ี

ปรารถนา 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา พบว่า การสํารวจอาชีพมีอิทธิพลทางออ้มต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการอบรม ทั้ งน้ี หาก

พิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า การสํารวจอาชีพมีอิทธิพล

ทางอ้อมต่อการเรียนรู้ โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการอบรม สอดคล้องกับผล

การศึกษาของ Noe and Schmitt (1986: 502) และตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ William et 

al. (1990 cited in Deutsch, 1995: 121) ท่ีพบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างการสํารวจอาชีพกับ

แรงจูงใจในการเรียนรู้ และการเรียนรู้ เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Mathieu et al. (1992: 841) ท่ี
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พบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีการสาํรวจอาชีพมาก จะมีแรงจูงใจในการฝึกอบรมมาก อนัจะนาํไปสู่การ

ปรับปรุงทกัษะใหดี้ข้ึน และ Noe (1986: 742) ท่ีพบความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการสํารวจอาชีพ

กบัประสิทธิผลในการฝึกอบรม กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมการแสวงหาท่ี

เก่ียวกบัการเรียนรู้หรือสังคม จะเขา้ใจถึงจุดแข็ง จุดอ่อน และความสนใจของตนเองไดดี้ ซ่ึงส่งผลทาํ

ให้ผูน้ั้นมีแรงจูงใจในการเรียนรู้เน้ือหาสาระในโครงการฝึกอบรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายทางอาชีพ

มาก เน่ืองจากผูน้ั้นตระหนกัถึงจุดอ่อนทางทกัษะ ซ่ึงเป็นผลมาจากการมอบตาํแหน่งและความสนใจ

ในการเติบโตหรือความก้าวหน้าทางอาชีพ ซ่ึงจะทาํให้ผูน้ั้ นมีพฤติกรรมการสํารวจอาชีพอย่าง

บ่อยคร้ังและเขม้ขน้มากยิ่งข้ึน รวมถึงผลการศึกษาของ Noe and Wilk (1993) ท่ีพบว่า การสํารวจ

อาชีพจะช่วยให้ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถระบุถึงจุดแข็ง จุดอ่อน และความสนใจทางอาชีพของ

ตนเองได ้ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีการสํารวจอาชีพมาก จะมีแรงจูงใจในการฝึกอบรมมากตามไปดว้ย 

เน่ืองจากผูน้ั้นสามารถมองเห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองกบั

การเรียนรู้ไดอ้ยา่งชดัเจน 

  นอกจากน้ี การสํารวจอาชีพยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรม โดย

ส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม

ของ Colquitt et al. (2000: 694) ท่ีกล่าววา่ การสํารวจอาชีพมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการเรียนรู้ 

(R = .25) และการถ่ายโอน (R = .45) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นเดียวกบัผลการศึกษา

ของ Facteau และคณะ (1995: 4) ท่ีพบวา่ การสํารวจอาชีพส่งผลต่อแรงจูงใจก่อนเขา้รับการฝึกอบรม 

และการรับรู้ต่อการถ่ายโอนทกัษะการฝึกอบรม 

  3) ความเกี่ยวพันกับงาน (Job Involvement) 

  ความเก่ียวพนักับงาน (Job Involvement) หมายถึง ขอบเขตท่ีผูเ้ข้ารับการอบรมมี

ความเก่ียวพนักับงานของตน หรือเป็นการรับรู้ในเชิงจิตวิทยาว่า งานท่ีตนรับผิดชอบเป็นส่ิงท่ีมี

ความสําคญัต่อภาพลกัษณ์โดยรวมทั้งหมด จะมีความเช่ือในคุณค่าของงาน รู้สึกว่างานทาํให้ตนมี

คุณค่า จะทุ่มเทหรืออุทิศตนให้กบังาน มีความรับผิดชอบต่องาน และมีความพึงพอใจท่ีไดมี้ส่วนร่วม

ในความสําเร็จของงาน (Lodahl and Kejner, 1965 cited in Noe, 1986: 742) ซ่ึง Lodahl and Kejner 

(1965 cited in Noe, 1986: 742) กล่าวว่า ความเก่ียวพนักบังานแบ่งออกเป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ 1) ความเช่ือ

ในคุณค่าของงาน 2) ความรับผดิชอบต่องาน และ 3) การทุ่มเทเสียสละใหก้บังาน  

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา พบวา่ ความเก่ียวพนัในงานมีอิทธิพลทางออ้ม

ต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบั

ผลการศึกษาของ Kanfer (1990) ท่ีพบว่า ความเก่ียวพนักับงานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ

ฝึกอบรม เน่ืองจากผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีมีความเก่ียวพนักับงานมาก จะมีเป้าหมายเฉพาะบุคคลท่ี
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เช่ือมโยงกับความสําเร็จของงาน ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม จะพบว่า ความเก่ียวพนักบังานมีอิทธิพลทางออ้มต่อการเรียนรู้ โดยส่งอิทธิพลผ่านทาง

แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Mathieu et al. (1992: 828) ท่ีพบว่า 

ความเก่ียวพนักบังานมีอิทธิพลทางออ้มต่อการเรียนรู้ โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับ

การอบรม เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Mathieu et al. (1993) ท่ีเห็นว่า ความเก่ียวพันในงานมี

อิทธิพลต่อแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม และจะนาํไปสู่การพฒันาทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน

ใหดี้ข้ึน 

  นอกจากน้ี ความเก่ียวพนักบังานยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Battistelli 

(2009: 203) ท่ีพบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีความเก่ียวพนักบังานมาก จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก 

เพื่อวตัถุประสงค์ในการนาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานของตน 

เช่นเดียวกบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Noe and Schmitt (1986: 517) ท่ีกล่าววา่ ผูเ้ขา้รับ

การอบรมท่ีมีความเก่ียวพนัในงานมาก จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก และจะมีความตอ้งการในการ

ถ่ายโอนทกัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปสู่หนา้ท่ีท่ีตนรับผิดชอบ และผลการศึกษาของ Elangovan 

and Karakowsky (1999) ท่ีพบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีความเก่ียวพนัในงานมาก จะมีแรงจูงใจในการ

เรียนรู้มาก เน่ืองจากผูน้ั้นจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีของตนเอง และมกัจะคาํนึงถึงผล

การปฏิบติังานของตนเองอยู่เสมอ รวมไปถึงมีความพยายามท่ีจะหาแนวทางในการปรับปรุงวิธีการ

ทาํงานของตนใหดี้ข้ึนตลอดเวลา 

  ยิ่งไปกว่านั้น ผลการศึกษาของ Martineau et al. (1993: 125) ยงัพบว่า ผูเ้ขา้รับการ

อบรมท่ีมีความเก่ียวพนักบังานมาก จะมีแรงจูงใจในการฝึกอบรมมาก เน่ืองจากจะมีความคาดหวงัใน

การเพิ่มพูนทกัษะและการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทาํงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Noe (1986: 

742) ผลการศึกษาของ Martineau (1996: 192) และผลการศึกษาของ Mathieu et al. (1993) ท่ีเห็นพอ้ง

กันว่า ผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีมีความเก่ียวพันกับงานมาก จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ 

เน่ืองจากการเขา้ร่วมกิจกรรมการฝึกอบรม จะสามารถเพิ่มพูนทกัษะในหลายๆระดบั และสามารถ

ปรับปรุงผลการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน รวมถึงสามารถยกระดบัความรู้สึกมีคุณค่าของตนเองได ้

 2.3.3 ทัศนคติต่อการฝึกอบรม (Attitudes towards Training) 

 Noe (1986: 740) ได้แบ่งทศันคติต่อการฝึกอบรม ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) คุณค่าของ

ผลลพัธ์ (Valence) 2) ความคาดหวงั (Expectancy) และ 3) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-

Efficacy) ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงไดป้ระยุกต์แนวคิดของ Noe (1986: 740) 
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เพื่อใช้ในการวดัทศันคติต่อการฝึกอบรม ได้แก่ 1) คุณค่าของผลลพัธ์ (Valence) 2) ความคาดหวงั 

(Expectancy) และ 3) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 

  1) คุณค่าของผลลัพธ์ (Valence) 

  คุณค่าของผลลพัธ์ (Valence) หมายถึง การท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมพึงพอใจต่อผลลพัธ์

ต่างๆท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม เช่น การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การไดรั้บการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ อนัเป็นผลมาจากการเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม (Noe, 1986: 

740) หรือหมายถึง ความปรารถนาหรือความพึงพอใจของผลลพัธ์ท่ีพึงปรารถนาจะได้รับจากการ

ฝึกอบรมตามความรับรู้ของแต่ละบุคคล (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556: 123) ซ่ึง Noe (1986: 740) กล่าวว่า 

ตัวช้ีวดัคุณค่าของผลลัพธ์ควรวดัการรับรู้ของผูเ้ข้ารับการอบรมเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่าง

ขอบเขตของความพยายามกบัขอบเขตของการเรียนรู้บทเรียนในโครงการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา พบวา่ คุณค่าของผลลพัธ์มีอิทธิพลทางออ้มต่อ

ผลลพัธ์จากการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึงในการศึกษา

จาํนวนมากไดร้ะบุถึงความสําคญัของคุณค่าของผลลพัธ์ไวใ้นตวัแบบของแรงจูงใจและประสิทธิภาพ

ของการฝึกอบรม (Kanfer, 1990; Van Eerde and Thierry, 1996: 575; Bandura, 1977) สอดคลอ้งกบั

ผลการศึกษาของ Tombs (2011: 24) ท่ีพบวา่ คุณค่าของผลลพัธ์มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลลพัธ์ของการ

ฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจในการเรียนรู้ ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองค์ประกอบยอ่ยของ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า คุณค่าของผลลัพธ์มีอิทธิพลทางอ้อมต่อปฏิกิริยา โดยส่ง

อิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจในการเรียนรู้ สอดคล้องกับตัวแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ 

Colquitt et al. (2000: 694) ท่ีกล่าววา่ คุณค่าของผลลพัธ์มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการเรียนรู้ (R 

= .61) และปฏิกิริยา (R = .53) ได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เช่นเดียวกับแนวคิดของ 

Mathieu and Martineau (1997) ท่ีกล่าวว่า คุณค่าของผลลัพธ์สามารถพยากรณ์ถึงแรงจูงใจในการ

ฝึกอบรม และปฏิกิริยาได ้

  นอกจากน้ี คุณค่าของผลลพัธ์ยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อการเรียนรู้ โดยส่งอิทธิพลผา่น

ทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Colquitt et 

al. (2000: 694) ท่ีกล่าววา่ คุณค่าของผลลพัธ์มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการเรียนรู้ (R = .61) และ

ความรู้เชิงประจกัษ์ (ผลลพัธ์ของการเรียนรู้) (R = .20) รวมถึงการพฒันาทกัษะ (ผลลัพธ์ของการ

เรียนรู้) (R = .30) ได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เช่นเดียวกับแนวคิดของ Mathieu and 

Martineau (1997) ท่ีกล่าววา่ คุณค่าของผลลพัธ์สามารถพยากรณ์ถึงแรงจูงใจในการฝึกอบรม และการ

เรียนรู้ได ้และผลการศึกษาของ Colquitt and Simmering (1998: 654) ท่ีพบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีให้
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คุณค่าของผลลพัธ์เช่ือมโยงกบัการเรียนรู้ จะมีแรงจูงใจท่ีเพิ่มมากข้ึน กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมี

ความปรารถนาในการเรียนรู้เน้ือหาสาระของการฝึกอบรม จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก เน่ืองจาก

มองเห็นความสาํเร็จของการฝึกอบรมวา่มีคุณค่าต่อผูเ้ขา้รับการอบรม 

  ยิ่งไปกว่านั้น คุณค่าของผลลพัธ์ยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคล้องกับตวัแบบประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรมของ Colquitt et al. (2000: 694) ท่ีกล่าววา่ คุณค่าของผลลพัธ์มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน

การเรียนรู้ (R = .61) และการถ่ายโอน (R = .70) ไดอ้ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นเดียวกบั

แนวคิดของ Mathieu and Martineau (1997) ท่ีกล่าวว่า คุณค่าของผลลัพธ์สามารถพยากรณ์ถึง

แรงจูงใจในการฝึกอบรม และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมได ้

  2) ความคาดหวงั (Expectancy) 

  ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง การท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมเช่ือว่า ผลท่ีไดรั้บจาก

การฝึกอบรมมีความเก่ียวขอ้งหรือช่วยนาํไปสู่การทาํงานท่ีดีข้ึน (ชูชยั สมิทธิไกร, 2556: 123) ซ่ึง Noe 

(1986: 740) ไดแ้บ่งความคาดหวงัออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1) ความคาดหวงั I หมายถึง ผูเ้ขา้รับการ

อบรมมีความคาดหวงัเก่ียวกบัความพยายามของผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีให้ไปกบัโครงการฝึกอบรม เช่น 

การมีส่วนร่วมในกิจกรรมกลุ่ม การตอบคาํถาม และการฝึกฝนทกัษะ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นผลมาจากการ

เรียนรู้บทเรียนในโครงการฝึกอบรม และ 2) ความคาดหวงั II หมายถึง ขอบเขตท่ีผูเ้ขา้รับการอบรม

เช่ือวา่ ผลการดาํเนินการฝึกอบรมท่ีดีในโครงการฝึกอบรมจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีพึงปรารถนา ซ่ึง Noe 

(1986: 740) กล่าวว่า ตัวช้ีวดัความพยายาม (Effort) กับกําลังความสามารถ (Performance) ควร

ประเมินในเร่ืองของการรับรู้ของผูเ้ขา้รับการอบรมเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งขอบเขตของความ

พยายามกบัขอบเขตของการเรียนรู้บทเรียนในโครงการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั ขณะท่ีตวัช้ีวดักาํลงั

ความสามารถ (Performance) กบัผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บ (Outcome) ควรประเมินในเร่ืองของความเช่ือของ

ผูเ้ขา้รับการอบรมเก่ียวกบัผลการดาํเนินการฝึกอบรมและการบรรลุความสําเร็จ ทั้งผลลพัธ์จากปัจจยั

ภายในและปัจจยัภายนอก เช่น การเพิ่มภาพลกัษณ์แห่งตน การไดรั้บตาํแหน่งท่ีดีข้ึนเท่าท่ีจะสามารถ

เป็นไปได ้การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา พบว่า ความคาดหวงัมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบัผล

การศึกษาของ Mathieu et al. (1992: 828) ท่ีพบวา่ ความคาดหวงัมีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัแรงจูงใจ 

และมีความสําคญัต่อผลลัพธ์จากการฝึกอบรม เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Tombs (2011: 24) ท่ี

พบวา่ ความคาดหวงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลลพัธ์จากการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจ



 

34 
 

ในการเรียนรู้ ทั้งน้ี หากพิจารณาองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า ความ

คาดหวงัมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการเรียนรู้ โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการอบรม 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Noe (1986: 740) ท่ีกล่าวว่า ความคาดหวงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อการเรียนรู้ 

โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการอบรม เช่นเดียวกับตวัแบบประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรมของ Noe and Schmitt (1986: 501) ท่ีกล่าวว่า ความคาดหวงัมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ

เรียนรู้ และจะนําไปสู่ผลลัพธ์ทางด้านการเรียนรู้ และตัวแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ 

Williams et al. (1990 cited in Deutsch, 1995: 121) ท่ี ก ล่าวว่า  ความ คาดหวังส าม ารถพ ยากรณ์

แรงจูงใจในการเรียนรู้ได้ กล่าวคือ ผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีเห็นด้วยกับความเช่ือมโยงระหว่างความ

พยายาม (Effort) กบักาํลงัความสามารถ (Performance) และกาํลงัความสามารถ (Performance) กับ

ผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บ (Outcome) จะแสดงถึงแรงจูงใจในการเรียนรู้ และสามารถเรียนรู้ไดดี้มากกวา่ผูท่ี้

ไม่เห็นถึงความเช่ือมโยงดังกล่าว รวมถึงผลการศึกษาของ Colquitt and Simmering (1998: 654) ท่ี

กล่าวว่า ความคาดหวงัมีความสัมพนัธ์อย่างมากกบัแรงจูงใจในการเรียนรู้ และนาํไปสู่การเกิดการ

เรียนรู้ กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีความปรารถนาในการเรียนรู้เน้ือหาสาระของการฝึกอบรม จะมี

แรงจูงใจในการเรียนรู้มาก เน่ืองจากผูเ้ขา้รับการอบรมมองเห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายาม

กบักระบวนการเรียนรู้อยา่งแทจ้ริง 

  นอกจากน้ี ความคาดหวงัยงัมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการอบรม สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Froman 

(1977) และผลการศึกษาของ Moitra (1976) ท่ีเห็นพอ้งกันว่า ความคาดหวงัของผูเ้ขา้รับการอบรม

เก่ียวกบัโครงการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะและการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

  3) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 

  ก าร รับ รู้ค ว าม ส าม าร ถ ข อ งต น เอ ง  (Self-Efficacy) ห ม าย ถึ ง  ค ว าม เช่ื อ ใ น

ความสามารถของบุคคลในการจัดการและดําเนินพฤติกรรมในสถานการณ์ต่างๆให้ประสบ

ความสําเร็จได้อย่างมีศกัยภาพ (Bandura, 1977: 195) ซ่ึง Noe (1986: 741) กล่าวว่า การวดัการรับรู้

ความสามารถของผู ้เข้ารับการอบรมควรมุ่งเน้นการวดัการตอบสนองต่อการเรียนรู้ และการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น ความมัน่ใจในสถานการณ์การเรียนรู้ ความง่ายต่อการทาํ

ความเขา้ใจในบทเรียนใหม่ๆ ความยากในการปรับตวัต่อสถานการณ์การทาํงานใหม่ๆ เป็นตน้ 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมี

อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Mathieu et al.  (1993: 

143) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองมีบทบาทในการส่งเสริมประสิทธิผลในการฝึกอบรม 
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เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Saks et al. (2010) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อ

ผลลัพธ์จากการฝึกอบรม และผลการศึกษาของ Haccoun and Saks (1998: 45) ท่ีพบว่า การรับรู้

ความสามารถของตนเองเป็นหน่ึงในปัจจยัสาํคญัท่ีมีอิทธิพลต่อผลลพัธ์จากการฝึกอบรม ซ่ึงขอ้คน้พบ

ดงักล่าวก็ไดรั้บการยืนยนัจากนกัวิชาการอีกหลายท่าน ท่ีพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง

สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการฝึกอบรมได้ (Mathieu et al., 1992: 841; Noe and Wilk, 1993: 

301; Facteau et al., 1995: 17; Colquitt et al., 2000: 699) 

  ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า 

การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Gist 

et al. (1989: 887) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อการเรียนรู้ในโครงการฝึกอบรม

คอมพิวเตอร์ซอฟแวร์ เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Tassanee HOMKLIN (2014: 109) ท่ีพบว่า การ

รับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อการเรียนรู้ (𝛽𝛽 = .30) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .01 และผลการศึกษาของ Tziner et al. (2007: 171) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองมี

อิทธิพลทางตรงต่อการเรียนรู้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีรับรู้

ความสามารถของตนเองมาก จะไดรั้บคะแนนหลงัจากการฝึกอบรม (ผลลพัธ์จากการเรียนรู้) (R = 

.661) และคะแนนการประเมินผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชามาก (ผลลพัธ์ทางดา้นการเรียนรู้) 

(R = .509) รวมถึงผลการศึกษาของ Gist et al. (1991: 857) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง

ส่งผลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม และการทาํงานของพนักงาน กล่าวคือ ความมัน่ใจและความ

เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง จะนาํไปสู่ความสาํเร็จในการไดรั้บการเรียนรู้ 

  ในทาํนองเดียวกนั แนวคิดของ Noe (1986: 741) กล่าววา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีความ

เช่ือมั่นในความสามารถของตนเองมาก จะสามารถเรียนรู้เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมได้มาก 

เน่ืองจากผูน้ั้นจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการบรรลุเป้าหมาย สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 

Compeau and Higgins (1995: 203) และผลการศึกษาของ Lim et al. (2007: 32) ท่ีเห็นพอ้งกนัวา่ ผูเ้ขา้

รับการอบรมท่ีรับรู้ความสามารถของตนเองมาก จะเกิดการเรียนรู้มากตามไปด้วย ซ่ึง Lim et al. 

(2007: 32) พบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีเช่ือมัน่ในความสามารถของตนในการประยุกต์ใช้ความรู้และ

ทกัษะใหม่ๆท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมมาก ก็จะเกิดการเรียนรู้ไดม้าก และผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีเช่ือมัน่

ในความสามารถและความชาํนาญของตน และเช่ือวา่ ตนจะประสบความสําเร็จในการฝึกอบรม ก็จะ

ใชก้ารฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือในการปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังานของตน เพื่อเพิ่มการเรียนรู้

ใหม้ากยิง่ข้ึน  
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  นอกจากน้ี การรับรู้ความสามารถของตนเองยงัมีอิทธิพลทางตรงต่อการปรับเปล่ียน

พฤติกรรม สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Nga et al. (2010) ท่ีพบว่า การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Ford et al. (1998: 

225) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อผลลพัธ์ทางดา้นการถ่ายโอน และ

การศึกษาของ Mathieu et al. (1992) ท่ีพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์กับ

พฤติกรรมภายหลงัการฝึกอบรม รวมถึงผลการศึกษาของ Gist et al. (1991: 857) ท่ีพบว่า การรับรู้

ความสามารถของตนเองส่งผลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมและการทาํงานของพนกังาน กล่าวคือ 

ความมัน่ใจและความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง จะนาํไปสู่ความสําเร็จในการถ่ายโอนทกัษะ 

ตลอดจนผลการศึกษาของ Al-Eisa et al. (2009: 1233) ท่ีพบว่า ผู ้เข้ารับการอบรมท่ีเช่ือมั่นใน

ความสามารถของตนในการเรียนรู้เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมมาก จะมีแนวโน้มท่ีจะเช่ือมัน่ใน

ความสามารถของตนในการประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะใหม่ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมกับการ

ปฏิบติังานหลงัจากเสร็จส้ินโครงการฝึกอบรมมาก 

  อย่างไรก็ตาม นอกจากการรับรู้ความสามารถของตนเองจะมีอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมดังท่ีกล่าวไปแล้วนั้น การรับรู้ความสามารถของตนเองยงัมีอิทธิพล

ทางออ้มต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึง

สามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมี

อิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการ

อบรม สอดคล้องกบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Colquitt et al. (2000: 694) ท่ีกล่าวว่า 

การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการเรียนรู้ และผลลพัธ์ท่ีไดรั้บจาก

การฝึกอบรม เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Quinones (1997: 11) ท่ีพบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีรับรู้

ความสามารถของตนเองมาก จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก และจะประสบความสําเร็จในการ

ฝึกอบรม และผลการศึกษาของ Tracey et al. (2001: 16) ท่ีพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมี

อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการฝึกอบรม กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีรับรู้ความสามารถของตนเองมาก  

จะมีแรงจูงในการฝึกอบรมมาก และจะนาํไปสู่การสร้างประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

  ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า 

การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อปฏิกิริยา โดยส่งอิทธิพลผ่านทาง

แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Colquitt และ

คณะ (2000: 694) ท่ีกล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ



 

37 
 

เรียนรู้ (R = .42) และปฏิกิริยา (R = .17) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ นอกจากน้ี การรับรู้ความสามารถ

ของตนเองยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อการเรียนรู้ โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม 

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Gist et al. (1991: 853) การศึกษาของ Martocchio (1994) และ

การศึกษาของ Mathieu et al. (1992: 840) ท่ีพบความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง แรงจูงใจในการเรียนรู้ และการเรียนรู้ เช่นเดียวกบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรม

ของ Tannenbaum et al. (1991: 15) ท่ีกล่าววา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์กบัการ

เติมเต็มแรงจูงใจในการฝึกอบรม และนาํไปสู่การเรียนรู้ และผลการศึกษาของ Quinones (1995: 234) 

ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการเรียนรู้ก่อนเขา้

รับการฝึกอบรมและการเรียนรู้ รวมถึงตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Colquitt et al. (2000: 

678) ท่ีกล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อแรงจูงใจในการเรียนรู้ (R = .42) และ

ความรู้เชิงประจกัษ์ (R = .30) กับการพฒันาทกัษะ (R = .32) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ตลอดจนผลการศึกษาของ Chuang and Tai (2005: 166) ท่ีพบวา่ แรงจูงใจในการฝึกอบรมเป็นตวัแปร

ส่งผ่านของความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองกบัผลลพัธ์ทางด้านการเรียนรู้ 

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Tai (2006: 59) ท่ีพบว่า แรงจูงใจในการฝึกอบรมเป็นตวัแปรส่งผ่าน

ของความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเองกบัการเรียนรู้ กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรม

ท่ีรับรู้ความสามารถของตนเอง ในเร่ืองของความสามารถในการเรียนรู้ทั้งความรู้และทกัษะไดอ้ยา่ง

ประสบผลสาํเร็จมาก จะเกิดแรงจูงใจในการฝึกอบรม เพื่อท่ีจะเขา้ร่วมโปรแกรมการฝึกอบรมและเกิด

การเรียนรู้ไดม้าก ซ่ึงจะนาํไปสู่การสร้างประสิทธิผลในการฝึกอบรม เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ 

Tziner et al. (2007: 171) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองจะส่งเสริมการเกิดแรงจูงใจในการ

เรียนรู้ ซ่ึงจะนาํไปสู่การท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีมากข้ึน 

  ยิ่งไปกว่านั้ น  การรับรู้ความสามารถของตนเองยงัมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการอบรม สอดคล้องกับผล

การศึกษาของ Burke and Hutchins (2008: 123) ท่ีพบความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองกบัแรงจูงใจ อนัจะนาํไปสู่การถ่ายโอนการฝึกอบรม เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Nga et 

al. (2010) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการเรียนรู้ อนัจะ

นําไปสู่ผลลัพธ์ทางด้านการถ่ายโอนการฝึกอบรม และตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ 

Colquitt et  al. (2000: 694) ท่ีกล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ

ในการเรียนรู้ (R = .42) และการถ่ายโอนการฝึกอบรม (R = .47) รวมถึงผลการศึกษาของ Tziner et al. 

(2007: 171) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานภายหลงัจากการ

ฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจในการเรียนรู้ กล่าวคือ การรับรู้ความสามารถของตนเองจะ

ส่งเสริมการเกิดแรงจูงใจในการเรียนรู้ ซ่ึงจะนาํไปสู่การท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถพฒันากลยทุธ์ใน
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การทาํงานท่ีเหนือกวา่ ตลอดจนผลการศึกษาของ Seyler et al. (1998: 2) ท่ีพบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ี

มีความเช่ือมัน่ในการฝึกอบรมมาก จะมีแรงจูงใจในตนเองมาก และมีความตอ้งการในการถ่ายโอน

ความรู้และทกัษะใหม่ๆกบัการปฏิบติังานมากตามไปดว้ย 

 2.3.4 คุณลักษณะขององค์การ (Organizational Characteristics) 

 คุณลักษณะขององค์การ (Organizational Characteristics) หมายถึง บรรยากาศในการถ่าย

โอนหรือปัจจยัต่างๆท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมรับรู้ว่า เป็นตวัส่งเสริมหรือกีดกนัการนาํส่ิงท่ีได้เรียนรู้จาก

การฝึกอบรมมาใช้ในการทาํงาน (Cromwell and Kolb, 2004: 450) ซ่ึงตวัแบบประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรมของ Tannenbaum et al. (1993: 37) ได้แบ่งคุณลักษณะขององค์การออกเป็น 5 ประเภท 

ได้แก่ 1) การสนับสนุนของผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน 2) ความเพียงพอของทรัพยากร 3) 

ปริมาณงาน 4) วฒันธรรมองคก์าร และ 5) โอกาสในการฝึกฝนทกัษะ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดป้ระยุกตต์วั

แบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Tannenbaum et al. (1993: 37) เพื่อใชใ้นการวดัคุณลกัษณะของ

องค์การ ไดแ้ก่ 1) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor Support) 2) การสนบัสนุนจากเพื่อน

ร่ ว ม ง าน  (Co-worker Support) 3) บ ร ร ย าก าศ ใ น ก าร ถ่ าย โ อ น ก าร ฝึ ก อ บ ร ม ข อ ง อ ง ค์ ก า ร 

(Organization’s Climate for Transfer) และ  4) ว ัฒ น ธรรมการเรียน รู้อย่างต่อเน่ือง (Continuous 

Learning Culture) 

  1) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support) 

  การส นับ ส นุ น จาก ผู ้บังคับ บัญ ชา (Supervisor Support) ห ม ายถึง ขอบ เขต ท่ี

ผูบ้ ังคับบัญชาให้การสนับสนุนและเสริมแรงให้ผูเ้ข้ารับการอบรมได้นําส่ิงท่ีได้เรียนรู้จากการ

ฝึกอบรมมาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน (Seyler et al., 1998: 6) ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา 

พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีบทบาทอยา่งมากท่ีจะทาํให้การฝึกอบรมเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (Kraut et al., 

1989: 291) โดยบทบาทของผูบ้งัคบับญัชาในการสนบัสนุนผูเ้ขา้รับการอบรมประกอบดว้ยหลายมิติ 

เช่น Ramayah et al. (2012: 129) กล่าววา่ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอาจอยู่ในลกัษณะของการ

ให้การสนบัสนุน การจดัสรรทรัพยากร และการให้ความช่วยเหลือ สอดคลอ้งกบัผลจากการสํารวจ

ของ Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) (Hutchinson and Purcell, 2007) ท่ีได้

เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานภาคส่วนต่างๆ  จํานวน 750 ราย พบว่า บทบาทสําคัญของ

ผูบ้งัคบับญัชาคือ การเป็นผูท่ี้คอยช่วยเหลือ (Facilitator) และจดัหาการเรียนรู้ให้แก่พนกังาน รวมถึง

เป็ นผู ้ป ระเมินประสิ ทธิผลในการฝึกอบ รม  เช่น เดียวกับ  Noe et al. (2011: 190) ท่ีกล่าวว่า 

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีส่วนร่วมในการสอนงาน ให้คาํแนะนาํ และให้ความช่วยเหลือแก่พนักงาน 

เพื่อให้ไดเ้รียนรู้และปรับปรุงทกัษะต่างๆให้ดีข้ึน และ Hutchinson and Purcell (2007:  10) ท่ีกล่าววา่ 
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ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นตวัแสดงท่ีสําคญั และมีส่วนสนบัสนุนความสําเร็จของการฝึกอบรมอยา่งมาก 

ผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในการสอนงานและการให้ค ําแนะนําแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงความ

กระตือรือร้นของผูบ้งัคบับญัชาจะมีส่วนสําคญัในการสนบัสนุนพนกังาน ดงันั้น ความสามารถและ

บทบาทในการเป็นตวัแบบพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาจึงมีความสาํคญัและจาํเป็นท่ีจะตอ้งไดรั้บการ

ส่งเสริมเป็นอย่างมาก นอกจากนั้ น Hutchinson and Purcell (2007:  3) ยงัได้เสนอแนะว่า การให้

คาํแนะนาํและการให้ความช่วยเหลือในการสอนงานท่ีมีประสิทธิภาพของผูบ้งัคบับญัชาจะมีอิทธิพล

ต่อความผูกพนั ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของพนกังานดว้ย รวมถึง Ellstrom (2012: 2) ท่ีกล่าวว่า 

ลกัษณะของการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการเรียนรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ 

การส่งเสริมสนับสนุนความกล้าได้กล้าเส่ียงและการแบ่งปันความรู้ การให้ข้อมูลยอ้นกลับ การ

ส่งเสริมบรรยากาศในการเรียนรู้ และการเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการเรียนรู้ และนกัวชิาการอีกหลายท่าน 

ท่ีกล่าวว่า ผูบ้ ังคบับัญชาจะมีบทบาทในการส่งเสริมให้พนักงานเข้าร่วมโครงการฝึกอบรม การ

ตั้งเป้าหมายท่ีมีความชดัเจน การเสริมแรงทางบวก และการเป็นตวัแบบพฤติกรรม (Huczynski and 

Lewis, 1980; Baumgartel et.al., 1984; Maddox, 1987) 

  นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชายงัมีบทบาทในการกระตุน้ให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้ขา้มามี

ส่วนร่วมในการเรียนรู้ และประยุกตใ์ช้ทกัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมกบัการทาํงานดว้ย สอดคลอ้ง

กบัผลการศึกษาของ Van der Klingk et al. (2001: 52) ท่ีพบว่า ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูท่ี้คอยอาํนวย

ความสะดวกในการถ่ายโอนการฝึกอบรม ในลกัษณะของการจดัสภาพแวดลอ้มให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ 

หรือการกระตุ้นให้ผู ้เข้ารับการอบรมอยากประยุกต์ใช้ความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมกับการ

ปฏิบติังาน เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Goldstein (1993) ท่ีกล่าววา่ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา

อาจอยูใ่นลกัษณะของการจดัเตรียมทรัพยากรท่ีจาํเป็นสําหรับการถ่ายโอนการฝึกอบรม และพยายาม

ขจดัอุปสรรคท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงจะส่งผลทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถถ่ายโอนการฝึกอบรมกบัการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ยิ่งไปกว่านั้น การกระตุ้นให้ผูเ้ข้ารับการอบรมได้เข้ามามีส่วนร่วมในการเรียนรู้ 

ผูบ้งัคบับญัชาอาจจะเขา้ไปให้ความช่วยเหลือ เอาใจใส่ดูแล การเสริมแรงทางบวกให้แก่พนกังาน การ

ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั การกาํหนดวตัถุประสงค์ในการฝึกอบรม และการทดสอบผูเ้ขา้รับการอบรมภาย

หลังจากโครงการฝึกอบรมเสร็จส้ิน (Noe, 1986; Baldwin and Ford, 1988; Xiao, 1996; Quinones, 

1997) ขณะท่ีการกระตุน้ให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดป้ระยุกต์ใช้ทกัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมกบัการ

ทาํงาน ผู ้บังคับบัญชาอาจจะเข้าไปอธิบายถึงผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการฝึกอบรม การให้

พนกังานไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการริเร่ิมการฝึกอบรม การจดัหาเวลาท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการ

จดัเตรียมการฝึกอบรม การให้แรงจูงใจแก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม การสร้างกลุ่มในการทาํงาน และการ
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จูงใจผูอ้าวุโสเพื่อให้มีทศันคติท่ีดีต่อพนักงานด้วย (Cohen, 1990; Ford et al., 1992; ; Xiao, 1996; 

Elangovan and Karakowsky, 1999; Gilpin-Jackson and Bushe, 2007; Lim et al,. 2007) 

  ในการศึกษาของ Noe (2005) ยงักล่าววา่ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอาจอยูใ่น

ลกัษณะของการมอบหมายงานใหม่ๆให้แก่ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีผา่นกิจกรรมการฝึกอบรมไดมี้โอกาส

นาํความรู้ใหม่ๆมาใช้ หรือการท่ีผูบ้งัคบับญัชาถามไถ่ ให้คาํชม ให้กาํลงัใจ หรือแสดงการรับรู้วา่ มี

การเรียนรู้ผ่านกิจกรรมใดมาบ้าง ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีล้วนมีความสําคัญต่อบุคลากร ยิ่งถ้า

ผูบ้งัคบับญัชาแสดงออกถึงการสนบัสนุน ใหก้ารยอมรับ และใหโ้อกาสมากเท่าใด ความเป็นไปไดใ้น

การนาํความรู้ใหม่ของบุคลากรผูน้ั้นมาใช ้ก็จะมีโอกาสเกิดข้ึนมากเท่านั้น 

  จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Wankhede and Gujarathi 

(2014: 3) ท่ีพบวา่ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นหน่ึงในปัจจยัสําคญัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

ในการฝึกอบรม เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Shariff and Al-Makhadmah (2012: 603) ท่ีพบวา่ การ

สนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม (𝛽𝛽 = .380) 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึง Shariff and Al-Makhadmah (2012: 603) กล่าวว่า ท่ี เป็น

เช่นน้ีเน่ืองจากผูเ้ขา้รับการอบรมรับรู้ว่า ผูบ้งัคบับญัชาสามารถส่งเสริมให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้ขา้

ร่วมโครงการฝึกอบรม และส่งเสริมให้เกิดการถ่ายโอนทกัษะท่ีได้รับจากการฝึกอบรม รวมถึงใน

บางคร้ังผูเ้ขา้รับการอบรมก็เช่ือว่า ผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรมการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรม  

  ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า 

การสนับสนุนจากผูบ้ ังคับบัญชามีอิทธิพลทางตรงต่อปฏิกิริยา สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

Ramayah et al. (2012: 134) ท่ีพบความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชากบั

ความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการอบรม (𝛽𝛽 = .257) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกจากน้ี การ

สนับสนุนจากผูบ้ ังคบับัญชายงัมีอิทธิพลทางตรงต่อการเรียนรู้ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

Baldwin and Ford (1988: 63) ท่ีพบวา่ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผล

ในการฝึกอบรมในดา้นผลลพัธ์ทางดา้นการเรียนรู้ 

  ยิ่งไปกว่านั้ น  การสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชาย ังมี อิทธิพลทางตรงต่อการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรม สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Baldwin and Ford (1988: 63) ท่ีพบว่า การ

สนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมในด้านการประยุกต์ใช้ส่ิงท่ีได้

เรียนรู้จากการฝึกอบรมในสถานท่ีทาํงาน เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Chiaburu and Tekleab (2005: 

604) และผลการศึกษาของ Minbaeva (2005: 125) ท่ีเห็นพอ้งกนัวา่ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามี



 

41 
 

ผลทางบวกต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม และผลการศึกษาของ Velada et al. (2007: 282) ท่ีพบวา่ การ

สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรงต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม รวมถึงผลการศึกษาของ 

Sanjeevkumar et al. (2012: 33) ท่ีพบวา่ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรงต่อการถ่าย

โอนการฝึกอบรม (𝛽𝛽 = .367) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ตลอดจนผลการศึกษาของ 

Tassanee HOMKLIN (2014: 109) ท่ีพบวา่ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรงต่อการ

ถ่ายโอนการฝึกอบรม (𝛽𝛽 = .29)อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 

Baumgartel and Jeanpierre (1972: 674) ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา จะ

มีแนวโน้มในการนาํความรู้และทกัษะท่ีได้รับจากการฝึกอบรมไปปฏิบติัมากกว่าผูท่ี้ไม่ไดรั้บการ

สนบัสนุนดงักล่าว 

  ในทํานองเดียวกัน การศึกษาของ Clarke (2002: 146) พบว่า การสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อการประยุกตใ์ช้ส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมในสถานท่ีทาํงาน โดยการ

สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาจะทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรมมีความกลา้หรือรู้สึกอยากจะนาํความรู้ท่ีไดรั้บ

จากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบติังานจริง สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Gregoire et al. (1998: 

12) ท่ีพบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาจะมีบทบาทในการให้ความช่วยเหลือพนกังานให้ไดเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรม 

ซ่ึงเป็นบทบาทท่ีผูเ้ข้ารับการอบรมสามารถสัมผสัได้ และส่งเสริมให้ผูเ้ข้ารับการอบรมมีความ

พยายามในการนาํพฤติกรรมใหม่ๆท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมกลบัไปสู่การปฏิบติังาน อนัจะส่งผลทาํ

ให้การถ่ายโอนการฝึกอบรมเพิ่มข้ึน เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Facteau et al. (1995: 5) และผล

การศึกษาของ Xiao (1996: 67) ท่ีเห็นพอ้งกนัว่า การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อการถ่าย

โอนการฝึกอบรม กล่าวคือ ผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยผูเ้ขา้รับการอบรมในการถ่ายโอนทกัษะท่ีไดเ้รียนรู้

กับการป ฏิบัติงาน  และผลการศึกษาของ  Lim et al. (2007: 26) ท่ี พ บว่า การสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นองค์ประกอบหน่ึงของการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ และมีอิทธิพลต่อผลลพัธ์

ทางดา้นการถ่ายโอนการฝึกอบรม กล่าวคือ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดเ้พียงส่งเสริมความ

เช่ือมัน่ในคุณค่าของตนเองของผูเ้ขา้รับการอบรมเท่านั้น แต่ยงัสร้างความเป็นไปไดใ้นการถ่ายโอน

ความรู้และทกัษะของพนกังานดว้ย รวมถึงผลการศึกษาของ Huczynski and Lewis (1980: 227) และ

ผลการศึกษาของ Ford et al. (1992: 511) ท่ีเห็นพอ้งกนัว่า การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา เช่น การ

ส่งเสริมใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดป้ระยุกตใ์ชท้กัษะใหม่ๆกบัการปฏิบติังาน จะทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรม

มีแนวโน้มท่ีจะรู้สึกสะดวกต่อการปฏิบติัทกัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม และมีความอดทนต่อความ

ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนในขณะประยุกตใ์ช ้ซ่ึงจะเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม และ

มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นศูนยก์ลางของการสร้างบรรยากาศในการถ่ายโอนท่ีเป็นมิตร 
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  อย่างไรก็ตาม นอกจากการสนับสนุนจากผูบ้ ังคบับัญชาจะมีอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมดังท่ีกล่าวไปแล้วนั้ น การสนับสนุนจากผูบ้ ังคับบัญชายงัมีอิทธิพล

ทางออ้มต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึง

สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา พบว่า การสนับสนุนจากผูบ้ ังคบับัญชามี

อิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการ

อบรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Russell et al. (1985) ท่ีพบวา่ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามี

อิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจในการเรียนรู้ 

เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Baldwin and Magjuka (1991: 54) ท่ีไดก้าํหนดแรงจูงใจในการเรียนรู้ให้

เป็นตวัแปรส่งผา่นระหวา่งความสัมพนัธ์ของการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชากบัประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม และผลการศึกษาของ Clark et al. (1993) ท่ีพบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถเน้นย ํ้าให้ผูเ้ขา้รับ

การอบรมมองเห็นถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั ซ่ึงส่งผลต่อการเพิ่มข้ึนของ

แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม 

  ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า 

การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางออ้มต่อการเรียนรู้ โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของ

ผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Huczynski and Lewis (1980: 227) ท่ีพบว่า หากผู ้

เขา้รับการอบรมรับรู้วา่ โครงการฝึกอบรมมีความสาํคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา ก็จะทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรม

มีแรงจูงใจในการเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม และเกิดการเรียนรู้มากข้ึน เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ 

Facteau et al. (1995: 17) ท่ีพบว่า พนักงานท่ีได้รับการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชามาก ก็จะมี

แรงจูงใจในการเข้าร่วมการฝึกอบรม และการเรียนรู้จากการฝึกอบรมมากเช่นเดียวกัน และผล

การศึกษาของ Chiaburu and Tekleab (2005: 613) ท่ีพบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีได้รับการสนับสนุน

จากผูบ้งัคบับญัชามาก จะมีแรงจูงใจในการฝึกอบรมมาก และมีความสามารถในการกกัเก็บความรู้ไว้

ใชไ้ดน้านตามไปดว้ย 

  นอกจากน้ี การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชายงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อการปรับเปล่ียน

พฤติกรรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 

Nijman et al. (2006: 543) ท่ีพบวา่ การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อแรงจูงใจของผู ้

เขา้รับการอบรม และการถ่ายโอนการฝึกอบรม เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Green (2002: 75) ท่ี

พบว่า การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการฝึกอบรมและการถ่ายโอน

การฝึกอบรมได้ และผลการศึกษาของ Huczynski and Lewis (1980: 227) ท่ีพบว่า หากผูเ้ขา้รับการ
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อบรมรับรู้ว่า โครงการฝึกอบรมมีความสําคัญต่อผูบ้ ังคับบัญชา ก็จะทําให้ผูเ้ข้ารับการอบรมมี

แรงจูงใจในการเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม และเกิดการถ่ายโอนทกัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมกบัการ

ปฏิบัติงาน รวมถึงผลการศึกษาของ Facteau et al. (1995: 11) ท่ีพบว่า ผูบ้ ังคบับัญชาจะมีบทบาท

สาํคญัในการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อนัจะนาํไปสู่การรับรู้ถึงการถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ตลอดจนผลการศึกษาของ Clark et al. (1993: 302) ท่ีพบว่า ก่อนเข้ารับการฝึกอบรม ผูเ้ข้ารับการ

อบรมอาจพิจารณาถึงขอบเขตท่ีผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนถึงความพยายามในการถ่ายโอนทกัษะ

ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมในห้องเรียนไปสู่การปฏิบติังาน ซ่ึงหากผูเ้ขา้รับการอบรมไม่มีความเช่ือว่า 

ผูบ้งัคบับญัชาจะให้การสนับสนุนการถ่ายโอนการฝึกอบรม พวกเขาก็มีแนวโน้มท่ีจะเช่ือว่า การ

ฝึกอบรมนั้นมีการใชป้ระโยชน์อยา่งจาํกดัและอาจจะไม่ไดรั้บแรงจูงใจก่อนการฝึกอบรมดว้ย 

  2) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support) 

  การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) หมายถึง การท่ีเพื่อนร่วมงาน

ให้การส่งเสริมและช่วยเหลือให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดน้าํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมมาประยุกตใ์ช้

ในการทํางานและแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน (Facteau et al., 1995: 5) ซ่ึงจากการทบทวน

วรรณกรรมท่ีผ่านมา พบวา่ เพื่อนร่วมงานเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีจะช่วยส่งเสริมการถ่ายโอนการเรียนรู้

จากการฝึกอบรม ผา่นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั การให้ความช่วยเหลือ การร่วมกนัแกไ้ขปัญหา การให้

ขอ้มูลเพิ่มเติม และการทาํหน้าท่ีสอนงานให้แก่ผูเ้ขา้รับการอบรม (Facteau et al., 1995; Hatala and 

Fleming, 2007) 

  จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Johnson et al. (1981) ผล

การศึกษาของ Slavin (1983: 52) และผลการศึกษาของ Lookatch (1989) ท่ี เห็นพ้องกันว่า การ

สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงสําคญัต่อความสําเร็จของผูเ้ขา้รับการอบรม เช่นเดียวกบัทฤษฎี

การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานของ Ladd and Henry (2000: 2028) ท่ีกล่าววา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

การสนบัสนุนทางดา้นการทาํงานจากเพื่อนร่วมงานกบัผูเ้ขา้รับการอบรมจะเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์จาก

การฝึกอบรม ซ่ึงผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีรับรู้ว่า เพื่อนร่วมงานได้ให้การสนับสนุนในหลักสูตรการ

ฝึกอบรม ก็จะมีแนวโนม้ท่ีจะไดรั้บประโยชน์จากการฝึกอบรม รวมถึงไดรั้บผลลพัธ์จากการฝึกอบรม

ในทางบวกดว้ย 

  ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า 

การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรม สอดคล้องกบัผล

การศึกษาของ Holton et al. (1997) ท่ีพบว่า การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ี

ความสัมพนัธ์มากท่ีสุดกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Seyler et al.  
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(1998: 3) ท่ีพบวา่ การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม (𝛽𝛽 = 0.32) 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และผลการศึกษาของ Sanjeevkumar et al. (2012: 33) ท่ีพบว่า 

การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม (𝛽𝛽 = .367) อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 รวมถึงผลการศึกษาของ Tassanee HOMKLIN (2014: 109) ท่ีพบว่า 

การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม (𝛽𝛽 = .29) อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึง Tassanee HOMKLIN (2014: 109) กล่าวว่า หากผูเ้ขา้รับการอบรม

เกิดการเรียนรู้ได้อย่างประสบผลสําเร็จ และได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมาก ผูน้ั้นก็จะ

แสดงออกถึงการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการทาํงาน ตลอดจนผลการศึกษาของ Bates et al. (2000) ท่ี

พบวา่ การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานสามารถพยากรณ์การถ่ายโอนการเรียนรู้ได ้

  ในทาํนองเดียวกัน ผลการศึกษาของ Cromwell and Kolb (2004: 449) พบว่า การ

สนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานของผูเ้ขา้รับการอบรมมีอิทธิพลต่อกระบวนการในการถ่ายโอนอย่างมี

ประสิทธิภาพ กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีรับรู้ขอบเขตของการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานมาก จะ

ประยุกต์ใช้ส่ิงท่ีได้เรียนรู้จากการฝึกอบรมกับการปฏิบติังานมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

Gilpin-Jackson and Bushe (2007: 980) ท่ีพบว่า การไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานจะส่งผล

ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผูเ้ข้ารับการอบรม ซ่ึง Gilpin-Jackson and Bushe (2007: 980) ได้

เสนอวา่ การไดรั้บการสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผูเ้ขา้รับการ

อบรมไดม้ากกว่าการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Van der Klink et al. 

(2001: 270) ท่ีไดก้ล่าวถึงความสําคญัของการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากสามารถเพิ่มการ

ใชที้มบริหารตนเองในองคก์าร โดยไดเ้สนอวา่ การใชที้มบริหารตนเองในองคก์าร สามารถเพิ่มความ

เป็นไปไดว้า่ สมาชิกในทีมในสถานท่ีทาํงานเดียวกนัมีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผูเ้ขา้

รับการอบรมมากกวา่การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

  ในการศึกษาของ Twidale (2005) พบวา่ การใหค้วามช่วยเหลือเม่ือผูเ้ขา้รับการอบรม

เผชิญกบัปัญหาในการทาํงาน และคอยอาํนวยความสะดวกในดา้นต่างๆ เป็นส่ิงท่ีทาํใหก้ารสนบัสนุน

จากเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีมีศกัยภาพอย่างมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Bahn (1973) ผล

การศึกษาของ Salinger (1973) และผลการศึกษาของ Marx (1982) ท่ีเห็นพอ้งกนัวา่ บรรยากาศในการ

สนบัสนุนการปฏิบติังานท่ีไดรั้บการเสริมแรงและการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากเพื่อนร่วมงาน จะมี

แนวโนม้ในการถ่ายโอนทกัษะจากสภาพการฝึกอบรมไปยงัสภาพการทาํงาน และผูเ้ขา้รับการอบรมก็

จะมีแนวโนม้ในการใชท้กัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมกบัการปฏิบติังานของตนเอง  
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  อย่างไรก็ตาม นอกจากการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานจะมีอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมดังท่ีกล่าวไปแล้วนั้ น การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานยงัมีอิทธิพล

ทางออ้มเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการ

อบรม ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา พบว่า การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมี

อิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการ

อบรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Baldwin and Magjuka (1997: 99) ท่ีพบว่า ในบริบทของการ

ฝึกอบรมทางด้านอุตสาหกรรมท่ีเต็มไปด้วยการทาํงานอย่างเข้มขน้ การสร้างความเขา้ใจเก่ียวกับ

พลวตัของกลุ่มในหน่วยงานเป็นส่ิงจาํเป็น ซ่ึงจะส่งผลต่อแรงจูงใจและผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม 

  ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า 

การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรม โดยส่งอิทธิพลผา่น

ทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Facteau et al. (1995: 5) ท่ีพบว่า 

การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานจะส่งผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล กล่าวคือ 

ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมาก ก็จะมีแรงจูงใจก่อนการเขา้รับการ

ฝึกอบรม และการถ่ายโอนการฝึกอบรมท่ีมากตามไปดว้ย เช่นเดียวกบัแนวคิดของ Baldwin and Fold 

(1988: 64) และแนวคิดของ Blanchard and Thacker (2007: 322) ท่ีเห็นพอ้งกนัว่า การสนบัสนุนจาก

เพื่อนร่วมงานจะเป็นแรงจูงใจ และเป็นผูส้นบัสนุนให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดแรงจูงใจในการถ่าย

โอนความรู้จากส่ิงท่ีเรียนรู้มากบัการปฏิบติังานจริง 

  3) บรรยากาศในการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององค์การ (Organization’s Climate for 

Transfer) 

  บรรยากาศในการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององค์การ (Organization’s Climate for 

Transfer) หมายถึง การรับรู้โดยรวมทั้งหมดเก่ียวกบัสภาพการทาํงานท่ีสามารถเป็นตวัส่งเสริมและ

อุปสรรคต่อการประยุกต์ใช้ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมท่ีได้เรียนรู้จากการฝึกอบรม (Noe, 2005) 

สอดคลอ้งกบั Rouiller and Goldstein (1993: 379) ท่ีไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศในการถ่ายโอน

การฝึกอบรมขององคก์ารวา่หมายถึง สถานการณ์และผลสืบเน่ือง ซ่ึงช่วยอาํนวยความสะดวกหรือกีด

กนัการถ่ายโอนความรู้และทกัษะท่ีได้เรียนรู้จากการฝึกอบรมกับการปฏิบติังาน ซ่ึง Rouiller and 

Goldstein (1993: 379) กล่าววา่ บรรยากาศในการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององคก์าร ประกอบไปดว้ย

องค์ประกอบ 2 มิติ ได้แก่ 1) สถานการณ์ท่ีเป็นนัย และ 2) ผลสืบเน่ือง โดยสถานการณ์ท่ีเป็นนัย 

หมายถึง ความพร้อมของทรัพยากรภายในองคก์ารและโอกาสในการใชค้วามรู้และทกัษะ ขณะท่ีผล
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สืบเน่ือง หมายถึง การเสริมแรงทางบวก เช่น การใหร้างวลั หรือการเสริมแรงทางลบ เช่น การลงโทษ 

เป็นตน้ 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา พบวา่ การฝึกอบรมจะประสบความสําเร็จได ้

จาํเป็นต้องได้รับการสนับสนุนอย่างจริงจงัจากผูน้ําหรือฝ่ายบริหารขององค์การ ทั้ งในเร่ืองของ

การศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันาองคก์าร โดยสามารถแสดงออกผา่นการจดัสรรทรัพยากร ทั้ง

บุคลากร งบประมาณ และอุปกรณ์อ่ืนๆ ให้แก่เจา้หนา้ท่ีดาํเนินการจดัฝึกอบรมอยา่งเพียงพอต่อความ

ตอ้งการในการฝึกอบรม (Mondy and Mondy, 2014: 190; สุจิตรา ธนานนัท์, 2550: 38) นอกจากนั้น 

Ford et al. (1992) ยงักล่าววา่ บรรยากาศในการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององคก์ารเป็นขอบเขตท่ีผูเ้ขา้

รับการอบรมถูกจดัหาดว้ยกิจกรรมและประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีพวกเขาไดรั้บการฝึกอบรม 

สอดคลอ้งกบั Baldwin and Ford (1988) ท่ีกล่าวว่า การถ่ายโอนการฝึกอบรมจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือการ

เรียนรู้นั้นมีความเก่ียวขอ้งกบับริบทในการทาํงาน ยิ่งไปกว่านั้น McGehee and Thayer (1961 อา้งถึง

ใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2556: 20) ยงักล่าวว่า นอกจากฝ่ายบริหารจะตอ้งยอมรับและให้ความสําคญักบั

ประโยชน์ของการฝึกอบรมแล้ว ฝ่ายบริหารจะต้องจดัโครงสร้างและระบบขององค์การ เพื่อให้

บุคลากรรู้สึกว่า การฝึกอบรมนั้นมีความหมายต่อความก้าวหน้าในอาชีพการงานของผูเ้ขา้รับการ

อบรม เน่ืองจากการยอมรับและให้ความสําคญักบัประโยชน์ของการฝึกอบรมเพียงอย่างเดียว ไม่

สามารถทาํให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะเขา้ร่วมการฝึกอบรมใดๆได้ ฉะนั้น ฝ่ายบริหาร

จะตอ้งมีเกณฑพ์ิจารณาใหผ้ลตอบแทนและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานแก่พนกังานท่ีปฏิบติังานดี 

เพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้แก่บุคลากร ซ่ึงแนวคิดดงักล่าว สอดคล้องกับแนวคิดระบบการให้รางวลัของ 

Govindarajulu and Daily (2004) ซ่ึง Govindarajulu and Daily (2004) ไดใ้หค้วามหมายของระบบการ

ให้รางวลัวา่หมายถึง ผลประโยชน์เก้ือกูล ทั้งท่ีจบัตอ้งไดแ้ละจบัตอ้งไม่ได ้ท่ีพนกังานจะไดรั้บจาก

การทาํงาน โดยระบบการให้รางวลัดังกล่าวมีหลายรูปแบบ เช่น ส่ิงตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน การให้

ความสําคัญกับพนักงาน การแบ่งปันผลกําไรให้แก่พนักงาน การจ่ายผลประโยชน์ส่วนเพิ่ม 

ผลประโยชน์เก้ือกูล และส่ิงจูงใจ เป็นตน้ โดย Govindarajulu and Daily (2004) ไดเ้สนอวา่ ระบบการ

ให้รางวลัดงักล่าวจะมีความสาํคญัในการจูงใจให้พนกังานไดมี้โอกาสในการประยกุตใ์ชท้กัษะใหม่ๆ

ในท่ีทาํงานมากข้ึน สอดคล้องกับ Lim et al. (2007) ท่ีกล่าวว่า เม่ือองค์การมีการนําระบบการให้

รางวลัมาใชภ้ายในองคก์าร ก็จะทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดป้ระยกุตใ์ชท้กัษะใหม่ๆ ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็น

ถึงผลลพัธ์จากการฝึกอบรมท่ีดีดว้ย ขณะเดียวกนั ระบบการให้รางวลัยงัส่งผลทาํใหพ้นกังานสามารถ

ทุ่มเทความพยายามในการทาํงานท่ีมากข้ึน ซ่ึงหากองค์การมีระบบการให้รางวลัท่ีเหมาะสม ก็จะทาํ

ใหผ้ลการปฏิบติังานจากการประยกุตใ์ชท้กัษะใหม่เหล่านั้นเพิ่มสูงข้ึนตามไปดว้ย อนัจะมีส่วนช่วยใน

การเพิ่มความมีประสิทธิผลของการฝึกอบรมไดเ้ช่นเดียวกนั 
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  จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Tziner et al. (1991: 167) 

และผลการศึกษาของ Tracey et al. (1995: 248) ท่ีเห็นพอ้งกนัวา่ การมีบรรยากาศในการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรมขององค์การท่ีเอ้ืออาํนวย จะช่วยเพิ่มความสําเร็จของการฝึกอบรม ทั้งน้ี หากพิจารณาถึง

องคป์ระกอบยอ่ยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบวา่ บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมของ

องคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Kontoghiorghes (2001: 258) 

ท่ีพบวา่ บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัการเก็บรักษาความรู้ไวใ้ชไ้ดย้าวนาน 

(ผลลพัธ์จากการเรียนรู้) (R = .614) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ 

Tziner (2007: 171) ท่ีพบวา่ บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลลพัธ์ทางดา้น

การเรียนรู้ (R = .530) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ องคก์ารท่ีมีบรรยากาศในการถ่าย

โอนการฝึกอบรม ส่งผลต่อผลลพัธ์ทางดา้นการเรียนรู้อยา่งมาก และแนวคิดของ Baldwin and Ford 

(1988) ท่ีกล่าวว่า หากผูเ้ข้ารับการอบรมอยู่ในสภาพบรรยากาศในการถ่ายโอนขององค์การท่ี

เหมาะสม เช่น การได้รับโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน จะนาํไปสู่การเกิดการเรียนรู้ 

การจดจาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรม และความสามารถในการเก็บรักษาความรู้ไวใ้ชไ้ดย้าวนาน 

  นอกจากน้ี บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององคก์ารยงัมีอิทธิพลทางตรงต่อ

การปรับเปล่ียนพฤติกรรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Bates et al. (2000: 95) ท่ีพบวา่ บรรยากาศ

การถ่ายโอนการฝึกอบรมขององคก์ารเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการถ่ายโอนการเรียนรู้มาก

ท่ีสุด เช่นเดียวกบั Rouiller and Goldstein (1993: 377) ท่ีพบวา่ บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรม

ขององค์การในทางบวกมีอิทธิพลต่อการประยุกตใ์ช้ทกัษะท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมในกลุ่มของ

พนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน และแนวคิดของ Noe (1986: 736) ท่ีกล่าววา่ โอกาสในการประยกุต์

ทกัษะใหม่ๆและความเพียงพอของทรัพยากรต่างๆ มีอิทธิพลต่อกระบวนการในการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรม รวมถึงผลการศึกษาของ Lim and Johnson (2002: 43) ท่ีพบวา่ บรรยากาศในการสนบัสนุน

และการส่ือสารแบบเปิดขององค์การเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดต่อการนาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการ

ฝึกอบรมไปประยุกตใ์ชก้บัการปฏิบติังาน ตลอดจนผลการศึกษาของ Sanjeevkumar et al. (2012: 33) 

ท่ีพบวา่ บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรม (𝛽𝛽 = .367) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Tracey และ

คณะ (1995: 248) ท่ีพบว่า บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ

พฤติกรรมภายหลงัจากการไดรั้บการฝึกอบรม โดยจะส่งผลทาํให้พนกังานสามารถประยุกตใ์ชท้กัษะ

และพฤติกรรมใหม่ๆท่ีได้รับจากการฝึกอบรมกับการทาํงาน และยงัสามารถพยากรณ์ถึงระดบัท่ี

พนกังานเขา้ไปมีส่วนร่วมในพฤติกรรมท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมกบัการทาํงานไดอี้กดว้ย  
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  ยิ่งไปกว่านั้น ผลการศึกษาของ Tziner (2007: 171) พบว่า บรรยากาศการถ่ายโอน

การฝึกอบรมมีอิทธิพลทางตรงต่อการประยุกตใ์ชบ้ทเรียนจากการฝึกอบรม (R = .503) กบัการทาํงาน

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ บรรยากาศในการถ่ายโอนการฝึกอบรมท่ีมาก จะส่งผล

ต่อการประยุกตใ์ชบ้ทเรียนจากการฝึกอบรมกบัการทาํงานมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Tziner 

et al. (1991: 167) และผลการศึกษาของ Ford et al. (1992: 511) ท่ีเห็นพอ้งกนัวา่ บุคลากรในองคก์าร

ท่ีมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการประยุกตใ์ชส่ิ้งท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม จะทุ่มเทความพยายามอยา่ง

มากในการประยกุตใ์ชค้วามรู้และทกัษะใหม่ๆท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมในสถานท่ีทาํงาน โดย Ford et 

al. (1992: 511) กล่าวว่า หากผูเ้ข้ารับการอบรมมีโอกาสในการประยุกต์ใช้ส่ิงท่ีได้เรียนรู้จากการ

ฝึกอบรมมากข้ึนเท่าใด เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมก็จะถูกถ่ายโอนไปยงัการปฏิบติังานมากข้ึน

เท่านั้น เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Gilpin-Jackson and Bushe (2007: 997) ท่ีพบวา่ หากผูเ้ขา้รับการ

อบรมสะดวกต่อการใช้ทักษะ พวกเขาก็จะสร้างโอกาสในการถ่ายโอนการฝึกอบรม รวมถึงผล

การศึกษาของ Hand et al. (1973) ท่ีพบว่า ผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีรับรู้ถึงบรรยากาศการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรม และการสนบัสนุนการเรียนรู้จะมีแนวโนม้ในการเพิ่มผลการปฏิบติังานมากกวา่ผูท่ี้ไม่รับรู้

ถึงการสนบัสนุนดงักล่าว 

  ในทาํนองเดียวกนั แนวคิดของ Noe (2005: 122) กล่าววา่ หากส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการ

ฝึกอบรมมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมรับผิดชอบ ก็ยอ่มส่งผลทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรม

สามารถนาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบติังานไดเ้ช่นเดียวกนั กล่าวคือ 

หากผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีท่ีสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรม ก็จะช่วย

ให้พวกเขามีโอกาสได้ใช้ส่ิงท่ีได้เรียนรู้จากการฝึกอบรมกับการปฏิบติังานมากข้ึน สอดคล้องกับ 

Baldwin and Ford (1988) ท่ีกล่าววา่ หากผูเ้ขา้รับการอบรมอยูใ่นสภาพบรรยากาศในการถ่ายโอนของ

องคก์ารท่ีเหมาะสม เช่น การไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ก็จะนาํไปสู่การถ่าย

โอนการเรียนรู้ไปสู่งานท่ีทาํอยูไ่ด ้

  อยา่งไรก็ตาม นอกจากบรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององคก์ารจะมีอิทธิพล

ทางตรงต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมดงัท่ีกล่าวไปแลว้นั้น บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรม

ขององค์การยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจ

ของผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา พบว่า บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรม

ขององคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผู ้

เขา้รับการอบรม ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า 

บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององค์การมีอิทธิพลทางออ้มต่อปฏิกิริยา โดยส่งอิทธิพลผา่น
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ทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Colquitt et 

al. (2000: 678) ท่ีกล่าววา่ บรรยากาศในการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององคก์ารส่งผลต่อปฏิกิริยา (R = 

.40) โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจในการเรียนรู้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  นอกจากน้ี บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององคก์ารยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อ

การเรียนรู้ โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบัตวัแบบประสิทธิผล

ในการฝึกอบรมของ Colquitt et al. (2000: 678) ท่ีกล่าวว่า บรรยากาศในการถ่ายโอนการฝึกอบรม

ขององค์การส่งผลต่อความรู้เชิงประจกัษ์ (R = .14) และการพฒันาทกัษะ (.18) โดยส่งอิทธิพลผ่าน

ทางแรงจูงใจในการเรียนรู้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Tziner 

et al. (2007: 171) ท่ีพบวา่ บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลลพัธ์ทางดา้น

การเรียนรู้ (𝛽𝛽 = .642) โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจในการเรียนรู้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.05 และผลการศึกษาของ Cheng (2000: 847) ท่ีพบความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรม แรงจูงใจในการเรียนรู้ และผลลัพธ์ทางด้านการเรียนรู้ ซ่ึง Cheng (2000: 847) พบว่า 

บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององค์การสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการเรียนรู้ได ้โดยมี

แนวโนม้ท่ีวา่ บรรยากาศการสนบัสนุนการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององคก์ารจะสร้างแนวทางในเชิง

บวก และนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจในการพฒันาความรู้ใหก้บัผูเ้ขา้รับการอบรมได ้

  ยิง่ไปกวา่นั้น บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององคก์ารยงัมีอิทธิพลทางออ้ม

ต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบั

ตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Colquitt et al. (2000: 678) ท่ีกล่าวว่า บรรยากาศในการถ่าย

โอนการฝึกอบรมขององคก์ารส่งผลต่อการถ่ายโอน (R = .37) และผลการปฏิบติังาน (R = .26) โดยส่ง

อิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจในการเรียนรู้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นเดียวกบัผลการศึกษา

ของ Tziner et al. (2007: 171) ท่ีพบวา่ บรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อผล

การปฏิบติังานภายหลงัจากการฝึกอบรม (𝛽𝛽 = .454) โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจในการเรียนรู้

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

  4) วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Continuous Learning Culture) 

  วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Continuous Learning Culture) หมายถึง การ

ออกแบบตารางงาน ภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบให้มีความทา้ทาย เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

ให้บุคลากรมีความพยายามในการพฒันาตนเองอย่างเต็มท่ี และให้ความสําคญักบัการปรับปรุงและ

พฒันาคุณลกัษณะขององค์การให้ดีข้ึน หรือหมายถึง การท่ีสมาชิกขององค์การมีการรับรู้และความ

คาดหวงัร่วมว่า การเรียนรู้มีความสําคญัและเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตการทาํงาน (Tracey et al., 1995: 
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245) ซ่ึง Tracey et al. (1995: 245) กล่าวว่า การรับรู้และความคาดหวงัดงักล่าว ประกอบด้วย 5 มิติ 

ไดแ้ก่ 1) การไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความหลากหลายและทา้ทาย 2) การสนบัสนุนทางสังคม ผ่าน

ทางผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในการเรียนรู้ 3) การให้รางวลั 4) ระบบการพฒันา เช่น นโยบาย

ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาบุคลากร และ 5) ระบบและโครงสร้างขององคก์ารท่ีส่งเสริมความพยายามในการ

เป็นองคก์ารแห่งความกา้วหนา้ การสร้างนวตักรรม และการไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

  จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนกัวิชาการหลายท่านท่ี

ได้ให้ความสําคญักับบทบาทของวฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองท่ีส่งผลทาํให้การฝึกอบรม

ป ระส บ ผ ล สํ าเร็จ  (Tracey and Tews, 1995: 36; Cheng and Ho, 2001: 102; Gilpin-Jackson and 

Bushe, 2007: 980) ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองคป์ระกอบยอ่ยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า 

วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองมีอิทธิพลทางตรงต่อการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 

Burke and Baldwin (1999: 227) ท่ีพบวา่ วฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองขององคก์าร ซ่ึงอาจอยูใ่น

ลกัษณะของการสร้างบริบทท่ีสนับสนุนการฝึกอบรม จะมีบทบาทสําคญัในกระบวนการพฒันา

ความรู้และทกัษะของผูเ้ขา้รับการอบรม 

  นอกจากน้ี วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองยงัมีอิทธิพลทางตรงต่อปรับเปล่ียน

พ ฤติกรรม ส อดคล้องกับ ผลการศึกษ าของ Elangovan and Karakowsky (1999: 268) ท่ี พ บ ว่า 

วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 

เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Tracey et al. (1995: 249) ท่ีพบว่า วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง

ขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัการประยุกตใ์ชพ้ฤติกรรมท่ีไดรั้บจากหลกัสูตรการฝึกอบรม และผล

การศึกษาของ Cheng and Ho (1998) ท่ีพบว่า วฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์กบั

พฤติกรรมภายหลังจากการฝึกอบรม รวมถึงผลการศึกษาของ Burke and Baldwin (1999: 227) ท่ี

พบว่า วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองขององค์การ ซ่ึงอาจอยู่ในลกัษณะของการสร้างบริบทท่ี

สนบัสนุนการฝึกอบรม จะมีบทบาทสําคญัในกระบวนการประยกุตใ์ชส่ิ้งท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรม

กบัการปฏิบติังาน 

  อย่างไรก็ตาม นอกจากวฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองจะมีอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมดงัท่ีกล่าวไปแลว้นั้น วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองยงัมีอิทธิพล

ทางอ้อมต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม 

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Noe and Ford (1992) ท่ีกล่าววา่ วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของ

องค์การอาจเป็นตวัแปรท่ีมีความสําคญัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการฝึกอบรมและประสิทธิผลใน

การฝึกอบรม เช่นเดียวกบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Colquitt et al. (2000: 678) ท่ีกล่าว
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วา่ การรับรู้บริบทขององคก์าร เช่น วฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน

การฝึกอบรม อนัจะนาํไปสู่การฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิผล 

  ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า 

วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองมีอิทธิพลทางออ้มต่อการเรียนรู้ โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจ

ของผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Chiaburu and Tekleab (2005: 613) ท่ีไดค้น้พบ

ความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งวฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองกบัการเก็บรักษาความรู้ (𝛽𝛽 = .28, P 

< .01) โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจในการฝึกอบรม (𝛽𝛽 = .64, P < .05) กล่าวคือ องค์การท่ีมี

วฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองมาก จะทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมมีแรงจูงใจในการฝึกอบรมมาก และ

มีความสามารถในการกกัเก็บความรู้ไวใ้ช้ไดน้านตามไปดว้ย เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ London 

and Mone (1999: 119) ท่ีพบวา่ หากพนกังานรับรู้วา่ องคก์ารมีการสนบัสนุนการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

ซ่ึงเป็นค่านิยมท่ีสําคัญของพวกเขามากเพียงใด ก็จะทําให้แรงจูงใจในการเข้าไปมีส่วนร่วมใน

กิจกรรมการพฒันาบุคลากร อนัจะนาํไปสู่การเกิดการเรียนรู้มีมากข้ึนเท่านั้น 

  นอกจากน้ี  วัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองย ังมี อิทธิพลทางอ้อมต่อการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการอบรม สอดคล้องกับผล

การศึกษาของ Cheng (2000: 847) ท่ีพบว่า วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองมีอิทธิพลทางออ้มต่อ

การถ่ายโอนความรู้และทักษะ โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจในการเรียนรู้ เช่นเดียวกับผล

การศึกษาของ Green (2002: 90) ท่ีพบว่า วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองมีความสัมพันธ์กับ

แรงจูงใจและการถ่ายโอนการฝึกอบรม  และผลการศึกษาของ Tracey et al. (1995: 41) ท่ีพบ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองกบัแรงจูงใจในการฝึกอบรม อนัจะนาํไปสู่

การประยุกตใ์ชท้กัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมกบัการปฏิบติังานจริง รวมถึงผลการศึกษาของ Seyler 

(1998: 16) ท่ีพบวา่ วฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองมีอิทธิพลอยา่งมากต่อแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการ

อบรม อนัจะนาํไปสู่การนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน 

 2.3.5 การออกแบบการฝึกอบรม (Training Design) 

 Baldwin and Ford (1988: 65) ไดแ้บ่งการออกแบบการฝึกอบรมออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 1) 

หลักการเรียนรู้ 2) การจดัลาํดบัเน้ือหาสาระของการฝึกอบรม และ 3) ความสอดคล้องของเน้ือหา

สาระของการฝึกอบรมกับงานท่ีปฏิบัติ สอดคล้องกับตัวแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ 

Quinones (1997: 180) ท่ีไดแ้บ่งการออกแบบการฝึกอบรมออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 1) เน้ือหาสาระ

ของการฝึกอบรม 2) การส่งมอบการฝึกอบรม และ 3) วิธีปฏิบติั เช่นเดียวกบัตวัแบบประสิทธิผลใน

การฝึกอบรมของ Tannenbaum et al. (1993: 16) ท่ีได้แบ่งการออกแบบการฝึกอบรมออกเป็น 4 
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ประเภท ได้แก่ 1) วิธีการฝึกอบรม 2) เน้ือหาสาระของการฝึกอบรม 3) หลักการฝึกอบรม และ 4) 

คุณลกัษณะของวิทยากร ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงได้ประยุกต์แนวคิดของ 

Baldwin and Ford (1988: 65) ตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Quinones (1997: 180) และตวั

แบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Tannenbaum et al. (1993: 16) เพื่อใช้ในการวดัการออกแบบ

การฝึกอบรม ไดแ้ก่ 1) ความสอดคลอ้งของเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมกบังานท่ีปฏิบติั (The Job 

Relevance of the Training Content) และ 2) วธีิการฝึกอบรม (Training Methods) 

  1) ความสอดคล้องของเนื้อหาสาระของการฝึกอบรมกับงานท่ีปฏิบัติ (The Job 

Relevance of the Training Content) 

  ความสอดคลอ้งของเน้ือหาของการฝึกอบรมกบังานท่ีปฏิบติั (The Job Relevance of 

the Training Content) หมายถึง ขอบเขตท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมพิจารณาวา่ เน้ือหาสาระของการฝึกอบรม

มีความสอดคล้องกบังานท่ีปฏิบติัมากน้อยเพียงใด (Yamnill and McLean, 2001: 16) สอดคล้องกบั 

Kauffeld and Lehmann-Willenbrock (2010: 25) ท่ีกล่าวว่า ความสอดคลอ้งของเน้ือหาสาระของการ

ฝึกอบรมกบังานท่ีปฏิบติัหมายถึง ขอบเขตท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมรับรู้หรือรู้สึกว่า เน้ือหาสาระของการ

ฝึกอบรมสะทอ้นให้เห็นถึงลกัษณะของงานท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมปฏิบติัมากน้อยเพียงใด ซ่ึง Baldwin 

and Ford (1988: 67) กล่าววา่ หน่ึงในหลกัสําคญัท่ีควรคาํนึงถึงเก่ียวกบัการออกแบบการฝึกอบรม คือ 

เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมจะตอ้งมีความคลา้ยคลึงกบังานท่ีปฏิบติั เช่นเดียวกบั Holton III et al. 

(2000: 339) ท่ีกล่าวว่า เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมท่ีได้รับจากโครงการฝึกอบรมจะต้องมีความ

ใกลเ้คียงกบัเน้ือหาสาระท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานของผูเ้ขา้รับการอบรม 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา พบว่า ความสอดคลอ้งของเน้ือหาสาระของ

การฝึกอบรมกับงานท่ีปฏิบติัมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม สอดคล้องกับผล

การศึกษาของ Baldwin et al. (1991: 54) ท่ีพบว่า ความสอดคลอ้งของเน้ือหาสาระของการฝึกอบรม

กับงานท่ีปฏิบัติมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ 

Ramayah et al. (2012: 128) ท่ีพบว่า เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมเป็นส่ิงสําคญัต่อความสําเร็จของ

โครงการฝึกอบรม โดยเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั มีความ

ทนัสมยั และมีความถูกตอ้งแม่นยาํ 

  ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองค์ประกอบย่อยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบว่า 

ความสอดคลอ้งของเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมกบังานมีอิทธิพลทางตรงต่อปฏิกิริยา สอดคลอ้งกบั

ผลการศึกษาของ Bhatti and Kaur (2009) ท่ีพบว่า หากผูเ้ขา้รับการอบรมรับรู้ว่า เน้ือสาระของการ

ฝึกอบรมมีความคล้ายคลึงกับภาระหน้าท่ีหรืองานท่ีปฏิบัติจริง ก็จะนําไปสู่ปฏิกิริยาทางบวกต่อ
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โครงการฝึกอบรม เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Liebermann and Hoffmann (2008: 74) ท่ีพบวา่ หาก

ผูเ้ขา้รับการอบรมรับรู้วา่ ความคลา้ยคลึงของเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมกบังานท่ีปฏิบติัจริงมีความ

เขา้คู่กนัหรือเหนือกว่าท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมคาดหวงั ผูเ้ขา้รับการอบรมก็จะเกิดความพึงพอใจ หรือมี

แนวโนม้ท่ีจะแสดงปฏิกิริยาในทางบวก แต่ถา้เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมมีความคลา้ยคลึงกบังานท่ี

ปฏิบติัจริงน้อย ผูเ้ขา้รับการอบรมก็จะเกิดความพึงพอใจน้อยลง หรือมีแนวโน้มท่ีจะแสดงปฏิกิริยา

ในทางลบ 

  นอกจากน้ี ความสอดคลอ้งของเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมกบังานท่ีปฏิบติัยงัมี

อิทธิพลทางตรงต่อการเรียนรู้ สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Lim et al. (2007: 32) ท่ีพบว่า ความ

สอดคลอ้งของเน้ือหาของการฝึกอบรมกบังานส่งผลโดยตรงต่อผลลพัธ์ทางดา้นการเรียนรู้ของผูเ้ขา้

รับการอบรม เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Clement (1982: 174) ท่ีพบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีเห็นว่า 

เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติัมาก จะเกิดการเรียนรู้มาก ยิ่งไปกว่า

นั้น ความสอดคล้องของเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมกบังานท่ีปฏิบติัยงัมีอิทธิพลทางตรงต่อการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Bramley (1991) ท่ีพบวา่ การท่ีเน้ือหาสาระของ

การฝึกอบรมท่ีมีความคล้ายคลึงกับสภาพการทํางานจริงของผูเ้ข้ารับการอบรม จะส่งผลทําให้

โครงการฝึกอบรมบรรลุผลสําเร็จ และยงัจะช่วยส่งเสริมผลการปฏิบติังานภายหลงัจากการฝึกอบรม

ดว้ย เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Awais and Kaur (2010: 661) ท่ีพบวา่ หากผูเ้ขา้รับการอบรมรับรู้วา่ 

เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมมีความคลา้ยคลึงกบังานท่ีปฏิบติัจริงของพวกเขา พวกเขาก็จะเพิ่มการ

ถ่ายโอนไดม้ากข้ึน และผลการศึกษาของ Alliger et al. (1997: 341) และผลการศึกษาของ Lim et al. 

(2007: 32) ท่ีเห็นพอ้งกนัวา่ ความสอดคลอ้งของเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมกบังานท่ีปฏิบติัจะเพิ่ม

ผลลพัธ์ทางด้านการถ่ายโอน โดย Alliger et al. (1997: 341) กล่าวว่า หากผูเ้ขา้รับการอบรมรับรู้ว่า 

เน้ือหาสาระท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติัและสามารถท่ีจะใชไ้ดจ้ริง 

พวกเขาก็จะสามารถประยุกตใ์ชค้วามรู้และทกัษะท่ีไดรั้บจากโครงการฝึกอบรมไปยงัการปฏิบติังาน

จริงได้ รวมถึงแนวคิดของ Goldstein (1993) ท่ีได้กล่าวไวว้่า หากเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมมี

ความสอดคลอ้งกบัภาระหนา้ท่ีหรือการปฏิบติังานของผูเ้ขา้รับการอบรม ก็จะทาํให้เกิดการถ่ายโอน

การฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนผลการศึกษาของ Axtell et al. (1997: 201) ท่ีพบว่า ผูเ้ขา้

รับการอบรมท่ีรับรู้วา่ การฝึกอบรมมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั จะมีระดบัในการถ่ายโอนทกัษะ

ท่ีสูงข้ึน หลงัจากส้ินสุดการฝึกอบรมทนัทีและภายหลงัไปแลว้ 1 เดือน  

  2) วิธีการฝึกอบรม (Training Methods) 

  วธีิการฝึกอบรม (Training Methods) หมายถึง วธีิการ เคร่ืองมือ หรือกิจกรรมท่ีใชใ้น

การติดต่อส่ือสารระหวา่งวิทยากรกบัผูเ้ขา้รับการอบรม เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดการเรียนรู้ เกิด
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การปรับเปล่ียนพฤติกรรม และมีเจตคติท่ีดีตามท่ีองค์การตอ้งการ (รสสุคนธ์ มกรมณี, 2549: 1) ซ่ึง 

รสสุคนธ์ มกรมณี (2549: 7) กล่าววา่ การเลือกใชว้ิธีการฝึกอบรมจะตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ 

1) ความสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรม 2) ความสอดคลอ้งกบัเน้ือหาสาระของ

หลักสูตรการฝึกอบรม 3) ความเหมาะสมกับผูเ้ข้ารับการอบรม ทั้ งในเร่ืองของระดับของความรู้ 

ความสามารถ และคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลของผูเ้ขา้รับการอบรม เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และ

ประสบการณ์ทาํงาน เป็นตน้ 4) จาํนวนของผูเ้ขา้รับการอบรม และ 5) ความรู้และความสามารถของ

วทิยากร 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา พบวา่ การเลือกใชว้ิธีการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม

ส่งผลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Luong and Ngoc (2015: 60) ท่ี

พบว่า การเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม จะช่วยส่งเสริมผลลัพธ์ท่ีได้จากการฝึกอบรม 

เช่นเดียวกบัแนวคิดของ European Commission (2009: 44) ท่ีกล่าวว่า การเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมท่ี

เหมาะสมกบัโครงการฝึกอบรมเป็นส่ิงสําคญัในการกาํหนดความสาํเร็จของการฝึกอบรม และแนวคิด

ของรสสุคนธ์ มกรมณี (2549: 7) ท่ีกล่าวว่า การเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกับโครงการ

ฝึกอบรมในแต่ละคร้ัง ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการฝึกอบรม เน่ืองจากการเลือกใชว้ิธีการฝึกอบรม

ท่ีเหมาะสม จะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ เช่น ความรู้ ทกัษะ และเจตคติ

ของผูเ้ขา้รับการอบรมได ้

  นอกจากน้ี การเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมท่ีมีความสอดคล้องกับเน้ือหาสาระใน

หลักสูตร ยงัจะนําไปสู่การฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากวิธีการฝึกอบรมบางวิธีมีความ

เหมาะสมกบัหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีเฉพาะเจาะจงมากกว่าวิธีอ่ืนๆ ดงัจะเห็นไดจ้ากการศึกษาของ 

Bennett (1995: 33) ท่ีพบวา่ การใชว้ิธีการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั จะเกิดประสิทธิภาพกบัตวังานและ

ทกัษะท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมดว้ย กล่าวคือ การใชว้ธีิการฝึกอบรมท่ี

แตกต่างกนั สามารถใชใ้นการส่งมอบทกัษะและขอ้มูลสารสนเทศเก่ียวกบังานท่ีแตกต่างกนัไปยงัผู ้

เขา้รับการอบรมท่ีแตกต่างกนั นอกจากน้ี Bennett (1995: 60) ยงักล่าววา่ หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีถูก

ส่งมอบโดยวิธีการฝึกอบรมท่ีมีความเฉพาะเจาะจง ยงัส่งผลต่อปฏิกิริยาและการเรียนรู้ ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบัแนวคิดของ Tracey and Tews (1995: 39) ท่ีกล่าววา่ วิธีการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อปฏิกิริยาและการ

เรียนรู้ กล่าวคือ วิธีการฝึกอบรมแต่ละวิธีลว้นแต่มีขอ้ดีในตวัของมนัเอง และจะนาํไปสู่การเกิดผล

ลัพธ์ท่ีได้จากการฝึกอบรมหรือการเรียนรู้ท่ีปรารถนา สอดคล้องกับตวัแบบประสิทธิผลในการ

ฝึก อบ รม ข อง Tannenbaum et al. (1993: 15) ท่ี ก ล่ าวว่า  ป ระสิ ท ธิ ผ ล ข องวิ ธีก ารฝึ ก อบ รม ท่ี

เฉพาะเจาะจง ข้ึนอยูก่บัเน้ือหาสาระในหลกัสูตร 
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  ในทาํนองเดียวกนั ทางเลือกของวธีิการฝึกอบรมท่ีเฉพาะเจาะจงยงัเป็นปัจจยัท่ีส่งผล

ทาํให้ประสิทธิผลในการฝึกอบรมมีศกัยภาพมากยิ่งข้ึน ดงัจะเห็นไดจ้ากการศึกษาของ Carroll et al.  

(1972: 495) ท่ีพบวา่ วิธีการฝึกอบรมบางวิธีจะเกิดประสิทธิภาพกบัวตัถุประสงค์ในการฝึกอบรมท่ีมี

ความเฉพาะเจาะจง เช่น การฝึกอบรมทางดา้นการพฒันาทกัษะ ดา้นการเปล่ียนแปลงทศันคติ ดา้นการ

แก้ไขปัญหา ด้านทกัษะในการสร้างสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เป็นตน้ ได้ดีกว่าปัจจยัอ่ืนๆ นอกจากน้ี 

Carroll et al. (1972: 495) ยงัได้ประเมินวิธีการฝึกอบรมแต่ละวิธี เช่น การใช้เกมส์ธุรกิจ การใช้

กรณีศึกษา การใช้บทเรียนแบบโปรแกรม การบรรยาย เป็นตน้ โดย Carroll et al. (1972: 495) พบว่า 

การบรรยายเป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพน้อยท่ีสุด ในขณะท่ีการใช้เกมธุรกิจกลบัเป็นวิธีการท่ีมี

ประสิทธิภาพมากท่ีสุดสําหรับการฝึกอบรมทางดา้นการมุ่งเนน้ทกัษะในการแกไ้ขปัญหา สอดคลอ้ง

กบัผลการศึกษาของ Burke and Day (1986: 242) ท่ีพบความแตกต่างของประสิทธิผล จากหลกัสูตร

การฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั เช่น การฝึกอบรมทางด้านการจูงใจ ด้านมนุษยสัมพนัธ์ ด้านการแก้ไข

ปัญหาและการตดัสินใจ เป็นตน้ กบัการใชว้ธีิการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั เช่น การใชก้ารบรรยาย การ

ใชต้วัแบบพฤติกรรม การใชก้ารสนทนากลุ่ม เป็นตน้ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ การใชต้วัแบบพฤติกรรม

เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีประสบผลสําเร็จมากท่ีสุด โดยข้อค้นพบดังกล่าว ยงัได้รับการยืนยนัจาก

นกัวชิาการท่านอ่ืนๆดว้ย (Gist et al., 1989: 787; Baldwin, 1992: 63) 

  ยิ่งไปกวา่นั้น การเลือกใชว้ิธีการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั ยงัส่งผลทาํให้ประสิทธิผล

ในการฝึกอบรมเพิ่มข้ึน กล่าวคือ การใช้วิธีการฝึกอบรมหลายๆวิธี จะช่วยเพิ่มประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม ในขณะท่ีการใชว้ิธีการฝึกอบรมเพียงวิธีเดียว จะส่งผลทาํให้ประสิทธิผลของการฝึกอบรม

ลดลง ซ่ึงจากการศึกษาของ Hays et al. (1992: 63) พบว่า การใช้วิธีการฝึกอบรมหลายๆวิธีมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมอย่างมีนัยสําคญั เน่ืองจากการใช้สถานการณ์จาํลองหรือโปรแกรม

จาํลองการบินร่วมกับอุปกรณ์การบินจริง จะส่งผลทําให้การฝึกอบรมเกิดประสิทธิผลและมี

ประสิทธิภาพมากกวา่การใชอุ้ปกรณ์การบินจริงเพียงอยา่งเดียว 

 2.3.6 แรงจูงใจของผู้เข้ารับการอบรม (Trainee Motivation) 

 แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม (Trainee Motivation) หมายถึง ขอบเขตท่ีผูเ้ขา้รับการอบรม

ตั้งใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการพฒันาสมรรถนะในการฝึกอบรมและผลการปฏิบติังานของตน 

(Robinson, 1985) หรือหมายถึง ความตอ้งการเฉพาะของผูเ้ขา้รับการอบรมในการเรียนรู้บทเรียนท่ี

นาํเสนอในโครงการฝึกอบรม (Noe, 1986: 743) สอดคลอ้งกบั Mathieu and Martineau (1997: 195) ท่ี

กล่าวว่า แรงจูงใจในการฝึกอบรม หมายถึง ขอบเขตท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บการกระตุน้ให้เขา้ร่วม

โครงการฝึกอบรม เรียนรู้จากการฝึกอบรม และใชค้วามรู้และ/หรือทกัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมกบั
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การปฏิบติังาน ซ่ึงแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเก่ียวข้องกบักระบวนการทางจิตใจ ซ่ึงทาํให้เกิดความต่ืนตวั 

ทิศทาง และความยืดหยดัในการกระทาํต่างๆ (Mitchell, 1982 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2556: 93) 

ดงันั้น ผูท่ี้มีแรงจูงใจจะมีพฤติกรรมหรือการแสดงออกท่ีเต็มไปดว้ยความกระตือรือร้นและเป็นไป

อย่างมีจุดมุ่งหมาย โดยนกัจิตวิทยาเช่ือวา่ แรงจูงใจจะช่วยเพิ่มพลงับุคคล ซ่ึงส่งผลกระทบต่อระดบั

แรงจูงใจของผูรั้บการอบรม กล่าวคือ เม่ือบุคคลมีแรงจูงใจสูง เขาจะยิ่งทาํงานหนกัและยาวนานมาก

ข้ึนกวา่เดิม ซ่ึง Hick (1984) กล่าววา่ ตวัช้ีวดัแรงจูงใจในการเรียนรู้ประกอบดว้ยความกระตือรือร้นใน

การเรียนรู้ของผูเ้ข้ารับการอบรม และความเพียรพยายามต่อความยากของบทเรียนในโครงการ

ฝึกอบรม 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา พบวา่ แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรมมีอิทธิพลทางตรง

ต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Tracey et al. (1995: 239) ท่ีพบว่า 

แรงจูงใจส่งผลต่อความสําเร็จของโปรแกรมการฝึกอบรมอย่างมีศกัยภาพ เช่นเดียวกบัผลการศึกษา

ของ Noe and Wilk (1993: 301) ท่ีพบว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้มีบทบาทสําคัญในการทาํให้การ

ฝึกอบรมบรรลุผลสําเร็จ และผลการศึกษาของ Bumpass (1990: 99) ท่ีพบว่า แรงจูงใจเป็นหน่ึงใน

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม ซ่ึงหากผูเ้ขา้รับการอบรมมีแรงจูงใจท่ีจะเขา้รับการ

ฝึกอบรม พวกเขาก็จะให้ความสนใจอยา่งมากและจะเป็นโอกาสท่ีการฝึกอบรมจะประสบผลสําเร็จ 

รวมถึงผลการศึกษาของ Punia and Kant (2013: 161) ท่ีพบว่า แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีจะทาํให้

การฝึกอบรมมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ตลอดจนผลการศึกษาของ Tai (2006: 51) ท่ีพบวา่ แรงจูงใจใน

การฝึกอบรมเป็นปัจจยัสําคญัในการส่งเสริมประสิทธิผลของผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม และยงั

เป็นตวัแปรส่งผ่านท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลประสิทธิภาพของการฝึกอบรม โดยสามารถพยากรณ์

ผลลพัธ์จากการฝึกอบรมไดทุ้กผลลพัธ์ ฉะนั้น แรงจูงใจในการฝึกอบรมของผูเ้ขา้รับการอบรมจึงเป็น

ปัจจยัสําคญัในการปรับปรุงประสิทธิผลของผลลพัธ์ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมให้ดีข้ึน สอดคลอ้งกบั

ผลการศึกษาของ Fleishman and Mumford (1989) และผลการศึกษาของ Quinones (1997: 180) ท่ีได้

เสนอแนะวา่ แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมมากกวา่หลกัสูตรการฝึกอบรม 

 ทั้งน้ี หากพิจารณาถึงองคป์ระกอบยอ่ยของประสิทธิผลในการฝึกอบรม จะพบวา่ แรงจูงใจ

ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีอิทธิพลทางตรงต่อปฏิกิริยา สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Martocchio 

and Webster (1992: 553) ท่ีพบว่า แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ เช่นเดียวกบัตวัแบบ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Colquitt et al. (2000: 678) ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้มี

ความสัมพนัธ์กบัปฏิกิริยาของผูเ้ขา้รับการอบรม (R = .45) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ

ผลการศึกษาของ Guerrero and Sire (2001) และผลการศึกษาของ Ramayah et al. (2012: 134) ท่ีพบ

ความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งแรงจูงใจในการเรียนรู้กบัความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการอบรม (𝛽𝛽 = 
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.407) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ตลอดจนผลการศึกษาของ Mathieu and Martineau (1997: 

221) ท่ีพบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจ จะสามารถทาํได้ดีและพึงพอใจต่อโครงการฝึกอบรม 

และผลการศึกษาของ Quinones (1995: 226) ท่ีพบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจในการเรียนรู้ จะ

แสดงปฏิกิริยาในทางบวกต่อโครงการฝึกอบรมมากกวา่ผูท่ี้แสดงปฏิกิริยาในทางลบ 

 ในทํานองเดียวกัน ผลการศึกษาของ Long et al. (2008) พบว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้มี

ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ ความพยายาม ความเอาใจใส่ ท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดทุ้่มเทในระหวา่งเขา้

ร่วมการฝึกอบรม ซ่ึงหากผูเ้ขา้รับการอบรมมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก ก็จะแสดงออกถึงความสนใจ

ในบทเรียน และจะมีความพึงพอใจกบัการฝึกอบรมมากตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 

Mathieu et al. (1992: 828) ท่ีพบว่า ปฏิกิริยาของผูเ้ขา้รับการอบรมมีความสําคญัต่อประสิทธิผลใน

การฝึกอบรม แต่ไม่ใช่ดว้ยตวัของมนัเอง หากเป็นผลมาจากผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีทั้งแรงจูงใจ และมี

ปฏิกิริยาทางบวกต่อโครงการฝึกอบรม ซ่ึงผูเ้ข้ารับการอบรมจะแสดงถึงปฏิกิริยาทางอารมณ์ใน

ทางบวกต่อโครงการฝึกอบรม หากพวกเขามีแรงจูงใจมาก 

 นอกจากน้ี แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมยงัมีอิทธิพลทางตรงต่อการเรียนรู้ สอดคลอ้ง

กบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Colquitt et al. (2000: 695) ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจในการ

เรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการอบรมมีอิทธิพลทางตรงต่อความรู้เชิงประจกัษ ์(R = .27) และการพฒันาทกัษะ 

(ผลลพัธ์จากการเรียนรู้) (R = .16) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ 

Tassanee HOMKLIN (2014: 109) ท่ีพบว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการ

เรียนรู้ (𝛽𝛽 = .12) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และผลการศึกษาของ Cannon-Bowers et al. 

(1995: 141) ท่ีกล่าววา่ แรงจูงใจในการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อการไดรั้บความรู้ (ผลลพัธ์จากการ

เรียนรู้) รวมถึงผลการศึกษาของ Hicks and Klimoski (1987: 542) ผลการศึกษาของ Baldwin et al. 

(1991: 54) และผลการศึกษาของ Mathieu et al. (1992: 840) ท่ีเห็นพอ้งกนัวา่ แรงจูงใจก่อนเขา้รับการ

ฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัการเรียนรู้ในโครงการฝึกอบรม ตลอดจนผลการศึกษาของ Ryman and 

Biesner (1975: 181) ท่ีพบว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบัผล

การศึกษาของ Mathieu and Martineau (1997: 193) และผลการศึกษาของ Tziner et al. (1991: 167) ท่ี

เห็นพอ้งกนัวา่ แรงจูงใจในการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อการแสวงหาความรู้ 

 ในทาํนองเดียวกนั ตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Williams et al. (1990 cited in 

Deutsch, 1995: 5) กล่าววา่ แรงจูงใจในการเรียนรู้สามารถพยากรณ์ผลลพัธ์ท่ีไดรั้บจากการเรียนรู้ได ้

โดยพบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก ก็จะสามารถเรียนรู้จากการฝึกอบรมได้

มากกวา่ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจในการเรียนรู้นอ้ย สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Tziner et al. 

(2007: 171) ยงัพบวา่ แรงจูงใจในการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลลพัธ์ทางดา้นการเรียนรู้ (R 



 

58 
 

= .758, 𝛽𝛽 = .561) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยแรงจูงใจในการเรียนรู้ท่ีมากข้ึน จะมี

ความสัมพนัธ์กับผลลพัธ์ทางด้านการเรียนรู้ท่ีมากข้ึนเช่นเดียวกัน กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมี

แรงจูงใจในการเรียนรู้มาก จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการฝึกอบรม และจะประสบ

ความสําเร็จในการไดรั้บทกัษะและวิธีการทาํงานใหม่ๆมากกวา่ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจในการ

เรียนรู้น้อย เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Mitchell (1982) ท่ีพบว่า แรงจูงใจก่อนการเข้ารับการ

ฝึกอบรมส่งผลต่อการเรียนรู้ กล่าวคือ แรงจูงใจก่อนการเขา้รับการฝึกอบรมท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บ

ก่อนการเขา้รับการฝึกอบรม จะช่วยกระตุน้และส่งผลโดยตรงให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้รียนรู้ และ

แนวคิดของ Noe (1986: 738) ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้มีบทบาทสําคัญในการกําหนด

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมและเป็นปัจจยัท่ีส่งผลโดยตรงต่อการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการอบรมในการ

ฝึกอบรม รวมถึงตวัแบบการศึกษาวิจยัเร่ืองการวดัและการประเมินผลดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

(HRD Evaluation and Measurement Model) ของ Holton (1996: 5) ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้

เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัผลลพัธ์ดา้นการเรียนรู้ กล่าวคือ แรงจูงใจในการเรียนรู้จะช่วย

กระตุน้หรือสร้างใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดเ้กิดการเรียนรู้ 

 ยิ่งไปกว่านั้ น แรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมยงัมีอิทธิพลทางตรงต่อการปรับเปล่ียน

พฤติกรรม สอดคลอ้งกบัตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ Noe and Schmitt (1986: 497) ท่ี

กล่าววา่ ขอบเขตของแรงจูงใจในการฝึกอบรมส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้มากท่ีสุด เช่นเดียวกบั

ผลการศึกษาของ Facteau et al. (1995: 5) ท่ีพบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรมของผูจ้ดัการ และผลการศึกษาของ Ford et al.  (1997: 22) ท่ีพบวา่ แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์

กับการถ่ายโอนทักษะในการฝึกอบรม รวมถึงผลการศึกษาของ Tracey et al. (2001: 5) ท่ีพบว่า 

แรงจูงใจในการเรียนรู้สามารถพยากรณ์ผลลพัธ์ท่ีไดรั้บจากการเรียนรู้ได ้กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ี

เขา้รับการฝึกอบรมด้วยแรงจูงใจมาก จะแสดงถึงขอบเขตของการถ่ายโอนทกัษะมากตามไปด้วย 

ตลอดจนผลการศึกษาของ Ruona et al. (2002: 218) ท่ีพบว่า แรงจูงใจมีอิทธิพลทางตรงต่อการถ่าย

โอนการฝึกอบรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Tellis (2004: 36) ท่ีพบวา่ แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์

กบัการประยุกตใ์ชส่ิ้งท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมกบัการปฏิบติังาน เช่นเดียวกบัตวัแบบประสิทธิผล

ในการฝึกอบรมของ Colquitt et al. (2000: 678) ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบั

การถ่ายโอนการฝึกอบรม (R = .58) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 รวมถึงผลการศึกษาของ 

Holton (1996) ท่ีพบว่า แรงจูงใจในการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับการเปล่ียนแปลงผลการ

ปฏิบติังานของผูเ้ขา้รับการอบรม 

 ในทาํนองเดียวกนั ผลการศึกษาของ Laoledchai et al. (2008: 536) พบว่า แรงจูงใจก่อนเขา้

รับการฝึกอบรมส่งผลต่อการถ่ายโอนทกัษะในการฝึกอบรม กล่าวคือ ผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีได้รับ
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แรงจูงใจก่อนเขา้รับการฝึกอบรม จะเอาใจใส่ต่อการฝึกอบรม และมีความตั้งใจท่ีจะถ่ายโอนทกัษะท่ี

ได้รับจากการเรียนรู้มากกว่าผูท่ี้ไม่ได้รับแรงจูงใจ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Tabassi et al.  

(2012: 213) ท่ีพบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัการฝึกอบรม กล่าวคือ แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อ

ความตั้งใจของผูเ้ขา้รับการอบรมในการปฏิบติัตามส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมและแสดงออกถึง

พลงัท่ีมากข้ึนต่อโปรแกรมการฝึกอบรม รวมถึงการถ่ายโอนส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมกบัการ

ปฏิบติังาน และผลการศึกษาของ Tai (2006: 51) ท่ีพบวา่ แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความตั้งใจของผูเ้ขา้รับ

การอบรมในการเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม ในการแสดงออกถึงความพยายามท่ีมากข้ึนและการถ่าย

โอนส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมกบัการทาํงาน รวมถึงผลการศึกษาของ Tziner et al. (2007: 171) 

ท่ีพบวา่ แรงจูงใจในการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานหลงัจากการฝึกอบรม (R 

= .609, 𝛽𝛽 = .376) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก จะมี

ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานหลงัจากการฝึกอบรมท่ีมากข้ึน กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมี

แรงจูงใจในการเรียนรู้มาก จะคาดหวงัในการนําทักษะและวิธีการทาํงานใหม่ๆท่ีได้รับจากการ

ฝึกอบรมไปปรับปรุงสมรรถนะในการทาํงาน ซ่ึงจะช่วยให้พวกเขาสามารถปฏิบติังานได้ดีข้ึน

มากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการเรียนรู้นอ้ย  

 ผ ล ก าร ศึ ก ษ าข อ ง  Warr and  Birdi (1999: 371) ย ัง พ บ ว่ า  แ รง จู ง ใจ ใน ก าร เรี ย น รู้ มี

ความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ของการเรียนรู้และการปรับเปล่ียนพฤติกรรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 

Wexley and Latham (1991) เช่นเดียวกับแนวคิดของ Noe (1986: 743) ท่ีเห็นพอ้งกันว่า การเรียนรู้

และการถ่ายโอนการเรียนรู้จะเกิดข้ึนได ้ก็ต่อเม่ือผูเ้ขา้รับการอบรมมีแรงจูงใจในการแสวงหาความรู้

และประยุกต์ใชท้กัษะใหม่ๆ และผลการศึกษาของ Lim et al. (2007: 32) ท่ีพบวา่ แรงจูงใจของผูเ้ขา้

รับการอบรมเป็นปัจจยัสําคัญท่ีมีความสัมพันธ์กับผลการเรียนรู้ กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมี

แรงจูงใจในการเรียนรู้มาก จะสามารถเรียนรู้ได้ดี และส่งผลต่อผลลพัธ์ทางด้านการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรม กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก จะมีการถ่ายโอนการฝึกอบรม

อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงผลการศึกษาของ Narayan et al. (2007) ท่ีพบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมี

ศกัยภาพ มีความปรารถนา และมีความกระตือรือร้นในการเขา้ร่วมการฝึกอบรม จะไดรั้บความรู้และ

ทกัษะเพิ่มข้ึน รวมถึงเกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรม ตลอดจนผลการศึกษาของ Baldwin and Ford 

(1988: 65) ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจยันําเขา้สู่การฝึกอบรมท่ีมีส่วนทาํให้เกิดการเรียนรู้ 

และการถ่ายโอนการเรียนรู้ท่ีประสบผลสําเร็จ กล่าวคือ แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความตั้งใจของผูเ้ขา้รับ

การอบรมท่ีจะเขา้ร่วมในการฝึกอบรมและยงัส่งผลทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมนาํการเรียนรู้ท่ีไดรั้บไปใช้

ประโยชน์ในการทาํงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers and Porter (1975) ท่ีกล่าววา่ แรงจูงใจเป็น

จุดแข็งท่ีมีอิทธิพลต่อความกระตือรือร้นในโครงการฝึกอบรม ซ่ึงส่ิงเร้าดงักล่าวจะส่งผลโดยตรงต่อผู ้

เขา้รับการอบรมใหเ้กิดการเรียนรู้และมีอิทธิพลต่อการประยกุตใ์ชค้วามรู้ใหม่ๆกบัการปฏิบติังาน 
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2.4 แนวคิดเกีย่วกบัการฝึกอบรม 

 2.4.1 ความหมายของการฝึกอบรม 

 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัเก่ียวกบัการฝึกอบรมมีจาํนวนมาก ซ่ึงนกัวิชาการหลายท่านได้

ให้ความหมาย และมุมมองเก่ียวกับการฝึกอบรมไวอ้ย่างหลากหลาย ในทัศนะของ Mondy and 

Mondy (2014: 190) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีไดรั้บการออกแบบมาเพื่อเพิ่มพูนความรู้และ

ทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานในปัจจุบนัให้แก่ผูเ้ขา้รับการอบรม สอดคลอ้งกบั Blanchard (2012: 

21) ท่ีกล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นการจดัการอย่างเป็นระบบในการจดักระบวนการเรียนรู้ในลกัษณะ

ต่างๆ เพื่อสร้างความรู้ ทกัษะ ทศันคติ สําหรับใช้ในการทาํงานในปัจจุบนัและอนาคต เช่นเดียวกบั 

Werner and DeSimone (2009: 10) ท่ีกล่าวว่า การฝึกอบรมเก่ียวข้องกับการให้ความรู้และทกัษะท่ี

จาํเป็นในการปฏิบติังานแก่บุคลากรในองคก์าร 

 จากคาํนิยามของ Jackson et al. (2009: 275) การฝึกอบรมมีวตัถุประสงคห์ลกัในการปรับปรุง

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในระยะสั้ น และในงานหน่ึงงานใดโดยเฉพาะ เพื่อเพิ่มสมรรถนะ

ให้กับบุคลากร สอดคล้องกับ Goldstein (1993) ท่ีได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมว่า เป็นการ

พฒันาทกัษะ กฎเกณฑ์ แนวคิด หรือทศันคติอยา่งเป็นระบบ เพื่อช่วยปรับปรุงผลการดาํเนินงานให้ดี

ข้ึ น  เช่ น เดี ย ว กั บ  Goldstein and Ford (2002 cited in Aguinis and Kraiger, 2009: 452) ท่ี ไ ด้ ใ ห้

ความหมายของการฝึกอบรมว่า เป็นกระบวนการจดัการเรียนรู้และพัฒนาอย่างเป็นระบบ เพื่อ

ปรับปรุงประสิทธิผลของบุคลากร ทีมงาน และขององค์การ ผา่นการฝึกอบรม โดยบุคลากรท่ีไดรั้บ

ความรู้และทกัษะท่ีเพียงพอจะสามารถเพิ่มศกัยภาพและความสามารถของปัจเจกบุคคลให้สูงข้ึนได ้

เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและจะนาํไปสู่การสร้างคุณค่า

ใหก้บัองคก์าร 

 ในทาํนองเดียวกนั พิชิต เทพวรรณ์ (2554 อา้งถึงใน ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย,์ 2557: 26) ได้ให้

ความหมายของการฝึกอบรมว่า เป็นแผนการและระบบการปรับปรุงพฤติกรรม ผ่านการเรียนรู้ หรือ

เป็นโปรแกรมท่ีบุคคลสามารถพฒันาการทาํงานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน สอดคลอ้งกบั Edralin 

(2004: 1) ท่ีมองว่า การฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร โดยเป็นชุดของ

กิจกรรมท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ และเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และทศันคติให้แก่

บุคลากร เพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานในปัจจุบนัดีข้ึนและนาํไปสู่ความสาํเร็จของเป้าหมายองคก์าร 

 นอกจากน้ี Noe (2005: 3) ยงักล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นโครงการท่ีองค์การจดัข้ึน เพื่อให้

พนกังานเกิดการเรียนรู้ และเพิ่มพูนสมรรถนะให้กบัพนกังาน โดยสมรรถนะดงักล่าว ไดแ้ก่ ความรู้ 

ทกัษะ และพฤติกรรมท่ีมีความสําคญัและมีความจาํเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบนัให้ประสบ

ผลสําเร็จ สอดคลอ้งกบั Bramley (1991 cited in Lin and Shariff, 2008: 294) ท่ีไดใ้ห้คาํนิยามของการ
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ฝึกอบรมวา่ เป็นขั้นตอนต่างๆท่ีริเร่ิมข้ึนโดยองคก์าร ซ่ึงมีเจตนาท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้ในหมู่สมาชิก

ขององค์การในทิศทางท่ีเอ้ือให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ โดยได้สรุปเก่ียวกับการฝึกอบรม 

ดงัต่อไปน้ี 

  1) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบท่ีมีการวางแผนและการจดัการ

มากกวา่จะเป็นเพียงการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

  2) การฝึกอบรมเป็นการตระหนกัถึงแนวคิด ทกัษะ และทศันคติของบุคคลท่ีควรจะ

ไดรั้บการปฏิบติั ทั้งในฐานะของปัจเจกบุคคลและในฐานะของสมาชิกของกลุ่มหรือองคก์าร 

  3) การฝึกอบรมมีเจตนาเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัและงานท่ีจะไดรั้บ

มอบหมายในอนาคต รวมถึงส่งเสริมให้เกิดประสิทธิผลกบัส่วนต่างๆขององคก์ารท่ีซ่ึงแต่ละบุคคล

หรือทีมงานนั้นๆปฏิบติังานอยู ่

 กล่าวโดยสรุป การฝึกอบรม จึงหมายถึง กระบวนการจดัการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อพฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถท่ีจาํเป็นสําหรับงานในปัจจุบนั รวมไปถึง

การพฒันาความตระหนกัรู้และแรงจูงใจของบุคลากรในองคก์าร อนัจะส่งผลทาํใหบุ้คลากรเหล่านั้นมี

ทศันคติต่อองคก์าร และผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม 

 2.4.2 กระบวนการฝึกอบรม 

 ในการฝึกอบรม นอกจากปัจจัยต่างๆท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมแล้ว 

กระบวนการฝึกอบรมก็เป็นส่ิงสําคญัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จของการฝึกอบรม ซ่ึงการออกแบบการ

ฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีองคก์ารจะตอ้งตระหนกัถึงความสาํคญั เน่ืองจากในแต่ละขั้นตอน

ล้วนมีความแตกต่างกัน โดยจะเร่ิมตั้ งแต่การกําหนดความจาํเป็นในการฝึกอบรม การกําหนด

วตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรม ตามดว้ยการออกแบบการฝึกอบรม การนาํการฝึกอบรมไปปฏิบติั ไป

จนถึงขั้นของการประเมินผลการฝึกอบรม (ดงัแสดงในภาพท่ี 2.9) 

 1) การกาํหนดความจําเป็นในการฝึกอบรม เป็นขั้นตอนท่ีกล่าวถึงสาเหตุในการ

ดาํเนินการฝึกอบรมและการนําการฝึกอบรมไปปฏิบติั โดยจะตอ้งมุ่งเน้นการวิเคราะห์สภาพการ

ทาํงานภายในองค์การและสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการทาํงาน รวมถึงการวิเคราะห์

ปัจจยัใน 3 ระดบั ไดแ้ก่ 

   1.1) การวิเคราะห์องค์การ (Organizational Analysis) เป็นการวิเคราะห์

ปัจจยัต่างๆ ภายในองคก์ารโดยภาพรวม ซ่ึงองคป์ระกอบในการวิเคราะห์องคก์าร ประกอบไปดว้ย (ชู

ชยั สมิทธิไกร, 2556) 
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    1.1.1) เป้าหมายขององค์การ เป็นการพิจารณาเป้าหมายและทิศ

ทางการดาํเนินงานขององค์การ เพื่อให้การฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนสามารถตอบสนองต่อเป้าหมายของ

องคก์ารและจดัโครงการฝึกอบรมเพื่อสนบัสนุนใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานตามแนวทางท่ีกาํหนด

ไว ้เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององคก์ารได ้

    1.1.2) บรรยากาศในการทาํงาน จะตอ้งเอ้ือต่อการฝึกอบรมและการ

นาํความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานจริง โดยบรรยากาศภายในองค์การท่ีเอ้ือต่อการฝึกอบรม มีลกัษณะ

คือ 1) การยอมรับในนวตักรรมและเทคโนโลยีขององค์การ 2) ความเต็มใจท่ีจะลงทุนเพื่อการ

ฝึกอบรมของฝ่ายบริหาร 3) การสนบัสนุนให้ผูผ้่านการฝึกอบรมนาํความรู้มาประยุกต์ใชใ้นองคก์าร 

และ 4) การใหร้างวลัตอบแทนแก่ผูน้าํความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 

    1.1.3) ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การ หากเจา้หน้าท่ีจดัการฝึกอบรม

ทราบถึงขอ้มูลเก่ียวกบัทรัพยากรท่ีองคก์ารมีอยู ่ทั้งในดา้นบุคลากร วสัดุอุปกรณ์และงบประมาณ ก็จะ

ทําให้ง่ายต่อการกําหนดวตัถุประสงค์ในการฝึกอบรม โดยอาจครอบคลุมถึงจาํนวนบุคลากร 

งบประมาณ และวสัดุอุปกรณ์ต่างๆท่ีมีอยู่ในองค์การ และส่ิงท่ีมีความสําคญัมากก็คือ การวิเคราะห์

ความตอ้งการกาํลงัคน ซ่ึงจาํเป็นต่อการทาํงานขององคก์ารในอนาคต 

    1.1.4) ปัจจัยภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับองค์การ เช่น สภาพเศรษฐกิจ 

สังคม การเมือง และกฎหมาย เทคโนโลยี เป็นตน้ ท่ีส่งผลกระทบต่อการดาํเนินงานขององคก์ารและ

การฝึกอบรม เช่น การเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยี เป็นต้น ซ่ึงอาจส่งผลทาํให้องค์การต้อง

กาํหนดเป้าหมายและลกัษณะการทาํงานใหม่ หรือการออกกฎหมายเก่ียวกบัการอนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้ม

และความปลอดภัยในการทาํงาน ก็อาจจะส่งผลทาํให้องค์การตอ้งปรับเปล่ียนระบบและวิธีการ

ทาํงานใหม่ เป็นตน้ 

   1.2) การวิเคราะห์งาน (Task Analysis) เป็นการจาํแนกและวิเคราะห์ตวังาน  

ทกัษะ ความรู้ ความสามารถของงานในแต่ละงาน และชุดของงานบางอย่างท่ีจาํเป็นต่อการฝึกอบรม 

เพื่อให้พนกังานมีระดบัของความรู้ท่ีเฉพาะเจาะจง (ขอ้เท็จจริงและขั้นตอนต่างๆ) มีสมรรถนะ ทั้ง

ทางดา้นร่างกายและจิตใจในการทาํงานให้ไดดี้และสามารถเติมเต็มงานดงักล่าวให้สมบูรณ์ได ้(Noe, 

2005: 123) นอกจากน้ี การบริหารทรัพยากรบุคคลมืออาชีพก็ควรจะตอ้งพิจารณาถึงสภาพงานท่ี

ตอ้งการวิเคราะห์ด้วย โดยสภาพงานจะประกอบไปด้วยอุปกรณ์การทาํงาน สภาพการทาํงานและ

ระบบงาน ขอ้จาํกดัทางดา้นเวลา การพิจารณาด้านความปลอดภยัในการทาํงาน และมาตรฐานการ

ปฏิบติังานอ่ืนๆดว้ย (Noe et al., 2011) โดยคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) และคาํบรรยาย

คุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน (Job Specification) จะเป็นแหล่งขอ้มูลท่ีสําคญัในการวิเคราะห์ในระดบัน้ี 

(เดสเลอร์, 2550: 137; สุจิตรา ธนานนัท,์ 2550: 41) 
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   1.3) การวิเคราะห์บุคคล (Person Analysis) เป็นการกาํหนดความตอ้งการ

ในการฝึกอบรมของแต่ละบุคคลและความพร้อมสําหรับกิจกรรมการฝึกอบรม (Noe, 2005: 103) โดย

มีวตัถุประสงค์ 3 ประการ คือ 1) เพื่อประเมินว่า พนักงานคนใดควรได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติม 2) 

เพื่อประเมินว่า ผูป้ฏิบติังานมีความรู้ ทกัษะและความสามารถท่ีจาํเป็นสําหรับการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดบัใด มีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศหรือไม่ โดยวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างมาตรฐานในการ

ปฏิบติังานกบัการปฏิบติังานจริงว่า พนักงานมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงกว่า หรือเท่ากบั หรือตํ่ากว่า

มาตรฐาน หากตํ่ากว่ามาตรฐานก็จะนําไปสู่การวิเคราะห์ว่า ผูป้ฏิบติังานนั้ นจะต้องพฒันาความรู้ 

ทกัษะ และความสามารถ (KSAs) อะไร จึงจะทาํให้ผลการปฏิบติังานของผูน้ั้นดีข้ึน และ 3) เพื่อให้

แน่ใจวา่ พนกังานมีความพร้อมสําหรับการเขา้รับการอบรม (McGehee and Thayer, 1961 อา้งถึงใน ชู

ชยั สมิทธิไกร, 2556: 66) ซ่ึงผลจากการประเมินดงักล่าวจะสะทอ้นให้เห็นวา่ พนกังานคนใดทาํงานดี

และมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ผลการปฏิบติังานดา้นใดบา้งท่ีตอ้งปรับปรุง เพื่อให้เจา้หน้าท่ี

จดัการฝึกอบรมทราบถึงคุณลกัษณะของผูเ้ข้ารับการอบรม และสามารถจดัวางเน้ือหาสาระหรือ

หลกัสูตร และวิธีการฝึกอบรมให้เหมาะสมสําหรับพนกังานท่ีขาดอยู่ในขั้นตอนต่อไป (Mondy and 

Mondy, 2014: 193; สุจิตรา ธนานนัท,์ 2550: 41) 

  2) การกาํหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม เป็นการกาํหนดความคาดหวงัเก่ียวกบั

การปรับเปล่ียนทางพฤติกรรม ซ่ึงหมายถึง ขอ้บกพร่องท่ีจะตอ้งแก้ไขของพนกังานตามขอ้มูลท่ีได้

จากการกาํหนดความจาํเป็นในการฝึกอบรม โดยจะเป็นการกาํหนดวตัถุประสงคใ์นรูปของตวัช้ีวดัเชิง

พฤติกรรมท่ีจาํเป็นสําหรับการสร้างผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ โดยตวัช้ีวดัดงักล่าวจะตอ้งสามารถ

ประเมินไดอ้ยา่งชดัเจนเม่ือส้ินสุดโครงการฝึกอบรม ซ่ึงการกาํหนดวตัถุประสงคท่ี์มีประสิทธิภาพนั้น 

นอกจากจะตอ้งมีความชดัเจน ไม่กาํกวม กระชบั ไดใ้จความ และมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ

องค์การแลว้ จะตอ้งประกอบไปดว้ย 3 ส่วน คือ 1) พฤติกรรมท่ีปรารถนาหรือส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงั

จากพนักงาน 2) เง่ือนไขหรือสภาพแวดล้อมท่ีจะช่วยให้พนักงานมีความสามารถตามท่ีองค์การ

คาดหวงั และ 3) มาตรฐานหรือเกณฑ์ท่ีระบุถึงความสาํเร็จของการฝึกอบรม (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 

2550 อา้งถึงใน ดุสิต ขาวเหลือง, 2554: 27) 

  อย่างไรก็ดี วตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมควรพฒันาข้ึนเพื่อสามารถตอบสนองต่อ

การฝึกอบรม การเรียนรู้ การถ่ายโอนความรู้สู่งานท่ีทาํ และเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงวตัถุประสงคท่ี์มี

ความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั ก็จะนาํไปสู่การออกแบบและพฒันาการฝึกอบรม โดยจะ

ช่วยในการเตรียมเน้ือหาสาระหรือหลกัสูตรของการฝึกอบรมท่ีชดัเจนวา่ จะฝึกอบรมทางดา้นใด ทาํ

อย่างไร และแจง้ให้พนักงานทราบดว้ยว่า คาดหวงัเร่ืองอะไรบา้ง อีกทั้งยงัช่วยให้วิทยากรสามารถ

เลือกวิธีการและส่ือท่ีใชใ้นการฝึกอบรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนช่วยกาํหนดระยะเวลาและ
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หลักสูตรท่ีใช้ในการฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสมด้วย (สุจิตรา ธนานันท์, 2550: 42) ท่ีสําคญัยงัจะ

ประโยชน์ต่อขั้นตอนในการประเมินผล โดยจะทาํให้ผูป้ระเมินสามารถประเมินได้ง่ายข้ึน และมี

ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึนดว้ย 

 3) การออกแบบการฝึกอบรม (การเลือกวิธีการฝึกอบรมและส่ือท่ีใช้ และระบบการ

ส่งมอบการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม) การเลือกวิธีการฝึกอบรมท่ีมีความเหมาะสมจะเป็นปัจจยัสําคญั

ประการหน่ึงท่ีจะนาํไปสู่ความสําเร็จของการฝึกอบรม ซ่ึงวิธีการฝึกอบรมท่ีองคก์ารสามารถเลือกได้

นั้นมีอยู่มากมายในปัจจุบนั แต่วิธีต่างๆเหล่าน้ีไม่ไดมี้วิธีใดท่ีดีท่ีสุดหรือดอ้ยท่ีสุด แต่ละวิธีก็อาจมี

ขอ้ดีและขอ้เสียแตกต่างกนัไป ทั้งน้ี ยอ่มข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม และสภาพแวดลอ้ม

ขององค์การเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา (Nickson, 2007 อา้งถึงใน สุธินี ฤกษ์ขาํ, 2557: 74) ซ่ึงวิธีการ

ฝึกอบรมมีอยูด่ว้ยกนัหลากหลายวธีิ ดงัต่อไปน้ี 

  3.1) การฝึกอบรมโดยใช้การบรรยายแบบช้ันเรียน (Instructor-Led or 

Lecture) เป็นวิธีท่ีวิทยากรอธิบายเน้ือหาสาระให้แก่ผูเ้ขา้รับการอบรม โดยอาจเป็นบรรยากาศแบบ

ทั่วไป คือ วิทยากรมาบรรยายให้แก่ผู ้เข้ารับการอบรมฟัง ณ สถานท่ีใดสถานท่ีหน่ึง หรือเป็น

บรรยากาศท่ีอาศยัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี โดยวิทยากรและผูเ้ขา้รับการอบรมอาจจะอยูค่นละท่ี 

และบรรยายผา่นระบบการประชุมทางไกล (Video Conference) 

  วิธีน้ีมีขอ้ดีคือ เป็นวิธีท่ีสะดวก รวดเร็วและง่ายในการถ่ายทอดความรู้กบัผู ้

เขา้รับการอบรมกลุ่มใหญ่ไดใ้นระยะเวลาสั้ นๆ แต่อาจมีขอ้จาํกดั คือ เป็นการส่ือสารแบบทางเดียว 

(One-Way Communication) และการสอนจะข้ึนอยูก่บัวิทยากรเป็นหลกั อาจทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรม

เกิดความเบ่ือหน่าย เน่ืองจากไม่มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ ไม่มีโอกาสได้ปฏิบัติจริง และขาดการ

ประเมินความเขา้ใจทางดา้นเน้ือหาสาระภายหลงัจากการบรรยาย 

  3.2) การฝึกอบรมด้วยใช้การเรียนรู้ผ่านส่ืออิเลค็ทรอนิกส์ (E-learning) เป็น

วิธีการฝึกอบรมท่ีใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีมาใช้อํานวยความสะดวกในการฝึกอบรม เช่น 

อินเตอร์เน็ต อินทราเน็ต ซีดี-รอม เป็นต้น โดยผูเ้ข้ารับการอบรมจะได้รับการฝึกอบรมผ่านทาง

อินเตอร์เน็ตหรืออินทราเน็ตขององคก์าร และสามารถแลกเปล่ียน แบ่งปันขอ้มูล และมีปฏิสัมพนัธ์กบั

ผูอ่ื้นขา้มเครือข่ายได ้นอกจากน้ี การใชก้ารเรียนรู้ผา่นส่ืออิเล็กทรอนิกส์ยงัเป็นอุปกรณ์ท่ีมีประโยชน์

ในการร่วมมือกนัแก้ไขปัญหา โดยการเช่ือมต่อกบัแหล่งขอ้มูลออนไลน์อ่ืนๆ เพื่อให้ผูเ้ข้ารับการ

อบรมสามารถใชป้ระโยชน์ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการฝึกอบรมและปรับปรุงผลการปฏิบติังาน

ใหดี้ข้ึนได ้(Anohina, 2005: 96; Noe et al., 2011) 
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  วิธีน้ีมีขอ้ดีหลายประการ ไดแ้ก่ 1) ช่วยให้องคก์ารประหยดัตน้ทุนดา้นการ

ฝึกอบรม เน่ืองจากเทคโนโลยีสามารถลดค่าใช้จ่ายลงไดเ้ป็นจาํนวนมาก 2) มีความยืดหยุ่นและเพิ่ม

ความสะดวกสบายให้แก่ผูเ้ขา้รับการอบรม โดยไม่มีขอ้จาํกดัทางดา้นเวลาและขอ้จาํกดัทางดา้นพื้นท่ี 

กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถเรียนรู้ได้ตลอดเวลาตามท่ีตนเองสะดวกและยงัช่วยขจดัความ

ห่างไกล หรือความไม่สะดวกของสถานท่ีฝึกอบรม หรือจากเวลาท่ีไม่ตรงกันได้ 3) มีความเป็น

อตัโนมติัท่ีทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรมสามารถกาํหนดการเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง โดยสามารถเขา้ถึงขอ้มูล

การฝึกอบรมท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานไดท้นัทีท่ีตอ้งการ 4) ทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรมมีแรงจูงใจมาก

ข้ึน เน่ืองจากมนัจะใหค้วามเป็นอิสระต่อกระบวนการเรียนรู้ และส่งมอบขอ้มูลไดแ้บบทนัเวลา อีกทั้ง

ยงัทาํหน้าท่ีเป็นผูท่ี้คอยช่วยเหลือ (Facilitator) ผูเ้ขา้รับการอบรมไดอี้กดว้ย (European Commission, 

2009: 40) 5) ช่วยลดอตัราการลาออกและเพิ่มอตัราการคงอยูข่องพนกังานให้สูงข้ึน 6) ส่งผลกระทบ

ทางบวกต่อส่ิงแวดล้อม และ 7) มีความเหมาะสมกับพนักงานรุ่นใหม่ท่ีมีความคุ้นเคยกับการใช้

ประโยชน์จากเทคโนโลยใีนชีวติประจาํวนัเป็นอยา่งดี  

  3.3) การฝึกอบรมโดยใช้กรณีศึกษา (Case Study) เป็นวิธีท่ีผู ้เข้ารับการ

อบรมไดศึ้กษาขอ้มูลท่ีปรากฏอยูใ่นกรณีศึกษา จากนั้นจะเป็นการเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้รับการอบรมได้

มีการวิเคราะห์ ตดัสินใจ หรือพิจารณาแกไ้ขเหตุการณ์ดงักล่าว ซ่ึงถา้ตวัอย่างเหตุการณ์ท่ีปรากฏใน

กรณีศึกษามีความเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงภายในองคก์าร ผูเ้ขา้รับการอบรมก็จะมีส่วนช่วย

ในงานวิจยัและพฒันา เพื่อให้องคก์ารสามารถพฒันาไปในทิศทางท่ีดีข้ึน โดยสามารถดาํเนินการผา่น

ฐานขอ้มูลอิเล็กทรอนิกส์ เช่น EBSCOhost เป็นตน้ ฉะนั้น บทบาทของวทิยากรจะไม่ใช่ผูส้อน ดงัเช่น

วธีิการบรรยาย แต่จะเปล่ียนบทบาทมาเป็นผูท่ี้คอยช่วยเหลือ (Facilitator) ขณะท่ีบทบาทของผูเ้ขา้รับ

การอบรม ก็คือ จะตอ้งศึกษาเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนและเสนอแนวทางท่ีเหมาะสม 

  3.4) การฝึกอบรมโดยใช้ตัวแบบพฤติกรรม (Behavior Modeling) เป็น

วิธีการนําเสนอตวัอย่างของพฤติกรรมให้แก่ผูเ้ข้ารับการอบรมให้ได้เรียนรู้รูปแบบพฤติกรรมท่ี

เหมาะสมกบัสถานการณ์ต่างๆท่ีมีความจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน โดยตวัแบบพฤติกรรมนั้นส่วนใหญ่

จะใช้ในการฝึกอบรมสําหรับฝ่ายบริหารเพื่อมุ่งเน้นทกัษะการสร้างปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น หรือการ

ฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะคอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์อ่ืนๆท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน เช่น การให้

คาํแนะนําเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน การจดัการกบัสถานการณ์ความไม่พึงพอใจ การต่อสู้กบัการ

ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง การปฐมนิเทศพนกังาน และการเป็นผูไ้กล่เกล่ียขอ้พิพาทระหว่างพนกังาน 

เป็นตน้ 

  3.5) การฝึกอบรมโดยใช้การแสดงบทบาทสมมติ (Role-Playing) เป็นวิธีท่ี

ให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดส้วมบทบาทต่างๆ เพื่อฝึกปฏิบติัวิธีการตอบสนองต่อสถานการณ์เฉพาะ ซ่ึง
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พวกเขาจะตอ้งประสบพบเจอจริงในการทาํงาน โดยทั่วไปวิธีน้ีมกัจะทาํให้ผูเ้ข้ารับการอบรมได้

เรียนรู้เก่ียวกบัทกัษะในการบริหารจดัการ การสัมภาษณ์ การจดัการกบัความคบัขอ้งใจ การให้ขอ้มูล

ยอ้นกลบัภายหลงัการประเมินผลการปฏิบติังาน การแกไ้ขปัญหาของทีมงาน การติดต่อส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิผล และการวเิคราะห์รูปแบบของผูน้าํ เป็นตน้ นอกจากน้ี ยงัทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรมสามารถ

เรียนรู้เก่ียวกบัการรับมือกบัความโกรธท่ีอยูน่อกเหนือการควบคุมของตนเองไดอี้กดว้ย 

  วธีิน้ีมีขอ้ดี คือ จะฝึกให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดพ้ฒันาความสัมพนัธ์กบับุคคล

อ่ืนเป็นหลกั เช่น รูปแบบการติดต่อส่ือสารท่ีเหมาะสมในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ในการประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปี เป็นตน้ แต่ก็มีขอ้จาํกดัท่ีว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมบางคนท่ีมี

ลกัษณะข้ีอาย ไม่กลา้แสดงออก ก็อาจมีปัญหาในดา้นความสะดวกใจในการร่วมแสดงบทบาทสมมติ

ได ้

  3.6) การฝึกอบรมโดยใช้เกมส์การฝึกอบรม (Training Games) วิธีน้ีจะเป็น

ประโยชน์ในฐานะของเคร่ืองมือในการเรียนรู้ เพื่อช่วยเหลือในดา้นการทาํงานเป็นทีม เน่ืองจากเกมส์

จะสามารถกระตุ้นผูเ้ข้ารับการอบรมให้มีความสนใจในการฝึกอบรมท่ีจะช่วยส่งเสริมผลการ

ปฏิบติังานและความรู้ให้ดีข้ึนได ้วิธีน้ีมีขอ้ดีคือ 1) ช่วยรักษาระดบัของความรู้ท่ีมีอยูใ่นตวัผูเ้ขา้รับการ

อบรม  2) สามารถเป็นจุดสนใจของผู ้เข้ารับการอบรมได้ 3) เป็นการเรียนรู้ท่ีน่าจดจํา และ 4) 

บรรยากาศในการเรียนรู้มีความสนุกสนานมากกวา่วธีิการแบบดั้งเดิม และ 5) ทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรม

สามารถรักษาระดบัของความรู้ไดถึ้ง 75% ท่ีพวกเขาไดรั้บในขณะเล่นเกมอีกดว้ย 

  ตวัอย่างของการใช้เกมส์ในการฝึกอบรม เช่น การใช้เกมส์ธุรกิจ (Business 

Games) เป็นรูปแบบของเกมส์จาํลองสถานการณ์ในระบบคอมพิวเตอร์ท่ีมีสถานการณ์จาํลอง โดยผู ้

เขา้รับการอบรมจะไดฝึ้กรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อนาํไปสู่การตดัสินใจ กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการ

อบรมจะถูกสมมติใหด้าํรงตาํแหน่งบริหารภายในองคก์าร และจะตอ้งบริหารธุรกิจของตนเองแข่งขนั

กบัคนอ่ืนๆ ภายใตส้ถานการณ์ท่ีกาํหนด เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดพ้ิจารณาแนวทางการปฏิบติัของ

องคก์ารท่ีมีต่อสถานการณ์ต่างๆ เทียบเท่ากบัการดาํเนินธุรกิจจริง แต่วิธีดงักล่าวก็มีขอ้จาํกดัในแง่ท่ีผู ้

เขา้รับการอบรมไม่สามารถลงมือปฏิบติัไดจ้ริง 

  3.7) การฝึกอบรมโดยใช้การจัดลําดับความสําคัญของงาน (In-Basket 

Training) โดยให้ผูเ้ข้ารับการอบรมได้เรียนรู้วิธีการจดัลาํดับความสําคญัของงาน ผ่านการจาํลอง

สถานการณ์ข้ึนมาในห้องฝึกอบรม เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดศึ้กษาถึงบทบาทของตาํแหน่งงานท่ีจะ

กา้วข้ึนไปในอนาคต โดยเฉพาะตาํแหน่งบริหาร ซ่ึงงานทุกอยา่งจะเขา้มาในเวลาใกลเ้คียงกนัและไม่มี

การระบุว่างานใดต้องทาํก่อนหรือหลงั ฉะนั้น ผูเ้ข้ารับการอบรมจะตอ้งพิจารณาความสําคญัและ

ความเร่งด่วนของแต่ละงานเอง โดยวทิยากรจะทาํหนา้ท่ีสังเกต และให้ขอ้มูลยอ้นกลบัภายหลงัจากท่ี
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ผูเ้ขา้รับการอบรมปฏิบติังานทั้งหมดเสร็จส้ิน เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดเ้รียนรู้วา่ ตนเองมีทกัษะดา้น

การจดัลาํดบัความสาํคญัเพียงพอหรือไม่ หรือควรไดรั้บการปรับปรุงในดา้นใด 

  3.8) การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On-the-job Training: OJT) จะเกิดข้ึน

เม่ือพนกังานไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ในขณะปฏิบติังาน (Dessler, 2003) โดยพนกังาน

จะไดรั้บการฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะ ความรู้ และสมรรถนะท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานในเวลาเดียวกนั

กบัท่ีพวกเขากาํลงัปฏิบติังานอยู่ในสถานท่ีทาํงาน (Heathfield, n.d.) โดยวิธีดงักล่าวเป็นรูปแบบการ

ฝึกอบรมแบบไม่เป็นทางการ กล่าวคือ เป็นการอนุญาตให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้รียนรู้ผ่านการลงมือ

ปฏิบติังานจริงในระหวา่งการทาํงานปกติ โดยการฝึกอบรมขณะปฏิบติังานท่ีพนกังานมีความคุน้เคย

เป็นประจาํ ไดแ้ก่ 

   3.8.1) การสอนงาน (Coaching) หรือการศึกษาวิธีการทํางาน 

(Understudy) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บการฝึกอบรมและเรียนรู้งานใหม่ ผา่นการ

ให้คาํแนะนาํจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน มีความเช่ียวชาญในการทาํงาน หรือฝ่าย

บริหารท่ีได้รับมอบหมายในการสอนงาน และแนะนาํพนักงานใหม่ให้สามารถปฏิบติังานได้จริง 

เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้กิดการเรียนรู้ทกัษะต่างๆท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน นอกจากน้ี ผูเ้ขา้รับ

การฝึกอบรมยงัสามารถเรียนรู้งานไดจ้ากการสังเกตฝ่ายบริหาร ผา่นวธีิการดงักล่าวไดอี้กดว้ย 

   3.8.2) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการสับเปล่ียนหน้าท่ี

ของพนกังานซ่ึงกนัและกนั เพื่อประโยชน์ในการไดรั้บประสบการณ์จากหนา้ท่ีหรือตาํแหน่งใหม่ๆ 

โดยวิธีการฝึกอบรมรูปแบบดงักล่าวน้ีจะเป็นประโยชน์มากสําหรับพนกังาน เน่ืองจากจะทาํให้พวก

เขามีโอกาสท่ีจะไดส้ัมผสักบัความหลากหลายของงานต่างๆเป็นจาํนวนมาก 

   3.8.3) การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignment) เป็นหน่ึงใน

การฝึกอบรมขณะปฏิบติังาน ซ่ึงโดยปกติแล้วจะใช้ในการส่งมอบประสบการณ์มือหน่ึงเก่ียวกับ

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริงใหแ้ก่ฝ่ายบริหารระดบัล่างสุดขององคก์าร 

  วิธีน้ีมีขอ้ดีคือ ค่าใช้จ่ายไม่สูงมากนกั เน่ืองจากผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้รียนรู้

ขณะปฏิบติังานโดยไม่จาํเป็นตอ้งมีอุปกรณ์อาํนวยความสะดวกต่างๆ เช่น หอ้งเรียน หรือเคร่ืองมือใน

การเรียนรู้ เป็นตน้ และพนกังานใหม่ยงัจะไดฝึ้กคิดแกไ้ขปัญหา สามารถเรียนรู้ไปกบัการทาํงาน และ

มีแรงจูงใจเพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากไดรั้บความรู้ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน 

  แต่วิธีดงักล่าวอาจมีขอ้จาํกดัท่ีว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมอาจรู้สึกกดดนัหรือมี

ความกลวัวา่ การเรียนรู้จะเกิดผลในทางลบ ฉะนั้น ผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีสอนงานจึงควรเป็นผูท่ี้มีจริยธรรมใน

การทาํงานท่ีดี มีรูปแบบการทาํงานท่ีถูกตอ้ง และมีพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการอีกดว้ย นอกจากน้ี ผูท่ี้
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ทาํหนา้ท่ีสอนงานตอ้งรับผิดชอบทั้งงานของตนเองและการสอนพนกังานใหม่ไปพร้อมๆกนั อาจทาํ

ให้ตอ้งละเลยหน้าท่ีใดหน้าท่ีหน่ึงไป หรือผูน้ั้นอาจไม่มีความพร้อมท่ีจะสอน หรือมีปัญหาในเร่ือง

การถ่ายทอดความรู้ หรือสอนอย่างไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ี อาจเกิดความเส่ียงในกรณีท่ีพนกังานไม่มี

ความสามารถเพียงพอแล้วปฏิบัติงานจริง ก็อาจทําให้เกิดความเสียหายหรือข้อผิดพลาดในการ

ปฏิบติังานนั้นได ้

  3.9) การฝึกอบรมโดยใช้การฝึกหัดงาน (Apprenticeship Training) เป็นการ

ฝึกอบรมใหแ้ก่ผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งกบัวชิาชีพหรือสายอาชีพ เช่น ช่าง แพทย ์วศิวกร เป็นตน้ โดยผูเ้ขา้

รับการอบรมจะไดรั้บการแนะนาํจากผูมี้ประสบการณ์ในการทาํงานและใหมี้การทดลองปฏิบติัจนเกิด

ความชาํนาญ โดยอาศยัวิธีการฝึกอบรมแบบผสมผสานกนัระหวา่งวิธีบรรยายในชั้นเรียนและการลง

มือปฏิบติังานจริง ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีผา่นการฝึกหดังานมานั้น จะสามารถเขา้มาทาํงานแทนกลุ่ม 

Baby boomer ท่ีกาํลงัจะเกษียณอายุการทาํงานในอนาคตได ้นอกจากน้ี องค์การบางแห่งอาจเขา้ไป

ร่วมมือกบัสถาบนัการศึกษา ไม่วา่จะเป็นโรงเรียน วทิยาลยัอาชีวศึกษา หรือมหาวทิยาลยัต่างๆ ท่ีผลิต

แรงงานทักษะออกมาเป็นจาํนวนมาก โดยองค์การอาจให้การสนับสนุนทางด้านอุปกรณ์ให้แก่

สถานศึกษาดงักล่าว เพื่อใหเ้ป็นส่ือกลางในการฝึกอบรมบุคลากรต่อไป 

  ภายหลงัจากเจา้หน้าท่ีจดัการฝึกอบรมได้เลือกวิธีการและส่ือท่ีใช้ในการ

ฝึกอบรมเสร็จส้ิน ต่อมาเจา้หน้าท่ีจดัการฝึกอบรมก็ตอ้งส่งมอบการฝึกอบรมนั้นให้แก่พนักงานใน

องคก์าร โดยจะเป็นขั้นตอนในการพิจารณาวา่ การฝึกอบรมนั้นจะถูกส่งมอบไปสู่พนกังานไดอ้ยา่งไร 

เพื่อใหพ้นกังานสามารถเรียนรู้ ผา่นการฝึกอบรมขององคก์ารได ้โดยส่ือและหน่วยงานท่ีเป็นส่ือกลาง

ในการส่งมอบการฝึกอบรมมีอยูด่ว้ยกนัอยา่งหลากหลาย ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัต่อไปน้ี (Mondy and 

Mondy, 2014: 197) 

  3.1) การฝึกอบรมท่ีดําเนินงานโดยองค์การ (In-house Training) เป็นการ

ฝึกอบรมท่ีองคก์ารเป็นผูด้าํเนินการและรับผดิชอบเอง โดยสามารถเชิญวทิยากรไดจ้ากทั้งภายในและ

ภายในองค์การ ซ่ึงองค์การสามารถเลือกหวัขอ้ ระยะเวลา วิธีการฝึกอบรม และสถานท่ีท่ีตอ้งการได ้

ซ่ึงมีความยืดหยุ่นพอสมควร แต่อาจต้องใช้เวลามาก มีหลายขั้นตอน และมีผูรั้บผิดชอบในการ

เตรียมการค่อนขา้งมาก 

  3.2) สถาบันการศึกษาท่ี ก่อต้ังโดยองค์การหรือสถานประกอบการ 

(Corporate Universities) เป็นสถาบนัการศึกษาท่ีมุ่งเน้นการสร้างความเปล่ียนแปลงให้กบัองค์การ 

โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อต้องการท่ีจะฝึกอบรมให้แก่พนักงานท่ีจะเข้ามาร่วมดาํเนินกิจการ เพื่อให้

สามารถปฏิบติังานไดต้ามแบบแผนท่ีองคก์ารเป็นผูก้าํหนดข้ึน โดยเน้ือหาส่วนใหญ่ท่ีใชใ้นการสอน

นั้น จะเก่ียวขอ้งกบัแนวคิด ปรัชญา และวธีิการทาํงานหรือการบริหารของแต่ละองคก์าร 
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  3.3) วิท ยาลัยและมหาวิท ยาลัย  (College and Universities) โดยเฉพ าะ

วิทยาลยัและมหาวิทยาลยัต่างๆท่ีมีหลกัสูตรการเรียนการสอนท่ีมุ่งเน้นความรู้ทางดา้นวิชาชีพ โดย

องค์การอาจมาร่วมในการจดัการฝึกอบรมให้แก่นกัเรียนหรือนกัศึกษาในมหาวิทยาลยั เพื่อเป็นการ

เตรียมความพร้อมใหแ้ก่กลุ่มคนเหล่าน้ีท่ีจะไปทาํงานอยูใ่นองคก์ารต่อไปในอนาคต 

  3.4) วิทยาลัยชุมชน (Community Colleges) เป็นสถาบนัการศึกษาท่ีจดัตั้ ง

ข้ึนโดยหน่วยงานของรัฐ โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่กระจายโอกาสทางการศึกษาให้แก่ชุมชนต่างๆในแต่

ละภูมิภาคของประเทศ โดยรัฐจะดาํเนินการจดัตั้งเป็นศูนยก์ารศึกษาท่ีสามารถรองรับกลุ่มคนบาง

กลุ่มซ่ึงมีความตอ้งการทาํงานในบางสาขาท่ีไม่จาํเป็นตอ้งสาํเร็จการศึกษาถึงในระดบัปริญญา เพื่อให้

คนกลุ่มดงักล่าวสามารถมีความรู้ สําหรับใชใ้นการประกอบวิชาชีพส่วนตวัหรืออาชีพอิสระท่ีไม่ใช่

การทาํงานในองคก์ารได ้

  3.5) การเรียนระดับอุดมศึกษาออนไลน์ (Online Higher Education) มีความ

คล้ายคลึงกับการใช้การเรียนรู้ผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์ โดยเป็นรูปแบบของการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

(Lifetime Learning) ท่ีไม่ได้ส้ินสุดตามโปรแกรมของมหาวิทยาลัย โดยส่วนใหญ่จะเป็นการเปิด

โอกาสทางการศึกษาในวัยของผู ้ใหญ่  ผ่านการเรียนรู้ทางอินเตอร์เน็ต ซ่ึงมีข้อดีคือ มีความ

สะดวกสบาย เน่ืองจากองค์ความรู้ต่างๆไดถู้กบรรจุแบบสําเร็จรูปไวบ้นอินเตอร์เน็ต ซ่ึงผูเ้ขา้รับการ

อบรมสามารถท่ีจะเขา้มาดาวน์โหลดขอ้มูลสําหรับการเรียนรู้ในเวลาใดก็ได ้นอกจากน้ี ยงัทาํให้ผูเ้ขา้

รับ ก ารอบ รม ส าม ารถ ป ระห ยัด เวล า โดยจะช่ วยล ดค วาม จํา เป็ น ท่ี จะต้องเดิน ท างไป ย ัง

สถาบนัการศึกษา และยงัสามารถเพิ่มความพึงพอใจในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากรไดอี้กดว้ย  

  3.6) การใช้สถานการณ์จาํลอง (Vestibule System) เป็นรูปแบบการจาํลอง

สถานการณ์รูปแบบหน่ึง เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดท้ดลองเรียนรู้ก่อนการปฏิบติังานจริง โดยส่วน

ใหญ่มักจะใช้ในกรณีท่ีงานนั้ นต้องใช้ความแม่นยาํในการทํางานค่อนข้างสูง ฉะนั้ น ก่อนการ

ปฏิบติังานจริงจึงตอ้งมีการฝึกอบรม ผ่านการทดลองฝึกประกอบช้ินส่วนต่างๆท่ีเกิดข้ึนจริง ท่ีไม่ใช่

การฝึกอบรมระหว่างปฏิบติังาน (On-the-job Training: OJT) ซ่ึงวิธีน้ีจะฝึกให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดมี้

ความชาํนาญก่อนการลงมือปฏิบติังานจริง เช่น การเรียนรู้เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ต่างๆ ท่ีไม่มีอยู่ใน

การฝึกอบรมระหวา่งปฏิบติังาน เป็นตน้ 

  3.7) การใช้ส่ือวีดิทัศน์ (Video Media) เช่น ดีวีดี เป็นตน้ ถือเป็นวิธีท่ีได้รับ

ความนิยมเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะเป็นท่ีน่าสนใจสําหรับธุรกิจขนาดเล็กท่ีไม่ตอ้งเลือกใช้วิธีการ

ฝึกอบรมท่ีเสียค่าใช้จ่ายในการดําเนินงานสูง และมักจะอาศัยวิธีการ ดังเช่น การเรียนรู้ผ่านส่ือ

อิเล็กทรอนิกส์ และการบรรยายแบบชั้นเรียนผสมผสานกนั 
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  3.8) การใช้เหตุการณ์จาํลอง (Simulators) เป็นวิธีการท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมจะ

ไดเ้รียนรู้จากเคร่ืองมือ หรือเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการทาํงานจริงหรือเหตุการณ์จาํลอง และใหผู้เ้ขา้รับการ

อบรมไดฝึ้กปฏิบติัวา่ จะมีพฤติกรรมตอบสนองต่อเหตุการณ์ดงักล่าวอยา่งไร โดยส่วนใหญ่แลว้จะใช้

ในงานท่ีต้องอาศยัการฝึกปฏิบติั เช่น งานในสายการผลิต และงานท่ีต้องอาศยัการตดัสินใจ (งาน

บริการลูกคา้) หรืองานท่ีตอ้งอาศยัทั้งความชาํนาญและการตดัสินใจ (งานของนักบิน) เป็นตน้ โดย 

เม่ือผูเ้ขา้รับการอบรมไดฝึ้กปฏิบติัแลว้ วทิยากรก็จะให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน และ

คาํแนะนาํต่างๆเพื่อแกไ้ขความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน 

  3.9) ก าร เรีย น รู้ ผ่ าน ท าง โท รศั พ ท์ เค ล่ื อ น ท่ี  (Mobile Learning or M-

learning) เป็นการเรียนรู้ผ่านทางโทรศพัท์เคล่ือนท่ีหรืออุปกรณ์ท่ีสามารถพกพาได้สะดวก เช่น 

โทรศพัท์มือถือ คอมพิวเตอร์ขนาดเล็ก (PDA) แท็บเล็ต ไอพอด เคร่ืองเล่นต่างๆ หรือ E-reader เป็น

ต้น โดยภายในอุปกรณ์เหล่าน้ีจะบรรจุโปรแกรมท่ีเก่ียวข้องกับการฝึกอบรม และจะได้รับการ

ปรับปรุงให้มีความทนัสมยัอยูเ่สมอ เพื่อให้มีความเหมาะสมต่อการใชง้านในปัจจุบนั ทั้งน้ี หากผูเ้ขา้

รับการอบรมมีความต้องการท่ีจะเรียนรู้ ก็สามารถเรียนรู้ได้จากวิดีโอหรือภาพยนตร์ ผ่านทาง

โปรแกรมต่างๆ เช่น Youtube Videocafe หรือเกมส์ต่างๆ เป็นตน้ ในขณะท่ีพวกเขาอยูท่ี่ใดก็ได ้ซ่ึงมี

ข้อดีคือ มีความสะดวกสบาย พกพาง่าย ช่วยขจดัความห่างไกล และทําให้ผู ้เข้ารับการอบรมมี

แรงจูงใจในการเรียนรู้เพิ่มข้ึน 

 4) การนาํการฝึกอบรมไปปฏิบัติ เป็นการประยกุตใ์ชว้ิธีการฝึกอบรม และครอบคลุม

ถึงหลกัเกณฑ์อ่ืนๆ เช่น อาหารเคร่ืองด่ืม งบประมาณ อุปกรณ์ บุคลากร การเดินทาง เป็นตน้ (Edralin, 

2004: 3) ซ่ึงการนําการฝึกอบรมไปปฏิบัติจะต้องพิจารณาความสนใจของผู ้เข้ารับการอบรม 

วตัถุประสงค์ในการเรียนรู้ การใช้ตัวอย่างท่ีหลากหลายและสามารถเข้าใจได้ง่าย จะทําให้การ

ฝึกอบรมมีความน่าสนใจ และท่ีสําคญัท่ีสุดคือ ความพร้อมของวิทยากร วิธีการฝึกอบรมและส่ือท่ีใช ้

สถานท่ีจดัการฝึกอบรม รวมถึงส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ จะมีผลทาํให้การฝึกอบรมประสบ

ผลสําเร็จ อยา่งไรก็ตาม เจา้หนา้ท่ีจดัการฝึกอบรมจะตอ้งมีการฝึกซ้อม หรือเตรียมแผนล่วงหนา้ก่อน

การปฏิบติัจริง เพื่อป้องกนัความผดิพลาดท่ีจะเกิดข้ึนอีกดว้ย (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2550 อา้งถึงใน 

ดุสิต ขาวเหลือง, 2554: 28) 

 นอกจากน้ี เจ้าหน้าท่ีจดัการฝึกอบรมจะตอ้งสามารถทาํให้ผูเ้ข้ารับการอบรมเกิด

ความมัน่ใจในระบบคุณธรรมของกิจกรรมการฝึกอบรม โดยผูเ้ขา้รับการอบรมจะตอ้งมีความเช่ือว่า 

การฝึกอบรมนั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและสามารถช่วยให้ผูน้ั้นประสบความสําเร็จในเป้าหมายเฉพาะ

บุคคลและเป้าหมายขององค์การได ้ซ่ึงการนาํการฝึกอบรมไปปฏิบติัแบบดั้งเดิมนั้น เป็นส่ิงท่ียุง่ยาก 

เน่ืองจากฝ่ายบริหารส่วนใหญ่มกัจะมุ่งเน้นเฉพาะรูปแบบการปฏิบติัและรู้สึกว่า ฝ่ายบริหารเองเกิด
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ความยุง่ยากในการจดัการฝึกอบรม สําหรับความยุง่ยากในการนาํไปปฏิบติัอีกประการหน่ึงก็คือ การ

เฟ้นหาวิทยากรท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม เช่น การมีทกัษะทางดา้นการส่ือสาร โดยวิทยากรจะตอ้ง

ทราบถึงปรัชญาขององคก์าร วตัถุประสงค ์และเป้าหมายของกิจกรรมการฝึกอบรม นอกจากนั้น การ

ฝึกอบรมยงัตอ้งการความคิดสร้างสรรคม์ากกว่าส่ิงอ่ืนๆ รวมถึงวิธีการฝึกอบรมและส่ือท่ีใช้ในการ

ฝึกอบรมก็จะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหาสาระหรือหลกัสูตร และอายุของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

ซ่ึงทาํให้วทิยากรจะตอ้งเลือกใชว้ิธีการฝึกอบรมและส่ือท่ีช่วยใหผู้เ้ขา้รับการอบรมเกิดการเรียนรู้ไดดี้

ท่ีสุดดว้ย 

 การนาํการฝึกอบรมไปปฏิบติั ยงัสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาและอุปสรรคอ่ืนๆด้วย 

เช่น การฝึกอบรมจะทาํให้เกิดความเปล่ียนแปลงท่ีทาํให้พนกังานเกิดการต่อตา้น ซ่ึงทาํให้ยากต่อการ

กาํหนดการฝึกอบรมในสภาพการทาํงานท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั เวน้เสียแต่ว่าพนักงานเหล่านั้นเป็น

พนกังานใหม่ขององคก์าร ซ่ึงพวกเขาจะไม่เก่ียงเลยวา่ มีงานประจาํท่ีจะตอ้งไปทาํหรือไม่ก็ตาม หรือ

อุปสรรคในการบนัทึกการฝึกอบรมในแต่ละคร้ัง รวมถึงการพิจารณาวา่ พนกังานจะแสดงพฤติกรรม

การทาํงานในระหวา่งและภายหลงัจากการปฏิบติังานนั้นไดดี้ข้ึนอยา่งไร ซ่ึงจากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ 

จะเป็นขอ้มูลท่ีจะช่วยประเมินประสิทธิผลในการฝึกอบรมและความก้าวหน้าในการทาํงานของ

พนกังานในองคก์ารต่อไป 

 5) การประเมินผลการฝึกอบรม สําหรับการประเมินผลการฝึกอบรมนั้ น ได้มี

นกัวิชาการให้ความหมายกนัอยา่งหลากหลาย ในทศันะของ Goldstein (1993) และ Noe (2005) ไดใ้ห้

ความหมายของการประเมินผลการฝึกอบรมว่า เป็นกระบวนการอยา่งเป็นระบบในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลและข่าวสาร เพื่อท่ีจะทดสอบวา่ การฝึกอบรมสามารถบรรลุตามวตัถุประสงคต์ามท่ีกาํหนดไว้

หรือไม่ สอดคลอ้งกบั Kirkpatrick (1987 อา้งถึงใน สุภาพร พิศาลบุตร, ยงยุทธ เกษสาคร, 2549: 147) 

ท่ีไดใ้ห้ความหมายของการประเมินผลการฝึกอบรมวา่ เป็นการวดัสัมฤทธิผลของโครงการฝึกอบรม

ว่า เป็นไปตามจุดประสงค์ท่ีตั้งไวห้รือไม่ เช่นเดียวกบั ชูชัย สมิทธิไกร (2556: 205) ท่ีกล่าวว่า การ

ประเมินผลเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ เพื่อประเมินความสาํเร็จของโครงการฝึกอบรม 

และนาํไปสู่การแกไ้ขปรับปรุงโครงการฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ในขณะท่ี Crawford 

(1954 อ้างถึงใน สุภาพร พิศาลบุตร, ยงยุทธ เกษสาคร, 2549: 147) มองว่า การประเมินผลการ

ฝึกอบรม เป็นการวดัและคน้หาคุณค่าท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม ตลอดจนการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผู ้

เขา้รับการอบรม 

 น อ ก จาก น้ี  Werner and DeSimone (2012: 168) ย ังได้ให้ ค วาม ห ม าย ข อ งก าร

ประเมินผลการฝึกอบรมว่า เป็นการเก็บรวบรวมรายละเอียดของขอ้มูลอย่างเป็นระบบ และมีการ

ตดัสินใจเก่ียวกบัขอ้มูลอยา่งมีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกบัการคดัเลือก การนาํมาใช้ การตีคุณค่า และ
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การประยุกต์ใช้กบักิจกรรมท่ีหลากหลาย สอดคลอ้งกบั ชาญ สวสัด์ิสาลี (2540: 3 อา้งถึงใน สุจิตรา 

ธนานันท์, 2550: 44) ท่ีกล่าวว่า การประเมินผลเป็นกระบวนการท่ีใช้ดุลพินิจ และค่านิยมในการ

พิจารณาตดัสินคุณค่า ความเหมาะสม ความคุม้ค่าหรือผลสัมฤทธ์ิของโครงการ โดยการเปรียบเทียบ

ผลท่ีไดก้บัเป้าหมาย วตัถุประสงค ์หรือเกณฑท่ี์กาํหนดไวโ้ดยวิธีการใดๆก็ตาม ภายหลงัจากท่ีผูเ้ขา้รับ

การอบรมได้ผ่านการอบรมเรียบร้อยแล้ว ซ่ึงกิจกรรมการฝึกอบรมควรจะได้รับการประเมินเพื่อ

พิจารณาว่า การฝึกอบรมนั้นเป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไวเ้พียงใด ทั้งน้ี การประเมินผลการ

ฝึกอบรมท่ีดี จะประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ 

  5.1) การประเมินผลการฝึกอบรมจะตอ้งมีเกณฑใ์นการประเมินหรือตวัช้ีวดั

ท่ีจะบอกวา่ อะไรคือความสาํเร็จหรือลม้เหลว 

   สําหรับเกณฑ์ในการประเมินผลการฝึกอบรมท่ีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลาย เช่น 

การประเมินผลการฝึกอบรม 4 ระดบั ท่ีเสนอโดย Kirkpatrick เป็นตน้ ส่วนตวัช้ีวดัในการประเมินผล

การฝึกอบรมนั้น Mondy and Mondy (2014: 203) ไดเ้สนอตวัช้ีวดัในการประเมินผลการฝึกอบรมไว ้

6 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

   5.1.1) ก า ร สํ า ร ว จ ค ว า ม คิ ด เห็ น ข อ ง ผู้ เ ข้ า รั บ ก า ร อ บ ร ม 

(Participants’ Opinions) เป็นการประเมินโดยการสอบถามความคิดเห็นของผู ้เข้ารับการอบรม

เก่ียวกบัขอ้แนะนาํในการปรับปรุงการฝึกอบรมและเพื่อสาํรวจระดบัความพึงพอใจจากการเขา้รับการ

ฝึกอบรม ซ่ึงผูป้ระเมินอาจทําได้โดยการเปรียบเทียบหัวข้อการประเมินกับความจาํเป็นในการ

ฝึกอบรม วิธีน้ีมีขอ้ดีคือ ผูท่ี้ถูกประเมินจะไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งรวดเร็ว และมีค่าใชจ่้ายท่ีตํ่า แต่มี

ขอ้จาํกดัคือ ผูป้ระเมินอาจมีอคติกบัผูถู้กประเมิน ซ่ึงทาํให้การประเมินนั้นไม่เป็นไปตามความเป็น

จริงได ้

   5.1.2) ขอบเขตของการเรียนรู้ (Extent of Learning) เป็นการว ัด

ความรู้ของผูเ้ขา้รับการอบรม โดยผูป้ระเมินสามารถทาํไดห้ลายวิธี เช่น การวดัผลก่อนและหลงัการ

ฝึกอบรม ซ่ึงสามารถทาํไดโ้ดยการวดัผลก่อนท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมจะไดรั้บการถ่ายทอดความรู้จาก

วิทยากร แลว้เก็บผลการทดสอบไว ้เพื่อท่ีจะเปรียบเทียบกบัการวดัผลเม่ือส้ินสุดการฝึกอบรม หรือผู ้

ประเมินอาจเลือกใช้การวดัผลความแตกต่างระหว่างกลุ่มทดลองกบักลุ่มควบคุม โดยผูป้ระเมินจะ

แบ่งกลุ่มผูเ้ขา้รับการอบรมออกเป็นสองกลุ่ม คือ กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม โดยทั้งสองจะไดรั้บ

แบบทดสอบฉบบัเดียวกนั แต่กลุ่มทดลองจะไดรั้บการฝึกอบรม ในขณะท่ีกลุ่มควบคุมไม่ไดรั้บการ

ฝึกอบรม แล้วนําผลการฝึกอบรมของทั้ งสองกลุ่มมาเปรียบเทียบกัน แต่วิธีน้ีอาจมีข้อจาํกัดท่ีว่า 

ค่อนขา้งวดัยาก เน่ืองจากตวัแปรท่ีใชว้ดัไม่มีความชดัเจนมากนกั 
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   5.1.3) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavioral Change) เป็นการ

บ่งช้ีว่า พฤติกรรมท่ีองค์การต้องการจากผูเ้ข้ารับการอบรมมีทิศทางการเปล่ียนแปลงไปหรือไม่ 

อยา่งไร ทั้งน้ี ถึงแมว้่าการใชแ้บบทดสอบจะมีความแม่นยาํในการบ่งช้ีวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถ

เรียนรู้ในดา้นใดบา้ง แต่ไม่สามารถบ่งช้ีไดเ้ลยว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมจะมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรม

ของตนเองอยา่งไร ฉะนั้น ความสาํคญัของการฝึกอบรมไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัขอบเขตของการเรียนรู้เท่านั้น 

แต่ส่ิงสําคญัก็คือ ผูเ้ขา้รับการอบรมจะสามารถนาํส่ิงท่ีไดรั้บจากการเรียนรู้ไปปฏิบติัไดอ้ยา่งไร ฉะนั้น 

การเรียนรู้ท่ีดีจึงต้องส่ือให้เห็นถึงการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในระยะยาว หากผูเ้ข้ารับการอบรม

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมเพียงชัว่ครู่ ก็แสดงวา่ การฝึกอบรมนั้นไม่ประสบความสาํเร็จ 

   5.1.4) ประสิทธิภาพในการบรรลุวตัถปุระสงค์ (Accomplishment of 

T&D Objectives) เป็นการวดัผลการฝึกอบรมแลว้นาํมาเปรียบเทียบกบัเป้าหมายในการฝึกอบรมท่ีได้

กําหนดไว ้โดยอาจพิจารณาในเร่ืองของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม การเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 

ความสามารถ ทศันคติ เป็นตน้ 

   5.1.5) ผลตอบแทนจากการลงทุนในการฝึกอบรม (Return on 

Investment from Training) เป็นการวดัต้นทุนท่ีเสียไปกับผลตอบแทนท่ีได้คืนกลับมา ซ่ึงสามารถ

กระทาํได้โดยวิธีการต่างๆ เช่น ในกรณีท่ีองค์การได้มีการจา้งวิทยากรจากต่างประเทศเข้ามาเป็น

วทิยากรในการฝึกอบรม แต่หากพบวา่ พฤติกรรมของพนกังานไม่มีความเปล่ียนแปลงใดๆเกิดข้ึน ใน

กรณีเช่นน้ีก็แสดงใหเ้ห็นวา่ ผลตอบแทนจากการลงทุนถือวา่อยูใ่นระดบัตํ่า เป็นตน้ 

   5.1.6) การเปรียบเทียบกบัองค์การท่ีดีกว่า (Benchmarking) เป็นการ

นาํผลตอบแทนจากการลงทุนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรม และวิธีการฝึกอบรมขององคก์าร หรือเป็น

การตรวจสอบและวดักระบวนการภายในขององคก์าร เช่น การทาํงาน หรือการฝึกอบรม เป็นตน้ แลว้

นาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบกบัองค์การอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกนั ซ่ึงมีผลประกอบการยอดเยี่ยม

หรือดีกว่า หลังจากนั้ นเจ้าหน้าท่ีจัดการฝึกอบรมอาจจะต้องพิจารณาต้นทุนในการฝึกอบรม 

ผลตอบแทนจากการลงทุน อตัราส่วนของพนักงานกบัเจา้หน้าท่ีจดัการฝึกอบรมขององค์การอ่ืน 

รวมถึงระบบการส่งมอบการฝึกอบรม เพื่อท่ีจะไดน้าํมาปรับปรุงวิธีการฝึกอบรมขององคก์ารตนเอง

ใหดี้ข้ึนเป็นลาํดบัต่อไป 

  5.2) การประเมินผลการฝึกอบรมจะตอ้งมีวิธีการสําหรับการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลต่างๆ เพื่อนาํมาวิเคราะห์ผลท่ีได้ตามหลกัเกณฑ์ท่ีไดมี้การกาํหนดไว ้ซ่ึงการกาํหนดรูปแบบ

วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลสาํหรับการวเิคราะห์ผล เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้สรุปท่ีถูกตอ้งและเช่ือถือไดน้ั้น ผู ้

ประเมินสามารถกระทาํไดห้ลายวธีิ ดงัต่อไปน้ี (Werner and DeSimone, 2012: 181) 
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   5.2.1) การสัมภาษณ์ เป็นการสนทนาส่วนบุคคลหรือสนทนากลุ่ม 

เพื่อประเมินความคิดเห็น ความเช่ือส่วนบุคคล และการสังเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการอบรมแต่ละ

คน 

   5.2.2) แบบสอบถาม เป็นชุดของคาํถาม เพื่อประเมินความคิดเห็น 

ความเช่ือส่วนบุคคล และการสังเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการอบรมแต่ละคน 

   5.2.3) การสังเกต เป็นการสังเกตงาน หรือชุดของงานท่ีผูเ้ขา้รับการ

อบรมแต่ละคนปฏิบติั และมีการจดบนัทึกทุกคร้ังท่ีผูป้ระเมินสังเกตเห็น 

   5.2.4) แบบทดสอบ เป็นโครงสร้างสถานการณ์ท่ีใชป้ระเมินความรู้

ส่วนบุคคล หรือความชาํนาญในการปฏิบติังาน 

   5.2.5) ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน เป็นการอา้งอิงถึงขอ้มูลจริง

ท่ีมีอยู ่เช่น เอกสาร รายงาน เป็นตน้ 

   

  

  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.9 กระบวนการฝึกอบรม 

ทีม่า: Mondy and Mondy (2014: 193) 

สภาพแวดลอ้มภายนอก 

สภาพแวดลอ้มภายใน 

กาํหนดความจาํเป็นในการฝึกอบรม 

 

 กาํหนดวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรม 

 

เลือกวิธีการฝึกอบรม ส่ือท่ีใช ้และระบบ

การส่งมอบในการฝึกอบรม 

 

นาํการฝึกอบรมไปปฏิบติั 

 

ประเมินผลการฝึกอบรม 
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2.4.3 ปัญหาในการฝึกอบรม 

 ปัญหาดา้นต่างๆของการฝึกอบรมมีหลายประการ ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัต่อไปน้ี (สุจิตรา 

ธนานนัท,์ 2550; สุภาพร พิศาลบุตร, ยงยทุธ เกษสาคร, 2549: 192) 

  1) ปัญหาเกี่ยวกับฝ่ายบริหาร กล่าวคือ ฝ่ายบริหารและหัวหน้าหน่วยงานบางคนมี

เจตคติท่ีคบัแคบ จึงมองไม่เห็นความสําคญัของการฝึกอบรม เพราะคิดวา่เป็นการส้ินเปลือง จึงไม่ให้

การสนบัสนุน นอกจากน้ี ฝ่ายบริหารบางคนมีความสําคญัผดิคิดวา่ การฝึกอบรมสามารถแกไ้ขปัญหา

ต่างๆขององค์การได้อย่างฉับพลัน คร้ันเม่ือไม่สามารถแก้ปัญหาได้หลายอย่าง รวดเร็วทนัใจตาม

ตอ้งการ จึงเกิดการต่อตา้นการฝึกอบรม และอีกประการหน่ึงคือ ฝ่ายบริหารบางคนเล็งเห็นว่า ตนมี

ความรู้ความสามารถมากกวา่เจา้หน้าท่ีจดัการฝึกอบรมและวิทยากร จึงเป็นผูส้ั่งการดาํเนินการต่างๆ

แต่เพียงผูเ้ดียว ซ่ึงอาจจะก่อใหเ้กิดปัญหาต่างๆไดอ้ยา่งมากมายตามมา 

  2) ปัญหาด้านวิทยากร กล่าวคือ ผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสมท่ีจะเป็นวิทยากรมีอยูน่อ้ย

มาก โดยส่วนใหญ่แล้ววิทยากรในโครงการฝึกอบรมในปัจจุบันมกัจะขาดคุณสมบัติท่ีจะเป็นผู ้

ฝึกสอนท่ีดี แต่จะมีลกัษณะเป็นผูบ้รรยายหรือผูบ้อกกล่าวเล่าถึงประสบการณ์ในการทาํงานของตน

มากกวา่ ดว้ยเหตุน้ี ผูเ้ขา้รับการอบรมจึงมีโอกาสไดรั้บความคิดแปลกใหม่น้อยมาก จนอาจเกิดความ

เบ่ือหน่ายและหลีกเล่ียงท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรมได ้

  3) ปัญหาด้านเจ้าหน้าท่ีจัดการฝึกอบรม เน่ืองจากลักษณะของงานฝึกอบรมใน

องคก์ารโดยทัว่ไป เป็นงานท่ีส่งเสริม ช่วยเหลือ และสนบัสนุนการดาํเนินงานของเจา้หน้าท่ีสายงาน

หลักเป็นส่วนใหญ่ ฉะนั้ น บุคลากรโดยทั่วไป จึงมักจะพอใจในสายงานหลักมากกว่าสายงาน

สนบัสนุน และเม่ือผูใ้ดไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานดา้นน้ีมกัจะไม่ค่อยเต็มใจปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าว 

เพราะเห็นวา่เป็นงานท่ีไม่ไดมี้ความดีความชอบอะไร ฉะนั้น มกัจะขวนขวายด้ินรนไปดาํรงตาํแหน่ง

ต่างๆในสายงานหลกั 

  4) ปัญหาด้านตัวผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 

  4.1) ผูเ้ขา้รับการอบรมไม่เขา้ใจในวตัถุประสงค์ท่ีแทจ้ริงของการฝึกอบรม

วา่ เม่ือเขา้รับการฝึกอบรมแลว้จะไดรั้บประโยชน์อยา่งไรบา้ง แต่กลบัเขา้รับการอบรมเน่ืองจากไดรั้บ

คาํสั่งจากฝ่ายบริหาร หรือบางคนอาจเกิดการเขา้ใจผิดว่า เป็นการถูกลงโทษหรือฝ่ายบริหารรังเกียจ 

ไม่ชอบหนา้เป็นการส่วนตวั จึงเกิดความนอ้ยใจ และไม่เตม็ใจเขา้รับการฝึกอบรม 

  4.2) ผูเ้ข้ารับการอบรมบางคนมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการฝึกอบรม เน่ืองจาก

เล็งเห็นวา่ เร่ืองของการฝึกอบรมเป็นเร่ืองของเด็กนกัเรียนท่ีมีการเรียนการสอนภายในห้องเรียน ซ่ึง
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ไม่เหมาะกบัผูใ้หญ่ท่ีทาํงานแลว้ อีกทั้งเป็นการเสียเวลาและเสียเงินโดยเปล่าประโยชน์ ซ่ึงผูท่ี้มีหนา้ท่ี

การงานทาํอยูแ่ลว้ ไม่มีความจาํเป็นตอ้งเขา้รับการฝึกอบรมแต่อยา่งใด 

  4.3) ผูเ้ขา้รับการอบรมบางคนมีทศันคติในทางอนุรักษ์นิยม โดยพอใจท่ีจะ

ปฏิบติัตามแนวทางเดิมท่ีเคยยึดถือปฏิบติัมาช้านานแลว้ และจะไม่ยอมรับจนถึงขนาดต่อตา้นความ

พยายามใดๆท่ีจะเปล่ียนแปลงใหต่้างไปจากเดิม ซ่ึงรวมถึงการพฒันาบุคลากรดว้ย 

  4.4) ผูเ้ข้ารับการอบรมบางคนมองโลกในแง่ร้ายอยู่เสมอ โดยไม่เช่ือว่า

วิทยากรจะมีความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะมาฝึกฝนตนได้ และไม่เช่ือว่าเน้ือหาของโครงการ

ฝึกอบรมจะดีพอสําหรับการยอมรับและนํามาปฏิบติัได้ นอกจากน้ี ผูเ้ข้ารับการอบรมบางคนยงั

เช่ือมัน่ว่า เน้ือหาของโครงการฝึกอบรมส่วนใหญ่เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎีหรือหลกัวิชาการท่ี

สูงส่ง ซ่ึงไม่สามารถนาํไปใชใ้นทางปฏิบติัไดใ้นความเป็นจริง 

  4.5) ผูเ้ข้ารับการอบรมบางคนถือทิฐิ คือ มีความเช่ือมั่นในตวัเองสูงมาก

เกินไป คิดว่าตนเองรู้แล้วและชํานาญแล้ว ซ่ึงเป็นการท่ียงัไม่ยอมรับความจริง และมองตนเอง

เหนือกวา่ผูอ่ื้นอยูเ่สมอ 

  4.6) ผูเ้ขา้รับการอบรมบางคนเห็นวา่ การฝึกอบรมเป็นการเสริมบารมี เป็น

การปูนบาํเหน็จรางวลั โดยเฉพาะการไปอบรมท่ีต่างประเทศหรือต่างจงัหวดั แต่โดยความตอ้งการ

จริงๆแลว้ อาจไม่ตอ้งการเขา้รับการอบรม เพื่อพฒันาตนเองแต่อยา่งใด 

  4.7) ในการฝึกอบรม ฝ่ายบริหารตั้งใจให้บุคคลไดรั้บการฝึกอบรม และเม่ือ

ผ่านการฝึกอบรมแล้ว ก็หวงัจะให้ปฏิบติัหน้าท่ีท่ีตั้ งใจไวใ้ห้นานพอสมควร แต่เหตุการณ์อาจจะ

เปล่ียนแปลงเร็วเกินไป บุคคลนั้นอาจโยกยา้ยไปทาํงานอย่างอ่ืนในแผนกอ่ืน หรือยา้ยไปอยู่ท่ีอ่ืน 

ฉะนั้น องคก์ารจะตอ้งมีการวางแผนเพื่อรับมือสถานการณ์ดงักล่าวใหดี้ 

  4.8) เจตคติของผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีความรู้สึกวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมคือผูท่ี้มี

ความบกพร่องในการปฏิบติังาน จึงทาํใหข้าดความสนใจและตั้งใจในขณะฝึกอบรม 

  4.9) ความรู้พื้นฐานของผูเ้ขา้รับการอบรมแต่ละคนมีความแตกต่างกนั จึงทาํ

ใหเ้กิดการเรียนรู้ไม่เท่ากนั และตอ้งเสียเวลาไปกบัการเรียนรู้บางเร่ือง 

  4.10) ผูเ้ข้ารับการอบรมบางคนเห็นว่า การฝึกอบรมเป็นการพกัผ่อน จึง

ไม่ได้มีการเตรียมตวัเพื่อการอบรมแต่อย่างใด เม่ือวิทยากรเร่ิมบรรยายก็หลบั บางคนก็คุยแข่งกับ

วทิยากร 
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  5) ปัญหาด้านงบประมาณ กล่าวคือ งบประมาณท่ีจดัตั้งข้ึน เวลานาํมาปฏิบติัจริงยอ่ม

ไม่ค่อยเพียงพอ ทาํใหบ้างคร้ังเจา้หนา้ท่ีจดัการฝึกอบรมจาํเป็นตอ้งหางบประมาณสนบัสนุนจากส่วน

อ่ืน เช่น ขอคิดจากผูเ้ขา้รับการอบรม โดยจดัในลกัษณะของการจ่ายค่าลงทะเบียน เป็นตน้ ซ่ึงส่วนน้ี

เป็นปัญหาสําคญัเพราะอาจจะทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดเจตคติในแง่ลบกบัการฝึกอบรมในคร้ังนั้น

ได ้

  6) ปัญหาด้านสถานท่ีและอุปกรณ์ท่ีใช้ในการฝึกอบรม ในดา้นสถานท่ี หากจดัข้ึน

ในสถานท่ีของหน่วยงาน ก็อาจเกิดปัญหาต่างๆ เช่น สถานท่ีไม่มีความเหมาะสม คบัแคบ และมีสภาพ

ท่ีไม่ดึงดูดใจต่อผูเ้ขา้รับการอบรม อนัส่งผลทาํให้บรรยากาศการฝึกอบรมไม่ดี หรืออาจจะเป็นใน

ลกัษณะของสถานท่ีในหน่วยงานซ่ึงเห็นอยูด่ว้ยความจาํเจ เป็นตน้ หรือถา้จดัข้ึนในสถานท่ีภายนอก

หน่วยงาน ก็อาจเกิดปัญหาต่างๆ เช่น สถานท่ีท่ีใช้ในการจดัการฝึกอบรมไม่มีความสะดวกในเร่ือง

ของการเดินทาง หรือสถานท่ีรับประทานอาหารห่างไกลจากการติดต่อกบัภายนอก ไม่มีท่ีพกัท่ีดี 

ห้องนํ้ าไม่สะอาด ไม่มีห้องทาํงานสําหรับฝ่ายดําเนินการจดัฝึกอบรม และไม่มีห้องพักสําหรับ

วทิยากร เป็นตน้ สาํหรับในดา้นอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการฝึกอบรม หากขาดอุปกรณ์หรือส่ือท่ีจะช่วยอาํนวย

ความสะดวกในดา้นการถ่ายทอดแลว้ ย่อมจะทาํให้ความสนใจของผูเ้ขา้รับการอบรมลดน้อยลงไป 

โดยเฉพาะหากมีเฉพาะไมโครโฟนและเคร่ืองขยายเสียงเท่านั้น ก็คงไม่สามารถสร้างบรรยากาศท่ี

ดึงดูดใจใหก้บัผูเ้ขา้รับการอบรมไดม้ากนกั 

  7) ปัญหาด้านวิธีการฝึกอบรมและส่ือท่ีใช้ สําหรับปัญหาทางด้านวิธีการฝึกอบรม

นั้น ส่วนใหญ่มกัจะเป็นเร่ืองของวิทยากรท่ีเลือกใชว้ิธีการฝึกอบรมท่ีไม่เหมาะสม แต่ปัญหาดงักล่าว

ไม่ได้เป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากวิทยากรเพียงฝ่ายเดียว แต่อาจเป็นเพราะเจา้หน้าท่ีจดัการฝึกอบรมจดั

โปรแกรมระบุเอาไวอ้ยา่งนั้น แต่อยา่งไรก็ตาม วิทยากรก็ควรจะช้ีแจงให้คาํปรึกษา และขอ้แนะนาํใน

การเลือกใชว้ธีิการฝึกอบรมให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรม ตลอดจนการเลือกใชส่ื้อท่ี

ใชใ้นการฝึกอบรม เพราะวทิยากรจะเป็นผูท่ี้มีบทบาท และดาํเนินกิจกรรมทางดา้นน้ีโดยตรง 

  8) ปัญหาด้านการประเมินผลการฝึกอบรม การฝึกอบรมท่ีได้ดําเนินการไปแล้ว 

เจา้หน้าท่ีจดัการฝึกอบรมไม่เห็นความสําคญัของการประเมินผล ไม่ไดป้ระเมินผล หรือประเมินผล

ไม่ตรงตามเป้าหมาย ก็อาจจะทาํใหก้ารฝึกอบรมขาดประสิทธิภาพได ้นอกจากน้ี หากผูป้ระเมินมีการ

วดัหรือเก็บขอ้มูล โดยใชเ้คร่ืองมือท่ีไม่ดี ไม่ตรงตามเป้าหมาย ขาดความชดัเจน หรือหากใชเ้คร่ืองมือ

ท่ีดีแล้ว ผูต้อบให้ขอ้มูลท่ีไม่ตรงตามความเป็นจริง ก็ย่อมทาํให้ผลการประเมินท่ีออกมาเกิดความ

คลาดเคล่ือน ซ่ึงปัญหาดา้นการประเมินผลการฝึกอบรมท่ีมกัจะเกิดข้ึนเสมอ มีดงัต่อไปน้ี 

  8.1) การกําหนดวตัถุประสงค์ในการฝึกอบรมไม่ชัดเจน ทําให้ผลการ

ประเมินขาดความชดัเจน ไม่สามารถเป็นขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อปรับปรุงการฝึกอบรมในอนาคตได ้
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  8.2) การใชแ้บบสอบถามท่ีไม่ตรงตามเน้ือหาท่ีตอ้งการประเมิน 

  8.3) แบบสอบถามมีคาํถามท่ีขาดความชดัเจน ทาํใหผู้ต้อบไม่เขา้ใจคาํถาม 

  8.4) การใชแ้บบสอบถามท่ีไม่เหมาะสม เช่น ให้เจา้หน้าท่ีจดัการฝึกอบรม

ประเมินแทนวทิยากร เป็นตน้ 

  8.5) ขาดความเอาใจใส่กับการเก็บแบบสอบถามอย่างแท้จริง ซ่ึงการเก็บ

แบบสอบถามบางคร้ังก็อาจเก็บคืนไดไ้ม่ครบจาํนวน และขาดหายไปเป็นจาํนวนมาก 

  8.6) ในการตอบแบบสอบถาม ผูต้อบอาจตอบดว้ยความเกรงใจ หรือตอบ

แบบเอาใจเจา้หนา้ท่ีจดัการฝึกอบรมหรือวทิยากรมากเกินไป 

  8.7) การประเมินผลไม่ได้ให้ความสําคัญกับการประเมินทุกด้านไป แต่

อาจจะประเมินหนกัไปทางดา้นใดดา้นหน่ึงมากเกินความจาํเป็น 

  8.8) หากผูป้ระเมินเลือกใชว้ิธีการประเมินผลแบบเนน้หนกัไปทางวิธีใดวิธี

หน่ึง เช่น การใชเ้ฉพาะแบบสอบถาม หรือการใชก้ารสังเกตเพียงวิธีเดียว แต่การใชว้ิธีสังเกตนั้นตอ้ง

ระวงัวา่ ผูส้ังเกตหรือผูป้ระเมินจะตอ้งไม่ลาํเอียงหรือมีอคติ และตอ้งมีใจเป็นกลางเท่านั้น 

  8.9) ผูป้ระเมินขาดเทคนิคในการวิเคราะห์ข้อมูล หรือไม่ชํานาญในการ

วเิคราะห์ขอ้มูล 

  9) ปัญหาการฝึกอบรมท่ีไม่ตรงตามความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ปัญหาน้ี

มกัพบอย่างบ่อยคร้ังท่ีองค์การเป็นเจา้หน้าท่ีจดัการฝึกอบรมข้ึน โดยไม่ไดส้ํารวจความตอ้งการของ

บุคลากรให้แน่ชดัก่อนท่ีจะจดัโครงการฝึกอบรม หรือสํารวจแลว้แต่มีการไดรั้บขอ้มูลท่ีไม่ตรงตาม

ความเป็นจริง หรือไม่มีการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสาํรวจความตอ้งการโดยแทจ้ริง เน่ืองจากไม่มี

ความรู้ในเร่ืองการวิเคราะห์ขอ้มูลดีพอ หรือบ่อยคร้ังท่ีตอ้งจดัโครงการฝึกอบรมตามความตอ้งการ

หรือเอาใจฝ่ายบริหาร 

2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา ผูว้ิจยัสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา เพื่อ

ใช้เป็นแนวทางในการดาํเนินการศึกษาและทดสอบสมมติฐาน โดยศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง

คุณลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรม ทศันคติต่องานและอาชีพ ทศันคติต่อการฝึกอบรม คุณลกัษณะของ

องค์การ การออกแบบการฝึกอบรม และแรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการอบรม กับประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย (ดงัแสดงในภาพท่ี 2.10) 
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ภาพที ่2.10 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 จากภาพท่ี 2.10 แสดงให้เห็นว่า 1) คุณลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรมมีอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม และมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพล

ผ่านทางแรงจูงใจของผู ้เข้ารับการอบรม  2) ทัศนคติต่องานและอาชีพมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม 3) ทศันคติต่อ

การฝึกอบรมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม และมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผล

ในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม 4) คุณลกัษณะขององคก์ารมี

อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการอบรม 5) การออกแบบการฝึกอบรมมี

อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม และ 6) แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรมมีอิทธิพล

ทางตรงต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

2.6 สมมติฐานการวจัิย 

 2.6.1 การเปรียบเทียบคุณลักษณะส่วนบุคคลกับประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงาน

ฝ่ายปฏิบัติการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 

 สมมติฐานท่ี 1:  ลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั ประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

    แตกต่างกนั 

คุณลกัษณะของ 

ผูเ้ขา้รับการอบรม 

แรงจูงใจ 

ของผูเ้ขา้รับการอบรม 

ทศันคติต่องาน 

และอาชีพ 
ประสิทธิผล 

ในการฝึกอบรม 
 

ทศันคติต่อ 

การฝึกอบรม 

คุณลกัษณะ 

ขององคก์าร 

การออกแบบ 

การฝึกอบรม 
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  สมมติฐานท่ี 1.1:  เพศกบัประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 1.2: อายกุบัประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 1.3:  สถานภาพการสมรสกบัประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 1.4:  ระดบัการศึกษากบัประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 1.5:  ระดบัตาํแหน่งงานในปัจจุบนักบัประสิทธิผลในการ 

  ฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 1.6:  อายงุานในตาํแหน่งปัจจุบนักบัประสิทธิผลในการ 

  ฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 1.7:  เงินเดือนกบัประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 1.8:  ปีงบประมาณท่ีเข้ารับการฝึกอบรมกับประสิทธิผลในการ

  ฝึกอบรม 

 2.6.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการเดินรถ 

การรถไฟแห่งประเทศไทย 

 สมมติฐานท่ี 2:  คุณลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ

    ฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 3:  ทศันคติต่องานและอาชีพมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 4:  ทศันคติต่อการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 5:  คุณลกัษณะขององคก์ารมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 6:  การออกแบบการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ 

    ฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 7:  แรงจูงใจของผูเ้ข้ารับการอบรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ

    ฝึกอบรม 
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2.6.3 การทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุของประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการเดิน

รถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 

 สมมติฐานท่ี 8:  คุณลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล

   ในการฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 9:  คุณลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อ 

    ประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทางแรงจูงใจของ

    ผูเ้ขา้รับการอบรม 

 สมมติฐานท่ี 10:  ทศันคติต่องานและอาชีพมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลในการ

    ฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม 

 สมมติฐานท่ี 11:  ทศันคติต่อการฝึกอบรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลในการ

    ฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม 

 สมมติฐานท่ี 12:  ทศันคติต่อการฝึกอบรมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการ

    ฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 13:  คุณลกัษณะขององค์การมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลในการ

    ฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม 

 สมมติฐานท่ี 14:  คุณลกัษณะขององค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการ

    ฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 15:  การออกแบบการฝึกอบรมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการ

    ฝึกอบรม 

 สมมติฐานท่ี 16:  แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล 

    ในการฝึกอบรม 

  สมมติฐานท่ี 17:  ตวัแบบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบติัการ

    เดินรถการรถไฟแห่งประเทศไทยมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิง

    ประจกัษ ์

 

 




