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บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษา “ตวัแบบเชิงสาเหตุของประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการเดิน

รถ การรถไฟแห่งประเทศไทย” ในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์ของการศึกษา ดงัน้ี คือ 1) เพื่อเปรียบเทียบ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทยท่ีมี

คุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ

พนกังานฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย และ 3) เพื่อพฒันาและทดสอบตวัแบบเชิง

สาเหตุของประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 

โดยศึกษาจากพนกังานฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นเส้นทาง

การเดินรถสายเหนือ และในปัจจุบนัยงัคงดาํรงตาํแหน่งหรือปฏิบติังานอยู่ในเส้นทางการเดินรถ

ดงักล่าว ซ่ึงผ่านการฝึกอบรมในโครงการ SMART Station ในระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 - 

2558 จาํนวนทั้งหมด 200 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

 ตัวแปรตามท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ ประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่าย

ปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย ซ่ึงวดัไดจ้าก 3 มิติ ไดแ้ก่ 1) ปฏิกิริยา 2) การเรียนรู้ และ 

3) การปรับเปล่ียนพฤติกรรม โดยมีตวัแปรอิสระ ได้แก่ 1) คุณลักษณะของผูเ้ข้ารับการอบรม 2) 

ทศันคติต่องานและอาชีพ 3) ทศันคติต่อการฝึกอบรม 4) คุณลกัษณะขององคก์าร 5) การออกแบบการ

ฝึกอบรม และ 6) แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม 

 ภายหลงัจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลเสร็จส้ิน ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มูลท่ีไดม้าลงรหสัและประมวลผล

ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติสําหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์ ซ่ึงสถิติท่ีใช้ในการ

วเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ยค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉล่ีย (Mean: 𝑋𝑋) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ค่าสูงสุด (Maximum) และค่า

ตํ่าสุด (Minimum) และทดสอบสมมติฐานโดยใช้ 1) การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของสอง

ประชากรท่ีเป็นอิสระจากกัน (t-test for Independent Samples) 2) การทดสอบความแตกต่างของ

ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่าสามกลุ่มข้ึนไปท่ีเป็นอิสระจากกนั ซ่ึงในกรณีท่ีข้อมูลของกลุ่ม

ตวัอยา่งมีการแจกแจงแบบปกติและมีค่าความแปรปรวนเท่ากนั จะทดสอบโดยใชก้ารวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of Variance: ANOVA) แต่หากกรณี ท่ีข้อมูลของกลุ่ม
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ตวัอยา่งมีการแจกแจงแบบปกติและมีค่าความแปรปรวนเท่ากนั จะทดสอบโดยใชก้ารวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of Variance: ANOVA) แต่หากกรณี ท่ีข้อมูลของกลุ่ม

ตัวอย่าง มีการแจกแจงแบบไม่ปกติ จะทดสอบโดยใช้การวิเคราะห์แบบไม่ใช้พารามิเตอร์ 

(Nonparametric) โดยวิธีของครูสคลั – วลัลิส (Kruskal - Wallis H Test) แทน 3) การวิเคราะห์ถดถอย

อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระแต่ละตวักบั

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม และ 4) การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อ

หาค่าสัมประสิทธ์ถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficient: 𝛽𝛽) ซ่ึงเป็นค่าสัมประสิทธ์ิ

เส้นทาง (Path Coefficient) สําหรับวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางอ้อม 

(Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect) ของตวัแปรอิสระทุกตวัท่ีมีต่อประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม โดยทาํการวิเคราะห์ตามสมการโครงสร้างของแบบจาํลองความสัมพนัธ์ และตรวจสอบ

ความสอดคลอ้งของแบบจาํลองความสัมพนัธ์ไม่เต็มรูปหรือแบบจาํลองความสัมพนัธ์ตามสมมติฐาน

กบัแบบจาํลองความสัมพนัธ์เตม็รูปหรือขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

5.1 สรุป 

 5.1.1 การพรรณนาข้อมลูส่วนบุคคล 

  ผลจากการพรรณนาขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีส่วนใหญ่

เป็นเพศชาย ร้อยละ 81.0 มีอายุต ํ่ากว่า 30 ปี ร้อยละ 32.0 มีสถานภาพสมรสแลว้ ร้อยละ 57.5 สําเร็จ

การศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) ร้อยละ 42.5 ปฏิบติังาน

ในตาํแหน่งพนักงานการเดินรถในระดับ 1 – 4 ร้อยละ 72.0 มีอายุงานตํ่ากว่า 5 ปี ร้อยละ 51.0 มี

เงินเดือนอยูท่ี่ 10,001 – 30,000 บาท ร้อยละ 47.5 และเขา้รับการฝึกอบรมในปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 

ร้อยละ 34.7 

 5.1.2 การพรรณนาตัวแปรต่างๆ และประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ  

         เดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 

 สําหรับผลจากการพรรณนาตวัแปรต่างๆ และประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่าย

ปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย สามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

   1) คุณลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม 

  คุณลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรม ประกอบดว้ย 1) ความเช่ืออาํนาจในตน ซ่ึงผูเ้ขา้รับ

การอบรมส่วนใหญ่มีความเช่ืออาํนาจภายในตนมาก โดยเร่ืองท่ีตอบวา่ มีความเช่ืออาํนาจภายในตน

มากท่ีสุดคือ ความสําเร็จในการทาํงานเกิดจากความพยายามหรือการทาํงานหนักของผูเ้ขา้รับการ
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อบรม ร้อยละ 96.0 และ 2) ปฏิกิริยาท่ีมีต่อการให้ข้อมูลย้อนกลับในการประเมินทักษะ ซ่ึงผูเ้ขา้รับการ

อบรมส่วนใหญ่มีปฏิกิริยาท่ีดีต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในการประเมินทกัษะ โดยเร่ืองท่ีมีปฏิกิริยาท่ีดี

ต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในการประเมินทกัษะมากท่ีสุดคือ การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล

กบัผูบ้งัคบับญัชา ทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเขา้ใจในจุดแข็งและจุดอ่อนทางทกัษะของตนมากยิ่งข้ึน 

ร้อยละ 94.0 

  2) ทัศนคติต่องานและอาชีพ 

  ทศันคติต่องานและอาชีพ ประกอบดว้ย 1) การวางแผนอาชีพ ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมส่วน

ใหญ่มีการวางแผนอาชีพของตน โดยเร่ืองท่ีมีการวางแผนอาชีพมากท่ีสุดคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมทราบ

ถึงส่ิงท่ีพึงกระทาํ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการทาํงานของตนเอง ร้อยละ 96.0 2) การสาํรวจอาชีพ ซ่ึง

ผูเ้ขา้รับการอบรมส่วนใหญ่มีการสํารวจอาชีพของตน โดยเร่ืองท่ีมีการสํารวจอาชีพมากท่ีสุดคือ การ

รวบรวมขอ้มูลท่ีจาํเป็นต่อการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพปัจจุบนัของตน ร้อยละ 93.5 และ 3) 

ความเกี่ยวพันในงาน ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมส่วนใหญ่มีความเก่ียวพนัในงานของตนมาก โดยเร่ืองท่ีมี

ความเก่ียวพนัในงานมากท่ีสุดคือ ความพยายามในการปรับปรุงการทาํงาน และการหมั่นเสาะ

แสวงหาความรู้เก่ียวกบัวธีิการทาํงานใหไ้ดผ้ลดีข้ึนอยูเ่สมอ ร้อยละ 96 

  3) ทัศนคติต่อการฝึกอบรม 

  ทศันคติต่อการฝึกอบรม ประกอบดว้ย 1) คุณค่าของผลลัพธ์ ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมส่วน

ใหญ่ให้คุณค่าต่อผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บจากการฝึกอบรม โดยผลลพัธ์ท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมให้คุณค่ามาก

ท่ีสุดคือ การเก็บเก่ียวความรู้จากการฝึกอบรมใหไ้ดม้ากท่ีสุด ในระหวา่งเขา้รับการฝึกอบรมโครงการ 

SMART Station ร้อยละ 95.5 2) ความคาดหวัง ซ่ึงผูเ้ข้ารับการอบรมส่วนใหญ่มีความคาดหวงักับ

โครงการฝึกอบรมมาก โดยเร่ืองท่ีผูเ้ข้ารับการอบรมมีความคาดหวงัมากท่ีสุดคือ การฝึกอบรม

โครงการ SMART Station จะช่วยเสริมสร้างความมัน่ใจในการทาํงานด้านบริการของผูเ้ขา้รับการ

อบรม ร้อยละ 95.5 และ 3) การรับรู้ความสามารถของตนเอง ซ่ึงผูเ้ข้ารับการอบรมส่วนใหญ่รับรู้

ความสามารถของตนเองมาก โดยเร่ืองท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมรับรู้ความสามารถของตนเองมากท่ีสุดคือ 

ความสามารถในการนาํความรู้และทกัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมโครงการ SMART Station ไปใชใ้น

การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นบริการได ้ร้อยละ 96.0 
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  4) คุณลกัษณะขององค์การ 

  คุณลกัษณะขององค์การ ประกอบดว้ย 1) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ซ่ึงผูเ้ขา้รับ

การอบรมส่วนใหญ่ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามาก โดยเร่ืองท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บการ

สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาติดตามและให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการ

ปฏิบติังาน หลงัจากท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมนาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมโครงการ SMART Station 

มาประยุกต์ใช้ในการทาํงานดา้นบริการ ร้อยละ 94.0 2) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงผูเ้ขา้รับ

การอบรมส่วนใหญ่ไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานมาก โดยเร่ืองท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บการ

สนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานมากท่ีสุดคือ เพื่อนร่วมงานให้โอกาสและเขา้ใจ เม่ือผูเ้ขา้รับการอบรมนาํ

ส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมโครงการ SMART Station ไปประยุกต์ใช้ในการทาํงานด้านบริการ 

ร้อยละ 93.0 3) บรรยากาศในการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององค์การ ซ่ึงองคก์ารมีบรรยากาศการถ่าย

โอนการฝึกอบรมมาก โดยบรรยากาศขององค์การท่ีเอ้ือให้มีการถ่ายโอนการฝึกอบรมมากท่ีสุด มี

ทั้งหมด 3 เร่ือง ไดแ้ก่ การมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอ การจดัภาระหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบสอดคลอ้งกบั

ส่ิงท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรม และการไดรั้บสิทธิประโยชน์ เม่ือผูเ้ขา้รับการอบรม

นําส่ิงท่ีได้เรียนรู้จากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการทํางานด้านบริการ ร้อยละ 89.5 และ 4) 

วัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงองค์การมีวฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองมาก โดย

วฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองท่ีองคก์ารมีมากท่ีสุด คือ งานท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บมอบหมายมี

ความทา้ทาย ทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรมตอ้งหมัน่เพิ่มเติมความรู้และทกัษะใหก้วา้งขวางและลึกซ้ึงข้ึนอยู่

เสมอ ร้อยละ 93.5 

  5) การออกแบบการฝึกอบรม 

  การออกแบบการฝึกอบรม ประกอบดว้ย 1) ความสอดคล้องของเนื้อหาสาระของการ

ฝึกอบรมกับงานท่ีปฏิบัติ ซ่ึงเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความสอดคลอ้งกบังานท่ีผูเ้ขา้

รับการอบรมปฏิบติัมาก โดยเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมท่ีมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีผูเ้ขา้รับการ

อบรมปฏิบติัมากท่ีสุดคือ เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมท่ีวิทยากรนาํเสนอในการฝึกอบรมโครงการ 

SMART Station มีความใกลเ้คียงกบังานท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมรับผิดชอบ ร้อยละ 93.5 และ 2) วิธีการ

ฝึกอบรม ซ่ึงวิธีการฝึกอบรมมีความเหมาะสมกบัโครงการฝึกอบรมมาก โดยวธีิการฝึกอบรมท่ีมีความ

เหมาะสมมากท่ีสุด คือ วิธีการฝึกอบรมท่ีใช้มีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหาเก่ียวกบัทฤษฎีและรูปแบบ

การใหบ้ริการแบบ SMART ร้อยละ 94.0 
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  6) แรงจูงใจของผู้เข้ารับการอบรม 

  ผูเ้ขา้รับการอบรมส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการฝึกอบรมมาก โดยเร่ืองท่ีผูเ้ขา้รับการอบรม

มีแรงจูงใจในการฝึกอบรมมากท่ีสุด คือ เม่ือเขา้รับการฝึกอบรมโครงการ SMART Station ผูเ้ขา้รับ

การอบรมตั้งใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการพฒันาความรู้และทกัษะในงานบริการของตน

ใหดี้ยิง่ข้ึน ร้อยละ 96.0 

  7) ประสิทธิผลในการฝึกอบรม  

  ประสิทธิผลในการฝึกอบรม ประกอบดว้ย 1) ปฏิกิริยา ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมมีปฏิกิริยาท่ี

ดีต่อโครงการฝึกอบรม โดยเร่ืองท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมมีปฏิกิริยาท่ีดีมากท่ีสุดคือ เน้ือหาเก่ียวกบัทฤษฎี

และรูปแบบการให้บริการแบบ SMART สามารถตอบสนองต่อวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม

โครงการ SMART Station ได้ ร้อยละ 93.5 2) การเรียนรู้ ซ่ึงผูเ้ข้ารับการอบรมส่วนใหญ่สามารถ

เรียนรู้ไดดี้ในการฝึกอบรม โดยเร่ืองท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถเรียนรู้ไดดี้ท่ีสุดคือ ความรู้ท่ีได้รับ

จากการฝึกอบรมโครงการ SMART Station ทาํให้การทาํงานดา้นบริการมีประสิทธิภาพมากข้ึน ร้อย

ละ 95.0 และ 3) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ซ่ึงผูเ้ข้ารับการอบรมส่วนใหญ่เกิดการปรับเปล่ียน

พฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน โดยเร่ืองท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมไปในทางท่ีดี

ข้ึนมากท่ีสุดคือ การฝึกอบรมโครงการ SMART Station ทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถตอบปัญหา

ขอ้สงสัยของผูใ้ชบ้ริการดว้ยความเอาใจใส่มากข้ึน ร้อยละ 95.0 

 5.1.3 การเปรียบเทียบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการเดินรถ การ 

         รถไฟแห่งประเทศไทยท่ีมคุีณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั 

 ผลจากการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ การ

รถไฟแห่งประเทศไทยท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั พบวา่ พนกังานฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ 

การรถไฟแห่งประเทศไทยท่ีมีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ

การศึกษา ระดบัตาํแหน่งงานในปัจจุบนั อายุงานในตาํแหน่งปัจจุบนั เงินเดือน และปีงบประมาณท่ี

เขา้รับการอบรม ท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการฝึกอบรมท่ีไม่แตกต่างกนั 

 5.1.4 การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมอิีทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่าย        

                     ปฏิบัติการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 

 ผลจากการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่าย

ปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย พบวา่ 
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  1) คุณลักษณะของผูเ้ข้ารับการอบรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ

พนักงานฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทยอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึง

คุณลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการฝึกอบรมไดร้้อยละ 19.7 

  2) ทศันคติต่องานและอาชีพมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนกังานฝ่าย

ปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทยอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงทศันคติต่องาน

และอาชีพสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการฝึกอบรมไดร้้อยละ 40.7 

  3) ทศันคติต่อการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนกังานฝ่าย

ปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทยอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงทศันคติต่อการ

ฝึกอบรมสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการฝึกอบรมไดร้้อยละ 39.2 

  4) คุณลกัษณะขององค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนกังานฝ่าย

ปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทยอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงคุณลกัษณะของ

องคก์ารสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการฝึกอบรมไดร้้อยละ 54.6 

  5) การออกแบบการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนกังานฝ่าย

ปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทยอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงการออกแบบ

การฝึกอบรมสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการฝึกอบรมไดร้้อยละ 56.1 

  6) แรงจูงใจของผู ้เข้ารับการอบรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมของ

พนักงานฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทยอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึง

แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการฝึกอบรมไดร้้อยละ 48.1 

 5.1.5 การทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุของประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่าย    

                     ปฏิบัติการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 

 ผลจากการทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุของประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่าย

ปฏิบติัการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณยกกาํลงัสอง

โดยรวม (Generalized Squared Multiple Correlation) ของแบบจาํลองความสัมพนัธ์เตม็รูปหรือขอ้มูล

เชิงประจกัษ ์(𝑅𝑅2FM) มีค่าเท่ากบั .8728 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณยกกาํลงัสองโดยรวม 

(Generalized Squared Multiple Correlation) ของแบบจาํลองความสัมพนัธ์ตามสมมติฐาน (𝑅𝑅2OM) มี

ค่าเท่ากับ .8707 และค่าดัชนีความสอดคล้อง (Measure of Goodness of Fit: Q) ของแบบจําลอง

ความสัมพนัธ์ไม่เตม็รูปหรือแบบจาํลองความสัมพนัธ์ตามสมมติฐานกบัแบบจาํลองความสัมพนัธ์เต็ม

รูปหรือขอ้มูลเชิงประจกัษ์ มีค่าเท่ากบั .9837 โดยค่า W มีค่าเท่ากบั 3.253 ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกบัค่า 
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𝑋𝑋2𝑑𝑑𝑑𝑑,𝛼𝛼  ท่ีเปิดจากตารางท่ี df = d (d = 2) ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 ไดค้่า 𝑋𝑋22,   .05  เท่ากบั 5.991 

พบว่า ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ ฉะนั้ น จึงสรุปได้ว่า แบบจําลองความสัมพันธ์ไม่ เต็มรูปหรือ

แบบจาํลองความสัมพนัธ์ตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัแบบจาํลองความสัมพนัธ์เต็มรูปหรือ

ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 สําหรับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม มีค่าเท่ากบั 

.373 การออกแบบการฝึกอบรม มีค่าเท่ากบั .360 และคุณลกัษณะขององคก์าร มีค่าเท่ากบั .268 

 ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทาง

แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรมอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 

ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่องานและอาชีพ มีค่าเท่ากบั .444 คุณลกัษณะขององค์การ มีค่าเท่ากบั .197 และ

ทศันคติต่อการฝึกอบรม มีค่าเท่ากบั .186 

 นอกจากน้ี ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหา

น้อย ได้แก่ คุณลักษณะขององค์การ มีค่าเท่ากับ .465 ทศันคติต่องานและอาชีพ มีค่าเท่ากับ .444 

แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม มีค่าเท่ากบั .373 การออกแบบการฝึกอบรม มีค่าเท่ากับ .360 และ

ทศันคติต่อการฝึกอบรม มีค่าเท่ากบั .186 

5.2 อภิปรายผล 

 5.2.1 คุณลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม 

 จากผลการศึกษา พบวา่ คุณลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรมไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล

ในการฝึกอบรม และไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผ่านทาง

แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึงผลการศึกษาน้ีไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาท่ีผ่านมา ทั้งน้ีอาจเป็น

เพราะผูเ้ขา้รับการอบรมมีความเช่ือในอาํนาจตนท่ีแตกต่างกนั และมีลกัษณะเป็นพลวตั (Dynamic) 

สามารถเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลงไดต้ลอดเวลา ซ่ึงความเช่ือในอาํนาจตนเพียงปัจจยั

เดียวไม่ได้ส่งผลทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดการเรียนรู้และสามารถถ่ายโอนการฝึกอบรมไปยงัการ

ทาํงานได ้เน่ืองจากจะตอ้งข้ึนอยูก่บัอิทธิพลของการปกครองจากผูบ้งัคบับญัชาร่วมดว้ย เช่น การให้

การสนบัสนุน การช่วยเหลือ การให้รางวลั การลงโทษ การปฏิบติัตนอยา่งเสมอตน้เสมอปลาย เป็น

ตน้ ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อจิตใจและพฤติกรรมการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ดุจเดือน พนัธุมนาวิน, 

2552) นอกจากน้ี ยงัข้ึนอยู่กบับรรยากาศภายในองค์การ ซ่ึงบางคร้ังอาจสะทอ้นให้เห็นถึงความไม่

ยุติธรรมและความไม่เป็นธรรมของผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากบรรยากาศภายในองคก์ารมีลกัษณะของ

การเมืองภายในองค์การท่ีเอ้ือผลประโยชน์ให้กบัพนกังานบางคน หรือบางกลุ่ม โดยปราศจากความ
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เป็นธรรม ซ่ึงส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของผูเ้ขา้รับการอบรมด้วย (Drory, 1993) ด้วยเหตุผล

ดงักล่าว ผลการปฏิบติังานอาจไม่สะทอ้นถึงผลการปฏิบติังานจริงท่ีพนกังานทาํได ้ทาํใหพ้นกังานไม่

ทราบวา่ตนเองบกพร่องในเร่ืองใด ซ่ึงอาจทาํใหพ้นกังานไม่สนใจเขา้รับการฝึกอบรม หรือเขา้รับการ

ฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความรู้หรือทกัษะท่ีตนเองขาดอยู ่เป็นตน้  

 นอกจากน้ี ทศันคติท่ีมีต่อการรับขอ้มูลยอ้นกลบัของผูเ้ขา้รับการอบรมก็ไม่ไดเ้ป็นส่ิงยืนยนัว่า 

ผูเ้ข้ารับการอบรมจะเกิดแรงจูงใจท่ีจะช่วยให้ผูเ้ข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้เพิ่มมากข้ึนและมี

ประสิทธิภาพในการถ่ายโอนได ้ทั้งน้ีอาจเกิดจากทศันคติแบบน่ิงเฉยของผูเ้ขา้รับการอบรมต่อขอ้มูล

ยอ้นกลบัท่ีไดรั้บ กล่าวคือ ผูเ้ขา้รับการอบรมบางคนอาจรู้สึกเฉยๆ เม่ือผูบ้งัคบับญัชามีการแจง้ผลการ

ปฏิบติังานและให้ขอ้มูลยอ้นกลบั รวมถึงไม่ไดน้าํส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาบอกไปปฏิบติัตาม (อญัญา เป่ียม

ประถม, 2553) นอกจากน้ี หากผูเ้ขา้รับการอบรมรับรู้ว่า การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัจากผูบ้งัคบับญัชามี

ลักษณะท่ีเป็นอคติ อาจส่งผลต่อทัศนคติในทางลบท่ีผูเ้ข้ารับการอบรมจะแสดงออกต่อข้อมูล

ยอ้นกลบัท่ีไดรั้บได ้(Wulingnan and Leung, 2000)  

 5.2.2 ทัศนคติต่องานและอาชีพ 

 จากผลการศึกษา พบวา่ ทศันคติต่องานและอาชีพมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อประสิทธิผลใน

การฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบั

การศึกษาของ Noe (1986) Mathieu et al. (1992) Facteau et al. (1995) Martineau (1996) Colquitt et 

al. (2000) Battistelli (2009) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ผู ้เข้ารับการอบรมท่ีมีการวางแผนอาชีพ มักจะ

ตระหนักถึงจุดแข็งและจุดอ่อนทางทกัษะของตน ซ่ึงจะทาํให้ผูน้ั้นมีแรงจูงใจในการเรียนรู้เน้ือหา

สาระของการฝึกอบรม และสามารถเรียนรู้ไดดี้ในการฝึกอบรม (Noe, 1986: 742) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผล

การศึกษาของ Mathieu et al. (1992) และผลการศึกษาของ Facteau et al. (1995: 4) ท่ีเห็นพอ้งกนัวา่ ผู ้

เขา้รับการอบรมท่ีมีการวางแผนอาชีพ จะพิจารณาถึงกลยุทธ์ทางอาชีพของตน และจะมีแรงจูงใจใน

การเรียนรู้เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมมาก รวมถึงจะเรียนรู้ไดดี้และตอ้งการประสบความสําเร็จใน

การฝึกอบรม ประกอบกับผู ้เข้ารับการอบรมท่ีมีส่วนร่วมในการวางแผนอาชีพ จะมองเห็นถึง

ผลประโยชน์ของศกัยภาพของการฝึกอบรม และจะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้เน้ือหาสาระของการ

ฝึกอบรมมาก  อันจะนําไปสู่การปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตน (Mathieu et al. 1993: 137) ซ่ึ ง

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Martineau (1995: 164) ท่ีพบว่า ผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีมีการวางแผน

อาชีพของตนมาก จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้จากการฝึกอบรมมาก เน่ืองจากผูน้ั้ นจะรับรู้ว่า การ

ฝึกอบรมจะเป็นหนทางในการปรับปรุงพฤติกรรมใหดี้ข้ึนและพลวตัของอาชีพต่อไปในอนาคต 

 นอกจากน้ี พฤติกรรมการสํารวจอาชีพจะช่วยให้ผูเ้ข้ารับการอบรมสามารถระบุถึงจุดแข็ง 

จุดอ่อน และความสนใจทางอาชีพของตนเองได ้ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีการสํารวจอาชีพมาก จะมี
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แรงจูงใจในการฝึกอบรมมากตามไปดว้ย เน่ืองจากผูน้ั้นสามารถมองเห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการ

พฒันาจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองกับการเรียนรู้ได้อย่างชัดเจน (Noe and Wilk, 1993: 497) ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Facteau et al.  (1995: 4) ท่ีกล่าวว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีการสํารวจ

ทางเลือกต่างๆในอาชีพ จะมีแรงจูงใจก่อนการเขา้รับการฝึกอบรมมาก อนัจะนาํไปสู่การรับรู้ถึงระดบั

ความสามารถของผูเ้ขา้รับการอบรมในการถ่ายโอนการฝึกอบรมกลบัไปสู่งานท่ีปฏิบติั 

 ยิง่ไปกวา่นั้น ความเก่ียวพนัในงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม อนัจะไปสู่การ

พฒันาทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานให้ดีข้ึน (Mathieu et al. 1993; Martineau, 1995: 192) ประกอบ

กบัผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีความเก่ียวพนัในงานและชอบงานท่ีทา้ทาย จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้สูง 

และมีความปรารถนาในการเขา้รับการฝึกอบรม เพื่อวตัถุประสงค์ในการนาํส่ิงท่ีได้เรียนรู้จากการ

ฝึกอบรมไปปรับปรุงผลการปฏิบติังานให้ดีข้ึน (Battistelli, 2009: 203) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา

ของ Elangovan and Karakowsky (1999: 270) ท่ีพบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีความเก่ียวพนัในงานมาก 

จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก เน่ืองจากผูน้ั้นจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนเอง 

และมกัจะคาํนึงถึงผลการปฏิบติังานของตนเองอยูเ่สมอ รวมไปถึงมีความพยายามท่ีจะหาแนวทางใน

การปรับปรุงวิธีการทาํงานของตนให้ดีข้ึนตลอดเวลา เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Martineau et al.  

(1993: 125) ท่ีพบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีความเก่ียวพนัในงานมาก จะมีแรงจูงใจในการฝึกอบรมมาก 

เน่ืองจากจะมีความคาดหวงัในการเพิ่มทกัษะและการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทาํงาน และผล

การศึกษาของ Mathieu et al. (1993) และผลการศึกษาของ Martineau (1995: 192) ท่ีเห็นพอ้งกนัวา่ ผู ้

เขา้รับการอบรมท่ีมีความเก่ียวพนัในงานในระดบัสูง จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆด้วย 

เน่ืองจากการเขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมการฝึกอบรม จะสามารถเพิ่มทกัษะในหลายๆระดบั และ

สามารถปรับปรุงผลการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน รวมถึงสามารถยกระดบัความรู้สึกมีคุณค่าของตนเองได ้

 5.2.3 ทัศนคติต่อการฝึกอบรม 

 จากผลการศึกษา พบวา่ ทศันคติต่อการฝึกอบรมมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อประสิทธิผลใน

การฝึกอบรม โดยส่งอิทธิพลผา่นทางแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบั

การศึกษาท่ีผ่านมาของ Mathieu et al. (1992) Colquitt and Simmering (1998) Colquitt et al. (2000) 

Tombs (2011) แสดงให้เห็นวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีความปรารถนาในการเรียนรู้เน้ือหาสาระของการ

ฝึกอบรม จะมีระดบัของแรงจูงใจในการเรียนรู้สูง ด้วยเหตุผลท่ีว่า ความสําเร็จของการฝึกอบรมมี

คุณค่าต่อผูเ้ขา้รับการอบรม (Colquitt and Simmering, 1998: 654) 

 นอกจากน้ี ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีเห็นด้วยกบัความเช่ือมโยงระหว่างความพยายามกับผลการ

ดาํเนินการฝึกอบรม และผลการดาํเนินการฝึกอบรมกบัผลลพัธ์ จะแสดงถึงแรงจูงใจในการเรียนรู้ 

และสามารถเรียนรู้ได้ดีมากกว่าผูท่ี้ไม่เห็นถึงความเช่ือมโยงดงักล่าว (Williams et al. 1990 cited in 
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Deutsch, 1995: 121) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Colquitt and Simmering (1998: 654) ท่ีกล่าว

ว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีความปรารถนาในการเรียนรู้เน้ือหาสาระของการฝึกอบรม จะมีระดบัของ

แรงจูงใจในการเรียนรู้สูง ดว้ยเหตุผลท่ีว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมมองเห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความ

พยายามกบักระบวนการเรียนรู้อยา่งแทจ้ริง 

 ยิง่ไปกวา่นั้น การรับรู้ความสามารถของตนเองจะส่งเสริมการเกิดแรงจูงใจในการเรียนรู้ ซ่ึงจะ

นาํไปสู่การท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีมากข้ึน (Tziner et al., 2007: 171) 

ประกอบกบัการรับรู้ความสามารถของตนเองจะส่งเสริมการเกิดแรงจูงใจในการเรียนรู้ ซ่ึงจะนาํไปสู่

การท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถพฒันากลยุทธ์ในการทาํงานท่ีเหนือกวา่ (Tziner et al., 2007: 171) ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Pajares (2006: 340) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผล

ต่อการเกิดแรงจูงใจ และส่งผลทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมแสดงพฤติกรรมในการถ่ายโอนความรู้และ

ทักษะใหม่ๆกับการปฏิบัติงานออกมา กล่าวคือ หากผู ้เข้ารับการอบรมเช่ือมั่นว่า ตนเองมี

ความสามารถท่ีจะนาํส่ิงท่ีเรียนรู้จากการฝึกอบรมไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้ก็จะส่งผลทาํให้

ผูน้ั้นเกิดแรงจูงใจหรือมีความต้องการท่ีจะนําส่ิงท่ีเรียนรู้จากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบติังานจริง 

 อยา่งไรก็ตาม ทศันคติต่อการฝึกอบรมไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม ซ่ึง

ผลการศึกษาน้ีไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาท่ีผา่นมา ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูเ้ขา้รับการอบรมแต่ละบุคคลมี

พฤติกรรมการเรียนรู้และการกระทาํท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ บางคนอาจเกิดการเรียนรู้มากมาย แต่ไม่

แสดงออกหรือกระทาํ ซ่ึงความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองเพียงปัจจยัเดียวไม่ได้เป็นส่ิงท่ี

ยนืยนัวา่ ความรู้ท่ีไดรั้บจะนาํไปสู่การปฏิบติัได ้ทั้งน้ี เน่ืองจากการแสดงออกทางกระทาํอาจข้ึนอยูก่บั

ปัจจยัอ่ืนๆ ของผูเ้รียนดว้ย เช่น ความสามารถทางดา้นร่างกาย ทกัษะต่างๆ รวมทั้งความคาดหวงัท่ีจะ

ได้รับแรงเสริมทางบวก เป็นตน้ (Bandura, 1977) นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Schunk 

and Cabonari (1984) ท่ีพบว่า ความรู้จะนาํไปสู่การปฏิบติัได้นั้น ต้องผ่านความรู้สึกนึกคิด (Self – 

referent) ของบุคคลก่อน ฉะนั้น การรับรู้ความสามารถของตนเองเพียงปัจจยัเดียวจึงไม่ไดช่้วยใหผู้เ้ขา้

รับการอบรมเกิดการเรียนรู้หรือการถ่ายโอนเพิ่มข้ึนแต่อยา่งใด 

 นอกจากน้ี ผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีมีความเช่ือมัน่ในความรู้และประสบการณ์ของตนเองมาก

จนเกินไป โดยมีประสบการณ์ความสําเร็จจากในอดีตเป็นเคร่ืองยืนยนั ทําให้ผูน้ั้ นคิดว่า ตนไม่

ตอ้งการคาํปรึกษา คาํแนะนาํ หรือไม่ตอ้งการเรียนรู้จากผูอ่ื้นเพิ่มเติม เพื่อพฒันาตนเอง คิดวา่ตนทาํเอง

ได้ ทาํได้ถูกต้อง มีความยึดมัน่เช่ือมัน่ในเหตุผลของตนเอง (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศ์ศกัด์ิ, 2558) จาก

ความเช่ือมัน่ในความรู้และประสบการณ์ของตนเองท่ีมากไปน้ี อาจทาํให้พนกังานไม่เห็นความสําคญั

ของการฝึกอบรม หรือหากเขา้รับการฝึกอบรมก็ไม่เห็นประโยชน์จากเร่ืองท่ีฝึกอบรม เพราะเช่ือมัน่วา่



 

202 

  

ตนมีความรู้ในเร่ืองนั้นท่ีดีอยู่แลว้ หรืออาจมีทศันคติว่า บุคคลท่ีเขา้รับการฝึกอบรมคือ บุคคลท่ีขาด

ความรู้ ขาดทกัษะ ส่วนบุคคลท่ีไม่เขา้รับการอบรม คือคนท่ีมีความรู้หรือประสบการณ์ในเร่ืองต่างๆ ดี

อยูแ่ลว้ (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2556) ดงันั้น บุคคลท่ีมีความมัน่ใจในความรู้และประสบการณ์ของ

ตนเองมากเกินไป จึงเป็นอุปสรรคสาํคญัท่ีทาํใหป้ระสิทธิผลในการฝึกอบรมไม่เกิดข้ึน  

 5.2.4 คุณลักษณะขององค์การ 

 จากผลการศึกษา พบวา่ คุณลกัษณะขององค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลใน

การฝึกอบรม ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Nijman et al. (2006) Gilpin-Jackson and 

Bushe (2007) Sanjeevkumar et al. (2012) Tassanee HOMKLIN (2014) แส ด งให้ เห็ น ว่า  ก าร

สนับสนุนจากผูบ้ ังคับบัญชาเป็นองค์ประกอบของการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากการ

สนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาไม่ได้เพียงส่งเสริมความเช่ือมัน่ในคุณค่าของตนเองของผูเ้ขา้รับการ

อบรมเท่านั้น แต่ยงัสร้างความเป็นไปไดใ้นการถ่ายโอนความรู้และทกัษะของพนกังานดว้ย (Lim et 

al., 2007: 26) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Huczynski and Lewis (1980: 227) และผลการศึกษา

ของ Ford et al.  (1992: 511) ท่ีเห็นพอ้งกนัวา่ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา เช่น การส่งเสริมให้ผู ้

เขา้รับการอบรมไดป้ระยกุตใ์ชท้กัษะใหม่ๆกบัการปฏิบติังาน จะทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมมีแนวโนม้ท่ี

จะรู้สึกสะดวกต่อการปฏิบติัทกัษะท่ีได้รับจากการฝึกอบรม และมีความอดทนต่อความผิดพลาดท่ี

เกิดข้ึนในขณะประยกุตใ์ช ้ซ่ึงจะเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม และมีแนวโนม้

ท่ีจะเป็นศูนยก์ลางของการสร้างบรรยากาศในการถ่ายโอนท่ีเป็นมิตร 

 นอกจากน้ี ความสัมพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนุนทางดา้นการทาํงานจากเพื่อนร่วมงานกบัผูเ้ขา้

รับการอบรมจะเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์ของการฝึกอบรม ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีรับรู้วา่ เพื่อนร่วมงานได้

ใหก้ารสนบัสนุนในหลกัสูตรการฝึกอบรม ก็จะมีแนวโนม้ท่ีจะไดรั้บประโยชน์จากการฝึกอบรม รวม

ไปถึงได้รับผลลัพธ์ของการฝึกอบรมในทางบวกด้วย (Ladd and Henry, 2000: 2028) ประกอบกับ 

หากผูเ้ขา้รับการอบรมประสบผลสาํเร็จในการเรียนรู้ และไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานมาก 

พวกเขาก็จะแสดงออกถึงการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการทาํงาน (Tassanee HOMKLIN, 2014: 109) 

พบวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Cromwell and Kolb (2004: 449) ท่ีพบวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรม

ท่ีรับรู้ระดบัของการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานมาก จะมีแนวโนม้ท่ีจะประยกุตใ์ชส่ิ้งท่ีไดเ้รียนรู้จาก

การฝึกอบรมกบัการปฏิบติังานมาก 

 ยิ่งไปกว่านั้น หากผูเ้ข้ารับการอบรมอยู่ในสภาพบรรยากาศในการถ่ายโอนขององค์การท่ี

เหมาะสม เช่น การไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ก็จะนาํไปสู่การเกิดผลท่ีไดรั้บ

จากการฝึกอบรม คือ การเรียนรู้ การจดจาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรม และความสามารถในการ

เก็บรักษาความรู้ไวใ้ช้ได้ยาวนาน (Baldwin and Ford, 1988 cited in ชูชัย สมิทธิไกร, 2554: 115) 



 

203 

  

ประกอบกับบุคลากรในองค์การท่ีมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการประยุกต์ใช้ส่ิงท่ีได้รับจากการ

ฝึกอบรม จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการประยุกตใ์ช้ความรู้และทกัษะใหม่ๆท่ีไดรั้บจากการ

ฝึกอบรมในสถานท่ีทาํงาน โดย Ford et al.  (1992: 511) กล่าวว่า หากผูเ้ขา้รับการอบรมมีโอกาสใน

การประยกุตใ์ชส่ิ้งท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมมากข้ึนเท่าใด เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมก็จะถูกถ่าย

โอนไปยงัการปฏิบติังานมากข้ึนเท่านั้น (Tziner et al., 1991: 167; Ford et al., 1992: 511) 

 รวมไปถึง การมีวฒันธรรมองค์กรท่ีมุ่งเน้นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงอาจอยู่ในลกัษณะของ

การสร้างบริบทท่ีสนบัสนุนการฝึกอบรม จะมีบทบาทสําคญัในกระบวนการพฒันาความรู้และทกัษะ

ของผูเ้ข้ารับการอบรม (Burke and Baldwin, 1999: 227) ประกอบกับวฒันธรรมการเรียนรู้อย่าง

ต่อเน่ืองยงัมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัพฤติกรรมภายหลงัจากการฝึกอบรม (Cheng and Ho, 1998) ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Burke and Baldwin (1999: 227) ท่ีพบว่า วฒันธรรมการเรียนรู้อย่าง

ต่อเน่ืองขององคก์าร ซ่ึงอาจอยูใ่นลกัษณะของการสร้างบริบทท่ีสนบัสนุนการฝึกอบรม จะมีบทบาท

สาํคญัในกระบวนการประยกุตใ์ชส่ิ้งท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมกบัการปฏิบติังาน 

 นอกจากน้ี คุณลักษณะขององค์การยงัมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของผู ้เข้ารับการอบรมและ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของ Facteau et al. (1995) 

Cheng (2000) Green (2002) Blanchard and Thacker (2007) Scaduto (2008) แสดงให้เห็นว่า ผูเ้ขา้รับ

การอบรมท่ีได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ ังคบับญัชามาก จะมีแรงจูงใจในการฝึกอบรมมาก และมี

ความสามารถในการกักเก็บความรู้ไวใ้ช้ได้นานตามไปด้วย (Chiaburu and Tekleab, 2005: 613) 

ประกอบกบัพนักงานท่ีได้รับการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา จะมีแนวโน้มในการนาํความรู้และ

ทกัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปปฏิบติัมากกวา่ผูท่ี้ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนดงักล่าว (Baumgartel and 

Jeanpierre, 1972: 674) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Clark et al. (1993: 302) ท่ีพบวา่ ก่อนเขา้รับ

การฝึกอบรม ผูเ้ข้ารับการอบรมอาจพิจารณาถึงระดับท่ีผูบ้ ังคบับัญชาให้การสนับสนุนถึงความ

พยายามในการถ่ายโอนทกัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมในห้องเรียนไปสู่การปฏิบติังาน ซ่ึงหากผูเ้ขา้

รับการอบรมไม่มีความเช่ือวา่ ผูบ้งัคบับญัชาจะใหก้ารสนบัสนุนการถ่ายโอนการฝึกอบรม พวกเขาก็มี

แนวโนม้ท่ีจะเช่ือวา่ การฝึกอบรมนั้นมีการใชป้ระโยชน์อยา่งจาํกดัและอาจจะไม่ไดรั้บแรงจูงใจก่อน

การฝึกอบรมดว้ย 

 ยิ่งไปกว่านั้น ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานมาก ก็จะมีแรงจูงใจ

ก่อนการเขา้รับการฝึกอบรม และการถ่ายโอนการฝึกอบรมท่ีมากตามไปดว้ย (Facteau et al., 1995: 5) 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Baldwin and Fold (1988: 64) และแนวคิดของ Blanchard and Thacker 

(2007: 322) ท่ีเห็นพอ้งกนัวา่ การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานจะเป็นแรงจูงใจ และเป็นผูส้นบัสนุนให้

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดแรงจูงใจในการถ่ายโอนความรู้จากส่ิงท่ีเรียนรู้มากบัการปฏิบติังานจริง 
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 รวมไปถึงบรรยากาศในการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององค์การส่งผลต่อการพฒันาทกัษะ โดย

ส่งอิทธิพลผ่านแรงจูงใจในการเรียนรู้ Colquitt et al. (2000: 678) ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ 

Cheng (2000: 847) ท่ีไดค้น้พบความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศการถ่ายโอนการฝึกอบรม แรงจูงใจ

ในการเรียนรู้ และผลลัพธ์ทางด้านการเรียนรู้ ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรมขององค์การสามารถพยากรณ์ถึงแรงจูงใจในการเรียนรู้ไดอ้ย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ โดยมี

แนวโนม้ท่ีวา่ บรรยากาศการสนบัสนุนการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององคก์ารจะสร้างแนวทางในเชิง

บวก และนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจในการพฒันาความรู้ใหก้บัผูเ้ขา้รับการอบรมได ้

 นอกจากน้ี องค์การท่ีมีวฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในระดับสูง จะมีแรงจูงใจในการ

ฝึกอบรมในระดบัท่ีสูง และมีความสามารถในการกกัเก็บความรู้ไวใ้ชไ้ดน้านตามไปดว้ย (Chiaburu 

and Tekleab, 2005: 613) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ London and Mone (1999: 119) ท่ีพบว่า 

หากพนกังานรับรู้วา่ องคก์ารมีการสนบัสนุนการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นค่านิยมท่ีสําคญัของพวก

เขามากเพียงใด ก็จะทาํให้แรงจูงใจในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพฒันาบุคลากร อนัจะ

นาํไปสู่การเกิดการเรียนรู้ก็มีมากข้ึนเท่านั้น ประกอบกบัผลการศึกษาของ Tracey et al.  (1995: 41) ท่ี

ไดค้น้พบความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองกบัแรงจูงใจในการฝึกอบรม อนัจะ

นาํไปสู่การประยุกตใ์ชท้กัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมกบัการปฏิบติังานจริง รวมถึงผลการศึกษาของ 

Seyler (1998: 16) ท่ีพบวา่ วฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองมีอิทธิพลอยา่งมากต่อแรงจูงใจของผูเ้ขา้

รับการอบรม อนัจะนาํไปสู่การนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน 

 5.2.5 การออกแบบการฝึกอบรม 

 จากผลการศึกษา พบวา่ การออกแบบการฝึกอบรมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลใน

การฝึกอบรม ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Clement (1982) Axtell et al. (1997) Lim 

et al. (2007) Liebermann and Hoffmann (2008) Awais and Kaur (2010) แสดงให้เห็นวา่ หากผูเ้ขา้รับ

การอบรมรับรู้วา่ ความคลา้ยคลึงของเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมกบังานท่ีปฏิบติัจริงมีความเขา้คู่กนั

หรือเหนือกวา่ท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมคาดหวงั ผูเ้ขา้รับการอบรมก็จะเกิดความพึงพอใจ หรือมีแนวโนม้ท่ี

จะแสดงปฏิกิริยาในทางบวก แต่ถา้เน้ือหาสาระของการฝึกอบรมมีความคลา้ยคลึงกบังานท่ีปฏิบติัจริง

น้อย ผูเ้ขา้รับการอบรมก็จะเกิดความพึงพอใจน้อยลง หรือมีแนวโน้มท่ีจะแสดงปฏิกิริยาในทางลบ 

(Liebermann and Hoffmann, 2008: 74) ประกอบกับปฏิกิริยาของผู ้เข้ารับการอบรมท่ีมีต่อความ

สอดคล้องของเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมกับงาน จะเพิ่มการเรียนรู้ของผู ้เข้ารับการอบรม 

(Clement, 1982: 174) รวมถึงหากเน้ือหาสาระของการฝึกอบรมมีความสอดคลอ้งกบัภาระหนา้ท่ีหรือ

การปฏิบติังานของผูเ้ขา้รับการอบรม ก็จะทาํให้เกิดการถ่ายโอนการฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิภาพ 

(Goldstein and Ford, 2002: 208) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Axtell et al.  (1997: 201) ท่ีพบวา่ 
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ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีรับรู้วา่ การฝึกอบรมมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั จะมีระดบัในการถ่ายโอน

ทกัษะท่ีสูงข้ึน หลงัจากส้ินสุดการฝึกอบรมทนัทีและภายหลงัไปแลว้ 1 เดือน 

 นอกจากน้ี การเลือกใช้เทคนิควิธีการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกบัการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการอบรม

ยงัส่งผลทาํให้ประสิทธิผลในการฝึกอบรมเพิ่มข้ึน ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกบัการศึกษาของ 

Carroll et al. (1972) Burke and Day (1986) Gist et al. (1989) Bennett (1995) รส สุ ค น ธ์  ม ก รม ณี 

(2549) แสดงให้เห็นว่า การเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม จะช่วยส่งเสริมผลลัพธ์ของการ

ฝึกอบรม เช่นเดียวกบัแนวคิดของ European Commission (2009: 44) ท่ีกล่าวว่า การเลือกใช้วิธีการ

ฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกบัโครงการฝึกอบรมเป็นส่ิงสําคญัในการกาํหนดความสําเร็จของการฝึกอบรม 

และแนวคิดของรสสุคนธ์ มกรมณี (2549: 7) ท่ีกล่าวว่า การเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกบั

โครงการฝึกอบรมในแต่ละคร้ัง ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการฝึกอบรม เน่ืองจากการเลือกใชว้ิธีการ

ฝึกอบรมท่ีเหมาะสมจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ทกัษะ 

และเจตคติของผูเ้ขา้รับการอบรมได ้

 ยิง่ไปกวา่นั้น การเลือกใชว้ธีิการฝึกอบรมท่ีมีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหาสาระในหลกัสูตร ยงัจะ

นาํไปสู่การฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากวิธีการฝึกอบรมบางวิธีมีความเหมาะสมกบัหลกัสูตร

การฝึกอบรมท่ีเฉพาะเจาะจงมากกว่าวิธีอ่ืนๆ ดงัจะเห็นได้จากการศึกษาของ Bennett (1995: 33) ท่ี

พบวา่ การใชว้ธีิการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั จะเกิดประสิทธิภาพกบัตวังานและทกัษะท่ีแตกต่างกนั ซ่ึง

จะส่งผลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมดว้ย กล่าวคือ การใชว้ธีิการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั สามารถใช้

ในการส่งมอบทักษะและข้อมูลสารสนเทศเก่ียวกับงานท่ีแตกต่างกันไปยงัผูเ้ข้ารับการอบรมท่ี

แตกต่างกนั นอกจากน้ี Bennett (1995: 60) ยงักล่าววา่ หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีถูกส่งมอบโดยวิธีการ

ฝึกอบรมท่ีมีความเฉพาะเจาะจง ยงัส่งผลต่อปฏิกิริยาและการเรียนรู้ ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ 

Tracey และ Tews (1995: 39) ท่ีกล่าววา่ วธีิการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อปฏิกิริยาและการเรียนรู้ของผูเ้ขา้

รับการอบรม กล่าวคือ วิธีการฝึกอบรมแต่ละวิธีลว้นแต่มีขอ้ดีในตวัของมนัเอง และจะนาํไปสู่การ

เกิดผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมหรือการเรียนรู้ท่ีปรารถนา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัตวัแบบประสิทธิผลใน

การฝึกอบรมของ Tannenbaum et al.  (1993: 15) ท่ีกล่าวว่า ประสิทธิผลของวิธีการฝึกอบรมท่ี

เฉพาะเจาะจง ข้ึนอยูก่บัเน้ือหาสาระในหลกัสูตร 

 ในทาํนองเดียวกัน ทางเลือกของวิธีการฝึกอบรมท่ีเฉพาะเจาะจงยงัเป็นปัจจยัท่ีส่งผลทาํให้

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมมีศกัยภาพมากยิ่งข้ึน ดงัจะเห็นได้จากผลการศึกษาของ Carroll et al.  

(1972: 495) ท่ีพบวา่ วิธีการฝึกอบรมบางวิธีจะเกิดประสิทธิภาพกบัวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมท่ีมี

ความเฉพาะเจาะจง เช่น การฝึกอบรมทางดา้นการพฒันาทกัษะ ดา้นการเปล่ียนแปลงทศันคติ ดา้นการ

แก้ไขปัญหา ด้านทกัษะในการสร้างสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เป็นตน้ ได้ดีกว่าปัจจยัอ่ืนๆ นอกจากน้ี 
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Carroll et al.  (1972: 495) ยงัได้ประเมินวิธีการฝึกอบรมแต่ละวิธี เช่น การใช้เกมส์ธุรกิจ การใช้

กรณีศึกษา การใช้บทเรียนแบบโปรแกรม การบรรยาย เป็นตน้ โดยผลการศึกษาพบว่า การบรรยาย

เป็นวธีิการท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด ในขณะท่ีการใชเ้กมธุรกิจกลบัเป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมาก

ท่ีสุดสาํหรับการฝึกอบรมทางดา้นการมุ่งเนน้ทกัษะในการแกไ้ขปัญหา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา

ของ Burke and Day (1986: 242) ท่ีพบความแตกต่างของประสิทธิผล จากหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ี

แตกต่างกนั เช่น การฝึกอบรมทางด้านการจูงใจ ด้านมนุษยสัมพนัธ์ ด้านการแก้ไขปัญหาและการ

ตดัสินใจ เป็นต้น กบัการใช้วิธีการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั เช่น การใช้การบรรยาย การใช้ตวัแบบ

พฤติกรรม การใชก้ารสนทนากลุ่ม เป็นตน้ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ การใชต้วัแบบพฤติกรรมเป็นวธีิการ

ฝึกอบรมท่ีประสบผลสําเร็จมากท่ีสุด โดยขอ้คน้พบดงักล่าว ยงัไดรั้บการยืนยนัจากนกัวิชาการท่าน

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

 ยิ่งไปกว่านั้น ขอ้คน้พบดงักล่าวยงัแสดงให้เห็นว่า การเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั 

ส่งผลทาํใหป้ระสิทธิผลในการฝึกอบรมเพิ่มข้ึน กล่าวคือ การใชว้ธีิการฝึกอบรมหลายๆวิธี จะช่วยเพิ่ม

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม ในขณะท่ีการใชว้ธีิการฝึกอบรมเพียงวิธีเดียว จะส่งผลทาํใหป้ระสิทธิผล

ของการฝึกอบรมลดลง ซ่ึงผลการศึกษาของ Hays et al.  (1992: 63) พบว่า การใช้วิธีการฝึกอบรม

หลายๆวิธีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรมอย่างมีนัยสําคญั เน่ืองจากการใช้สถานการณ์

จาํลองหรือโปรแกรมจาํลองการบินร่วมกับอุปกรณ์การบินจริง จะส่งผลทาํให้การฝึกอบรมเกิด

ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพมากกวา่การใชอุ้ปกรณ์การบินจริงเพียงอยา่งเดียว โดยในหลกัสูตรน้ี 

ไดเ้ลือกใชว้ธีิการฝึกอบรมหลายๆวธีิควบคู่กนั ไดแ้ก่ การสัมมนาเชิงปฏิบติัการ หรือการบรรยาย และ

กิจกรรมกลุ่ม ระดมความคิด ซ่ึงทุกคนจะไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นกนัอยา่งเต็มท่ี และ

จะทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดการเรียนรู้ร่วมกนั ผ่านการแลกเปล่ียนความรู้จากประสบการณ์ และ

สามารถประยกุตใ์ชส่ิ้งท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมกบัการแกไ้ขปัญหาท่ีเผชิญอยูใ่นการทาํงานได ้

 5.2.6 แรงจูงใจของผู้รับการอบรม 

 จากผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจของผู ้เข้ารับการอบรมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของ Colquitt et al. (2000) 

Guerrero and Sire (2001) Chuang et al.  (2005) Liao and Tai (2006) Sitzmann et al. (2009) แสดงให้

เห็นว่า หากผูเ้ข้ารับการอบรมมีแรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรม ผูน้ั้ นก็จะให้ความสนใจกับ

โครงการฝึกอบรมอย่างมากและจะเป็นโอกาสท่ีการฝึกอบรมจะประสบผลสําเร็จ ผลการศึกษาของ 

(Bumpass, 1990: 99) ประกอบกับผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจ จะมีแนวโน้มท่ีจะฝึกอบรมได้ดี 

และเกิดความพึงพอใจต่อโครงการฝึกอบรม (Mathieu and Martineau, 1997: 221) ซ่ึงสอดคล้องกบั

ผลการศึกษาของ Long et al. (2008) ท่ีพบว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ 
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ความพยายาม ความเอาใจใส่ ท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดทุ้่มเทในระหวา่งเขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงหากผูเ้ขา้

รับการอบรมมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก ก็จะแสดงออกถึงความสนใจในบทเรียน และจะเกิดความ

พึงพอใจมากตามไปดว้ย 

 นอกจากน้ี ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจในการเรียนรู้มาก จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากใน

การฝึกอบรม และจะประสบความสําเร็จในการไดรั้บทกัษะและวธีิการทาํงานใหม่ๆมากกวา่ผูเ้ขา้รับ

การอบรมท่ีมีแรงจูงใจในการเรียนรู้นอ้ย (Tziner et al., 2007: 171) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 

Mitchell (1982) ท่ีพบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจก่อนการเขา้รับการฝึกอบรม จะช่วยกระตุน้

และส่งผลโดยตรงให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดการเรียนรู้ เช่นเดียวกบัตวัแบบการศึกษาวิจยัเร่ืองการวดั

และการประเมินผลดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD Evaluation and Measurement Model) ของ 

Holton ||| (1996: 5) ท่ีกล่าววา่ แรงจูงใจในการเรียนรู้จะช่วยกระตุน้หรือสร้างให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเกิด

การเรียนรู้ ดังนั้ น ผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีไม่มีแรงจูงใจในการฝึกอบรม จะส่งผลเสียต่อการเรียนรู้

บทเรียนในการฝึกอบรมท่ีจะตามมาในภายหลงัได ้

 ยิ่งไปกว่านั้ น ผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจก่อนเข้ารับการฝึกอบรม จะเอาใจใส่ต่อการ

ฝึกอบรม และมีความตั้งใจท่ีจะถ่ายโอนทกัษะท่ีได้รับจากการเรียนรู้มากกว่าผูท่ี้ไม่ได้รับแรงจูงใจ 

(Laoledchai et al., 2008: 536) ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Tabassi et al. (2012: 213) ท่ีพบว่า 

แรงจูงใจสามารถมีอิทธิพลต่อความตั้งใจของผูเ้ขา้รับการอบรมในการปฏิบติัตามส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จาก

การฝึกอบรมและแสดงออกถึงพลงัท่ีมากข้ึนต่อโปรแกรมการฝึกอบรม รวมถึงการถ่ายโอนส่ิงท่ีได้

เรียนรู้จากการฝึกอบรมกับการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Tai (2006: 51) ท่ีพบว่า 

แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความตั้งใจของผูเ้ข้ารับการอบรมในการเข้าร่วมโครงการฝึกอบรม ในการ

แสดงออกถึงความพยายามท่ีมากข้ึนและการถ่ายโอนส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรมกบัการทาํงาน 

และผลการศึกษาของ Tziner et al. (2007: 171) ท่ีพบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีแรงจูงใจในการเรียนรู้

มาก จะคาดหวงัในการนําทักษะและวิธีการทาํงานใหม่ๆท่ีได้รับจากการฝึกอบรมไปปรับปรุง

สมรรถนะในการทาํงาน ซ่ึงจะช่วยให้พวกเขาสามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึนมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการ

เรียนรู้นอ้ย 

 ในทาํนองเดียวกนั ผลการศึกษาของ Wexley and Latham (1991) และแนวคิดของ Noe (1986: 

743) ท่ีเห็นพอ้งกนัวา่ การเรียนรู้และการถ่ายโอนการเรียนรู้จะเกิดข้ึนได ้ก็ต่อเม่ือผูเ้ขา้รับการอบรมมี

แรงจูงใจในการแสวงหาความรู้และประยุกต์ใช้ทกัษะใหม่ๆ ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

Narayan et al. (2007) ท่ีพบว่า ผู ้เข้ารับการอบรมท่ีมีศักยภาพ มีความปรารถนา และมีความ

กระตือรือร้นในการเขา้ร่วมการฝึกอบรม จะมีแนวโนม้ท่ีจะไดรั้บความรู้และทกัษะเพิ่มข้ึน รวมถึงเกิด

การปรับเปล่ียนพฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Baldwin and Ford (1988: 
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65) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจยันาํเขา้สู่การฝึกอบรมท่ีมีส่วนทาํใหเ้กิดการเรียนรู้ และการถ่าย

โอนการเรียนรู้ท่ีประสบผลสําเร็จ กล่าวคือ แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความตั้งใจของผูเ้ขา้รับการอบรมท่ี

จะเขา้ร่วมในการฝึกอบรมและยงัส่งผลทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมนาํการเรียนรู้ท่ีไดรั้บไปใช้ประโยชน์

ในการทาํงาน และแนวคิดของ Steers and Porter (1975) ท่ีกล่าววา่ แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความกระตือรือร้นของผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึงส่ิงเร้าดงักล่าวจะส่งผลโดยตรงต่อผูเ้ขา้รับการอบรมให้

เกิดการเรียนรู้และพยายามท่ีจะเขา้ใจบทเรียนในโครงการฝึกอบรมอยา่งถ่องแท ้รวมถึงจะเป็นแรงขบั

ท่ีมีอิทธิพลต่อการประยกุตใ์ชค้วามรู้ใหม่ๆกบัการปฏิบติังาน 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้รับจากการศึกษา 

  1) องค์การควรให้ความสําคัญกับคุณลักษณะขององค์การ เช่น การสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน บรรยากาศในการถ่ายโอนการฝึกอบรมท่ีดี และการมี

วฒันธรรมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง จะทาํใหเ้กิดประสิทธิผลในการฝึกอบรมท่ีเพิ่มข้ึน 

  2) องคก์ารควรให้ความสําคญักบัการออกแบบการฝึกอบรม ทั้งในเร่ืองของเน้ือหาสาระ 

และวธีิการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการฝึกอบรมใหสู้งข้ึน  

  3) พนักงานจึงควรรักษาแรงจูงใจของตนเองในเร่ืองของการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง 

เพราะจะทาํใหเ้กิดประสิทธิผลในการฝึกอบรมมากยิง่ข้ึน 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 

  1) การศึกษาในคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นระบบการขนส่งประเภท

รถไฟทางไกลเท่านั้น ดงันั้น ในโอกาสต่อไปควรจะมีการศึกษาเพิ่มเติมในส่วนของประสิทธิผลใน

การฝึกอบรมของพนกังานท่ีปฏิบติังานอยู่ในระบบการขนส่งประเภทอ่ืนๆดว้ย เช่น ระบบรถไฟฟ้า

ขนส่งมวลชน เป็นตน้ เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประสิทธิผลในการฝึกอบรมของระบบ

การขนส่งท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากการวิจยัในระบบการขนส่งทุกประเภท ลว้นมีความสําคญัต่อการ

พฒันาการเรียนรู้ของพนกังานและองคก์ารทั้งส้ิน 

  2) ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัแนวทางในการฝึกอบรมจากองค์กร

อ่ืนๆท่ีมีวธีิปฏิบติัท่ีเป็นเลิศทางดา้นการฝึกอบรม เพื่อท่ีจะสามารถนาํองคค์วามรู้ดงักล่าวมาเรียนรู้และ

ประยุกต์ใช้ในการพฒันากระบวนการฝึกอบรมให้มีความเหมาะสมกบับริบทขององค์การ อนัจะ

นาํไปสู่การฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิผลอยา่งย ัง่ยนืต่อไป 
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 3) การศึกษาในคร้ังน้ี มุ่งเนน้การประเมินประสิทธิผลในการฝึกอบรมจากมุมมองของพนกังาน

เท่านั้น ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรประเมินประสิทธิผลในการฝึกอบรมจากมุมมองของผูท่ี้

เก่ียวขอ้งหลายฝ่าย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูใ้ช้บริการ เพื่อให้การ

ประเมินประสิทธิผลในการฝึกอบรมมีความเช่ือถือไดม้ากยิง่ข้ึน 

 4) การศึกษาในคร้ังน้ี มุ่งเน้นการประเมินประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานเพียง 3 

ระดบัเท่านั้น ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรมีการประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ารวา่ สามารถ

ลดอตัราการลาออกของพนกังาน ลดอตัราการขาดงาน เพิ่มขวญักาํลงัใจของพนกังาน ช่วยปรับปรุง

การใหบ้ริการ หรือส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถทาํกาํไรไดม้ากข้ึนจริงหรือไม่ 

 5) ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรมุ่งเนน้ระบบและวิธีการท่ีใชใ้นการติดตามผลท่ีเกิดข้ึนภายหลงั

ท่ีพนกังานไดรั้บการฝึกอบรมแลว้อยา่งเป็นรูปธรรม 

 


