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บทคดัย่อ 
 การศึกษาครัง้นี้มวี ัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบคุณลกัษณะส่วนบุคคลกับประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่าย

ปฏบิตักิารเดนิรถ การรถไฟฯ และศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม รวมถงึเพื่อพฒันาและทดสอบตวัแบบเชงิสาเหตุ

ของประสทิธผิลในการฝึกอบรม ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาคอื พนักงานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถที่ปฏบิตัิงานอยู่ในเสน้ทางการเดนิรถสาย

เหนือ ซึง่ผ่านการฝึกอบรมหลกัสตูรสมัมนาเชงิปฏบิตักิาร SMART Station ตัง้แต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2555-2558 จาํนวนทัง้หมด 320 คน 

โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู สถติทิีใ่ชไ้ดแ้ก่ ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสงูสุด 

และค่าตํ่าสุด และทดสอบสมมติฐานโดยใชก้ารทดสอบประเภท Nonparametric Methods โดยวธิ ีKruskal-Wallis H Test การวเิคราะห์

ถดถอยอย่างง่าย และการวเิคราะห์เสน้ทางบนพื้นฐานของการวเิคราะห์ถดถอยเชงิพหุ รวมถงึตรวจสอบความสอดคลอ้งของตวัแบบกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

ผลการศกึษา พบว่า 1) พนักงานฝ่ายปฏิบตัิการเดินรถที่มคีุณลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั มปีระสทิธิผลในการฝึกอบรมไม่

แตกต่างกนั 2) คุณลกัษณะของผู้อบรม ทศันคติต่องานและอาชพี ทศันคติต่อการฝึกอบรม คุณลกัษณะขององค์การ การออกแบบการ

ฝึกอบรม และแรงจูงใจของผูอ้บรมเป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรมอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยสามารถ

พยากรณ์ประสทิธผิลในการฝึกอบรมไดร้อ้ยละ 15.0, 37.0, 39.2, 54.6, 56.1 และ 48.1 ตามลําดบั และ 3) การทดสอบตวัแบบเชงิสาเหตุ

ของประสทิธผิลในการฝึกอบรม มคี่า  เท่ากบั .8728 ค่า  เท่ากบั .8707 ค่า Q เท่ากบั .9837 ค่า W เท่ากบั 3.253 และค่า 

 เท่ากบั 5.991 แสดงว่า ตวัแบบเชงิสาเหตุของประสทิธผิลในการฝึกอบรมมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 

คาํสาํคญั: ประสทิธผิลในการฝึกอบรม การประเมนิผลการฝึกอบรม ฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 

 

Abstract 
 The study objectives were to 1) compare the personal characteristics and training effectiveness of traffic operation 

officers employed by the State Railway of Thailand (SRT), 2) study the influential factors regarding the training effectiveness of 

traffic operation officers, and 3) develop and test a causal model of training effectiveness. The research population was 

selected as traffic operation officers who operated in the Northern route and participated in SMART Station seminar workshop 

* บทความนี้เป็นส่วนหนึ่งของวทิยานิพนธ์เรื่องตวัแบบเชงิสาเหตุของประสทิธผิลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถ การ

รถไฟแห่งประเทศไทย คณะรฐัศาสตร์และรฐัประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชยีงใหม่ ผูว้จิยัขอขอบพระคุณอาจารย์ ดร.สกล บุญสนิ ที่

กรุณาใหข้อ้แนะนําและคําปรกึษาที่มคีุณค่า และขอขอบคุณคณะสงัคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชยีงใหม่ สําหรบัการให้ทุนสนบัสนุนการทํา

วทิยานิพนธใ์นครัง้นี้ 
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training program for fiscal year 2012-2015 consisted of 320 trainees. A questionnaire survey was employed as the research 

instrument. Statistics utilized to test the hypothesis and the causal model of training effectiveness of traffic operation officers 

with empirical data included 1) frequency, percentage, mean, standard deviation, maximum, and minimum, 2) nonparametric 

methods by the Kruskal-Wallis H test, 3) simple regression analysis, and 4) path analysis based on multiple regression 

analysis. 

Results indicated that 1) traffic operation officers employed by the SRT with different personal characteristics had no 

different training effectiveness, and 2) influential factors regarding training effectiveness of the traffic operation officers included 

trainee characteristics, career and job attitude, attitude toward training, organizational characteristics, training design, and 

trainee motivation. These variables affected training effectiveness at 15.0, 37.0, 39.2, 54.6, 56.1 and 48.1 percent respectively. 

3) Testing the causal model of the training effectiveness showed that the  = .8728,  = .8707, Q = .9837, W = 

3.253 and = 5.991 indicating that the model fitted with the empirical data. 

 

Keywords: Training Effectiveness, Training Evaluation, Traffic Operation Department, The State Railway of Thailand 

Paper type:   Research 

 

1. บทนํา 
 ภายใต้กระแสความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและ

รุนแรงในปัจจุบัน ทําให้การดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจได้ร ับ

ผลกระทบอย่างบ่อยครัง้ จนทําให้ไม่สามารถปรบัตัวได้อย่าง

ทนัท่วงท ีและอาจประสบกบัปัญหาหลายประการ เช่น พนักงาน

ขาดความรูแ้ละทกัษะทีท่นัสมยั พนักงานขาดศกัยภาพและความ

พรอ้มในการปฏบิตังิาน องค์การมคีวามสามารถในการแข่งขนักบั

ผู้อื่นลดลง เป็นต้น เพื่อรองรบัการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว การ

พฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้ศีกัยภาพจงึเป็นสิง่จาํเป็นอยา่งยิง่ และ

องค์การต่างหนัมาใหค้วามสําคญักบัการฝึกอบรมมากขึน้ เพือ่เพิม่

ศกัยภาพใหก้บัทัง้ตวัพนักงานและประสทิธภิาพในการแข่งขนัของ

องคก์าร 

 นอกจากนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบั

ทศันคตขิองผูใ้ชบ้รกิารต่อการใหบ้รกิารของการรถไฟแห่งประเทศ

ไทยที่ผ่านมา ยงัแสดงให้เห็นว่า ศกัยภาพด้านการให้บรกิารของ

พนักงานสถานีและความตรงเวลาในการเดนิรถอยู่ในระดบัที่ไม่ดี

นัก (Nopbanjobsuk, 2000) ยิ่งไปกว่านั ้น  การรถไฟฯ ยังเคย

ประสบกบัเหตุการณ์สะเทือนขวญัต่อประชาชน การขาดความ

โปร่งใสในการบรหิารจดัการสนิทรพัย์และการทําธุรกจิที่ขาดทุน

สะสมอย่างต่อเนื่อง (Thansettakij, 2015) ซึ่งปัญหาดงักล่าวทําให้

ประชาชนขาดความมัน่ใจในการเข้ามาใช้บริการและยังคงเป็น

ปัญหาทีส่รา้งภาพลกัษณ์เชงิลบใหแ้ก่การรถไฟฯ เสมอมา 

ทีผ่่านมา การรถไฟฯ กไ็ดต้ระหนักถงึความสําคญัของ

ปัญหาดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงได้กําหนดโครงการฝึกอบรมใน

หลักสูตรสัมมนาเชิงปฏิบัติการ SMART Station ขึ้น เพื่ อให้

พนักงานฝ่ายปฏิบัติการเดินรถได้มีความรู้ความเข้าใจในการ

ให้บรกิารแบบ SMART และช่วยเสรมิสร้างความสามารถให้กบั

พนักงานให้มศีกัยภาพในดา้นการบรกิารตามมาตรฐานของสากล 

รวมถึงเกิดการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นระหว่างพนักงานกับผู้ที่

เกีย่วขอ้งทัง้ภายในและภายนอก เพื่อใหเ้กดิความเหมาะสมในการ

ปฏิบัติงานด้านบริการ ด้วยการนํารูปแบบการให้บริการแบบ 

SMART มาใช้ในการออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรม โดยจะ

มุง่เน้นการเพิม่ความพงึพอใจใหก้บัผูใ้ชบ้รกิาร (Satisfaction) การ

ส่งเสรมิให้พนักงานสถานีมคีวามเต็มใจ มสีหีน้า ยิ้มแย้มแจ่มใส 

และเอาใจใส่ต่อผูใ้ชบ้รกิาร (Mind) มคีวามกระตอืรอืรน้และแขง็ขนั 

(Active) มีความสัมพันธ์ที่ ใกล้ชิดและอบ อุ่นดัง่คนคุ้น เคย 

(Relation) และการเดินรถที่มีประสิทธิภาพ ตรงต่อเวลา และมี

ความปลอดภัย (Traffic) (Personal Management Department, 

The State Railway of Thailand, 2013) 

อย่างไรกต็าม การจดัฝึกอบรมทัว่ๆไปตามรูปแบบเดมิ

ทีเ่คยปฏบิตักินัมายงัไม่เกดิประสทิธผิลอย่างแทจ้รงิ เนื่องจากการ

เขา้รบัการอบรมของผู้อบรมมกัอยู่ในลกัษณะของการได้รบัคําสัง่

จากผู้บังคับบัญชา ซึ่งทําให้ผู้อบรมไม่เข้าใจในวตัถุประสงค์ที่

แท้จรงิของการฝึกอบรม และอาจเกดิการเขา้ใจผดิว่าเป็นการถูก

ลงโทษหรอืผูบ้งัคบับญัชารงัเกยีจ ไมช่อบหน้าเป็นการส่วนตวั จน

เกิดความน้อยใจ และไม่เต็มใจเข้ารบัการฝึกอบรม (Thananan, 

2007) นอกจากนัน้ การทีอ่งค์การยงัคงประสบปัญหาการขาดทุน

มาโดยตลอด ทําให้งบประมาณที่ใช้ในการดําเนินโครงการมี

จํานวนไม่เพียงพอ ประกอบกบัปัญหาในการฝึกอบรมด้านอื่นๆ 

เช่น ปัญหาดา้นวทิยากรและเจา้หน้าทีจ่ดัการฝึกอบรมมจีํานวนไม่

เพยีงพอ ปัญหาดา้นสถานทีแ่ละอุปกรณ์ต่างๆทีใ่ชใ้นการฝึกอบรม

ไม่สามารถสรา้งบรรยากาศทีด่งึดูดใจให้กบัผูอ้บรมได ้เป็นต้น ซึ่ง

อาจส่งผลทาํใหผู้อ้บรมไมเ่กดิการเรยีนรูแ้ละปรบัเปลีย่นพฤตกิรรม

ไปตามวตัถุประสงคข์องโครงการได ้

 จากปัญหาและผลกระทบที่เกิดขึ้นจากกิจกรรมการ

ฝึกอบรมจงึเป็นปัจจยัหนึ่งทีผู่้ที่เกีย่วขอ้งกบัการจดัฝึกอบรมต้อง

คาํนึงถงึอย่างมาก เนื่องจากการฝึกอบรมทีม่ปีระสทิธผิลจะทาํใหผู้้

อบรมสามารถพฒันาตนเองใหม้คีวามรู ้ทกัษะ และมทีศันคตทิีด่ใีน

การทํางาน (Mat et al., 2011) ตลอดจนสามารถนําสิง่ที่ไดร้บัจาก
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การฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ (Chen et al., 

2004) ซึ่งการฝึกอบรมจะเกดิประสทิธผิลไดน้ัน้กจ็ะมปัีจจยัหลาย

ด้านเขา้มาเกี่ยวข้องในการกระตุ้นและจูงใจให้พนักงานเกิดการ

เรยีนรูแ้ละสามารถนําสิง่ทีไ่ดร้บัไปประยุกต์ใชใ้นการปฏบิตังิานได้

อย่างมปีระสทิธภิาพ 

 นอกจากนี้ การจดัการกบัความหลากหลายของผูอ้บรม

กเ็ป็นอกีปัจจยัหนึ่งทีผู่ท้ ีเ่กีย่วขอ้งกบัการจดัฝึกอบรมต้องคํานึงถงึ

เช่นเดยีวกนั เนื่องจากผูอ้บรมแต่ละบุคคลต่างมคีวามหลากหลาย

ในดา้นต่างๆ เช่น เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่งงานใน

ปัจจุบนั อายุงานในตําแหน่งปัจจุบนั เป็นต้น ซึ่งความหลากหลาย

ดงักล่าวส่งผลทําให้ผู้อบรมแต่ละคนมปีฏกิริยิา ลกัษณะของการ

เรยีนรู ้และการแสดงออกทางพฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนั ซึ่งหากผู้ที่

เกี่ยวข้องกับการจัดฝึกอบรมตระหนักถึงความสําคัญในเรื่อง

ดงักล่าวว่า มผีลกระทบต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรมและสามารถ

จดัการความหลากหลายของผูอ้บรมดว้ยการออกแบบหลกัสตูรการ

ฝึกอบรมไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ก็จะทําให้ผูอ้บรมสามารถเรยีนรู้

และสามารถใชค้วามรูแ้ละทกัษะทีไ่ดร้บัจากการฝึกอบรมของแต่ละ

คนออกมาสรา้งสรรค์ผลการปฏบิตังิานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

รวมถงึสามารถเรยีนรูร้่วมกนับนความหลากหลายนัน้ได ้

 ด้วยเห ตุนี้  ผู้ว ิจ ัยจึงมุ่ งศึกษาความแตกต่างของ

คุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัประสทิธผิลในการฝึกอบรมและปัจจยั

ต่างๆทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม เพื่อใหอ้งคก์ารได้

ตระหนักและเขา้ใจถงึความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัต่างๆทีเ่กีย่วขอ้ง 

และพฒันาเงื่อนไขที่จําเป็นต่อการเสรมิสร้างประสทิธิผลในการ

ฝึกอบรมใหเ้พิม่ขึน้ต่อไป 

 

2. วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 2.1 เพื่ อ เปรียบ เทียบคุณ ลักษ ณ ะส่วน บุคคลกับ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบตัิการเดินรถ 

การรถไฟฯ 

 2.2 เพื่อศกึษาปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อประสิทธผิลในการ

ฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถ การรถไฟฯ 

 2.3 เพื่อพัฒนาและทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุของ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบตัิการเดินรถ 

การรถไฟฯ 

 

3. การทบทวนวรรณกรรม 

 3.1 แนวคดิเกีย่วกบัประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

 3.1.1 ความหมายของประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

 จากการทบทวนวรรณกรรม นักวชิาการส่วนใหญ่ไดใ้ห้

ความหมายของประสทิธผิลในการฝึกอบรมว่าหมายถึง กจิกรรม

การฝึกอบรมทีส่ามารถบรรลุวตัถุประสงคข์องโครงการได ้(Warner 

and DeSimone, 2009) สอดคล้องกับ Rothwell and Kazanas 

(2011) ที่กล่าวว่า ประสิทธิผลในการฝึกอบรม หมายถึง การ

บรรลุผลหรอืผลลพัธ์ซึ่งเป็นผลมาจากการฝึกอบรม และมคีวาม

สอดคลอ้งกนัระหว่างผลลพัธก์บัความจาํเป็นหรอืความตอ้งการ ซึ่ง

จะช่ วยปรับปรุ งผลการปฏิบัติ งาน ของบุ คลากรและเพิ่ ม

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององค์การ เช่นเดยีวกบั Noe et al. 

(2011) ที่กล่าวว่า ประสิทธิผลในการฝึกอบรมจะพิจารณาจาก

วัตถุประสงค์ด้านการเรียนการสอนทางด้านทักษะและด้าน

พฤติกรรมเป็นพื้นฐาน ซึ่งจะช่วยให้องค์การสามารถบรรลุ

เป้าหมายสูงสุดได้ ซึ่งการฝึกอบรมจะมีประสิทธิผลและประสบ

ความสําเร็จได้ ก็ต่อเมื่อถูกเชื่อมโยงเข้ากับความจําเป็นของ

องคก์าร และผลลพัธจ์ากการฝึกอบรมจะตอ้งสามารถตอบสนองต่อ

วตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้

 กล่าวโดยสรุป ประสทิธผิลในการฝึกอบรมจงึ หมายถึง 

การดําเนินกิจกรรมการฝึกอบรมให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ที่พึง

ปรารถนา หรอืเป็นไปตามที่องค์การคาดหวงัไว้ อันจะส่งผลทํา

ให้ผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรดขีึ้นและช่วยนําพาองค์การให้

ประสบผลสาํเรจ็ 

 3.1.2 การประเมนิประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

 การประเมนิประสทิธผิลในการฝึกอบรมของ Donald L. 

Kirkpatrick เป็นวธิกีารทีน่ิยมนํามาใชใ้นการประเมนิประสทิธผิลใน

การฝึกอบรมมากทีสุ่ด โดยมกีารแบ่งการประเมนิออกเป็น 4 ระดบั 

ไดแ้ก่ (Kecharananta, 2001) 

 33.1.2.1 ร ะ ดั บ ป ฏิ กิ ริ ย า  (Reaction) ห ม า ย ถึ ง 

ความรู้สึกและความชอบของผู้อบรมต่อภาพรวมของการจัด

โครงการฝึกอบรม 

 3.1.2.2 ระดบัการเรยีนรู้ (Learning) หมายถึง ความรู ้

ทักษะ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ที่ผู้อบรมได้ร ับเพิ่มขึ้น 

ภายหลงัจากการเขา้รบัการอบรม 

 3.1.2.3 ระดบัการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavioral 

Changes) หมายถงึ ผูอ้บรมสามารถปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมในการ

ทาํงาน อนัเนื่องมาจากการประยุกต์ใชส้ิง่ทีไ่ดร้บัจากการอบรมกบั

งานทีป่ฏบิตั ิ

 3.1.2.4 ระดับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับองค์การ (Results) 

หมายถงึ ผลสมัฤทธิท์ี่ไดร้บัจากการอบรมที่ส่งผลต่อองค์การโดย

ภาพรวม เช่น ลดอตัราการลาออกของพนักงาน ลดอตัราการขาด

งาน อตัราการรอ้งเรยีนลดลง คุณภาพของการใหบ้รกิารดขี ึน้ เป็น

ตน้ 

 3.2 ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัแนวคดิและ

ตวัแบบทีน่ักวชิาการไดศ้กึษาเกีย่วกบัประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

พ บว่ า ปั จจัยที่ มีอิท ธิพ ล ต่ อประสิท ธิผ ล ในการ ฝึกอบรม 

ประกอบด้วยปัจจัย 6 ปัจจัย ได้แก่ คุณลักษณะของผู้อบรม 

ทศันคติต่องานและอาชพี ทศันคติต่อการฝึกอบรม คุณลกัษณะ

ขององค์การ การออกแบบการฝึกอบรม และแรงจูงใจของผูอ้บรม 

ดงัมรีายละเอยีด ดงัต่อไปนี้ 
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ตวัแบบเชงิสาเหตุของประสทิธผิลในการฝึกอบรมของพนกังาน…                                                                              กญัพรวลัย ์ธรรมไชย 

 

 3.2.1 คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ผู้ อ บ ร ม  (Trainee 

Characteristics) 

 จากการทบทวนวรรณกรรม มีนักวิชาการที่ศึกษา

คุณลกัษณะของผูอ้บรมว่ามอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม

ในส่วนที่ เป็นความเชื่ออํานาจในตน (Locus of Control) เช่น 

Spector (1982) Baumgartel et al. (1984 ) เป็ น ต้น  งาน วิจัย

เหล่านี้ระบุว่า ผูอ้บรมทีม่คีวามเชือ่อํานาจภายในตนมาก จะเปิดรบั

ความรู้และทักษะใหม่ๆ ทําให้มีโอกาสที่จะเกิดการเรียนรู้และ

สามารถนําความรูแ้ละทกัษะมาประยุกต์ใชใ้นงานไดม้าก 

 นอกจากนี้ ปฏกิริยิาทางบวกต่อการใหข้อ้มูลย้อนกลบั

ในการประเมนิทกัษะ (Reaction to Skill Assessment Feedback) 

ยงัเป็นอกีองคป์ระกอบหนึ่งทีม่อีทิธพิลต่อแรงจงูใจของผูอ้บรมและ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยพบว่า ผู้อบรมที่ร ับรู้ถึงการ

ประเมนิความจําเป็นในการฝึกอบรมว่า มคีวามน่าเชื่อถือและให้

ขอ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์เกีย่วกบัจุดอ่อนทางทกัษะ จะทาํใหผู้น้ัน้เกดิ

แรงจูงใจในการปรบัปรุงจุดอ่อนทางทกัษะ ผ่านการมสี่วนร่วมใน

โครงการฝึกอบรม และมโีอกาสทีจ่ะเกดิการเรยีนรู ้รวมถงึเกดิการ

ปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมไดม้าก เช่น งานวจิยัของ Noe (1986) Bell 

and Ford (2007) เป็นตน้ 

3.2.2 ทัศ น ค ติ ต่ อ งาน แล ะอ าชีพ  (Career and Job 

Attitude) 

จากการทบทวนวรรณกรรม มีนักวิชาการที่ศึกษา

ทศันคติต่องานและอาชพีว่ามอีทิธพิลต่อแรงจูงใจของผู้อบรมและ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม ในส่วนที่เป็นการวางแผนอาชีพ 

(Career Planning) เช่น  Noe (1986) Martineau (1996) เป็นต้น 

งานวิจัยเหล่านี้ ระบุว่า ผู้อบรมที่มีการวางแผนอาชีพที่ดี จะมี

แรงจูงใจที่จะเรยีนรู้มาก เนื่องจากมองเห็นถึงประโยชน์ของการ

ฝึกอบรมว่าเป็นหนทางไปสู่การปรบัปรุงพฤตกิรรมใหด้ขี ึน้ ซึง่จะมี

โอกาสทีจ่ะเกดิการเรยีนรูแ้ละสามารถถ่ายโอนการฝึกอบรมกลบั

ไปสู่งานทีป่ฏบิตัไิดม้าก 

พฤตกิรรมการสาํรวจอาชพี (Career Exploration) เป็น

อีกองค์ประกอบหนึ่ งที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของผู้อบรมและ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรม โดยพบว่า ผูอ้บรมที่มพีฤติกรรมการ

สํารวจทางเลือกต่างๆในอาชีพ จะมีแรงจูงใจที่จะเรียนรู้มาก 

เนื่องจากมองเห็นถึงความสมัพนัธ์ระหว่างการพฒันาจุดอ่อนทาง

ทกัษะกบัการเรยีนรู้ได้อย่างชดัเจน และจะสามารถถ่ายโอนการ

ฝึกอบรมกลบัไปสู่งานทีป่ฏบิตัไิดม้าก เช่น งานวจิยัของ Noe and 

Wilk (1993) Facteau et al. (1995) เป็นตน้ 

 การมคีวามเกี่ยวพนักบังาน (Job Involvement) ก็เป็น

อีกองค์ประกอบหนึ่งที่มีการศึกษาว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

แรงจูงใจของผูอ้บรมและประสทิธผิลในการฝึกอบรม โดยพบว่า ผู้

อบรมทีม่คีวามเกีย่วพนักบังานมาก จะพยายามหาแนวทางในการ

ปรับปรุงวิธีการทํางานของตนให้ดีข ึ้นอยู่ เสมอ ซึ่งผู้นั ้นจะมี

แรงจูงใจในการเรยีนรูท้กัษะใหม่ๆมาก เนื่องจากการมสี่วนร่วมใน

โครงการฝึกอบรมจะสามารถเพิ่มพูนทกัษะและปรบัปรุงผลการ

ปฏบิตัิงานให้ดขี ึ้น และจะมคีวามต้องการในการถ่ายโอนทกัษะที่

ได้รบัจากการฝึกอบรมไปสู่หน้าที่ที่ตนรับผิดชอบได้มาก เช่น 

งานวิจัยของ Martineau (1996) Elangovan and Karakowsky 

(1999) เป็นตน้ 

 3.2.3 ทัศ น ค ติ ต่ อ ก าร ฝึ ก อ บ ร ม  (Attitude toward 

Training) 

 จากการทบทวนวรรณกรรม มีนักวิชาการที่ศึกษา

ทศันคติต่อการฝึกอบรมว่ามอีิทธพิลต่อแรงจูงใจของผู้อบรมและ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมในส่วนที่ เป็นคุณค่าของผลลัพธ ์

(Valence) เช่น Colquitt and Simmering (1998) Colquitt et al. 

(2000) เป็นต้น งานวิจัยเหล่านี้ ระบุว่า ผู้อบรมที่ให้คุณค่าของ

ผลลัพธ์เชื่อมโยงกับการเรียนรู้ จะมีแรงจูงใจที่จะเรียนรู้มาก 

เนื่องจากมองเห็นคุณค่าของความสําเรจ็ของการฝึกอบรมทีไ่ดร้บั

ต่อการเรยีนรูข้องตน ซึง่ผูน้ัน้จะพงึพอใจต่อโครงการฝึกอบรมและ

สามารถถ่ายโอนการฝึกอบรมกลบัไปสู่งานทีป่ฏบิตัไิดม้าก 

 ความคาดหวังในผลลัพธ์ที่ เกิดจากการฝึกอบรม 

(Expectancy) เป็นอกีหนึ่งองคป์ระกอบทีม่อีทิธพิลต่อแรงจงูใจของ

ผู้อบรมและประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยพบว่า ผู้อบรมที่

คาดหวังต่อการฝึกอบรมมาก จะมีแรงจูงใจที่จะเรียนรู้มาก 

เนื่องจากมองเหน็ถงึความสมัพนัธ์ระหว่างความพยายามกบักําลงั

ความสามารถ และกําลังความสามารถกับผลลัพธ์ที่จะได้ร ับ 

เชื่อมโยงกบักระบวนการเรยีนรู้อย่างแท้จริง ซึ่งจะทําให้ผู้นัน้มี

โอกาสที่จะเกิดการเรียนรู้ได้มาก เช่น งานวิจัยของ Froman 

(1977) Colquitt and Simmering (1998) เป็นตน้ 

ความเชือ่ม ัน่ในความสามารถของตน (Self-Efficacy) ก็

เป็นอกีองคป์ระกอบหนึ่งทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

โดยพบว่า ผู้อบรมที่เชื่อมัน่ในความสามารถของตนเองมาก จะ

อาศยัการฝึกอบรมเป็นเครือ่งมอืในการปรบัปรุงและพฒันาผลการ

ปฏบิตัิงาน เพื่อเพิม่การเรยีนรู ้และจะสามารถประยุกต์ใชค้วามรู้

และทกัษะใหม่ๆทีไ่ดร้บัจากการฝึกอบรมกบัการปฏบิตังิานไดม้าก 

เช่น งานวจิยัของ Lim et al. (2007) Al-Eisa et al. (2009) เป็นตน้ 

 นอกจากนี้ ความเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเองยงั

มอีิทธพิลต่อแรงจูงใจของผูอ้บรมและประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

โดยพบว่า ผูอ้บรมที่เชื่อมัน่ในความสามารถของตนเองมาก จะมี

แรงจงูใจในการเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมมาก และมคีวามสามารถ

ในการเรยีนรู้ความรู้ ทกัษะและสมรรถนะใหม่ๆได้มาก รวมถึงมี

ความตอ้งการทีจ่ะนําสิง่ทีเ่รยีนรูจ้ากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใชใ้น

การปฏิบัติงานจริง เช่น  งานวิจัยของ Seyler et al. (1998) 

Colquitt et al. (2000) Tziner et al. (2007) เป็นตน้ 

 3.2.4 คุ ณ ลัก ษ ณ ะ ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  (Organizational 

Characteristics) 

 จากการทบทวนวรรณกรรม มีนักวิชาการที่ศึกษา

คุณลกัษณะขององคก์ารว่ามอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม

ในส่วนที่ เป็นการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor 

Support) เช่ น  Baldwin and Ford (1 9 88 ) Lim et al. (2 00 7 ) 
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Ramayah et al. (2012) เป็นต้น งานวจิยัเหล่านี้ระบุว่า ผู้อบรมที่

ไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการนําความรูม้าแกปั้ญหา

ในงานและให้คําแนะนํากบัผู้อบรมมาก จะมโีอกาสเกดิการเรยีนรู้

ไดม้าก และเพิม่ผลลพัธท์างดา้นการถ่ายโอน 

นอกจากนี้  บทบาทของผู้บงัคบับญัชายงัมอีิทธพิลต่อ

แรงจูงใจของผูอ้บรมและประสทิธผิลในการฝึกอบรม โดยพบว่า ผู้

อบรมที่ได้ร ับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามาก ก็ยิ่งจะมี

แรงจงูใจในการเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมมาก และมโีอกาสเกดิการ

เรยีนรูแ้ละกกัเกบ็ความรูไ้ว้ใช้ได้นาน รวมถึงสามารถประยุกต์ใช้

ทักษะที่ได้ร ับจากการฝึกอบรมกับการปฏิบัติงานได้มาก เช่น 

งานวจิยัของ Clark et al. (1993) Chiaburu and Tekleab (2005) 

เป็นตน้ 

 ขณะเดยีวกนั การไดร้บัการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 

(Co-worker Support) ก็มสี่วนทําให้ประสิทธิผลในการฝึกอบรม

เพิม่ขึ้น เนื่องจากบทบาทของเพื่อนร่วมงานจะทําให้การถ่ายโอน

การฝึกอบรมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยพบว่า ผู้อบรมที่

ได้รบัการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมาก จะมโีอกาสที่จะเก็บ

รกัษาความรู้ไว้ใช้ได้นาน และสามารถประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้เรยีนรู้

จากการฝึกอบรมกับการปฏิบัติงานได้มาก เช่น งานวิจัยของ 

Cromwell and Kolb (2004) Tassanee HOMKLIN (2014) เป็น

ตน้ 

 นอกจากนี้  บทบาทของเพื่อนร่วมงานยงัมอีิทธิพลต่อ

แรงจูงใจของผู้อบรมและประสิทธผิลในการฝึกอบรม โดยพบว่า 

เพื่อนร่วมงานจะเป็นแรงจูงใจและผู้สนับสนุนให้ผู้อบรมเกิด

แรงจูงใจในการถ่ายโอนการฝึกอบรม ซึ่งผู้อบรมที่ได้ร ับการ

สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมาก กจ็ะมแีรงจูงใจในการเขา้รบัการ

ฝึกอบรม และสามารถประยุกต์ใช้ทกัษะที่ได้รบัจากการฝึกอบรม

กบัการปฏบิตังิานจรงิไดม้าก เช่น งานวจิยัของ Baldwin and Fold 

(1988) Facteau et al. (1995) Blanchard and Thacker (2007) 

เป็นตน้ 

 บรรยากาศในการถ่ายโอนการฝึกอบรมขององค์การ 

(Organization’s Climate for Transfer) ก็เป็นองค์ประกอบอีก

ประการหนึ่งทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม โดยพบว่า 

บรรยากาศที่เอื้ออํานวยให้ผู้อบรมได้มโีอกาสประยุกต์ใช้ความรู้

และทกัษะที่ได้รบัจากการฝึกอบรม จะทําให้ผู้อบรมมโีอกาสเกิด

การเรยีนรูแ้ละจดจาํสิง่ทีไ่ดเ้รยีนรูจ้ากการฝึกอบรม รวมถงึจะทุ่มเท

ความพยายามอย่างมากในการประยุกต์ใช้ทกัษะที่ได้เรยีนรู้จาก

การฝึกอบรมในสถานทีท่ํางาน ตลอดจนสามารถเกบ็รกัษาความรู้

ไวใ้ชไ้ดย้าวนาน เช่น งานวจิยัของ Tracey et al. (1995) Baldwin 

and Ford  (1988) Noe (2005) เป็นตน้ 

นอกจากนี้ องค์การที่มบีรรยากาศในการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรมขององค์การยังมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของผู้อบรมและ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรม โดยพบว่า บรรยากาศการสนับสนุน

การถ่ายโอนการฝึกอบรมขององค์การจะนําไปสู่ผลลพัธท์ีส่ามารถ

สรา้งแรงจงูใจในการพฒันาความรูแ้ละทกัษะ และการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรมให้กับผู้อบรมได้ เช่น  งานวิจัยของ Cheng (2000) 

Colquitt et al. (2000) Tziner et al. (2007) เป็นตน้ 

การมวีฒันธรรมองคก์รทีมุ่ง่เน้นการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง 

(Continuous Learning Culture) ก็เป็นองค์ประกอบอีกประการ

หนึ่งทีม่กีารศกึษาว่ามอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม โดย

พ บ ว่ า  วัฒ น ธ ร รม ก าร เรีย น รู้ อ ย่ า ง ต่ อ เนื่ อ งจ ะส่ ง เส ริม

กระบวนการพฒันาความรู้และทกัษะ และการประยุกต์ใช้สิง่ที่ได้

เรียนรู้ก ับงาน เช่น งานวิจัยของ Burke and Baldwin (1999) 

Elangovan and Karakowsky (1999) เป็นตน้ 

 นอกจากนี้ องค์การทีมุ่่งเน้นวฒันธรรมการเรยีนรูอ้ย่าง

ต่อเนื่องยงัมอีทิธพิลต่อแรงจูงใจของผูอ้บรมและประสทิธผิลในการ

ฝึกอบรม โดยพบว่า ยิง่ผูอ้บรมรบัรูว้่า องคก์ารสนบัสนุนการเรยีนรู้

อย่างต่อเนื่องมากเท่าใด กจ็ะทาํใหแ้รงจงูใจในการเขา้ไปมสี่วนร่วม

ในกจิกรรมการพฒันาบุคลากร อนัจะนําไปสู่การเกดิการเรยีนรูก้ม็ ี

มากขึน้เท่านัน้ และจะมคีวามสามารถในการกกัเกบ็ความรูไ้วใ้ชไ้ด้

นาน รวมถึงสามารถประยุกต์ใช้ทกัษะที่ได้รบัจากการเรียนรู้ใน

สภาพการทํางานจริงได้มาก เช่น งานวิจัยของ Green (2002) 

Chiaburu and Tekleab (2005) เป็นตน้ 

 3.2.5 การออกแบบการฝึกอบรม (Training Design) 

 การออกแบบการฝึกอบรมที่ดจีะช่วยเพิ่มประสิทธผิล

ของการฝึกอบรม ซึ่ง Baldwin and Ford (1988) กล่าวว่า หนึ่งใน

หลกัสําคญัที่ควรคํานึงถึงในการออกแบบการฝึกอบรมคอื เนื้อหา

สาระของการฝึกอบรมจะต้องมคีวามคล้ายคลงึหรอืใกล้เคียงกบั

เนื้ อหาสาระที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงานของผู้อบรม (The Job 

Relevance of the Training Content) ซึ่ งผู้อบรมที่มองเห็นถึง

ความสอดคลอ้งของเนื้อหาสาระของการฝึกอบรมกบังานทีป่ฏบิตัิ

มาก จะพึงพอใจต่อโครงการฝึกอบรม และมโีอกาสที่จะเกดิการ

เรยีนรู้  รวมถึงสามารถเพิม่การถ่ายโอนทกัษะไปยงังานที่ปฏบิตัิ

ได้มากขึน้ (Lim et al., 2007; Liebermann and Hoffmann, 2008; 

Awais and Kaur, 2010) 

นอกจากนี้  การเลือกใช้วิธีการฝึกอบรม (Training 

Methods) ที่เหมาะสมกบัการฝึกอบรมในแต่ละครัง้กย็งัเป็นปัจจยั

สาํคญัทีจ่ะทําใหก้ารฝึกอบรมประสบผลสําเรจ็ เนื่องจากจะช่วยให้

ผูอ้บรมเกดิการเรยีนรูแ้ละการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมได้ (Carroll 

et al., 1972; Burke and Day, 1986; Makaramani, 2006) 

 3.2.6 แรงจงูใจของผูอ้บรม (Trainee Motivation) 

 แรงจูงใจของผู้อบรมเป็นอีกองค์ประกอบหนึ่ งที่มี

การศกึษาว่ามอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม ซึ่งแรงจูงใจ

จะมอีทิธพิลต่อความตัง้ใจ ความปรารถนา ความกระตอืรอืรน้ของ

ผู้อบรม ซึ่งผู้นัน้จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากต่อโครงการ

ฝึกอบรม และเกิดความพึงพอใจต่อโครงการฝึกอบรม เกิดการ

พฒันาความรูแ้ละทกัษะ รวมถงึเกดิการถ่ายโอนสิง่ทีไ่ดเ้รยีนรูไ้ป

ยังการปฏิบัติงานได้มาก (Mathieu et al., 1992; Baldwin and 

Ford, 1988; Lim et al., 2007) 
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ตวัแบบเชงิสาเหตุของประสทิธผิลในการฝึกอบรมของพนกังาน…                                                                              กญัพรวลัย ์ธรรมไชย 

 

4. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา ผู้ว ิจยัสามารถ

สรุปเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ

ดํ า เนิ น ก ารศึกษ าและท ดส อบ สม มติ ฐาน  โดย ศึกษ าถึ ง

ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะของผูอ้บรม ทศันคตต่ิองานและ

อาชีพ ทัศนคติต่อการฝึกอบรม คุณลักษณะขององค์การ การ

ออกแบบการฝึกอบรม และแรงจงูใจของผูอ้บรม กบัประสทิธผิลใน

การฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏบิตัิการเดนิรถ การรถไฟฯ ดงั

แสดงในภาพที ่1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการศกึษา 

5. สมมติฐานการวิจยั 

 5.1 การเป รีย บ เทีย บ คุ ณ ลักษ ณ ะส่ วน บุ ค ค ล กับ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบตัิการเดินรถ 

การรถไฟฯ 

  H1: คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ส่ ว น บุ ค ค ล ต่ า ง กั น 

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมแตกต่างกนั 

 5.2 ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรมของ

พนกังานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถ การรถไฟฯ 

  H2: คุณลักษณะของผู้อบรมมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม 

  H3: ทศันคติต่องานและอาชีพมอีิทธิพลต่อ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

  H4: ทัศนคติต่อการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

  H5: คุณลักษณะขององค์การมีอิทธิพลต่อ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

  H6: การออกแบบการฝึกอบรมมอีิทธพิลต่อ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

  H7: แรงจูงใจของผู้อบรม มีอิทธิพ ลต่อ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

 5.3 การทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุของประสิทธิผลใน

การฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถ การรถไฟฯ 

  H8: คุณ ลักษ ณ ะของผู้ อบรมมีอิทธิพ ล

ทางตรงต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

  H9: คุณ ลักษ ณ ะของผู้ อบรมมีอิทธิพ ล

ทางอ้อมต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธพิลผ่านทาง

แรงจงูใจของผูอ้บรม 

  H10: ทัศนคติต่องานและอาชีพมีอิทธิพล

ทางออ้มต่อประสทิธผิลในการ ฝึกอบรม โดยส่งอทิธพิลผ่านทาง

แรงจงูใจของผูอ้บรม 

  H11: ทัศนคติต่อการฝึกอบรมมีอิทธิพล

ทางออ้มต่อประสทิธผิลในการ ฝึกอบรม โดยส่งอทิธพิลผ่านทาง

แรงจงูใจของผูอ้บรม 

  H12: ทัศนคติต่อการฝึกอบรมมีอิทธิพล

ทางตรงต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

  H13: คุณลักษณะขององค์การมีอิทธิพล

ทางออ้มต่อประสทิธผิลในการ ฝึกอบรม โดยส่งอทิธพิลผ่านทาง

แรงจงูใจของผูอ้บรม 

  H14: คุณลักษณะขององค์การมีอิทธิพล

ทางตรงต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

  H15: การออกแบบการฝึกอบรมมีอิทธิพล

ทางตรงต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

คุณลกัษณะของผู้

อบรม 

ทศันคตต่ิองาน

และอาชพี 

แรงจงูใจ 

ของผูอ้บรม 
ประสทิธผิลในการ

ฝึกอบรม 

 
ทศันคตต่ิอการ

ฝึกอบรม 

คุณลกัษณะของ

องคก์าร 

การออกแบบการ

ฝึกอบรม 
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  H16: แรงจูงใจของผู้อบรมมอีิทธพิลทางตรง

ต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

  H17: ตวัแบบประสทิธผิลในการฝึกอบรมของ

พนักงานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถ การรถไฟฯ มคีวามสอดคลอ้งกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 

6. ระเบียบวิธีวิจยั 

 6.1 วธิวีจิยัทีใ่ช ้

 การศกึษาครัง้นี้  ดําเนินการโดยใช้ระเบียบวธิวีจิยัเชิง

ปรมิาณ (Quantitative Research) 

 6.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื พนกังานฝ่ายปฏบิตักิาร

เดนิรถทีป่ฏบิตังิานอยู่ในเสน้ทางการเดนิรถสายเหนือ ซึง่ผ่านการ

ฝึกอบรมในหลกัสตูรสมัมนาเชงิปฏบิตักิาร SMART Station ตัง้แต่

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2555-2558 จาํนวนทัง้หมด 320 คน 

สําหรบักลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษา ผูว้จิยัไดก้ําหนด

ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยใชห้ลกัการคาํนวณของ Taro Yamane 

ไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างไมน้่อยกว่า 178 คน ซึง่ในการศกึษาครัง้

นี้ ผูว้จิยัไดเ้กบ็ขอ้มลูทัง้หมด 200 คน 

 6.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

โดยมกีารตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื โดยการตรวจสอบความตรง

ตามเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งผลการตรวจสอบฯ พบว่า ข้อคําถาม

ส่วนใหญ่มีค่าดัชนี IOC อยู่ระหว่าง .66–1 และหาค่าความเชื่อถือได ้

(Reliability) โดยนํามาคํานวณหาค่าสมัประสทิธิค์วามสมัพนัธอ์ลัฟาตาม

แบบของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งผลการวเิคราะห์ฯ 

พบว่า ค่าความเชื่อถือได้ของเครื่องมอื รวมทัง้ฉบบัมคี่าเท่ากบั .974 

หลงัจากผูว้จิยัไดแ้บบสอบถามทีม่คีวามตรงและความเชือ่ถอืไดท้ีย่อมรบั

ได้แล้ว จึงนําแบบสอบถามไปให้ผู้ตอบ ตอบคําถามด้วยตนเอง และ

สมัภาษณ์กบัสารวตัรการเดนิรถทีป่ระจาํอยู่ในแขวงการเดนิรถในเสน้ทาง

การเดนิรถสายเหนือ เพือ่ยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้มลู 

 6.4 ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 6.4.1 ตวัแปรอสิระ 

  6.4.1.1 คุณลกัษณะของผู้อบรม วดัได้จาก

ตัวชี้วดั 2 องค์ประกอบ คือ 1) ความเชื่ออํานาจในตน และ 2) 

ปฏกิริยิาต่อการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัในการประเมนิทกัษะ 

  6.4.1.2 ทศันคตต่ิองานและอาชพี วดัไดจ้าก

ตวัชี้วดั 3 องค์ประกอบ คือ 1) การวางแผนอาชพี 2) การสํารวจ

อาชพี และ 3) ความเกีย่วพนักบังาน 

  6.4.1.3 ทศันคติต่อการฝึกอบรม วดัได้จาก

ตัวชี้ว ัด 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) คุณค่าของผลลัพธ์ 2) ความ

คาดหวงั และ 3) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

  6.4.1.4 คุณลกัษณะขององค์การ วดัได้จาก

ตวัชี้วดั 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

2) การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 3) บรรยากาศในการถ่ายโอน

การฝึกอบรมขององค์การ และ 4) วัฒนธรรมการเรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่อง 

  6.4.1.5 การออกแบบการฝึกอบรม วัดได้

จากตวัชี้วดั 2 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) ความสอดคลอ้งของเนื้อหา

สาระของการฝึกอบรมกบังานทีป่ฏบิตั ิและ 2) วธิกีารฝึกอบรม 

  6.4.1.6 แรงจงูใจของผูอ้บรม 

 6.4.2 ตวัแปรตาม  

  6.4.2.1 ประสิทธิผลในการฝึกอบรม วดัได้

จากตวัชี้วดั 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) ปฏกิริยิา 2) การเรยีนรู ้และ 

3) การปรบัเปลีย่นพฤตกิรรม 

 6.5 การประมวลผลและการวเิคราะหข์อ้มลู 

 ผูว้จิยัประมวลผลขอ้มลู โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทาง

สถติสิาํหรบัการวจิยัทางสงัคมศาสตร ์และวเิคราะหข์อ้มลู สถติทิีใ่ช้

ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ค่าสูงสุด และค่าตํ่าสุด และทดสอบสมมติฐานโดยใช้การทดสอบ

ป ระ เภ ท  Nonparametric Methods โด ย วิธี  Kruskal-Wallis H 

Test การวเิคราะห์ถดถอยอย่างง่าย และการวเิคราะห์เสน้ทางบน

พื้นฐานของการวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ รวมถึงตรวจสอบความ

สอดคลอ้งของตวัแบบกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 

7. ผลการศึกษา 

 7.1 ก ารเป รีย บ เทีย บ คุณ ลักษ ณ ะส่ วน บุ ค ค ลกับ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบตัิการเดินรถ 

การรถไฟฯ 

 7.1.1 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

  H1: คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ส่ ว น บุ ค ค ล ต่ า ง กั น 

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมแตกต่างกนั 

  ผลการเปรยีบเทียบคุณลกัษณะส่วนบุคคล

กบัประสทิธผิลในการฝึกอบรม พบว่า พนกังานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิ

รถ การรถไฟฯ ที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน ได้แก่ อายุ 

สถานภาพการสมรส ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่งงานในปัจจุบนั 

อายุงานในตําแหน่งปัจจุบนั เงนิเดอืน และปีงบประมาณที่เขา้รบั

การอบรม มปีระสทิธผิลในการฝึกอบรมทีไ่มแ่ตกต่างกนั (ดงัแสดง

ตามตารางที ่1) 

  สําหรับกรณี ของตัวแปรเพ ศ  ผู้วิจ ัย ไม่

สามารถนํามาวิเคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรมได ้เนื่องจากตวัแปรไม่มคีวามแตกต่าง (Vary) ในตวัเอง 

โดยมจีาํนวนหรอืสดัส่วนทีแ่ตกต่างมากจนเกนิไป 
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ตวัแบบเชงิสาเหตุของประสทิธผิลในการฝึกอบรมของพนกังาน…                                                                              กญัพรวลัย ์ธรรมไชย 

 

ตารางท่ี 1 ผลการทดสอบประเภท Nonparametric Methods โดย

วธิ ีKruskal-Wallis H Test จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

Test Statistic a,b Chi-

Square 

df Asymp. 

Sig. 

อายุ 6.792 3 .070 

สถานภาพการสมรส .995 2 .608 

ระดบัการศกึษา 5.515 3 .138 

ระดบัตําแหน่งงานในปัจจุบนั 2.602 2 .272 

อายุงานในตําแหน่งปัจจุบนั .371 2 .831 

เงนิเดอืน 3.499 3 .321 

ปีงบประมาณทีเ่ขา้รบัการอบรม 

     พ.ศ. 2555 .083 1 .773 

     พ.ศ. 2556 .052 1 .820 

     พ.ศ. 2557 .252 1 .616 

     พ.ศ. 2558 .304 1 .581 

* a. Kruskal-Wallis H Test, b. Grouping Variable: Personal 

Characteristics 

 

 7.2 การวเิคราะหปั์จจยัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการ

ฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถ การรถไฟฯ 

 7.2.1 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

  H2: คุณลกัษณะของผู้อบรมกบัประสทิธผิล

ในการฝึกอบรม 

  ผลการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย พบว่า 

คุณลักษณะของผู้อบรม (TP) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม (TRE) โดยความแตกต่างในด้านปัจจยัสามารถอธบิาย

ความผนัแปรของประสิทธผิลในการฝึกอบรมได้ร้อยละ 15.0 ดงั

แสดงในตารางที ่2 

 

ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะหถ์ดถอยอย่างงา่ยของคุณลกัษณะของผู้

อบรมกบัประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

ตวัแปรอิสระ b t P 

TP .551 5.903 .000 

ค่าคงที ่(a) 1.725 5.195 .000 

 = .150, SEE = .578, F = 34.842, Sig. = .000 

 

  จากต ารางที่  2 สามารถ เขีย น สมการ

พยากรณ์ ไดด้งันี้ 

 TRE = 1.725 +    .551 TP 

  (5.195)       (5.903) 

 

  H3: ทศันคตต่ิองานและอาชพีกบัประสทิธผิล

ในการฝึกอบรม 

  ผลการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย พบว่า 

ทศันคติต่องานและอาชพี (CJA) มอีิทธพิลต่อประสทิธผิลในการ

ฝึกอบรม (TRE) โดยความแตกต่างในด้านปัจจยัสามารถอธบิาย

ความแปรปรวนของประสทิธผิลในการฝึกอบรมไดร้อ้ยละ 37.0 ดงั

แสดงในตารางที ่3 

 

ตารางท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของทศันคตต่ิองาน

และอาชพีกบัประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

ตวัแปรอิสระ b t P 

CJA .779 10.786 .000 

ค่าคงที ่(a) .672 2.398 .017 

 = .370, SEE = .497, F = 116.332, Sig. = .000 

 

  จากต ารางที่  3 สามารถ เขีย น สมการ

พยากรณ์ ไดด้งันี้ 

 TRE = .672 +    .779 CJA 

  (2.398)       (10.786) 

  H4: ทศันคติต่อการฝึกอบรมกบัประสทิธผิล

ในการฝึกอบรม 

  ผลการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย พบว่า 

ทัศนคติต่อการฝึกอบรม (AT) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม (TRE) โดยความแตกต่างในด้านปัจจยัสามารถอธบิาย

ความผนัแปรของประสทิธผิลในการฝึกอบรมได้ร้อยละ 39.2 ดงั

แสดงในตารางที ่4 

 

ตารางท่ี 4  ผลการวเิคราะห์ถดถอยอย่างงา่ยของทศันคติต่อการ  

ฝึกอบรมกบัประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

ตวัแปรอิสระ b t P 

AT .606 11.306 .000 

ค่าคงที ่(a) 1.335 6.425 .005 

 = .392, SEE = .491, F = 127.817, Sig. = .000 

 

  จากต ารางที่  4 สามารถ เขีย น สมการ

พยากรณ์ ไดด้งันี้ 

 TRE = 1.335 +    .606 AT 

  (6.425)       (11.306) 

  H5: คุณลกัษณะขององค์การกบัประสทิธผิล

ในการฝึกอบรม 

  ผลการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย พบว่า 

คุณลักษณะขององค์การ (OC) มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม (TRE) โดยความแตกต่างในด้านปัจจยัสามารถอธบิาย

ความผนัแปรของประสทิธผิลในการฝึกอบรมได้ร้อยละ 54.6 ดงั

แสดงในตารางที ่5 
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ตารางท่ี 5  ผลการวเิคราะห์ถดถอยอย่างงา่ยของคุณลกัษณะของ

องคก์ารกบัประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

ตวัแปรอิสระ b t P 

OC .792 15.426 .000 

ค่าคงที ่(a) .804 4.300 .005 

 = .546, SEE = .424, F = 237.959, Sig. = .000 

 

  จากต ารางที่  5 สามารถ เขีย น สมการ

พยากรณ์ ไดด้งันี้ 

 TRE = .804 +    .792 OC 

  (4.300)       (15.426) 

  H6: ก า ร อ อ ก แ บ บ ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม กั บ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

  ผลจากการวเิคราะหถ์ดถอยอย่างงา่ย พบว่า 

การออกแบบการฝึกอบรม (TD) มอีิทธพิลต่อประสทิธผิลในการ

ฝึกอบรม (TRE) โดยความแตกต่างในด้านปัจจยัสามารถอธบิาย

ความผนัแปรของประสทิธผิลในการฝึกอบรมได้ร้อยละ 56.1 ดงั

แสดงในตารางที ่6 

 

ตารางท่ี 6  ผลการวเิคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของการออกแบบ

การฝึกอบรมกบัประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

ตวัแปรอิสระ b t P 

TD .734 15.912 .000 

ค่าคงที ่(a) 1.018 6.062 .005 

 = .561, SEE = .417, F = 253.191, Sig. = .000 

 

  จากต ารางที่  6 สามารถ เขีย น สมการ

พยากรณ์ ไดด้งันี้ 

 TRE = 1.018 +    .734 TD 

  (6.062)       (15.912) 

  H7: แรงจูงใจของผู้อบรมกบัประสิทธิผลใน

การฝึกอบรม 

  ผลการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย พบว่า 

แรงจูงใจของผู้อบรม (TMOT) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม (TRE) โดยความแตกต่างในด้านปัจจยัสามารถอธบิาย

ความผนัแปรของประสทิธผิลในการฝึกอบรมได้ร้อยละ 48.1 ดงั

แสดงในตารางที ่7 

ตารางท่ี 7  ผลการวเิคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของแรงจูงใจของผู้

อบรมกบัประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

ตวัแปรอิสระ b t P 

TMOT .653 13.556 .000 

ค่าคงที ่(a) 1.144 6.097 .005 

 =.481, SEE =.453, F = 183.758, Sig. = .000 

  จากต ารางที่  7 สามารถ เขีย น สมการ

พยากรณ์ ไดด้งันี้ 

 TRE = 1.144 +    .653 TMOT 

  (6.097)       (13.556) 

 เมือ่พจิารณาจากค่าสมัประสทิธิค์วามถดถอย (b) พบว่า 

คุณลกัษณะขององค์การ (OC) มคี่าสมัประสทิธิค์วามถดถอยมาก

ที่สุด มคี่าเท่ากบั .792 รองลงมาคือ การออกแบบการฝึกอบรม 

(TD) มคี่าเท่ากบั .734 แรงจูงใจของผูอ้บรม (TMOT) มคี่าเท่ากบั 

.653 ทศันคติต่องานและอาชพี (CJA) มคี่าเท่ากบั .608 ทศันคติ

ต่อการฝึกอบรม (AT) มีค่าเท่ ากับ .606 และที่ น้ อยที่สุดคือ 

คุณลกัษณะของผู้อบรม (TP) มคี่าเท่ากบั .551 อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงัรายละเอยีดในตารางที ่8 

 

ตารางท่ี 8 ค่าสัมประสิทธิค์วามถดถอยของตัวแปรต่างๆที่มี

อทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม 

ตวัแปร b t P 
 

TP .551 5.903 .000 .150 

CJA .608 10.786 .000 .370 

AT .606 11.306 .000 .392 

OC .792 15.426 .000 .546 

TD .734 15.912 .000 .561 

TMOT .653 13.556 .000 .481 

 7.3 การทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุของประสิทธิผลใน

การฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถ การรถไฟฯ 

 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจําลอง

ความสัมพันธ์ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์พหุคูณยกกําลงัสองโดยรวมของขอ้มลูเชงิ

ประจักษ์  ( ) มีค่าเท่ ากับ .8728 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์

สห สัมพันธ์พ หุ คูณ ยกกําลังสองโดยรวมของแบบจําลอง

ความสมัพนัธ์ตามสมมตฐิาน ( ) มคี่าเท่ากบั .8707 และค่า

ดัชนีความสอดคล้อง (Q) ของแบบจําลองความสัมพันธ์ตาม

สมมติฐานกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ มคี่าเท่ากบั .9837 โดยค่า W มี

ค่าเท่ากบั 3.253 ซึ่งเมื่อเปรยีบเทียบกบัค่า ที่เปิดจาก

ตารางที่  df = d (d = 2) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ได้ค่า 

เท่ากบั 5.991 พบว่า ไม่มนีัยสําคญัทางสถิติ ฉะนัน้ 

จึงสรุปได้ว่า แบบจําลองความสัมพันธ์ตามสมมติฐานมีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (Kanjanawasee, 2011) ดงัแสดง

ตามตารางที ่9 

 

ตารางท่ี 9 ผลการวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งของแบบจาํลอง      

              ความสมัพนัธต์ามสมมตฐิานกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

  Q W  
.8728 .8707 .9837 3.253 5.991 

* = P < .05 
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 7.3.1 อทิธพิลทางตรง (Direct Effect: DE) 

 เมื่อพจิารณาอิทธพิลทางตรงที่มต่ีอประสทิธผิลในการ

ฝึกอบรม พบว่า แรงจูงใจของผู้อบรม (TMOT) การออกแบบการ

ฝึกอบรม (TD) และคุณลักษณะขององค์การ (OC) มีอิทธิพล

ทางตรงเชงิบวกต่อประสิทธผิลในการฝึกอบรมอย่างมนีัยสําคญั

ทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมีขนาดของอิทธิพลเท่ากบั .373, .360 

และ .268 ตามลาํดบั 

 7.3.2 อทิธพิลทางออ้ม (Indirect Effect: IE) 

 เมื่อพจิารณาอทิธพิลทางอ้อมทีม่ต่ีอประสทิธผิลในการ

ฝึกอบรม พบว่า ทศันคตต่ิองานและอาชพี (CJA) คุณลกัษณะของ

องค์การ (OC) และทัศนคติต่อการฝึกอบรม  (AT) มีอิทธิพล

ทางอ้อมเชิงบวกต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธพิล

ผ่านทางแรงจูงใจของผูอ้บรมอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

โดยมขีนาดของอทิธพิลเท่ากบั .444, .197 และ .186 ตามลาํดบั 

 7.3.3 อทิธพิลรวม (Total Effect: TE) 

 เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวมที่มีต่อประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรม พบว่า คุณลกัษณะขององค์การ (OC) ทศันคติต่องาน

และอาชพี (CJA) แรงจูงใจของผูอ้บรม (TMOT) การออกแบบการ

ฝึกอบรม (TD) และทศันคตต่ิอการฝึกอบรม (AT) มอีทิธพิลรวมต่อ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมอย่างมนีัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

โดยมขีนาดของอิทธพิลเท่ากบั .465, .444, .373, .360 และ .186 

ตามลาํดบั โดยมรีายละเอยีดดงัตารางที ่10 และภาพที ่2 

 

ตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 

และอทิธพิลรวมของตวัแปรอสิระทีม่ต่ีอประสทิธผิลใน

การฝึกอบรม 

ตวัแปรอิสระ DE IE TE 

TP - - - 

CJA - .444 .444 

AT - .186 .186 

OC .268 .197 .465 

TD .360 - .360 

TMOT .373 - .373 

(DE = Direct Effect อิ ท ธิพ ล ท า ง ต ร ง , IE = Indirect Effect 

อทิธพิลทางออ้ม, TE = Total Effect อทิธพิลรวม) 
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ภาพท่ี 2 แบบจาํลองการวเิคราะหเ์สน้ทางของปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถ    

การรถไฟฯ 

 

8. สรปุ และอภิปรายผล 
 8.1 สรุป 

 8.1.1 การเปรียบเทียบคุณ ลักษ ณ ะส่วนบุคคลกับ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบตัิการเดินรถ 

การรถไฟฯ 

 ผลจากการเปรียบเทียบคุณลักษณะส่วนบุคคลกับ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบตัิการเดินรถ 

การรถไฟฯ พบว่า  พนกังานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถ การรถไฟฯ ทีม่ ี

คุณลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั ได้แก่ อายุ สถานภาพการสมรส 

ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่งงานในปัจจุบนั อายุงานในตําแหน่ง

ปัจจุบัน  เงิน เดือน  และปีงบประมาณที่ เข้าร ับการอบรม มี

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมทีไ่มแ่ตกต่างกนั 

 8.1.2 การวเิคราะห์ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลใน

การฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถ การรถไฟฯ 

 ผลจากการวเิคราะห์ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลใน

การฝึกอบรมของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการเดินรถ การรถไฟฯ 

พบว่า คุณลกัษณะของผูอ้บรม ทศันคตต่ิองานและอาชพี ทศันคติ

ต่อการฝึกอบรม คุณลักษณะขององค์การ การออกแบบการ

ฝึกอบรม และแรงจูงใจของผู้อบรม เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมอย่างมนีัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

ซึง่ตวัแปรดงักล่าวสามารถพยากรณ์ประสทิธผิลในการฝึกอบรมได้

รอ้ยละ 15.0, 37.0, 39.2, 54.6, 56.1 และ 48.1 ตามลาํดบั 

 8.1.3 การทดสอบตวัแบบเชงิสาเหตุของประสทิธผิลใน

การฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏบิตักิารเดนิรถ การรถไฟฯ 

 ผลจากการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจําลอง

ความสัมพันธ์ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์พหุคูณยกกําลงัสองโดยรวมของขอ้มลูเชงิ

ประจักษ์  ( ) มีค่าเท่ ากับ .8728 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์

สห สัมพันธ์พ หุ คูณ ยกกําลังสองโดยรวมของแบบจําลอง

ความสมัพนัธ์ตามสมมตฐิาน ( ) มคี่าเท่ากบั .8707 และค่า

ดัชนีความสอดคล้อง (Q) ของแบบจําลองความสัมพันธ์ตาม

สมมติฐานกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ มคี่าเท่ากบั .9837 โดยค่า W มี

ค่าเท่ากบั 3.253 ซึ่งเมื่อเปรยีบเทียบกบัค่า ที่เปิดจาก

ตารางที่  df = d (d = 2) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ได้ค่า 

เท่ากบั 5.991 พบว่า ไม่มนีัยสําคญัทางสถิติ ฉะนัน้ 

จึงสรุปได้ว่า แบบจําลองความสัมพันธ์ตามสมมติฐานมีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (Kanjanawasee, 2011) 

 สาํหรบัปัจจยัทีม่อีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อประสทิธผิล

ในการฝึกอบรมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย

เรยีงลําดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ แรงจูงใจของผู้อบรม มคี่า

เท่ากับ .373 การออกแบบการฝึกอบรม มีค่าเท่ากับ .360 และ

คุณลกัษณะขององคก์าร มคี่าเท่ากบั .268 

 ส่วนปัจจยัทีม่อีทิธพิลทางออ้มเชงิบวกต่อประสทิธผิลใน

การฝึกอบรม โดยส่งอิทธพิลผ่านทางแรงจูงใจของผูอ้บรมอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 โดยเรยีงลําดบัจากมากไปหาน้อย 

ไดแ้ก่ ทศันคตต่ิองานและอาชพี มคี่าเท่ากบั .444 คุณลกัษณะของ

องค์การ มีค่าเท่ากับ .197 และทัศนคติต่อการฝึกอบรม มีค่า

เท่ากบั .186 

 นอกจากนี้ ปัจจยัทีม่อีทิธพิลรวมต่อประสทิธผิลในการ

ฝึกอบรม โดยเรยีงลําดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ คุณลกัษณะ

ขององค์การ มีค่าเท่ากับ .465 ทัศนคติต่องานและอาชีพ มีค่า

เท่ากบั .444 แรงจูงใจของผูอ้บรม มคี่าเท่ากบั .373 การออกแบบ

การฝึกอบรม มคี่าเท่ากบั .360 และทศันคติต่อการฝึกอบรม มคี่า

เท่ากบั .186 

.360 

.268 

.373 

.197 

.186 

.444 

คุณลกัษณะของผู้

อบรม 

ประสทิธผิลในการ

ฝึกอบรม 

 

ทศันคตต่ิองาน

และอาชพี 

ทศันคตต่ิอการ

อบรม 

คุณลกัษณะของ

องคก์าร 

การออกแบบการ

อบรม 

แรงจงูใจ 

ของผูอ้บรม 
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 8.2 อภปิรายผล 

 8.2.1 คุณลกัษณะของผูอ้บรม 

 จากผลการศกึษา พบว่า คุณลกัษณะของผู้อบรมไม่มี

อิทธพิลทางตรงต่อประสิทธผิลในการฝึกอบรม และไม่มอีิทธพิล

ทางอ้อมต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม โดยส่งอิทธพิลผ่านทาง

แรงจูงใจของผูอ้บรม ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัการศกึษาทีผ่่านมา ทัง้นี้

อาจเป็นเพราะผูอ้บรมมคีวามเชื่อในอํานาจตนทีแ่ตกต่างกนั และมี

ลกัษณะเป็นพลวตั ซึง่ความเชือ่ในอํานาจตนเพยีงปัจจยัเดยีวไมไ่ด้

ทําให้ผูอ้บรมเกดิการเรยีนรู้และสามารถถ่ายโอนการฝึกอบรมไป

ยังการทํางานได้ เนื่ องจากจะต้องขึ้นอยู่ก ับอิทธิพลของการ

ปกครองจากผู้บังคับบัญชาร่วมด้วย เช่น การสนับสนุน การ

ช่วยเหลอื การให้รางวลั การลงโทษ การปฏบิตัิตนอย่างเสมอต้น

เสมอปลาย เป็นต้น ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อจติใจและพฤติกรรมการ

ทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Bhanthumnavin, 2009) 

 นอกจากนี้ ยงัขึน้อยู่กบับรรยากาศภายในองค์การ ซึ่ง

บางครัง้อาจสะทอ้นใหเ้หน็ถงึความไมเ่ป็นธรรมของผูบ้งัคบับญัชา 

เนื่องจากบรรยากาศภายในองคก์ารมลีกัษณะของการเมอืงภายใน

องค์การทีเ่อื้อผลประโยชน์ใหก้บัพนกังานบางคนหรอืบางกลุ่ม ซึ่ง

ส่งผลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของผูอ้บรมดว้ย (Drory, 1993) ดว้ย

เหตุผลดังกล่าว ผลการปฏิบัติงานอาจไม่สะท้อนถึงผลการ

ปฏบิตัิงานจรงิทีพ่นักงานทําได้ ทําให้พนักงานไม่ทราบว่าตนเอง

บกพร่องในเรือ่งใด ซึง่อาจทําใหพ้นักงานไม่สนใจเขา้รบัการอบรม 

หรอืเข้ารบัการอบรมในหลักสูตรที่ไม่สอดคล้องกับความรู้หรือ

ทกัษะทีต่นเองขาดอยู่ เป็นตน้  

 นอกจากนี้ ทศันคติที่มต่ีอการรบัขอ้มูลย้อนกลบัของผู้

อบรมกไ็มไ่ดเ้ป็นสิง่ยนืยนัว่า ผู้อบรมจะเกดิแรงจงูใจทีจ่ะช่วยให้ผู้

อบรมเกดิการเรยีนรูเ้พิม่มากขึน้และมปีระสทิธภิาพในการถ่ายโอน

ได้ ทัง้นี้อาจเกิดจากทัศนคติแบบนิ่งเฉยของผู้อบรมต่อข้อมูล

ย้อนกลับที่ได้รบั กล่าวคือ ผู้อบรมบางคนอาจรู้สึกเฉยๆ เมื่อ

ผู้บงัคบับญัชามกีารแจ้งผลการปฏบิตัิงานและให้ขอ้มูลย้อนกลบั 

รว ม ถึ ง ไม่ ได้ นํ าสิ่ งที่ ผู้ บั ง คับ บัญ ช าบ อ ก ไป ป ฏิบั ติ ต าม 

(Piampratom, 2010) นอกจากนี้ หากผูอ้บรมรบัรูว้่า การให้ขอ้มูล

ย้อนกลับจากผู้บังคับบัญชามีลกัษณะที่เป็นอคติ อาจส่งผลต่อ

ทศันคตใินทางลบทีผู่อ้บรมจะแสดงออกต่อขอ้มลูยอ้นกลบัทีไ่ดร้บั

ได ้(Wu and Leung, 2000) 8.2.2 ทศันคตต่ิองานและอาชพี 

 ทศันคตต่ิองานและอาชพีมอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรม โดยส่งอทิธพิลผ่านทางแรงจงูใจของผู้

อบรม สอดคล้องกับการศึกษาของ Facteau et al. (1995) 

Martineau (1996) Elangovan and Karakowsky (1999) แสดงให้

เห็นว่า ผู้อบรมที่มีการวางแผนอาชีพที่ดี และมีพฤติกรรมการ

สาํรวจทางเลอืกในอาชพีอย่างหลากหลาย รวมถงึมคีวามเกีย่วพนั

กบังานมาก จะมแีรงจูงใจทีจ่ะเรยีนรูม้าก และมโีอกาสทีจ่ะเกดิการ

เรยีนรู้ และสามารถถ่ายโอนการฝึกอบรมกลบัไปสู่งานที่ปฏิบัติ

ได้มาก เนื่องจากมองเห็นถึงผลประโยชน์ของศกัยภาพของการ

ฝึกอบรมว่า การฝึกอบรมจะเป็นหนทางในการพฒันาจุดอ่อนทาง

ทกัษะทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทาํงานและผลการปฏบิตังิานใหด้ขี ึน้  

 8.2.3 ทศันคตต่ิอการฝึกอบรม 

 ทศันคติต่อการฝึกอบรมมอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรม โดยส่งอทิธพิลผ่านทางแรงจงูใจของผู้

อบรม สอดคล้องกับการศึกษาที่ ผ่ านมาของ  Colquitt and 

Simmering (1998) แสดงใหเ้หน็ว่า ผูอ้บรมทีใ่หคุ้ณค่าของผลลพัธ์

จากการฝึกอบรม และมองเห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างความ

พยายามกับกําลังความสามารถ และกําลังความสามารถกับ

ผลลพัธ์ที่จะได้รบั เชื่อมโยงกบักระบวนการเรยีนรู ้ประกอบกบัมี

ความเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเองมาก จะมแีรงจูงใจในการ

เรยีนรูม้าก และจะพงึพอใจต่อโครงการฝึกอบรม มโีอกาสเกดิการ

เรยีนรู้ได้มาก รวมถึงสามารถนําสิง่ที่เรยีนรู้จากการฝึกอบรมไป

ประยุกต์ใชใ้นงานทีป่ฏบิตัไิดม้าก 

 อย่างไรก็ตาม ทัศนคติต่อการฝึกอบรมไม่มีอิทธิพล

ทางตรงต่อประสิทธิผลในการฝึกอบรม ซึ่งผลการศึกษานี้ ไม่

สอดคลอ้งกบัการศกึษาทีผ่่านมา ทัง้นี้อาจเป็นเพราะผูอ้บรมแต่ละ

บุคคลมพีฤตกิรรมการเรยีนรูแ้ละการกระทาํทีแ่ตกต่างกนั กล่าวคอื 

บางคนอาจเกดิการเรยีนรูม้ากมาย แต่ไมแ่สดงออกหรอืกระทาํ ซึ่ง

ความเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเองเพยีงปัจจยัเดยีวไมไ่ดเ้ป็น

สิง่ทีย่นืยนัว่า ความรูท้ีไ่ดร้บัจะนําไปสู่การปฏบิตัไิด ้ทัง้นี้ เนื่องจาก

การแสดงออกทางกระทําอาจขึน้อยู่กบัปัจจยัอื่นๆของผู้เรยีนดว้ย 

เช่น ความสามารถทางด้านร่างกาย ทักษะต่างๆ รวมทัง้ความ

คาดหวังที่จะได้รบัแรงเสริมทางบวก เป็นต้น (Bandura, 1977) 

นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Schunk and Cabonari 

(1984) ที่พบว่า ความรู้จะนําไปสู่การปฏิบัติได้นั ้น ต้องผ่าน

ความรู้สกึนึกคดิ (Self–referent) ของบุคคลก่อน ฉะนัน้ การรบัรู้

ความสามารถของตนเองเพยีงปัจจยัเดยีวจงึไม่ได้ช่วยให้ผู้อบรม

เกดิการเรยีนรูห้รอืการถ่ายโอนเพิม่ขึน้แต่อย่างใด 

 นอกจากนี้  ผู้อบรมที่มีความเชื่อมัน่ ในความรู้และ

ประสบการณ์ของตนเองมากจนเกินไป โดยมีประสบการณ์

ความสําเรจ็จากในอดตีเป็นเครื่องยนืยนั ทําให้ผู้นัน้คดิว่า ตนไม่

ต้องการคําปรึกษา คําแนะนํา หรือไม่ต้องการเรียนรู้จากผู้อื่น

เพิ่มเติม เพื่อพัฒนาตนเอง คิดว่าตนทําเองได้ ทําได้ถูกต้อง มี

ความยึดมัน่ เชื่อมัน่ในเหตุผลของตนเอง (Chareonwongsak, 

2015) จากความเชื่อมัน่ในความรู้และประสบการณ์ของตนเองที่

มากไปนี้ อาจทําให้พนักงานไม่เห็นความสําคญัของการฝึกอบรม 

หรอืหากเขา้รบัการอบรมก็ไม่เห็นประโยชน์จากเรื่องที่ฝึกอบรม 

เพราะเชื่อมัน่ว่าตนมีความรู้ในเรื่องนั ้นที่ดีอยู่แล้ว หรืออาจมี

ทศันคติว่า บุคคลที่เข้ารบัการฝึกอบรมคือ บุคคลที่ขาดความรู ้

ขาดทกัษะ ส่วนบุคคลทีไ่ม่เขา้รบัการอบรม คอืคนทีม่คีวามรูห้รอื

ประสบการณ์ในเรื่องต่างๆ ดีอยู่แล้ว(Pantapalangkura, 2013) 

ดงันัน้ บุคคลทีม่คีวามมัน่ใจในความรูแ้ละประสบการณ์ของตนเอง

มากเกินไป จึงเป็นอุปสรรคสําคัญที่ทําให้ประสิทธิผลในการ

ฝึกอบรมไมเ่กดิขึน้ 
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 8.2.4 คุณลกัษณะขององคก์าร 

 คุณลกัษณะขององค์การมอีิทธพิลทางตรงเชงิบวกต่อ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรม  สอดคล้องกับการศึกษาของ 

Elangovan and Karakowsky (1999) Noe (2005) Ramayah et 

al. (2012) Tassanee HOMKLIN (2014) แสดงให้เห็นว่า ผู้อบรม

ที่ได้รบัการสนับสนุนจากผู้บังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงานมาก 

ประกอบกบัการทีอ่งคก์ารมบีรรยากาศทีเ่อื้ออํานวยใหผู้อ้บรมไดม้ี

โอกาสประยุกต์ ใช้สิ่งที่ได้ร ับจากการฝึกอบรม รวมถึงการมี

วฒันธรรมองคก์รทีมุ่ง่เน้นการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง จะทําใหผู้อ้บรม

มโีอกาสเกดิการเรยีนรูไ้ดม้าก และสามารถจดจาํสิง่ทีไ่ดเ้รยีนรูจ้าก

การฝึกอบรม รวมถงึสามารถนําความรู ้ทกัษะและพฤตกิรรมใหม่ๆ

ที่ได้ร ับจากการฝึกอบรมกลับไปสู่การปฏิบัติงานได้มากและ

สามารถเกบ็รกัษาความรูไ้วใ้ชไ้ดย้าวนาน 

 นอกจากนี้  คุณลักษณะขององค์การยังมีอิทธิพลต่อ

แรงจงูใจของผูอ้บรมและประสทิธผิลในการฝึกอบรม สอดคลอ้งกบั

การศึกษาของ Chiaburu and Tekleab (2005) Blanchard and 

Thacker (2007) Tziner et al. (2007) แสดงให้เห็นว่า ผู้อบรมที่

ได้ร ับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมาก 

ประกอบกบัการทีอ่งคก์ารมบีรรยากาศทีเ่อื้ออํานวยใหผู้อ้บรมไดม้ี

โอกาสประยุกต์ ใช้สิ่งที่ได้ร ับจากการฝึกอบรม รวมถึงการมี

วฒันธรรมองคก์รทีมุ่่งเน้นการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง กจ็ะมแีรงจูงใจ

ในการเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมมาก และมโีอกาสเกดิการเรยีนรู้

มาก รวมถงึสามารถประยุกต์ใชท้กัษะทีไ่ดร้บัจากการฝึกอบรมกบั

การปฏบิตังิานไดม้าก ตลอดจนสามารถกกัเกบ็ความรูไ้วใ้ชไ้ดน้าน 

 8.2.5 การออกแบบการฝึกอบรม 

 การออกแบบการฝึกอบรมมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อ

ประสทิธิผลในการฝึกอบรม สอดคล้องกบัการศึกษาของ Awais 

and Kaur (2010) แสดงให้ เห็นว่า หากเนื้ อหาสาระของการ

ฝึกอบรมทีผู่อ้บรมไดร้บั มคีวามสอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการ

ปฏบิตังิานมาก ผูอ้บรมกจ็ะพงึพอใจต่อโครงการฝึกอบรม มโีอกาส

ที่จะเกิดการเรียนรู้มาก และจะช่วยให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ประยุกต์ใชส้ิง่ที่ได้เรยีนรู้จากการฝึกอบรมในการปฏบิตัิงานอย่าง

มาก 

 นอกจากนี้ การเลอืกใช้วธิกีารฝึกอบรมที่เหมาะสมกบั

การเรยีนรู้ของผู้อบรมยงัส่งผลทําใหป้ระสทิธผิลในการฝึกอบรม

เพิ่มขึ้น สอดคล้องกบัการศึกษาของ Makaramani (2006) แสดง

ให้เห็นว่า การเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับโครงการ

ฝึกอบรมในแต่ละครัง้ และการใชว้ธิกีารฝึกอบรมหลายวธิคีวบคู่กนั 

โดยในหลกัสูตรนี้ได้เลือกใช้การสัมมนาเชิงปฏิบัติการหรอืการ

บรรยาย และกิจกรรมกลุ่ม ระดมความคดิ ซึ่งทุกคนจะได้มสี่วน

ร่วมในการแสดงความคดิเห็นกนัอย่างเต็มที่ ซึ่งจะทําให้ผู้อบรม

เกิดก าร เรียน รู้ ร่ ว มกัน  ผ่ าน การแลก เปลี่ ย น ความรู้ จ าก

ประสบการณ์ และสามารถประยุกต์ใช้สิง่ทีไ่ดร้บัจากการฝึกอบรม

มาใชแ้กไ้ขปัญหาทีเ่ผชญิอยู่ในการทาํงานได ้

  

 8.2.6 แรงจงูใจของผูอ้บรม 

 ปัจจยัสุดทา้ยคอื แรงจูงใจของผูอ้บรมมอีทิธพิลทางตรง

เชิงบวกต่อประสทิธิผลในการฝึกอบรม สอดคล้องกบัการศึกษา

ของ Mathieu et al. (1992) Baldwin and Ford (1988) Lim et al. 

(2007) แสดงใหเ้หน็ว่า ผูอ้บรมทีม่แีรงจงูใจในการเขา้รบัการอบรม

มาก จะมคีวามสามารถ ความปรารถนา ความกระตือรอืร้น และ

ความตัง้ใจในการเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม ซึ่งผูน้ัน้จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากต่อโครงการฝึกอบรม มีความพึงพอใจต่อ

โครงการฝึกอบรม เกดิการพฒันาความรูแ้ละทกัษะ และมแีนวโน้ม

ทีจ่ะถ่ายโอนสิง่ทีไ่ดเ้รยีนรูไ้ปยงัการปฏบิตังิานไดม้าก 

 

9. ข้อเสนอแนะ 

 9.1 ขอ้เสนอแนะทีไ่ดร้บัจากการศกึษา 

 จากผลการศึกษาดงักล่าวข้างต้น ผู้วิจยัขอเสนอแนะ

เพื่อการนําไปใชใ้นการเสรมิสรา้งประสทิธผิลในการฝึกอบรมของ

องคก์าร ดงัต่อไปนี้ 

  9.1.1 อ งค์ ก ารค ว ร ให้ ค ว าม สํ าคัญ กับ

คุณลกัษณะขององคก์าร เช่น การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา การ

สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน บรรยากาศในการถ่ายโอนการ

ฝึกอบรมทีด่ ีและการมวีฒันธรรมองคก์ารทีมุ่ง่เน้นการเรยีนรูอ้ย่าง

ต่อเนื่อง จะทาํใหเ้กดิประสทิธผิลในการฝึกอบรมทีเ่พิม่ขึน้ 

  9.1.2 องค์การควรให้ความสําคัญกับการ

ออกแบบการฝึกอบรม ทัง้ในเรื่องของเนื้อหาสาระ และวิธีการ

ฝึกอบรมทีเ่หมาะสม เพือ่เพิม่ประสทิธผิลในการฝึกอบรมใหส้งูขึน้ 

  9.1.3 พนักงานจึงควรรักษาแรงจูงใจของ

ตนเองในเรื่องของการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง เพราะจะทําให้เกดิ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมมากยิง่ขึน้ 

 9.2 ขอ้เสนอแนะสาํหรบัการทาํวจิยัครัง้ต่อไป 

  9.2.1 การศึกษาในครัง้นี้  ศึกษาเฉพ าะ

พนักงานทีป่ฏบิตังิานอยู่ในระบบการขนส่งประเภทรถไฟทางไกล

เท่านัน้ ดงันัน้ ในโอกาสต่อไปควรจะมกีารศกึษาเพิม่เติมในส่วน

ของประสิทธผิลในการฝึกอบรมของพนักงานที่ปฏิบตัิงานอยู่ใน

ระบบการขนส่งประเภทอื่นๆดว้ย เช่น ระบบรถไฟฟ้าขนส่งมวลชน 

เป็นต้น เพื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างประสทิธผิลในการ

ฝึกอบรมของระบบการขนส่งที่แตกต่างกนั เนื่องจากการวิจยัใน

ระบบการขนส่งทุกประเภท ล้วนมคีวามสําคญัต่อการพฒันาการ

เรยีนรูข้องพนกังานและองคก์ารทัง้สิน้ 

  9.2.2 ใน ก า ร ศึ ก ษ าค รั ้ง ต่ อ ไป  ค ว ร มี

การศกึษาเกี่ยวกบัแนวทางในการฝึกอบรมจากองค์กรอื่นๆทีม่วีธิี

ปฏิบตัิที่เป็นเลิศทางด้านการฝึกอบรม เพื่อที่จะสามารถนําองค์

ความรูด้งักล่าวมาเรยีนรูแ้ละประยุกต์ใชใ้นการพฒันากระบวนการ

ฝึกอบรมใหม้คีวามเหมาะสมกบับรบิทขององค์การ อนัจะนําไปสู่

การฝึกอบรมทีม่ปีระสทิธผิลอย่างยัง่ยนืต่อไป 

  9.2.3 การศกึษาในครัง้นี้ มุ่งเน้นการประเมนิ

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมจากมมุมองของพนักงานเท่านัน้ ดงันัน้ 
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ในการศึกษาครัง้ต่อไป ควรประเมนิประสทิธผิลในการฝึกอบรม

จากมมุมองของผูท้ีเ่กีย่วขอ้งหลายฝ่าย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพือ่น

ร่วมงาน ผู้ใต้บังคบับัญชา และผู้ใช้บริการ เพื่อให้การประเมิน

ประสทิธผิลในการฝึกอบรมมคีวามเชือ่ถอืไดม้ากยิง่ขึน้ 

  9.2.4 การศกึษาในครัง้นี้ มุ่งเน้นการประเมนิ

ประสิทธิผลในการฝึกอบรมของพนักงานเพียง 3 ระดับเท่านัน้ 

ดงันัน้ ในการศึกษาครัง้ต่อไป ควรมีการประเมินผลลัพธ์ที่เกิด

ขึ้นกบัองค์การว่า สามารถลดอตัราการลาออกของพนักงาน ลด

อตัราการขาดงาน เพิม่ขวญักาํลงัใจของพนกังาน ช่วยปรบัปรุงการ

ให้บริการ หรือส่งผลให้องค์การสามารถทํากําไรได้มากขึ้นจริง

หรอืไม ่

  9.2.5 ในการศึกษาครัง้ต่อไป ควรมุ่งเน้น

ระบบและวธิกีารทีใ่ชใ้นการตดิตามผลทีเ่กดิขึน้ภายหลงัทีพ่นกังาน

ไดร้บัการฝึกอบรมแลว้อย่างเป็นรปูธรรม 
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