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บทคัดย่อ

	 การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษากระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และผลท่ี 
เกิดขึ้นจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่งทางรางของไทย 2) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผล
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่งทางรางของไทย 3) ศึกษาว่า ปัจจัยใด 
มผีลตอ่การพัฒนาทรัพยากรมนุษยม์ากทีส่ดุ รองลงมา จนถงึไมม่คีวามสมัพนัธเ์ลย และ 4) เพือ่ทดสอบตวัแบบ 
การพฒันาทรพัยากรมนษุย ์และวเิคราะหอ์ทิธิพลทางตรงและอทิธพิลทางออ้มตอ่การพฒันาทรพัยากรมนษุย ์ 
วิธีการศึกษาใช้การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรในการศึกษา จำ�นวน 3,863 คน สุ่มตัวอย่างโดยอาศัยความ 
น่าจะเป็น ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย จำ�นวน 390 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำ�เร็จรูปสำ�หรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ โดยใช้การวิเคราะห์จาก
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย การวิเคราะห์ถดถอยพหุ และใช้
การทดสอบตัวแบบสมการโครงสร้างโดยใช้โปรแกรม AMOS ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การขาดแคลน
แรงงานที่มีทักษะ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี ความสลับซับซ้อนของโลกในปัจจุบัน การเรียนรู้ตลอดชีวิต
รูปแบบการเรียนรู้ และแรงจูงใจในการเรียนรู้ ส่วนตัวแปรท่ีใช้เป็นตัวพยากรณ์ในการอธิบายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มี 4 ตัวแปรที่มีผลกระทบอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ เมื่อวัดจากค่า b  
ซึ่งพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และมีผลในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ รูปแบบ
การเรยีนรู ้การสนบัสนนุของผูบ้งัคบับญัชา การเรยีนรูต้ลอดชวีติ และแรงจงูใจในการเรยีนรู ้ตามลำ�ดบั สว่น
การขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี และความสลับซับซ้อนของโลกในปัจจุบัน
ไม่สัมพันธ์และไม่ช่วยในการอธิบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์/ตัวแปรอิสระทั้งหมดอธิบายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ได้ร้อยละ 63.4 (R2=.634)  ส่วนการทดสอบตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์พบว่า  
ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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Human Resource Development in the Thai Rapid Transit System*
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Abstract

	 The objectives of the study were:  1) to study the human resource development 
process in the Thai Rapid Transit system; 2) to identify factors that affect human resource 
development in the Thai Rapid Transit system; 3) to determine which factors affect the 
human resource development the most, which have less of an effect, and which have no 
relationship; and 4) to test a causal model of human resource development and analyze 
the direct and indirect influences on human resource development. A quantitative research 
approach was employed and a sample size calculated from the total of 3,863 BTS, MRT and 
Airport Link employees using simple random sampling, yielding a sample of 390 persons. The 
results indicated that four factors could be used to predict human resource development 
at a significance level of p ≤ .05.  The factors which positively affect the process, from the 
most significant to the least significant, are: learning style, top management support, lifetime 
learning, and motivation to learn. Shortage of skilled workers, technological advances, and 
modern day life-style complexity did not show significant correlation with human resource 
development and could not be used to explain the process. The empirical data were shown 
to be consistent with the hypothesized causal model of human resource development. 
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ความสำ�คัญของปัญหา 

	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่มีความสำ�คัญต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน
และเพื่อความอยู่รอดขององค์การภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา กระแสการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ และอิทธิพลต่าง ๆ มีผลต่อการดำ�เนินงานของแต่ละองค์การ เช่น ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ ระบบการผลิตสมัยใหม่ การให้ความสำ�คัญกับความพึงพอใจของลูกค้า กระแสโลกาภิวัตน์ 
การเข้ามาของคู่แข่งขันรายใหม่ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น สามารถดำ�เนินการได้ 4 วิธีคือ การฝึก
อบรม การศึกษา การพัฒนา และการเรียนรู้ นอกจากนั้น ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ขั้นตอนหนึ่งในการนำ�นโยบายไปปฏิบัติ กล่าวคือ บุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น จำ�เป็นอย่างยิ่งที่จะต้องลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากรของตนให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
และทัศนคติที่ดีต่อการทำ�งาน โดยเฉพาะในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม โดยเฉพาะ  
คู่แข่งขัน และปัจจัยอื่น ๆ ทำ�ให้องค์การต้องปรับเปลี่ยนตนเองให้สอดคล้องกับความท้าทายของ 
สภาพแวดล้อมทีเ่กิดขึน้ทัง้ภายในและภายนอก โดยเฉพาะอทิธพิลของเทคโนโลยแีละระบบการผลติสมยัใหม ่ 
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เช่น ระบบการผลิตต้องมีความยืดหยุ่นมากขึ้น เป็นการมุ่งผลิตสินค้าและ
บริการที่ตอบสนองความต้องการที่หลากหลายของลูกค้า มีการนำ�เทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เข้ามา
ประยุกต์ใช้ในองค์การ หรือแม้แต่การปรับเปลี่ยนรูปแบบขององค์การ (Thananan, 2009)

	 การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว องค์การจะต้องเตรียมทรัพยากรมนุษย์ในองค์การท่ีพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เช่น การให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทุกมิติ โดยเฉพาะหน่วยงาน
ด้านการคมนาคมขนส่ง ซึ่งเป็นบริการสาธารณะ สามารถอำ�นวยความสะดวก ก่อให้เกิดการพัฒนาและการ
เติบโตทางเศรษฐกิจ อีกท้ังในปัจจุบันภาครัฐให้ความสำ�คัญกับระบบการคมนาคมขนส่งทางรางมากกว่า 
ในอดตี เชน่ การริเร่ิมโครงการรถไฟทางคู่ รถไฟความเรว็สงู หรอืแมแ้ตก่ารสรา้งและขยายเสน้ทางการเดนิรถใน 
เขตเมอืง เชน่ รถไฟฟา้บทีเีอส ทีม่กีารขยายเสน้ทางใหค้รอบคลมุมากยิง่ขึน้ ดงันัน้ เมือ่กจิการคมนาคมขนสง่
ระบบรางขยายตัว ซึ่งถือว่าเป็นกิจการที่มีการนำ�เข้าวัสดุ อุปกรณ์จากต่างประเทศ เช่น หัวรถจักร ขบวนรถ 
หรือเทคโนโลยใีนการเดนิรถ ดงันัน้ จำ�เปน็อยา่งยิง่ทีอ่งค์การจะตอ้งใหค้วามสำ�คัญกับการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
ตั้งแต่กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อ
ให้สามารถดำ�เนินกิจการให้บริการขนส่งทางรางได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะพนักงานที่ทำ�หน้าที่ใน
การให้บริการด้านการปฏิบัติการเดินรถ ที่จำ�เป็นต้องได้รับการพัฒนาในทุกรูปแบบ เพื่อให้สามารถทำ�งาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน อีกทั้งยังสามารถมีบุคลากรที่มี
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงในการนำ�เทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ามาใช้อำ�นวยความสะดวกในการให้บริการ 
แก่ผู้โดยสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

คำ�ถามการวิจัย

	 1. 	กระบวนการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่งทางรางเป็นอย่างไร 
และผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างไร 

	 2. 	มปีจัจัยใดบา้งทีส่ง่ผลตอ่การพฒันาทรพัยากรมนษุยใ์นระบบการคมนาคมขนสง่ทางรางของไทย  

	 3. 	ปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุด รองลงมา จนถึงไม่มีความสัมพันธ์เลย
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	 4. 	ตวัแบบปจัจยัเชงิสาเหตขุองการพฒันาทรพัยากรมนษุยม์คีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์
หรือไม่ และปัจจัยต่าง ๆ มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือไม่ 

วัตถุประสงค์การวิจัย

  	 1. 	เพือ่ศกึษากระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ์และผลทีเ่กิดขึน้จากการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์
ในระบบการคมนาคมขนส่งทางรางของไทย 

	 2. 	เพือ่ศกึษาปจัจยัทีม่ผีลตอ่การพฒันาทรพัยากรมนษุยใ์นระบบการคมนาคมขนสง่ทางรางของไทย 

	 3. 	เพือ่ศกึษาวา่ ปจัจยัใดทีส่ง่ผลตอ่การพฒันาทรพัยากรมนษุยม์ากทีส่ดุ รองลงมา จนถงึไมม่คีวาม
สัมพันธ์เลย 

	 4. เพื่อทดสอบตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทาง
อ้อมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิด 

	 ผูว้จิยัไดท้ำ�การทบทวนแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้องกับการพฒันาทรัพยากรมนษุย ์ตลอดจน
การทบทวนตวัแปรอสิระต่าง ๆ  ทีส่ง่ผลตอ่การพฒันาทรพัยากรมนษุย ์เพือ่นำ�มาพฒันาเปน็กรอบแนวคดิใน
การวิจัย ดังต่อไปนี้  

	 ความหมายและองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์    
	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ เช่น Smith (1998 cited 
in Weinberger, 1998) ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าหมายถึง โครงการและกิจกรรม 
ต่าง ๆ ที่ได้จัดให้มีขึ้นทั้งทางตรงและทางอ้อม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและผลกำ�ไรของบุคคล เช่นเดียวกับ 
Gilley, Eggland และ Maycunich (2002) ที่มองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านกิจกรรม โดยได้ให้ 
ความหมายว่าหมายถึง กระบวนการที่เป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน และการเปล่ียนแปลงของ
มนุษย์ โดยผ่านกิจกรรมความคิดริเร่ิมและกิจกรรมทางการบริหาร ท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคน รวมทั้งความพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว จาก
ความหมายทั้งสองจะเห็นได้ว่ามีการมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ รวมถึงการดำ�เนินการต่างๆ 
ต้องเป็นไปตามกระบวนการ โดยมีนักวิชาการหลายท่านที่ได้มองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ 
เช่น Harrison และ Kessels (2004) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการอย่างหน่ึง 
ในองค์การ ประกอบด้วย การวางแผน และการสนับสนุนอย่างชำ�นิชำ�นาญ เพื่อจัดให้มีการเรียนรู้ทั้งรูป
แบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ กระบวนการสร้างความรู้และจัดประสบการณ์ใหม่ ๆ ทั้งในสถาน
ที่ปฏิบัติงานและนอกสถานที่ เพื่อให้องค์การก้าวหน้า และเพิ่มขีดความสามารถของพนักงานโดยการ 
นำ�เอาความสามารถ การปรับตัว การร่วมมือ และกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ในการทำ�งานเพื่อองค์การ  
นอกจากนีแ้ลว้ ยงัมนัีกวชิาการท่ีได้กลา่วถงึการพัฒนาทรพัยากรมนษุยโ์ดยมุง่ให้นายจา้งจดัใหแ้ก่พนกังาน เช่น  
สุจิตรา ธนานันท์ (2009) ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าหมายถึง การท่ีนายจ้างจัดการ
เรียนรู้ให้แก่บุคลากรของตนในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานและเพื่อ
ให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร เช่นเดียวกับ Nadler และ Nadler (1980) ให้ความหมายของการ
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พฒันาทรพัยากรมนษุยว์า่หมายถงึ การทีน่ายจา้งจดัการเรยีนรูใ้หแ้กบ่คุลากรของตนเองในชว่งระยะเวลาใด 
เวลาหน่ึง เพ่ือใหเ้กดิการปรบัปรงุการทำ�งาน และเพือ่ใหเ้กดิความเจรญิกา้วหนา้ขององคก์าร สว่นนกัวชิาการ
ที่ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีกว้างออกไปคือ Kessek และ Block ให้ความหมายว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้และการปรับปรุงการปฏิบัติงานในระดับบุคคล ทีม 
และองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเป็นการผสานการพัฒนาทั้งในระดับบุคคล การพัฒนาอาชีพ  
การจัดการผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาองค์การกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และวัตถุประสงค์ขององค์การเข้า
ด้วยกัน เช่นเดียวกับ Mondy และ Mondy (2014) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นหน้าที่หลัก
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่ใช่แค่เพียงการฝึกอบรม แต่ยังหมายความรวมไปถึงการวางแผนอาชีพ
ของแต่ละบุคคล การพัฒนากิจกรรม และการประเมินผลงาน

	 ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น จำ�เป็นที่ต้องมีการลงทุนในทุนมนุษย์ซึ่ง Davenport (1999) 
กล่าวว่า การมองคนทำ�งานเปรียบเสมือนเป็นเจ้าของทุนมนุษย์และผู้ลงทุน กล่าวคือ พนักงานจะสะสมทุน
ส่วนตัว เช่น ทักษะ ความคล่องแคล่ว และความชำ�นาญพิเศษ และนำ�ทุนดังกล่าวไปลงทุนใช้สอยอย่าง
รอบคอบ และโยกย้ายถ่ายเทให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยการนำ�ทุนดังกล่าวนั้นมาลงทุนกับงานที่ตนเองทำ�
อยู่ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ขณะเดียวกัน ผู้เป็นเจ้าของทุนก็สามารถเลือกได้เช่นเดียวกันว่า จะนำ�ทุน 
ดังกล่าวนั้น ไปทำ�กับหน่วยงานใดที่สามารถให้ผลตอบแทนสูงสุดแก่บุคคลดังกล่าวได้ ซ่ึงผลตอบแทนจาก
การลงทุนขององค์การที่มอบให้แก่เจ้าของทุน นอกจากกำ�ไรตามปกติธรรมดาแล้ว ยังหมายรวมถึง การฝึก
อบรม เพือ่เพิม่พนูความรูใ้หแ้กค่นทำ�งานด้วย เพือ่ช่วยในการปรบัปรงุผลผลติ โดยในสถานประกอบการท่ีเนน้ 
ความรู้ จะเช่ือว่า  การเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ จะช่วยให้พนักงานสามารถหาและรักษางานที่ตนพึงพอใจ  
รวมถึงความพึงพอใจจากการเรียนรู้ ก็ยังถือเป็นผลตอบแทนจากการลงทุนท่ีพนักงานมอบให้แก่งานท่ีทำ�
อีกด้วย เช่นเดียวกับ Saophayon (2008) ที่กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร เป็นหนึ่งในองค์ประกอบในการ
พัฒนาทุนมนุษย์ เพื่อมุ่งหวังให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถเพิ่มพูนและคงไว้ซ่ึงทักษะและคุณค่าท่ีมีประโยชน์
ต่อองค์การ 

	 สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง “การดำ�เนินการให้ทรัพยากรมนุษย์เกิดการเรียนรู้ 
ทักษะ ความสามารถ และการปรับปรุงศักยภาพของพนักงาน ผ่านการพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ และ
การพัฒนาองค์การอย่างเป็นระบบ”   

	 ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา และการเรียนรู้ 
	 กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 1) การฝึกอบรม  
2) การศึกษา 3) การพัฒนา และ 4) การเรียนรู้ โดยทั้งสี่กลุ่มนี้มีจุดเน้นที่แตกต่างกัน การฝึกอบรมมีจุด
เน้นที่ตัวงาน ส่วนการศึกษา มีจุดเน้นที่ตัวบุคคล การพัฒนามีจุดเน้นท่ีองค์การและสังคม ในส่วนของการ 
เรียนรู้มีจุดเน้นที่บุคคลทุกระดับในองค์การและสังคม (Pace, Smith & Mills, 1991)

	 หากพิจารณาถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ จะประกอบไปด้วย ระบบย่อยทั้ง  
4 ระบบคือ ระบบการฝึกอบรม ระบบการศึกษา ระบบการพัฒนา และระบบการเรียนรู้ ทั้งนี้ ระบบย่อยทั้ง
สี่ระบบมีความสัมพันธ์กับองค์ความรู้ของวิทยาการด้านต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ จิตวิทยาการเรียนรู้ การ
รับรู้ แรงจูงใจ พฤติกรรมองค์การ การยอมรับและการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาองค์การ และ 
การพัฒนาการบริหาร นอกจากนี้ กิจกรรมท้ัง 4 กลุ่มดังกล่าว ยังมีความแตกต่างกันในเรื่องอ่ืน ๆ ได้แก่  
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การพิจารณาในเชิงเศรษฐกิจ การประเมินผล และอัตราความเสี่ยง ดังตารางที่ 1

กิจกรรม จุดเน้น การพิจารณาเชิง

เศรษฐกิจ

การประเมินผล ความเสี่ยง

การฝึกอบรม งานในปัจจุบัน เป็นค่าใช้จ่าย จากการปฏิบัติ ตํ่า

การศึกษา งานในอนาคต 

ซึ่งแต่ละคนต้องศึกษาไว้

การลงทุนระยะสั้น จากการปฏิบัติใน

อนาคต

ปานกลาง

การพัฒนา คนและงานในอนาคต การลงทุนระยะยาว ทำ�ได้ยากมาก สูง

การเรียนรู้ คนและงานในอนาคต การลงทุนระยะยาว จากการปฏิบัติ ปานกลาง

ตารางที่ 1. ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา และการเรียนรู้

ที่มา: ปรับจาก Pace, Smith และ Mils (1991)

	 กระบวนการในการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 กระบวนการฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์เริม่ต้นจาก การสำ�รวจหาความจำ�เปน็ในการฝกึ
อบรมและพัฒนาทรพัยากรมนษุย ์ถอืเปน็ขัน้ตอนแรกในกระบวนการฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์
ซึ่งองค์การจะต้องทำ�การวิเคราะห์องค์การว่า กลยุทธ์ แผนงานต่าง ๆ มีความสอดคล้องกันหรือไม่ และต้อง
มกีารวเิคราะหง์าน และการวเิคราะหค์วามตอ้งการของพนกังานในการฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์
กระบวนการตอ่มาคอื การกำ�หนดวตัถปุระสงคใ์นการฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์หมายถงึ สิง่ท่ี
กำ�หนดไวใ้นโครงการฝกึอบรมวา่จะใหผู้เ้ขา้รบัการฝกึอบรมเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมเป็นไปในลกัษณะใด และ
ระดบัใดจงึสามารถแก้ปญัหาและอปุสรรคทีเ่กดิขึน้ในองคก์ารได ้ถ้ามกีารกำ�หนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม
ที่เหมาะสมและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติก็จะช่วยให้สามารถกำ�หนดวิชาและเนื้อหาสาระของการฝึกอบรม ซึ่ง
จะชว่ยใหวิ้ทยากรหรอืผูด้ำ�เนนิงานการฝกึอบรมสามารถเลอืกสือ่และเทคนคิวธิกีารในการฝกึอบรมไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ การเลือกวิธีการในการฝึกอบรม วิธีการหรือเทคนิคที่ใช้ในการฝึกอบรมจะต้องสอดคล้องกับ
หลักสูตรเนื้อหาและวัยของผู้เข้ารับการฝึกอบรม การใช้เทคนิควิธีที่เหมาะสม จะช่วยให้ผู้รับการฝึกอบรม
เกิดการเรียนรู้ได้ดีที่สุด วิธีการฝึกอบรมมีหลายวิธี ได้แก่ 1) การฝึกอบรมฯ ที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะได้รับ 
คำ�แนะนำ�จากผู้สอน (instructor-led) 2) การฝึกอบรมฯ โดยใช้ E-Learning 3) การฝึกอบรมฯ โดยใช้
กรณีศึกษา (case study) 4) การฝึกอบรมฯ โดยใช้ตัวแบบพฤติกรรม (behavior modeling) 5) การฝึก 
อบรมฯ โดยใช้การแสดงบทบาทสมมติ (role playing) 6) ใช้เกมส์ในการฝึกอบรมฯ (training games)  
7) การปฏบัิตงิานในเวลาจำ�กดั (in basket technique) 8) การฝกึอบรมฯ โดยการปฏบัิตงิานจริง (on-the-job  
training) 9) การฝกึอบรมฯ โดยการฝกึหดังาน (apprenticeship training) (Mondy & Martocchio, 2016; 
Dessler, 2011; Noe et al., 2003; Jackson et al., 2009) การนำ�โปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยไ์ปปฏบัิต ิกจิกรรมการฝกึอบรมอาจเกดิความล้มเหลวถ้าการบรหิารจัดการไมส่ามารถทำ�ให้
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแน่ใจในระบบคุณธรรมของกิจกรรมการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องเกิดความ 
เชื่อมั่นว่ากิจกรรมนี้มีคุณค่า ซึ่งจะช่วยให้พนักงานเหล่านี้ประสบความสำ�เร็จตามเป้าหมาย การประเมินผล
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การฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย์ Goldstein (1993) กลา่ววา่ การประเมนิผลการฝกึอบรม หมายถึง 
การเก็บรวบรวมรายละเอยีดของขอ้มลูอยา่งเปน็ระบบ และมกีารตดัสนิใจเกีย่วกบัข้อมลูอยา่งมปีระสทิธภิาพ
สอดคล้องกับการคัดเลอืก การนำ�มาใช ้การตีคณุค่า และการประยกุตใ์ช้กับกจิกรรมที่หลากหลาย ซึง่ในการ
ประเมนิผลการฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุยส์ามารถประเมนิไดจ้ากเรือ่งตอ่ไปนี ้1) ความคดิเหน็ของ
ผูเ้ขา้รบัการฝกึอบรม 2) ขอบเขตการเรยีนรู ้3) พฤตกิรรมทีเ่ปลีย่นแปลงไป 4) ความสำ�เรจ็ตามวตัถปุระสงค ์
5) ผลตอบแทนจากการลงทุน 6) การวัดในเชิงเปรียบเทียบ 

	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการฝึกอบรมและพัฒนา มีอยู่ด้วยกันหลายปัจจัย ดังนั้น ก่อนที่องค์การจะทำ�การ
ฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จำ�เป็นต้องศึกษาและพิจารณาปัจจัยต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

		  การสนบัสนนุของผูบ้รหิารระดบัสงู การทีจ่ะทำ�ใหก้ารฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย์
ประสบผลสำ�เรจ็ ผูบ้รหิารระดับสงูจะต้องใหก้ารสนบัสนนุ (Mondy & Martocchio, 2016) โดยอาจใหค้วาม 
ชว่ยเหลือในเรือ่งของงบประมาณในการดำ�เนนิการ รวมไปถงึทรพัยากรตา่ง ๆ  ทีจ่ะชว่ยใหก้ารฝกึอบรมและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประสบผลสำ�เร็จ ดังที่ Swanson และ Holton (2009) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยสำ�คัญ
อย่างหนึ่งที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ ผู้บริหารระดับสูง โดยผู้บริหารระดับสูงจะต้องมีความรู ้ 
ความเขา้ใจ และทศันคติทีดี่ต่อการพฒันาทรัพยากรมนษุย ์โดยผูบ้ริหารจะต้องมีการกำ�หนดแผนยทุธศาสตร ์
พันธกิจ วัตถุประสงค์ และกำ�หนดระบบย่อยต่าง ๆ ที่เหมาะสมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่นเดียวกับ
การศกึษาของ McCormack และ Albertus (1978) ทีพ่บวา่ ในการดำ�เนนิการฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากร
มนุษย์นั้น ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมพนักงานในระดับปฏิบัติการหรือพนักงานท่ีเตรียมการสำ�หรับการเป็น 
ผู้บริหาร การกำ�หนดกลยุทธ์ การนำ�นโยบายการฝึกอบรมไปปฏิบัติ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ และไม่ว่าจะกำ�หนด
กลยุทธ์ใดในการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จำ�เป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารระดับสูง และจากผลการศึกษาของ Mongkolnimit (2011) ยังพบอีกว่า การสนับสนุนจาก 
ผู้บริหารระดับสูง ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี้ ยังพบอีกว่า การสนับสนุนของผู้บริหาร
ระดับสูง ยังมีอิทธิพลทางอ้อมในทางบวกผ่านแรงจูงใจในการเรียนรู้ กล่าวคือ เมื่อพนักงานได้รับการ
สนับสนนุจากผูบ้งัคับบญัชา พนักงานกจ็ะมแีรงจงูใจในการเข้ารว่มฝกึอบรมมากข้ึน และยงัพบอกีว่า พนกังาน
สามารถที่จะเก็บความรู้นั้นไว้ใช้ในการทำ�งานได้นานขึ้นอีกด้วย (Russel et al., 1985; Clark et al., 1993;  
Huczynski & Lewis, 1980; Facteau et al., 1995; Chiaburu & Tekleab, 2005) นอกจากนี ้ปจัจยัสำ�คญั
ทีเ่ปน็ตวัขดัขวางทำ�ใหก้ารพฒันาทรพัยากรมนษุยไ์มส่ำ�เรจ็คอื การขาดการสนบัสนนุจากผูบ้รหิาร โดยเฉพาะ 
ในเรื่องของทรัพยากรด้านการเงิน (Sambrook & Stewart, 1999)

		  การขาดแคลนแรงงานทีมี่ทกัษะ ในอนาคตงานตา่ง ๆ  ตอ้งใชท้กัษะความรู้ความสามารถมากขึน้ 
ดังนั้น การที่จะได้ทรัพยากรมนุษย์เข้ามาทำ�งานท่ีต้องใช้ทักษะความรู้ความสามารถ จำ�เป็นต้องอาศัยการ 
ฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเนือ่ง เพือ่ใหส้ามารถปฏบัิตงิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ (Mondy 
& Martocchio, 2016) ประกอบกบัหลายองค์การอาจกำ�ลงัเผชิญกบัปัญหาการสรรหาแรงงานท่ีมทัีกษะ หรือ
การเกษยีณอายขุองบคุลากรผูม้คีวามรูค้วามสามารถซึง่เปน็หนทางยากทีจ่ะหาคนรุน่ใหมเ่ข้ามาทำ�งานแทน
โดยการฝกึอบรมจะเขา้ไปเติมเตม็ชอ่งวา่งทกัษะ เพือ่ใหบ้คุลากรทีอ่งคก์ารมอียูก่ลายมาเปน็บคุคลผูม้คีวามรู้
ความสามารถที่องค์การต้องการได้ (DeSimone & Werner, 2012) นอกจากนี้ การขาดแคลนแรงงานที่มี
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ทักษะยังจะทำ�ให้เกิดการสูญเสียอย่างมีนัยสำ�คัญต่อองค์การในแง่ของการทำ�งานที่มีคุณภาพตํ่า และผลิต
ภาพการผลิตทีล่ดลง รวมถงึขอ้รอ้งเรยีนของลกูคา้ทีเ่พิม่ขึน้ ซึง่การพฒันาทรพัยากรมนษุยจ์ะชว่ยลดชอ่งวา่ง
และการขาดแคลนทักษะของพนักงานได้ (Sitek et al., 2012; Noe, 2010) นอกจากนี้ Munintarawong 
และ Methapisit (2015) ยงักลา่ววา่ ปญัหาดา้นทรพัยากรมนษุยใ์นมติขิองการขาดแคลนแรงงานโดยเฉพาะ
ในระดับผู้จัดการ เป็นมิติหน่ึงในสภาพการจ้างแรงงานในปัจจุบันท่ีส่งผลทำ�ให้สถานศึกษาควรจะพัฒนา
บุคลากร โดยการพัฒนาพหุทักษะ ส่งเสริมทักษะในการสื่อสารกับบุคคลอื่น เพิ่มพูนทักษะทางวิชาชีพ หรือ
สร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ เพื่อให้สามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้ 

		  ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีเป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
อยา่งรวดเร็ว ความรูท้ีเ่กิดขึน้นัน้เปลีย่นแปลงไปทกุปีทีค่นจะตอ้งกา้วตามใหท้นักับเทคโนโลยทีีรุ่ดหนา้ไป ซึง่
ไม่มีปัจจัยใดที่จะนำ�ไปสู่การฝึกอบรมมากไปกว่าการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เช่น การเข้ามาของระบบ
เทคโนโลยีโทรศัพท์มือถือสมาร์ทโฟน การทำ�งานผ่านอินเทอร์เน็ต การติดต่อผ่านทางอีเมล ซ่ึงสิ่งเหล่านี้
อาศยัเทคโนโลยีต่าง ๆ  เขา้มาใชใ้นการทำ�งาน รวมไปถงึเครอืขา่ยสงัคมออนไลนต์า่ง ๆ  เขา้มามบีทบาทอยา่ง
มากต่อการทำ�งานในปัจจุบัน การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว พนักงานจะต้องก้าวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและ
สามารถนำ�เทคโนโลยีท่ีสนับสนุนการทำ�งานเหล่านั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการทำ�งาน (Mondy 
& Martocchio, 2016) ซึ่งสอดคล้องกับ DeSimone และ Werner (2012) ที่กล่าวว่า เทคโนโลยีใหม่ ๆ  
จะส่งผลทำ�ให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น เพื่อรับมือกับความเปลี่ยนแปลงหรือ
ความท้าทายรูปแบบใหม่ ๆ เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Yaguntha (2003) ที่พบว่า ปัจจัยด้านความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีมีผลทำ�ให้พนักงานในองค์การมีความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ ทำ�ให้ทัน 
ต่อโลกในยุคโลกาภิวัตน์ และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วกว่าในอดีตและเกิดความคล่องตัวในการ
ปฏิบัติงาน อันส่งผลทำ�ให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจและมีลูกค้ามาใช้บริการเพิ่มมากข้ึนและงานวิจัยของ  
Mongkolnimit (2011) ที่พบว่า เทคโนโลยีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

		  ความซับซ้อนของโลกในปัจจุบัน โลกในปัจจุบันมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น และส่งผล 
กระทบต่อการดำ�เนนิงานขององคก์าร ไม่วา่จะเปน็โอกาสหรอือปุสรรคตา่ง ๆ  ทีอ่งคก์ารจะตอ้งประสบพบเจอ 
องค์การจะต้องเตรียมบุคลากรให้มีความรู้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว (Mondy & Martocchio, 
2016) ซึ่งสอดคล้องกับ Patomviriyavong (2007) ท่ีกล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ 
สังคมและวัฒนธรรม การเมือง และเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อองค์การ องค์การจะต้องมีการ 
เตรียมการวางแผนเพื่อปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับปัจจัยเหล่านั้น โดยการเสริมสร้างสมรรถนะของคนใน
องค์การ เพื่อดึงศักยภาพของคนในองค์การให้ออกมาใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มท่ี เช่นเดียวกับ Lee (2004) 
ที่กล่าวว่า ความซับซ้อนทางด้านเศรษฐกิจและสังคมที่เพิ่มขึ้น จะเป็นแนวทางที่จะนำ�ไปสู่การเรียนรู้ การ
พัฒนา และการจดัการกบัความเปลีย่นแปลงขององคก์าร และ Hatcher (2010) ทีก่ลา่ววา่ การเปลีย่นแปลง
ทางวัฒนธรรม เศรษฐกิจโลกาภิวัตน์ และความก้าวหน้าในการเรียนรู้ เป็นหนึ่งในสาเหตุสำ�คัญที่นำ�ไปสู่
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนั้น Chokamnuay (2016) ยังกล่าวว่า การเกิดขบวนการทางสังคม 
รูปแบบใหม ่ๆ  เชน่ การเรยีกรอ้งสทิธมินษุยชน การรกัษาสิง่แวดลอ้ม การสง่เสรมิการมสีว่นรว่มทางการเมอืง 
ยังส่งผลทำ�ให้องค์การหันมาให้ความสำ�คัญกับการสร้างความรับผิดชอบต่อสังคม โดยการพัฒนาบุคลากร
ให้มีจิตสำ�นึกในการเรียนรู้ที่จะรับผิดชอบและเอาใจใส่ต่อสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์การ  
เพื่อความยั่งยืนขององค์การและเพื่อป้องกันปัญหาต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นต่อไปในอนาคตอีกด้วย
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		  การเรียนรู้ตลอดชีวิต สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ทำ�ให้การเรียนรู้ไม่เคยหยุดจะต้อง
ก้าวตอ่ไปอยา่งต่อเนือ่ง ซึง่การเรียนรู้ตลอดชวีติอาจทำ�ไดโ้ดยการศกึษาความรูท่ี้เป็นวทิยาการใหม ่ๆ มาใช้ใน
การทำ�งาน หรือการติดตามความก้าวหน้าวิทยาการใหม่ๆ ที่เข้ามา (Mondy & Martocchio, 2016) ดังนั้น  
การทีพ่นกังานมกีารเรียนรูต้ลอดชวีติ ไมเ่พยีงแตจ่ะเปน็การเพ่ิมขดีความสามารถในการทำ�งานใหส้งูขึน้เทา่นัน้ 
แต่การเรียนรู้ตลอดชีวิตนั้น เป็นการนำ�คุณลักษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล มาสร้างผลการปฏิบัติงานให้ 
ดีขึ้น และคนที่มีความต้องการที่จะเรียนรู้ตลอดชีวิต บุคคลนั้นจะต้องมีแรงจูงใจที่จะเรียนรู้ เพื่อให้คนสร้าง 
ผลงานตามเป้าหมายทีว่างไว ้(Prapakad, 2011) ซึง่สอดคลอ้งกบั DeSimone และ Werner (2012) ทีก่ลา่ววา่ 
พนักงานจำ�เป็นต้องเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ตนเองมีความรู้ที่ทันสมัยพร้อมที่จะปฏิบัติงานและมีโอกาส
เจริญเติบโตในอนาคต นอกจากนี้ จากผลการวิจัยของ Sambrook และ Stewart (1999) พบว่าการเรียนรู้
ตลอดชีวิตมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้น องค์การจึงจำ�เป็นต้องเปลี่ยนแปลงบทบาทของ 
ผูม้สีว่นไดส่้วนเสยี ตลอดจนมคีวามพยายามทีจ่ะพฒันาวฒันธรรมการเรยีนรู ้(แบบใหม)่ และปรบัโครงสรา้งของ
งาน ดงัน้ัน เพือ่ใหเ้กดิการเรยีนรูต้ลอดชวีติ องคก์ารจะตอ้งเปลีย่นบทบาทให้เปน็ผูอ้ำ�นวยความสะดวก ประสาน
งาน ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และไม่จำ�กัดเพียงแค่การฝึกอบรม
และพัฒนาอย่างในรูปแบบที่เป็นทางการเพียงอย่างเดียว แต่ควรดำ�เนินการในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการด้วย  
จะทำ�ใหพ้นักงานมแีรงจงูใจมากขึน้ อนัจะนำ�ไปสูก่ารเขา้รบัการฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุยม์ากขึน้
อีกด้วย นอกจากนี้ งานวิจัยดังกล่าวยังค้นพบอีกว่า การที่องค์การมีวัฒนธรรมแบบดั้งเดิม หรือมีทรัพยากร
ในการพัฒนาคนที่ไม่เพียงพอ จะเป็นสิ่งขัดขวางทำ�ให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่สามารถเกิดขึ้นได้ เช่น
เดียวกับคุณลักษณะพิเศษของแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต หนึ่งในลักษณะของการเรียนรู้ตลอดชีวิตคือ 
คนจะต้องมีแรงจูงใจที่จะเรียนรู้ ซึ่งเป็นพื้นฐานที่จำ�เป็นสำ�หรับการเรียนรู้ที่มีความต่อเนื่องตลอดชีวิต ทั้งนี้
ต้องมุ่งเน้นที่จะพัฒนาขีดความสามารถในการเรียนรู้ท่ีจะเรียนรู้ด้วยตนเองและการเรียนรู้ท่ีตนเองเป็น 
ผู้ชี้นำ� (OECD, 2004 cited in Srisarin, 2017)

		  รูปแบบการเรียนรู ้ อะไรคือความรู้ที่มีผลต่อการนำ�ไปสู่การฝึกอบรมขององค์การเป็นสิ่งที่
องค์การจะต้องรู้เพื่อนำ�ไปสู่การกำ�หนดรูปแบบการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การ ซึ่งรูปแบบการเรียนรู้ 
ทีเ่หมาะสมจะชว่ยสนบัสนนุแนวคดิของบคุคลในสิง่ทีต่นชอบ และเกดิความรู้สกึโดดเดน่ ทัง้นี ้ขึน้อยูก่บัการ
เลอืกวธิกีารเรยีนรูแ้ละกระบวนการทีเ่หมาะสมอนัจะนำ�ไปสูก่ารทำ�ใหเ้กดิการเรยีนรู้อยา่งแทจ้รงิ ซึง่รปูแบบ
การเรยีนรู ้เปน็ปจัจยัสำ�คัญทีท่ำ�ใหค้นเกดิการพฒันาในรปูแบบทีเ่หมาะสมกบัสิง่ทีต่นเองตอ้งการ (best-fit) เชน่  
การใช้ E-learning หรือใช้รูปแบบการนำ�เสนอ หรือเรียนรู้โดยใช้เกมต่าง ๆ ซึ่งเป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสม
กับแต่ละบุคคล (Hwang et al., 2013) ซึ่งสอดคล้องกับ Thananan (2005) ที่กล่าวว่า รูปแบบของการ
เรียนรู้จะสัมพันธ์กับการได้มาซึ่งความรู้และทักษะ ซ่ึงเป็นปัจจัยสำ�คัญท่ีทำ�ให้พนักงานทุกระดับเกิดการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตามความรู้ความชำ�นาญของตน ซึ่ง Sarabdeen (2013) กล่าวว่า การตระหนัก
และเข้าใจถึงรูปแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสม จะช่วยฝึกให้พนักงานเป็นผู้ที่เรียนรู้ได้ด้วยตนเองและเกิดความ
กระตือรือร้นในการรับข้อมูล นอกจากนี้ จากผลการศึกษาของ Cheng และ Chau (2016) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมในการเรียนรู้แบบออนไลน์ ความสำ�เร็จในการเรียนรู้ 
และความพึงพอใจ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากนักศึกษาระดับปริญญาตรี จำ�นวน 78 คน ผลการวิจัยพบว่า 
รูปแบบการเรียนรู้มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำ�คัญกับการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้แบบออนไลน์ และมีส่วน
รว่มออนไลนใ์นการเรยีนรูผ้า่นเครอืขา่ย และการพฒันาเครือ่งมอื สิง่เหลา่นีม้คีวามสมัพนัธก์บัความสำ�เรจ็ใน
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การเรียนรู้ และทำ�ให้เกิดความพึงพอใจ นอกจากนี้ Mondy และ Mondy (2014) ได้ศึกษาถึงกระบวนการ
เรียนรู้ของบุคคลพบว่า ร้อยละ 20 สามารถเรียนรู้ได้ดีจากการอ่านและการฟัง ร้อยละ 40 สามารถเรียนรู้ 
ได้ดีจากการมองเห็น ร้อยละ 50 สามารถเรียนรู้ได้ดีจากการพูด ร้อยละ 60 สามารถเรียนรู้ได้ดีจากการ
ลงมอืปฏบิตั ิและรอ้ยละ 90 สามารถเรยีนรูไ้ดด้จีากทัง้การมองเหน็ การฟงั การพดู และการลงมอืปฏบิตั ิซึง่ 
ผลการศึกษาดังกล่าว ส่งผลต่อการเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกัน เช่น การเรียนรู้ผ่านภาพ หรือ 
การทำ�ให้มองเห็น การทำ�ให้ได้ยิน หรือการสัมผัส เป็นต้น นอกจากนี้ การเรียนรู้ที่ดีที่สุดยังมาจากการเรียนรู้
จากการทำ�งาน ผ่านการทำ�งานกลุ่มร่วมกัน ด้วยรูปแบบการเรียนรู้ที่แตกต่างกันเหล่านี้ จึงเกิดเป็นการเรียนรู้
แบบผสมผสาน (blended learning) ซึ่งถูกนำ�มาใช้ในองค์การเป็นอย่างมาก 

		  แรงจูงใจในการเรียนรู้ Wilson (2001) กล่าวว่า ในการเรียนรู้สำ�หรับผู้ใหญ่ ผู้เรียนจะเข้า
เรียนในสถานการณ์การเรยีนรูใ้ด ๆ  กต็ามด้วยความสมคัรใจ กต็อ่เมือ่บคุคลนัน้มแีรงจงูใจทีด่ ีซึง่ Hick (1984)  
กล่าวว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้ ประกอบด้วย ความกระตือรือร้นของผู้ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมในการเรียนรู้ 
ความเพียรพยายามต่อความยากง่ายในการเรียนรู้ เป็นต้น ในขณะที่ Mathieu และ Martineau (1997) ได้
กล่าวเพิ่มเติมไว้ว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการทางจิตใจ ที่กระตุ้นให้บุคคลเข้า
รว่มโครงการฝกึอบรม และเรยีนรูจ้ากการฝกึอบรม และใชค้วามรูท้ีไ่ดร้บัจากการฝกึอบรมไปใชใ้นการปฏบิตัิ
งาน มงีานวจิยัหลายเรือ่งทีไ่ด้ศึกษาความสมัพันธร์ะหวา่งแรงจงูใจกบัการฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์
ซึ่งผลการวิจัยเป็นไปในแนวทางเดียวกัน นั่นคือ แรงจูงใจมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการฝึกอบรมและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นั่นคือ แรงจูงใจจะส่งผลต่อความสำ�เร็จของโปรแกรมการฝึกอบรมอย่างมีศักยภาพ 
(Tracey et al., 1995) เช่นเดียวกันกับ Noe และ Wilk (1993) ท่ีพบว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้มีบทบาท
สำ�คัญที่จะทำ�ให้การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประสบผลสำ�เร็จ และ Naquin และ Holton 
(2003) ทีพ่บว่า แรงจงูใจในการเรยีนรูเ้ปน็องคป์ระกอบของโครงการฝกึอบรมขององคก์ารทีป่ระสบผลสำ�เรจ็

	 จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยนำ�มาสร้างเป็นกรอบแนวคิดได้ดังภาพท่ี 1 กล่าวคือ ปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ การสนับสนุนของผู้บริหาร การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ ความ
ก้าวหน้าของเทคโนโลยี ความสลับซับซ้อนของโลกในปัจจุบัน รูปแบบการเรียนรู้ การเรียนรู้ตลอดชีวิต และ
แรงจูงใจในการเรียนรู้ มีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนการสนับสนุนของ 
ผู้บริหารและการเรียนรู้ตลอดชีวิตมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย

 	 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่งทางรางของไทย ผู้วิจัยใช้การ
วิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) 

	 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรในการศึกษาครั้งน้ีคือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานด้านปฏิบัติการเดินรถในระบบการคมนาคม
ขนส่งทางรางในเขตเมือง รวมจำ�นวนประชากรทั้งหมด จำ�นวน 3,863 คน และกำ�หนดขนาดของตัวอย่าง 
โดยใช้หลักการคำ�นวณของ Taro Yamane ได้จำ�นวนกลุ่มตัวอย่างท้ังส้ิน ไม่น้อยกว่า 364 คน โดยในการ
ศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้กลุ่มตัวอย่างจำ�นวนทั้งสิ้น 390 คน ดังตารางที่ 2

การสนับสนุนของผู้บริหาร

การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี

ความซับซ้อนของโลกในปัจจุบัน

รูปแบบการเรียนรู้

การเรียนรู้ตลอดชีวิต

แรงจูงใจในการเรียนรู้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ภาพที่ 1. กรอบแนวคิดในการวิจัย
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ตารางที่ 2. จำ�นวนประชากร จำ�แนกตามหน่วยงาน

	 และสุ่มตัวอย่างโดยอาศัยความน่าจะเป็น (probability sampling) ซึ่งเป็นกระบวนการที่หน่วยที่
ถกูเลอืก ถกูเลอืกโดยโอกาส ดว้ยวธิกีารสุม่อยา่งงา่ย (simple random sampling) โดยการใชค้อมพวิเตอร์
ในการสุ่มจากรายชื่อพนักงาน จนครบตามจำ�นวนที่ต้องการ เช่น จำ�นวนพนักงานของ BTS จำ�นวน 
2,211 คน ผู้วิจัยใช้คอมพิวเตอร์สุ่ม ได้ลำ�ดับที่ 9 27 65 72 ……2,209 จำ�นวน 216 ตัวอย่าง ดำ�เนินการ 
สุ่มแบบนี้เช่นเดียวกันกับ MRT และ Airport Rail Link จนได้จำ�นวนตัวอย่างครบถ้วน 

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
	 ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเปน็เครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยการนำ�แบบสอบถามมาใหผู้ต้อบ 
ตอบด้วยตนเอง และผู้วิจัยตรวจสอบความเชื่อถือได้ของข้อมูล (reliability) โดยใช้ค่า Cronbach’s alpha 
ซึ่งแบบสอบถามทั้งฉบับมีความเชื่อถือได้ .980

	 ตัวแปรและนิยามปฏิบัติการ
	 ตัวแปรตามคือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่งทางราง นิยามปฏิบัติการ 
คือการฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา และการเรียนรู้ วัดตัวแปรโดยการให้พนักงานให้คะแนนต่อเรื่อง 
ต่าง ๆ ตั้งแต่ 1-5 คะแนน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค (interval scale)

 	 ตัวแปรอิสระคือ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ การสนับสนุนของผู้บริหาร 
การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ความสลับซับซ้อนของโลกยุคปัจจุบัน  
การเรียนรู้ตลอดชวีติ และรปูแบบการเรยีนรู ้ซึง่วดัตวัแปรโดยการใหพ้นกังานใหค้ะแนนตอ่เรือ่งตา่ง ๆ  ตัง้แต ่ 
1-5 คะแนน โดยวัดแบบอันตรภาค (interval scale) ตัวแปรต่าง ๆ มีนิยามปฏิบัติการ ดังต่อไปนี้คือ 

		  การสนับสนุนของผู้บริหาร นิยามปฏิบัติการคือ การที่ผู้บริหาร 1) ตระหนักถึงคุณค่าของ
การพัฒนาทรัพยากรมนษุย ์2) เห็นวา่การพฒันาเปน็สว่นหนึง่ในการพฒันาองคก์าร 3) สนบัสนนุใหพ้นกังาน
เข้ารับการพัฒนา 4) หมุนเวียนพนักงานเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) ใช้ประโยชน์จากโปรแกรมฝึกอบรม

		  การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ นิยามปฏิบัติการคือ 1) การขาดแคลนพนักงานที่มีทักษะ
ในองค์การ 2) การแสวงหาพนักงานที่มีทักษะ 3) การเกษียณอายุของพนักงานที่มีทักษะ 

		  ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี นิยามปฏิบัติการคือ 1) การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  
2) การนำ�เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ 3) การเปลี่ยนวิธีการรับความรู้จากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี

หน่วยงาน จำ�นวนประชากร จำ�นวนตัวอย่าง (ขั้นตํ่า) จำ�นวนตัวอย่าง (ที่เก็บจริง)

1. BTS 2,211 208 216

2. MRT 1,113 105 105

3. Airport Rail Link    539   51   69

รวม 3,863 364 390
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		  ความสลับซับซ้อนของโลกในปัจจุบัน นิยามปฏิบัติการคือ 1) ความสลับซับซ้อนที่เกิดขึ้น  
2) การเผชิญกับความซับซ้อน 3) โอกาสหรือภัยคุกคามจากความซับซ้อน 4) การรับมือกับความซับซ้อน

		  การเรียนรู้ตลอดชีวิต นิยามปฏิบัติการคือ 1) ความต่อเนื่องของการเรียนรู้ 2) การให้ความ
สำ�คัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิต 3) ความก้าวหน้าจากการเรียนรู้ตลอดชีวิต 4) การรับสิ่งใหม่ที่เกิดขึ้น

		  รูปแบบการเรียนรู้ นิยามปฏิบัติการคือ 1) การคำ�นึงถึงความแตกต่างของบุคคลในการ 
จดัรูปแบบการเรียนรู ้2) การบรูณาการวธีิการเรยีนรู ้3) การออกแบบการเรยีนรู ้4) การเรยีนรูแ้บบผสมผสาน 
5) การนำ�เทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้

		  แรงจูงใจในการเรียนรู้ นิยามปฏิบัติการคือ 1) ความต้องการที่จะเรียนรู้ 2) ความสนใจใน
การเรียนรู้ 3) ความมุ่งมั่นตั้งใจในการเรียนรู้ 4) ความพยายามในการเรียนรู้ 5) การสละเวลาเพื่อการเรียนรู้

	 สมมติฐานวิจัย
	 ในการทดสอบสมมติฐานวิจัยนั้น เป็นการทดสอบมากกว่าสองตัวแปร (multivariate analysis)
โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์คือ การวิเคราะห์เส้นทาง (path analysis) โดยใช้โปรแกรม AMOS 
	 1.	การสนับสนุนของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 
มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านแรงจูงใจในการเรียนรู้ 
	 2. การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 3. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี มีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 4. 	ความสลับซบัซอ้นของโลกในปัจจุบนั มอีทิธพิลทางตรงในทางบวกกบัการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์
	 5. 	การเรยีนรูต้ลอดชวีติ มอีทิธพิลทางตรงในทางบวกกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์และมอีทิธพิล
ทางอ้อมผ่านแรงจูงใจในการเรียนรู้
	 6. รูปแบบการเรียนรู้ มีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
	 7.	แรงจูงใจในการเรียนรู้ มีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

	 การประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
	 เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
ทกุฉบบั และนำ�ไปประมวลผลขอ้มลูด้วยโปรแกรมสำ�เรจ็รปูสำ�หรับการวจิยัทางสงัคมศาสตร ์โดยการใหร้หัส
ตัวแปรเพื่อการประมวลผล และใช้โปรแกรม AMOS ในการประมวลผลข้อมูล และใช้การวิเคราะห์ข้อมูล  
ดังรายละเอียดต่อไปนี้
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ตารางที่ 3. การประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล

วัตถุประสงค์การวิจัย การประมวลผลข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล ประเภทของ

การวิเคราะห์

1. เพื่อศึกษากระบวนการ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

และผลที่ เ กิดขึ้นจากการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน

ระบบการคมนาคมขนส่ง 

ทางรางของไทย

ประมวลผลข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมสำ�เร็จรูปสำ�หรับ

การวิจัยทางสังคมศาสตร์ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การวเิคราะหต์วัแปรเดยีว 

(univariate analysis)

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในระบบการคมนาคม

ขนส่งทางรางของไทย

ประมวลผลข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมสำ�เร็จรูปสำ�หรับ

การวิจัยทางสังคมศาสตร์ 

การวิ เคราะห์ถดถอย

อย่ า ง ง่ า ย  ( s imp le  

regression)

การวิเคราะห์สองตัวแปร 

(bivariate analysis)

3. เพื่อศึกษาว่า ตัวแปรใดมี

ผลต่อการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์มากที่สุด รองลงมา 

จนถึงไม่มีความสัมพันธ์เลย 

ประมวลผลข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมสำ�เร็จรูปสำ�หรับ

การวิจัยทางสังคมศาสตร์ 

การวิเคราะห์ถดถอยพหุ 

(multiple regression)

การวิเคราะห์มากกว่า

สองตวัแปร (multivariate 

analysis)

4 .  เ พ่ื อทดสอบตั วแบบ

เชิงสาเหตุของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์

ประมวลผลข้อมูลโดยใช้

โปรแกรม AMOS

ใช้การวิเคราะห์ตัวแบบ

สมการโครงสร้าง (SEM)

โดย ใช้การวิ เ ค ราะห์  

เสน้ทาง (path analysis)

และตรวจสอบอิทธิพล

ทางตรงและทางอ้อม

การวิเคราะห์มากกว่า

สองตวัแปร (multivariate 

analysis)
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	 ทั้งนี้ ในการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง ผู้วิจัยใช้ค่าสถิติในการตรวจสอบความกลมกลืน 
ของตัวแบบ (model fit) โดยศึกษาจาก Default Model ซึ่งเป็นตัวแบบที่คาดไว้ ดังตารางที่ 4

ตารางที่ 4. สถิติที่ใช้ตรวจสอบความกลมกลืนของตัวแบบ

ผลการวิจัยและการวิเคราะห์

	 ผูว้จิยันำ�เสนอผลการวจิยัตามลำ�ดบัดงันี ้1) กระบวนการและผลทีเ่กดิขึน้จากการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่งทางราง 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3) ปัจจัยที่ส่งผล
ตอ่การพฒันาทรพัยากรมนษุยต์ามลำ�ดบัความสำ�คญั โดยใชก้ารวเิคราะหถ์ดถอยพห ุ4) การทดสอบตวัแบบ
เชิงสาเหตุของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อม ดังต่อไปนี้

	 กระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
	 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่งทางรางของไทย 
	 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 5 กระบวนการคือ 1) การสำ�รวจความต้องการ
ในการฝกึอบรมและพฒันาทรัพยากรมนษุย ์2) การกำ�หนดวตัถุประสงคใ์นการฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากร
มนุษย ์ 3) การเลอืกวธิกีารฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์4) การนำ�โปรแกรมการฝกึอบรมและพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ และ 5) การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังผลการวิจัย
ต่อไปนี้ 

สถิติที่ใช้ตรวจสอบความ

กลมกลืนของตัวแบบ

เกณฑ์ อ้างอิง

p > .05 (ไม่มีนัยสำ�คัญ) Diamantopoulos และ Siguaw 

(2000)

CMIN/DF <2 Carmines และ McIver (1981) 

RMR RMR ควรมีค่าใกล้ศูนย์ Vanichbuncha (2013)

CFI > .95 สอดคล้องกลมกลืนดี
.90-.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้

Kaplan (2000)

Diamantopoulos และ Siguaw 

(2000)

GFI > .95 สอดคล้องกลมกลืนดี
.90-.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้

Diamantopoulos และ Siguaw 

(2000)

AGFI > .95 สอดคล้องกลมกลืนดี
.90-.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้

Diamantopoulos และ Siguaw 

(2000)

RMSEA < .05 Schumacker และ Lomax (2004)
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ภาพที่ 2. กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่งทางรางของไทย

การกำ�หนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

- การกำ�หนดวัตถุประสงค์ มีความเป็นไปได้ และสามารถนำ�ไปใช้ได้จริง (X=3.67) 

- การกำ�หนดวัตถุประสงค์ ครอบคลุมถึงการประเมินผลการฝึกอบรมฯ (X=3.61)

- การกำ�หนดวัตถุประสงค์มีความกระชับและชัดเจน (X=3.58)

- การกำ�หนดวัตถุประสงค์ สามารถพัฒนาไปสู่ความสำ�เร็จตามเป้าหมายขององค์การ (X=3.57)

การเลือกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

- การฝึกอบรมที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้รับคำ�แนะนำ�จากผู้สอน (X=3.81)

- การฝึกอบรมโดยการฝึกปฏิบัติงานจริง (X=3.63)

- การฝึกอบรมโดยการฝึกหัดงานที่เชื่อมโยงการเรียนในห้องเรียนกับการฝึกปฏิบัติงาน (X=3.40)     

- การฝึกอบรมโดยใช้กรณีศึกษา (X=3.39) - การฝึกปฏิบัติงาน/สั่งการ ในเวลาที่จำ�กัด (X=3.31) 

- การฝึกอบรมโดยใช้แบบจำ�ลองพฤติกรรม (X=3.18) - การฝึกอบรมโดยใช้บทบาทสมมติ (X=3.16) 

- การฝึกอบรมโดยใช้ E-Learning (X=3.14) - การฝึกอบรมโดยใช้เกมในการฝึกอบรม (X=3.12)

การนำ�โปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ

- องค์การมีการเก็บบันทึกข้อมูลการฝึกอบรมที่นำ�มาปฏิบัติไว้อย่างเป็นลายลักษณ์อักษร (X=3.79)

-  บคุลากรในองคก์ารเชือ่วา่ โปรแกรมการฝกึอบรมฯ นัน้ มคีณุคา่ และนำ�ไปสูค่วามสำ�เรจ็ตามเปา้หมาย  

  (X=3.57)

- การนำ�โปรแกรมการฝึกอบรมฯ ไปปฏิบัติจะไม่ถูกต่อต้านจากพนักงานหรือผู้บริหาร (X=3.55)

- คุณสมบัติของผู้ที่ทำ�หน้าที่ฝึกอบรมมีความเหมาะสมและสามารถหาได้โดยทั่วไป (X=3.54)

- บุคลากรในองค์การให้ความสำ�คัญและเข้ามามีส่วนร่วมในการนำ�โปรแกรมการฝึกอบรมฯ ไปปฏิบัต ิ 

  (X=3.52)

- มีการติดตามผล เพื่อนำ�ข้อมูลไปปรับปรุงโปรแกรมการฝึกอบรมฯ ให้เกิดประสิทธิผล (X=3.50)

- บุคลากรในองค์การมีเวลาเข้าร่วมโปรแกรมการฝึกอบรมฯ  (X=3.47)

การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

- ความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรม (X=3.72)

- ความสำ�เร็จตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม (X=3.69)

- การทำ� Pretest-Posttest (X=3.64) - การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (X=3.48)

- การวัดผลในเชิงเปรียบเทียบ ( X =3.46) - การประเมินจากผลตอบแทนจากการลงทุนจากการ 

ฝึกอบรม (X=3.36)

การส�ำรวจความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

- องค์การมีการกำ�หนดกลยุทธ์ พันธกิจ เป้าหมายอย่างชัดเจน (X=3.77)

- องค์การมีการวิเคราะห์งานในการปรับปรุง JD, JS  (X=3.62)

- องค์การมีการสำ�รวจความต้องการในการฝึกอบรม (X=3.47) 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
	 จากผลการวิจัยพบว่า ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พนักงานขององค์การจะได้รับการฝึกอบรม 
มากกว่ากิจกรรมการพัฒนาอื่น ๆ รองลงมาคือ การเรียนรู้ การพัฒนา และการศึกษา ตามลำ�ดับ โดยมี 
ค่าเฉลี่ย 3.81 3.52 3.26 และ 2.95 ตามลำ�ดับ นอกจากนี้ หากพิจารณาที่กิจกรรมการพัฒนา จะพบว่า  
1) การฝึกอบรม จะเป็นการมุ่งเน้นให้เกิดความรู้และทักษะท่ีเพิ่มข้ึนมากท่ีสุด ส่วนเรื่องท่ีน้อยท่ีสุดคือ  
การฝึกอบรมเพื่อการเตรียมพร้อมไปสู่ตำ�แหน่งที่สูงขึ้น 2) การศึกษา องค์การให้ความสำ�คัญกับการศึกษา
ดูงานมากที่สุด ส่วนเรื่องท่ีน้อยที่สุดคือ การสนับสนุนทุนการศึกษา 3) การพัฒนา องค์การให้ความสำ�คัญ
กับการพัฒนาศักยภาพของพนักงานมากที่สุด ส่วนเรื่องท่ีน้อยท่ีสุดคือ การพัฒนาพนักงานเป็นรายบุคคล  
4) การเรียนรู้ จะทำ�ให้พนักงานเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและคุณค่ามากที่สุด ส่วนเรื่องท่ีน้อยท่ีสุดคือ 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังภาพที่ 3

ภาพที่ 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จำ�แนกตาม การฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา และการเรียนรู้
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	 ส่วนผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ผลที่เกิดขึ้นกับตัวพนักงานพบว่า 
เมื่อพนักงานได้รับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แล้วจะเกิดผลกับตนเอง ดังต่อไปนี้คือ เป็นการเสริมสร้าง
ความรู้ ความเขา้ใจและทกัษะความสามารถใหส้งูขึน้ (=3.91) รองลงมาคอื ลดความผดิพลาดจากการทำ�งาน  
(=3.87) ช่วยลดและป้องกันอุบัติเหตุในการทำ�งาน (=3.85) เป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน (=3.62) และ 
ที่น้อยที่สุดคือ มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในตำ�แหน่งงาน (=3.45)  ผลที่เกิดขึ้นกับองค์การพบว่า เมื่อพนักงาน 
ได้รบัการพฒันาทรพัยากรมนษุยแ์ล้วจะเกดิผลกบัองคก์าร ดงัตอ่ไปนีค้อื ทำ�ให้การปฏบิติังานเปน็ระบบและ
มีขั้นตอนที่ดีขึ้น (=3.69) รองลงมาคือ ทำ�ให้องค์การมีความรู้ใหม่ในการปฏิบัติงาน (=3.62) ทำ�ให้องค์การ 
มีความสามารถในการแข่งขันกับองค์การอื่นได้ (=3.60) สามารถเพิ่มผลกำ�ไรให้กับองค์การ (=3.47) และ
ที่น้อยที่สุดคือ เกิดความประหยัดและลดความส้ินเปลืองในการปฏิบัติงาน (=3.44) ผลท่ีเกิดข้ึนกับผู้รับ
บริการ พบว่าเมื่อพนักงานได้รับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แล้วจะเกิดผลกับผู้ใช้บริการ ดังนี้คือ ผู้ใช้บริการ
เกิดความพึงพอใจ (=3.77) รองลงมาคือ ผู้ใช้บริการได้รับการบริการที่มีคุณภาพ สะดวก รวดเร็ว (=3.76)  
ผู้ใช้บริการได้รับคำ�แนะนำ�ที่ดีจากพนักงานและสามารถแก้ไขปัญหาให้กับผู้ใช้บริการได้ (=3.75) ผู้ใช้บริการ
ไดร้บับรกิารทีเ่ปน็ไปตามความคาดหวงั ( =3.72) และทีน่อ้ยทีส่ดุคอื ลดขอ้รอ้งเรยีนจากการปฏบิตังิานหรอื
ให้บริการ (=3.67) ดังภาพที่ 4

ภาพที่ 4.  ผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

    

3.45

3.62

3.85

3.87

3.91

3.23 .3 3.43 .5 3.63 .7 3.83 .9 4

 

 

 

 

 

3.44

3.47

3.60

3.62

3.69

3.33 .353 .4 3.45 3.53 .553 .6 3.65 3.73 .75

3.56

3.73

3.74

3.67

3.72

3.75

3.76

3.77

3.62 3.64 3.66 3.68 3.73 .723 .743 .763 .78

 

 

 

3.45 3.53 .553 .6 3.65 3.73 .753 .8



97การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่งทางรางของไทย

	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 การวิเคราะห์ในส่วนนี้ เป็นการวิเคราะห์ 2 ตัวแปร (bivariate analysis) ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์
ถดถอยอย่างง่าย (simple regression) เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังต่อไปนี ้

		  การสนับสนุนของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 จากผลการวิจัยพบว่า การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาส่งผลในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาจากค่า b พบว่าการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา    
มีผลในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีค่าเท่ากับ .475 ส่วนค่า R2  มีค่าเท่ากับ .350 แสดงว่า 
การสนบัสนนุของผูบ้งัคับบัญชาสามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรตาม (การพฒันาทรัพยากรมนษุย)์ 
ได้ร้อยละ 35 หรือตัวแปรอิสระลดความผิดพลาดในการทำ�นายตัวแปรตามได้ร้อยละ 35 ดังตารางที่ 5

ตารางที ่5. การวเิคราะหถ์ดถอยอยา่งง่ายของการสนบัสนนุของผูบั้งคบับัญชากบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

		  การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 จากผลการวิจัยพบว่า การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะส่งผลในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาจากค่า b พบว่าการขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะ 
มีผลในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยมีค่าเท่ากับ .266 ส่วนค่า R2  มีค่าเท่ากับ .051 แสดงว่า 
การขาดแคลนแรงงานทีม่ทีกัษะสามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรตาม (การพฒันาทรพัยากรมนษุย)์ 
ได้ร้อยละ 5.1 หรือตัวแปรอิสระลดความผิดพลาดในการทำ�นายตัวแปรตามได้ร้อยละ 5.1 ดังตารางที่ 6

ตารางที ่6. การวเิคราะหถ์ดถอยอยา่งง่ายของการขาดแคลนแรงงานทีม่ทีกัษะกบัการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

b t p
ค่าคงที่ (Constant)
การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา

1.607

.475 .592

12.709

14.452

.000

.000
R2=.350; SE=.525; F=208.866; Sig. of F= .000

b t p
ค่าคงที่ (Constant)
การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ

2.556

.266 .277

13.791

4.581

.000

.000
R2=.051; SE=.638; F=20.984; Sig. of F= .000
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		  ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 จากผลการวิจัยพบว่า ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีส่งผลในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาจากค่า b พบว่าความก้าวหน้าของเทคโนโลยี 
มีผลในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีค่าเท่ากับ .380 ส่วนค่า R2  มีค่าเท่ากับ .182 แสดงว่า 
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตาม (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์)  
ได้ร้อยละ 18.2 หรือตัวแปรอิสระลดความผิดพลาดในการทำ�นายตัวแปรตามได้ร้อยละ 18.2 ดังตารางที่ 7

ตารางที่ 7. การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของความก้าวหน้าของเทคโนโลยีกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

		  ความสลับซับซ้อนของโลกในปัจจุบันกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 จากผลการวิจัยพบว่า ความสลับซับซ้อนของโลกในปัจจุบัน ส่งผลในทางบวกกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาจากค่า b พบว่าความสลับซับซ้อน 
ของโลกในปัจจุบันมีผลในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีค่าเท่ากับ .227 ส่วนค่า R2 มีค่า
เท่ากับ .048 แสดงว่า ความสลับซับซ้อนของโลกในปัจจุบันสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตาม         
(การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์) ได้ร้อยละ 4.8 หรือตัวแปรอิสระลดความผิดพลาดในการทำ�นายตัวแปรตาม
ได้ร้อยละ 4.8 ดังตารางที่ 8

ตารางที่ 8. การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของโลกที่สลับซับซ้อนกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

b

b

t

t

p

p

ค่าคงที่ (Constant)
ความกา้วหน้าของเทคโนโลยี

ค่าคงที่ (Constant)
โลกที่สลับซับซ้อน

2.149

2.701

.380

.227

.427

.219

15.679

16.942

9.295

4.430

.000

.000

.000

.000

R2=.182; SE=.589; F=86.388; Sig. of F= .000

R2=.048; SE=.635; F=19.624; Sig. of F= .000
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		  การเรียนรู้ตลอดชีวิตกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 จากผลการวิจัยพบว่า การเรียนรู้ตลอดชีวิตส่งผลในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมี 
นัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาจากค่า b พบว่าการเรียนรู้ตลอดชีวิตมีผลในทางบวกกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีค่าเท่ากับ .621 ส่วนค่า R2 มีค่าเท่ากับ .375 แสดงว่า การเรียนรู้ตลอดชีวิต
สามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรตาม (การพฒันาทรพัยากรมนุษย์) ได้รอ้ยละ 37.5 หรอืตัวแปรอสิระ
ลดความผิดพลาดในการทำ�นายตัวแปรตามได้ร้อยละ 37.5 ดังตารางที่ 9

ตารางที่ 9. การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของการเรียนรู้ตลอดชีวิตกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

		  รูปแบบการเรียนรู้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 จากผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการเรียนรู้ส่งผลในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมี 
นัยสำ�คญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 เมือ่พจิารณาจากคา่ b พบวา่รปูแบบการเรียนรู ้มผีลในทางบวกกับการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยมีค่าเท่ากับ .669 ส่วนค่า R2 มีค่าเท่ากับ .523 แสดงว่า รูปแบบการเรียนรู้สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตาม (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์) ได้ร้อยละ 52.3 หรือตัวแปรอิสระลด
ความผิดพลาดในการทำ�นายตัวแปรตามได้ร้อยละ 52.3 ดังตารางที่ 10

ตารางที่ 10.  การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของรูปแบบการเรียนรู้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

		  แรงจูงใจในการเรียนรู้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
	 จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้ส่งผลในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่าง
มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาจากค่า b พบว่าแรงจูงใจในการเรียนรู้มีผลในทางบวกกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีค่าเท่ากับ .360 ส่วนค่า R2 มีค่าเท่ากับ .158 แสดงว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตาม (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์) ได้ร้อยละ 15.8 หรือตัวแปร
อิสระลดความผิดพลาดในการทำ�นายตัวแปรตามได้ร้อยละ 15.8 ดังตารางที่ 11

b

b

t

t

p

p

ค่าคงที่ (Constant)
การเรียนรู้ตลอดชีวิต

ค่าคงที่ (Constant)
รูปแบบการเรียนรู้

1.179

1.266

.621

.669

.219

.723

7.990

12.006

15.244

20.644

.000

.000

.000

.000

R2=.375; SE=.515; F=232.373; Sig. of F= .000

R2=.523; SE=.449; F=426.189; Sig. of F= .000
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ตารางที่ 11.  การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของแรงจูงใจในการเรียนรู้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุด รองลงมา จนถึงไม่มีความสัมพันธ์เลย
	 การวเิคราะหต์ามวตัถปุระสงคก์ารวจิยัในขอ้นี ้เปน็การวเิคราะหม์ากกวา่ 2 ตวัแปร (multivariate 
analysis) ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุ (multiple regression) หลักการสำ�คัญประการหนึ่งของการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุ คือการทดสอบว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเองมากน้อยเพียงใด เพื่อลดความ  
ไม่น่าเชื่อถือของค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุ (multicollinearity) ซึ่งพบว่า ที่ระดับนัยสำ�คัญทางสถิติตํ่ากว่า 
.05 ไมม่ตีวัแปรใดเลยทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสงูเกินกวา่ .75 (Prasitrathasin, 2007) ผูว้จิยัจงึนำ�ตวัแปรทัง้หมด
ไปวิเคราะห์ถดถอยพหุ ดังตารางที่ 12

ตารางที่ 12. Correlation Matrix

	 ผลจากตารางที่ 13 ตัวแปรที่ใช้เป็นตัวพยากรณ์ในการอธิบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี 4 
ตวัแปรทีม่ผีลอยา่งมนียัสำ�คญัทางสถิตทิีร่ะดบั .05 นัน่คอื เมือ่วดัจากคา่ b พบวา่ตวัแปรทีส่ามารถพยากรณ ์   
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ดีที่สุดคือ รูปแบบการเรียนรู้ รองลงมาคือ การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา 
การเรียนรู้ตลอดชีวิต และที่น้อยที่สุดคือ แรงจูงใจในการเรียนรู้ ส่วนตัวแปรการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ 
ความกา้วหนา้ของเทคโนโลย ีและความสลบัซบัซอ้นของโลกในปจัจบุนั ไมส่มัพนัธแ์ละไมช่ว่ยในการอธิบาย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งตัวแปรอิสระทั้งหมดอธิบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ร้อยละ 63.4

b t p
ค่าคงที่ (Constant)
แรงจูงใจในการเรียนรู้

2.011

.360 .398

12.206

8.535

.000

.000
R2=.158; SE=.597; F=72.851; Sig. of F= .000

ตัวแปร V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7

(Constant)

การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (V1)

การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ (V2)

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี (V3)

ความสลับซับซ้อนของโลกในปัจจุบัน (V4)

การเรียนรู้ตลอดชีวิต (V5)

รูปแบบการเรียนรู้ (V6)

แรงจูงใจในการเรียนรู้ (V7)

1

0.140**

0.358**

0.099

0.500**

0.493**

0.326** 

1

0.315**

0.370**

0.231**

0.227**

0.062

.

1

0.461**

0.371**

0.484**

0.188**

.

1

0.159**

0.323**

0.008

1

0.568**

0.474**

.

1

0.302** 1

** p < .01 
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ตารางที ่13. สรปุตวัแปรอสิระท่ีอธบิายและพยากรณก์ารพฒันาทรพัยากรมนษุย ์โดยใชก้ารวเิคราะหถ์ดถอยพหุ 

	 การทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่ง 
ทางรางของไทย
	 การวิเคราะห์ในส่วนนี้ เป็นการวิเคราะห์เพื่อตอบสนองวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 ซึ่งเป็นการ
วิเคราะห์มากกว่า 2 ตัวแปร (multivariate analysis) โดยใช้โปรแกรม AMOS ในการวิเคราะห์ตัวแบบ
สมการโครงสร้าง (structural equation model: SEM) รวมถึงวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อม
ของปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิจัยพบว่า ตัวแบบเชิงสาเหตุของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่งทางรางของไทย มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เม่ือ
เทียบกับดัชนีในการวัดความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบพบว่า ค่า p = .099 ค่า CMIN/DF = 1.63 
คา่ RMR = .021 คา่ GFI = .991 คา่ AGFI = .963 คา่ CFI = .995 คา่ RMSEA = .040 ซึง่เมือ่เทยีบกบัเกณฑ์
พบวา่เปน็ไปตามเกณฑท์กุคา่ นัน่คอื ตวัแบบเชงิสาเหตขุองการพฒันาทรพัยากรมนษุยม์คีวามสอดคลอ้งกบั
ข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนั้น ค่า HOELTER ที่ระดับ .05 ได้ 448 ซึ่งมากกว่า 200 แสดงว่า ขนาดตัวอย่าง
เหมาะสม ดังตารางที่ 14

R2 = .634

ปัจจัย b t p

(Constant)

การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา

การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี

ความสลับซับซ้อนของโลกในปัจจุบัน

การเรียนรู้ตลอดชีวิต

รูปแบบการเรียนรู้

แรงจูงใจในการเรียนรู้

0.190

0.186

0.044

0.027

0.010

0.172

0.430

0.085

0.232

0.038

0.031

0.010

0.169

0.464

0.094

 1.099

 6.079

 1.108

 0.779

 0.257

 3.970

11.011

 2.630

0.272

0.000

0.269

0.436

0.798

0.000

0.000

0.009
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* ค่า HOELTER ที่ระดับ .05 มีค่าเท่ากับ 448

 

สถิติที่ใช้ตรวจสอบความ

กลมกลืนของตัวแบบ

เกณฑ์ ตัวแบบเชิงสาเหตุของ

การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์

ผลสรุป

p >.05 (ไม่มีนัยสำ�คัญ)   .099 เป็นไปตามเกณฑ์

CMIN/DF <2 1.630 เป็นไปตามเกณฑ์

RMR RMR ควรมีค่าใกล้ศูนย์   .021 มีค่าใกล้ศูนย์

GFI >.95 สอดคล้องกลมกลืนดี

.90-.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้

  .991 สอดคล้องกลมกลืนดี

AGFI >.95 สอดคล้องกลมกลืนดี

.90-.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้

  .963 สอดคล้องกลมกลืนดี

CFI >.95 สอดคล้องกลมกลืนดี

.90-.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้

  .995 สอดคล้องกลมกลืนดี

RMSEA  <.05   .040 เป็นไปตามเกณฑ์

ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

	 ผู้วิจัยใช้โปรแกรม AMOS ในการวิเคราะห์เส้นทาง (path analysis) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์มากกว่า 
2 ตัวแปร (multivariate analysis) ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

	 สมมติฐานวิจัยที่ 1 “การสนับสนุนของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านแรงจูงใจในการเรียนรู้” พบว่าเป็นไปตามสมมติฐานวิจัย กล่าวคือ  
การสนับสนุนของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงในทางบวก (.190) ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และมี 
อิทธิพลทางอ้อม (.009) ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีอิทธิพลรวม .199

	 สมมติฐานวิจัยที่ 2 “การขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์” พบว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย กล่าวคือ การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะไม่มีอิทธิพล
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

	 สมมติฐานวิจัยท่ี 3 “ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์” พบว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย กล่าวคือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีไม่มีอิทธิพล 
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ตารางที่ 14. สถิติที่ใช้ตรวจสอบความกลมกลืนของตัวแบบ
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	 สมมติฐานวิจัยที่ 4 “ความสลับซับซ้อนของโลกในปัจจุบันมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์” พบว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย กล่าวคือ ความสลับซับซ้อนของโลกในปัจจุบัน 
ไม่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

	 สมมติฐานวิจัยท่ี 5 “รูปแบบการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์” พบว่าเป็นไปตามสมมติฐานวิจัย กล่าวคือ รูปแบบการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (.442)

	 สมมติฐานวิจัยที่ 6 “การเรียนรู้ตลอดชีวิตมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยแ์ละมอีทิธพิลทางออ้มผา่นแรงจงูใจในการเรยีนรู”้ พบว่าเป็นไปตามสมมตฐิานวจัิย กลา่วคอื การเรยีน
รู้ตลอดชวิีตมอีทิธพิลทางตรงในทางบวก (.182) ตอ่การพฒันาทรพัยากรมนษุย ์และมอิีทธพิลทางออ้ม (.039) 
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผ่านแรงจูงใจในการเรียนรู้ โดยมีอิทธิพลรวม .221 

	 สมมติฐานวิจัยที่ 7 “แรงจูงใจในการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์” พบว่าเป็นไปตามสมมติฐานวิจัย กล่าวคือ แรงจูงใจในการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (.083)

ตารางที่ 15. อิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยต่าง ๆ ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ปัจจัย อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม การทดสอบสมมติฐาน

การสนับสนุนของผู้บริหาร .190 .009 .199 เป็นไปตามสมมติฐานวิจัยที่ 1

การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ - - - ไม่เป็นไปตามสมมติฐานวิจัยที่ 2*

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี - - - ไม่เป็นไปตามสมมติฐานวิจัยที่ 3*

ความสลับซับซ้อนของโลกในปัจจุบัน - - - ไม่เป็นไปตามสมมติฐานวิจัยที่ 4*

รูปแบบการเรียนรู้ .442 - .442 เป็นไปตามสมมติฐานวิจัยที่ 5

การเรียนรู้ตลอดชีวิต .182 .039 .221 เป็นไปตามสมมติฐานวิจัยที่ 6

แรงจูงใจในการเรียนรู้ .083 - .083 เป็นไปตามสมมติฐานวิจัยที่ 7

* หากวิเคราะห์ 2 ตัวแปร (ตัวแปรอิสระ 1 ตัว กับตัวแปรตาม 1 ตัว โดยใช้ Simple Regression) พบว่าตัวแปรอิสระทุกตัว     

มีอิทธิพลในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
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อภิปรายผลการวิจัย 

	 จากผลการวิจัย ผู้วิจัยอภิปรายผลได้ดังนี้คือ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงาน
ด้านการคมนาคมขนส่งทางราง สามารถดำ�เนินการได้ตามกระบวนการในทางทฤษฎี กล่าวคือ สามารถ
ดำ�เนินการได้ตั้งแต่ขั้นตอนการสำ�รวจความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะองค์การได้
มีการวิเคราะห์องค์การก่อนที่จะมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่เสมอ โดยมีการวิเคราะห์ถึงกลยุทธ์ เป้า
หมาย และแผนงานขององค์การ ตลอดจนมีการวิเคราะห์งาน โดยการปรับปรุงเอกสารพรรณนาลักษณะ
งาน และเอกสารกำ�หนดคุณสมบัติ ซึ่งการวิเคราะห์องค์การและการวิเคราะห์งานจำ�เป็นอย่างยิ่งที่จะนำ�ไป
สู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Liu 
และ Wall (2005) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศจีนที่พบว่า ต้องมีการศึกษานโยบาย
และกลยุทธ์ให้ชัดเจน เพื่อเป็นพื้นฐานในการศึกษาและการฝึกอบรม ส่วนการกำ�หนดวัตถุประสงค์ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนษุยน์ัน้ องคก์ารได้กำ�หนดวตัถปุระสงคท์ีช่ดัเจน และเชือ่มโยงไปยงัเปา้หมายขององคก์าร 
เพราะการกำ�หนดวตัถปุระสงคท์ีช่ดัเจนนัน้ จะทำ�ใหท้ราบถงึผลลพัธท่ี์เกดิขึน้ ทำ�ใหอ้งคก์ารสามารถกำ�หนด 
งบประมาณหรือพิจารณาความคุ้มค่าของงบประมาณที่ใช้กับผลลัพธ์ที่ได้ ส่วนวิธีการฝึกอบรมที่ใช้ส่วนใหญ่
จะใช้วิธีการฝึกอบรมโดยได้รับคำ�แนะนำ�จากผู้สอน เนื่องจากวิธีการดังกล่าวเป็นวิธีท่ีง่ายและใช้โดยท่ัวไป 
โดยองคก์ารมีการเชญิผูท้ีม่คีวามรูเ้ฉพาะทางทัง้จากภายในและภายนอกองคก์าร มาเปน็ผูส้อนหรอืผูบ้รรยาย 
ถ่ายทอดให้กับพนักงาน อีกทั้งบุคลากรภายในองค์การได้ให้ความสำ�คัญและเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์อนัเนือ่งมาจากพนกังานเองเหน็ประโยชนท์ีเ่กดิขึน้จากการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์เปน็การ
ช่วยลดและป้องกันอุบัติเหตุในการทำ�งาน และก่อให้เกิดความประหยัดและลดความส้ินเปลืองในการปฏิบัติงาน 
อีกทั้งยังทำ�ให้ผู้รับบริการได้รับการบริการที่มีคุณภาพ สะดวก รวดเร็ว ส่วนตัวชี้วัดที่หน่วยงานนำ�มาใช้ 
ในการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ ใช้ตัวช้ีวัดจากความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็น
สำ�คัญ ซึ่งจะทำ�ให้ผู้ดำ�เนินการจัดโครงการได้ทราบผลสะท้อนกลับจากมุมมองของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ทั้ง
ในเรื่องของหลักสูตร สถานที่ วิทยากร เป็นต้น เพื่อที่จะทำ�ให้การดำ�เนินการจัดโครงการต่อไป เป็นไปอย่าง
มปีระสทิธภิาพมากขึน้ ซึง่การดำ�เนนิการพฒันาทรพัยากรมนษุยใ์นหน่วยงานดา้นการคมนาคมขนสง่ทางราง
ของไทย ได้ดำ�เนินการเป็นไปตามพื้นฐานด้านแนวคิดดังที่ Mondy และ Martocchio (2016) ได้เสนอไว้ว่า 
ในกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา จะประกอบไปด้วย 1) การสำ�รวจหาความจำ�เป็นในการฝึกอบรมและ
พัฒนา 2) การกำ�หนดวัตถุประสงค์ 3) การเลือกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 4) การนำ�โปรแกรมไปปฏิบัติ 
และ 5) การกำ�หนดตัวชี้วัดเพื่อการติดตามและประเมินผล ซึ่งหน่วยงานด้านการคมนาคมขนส่งระบบราง
ของไทย ได้มีกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีสอดคล้องกับหลักการของแนวคิด และในส่วนของการ
พฒันาทรพัยากรมนษุย ์หนว่ยงานดา้นการคมนาคมขนสง่ทางรางของไทย มกัใชก้ารพฒันาทรพัยากรมนษุย์
โดยการฝึกอบรมมากกว่ากิจกรรมการพัฒนาในรูปแบบอื่น เนื่องจากการฝึกอบรมเป็นการพัฒนาความรู้  
ทักษะสำ�หรับการทำ�งานในปัจจุบัน (Ivancevich, 2010; Kossek & Block, 2000) ซึ่งพนักงานเอง 
จะสามารถนำ�เอาองค์ความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันที อีกท้ังการฝึกอบรมยังมี 
จดุเนน้ทีต่วังานมากกวา่ในระดบัอืน่ ๆ  และการฝกึอบรมมคีวามเสีย่งตํา่สดุ เมือ่เปรยีบเทยีบกบักจิกรรมการ
พัฒนาในรูปแบบอืน่ ๆ  องคก์ารจงึมกัใชว้ธิกีารดังกลา่วนีม้าใชใ้นการพฒันาพนกังาน ดงัที ่Pace, Smith และ 
Mils (1991) ได้กล่าวไว้ว่า ในการฝึกอบรมจะมุ่งเน้นที่ตัวงานเป็นสำ�คัญ อีกทั้งการฝึกอบรมถือว่ามีความ
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เสี่ยงตํ่ากว่ากิจกรรมการพัฒนาด้านการศึกษา การพัฒนา และการเรียนรู้ โดยในการพัฒนาจะมีความเสี่ยง
สูงกว่ากิจกรรมการพัฒนาอื่น ๆ รองลงมาคือ การศึกษา และการเรียนรู้ มีความเสี่ยงในระดับปานกลาง อีก
ทั้งเมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยพบว่า องค์การให้การสนับสนุนด้านการพัฒนา เช่น การพัฒนาพนักงานเป็น
รายบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การ น้อยกว่าการฝึกอบรมและการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นไปตามท่ี 
Pace, Smith และ Mils (1991) ได้เสนอไว้ว่า การพัฒนานั้นเป็นการลงทุนระยะยาว ทำ�ได้ยาก และมีความ
เสี่ยงสูง จึงเป็นเหตุให้องค์การให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาค่อนข้างน้อย

	 ในสว่นของปจัจัยทีส่ง่ผลต่อการพฒันาทรพัยากรมนษุยใ์นระบบการคมนาคมขนสง่ทางรางของไทย 
ผูว้จิยัทดสอบสมมตฐิานวจิยัโดยใชโ้ปรแกรม AMOS ดว้ยการวเิคราะหเ์สน้ทาง (path analysis) ซึง่เปน็การ
วเิคราะหม์ากกวา่ 2 ตวัแปร (multivariate analysis) จากผลการวจิยัพบวา่ ปจัจยัทีม่อีทิธพิลตอ่การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ทางตรงในทางบวกมากที่สุดคือ รูปแบบการเรียนรู้ กล่าวคือ รูปแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสม
จะช่วยสนับสนุนแนวคิดของบุคคลในสิ่งที่ตนชอบ และเกิดความรู้สึกโดดเด่น ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับการเลือกวิธี
การเรียนรู้และกระบวนการท่ีเหมาะสม อันจะนำ�ไปสู่การทำ�ให้เกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง ซึ่งรูปแบบการ 
เรียนรู้ เป็นปัจจัยสำ�คัญที่ทำ�ให้คนเกิดการพัฒนาในรูปแบบที่เหมาะสมกับสิ่งที่ตนเองต้องการ (best-
fit) นอกจากนี้ จากผลการศึกษาของ Cheng และ Chau (2016) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง 
รูปแบบการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมในการเรียนรู้แบบออนไลน์ ความสำ�เร็จในการเรียนรู้ และความพึงพอใจ 
พบว่ารูปแบบการเรียนรู้มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำ�คัญกับการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้แบบออนไลน์ และ
มีส่วนร่วมออนไลน์ในการเรียนรู้ผ่านเครือข่าย และการพัฒนาเครื่องมือ สิ่งเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับความ
สำ�เร็จในการเรียนรู้ และทำ�ให้เกิดความพึงพอใจอีกทั้งต้องคำ�นึงถึงช่วงวัยของผู้เข้ารับการพัฒนาด้วย 
โดยใช้ข้อมูลพื้นฐานต่าง ๆ ของพนักงานมาออกแบบการเรียนรู้ (Mondy & Mondy, 2014) ซึ่งรูปแบบ 
การเรียนรู้เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลมากท่ีสุดต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่งทาง
ราง ส่วนการเรียนรู้ตลอดชีวิต ถือเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กล่าวคือ เม่ือสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป ทำ�ให้การเรียนรู้ไม่เคยหยุดจะต้องก้าวต่อไปอย่าง 
ต่อเนื่อง การเรียนรู้ตลอดชีวิตอาจทำ�ได้โดยการศึกษาความรู้ที่เป็นวิทยาการใหม่ ๆ  มาใช้ในการทำ�งาน หรือ
การติดตามความก้าวหน้าวิทยาการใหม่ ๆ ที่เข้ามา เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงในเรื่องต่าง ๆ เกิดขึ้นอย่าง
ต่อเน่ืองตลอดเวลา พนักงานในหน่วยงานจึงจำ�เป็นต้องมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและตลอดเวลา เพื่อให้
สามารถรับมือหรือจัดการกับการเปล่ียนแปลงดังกล่าวได้ (Mondy & Mondy, 2014; Gani & Jacobs, 
2005; Bunsin, 2017) นอกจากนี ้ผลการวิจยัยังพบอกีวา่ การเรยีนรูต้ลอดชวีติมอีทิธพิลทางอ้อมในทางบวก
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อภิปรายผลได้ว่า หนึ่งในลักษณะของการเรียนรู้ตลอดชีวิตคือ คนจะต้องมี 
แรงจูงใจที่จะเรียนรู้ ซึ่งเป็นพื้นฐานที่จำ�เป็นสำ�หรับการเรียนรู้ท่ีมีความต่อเนื่องตลอดชีวิต ท้ังนี้ ต้องมุ่งเน้น
ที่การพัฒนาขีดความสามารถในการเรียนรู้ที่จะเรียนรู้ด้วยตนเองและการเรียนรู้ท่ีตนเองเป็นผู้ช้ีนำ� (OECD, 
2004 cited in Srisarin, 2017) ปัจจัยสำ�คัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อีกประการหนึ่งคือ  
ผูบ้ริหารระดับสงูจะต้องใหก้ารสนบัสนนุ โดยอาจให้ความช่วยเหลอืในเรือ่งของงบประมาณในการดำ�เนนิการ 
รวมไปถึงทรัพยากรต่าง ๆ ที่จะช่วยให้การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประสบผลสำ�เร็จ สอดคล้อง
กับผลงานของ Swanson และ Holton (2009) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยสำ�คัญอย่างหนึ่งที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์คือ ผู้บริหารระดับสูง โดยผู้บริหารระดับสูงจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ และทัศนคติที่ดี
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ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยผู้บริหารจะต้องมีการกำ�หนดแผนยุทธศาสตร์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ 
และกำ�หนดระบบย่อยต่าง ๆ ที่เหมาะสมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่นเดียวกับการศึกษาของ  
McCormack และ Albertus (1978) ที่พบว่า ในการดำ�เนินการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น  
ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมพนักงานในระดับปฏิบัติการ หรือพนักงานท่ีเตรียมการสำ�หรับการเป็นผู้บริหาร 
การกำ�หนดกลยุทธ์ การนำ�นโยบายการฝึกอบรมไปปฏิบัติ และไม่ว่าจะกำ�หนดกลยุทธ์ใดในการฝึกอบรม
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จำ�เป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง นอกจากนี้  
ยังพบอีกว่า การสนับสนุนของผูบ้ริหารระดับสงู ยงัมีอทิธพิลทางอ้อมในทางบวกผา่นแรงจงูใจในการเรยีนรู ้กลา่วคอื  
เมื่อพนักงานได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา พนักงานก็จะมีแรงจูงใจในการเข้าร่วมฝึกอบรมมากข้ึน  
และยังพบอีกว่า พนักงานสามารถที่จะเก็บความรู้นั้นไว้ใช้ในการทำ�งานได้นานข้ึนอีกด้วย (Russel et al., 
1985; Clark et al., 1993; Huczynski & Lewis, 1980; Facteau et al., 1995; Chiaburu & Tekleab, 
2005) ส่วนปัจจัยสุดท้ายที่มีอิทธิพลในทางบวกต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ แรงจูงใจในการเรียนรู้ 
พนักงานที่มีแรงจูงใจในการเรียนรู้ จะมีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าในการที่จะเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ จะพยายามเสียสละเวลาเพ่ือเข้ารับการพัฒนา มีความกระตือรือร้นของผู้ที่เข้ารับการ 
ฝึกอบรมในการเรียนรู้ ความเพียรพยายามต่อความยากง่ายในการเรียนรู้ ดังที่ Mathieu และ Martineau 
(1997) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้ เป็นสิ่งท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการทางจิตใจท่ีกระตุ้นให้บุคคล 
เข้าร่วมโครงการฝึกอบรม และเรียนรู้จากการฝึกอบรม และใช้ความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการ
ปฏบิตังิาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Tracey และคณะ (1995) คอืแรงจงูใจมอีทิธพิลทางตรงในทางบวกกบั
การฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์นัน่คอื แรงจงูใจจะสง่ผลตอ่ความสำ�เรจ็ของโปรแกรมการฝกึอบรม
อย่างมีศักยภาพ เช่นเดียวกันกับ Noe และ Wilk (1993) ที่พบว่า แรงจูงใจในการเรียนรู้มีบทบาทสำ�คัญที่
จะทำ�ให้การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประสบผลสำ�เร็จ 

ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะเพื่อการนำ�ไปใช้
	 1) องค์การควรมีการสำ�รวจความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง 
ตลอดจนการเปิดโอกาสให้พนักงานมีเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนามากขึ้น 
	 2) องคก์ารควรติดตามประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์โดยเฉพาะเรือ่งผลตอบแทนจากการ
ลงทนุว่ามคีวามคุม้คา่หรอืไมเ่พยีงใดเมือ่เทยีบกบัเปา้หมายหรอืวตัถปุระสงคท์ีอ่งคก์ารตอ้งการ ตลอดจนควร
มีการวัดผลเชิงเปรียบเทียบกับองค์การอื่นเพื่อนำ�มาปรับปรุงองค์การ
	 3) 	องค์การควรออกแบบการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับความแตกต่างของบุคลากรภายในองค์การ  
ตลอดจนควรมีการออกแบบการเรียนรู้แบบผสมผสาน (blended learning) มากกว่าการเรียนรู้ในรูปแบบใด
รูปแบบหนึ่ง 
	 4) 	องคก์ารควรใหค้วามสำ�คญักบัการพฒันาองคก์าร โดยเฉพาะการพฒันาองคก์ารใหเ้ปน็องคก์าร
แห่งการเรียนรู้ เพราะจากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า ภายหลังจากการฝึกอบรมฯ เสร็จสิ้น พนักงานจะได้
ประโยชน์มาก แต่เกิดผลประโยชน์กับองค์การน้อย ดังนั้น จำ�เป็นอย่างยิ่งท่ีต้องพัฒนาให้เกิดเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ เพื่อนำ�องค์ความรู้ที่พนักงานได้รับมาสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ขององค์การ 
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	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 	
	 1)  ควรศกึษาในเชงิเปรยีบเทยีบกบัหนว่ยงานดา้นการคมนาคมขนสง่ระบบรางในตา่งประเทศ เพือ่
หาวิธีปฏิบัติที่ดีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่สามารถเชื่อมโยงผลการพัฒนาไปยังเป้าหมายขององค์การ 
	 2) 	ในการพัฒนาพนักงานเป็นรายบุคคล (individual development) และการพัฒนาอาชีพ  
(career development) ควรมุ่งศึกษาเกี่ยวกับการเคลื่อนย้ายงานด้วย (job mobility) ซึ่งสามารถ
ดำ�เนินการได้โดยจัดให้มีการหมุนเวียนพนักงาน (job rotation) หรือการส่งเสริมให้เลื่อนขั้นเลื่อนตำ�แหน่ง  
(promotion) รวมไปถึงการเคลื่อนย้ายแรงงานในมิติของการเปลี่ยนสายอาชีพ (career mobility)  
เพื่อเป็นการกระตุ้นและส่งเสริมให้พนักงานเกิดการพัฒนาและเติบโตในสายอาชีพที่เหมาะสม



108         วารสารรัฐประศาสนศาสตร์

References
Bunsin, S. (2017). Human Resource Management. Chiang Mai: Chiang Mai University Press.
Carmines, E., & McIver, J. (1981). Analyzing models with unobserved variables: Analysis of  

covariance structures. In Bohrnstedt, G. W., & Borgatta, E. F. (Eds.). Social Measurement: 
Current Issues. Beverly Hills, CA: Sage Publications.

Cheng, G., & Chau, J. (2016). Exploring the relationships between learning styles, online participation, 
learning achievement and course satisfaction: An empirical study of a blended learning 
course. British Journal of Educational Technology, 47(2), 257-278. 

Chiaburu, D. S., & Tekleab, A. G. (2005). Individual and contextual influences on multiple dimensions 
of training effectiveness. Journal of European Industrial Training, 29(8), 604-626.

Chokamnuay, P. (2016). Human resource development in business organization of Thai society 
toward sustainable development. Journal of Technical Education Rajamangala University 
of Technology Thanyaburi, 4(1), 1-14.

Clark, C. S., Dobbins, G. H., & Ladd, R. T. (1993). Exploratory field study of training motivation. Group 
& Organization Management, 18(3), 292-307.    

Davenport, T. O. (1999). Human Capital: What It Is and Why People Invest It. San Francisco: 
Jossey-Bass.

DeSimone, R. L., & Werner, J. M. (2012). Human Resource Development. South-Western: Cengage 
Learning.

Dessler, G. (2011). Human Resource Management. 12th ed. Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall.
Diamantopoulos, A., & Siguaw, J. A. (2000). Introducing LISREL: A Guide for the Uninitiated. London: 

Sage Publications Ltd.
Facteau, J. D., Dobbins, G. H., Russell, J. E. A., Ladd, R. T., & Kudisch, J. D. (1995). The influence of 

general perceptions of the training environment on pretraining motivation and perceived 
training transfer. Journal of Management, 21(1), 1-25. 

Gilley, J. W., Eggland, S. A., & Maycunich, A. G. (2002). Principles of Human Resource Development. 
2nd ed. Cambridge, MA: Perseus Publishing. 

Goldstein, I. L. (1993). Training in Organizations: Needs Assessment, Development, and Evaluation 
with InfoTrac. Pacific Grove, CA: Brooks.

Harrison, R., & Kessels, J. W. M. (2004). Human Resource Development in a Knowledge Economy: 
An Organization View. Hampshire, NY: Palgrave Macmillan.  

Hatcher, T. (2010). Political issues in human resource development. Global Security and  
International Political Economy. Volume I, 369.

Hick, W. D. (1984). The process of entering training programs and its effects on training outcomes. 
Dissertation Abstract International, 44(11), 35-64.  

Huczynski, A. A., & Lewis, J. W. (1980). An empirical study into the learning transfer process in 
management training. Journal of Management Studies, 17(2), 227-240. 

Hwang, G. J., Sung, H. Y., Hung, C. M., & Huang, I. (2013). A learning style perspective to investigate 
the necessity of developing adaptive learning systems. Educational Technology and 
Society, 16(2), 188-197. 



109การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบการคมนาคมขนส่งทางรางของไทย

Ivancevich, J. M. (2010). Human Resource Management. 11th ed. New York: McGraw Hill.
Jackson, S. E., Schuler, R. S., & Werner, S. (2009). Managing Human Resources. 11th ed. New York: 

South-Western. 
Kaplan, D. (2000). Structural Equation Modeling. Thosand Oaks, CA: Sage Publications.
Kossek, E. E., & Block, K. (2000). Managing Human Resources in the 21st Century: From Core  

Concepts to Strategic Choice. Cincinnati, OH: South-Western College Publishing.
Lee, M. (2004). HRD in a Complex World. Abingdon, OX: Routledge.
Liu, A., & Wall, G. (2005). Human resources development in China. Annals of Tourism Research, 

32(3), 689-710.
Mathieu, J. E., & Martineau, J. W. (1997). Individual and situational influences on training motivation. 

In Ford, J. K., Kozlowski, S. W. J., Kraiger, K., Salas, E., & Teachout, M. S. (eds). Improving 
Training Effectiveness in Work Organizations. Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum. 

McCormack, J., & Albertus, D. (1978). Building training’s future through top management support. 
Training and Development Journal, 32(1), 18-21. 

Mondy, R. W. D., & Martocchio, J. J. (2016). Human Resource Management. 14thed. Boston, MA: 
Pearson.

Mondy, R. W., & Mondy, J. B. (2014). Human Resource Management. 13th ed. Boston, MA: Prentice 
Hall. 

Mongkolnimit, S. (2011). Human Resource Development Services of Mandarin Oriental Bangkok. 
Master’s Thesis, Silpakorn University. 

Munintarawong, S., & Methapisit, T. (2015). Trends in the HR development of Japanese enterprises 
in Thailand in the 21st century. Japanese Studies Network Journal, 5(2), 48-69.

Nadler, D. A., & Nadler, M. B. (1980). Champions of Change: How CEOs and Their Companies Are 
Mastering the Skills of Radical Change. San Francisco: Jossey-Bass.

Naquin, S., & Holton, E. (2003). Motivation to improve work through learning in human resource 
development. Human Resource Development International, 6(3), 355-370.

Noe, R. A. (2010). Employee Training and Development. Columbus, OH: McGraw-Hill Irwin.
Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., & Wright, P. M. (2003). Human Resource Management: 

Gaining a Competitive Advantage. 4th ed. Boston, MA: McGraw Hill. 
Noe, R. A., & Wilk, S. L. (1993). Investigation of the factors that influence employees’ participation 

in development activities. Journal of Applied Psychology, 78(2), 291-302.
Osman-Gani, A. M., & Jacobs, R. L. (2005). Technological changes and human resource development 

practices in Asia: A study of Singapore-based companies. International Journal of Training 
and Development, 9(4), 271 - 280. 

Pace, R., Smith, C., & Mills, G. (1991). Human Resource Development: The field. Englewood Cliffs, 
NJ: Prentice Hall.

Patomviriyavong, M. (2007). The process of human resource development in organization. Journal 
of Technical Education Development, 19(62), 29-34.

Prapakad, N. (2011). Lifelong Learning for Development Capacity of Lecturer Insurance Training. 
Retrieved October, 15, 2016 from http://portal.edu.chula.ac.th/nfed1/assets//Natpinee.pdf.

Prasitrathasin, S. (2007). Scocial Science Research Methodology. Bangkok: Threelada.



110         วารสารรัฐประศาสนศาสตร์

Russell, J. S., Terborg, J. R., & Powers, M. L. (1985). Organizational performance and organizational 
level training and support. Personnel Psychology, 38(4), 849-863.

Sambrook, S., & Stewart, J. (1999). Influencing Factors on Lifelong Learning and HRD Practices: 
Comparisons of Seven European Countries. Symposium on Lifelong Learning, annual 
European Conference on Educational Research, Lahti, Finland, 22-25 September. 

Saophayon, S. (2008). Human Capital as an Organization’s Key Development. Ramkhamhaeng 
Journal, 25(4), 200-210.

Sarabdeen, J. (2013). Learning styles and training methods. Communications of the IBIMA, 
2013(2013), 1-9.

Schumacker, R. E., & Lomax, R. G. (2004). A Beginner’s Guide to Structural Equation Modeling. 
Oxford, OX: Psychology Press.

Sitek, S. et al. (2012). Bridging the Skills Gap Help-Wanted, Skills Lacking: Why the Mismatch in 
Today’s Economy. Alexandria, VA: American Society for Training and Development. 

Srisarin, R. (2017). Lifelong Learning. Retrieved January, 28, 2017 from http://webcache.  
googleusercontent.com/search?q=cache:p6HW9JgJc_YJ:suthep.crru.ac.th/mgnt66.doc+ 
&cd=4&hl=th&ct=clnk&gl=th.

Swanson, R. A., & Holton, E. F. (2009). Foundations of Human Resource Development. 2nd ed.  
San Francisco: Berrett-Koehler. 

Thananan, S. (2005). Human Resource Development. Bangkok: Graduate School of Public  
Administration, National Institute of Development Administration.

___________. (2009). Human Resource Development. 4th ed. Bangkok: TPN Press.
Tracey, J. B., Tannenbaum, S. I., & Kavanagh, M. J. (1995). Applying trained skills on the job: The 

importance of the work environment. Journal of Applied Psychology, 80(2), 239-252.
Vanichbuncha, K. (2013). Structural Equation Modeling (SEM) with AMOS. Bangkok: Threelada.
Weinberger, L. A. (1998). Commonly held theories of human resource development. Human  

Resource Development International, 1(1), 75-94.  
Wilson, J. P. (2001). Human Resource Development: Learning and Training for Individuals and 

Organizations. London: Kogan Page Publishers. 
Yaguntha, S. (2003). Factors Influencing Human Resource Development: A Case Study of S and P 

Syndicate Public Company Limited. Master’s Thesis, Burapha University.




