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บทคดัยอ 

 งานวิจัยนี้เพื ่อศึกษาถึงระดับความคิดเห็นดานประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมและ

ผลลัพธของการฝกอบรม และศึกษาประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมที่สงผลตอการยกระดับผลการ

ปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรม เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย โดยมี

กลุมตัวอยางจำนวน 300 คน เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานธนาคาร โดยมีวิธีการคัดเลือกผูใหขอมูล

สำคัญแบบสะดวก และใชการวิเคราะหขอมูลตามหลักการทางสถิติพื้นฐาน และสถิติเชิงอนุมานโดยการ

ทดสอบและวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพห ุ 

 ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยประสิทธิภาพการบริหารฝกอบรมในภาพรวมอยูในระดับที่เห็น

ดวยมากที่สุดโดยใหความสำคัญในเรื ่องของแรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปใชมาเปนอันดับแรก 

รองลงมาคือความพรอมในการฝกอบรม และกระบวนการฝกอบรม  สวนผลลัพธของการฝกอบรม

ภาพรวมอยูในระดับที่เห็นดวยมากที่สุด โดยใหความสำคัญในเรื่องของความพึงพอใจในการอบรม 

รองลงมาคือการถายโอนความรู และการตรวจสอบและประเมินผล ตามลำดับ 2) ผลการวิเคราะห

เปรียบเทียบปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมที่สงผลตอผลลัพธของการฝกอบรมเพื่อการ

ยกระดับผลการปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรม พบวา ไดคาปจจัยที่มีอิทธิพล R2 = .589 (รอยละ 

58.90) ปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมสงผลตอผลลัพธของการฝกอบรมเพื่อการยกระดับ

ผลการปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเปนราย

ดาน พบวาองคประกอบของปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมสงผลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 จำนวน 2 องคประกอบ ไดแก ความพรอมในการฝกอบรม (X1) (Beta = 0.177) และ
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แรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปใช (X3) (Beta = 0.357) สวนองคประกอบของปจจัยประสิทธิภาพ

การบริหารการฝกอบรมสงผล ไดแก กระบวนการฝกอบรม (X2) 

 

คำสำคัญ : ประสิทธิภาพการบริหาร การฝกอบรม ผลการปฏิบัติงาน 

 

Abstract 

 This research is to study the efficiency of training management and the efficiency 

of training management that affects the improvement of the performance of trainees. It 

is a quantitative research using a questionnaire as a research tool with a sample of 300 

people. Data were collected from bank employees by selecting key informants 

conveniently and analyzing data according to basic statistical principles and inferential 

statistics by testing and analyzing multiple regression equations. 

 The results of the study found that 1) Overall, the efficiency factors of training 

management were at the highest level of agreement, with the most importance given 

to motivation to implement training, followed by training readiness and training process. 

Overall, the outcomes of training were at the highest level of agreement, with the most 

importance given to satisfaction with training, followed by knowledge transfer and 

monitoring and evaluation, respectively. 2) The comparative analysis of the efficiency 

factors of training management that affect the outcomes of training to improve the 

performance of trainees found that the influential factors R2 = .589 (58.90 percent). The 

efficiency factors of training management affect the outcomes of training to improve the 

performance of trainees with statistical significance at the 0.01 level when considering 

each aspect. It was found that the components of training management efficiency factors 

had statistically significant effects at the 0.01 level, consisting of 2 components: training 

readiness (X1) (Beta = 0.177) and motivation to implement training (X3) (Beta = 0.357). 

The components of training management efficiency factors had statistically significant 

effects at the 0.01 level, consisting of training process (X2). 

 

Keywords:  Management efficiency, Training, Performance 

 

บทนำ  

 ภายใตกระแสโลกาภิวัตนที่มีการแขงขันสูง ประกอบกับการระบาดของโรคโควิด19 ที่อยูกับ

สังคมโลกมาอยางยาวนาน ทำใหการดำเนินองคกรในปจจุบันตางเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ 
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มากมายโดยเฉพาะอยางยิ่งสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายใน ซึ่งสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก 

เศรษฐกิจ การเมือง สังคม และวัฒนธรรม สภาพแวดลอมภายใน ไดแก วิธีการดำเนินงาน การ

บริหารงานของผูบริหาร และทรัพยากรมนุษยขององคกร ซึ่งสิ่งที่องคกรในยุคปจจุบันใหความสนใจกัน

อยางมากคือ การพัฒนาสมรรถนะขององคกรใหมีขีดความสามารถในการแขงขัน เพื่อใหสามารถอยู

รอดและประสบความสำเร็จตามวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร เพื ่อคนหาบุคลากรที ่มีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับองคกร และนำไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งการงานในระดับบุคคล และ

ระด ับองค  กร  (Cook, C., Heath, F., & Thompson, B., 2003 )  จากการ เปล ี ่ ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจสงผลใหองคกรหรือหนวยงานตองมีการเตรียมความพรอมที่จะรับมือกับ

สถานการณการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตอยูเสมอการดำเนินงานเพื่อใหองคกรสามารถบรรลุ

ตามวัตถุประสงคที่กำหนดไวนั้นผูบริหารและผูปฏิบัติงานทุกคนตางพยายามคิดคนหาวิธีการรวมทั้งใช

สรรพกำลังเพื่อขับเคลื่อนใหองคกรหรือหนวยงานของตนกาวไปสูความกาวหนาและความสำเร็จโดย

ปจจัยหนึ่งที่มีความสำคัญที่ชวยใหองคกรมีความไดเปรียบทางการแขงขันคือการพัฒนาบุคลากรใหมี

ความพรอมมีความรูความสามารถอยูเสมอ (ประไพทิพย ลือพงษ, 2561) บุคลากรถือเปนหัวใจสำคัญใน

การนำพาองคกรไปสูความสำเร็จและเปาหมายที่องคกรตั้งไวการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนการท่ี

องคการจะกระทำภารกิจหลักใหบรรลุวัตถุประสงค และมีประสิทธิภาพนั้นหนวยงานจำเปนจะตองมี

บุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงานในการพิจารณาผลการทำงานวามีประสิทธิภาพ

หรือไมนั้นสามารถพิจารณาไดจากดานพนักงานมีสวนรวมอยางแข็งขันดานทัศนคติท่ีเปนบวกดานมีการ

แกปญหารวมกันดานมีการตั้งเปาหมายรวมกัน (Kirmani, S.U., 2013) 

 การพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรในองคกรจึงเปนสิ่งที่องคกรจะตองมีกระบวนการทำที่เปน

ระบบและมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะตามวิสัยทัศนขององคกร หากบุคลากรมีสมรรถนะ

ในดานความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะตาง ๆ ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานแลวการ

ดำเนินงานในดานตาง ๆ ก็สามารถดำเนินไปอยางราบรื่น (อำนาจ วัดจินดา, 2560) แตถาหากบุคคล

ขาดความพรอมในการปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากการขาดความรูความสามารถหรือทัศนคติ จนทำใหการ

ปฏิบัติงานไมเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่องคกรกำหนด การจัดการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรจึง

เปนสิ่งท่ีจะตองมีการวางแผนและดำเนินการอยางรอบคอบเพ่ือใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการทำงาน

มากขึ้น (Noe, R.A., 2008) รวมทั้งกอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขันใหกับองคกรไดอยางยั่งยืน 

สงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทำงานตามมาดวยการกำหนดการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน (สมใจ 

ลักษณะ, 2549) อันประกอบดวย 1) ดานคุณภาพงานท่ีแสดงถึงผลของการทำงานโดยการใชทรัพยากร

ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่โดยคำนึงถึงความถูกตองความประณีต และเรียบรอยของงานไมมี

ความผิดพลาดเกิดขึ้น  2) ดานวิธีการ ที่เปนการทำงานจะตองอยูในกระบวนการการทำงานที่ถูกตอง

ตามวิธีการและขั้นตอนที่องคกรกำหนดไว 3) ดานเวลาที่แสดงถึงความสามารถในการทำงานที่ไดรับ

มอบหมายใหสำเร็จลุลวงตามทันตอการใชประโยชนตามระยะเวลาหรือมาตรฐานที่องคกรกำหนดไว  
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และ 4) ดานตนทุนของงานท่ีแสดงถึงผลการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานในบทบาทหนาท่ีโดยคำนึงถึง

การใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางเหมาะสมรูจักระมัดระวังไมใหเกิดความเสียหายหรือฟุมเฟอยและตองไดรับ 

 ธนาคาร ABC มีการกำหนดแนวทางและปรัชญาการทำงานขององคกรที่สอดคลองกับสภาพ

การแขงขันของธุรกิจ โดยกำหนดนโยบายการฝกอบรมพนักงานขึ้นโดยมีจุดมุงหมายที่สำคัญ คือการ

พัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับงาน และตำแหนงหนาที่ที ่รับผิดชอบ เพราะการให

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการทำงานแกผูปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสำคัญและจําเปนมากในการที่จะ

ชวยใหงานดำเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการใหความรูในลักษณะนี้ก็คือการจัดให

มีการฝกอบรมอยางเปนทางการขึ้นและมีการระบุอยูในแผนการปฏิบัติงานประจำป และมีการจัดสรร

งบประมาณสวนการพัฒนาและฝกอบรมสูงเชนกัน เพราะการฝกอบรมอยางเปนทางการและมีการ

วางแผนอยางรอบคอบและเหมาะสมจะมีผลตอการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งตามวัตถุประสงคเฉพาะ

ของงานที่หนวยงานนั้นตองการอีกทั้งผูบริหารในแตละระดับยังใหการสนับสนุนในสวนนี้อยางจริงจัง

ท้ังนี้เพ่ือการท่ีองคกรจะไดผลลัพธออกมาอยางมีประสิทธิภาพนั้นเอง 

 ดวยเหตุนี ้ผู ว ิจัยจึงมีความสนใจที ่จะทำการศึกษาถึงปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการ

ฝกอบรมที ่มีผลตอการยกระดับผลการปฏิบัต ิงาน ทั ้งในเรื ่องของความพรอมในการฝกอบรม 

กระบวนการฝกอบรม และ ความพึงพอใจในการฝกอบรมที่จะนำไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ ้นของ

พนักงานธนาคาร ABC และนำไปสูการพัฒนาองคกรตอไป เพราะผูวิจัยใหความสำคัญวาถาองคกรมี

ประสิทธิภาพในการบริหารการฝกอบรมที่ดีทั้งความพรอมในการฝกอบรม มีกระบวนการฝกอบรมที่ดี 

และพนกังานมีความพึงพอใจท่ีดีตอการอบรมแลว จะสงผลใหพนักงานมีแรงจูงใจในการนำการฝกอบรม

ไปสูการยกระดับผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ตลอดจนเพิ่มขีดความสามารถ

และศักยภาพในการปฏิบัติงาน มีจิตสำนึกในการทำงานเกิดการพัฒนาดานจิตใจ ปรับเปลี่ยนทัศนคติ 

และพฤติกรรมใหตรงตามสมรรถนะ ซ่ึงจะชวยใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดท้ังปจจุบัน

และอนาคต อันจะนำไปสูความเจริญกาวหนาขององคกร  

 

วตัถปุระสงคการวจิยั 

1.  เพื่อศึกษาถึงระดับความคิดเห็นดานประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมและผลลัพธของ

การฝกอบรมธนาคาร ABC 

2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมที่สงผลตอการยกระดับผลการปฏิบัติงาน

ของผูรับการฝกอบรม  

 

สมมตฐิานการวจิยั 

ปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมที่สงผลตอผลลัพธของการฝกอบรมเพื ่อการ

ยกระดับผลการปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรม  
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ขอบเขตการวจิยั  
การกำหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวขอดังนี้ 

1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานของธนาคาร ABC ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร จำนวน 

500 คน หาขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของทาโรยามาเน (Taro Yamane) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% 

ระดับความคลาดเคลื่อน +-5% อางถึงใน ธานินทร ศิลปจารุ (2557, หนา 45-46) ไดขนาดของกลุม

ตัวอยาง 222 คน เพ่ือความสมบูรณ ผูวิจัยเพ่ิมขนาดตัวอยางเปนจำนวน 300 ตัวอยาง ซ่ึงกลุมตัวอยาง

ที่เลือกมานั้นจะเปนพนักงานของธนาคาร ABC ท่ีเคยเขารับการอบรมหลักสูตรตาง ๆ มาแลวในรอบ

ระยะเวลา 1 ปเทานั้น 

2. ขอบเขตดานเนื้อหา  

ผูวิจัยไดทำการศึกษาถึงปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมท่ีมีผลตอการยกระดับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ABC โดยมีขอบเขตดานเนื้อหาที่ครอบคลุมถึงแนวคิด ทฤษฏีเก่ียวกับ

ปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรม ความพรอมในการฝกอบรม การฝกอบรม ความพึงพอใจใน

การฝกอบรม และแนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ซ่ึงมีตัวแปรท่ีใชในการศึกษา

ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย  

- ขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ  รายไดเฉลี่ย

ตอเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับธนาคาร ABC 

- ขอมูลปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรม ไดแก 

o ความพรอมในการฝกอบรม ประกอบดวย ดานบุคลากร ดานอุปกรณ 

ดานสถานท่ี ดานเวลา และดานเนื้อหา 

o ขอมูลกระบวนการฝกอบรม ประกอบดวย ดานการวางแผน ดานการ

จัดทำ ดานการตรวจสอบ และดานการประเมินผล 

o แรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปใช หรือเปรียบเสมือนปจจัยสนับสนนุ

ในหนวยงานของผู เขารับการอบรม ใหมีแนวทางในการทำประสบ

ความสำเร็จ ความกาวหนาในหนาที่การงาน การไดรับโอกาสในการ

ไดรับความรู หัวหนางาน การสนับสนุนของผูรวมงาน มิตรภาพของเพ่ือน

รวมงาน สภาพแวดลอมในการทำงาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

- ผลลัพธของการฝกอบรม ประกอบดวย การตรวจสอบและประเมินผล และการ

ถายโอนความรู 
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- ความพึงพอใจในการฝกอบรม ไดแก มีความพึงพอใจในการฝกอบรมของธนาคาร

และจะนำไปพัฒนาในการทำงาน ความพึงพอใจในการจัดการฝกอบรม ใน

รูปแบบภายในองคกร ความพึงพอใจในหลักสูตรการฝกอบรม ที ่ชวยพัฒนา

ความรู ความสามารถ เพื่อเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ความพึงพอใจใน

อุปกรณที่ทันสมัยและรวดเร็ว สามารถนำมาใชประโยชนในการปฏิบัติงาน และ

ความพึงพอใจในระบบงานที่ทันสมัยและโปรแกรมสำเร็จรูปชวยในการทำงานได

สะดวกและรวดเร็ว 

3. ขอบเขตดานสถานที่ 

 สถานที่ศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล คือ ธนาคาร ABC ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

เหตุผลสำคัญคือการที ่ผ ู ว ิจ ัยจะไดนำผลการศึกษาไปใชในการบริหารการฝกอบรมไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ท้ังดานการวางแผน และเตรียมความพรอมสำหรับการฝกอบรม การปรับปรุงรูปแบบการ

ฝกอบรมใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของพนักงานธนาคาร ABC ในจังหวัด

กรุงเทพมหานคร 

 
วธิดีำเนินการวจิยั 

การวิจ ัยครั ้งน ี ้ เป นการวิจ ัยเช ิงสำรวจ (Survey Research) ที ่ม ีร ูปแบบการวิจ ัยโดยใช

แบบสอบถามปลายปด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบดวย ขอมูลสวนบุคคลของผู ตอบ

แบบสอบถาม ปจจัยประสิทธ ิภาพการบริหารฝกอบรม อันไดแก ความพรอมในการฝกอบรม 

กระบวนการฝกอบรม และแรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปยกระดับผลการปฏิบัติงานของผูรับการ

ฝกอบรม และผลลัพธของการฝกอบรม ไดแก การตรวจสอบและประเมินผล การถายโอนความรู และ

ความพึงพอใจในการฝกอบรม  

การทดสอบความเที ่ยงตรงของเนื ้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ

นาเชื ่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) การทดสอบความเที ่ยงตรงของ

เนื้อหา (Content Validity Test) ซึ่งผลการหาคาความเที่ยงตรงจากแบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 

2 ตอนที่ตองทำการทดสอบหาคาดัชนีความสอดคลอง IOC ซึ่งผลการทดสอบพบวา คา  IOC ปจจัย

ประสิทธิภาพการบริหารฝกอบรม มีคา = 0.93 และ คา IOC ผลลัพธของการฝกอบรม มีคา= 1.0  โดย

มีคา IOC ท้ังฉบับท่ี 0.96 ซ่ึงมากกวาเกณฑมาตรฐานท่ีกำหนดไว  

การทดสอบความนาเชื ่อถือ (Reliability Test) ซึ ่งผลการทดสอบความนาเชื ่อถือ พบวา 

แบบสอบถามปจจัยประสิทธิภาพการบริหารฝกอบรม มีขอคำถามทั้งหมด 19 ขอ ไดคา Cronbach’s 

Alpha ที่ .860 คิดเปน 86% แบบสอบถามผลลัพธของการฝกอบรม มีขอคำถามทั้งหมด 15 ขอ ไดคา 

Cronbach’s Alpha ที่ .841 คิดเปน 84.1% และในการทดสอบภาพรวมทั้งฉบับของแบบสอบถาม
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ทั้งหมดจำนวน 34 ขอ ไดคา Cronbach’s Alpha ที่ .926 คิดเปน 92.6% จากการทดสอบคุณภาพ

ของเครื่องมือวิจัยดวยวิธีของ Cronbach’s Alpha ผลท่ีไดนั้นเปนไปตามเกณฑมาตรฐานซ่ึงสามารถนำ

เครื่องมือวิจัยนี้ไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 

กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานของธนาคาร ABC ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร จำนวน 

500 คน หาขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของทาโรยามาเน (Taro Yamane) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% 

ระดับความคลาดเคลื่อน +-5% อางถึงใน ธานินทร ศิลปจารุ (2557, หนา 45-46) ไดขนาดของกลุม

ตัวอยาง 222 คน เพ่ือความสมบูรณ ผูวิจัยเพ่ิมขนาดตัวอยางเปนจำนวน 300 ตัวอยาง  

กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สำหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล มีดังนี้ 

ผูวิจัยไดทำการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานธนาคาร ABC จำนวน 300 คน โดยใชเวลาใน

การทำการสำรวจประมาณ 2 สัปดาห 

ผู ว ิจ ัยไดทำการชี ้แจงถึงว ัตถุประสงคของการทำวิจ ัย รวมทั ้งหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามมีความเขาใจขอคาถามและความตองการของผูวิจัยทำการแจก

แบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถาม 

นำแบบสอบถามที่ไดมาทำการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามและนำไป

วิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป 

วิธีการทางสถิติที่ใชสำหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติท่ีใชสำหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 

การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เปนการอธิบายขอมูลเบื้องตน

เก่ียวกับกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

วิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม สวนที ่ 1 ขอมูลทั ่วไปของผู ตอบแบบสอบถามโดยการหา

คาความถ่ี (Frequencies) และรอยละ (Percentage) 

วิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการ

ฝกอบรม โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

วิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรม 

โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

การรายงานผลดวยสถิต ิ เช ิงอนุมาน (Inferential statistics) ซ ึ ่งได แก  การว ิเคราะห 

สมมุติฐานมีการใชสถิติการวิจัยทดสอบจากสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) 
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ผลการวิจัย   
ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคาร พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 234 คน 

คิดเปนรอยละ 78.00  มีอายุระหวาง 21 – 30 ป มากท่ีสุด จำนวน 158 คน คิดเปนรอยละ 52.70 โดย

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับธนาคาร ABC 3-4 ปมากที่สุด จำนวน 175 คน คิดเปนรอยละ 58.30 

ในการฝกอบรมหรือพัฒนาตนเองจากโปรแกรมที่ทางธนาคารจัดใหในรอบระยะเวลา 1 ปที่ผานมามาก

ที่สุด 1-2 โปรแกรม มีจำนวน 222 คน คิดเปนรอยละ 74.00 และไดรับการฝกอบรมในหนึ่งโปรแกรม

ในระยะเวลา 1-2 วัน มากท่ีสุด มีจำนวน 256 คน คิดเปนรอยละ 85.30  

ปจจัยประสิทธิภาพการบริหารฝกอบรม ซึ่งจะประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก ดานความ

พรอมในการฝกอบรม ดานกระบวนการฝกอบรม และดานแรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปใช พบวา 

ปจจัยประสิทธิภาพการบริหารฝกอบรมในภาพรวมอยูในระดับที่เห็นดวยมากที่สุด (𝑥̅𝑥 = 4.26, S.D = 

0.377)  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับมากที่สุด โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปนอย

ไดแก ดานแรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปใช (𝑥̅𝑥 = 4.27, S.D = 0.561)  รองลงมาคือ ดานความพรอม

ในการฝกอบรม (𝑥̅𝑥 = 4.25, S.D = 0.401)  และดานกระบวนการฝกอบรม (𝑥̅𝑥 = 4.26, S.D = 0.567) 

ตามลำดับ ดังแสดงในตารางท่ี 1 

 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยประสิทธิภาพการบริหาร

ฝกอบรม 

ปจจัยประสิทธิภาพการบริหารฝกอบรม คาเฉลี่ย 𝑥̅𝑥 S.D. ระดบัความคิดเห็น ลำดับที่ 

ดานความพรอมในการฝกอบรม 4.25 .401 มากท่ีสุด 2 

ดานกระบวนการฝกอบรม 4.25 .567 มากท่ีสุด 3 

ดานแรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปใช 4.27 .561 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.26 .377 มากทีส่ดุ  

 

ผลลัพธของการฝกอบรม ซึ่งจะประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก ดานการตรวจสอบและ

ประเมินผล ดานการถายโอนความรู และดานความพึงพอใจในการอบรม พบวา ผลลัพธของการ

ฝกอบรมภาพรวมอยูในระดับที่เห็นดวยมากที่สุด (𝑥̅𝑥 = 4.25, S.D = 0.280)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน

พบวา ทุกดานอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ไดแก ดานความพึงพอใจในการ

อบรม (𝑥̅𝑥 = 4.26, S.D = 0.396) รองลงมาคือ ดานการถายโอนความรู (𝑥̅𝑥 = 4.25, S.D = 0.437)  และดาน

การตรวจสอบและประเมินผล (𝑥̅𝑥 = 4.24, S.D = 0.549)  ตามลำดับ ดังแสดงในตารางท่ี 2 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลลัพธของการฝกอบรม 

ผลลพัธของการฝกอบรม คาเฉลี่ย 𝑥̅𝑥 S.D. ระดบัความคิดเห็น ลำดับที่ 

ดานการตรวจสอบและประเมินผล 4.24 .549 มากท่ีสุด 3 

ดานการถายโอนความรู 4.25 .437 มากท่ีสุด 2 

ดานความพึงพอใจในการอบรม 4.26 .396 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.25 .280 มากทีส่ดุ  

 

ผลการวเิคราะหเปรยีบเทยีบปจจยัประสทิธภิาพการบรหิารการฝกอบรมทีส่งผลตอผลลพัธของ

การฝกอบรมเพื่อการยกระดับผลการปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรม พบวา ไดคาปจจัยท่ีมีอิทธิพล R2 

= .589 (รอยละ 58.90) ปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมสงผลตอผลลัพธของการฝกอบรม

เพื่อการยกระดับผลการปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เม่ือ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา องคประกอบของปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมสงผลอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จำนวน 2 องคประกอบ ไดแก ความพรอมในการฝกอบรม (X1) (Beta 

= 0.177) และแรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปใช (X3) (Beta = 0.357) สวนองคประกอบของปจจัย

ประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมสงผล ไดแก กระบวนการฝกอบรม (X2) ดังแสดงในตารางท่ี 3 

 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมที่สงผลตอผลลัพธ

ของการฝกอบรมเพ่ือการยกระดับผลการปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรม 

ปจจยัประสทิธภิาพ 

การบรหิารการฝกอบรม 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

คาคงท่ี (Constant) 1.969 .136  14.466 .000* 

ความพรอมในการฝกอบรม (X1) .177 .026 .254 6.736 .000* 

กระบวนการฝกอบรม (X2) -.017 .032 -.035 -.548 .584 

แรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปใช (X3) .375 .032 .751 11.805 .000* 

R = .767, R2 = .589, Adj R2 = .585, SE. = .180, F = 141.415, Sig = .000* 

 

สรุปผลการวิจัย 

 การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมที่สงผลตอการยกระดับผลการปฏิบัติงานของ

ผูรับการฝกอบรม สรุปไดวาปจจัยประสิทธิภาพการบริหารฝกอบรมในภาพรวมอยูในระดับที่เห็นดวย

มากที่สุด และการวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมที่สงผลตอผลลัพธ

ของการฝกอบรมเพื่อการยกระดับผลการปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรม พบวา ปจจัยประสิทธิภาพ
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การบริหารการฝกอบรมสงผลตอผลลัพธของการฝกอบรมเพื่อการยกระดับผลการปฏิบัติงานของผูรับ

การฝกอบรมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 

อภิปรายผล  

จากผลการวิจัยเรื ่องประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมที่สงผลตอการยกระดับผลการ

ปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรม ผูวิจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังตอไปนี้ 

ปจจัยประสิทธิภาพการบริหารฝกอบรมนั้นเปนปจจัยสำคัญที่ผูเขารับการอบรมใหความเห็นวา

เปนปจจัยสำคัญสำหรับการฝกอบรมโดยความสำคัญจะอยูที่แรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปใช ดาน

ความพรอมในการฝกอบรม และดานกระบวนการฝกอบรม ซึ่งจะมีความสอดคลองกันกับการศึกษาของ 

ชรินทร เขียวจันทร และคณะ (2561) ท่ีไดทำการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการฝกอบรมของ

พนักงาน กรณีศึกษา : บริษัท ธรรมรักษ ออโตพารท จํากัด โดยผลการศึกษาจะเนนในดานกฎและเกณฑ

ในการเรียนรูดานลักษณะขององคกร ดานการวางแผนการฝกอบรม ดานการคัดเลือกผูเขารับการ

ฝกอบรม ซึ่งสอดคลองกับการใหความสำคัญในเรื่องของดานความพรอมในการฝกอบรม และดาน

กระบวนการฝกอบรม แตในสวนของแรงจูงใจในการนำการฝกอบรมมีความตรงกันขามกับผลการศึกษา

ของชรินทร เขียวจันทร และคณะ (2561) ท่ีมีความคิดเห็นเพียงแคระดับกลางเทานั้น  

นอกจากนี้ในสวนขององคประกอบดานกระบวนการฝกอบรมนั้นผลการวิจัยมีความสอดคลอง

กันกับการศึกษาของประไพทิพย ลือพงษ (2561) ที่ใหความสำคัญกับกระบวนการฝกอบรมและพัฒนา

บุคลากรเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางยั่งยืน ทำใหเกิดกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร

เพ่ือสรางความยั่งยืนในแผนงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางยั่งยืนขององคกรอีกดวย และดวยเรื่อง

ของประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมนั้นยังมีความสอดคลองในเชิงการศึกษาของกลุมตัวอยางที่มี

ความใกลเคียงกันโดยงานวิจัยของ นริศรา บุญเที่ยง (2562) นั้นทำการศึกษาถึงความพรอมในการ

ฝกอบรม กระบวนการฝกอบรม และความพึงพอใจในการฝกอบรมที่มีผลตอแรงจูงใจในการนำการ

ฝกอบรมไปพัฒนาในการทำงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในโซนถนนรัชดาภิเษก ซึ่งผลการวิจัยนั้น

ทำใหเห็นวาความพรอมในการฝกอบรม กระบวนการฝกอบรม ความพึงพอใจในการฝกอบรม และ

แรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปพัฒนาในการทำงานนำไปสูการนำไปพัฒนาความรูความสามารถของ

พนักงานได อีกทั้งในการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานโดยการอบรมจะเปนปจจัยที่สำคัญตอการ

พัฒนาองคการเชนเดียวกันกับการศึกษาของหฤษฎ ศรีสมานและคณะ (2564) ท่ีไดศึกษาถึงการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของธนาคารยูโอบีวาสิ่งสำคัญท่ีสุดของการพัฒนานั้นคือการใหการศึกษา การฝกอบรม

และการพัฒนา จะเห็นไดวาเปนสิ่งจำเปนที่มีความสัมพันธสอดคลองกับผลการศึกษาในครั้งนี้วาถา

ประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมจะเกิดขึ้นไดลวนมาจากแรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปใช 

ความพรอมในการฝกอบรม และกระบวนการฝกอบรมนั่นเอง 
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ในสวนของผลลัพธของการฝกอบรมจากผลการศึกษาจะเห็นไดชัดเจนวาผูเขารับการฝกอบรม

นั้นใหความสำคัญกับความพึงพอใจในการอบรม ท่ีจะสามารถนำความรูท่ีไดไปทำการถายโอนความรูยังผู

ที่เกี่ยวของหรือผูใตบังคับบัญชา และในสวนสุดทายคือการตรวจสอบและประเมินผลของการฝกอบรม 

จะเห็นไดวาสิ่งสำคัญนี้มีความสอดคลองกันกับงานวิจัยของ Paresh, P.A., Parameswaran, L. (2019) 

ที่ไดทำการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการฝกอบรมซึ่งผลการศึกษานั้นก็ทำใหเกิดความพึง

พอใจในการฝกอบรม และยังสอดคลองกับผลการศึกษาอีกในสวนของประสิทธิภาพของการฝกอบรม

ไดรับการตรวจสอบในสองขั้นตอนของการประเมินผลการฝกอบรมเพื่อที่จะไดพัฒนาการฝกอบรมตอไป 

นอกจากนี ้ผลการวิจัยของผลลัพธของการฝกอบรมยังมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ Gil, A. J., 

Romero-Daza, D., Rodriguez-Cavides, L., & Tobias, C. (2023) ที่มีการวิเคราะหประสิทธิผลการ

ฝกอบรมจากมุมมองของผูจัดการและพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการของโคลอมเบียวาการฝกอบรม

ตอความรูทักษะและประสิทธิภาพการทำงานและยังมีสวนในการเพิ่มความรูและทักษะกับการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทำงานซึ่งผลการอบรมนั้นจะถูกถายโอนไปยังสวนงานที่ตองการขอมูลความรูตาง ๆ 

เพ่ือการพัฒนาองคกรตอไป นอกจากนี้ผลลัพธของการฝกอบรมในครั้งนี้ยังแสดงใหเห็นวาการฝกอบรมมี

ความสำคัญจำเปนตอการพัฒนาและการแขงขันในธุรกิจธนาคารอีกดวย ซึ่งจะสอดคลองไปในทิศทาง

เดียวกันกับการศึกษาของ Martini, M., Riva, E. and Marafioti, E. (2023) ที่ใหความสำคัญของการ

บริหารการฝกอบรมเพื่อสรางความเขมแข็งทางการแขงขันจากการจัดการทรัพยากรมนุษยอยางยั่งยืน

เพ่ือทำใหการฝกอบรมการจางงานและผลการดําเนินงานขององคกรนั้นมีประสิทธิภาพสูงสุดนั่นเอง 

ดวยเหตุนี้จากผลการศึกษาเปรียบเทียบปจจัยประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมท่ีสงผลตอ

ผลลัพธของการฝกอบรมเพ่ือการยกระดับผลการปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรมจะเห็นไดอยางชัดเจน

วาความพรอมในการฝกอบรมและแรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปใชนั้นมีอิทธิพลอยางมากตอการทำ

ใหการฝกอบรมของพนักงานมีการยกระดับผลการปฏิบัติงานไดอยางดี ซึ่งจะสอดคลองกันกับงานวิจัย

ของดุจเดือน ปญโยวัฒน และ ภัทริยา พรหมราษฎร (2562) ที่ผลการศึกษานั้นไดกลาวถึงกลยุทธการ

ฝกอบรมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการนั้นเกิดจากความพรอมใน

การฝกอบรมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานท้ังการแลกเปลี่ยนเรียนรูท่ีสอดคลองกับการถายโอน

ความรู และดานการเรียนรูตามความตองการที่สอดคลองกับความพึงพอใจของผูเขาอบรม นอกจากนี้

ยังมีความสอดคลองในทิศทางเดียวกันกับผลการศึกษาของ Tanushree, Sahoo, C.K. and Chaubey, 

A. (2024) ที่ไดพบวาผลกระทบของการฝกอบรมและความคิดสรางสรรคของพนักงานที่มีตอนวัตกรรม

ขององคกรนั้นเกิดจากความไมพรอมในการฝกอบรมทำใหไมไดความรูเพียงพอ แตถามีความพรอมและ

แรงจูงใจมากพอจะสงผลใหความคิดสรางสรรคของพนังงานเกิดขึ้นสงผลตอประสิทธิภาพขององคกรท่ี

จัดอยูในรูปของนวัตกรรมขององคกรนั่นเอง  
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นอกจากนี้จากผลการวิจัยที่แสดงใหเห็นวา กระบวนการฝกอบรม (X2) ไมมีอิทธิพลอยางมี

นัยสำคัญตอการยกระดับผลการปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรม (Beta = -0.035, p = 0.584) การท่ี

กระบวนการฝกอบรมไมสงผลตอการยกระดับผลการปฏิบัติงาน กระบวนการฝกอบรมโดยทั ่วไป

ประกอบดวยขั้นตอนการวางแผน, การจัดทำ, การตรวจสอบ และการประเมินผล ซึ่งในหลายกรณีอาจ

มีปจจัยอื่นๆ ที่มีอิทธิพลมากกวาที่จะชวยยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เชน ความพรอมใน

การฝกอบรมและแรงจูงใจของพนักงานในการนำการฝกอบรมไปใชในงานจริง แมวากระบวนการ

ฝกอบรมจะเปนสิ่งสำคัญ แตหากไมไดมีการเชื่อมโยงกับการใชงานจริงหรือไมไดตอบโจทยตามลักษณะ

งานของพนักงานหรือองคกร กระบวนการดังกลาวอาจไมไดผลตามที่คาดหวัง ปญหาที่อาจเกิดจาก

กระบวนการฝกอบรมที่ไมตอบสนองความตองการจริง บางครั้งการฝกอบรมอาจจะถูกออกแบบตาม

กรอบหรือรูปแบบที่เหมาะสมในเชิงทฤษฎี แตไมสามารถประยุกตใชในงานจริงไดดีเทาที่ควร เชน การ

ใชวิธีการฝกอบรมที่ไมเขากับลักษณะการทำงานของพนักงาน หรือการฝกอบรมที่ไมไดเกี่ยวของกับ

ทักษะที่พนักงานตองการในสถานการณการทำงานจริง. นอกจากนี้ การประเมินผลหรือการตรวจสอบ

หลังการฝกอบรมอาจไมมีการติดตามผลอยางตอเนื่องเพ่ือใหเห็นการพัฒนาในทางปฏิบัติจริง 

จากทั้งหมดที่ไดกลาวมานั้นในเชิงแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของผลการวิจัยมีแนวโนมไปในทิศทาง

เดียวกันกับการพัฒนาการฝกอบรมจากการประเมินผลจึงตองการขอมูลที ่มากกวาปฏิกิริยาของ

พนักงานของ Steensma, H. and Groeneveld, K. (2010) ที่มีการวัดและประเมินผลเพื่อใหไดขอมูล

พรอมที ่จะพัฒนาตอไปที ่ตามความสัมพันธสอดคลองจากแนวคิดของ Turner, R., Martin, M., 

Schroff, J. et al. (1979) ท่ีเนนการประเมิน และการสรางความพึงพอใจของผูเขารับการอบรมเพ่ือให

เห็นภาพมากข้ึน อีกท้ังยังสอดคลองไปในทิศทางเดียวกับกันแนวคิดของ Watkins, K., & deMarrais, K. 

(2010) ถาหากองคการมีการประเมินผลในทุกระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะเปนตัวชวยหนึ่งใน

การขับเคลื่อนพฤติกรรมของพนักงานในการเรียนรูตอยอดไปจนถึงการถายโอนความรูที่ไดรับไปสูการ

พัฒนาบุคลากรจนเกิดเปนความพึงพอใจท่ีสงผลตอความสำเร็จขององคกรตอไป นอกจากนี้ผลการวิจัย

ในภาพรวมที่นำไปสูการยกระดับผลการปฏิบัติงานอยางเห็นไดชัดจากการที่องคกรนั้นเห็นความสำคัญ

ของการฝกอบรมพนักงาน เชนเดียวกันกับแนวคิดของ อำนาจ วัดจินดา (2560) ที่กลาวไววาการ

ฝกอบรมนั้นมีความจำเปนอยางยิ่งเพราะเปนการสงเสริมพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถสูงข้ึน

โดยเฉพาะอยางยิ่งในภาคธุรกิจเพ่ือใหสามารถปรับตัวใหมีความรูและทักษะท่ีทันตอการเปลี่ยนแปลงใน

โลกของการทำงาน อีกทั้งยังสอดคลองกับแนวคิดของ สุวัฒน วัฒนวงศ (2555) ที่กลาวเสริมวาในการ

สงเสริมใหพนักงานมีทักษะ ความรู ความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนมีพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา เพ่ือให

พนักงาน ไมเพียงแตสามารถปฏิบัติงานในตำแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพเทานั้น แตยังสามารถ

เตรียมความพรอมเพื่อรองรับสภาวการณการเปลี่ยนแปลงตางๆ เพื่อนำไปเปนเปาหมายที่กำหนดไวซ่ึง

ประสิทธิภาพมาใชในการออกแบบหลักสูตร ฝกอบรมและกำหนดแผนการฝกอบรมและพัฒนาตอไป 
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และสุดทายยังสัมพันธสอดคลองกับแนวคิดของ เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) ท่ีใหความสำคัญกับการ

ฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพมุงเนนการพัฒนาพนักงานใหสามารถสรางผลงานที่ดีเลิศในการปฏิบัติงาน

ของตนเองไดและใหความสำคัญกับผลลัพธท่ีดีเลิศของการฝกอบรม ซ่ึงจะชวยพัฒนาพนักงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ รวมทั้งประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดอยางแมนยำ และใหการบริหารการ

ฝกอบรมจึงมีความสำคัญอยางมากและจะสะทอนออกมาจนเกิดเปนความจำเปนของการฝกอบรม

เปนไปตามสมรรถนะและความสามารถที่แทจริงของพนักงานตามแนวคิดของ Blanchard, P. N., & 

Thacker, J. W. (2023) ท่ีไดกลาวไวนั่นเอง 

 

ขอเสนอแนะ   

จากผลการวิจัยเรื ่องประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมที่สงผลตอการยกระดับผลการ

ปฏิบัติงานของผูรับการฝกอบรม ผูวิจัยสามารถมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 

ขอเสอนแนะการนำผลวิจัยไปใช 

   1. ขอเสนอแนะท่ัวไป 

   1.1 ปจจัยสำคัญของการสรางประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมนั้นสงผลระยะยาว

ผูบริหารธนาคารควรใหความสำคัญกับการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานเพื่อใหเกิดการพัฒนาตนเอง

จากการฝกอบรมและการนำไปใชไดอยางเปนรูปธรรม เชน การสรางหลักสูตรที่สงผลตอความกาวหนา

ในสายงานของพนักงาน การเสริมแรงทางบวกเมื่อพนักงานมีความตองการการพัฒนาตนเองทั้งภายใน

องคกรและภายนอกองคกร  

   1.2 เม่ือมีแนวทางในการสรางแรงจูงใจแลวนั้น สิ่งสำคัญตอการนำผลการวิจัยอีกประการหนึ่ง

คือการเตรียมความพรอมในการฝกอบรม ทั้งการคัดเลือกพนักงานที่จะไดรับการฝกอบรม การเตรียม

วิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานมาใหความรูกับพนักงานทั้งในเรื่องเอกสาร สถานที่ และเทคโนโลยี

ตาง ๆ เพ่ือใหการบริหารการฝกอบรมมีมาตรฐานเพียงพอตอการยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

   1.3 ผลลัพธที่จะเกิดขึ้นจากการบริหารการฝกอบรมที่มีมาตรฐานนั้นจะเกิดความพึงพอใจ

ใหกับพนักงานแลว ทางผูบริหารควรมีการเพิ่งชองทางในการจัดการความรู หรือการนำความรู  ท่ี

พนักงานไดรับมานั้นไปถายโอนความรูตอยอดตอไป 

   1.4 ธนาคารสามารถนำผลการวิจัยในครั้งนี้ไปสรางหลักสูตรใหมๆ ที่จะนำมาใชตอการ

พัฒนาบุคลากรทั้งในระดับองคกร ระดับแผนก ระดับบุคคล เพื่อนำไปสูการยกระดับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานธนาคารตอไป 

 2.ขอเสนอแนะเชิงทฤษฎี 

    2.1 การใหความสำคัญกับแรงจูงใจในการนำการฝกอบรมไปใช: ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจ

ในการนำการฝกอบรมไปใชมีอิทธิพลอยางมากตอการยกระดับผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น องคกรควรเนน
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การสรางแรงจูงใจใหพนักงานเห็นความสำคัญและผลประโยชนจากการฝกอบรมที่ไดรับ เชน การ

สนับสนุนในดานความกาวหนาในสายงานและการเสริมสรางแรงจูงใจท่ีมีคุณคาในการพัฒนาตนเอง 

    2.2 การเตรียมความพรอมในการฝกอบรม: การฝกอบรมจะมีประสิทธิภาพมากข้ึนเม่ือมีการ

เตรียมความพรอมท้ังในดานบุคลากร วิทยากร อุปกรณ และสิ่งอำนวยความสะดวกตาง ๆ ท่ีเอ้ือใหการ

ฝกอบรมมีคุณภาพและสามารถนำไปใชไดจริงในสถานการณการทำงาน 

    2.3 การประเมินผลและการถายโอนความรู: การประเมินผลของการฝกอบรมควรมีทั้งใน

ระหวางและหลังการฝกอบรม เพื่อตรวจสอบวาผูเขารับการฝกอบรมสามารถนำความรูที่ไดรับไปใชใน

งานจริงไดหรือไม รวมท้ังมีการถายโอนความรูใหกับเพ่ือนรวมงานหรือทีมงานอยางมีประสิทธิภาพ 

    2.4 การพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม: ธนาคารสามารถนำผลการวิจัยนี้ไปใชในการพัฒนา

หลักสูตรการฝกอบรมใหมๆ ท่ีมีความหลากหลายและตอบโจทยความตองการของพนักงาน ท้ังในระดับ

องคกรและระดับแผนก โดยมีการออกแบบเนื้อหาที่เชื ่อมโยงกับทักษะที่จำเปนตอการพัฒนาและ

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการทำงาน 

 ขอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป 

จากการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารการฝกอบรมท่ีสงผลตอการยกระดับผลการปฏิบัติงาน

ของผูรับการฝกอบรมในครั้งนี้โดยผลการวิจัยสามารถนำไปใชในการดำเนินงานดานบุคลากรขององคกร

ไดเปนอยางดี และยังมีแนวโนมในการเสนอเพ่ือทำการวิจัยในอนาคตดังตอไปนี้ 

1. ควรมีการเพิ่มเติมวิธีการวิจัยใหเปนแบบผสมผสานเพื่อใหเกิดขอมูลเชิงลึกจากผูใหขอมูล

สำคัญท่ีตรงประเด็นและสงผลตอปจจัยท่ีจะศึกษา 

2. ในการศึกษาครั้งนี้มุงที่ตัวพนักงานเปนหลัก สำหรับการศึกษาครั้งตอไปควรทำองคกร

ควบคูไปดวยไมไดมีแคมุมมองเรื่องคน แตตองมีเรื่องการปรับรูปแบบองคกรใหสมัพันธกับยุคสมัย 

3. อาจมีการจัดทำวิจัยแบบเฉพาะเจาะจงพื้นที่ที่มีผลการประกอบการหรือตัวชี้วัดอื่นๆ ท่ี

แตกตางไปจากสาขาท่ีมีอยูเพ่ือสรางตนแบบของการปรับเปลี่ยนองคกรตอไป 
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