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ABSTRACT 

This study aimed to analyze the factors influencing e-learning behavior among Human Resources (HR) 

personnel at Kasikornbank. The sample consisted of 142 HR employees, selected through simple random 

sampling based on Yamane’s formula. The research instrument was a Likert-scale questionnaire that had been 

validated for content accuracy and demonstrated acceptable reliability with a Cronbach’s alpha coefficient of 

0.782. The findings revealed that Perceived Usefulness (PU), Perceived Ease of Use (PEU), Attitude toward 

E-Learning (ATT), and Organizational Support (OS) were all positively and significantly correlated with  

e-learning behavior at the .01 level. Among these variables, ATT showed the strongest correlation (r = .695), 

indicating that learners’ attitudes serve as a key driver of e-learning engagement among HR personnel. The 

results suggest that organizations should foster a supportive learning environment, enhance user experience, 

and establish systematic support policies to strengthen employee participation in e-learning initiatives. 
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บทคดัย่อ 

การวิจยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการเรยีนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ของบุคลากร 

สายงานทรพัยากรบุคคล ธนาคารกสกิรไทย กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 142 คน ไดม้าจากการสุ่มแบบงา่ยตามสตูรของทาโร 

ยามาเน เครื่องมอืวจิยัเป็นแบบสอบถามมาตร Likert ซึ่งผ่านการตรวจสอบความเทีย่งตรงและค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา

ของครอนบาคมคี่า 0.782 ผลการวจิยัพบว่า การรบัรูป้ระโยชน์ (Perceived Usefulness: PU) การรบัรูค้วามงา่ยในการ

ใช้งาน (Perceived Ease of Use: PEU) ทศันคติต่อการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Attitude toward E-Learning: 

ATT) และ การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support: OS) มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเรยีนรู้

ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์อย่างมนัียสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01 โดย ATT มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์สูงทีสุ่ด (r = .695) 

สะทอ้นใหเ้หน็ว่าเจตคตขิองผูเ้รยีนเป็นตวัผลกัดนัสาํคญัต่อการใช ้e-learning ของบุคลากร HR ผลวจิยัชีว้่า องคก์รควร

ส่งเสรมิสภาพแวดล้อมการเรยีนรู ้พฒันาประสบการณ์การใชง้าน และกําหนดนโยบายสนับสนุนอย่างเป็นระบบ เพื่อ

เพิม่การมส่ีวนร่วมในการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์

คาํสาํคญั: การรบัรูป้ระโยชน์ของการเรยีนรู,้ การรบัรูค้วามงา่ยในการใชง้าน, ทศันคตติ่อการเรยีนรู,้ การสนับสนุนจาก

องคก์ร, พฤตกิรรมการเรยีนรู ้
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บทนํา 

ในยุคทีก่ารเปลี่ยนแปลงเชงิองคก์รเกดิขึน้อย่างรวดเรว็ การบรหิารจดัการแบบสัง่การจากบนลงล่างไดพ้ฒันาสู่รปูแบบ

การมส่ีวนร่วม (Participatory Management) ซึ่งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมอีิสระในการกําหนดวธิกีารทํางานของตนเอง 

ส่งผลใหก้ารทํางานมปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้และเอื้อต่อบรรยากาศการทํางานร่วมกนัอย่างสร้างสรรค์ (วรรณวสิา แยม้เกตุ, 

2564) การเปลี่ยนแปลงดงักล่าวนําไปสู่แนวคดิ “องคก์รแห่งการเรยีนรู”้ (Learning Organization) ซึ่งมบีทบาทสําคญั

ต่อความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์รในระดบัสากล โดยเฉพาะเมื่อการแลกเปลีย่นความรูแ้ละการเรยีนรูต้ลอดชวีติ

กลายเป็นเงือ่นไขสาํคญัในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรอย่างยัง่ยนื 

ในบริบทของสถาบนัการเงนิ กระแสการเปลี่ยนผ่านสู่เศรษฐกิจดจิทิลัได้ส่งผลต่อการพฒันาระบบฝึกอบรมอย่างมี

นัยสําคญั ทําใหอ้งคก์รต่างๆ หนัมาใชก้ารเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์(E-Learning) เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการพฒันา

ความรู้ของบุคลากร ทัง้ในด้านต้นทุน เวลา และความยดืหยุ่นในการเขา้ถงึเน้ือหา (ประภสัรา เนียมรุ่ง, 2560) ยิง่ไป

กว่านัน้ พนักงานในสายงานทรพัยากรบุคคลซึ่งเป็นผูข้บัเคลื่อนการพฒันาคนภายในองค์กร ย่อมต้องเป็นกลุ่มแรกทีม่ี

ความพร้อมในการเรยีนรู้และยอมรบัการใชส้ื่ออิเล็กทรอนิกส์ในการเสรมิสร้างทกัษะตามแนวนโยบายขององค์กรแม่ 

(ธนาคารกสกิรไทย, 2559) 

อย่างไรกต็าม แม ้E-Learning จะไดร้บัการส่งเสรมิอย่างกวา้งขวาง แต่พฤตกิรรมการเรยีนรูข้องพนักงานกลบัมคีวาม

แตกต่างกนัตามระดบัการรบัรู้ประโยชน์ (Perceived Usefulness), การรบัรูค้วามง่ายในการใชง้าน (Perceived Ease 

of Use), ทศันคติ (Attitude) และการสนับสนุนจากองค์กร (Organizational Support) ซึ่งเป็นปัจจยัสําคญัที่ได้รบัการ

สนับสนุนจากงานวจิยัก่อนหน้าในสาขาการยอมรบัเทคโนโลย ี(Technology Acceptance) และการเรยีนรู้ดจิทิลั เช่น 

งานของ ธชัพงศ์ เศรษฐบุตร และ อคัรเดช เกตุฉ่ํา (2564) ที่ระบุว่าปัจจยัด้านทศันคติและความง่ายในการใช้งานมี

อทิธพิลต่อความตัง้ใจใชส้ื่อการเรยีนรูอ้อนไลน์ของผูเ้รยีน รวมถงึงานวจิยัทีช่ ี้ว่าความพรอ้มของพนักงานและความพรอ้ม

ขององคก์รมผีลต่อประสทิธภิาพการใช ้E-Learning อย่างมนัียสาํคญั (มณีนุช นิธพิงษ์วนิช, 2556) 

ดงันัน้ การศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกสข์องบุคลากรสายงานทรพัยากรบุคคล

ของธนาคารกสิกรไทย จึงมีความสําคัญอย่างยิ่ง เพราะ HR เป็นหน่วยงานที่มีบทบาทนําในกระบวนการพฒันา

ศกัยภาพบุคลากรทัง้องค์กร ความเขา้ใจเชงิลกึต่อปัจจยัทีส่่งผลต่อความเตม็ใจและพฤตกิรรมการเรยีนรูจ้ะช่วยใหเ้กดิ

แนวทางการจดัการเรยีนรูท้ีม่ปีระสทิธภิาพมากขึน้ และสนับสนุนการพฒันาองคก์รในยุคดจิทิลัอย่างมรีะบบ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

การเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์(E-learning) ไดพ้ฒันาไปเป็นกลไกสาํคญัในการเสรมิสรา้งศกัยภาพบุคลากรในองคก์ร

ยุคดจิทิลั โดยเฉพาะในสถาบนัการเงนิทีต่อ้งดาํเนินธุรกจิภายใตก้ารแขง่ขนัสงูและการเปลีย่นแปลงเชงิเทคโนโลยอีย่าง

รวดเรว็ งานของ Chu and Chen (2016) ระบุว่า พนักงานธนาคารมแีนวโน้มยอมรบัการเรยีนรูผ้่านระบบอเิลก็ทรอนิกส์

เมื่อรบัรู้ว่าระบบดงักล่าวช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการทํางานและตอบสนองความต้องการในการเรยีนรู้ได้จรงิ ขณะที่

ภาพรวมแนวโน้มของงานวิจัย E-learning ในระดับสากล ซึ่ง Valverde-Berrocoso et al. (2020) วิเคราะห์แบบ 

systematic review ครอบคลุมช่วงปี 2009-2018 พบว่า ความสนใจของงานวจิยัมุ่งไปทีปั่จจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจ ความ

พงึพอใจ และสภาพแวดล้อมการเรยีนรู้แบบปฏิสมัพนัธ์ ซึ่งเป็นแกนสําคญัที่เชื่อมโยงกบัการออกแบบระบบเรียนรู้

ดจิทิลัในองคก์รธุรกจิและสถาบนัการเงนิในปัจจุบนั 

พื้นฐานทางทฤษฎีของการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการใช้ E-learning มักอิงกรอบแนวคิด Technology 

Acceptance Model (TAM) ของ Davis (1989) ซึ่งชี้ว่า การยอมรับเทคโนโลยีของผู้ใช้นัน้ถูกกําหนดโดยการรับรู้

ประโยชน์ (Perceived Usefulness: PU) และการรบัรูค้วามงา่ยในการใชง้าน (Perceived Ease of Use: PEU) โดยทัง้

สองปัจจยัส่งผลต่อเจตคติและพฤตกิรรมการใช้งานจรงิของผู้เรยีน งานวจิยัจํานวนมากยนืยนับทบาทของ PU และ 

PEU เช่น Saadé and Kira (2007) ทีพ่บว่า ความวติกกงัวลทางเทคโนโลยสีามารถลดทอนผลของการรบัรูค้วามงา่ยใน
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การใชง้านต่อการยอมรบัระบบได ้และงานของ Sánchez and Hueros (2010) ซึ่งศกึษาเกี่ยวกบั Moodle กช็ี้ว่า ความง่าย

ของระบบและแรงจูงใจมคีวามสําคญัต่อการยอมรบั E-learning อย่างมนัียสําคญั ขณะที่ Teo (2011) ชี้ว่า ผู้ใช้จะมี

ความตัง้ใจใชเ้ทคโนโลยมีากขึน้หากรบัรูว้่าเครื่องมอืดงักล่าวใชง้านไดง้า่ยและไม่ซบัซอ้น 

นอกเหนือจาก PU และ PEU แล้ว ทศันคต ิ(Attitude) ของผูเ้รยีนถอืเป็นองค์ประกอบสําคญัในการกําหนดพฤตกิรรม

การเรียนรู้อย่างมีนัยสําคญั ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎี Planned Behavior (TPB) ของ Ajzen (1991) ที่ยํ้าว่า ทศันคติ

ทางบวกสามารถเพิม่ความตัง้ใจและการปฏบิตัพิฤตกิรรมจรงิไดโ้ดยตรง งานของ Liaw and Huang (2013) ยงัพบว่า 

ทศันคติทางบวกสามารถส่งเสรมิแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และการกํากับตนเองในการเรียนรู้ผ่านสภาพแวดล้อม

อเิลก็ทรอนิกสไ์ด ้ซึง่ชีช้ดัว่าปัจจยัดา้นทศันคตไิมไ่ดส้ะทอ้นเพยีงการประเมนิระบบ แต่สะทอ้นถงึความพรอ้มของผูเ้รยีน

ทีจ่ะปรบัตวัสู่การเรยีนรูด้จิทิลัอย่างแทจ้รงิ 

อกีปัจจยัหน่ึงที่สําคญั คอื การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support: OS) ซึ่ง Eisenberger et al. (2001) 

อธิบายผ่านแนวคิด Perceived Organizational Support (POS) ว่า พนักงานที่รบัรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุน จะมี

แรงจูงใจ ความผูกพนั และความพรอ้มในการพฒันาตนเองสูงขึน้ รวมถงึความยอมรบัต่อระบบฝึกอบรมอเิลก็ทรอนิกส ์

งานของ Park and Choi (2009) ซึ่งศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อการคงอยู่ในหลกัสูตรออนไลน์ พบว่า ทรพัยากร การสนับสนุน 

และบรรยากาศในการเรียนรู้ขององค์กรมีผลชดัเจนต่อการตัดสินใจของผู้เรียนว่าจะเรียนต่อหรือยอมแพ้กลางคนั  

ซึ่งสอดคล้องกบัขอ้ค้นพบของ Arkorful and Abaidoo (2015) ที่ระบุว่า การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและนโยบาย

ภายในองคก์รเป็นตวัแปรพืน้ฐานทีท่าํใหพ้นักงานมคีวามมัน่ใจและเตม็ใจเรยีนรูผ้่านสื่อดจิทิลั 

เมื่อพจิารณารวมกนัจะเหน็ว่า กรอบแนวคดิจากงานวจิยัทีผ่่านมาได้สะท้อนใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธ์เชงิซ้อนระหว่าง

ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (PU และ PEU) ปัจจัยด้านปัจเจก (Attitude) และปัจจัยด้านบริบทองค์กร (Organizational 

Support) ซึ่งล้วนมอีิทธพิลต่อพฤติกรรมการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์อย่างมนัียสําคญั โดยเฉพาะในบรบิทของ

ธนาคารทีต่้องพฒันาศกัยภาพบุคลากรอย่างต่อเน่ืองภายใต้การแข่งขนัสูง ความเขา้ใจในปัจจยัเหล่าน้ีจงึเป็นพืน้ฐาน

สาํคญัสาํหรบัการออกแบบนโยบายและระบบการเรยีนรูด้จิทิลัทีม่ปีระสทิธภิาพในสายงานทรพัยากรบุคคลของธนาคาร

กสกิรไทย 

สมมติฐานการวิจยั 

การรบัรูป้ระโยชน์ของการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์การรบัรูค้วามง่ายในการใชง้าน ทศันคตติ่อการเรยีนรูผ้่านสื่อ

อเิลก็ทรอนิกส ์และการสนับสนุนจากองคก์ร มคีวามสมัพนัธต์่อพฤตกิรรมการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกสข์องบุคลากร

สายงานทรพัยากรบุคคล ธนาคารกสกิรไทย 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเรียนรู้ 

ผ่านส่ืออิเลก็ทรอนิกส ์

    

1) การรบัรูป้ระโยชน์ของการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์ 

(Perceived Usefulness: PU) 

   

พฤตกิรรมการเรยีนรูผ้่านสื่อ

อเิลก็ทรอนิกส ์

(E-Learning Behavior: ELB) 

2) การรบัรูค้วามงา่ยในการใชง้าน  

(Perceived Ease of Use: PEU) 

   

3) ทศันคตติ่อการเรยีนรูผ้า่นสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์ 

(Attitude toward E-Learning: ATT) 

   

4) การสนับสนุนจากองคก์ร  

(Organizational Support: OS) 

    

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 
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วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ที่มุ่งศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านเทคโนโลยี 

ปัจจยัด้านปัจเจกบุคคล และปัจจยัด้านบรบิทองค์กร ต่อพฤตกิรรมการเรยีนรู้ผ่านสื่ออเิล็กทรอนิกสข์องบุคลากรสาย

งานทรพัยากรบุคคลของธนาคารกสิกรไทย กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย พนักงาน จํานวน 142 คน จากประชากร

ทัง้หมด 220 คน ซึ่งคํานวณจากสูตรของทาโร ยามาเน และสุ่มเลือกด้วยวิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random 

Sampling) เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีเ่ป็นตวัแทนของประชากรในสายงานดงักล่าวอย่างเหมาะสม 

เครื่องมอืวจิยัเป็นแบบสอบถามมาตร Likert 5 ระดบั ครอบคลุมตวัแปรสําคญั ไดแ้ก่ การรบัรูป้ระโยชน์ (PU) การรบัรู้

ความง่ายในการใชง้าน (PEU) ทศันคตติ่อการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์(ATT) การสนับสนุนจากองคก์ร (OS) และ

พฤตกิรรมการเรยีนรูผ้่านสื่ออิเล็กทรอนิกส ์(E-Learning Behavior) แบบสอบถามไดร้บัการตรวจสอบความเทีย่งตรง

เชงิเน้ือหาโดยผูเ้ชีย่วชาญ และตรวจสอบความเชื่อมัน่ดว้ยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค ซึ่งไดค่้า 0.782 แสดง

ถงึความสอดคลอ้งภายในของเครื่องมอืในระดบัทีน่่าเชื่อถอื 

การรวบรวมขอ้มูลดําเนินการผ่านแบบสอบถามออนไลน์ซึ่งส่งให้พนักงาน HR ของธนาคารกสิกรไทยที่อยู่ภายใต้

เกณฑ์ของกลุ่มตวัอย่าง ขอ้มูลทีไ่ดถู้กตรวจสอบความสมบูรณ์ก่อนนําไปวเิคราะหท์างสถติ ิการวเิคราะหข์อ้มลูใชส้ถติิ

เชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถติเิชงิอนุมาน โดยใชค่้าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั 

(Pearson’s Correlation Coefficient) เพื่อตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระทัง้สี ่(PU, PEU, ATT, OS) กบั

พฤตกิรรมการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกสข์องบุคลากร โดยกําหนดระดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

วธิกีารดงักล่าวมวีตัถุประสงคเ์พื่อใหส้ามารถอธบิายความสมัพนัธเ์ชงิประจกัษ์ระหว่างปัจจยัต่างๆ ทีค่าดว่าจะมอีทิธพิล

ต่อพฤติกรรมการเรยีนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ในบรบิทองค์กรสถาบนัการเงินได้อย่างเป็นระบบและสอดคล้องตาม

กรอบทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัที่คาดว่าจะมอีิทธพิลต่อพฤติกรรมการเรยีนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ของ

บุคลากรสายงานทรพัยากรบุคคล พบว่า ทุกตวัแปรมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกอย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดย

รายละเอยีดปรากฏในตารางที ่1 โดยมรีายละเอยีดดงัน้ี 

ผลการวเิคราะห์พบว่า การรบัรู้ประโยชน์ (Perceived Usefulness: PU) ซึ่งเป็นตวัแปรสําคญัในทฤษฎี TAM พบว่า  

มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลางกบัพฤตกิรรมการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์r = .593, 

Sig = .000 ดงัปรากฏในตารางที ่1 ซึง่สะทอ้นว่า บุคลากร HR ทีร่บัรูว้่าระบบ e-learning มปีระโยชน์ต่อการทาํงานและ

การพฒันาตนเอง จะมแีนวโน้มใชง้านสื่ออเิลก็ทรอนิกสเ์พื่อการเรยีนรูม้ากขึน้ 

สําหรบัประเด็น การรบัรู้ความง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of Use: PEU) แสดงค่าสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์  

r = .558, Sig = .000 ตามตารางที ่2 บ่งชี้ว่า หากผู้ใชรู้้สกึว่าสื่อการเรยีนรู้ใชง้านง่าย ไม่ซบัซ้อน และลดความกงัวล

ทางเทคโนโลย ีกจ็ะส่งผลใหพ้วกเขาตดัสนิใจใช ้e-learning บ่อยขึน้ การรบัรูค้วามง่ายจงึเป็นปัจจยัเอื้อต่อพฤตกิรรม

การเรยีนรูเ้ชงิบวกของบุคลากร HR 

ผลการวิเคราะห์ยงัพบว่า ตัวแปรที่มีผลสูงที่สุด คอื ทศันคติต่อการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Attitude toward  

E-Learning: ATT) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์สูงสุดที่ r = .695, Sig = .000 ตามตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า  

หากผูเ้รยีนมทีศันคตใินเชงิบวก เช่น มองว่า e-learning มคุีณค่า สนุก น่าเรยีนรู ้หรอืส่งเสรมิประสทิธภิาพการทาํงาน 

จะยิง่ผลกัดนัใหเ้กดิพฤตกิรรมการเรยีนรูท้ีส่มํ่าเสมอและต่อเน่ือง ผลลพัธน้ี์สอดคลอ้งกบัทฤษฎ ีTPB ทีช่ีว้่าทศันคตเิป็น

ตวักําหนดพฤตกิรรมอย่างชดัเจน 

นอกจากนัน้พบว่า การสนับสนุนจากองค์กร (Organizational Support: OS) พบว่า มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลางกบั

พฤติกรรมการเรยีนรู้ โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ r = .559, Sig = .000 ตามตารางที่ 4 ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิ 
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Perceived Organizational Support ทีร่ะบุว่า หากพนักงานรูส้กึว่าองค์กรใหค้วามสําคญักบัการพฒันา สนับสนุนเวลา 

ทรพัยากร และนโยบายดา้นการเรยีนรู ้กจ็ะส่งผลใหเ้กดิการมส่ีวนร่วมใน e-learning สงูขึน้ 

โดยสรุป ผลการวจิยัแสดงให้เห็นว่า ATT เป็นตวัแปรที่มอีิทธพิลต่อพฤติกรรมมากที่สุด รองลงมาคอื PU, OS และ 

PEU ตามลําดบั ซึง่สามารถตคีวามไดว้่าแมอ้งคป์ระกอบดา้นระบบและการสนับสนุนจะมผีลต่อการเรยีนรู ้แต ่“ทศันคติ

ของผูเ้รยีน” คอื ปัจจยัผลกัดนัหลกัทีกํ่าหนดพฤตกิรรมการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกสข์องบุคลากรสายงานทรพัยากร

บุคคล ธนาคารกสกิรไทย 

 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัที่คาดว่าจะมอีิทธพิลต่อพฤติกรรมการเรียนรู้ผ่านสื่อ

อเิลก็ทรอนิกสข์องบุคลากรสายงานทรพัยากรบุคคล 

พฤติกรรมการเรียนรูผ่้านส่ืออิเลก็ทรอนิกส ์ n r Sig (2-tailed) ระดบัความสมัพนัธ ์

การรบัรูป้ระโยชน์ของการเรยีนรูผ้่านสื่อ

อเิลก็ทรอนิกส ์

145 .593** .000 มคีวามสมัพนัธก์นัปานกลาง 

การรบัรูค้วามงา่ยในการใชง้าน 145 .558** .000 มคีวามสมัพนัธก์นัปานกลาง 

ทศันคตติ่อการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์ 145 .695** .000 มคีวามสมัพนัธก์นัปานกลาง 

การสนับสนุนจากองคก์ร 145 .559** .000 มคีวามสมัพนัธก์นัปานกลาง 

** มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั.01 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่า ปัจจยัทัง้สี ่ไดแ้ก่ การรบัรูป้ระโยชน์ (PU), การรบัรูค้วามงา่ยในการใชง้าน (PEU), ทศันคต ิ

(ATT) และการสนับสนุนจากองค์กร (OS) ล้วนมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อพฤตกิรรมการเรยีนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์

ของบุคลากรสายงานทรพัยากรบุคคล ธนาคารกสกิรไทย โดยทศันคต ิ(ATT) มอีทิธพิลสงูทีสุ่ด (r = .695) รองลงมาคอื 

การรบัรู้ประโยชน์ (r = .593) การสนับสนุนจากองค์กร (r = .559) และการรบัรู้ความง่ายในการใช้งาน (r = .558) 

ตามลําดบั การคน้พบดงักล่าวสะทอ้นว่า พฤตกิรรมการเรยีนรูข้องบุคลากร HR ไม่ไดถู้กกําหนดจากเทคโนโลยเีพยีง

อย่างเดยีว แต่เป็นผลลพัธ์ของปฏิสมัพนัธ์ระหว่าง “ประสบการณ์ผู้ใช้” “ความเชื่อด้านคุณค่า” “สภาพแวดล้อมทาง

จติใจ” และ “ระบบสนับสนุนภายในองคก์ร” 

โดยเฉพาะทศันคต ิซึง่เป็นปัจจยัทีส่าํคญัทีสุ่ด สะทอ้นใหเ้หน็ว่า การเปลีย่นแปลงการเรยีนรูจ้ะเกดิขึน้ไดต้่อเมื่อบุคลากร

มคีวามรูส้กึเชงิบวกต่อ e-learning รูส้กึว่าเป็นสิง่ทีม่คีวามหมายเชงิอาชพี และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายการพฒันาตนเอง 

ผลน้ีตอกยํ้าแนวคดิในทฤษฎี TAM และ TPB ทีช่ี้ว่า การยอมรบัและพฤตกิรรมใชง้านเทคโนโลย ีจะเกดิขึน้เมื่อผูเ้รยีน

รบัรูคุ้ณค่าและมทีศันคตทิีด่ตี่อระบบนัน้ 

เมื่อพจิารณาผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่า ปัจจยัทัง้หมด ไดแ้ก่ การรบัรูป้ระโยชน์ (PU), การรบัรูค้วามงา่ยในการใชง้าน 

(PEU), ทศันคตติ่อการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์(ATT) และการสนับสนุนจากองคก์ร (OS) มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวก

อย่างมนัียสาํคญัต่อพฤตกิรรมการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกสข์องบุคลากรสายงานทรพัยากรบุคคล ธนาคารกสกิรไทย 

โดยเฉพาะทศันคต ิ(ATT) ซึ่งมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์สูงที่สุด (r = .695) แสดงใหเ้หน็ว่า มติดิา้นความรูส้กึ ความเชื่อ 

และการยอมรบัเชงิจติวทิยาของผูเ้รยีนมบีทบาทสาํคญักว่าปัจจยัดา้นเทคนิคหรอืระบบเพยีงอย่างเดยีว การคน้พบน้ี

สอดคล้องกบัแนวคดิในทฤษฎี Planned Behavior (Ajzen, 1991) ทีอ่ธบิายว่า ทศันคตเิป็นตวักําหนดความตัง้ใจและ

พฤตกิรรมมนุษย์อย่างมนัียสําคญั จงึสามารถตคีวามไดว้่าบุคลากร HR ทีม่องว่า e-learning เป็นสิง่ทีม่คีุณค่า ทนัสมยั 

และช่วยเพิม่ความสามารถในการทาํงาน จะมแีนวโน้มเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกสม์ากกว่ากลุ่มทีย่งัมทีศันคตเิป็นกลาง

หรอืดา้นลบ 
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สําหรบัการรบัรู้ประโยชน์ (r = .593) ผลที่พบสอดคล้องกบัขอ้เสนอของ Davis (1989) ในทฤษฎี TAM ที่ระบุว่า PU 

เป็นตวัแปรหลกัทีผ่ลกัดนัการยอมรบัเทคโนโลย ีผลการวจิยัสะทอ้นชดัว่า หากบุคลากร HR เหน็ว่า ระบบ e-learning 

สามารถช่วยใหท้าํงานไดเ้รว็ขึน้ ลดขอ้ผดิพลาด และตอบสนองมาตรฐานทกัษะทีอ่งค์กรต้องการ พวกเขาจะมแีรงจงูใจ

ทีจ่ะเรยีนรูด้ว้ยตนเองมากขึ้น ยิง่ไปกว่านัน้ ผลทีป่รากฏยงัสอดคล้องกบั Chu and Chen (2016) ซึ่งพบว่า พนักงาน

สายการเงนิมแีนวโน้มใช ้e-learning มากขึ้นเมื่อมองว่าระบบช่วยใหพ้วกเขาปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงของงานได้

ทนัเวลา 

การรับรู้ความง่ายในการใช้งาน (PEU) ซึ่งมีความสัมพนัธ์ระดับปานกลาง (r = .558) ยังสะท้อนความสําคญัของ

องค์ประกอบดา้น UX/UI ของระบบ e-learning อย่างมนัียสําคญั ผลน้ีสนับสนุนขอ้คน้พบของ Sánchez and Hueros 

(2010) และ Teo (2011) ทีอ่ธบิายว่า หากผูเ้รยีนรูส้กึว่าสื่อการเรยีนรูอ้อนไลน์ใชง้านงา่ย ไม่ซบัซอ้น และลดความกงัวล

ดา้นเทคโนโลย ีจะมแีนวโน้มเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ืองมากขึน้ แมค่้า r จะตํ่ากว่าตวัแปรอื่น แต่กย็งัเป็นตวัทํานายสําคญัที่

องค์กรไม่ควรมองขา้ม เพราะประสบการณ์ผูใ้ชง้านที่ดสีามารถลดอุปสรรคเบื้องต้นในการเริม่เรยีนรูข้องพนักงานรุ่น

ใหม่ไดอ้ย่างมาก 

ดา้นการสนับสนุนจากองค์กร (OS) ทีม่คีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง (r = .559) เป็นหลกัฐานเชงิประจกัษ์ทีต่อกยํ้า

ความสําคญัของแนวคดิ Perceived Organizational Support (Eisenberger et al., 2001) ซึ่งระบุว่า พนักงานทีรู่ส้กึว่า

ตนไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์ร ทัง้ดา้นเวลา อุปกรณ์ โอกาสในการพฒันา และนโยบายทีช่ดัเจน จะมแีรงจงูใจในการ

พฒันาตนเองมากขึน้ การวเิคราะหส์ะทอ้นว่า บุคลากร HR ของธนาคารกสกิรไทยมแีนวโน้มใช ้e-learning มากขึน้เมื่อ

องค์กรมรีะบบสนับสนุนทีด่ ีเช่น การจดัสรรเวลาเรยีน การสื่อสารนโยบายดา้นพฒันาบุคลากร หรอืการใหเ้ครดติจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ซึง่ผลน้ีสอดคลอ้งกบังานของ Park and Choi (2009) ทีพ่บว่า OS มผีลต่อการคงอยู่ในหลกัสตูรออนไลน์

อย่างมนัียสาํคญั 

เมื่อพจิารณาองคร์วมของผลการวจิยั จะเหน็ไดว้่า พฤตกิรรมการเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกสข์องบุคลากร HR มไิดถู้ก

กําหนดเพยีงปัจจยัด้านเทคโนโลย ี(PU และ PEU) แต่ยงัขึ้นกบัมติิด้านจติวทิยา (ATT) และมติิด้านสภาพแวดล้อม

องค์กร (OS) ซึ่งทํางานร่วมกันอย่างสอดประสาน ผลลพัธ์ที่ ATT มีค่า r สูงที่สุดสะท้อนมุมมองที่สําคญัว่า “ระบบ  

e-learning จะมีประสิทธผิลก็ต่อเมื่อผู้เรยีนมทีศันคติที่เปิดรบั” ดงันัน้ ในทางปฏิบตัิ การพฒันา e-learning สําหรบั

บุคลากร HR ควรมุ่งสร้างทัง้ประสบการณ์ที่ด ี(user experience), คุณค่าที่จบัต้องได้ (usefulness), และ บรรยากาศ

องคก์รทีส่นับสนุน (supportive environment) ควบคู่กนั เพื่อใหเ้กดิการใชง้านอย่างยัง่ยนื ไม่ใช่เพยีงการบงัคบัหรอืการ

กําหนดนโยบายจากบนลงล่างเท่านัน้ 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

ผลการวจิยัชีใ้ห้เหน็อย่างชดัเจนว่าพฤติกรรมการเรยีนรูผ้่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ของบุคลากรสายงานทรพัยากรบุคคล

ได้รบัอิทธิพลจากทัง้ปัจจยัด้านเทคโนโลยี ปัจจยัด้านทศันคติ และปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองค์กร โดยเฉพาะ

ทศันคต ิ(ATT) ซึง่เป็นตวัแปรทีม่อีทิธพิลสงูสุด ดงันัน้ องคก์รควรดาํเนินการดงัต่อไปน้ี 

1) เสรมิสร้างทศันคติที่ดตี่อ e-learning ในหมู่บุคลากร HR ควรเน้นการสร้างความเขา้ใจเชงิคุณค่าของ e-learning 

ผ่านตัวอย่างความสําเร็จในงานจริง กิจกรรมรณรงค์ด้านการเรียนรู้ และการใช้เทคนิค gamification เพื่อให้เกิด

ความรู้สกึสนุกและแรงจูงใจในการเรยีนรู้ ทศันคติที่ดจีะส่งผลโดยตรงต่อความสมํ่าเสมอในการเรยีนรู้ตามผลวจิยัที่

พบว่า ATT มคี่าสหสมัพนัธส์งูทีสุ่ด (r = .695) 

2) สรา้งเน้ือหาทีม่คุีณค่าต่อการทํางานจรงิ การรบัรูป้ระโยชน์ (PU) ซึง่มอีทิธพิลอนัดบัสอง (r = .593) บ่งชีว้่าบุคลากร

จะเรยีนรูม้ากขึน้เมื่อเหน็ว่าเน้ือหาเชื่อมโยงกบังานของตน เช่น digital HR tools, HR analytics หรอืทกัษะเฉพาะทาง 

การพฒันาเน้ือหาทีต่อบโจทย ์competency จะช่วยกระตุน้แรงจงูใจภายในและการต่อยอดทกัษะทีจ่าํเป็น 
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3) พฒันาระบบการเรยีนรูใ้หใ้ชง้านง่าย ลดความซบัซ้อน ผลของ PEU (r = .558) สะทอ้นว่าการออกแบบระบบใหใ้ช้

งานงา่ย เช่น UI/UX ทีช่ดัเจน การลดขัน้ตอนการเขา้สู่ระบบ ระบบแนะนําการใชง้านเบือ้งตน้ และช่องทางช่วยเหลอื จะ

ช่วยลดความกงัวลของผูใ้ช ้ทาํใหพ้นักงานเริม่เรยีนรูไ้ดเ้รว็ขึน้และมแีนวโน้มเรยีนรูต้่อเน่ือง 

4) วางระบบสนับสนุนจากองค์กรให้เป็นรูปธรรม ผลการวเิคราะห์ OS (r = .559) แสดงให้เหน็ว่าการสนับสนุนจาก

องคก์รเป็นปัจจยัสาํคญัทีก่ระตุน้ใหบุ้คลากรเกดิความตัง้ใจเรยีนรู ้องคก์รจงึควรกําหนดแนวทางสนับสนุนทีช่ดัเจน เช่น 

Learning Hour, การบูรณาการ e-learning ในระบบประเมินผล, การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และการสร้าง

วฒันธรรมการเรยีนรูแ้บบต่อเน่ือง 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

จากผลการวจิยัครัง้น้ี สามารถเสนอทศิทางสาํหรบัการศกึษาต่อไปเพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจทีล่กึซึ้งและครอบคลุมมากขึน้ 

ดงัน้ี 

1) เพิม่ตวัแปรดา้นการกํากบัตนเองในการเรยีนรู ้(Self-Regulated Learning) เน่ืองจาก ATT เป็นตวัแปรทีม่อีทิธพิลสงู 

หากเพิม่ตวัแปรด้าน self-regulation เช่น การตัง้เป้าหมายการเรยีนรู้ การจดัการเวลา หรอืความเพยีรในการเรยีนรู้ 

อาจช่วยอธบิายพฤตกิรรมการเรยีนรูไ้ดล้กึขึน้ โดยเฉพาะในบรบิทของ e-learning ซึง่ตอ้งอาศยัวนัิยส่วนบุคคลสงู 

2) ขยายกลุ่มตวัอย่างไปยงัแผนกอื่นของธนาคารหรอืองคก์รสถาบนัการเงนิอื่น การจํากดักลุ่มตวัอย่างเฉพาะพนักงาน 

HR ของธนาคารกสกิรไทย ทําให้ขอ้สรุปอาจไม่ครอบคลุมหน่วยงานอื่น การศกึษากลุ่มงานที่หลากหลาย เช่น สาย

ปฏบิตักิาร, สายงานวเิคราะห์ความเสีย่ง หรอืพนักงานสาขา อาจใหภ้าพรวมพฤตกิรรมการเรยีนรูข้ององค์กรสถาบนั

การเงนิทีก่วา้งขึน้ 

3) ศึกษาปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) เน่ืองจากผลวิจัยพบว่า OS มีบทบาทสําคญั 

การศกึษาต่อไปอาจพจิารณาบทบาทของวฒันธรรมองคก์ร เช่น ความโปร่งใส, ความร่วมมอื, หรอืการเปิดรบันวตักรรม 

ซึง่อาจเป็นพืน้ฐานทีห่ล่อหลอมพฤตกิรรมการเรยีนรูผ้่านเทคโนโลยขีองบุคลากร 

4) วจิยัเชงิคุณภาพเพื่อสํารวจแรงจงูใจและประสบการณ์การใชง้านจรงิ แมผ้ลเชงิปรมิาณใหภ้าพรวมทีช่ดัเจน แต่การ

สมัภาษณ์เชงิลกึหรอืสนทนากลุ่มอาจช่วยเปิดเผยมติดิา้นประสบการณ์ ความรูส้กึต่อระบบ ปัญหาทีพ่บ และแรงจูงใจ

ภายในของบุคลากร ทาํใหไ้ด ้insight สาํหรบัออกแบบ e-learning ทีด่ขี ึน้ 
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