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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

การนําเสนอเน้ือหาที่ผูวิจัยไดจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

ตัวแปรที่ศึกษาไว ดังน้ี 

1. แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม

2. รูปแบบการฝกอบรม

3. สภาพแวดลอมของการฝกอบรม

4. วิธีการประชาสัมพันธ

แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม 

แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม เปนกระบวนการที่บุคคลถูก กระตุนจากสิ่งเรา

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค จะเห็นไดวาพฤติกรรมที่มาจากแรงจูงใจน้ันเปนพฤติกรรมที่ไมใชเปนเพียง

การตอบสนองดวยสิ่งเราปกติธรรมดา แตตองเปนพฤติกรรมที่มีเปาหมายที่ชัดเจน และนําไปสู

จุดมุงหมายที่ต้ังไว สวนพฤติกรรมที่เกิดข้ึนน้ันเปนแรงกระตุน ที่เรียกวา แรงจูงใจน่ันเอง 

1. ความหมายของแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม

แรงจูงใจมีมากมายหลายอยาง โดยมีพฤติกรรมหลายรูปแบบเพื่อตอบสนองความ

ตองการเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงค โดยจะมีหลายทานใหความหมายวา (ปณิศา มีจินดา, 2553, 

หนา 54-55) แรงจูงใจ หมายถึง ความตองการที่มีแรงผลักดันเพียงพอที่จะชักนํา ใหบุคคลตอบสนอง

ความตองการ เพื่อใหเกิดความพอใจ และเปนแรงกระตุนหรือสิ่งเราทําใหเกิดความตองการ ความ

สามารถ ความพยายามหรือแรงพลังดันที่ซอนเรนอยูใหเกิดการกระทําหรือทุมเทในงานที่ทําเพื่อให

บรรลุวัตถุประสงค ซึ่งอาจจะแบงเปนแรงกระตุนภายในและภายนอก ดังน้ันแรงจูงใจจึงเปนสิ่งที่

สําคัญ (ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ, 2550, หนา 166-167) แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ตัวกระตุน

และแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยจะเปนตัวกําหนดทิศทางในการพยายาม การ

ต้ังใจในการทํางาน เชนเดียวกับตัวกระตุนที่ทําใหบุคคลแสดงถึงพฤติกรรมเพื่อนําไปสูจุดหมาย

ปลายทางที่วางไว ดังน้ันแรงจูงใจจึงเปนในรูปแบบของการกระทําตางๆ อยางมีคุณคาและทรงพลัง มี

ทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความพยายาม ความต้ังใจ ความเต็มใจ หรือพลังที่อยูภายในตนเอง

อีกทั้งยังรวมถึงการเพิ่มขีดความสามารถในการทุมเทการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความ

ตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด ใหกับตนเอง (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548, หนา 81) กลาววา

แรงจูงใจ (Motives) เปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรม แรงจูงใจ จากตัวอยางพฤติกรรมการจูงใจใน
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การทํางานที่ไดกลาวไวในหัวขอที่วาดวยความหมายของแรงจูงใจ ในเรื่องพฤติกรรมการทํางานของ

เจาหนาที่บัญชี พนักงานขาย และผูจัดการฝายบุคคล จากตัวอยางดังกลาวซึ่งแสดงใหเห็นวาความ

ตองการคําชมทําใหเจาหนาที่บัญชีต้ังใจทําบัญชีใหเรียบรอย ความหวังที่จะไดรับความดีความชอบ

พิเศษ ทําใหพนักงานขายมาทํางานสม่ําเสมอและต้ังใจทํา ยอดขายความรักศักด์ิศรีในตัวเองของ

ผูจัดการฝายบุคคล ทําใหต้ังใจทํางานเปนอยางดี จะเห็นไดวาพฤติกรรมแรงจูงใจมิใชอยูๆ จะเกิด

ข้ึนมาเอง ตองมีสิ่งจูงใจ สิ่งที่มาจูงใจน้ันเรียกวา “แรงจูงใจ” ซึ่ง เปนแรงกระตุนกอนหรือแรงผลักดัน

ใกลบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายปลายทางมีแนวคิดและ คําอธิบายมากมายที่กลาวถึง

ลักษณะและที่มาของแรงจูงใจ แนวคิดและคําอธิบายดังกลาวแมจะพูดถึง สิ่งเดียวกันแตมีจุดเนนที่

ตางกันไป 

2. ประเภท มิติ และปจจัยแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม

การบรรลุเปาหมายของการฝกอบรมผูเขาอบรมจะตองมีความต้ังใจ ความอดทนในการเรียนรู

อยางมีทิศทาง โดยจะตองอาศัยแรงจูงใจเปนตัวผลักดัน ซึ่งจะสูงหรือตํ่าข้ึนอยูกับ 4 ปจจัยดังน้ี 1)

ความเช่ือในอํานาจการควบคุมแบบภายในของตนเอง 2) ความเช่ือในความสามารถของตนเอง 3)

ความคาดหวังตอการเรียนรู 4) คุณคาของการทํางาน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 127-129) รวมถึง

การนําสิ่งที่จะเรียนรูมาสามารถนําไปใชในการทํางาน ผูเขารับการอบรมมีแรงจูงใจในการถายโอน

การเรียนรู (แรงจูงใจ กอน ระหวาง และ ภายหลังการฝกอบรม) ผลของการวิจัยแสดงใหเห็นวาผูเขา

รับการฝกอบรมน้ันจะนําสิ่งที่เรียนรูไปใชงานเพื่อใหเกิดประโยชน ซึ่งเปนตัวแปรที่สําคัญ และการถาย

โอนความารูจะเกิดข้ึนทันทีภายหลังจากการฝกอบรมประมาณ 1 เดือน เน่ืองจากทักษะตางๆ มี

แนวโนมถูกนําไปใชอยางย่ังยืน (Axtell, Maitlis & Yearta, 1997, pp. 209-210)

2.1 ประเภทแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม

แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมแบงออกเปน 3 ประเภท (ชูชัย สมิทธิไกร,

2556, หนา 170-171)

1) แรงจูงใจกอนการฝกอบรม (Pre-Training Motivation) หมายถึง ความตองการ

ความต้ังใจเขารับการอบรม ถาผูเขาอบรมมีความ ตองการอบรมสูง แสดงวามีแนวโนมเกิดการถายโอน

การเรียนรูสูงเชนเดียวกัน

2) แรงจูงใจระหวางการ ฝกอบรมหรือแรงจูงใจในการเรียนรู (Motivation to

Learn) หมายถึง ผูเขาอบรมมีความกระตือรือรนในการเรียนรูสิ่งใหมๆ มีความอดทนและมุงมั่นตลอด

ระยะเวลาฝกอบรม ถาผูเขาอบรมมีแรงจูงใจในการเรียนรูสูงยอมเปนที่แนนอนวาผลการฝกอบรมยอม

ประสบความสําเร็จเปนอยางดี 

3) แรงจูงใจภายหลัง การฝกอบรมหรือแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรู (Motivation

to Transfer) หมายถึง ผูเขาอบรม มีความพยายามในการนําความรูไปปรับใชกับสถานการณ

การปฏิบัติงานจริง หรือมีแรงกระตุนบางอยางมาจูงใจและผลักดันใหผูเขาอบรม ใชความพยายามใน

การดึงความรูจากการฝกอบรมมาใชแกปญหา 
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แรงจูงใจที่จะทําใหพนักงานทํางานอยางเต็มที่น้ันไมใชเรื่องงาย เพราะพนักงานมี

การตอบสนองตองานและวิธีทํางานขององคกรแตกตางกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญ

สามารถสรุปความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานมีหลายทานกลาววา (Morisano & Other, 2010

อางถึงใน ปยานี จิตรเจริญ, 2554, หนา 80) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับผลของการต้ังเปาหมายที่มีตอ

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน ซึ่งกลุมตัวอยางจะเปนในสวนของนักศึกษาในระดับอุดมศึกษา โดยจะแบง

ออกเปน 2 กลุม คือ 1) กลุมทดลองที่มีการต้ังเปาหมายกอนการฝกอบรม ระหวางการฝกอบรม และ

หลังการฝกอบรม 2) กลุมควบคุมไมมีการต้ังเปาหมาย ซึ่งผลการวิจัยพบวา นักศึกษาที่ไดรับการฝก

ต้ังเปาหมายมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรูสูงข้ึนกวากลุมควบคุมที่ ไมไดรับการฝกต้ังเปาหมายอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ

2.2 มิติของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจแบงออกเปน 3 มิติ (Spence & Helmreich, 1983, p. 12) ไดแก 

1) ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction of work) หมายถึง การมีความมุงมั่นใน

การทํางานโดยคํานึงถึงความพยายามที่จะทํางานใหดีที่สุด ถึงแมจะไมเปนที่ช่ืนชอบของผูรวมงาน แต

มีความสุขในการทํางานโดยมุงใหเกิดความสําเร็จและการทําอยางตอเน่ือง 

2) ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ (Sense of completion or Mastery)

หมายถึง ความตองการในการใชความคิดและการทํางานในสิ่งที่ยากและทาทายดวยตนเอง มีความ

ภาคภูมิใจเมื่อไดทํางานสําเร็จโดยใชความรูความสามารถและยินดีที่จะปรับปรุงใหดีย่ิงข้ึน 

3) ความตองการแขงขัน (Competitiveness) หมายถึง ความตองการทํางานใน

สถานการณที่มีการแขงขันเปรียบเทียบกับผูอื่นโดยพยายามทํางานใหดีกวาผูอื่น ใหความสาํคัญกบัชัยชนะ

ในการทํางาน มีความกังวลใจเมื่อบุคคลอื่นทํางานไดดีกวาตน จะพยายามมากข้ึนเมื่อทํางานแขงขัน

กับผูอื่น 

2.3 ปจจัยจูงใจ 

Herzberg (1959, pp. 45-49) นักจิตวิทยาผูคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจ ซึ่งเปนที่

ยอมรับกันอยางกวางขวาง มีความเช่ือวา บุคคลหรือผูที่ตองการปฏิบัติงานไมวาจะกระทํากิจกรรมใด

ก็แลวแต จะไดผลดียอมข้ึนอยูกับความพึงพอใจในสิ่งน้ันๆ ซึ่งจะเปนสิ่งกระตุนในบุคคลน้ันเกิดความ

สนใจและเกิดพฤติกรรมที่จะลงทุนลงแรงทํากิจกรรมตางๆ ยอมทําใหวัตถุประสงคที่วางไวออกมามี

ประสิทธิภาพ แตหากบุคคลไมมีความพอใจในสิ่งที่ตนเองตองทํายอมทําใหประสิทธิภาพของ

วัตถุประสงคที่วางไวออกมาไมดีและไมบรรลุเปาหมาย ซึ่งปจจัยจูงใจมาใชเพียงปจจัยเดียว เน่ืองจาก

ไดนําไปใชในงานวิจัยในสวนของกรอบแนวคิด (Farm Work) ไดดังน้ี

1) ปจจัยแรงจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่นําไปสูความพึงพอใจ 5

ประการ ที่จะทําใหบุคคลอยากเขารวมการฝกอบรม คือ 
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 1.1) ดานลักษณะงานที่ทํา (Work Itself) คือดวยลักษณะในงานที่ทํางานแต

ละบุคคลไมเหมือนกัน จะตองอาศัยความคิดสรางสรรค ในการออกแบบหลักสูตรใหดูมีความสําคัญ

และมีคุณคาในงานที่บุคคลน้ันทํา โดยหลักสูตรตองมีเน้ือหาที่ตรงกับลักษณะงานที่บุคคลทํา 

 1.2) ดานความสําเร็จ (Achievement) คือ การที่พนักงานหวังวาจะสามารถ

ทํางานที่ตนเองรับผิดชอบไดสําเร็จ บุคคลน้ันก็จะเกิดความพึงพอใจในความสําเร็จที่ตนเองไดทํา เชน 

การไดใชความรูจากการเขารับการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานตามที่คาดหวังและบรรลุเปาหรือ

วัตถุประสงคที่วางไว ทําใหตนเองรูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จในงานน้ัน 

1.3) ดานหนาที่และความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การที่พนักงาน

ไดรับมอบหมายงานที่มีความทาทายทําใหมีหนาที่ความรับผิดชอบหรือภาระงานที่หนักมากกวาเดิม 

จึงทําใหบุคคลไมเขารวมกิจกรรมตางๆ แมแตการเขารับการพัฒนาฝกอบรม ฉะน้ันควรมอบหมายงาน

ในปริมาณที่เหมาะสม เพื่อใหพนักงานรูสึกวาตนเองไมไดถูกควบคุมมากเกินไปและมีเวลาในการเขา

รวมกิจกรรมรวมถึงการเขารับการพัฒนาศักยภาพ 

1.4) ดานโอกาสและความกาวหนา (Advancement) คือการไดรับโอกาสใน

การเจริญเติบโต ดานหนาที่การงานสูงข้ึน การไดปรับเลื่อนข้ันเมื่อไดรับการพัฒนาศักยภาพ เพราะมี

ความรูความสามารถที่ดีข้ึนและสามารถนําทักษะที่ไดรับการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานไดจริงซึ่ง

เปนสิ่งที่จูงใจทําใหพนักงานมีความตองการที่อยากเขารับการพัฒนาฝกอบรมทั้งสิ้น

1.5) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับการยอมรับนับถือ

จากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือบุคคลอื่น อาจจะเปนแสดงการใหกําลังใจ ความยินดี ที่ทําให

เห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะทําใหปฏิบัติงาน

2) ปจจัยคํ้าจุน ซึ่งเปนปจจัยที่ไมไดเกี่ยวกับงานโดยตรง โดยสวนใหญแลวจะเปน

ปจจัยพื้นฐานจําเปนที่พนักงานจะตองไดรับหรือเพียงพอ จะทําใหพนักงานเกิดความไมอยากทํางาน

โดยจะสงผลทําใหงานออกมาไมดี แตก็ไมไดหมายความวา ถาพนักงานไดปจจัยเหลาน้ี จะใหพนักงาน

เกิดความพึงพอใจในที่จะทํางานประกอบดวยปจจัย 10 ปจจัย คือ

2.1) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration)

คือการจัดการและการบริหารงานขององคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ ไดแก นโยบายการควบคุม

ดูแลระบบข้ันตอนของหนวยงาน ขอบังคับ วิธีการทํางาน การจัดการมีการงานไมซับซอน มีความ

ยุติธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน มีการแจงนโยบายใหทราบอยางทั่วถึง

 2.2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ มีความยุติธรรม 

ในการแบงและกระจายงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจนใหคําแนะนํา การสั่งงาน มีการควบคุม 

ดูแลการปฏิบัติงาน พรอมรับฟงความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะ 

 2.3) ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Interpersonal Relations With Supervision) 

หมายถึง ทาทางหรือคําพูดที่แสดงถึงมิตรภาพ สามารทํางานรวมกันไดและมีความเขาใจกัน จริงใจตอ

กันรวมถึงการไดรับความชวยเหลือ 
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    2.4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 

หมายถึง การติดตอ ไมวาจะเปนทาทาง หรือคําพูดที่แสดงถึงมิตรภาพอันดีตอกัน สามารถทํางาน

รวมกันและเขาใจกัน เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ และการไดรับความชวยเหลือ

จากเพื่อรวมงาน 

    2.5) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 

หมายถึงคําพูดหรือทาทาง ที่แสดงถึงมิตรภาพ สามารถทํางานรวมกันไดมีความเขาใจกัน จริงใจ 

พรอมทั้งไดรับความชวยเหลือ 

    2.6) ตําแหนง (Status) คือ อาชีพน้ันๆ ตองเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มี

เกียรติ และศักด์ิศรี มีความสําคัญของงานตอบริษัท 

    2.7) ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความย่ังยืนในหนาที่

การงาน ขนาดขององคกรซึ่งมีผลตอการทํางาน 

    2.8) ชีวิตสวนตัว (Personal Life) คือ ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน 

สภาพความเปนอยูในปจจุบัน 

    2.9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ เสียง แสงสวาง อุณหภูมิ 

การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการทํางาน ช่ัวโมงในการทํางานรวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ 

เชน อุปกรณ เครื่องมือตางๆ รวมถึงสิ่งเหลาน้ีมีผลกระทบตอผูทํางานและเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความ 

พึงพอใจตอการทํางาน 

    2.10)  ดานรางวัลและคาตอบแทน (Compensations) คือผลตอบแทนที่

องคกรจายใหพนักงานที่นอกเหนือจากเงินเดือน อาจจะเปนในรูปแบบของรางวัล เชน เงินเพิ่ม

หลังจากที่พนักงานไดผานการฝกอบรมแลวไดใบประกาศมาเปนตน 

 3. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม 

  ผลการวิจัยของครูในอําเภอเมืองจันทบุรี สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

จันทบุรีเขต 1 ครั้งน้ีเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ลัดดา พันชนัง (2559, บทคัดยอ) ตาม

แนวคิดและทฤษฎีของแรงจูงใจในสวนของปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขอนามัยของเฮอรซเบอรก 

(Herzberg) กลุมตัวอยางในการวิจัยไดแก ครูผูสอนในอําเภอเมืองจันทบุรี ปการศึกษา 2555 จํานวน 

196 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลน้ันเปนแบบสอบถาม ไดคาความเช่ือมั่นทั้งฉบับเทากับ .92 

สามารถจําแนกรายขอระหวาง .25-.73 และสถิติที่ใชในการวิเคราะหและนําเสนอขอมูลโดยประกอบดวย 

คาเฉลี่ย ( X ) ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ทดสอบคาวิกฤตที่ (t-test) และการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

  ผลการวิจัยพบวา 

  1) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยแรงจูงใจ สามารถจําแนกตามเพศ 

พบวา ครูผูสอนที่มีเพศตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดานมีความแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญ 
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  2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานปจจัยจูงใจ โดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่งเรียงลําดับ

จากคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ 1. ดานความกาวหนา 2. ดานการไดรับผิดขอบตองาน 3. ดานตัวงาน

เอง 

  3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานปจจัยสุขอนามัย โดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่ง

เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ 1. ดานเงินเดือนหรือคาจาง 2. สถานภาพในองคกร

และดานนโยบาย 3. การบริการขององคการ 

  4) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยสุขอนามัย ไดจําแนกตามเพศพบวา

ครูผูสอนที่มีเพศตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมมีรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ยกเวน ดานนโยบายและการบรหิารขององคการ แตกตางกันอยางมนัียสําคัญที่ระดับ .05 

  5) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยแรงจูงใจ ไดจําแนกตามประสบการณ

ทํางานโดยรวมพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  6) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยสุขอนามัย จําแนกตามประสบการณ

การทํางานโดยรวมพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เวนแตดานนโยบายและการบริหารขององคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  พัชรีพร ไชยรักษ (2555, บทคัดยอ) ผลการวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อวิเคราะห

และเปรียบเทียบระดับความสําเร็จในวิชาชีพครูเมื่อจําแนกตามภูมิหลัง 2) เพื่อพัฒนาและตรวจสอบ

ความตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จในวิชาชีพครูที่ศึกษาเฉพาะปจจัยดาน

คุณลักษณะภายในตัวบุคคล และ 3) เพื่อวิเคราะหลักษณะการสงผานของตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

การรับรูความสามารถของตนเองในวิชาชีพ โดยใชโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จในวิชาชีพครู โดย

จะมีกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ ครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาช้ันพื้นฐาน 788 คน 

โดยไดมาจากการสุมตัวอยางแบบ 3 ข้ันตอน (three-stage sampling) เครื่องมือการวิจัย คือ 

แบบสอบถามสําหรับครู มีคาความเที่ยงแบบสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคอนบราคอยูระหวาง 0.649-

0.962 และมีความตรงเชิงโครงสรางจากผลการตรวจสอบโดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

และการวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-

way ANOVA) การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันและการวิเคราะหโมเดลสมการ

โครงสรางโดยใชโปรแกรม LISREL 8.72 

  ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 

  1) ครูมีความสําเร็จในวิชาชีพอยูในระดับสูง ( X = 4.05, S.D. = 0.05) เมื่อเปรียบเทียบ

ความสําเร็จในวิชาชีพจําแนกตามภูมิหลังพบวา ครูที่เพศตางกัน ระดับช้ันที่สอนตางกันและกลุมสาระ

การเรียนรูตางกันประสบความสําเร็จในวิชาชีพครูไมแตกตางกัน แตเมื่อจําแนกตามอายุสถานภาพ

สมรส ประสบการณการทาน ระดับการศึกษาและระดับวิทยฐานะพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 
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  2) โมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จในวิชาชีพครูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรู

ความสามารถของตนเองในวิชาชีพและความผูกพันในวิชาชีพเปนตัวแปรสงผานที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนมี

ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (คาไค-สแควร = 24.761, df = 56, p = 1.00, GFI = 0.996, 

AGFI = 0.990, RMR = 0.004 Iargest standard residuals = 1.638) ตัวแปรในโมเดลสามารถ

อธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพไดรอยละ 67.70 

  สรุปแนวคิดที่จะนํามาใชสําหรับการศึกษาครั้งน้ีประกอบดวยประเด็นตอไปน้ี 

  จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา แรงจูงใจคือสิ่งที่ทําใหพนักงานทํางานไดอยางเต็มที่ซึ่งไมใช

เรื่องงายในการจูงใจพนักงาน จะตองมีตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรม แรงจูงใจในการฝกอบรมมี 3 

รูปแบบ คือ แรงจูงใจกอนการเขารวมโครงการฝกอบรม แรงจูงใจระหวางการเขารวมโครงการ

ฝกอบรม และ แรงจูงใจภายหลังการเขารวมโครงการฝกอบรม พรอมทั้งมีความเช่ือวา บุคคลหรือผูที่

ตองการปฏิบัติงานไมวาจะทําอะไรก็แลวแตที่ประสบความสําเร็จน้ันจะตองมีแรงจูงใจเปนสิ่งกระตุน 

ที่จะทําใหบุคคลน้ันมีความพอใจที่จะทําในสิ่งน้ันๆ แตถาบุคคลน้ันไมมีแจงจูงใจ ก็จะสงผลถึง

ประสิทธิภาพของงานออกมาไมไดมาตรฐานตามเปาหมายที่ต้ังไว โดยจะมีแรงจูงใจ เปนสิ่งกระตุน

และผลักดันใหบุคคลน้ันมีความตองการพัฒนาตนเองมากข้ึนเมื่อไดเห็นประโยชนที่จะไดรับ โดยใช

ทฤษฎีของ ชูชัย สมิทธิไกร (2556, หนา 170-171) 

 

ตารางท่ี 2.1 ผลการสังเคราะหแรงจูงใจใหบุคลากรเขารวมโครงการฝกอบรม 

 

แรงจูงใจใหบุคลากรเขารวม
โครงการฝกอบรม 

แรงจูงใจกอน 
การเขารวม

โครงการฝกอบรม 

แรงจูงใจระหวาง
การเขารวม

โครงการฝกอบรม 

แรงจูงใจภายหลัง
การเขารวม

โครงการฝกอบรม
Axtell & Maitlis & Yearta (1997)    
Herzberg (1959)    
Morisano and Other (2010)   
Spence & Helmreich (1983)   
ชูชัย สมิทธิไกร (2556)   
ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550)   
ปณิศา มีจินดา (2553)   
รังสรรค ประเสริฐศรี (2548)   
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รูปแบบการฝกอบรม 

 
 รูปแบบการฝกอบรมเปนกลยุทธที่สําคัญในการพัฒนาคุณภาพองคการโดยเนนการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลใหเกิดความรูและประสบการณ และอยูรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ันกจิกรรม

ในการฝกอบรมจึงเปนหนาที่สําคัญที่ทุกคน ทุกฝายตองเรียนรูและมีสวนรวม อีกทั้งเห็นความสําคัญ 

ซึ่งผลที่เกิดแกองคการ คือ บุคลากรและองคการมีคุณภาพ 

 1. ความหมายของรูปแบบการฝกอบรม 

  เปาหมายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) 

คือ ความมั่นใจวาบุคลากรสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Lim, Werner, & Desimone, 

2013, p. 84) การถายโอนการเรียนรูจากการฝกอบรม (Transfer of Training) หมายถึง ผูเขาอบรม 

นําความรู ทักษะ และพฤติกรรม ที่ไดเรียนรูจากการฝกอบรมไปประยุกตใชกับการทํางานของตนเอง 

อยางมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 166) จากความหมายดังกลาวแสดง

วาการนําสิ่งที่ เรียนรูไปใชงานตองมีความตอเน่ืองและทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ซึ่งยอม 

หมายความวาผลการถายโอนการเรียนรูเกิดข้ึนทางบวก (Positive Transfer) 

  สําหรับ ชูชัย สมิทธิไกร (2556, หนา 205-206) กลาววารูปแบบการฝกอบรม หมายถึง 

การจัดลําดับข้ันตอนของเน้ือหาตางๆ อยางเปนระบบ เพื่อใหผูเขาอบรมเกิดความเขาใจในสิ่งที่เรียนรู 

(นิรชรา ทองธรรมชาติ, 2554, หนา 12) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมที่

จัดข้ึนเพื่อพัฒนาทักษะความชํานาญความรูที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรมการทํางาน

ใหมีประสิทธิภาพ โดยไมจํากัดการศึกษา สถานที่ เพศ และโอกาส เปนการเรียนรูตลอดชีวิต 

 2. องคประกอบของรูปแบบการฝกอบรม 

  องคประกอบของรูปแบบการฝกอบรมมี 3 ประการ ไดแก 

  2.1 หลักสูตรการฝกอบรม คือ หลักสูตรการแกปญหาคุณภาพในกระบวนการผลิต 

ผูเขาอบรมตองมีความเขาใจในกระบวนการแกปญหาคุณภาพ ซึ่งประกอบดวยความหมายและ

ประเภทของปญหา ปญหาในแงความบกพรองและไมตรงขอกําหนด มาตรการแกปญหาคุณภาพ และ

กระบวนการแกปญหาแบบคิวซีสตอรี่ (QC Story) (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 8) ดังน้ันการปรับ

พื้นฐานความรูใหกับผูเขาอบรมกอนในเบื้องตน และ สอนการใชเครื่องมือแกปญหาแตละชนิดใหเกิด

ความชํานาญกอน ลําดับถัดไปจึงสอนการแกปญหา คุณภาพในกระบวนการผลิตจริง ซึ่งผูเขาอบรม

ตองสามารถวิเคราะหไดวาควรใชเครื่องมือแกปญหา ประเภทไหนและสามารถเช่ือมโยงการใช

เครื่องมือไดอยางเหมาะสม 

   หลักสูตรการคิดเชิงวิเคราะหและเทคนิคแกปญหา ในเบื้องตนผูเขาอบรมตองเขาใจ

ความหมายของความคิดเชิงวิเคราะหกอน การแกปญหา และตองเขาใจในภาพรวมหรือโมเดลของ

การแกปญหา ซึ่งประกอบดวยความสามารถใน การระบุปญหาโดยการเลือกใชเครื่องมือที่เหมาะสม 

และความสามารถในการกําหนดวิธีแกปญหาโดย การเปรียบเทียบความคุมคา (คาใชจาย ความ
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เปนไปได และผลลัพธที่ได) ดังน้ันการสอนใหผูเขาอบรม รูจักวาการคิดเชิงวิเคราะหมีหลักการอยางไร 

สามารถนําไปประยุกตใชไดอยางไร ลําดับถัดไปจึงสอน วาเครื่องมือแตละชนิดเหมาะกับการวิเคราะห

ปญหาประเภทไหนและวิเคราะหอยางไร ซึ่งวิเคราะห จนไดสาเหตุที่แทจริงของปญหาและนําไปสูการ

กําหนดวิธีแกสาเหตุของปญหาตอไป นอกจากน้ีการวางเน้ือหาอยางเปนลําดับข้ันตอน สามารถใชกับ

การฝกอบรมที่ตองการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ของบุคลากร การฝกอบรมลักษณะน้ีมี

เปาหมายเพื่อเสริมสรางความตระหนักรูในตนเองและเพิ่มพูน แรงจูงใจใหสูงข้ึน (กิติศักด์ิ พลอยพานิชเจริญ, 

2557, หนา 177-208) 

   ในสวนของ ชูชัย สมิทธิไกร (2556, หนา 8-9) ไดแสดงแบบพฤติกรรม (Behavior 

Modeling) หรือกําหนดพฤติกรรมสําคัญ (Key Behaviors) ใหผูเขาอบรมเรียนรูและมองเห็น 

การกระทําของตัวแบบในสถานการณตางๆ และฝกการกระทําตามแบบในสไตลของตนเอง (ชูชัย 

สมิทธิไกร, 2556, หนา 198) ตัวอยางหลักสูตรเชน การพัฒนาภาวะความเปนผูนําของหัวหนางาน

หรือการพัฒนาภาวะความ เปนผูนํา 360 องศา ผูเขาอบรมจะแสดงพฤติกรรมของผูนําตามที่องคกร

คาดหวังจะตองเห็น ความสําคัญของพฤติกรรมดังกลาวกอน โดยปกติแลวกอนที่จะบรรยายถึง

พฤติกรรมที่ผูนําควรมี ออกแบบเน้ือหาภายในหลักสูตรเพื่อปรับพื้นฐานใหผูเขาอบรมเขาใจถึงความ

แตกตาง ระหวางหัวหนาแบบผูนํากับหัวหนาแบบบริหาร โดยทั้งสองแบบมีการแสดงออกของ

พฤติกรรมที่ แตกตางกัน เชน ในดานความสัมพันธหัวหนาแบบบริหารเนนอํานาจที่มาจากตําแหนง 

แตหัวหนา แบบผูนําเนนการสรางแรงบันดาลใจและการเปนผูอํานวยความสะดวกในการทํางาน เปนตน 

  2.2 เน้ือหาของการฝกอบรม เกิดข้ึนภายหลังจากการวิเคราะหความจําเปนในการฝก 

อบรม (Training Need Analysis - TNA) การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง การคนหา

สถานการณหรือปญหาที่เกิดข้ึนกับ บุคลากรในองคกร ซึ่งสามารถดําเนินการแกไขไดดวยการฝก 

อบรม และนําไปสูการตอบสนองให องคกรบรรลุวัตถุประสงคตามที่ต้ังไว แตถาปญหาน้ันไมสามารถ

แกไขไดดวยการฝกอบรมถือวาไมใชความ จําเปนในการฝกอบรม TNA ประกอบดวยการวิเคราะห 3 

ดาน คือ 1) การวิเคราะหองคกร 2) การวิเคราะหงาน 3) การวิเคราะหบุคลากร โดยมีจุดมุงหมายเพื่อ

วินิจฉัย วาองคกรมีความจําเปนตองมีการจัดฝกอบรมหรือไม และเพื่อศึกษาขอมูลที่จําเปนตอการ

ออกแบบ หลักสูตรและพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 62) โดยผลลัพธของ

การวิเคราะห ความจําเปนในองคกรแบงเปน 4 ประเภท คือ 1) ไมมีความจําเปนตองจัดฝกอบรม 2) 

ไมมีความจําเปนตองจัดฝกอบรม แตจําเปนตองปรับปรุงระบบหรือวิธีการบริหารงาน 3) ไมมีความ

จําเปนตองจัดฝกอบรม แตจําเปนตองปรับปรุงความบกพรองดานคุณสมบัติของบุคลากร 4) มีความ

จําเปนตองจัดฝกอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 88-89) เมื่อมีความจําเปนตองจัดฝกอบรม ใน

กระบวนการออกแบบและพัฒนาโครงการ ฝกอบรมมีข้ันตอนสําคัญ 6 ข้ันตอน ซึ่งข้ันตอนที่ 3 คือ 

การกําหนดเน้ือหาของหลักสูตรฝกอบรม ซึ่งเน้ือหาของหลักสูตรฝกอบรมคือ สาระความรูตางๆ ซึ่งผูเขา

อบรมควรจะไดเรียนรู โดยมีความเพียงพอ และจําเปนตอการปฏิบัติงาน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, 

หนา 200-204) 
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   นอกจากน้ีเน้ือหาสาระตางๆ มีแนวทางพิจารณา 3 ประการ คือ 1) เน้ือหาน้ันตอง

ตอบสนองวัตถุประสงคของการฝกอบรม เชน วัตถุประสงคตองการฝกอบรมใหบุคลากรสามารถ

แกปญหาของเสียในการผลิตใหลดลงตามเปาหมาย ดังน้ันหลักสูตรฝกอบรมอาจประกอบไปดวย 4 

หมวดวิชา ไดแก แนวคิดและหลักการควบคุมคุณภาพ เครื่องมือแกปญหาคุณภาพ การแกปญหา

คุณภาพในกระบวนการผลิต และการนําเสนอผลงานแกปญหา โดยแตละหมวดวิชาอาจมีรายวิชา

ยอยๆ อีกตามความจําเปน 2) เน้ือหาน้ันตองสอดคลองหรือคลายคลึง กับสถานการณการทํางานจริง 

การถายโอนการเรียนรูจะไมเกิดข้ึนหรือเกิดข้ึนนอย ถาเน้ือหามีความ แตกตางกับสถานการณทํางาน

จริง 3) เน้ือหาน้ันตองมีความถูกตองและทันสมัย ถาเน้ือหาไมถูกตอง และลาสมัยอาจสงผลใหเกิดการ

ถายโอนทางลบได (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 205) ดังน้ันการกําหนด เน้ือหาของการฝกอบรมดวย

แนวคิดดังกลาวจะตอบสนองความจําเปนในการฝกอบรม ทําใหโครงการ ฝกอบรมเกิดการถายโอน

การเรียนรูมากข้ึน พรอมกับการมีประสิทธิภาพหรือความคุมคาเกิดข้ึนการวางเน้ือหาที่ผูเขาอบรมควร

รูอยางเปนลําดับข้ันตอน เพื่อหลีกเลี่ยงการแกปญหา ที่มีความซับซอนในขณะที่ความรูพื้นฐานยังไมดี

พอ การฝกอบรมลักษณะน้ีมีเปาหมายเพื่อเพิ่มพูนทักษะการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน 

   การจัดลําดับเน้ือหาคือ การจัดลําดับข้ันตอน ของเน้ือหาตางๆ อยางเปนระบบ เพื่อ

นําเสนอแกผูเขาอบรมใหเกิดความเขาใจในสิ่งที่เรียนรู โดย ยึดถือแนวทาง 6 ประการ ดังน้ี 1. การเริ่มตน 

ดวยการระบุวัตถุประสงคของหลักสูตรหรือวิชา เพื่อสราง การรับรูประโยชนของการฝกอบรม 2. การให

ภาพรวมของการเรียนรูอยางกวางๆ กอนลงรายละเอียด ปลีกยอย ซึ่งสงผลตอการเช่ือมโยงองค

ความรูตางๆ ไดงายข้ึน 3. การจัดลําดับความรูจากสิ่งที่งายไปสูสิ่งที่ยาก จากความรูพื้นฐานไปสูสิ่งที่

ซับซอน เปนการสรางแรงจูงใจใหเพิ่มข้ึนแกผูเขาอบรมระหวางการเรียนรูเน่ืองจากผูเขาอบรมจะเกิด

ความรูสึกวาประสบความสําเร็จในการเรียนรูไปทีละข้ัน สงผลใหมุงมั่นทุมเทในการเรียนรูอยาง

ตอเน่ืองและทําใหเกิดการถายโอนการเรียนรูมากข้ึน 4. การจัดลําดับ ความรูจากสิ่งที่เปนหลักการทั่วไป 

สูสิ่งที่เปนกฎเกณฑเฉพาะ 5. การจัดลําดับความรูดวยความเปนเหตุ และเหตุตอกัน ทําใหผูเขาอบรม

ไมเกิดความรูสึกขัดแยงในสิ่งที่เรียนรูและการถายโอนมีความงายข้ึน 6. การใชประสบการณของผูเขา

อบรมใหเปนประโยชนเมื่อตองการนําเสนอความรูใหม และถาความรูใหมสามารถเช่ือมโยงกับ

ประสบการณหรือความรูเกาของผูเขาอบรมได การเรียนรูจะเกิดข้ึนเร็วมาก (Goldstein, 1993 อาง

ถึงใน เดือนเพ็ญพร ชัยภักดี, 2553, หนา 31) 

  2.3 วิธีการฝกอบรมแบบบรรยาย (Lecture) รวมกับกรณีศึกษา ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อ

สรางองคความรูใหเกิดข้ึนกับผูเขาอบรม และนําองคความรูน้ันมาวิเคราะหกรณีศึกษา เพื่อกําหนด

แนวทางแกปญหาในกรณีศึกษาน้ัน นอกจากน้ี แลวการฝกอบรมยังสามารถใชเกมเปนพื้นฐานเรียนรู

ไดอีกดวย (Games-Based Training) ซึ่งนอกจากผูเขาอบรมจะไดเรียนรูวิธีการแกปญหาในเกมแลว

ยังไดรับความสนุกสนานอีกดวย ในปจจุบันมีวิธีการ ฝกอบรมมากมายหลายวิธีและแตละวิธีมีขอดีและ

ขอจํากัดแตกตางกัน การจําแนกประเภทของวิธีการ ฝกอบรมสามารถจําแนกไดหลายประเภท โดย

ข้ึนอยูกับเกณฑที่ใชในการจําแนก เชน จําแนกดวย วิธีการที่มีวิทยากรเปนศูนยกลางการเรียนรูและ
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วิธีการที่มีผูเขาอบรมเปนศูนยกลางการเรียนรู (เสนห จุยโต, 2558, หนา 154-157) การจําแนกดวย

เกณฑวัตถุประสงคการฝกอบรมและลักษณะการเรียนรู มีวัตถุประสงคที่ชวยใหวิทยากรมีวิธีการ

ฝกอบรมไดอยางเหมาะสม ดังน้ี 1. วัตถุประสงคการฝกอบรมเนนการเปลี่ยนแปลงความรู (Knowledge) 

2. วัตถุประสงคการฝกอบรมเนนการเปลี่ยนแปลงทักษะและความสามารถ (Skill and Ability) 3.

วัตถุประสงคการฝกอบรมเนนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Attitude) สวนเกณฑลักษณะการเรียนรู 

แบงได 2 ประเภท ดังน้ี 1. ลักษณะการเรียนรูเปนรายบุคคล (Individual Learning) 2. ลักษณะการ

เรียนรูเปนกลุม (Group Learning) วิธีการฝกอบรมจําแนกดวย เกณฑวัตถุประสงคการฝกอบรมและ

ลักษณะการเรียนรู ขอดีและขอจํากัดของวิธีการ ฝกอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 238-260) 

   ในกระบวนการออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรมมีข้ันตอนสําคัญ 6 ข้ันตอน 

ดังน้ี 1) การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม 2) การกําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 3) การ

กําหนดเน้ือหาของหลักสูตร 4) การกําหนดระยะเวลาของการฝกอบรม 5) การเลือกใชวิธีการ

ฝกอบรม และ 6) การกําหนดวิธีการประเมินผลโครงการ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 200) ดังน้ัน

เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของการฝกอบรมและวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม การเลือกใชวิธีการฝกอบรม

เปนเครื่องมือในการขับเคลื่อน เน้ือหาของหลักสูตรจึงมีความสําคัญอยางย่ิง เน่ืองจากวิธีการฝกอบรม

มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติของผูเขาอบรม ตลอดจนมี

สวนชวยกระตุนใหผูเขาอบรม อยากเรียนรูและเปลี่ยนแปลงตนเองมากข้ึน และบางวิธีการฝกอบรม

เนนใหผูเขาอบรมคิดแกปญหามากข้ึนอีกดวย เชน การฝกอบรมดวยวิธีกลุมฝกแกปญหาหรือคิวซี

เซอรเคิล (QC Circle) สมาชิกในทีม ไดรับการสนับสนุนใหคนหาสาเหตุของปญหาและวิธีการ

แกปญหารวมกัน ซึ่งสงผลใหเกิดการ แลกเปลี่ยนและถายโอนการเรียนรูเกิดข้ึนเชนกัน และยังชวย

กระตุนใหเกิดบรรยากาศในการทํางานที่ ดีรวมกันอีกดวย (กิติศักด์ิ พลอยพานิชเจริญ, 2557, หนา 

220-226) 

   สําหรับ Noe (1986, pp. 736-749) ผูเขารับการฝกอบรมจะมีแรงจูงใจในการถายโอน

การเรียนรูในการฝกอบรมเพื่อนําความรูมาใชในงาน เมื่อพวกเขามีความมั่นใจ (Confident) ในการใช

ทักษะมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสม (Appropriate) กับการใชความรูและทักษะใหม  

ผูเขารับการฝกอบรมสามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงาน (Performance Improvement) ใหดีข้ึนและ

สามารถแกปญหา (Solving Work-related) ที่เกิดข้ึนในงาน รวมทั้งงานที่ทําจะตองมีความตองการ

วิธีการนําความรูและทักษะใหม (Job Demand) ไปใชงาน Holton III (1996, p. 17) แรงจูงใจในการถายโอน

การเรียนรูเปนการศึกษาวิจัยเรื่องการวัดและการประเมินผลดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา 

แรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูเปนการนําสิ่งที่ไดมาจากการฝกอบรมนํามาใชในการทํางาน ทําให

เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ซึ่งอิทธิพลของแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูประกอบดวยปจจัย

ตางๆ 4 ประการ คือ 1) การตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง (Interention Fulfillment) ปจจัยน้ี

จะมีบทบาทสําคัญตอแรงจูงใจในการฝกอบรม การรับรูสมรรถภาพสวนบุคคล และความผูกพันตอ

องคกร เพราะผูเขารับการฝกอบรมจะตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง (สิ่งที่เกิดข้ึนในการฝกอบรม) 
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ไดน้ัน จะตองมีแรงจูงใจในการเขารับการฝกอบรม จะตองรูสมรรถภาพของตนเอง และตองมีความ

ผูกพันตอองคกร จึงจะตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง นอกจากน้ี การแทรกแซงที่สามารถ

ตอบสนองความตองการในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมที่จะสงผลตอการปฏิบติังานไดภายหลงั

จากการฝกอบรมน้ัน ยังทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีแรงจูงใจในการถายโอนที่มากข้ึนอีกดวย 2) การ

เรียนรู (Learning) ผลที่ไดรับจากการแทรกแซงน้ัน จะมีอิทธิพลตอการเรียนรูน้ันหมายถึงผูเขารับการ

ฝกอบรมจะตองมีแรงจูงใจ ถาผูเขารับการฝกอบรมมีความเช่ือวาสิ่งที่ไดเรียนรูจะมีผลตอการเพิ่มผล

การปฏิบัติงาน อีกทั้งผูเรียนที่ประสบความสําเร็จในการฝกอบรมจะมีแรงจูงใจในการถายโอนการ

เรียนรูในการฝกอบรมไดดี และจะถูกคาดวาจะสามารถทํางานไดดีกวาผูไมประสบความสําเร็จในการ

ฝกอบรม 3) ทัศนคติ (Job Attitude) ทัศนคติตองานมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรู

ในการฝกอบรมไปสูการปฏิบัติงาน ดังที่ทฤษฎีความคาดหวังที่มีแนวคิดวา บุคคลจะมีความผูกพันและ

ความพึงพอใจในงานสูงจะใชความพยายามในการถายโอนการเรียนรูที่ไดจากการฝกอบรม และมีการ

รับรูถึงรางวัลในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมสูง 4) ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ (Expected 

Utility/ROI) ความคาดหวังขององคการที่จะไดรับประโยชนมากหรือนอยจากการฝกอบรมมี

ผลกระทบตอการจัดสรรทรัพยากรที่จะเปนในการฝกอบรมรวมทั้งยังสงผลกระทบตอเน่ืองไปถึง

สัมฤทธ์ิผลของผูเขารับการฝกอบรมดวย เพราะกิจกรรมใดที่มีการกําหนดผลประโยชน และแจงใหผูที่

มีสวนเกี่ยวของทราบ มักจะทําใหผลของการทํากิจกรรมน้ันประสบความสําเร็จ อาจกลาวไดวาแตละ

คนจะมีแรงจูงในเมื่อรับรู ความพยายามน้ัน จะนําไปสูรางวัลที่ตนตองการ และในทายที่สุดสัมฤทธ์ิผล

น้ันก็จะสงผลสะทอนกับไปสูผลที่จะเกิดข้ึนตอองคกร 

   สําหรับ Seyler et al. (1998, p. 12 อางถึงใน พิเชษฐ เชยเอี่ยม, 2550, หนา 14) 

ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการถายโอนการ เรียนรูในการฝกอบรมของการฝกอบรมดวย

โปรแกรมฝกอบรม (Computer-based training) โดยมี แนวคิดมาจากโมเดลการศึกษาวิจัยเรื่อง 

การวัดและการประเมินผลดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Holton III (1996, pp. 330-360) 

พบวาตัวแปรที่สําคัญที่สุดในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม คือ ปจจัยดาน สภาพแวดลอม 

(Environmental Factors) และความผูกพันในองคการ (Organizational commitment) ซึ่งปจจัย

ดานสภาพแวดลอมน้ัน ไดแก โอกาสในการใชความรูการใหความสนับสนุนของเพื่อนรวมงาน และ

การอนุมัติและสนับสนุนของหัวหนางาน DeSimone, Werner, & Harris (2002 cited in Kontoghiorghes, 

2004, pp. 201-221) สวนแนวคิดบอลดวิน และฟอรด (Baldwin & Ford, 1988, p. 82) ไดอธิบาย 

ทฤษฎีการการถายโอนการเรียนรูไวดังน้ี 1) ปจจัยนําเขาสูการฝกอบรม ซึ่งจะประกอบไปดวย 

คุณลักษณะ การออกแบบ โปรแกรม และสภาพแวดลอมในการฝกอบรม 2) ผลที่ไดรับจากการฝก 

อบรม ประกอบไปดวย การเรียนรูและการจดจํา 3) เงื่อนไขในการถายโอนการเรียนรู ซึ่งจะประกอบ

ไปดวยการนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมนําไปประยุกตใชในการทํางานจริง และมีการคงไวหรือมี

การบํารุงรักษาไวไดเปนเวลานาน 
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   Noe (2005 อางถึงใน ดารารัตน ศรีธรรมพินิจ, 2552, หนา 197) ไดกลาวถึงการ

ถายโอนการเรียนรูหลังจากการฝกอบรมสามารถประยุกตมาจากแนวคิด ของบอลดวิน และฟอรด 

ประกอบไปดวย การออกแบบ คุณลักษณะ และสภาพแวดลอมในการฝกอบรม จะมีผลตอการถาย

โอนการเรียนรู การคงอยูพรอมทั้งมีการนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการทํางานไดจริง 

และยังเก็บรักษาสิ่งที่ไดรับการเรียนรูไวเปนเวลานาน และในสวนของการนําไปปรับใชในการทํางาน 

หมายถึง ความสามารถที่ไดรับจากการฝกอบรมนํามาใชในการแกไขปญหาตางๆ ไดอยางดี และมี

ความสามารถนําความรูใหมที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชใหเกิดประโยชนอยางตอเน่ือง ถายโอนการ

เรียนรูที่เกี่ยวกับการออกแบบการฝกอบรม และการจัดตนเอง เพื่อที่จะเปนตัวทํานาย และปองกัน

อุปสรรค ที่กีดขวางการถายโอนการเรียนรู และในสวนของ Kirkpatrick (1994, pp. 210-221) ได

สรางเกณฑพื้นฐานสําหรับการ ประเมินประสิทธิผลของโปรแกรมการฝกอบรม ไว 4 ระดับ คือ 1) 

ปฏิกิริยาของผูเขาอบรมตอโปรแกรมฝกอบรม 2) การแสวงหาความรู 3) การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

การทํางาน และผลการปฏิบัติงานดีจากการ ฝกอบรม 4) ระดับองคการไดรับการพัฒนา/ปรับปรุงจาก 

การฝกอบรม เชน เพิ่มความพึงพอใจของผูรับบริการ องคการมีผลกําไรมากข้ึน เปาหมายของการ

ฝกอบรมเพื่อ ใหสงผลถึงการปฏิบัติดี ภายหลังที่บุคคลไดรับการ ฝกอบรมไปแลวองคการมีความ

คาดหวังวาจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึน รวมถึงการปรับปรุงการทํางานดีข้ึน ซึ่งจะสงผล

ใหองคการดีข้ึน เชน ไดผลผลิตปริมาณเพิ่มข้ึน คุณภาพที่เปนเลิศ ผลกําไร Facteau, Dobbins, 

Russell, Ladd & Kudisch (1995, pp. 1-125) ไดทําการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการถาย

โอนการเรียนรู ความสําคัญกับความสามารถในการถายโอนการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม ไดแก 1)

พัฒนาการทํางาน 2) การลดจํานวนการขาดงาน 3) การลาออก 4) มีจริยธรรม คุณธรรม สูงข้ึน 

   ในสวนของ Baldwin & Ford (1988, pp. 63-105) ไดกลาววาการถายโอนการเรียนรู 

ไวดังน้ี คือ 1) ลักษณะของผูรับการฝกอบรม มีความพรอมในการเขารับการฝกอบรม 2) การออกแบบ

โปรแกรมการฝกอบรม มีการออกแบบการฝกอบรมใหเหมาะสม 3) สภาพแวดลอมไดรับการสนับสนุน

จากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ในสวนของ Holton, Bates & Ruona (2000, p. 4) ปจจัยที่มีผล

ตอการถายโอนการเรียนรู 4 ปจจัยหลัก และมี16 ปจจัยยอย ประกอบดวย 

   1) ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก 1.1) ความพรอมของผูเขารับการ

ฝกอบรม 1.2) การรับรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน 

   2) ปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแก 2.1) แรงจูงใจในการถายโอนความรู 2.2) ความ

พยายามในการถายโอนความรู 2.3) ผลการทํางานที่มีตอผลลัพธ 

   3) ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 3.1) สามารถหาขอมูลยอนกลับได 3.2) การ

สนับสนุนจากหัวหนางาน 3.3) การลงโทษจากหัวหนางาน 3.4) การสนับสนุนหรือการตอตานจาก

เพื่อนรวมงาน 3.5) การเปนที่จะยอมรับการเปลี่ยนแปลงทางบวก 3.6) การเปนที่จะยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงทางลบ 
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   4) ปจจัยดานความสามารถ ไดแก 4.1) โอกาสในการเรียนรู 4.2) ความสามารถใน

การถายโอนความรู 4.3) ดานเน้ือหาของการอบรมตรงที่กับงาน 4.4) การออกแบบการถายโอน

ความรู 

 3. ความสําคัญของกับรูปแบบการฝกอบรม 

  การฝกอบรมเปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนใหพนักงานมีความรู และ

ทักษะดานการจัดการบริหารงาน ใหมีความรูความสามารถ ทักษะ หรือความชํานาญตลอดจน

ประสบการณใหเหมาะสมกับการทํางาน การฝกอบรมเปนเครื่องมือหน่ึงที่ใชในการพัฒนา การฝก 

อบรมที่ดีจึงตองตอบสนองกับวัตถุประสงคที่องคกรตองการ หากวาการฝกอบรมไมสามารถตอบสนอง

กับวัตถุประสงคที่องคกรตองการ มีหลายทานกลาววา (Jone & et al., 2000; Okotoni & Erero, 

2005 อางถึงใน สุคนธทิพย รื่นเริงใจ, 2558) กลาววา การพัฒนากําลังคนมักจะมีความเช่ือมโยงกับ

การฝกอบรมและการพัฒนาทักษะใหมและใหความรูแกพนักงานในองคกรเพื่อใหมีศักยภาพที่เขมแข็ง 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Modupe (2008, p. 28 อางถึงใน เดือนเพ็ญพร ชัยภักดี, 2553, หนา 

38) ที่กลาววา การพัฒนากําลังคน คือ กระบวนการในการเตรียมตัวโดยการพัฒนาความรูหรือให

ขอมูลใหม พัฒนาทักษะ และเจตคติ รวมถึง เปนกระบวนการในการเตรียมความพรอมทั้งในเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพตามความตองการของสภาพการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อใหกําลังคน

เหลาน้ีสามารถไปพัฒนาและสรางความเติบโตใหกับองคกร โดยการพัฒนากําลังคนมีวัตถุประสงคเพือ่

เพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน เพื่อใหความรู ความสามารถใหแกพนักงานทั้งเกาและใหม เพื่อสราง

แรงจูงใจในการทํางาน ปรับตัวและปรับสภาพแวดลอมในการทํางาน และชวยลดชองวางระหวาง

ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ทําอยูในปจจุบันกับความสามารถการปฏิบัติงานตามที่องคกร

ตองการ Goldstein (1993, p. 3 อางถึงใน เดือนเพ็ญพร ชัยภักดี, 2553, หนา 38) การฝกอบรมเปน

กระบวนการที่จัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพื่อที่จะสราง ทักษะ ความรูความสามารถ หรือจะชวย

ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

  ชูชัย สมิทธิไกร (2556, หนา 8-9) ดังน้ันรูปแบบการฝกอบรมจะตองมีการปรับพื้นฐาน 

ความรูใหกับผูเขาอบรมกอนในเบื้องตน เปนสิ่งที่สําคัญและสอนการใชเครื่องมือแกปญหาแตละชนิด

ใหเกิดความชํานาญกอน ลําดับถัดไปจึงสอนการแกปญหา คุณภาพในกระบวนการผลิตจริง ซึ่งผูเขา

อบรมตองสามารถวิเคราะหไดวาควรใชเครื่องมือแกปญหาประเภทไหนและสามารถเช่ือมโยงการใช

เครื่องมือไดอยางเหมาะสม หลักสูตรการคิดเชิงวิเคราะห และเทคนิคแกปญหา ในเบื้องตนผูเขาอบรม

ตองเขาใจความหมายของความคิดเชิงวิเคราะหกอนการแกปญหา และตองเขาใจในภาพรวมหรือ

โมเดลของการแกปญหา ซึ่งประกอบดวยความสามารถในการระบุปญหาโดยการเลือกใชเครื่องมือที่

เหมาะสม และความสามารถในการกําหนดวิธีแกปญหาโดยการเปรียบเทียบความคุมคา (คาใชจาย 

ความเปนไปได และผลลัพธที่ได) ดังน้ันการสอนใหผูเขาอบรม รูจักวาความคิดเชิงวิเคราะหมีหลักการ

อยางไร สามารถนําไปประยุกตใชไดอยางไร ลําดับถัดไปจึงสอนวาเครื่องมือแตละชนิดเหมาะกับการ

วิเคราะหปญหาประเภทไหนและวิเคราะหอยางไร ซึ่งวิเคราะหจนไดสาเหตุที่แทจริงของปญหาและ
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นําไปสูการกําหนดวิธีแกสาเหตุของปญหาตอไป นอกจากน้ีการวาง เน้ือหาอยางเปนลําดับข้ันตอน 

สามารถใชกับการฝกอบรมที่ตองการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร การฝกอบรม

ลักษณะน้ีมีเปาหมายเพื่อเสริมสรางความตระหนักรูในตนเองและเพิ่มพูน แรงจูงใจใหสูงข้ึน 

 4. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับรูปแบบการฝกอบรม 

  สําหรับการวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาความพึงพอใจตอการฝกอบรมของพนักงาน บริษัท 

ปูนซีเมนต (ทาหลวง) จํากัด รัชนีพร นาพุทธา (2549, บทคัดยอ) เพื่อศึกษาถึงระดับความพึงพอใจตอ

การฝกอบรมของพนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) จํากัด โดยจะมีการจําแนกตามเพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา รวมถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และจํานวนครั้งที่ไดรับการฝกอบรม

และเพื่อศึกษาประสิทธิภาพของการฝกอบรมของพนักงาน ระหวางป พ.ศ. 2546 - ปพ.ศ. 2548 จาก

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จํานวน 210 คน เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล จากแบบสอบถามคือ

ความพึงพอใจการฝกอบรมของพนักงาน แบงเปน 5 ระดับ จํานวน 42 ขอ มีคาความเช่ือมั่นเทากับ 

0.99198 สถิติที่ใชในการวิเคราะหโดย คิดเปนคารอยละ คาเฉลี่ย รวมถึงคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) การทดสอบคา (t-test) และไดมกีารวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis 

of Variance) ซึ่งผลการวิจัย พบวา 

  1) ความพึงพอใจในการฝกอบรมของพนักงาน โดยรวมจะอยูในระดับมาก  

  2) เปรียบเทียบความพึงพอใจในการฝกอบรมของพนักงาน พบวา 

   2.1) พนักงานที่มีเพศตางกัน จะมีความพึงพอใจตอการฝกอบรมโดยรวมมีความ

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   2.2) พนักงานที่มีสถานภาพตางกัน ซึ่งจะสงผลใหมีความพึงพอใจตอการฝกอบรม

โดยรวมที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พิจารณาเปน

รายดาน พบวา ความพึงพอใจในการฝกอบรมที่ตางกัน เชน สถานที่การฝกอบรม ผูที่รับผิดชอบการ

ฝกอบรม ระยะเวลาในการฝกอบรม ซึ่งจะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 

   2.3) พนักงานที่มีอายุตางกัน จะมีความพึงพอใจในการฝกอบรมโดยรวมที่แตกตาง

กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พิจารณาเปนรายดาน ดังน้ี วิทยากรในการฝกอบรม 

เน้ือหาของหลักสูตร ซึ่งแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   2.4) พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันซึ่งจะมีความพึงพอใจตอการฝก 

อบรมโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พิจารณาเปนรายดาน ดังน้ี 

วิทยากร โสตทัศนูปกรณ และผูรับผิดชอบการฝกอบรม ซึ่งแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

   2.5) พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานซึ่งจะมีความแตกตางกัน โดยจะมี

ความพึงพอใจในการฝกอบรม รวมถึงที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยจะ

พิจารณาเปนรายดานแลวจะพบวา มีความพึงพอใจตอการฝกอบรมในดานสถานที่อบรมอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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   2.6) พนักงานที่มีจํานวนครั้งที่ไดรับการฝกอบรมที่ตางกัน มีความพึงพอใจตอการ

ฝกอบรมโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พิจารณาเปนรายดาน ดังน้ี 

สถานที่ ผูรับผิดชอบ วัตถุประสงค และเน้ือหาของหลักสูตร ซึ่งจะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

  การศึกษาประสิทธิภาพของการฝกอบรมระหวางป พ.ศ. 2546 – ป พ.ศ. 2548 พบวา

ประสิทธิภาพของการฝกอบรม ป พ.ศ. 2546 จะมีอัตราคงที่หรืออาจจะลดลง จากป พ.ศ. 2545 สวน

ป พ.ศ. 2547 สวนประสิทธิภาพในการฝกอบรมจะมีอัตราที่เพิ่มข้ึนจากป พ.ศ. 2546 และป พ.ศ. 

2548 ประสิทธิภาพในการฝกอบรมจะมีอัตราที่เพิ่มข้ึน จากป พ.ศ. 2547 ดังน้ัน จึงสรุปไดวา มี

ประสิทธิภาพในการฝกอบรมโดยรวมเพิ่มข้ึนทุกป 

  สวนผลการวิจัยในครั้งน้ีเปนงานวิจัยเชิงพัฒนามีวัตถุประสงคเพื่อ 1) พัฒนารูปแบบการ

ฝกอบรมเพื่อสงเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู ดวยกระบวนการสรางความรู 2) เพื่อนผูเช่ียวชาญ

ผานวิกฤตสําหรับนิสิตนักศึกษาศึกษาผลการทดลองใชรูปแบบการฝกอบรมฯ  อรญา อํานาจเจริญพร 

(2555, บทคัดยอ) นําเสนอรูปแบบการฝกอบรมฯ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมี 3 ระยะ ดังน้ีระยะที่ 

1 ไดแก นิสิตคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ภาควิชาเทคโนโลยีการศึกษาช้ันปที่ 4 และ

ผูเช่ียวชาญดานการฝกอบรม ดานเทคโนโลยีการศึกษา และดานการจัดการเรียนรูระยะที่ 2 ไดแก 

นิสิตคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ช้ันปที่ 4 วิชาเอกคอมพิวเตอร ระยะที่ 3 ไดแก 

ผูทรงคุณวุฒิดานการฝกอบรม ดานเทคโนโลยีการศึกษา และดานการจัดการเรียนรูวิเคราะหขอมูล

ทางสถิติโดยใชคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชในการทดสอบประสิทธิภาพของ

รูปแบบ ไดแก การทดสอบคาที (t-test for dependent) และวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจาก

กิจกรรมสะทอนการเรียนรู (AAR) เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีดังน้ี 1) แบบประเมินความตองการ

จําเปน 2) แบบประเมินแผนการจัดการเรียนรู 3) แบบทดสอบความรูกอน-หลังการฝกอบรม 4) แบบ

ประเมินสมรรถนะการจัดการเรียนรู (ปช.5.8-1) 5) แบบบันทึกกิจกรรมสะทอนการเรียนรู (AAR) 

  ผลการวิจัยพบวารูปแบบการฝกอบรมมี 10 องคประกอบ ดังน้ี 1) วัตถุประสงค 2) ชนิด

ของการเรียนรู 3) หลักสูตรการฝกอบรม 4) ลักษณะการทํางาน 5) บทบาทผูเขารับการฝกอบรม 6) 

บทบาทผูดําเนินการฝกอบรม 7) บทบาทของเพื่อนผูเช่ียวชาญ 8) การเขียนแผนการจัดการเรียนรูบน

วิกฤต 9) ปจจัยสนับสนุนการฝกการพัฒนานอกเวลาอบรม 10) การประเมินผล และมีข้ันตอนการฝก 

อบรมดังน้ี 1) ข้ันเตรียมความพรอมกอนการฝกอบรม 2) ข้ันฝกอบรม ซึ่งมีกระบวนการในข้ัน ฝก 

อบรม 4 ข้ัน ไดแก สื่อสารสัมพันธ แบงปนความคิด พิชิตความรู 3) ข้ันสูการเนนหลังการฝกอบรมไป

ใชโดยผลของการทดลองใชรูปแบบน้ีพบวาการฝกอบรม จะมีคะแนนเฉลี่ยสมรรถนะการจัดการเรยีนรู 

หลังการฝกอบรมสูงกวากอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลของการนําเสนอ

รูปแบบการฝกอบรมเพื่อสงเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู ดวยกระบวนการสรางความรู และเพือ่น

ผูเช่ียวชาญผานวิธีสําหรับนิสิตนักศึกษาครูมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก 
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  ผลการวิจัยครั้งน้ี จิราภรณ เกตุแกว (2559, บทคัดยอ) มีวัตถุประสงคคือ 1) เพื่อศึกษา

ความตองการเรียนรูดานการรูสารสนเทศของแรงงานกลุมอุตสาหกรรมแรงงานการผลิต 2) เพื่อ

เปรียบเทียบจิตสาธารณะของนักศึกษาคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช ระหวาง

กอนและหลังใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางจิตสาธารณะ และ 3) เพื่อศึกษาความพึงพอใจของ

นักศึกษาคณะครุศาสตร ที่มีตอหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางจิตสาธารณะ โดยมีข้ันตอนดําเนินการ 

4 ข้ันตอน คือ ข้ันที่ 1) การกําหนดเปาหมาย จุดหมายและขอบเขต ข้ันที่ 2) การออกแบบหลักสูตร 

ข้ันที่ 3) การนําหลักสูตรไปใช และข้ันที่ 4) การประเมินหลักสูตร กลุมตัวอยางคือ นักศึกษาระดับ 

ปริญญาตรี ช้ันปที่ 2 คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช ที่กําลังศึกษาในปการศึกษา 

2558 โดยการคัดกรองนักศึกษาที่มีจิตสาธารณะตํ่าหรือนอยที่สุด จํานวน 30 คน เครื่องมือที่ใช ไดแก 

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางจิตสาธารณะ แบบวัดจิตสาธารณะ แบบวัดความพึงพอใจของนักศึกษา 

ที่มีตอหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางจิตสาธารณะ สถิติที่ใช 8 คือ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

รวมทั้งการทดสอบคาที t-test (One Sample Group) ซึ่งผลการวิจัยพบวา ผลการพัฒนาหลักสูตร 

เพื่อเสริมสรางจิตสาธารณะของนักศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชที่มี 6 

องคประกอบ ซึ่งทุกองคประกอบมีความสอดคลองกัน คือกิจกรรมในหลักสูตร วัตถุประสงคของ

หลักสูตร หลักการและเหตุผล สื่อประกอลการฝกอบรม โครงสรางของหลักสูตร การวัดและการ

ประเมินผล 

  1) ผลการเปรียบเทียบจิตสาธารณะของนักศึกษาซึ่งกลุมเปาหมายกอนการทดลองและ

หลังการทดลองใชหลักสูตรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  2) ผลการศึกษาความพึงพอใจของนักศึกษา คณะครุศาสตร ที่มีตอหลักสูตรฝกอบรม

เพื่อเสริมสรางจิตสาธารณะ นักศึกษามีความพึงพอใจตอหลักสูตรในระดับมาก 

  สุวนีย เอื้อพันธศิริกุล (2561, บทคัดยอ) การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาการฝก 

อบรมแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 2) เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและ

สภาพพึงประสงคของการฝกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต และ 3) เพื่อเสนอแนวทางการฝก 

อบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล โดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบ

ผสมวิธีแบบ Explanatory Sequential Mixed Method Design กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก 

นักการทูตระดับชํานาญการพิเศษ นักการทูตระดับชํานาญการ และนักการทูตระดับปฏิบัติการ 

จํานวน 240 คน สุมตัวอยางแบบแบงช้ัน เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเชิงปริมาณคือ แบบสอบถาม 

แบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดวิเคราะหขอมูลโดยหาคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาความตองการจําเปนและการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ 

  ผลการวิจัยพบวา 1) การอบรมแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐาน 

สากล ประกอบดวยสมรรถนะสําคัญ 4 กลุม โดยมีองคประกอบยอยรวม 14 สมรรถนะ 2) สภาพ

ปจจุบันของการพัฒนาสมรรถนะนักการทูตพบวา ในภาพรวมมีการฝกอบรมและพัฒนาดวยรูปแบบ

การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน และรูปแบบการเรียนรูผสมผสานอยูในระดับปานกลาง สวนรูปแบบ
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ปฏิบัติงานอยูในระดับนอย ในขณะทีส่ภาพพึงประสงคอยูในระดับมากทุกรูปแบบการฝกอบรมและ

พัฒนา โดยรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงานเปนรูปแบบการพัฒนาที่มีความตองการจําเปน

สูงสุด รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรูผสมผสาน และรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน และ 3) 

แนวทางการฝกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลใชรูปแบบ

การเรียนรูผสมผสาน 2 วิธีเขาดวยกัน ประกอบดวย (1) วิธีการฝกอบรมและพัฒนาที่จําเปนและควร

ทําเพิ่ม และ (2) วิธีการฝกอบรมและพัฒนาที่ทําไดดีอยูแลวและควรทําตอไป 

  ศิริเพ็ญ นัยชิต (2540, หนา 65) ไดทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นของพนักงานที่ผาน

การฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของการทาเรือแหงประเทศไทย การวิจัยมีวัตถุประสงคเพือ่ 

1) สํารวจความคิดเห็นของพนักงานที่ผานการฝกอบรม 2) ศึกษาถึงวิธีการดําเนินงานฝกอบรมของ

การทาเรือแหงประเทศไทย 3) ศึกษาถึงการนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปปรับใชในการ

ปฏิบัติงาน ประชากร คือ พนักงานที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร ระดับกลางรุนที่ 1 - รุนที่ 13 

ที่ยังรับราชการอยู จํานวน 229 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูล

โดยใชคารอยละ และคาเฉลี่ย ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานที่ผานการฝกอบรม สวนใหญมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับการดําเนินการฝกอบรมวา เน้ือหาที่อบรมควรปรับปรุงใหทันสมัยและเหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงานวิทยากรผูบรรยายควรเปนผูที่มีเทคนิคในการ ถายทอดความรูและประสบการณ ควรมี

เอกสารประกอบการอบรมทุกวิชา 2) วิธีการดําเนินการฝกอบรมควรจัดกิจกรรมกลุมยอยใหผูเขารับ

การฝกอบรมไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณ การประเมินผลและการติดตามผล ควรดําเนินการ

อยางตอเน่ืองและเปนระบบ 3) พนักงานที่ผานการฝกอบรม สวนใหญมีความเห็นวา เน้ือหาวิชาที่

อบรมมีประโยชนและไดรับความรูเพิ่มข้ึนในระดับมาก ความรูที่ไดรับจากการ อบรมสามารถนําไปใช

ในการปฏิบัติงานระดับมาก 

  สรุปแนวคิดที่จะนํามาใชสําหรับการศึกษาครั้งน้ีประกอบดวยประเด็นตอไปน้ี 

  จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา รูปแบบการฝกอบรม คือ หลักสูตรการฝกอบรมการจัดลําดับ

ข้ันตอนของเน้ือหาตางๆ อยางเปนระบบ เพื่อนําเสนอแกผูเขารับการฝกอบรมและทําใหเกิดความ

เขาใจในการอบรม รวมถึงการวางเน้ือหาเพื่อหลีกเลี่ยงความซับซอนของเน้ือหาและการปรับพื้นฐาน 

ความรูใหกับผูเขารับการฝกอบรมเบื้องตน ถือวาเปนสิ่งที่สําคัญ ซึ่งปจจัยการถายโอนการเรียนรูจาก

การฝกอบรมมี 4 ปจจัยหลัก และ 16 ปจจัยยอย ซึ่งจะเปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนาหรือ

ฝกฝนใหพนักงาน เพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะดานการจัดการหรือความชํานาญตลอดจน

ประสบการณการทํางาน โดยใชทฤษฎีของ Holton, Bates & Ruona (2000, p. 4) 
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ตารางท่ี 2.2 ผลการสังเคราะหรูปแบบการฝกอบรม 

 

รูปแบบการฝกอบรม หลักสูตร เน้ือหา วิธกีารฝกอบรม 

Baldwin & Ford (1988)    
Facteau, Dobbins, Russell, Ladd & Kudisch (1995)   
Goldstein (1993)   
Holton, Bates & Ruona (2000)   
Jone et al. 2000; Okotoni & Erero   
Kirkpatrick (1994)   
Lim, Werner, & Desimone (2013)   
Modupe (2008)   
Noe (1986), (2005)    
Seyler, et al. (1998)    
กิติศักดิ ์พลอย พานิชเจริญ (2557)    
ชูชัย สมิทธิไกร (2554), (2556)   
นิรชรา ทองธรรมชาติ (2554)   
พิเชษฐ เชยเอ่ียม (2550)   
เสนห จุยโต (2558)   

 

สภาพแวดลอมของการฝกอบรม 

 
 สภาพแวดลอมขอบการฝกอบรมมีผลกระทบอยางมากตอผลลัพธการถายโอนการเรียนรู 

และวัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกรรวมถึงการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

พรอมทั้งโอกาสในการใชความรูหลังจากการฝกอบรมในการพัฒนางานไดอยางเต็มที่ พรอมทั้งจะตอง

มีการติดตามผลหลังจากการฝกอบรม 

 1. ความหมายของสภาพแวดลอมการฝกอบรม 

  มีนักวิจัยหลายทานใหความหมายวา ศิวพร โปรยานนท (2554, หนา 28) หมายถึง 

สภาพแวดลอมการฝกอบรม หมายถึง สิ่งตางๆ ที่อยูรอบตัวบุคคล ที่สงผลตอพฤติกรรมรวมถึง

ความรูสึกของบุคคลน้ันๆ โดยอาจเปนสิ่งที่สงเสริม เอื้อประโยชนตอการทํางาน หรืออาจเปนอุปสรรค

ตอการทํางานไดรวมถึง สิ่งตางๆ ที่อยูภายในองคกร รอบตัวพนักงานที่ซึ่งสงผล ตอพฤติกรรมและ

ความรูสึกของบุคคลน้ันโดยที่สภาพแวดลอมอาจเอื้อตอการทํางานหรือเปนอุปสรรค 3 ประเภท ไดแก 

  1) สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง สภาพแวดลอม

ตางๆ ในสถานที่ทํางานที่เอื้อตอการทํางาน และสามารถทํางานอยางมีความสุข สถานที่มีแสงสวางที่

เพียงพอ มีการจัดการอยางเปนระเบียบ สะอาด ปราศจากกลิ่นรบกวน ไมมีเสียง ที่กอใหเกิดความ
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รําคาญ อากาศถายเทสะดวก มีอุณหภูมิที่เหมาะสม อุปกรณตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานมีความ

เหมาะสม มีคุณภาพ เพียงพอตอความตองการ 

  2) สภาพแวดลอมทางสังคม (Social Environment) หมายถึง สิ่งแวดลอมในเชิง

สัมพันธภาพหรือการสนับสนุนจากภายในองคกรที่ เอื้อตอการทํางาน เชน ความสัมพันธที่ดีระหวาง

พนักงานภายในองคกร ในหนวยงานยอย และมีความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานและหัวหนางาน มี

การแสดงออกที่ดีตอบุคคลอื่น ทั้ง ทางกาย วาจา ใจ มีการติดตอสื่อสารที่ดีตอกัน และมีการใหขอมูล

ยอนกลับซึ่งกันและกัน พนักงานรูสึกถึง ความปลอดภัย พรอมไดรับการยอมรับ นอกจากน้ี การไดรับ

การสนับสนุนจากองคกร ทั้งในดานการทํางาน กิจกรรมทางสังคม เปนการสงเสริมบรรยากาศในการ

ทํางานรวมกัน ถายทอดขอมูล ขาวสารที่เปนประโยชนตองาน ใหการชวยเหลือเมื่อพนักงานมีปญหา

ในการทํางาน โดยทําใหพนักงาน ทํางานอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพในการทํางานดีข้ึน 

  3) สภาพแวดลอมทางดานจิตใจ (Psychological environment) หมายถึง สภาพแวดลอม 

ในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความคิด เชน ความมีอิสระในการทํางานและการตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวของ

กับการทํางาน การไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับงาน ทําใหพนักงานสามารถนําขอมูลที่ไดมาพัฒนา

ปรับปรุงในงานใหดีข้ึน พนักงานมีความพึงพอใจในงาน พนักงานมีความเคารพซึ่งกันและกัน และเช่ือ

ใจกัน การมีบรรยากาศประชาธิปไตย ใชหลักเหตุผลในการดําเนินการ การสงเสริมบรรยากาศใหเกิด

การทํางานที่มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

 2. แบบจําลองกระบวนการถายโอนการฝกอบรม 

  Baldwin & Ford (1988, p. 72) ไดนําเสนอแบบจําลองของกระบวนการถายโอนซึ่ง

รวมถึงขอมูลการฝกอบรม ผลการฝกอบรม และเงื่อนไขของปจจัยการผลิตการฝกอบรมเปนความคิด

ที่จะมีอิทธิพลตอเงื่อนไขการโอนทั้งทางตรงและทางออมผานผลกระทบตอผลการฝกอบรม เพื่อให

สอดคลองกับรูปแบบน้ี การตรวจสอบของเราจะระบุปจจัยการผลิตการฝกอบรม 

  องคประกอบของรูปแบบการฝกอบรมตามแบบจําลองกระบวนการถายโอนการฝกอบรม

ของ Baldwin & Ford (1988, p. 72) มี 3 ประการไดแก 1 คุณลักษณะของผูเขาอบรม 2 การ

ออกแบบโครงการฝกอบรม 3 สภาพแวดลอมของการทํางาน ดังแสดงในภาพที่ 2.1 แบบจําลอง

กระบวนการถายโอน 
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    ปจจัยนําเขาการฝกอบรม            ผลท่ีไดจากการฝกอบรม           เง่ือนไขของการถายโอน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 แบบจําลองกระบวนการถายโอน (Baldwin & Ford, 1988) 

 

  จากแนวคิดของ Baldwin & Ford (1988, p. 79) สรุปไดวาการถายโอนความรูในการฝก 

อบรมจะตองผานกระบวนการถานโอนการเรียนรูในการฝกอบรม ซึ่งประกอบดวย 3 สวนขางตน คือ 

ลักษณะผูเขารับการฝกอบรม จะตองมีความสามารถ บุคลิกภาพ และแรงจูงใจ สวนการออกแบบ

โครงการฝกอบรม ซึ่งจะตองมีหลักการเรียนรู การจัดลําดับเน้ือหาและเน้ือหาของการฝกอบรม 

รวมทั้ง สภาพแวดลอมของการทํางานตองไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อรวมงาน และ

การใหโอกาสการใชความรู 

  Salas & et al. (2006, pp. 472–512) ปจจัยดานสิ่งแวดลอมชวยตัดสินวาผูเขารับการฝก 

อบรมมีพฤติกรรมที่เรียนรูหรือไมเมื่อพวกเขากลับเขาสูสภาวะการทํางาน แมแตโปรแกรมที่ออกแบบ

และสงมอบอยางมีประสิทธิภาพจะลมเหลวในการใหผลการถายโอนในเชิงบวกเมื่อการทํางานที่

ตามมาสิ่งแวดลอมไมสนับสนุนการใชพฤติกรรมที่เปนเปาหมาย (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 178) 

องคประกอบที่สําคัญที่สุดของสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 

การสนับสนุน โอกาส และติดตามงานโครงการดวยการต้ังเปาหมายรวมกัน 

คุณลักษณะของผูเขาอบรม 

 ความสามารถ  

 บุคลิกภาพ 

 แรงจงูใจ  

การออกแบบโครงการฝกอบรม  

 หลักการเรียนรู  

 การจัดลําดับเน้ือหา  

 เน้ือหาของการฝกอบรม  

สภาพแวดลอมของการทํางาน  

 การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา 

   และเพื่อนรวมงาน  

 โอกาสในการใชความรู  

 การติดตามผล  

 

การเรียนรูและ 
การจดจํา 

เน้ือหาสาระ 

การนําความรูไป 
ใชและการเก็บ 
รักษาความรูไว 

กับตนเอง 
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 3. องคประกอบของสภาพแวดลอมการฝกอบรม 

  องคประกอบของสภาพแวดลอมการฝกอบรมมี 5 ประการ ไดแก  

  3.1 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Manager Support) การสนับสนุนจากผูจัดการ 

หรือหัวหนางาน มีอิทธิพลตอการถายโอนการเรียนรู จากการศึกษาพบวา หัวหนาหรือผูจัดการเปน

ผูสอนทักษะความรูในการทํางานดวยตนเองมากเทาไรใหกับลูกนอง จะย่ิงเปนการสงเสริมสนับสนุน 

ใหลูกนองนําความรูและทักษะน้ันไปใชในการทํางานมากย่ิงข้ึน และยังเกิดเปนความย่ังยืนอีกดวย 

Leimbach & Maringka (2019, p. 6) ซึ่งการสนับสนุนของหัวหนาหรือผูจัดการอาจแสดงออกได

ดังน้ี 1) ดวยการใหรางวัล (Rewards) 2) การยอมรับในผลงาน (Recognition) 3) การใหกําลังใจ 

(Encouragement) และ 4) การตอบ กลับเชิงบวก (Positive Feedback) ในสวนของ (Grossman 

& Salas, 2011, p. 113) กลาววา หัวหนางานอาจสนับสนุนการถายโอน การเรียนรูดวยการต้ัง 

เปาหมายรวมกัน (Goal Setting) โดยอาจจะมีการกําหนดวาหลังจากฝกอบรมแลวน้ัน ตองมีปรับปรุง

อะไรบาง ซึ่งเรื่องการต้ังเปาหมายน้ีเปนประเด็นที่สําคัญและอยูในหัวขอการออกแบบ โครงการ

ฝกอบรม นอกจากน้ีการต้ังเปาหมายยังเปนเครื่องมือที่ทรงพลังมากตอผลของการถายโอนการ เรียนรู 

(Transfer Outcomes) ซึ่งวิธีการใชประโยชนจากเครื่องมือดังกลาวใหดีที่สุดคือหัวหนาและ ลูกนอง

ตองตกลงรวมกันถึงสิ่งที่ตองการใหชัดเจน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 178) รวมถึงการสนับสนุน

ของหัวหนาหรือผูจัดการยังเปนองคประกอบที่สําคัญของ ตอการฝกอบรม ซึ่งการใหการสนับสนุน 

โดยให ลูกนองเขารวมฝกอบรมและนําความรูที่ไดอบรมมาใชในการปฏิบัติงานจริง ถาหัวหนาอนุญาต

ใหเขาอบรมได แตมีขอแมวางานที่ไดรับมอบหมายน้ันจะตองไมเสียหาย ในลักษณะน้ีผูเขารับการ

ฝกอบรมอาจรูสึกไดวา หัวหนาแคยอมรับการฝกอบรมแตไมไดสนับสนุนอยางเต็มที่ ซึ่งการถายโอน

การเรียนรูจะอยูในระดับตํ่า และถาหัวหนาสนับสนุนมากข้ึน เชน ถากําหนดวันฝกอบรมตรงกับวันสง

งานพอดีและหัวหนายินยอมที่จะเลื่อน การสงงานออกไป ในลักษณะอยางน้ีผูเขาอบรบจะรับรูไดทนัที

วาหัวหนาใหความสําคัญกับการฝกอบรม การถายโอนการเรียนรูก็จะอยูในระดับสูงข้ึน โดยปกติแลว

น้ันระดับการถายโอนการเรียนรูสูงที่สุดคือ หัวหนาเปนวิทยากรหรือผูฝกอบรมเอง และมอบหมายงาน

โครงการดวยการต้ังเปาหมายรวมกัน ตามที่กลาวมาแลวขางตน 

  3.2 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (Peer Support) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน

มีอิทธิพลตอการถายโอนการเรียนรู ซึ่งการสนับสนุนอาจอยูในรูปแบบของการใหคําแนะนํา การ

สนทนา หรือการแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกัน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 180) รวมถึง

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานสามารถสรางเปนเครือขายและรวมกันแชรความคิดเห็นตางๆ เพื่อ

แกปญหา ซึ่งการสรางเปนเครือขายหรือการเปนกลุมลักษณะน้ี อาจจะสงผลใหการถายโอนการเรยีนรู

เกิดข้ึนไดดีกวาการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Manager Support) และเน่ืองจากจํานวนเพื่อน

รวมงานที่ใหความ ชวยเหลือ ซึ่งมาพรอมกับความคิดในการแกปญหาที่เปนประโยชนจํานวนมาก

น่ันเอง Grossman & Salas (2011, p. 114) นอกจากน้ีการรวมกลุมเพื่อชวยกันแกปญหายังสามารถ

กําหนดเปนกิจกรรม กลุมยอยได (Small Group Activity) กิจกรรมกลุมยอยน้ันจะถูกจัดต้ังข้ึน
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ภายในองคกรมีวัตถุประสงคเพื่อชวยแกปญหาคุณภาพตางๆ ที่เกิดข้ึนจากกระบวนการผลิตภายใน

โรงงานอุตสาหกรรม กิจกรรมกลุมยอยมีจุดเดนในเรื่องของการระดมสมอง (Brainstorming) โดย

ภายในกลุมจะกระตุนซึ่งกันและกันเพื่อให สมาชิกชวยกันออกความคิดเห็น ทําใหไดวิธีการแกปญหาที่

หลากหลาย นอกจากน้ีภายในกลุมยังใหความชวยเหลือดานการฝกการปฏิบัติอีกดวย โดยใหสมาชิก

ในกลุมไดเรียนรูและฝกปฏิบัติแกปญหาจากสถานจริง (Genba) สิ่งของจริง (Genbutsu) และการเกิด

เหตุการณจริง (Genjitsu) หรือแกปญหาจากหลัก 3G ซึ่งแนวทางน้ีสงผลใหการถายโอนการเรียนรูอยู

ในระดับสูง (กิติศักด์ิ พลอยพานิชเจริญ, 2557, หนา 199) 

  3.3 โอกาสในการใชความรู (Opportunity to Perform) การถายโอนการเรียนรู หลัง

การฝกอบรมจะประสบความสําเร็จไดน้ัน ผูเขาอบรมตองไดรับโอกาสในการนําความรูและทักษะที่ได 

เรียนรูจากการฝกอบรม ไปแสดงความสามารถในการทํางาน Grossman & Salas (2011, p. 108) 

การเปดโอกาสใหใชความรูสงเสริมผลใหการถายโอนทางบวก และยังสงเสริมใหผูเขารับการฝกอบรม

สามารถเก็บรักษาความรูไวกับตนเอง (Maintenance of Knowledge) ไดยาวนานกวาผูที่ขาดโอกาส 

นอกจากน้ี การที่ผูเขาอบรมไดรับโอกาสแสดงความสามารถเพื่อปฏิบัติงานบางอยาง ยอมหมายความ

วาสิ่งที่ มอบหมายถูกใชเปนเครื่องมือ (Instrumentality) ที่จะนําไปสูผลลัพธบางอยางที่ตองการ 

ดังน้ันผูเขารับการฝกอบรมจึงเกิดความคาดหวังข้ึน (Expectancy) หรือมีแรงจูงใจในการนําความรูไป

ใช สรุปวาการไดรับ โอกาสในการใชความรูมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรู (ชูชัย 

สมิทธิไกร, 2556, หนา 184) โดยปกติหลังจากฝกอบรมแลวควรใหผูเขาอบรมนําความรูไปใชใหเร็ว

ที่สุด มีรายงานถึงทักษะ ถูกนํามาใชจะลดลงเมื่อเวลาผานไป (Decline in the Use of Skills over 

Time) คือ ถามีการนําทักษะไปใชหลังฝกอบรมทันทีน้ันทักษะจาการเรียนรูทั้งหมดจะถูกนํามาใช

ประมาณ 62% ถาผานไป 3 เดือน และทักษะจากการเรียนรูจะลดลงมาที่ 50% และถาผานไป 12

เดือน ทักษะจากการเรียนรูมาทั้งหมด จะถูกนํามาใชประมาณ 35% เทาน้ัน Leimbach & Maringka 

(2019, p. 2) ซึ่งหมายความวาย่ิงปลอยใหเวลาไวนาน ความรูหรือทักษะที่เรียนมาจะคอยๆ หายไป

น่ันเอง ซึ่งการที่หัวหนาจะกระตุนใหผูเขารับอบรม นําความรูไปใชถือวามีสวนชวยใหผลการถายโอน

เปนบวกมากย่ิงข้ึน 

  3.4 วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร (Learning Culture) ถาองคกรมีวัฒนธรรม

แบบปรับตัวพรอมทั้งยอมรับการเปลี่ยนแปลง ตอการใชทักษะและความรูใหมมีการถายโอนการ

เรียนรูยอมมีโอกาสเกิดข้ึนสูงกวาองคกรที่มี วัฒนธรรมในลักษณะตรงกันขาม นอกจากน้ีองคกรตางๆ 

ควรปรับตัวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เน่ืองจากองคกรแหงการ

เรียนรูเปนองคกรที่เนนการใชรูปแบบ ทางความคิดตาง เพื่อแกไขปญหาพรอมทั้งเนนใหบุคลากรเพิ่ม

ขีดความสามารถของตนเองเพื่อใหการ ทํางานบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ นอกจากน้ียังสนับสนุน

ใหบุคลากรมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยาง ตอเน่ืองอีกดวย ซึ่งลักษณะดังกลาวถือวาการ

สนับสนุนใหเกิดเปนวัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร ดังน้ันการถายโอนการเรียนรูจึงมีโอกาส

เกิดข้ึนสูง นอกจากน้ีแลวในขอบัญญัติ 5 ประการ มีขอบัญญัติ 2 ขอ ที่สงเสริมการถายโอนการเรียนรู 
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1) การพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศ หมายถึง บุคลากรจะตองใหความสําคัญกับการฝกฝน ปฏิบัติการ

เรียนรูอยางตอเน่ืองเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองอยูเสมอ 2) การเรียนรูรวมกันเปนทีม ซึ่งจะมีการ

แบงปนแลกเปลี่ยนและถายทอดขอมูลระหวางกัน ในความรู ทักษะ และประสบการณตางๆ ทั้งใน

ดานความสําเร็จและความลมเหลว ซึ่งในขอสองน้ีจะทํา ใหความรูแพรกระจายไปทั่วองคกร  (ชูชัย 

สมิทธิไกร, 2556, หนา 185-186) การถายโอนการเรียนรู วัฒนธรรมองคกรคือ ระบบของทุกๆ อยาง

ที่หลอหลอม จนกอใหเกิดความเขาใจรวมกันและเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติและแนวทาง 

การทํางานขององคกรน้ันๆ (สุพานี สฤษฎวานิช, 2549, หนา 512) 

  3.5 การติดตามผล (Follow Up) คือ ภายหลังจากการจบโครงการฝกอบรมอยางเปน

ทางการไมควร เปนจุดสิ้นสุดของประสบการณที่ไดจากการเรียนรู (Learning Experience) หลังจาก

การฝกอบรมแลว องคกรควรจะมีการจัดสรรเวลาบางชวงใหทํากิจกรรมบางอยาง เพื่อสนับสนุนการ

เรียนรูและรักษาความรูไว กับผูเขารับการฝกอบรม การติดตามผลเปนปจจัยหน่ึงที่จะสงเสริมใหเกิด

การถายโอนความรู เครื่องมือที่ชวยให การติดตามผลประสบความสําเร็จและรับรูไดวาผูเขาอบรมนํา

ความรูไปหรือไม เชน 1) การทบทวน ประสบการณ (After Action Reviews: AAR) การทบทวน

ประสบการณจะชวยใหผู เขารับการฝกอบรมไดเรียนรู จากประสบการณตนเองและเรียนรู

ประสบการณซึ่งกันและกัน โดยการเขียนรายงานสรุปจากการทํางานรวมกันจะทําใหเกิดการแชร

ประสบการณกันมากข้ึน ไดแลกเปลี่ยนความรูและทักษะรวมกัน ซึ่งจะสงผลใหการถายโอนการเรียนรู

เปนบวกมากข้ึน 2) การใหคําแนะนําหรือการชวยสอนงานหลังจากฝกอบรม (ระบบพี่เลี้ยง) ซึ่งชวยให

หัวหนาติดตามไดวาผูเขารับการฝกอบรมนําความรูไปใชแลวติดปญหาตรงไหน 3) การทําแผนปฏิบัติการ 

(Action Plan) เปนแผนซึ่งชวยใหผูเขาอบรมระบุถึงสิ่งที่จะทํา วามีอะไรบาง เพื่อถายโอนสิ่งที่เรียนรู

ไปสูการปฏิบัติจริง 4) การโคชช่ิง (Coaching) เปนการชวยผูเขารับการฝกอบรมใหดึงศักยภาพภายใน

ตนเองไปสรางผลการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน หรือชวยใหผูเขารับการฝกอบรม เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ของตนเอง การโคชเปนเครื่องมือทรงพลังที่สนับสนุนใหผูเขารับการฝกอบรมนําความรู ไปใชไดดี

ย่ิงข้ึน โดยสรุปการติดตามผลหลังการฝกอบรมเปนเครื่องมือ (Intervention) ที่ชวยสงเสริมใหการ

ถายโอนการเรียนรูเกิดไดมากข้ึน 

 4. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมการฝกอบรม 

  การถายโอนการเรียนรู หลังการฝกอบรมจะประสบความสําเร็จได ผูเขาอบรมตองไดรับ

โอกาสในการนําความรูและทักษะที่ได เรียนรูจากการฝกอบรม ไปแสดงความสามารถในการทํางาน

จริง Grossman & Salas (2011, p. 108) การเปดโอกาสใหใชความรูสงเสริมผลการถายโอนทางบวก 

และยังสงเสริมใหผูเขาอบรมสามารถเก็บ รักษาความรูไวกับตนเอง (Maintenance of Knowledge) 

ไดยาวนานกวาผูที่ขาดโอกาส นอกจากน้ี แลวการที่ผูเขาอบรมไดรับโอกาสแสดงความสามารถเพื่อ

ปฏิบัติงานบางอยาง ยอมหมายความวาสิ่งที่ มอบหมายถูกใชเปนเครื่องมือ (Instrumentality) ที่จะ

นําไปสูผลลัพธบางอยางที่ตองการ ดังน้ันผูเขา อบรมจึงเกิดความคาดหวังข้ึน (Expectancy) หรือมี

แรงจูงใจในการนําความรูไปใช สรุปวาการไดรับ โอกาสในการใชความรูมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ
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ถายโอนการเรียนรู (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 184) โดยปกติหลังจากฝกอบรมแลวควรใหผูเขา

อบรมนําความรูไปใชใหเร็วที่สุด มีรายงานถึงทักษะ ถูกนํามาใชจะลดลงเมื่อเวลาผานไป (Decline in 

the Use of Skills over Time) คือ ถามีการนําทักษะไปใชหลังฝกอบรมทันที ทักษะจาการเรียนรู

ทั้งหมดจะถูกนํามาใชประมาณ 62% ถาผานไป 3 เดือน ทักษะจากการเรียนรูจะลดลงมาที่ 50% 

และถาผานไป 12 เดือน ทักษะจากการเรียนรูมาทั้งหมด จะถูกนํามาใชประมาณ 35% (Leimbach 

& Maringka, 2019, p. 2) น่ันยอมหมายความวาย่ิงปลอย เวลาไวนาน ความรูหรือทักษะที่เรียนมา

จะคอยๆ หายไปน่ันเอง การที่หัวหนากระตุนใหผูเขาอบรม นําความรูไปใชถือวามีสวนชวยใหผลการ

ถายโอนเปนบวกมากข้ึน นอกจากน้ีแลวโอกาสในการใชความรู ยังทําใหผูเขาอบรมรูสึกวาไดรับการ

สนับสนุนจากหัวหนางานอีกดวย (Manager Support) 

 สรุปแนวคิดที่จะนํามาใชสําหรับการศึกษาครั้งน้ีประกอบดวยประเด็นตอไปน้ี 

 จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา สภาพแวดลอม เปนสิ่งที่สําคัญซึ่งจะมีสวนสนับสนุนตอการนํา

ความรูไปใช เชน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจะย่ิงเปนการสงเสริมและสนับสนุนใหลูกนองนํา

ความรูความสามารถและทักษะน้ันไปใชในการทํางานมากย่ิงข้ึน และการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

ก็ถือวาเปนสิ่งที่สําคัญเชนเดียวกัน ซึ่งอาจจะเปนในรูปแบบของการใหคําแนะนํา การสนทนา หรือ

การแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกัน รวมถึงการใหโอกาสในการใชความรู หลังจากผูเขารับการ

ฝกอบรมสามารถถายทอดความรูความสามารถและทักษะใหกับเพื่อรวมงานได ถือวาเปนการเก็บ 

รักษาความรูไวกับตัวเองไดยาวนานกวาผูที่ขาดโอกาส โดยใชทฤษฎีของ Baldwin & Ford (1988) 

 

ตารางท่ี 2.3 ผลการสังเคราะหสภาพแวดลอม 

 

 
 

สภาพแวดลอม 

การสนับสนุน 
จาก 

ผูบังคับบัญชา 

การสนับสนุน
จากเพ่ือน
รวมงาน 

วัฒนธรรม
การเรียนรู

ภายในองคกร 

โอกาสใน
การใช
ความรู 

การ
ติดตาม

ผล
Baldwin and Ford (1988)     
Grossman & Salas (2011)     
Leimbach & Maringka  
(2019) 

    

Salas et al. (2006)     
กิติศักดิ ์พลอยพานิชเจริญ 
(2557) 




  

ชูชัย สมิทธิไกร (2556)     
ศิวพร โปรยานนท (2554)     
สุพานี สฤษฎวานิช, (2549)     
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วิธกีารประชาสัมพันธ 

 
 การประชาสัมพันธ คือ การติดตอสื่อสารการหรือเผยแพรขอมูลขาวสาร ไปยังบุคคลอื่น เพื่อ

เปนการตรวจสอบความคิดเห็น ความรู และความตองการของหนวยงาน หรือองคการ เพื่อสรางความ

สนับสนุนอยางแทจริง เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกทุกฝาย 

 1. ความหมายของวิธีการประชาสัมพันธ 

  การประชาสัมพันธ หมายถึง ความพยายามที่จะกระทําเพื่อเปนการสรางภาพลักษณ 

ความเขาใจอันดี หรือการติดตอสื่อสารที่จะมีอิทธิพลตอทัศนคติที่ดีตอองคกรกลุมตางๆ (ธีรกิติ 

นวรัตน ณ อยุธยา, 2557, หนา 127) กลาววา การประชาสัมพันธ หมายถึง การวางแผนงานและ

ความพยายามที่จะสรางภาพลักษณ และความเขาใจอันดีระหวางองคการและสาธารณชน เชน 

เดียวกับ (คํานาย อภิปรัชญาสกุล, 2558, หนา 96) กลาววา การประชาสัมพันธ หมายถึง การติดตอ 

สื่อสารที่จะมีอิทธิพลตอทัศนคติที่ดีตอองคการกลุมตางๆ เหลาน้ีอาจจะเปนลูกคา ผูถือหุน พนักงาน 

สหพันธแรงงาน กลุมอนุรักษสิ่งแวดลอมและวัฒนธรรม รัฐบาล ประชาชนในทองถ่ิน หรือกลุมอื่นๆ 

ในสังคมสอดคลองกับ เสรี วงศมณฑา (2546 อางถึงใน ดรัลพร ดํายศ, 2557, หนา 14) ไดกลาววา

การประชาสัมพันธ หมายถึง กิจกรรมที่เกิดข้ึนเพื่อโนมนาวจิตใจ หรือมีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิด ที่

ทําใหเกิดความเขาใจอันดี ความสัมพันธที่ดีระหวางหนวยงาน องคการ และสาธารณชนที่เกี่ยวของซึ่ง

จะนําไปสูการรวมมือ และการสนับสนุนที่ดี สําหรับ นิศา ชัชกุล (2557, หนา 390) กลาววา การประชาสัมพันธ 

(Public Relations) หมายถึง เปนการติดตอสื่อสารเพื่อสรางทัศนคติที่ดีใหเกิดแกองคการกับกลุม 

ตางๆ จากความหมายของการประชาสัมพันธตางๆ ผูวิจัยสรุปไดวา การประชาสัมพันธ หมายถึง การพยายาม

ขององคการที่จะสรางทัศนคติที่ ดี ภาพลักษณที่ดีและความเขาใจอันดีระหวางองคการกับกลุม 

เปาหมายทั้งภายในและภายนอกองคการ ไมวาจะเปน ลูกคากลุมอนุรักษสิ่งแวดลอมและวัฒนธรรม 

รัฐบาล หรือประชาชน เปนตน ดวยการติดตอสื่อสารทางสื่อตางๆ 

  ในสวนของ วิรัช ลภิรัตนกุล (2553, หนา 21) ที่มองวาการประชาสัมพันธ หมายถึง การสราง

ความสัมพันธความเขาใจอันดีระหวางองคกรสถาบัน เพื่อความรวมมือในการสนับสนุนจากประชาชน

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับการประชาสัมพันธคือ การติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพทั้งผูรับสาร

และผูสงสาร ตรงตามวัตถุประสงคในการประชาสัมพันธ และ นําไปสูการสนับสนุนความรวมมือความ

เขาใจอันดีตอกันองคประกอบของการประชาสัมพันธประกอบดวย 3 ประการ คือ ขาวสาร การเผยแพร

ขอมูล การสื่อสาร 

 2. ความสําคัญของวิธีการประชาสัมพันธ 

  วิธีการประชาสัมพันธซึ่งอาจเกี่ยวของกับการสื่อสาร การเผยแพรขอมูลและขาวสาร เปนตน 

คุณคาเหลาน้ันข้ึนอยูกับวิธีการตางๆ ในการปะชาสัมพันธ ซึ่งแนนอนวาอาจมีวิธีการที่แตกตางกัน

ออกไป (วิรัช ลภิรัตนกุล, 2553, หนา 24; ดรัลพร ดํายศ, 2557, หนา 14) สรุปหลักการประชาสัมพันธ 

ที่สําคัญอยู 3 ประการดังน้ี 
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  1) การบอกกลาวหรือเผยแพรใหทราบถึงนโยบาย วัตถุประสงค การดําเนินงาน และ

ผลงานพรอมทั้งกิจกรรมตางๆ ตลอดจนขาวสารการเคลื่อนไหวขององคการและสถาบันใหประชาชน

ที่เกี่ยวของไดรับทราบ รวมถึงทําใหสถาบันเปนที่รูจัก เขาใจ และเลื่อมใส ตลอดจนทําใหประชาชน

เกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ สถาบัน ทําใหไดรับความสนับสนุนรวมมือจากประชาชน 

  2) การปองกันและแกไขความเขาใจผิดเปนการประชาสัมพันธเพื่อปองกัน มีความ 

สําคัญเปนอยางมาก ตองมาแกไขภายหลัง ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบตองหาถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความ

เขาใจผิดพรอมทั้งหาแนวทางที่จะทําใหเกิดความเขาใจที่ดี 

  3) การสํารวจประชามติ เปนการสํารวจวิจัยประชามติ ซึง่การดําเนินการประชาสัมพันธ

อยางมีประสิทธิภาพน้ันจะตองรูถึงความรูสึกนึกคิดของประชาชนวามีความตองการอะไร และไม

ตองการอะไร เพื่อที่จะตอบสนองสิ่งตางๆ ใหสอดคลองกับความตองการ และไมตองการของ

ประชาชนที่เกี่ยวของ ซึ่งการทําการสํารวจวิจัยจึงเปนสิ่งที่สําคัญในการดําเนินการประชาสัมพันธ 

  ความสําคัญของการประชาสัมพันธ คือ การประชาสัมพันธที่ถูกตองและเปนขอมูลที่เกิด

ประโยชนกับผูรับขาวสาร และสามารถประชาสัมพันธตอไดอยางมีประสิทธิภาพเน่ืองจากการ

ประชาสัมพันธเปนสิ่งที่สําคัญ ที่จะโนมนาวจิตใจผูที่ไดรับฟงได ประโยชนการประชาสัมพันธ เปน

เครื่องมือในการเผยแพร แจงความ เสนอขาว ประกาศ ใหการศึกษา ใหขอมูล ใหความรู ใหความ

เขาใจ ฯลฯ แกกลุมเปาหมาย เพื่อจูงใจและเกิดความรวมมือสนับสนุนการดําเนินงานของ องคกรหรือ

สถาบัน และ เพื่อใหเกิดความสัมพันธ สรางเสริมความรูความเขาใจอันดี และสรางความสามัคคี 

ความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน พรอมทั้งเปนการสื่อสาร รับฟงการสื่อสารสะทอนกลับ (feed 

back) ของกลุมเปาหมาย ในรูปผลการสํารวจ การทําประชามติ ฯลฯ เพื่อปรับปรุงแกไขการดําเนิน 

การ 

  งานประชาสัมพันธเปนงานที่มีความสําคัญ ที่มีระบบงานที่ซับซอนและเปนงานที่มี

ขอบเขตกวางขวาง แตงานประชาสัมพันธจะชวยสงเสริมลักษณะความเปนผูนําขององคการและ

บุคคล ทั้งยังชวยใหเกิดความเขาใจ ความรวมมือทั้งจากพนักงานภายในและจากประชาชนภายนอก

ดวย นับวางานประชาสัมพันธมีคุณคาตอสถาบันตางๆ เปนอยางย่ิง มีหลายทานกลาววา (Scott, 

2009, p. 7 อางถึงใน พระมหากฤษดา นนทวงษ, 2560, หนา 48) กลาววาการประชาสัมพันธเปนสิ่ง

ที่สําคัญ คือเรื่องของขอมูล ขาวสาร ในโลกยุคสื่อสังคมออนไลน เชน ในปจจุบันน้ีการประชาสัมพันธ

มีขอบเขตเพิ่มมากข้ึนตามสถานการณ เปลี่ยนแปลงการดําเนินงานประชาสัมพันธหลังการพัฒนาของ

สื่อสังคมออนไลนในอดีต ปจจุบัน และอนาคต กลาวคือ การดําเนินงานประชาสัมพันธในอดีต นัก

ประชาสัมพันธไดทําการเผยแพรขอมูลขาวสารเกี่ยวกับองคกรหรือขาวประชาสัมพันธผานสื่อมวลชน 

กลุมเปาหมายไดรับขอมูล ขาวสาร ขาวประชาสัมพันธจากการนําเสนอของสื่อมวลชนเทาน้ัน นัก

ประชาสัมพันธสื่อสารกับสื่อมวลชนตางๆ 

  ดานการสื่อสาร ในการจัดกิจกรรมการสื่อสารมีหลายรูปแบบ โดยเลือกการสื่อสารให

เหมาะกับกลุมบุคคลที่เปนไปตามแนวคิดของ Cuhel, R. & Aguilar, C. (2013, p.289-320) ได



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

36 

กลาวถึงหนาที่ความรับผิดชอบของผูนําในระดับกลางไว ดังน้ี 1) การสอนและการนําเสนอ 2) การวางตัว

เจาหนาที่ 3) การอบรมการใหบริการ 4) การจัดตารางกําหนดการ 5) เปนผูประสานงาน และ ยัง

สอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของ (วิพงษชัย รองขันแกว, 2555, หนา 31) การใชสื่อสังคมออนไลน

ประกอบการ เรียนการสอนสาขาวิชานันทนาการ ผลการวิจัยพบวา ขอดีของการใชสื่อสังคมออนไลน 

ทําใหมีความสะดวกรวดเร็วในการแจงขาวสาร มีความสะดวกรวดเร็วใน การสั่งงานและสงงาน เกิด

สังคมแหงการแบงปนขอมูลและเผยแพรผลงานออกสูสาธารณะชน มีความสะดวก ในการ

ติดตอสื่อสารกับผูสอน สรางความสนใจในการเรียน และยังสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัย 

 3. ผลการวิจัยท่ีเก่ียวของกับวิธีการประชาสัมพันธ 

  ผลการวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลของการประชาสัมพันธเพื่อการตลาดของนวนิยายนําเขา

จากประเทศญี่ปุนประเภทไลทโนเวล” พฤพลอย ประภาจิตร (2557, บทคัดยอ) ซึ่งมีวัตถุประสงคคือ 

1) เพื่อรวบรวมขอมูล 2) เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมที่มีลักษณะที่แตกตางกัน 3) เพื่อศึกษาประสิทธิผล 

การประชาสัมพันธ 4) เพื่อเปรียบเทียบขาวสารที่มีลักษณะที่แตกตางกัน 5) เพื่อศึกษาปจจัยใดที่มี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการซื้อมากที่สุดพรอมทั้งใชการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 

  1) สัมภาษณเชิงลึก โดยการประชาสัมพันธทางดานการตลาด และสํานักพิมพไลทโนเวล 

ในประเทศไทย จํานวน 3 แหงพรอมทั้งการวิจัยเชิงเอกสาร 

  2) ใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูลของกลุมตัวอยางที่พักอยูในเขต

กรุงเทพฯ จํานวน 400 คน ที่มีอายุระหวาง 13-30 ป โดยจะมีการแจกแจงความถ่ี คารอยละ และ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมทั้งจะมีการทดสอบถึงความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุม ซึ่งเปน

อิสระตอกัน (Independent-Samples t-test) การทดสอบคาเฉลี่ยสถิติวิเคราะหคาความแปรปรวน

ทางเดียว (One-Way Anova) การวัดความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ตัวแปร และการวิเคราะหความ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 

  ผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบวา เครื่องมือที่ 3 สํานักพิมพเลือกใชมีอยูดวยกัน 13 เครื่องมือ 

ไดแก สวนผสมทางการตลาด การออกบูธ เชิงกิจกรรม สื่อออนไลน การแสงความรับผิดชอบตอสังคม 

การประชาสัมพันธทางเว็บไซต การใชสื่อบุคคลพนักงานขาย การใชสื่อเฉพาะ สามารถสะทอนถึง

ความเปนเอกลักษณขององคกร การประชาสัมพันธทางลบซึ่งข้ึนกับสํานักพิมพ การโฆษณา ผานสื่อ

โทรทัศน และผานสื่อมวลชน ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบวา มีลักษณะทางประชากรที่มีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  การวิเคราะหประสิทธิผลของการประชาสัมพันธเพื่อการตลาดพบวาเปนไปในทิศทาง

เดียวกันกับพฤติกรรมการซื้อ โดยผลสํารวจจาก ติดตามเฟซบุก ยอดการกดไลคและแฟนเพจของ 3 

สํานักพิมพแสดงใหเห็นวา สามารถทําใหเขาถึงผูบริโภคไดและไดรบัการตอบสนองจากลูกคาเปนอยาง

ดี ทําใหเกิดพฤติกรรมการซื้อ และปจจัยที่รองลงมาทําให ดานผลิตภัณฑ ดานสถานที่ ดานราคา โดย

ปจจัยดานราคามีอิทธิพลนอยจนไมมีนัยสําคัญทางสถิติและผลการวิจัยที่ไดจะเปนประโยชนตอ

สํานักพิมพไลทโนเวลในประเทศไทย สามารถนําผลการวิจัยไปประยุกตใชเพื่อประโยชนทางธุรกิจได 
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  สําหรับการวิจัยของบริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) และบริษัท บางจาก

ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) น้ีมีวัตถุประสงคเพื่อการเปดรับขาวสารและทัศนคติ จากกลุมเปาหมายที่

มีตอการประชาสัมพันธความเ ช่ือมั่น เพื่อหาความสัมพันธที่ ดีของกลุมเปาหมายที่มีตอการ

ประชาสัมพันธ ดรัลพร ดํายศ (2557, บทคัดยอ) เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ

โดยการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลซึ่งประกอบดวย 6 กลุม 1)

ประชาชนทั่วไปเขตกรุงเทพมหานคร 2) ประชาชนทั่วไปในจังหวัดระยอง 3) ชุมชนบางจาก 4) ชุมชน

บานเพ 5) นักวิชาการ 6) สื่อมวลชนและองคกรพัฒนาเอกชน จากกลุมตัวอยาง 400 คน 

  การวิเคราะหขอมูลซึ่งจะใชในการแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย รวมถึงในสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมุติฐานโดยใชคาสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางโดยรวม 1) ประชาสัมพันธ ซึ่งจะอยูในระดับปานกลาง 2) การเปดรับ

ขาวสาร ของ บริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) ในระดับตํ่า 3) การเปดรับขาวสาร 

บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ในระดับปานกลาง 

  สําหรับผลการวิจัย เกศริน รัตนพรรณทอง (2555, บทคัดยอ) มีวัตถุประสงค ไดแก 1) 

เพื่อศึกษาประเภทสารประชาสัมพันธเพื่อสนับสนุนการตลาดบนเฟซบุกแฟนเพจของสินคาแบบ

ผูบริโภค 2) เพื่อศึกษาปริมาณของประเภทสารประชาสัมพันธเพื่อสนับสนุนการตลาดและ

แอพพลิเคช่ันเฟซบุกที่จําแนกตามประเภทสารประชาสัมพันธเพื่อสนับสนุนการตลาดบนเฟซบุกแฟน

เพจของสินคาอุปโภคบริโภคดวยการวิจัยเชิงปริมาณที่ใชวิธีวิจัยแบบวิเคราะหเน้ือหาเปนหลัก โดย

แจกแจงเปนคาความถ่ีและรอยละ ศึกษาเฉพาะเฟซบุกแฟนเพจของกลุมสินคาอุปโภคบริโภคหมวด 

FMCG ของประเทศไทย จํานวน 3 ตรา สินคาแรกที่มีคนกดไลคสูงสุดไดแก ICHITAN, Pepsithai, 

และ Oishi Drink Station ทําการเก็บขอมูลยอนหลังเปนระยะเวลา 90 วัน ตอแตละตราสินคา ต้ังแต

วันที่ 1 ตุลาคม 2555 -31 ธันวาคม 2555 ดวยวิธีการสุมตัวอยางอยางเปนระบบ 

  ผลการวิจัยพบวา 1) มีการใชสารประชาสัมพันธเพื่อสนับสนุนการตลาดครบทั้ง 5 

ประเภท บนเฟซบุกแฟนเพจ ไดแก ขอมูลทั่วไป โฆษณาออนไลน การประชาสัมพันธออนไลนที่เนน

การตลาด การสงเสริมการขายออนไลน และการมีปฏิสัมพันธออนไลน โดยพบสารประเภทการ

สงเสริมการขายออนไลนมากที่สุด (รอยละ 78.54) รองลงมา คือ สารประเภทการมีปฏิสัมพันธ

ออนไลนและสารประเภทการประชาสัมพันธออนไลนที่เนนการตลาดทางลัด 2) มีการใชแอพพลิเคช่ัน

เฟซบุก 3 แอพพลิเคช่ัน คือ ลิ้งก รูปภาพ และการอัพเดทสถานะ โดยพบการใชแอพพลิเคช่ันลิง้คและ

รูปภาพผานสารประชาสัมพันธเพื่อสนับสนุนการตลาดทุกประเภท โดยเปนการใชผานสารประเภท

การสงเสริมการขายออนไลนมากที่สุด ในขณะที่แอพพลิเคช่ันการอัพเดทสถานะมีการใชผานสาร

ประชาสัมพันธเพื่อสนับสนุนการตลาดประเภทการมีปฏิสัมพันธออนไลนเพียงประเภทเดียว ดานการ

ทดสอบสมมติฐานไมพบความเกี่ยวของระหวางแอพพลิเคช่ันเฟซบุกกับประเภทสารประชาสัมพันธ

เพื่อสนับสนุนการตลาดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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  ทั้งน้ีผลการศึกษาฉบับน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อสํารวจความคิดเห็นของสาธุชนในเขตบางนา 

กรุงเทพมหานคร ที่มีตอการประชาสัมพันธทางออนไลน เพื่อสรางจิตสํานักในการอนุรักษศาสนาและ

วัฒนธรรม 2) เพื่อสํารวจความคิดเห็นของสาธุชนในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร ที่มีตอภาพลักษณ

ของวัด 3) เพื่อสํารวจความคิดเห็นของสาธารณชนในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร ที่มีตอคานิยมใน

การทองเที่ยวเชิงศาสนาและวัฒนาธรรม 4) เพื่อวิเคราะหผลการประชาสัมพันธทางออนไลนเพื่อสราง

จิตสํานึกในการอนุรักษศาสนาและวัฒนธรรมและภาพลักษณของวัดที่มีผลตอคานิยมในการทองเที่ยว

เชิงศาสนาและวัฒนาธรรมของสาธุชนในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร พระมหากฤษดา นนทวงษ 

(2560, บทคัดยอ) ตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือสาธุชนที่เขามาทํากิจกรรมภายในวัด เขตบางนา 

กรุงเทพมหานคร โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวกมี จํานวน 400 ตัวอยาง เครื่องมือที่ใชใน

การศึกษาคือแบบสอบถามที่มีความเช่ือถือไดเทากับ 0.05 มีการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา

จากผูทรงคุณวุฒิ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนคือสถิติเชิงพรรณนาไดแกคารอยละคาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอางอิง ที่ใชในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.5 

  ผลการศึกษาพบวา การประชาสัมพันธทางออนไลนเพื่อสรางจิตสํานึกในการอนุรักษ

ศาสนาและวัฒนธรรมและภาพลักษณของวัดสงผลตอคานิยมในการทองเที่ยวเชิงศาสนาและ

วัฒนธรรมของสาธุชนในเขตบางบา กรุงเทพมหานคร โดยภาพลักษณของวัดสงผลตอคานิยมใน 

การทองเที่ยวเชิงศาสนาและวัฒนธรรมของสาธุชนในเขตบางนา กรุงเทพมหานครมากที่สุด รองลงมา

คือ การประชาสัมพันธทางออนไลนเพื่อสรางจิตสํานึกในการอนุรักษศาสนาและวัฒนธรรม สงผลตอ

คานิยมในการทองเที่ยวเชิงศาสนาและวัฒนธรรมของสาธุชนในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร เปน

ลําดับถัดมา 

  วิรัช ลภิรัตนกุล (2552, หนา 283) ที่กลาวสรุปวา ผูที่ทํางานดานการประชาสัมพันธใน

ยุคศตวรรษใหมจะตองมีทักษะความสามารถในการเขียนและการพูด ตองมีความรูทางดานการ

ประชาสัมพันธ แสวงหาความรูดานการประชาสัมพันธอยางสม่ําเสมอและความรูดานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ

ตองมีความรูความสามารถในการนําเสนอไดอยางมีคุณภาพและอยางสงาผาเผย นาสนใจ เพื่อสราง

ความนาเช่ือถือและภาพลักษณที่ดีแกองคการ ตองเปนนักวางแผนที่ดี มีวิสัยทัศนที่กวางไกลและ

มองเห็นภาพรวม ตองมีทักษะความสามารถในการแกปญหาตางๆ ดานการประชาสัมพันธ นอกจากน้ี 

ยังตองมีความรูความสามารถและทักษะในการใชเทคโนโลยีเทาทันโลก สามารถอานสถานการณความ

เปนไปของโลกออก รวมทั้งมีความคิดที่เปนมิติสากล จึงจะสามารถดําเนินงานประชาสัมพันธไดอยาง

ทันยุคทันเหตุการณและทันโลก 

  สรุปแนวคิดที่จะนํามาใชสําหรับการศึกษาครั้งน้ีประกอบดวยประเด็นตอไปน้ี 

  จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา ประชาสัมพันธ หมายถึง การติดตอสื่อสารที่จะมีอิทธิพลตอ

ทัศนคติที่ดีตอองคการกลุมตางๆ อาจจะเปนพนักงาน ลูกคา หรือกลุมอื่นๆ ในสังคมหรือมีความ

พยายามที่จะประชาสัมพันธอยางตอเน่ือง เพื่อสรางภาพลักษณและความเขาใจอันดีระหวางองคการ

และสาธารณชน และเปนการติดตอสื่อสารเพื่อสรางทัศนคติที่ดีใหเกิดแกองคการกลุมตางๆ การ
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ประชาสัมพันธเปนหน่ึงในชองทางการสื่อสารที่สําคัญในการสรางความเขาใจที่ดีระหวางองคการกับ

กลุมที่มีสวนไดสวนเสีย รวมถึงสาธารณชนทั่วไปรวมถึงการประชาสัมพันธเปนเรื่องของขอมูล ขาวสาร 

โลกยุคสื่อสังคม ออนไลน โดยใชทฤษฎีของ (วิรัช ลภิรัตนกุล, 2553, หนา 21; ดรัลพร ดํายศ, 2557, 

หนา 14) 

 




