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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

การนําเสนอเน้ือหาที่ผูวิจัยไดจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

ตัวแปรที่ศึกษาไว ดังน้ี 

1. แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม

2. รูปแบบการฝกอบรม

3. สภาพแวดลอมของการฝกอบรม

4. วิธีการประชาสัมพันธ

แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม 

แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม เปนกระบวนการที่บุคคลถูก กระตุนจากสิ่งเรา

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค จะเห็นไดวาพฤติกรรมที่มาจากแรงจูงใจน้ันเปนพฤติกรรมที่ไมใชเปนเพียง

การตอบสนองดวยสิ่งเราปกติธรรมดา แตตองเปนพฤติกรรมที่มีเปาหมายที่ชัดเจน และนําไปสู

จุดมุงหมายที่ต้ังไว สวนพฤติกรรมที่เกิดข้ึนน้ันเปนแรงกระตุน ที่เรียกวา แรงจูงใจน่ันเอง 

1. ความหมายของแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม

แรงจูงใจมีมากมายหลายอยาง โดยมีพฤติกรรมหลายรูปแบบเพื่อตอบสนองความ

ตองการเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงค โดยจะมีหลายทานใหความหมายวา (ปณิศา มีจินดา, 2553, 

หนา 54-55) แรงจูงใจ หมายถึง ความตองการที่มีแรงผลักดันเพียงพอที่จะชักนํา ใหบุคคลตอบสนอง

ความตองการ เพื่อใหเกิดความพอใจ และเปนแรงกระตุนหรือสิ่งเราทําใหเกิดความตองการ ความ

สามารถ ความพยายามหรือแรงพลังดันที่ซอนเรนอยูใหเกิดการกระทําหรือทุมเทในงานที่ทําเพื่อให

บรรลุวัตถุประสงค ซึ่งอาจจะแบงเปนแรงกระตุนภายในและภายนอก ดังน้ันแรงจูงใจจึงเปนสิ่งที่

สําคัญ (ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ, 2550, หนา 166-167) แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ตัวกระตุน

และแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยจะเปนตัวกําหนดทิศทางในการพยายาม การ

ต้ังใจในการทํางาน เชนเดียวกับตัวกระตุนที่ทําใหบุคคลแสดงถึงพฤติกรรมเพื่อนําไปสูจุดหมาย

ปลายทางที่วางไว ดังน้ันแรงจูงใจจึงเปนในรูปแบบของการกระทําตางๆ อยางมีคุณคาและทรงพลัง มี

ทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความพยายาม ความต้ังใจ ความเต็มใจ หรือพลังที่อยูภายในตนเอง

อีกทั้งยังรวมถึงการเพิ่มขีดความสามารถในการทุมเทการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความ

ตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด ใหกับตนเอง (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548, หนา 81) กลาววา

แรงจูงใจ (Motives) เปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรม แรงจูงใจ จากตัวอยางพฤติกรรมการจูงใจใน
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การทํางานที่ไดกลาวไวในหัวขอที่วาดวยความหมายของแรงจูงใจ ในเรื่องพฤติกรรมการทํางานของ

เจาหนาที่บัญชี พนักงานขาย และผูจัดการฝายบุคคล จากตัวอยางดังกลาวซึ่งแสดงใหเห็นวาความ

ตองการคําชมทําใหเจาหนาที่บัญชีต้ังใจทําบัญชีใหเรียบรอย ความหวังที่จะไดรับความดีความชอบ

พิเศษ ทําใหพนักงานขายมาทํางานสม่ําเสมอและต้ังใจทํา ยอดขายความรักศักด์ิศรีในตัวเองของ

ผูจัดการฝายบุคคล ทําใหต้ังใจทํางานเปนอยางดี จะเห็นไดวาพฤติกรรมแรงจูงใจมิใชอยูๆ จะเกิด

ข้ึนมาเอง ตองมีสิ่งจูงใจ สิ่งที่มาจูงใจน้ันเรียกวา “แรงจูงใจ” ซึ่ง เปนแรงกระตุนกอนหรือแรงผลักดัน

ใกลบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายปลายทางมีแนวคิดและ คําอธิบายมากมายที่กลาวถึง

ลักษณะและที่มาของแรงจูงใจ แนวคิดและคําอธิบายดังกลาวแมจะพูดถึง สิ่งเดียวกันแตมีจุดเนนที่

ตางกันไป 

2. ประเภท มิติ และปจจัยแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม

การบรรลุเปาหมายของการฝกอบรมผูเขาอบรมจะตองมีความต้ังใจ ความอดทนในการเรียนรู

อยางมีทิศทาง โดยจะตองอาศัยแรงจูงใจเปนตัวผลักดัน ซึ่งจะสูงหรือตํ่าข้ึนอยูกับ 4 ปจจัยดังน้ี 1)

ความเช่ือในอํานาจการควบคุมแบบภายในของตนเอง 2) ความเช่ือในความสามารถของตนเอง 3)

ความคาดหวังตอการเรียนรู 4) คุณคาของการทํางาน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 127-129) รวมถึง

การนําสิ่งที่จะเรียนรูมาสามารถนําไปใชในการทํางาน ผูเขารับการอบรมมีแรงจูงใจในการถายโอน

การเรียนรู (แรงจูงใจ กอน ระหวาง และ ภายหลังการฝกอบรม) ผลของการวิจัยแสดงใหเห็นวาผูเขา

รับการฝกอบรมน้ันจะนําสิ่งที่เรียนรูไปใชงานเพื่อใหเกิดประโยชน ซึ่งเปนตัวแปรที่สําคัญ และการถาย

โอนความารูจะเกิดข้ึนทันทีภายหลังจากการฝกอบรมประมาณ 1 เดือน เน่ืองจากทักษะตางๆ มี

แนวโนมถูกนําไปใชอยางย่ังยืน (Axtell, Maitlis & Yearta, 1997, pp. 209-210)

2.1 ประเภทแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม

แรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรมแบงออกเปน 3 ประเภท (ชูชัย สมิทธิไกร,

2556, หนา 170-171)

1) แรงจูงใจกอนการฝกอบรม (Pre-Training Motivation) หมายถึง ความตองการ

ความต้ังใจเขารับการอบรม ถาผูเขาอบรมมีความ ตองการอบรมสูง แสดงวามีแนวโนมเกิดการถายโอน

การเรียนรูสูงเชนเดียวกัน

2) แรงจูงใจระหวางการ ฝกอบรมหรือแรงจูงใจในการเรียนรู (Motivation to

Learn) หมายถึง ผูเขาอบรมมีความกระตือรือรนในการเรียนรูสิ่งใหมๆ มีความอดทนและมุงมั่นตลอด

ระยะเวลาฝกอบรม ถาผูเขาอบรมมีแรงจูงใจในการเรียนรูสูงยอมเปนที่แนนอนวาผลการฝกอบรมยอม

ประสบความสําเร็จเปนอยางดี 

3) แรงจูงใจภายหลัง การฝกอบรมหรือแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรู (Motivation

to Transfer) หมายถึง ผูเขาอบรม มีความพยายามในการนําความรูไปปรับใชกับสถานการณ

การปฏิบัติงานจริง หรือมีแรงกระตุนบางอยางมาจูงใจและผลักดันใหผูเขาอบรม ใชความพยายามใน

การดึงความรูจากการฝกอบรมมาใชแกปญหา 
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แรงจูงใจที่จะทําใหพนักงานทํางานอยางเต็มที่น้ันไมใชเรื่องงาย เพราะพนักงานมี

การตอบสนองตองานและวิธีทํางานขององคกรแตกตางกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญ

สามารถสรุปความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานมีหลายทานกลาววา (Morisano & Other, 2010

อางถึงใน ปยานี จิตรเจริญ, 2554, หนา 80) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับผลของการต้ังเปาหมายที่มีตอ

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน ซึ่งกลุมตัวอยางจะเปนในสวนของนักศึกษาในระดับอุดมศึกษา โดยจะแบง

ออกเปน 2 กลุม คือ 1) กลุมทดลองที่มีการต้ังเปาหมายกอนการฝกอบรม ระหวางการฝกอบรม และ

หลังการฝกอบรม 2) กลุมควบคุมไมมีการต้ังเปาหมาย ซึ่งผลการวิจัยพบวา นักศึกษาที่ไดรับการฝก

ต้ังเปาหมายมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรูสูงข้ึนกวากลุมควบคุมที่ ไมไดรับการฝกต้ังเปาหมายอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ

2.2 มิติของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจแบงออกเปน 3 มิติ (Spence & Helmreich, 1983, p. 12) ไดแก 

1) ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction of work) หมายถึง การมีความมุงมั่นใน

การทํางานโดยคํานึงถึงความพยายามที่จะทํางานใหดีที่สุด ถึงแมจะไมเปนที่ช่ืนชอบของผูรวมงาน แต

มีความสุขในการทํางานโดยมุงใหเกิดความสําเร็จและการทําอยางตอเน่ือง 

2) ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ (Sense of completion or Mastery)

หมายถึง ความตองการในการใชความคิดและการทํางานในสิ่งที่ยากและทาทายดวยตนเอง มีความ

ภาคภูมิใจเมื่อไดทํางานสําเร็จโดยใชความรูความสามารถและยินดีที่จะปรับปรุงใหดีย่ิงข้ึน 

3) ความตองการแขงขัน (Competitiveness) หมายถึง ความตองการทํางานใน

สถานการณที่มีการแขงขันเปรียบเทียบกับผูอื่นโดยพยายามทํางานใหดีกวาผูอื่น ใหความสาํคัญกบัชัยชนะ

ในการทํางาน มีความกังวลใจเมื่อบุคคลอื่นทํางานไดดีกวาตน จะพยายามมากข้ึนเมื่อทํางานแขงขัน

กับผูอื่น 

2.3 ปจจัยจูงใจ 

Herzberg (1959, pp. 45-49) นักจิตวิทยาผูคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจ ซึ่งเปนที่

ยอมรับกันอยางกวางขวาง มีความเช่ือวา บุคคลหรือผูที่ตองการปฏิบัติงานไมวาจะกระทํากิจกรรมใด

ก็แลวแต จะไดผลดียอมข้ึนอยูกับความพึงพอใจในสิ่งน้ันๆ ซึ่งจะเปนสิ่งกระตุนในบุคคลน้ันเกิดความ

สนใจและเกิดพฤติกรรมที่จะลงทุนลงแรงทํากิจกรรมตางๆ ยอมทําใหวัตถุประสงคที่วางไวออกมามี

ประสิทธิภาพ แตหากบุคคลไมมีความพอใจในสิ่งที่ตนเองตองทํายอมทําใหประสิทธิภาพของ

วัตถุประสงคที่วางไวออกมาไมดีและไมบรรลุเปาหมาย ซึ่งปจจัยจูงใจมาใชเพียงปจจัยเดียว เน่ืองจาก

ไดนําไปใชในงานวิจัยในสวนของกรอบแนวคิด (Farm Work) ไดดังน้ี

1) ปจจัยแรงจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่นําไปสูความพึงพอใจ 5

ประการ ที่จะทําใหบุคคลอยากเขารวมการฝกอบรม คือ 
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 1.1) ดานลักษณะงานที่ทํา (Work Itself) คือดวยลักษณะในงานที่ทํางานแต

ละบุคคลไมเหมือนกัน จะตองอาศัยความคิดสรางสรรค ในการออกแบบหลักสูตรใหดูมีความสําคัญ

และมีคุณคาในงานที่บุคคลน้ันทํา โดยหลักสูตรตองมีเน้ือหาที่ตรงกับลักษณะงานที่บุคคลทํา 

 1.2) ดานความสําเร็จ (Achievement) คือ การที่พนักงานหวังวาจะสามารถ

ทํางานที่ตนเองรับผิดชอบไดสําเร็จ บุคคลน้ันก็จะเกิดความพึงพอใจในความสําเร็จที่ตนเองไดทํา เชน 

การไดใชความรูจากการเขารับการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานตามที่คาดหวังและบรรลุเปาหรือ

วัตถุประสงคที่วางไว ทําใหตนเองรูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จในงานน้ัน 

1.3) ดานหนาที่และความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การที่พนักงาน

ไดรับมอบหมายงานที่มีความทาทายทําใหมีหนาที่ความรับผิดชอบหรือภาระงานที่หนักมากกวาเดิม 

จึงทําใหบุคคลไมเขารวมกิจกรรมตางๆ แมแตการเขารับการพัฒนาฝกอบรม ฉะน้ันควรมอบหมายงาน

ในปริมาณที่เหมาะสม เพื่อใหพนักงานรูสึกวาตนเองไมไดถูกควบคุมมากเกินไปและมีเวลาในการเขา

รวมกิจกรรมรวมถึงการเขารับการพัฒนาศักยภาพ 

1.4) ดานโอกาสและความกาวหนา (Advancement) คือการไดรับโอกาสใน

การเจริญเติบโต ดานหนาที่การงานสูงข้ึน การไดปรับเลื่อนข้ันเมื่อไดรับการพัฒนาศักยภาพ เพราะมี

ความรูความสามารถที่ดีข้ึนและสามารถนําทักษะที่ไดรับการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานไดจริงซึ่ง

เปนสิ่งที่จูงใจทําใหพนักงานมีความตองการที่อยากเขารับการพัฒนาฝกอบรมทั้งสิ้น

1.5) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับการยอมรับนับถือ

จากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือบุคคลอื่น อาจจะเปนแสดงการใหกําลังใจ ความยินดี ที่ทําให

เห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะทําใหปฏิบัติงาน

2) ปจจัยคํ้าจุน ซึ่งเปนปจจัยที่ไมไดเกี่ยวกับงานโดยตรง โดยสวนใหญแลวจะเปน

ปจจัยพื้นฐานจําเปนที่พนักงานจะตองไดรับหรือเพียงพอ จะทําใหพนักงานเกิดความไมอยากทํางาน

โดยจะสงผลทําใหงานออกมาไมดี แตก็ไมไดหมายความวา ถาพนักงานไดปจจัยเหลาน้ี จะใหพนักงาน

เกิดความพึงพอใจในที่จะทํางานประกอบดวยปจจัย 10 ปจจัย คือ

2.1) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration)

คือการจัดการและการบริหารงานขององคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ ไดแก นโยบายการควบคุม

ดูแลระบบข้ันตอนของหนวยงาน ขอบังคับ วิธีการทํางาน การจัดการมีการงานไมซับซอน มีความ

ยุติธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน มีการแจงนโยบายใหทราบอยางทั่วถึง

 2.2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ มีความยุติธรรม 

ในการแบงและกระจายงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจนใหคําแนะนํา การสั่งงาน มีการควบคุม 

ดูแลการปฏิบัติงาน พรอมรับฟงความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะ 

 2.3) ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Interpersonal Relations With Supervision) 

หมายถึง ทาทางหรือคําพูดที่แสดงถึงมิตรภาพ สามารทํางานรวมกันไดและมีความเขาใจกัน จริงใจตอ

กันรวมถึงการไดรับความชวยเหลือ 
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    2.4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 

หมายถึง การติดตอ ไมวาจะเปนทาทาง หรือคําพูดที่แสดงถึงมิตรภาพอันดีตอกัน สามารถทํางาน

รวมกันและเขาใจกัน เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ และการไดรับความชวยเหลือ

จากเพื่อรวมงาน 

    2.5) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 

หมายถึงคําพูดหรือทาทาง ที่แสดงถึงมิตรภาพ สามารถทํางานรวมกันไดมีความเขาใจกัน จริงใจ 

พรอมทั้งไดรับความชวยเหลือ 

    2.6) ตําแหนง (Status) คือ อาชีพน้ันๆ ตองเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มี

เกียรติ และศักด์ิศรี มีความสําคัญของงานตอบริษัท 

    2.7) ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความย่ังยืนในหนาที่

การงาน ขนาดขององคกรซึ่งมีผลตอการทํางาน 

    2.8) ชีวิตสวนตัว (Personal Life) คือ ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน 

สภาพความเปนอยูในปจจุบัน 

    2.9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ เสียง แสงสวาง อุณหภูมิ 

การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการทํางาน ช่ัวโมงในการทํางานรวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ 

เชน อุปกรณ เครื่องมือตางๆ รวมถึงสิ่งเหลาน้ีมีผลกระทบตอผูทํางานและเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความ 

พึงพอใจตอการทํางาน 

    2.10)  ดานรางวัลและคาตอบแทน (Compensations) คือผลตอบแทนที่

องคกรจายใหพนักงานที่นอกเหนือจากเงินเดือน อาจจะเปนในรูปแบบของรางวัล เชน เงินเพิ่ม

หลังจากที่พนักงานไดผานการฝกอบรมแลวไดใบประกาศมาเปนตน 

 3. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการเขารวมโครงการฝกอบรม 

  ผลการวิจัยของครูในอําเภอเมืองจันทบุรี สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

จันทบุรีเขต 1 ครั้งน้ีเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ลัดดา พันชนัง (2559, บทคัดยอ) ตาม

แนวคิดและทฤษฎีของแรงจูงใจในสวนของปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขอนามัยของเฮอรซเบอรก 

(Herzberg) กลุมตัวอยางในการวิจัยไดแก ครูผูสอนในอําเภอเมืองจันทบุรี ปการศึกษา 2555 จํานวน 

196 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลน้ันเปนแบบสอบถาม ไดคาความเช่ือมั่นทั้งฉบับเทากับ .92 

สามารถจําแนกรายขอระหวาง .25-.73 และสถิติที่ใชในการวิเคราะหและนําเสนอขอมูลโดยประกอบดวย 

คาเฉลี่ย ( X ) ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ทดสอบคาวิกฤตที่ (t-test) และการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

  ผลการวิจัยพบวา 

  1) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยแรงจูงใจ สามารถจําแนกตามเพศ 

พบวา ครูผูสอนที่มีเพศตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดานมีความแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญ 
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  2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานปจจัยจูงใจ โดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่งเรียงลําดับ

จากคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ 1. ดานความกาวหนา 2. ดานการไดรับผิดขอบตองาน 3. ดานตัวงาน

เอง 

  3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานปจจัยสุขอนามัย โดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่ง

เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ 1. ดานเงินเดือนหรือคาจาง 2. สถานภาพในองคกร

และดานนโยบาย 3. การบริการขององคการ 

  4) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยสุขอนามัย ไดจําแนกตามเพศพบวา

ครูผูสอนที่มีเพศตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมมีรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ยกเวน ดานนโยบายและการบรหิารขององคการ แตกตางกันอยางมนัียสําคัญที่ระดับ .05 

  5) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยแรงจูงใจ ไดจําแนกตามประสบการณ

ทํางานโดยรวมพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  6) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยสุขอนามัย จําแนกตามประสบการณ

การทํางานโดยรวมพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เวนแตดานนโยบายและการบริหารขององคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  พัชรีพร ไชยรักษ (2555, บทคัดยอ) ผลการวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อวิเคราะห

และเปรียบเทียบระดับความสําเร็จในวิชาชีพครูเมื่อจําแนกตามภูมิหลัง 2) เพื่อพัฒนาและตรวจสอบ

ความตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จในวิชาชีพครูที่ศึกษาเฉพาะปจจัยดาน

คุณลักษณะภายในตัวบุคคล และ 3) เพื่อวิเคราะหลักษณะการสงผานของตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

การรับรูความสามารถของตนเองในวิชาชีพ โดยใชโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จในวิชาชีพครู โดย

จะมีกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ ครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาช้ันพื้นฐาน 788 คน 

โดยไดมาจากการสุมตัวอยางแบบ 3 ข้ันตอน (three-stage sampling) เครื่องมือการวิจัย คือ 

แบบสอบถามสําหรับครู มีคาความเที่ยงแบบสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคอนบราคอยูระหวาง 0.649-

0.962 และมีความตรงเชิงโครงสรางจากผลการตรวจสอบโดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

และการวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-

way ANOVA) การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันและการวิเคราะหโมเดลสมการ

โครงสรางโดยใชโปรแกรม LISREL 8.72 

  ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 

  1) ครูมีความสําเร็จในวิชาชีพอยูในระดับสูง ( X = 4.05, S.D. = 0.05) เมื่อเปรียบเทียบ

ความสําเร็จในวิชาชีพจําแนกตามภูมิหลังพบวา ครูที่เพศตางกัน ระดับช้ันที่สอนตางกันและกลุมสาระ

การเรียนรูตางกันประสบความสําเร็จในวิชาชีพครูไมแตกตางกัน แตเมื่อจําแนกตามอายุสถานภาพ

สมรส ประสบการณการทาน ระดับการศึกษาและระดับวิทยฐานะพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 
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  2) โมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จในวิชาชีพครูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การรับรู

ความสามารถของตนเองในวิชาชีพและความผูกพันในวิชาชีพเปนตัวแปรสงผานที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนมี

ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (คาไค-สแควร = 24.761, df = 56, p = 1.00, GFI = 0.996, 

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

อธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพไดรอยละ 67.70 

  สรุปแนวคิดที่จะนํามาใชสําหรับการศึกษาครั้งน้ีประกอบดวยประเด็นตอไปน้ี 

  จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา แรงจูงใจคือสิ่งที่ทําใหพนักงานทํางานไดอยางเต็มที่ซึ่งไมใช

เรื่องงายในการจูงใจพนักงาน จะตองมีตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรม แรงจูงใจในการฝกอบรมมี 3 

รูปแบบ คือ แรงจูงใจกอนการเขารวมโครงการฝกอบรม แรงจูงใจระหวางการเขารวมโครงการ

ฝกอบรม และ แรงจูงใจภายหลังการเขารวมโครงการฝกอบรม พรอมทั้งมีความเช่ือวา บุคคลหรือผูที่

ตองการปฏิบัติงานไมวาจะทําอะไรก็แลวแตที่ประสบความสําเร็จน้ันจะตองมีแรงจูงใจเปนสิ่งกระตุน 

ที่จะทําใหบุคคลน้ันมีความพอใจที่จะทําในสิ่งน้ันๆ แตถาบุคคลน้ันไมมีแจงจูงใจ ก็จะสงผลถึง

ประสิทธิภาพของงานออกมาไมไดมาตรฐานตามเปาหมายที่ต้ังไว โดยจะมีแรงจูงใจ เปนสิ่งกระตุน

และผลักดันใหบุคคลน้ันมีความตองการพัฒนาตนเองมากข้ึนเมื่อไดเห็นประโยชนที่จะไดรับ โดยใช

ทฤษฎีของ ชูชัย สมิทธิไกร (2556, หนา 170-171) 

 

ตารางท่ี 2.1 ผลการสังเคราะหแรงจูงใจใหบุคลากรเขารวมโครงการฝกอบรม 

 

แรงจูงใจใหบุคลากรเขารวม
โครงการฝกอบรม 

แรงจูงใจกอน 
การเขารวม

โครงการฝกอบรม 

แรงจูงใจระหวาง
การเขารวม

โครงการฝกอบรม 

แรงจูงใจภายหลัง
การเขารวม

โครงการฝกอบรม
Axtell & Maitlis & Yearta (1997)    
Herzberg (1959)    
Morisano and Other (2010)   
Spence & Helmreich (1983)   
ชูชัย สมิทธิไกร (2556)   
ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550)   
ปณิศา มีจินดา (2553)   
รังสรรค ประเสริฐศรี (2548)   
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รูปแบบการฝกอบรม 

 
 รูปแบบการฝกอบรมเปนกลยุทธที่สําคัญในการพัฒนาคุณภาพองคการโดยเนนการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลใหเกิดความรูและประสบการณ และอยูรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ันกจิกรรม

ในการฝกอบรมจึงเปนหนาที่สําคัญที่ทุกคน ทุกฝายตองเรียนรูและมีสวนรวม อีกทั้งเห็นความสําคัญ 

ซึ่งผลที่เกิดแกองคการ คือ บุคลากรและองคการมีคุณภาพ 

 1. ความหมายของรูปแบบการฝกอบรม 

  เปาหมายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) 

คือ ความมั่นใจวาบุคลากรสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Lim, Werner, & Desimone, 

2013, p. 84) การถายโอนการเรียนรูจากการฝกอบรม (Transfer of Training) หมายถึง ผูเขาอบรม 

นําความรู ทักษะ และพฤติกรรม ที่ไดเรียนรูจากการฝกอบรมไปประยุกตใชกับการทํางานของตนเอง 

อยางมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 166) จากความหมายดังกลาวแสดง

วาการนําสิ่งที่ เรียนรูไปใชงานตองมีความตอเน่ืองและทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ซึ่งยอม 

หมายความวาผลการถายโอนการเรียนรูเกิดข้ึนทางบวก (Positive Transfer) 

  สําหรับ ชูชัย สมิทธิไกร (2556, หนา 205-206) กลาววารูปแบบการฝกอบรม หมายถึง 

การจัดลําดับข้ันตอนของเน้ือหาตางๆ อยางเปนระบบ เพื่อใหผูเขาอบรมเกิดความเขาใจในสิ่งที่เรียนรู 

(นิรชรา ทองธรรมชาติ, 2554, หนา 12) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมที่

จัดข้ึนเพื่อพัฒนาทักษะความชํานาญความรูที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรมการทํางาน

ใหมีประสิทธิภาพ โดยไมจํากัดการศึกษา สถานที่ เพศ และโอกาส เปนการเรียนรูตลอดชีวิต 

 2. องคประกอบของรูปแบบการฝกอบรม 

  องคประกอบของรูปแบบการฝกอบรมมี 3 ประการ ไดแก 

  2.1 หลักสูตรการฝกอบรม คือ หลักสูตรการแกปญหาคุณภาพในกระบวนการผลิต 

ผูเขาอบรมตองมีความเขาใจในกระบวนการแกปญหาคุณภาพ ซึ่งประกอบดวยความหมายและ

ประเภทของปญหา ปญหาในแงความบกพรองและไมตรงขอกําหนด มาตรการแกปญหาคุณภาพ และ

กระบวนการแกปญหาแบบคิวซีสตอรี่ (QC Story) (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 8) ดังน้ันการปรับ

พื้นฐานความรูใหกับผูเขาอบรมกอนในเบื้องตน และ สอนการใชเครื่องมือแกปญหาแตละชนิดใหเกิด

ความชํานาญกอน ลําดับถัดไปจึงสอนการแกปญหา คุณภาพในกระบวนการผลิตจริง ซึ่งผูเขาอบรม

ตองสามารถวิเคราะหไดวาควรใชเครื่องมือแกปญหา ประเภทไหนและสามารถเช่ือมโยงการใช

เครื่องมือไดอยางเหมาะสม 

   หลักสูตรการคิดเชิงวิเคราะหและเทคนิคแกปญหา ในเบื้องตนผูเขาอบรมตองเขาใจ

ความหมายของความคิดเชิงวิเคราะหกอน การแกปญหา และตองเขาใจในภาพรวมหรือโมเดลของ

การแกปญหา ซึ่งประกอบดวยความสามารถใน การระบุปญหาโดยการเลือกใชเครื่องมือที่เหมาะสม 

และความสามารถในการกําหนดวิธีแกปญหาโดย การเปรียบเทียบความคุมคา (คาใชจาย ความ
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เปนไปได และผลลัพธที่ได) ดังน้ันการสอนใหผูเขาอบรม รูจักวาการคิดเชิงวิเคราะหมีหลักการอยางไร 

สามารถนําไปประยุกตใชไดอยางไร ลําดับถัดไปจึงสอน วาเครื่องมือแตละชนิดเหมาะกับการวิเคราะห

ปญหาประเภทไหนและวิเคราะหอยางไร ซึ่งวิเคราะห จนไดสาเหตุที่แทจริงของปญหาและนําไปสูการ

กําหนดวิธีแกสาเหตุของปญหาตอไป นอกจากน้ีการวางเน้ือหาอยางเปนลําดับข้ันตอน สามารถใชกับ

การฝกอบรมที่ตองการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ของบุคลากร การฝกอบรมลักษณะน้ีมี

เปาหมายเพื่อเสริมสรางความตระหนักรูในตนเองและเพิ่มพูน แรงจูงใจใหสูงข้ึน (กิติศักด์ิ พลอยพานิชเจริญ, 

2557, หนา 177-208) 

   ในสวนของ ชูชัย สมิทธิไกร (2556, หนา 8-9) ไดแสดงแบบพฤติกรรม (Behavior 

Modeling) หรือกําหนดพฤติกรรมสําคัญ (Key Behaviors) ใหผูเขาอบรมเรียนรูและมองเห็น 

การกระทําของตัวแบบในสถานการณตางๆ และฝกการกระทําตามแบบในสไตลของตนเอง (ชูชัย 

สมิทธิไกร, 2556, หนา 198) ตัวอยางหลักสูตรเชน การพัฒนาภาวะความเปนผูนําของหัวหนางาน

หรือการพัฒนาภาวะความ เปนผูนํา 360 องศา ผูเขาอบรมจะแสดงพฤติกรรมของผูนําตามที่องคกร

คาดหวังจะตองเห็น ความสําคัญของพฤติกรรมดังกลาวกอน โดยปกติแลวกอนที่จะบรรยายถึง

พฤติกรรมที่ผูนําควรมี ออกแบบเน้ือหาภายในหลักสูตรเพื่อปรับพื้นฐานใหผูเขาอบรมเขาใจถึงความ

แตกตาง ระหวางหัวหนาแบบผูนํากับหัวหนาแบบบริหาร โดยทั้งสองแบบมีการแสดงออกของ

พฤติกรรมที่ แตกตางกัน เชน ในดานความสัมพันธหัวหนาแบบบริหารเนนอํานาจที่มาจากตําแหนง 

แตหัวหนา แบบผูนําเนนการสรางแรงบันดาลใจและการเปนผูอํานวยความสะดวกในการทํางาน เปนตน 

  2.2 เน้ือหาของการฝกอบรม เกิดข้ึนภายหลังจากการวิเคราะหความจําเปนในการฝก 

อบรม (Training Need Analysis - TNA) การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง การคนหา

สถานการณหรือปญหาที่เกิดข้ึนกับ บุคลากรในองคกร ซึ่งสามารถดําเนินการแกไขไดดวยการฝก 

อบรม และนําไปสูการตอบสนองให องคกรบรรลุวัตถุประสงคตามที่ต้ังไว แตถาปญหาน้ันไมสามารถ

แกไขไดดวยการฝกอบรมถือวาไมใชความ จําเปนในการฝกอบรม TNA ประกอบดวยการวิเคราะห 3 

ดาน คือ 1) การวิเคราะหองคกร 2) การวิเคราะหงาน 3) การวิเคราะหบุคลากร โดยมีจุดมุงหมายเพื่อ

วินิจฉัย วาองคกรมีความจําเปนตองมีการจัดฝกอบรมหรือไม และเพื่อศึกษาขอมูลที่จําเปนตอการ

ออกแบบ หลักสูตรและพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 62) โดยผลลัพธของ

การวิเคราะห ความจําเปนในองคกรแบงเปน 4 ประเภท คือ 1) ไมมีความจําเปนตองจัดฝกอบรม 2) 

ไมมีความจําเปนตองจัดฝกอบรม แตจําเปนตองปรับปรุงระบบหรือวิธีการบริหารงาน 3) ไมมีความ

จําเปนตองจัดฝกอบรม แตจําเปนตองปรับปรุงความบกพรองดานคุณสมบัติของบุคลากร 4) มีความ

จําเปนตองจัดฝกอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 88-89) เมื่อมีความจําเปนตองจัดฝกอบรม ใน

กระบวนการออกแบบและพัฒนาโครงการ ฝกอบรมมีข้ันตอนสําคัญ 6 ข้ันตอน ซึ่งข้ันตอนที่ 3 คือ 

การกําหนดเน้ือหาของหลักสูตรฝกอบรม ซึ่งเน้ือหาของหลักสูตรฝกอบรมคือ สาระความรูตางๆ ซึ่งผูเขา

อบรมควรจะไดเรียนรู โดยมีความเพียงพอ และจําเปนตอการปฏิบัติงาน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, 

หนา 200-204) 
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   นอกจากน้ีเน้ือหาสาระตางๆ มีแนวทางพิจารณา 3 ประการ คือ 1) เน้ือหาน้ันตอง

ตอบสนองวัตถุประสงคของการฝกอบรม เชน วัตถุประสงคตองการฝกอบรมใหบุคลากรสามารถ

แกปญหาของเสียในการผลิตใหลดลงตามเปาหมาย ดังน้ันหลักสูตรฝกอบรมอาจประกอบไปดวย 4 

หมวดวิชา ไดแก แนวคิดและหลักการควบคุมคุณภาพ เครื่องมือแกปญหาคุณภาพ การแกปญหา

คุณภาพในกระบวนการผลิต และการนําเสนอผลงานแกปญหา โดยแตละหมวดวิชาอาจมีรายวิชา

ยอยๆ อีกตามความจําเปน 2) เน้ือหาน้ันตองสอดคลองหรือคลายคลึง กับสถานการณการทํางานจริง 

การถายโอนการเรียนรูจะไมเกิดข้ึนหรือเกิดข้ึนนอย ถาเน้ือหามีความ แตกตางกับสถานการณทํางาน

จริง 3) เน้ือหาน้ันตองมีความถูกตองและทันสมัย ถาเน้ือหาไมถูกตอง และลาสมัยอาจสงผลใหเกิดการ

ถายโอนทางลบได (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 205) ดังน้ันการกําหนด เน้ือหาของการฝกอบรมดวย

แนวคิดดังกลาวจะตอบสนองความจําเปนในการฝกอบรม ทําใหโครงการ ฝกอบรมเกิดการถายโอน

การเรียนรูมากข้ึน พรอมกับการมีประสิทธิภาพหรือความคุมคาเกิดข้ึนการวางเน้ือหาที่ผูเขาอบรมควร

รูอยางเปนลําดับข้ันตอน เพื่อหลีกเลี่ยงการแกปญหา ที่มีความซับซอนในขณะที่ความรูพื้นฐานยังไมดี

พอ การฝกอบรมลักษณะน้ีมีเปาหมายเพื่อเพิ่มพูนทักษะการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน 

   การจัดลําดับเน้ือหาคือ การจัดลําดับข้ันตอน ของเน้ือหาตางๆ อยางเปนระบบ เพื่อ

นําเสนอแกผูเขาอบรมใหเกิดความเขาใจในสิ่งที่เรียนรู โดย ยึดถือแนวทาง 6 ประการ ดังน้ี 1. การเริ่มตน 

ดวยการระบุวัตถุประสงคของหลักสูตรหรือวิชา เพื่อสราง การรับรูประโยชนของการฝกอบรม 2. การให

ภาพรวมของการเรียนรูอยางกวางๆ กอนลงรายละเอียด ปลีกยอย ซึ่งสงผลตอการเช่ือมโยงองค

ความรูตางๆ ไดงายข้ึน 3. การจัดลําดับความรูจากสิ่งที่งายไปสูสิ่งที่ยาก จากความรูพื้นฐานไปสูสิ่งที่

ซับซอน เปนการสรางแรงจูงใจใหเพิ่มข้ึนแกผูเขาอบรมระหวางการเรียนรูเน่ืองจากผูเขาอบรมจะเกิด

ความรูสึกวาประสบความสําเร็จในการเรียนรูไปทีละข้ัน สงผลใหมุงมั่นทุมเทในการเรียนรูอยาง

ตอเน่ืองและทําใหเกิดการถายโอนการเรียนรูมากข้ึน 4. การจัดลําดับ ความรูจากสิ่งที่เปนหลักการทั่วไป 

สูสิ่งที่เปนกฎเกณฑเฉพาะ 5. การจัดลําดับความรูดวยความเปนเหตุ และเหตุตอกัน ทําใหผูเขาอบรม

ไมเกิดความรูสึกขัดแยงในสิ่งที่เรียนรูและการถายโอนมีความงายข้ึน 6. การใชประสบการณของผูเขา

อบรมใหเปนประโยชนเมื่อตองการนําเสนอความรูใหม และถาความรูใหมสามารถเช่ือมโยงกับ

ประสบการณหรือความรูเกาของผูเขาอบรมได การเรียนรูจะเกิดข้ึนเร็วมาก (Goldstein, 1993 อาง

ถึงใน เดือนเพ็ญพร ชัยภักดี, 2553, หนา 31) 

  2.3 วิธีการฝกอบรมแบบบรรยาย (Lecture) รวมกับกรณีศึกษา ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อ

สรางองคความรูใหเกิดข้ึนกับผูเขาอบรม และนําองคความรูน้ันมาวิเคราะหกรณีศึกษา เพื่อกําหนด

แนวทางแกปญหาในกรณีศึกษาน้ัน นอกจากน้ี แลวการฝกอบรมยังสามารถใชเกมเปนพื้นฐานเรียนรู

ไดอีกดวย (Games-Based Training) ซึ่งนอกจากผูเขาอบรมจะไดเรียนรูวิธีการแกปญหาในเกมแลว

ยังไดรับความสนุกสนานอีกดวย ในปจจุบันมีวิธีการ ฝกอบรมมากมายหลายวิธีและแตละวิธีมีขอดีและ

ขอจํากัดแตกตางกัน การจําแนกประเภทของวิธีการ ฝกอบรมสามารถจําแนกไดหลายประเภท โดย

ข้ึนอยูกับเกณฑที่ใชในการจําแนก เชน จําแนกดวย วิธีการที่มีวิทยากรเปนศูนยกลางการเรียนรูและ
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วิธีการที่มีผูเขาอบรมเปนศูนยกลางการเรียนรู (เสนห จุยโต, 2558, หนา 154-157) การจําแนกดวย

เกณฑวัตถุประสงคการฝกอบรมและลักษณะการเรียนรู มีวัตถุประสงคที่ชวยใหวิทยากรมีวิธีการ

ฝกอบรมไดอยางเหมาะสม ดังน้ี 1. วัตถุประสงคการฝกอบรมเนนการเปลี่ยนแปลงความรู (Knowledge) 

2. วัตถุประสงคการฝกอบรมเนนการเปลี่ยนแปลงทักษะและความสามารถ (Skill and Ability) 3.

วัตถุประสงคการฝกอบรมเนนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Attitude) สวนเกณฑลักษณะการเรียนรู 

แบงได 2 ประเภท ดังน้ี 1. ลักษณะการเรียนรูเปนรายบุคคล (Individual Learning) 2. ลักษณะการ

เรียนรูเปนกลุม (Group Learning) วิธีการฝกอบรมจําแนกดวย เกณฑวัตถุประสงคการฝกอบรมและ

ลักษณะการเรียนรู ขอดีและขอจํากัดของวิธีการ ฝกอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 238-260) 

   ในกระบวนการออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรมมีข้ันตอนสําคัญ 6 ข้ันตอน 

ดังน้ี 1) การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม 2) การกําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 3) การ

กําหนดเน้ือหาของหลักสูตร 4) การกําหนดระยะเวลาของการฝกอบรม 5) การเลือกใชวิธีการ

ฝกอบรม และ 6) การกําหนดวิธีการประเมินผลโครงการ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 200) ดังน้ัน

เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของการฝกอบรมและวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม การเลือกใชวิธีการฝกอบรม

เปนเครื่องมือในการขับเคลื่อน เน้ือหาของหลักสูตรจึงมีความสําคัญอยางย่ิง เน่ืองจากวิธีการฝกอบรม

มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติของผูเขาอบรม ตลอดจนมี

สวนชวยกระตุนใหผูเขาอบรม อยากเรียนรูและเปลี่ยนแปลงตนเองมากข้ึน และบางวิธีการฝกอบรม

เนนใหผูเขาอบรมคิดแกปญหามากข้ึนอีกดวย เชน การฝกอบรมดวยวิธีกลุมฝกแกปญหาหรือคิวซี

เซอรเคิล (QC Circle) สมาชิกในทีม ไดรับการสนับสนุนใหคนหาสาเหตุของปญหาและวิธีการ

แกปญหารวมกัน ซึ่งสงผลใหเกิดการ แลกเปลี่ยนและถายโอนการเรียนรูเกิดข้ึนเชนกัน และยังชวย

กระตุนใหเกิดบรรยากาศในการทํางานที่ ดีรวมกันอีกดวย (กิติศักด์ิ พลอยพานิชเจริญ, 2557, หนา 

220-226) 

   สําหรับ Noe (1986, pp. 736-749) ผูเขารับการฝกอบรมจะมีแรงจูงใจในการถายโอน

การเรียนรูในการฝกอบรมเพื่อนําความรูมาใชในงาน เมื่อพวกเขามีความมั่นใจ (Confident) ในการใช

ทักษะมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสม (Appropriate) กับการใชความรูและทักษะใหม  

ผูเขารับการฝกอบรมสามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงาน (Performance Improvement) ใหดีข้ึนและ

สามารถแกปญหา (Solving Work-related) ที่เกิดข้ึนในงาน รวมทั้งงานที่ทําจะตองมีความตองการ

วิธีการนําความรูและทักษะใหม (Job Demand) ไปใชงาน Holton III (1996, p. 17) แรงจูงใจในการถายโอน

การเรียนรูเปนการศึกษาวิจัยเรื่องการวัดและการประเมินผลดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา 

แรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูเปนการนําสิ่งที่ไดมาจากการฝกอบรมนํามาใชในการทํางาน ทําให

เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ซึ่งอิทธิพลของแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูประกอบดวยปจจัย

ตางๆ 4 ประการ คือ 1) การตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง (Interention Fulfillment) ปจจัยน้ี

จะมีบทบาทสําคัญตอแรงจูงใจในการฝกอบรม การรับรูสมรรถภาพสวนบุคคล และความผูกพันตอ

องคกร เพราะผูเขารับการฝกอบรมจะตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง (สิ่งที่เกิดข้ึนในการฝกอบรม) 
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ไดน้ัน จะตองมีแรงจูงใจในการเขารับการฝกอบรม จะตองรูสมรรถภาพของตนเอง และตองมีความ

ผูกพันตอองคกร จึงจะตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง นอกจากน้ี การแทรกแซงที่สามารถ

ตอบสนองความตองการในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมที่จะสงผลตอการปฏิบติังานไดภายหลงั

จากการฝกอบรมน้ัน ยังทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีแรงจูงใจในการถายโอนที่มากข้ึนอีกดวย 2) การ

เรียนรู (Learning) ผลที่ไดรับจากการแทรกแซงน้ัน จะมีอิทธิพลตอการเรียนรูน้ันหมายถึงผูเขารับการ

ฝกอบรมจะตองมีแรงจูงใจ ถาผูเขารับการฝกอบรมมีความเช่ือวาสิ่งที่ไดเรียนรูจะมีผลตอการเพิ่มผล

การปฏิบัติงาน อีกทั้งผูเรียนที่ประสบความสําเร็จในการฝกอบรมจะมีแรงจูงใจในการถายโอนการ

เรียนรูในการฝกอบรมไดดี และจะถูกคาดวาจะสามารถทํางานไดดีกวาผูไมประสบความสําเร็จในการ

ฝกอบรม 3) ทัศนคติ (Job Attitude) ทัศนคติตองานมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรู

ในการฝกอบรมไปสูการปฏิบัติงาน ดังที่ทฤษฎีความคาดหวังที่มีแนวคิดวา บุคคลจะมีความผูกพันและ

ความพึงพอใจในงานสูงจะใชความพยายามในการถายโอนการเรียนรูที่ไดจากการฝกอบรม และมีการ

รับรูถึงรางวัลในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมสูง 4) ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ (Expected 

Utility/ROI) ความคาดหวังขององคการที่จะไดรับประโยชนมากหรือนอยจากการฝกอบรมมี

ผลกระทบตอการจัดสรรทรัพยากรที่จะเปนในการฝกอบรมรวมทั้งยังสงผลกระทบตอเน่ืองไปถึง

สัมฤทธ์ิผลของผูเขารับการฝกอบรมดวย เพราะกิจกรรมใดที่มีการกําหนดผลประโยชน และแจงใหผูที่

มีสวนเกี่ยวของทราบ มักจะทําใหผลของการทํากิจกรรมน้ันประสบความสําเร็จ อาจกลาวไดวาแตละ

คนจะมีแรงจูงในเมื่อรับรู ความพยายามน้ัน จะนําไปสูรางวัลที่ตนตองการ และในทายที่สุดสัมฤทธ์ิผล

น้ันก็จะสงผลสะทอนกับไปสูผลที่จะเกิดข้ึนตอองคกร 

   สําหรับ Seyler et al. (1998, p. 12 อางถึงใน พิเชษฐ เชยเอี่ยม, 2550, หนา 14) 

ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการถายโอนการ เรียนรูในการฝกอบรมของการฝกอบรมดวย

โปรแกรมฝกอบรม (Computer-based training) โดยมี แนวคิดมาจากโมเดลการศึกษาวิจัยเรื่อง 

การวัดและการประเมินผลดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Holton III (1996, pp. 330-360) 

พบวาตัวแปรที่สําคัญที่สุดในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม คือ ปจจัยดาน สภาพแวดลอม 

(Environmental Factors) และความผูกพันในองคการ (Organizational commitment) ซึ่งปจจัย

ดานสภาพแวดลอมน้ัน ไดแก โอกาสในการใชความรูการใหความสนับสนุนของเพื่อนรวมงาน และ

การอนุมัติและสนับสนุนของหัวหนางาน DeSimone, Werner, & Harris (2002 cited in Kontoghiorghes, 

2004, pp. 201-221) สวนแนวคิดบอลดวิน และฟอรด (Baldwin & Ford, 1988, p. 82) ไดอธิบาย 

ทฤษฎีการการถายโอนการเรียนรูไวดังน้ี 1) ปจจัยนําเขาสูการฝกอบรม ซึ่งจะประกอบไปดวย 

คุณลักษณะ การออกแบบ โปรแกรม และสภาพแวดลอมในการฝกอบรม 2) ผลที่ไดรับจากการฝก 

อบรม ประกอบไปดวย การเรียนรูและการจดจํา 3) เงื่อนไขในการถายโอนการเรียนรู ซึ่งจะประกอบ

ไปดวยการนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมนําไปประยุกตใชในการทํางานจริง และมีการคงไวหรือมี

การบํารุงรักษาไวไดเปนเวลานาน 
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   Noe (2005 อางถึงใน ดารารัตน ศรีธรรมพินิจ, 2552, หนา 197) ไดกลาวถึงการ

ถายโอนการเรียนรูหลังจากการฝกอบรมสามารถประยุกตมาจากแนวคิด ของบอลดวิน และฟอรด 

ประกอบไปดวย การออกแบบ คุณลักษณะ และสภาพแวดลอมในการฝกอบรม จะมีผลตอการถาย

โอนการเรียนรู การคงอยูพรอมทั้งมีการนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการทํางานไดจริง 

และยังเก็บรักษาสิ่งที่ไดรับการเรียนรูไวเปนเวลานาน และในสวนของการนําไปปรับใชในการทํางาน 

หมายถึง ความสามารถที่ไดรับจากการฝกอบรมนํามาใชในการแกไขปญหาตางๆ ไดอยางดี และมี

ความสามารถนําความรูใหมที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชใหเกิดประโยชนอยางตอเน่ือง ถายโอนการ

เรียนรูที่เกี่ยวกับการออกแบบการฝกอบรม และการจัดตนเอง เพื่อที่จะเปนตัวทํานาย และปองกัน

อุปสรรค ที่กีดขวางการถายโอนการเรียนรู และในสวนของ Kirkpatrick (1994, pp. 210-221) ได

สรางเกณฑพื้นฐานสําหรับการ ประเมินประสิทธิผลของโปรแกรมการฝกอบรม ไว 4 ระดับ คือ 1) 

ปฏิกิริยาของผูเขาอบรมตอโปรแกรมฝกอบรม 2) การแสวงหาความรู 3) การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

การทํางาน และผลการปฏิบัติงานดีจากการ ฝกอบรม 4) ระดับองคการไดรับการพัฒนา/ปรับปรุงจาก 

การฝกอบรม เชน เพิ่มความพึงพอใจของผูรับบริการ องคการมีผลกําไรมากข้ึน เปาหมายของการ

ฝกอบรมเพื่อ ใหสงผลถึงการปฏิบัติดี ภายหลังที่บุคคลไดรับการ ฝกอบรมไปแลวองคการมีความ

คาดหวังวาจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึน รวมถึงการปรับปรุงการทํางานดีข้ึน ซึ่งจะสงผล

ใหองคการดีข้ึน เชน ไดผลผลิตปริมาณเพิ่มข้ึน คุณภาพที่เปนเลิศ ผลกําไร Facteau, Dobbins, 

Russell, Ladd & Kudisch (1995, pp. 1-125) ไดทําการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการถาย

โอนการเรียนรู ความสําคัญกับความสามารถในการถายโอนการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม ไดแก 1)

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

   ในสวนของ Baldwin & Ford (1988, pp. 63-105) ไดกลาววาการถายโอนการเรียนรู 

ไวดังน้ี คือ 1) ลักษณะของผูรับการฝกอบรม มีความพรอมในการเขารับการฝกอบรม 2) การออกแบบ

โปรแกรมการฝกอบรม มีการออกแบบการฝกอบรมใหเหมาะสม 3) สภาพแวดลอมไดรับการสนับสนุน

จากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ในสวนของ Holton, Bates & Ruona (2000, p. 4) ปจจัยที่มีผล

ตอการถายโอนการเรียนรู 4 ปจจัยหลัก และมี16 ปจจัยยอย ประกอบดวย 

   1) ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก 1.1) ความพรอมของผูเขารับการ

ฝกอบรม 1.2) การรับรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน 

   2) ปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแก 2.1) แรงจูงใจในการถายโอนความรู 2.2) ความ

พยายามในการถายโอนความรู 2.3) ผลการทํางานที่มีตอผลลัพธ 

   3) ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 3.1) สามารถหาขอมูลยอนกลับได 3.2) การ

สนับสนุนจากหัวหนางาน 3.3) การลงโทษจากหัวหนางาน 3.4) การสนับสนุนหรือการตอตานจาก

เพื่อนรวมงาน 3.5) การเปนที่จะยอมรับการเปลี่ยนแปลงทางบวก 3.6) การเปนที่จะยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงทางลบ 
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   4) ปจจัยดานความสามารถ ไดแก 4.1) โอกาสในการเรียนรู 4.2) ความสามารถใน

การถายโอนความรู 4.3) ดานเน้ือหาของการอบรมตรงที่กับงาน 4.4) การออกแบบการถายโอน

ความรู 

 3. ความสําคัญของกับรูปแบบการฝกอบรม 

  การฝกอบรมเปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนใหพนักงานมีความรู และ

ทักษะดานการจัดการบริหารงาน ใหมีความรูความสามารถ ทักษะ หรือความชํานาญตลอดจน

ประสบการณใหเหมาะสมกับการทํางาน การฝกอบรมเปนเครื่องมือหน่ึงที่ใชในการพัฒนา การฝก 

อบรมที่ดีจึงตองตอบสนองกับวัตถุประสงคที่องคกรตองการ หากวาการฝกอบรมไมสามารถตอบสนอง

กับวัตถุประสงคที่องคกรตองการ มีหลายทานกลาววา (Jone & et al., 2000; Okotoni & Erero, 

2005 อางถึงใน สุคนธทิพย รื่นเริงใจ, 2558) กลาววา การพัฒนากําลังคนมักจะมีความเช่ือมโยงกับ

การฝกอบรมและการพัฒนาทักษะใหมและใหความรูแกพนักงานในองคกรเพื่อใหมีศักยภาพที่เขมแข็ง 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Modupe (2008, p. 28 อางถึงใน เดือนเพ็ญพร ชัยภักดี, 2553, หนา 

38) ที่กลาววา การพัฒนากําลังคน คือ กระบวนการในการเตรียมตัวโดยการพัฒนาความรูหรือให

ขอมูลใหม พัฒนาทักษะ และเจตคติ รวมถึง เปนกระบวนการในการเตรียมความพรอมทั้งในเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพตามความตองการของสภาพการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อใหกําลังคน

เหลาน้ีสามารถไปพัฒนาและสรางความเติบโตใหกับองคกร โดยการพัฒนากําลังคนมีวัตถุประสงคเพือ่

เพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน เพื่อใหความรู ความสามารถใหแกพนักงานทั้งเกาและใหม เพื่อสราง

แรงจูงใจในการทํางาน ปรับตัวและปรับสภาพแวดลอมในการทํางาน และชวยลดชองวางระหวาง

ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ทําอยูในปจจุบันกับความสามารถการปฏิบัติงานตามที่องคกร

ตองการ Goldstein (1993, p. 3 อางถึงใน เดือนเพ็ญพร ชัยภักดี, 2553, หนา 38) การฝกอบรมเปน

กระบวนการที่จัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพื่อที่จะสราง ทักษะ ความรูความสามารถ หรือจะชวย

ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

  ชูชัย สมิทธิไกร (2556, หนา 8-9) ดังน้ันรูปแบบการฝกอบรมจะตองมีการปรับพื้นฐาน 

ความรูใหกับผูเขาอบรมกอนในเบื้องตน เปนสิ่งที่สําคัญและสอนการใชเครื่องมือแกปญหาแตละชนิด

ใหเกิดความชํานาญกอน ลําดับถัดไปจึงสอนการแกปญหา คุณภาพในกระบวนการผลิตจริง ซึ่งผูเขา

อบรมตองสามารถวิเคราะหไดวาควรใชเครื่องมือแกปญหาประเภทไหนและสามารถเช่ือมโยงการใช

เครื่องมือไดอยางเหมาะสม หลักสูตรการคิดเชิงวิเคราะห และเทคนิคแกปญหา ในเบื้องตนผูเขาอบรม

ตองเขาใจความหมายของความคิดเชิงวิเคราะหกอนการแกปญหา และตองเขาใจในภาพรวมหรือ

โมเดลของการแกปญหา ซึ่งประกอบดวยความสามารถในการระบุปญหาโดยการเลือกใชเครื่องมือที่

เหมาะสม และความสามารถในการกําหนดวิธีแกปญหาโดยการเปรียบเทียบความคุมคา (คาใชจาย 

ความเปนไปได และผลลัพธที่ได) ดังน้ันการสอนใหผูเขาอบรม รูจักวาความคิดเชิงวิเคราะหมีหลักการ

อยางไร สามารถนําไปประยุกตใชไดอยางไร ลําดับถัดไปจึงสอนวาเครื่องมือแตละชนิดเหมาะกับการ

วิเคราะหปญหาประเภทไหนและวิเคราะหอยางไร ซึ่งวิเคราะหจนไดสาเหตุที่แทจริงของปญหาและ
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นําไปสูการกําหนดวิธีแกสาเหตุของปญหาตอไป นอกจากน้ีการวาง เน้ือหาอยางเปนลําดับข้ันตอน 

สามารถใชกับการฝกอบรมที่ตองการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร การฝกอบรม

ลักษณะน้ีมีเปาหมายเพื่อเสริมสรางความตระหนักรูในตนเองและเพิ่มพูน แรงจูงใจใหสูงข้ึน 

 4. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับรูปแบบการฝกอบรม 

  สําหรับการวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาความพึงพอใจตอการฝกอบรมของพนักงาน บริษัท 

ปูนซีเมนต (ทาหลวง) จํากัด รัชนีพร นาพุทธา (2549, บทคัดยอ) เพื่อศึกษาถึงระดับความพึงพอใจตอ

การฝกอบรมของพนักงาน บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ทาหลวง) จํากัด โดยจะมีการจําแนกตามเพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา รวมถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และจํานวนครั้งที่ไดรับการฝกอบรม

และเพื่อศึกษาประสิทธิภาพของการฝกอบรมของพนักงาน ระหวางป พ.ศ. 2546 - ปพ.ศ. 2548 จาก

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จํานวน 210 คน เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล จากแบบสอบถามคือ

ความพึงพอใจการฝกอบรมของพนักงาน แบงเปน 5 ระดับ จํานวน 42 ขอ มีคาความเช่ือมั่นเทากับ 

0.99198 สถิติที่ใชในการวิเคราะหโดย คิดเปนคารอยละ คาเฉลี่ย รวมถึงคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) การทดสอบคา (t-test) และไดมกีารวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis 

of Variance) ซึ่งผลการวิจัย พบวา 

  1) ความพึงพอใจในการฝกอบรมของพนักงาน โดยรวมจะอยูในระดับมาก  

  2) เปรียบเทียบความพึงพอใจในการฝกอบรมของพนักงาน พบวา 

   2.1) พนักงานที่มีเพศตางกัน จะมีความพึงพอใจตอการฝกอบรมโดยรวมมีความ

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   2.2) พนักงานที่มีสถานภาพตางกัน ซึ่งจะสงผลใหมีความพึงพอใจตอการฝกอบรม

โดยรวมที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พิจารณาเปน

รายดาน พบวา ความพึงพอใจในการฝกอบรมที่ตางกัน เชน สถานที่การฝกอบรม ผูที่รับผิดชอบการ

ฝกอบรม ระยะเวลาในการฝกอบรม ซึ่งจะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 

   2.3) พนักงานที่มีอายุตางกัน จะมีความพึงพอใจในการฝกอบรมโดยรวมที่แตกตาง

กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พิจารณาเปนรายดาน ดังน้ี วิทยากรในการฝกอบรม 

เน้ือหาของหลักสูตร ซึ่งแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   2.4) พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันซึ่งจะมีความพึงพอใจตอการฝก 

อบรมโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พิจารณาเปนรายดาน ดังน้ี 

วิทยากร โสตทัศนูปกรณ และผูรับผิดชอบการฝกอบรม ซึ่งแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

   2.5) พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานซึ่งจะมีความแตกตางกัน โดยจะมี

ความพึงพอใจในการฝกอบรม รวมถึงที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยจะ

พิจารณาเปนรายดานแลวจะพบวา มีความพึงพอใจตอการฝกอบรมในดานสถานที่อบรมอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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   2.6) พนักงานที่มีจํานวนครั้งที่ไดรับการฝกอบรมที่ตางกัน มีความพึงพอใจตอการ

ฝกอบรมโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พิจารณาเปนรายดาน ดังน้ี 

สถานที่ ผูรับผิดชอบ วัตถุประสงค และเน้ือหาของหลักสูตร ซึ่งจะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

  การศึกษาประสิทธิภาพของการฝกอบรมระหวางป พ.ศ. 2546 – ป พ.ศ. 2548 พบวา

ประสิทธิภาพของการฝกอบรม ป พ.ศ. 2546 จะมีอัตราคงที่หรืออาจจะลดลง จากป พ.ศ. 2545 สวน

ป พ.ศ. 2547 สวนประสิทธิภาพในการฝกอบรมจะมีอัตราที่เพิ่มข้ึนจากป พ.ศ. 2546 และป พ.ศ. 

2548 ประสิทธิภาพในการฝกอบรมจะมีอัตราที่เพิ่มข้ึน จากป พ.ศ. 2547 ดังน้ัน จึงสรุปไดวา มี

ประสิทธิภาพในการฝกอบรมโดยรวมเพิ่มข้ึนทุกป 

  สวนผลการวิจัยในครั้งน้ีเปนงานวิจัยเชิงพัฒนามีวัตถุประสงคเพื่อ 1) พัฒนารูปแบบการ

ฝกอบรมเพื่อสงเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู ดวยกระบวนการสรางความรู 2) เพื่อนผูเช่ียวชาญ

ผานวิกฤตสําหรับนิสิตนักศึกษาศึกษาผลการทดลองใชรูปแบบการฝกอบรมฯ  อรญา อํานาจเจริญพร 

(2555, บทคัดยอ) นําเสนอรูปแบบการฝกอบรมฯ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมี 3 ระยะ ดังน้ีระยะที่ 

1 ไดแก นิสิตคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ภาควิชาเทคโนโลยีการศึกษาช้ันปที่ 4 และ

ผูเช่ียวชาญดานการฝกอบรม ดานเทคโนโลยีการศึกษา และดานการจัดการเรียนรูระยะที่ 2 ไดแก 

นิสิตคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ช้ันปที่ 4 วิชาเอกคอมพิวเตอร ระยะที่ 3 ไดแก 

ผูทรงคุณวุฒิดานการฝกอบรม ดานเทคโนโลยีการศึกษา และดานการจัดการเรียนรูวิเคราะหขอมูล

ทางสถิติโดยใชคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชในการทดสอบประสิทธิภาพของ

รูปแบบ ไดแก การทดสอบคาที (t-test for dependent) และวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจาก

กิจกรรมสะทอนการเรียนรู (AAR) เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีดังน้ี 1) แบบประเมินความตองการ

จําเปน 2) แบบประเมินแผนการจัดการเรียนรู 3) แบบทดสอบความรูกอน-หลังการฝกอบรม 4) แบบ

ประเมินสมรรถนะการจัดการเรียนรู (ปช.5.8-1) 5) แบบบันทึกกิจกรรมสะทอนการเรียนรู (AAR) 

  ผลการวิจัยพบวารูปแบบการฝกอบรมมี 10 องคประกอบ ดังน้ี 1) วัตถุประสงค 2) ชนิด

ของการเรียนรู 3) หลักสูตรการฝกอบรม 4) ลักษณะการทํางาน 5) บทบาทผูเขารับการฝกอบรม 6) 

บทบาทผูดําเนินการฝกอบรม 7) บทบาทของเพื่อนผูเช่ียวชาญ 8) การเขียนแผนการจัดการเรียนรูบน

วิกฤต 9) ปจจัยสนับสนุนการฝกการพัฒนานอกเวลาอบรม 10) การประเมินผล และมีข้ันตอนการฝก 

อบรมดังน้ี 1) ข้ันเตรียมความพรอมกอนการฝกอบรม 2) ข้ันฝกอบรม ซึ่งมีกระบวนการในข้ัน ฝก 

อบรม 4 ข้ัน ไดแก สื่อสารสัมพันธ แบงปนความคิด พิชิตความรู 3) ข้ันสูการเนนหลังการฝกอบรมไป

ใชโดยผลของการทดลองใชรูปแบบน้ีพบวาการฝกอบรม จะมีคะแนนเฉลี่ยสมรรถนะการจัดการเรยีนรู 

หลังการฝกอบรมสูงกวากอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลของการนําเสนอ

รูปแบบการฝกอบรมเพื่อสงเสริมสมรรถนะการจัดการเรียนรู ดวยกระบวนการสรางความรู และเพือ่น

ผูเช่ียวชาญผานวิธีสําหรับนิสิตนักศึกษาครูมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก 
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  ผลการวิจัยครั้งน้ี จิราภรณ เกตุแกว (2559, บทคัดยอ) มีวัตถุประสงคคือ 1) เพื่อศึกษา

ความตองการเรียนรูดานการรูสารสนเทศของแรงงานกลุมอุตสาหกรรมแรงงานการผลิต 2) เพื่อ

เปรียบเทียบจิตสาธารณะของนักศึกษาคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช ระหวาง

กอนและหลังใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางจิตสาธารณะ และ 3) เพื่อศึกษาความพึงพอใจของ

นักศึกษาคณะครุศาสตร ที่มีตอหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางจิตสาธารณะ โดยมีข้ันตอนดําเนินการ 

4 ข้ันตอน คือ ข้ันที่ 1) การกําหนดเปาหมาย จุดหมายและขอบเขต ข้ันที่ 2) การออกแบบหลักสูตร 

ข้ันที่ 3) การนําหลักสูตรไปใช และข้ันที่ 4) การประเมินหลักสูตร กลุมตัวอยางคือ นักศึกษาระดับ 

ปริญญาตรี ช้ันปที่ 2 คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช ที่กําลังศึกษาในปการศึกษา 

2558 โดยการคัดกรองนักศึกษาที่มีจิตสาธารณะตํ่าหรือนอยที่สุด จํานวน 30 คน เครื่องมือที่ใช ไดแก 

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางจิตสาธารณะ แบบวัดจิตสาธารณะ แบบวัดความพึงพอใจของนักศึกษา 

ที่มีตอหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางจิตสาธารณะ สถิติที่ใช 8 คือ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

รวมทั้งการทดสอบคาที t-test (One Sample Group) ซึ่งผลการวิจัยพบวา ผลการพัฒนาหลักสูตร 

เพื่อเสริมสรางจิตสาธารณะของนักศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชที่มี 6 

องคประกอบ ซึ่งทุกองคประกอบมีความสอดคลองกัน คือกิจกรรมในหลักสูตร วัตถุประสงคของ

หลักสูตร หลักการและเหตุผล สื่อประกอลการฝกอบรม โครงสรางของหลักสูตร การวัดและการ

ประเมินผล 

  1) ผลการเปรียบเทียบจิตสาธารณะของนักศึกษาซึ่งกลุมเปาหมายกอนการทดลองและ

หลังการทดลองใชหลักสูตรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  2) ผลการศึกษาความพึงพอใจของนักศึกษา คณะครุศาสตร ที่มีตอหลักสูตรฝกอบรม

เพื่อเสริมสรางจิตสาธารณะ นักศึกษามีความพึงพอใจตอหลักสูตรในระดับมาก 

  สุวนีย เอื้อพันธศิริกุล (2561, บทคัดยอ) การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาการฝก 

อบรมแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 2) เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและ

สภาพพึงประสงคของการฝกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต และ 3) เพื่อเสนอแนวทางการฝก 

อบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล โดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบ

ผสมวิธีแบบ Explanatory Sequential Mixed Method Design กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก 

นักการทูตระดับชํานาญการพิเศษ นักการทูตระดับชํานาญการ และนักการทูตระดับปฏิบัติการ 

จํานวน 240 คน สุมตัวอยางแบบแบงช้ัน เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเชิงปริมาณคือ แบบสอบถาม 

แบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดวิเคราะหขอมูลโดยหาคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาความตองการจําเปนและการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ 

  ผลการวิจัยพบวา 1) การอบรมแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐาน 

สากล ประกอบดวยสมรรถนะสําคัญ 4 กลุม โดยมีองคประกอบยอยรวม 14 สมรรถนะ 2) สภาพ

ปจจุบันของการพัฒนาสมรรถนะนักการทูตพบวา ในภาพรวมมีการฝกอบรมและพัฒนาดวยรูปแบบ

การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน และรูปแบบการเรียนรูผสมผสานอยูในระดับปานกลาง สวนรูปแบบ



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

26 

ปฏิบัติงานอยูในระดับนอย ในขณะทีส่ภาพพึงประสงคอยูในระดับมากทุกรูปแบบการฝกอบรมและ

พัฒนา โดยรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงานเปนรูปแบบการพัฒนาที่มีความตองการจําเปน

สูงสุด รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรูผสมผสาน และรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน และ 3) 

แนวทางการฝกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลใชรูปแบบ

การเรียนรูผสมผสาน 2 วิธีเขาดวยกัน ประกอบดวย (1) วิธีการฝกอบรมและพัฒนาที่จําเปนและควร

ทําเพิ่ม และ (2) วิธีการฝกอบรมและพัฒนาที่ทําไดดีอยูแลวและควรทําตอไป 

  ศิริเพ็ญ นัยชิต (2540, หนา 65) ไดทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นของพนักงานที่ผาน

การฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของการทาเรือแหงประเทศไทย การวิจัยมีวัตถุประสงคเพือ่ 

1) สํารวจความคิดเห็นของพนักงานที่ผานการฝกอบรม 2) ศึกษาถึงวิธีการดําเนินงานฝกอบรมของ

การทาเรือแหงประเทศไทย 3) ศึกษาถึงการนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปปรับใชในการ

ปฏิบัติงาน ประชากร คือ พนักงานที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร ระดับกลางรุนที่ 1 - รุนที่ 13 

ที่ยังรับราชการอยู จํานวน 229 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูล

โดยใชคารอยละ และคาเฉลี่ย ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานที่ผานการฝกอบรม สวนใหญมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับการดําเนินการฝกอบรมวา เน้ือหาที่อบรมควรปรับปรุงใหทันสมัยและเหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงานวิทยากรผูบรรยายควรเปนผูที่มีเทคนิคในการ ถายทอดความรูและประสบการณ ควรมี

เอกสารประกอบการอบรมทุกวิชา 2) วิธีการดําเนินการฝกอบรมควรจัดกิจกรรมกลุมยอยใหผูเขารับ

การฝกอบรมไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณ การประเมินผลและการติดตามผล ควรดําเนินการ

อยางตอเน่ืองและเปนระบบ 3) พนักงานที่ผานการฝกอบรม สวนใหญมีความเห็นวา เน้ือหาวิชาที่

อบรมมีประโยชนและไดรับความรูเพิ่มข้ึนในระดับมาก ความรูที่ไดรับจากการ อบรมสามารถนําไปใช

ในการปฏิบัติงานระดับมาก 

  สรุปแนวคิดที่จะนํามาใชสําหรับการศึกษาครั้งน้ีประกอบดวยประเด็นตอไปน้ี 

  จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา รูปแบบการฝกอบรม คือ หลักสูตรการฝกอบรมการจัดลําดับ

ข้ันตอนของเน้ือหาตางๆ อยางเปนระบบ เพื่อนําเสนอแกผูเขารับการฝกอบรมและทําใหเกิดความ

เขาใจในการอบรม รวมถึงการวางเน้ือหาเพื่อหลีกเลี่ยงความซับซอนของเน้ือหาและการปรับพื้นฐาน 

ความรูใหกับผูเขารับการฝกอบรมเบื้องตน ถือวาเปนสิ่งที่สําคัญ ซึ่งปจจัยการถายโอนการเรียนรูจาก

การฝกอบรมมี 4 ปจจัยหลัก และ 16 ปจจัยยอย ซึ่งจะเปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนาหรือ

ฝกฝนใหพนักงาน เพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะดานการจัดการหรือความชํานาญตลอดจน

ประสบการณการทํางาน โดยใชทฤษฎีของ Holton, Bates & Ruona (2000, p. 4) 
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ตารางท่ี 2.2 ผลการสังเคราะหรูปแบบการฝกอบรม 

 

รูปแบบการฝกอบรม หลักสูตร เน้ือหา วิธกีารฝกอบรม 

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)   
เสนห จุยโต (2558)   

 

สภาพแวดลอมของการฝกอบรม 

 
 สภาพแวดลอมขอบการฝกอบรมมีผลกระทบอยางมากตอผลลัพธการถายโอนการเรียนรู 

และวัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกรรวมถึงการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

พรอมทั้งโอกาสในการใชความรูหลังจากการฝกอบรมในการพัฒนางานไดอยางเต็มที่ พรอมทั้งจะตอง

มีการติดตามผลหลังจากการฝกอบรม 

 1. ความหมายของสภาพแวดลอมการฝกอบรม 

  มีนักวิจัยหลายทานใหความหมายวา ศิวพร โปรยานนท (2554, หนา 28) หมายถึง 

สภาพแวดลอมการฝกอบรม หมายถึง สิ่งตางๆ ที่อยูรอบตัวบุคคล ที่สงผลตอพฤติกรรมรวมถึง

ความรูสึกของบุคคลน้ันๆ โดยอาจเปนสิ่งที่สงเสริม เอื้อประโยชนตอการทํางาน หรืออาจเปนอุปสรรค

ตอการทํางานไดรวมถึง สิ่งตางๆ ที่อยูภายในองคกร รอบตัวพนักงานที่ซึ่งสงผล ตอพฤติกรรมและ

ความรูสึกของบุคคลน้ันโดยที่สภาพแวดลอมอาจเอื้อตอการทํางานหรือเปนอุปสรรค 3 ประเภท ไดแก 

  1) สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง สภาพแวดลอม

ตางๆ ในสถานที่ทํางานที่เอื้อตอการทํางาน และสามารถทํางานอยางมีความสุข สถานที่มีแสงสวางที่

เพียงพอ มีการจัดการอยางเปนระเบียบ สะอาด ปราศจากกลิ่นรบกวน ไมมีเสียง ที่กอใหเกิดความ
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รําคาญ อากาศถายเทสะดวก มีอุณหภูมิที่เหมาะสม อุปกรณตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานมีความ

เหมาะสม มีคุณภาพ เพียงพอตอความตองการ 

  2) สภาพแวดลอมทางสังคม (Social Environment) หมายถึง สิ่งแวดลอมในเชิง

สัมพันธภาพหรือการสนับสนุนจากภายในองคกรที่ เอื้อตอการทํางาน เชน ความสัมพันธที่ดีระหวาง

พนักงานภายในองคกร ในหนวยงานยอย และมีความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานและหัวหนางาน มี

การแสดงออกที่ดีตอบุคคลอื่น ทั้ง ทางกาย วาจา ใจ มีการติดตอสื่อสารที่ดีตอกัน และมีการใหขอมูล

ยอนกลับซึ่งกันและกัน พนักงานรูสึกถึง ความปลอดภัย พรอมไดรับการยอมรับ นอกจากน้ี การไดรับ

การสนับสนุนจากองคกร ทั้งในดานการทํางาน กิจกรรมทางสังคม เปนการสงเสริมบรรยากาศในการ

ทํางานรวมกัน ถายทอดขอมูล ขาวสารที่เปนประโยชนตองาน ใหการชวยเหลือเมื่อพนักงานมีปญหา

ในการทํางาน โดยทําใหพนักงาน ทํางานอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพในการทํางานดีข้ึน 

  3) สภาพแวดลอมทางดานจิตใจ (Psychological environment) หมายถึง สภาพแวดลอม 

ในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความคิด เชน ความมีอิสระในการทํางานและการตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวของ

กับการทํางาน การไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับงาน ทําใหพนักงานสามารถนําขอมูลที่ไดมาพัฒนา

ปรับปรุงในงานใหดีข้ึน พนักงานมีความพึงพอใจในงาน พนักงานมีความเคารพซึ่งกันและกัน และเช่ือ

ใจกัน การมีบรรยากาศประชาธิปไตย ใชหลักเหตุผลในการดําเนินการ การสงเสริมบรรยากาศใหเกิด

การทํางานที่มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

 2. แบบจําลองกระบวนการถายโอนการฝกอบรม 

  Baldwin & Ford (1988, p. 72) ไดนําเสนอแบบจําลองของกระบวนการถายโอนซึ่ง

รวมถึงขอมูลการฝกอบรม ผลการฝกอบรม และเงื่อนไขของปจจัยการผลิตการฝกอบรมเปนความคิด

ที่จะมีอิทธิพลตอเงื่อนไขการโอนทั้งทางตรงและทางออมผานผลกระทบตอผลการฝกอบรม เพื่อให

สอดคลองกับรูปแบบน้ี การตรวจสอบของเราจะระบุปจจัยการผลิตการฝกอบรม 

  องคประกอบของรูปแบบการฝกอบรมตามแบบจําลองกระบวนการถายโอนการฝกอบรม

ของ Baldwin & Ford (1988, p. 72) มี 3 ประการไดแก 1 คุณลักษณะของผูเขาอบรม 2 การ

ออกแบบโครงการฝกอบรม 3 สภาพแวดลอมของการทํางาน ดังแสดงในภาพที่ 2.1 แบบจําลอง

กระบวนการถายโอน 
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    ปจจัยนําเขาการฝกอบรม            ผลท่ีไดจากการฝกอบรม           เง่ือนไขของการถายโอน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 แบบจําลองกระบวนการถายโอน (Baldwin & Ford, 1988) 

 

  จากแนวคิดของ Baldwin & Ford (1988, p. 79) สรุปไดวาการถายโอนความรูในการฝก 

อบรมจะตองผานกระบวนการถานโอนการเรียนรูในการฝกอบรม ซึ่งประกอบดวย 3 สวนขางตน คือ 

ลักษณะผูเขารับการฝกอบรม จะตองมีความสามารถ บุคลิกภาพ และแรงจูงใจ สวนการออกแบบ

โครงการฝกอบรม ซึ่งจะตองมีหลักการเรียนรู การจัดลําดับเน้ือหาและเน้ือหาของการฝกอบรม 

รวมทั้ง สภาพแวดลอมของการทํางานตองไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อรวมงาน และ

การใหโอกาสการใชความรู 

  Salas & et al. (2006, pp. 472–512) ปจจัยดานสิ่งแวดลอมชวยตัดสินวาผูเขารับการฝก 

อบรมมีพฤติกรรมที่เรียนรูหรือไมเมื่อพวกเขากลับเขาสูสภาวะการทํางาน แมแตโปรแกรมที่ออกแบบ

และสงมอบอยางมีประสิทธิภาพจะลมเหลวในการใหผลการถายโอนในเชิงบวกเมื่อการทํางานที่

ตามมาสิ่งแวดลอมไมสนับสนุนการใชพฤติกรรมที่เปนเปาหมาย (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 178) 

องคประกอบที่สําคัญที่สุดของสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 

การสนับสนุน โอกาส และติดตามงานโครงการดวยการต้ังเปาหมายรวมกัน 

คุณลักษณะของผูเขาอบรม 

 ความสามารถ  

 บุคลิกภาพ 

 แรงจงูใจ  

การออกแบบโครงการฝกอบรม  

 หลักการเรียนรู  

 การจัดลําดับเน้ือหา  

 เน้ือหาของการฝกอบรม  

สภาพแวดลอมของการทํางาน  

 การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา 

   และเพื่อนรวมงาน  

 โอกาสในการใชความรู  

 การติดตามผล  

 

การเรียนรูและ 
การจดจํา 

เน้ือหาสาระ 

การนําความรูไป 
ใชและการเก็บ 
รักษาความรูไว 

กับตนเอง 
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 3. องคประกอบของสภาพแวดลอมการฝกอบรม 

  องคประกอบของสภาพแวดลอมการฝกอบรมมี 5 ประการ ไดแก  

  3.1 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Manager Support) การสนับสนุนจากผูจัดการ 

หรือหัวหนางาน มีอิทธิพลตอการถายโอนการเรียนรู จากการศึกษาพบวา หัวหนาหรือผูจัดการเปน

ผูสอนทักษะความรูในการทํางานดวยตนเองมากเทาไรใหกับลูกนอง จะย่ิงเปนการสงเสริมสนับสนุน 

ใหลูกนองนําความรูและทักษะน้ันไปใชในการทํางานมากย่ิงข้ึน และยังเกิดเปนความย่ังยืนอีกดวย 

Leimbach & Maringka (2019, p. 6) ซึ่งการสนับสนุนของหัวหนาหรือผูจัดการอาจแสดงออกได

ดังน้ี 1) ดวยการใหรางวัล (Rewards) 2) การยอมรับในผลงาน (Recognition) 3) การใหกําลังใจ 

(Encouragement) และ 4) การตอบ กลับเชิงบวก (Positive Feedback) ในสวนของ (Grossman 

& Salas, 2011, p. 113) กลาววา หัวหนางานอาจสนับสนุนการถายโอน การเรียนรูดวยการต้ัง 

เปาหมายรวมกัน (Goal Setting) โดยอาจจะมีการกําหนดวาหลังจากฝกอบรมแลวน้ัน ตองมีปรับปรุง

อะไรบาง ซึ่งเรื่องการต้ังเปาหมายน้ีเปนประเด็นที่สําคัญและอยูในหัวขอการออกแบบ โครงการ

ฝกอบรม นอกจากน้ีการต้ังเปาหมายยังเปนเครื่องมือที่ทรงพลังมากตอผลของการถายโอนการ เรียนรู 

(Transfer Outcomes) ซึ่งวิธีการใชประโยชนจากเครื่องมือดังกลาวใหดีที่สุดคือหัวหนาและ ลูกนอง

ตองตกลงรวมกันถึงสิ่งที่ตองการใหชัดเจน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 178) รวมถึงการสนับสนุน

ของหัวหนาหรือผูจัดการยังเปนองคประกอบที่สําคัญของ ตอการฝกอบรม ซึ่งการใหการสนับสนุน 

โดยให ลูกนองเขารวมฝกอบรมและนําความรูที่ไดอบรมมาใชในการปฏิบัติงานจริง ถาหัวหนาอนุญาต

ใหเขาอบรมได แตมีขอแมวางานที่ไดรับมอบหมายน้ันจะตองไมเสียหาย ในลักษณะน้ีผูเขารับการ

ฝกอบรมอาจรูสึกไดวา หัวหนาแคยอมรับการฝกอบรมแตไมไดสนับสนุนอยางเต็มที่ ซึ่งการถายโอน

การเรียนรูจะอยูในระดับตํ่า และถาหัวหนาสนับสนุนมากข้ึน เชน ถากําหนดวันฝกอบรมตรงกับวันสง

งานพอดีและหัวหนายินยอมที่จะเลื่อน การสงงานออกไป ในลักษณะอยางน้ีผูเขาอบรบจะรับรูไดทนัที

วาหัวหนาใหความสําคัญกับการฝกอบรม การถายโอนการเรียนรูก็จะอยูในระดับสูงข้ึน โดยปกติแลว

น้ันระดับการถายโอนการเรียนรูสูงที่สุดคือ หัวหนาเปนวิทยากรหรือผูฝกอบรมเอง และมอบหมายงาน

โครงการดวยการต้ังเปาหมายรวมกัน ตามที่กลาวมาแลวขางตน 

  3.2 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (Peer Support) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน

มีอิทธิพลตอการถายโอนการเรียนรู ซึ่งการสนับสนุนอาจอยูในรูปแบบของการใหคําแนะนํา การ

สนทนา หรือการแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกัน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 180) รวมถึง

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานสามารถสรางเปนเครือขายและรวมกันแชรความคิดเห็นตางๆ เพื่อ

แกปญหา ซึ่งการสรางเปนเครือขายหรือการเปนกลุมลักษณะน้ี อาจจะสงผลใหการถายโอนการเรยีนรู

เกิดข้ึนไดดีกวาการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Manager Support) และเน่ืองจากจํานวนเพื่อน

รวมงานที่ใหความ ชวยเหลือ ซึ่งมาพรอมกับความคิดในการแกปญหาที่เปนประโยชนจํานวนมาก

น่ันเอง Grossman & Salas (2011, p. 114) นอกจากน้ีการรวมกลุมเพื่อชวยกันแกปญหายังสามารถ

กําหนดเปนกิจกรรม กลุมยอยได (Small Group Activity) กิจกรรมกลุมยอยน้ันจะถูกจัดต้ังข้ึน
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ภายในองคกรมีวัตถุประสงคเพื่อชวยแกปญหาคุณภาพตางๆ ที่เกิดข้ึนจากกระบวนการผลิตภายใน

โรงงานอุตสาหกรรม กิจกรรมกลุมยอยมีจุดเดนในเรื่องของการระดมสมอง (Brainstorming) โดย

ภายในกลุมจะกระตุนซึ่งกันและกันเพื่อให สมาชิกชวยกันออกความคิดเห็น ทําใหไดวิธีการแกปญหาที่

หลากหลาย นอกจากน้ีภายในกลุมยังใหความชวยเหลือดานการฝกการปฏิบัติอีกดวย โดยใหสมาชิก

ในกลุมไดเรียนรูและฝกปฏิบัติแกปญหาจากสถานจริง (Genba) สิ่งของจริง (Genbutsu) และการเกิด

เหตุการณจริง (Genjitsu) หรือแกปญหาจากหลัก 3G ซึ่งแนวทางน้ีสงผลใหการถายโอนการเรียนรูอยู

ในระดับสูง (กิติศักด์ิ พลอยพานิชเจริญ, 2557, หนา 199) 

  3.3 โอกาสในการใชความรู (Opportunity to Perform) การถายโอนการเรียนรู หลัง

การฝกอบรมจะประสบความสําเร็จไดน้ัน ผูเขาอบรมตองไดรับโอกาสในการนําความรูและทักษะที่ได 

เรียนรูจากการฝกอบรม ไปแสดงความสามารถในการทํางาน Grossman & Salas (2011, p. 108) 

การเปดโอกาสใหใชความรูสงเสริมผลใหการถายโอนทางบวก และยังสงเสริมใหผูเขารับการฝกอบรม

สามารถเก็บรักษาความรูไวกับตนเอง (Maintenance of Knowledge) ไดยาวนานกวาผูที่ขาดโอกาส 

นอกจากน้ี การที่ผูเขาอบรมไดรับโอกาสแสดงความสามารถเพื่อปฏิบัติงานบางอยาง ยอมหมายความ

วาสิ่งที่ มอบหมายถูกใชเปนเครื่องมือ (Instrumentality) ที่จะนําไปสูผลลัพธบางอยางที่ตองการ 

ดังน้ันผูเขารับการฝกอบรมจึงเกิดความคาดหวังข้ึน (Expectancy) หรือมีแรงจูงใจในการนําความรูไป

ใช สรุปวาการไดรับ โอกาสในการใชความรูมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรู (ชูชัย 

สมิทธิไกร, 2556, หนา 184) โดยปกติหลังจากฝกอบรมแลวควรใหผูเขาอบรมนําความรูไปใชใหเร็ว

ที่สุด มีรายงานถึงทักษะ ถูกนํามาใชจะลดลงเมื่อเวลาผานไป (Decline in the Use of Skills over 

Time) คือ ถามีการนําทักษะไปใชหลังฝกอบรมทันทีน้ันทักษะจาการเรียนรูทั้งหมดจะถูกนํามาใช

ประมาณ 62% ถาผานไป 3 เดือน และทักษะจากการเรียนรูจะลดลงมาที่ 50% และถาผานไป 12

เดือน ทักษะจากการเรียนรูมาทั้งหมด จะถูกนํามาใชประมาณ 35% เทาน้ัน Leimbach & Maringka 

(2019, p. 2) ซึ่งหมายความวาย่ิงปลอยใหเวลาไวนาน ความรูหรือทักษะที่เรียนมาจะคอยๆ หายไป

น่ันเอง ซึ่งการที่หัวหนาจะกระตุนใหผูเขารับอบรม นําความรูไปใชถือวามีสวนชวยใหผลการถายโอน

เปนบวกมากย่ิงข้ึน 

  3.4 วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร (Learning Culture) ถาองคกรมีวัฒนธรรม

แบบปรับตัวพรอมทั้งยอมรับการเปลี่ยนแปลง ตอการใชทักษะและความรูใหมมีการถายโอนการ

เรียนรูยอมมีโอกาสเกิดข้ึนสูงกวาองคกรที่มี วัฒนธรรมในลักษณะตรงกันขาม นอกจากน้ีองคกรตางๆ 

ควรปรับตัวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เน่ืองจากองคกรแหงการ

เรียนรูเปนองคกรที่เนนการใชรูปแบบ ทางความคิดตาง เพื่อแกไขปญหาพรอมทั้งเนนใหบุคลากรเพิ่ม

ขีดความสามารถของตนเองเพื่อใหการ ทํางานบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ นอกจากน้ียังสนับสนุน

ใหบุคลากรมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยาง ตอเน่ืองอีกดวย ซึ่งลักษณะดังกลาวถือวาการ

สนับสนุนใหเกิดเปนวัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร ดังน้ันการถายโอนการเรียนรูจึงมีโอกาส

เกิดข้ึนสูง นอกจากน้ีแลวในขอบัญญัติ 5 ประการ มีขอบัญญัติ 2 ขอ ที่สงเสริมการถายโอนการเรียนรู 
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1) การพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศ หมายถึง บุคลากรจะตองใหความสําคัญกับการฝกฝน ปฏิบัติการ

เรียนรูอยางตอเน่ืองเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองอยูเสมอ 2) การเรียนรูรวมกันเปนทีม ซึ่งจะมีการ

แบงปนแลกเปลี่ยนและถายทอดขอมูลระหวางกัน ในความรู ทักษะ และประสบการณตางๆ ทั้งใน

ดานความสําเร็จและความลมเหลว ซึ่งในขอสองน้ีจะทํา ใหความรูแพรกระจายไปทั่วองคกร  (ชูชัย 

สมิทธิไกร, 2556, หนา 185-186) การถายโอนการเรียนรู วัฒนธรรมองคกรคือ ระบบของทุกๆ อยาง

ที่หลอหลอม จนกอใหเกิดความเขาใจรวมกันและเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติและแนวทาง 

การทํางานขององคกรน้ันๆ (สุพานี สฤษฎวานิช, 2549, หนา 512) 

  3.5 การติดตามผล (Follow Up) คือ ภายหลังจากการจบโครงการฝกอบรมอยางเปน

ทางการไมควร เปนจุดสิ้นสุดของประสบการณที่ไดจากการเรียนรู (Learning Experience) หลังจาก

การฝกอบรมแลว องคกรควรจะมีการจัดสรรเวลาบางชวงใหทํากิจกรรมบางอยาง เพื่อสนับสนุนการ

เรียนรูและรักษาความรูไว กับผูเขารับการฝกอบรม การติดตามผลเปนปจจัยหน่ึงที่จะสงเสริมใหเกิด

การถายโอนความรู เครื่องมือที่ชวยให การติดตามผลประสบความสําเร็จและรับรูไดวาผูเขาอบรมนํา

ความรูไปหรือไม เชน 1) การทบทวน ประสบการณ (After Action Reviews: AAR) การทบทวน

ประสบการณจะชวยใหผู เขารับการฝกอบรมไดเรียนรู จากประสบการณตนเองและเรียนรู

ประสบการณซึ่งกันและกัน โดยการเขียนรายงานสรุปจากการทํางานรวมกันจะทําใหเกิดการแชร

ประสบการณกันมากข้ึน ไดแลกเปลี่ยนความรูและทักษะรวมกัน ซึ่งจะสงผลใหการถายโอนการเรียนรู

เปนบวกมากข้ึน 2) การใหคําแนะนําหรือการชวยสอนงานหลังจากฝกอบรม (ระบบพี่เลี้ยง) ซึ่งชวยให

หัวหนาติดตามไดวาผูเขารับการฝกอบรมนําความรูไปใชแลวติดปญหาตรงไหน 3) การทําแผนปฏิบัติการ 

(Action Plan) เปนแผนซึ่งชวยใหผูเขาอบรมระบุถึงสิ่งที่จะทํา วามีอะไรบาง เพื่อถายโอนสิ่งที่เรียนรู

ไปสูการปฏิบัติจริง 4) การโคชช่ิง (Coaching) เปนการชวยผูเขารับการฝกอบรมใหดึงศักยภาพภายใน

ตนเองไปสรางผลการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน หรือชวยใหผูเขารับการฝกอบรม เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ของตนเอง การโคชเปนเครื่องมือทรงพลังที่สนับสนุนใหผูเขารับการฝกอบรมนําความรู ไปใชไดดี

ย่ิงข้ึน โดยสรุปการติดตามผลหลังการฝกอบรมเปนเครื่องมือ (Intervention) ที่ชวยสงเสริมใหการ

ถายโอนการเรียนรูเกิดไดมากข้ึน 

 4. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมการฝกอบรม 

  การถายโอนการเรียนรู หลังการฝกอบรมจะประสบความสําเร็จได ผูเขาอบรมตองไดรับ

โอกาสในการนําความรูและทักษะที่ได เรียนรูจากการฝกอบรม ไปแสดงความสามารถในการทํางาน

จริง Grossman & Salas (2011, p. 108) การเปดโอกาสใหใชความรูสงเสริมผลการถายโอนทางบวก 

และยังสงเสริมใหผูเขาอบรมสามารถเก็บ รักษาความรูไวกับตนเอง (Maintenance of Knowledge) 

ไดยาวนานกวาผูที่ขาดโอกาส นอกจากน้ี แลวการที่ผูเขาอบรมไดรับโอกาสแสดงความสามารถเพื่อ

ปฏิบัติงานบางอยาง ยอมหมายความวาสิ่งที่ มอบหมายถูกใชเปนเครื่องมือ (Instrumentality) ที่จะ

นําไปสูผลลัพธบางอยางที่ตองการ ดังน้ันผูเขา อบรมจึงเกิดความคาดหวังข้ึน (Expectancy) หรือมี

แรงจูงใจในการนําความรูไปใช สรุปวาการไดรับ โอกาสในการใชความรูมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ
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ถายโอนการเรียนรู (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หนา 184) โดยปกติหลังจากฝกอบรมแลวควรใหผูเขา

อบรมนําความรูไปใชใหเร็วที่สุด มีรายงานถึงทักษะ ถูกนํามาใชจะลดลงเมื่อเวลาผานไป (Decline in 

the Use of Skills over Time) คือ ถามีการนําทักษะไปใชหลังฝกอบรมทันที ทักษะจาการเรียนรู

ทั้งหมดจะถูกนํามาใชประมาณ 62% ถาผานไป 3 เดือน ทักษะจากการเรียนรูจะลดลงมาที่ 50% 

และถาผานไป 12 เดือน ทักษะจากการเรียนรูมาทั้งหมด จะถูกนํามาใชประมาณ 35% (Leimbach 

& Maringka, 2019, p. 2) น่ันยอมหมายความวาย่ิงปลอย เวลาไวนาน ความรูหรือทักษะที่เรียนมา

จะคอยๆ หายไปน่ันเอง การที่หัวหนากระตุนใหผูเขาอบรม นําความรูไปใชถือวามีสวนชวยใหผลการ

ถายโอนเปนบวกมากข้ึน นอกจากน้ีแลวโอกาสในการใชความรู ยังทําใหผูเขาอบรมรูสึกวาไดรับการ

สนับสนุนจากหัวหนางานอีกดวย (Manager Support) 

 สรุปแนวคิดที่จะนํามาใชสําหรับการศึกษาครั้งน้ีประกอบดวยประเด็นตอไปน้ี 

 จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา สภาพแวดลอม เปนสิ่งที่สําคัญซึ่งจะมีสวนสนับสนุนตอการนํา

ความรูไปใช เชน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจะย่ิงเปนการสงเสริมและสนับสนุนใหลูกนองนํา

ความรูความสามารถและทักษะน้ันไปใชในการทํางานมากย่ิงข้ึน และการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

ก็ถือวาเปนสิ่งที่สําคัญเชนเดียวกัน ซึ่งอาจจะเปนในรูปแบบของการใหคําแนะนํา การสนทนา หรือ

การแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกัน รวมถึงการใหโอกาสในการใชความรู หลังจากผูเขารับการ

ฝกอบรมสามารถถายทอดความรูความสามารถและทักษะใหกับเพื่อรวมงานได ถือวาเปนการเก็บ 

รักษาความรูไวกับตัวเองไดยาวนานกวาผูที่ขาดโอกาส โดยใชทฤษฎีของ Baldwin & Ford (1988) 

 

ตารางท่ี 2.3 ผลการสังเคราะหสภาพแวดลอม 

 

 
 

สภาพแวดลอม 

การสนับสนุน 
จาก 

ผูบังคับบัญชา 

การสนับสนุน
จากเพ่ือน
รวมงาน 

วัฒนธรรม
การเรียนรู

ภายในองคกร 

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 สฤษฎวานิช, (2549)     
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วิธกีารประชาสัมพันธ 

 
 การประชาสัมพันธ คือ การติดตอสื่อสารการหรือเผยแพรขอมูลขาวสาร ไปยังบุคคลอื่น เพื่อ

เปนการตรวจสอบความคิดเห็น ความรู และความตองการของหนวยงาน หรือองคการ เพื่อสรางความ

สนับสนุนอยางแทจริง เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกทุกฝาย 

 1. ความหมายของวิธีการประชาสัมพันธ 

  การประชาสัมพันธ หมายถึง ความพยายามที่จะกระทําเพื่อเปนการสรางภาพลักษณ 

ความเขาใจอันดี หรือการติดตอสื่อสารที่จะมีอิทธิพลตอทัศนคติที่ดีตอองคกรกลุมตางๆ (ธีรกิติ 

นวรัตน ณ อยุธยา, 2557, หนา 127) กลาววา การประชาสัมพันธ หมายถึง การวางแผนงานและ

ความพยายามที่จะสรางภาพลักษณ และความเขาใจอันดีระหวางองคการและสาธารณชน เชน 

เดียวกับ (คํานาย อภิปรัชญาสกุล, 2558, หนา 96) กลาววา การประชาสัมพันธ หมายถึง การติดตอ 

สื่อสารที่จะมีอิทธิพลตอทัศนคติที่ดีตอองคการกลุมตางๆ เหลาน้ีอาจจะเปนลูกคา ผูถือหุน พนักงาน 

สหพันธแรงงาน กลุมอนุรักษสิ่งแวดลอมและวัฒนธรรม รัฐบาล ประชาชนในทองถ่ิน หรือกลุมอื่นๆ 

ในสังคมสอดคลองกับ เสรี วงศมณฑา (2546 อางถึงใน ดรัลพร ดํายศ, 2557, หนา 14) ไดกลาววา

การประชาสัมพันธ หมายถึง กิจกรรมที่เกิดข้ึนเพื่อโนมนาวจิตใจ หรือมีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิด ที่

ทําใหเกิดความเขาใจอันดี ความสัมพันธที่ดีระหวางหนวยงาน องคการ และสาธารณชนที่เกี่ยวของซึ่ง

จะนําไปสูการรวมมือ และการสนับสนุนที่ดี สําหรับ นิศา ชัชกุล (2557, หนา 390) กลาววา การประชาสัมพันธ 

(Public Relations) หมายถึง เปนการติดตอสื่อสารเพื่อสรางทัศนคติที่ดีใหเกิดแกองคการกับกลุม 

ตางๆ จากความหมายของการประชาสัมพันธตางๆ ผูวิจัยสรุปไดวา การประชาสัมพันธ หมายถึง การพยายาม

ขององคการที่จะสรางทัศนคติที่ ดี ภาพลักษณที่ดีและความเขาใจอันดีระหวางองคการกับกลุม 

เปาหมายทั้งภายในและภายนอกองคการ ไมวาจะเปน ลูกคากลุมอนุรักษสิ่งแวดลอมและวัฒนธรรม 

รัฐบาล หรือประชาชน เปนตน ดวยการติดตอสื่อสารทางสื่อตางๆ 

  ในสวนของ วิรัช ลภิรัตนกุล (2553, หนา 21) ที่มองวาการประชาสัมพันธ หมายถึง การสราง

ความสัมพันธความเขาใจอันดีระหวางองคกรสถาบัน เพื่อความรวมมือในการสนับสนุนจากประชาชน

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับการประชาสัมพันธคือ การติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพทั้งผูรับสาร

และผูสงสาร ตรงตามวัตถุประสงคในการประชาสัมพันธ และ นําไปสูการสนับสนุนความรวมมือความ

เขาใจอันดีตอกันองคประกอบของการประชาสัมพันธประกอบดวย 3 ประการ คือ ขาวสาร การเผยแพร

ขอมูล การสื่อสาร 

 2. ความสําคัญของวิธีการประชาสัมพันธ 

  วิธีการประชาสัมพันธซึ่งอาจเกี่ยวของกับการสื่อสาร การเผยแพรขอมูลและขาวสาร เปนตน 

คุณคาเหลาน้ันข้ึนอยูกับวิธีการตางๆ ในการปะชาสัมพันธ ซึ่งแนนอนวาอาจมีวิธีการที่แตกตางกัน

ออกไป (วิรัช ลภิรัตนกุล, 2553, หนา 24; ดรัลพร ดํายศ, 2557, หนา 14) สรุปหลักการประชาสัมพันธ 

ที่สําคัญอยู 3 ประการดังน้ี 
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  1) การบอกกลาวหรือเผยแพรใหทราบถึงนโยบาย วัตถุประสงค การดําเนินงาน และ

ผลงานพรอมทั้งกิจกรรมตางๆ ตลอดจนขาวสารการเคลื่อนไหวขององคการและสถาบันใหประชาชน

ที่เกี่ยวของไดรับทราบ รวมถึงทําใหสถาบันเปนที่รูจัก เขาใจ และเลื่อมใส ตลอดจนทําใหประชาชน

เกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ สถาบัน ทําใหไดรับความสนับสนุนรวมมือจากประชาชน 

  2) การปองกันและแกไขความเขาใจผิดเปนการประชาสัมพันธเพื่อปองกัน มีความ 

สําคัญเปนอยางมาก ตองมาแกไขภายหลัง ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบตองหาถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความ

เขาใจผิดพรอมทั้งหาแนวทางที่จะทําใหเกิดความเขาใจที่ดี 

  3) การสํารวจประชามติ เปนการสํารวจวิจัยประชามติ ซึง่การดําเนินการประชาสัมพันธ

อยางมีประสิทธิภาพน้ันจะตองรูถึงความรูสึกนึกคิดของประชาชนวามีความตองการอะไร และไม

ตองการอะไร เพื่อที่จะตอบสนองสิ่งตางๆ ใหสอดคลองกับความตองการ และไมตองการของ

ประชาชนที่เกี่ยวของ ซึ่งการทําการสํารวจวิจัยจึงเปนสิ่งที่สําคัญในการดําเนินการประชาสัมพันธ 

  ความสําคัญของการประชาสัมพันธ คือ การประชาสัมพันธที่ถูกตองและเปนขอมูลที่เกิด

ประโยชนกับผูรับขาวสาร และสามารถประชาสัมพันธตอไดอยางมีประสิทธิภาพเน่ืองจากการ

ประชาสัมพันธเปนสิ่งที่สําคัญ ที่จะโนมนาวจิตใจผูที่ไดรับฟงได ประโยชนการประชาสัมพันธ เปน

เครื่องมือในการเผยแพร แจงความ เสนอขาว ประกาศ ใหการศึกษา ใหขอมูล ใหความรู ใหความ

เขาใจ ฯลฯ แกกลุมเปาหมาย เพื่อจูงใจและเกิดความรวมมือสนับสนุนการดําเนินงานของ องคกรหรือ

สถาบัน และ เพื่อใหเกิดความสัมพันธ สรางเสริมความรูความเขาใจอันดี และสรางความสามัคคี 

ความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน พรอมทั้งเปนการสื่อสาร รับฟงการสื่อสารสะทอนกลับ (feed 

back) ของกลุมเปาหมาย ในรูปผลการสํารวจ การทําประชามติ ฯลฯ เพื่อปรับปรุงแกไขการดําเนิน 

การ 

  งานประชาสัมพันธเปนงานที่มีความสําคัญ ที่มีระบบงานที่ซับซอนและเปนงานที่มี

ขอบเขตกวางขวาง แตงานประชาสัมพันธจะชวยสงเสริมลักษณะความเปนผูนําขององคการและ

บุคคล ทั้งยังชวยใหเกิดความเขาใจ ความรวมมือทั้งจากพนักงานภายในและจากประชาชนภายนอก

ดวย นับวางานประชาสัมพันธมีคุณคาตอสถาบันตางๆ เปนอยางย่ิง มีหลายทานกลาววา (Scott, 

2009, p. 7 อางถึงใน พระมหากฤษดา นนทวงษ, 2560, หนา 48) กลาววาการประชาสัมพันธเปนสิ่ง

ที่สําคัญ คือเรื่องของขอมูล ขาวสาร ในโลกยุคสื่อสังคมออนไลน เชน ในปจจุบันน้ีการประชาสัมพันธ

มีขอบเขตเพิ่มมากข้ึนตามสถานการณ เปลี่ยนแปลงการดําเนินงานประชาสัมพันธหลังการพัฒนาของ

สื่อสังคมออนไลนในอดีต ปจจุบัน และอนาคต กลาวคือ การดําเนินงานประชาสัมพันธในอดีต นัก

ประชาสัมพันธไดทําการเผยแพรขอมูลขาวสารเกี่ยวกับองคกรหรือขาวประชาสัมพันธผานสื่อมวลชน 

กลุมเปาหมายไดรับขอมูล ขาวสาร ขาวประชาสัมพันธจากการนําเสนอของสื่อมวลชนเทาน้ัน นัก

ประชาสัมพันธสื่อสารกับสื่อมวลชนตางๆ 

  ดานการสื่อสาร ในการจัดกิจกรรมการสื่อสารมีหลายรูปแบบ โดยเลือกการสื่อสารให

เหมาะกับกลุมบุคคลที่เปนไปตามแนวคิดของ Cuhel, R. & Aguilar, C. (2013, p.289-320) ได
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กลาวถึงหนาที่ความรับผิดชอบของผูนําในระดับกลางไว ดังน้ี 1) การสอนและการนําเสนอ 2) การวางตัว

เจาหนาที่ 3) การอบรมการใหบริการ 4) การจัดตารางกําหนดการ 5) เปนผูประสานงาน และ ยัง

สอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของ (วิพงษชัย รองขันแกว, 2555, หนา 31) การใชสื่อสังคมออนไลน

ประกอบการ เรียนการสอนสาขาวิชานันทนาการ ผลการวิจัยพบวา ขอดีของการใชสื่อสังคมออนไลน 

ทําใหมีความสะดวกรวดเร็วในการแจงขาวสาร มีความสะดวกรวดเร็วใน การสั่งงานและสงงาน เกิด

สังคมแหงการแบงปนขอมูลและเผยแพรผลงานออกสูสาธารณะชน มีความสะดวก ในการ

ติดตอสื่อสารกับผูสอน สรางความสนใจในการเรียน และยังสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัย 

 3. ผลการวิจัยท่ีเก่ียวของกับวิธีการประชาสัมพันธ 

  ผลการวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลของการประชาสัมพันธเพื่อการตลาดของนวนิยายนําเขา

จากประเทศญี่ปุนประเภทไลทโนเวล” พฤพลอย ประภาจิตร (2557, บทคัดยอ) ซึ่งมีวัตถุประสงคคือ 

1) เพื่อรวบรวมขอมูล 2) เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมที่มีลักษณะที่แตกตางกัน 3) เพื่อศึกษาประสิทธิผล 

การประชาสัมพันธ 4) เพื่อเปรียบเทียบขาวสารที่มีลักษณะที่แตกตางกัน 5) เพื่อศึกษาปจจัยใดที่มี

อิทธิพลตอพฤติกรรมการซื้อมากที่สุดพรอมทั้งใชการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 

  1) สัมภาษณเชิงลึก โดยการประชาสัมพันธทางดานการตลาด และสํานักพิมพไลทโนเวล 

ในประเทศไทย จํานวน 3 แหงพรอมทั้งการวิจัยเชิงเอกสาร 

  2) ใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูลของกลุมตัวอยางที่พักอยูในเขต

กรุงเทพฯ จํานวน 400 คน ที่มีอายุระหวาง 13-30 ป โดยจะมีการแจกแจงความถ่ี คารอยละ และ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมทั้งจะมีการทดสอบถึงความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุม ซึ่งเปน

อิสระตอกัน (Independent-Samples t-test) การทดสอบคาเฉลี่ยสถิติวิเคราะหคาความแปรปรวน

ทางเดียว (One-Way Anova) การวัดความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ตัวแปร และการวิเคราะหความ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 

  ผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบวา เครื่องมือที่ 3 สํานักพิมพเลือกใชมีอยูดวยกัน 13 เครื่องมือ 

ไดแก สวนผสมทางการตลาด การออกบูธ เชิงกิจกรรม สื่อออนไลน การแสงความรับผิดชอบตอสังคม 

การประชาสัมพันธทางเว็บไซต การใชสื่อบุคคลพนักงานขาย การใชสื่อเฉพาะ สามารถสะทอนถึง

ความเปนเอกลักษณขององคกร การประชาสัมพันธทางลบซึ่งข้ึนกับสํานักพิมพ การโฆษณา ผานสื่อ

โทรทัศน และผานสื่อมวลชน ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบวา มีลักษณะทางประชากรที่มีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  การวิเคราะหประสิทธิผลของการประชาสัมพันธเพื่อการตลาดพบวาเปนไปในทิศทาง

เดียวกันกับพฤติกรรมการซื้อ โดยผลสํารวจจาก ติดตามเฟซบุก ยอดการกดไลคและแฟนเพจของ 3 

สํานักพิมพแสดงใหเห็นวา สามารถทําใหเขาถึงผูบริโภคไดและไดรบัการตอบสนองจากลูกคาเปนอยาง

ดี ทําใหเกิดพฤติกรรมการซื้อ และปจจัยที่รองลงมาทําให ดานผลิตภัณฑ ดานสถานที่ ดานราคา โดย

ปจจัยดานราคามีอิทธิพลนอยจนไมมีนัยสําคัญทางสถิติและผลการวิจัยที่ไดจะเปนประโยชนตอ

สํานักพิมพไลทโนเวลในประเทศไทย สามารถนําผลการวิจัยไปประยุกตใชเพื่อประโยชนทางธุรกิจได 
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  สําหรับการวิจัยของบริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) และบริษัท บางจาก

ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) น้ีมีวัตถุประสงคเพื่อการเปดรับขาวสารและทัศนคติ จากกลุมเปาหมายที่

มีตอการประชาสัมพันธความเ ช่ือมั่น เพื่อหาความสัมพันธที่ ดีของกลุมเปาหมายที่มีตอการ

ประชาสัมพันธ ดรัลพร ดํายศ (2557, บทคัดยอ) เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ

โดยการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลซึ่งประกอบดวย 6 กลุม 1)

ประชาชนทั่วไปเขตกรุงเทพมหานคร 2) ประชาชนทั่วไปในจังหวัดระยอง 3) ชุมชนบางจาก 4) ชุมชน

บานเพ 5) นักวิชาการ 6) สื่อมวลชนและองคกรพัฒนาเอกชน จากกลุมตัวอยาง 400 คน 

  การวิเคราะหขอมูลซึ่งจะใชในการแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย รวมถึงในสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมุติฐานโดยใชคาสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางโดยรวม 1) ประชาสัมพันธ ซึ่งจะอยูในระดับปานกลาง 2) การเปดรับ

ขาวสาร ของ บริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) ในระดับตํ่า 3) การเปดรับขาวสาร 

บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ในระดับปานกลาง 

  สําหรับผลการวิจัย เกศริน รัตนพรรณทอง (2555, บทคัดยอ) มีวัตถุประสงค ไดแก 1) 

เพื่อศึกษาประเภทสารประชาสัมพันธเพื่อสนับสนุนการตลาดบนเฟซบุกแฟนเพจของสินคาแบบ

ผูบริโภค 2) เพื่อศึกษาปริมาณของประเภทสารประชาสัมพันธเพื่อสนับสนุนการตลาดและ

แอพพลิเคช่ันเฟซบุกที่จําแนกตามประเภทสารประชาสัมพันธเพื่อสนับสนุนการตลาดบนเฟซบุกแฟน

เพจของสินคาอุปโภคบริโภคดวยการวิจัยเชิงปริมาณที่ใชวิธีวิจัยแบบวิเคราะหเน้ือหาเปนหลัก โดย

แจกแจงเปนคาความถ่ีและรอยละ ศึกษาเฉพาะเฟซบุกแฟนเพจของกลุมสินคาอุปโภคบริโภคหมวด 

FMCG ของประเทศไทย จํานวน 3 ตรา สินคาแรกที่มีคนกดไลคสูงสุดไดแก ICHITAN, Pepsithai, 

และ Oishi Drink Station ทําการเก็บขอมูลยอนหลังเปนระยะเวลา 90 วัน ตอแตละตราสินคา ต้ังแต

วันที่ 1 ตุลาคม 2555 -31 ธันวาคม 2555 ดวยวิธีการสุมตัวอยางอยางเปนระบบ 

  ผลการวิจัยพบวา 1) มีการใชสารประชาสัมพันธเพื่อสนับสนุนการตลาดครบทั้ง 5 

ประเภท บนเฟซบุกแฟนเพจ ไดแก ขอมูลทั่วไป โฆษณาออนไลน การประชาสัมพันธออนไลนที่เนน

การตลาด การสงเสริมการขายออนไลน และการมีปฏิสัมพันธออนไลน โดยพบสารประเภทการ

สงเสริมการขายออนไลนมากที่สุด (รอยละ 78.54) รองลงมา คือ สารประเภทการมีปฏิสัมพันธ

ออนไลนและสารประเภทการประชาสัมพันธออนไลนที่เนนการตลาดทางลัด 2) มีการใชแอพพลิเคช่ัน

เฟซบุก 3 แอพพลิเคช่ัน คือ ลิ้งก รูปภาพ และการอัพเดทสถานะ โดยพบการใชแอพพลิเคช่ันลิง้คและ

รูปภาพผานสารประชาสัมพันธเพื่อสนับสนุนการตลาดทุกประเภท โดยเปนการใชผานสารประเภท

การสงเสริมการขายออนไลนมากที่สุด ในขณะที่แอพพลิเคช่ันการอัพเดทสถานะมีการใชผานสาร

ประชาสัมพันธเพื่อสนับสนุนการตลาดประเภทการมีปฏิสัมพันธออนไลนเพียงประเภทเดียว ดานการ

ทดสอบสมมติฐานไมพบความเกี่ยวของระหวางแอพพลิเคช่ันเฟซบุกกับประเภทสารประชาสัมพันธ

เพื่อสนับสนุนการตลาดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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  ทั้งน้ีผลการศึกษาฉบับน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพื่อสํารวจความคิดเห็นของสาธุชนในเขตบางนา 

กรุงเทพมหานคร ที่มีตอการประชาสัมพันธทางออนไลน เพื่อสรางจิตสํานักในการอนุรักษศาสนาและ

วัฒนธรรม 2) เพื่อสํารวจความคิดเห็นของสาธุชนในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร ที่มีตอภาพลักษณ

ของวัด 3) เพื่อสํารวจความคิดเห็นของสาธารณชนในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร ที่มีตอคานิยมใน

การทองเที่ยวเชิงศาสนาและวัฒนาธรรม 4) เพื่อวิเคราะหผลการประชาสัมพันธทางออนไลนเพื่อสราง

จิตสํานึกในการอนุรักษศาสนาและวัฒนธรรมและภาพลักษณของวัดที่มีผลตอคานิยมในการทองเที่ยว

เชิงศาสนาและวัฒนาธรรมของสาธุชนในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร พระมหากฤษดา นนทวงษ 

(2560, บทคัดยอ) ตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือสาธุชนที่เขามาทํากิจกรรมภายในวัด เขตบางนา 

กรุงเทพมหานคร โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวกมี จํานวน 400 ตัวอยาง เครื่องมือที่ใชใน

การศึกษาคือแบบสอบถามที่มีความเช่ือถือไดเทากับ 0.05 มีการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา

จากผูทรงคุณวุฒิ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนคือสถิติเชิงพรรณนาไดแกคารอยละคาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอางอิง ที่ใชในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.5 

  ผลการศึกษาพบวา การประชาสัมพันธทางออนไลนเพื่อสรางจิตสํานึกในการอนุรักษ

ศาสนาและวัฒนธรรมและภาพลักษณของวัดสงผลตอคานิยมในการทองเที่ยวเชิงศาสนาและ

วัฒนธรรมของสาธุชนในเขตบางบา กรุงเทพมหานคร โดยภาพลักษณของวัดสงผลตอคานิยมใน 

การทองเที่ยวเชิงศาสนาและวัฒนธรรมของสาธุชนในเขตบางนา กรุงเทพมหานครมากที่สุด รองลงมา

คือ การประชาสัมพันธทางออนไลนเพื่อสรางจิตสํานึกในการอนุรักษศาสนาและวัฒนธรรม สงผลตอ

คานิยมในการทองเที่ยวเชิงศาสนาและวัฒนธรรมของสาธุชนในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร เปน

ลําดับถัดมา 

  วิรัช ลภิรัตนกุล (2552, หนา 283) ที่กลาวสรุปวา ผูที่ทํางานดานการประชาสัมพันธใน

ยุคศตวรรษใหมจะตองมีทักษะความสามารถในการเขียนและการพูด ตองมีความรูทางดานการ

ประชาสัมพันธ แสวงหาความรูดานการประชาสัมพันธอยางสม่ําเสมอและความรูดานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ

ตองมีความรูความสามารถในการนําเสนอไดอยางมีคุณภาพและอยางสงาผาเผย นาสนใจ เพื่อสราง

ความนาเช่ือถือและภาพลักษณที่ดีแกองคการ ตองเปนนักวางแผนที่ดี มีวิสัยทัศนที่กวางไกลและ

มองเห็นภาพรวม ตองมีทักษะความสามารถในการแกปญหาตางๆ ดานการประชาสัมพันธ นอกจากน้ี 

ยังตองมีความรูความสามารถและทักษะในการใชเทคโนโลยีเทาทันโลก สามารถอานสถานการณความ

เปนไปของโลกออก รวมทั้งมีความคิดที่เปนมิติสากล จึงจะสามารถดําเนินงานประชาสัมพันธไดอยาง

ทันยุคทันเหตุการณและทันโลก 

  สรุปแนวคิดที่จะนํามาใชสําหรับการศึกษาครั้งน้ีประกอบดวยประเด็นตอไปน้ี 

  จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา ประชาสัมพันธ หมายถึง การติดตอสื่อสารที่จะมีอิทธิพลตอ

ทัศนคติที่ดีตอองคการกลุมตางๆ อาจจะเปนพนักงาน ลูกคา หรือกลุมอื่นๆ ในสังคมหรือมีความ

พยายามที่จะประชาสัมพันธอยางตอเน่ือง เพื่อสรางภาพลักษณและความเขาใจอันดีระหวางองคการ

และสาธารณชน และเปนการติดตอสื่อสารเพื่อสรางทัศนคติที่ดีใหเกิดแกองคการกลุมตางๆ การ
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ประชาสัมพันธเปนหน่ึงในชองทางการสื่อสารที่สําคัญในการสรางความเขาใจที่ดีระหวางองคการกับ

กลุมที่มีสวนไดสวนเสีย รวมถึงสาธารณชนทั่วไปรวมถึงการประชาสัมพันธเปนเรื่องของขอมูล ขาวสาร 

โลกยุคสื่อสังคม ออนไลน โดยใชทฤษฎีของ (วิรัช ลภิรัตนกุล, 2553, หนา 21; ดรัลพร ดํายศ, 2557, 

หนา 14) 

 




