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บทคัดย่อ 
 
งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและประเมินผลกระบวนการฝึกอบรมหลักสูตร

ส้าหรับผู้บริหาร ของบริษัทผู้ผลิตน้้าดื่มแห่งหนึ่ง ผ่านการประเมินจาก 8 ปัจจัยที่ท้าให้การฝึกอบรม
ประสบความส้าเร็จ โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีการเก็บข้อมูลจากเอกสาร
เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และสนับสนุนข้อมูล เช่น บันทึกภายใน รายละเอียดหลักสูตร นิตยสารของ
องค์การ เป็นต้น อีกทั้งมีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้จัดหลักสูตร จ้านวน 2 ท่าน และ ผู้เข้าอบรมหลักสูตร 
จ้านวน 10 ท่าน 

ผลการวิจัยพบว่า การประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่าวไม่มีความสอดคล้อง
กับปัจจัยความส้าเร็จของหลักสูตรอบรม ดังนี้  1. เป้าหมายของการฝึกอบรม 2. เนื้อหาในการ
ฝึกอบรม 3. รูปแบบในการฝึกอบรม ในส่วนการเป็นไปตามเป้าหมายของการฝึกอบรม 4. วิทยากรใน
การฝึกอบรม 5. การเรียนรู้ในกระบวนการฝึกอบรม 6. การน้าความรู้ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน อันเนื่อง 
มาจากการสื่อสารระหว่างผู้บริหารด้านงานฝึกอบรม และเจ้าหน้าที่ผู้ดูแลหลักสูตร การบริหารจัดการ
กระบวนการฝึกอบรม และการที่ไม่สามารถชี้แจ้งเป้าหมายหลักสูตรให้กับผู้เข้าอบรมเพ่ือให้เกิดความ
คาดหวังที่สอดคล้องกัน การประเมินผลหลักสูตรพบปัจจัยที่มีความสอดคล้องคือ 1. รูปแบบในการ
ฝึกอบรม ในส่วนความสอดคล้องกับความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 2. วัสดุการฝึกอบรม 3. บรรยากาศ
ในการฝึกอบรม อันเนื่องมาจากกระบวนการบริหารจัดการในประเด็นดังกล่าว สามารถท้าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ จากนั้นมีการสอบถามเพ่ิมเติมในการประเมินผลด้านการวัดผลตอบแทนการลงทุนใน
การฝึกอบรม ซึ่งจากการสัมภาษณ์ยังไม่มีการวัดผลในประเด็นดังกล่าว 

จากผลการวิจัยนี้ สามารถน้าไปใช้เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการฝึกอบรมในอนาคตให้ 
บรรลุผลส้าเร็จในการฝึกอบรม เป็นไปตามเป้าหมายการฝึกอบรมที่ตั้งไว้ 

 
ค าส าคัญ: การประเมินผลการฝึกอบรม, การประเมินผลโครงการฝึกอบรมผู้บริหาร, กระบวนการ
ฝึกอบรม 
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ABSTRACT 
 

This research aims to study and evaluate the Management training programs 
in a Beverage Company by eight factors for training success. Qualitative research used 
secondary data, including internal announcements, course details and company 
publications were also analyzed to verify and support the finding. Data was gathered by 
in-depth interviews with twelve samples, two training managers, and ten trainees. 

Results were that evaluation of Management training programs had no 
consistency factors for training success such as training goals, content, process 
(consistency to Training goal), learning, and usefulness, as well as trainer 
performance. Due to communication results from Chief Learning Officer and training 
officer, management of the training process and training goals were not explained to 
trainees in any way to consistently achieve expectations. While evaluation of 
Management training programs had consistency factors for training success such as 
training process (trainee expectations), materials, and environment. Due to 
management procedure for such matters, training can be done effectively. Additional 
inquiries evaluated return on investment (ROI) for training, without quantifiable 
results from interview data. 

These findings may help improve and develop future training course to 
training accomplish its stated goals. 

 
Keywords: Evaluating training programs, Management training, Training process. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
การศึกษาค้นคว้าวิจัยอิสระเรื่อง “การประเมินผลโครงการฝึกอบรมผู้บริหาร” ส้าเร็จ

ลุล่วงผ่านไปด้วยดี บรรลุเป้าหมายของการท้าวิจัย อันเนื่องจากได้รับความอนุเคราะห์เป็นอย่างสูงจาก 
อ.ดร.มณฑล สรไกรกิติกูล อาจารย์ที่ปรึกษา ซึ่งได้กรุณาสละเวลาอันมีค่า ในการให้ค้าปรึกษา แนะน้า 
ให้ข้อชี้แนะ และให้ความช่วยเหลือในกระบวนการการท้าวิจัยทุกขั้นตอน ตั้งแต่กระบวนการเริ่มต้น
จนถึงกระบวนการสิ้นสุดในการท้าวิจัยครั้งนี้ รวมถึงให้ก้าลังใจและสร้างความมุ่งมั่นในการท้างานวิจัย 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผศ.ดร.ธนวัต ลิมป์พาณิชย์กุล ประธานกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ ส้าหรับ
การให้ค้าแนะน้าในการปรับปรุงงานวิจัยนี้ให้ดียิ่งขึ้น และขอบพระคุณคณาจารย์ คณะพาณิชยศาสตร์
และการบัญชีทุกท่าน ที่ได้ให้ความรู้ในแต่ละรายวิชา อันเป็นพ้ืนฐานส้าคัญในการท้าวิจัยในครั้งนี้ให้
ส้าเร็จ 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้จัดหลักสูตรอบรมทั้ง 2 ท่าน และผู้เข้าอบรมทั้ง 10 
ท่าน ที่เสียสละเวลาอันมีค่าของท่านให้ข้อมูลที่มีประโยชน์อย่างยิ่งต่องานวิจัยนี้ และท้าให้การวิ จัย
ครั้งนี้ได้รับข้อมูลที่สมบูรณ์ รายละเอียดที่ชัดเจนและมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่
ฝึกอบรมท่านอ่ืนๆ ที่ได้ให้ข้อแนะน้าและข้อมูลที่เป็นประโยชน์ อีกทั้งขอขอบคุณสมาชิกในครอบครัว 
หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน และเพ่ือนร่วมชั้นเรียน MBA-HRM 14 ทุกคน ที่คอยเป็นที่ปรึกษา ให้
ความช่วยเหลือ ให้ความห่วงใย ซึ่งเป็นสิ่งที่ส้าคัญที่เสริมสร้างก้าลังใจในการท้างานวิจัยนี้ให้ประสบ
ผลส้าเร็จ 

ทั้งนี้ หากงานวิจัยนี้มีข้อบกพร่อง หรือผิดพลาดประการใด ผู้วิจัยขอน้อมรับค้าติชมไว้
ด้วยความยินดียิ่ง 

 
 

นางสาวพัชริดา เอ่ียมสุนทรชัย 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของงานวิจัย 

 
ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นสิ่งที่ส้าคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส้าเร็จ ยิ่งใน

สภาวะปัจจุบันที่มีการแข่งขันสูง ทุกองค์การจ้าเป็นที่ต้องอาศัยก้าลังความรู้ ทักษะ ความสามารถของ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพ่ือสร้างความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน การฝึกอบรมและพัฒนาจึงเข้ามามี
บทบาทอย่างมากในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากเป็นการสนับสนุนให้พนักงานในองค์การได้
มีศักยภาพท่ีเพ่ิมมากข้ึนในด้าน ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ทั้งในปัจจุบันและเตรียมพร้อม
วางแผนการเจริญเติบโตในอนาคต เพ่ือน้าไปแก้ไขปัญหาการท้างาน ปิดช่องว่างความสามารถที่
ต้องการปรับปรุงและพัฒนา 

มีกรณีศึกษาของบริษัทไอบีเอ็ม ซึ่งเป็นบริษัทที่ ได้รับการยกย่องในด้านเทคโนโลยี 
คุณภาพสินค้า การบริหาร ตลอดจนคุณภาพการบริการและผลก้าไร เป็นบริษัทที่มีความมั่นคง
ทางการเงินสูงสุดและน้าสินทรัพย์ไปท้าให้เกิดประโยชน์มากที่สุด เหตุใดจึงเป็นเช่นนั้น หากมองลงไป
ในการบริหาร ไอบีเอ็มไม่ได้มีการบริหารบริษัทที่แปลกประหลาดไปกว่าบริษัทอ่ืน เพียงแต่เป็นบริษัท
ที่ให้ความส้าคัญในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นายโทมัส วัสสัน ผู้ก่อตั้ง ไอบีเอ็ม ได้เคยกล่าวไว้
ว่า “พนักงานคือทรัพย์สินที่ส้าคัญที่สุดของไอบีเอ็ม เราจะต้องพัฒนาบุคลากรของเราให้มีความรู้ 
พร้อมที่จะก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เขาใช้สิ่งนี้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเริ่มใช้
กับพนักงาน ซึ่งในสมัยก่อนเป็นอาชีพที่ไม่นิยม เขาเชื่อว่าการขายเป็นศาสตร์ที่สามารถเรียนรู้และ
พัฒนาได้ เขาได้สร้างโรงเรียนฝึกหักพนักงานขาย เพ่ือเป็นนักการขายที่มีคุณภาพและคุณธรรม 
ไอบีเอ็มทุ่มงบประมาณในการอบรมพนักงานรวมทั้งสาขาต่างประเทศด้วย ดังจะยกตัวอย่าง ต่อไปนี้ 
พนักงานขายฝึกหัด เมื่อเข้ามาท้างานกับไอบีเอ็มจะต้องผ่านการอบรมประมาณ 18 เดือน ทั้งใน
ประเทศและภายนอกประเทศอย่างหนัก ในช่วง 5 เดือนแรก ไอบีเอ็มจะมีการปฐมนิเทศพนักงานใหม่
ให้ทราบกฎระเบียบ รู้จักคน ว่าเป็นใคร ต้าแหน่งอะไร ท้าหน้าที่เกี่ยวข้องกับกับตัวเขาอย่างไร 
จากนั้นจะเข้าศึกษาวิชาธุรกิจประยุกต์มีการสอน บัญชี งบดุล คอมพิวเตอร์ หลักการเงิน เป็นต้น ซึ่ง
เป็นพ้ืนฐานในการท้างาน มีการให้เรียนและไปสอบไปกับเครื่องคอมพิวเตอร์ หากสอบถามก็จะได้ไป
อบรมต่อที่ฮ่องกง เป็นสถาบันฝึกอบรมของไอบีเอ็ม ซึ่งรวมระดับหัวกระทิของไอบีเอ็มมาสอน
พนักงานฝึกหัดอย่างหนัก เป็นระยะเวลา 2 เดือน และจะกลับไปปฏิบัติงานยังประเทศของตนเองอีก 
4 เดือน เพ่ือเริ่มปฏิบัติงานจริง และจะกลับไปอบรมที่ฮ่องกงต่อ ซึ่งในครั้งที่ 2 นี้ หลักสูตรจะมีความ
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เข้มข้นข้ึน โดยเน้นเนื้อหาด้านวิศวกรรมและเทคนิคพร้อมน้าเสนอโครงการ เป็นระยะเวลา 6 อาทิตย์ 
จากนั้นก็จะมีการคัดเลือกพนักงานที่มีความสามารถโดดเด่นในด้านต่างๆ ได้ไปปฏิบัติงานในด้านที่
ตนเองถนัด และไอบีเอ็มจะมีการให้พนักงานเข้าอบรมทุกปี ไม่ต่้ากว่า 48 ชั่วโมง และนี้ก็คงเป็นภาพที่
ชัดเจนถึงพลังของการพัฒนาคน ที่เป็นองค์ประกอบส้าคัญที่ท้าให้องค์การเจริญเติบโต รวมทั้งท้าให้
ไอบีเอ็มประสบความส้าเร็จเป็นผู้น้าจนทุกวันนี้ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2540, น. 20-24) 

การฝึกอบรมเป็นสิ่งที่องค์การควรจะให้ความส้าคัญ ดังที่กล่าวข้ างต้น แต่สิ่งที่ควร
ตระหนักกว่าคือ การให้ความส้าคัญกับกระบวนการที่น้าไปสู่การฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็น การตั้ง
วัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมที่ชัดเจน ตอบสนองต่อความต้องการขององค์การและพนักงาน เนื้อหาที่
ใช้ในการฝึกอบรม วัสดุการเรียนการสอน ความสามารถของวิทยากร บรรยากาศในการฝึกอบรม ที่จะ
ส่งผลต่อการเรียนรู้และน้าไปใช้งาน มีการถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรม ซึ่งจ้าเป็นที่ต้องมีการ
ประเมินผลเพื่อให้ทราบถึงประสิทธิภาพในแต่ละด้าน อันน้าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของการฝึกอบรม 
ถ้าจะเปรียบเป็นบ้าน บ้านมีความส้าคัญกับชีวิตเราในการเป็นที่อยู่อาศัย แต่จะเป็นบ้านที่มีคุณภาพ
และแข็งแรง คุ้มค่าในการลงทุน ก็ต่อเมื่อบ้านหลังนั้นได้รับการออกแบบที่ดี มีรากฐานที่มั่นคง มี
ระบบอ้านวยความสะดวก มีความมั่งคงปลอดภัย แต่เมื่อบ้านสร้างเสร็จแล้วแม้ภายนอกจะสวยงาม
แต่ก็ต้องทดลองในการใช้ชีวิตอยู่ ว่าเป็นไปในลักษณะเดียวกับบ้านที่ตั้งเป้าหมายไว้ อีกทั้งตรงตาม
ความต้องการของผู้อยู่อาศัย สามารถส่งต่อบ้านหลังดังกล่าวให้กับลูกหลานในอนาคตได้หรือไม่ การ
ฝึกอบรมก็เช่นกัน องค์การรวมทั้งบุคลากรทุกฝ่ายในองค์การ ควรให้ความใส่ใจและให้ความส้าคัญ ใน
กระบวนการฝึกอบรม รวมทั้งมีการประเมินผลเพ่ือตรวจสอบประสิทธิภาพ เพ่ือเป็นข้อมูลในการ
พัฒนาและปรับปรุงต่อไป 

ปัจจุบันบริษัทเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง มีแผนการพัฒนาพนักงานในหลักสูตร Management 
Development Program (MDP) ส้าหรับพนักงานระดับผู้จัดการ ที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับดี ให้
มีความรู้รอบในภาพรวมทางธุรกิจ นอกเหนือจากงานที่ตนเองรับผิดชอบ สามารถมองภาพรวมของ
ธุรกิจจากภายนอกเข้าสู่ภายใน (Outside-in) และสามารถหาจุดแข็งที่องค์การมีเพ่ือสร้างข้อได้เปรียบ
จากโอกาสทางธุรกิจ (Inside-out) ให้เกิดความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง นอกจากความรู้ในภาพรวมของ
ธุรกิจ ยังมีการให้ผู้บริหารที่เข้าอบรมหลักสูตรได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริงและได้น้าเอาความรู้ที่ได้
เรียนและประสบการณ์ที่ได้รับฟังมาใช้ในการท้าโครงการและน้าเสนอช่วงท้ายการฝึกอบรม หลักสูตร
ดังกล่าวมีระยะเวลาประมาณ 4 เดือน ซึ่งลงทุนค่าใช้จ่ายต่อคนประมาณ 60,000.- บาท ซึ่งหาก
เปรียบเทียบกับศักยภาพของพนักงานที่จะเพ่ิมข้ึนแล้วย่อมเป็นสิ่งที่คุ้มค่าอย่างมาก 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ท้าให้ผู้วิจัยต้องการศึกษาถึงกระบวนการในการจัดหลักสูตรอบรม 
Management Development Program (MDP) เพ่ือประเมินกระบวนการจัดหลักสูตรว่ามี
ประสิทธิภาพหรือไม่ และน้าผลการประเมินที่ได้ไปพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรที่จะจัดขึ้นในรุ่นต่อไป 
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1.2 ค าถามการวิจัย 
 
การวิจัยครั้งนี้ต้องการทราบถึงกระบวนการในการจัดหลักสูตร Management 

Development Program (MDP) ที่เกิดขึ้น ว่ามีประสิทธิภาพในกระบวนการจัดและก่อให้เกิด
ประสิทธิผลของหลักสูตรที่ตั้งไว้หรือไม ่

 
1.3 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 
1. ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการฝึกอบรม เพื่อน้ามาใช้เป็น

กรอบในการประเมินผลโครงการฝึกอบรม 
2. ศึกษากระบวนการฝึกอบรมหลักสูตร Management Development Program 

(MDP) 
3. ตรวจสอบกระบวนการฝึกอบรมหลักสูตร Management Development Program 

(MDP) ว่ามีความสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรม และก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลหรือไม่ 

4. สามารถน้าผลจากการประเมินไปพัฒนาหรือปรับปรุงหลักสูตรต่อไป 
 

1.4 ขอบเขตการศึกษา 
 
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาการฝึกอบรมหลักสูตร Management Development 

Program (MDP) ส้าหรับพนักงานระดับผู้จัดการที่มีผลงานในระดับดี ของบริษัทเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง 
ให้ทราบภาพรวมของการท้าธุรกิจเพ่ือให้สามารถบูรณาการกับงานที่ตนเองเชี่ยวชาญและเกิดทักษะที่
น้าไปสู่ความได้เปรียบเชิงแข่งขัน ซึ่งเป็นหลักสูตรระยะยาว 4 เดือน ตั้งแต่วันที่ 27 พฤษภาคม-10 
กันยายน 2559 สาเหตุที่เลือกบริษัทนี้ เนื่องจากเป็นบริษัทที่ผู้วิจัยสามารถเข้าถึงข้อมูลได้ และ
หลักสูตรที่เลือกเป็นหลักสูตรส้าหรับผู้บริหารระดับกลาง ซึ่งองค์การให้ความส้าคัญและผู้บริหาร
ต้องการทราบถึงความส้าเร็จของหลักสูตรจึงท้าให้สามารถเข้าถึงข้อมูลในหลักสูตรนี้ได้ อีกทั้ง
ระยะเวลาที่จัดเป็นหลักสูตรระยะยาวท้าให้มีข้อมูลในการน้าไปวิเคราะห์ที่มากพอ และการประเมิน
หลักสูตรนี้ ใช้ข้อมูลจากหลักสูตรที่จัดไปแล้ว ท้าให้ไม่เกิดการแทรกแซงใดๆ ทั้ งจากในองค์การต่อ
ผลการวิจัย และผลการวิจัยที่จะกระทบหลักสูตรที่จัดขึ้น ในส่วนการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยใช้การรวบรวม
เอกสารและการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูล 2 กลุ่มคือ 1. ผู้จัดหลักสูตร ซึ่งเป็นผู้บริหารด้านงาน
ฝึกอบรมและเจ้าหน้าที่ผู้ดูแลหลักสูตร 2. ผู้เข้าอบรม โดยคัดเลือกผู้เข้าอบรมอยู่ในรุ่นเดียวกัน 
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เนื่องจากข้อจ้ากัดในการเข้าถึงข้อมูลและความเพียงพอของข้อมูล ผู้จัดจึงเลือกรุ่นที่มีข้อมูลที่มาก
เพียงพอที่สุด และเลือกผู้เข้าอบรมที่ให้สัมภาษณ์ที่มีความต่างของอายุงาน เพศ และสายงาน ใน
จ้านวนที่เท่ากัน เพ่ือให้เกิดการกระจายของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1. เ พ่ือให้ทราบถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหลักสูตร Management 

Development Program (MDP) ที่จัดขึ้น 
2. เ พ่ื อสามารถน้ าข้ อมู ลที่ ไ ด้ จ ากการประ เมินผลหลั กสู ตร  Management 

Development Program (MDP) มาปรับปรุงและพัฒนา 
3. เพ่ือสามารถน้าแนวทางในการประเมินผลไปใช้ในหลักสูตรอบรมอ่ืนๆ ที่องค์การจัด

ขึ้น เพ่ือให้องค์การสามารถทราบถึงความส้าเร็จของหลักสูตรนั้น และน้าผลจากการประเมินที่ได้มา
ปรับปรุงและพัฒนาต่อไป 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
งานวิจัยเรื่อง “การประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตร  Management 

Development Program (MDP)” ด้าเนินการศึกษาโดยมุ่งเน้นการประเมินประสิทธิภาพในการ
ฝึกอบรม มีวัตถุประสงค์เพ่ือน้าผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรที่จะจัดขึ้นใน
รุ่นต่อไป เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ ผู้วิจัยได้ท้าการศึกษาค้นคว้า ทบทวนแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพ่ือน้ามาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาและการประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
MDP ซึ่งผู้วิจัยได้สรุปสาระส้าคัญ ดังนี้ 

 
2.1 ค าจ ากัดความของการฝึกอบรม 

 
การฝึกอบรม เป็นศาสตร์ของการบริหาร และเป็นเครื่องมือหนึ่งของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในเชิงการพัฒนาบุคลากร ให้บุคลากรสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท้างาน 
พฤติกรรมการท้างานร่วมกัน และพฤติกรรมในการบริหาร ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดทั้งในด้าน
ปริมาณและคุณภาพ (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2544, น. 1) การฝึกอบรมมีความหมายที่สอดคล้องและคล้ายคลึง
กันกับการพัฒนาจึงมักมีการใช้ค้าว่า การฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งมีผู้ ให้ความหมายถึงความแตกต่าง
ของ 2 ค้านี้คือ การฝึกอบรม จัดขึ้นส้าหรับบุคลากรระดับปฏิบัติการ ในเรื่องเทคนิคต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานเฉพาะอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยใช้ระยะเวลาสั้นๆ ในขณะที่การ
พัฒนาจัดขึ้นส้าหรับบุคลากรระดับผู้บริหาร ในเรื่องของทฤษฎี แนวความคิดและหลักการ เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ทั่วไป ใช้ระยะเวลานานในการด้าเนินการ การฝึกอบรมและการพัฒนามีลักษณะที่แยกกันไม่
เด็ดขาดเพราะการฝึกอบรมก็จัดกับบุคลากรระดับบริหาร ในเรื่องของทฤษฎี แนวความคิดและ
หลักการ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทั่วไปเช่นเดียวกับการพัฒนา (เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาต, 2532, น. 3) ดังนั้น 
การฝึกอบรมจึงมีความหมายที่แคบว่าการพัฒนาบุคลากร อาจถือได้ว่าการฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่ง
ของการพัฒนาบุคลากร การฝึกอบรมจึงเป็นกิจกรรมหลักที่มีการด้าเนินการเป็นประจ้าในการพัฒนา
บุคลากรขององค์การ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2540, น. 7) ในงานวิจัยนี้จึงขอใช้การฝึกอบรมที่มีความหมาย
ที่ครอบคลุมถึงการพัฒนา เพ่ืออธิบายถึงหัวข้อของการวิจัยนี้ ต่อไปจะเป็นการรวบรวมค้าจ้ากัดความ
ของการฝึกอบรมจากผู้ให้ความหมายแต่ละท่านเพ่ือน้ามาสรุปเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ ดังนี้ 
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ตารางที่ 2.1 
 
ค าจ ากัดความของการฝึกอบรม 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 
Usha Valli 
Somasundaram & 
Toby Marshall Egan 
(2004) 

การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือหนึ่งที่จะช่วยให้องค์การอยู่รอดในสภาวะ
แวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การจะท้าให้องค์การเกิดความ
ได้เปรียบจ้าเป็นที่ต้องใช้คน ซึ่งมีความสามารถในการประมวลความรู้ 
ทักษะ ที่มีการแปรผลออกมาให้เกิดประสิทธิภาพและก้าไรให้กับองค์การ 
การฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งที่ท้าให้คนเหล่านั้นมีความรู้และทักษะที่จะน้าไป
ประมวลผลและส่งออกเป็นพฤติกรรม 

ASTD (2005) การฝึกอบรมเป็นสิ่งที่จ้าเป็นและมีความส้าคัญด้วยเหตุผลหลายประการ 
ได้แก่ ช่วยในการท้างานที่ต้องใช้ความรู้หรือทักษะพิเศษ อีกทั้งในการ
ปรับเปลี่ยนงาน พนักงานจ้าเป็นต้องปรับตัวให้ได้ต่อการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว การฝึกอบรมจึงจ้าเป็น อย่างมากต่อการเปลี่ยนหน้าที่งานใหม่หรือ
การที่จะประสบความส้าเร็จในองค์การ พนักงานที่ดี จึงควรหาวิธีการในการ
พัฒนาและปรับปรุงทักษะของตนเอง การฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งที่ดีต่อทั้ง
พนักงานและองค์การ 

สมชาติ กิจยรรยง และ 
อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง 
(2550) 

การอบรมจะเกิดขึ้น เมื่ อบุคคลผู้ปฏิบัติมีปัญหาในการท้าง าน อัน
เนื่องมาจากการขาดความรู้ ทักษะ เจตคติ ท้าให้ไม่สามารถปฏิบัติงานได้
ตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก้าหนด อาจมีสาเหตุเกิดจากไม่ได้เรียนจบในงานที่
ปฏิบัติ ไม่มีประสบการณ์ในงาน หรือ องค์การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง 
หน้าที่งาน มีการเปลี่ยนแปลงระบบงาน เป็นต้น 

Pallavi P. Kulkarni, 
(2013) 
 

การฝึกอบรมเป็นการปรับปรุงความรู้และเพ่ิมทักษะให้กับพนักงาน ช่วย
พัฒนาในความสามารถที่ล้าสมัย สร้างพนักงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลให้กับองค์การ ความจ้าเป็นในการฝึกอบรมขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของพนักงานในต้าแหน่งงานที่รับผิดชอบ 

Alfonso J. Gil Jorge L. 
Garcia-Alcaraz Mara 
Mataveli (2015) 

การฝึกอบรมมีความส้าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การที่เกิดขึ้นใน
ปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงขององค์การในสภาพแวดล้อมที่มี
คู่แข่งจ้านวนมาก การเชื่อมโยงความรู้ต่างๆ ให้เข้ากับงานได้อย่างรวดเร็ว 
โดยใช้เครื่องมือการฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิม ความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
ทัศนคติ เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
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ตารางที่ 2.1  
 
ค าจ ากัดความของการฝึกอบรม 

เจ้าของนิยาม ความหมาย 

Sri Divya K (2015) การฝึกอบรมท้าให้เกิดการพัฒนาของพฤติกรรม สร้างความรู้ ทักษะ และ
ประสิทธิภาพในการท้างาน ท้าให้เกิดความยั่งยืนขององค์การ เนื่องจาก
สภาพแวดล้อมและการแข่งขันที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาท้าให้องค์การต้อง
ปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของพนักงานให้เกิดความได้เปรียบในการ
แข่งขัน 

ที่มา: ผู้วิจัย 
 
โดยสรุปแล้วการฝึกอบรม มีนิยามคือ เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

ทัศนคติ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือน้าไปใช้ในการพัฒนา ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น เพ่ือสร้างให้การปฏิบัติงานเป็นมาตรฐาน รองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน และการเปลี่ยนแปลงหน้าที่งานตามโครงสร้างและการ
เจริญเติบโตในองค์การ การฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพจ้าเป็นต้องเกี่ยวข้องและจ้าเป็นกับงานที่ปฏิบัติ
เพ่ือไม่ให้เกิดความสูญเปล่าและสามารถน้าไปใช้ได้จริง การฝึกอบรมยังเป็นการสร้างความรู้ความ
เข้าใจในงาน ช่วยลดความผิดพลาดในงาน สร้างแนวคิดและทัศนคติที่ส่งเสริมในการท้างาน เรียกได้
ว่าเป็นการสร้างภาวการณ์เป็นผู้น้าที่เก่งงาน เก่งคน เก่งคิด ช่วยลดค่าใช้จ่ายในด้านแรงงาน อีกทั้ง
องค์การสามารถปฏิบัติงานตอบสนองความต้องการของลูกค้า ท้าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
และยังเป็นการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรองรับการขยายตัวในอนาคตและเปลี่ ยนแปลงที่รวดเร็วของ
ธุรกิจในปัจจุบัน 

 
2.2 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

 
การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือการบริหารชนิดหนึ่ง ซึ่งได้รับการจัดขึ้นเพ่ือเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการด้าเนินงานขององค์การ การฝึกอบรมควรตอบสนองต่อ
เป้าหมายขององค์การ หากไม่สามารถตอบสนองได้หรือไม่สนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายใดๆ 
เลย ก็ไม่มีประโยชน์ที่จะจัดการฝึกอบรมขึ้นมา การฝึกอบรมจัดขึ้นเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพของ
องค์การ ดังต่อไปนี้ คือ ช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงาน อีกทั้งช่วย
ปรับปรุงให้พนักงานมีคุณสมบัติที่จ้าเป็นในการปฏิบัติงานที่ดีกว่าเดิม ช่วยในการสร้างความเข้าใจใน
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นโยบาย และข้อบังคับท่ีได้รับการร่างขึ้นหรือปรับปรุงใหม่ ช่วยกระชับความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
และองค์การให้เกิดความเข้าใจระหว่างกัน (ชูชัย สมิทธิไกร , 2540, น. 14-15) สนับสนุนให้องค์การ 
และพนักงานสามารถท่ีจะบรรลุเป้าหมายไปพร้อมกัน ทั้งนี้ต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขที่ว่าการฝึกอบรมนั้น
สามารถบรรลุเป้าหมาย เกิดการถ่ายโอนความรู้ ทักษะ ที่มีประสิทธิภาพด้วย (Muhammad Awais 
Bhatti Sharan Kaur, 2010, pp. 657-658) ซึ่งหากองค์การสามารถบรรลุเป้าหมายข้างต้นของการ
ฝึกอบรมได้แล้วนั้น จะท้าให้องค์การมีลักษณะที่บรรลุวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ดังนี้ เป็นการ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เสริมสร้าง ความรู้ ทักษะ ทัศนคติต่องานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน 
ช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการท้างาน อีกทั้งหากปัญหาดังกล่าวถูกแก้ไขในการฝึกอบรมแล้วยัง
สามารถน้าไปป้องกันไม่ให้ปัญหาเกิดขึ้นในอนาคต การปรับปรุงและพัฒนาจะส่งผลการปฏิบัติงาน ท้า
ให้ประหยัดค่าใช้จ่ายในการด้าเนินงานเนื่องจากประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติต่องานที่เพ่ิมขึ้น (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2001, น. 10-14) การฝึกอบรมยังมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงใน
หน้าที่งานใหม่ เป็นการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับการเจริญเติบโตในอาชีพ ในการปฏิบัติงานใน
ต้าแหน่งงานที่สูงขึ้น เช่น การวางแผนการฝึกอบรมในระยะยาวในต้าแหน่งหัวหน้าหน่วยการตลาด
เพ่ือให้มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ เพ่ือเตรียมพร้อมส้าหรับต้าแหน่งผู้จัดการฝ่ายการตลาดในอนาคต 
เป็นต้น ซึ่งดีกว่าการสรรหาคนภายนอกเข้ามารับต้าแหน่ง อีกทั้งยังเป็นการสร้างขวัญและก้าลังใจ
ให้กับคนในองค์การได้เห็นถึงเส้นทางความก้าวหน้าของตนเอง เป็นต้น การเตรียมความพร้อมให้กับ
พนักงานที่ต้องโอนย้ายไปปฏิบัติงานในหน้าที่งานใหม่ที่แตกต่างไปจากหน้าที่เดิม การฝึกอบรมจะช่วย
ลดความวิตกกังวล ความเครียดและความกลัวที่จะไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามที่ผู้บังคับบัญชา
คาดหวัง (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2552) การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยภายนอกก็เป็นอีกเหตุผลหนึ่งที่ต้อง
ท้าให้เกิดการฝึกอบรม เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีและลักษณะงานที่ท้า 
เนื่องจากเทคโนโลยีที่เข้ามาท้าให้งานมีการเปลี่ยนแปลง พนักงานจึงจ้าเป็นที่ต้องอบรมเพ่ือให้มี
ความรู้ สามารถรองรับในการปฏิบัติงานร่วมกับเทคโนโลยีที่เกิดขึ้นใหม่ อีกทั้ งพัฒนาตนเองให้รู้เท่า
ทันงานที่มีการเปลี่ยนแปลงลักษณะไปจากเดิม อีกปัจจัยหนึ่งคือการเปลี่ยนแปลงของตลาดที่มีความ
กดดันในด้านการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ความต้องการที่ไม่หยุดนิ่ง และในเรื่องคุณภาพที่
ต้องมีความคาดหวังที่เพ่ิมมากขึ้น (สมชาย ไตรรัตนภิรมย์, 2537, 24-26) นอกจากการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการท้างานของพนักงานยังเป็นการพัฒนาความสามารถของทีม ท้าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่ง
กันและกัน ก่อให้เกิดการบริหารจัดการการปฏิบัติงานในทีมที่เข้มแข็ง พัฒนาเรื่องการบริหารในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อต้นทุนในการด้าเนินงานที่ลดลงด้วย (Daniela Roxana, 2015, p. 369) การที่จะ
ท้าให้การฝึกอบรมบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือการท้าให้ฝึกอบรมเกิดประสิทธิภาพนั้น พนักงานที่
ได้รับการฝึกอบรมต้องมีความเข้าใจและมีความสามารถในการตอบสนองความต้องการในหน้าที่งาน 
ที่รับผิดชอบได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งเกิดจากการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ในการรับรู้ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง 
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จดจ้าและน้ามาวิเคราะห์ สามารถน้าวิธีการนั้นมาปรับใช้ แก้ไขปัญหาและเมื่อกระบวนการเกิดขึ้น
หลายครั้งจะเกิดเป็นทักษะจากการฝึกฝนจนเกิดความช้านาญ จากนั้นก็สามารถน้ามาปรับให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือท้าให้ขั้นตอนในการปฏิบัติงานต่างๆ เป็นระบบและง่ายมากยิ่งขึ้น 
เกิดความได้เปรียบเหนือคู่แข่งคือมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากกว่าคู่แข่ง ท้าให้เกิดความส้าเร็จ
ต่อธุรกิจต่อไป ซึ่งผลลัพธ์ดังกล่าวอาจอยู่ในรูปของรายได้ทางตรง เช่น ก้าไร หรือรายได้ทางอ้อม เช่น 
เวลาในการผลิตที่ลดลงจากการคิดค้นวิธีการปฏิบัติงาน เป็นต้น วัตถุประสงค์ดังกล่าวจะก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อทั้งพนักงานและองค์การ (คเชนทร์ วัฒนะโกศลและคณะ, 2015, น. 52-53) การฝึกอบรมนั้น
มีวัตถุประสงค์ต่างๆ จ้านวนมาก ดังที่ได้กล่าวไปข้างต้น การจัดการให้การฝึกอบรมนั้น บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้เป็นสิ่งที่ส้าคัญ เพ่ือให้คุ้มค่ากับการลงทุนในด้านการฝึกอบรม เนื่องจากบริษัท
ส่วนใหญ่ลงทุนค่าใช้จ่ายประมาณ 2-2.5% ของเงินเดือนรวมพนักงานหรือในประเทศอเมริกาที่ลงทุน
ในเรื่องการฝึกอบรมจ้านวนหลายล้านในแต่ละปี ดังนั้นจึงควรท้าให้การฝึกอบรมบรรลุวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ และให้เกิดประโยชน์ต่อแต่ละฝ่ายงาน เพ่ือใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างคุ้มค่าที่สุด (Herman 
Steensma and Karin Groeneveld, 2010, p. 319) การท้าให้การฝึกอบรมเกิดความคุ้มค่านั้น
จ้าเป็นต้องพิจารณาถึงกระบวนการต่างๆ ของการฝึกอบรมซึ่งจะกล่าวถึงในหัวข้อต่อไป 

 
ตารางที่ 2.2 
 
สรุปวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

องค์การ ทีมงาน พนักงาน 

1. ตอบสนองต่อเป้าหมายของ
องค์การ 

2. ประหยัดค่าใช้จ่าย 
3. เกิดความเข้าใจอันดีระหว่าง

องค์การและพนักงาน 
4. องค์การมีพนักงานที่มี

ความรู้ ความสามารถ 
5. องค์การมีประสิทธิภาพทัน

ต่อการเปลี่ยนแปลง 

1. เกิดการถ่ายโอนความรู้ มี
การและเปลี่ยนความรู้ ซึ่ง
กันและกัน 

2. สร้างขวัญและก้าลังใจให้กับ
ทีมงาน 

3. สร้างทีมที่มีความเข้มแข็ง 

1. มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ 

2. ปรับปรุงความสามารถใน
พัฒนาและพัฒนาเพ่ือ
เตรียมพร้อมในอนาคต 

3. ลดความวิตกกังวล ความ
กลัวในหน้าที่งานที่ยาก 
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2.3 กระบวนการฝึกอบรม 
 
กระบวนการฝึกอบรมไม่ใช่เพียงกระบวนการจัดการฝึกอบรมในห้องเรียนเพียงเท่านั้น 

แต่เป็นกระบวนการตั้งแต่การวางแผนการฝึกอบรม ซึ่งเป็นสิ่งที่ส้าคัญมากท่ีสุดเพราะจะช่วยสนับสนุน
ให้บรรลุเป้าหมายการฝึกอบรมที่ตั้งไว้ ท้าให้เกิดการเชื่อมโยงระหว่าง เป้าหมายขององค์การ 
เป้าหมายของการฝึกอบรม ขอบเขตในการฝึกอบรม เนื้อหาการฝึกอบรม วิทยากรฝึกสอน วิธีการ
ฝึกอบรม วัสดุในการเรียนการสอน บรรยากาศและสิ่งแวดล้อม ตลอดจนการท้าให้เกิดเรียนรู้และการ
ถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรม ซึ่งแต่ละปัจจัยย่อมขึ้นอยู่กับการวางแผนกระบวนการ (Nikandrou 
et al., 2009, pp. 256-257) เมื่อเกิดการวางแผนแล้ว จากนั้นก็น้าสิ่งที่วางแผนไว้มาปฏิบัติท้าให้เกิด
การปรับปรุงและพัฒนาผู้เข้าอบรมให้เกิดความรู้ ทักษะ ทัศนคติ เกิดความสามารถและแรงจูงใจใน
การน้าความรู้นั้นไปต่อยอดในการปฏิบัติงาน ท้าให้เกิดความช้านาญหรืออาจได้แนวคิดใหม่ในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจ้าเป็นต้องสร้างโอกาสในการน้าสิ่งที่ได้จากการเรียนรู้นั้นไปใช้ได้จริงด้วย หากปฏิบัติ
ตามกระบวนการก็จะท้าให้เกิดการอบรมบรรลุวัตถุประสงค์และเกิดประโยชน์สูงสุด (Robert 
Getley, 1978, pp. 280-281) ต่อไปจะเป็นการอธิบายถึงกระบวนการในการฝึกอบรม ที่ผู้วิจัยได้
ค้นคว้าข้อมูลและพบนักวิจัยที่ให้ความเห็นสอดคล้องกัน 2 ท่าน ซึ่งสามารถสรุปเป็นภาพรวมตามที่ 
2.1 และตารางท่ี 2.3 อธิบายรายละเอียด ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.1 กระบวนการฝึกอบรม 
โดย ผู้วิจัย ดัดแปลงจาก (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2556) 
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ตารางที่ 2.3 
 
กระบวนการฝึกอบรม 

กระบวนการ 
การฝึกอบรม 

(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2556) (ณรงค์วิทย์ แสงทอง, 2549) 

1. การหาความ
จ้าเป็นในการ
ฝึกอบรม 
(Training Need) 

ความต้องการในการฝึกอบรม
พิจารณาจากช่องว่างด้าน
ความสามารถในการท้างานว่ายัง
ขาดความรู้ ทักษะในด้านใด เพ่ือ
น้ามาเติมเต็มในการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยใช้
เครื่องมือในการส้ารวจความ
ต้องการฝึกอบรมไปยังหน่วยงาน 
ต่างๆ สิ่งที่ต้องพิจารณาเพ่ิมเติมคือ
แนวทางในการประเมินความ
ต้องการที่ตรงกับงานรับที่
รับผิดชอบหรือการวางแผนการ
เติบโตของพนักงานและการ
คัดเลือกบุคคลากรเข้าอบรมที่ตรง
กับความต้องการในการฝึกอบรม
ของพนักงานในต้าแหน่งงานหรือ
บุคคลนั้นๆ เพื่อให้ขั้นตอนนี้บรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

ความต้องการในการฝึกอบรม 
พิจารณาจากการวิเคราะห์กลยุทธ์
ขององค์การ เพื่อให้การฝึกอบรม
สนับสนุนให้เกิดผลการปฏิบัติ งาน
ที่เป็นทิศทางเดียวกันขององค์การ 
อาจพิจารณาจากตัวชี้วัดของกล
ยุทธ์และน้าตัวชี้วัดแปลง เป็นความ
ต้องการ อีกทั้งพิจารณาจาก
ต้าแหน่งงานว่าต้องการทักษะใด
และพนักงานยังขาดทักษะใดหรือ
แผนการเจริญเติบโตในหน้าที่งาน 
คือจ้าเป็นต้องพัฒนา ในด้านใด 
อาจพิจารณาร่วมกับค่านิยมของ
องค์การ ซึ่งเป็นการฝึกอบรมที่ก่อ
เกิดผลในระยะยาว สามารถส้ารวจ
ความต้องการได้จากแผนการ
ด้าเนินงานขององค์การ จากการ
เปลี่ยนแปลงภายนอก เช่น 
เทคโนโลยี กฎหมาย เป็นต้น การ
ส้ารวจควรวิเคราะห์จากหลาย
แหล่งและควรมีระบบจัดเก็บที่มี
ประสิทธิภาพเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่
ถูกต้อง แม่นย้า 
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ตารางที่ 2.3  
 
กระบวนการฝึกอบรม (ต่อ) 

กระบวนการ 
การฝึกอบรม 

(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2556) (ณรงค์วิทย์ แสงทอง, 2549) 

2. การวางแผนและ
ออกแบบการ
ฝึกอบรม (Training 
Design Program) 

เป็นขั้นตอนการน้าข้อมูลจากการ
หาความจ้าเปน็ในการฝึกอบรมมา
วิเคราะห์กับนโยบายและเป้าหมาย
ขององค์การเป็นหลัก จากนั้นนา้มา
จัดท้าเปน็แผนการอบรมประจ้าปี 
และรายละเอียดหลักสูตรอบรม 
(วัตถุประสงค์ เนื้อหา 
กลุ่มเป้าหมายและวิธีวัดผล) เพือ่ให้
คณะกรรมการ (ผู้บริหารระดับสูง) 
ของบริษัทพิจารณาเพื่ออนุมัติ
งบประมาณต่อไป หากหลักสูตรได้
ผ่านการอนุมัติจะดา้เนินการจัด
หลักสูตรในขั้นต่อไป หากหลักสตูร
ใดไม่ได้รับการอนุมัตจิะต้องอธบิาย
ให้หน่วยงานที่เสนอความต้องการ 
ได้เข้าใจและให้ค้าแนะน้า 

เป็นขั้นตอนในการน้าข้อมูลจากการ
หาความจ้าเปน็ในการฝึกอบรมมา
วิเคราะห์เป็นหลักสูตรการฝึกอบรม 
ซึ่งอาจแบ่งเปน็กลุ่มหลักสูตร เชน่ 
หลักสูตรตามหน้าทีง่าน 
Competency หลักสูตรตามนโยบาย
ขององค์การ หรือ หลักสูตรตามสาย
ความก้าวหน้า Career Path จากนั้น
เสนอรายละเอียดของหลักสูตรน้าเข้า
ที่ประชุมเพื่ออนุมัติงบประมาณต่อไป 

3. การด้าเนินการ
ฝึกอบรม (Training 
Implementation) 

เป็นขั้นตอนการดา้เนินการฝึกอบรม
ให้เป็นไปตามแผนฝึกอบรม
ประจ้าปีที่ได้รับการอนุมัติ
งบประมาณแล้ว ขัน้ตอนนี้จะ
แบ่งเป็นขั้นตอนย่อย ดังนี้ 1. กอ่น
การฝึกอบรม ต้องมีการจัดท้าแบบ
สอบความพร้อมในการฝึกอบรม
เป็นการเตรียมความพร้อมก่อนการ
อบรมให้ครบถ้วน เช่น การสรรหา
และประสานงานวิทยากร 
ประสานงานผู้เข้าอบรม การเตรียม
เอกสาร สถานที่ อุปกรณ์ในการ

เป็นขั้นตอนการดา้เนินการฝึกอบรม 
จัดหาวิทยากร หากเป็นหลักสตูร
เก่ียวข้องกับทักษะ ความเชี่ยวชาญ 
ส่วนใหญ่จะใช้วทิยากรภายในทีใ่ห้
ค้าแนะน้า เนื่องจากจะทราบเก่ียวกับ
องค์การได้ดีกว่า จากนั้นจะ
ด้าเนินการฝึกอบรมตามแผนที่วางไว้
ในขั้นตอนก่อนหน้า และควรมีการ
ตรวจสอบประเมินทั้งในดา้นวทิยากร 
และภาพรวมการดา้เนินการจัดอบรม 
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ตารางที่ 2.3  
 
กระบวนการฝึกอบรม (ต่อ) 

กระบวนการ 
การฝึกอบรม 

(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2556) (ณรงค์วิทย์ แสงทอง, 2549) 

ฝึกอบรมให้สอดคล้องกับหลักสูตร
นั้นๆ 2. ระหว่างฝึกอบรม เป็นการ
ดูแลภายรวมในการฝึกอบรมให้
เป็นไปตามแผนที่เตรียมพร้อมไว้
หลังการฝึกอบรม เป็นการสรุป
ข้อมูลการฝึกอบรม การประเมินผล
การฝึกอบรม การกล่าวปิด และ
สรุปผลการฝึกอบรมเพื่อน้าไป
วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

4. การประเมินและ
ติดตามผลการ
ฝึกอบรม (Training 
Evaluation& 
Follow Up) 

เป็นขั้นตอนการวัดผลการฝึกอบรม
ภายหลังผา่นการฝึกอบรมมาแลว้ 
การวัดผลที่มปีระสิทธิภาพจะ
มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์มากกว่าปริมาณผู้
เข้าอบรมโดยวัดจากความรู้ ความ
เข้าใจในเนื้อหาที่เกิดจากการ
ฝึกอบรม (Knowledge & 
Understanding) ผู้เข้าอบรมเกิด
กระบวนการเรียนรู้ (Learning 
Process) และผู้เข้าอบรมสามารถ
ถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรมได้ 
(Transfer of Learning) และจะ
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดหากสามารถ
วัดพฤติกรรมภายหลังการฝึกอบรม 
และค้านวณผลความคุ้มค่าของการ
ฝึกอบรมเป็น Return on 
Investment (ROI) 

เป็นขั้นตอนการวัดผลการฝึกอบรม 
ซึ่งสิ่งสา้คัญในขั้นตอนนี้คือ การทราบ
วัตถุประสงค์และตัวชีว้ัดของการ
ฝึกอบรม เพื่อน้ามาใช้เปน็เป้าหมาย
ในการประเมิน โดยแบ่งการประเมิน
เป็น 3 ด้าน 1. การวัดประสิทธภิาพ 
วัดจากการด้าเนนิการฝึกอบรมของ
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมวา่สามารถทา้ได้
อย่างถูกต้อง ครบตามแผนการที่
จัดเตรียมไว้ เช่น จา้นวนผู้เข้าอบรม 
ความพึงพอใจในจัดหลักสูตร 2. การ
วัดประสิทธิผล วดัจากความรู้ 
พฤติกรรมของผู้เข้าอบรมหลังจาก
ผ่านการเข้า 3. การวัดผลกระทบต่อ
องค์การ โดยวัดพฤติกรรมที่ผู้เข้า
อบรมน้าความรู้ ทักษะมาใช้และ
เกิดผลต่อองค์การ 

ที่มา: ผู้วิจัย 
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โดยสรุปแล้วกระบวนการฝึกอบรม มีขั้นตอนคือ การส้ารวจความต้องการในการ
ฝึกอบรม โดยพิจารณาจากหน้าที่งานปัจจุบัน แผนความก้าวหน้าในงาน น้ามาวิเคราะห์รวมกับ
นโยบายและเป้าหมายขององค์การ จากนั้นแปลงผลการส้ารวจดังกล่าวออกมาเป็นหลักสูตรการอบรม
ที่ระบุวัตถุประสงค์ และตัวชี้วัดที่สอดคล้องกับความต้องการในการฝึกอบรม และระบุรายละเอียด
ของหลักสูตร เนื้อหา รูปแบบการฝึกอบรม คุณสมบัติผู้เข้าอบรม เพื่อจัดท้าแผนการฝึกอบรมประจ้าปี 
และน้าเสนอคณะกรรม ผู้บริหารเพ่ืออนุมัติงบประมาณในการจัดหลักสูตร เมื่อได้หลักสูตรที่อนุมัติ
แล้วก็จะด้าเนินการในการจัดหลักสูตรต่อไป โดยการสรรหาและประสานงานวิทยากรและผู้เข้าอบรม
ด้าเนินการจัดเตรียมสถานที่ เอกสาร อุปกรณ์ให้สอดคล้องกับรูปแบบหลักสูตร เมื่อเสร็จสิ้นการ
ฝึกอบรมจึงด้าเนินการประเมินผลเพ่ือวัดความรู้ พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อองค์การ 
ภายหลังการเข้าอบรม โดยพิจารณาว่าสิ่งที่ได้รับมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และผ่านเกณฑ์
ตัวชี้วัดที่ตั้งไว้หรือไม่ 

 
2.4. การหาความต้องการการฝึกอบรม 

 
การฝึกอบรมที่บ่อยและสม่้าเสมอจะท้าให้สามารถปรับปรุงและพัฒนา ความรู้ ทักษะ 

และทัศนคติของพนักงานให้เป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น แต่หากการฝึกอบรมไม่ได้มีเป้าหมายในทิศทาง
เดียวกับความต้องการขององค์การและพนักงานแล้วนั้น ก็เปรียบเสมือนการ “เกาไม่ถูกที่คัน” การหา
ความต้องการในการฝึกอบรมจึงเป็นจุดเริ่มต้นที่ส้าคัญของการฝึกอบรมที่ประสบผลส้าเร็จสูงสุด 
(เสน่ห์ จุ้ยโต, 2544, น. 31) การหาความต้องการในการฝึกอบรม จึงเป็นขั้นตอนการระบุเป้าหมาย
หรือความต้องการในการฝึกอบรม เพ่ือการด้าเนินงานในขั้นตอนการฝึกอบรมต่อไปให้เกิดภาพและ
ประสิทธิผล ซึ่งองค์การอาจพิจารณาจากการ ค้นหาความรู้ที่จะก่อให้เกิดพฤติกรรมในการสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การ โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถที่มีอยู่ในปัจจุบัน ว่าต้อง
มีการปรับปรุงและพัฒนาในส่วนใดเพ่ือขับเคลื่อนให้เกิดผลปฏิบัติงานที่ดีเลิศ อีกทั้งพิจารณาร่วมกับ
การเปลี่ยนแปลงภายนอกองค์การ (Solomon Akrofi, 2016, p. 178-187) ซึ่งสอดคล้องกับจุดประสงค์
ในการหาความต้องการฝึกอบรมที่ระบุปัจจัย 2 ปัจจัยคือ 1. ปัจจัยภายในองค์การ คือ ความพร้อม
ของบุคคลในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ว่ามีความสอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบท้าให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติหรือไม่ ต้องปรับปรุงและพัฒนาในด้านใด อีกทั้งต้อง
พิจารณาความพร้อมของทีมงาน เพราะมีบ่อยครั้งที่ความสามารถของบุคคลพร้อมแต่เมื่อรวมเป็นทีม
กลับไม่ประสบความส้าเร็จ ความพร้อมของทีมงานจึงเป็นสิ่งที่ส้าคัญ เมื่อรวมกันแล้วจะกลายเป็น
ความพร้อมของระบบ ซึ่งในการพิจารณาปัจจัยดังกล่าวควรพิจารณาความพร้อมทั้งด้าน บุคคล ทีมงาน
และระบบว่ามีส่วนใดที่ต้องปรับปรุงและพัฒนา 2. ปัจจัยภายนอกองค์การ จากการเปลี่ยนแปลง
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ภายนอกที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ย่อมมีผลต่อองค์การที่ต้องปรับตัวให้สอดคล้อง ทั้งด้านวิทยาการและ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ระบบมาตรฐาน ความต้องการลูกค้าที่เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วการ
พิจารณาปัจจัยดังกล่าวเพ่ือหาความต้องการฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งที่ส้าคัญ ซึ่งใช้วิธีการในการค้นหาความ
ต้องการโดยเครื่องมือ เช่น แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การสังเกต การค้นคว้าเอกสาร เป็นต้น 
(เสน่ห์ จุ้ยโต, 2544, น. 32-36) ในการส้ารวจความต้องการฝึกอบรมนั้น สามารถพิจารณาในอีกแนวทาง
หนึ่งคือการฝึกอบรมเพ่ือใช้ในการท้าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ( Individual Development 
Plan) ซึ่งก็มีความจ้าเป็นที่ต้องทราบความต้องการเพื่อใช้ในการฝึกอบรม โดยมีขั้นตอนคือการก้าหนด
มาตรฐานความสามารถที่ต้องการ ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ก้าหนดความสามารถท่ีต้องการของต้าแหน่ง
งาน (Competency) ซึ่งประกอบด้วยความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะพิเศษ
ส่วนบุคคล (Attributes) ซึ่งอาจพิจารณาจากลักษณะงาน (Job Description) และพิจารณาร่วมกับ
วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ นอกจากการก้าหนดความสามารถที่ต้องการของต้าแหน่งงาน 
(Competency) แล้ว จะต้องก้าหนดดัชนีหรือพฤติกรรมบ่งชี้ (Behavior Indicators) ที่ต้องการใน
แต่ละความสามารถที่ต้องการของต้าแหน่งงาน (Competency) อีกด้วย เพ่ือน้าไปใช้ในการประเมิน
ความสามารถของพนักงาน ในบางองค์การจะให้พนักงานมีส่วนร่วมในการประเมินตนเองด้วย
นอกจากการประเมินจากผู้บังคับบัญชา ในการประเมินนี้จะได้ทราบข้อที่พนักงานจะต้องปรับปรุง
และพัฒนา เพ่ือน้าไปใช้ในการออกแบบหลักสูตรต่อไป (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2552) ในการส้ารวจ
ความต้องการฝึกอบรมจึงเป็นขั้นตอนที่ส้าคัญเพ่ือใช้ค้นหาความสอดคล้องของความต้องการองค์การ
ที่เกิดจากเป้าหมายของต้าแหน่งงานในองค์การ การเปลี่ยนแปลงภายนอก และความสามารถของ
พนักงาน ว่ามีความสอดคล้องกันอย่างไร และหากเกิดความไม่สอดคล้องก็จะน้าไปสู่การหาเครื่องมือ
ซึ่งก็คือการฝึกอบรมในขั้นตอนต่อไป การส้ารวจความต้องการฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งที่ระบุเป้าหมายใน
การฝึกอบรมซึ่งควรตระหนักและด้าเนินการฝึกอบรมโดยมีเป้าหมายให้บรรลุการฝึกอบรมนั้น 
(Diamantidis & Chatzoglou, 2011, p. 891) ความต้องการในการฝึกอบรมนั้นสามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ความต้องการที่ปรากฏแจ้งชัด เป็นสิ่งที่ไม่ต้องค้นหา หากมีปรากฏการณ์นี้
เกิดขึ้นสามารถจัดท้าการฝึกอบรมได้ทันที่ เช่น การรับพนักงานเริ่มงานใหม่ การโอนย้ายเปลี่ยน
ต้าแหน่งงาน การขยายขอบเขตหน้าที่งานมากขึ้น เมื่อการเปลี่ยนแปลงวิธีการท้างาน เป็นต้น อีกส่วน
เป็นความต้องการที่ต้องค้นหา หากเกิดเหตุการณ์ดังนี้ต้องมีการพิจารณาวิเคราะห์ถึงสาเหตุที่แท้จริง
ว่าการฝึกอบรมสามารถแก้ไขได้จริงหรือไม่ เช่น ผลผลิตที่ตกต่้า การละเลยการปฏิบัติงาน ความไม่พึง
พอใจของพนักงาน ต้นทุนการผลิตหรือค่าใช้จ่ายในการบริหารที่สูงขึ้น การให้บริการลูกค้าที่ล่าช้า 
เป็นต้น หากองค์การสามารถวิเคราะห์ความจ้าเป็นได้ถูกต้อง ก็จะน้าไปสู่การค้นหาความต้องการใน
การฝึกอบรมที่ถูกต้องเช่นกัน ต่อไปเป็นกระบวนการในการหาความจ้าเป็นในการฝึกอบรม ซึ่ง 9 
ขั้นตอน ประกอบด้วย 1. การวางแผนและเตรียมการ เป็นการก้าหนดจุดประสงค์ แนวทาง ขอบเขต
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ในการหาความต้องการ ศึกษาข้อมูลองค์การ เลือกวิธีการหาความต้องการและวางแผนในการหา
ความต้องการ 2. การหาความจ้าเป็นในการฝึกอบรม ลงมือปฏิบัติตามแผนที่ได้วางไว้ 3. เลือกความ
จ้าเป็นในการฝึกอบรม พิจารณาถึงว่าความส้าคัญว่าปัญหาใดที่จ้าเป็นเร่งด่วนในการแก้ไขด้วยวิธีการ
ฝึกอบรม 4. การวิเคราะห์หาสาเหตุใหญ่ การวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา โดยระบุเป็นสาเหตุใหญ่ๆ 
5. คัดเลือกสาเหตุใหญ่ เป็นการระบุถึงสาเหตุที่ส้าคัญของปัญหา 6.การส้ารวจข้อมูลและวิเคราะห์
ความจ้าเป็นในการฝึกอบรม เก็บข้อมูลเพ่ือใช้ในการตัดสินใจ 7. การจัดล้าดับความส้าคัญของความ
ต้องการและน้ามาประเมินกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ เช่น เรื่องของเวลา งบประมาณ เป็นต้น 8. ตัดสินใจให้มี
การฝึกอบรม เป็นการพิจารณาถึงความคุ้มค่าในการฝึกอบรม 9. จัดท้ารายงาน เป็นการน้าเสนอ
ข้อมูลที่เก็บรวบรวมไว้ทั้งหมด เพ่ือแสดงให้เห็นถึงความต้องการในการฝึกอบรม (สมชาติ กิจยรรยง 
และ อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง, 2550, 44-51) 

 
2.5 การออกแบบการฝึกอบรม 

 
2.5.1 ความหมายและขอบเขตของการออกแบบการฝึกอบรม 

การออกแบบการฝึกอบรม เป็นการก้าหนดรายละเอียดของเนื้อหาสาระ 
วัตถุประสงค์และวิธีการฝึกอบรมที่จะต้องสอดคล้องและเชื่อมโยงกัน อีกทั้งเป็นการออกแบบที่มุ่งไปสู่
เป้าหมายในการฝึกอบรม ซึ่งได้มาจากการหาความต้องการฝึกอบรม (เสน่ห์ จุ้ยโต , 2544, น. 66) อีก
ทั้งยังต้องสามารถแก้ไขข้อบกพร่อง ปัญหา หรือตอบสนองความต้องการขององค์การได้ การออกแบบ
หลักสูตรอบรมนั้น อย่างที่กล่าวไว้คือต้องสืบเนื่องมาจากการหาความต้องการในการฝึกอบรม แล้วจึง
น้ามาวางแผนงานฝึกอบรมตลอดทั้งปีว่าควรจัดหลักสูตรอบรมหลักสูตรใดบ้าง จัดให้กับใคร จัดเมื่อใด 
และมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมเท่าไร เพ่ือน้าเสนอความคิดเห็นดังกล่าวให้กับผู้บริหารระดับสูง และ
เพ่ือน้าแผนนั้นไปเป็นแนวทางในการบริหารงานฝึกอบรมให้กับหน่วยงานที่ดูแลการฝึกอบรมและ
ผู้บังคับบัญชาของพนักงานได้ทราบ โครงการฝึกอบรม หมายถึง การก้าหนดหลักสูตร ขั้นตอน วิธีการ
ตลอดจนแนวทางการปฏิบัติ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม (สมชาติ กิจยรรยง และ  
อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง, 2550, น. 77) การออกแบบการฝึกอบรมสิ่งที่ควรพิจารณาเพ่ิมเติมคือ พนักงาน
ควรได้รับความรู้ ประสบการณ์ และเกิดพฤติกรรมใหม่ๆ ที่ส่งผลต่อการขับเคลื่อนความสามารถ และ
สนับสนุนให้องค์การมีความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง (Solomon Akrofi, 2016, p. 179) ตามภาพที่ 2.2 
การออกแบบการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ที่ท้าให้พนักงานเกิดความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจ และสนับสนุนในการน้าสิ่งที่ได้จากการฝึกอบรมไปใช้ได้จริงนั้น ควรมุ่งเน้น
การออกแบบให้สอดคล้องของกลยุทธ์ (Strategic) ขององค์การ สนับสนุนการเติบโตและการ
ด้าเนินงานที่ดีขององค์การ ในการออกแบบนั้นหากน้าความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถของ
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พนักงานมาใช้ (Experiential) จากความรู้ที่พนักงานมีอยู่ หรือสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการท้างาน จะท้าให้
เกิดการมีส่วนร่วม (Participative) ระหว่างสิ่งที่พนักงานปฏิบัติงานและสิ่งที่ได้รับการฝึกอบรม ท้าให้
เกิดการถ่ายโอนความรู้ในกระบวนการออกแบบการฝึกอบรมหรือภายหลังเสร็จสิ้นการฝึกอบรม และ
การออกแบบควรให้สอดคล้องกับโครงสร้างองค์การ (Structured) เพ่ือท้าให้การฝึกอบรมได้ผลมาก
ยิ่งขึ้น และสนับสนุนการถ่ายโอนความรู้ในการปฏิบัติงาน การออกแบบการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับ
ทั้ง 4 ด้านขององค์การนี้จะท้าให้เกิดผลประกอบการที่ดี เกิดการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ สร้างความพึง
พอใจลูกค้า และเกิดความจงรักภักดีของพนักงานน้าไปสู่ผลการด้าเนินงานที่ดีขององค์การ ตาม
เป้าหมายการฝึกอบรมที่ระบุไว้เป็นวัตถุประสงค์ก่อนเริ่มการออกแบบ 

 

 
 

ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดการประเมินผลการฝึกอบรม 
โดย ผู้วิจัย ดัดแปลงจาก (Solomon Akrofi, 2016) 

 
นอกจากการออกแบบที่ต้องสอดคล้องกับทั้ง 4 ด้านที่กล่าวข้างต้นแล้ว ตาม

ภาพที่ 2.3 การออกแบบสามารถแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ที่เชื่อมโยงกันคือ กิจกรรมที่จัด การสร้าง
แรงจูงใจจากกิจกรรมที่จัด เพ่ือส่งผลถึงเป้าหมายในการฝึกอบรม ในเรื่องของกิจกรรมที่ออกแบบ 
(Activity) คือการน้าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอก และความ
ต้องการของหน้าที่งานมาออกแบบเป็นกิจกรรม อีกทั้งสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ในกิจกรรมนั้น 
เพ่ือก่อให้เกิดการตอบสนองที่ดีของพนักงาน น้าไปสู่การยอมรับในการฝึกอบรมในระดับสูง ความคิด
สร้างสรรค์และผลิตภาพในการปฏิบัติงาน ท้าให้เกิดการมีส่วนร่วมของพนักงานเกิดการเรียนรู้และ
ถ่ายโอนความรู้ สิ่งเหล่านี้จะท้าให้เกิดผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับเป้าหมายของการฝึกอบรมที่ก้าหนดไว้ 
และส่งผลต่อองค์การ ท้าให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงาน (Solomon Akrofi, 2016, pp. 178-180) 
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ภาพที่ 2.3 AMO Model 
โดย ผู้วิจัย ดัดแปลงจาก (Solomon Akrofi, 2016) 

 
จากทฤษฎีข้างต้น สอดคล้องกับหลักการ ISD Model ซึ่งใช้เป็นหลักเบื้องต้นใน

การการออกแบบการฝึกอบรม คือ 1. การวิเคราะห์เป้าหมายสุดท้าย (End Analysis) ซึ่งเชื่อมโยงมา
จากความต้องการฝึกอบรมว่าสิ่งที่องค์การต้องการนั้น สามารถใช้การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือ หาก
เป้าหมายสุดท้ายมีวิธีการอ่ืน เช่น การปรับปรุงผังโครงสร้างองค์การ การเสริมสร้างบรรยากาศในการ
ท้างาน ก็ด้าเนินการตามวิธีการจากการวิเคราะห์ต่อไป หากสามารถใช้การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือใน
การแก้ไขจะน้ามาสู่ขั้นตอนต่อไปคือ 2. การวิเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม เช่น การ
วิเคราะห์งาน เพ่ือเป็นรายละเอียดในการออกแบบกระบวนการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับพฤติกรรมที่งาน
นั้นๆ ต้องการ จากนั้นวิเคราะห์ผู้เรียน ให้สามารถเห็นภาพผู้เรียนที่ชัดขึ้น เพ่ือเป็นข้อมูลในการ
ออกแบบการฝึกอบรม ขั้นตอนต่อไปคือการวิเคราะห์บริบทสิ่งที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ เช่น บรรยากาศที่
สนับสนุนต่อการเรียนรู้ เป็นต้น จากนั้นจึงวิเคราะห์เนื้อหาจากเอกสาร เพ่ือก้าหนดวัตถุประสงค์และ
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2554, น. 68-75) ซึ่งสอดคล้องกับขั้นตอนการจัดท้าแผน 
การฝึกอบรม (Training Road Map) ตาม Competency ที่นอกจากการศึกษาโครงสร้างองค์การ
และต้าแหน่งงาน ระยะเวลาการด้ารงต้าแหน่งนั้น เพ่ือใช้ในการออกแบบการฝึกอบรมแล้ว ยังต้อง
ศึกษาความรู้ ทักษะ คุณลักษณะของบุคคลในต้าแหน่งนั้นๆ เพื่อวิเคราะห์ออกมาเป็นความสามารถใน
ต้าแหน่งงาน (Competency) จากนั้นวิเคราะห์ออกเป็นพฤติกรรมจากความสามารถนั้น เพ่ือ
ออกแบบเป็นหลักสูตรและต้องออกแบบตัวชี้วัดเพ่ือประเมินพฤติกรรมพนักงานว่ามีลักษณะ
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สอดคล้องกับพฤติกรรมที่ต้องการมากน้อยอย่างไร (ธ้ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, 2551, น. 20-24) ขั้นตอน
ต่อไปคือการเลือกวิธีการสอนและสื่อที่ใช้ในการสอนที่สอดคล้องกับเป้ าหมายของการฝึกอบรมและ
เนื้อหาที่ออกแบบต่อไป จากนั้นจึงออกแบบเนื้อหาการฝึกอบรม โดยตรวจสอบความถูกต้องจาก
ผู้เชี่ยวชาญและตรวจสอบความเหมาะสม สามารถสร้างความพึงพอใจแก่ผู้เรียน (เสน่ห์ จุ้ยโต , 2554, 
น. 76-78) เนื้อหาที่ผู้เรียนได้รับต้องมีความเชื่อมโยงกับงาน อีกทั้งในกรณีที่เนื้อหาไม่ได้กล่าวถึงงาน
โดยตรง เนื้อหาจะต้องบ่งชี้แนะน้าความรู้ในเนื้อหาที่เชื่อมโยงกับการท้างาน สามารถน้าไปประยุกต์ใช้
งานได้จริง และไม่เพียงแต่เชื่อมโยงในงานยังต้องตอบสนองในสิ่งที่เป็นวัตถุประสงค์ พฤติกรรมในงาน
ที่ต้องการอีกด้วย (Francesco Sofo, 2007, p. 117) จากนั้นจึงก้าหนดรายละเอียดในการฝึกอบรม
เช่น ก้าหนดการฝึกอบรม การสรรหาวิทยากร การกระตุ้นและสร้างบรรยากาศ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการฝึกอบรม (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2554, น. 79) ซึ่งก่อนถึงขั้นตอนรายละเอียดดังกล่าว 
จะต้องมีการเขียนโครงการฝึกอบรมเพ่ือน้าเสนออนุมัติในการจัดท้าหลักสูตร โดยประกอบด้วยเนื้อหา 
12 หัวข้อ ดังนี้ 1. ชื่อโครงการ ควรมีลักษณะที่สั้น กระชับและชัดเจน ส่วนใหญ่จะก้าหนดชื่อจาก
เนื้อหาที่เข้าอบรมหรือตามต้าแหน่งงานผู้เข้ารับการฝึกอบรม 2. หลักการและเหตุผล แสดงให้เห็นถึง
ความส้าคัญและจ้าเป็นของการฝึกอบรม 3. วัตถุประสงค์การฝึกอบรม ควรระบุถึงความต้องการใน
การฝึกอบรม ต้องการให้ผู้เข้าอบรมมีทักษะ ความสามารถด้านใดเพ่ิมขึ้น เป็นต้น ควรระบุให้ชัดเจน
และสามารถวัดได้ 4. หลักสูตรและวิธีการฝึกอบรม ควรชี้แจงถึงเนื้อหา วิธีการฝึกอบรม 5. วิทยากร
ของการฝึกอบรม ควรระบุชื่อ คุณวุฒิ ประวัติการท้างานเพ่ือเป็นข้อมูลประกอบส้าหรับฝ่ายบริหารใน
การพิจารณาและข้อมูลส้าหรับผู้เข้าอบรม 6. ระยะเวลาและสถานที่การฝึกอบรม 7. ผู้รับการ
ฝึกอบรม คุณสมบัติในการคัดเลือกผู้เข้าอบรมและจ้านวน 8. ประกาศนียบัตรหรือวุฒิบัตร หากมีการ
มอบควรระบุเงือ่นไขในการได้รับ 9. การประเมินผล ควรมีการระบุถึงวิธีการประเมินผล จะท้าอย่างไร 
เมื่อใด และหากมีการติดตามผลควรระบุระยะเวลาในการติดตาม 10. ผู้รับผิดชอบโครงการ เป็นการ
ระบุบุคคลหรือคณะที่รับผิดชอบในการด้าเนินการจัดฝึกอบรม โดยควรระบุชื่อ ต้าแหน่ง ข้อมูลการ
ติดต่อผู้รับผิดชอบโครงการ 11. งบประมาณ ควรให้รายละเอียดงบประมาณการฝึกอบรม โดยอาจ
แบ่งแยกเป็นหมวดหมู่ เช่น ค่าตอบแทน ค่าวัสดุและอุปกรณ์ ค่าอาหารและเครื่องดื่ม เป็นต้น 12. 
รายชื่อผู้เข้าอบรม เพ่ือเป็นข้อมูลพิจารณาคุณสมบัติในการเข้าและเป็นข้อมูลส้าหรับวิทยากร ทั้งนี้
อาจมีการเพิ่มหรือลดหัวข้อได้ตามความเหมาะสม (ชูชัย สมิทธิไกร, 2540, น. 150-154) 

รายละเอียดในการออกแบบการฝึกอบรมก่อนที่จะด้าเนินการฝึกอบรมนั้น จะ
กล่าวถึงในส่วนของวิทยากร รูปแบบการฝึกอบรม การออกแบบวัสดุในการเรียนการสอน และ
บรรยากาศในการฝึกอบรม ซึ่งเป็นสิ่งที่สนับสนุนให้การฝึกอบรมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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2.5.2 วิทยากรในการฝึกอบรม 
วิทยากรคือผู้ถ่ายทอดความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศคติที่เป็นไปตาม

เป้าหมายของการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าอบรม วิทยากรที่มีประสิทธิภาพนั้นจะขับเคลื่อนทรัพยากรหรือ
ผู้เข้าอบรมให้ไปถึงจุดที่ส้าคัญหรือบรรลุเป้าหมายขององค์การ อันน้าไปสู่การคืนก้าไรให้กับการลงทุน
ในด้านฝึกอบรม (Piyali Ghosh Rachita Satyawadi Jagdamba Prasad Joshi Rashmi Ranjan 
Priya Singh, 2012, p. 195) วิทยากรมีส่วนส้าคัญอย่างมากในกระบวนการฝึกอบรม วิทยากรควร
ต้องมีความรู้ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตรอบรม สามารถถ่ายทอดความรู้ออกมาได้อย่างชัดเจน ท้า
ให้ผู้เข้าอบรมมีความเข้าใจในเนื้อหาและหลักการ และไม่เพียงแค่การถ่ายทอดความรู้ที่มีเท่านั้น 
วิทยากรต้องสามารถสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในการฝึกอบรม ท้าให้ผู้ เข้าอบรมมีความ
กระตือรือร้นในการเรียนรู้ อ้านวยความสะดวก ท้าให้การฝึกอบรมมีความราบรื่น สามารถตอบค้าถาม
ที่ผู้เข้าอบรมสงสัย ท้าให้ผู้เข้าอบรมสนใจโดยการเปิดประเด็นให้แสดงความคิดเห็นหรือบางครั้งมีการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ อีกทั้งต้องมีความสามารถในการเลือกใช้เครื่องมือหรือวัสดุการสอนในการ
ฝึกอบรมให้เกิดประสิทธิภาพ (“Piyali Ghosh Rachita,” 2012, pp. 196-199) หากต้องการ
วิทยากรที่มีประสิทธิภาพข้างต้นแล้ว จ้าเป็นที่ต้อง สรรหาวิทยากรที่มีความสามารถ ดังนี้ วิทยากร
ต้องมีความสามารถในด้านความรู้ ความช้านาญ ประสบการณ์ ในด้านที่จะสอน ยิ่งในปัจจุบันที่โลกมี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและมีการ บูรณาการกันของธุรกิจในแง่มุมต่างๆ วิทยากรควรมีความรู้
รอบด้านเพ่ือให้สามารถรู้เท่าทันและน้ามาถ่ายทอดได้ มีความสามารถในการถ่ายทอด มีเทคนิคการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน มีความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล 

หน้าที่ของวิทยากร แบ่งตามระยะเวลา ได้ ดังนี้ 
1. หน้าที่ของวิทยากรก่อนการฝึกอบรม ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

เช่น เจ้าหน้าที่ผู้ดูแลหลักสูตรในการประสานงานขอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการฝึกอบรมเพ่ือ
เตรียมพร้อม เขียนแผนการด้าเนินการฝึกอบรมว่าต้องมีรูปแบบการเรียนการสอนอย่างไร มีเทคนิค
การถ่ายทอดอย่างไร มีการเตรียมสื่อการเรียนการสอนให้พร้อม ตรวจสอบความพร้อม ความ
เหมาะสม 

2. หน้าที่ของวิทยากรระหว่างการฝึกอบรม มีการถ่ายทอดความรู้ โดยใช้เทคนิค
ส่วนตัวหรือจากการเตรียมพร้อม เนื้อหา วัสดุการสอน อุปกรณ์ เครื่องมือสื่อการเรียนการสอน เป็น
ศูนย์กลางในการกระตุ้นให้ผู้เข้าอบรมแสดงความคิดเห็น ถ่ายทอดประสบการณ์ เป็นผู้ชี้แนะและคอย
สรุปประเด็น อีกทั้งเป็นผู้เสริมสร้างบรรยากาศในการอบรมให้น่าสนใจและดึงดูด มีมนุษยสัมพันธ์ ลด
ช่องว่างระหว่างวิทยากรและผู้เข้าอบรม เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีการแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หนา้ที่ด ี
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3. หน้าที่ของวิทยากรหลังการฝึกอบรม น้าข้อมูลการประเมินผลการสอนมา
แก้ไขและปรับปรุง มีการเข้าร่วมกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตร เช่น การมอบวุฒิบัตร มีการติดตาม
ผลการฝึกอบรม ว่าผู้เข้าอบรมภายหลังจากอบรมแล้วมีการน้าไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างไร  
มากน้อยเพียงใด โดยอาจมีการแนะน้าภายหลังการเข้าอบรมได้ตามจ้าเป็น (สมชาติ กิจยรรยง, 2555, 
น. 48, 62-67) 

วิทยากรจึงถือเป็นหนึ่งบุคคลที่มีบทบาทส้าคัญในการประสบผลส้าเร็จในการ
ด้าเนินการหลักสูตรฝึกอบรม การออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมจึงควรค้านึงถึงในเรื่องการสรรหา
วิทยากรเป็นอีกหนึ่งปัจจัยในการพิจารณาอย่างรอบคอบ 

2.5.3 รูปแบบในการฝึกอบรม 
ในการท้าสิ่งใดนอกจากการก้าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์แล้ว วิธีการและ

เครื่องมือมีส่วนส้าคัญอย่างยิ่งในการท้าให้การด้าเนินงานบรรลุเป้าหมายไปได้ วิธีการฝึกอบรม
เปรียบเสมือนพาหนะของการเดินทางที่จะน้าพาผู้เข้าอบรมไปสู่เป้าหมายของการฝึกอบรมที่ตั้งไว้ 
วิธีการฝึกอบรม หมายถึง เครื่องมือ หรือวิธีการ ที่ใช้ในการติดต่อสื่อสาร และถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์ระหว่างวิทยากรและผู้เข้าอบรม เพ่ือท้าให้ผู้เข้าอบรมมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
และสร้างทัศนคติตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม วิธีการที่ใช้ควรมีลักษณะคือ ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่พึงประสงค์ น้าไปสู่เป้าหมายการฝึกอบรมที่ตั้งไว้ ช่วย
กระตุ้นผู้ เข้าอบรมให้เกิดการเรียนรู้และสร้างบรรยากาศที่ไม่น่าเบื่อ ช่วยท้าให้ผู้เข้าอบรมได้
แลกเปลี่ยนประสบการณ์จริง และได้รู้สึกถึงความสอดคล้อง เกี่ยวโยงกับตัวผู้เข้าอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร, 
2540, น. 171-172) วิธีการฝึกอบรมที่แตกต่างกันจะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสมและบริบทโดยรอบ เช่น หากมีข้อมูลเป็นจ้านวนมากและผู้เข้าอบรมมีจ้านวนมาก การ
บรรยายคือตัวเลือกที่ดีที่สุด เป็นวิธีการที่คุ้มค่า แต่หากการฝึกอบรมที่เป็นขั้นตอน ก็จะใช้การ
ฝึกอบรมที่เป็นการสาธิต หรือให้ผู้เข้าอบรมมีการทดลองปฏิบัติ เพ่ือจะสามารถสะท้อนข้อมูล
ย้อนกลับถึงการฝึกอบรมโดยทันที ก็ต้องใช้วิธีที่ให้ลองปฏิบัติ เช่น การเล่นบทบาทสมมติ สถานการณ์
จ้าลอง เป็นต้น (Sylvia J. Hysong, et al., 2007, 11-12) ซึ่งนอกจาก 3 วิธีใหญ่ดังกล่าวข้างต้น ยังมี
วิธีการฝึกอบรมอีกหลายวิธีที่จะยกตัวอย่างใน ตารางที่ 2.3 เพ่ือน้าไปปรับใช้ในหลากหลายรูปแบบ
ตามเป้าหมายการฝึกอบรม เนื้อหา ผู้เข้าอบรม ระยะเวลา เป็นต้น 
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ตารางที่ 2.4 
 
รูปแบบการฝึกอบรม 

เทคนิคการเน้นวิทยากรเป็นศูนย์กลาง เทคนิคการเน้นผู้เข้าอบรมเป็นศูนย์กลาง 

1. การบรรยาย (Lecture) เป็นการถ่ายทอด
เนื้อหา โดยวิธีการพูดของวิทยากรเป็นส้าคัญ 
วิทยากรมีบทบาทมากในการสรา้งความ
น่าสนใจให้กับเนื้อหา และทา้ให้บรรลุผลใน
การฝึกอบรม 

1. การฝึกปฏิบัติ (Practical Exercise) เป็นการให้ผู้
เข้าอบรมปฏิบัติจริงในสิง่ที่เรียนรู้ไปจากวิทยากร 
เพื่อทดสอบความเข้าใจและเปน็การประเมิน
ความส้าเร็จของการฝึกอบรม 

2. การบรรยายเป็นชุด (Symposium) เป็นการ
บรรยายเนื้อหา โดยผู้ทรงคุณวฒุิจ้านวนหลาย
ท่านในต่างมุมมอง มีพิธีกรในการกล่าว
วัตถุประสงค์และเชิญผูบ้รรยายแต่ละท่าน 

2. การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นการกระตุ้น
ให้กลุ่มผู้เข้าอบรมได้คิดหาค้าตอบในประเด็นหนึง่ๆ 
อย่างเสรี ในเวลาที่กา้หนด 

3. การอภิปรายเป็นคณะ (Panel Discussion) 
เป็นการสนทนาในหัวข้อที่จัดขึ้น โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิจา้นวนหลายท่านในต่างมุมมอง 
มีพิธีกรในการกล่าววัตถุประสงค์ และสรุปจบ
ในประเด็นของแต่ละท่าน 

3. บัซกรู๊ป (Buzz Group) การแบ่งกลุ่มและ
มอบหมายให้คิดในประเด็นที่อาจเหมือนหรือต่าง 
ก้าหนดเวลาจากนั้นให้อธิปรายในที่ประชุมใหญ ่

4. การอภิปรายแบบปุจฉาวสิัชนา (Colloquy 
Method) เป็นการสนทนาระหว่างกลุ่ม
ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เข้าอบรม เปน็ลักษณะการ
ถามตอบ โดยมีพิธีการเป็นผู้เชื่อมโยงค้าถาม
ค้าตอบ 

4. กรณีศึกษา (Case Study) เป็นการน้าเสนอ
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริงและน้ามาวิเคราะห์จากสิ่งที่
ได้เรียนรู้ เพื่อให้เกิดการยุกต์ใช้ความรู้ในการ
ปฏิบัติงานได้จริง 

5. การสาธิต (Demonstration) เป็นการกระทา้
ให้ผู้เข้าอบรมดูเป็นตัวอย่าง เพือ่สร้างความ
มั่นใจ และเห็นภาพทีช่ัดเจนมากข้ึน 

 

5. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นการ
จ้าลองเหตุการณ์ที่เหมือนจริง เพื่อให้ผู้เข้าอบรม
เกิดการสังเกตและวิเคราะห์และสามารถจดจ้าจน
น้าไปใชไ้ด้จริง เชน่ การฝึกอบรมโดยการให้เล่น
เกมส์ทางธุรกิจ (วารสารวิชาการ ม. กรุงเทพธนบุรี, 
2014) 

ที่มา: ผู้วิจัย ดัดแปลงจาก เสน่ห์ จุ้ยโต, 2554 
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รูปแบบการฝึกอบรมนี้สามารถน้าไปประยุกต์ใช้ร่วมกันได้ การเลือกใช้ได้ถูกต้อง
จะเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดประโยชน์ในการฝึกอบรม 

2.5.4 วัสดุการสอน 
วัสดุการเรียนการสอนหรือ Training Materials หมายถึง สื่อการเรียนการสอน 

บทเรียนที่ถ่ายทอดไปยังผู้เรียน เนื้อหาในการเรียนการสอนเป็นสิ่งส้าคัญที่จะถ่ายทอดความรู้ ทักษะ 
ต่างๆ ให้กับผู้เรียน แต่สิ่งที่จะสนับสนุนให้เนื้อหานั้นตอบสนองเป้าหมายในการถ่ายทอดคือ การ
ออกแบบเนื้อหาหรือเอกสารประกอบ เนื้อหาที่ดีต้องจับคู่กับการออกแบบที่เหมาะสม เอกสารที่
ซับซ้อนที่สุด สามารถจะกลายเป็นเอกสารที่อ่านง่ายและน่าเชื่อถือได้ด้วยการออกแบบอย่างเหมาะสม 
องค์ประกอบของเนื้อหาที่ดีจะมีส่วนช่วยให้ผู้เรียนเข้าใจในเนื้อหาได้ง่าย (Mo Hamza, 2012, p. 31-
34) การออกแบบเอกสารประกอบที่ดีจะต้องมีลักษณะที่มีข้อความที่ผู้เรียนอ่านง่าย เป็นค้าที่เป็น
ประเด็นหลัก มีค้าเชื่อมข้อความยาวๆ ท้าให้ง่ายต่อการอ่าน ให้มีพ้ืนที่ว่างในเนื้อหาเป็นสีขาว ใช้ภาพ
เพ่ือบรรยายข้อความ ใช้ Bullets ในการอธิบายค้าสั้นๆ ที่สื่อถึงความส้าคัญ สร้างเอกสารที่น่าสนใจ 
ดึงดูดใจ ให้ค้าแนะน้าและเสนอแนะ เพราะเอกสารประกอบแม้จะดีเพียงใดแต่ก็ต้องมีการแนะน้า
ประกอบ เพราะหากบรรจุข้อมูลในเอกสารทั้งหมดแม้จะท้าให้ผู้เรียนทราบแต่ก็ไม่น่าอ่าน (Lanigan, 
2010) 

มีการออกแบบที่ท้าให้อ่านแล้วเข้าใจง่าย มีข้อมูลสนับสนุน มีประเด็นหลักที่
ผู้เรียนจ้าเป็นต้องเข้าในในเนื้อหานั้นๆ มีส่วนของเอกสารที่สนับสนุนให้เกิดกิจกรรมที่มี การและ
เปลี่ยนความคิดเห็น กิจกรรมต่างๆ ที่นอกจากการบรรยาย 

2.5.5 บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรม 
บรรยากาศในการฝึกอบรมที่ดีเป็นส่วนส้าคัญที่จะช่วยให้การฝึกอบรมประสบ

ผลส้าเร็จ บรรยากาศในการฝึกอบรมที่ดี แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ บรรยากาศด้านกายภาพ จะ
หมายถึง สถานที่การจัดอบรม เช่น มีขนาดที่เหมาะสม การจัดผังที่นั่ง ให้เหมาะกับกิจกรรม สร้าง
ความเป็นกันเอง ท้าให้เกิดบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ อุณหภูมิและความสว่างของห้องก็
เป็นสิ่งส้าคัญ ที่จะสนับสนุนให้ผู้เข้าอบรมมีสมาธิและเกิดแรงดึงดูดในการฝึกอบรม บรรยากาศด้าน
จิตภาพ หมายถึงสภาพจิตใจ ความรู้สึก ซึ่งหากผู้เข้าอบรมมีสภาพจิตใจที่พร้อมต่อการฝึกอบรมก็จะ
ท้าให้การอบรมเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น เกิดแรงกระตุ้นมีการตื่นตัวตลอดเวลา มีบรรยากาศ
ความเป็นกันเองในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ในการสร้างบรรยากาศจ้าเป็นต้องทราบจุดประสงค์
ของการฝึกอบรมเพ่ือน้ามาใช้เป็นเครื่องมือในการฝึกอบรมที่เกิดประโยชน์สูงสุด เช่น การอบรม
ต้องการสมาธิความเงียบ การอบรมการขายต้องการการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทดลองบทบาท
สมมติ ผู้เข้าอบรมจึงต้องมีแรงกระตุ้น และมีการพูดคุยเพ่ือท้าเหตุการณ์สมมติ (เสน่ห์ จุ้ยโต , 2554, 
น. 108-109) สิ่งแวดล้อมอาจก่อให้เกิดการรบกวนได้ สิ่งแวดล้อมในการฝึกอบรมเป็นหนึ่งปัจจัยที่จะ
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สนับสนุนและอ้านวยความสะดวกในการด้าเนินการฝึกอบรมให้เป็นไปอย่างราบรื่น เช่น ในการ
ฝึกอบรมหากภายในห้องฝึกอบรมมีเสียงดังรบกวน มีแสงเข้าไม่ถึง มืด และสกปรกก็จะท้าให้ทั้ง
วิทยากรและผู้เข้าอบรมวอกแวกได้ เพราะฉะนั้นควรขจัดสิ่งที่ไม่น่าพึงพอใจและจัดตั้งสภาพแวดล้อม
ในการฝึกอบรมให้อยู่ในสภาพที่พร้อมเพ่ือประสิทธิภาพในการฝึกอบรม สิ่งเหล่านี้จะท้าให้เกิด
กระบวนการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ (Diamantidis & Chatzoglou, 2011, p. 893) 

 
2.6 การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม 

 
องค์การส่วนใหญ่ (ยกเว้นบางแห่ง) ไม่ได้จัดตั้งขึ้นมาเพ่ือมีวัตถุประสงค์ในการพัฒนา

พนักงาน ดังนั้นการฝึกอบรมจึงเป็นกิจกรรมที่ด้าเนินการขึ้นเพ่ือช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายต่างๆ 
ด้วยการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ดังนั้นการจัดการฝึกอบรมที่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
นั้นไม่เพียงแค่จัดหลักสูตรให้ได้จ้านวนมาก แต่เป็นการประเมินผลที่ได้ในด้านต่างๆ ที่เกิดจากความรู้ 
ทักษะ ความสามารถที่เพ่ิมขึ้นของพนักงาน (อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง , 2546, น. 19-20) การฝึกอบรมถือ
เป็นการลงทุนอย่างหนึ่ง ทั้งด้าน แรงงาน งบประมาณ แต่มีการวิจัยว่าผู้เข้าอบรมสามารถน้าความรู้ที่
เข้าใจไปใช้ได้จริงเพียงร้อยละ 40% ภายหลังการฝึกอบรมเสร็จสิ้นจากนั้นจะลดเหลือเพียง 25% ใน
เวลา 6 เดือน และ 15% ในเวลา 1 ปี และมีเพียง 10% ที่การฝึกอบรมท้าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการท้างานและจากรายงานของฝ่าย HRD ผลที่ได้เป็นการลงทุนที่ไม่คุ้มค่าเนื่องจากการ
ถ่ายโอนความรู้ที่ไม่มีศักยภาพ เท่ากับองค์การลงทุนไป 100 ล้านบาทได้ก้าลังกลับคืนมาเพียง 10 
ล้านบาท แต่สูญเสียไปถึง 90 ล้านบาท (ณัฏฐพัฒน์ เขจรนันทน์, 2543, น. 9-10) จึงควรมีการประเมินผล
การฝึกอบรมอย่างเป็นรูปธรรมเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งหากการ
ประเมินไม่เป็นไปตามที่คาดหวังจะได้น้าไปสู่การพัฒนาต่อไป โดยปกติการฝึกอบรมส่วนใหญ่มัก
ประเมินผลการฝึกอบรมจากปฏิกิริยาในการฝึกอบรม บ่อยครั้งเรามักเห็นการประเมินผลในวันสุดท้าย
และพนักงานมักถูกถามว่าสนุกในการฝึกอบรมเพราะถ้าพนักงานรู้สึกสนุกก็ต้องการที่จะเรียนรู้และ
ยอมรับการฝึกอบรมนั้น ปฏิกิริยาในการฝึกอบรมเป็นสิ่งส้าคัญแต่นั้นไม่ใช่ทั้งหมด การประเมินผลที่มี
ประสิทธิภาพจ้าเป็นต้องสอดคล้องระหว่างการฝึกอบรม ความรู้ที่เพ่ิมขึ้นและพฤติกรรมในการท้างาน
ที่ดีขึ้น การพัฒนาการฝึกอบรมจากการประเมินผลจึงต้องการข้อมูลที่มากกว่าปฏิกิริยาของพนักงาน 
(Herman Steenma Karin Groeneveld, 2010, 320) ต่อไปเป็นรูปแบบการน้าเสนอผลการ
ประเมินของนักคิด 3 ท่าน ตามตารางที่ 2.4 ดังนี้ 
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ตารางที่ 2.5 
 
แนวคิดการประเมินผลการฝึกอบรม 

แนวคิดการประเมินผลการฝึกอบรม 

Kirkpatrick (1994) Treadway C. Parker (1976) Bell System Approach 

แบ่งเป็น 4 ระดับ ดังนี้ 
 
1. การประเมินปฏิกิริยา

ตอบสนอง (Reactions to 
the training) การประเมิน
ปฏิกิริยาที่ผู้เข้าอบรมมีต่อ
การฝึกอบรม เช่น 
สภาพแวดล้อม บรรยากาศ 
การสอน โดยตั้งค้าถามว่า
พวกเขามีสนุกกับการ
ฝึกอบรมหรือได้เรียนรู้อะไร
จากการฝึกอบรม 

 
2. การประเมินการเรียนรู้ 

(Learning) เป็นการ
ประเมินการเรียนรู้ 
หลักการ เทคนิค และ
ทักษะต่างๆ ที่ก้าหนดไว้ใน
วัตถุประสงค์การฝึกอบรม 
โดยให้แบบทดสอบจาก
ข้อสอบ หรือประเมินทักษะ
จากสถานการณ์จ้าลอง 

ประเมินผลเพื่อให้ได้ข้อมูล  
4 กลุ่ม ดังนี้ 
1. การประเมินการปฏิบัติงาน 

(Job Performance) การ
ประเมินพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานว่ามีการปรับปรุง
หรือพัฒนาขึ้นกว่าเดิม โดย
พิจารณาจาก คุณภาพงาน 
การลดทรัพยากรในการ
ท้างาน เป็นต้น 

 
 
 
2. การประเมินการปฏิบัติงาน

กลุ่ม (Group Performance) 
การประเมินพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานที่มีการปรับปรุง
และพัฒนาขึ้น และเป็นงาน
ที่เก่ียวข้องกับกลุ่มหรือ
องค์การ เช่น การวัดในเชิง
ผลิตภาพ 

ประเมินผลเพื่อให้ได้ข้อมูล  
4 กลุ่ม ดังนี้ 
1. การประเมินผลลัพธ์ทาง

ปฏิกิริยา (Reaction 
Outcomes) การประเมิน
ทัศนคติที่มีต่อภาพรวมของ
โครงการ ในเรื่อง เนื้อหา 
วัตถุประสงค์ วิธีการ
ด้าเนินการ กิจกรรม 
บรรยากาศ เป็นต้น 

 
 
 
2. การประเมินผลลัพธ์ทาง

ความสามารถ (Capability 
Outcomes) การประเมิน
ความหวังของผู้เข้าอบรมใน
การปฏิบัติงานโดยน้า
ความรู้ ทักษะไปปรับไปใช้ 
อีกท้ังประเมินผลผลลัพธ์
จากความคาดหวังนั้น 
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ตารางที่ 2.5  
 
แนวคิดการประเมินผลการฝึกอบรม (ต่อ) 

แนวคิดการประเมินผลการฝึกอบรม 

Kirkpatrick (1994) Treadway C. Parker 
(1976) 

Bell System Approach 

3. การประเมินพฤติกรรม 
(Behavior) เป็นการ
ประเมินพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน ว่าสามารถน้า
การเรียนรู้ที่ได้ถ่ายโอนเป็น
พฤติกรรมที่สนับสนุน การ
ท้างานได้หรือไม่ โดย
ประเมินจากพฤติกรรมก่อน
และหลัง วัดจากบุคคลใน
การปฏิบัติงานรอบข้าง 

4. การประเมินผลลัพธ์ 
(Outcomes) เป็นการ
เชื่อมโยงผลที่ได้จากการ
ฝึกอบรมเข้ากับผลลัพธ์หรือ
ความคาดหวังขององค์การ 
การปรับปรุงองค์การ ซึ่ง
ส่วนใหญ่เป็นเป้าหมายระยะ
ยาว เช่น การลดต้นทุน การ
ลดจ้านวนคนลาออก เป็น
ต้น ต้องระบุได้ว่า การ
ฝึกอบรมมีผลลัพธ์ที่ได้
สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การระยะยาวอย่างไร
เพ่ือใช้ในการวัดผล 

3. การประเมินความพึงพอใจ
ของผู้เข้าโครงการ 
(Participants’ Satisfaction) 
การประเมินความพึงพอใจ
ในการฝึกอบรม อาจใช้
แบบสอบถามหรือการ
สัมภาษณ์ควบคู่ เพ่ือให้เห็น
ภาพมากขึ้น 

 
 
4. การประเมินความรู้ที่ผู้เข้า

ฝึกอบรมได้รับ 
(Participants’ 
Knowledge Gained) การ
ประเมินความรู้ ทักษะ ที่ผู้
เข้าอบรมได้รับจากการ
ฝึกอบรม ซึ่งอาจใช้
แบบทดสอบก่อนและหลัง
เพ่ือวัดความรู้หรือประเมิน
ทักษะจากสถานการณ์
จ้าลอง 

3. การประเมินผลลัพธ์ทางการ
ประยุกต์ (Application 
Outcomes) การประเมิน
การใช้ความรู้ ทักษะ
ความคิด ในการปฏิบัติงาน
จริง 

 
 
 
 
4. การประเมินผลลัพธ์ด้าน

ความคุ้มค่า (Worth 
Outcomes) การประเมิน
ความคุ้มค่าในการฝึกอบรม
เมื่อเทียบกับการลงทุน 
แสดงให้เห็นถึงผลประโยชน์
ที่องค์การได้รับจากการ
ลงทุน ตัวเงิน เวลา และ
ทรัพยากร ที่ใช้ในการ
ฝึกอบรม 

ที่มา: ผู้วิจัย 
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โดยสรุปแล้วการประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม มีลักษณะที่สอดคล้องกันคือ  
การประเมินผลความพึงพอใจของพนักงานในภาพรวม เช่น หลักสูตรที่จัด วิธีการสอน เอกสาร 
บรรยากาศ เป็นต้น โดยประเมินเป็นแบบสอบถามหรือสัมภาษณ์เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึก จากนั้นเป็น
การประเมินผลความรู้ ทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรม โดยใช้แบบทดสอบเพ่ือประเมินก่อนและหลัง
การฝึกอบรม ในด้านทักษะ อาจใช้การประเมินโดยใช้สถานการณ์จ้าลอง ในส่วนการประเมิน
พฤติกรรมที่ปรับปรุงและพัฒนาภายหลังการฝึกอบรม อาจเป็นพฤติกรรมที่ส่งผลต่อการท้างานของ
พนักงานหรือกระทบต่อกลุ่ ม องค์การ จะใช้การประเมินจากการสัมภาษณ์เ พ่ือนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ พิจารณาจากผลลัพธ์การปฏิบัติงาน เช่น ต้นทุนการผลิตที่ลดลง 
การประเมินผลการปฏิบัติงานภายหลังการฝึกอบรมว่ามีความสอดคล้องกับองค์การในระยะยาว เป็น
การฝึกอบรมที่ได้ผลลัพธ์คุ้มค่าหรือไม่ ในการประเมินผลการฝึกอบรมนั้นมีงานวิจัยที่อ้างอิงจากทฤษฎี 
Four Level of Change เป็นการประเมินผลการฝึกอบรมส้าหรับผู้บริหารที่แบ่งเป็นระดับแสดงถึง
พฤติกรรมจากการฝึกอบรมตามระดับนั้นๆ ในระดับที่ 1 คือ Short-term individual level จะเป็น
การเปลี่ยนแปลงในการรับรู้ในด้านความรู้ ทักษะที่เพ่ิมขึ้นจากการได้รับการฝึกอบรม ในระดับที่ 2  
Intermediate individual level การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไปเป็นตามเป้าหมายของฝึกอบรมใน
ช่วงเวลาหลังจากจบการฝึกอบรม ในช่วงที่ 3 Organization level การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่
ส่งผลลัพธ์ระดับองค์การ บทบาทการมีส่วนร่วมที่มากข้ึน ในช่วงที่ 4 System level การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมที่ส่งผลลัพธ์ระดับนโยบาย กระบวนการท้างาน เพ่ือน้าไปสู่เป้าหมายขององค์การใน ระยะ
ยาว ในบทความดังกล่าวได้มีการวิจัยกรณีศึกษาองค์การในการตั้งเป้าหมายในสิ่ งที่องค์การต้องการ
จากนั้นประเมินระดับต่างๆ โดยใช้เครื่องมือการประเมินผลที่สอดคล้องกับรูปแบบการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในระดับต่างๆ ของการเรียนรู้ จะขอยกตัวอย่างองค์การ The Global Health Care 
Company ซึ่งมีเป้าหมายในการพัฒนาผู้บริหาร คือ การสนับสนุนการท้างานที่สร้างสรรค์ ในขั้นตอน
แรกมีการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้กรอบแนวคิดหลักการความคิดสร้างสรรค์ให้กับผู้บริหาร และมี
การประเมิน 360 องศาเพ่ือวัดผลความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของผู้บริหารจากบุคคลรอบข้าง ท้าให้เกิด
พฤติกรรมในระยะสั้นคือ ผู้บริหารจะมีพฤติกรรมการสอนผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการประเมินในขั้นตอนกิจกรรมในการเรียนรู้และการประเมินในระยะสั้นที่
จะประเมินพฤติกรรมเชิงรุกของผู้เรียนและการมีทักษะใหม่ๆ ในเชิงสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น จากนั้น
พฤติกรรมในระยะกลางผู้บริหารจะให้การสนับสนุนอย่างสูงต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของพนักงาน 
โดยมีการประเมินจากผู้บังคับบัญชาที่สังเกตการณ์และให้ข้อมูลย้อนกลับ จากนั้นพฤติกรรมในระดับ
องค์การของผู้บริหาร จะมีการสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) ในด้านนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์การ ซึ่ง
ประเมินจากพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปของพนักงาน จากการสร้างวิสัยทัศน์ให้เกิดในองค์การ พฤติกรรม
ในระดับระบบ คือท้าให้พนักงานในองค์การตระหนักในการสร้างความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ โดยมี
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การประเมินจากการคงอยู่อย่างเข็มแข็งของวัฒนธรรมในระดับผู้บริหาร ซึ่งหากองค์การมีการ
ประเมินผลในทุกระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะเป็นตัวช่วยหนึ่งในการขับเคลื่อนพฤติกรรมของ
พนักงานในการเรียนรู้ (Watkins, Lyso and deMarrais, 2011, pp. 214-224) 

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่อธิบายถึงการให้ความส้าคัญในการประเมินผลการฝึกอบรมใน
รูปแบบต่างๆ ซึ่งงานวิจัยได้น้ารูปแบบการประเมินผลนั้นมาวิเคราะห์  จากทฤษฎี Four Level of 
Change ว่าการประเมินนั้นอยู่ในระดับใด งานวิจัยนี้เก็บข้อมูลจากพนักงานใน 4 กลุ่ม 1. ผู้บริหาร
ระดับสูง/ผู้จัดการ 2. ผู้อ้านวยการฝึกอบรม 3. วิทยากร 4. หัวหน้าระดับต้น ซึ่งมาจากธุรกิจที่มีความ
แตกต่างกัน เช่น ธุรกิจบริการ ร้านค้า การขนส่ง การเงิน เป็นต้น เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความหลากหลาย 
จากข้อมูลข้างต้นจะพบว่าวิธีการประเมินผลที่อยู่ในระดับ 4 คือมีพฤติกรรมที่ส่งผลในระดับระบบ (ใน
ระยะยาว) ผู้บริหารและพนักงานให้ความส้าคัญอยู่ในระดับที่ต่้า เช่น การวิเคราะห์ผลิตภาพพนักงาน 
ติดตามผลจากแบบสอบถาม ติดตามผลจากการสัมภาษณ์ การค้านวณจากผลก้าไรที่ได้กลับมา เป็น
ต้น ส่วนใหญ่จะให้ประเมินในรูปแบบ การประเมินหลังจากฝึกอบรม ซึ่งเป็นวิธีประเมินระดับที่ 1 คื อ
จากปฏิกิริยา การท้าแบบทดสอบ เป็นวิธีประเมินระดับที่ 2 คือ ความรู้ที่ได้รับ และการประเมิน
รายบุคคล รายงานที่ส่งให้หัวหน้า เป็นวิธีการประเมินระดับท่ี 3 คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ดังนั้น
งานวิจัยระบุว่าพนักงานระดับบริหารและพนักงานที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม ควรให้ความส้าคัญกับ
การประเมินที่ก่อให้เกิดผลต่อองค์การในระยะยาว เพ่ือให้เกิดการประเมินผลในระดับดังกล่าวเพ่ิมขึ้น 
เพราะในระดับ 4 นั้นสื่อถึงความอยู่รอดขององค์การ (Olsen,, 1998, pp. 69-72) 

กระบวนการประเมินการฝึกอบรมมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 เป็นการเก็บข้อมูล
วัตถุประสงค์ในการประเมินผลว่าประเมินไปเพ่ือจุดประสงค์ใด จากนั้นเก็บรวบรวมข้อมูลของการ
ฝึกอบรม หลักการเหตุผล วัตถุประสงค์ เนื้อหาหลักสูตร กระบวนการในการจัดฝึกอบรม คุณสมบัติผู้
เข้าอบรม วันเวลา สถานที่ งบประมาณ วิทยากร และบุคคลที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนที่ 2  เป็นการวัดผล
จากการฝึกอบรมที่เกิดขึ้นของผู้เข้าอบรม สิ่งที่เกิดขึ้นกับหน่วยงาน และองค์การ โดยก้าหนดสิ่งที่
ต้องการประเมินผล ต้องเก็บข้อมูลอะไร วางแผนการเก็บรวบรวมและสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ 
เช่น แบบสอบถาม เค้าโครงการสัมภาษณ์ ขั้นตอนที่ 3 เป็นการเปรียบเทียบข้อมูลที่เกิดขึ้นจริงกับ
วัตถุประสงค์การฝึกอบรมที่ตั้งไว้ว่ามีความสอดคล้องกันหรือไม่ เบี่ยงเบนในระดับใด สาเหตุแล ะ
วิเคราะห์วิธีการแก้ไข ขั้นตอนที่ 4  ด้าเนินการแก้ไขและจัดท้ารายงานเพ่ือสรุปข้อมูลให้กับผู้บริหาร 
เพ่ือวางมาตรฐานป้องกันแก้ไข หรือพัฒนา (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2001) 
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2.7. การถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรม 
 
การถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรมเป็นการประยุกต์ ความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ได้เรียนรู้

จากการฝึกอบรมไปยังการปฏิบัติงานและสามารถรักษาองค์ความรู้ที่ประยุกต์ไปใช้ในนั้นได้อย่าง
ยาวนาน ซึ่งการประยุกต์นั้นจะก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานและผลิตภาพที่เพ่ิมขึ้น มีงานวิจัยที่แบ่งการ
ถ่ายโอนความรู้ออกเป็น 2 แบบคือ การถ่ายโอนความรู้ระยะใกล้ (Near Transfer) เป็นการน้าความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการท้างานได้จริงทันที ในขณะที่การถ่ายโอนความรู้
ระยะไกล (Far Transfer) เป็นการน้าความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาผ่านการ
ประยุกต์ก่อนที่จะน้าไปปรับใช้กับงานที่เก่ียวข้อง การถ่ายโอนความรู้มีความส้าคัญอย่างยิ่งเพราะเป็น
กาประเมินผลลัพธ์ที่เกิดจากการลงทุนในการฝึกอบรมแต่องค์การต่างๆ มักละเลย มีงานวิจัยที่คิดค้น
รวมกับ American Society for Training and Development Benchmarking Services พบว่า 
75% ของบริษัทมีการประเมินผลปฏิกิริยาในการได้รับการฝึกอบรม (Kirkpatrick’s level of evaluation 
ระดับที่ 1) มี 41% ที่ประเมินผลความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม (Kirkpatrick’s level of evaluation 
ระดับที่ 2) มี 21% ที่ประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปจากการฝึกอบรม (Kirkpatrick’s level of 
evaluation ระดับที่ 3) และมีเพียง 11% ที่ประเมินผลพฤติกรรมที่ส่งผลต่อองค์การในระยะยาว 
(Kirkpatrick’s level of evaluation ระดับท่ี 4) การขาดความรู้ความช้านาญเป็นเหตุผลหลักที่ท้าให้
การประเมินการถ่ายโอนความรู้เกิดขึ้นจ้านวนน้อย ซึ่งสนับสนุนงานวิจัยที่กล่าวถึงการประเมินผลการ
ฝึกอบรม Kaizen พบว่าพนักงานสามารถน้าระดับดังกล่าวไปใช้ได้จริงท้าให้เกิดการถ่ายโอนความรู้ 
เนื่องจากพนักงานมีพฤติกรรมที่ผสมผสานวิธีการปฏิบัติและความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมเข้าด้วยกัน 
อีกทั้งยังน้าไปใช้อย่างต่อเนื่องจนก่อให้เกิดความช้านาญ ซึ่งหมายความว่าการฝึกอบรมที่จะเกิดการ
ถ่ายโอนความรู้นั้นจะเป็นที่ต้องเกี่ยวข้องกับงาน หรือเชื่อมโยงกับงานจนท้าให้พนักงานเกิดความรู้สึก
มีส่วนร่วม อีกทั้งต้องให้เกิดการน้าไปใช้จริงจนเกิดความช้านาญจึงจะเกิดการถ่ายโอนความรู้ขึ้นได้ 
(Francesco Sofo, 2007, pp. 104-106) 

จากภาพที่ 2.4 เป็นแนวคิดที่พัฒนามาจาก (Dorji, 2005) และ (Baldwin and Ford, 
1988) อธิบายถึงกระบวนการก่อนการฝึกอบรม ระหว่างการฝึกอบรม และหลังจากการฝึกอบรมที่
ส่งผลต่อการถ่ายโอนความรู้ โดยในขั้นตอนที่ 1 คือ ก่อนการฝึกอบรมจะเป็นการสร้างแรงจูงใจ คือให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกระบวนการฝึกอบรม เช่น การบอกความต้องการในการ
ฝึกอบรม การร่วมตั้งวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการฝึกอบรม และรับรู้ถึงการน้าไปใช้ได้ในการ
ปฏิบัติงานหรือน้าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานภายหน้าเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในหน้าที่งาน 
จากนั้นจะเป็นขั้นตอนที่ 2 คือ การออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรม ซึ่งต้องเป็นการฝึกอบรมที่สามารถ
น้าไปใช้ได้จริง เนื้อหาต้องมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน ความสามารถของวิทยากรที่จะถ่ายทอด
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ความรู้ และโน้มน้าวในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม วิธีและรูปแบบการสอนที่สอดคล้องกับเนื้อหา 
ระยะเวลา การสนับสนุน กระบวนการเรียนรู้ และน้าไปสู่การใช้ในการปฏิบัติงานได้จริงและรักษาการ
เรียนรู้นั้นให้อยู่ได้ยาวนาน และในขั้นตอนที่ 3 คือ ปัจจัยที่สนับสนุนและท้าให้เกิดโอกาสในการน้า
ความรู้ไปประยุกต์ใช้ ได้แก่ บรรยากาศ สิ่งแวดล้อม วัสดุอุปกรณ์ การสนับสนุนจากหัวหน้าและเพ่ือน
ร่วมงาน ก็จะท้าให้การถ่ายโอนความรู้เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว จากงานวิจัยได้ระบุไว้อย่างหนึ่งว่าสาเหตุ
ของการที่พนักงานไม่สามารถถ่ายโอนความรู้ได้ไม่ได้เกิดจากการไม่สนับสนุนของหัวหน้างานแต่เกิด
จากการที่หัวหน้างานไม่สามารถให้ค้าแนะน้าในการประยุกต์ความรู้ออกมาในเชิงปฏิบัติได้ (Sofo, 
2007, pp. 113-117) การประยุกต์การฝึกอบรมให้อยู่ในรูปแบบของการน้ามาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานจริงเป็นสิ่งที่ส้าคัญ 

 

 
 

ภาพที่ 2.4 Transfer Training Model 
โดย ผู้วิจัย ดัดแปลงจาก Francessco Sofo, 2007  

 
จากภาพที่ 2.5 จะมีลักษณะคล้ายกับแนวคิดกระบวนการฝึกอบรมที่ก่อให้เกิดการถ่าย

โอนความรู้ที่กล่าวไว้ข้างต้น คือ กระบวนการออกแบบการฝึกอบรมที่ตรงกับความต้องการในงาน จะ
ท้าให้เกิดการถ่ายโอนความรู้ และหากพนักงานทราบวิธีการน้าไปใช้ขณะการฝึกอบรม จะท้าให้เกิด
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ประสิทธิภาพในการถ่ายโอนความรู้ได้จริงหลังจากการฝึกอบรม ซึ่งเป็นสิ่งที่วิทยากรควรให้
ความส้าคัญในการถ่ายทอดและเชื่อมโยงข้อมูล อีกทั้งหากพนักงานเกิดการรับรู้ถึงเนื้อหาการฝึกอบรม
ที่ถูกต้อง ใช้งานได้จริง สอดคล้องกับงานแล้ว จะสะท้อนออกมาในปฏิกิริยาของพนักงานในด้านของ
ความพึงพอใจและการน้าความรู้ ทักษะ ทัศนคตินั้นมาปรับใช้ในการท้างาน การออกแบบการ
ฝึกอบรมและการรับรู้ความถูกต้องและเชื่อถือได้ของเนื้อหาจะน้าไปสู่ Performance Self-Efficacy 
คือความเชื่อในความสามารถของตนเองว่าสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ (Muhammad 
Awais Bhatti Sharan Kaur, 2010, pp. 657-661) 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.5 Transfer of Training 
โดย ผู้วิจัย ดัดแปลงจาก (Muhammad Awais Bhatti Sharan Kaur, 2010) 

 
2.8 ผลตอบแทนการลงทุนในการฝึกอบรม (Return on Investment for Training) 
 

การหา ROI ของการฝึกอบรมนั้นเป็นการหาความคุ้มค่าของการฝึกอบรมโดยพิจารณา
จากปัจจัยน้าเข้า เช่น ต้นทุนในการหาความจ้าเป็นในการฝึกอบรมและการออกแบบหลักสูตรการ
ฝึกอบรม ต้นทุนค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อพนักงานหนึ่งคน และต้นทุนการสูญเสียการท้างานของ
พนักงานหนึ่งคน น้ามาหักจาก ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น นั้นคือ Outcome หรือผลิตภาพ ก้าไรต่อ
พนักงาน (เทียบกับพนักงานที่ไม่ได้เข้ารับการฝึกอบรม) ต้นทุนการป้องกันความผิดพลาด เป็นต้น โดย
พิจารณาร่วมกับผลผลิตที่ได้ (Output) คือ ความสามารถ ขวัญก้าลังใจ (ฐิติ บุญประกอบ, 2010) 
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จากภาพที่ 2.6 การทบทวนวรรณกรรมข้างต้น และการอ้างอิงแนวคิดของ 
Diamantidis & Chatzoglou (2012) ที่มีความครอบคลุมกับแนวคิด งานวิจัยที่ได้มีการทบทวนมา 
ผู้วิจัยสามารถสรุปข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การได้
ดังนี้ ในการฝึกอบรมจ้าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการตั้งเป้าหมายการฝึกอบรมอย่างรอบคอบ เพ่ือให้การ
ออกแบบมีความเก่ียวข้องกับงานและเป็นไปตามความต้องการฝึกอบรม การตั้งเป้าหมายการฝึกอบรม
นั้นจะเป็นตัวก้าหนดเนื้อหาที่ใช้ในการฝึกอบรมและเครื่องมือในการฝึกอบรมให้มีความสอดคล้องกัน 
ในส่วนวิทยากรนั้น มีความส้าคัญอย่างมากที่ต้องเป็นผู้มีความสามารถเพราะจะท้าให้เกิดการถ่ายทอด
เนื้อหาที่มีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังท้าให้เกิดการบรรลุเป้าหมายการฝึกอบรมอีกด้วย ความสามารถของ
วิทยากรนั้นยังเป็นตัวก้าหนดความส้าเร็จของกระบวนการในการฝึกอบรม สิ่งแวดล้อมในการฝึกอบรม
มีผลต่อประสิทธิภาพของวิทยากรและกระบวนการฝึกอบรม เช่น หากเสียงดังก็จะเป็นการรบกวน
สมาธิในการสอนของวิทยากร อีกทั้งยังท้าให้กระบวนการฝึกอบรมด้าเนินไปอย่างไม่ราบรื่น 
ความสามารถของวิทยากร เนื้อหาในการฝึกอบรม สิ่งแวดล้อมในการฝึกอบรม ส่งผลต่อ การ
ตั้งเป้าหมายในการฝึกอบรม เครื่องมือในการฝึกอบรม และกระบวนการฝึกอบรม ซึ่งทั้ง 3 สิ่งนี้ 
ก่อให้เกิดผลต่อการเรียนรู้ในการฝึกอบรมและการน้าความรู้ที่ได้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน หากองค์การ
ต้องการให้การฝึกอบรมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอีกทั้งท้าให้ผู้เข้าอบรมน้าความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติ จ้าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพิจารณาในทุกด้านข้างต้น 
เพ่ือน้าไปประเมินผลลัพธ์ที่ได้จากการฝึกอบรม ซึ่งจะท้าให้ทราบว่าการฝึกอบรมนั้นบรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้หรือไม่ อันน้าไปสู่การปรับปรุง แก้ไขและพัฒนาต่อไป 

 

ภาพที่ 2.6 The training Factors that mostly affect trainees perception of learning and 
training useful, โดย ผู้วิจัย ดัดแปลงจาก (Diamantidis & Chatzoglou, 2012) 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยในครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ที่มุ่งศึกษาเกี่ยวกับ

การประเมินผลโครงการหลักสูตร MDP โดยงานวิจัยมุ่งค้นคว้าใน 8 ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การฝึกอบรม ซึ่งอ้างอิงมาจากงานวิจัยของ Diamantidis & Chatzoglou ได้แก่ 1. เป้าหมายของ
โครงการฝึกอบรม (Training goals)  2. เนื้อหาการฝึกอบรม (Training content) 3. ความสามารถ
ของวิทยากร (Trainer performance)  4. รูปแบบกระบวนการฝึกอบรม (Training process)  5. 
วัสดุการเรียนการสอน (Training material)  . บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรม (Training 
Environment) 7. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม (Learning) 8. การน้าความรู้ไปใช้งาน (Training 
usefulness) และเพ่ิมเติมในการประเมินประสิทธิผลของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP จากการ
วัดความคุ้มค่าในการฝึกอบรม ซึ่งพิจารณาจากผลตอบแทนในการลงทุนของโครงการฝึกอบรม 
(Return on Investment: ROI) งานวิจัยในครั้งนี้จะท้าให้ผู้จัดหลักสูตรได้คิดทบทวนในกระบวนการ
ฝึกอบรมถึงสิ่งที่คาดหวังและการปฏิบัติที่เกิดขึ้นจริง อีกทั้งยังท้าให้ทราบถึงผลการประเมินโครงการ
ฝึกอบรมหลักสูตร MDP ในมุมมองทั้ง 8 ปัจจัย และข้อมูลเกี่ยวกับการประเมิน ROI เพ่ือใช้บ่งชี้
ผลส้าเร็จของการฝึกอบรม สามารถน้าจุดแข็งที่ดีในการฝึกอบรมและจุดปรับปรุงจากทั้ง 8 ปัจจัยและ
ข้อมูลเกี่ยวกับ ROI มาใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงโครงการฝึกอบรมที่จะจัดขึ้นในรุ่นต่อไป เพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล น้าไปสู่ผลส้าเร็จของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP ต่อไป 

ส้าหรับวิธีการที่จะน้ามาใช้ ในการวิจัยเรื่องการประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
MDP นั้น จะน้าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์แบบเลียวนาร์ด (Leonard’s method) คือหาความสัมพันธ์
ของข้อมูลที่ได้รับ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากเนื้อหาที่ได้ถอดบทสัมภาษณ์มาอ่าน เพ่ือท้าความเข้าใจ
เรื่องราวทั้งหมด จากนั้นจึงน้ามาวิเคราะห์บนพ้ืนฐานของค้าถามจากงานวิจัยและเค้าโครงของ
การศึกษาที่มีความสอดคล้องกับข้อมูล ได้เป็นข้อความที่ถอดบทสัมภาษณ์ จากนั้นน้าข้อมูลมาแยก
เป็นประเด็น และเชื่อมโยงปรับข้อมูลย่อยๆ นั้น เป็นประเด็นหลัก ที่มีความสอดคล้องกัน เพ่ือน้ามา
สรุปเป็นค้าตอบของค้าถามงานวิจัยในครั้งนี้ (อัญญา ปลดเปลื้อง, 2013) 
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3.1 ผู้ให้ข้อมูล 
 
ส้าหรับการเก็บข้อมูลในครั้งนี้เป็นการเก็บข้อมูลผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับโครงการฝึกอบรม

หลักสูตร MDP 2 กลุ่ม คือ กลุ่มผู้ที่มีหน้าในการจัดโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP ได้แก่ ผู้จัดการ
ส้านักงานพัฒนาและฝึกอบรมกลาง ซึ่งมีหน้าที่ในการน้านโยบายการฝึกอบรมมาออกแบบเป็น
โครงการหลักสูตรการฝึกอบรม และเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม ซึ่งมีหน้าที่ในการด้าเนินการฝึกอบรมและ
ประเมินผลโครงการฝึกอบรม อีกกลุ่มคือผู้เข้าอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP ที่เป็นพนักงาน
ระดับผู้จัดการชั้นกลางที่ผ่านหลักเกณฑ์การพิจารณาข้อก้าหนดการเข้าร่วมหลักสูตรและผ่านการ
อนุมัติจากผู้บังคับบัญชา ส้าหรับในหลักสูตรที่ผู้วิจัยศึกษาเป็น โครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP รุ่น 
10 ซึ่งมีผู้เข้าอบรมจ้านวน 38 ท่าน 

ในการเลือกผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยนี้ ส้าหรับผู้จัดหลักสูตรฝึกอบรมจะเลือกทั้ง 2 ท่านที่
เกี่ยวข้องคือ ผู้จัดการส้านักงานพัฒนาและฝึกอบรมกลาง และเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมโครงการฝึกอบรม
หลักสูตร MDP 10 ส้าหรับผู้เข้าอบรมเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
มีหลักเกณฑ์การเลือกคือ การคัดเลือกผู้เข้าอบรมที่มีเพศ สายงานที่ปฏิบัติงาน (แบ่งเป็นสาย
วิศวกรรมและโรงงาน สายการขายและการตลาด สายงานบริหาร) และอายุงาน (0-5 ปี, 5-10 ปี และ 
10 ปี ขึ้นไป) แตกต่างกันในปริมาณที่ใกล้เคียงกัน เพ่ือให้เกิดการกระจายของข้อมูลจากการสัมภาษณ์
ผู้เข้าอบรมกลุ่มนี ้

 
3.2 วิธีการเก็บข้อมูล 

 
ส้าหรับงานวิจัยเรื่องการประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP นี้เป็นงานวิจัยเชิง

คุณภาพ จะเก็บข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม และข้อมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) จากเอกสารที่เกี่ยวข้องกับโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP ทั้งจากเอกสารของ
สถาบัน เอกสารร่างบันทึกภายในขององค์การ และการสืบค้นข้อมูลเป้าหมายขององค์การจาก
นิตยสารรายเดือนขององค์การ ในส่วนของการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมจะใช้วิธีการเก็บ
ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) มีการขออนุญาตผู้ให้ข้อมูลในการเปิดเผย
ข้อมูลและการสัมภาษณ์แบบบันทึกเสียง ค้าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์จะลงรายละเอียดต่างๆ ในแต่ละ
ด้านให้ได้มากที่สุด ซึ่งน้ามาจากแนวคิดที่ได้จากการศึกษาของ Diamantidis & Chatzoglou เป็น
ค้าถามท่ีครอบคลุมใน 8 ปัจจัยของการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพและข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการท้า ROI 
ในการฝึกอบรม มีข้อค้าถามที่เป็นค้าถามปลายเปิด (Open-ended Questions) เพ่ือให้ผู้ให้ข้อมูลมี
อิสระในการตอบค้าถามหรือแสดงความคิดเห็น ในการถามค้าถามจะมีร่างค้าถามเพ่ือเป็นการก้าหนด
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กรอบไว้กว้างแต่จะเลือกใช้ค้าจากสถานการณ์ และหยิบยกกิจกรรม เหตุการณ์ ประเด็นปัญหา เพ่ือ
กระตุ้นให้ผู้ให้ข้อมูลตอบ ไม่ใช้ภาษาที่เป็นวิชาการ พิจารณาจากภาษาที่ผู้ให้ข้อมูลใช้เป็นหลัก (บุญ
ธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2549, น. 253) และจัดเก็บข้อมูลจนข้อมูลมีความอ่ิมตัวจึงจะยุติการจัดเก็บ 
ในส่วนการเก็บข้อมูลจากการค้นคว้าและรวบรวมเอกสารที่เกี่ยวกับโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
จะด้าเนินการเก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมที่มีการเก็บข้อมูลที่ได้รับจากสถาบันและข้อมูลที่ได้มี
บันทึกเป็นร่างจดหมายในการด้าเนินการในกระบวนการฝึกอบรม อีกทั้งผู้วิจัยได้ค้นคว้าจากการ
สืบคน้ในเว็บไซต์ขององค์การในส่วนที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์การ โดยรายละเอียดของเอกสาร
จะเป็นไปตามตารางที่ 1.3 เพ่ือน้ามาใช้เป็นข้อมูลส้าหรับการวิเคราะห์ต่อไป 
 
ตารางที่ 3.1 
 
เอกสารที่เกี่ยวข้องกับโครงการหลักสูตรฝึกอบรม MDP 

ล าดับ ประเภท เรื่อง ผู้ออกเอกสาร 
1 บันทึกภายใน คัดเลือกพนักงานเข้าอบรมหลักสูตร ส้านักงานการบุคคลกลาง 

2 บันทึกภายใน (เอกสาร
แนบ) 

แบบตอบรับการเสนอชื่อผู้เข้า
โครงการ 

ส้านักงานการบุคคลกลาง 

3 เอกสารประกอบการ
ฝึกอบรม 

เอกสารประเมินผลโครงการจบ ส้านักงานการบุคคลกลาง 

4 นิตยสาร วิสัยทัศน์ขององค์การ ส้านักงานสื่อสิ่งพิมพ์ 

5 เอกสารภายนอก ใบเสนอราคาของสถาบัน สถาบัน 
6 เอกสารภายนอก ตารางอบรมโครงการ สถาบัน 

7 เอกสารภายนอก ผลคะแนน Pre-test, Post-test สถาบัน 

 
3.3 การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 

 
ในการตรวจสอบข้อมูลที่ผู้วิจัยได้รับจากผู้ให้ข้อมูลทั้งจากข้อมูลที่เป็นปฐมภูมิและข้อมูล

ทุติยภูมิ เพ่ือให้เกิดการวิเคราะห์ที่แม่นย้า ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล โดยมีการ
ด้าเนินการ ดังนี้ 
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3.3.1 การตรวจสอบความถูกต้อง โดยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกเอกสาร 
โดยพิจารณาจาก 3 ด้าน คือ 1. ความจริง (authenticity) เป็นการตรวจสอบที่มา

ของเอกสารว่าสร้างขึ้นจากผู้ที่เกี่ยวข้องหรือหน่วยงานนั้นจริง ผู้วิจัยสามารถตรวจสอบได้จากการลงชื่อ
หน่วยงาน วันที่ในเอกสาร หรือจากลายมือชื่อที่ลงรับรอง 2. ความถูกต้องน่าเชื่อถือ  (credibility) 
พิจารณาว่าเป็นเอกสารที่ถูกต้องหรือไม่ จากการตรวจสอบความสอดคล้องของเอกสารและการ
สัมภาษณ์ 3.  การเป็นตัวแทน (representativeness) เอกสารที่น้ามาใช้สามารถเป็นข้อมูลเชื่อมโยง
เรื่องท่ีต้องการทราบ เช่น เอกสารประเมินผลอบรมที่ผู้เข้าอบรมทุกคนประเมินจึงสามารถน้าไปใช้ได้
เพราะถือเป็นตัวแทนของผู้เข้าอบรมทั้งหมด ซึ่งจะใช้การสัมภาษณ์เพ่ือสอบถามความครอบคลุมของ
เอกสารอีกครั้งเพ่ือให้มั่นใจในการ 4. ความหมาย (meaning) ความชัดเจนของเอกสาร นัยยะที่แฝง
ในเอกสาร ผู้วิจัยจะอ่านเนื้อหาเอกสารที่ได้รับให้ครบถ้วนเพ่ือตรวจสอบความเชื่อมโยง และเพ่ือให้ได้
ข้อมูลของหลักสูตรโดยภาพรวม จากนั้นจะใช้การสัมภาษณ์และสอบถามรายละเอียดในเนื้อหา
เอกสารที่ยังไม่ชัดเจน (Jashim Uddin Ahmed, 2010) 

3.3.2 การตรวจสอบความถูกต้อง โดยใช้การตรวจสอบสามเส้า 
การตรวจสอบข้อมูลสามเส้า (Data Triangulation) เป็นการตรวจสอบความ

ถูกต้องของข้อมูลจาก 3 ด้าน 1. การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล พิจารณาจากแหล่งเวลา สถานที่ 
และบุคคลที่แตกต่างกัน ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม ในประเด็นด้านเวลาผู้วิจัยได้
สัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมในช่วงเวลาที่แตกต่าง ไม่ได้สัมภาษณ์พร้อมกัน เ พ่ือเปรียบเทียบรูปแบบการให้
ข้อมูลที่แตกต่างกัน ประเด็นในด้านสถานที่ ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมที่มีความแตกต่างของสาย
งาน เพื่อเปรียบเทียบข้อมูลที่ได้จากแต่ละหน่วยงาน ในด้านของบุคคล ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมที่
มีความแตกต่างในด้านเพศ อายุงาน เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของข้อมูล 2. การตรวจสอบสาม
เส้าด้านผู้วิจัย ซึ่งในการวิจัยนี้มีผู้วิจัยเพียงผู้เดียว 3. การตรวจสอบสามเส้าด้านการรวบรวมข้อมูล ซึ่ง
ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจาก 2 แหล่งคือ จากผู้จัดการฝึกอบรม และ จากผู้เข้ารับการฝึกอบรม ส้าหรับ
งานวิจัยนี้จึงใช้การตรวจสอบสามเส้าในด้านข้อมูล ซึ่งเป็นการตรวจสอบที่ครบทั้ง 3 ด้าน 

จากเอกสารที่รวบรวม จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรม และจากการ
สัมภาษณ์ผู้เข้ารับการฝึกอบรม แต่หากพิจารณาในส่วนของผู้ให้ข้อมูลนั้นยังมีเพียง 2 กลุ่มคือผู้จัด
หลักสูตรและผู้เข้ารับการฝึกอบรม 2. ด้านผู้วิจัย ซึ่งเป็นเพียงคนเดียวในการรวบรวมเอกสารและ
สัมภาษณ์ 3. ด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล มีเพียงการรวบรวมข้อมูล 2 วิธีคือ การเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
เอกสารและการสัมภาษณ์ (สุมิตร สุวรรณ, 2011) 
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3.3.3 การยืนยันความถูกต้อง (Member Checking) 
ผู้วิจัยจะน้าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลและการสัมภาษณ์มาสรุปและส่ง

ให้กับผู้ที่ให้ข้อมูลตรวจสอบถึงความถูกต้อง หากยังมีจุดใดที่ไม่ตรงกับข้อสรุปที่ได้ จะเก็บรวบรวม
ข้อมูลและสัมภาษณ์อีกครั้งเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ตรงกัน 

 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
จากการเก็บรวบรวมข้อมูลเอกสารภายในของหน่วยงานที่เป็นข้อมูลทุติยภูมิ และการ

สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลที่เป็นข้อมูลปฐมภูมิที่ยังไม่ผ่านการวิเคราะห์ ข้อมูลดังกล่าวยังไม่มีการจัด
เรียบเรียงเป็นข้อมูลที่เป็นหมวดหมู่ ซึ่งจะท้าให้ง่ายต่อการน้าข้อมูลมาสรุปผล ผู้วิจัยจึงใช้วิเคราะห์
ข้อมูลของเลียวนาร์ด (Leonard’smethod) โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

1. อ่านเอกสารที่ได้จากการค้นคว้าหรือถอดเทปที่ได้จากการสัมภาษณ์ และแปลความ
ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร โดยอ่านหรือฟังเทปซ้้าๆ หลายๆ รอบ 

2. น้าข้อมูลที่ได้จากการค้นคว้าและการถอดเทปมาพยายามสังเกตความหมายที่ได้จาก
การค้นคว้าและการสัมภาษณ์ ถอดรหัสข้อความออกจากบทสนทนา (Coding) และพิจารณาว่า
ข้อความนั้นแสดงถึงประเด็นย่อยอะไรบ้าง 

3. สรุปรวมประเด็นของเรื่องที่มีเนื้อหาสอดคล้องกันให้เป็นประเด็นเดียวกัน 
4. พิจารณาในแต่ละประเด็นและความหมายของประเด็นนั้นๆ 
5. น้าความหมายของแต่ละข้อมูลมาสรุปเป็นประเด็นที่สามารถอธิบาย ค้าตอบของ

งานวิจัยในเรื่องนั้นๆ (อัญญา ปลดเปลื้อง, 2013) 
 

3.5 จริยธรรมในการท าวิจัย 
 
ในการท้าวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ตระหนักและให้ความส้าคัญในเรื่องจริยธรรมในการ

ท้างานวิจัยและจริยธรรมของตัวผู้ท้าวิจัยเอง ดังนี้ ในส่วนตัวผู้วิจัยจะยึดหลักจริยธรรมของผู้วิจัย 6 
ประการ คือ 1. การเก็บข้อมูลและประมวลผลข้อมูลต้องท้าด้วยวิธีที่ถูกต้อง 2. ใช้วิธีการศึกษาที่ตรง
กับปัญหาที่เกิดขึ้นจริง 3. การตีความข้อมูลต้องท้าอย่างเหมาะสม 4. การรายงานผลวิจัยต้องท้าอย่าง
ถูกต้อง ไม่มีอคติหรือบิดเบือนข้อเท็จจริง 5. ต้องไม่น้าเสนอผลการค้นพบจากข้อมูลที่ไม่ได้เก็บมาเพ่ือ
การวิจัยดังกล่าว 6. ต้องไม่มีการปรับเปลี่ยน ตกแต่งข้อมูลให้ต่างจากความเป็นจริง ในหลักการท้า
วิจัย ได้ยึดหลักการ 4 ประการ คือ 1. ผู้วิจัยต้องได้รับการหนังสือยินยอมจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
งานวิจัยก่อน ซึ่งในการท้าวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ขออนุญาตในการท้าในประเด็นการประเมินผลโครงการ
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ฝึกอบรมหลักสูตร MDP จากผู้บริหารงานด้านฝึกอบรมซึ่งเป็นผู้บริหารที่ออกแบบและด้าเนินการ
หลักสูตรนี้ขึ้น และผู้วิจัยได้สอบถามความสมัครใจจากผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม และผู้เข้าอบรมใน
การสัมภาษณ์ 2. ผู้ยินยอมมีสิทธิพิจารณาเงื่อนไขของการมีส่วนร่วม ผู้วิจัยมีการสอบถามประเด็น
ค้าถาม ซึ่งผู้ถูกสัมภาษณ์มีสิทธิในการตอบค้าถามได้อย่างเสรี ไม่จ้าเป็นต้องตอบในทุกค้าถามหรือใน
การอัดเทปสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะถามถึงความสมัครใจของผู้ถูกสัมภาษณ์ก่อน 3. ไม่อนุญาตให้ผู้ไม่มีส่วน
เกี่ยวข้องได้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับเรื่องที่ท้าวิจัย 4. ข้อมูลที่ใช้ในการท้าวิจัยจะไม่ให้บุคคลภายนอกที่ไม่
เกี่ยวข้องน้าไปใช้ต่อเพ่ือการพาณิชย์หรือวัตถุประสงค์อ่ืนที่ไม่ใช่ทางวิชาการ (วรัญญา ภัทรสุข, 2545) 

 
3.6 โครงสร้างค าถามและกรอบการวิจัย 

 
ผู้วิจัยอ้างอิงกรอบแนวคิดจาก Diamantidis & Chatzoglou ในการศึกษาปัจจัยทั้ง 8 

ด้านได้แก่ 1. เป้าหมายของโครงการฝึกอบรม (Training goals) 2. เนื้อหาการฝึกอบรม (Training 
content) 3. ความสามารถของวิทยากร (Trainer performance) 4. รูปแบบกระบวนการฝึกอบรม 
(Training process) 5. วัสดุการเรียนการสอน (Training material) 6. บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการ
ฝึกอบรม (Training Environment) 7. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม (Learning) 8. การน้าความรู้ไป
ใช้งาน (Training usefulness) ซึ่งแนวคิดนี้จะน้าไปสู่ประสิทธิภาพในการฝึกอบรม ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ 
จึงจะประเมินความสอดคล้องของนิยามแต่ละปัจจัยที่แนวคิดให้ไว้ กับกระบวนการในการฝึกอบรมที่
เกิดขึ้นจริง โดยใช้เครื่องมือการรวบรวมเอกสารและการสัมภาษณ์เชิงลึก โครงสร้างค้าถามอ้างอิงจาก
งานวิจัย (Holgado - Tello el al, 2006) หากปัจจัยทุกด้านสอดคล้องและเป็นไปตามลักษณะเดียวกับที่
งานวิจัยนิยามไว้แสดงว่าหลักสูตรดังกล่าวมีประสิทธิภาพ แต่หากยังมีความไม่สอดคล้องก็แสดงว่า
หลักสูตรดังกล่าวยังมีปัจจัยที่ท้าให้หลักสูตรไม่มีประสิทธิภาพอยู่ ซึ่งจะท้าการวิเคราะห์ถึงสาเหตุจากการ
รวบรวมข้อมูลและสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือน้าเสนอผู้บริหารต่อไป ดังภาพประกอบที่ 3.1 
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ภาพที่ 3.1 The training Factors that mostly affect trainees perception of learning and 
training useful, โดย ผู้วิจัย ดัดแปลงจาก (Diamantidis & Chatzoglou, 2012) 

 
ตามตารางท่ี 3.2 จะเป็นค้านิยามในปัจจัยแต่ละด้าน ซึ่งผู้วิจัยจะน้าค้านิยามแต่ละ

ปัจจัยมาเป็นเกณฑ์ในการประเมินความสอดคล้องของแนวคิดและกระบวนการที่เกิดขึ้นจริง และจะ
ระบุวิธีการเก็บข้อมูลในปัจจัยแต่ละด้านเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ความสอดคล้องต่อไป 

 
ตารางที่ 3.2 
 
ความหมายของปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการฝึกอบรม และวิธีเก็บข้อมูล 

ปัจจัย ความหมาย การเก็บข้อมูล 

Training goals เป้าหมายของการฝึกอบรม
สอดคล้องกับความต้องการของ
องค์การ และความคาดหวัง
ของผู้เข้าฝึกอบรม 

- เอกสารรายละเอียดหลักสูตร 
- การสัมภาษณ์ผู้จัดถึงเป้าหมายของการ
จัดหลักสูตรและสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมถึง
ความคาดหวังในการอบรม 

Training content เนื้อหาของหลักสูตรสอดคล้อง
กับเปา้หมายหลักสูตรและ
ความคาดหวังของผู้เข้า
ฝึกอบรม 

- เอกสารเนื้อหาหลักสูตรและผลการ
ประเมินเนื้อหาหลักสูตร 
- การสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมถึงเนื้อหาการ
ฝึกอบรม 
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ตารางที่ 3.2  
 
ความหมายของปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการฝึกอบรม และวิธีเก็บข้อมูล (ต่อ) 

ปัจจัย ความหมาย การเก็บข้อมูล 

Training process รูปแบบของหลักสูตรตรง
เป้าหมายหลักสูตร ตามความ
คาดหวังของผู้เข้าอบรม 

- การสัมภาษณ์ผู้จัดถึงรูปแบบความ
ร่วมมือของพนักงานในระหว่างกิจกรรม
การฝึกอบรม 
- การสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมถึง
กระบวนการในการฝึกอบรม 

Trainer performance ความสามารถของวิทยากรที่
สอดคล้องกับเป้าหมายของ
หลักสูตรและความคาดหวังของ
ผู้เข้าฝึกอบรม 

- ผลการประเมินวิทยากร 
- การสัมภาษณ์ผู้จัดถึงรูปแบบการ
ถ่ายทอดและพฤติกรรมของผู้เข้า
ฝึกอบรมที่มีต่อวิทยากร 
- การสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมถึง
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติ และการโน้มน้าวในการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

Training material เอกสารประกอบการเรียนการ
สอนที่เหมาะสมกับการ
ฝึกอบรม อีกท้ังตรงตามความ
คาดหวังของผู้เข้าอบรม 

- การสัมภาษณ์ผู้จัดถึงความเหมาะสม
ของเอกสารประกอบการเรียน 
- การสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมถึงความ
เหมาะสมของเอกสารประกอบการเรียน
และความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

Training Environment บรรยากาศที่เหมาะสมกับการ
ฝึกอบรม อีกท้ังตรงตามความ
คาดหวังผู้เข้าอบรม 

- ผลการประเมินสภาพแวดล้อมในการ
ฝึกอบรม 
- การสัมภาษณ์ผู้จัดถึงสภาพแวดล้อมใน
การฝึกอบรม 
- การสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมถึง
สภาพแวดล้อมในการฝึกอบรม 
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ตารางที่ 3.2  
 
ความหมายของปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการฝึกอบรม และวิธีเก็บข้อมูล (ต่อ) 

ปัจจัย ความหมาย การเก็บข้อมูล 

Learning ความรู้ ความสามารถ ของผู้
เข้าอบรมที่เพ่ิมข้ึน 

- จากการเปรียบเทียบการวัดผลความรู้
ก่อนและหลังการเข้าอบรม 
- จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมถึงความ
คงทนของความรู้ 

Training usefulness การน้าความรู้ ทักษะ ที่ได้รับ
จากการฝึกอบรมไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมาย
หลักสูตร 

- การสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมถึงการน้าสิ่งที่
ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการ
ท้างาน 

ที่มา: ผู้วิจัย 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ในการด้าเนินการศึกษาเรื่องการประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลักสูตร Management 

Development Program (MDP) ผู้วิจัยได้ท้าการศึกษา ค้นคว้า และทบทวน ต้ารา แนวคิด งานวิจัย 
และเอกสารวิชาการที่เกี่ยวข้อง รวมถึงเอกสารภายในของหลักสูตร MDP ที่ได้รับอนุญาตให้เผยแพร่ 
เช่น รายละเอียดหลักสูตร เนื้อหาการเรียนการสอน รายชื่อผู้เข้าอบรม เอกสารการประเมินผล เป็น
ต้น และได้รับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารด้านงานฝึกอบรม (CLO: Chief Learning Officer) ที่
มีหน้าที่ในการน้านโยบายการบริหารบุคลากรจากผู้บริหารองค์การในระดับสูงมาออกแบบเป็น
หลักสูตรฝึกอบรม ก้าหนดหลักเกณฑ์ในการจัดหลักสูตรอบรม พร้อมทั้งสรรหาสถาบันที่จะมา
ด้าเนินการสอน และได้สัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ผู้ดูแลหลักสูตรที่ด้าเนินการจัดการฝึกอบรมให้เป็นไปอย่าง
ราบรื่นตามหลักเกณฑ์และนโยบายที่ได้รับ เป็นผู้ที่สามารถให้ข้อมูลในส่วนของกระบวนการฝึกอบรม 
ภาพรวมของกระบวนการฝึกอบรม ผลการประเมินการฝึกอบรม อีกทั้งในส่วนของการวัดความรู้ที่ได้
จากการท้าแบบทดสอบก่อนและหลังการฝึกอบรม รวมถึงการท้าโครงการจบ (Project Final) ซึ่งเป็น
ขั้นตอนที่ก้าหนดให้ผู้เข้าอบรมท้าโครงการเป็นกลุ่ม (แบ่งกลุ่มตามหน้าที่งานที่เกี่ยวข้องกัน) ท้า
โครงการที่เกี่ยวข้องกับงานและเป็นสิ่งใหม่ที่ไม่เคยท้ามาก่อน อีกทั้งโครงการนี้ต้องสามารถน้าความรู้
ที่ได้จากการเรียนรู้ในรายวิชาต่างๆ ในการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการท้าโครงการจบ มีระยะเวลา
ในการโครงการประมาณ 3 เดือน ตั้งแต่อาทิตย์ที่ 3 จนถึงก่อนอาทิตย์สุดท้ายที่จะมีการน้าเสนอ
โครงการดังกล่าวต่อกรรมการ ที่จะเป็นผู้บังคับบัญชาของผู้เข้าอบรม ผู้บริหารฝ่ายงานทรัพยากร
บุคคล อาจารย์ผู้สอน และมีการแนะน้าถึงภาพรวมและความเป็นไปได้ของโครงการ ข้อมูลจากบุคคล
ทั้งสองนี้จะท้าให้รับทราบเป้าหมาย หลักเกณฑ์และการด้าเนินงานของโครงการฝึกอบรมดังกล่าว 
ผู้ให้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์อีกกลุ่มหนึ่งที่จะท้าให้ได้ข้อมูลถึงผลของการฝึกอบรมคือ ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม ซึ่งเป็นผู้ที่ได้เข้าร่วมกระบวนการฝึกอบรม สามารถสะท้อนผลของการฝึกอบรมโครงการ
ดังกล่าวได้ว่า มีลักษณะอย่างไรและส่งผลอย่างไรต่อผู้เข้าอบรม สิ่งนี้จึงเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของ
การวิจัยที่ต้องการประเมินโครงการฝึกอบรมว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่หลักสูตรตั้งไว้หรือไม่และเป็นไป
ตามปัจจัยประเมินผลความส้าเร็จของโครงการฝึกอบรมทั้ง 8 ด้านอย่างไร ทั้งในมุมมองของเป้าหมาย
การฝึกอบรม เนื้อหาการฝึกอบรม วิทยากรผู้ถ่ายทอดเนื้อหาการฝึกอบรม รูปแบบกระบวนการ
ฝึกอบรม วัสดุการเรียนการสอน บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรม ความรู้ที่ได้ รับจากการ
ฝึกอบรม และการน้าความรู้จากการฝึกอบรมไปปรับใช้ได้จริง 
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เพ่ือให้การวิจัยนี้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องครบถ้วน ได้ทราบแนวคิด หลักเกณฑ์ และวิธีการ
ด้าเนินงานของหลักสูตร MDP รวมถึงได้ทราบผลที่เกิดขึ้นจริงจากการเรียนรู้และน้าความรู้ไปใช้ อีก
ทั้งสภาพแวดล้อมของการจัดหลักสูตรดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ด้าเนินการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรม 
จ้านวน 2 ท่าน ซึ่งเป็นผู้ก้าหนดหลักเกณฑ์ การด้าเนินงานของหลักสูตรและเจ้าหน้าที่ผู้ดูแลหลักสูตร 
อีกทั้งยังสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมหลักสูตร ข้อมูลมีความอ่ิมตัวจากการให้สัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมหลักสูตร 
จ้านวน 10 ท่าน รายละเอียดปรากฏตามตารางที่ 4.1 และ 4.2 โดยทั้ง 10 ท่าน เป็นผู้เข้าอบรมใน
หลักสูตร MDP รุ่นที่ 10 ซึ่งเป็นผู้ที่ผ่านเกณฑ์การคัดเลือกผู้เข้าอบรมตามระเบียบ คือ มีอายุอยู่ใน
เกณฑ์ 25-40 ปี มีอายุงาน 1 ปี ขึ้นไป มีผลงานอยู่ในเกณฑ์ดีและผู้วิจัยคัดเลือก 10 ท่านจากหน้าที่
งาน หน่วยงานและสายงานที่แตกต่างกัน จากการเข้าอบรมในหลักสูตรดังกล่าวเป็นระยะเวลา
ประมาณ 4 เดือน (27 พฤษภาคม-10 กันยายน 2559) ผู้เข้าอบรมได้รับฟังการบรรยาย เข้าร่วม
กิจกรรมกลุ่มและได้ท้าโครงการจบ ท้าให้ผู้เข้าอบรมสามารถรับทราบได้ถึงผลจากการฝึกอบรมที่
ตนเองได้รับในทั้ง 8 ปัจจัย และสัมภาษณ์เพ่ิมเติมในเรื่องการวัดผลตอบแทนการลงทุนในการ
ฝึกอบรม (Return on Investment for Training) ซึ่งจะน้าไปใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลการ
ฝึกอบรม รวมทั้งการปรับปรุงในจุดด้อยและพัฒนาในจุดแข็งต่อไป 

 
ตารางที่ 4.1 
 
รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบรายบุคคล (กรณีผู้จัดการฝึกอบรม) 

ผู้ให้ข้อมูล ต าแหน่ง หน้าที่งาน 

ผู้จัดหลักสูตรอบรม 
ท่านที่ 1 

ผู้จัดการส้านักงาน
ฝึกอบรมและพัฒนา 

วางแผนการจัดหลักสูตรฝึกอบรม น้าเข้าที่
ประชุมเพ่ือน้าแผนการฝึกอบรมที่ได้รับการ
อนุมัติมาออกแบบหลักสูตร (ก้าหนดหลักเกณฑ์
ของหลักสูตร) จากนั้นมอบหมายงานให้
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม เพื่อด้าเนินการ ท้าการ
ประเมินเพ่ือน้าผลมาใช้ในปรับปรุงและพัฒนา
หลักสูตรต่อไป 

ผู้จัดหลักสูตรอบรม 
ท่านที่ 2 

เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 
ด้าเนินการจัดหลักสูตรอบรมให้เป็นไปตาม
แผนการด้าเนินการที่ก้าหนด 
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ตารางที่ 4.2 
 
รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบรายบุคคล (กรณีผู้เข้ารับการฝึกอบรม) 

 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มีกรอบการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล
ทั้งหมด 10 ท่าน ปรากฏตามภาพที่ 4.1 

 
 
ภาพที่ 4.1 กรอบการวิเคราะห์ข้อมูล รายละเอียดผู้ให้ข้อมูแบบ 

กลุ่มข้อมูล ต าแหน่ง / ฝ่ายงาน อายุ อายุงาน เกรด 

ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 1 ผู้จัดการแผนก / สายการขาย 34 1.50 A 

ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 2 นักบัญชี / สายบริหาร 36 1.59 A A 
ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 3 เลขานุการบริหาร / ฝ่ายวิศวกรรม 36 3.42 A A A 

ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 4 
Software Specialist/ 

 ฝ่ายวิศวกรรม 
36 4.71 A A B 

ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 5 
เลขานุการ&ผู้ช่วยการตลาด /  

สายการขาย 
30 6.71 A A A 

ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 6 ผู้จัดการแผนกจัดซื้อ / สายบริหาร 37 11.00 A B B 

ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 7 ผู้จัดการแผนกวิจัย / สายการขาย 35 12.12 B B B 
ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 8 เจ้าหน้าที่พัฒนาบุคคล/สายบริหาร 36 3.04 A A A 

ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 9 นักวิทยาศาสตร์ / ฝ่ายวิศวกรรม 36 9.71 B B A 

ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 10 Regional Manager/ สายการขาย 33 3.54 B B A 
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ส้าหรับกรอบการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงให้เห็นถึงปัจจัยที่มีผลต่อความส้าเร็จในการ
ฝึกอบรม ซึ่งได้แก่ เป้าหมายของการฝึกอบรม เนื้อหาของการฝึกอบรม รูปแบบกระบวนการฝึกอบรม 
วิทยากรผู้ให้ข้อมูลการฝึกอบรม วัสดุการในการเรียนการสอน บรรยากาศในการฝึกอบรม การเรียนรู้ 
และการน้าความรู้ไปใช้ต่อ ปัจจัยทั้ง 8 นี้สามารถเป็นเครื่องสะท้อนถึงความส้าเร็จในการฝึกอบรม 
น้าไปใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงโครงการฝึกอบบรมต่อไป อีกทั้งยังเป็นแนวทางในการพิจาณาถึง
การประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลักสูตรอื่นๆ อีกด้วย 

หลักสูตร MDP เป็นหลักสูตรที่จัดขึ้นส้าหรับผู้บริหารระดับกลาง เพ่ือให้มีความรู้รอบใน
เชิงธุรกิจ มีการสอนเนื้อหาจากวิทยากรและถ่ายทอดประสบการณ์จากผู้บริหารจากภายนอก ในการ
วิจัยนี้จะสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรม ซึ่งเป็นผู้ก้าหนดหลักเกณฑ์และด้าเนินการโครงการฝึกอบรม 
และผู้เข้าอบรม จ้านวน 10 ท่าน ในประเด็นทั้ง 8 ปัจจัย และเพ่ิมเติมในการวัดผลตอบแทนการลงทุน
ในการฝึกอบรม (Return on Investment for Training) 

 
4.1 ปัจจัยในส่วนเป้าหมายของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 

 
เป้าหมายของการฝึกอบรม คือวัตถุประสงค์การฝึกอบรม เกิดจากการวิเคราะห์นโยบาย 

ความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่องค์การเห็นว่ามีความจ้าเป็นส้าหรับต้าแหน่งงานที่พนักงานรับผิดชอบใน
ปัจจุบันหรืออนาคต เพ่ือประโยชน์ของพนักงานและองค์การ เป้าหมายจึงมีความส้าคัญในการเป็น
พ้ืนฐานของการฝึกอบรม (คเชนทร์ วัฒนะโกศลและคณะ, 2015, น. 52-53) 

ผู้วิจัยได้ท้าการค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรมและผู้
เข้ารับการฝึกอบรม เกี่ยวกับเป้าหมายหลักสูตรในมุมมองของทั้งสองฝ่ายและเอกสารที่เป็นเครื่องมือ
ในการถ่ายทอดเป้าหมายของการฝึกอบรม โดยสามารถแบ่งเป็นประเด็นต่างๆ ได้ 3 ประเด็น ดังนี้ 

 
4.1.1 เป้าหมายของหลักสูตรฝึกอบรมและความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

เป้าหมายของการฝึกอบรมควรเป็นไปในทิศทางเดียวกับความต้องการในการ
ฝึกอบรมของพนักงาน หากไม่เป็นเช่นนั้นก็เปรียบได้กับการเกาไม่ถูกที่คัน หากเป้าหมายของหลักสูตร
ต้องการปรับปรุงความสามารถด้านนี้ แต่พนักงานไม่ทราบหรือเข้าใจมุมมองที่แตกต่าง หลักสูตรที่จัด
ขึ้นก็อาจไม่ประสบผลส้าเร็จ (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2544, น. 31) 

ผู้วิจัยจึงท้าการค้นคว้าเอกสารบันทึกภายในที่มีเนื้อหาระบุถึงเป้าหมายของ
หลักสูตร อีกทั้งมีการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรทั้ง 2 ท่าน และผู้เข้าอบรมถึงมุมมอง การรับรู้เป้าหมาย
และความคาดหวังในการฝึกอบรม ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
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4.1.1.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
เอกสารที่ได้จากการค้นคว้ามี 2 เอกสาร คือ 1. เอกสารรายละเอียด

หลักสูตรโครงการฝึกอบรม เป็นเอกสารที่สื่อสารเป้าหมายการฝึกอบรมระหว่างผู้จัดหลักสูตรท่านที่ 1 
และสถาบันที่เข้ามาดูแลในการสอน 2. เอกสารคัดเลือกผู้เข้าอบรม เป็นเอกสารที่ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 
2 แจ้งกับผู้บังคับบัญชาของผู้เข้าอบรมและใช้ข้อความนี้ส่งให้กับผู้เข้าอบรมเพ่ือยืนยันการฝึกอบรม 
ซึ่งเอกสารแรกมีความครอบคลุมกว่าเอกสารฉบับที่สอง รายละเอียด ดังนี้ 

ตามภาพที่ 4.2 เอกสารรายละเอียดโครงการฝึกอบรมจากสถาบัน มี
ข้อความระบุถึงเป้าหมายการฝึกอบรมว่า “การสร้างความรอบรู้และเชี่ยวชาญเพ่ือตอบสนองวิสัยทัศน์
และเป้าหมายขององค์การ เพ่ิมทักษะ ความรู้ด้านภาวะผู้น้าเพ่ือให้ประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสม 
เพ่ิมพูนประสบการณ์จากผู้บริหารที่มาถ่ายทอดทั้งในด้านความส้าเร็จและความผิดพลาด พัฒนา
วิสัยทัศน์ ภูมิปัญญา นวัตกรรมจากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจากอาจารย์ คิดค้นและริเริ่มโครงการ
ใหม่ๆ” 

 
 

ภาพที่ 4.2 รายละเอียดโครงการฝึกอบรมจากสถาบัน 
 
ตามภาพที่ 4.3 เอกสารบันทึกภายในการคัดเลือกผู้เข้าอบรมและการ

แจ้งเข้ารับการฝึกอบรม มีข้อความระบุถึงเป้าหมายการฝึกอบรมว่า “เพ่ือพัฒนาศักยภาพผู้บริหาร
ระดับกลาง มุ่งเน้นการสร้าง แนวคิด ความเข้าใจ สร้างเสริมทักษะและประสบการณ์ด้านการบริหาร 
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด” 
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ภาพที่ 4.3 บันทึกภายในแจ้งคัดเลือกผู้เข้าอบรม 
 

จากเอกสารที่ได้จากการค้นคว้าเอกสารทั้ง 2 ฉบับนี้มีเป้าหมายการ
ฝึกอบรมที่ระบุไม่ครอบคลุมเท่ากัน ที่แตกต่างกันและไม่ได้ระบุในเอกสารฉบับที่ 2 คือ การเชื่อมโยง
กับวิสัยทัศน์ขององค์การ เน้นในเรื่องภาวะผู้น้าที่สามารถน้าไปปรับใช้ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กับวิทยากรเพ่ือให้เกิดมุมมองและการพัฒนา และการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ ในการท้าโครงการ สิ่ง
ที่ต่างกันนี้เป็นความต้องการตามเป้าหมายหลักสูตรแต่ไม่ได้มีการสื่อไปถึงผู้เข้าอบรม 

4.1.1.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
ในการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรมทั้ง 2 ท่านมีการระบุถึงเป้าหมาย

ของการฝึกอบรม ซึ่งผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 จะมีหน้าที่รับนโยบายมาออกแบบหลักสูตร ส่วนผู้
จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 จะมีหน้าที่ด้าเนินการจัดหลักสูตรอบรมและสื่อสารเป้าหมายไปสู่
ผู้บังคับบัญชาของพนักงานและผู้เข้าอบรม ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“หลักสูตรนี้ต้องการสร้างความพร้อมให้กับผู้จัดการในการปฏิบัติงานใน
ธุรกิจที่ปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และเตรียมความพร้อมในการเข้าไปปฏิบัติงานในธุรกิจ
ใหม่ๆ ขององค์การที่ก าลังเกิดขึ้น โดยใช้ความรู้พ้ืนฐานด้านบริหารธุรกิจที่ครอบคลุม มีภาวะผู้น าใน
การบริหารคน มีความคิดสร้างสรรค์ในการเตรียมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว โดยมีการ
ท าโครงการเป็นเครื่องมือวัดการน าความรู้ไปใช้ได้จริง” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 
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“หลักสูตรนี้ต้องการให้ผู้จัดการมีความรอบรู้ในด้านธุรกิจ ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และสามารถประยุกต์ความรู้ที่ได้ไปใช้ในการน าเสนอโครงการจบ” ผู้จัดหลักสูตรอบรม 
ท่านที่ 2 

เป้าหมายของผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 มีความครอบคลุม โดยระบุ
ถึงเป้าหมายที่ได้รับจากนโยบายผู้บริหาร คือ ต้องการเตรียมพร้อมผู้ เข้าอบรมที่เป็นผู้บริหาร
ระดับกลางให้มีความรู้รอบด้านในเชิงบริหารธุรกิจ เพ่ือสามารถไปปฏิบัติงานในธุรกิจใหม่ๆ ของ
องค์การ เน้นในเรื่องภาวะผู้น้าและความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านธุรกิจ
และแรงงาน ซึ่งข้อความที่ระบุนี้ไม่สามารถถ่ายทอดมายังผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 ได้อย่าง
ครบถ้วน ท้าให้เกิดความเข้าใจที่ไม่ครอบคลุม 

4.1.1.3 ด้านการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมหลักสูตร 
ในการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม จะสอบถามถึงการรับรู้ข้อมูลเกี่ยวกับ

เป้าหมายของหลักสูตรและความคาดหวังของผู้เข้าอบรมที่มีต่อหลักสูตรดังกล่าว ข้อความที่ได้จาก
การสัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“เปูาหมายของการฝึกอบรมคือต้องการให้ทราบความรู้ภาพรวมของ
ธุรกิจ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ในส่วนของความคาดหวังต้องการพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ เพราะธุรกิจข้างนอกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เรา
ต้องตื่นตัวและเข้าใจภาพรวมของธุรกิจ” ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 1 

“เปูาหมายของการฝึกอบรมคือ เป็นหลักสูตรเพ่ือพัฒนาผู้จัดการให้มี
ความรู้ในด้านบริหารธุรกิจ ในขณะที่ความคาดหวังของการฝึกอบรมคือ ต้องการทบทวนความรู้จาก
การเรียนปริญญาโทอีกครั้ง และต้องการรู้จักและสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืนๆ เพราะปกติ
ท างานด้านไอที จึงไม่ค่อยได้รู้จักคนต่างหน่วยงานมากนัก” ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 4 

“ความคาดหวังของการฝึกอบรมต้องการน าความรู้ที่ได้มาต่อยอดจาก
ความรู้เดิมที่มี เพื่อให้สามารถบริหารจัดการตามนโยบายผู้บริหารและถ่ายทอดให้กับน้องในทีมปฏิบัติ
ต่อได้” ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 5 

“เปูาหมายของการฝึกอบรม จ าไม่ได้ว่าเปูาหมายของการฝึกอบรมเพ่ือ
อะไร แต่น่าจะเป็นการพัฒนาศักยภาพของผู้จัดการ ในส่วนของความคาดหวังในการฝึกอบรมต้องการ
ได้รับความรู้ ประสบการณ์ วิธีคิดจากวิทยากรมาประยุกต์ใช้ในการท างาน” ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 7 

“ความคาดหวังของการฝึกอบรม ต้องการได้รับความรู้ที่หลากหลาย 
เพ่ือน าไปใช้ประยุกต์ในการท างานและเป็นความรู้เพ่ือรองรับการเติบโตของธุรกิจต่อไปในอนาคต” ผู้
เข้าอบรม ท่านที่ 8 
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จากการสังเกตเมื่อสัมภาษณ์เกี่ยวกับเป้าหมายของหลักสูตร ผู้เข้าอบรม
จะนึกค้าตอบนานและไม่ม่ันใจในการตอบค้าถาม รวมถึงผู้เข้าอบรม ท่านที 4 ได้ย้อนถามผู้วิจัยเพ่ือว่า
ที่ตอบไปใช่หรือไม่ ด้วยท่าทางที่ไม่มั่นใจ ในขณะที่หากสอบถามถึงความคาดหวังของผู้เข้าอบรมจะ
ตอบได้ม่ันใจกว่าทุกท่าน 

จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม จะให้ข้อมูลที่สอดคล้องกันคือเป้าหมาย
การฝึกอบรม เป็นการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางให้มีความรอบรู้ด้านบริหารธุรกิจ ในส่วนของความ
คาดหวังที่สอดคล้องกับเป้าหมายหลักสูตรในมุมมองของผู้เข้าอบรม คือ การได้รับความรู้ จากการ
บรรยายและถ่ายทอดประสบการณ์ และสามารถน้ามาใช้ในการท้างานในปัจจุบัน อนาคต สามารถ
ถ่ายทอดความรู้ไปสู่ทีมงาน และเพ่ิมเติมจากเป้าหมายการฝึกอบรมคือ การสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างผู้เข้าอบรม 

4.1.1.4 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้าอบรม พบว่า
เป้าหมายของการฝึกอบรมที่ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 ได้รับมาจากผู้บริหาร ถ่ายทอดไปยังสถาบันเพ่ือ
ออกแบบหลักสูตร มีความเข้าใจที่ตรงกันจากการพิจารณาเนื้อหาในรายละเอียดหลักสูตรที่สถาบันได้
ออกแบบมา ในขณะที่การถ่ายทอดไปยังผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 2 ยังมีเป้าหมายที่ไม่ครบถ้วน พิจารณา
จากบันทึกภายในที่ส่งไปยังหน่วยงาน (ผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นเนื้อหาเดียวกับส่งให้ผู้เข้าอบรม) ท้าให้
เป้าหมายดังกล่าวไม่ได้ถ่ายทอดไปครบถ้วนยังผู้เข้าอบรม ส่งผลให้สิ่งที่ผู้เข้าอบรมคาดหวังในหลักสูตร
ดังกล่าวไม่ได้ครอบคลุมตามเป้าหมายของการฝึกอบรม เกิดความไม่สอดคล้องของเป้าหมายการ
ฝึกอบรมและความคาดหวังของผู้เข้าอบรม เนื่องจากข้อมูลที่ผู้เข้าอบรมได้รับไม่ครบถ้วน 

4.1.2 การรับรู้และวิธีการสื่อสารเป้าหมายของการฝึกอบรม 
เป้าหมายของการฝึกอบรม หากมีการรับรู้ที่ตรงกันจะช่วยสร้างความเข้าใจใน

นโยบาย เป้าหมายที่องค์การต้องการระหว่างพนักงานและองค์การ ท้าให้เกิดความเข้าใจระหว่างกัน 
สนับสนุนให้องค์การและพนักงานสามารถท่ีจะบรรลุเป้าหมายไปพร้อมกัน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2540, น. 
14-15) 

จากการค้นคว้าเอกสาร ผู้จัดหลักสูตรมีการสื่อสารเป้าหมายของการฝึกอบรมไป
ยังผู้เข้าอบรม 2 วิธี  คือ  1. ส่งเป็นจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ให้กับพนักงาน 2. การบรรยายในการ
ปฐมนิเทศหลักสูตร และหากผู้เข้าอบรมยังไม่มีความชัดเจนในหลักสูตรจะสอบถามจากผู้เข้าอบรมใน
รุ่นก่อนหน้าถึงเป้าหมายและกระบวนการฝึกอบรม ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
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4.2.1.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
เอกสารที่ได้จากการค้นคว้าคือเอกสารที่ส่งไปให้กับผู้บังคับบัญชาของผู้

เข้าอบรม ตามภาพที่ 4.3 ซึ่งมีการระบุเป้าหมายของการฝึกอบรมไว้เพ่ือเลือกผู้ใต้บังคับบัญชาเข้า
อบรมและเป็นการแจ้งให้ทราบว่าการอบรมมีเป้าหมายใด และมีการส่งให้ทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์
ของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานทราบการเข้าฝึกอบรม ซึ่งจะมีการระบุเป้าหมายการฝึกอบรมอยู่ใน
เอกสารนั้น ส้าหรับเอกสารนี้ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 ไม่ได้เก็บข้อมูลไว้ แต่ระบุว่าเป็นการน้าเนื้อหา
เดียวกับบันทึกภายในที่แจ้งทางผู้บังคับบัญชาไปใช้ ซึ่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์จะส่งให้กับผู้เข้าอบรม
ทุกท่านพร้อมแนบก้าหนดการ เนื้อหาที่เรียนไปด้วย 

จากเอกสารที่ค้นคว้าทราบเพียงข้อมูลที่สื่อถึงผู้บังคับบัญชา ซึ่งไม่ได้ระบุ
ให้ผู้บังคับบัญชาส่งข้อมูลนั้นให้ผู้เข้าอบรมต่อ เพียงแต่จะมีการแจ้งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ไปทางผู้
เข้าอบรม ซึ่งได้ข้อมูลเพียงการยืนยันจากผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 เท่านั้นว่ามีการส่งไปครบถ้วน
และเป็นเนื้อหาเดียวกับที่ส่งให้ผู้บังคับบัญชา แต่เนื้อหาหลักฐานไม่มีบันทึกเนื่องจากเป็นการส่งผ่าน
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์และได้ลบการส่งไปแล้ว 

4.2.2.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
ในการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรถึงวิธีการสื่อสารเป้าหมายหลักสูตรไปยังผู้

เข้าอบรม มีวิธีการสื่อสารกี่วิธี และสื่อสารอย่างไร ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“เปูาหมายการฝึกอบรมมีการส่งให้กับผู้บังคับบัญชาและผู้เข้าอบรมได้

ทราบ ผ่านทางจดหมายบันทึกภายในและจดหมายยืนยันการเข้าร่วม ซึ่งปัจจุบันจะเป็นการส่งผ่าน
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์เข้าอีเมล์พนักงาน” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

“มีการส่งเอกสารที่ระบุเปูาหมายการฝึกอบรมให้กับผู้บังคับบัญชาเป็น
จดหมายและผู้เข้าอบรมได้รับทราบทางอีเมล์ยืนยันการเข้าร่วม ซึ่งผู้เข้าอบรมต้องยืนยันมา จึงเป็น
การยืนยันได้ว่าผู้เข้าอบรมได้เห็นอีเมล์นั้นแล้ว แต่เข้าใจว่าอาจจะไม่ได้อ่านในเนื้ อหา เพียงแต่ยืนยัน
การเข้าร่วม จึงมีการย้ าอีกครั้งเมื่อปฐมนิเทศ” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 

ในการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรม ทั้ง 2 ท่าน ได้ระบุถึงวิธีการสื่อสาร
เป้าหมายของการฝึกอบรม ได้แก่ 1. การส่งเอกสารไปยังผู้บังคับบัญชาเพ่ือเลือกผู้เข้าอบรม ซึ่งจะมี
ระบุเป้าหมายของการฝึกอบรม และน้าข้อความนั้นไปส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์แจ้งผู้เข้าอบรมเพ่ือ
ยืนยันการเข้าร่วมอบรม 2. การแจ้งเป้าหมายของการฝึกอบรมอีกครั้งในการปฐมนิเทศก่อนเริ่ม
หลักสูตร ซึ่งเป็นวิธีการที่ผู้เข้าอบรมจะได้รับทราบพร้อมกันทุกคน 

4.2.2.3 ด้านการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม 
ในการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมถึงวิธีการรับรู้เป้าหมายการฝึกอบรมจากผู้จัด

หลักสูตร ผู้เข้าอบรมได้รับสารกี่ช่องทาง และในรูปแบบใด ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
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“มีการระบุเพียงแค่เป็นหลักสูตรระดับผู้จัดการในอีเมล์แจ้งการเข้า
อบรมและกล่าวถึงเปูาหมายหลักสูตรอีกครั้งเมื่อปฐมนิเทศแต่เนื้อหาจะคล้ายๆ ในเนื้อหาอีเมล์” ผู้เข้า
อบรมท่านที่ 1 

“ทราบเปูาหมายจากการดูชื่อหลักสูตรและรายวิชาที่ส่งมา มานั่ง
วิเคราะห์เอง พ่ีไม่ได้สังเกตว่ามีเปูาหมายหลักสูตรระบุในเนื้อหาอีเมล์ มีการแจ้งในการปฐมนิเทศหรือ
เปล่าไม่แน่ใจ” เพราะวันที่ปฐมนิเทศ เสียงในห้องประชุมก้องมาก ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 

“ไม่ได้รับแจ้งเปูาหมายหลักสูตร ไม่แน่ใจเรื่องอีเมล์ น่าจะลบไปหลัง
ยืนยันการเข้าร่วม แต่ทราบจากการสอบถามรุ่นที่ เข้าอบรมก่อนหน้า มีการแจ้งอีกครั้งในการ
ปฐมนิเทศ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 3 

“ผู้บังคับบัญชายื่นเอกสารให้ ซึ่งระบุเปูาหมายหลักสูตร เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพระดับผู้จัดการ คล้ายๆ กับเนื้อหาในอีเมล์และปฐมนิเทศ เพ่ือพัฒนาผู้บริหาร” ผู้เข้าอบรม
ท่านที่ 6 

วิธีการรับสารของผู้เข้าอบรม โดยส่วนใหญ่จะไม่ค่อยพิจารณาจาก
เนื้อหาในจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ เนื่องจากเมื่อได้รับจะต้องส่งข้อมูลกลับเพ่ือยืนยัน และจะเก็บไฟล์ที่
แนบ ซึ่งเป็นรายละเอียดหลักสูตรและก้าหนดการไว้ ส่วนเป้าหมายหลักสูตรที่ระบุในเนื้อหาจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ ก็อ่านในครั้งแรกและยืนยันกลับพร้อมลบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ไป ท้าให้เป้าหมาย
หลักสูตรที่แจ้งในจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ผู้เข้าอบรมส่วนใหญ่จะไม่ทราบหรือจ้าได้คร่าวๆ แต่จะมีการ
แจ้งอีกครั้งในการปฐมนิเทศ ซึ่งเป็นเนื้อหาคล้ายๆ กัน แต่จากปัญหาเรื่องล้าโพงในห้องประชุมที่ใช้
ปฐมนิเทศ ท้าให้ผู้เข้าอบรมไม่ค่อยได้ยิน ผู้เข้าอบรมบางท่านก็จะสอบถามจากผู้เข้าอบรมรุ่นก่อน 
เพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมายของหลักสูตรรวมรวมถึงรายละเอียดของหลักสูตรด้วย 

4.2.2.4 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

ในการสื่อสารข้อมูลเป้าหมายของหลักสูตรอบรมไปยังผู้เข้าอบรมนั้น จะ
ใช้วิธีการ 2 วิธีการ คือ 1. การส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ไปยังผู้เข้าอบรม โดยมีเนื้อหาเหมือนกับ
ข้อความที่ระบุในบันทึกภายในที่ให้ผู้บังคับบัญชาเลือกผู้เข้าอบรม จดหมายอิเล็กทรอนิกส์นี้จะระบุ
เป้าหมายฝึกอบรมไว้ในเนื้อหาจดหมายและแนบเอกสารรายละเอียดหลักสูตรและก้าหนดการเข้าไป 
จากนั้นผู้เข้าอบรมจะยืนยันกลับ ผู้เข้าอบรมส่วนใหญ่จะไม่สังเกตเป้าหมายอบรมที่แนบมากับ
จดหมายนี้ เพราะไม่ได้เป็นไฟล์จึงไม่ได้บันทึกหรือสั่งพิมพ์ออกมาได้ เมื่อส่งยืนยันกลับจึงลบจดหมาย
ฉบับนั้นไป 2. การปฐมนิเทศ จะมีการแจ้งเป้าหมายหลักสูตรอีกครั้งและผู้เข้าอบรมทุกท่านจะได้รับ
ฟัง จะขึ้นอยู่กับความสนใจขณะที่ก้าลังพูดในประเด็นดังกล่าว เพราะหากไม่ตั้งฟัง ก็ไม่มีการระบุ
เนื้อหาปฐมนิเทศเป็นเอกสาร ซึ่งผู้เข้าอบรมที่ได้รับฟังจะระบุว่าเนื้อหาสอดคล้องกับจดหมาย



Ref. code: 25595802036367AESRef. code: 25595802036367AESRef. code: 25595802036367AESRef. code: 25595802036367AES

 
 

52 

อิเล็กทรอนิกส์ แต่มีบางท่านที่ระบุถึงเสียงล้าโพงที่รบกวนท้าให้ได้ยินเสียงไม่ชัดในวันปฐมนิเทศ ผู้เข้า
อบรมบางท่านจะได้รับทราบเป้าหมายจากวิธีการอ่ืนๆ เช่น จากผู้บังคับบัญชา จากการสอบถามผู้เข้า
อบรมรุ่นก่อน ในการสื่อสารและรับสารนั้นยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร เนื่องจากในการสื่อสารผู้เข้า
อบรมไม่ได้รับสารจากช่องทางที่ผู้จัดหลักสูตรต้องการ และอาจได้รับการสื่อสารที่ผิด เช่น ผู้เข้าอบรม
ในรุ่นก่อนอาจรับทราบเป้าหมายที่ไม่ครอบคลุม เป็นต้น 

4.1.3 เป้าหมายของหลักสูตรฝึกอบรมเชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์การ 
เป้าหมายของการฝึกอบรมมีความจ้าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องตอบสนองต่อเป้าหมาย

ขององค์การ เพราะหากไม่สามารถตอบสนองเป้าหมายใดๆ เลยต่อองค์การ ก็ไม่มีประโยชน์ที่จะจัด
หลักสูตรอบรมนี้ขึ้น (ชูชัย สมิทธิไกร, 2540, น. 14-15) 

ได้มีการค้นคว้าเอกสารจากข้อมูลปฐมนิเทศพนักงานใหม่ จากนิตยสารของ
บริษัทที่ระบุเป้าหมายขององค์การ และได้มีการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรถึงความเชื่อมโยงเป้าหมาย
ของหลักสูตรและเป้าหมายขององค์การ อีกทั้งสัมภาษณ์ประเด็นดังกล่าวกับผู้เข้าอบรม แบ่งเป็น 3 
ด้าน ดังนี้ 

4.1.3.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
เอกสารที่ได้จากการค้นคว้าเพ่ือระบุเป้าหมายขององค์การ ได้รับข้อมูล

จาก 3 แหล่งคือ จากนิตยสารที่ CEO ได้แจ้งเป้าหมายขององค์การไว้ ซึ่งถือเป็นข้อมูลล่าสุด เพียงแต่
ไม่มีการสื่อสารที่เป็นรูปธรรมให้พนักงานภายในบริษัทรับทราบ และจากแหล่งข้อมูลการปฐมนิเทศ
พนักงานใหม่ที่มีการระบุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป็นข้อมูลเมื่อ 3-4 ปี และข้อมูลที่เปิดเผยให้
พนักงานรับทราบเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป็นข้อมูลเมื่อ 7 ปีที่ผ่านมา ข้อความจากการค้นคว้า
เอกสาร มีดังนี้ เป้าหมายองค์การจากแหล่งข้อมูลนิตยสารของบริษัท ระบุนโยบายของผู้บริหาร CEO 
ของบริษัทคือ “ต้องการขยายฐานธุรกิจใหม่ เพ่ือสร้างรายได้เพ่ิมให้ธุรกิจของบริษัทอีกเท่าตัว” 
เป้าหมายขององค์การจากข้อมูลการปฐมนิเทศพนักงานใหม่แต่ไม่ได้เปิดเผยพนักงานทั่วไปคือ “เราจะ
เป็นองค์การไทย ที่สากลให้การยอมรับ และสร้างสินค้าที่มีคุณภาพให้กับผู้บริโภค” ซึ่งเป้าหมาย
ดังกล่าวผู้บริหารได้กล่าวไว้เมื่อ 3-4 ปีที่แล้ว เป้าหมายขององค์การจากการเปิดเผยให้พนักงานทราบ
ทางสื่อต่างๆ ขององค์การ เช่น สื่อหนังสือพิมพ์ สื่อประชาสัมพันธ์ในบริษัท คือ “เราจะเป็นบริษัท
ผู้น าด้านการผลิตผลิตภัณฑ์เครื่องดื่มเป็นอันดับที่สามของเอเชีย” 

จากการค้นคว้าเอกสารเป้าหมายขององค์การได้รับข้อมูลมาหลากหลาย
แหล่ง จากแหล่งที่ 1 จะเป็นจากนิตยสารขององค์การที่ระบุเป้าหมายล่าสุดของผู้บริหาร เป้าหมาย
ดังกล่าวนี้ ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 ได้น้าไปเป็นข้อมูลในการออกแบบหลักสูตรของสถาบัน แหล่งที่ 2 
เป็นวิสัยทัศน์เมื่อ 3-4 ปีที่แล้ว ไม่มีการเปิดเผยอย่างเป็นทางการจะมีอ้างอิงในข้อมูลปฐมนิเทศ
พนักงานและจากการเข้าฟังผู้บริหารกล่าวเมื่อประมาณปี 2557 เป้าหมายองค์การนี้ผู้จัดหลักสูตร 
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ท่านที่ 2 น้าไปใช้เป็นข้อมูลให้กับวิทยากรที่มาบรรยายและแจ้งผู้เข้าอบรมในห้องเรียน แหล่งที่ 3  
เป็นวิสัยทัศน์ พันธกิจ เมื่อ 7-8 ปีที่แล้ว ได้รับการเปิดเผย พนักงานในช่วงนั้นจะรับทราบ ป้าหมายนี้ผู้
เข้าอบรมบางท่านจะยังเข้าใจว่าเป็นเป้าหมายปัจจุบันขององค์การอยู่ จึงสรุปได้ว่าเป้าหมายองค์การ
ไม่มีความชัดเจน และไม่มีการเปิดเผย ท้าให้เป้าหมายขององค์การที่เป็นนโยบายใหม่ของผู้บริ หาร
ไม่ได้รับการรับทราบจากพนักงาน แต่เป้าหมายดังกล่าวที่ระบุในนิตยสารน้าไปใช้เป็นหลักในการ
เชื่อมโยงกับหลักสูตรการฝึกอบรม 

4.1.3.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรถึงเป้าหมายขององค์การที่ตนเอง

รับทราบและได้มีการถ่ายทอด เพื่อเชื่อมโยงไปยังเป้าหมายของหลักสูตรอย่างไร ข้อความที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“เปูาหมายของหลักสูตรมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของผู้บริหารคือ 
ปัจจุบันผู้บริหารมีความต้องการในการขยายธุรกิจใหม่ๆ จ านวนมาก สิ่งที่ส าคัญของการขยายธุรกิจ
คือ คนที่พร้อมเข้าไปปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ได้ หลักสูตรนี้ต้องการสร้างความพร้อมให้กับผู้จัดการใน
การเข้าไปปฏิบัติงานในธุรกิจที่เกิดขึ้นใหม่ เข้าใจว่าไม่สามารถท าได้ 100% อาจต้องสอนงานหรือใช้
เวลาเรียนรู้งานอีกเล็กน้อย ซึ่งก็ดีกว่าไม่มีความรู้พ้ืนฐานเลย ซึ่งเปูาหมายขององค์การนี้ได้มีการแจ้ง
กับสถาบันเพ่ือให้ออกแบบหลักสูตรให้มีความสอดคล้อง” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

“เปูาหมายของหลักสูตรไม่สามารถท าให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
องค์การได้ เนื่องจากองค์การมีวิสัยทัศน์มีความหมายที่กว้าง เชื่อมโยงได้ยากจึงไม่สามารถน าไปเชื่อม
กับเปูาหมายของหลักสูตรที่ต้องการ อย่างไรก็ตาม มีการแจ้งวิทยากรและผู้เข้าอบรมระหว่างการ
ฝึกอบรมถึงวิสัยทัศน์ขององค์การ” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 

การให้ข้อมูลที่แตกต่างระหว่างผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 และ 2 
เพราะว่าทั้ง 2 ท่านมีการรับรู้ข้อมูลของเป้าหมายขององค์การที่แตกต่างกัน ท้าให้ท่านที่ 1 เห็นว่ามี
การเชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายการฝึกอบรมและเป้าหมายองค์การ ซึ่งแตกต่างจากท่านที่ 2 จากการ
ค้นคว้าข้อมูลเป้าหมายองค์การของท่านที่ 2 เป็นข้อมูลสมัยก่อน 3-4 ปี ท้าให้ไม่สามารถน้าไปใช้ได้
เชื่อมโยงได้จริง การบอกต่อถึงเป้าหมายองค์การให้วิทยากรและผู้เข้าอบรมทราบ ท้าให้ข้อมูลเกิด
ความผิดพลาด ผู้เข้าอบรมไม่สามารถเชื่อมโยงได้จริง 

4.1.3.3 ด้านการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้ เข้าอบรมถึงเป้าหมายขององค์การที่พนักงาน

รับทราบนั้น มีความเชื่อมโยงกับเป้าหมายของหลักสูตรที่พนักงานได้รับข้อมูลอย่างไร ข้อความที่ได้
จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
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“การฝึกอบรมมีความเชื่อมโยงกับเปูาหมายขององค์การหรือเปล่า ไม่
สามารถตอบได้เลย เพราะเปูาหมายขององค์การคืออะไรในห้องก็ไม่สามารถตอบได้ พ่ีว่าตรงนี้ท าให้
เราไม่สามารถด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกันทั้งองค์การ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 

“เมื่ออาจารย์ถามถึงวิสัยทัศน์ขององค์การผู้เข้าอบรมทั้งห้องนิ่งและอ้ึง 
ไม่สามารถตอบได้แต่มีการแจ้งในการฝึกอบรม แต่ปัจจุบันจ าไม่ได้เพราะยาวมาก” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 
4 

“ผู้เข้าอบรมแต่ละคนยังมีความเข้าใจไม่ตรงกัน บางคนน าวิสัยทัศน์เมื่อ
สมัยก่อนมาตอบเมื่อเวลาอาจารย์ถาม แต่สรุปแล้วมีการแจ้งวิสัยทัศน์ เปูาหมายองค์การที่ต้องการ
ในช่วงการฝึกอบรม แต่การอบรมจึงเน้นการเชื่อมโยงธุรกิจภายนอกมากกว่า” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 5 

“เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมมีการแจ้ง แต่ในการท าโครงการจบจะเน้นไปที่การ
เชื่อมโยงกับธุรกิจภายนอกมากกว่าวิสัยทัศน์ภายในองค์การ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 6 

“น ามาเชื่อมโยงกับเปูาหมายหน่วยงานตนเอง แต่ได้เพียงบางวิชา วิชา
อ่ืนก็รู้ไว้เผื่อใช้ในอนาคต” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 8 

“เปูาหมายขององค์การไม่ทราบว่าคืออะไร แต่อาจารย์พยายามให้ผู้เข้า
อบรมในห้องเชื่อมโยงกับเปูาหมายของหน่วยงานตนเอง ท าให้ผู้เข้าอบรมท่านอ่ืนสามารถเชื่อมโยงสิ่ง
ที่เรียนกับเปูาหมายของหน่วยงานตนและรับรู้เปูาหมายหน่วยงานอื่นๆ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 

ผู้เข้าอบรมไม่ทราบเป้าหมายขององค์การ จึงไม่สามารถระบุถึงความ
สอดคล้องของเป้าหมายหลักสูตรและเป้าหมายขององค์การได้ ซึ่งผู้เข้าอบรมบางท่านจะระบุถึง
วิทยากรที่พยายามเชื่อมโยงถึงธุรกิจภายนอกทั้งในส่วนการบรรยายและการท้าโครงการ และผู้เข้า
อบรมบางท่านก็ท้าตามค้าแนะน้าของวิทยากรคือพยายามเชื่อมโยงกับหน้าที่งานของตนเอง เป้าหมาย
ของหน่วยงาน ซึ่งสามารถเชื่อมโยงกันได้ ผู้เข้าอบรมบางท่านที่ ได้รับข้อมูลจากผู้จัดหลักสูตรถึง
เป้าหมายของหลักสูตรแต่ก็ไม่สามารถจดจ้าได้ถึงปัจจุบัน เนื่องจากไม่มีการเชื่อมโยง 

4.1.3.4 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

จึงสรุปได้ว่าเป้าหมายหลักสูตรไม่มีความเชื่อมโยงกับเป้าหมายของ
องค์การ ในทางปฏิบัติ แม้ว่าการถ่ายทอดของผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 ให้กับสถาบันในการออกแบบจะ
ตรงตามเป้าหมายขององค์การ แต่ในมุมมองของผู้เข้าอบรมนั้นไม่ทราบว่าเชื่อมโยงกับเป้าหมายของ
องค์การหรือไม่ เพราะไม่ทราบเป้าหมายขององค์การ เนื่องจากในเอกสารไม่ได้มีการเปิดเผยเป้าหมาย
องค์การ ณ ปัจจุบันให้พนักงานทราบ อีกทั้งการที่ไม่เปิดเผยท้าให้ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 2 เองก็ยังคง
เข้าใจว่าเป็นเป้าหมายองค์การเดิมจึงให้ข้อมูลที่ไม่เป็นปัจจุบันกับวิทยากรและผู้เข้าอบรมไป ซึ่ง
เป้าหมายเดิมนั้นค่อนข้างกว้างท้าให้ไม่สามารถเชื่อมโยงได้ 
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4.1.3.5 สรุปผลการวิจัยในส่วนเป้าหมายการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
ตามตารางท่ี 4.3 สามารถสรุปว่าการฝึกอบรมนี้ไม่มีประสิทธิภาพในด้าน

การถ่ายทอดและสื่อสารเป้าหมายการฝึกอบรม เป้าหมายของการฝึกอบรมมีความเข้าใจที่แตกต่างกัน 
สืบเนื่องจากการไม่สื่อสารกันระหว่างผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 และ 2 โดยท่านที่ 1 ได้ถ่ายทอดให้กับ
สถาบันเพ่ือออกแบบหลักสูตรและท่านที่ 2 ได้ถ่ายทอดให้กับผู้เข้าอบรมเพ่ือให้รับทราบพร้อมยืนยัน
การเข้าร่วม การรับทราบเป้าหมายที่แตกต่างระหว่างผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรม ท้าให้ผู้เข้าอบรม
ไม่รู้เป้าหมายที่แท้จริงของหลักสูตร การเข้าร่วมการอบรมอาจมีเป้าหมายที่ไม่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน เช่นเดียวกับเป้าหมายขององค์การ ที่หากมีการสื่อสารระหว่างผู้จัดหลักสูตรอบรมทั้ง 2 ท่าน 
จะท้าให้ข้อมูลสื่อไปถึงผู้เข้าอบรมได้ถูกต้องว่าการฝึกอบรมนี้เชื่อมโยงไปถึงเป้าหมายขององค์การได้
อย่างไร เพ่ือให้พนักงานเชื่อมโยงไปถึงเป้าหมายหน่วยงานต่อไป วิธีการสื่อสารและรับสารก็ยังมี
ช่องทางน้อยในการเข้าถึงพนักงาน หากผู้จัดหลักสูตรตระหนักว่าเป้าหมายหลักสูตรมีความส้าคัญที่
ต้องให้พนักงานรับทราบควรจะมีการย้้าอยู่ตลอดการฝึกอบรม เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมมีเป้าหมายเดียวกับ
เป้าหมายของการฝึกอบรม ในส่วนของความสอดคล้องกับกรอบวิจัยนั้นสรุปได้ว่าเป้าหมายการ
ฝึกอบรมไม่มีความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ อันเนื่องจากผู้จัดการหลักสูตร ท่านที่ 2 แม้จะ
ได้รับเป้าหมายองค์การที่ไม่เป็นปัจจุบัน แต่ก็ควรเชื่อมโยงเพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมเห็นภาพ และไม่
สอดคล้องกับความคาดหวังของผู้เข้าอบรม อันเนื่องจาก ผู้เข้าอบรมไม่มีการรับรู้เป้าหมายของการ
ฝึกอบรมที่ถูกต้องตามท่ีกล่าวไปข้างต้น 
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ตารางที่ 4.3 
 
สรุปในส่วนเป้าหมายของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 

ประเด็น เอกสาร ผู้จัดหลักสูตร ผู้เข้าอบรม 

เป้าหมายและความ
คาดหวังของผู้เข้า
อบรม 

ไม่สอดคล้องกัน
ระหว่างเอกสารที่แจ้ง
สถาบันและแจ้งผู้เข้า
อบรม 

ความเข้าใจไม่ตรงกัน
ระหว่างผู้จัดหลักสูตร
ทั้ง 2 ท่าน 

ได้รับข้อมูลเป้าหมายที่
ไม่ครอบคลุม ท้าให้สิ่ง
ที่คาดหวังไม่สอดคล้อง
กับเป้าหมายที่ถูกต้อง 

การรับรู้และวิธีการ
สื่อสารเป้าหมายของ
หลักสูตร 

มีการระบุเป้าหมายลง
ในเนื้อหา E-Mail และ
ส่งให้เพื่อตอบกลับการ
เข้าอบรม 

ส่ง E-mail แจ้งโดยมี
เป้าหมายหลักสูตรอยู่
ในเนื้อหา E-mail และ
ปฐมนิเทศย้้าเป้าหมาย
อีกครั้ง 

ได้รับข้อมูลจาก E-
mail บางส่วน เพราะ
บางส่วนลบไปแล้ว 
ได้รับทราบจาก
ปฐมนิเทศแต่ล้าโพงมี
ปัญหาเกิดการได้ยินไม่
ชัดเจนในบางท่าน 

เป้าหมายหลักสูตร
เชื่อมโยงเป้าหมาย
องค์การ 

เป้าหมายองค์การไม่มี
เอกสารที่เปิดเผยให้
พนักงานทราบชัดเจน 
ผู้จัดหลักสูตรน้า
เป้าหมายองค์การมา
จากผู้บริหาร มีระบุใน
นิตยสารบริษัท 

ความเข้าใจไม่ตรงกัน
ระหว่างผู้จัดหลักสูตร
ทั้ง 2 ท่าน ผู้จัด
หลักสูตรท่านที่ 1 แจ้ง
เป้าหมายองค์การแก่
สถาบันเพื่อออกแบบ
หลักสูตร ซึ่งเป็นข้อมูล
ที่ถูกต้อง ในขณะที่ผู้
จัดหลักสูตรท่านที่ 2 
แจ้งเป้าหมายองค์การ
กับผู้เข้าอบรม ซึ่งเป็น
เป้าหมายที่ไม่ถูกต้อง 

ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 2 
มีการแจ้งเป้าหมาย
ขององค์การ (ไม่ใช่
ปัจจุบัน) แต่เนื่องจาก
เป็นเป้าหมายที่กว้างไม่
สามารถเชื่อมโยงกับ
หลักสูตรได้ท้าให้ไม่มี
การเน้นย้้า หรือ
เชื่อมโยง ผู้เข้าอบรมก็
จ้าไม่ได้ว่าเป้าหมายคือ
อะไร 
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4.2 ปัจจัยในส่วนเนื้อหาของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
 

เนื้อหาการฝึกอบรม เป็นสิ่งที่ส้าคัญและสื่อถึงสิ่งที่ต้องการถ่ายทอดไปยังผู้เข้าอบรม 
เนื้อหาต้องได้รับการรับรองความถูกต้องจากผู้เชี่ยวชาญและตรวจสอบความเหมาะสม สามารถสร้าง
ความพึงพอใจแก่ผู้เรียน (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2554, น. 76-78) 

ผู้วิจัยได้ท้าการค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรมและผู้
เข้ารับการฝึกอบรม เกี่ยวกับเนื้อหาหลักสูตรในมุมมองของทั้งสองฝ่ายและเอกสารที่เป็นเครื่องมือใน
การถ่ายทอดเนื้อหาของการฝึกอบรม โดยสามารถแบ่งเป็นประเด็นต่างๆ ได้ 3 ประเด็น ดังนี้ 

 
4.2.1 เนื้อหาเชื่อมโยงเป้าหมายของการฝึกอบรม 

เนื้อหาที่ผู้เรียนได้รับต้องมีความเชื่อมโยง ตอบสนองในสิ่งที่เป็นวัตถุประสงค์ 
(Francesco Sofo, 2007, p. 117) 

จากการค้นคว้าเอกสารก้าหนดการเรียนการสอน ในส่วนเนื้อหาของหลักสูตร 
และการสัมภาษณ์ผู้จัดและผู้เข้าอบรมหลักสูตร MDP ถึงเนื้อหาการเรียนการสอนที่เชื่อมโยงกับ
เป้าหมายของการฝึกอบรม ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

4.2.1.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
เอกสารที่ได้จากการค้นคว้า มี 2 รูปแบบ คือ 1. เอกสารรายละเอียด

เนื้อหาการฝึกอบรม ซึ่งประกอบไปด้วย 9 วิชาในด้านบริหารธุรกิจ 2. ผลการประเมินการฝึกอบรมใน
เรื่องความเหมาะสมและครบถ้วนของเนื้อหา เพ่ือพิจารณาเพ่ิมเติมว่าแม้เนื้อหาสอดคล้องกับ
เป้าหมายของการฝึกอบรมแล้ว สามารถถ่ายทอดได้ครบถ้วนหรือไม่ รายละเอียด ดังนี้ 

ตามภาพท่ี 4.4 ได้ระบุเนื้อหาวิชาทั้ง 9 วิชา ได้แก่ 
วิชาพ้ืนฐานด้านการบริหารธุรกิจ 
1. Principle of Management 
2. Strategic Marketing Management Evaluation of Marketing 

Concepts 
3. Financial Management through Performance Indicator 
4. Knowledge Management 
วิชาพ้ืนฐาน ทักษะ ด้านภาวะผู้น้า 
5. HR for non HR 
วิชาสร้างเสริมความคิดสร้างสรรค์ การริเริ่มใหม่ๆ 
6. Making Innovation Happen 
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วิชาฝึกการคิดอย่างเป็นระบบ เตรียมพร้อมการเป็นผู้บริหารในธุรกิจใหม่ 
7. Supply Chain Management 
8. Strategic Management Balancing Strategic Thinking 
9. Problem Solving and Decision Making for Effective Result 
ซึ่งทั้ง 9 วิชานี้ตอบสนองต่อเป้าหมายของการฝึกอบรมที่ต้องการให้ผู้เข้า

อบรมมีพ้ืนฐานด้านการบริหารธุรกิจ มีความรู้ ทักษะด้านภาวะผู้น้า มีความคิดริเริ่มใหม่ๆ และ
เตรียมพร้อมส้าหรับการไปปฏิบัติงานในธุรกิจใหม่ๆ ขององค์การ ในส่วนของการประเมินผลผู้เข้า
อบรมในเรื่องความครบถ้วนของเนื้อหานั้นอยู่ในช่วงคะแนน 4.43 จาก 5.00 ซึ่งอยู่ในระดับที่ดี แสดง
ว่าเนื้อหาในแต่ละวิชาสามารถถ่ายทอดได้อย่างครบถ้วน ซึ่งจะต้องน้าไปประกอบการพิจารณาอีกครั้ง
ภายหลังการสัมภาษณ์ 

 

 
 

ภาพที่ 4.4 รายวิชาหลักสูตร MDP 
 
จากเอกสารที่ได้จากรายชื่อวิชาที่เรียนและเนื้อหาภายในวิชามีความ

สอดคล้องกัน และทั้ง 9 วิชามีความสอดคล้องกับเป้าหมายของการฝึกอบรม และในการเรียนการ
สอนนั้น หากพิจารณาจากการประเมินความเหมาะสมและครบถ้วนอยู่ในระดับดี แสดงว่าในเนื้อหา
นั้นผู้เข้าอบรมสามารถเรียนรู้ได้อย่างครบถ้วน ท้าให้สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายของการฝึกอบรม
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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4.2.1.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 เกี่ยวกับความต้องการในด้าน

เนื้อหา ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับเป้าหมายการฝึกอบรม ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี ้
“เนื้อหาในหลักสูตร เราต้องการให้เน้นในเชิงธุรกิจ Business Acumen 

และ ภาวะผู้น า Leadership อีกทั้งเพ่ิมเติมในส่วนที่จะตอบสนองต่อองค์การได้มากขึ้น เช่น ด้าน 
Innovation เพ่ือรองรับธุรกิจที่เกิดขึ้นใหม่ และความต้องการที่จะขยายธุรกิจไปยังผลิตภัณฑ์ต่างๆ 
มากขึ้น” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 เนื้อหาที่ต้องการมีความ
สอดคล้องอย่างมากกับเป้าหมายของการฝึกอบรม เพราะมีการออกแบบจากเป้าหมายขององค์การที่
สะท้อนมาเป็นเป้าหมายของการฝึกอบรม เนื่องจากผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 เป็นผู้ถ่ายทอดข้อความ
เหล่านี้ไปสู่สถาบัน ท้าให้หลักสูตรที่ออกแบบมามีความสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการ 

4.2.1.3 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
ในการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมท้าให้ได้รับข้อมูลเพ่ิมเติมที่มากขึ้น ข้อมูล

บางส่วนมีความขัดแย้งกับผลการประเมินเนื้อหาที่ผู้เข้าอบรมได้ประเมินไป ข้อความที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“คิดว่าไม่จ าเป็นต้องเรียนหัวข้อ (จ านวนวิชา) มากขนาดนี้ มันมาก
เกินไป แต่ละวิชาอาจสรุปเนื้อหาที่จ าเป็นจริงๆ มา เพราะเรียนวิชาละ 1 วันครึ่ง ซึ่งบีดรัดเกินไป” ผู้
เข้าอบรมท่านที่ 1 

“เนื้อหาครอบคลุมธุรกิจ แต่มีเนื้อหาที่ลงลึกมาก เช่น การเงิน พ่ีเป็นนัก
บัญชียังคิดว่ายาก แต่ชอบเนื้อหาครอบคลุมการบริหารคนซึ่งผู้จัดการส่วนใหญ่ไม่ว่าอยู่ในหน่วยงานใด 
ก็น้าไปใช้ได้อย่างแน่นอน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 

“เนื้อหาระบุภาพกว้างๆ ของการบริหารธุรกิจ เนื้อหาคล้ายๆ Mini 
MBA แต่เวลาเร่งรัดกว่า ท าให้เรียนรู้ได้ไม่ครบถ้วน ในส่วนเนื้อหาที่ลงลึก และห่างไกลจากตนเอง เช่น 
การเงิน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 4 

“เนื้อหากล่าวถึงภาพรวมการท าธุรกิจกว้างๆ เน้นในเรื่องการตลาด
มากกว่าหัวข้ออ่ืน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 5 ซึ่งสอดคล้องกับผู้เข้าอบรมท่านอ่ืนที่ให้ข้อมูลถึงการเน้น
เนื้อหาไปในเชิงการตลาด 

“เนื้อหามีหัวข้อที่หลากหลายทั้งการตลาดที่ไม่ถนัดเท่าไร เรื่องคน เรื่อง 
Innovation ซึ่งน ามาใช้ในการคิดโครงการจบ ใช้เป็นหลักในการคิดเพ่ือให้เกิดความแปลกใหม่ของ
โครงการ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 
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จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม ท้าให้ทราบว่าเนื้อหามีปริมาณที่มาก หาก
เปรียบเทียบกับระยะเวลาที่เรียนในแต่ละวิชา เนื่องจากในการสอนจะไม่ได้พิจารณาระยะเวลาการ
เรียนจากปริมาณเนื้อหาและความยากง่ายในแต่ละวิชา แต่จะเรียนทุกวิชาระยะเวลาเท่ากัน เนื้อหาที่
ลงลึกมากและเวลาที่เร่งรัดท้าให้ผู้เข้าอบรมไม่มีความเข้าใจถ่องแท้ ท้าให้ไม่สอดคล้องกับเป้าหมาย
ของการฝึกอบรมที่ผู้เข้าอบรมสามารถน้าไปใช้ได้จริง เนื่องจากผู้เข้าอบรมยังไม่มีความเข้าใจในเนื้อหา
นั้นๆ อย่างถ่องแท้ เพราะระยะเวลาและเนื้อหาของวิชาไม่มีความสอดคล้องกัน เมื่อเป็นเช่นนี้จึงไม่
เป็นไปตามความคาดหวังของผู้เข้าอบรมด้วย 

4.2.1.4 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

จากเอกสารเนื้อหาที่เรียนและการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร ระบุได้ว่า
เนื้อหาการฝึกอบรมมีความสอดคล้องกับเป้าหมายของการฝึกอบรม แต่ยังไม่มีประสิทธิภาพในการ
ถ่ายทอดเนื้อหาที่สอดคล้องกับเป้าหมายการฝึกอบรมนี้ไปยังผู้เข้าอบรม อาจด้วยระยะเวลาที่ไม่
สัมพันธ์กับเนื้อหาในแต่ละวิชา แต่ละวิชามีระยะเวลาในการเรียนเท่ากันหมดไม่ได้แบ่งตามเนื้อหาและ
ความยากง่าย อีกทั้งผู้เข้าอบรมไม่ทราบเป้าหมายการฝึกอบรมจริงๆ ท้าให้สิ่งที่สื่อไปในเนื้อหาผู้เข้า
อบรมอาจไม่เข้าใจว่าคือเป้าหมายในการฝึกอบรม 

4.2.2 การเรียงล าดับเนื้อหาจากง่ายไปยาก 
การฝึกอบรมที่มีเนื้อหาที่จูงใจผู้เรียนควรมีการเรียงล้าดับเนื้อหาจากง่ายไปสู่ยาก

และซับซ้อน เพ่ือเป็นการเอ้ืออ้านวยความสะดวกในการเรียนรู้ (ดุสิต ขาวเหลือง, 2554, น. 10) 
จากการค้นคว้าเอกสารและการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรม ได้รับ

ทราบข้อมูลในส่วนของเนื้อหาว่ามีการเรียงล้าดับการเรียนการสอนตามความยากง่ายของเนื้อหา เพ่ือ
ความเข้าใจของผู้เข้าอบรมอย่างไร ซึ่งข้อมูลที่ได้ สามารถแบ่งเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

4.2.2.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
จากการค้นคว้าข้อมูลรายละเอียดวิชาที่เรียนในก้าหนดการเดิมและที่

เกิดข้ึนจริง พบว่ามีการเปลี่ยนล้าดับการเรียนการสอนหลายวิชา ท้าให้ไม่มีการเรียงล้าดับเนื้อหาตาม
ความง่ายไปยาก 

ตามตารางที่ 4.4 ได้ระบุการเรียงรายวิชาตามหลักการบริหารธุรกิจ ซึ่ง
ส่วนใหญ่จะเรียงความง่ายไปยากและซับซ้อนของเนื้อหา เปรียบเทียบกับตารางการเรียนการสอนที่
เกิดข้ึนจริง 
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ตารางที่ 4.4 
 
สรุปล าดับรายวิชาที่เรียนตามตางเดิมและที่เกิดข้ึนจริง 

ตารางการเรียนการสอนเดิม ตารางการเรียนการสอนที่เกิดขึ้นจริง 

1. Principle of Management 1. Financial Management through 
Performance Indicator 

2. Strategic Marketing Management 
Evolution of Marketing Concepts 

2. Principle of Management 

3. HR for non 3. HR for non 

4. Financial Management through 
Performance Indicator 

4. Strategic Management Balancing 
Strategic Thinking 

5. Strategic Management Balancing 
Strategic Thinking 

5. Strategic Marketing Management 
Evolution of Marketing Concepts 

6. Problem Solving and Decision Making 
for Effective Result 

6. Making Innovation Happen 

7. Supply Chain Management 7. Supply Chain Management 

8. Making Innovation Happen 8. Problem Solving and Decision Making 
for Effective Result 

9. Knowledge Management 9. Knowledge Management 

 
การเรียงล้าดับเนื้อหามีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่ก้าหนดไว้ตามการ

บริหารธุรกิจ คือก้าหนดวิชาที่มีเนื้อหาพ้ืนฐานก่อนจะลงลึกไปในวิชาที่มีความยากและซับซ้อน ซึ่งจาก
การเรียนการสอนจริงไม่ได้เรียงตามล้าดับดังกล่าว จากเหตุนี้จะส่งผลอย่างไรจะกล่าวต่อไปในการ
สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรม 

4.2.2.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรม ถึงการจัดล้าดับการเรียนการสอน 

เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้จากเนื้อหาที่ง่ายไปซับซ้อน ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“การเรียงเนื้อหาพยายามให้เรียงตามการด าเนินงานของธุรกิจแต่ทั้งนี้ก็

ต้องขึ้นอยู่กับความสะดวกด้านเวลาของวิทยากรผู้สอน” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 
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“เนื้อหามักยึดจากเวลาที่สะดวกของวิทยากร เราไม่สามารถยึดการ
จัดเรียงเนื้อหาที่ตายตัวได้ เนื่องจากเราซื้อแพ็กเกจนี้ของสถาบันมา จึงต้องใช้วิทยากรท่านนี้ในวิชานี้
เท่านั้น หากวิทยากรไม่สะดวกจึงมีความจ าเป็นสับเปลี่ยนการจัดเรียงหัวข้อการฝึกอบรม” ผู้จัด
หลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 

การจัดล้าดับการสอนนั้นผู้จัดหลักสูตรพยายามให้เป็นไปตามแนวคิดเดิม
คือตามการด้าเนินงานของธุรกิจที่จะเป็นการเรียงจากพ้ืนฐานไปเรื่องที่ซับซ้อน แต่ด้วยเวลาของ
วิทยากรที่ไม่สะดวกในช่วงเวลาดังกล่าว จึงต้องมีการสับเปลี่ยน อีกเหตุผลหนึ่งคือเราใช้สถาบันในการ
ฝึกอบรม ซึ่งเป็นการซื้อแพ๊กเกจที่รวมวิทยากรท่านนั้นๆ จึงไม่สามารถเปลี่ยนแปลงวิทยากรเพ่ือให้
เป็นไปตามการเรียงล้าดับการสอนเดิมได ้

4.2.2.3 ด้านการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมถึงการจัดล้าดับการเรียน เพ่ือเพ่ิมความ

เข้าใจให้กับผู้เข้าอบรม ให้เรียนรู้เนื้อหาจากพ้ืนฐานไปสู่เนื้อหาที่ซับซ้อนมากขึ้น ข้อความที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“เนื้อหาไม่ได้เรียงตามล าดับความยากง่ายของเนื้อหาเลย หัวข้อแรกเป็น
ด้านการเงินซึ่งเป็นวิชาที่ยาก แต่วิทยากรสามารถถ่ายทอดออกมาได้ดี” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 1 

“แต่ละหัวข้อจะเรียงตามความสะดวกของวิทยากร” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 
2 “เนื้อหาไม่ได้มีการเรียงจากง่ายไปยาก คิดว่าเนื้อหาการจัดรูปแบบก็เป็นไปตามปกติของการ
ฝึกอบรม ที่ส าคัญคือการยกตัวอย่างและท าให้เห็นภาพ เพ่ือท าให้เกิดความเข้าใจ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 7 

ผู้เข้าอบรมมีความเข้าใจว่าเนื้อหาไม่ได้มีการเรียงจากง่ายไปยากจะเรียง
ตามสะดวกของวิทยากร ที่มีการตกลงกันไว้แล้วตั้งแต่แรกว่าวิชานี้ต้องเป็นวิทยากรท่านนี้ หาก
วิทยากรไม่สะดวก จึงใช้การสับเปลี่ยนวิชา ซึ่งผู้เข้าอบรมจะให้ความส้าคัญกับเทคนิค รูปแบบการ
สอนมากกว่าล้าดับของเนื้อหาผู้เข้าอบรมทราบว่าไม่มีการล้าดับเนื้อหาตามความง่ายไปยาก 

4.2.2.4 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

เนื้อหาในครั้งแรกได้มีการก้าหนดรายวิชาและวิทยากรที่เข้าอบรมไว้แล้ว 
แต่เนื่องจากวิทยากรไม่สะดวก ท้าให้ต้องมีการปรับเปลี่ยนล้าดับเนื้อหาวิชาที่เรียน ผู้จัดหลักสูตร
อธิบายถึงสาเหตุว่าเราไม่สามารถปรับเปลี่ยนเป็นวิทยากรท่านอื่นได้ เพราะเราซื้อแพ๊กเกจของสถาบัน
มาแล้ว ในขณะที่ผู้เข้าเองก็เข้าใจและให้ความส้าคัญในเรื่องอ่ืนมากกว่า เช่น ความสามารถในการ
ถ่ายทอด เป็นต้น แต่สามารถสรุปได้ว่าการจัดเรียงเนื้อหาตามล้าดับความง่ายไปยากและซับซ้อนใน
หลักสูตรนี้ไม่มีประสิทธิภาพ 



Ref. code: 25595802036367AESRef. code: 25595802036367AESRef. code: 25595802036367AESRef. code: 25595802036367AES

 
 

63 

4.2.3 ความเชื่อมโยงเนื้อหาแต่ละวิชา 
การฝึกอบรมในแต่ละวิชาควรมีความเชื่อมโยงของแต่ละหัวข้อในวิชานั้นๆ และ

แต่ละเนื้อหาแต่ละวิชาควรมีความเชื่อมโยงเข้าหากัน เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมสามารถมองเห็นภาพรวมของ
การอบรมได้ (Muhammad Awais Bhatti Sharan Kaur, 2010, p657-661) 

จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมถึงความเชื่อมโยงของเนื้อหา
ภายในวิชาเรียนและแต่ละวิชาเรียน ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 2 ด้าน ดังนี้ 

4.2.3.1 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
ผู้จัดหลักสูตรมีความคาดหวังถึงความเชื่อมโยงของหลักสูตรอบรม ใน

ขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงสิ่งที่ เกิดขึ้นจริงเกี่ยวกับการเชื่อมโยงหลักสูตร ข้อความที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“ต้องการให้ในแต่ละวิชามีความเชื่อมโยงกัน ซึ่งสถาบันยังคงติดปัญหานี้
อยู่ เพราะไม่สามารถสรรหาวิทยากรหลักที่สามารถเชื่อมโยงแต่ละวิชาและสรุปให้ผู้เข้าอบรมฟังได้ 
เพ่ือให้เห็นภาพรวมมากยิ่งขึ้น” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

ผู้จัดหลักสูตรต้องการวิทยากรที่สามารถเชื่อมโยงแต่ละวิชาได้ เพ่ือให้ผู้
เข้าอบรมสามารถมองเห็นภาพรวมของหลักสูตร ซึ่งสถาบันไม่สามารถท้าตามที่คาดหวังไว้ได้ 

4.2.3.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม 
ในการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม กล่าวถึงความเชื่อมโยงของเนื้อหาในแต่ละ

วิชา ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“การเชื่อมโยงหัวรายวิชาและหัวข้อที่สอน ไม่ค่อยมีขึ้นอยู่กับวิทยากร

ท่านใดสอน หากเป็นวิทยากรที่รู้จักกัน ก็จะมีเชื่อมโยงจากที่ท่านที่สอนมาก่อนหน้า” ผู้เข้าอบรมท่าน
ที่ 1 

“ในครั้งแรกอยากให้มีการกล่าวถึงภาพรวมของ สิ่งที่จะเรียนก่อนที่จะ
มาลงลึกในแต่ละหัวข้อ ในความเป็นจริงเรียนในแต่ละหัวข้อเลยท าให้ไม่ค่อยเชื่อมโยงแต่ละวิชา” ผู้
เข้าอบรมท่านที่ 2 

“เนื้อหาไม่ได้มีบอกถึงความเชื่อมโยงของแต่ละวิชา ต้องมาวิเคราะห์เอง 
แต่มีการเชื่อมโยงเนื้อหาเข้ากับประสบการณ์การท างาน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 5 

การเชื่อมโยงเนื้อหาแต่ละวิชานั้นยังไม่มีการเชื่อมโยง ยกเว้นบางวิชาที่
วิทยากรรู้จักกันและได้มีการพูดคุยกัน จะมีการกล่าวเชื่อมโยงเนื้อหาถึงกันบ้าง การไม่เชื่อมโยงนี้ท้าให้
ผู้ เข้าอบรมต้องมาวิเคราะห์และจับประเด็นเชื่ อมโยงเอง ซึ่งหากมีผู้แนะแนวก็จะท้าให้เกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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4.2.3.3 สรุปผลจากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้าอบรม 
ผู้จัดหลักสูตรมีความต้องการให้เกิดความเชื่อมโยงเนื้อหาแต่ละวิชา แต่

สถาบันไม่สามารถจัดหาคนที่จะเชื่อมโยงวิชาต่างๆ เหล่านี้ได้ เช่นเดียวกับผู้เข้าอบรมที่เห็นว่าไม่มีการ
เชื่อมโยงเนื้อหา มีบ้างส้าหรับวิทยากรที่ได้มีการพูดคุยกันจะมีกล่าวถึงเนื้อหาระหว่างกันบ้าง แต่โดย
สรุปคือไม่มีการเชื่อมโยงเนื้อหารายวิชาเพ่ือให้สามารถมองเห็นภาพรวมของการฝึกอบรมหลักสูตร
ดังกล่าว 

4.2.3.4 สรุปผลการวิจัยในส่วนเนื้อหาของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
ตามตารางท่ี 4.5 สามารถสรุปว่าการฝึกอบรมนี้ยังไม่มีประสิทธิประภาพ

ในด้านเนื้อหา คือมีความเชื่อมโยงเนื้อหาและเป้าหมายของหลักสูตร แต่ผู้เข้าอบรมไม่ทราบเป้าหมาย
ของหลักสูตรท้าให้ไม่เห็นถึงความเชื่อมโยง คิดว่ามากและลึกของเนื้อหาไปและไม่มีการเชื่อมโยง การ
เรียงล้าดับความยากง่ายไม่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากความสะดวกในเวลาของวิทยากรท้าให้ต้อง
ปรับเปลี่ยนเนื้อหา และไม่มีการเชื่อมโยงเนื้อหาแต่ละวิชาท้าให้ผู้เรียนไม่เกิดการมองภาพรวม ในส่วน
ความสอดคล้องกับกรอบวิจัยมีความไม่สอดคล้อง คือถึงแม้ เนื้อหาจะสอดคล้องกับเป้าหมายการ
ฝึกอบรม ตามเป้าหมายที่ผู้จัดหลักสูตรได้อธิบายให้กับสถาบันเพ่ือออกแบบหลักสูตร แต่ความที่
เนื้อหาไม่ได้มีการเชื่อมโยงจัดเรียงตามความยากง่าย อีกทั้งระยะเวลาการเรียนการสอนที่บีบรัดท้าให้
ผู้เข้าอบรมเกิดการรับรู้เนื้อหาไม่ได้ครบถ้วน และการที่ไม่มีการเชื่อมโยงแต่ละรายวิชา ท้าให้ไม่
สามารถมองภาพรวมของเนื้อหาหลักสูตรได้ เกิดความไม่สอดคล้องของเป้าหมายของหลักสูตรในทาง
ปฏิบัติและยังไม่เป็นไปตามความต้องการผู้เข้าอบรม เพราะผู้เข้าอบรมไม่ทราบเป้าหมายการฝึกอบรม
ที่ถูกต้อง 
 
ตารางที ่4.5 
 
สรุปในส่วนเนื้อหาของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 

ประเด็น เอกสาร ผู้จัดหลักสูตร ผู้เข้าอบรม 
เนื้อหามีความ
สอดคล้องกับ
เป้าหมายการ
ฝึกอบรม 

เนื้อหามีความ
สอดคล้องกับเป้าหมาย
หลักสูตร 

ผู้จัดหลักสูตรอบรม 
ท่านที่ 1 ก้าหนด
เป้าหมายอบรม
ถ่ายทอดให้กับสถาบัน
ออกแบบเนื้อหา 
 

เนื้อหามีความยาก 
และลงลึก ท้าให้ไม่
เข้าใจอย่างถ่องแท้ครบ
ตามท่ีเนื้อหาก้าหนด 
เนื่องจากไม่ทราบ
เป้าหมายหลักสูตร 
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ตารางที่ 4.5 
 
สรุปในส่วนเนื้อหาของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP (ต่อ) 

ประเด็น เอกสาร ผู้จัดหลักสูตร ผู้เข้าอบรม 

การเรียงล าดับความ
ยากง่ายของเนื้อหา 

มีการจัดเรียงเนื้อหา
ตามหลักการด้าเนิน
ธุรกิจมีการเรียงล้าดับ
แต่ภายหลังมีการ
ปรับเปลี่ยน 

ผู้จัดหลักสูตรอบรม
แจ้งว่ามีการ
ปรับเปลี่ยนล้าดับ
เนื้อหาวิชาตามความ
สะดวกด้านเวลาของ
วิทยากรที่เราซื้อแพ๊ก
เกจจากสถาบัน ท้าให้
เปลี่ยนวิทยากรไม่ได้ 

ผู้เข้าอบรมทราบถึง
การไม่เรียงล้าดับ
เนื้อหา แต่เข้าใจได้ว่า
ต้องขึ้นอยู่กับความ
สะดวกของวิทยากร 
และเน้นไปที่การ
ถ่ายทอดมากกว่า แต่ก็
ยากในการท้าความ
เข้าใจ 

ความเชื่อมโยงในแต่
ละวิชา 

ไม่มีการระบุถึงความ
เชื่อมโยง 

ผู้จัดหลักสูตรต้องการ
ให้มีวิทยากรทีเ่ชื่อมโยง
แต่ละวิชา เพื่อให้เกิด
การมองภาพรวมของผู้
เข้าอบรม แต่สถาบัน
ไม่สามารถหาให้ได้ 

ผู้เข้าอบรมระบุว่าไม่มี
การเชื่อมโยง มีการพูด
ถึงวิชาอ่ืน เฉพาะ
วิทยากรที่รู้จักกัน แต่
ไม่ได้เชื่อมโยง ต้อง
น้ามาวิเคราะห์เอง 

 
4.3 ปัจจัยในรูปแบบและกระบวนการส่วนของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 

 
ในการฝึกอบรม นอกจากการก้าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์แล้ว รูปแบบเป็นเครื่องมือ

ที่ส้าคัญอย่างยิ่งในการท้าให้การด้าเนินการฝึกอบรมบรรลุเป้าหมาย รูปแบบที่สร้างให้เกิดความรู้ 
ทักษะ อีกทั้งมีการกระตุ้นผู้เรียนให้สนใจเป็นรูปแบบที่ควรน้าไปใช้ในการฝึกอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร , 
2540, น. 171-172) 

ผู้วิจัยได้ท้าการค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรมและ  
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม เกี่ยวกับรูปแบบการจัดอบรมในมุมมองของทั้งสองฝ่ายและเอกสารที่เป็น
เครื่องมือในการถ่ายทอดรูปแบบของการฝึกอบรม โดยสามารถแบ่งเป็นประเด็นต่างๆ ได้ 3 ประเด็น 
ดังนี้ 
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4.3.1 รูปแบบและกิจกรรมที่จัดในการฝึกอบรม 
รูปแบบการฝึกอบรมที่ ไม่น่ า เบื่อ  ช่วยท้าให้ผู้ เข้าอบรมได้แลกเ ปลี่ยน

ประสบการณ์จริง และได้รู้สึกถึงความสอดคล้อง เกี่ยวโยงกับตัวผู้เข้าอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร , 2540, 
น. 171-172) ซึ่งรูปแบบจะขึ้นอยู่กับความเหมาะสมและบริบทโดยรอบ (Sylvia J. Hysong, et al., 
2007, pp. 11-12) 

จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมหลักสูตร MDP 
เกี่ยวกับรูปแบบการฝึกอบรม ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

4.3.1.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
จากการค้นคว้าเอกสารค้นพบข้อมูลที่ระบุในรายละเอียดหลักสูตร พบ

ข้อมูล ดังนี้ 
ตามข้อความที่ระบุว่า “พัฒนาวิสัยทัศน์และนวัตกรรม ผ่านการ

แลกเปลี่ยนมุมมองจากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ” ในเอกสารรายละเอียดของหลักสูตร 
จากการที่ระบุในเอกสารรายละเอียดของหลักสูตร ท้าให้สถาบันน้ามา

เป็นส่วนส้าคัญในการออกแบบรูปแบบการฝึกอบรมให้มีลักษณะที่ไม่ใช่เพียงการบรรยาย แต่มี
กิจกรรมเพ่ือการแลกเปลี่ยนมุมมองประสบการณ์ ความคิดเห็น ระหว่างผู้เข้าอบรมและวิทยากร 
รวมถึงมีกิจกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาวิสัยทัศน์ นวัตกรรม ให้เกิดสิ่งใหม่ๆ 

4.3.1.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
ผู้จัดหลักสูตรมีการแจ้งสถาบันถึงเป้าหมายการฝึกอบรมและวิธีการที่

ต้องการให้สถาบนัออกแบบ ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“ในส่วนรูปแบบของหลักสูตรคือต้องการให้มีหลักการหรือทฤษฎีในเชิง

บริหารและสามารถน าทฤษฎีนั้นมาประยุกต์ใช้ในการท างานได้จริง ในความตั้งใจเดิมต้องการให้มี 
Business Game แต่สถาบันไม่ถนัด รวมถึงวิชาที่เราให้สถาบันออกแบบไม่ใช่ในเชิงธุรกิจทั้งหมด มีใน
ด้านภาวะผู้น ารวมอยู่ด้วย หากท า Business Game ควรเน้นเพียงด้านธุรกิจ สถาบันจึงปรับให้มี
กิจกรรมกลุ่มที่มากข้ึน เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้จริง” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 
1” ผู้จัดหลักสูตรอบรม 

“รูปแบบการจัดจะให้สิทธิทางสถาบัน แต่จะมีการพูดคุยกับผู้เข้าอบรม
ตลอดเวลา เพ่ือพิจารณาว่ามีจุดใดที่ต้องพัฒนา ปรับปรุง และต้องการค าแนะน าเพ่ิมเติมตรงไหน จะ
เป็นผู้ประสานงานกับวิทยากรให้ กิจกรรมกลุ่มที่จัดจะมีการแบ่งกลุ่ม 2 ลักษณะ คือ การจัดกลุ่มแบบ
คละจะใช้การสุ่มเพ่ือให้ผู้เข้าอบรมได้เกิดความคิดที่หลากหลายระหว่างท ากิจกรรมกลุ่มในแต่ละหัวข้อ 
อีกทั้งยังได้สร้างสัมพันธ์กับผู้เข้าอบรมที่แตกต่างสายงาน จะจัดกลุ่มลักษณะนี้ใน 4 ครั้งแรก จากนั้น
จะจัดเป็นกลุ่มที่ท าโครงการจบเลย” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 
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รูปแบบการจัดกิจกรรมจะเน้นไปที่กิจกรรมกลุ่ม ซึ่งมีการจัดที่มีปริมาณ
มากเช่น การระดมสมอง กรณีศึกษา เนื่องจากทดแทน Business Game ที่ผู้จัดต้องการให้สถาบัน
ด้าเนินการแต่สถาบันไม่สามารถด้าเนินการได้ ในการแบ่งกลุ่มจะแบ่งคละใน 4 ครั้งแรกเพ่ือให้เกิด
การแลกเปลี่ยนความคิดที่หลากหลาย จากนั้นจะแบ่งตามสายงานเพ่ือความสะดวกในการท้าโครงการ
จบที่ใช้กลุ่มที่สายงานใกล้เคียงกัน 

4.3.1.3 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
ผู้เข้าอบรมให้ข้อมูลรูปแบบกิจกรรมการเรียนการสอนในการฝึกอบรม 

ซึ่งได้ออกแบบส้าหรับการฝึกอบรม MDP ไว้ ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“กิจกรรมกลุ่มเป็นรูปแบบที่ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ประสบการณ์จากผู้เข้าอบรมต่างหน่วยงาน โดนเฉพาะในช่วงแรกที่แบ่งกลุ่มแบบคละสายงานได้
เรียนรู้วิธีคิด การท างานจากหน่วยงานอ่ืนๆ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 1 “มีกิจกรรมที่ให้แบ่งกลุ่มตลอดทุก
วิชา แต่อยากให้แบ่งกลุ่มที่คละกันมากกว่านี้ในทุกครั้ง เพ่ือให้ได้ความคิดที่หลากหลาย กลุ่มพ่ีมี
เฉพาะแนวบริหาร บัญชี การท ากิจกรรมกลุ่มก็จะเป็นแนวคิดคล้ายๆ กัน ใช้วิธีการจับฉลากก็ได้ จะ
ท าให้เกิดมุมมองใหม่ๆ มากกว่านี้” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 

“ถึงแม้การแบ่งกลุ่มจะมาจากสายงานเดียวกันแต่ก็คนละต าแหน่ง ท าให้
ได้เรียนรู้อะไรมาก แต่ก็มีบางเรื่องที่จะไม่เข้าใจพร้อมกัน เช่น เรื่องซัพพลายเชน กลุ่มการตลาดจะ
เข้าใจมากกว่ากลุ่มเราที่เป็นแนวโรงงาน”ผู้เข้าอบรมท่านที่ 3 “ไม่ใช่เพียงบรรยายในห้องเรียนปกติ มี
การแบ่งกลุ่ม จัดกิจกรรม ให้ออกมาแสดงความคิดเห็น วาดรูป มีกรณีศึกษาและแบ่งกลุ่มหาวิธีแก้ไข 
ท าให้รู้สึกตื่นตัวตลอดเวลา ถ้าเทียบการบรรยายกับกิจกรรม เป็น 50/50% เลย การแบ่งกลุ่มท า
กิจกรรมท าให้ทราบแนวคิดของแต่ละหน่วยงานว่ามีวิธีการคิดอย่างไร ผู้เข้าอบรมให้ความร่วมมือดี
มาก บรรยากาศไม่น่าเบื่อ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 4 

“มีกิจกรรมกลุ่มเกือบทุกครั้ง รู้สึกดีมากในครั้งแรกๆ ได้ท างานกลุ่มกับผู้
เข้าอบรมที่อยู่คนละฝุาย อาจจะเคยเห็นกันบ้างแต่ไม่เคยท างานด้วยกัน เมื่อท างานกลุ่มร่วมกันท าให้
เห็นระบบความคิด วิธีคิดของเขาที่ดีมาก อีกทั้งยังท าให้การท างานร่วมกันในอนาคต เมื่อต้อง
ประสานงานเป็นไปด้วยดี เพราะการเข้าร่วมกิจกรรมนี้ด้วยกันก็ถือว่าเราเป็นเพ่ือนกัน ประสานงาน
กันจะท าให้สะดวกใจมากข้ึน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 5 

“กิจกรรมท าให้สามารถแลกเปลี่ยนมุมมองกับหน่วยงานอ่ืน เข้าใจการ
ท างานของหน่วยงานอื่น จากเดิมท่ีรับรู้แต่การท างานของตนเอง” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 6 

“รูปแบบการฝึกอบรมจะเป็นการฟังบรรยายเนื้อหา 1 วันครึ่งและอีก
ครึ่งวันเป็นการเชิญผู้บริหารจากภายนอกมาบรรยายถ่ายทอดประสบการณ์จริง” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 8 
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“ในกิจกรรมกลุ่มจะมีเหตุการณ์สมมติ ยกตัวอย่าง หากเป็นกลุ่มจะมี
วิธีแก้ไขอย่างไร ให้ระดมสมองคิดงาน ซึ่งหากเป็นกลุ่มเดียวกันจะพูดจาภาษาเดียวกันไม่ต้องอธิบาย
มาก แต่อาจไม่ได้ความคิดที่หลากหลาย ยิ่งถ้าในหัวข้อ กิจกรรมที่ท าไม่มีคนที่ท างานเกี่ยวข้องด้วย
แล้ว ก็จะมึนไปเลย” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 

รูปแบบกิจกรรมมีความหลากหลาย เพ่ือดึงดูดให้ผู้เข้าอบรมเกิดแรง
กระตุ้น ไม่น่าเบื่ออีกท้ังยังเป็นการแลกเปลี่ยนมุมมอง ท้าให้ทราบมุมมอง วิธีการคิดของผู้เข้าอบรมแต่
ละท่าน ร่วมถึงมุมมองจากวิทยากร ในส่วนของการแบ่งกลุ่ม ผู้เข้าอบรมส่วนใหญ่คิดว่าการแบ่งกลุ่ม
แบบคละจะท้าให้เกิดมุมมองที่หลากหลายกว่าการแบ่งตามสายงาน ซึ่งในทางปฏิบัติมีการแบ่งแบบ
คละเพียงแค่ 4 ครั้ง อีกทั้งในบางเรื่องหากอยู่ในสายงานเดียวกันก็จะไม่เข้าใจพร้อมกัน การแบ่งปัน
ความคิดเห็นยังเป็นในลักษณะที่ไม่ได้เป็นไปตามเอกสารคือแลกเปลี่ยนให้เกิดสิ่ งใหม่ๆ เป็นเพียงการ
ให้เห็นมุมมองด้านต่างๆ ความรู้ที่เพ่ิมข้ึน 

4.3.1.4 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

ในการค้นคว้าเอกสารมีความต้องการออกแบบรูปแบบหลักสูตรไม่ใช่
เพียงแค่การบรรยาย แต่ต้องการให้มีกิจกรรมกลุ่มที่เน้นการแลกเปลี่ ยนความคิดเห็นและประยุกต์
ความรู้ออกมาเป็นใช้ได้แม้จะเป็นการจ้าลอง ซึ่งสถาบันสามารถออกแบบมาใช้ได้จริง ในการท้า
กิจกรรมจะมีการแบ่งกลุ่มคละสายงาน 4 ครั้งและครั้งต่อไปจะเป็นตามสายงานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็น
กลุ่มเดียวกับโครงการจบ การแบ่งกลุ่มที่สายงานใกล้เคียงท้าให้กลุ่ มไม่มีความคิด มุมมอง 
กระบวนการในการคิดที่หลากหลาย จึงสรุปได้ว่าในเรื่องรูปแบบสามารถตอบสนองต่อความต้องการ
ของผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมได้ เพียงแต่ในการปฏิบัติผู้เข้าอบรมยังต้องการให้มีการแบ่งกลุ่มคละ
สายงาน เพื่อความหลากหลายในมุมมอง ความคิดเห็น 

4.3.2 การเชิญวิทยากรภายนอกมาถ่ายทอดประสบการณ์ 
การฝึกอบรมที่จะเกิดประสิทธิภาพนั้นจะต้องมีความเกี่ยวข้องกับงาน 

ท้าให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม และรับทราบได้ถึงสิ่งที่จะน้าไปใช้ภายหลังการฝึกอบรม 
(Francesco Sofo, 2007, pp. 104-106) 

จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดและผู้เข้าอบรมหลักสูตร MDP 
เกี่ยวกับการเชิญวิทยากรภายนอกมาถ่ายทอดประสบการณ์ ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

4.3.2.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
จากเอกสารระบุรายชื่อผู้บริหารจากภายนอกที่ เข้ามาถ่ายทอด

ประสบการณ์ให้กับผู้เข้าอบรม ซึ่งเป็นผู้บริหารที่มีประสบการณ์การท้างานในด้านนั้นๆ 
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เช่น ในเนื้อหา Supply Chain ผู้บริหารที่มาบรรยายจะมีประสบการณ์
ในด้านซัพพลายเชน และด้ารงต้าแหน่งผู้บริหารในด้านซัพพลายเชน ของบริษัทขนาดใหญ่ที่มีชื่อเสียง
แห่งหนึ่ง 

คุณสมบัติของผู้บริหารในด้านที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อที่ผู้บริหารจะมา
ถ่ายทอดจะเป็นสิ่งที่ยืนยันได้ว่า ผู้บริหารมีความเชี่ยวชาญและสามารถน้าประสบการณ์จริงที่
เกี่ยวข้องกับหัวข้อนั้นๆ มาบรรยายได้อย่างเชื่อมโยงและเห็นภาพจากการบอกเล่าประสบการณ์
ท้างานจริง 

4.3.2.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
ในการสัมภาษณ์ผู้จัดสูตร ในเรื่องการเชิญผู้บริหารที่มีประสบการณ์จาก

ภายนอกมาถ่ายทอดประสบการณ์ และให้มุมมองในด้านนั้นๆ ที่ก้าลังเรียนในเชิงของผู้บริหาร ซึ่ง
น้าไปใช้จริงในการท้างาน ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“รูปแบบการจัดที่มีการบรรยายทฤษฎี เนื้อหา และการถ่ายทอด
ประสบการณ์จริงจากคนท างาน มีมาตั้งแต่รุ่นแรกในการจัดหลักสูตร แต่เดิมสถาบันจะให้ผู้บริหาร
ขององค์การที่เกี่ยวข้องกับเรื่องนั้นๆ มาถ่ายทอด แต่เนื่องจากทางสถาบันที่เราใช้ในการจัดรุ่นนี้ มี
ความสามารถในการหาผู้บริหารที่มีชื่อเสียงในเรื่องนั้นๆ มาถ่ายทอดประสบการณ์ จึงเป็นสิ่งที่ดีและ
เป็นโอกาสให้ผู้เข้าอบรมได้รับฟังประสบการณ์จากภายนอกองค์การเพ่ือเป็นการเปิดกว้างทาง
ความคิดมากข้ึน” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

“ผู้เข้าอบรมให้ความสนใจเป็นอย่างมาก จากการที่เคยเป็นผู้เข้าอบรม 
MDP ในรุ่นก่อน รู้สึกว่าได้เป็นการเปิดมุมมองใหม่ๆ ได้รู้ว่าองค์การอ่ืนๆ มีการท างานอย่างไร ได้
เรียนรู้วิธีคิดนอกจากทฤษฎี และการบรรยาย” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 

ผู้จัดหลักสูตรมีแนวคิดที่สนับสนุนในการเชิญผู้บริหารภายนอกมา
ถ่ายทอดประสบการณ์ การเชิญผู้บริหารภายนอกมาถ่ายทอดประสบการณ์นั้น เป็นโอกาสที่ดีจากการ
เลือกสถาบันดังกล่าว ที่มีความสามารถในการเชิญผู้บริหารที่มีประสบการณ์มาถ่ายทอดให้ผู้เข้าอบรม
ได้ฟัง เนื่องจากมีโอกาสค่อนข้างยากในการเชิญผู้บริหารมาบรรยาย เป็นรูปแบบการฝึกอบรมที่ท้าให้
ผู้เข้าอบรมเชื่อมโยงเนื้อหาและการท้างานจริงเข้าด้วยกัน และจะท้าให้ผู้เข้าอบรมได้เห็นภาพการน้า
ทฤษฎีไปใช้ในการท้างานมากขึ้น เป็นการเปิดมุมมองที่กว้างข้ึน 

4.3.2.3 ด้านการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม 
ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้มุมมองเกี่ยวกับการเชิญผู้บริหารภายนอกเข้ามา 

เพ่ือถ่ายทอดประสบการณ์ และสามารถท้าให้เกิดการเรียนรู้ที่เพ่ิมขึ้นอย่างไร ข้อความที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ มีดังนี้ 
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“วิทยากรที่มากจากข้างนอกดีมาก ท้าให้เห็นว่าข้างนอกเขาท้างานกัน
อย่างไร ท้าให้เกิดมุมมองใหม่ๆ ขึ้น ถ้าเป็นผู้บริหารจากภายในองค์การเราสามารถมีโอกาสฟังได้บ่อย
อยู่แล้ว” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 

“การที่ผู้บริหารจากภายนอกมาถ่ายทอดประสบการณ์ท้าให้เกิดแรง
กระตุ้นว่าการบริหารงานภายนอกไปถึงไหนแล้ว เราจ้าเป็นต้องกระตุ้นตนเองให้รู้เท่าทัน” ผู้เข้าอบรม
ท่านที่ 3 

“ผู้บริหารที่มาถ่ายทอดประสบการณ์ ถือเป็นระดับหัวๆ ของบริษัทชื่อ
ดัง บางคนถ่ายทอดประสบการณ์ได้ดีมาก เป็นระดับมือขวาด้านซัพพลายเชนของผู้บริหาร ท้าให้รู้สึก
ประทับใจเพราะได้รับถ่ายทอดจากประสบการณ์ตรง ไม่ใช่เพียงกรณีศึกษาที่เขียนลงบทความ” ผู้เข้า
อบรมท่านที่ 9 

การถ่ายทอดประสบการณ์จากผู้บริหารภายนอกท้าให้เกิดความ
เชื่อมโยงระหว่างเนื้อหาที่เรียนและประสบการณ์การน้าไปใช้จริง เกิดมุมมองที่หลากหลายทางด้าน
บริหารธุรกิจ ได้เรียนรู้การท้างานจากภายนอกว่าเหตุการณ์จริงมีการท้างานอย่างไรในเรื่องที่เกี่ยวข้อง
กับการเรียนการสอน 

4.3.2.4 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

การเชิญผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในด้านที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อที่บรรยาย 
และเป็นผู้บริหารระดับสูงที่มีชื่อเสียง ถือเป็นโอกาสที่ดีของผู้เข้าอบรมในการเรียนรู้ จึงเป็นส่วนหนึ่งที่
ท้าให้เกิดแรงกระตุ้นในการฝึกอบรม อีกทั้งผู้เข้าอบรมยังได้เรียนรู้การประยุกต์เนื้อหาน้ามาใช้ในการ
ท้างานจากการถ่ายทอดประสบการณ์ และได้เรียนรู้มุมมองใหม่และกว้างขึ้นจากธุรกิจภายนอก ซึ่ง
เป็นไปตามความตั้งใจของผู้จัดหลักสูตรอบรม 

4.3.3 การท าโครงการจบ 
การท้าโครงการจบ เป็นหนึ่งกิจกรรมที่จะท้าให้ผู้เข้าอบรมเรียนรู้จากการได้รับ

ความรู้ในการฝึกอบรมและสามารถน้าไปใช้ได้ทันที การรับรู้ถึงการน้าไปใช้ได้จริงของเนื้อหาที่ได้จาก
การเรียนรู้จะท้าให้การฝึกอบรมเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะเป็นการเรียนรู้ที่เพ่ิงเกิดขึ้น ท้า
ให้ผู้เข้าอบรมไม่ลืมเนื้อหาที่ได้เรียนรู้มา (Muhammad Awais Bhatti Sharan Kaur, 2010, p657-
661) 

จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดและ ผู้เข้าอบรมหลักสูตร MDP เกี่ยวกับ
กิจกรรมโครงการจบ ข้อมูลที่ได้แบ่งเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
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4.3.3.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
จากการค้นคว้าเอกสารพบข้อมูลการประเมินผลโครงการจบ เนื้อหาระบุ 

ดังนี้ 
จากภาพที่ 4.5 เอกสารประเมินผลโครงการจะระบุถึงในเรื่องความคิด

สร้างสรรค์ คุณค่าในตัวโครงการ และตอบสนองต่อกลยุทธ์ การคิดวิเคราะห์ ความชัดเจนของ
แผนงาน แผนการปฏิบัติการ ความสามารถในการน้าเสนอ การตอบค้าถาม 

ในการที่ให้หัวข้อใหญ่ๆ โดยไม่ได้อธิบายรายละเอียดถึงค้าจ้ากัดความ
ของแต่ละหัวข้อที่ใช้ประเมิน ท้าให้เกิดความไม่ชัดเจนในการโครงการ ไม่มีทิศทางที่ตรงกับความ
ต้องการในการฝึกอบรม หรือความต้องการของผู้จัดหลักสูตรที่ต้องการให้ประยุกต์เนื้อหาที่เรียนมา 

 

 
 
ภาพที่ 4.5 แบบประเมินโครงการจบ 

 
4.3.3.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 

จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร ถึงการด้าเนินงานในการจัดโครงการจบ
และผลลัพธ์ที่ได้จากการท้าโครงการ ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“การท าโครงการจบเป็นหัวใจหลักของหลักสูตรนี้ คือต้องการให้ผู้เข้า
อบรมสามารถน าสิ่งที่ได้เรียนมาในทุกหัวข้อ เชื่อมโยงกับโครงการจบ และต้องการให้ผู้เข้าอบรมตั้งใจ
และทุ่มเทในการโครงการ เมื่อก่อนโครงการ MDP จะได้ขึ้นไปน าเสนอในที่ประชุมผู้บริหาร แต่
ปัจจุบันมีการน าเสนอให้ผู้บริหารบางท่านที่มาจะมาฟังเท่านั้น เพราะผู้บริหารระดับสูงไม่มีเวลาและ
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ไม่ได้ให้ความส าคัญ ท าให้การท าโครงการคุณภาพลดลง อาจเพราะไม่มีแรงจูงใจ”ผู้จัดหลักสูตรอบรม 
ท่านที่ 1 

“การท าโครงการจบจะจัดกลุ่มผู้เข้าอบรมที่มีลักษณะงานที่คล้ายกัน 
เพ่ือให้ง่ายต่อการท าโครงการที่สามารถน าไปใช้ในงานได้จริง และกลุ่มคนที่เหมือนกันจะได้มีเวลาว่าง
เหมือนกันในการนัดท าโครงการ”ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 

การท้าโครงการจบต้องการให้ผู้เข้าอบรมเชื่อมโยงสิ่งที่เรียนมาปรับใช้ใน
การท้าโครงการ โดยมีการแบ่งกลุ่มตามสายงานที่เก่ียวข้องเพ่ือให้โครงการเชื่อมโยงกับงานที่ท้า อีกทั้ง
สายงานที่เกี่ยวข้องกันจะท้าให้มีเวลาว่างที่ใกล้เคียงเพ่ือนัดประชุมในการท้าโครงการ ผู้บริหาร
ปัจจุบันเริ่มให้ความสนใจในโครงการจบของการฝึกอบรมนี้น้อยลง ท้าให้ผู้เข้าอบรมเองก็ไม่ได้มีความ
ตั้งใจที่มากข้ึน ไม่มีแรงกระตุ้นในการท้าโครงการจบ เพราะเพียงแค่ประเมินแต่ไม่มีให้รางวัลโครงการ
ที่ชนะหรือน้าผลไปใช้ในรูปแบบใดๆ อีกทั้งหากจบโครงการกิจกรรมก็ไม่ได้น้าไปใช้ เนื่องจากไม่มี
ผู้บริหารที่จะสานต่อหรือผู้เข้าอบรมที่จะท้าต่อหากจบการฝึกอบรม 

4.3.3.3 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม ถึงการท้าโครงการจบ ในประเด็นการท้า

ให้เกิดโครงการ การด้าเนินการท้าโครงการ และน้าไปใช้ อีกทั้งผลลัพธ์ที่ได้จากการท้ากิจกรรม 
ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“โครงการจบจริงๆ ก็ไม่ได้ใช้ทุกวิชามาเชื่อมโยง แต่จะพยายามให้ได้
มากที่สุด ขึ้นอยู่กับโครงการที่ท า ของพ่ีโครงการที่ท าคือระบบการสอนงานพนักงานฝุายขาย ซึ่งเป็น
โครงการที่ผู้บริหารมอบหมายให้ท าอยู่แล้ว มีการลงพ้ืนที่เพ่ือสอบถามความต้องการของผู้ใช้งานจริง 
ปัจจุบันน ามาใช้ได้จริง ส่วนตัวมองว่าโครงการอ่ืนๆ ที่น าเสนอมีความน่าสนใจ แต่ไม่มีช่องทางในการ
น าเสนอโครงการนั้นต่อท าให้เมื่อจบหลักสูตร โครงการก็พับลงไป” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 1 

“โครงการจบที่ท าก็เชื่อมโยงทุกวิชาไม่ค่อยดีเท่าไร เพราะในส่วน
การตลาดก็ไม่มีใครอยู่ฝุายการตลาด ก็จะเอาความรู้จากที่เรียนและจากประสบการณ์ส่วนตัวมาใช้ 
โดยค านึงถึงลูกค้าเป็นหลัก วิทยากรมีเข้ามาให้ค าปรึกษาระหว่างท าโครงการ แต่หลักๆ เราต้องเป็น
คนคิดขึ้นมา เพ่ือน าเสนอความคิดให้วิทยากรชี้แนะ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 

“พ่ีเป็นเลขานายด้านโรงงานก็มาจับกลุ่มกับพ่ีๆ โรงงาน ในการท า
โครงการได้รับค าปรึกษาจากผู้บริหารที่มาสอบถามระหว่างท าโครงการ ซึ่งเป็นค าแนะน าที่ดีมาก จาก
ที่จะใช้กากมอลต์ที่เหลือมาท าเครื่องดื่ม นายแนะน าว่าน ามาท าแล้วมันไม่ฝืดคอคนหรือ จึ งท าให้ต้อง
มาคิดใหม่เป็นใช้น้ าหวานจากมอลต์แทน ในส่วนการตลาดก็ใช้หลักที่เรียนและคิดว่า จากตัวเราว่า 
ผู้บริโภคต้องการอะไร จึงมีพ่ีโรงงานที่ชอบกีฬาแนะน าให้ใส่ เวย์โปรตีน หรือ บางคนเสนอให้ใส่ Q10 
เป็นต้น” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 3 
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“การแบ่งกลุ่มท าโครงการจบ ซึ่งต้องเชื่อมโยงทุกวิชาแต่ก็ไม่ครบ 
ตามแต่ว่าโครงการเน้นไปที่หัวข้อใดมากกว่า ก็แบ่งกลุ่มช่วยกัน มีที่ปรึกษา ก็ช่วยๆ กันให้จบไป
ด้วยกัน บรรยายสนุก และรู้สึกมีส่วนร่วม” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 4 

“โครงการที่ท าจบ ต้องหาข้อมูลจ านวนมาก ในกลุ่มจะช่วยกันหาฝึกการ
ท างานเป็นทีม แต่เมื่อจบไม่ได้น าไปใช้ต่อ เพราะไม่มีผู้รับผิดชอบหลัก คิดว่าควรให้ผู้เกี่ยวข้องมาเข้า
ฟังเพ่ือน าโครงการนี้ไปเป็นไอเดียเพ่ิมเติมในการต่อยอดต่อไป เพราะข้อมูลสนับสนุนคิดว่ามีมากเลย
ทีเดียว เสียดายข้อมูลที่หามา” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 5 

“การแบ่งกลุ่มท าโครงการแบ่งตามสายงานเพ่ือให้ง่ายต่อการท างาน แต่
ก็ต้องหาเวลาในการท าโครงการเนื่องจากแม้อยู่สายงานเดียวกัน แต่บางคนติดงาน ติดท างานนอก
สถานที่ ก็ต้องบริหารจัดการไป การท าโครงการท าให้ได้ระดมความคิด เห็นมุมมองที่แตกต่าง สามารถ
เปลี่ยนวิกฤตให้เป็นโอกาส ซึ่งถ้าท าคนเดียวไม่สามารถท าได้แน่นอน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 6 

“ท าโครงการเกี่ยวกับ CSR จึงไม่ได้ลงลึกในด้านการเงินและการตลาด
เท่าไร เพราะไม่ได้ก าหนดว่าต้องใช้เนื้อหาในวิชาใดบ้าง ท าให้มีทั้งกลุ่มที่ครอบคลุมและไม่ครอบคลุม
เนื้อหา ในการน าเสนอมีการชี้แนะจากกรรมการและผู้บริหารที่ส่วนใหญ่เป็น HR มีการให้คะแนนแต่
ไม่ได้ดึงดูดใจเท่าไร” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 7 

“โครงการที่ท าต้องให้เชื่อมโยงวิชาที่เรียน พยายามให้เชื่อมโยงมากที่สุด 
แต่ด้วยกลุ่มที่แบ่งเป็นเฉพาะด้าน คือเป็นแนวบัญชี บุคคล จัดซื้อ ตอนแรกว่าจะท าบริษัทตรวจสอบ
บัญชีแต่มันก็ไม่ถูกใจในกลุ่ม ดูเครียดไป เลยท าการตลาดให้กับสิงห์ปาร์คเชียงรายให้คนมาเที่ยว
ในช่วง Low Season แต่ด้วยความที่ไม่มีใครที่สายตรงการตลาด ท าให้ยากในการหาข้อมูลหรือท าให้
ได้ข้อมูลที่น่าเชื่อถือจริง ส าหรับใช้ในการน าเสนอโครงการนี้เพ่ือให้เกิดขึ้นจริง ถ้าให้เกิดผลน าไปใช้ได้
จริงควรแบ่งกลุ่มคละสายงานเพ่ือให้โครงการเกิดความหลากหลาย เพราะส่วนใหญ่โครงการที่พร้อม
ใช้ได้จะมีการคิดไว้แต่เดิมอยู่แล้ว แต่ส าหรับกลุ่มที่ต้องเริ่มใหม่มันค่อนข้างยาก” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 8 

“โครงการระบุว่าให้ท าอะไรก็ได้ แต่ถ้าเกี่ยวข้องกับงานก็จะดี จึงคิดจาก
สิ่งที่เกี่ยวข้องกับสายงานบวกกับเคยได้ยินว่ามีการท าอยู่แล้ว จึงน ามาประยุกต์เติมในส่วนที่เรียนมา มี
การแบ่งงานกันท าตามความถนัดและความสามารถในการหาข้อมูล การท าโครงการท าให้ได้ความรู้
เพ่ิมข้ึนในสิ่งที่ไม่เคยรู้มาก่อน จากการหาข้อมูลจากแหล่งต่างๆ จากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของ
ผู้เข้าอบรมด้วยกัน จากการสอบถามที่ปรึกษาโครงการ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 

“ในการท าโครงการมีการแบ่งงานตามความถนัด และแหล่งข้อมูลที่ผู้เข้า
อบรมเข้าถึง พ่ีท าเรื่องการท าเบียร์สดลงในกระป๋อง ซึ่งในกลุ่มจะหาวิธีการท า หาข้อมูลทั้งด้านผลิต 
การตลาด การจัดจ าหน่าย ในทุกด้าน แต่การน าไปใช้จริงต้องค านึงถึงความคุ้มค่าเพราะการทดลอง
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ผลิตไม่สามารถท าได้ เนื่องจากมีขั้นตอนที่แตกต่างจากเบียร์ปกติ แต่อยากให้ผู้เกี่ยวข้องลองน าไป
ปรับแก้ไขโดยใช้ข้อมูลจากเรา” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 10 

การท้าโครงการจบไม่ได้มีการเชื่อมโยงในทุกเนื้อหาที่เรียนทุกวิชา ขึ้นอยู่
กับโครงการเน้นไปในด้านใดก็จะเชื่อมโยงวิชานั้นเป็นส่วนใหญ่ บางกลุ่มท้าโครงการด้าน CSR ก็จะ
ไม่ได้ลงลึกในด้านการตลาดและการเงิน ในการแบ่งกลุ่มหากมีการคละจะได้แนวคิดที่หลากหลายและ
ครอบคลุมวิชาที่เรียน เพ่ือน้ามาประยุกต์ใช้ การท้าโครงการส่งเสริมการท้างานเป็นทีม ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ การท้างานเป็นระบบ การคิดวิเคราะห์ ในการน้าไปใช้ค่อนข้างยากเนื่องจากไม่มีผู้น้าที่เป็น
หลักเพราะหากเป็นผู้เข้าอบรมแต่ละคนก็มีงานของตนเอง ผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับโครงการที่ท้า ส่วน
ใหญ่ก็ไม่มีเวลา หากสามารถน้าไปปรับใช้ต่อหรือน้าข้อมูลที่หามาไปใช้จะมีประโยชน์อย่างมาก การ
หาข้อมูลเพ่ือใช้ในการท้าโครงการแม้การประเมินผลจะไม่เชื่อมโยงทุกเนื้อหา แต่ก็ท้าให้การท้า
โครงการต้องค้านึงถึงในมุมมองการคิดวิเคราะห์ ความคุ้มค่า 

4.3.3.4 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

ในการท้าโครงการจบมีการประเมินผลที่ยังไม่เชื่อมโยงอย่างครอบคลุม
ในเนื้อหาที่เรียน ท้าให้ผู้เข้าอบรมไม่สามารถเชื่อมโยงวิชาที่เรียนได้ทั้งหมด เชื่อมโยงเพียงไม่กี่วิชา ซึ่ง
ไม่เป็นไปตามความตั้งใจของผู้จัดหลักสูตร อีกทั้งในกระบวนการด้าเนินงานยังไม่มีความหลากหลาย
ของความคิด เพราะเป็นผู้เข้าอบรมสายงานใกล้เคียงกัน และการน้าโครงการไปใช้จริงมีน้อย 
เนื่องจากผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับโครงการนั้นไม่ได้ลงมาฟังในการน้าเสนอ เกือบทุกโครงการจึงมีการ
จัดขึ้นเพ่ือใช้ประเมินการประยุกต์ใช้ความรู้มากกว่าการคิดโครงการเพ่ือน้าไปใช้ได้จริง สิ่ งที่ดีในการ
ท้าโครงการคือ การท้างานเป็นทีม การร่วมกันหาข้อมูลฝึกการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ 

4.3.3.5 สรุปผลการวิจัยในส่วนรูปแบบของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
ตามตารางที่ 4.6 สามารถสรุปว่าไม่มีการเชื่อมโยงรูปแบบการฝึกอบรม

เข้ากับเป้าหมายของหลักสูตรฝึกอบรม จากกิจกรรมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่ยังไม่ได้ท้าให้เกิดการ
พัฒนามากยิ่งขึ้น การเชิญวิทยากรจากภายนอกมาท้าให้ได้รับรู้ถึงการท้างานจริง ประสบการณ์ ที่
เกิดข้ึนจากการท้างานในด้านนั้น ในส่วนการท้าโครงการด้วยการประเมินที่ยังไม่ครอบคลุมเนื้อหาวิชา
ที่เรียนท้าให้ ยังไม่สามารถเชื่อมโยงวิชาที่เรียนได้ครบถ้วน แต่ได้หลักการและวิธีการคิดที่เป็นระบบ มี
ความสอดคล้องกับกรอบการวิจัยคือ รูปแบบไม่มีความสอดคล้องกับเป้าหมายของการฝึกอบรม แต่มี
ความสอดคล้องกับความคาดหวังของผู้เข้าอบรม คือมีความรู้ด้านบริหารธุรกิจ และน้าไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 
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ตารางที่ 4.6 
 
สรุปในส่วนรูปแบบของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 

ประเด็น เอกสาร ผู้จัดหลักสูตร ผู้เข้าอบรม 

รูปแบบการฝึกอบรมมี
ความสอดคล้องกับ
เป้าหมายการ
ฝึกอบรม 

มีการระบุในเอกสาร
รายละเอียดฝึกอบรม
ถึงการเน้นในการ
แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น ประสบการณ์
ในการฝึกอบรม เพ่ือให้
เกิดการพัฒนามุมมอง 
ความคิดใหม่ๆ 

เป็นผู้ถ่ายทอดความ
ต้องการ เป้าหมายของ
การฝึกอบรมให้กับ
สถาบันในการ
ออกแบบ ความตั้งใจ
เดิมคือต้องการให้เป็น 
Business Game แต่
สถาบันเสนอเป็น
กิจกรรมกลุ่มท่ีจัดให้
มากขึ้นแทน 

มีการรับรู้ถึงกิจกรรมที่
จัดขึ้นและชื่นชอบ 
เนื่องจากท้าให้ไม่เบื่อ 
มีแรงกระตุ้น ตื่นตัว
ตลอดการฝึกอบรม 
และมีกิจกรรม 
ยกตัวอย่าง ท้าให้เกิด
ความเข้าใจที่เพ่ิมข้ึน 

การเชิญวิทยากร
ภายนอกมาบรรยาย 
 

มีการระบุรายชื่อ
ผู้บริหารที่มาถ่ายทอด
ประสบการณ์ เป็น
ผู้บริหารในด้านนั้นๆ 
ที่มาบรรยาย 

ถือเป็นโอกาสที่ดี ที่
สถาบันที่เลือกมีจุดแข็ง
ในการเชิญผู้บริหารที่มี
ประสบการณ์มา
ถ่ายทอดให้ได้ 
 

ได้เรียนรู้วิธีการคิด 
เรียนรู้การท้างานใน
ธุรกิจภายนอก ได้
เรียนรู้ประสบการณ์
จากการถ่ายทอดของ
ผู้บริหารที่มาถ่ายทอด
ประสบการณ์วิชานั้นๆ 
 

การท าโครงการจบ มีการระบุหัวข้อที่จะ
ประเมินในการท้า
โครงการจบ ที่ยังไม่
ละเอียด ไม่มีการระบุ
ให้เชื่อมโยงวิชาต่างๆ 
อย่างชัดเจน 

ต้องการให้เชื่อมโยงใน
วิชาที่เรียน มีการ
แบ่งกลุ่มตามสายงาน 
เพ่ือให้โครงการ
สามารถน้าไปใช้ในสาย
งานได้จริง 

ไม่สามารถเชื่อมโยง
วิชาที่เรียนได้ครบ 
เชื่อมโยงได้น้อย แต่
เน้นการท้างานเป็นทีม 
การคิด วิเคราะห์ การ
หาข้อมูลจากหน่วยงาน
อ่ืนเพื่อสนับสนุนข้อมูล
ในการท้าโครงการ 
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4.4 ปัจจัยในส่วนความสามารถของวิทยากรของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
 
วิทยากรเป็นบุคคลที่มีบทบาทอย่างมากในกระบวนการฝึกอบรมเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ 

ทักษะ ความสามารถ และทัศคติที่เป็นไปตามเป้าหมายของการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าอบรม อีกทั้งต้องมี
ความรู้ความเชี่ยวชาญ มีเทคนิคในการถ่ายทอด สร้างบรรยากาศที่ดีในการฝึกอบรม (“Piyali Ghosh 
Rachita,” 2012, pp. 196-199) 

ผู้วิจัยได้ท้าการค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรมและผู้
เข้ารับการฝึกอบรม เกี่ยวกับความสามารถของวิทยากรในมุมมองของทั้งสองฝ่ายและเอกสารที่เป็น
เครื่องมือในการถ่ายทอดความสามารถของวิทยากร โดยสามารถแบ่งเป็นประเด็นต่างๆ ได้ 5 ประเด็น 
ดังนี้ 

 
4.4.1 การคัดเลือกสถาบันในการออกแบบหลักสูตร 

การคัดเลือกสถาบันเป็นขั้นตอนที่ส้าคัญ เนื่องจากสถาบันจะเป็นผู้ออกแบบ
หลักสูตร รวมถึงคัดเลือกวิทยากรที่มีบทบาทส้าคัญในการถ่ายทอดเนื้อหาสู่ผู้เข้าอบรมข้อมูลที่ได้ จาก
ผู้จัดหลักสูตรอบรม มีดังนี้ ข้อมูลที่ได้แบ่งเป็น 2 ด้าน ดังนี้ 

4.4.1.1 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร ถึงข้อมูลในการตัดเลือกสถาบันที่จะ

ออกแบบการเรียนการสอนและด้าเนินการสอนให้ผู้เข้าอบรม ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“ในการคัดเลือกสถาบันที่มาฝึกอบรมให้ จะให้แต่ละสถาบันเข้ามา

น าเสนอ ซึ่งทั้งหมดจะเป็นสถาบันการศึกษา เพ่ือต้องการให้เกิดความครอบคลุมของเนื้อหาการ
บริหารธุรกิจ ในการคัดเลือกนั้นเราจะมีโจทย์ให้กับสถาบันว่าต้องการอะไร สิ่งที่แจ้งไปทุกสถาบันคือ 
สิ่งที่ผู้บริหารต้องการ ซึ่งถือเป็นนโยบาย คือต้องการท ายอดขายให้เพ่ิมขึ้นและท าธุรกิจที่มีความ
หลากหลายจากนั้นเราจึงเลือกสถาบันที่เราเห็นว่าครอบคลุมเนื้อหาที่ต้องการมากที่สุด” ผู้จัด
หลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

การคัดเลือกสถาบันที่จะมาจัดหลักสูตรให้ จะเป็นสถาบันการศึกษา 
เนื่องจากมีเน้นในการต้องการความรู้ในเชิงบริหารธุรกิจ และต้องการให้สามารถน้าความรู้นั้นมาปรับ
ใช้ โดยครอบคลุมและเชื่อมโยงเป้าหมายขององค์การ 

การคัดเลือกสถาบัน ผู้จัดหลักสูตรอบรมจะแจ้งวัตถุประสงค์ของ
หลักสูตรและ เป้าหมายขององค์การ เพ่ือให้สถาบันออกแบบหลักสูตร และน้ามาเสนอเมื่อเลือก
สถาบันที่เหมาะสม เมื่อได้สถาบันที่จัดหลักสูตรแล้ว สถาบันจะออกแบบหลักสูตร เนื้อหา รูปแบบการ 
รวมทั้งวิทยากรและผู้บริหารที่จะเข้ามาบรรยาย ซึ่งเป็นส่วนรายละเอียดมาให้กับองค์การพิจารณาอีกครั้ง 
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4.4.2 ความรู้ความสามารถของวิทยากร 
วิทยากรควรต้องมีความรู้ในเรื่องที่เก่ียวข้องกับหลักสูตรอบรม สามารถถ่ายทอด

ออกความรู้ออกมาได้อย่างชัดเจน ท้าให้ผู้เข้าอบรมมีความเข้าใจในเนื้อหาและหลักการ (“Piyali 
Ghosh Rachita,” 2012, pp. 196-199) 

จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดและ ผู้เข้าอบรมหลักสูตร MDP เกี่ยวกับ
ความรู้ ความสามารถของวิทยากรที่เข้ามาบรรยายและถ่ายทอดประสบการณ์ ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 3 ด้าน 
ดังนี้ 

4.4.2.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
เอกสารที่ได้จากการค้นคว้าคือ เอกสารก้าหนดการเข้าฝึกอบรมที่มีระบุ

รายชื่อวิทยากร ซึ่งแต่ละท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถในด้านนั้นๆ 
ในการค้นข้อมูลพบว่าวิทยากรแต่ละท่านจบการศึกษาในด้านที่จะมา

บรรยาย หรือในด้านที่เกี่ยวข้อง เป็นอาจารย์ประจ้าหรืออาจารย์พิเศษให้กับสถาบันในเรื่องที่จะมา
บรรยาย อีกทั้งวิทยากรส่วนใหญ่จะเป็นผู้บริหารในสายงานที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่จะมาบรรยายหรือ
เป็นผู้บริหารระดับสูงที่ใช้เรื่องที่บรรยายในการท้างานจริง 

จากรายละเอียดดังกล่าวท้าให้มั่นใจได้ว่า วิทยากรเป็นผู้ที่มีความรู้
ความสามารถในด้านนั้นๆ และสามารถถ่ายทอดอย่างเชื่อมโยงในการท้างานจริงได้ 

4.4.2.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรเกี่ยวกับการคัดสรรวิทยากรที่มาบรรยาย 

และผู้บริหารที่มีความเชี่ยวชาญ เพ่ือมาถ่ายทอดประสบการณ์ ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“ในส่วนของวิทยากรทางสถาบันจะส่งรายชื่อพร้อมแนบคุณสมบัติมาให้

ดูเป็นข้อมูล ว่าแต่ละท่านจบการศึกษาจากที่ไหนและท างานอะไร จะสอนในเรื่องใด เนื้อหาเป็น
อย่างไร ซึ่งวิทยากรส่วนใหญ่จะไม่ได้สอนหนังสืออย่างเดียวจะมีท่านที่เป็นผู้บริหารบริษัทต่างๆ ท าให้
ไม่ได้สอนแต่ทฤษฎีอย่างเดียวจะมีการประยุกต์ใช้และหยิบยกเรื่องราวจากเหตุการณ์จริงมาบอกเล่า
ในการฝึกอบรม” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

“การคัดเลือกวิทยากร ทางสถาบันสรรหามาก่อน ซึ่งทางเราจะพิจารณา
ประวัติของท่านวิทยากรว่าเป็นไปตามที่ต้องการ (เปูาหมายของการฝึกอบรม) และสนับสนุนในแต่ละ
หัวข้อหรือไม่ ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นในเชิงบริหารธุรกิจ” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 

การสรรหาวิทยากร ทางสถาบันจะเป็นผู้สรรหา โดยมีการส่งประวัติ
การศึกษา การท้างาน มาให้พิจารณา ว่าสามารถถ่ายทอดได้ตรงตามเป้าหมายของการฝึกอบรม ซึ่งจะ
มีการพิจารณาควบคู่กับเนื้อหาที่สอน ผู้จัดหลักสูตรซึ่งมีความเชื่อม่ันว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ 
และเนื่องจากเป็นผู้บริหารด้วย ท้าให้เชื่อว่าถ่ายทอดการประยุกต์ใช้ในการท้างานได้ โดยรวมผู้จัด
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หลักสูตรมีความเชื่อมั่นในศักยภาพของวิทยากร เนื่องจากเป็นทั้งอาจารย์และผู้บริหารในบริษัทต่างๆ 
ที่จะสามารถถ่ายทอดในมุมมองความรู้และการน้าไปประยุกต์ใช้ 

4.4.2.3 ด้านการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม เกี่ยวกับความสามารถของวิทยากรและ

ผู้บริหารที่เข้ามาถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“วิทยากรทุกท่านเก่ง และเป็นผู้มีความรู้ในด้านนั้นๆ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 

1 และมีความสอดคล้องกับผู้เข้าอบรมทุกคน 
“วิทยากรมีความรู้และน าประสบการณ์ภายนอกมาถ่ายทอด ในมุมมอง

ที่เราอาจไม่รู้ ถ้าเป็นวิทยากรภายในมาบรรยาย ก็มีจัดภายในหน่วยงานอยู่แล้ว” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 
“วิทยากรเก่ง การใช้วิทยากรภายนอกท าให้เขาสามารถน าเรื่องราว

ภายนอกมาบอกเล่า เราจะได้รู้ว่าภายนอกเขาไปถึงไหนกันแล้ว ท าให้ตั้งค าถามว่าแล้วเราล่ะ”ผู้เข้า
อบรมท่านที่ 5 

“วิทยากรบางท่านเน้นทฤษฎีมากเกินไป แต่รับรู้ได้ว่าวิทยากรท่านตั้งใจ
ในการสอน ผู้บริหารที่มาถ่ายทอดประสบการณ์จากภายนอกมีการถาม-ตอบได้ดี สามารถตอบค าถาม
ได้ชัดเจนและเข้าใจ”ผู้เข้าอบรมท่านที่ 5 

“วิทยากรมีถ่ายทอดความรู้และหยิบยกตัวอย่างที่ทันสมัยต่อเหตุการณ์ 
มีบางท่านที่วิชาการมากเกินไป” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 6 

“วิทยากรมีการเตรียมความพร้อมในการสอนที่ดี ทุกคนมีความรู้ที่มาก
และพร้อมในการถ่ายทอด” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 

ผู้ เข้าอบรมรับรู้ได้ถึงความรู้  ทั้งในด้านความรู้ ความสามารถของ
วิทยากรที่มี แนวคิด และทฤษฎี และมีความรู้รอบตัวในส่วนที่เกี่ยวข้องกับวิชาที่สอน ซึ่งท้าให้
วิทยากรมีการตอบค้าถามที่ดี ชัดเจน และเข้าใจ มีการเตรียมพร้อมในการสอนที่ดี รวมถึงมีการหยิบ
ยกเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมท้าให้เกิดความเข้าใจมากขึ้น มีบางท่านที่ทฤษฎีค่อนข้างมาก ท้า
ให้ยากต่อการเข้าใจในบางครั้ง 

4.2.2.4 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

ในการสรรหาวิทยากรนั้นทางสถาบันได้คัดเลือกวิทยากรของสถาบันที่มี
ความรู้ ความเชี่ยวชาญในวิชานั้นๆ มาสอนซึ่งมีทั้งที่เป็นอาจารย์อย่างเดียว และเป็นอาจารย์พิเศษที่
สอนและท้างานให้กับบริษัทภายนอกหรือมีบริษัทส่วนตัว ประวัติของวิทยากรแต่ละท่านจะส่งมาให้ผู้
จัดหลักสูตรพิจารณา ในการสอนนั้นวิทยากรส่วนใหญ่มีความรู้ ความสามารถ และแม่นย้าในความรู้ 
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สามารถถาม-ตอบได้อย่างเข้าใจ มีการหยิบยกตัวอย่างจากภายนอก เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมเห็นภาพและ
การน้าไปใช้ มีอาจารย์เพียงบางท่านที่เน้นทฤษฎีจนท้าให้ยากในการเข้าใจ 

4.4.3 เทคนิคในการถ่ายทอดความรู้ 
วิทยากรจ้าเป็นต้องมีความสามารถในการถ่ายทอด ท้าให้เกิดการมีส่วนร่วม 

เชื่อมโยงประเด็น เปิดประเด็นในการให้แสดงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ (Piyali 
Ghosh Rachita Satyawadi Jagdamba Prasad Joshi Rashmi Ranjan Priya Singh, 2012, pp. 
196-199) 

จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมหลักสูตร MDP เกี่ยวกับ
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ของวิทยากรและผู้บริหาร ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 
2 ด้าน ดังนี้ 

4.4.3.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรถึงความสามารถในการถ่ายทอดความรู้

และประสบการณ์ของวิทยากร ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“วิทยากรมีความสามารถในการถ่ายทอดได้ดี มีการใช้น้ าเสียงที่ดึงดูดผู้

เข้าอบรมให้สนใจแต่อาจมีบางท่านที่ไม่ค่อยมีเทคนิคในการถ่ายทอด ซึ่งก็พอเข้าใจได้ เนื่องจากบางท่าน
เป็นอาจารย์สอนอย่างเดียว จึงมีลักษณะการสอนเหมือนสอนนักเรียน” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

“ปัจจุบันเทคนิคการสอนส าคัญมาก ต้องมีการยกตัวอย่าง เน้นการ
ประยุกต์ใช้งาน เพราะ เนื้อหาและทฤษฎีค้นหาจากเว็บไซต์ Google ก็ได้แล้ว” ผู้จัดหลักสูตรอบรม 
ท่านที่ 2 

ปัจจุบันเทคนิคการสอนมีส่วนส้าคัญที่จะท้าให้ผู้เข้าอบรมมีสมาธิในการ
เรียนรู้มากขึ้น วิทยากรส่วนใหญ่มีความสามารถในการถ่ายทอด ยกเว้นเพียงบางท่านที่เน้นในทฤษฎี 
และสอนแนวการบรรยายในสถาบันการศึกษาท้าให้เทคนิคการถ่ายทอดไม่ดึงดูดใจผู้เข้าอบรม 
เนื่องจากเป็นอาจารย์อย่างเดียวท้าให้การสอนเหมือนกับการฟังบรรยาย 

4.4.3.3 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม ถึงความสามารถในการถ่ายทอดความรู้

และประสบการณ์จากวิทยากร ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“วิทยากรส่วนใหญ่มีความสามารถในการถ่ายทอด มีการใช้น้ าเสียงและ

การท าให้ผู้เข้าอบรมมีส่วนร่วมในกิจกรรมระหว่างการเรียน มีเพียงบางท่านที่จะสอนเรียบๆ ไปหน่อย 
บางท่านสอนไม่ค่อยเข้าใจ ท าให้มองภาพไม่ออก แต่โดยรวมถือว่าถ่ายทอดได้ดี เพราะบางครั้งความ
เข้าใจก็ข้ึนอยู่กับการรับรู้ของแต่ละคนด้วย” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 1 
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“วิทยากรบางท่านทฤษฎีเยอะ ไม่ค่อยยกตัวอย่าง บางท่านก็เร่งเพ่ืออัด
เนื้อหาให้ได้จ านวนมากเพราะมีเวลาจ ากัด บางท่านก็สอนน่าสนใจถ่ายทอดได้ดี มีการตั้งค าถามการ
ให้กรณีศึกษา รู้สึกตื่นตัวตลอดเวลา วิทยากรมีการใช้ค าศัพท์เฉพาะจ านวนมากท าให้หากไม่ได้เป็น
หัวข้อที่ตรงกับงานที่ท าจะเข้าใจได้ยาก” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 

“วิทยากรมีความสามารถในการอธิบายให้ผู้เข้าอบรมที่ไม่มีพ้ืนฐานได้
เข้าใจเบื้องต้น เช่น ด้านการเงิน แต่ในบางวิชาที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ เช่น ซัพพลายเชน ก็
ไม่เข้าใจ ในกลุ่มก็ไม่เข้าใจเช่นกัน ซึ่งวิทยากรก็มีการให้ก าลังใจและกล่าวว่าหากไม่ใช่การตลาดก็ยาก
ที่จะท าความเข้าใจ วิทยากรมีการให้ค าแนะน าในการท าโครงการจบอย่างดี แนะน าว่าโครงการต้อง
ท าอย่างไรจึงจะคุ้มทุน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 3 

“วิทยากรมีความสามารถในการถ่ายทอด มีการพูดคุยระหว่างวิทยากร
ด้วยกันว่าใครสอนอย่างไร มีกรณีศึกษาเพ่ือให้เห็นภาพที่ชัดเจนขึ้น มีการชี้แนะการท าโครงการจบ ว่า
ต้องน าเสนออย่างไรให้ถูกต้องใจผู้บริหารที่เข้าฟัง” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 4 

“ผู้บริหารที่มาถ่ายทอดประสบการณ์จากภายนอกมีการถ่ายทอดที่ดี” ผู้
เข้าอบรมท่านที่ 5 

“วิทยากรบางท่านจบจากต่างประเทศมา ท าให้บางครั้งใช้ภาษาอังกฤษ
ในการสอน ซึ่งอาจท าให้ผู้เข้าอบรมที่ไม่มีพ้ืนฐานภาษาอังกฤษที่ดี ไม่เข้าใจในค าศัพท์นั้นๆ ได้” ผู้เข้า
อบรมท่านที่ 6 

“วิทยากรมีความสามารถในการถ่ายทอดและดึงดูดใจผู้ฟัง” ผู้เข้าอบรม
ท่านที่ 7 

“วิทยากรส่วนใหญ่มีความสามารถในการถ่ายทอด ประทับใจผู้บริหาร
ด้าน ซัพพลายเชนที่เข้ามาถ่ายทอดประสบการณ์มาก บรรยายได้เห็นภาพ มีวิทยากรเพียงบางท่านที่
เทคนิคการสอนไม่ดึงดูดแต่เข้าใจว่าเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละคน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 8 

“มีวิทยากรบางท่านที่ไม่ค่อยมีเทคนิคการสอนแต่เป็นสไตล์ของท่าน 
เข้าใจได้และรู้สึกถึงความตั้งใจ เพราะทุกคนเตรียมตัวมาอย่างดี ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 

“วิทยากรดี มีเทคนิคในการสอน คิดว่าเทคนิคท าให้เราเข้าใจเนื้อหา ท า
ให้น าไปใช้ในการท างานและท าข้อสอบได้” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 10 

วิทยากรที่สอนมีแบ่งเป็น 2 แบบ คือโดยส่วนใหญ่วิทยากรจะมี
ความสามารถในการถ่ายทอดและดึงดูดผู้เข้าอบรมด้วยเทคนิค มีความสามารถในการอธิบายวิชาที่
ยากให้เข้าใจได้ง่าย แต่มีวิทยากรบางท่านที่ไม่มีเทคนิคในการสอน สอนราบเรียบเหมือนกับการสอน
ในห้องเรียน เน้นทฤษฎี โดยเฉพาะในบางวิชาที่มีการเร่งเนื้อหา เนื่องจากระยะเวลาการเรียนการสอน
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ที่ไม่เพียงพอแต่เข้าใจว่าเป็นลักษณะการสอนของแต่ละท่าน มีการใช้ค้าศัพท์เฉพาะหรือภาษาอังกฤษ
ในการสอน ซึ่งผู้เข้าอบรมบางท่านไม่ถนัด 

4.4.3.4 สรุปผลจากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้าอบรม 
ปัจจุบันเทคนิคการฝึกอบรมถือเป็นสิ่งที่ส้าคัญที่วิทยากรควรมี เนื่องจาก

เนื้อหาสามารถค้นคว้าได้จากหลายแหล่ง โดยไม่มีความจ้าเป็นต้องนั่งเรียน แต่การถ่ายทอดเนื้อหา
ให้กับผู้เข้าอบรมได้เข้าใจจึงเป็นสิ่งที่ส้าคัญ หากมีการบรรยายให้ภาพการน้าไปใช้จริง รวมถึงวิทยากร
มีเทคนิคในการตอบค้าถาม การโน้มน้าว การเชื่อมโยงให้เข้ากับงานที่ท้า ก็จะท้าให้การฝึกอบรมมี
ประสิทธิภาพ ในหลักสูตร MDP วิทยากรโดยส่วนใหญ่มีความสามารถในการถ่ายทอด มีเพียงบางท่าน
ที่เน้นทฤษฎีและมีการสอนที่ราบเรียบไม่กระตุ้นผู้เข้าอบรม หรือมีการใช้ค้าศัพท์เฉพาะหรือค้า
ภาษาอังกฤษ ท้าให้ความเข้าใจในเนื้อหายากยิ่งขึ้น 

4.4.4 บรรยากาศในชั้นเรียน 
การสร้างบรรยากาศการฝึกอบรมให้น่าสนใจและดึงดูด มีการสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างผู้เข้าอบรมและวิทยากร ก่อให้เกิดบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (สมชาติ กิจยรรยง , 
2555, น. 48, 62-67) บรรยากาศการมีส่วนร่วมจะท้าให้ผู้เข้าอบรมมีการกระตือรือร้นในการเรียนรู้ 
(Piyali Ghosh Rachita Satyawadi Jagdamba Prasad Joshi Rashmi Ranjan Priya Singh, 
2012, pp. 196-199) 

4.4.4.3 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมเกี่ยวกับบรรยากาศการฝึกอบรม ข้อความ

ที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“วิทยากรส่วนใหญ่จะหากิจกรรมมาให้ท าเพ่ือดึงดูดความสนใจและไม่

น่าเบื่อ ท าให้ตื่นตัวตลอดเวลา” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 
“วิทยากรมีการถาม-ตอบได้ดี สามารถตอบค าถามได้ชัดเจนและเข้าใจ” 

ผู้เข้าอบรมท่านที่ 5 
“วิทยากรท าให้ห้องเรียนไม่น่าเบื่อ แต่จะมีอาจารย์บางท่านที่มีการสอน

ที่เป็นโมโนโทน น่าเบื่อ แต่เข้าใจว่าเป็นบุคลิกของท่าน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 7 
“วิทยากรมีการสร้างให้ผู้เข้าอบรมเกิดการมีส่วนร่วม มีการถาม -ตอบ 

เดินมาใกล้ ไมล์จ่อถามทันที ท าให้รู้สึกไม่ง่วงนอน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 
“วิทยากรและผู้บริหารที่มาถ่ายทอดประสบการณ์ มีการใส่ใจผู้เข้าอบรม

พยายามให้เกิดการถาม เล่าเรื่องที่เก่ียวข้องกับเรา ให้เรานึกภาพออก” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 10 
น้้าเสียงการถ่ายทอดของวิทยากร รูปแบบกิจกรรม เทคนิคการสอน การ

สร้างบรรยากาศการสื่อสาร 2 ทาง เช่น การถาม-ตอบ พยายามให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มี
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กิจกรรมตลอดเวลาท้าให้การเรียนไม่ใช่การบรรยายอย่างเดียว เป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีใน
การฝึกอบรม แม้ว่าจะมีวิทยากรบางท่านที่มีน้้าเสียงที่ราบเรียบท้าให้บรรยากาศน่าเบื่อ แต่โดยรวมมี
บรรยากาศที่ตื่นตัว สนุกและไม่ง่วงนอน 

4.4.5 การประเมินผลวิทยากร 
การประเมินผลวิทยากรเป็นการประเมินในระดับปฏิกิริยาตอบสนอง 

(Reactions to the training) การประเมินปฏิกิริยาที่ผู้เข้าอบรมมีต่อการการฝึกอบรม ในที่นี่จะ
หมายรวมถึงการประเมินวิทยากร (ชูชัย สมิทธิไกร, 2540, น. 14-15) เพ่ือน้าผลมาใช้ในการปรับปรุง
และพัฒนาวิทยากร ที่เป็นปัจจัยส้าคัญของการฝึกอบรมให้ประสบความส้าเร็จ 

จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมหลักสูตร MDP 
ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

4.4.5.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
จากการค้นคว้าเอกสารมีการประเมนิผลการฝึกอบรมในส่วนวิทยากร ซึ่ง

จะประเมินใน 7 ด้าน แบบฟอร์มการประเมินนี้จะออกแบบโดยสถาบัน และสถาบันจะเป็นผู้ประเมิน
และน้าผลไปพัฒนาและปรับปรุงจากนั้นจะส่งสรุปข้อมูลมายังองค์การ 

ในการประเมินส่วนของวิทยากรมีหัวข้อที่ประเมิน ดังนี้ 1.วิทยากรมี
ความรู้ความช้านาญในเนื้อหา 2. วิทยากรมีความสามารถในการท้าให้ผู้เข้าอบรมเรียนรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 3. วิทยากรสามารถท้าให้ผู้เข้าอบรมมีส่วนร่วม 4.วิทยากรใช้อัตราความเร็ว -ช้าในการ
สอนได้อย่างเหมาะสม 5. วิทยากรมีความพร้อมในการฝึกอบรม 6. วิทยากรมีความตั้งใจและ
กระตือรือร้น 7. ภาพรวมในด้านวิทยากร ซึ่งผลคะแนนในทุกด้านของวิทยากรทุกท่านมีคะแนน
มากกว่า 4.20 เต็ม 5.00 

ในการค้นคว้าเอกสารประเมินในส่วนวิทยากร ผลที่ได้รับมีความขัดแย้ง
กับการสัมภาษณ์ในหัวข้อวิทยากร เนื่องจากมีคะแนนที่ดีในวิทยากรทุกท่านในทุกด้าน ผู้วิจัยจึงได้ไป
สอบถามเพ่ิมเติมในส่วนของผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้าอบรมต่อไป 

4.4.5.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรถึงประเด็นการประเมินผลวิทยากรและ

ผู้บริหาร ที่มาถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ให้กับผู้เข้าอบรม ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มี
ดังนี้ 

“ส่วนใหญ่วิทยากรมีความสามารถในการถ่ายทอดได้ดี เพราะบางท่าน
ไม่ได้เป็นอาจารย์อย่างเดียวเป็นผู้บริหาร เป็นวิทยากรพูดมาหลายที่ แต่ก็มีบางท่านที่อาจไม่มีเทคนิค
ในการถ่ายทอด ซึ่งก็พอเข้าใจได้ เนื่องจากบางท่านเป็นอาจารย์สอนอย่างเดียว จึงมีลักษณะการสอน
เหมือนสอนนักเรียน แต่หากยังอยู่ในแนวคิด Concept ที่วางไว้ในแต่ละหัวข้อก็ไม่ถือเป็นปัญหา ยัง
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พอรับได้ พ่ีจะให้อ านาจเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมที่ดูแลหลักสูตรไป หากไม่ดีจริงๆ ก็สามารถปรับเปลี่ยนได้ 
แต่ก็ยังไม่เคยเจอที่ต้องถึงขนาดปรับเปลี่ยน” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

“มีได้ยินมาจากผู้เข้าอบรมว่ามบีางท่านที่สอนเรียบๆ ไป ไม่มีเทคนิคการ
สอน ซึ่งปัจจุบันเทคนิคการสอนส าคัญมาก ต้องมีการยกตัวอย่าง เน้นการประยุกต์ใช้งาน เนื้อหาและ
ทฤษฎีค้นหาจากเว็บไซต์ Google ก็ได้แล้ว แต่ก็ยังจ าเป็นต้องใช้วิทยากรท่านนั้น เพราะเราใช้
แพ็กเกจเขาที่ต้องใช้วิทยากรของเขาสอนในทุกรุ่น” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 

ผู้จัดหลักสูตรมีการรับรู้การถ่ายทอดการสอนของวิทยากรบางท่านที่ไม่มี
เทคนิคในการดึงดูดความสนใจของผู้เข้าอบรม แต่การเปลี่ยนแปลงวิทยากรนั้นหากการสอน อยู่ใน
เงื่อนไขที่ว่า หากการสอนของผู้เข้าอบรมยังอยู่ใน Concept ที่ตกลงกันไว้ ก็จะไม่มีการเปลี่ยนแปลง
วิทยากร ซึ่งได้ตกลงกับทางสถาบันไว้แล้ว เนื่องจากลักษณะการถ่ายทอดก็เป็นลักษณะเฉพาะตัวของ
วิทยากรแต่ละท่าน ซึ่งแม้จะไม่มีเทคนิคแต่ก็ยังคงสามารถถ่ายทอดความรู้ หลักการให้เข้าใจได้อยู่ 

4.4.5.3 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
ในการสัมภาษณ์ผู้ เข้าอบรม เกี่ยวกับการประเมินผลวิทยากรและ

ผู้บริหารที่มาบรรยายและถ่ายทอดประสบการณ์ ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“การประเมินในส่วนวิทยากรถึงจะน่าเบื่อแต่ก็ให้คะแนนกลางๆ ไป 

เพราะนิสัยเราคนไทยก็เกรงใจและท่านก็เป็นอาจารย์” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 7 
“ส่วนใหญ่มีเทคนิคการสอนมีบางคนที่จะสอนเรียบๆ เวลาประเมินเราก็

ไม่ได้ให้เต็ม แต่ก็ไม่ได้ให้แย่ เพราะตามนิสัยคนไทยเรา ก็เกรงใจอาจารย์” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 8 
“การประเมินอาจารย์ก็ประเมินตามจริง บางคนไม่มีเทคนิคการสอน

เท่าไร แต่ก็สงสารก็ให้เขาไปกลางๆ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 
“มีอาจารย์บางท่านที่สอนโมโนโทน แต่ก็เข้าใจว่าเป็นบุคลิกของท่าน 

จริงๆ อาจารย์ทุกคนเป็นคนเก่ง แต่บางท่านอาจไม่มีเทคนิคในการการสอนที่ดึงดูดมากนัก การ
ประเมินผลพี่ก็จะให้ประเมินกลางๆ เราจะไปให้เขาแย่มากก็ไม่ได้ เพราะเขาก็เป็นอาจารย์ที่มีความรู้” 
ผู้เข้าอบรมท่านที ่10 

ผู้เข้าอบรมมีการประเมินผลวิทยากรที่ไม่ได้เป็นตามจริงหรือที่รู้สึก 
เนื่องจากมีความเกรงใจ และรับรู้ได้ว่าวิทยากรมีความรู้ ความสามารถ เพียงแต่ขาดทักษะในการ
ถ่ายทอด แม้การฝึกอบรมจะมีการสอนที่ไม่ดึงดูด แต่ก็ให้คะแนนเพราะความเกรงใจ คือให้กลางๆ 
ไม่ได้ตามความเป็นจริง 
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4.4.5.4 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

ในการประเมินผลพบว่าผู้เข้าอบรมไม่ได้ประเมินผลตามจริง ท้าให้
วิทยากรทุกท่านประเมินได้คะแนนมากกว่า 4 เต็ม 5 ในทุกด้าน ซึ่งรวมถึงด้านการท้าให้ผู้เรียนเกิด
ความเข้าใจในเนื้อหาวิชาและการสร้างความมีส่วนร่วมในการเรียนด้วย ในการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม
พบว่า ผู้เข้าอบรมประเมินผลวิทยากรไม่ตามความเป็นจริง เนื่องจากมีความเกรงใจจึงประเมินให้
กลางๆ และในการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรเองก็มีความเห็นว่าหากการสอนยังคงในหลักการตาม
เนื้อหาก็ไม่มีการเปลี่ยนแปลงวิทยากร เนื่องจากมีการตกลงกับทางสถาบัน ซึ่งการประเมินแบบนี้จะ
ไม่ส่งดีในการฝึกอบรม เนื่องจากทางสถาบันไม่ทราบจุดแข็งจุดอ่อนของวิทยากรที่แท้จริงเพ่ือน้าไปใช้
ในการปรับปรุง ผู้จัดหลักสูตรเองก็พอทราบจากการพูดคุยกับผู้เข้าร่วมอบรมแต่ก็ไม่ได้มีการแจ้งไปยัง
สถาบันหรือวิทยากรเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาต่อไป เพราะถึงแม้จะเป็นลักษณะเฉพาะตัว แต่ก็สามารถ
น้ารูปแบบกิจกรรม สื่อ เอกสารประกอบ มาเป็นตัวช่วยในการดึงดูดความสนใจแทนได้บ้าง 

4.4.5.5 สรุปผลการวิจัยในส่วนวิทยากรในการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
ตามตารางที่  4 .7  สามารถสรุปได้ว่ าวิทยากรทุกท่านมีความรู้ 

ความสามารถ จากการคัดสรรระหว่างสถาบันและผู้จัดหลักสูตร โดยส่วนใหญ่จะมีเทคนิคในการ
ถ่ายทอดให้ผู้เข้าอบรมได้เข้าใจและมองเห็นภาพ มีการสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วม จะมีวิทยากร
บางท่านที่อาจสอนเหมือนในห้องเรียนที่เน้นบรรยายและด้วยเสียงที่เรียบท้าให้ผู้เข้าอบรมเบื่อ และไม่
ดึงดูดใจในการเรียน จนมีผู้เข้าอบรมบางท่านไม่เข้าใจเนื้อหาที่สอน เมื่อประเมินผล ผลประเมินที่
ออกมาไม่เป็นตามจริง เนื่องจากผู้เข้าอบรมเกรงใจวิทยากรและเข้าใจว่าเป็นลักษณะเฉพาะตัว ผู้ จัด
หลักสูตรเองก็เห็นว่า หากยังสอนอยู่ในหลักการก็ไม่มีความจ้าเป็นใดต้องแก้ไข แต่ไม่ได้มีการบอก
วิทยากรหรือสถาบันในเรื่องดังกล่าว ท้าให้ไม่มีการปรับปรุงและแก้ไข สรุปคือวิทยากรไม่มีความ
สอดคล้องกับเป้าหมายหลักสูตรและความคาดหวังของผู้เข้าอบรม เนื่องจาก วิทยากรบางท่านที่ผู้จัด
ควรแจ้งสถาบันหรือวิทยากรเพ่ือแก้ไขต่อไป ซึ่งเป็นสิ่งที่แก้ไขได้ เช่น การหากิจกรรม หรือสื่อมา
เพ่ิมเติม เพื่อเสริมการเรียนรู้ให้เข้าใจมากขึ้น ตอบสนองต่อเป้าหมายหลักสูตรและความคาดหวังของผู้
เข้าอบรม 
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ตารางที่ 4.7 
 
สรุปในส่วนวิทยากรของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 

ประเด็น เอกสาร ผู้จัดหลักสูตร ผู้เข้าอบรม 

การคัดเลือกสถาบัน  แจ้งวัตถุประสงค์การ
ฝึกอบรมและเปา้หมาย
ขององค์การไป เพ่ือให้
สถาบันการศึกษา
ออกแบบเบื้องต้นมา 
จากนั้นคัดเลือกสถาบันที่
ตรงกับความต้องการ 

 

ความรู้ความสามารถ
วิทยากร 

มีการส่งข้อมลูการศึกษา 
ประวัติการท้างาน 
ประสบการณ์ เพื่อเป็น
ข้อมูลในการพิจารณาความ
เหมาะสมกับวิชาที่สอน 

พิจารณาประวตัิวิทยากร 
ควบคู่กับหัวข้อวิชาว่ามี
ความเหมาะสมหรือไม่ ซึ่ง
วิทยากรส่วนใหญเ่ป็นทั้ง
อาจารย์และผู้บริหาร ซึ่งมี
ทั้งความรู้และประสบการณ ์

วิทยากรมีความรู้ 
ความสามารถท่ีจะ
ถ่ายทอด และให้ความ
ชัดเจนในประเด็นค้าถาม 
มีเพียงบางท่านที่ทฤษฎี
มากเกิน 

เทคนิคในการถ่ายทอด  วิทยากรส่วนใหญม่ีเทคนิค
ในการสอน มีน้้าเสียงท่ี
ดึงดูดให้ผูเ้ข้าอบรมสนใจ 

วิทยากรส่วนใหญม่ีเทคนิค
ในการบรรยายให้ไม่เบื่อ 
โดยมีการยกกรณีศึกษา ใช้
น้าเสียงในการดึงดูด แตม่ี
บางท่านที่โมโนโทนท้าให้
น่าเบื่อ 

บรรยากาศในชั้นเรียน   วิทยากรมีการสร้างให้เกดิ
ส่วนร่วมในช้ันเรยีน มีการ
ถาม-ตอบ ให้ท้ากิจกรรม
กลุ่ม การถ่ายทอด
ประสบการณ ์

การประเมินผลวิทยากร มีการประเมินผลวิทยากร
ทุกท่านในทุกด้านอยู่ใน
ระดับ 4.2 เต็ม 5 ซึ่งถือ
เป็นระดับที่ด ี

เข้าใจว่าการใช้เทคนิค
ส้าคัญ แตจ่ะเน้นท่ี
วิทยากรมีการสอนที่ยังอยู่
ในหลักการตามหัวข้อ ก็ไม่
มีปัญหาอะไร 

ผู้เข้าอบรมมีความเกรงใจ
ในการประเมินวิทยากรที่
ไม่มเีทคนิคการสอน โดย
ประเมินเป็นคะแนน
กลางๆ 
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4.5 วัสดุการเรียนการสอน 
 

นอกจากเนื้อหาการเรียนการสอนที่ดีแล้ว วัสดุการเรียนการสอนหรือเรียกอีกอย่างคือ 
เอกสารประกอบการเรียนการสอน ควรมีการออกแบบให้มีความเหมาะสม เอกสารที่บรรจุเนื้อหาที่
สมบูรณ์ ต้องมีลักษณะที่น่าเชื่อถือ อ่านเข้าใจง่าย ต้องเข้าใจว่าผู้เรียนมีลักษณะอย่างไร เพ่ือออกแบบ
ให้ตรงกับลักษณะ และมีการออกแบบให้เข้าใจง่าย เช่น มีการยกตัวอย่างประกอบ เป็นต้น  
(Mo Hamza, 2012, pp. 31-34) 

จากการสัมภาษณ์ผู้จัดและผู้เข้าอบรมหลักสูตร MDP เกี่ยวกับวัสดุการเรียนการสอน
หรือเอกสารประกอบการเรียนการสอน ข้อมูลที่ได้ มีดังนี้ 

 
4.5.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 

จากการค้นคว้าเอกสาร การจัดรูปแบบเนื้อหา เอกสารประกอบ มีลักษณะดังนี้ 
รูปแบบเอกสารจะมีลักษณะเป็น Bullets มีเนื้อหาที่เป็น Key Word เพ่ือให้

สะดวกต่อการบรรจุไว้ในเอกสารและสไลด์การฝึกอบรม ในเอกสารจะมีเนื้อหาที่เป็นทั้งภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษ แบ่งเอกสารเป็นชุดๆ ตามรายวิชานั้นๆ ซึ่งจากการประเมินผลการฝึกอบรมในหัวข้อ
เอกสารประกอบการเรียน ผลที่ได้ระบุว่ามีความเหมาะสมและครบถ้วน คะแนนที่ได้เฉลี่ยอยู่ในระดับ 
4.30 จาก 5.00 ซึ่งอยู่ในระดับที่ดี 

จากการค้นคว้าเอกสารโดยส่วนใหญ่เอกสารจะมีลักษณะคล้ายกับเอกสาร
ประกอบการเรียนทั่วไปที่เน้น Bullets มีเนื้อหาที่เป็น Key Word เพ่ือง่ายต่อการจดจ้า และมีในส่วน
ผลการประเมินที่ได้คะแนนต่้า เนื่องจากเอกสารที่มีจ้านวนหลายชุดและหลายชุดดังกล่าวเป็นเอกสาร
เรื่องเดียวกัน ซึ่งสามารถท้าให้อยู่ในเอกสารชุดเดียวกัน เพ่ือความสะดวกในการจัดเก็บได้ 

4.5.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม เกี่ยวกับเอกสารประกอบการเรียนการสอน ว่ามี

ความเหมาะสม ครบถ้วน ออกแบบมีความสอดคล้องกับผู้เรียน และท้าให้เข้าได้ง่ายหรือไม่ ข้อความที่
ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“เนื้อหา รูปแบบของเนื้อหา ก็จะคล้ายกับการเรียนบริหารธุรกิจ ข้อความด้าน
ในจะเป็น Bullets ผู้เข้าอบรมจ าเป็นต้องนั่งฟังและจดเนื้อหาจากความเข้าใจจึงจะท าให้เนื้อหาเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 ท้าให้ทราบถึงวิธีการเรียนการสอน
จากรูปแบบของเนื้อหานั้น เนื่องจากรูปแบบเอกสารประกอบการเรียนการสอนเป็น  Bullets ท้าให้ผู้
เข้าอบรมต้องตั้งใจเพ่ือจดเนื้อหาตาม ถึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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4.5.3 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
การจัดรูปแบบของเอกสารเป็นการดึงดูดใจให้ผู้เข้าอบรมมีสมาธิในการฝึกอบรม 

สร้างแรงบันดาลใจกระตุ้นให้ต้องการเรียนรู้ จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมถึงเอกสารประกอบการ
เรียน ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“เนื้อหาในเอกสารจะประกอบไปด้วยทฤษฎีเป็นส่วนใหญ่ ถ้าไม่ได้เข้าฟังจะไม่
สามารถเข้าใจได้ และรูปแบบเนื้อหาเป็นภาษาอังกฤษ ท าให้พ่ีๆ ที่ไม่มีความถนัดทางภาษาอังกฤษ
เข้าใจยาก แต่มีภาพประกอบเพื่ออธิบายเนื้อหา” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 3 

“มีการระบุ Key Word ของแต่หัวข้อไว้ ท าให้ง่ายต่อการเข้าใจ มีการ
ยกตัวอย่างในเนื้อหา ท าให้หากสนใจเรียนในห้องและจดตามก็จะจ าจาก Key Word นี้ และนึกถึง
เนื้อหาที่เก่ียวข้องได้” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 4 

“อยากให้มีการปริ้นเอกสารที่เรียนมาให้ครบ มีบางครั้งที่วิทยากรสอนไปแล้ว
และส่งเอกสารเพ่ิมเติมให้ตามหลังทาง E-mail ซึ่งผู้เข้าอบรมที่ไม่มีเวลาเลยไม่ได้ปริ้นเอกสารชุดนั้น 
แต่ยังดีที่มีแฟูมใหญ่ให้เก็บเอกสารที่ใช้ในการเรียน ท้าให้มีที่เก็บเอกสารไม่กระจาย” ผู้เข้าอบรมท่าน
ที่ 5 

“มีแฟูมเอกสารให้จัดเก็บ เผื่อกรณีเอกสารย่อยๆ ที่ได้รับเพ่ิมเติม ในบางวิชามี
รูปภาพประกอบเพื่อเพ่ิมความเข้าใจได้มากขึ้น”ผู้เข้าอบรมท่านที่ 8 

“เนื้อหาเป็น Bullets นอกจากทฤษฎี ก็ยังมีการยกตัวอย่างในเอกสารเพ่ือให้
ลองท้าและจะเห็นภาพมากขึ้น บางวิชาก็ใช้เป็นภาพเพ่ือเล่าเนื้อหา” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 

เนื้อหาส่วนใหญ่เป็น Bullets และมีภาษาอังกฤษที่ผู้เข้าอบรมบ้างกลุ่มไม่ถนัด 
การฟังบรรยายจึงช่วยให้เข้าใจมากกว่าอ่านแค่ในเอกสาร ผู้เรียนต้องมีการจดจากที่ฟังบรรยายเพ่ือท้า
ความเข้าใจใน Key Word นั้น และต้องตั้งใจฟังเนื้อหาจากวิทยากรเมื่อมีค้าศัพท์เทคนิคหรือ
ภาษาอังกฤษ เอกสารประกอบมีการยกตัวอย่าง มีภาพประกอบในเนื้อหา ให้ท้าแบบทดสอบ เพ่ือ
ดึงดูดความสนใจ แต่ยังมีกรณีที่เอกสารต้องปริ้นเอง หากผู้เข้าอบรมไม่มีเวลาก็จะไม่ได้เอกสารชุดนั้น 
แต่จะมีแฟ้มใหญ่เพ่ือเก็บเอกสารแต่ละวิชา 

4.5.4 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้าอบรม 
ตามเอกสารประกอบการเรียนการสอนส่วนใหญ่จะประกอบด้วย  Bullets มี

ภาษาอังกฤษเป็นส่วนใหญ่ ผู้เรียนจึงต้องตั้งใจในการฟังบรรยาย เพ่ือจะจดรายละเอียดลงในเอกสาร
เพ่ิมเติม การที่เป็น Key Word นี้จะท้าให้ง่ายต่อการจ้าหากมีความเข้าใจแล้ว ในส่วนเอกสารที่มี
จ้านวนหลายชุด จะมีกรณีการให้พิมพ์เพ่ิม ซึ่งผู้เข้าอบรมบางท่านก็จะลืมพิมพ์ผ่าน E-mail ท้าให้
เอกสารชุดนั้นไม่มี แต่ก็ยังคงมีเก็บใน E-mail รูปแบบเอกสารประกอบการเรียนการสอนนั้น มีความ



Ref. code: 25595802036367AESRef. code: 25595802036367AESRef. code: 25595802036367AESRef. code: 25595802036367AES

 
 

88 

เหมาะสมกับภาพรวมของการเรียนการสอน เพราะมีการสนับสนุนให้เกิดความตั้งใจในการเรียนรู้ จึง
หากตั้งใจและเข้าใจแล้ว จะท้าให้บรรลุเป้าหมายการฝึกอบรมที่ผู้เข้าอบรมคาดหวังไว้ 

 
ตารางที่ 4.8 
 
สรุปเอกสารประกอบการเรียนการสอน การฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
 

ประเด็น เอกสาร ผู้จัดหลักสูตร ผู้เข้าอบรม 

รูปแบบการจัดเรียง
เอกสารประกอบการ
เรียนการสอน 
รูปแบบการจัดเรียง
เอกสารประกอบการ
เรียนการสอน 

มีลักษณะเป็น Key 
Word สั้นๆ จัดเรียงใน
ลักษณะ Bullets 
เนื้อหาจะเป็น
ภาษาอังกฤษ มีการ
ยกตัวอย่างประกอบใน
เนื้อหา มีภาพประกอบ 

รูปแบบเอกสารจะเป็น
ทางสถาบันเป็น
ผู้ออกแบบ แต่โดยรวม
จะเป็น เป็น Key 
Word เหมือนเอกสาร
การเรียนทั่วไป ผู้เข้า
อบรมต้องตั้งใจฟังและ
จดเพิ่มเติมจากความ
เข้าใจ 

เอกสารประกอบการ
เรียนมีลักษณะที่เป็น 
Bullets และมีภาษา 
อังกฤษ ผู้เข้าอบรม
ต้องตั้งใจฟังและจด
เพ่ิมเติม จึงจะเข้าใจได้
และเม่ือน้ามาอ่านอีก
ครั้งก็จะยังคงเข้าใจ 
การจัดเอกสารมี
จ้านวนหลายชุด ทั้งที่
เป็นเรื่องเดียวกัน แต่มี
แฟ้มให้เก็บเอกสาร ท้า
ให้ไม่สูญหาย 

 
4.6 ปัจจัยบรรยากาศในการฝึกอบรมของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 

 
บรรยากาศมีส่วนส้าคัญในการช่วยให้การฝึกอบรมประสบผลส้าเร็จ การฝึกอบรมที่มี

สถานที่ที่เอ้ืออ้านวยต่อการฝึกอบรม มีบรรยากาศที่ส่งเสริมต่อสภาพจิตใจของผู้เรียนให้มีความพร้อม
จะท้าให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการฝึกอบรม (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2554, น. 108-109) 

ผู้วิจัยได้ท้าการค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรมและผู้
เข้ารับการฝึกอบรม เกี่ยวกับบรรยากาศการฝึกอบรมในมุมมองของทั้งสองฝ่ายและเอกสารที่เป็น
เครื่องมือในการถ่ายทอดความสามารถของวิทยากร โดยสามารถแบ่งเป็นประเด็นต่างๆ ได้ 3 ประเด็น 
ดังนี้ 
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4.6.1 การฝึกอบรมภายนอกสถานที่ 
บรรยากาศที่ส่งผลต่อการฝึกอบรม ในด้านกายภาพ ได้แก่ การมีขนาดห้อง

อบรมที่เหมาะสม การจัดผังที่นั่งให้เหมาะกับกิจกรรม อุณหภูมิและความสว่างของห้อง เสียงที่ไม่
รบกวน จะสนับสนุนให้ผู้เข้าอบรมมีสมาธิและเกิดแรงดึงดูดในการฝึกอบรม (เสน่ห์ จุ้ยโต , 2554, น. 
108-109) 

จากการค้นคว้าเอกสารเกี่ยวกับสถานที่การฝึกอบรมที่เปลี่ยนมาเป็นการจัดนอก
บริษัท ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

4.6.1.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
เอกสารการประเมินในเรื่องสถานที่ฝึกอบรมมีผลคะแนนรวมที่ระดับดี 

รายละเอียด ดังนี้ 
มีผลการประเมินในหัวข้อความพึงพอใจในสถานที่และสิ่งอ้านวยความ

สะดวก มีคะแนนอยู่ในระดับดี คอื 4.3 เต็ม 5 
สรุปได้เบื้องต้นว่าสถานที่อยู่ในระดับ ดี ซึ่งจะน้าไปพิจารณาเพ่ิมเติมจาก

การสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรม ซึ่งได้ข้อมูลเพิ่มเติมคือ การเปลี่ยนสถานที่อบรมมาอยู่นอก
สถานที่ท้าให้ลดอัตราการรบกวนผู้เข้าอบรมในเรื่องงาน อีกทั้งสถานที่มีความกว้างขวางเหมาะในการ
ท้ากิจกรรมกลุ่ม 

4.6.1.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
การสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมเกี่ยวกับการเปลี่ยนสถานที่จัดอบรม ข้อความที่

ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“เนื่องจากองค์การลงทุนในการฝึกอบรมหลักสูตรนี้แล้ว เราอยากให้ผู้

เข้าอบรมมุ่งสนใจในการเข้าฝึกอบรมหลักสูตรนี้อย่างจริงจัง การออกมานอกสถานที่จะท าให้เขาละ
เว้นจากงานที่ท าอยู่ และไม่มีคนรบกวน ถ้าจะรบกวนน่าจะเป็นกรณีเร่งด่วนจริงๆ” ผู้จัดหลักสูตร
อบรม ท่านที่ 1 

“เรื่องสถานที่เนื่องจากเป็นหลักสูตรระยะยาวท าให้ต้องใช้สถานที่
ต่อเนื่องเป็นระยะเวลานานๆ ถึง 3 – 4 เดือน ท าให้ไม่มีห้องประชุมของบริษัทที่สามารถรองรับได้ อีก
ทั้งการไปจัดภายนอกบริษัท จะท าให้การตามตัวไปท างานท าได้ยากข้ึน พนักงานจะมุ่งในการฝึกอบรม 
ซึ่งเป็นสิ่งที่ดีมาก เนื่องจากบ่อยครั้งในการฝึกอบรมหลักสูตรทั่วไป พนักงานมักโทรศัพท์เข้าและต้อง
ออกไปในระยะเวลาที่อบรมอยู่ ท าให้ผู้เข้าอบรมไม่ได้มุ่งความสนใจไปที่การฝึกอบรมอย่างเดียว  ใน
ส่วนของสถานที่ฝึกอบรมภายในที่ใช้ปฐมนิเทศและน้าเสนอโครงการ ในช่วงการปฐมนิเทศมีปัญหา
ด้านเทคนิคคือเสียงของล้าโพงก้อง ท้าให้ผู้เข้าอบรมไม่ได้ยินเสียงที่ชัดแต่มีการปรับปรุงในการใช้ห้อง
ส้าหรับน้าเสนอ” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 
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การจัดสถานที่ฝึกอบรมภายนอกเกิดจากสถานที่ภายในไม่มีที่ว่าง แต่
จากการทดลองไปจัดหลักสูตรระยะยาวนอกสถานที่ ผู้จัดหลักสูตรรับทราบได้ถึงความคุ้มค่า 
เนื่องจากการลงในหลักสูตรระยะยาวมีค่าใช้จ่ายสูง องค์การต้องการให้พนักงานได้รับความรู้อย่าง
เต็มที่ การจัดหลักสูตรอบรมนอกสถานที่ในมุมมองผู้จัดหลักสูตร ท้าให้ผู้เข้าอบรมมีสมาธิ มุ่งเน้นใน
การฝึกอบรม และลดการรบกวนจากหน่วยงานที่จะติดตามงาน 

4.6.1.3 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมในประเด็นการจัดฝึกอบรมนอกสถานที่ 

ข้อความท่ีได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“ในการเปิดหลักสูตรที่จัดขึ้นที่หอประชุมใหญ่ (ในบริษัท) มีเสียงก้อง

ของล าโพงท าให้ฟังเนื้อหาที่ก าลังพูดอยู่ไม่รู้เลย” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 
“บรรยากาศในการเรียนน่าเรียน ด้วยสถานที่ติดแม่น้ า ขนาดห้องเรียนที่

กว้างเวลาท ากิจกรรมก็มีสถานที่เพียงพอ ไม่คับแคบและอึดอัด การไปอบรมนอกสถานที่สิ่งหนึ่งคือท า
ให้มุ่งไปที่การฝึกอบรมอย่างเดียว คนที่จะมารบกวนก็จะเกรงใจเนื่องจากอยู่ภายนอกบริษัท” ผู้เข้า
อบรมท่านที่ 3 

“บรรยากาศของการเรียนเป็นไปด้วยดี แต่ในการนัดประชุมเพ่ือท า
โครงการจบ มีพ่ีบางท่านอยู่ต่างจังหวัดท าให้เวลาเจอกันไม่มี จะเจอเฉพาะตอนที่เรียนอยู่ ที่จอดรถ
สะดวกสบายดีกว่าที่บริษัทไม่ต้องเสียเวลาหาที่จอดรถ ระยะเวลาต่อคอร์สสั้นไปอยากเรียนต่อ  ห้อง
ประชุมสว่างกว่าในบริษัท” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 4 

“คิดว่าได้เปลี่ยนบรรยากาศ แต่การไปนอกสถานที่ก็มีค่าใช้จ่ายที่บริษัท
ต้องเสียเพ่ิม บรรยากาศในการเรียนดี และท้าให้ตื่นตัวไม่ง่วงเนื่องจากห้องฝึกอบรมเป็นสีขาวสว่าง
กว่าห้องประชุมในองค์การที่จะมืดๆ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 6 

“สถานที่เรียน สิ่งอ านวยความสะดวกไม่ค่อยโอเค เช่น ห้องน้ า ร้านนั่ง
พัก อาหารไม่ค่อยอร่อย แต่ที่จอดรถดีกว่าที่บริษัท” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 7 

“อยากให้จัดที่บริษัท เพราะตอนเช้ารถติดท าให้ต้องออกเช้า แต่เวลาเริ่ม
อบรมคือ 9.00 น ระหว่างนั่งรอไม่มีอะไรท า มีบางคนเอางานมาท า แต่ของพ่ีเป็นนักวิทยาศาสตร์มัน
ต้องมีเครื่องมือ หากอบรมที่ข้างในก็สามารถมาท างานก่อนได้” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 สอดคล้องกับ
ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 10 และผู้เข้าอบรมท่านที่ 10 มีเพ่ิมเติมในเรื่อง “เสียงล้าโพงที่ไม่ชัด ท้าให้ไม่ได้ยิน
ที่พูดในห้องประชุม จริงๆ อยากให้จัดที่บริษัท เพราะระหว่างรออบรมจะได้ท้างาน แต่ถ้าระบบเสียง
ยังไม่สนับสนุนก็จัดที่เดิมจะดีกว่า” 

การจัดภายนอกสถานทีเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศจากสถานที่ท้างาน
มายังที่ใหม่ๆ ซึ่งมีขนาดห้องที่กว้าง แสงไฟสว่างเพียงพอ ท้าให้เหมาะสมกับการท้ากิจกรรม อีกทั้งยัง
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ท้าให้ผู้เข้าอบรมมีสมาธิในการฝึกอบรม เนื่องจากอยู่ไกลจากสถานที่ท้างาน ท้าให้การกลับไปท้างาน
ล้าบาก จึงท้าให้สามารถอยู่ในห้องเรียนตลอด ซึ่งการที่อยู่ในห้องเรียนตลอดนั้น ท้าให้ผู้เข้าอบรม
เข้าใจในเนื้อหาครบถ้วน ไม่ขาดช่วงใดช่วงหนึ่งไปผู้ ผู้เข้าอบรมบางท่านจะติดปัญหาคือต้องเดินทาง
มาในช่วงเช้า แต่เริ่มอบรม 9.00 จึงมีช่วงระยะเวลาว่างและไม่มีอะไรท้า หากจัดที่องค์การจะสามารถ
ไปท้างานช่วงเช้าก่อนได้ 

4.6.1.4 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

มีผลการประเมินในเรื่องสถานที่ในระดับดี ผู้จัดหลักสูตรต้องการให้ผู้เข้า
อบรมมีสมาธิและลดการรบกวนจากหน่วยงานในการตามงาน หากอยู่ในองค์การมักมีการกลับไป
ท้างานบ่อย ซึ่งสอดคล้องกับผู้เข้าอบรมที่กล่าวถึงปัจจัยนี้ว่าท้าให้มีสมาธิมากขึ้น เนื่องจากหน่วยงาน
เกรงใจ เพราะอบรมนอกสถานที่ อีกทั้งเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศ และสภาพแวดล้อมของ
ห้องฝึกอบรมมีความเหมาะสมกับกิจกรรมที่จัด 

4.6.2 อบรมที่เข้าอบรมเป็นวันศุกร์และเสาร์ 
บรรยากาศที่ส่งเสริมต่อสภาพจิตใจของผู้เรียนให้มีความพร้อมจะท้าให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดในการฝึกอบรม (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2554, น. 108-109) 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและเข้าอบรมหลักสูตร MDP ในประเด็นการจัด

ฝึกอบรมทุกวันศุกร์ (วันท้างาน) และวันเสาร์ (วันหยุด) เต็มวัน เป็นระยะเวลา 3 -4 เดือน ข้อมูลที่ได้ 
แบ่งเป็น 2 ด้าน ดังนี้ 

4.6.2.1 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร ในประเด็นการจัดฝึกอบรมในวันศุกร์

และวันเสาร์ ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“การเลือกวันที่เป็นวันศุกร์และเสาร์ถือว่าเป็นวันท างานและวันหยุด ก็

ครึ่งๆ บริษัทครึ่ง พนักงานครึ่ง เพราะไม่อยากให้รบกวนเวลาการท างานมากด้วย จึงขอเป็นวันศุกร์
เพียงวันเดียว ส่วนเสาร์ต้องขอให้พนักงานเสียสละ ถ้าเป็นที่อ่ืนการไปเรียนหลักสูตรที่คล้ายๆ กับ
หลักสูตรนี้คือ Mini MBA ต้องเสียค่าใช้จ่ายเองและก็ต้องเสียสละเวลาส่วนตัวในการเรียนอยู่ดี แต่นี้
เป็นการเรียนที่คุณไม่ได้เสียค่าใช้จ่าย” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

“เป็นนโยบายของ CEO ที่กล่าวว่า การฝึกอบรมถือว่าบริษัทออกเงิน
พนักงานออกเวลา เพราะฉะนั้นหลักสูตรระยะยาวในทุกหลักสูตรจึงจัดในวันศุกร์และวันเสาร์” ผู้จัด
หลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 
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การจัดฝึกอบรมในวันศุกร์และวันเสาร์ เป็นนโยบายของบริษัทที่จัดใน
ลักษณะนี้ทุกหลักสูตร เพ่ือไม่ให้เสียเวลาในการท้างานหลายวันและต้องการให้ผู้เข้าอบรมมีวันหยุดใน
วันอาทิตย์ จึงเป็นอย่างละครึ่งหนึ่งวันท้างานและหนึ่งวันหยุด 

4.6.2.2 ด้านการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมในประเด็นการจัดฝึกอบรม ในวันศุกร์และ

วันเสาร์ ซึ่งวันเสาร์เป็นวันหยุด ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“ตอนแรกไม่พอใจมาก เนื่องจากต้องเสียเวลาวันหยุดเพ่ือเข้าอบรมใน

หลักสูตร แต่ภายหลังจากจบหลักสูตรอบรมแล้ว รู้สึกว่ามันคุ้มค่ามากกับสิ่งที่แลกไปคือวันหยุด 
เพราะได้รับความรู้ ประสบการณ์ท่ีดีมาก” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 1 

“เนื่องจากเป็นการเรียนในระยะยาวและมีวันที่ท างานคือวันศุกร์ที่ต้อง
ไปเข้าอบรม ท าให้ตนเองต้องพยายาม ท างานให้เสร็จภายในวันพฤหัสบดี ซึ่งโดยส่วนตัวไม่ได้มีปัญหา
ในเรื่องวัน-เวลา” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 

“การเรียนในวันหยุดต้องเสียสละเวลาส่วนตัว ซึ่งไม่มีปัญหาแม้จะมีลูก
แล้วแต่สามารถให้คนอ่ืนดูแลแทนได้ เนื่องจากเป็นระยะเวลาไม่กี่เดือน แต่ที่มีปัญหาคือวันศุกร์ที่ใน
ช่วงแรกนายจะเรียกหาตลอด เมื่อไม่เจอก็มีบ่นบ้าง แต่ก็ท าให้เกิดการสอนงานพนักงานในฝุายให้
สามารถท างานแทนกันได้ เพราะนายกกล่าวว่าควรจะสอนงานให้น้องในทีมสามารถท างานแทนได้จึง
เป็น KPI ในปีนี้ที่ต้องสอนงานน้องในทีม” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 3 

“เข้าใจได้ในการเรียนศุกร์และเสาร์เพราะเป็นนโยบายบริษัท อีกทั้งวัน
ศุกร์ไม่ค่อยมีงานอยู่แล้ว”ผู้เข้าอบรมท่านที่ 5 

“ระยะเวลาในการเรียนที่ยาว ในช่วงแรกเข้าใจว่าไม่ชนกับตารางงานที่
ต้องบินไปต่างประเทศ แต่ก็ปรากฏว่าชนกัน เราก็ต้องเลือกงาน และดันประจวบเหมาะกับที่คุณแม่
ปุวย ท าให้ระยะเวลาเรียนไม่ผ่าน เมื่อผู้จัดหลักสูตรหาเวลาเรียนให้เพ่ิมก็ติดเดินทางอีก”ผู้เข้าอบรม
ท่านที่ 10 

ผู้เข้าอบรมส่วนใหญ่เข้าใจว่าเป็นนโยบายองค์การ จะมีบางส่วน ที่ได้
รับทราบครั้งแรกไม่พอใจเพราะถือว่าเป็นวันหยุด แต่เมื่อเรียนก็รู้สึกถึงความคุ้มค่าในการเรียน หาก
เปรียบเทียบกับการต้องเสียสละเวลาในวันหยุด มีบางท่านที่การไปฝึกอบรมในระยะยาว ท้าให้เกิด
การแบ่งงาน การสอนงานขึ้นในหน่วยงาน ให้สามารถท้างานแทนกันได้ จะมีบางท่านที่ตารางงานชน
กับเวลาเรียน ที่ผู้จัดหลักสูตรก้าหนดไว้ว่าต้องเข้า 80% ของการเรียนการสอน ท้าให้ไม่ผ่านการ
ฝึกอบรม เนื่องจากเวลาที่ไม่เพียงพอ บางส่วนเข้าใจว่าเป็นนโยบายองค์การ แต่เมื่อเรียนไปก็รู้สึกว่า
คุ้มค่าในการเสียวันหยุดไป 
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4.6.2.3 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

ผู้จัดหลักสูตรอบรมได้มีการแจ้งให้ผู้เข้าอบรมรับทราบถึงนโยบายในการ
ฝึกอบรมในวันศุกร์และวันเสาร์ ซึ่งผู้เข้าอบรมเข้าใจ ในกรณีที่ไม่เข้าใจเมื่อเรียนไปก็รู้สึกว่าคุ้มค่ามาก 
ถึงแม้จะต้องหยุด มีกรณีที่ตารางงานชนกับตารางเรียนแล้วคะแนนการเข้าเรียนไม่ถึงจึงไม่ผ่าน
หลักสูตร ซึ่งในกรณีดังกล่าว ผู้จัดหลักสูตรควรแจ้งถึงรายละเอียดให้กับผู้บังคับบัญชางานให้ชัดเจน 
เช่น หากไม่ผ่านการเรียน 80% จะไม่ผ่านหลักสูตร เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาผู้เข้าอบรมถึง
เวลาในการฝึกอบรมที่จะกระทบต่องาน ตั้งแต่การพิจารณาเลือกผู้เข้าอบรมในครั้งแรก 

4.6.3 บรรยากาศในการฝึกอบรม 
บรรยากาศในการฝึกอบรมที่กระตุ้นให้ผู้เข้าอบรมตื่นตัว มีความพร้อมในการ

ฝึกอบรม บรรยากาศที่เป็นการเอง แลกเปลี่ยนความคิดเห็น กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ จะท้าให้การ
ฝึกอบรมเกิดประสิทธิภาพ (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2554, น. 108-109) 

จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้ เข้าอบรมหลักสูตร MDP พบว่า 
บรรยากาศในการเรียนไม่น่าเบื่อ ผู้เข้าอบรมรู้สึกสนุก ท้าให้เกิดแรงกระตุ้นในการเรียนรู้ ข้อมูลที่ได้ 
แบ่งเป็น 2 ด้าน ดังนี้ 

4.6.3.1 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรถึงบรรยากาศในห้องเรียน ผู้จัดหลักสูตร

ได้มีการสังเกตพฤติกรรมของผู้เข้าอบรม ซึ่งสะท้อนบรรยากาศในการฝึกอบรม ข้อความที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“รูปแบบการฝึกอบรมที่เน้นการท ากิจกรรมกลุ่ม มีกิจกรรมตลอด
ระยะเวลา ท าให้เกิดบรรยากาศของการเรียนรู้ การตื่นตัวตลอดระยะเวลาการเรียน ท าให้ผู้เข้าอบรม
น้อยมากที่สนใจโทรศัพท์หรือก้มหน้าเล่นโทรศัพท์ ซึ่งหลักสูตรอ่ืนๆ มีให้เห็น” ผู้จัดหลักสูตรอบรม 
ท่านที่ 2 

การจัดอบรมหลักสูตรนี้ ท้าให้ผู้เข้าอบรมมีความรู้สึกตื่นตัวตลอดเวลา 
ซึ่งหากผู้เข้าอบรมมีแรง รู้สึกตื่นตัวก็จะท้าให้เกิดการเรียนรู้ได้มากกว่าความรู้สึกเบื่อหรือง่วงและหัน
เหไปท้าพฤติกรรมอื่นที่ไม่ใช่การเรียนรู้ เช่น การใช้โทรศัพท์มือถือ เป็นต้น 

4.6.3.2 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม ถึงบรรยากาศการฝึกอบรม ซึ่งผู้เข้าอบรม

รู้สึกจากตนเองและสังเกตพฤติกรรมของผู้เข้าอบรมท่านอ่ืนระหว่างการฝึกอบรม ข้อความที่ได้จาก
การสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
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“บรรยากาศในห้องที่สนุก ส่วนหนึ่งมาจากวิทยากรที่สอนไม่น่าเบื่อ มี
กิจกรรมให้รู้สึกตื่นตัว และมีผู้เข้าอบรมที่เป็นฝุายขาย มีการเพ่ิมสีสันให้ในห้องเรียนเป็นอย่างมาก” ผู้
เข้าอบรมท่านที่ 5 

“เนื่องจากมีฝุายขายท าให้บรรยากาศในห้องมีสีสันไม่น่าเบื่อ” ผู้เข้า
อบรมท่านที่ 6 

“ผู้เข้าอบรมฝุายขายก็จะแนวเฮฮา มีการถามและตอบ ท าให้ห้องเรียน
สนุกสนาน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 10 

การสร้างบรรยากาศในห้องสามารถเกิดได้จากหลายปัจจัย เช่น วิทยากร 
รูปแบบการฝึกอบรม ในหัวข้อนี้ผู้เข้าอบรมได้ให้มุมมองในประเด็นผู้เข้าอบรมด้วยกัน ที่สร้าง
บรรยากาศให้การฝึกอบรมสนุกและไม่น่าเบื่อ มีการถาม-ตอบ ซึ่งแสดงถึงการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้
ร่วมกัน 

4.6.3.3 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้า
อบรม 

บรรยากาศในการฝึกอบรมเกิดการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ มีความสนุก 
และมีความตื่นตัวในการฝึกอบรม เนื่องมาจากปัจจัยในมุมมองของผู้จัดหลักสูตรคือรูปแบบการ
ฝึกอบรม และในมุมมองของผู้เข้าคือผู้เข้าอบรมด้วยกัน ซึ่งสรุปได้ว่าบรรยากาศดังกล่าวสนับสนุนให้
เกิดการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับเป้าหมายการฝึกอบรมที่ต้องการให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

4.6.3.4 สรุปผลการวิจัยในส่วนบรรยากาศการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
ตามตารางท่ี 4.9 บรรยากาศในการฝึกอบรมเหมาสมกับการฝึกอบรม มี

ความสอดคล้องกับเป้าหมายของการฝึกอบรม คือสร้างการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เนื่องจากเป็นการอบรม
นอกสถานที่ ท้าให้ผู้เข้าอบรมได้เจอสภาพแวดล้อมใหม่ๆ อีกทั้งยังท้าให้มีสมาธิในการอบรม เพราะ
ไม่ได้อยู่ในที่ท้างาน ถึงแม้จะเป็นวันหยุดที่ต้องมาอบรมแต่ส่วนใหญ่เข้าใจและคิดว่าคุ้มค่า อีกทั้ง
บรรยากาศที่ไม่น่าเบื่อสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ จึงสรุปได้ว่ามีความสอดคล้องกับกรอบวิจัยคือ 
สิ่งแวดล้อมหรือบรรยากาศเหมาะสมกับการฝึกอบรมและตรงตามความต้องการของผู้เข้าอบรม 
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ตารางที่ 4.9 
 
สรุปในส่วนบรรยากาศในการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 

ประเด็น เอกสาร ผู้จัดหลักสูตร ผู้เข้าอบรม 

การจัดฝึกอบรมนอก
สถานที ่

คะแนนประเมินในเรื่อง
สถานที่อยู่ในระดับ ดี 

ต้องการให้ผู้เข้าอบรมมี
สมาธิในการฝึกอบรม 
ลดการรบกวนจากเรื่อง
งาน 

ได้เปลี่ยนสถานที่ 
สถานที่เหมาะสมกับ
การฝึกอบรม และมี
สมาธิกับการฝึกอบรม
มากกว่าอยู่ในองค์การ 

การจัดฝึกอบรมในวัน
ศุกร์-เสาร ์

 เป็นนโยบายของ
องค์การ ที่กล่าวว่า
บริษัทออกเงิน 
พนักงานออกเวลา 

เข้าใจว่าเป็นนโยบาย มี
บางท่านไม่เข้าใจ แต่
เมื่ออบรมแล้วรู้สึก
คุ้มค่ากับวันหยุดที่เสีย
ไป 

บรรยากาศในการ
ฝึกอบรม 

 ผู้เข้าอบรมมีการตื่นตัว
ตลอดเวลา พฤติกรรม
การเล่นโทรศัพท์ไม่
ค่อยมีให้เห็น เนื่องจาก
รูปแบบการฝึกอบรม 

มีการถาม-ตอบ 
บรรยากาศที่สนุก 
เนื่องจากมีผู้เข้าอบรม
ด้วยกันที่สร้างสีสัน 

 
4.7 ปัจจัยการเรียนรู้ในการสอนของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 

 
เป็นการได้รับความรู้จากการฝึกอบรมจนเกิดความเข้าใจ สามารถจดจ้าสิ่งเหล่านั้นได้ 

ซึ่งการประเมินผลการเรียนรู้นั้น จะใช้แบบทดสอบเพ่ือวัดผลว่าสามารถเรียนรู้ได้มากน้อยอย่างไร 
(Kirkpatrick, 1994) 

ผู้วิจัยได้ท้าการค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรมและผู้
เข้ารับการฝึกอบรม เกี่ยวกับการเรียนรู้ในมุมมองของทั้งสองฝ่ายและเอกสารที่เป็นเครื่องมือในการ
ถ่ายทอดการเรียนรู้ในการฝึกอบรม โดยสามารถแบ่งเป็นประเด็นต่างๆ ได้ 3 ประเด็น ดังนี้ 
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4.7.1 หลักเกณฑ์การวัดการประเมินผลก่อนและหลังฝึกอบรม 
เป็นการประเมินการเรียนรู้ หลักการ เทคนิค และทักษะต่างๆ ที่ก้าหนดไว้ใน

วัตถุประสงค์การฝึกอบรม โดยใช้แบบทดสอบจากข้อสอบ หรือประเมินทักษะจากสถานการณ์จ้าลอง 
(Kirkpatrick, 1994) 

จากการสัมภาษณ์ผู้จัดอบรมหลักสูตร MDP ข้อมูลที่ได้ มีดังนี้ 
4.7.1.1 สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรม 

จาการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรถึงแนวทางการออกแบบหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการฝึกอบรม ทั้งก่อนและหลัง ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“การออกแบบการวัดผลการเรียนรู้และความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม
นั้น เราให้สิทธิสถาบันเป็นผู้ออกแบบข้อสอบ ซึ่งจะเป็นลักษณะข้อสอบที่มีทั้งแนวทฤษฎีและน า
ทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ และมีเกณฑ์ก าหนดไว้ว่าหากคะแนนไม่ถึง 60 คะแนนจะไม่ผ่านการเข้าอบรม
หลักสูตร เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมเกิดแรงกระตุ้นในการเรียน ด้วยความที่เป็นข้อสอบที่เป็นทฤษฎีและการ
ประยุกต์ใช้ท าให้เราเชื่อว่า จะสามารถวัดความรู้และการน าความรู้นั้นไปใช้ได้ หากผลคะแนนสอบไม่
ผ่านเราก็จะให้มาสอบใหม่และหากพนักงานไม่มาสอบใหม่ก็จะไม่ผ่านการฝึกอบรม อีกทั้งจะมีการท า
เอกสารแจ้งไปที่หน่วยงานและออกหนังสือเตือนเพ่ือเป็นสิ่งพิจารณาควบคู่ส าหรับการปรับต าแหน่ง
ต่อไป สิ่งนี้เราต้องเข้าใจว่าบริษัทได้เสียค่าใช้จ่ายเพ่ือให้พนักงานได้รับการฝึกอบรม พนักงานควร
ตั้งใจและมุ่งมั่น การไม่มาสอบเพ่ือแก้ไขเปรียบเหมือนการไม่ใส่ใจ สิ่งนี้จะเป็นการเตือนผู้บังคับบัญชา
อีกด้วยในการพิจารณาเลือกผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าอบรม ควรพิจารณาถึงความพร้อมของพนักงานด้วย” 
ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

“ในการท าข้อสอบ ตัวข้อสอบสถาบันจะเป็นคนจัดเตรียมมาเองและ
ไม่ได้มีการให้กับองค์การเก็บตัวต้นแบบไว้ ทางเราเองก็ไม่ได้ขอ ลักษณะข้อสอบ Pre-test จะเป็น
ข้อสอบแนวกว้างๆ อาจมีศัพท์เทคนิคบ้าง เช่น SWOT จะเป็นค าถามที่เน้นการประยุกต์ใช้ ในส่วน
ข้อสอบ Post-test จะสอบถามทฤษฎีและให้น าทฤษฎีนั้นมาประยุกต์ใช้ เป็นค าถามที่กว้างๆ คล้าย
กับ Pre-test แต่เมื่อเรียนมาแล้วเราจะเข้าใจทฤษฎีและน ามาตอบได้เฉียบคมมากกว่า ระยะเวลาการ
ท าข้อสอบ 30 นาทีมีจ านวน 6 ข้อ แต่จะไม่มีวิชาการเงิน” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 

การออกแบบทดสอบจะเป็นสถาบันเป็นผู้ออกข้อสอบมีทั้งอัตนัยและ
ปรนัยข้อสอบจะเน้นสอบถามทฤษฎีและให้น้ามาประยุกต์ เพ่ือเป็นการวัดผลจากการเรียนรู้ โดยมี
เกณฑ์คือ 60% ต้องมากกว่าจึงจะผ่านการฝึกอบรม ในการวัด Post-test สามารถน้าเอกสาร
ประกอบการเรียนเข้าไปได้ แต่ถ้ามีความเข้าใจจะท้าให้สามารถท้าข้อสอบได้ดีกว่าการเปิดหนังสือ
ภายในห้องเรียน 
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4.7.2 ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการเพ่ิมพูนความรู้ ให้เกิดขึ้นกับผู้เข้าอบรม ซึ่ง

ผู้เข้าอบรมจะได้รับการถ่ายทอดความรู้เหล่านั้น (ชาญ สวัสดิ์สาลี, 2552) 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมหลักสูตร MDP เกี่ยวกับความรู้ที่ได้รับจากการ

ฝึกอบรม ข้อมูลที่ได้มี ดังนี้ 
4.7.2.1 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 

จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม ผู้เข้าอบรมได้รับความรู้จากการฝึกอบรม 
ในลักษณะต่างๆ ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“การฝึกอบรมครั้งนี้ท าให้รับรู้ด้านการตลาดที่มากขึ้น การเงินรู้สึกว่า
สอนยากไป คนที่ไม่มีพ้ืนฐานอาจมองไม่เห็นภาพ ในการเรียนรู้จากการฝึกอบรมครั้งนี้จะเน้นไปที่การ
สร้างความเข้าใจเนื้อหามากกว่า” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 

“การฝึกอบรบครั้งนี้เป็นประสบการณ์ที่ดีอยากให้คน อ่ืนได้มาเรียน 
เพราะได้มีความรู้ที่กว้างข้ึนมากกว่างานที่เราท า ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้บริหารภายนอกที่มา
ถ่ายทอด สิ่งที่ได้มากที่สุดคือวิธีคิดท่ีเป็นระบบและมองภาพได้กว้างขึ้น” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 3 

“ความรู้ที่ได้รับนั้น ปัจจุบันที่ยังจ าได้อยู่คือการตลาดเพราะมีแนวคิดที่
แปลกใหม่ ในส่วนการเงินยากมาก เนื่องจากในการฝึกอบรมช่วงหัวข้อการเงินมีการให้ท ากิจกรรม
กลุ่ม ซึ่งจากการที่ได้ท าก็ยังไม่เข้าใจอยู่ดี เช่น การผลิตภัณฑ์สินค้าชนิดหนึ่งจะต้องหาแหล่งเงินลงทุนได้
จากที่ไหนบ้าง ถ้าเป็นบัญชีจะสามารถบอกได้เป็นฉากๆ แต่กลุ่มเราก็ยังงง กันอยู่” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 4 

“ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมก็ยังคงทนอยู่ในปัจจุบันนะ เพียงแต่
ต้องเกริ่นขึ้นมาก่อน จึงจะพอนึกออก ที่นึกไม่ออกเลยเพราะมันไม่ค่อยเกี่ยวกับงานที่ท า ส่วนใหญ่จะ
เน้นไปทางการตลาดมากกว่า” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 7 

“ความรู้ที่ได้รับมีจ านวนมากทั้งจากวิทยากรและจากผู้บริหารที่มา
ถ่ายทอด ท าให้เข้าใจและมองภาพได้กว้างขึ้น มีมุมมองใหม่ๆ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 8 

“ได้ความรู้ที่หลากหลายมากขึ้น มากกว่าที่ท าอยู่ปัจจุบัน” ผู้เข้าอบรม
ท่านที่ 9 

“ได้ความรู้เพ่ิมขึ้นในหลากหลายวิชา ที่คิดว่าไม่เกี่ยวข้องกับเรา แต่พอ
ลองน าไปใช้ มันได้ผล เช่น วิชา HR พอลองไปใช้กับน้องในทีมปรากฏน้องเขามีความรู้สึกกับเราดีขึ้น 
ในขณะที่บ้างวิชาไม่ได้เอาไปใช้เลยรู้สึกว่าวิชานี้ไม่เกี่ยวข้องกับเราเลย ท าให้ไม่อยากที่จะเรียน” ผู้เข้า
อบรมท่านที่ 10 

ผู้เข้าอบรมมีความรู้ที่หลากหลายมากขึ้น ทั้งจากการรู้เพ่ิมและย้้าความรู้
ที่มีเดิม แต่จะมีลืมบ้าง ถ้าไม่ได้น้าไปใช้หรือไม่เกี่ยวข้องกับงาน แต่ในบางวิชา เช่น HR ลองน้าไปใช้
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แล้วได้ผลก็จะพอจ้าได้มากกว่าสิ่งที่ห่างไกลจากตัว ผู้เข้าอบรมได้รับความรู้ในแต่ละวิชาในปริมาณที่
แตกต่างกัน บางมีความรู้ในด้านดังกล่าวอยู่แล้ว ก็เป็นการย้้าให้เกิดความเข้าใจมากขึ้น บางไม่เคย
ทราบความรู้ในด้านนี้มาก่อนก็ท้าให้มีความรู้ในด้านดังกล่าว ขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคล เช่น ความรู้ที่มีอยู่
เดิม ความตั้งใจในการเรียนรู้ 

4.7.2.2 สรุปผลจากการผู้เข้าอบรม 
ความรู้ที่ผู้ เข้าอบรมได้รับสอดคล้องกับเป้าหมายของการฝึกอบรม 

เพียงแต่เป้าหมายของการฝึกอบรมต้องการให้ผู้เข้าอบรมมีความรู้รอบในเชิงธุรกิจ แต่ในทางปฏิบัติ
หากผู้เข้าอบรมไม่ได้น้าความรู้ไปใช้จริง ก็จะท้าให้ความรู้นั้นลบเลือนไป แต่หากความรู้ใดที่สามารถ
น้าไปใช้ในงานหรือในเนื้อหาที่เป็นทักษะภาวะผู้น้าที่น้าไปใช้แล้วได้ผล ความรู้นั้นก็จะติดกับผู้เข้า
อบรมเนื่องจากได้มีการน้าไปใช้จริง 

4.7.3 การท า Pre-test และ Post-test 
เป็นการประเมินการเรียนรู้ หลักการ เทคนิค และทักษะต่างๆ ที่ก้าหนดไว้ใน

วัตถุประสงค์การฝึกอบรม โดยใช้แบบทดสอบจากข้อสอบ หรือประเมินทักษะจากสถานการณ์จ้าลอง 
(Kirkpatrick, 1994) 

จากการค้นคว้าเอกสารและสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร MDP ในประเด็นการ
ท้าการท้า Pre-test และ Post-test ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 2 ด้าน ดังนี้ 

4.7.3.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
 
ตารางที่ 4.10 
 
ผลคะแนน Pre-test และ Post-test 

ผู้เข้าอบรม Pre-test Post-test คะแนนเพ่ิมขึ้น 
1 33 76 43 

2 45 60 25 
3 33 82 49 
4 40 68 28 
5 46 71 35 

6 47 85 38 
7 40 78 38 
8 35 77 42 

9 29 74 45 
10 33 58 25 
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ในการค้นคว้าเอกสารผลการประเมิน Pre-test และ Post-test ของ
พนักงาน ผู้เข้าอบรมต้องท้าคะแนนให้ได้ 60 คะแนนในช่วง Post-test จึงจะผ่านการฝึกอบรม ซึ่งข้อมูล
คะแนน มีดังนี ้

จากตารางที่ 4.10 แสดงถึงผลคะแนนของผู้เข้าอบรมแต่ละท่าน ซึ่งใน
การสอบ Pre-test คะแนนของแต่ละท่านจะไม่เกิน 50 คะแนน ภายหลัง Post-test ผ่านเกณฑ์ทุก
ท่าน ยกเว้นผู้เข้าอบรม ท่านที่ 10 ที่ติดงานท้าให้เข้าเรียนไม่ครบ การที่ไม่ได้เข้าเรียนส่งผลให้ท้า Test ไม่
ผ่าน โดยส่วนใหญ่จะมีคะแนนปรับเพ่ิมข้ึน 35-49 คะแนน นอกนั้นจะปรับเพิ่มประมาณ 25 คะแนน 

ในการวัดความรู้ โดยการท้า Pre-test และ Post-test ปรากฏว่า
พนักงานได้คะแนนเกินเกณฑ์ที่บริษัทก้าหนด จะมีอยู่เพียงท่านเดียวที่เข้าเรียนไม่ครบ และทุกคนมี
คะแนน Post-test มากกว่า Pre-test 

4.7.3.2 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม ได้ข้อมูลเกี่ยวกับการท้าแบบทดสอบ

ความรู้ Pre-test และ Post-test ในลักษณะต่างๆ ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“ส่วนตัวไม่ได้คิดว่าการวัดความรู้ลักษณะนี้ส าคัญมาก เป็นเพียงวัด

ความสนใจ เอาให้แค่ผ่านเท่านั้น ควรวัดการน าความรู้ไปใช้มากกว่าวัดว่าใครรู้มากหรือน้อยกว่ากัน 
ข้อสอบเป็นแบบกว้างๆ ใครอ่านหนังสือมาก็สามารถท าได้ อยากให้วัดการน าไปใช้ วัดความคิดที่
แปลกใหม่ท่ีเกิดจากการเรียนรู้” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 1 

“ข้อสอบ Post-test นั้นมีจ านวนหลายข้อและมีเวลาจ ากัดเพียงครึ่งชั่ง
โมง ท าไม่ทัน ส่งผลต่อ คะแนน Post-test” ผู้เข้าอบรมท่านที ่2 

“Pre-test ส าหรับคนที่ไม่มีพ้ืนฐานถือว่ายากมาก แม้จะเป็นการน ามา
ประยุกต์ในหลักบริหารธุรกิจกว้างๆ แต่เจอข้อหนึ่งก็ไม่เข้าใจแล้ว SWOT คืออะไร งงมาก รู้สึกท้อใน
ช่วงแรก แต่พอได้เข้าอบรมไปเรื่อยๆ ท าให้เกิดความรู้ใหม่ที่น่าสนใจ ท าให้รู้สึกสนุก ในส่วน Post-
test อ่านหนังสือหนักมาก แต่ท าไม่ทันเนื่องจากเวลาน้อยและข้อสอบจ านวนมาก ไม่กล้าเขียนไวกลัว
วิทยากรอ่านไม่ออก” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 3 

“การวัดผลนั้นก็เป็นการวัดแนวประยุกต์แต่ไม่มีวิชาการเงิน หากถามว่า
ข้อสอบสามารถวัดได้หรือไม่ (นิ่งคิด) ก็คิดว่าวัดได้ยาก แต่ก็ไม่มีอะไรที่วัดได้ดีกว่านี้” ผู้เข้าอบรมท่าน
ที่ 4 

“คิดว่าตัวข้อสอบน่าจะวัดการประยุกต์ใช้ให้มากกว่านี้ ทฤษฎีอาจไม่
จ าเป็น เพราะในชีวิตจริงเราไม่ค่อยได้ใช้ทฤษฎีในการท างานอยู่แล้ว” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 5 

“ข้อสอบเป็นการวัดผลที่ดี เพราะมีทั้งทฤษฎีและการให้ยกตัวอย่าง
ประกอบ คิดว่าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมในครั้งเป็น 80-90% ยังคงจ าได้อยู่” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 6 
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“ข้อสอบเป็นแนวบรรยาย เปิดหนังสือได้ ก็อ่านนิดหน่อยก่อนสอบ 
เพราะไม่ค่อยมีเวลา เน้นความเข้าใจในการเรียนมาตอบ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 7 

“ในการสอบ Post-test ควรวัดช่วงท้ายของแต่ละวิชาจะดีกว่าการวัดที่
เดียวทุกวิชา เพราะว่าจะมาเร่งอ่านตอนท้าย และมันจะไม่ได้อะไร ควรมีจ านวนข้อที่น้อยกว่านี้ เช่น 
มีข้อเดียวแต่ต้องเอาทุกวิชามาประยุกต์” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 8 

“Pre-test ท าไม่ได้เพราะไม่มีพ้ืนฐาน Post-test เป็นตัวเลือกและเขียน 
ท าได้เพราะเข้าเรียนท าให้พอเข้าใจมากกว่าเดิม แต่ท าไม่ทัน เนื่องจากเวลาน้อย” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 

“การท า Post-test ถึงจะมีหนังสือแต่ท าไม่ได้เนื่องจากไม่ได้เข้าเรียนท า
ให้ไม่เข้าใจที่ยืมเพ่ือมาอ่าน เปิดหนังสือก็ไม่ทันเพราะเวลาน้อย” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 10 

ในการวัดผล Pre-test และ Post-test นั้นเป็นการกระตุ้นให้ผู้เข้าอบรม
ตื่นตัวและตั้งใจในการอ่านหนังสือหรือการเรียนรู้ในห้องเรียน อาจมีเครียดหรือกดดันบาง ในการวัด
ครั้งนี้ระยะเวลาในการท้าข้อสอบสั้นเกินไป ท้าให้ผู้เข้าอบรมท้าไม่ทัน ถึงจะมีเอกสารประกอบให้เอา
เข้าไป แต่ก็เปิดหาไม่ทัน การเข้าเรียนเป็นวิธีที่ท้าให้เข้าใจและท้าข้อสอบได้มากกว่าการอ่านเนื้อหาใน
เอกสารประกอบตอนท้ายโดยไม่เข้าใจเนื้อหา มีการเสนอให้มีการประเมินผลการเรียนรู้ในท้ายคาบ
ของแต่ละวิชาและให้มีข้อสอบเพียงข้อเดียวแต่ให้ประยุกต์ในแต่ละหัวข้อที่เรียน จะท้าให้สามารถ
เรียนรู้ได้ดีกว่าคือ ไม่ต้องรีบอ่านในช่วงท้าย และเป็นการวัดการประยุกต์ที่วัดความเข้าใจมากกว่า
ความจ้า 

4.7.3.3 สรุปผลจากการค้นคว้าเอกสาร และสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม 
ในการวัดผลการเรียนรู้เป็นเครื่องมือที่ท้าให้ทราบความสอดคล้องของ

เป้าหมายการฝึกอบรม ที่ต้องให้ผู้เข้าอบรมมีความรู้ในด้านบริหารธุรกิจและความรู้ด้านภาวะผู้น้า 
การประเมินการเรียนรู้จึงเป็นสิ่งที่จะวัดความสอดคล้องของการเรียนรู้และเป้าหมายของหลักสูตรได้ 
ซึ่งจากผลการประเมินถือว่ามีความสอดคล้องกับเป้าหมายหลักสูตร เนื่องจากคะแนนประเมินที่ส่วน
ใหญ่ผ่าน 60% และมีผลต่างของ Pretest และ Post-test เกิน 35 คะแนน เพียงแต่ในกรณีดังกล่าว
การประเมินอาจยังไม่มีความสอดคล้องกับความรู้เพ่ิมขึ้นอย่างสมบูรณ์ เพราะยังมีผู้เข้าอบรมที่ให้
สัมภาษณ์ว่าท้าไม่ทัน เนื่องจากระยะเวลาในการท้าข้อมูลที่ไม่เหมาะสม 

4.7.3.4 สรุปผลการวิจัยในส่วนการเรียนรู้การฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
ตามตารางท่ี 4.10 การเรียนรู้ในวิชาต่างๆ หากเกี่ยวข้องกับงานหรือเป็น

วิชาที่ปรับใช้ในชีวิตทั่วไปแล้วได้ผล จะท้าให้ผู้เข้าอบรมจ้าได้คงทนกว่า ในการประเมินผลจากการท้า
แบบทดสอบมีทั้งข้อสอบที่วัดความจ้าและความเข้าใจ แต่หากไม่ได้เข้าเรียนในชั้นก็ไม่สามารถจดจ้า
ได้ เนื่องจากไม่ได้ฟังที่วิทยากรบรรยายและมีกิจกรรม เพ่ือท้าให้เกิดความเข้าใจในเนื้อหาที่มากขึ้น 
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ระยะเวลาในการท้าข้อสอบมีน้อยเกินกว่าปริมาณ ท้าให้ เกิดการท้าไม่ทัน ซึ่งเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท้าให้
ความรู้ในการฝึกอบรม ไม่สามารถวัดออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
ตารางที่ 4.11 
 
สรุปในส่วนการเรียนรู้ในการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 

ประเด็น เอกสาร ผู้จัดหลักสูตร ผู้เข้าอบรม 
หลักเกณฑ์การวัดผล  ผู้เข้าอบรมต้องท้าคะแนน

ให้ได้ 60% เป็นข้อสอบ
ปรนัยและอัตนัย เน้นการ
ประยุกต์ใช้ สามารถน้าใน
กรณี Post-test น้าหนังสือ
เข้าสอบได้ ข้อสอบมี 6 ข้อ
ใช้เวลา 30 นาท ี

 

ความรู้ที่ได้รับจาก 
การฝึกอบรม 

  ได้รับความรู้ที่เพิ่มขึ้นจาก
เดิมที่ไม่เคยรู้หรือรู้มาบ้าง 
หากเป็นวิชาที่เกี่ยวข้อง
กับงาน หรือการใช้ ใน
ชีวิตประจ้าวัน เช่น การ
น้าวิชาด้าน HR ไปใช้ เมื่อ
ได้ผลก็ เป็นสิ่ งที่ ติดทน
นาน 

การท า Pretest และ 
Posttest 

ผู้ เข้าอบรมส่วนใหญ่ท้า
คะแนนได้ผ่านเกณฑ์ที่
ก้าหนดคือ 60% มีเพียง
ท่าน เดียวที่ ไ ด้คะแนน
น้อยกว่า 60% คือผู้ที่เข้า
อบรมไม่ครบ 80% ส่วน
ใหญ่จะมีคะแนน Post-
test ท่ีมากขึ้น 35 
คะแนนขึ้นไป 

 ให้ เวลาน้อยและคิดว่ า
ควรเน้นการประยุกต์และ
ความเข้ า ใจ ใน เนื้ อหา
มากกว่าความจ้า การเข้า
เรียนท้าให้สามารถท้า
ข้อสอบได้มากกว่าการ
อ่าน เพราะท้าจากความ
เข้าใจ 
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4.8 ปัจจัยการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 

 
การน้าความรู้ไปประยุกต์ใช้เกิดประสิทธิภาพนั้น จ้าเป็นที่ต้องเป็นความรู้ที่เกี่ยวข้องกับ

งานหรือเชื่อมโยงกับงาน เพื่อให้พนักงานเกิดการมีส่วนร่วม และน้าไปใช้จริงจนเกิดความช้านาญ เกิด
ความคงทนในความรู้นั้น (Francesco Sofo, 2007, pp. 104-106) 

ผู้วิจัยได้ท้าการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม เกี่ยวกับการ
ประยุกต์ความรู้มาใช้ในมุมมองของทั้งสองฝ่าย โดยสามารถแบ่งเป็นประเด็นต่างๆ ได้ 2 ประเด็น ดังนี้ 

 
4.8.1 จากการท าโครงการจบ 

เป็นการน้าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม มาท้าเป็นโครงการน้าเสนอช่วงท้าย
หลักสูตร โดยมีการแบ่งกลุ่มผู้เข้าอบรมตามสายงานที่เกี่ยวข้องกัน ให้ออกแบบโครงการที่เกี่ยวข้องกับ
งาน เป็นโครงการที่ไม่เคยท้ามาก่อน และต้องเชื่อมโยงกับวิชาที่เรียนมา 

จากการสัมภาษณ์ผู้จัดและผู้เข้าอบรมหลักสูตร MDP เกี่ยวกับการท้าโครงการ
จบ พบว่ามีการวัดความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาที่เรียนนอกจากการท้าแบบทดสอบแล้ว ยังมีการท้า
โครงการที่จะน้าความรู้ที่ได้เรียนมาประยุกต์ใช้ ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 2 ด้าน ดังนี้ 

4.8.1.1 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
ในการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรมทั้ง 2 ท่านมีการระบุถึงเป้าหมาย

ของโครงการจบที่เป็นรูปแบบหนึ่งในการวัดผลจากการเรียนรู้ ว่ามีความเข้าใจมากน้อยเพียง ข้อความ
ที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“การประเมินถึงการน าไปใช้จริงในการเข้าอบรมหลักสูตร MDP นั้น  
เรายังไม่ได้มีการจัดระบบการติดตามภายหลังการเข้าฝึกอบรม เลยยังไม่มีข้อมูลตรงนี้ แต่การวัด 
ผลส าเร็จของการฝึกอบรมหลักสูตร MDP นี้ นอกจากผลคะแนนจากการวัดความรู้แล้ว ยังมีการวัด
จากการท าโครงการจบ ซึ่งเป็นการวัดการน าไปใช้จริงอย่างหนึ่งของโครงการ”ผู้จัดหลักสูตรอบรม 
ท่านที่ 1 

“การท าโครงการเป็นตัวชี้วัดการน าความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ได้อีก
วิธีหนึ่ง” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 

การท้าโครงการจบเป็นเครื่องมือที่ชี้วัดการประยุกต์ใช้ความรู้ในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งหยิบยกมาเป็นโครงการ โดยพิจารณาว่าในการท้าโครงการผู้เข้าอบรมสามารถประยุกต์
ความรู้ที่ได้มาใช้ได้มากน้อยเพียงใด 
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4.8.1.2 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมหลักสูตร มีความคิดเห็นและแนวทางใน

การท้าโครงการจบในลักษณะที่คล้ายคลึงกัน ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“ในการท าโครงการ ถือว่าส าเร็จ เพราะโครงการนี้ได้ถูกน าไปใช้จริง 

ขณะที่ท าเราพยายามดึงความรู้ในทุกหัวข้อเข้ามาให้เกี่ยวข้อง” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 1 
“โครงการที่ท าพยายามเชื่อมโยงในวิชาต่างๆ น าสิ่งที่ได้จากการเรียน 

จากวิทยากรถ่ายทอดและประสบการณ์ส่วนตัวของในทีมมาปรับใช้ เพราะไม่มีใครในกลุ่มที่มี ความ
เชี่ยวชาญด้านการตลาด จึงลองใช้สิ่งที่เรียนมารวมกับประสบการณ์ส่วนตัว” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 

“ในการท าโครงการจะน าความรู้จากที่เรียน จากประสบการณ์ ความชื่น
ชอบในฐานะลูกค้าของแต่ละคนมาใช้ในส่วนการตลาด เพราะมีแต่กลุ่มที่เป็นโรงงาน ได้รับค าแนะน า
จากนายในเรื่องการผลิตและจากวิทยากรในเรื่องการเงิน ท าให้ได้มุมมองที่หลากหลาย” ผู้เข้าอบรม
ท่านที่ 3 

“ในโครงการได้น าหัวข้อต่างๆ มาปรับใช้แต่ไม่ได้เน้นด้านการเงินเพราะ
เป็นแนว CSR มีการประสานงานหน่วยงานหลายฝุายทั้งจากทางไร่ เพ่ือให้เขาทดลองปลูกเห็ดจริงให้ 
ซึ่งเชื่อว่าในการท างานก็เป็นแบบนี้คือต้องมีการประสานงานฝุายต่างๆ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 4 

“การท าโครงการพยายามเชื่อมโยงในทุกหัวข้อที่เรียน ประสานงาน
หน่วยงานต่างๆ เยอะมาก เป็นอีกกลุ่มที่สามารถน าข้อมูลไปใช้ได้จริง ยังไม่ได้ทดลองท าจริงเพราะไม่
มีความเชี่ยวชาญในด้านการผลิต เนื่องจากท าผลิตภัณฑ์ที่เป็นเบียร์สดขวด ในการท าโครงการของ
กลุ่มนั้นก็ถือเป็นการจ าลองเหตุการณ์การท างานจริงขึ้นมา ซึ่งหากมีงานโปรเจกต์ก็ต้องท าแบบนี้” ผู้
เข้าอบรมท่านที่ 5 

“ในส่วนโครงการที่ท าได้มุมมองความคิดที่มากขึ้น เราสามารถพลิก
วิกฤตให้เป็นโอกาสได้ ขึ้นอยู่กับมุมคิด เป็นอีกแนวคิดที่สามารถน าไปใช้ได้ในการท างาน” ผู้เข้าอบรม
ท่านที่ 6 

“พยายามเชื่อมโยงหัวข้อที่เรียนเข้ามาในการท าโครงการ และต้องท าให้
น่าสนใจและน่าเชื่อถือ เป็นที่พอใจของกรรมการ ซึ่งก็เหมือนงานที่ท าทุกวันนี้ จะท าอย่างไรให้เกิด
ความน่าเชื่อถือและน่าพึงพอใจ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 8 

“การท าโครงการจะแบ่งงานตามความถนัด ถือเป็นการฝึกทักษะการ
บริหารจัดการ” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 

ในการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม ได้มีการประยุกต์และเชื่อมโยงสิ่งที่ได้จาก
การเรียนมาใช้ในโครงการจบนั้น ผู้เข้าอบรมไม่ได้น้ามาใช้ในทุกวิชา ขึ้นอยู่กับแต่ละโครงการ แต่มีการ
น้าหลักคิดมาใช้เชื่อมโยง ในการหาข้อมูลเพ่ิมเติม การน้าประสบการณ์ของตนเองและผู้เข้าอบรมใน
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ทีมมาประยุกต์ใช้ร่วมด้วย ซึ่งสอดคล้องกับการท้างานในปัจจุบันที่ในบางครั้งไม่ได้มีเนื้อหาครบที่จะ
น้ามาใช้ได้เลย จ้าเป็นต้องใช้การคิดวิเคราะห์ เพ่ือเชื่อมโยงความรู้ในมุมมองต่างๆ เข้ามาร่วมด้วย เพ่ือ
แต่ยังไม่สอดคล้องเป้าหมายของหลักสูตรที่ต้องการให้เชื่อมโยงในทุกวิชา 

4.8.1.3 สรุปผลจากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรม 
การน้าความรู้ที่ได้รับมาประยุกต์ใช้ในการท้าโครงการจบ ยังไม่มีความ

สอดคล้องกับกรอบแนวคิดเนื่องจากไม่สามารถน้าไปประยุกต์ใช้ในวิชาที่เรียนได้ท้ังหมด 
4.8.2 จากการน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

เป็นการน้าความรู้ที่ได้จากการเรียนทั้งในส่วนเนื้อหา ทักษะ ทัศนคติ ไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง ที่เกิดขึ้นระหว่างหรือภายหลังการฝึกอบรม 

จากการสัมภาษณ์ผู้จัดและผู้เข้าอบรมหลักสูตร MDP เกี่ยวกับการน้า
ความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน นอกเหนือจากการประยุกต์ไปใช้ในโครงการจบ ข้อมูลที่ได้ แบ่งเป็น 2 
ด้าน ดังนี้ 

4.8.2.1 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
ในการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร ถึงการน้าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมไป

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของผู้เข้าอบรม ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
“จริงๆ เราไม่มีการวัดผลถึงการน าไปใช้จริงในการปฏิบัติงาน เราวัด

ความรู้และการประยุกต์ความรู้ไปใช้ในการท าโครงการ เพียงแต่เรามีความคาดหวังว่า ผู้เข้าอบรมจะ
น าความรู้ไปต่อยอดในการท างาน ท าให้มีความรู้ในด้านบริหารธุรกิจ มองภาพรวมมากขึ้น สามารถ
พูดคุยกับหน่วยงานต่างๆ ได้เข้าใจแม้ไม่ใช่งานตนเอง มีการใช้หลักภาวะผู้น าในการจัดการเรื่องคน 
และน าความรู้ไปคิดสร้างสรรค์ในงาน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เช่น หากมีองค์การที่
เกิดข้ึนใหม่ สามารถเข้าไปบริหารจัดการได้” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

“ต้องการให้ผู้เข้าอบรมมีความรู้กว้างในภาพรวมของธุรกิจ ตอบสนอง
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วของโลกภายนอก น ามาปรับภายในให้เท่าทัน” ผู้จัดหลักสูตร
อบรม ท่านที่ 2 

ในการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรอบรมทั้ง 2 ท่านมีการระบุถึงความ
คาดหวังในการน้าความรู้ ทักษะ ทัศคติ วิธีคิดในการฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน ท้าให้มีความรู้ที่
กว้างขึ้นในด้านบริหารธุรกิจและสามารถน้าความรู้นั้นไปปรับใช้ในการท้างาน ท้าให้เกิดการคิด
วิเคราะห์ที่มองในภาพรวมมากข้ึน 

4.8.2.2 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมหลักสูตร เกี่ยวกับการน้าความรู้ที่ได้ไป

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานหรือชีวิตประจ้าวัน ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 
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“หัวข้อที่ถือได้ว่าน ามาใช้ได้มากที่สุดคือหัวข้อซัพพลายเชน ท าให้ ได้
เรียนรู้ภาพกว้างของทั้งระบบขององค์การ ท าให้เห็นภาพการท างานขององค์การที่ชัดเจนมากขึ้น ได้
รับรู้ว่าหน่วยงานอื่นมีวิธีการคิดอย่างไร เข้าใจทีม เข้าใจคนรอบข้างมากขึ้น อีกทั้งน าไปใช้ในการสร้าง
ระบบความสัมพันธ์กับหน่วยงานอื่นๆ อีกด้วย” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 1 

“ซัพพลายเชนเป็นหัวข้อที่ท าให้เข้าได้ว่าภาพรวมขององค์การคืออะไร
และรู้ว่าอะไรที่ส่งผลกระทบต่อธุรกิจ ท าให้สามารถเอามาปรับใช้ในฐานะนักบัญชี ก็ต้องเข้าใจ
ภาพรวมของธุรกิจ เพราะเราต้องประสานงานกับกลุ่มธุรกิจต่างๆ ที่เกี่ยวข้องตั้งแต่ต้นน้ าถึงปลายน้ า 
ในส่วนวิชาอ่ืนๆ ที่มีศัพท์เทคนิค ท าให้เมื่อต้องไปประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ พอเข้าใจว่าศัพท์นี้
คืออะไรมากขึ้น และในด้านทรัพยากรมนุษย์ก็น ามาใช้ในการปรับและท าความเข้าใจแต่ละคน ท าให้
เข้าใจได้มากขึ้น น าที่เรียนนี้มาใช้ตั้งแต่ลูกน้องจนถึงฝุายอ่ืนๆ ที่ต้องประสานงานด้วย” ผู้เข้าอบรม
ท่านที่ 2 

“จากเดิมที่เวลาใครน าอะไรมาเสนอนาย เราไม่เข้าใจก็ปล่อยผ่าน แต่
ปัจจุบันเราสามารถช่วยในการตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นให้นายได้ เช่น เอกสารเกี่ยวกับบัญชี การเงิน 
พอทราบได้ว่าท าถูกหรือเปล่า ในส่วนของด้านทรัพยากรมนุษย์ สามารถน าหลักการเรื่อง Gen มาใช้
ท าให้เข้าใจแต่ละรุ่นในการท างานมากขึ้น น ามาปรับใช้กับน้องในทีมและคนที่ต้องประสานงาน อีก
หนึ่งสิ่งที่ส าคัญคือ ระบบการคิดที่ฝึกให้มองให้กว้างมองภาพรวม และคิดเป็นระบบ ซึ่งสามารถ
น าไปใช้กับในทุกเรื่องทั้งชีวิตส่วนตัวและการท างาน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 3 

“ด้วยงานที่ท าเกี่ยวกับระบบสารสนเทศ ท าให้จากการเรียนรู้สิ่งที่
น ามาใช้ได้ส่วนใหญ่จะเป็นเรื่องของ คน ท าให้เข้าใจคน วิธีการคิด แต่ละฝุายงานก็จะมีแนวคิดที่
แตกต่างกัน ได้รับรู้จากการเรียนในหัวข้อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากการท ากิจกรรมกลุ่ม จาก
การพูดคุยทั่วไป ท าให้สามารถน ามาอธิบายทีมงานที่ต้องประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ ได้เข้าใจ
พนักงานแต่ละฝุายมากขึ้น อีกทั้งยังได้เข้าภาพรวมขององค์การ ได้รู้การท างานของหน่วยงานอ่ืนๆ ท า
ให้มีประโยชน์ต่อการประสานงานในอนาคต” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 4 

“ในเรื่องความสัมพันธ์สามารถน าไปใช้ในการท างาน คือท าให้รู้จักคน
มากขึ้นในระหว่างแผนกที่แตกต่าง เมื่อได้เข้าฝึกอบรมด้วยกันได้ท ากิจกรรมด้วยกันหรืออย่างน้อยได้
รู้จักกันว่าเป็น MDP รุ่นเดียวกัน มันท าให้เกิดความรู้สึกเป็นเพ่ือนขึ้นและการประสานงานต่างๆ ใน
อนาคตท าได้ง่ายขึ้น ในส่วนการน าความรู้มาประยุกต์ใช้ จะเอาไปใช้ได้มากในการประชุมกับนายที่
ต้องเป็นผู้ประสานงานกับฝุายการตลาด ท าให้เมื่อได้ยินเกี่ยวกับศัพท์ต่างๆ สามารถเข้าใจได้ง่ายและ
เชื่อมโยงจากเรื่องที่เรียนได้ชัดเจน สามารถฟัง ถ่ายทอดและให้ความเห็นได้ในบางเรื่อง” ผู้เข้าอบรม
ท่านที่ 5 
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“ยังมองไม่ค่อยออก ณ ตอนนี้ถึงการน าไปใช้ในการท างานที่ชัดเจน แต่
สามารถน าความรู้นี้ไปใช้เชื่อมโยงกับการเรียนปริญญาโท ซึ่งในอนาคตเมื่อตกผลึกมากกว่านี้ก็จะท า
ให้สามารถเห็นถึงการน าไปใช้งานจริงได้ชัดเจนมากกว่านี้” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 6 

“ด้วยความที่หัวข้อที่เรียนก็จะไม่ค่อยเกี่ยวข้องกับเนื้องานวิจัยการตลาด
ของพ่ีเท่าไร ท าให้การน าไปใช้งานจริงจะยาก แต่สามารถน าวิธีคิดและประสบการณ์ที่ได้จากวิทยากร
และผู้บริหารที่ถ่ายทอดท าไปปรับใช้ในการท างานได้ ในการท าโครงการยังไม่ได้เชื่อมโยงในทุกหัวข้อ” 
ผู้เข้าอบรมท่านที ่7 

“สามารถน าไปปรับใช้ในการท างาน เช่น การตลาด ซัพพลายเชน ได้รู้
ภาพการบริหารที่กว้างข้ึน โดยปกติเมื่อไปอบรมมาจะมาเล่าให้น้องในทีมฟัง หรือน าแบบทดสอบ เกม 
ปัญหาที่ท าในห้องมาให้น้องในทีมท า เพื่อเป็นการฝึกน้อง และเป็นการถ่ายทอดความรู้อีกรูปแบบหนึ่ง 
ท าให้ความรู้ไมไ่ด้หยุดเพียงแค่ตัวเรา” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 8 

“จะไม่ได้ใช้ทุกวิชา เช่น การเงิน การตลาด โดยปกติการประชุมที่ต้อง
เจอหน่วยงานที่หลากหลายจะเป็นทางผู้บังคับบัญชาพ่ีเข้าประชุมมากกว่า จึงยังไม่ได้เอาไปทดลองใช้
จริง ในการประชุมกับหน่วยงานอื่นๆ แต่ก็เป็นการเตรียมพร้อมส าหรับอนาคต” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 

“ล่าสุดไปประชุมต่างประเทศ ในที่ประชุมพูดถึง Cash Cows ก็เลยนึก
ถึงท่ีเรียน ท าให้เกิดความเข้าใจ คุยกับคนอ่ืนรู้เรื่อง” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 10 

ในการน้าความรู้ไปใช้ในชีวิตการท้างาน ผู้เข้าอบรมได้มีการประยุกต์ใช้
จริง ทั้งในส่วนตนเองและถ่ายทอดไปยังผู้อ่ืน ท้าให้ผู้เข้าอบรมเกิดความรู้ความเข้าใจที่มากขึ้น มี
มุมมองธุรกิจที่กว้างขึ้น สามารถเข้าใจภาพรวมของธุรกิจ เกิดเป็นพฤติกรรมสามารถน้าความรู้มา
วิเคราะห์ มาพูดคุย สามารถเข้าใจการท้างานของหน่วยงานอ่ืน ซึ่งสิ่งนี้จะน้าไปสู่ทักษะและความ
คงทนของความรู้ 

4.8.2.3 สรุปผลจากการผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรม 
ผู้เข้าอบรมได้มีการน้าความรู้ วิธีคิด ทักษะ มาปรับใช้ทั้งกับตนเอง ใน

การท้างานของตน หรือที่ต้องเชื่อมโยงกับหน่วยงานอ่ืน มีการถ่ายทอดความรู้ให้กับในทีมเพ่ือต่อยอด
ความรู้จากการฝึกอบรม ท้าให้เข้าใจการท้างาน วิธีคิดของหน่วยงานอ่ืนมากขึ้น สามารถมองภาพรวม
ของธุรกิจได้ มีการน้าความรู้ ทักษะด้านคนไปปรับใช้ เพียงแต่ยังไม่สามารถน้าไปตอบสนองเป้าหมาย
หลักสูตรที่ต้องการให้ผู้เข้าอบรมมองภาพรวมออกและน้าไปใช้กับการท้างาน การบริหารจัดการ
ลูกน้อง การพูดคุยกับฝ่ายงานอ่ืนๆ เข้าใจการท้างานของฝ่ายงานอ่ืนๆ เช่น การเข้าประชุมและมีการ
พิจารณางบประมาณ เป็นต้น แต่ผู้เข้าอบรมเมื่อเสร็จการฝึกอบรมแล้วสามารถน้าไปใช้ได้จริง แต่ยัง
ไม่ตอบความต้องการของเป้าหมาย เนื่องจากหน้าที่ ต้าแหน่งงานของผู้ เข้าอบรม ไม่สามารถ
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ตอบสนองได้ เช่น บางคนเป็นเลขานุการไม่มีลูกน้อง บางคนเป็นนักวิทยาศาสตร์ไม่ได้ท้างานเชิง
บริหารจัดการ เป็นต้น 

4.8.2.4 สรุปผลการวิจัยในส่วนการน าความรู้ไปใช้จากการฝึกอบรมหลักสูตร 
MDP 

ตามตารางที่ 4.12 ในการท้าโครงการจบเป็นการประยุกต์ความรู้ที่มีใน
การท้าโครงการ ซึ่งผู้เข้าอบรมไม่ได้ประยุกต์ใช้ในทุกวิชา อีกทั้งการน้าไปใช้ในการปฏิบัติไม่สามารถ
ตอบสนองเป้าหมายของหลักสูตรที่ครอบคลุม 

 
ตารางที่ 4.12 
 
สรุปในส่วนการน าไปใช้ของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 

ประเด็น ผู้จัดหลักสูตร ผู้เข้าอบรม 

การท าโครงการจบ ต้องการให้เชื่อมโยงเนื้อหาที่ได้
เรียนรู้ทุกวิชา 

เชื่อมโยงเนื้อหาไม่ครบทุกวิชาแต่
พยายามในการประยุกต์ความรู้
จากแหล่งอื่นและจาก
ประสบการณ์มาใช้ 

การน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

ต้องการให้มีความรู้ในการ
บริหารธุรกิจ มีมุมมองที่กว้างขึ้น 
สามารถเข้าใจในหน่วยงานต่างๆ 
พูดคุย ประชุมกับหน่วยงานต่างๆ 
อย่างเข้าใจนอกจากงานตนเอง มี
ความรู้ในการน้าไปใช้ในการบริหาร
จัดการบริษัทที่เกิดขึ้นใหม่ อาจมี
การต้องเรียนรู้เพิ่มบ้าง แต่มี
พ้ืนฐานอยู่แล้ว 

มีการน้าความรู้ที่ได้มาปรับใช้ใน
งานของตนเอง มีมุมมองภาพ
ธุรกิจที่กว้างข้ึน สามารถเข้าใจใน
การท้างานของหน่วยงานอื่น มี
ทักษะในด้านคน เข้าใจคนทั้ง
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานมากขึ้น 
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4.9 การวัดผลตอบแทนการลงทุนในการฝึกอบรม (Return on Investment for Training) 
 
4.9.1 ความหมายและวิธีการหา ผลตอบแทนการลงทุนในการฝึกอบรม (Return 

on Investment for Training) 
การหา ROI ของการฝึกอบรมนั้นเป็นการหาความคุ้มค่าของการฝึกอบรมโดย

พิจารณาจากปัจจัยน้าเข้า เช่น ต้นทุนในการหาความจ้าเป็นในการฝึกอบรมและการออกแบบ
หลักสูตรการฝึกอบรม ต้นทุนค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อพนักงานหนึ่งคน และต้นทุนการสูญเสียการ
ท้างานของพนักงานหนึ่งคน น้ามาหักจาก ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น นั้นคือ Outcome หรือผลิตภาพ 
ก้าไรต่อพนักงาน (เทียบกับพนักงานที่ไม่ได้เข้ารับการฝึกอบรม) ต้นทุนการป้องกันความผิดพลาด 
เป็นต้น โดยพิจารณาร่วมกับผลผลิตที่ได้ (Output) คือ ความสามารถ ขวัญก้าลังใจ (ฐิติ บุญประกอบ, 
2010) 

4.9.2 การวัดผลตอบแทนการลงทุนในการฝึกอบรม (Return on Investment 
for Training) ในการฝึกอบรม 

จากความหมายและวิธีการหาค่า ROI ผู้วิจัยจึงได้ค้นคว้าเอกสารเพ่ือใช้ในการวัด
ผลตอบแทนการลงทุนในการฝึกอบรม ดังนี้ 

4.9.2.1 ด้านการค้นคว้าเอกสาร 
จากการค้นคว้าเอกสารการฝึกอบรมหลักสูตร MDP มีข้อมูลที่น้าไปใช้ใน

การวัด ROI ดังนี้ 
1. ค่าใช้จ่ายต่อหลักสูตรไว้ ซึ่งต้องพิจารณาร่วมกับข้อมูลไฟล์งบประมาณ

ที่จะมีการระบุค่าใช้จ่ายต่อคนของหลักสูตร MDP เนื่องจากค่าใช้จ่ายของหลักสูตรที่สถาบันระบุยังไม่
รวมค่าสถานที่และค่าอาหาร 

2. ต้นทุนการสูญเสียการท้างานของพนักงานที่เข้าอบรม หน่วยงาน
ฝึกอบรมไม่ได้มีการเก็บข้อมูลไว้ แต่สามารถค้นหาได้จากการน้าข้อมูลเงินเดือนของผู้เข้าอบรมท้าเป็น
เงินต่อวันจากนั้นคูณกับจ้านวนวันที่ต้องเข้าฝึกอบรม 

3. Outcome หรือผลิตภาพนั้นไม่ได้มีการเก็บข้อมูลไว้ส้าหรับ
หน่วยงานฝึกอบรม ซึ่งจากการสอบถามก็ไม่มีการเก็บในหน่วยงานอ่ืนๆ ส่วนใหญ่จะเก็บเป็นก้าไรของ
เฉพาะหน่วยงานขาย หรือ การประหยัดค่าใช้จ่ายลงของกลุ่มผลิต เป็นต้น จึงท้าให้การวัดในส่วนของ 
ROI ท้าได้ยากและต้องมีการประสานงานเก็บข้อมูลจากหน่วยงานที่มีผู้เข้าอบรม 
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4.9.3 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร และผู้เข้าอบรม เกี่ยวกับกับการหา 
ผลตอบแทนการลงทุนในการฝึกอบรม (Return on Investment for Training) 

จากการสอบถามผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมถึงการวัด ROI ในการฝึกอบรม 
ทั้ง 2 ฝ่าย มีความคิดเห็น ดังนี้ 

4.9.3.1 ด้านการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
ผู้จัดหลักสูตรคิดว่าเป็นไปได้ยาก เพราะจะต้องเก็บข้อมูลจ้านวนมาก

และมีข้อมูลบางอย่างที่อาจเกี่ยวข้องกับหน่วยงานอื่น อีกทั้งหากมีการใช้ ก็ต้องมีผู้เชี่ยวชาญมาสอนใน
เบื้องต้น ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“ยังไม่ได้มีการวัด เนื่องจากการต้องมีการเก็บข้อมูลจ านวนมากและไม่
มั่นใจว่าข้อมูลที่เก็บจะสื่อถึงการฝึกอบรมได้จริงหรือไม่ เช่น ผลก าไรพนักงานที่เข้าฝึกอบรม การ
ฝึกอบรมในหลักสูตร MDP จึงใช้การวัดความรู้จากการท าแบบทดสอบและวัดการน าไปใช้ได้จริงจาก
การท าโครงการที่ต้องเชื่อมโยงในทุกวิชา” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 1 

“คิดว่าวัดได้ยาก ต้องมีผู้เชี่ยวชาญในการออกแบบ และยังต้องปรับ
ทัศนคติของผู้เข้าอบรมในการวัดผล เพราะทุกวันนี้ยังเข้าอบรมไม่ครบเลย” ผู้จัดหลักสูตรอบรม ท่านที่ 2 

หากน้าการวัดแบบ ROI ในการฝึกอบรมมาใช้ จ้าเป็นต้องมีการเก็บ
ข้อมูลจ้านวนมาก และข้อมูลเหล่านี้ผู้จัดหลักสูตรไม่แน่ใจว่าสามารถสื่อถึงการน้าไปใช้วัดได้จริงหรือ
เปล่า เช่น ก้าไรของหน่วยงาน หรือ อัตราการผิดพลาดระหว่างคนเข้าอบรมและไม่ได้เข้าอบรม เป็นต้น 

4.9.3.2 ด้านการสัมภาษณ์เข้าอบรมหลักสูตร 
ผู้เข้าอบรมคิดว่าท้าได้ยาก เนื่องจากเป็นเรื่องละเอียดอ่อนและไม่คิดว่า

การฝึกอบรมจะสามารถน้าไปใช้วัดได้มากขนาดนั้น การวัดเป็นตัวเงินท้าได้ยาก โดยเฉพาะหน่วยงาน
สนับสนุน ข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ 

“คิดว่าวัดได้ยากจะวัดจากอะไร ถ้าเป็นการท าโครงการอาจเห็นภาพที่
ชัดเจนกว่า หรือจากการน าความรู้ที่ได้มาบอกเล่าให้ลูกน้องได้รับฟัง การน าความรู้มาใส่ในระบบให้
คนอ่ืนมาเปิดอ่านจะได้มีความรู้ในแนวทางเดียวกัน การวัดเป็นตัวเงินหน่วยงานขายอาจท าได้แล้ว
หน่วยงานสนับสนุนละท าได้จริงหรอ วัดได้ยากเป็นเรื่องละเอียดอ่อน พอๆ กับการประเมินผลงาน” ผู้
เข้าอบรมท่านที่ 1 

“เท่าที่ทราบไม่มีการเก็บข้อมูลตรงนี้นะ วัดเพียงแค่การท าข้อสอบและ
การท าโครงการจบว่าใครจะผ่านหรือไม่ผ่าน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 2 

“วัดยากนะ ยิ่งเป็นหน่วยงานสนับสนุน” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 3 
“วัดยาก ผู้เข้าอบรมอาจท างานได้จากประสบการณ์ของเขาเองไม่ได้

เพราะอบรมมา” ผู้เข้าอบรมท่านที ่4 
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“วัดจากอะไรที่เป็นตัวเงิน ตัวเงินจากโครงการที่ท าหรอ อาจวัดได้แต่ถ้า
จบโครงการ ทีมก็แยกย้ายแล้วใครจะท าต่อ ถ้าเป็นตัวเงินในการน้าไปใช้ในการปฏิบัติงาน หน่วยงาน
ปัจจุบันยังไม่มีการวัดเลย” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 5 

“มันจะท าให้เครียดเกินไป แล้วบางหน่วยงานไม่สามารถท าได้ วัดจาก
แบบเดิมคือท าแบบทดสอบยังเครียดกันเลย” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 6 

“ถ้าวัดจากเนื้อหาที่ท าได้ น่าจะวัดได้ยากเพราะไม่สามารถน าสิ่งที่ได้
จากการฝึกอบรมมาใช้ได้มากขนาดนั้น” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 7 

“มันต้องมีระบบ ซึ่งตอนนี้น่าจะยังท าไม่ได้ ถ้าท าก็คงยากมาก” ผู้เข้า
อบรมท่านที่ 8 

“ไม่แน่ใจในเรื่องนี้ แต่น่าจะท าให้เครียดกันได้ง่าย แต่หากจะวัดผลก าไร 
น่าจะเป็นหลักสูตรที่เฉพาะสายงานมากกว่า” ผู้เข้าอบรมท่านที่ 9 

ผู้เข้าอบรมส่วนใหญ่คิดว่าท้าได้ยาก ในหลากหลายมุมมอง ทั้งปัจจุบันไม่
มีข้อมูลการวัด Outcome เก็บ ซึ่งถ้าจะท้าต้องใช้ระบบและในเรื่องทัศนคติของคน เพราะขนาด
ประเมินการเรียนรู้และท้าโครงการจบยังเครียดกันมากเลย การท้าเรื่องนี้เป็นเรื่องละเอียดอ่อน 

4.9.4 สรุปข้อมูลเกี่ยวกับกับการหา ผลตอบแทนการลงทุนในการฝึกอบรม 
(Return on Investment for Training) 

ในปัจจุบันยังไม่มีการน้า ROI มาใช้ในการวัดประสิทธิภาพการฝึกอบรม 
เนื่องจากข้อมูลที่ใช้ประกอบการวัดยังไม่มีการเก็บ หรือหากต้องการเก็บอาจต้องใช้เวลาในการ
รวบรวมและจะเป็นสิ่งที่ดี หากมีระบบที่คอยเก็บข้อมูลสรุปผลและหาค่าต่างๆ ออกมาได้เลย ใน
หน่วยงานที่เป็นสายการขาย สายการตลาด และผลิต อาจวัดได้จากยอดขาย การรับรู้ผลิตภัณฑ์ของ
ลูกค้า ของเสียที่น้อยลง แต่จะยากในส่วนสายงานสนับสนุน ปัจจุบันยังไม่มีการเก็บข้อมูลนี้ในทุก
หน่วยงาน หากจะท้าควรมีการวางแผน และก้าหนดวิธีการ รวมถึงอธิบายสื่อสารให้ผู้เข้าอบรมเข้าใจ
ถึงผลดีที่เกิดข้ึนจากการวัดผลในรูปแบบดังกล่าว 

การท้า ROI ยังถือเป็นเรื่องยาก แต่ในเบื้องต้นหากผู้จัดหลักสูตรก้าหนดความ
คาดหวังรวมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาสายงาน เพ่ือระบุสิ่งที่ต้องการหลังการฝึกอบรมจากผู้เข้าอบรม
ที่มีความเฉพาะเจาะจง เช่น น้าสิ่งที่ได้มาถ่ายทอดให้ลูกน้องฟัง น้าสิ่งที่ได้มาปรับใช้ในงานที่ระบุชี้ชัด
ได้ และแจ้งให้ผู้เข้าอบรมทราบถึงความคาดหวังนั้น ก็จะท้าให้ผู้เข้าอบรมทราบเป้าหมายของการฝึกที่
แน่ชัด และเกิดแรงกระตุ้นในการเรียนรู้เพ่ือน้ามาปฏิบัติภายหลังการฝึกอบรม 

จากการค้นคว้าเอกสารและสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรม สามารถสรุป
ประเด็นต่างท้ังที่เป็นเชิงบวกและเชิงลบ ได้ ดังนี้ ตามตารางท่ี 4.13 
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ตารางที่ 4.13 
 
สรุปประเด็นเชิงบวกและเชิงลบในแต่ละปัจจัยของโครงการฝึกอบรม MDP 

ปัจจัยในแต่ละด้าน ประเด็นเชิงบวก ประเด็นเชิงลบ 

Training Goal สถาบันออกแบบเป้าหมายหลักสูตร
ออกแบบตามเป้าหมายขององค์การที่ผู้จัด
หลักสูตรอ่านที่ 1 แจ้ง เพียงแต่ไม่ได้ถูก
ถ่ายทอดไปยังผู้เข้าอบรม 

การสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพของผู้จัด
หลักสูตรอบรม ท้าให้ เกิดความเข้าใจ
เป้าหมายหลักสูตรและเป้าหมายองค์การที่
ไม่ครอบคลุม 

Training Content เนื้อหาถูกออกแบบตามเป้าหมายของ
หลักสูตร 

ในการสอนไม่มีการเช่ือมโยงเนื้อหาเข้ากับ
เป้ าหมายขององค์การ และไม่มีการ
จัดเรียงการสอนจากเนื้อหาง่ายไปยาก 
เพื่อให้ผู้เข้าอบรมเข้าใจได้ง่ายขึ้น 

Training Process มีรูปแบบการฝึกอบรมที่หลากหลาย เช่น 
การบรรยาย กิจกรรมกลุ่ม ท้าให้ดึงดูดผู้
เข้าอบรมในการเรียนการสอน 

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างท้า
กิ จ ก ร ร ม  ยั ง ไ ม่ ต อบ สนองต ร งต า ม
เป้าหมายหลักสูตรที่ต้องการให้เกิดการ
พัฒน า ด้ า น ค ว า ม คิ ด  แ ล ะ ส า ม า ร ถ
แลกเปลี่ยนจนน้ามาต่อยอดทางความคิด
ได้ 

Trainer Performance ส่วนใหญ่มีการสอนที่ดึงดูดผู้เข้าอบรม มี
เทคนิคส่วนตัวในการสอน เช่น การใช้
น้้าเสียง การให้ผู้ฟังมีส่วนร่วมในการเรียน 
เป็นต้น 

มีวิทยากรบางท่ านที่ สอนใ ช้น้้ า เสีย ง
ราบเรียบ ท้าให้ผู้เข้าอบรมรู้สึกเบื่อ และไม่
เข้ า ใจ ในเนื้ อหา  ส่ งผลต่ อ เป้ าหมาย
หลักสูตรที่ต้องการให้เกิดความรู้ ความ
เข้าใจ อีกทั้งผลการประเมินผลด้าน 

Trainer Performance  วิทยากร ผู้เข้าประเมินไม่ได้ประเมินตาม
จริง ท้าให้ไม่เกิดการรับทราบและแก้ไขใน
ด้านดังกล่าว 

Training Material มีการจัดวางเนื้อหาเป็นประเด็นหลักๆ 
และมีรูปภาพประกอบ การยกตัวอย่างใน
เนื้อหา เพื่อความใจที่ ง่าย แต่ผู้ เรียน
จ้าเป็นต้องตั้งใจในการเรียนรู้ เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพ เอกสารประกอบการเรียน 
สนับสนุนให้ความตั้งใจเกิดประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน 

เนื้อหาส่วนใหญ่เป็นภาษาอังกฤษ และมี
ศัพท์เทคนิค ผู้เข้าอบรมต้องตั้งใจฟังในการ
บรรยาย เพื่อให้เกิดความเข้าใจมากยิ่งขึ้น 
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ตารางที่ 4.13  
 
สรุปประเด็นเชิงบวกและเชิงลบในแต่ละปัจจัยของโครงการฝึกอบรม MDP  (ต่อ) 

ปัจจัยในแต่ละด้าน ประเด็นเชิงบวก ประเด็นเชิงลบ 

Training 
Environment 

บรรยากาศเหมาะสมกับการฝึกอบรม มี
การเปลี่ยนสถานที่ ไปอบรมภายนอก 
เพื่ อ ให้มีสมาธิ ในการฝึกอบรม และ
บรรยากาศในการฝึกอบรม ส่งเสริมการ
เรียนรู้ 

มีการจัดฝึกอบรมในวันเสาร์  ซึ่ ง เป็น
วันหยุด ผู้เข้าอบรมไม่เข้าใจว่าท้าไมต้อง
จัดในวันหยุดในช่วงแรก (แต่ภายหลังรู้สึก
ว่าคุ้มค่าในการเรียน แม้จะต้องสละเวลา
ในวันหยุด) 

Learning มีข้อสอบที่วัดความรู้ ในการเรียน โดย
สามารถเปรียบเทียบก่อนและหลังเรียนรู้
ได้ ข้อสอบดังกล่าวจะมีทั้งความจ้าเนื้อหา
และการเน้นการน้าไปประยุกต์ใช้ หาก
สอบไม่ผ่านก็ต้องมาสอบใหม่ 

กา รประ เ มิ นผลกา ร เ รี ยน รู้  ยั ง ไ ม่ มี
ประสิทธิภาพในการวัดผลในด้านแบบ
ประเมินผลและเวลาที่ ให้ ในการแบบ
ประเมิน ให้ เวลา 30 นาที่ ในกา รท้า
ข้อสอบ 6 ข้อย่อย 

Training usefulness มีการให้สัมภาษณ์ถึงการน้าความรู้ไปใช้ใน
การปฏิบัติงานและชีวิตประจ้าวัน เช่น 
การท้าให้มีความรู้มากขึ้นในการประชุม
กับหน่วยงานอื่นๆ เป็นต้น 

ผู้เข้าอบรมทุกคนยังไม่สามารถน้าสิ่งที่
เ รี ยนไปใ ช้ได้ตรงตามเป้ าหมายของ
หลักสูตร เช่น การน้าไปต่อยอดในการ
ท้างาน สามารถน้าไปใช้ในการปฏิบัติ
บริหารในอนาคต เนื่องจากการคัดเลือกผู้
เข้าอบรม ผู้เข้าอบรมบางท่าน ต้าแหน่งจะ
เป็นแนวเทคนิค หรือ เลขานุการ ซึ่ ง
แผนการเติบโตในอนาคตจะไม่ได้เติบโตใน
การบริหารอยู่แล้ว การฝึกอบรมจึงไม่
สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายได้อย่าง
เต็มที่ 

การหา ROI  
ในการฝึกอบรม 

มีการเก็บข้อมูลไว้บ้างในประเด็นต้นทุนที่
ใช้ในการฝึกอบรม เพียงแต่ยังไม่ครบจน
สามารถน้ามาใช้ประเมินได้ 

ยังไม่มีการเก็บข้อมูลที่สามารถน้าไปใช้ใน
การท้า ROI ในการฝึกอบรมได้ครบ เช่น 
ข้อมูลผลที่จะวัดว่าผู้เข้าอบรมน้าไปใช้ใน
การปฏิบัติได้เพิ่มขึ้น เนื่องจากต้องเก็บ
ข้อมูลจากหน่วยงาน หากมีการท้าจริง 
ต้องมีระบบในการเก็บข้อมูล อีกทั้งมีการ
สร้ างความเข้ า ใจกับผู้ เข้ าอบรมและ
หน่วยงาน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
ในการศึกษาเรื่องการประเมินผลการฝึกอบรมหลักสูตรส้าหรับผู้บริหาร มีวัตถุประสงค์

เพ่ือศึกษากระบวนการการฝึกอบรมในหลักสูตร และน้ากระบวนการที่ได้จากการศึกษามาพิจารณาถึง
ผลลัพธ์ที่ได้จากการฝึกอบรมใน 8 ปัจจัย ซึ่ง 8 ปัจจัยนี้มีที่มาจากกรอบแนวคิดการวิจัยของ 
Anastasios D. Diamantidis D. Chatzoglou, 2012 ที่ระบุถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความส้าเร็จในการ
ฝึกอบรม ได้แก่ 1. เป้าหมายของการฝึกอบรม 2. เนื้อหาของการฝึกอบรม 3. รูปแบบของการ
ฝึกอบรม 4. วิทยากร 5. วัสดุในการเรียนการสอน 6. สิ่งแวดล้อมและบรรยากาศในการฝึกอบรม 7 . 
การเรียนรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม 8. การประยุกต์ใช้ในการฝึกอบรม เพ่ือวัดประสิทธิภาพในการ
ฝึกอบรม และเพ่ิมเติมในการหาข้อมูลการวัดประสิทธิผลของการฝึกอบรมจากการหาผลตอบแทนการ
ลงทุนในการฝึกอบรม (Return on Investment for Training) ของหลักสูตร เพ่ือน้าผลที่ได้รับไปใช้
ในการพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรฝึกอบรมต่อไป 

ผู้วิจัยได้ด้าเนินการค้นคว้าข้อมูลในส่วนเอกสาร เช่น เอกสารบันทึกภายใน เอกสาร
ประกอบการฝึกอบรม และเอกสารเพิ่มเติมต่างๆ ที่ได้จากทางสถาบัน เพื่อใช้ประกอบในการวิเคราะห์
ข้อมูลรวมกับการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรฝึกอบรม ที่มีจ้านวน 2 ท่าน คือผู้จัดหลักสูตรอบรมท่านที่ 1 
ซึ่งเป็นผู้ที่ได้รับนโยบายในการฝึกอบรมและน้านโยบายมาออกแบบเป็นหลักสูตร พร้อมทั้งก้าหนด
หลักเกณฑ์ในการฝึกอบรม อีกท่านจะเป็นผู้จัดหลักสูตรอบรมท่านที่ 2 เป็นผู้ด้าเนินการจัดหลักสูตร
ฝึกอบรมและประสานงานให้หลักสูตรด้าเนินการไปได้ด้วยดี ในการสัมภาษณ์อีกกลุ่มหนึ่งคือ ผู้เข้า
อบรม ซึ่งมีความอ่ิมตัวของข้อมูลที่จ้านวน 10 ท่าน โดยแต่ละท่านเป็นจะแบ่งตามหน้าที่งานและ
หน่วยงานที่แตกต่างกัน เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความหลากหลาย การวิจัยครั้งจะใช้กรอบแนวคิดจาก
ปัจจัยทั้ง 8 ปัจจัยเป็นหลัก และน้าข้อมูลที่ได้จากการค้นคว้าเอกสาร การสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและ
ผู้เข้าอบรมมาวิเคราะห์ว่ามีความสอดคล้องกันหรือไม่ ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

 
จากการค้นคว้าข้อมูลเอกสาร การสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมในหลักสูตร 

MDP ใน 8 ปัจจัยตามกรอบการวิจัยที่ได้จากการค้นคว้า ผู้วิจับขอสรุปข้อมูลที่ได้รับ เป็น 8 ประเด็น
ต่างๆ ดังนี้ 
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5.1.1 ประเด็น เป้าหมายของการฝึกอบรม 
จากกรอบแนวคิดที่ระบุว่า การฝึกอบรมที่ประสบความส้าเร็จจ้าเป็นต้องมี

เป้าหมายของการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การและเป็นไปตามความต้องการของผู้
เข้าอบรม (Diamantidis & Chatzoglou, 2012) ซึ่งผลที่ได้รับ แบ่งเป็นประเด็นย่อยต่างๆ 3 
ประเด็น ดังนี้ 

5.1.1.1 เป้าหมายของหลักสูตรและความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 
จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมพบว่า 

เป้าหมายหลักสูตรของผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 มีความครอบคลุมตามนโยบายของผู้บริหารและแจ้ง
สถาบันเพ่ือออกแบบหลักสูตร ในขณะที่ผู้เข้าอบรม ท่านที่ 2 ทราบเป้าหมายหลักสูตรฝึกอบรมที่ไม่
ครอบคลุมและน้าข้อมูลไปสื่อสารยังผู้เข้าอบรม ท้าให้ผู้เข้าอบรมรับรู้เป้าหมายที่ไม่ครอบคลุมน้าไปสู่
ความคาดหวังที่ไม่ตรงกับเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ 

ข้อมูลดังกล่าว สะท้อนให้เห็นว่าผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 ได้รับนโยบาย
และสื่อสารได้เป็นอย่างดี เพราะนโยบายขององค์การที่ต้องการให้ผู้บริหารมีความรู้ด้านบริหารธุรกิจ 
ความรู้ทักษะด้านคน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการริเริ่ม ความสามารถในการประยุกต์ ถูกถ่ายทอด
ไปยังเอกสารเป้าหมายหลักสูตรที่สถาบันออกแบบได้ตรงกับนโยบาย แต่ไม่สามารถถ่ายทอดข้อมูล
ดังกล่าวลงมาสู่ในขั้นตอนการปฏิบัติ ท้าให้ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 2 ไม่ทราบเป้าหมายหลักสูตรที่
ครอบคลุม อีกทั้งยังสื่อสารไปยังผู้เข้าอบรม ท้าให้ผู้เข้าอบรมเกิดความคาดหวังที่ไม่ตรงกับเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ ตามแนวคิดของ Dorji (2005) และ Baldwin and Ford (1988) ระบุว่าก่อนการฝึกอบรม 
เพ่ือให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ และการฝึกอบรมบรรลุผล ผู้เข้าอบรมควรรับรู้ในวัตถุประสงค์ เป้าหมาย
ของการฝึกอบรม และรับรู้ว่าจะสามารถน้าสิ่งที่เรียนรู้ไปใช้ได้อย่างไร การที่ผู้เข้าอบรมมีการรับรู้
เป้าหมายที่ไม่ครอบคลุมกับเป้าหมายที่แท้จริงของหลักสูตร ส่งผลให้ผู้เข้าอบรมไม่ทราบว่าหลักสูตรนี้
เมื่อเรียนรู้จะได้อะไรบ้าง ไม่มีแรงจูงใจหรือเป้าหมายก่อนที่จะเรียน ที่ครอบคลุม ส่งผลให้ระหว่างที่
เรียนก็จะรับรู้ตามความคาดหวังจากข้อมูลที่ได้รับ เช่น รับรู้ว่าต้องการให้มีความรู้ในการบริหารธุรกิจ 
แต่ไม่ทราบว่าหลักสูตรต้องการให้หาวิธีจากการเรียนรู้น้ามาใช้ขับเคลื่อนวิสัยทัศน์องค์การ หรือใน
มุมมองการแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ระหว่างผู้เข้าอบรมและวิทยากร ผู้เข้าอบรมรับรู้ว่าท้าให้มี
มุมมองที่กว้างขึ้น รู้มากขึ้น แต่จากเป้าหมายของหลักสูตรต้องการให้น้าสิ่งที่รับรู้เพ่ิมขึ้นมาต่ อยอด 
ริเริ่มสิ่งใหม่จากการแลกเปลี่ยนมุมมอง เป็นต้น ข้อมูลดังกล่าวจึงเป็นปัจจัยที่ท้าให้เป้าหมายหลักสูตร
ไม่บรรลุผลตามท่ีต้องการ 

5.1.1.2 การรับรู้และวิธีการสื่อสารเป้าหมายของการฝึกอบรม 
จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมพบว่า 

การส่งสารถึงเป้าหมายของหลักสูตรอบรมไปยังกลุ่มเป้าหมายของ ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 คือสถาบัน
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เพ่ือออกแบบ ใช้วิธีการสื่อสารด้วยวาจาระหว่างกลุ่มเล็ก ในขณะที่การสื่อสารของผู้จัดหลักสูตร ท่าน
ที่ 2 ไปยังผู้เข้าอบรมมี 2 วิธีคือ การส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์โดยระบุในเนื้อหาจดหมายไม่ได้มีการ
แนบไฟล์ และการแจ้งด้วยวาจาไปยังกลุ่มผู้เข้าอบรมกลุ่มใหญ่ในการปฐมนิเทศ จากการสัมภาษณ์ผู้
เข้าอบรมพบว่าเอกสารที่ส่งในจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ลบทิ้งไปแล้วและส่วนใหญ่ไม่ทราบว่ามีการแจ้ง
เป้าหมายหลักสูตร ผู้เข้าอบรมบางท่านแจ้งถึงอุปกรณ์ในวันปฐมนิเทศมีเสียงก้อง 

ข้อมูลดังกล่าว สะท้อนให้เห็นว่า การสื่อสารจากผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 
ไปยังสถาบันเป็นวิธีการสื่อสารที่สามารถรับรู้สารได้อย่างครบถ้วน ในขณะที่ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 2  
สื่อสารไปยังผู้เข้าอบรมแม้จะมีช่องทางที่มากกว่าแต่ยังไม่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากผู้เข้ าอบรมส่วน
ใหญ่ยังไม่รับรู้ถึงข้อมูล ซึ่งจากงานวิจัยของ Sylvia J. Hysong ระบุว่า เครื่องมือ อุปกรณ์เทคโนโลยี
ต่างๆ เป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยให้การเรียนรู้ของผู้เข้าอบรมดีขึ้น แต่ควรให้อยู่ในลักษณะที่ใช้การได้ดีในทุก
สถานการณ์ ในขณะที่เสียงรบกวนก็มีส่วนต่อประสิทธิภาพการรับรู้ของผู้เข้าอบรม ช่องทางการ
สื่อสารเป็นสิ่งส้าคัญ แต่ที่ส้าคัญกว่าคือประสิทธิภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการสื่อสาร หากสื่อสารไม่ได้
ตามท่ีต้องการ ก็ส่งผลให้ผู้เข้าอบรมไม่ทราบเป้าหมายของการฝึกอบรม 

5.1.1.3 เป้าหมายของหลักสูตรเชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์การ 
จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมพบว่า 

เนื่องจากองค์การไม่มีการเปิดเผยเป้าหมายองค์การที่เป็นปัจจุบัน การรับรู้เป้าหมายขององค์การของ
พนักงานจึงแตกต่างกัน ผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 ได้รับรู้เป้าหมายที่เป็นปัจจุบัน คือการการขยายธุรกิจ
ขององค์การใหม่ๆ เพ่ิมขึ้นจึงแจ้งกลับสถาบันเพ่ือให้เชื่อมโยงกับเป้าหมายหลักสูตร ในขณะที่ผู้จัด
หลักสูตร ท่านที่ 2 รับรู้เป้าหมายองค์การในอดีตและน้ามาสื่อสารให้ผู้เข้าอบรม ซึ่งก็ไม่ทราบ
เป้าหมายองค์การ ท้าให้การรับรู้แตกต่างกัน สถาบันเองก็ไม่ได้สื่อสารไปยังวิทยากร ท้า ให้เมื่ออยู่
ระหว่างการอบรมไม่ได้มีการเชื่อมโยง เพราะว่าบุคคลที่อยู่ในห้องฝึกอบรมรับรู้เป้าหมายองค์การใน
อดีตที่มีความหมายที่กว้าง จึงไม่สามารถน้ามาเชื่อมโยงได้ จึงเชื่อมโยงกับสภาพแวดล้อมธุรกิจ
ภายนอกแทน 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า แม้การรับรู้จะเกิดจากความผิดพลาดใน
การสื่อสารที่ไม่ครอบคลุม แต่อย่างไรก็ตามผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 2 รวมกับวิทยากรควรชี้แนะและ
พยายามในการเชื่อมโยงเป้าหมายขององค์การเข้ากับเป้าหมายของหลักสูตรที่เรียนให้ได้ ซึ่งจาก
งานวิจัย Solomon Akrofi (2016) ควรมีการออกแบบการอบรมให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การ 
อีกทั้งให้พนักงานเกิดการมีส่วนร่วมและรับรู้ในสิ่งนั้น เพ่ือน้าไปสู่ประสิทธิภาพขององค์การซึ่งหาก
ไม่ได้มีการเชื่อมโยงเข้ากับเป้าหมายองค์การ แต่เชื่อมโยงกับภายนอกก็ท้าให้พนักงานไม่รู้สึกถึงการมี
ส่วนร่วมและไม่เป็นไปตามเป้าหมายการฝึกอบรม ที่ต้องการให้น้าความรู้มาใช้ขับเคลื่อนเป้าหมายของ
องค์การ 
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สรุปผล จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น แม้ว่าเป้าหมายของหลักสูตรจะถูก
ออกแบบตามนโยบายและเป้าหมายองค์การ แต่ไม่สามารถถ่ายทอดไปสู่ผู้เข้าอบรมให้เกิดการรับรู้ 
สร้างความคาดหวังว่าจะได้อะไรจากการฝึกอบรม และรับทราบว่าองค์การต้องการให้ผู้เข้าอบรมเป็น
อย่างไรภายหลังการเข้าอบรม ซึ่งขัดแย้งกับแนวคิดของ Dorji (2005) และ Baldwin and Ford 
(1988) ข้างต้น อีกทั้งไม่สามารถเชื่อมโยงเป้าหมายองค์การเข้ากับเป้าหมายหลักสูตรได้ จึงท้าให้
หลักสูตรดังกล่าวไม่บรรลุผลตามที่ตั้งไว้ในเป้าหมายหลักสูตร สรุปได้ว่าเป้าหมายการฝึกอบรมไม่
สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การ และความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

5.1.2 ประเด็น เนื้อหาของการฝึกอบรม 
จากกรอบแนวคิดที่ระบุว่า การฝึกอบรมที่ประสบความส้าเร็จจ้าเป็นต้องมี

เนื้อหาที่ใช้ในการเรียนการสอนที่สอดคล้องกับเป้าหมายของและสอดคล้องกับความคาดหวังของผู้เข้า
อบรม (Diamantidis & Chatzoglou, 2012) ซึ่งผลที่ได้รับ แบ่งเป็นประเด็นย่อยต่างๆ 2 ประเด็น 
ดังนี้ 

5.1.2.1 เนื้อหาเชื่อมโยงเป้าหมายของการฝึกอบรม 
จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมพบว่า 

เนื้อหามีความสอดคล้องกับเป้าหมายของการฝึกอบรม พิจารณาจากวิชาที่เรียนและเป้าหมายของ
หลักสูตร แต่จากการสัมภาษณ์ ผู้เข้าอบรมกล่าวว่าหลักสูตรมีจ้านวนมากเกินไป ด้วยระยะเวลาท้าให้
ยิ่งบีบรัดเนื้อหา อีกทั้งลงลึกในเนื้อหา ท้าให้ไม่เข้าใจอย่างครบถ้วนในทุกเนื้อหา น้าไปสู่การรับรู้ถึง
ความรู้ในด้านบริหารธุรกิจ และการประยุกต์ใช้ที่ไม่เป็นไปตามเป้าหมายของหลักสูตร 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า แม้เนื้อหาจะมีความสอดคล้องกับ
เป้าหมายของหลักสูตร แต่ผู้เข้าอบรมบางท่านยังระบุว่า เนื้อหามีความยาก ลงลึกในรายละเอียด และ
ห่างไกลจากตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Francesco Sofo (2007) ระบุว่าเนื้อหาที่ผู้เรียน
ได้รับต้องมีความเชื่อมโยงกับงาน จะกระตุ้นผู้เรียนให้เกิดแรงจูงใจในการเรียนรู้และเกิดประสิทธิภาพ
ในการฝึกอบรม ซึ่งจากข้อมูลดังกล่าว ผู้เข้าอบรมกล่าวว่าสิ่งที่เรียนห่างไกลจากตนเอง ยากและลงลึก
ในเนื้อหามากเกินไป บ่งชี้ถึงการที่ผู้เข้าอบรมต้องการจะสื่อถึงความไม่จ้าเป็นของเนื้อหา แสดงให้เห็น
ว่าไม่ทราบว่าเนื้อหาที่เรียนตนเองน้าไปใช้ท้าอย่างไรต่อได้ทั้งหมด 

5.1.2.2 การเรียงล าดับเนื้อหาจากง่ายไปยาก 
จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมพบว่า 

เนื้อหาไม่ได้มีการเรียงจากง่ายไปยาก ในครั้งแรกผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 ตกลงกับสถาบัน ให้จัดเรียง
ตามการด้าเนินธุรกิจ ต่อมาระหว่างฝึกอบรมวิทยากรไม่สะดวก จึงมีการปรับเปลี่ ยนตารางการสอน 
ท้าให้เนื้อหาสลับตามความสะดวกของวิทยากร และไม่ได้มีการเรียงล้าดับง่ายไปยากเลย 
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ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าสถาบันและผู้จัดหลักสูตรไม่ได้ค้านึงถึง
การเรียนรู้ของการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ ที่จะต้องเรียงล้าดับเนื้อหาความรู้จากง่ายไปเนื้อหาที่
ซับซ้อนขึ้น ซึ่งไม่สอดคล้องกับบทความของ ดุสิต ขาวเหลือง (2554) ที่ระบุว่า การเรียงล้าดับเนื้อหา
จากง่ายไปสู่ยากและซับซ้อน ท้าให้ผู้เรียนเกิดความเข้าใจเนื้อหาเป็นล้าดับ เมื่อเข้าใจก็จะเกิดแรงจูงใจ
ในการเรียนรู้ การเรียงตามความสะดวกของวิทยากรท้าให้บางวิชาที่ยากหรือลงลึก ในเนื้อหา ผู้เข้า
อบรมจะเข้าใจได้ยาก เนื่องจากไม่ได้มีการปูพื้นฐานจากวิชาก่อนหน้า ที่ถูกโยกไปไว้เรียนตอนหลัง แม้
เนื้อหาจะตรงตามเป้าหมายหลักสูตรเพียงใด แต่ก็ไม่สามารถตรงตามความคาดหวังผู้เข้าอบรมได้ 

5.1.2.3 ความเชื่อมโยงเนื้อหาแต่ละวิชา 
จากการค้นคว้าสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมพบว่า ความ

ต้องการของผู้จัดหลักสูตรต้องการให้มีความเชื่อมโยงของแต่ละวิชา เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมได้เห็นภาพที่
ชัดเจนขึ้น แต่สถาบันไม่มีผู้ที่จะสามารถเชื่อมโยงวิชาต่างๆ เข้าหากันได้ ในการเรียนแต่ละวิชาจึงไม่ได้
มีการเชื่อมโยงกัน ผู้เข้าอบรมส่วนหนึ่งต้องเชื่อมโยงวิชาต่างๆ เข้าหากันด้วยตนเอง 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า สถาบันไม่มีผู้ที่สามารถเชื่อมโยง
หลักสูตรแต่ละวิชาที่เรียนเข้าหากันได้ ซึ่งสถาบันได้แจ้งผู้จัดหลักสูตรตั้งแต่ครั้งแรก แต่ผู้จัดหลักสูตร
ไม่ได้ให้ความส้าคัญกับการเชื่อมโยงแต่ละวิชาจึงยังคงเลือกสถาบันดังกล่าว ท้าให้ผู้เข้าอบรมไม่มี ผู้
ชี้แนะในการเชื่อมโยงแต่ละวิชาเข้าหากันและน้าสิ่งนี้ไปเชื่อมโยงกับการท้างาน จากงานวิจัยของ 
Muhammad Awais Bhatti Sharan Kaur (2010) และ เสน่ห์ จุ้ยโต (2544) ระบุว่าผู้จัดหลักสูตร
ควรให้ความส้าคัญกับการเชื่อมโยงแต่ละวิชาที่เรียน และน้าความรู้ที่ได้มาเชื่อมโยงเข้ากับงาน เพ่ือให้
พนักงานมองเห็นภาพมากขึ้น สิ่งนี้จะสอดคล้องถึงการเชื่อมโยงเนื้อหาที่เรียนเข้ากับโครงการจบต่อไป 

สรุปผล จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นระบุได้ว่า เนื้อหาของหลักสูตรถูก
ออกแบบตรงตามเป้าหมายของหลักสูตร แต่เนื้อหาไม่ได้มีการเรียงจากง่ายไปยาก เพ่ือท้าให้ ผู้เข้า
อบรมเกิดความเข้าใจและจูงใจในการเรียนรู้ อีกทั้งยังไม่มีการเชื่อมโยงระหว่างเนื้อหาในแต่ละวิชา ผู้
เข้าอบรมยังคิดว่า ยาก ลงลึกเกินไป และไม่เกี่ยวกับตนเอง ซึ่งสิ่งนี้ไม่เป็นไปตามแนวคิด เสน่ห์ จุ้ยโต 
(2544) ที่ระบุถึงเนื้อหาการอบรมต้องมีความสอดคล้องและเชื่ อมโยงกัน อีกทั้งตามแนวคิดของ
Solomon Akrofi (2016) ที่ระบุว่าเนื้อหาควรมีความเกี่ยวข้อง เชื่อมโยงกับพนักงาน ท้าให้เกิดการมี
ส่วนร่วมและสร้างแรงจูงใจในการฝึกอบรม สรุปได้ว่าเนื้อหาการฝึกอบรมไม่สอดคล้องกับเป้าหมาย
หลักสูตร และความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

5.1.3 ประเด็น รูปแบบและกระบวนการของการฝึกอบรม 
จากกรอบแนวคิดที่ระบุว่า รูปแบบการฝึกอบรมที่ประสบผลส้าเร็จต้องเป็นไป

ตามเป้าหมายของการฝึกอบรม อีกทั้งต้องสามารถตอบสนองความต้องการของผู้เข้าอบรมได้ 
(Diamantidis & Chatzoglou, 2012) ซึ่งผลที่ได้รับ แบ่งเป็นประเด็นย่อยต่างๆ 3ประเด็น ดังนี้ 
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5.1.3.1 รูปแบบและกิจกรรมที่จัดในการฝึกอบรม 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมพบว่า รูปแบบส่วนใหญ่

มุ่งเน้นในการท้ากิจกรรมกลุ่ม เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ท้าให้ผู้เข้าอบรมมีมุมมองที่เพ่ิมขึ้น ได้
เรียนรู้สิ่งใหม่ มีการให้ท้าโครงการที่สร้างความคิดสร้างสรรค์และประยุกต์ใช้ความรู้ที่เรียน 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า จากกิจกรรมฝึกอบรมที่จัดขึ้น รูปแบบ
ส่วนใหญ่นอกจากการบรรยาย จะเป็นกิจกรรมที่สะท้อนผู้เรียน เช่น การฝึกปฏิบัติ การระดมสมอง 
กิจกรรมบัซกรู๊ป หรือการใช้กรณีศึกษา เป็นต้น (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2554) กิจกรรมนี้จะช่วยกระตุ้นให้เกิด
การเรียนรู้ที่มากขึ้น เพราะว่าจากกิจกรรมท้าให้ผู้เข้าอบรมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เกิดการเรียนรู้ที่
เพ่ิมขึ้น แต่ก็ยังไม่สอดคล้องกับเป้าหมายของการฝึกอบรมที่ระบุถึงรูปแบบกิจกรรมการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นที่ท้าให้เกิดมุมมองใหม่ๆ หรือการพัฒนาจากความคิดที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนระหว่าง
กัน แต่เป็นไปตามความคาดหวังของผู้เข้าอบรมเพราะรูปแบบกิจกรรมท้าให้เกิดความเข้าใจในความรู้
ด้านบริหารธุรกิจที่เพ่ิมข้ึน 

5.1.3.2 การเชิญวิทยากรภายนอกมาถ่ายทอดประสบการณ์ 
จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมพบว่า 

วิทยากรภายนอกเป็นผู้ที่มีความรู้ในวิชาที่สอน คือเป็นบุคคลที่ปฏิบัติงานในด้านวิชานั้นหรือเกี่ยวข้อง
กับวิชานั้น ซึ่งสามารถที่จะมาถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ให้กับผู้เข้าอบรม ได้เรียนเป็น
กรณีศึกษาจากความส้าเร็จและข้อผิดพลาดจากวิทยากร 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า ในการเรียนรู้วิชาบริหารธุรกิจ องค์การ
ต้องการให้ผู้เรียนเห็นภาพจากมุมมองของนักธุรกิจ หรือ ผู้เชี่ยวชาญในด้านนั้นๆ ที่ได้น้าหลักวิชานี้ไป
ใช้ในการด้าเนินธุรกิจจริง จะท้าให้ผู้เข้าอบรมเห็นถึงผลส้าเร็จและข้อผิดพลาดที่เป็นแนวทางในการ
น้าไปใช้ปฏิบัติงานในอนาคต ตามแนวคิดของ Sylvia J. Hysong, et al., (2007) ที่ระบุถึงความ
เชื่อมโยงระหว่างรูปแบบกิจกรรม และเป้าหมายของหลักสูตรที่ต้องการ ต้องสอดคล้องกันท้าให้หาก
องค์การต้องการให้ผู้เข้าอบรมเรียนรู้ถึงประสบการณ์ในการท้างานจริง รูปแบบกิจกรรมนี้จึงเหมาะสม 

5.1.3.3 การท าโครงการจบ 
จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมพบว่า 

เอกสารประเมินที่แจกให้กับผู้เข้าอบรมเพ่ือพิจารณาข้อก้าหนดในการท้าโครงการ ไม่ได้มีระบุอย่าง
ชัดเจนถึงการเชื่อมโยงในทุกวิชา ผู้เข้าอบรมไม่เข้าใจมุมมองที่ต้องการสื่อ เช่น ประเด็นความคุ้มค่า
ของโครงการที่ต้องเชื่อมโยงกับวิชาการเงิน การที่ไม่ระบุชัดเจนท้าให้ผู้เข้าอบรมที่ท้าโครงการ CSR 
เห็นว่าโครงการตนไม่น่าจะเกี่ยวกับการเงิน เพราะเป็นเพ่ือสังคม แต่เมื่อน้าเสนอ โดยกรรมการ
กล่าวถึงในเรื่องความคุ้มค่าในโครงการ เป็นต้น ผู้จัดหลักสูตรมีการกล่าวถึงความเชื่อมโยงแต่ ไม่ได้
แนะน้าว่าเชื่อมโยงอย่างไร หรือ วิทยากรมีการแนะน้าแต่จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมยังเข้าใจว่า 
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โครงการ CSR ไม่จ้าเป็นต้องใช้ด้านการเงินเข้ามาเชื่อมโยง อีกทั้งจากการสัมภาษณ์ของผู้จัดหลักสูตร 
ท่านที่ 1 ระบุถึงผู้เข้าอบรมไม่มีแรงจูงใจในการท้า 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนว่า แม้เอกสารจะระบุไม่ชัดเจนว่าต้องเชื่อมโยงใน
ทุกวิชา แต่หากผู้เข้าอบรมมีความรู้ ทักษะในหลักสูตรที่มากพอ อีกทั้งกิจกรรมต่างๆ ที่วิทยากร
พยายามเชื่อมโยงให้เกี่ยวข้องกับการท้างาน เพ่ือให้เห็นภาพและวิธีการประยุกต์ใช้ แต่เมื่อทดลองน้า
ความรู้ที่ได้ไปใช้ในกิจกรรมจริงภายหลังจากการเรียนแล้ว ผู้เข้าอบรมไม่สามารถเชื่อมโยงได้ คือเกิด
การเรียนรู้ในระดับที่ 1 มีความรู้จากการฝึกอบรม แต่ไม่สามารถน้าไปใช้หลังอบรมให้เกิดการเรียนรู้
ในระดับที่ 2 (The Evaluation Forum, 2003) อีกทั้งผู้เข้าอบรมไม่มีแรงจูงใจในการท้าโครงการ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Robert Getley ที่ระบุว่า ในการจะท้าให้การฝึกอบรมน้าไปใช้ได้จริง ผู้เข้า
อบรมต้องมีความสามารถที่จะใช้ความรู้นั้น ต้องมีแรงจูงใจที่จะใช้ความรู้นั้น และต้องมีโอกาสที่จะใช้
ความรู้นั้น สอดคล้องกับหลักสูตรนี้ที่ผู้เข้าอบรมมีโอกาสใช้ แต่ยังไม่สามารถน้าความรู้ไปใช้ได้จริง
ทั้งหมด ส่วนหนึ่งอาจเพราะไม่มีแรงจูงใจที่จะพยายามเชื่อมโยงสิ่งที่ได้เรียนกับโครงการ 

สรุปผล จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นรูปแบบของการฝึกอบรม ไม่
สอดคล้องกับเป้าหมายของหลักสูตร คือไม่สามารถน้าความรู้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไปเป็นจุดที่
พัฒนา ต่อยอดความรู้ จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมเพียงมีมุมมองที่กว้างขึ้น หรือได้เรียนรู้มากขึ้น 
เป็นไปตามแนวคิดของ Treadway C. Parker (1976) ที่ระบุการวัดความส้าเร็จจากการประเมินจะ
วัดที่การน้าสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปพัฒนา ปรับปรุง มากกว่าการน้าไปเพ่ือเพียงแค่รับรู้หรือน้าสิ่งที่ เรียนรู้ไป
ใช้ต่อ อีกทั้งผู้เข้าอบรมยังไม่สามารถเชื่อมโยงวิชาที่เรียนหรือตอบสัมภาษณ์ได้ว่าน้าทุกวิชาไปใช้ใน
การท้าโครงการได้อย่างไร ในส่วนความคาดหวังผู้เข้าอบรมนั้นสอดคล้องกับรูปแบบ เนื่องจากความ
คาดหวังของผู้เข้าอบรมจากเป้าหมายหลักสูตรที่รับรู้คือ การได้ความรู้ด้านบริหารธุรกิจ และน้าไปใช้
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งไม่ได้ระบุไว้ว่าในระดับใด 

5.1.4 ประเด็น ความสามารถของวิทยากรของโครงการฝึกอบรม 
จากกรอบแนวคิดที่ระบุว่า ความสามารถของวิทยากรควรมีความสอดคล้องกับ

เป้าหมายของการฝึกอบรมและเป็นไปตามความคาดหวังของผู้เข้าอบรม (Diamantidis & 
Chatzoglou, 2012) ซึ่งผลที่ได้รับ แบ่งเป็นประเด็นย่อยต่างๆ 5 ประเด็น ดังนี้ 

5.1.4.1 การคัดเลือกสถาบันในการออกแบบหลักสูตร 
จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรพบว่า ผู้จัดหลักสูตร 

ท่านที่ 1 ได้แจ้งนโยบายของผู้บริหาร แก่สถาบันพร้อมเป้าหมายองค์การ เพ่ือน้าไปออกแบบหลักสูตร 
ดังนั้น การคัดเลือกสถาบันจึงมีรูปแบบการด้าเนินการที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้จัดหลักสูตร
ที่ได้รับมอบหมายจากองค์การในการคัดเลือก และการออกแบบต่อมาก็สอดคล้องกับเป้าหมายของ
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องค์การ ท้าให้สถาบันน้าไปออกแบบเนื้อหาและคัดสรรหาวิทยากรที่เหมาะสมได้ตรงตามความ
ต้องการขององค์การ 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าการคัดเลือกสถาบันในการออกแบบ
หลักสูตรมีความสอดคล้องกับเป้าหมายหลักสูตร อันเนื่องจากการสื่อสารที่เป็นไปตามที่ก้าหนด
ระหว่างสถาบันและผู้จัดหลักสูตร 

5.1.4.2 ความรู้ความสามารถของวิทยากร 
จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมพบว่า 

เอกสารระบุรายชื่อวิทยากร ซึ่งผู้วิจัยได้ค้นคว้าเพ่ิมเติม ท้าให้ได้ทราบว่าวิทยากรเป็นอาจารย์ที่มี
ความรู้ ความเชี่ยวชาญในด้านนั้นๆ ซึ่งเป็นไปตามข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้า
อบรมที่ระบุว่าสามารถอธิบายเนื้อหา และถาม-ตอบได้อย่างเชี่ยวชาญ มีการอัพเดทความรู้ใหม่ๆ 
ผู้วิจัยได้สอบถามเพ่ิมเติมถึงการน้าวิทยากรจากภายนอกมาสอน หรือ ควรน้าวิทยากรภายในมาสอน 
ที่มีความเข้าใจในองค์การ ผู้เข้าอบรมสัมภาษณ์ว่า วิทยากรภายในได้รับฟังข้อมูลบ่อยแล้ว ต้องการฟัง
ทีเ่ป็นข้อมูลของภายนอกมากกว่า 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า วิทยากรของหลักสูตรมีความรู้ และ
สามารถน้าความรู้มาถ่ายทอด ไปยังผู้เข้าอบรมให้รับทราบถึงความสามารถของวิทยากร สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Piyali Ghosh Rachita (2012) ที่ระบุถึง วิทยากรมีส่วนส้าคัญอย่างมากใน
กระบวนการฝึกอบรม วิทยากรควรต้องมีความรู้ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับวิชาที่เรียน มีความเข้าใจใน
เนื้อหาและหลักการ มีความรู้ที่เป็นปัจจุบัน และรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 

5.1.4.3 เทคนิคในการถ่ายทอดความรู้ 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรพบว่า โดยส่วนใหญ่วิทยากรจะมี

ความสามารถในการถ่ายทอด เนื่องจากเป็นผู้บริหารที่ท้างานบริษัทเอกชนท้าให้มีความสามารถใน
การถ่ายทอดเรื่องราวจากประสบการณ์จริง แต่ก็มีบางส่วนที่มีแนวทางการสอนเป็นแนวมหาวิทยาลัย
มาก คือสอนบรรยายไปเรื่อยๆ ท้าให้ผู้เข้าอบรมไม่มีแรงจูงใจและไม่ตื่นตัวในการเรียนการสอน ใน
ส่วนของผู้เข้าอบรม มีความเห็นว่ามีวิทยากรบางท่านสอนเรียบๆ ไม่มีเทคนิค และเน้นทฤษฎีมาก
เกินไป ท้าให้ไม่เข้าใจ เพราะในบางครั้งเนื้อหามีความไกลตัว จ้าเป็นต้องมีการยกตัวอย่างและอธิบาย
ให้เห็นภาพที่ชัดเจน ความรู้เป็นสิ่งส้าคัญแต่หากไม่มีเทคนิคการถ่ายทอดจะท้าให้ผู้เข้าอบรมไม่มี
แรงจูงใจที่อยากเรียนรู้ ท้าให้ไม่เข้าใจเนื้อหา และไม่อยากเรียนในที่สุด 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าเทคนิคของวิทยากรมีส่วนสร้างแรงจูงใจ
และท้าให้การเรียนการสอนมีความตื่นตัว สอดคล้องกับแนวคิดของ Piyali Ghosh Rachita (2012) 
ที่ระบุว่า วิทยากรต้องสามารถสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในการฝึกอบรม ท้าให้ผู้เข้าอบรมมีความ
กระตือรือร้นในการเรียนรู้ อ้านวยความสะดวก ท้าให้การฝึกอบรมมีความราบรื่น ท้าให้ผู้เข้าอบรม
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สนใจโดยการเปิดประเด็นให้แสดงความคิดเห็นหรือบางครั้งมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ เทคนิค
ของวิทยากรในหลักสูตรไม่สอดคล้องกับเป้าหมายของหลักสูตร เนื่องจากยังมีวิทยากรบางท่านที่
ถ่ายทอดเนื้อหาแบบเรียบๆ เน้นทฤษฎี ท้าให้ผู้เข้าอบรมไม่เข้าใจ ท้าให้ไม่เข้าใจจากการถ่ายทอดด้าน
บริหารธุรกิจ หรือไม่สามารถน้าไปประยุกต์ใช้ได้ 

5.1.4.4 บรรยากาศในชั้นเรียน 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมถึงบรรยากาศในชั้นเรียน พบว่าโดยการ

สอนของวิทยากรสะท้อนบรรยากาศ โดนส่วนใหญ่ที่ตื่นตัว มีการกระตือรือร้นในการถาม -ตอบ เป็น
บรรยากาศที่สนุก เพียงแต่ยังมีวิทยากรบางท่านที่ท้าให้บรรยากาศน่าเบื่อ เนื่องจากเทคนิคการสอนที่
เรียบๆ ส่งผลต่อความเข้าใจของผู้เข้าอบรม 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า บรรยากาศในชั้นเรียนสืบเนื่องมากจาก
วิทยากร ตามแนวคิดของ สมชาติ กิจยรรยง (2555) ที่ระบุว่าวิทยากรเป็นผู้เสริมสร้างบรรยากาศให้
น่าสนใจและน่าดึงดูด จากความรู้หรือเทคนิคการเรียนการสอน ซึ่งสรุปได้ว่าบรรยากาศหลักสูตรนี้ไม่
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ เนื่องจากยังมีบางบรรยากาศที่น่าเบื่อและไม่ตื่นตัว ที่จะเรื่องรู้ 
อีกท้ังไม่สอดคล้องกับความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

5.1.4.4 การประเมินผลวิทยากร 
จากการค้นคว้าเอกสารพบว่าผลการประเมินวิทยากรอยู่ในระดับดี แต่

จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรพบว่า ได้รับทราบข้อมูลวิทยากรบางท่านที่มีการสอนที่เรียบๆ ท้าให้
บรรยากาศการเรียนน่าเบื่อ ซึ่งผู้จัดหลักสูตรเข้าใจได้ว่าเป็นลักษณะของวิทยากรแต่ละท่าน หากยัง
สอนอยู่ในแนวทางที่ก้าหนดก็ไม่มีสาเหตุที่ต้องเปลี่ยนแปลงวิทยากร ในส่วนของผู้เข้าอบรมได้ให้
สัมภาษณ์ว่ามีวิทยากรบางท่านที่สอนไม่มีเทคนิคในการจูงใจให้สนใจในการเรียน แต่เมื่อประเมินผลก็
ต้องประเมินในระดับกลาง เพราะเข้าใจว่าเป็นลักษณะการสอนของแต่ละวิทยากร ซึ่งทุกท่านก็เป็นผู้มี
ความรู้ ถึงแม้คิดว่าการสอนที่ไม่มีเทคนิคจะส่งผลต่อการเรียนรู้แต่ด้วยความเกรงใจ จึงประเมินใน
ระดับกลางๆ 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า การประเมินผลวิทยากรไม่สอดคล้องกับ
เป้าหมายของการฝึกอบรม อันเนื่องมาจากเป็นการประเมินผลที่ไม่เป็นความจริง วิทยากรบางท่าน
สอนไม่เข้าใจและไม่สามารถสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมและตื่นตัวในการเรียน แต่ประเมินให้
ระดับกลาง ท้าให้ผลที่ออกมาไม่สะท้อนข้อมูลจริง สถาบันจึงไม่มีการปรับปรุงในส่วนนี้ 

สรุปผล จากข้อมูลข้างต้นสรุปผลได้ว่า วิทยากรหลักสูตรนี้ไม่สอดคล้อง
กับเป้าหมายการฝึกอบรม เนื่องจากเป้าหมายฝึกอบรมต้องการให้ผู้เข้าอบรมมีความรู้ น้าความรู้ไป
เชื่อมโยง เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด แม้ผู้เข้าอบรมทุกท่านจะมีความรู้ แต่มีบางท่านที่ไม่มีเทคนิคการ
สอน ท้าให้ผู้เข้าอบรมไม่เข้าใจเนื้อหา อีกทั้งการประเมินที่ไม่ได้บอกความจริงท้าให้ไม่ได้มีการน้าส่วน
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นี้ไปปรับปรุง ตามแนวคิดของ สมชาติ กิจยรรยง (2555) ที่กล่าวถึงหน้าที่ของวิทยากรหลังการ
ฝึกอบรม คือการน้าข้อมูลการประเมินผลการสอนมาแก้ไขและปรับปรุง ในส่วนความคาดหวังของผู้
เข้าอบรมก็ไม่สอดคล้อง เนื่องจากยังมีบางท่านที่ไม่มีเทคนิคการถ่ายทอด ส่งผลต่อการเรียนรู้ของผู้
เข้าอบรม 

5.1.5 ประเด็น วัสดุการเรียนการสอน 
จากกรอบแนวคิดที่ระบุว่า วัสดุการเรียนการสอนควรมีประสิทธิภาพตลอดการ

เรียนการสอน และเป็นไปตามความคาดหวังของผู้เข้าอบรม (Diamantidis & Chatzoglou, 2012) 
ซึ่งผลที่ได้รับ เป็นดังนี้ 

จากการค้นคว้าเอกสารพบว่าวัสดุการเรียนการสอนหรือเอกสารประกอบการ
เรียน มีลักษณะในเอกสารประกอบการเรียนเป็น Key Word เพ่ือให้ง่ายต่อการจดจ้า เพียงแต่ผู้เข้า
อบรมต้องตั้งใจในการเรียน เพราะเนื้อหาที่อธิบายบริบทของ Key Word นั้นๆ จะอยู่ในการบรรยาย 
อีกทั้งมีค้าสั่งที่เป็นภาษาอังกฤษและค้าศัพท์เฉพาะจึงต้องตั้งใจในการเรียน แต่ในเนื้อหาจะมีรูปภาพ
หรือกรณีศึกษา เพ่ือช่วยให้เกิดความเข้าใจมากยิ่งขึ้น การจัดวางเนื้อหาจะเป็นลักษณะ Bullet มีพ้ืนที่
มากเพียงพอให้จดรายละเอียด แต่ยังมีเอกสารที่มีการแบ่งเป็นชุดย่อยๆ ทั้งที่เป็นเรื่องเดียวกัน แต่มี
การแจกแฟ้มใหญ่ให้ส้าหรับเก็บเอกสาร ท้าให้ไม่มีการตกหล่น 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าลักษณะในเอกสารประกอบการเรียน แม้จะมี
ลักษณะที่ผู้เข้าอบรมจะต้องพยายามในการตั้งใจเรียน จึงจะเข้าใจ แต่ก็เป็นสิ่งที่หากท้าจะสามารถท้า
ให้บรรลุความคาดหวังของผู้เข้าอบรม ในการมีความรู้ ความเข้าใจในเนื้อหา และเมื่อเข้าใจในเนื้อหา 
อีกท้ังเมื่อมาอ่านเอกสารประกอบจะท้าให้เกิดความเข้าใจที่มากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Mo 
Hamza, 2012, p. 31-34) ที่ระบุว่าการออกแบบเอกสารที่ดีต้องมีข้อความที่ผู้อ่านเข้าใจได้ มี
ประเด็นหลักๆ ให้มีพ้ืนที่ว่างในเนื้อหาเป็นสีขาวเพื่อจดข้อมูลเพ่ิมเติม ใช้ภาพเพ่ือบรรยายข้อความ 

สรุปผล จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นวัสดุการเรียนการสอนหรือเ อกสาร
ประกอบการเรียน มีความสอดคล้องกับภาพรวมของการฝึกอบรมและความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 
อันเนื่องจากมีเอกสารประกอบที่มีรูปภาพประกอบเล่าเนื้อหา มี Key Word เพ่ือให้ง่ายต่อการจดจ้า 
และง่ายต่อการอ่านทบทวน แต่ในส่วนรายละเอียดผู้เข้าอบรมต้องมีความตั้งใจในการเรียนจึงจะเข้าใจ
ในเนื้อหา 

5.1.6 ประเด็น บรรยากาศในการฝึกอบรมของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
จากกรอบแนวคิดที่ระบุว่า บรรยากาศการฝึกอบรมควรมีความเหมาสมกับ

กระบวนการการฝึกอบรมและเป็นไปตามความคาดหวังของผู้ เข้าอบรม (Anastasios D. 
Diamantidis D. Chatzoglou, 2012) แบ่งเป็นประเด็นย่อยต่างๆ 3 ประเด็น ดังนี้ 
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5.1.6.1 การจัดฝึกอบรมนอกสถานที่ 
จากการค้นคว้าเอกสาร สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมพบว่า 

การประเมินสถานที่ฝึกอบรมมีคะแนนที่ดี อีกทั้งการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรสถานที่อบรมนี้เป็นการ
เปลี่ยนจากอบรมภายในองค์การมานอกสถานที่ ท้าให้จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมรู้สึกว่ามีสมาธิ ไม่
ถูกรบกวนจากเรื่องงานภายในองค์การ การเปลี่ยนสถานที่อบรมใหม่ท้าให้ไม่น่าเบื่อ 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า สถานที่อบรมส่งผลต่อพฤติกรรมของผู้
เข้าอบรม บรรยากาศที่ดึงดูดใจก่อให้เกิดแรงจูงใจในการเรียน บรรยากาศที่ไร้การรบกวน ส่งผลให้ผู้
เข้าอบรมมีสมาธิ สอดคล้องกับแนวคิดของ เสน่ห์ จุ้ยโต (2554) ระบุว่าบรรยากาศด้านกายภาพ 
หมายถึง สถานที่การจัดอบรม เช่น มีขนาดที่เหมาะสม การจัดผังที่นั่ง ให้เหมาะกับกิจกรรม สร้าง
ความเป็นกันเอง ท้าให้เกิดบรรยากาศของการและเปลี่ยนเรียนรู้ 

สรุปได้ว่าสถานที่ฝึกอบรมมีสอดคล้องกับกระบวนการฝึกอบรมและมี
ความสอดคล้องกับความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

5.1.6.2 การจัดฝึกอบรมในวันศุกร์-เสาร์ 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมให้เหตุผลในการจัด

ฝึกอบรมในวันศุกร์และวันเสาร์ เนื่องจากเป็นนโยบายขององค์การที่ไม่ต้องการให้ใช้เวลาในการ
ท้างาน ถึง 2 วันเต็มจึงขอเวลาในวันหยุด 1 วัน ซึ่งผู้เข้าอบรมเข้าใจว่าเป็นนโยบายองค์การ อีกทั้ง
รู้สึกได้ถึงผลลัพธ์จากการฝึกอบรมที่คุ้มค่าไม่ท้าให้วันหยุดสูญเปล่า 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า ในตอนแรกผู้เข้าอบรมไม่ต้องการ
ฝึกอบรมในวันเสาร์ ซึ่งเป็นวันหยุด แต่เมื่ออบรมไปแล้วเกิดความรู้สึกที่คุ้มค่ากับสิ่งที่ได้เรียนรู้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ เสน่ห์ จุ้ยโต (2554) ที่ระบุว่าบรรยากาศด้านจิตภาพ หมายถึงสภาพจิตใจ 
ความรู้สึก ซึ่งหากผู้ เข้าอบรมมีสภาพจิตใจที่พร้อมต่อการฝึกอบรมก็จะท้าให้การ อบรมเกิด
ประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น เกิดแรงกระตุ้นมีการตื่นตัวตลอดเวลา 

จึงสรุปได้ว่าการจัดฝึกอบรมในวันศุกร์-เสาร์สอดคล้องกับภาพรวมของ
การฝึกอบรมและความคาดหวังของผู้เข้าอบรม อันเนื่องจากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมรู้สึกถึงความ
คุ้มค่าในการฝึกอบรมแม้จะเป็นวันหยุด 

5.1.6.3 บรรยากาศในการฝึกอบรม 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรพบว่า ผู้เข้าอบรมโดยส่วนใหญ่มีความ

ตั้งใจในการเรียนรู้ บรรยากาศมีความตื่นตัว พฤติกรรมส่งเสริมต่อการเรียนรู้ เช่น ไม่มีการเล่น
โทรศัพท์เหมือนกับหลักสูตรอ่ืนๆ เป็นต้น ในส่วนผู้เข้าอบรมก็มีความรู้สึกว่าตื่นตัวในการฝึกอบรม มี
บรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ผู้เข้าอบรมมีความสนุก โต้ตอบในห้องเรียน 
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ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า ภาพรวมของบรรยากาศที่สนับสนุนการ
ฝึกอบรมคือ ความตั้งใจ การตื่นตัว พฤติกรรมส่งเสริมการเรียนรู้อ่ืนๆ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Diamantidis & Chatzoglou (2011) ในการฝึกอบรมให้อยู่ในสภาพที่พร้อม สิ่งเหล่านี้จะท้าให้เกิด
กระบวนการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ 

จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น บรรยากาศในการเรียนสอดคล้องกับภาพรวม
ของการฝึกอบรมและความคาดหวังของผู้เข้าอบรม อันเนื่องจาก บรรยากาศสนับสนุนให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ การมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม 

5.1.7 ประเด็น การเรียนรู้ในการสอนของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
จากกรอบแนวคิดที่ระบุว่า การเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพคือการมีความรู้ 

ความสามารถที่เพ่ิมข้ึน (Diamantidis & Chatzoglou, 2012) แบ่งเป็นประเด็นย่อยต่างๆ 3 ประเด็น 
ดังนี้ 

5.1.7.1 หลักเกณฑ์การวัดผล 
จากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร พบว่า ก่อนและหลังการฝึกอบรมจะมี

การสอบวัดผลการเรียนรู้ เรียกว่า การสอบ Pretest และ Posttest ที่มีเนื้อหาในวัดความรู้และการ
ประยุกต์ความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม โดยผู้เข้าอบรมต้องให้ผ่าน 60% จึงจะผ่านหลักสูตรดังกล่าว 

5.1.7.2 ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมได้รับความรู้ที่เพ่ิมขึ้น ทั้งในรูปแบบย้้า

ความรู้เดิมและต่อยอดความรู้ใหม่ และความรู้ที่มีนั้น หากผู้เข้าอบรมได้น้าไปใช้ต่อ เช่น การน้าไปใช้
กับลูกน้องในวิชา HR การน้าไปใช้ในการตรวจสอบเอกสารการเงินก่อนให้นายลงนาม ถ้าการน้าไปใช้
นั้นประสบผลส้าเร็จ ก็จะท้าให้ความรู้นั้นติดทนกับผู้เข้าอบรม เกิดความคงทนในความรู้ 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็น ผู้เข้าอบรมได้ให้สัมภาษณ์ถึงความรู้
เพ่ิมขึ้นจากการได้รับการฝึกอบรม ซึ่งเป็นความรู้ในลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการท้างานและสามารถ
ทดสอบในการน้าไปใช้ได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Francesco Sofo (2007) ที่ระบุว่า พนักงานจะ
มีความรู้ที่คงทนต่อเมื่อได้น้าความรู้นั้นไปใช้ได้จริง และน้าไปใช้อย่างต่อเนื่องจนก่อให้เกิดความ
ช้านาญ เพียงแต่ในการวัดลักษณะดังกล่าวเป็นการวัดจากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมอย่างเดียว ไม่ได้ลง
รายละเอียด เช่น สัมภาษณ์ลูกน้องที่ผู้เข้าอบรมน้าไปปรับใช้ ลงไปพิจารณาข้อมูลที่ผู้เข้าอบรม
ตรวจสอบด้านการเงินก่อนนายลงนาม เป็นต้น ท้าให้ประเด็นนี้ไม่สามารถน้ามาวัดได้ 

5.1.7.3 การท า Pretest และการท า Posttest 
ผู้เข้าอบรมทุกคนมีคะแนน Posttest มากกว่า Pretest และมีผลต่างที่

มากกว่า 25 คะแนน จะมีผู้ที่ไม่ผ่านการท้าการประเมิน เนื่องจากเข้าเรียนไม่ครบ ท้าให้ไม่ มีความ
ต่อเนื่องในการเรียน และไม่เข้าใจในเนื้อหาอย่างแท้จริง เพราะการยืมเอกสารประกอบการเรียนที่
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เพ่ือนจดหากไม่เข้าใจหรือฟังจากการบรรยายจริงๆ จะไม่สามารถท้าได้แม้จะน้าเอกสารเข้าไปในการ
สอบ เนื่องจากระยะเวลาที่มีจ้ากัดและไม่ได้เป็นความรู้ที่เกิดจากความเข้าใจ 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็น ความรู้จากการท้า Pretest และการท้า 
Posttest สอดคล้องกับการเพ่ิมพูนของความรู้ อันเนื่องจากหากไม่เข้าห้องเรียน ไม่ฟังบรรยายอย่าง
ครบถ้วน แม้จะมีเอกสารประกอบการเรียนและสิ่งที่จดจากผู้เข้าอบรมด้วยกัน ก็ไม่สามารถท้าข้อสอบ
ได้หากไม่เข้าใจ จึงเป็นการวัดที่สามารถบ่งบอกความรู้ที่เพ่ิมขึ้นได้ เป็นแนวคิดการประเมินของ 
Kirkpatrick ซึ่งเป็นการประเมินผลปฏิกิริยาในการได้รับการฝึกอบรม (Kirkpatrick’s level of 
evaluation ระดับที่ 1) ที่ประเมินผลความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม วัดได้จากแบบทดสอบ ตาม
ปัจจัยด้านบน เพียงแต่จากการประเมินดังกล่าวด้วยระยะเวลาที่สั้นในการท้าข้อสอบท้าให้อาจวัดได้
อย่างไม่มีประสิทธิภาพหรือไม่ สังเกตผู้เข้าอบรมมีจ้านวนอีก 2 คนที่คะแนนเพ่ิมเพียงแค่ 25 คะแนน 
และมากกว่า 60 ที่เป็นเกณฑ์มาเพียงไม่ก่ีคะแนน 

สรุปผล จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นความรู้ที่พนักงานได้รับและจากการท้า 
Pre-test และ Post-test ไม่สอดคล้องกับการมีความรู้ที่เพ่ิมขึ้นจากการฝึกอบรม อันเนื่องจากการ
ผู้วิจัยยังมีความสงสัยในประสิทธิภาพของการวัดจากการที่ระยะเวลาในการท้าการประเมินสั้น ซึ่งทั้ง 
2 ท่านที่ได้คะแนนเพ่ิมเพียง 25 อาจมีความรู้ที่มากกว่านี้ แต่ด้วยระยะเวลาที่ท้าข้อสอบ ท้าให้ไม่
สามารถท้าได้ทัน ทั้งท่ีมีความรู้ไม่ได้แตกต่างจากเพ่ือน 

5.1.8 ประเด็น การน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร MDP 
จากกรอบแนวคิดที่ระบุว่า การน้าความรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประสิทธิภาพคือ 

ความสามารถในการน้าสิ่งที่ได้จากการเรียนรู้ ทั้งความรู้ ทักษะ ทัศนคติ วิธีการคิด ไปปรับใช้ในการ
ท้างาน หรือ ในการด้าเนินชีวิต แบ่งเป็นประเด็นย่อยต่างๆ 2 ประเด็น ดังนี้ 

5.1.8.1 การท าโครงการจบ 
ผู้จัดหลักสูตรต้องการให้น้าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการท้าโครงการจบ 

แต่ผู้เข้าอบรมไม่สามารถเชื่อมโยงเนื้อหาที่เรียนในการท้าโครงการได้ในทุกวิชา เนื่องจากส่วนหนึ่งการ
ที่แบบประเมินโครงการระบุไม่ชัดเจนถึงสิ่งที่จะต้องให้ประยุกต์ ผู้เข้าอบรมจึงพิจารณาจากโครงการ
จบเป็นหลักว่าสามารถน้าวิชาใดไปประยุกต์ใช้งานได้ ซึ่งจากแบบประเมินความต้องการผู้ จัดต้องการ
ให้ประยุกต์วิชาที่เรียนมา แต่ถึงอย่างไรการท้าโครงการจบ เมื่อท้าแล้วก็มีการติชมจากคณะกรรมการ
ไม่ได้มีการถ่ายทอดโครงการไปถึงผู้บริหารหรือเผยแพร่ข้อมูลโครงการ ท้าให้ผู้เข้าอบรมไม่ได้มี
แรงจูงใจในการท้ามากนัก 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า การท้าโครงการจบยังไม่สอดคล้องกับ
การน้าความรู้ไปประยุกต์ใช้ อันเนื่องจากผู้เข้าอบรมไม่สามารถน้าความรู้ไปใช้ในโครงการได้ในทุกวิชา 
หรือในบางวิชาที่เป็นแนวการวิเคราะห์ ระบบการคิด จากการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรมเองก็ไม่ทราบว่า
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วิชากลุ่มนี้ เป็นระบบคิดที่สามารถน้าไปใช้ในการท้าโครงการ เป็นอีกรูปแบบหนึ่งของการเชื่อมโยง
จากการเรียน ในอีกมุมหนึ่งผู้เข้าอบรมอาจน้าไปใช้ในการท้าโครงการแต่ไม่ทราบว่าสิ่งนี้คือการ
เชื่อมโยงสิ่งที่เรียนและการท้าโครงการ 

5.1.8.2 การน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
จาการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรต้องการให้ผู้เข้าอบรมสามารถน้าความรู้

ไปใช้ในการท้างาน มีการมองภาพรวมในการบริหารธุรกิจที่มากขึ้น สามารถพูดคุยและเข้าใจการ
ท้างานของหน่วยงานอ่ืน มองภาพรวมของธุรกิจที่เพ่ิมขึ้น ประยุกต์ใช้ภาวะผู้น้ากับลูกน้องและน้า
แนวคิดใหม่ๆ พัฒนาปรับปรุงงาน รวมทั้งสามารถไปบริหารจัดการบริษัทอ่ืนๆ ที่เกิดขึ้นใหม่ได้ 
ในขณะทีผู่้เข้าอบรมสามารถน้าความรู้ไปเพ่ิมพูนในงานและเข้าใจหน่วยงานอื่น มองภาพธุรกิจได้กว้าง
ขึ้น แต่ด้วยผู้เข้าอบรมแม้จะอยู่ในระดับผู้จัดการแต่ไม่ได้เป็นผู้จัดการที่มีลูกน้องทุกคน บางคนจึงน้า
หลักภาวะผู้น้าไปใช้กับผู้ร่วมงานแทน หรือบางท่านปฏิบัติงานเฉพาะทางจึงไม่ได้ลงลึกหรือต้องใช้
ภาพรวมในด้านบริหารธุรกิจมากนัก อาจจะสามารถใช้ได้แต่ไม่ใช่ในเร็วๆ นี้ 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า การน้าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานไม่
สอดคล้องกับการน้าความรู้ที่ได้จากหลักสูตร MDP ไปใช้ประยุกต์ตามเป้าหมายของหลักสูตร 
เนื่องจากการคัดเลือกผู้เข้าอบรม ที่บางท่านไม่ได้อยู่ในระดับผู้จัดการแต่ไม่มีลูกน้อง หรือ ไม่ได้
ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ในด้านบริหารในปัจจุบันหรืออนาคตอันใกล้ ท้าให้เมื่ออบรมสามารถน้า
ความรู้ไปใช้ได้เพ่ือบางส่วน ไม่สามารถน้าไปใช้ตามที่เป้าหมายหลักสูตรระบุ 

สรุปผล จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นการน้าความรู้จากการฝึกอบรมไป
ประยุกต์ใช้ในโครงการและในการปฏิบัติงานไม่สอดคล้องกับเป้าหมายของการฝึกอบรมในการน้า
ความรู้ไปประยุกต์ใช้ อันเนื่องจากการไม่สามารถน้าไปใช้ได้ในทุกวิชาและเป้าหมายการฝึกอบรมใน
ส่วนการประยุกต์ใช้ไม่สอดคล้องกับการที่ผู้เข้าอบรมจากสามารถท้าได้ทั้งหมด 

5.1.9 การวัดผลตอบแทนการลงทุนในการฝึกอบรม (Return on Investment 
for Training) 

การหา ROI ของการฝึกอบรมนั้นเป็นการหาความคุ้มค่าของการฝึกอบรมโดย
พิจารณาจากปัจจัยน้าเข้า เช่น ต้นทุนค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมต่อพนักงานหนึ่งคน เป็นต้น น้ามาหัก
จาก ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น นั้นคือ Outcome หรือผลิตภาพ ก้าไรต่อพนักงาน (เทียบกับพนักงานที่
ไม่ได้เข้ารับการฝึกอบรม) เป็นต้น โดยพิจารณาร่วมกับผลผลิตที่ได้ (Output) คือ ความสามารถ ขวัญ
ก้าลังใจ 

5.1.9.1 วัดผลตอบแทนการลงทุนในการฝึกอบรมของการฝึกอบรม 
จากเอกสารการวัดค่า ROI ของการฝึกอบรมมีบางข้อมูลที่สามารถหาได้ 

เช่น ต้นทุนการฝึกอบรม ต้นทุนการท้างานของพนักงานที่เข้าอบรม แต่ในส่วนผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น
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ยังไม่มีการวัด เช่นผลิตภาพของหน่วยงาน หากมีจะเป็นหน่วยงานที่เป็นโรงงาน ซึ่งระดับผู้จัดการอาจ
วัดจากการบริหารจัดการการท้างานของคนในโรงงาน ซึ่งจากการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้า
อบรมมีความเห็นว่า ในการวัดประสิทธิภาพการท้างานที่เพ่ิมขึ้นจากการฝึกอบรมนั้น ไม่สามารถวัดได้
ชัดเจน เนื่องจากมีบริบทอ่ืนๆ ประกอบด้วย เช่น ความสามารถของผู้เข้าอบรมที่มีมาแต่เดิม เป็นต้น 
อีกทั้งการวัดที่เป็นตัวเลขอาจท้าให้ผู้เข้าอบรมเกิดความเครียดและกังวลส่งผลต่อการเรียนรู้ แม้
จะต้องมีการน้าระบบนี้มาใช้ ควรวางแผนให้ครอบคลุ่ม มีระบบที่วัดและผู้เชียวชาญเข้ามาให้
ค้าแนะน้า 

 
ตารางที่ 5.1 
 
สรุปผลความสอดคล้องกับกรอบการวิจัย 

ประเด็น กรอบการวิจัย ความสอดคล้องกับกรอบการวิจยั 

เป้าหมายการฝึกอบรม เป็นไปตามเป้าหมายองค์การและความ
คาดหวังของผู้เข้าอบรม 

ไม่สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การ
และความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

เนื้อหาในการฝึกอบรม เป็นไปตามเป้าหมายการฝึกอบรมและ
ความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

ไม่สอดคล้องกับเป้าหมายหลักสูตร 
และความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

รูปแบบในการฝึกอบรม เป็นไปตามเป้าหมายการฝึกอบรมและ
ความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

ไม่สอดคล้องกับเป้าหมายหลักสูตร 
แต่สอดคล้องกับความคาดหวังของผู้
เข้าอบรม 

วิทยากรในการฝึกอบรม เป็นไปตามเป้าหมายการฝึกอบรมและ
ความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

ไม่สอดคล้องกับเป้าหมาย และความ
คาดหวังของผู้เข้าอบรม 

ประเด็น กรอบการวิจัย ความสอดคล้องกับกรอบการวิจัย 
วัสดุในการเรียนการสอน เหมาะสมกับภาพรวมการฝึกอบรมและ

ความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 
สอดคล้องกับภาพรวม และและ
ความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

บรรยากาศในการเรียนการ
สอน 

เหมาะสมกับภาพรวมการฝึกอบรมและ
ความคาดหวังของผู้เข้าอบรม 

สอดคล้องกับภาพรวมและความ
คาดหวังของผู้เข้าอบรม 

การเรียนรู้ ผู้เข้าอบรมมีความรู้ความสามารถท่ีเพิ่มขึ้น ไม่ สอดคล้ องกับการมีความรู้ ที่
เพิ่มขึ้น 

การน้าความรู้ไปปรับใช้ ผู้เข้าอบรมน้าไปปรับใช้ในการท้าโครงการ
จบและการปฏิบัติงาน 

ไ ม่ สอดคล้ อ งกั บ เป้ าหมายของ
หลักสูตรในการน้าไปใช้ปฏิบัติงาน 
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5.2 ข้อเสนอแนะ 
 

5.2.1 ข้อเสนอแนะในเชิงวิชาการ 
ในการฝึกอบรมควรมีการแจ้งให้ผู้ เข้าอบรมรับรู้ถึงเป้าหมายของ

หลักสูตร เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (Dorji, 2005) และ (Baldwin and 
Ford, 1988) เนื้อหาในแต่ละวิชาควรมีสอดคล้องกัน เพ่ือให้สามารถมองเห็นภาพรวมของการ
ฝึกอบรม และเชื่อมโยงเนื้อหาต่างๆ เข้าไว้ด้วยกันได้ (เสน่ห์ จุ้ยโต , 2544, น. 31) กิจกรรมและ
รูปแบบหลักสูตรควรเชื่อมโยงเข้ากับเป้าหมายของหลักสูตร เพ่ือให้การด้าเนินกิจกรรมบรรลุเป้าหมาย
ที่จัดขึ้น (Sylvia J. Hysong, et al., 2007, 11-12) วิทยากรควรสร้างบรรยากาศของการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ สร้างแรงจูงใจให้เกิดการเรียนรู้ในการฝึกอบรม (Piyali Ghosh Rachita, 2012, p. 196-199) 
บรรยากาศที่ดึงดูดใจและสร้างการเรียนรู้จะท้าให้เกิดประสิทธิภาพในการฝึกอบรม (เสน่ห์ จุ้ยโต , 
2544, น. 31) รวมถึงเอกสารประกอบการเรียนที่ต้องตอบสนองให้เกิดความเข้าใจที่ง่าย (Mo 
Hamza, 2012, p. 31-34) การฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพดังกล่าวข้างต้นจะท้าให้เกิดการเรียนรู้ และ
สามารถน้าไปใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นไปตามเป้าหมายของการฝึกอบรม Muhammad Awais 
Bhatti Sharan Kaur (2010) 

5.2.2 ข้อเสนอแนะในเชิงบริหาร 
5.2.2.1 เป้าหมายการฝึกอบรม 

ควรมีการสื่อสารระหว่างผู้จัดหลักสูตร ท่านที่ 1 และ 2 ให้เกิดความ
เข้าใจที่ตรงกัน ในประเด็นหรือรายละเอียดของการฝึกอบรม เพราะในประเด็นย่อย เช่น การรับทราบ
ข้อมูลของผู้เข้าอบรมก็มีผลส้าคัญให้หลักสูตรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ควรมีช่องทางการสื่อสารที่
สามารถให้ผู้เข้าอบรมได้รับทราบหรือย้้าเป้าหมายของการฝึกอบรมและเป้าหมายขององค์การ อาจให้
วิทยากรแต่ละวิชาเชื่อมโยงเป้าหมายองค์การ เป้าหมายการฝึกอบรมเข้ากับแต่ละวิชา เพ่ือให้ผู้เข้า
อบรมมองภาพได้ชัดเจน 

5.2.2.2 เนื้อหาในการฝึกอบรม 
ควรมีการสื่อสารระหว่างผู้จัดหลักสูตร เพ่ือให้ถ่ายทอดเป้าหมายของ

การฝึกอบรมไปได้อย่างถูกต้อง ในส่วนของล้าดับเนื้อหารายวิชาควรมีการเรียงล้าดับความยากง่าย
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจมากขึ้น หากวิทยากรไม่สะดวกก็ควรพิจารณาเนื้อหาที่ใกล้เคียงหรือเลื่อนการ
เรียนการสอนออกไป เนื่องจากหากยังคงสอนการเรียนรู้ก็จะได้ไม่เต็มที่และสถาบันเองมีการตกลงใน
ตารางการสอนไว้ก็ควรรับผิดชอบและเห็นถึงการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพเป็นส้าคัญ ในส่วนความ
เชื่อมโยงของเนื้อหาควรให้มีวิทยากรที่เป็นหลักในการเชื่อมโยงทุกวิชาเข้าหากัน เพ่ือให้ผู้เข้าอบรม
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มองภาพรวมของทุกวิชาและเชื่อมโยงกันได้ ท้าให้สามารถน้าไปประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ส่งผลให้เกิดการบรรลุเป้าหมายของการฝึกอบรมและความคาดหวังของผู้เข้าอบรมเอง 

5.2.2.3 รูปแบบในการฝึกอบรม 
ในส่วนรูปแบบกิจกรรมท้าให้ผู้เข้าอบรมเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ 

กระตุ้นให้เกิดส่วนร่วม น้าไปสู่ความเข้าใจที่มากขึ้น เพียงแต่ในการท้าโครงการจบยังไม่สามารถ
เชื่อมโยงเนื้อหาได้ทุกวิชา ผู้จัดหลักสูตรควรมีการแจ้งเป้าหมายในการท้าโครงการ มีการระบุข้อมูลลง
ในเอกสารประเมินที่มีความชัดเจน อีกทั้งวิทยากรควรให้ค้าปรึกษาและพยายามให้การท้าโครงการ
สามารถประยุกต์สิ่งที่เรียนได้มากที่สุด เพ่ือเป็นการฝึกการน้าไปใช้ได้จริงของความรู้ในการฝึกอบรม 
รูปแบบการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หากต้องการให้ผู้เข้าอบรมต่อยอดจากความคิดเห็นที่ได้เรียนรู้ 
ควรมีการแจ้งให้ผู้เข้าอบรมได้ทราบ และควรมีผู้แนะน้าการพัฒนาวิธีการคิดให้กับให้กับผู้เข้าอบรม 

5.2.2.4 วิทยากรในการฝึกอบรม 
ในส่วนวิทยากร มีบางท่านที่ถ่ายทอดในรูปแบบที่ไม่เป็นไปตามความ

คาดหวังผู้เข้าอบรม อีกทั้งผู้เข้าอบรมยังประเมินให้กลางๆ ท้าให้สถาบันไม่ได้ข้อมูลจริง เพ่ือน้าไป
ปรับปรุง หากยังมีการประเมินที่ไม่เป็นไปตามจริงจะท้าให้องค์การไม่สามารถตอบสนองต่อเป้าหมาย
ของหลักสูตรและตอบสนองความคาดหวังของผู้เข้าอบรมได้ตามที่ต้องการ และเป็นการลงทุนที่สูญ
เปล่าอีกด้วย จึงควรมีการแจ้งผู้เข้าอบรมหรือผู้จัดหลักสูตรควรมีการแจ้งสถาบันเพ่ือแก้ไข เช่น ให้
วิทยากรเพิ่มเติมในลักษณะกิจกรรมการสอน เป็นต้น 

5.2.2.5 วัสดุในการเรียนการสอน 
ควรมีการจัดท้าเอกสารประกอบการเรียนที่เป็นชุดเดียวกัน เพ่ือสะดวก

ในการน้ามาใช้ในการเรียน อีกทั้งไม่เกิดการสูญหายระหว่างเรียนหรือภายหลังการเรียนที่จะต้องน้า
เอกสารออกมาเพ่ือทบทวนความรู้ และหากในกรณีการฟังวิทยากรไม่ทัน ในเอกสารอาจมีการพิมพ์
ความหมายของค้าศัพท์ทางเทคนิคหรือศัพท์ภาษาอังกฤษเฉพาะไว้ อาจให้มีการอัดเสียงวิทยากร เพ่ือ
น้าไปฟังทบทวน ซึ่งปัจจุบันไม่ได้มีการให้อัดเสียง 

5.2.2.6 บรรยากาศในการเรียนการสอน 
องค์การควรมีการประยุกต์ใช้รูปแบบของบรรยากาศแบบนี้ในการจัด

หลักสูตรอบรมหลักสูตรต่างๆ เพ่ือสร้างพฤติกรรมและบรรยากาศที่สนับสนุนต่อการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ท้าให้กิจกรรมที่จัดส่งผลแท้จริงต่อผู้เข้าอบรม คือ การให้อบรมนอกสถานที่ เพ่ือให้ผู้เข้าอบรม
มีสมาธิและไม่มีเรื่องการท้างานเข้ามารบกวน อีกทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศจากสถานที่ท้างาน
แบบเดิม 
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5.2.2.7 การเรียนรู้ 
องค์การควรมีการวัดผลในลักษณะดังกล่าว ซึ่งเป็นผลดีคือเน้นการ

ประยุกต์เนื้อหา ซึ่งจากเวลาที่มีก้าหนดท้าให้ผู้เข้าอบรมต้องใช้ความเข้าใจจากที่เรียนมา เพราะเปิด
เอกสารประกอบการเรียนไม่ทัน ในลักษณะนี้ควรตรวจสอบว่าที่ผู้เรียนท้าไม่ได้ เพราะระยะเวลาน้อย
ไปหรือเปล่า หากระยะเวลาสั้น ไม่ควรให้เอาเอกสารเข้า เนื่องจากเอาไปก็เปิดไม่ทัน หากผู้เข้าอบรม
เสียเวลาเปิดจะท้าให้ข้อมูลที่ได้ไม่ได้วัดความรู้ที่แท้จริง เพราะอาจมีความรู้แต่ท้าไม่ทัน เพ่ือไม่ให้ผู้เข้า
อบรมเกิดความเครียดในการวัดผลการประเมิน ควรให้มีการวัดผลหลังจากการอบรมในแต่ละวิชา 
เพ่ือเป็นการฝึกฝนและช้านาญในการน้าความรู้มาประยุกต์ใช้ในลักษณะการท้าแบบทดสอบ และยังไม่
ท้าให้เกิดความเครียดในการอ่านเนื้อหาครั้งเดียวหลายๆ วิชาอีกทั้งเป็นการวัดผลการเข้าใจในแต่ละ
วิชาได้ทันที อาจมีการวัดอีกครั้งในทุกวิชาภายหลังการฝึกอบรม 

5.2.2.8 การน าความรู้ไปปรับใช้ 
การที่ผู้เข้าอบรมไม่สามารถน้าความรู้ที่ได้ตอบสนองต่อเป้าหมายของ

การฝึกอบรมได้อย่างเต็มที่ เนื่องจากการคัดเลือกผู้เข้าอบรมไม่ได้เหมาะสมกับการเป้าหมายตั้งแต่
เริ่มแรกเพราะเกณฑ์ในการคัดเลือกมีก้าหนดเกี่ยวกับหน้าที่งานคือเป็นเพียงระดับผู้จัดการ ซึ่งใน
องค์การระดับผู้จัดการไม่จ้าเป็นต้องมีลูกน้อง อีกทั้งบางท่านยังท้างานที่เป็นเฉพาะทางไม่ได้ต้องน้า
ความรู้ภาพรวมทางธุรกิจไปใช้ แม้การฝึกอบรมท้าให้เข้าใจภาพธุรกิจที่เพ่ิมข้ึน แต่หากไม่ได้น้าไปใช้ใน
การปฏิบัติงานจริง จะท้าให้ไม่เกิดความคงทนในความรู้ และเป็นการสูญเปล่าในการฝึกอบรม ดังนั้น 
ควรมีการวิเคราะห์ในประเด็นสิ่งที่ต้องการจากการฝึกอบรมและคุณสมบัติผู้เข้าอบรมว่ามี ความ
สอดคล้องกันหรือไม่ หากผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้ไปจะน้าไปใช้ได้ตรงตามเป้าหมายอย่างไร เพราะ
บางครั้งผู้เข้าอบรมอาจน้าไปใช้ในอนาคตได้ แต่ถ้าหากเป็นอนาคตที่นานไปจะท้าให้ไม่ได้น้าไปใช้ได้
จริง 

5.2.2.9 การหา ROI 
ในการวัดผลการฝึกอบรม โดยการใช้ ROI นั้นแม้จะเป็นการวัด

ประสิทธิผลของการฝึกอบรม ท้าให้ทราบว่าที่ฝึกอบรมไปนั้นคุ้มค่าอย่างไร แต่หากมีข้อมูลที่ไม่
เพียงพอก็เป็นการยากที่จะสามารถวัดข้อมูลดังกล่าวได้ หากข้อมูลยังไม่ครบถ้วนหรือต้องเสีย
ค่าใช้จ่ายในการลงทุนที่มาก อาจประเมินผลโดยประเมินจากประสิทธิภาพในการฝึกอบรม โดย
ประเมินจาก 8 ปัจจัยข้างต้น ซึ่งเป็นการประเมินที่ได้ผลลัพธ์น้าไปพัฒนาปรับปรุงหลักสูตรได้อย่างดี
และประหยัดต้นทุนมากกว่า 

จากข้อเสนอแนะข้างต้น สามารถสรุปเป็นตารางข้อเสนอแนะและวิธีการ
แก้ไขใน แต่ละข้ันตอนได้ ดังนี้ ตามตารางที่ 5.2 
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ตารางที่ 5.2 
 
สรุปข้อเสนอแนะและวิธีการแก้ไขในแต่ละขั้นตอน 

ปัจจัยในแต่ละด้าน ข้อเสนอแนะ 

Training Goal 
 
 
 
 

1. ควรมีวิธีการสื่อสาร เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันระหว่างผู้จัดหลักสูตร 
เพื่อให้สามารถสื่อสารไปยังผู้ที่เก่ียวข้องได้อย่างเข้าใจและเกิดประสิทธิภาพ 
เช่น การประชุมเก่ียวกับหลักสูตรก่อน ระหว่าง และหลังการฝึกอบรม 

2. ควรให้สถาบันสื่อสารไปยัง วิทยากรแต่ละท่านให้มีความเข้าใจในเป้าหมาย
หลักสูตร เป้าหมายองค์การ เพื่อให้เกิดการเชื่อมโยงกันระหว่างการเรียน
การสอน 

3. เพิ่มช่องทางการสื่อสาร เพื่อเป็นการเน้นย้้าให้เกิดการรับรู้ในเป้าหมาย
หลักสูตร เป้าหมายองค์การกับผู้เข้าอบรม 

Training Content 
 

1. ควรมีการสื่อสารระหว่างผู้จัดหลักสูตร เพื่อให้เกิดความเข้าใจในเป้าหมาย
ให้ตรงกัน และสามารถสื่อสารไปยังผู้ เข้าอบรมให้เกิดความเข้าใจใน
เป้าหมายหลักสูตร เมื่อเรียนรู้ในเนื้อหาจึงเข้าได้ว่ามีเป้าหมายอย่างไร 

2. ฝ่ายจัดการ (ผู้จัดหลักสูตร) ควรมีการสื่อสารกับทางสถาบัน เพื่อให้มีการ
เรียนที่เป็นไปตามที่ตกลงไว้ หรือควรเน้นและให้ความส้าคัญในการ
จัดล้าดับของเนื้อหาการเรียนการสอน เพื่อความเข้าใจของผู้เข้าอบรมที่มี
ประสิทธิภาพ 

3. ควรให้สถาบันสื่อสารไปยัง วิทยากรแต่ละท่านให้มีการเชื่อมโยงเนื้อหาแต่
ละวิชาเข้าด้วยกัน เพื่อให้ผู้เข้าอบรมเกิดความคิดที่เชื่อมโยง และสามารถ
น้าไปปรับใช้ได้ในแต่ละวิชา ควรมีการสรุปก่อนเรียน เพื่อให้เห็นภาพรวม
ของการเรียนรู้ และเมื่อจบทุกวิชา ว่ามีความเกี่ยวข้องอย่างไร เพื่อให้เกิด
ความเข้าใจที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

Training Process  1. ควรมีการแจ้งวัตถุประสงค์ของรูปแบบการฝีกอบรมให้ชัดเจน ระบุถึงการ
แลกเปลี่ยนความคิดเพื่อต่อยอด 

2. ต้องมีการแนะน้าวิธีการ แนวทางในการเรียนรู้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน
ลักษณะที่พัฒนาให้เกิดแนวคิดใหม่เพิ่มเติมขึ้น 

3. เชื่อมโยงรูปแบบการฝึกอบรมเข้ากับเนื้อหาที่ได้เรียน โดยวิทยากรแต่ละ
ท่านควรเป็นผู้แนะน้า 

4. ต้องมีการระบุวัตถุประสงค์ในการท้าโครงการ (กิจกรรมจบที่ชัดเจน) อาจ
สื่อสารผ่านช่องทางในเอกสารประเมินโครงการที่แจกก่อนเริ่มต้นโครงการ 
การสื่อสารของวิทยากรหรือผู้จัดหลักสูตรแก่ผู้เข้าอบรม เพื่อให้ทราบและ
ด้าเนินโครงการตามวัตถุประสงค์ 
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ตารางที่ 5.2  
 
สรุปข้อเสนอแนะและวิธีการแก้ไขในแต่ละขั้นตอน  (ต่อ) 

ปัจจัยในแต่ละด้าน ข้อเสนอแนะ 

Trainer Performance 1. มีการสื่อสารให้พนักงานทราบถึงความส้าคัญของการประเมินผล เพื่อให้
พนักงานประเมินผลตามที่เป็นจริง และสามารถน้าผลที่ได้มาพัฒนา 
ปรับปรุงในหลักสูตรต่อไปหรือกรณีที่มีหลายรุ่นก็สามารถพัฒนาในรุ่นต่อไป
ได้ทัน 

2. ผู้จัดหลักสูตรควรมีการสังเกตและตระหนักถึงความส้าคัญของประสิทธิภาพ
การถ่ายทอดของวิทยากรต่อเป้าหมายหลักสูตร หากมีข้อที่ต้องพิจารณา
พัฒนาปรับปรุงก็ต้องแจ้งกับทางสถาบัน เพื่อสามารถน้าไปปรับเพิ่มเติมได้
ในครั้งต่อไป 

Training Material 1. เอกสารประกอบการเรียนควรพยายามจัดเนื้อหาให้อยู่ในเล่มหรือในชุด
เดียวกัน เพื่อให้เอกสารไม่ตกหล่น เม่ือต้องการน้ากลับมาทบทวน 

2. ในเอกสารหากมีเนื้อหาที่ เป็นศัพท์เฉพาะ อาจมีการเขียนเพิ่มเติม
ความหมายไว้ด้านล่างเอกสาร เพื่อให้สามารถเข้าใจได้ 

3. ผู้จัดหลักสูตรอาจมีการสอบทราบถึงการอัดเสียงหรืออัดวีดิโอ เพื่อสามารถ
ให้ผู้เข้าอบรมได้ทบทวนอีกครั้ง อีกทั้งยังเป็นการเก็บรวบรวมความรู้ใน
องค์การ ส้าหรับพนักงานที่ไม่ได้เข้าอบรมด้วย 

Training 
Environment 

1. ในการจัดการฝึกอบรมที่เป็นระยะยาวและมีต้นทุนที่สูง ควรจัดภายนอก
สถานที่ เพื่อให้ผู้เข้าอบรมมีสมาธิและไม่มีเรื่องงานเข้ามารบกวน อีกทั้งเป็น
การเปลี่ยนแปลงบรรยากาศในการฝึกอบรม 

2. ประเด็นการฝึกอบรมในวันเสาร์ซึ่งเป็นวันหยุด ผู้จัดหลักสูตรควรมีการแจ้ง
ถึงข้อดีต่อผู้เข้าอบรมมากกว่าแจ้งเพียงว่าเป็นนโยบายขององค์การ เพื่อ
เป็นแรงจูงใจในการเรียนของผู้เข้าอบรม 

Learning 1. แบบวัดผลการเรียนรู้มีการเน้นประยุกต์เนื้อหาอยู่แล้ว ซึ่งเป็นสิ่งที่ดี 
เพียงแต่ยังไม่มีความสอดคล้องของปริมาณข้อสอบในแบบวัดผลและ
ระยะเวลาที่ให้ท้า ท้าให้ผู้เข้าอบรมท้าไม่ทัน ผลที่ได้จริงไม่สามารถบ่งชี้ได้
ว่าผู้ที่ได้คะแนนน้อยจะมีระดับความรู้น้อย 

2. ผู้จัดหลักสูตรควรจัดให้มีการวัดผลการเรียนรู้หลังจากเรียนจบในแต่ละวิชา 
เพื่อให้ผู้เข้าอบรมไม่เกิดความเครียดมากนัก อีกทั้งยังเป็นการวัดการเรียนรู้
ทันทีหลังจากเรียนจบ แบบทดสอบจึงเข้มข้นและสามารถวัดได้มากกว่าวัด
คร้ังเดียวหลังเรียนจบในทุกวิชา 
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ตารางที่ 5.2  
 
สรุปข้อเสนอแนะและวิธีการแก้ไขในแต่ละขั้นตอน  (ต่อ) 

ปัจจัยในแต่ละด้าน ข้อเสนอแนะ 

Training Usefulness ควรมีการคัดเลือกผู้เข้าอบรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายของหลักสูตร เช่น 
เป้าหมายต้องการให้มีความรู้ในเชิงธุรกิจที่รอบด้าน สามารถน้าความรู้ไปใช้ได้
และหากมีบริษัทเปิดใหม่ สามารถเข้าไปดูแลได้ ซึ่งเป้าหมายหลักสูตรดังกล่าว
ไม่สอดคล้องกับการคัดเลือกผู้เข้าอบรมในปัจจุบันที่คัดเลือกเฉพาะระดับ
ผู้จัดการ (ในองค์การมีระดับผู้จัดการ ที่ไม่ได้มีลูกน้องหรือเป็นต้าแหน่งเฉพาะ
ทาง) ท้าให้การน้าไปใช้จริงไม่ตรงตามเป้าหมายหลักสูตรที่ระบุ 

การหาค่า ROI 1. หากต้องการหาค่า ROI ในการฝึกอบรมควรมีการวางแผนในการเตรียม
ข้อมูลที่ต้องใช้ในการวัดผล 

2. สื่อสารไปยังหน่วยงานของผู้เข้าอบรมในการขอข้อมูล เช่น ผลก้าไรที่
เพิ่มขึ้นจากการฝึกปฏิบัติงานของพนักงานที่เข้าอบรม ปริมาณของเสียที่
ลดลง เป็นต้น 

3. ผู้จัดหลักสูตรควรมีการสื่อสารระหว่างกัน มีความเข้าใจในวิธีการหา
ค่าตอบแทนในการฝึกอบรม 

 
 จากการวิเคราะห์และค้าแนะน้าข้างต้น สามารถออกแบบแผนการฝึกอบรม ได้ดังนี้ 
ตามตารางท่ี 5.3 
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ตารางที่ 5.3 
 
แผนการฝึกอบรม 

ขั้นตอน รายละเอียด 

หาความจ้าเป็นใน
การฝึกอบรม 

1. ระบุวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมให้ชัดเจนจากความจ้าเป็นในการฝึกอบรม
หรือนโยบายของผู้บริหาร 

 
ตัวอย่าง: นโยบายผู้บริหารต้องการให้จัดหลักสูตรส้าหรับระดับผู้จัดการให้มี
ความรู้รอบในการบริหารธุรกิจ สามารถมีความคิดริเริ่มในการพัฒนาและ
ปรับปรุงงาน 

การวางแผนและ
ออกแบบการ
ฝึกอบรม 

Training Goal 
1. น้าวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมมาออกแบบเป็นหลักสูตรที่จะตอบสนองต่อ

วัตถุประสงค์นั้น 
2. วางแผนการปฏิบัติ งานระหว่างผู้ จัดหลักสูตรรวมถึงการสื่อสารถึ ง

วัตถุประสงค์หลักสูตรและรายละเอียดให้เข้าใจตรงกัน 
3. คัดเลือกผู้เข้าอบรมสอดคล้องกับเป้าหมายของหลักสูตร 
4. คัดเลือกสถาบันที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการตรงกับเป้าหมาย

หลักสูตร และเป้าหมายองค์การ เพ่ือการออกแบบและสื่อสารไปยังผู้เข้า
อบรมที่ถูกต้อง รวมถึงการเน้นย้้าให้วิทยากรระบุเป้าหมายและเชื่อมโยง
เป้าหมายกับเนื้อหาต้องการในรายละเอียด 

5. สื่อสารให้สถาบันรับทราบเป้าหมายหลักสูตรและเป้าหมายองค์การ เพ่ือการ
ออกแบบและสื่อสารไปยังผู้เข้าอบรมที่ถูกต้อง รวมถึงการเน้นย้้าให้วิทยากร
ระบุเป้าหมายและเชื่อมโยงเป้าหมายกับเนื้อหา 

 
ตัวอย่าง: น้านโยบายของผู้บริหารมาออกแบบเป็นเป้าหมายของหลักสูตรรวมกับ
ผู้จัดหลักสูตรที่ต้องดูแลหลักสูตร เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน และท้าการ
คัดเลือกสถาบันให้ตรงตามเป้าหมาย ชี้แจ้งสถาบันถึงเป้าหมายและรายละเอียด 
รวมถึงความต้องการในการให้วิทยากรสื่อสารถึงเป้าหมาย และความเชื่อมโยง
เป้าหมายเข้ากับเนื้อหา ในการสื่อสารดังกล่าว ควรมี 
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ตารางที่ 5.3 
 
แผนการฝึกอบรม (ต่อ) 

ขั้นตอน รายละเอียด 

การวางแผนและ
ออกแบบการ
ฝึกอบรม (ต่อ) 

การประชุมและชี้แจงเป็นเอกสาร เพ่ือให้เกิดความชัดเจน และผู้จัดหลักสูตรควร
ทราบและได้รับเอกสารอย่างทั่วถึง 
 
Training Content 
1. ระบุเนื้อหาที่ตรงกับความเป้าหมายของหลักสูตร 
2. เอกสารควรมีความเชื่อมโยงและเรียงล้าดับเนื้อหา เพ่ือควรเข้าใจที่ง่าย 
 
ตัวอย่าง: ควรก้าหนดเนื้อหา วัตถุประสงค์แต่ละวิชาให้มีความสอดคล้องกับ
เป้าหมาย สถาบันควรระบุในเอกสารถึงความส้าคัญของแต่ละวิชาที่เสนอ และ
เมื่อเรียนแล้วจะบรรลุเป้าหมายหลักสูตรได้อย่างไร ผู้จัดหลักสูตรสามารถแนบ
เอกสารนี้ไปให้ผู้เข้าอบรม เพ่ือให้รับทราบความคาดหวังของแต่ละวิชา เนื้อหา
ต้องมีความเชื่อมโยงและเรียงล้าดับเพ่ือความเข้าใจที่ง่าย หากวิทยากรไม่
สามารถมาสอนต้องหาวิทยากรท่านอ่ืนหรือเลื่อนการอบรม ควรมีการเชื่อมโยง
แต่ละวิชาและมีการประเมินถึงความเข้าใจในการเชื่อมโยงเนื้อหาจากการ
สัมภาษณ์ของผู้จัดหลักสูตร 
 

 Trainer Performance 
1. มีความรู้ความเชี่ยวชาญในด้านนั้นๆ 
2. มีเทคนิคการสอน 
 
ตัวอย่าง: มีการประเมินวิทยากรหลังจบการสอนในวิชานั้นๆ และมีการสังเกต
จากผู้จัดหลักสูตร เพ่ือน้ามาพิจารณาพัฒนาและปรับปรุง ในการประเมิน
วิทยากรควรแจ้งในครั้งแรกที่เริ่มฝึกอบรม (ช่วงที่มีการอธิบายภาพรวมการ
ฝึกอบรม) ถึงความส้าคัญของหลักสูตรและต้องการน้าผลการประเมินไปพัฒนา
และปรับปรุง เพ่ือให้ได้ผลที่เป็นจริง 
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ตารางที่ 5.3 
 
แผนการฝึกอบรม (ต่อ) 

ขั้นตอน รายละเอียด 

การวางแผนและ
ออกแบบการ
ฝึกอบรม (ต่อ) 

Training Material 
เป็นเอกสารประกอบการเรียนที่สนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพในการเรียน 
 
ตัวอย่าง: เอกสารประกอบการเรียนต้องมีรูปแบบการจัดวางที่ดึงดูดความสนใจ 
เข้าใจง่าย มีการอัดวีดีโอ เพ่ือผู้เข้าอบรมสามารถทบทวนบทเรียนได้ 
 
Training Environment 
สร้างบรรยากาศที่ท้าให้เกิดการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 
ตัวอย่าง: จัดนอกสถานที่ เพ่ือท้าให้ผู้เข้าอบรมมีสมาธิในการฝึกอบรม 

การประเมินผล
การฝึกอบรม 

Learning 
1. เกิดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ ตรงตามเป้าหมายของหลักสูตร 
2. มีระบบการวัดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ 
 
ตัวอย่าง: แบบประเมินผลจะเป็นการวัดผลด้านความรู้การบริหารธุรกิจในเชิง
ประยุกต์ใช้งาน และการน้าวิชา 
ต่างๆ มาริเริ่ม พัฒนาได้อย่างไร เป็นไปตามเป้าหมายของหลักสูตร จะให้มีการ
วัดผลภายหลังจบในแต่ละวิชาโดยไม่ต้องน้าเอกสารเข้า เพราะวัดผลจากความ
เข้าใจ ข้อสอบและระยะเวลามีความสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม 
 
Training Usefulness 
1. สามารถน้าความรู้ไปใช้ได้จริงตรงตามเป้าหมายของหลักสูตร 
2. มีระบบการวัดผลการน้าไปใช้ที่มีประสิทธิภาพ 
 
ตัวอย่าง: มีการคัดเลือกผู้เข้าอบรมสอดคล้องกับเป้าหมายของหลักสูตร มีการ
วัดผลการน้าไปใช้เป็นระยะ เช่น 3 เดือน 6 เดือน และ 1 ปี โดยผ่านแบบ
สัมภาษณ์จากผู้บังคับบัญชา ผู้เข้าอบรมเอง และเพ่ือนร่วมงาน 
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5.3 สิ่งท่ีได้เรียนรู้จากหัวข้อที่ได้จากการท าวิจัย 
 

ในการท้าวิจัยหัวข้อ การประเมินผลการฝึกอบรมส้าหรับผู้บริหาร ผู้วิจัยได้มีความตั้งใจ
จะศึกษาถึงกระบวนการของการฝึกอบรมในหลักสูตรดังกล่าว และต้องการประเมินผลหลักสูตรว่า
บรรลุผลตามที่ผู้จัดหลักสูตรและองค์การคาดหวังไว้หรือไม่ และบรรลุผลส้าเร็จในการฝึกอบรม
อย่างไร เนื่องจากเป็นหลักสูตรที่มีต้นทุนการฝึกอบรมที่สูงและผู้วิจัยสามารถเข้าถึงข้อมูลนี้ได้จึงเลือก
ที่จะศึกษาในหัวข้อดังกล่าว 

สิ่งที่ได้รับจากการท้าวิจัยในหัวข้อดังกล่าวคือ ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงกระบวนการฝึกอบรมใน
หลักสูตรอย่างถี่ถ้วนและได้รับรายละเอียดมากกว่าแต่เดิมที่รู้เพียงกระบวนการอย่างย่อ โดยผ่านการ
ค้นคว้าเอกสารและการสัมภาษณ์ ท้าให้ผู้วิจัยได้เข้าใจวิธีการปฏิบัติงานของผู้จัดหลักสูตร และความ
เข้าใจ ความคิดเห็นของผู้เข้าอบรมมากขึ้น เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์ในการท้าวิจัย อีกทั้งผู้วิจัย
ได้ค้นคว้าข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรม ทั้งจากหนังสือภาษาไทยและบทความจากต่างประเทศ 
ท้าให้ผู้วิจัยได้รับทราบมุมมองด้านต่างๆ ของการฝึกอบรม อีกทั้งได้ค้นพบบทความที่น้าไปสู่การ
วิเคราะห์ปัจจัยด้านต่างๆ ในการประเมินความส้าเร็จของการฝึกอบรม และเมื่อน้ามาวิเคราะห์กับ
หลักสูตรฝึกอบรมของผู้บริหาร พบว่ายังมีความไม่สอดคล้อง เนื่องจากเมื่อลงไปในแต่ละปัจจัยในการ
ฝึกอบรม ยังมีหลายปัจจัยที่หลักสูตรอบรมยังไม่บรรลุเป้าหมาย การสัมภาษณ์ถึงรายละเอียดและการ
ค้นคว้าเอกสาร ท้าให้ผู้เข้าอบรมไม่เพียงแต่ทราบถึงความไม่สอดคล้องเท่านั้น ยังสามารถระบุถึง
สาเหตุของการไม่บรรลุเป้าหมายดังกล่าวได้อีกด้วย 

สิ่งนี้เป็นประเด็นส้าคัญของการเรียนรู้ในการท้าวิจัยครั้งนี้คือได้รับรู้ถึงรายละเอียดและ
สาเหตุของการไม่บรรลุผลตามเป้าหมายหลักสูตรและความคาดหวังที่ระบุไว้ตามบทความที่ได้ค้นคว้า 
เพ่ือผู้วิจัยจะน้าสาเหตุนี้ไปปรับปรุงได้ตรงประเด็น รวมถึงในจุดที่เป็นจุดเด่นพัฒนาให้ดีขึ้นไป ผู้วิจัย
หวังเป็นอย่างยิ่งว่า การวิจัยครั้งนี้จะสามารถน้าผลที่ได้รับไปปรับปรุงและพัฒนาในหลักสูตรอ่ืนๆ และ
น้าไปเป็นข้อระมัดระวังในการจัดหลักสูตรฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการจัดหลักสูตรต่อไป 

 
5.4 สิ่งท่ีได้เรียนรู้จากกระบวนการวิจัย 

 
ในกระบวนการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากการค้นคว้าเอกสารและการ

สัมภาษณ์เชิงลึกผู้จัดหลักสูตรอบรมจ้านวน 2 ท่าน และผู้เข้าอบรมจ้านวน 10 ท่าน เพ่ือใช้เป็นข้อมูล
ในการวิเคราะห์การประเมินผลหลักสูตรฝึกอบรมส้าหรับผู้บริหาร 

กระบวนการในการท้าวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้เรียนรู้ถึงการวางแผนกระบวนการในการเก็บ
ข้อมูล ว่าต้องท้าอย่างไร มีระยะเวลาเท่าไหร่ เพราะหากไม่มีการวางแผนจะท้าให้ข้อมูลที่ได้เกิดความ
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ล่าช้า อีกทั้งในการค้นคว้าข้อมูล ซึ่งต้องขอข้อมูลจากผู้จัดหลักสูตรที่บางครั้งไม่ได้มีการเก็บเอกสารที่
ต้องการไว้ ผู้วิจัยจึงต้องสัมภาษณ์และหาเอกสารที่มีเนื้อหาที่เหมือนกันในการวิเคราะห์ข้อมูล เช่น 
เป้าหมายหลักสูตรที่ส่งให้ผู้เข้าอบรม เป็นข้อมูลที่ส่งทางอีเมล์จึงไม่มีการเก็บข้อมูลไว้ แต่จากการ
สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร พบว่าเป็นข้อมูลเหมือนกับเอกสารชี้แจ้งหลักสูตรให้กับผู้บังคับบัญชาของผู้
เข้าอบรม จึงใช้เอกสารดังกล่าวในการวิเคราะห์แทน เป็นต้น ในการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้วิจัยได้เรียนรู้
ในเรื่องการวางแผนเวลาและควรมีแผนส้ารอง เนื่องจากผู้เข้าอบรมเมื่อนัดแล้วแต่บางทันติดงาน
กะทันหัน ท้าให้ต้องเปลี่ยนเวลา เพ่ือไม่ให้เสียเวลาผู้วิจัยต้องเปลี่ยนผู้เข้าสัมภาษณ์เป็นท่าน อ่ืนแทน 
และในเรื่องของการเตรียมตัวก่อนการสัมภาษณ์ การร่างข้อค้าถามคร่าวๆ เพ่ือให้เป็นแนวทางในการ
ถาม เทคนิคในการถามไม่ให้ผู้เข้าสัมภาษณ์รู้สึกเบื่อและไม่อยากตอบ รวมถึงการถามประเด็นนี้จาก
คนที่หนึ่งและน้าไปต่อยอดในการถามค้าถามคนถัดไป การถามค้าถามในลักษณะดังกล่าวนี้  ผู้วิจัยได้
เรียนรู้จากผู้เข้าสัมภาษณ์คนก่อนและเมื่อจบก็น้ามาปรับปรุงในประเด็นการถาม ลักษณะค้าถาม การ
เชื่อมโยงจากคนก่อนหน้า เพ่ือไปถามและปรับปรุงวิธีการส้าหรับคนถัดไป 

กระบวนการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เรียนรู้จากการทบทวนวรรณกรรมวิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพ แต่บทเรียนและการเรียนรู้ที่ส้าคัญท่ีสุดคือการทดลองในการท้ากระบวนการจริงและได้มีการ
พัฒนาและปรับปรุงในการสัมภาษณ์แต่ละท่านๆ ในล้าดับถัดไป 

 
5.5 สิ่งท่ีได้เรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้รับประโยชน์อย่างยิ่งจากการท้าวิจัย ได้เรียนรู้เพ่ิมเติมทั้งใน

หวัข้อที่ท้าวิจัย รวมถึงขั้นตอนในการท้าวิจัย ซึ่งสามารถน้าสิ่งที่ได้เรียนรู้นี้ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน
และเป็นแนวคิดในการด้าเนินชีวิต 

การท้าวิจัยท้าให้ผู้วิจัยได้ฝึกในการตั้งค้าถามกับตนเองและสิ่งรอบข้าง เพ่ือให้เกิดหัวข้อ
ที่จะต้องใช้ท้า รวมถึงในกระบวนการท้าวิจัย การตั้งค้าถามและพยายามหาค้าตอบจากข้อมูลที่มี เป็น
การวิเคราะห์ ซึ่งผู้วิจัยต้องพยายามอย่างมากในการวิเคราะห์ออกมา อย่างมีคุณภาพและสามารถ
น้าไปใช้ประโยชน์ต่อได้ สิ่งนี้ฝึกฝนให้ผู้วิจัยเกิดการคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลและสร้างสรรค์ใน
มุมมองที่หลากหลาย อีกทั้งยังฝึกฝนกระบวนการในการค้นคว้าหาข้อมูล ทั้งในเรื่องของความพยายาม
ในการหาข้อมูลที่มีคุณภาพและฝึกทักษะในการแปลบทความภาษาอังกฤษ ให้สามารถสรุปและสื่อถึง
ข้อความที่ต้องการสื่อสารออกมาได้ การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มาว่าสามารถน้าไปใช้ในการท้าวิจัยได้
หรือไม่ ความเชื่อมโยง และการตีความ รวมถึงการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยต้องใช้ความพยายามในการเข้า
สัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรและผู้เข้าอบรมแต่ละท่าน ซึ่งไม่ค่อยมีเวลาในการสัมภาษณ์ในระยะเวลาที่นาน
มากนัก ท้าให้ผู้เข้าอบรมต้องพยายามจับประเด็นและถามให้ตรงกับเป้าหมายของการได้ค้าตอบครั้งนี้ 
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สิ่งที่ได้นอกจากความพยายามคือการคิดอย่างเป็นระบบ สัมภาษณ์คนที่หนึ่งต้องพยายามจับประเด็น
และน้าไปสัมภาษณ์คนที่สองเพ่ือหาค้าตอบในประเด็นต่างๆ เพ่ิมเติม ในการท้าวิจัยครั้งนี้อีกสิ่งที่
ส้าคัญคือการมีสติและสมาธิ ที่จะลดความกลัวในใจ เช่น กลัววิเคราะห์ไม่ได้ กลัวท้าไม่ทัน เป็นต้น 
การวิจัยครั้งนี้จึงต้องรวบรวมสติ พยายาม และมุ่งมั่นให้บรรลุผลให้ได้ การวิจัยนี้ท้าให้ผู้วิจัยได้เรียนรู้
จุดอ่อนของตนเองที่เป็นคนไม่ค่อยท้าตามแผนที่วางไว้ ท้าให้บางงานล่าช้าไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้ 
เนื่องจากความชะล่าใจของผู้วิจัยเอง 

จากความพยายามและมุ่งมั่นในการท้าวิจัยท้าให้ผู้วิจัยได้เรียนรู้ประโยชน์ต่างๆ จากการ
ท้าวิจัยที่จะเป็นประโยชน์ให้กับผู้วิจัย และได้เรียนรู้จุดอ่อนและจุดแข็งของผู้วิจัยตลอดทั้ง
กระบวนการในการวิจัย เพ่ือน้ามาใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงตนเองต่อไป 

 
5.6 ข้อจ ากัดในการฝึกอบรม 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากเป็นการเก็บข้อมูลภายหลังการฝึกอบรมที่ผ่านมาประมาณ

เกือบ 1 ปีท้าให้ข้อมูลในส่วนของผู้จัดหลักสูตรอบรมสูญหาย เนื่องจากไม่เก็บข้อมูลดังกล่าวไว้ ข้อมูล
เป้าหมายการฝึกอบรมที่ส่งให้พนักงานทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ท้าให้ผู้เข้าอบรมได้รับข้อมูลที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ไม่ได้อย่างครบถ้วน เนื่องจากหากไม่มีเอกสารก็จะใช้การสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตรเพ่ิมเติม 
ท้าให้ขาดเอกสารอ้างอิง หรือผลการประเมินโครงการ รูปภาพการฝึกอบรมระหว่างการจัดกิจกรรม 
เป็นต้น อีกทั้งการคัดเลือกผู้เข้าอบรมที่ไม่ได้ตรงกับเป้าหมาย ท้าให้การน้าไปใช้ได้จริงในงานไม่
เกิดข้ึนทั้งหมดตามเป้าหมายการฝึกอบรม 

 
5.7 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยหลักสูตรส้าหรับผู้บริหาร ที่ต้องการให้ผู้บริหารน้าความรู้

ที่ได้ไปใช้ในการบริหารจัดการ ได้รับรู้ภาพรวมของธุรกิจ สามารถประสานงานหน่วยงานต่างๆ ได้
อย่างเข้าใจ เช่น มีความรู้ด้านการเงินเพ่ือน้าไปใช้ในการพิจารณางบประมาณเบื้องต้น ซึ่งก็มีผู้เข้า
อบรมที่เป็นระดับผู้จัดการแต่ยังไม่ได้มีหน้าที่รับผิดชอบตรงตามเป้าหมายที่ก้าหนด ในการวิจัยครั้ง
ต่อไปจึงต้องการศึกษากลุ่มเป้าหมายที่ตรงตามเป้าหมายของการฝึกอบรมที่ต้องการ ท้าให้สามารถ
ประเมินผลออกมาได้อย่างแท้จริง หรืออาจท้าการวิจัยของหลักสูตรที่มีเป้าหมายในการเพ่ิมพูนความรู้
ของหน่วยงานที่เป็นเฉพาะทาง เพ่ือให้เกิดการวัดผลที่เกี่ยวข้องกับงานจริง และอาจทดลองในการน้า 
ROI มาใช้ในการประเมินผล เพ่ือวัดผลที่ได้จากการฝึกอบรม 
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แนวค าถามในการสัมภาษณ์ผู้จัดหลักสูตร 
 

Training goals 
1. วัตถุประสงค์และเป้าหมายของการฝึกอบรมนี้คืออะไร 
2. การสื่อสารถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการฝึกอบรม (ช่วงก่อนและระหว่างการฝึกอบรม) 
3. ความคาดหวังในการฝึกอบรมของท่านคืออะไร ผลที่ได้รับเป็นไปตามที่คาดหวังหรือไม่ 
4. ความรู้ ทักษะใดที่ผู้บริหารระดับกลางควรมี ทั้งด้าน Outside in และ Inside out 
6. ความสอดคล้องของเป้าหมายการฝึกอบรมต่อเป้าหมายขององค์การ 

Training content 
1. ความต้องการของเนื้อหาในการฝึกอบรม ต้องการให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ในเรื่องใดบ้าง และใน

ลักษณะใด 
2. เนื้อหาที่ถูกออกแบบมาตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมหรือไม่ อย่างไร 
3. เนื้อหามีหลักการและมีความชัดเจน 
4. เนื้อหาได้ถูกพิจารณาก่อนที่จะน้ามาใช้ในการฝึกอบรม หลักเกณฑ์ในการพิจารณา 
5. มีการแจ้งรายละเอียดเนื้อหาที่ต้องการกับวิทยากรหรือให้อ้านาจในการตัดสินใจกับวิทยากร 
6. เนื้อหามีการจัดล้าดับที่ท้าให้เกิดความเข้าใจในการเรียนรู้ได้ง่าย มีส่วนร่วมในการออกแบบ

โครงสร้างเนื้อหา 

Training process 
1. มีการพิจารณาถึงความสอดคล้องและเหมาะสมของรูปแบบและเนื้อหาในการฝึกอบรม 
2. หลักเกณฑ์การคัดเลือกผู้เข้าอบรม การแบ่งกลุ่มผู้เข้าอบรมในการท้ากิจกรรม 
3. รูปแบบการฝึกอบรมสร้างความมีส่วนร่วม 
4. รูปแบบการฝึกอบรมมีการและเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณ์ในการท้างาน 
5. รูปแบบการฝึกอบรมท้าให้ผู้เข้าอบรมเห็นถึงการน้าไปปรับใช้ได้จริงในการท้างาน 
6. มีกระบวนการในการฝึกอบรมที่ดีราบรื่น 

Trainer performance 
1. หลักเกณฑ์การพิจารณาสถาบันและวิทยากร 
2. สถาบันและวิทยากรสามารถน้าวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมไปใช้ได้จริงตรงตามที่มีการแจ้ง 
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3. มีการติดตามและตรวจสอบการฝึกสอนของวิทยากรว่าเป็นไปตามที่ตั้งวัตถุประสงค์ไว้หรือไม่
ระหว่างการฝึกอบรม 

4. จุดแข็งและจุดอ่อนของวิทยากร ความสามารถในการแก้ไขปรับปรุง 
5. วิทยากรมีการให้แสดงความคิดเห็น แนะน้าให้เกิดความคิดริเริ่มใหม่ เชื่อมโยงเนื้อหาและการ

น้าไปประยุกต์ใช้ 
6. บรรยากาศในการฝึกอบรม ความน่าสนใจและแรงจูงใจที่ผู้เข้าอบรมมีต่อวิทยากร 
7. วิทยากรให้ค้าแนะน้าในการฝึกอบรมสามารถท้าให้เกิดความเข้าใจที่มากข้ึน แก้ไขข้อสงสัย 

Training material 
1. เอกสารประกอบการเรียนการสอน มีภาษาที่เข้าใจง่าย มีการอธิบาย 
2. เอกสารประกอบการเรียนการสอน มีการจัดรูปแบบเนื้อหาที่ดึงดูดใจ มีภาพประกอบ 

Training environment 
1. หลักเกณฑ์ในการพิจารณาเลือกใช้รูปแบบห้องเรียน 
2. หลักเกณฑ์ในการพิจารณาเลือกใช้สถานที่ในการฝึกอบรม 
3. การจัดสิ่งอ้านวยความสะดวกในการฝึกอบรม 
4. หลักเกณฑ์ในการก้าหนดระยะเวลาในการฝึกอบรม 
5. บรรยากาศการท้างานร่วมกันของผู้เข้าอบรม 
6. มีการสื่อสารหลักเกณฑ์การเข้าอบรมให้ผู้เข้าอบรมได้รับทราบ เช่น ระยะเวลาการอบรม เกณฑ์

การฝึกอบรม 
7. สิ่งแวดล้อมท่ีเข้ามาแทรกแซงระหว่างการฝึกอบรม ท้าให้ไม่ราบรื่น 

Learning 
1. การจัดประเมินการเรียนรู้ของผู้เข้าอบรม อธิบายรูปแบบการประเมิน ลักษณะข้อสอบ 
2. หากผู้ฝึกอบรมไม่ผ่านการท้าแบบทดสอบจะต้องด้าเนินการอย่างไร และผู้เข้าอบรมผ่านการ

ทดสอบส่วนนี้หรือไม่ 
3. เนื้อหาการสอบมีความสอดคล้องกับเนื้อหาที่เรียนรู้และเป็นแนวข้อสอบที่สื่อถึงการน้าไปใช้ใน

การท้างานได้จริงหรือไม่ 
4. มีการประเมินปฏิกิริยาในการเรียนรู้ของผู้เข้าอบรมในแต่ละประเด็นการเรียนรู้หรือไม่ อย่างไร 
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Training usefulness 
1. มีกระบวนการในการน้าเสนอสิ่งที่ได้จากความคิดเห็นแนวคิดหรือโครงการของผู้เข้าอบรมใน

ระหว่างการฝึกอบรม 
2. มีการสนับสนุนให้เกิดการน้าความรู้ไปใช้ได้จริง เช่น การประเมินผล การมีส่วนร่วมของผู้บริหาร 
3. การออกแบบหลักสูตรมีการวางแผนให้พนักงานน้าไปใช้ได้จริง (มีหลักการวางแผนอย่างไร) 
4. ผลการตอบรับในการฝึกอบรมเกี่ยวกับการน้าไปใช้ในการท้างานของหน่วยงานภายหลังการ

ฝึกอบรม 

ROI 
1. มีการเก็บข้อมูลไปยังหน่วยงานถึงผลที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในรูปตัวเงิน เปรียบเทียบระหว่าง

ก่อนและหลังฝึกอบรม เช่น ผลก้าไรต่อจ้านวนพนักงานก่อน-หลังฝึกอบรม ต้นทุนที่ลดลง 
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แนวค าถามในการสัมภาษณ์ผู้เข้าอบรม 
 

Training goals 
1. การได้รับข้อมูลเกี่ยวกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการฝึกอบรม (ช่วงก่อนและระหว่างการ

ฝึกอบรม) 
2. ความพึงพอใจต่อการได้คัดเลือกเข้าฝึกอบรมและต่อวัตถุประสงค์และเป้าหมายการฝึกอบรม 
3. ความคาดหวังในการฝึกอบรมของท่านคืออะไร 
4. การฝึกอบรมเป็นไปตามท่ีท่านคาดหวังไว้หรือไม่ 
5. ความรู้ ทักษะใดที่ผู้บริหารระดับกลางควรมี ทั้งด้าน outside in และ inside out 
6. ความสอดคล้องของสิ่งที่ได้รับจากการฝึกอบรมต่อเป้าหมายขององค์การ 

Training content 
1. เนื้อหาตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม 
2. เนื้อหาเป็นไปตามความคาดหวังในการฝึกอบรม 
3. เนื้อหามีหลักการและมีความชัดเจน 
4. เนื้อหามีความทันสมัย สามารถน้าไปใช้จริงในการท้างาน 

Training process 
1. มีการพิจารณาถึงความสอดคล้องและเหมาะสมของรูปแบบและเนื้อหาในการฝึกอบรม 
2. หลักเกณฑ์การคัดเลือกผู้เข้าอบรม การแบ่งกลุ่มผู้เข้าอบรมในการท้ากิจกรรม 
3. รูปแบบการฝึกอบรมสร้างความมีส่วนร่วม 
4. รูปแบบการฝึกอบรมมีการและเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณ์ในการท้างาน 
5. รูปแบบการฝึกอบรมท้าให้ผู้เข้าอบรมเห็นถึงการน้าไปปรับใช้ได้จริงในการท้างาน 
6. มีกระบวนการในการฝึกอบรมที่ดีราบรื่น 

Trainer performance 
1. หลักเกณฑ์การพิจารณาสถาบันและวิทยากร 
2. สถาบันและวิทยากรสามารถน้าวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมไปใช้ได้จริงตรงตามที่มีการแจ้ง 
3. มีการติดตามและตรวจสอบการฝึกสอนของวิทยากรว่าเป็นไปตามที่ตั้งวัตถุประสงค์ไว้หรือไม่

ระหว่างการฝึกอบรม 
4. จุดแข็งและจุดอ่อนของวิทยากร ความสามารถในการแก้ไขปรับปรุง 
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5. วิทยากรมีการให้แสดงความคิดเห็น แนะน้าให้เกิดความคิดริเริ่มใหม่ เชื่อมโยงเนื้อหาและการ
น้าไปประยุกต์ใช้ 

6. บรรยากาศในการฝึกอบรม ความน่าสนใจและแรงจูงใจที่ผู้เข้าอบรมมีต่อวิทยากร 
7. วิทยากรให้ค้าแนะน้าในการฝึกอบรมสามารถท้าให้เกิดความเข้าใจที่มากข้ึน แก้ไขข้อสงสัย 

Training material 
1. เอกสารประกอบการเรียนการสอน เนื้อหามีภาษาที่เข้าใจง่าย มีตัวอย่างประกอบ 
2. เอกสารการฝึกอบรมมีการจัดการเนื้อหาที่เหมาะสมจากง่ายไปหายาก มีความสัมพันธ์ระหว่าง

เนื้อหาแต่ละประเด็น 
3. เอกสารประกอบการเรียนการสอน มีการจัดรูปแบบเนื้อหาที่ดึงดูดใจ เช่น ตัวอักษร การ

จัดรูปแบบเนื้อหา 
4. เอกสารประกอบการเรียนการสอน เป็นเครื่องมือที่ช่วยท่านได้ในการฝึกอบรมและภายหลังการ

ฝึกอบรม 

Training environment 
1. หลักเกณฑ์ในการพิจารณาเลือกใช้รูปแบบห้องเรียน 
2. หลักเกณฑ์ในการพิจารณาเลือกใช้สถานที่ในการฝึกอบรม 
3. การจัดสิ่งอ้านวยความสะดวกในการฝึกอบรม 
4. หลักเกณฑ์ในการก้าหนดระยะเวลาในการฝึกอบรม 
5. บรรยากาศการท้างานร่วมกันของผู้เข้าอบรม 
6. มีการสื่อสารหลักเกณฑ์การเข้าอบรมให้ผู้เข้าอบรมได้รับทราบ เช่น ระยะเวลาการอบรม เกณฑ์

การฝึกอบรม 
7. สิ่งแวดล้อมท่ีเข้ามาแทรกแซงระหว่างการฝึกอบรม ท้าให้ไม่ราบรื่น 

Training usefulness 
1. มีกระบวนการในการน้าเสนอสิ่งที่ได้จากความคิดเห็นแนวคิดหรือโครงการของผู้เข้าอบรมใน

ระหว่างการฝึกอบรม 
2. มีการสนับสนุนให้เกิดการน้าความรู้ไปใช้ได้จริง เช่น การประเมินผล การมีส่วนร่วมของผู้บริหาร 
3. การออกแบบหลักสูตรมีการวางแผนให้พนักงานน้าไปใช้ได้จริง (มีหลักการวางแผนอย่างไร) 
4. ผลการตอบรับในการฝึกอบรมเกี่ยวกับการน้าไปใช้ในการท้างานของหน่วยงานภายหลังการ

ฝึกอบรม 
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Learning 
1. การจัดประเมินการเรียนรู้ของผู้เข้าอบรม อธิบายรูปแบบการประเมิน ลักษณะข้อสอบ 
2. หากผู้ฝึกอบรมไม่ผ่านการท้าแบบทดสอบจะต้องด้าเนินการอย่างไร และผู้เข้าอบรมผ่านการ

ทดสอบส่วนนี้หรือไม่ 
3. เนื้อหาการสอบมีความสอดคล้องกับเนื้อหาที่เรียนรู้และเป็นแนวข้อสอบที่สื่อถึงการน้าไปใช้ใน

การท้างานได้จริงหรือไม่ 
4. มีการประเมินปฏิกิริยาในการเรียนรู้ของผู้เข้าอบรมในแต่ละประเด็นการเรียนรู้หรือไม่ อย่างไร 

ROI 
1. มีการเก็บข้อมูลไปยังหน่วยงานถึงผลที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในรูปตัวเงิน เปรียบเทียบระหว่าง

ก่อนและหลังฝึกอบรม เช่น ผลก้าไรต่อจ้านวนพนักงานก่อน-หลังฝึกอบรม ต้นทุนที่ลดลง 
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