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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการประเมินผลสัมฤทธิ์ด้านพฤติกรรมตามแนวคิดของเคิร์กแพทริก กรณีศึกษา:   การ
ฝึกอบรมโครงการพัฒนาผู้น ายุคดิจิตอล มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรมโครงการพัฒนา
ผู้น ายุคดิจิตอลในระดับพฤติกรรมการน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ และเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการน าความรู้ที่ได้รับไป
ใช้หลังการเข้าร่วมโครงการ ใช้ยุทธศาสตร์น าการวิจัยแบบกรณีศึกษา เครื่องมือในการวิจัย คือ  แบบแนวทางการ
สัมภาษณ์และตัวผู้วิจัย เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์แบบเชิงลึกด้วยแนวทางการสัมภาษณ์ ผลการวิจัย 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ผู้เข้าร่วมอบรมโครงการพัฒนาผู้น ายุคดิจิตอล เพ่ือนร่วมงานของผู้เข้าร่วม
อบรม และหัวหน้างานของผู้เข้าร่วมอบรม พบว่าผู้ให้ข้อมูลทั้ง 3 กลุ่มมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่า 
ผู้เข้าร่วมอบรมมีพฤติกรรมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปหลังการอบรม มีการน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ในการท างาน
จริง ซึ่งผู้เข้าร่วมอบรมได้มีการน าความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ในการท างานในเรื่อง มีการวางแผนการท างาน มีความคิด
สร้างสรรค์ในการท างาน มีการล าดับความส าคัญของงาน ปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดความรวดเร็วโดยใช้
เทคโนโลยีมาช่วยเหลือในการติดต่อสื่อสารและน าเสนองาน มีการเปลี่ยนแปลงด้านการเป็นผู้น า มีความมั่นใจ
ตัวเอง กล้าแสดงออก กล้าพูดกล้าเสนอความคิดเห็น รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนมากขึ้น และสามารถจัดสรรงาน
ให้เหมาะกับความสามารถของทีมงาน ส าหรับปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรมหรือการน าความรู้ที่ได้รับ
ไปใช้ ผู้ให้ข้อมูลทั้ง 3 กลุ่มมีความคิดเห็นตรงกันว่ามีปัจจัย 4 ประการที่มีผลต่อผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรม ได้แก่ 
1) ปัจจัยด้านนโยบายองค์กร โครงสร้างองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร 2) ปัจจัยด้านผู้บริหารระดับสูงและหัวหน้า
งาน 3) ปัจจัยด้านวิทยากร และ 4) ตัวผู้เข้าร่วมอบรม ซึ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลมีความเห็นว่าปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อการน า
ความรู้ที่ได้รับไปในการท างานโดยตรง 
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Abstract 
 

The objectives of this study were 1) to evaluate the effectiveness of training “Excellence 
in Leadership Skills for the Digital Age”  project on the behavioral level in respect to how 
knowledge was applied after the training, and 2) to study factors that affect participants’ 
application of knowledge after the training. A case study employing in-depth interviews was 
chosen as the research strategy.  The sample of this study consisted of participants of the 
“Excellence in Leadership Skills for the Digital Age”  training project, co-worker of participants, 
supervisors of participants.  All three groups of key informants have the same direction of 
opinion.  Participants changed their behavior after the training and they can apply the gained 
knowledge in real life. Participants are better at planning their work, are more creative and can 
prioritize the order of operations. They can adjust and improve their process of operation by 
applying technology to aid in communication and presentation.  In addition, they gained 
leadership skills. They are more self-confidence, more assertive, more tolerant and they can 
assign the right job in their person. In terms of factors that affect to activeness of training, there 
are four factors which affect to participants ability to apply knowledge from training to work. All 
informants agree that 1) factors of organizational policy, structure and culture, 2) factors of the 
board of directors and managers, 3) factor of the trainer, and 4) factor of participants all affect 
to their ability to apply the gained knowledge to to their work directly. 

 
Keywords: Behavioral Assessment, Kirkpatrick Evaluation Concept, Training 
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บทน า 
 ปัจจุบันสังคมมีการติดต่อสื่อสารด้วยเทคโนโลยีที่หลากหลาย มีการสื่อสารไร้พรมแดน มีความทันสมัยที่
สามารถติดต่อกันได้ไม่ว่าจะอยู่แห่งหนใด และเป็นประโยชน์อย่างมากต่อ วงการศึกษา การท าธุรกิจ  เป็นต้น 
(ยุพิน พิทยาวัฒนชัย, 2555) ถึงแม้ว่าการติดต่อสื่อสารจะสะดวกสบายขึ้น แต่การพูดคุยสนทนา แลกเปลี่ยน
ความรู้ซึ่งกันและกันเพ่ือหาข้อสรุปร่วมกันด้วยการเผชิญหน้ากันและพัฒนาตนเอง พัฒนาหน่วยงาน พัฒนาสังคม
และพัฒนาประเทศก็ยังมีความจ าเป็น มีความส าคัญโดยอาศัยวิธีการที่เรียกว่า การฝึกอบรม ซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่ง
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลง เพ่ือ
น าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาตนเอง หน่วยงาน องค์กร และสังคมได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ (สุพจน์  อิงอาจ, 
2557) นอกจากนี้การฝึกอบรมยังเป็นกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการแสดงบทบาทของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ที่เป็นที่นิยมอีกด้วย (ชลดา ประยูรพาณิชย์, พรรัตน์ แสดงหาญ, กัญจนวลัย นนทแก้ว แฟร์รี่, 
2555) 
 ดนัย  เทียนพุฒิ, (2540 อ้างถึงใน สุจิตรา  ธนานันท์ 2554) ได้กล่าวว่ากระบวนการในการฝึกอบรมว่า
ประกอบด้วยขั้นตอนหลัก ๆ ทั้งหมด สี่ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นที่หนึ่ง ขั้นการก าหนดหรือวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม เป็นการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่จะน ามาท าการฝึกอบรม ขั้นที่สอง ขั้นการ
ออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม คือการออกแบบวิธีการฝึกอบรม คัดเลือกวิทยากร หลักสูตรเนื้อหาที่จะ
น ามาใช้ เป็นต้น ขั้นที่สามขั้นการด าเนินการฝึกอบรม เป็นขั้นการด าเนินการฝึกอบรมจริง และขั้นสุดท้าย ขั้นการ
ประเมินและติดตามผลของการฝึกอบรมเป็นการประเมินผลส าเร็จของการฝึกอบรมและติดตามผลของผู้เข้าร่วม
ฝึกอบรม โดย อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธุ์ (2556) ได้กล่าวเพ่ิมเติมไว้ว่าขั้นตอนการประเมินและติดตามผลนั้นจะต้อง
มุ่งเน้นการวัดการเรียนรู้ให้ผู้เรียนมากกว่าการวัดเพียงแค่จ านวนคนที่เข้าอบรมหรือแค่ความพึงพอใจเท่านั้น  
 การประเมินผลโครงการฝึกอบรมจึงถือได้ว่าเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการบริหารโครงการฝึกอบรม 
ซึ่งมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือเปรียบเทียบหรือตรวจสอบว่าการฝึกอบรมที่ได้ด าเนินการไปแล้วนั้นประสบผลส าเร็จ
บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่ มีปัจจัยใดบ้างที่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการจัดโครงการ 
ทั้งนี้เพ่ือจะได้น าผลการประเมินที่ได้ดังกล่าว ไปเป็นข้อมูลเพ่ือประกอบการตัดสินใจ ในการวางแผน และเป็น
เครื่องชี้วัดว่าควรที่จะเปลี่ยนแปลงวิธีการฝึกอบรมหรือไม่อย่างไร เพ่ือปรับปรุงพัฒนาโครงการให้ดีขึ้นในโอกาส
ต่อไปการประเมินผลจึงเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการพัฒนาโครงการฝึกอบรม (ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์, 2554) ทั้งนี้ เคิร์ก
แพทริก (1998 อ้างถึงใน ศริภัสสรศ์  วงศ์ทอง, 2556) ได้ออกแบบการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ สี่
ระดับ ประกอบด้วย ระดับ ที่หนึ่ง การประเมินระดับปฏิกิริยา (Reaction Level) เป็นการประเมินเพ่ือต้องการ
ทราบความคิดเห็น ความรู้สึก ความพึงพอใจ ทัศนคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ระดับที่สองการประเมินระดับการ
เรียนรู้ (Learning Level) เป็นการประเมินเพ่ือต้องการทราบว่าภายหลังการฝึกอบรม  ผู้เข้าร่วมได้มีความรู้ความ
เข้าใจในเนื้อหาสาระตามวัตถุประสงค์หรือไม่  ระดับที่สาม  การประเมินระดับพฤติกรรม (Behavior Level) เป็น
การประเมินที่ต้องการรู้ผลที่เกิดขึ้นจากการฝึกอบรมท าให้เกิดการเปลี่ยนของพฤติกรรมที่ต้องการหรือไม่ อย่างไร 
มีการน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานจริงหรือไม่ อย่างไร และระดับที่สี่ การประเมินผลลัพธ์ 
(Result Level) เป็นการประเมินผลที่เกิดขึ้นกับองค์กร ว่าการฝึกอบรมที่จัดขึ้นนั้นมีส่วนช่วยในปรับปรุงผลการ
ด าเนินงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด 
 นักวิชาการหลายท่านได้นิยามความส าเร็จในการจัดฝึกอบรมไว้ว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะต้องเกิด
ความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาที่เรียนเพ่ิมมากขึ้น เกิดกระบวนการเรียนรู้ มีพฤติกรรมที่ดีขึ้น ถ่ายทอดความรู้ของ
ตนเองให้กับบุคคลต่าง ๆ ได้และน าไปประยุกต์ใช้ในการท างาน เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง (อาภรณ์  
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ภู่วิทยาพันธุ์, 2556; วิเชียร  วิทยอุดม, 2557; สุจิตรา  ธนานันท์, 2554) ทั้งนี้ สุธินี  ฤกษ์ข า (2557) ได้กล่าวไว้ว่า 
การประเมินผลที่ได้รับความนิยมสูงสุด เป็นการประเมินผลระดับปฏิกิริยาซึ่งด าเนินงานได้ง่ายและระดับการ
ประเมินที่มีการใช้น้อยที่สุดคือ การประเมินระดับผลลัพธ์ เพราะด าเนินการยาก ถึงแม้จะมีประโยชน์ต่อองค์กรมาก
ก็ตาม ซึ่งสอดคล้องกับ อาภรณ์  ภู่วิทยาพันธุ์ (2556) ที่กล่าวว่า การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมอบรม 
ไม่ใช่กระบวนการประเมินความส าเร็จของโครงการทั้งหมด และการวัดความรู้นั้นก็เพียงการวัดความส าเร็จขั้น
พ้ืนฐานเท่านั้น การวัดผลส าเร็จที่แท้จริงต้องวัดถึงพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงหรือความสามารถที่เพ่ิมขึ้น  วัด
เป้าหมายหรือผลงานที่เกิดขึ้นจากการฝึกอบรม และจากที่ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่พบมากเป็นงานวิจัยที่ท าการ
ประเมินเพียง 2 ระดับเท่านั้น คือ ประเมินระดับปฏิกิริยาและการประเมินระดับการเรียนรู้ ยังไม่ค่อยมีการ
ประเมินระดับพฤติกรรม  และการประเมิน ผลลัพธ์ (อภิสิทธิ์  คุณวรปัญญา และ ค ารณ  โชธนะโชติ , 2557; 
นิวัฒน์ ตุ่นบุตรเสลา, 2556) 
 ส าหรับการฝึกอบรมโครงการพัฒนาผู้น ายุคดิจิตอล จัดขึ้นเนื่องจากการพัฒนาพ้ืนที่ชายฝั่งทะเลภาค
ตะวันออกซ่ึงเป็นโครงการที่มีความส าคัญระดับประเทศ ได้ส่งผลให้จังหวัดต่าง ๆ ในภูมิภาคนี้กลายสภาพเป็นเมือง
อุตสาหกรรม แหล่งท่องเที่ยว ศูนย์กลางการขนส่งทั้งทางน้ า และทางบก เป็นเขตที่มีศักยภาพของการลงทุนสูง  
ท าให้มีสถานประกอบการเกิดขึ้นเป็นจ านวนมาก ซึ่งสถานประกอบการเหล่านี้ ล้วนแต่ต้องอยู่ในภาวะการแข่งขัน
ทั้งในระดับประเทศและระดับนานาชาติ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีผู้น าที่มีศักยภาพ เพ่ือก้าวทันความ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง ผู้น ารุ่นใหม่หรือผู้น าในยุคดิจิตอลจึงเป็นที่ต้องการของ
สถานประกอบการเป็นอย่างมาก ดังนั้น คณะการจัดการและการท่องเที่ยว จึงได้จัดโครงการการพัฒนาผู้น ายุค
ดิจิตอลขึ้นมาโดย มีวัตถุประสงค์ เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจในเรื่องภาวะผู้น าให้แก่ผู้ที่ก้าวสู่การเป็นผู้น าใน
อนาคต เพ่ือเสริมสร้างทักษะและทัศนคติในการเป็นผู้น าที่ดีให้แก่ผู้ที่จะก้าวสู่การเป็นผู้น าในอนาคต และเพ่ือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณ์ และสร้างเครือข่ายการท างานร่วมกันส าหรับผู้ที่ก้าวสู่การเป็นผู้น าใน
ภูมิภาคตะวันออก โดยมีกลุ่มเป้าหมายเป็น บุคคลทั่วไป นักเรียน/ นิสิต/ นักศึกษาจากภายนอกมหาวิทยาลัย
บูรพา/ ผู้แทนชุมชน/ องค์การ/ สถานประกอบการ ที่มีอายุไม่เกิน 35 ปี ซึ่งจะท าการฝึกอบรมทุกวันเสาร์ระหว่าง
วันที่ 9 พฤษภาคม 2558 – วันที่ 30 พฤษภาคม 2558 (คณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา, 
2558) 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะด าเนินการติดตามผลการปฏิบัติโดยใช้หลักการของ
เคิร์กแพทริก มาประยุกต์เพ่ือประเมินผลสัมฤทธิ์ด้านพฤติกรรม ของโครงการฝึกอบรมผู้น ายุคดิจิตอล เนื่องจาก
การโครงการฝึกอบรมท าการประเมินการฝึกอบรมเพียงสองระดับเท่านั้น ได้แก่  การประเมินระดับปฏิกิริยา เป็น
การประเมินความคิดเห็นความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมอบรม และการประเมินระดับการเรียนรู้ เป็นการประเมิน
ความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาสาระตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้เท่านั้น ยังไม่มีการประเมินในระดับที่สามและสี่ คือ การ
ประเมินระดับพฤติกรรมเป็นการประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปหลังจากการอบรม การน าความรู้ที่ได้จากการ
ฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานจริงหรือไม่ อย่างไรและสุดท้ายการประเมินผลลัพธ์ เป็นการประเมินผลที่เกิดขึ้นกับ
องค์กร ประเมินว่าการฝึกอบรมที่จัดขึ้นนั้นมีส่วนช่วยในปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์กรมากน้อยเพียงใด  
 ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท าการประเมินในระดับที่สาม การประเมินระดับพฤติกรรมประเมินพฤติกรรมที่
เปลี่ยนไปหลังการฝึกอบรม เพ่ือเปรียบเทียบผลส าเร็จกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้ก่อนการฝึกอบรม  
และเป็นแนวทางในการพัฒนาโครงการฝึกอบรมในคร้ังต่อไปให้มีคุณภาพตรงวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย โดยท า
การประเมินผลของการน าความรู้ที่ได้รับการอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง และศึกษาหาปัจจัยที่มีผลต่อการน า
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ความรู้หลังการฝึกอบรมที่ได้รับไปใช้ ส่วนการประเมินระดับสุดท้าย การประเมินระดับผลลัพธ์ ผู้วิจัยไม่ได้ท าการ
ประเมิน เพราะการประเมินในขั้นนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะให้รู้ว่าการฝึกอบรมได้ก่อให้เกิดผลดีต่อหน่วยงานอย่างไร
บ้าง ซึ่งทางผู้วิจัยไม่สามารถเข้าไปเก็บข้อมูลได้เนื่องจากไม่ได้อยู่ภายใต้องค์กรเดียวกับผู้เข้าร่วมโครงการจึงไม่
สามารถประเมินขั้นสุดท้ายได ้

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1.  เพื่อประเมินผลสัมฤทธิ์ ของการฝึกอบรมโครงการพัฒนาผู้น ายุคดิจิตอล ในระดับพฤติกรรม การน า
ความรู้ที่ได้รับไปใช้ 
 2.  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการน าความรู้ที่ได้รับไปใช้หลังการเข้าร่วมโครงการฝึกอบรม 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
 จากการศึกษากระบวนการในการฝึกอบรมผู้วิจัยพบว่าจากนักวิชาการหลายท่าน (ชุติกาญจน์  ศรีวิบูลย์
,2557; วิเชียร  วิทยอุดม, 2557; ประเวศน์  มหารัตน์สกุล, 2556; วนิดา  วาดีเจริญ, อธิวัฒน์  กาญจนวณิชย์กุล 
และ สมบัติ  ทีฑทรัพย์,2556; สุพานี  สฤษฎ์วานิช, 2556; อาภรณ์  ภู่วิทยาพันธุ์, 2556; ชูชัย  สมิทธิไกร, 2554; 
เพ็ชรี  รูปะวิเชตร์, 2554; ไพโรจน์  เนียมนาค, 2554; อนิวัช  แก้วจ านงค์,2554; สุจิตรา  ธนานันท์, 2554) ได้
อธิบายเกี่ยวกับกระบวนการในการฝึกอบรมไว้ดังภาพที่ 1 

 
  

ภาพที่ 1 แบบจ าลองกระบวนการในการฝึกอบรม 
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 จากภาพที่ 1 แสดงให้เห็นถึงกระบวนการในการฝึกอบรม ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปกระบวนการได้ 4
ขั้นตอน ได้แก่1) การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 2) การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม                      
3) การด าเนินการฝึกอบรม และ4)การประเมินและติดตามผลของการฝึกอบรม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม  
 เป็นกระบวนการตรวจสอบความจ าเป็นที่จะให้มีการจัดฝึกอบรมเพ่ือให้การฝึกอบรมนั้นสอดคล้องกับ
ความต้องการของผู้เข้าร่วมอบรมหรือองค์กรและเกิดประโยชน์สูงสุดขั้นตอนการวิ เคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมส่วนใหญ่นิยมใช้กัน ได้แก่  วิเคราะห์ความต้องการขององค์กร วิเคราะห์ภาระหน้าที่ การท าแบบส ารวจ
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมประจ าปี วิเคราะห์บุคคล ความรู้ประสบการณ์ ทักษะ ของพนักงานแต่ละคนว่าตรงกับ
งานที่ท าหรือไม่ นอกจากการพิจารณาจากปัญหา หรือข้อบกพร่องในการท างานที่ ควรมีการพิจารณาถึงโอกาส
หรือศักยภาพเพ่ือความส าเร็จ เมื่อได้ตระหนักถึงความจ าเป็นในการฝึกอบรมแล้ว จะต้องให้ความส าคัญล าดับตาม
ความจ าเป็นของเรื่องที่จะท าการฝึกอบรมความเป็นไปได้ที่บุคลากรสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการท างาน
ได้จริง  
 2.  การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม 
 เป็นการสรุปคัดเลือกและก าหนดหัวข้อการฝึกอบรมโดยน าประเด็นปัญหาหรือความจ าเป็นของการ
ฝึกอบรมที่เกิดขึ้นมาวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางการแก้ไข เพ่ือน ามาก าหนดหลักสูตรและสร้างเนื้อหา
ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ เนื้อหาสาระ เทคนิครูปแบบการฝึกอบรม ระยะเวลา ผลที่คาดว่าจะได้รับงบประมาณ 
แนวทางการประเมินและติดตามผล เพื่อให้ผู้เข้าร่วมอบรมสามารถท าความเข้าใจถึงเนื้อหาของการฝึกอบรม  ต้อง
ก าหนดแผนการฝึกอบรม กลุ่มเป้าหมาย รายชื่อผู้ที่จะเข้าร่วม รายชื่อวิทยากร สถานที่จัดและอุปกรณ์หรือสิ่ง
อ านวยความสะดวกในการฝึกอบรม เช่น เอกสารคู่มือการฝึกอบรม วัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการด าเนินฝึกอบรมเป็นต้น 
เพ่ือให้การฝึกอบรมเป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 
 3.  การด าเนินการฝึกอบรม 
 เป็นการด าเนินการฝึกอบรมตามแผนที่ก าหนดไว้ ต้องมีความละเอียดรอบคอบมีความสามารถในการ
ติดต่อประสานงาน  ผู้ด าเนินการฝึกอบรมจะต้องด าเนินการเกี่ยวกับสถานที่อบรมให้เรียบร้อยไม่ว่าจะเป็นในด้าน
ของโต๊ะ  เก้าอ้ี  อุปกรณ์และสื่อการสอนต่าง ๆ เอกสารประกอบการฝึกอบรม จัดท าประกาศนียบัตร นอกจากนั้น
ยังต้องคอยดูแล อ านวยความสะดวกและประสานงานกับวิทยากรและผู้เข้าร่วม ตั้งแต่ก่อนอบรม  จนกระทั้งการ
อบรมสิ้นสุดลง  
 4.  การประเมินและติดตามผลของการฝึกอบรม 
 ขั้นตอนนี้จะบ่งชี้ว่าผลที่ได้จากการฝึกอบรมนั้นตรงกับความต้องการและวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
หรือไม่ การด าเนินการที่ผ่านมาเกิดปัญหา อุปสรรค ตลอดจนข้อบกพร่องใดบ้างที่ต้องได้รับการแก้ไขหรือปรับปรุง 
โดยการใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมอบรมได้เสนอแนะความคิดเห็นส่วนบุคคล 
เพราะการฝึกอบรมที่ประสบความส าเร็จนั้น จะต้องให้ประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ข้อมูลที่ได้รับจากการ
ประเมินผล จะสามารถน าไปใช้ประกอบการวิเคราะห์และวางแผนการฝึกอบรมในครั้งต่อไป ผลของการประเมิน
เปรียบเสมือนข้อมูลย้อนกลับที่จะน าไปใช้ปรับเปลี่ยนการลงทุนการฝึกอบรมให้มีความเหมาะสมมากข้ึน ขั้นตอนนี้
จะท าหลังจากการฝึกอบรมวันสุดท้ายจะมีแบบประเมินผลเพ่ือประเมินทัศนคติของผู้เข้าร่วมอบรมกับตัววิทยากร 
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เนื้อหาวิชาและหลักสูตร การอ านวยความสะดวกของเจ้าหน้าที่ เป็นต้น ทั้งนี้อาภรณ์  ภู่วิทยา พันธุ์ (2556) ได้
เพ่ิมเติมว่าควรมุ่งเน้นการวัดความรู้ความเข้าใจของผู้เข้าร่วมฝึกอบรมว่ามีเพ่ิมขึ้นมากน้อยแค่เพียงใด มากกว่าการ
วัดจ านวนผู้เข้าร่วมหรือความพึงพอใจเท่านั้น 
 ซึ่งสิ่งที่มุ่งที่จะได้รับจากการฝึกอบรม มี 3 ด้านใหญ่ ๆ ได้แก่ 1) ด้านการเรียนรู้ ผู้รับการอบรมเกิดการ
เรียนรู้มากน้อยเพียงใด 2) ด้านพฤติกรรม ผู้รับการฝึกอบรมมีพฤติกรรมการท างานที่เปลี่ยนไปในทิศทางบวก  
และเป็นประโยชน์ต่อการท างานหรือไม่ 3) ด้านปฏิกิริยา ผู้เข้าร่วมอบรมมีความคิดเห็นไปในแนวทางที่เห็นว่าการ
ฝึกอบรมนี้มีประโยชน์และสามารถน าไปใช้งานได้จริงแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการฝึกอบรมของ เคิร์ก
แพทริกนักวิชาการที่ได้พัฒนาระบบการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอยู่หลายท่าน แต่ผู้ที่ได้รับการยก
ย่องว่าเป็นบิดาของการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ โดนัลด์ เคิร์กแพทริก (ศริภัสสรศ์ วงศ์ทองดี , 
2556) ซึ่งแนวคิดของเคิร์กแพทริกเป็นการประเมินผลโครงการฝึกอบรมและการพัฒนา มีการประเมิน 4 ระดับ
ด้วยกัน ดังนี้   

1. การประเมินระดับปฏิกิริยา (Reaction Level) คือ การประเมินเพ่ือต้องการทราบความคิดเห็น 
ความรู้สึกเป็นการสอบถามความคิดเห็นผู้เข้าร่วมอบรม โดยผ่านแบบสอบถามว่ามีความพึงพอใจหรือรู้สึกว่าการ
เข้าร่วมกิจกรรรมดังกล่าวมีประโยชน์มากน้อยเพียงใด รู้สึกอย่างไรต่อสถานที่ เทคนิคการฝึกอบรม เป็นต้น  การ
ประเมินผลระดับนี้ตั้งอยู่ในสมมุติฐานว่า หากมีความพึงพอใจจากการเข้าร่วมกิจกรรมก็เป็นแนวโน้มที่ดีบ่งบอกว่า
ผู้เข้าร่วมอบรมจะได้รับประโยชน์จากการเข้าร่วมโครงการ และอาจท าให้มีความต้องการที่จะเข้าร่วมฝึกอบรมและ
พัฒนาด้านอ่ืน ๆ อีกในอนาคต แต่ในทางกลับกันหากผู้เข้าร่วมอบรมรู้สึกไม่พึงพอใจในการเข้าร่วมกิจกรรมก็อาจ
เป็นอุปสรรคขัดขวางให้ผู้เข้าร่วมอบรมไม่เปิดใจเรียนรู้ทักษะ ความสามารถใหม่ ๆ และไม่อยากน าความรู้ที่เรียน
นั้นไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติการจริงต่อไป การประเมินระดับนี้มีความง่าย สะดวกสบาย และมีค่าใช้จ่ายที่
ประหยัดที่สุด อย่างไรก็ตามการประเมินผลระดับปฏิกิริยานี้ก็มีข้อจ ากัด     

2. การประเมินระดับการเรียนรู้ (Learning Level) คือ เป็นการประเมินว่าผู้เข้าร่วมอบรมได้เรียนรู้อะไร
ไปมากน้อยเพียงใด  ต้องการทราบว่าภายหลังการฝึกอบรมว่า ผู้เข้าร่วมอบรมได้เข้าใจในหลักการเนื้อหา
ข้อเท็จจริงตามวัตถุประสงค์หรือไม่เพียงใด ซึ่งการประเมินผลขั้นนี้อาจจะต้องมีการสร้างเครื่องมือเพ่ือทดสอบ
ความเข้าใจในเนื้อหาของผู้เข้าร่วมอบรม วิธีการประเมินการเรียนรู้ที่นิยม คือ การประเมินก่อนและหลังกิจกรรม 
(Pre- and Post-test) โดยใช้แบบทดสอบต่าง ๆ (Paper-and-pencil Tests) และน าผลการทดสอบสองครั้งมา
เปรียบเทียบหาความแตกต่าง ว่าการฝึกอบรมช่วยให้ผู้เข้าร่วมอบรมมีความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาสาระเพ่ิมข้ึนมาก
น้อยเพียงใด โดยปกติแล้วก็มักจะมีความคาดหวังว่า การฝึกอบรมนั้นจะช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ในเรื่อง
ดังกล่าวเพ่ิมมากขึ้น            
 3.  การประเมินระดับพฤติกรรม (Behavior Level) คือ การประเมินที่มุ่งต้องการรู้ผลที่เกิดขึ้นจากการ
ฝึกอบรมที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ การมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงไปหรือไม่ อย่างไร  
ภายหลังจากการอบรมผู้เข้าร่วมอบรมได้น าเอาความรู้ ทักษะ ที่เรียนรู้กลับไปใช้ในการปฏิบัติงานจริงหรือไม่  
กล่าวคือ เมื่อผู้เข้าร่วมอบรมผ่านการเรียนรู้มีความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาที่ได้เรียนรู้ ก็น่าจะน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริงจนเกิดผลดีต่อหน่วยงาน ดั้งนั้น การประเมินระดับนี้ไม่สามารถใช้ผู้เข้าร่วมอบรมเป็ นแหล่งข้อมูล
เพียงแหล่งเดียวได้ เพราะการประเมินผลโครงการระดับพฤติกรรม อาศัยข้อมูลจากผู้เข้าร่วมอบรมเพียงอย่างเดียว 
ข้อมูลที่ได้มักขาดความน่าเชื่อถือเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมและถูกต้องได้ จะต้องได้รับความร่วมมือจากหัวหน้า



72 วารสารการจัดการธุรกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา ปีที่ 6 ฉบับที่ 1

72 
 
งานและเพ่ือนและต้องอาศัยระยะเวลาในการด าเนินงาน เช่น ภายหลังจากเสร็จสิ้นโครงการฝึกอบรม ถึงจะท าการ
สอบถามไปยังหัวหน้างาน หรือเพ่ือนร่วมงานว่าผู้เข้าร่วมอบรมมีพฤติกรรมการท างานที่เปลี่ยนแปลงหรือไม่ 
อย่างไร           
 4.  การประเมินผลลัพธ์ (Result Level)คือ การประเมินผลที่เกิดขึ้นกับองค์กรเป็นส่วนรวม เป็น
ผลลัพธ์ขั้นสุดท้ายของการฝึกอบรมประเมินว่ากิจกรรมการฝึกอบรมที่จัดขึ้นนั้นมีส่วนในการปรับปรุงประสิทธิผล
หรือผลการด าเนินงานขององค์กรมากน้อยเพียงใด แม้ว่าการประเมินในระดับผลลัพธ์นี้จะมีประโยชน์ต่อองค์กร
และงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แต่การประเมินขั้นนี้ด าเนินการล าบาก เนื่องจากในความเป็นจริงนั้นมีหลายปัจจัย
ที่ไม่สามารถควบคุมได้และมีปัจจัยที่เข้ามาเกี่ยวข้องจ านวนมากที่ไม่ได้ขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม  และหลายปัจจัยที่
แปลงผลประโยชน์ออกมาเป็นตัวเงินล าบาก การสรุปผลที่เกิดขึ้นกับองค์กรที่เป็นผลมาจากการฝึกอบรมจึงควร
กระท าด้วยความระมัดระวังเป็นอย่างมาก  
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการฝึกอบรม 

 นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดไปทิศทางเดียวกันว่า การฝึกอบรมจะประสบผลส าเร็จนั้น ต้อง
อาศัยปัจจัยต่าง ๆ ตั้งแต่ 1) โครงสร้างขององค์กร 2) นโยบาย 3) วัฒนธรรมองค์กร เนื่องจากบุคลากรทั้งหมด
จะต้องถือปฏิบัติต้องได้รับความร่วมมือจากผู้บริหารระดับสูงขององค์กรที่เล็งเห็นถึงความส าคัญของการฝึกอบรม  
และตัวผู้เข้ารับการฝึกอบรมก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญ ผู้เข้ารับฝึกอบรมจะต้องมีความสนใจ และนึกถึงประโยชน์ที่
ได้รับจากการฝึกอบรมนั้น ๆ ซึ่งวิทยากรก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความส าเร็จในการฝึกอบรมถ้าวิทยากรเป็น
บุคคลที่มีประสบการณ์ มีความสามารถในการถ่ายทอดที่ดีแล้ว ก็จะท าให้การฝึกอบรมประสบความส าเร็จและ
เป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ (กรรณิการ์  เฉกแสงรัตน์ , 2553; ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์,2557; สุพานี            
สฤษฎ์วานิช, 2556; พรชัย เจดามาน, 2558; สกุล เล็กสรรเสริญ, 2558) ทั้งนี้ กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์ (2553) ได้
เพ่ิมเติมว่าหัวหน้างานผู้บังคับบัญชาโดยตรงมีอิทธิพลต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมหัวหน้างานต้องเปิดโอกาสให้
พนักงานเข้ารับการอบรมอย่างเต็มที่ ไม่ขัดขวาง หรือท าลายขวัญ นอกจากนี้หัวหน้างานยังเป็นบุคคลที่ให้ข้อมูล
เพ่ือประโยชน์การประเมินผลการฝึกอบรมด้วย  
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้จะใช้วิธีการศึกษา2 วิธี คือ การทบทวนเอกสาร (Document Research) และการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี้ 
 1.  การทบทวนเอกสาร เป็นการค้นหาและรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ บทความ เอกสารทางวิชาการ 
วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรม เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการสร้าง
เครื่องมือการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 2.  การสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกผู้ให้สัมภาษณ์ ด าเนินการเก็บข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว ที่เป็นแบบกึ่งโครงสร้าง โดยใช้แบบแนวทางการสัมภาษณ์ ซึ่งเป็นรายการหัวข้อและ
ค าถามท่ีสร้างข้ึนและจัดล าดับไว้เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกตัวอย่างแบบจงใจ (Purposefully sampling) และใช้ยุทธศาสตร์น าการ
วิจัยแบบกรณีศึกษา (Case study) (Creswell, 1998  อ้างถึงใน จ าเนียร จวงตระกูล, 2553) โดยใช้วิธีการเลือก
ตัวอย่างแบบเจาะจง ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้ที่เข้าร่วมอบรมโครงการพัฒนาผู้น ายุคดิจิตอล เพ่ือให้
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ข้อมูลที่ได้มีความถูกต้องมากข้ึนจึงท าการสัมภาษณ์ หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานของผู้ที่เข้าร่วมอบรม โดยผู้วิจัย
จะท าการสัมภาษณ์จนกว่าไม่พบข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูลใหม่เกิดขึ้น หรือที่เรียกว่า ข้อมูลอ่ิมตัว จึงจะหยุดท าการ
สัมภาษณ์ ซึ่งองอาจ  นัยพัฒน์ (2554) อธิบายว่า การอิ่มตัวของข้อมูล อาจเกิดจากข้อมูลที่รวบรวมมาได้มีลักษณะ
แบบแผนเป็นอย่างเดียวกัน (Emergence of Regularities)  
 การวิจัยเชิงคุณภาพใช้แบบแนวทางการสัมภาษณ์ และตัวผู้วิจัยเป็นเครื่องมือ โดยผู้วิจัยเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งใช้แบบแนวทางการสัมภาษณ์ ลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผู้ให้ข้อมูลได้
แสดงความเห็นอย่างอิสระ ผู้วิจัยได้ก าหนดเวลาที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลโดยเฉลี่ยประมาณ1ชั่วโมงโดย
จ าแนกแนวทางการสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 การน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน     
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อการน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน   
 ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ือเป็นแนวทางของการพัฒนาภาวะผู้น า 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลการวิจัยตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจากคณะการจัดการและการท่องเที่ยว 
มหาวิทยาลัยบูรพา และส่งจดหมายถึงผู้บริหารของสถานประกอบการของผู้เข้าร่วมอบรม 
 2.  ติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้เข้าร่วมอบรมหัวหน้างานละเพ่ือนร่วมงานผู้เข้าร่วมอบรม 
เพ่ือนัดวัน เวลา และสถานที่ในการให้สัมภาษณ์ 
 3.  เก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นรายบุคคล ซึ่งผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์ผู้เข้าร่วม
อบรมหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานผู้เข้าร่วมอบรม ผู้วิจัยจะท าการสัมภาษณ์จนกว่าไม่พบข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูล
ใหม่เกิดขึ้น หรือที่เรียกว่า ข้อมูลอิ่มตัว จึงจะหยุดท าการสัมภาษณ์   
การจัดท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
 ข้อมูลในการวิจัยที่ได้จากการสัมภาษณ์จะถูกบันทึก โดยใช้เครื่องบันทึกเสียง และถอดข้อความ เพ่ือ
เรียบเรียงข้อมูล และตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง เพื่อเป็นการเพ่ิมความน่าเชื่อถือให้กับข้อมูล จากนั้นน าข้อมูลที่
ได้มาจัดล าดับตามข้อค าถามในแบบแนวทางการสัมภาษณ์ และเชื่อมโยงประเด็นต่าง ๆ เข้าด้วยกัน เพ่ือให้เห็น
ภาพรวมของสิ่งที่ศึกษา พร้อมน าเสนอข้อมูลเป็นข้อความแบบบรรยาย และสุดท้ายน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาการ
วิจัยเชิงคุณภาพมาวิเคราะห์ข้อมูลว่าผู้เข้าร่วมโครงการมีการน าความรู้ที่ได้รับจากการอบรมไปหรือไม่อย่างไรและมี
ปัจจัยใดมาเก่ียวข้องกับการน าความรู้ที่ได้รับไปใช้บ้าง 
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ข้อมูลที่ได้มีความถูกต้องมากข้ึนจึงท าการสัมภาษณ์ หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานของผู้ที่เข้าร่วมอบรม โดยผู้วิจัย
จะท าการสัมภาษณ์จนกว่าไม่พบข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูลใหม่เกิดขึ้น หรือที่เรียกว่า ข้อมูลอ่ิมตัว จึงจะหยุดท าการ
สัมภาษณ์ ซึ่งองอาจ  นัยพัฒน์ (2554) อธิบายว่า การอิ่มตัวของข้อมูล อาจเกิดจากข้อมูลที่รวบรวมมาได้มีลักษณะ
แบบแผนเป็นอย่างเดียวกัน (Emergence of Regularities)  
 การวิจัยเชิงคุณภาพใช้แบบแนวทางการสัมภาษณ์ และตัวผู้วิจัยเป็นเครื่องมือ โดยผู้วิจัยเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งใช้แบบแนวทางการสัมภาษณ์ ลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผู้ให้ข้อมูลได้
แสดงความเห็นอย่างอิสระ ผู้วิจัยได้ก าหนดเวลาที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลโดยเฉลี่ยประมาณ1ชั่วโมงโดย
จ าแนกแนวทางการสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 การน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน     
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อการน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน   
 ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ือเป็นแนวทางของการพัฒนาภาวะผู้น า 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลการวิจัยตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจากคณะการจัดการและการท่องเที่ยว 
มหาวิทยาลัยบูรพา และส่งจดหมายถึงผู้บริหารของสถานประกอบการของผู้เข้าร่วมอบรม 
 2.  ติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้เข้าร่วมอบรมหัวหน้างานละเพ่ือนร่วมงานผู้เข้าร่วมอบรม 
เพ่ือนัดวัน เวลา และสถานที่ในการให้สัมภาษณ์ 
 3.  เก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นรายบุคคล ซึ่งผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์ผู้เข้าร่วม
อบรมหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานผู้เข้าร่วมอบรม ผู้วิจัยจะท าการสัมภาษณ์จนกว่าไม่พบข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูล
ใหม่เกิดขึ้น หรือที่เรียกว่า ข้อมูลอิ่มตัว จึงจะหยุดท าการสัมภาษณ์   
การจัดท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
 ข้อมูลในการวิจัยที่ได้จากการสัมภาษณ์จะถูกบันทึก โดยใช้เครื่องบันทึกเสียง และถอดข้อความ เพ่ือ
เรียบเรียงข้อมูล และตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง เพื่อเป็นการเพ่ิมความน่าเชื่อถือให้กับข้อมูล จากนั้นน าข้อมูลที่
ได้มาจัดล าดับตามข้อค าถามในแบบแนวทางการสัมภาษณ์ และเชื่อมโยงประเด็นต่าง ๆ เข้าด้วยกัน เพ่ือให้เห็น
ภาพรวมของสิ่งที่ศึกษา พร้อมน าเสนอข้อมูลเป็นข้อความแบบบรรยาย และสุดท้ายน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาการ
วิจัยเชิงคุณภาพมาวิเคราะห์ข้อมูลว่าผู้เข้าร่วมโครงการมีการน าความรู้ที่ได้รับจากการอบรมไปหรือไม่อย่างไรและมี
ปัจจัยใดมาเก่ียวข้องกับการน าความรู้ที่ได้รับไปใช้บ้าง 
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ผลการวิจัย 

 
 

ภาพที่ 2 สรุปผลการวิจัย (วิเคราะห์โดยผู้วิจัย) 

 จากภาพที่2 แสดงให้เห็นถึงปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรมหรือการน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ 
ซึ่งได้แก่ หนึ่งนโยบายองค์กร โครงสร้างองค์กร และวัฒนธรรมองค์กรสองผู้บริหารระดับสูง และหัวหน้างานสาม
วิทยากร และสี่ตัวผู้เข้าร่วมอบรมปัจจัยเหล่านี้ส่งผลกระทบต่อผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรม โดยปัจจัยเหล่านี้มีผล
ต่อการน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการท างานจริงได้ การที่นโยบายองค์กร โครงสร้างองค์กร
วัฒนธรรมองค์กรผู้บริหารระดับสูง และหัวหน้างาน สนับสนุนการมีส่วนร่วมเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความ
คิดเห็น แสดงความรู้ความสามารถ เล็งเห็นความส าคัญและประโยชน์ของการฝึกอบรม ก็จะท าให้มีการน าความ
ความรู้ที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ในการท างานจริง ปัจจัยด้านวิทยากรนั้นก็ต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ     
มีประสบการณ์สูง สามารถถ่ายทอดความรู้ได้ดี ตอบค าถามข้อสงสัยผู้เข้าร่วมได้ และปัจจัยสุดท้ายคือตัวผู้เข้าร่วม
อบรม ตัวผู้เข้าร่วมนั้นก็ต้องมีการเตรียมความพร้อมในการเข้าอบรม มีความสนใจในเรื่องที่อบรม และมีความกล้า
ที่จะเปลี่ยนแปลงกล้าที่จะน ากลับไปประยุกต์ใช้ในการท างานดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 1 ส าหรับผลสัมฤทธิ์
ของการฝึกอบรมโครงการพัฒนาผู้น ายุคดิจิตอลที่ได้รับนั้น ผู้เข้าร่วมมีการน าความรู้ที่ได้รับจากการอบรมมาใช้ใน
การท างานจริง ได้แก่ มีการวางเป้าหมายในการท างาน วางแผนกระบวนการท างานให้เป็นล าดับขั้นตอน ล าดับ
ความส าคัญของงานที่ได้รับมอบหมาย โดยเริ่มจากการท างานที่มีความเร่งด่วนก่อน มีการปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงาน
เพ่ือให้เกิดความรวดเร็วโดยการน าเทคโนโลยีต่าง ๆ มาช่วยในการติดต่อสื่อสาร และจัดเก็บเอกสารมีความคิด
สร้างสรรค์ในการท างาน เช่น การน าเสนองานจากการท าเป็นตาราง การปรับเปลี่ยนมาเป็นกราฟแสดงผลแทน     
มีความมั่นใจตัวเอง กล้าแสดงออก กล้าพูดการเสนอความคิดเห็น กล้าอาสาที่จะรับมอบหมายงานใหม่ ๆ รับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อ่ืนมากขึ้นไม่ว่าจะเป็นลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน ไม่เอาตนเองเป็นที่ตั้ง และสุดท้ายสามารถจัดสรร
งานให้เหมาะกับความสามารถของลูกน้องหรือสมาชิกในทีมได้ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 1 ปัจจัยที่มีผลต่อการน าความรู้ที่ได้รับไปใช้หลังการเข้าร่วมโครงการฝึกอบรม 
 

ปัจจัย ความหมาย ตัวอย่างค าสัมภาษณ ์
1. นโยบายองค์กร 
โครงสร้างองค์กร 
และวัฒนธรรม
องค์กร 
 

- นโยบายองค์กร 
โครงสร้างองค์กร และ
วัฒนธรรมองค์กรของ
ผู้เข้าร่วมอบรมโครงการ
พัฒนาผู้น ายุคดจิิตอล 

“โครงสรา้งขององค์กรและนโยบายขององค์กร ได้เปิดโอกาสให้
พนักงานทุกคนมีโอกาสได้พูดได้แสดงความคดิเห็นอย่างเปดิเผยไม่ได้
ให้ทุกคนได้เก็บความสามารถหรือความรู้ไว้ ก็คือทั้งโครงสร้างและ
นโยบายมสี่วนท่ีจะท าให้ความเป็นผู้น าออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 
ส่วนวัฒนธรรมองค์กรที่บริษัทก็มหีลาย ๆ คนท่ีจะมีความเป็นผู้น ามี
การสอนงานกันแล้ววัฒนธรรมองค์กรก็คือ เมื่อเราเห็นว่าพี่ ๆ เป็น
อย่างไร ตัวเราเองก็จะพยายามด าเนินตามในสิ่งที่ดี ๆ นั้น คือ เขา
เรียนรูจ้ากพ่ี ๆ เขาน าอย่างไรเรียนรู้จากพี่ Manager ว่าเขามีวิธีการ
น าอย่างไร มีวิธีการบริหารจัดการอย่างไร และเรากเ็รียนรู้ใน
วัฒนธรรมองค์กรนั้นแล้วก็น ามาปรับใช้กับตัวเรา” 

  

2. ผู้บริหารระดับสูง 
และหัวหน้างาน 

ผู้บริหารระดับสูง และ
หัวหน้างานของผู้เข้าร่วม
อบรมโครงการพัฒนา
ผู้น ายุคดจิิตอล 

“ผู้บริหารระดับสูงเขากส็นับสนุนให้มีการฝึกอบรม คือมีการพัฒนา
ความรู้ในด้านอื่น ๆ ด้วย เหมือนเรามีความรู้ในด้านอื่น ๆ เขากจ็ะ
สนับสนุนในการน ามาประยุกต์ใช้ในองค์กรขึ้นค่ะ โดยเฉพาะหัวหน้า
งาน หัวหน้างานโดยตรงเขาก็จะใจดีและกส็นับสนุนในเรื่องพวกนี้อยู่
แล้ว หรือถ้าบางทีท่ีอยากมีพัฒนาการในเรื่องอื่น ๆ เขาก็จะ
สนับสนุนตลอดเวลาอยู่แล้วค่ะ” 

3.  วิทยากร 
 

- วิทยากรโครงการ
พัฒนาผู้น ายุคดจิิตอล 

“วิทยากร การอบรมสามารถดึงดดูความสนใจไดด้ี สามารถน า
ความรู้มาใช้กับเราได้  อย่างบางท่านก็แบบพูดแล้วเราไม่เข้าใจ ไม่
สามารถน ามาใช้กับเราได้ แต่การอบรมครั้งนี้ท าให้เราจินตนาการได้  
คิดตามได้  สามารถน ามาใช้ในชีวิตการท างานได้จริง” 

4. ตัวผู้เข้าร่วมอบรม - ผู้เข้าร่วมอบรมโครงการ
พัฒนาผู้น ายุคดจิิตอล 

“มีการเตรียมตัวที่ดีในการไปอบรม ก็สามารถเก็บเกี่ยวความรู้ทีไ่ด้
เรียนมา ใช้จริงในที่ท างานและยังมีการมาสอนเพื่อนร่วมงานอีกด้วย 
ถือว่าตัวผู้เข้าร่วมมผีลมากเลย ถ้าไม่มีความตั้งใจเรยีนรู้ ก็จะไมไ่ด้
อะไรกลับมาเลย 
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ตารางท่ี 1 ปัจจัยที่มีผลต่อการน าความรู้ที่ได้รับไปใช้หลังการเข้าร่วมโครงการฝึกอบรม 
 

ปัจจัย ความหมาย ตัวอย่างค าสัมภาษณ ์
1. นโยบายองค์กร 
โครงสร้างองค์กร 
และวัฒนธรรม
องค์กร 
 

- นโยบายองค์กร 
โครงสร้างองค์กร และ
วัฒนธรรมองค์กรของ
ผู้เข้าร่วมอบรมโครงการ
พัฒนาผู้น ายุคดจิิตอล 

“โครงสรา้งขององค์กรและนโยบายขององค์กร ได้เปิดโอกาสให้
พนักงานทุกคนมีโอกาสได้พูดได้แสดงความคดิเห็นอย่างเปดิเผยไม่ได้
ให้ทุกคนได้เก็บความสามารถหรือความรู้ไว้ ก็คือทั้งโครงสร้างและ
นโยบายมสี่วนท่ีจะท าให้ความเป็นผู้น าออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 
ส่วนวัฒนธรรมองค์กรที่บริษัทก็มหีลาย ๆ คนท่ีจะมีความเป็นผู้น ามี
การสอนงานกันแล้ววัฒนธรรมองค์กรก็คือ เมื่อเราเห็นว่าพี่ ๆ เป็น
อย่างไร ตัวเราเองก็จะพยายามด าเนินตามในสิ่งที่ดี ๆ นั้น คือ เขา
เรียนรูจ้ากพ่ี ๆ เขาน าอย่างไรเรียนรู้จากพี่ Manager ว่าเขามีวิธีการ
น าอย่างไร มีวิธีการบริหารจัดการอย่างไร และเรากเ็รียนรู้ใน
วัฒนธรรมองค์กรนั้นแล้วก็น ามาปรับใช้กับตัวเรา” 

  

2. ผู้บริหารระดับสูง 
และหัวหน้างาน 

ผู้บริหารระดับสูง และ
หัวหน้างานของผู้เข้าร่วม
อบรมโครงการพัฒนา
ผู้น ายุคดจิิตอล 

“ผู้บริหารระดับสูงเขากส็นับสนุนให้มีการฝึกอบรม คือมีการพัฒนา
ความรู้ในด้านอื่น ๆ ด้วย เหมือนเรามีความรู้ในด้านอื่น ๆ เขากจ็ะ
สนับสนุนในการน ามาประยุกต์ใช้ในองค์กรขึ้นค่ะ โดยเฉพาะหัวหน้า
งาน หัวหน้างานโดยตรงเขาก็จะใจดีและกส็นับสนุนในเรื่องพวกนี้อยู่
แล้ว หรือถ้าบางทีท่ีอยากมีพัฒนาการในเรื่องอื่น ๆ เขาก็จะ
สนับสนุนตลอดเวลาอยู่แล้วค่ะ” 

3.  วิทยากร 
 

- วิทยากรโครงการ
พัฒนาผู้น ายุคดจิิตอล 

“วิทยากร การอบรมสามารถดึงดดูความสนใจไดด้ี สามารถน า
ความรู้มาใช้กับเราได้  อย่างบางท่านก็แบบพูดแล้วเราไม่เข้าใจ ไม่
สามารถน ามาใช้กับเราได้ แต่การอบรมครั้งนี้ท าให้เราจินตนาการได้  
คิดตามได้  สามารถน ามาใช้ในชีวิตการท างานได้จริง” 

4. ตัวผู้เข้าร่วมอบรม - ผู้เข้าร่วมอบรมโครงการ
พัฒนาผู้น ายุคดจิิตอล 

“มีการเตรียมตัวที่ดีในการไปอบรม ก็สามารถเก็บเกี่ยวความรู้ทีไ่ด้
เรียนมา ใช้จริงในที่ท างานและยังมีการมาสอนเพื่อนร่วมงานอีกด้วย 
ถือว่าตัวผู้เข้าร่วมมผีลมากเลย ถ้าไม่มีความตั้งใจเรยีนรู้ ก็จะไมไ่ด้
อะไรกลับมาเลย 
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ตารางท่ี 2 ผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรมโครงการพัฒนาผู้น ายุคดิจิตอลในระดับพฤติกรรม 
 

ผลสัมฤทธ์ิ ความหมาย ตัวอย่างค าสัมภาษณ ์
1. มีการวางแผน
กระบวนการท างาน  

- มีการวางเป้าหมายใน
การท างาน วางแผน
กระบวนการท างานให้เป็น
ล าดับขั้นตอน 

“ มีการวางแผนมากข้ึน โดยจะรู้วา่งานไหนส าคญั งานไหนเร่งด่วน และ
งานใดที่เป็นงานประจ า ” 

2. ปรับเปลี่ยนวิธีการ
ด าเนินงาน 

- ปรับเปลี่ยนวิธีการ
ด าเนินงานเพื่อให้เกิด
ความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน 

“พี่เขาดูงานเรื่องคุณภาพ พ่ีเขาเริม่มีการวางแผนส่งเมล์ เมื่อเขาจะมี
หลายทีมท างานร่วมกัน เขาจะค่อยส่งงานให้กับแต่ละทีม เหมือนเขาจะ
มีการสื่อสารกับคนอ่ืนมากขึ้น คอย support ตลอดเวลา รับฟังความ
คิดเห็นคนอ่ืน ๆ ในทีม คอยสอบถามว่าใครมีข้อเสนอแนะอะไรไหมเป็น
ผู้น ามากขึ้น ท างานเป็นระบบ ดูจากไฟล์งานท่ีแผนกการเก็บ เห็นว่า
เมื่อก่อนไมไ่ด้จดัเรยีง แต่หลัง ๆ เห็นพ่ีเขามีการจดัเก็บเป็นแบบแผนมาก
ขึ้น ง่ายต่อการค้นหา” 

3.  มีความคดิ
สร้างสรรค ์

- มีความคิดสร้างสรรค์ใน
การท างาน 

“การน าเสนอผลงาน PowerPoint เปลี่ยนมาใช้กราฟเป็นตัวแสดง
ผลลัพธ์ให้ดูง่ายขึ้น จากเมื่อก่อนทีเ่ราอาจใช้ตัวอักษรมาใช้แจง ก็เปลี่ยน
มาใช้เส้นกราฟเป็นตัวบอกผลลัพธ์ หรือไม่ก็ใช้ในการลิงค์ข้อมลูเอา 
อย่างเช่น เราต้องการขยายข้อมูลให้มันละเอียดมากขึ้น เราจะไม่ใช้ 
PowerPoint  หน้าต่อหน้า แต่เราจะลิงค์หัวข้อน้ีก็จะลิงค์เชื่อมไปเลยกับ
ข้อมูลนั้นเลย” 

4. กล้าแสดงออก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- กล้าแสดงออก มีความ
มั่นใจในตัวเอง 

“จากท่ีเราเสร็จงานทุกอย่างแล้วในส่วนของตัวเองและในส่วนของแผนก
เราก็จะเข้าไปมีส่วนร่วมกับงานในภาพรวมมากข้ึน เช่น มีส่วนร่วมของ
กิจกรรม ก็จะเข้าไปมีบทบาทหัวหน้าทีม ในเรื่องของทีมประสานงาน ทีม
ต้อนรับ โดยจะมีการประชุมวางแผนการท างาน ช้ีแจงปัญหาที่เกดิขึ้น 
และก็เรื่องของผลในการท างานในแต่ละครั้งว่าการท างานเป็นยังไงบา้ง
ค่ะ โดยทีรู่้สึกว่าตัวเองมีภาวะการเป็นผู้น ามากข้ึน พอประชุมเสร็จแล้ว
เราก็จะรู้สึกว่าเรามีการพัฒนาตนเองโดยที่เรามีความกล้าคิด กล้าพดู
มากขึ้น” 

5.จัดสรรงานให้
เหมาะกับ
ความสามารถของ
ลูกทีม 
 
 
 

- สามารถจดัสรรงานให้
เหมาะกับความสามารถ
ของลูกทีม   

“การจัดการคนก็มีการคัดเลือกคนที่จะมาช่วยงานเราในแต่ละด้านดขีึ้น 
โดยการมองดูว่าน้อง ๆ คนไหนทีม่ีความเหมาะสมในด้านใดคนนี้ก็
อาจจะเก่งในเรื่องการท างานก็จะให้น้องเค้ารับผดิชอบในเรื่องของการ
ท างาน ถ้าใครที่เก่งในเรื่องของกิจกรรมก็จะให้รับผิดชอบในด้านนั้นมาก
ขึ้น” 

6.รับฟังความคิดเห็น
ของผู้อื่น 

- รับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อื่น 

“หลังจากฝึกอบรมก็ได้มีการรับฟงัความคิดเห็นของลูกน้องมากขึ้น ไม่ใช่
ที่ต้องสั่งให้น้องท าหรือว่าท าเองทุกอย่าง พอเราไดร้ับมอบหมายงานจาก
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ผลสัมฤทธ์ิ ความหมาย ตัวอย่างค าสัมภาษณ ์
ผู้จัดการมาปกตินะคะ เราก็จะท าเองหลังจากอบรมก็มมีุมมองว่าเราก็
เปลี่ยนพยายามที่จะมอบหมายงานให้กับลูกน้องเรา จะไมส่ั่งเขาแตจ่ะให้
เขาคิดเองมากขึ้นเปดิโอกาสให้ลูกน้องได้คิด ได้พูด ได้น าเสนอมากขึน้ ถ้า
เราเห็นว่าดีกว่าความคดิของเรา เราก็ปล่อยให้น้องได้ท า เปิดโอกาสให้
น้องได้ท างานในสิ่งท่ีน้องคิด” 

 
 
อภิปรายผล 
 ส าหรับการอภิปรายผล ได้จ าแนกเป็น 2 ประเด็นตามวัตถุประสงค์การวิจัยและผลการวิจัยที่ค้นพบ คือ 
ผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรมและปัจจัยที่มีผลต่อการน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ รายละเอียดดังนี้ 
 1. ผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรม ตามแนวคิดของเคิร์กแพทริก กล่าวไว้ว่า การประเมินผลสัมฤทธิ์ของการ
ฝึกอบรม ระดับพฤติกรรม เป็นการประเมินที่ต้องการรู้ผลที่เกิดขึ้นหลังจากการฝึกอบรม ว่ามีผู้เข้าร่วมอบรม
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงไปหรือไม่อย่างไรภายหลังจากการอบรมเป็นการประเมินว่าผู้เข้าร่วมอบรม
ได้น าเอาความรู้ทักษะความสามารถที่เรียนรู้จากการร่วมโครงการฝึกอบรมกลับไปใช้ในการปฏิบัติงานจริงหรือไม่  
กล่าวคือ เมื่อผู้เข้าร่วมอบรมผ่านการเรียนรู้มีความรู้ ความเข้าใจ ในเนื้อหาที่ได้เรียนรู้ ก็น่าจะน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริงจนเกิดผลดีต่อหน่วยงานผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรม (ศริภัสสรศ์ วงศ์ทอง,2556; สุธินี ฤกษ์ข า
,2557) ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่าผู้ให้ข้อมูลทั้ง 3 กลุ่ม ได้แก่ผู้เข้าร่วมอบรมโครงการพัฒนาผู้น ายุคดิจิตอลเพ่ือน
ร่วมงานของผู้เข้าร่วมอบรม และหัวหน้างานของผู้เข้าร่วมอบรม ได้มีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่าหลังเข้าร่วมอบรม 
ผู้เข้าร่วมอบรมมีพฤติกรรมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปหลังการอบรมเป็นการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีขึ้น 
ผู้เข้าร่วมอบรมโครงการได้มีการน าความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ในการท างาน ได้แก่ มีการวางแผน ล าดับความส าคัญของ
งานที่ได้รับมอบหมาย ปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดความรวดเร็วโดยใช้เทคโนโลยีมาช่วยเหลือในการ
ติดต่อสื่อสารและน าเสนองานมีความคิดสร้างสรรค์ มีความมั่นใจตัวเอง กล้าแสดงออก กล้าพูดการเสนอความ
คิดเห็น รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนมากขึ้น และสามารถจัดสรรงานให้เหมาะกับความสามารถของลูกทีม ดังนั้น 
การฝึกอบรมโครงการผู้น ายุคดิจิตอลนี้ ถือว่าเกิดผลสัมฤทธิ์ เนื่องจาก ผู้เข้าร่วมอบรมผ่านการเรียนรู้ มีความรู้ 
ความเข้าใจ และน าไปใช้ในการปฏิบัติงานจริงจนเกิดผลดีต่อหน่วยงาน 
 2. ปัจจัยที่มีผลต่อการน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ ผลการวิจัยพบว่าผู้ให้ข้อมูลทั้ง 3 กลุ่ม ได้แก่ ผู้เข้าร่วม
อบรมโครงการพัฒนาผู้น ายุคดิจิตอลเพ่ือนร่วมงานของผู้เข้าร่วมอบรมและหัวหน้างานของผู้เข้าร่วมอบรม ได้มีความ
คิดเห็นตรงกันว่ามีปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธิ์ของการฝึกอบรมอยู่ 4 ปัจจัยใหญ่ ๆ ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านนโยบาย
องค์กรโครงสร้างองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร2) ปัจจัยด้านผู้บริหารระดับสูง และหัวหน้างาน  
3) ปัจจัยด้านวิทยากร และ4) ตัวผู้เข้าร่วมอบรม ปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อการน าความรู้ที่ได้รับไปในการท างานซึ่ง
สอดคล้องกับนักวิชาการหลายท่านที่ได้ได้เสนอแนวคิดไปทิศทางเดียวกันว่าการฝึกอบรมจะประสบผลส าเร็จนั้น 
ต้องอาศัยปัจจัยต่าง ๆ ตั้งแต่ 1)โครงสร้างขององค์กร2) นโยบาย3) วัฒนธรรมองค์กร เนื่องจากบุคลากรทั้งหมด
จะต้องถือปฏิบัติและด าเนินการตามที่องค์กรได้ก าหนดไว้ อีกทั้งต้องได้รับความร่วมมือจากผู้บริหารระดับสูงของ
องค์กรที่เล็งเห็นถึงความส าคัญของการฝึกอบรมเห็นคุณค่าและประโยชน์ของการฝึกอบรม4) ตัวผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญ ผู้เข้ารับฝึกอบรมจะต้องมีความสนใจ เต็มใจ เห็นความส าคัญ  และนึกถึง
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ผลสัมฤทธ์ิ ความหมาย ตัวอย่างค าสัมภาษณ ์
ผู้จัดการมาปกตินะคะ เราก็จะท าเองหลังจากอบรมก็มมีุมมองว่าเราก็
เปลี่ยนพยายามที่จะมอบหมายงานให้กับลูกน้องเรา จะไมส่ั่งเขาแตจ่ะให้
เขาคิดเองมากขึ้นเปดิโอกาสให้ลูกน้องได้คิด ได้พูด ได้น าเสนอมากขึน้ ถ้า
เราเห็นว่าดีกว่าความคดิของเรา เราก็ปล่อยให้น้องได้ท า เปิดโอกาสให้
น้องได้ท างานในสิ่งท่ีน้องคิด” 

 
 
อภิปรายผล 
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ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมนั้น ๆ และ5) วิทยากรก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความส าเร็จในการฝึกอบรม  ผู้ที่
ท าหน้าที่ถ่ ายทอดให้ความรู้ความเข้าใจแก่ผู้ เข้ารับการอบรมถ้าวิทยากรเป็นบุคคลที่มีประสบการณ์                      
มีความสามารถในการถ่ายทอดที่ดีแล้ว ก็จะท าให้การฝึกอบรมประสบความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์(กรรณิการ์  เฉกแสงรัตน์ , 2553; ชุติกาญจน์  ศรีวิบูลย์, 2557; สุพานี สฤษฎ์วานิช,2556; พรชัย      
เจดามาน, 2558; สกุล  เล็กสรรเสริญ; 2558) นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์ (2553) ที่กล่าว
เพ่ิมเติมอีกหนึ่งปัจจัย คือ หัวหน้างานซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง ผู้บังคับบัญชาโดยตรงมีอิทธิพลต่อผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมหัวหน้างานต้องเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ารับการอบรมอย่างเต็มที่  ไม่ขัดขวาง หรือท าลายขวัญ 
นอกจากนี้หัวหน้างานยังเป็นบุคคลที่ให้ข้อมูลเพื่อประโยชน์การประเมินผลการฝึกอบรมด้วย 

 
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ เพ่ือเป็นแนวทางการในการด าเนินงาน เพ่ือให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ในการฝึกอบรม 
 1. นโยบายองค์กร โครงสร้างองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร ต้องสนับสนุนการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถ มีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจให้กับพนักงาน ส่งเสริม
การฝึกอบรม 
 2. ผู้บริหารระดับสูง และหัวหน้างานต้องสนับสนุนการฝึกอบรม การพัฒนาความรู้ในด้านต่าง ๆ ต้อง
เปิดโอกาสให้พนักงานได้ลงมือท า เล็งเห็นความสามารถของลูกน้อง และรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
 3. การจะให้การฝึกอบรมเกิดผลสัมฤทธิ์นั้น ต้องหาวิทยากรที่มีความรู้ความสามารถ สามารถถ่ายทอด
ความรู้ได้ดี ดึงดูดความสนใจผู้เข้าร่วมอบรมให้สนใจเรียนรู้ และต้องมีเทคนิคการสอนที่สามารถน าไปปรับใช้ได้จริง 
 4. ตัวผู้เข้าร่วมอบรม ต้องมีการความพร้อมในการเรียนรู้และต้องมีความกล้าที่จะเปลี่ยนแปลง กล้าที่จะ
น าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้จริง 
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ความรู้ได้ดี ดึงดูดความสนใจผู้เข้าร่วมอบรมให้สนใจเรียนรู้ และต้องมีเทคนิคการสอนที่สามารถน าไปปรับใช้ได้จริง 
 4. ตัวผู้เข้าร่วมอบรม ต้องมีการความพร้อมในการเรียนรู้และต้องมีความกล้าที่จะเปลี่ยนแปลง กล้าที่จะ
น าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้จริง 
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ปัจจัยทางการตลาดทีม่ีผลตอ่การตดัสินใจเช่าพ้ืนที่ตลาดนัดของผู้ประกอบการ    
ร้านค้าปลีก ในอ าเภอศรีราชา จังหวัดชลบุร ี

Marketing Factors Affecting Rental Decisions of Retailers on Markets in 
Sriracha, Chonburi Province 
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บทคัดย่อ 
 

 วัตถุประสงค์หลักของการศึกษาครั้งนี้เพ่ือ ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเช่าพ้ืนที่ตลาดนัดของ
ผู้ประกอบการร้านค้าปลีกในอ าเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี โดยการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม ผู้ประกอบการ
ร้านค้าปลีก จ านวน 400 ตัวอย่าง ในอ าเภอศรีราชา และน ามาท าการวิเคราะห์ด้ วยสถิติเชิงพรรณนา เช่น 
ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์เชิงปริมาณใช้แบบจ าลองโลจิต 
ทดสอบสมมติฐานเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรม และปัจจัยส่วนประสมการตลาด กับ
การตัดสินใจเช่าพ้ืนที่ตลาดนัดของผู้ประกอบการร้านค้าปลีกในอ าเภอศรีราชา โดยใช้ตลาดนัด KU ซึ่งจัดตลาดนัด
ทุกวันอังคาร เป็นกรณีศึกษา ผลการศึกษาโดยใช้แบบจ าลองโลจิต พบว่าความน่าจะเป็นของปัจจัยที่มีผลต่อการ
ตัดสินใจเลือกเช่าพ้ืนที่ตลาดนัดของผู้ประกอบการร้านค้าปลีกที่ตลาดนัด KU ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.10 ได้แก่ ระดับการศึกษาของผู้ประกอบการ การขายสินค้าตลาดนัดในวันอังคาร หมวดสินค้าที่ขาย จ านวนปีที่
ขายสินค้าในตลาดนัด ยานพาหนะที่ใช้ ราคาสินค้าที่ขาย ระยะทางจากท่ีพักอาศัยมายังตลาดนัด KU รวมทั้งปัจจัย
ส่วนประสมการตลาดด้านผลิตภัณฑ์ ด้านราคา ด้านสถานที่ ด้านการส่งเสริมการตลาด ด้านกระบวนการ และด้าน
ลักษณะทางกายภาพ ดังนั้น ผู้จัดตลาดนัดควรปรับปรุงปัจจัยทางการตลาดให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ผู้ขายสินค้า  
 
ค าส าคัญ: ตลาดนัด, ผู้ประกอบการร้านค้าปลีก, การตัดสินใจเลือกตลาดนัด 
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