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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากระบวนการเรียนรู้ที่เหมาะสมในการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับกองทุน

ส ารองเลี้ยงชีพ โดยใช้การวิจัยเชิงทดลอง (Experimental Research) ซึ่งน ากระบวนการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรมและ
กระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการความรู้มาใช้ในการทดลองเพื่อเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยง
ชีพให้แก่พนักงานประจ าส านักงานใหญ่ของบริษัทปิโตรเคมีแห่งหนึ่งในประเทศไทยที่อยู่ในระดับพนักงานปฏิบัติการ
จ านวน 24 คน ซึ่งประกอบไปด้วยพนักงานจากส านักกรรมการผู้จัดการ ฝ่ายบัญชีและการเงิน ฝ่ายบริหารและจัดหา  
ฝ่ายบริหารงานขายและการตลาด และฝ่ายประสานงานธุรกิจ โดยมีการสุ่มตัวอย่างแบบเลือกเฉพาะอย่าง (Selective 
Sampling) และมีการแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 3 กลุ่ม จ านวนกลุ่มละ 8 คน โดยกลุ่มที่ 1 เป็นกลุ่มควบคุม ส่วนกลุ่มที่ 2 
และกลุ่มที่ 3 เป็นกลุ่มทดลอง ท้ังนี้ มีการประเมินประสิทธิผลทางด้านการเรียนรู้ด้วยแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนรู้ก่อนและหลังจากการเรียนรู้ และน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยสถิติพรรณนา และสถิติอ้างอิง โดยใช้ T-Test 
Dependent และ T-Test Independent 

ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการความรู้มีประสิทธิผลในการเสริมสร้างความรู้
เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพมากกว่ากระบวนการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม ซึ่งทั้ง 2 กระบวนการเรียนรู้ท าให้กลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับความรู้เพิ่มขึ้น โดยมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้หลังการเรียนรู้สูงกว่าก่อนการเรียนรู้ โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีเข้า
ร่วมกระบวนการเรียนรู้ผ่านการจัดการความรู้ (กลุ่มที่ 3)มีค่าเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้หลังจากการเรียนรู้มากกว่า
กลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วมกระบวนการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม(กลุ่มที่ 2) ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่เป็นกลุ่มควบคุมที่ไม่ได้ผ่าน
กระบวนการเรียนรู้ใดๆ น้ัน มีระดับความรู้ที่ไม่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม  
ค าส าคัญ: 1) กระบวนการเรียนรู้ 2) การฝึกอบรม 3) กระบวนการจัดการความรู้ 4) กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
 

Abstract 
The purpose of this experimental research is to study a learning process to enhance knowledge of 

provident fund for employees by using training process and knowledge management process. The sample 
group through Selective Sampling method is 24 employees who are working at operational level of a 
Petrochemical company in Thailand (Headquarter). They come from different departments, which are under 
an office of Managing Director, Accounting and Finance, Corporate Administration and Procurement, Sales and 
Marketing, and Corporate Coordination. They are divided into 3 groups with 8 people in each group. The first 
group is the control group. The second and third groups are experimental groups. The researcher uses a 
pretest and a posttest to evaluate the learning effectiveness. The data were the analyzed by Descriptive 
Statistics and Inferential Statistics (T-Test Dependent and T-Test Independent). 

The result of the research shows that the knowledge management process is more effective than 
the training process. Both processes could increase the knowledge level of the sample groups. According to the 
test results, the posttest scores of both group 2 and group 3 were higher than the pretest scores. However, the 
sample group, which was instructed by the knowledge management process (group 3), had higher average 
posttest scores than the sample group, which was instructed by the training process (group 2). For the control 
group, which did not go through any processes, the knowledge level remained the same. 
Keywords: 1) Learning Process 2) Training 3) Knowledge Management Process 4) Provident Fund 
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บทน า (Introduction) 
การออมเงินเป็นวิธีหนึ่งในการสร้างความมั่นคง

ในชีวิต แต่จากผลส ารวจจะเห็นได้ว่า ประชากรไทย 
วัยก่อนเกษียณมีพฤติกรรมการออมเงินเพียงร้อยละ 
35.33 จากประชากรไทยวัยก่อนเกษียณทั้ งหมด 
โดย เฉพ าะคนที่ ป ระกอบอาชี พ เป็ น พ นั ก งาน
บริษัท เอกชนนั้ นมีพฤติกรรมการออมเงิน เพี ยง 
ร้อยละ 13 เท่านั้นจากพนักงานบริษัทเอกชนทั้งหมด 
(National Statistical Office, and Program on Social 
Change with Using Information Culture, 2015) 
ซึ่งปัญหาส าคัญที่ท าให้คนไทยไม่เห็นความส าคัญ 
ของการออมเงินคือ การขาดความรู้ความเข้าใจ 
ในเรื่องการบริหารจัดการเงิน และความรู้พื้นฐาน 
ทางการเงิน เพราะไม่มีการให้ความรู้และปลูกฝัง
ความรู้เรื่องทางการเงินตั้งแต่เด็กๆ (Chanchatrirat, 
2014) ท าให้คนไทยรู้จักแต่การใช้เงิน และส่งผล 
ท าให้คนไทยค านึงถึงเงินแค่ ณ เวลาปัจจุบันเท่านั้น 
ไม่ได้ค านึงถึงความจ าเป็นของเงินในอนาคต ดังนั้น
การออมเงินจึงไม่เกิดขึ้น 

ในปัจจุบันบริษัทเอกชนส่วนใหญ่ได้มีการจัด
สวัสดิการกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ (Provident Fund) 
ให้แก่พนักงาน ซึ่งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพนั้นถือเป็น
การออมเงินในรูปแบบหนึ่งที่มีวัตถุประสงค์หลักคือ 
การออมเงิน เพื่ อจะได้มี เงิน ไว้ ใช้อย่ างเพี ยงพอ 
ในยามเกษียณ นอกจากนี้ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
ยังถือเป็นสวัสดิการที่ดีและมีประโยชน์อย่างมาก 
แก่พนักงาน เพราะนอกจากพนักงานจะเป็นฝ่าย 
ออมเงินแล้ว ทางบริษัทยังช่วยพนักงานสมทบในการ
ออมเงินอีกด้วย และยิ่งไปกว่านั้นพนักงานก็จะได้รับ
ผลตอบแทนและสิทธิพิเศษทางภาษีคือ สามารถน าไป
ลดหย่อนภาษีได้อีกด้วยจากการออมเงินของพนักงาน
ในรูปแบบของกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  (Provident 
Fund)  แต่จากข้อมูลทางสถิติพบว่า ในปี พ.ศ. 2556 
มีสมาชิกกองทุนส ารองเลี้ยงชีพเพียง 2.6 ล้านคน  
ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 18.6 เมื่อเทียบกับแรงงานในระบบ
ทั้งหมด (Pinsai, 2014) ซึ่งถือได้ว่ามีลูกจ้างจ านวน
น้อยมากที่ออมเงินในรูปแบบของกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าพนักงานไม่ เห็นความส าคัญ 
ของการออมเงินในรูปแบบของกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
โดยสิ่งที่จะแก้ไขปัญหาท าให้พนักงานเล็งเห็นถึง
ความส าคัญของการออมเงินในรูปแบบของกองทุน

ส ารองเลี้ยงชีพได้นั้นคือ บริษัทต้องมีการจัดให้ความรู้
เก่ียวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพแก่พนักงาน แต่บริษัท
ส่วนใหญ่มีการให้ความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
เพียงในส่วนที่เกี่ยวกับอัตราเงินสะสม และอัตราเงิน
สมทบจากบริษัทที่พนักงานจะได้รับเท่านั้นในวันที่
พนักงานใหม่เข้ารับการปฐมนิเทศ (Orientation) 
ดังนั้นบริษัทควรเข้ามามีส่วนร่วมในการสร้างความรู้
ความเข้าใจในเร่ืองกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ (Provident 
Fund) แก่พนักงานให้มากยิ่งขึ้น  

การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรมและการเรียนรู้
ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ช่วยเสริมสร้างความรู้ 
และท าให้เกิดการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ แต่อาจ
ส่งเสริมให้เกิดความรู้ความเข้าใจในระดับที่แตกต่าง
กันไป ด้วยเหตุนี้  การวิจัยครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์ 
เพื่ อศึ กษ ากระบ วน การ เรี ยน รู้ ที่ เห ม าะสม ใน 
การส่งเสริมความรู้ความเข้าใจในเรื่องกองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพ โดยมีการน าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ของ
กระบวนการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรมและกระบวนการ
เรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการความรู้มาเปรียบเทียบกัน 
ซึ่งถือได้ว่าเป็นงานวิจัยที่มีความแตกต่างจากงานวิจัย
อ่ืน ๆ  ก่ อนหน้ านี้  เนื่ อ งจากงาน วิจั ย ส่ วน ใหญ่ 
มีการศึกษากระบวนการเรียนรู้ในแต่ละแบบแยกออก
จากกัน และยังมิได้ท าการเปรียบเทียบประสิทธิผล
ของกระบวนการเรียนรู้ทั้ง 2 ซึ่งคือการฝึกอบรมกับ
กระบวนการจัดการความรู้  งานวิจัยครั้งนี้ จึ งได้ 
เปรียบเทียบประสิทธิผลของกระบวนการเรียนรู้ทั้ง  
2 แบบ เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้ใช้ในการ
ตัดสินใจ ใช้กระบวนการสร้างความรู้ที่เหมาะสมต่อไป  

 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Related Literature) 

1. การเรียนรู้ 
การเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการที่ท าให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงทางด้านพฤติกรรม ซึ่งเป็นแนวคิด
ของกลุ่มพฤติกรรมนิยม (Behaviorists) ที่กล่าวว่า 
ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ของ 
มนุษย์นั้น เกิดจากสิ่งแวดล้อมภายนอก หรือเกิดจาก
ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่ งเร้า (Stimulus) และการ
ตอบสนอง (Response) โดยตามแนวคิดพฤติกรรม
นิ ยมนี้  Skinner (1953 , pp. 72-75) ได้ กล่ าวถึ ง 
ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบการกระท า (Instrumental 
Conditioning) ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับลักษณะของ

พฤติกรรมการเรียนรู้ทั้ งหมดของมนุษย์  ที่ เชื่อว่า  
ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) 
เช่น รางวัล อาหาร ค าชมเชย นั้นเป็นสิ่งเร้าที่ท าให้
มนุษย์ เกิดพฤติ กรรมการตอบสนองและท าให้
พฤติกรรมนั้นๆ มีแนวโน้มเกิดขึ้นแบบซ้ าๆ โดย 
ตั ว เสริมแรงทางบวกนี้ จะท า ให้มนุษย์ เกิ ดการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านพฤติกรรมแบบถาวร ส่วน 
ตั ว เสริมแรงทางลบ  (Negative Reinforcement) 
เช่น การลงโทษ ก็จะเป็นสิ่งเร้าที่ท าให้พฤติกรรม 
การตอบสนองของมนุษย์น้อยลง ซึ่งพฤติกรรมนั้นๆ 
จะเกิดขึ้นน้อยลงเพราะมนุษย์มีการเรียนรู้ที่ จะ
หลีกเล่ียงการได้รับการลงโทษ ทั้งนี้จึงถือได้ว่า สิ่งเร้า 
การตอบสนอง และตัวเสริมแรง เป็นองค์ประกอบของ
การเรียน รู้  น อกจากนี้ ก าร เรี ยน รู้ ยั งหม ายถึ ง 
กระบวนการท างานของจิตใจและสติปัญญาของมนุษย์
เพื่ อสร้างความรู้ความเข้าใจจากการเสริมสร้าง
ประสบการณ์ต่างๆ ซึ่งเป็นแนวคิดของกลุ่มปัญญา
นิ ยม  (Cognitivists) โดยแนวคิดปัญ ญ านิ ยมนั้ น 
Hideo (1999, p. 63) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีเกสตัลท์ 
(Gestalt Theory) ซึ่งกล่าวว่า มนุษย์จะเรียนรู้จาก 
สิ่งเร้าโดยรวมได้ดีกว่าส่วนย่อย และยังมองว่าการ
เรียนรู้เกิดขึ้นได้ใน 2 ลักษณะด้วยกัน คือ 1) การรับรู้ 
(Perception) ซึ่งคือการที่มนุษย์ใช้ประสาทสัมผัส 
รับสิ่งเร้าและถ่ายโอนสู่สมองผ่านกระบวนการคิด 
ตีความหมายจากประสบการณ์ เดิม  และแสดง
ปฏิกิริยาโต้ตอบออกมา และ 2) การหยั่งรู้ (Insight) 
ซึ่งคือการเข้าใจถึงแนวทางในการแก้ไขปัญหาทันที 
โดยมีการใช้สติปัญญาของมนุษย์ในการพิจารณา
ปัญหาโดยรวม และยิ่งไปกว่านั้นยังมีแนวคิดของกลุ่ม
ทฤษฎีการสร้างความรู้นิยม (Constructivists) ซึ่งมี
แนวคิดที่ว่า การเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการที่
เกิดขึ้นภายในตัวมนุษย์เอง โดยการเรียนรู้เกิดจากการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ ใหม่กับความรู้ 
ความคิด ความเชื่อ ความสนใจที่มีอยู่แต่เดิม ซึ่งส่งผล
ต่อการสร้างความรู้ใหม่ๆ  

2. การฝึกอบรม 
การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการ

เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ ทักษะและความสามารถ 
ซึ่งส่งผลท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านทัศนคติ 
และพฤติกรรมของคน โดยเป็นกระบวนการเรียนรู้
อย่างเป็นระบบที่มีการวางแผนและมีการควบคุม  

โดยกระบวนการฝึกอบรมตามแนวคิดของ Bird and 
Cassell (2013, pp. 14-16) นั้ น ป ระกอบ ไป ด้ วย  
5 ข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม เป็นขั้นตอนที่ท าให้ทราบว่าบริษัทควรมีการ
จัดฝึกอบรมให้แก่พนักงานหรือไม่ 

ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรม เป็นการก าหนดถึงสิ่งที่ต้องการให้พนักงาน
เกิดการเรียนรู้ เกิดการพัฒนาทักษะ และเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านทัศนคติและพฤติกรรม รวมถึง
ผลลัพธ์ที่ต้องการเพื่อความส าเร็จขององค์กร 

ขั้นตอนที่ 3 การออกแบบโครงการฝึกอบรม 
เป็นขั้นตอนในการก าหนดแนวทาง ข้ันตอนในการ
ฝึกอบรม 

ขั้นตอนที่ 4 การด าเนินการฝึกอบรม เป็นการ
ด าเนินการจัดฝึกอบรมตามแผนการและหลักสูตร
โครงการการฝึกอบรมที่มีการก าหนดไว้แล้วล่วงหน้า 

ขั้นตอนที่  5 การประเมินผลการฝึกอบรม  
เป็นขั้นตอนในการวัดผลหลั งจากการฝึกอบรม 
เพื่อประเมินว่า การฝึกอบรมมีประสิทธิผลเป็นไป 
ตามวัตถุประสงค์ และได้ประโยชน์ตามที่คาดหวังไว้
หรือไม่ โดยจากงานวิจัยของ Watthanakuljaroen 
(2011) ได้มีการประเมินผลทางการเรียนรู้โดยการให้
นักศึกษาท าข้อสอบก่อนและหลั งการฝึกอบรม  
ซึ่งพบว่า การฝึกอบรมแบบบรรยายท าให้นักศึกษา 
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้หลังการฝึกอบรมสูงกว่า
ก่อนการฝึกอบรม ซึ่งหลังจากที่ได้ผลการประเมินแล้ว 
เราสามารถน าผลการประเมินนี้ ไปใช้ เพื่ อพัฒนา
ปรับปรุงแก้ไขกระบวนการฝึกอบรมในทุกขั้นตอนให้มี
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

การฝึกอบรมแบบบรรยายใช้ในการให้ความรู้ที่
เป็นข้อเท็จจริงและความคิดเห็น โดยเป็นการฝึกอบรม
ที่มีศูนย์กลางการเรียนรู้อยู่ที่ผู้สอน (Hackett, 2008, 
pp. 1-2) ซึ่งผู้สอนท าหน้าที่เป็นผู้พูด ส่วนผู้เข้าร่วม
ฝึกอบรมท าหน้าที่เป็นเพียงผู้ฟังที่ดี โดยมีเอกสาร
ประกอบการบรรยายเพื่อความคงอยู่ของความรู้ของ
ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมหลังจากการเข้าฝึกอบรม ซึ่ง Martin, 
Kolomitro and Lam (2014, p. 27) ได้กล่าวไว้ว่า 
การฝึกอบรมแบบบรรยายเป็นการเรียนรู้แบบ 
Passive Learning ที่ไม่มีการเชื่อมโยงกับการฝึกฝน
ลงมือปฏิบัติอย่างแท้จริง จึงเป็นเทคนิคที่ยังไม่ส่งผล
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พฤติกรรมการเรียนรู้ทั้ งหมดของมนุษย์  ที่ เชื่อว่า  
ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) 
เช่น รางวัล อาหาร ค าชมเชย นั้นเป็นสิ่งเร้าที่ท าให้
มนุษย์ เกิดพฤติ กรรมการตอบสนองและท าให้
พฤติกรรมนั้นๆ มีแนวโน้มเกิดขึ้นแบบซ้ าๆ โดย 
ตั ว เสริมแรงทางบวกนี้ จะท า ให้มนุษย์ เกิ ดการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านพฤติกรรมแบบถาวร ส่วน 
ตั ว เสริมแรงทางลบ  (Negative Reinforcement) 
เช่น การลงโทษ ก็จะเป็นสิ่งเร้าที่ท าให้พฤติกรรม 
การตอบสนองของมนุษย์น้อยลง ซึ่งพฤติกรรมนั้นๆ 
จะเกิดขึ้นน้อยลงเพราะมนุษย์มีการเรียนรู้ที่ จะ
หลีกเลี่ยงการได้รับการลงโทษ ทั้งนี้จึงถือได้ว่า สิ่งเร้า 
การตอบสนอง และตัวเสริมแรง เป็นองค์ประกอบของ
การเรียน รู้  น อกจากนี้ ก าร เรี ยน รู้ ยั งหม ายถึ ง 
กระบวนการท างานของจิตใจและสติปัญญาของมนุษย์
เพื่ อสร้างความรู้ความเข้าใจจากการเสริมสร้าง
ประสบการณ์ต่างๆ ซึ่งเป็นแนวคิดของกลุ่มปัญญา
นิ ยม  (Cognitivists) โดยแนวคิดปัญ ญ านิ ยมนั้ น 
Hideo (1999, p. 63) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีเกสตัลท์ 
(Gestalt Theory) ซึ่งกล่าวว่า มนุษย์จะเรียนรู้จาก 
สิ่งเร้าโดยรวมได้ดีกว่าส่วนย่อย และยังมองว่าการ
เรียนรู้เกิดขึ้นได้ใน 2 ลักษณะด้วยกัน คือ 1) การรับรู้ 
(Perception) ซึ่งคือการที่มนุษย์ใช้ประสาทสัมผัส 
รับสิ่งเร้าและถ่ายโอนสู่สมองผ่านกระบวนการคิด 
ตีความหมายจากประสบการณ์ เดิม  และแสดง
ปฏิกิริยาโต้ตอบออกมา และ 2) การหยั่งรู้ (Insight) 
ซึ่งคือการเข้าใจถึงแนวทางในการแก้ไขปัญหาทันที 
โดยมีการใช้สติปัญญาของมนุษย์ในการพิจารณา
ปัญหาโดยรวม และยิ่งไปกว่านั้นยังมีแนวคิดของกลุ่ม
ทฤษฎีการสร้างความรู้นิยม (Constructivists) ซึ่งมี
แนวคิดที่ว่า การเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการที่
เกิดขึ้นภายในตัวมนุษย์เอง โดยการเรียนรู้เกิดจากการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ ใหม่กับความรู้ 
ความคิด ความเชื่อ ความสนใจที่มีอยู่แต่เดิม ซึ่งส่งผล
ต่อการสร้างความรู้ใหม่ๆ  

2. การฝึกอบรม 
การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการ

เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ ทักษะและความสามารถ 
ซึ่งส่งผลท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านทัศนคติ 
และพฤติกรรมของคน โดยเป็นกระบวนการเรียนรู้
อย่างเป็นระบบที่มีการวางแผนและมีการควบคุม  

โดยกระบวนการฝึกอบรมตามแนวคิดของ Bird and 
Cassell (2013, pp. 14-16) นั้ น ป ระกอบ ไป ด้ วย  
5 ข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม เป็นขั้นตอนที่ท าให้ทราบว่าบริษัทควรมีการ
จัดฝึกอบรมให้แก่พนักงานหรือไม่ 

ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรม เป็นการก าหนดถึงสิ่งที่ต้องการให้พนักงาน
เกิดการเรียนรู้ เกิดการพัฒนาทักษะ และเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านทัศนคติและพฤติกรรม รวมถึง
ผลลัพธ์ที่ต้องการเพื่อความส าเร็จขององค์กร 

ข้ันตอนที่ 3 การออกแบบโครงการฝึกอบรม 
เป็นขั้นตอนในการก าหนดแนวทาง ขั้นตอนในการ
ฝึกอบรม 

ขั้นตอนที่ 4 การด าเนินการฝึกอบรม เป็นการ
ด าเนินการจัดฝึกอบรมตามแผนการและหลักสูตร
โครงการการฝึกอบรมที่มีการก าหนดไว้แล้วล่วงหน้า 

ขั้นตอนที่  5 การประเมินผลการฝึกอบรม  
เป็นขั้นตอนในการวัดผลหลั งจากการฝึกอบรม 
เพื่อประเมินว่า การฝึกอบรมมีประสิทธิผลเป็นไป 
ตามวัตถุประสงค์ และได้ประโยชน์ตามที่คาดหวังไว้
หรือไม่ โดยจากงานวิจัยของ Watthanakuljaroen 
(2011) ได้มีการประเมินผลทางการเรียนรู้โดยการให้
นักศึกษาท าข้อสอบก่อนและหลั งการฝึกอบรม  
ซึ่งพบว่า การฝึกอบรมแบบบรรยายท าให้นักศึกษา 
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้หลังการฝึกอบรมสูงกว่า
ก่อนการฝึกอบรม ซึ่งหลังจากที่ได้ผลการประเมินแล้ว 
เราสามารถน าผลการประเมินนี้ ไปใช้ เพื่ อพัฒนา
ปรับปรุงแก้ไขกระบวนการฝึกอบรมในทุกขั้นตอนให้มี
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

การฝึกอบรมแบบบรรยายใช้ในการให้ความรู้ที่
เป็นข้อเท็จจริงและความคิดเห็น โดยเป็นการฝึกอบรม
ที่มีศูนย์กลางการเรียนรู้อยู่ที่ผู้สอน (Hackett, 2008, 
pp. 1-2) ซึ่งผู้สอนท าหน้าที่เป็นผู้พูด ส่วนผู้เข้าร่วม
ฝึกอบรมท าหน้าที่เป็นเพียงผู้ฟังที่ดี โดยมีเอกสาร
ประกอบการบรรยายเพื่อความคงอยู่ของความรู้ของ
ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมหลังจากการเข้าฝึกอบรม ซึ่ง Martin, 
Kolomitro and Lam (2014, p. 27) ได้กล่าวไว้ว่า 
การฝึกอบรมแบบบรรยายเป็นการเรียนรู้แบบ 
Passive Learning ที่ไม่มีการเชื่อมโยงกับการฝึกฝน
ลงมือปฏิบัติอย่างแท้จริง จึงเป็นเทคนิคที่ยังไม่ส่งผล
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ให้เกิดผลลัพธ์จากการเรียนรู้ที่ดีที่สุด และเหมาะ
ส าหรับใช้ในการฝึกอบรมที่มีเนื้อหาง่ายๆ ไม่ซับซ้อน  

3. การจัดการความรู้ 
การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการ 

ที่ประกอบไปด้วย การบ่งชี้ความรู้ การสร้างและ
แสวงหาความรู้ การจัดความรู้ให้เป็นระบบ การน า
ความรู้ไปประยุกต์ใช้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้
และการจดบันทึกความรู้ โดยความรู้มี 2 ประเภท คือ 
ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) และความรู้ 
ฝั งลึก  (Tacit Knowledge) ซึ่ งมี วงจรการจัดการ

ความรู้ที่แตกต่างกัน โดยความรู้ชัดแจ้งจะมีการ
จัดการความรู้โดยการเข้าถึงแหล่งความรู้ มีการ
ตีความ หลังจากนั้นก็มีการน าความรู้ไปใช้ท าให้เกิด
การเรียนรู้ใหม่ๆ ขึ้น และน าความรู้ไปสรุปรวบรวม
เก็บไว้เพื่อให้ผู้ อ่ืนสามารถเข้าถึงแหล่งความรู้นี้ ได้  
ส่วนความรู้ฝังลึกจะมีการจัดการความรู้โดยการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน ซึ่งท าให้เกิดความรู้
ใหม่ๆ ขึ้น และสามารถน าความรู้นั้นๆ ไปประยุกต์
ใช้ได้ (Phasukyud, 2007, p. 35) ดังภาพ 1 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
ภาพ 1 วงจรการจัดการความรู ้
ท่ีมา: Phasukyud (2007, p. 35) 

 
นอกจากนี้ยังมีแนวคิดของ SECI Model ของ 

Nonaka, Toyama and Konno (2000, pp. 7-12) 
ที่กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงความรู้ระหว่างความรู้ 
ชัดแจ้งและความรู้ฝังลึก ซึ่งประกอบด้วย 4 กระบวนการ 
คือ 1) Socialization เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน
ความรู้จากความรู้ฝังลึกไปสู่ความรู้ฝังลึก ซึ่งเป็นการ
แลกเปลี่ยนและสร้างความรู้จากประสบการณ์โดยตรง 
2) Externalization เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน
ความรู้จากความรู้ฝังลึกไปสู่ความรู้ชัดแจ้ง ซึ่งเป็นการ
เชื่อมต่อความรู้ แบ่งปันความรู้ผ่านการสนทนาพูดคุย
กันในกลุ่มและถ่ายทอดความรู้ออกมาเป็นลายลักษณ์
อักษร 3) Combination เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน
ความรู้จากความรู้ชัดแจ้งไปสู่ความรู้ชัดแจ้ง ซึ่งเป็น
การน าความรู้มาท าให้เป็นระบบและเก็บรวบรวม
ความรู้ไว้ และ4) Internalization เป็นกระบวนการ
แลกเปลี่ยนความรู้จากความรู้ชัดแจ้งไปสู่ความรู้ฝังลึก 
ซึ่งเป็นการน าความรู้ที่มีไปสู่การลงมือปฏิบัติ เป็นการ

เรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงจนกลายเป็นทักษะ 
ที่ ฝั งลึ ก อยู่ ใน ตั วบุ ค ค ล  โด ย  SECI Model ของ 
Nonaka, Toyama and Konno (2000, pp. 7-12) 
มีลักษณะ ดังภาพ 2 

จากวงจรการจัดการความรู้ของ Phasukyud 
(2007, p. 35) แ ล ะ  SECI Model ข อ ง  Nonaka, 
Toyama and Konno (2000, pp. 7-12) ส ะ ท้ อ น 
ให้เห็นว่า การจัดการความรู้เป็นกระบวนการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง ไม่หยุดนิ่ง ไม่มีที่สิ้นสุด และท าให้เกิด
ความรู้ใหม่ๆ เกิดขึ้นอยู่เสมอ โดยกระบวนการจัดการ
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ที่ผู้ เข้าร่วมได้ เรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริง ซึ่ง
งานวิจัยของ Handy and Polimeni (2015, pp. 1-8) 
ได้ ก ล่ า ว ว่ า  Active Learning ช่ ว ย เส ริ ม ส ร้ า ง
กระบวนการเรียน รู้ ใ ห้ ดี ยิ่ งขึ้ น กว่ าการเรียน รู้ 
ในห้องเรียนแบบบรรยาย ซึ่งการวัดประสิทธิผล
ทางด้านการเรียนรู้นั้นสามารถท าได้ โดยการให้

ผู้เข้าร่วมท าแบบทดสอบความรู้ก่อนและหลังผ่าน
กระบวนการจัดการความรู้ ซึ่งกระบวนการจัดการ
ความรู้จะมีประสิทธิผลต่อเมื่อผู้เข้าร่วมมีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนรู้หลังการเรียนรู้ที่สูงกว่าก่อนการเรียนรู้ 
โด ย งาน วิ จั ย ขอ ง  Chatwiroj (2007, pp. 43-46) 

พบว่า การจัดการความรู้ท าให้ครูมีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนรู้หลังการเรียนรู้สูงกว่าก่อนการเรียนรู้ โดยมี
ระดับความรู้ก่อนการเรียนรู้อยู่ในระดับปานกลาง 
และมีระดับความรู้หลังการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก 

 
 
Socialization 
 

 
Externalization 
 

 
Internalization 
 

 
Combination 
 

 
 

ภาพ 2 SECI Model 
ท่ีมา: Nonaka, Toyama and Konno (2000, pp. 7-12) 

 
วิธีด าเนินการ (Methods) 

การวิ จั ย ค รั้ งนี้ เป็ น ก ารวิ จั ย เชิ งท ดลอ ง 
(Experimental Research) โดยท าการศึ กษ ากั บ
พนักงานประจ าส านักงานใหญ่ของบริษัทปิโตรเคมี
แห่งหนึ่ งในประเทศไทยที่ อยู่ ในระดับพนักงาน
ปฏิบัติการจ านวน 24 คน ซึ่งประกอบไปด้วยพนักงาน
จากส านักกรรมการผู้จัดการ ฝ่ายบัญชีและการเงิน 
ฝ่ายบริหารและจัดหา ฝ่ายบริหารงานขายและ
การตลาด และฝ่ายประสานงานธุรกิจ โดยมีการสุ่ม
ตั ว อ ย่ า ง แ บ บ เลื อ ก เฉ พ า ะ อ ย่ า ง  (Selective 
Sampling) ซึ่งกลุ่มตัวอย่างทั้ง 24 คนนี้ ได้ถูกแบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม จ านวนกลุ่มละ 8 คน ทั้งนี้ผู้วิจัยได้
ท าการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มให้มีลักษณะ
เหมือนกัน ซึ่งกลุ่มที่ 1 เป็นกลุ่มควบคุม ส่วนกลุ่มที่ 2 
และกลุ่มที่ 3 เป็นกลุ่มทดลอง โดยมีข้อมูลของกลุ่ม
ตัวอย่าง ดังตาราง 1  

การวิจัยครั้งนี้มีแผนการทดลองแบบ Pretest 
Posttest Control Group Design โดยทั้ ง  3 กลุ่ ม 
ถูกวัดผลทางการเรียนรู้โดยการท าแบบทดสอบวัดผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อนและหลังจากการเรียนรู้ 
(Pretest and Posttest) ซึ่งเป็นแบบทดสอบปรนัย
ฉบับเดียวกันที่มีจ านวน 25 ข้อ คะแนนเต็ม 25 คะแนน 
โดยแบบทดสอบที่ใช้เป็นแบบประเมินความรู้ด้าน
กองทุนส ารองเล้ียงชีพของส านักงานคณะกรรมการ

ก ากับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (ก.ล.ต.) ทั้งนี้ 
กลุ่มที่ 1 ไม่ถูกกระท าใดๆ ปล่อยให้เป็นการเรียนรู้
ต า ม ส ภ าพ แ วด ล้ อ ม ที่ เป็ น อ ยู่ เดิ ม  ก ลุ่ ม ที่  2  
ถูกเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
ด้วยกระบวนการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม ส่วนกลุ่มที่ 3 
ถูกเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
ด้วยกระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการ
ความรู้ ซึ่งหลังจากที่ได้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อน
และหลังจากการเรียนรู้แล้วก็ได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์
โดยใช้วิธีทางสถิติ  ทั้ งนี้  ผู้ วิจัยใช้ สถิติพรรณนา 
(Descriptive Statistics) เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ข้อมูลผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อนและหลังจากการ
เรียนรู้ของกลุ่มตัวอย่าง โดยสรุปออกมาเป็นค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่ า เบี่ ย ง เบ นมาตรฐาน  (Standard 
Deviation) และใช้สถิติอ้างอิง (Inferential Statistics) 
โดยการวิ เคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อนและหลังจากการเรียนรู้
ของกลุ่ มตัวอย่างแต่ละกลุ่มด้วยค่าสถิติ  T-Test 
Dependent และการวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างของประสิทธิผลของกระบวนการเรียนรู้ 
ในการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยง
ชีพระหว่างการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม และการ
เรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการความรู้  ด้วยค่าสถิติ  
T-Test Independent 
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ผู้เข้าร่วมท าแบบทดสอบความรู้ก่อนและหลังผ่าน
กระบวนการจัดการความรู้ ซึ่งกระบวนการจัดการ
ความรู้จะมีประสิทธิผลต่อเมื่อผู้เข้าร่วมมีผลสัมฤทธิ์
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ตาราง 1 ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

กลุ่มตัวอย่าง เพศ ต าแหน่งงาน ฝ่าย อายุงาน (ปี) 

กลุ่มที่ 1 
    1 หญิง เจ้าหน้าท่ีการเงิน บัญชีและการเงิน 2 

2 หญิง เจ้าหน้าท่ีทรัพยากรบุคคล บริหารและจดัหา 4 
3 หญิง เจ้าหน้าท่ีประสานงานขาย บริหารงานขายและการตลาด 1 
4 หญิง เจ้าหน้าท่ีจัดหา บริหารและจดัหา 2 
5 หญิง เจ้าหน้าท่ีประสานงานขาย บริหารงานขายและการตลาด 4 
6 หญิง เลขานุการ ส านักกรรมการผู้จัดการ 5 
7 หญิง เจ้าหน้าท่ีจัดหา บริหารและจดัหา 4 
8 ชาย เจ้าหน้าท่ีบัญช ี บัญชีและการเงิน 2 

กลุ่มที่ 2 
    1 หญิง เจ้าหน้าท่ีบัญช ี บัญชีและการเงิน 3 

2 หญิง เจ้าหน้าท่ีจัดหา บริหารและจดัหา 4 
3 หญิง เจ้าหน้าท่ีประสานงานขาย บริหารงานขายและการตลาด 3 
4 ชาย ผู้แทนขาย บริหารงานขายและการตลาด 1 
5 หญิง เจ้าหน้าท่ีบัญช ี บัญชีและการเงิน 2 
6 หญิง เจ้าหน้าท่ีประสานงานขาย บริหารงานขายและการตลาด 3 
7 หญิง เจ้าหน้าท่ีบัญช ี บัญชีและการเงิน 1 
8 ชาย เจ้าหน้าท่ีการเงิน บัญชีและการเงิน 3 

กลุ่มที่ 3 
    1 หญิง พนักงานต้อนรับ บริหารและจดัหา 2 

2 หญิง เจ้าหน้าท่ีส่วนบริหาร บริหารและจดัหา 3 
3 หญิง เจ้าหน้าท่ีจัดหา บริหารและจดัหา 5 
4 ชาย เจ้าหน้าท่ีประสานงานธุรกจิ ประสานงานธุรกิจ 1 
5 หญิง เจ้าหน้าท่ีส่วนบริหาร บริหารและจดัหา 4 
6 หญิง เลขานุการ ส านักกรรมการผู้จัดการ 4 
7 หญิง เจ้าหน้าที่การเงิน บัญชีและการเงิน 4 
8 หญิง เจ้าหน้าทีบ่ัญช ี บัญชีและการเงิน 4 

การวิจัยครั้งนี้มีแผนการทดลองแบบ Pretest 
Posttest Control Group Design โดยทั้ ง  3 กลุ่ ม 
ถูกวัดผลทางการเรียนรู้โดยการท าแบบทดสอบวัดผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อนและหลังจากการเรียนรู้ 
(Pretest and Posttest) ซึ่งเป็นแบบทดสอบปรนัย
ฉบั บ เดี ย วกั น ที่ มี จ าน วน  25 ข้ อ  คะแน น เต็ ม  
25 คะแนน โดยแบบทดสอบที่ใช้เป็นแบบประเมิน
ความรู้ด้านกองทุนส ารองเลี้ยงชีพของส านักงาน
คณะกรรมการก ากับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์

(ก.ล.ต.) ทั้งนี้ กลุ่มที่ 1 ไม่ถูกกระท าใดๆ ปล่อยให้เป็น
การเรียนรู้ตามสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่เดิม กลุ่มที่ 2 
ถูกเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
ด้วยกระบวนการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม ส่วนกลุ่มที่ 3 
ถูกเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
ด้วยกระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการ
ความรู้ ซึ่งหลังจากที่ได้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อน
และหลังจากการเรียนรู้แล้วก็ได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์
โดยใช้วิธีทางสถิติ  ทั้ งนี้  ผู้ วิจัยใช้ สถิติพรรณนา 

(Descriptive Statistics) เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ข้อมูลผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อนและหลังจากการ
เรียนรู้ของกลุ่มตัวอย่าง โดยสรุปออกมาเป็นค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่ า เบี่ ย ง เบ นมาตรฐาน  (Standard 
Deviation) และใช้สถิติ อ้างอิง (Inferential Statistics) 
โดยการวิ เคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อนและหลังจากการเรียนรู้
ของกลุ่ มตัวอย่างแต่ละกลุ่มด้วยค่าสถิติ  T-Test 
Dependent และการวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างของประสิทธิผลของกระบวนการเรียนรู้ 

ในการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
ระหว่างการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม และการเรียนรู้
ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ ด้วยค่าสถิติ T-Test 
Independent  
 
ผลการศึกษา (Results) 

ลักษณะของกระบวนการเรียนรู้ผ่ านการ
ฝึกอบรมและกระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการ
จัดการความรู้ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดตาม
ตาราง 2 

ตาราง 2 ลักษณะของกระบวนการเรียนรู้ที่ใช้ในการทดลอง 
 

รายละเอียดของ 
กระบวนการเรียนรู้ 

กระบวนการเรียนรู้ผ่าน 
การฝึกอบรม 

กระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการ
ความรู้ 

จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรม 8 คน 8 คน 
ระยะเวลาที่ใช ้ 1 ช่ัวโมง 1 อาทิตย์ 
สถานที ่ ห้องประชุมของบริษัท ห้องประชุมของบริษัท 

เนื้อหาในการเรียนรู้ 
1. การออมเงิน 
2. การลงทุนทางการเงิน 
3. กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 

1. การออมเงิน 
2. การลงทุนทางการเงิน 
3. กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 

เทคนิคที่ใช้ การฝึกอบรมแบบบรรยาย 

1. Facebook Group เป็นเครือข่ายในการเรยีนรู ้
2. กิจกรรมพูดคยุเพื่อก าหนดประเด็นและ
วางเป้าหมายในการเรียนรู้ร่วมกัน 
3. กิจกรรมพูดคยุแลกเปลี่ยนความรู ้

ลักษณะของการเรียนรู ้ Passive Learning Active Learning 
เอกสารประกอบ เอกสารสไลด์การน าเสนอ บทความและสื่อความรู ้
บทบาทของผู้จัดกิจกรรม Lecturer Facilitator 
บทบาทของผู้เข้าร่วม Listener Participant 
โอกาสในการมีส่วนร่วม
ในกิจกรรม ไม่ม ี มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างอิสระ สามารถ

ซักถามและแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ 

การประเมินประสิทธิผล
ของกระบวนการเรียนรู้ 

ก่อนการเรียนรู้ 1 อาทิตย ์
แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนรู้ก่อนการเรียนรู้ (Pretest) 

ก่อนการเรียนรู้ 1 อาทิตย ์
แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้ก่อนการ
เรียนรู้ (Pretest) 

หลังการเรียนรู้ 1 อาทิตย์ 
แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนรูห้ลังการเรียนรู้ (Posttest)  

หลังการเรียนรู้ 1 อาทิตย์ 
แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรูห้ลังการ
เรียนรู้ (Posttest)  

พฤติกรรมของผู้เข้าร่วม 

พนักงานมีความตั้งใจและสนใจใน
การฟังตลอดการฝึกอบรม  แต่มี
การแสดงสีหน้าให้เห็นว่า ไม่เข้าใจ
เนื้อหาบางช่วงในการฝึกอบรม 

พนักงานมีความกระตือรือร้นในการพูดคุยและรว่ม
แสดงความคิดเห็นในกิจกรรมพูดคุย แต่ปฏิกิริยา
โต้ตอบและการมีส่วนรว่มผ่าน Facebook Group 
เกิดขึ้นค่อนข้างน้อย 
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(Descriptive Statistics) เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ข้อมูลผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อนและหลังจากการ
เรียนรู้ของกลุ่มตัวอย่าง โดยสรุปออกมาเป็นค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่ า เบี่ ย ง เบ นมาตรฐาน  (Standard 
Deviation) และใช้สถิติ อ้างอิง (Inferential Statistics) 
โดยการวิ เคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อนและหลังจากการเรียนรู้
ของกลุ่ มตัวอย่างแต่ละกลุ่มด้วยค่าสถิติ  T-Test 
Dependent และการวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างของประสิทธิผลของกระบวนการเรียนรู้ 

ในการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
ระหว่างการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม และการเรียนรู้
ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ ด้วยค่าสถิติ T-Test 
Independent  
 
ผลการศึกษา (Results) 

ลักษณะของกระบวนการเรียนรู้ผ่ านการ
ฝึกอบรมและกระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการ
จัดการความรู้ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดตาม
ตาราง 2 

ตาราง 2 ลักษณะของกระบวนการเรียนรู้ที่ใช้ในการทดลอง 
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กระบวนการเรียนรู้ 

กระบวนการเรียนรู้ผ่าน 
การฝึกอบรม 

กระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการ
ความรู้ 

จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรม 8 คน 8 คน 
ระยะเวลาที่ใช ้ 1 ช่ัวโมง 1 อาทิตย์ 
สถานที ่ ห้องประชุมของบริษัท ห้องประชุมของบริษัท 

เนื้อหาในการเรียนรู้ 
1. การออมเงิน 
2. การลงทุนทางการเงิน 
3. กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 

1. การออมเงิน 
2. การลงทุนทางการเงิน 
3. กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 

เทคนิคที่ใช้ การฝึกอบรมแบบบรรยาย 

1. Facebook Group เป็นเครือข่ายในการเรยีนรู ้
2. กิจกรรมพูดคยุเพื่อก าหนดประเด็นและ
วางเป้าหมายในการเรียนรู้ร่วมกัน 
3. กิจกรรมพูดคยุแลกเปลี่ยนความรู ้

ลักษณะของการเรียนรู ้ Passive Learning Active Learning 
เอกสารประกอบ เอกสารสไลด์การน าเสนอ บทความและสื่อความรู ้
บทบาทของผู้จัดกิจกรรม Lecturer Facilitator 
บทบาทของผู้เข้าร่วม Listener Participant 
โอกาสในการมีส่วนร่วม
ในกิจกรรม ไม่ม ี มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างอิสระ สามารถ

ซักถามและแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ 

การประเมินประสิทธิผล
ของกระบวนการเรียนรู้ 

ก่อนการเรียนรู้ 1 อาทิตย ์
แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนรู้ก่อนการเรียนรู้ (Pretest) 

ก่อนการเรียนรู้ 1 อาทิตย ์
แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้ก่อนการ
เรียนรู้ (Pretest) 

หลังการเรียนรู้ 1 อาทิตย์ 
แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนรูห้ลังการเรียนรู้ (Posttest)  

หลังการเรียนรู้ 1 อาทิตย์ 
แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรูห้ลังการ
เรียนรู้ (Posttest)  

พฤติกรรมของผู้เข้าร่วม 

พนักงานมีความตั้งใจและสนใจใน
การฟังตลอดการฝึกอบรม  แต่มี
การแสดงสีหน้าให้เห็นว่า ไม่เข้าใจ
เนื้อหาบางช่วงในการฝึกอบรม 

พนักงานมีความกระตือรือร้นในการพูดคุยและรว่ม
แสดงความคิดเห็นในกิจกรรมพูดคุย แต่ปฏิกิริยา
โต้ตอบและการมีส่วนรว่มผ่าน Facebook Group 
เกิดขึ้นค่อนข้างน้อย 
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กลุ่มที่  1 ที่ ไม่ถูกกระท าใดๆ ปล่อยให้เป็น 
การเรียนรู้ตามสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่เดิม มีค่าเฉลี่ย
ของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้หลังการเรียนรู้สูงกว่า
ค่าเฉลี่ยของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อนการเรียนรู้
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  ส่วนกลุ่มที่  2 ที่ ถูก
เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในเรื่องกองทุนส ารอง
เลี้ ย งชีพด้ วยการฝึกอบรม  และกลุ่ มที่  3 ที่ ถู ก

เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในเรื่องกองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพด้วยกระบวนการจัดการความรู้  มีค่าเฉลี่ย 
ของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้หลังการเรียนรู้สูงกว่า
ค่าเฉลี่ยของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อนการเรียนรู้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ทั้งในกลุ่มที่ 2 
และกลุ่มที่ 3 ดังตาราง 3 

 
ตาราง 3 การทดสอบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ก่อนและหลังจากการเรียนรู้ของกลุ่มตัวอย่าง 
 

Variable Pretest Posttest t(7) p 95% CI Cohen's d 
M SD M SD 

Group 1 18.50 2.39 19.13 2.17 -1.05 .33 [-2.03, .78] -.63 
Group 2 14.13 2.53 19.50 3.07 -6.91 .00 [-7.21, -3.54] -5.38 
Group 3 14.25 4.20 22.25 1.58 -5.17 .00 [-11.66, -4.34] -8.00 

 
กลุ่มที่ 2 ที่ถูกเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจใน

เรื่องกองทุนส ารองเลี้ยงชีพด้วยการฝึกอบรม  กับ 
กลุ่มที่ 3 ที่ถูกเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในเรื่อง
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพด้วยกระบวนการจัดการความรู้ 
มีค่าเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้หลังจากการเรียนรู้
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .04  

โดยกลุ่มที่ 3 ที่ถูกเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในเร่ือง
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพด้วยกระบวนการจัดการความรู้ 
มีค่าเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้หลังจากการเรียนรู้
สูงกว่ากลุ่มที่  2 ที่ถูกเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ 
ในเรื่องกองทุนส ารองเลี้ยงชีพด้วยการฝึกอบรม  
ดังตาราง 4 

 
ตาราง 4 การทดสอบความแตกต่างของผลสัมฤทธิ์หลังการเรียนรู้ระหว่างกลุ่มที่ 2 และกลุ่มที่ 3  
 

 Variable 
Group 2 Group 3   

t(14) 
  

p 
  

95% CI 
  
Cohen's d M SD M SD 

คะแนน
ทดสอบ 

19.50 3.07 22.25 1.58 -2.25 .04 [-5.37, -.13] -2.75 

 
อภิปรายผล (Discussion) 

กลุ่มตัวอย่างที่ เป็นกลุ่มควบคุมที่ ไม่ได้ผ่าน
กระบวนการเรียนรู้ใดๆ ปล่อยให้เป็นการเรียนรู้ 
ตามสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่เดิมนั้น มีระดับความรู้ 
ที่ ไม่ แตกต่ างไปจาก เดิ ม  ส่ วนกลุ่ มตั วอย่ างที่ มี 
การเรียนรู้ด้วยกระบวนการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม
และกระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการ
ความรู้นั้นมีระดับความรู้เพิ่มขึ้น ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า 
ในการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
เพื่อท าให้กลุ่มตัวอย่างมีระดับความรู้เพิ่มมากขึ้นนั้น

ควรใช้กระบวนการเรียนรู้ที่ส่งเสริมให้กลุ่มตัวอย่าง
เกิดการเรียนรู้ขึ้น โดยในการวิจัยครั้งนี้ กระบวนการ
เรียนรู้ผ่านการฝึกอบรมและกระบวนการเรียนรู้ 
ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ถือเป็นตัวกระตุ้นหรือ
สิ่งเร้าที่ท าให้กลุ่มตัวอย่างเกิดการรับรู้ขึ้น ซึ่งเมื่อ 
กลุ่มตัวอย่างเกิดการรับรู้ขึ้นแล้วก็จะท าให้ เกิด 
การเรียนรู้ และสร้างความรู้ใหม่ขึ้น ทั้ งนี้มีความ
สอดคล้องกับแนวคิดในเรื่องแนวคิดปัญญานิยม 
ซึ่งกล่าวว่า การเรียนรู้เกิดขึ้นจากการรับรู้ คือการที่
มนุษย์ใช้ประสาทสัมผัสรับสิ่งเร้าและถ่ายโอนสู่สมอง

ผ่านกระบวนการคิด ตีความหมายจากประสบการณ์เดิม 
และแสดงปฏิกิริยาโต้ตอบออกมา (Hideo, 1999,  
pp. 63-65) ซึ่งหมายความว่า ถ้าหากไม่มีสิ่งเร้าที่เป็น
กระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ มากระตุ้นให้เกิด
การรับรู้ การเรียนรู้ก็จะไม่เกิดขึ้น 

ในการประเมินประสิทธิผลของกระบวนการ
เรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม พบว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรี ย น รู้ ข อ งก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า งห ลั งก าร เรี ย น รู้ ผ่ า น
กระบวนการฝึกอบรมแบบบรรยายนั้ นสู งกว่ า 
ก่อนการเรียนรู้ ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Watthanakuljaroen (2011) ที่พบว่า 
การฝึกอบรมแบบบรรยายท าให้นักศึกษามีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนรู้หลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการ
ฝึ กอบ รม  ส่ วน การป ระ เมิ น ป ระ สิ ท ธิ ผ ลขอ ง
กระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ 
พบว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ของกลุ่มตัวอย่าง 
หลังการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการความรู้สูงกว่า
ก่อนการเรียนรู้ ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ
งาน วิ จั ย ของ  Chatwiroj (2007, p. 46) ที่ พ บ ว่ า  
การจัดการความรู้ท าให้ครูมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้
หลังการเรียนรู้สูงกว่าก่อนการเรียนรู้ 

กระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการ
ความรู้มีประสิทธิผลในการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับ
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพมากกว่ากระบวนการเรียนรู้
ผ่านการฝึกอบรม เนื่องมาจากกระบวนการจัดการ
ความรู้มีรูปแบบการเรียนรู้แบบ Active Learning  
ที่เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมได้แสดงความคิดเห็น ซักถาม
พู ด คุ ย  มี ก ารแบ่ งปั น แลก เป ลี่ ยน ความรู้ แ ล ะ
ประสบการณ์ร่วมกัน  ส่วนการฝึกอบรมแบบบรรยาย
มี รู ป แ บ บ ก า ร เรี ย น รู้ แ บ บ  Passive Learning  
ที่ผู้เข้าร่วมไม่มีโอกาสในการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ 
ไม่มีโอกาสในการซักถามเพิ่มเติม ซึ่งในงานวิจัยของ 
Martin, Kolomitro and Lam (2014, p.27) ไ ด้
กล่าวไว้ว่า การฝึกอบรมแบบบรรยายที่มีการเรียนรู้
แบบ Passive Learning คือไม่มีการเชื่ อมโยงกับ 
การฝึกฝนลงมือปฏิบัติอย่างแท้จริงนั้น เป็นเทคนิค 
ที่ยังไม่ส่งผลให้เกิดผลลัพธ์จากการเรียนรู้ที่ดีที่สุด  
เป็นเทคนิคที่ เหมาะส าหรับใช้ในการฝึกอบรมที่มี
เนื้อหาง่ายๆ ไม่ซับซ้อนทั้งนี้ จึงอาจเป็นเพราะเนื้อหา
ที่ เกี่ ยวกับกองทุนส ารองเลี้ ยงชีพนั้ น เป็น เรื่องที่
ค่อนข้างยากต่อความเข้าใจด้วยจึงท าให้การฝึกอบรม

แบบบรรยายเป็นวิธีที่ยังไม่เหมาะสมในการเสริมสร้าง
ค วาม รู้ เกี่ ย วกั บ กอ งทุ น ส า รอ ง เลี้ ย งชี พ  ทั้ งนี้ 
กระบวนการจัดการความรู้ที่มีรูปแบบการเรียนรู้แบบ 
Active Learning นั้ นจึ งมีความเหมาะสมในการ
เสริมสร้างความรู้ เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
มากกว่าการฝึกอบรมแบบบรรยายที่ มี รูปแบบ 
ก าร เรี ย น รู้ แ บ บ  Passive Learning ซึ่ งมี ค ว า ม
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Handy and Polimeni 
(2015, pp. 1-8) ที่ ได้ ก ล่ า ว ว่ า  Active Learning  
ช่วยเสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้ดียิ่งขึ้นกว่าการ
เรียนรู้ในห้องเรียนแบบบรรยาย 
 
บทสรุป (Conclusion) 

จากการวิจัยเรื่อง “การทดลองเพื่อเสริมสร้าง
ความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ” ท าให้เห็น 
ได้ว่า กระบวนการจัดการความรู้เป็นกระบวนการ
เรียนรู้ที่มีประสิทธิผลมากกว่าการฝึกอบรมในการ
เสริมสร้างความรู้ เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  
โดยท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านความรู้ขึ้น  
ซึ่งองค์ความรู้นี้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงและตัดสินใจวางแผนกระบวนการเรียนรู้ 
และกระบวนการสอนในเชิงวิชาการได้ 

การวิจัยครั้งนี้พบว่าพนักงานในองค์กรมีความ
ต้องการในการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับกองทุน
ส ารองเลี้ยงชีพอีกด้วย ดังนั้นองค์กรควรเล็งเห็นถึง
ความส าคัญในการให้ความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพแก่พนักงานเพื่อที่พนักงานจะได้มีความรู้ 
ความเข้าใจเพิ่มมากขึ้นและเห็นความส าคัญของ 
การออมเงินในรูปแบบของกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  
โดยองค์กรสามารถน ากระบวนการเรียนรู้ผ่ าน
กระบวนการจัดการความรู้นี้ไปใช้ในการเสริมสร้าง
ความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพให้แก่พนักงาน 
และยังสามารถน ากระบวนการจัดการความรู้นี้ 
ไป ป ระ ยุ ก ต์ ใช้ ใน ก า รพั ฒ น าทั ก ษ ะ  ค ว าม รู้ 
ความสามารถของพนักงานในด้านอ่ืนๆ ได้อีกด้วย  
อีกทั้งกระบวนการจัดการความรู้ยังถือเป็นวิธีในการ
บริหารความรู้และรวบรวมองค์ความรู้ที่ มีอยู่ ใน 
ตัวพนักงานให้เป็นระบบ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างกันเพื่อรักษาความรู้นั้นๆ ให้คงอยู่ภายใน
องค์กรได้ 
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ผ่านกระบวนการคิด ตีความหมายจากประสบการณ์เดิม 
และแสดงปฏิกิริยาโต้ตอบออกมา (Hideo, 1999,  
pp. 63-65) ซึ่งหมายความว่า ถ้าหากไม่มีสิ่งเร้าที่เป็น
กระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ มากระตุ้นให้เกิด
การรับรู้ การเรียนรู้ก็จะไม่เกิดขึ้น 

ในการประเมินประสิทธิผลของกระบวนการ
เรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม พบว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรี ย น รู้ ข อ งก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า งห ลั งก าร เรี ย น รู้ ผ่ า น
กระบวนการฝึกอบรมแบบบรรยายนั้ นสู งกว่ า 
ก่อนการเรียนรู้ ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Watthanakuljaroen (2011) ที่พบว่า 
การฝึกอบรมแบบบรรยายท าให้นักศึกษามีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนรู้หลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการ
ฝึ ก อบ รม  ส่ วน การป ระ เมิ น ป ระสิ ท ธิ ผ ล ขอ ง
กระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ 
พบว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ของกลุ่มตัวอย่าง 
หลังการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการความรู้สูงกว่า
ก่อนการเรียนรู้ ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ
งาน วิ จั ย ของ  Chatwiroj (2007, p. 46) ที่ พ บ ว่ า  
การจัดการความรู้ท าให้ครูมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้
หลังการเรียนรู้สูงกว่าก่อนการเรียนรู้ 

กระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการ
ความรู้มีประสิทธิผลในการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับ
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพมากกว่ากระบวนการเรียนรู้
ผ่านการฝึกอบรม เนื่องมาจากกระบวนการจัดการ
ความรู้มีรูปแบบการเรียนรู้แบบ Active Learning  
ที่เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมได้แสดงความคิดเห็น ซักถาม
พู ด คุ ย  มี ก ารแบ่ งปั น แลก เป ลี่ ยน ความรู้ แ ล ะ
ประสบการณ์ร่วมกัน  ส่วนการฝึกอบรมแบบบรรยาย
มี รู ป แ บ บ ก า ร เ รี ย น รู้ แ บ บ  Passive Learning  
ที่ผู้เข้าร่วมไม่มีโอกาสในการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ 
ไม่มีโอกาสในการซักถามเพิ่มเติม ซึ่งในงานวิจัยของ 
Martin, Kolomitro and Lam (2014, p.27) ไ ด้
กล่าวไว้ว่า การฝึกอบรมแบบบรรยายที่มีการเรียนรู้
แบบ Passive Learning คือไม่มีการเชื่ อมโยงกับ 
การฝึกฝนลงมือปฏิบัติอย่างแท้จริงนั้น เป็นเทคนิค 
ที่ยังไม่ส่งผลให้เกิดผลลัพธ์จากการเรียนรู้ที่ดีที่สุด  
เป็นเทคนิคที่ เหมาะส าหรับใช้ในการฝึกอบรมที่มี
เนื้อหาง่ายๆ ไม่ซับซ้อนทั้งนี้ จึงอาจเป็นเพราะเนื้อหา
ที่ เกี่ ยวกับกองทุนส ารองเลี้ ยงชีพนั้ น เป็น เรื่องที่
ค่อนข้างยากต่อความเข้าใจด้วยจึงท าให้การฝึกอบรม

แบบบรรยายเป็นวิธีที่ยังไม่เหมาะสมในการเสริมสร้าง
ค วาม รู้ เกี่ ย วกั บ กอ งทุ น ส า รอ ง เลี้ ย งชี พ  ทั้ งนี้ 
กระบวนการจัดการความรู้ที่มีรูปแบบการเรียนรู้แบบ 
Active Learning นั้ นจึ งมีความเหมาะสมในการ
เสริมสร้างความรู้ เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
มากกว่าการฝึกอบรมแบบบรรยายที่ มี รูปแบบ 
ก าร เรี ย น รู้ แ บ บ  Passive Learning ซึ่ งมี ค ว า ม
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Handy and Polimeni 
(2015, pp. 1-8) ที่ ได้ ก ล่ า ว ว่ า  Active Learning  
ช่วยเสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้ดียิ่งขึ้นกว่าการ
เรียนรู้ในห้องเรียนแบบบรรยาย 
 
บทสรุป (Conclusion) 

จากการวิจัยเรื่อง “การทดลองเพื่อเสริมสร้าง
ความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ” ท าให้เห็น 
ได้ว่า กระบวนการจัดการความรู้เป็นกระบวนการ
เรียนรู้ที่มีประสิทธิผลมากกว่าการฝึกอบรมในการ
เสริมสร้างความรู้ เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  
โดยท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านความรู้ขึ้น  
ซึ่งองค์ความรู้นี้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงและตัดสินใจวางแผนกระบวนการเรียนรู้ 
และกระบวนการสอนในเชิงวิชาการได้ 

การวิจัยครั้งนี้พบว่าพนักงานในองค์กรมีความ
ต้องการในการเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับกองทุน
ส ารองเลี้ยงชีพอีกด้วย ดังนั้นองค์กรควรเล็งเห็นถึง
ความส าคัญในการให้ความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพแก่พนักงานเพื่อที่พนักงานจะได้มีความรู้ 
ความเข้าใจเพิ่มมากขึ้นและเห็นความส าคัญของ 
การออมเงินในรูปแบบของกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  
โดยองค์กรสามารถน ากระบวนการเรียนรู้ผ่ าน
กระบวนการจัดการความรู้นี้ไปใช้ในการเสริมสร้าง
ความรู้เกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพให้แก่พนักงาน 
และยังสามารถน ากระบวนการจัดการความรู้นี้ 
ไป ป ระ ยุ ก ต์ ใช้ ใน ก า รพั ฒ น าทั ก ษ ะ  ค ว าม รู้ 
ความสามารถของพนักงานในด้านอ่ืนๆ ได้อีกด้วย  
อีกทั้งกระบวนการจัดการความรู้ยังถือเป็นวิธีในการ
บริหารความรู้และรวบรวมองค์ความรู้ที่ มีอยู่ ใน 
ตัวพนักงานให้เป็นระบบ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างกันเพื่อรักษาความรู้นั้นๆ ให้คงอยู่ภายใน
องค์กรได้ 
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เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาทดลอง
กระบวนการเรียนรู้เพื่อเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับ
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ โดยท าการศึกษากับพนักงาน
ประจ าส านักงานใหญ่ของบริษัทปิโตรเคมีแห่งหนึ่ง 
ในประเทศไทยที่อยู่ ในระดับพนักงานปฏิบัติการ  
ซึ่งการวิจัยนี้เป็นเพียงกรณีศึกษาหนึ่ง การน าผลไปใช้
ควรค านึงถึงบริบท โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มพนักงาน
ที่อยู่ในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมหรือ พนักงานที่อยู่ 
ในระดับอ่ืน ดังนั้นการน าผลการวิจัยไปใช้ในการ
อ้างอิงนั้นจึงควรมีการพิจารณาให้เหมาะสมกับ 
บริบทนั้นๆ อย่างถี่ถ้วน 

ในการวิจัยครั้งต่อไปอาจพิจารณาด าเนินการ
กับกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมอ่ืนๆ และศึกษาเพิ่มเติม 

กับกลุ่ มตั วอย่ างที่ เป็ นพนักงานประจ าโรงงาน  
เพื่อเปรียบเทียบว่าผลการวิจัยนั้นมีความเหมือนหรือ 
มีความแตกต่างกันอย่างไร และเนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้ 
กระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ 
ได้อาศัย Facebook Group และการพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความรู้ เป็นเครื่องมือ ดังนั้นการวิจัยในครั้งต่อไป 
อาจมีการวิจัยทดลองโดยใช้เครื่องมือการจัดการ
ความรู้ประเภทอ่ืน เช่น ชุมชนนักปฏิบัติ การเล่าเรื่อง
ประสบการณ์หรือความส าเร็จ การเล่าเรื่องเล่ า 
เร้าพลัง เป็นต้น เพื่อศึกษากระบวนการจัดการความรู้
ที่มีประสิทธิผลมากที่สุดในการเสริมสร้างความรู้
เก่ียวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
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บทคัดย่อ 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาเรื่องอุปสรรคและตัวขับการยอมรับเทคโนโลยีเอ็นเอฟซี 

ในการช าระค่าสินค้าผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่ โดยประยุกต์ 2 ทฤษฎีหลัก ได้แก่ ทฤษฎีการต่อต้านนวัตกรรม  
เพื่อหาสาเหตุหลักของความล้มเหลวในการใช้นวัตกรรม และทฤษฎีการเผยแพร่นวัตกรรม ที่กล่าวถึงการรับรู้  
ของมนุษย์ต่อคุณลักษณะของนวัตกรรมที่มีผลต่อการยอมรับนวัตกรรมนั้นๆ การเก็บข้อมูลใช้การเก็บข้อมูล  
ด้วยแบบสอบถามแบบกระดาษและแบบสอบถามออนไลน์ 200 ชุด กับกลุ่มตัวอย่างในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 
ที่เป็นผู้ใช้โทรศัพท์เคลื่อนที่ที่มีเอ็นเอฟซี มีบัตรเครดิตหรือบัตรเดบิต และรู้จักแต่ไม่ใช้เทคโนโลยีเอ็นเอฟซีในการ
ช าระค่าสินค้าผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่ ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการยอมรับเทคโนโลยี  
เอ็นเอฟซีในการช าระค่าสินค้าผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่คือ อุปสรรคด้านความเสี่ยงและอุปสรรคด้านภาพลักษณ์ของ
เทคโนโลยีเอ็นเอฟซี ส่วนปัจจัยที่เป็นตัวขับต่อการยอมรับเทคโนโลยีเอ็นเอฟซีในการช าระค่าสินค้าผ่าน
โทรศัพท์เคลื่อนที่คือประโยชน์ในเชิงเปรียบเทียบและความไว้วางใจในการช าระค่าสินค้าด้วยเอ็นเอฟซี โดยความรู้
ด้านการช าระเงินผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่ที่มีเอ็นเอฟซีมีอิทธิพลต่อประโยชน์ในเชิงเปรียบเทียบ และการรับประกัน
การช าระเงินผ่านช่องทางอิเล็กทรอนิกส์มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจในการช าระค่าสินค้าด้วยเอ็นเอฟซี 
ค าส าคัญ: 1) เทคโนโลยีเอ็นเอฟซี 2) การช าระคา่สินคา้ผา่นโทรศัพท์เคลื่อนที่ 3) การยอมรับเทคโนโลย ี

 
Abstract 

This research is a quantitative research for studying barriers and drivers of NFC mobile 
payment adoption. The study applies two main theories, which are innovation resistance theory and 
diffusion of innovation theory. The innovation resistance theory is applied to determine the cause of 
failure in innovation usage. The diffusion of innovation theory relates to the perception of human in 
innovative features that affect their adoption. The applied data collection method is paper-based and 
online questionnaires. Two hundred samples are gathered from respondents in Bangkok and 
surrounding areas who have a mobile phone with NFC, credit or debit card, and know about the NFC 
but do not use it for mobile payments. Findings show that barriers affecting NFC mobile payment 
adoption are risk barrier and NFC image barrier. Drivers of NFC mobile payment adoption are relative 
advantage and e-payment trust. NFC mobile payment knowledge affects the relative advantage.  
In addition, e-payment assurance has an influence on the e-payment trust. 
Keywords: 1) NFC technology 2) mobile payment 3) Adoption
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