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วิธีการสื่อสารของวทิยากรอาชีพในการจัดการฝึกอบรม 

                จอมพล จีบภิญโญ7 

บทคัดย่อ 

 ด้วยการฝึกอบรมเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่องค์กรนิยมปฏิบัติกัน  วิทยากร
และการสื่อสารของวิทยากรจึงถือเป็นปัจจยัส าคญัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการฝึกอบรม บทความ
นีเ้ป็นการวิเคราะห์บางส่วนจากงานวิจัยของผู้ เขียนเพื่อให้ทราบถึงวิธีการสื่อสารของวิทยากร 
โดยผู้ เขียนพบว่าวิธีการสื่อสารของวิทยากรอาชีพในการจัดการฝึกอบรมนัน้สามารถจดักลุ่มได้
เป็น 3 ประเภท ได้แก่ (1) การสื่อสารทางตรง คือ การสื่อสารระหว่างวิทยากรและผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมคนใดคนหนึ่งหรือทัง้หมด รวมถึง ระหว่างผู้ เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกันเอง โดยไม่ต้อง
ใช้อุปกรณ์ กิจกรรม มาช่วยหรือสนบัสนุนการสื่อสาร (2) การสื่อสารทางอ้อมโดยใช้อุปกรณ์ คือ 
การสื่อสารระหว่างวิทยากรและผู้ เข้ารับการฝึกอบรมคนใดคนหนึ่งหรือทัง้หมด รวมถึง ระหว่างผู้
เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกนัเอง โดยต้องใช้อปุกรณ์มาช่วยหรือสนบัสนนุการสื่อสาร และ (3) การ
สื่อสารทางอ้อมโดยใช้กิจกรรม คือ การสื่อสารระหว่างวิทยากรและผู้ เข้ารับการฝึกอบรมคนใด
คนหนึ่งหรือทัง้หมด รวมถึง ระหว่างผู้ เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกันเอง โดยต้องใช้กิจกรรมมาช่วย
หรือสนบัสนนุการสื่อสาร โดยการสื่อสารทางตรงเป็นวิธีการที่วิทยากรอาชีพนิยมใช้มากที่สดุ  
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Communication Techniques of Professional Trainer 

Abstract 
 Training in the organization is one of the best practice in human resource 
development; therefore, the trainer and communication skills of the trainer, is the 
important factor that has an effect on the effectiveness of the training. As a matter of 
fact, the synthesis of this research aims to describe the communication techniques of 
the trainer. The results indicate that in the training courses, the communication 
techniques of professional trainers can be categorized into three types; (1) Direct 
communication in which it refers to a situation that trainers and participants 
communicate without any supportive communication materials/tools or any additional 
activities in the training process. (2) Indirect communication with supportive 
communication materials/tools, this refers to a situation that trainers and participants 
bring in some supportive communication materials to further assist their communication 
in the training process. (3) Indirect communication with additional activities, this refers 
to a situation that trainers and participants generate some additional activities in order 
to support their communication in the training process. Indeed, the direct 
communication type shows an outstanding result since it is a communication technique 
that trainers prefer to mostly apply it in the training process. 
Keywords: Communication techniques, Professional Trainer, Training 

 
  

  



วารสารนิเทศศาสตร์และนวตักรรม นิด้า             ปีที่ 6 ฉบบัท่ี 2 (ก.ค. – ธ.ค. 2562)             69 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา 
(2532) นิยามไว้ว่า “คนมีค่าเป็นทรัพย์” หมายความว่า มนุษย์เป็นสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
ดังนัน้ จึงเป็นสิ่งที่ควรได้รับการท านุบ ารุงให้คงมีคุณค่าเหมาะสมกับองค์กร เพื่อจะได้เป็น
ตวักระตุ้นให้เกิดผลผลิตต่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (Human resource 
development) หรือโดยทั่วไปมักเรียกสัน้  ๆ  ว่า HRD นัน้ (Nadler, 1980) นักวิชาการในแขนง
วิชานีไ้ด้นิยามความหมายไว้ว่า “การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ คือ การที่องค์กรจดัด าเนินการให้
บุคลากรได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง  เพื่อน ามาซึ่งการพัฒนา
ความสามารถในการท างานให้ดีขึน้ ท าให้บุคลากรเกิดความเจริญก้าวหน้า เป็นการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมให้บคุลากรเกิดการพฒันา”  

ปัจจุบัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกิจกรรมส าคัญที่องค์กรจ าเป็นต้อง
ด าเนินการ เพื่อให้มั่นใจได้ว่าบุคลากรในองค์กรจะมีสมรรถนะ (Competency) ที่เหมาะสมต่อ
การด าเนินธุรกิจและสามารถสนบัสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ ไม่ว่าองค์กรจะขนาดใด 
ไม่ว่าผลการด าเนินธุรกิจขององค์กรจะเป็นอย่างไร ทุกองค์กรล้วนต้องการบุคลากรที่มีคณุภาพ
ทัง้นัน้ ซึง่การพฒันาทรัพยากรมนษุย์คือกิจกรรมหนึ่งที่สามารถตอบสนองความต้องการนีไ้ด้  

การพฒันาทรัพยากรบคุคลมีหลากหลายวิธี โดยบทความนีจ้ะกลา่วเฉพาะการฝึกอบรม
ในองค์กร (In-house training) เท่านัน้ เพราะผู้ เขียนมองว่าการฝึกอบรมในองค์กรมีความส าคญั
ต่อบุคลากร องค์กร และ ประเทศชาติ ผู้ เขียนสรุปความส าคัญของการฝึกอบรมได้ 4 ประการ 
ดงันี ้

1. ภาครัฐสนับสนุนการฝึกอบรม จะเห็นได้จากพระราชบญัญัติสง่เสริมการพฒันาฝีมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 และ พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2557 ซึ่งจากพรบ.ข้างต้นมีทัง้คุณประโยชน์และบทลงโทษแก่องค์กร เช่น สิทธิ
ประโยชน์ทางภาษี หรือ หากไม่ปฏิบตัิตามจะมีการปรับเป็นเงิน เป็นต้น 

2. การฝึกอบรมมีคุณประโยชน์มากมาย การฝึกอบรมไม่ใช่กิจกรรมที่เป็นต้นทุนอีก
ต่อไป แต่หากสร้างคุณประโยชน์ให้แก่องค์กรได้มหาศาล จากงานของ Noe (2013, 
p.42) ที่ระบุว่าการลงทุนในการฝึกอบรมสามารถเพิ่มความได้เปรียบทางการแข่งขัน
ขององค์กรได้ งานของ Seal & McKenna (1990) ที่ระบุว่าการฝึกอบรมสามารถท าให้
ปัญหาเร่ืองความไม่พึงพอใจของลกูค้าลดลง ข้อร้องเรียนจากลูกค้าลดลง  อัตราการ
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ลาออกของบุคลากรลดลง และ สภาพจิตใจที่ย ่าแย่ของบุคลากรได้รับการแก้ไขให้ดีขึน้ 
เป็นต้น  

3. การฝึกอบรมคือการพัฒนาต่อยอดจากสถาบันการศึกษา จะเห็นได้จากโลกธุรกิจ
ในปัจจุบันที่มีความผันผวนมากมาย รวมถึงการรุกรานของเทคโนโลยี (Technology 
disruption) ที่องค์กรต้องพบเจอ การศึกษาในสถาบันการศึกษาอย่างเดียวคงไม่
เพียงพอต่อสภาวะการณ์ จากการเก็บข้อมูลวิจัยภาคสนามของ เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ 
(2554, นน.22-23) กับสถาน -ประกอบการจ านวน 84 แห่ง ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2547 - 2549 
พบว่า สถานประกอบการส่วนใหญ่ที่เป็นภาคอุตสาหกรรมและบริษัทร้านค้าต่าง
วิเคราะห์ว่า ความรู้ ทกัษะ ที่สถาบนัการศึกษาผลิตบุคลากรส่งให้ตลาดแรงงาน ยงัไม่
ตรงกบัสภาพการท างานจริงของสถานประกอบการณ์ การฝึกอบรมในองค์กรจึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่ง 

4. ธุรกิจการฝึกอบรมก าลังเติบโตและเป็นก าลังส าคัญของระบบเศรษฐกิจใน
ประเทศ การเติบโตของการฝึกอบรมในประเทศไทย ก าลังมีการเติบโตขึน้อย่าง
ต่อเนื่องตลอดหลายปีที่ผ่านมา จากข้อมลูของบริษัท แพน โฟ จ ากดั ผู้จดังาน Learning 
Expo เม่ือ พ.ศ. 2553 พบว่างบประมาณที่ใช้ในการฝึกอบรม และ เสริมทกัษะพนกังาน
ประจ าปี เพิ่มขึน้ทุกปีอยู่ที่ประมาณ 2,000 บาทต่อคนต่อปี (MGR Online, 2553, ค้น
ข้อมลูเมื่อ 20 มิถุนายน 2560) ในปัจจุบนัมีจ านวนธุรกิจ และองค์กรที่เก่ียวข้องกับการ
จดัฝึกอบรมและสมัมนา อยู่ราว 1,000 รายในประเทศไทย รองรับการพฒันาบุคลากร
ในภาคธุรกิจกว่า 5 แสนบริษัท ที่มีจ านวนพนักงานรวม 10 ล้านคน โดยในแต่ละปี 
บริษัทต่าง ๆ จะทยอยให้การฝึกอบรมกับผู้บริหารและพนกังานทัง้แบบจัดเองเป็นการ
ภายใน และส่งไปฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก รวมกันเป็นจ านวนประมาณ 5 ล้าน
คน คิดเป็นมลูค่าตลาดฝึกอบรมสมัมนาประมาณ 10,000 ล้านบาท/ปี (Ready Planet, 
2560, ค้นข้อมลูเมื่อ 20 มิถุนายน 2560) จากเม็ดเงินดงักล่าวว่า ธุรกิจการฝึกอบรมคือ
ตวัละครส าคญัตวัหนึ่งในระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ 

บทความนีมุ้่งหวงัที่จะเป็นข้อมลูส าคญัในการพฒันาวิธีการสื่อสารของวิทยากร เพราะ
วิทยากรคือองค์ประกอบส าคัญของการฝึกอบรม เปรียบเสมือนเป็นผู้สื่อสารหลกั ซึ่งมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการฝึกอบรม โดยผู้ เขียนได้เก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่าง 4 กลุ่มได้แก่ (1) วิทยากร
อาชีพจ านวน 5 ท่าน (2) องค์กรที่มีความเชี่ยวชาญด้านการจัดฝึกอบรม (Training organizer) 
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จ านวน 5 องค์กร (3) ผู้บริหารองค์กรเอกชนในสายงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (Training & 
Development) จ านวน 5 ท่าน และ (4) ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมจ านวน 216 ท่าน เพื่อหาค าตอบว่า
วิทยากรใช้วิธีการสื่อสารวิธีใดและแต่ละวิธีมากน้อยเพียงใด  

แล้วการฝึกอบรมกับการสื่อสารเก่ียวข้องกันอย่างไร ผู้ เขียนวิเคราะห์ได้ว่าการฝึกอบรม
ประกอบไปด้วยกิจกรรมการสื่อสารมากมาย  หากพิจารณาตามความหมายของการฝึกอบรม 
ฉลอง มาปรีดา (2538, น.1) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ว่า  “การฝึกอบรม คือ 
กระบวนการส่งเสริมเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญและความสามารถให้แก่ผู้ ปฏิบัติงานใน
องค์การใดองค์การหนึ่ง เพื่อให้สามารถปฏิบตัิงานในปัจจุบนัได้ดียิ่งขึน้ และเป็นการเตรียมคน
ส าหรับปฏิบตัิงานในอนาคตด้วยการฝึกอบรม ซึง่เป็นวิธีการหนึ่งของการพฒันาคน ซึง่มีความมุ่ง
หมายที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคน ให้แสดงออกไปในทางที่เป็นประโยชน์แก่องค์กร” จาก
นิยามดังกล่าวหากพิจารณาลึกลงในองค์ประกอบจะพบว่า การฝึกอบรมจะมีผู้ ท าหน้าที่
ถ่ายทอดความรู้ตามเนือ้หาหลักสูตรไปยังผู้ เข้ารับการฝึกอบรม  ท้ายที่สุดเพื่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึน้ ฉะนัน้ต้องมีวิธีการสื่อสารที่ดีเพื่อการน าพาองค์ความรู้ไปยัง
ปลายทางได้ อาจกล่าวได้ว่าการฝึกอบรมต้องมีการสื่อสารหากไม่มีการสื่อสารการฝึกอบรมคง
ไม่สามารถเกิดขึน้ได้  

หากน าแบบจ าลองด้านการสื่อสารของ D. Berlo (1960) หรือตัวแบบ SMCR มา
ประยุกต์เพื่ออธิบายถึงความสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสารและการฝึกอบรม จะได้ว่า กระบวนการ
สื่อสารของผู้ ส่งสาร (Source/Sender : S) คือวิทยากร ส่งสาร (Message : M) คือเนือ้หาใน
หลกัสตูร ผ่านช่องทาง (Channel : C) คือสภาพแวดล้อมทางกายภาพและทางสงัคมไปยังผู้ รับ
สาร (Receiver : R) คือผู้ เข้ารับการฝึกอบรม จนเกิดประสิทธิภาพ (Effectiveness : E) ทัง้นีผู้้ รับ
สารหรือผู้ เข้ารับการฝึกอบรมสามารถท าการสื่อสารย้อนกลบัมายงัวิทยากรได้ตลอดเวลาซึง่เป็น
การสื่อสาร 2 ทาง แบบจ าลองกระบวนการสื่อสารของการฝึกอบรมผู้ เขียนสรุปได้ตามภาพที่ 1 
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วิธีการสื่อสารของวิทยากรในการฝึกอบรมมีหลากหลายวิธี และวิธีการที่เป็นที่ทราบ

โดยทั่วไปหรือเรียกได้ว่าเป็นวิธีการพืน้ฐานของวิทยากรคือการบรรยาย สอดคล้องกับวิจยัของ 
ดวงจนัทร์ อ่าววิจิตร (2533) ที่ท าการวิจยัวิธีการที่เหมาะสมส าหรับรัฐวิสาหกิจตามการรับรู้ของ
วิทยากรฝึกอบรม เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของวิทยากรฝึกอบรม โดยใช้ตวัอย่าง
ประชากรวิจยัคือวิทยากรฝึกอบรมภายในรัฐวิสาหกิจจ านวน 115 คน วิทยากรฝึกอบรมภายนอก 
55 คน วิจัยนี พ้บว่า  “วิ ธีการฝึกอบรมที่ เหมาะสมด้านการให้ความรู้คือการบรรยาย ” 
เปรียบเสมือนเป็นวิธีการหลักของวิทยากรในการสื่อสารที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้  แต่เมื่อ
ประสิทธิภาพของการฝึกอบรมเป็นสิ่งที่มุ่งหวงั การบรรยายเพียงอย่างเดียวคงไม่ใช่ค าตอบอย่าง
แน่แท้ วิทยากรจึงจ าเป็นต้องผสมผสานวิธีการสื่อสารในรูปแบบอื่น  ๆ มาประกอบด้วยเพื่อให้
การฝึกอบรมมีประสิทธิภาพที่ดีซึ่ง สมคิด บางโม (2551, นน. 85 - 94) เรียกว่า “เทคนิคการ
ฝึกอบรม” ซึ่งก็คือวิธีการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ และทัศนคติเพื่อให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้
เรียนรู้มากที่สดุในเวลาจ ากัด สว่น ขจรศกัด์ิ หาญณรงค์ (2524, น.3) เรียกว่า “เทคนิคฝึกอบรม” 
หมายถึง วิธีการต่าง ๆ ที่ท าให้ผู้ เข้ารับการอบรมเกิดความรู้ ความเข้าใจมีทัศนคติที่ถูกต้อง
เหมาะสมและหรือเกิดความช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง จนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไป
ตามวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมนัน้ จากความหมายข้างต้นท าให้เห็นว่า เทคนิคฝึกอบรมนัน้
เป็นเพียงวิธีการหรือเคร่ืองมือที่จะท าให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้เท่านัน้ การใช้เทคนิค
ฝึกอบรมที่ไม่สอดคล้องกับจดุเน้นของการเรียนรู้ (ความรู้ ความช านาญ ทศันคติ) ก็ดีหรือการไม่
มีเนือ้หาสาระที่ดีย่อมไม่ท าให้การฝึกอบรมบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพได้เลย            
ภาพจ าลองการขับเคลื่อนเนือ้หาสาระของเทคนิคการฝึกอบรม (วิธีการสื่อสาร) อธิบายได้ตาม
ภาพที่ 2 

 

S 

วิทยากร 
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ผู้ เข้ารับการ
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ประสิทธิภาพ 
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ภาพที่ 1 กระบวนการสื่อสารของการฝึกอบรม 
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นอกจากนัน้ ขจรศักด์ิ หาญณรงค์ (2524, นน. 4 - 5) แจกแจงเทคนิคการฝึกอบรมเป็น 17 

วิธี ได้แก่ การบรรยาย (Lecture) การบรรยายเป็นคณะโดยผู้ทรงคุณวุฒิ (Symposium) การ
สมัมนา (Seminar) การอภิปรายเป็นคณะโดยผู้ทรงคุณวุฒิ (Panel Discussion) การอภิปราย
แบบปุจฉาวิสัชนา (Colloquy) การอภิปรายแบบสนทนา (Dialogue) การอภิปรายกลุ่มย่อย 
(Buzz group) การประชุมอภิปราย (Conference) การระดมสมอง (Brainstorming) การแสดง
บทบาทสมมติ (Role – play) การศึกษาจากกรณี (Case study) การศึกษาจากเหตุการณ์ที่
ประสบ (Incident method) การท าแบบฝึกหัด (Exercise) การท าโครงการจริง (Live project) 
การฝึกหดัปฏิบตัิงานในเวลาจ ากดั (In-Basket) เกมการบริหารงาน (Management game) และ 
การใช้ห้องทดลองพฤติกรรม (Laboratory training  หรือ Sensitivity training) 

สรุปได้ว่าวิธีการฝึกอบรมของวิทยากรก็คือวิธีการสื่อสารของวิทยากร สอดคล้องกับ
ทศันะของ พจน์ เพชระบรูณิน (2521, นน. 43-44) ที่ว่า “วิธีการฝึกอบรมมีสว่นสมัพนัธ์กบัการสือ่
ความเป็นอย่างมาก วิธีการฝึกอบรมจะต้องด าเนินควบคู่กับการสื่อความอยู่เสมอ และถ้า
ปราศจากการสื่อความแล้ววิิธีการฝึกอบรมก็ไม่สามารถจะด าเนินไปได้” ซึง่มีองค์ประกอบส าคญั
คือ (1) ผู้สอนคือผู้ส่งข่าว (Source หรือ Sender) (2) วิธีการสอนคือสื่อที่ใช้ (Transmitter) (3) 
ผู้ เรียนคือผู้ รับสาร (Receiver)  (4) เนือ้หาวิชาคือตวัข่าวสาร (Messages) องค์ประกอบทัง้หมด
แสดงเป็นภาพได้ตามภาพที่ 3 

 

เนือ้หาสาระ 
การเรียนรู้ของ
ผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรม 

เทคนิคการฝึกอบรม 
(วิธีการส่ือสาร) 

 ภาพที่ 2 ภาพจ าลองการขบัเคลื่อนเนือ้หาสาระของเทคนิคการฝึกอบรม (ขจรศกัดิ ์หาญณรงค์, 2524, น.3) 
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การฝึกอบรมจะมีประสิทธิภาพเพียงใด วิทยากรคือปัจจัยส าคัญประการหนึ่ง              

ด้วยบทบาทเป็นผู้น าเสนอเนือ้หาสาระ ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ รวมถึงการกระตุ้นให้ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมได้เกิดการเรียนรู้ในเนือ้หาวิชาต่าง ๆ ตามขอบเขตหรือประเด็นต่าง ๆ ที่
ก าหนดไว้ในหลักสูตรฝึกอบรมนัน้ ถ้าวิทยากรไม่ท าหน้าที่และแสดงบทบาทอย่างเหมาะสม 
เพื่อให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้เกิดการเรียนรู้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในหลกัสตูรฝึกอบรม
นัน้แล้ว ก็จะกลายเป็นอุปสรรคขดัขวางความส าเร็จของโครงการฝึกอบรมนัน้ทนัที (ชาญ สวสัด์ิ
สาลี, 2555, น.19) อาจกล่าวได้ว่าการฝึกอบรมแต่ละครัง้หากขาดองค์ประกอบใดองค์ประกอบ
หนึ่ง การฝึกอบรมก็ยงัสามารถด าเนินการได้แต่หากขาดวิทยากร การฝึกอบรมไม่อาจสามารถ
เกิดขึน้ได้ กล่าวอย่างง่ายได้ว่าขาดอะไรก็ขาดได้แต่การฝึกอบรมขาดวิทยากรไม่ได้ ใน
ขณะเดียวกันหากวิทยากรท าหน้าที่หรือแสดงบทบาทได้ไม่ดี การฝึกอบรมนัน้ก็ยากที่จะมี
ประสิทธิภาพ การสื่อสารของวิทยากรจึงเป็นปัจจยัส าคญั 

 บทความนีเ้ป็นการวิเคราะห์บางส่วนจากงานวิจัยของผู้ เขียนที่ชื่อว่า “ปัจจัยทางการ
สื่อสารขณะฝึกอบรมที่เอือ้ต่อประสิทธิภาพการจดัการฝึกอบรมขององค์กรธุรกิจ” โดยผู้ เขียนได้
ก าหนดกลุม่ตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) โดยแบ่งเป็น 4 กลุม่ ได้แก่ กลุม่
ที่ 1 คือ วิทยากรอาชีพจ านวน 5 ท่าน ต้องมีคณุสมบตัิ 2 ข้อ ได้แก่ (1) ปัจจบุนัประกอบอาชีพ
เป็นวิทยากร (2) มีประสบการณ์การเป็นวิทยากรอย่างน้อย 10 ปี หรือ จ านวนองค์กรที่เคยไปท า
หน้าที่วิทยากรมีมากกว่า 80 องค์กร กลุ่มที่ 2 คือ องค์กรที่มีความเชี่ยวชาญด้านการจัด

ฝึกอบรม (Training organizer) จ านวน 5 องค์กร ต้องมีคุณสมบัติ 2 ข้อ ได้แก่ (1) ปัจจุบัน
ด าเนินธุรกิจอยู่ (2) มีประสบการณ์ในการด าเนินธุรกิจอย่างน้อย 5 ปี หรือ จ านวนองค์กรที่เคย
ไปให้บริการมีมากกว่า 50 องค์กร กลุ่มที่ 3 คือ ผู้บริหารองค์กรเอกชนในสายงานพัฒนา

ผู้สอน 
(Sender) 

เนือ้หาวชิา 
(Messages) 

ผู้ เรียน 
(Receiver) 

วิธีการสอน 
(Transmitter) 

 ภาพที่ 3 ภาพจ าลองวิธีการสื่อสารของวิทยากร (พจน์ เพชระบรูณิน (2521, นน.43) 
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ทรัพยากรบุคคล (Training & Development) จ านวน 5 ท่าน ต้องมีคุณสมบัติ 4 ข้อ (1) 
ปัจจุบันเป็นลกูจ้างในองค์กรเอกชน (2) สงักัดในองค์กรที่มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรประจ าปี 
(3) ด ารงต าแหน่งในระดบับริหาร (4) มีประสบการณ์ในสายงานพฒันาทรัพยากรบคุคลมาแล้ว
ไม่น้อยกว่า 5 ปี  และ กลุม่ที่ 4 คือ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวน 216 ท่าน ต้องมีคณุสมบตัิ 2 
ข้อ ได้แก่ (1) เป็นลูกจ้างองค์กรเอกชน (2) เคยเป็นผู้ เข้ารับการฝึกอบรม ในหลกัสูตรฝึกอบรม
ภายในองค์กร (In-house Training) และ หลกัสตูรนัน้ต้องมีระยะการฝึกอบรมรวมไม่น้อยกว่า 6 
ชั่วโมง ทัง้นีผู้้ เขียนเก็บข้อมูลในช่วงเดือน มิถุนายน - พฤศจิกายน พ.ศ. 2561 โดยผู้ เขียนใช้
วิธีการเก็บข้อมูลโดยพิจารณาตามความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ วิทยากรอาชีพ 
องค์กรที่มีความเชี่ยวชาญด้านการจัดฝึกอบรม และ ผู้บริหารองค์กรเอกชนในสายงาน
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ผู้ เขียนเก็บข้อมูลโดยการสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ทัง้
ช่องทางต่อหน้า และ โทรศพัท์ โดยผู้ เขียนได้สง่ค าถามหลกั พร้อมนิยามศพัท์ปฏิบตัิการให้กลุม่
ตัวอย่างพิจารณาล่วงหน้าประมาณ 1 สัปดาห์ ก่อนท าการสัมภาษณ์ และ ผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรม ผู้ เขียนเก็บข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม 

 จากการเก็บข้อมลูผู้ เขียนพบว่า วิทยากรอาชีพทัง้ 5 ท่าน ใช้การพดู ได้แก่ การบรรยาย 
การสอน การเล่าเร่ือง การชวนคยุเพื่อชวนคิด การตัง้ค าถามเพื่อชวนคิด ใช้โปรแกรมพาวเวอร์
พ้อยท์ และ เปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้เสนอแนะ อภิปราย เป็นวิธีการสื่อสาร วิทยากร
อาชีพ 3 ท่านจาก 5 ท่าน ใช้วิดีโอเป็นวิธีการสื่อสาร วิทยากรอาชีพ 2 ท่านจาก 5 ท่าน ใช้เกมส์
เป็นวิธีการสื่อสาร และ วิทยากรอาชีพ 1 ท่านจาก 5 ท่าน ใช้กรณีศึกษาเป็นวิธีการสื่อสาร ส่วน 
องค์กรที่มีความเชี่ยวชาญด้านการจัดฝึกอบรม ผู้ เขียนพบว่า องค์กรทัง้ 5 องค์กรตอบว่า
วิทยากรใช้การพูด เช่น การบรรยาย การยกตวัอย่าง การสอน การเล่าเร่ือง การชวนคยุ การตัง้
ค าถาม วิทยากรเปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ร่วมเสนอแนะความคิดเห็น อภิปราย 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นผ่านกระดาษ (Post -  it) เป็นวิธีการสื่อสาร 4 องค์กรจาก 5 องค์กร ตอบ
ว่าวิทยากรใช้กิจกรรมการเรียนรู้ทัง้ที่มีการแข่งขนัและไม่มีการแข่งขันเป็นวิธีการสื่อสาร  ได้แก่ 
วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ท ากิจกรรมร่วมกัน (Workshop) และ วิทยากรให้ผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้สรุปการเรียนรู้เป็นภาพ (Visual)  3 องค์กรจาก 5 องค์กร ตอบว่าวิทยากรใช้วิดีโอเป็น
วิธีการสื่อสาร 2 องค์กรจาก 5 องค์กร ตอบว่าวิทยากรให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกปฏิบตัิ และ 
แสดงบทบาทสมมติ เป็นวิธีการสื่อสาร 2 องค์กรจาก 5 องค์กร ตอบว่าวิทยากรใช้กรณีศกึษาเป็น
วิธีการสื่อสาร 2 องค์กรจาก 5 องค์กร ตอบว่าวิทยากรใช้ เกมส์ กิจกรรมสนัทนาการ เป็นวิธีการ
สื่อสาร 1 องค์กรจาก 5 องค์กร ตอบว่าวิทยากรใช้การระดมสมองเป็นวิธีการสื่อสาร 1 องค์กร
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จาก 5 องค์กร ตอบว่าวิทยากรใช้เอกสารเป็นวิธีการสื่อสาร 1 องค์กรจาก 5 องค์กร ได้แก่ ตอบว่า 
วิทยากรใช้การสื่อสารผ่านสื่อรูปแบบต่าง ๆ (Visual, Multi Media) เป็นวิธีการสื่อสาร ส่วน 
ผู้บริหารองค์กรเอกชนในสายงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผู้ เขียนพบว่าทัง้ 5 ท่านตอบว่า 
วิทยากรใช้การพูดเป็นวิธีการสื่อสาร เช่น การบรรยาย 4 ท่านจาก 5 ท่าน ตอบว่าวิทยากรให้ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกปฏิบตัิ และ แสดงบทบาทสมมติเป็นวิธีการสื่อสาร 3 ท่านจาก 5 ท่าน 
ตอบว่า วิทยากรใช้กิจกรรมการเรียนรู้ กิจกรรมกลุม่เป็นวิธีการสื่อสาร 2 ท่านจาก 5 ท่าน ตอบว่า
วิทยากรเปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ร่วมเสนอแนะความคิดเห็น อภิปราย เป็นวิธีการ
สื่อสาร 2 ท่านจาก 5 ท่าน ตอบว่าวิทยากรใช้กรณีศึกษา การระดมสมอง ใช้แอพพลิเคชัน่ลายน์ 
(Line) และ  แอพพลิเคชัน่อื่น ๆ ในโทรศพัท์มือถือ เป็นวิธีการสื่อสาร 1 ท่านจาก 5 ท่าน ตอบว่า
วิทยากรใช้การยกตัวอย่าง วิดีโอ ท าตัวอย่างให้ดู และ การศึกษาดูงานนอกสถานที่เป็นวิธีการ
สื่อสาร 

ค าตอบจาก 3 กลุ่มตวัอย่างข้างต้น ผู้ เขียนสรุปวิธีการสื่อสารของวิทยากรอาชีพในการ
จดัการฝึกอบรม โดยเรียงจากค าตอบที่มากไปน้อยได้ตามตารางที่ 1  
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  ตารางที่ 1 สรุปวิธีการสื่อสารของวิทยากรในการจดัการฝึกอบรม: ค าตอบจากทกุกลุม่ตวัอย่าง 

ล าดับ วิธีการสื่อสาร 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ 

กลุ่ม
วิทยากร
อาชีพ 

กลุ่มองค์กรที่มี
ความเชี่ยวชาญ
ด้านการจัด
ฝึกอบรม 
(Training 

Organizer) 

กลุ่มผู้บริหาร
องค์กรเอกชนใน
สายงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

(Training & 
Development) 

รวม 

1 

การพดู ได้แก่ การบรรยาย 
การสอน การเลา่เร่ือง การ
ชวนคยุ การตัง้ค าถาม และ 

การยกตวัอย่าง 

5 5 5 15 

2 
เปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้ร่วมเสนอแนะ
ความคิดเห็น ร่วมอภิปราย 

5 5 2 12 

3 กิจกรรมการเรียนรู้ 2 4 3 9 
4 กรณีศกึษา 2 2 2 6 
5 โปรแกรมพาวเวอร์พ้อยท์ 5 1 - 6 

6 
การให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมฝึก
ปฏิบตัิ และ แสดงบทบาทสมมติ 

- 2 4 6 

7 วิดีโอ 3 1 1 5 
8 เกมส์ กิจกรรมสนัทนาการ 2 2 - 4 

9 
แอพพลิเคชัน่ใน
โทรศพัท์มือถือ 

- 1 2 3 

10 
การให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม

ได้ระดมสมอง 
- 1 2 3 

11 วิทยากรท าตวัอย่างให้ด ู - - 1 1 
12 สื่อสารผ่านเอกสาร - 1 - 1 
13 พาไปศกึษาดงูานนอกสถานที ่ - - 1 1 
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หลงัจากเก็บข้อมลูเสร็จสิน้ผู้ เขียนน าค าตอบจาก 3 กลุ่มตวัอย่างแรกมาเป็นตวัเลือกให้
ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม (กลุ่มตัวอย่างที่ 4) ทัง้หมด 216 ท่านได้เลือกค าตอบ (วิธีการสื่อสาร) 
โดยเลือกได้มากกว่า 1 ค าตอบ เพื่อทราบว่าวิธีการใดที่วิทยากรอาชีพใช้มากที่สดุ ผู้ เขียนพบว่า 
วิธีการสื่อสารของวิทยากรอาชีพในการจดัการฝึกอบรมที่พบมากที่สดุอนัดบั 1 คือการพูด ได้แก่ 
การบรรยาย การสอน การเลา่เร่ือง การชวนคยุ การตัง้ค าถาม และ การยกตวัอย่าง กลุม่ตวัอย่าง
ตอบ 202 ท่าน (93.5%) อันดับ 2 คือการเปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ร่วมเสนอแนะ
ความคิดเห็น ร่วมอภิปราย กลุ่มตัวอย่างตอบ 183 ท่าน (84.7%) อันดับ 3 คือ การใช้เกมส์ 
กิจกรรมสันทนาการ กลุ่มตัวอย่างตอบ 145 ท่าน (67.1%) อันดับ 4 คือ การให้ผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้ระดมสมอง กลุ่มตวัอย่างตอบ 142 ท่าน (65.7%) อนัดบั 5 คือการใช้โปรแกรมพาว
เวอร์พ้อยท์ กลุ่มตัวอย่างตอบ 136 ท่าน (63%) อันดับ 6 คือการใช้กิจกรรมการเรียนรู้ กลุ่ม
ตัวอย่างตอบ 123 ท่าน (56.9%) อันดับ 7 คือการสื่อสารผ่านเอกสาร กลุ่มตัวอย่างตอบ 119 
ท่าน (55.1%) อนัดบั 8 คือการให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกปฏิบตัิ กลุ่มตวัอย่างตอบ 113 ท่าน 
(52.3%) อันดับ 9 คือการใช้วิดีโอ กลุ่มตัวอย่างตอบ 106 ท่าน (49.1%) อันดับ 10 คือการใช้
กรณีศึกษา กลุ่มตัวอย่างตอบ 100 ท่าน (46.3%) อันดับ 11 คือวิทยากรท าตัวอย่างให้ดู กลุ่ม
ตัวอย่างตอบ 88 ท่าน (40.7%) อันดับ 12 คือการใช้แอพพลิเคชั่นในโทรศัพท์มือถือ กลุ่มตัวอย่าง
ตอบ 66 ท่าน (30.6%) และอนัดบั 13 คือพาไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ กลุ่มตวัอย่างตอบ 26 ท่าน 
(12%) 

 จากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทัง้หมดผู้ เขียนวิเคราะห์ได้ว่า วิธีการสื่อสารของ
วิทยากรอาชีพในการจัดการฝึกอบรมนัน้สามารถจัดกลุ่มได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ (1) การ
สื่อสารทางตรง คือ การสื่อสารระหว่างวิทยากรและผู้ เข้ารับการฝึกอบรมคนใดคนหนึ่งหรือ
ทัง้หมด รวมถึง ระหว่างผู้ เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกันเองโดยไม่ต้องใช้อุปกรณ์ กิจกรรม มาช่วย
หรือสนบัสนุนการสื่อสาร เช่น การสื่อสารด้วยการพูด ได้แก่ การบรรยาย การสอน การเล่าเร่ือง 
การชวนคยุ การตัง้ค าถาม และ การยกตวัอย่าง และ การสื่อสารด้วยการเปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับ
การฝึกอบรมได้ร่วมเสนอแนะความคิดเห็น ร่วมอภิปราย (2) การสื่อสารทางอ้อมโดยใช้
อุปกรณ์ คือ การสื่อสารระหว่างวิทยากรและผู้ เข้ารับการฝึกอบรมคนใดคนหนึ่งหรือทัง้หมด 
รวมถึง ระหว่างผู้ เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกันเอง โดยต้องใช้อุปกรณ์มาช่วยหรือสนับสนุนการ
สื่อสาร เช่น โปรแกรมพาวเวอร์พ้อยท์ วิดีโอ เอกสาร แอพพลิเคชั่นในโทรศัพท์มือถือ และ (3) 
การสื่อสารทางอ้อมโดยใช้กิจกรรม คือ การสื่อสารระหว่างวิทยากรและผู้ เข้ารับการฝึกอบรม
คนใดคนหนึ่งหรือทัง้หมด รวมถึง ระหว่างผู้ เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกนัเอง โดยต้องใช้กิจกรรมมา
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ช่วยหรือสนบัสนุนการสื่อสาร เช่น เกมส์ กิจกรรมสนัทนาการ กิจกรรมการเรียนรู้ การให้ผู้ เข้ารับ
การฝึกอบรมได้ฝึกปฏิบตัิ   กรณีศกึษา วิทยากรท าตวัอย่างให้ด ูและ พาไปศกึษาดงูานนอกสถานที่  

แล้วท าไม การสื่อสารทางตรงเป็นวิธีการที่วิทยากรอาชีพใช้มากที่ สุด ผู้ เขียน
วิเคราะห์ได้ว่า เพราะการสื่อสารในการฝึกอบรมส่วนมาก  จะเป็นการสื่อสารแบบผสมผสาน
ระหว่างการสื่อสารระหว่างบคุคล (Interpersonal communication) และ การสื่อสารภายในกลุม่ 
(Group Communication) โดยการสื่อสารระหว่างบุคคลจะมีลกัษณะแบบเห็นหน้าเห็นตากันมี
ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกันอย่างทนัท่วงที ทัง้ระหว่างวิทยากรกับผู้ เข้ารับการฝึกอบรมคนใดคนหนึ่ง 
และ ระหว่างผู้ เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกนัเอง ซึง่การสื่อสารในรูปแบบนีจ้ะมีอิทธิพลมากกบัผู้ เข้า
รับการฝึกอบรมเพราะโดยมากแล้วมนุษย์เราสะดวกที่จะสื่อสารกับคนใกล้ตวั (Primary group) 
มากกว่ากลุม่ (Group) และแน่นอนย่อมมากกว่าสื่อมวลชน (Mass) สอดคล้องตามที่ Elihu Katz 
และ Paul F. Lazarsfeld (1955) ได้ระบุว่ารูปแบบการสื่อสารระหว่างบุคคล หรือ การสื่อสาร
แบบเผชิญหน้า (Face to Face) มีผลต่อการท าให้ผู้ รับสารยอมรับจะเปลี่ยนแปลงทัศนคติ 
ยอมรับที่จะร่วมมือปฏิบตัิมากที่สดุ หรือ หากกล่าวในทางการฝึกอบรมจะหมายถึง การสื่อสาร
ทางตรงรูปแบบนีจ้ะมีผลต่อปฏิกิริยา ความรู้ พฤติกรรม และ ผลการท างานของผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรม มากกว่าการสื่อสารทางอ้อม สว่นการสื่อสารภายในกลุม่ที่ผู้ เขียนอ้างถึงนัน้ สอดคล้อง
กับทัศนะของอรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท  (2529, อ้างถึงใน (อรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท, 2546, นน.
347-348) ที่ได้นิยามความหมายของกลุม่ไว้ว่า การรวมตวัของบคุคลซึง่ปฏิสมัพนัธ์ (Interaction) 
กัน มีความสนใจร่วมกันหรือการแสดงออกร่วมกันในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยรับอิทธิพลหรือ
ผลกระทบจากกันและกัน เมื่อคนมาอยู่ร่วมกันโดยมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน มีการสื่อสารหรือ
ประกอบกิจกรรมร่วมกัน ตระหนกัถึงความรู้สึกของสมาชิกคนอื่นและให้ความสนใจเข้าใจผู้คน
เหล่านัน้ก าลงัท าหน้าที่เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มให้กลุ่มคงสภาพได้  ด้วยเหตุนีผู้้ เขียนจึงสรุปว่า
วิทยากรเลือกใช้วิธีการสื่อสารทางตรงเป็นหลัก เพราะด้วยอิทธิพลของรูปแบบการสื่อสารที่
ผสมผสานระหว่างการสื่อสารระหว่างบุคคล อนัจะท าให้คนเข้าใจในเนือ้หาการฝึกอบรมได้ง่าย 
และ การสื่อสารภายในกลุ่ม อนัจะท าให้การฝึกอบรมยงัคงด าเนินต่อไปได้เพราะการยึดเหนี่ยว
กนัของคนในกลุม่ 

แล้วท าไมวิทยากรอาชีพจึงไม่ใช้วิธีการสื่อสารวิธีการเดียว ตามที่ผู้ เขียนอธิบายไว้
ว่าการฝึกอบรมมีรูปแบบการสื่อสารภายในกลุ่มผสมผสานอยู่ด้วย ท าให้ความแตกต่างของ
ความสามารถในการเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีอิทธิพลอยู่มาก ท าให้วิทยากรต้องใช้
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วิธีการสื่อสารที่หลากหลายวิธี เพื่อตอบสนองความแตกต่างหลากหลายดงักลา่สว สอดคล้องกับ
ทัศนะของ Gagne, Wager, Goal, & Keller (2005) ที่ระบุว่ามนุษย์เรียนรู้ได้หลายรูปแบบซึ่ง
แบ่งประเภทของการเรียนรู้ได้ 5 ด้าน คือ (1) การเรียนรู้โดยใช้ทกัษะเชาวน์ปัญญา (Intellectual 
skill) (2) การเรียนรู้โดยใช้ยุทธศาสตร์ในการคิด (Cognitive strategies) (3) การเรียนรู้แบบใช้
ข้อเท็จจ ริงและความรู้  (Information and Knowledge) (4) การเ รียน รู้ โดยใช้ทักษะการ
เคลื่อนไหว (Motor skill) และ (5) การเรียนรู้โดยใช้เจตคติ (Attitude) นอกจากนัน้ ด้วยบทบาท
หน้าที่ของวิทยากรที่จ าเป็นต้องสื่อสารได้หลายรูปแบบ ไม่ควรใช้วิธีการสื่อสารแบบหนึ่งแบบใด 
สอดคล้องกบัทศันะของ วิจิตร อาวะกลุ (2540, นน. 209 - 213) ที่กลา่วว่าวิทยากรที่ดีต้อง “รู้จกั
เทคนิค กลวิธีการสอนแบบต่าง ๆ และมีความสามารถที่จะเลือกใช้เทคนิค เพื่อการสอนได้อย่าง
เหมาะสม ท าให้ผู้ เรียนได้เรียนรู้สามารถน าไปปฏิบตัิและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามความ
ต้องการหรือวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม”  

สดุท้ายผู้ เขียนมีประเด็นข้อเสนอแนะเพื่อพฒันาวิธีการสื่อสารของวิทยากรอาชีพในการ
จดัการฝึกอบรม ดงันี ้ประเด็นที่ 1 ในเมื่อการสื่อสารทางตรงเป็นวิธีการที่วิทยากรอาชีพใช้มาก
ที่สดุ วิทยากรก็ควรพฒันาทกัษะทางด้านนีเ้ช่น การบรรยาย การเลา่เร่ือง การถามค าถาม รวมถึง 
การเปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ร่วมเสนอแนะความคิดเห็น อภิปราย เป็นต้น เพื่อให้ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมได้รับประโยชน์สูงสุด ประเด็นที่  2 แม้การสื่อสารทางตรงจะเป็นวิธีการที่
วิทยากรอาชีพใช้มากที่สดุ แต่ก็ไม่สามารถละเลยการสื่อสารทางอ้อมได้ เช่น ทกัษะและคณุภาพ
ของการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ เช่น โปรแกรมพาวเวอร์พ้อยท์ วิดีโอ และ การใช้แอพพลิเคชั่นใน
โทรศพัท์มือถือ เป็นต้น เพราะจะเป็นวิธีการสนบัสนุนวิทยากรโดยเฉพาะวิทยากรที่ไม่ถนัดการ
สื่อสารทางตรง  และ ประเด็นที่ 3 วิทยากรอาชีพควรเลือกวิธีการสื่อสารที่เหมาะกบัผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมในแต่ละหลกัสูตร เช่น หากเป็นผู้บริหารระดบัสงู อาจเน้นการสื่อสารทางตรงผสมกับ
การสื่อสารทางอ้อมโดยใช้อปุกรณ์ แต่หากเป็นบคุลากรระดบัปฏิบตัิการ หรือ เป็นหลกัสตูรที่เน้น
พฒันาทกัษะอาจเลือกใช้การสื่อสารทางอ้อมโดยใช้กิจกรรม เป็นต้น 
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