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ทความวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยทางการสื่อสาร 
ได้แก่ คุณสมบัติและความสามารถของวิทยากรอาชีพ การบริหารจัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรม  
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม กับประสิทธิภาพการฝึกอบรมที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัยว่า โมเดลสมการโครงสร้างดังกล่าวที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ จากกลุ่มตัวอย่าง 520 คน วิเคราะห์ผลโดย IBM SPSS Amos ผลการวิจัยพบว่า คุณสมบัติและ
ความสามารถของวิทยากรอาชีพ (Trainer) และ การบริหารจัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรม 
(Management) ไม่สามารถอธิบายการแปรผันของประสิทธิภาพการฝึกอบรม (Effective) ได้ แต่ผู้เข้า
รับการฝึกอบรม (Trainee) สามารถอธิบายการแปรผันประสิทธิภาพการฝึกอบรม (Effective) ได้ ซึ่งถ้า
ค่าคะแนนของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเพิ่มขึ้น 1 หน่วยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ก็จะส่งผลให้ค่าคะแนนของ
ประสิทธิภาพการฝึกอบรมเพิ่มขึ้น .778 หน่วยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และโมเดลสมการโครงสร้างนี้
สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการฝึกอบรม ได้ร้อยละ 48 
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his research article aims to test a structural equation model of communication 

factors, which are the qualification and competency of trainers, the training atmosphere 
management, trainees and the effectiveness of in-house training, generated by the 
researcher with the existing empirical data, using SPSS Amos program. The data was 
collected from 520 respondents who are sampling group. The results indicate that the 
qualification and competency of trainers, and the training atmosphere management 
variables have no effect towards the effectiveness of in-house training program; however, 
the trainee variable does. To be specific, if the one standard deviation score of trainee 
variable increases, the standard deviation score of the effectiveness of in-house training 
program variable increases at .778. Besides, this structural equation model further explains 
the variances of the effectiveness of in-house training program variable at 48%. 
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บทน า (Introduction) 
การฝึกอบรมในองค์กรเกี่ยวข้องกับการสื่อสาร

อย่างมาก หากน าแบบจ าลองด้านการสื่อสารของ Berlo 
(1960) หรือตัวแบบ SMCR มาประยุกต์เพื่ออธิบายถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างการสื่อสารกับการฝึกอบรมจะได้ว่า 
กระบวนการสื่อสารของผู้ส่งสาร (Source / Sender: S) คือ
วิทยากร ส่งสาร (Message: M) คือเนื้อหาหลักสูตรการ
ฝึกอบรมผ่านช่องทาง (Channel: C) แบบต่อหน้า (Face to 
Face) ไปยังผู้รับสาร (Receiver: R) คือผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ท่ามกลางสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรม จนเกิดประสิทธิภาพ 
(Effectiveness: E) สอดคล้องกับงานของ McCroskey, 
Valencic, and Richmond (2004) ที่ได้อธิบายความสัมพันธ์
ของการสื่อสารในการสอนหนังสือ (Relationships among 
components of the General Model of Instructional 
Communication) ที่ประกอบไปด้วย 6 องค์ประกอบส าคัญ 
ได้แก่ คุณครู (Teachers) การสื่อสารของคุณครู (Teacher 
communication behaviors) นักเรียน (Students) การรับรู้
ของนักเรียน (Student perceptions) สภาพแวดล้อมการ
เรียนการสอน (Instructional environment) และผลลัพธ์
ของการสอน (Instructional out- comes) ดังนั้นหากการ
สื่อสารขณะฝึกอบรมมีคุณภาพที่ดี  ประสิทธิภาพการ
ฝึกอบรมก็ควรจะดีไปด้วยไม่มากก็น้อย และคงเป็นการดีใน
การบริหารจัดการการฝึกอบรมในองค์กรธุรกิจหากทราบว่า 
ปัจจัยทางการสื่อสารขณะฝึกอบรมใดที่มีอิทธิพลกับ
ประสิทธิภาพการจัดการฝึกอบรมในองค์กรธุรกิจบ้าง ผู้วิจัย
จึงได้ก าหนดวัตถุประสงค์การวิจัยว่า “เพื่อทดสอบโมเดล
สมการโครงสร้างของปัจจัยทางการสื่อสาร ได้แก่ คุณสมบัติ
และความสามารถของวิทยากรอาชีพ การบริหารจัดการ
สภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรม กับ
ประสิทธิภาพการฝึกอบรมที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์” และ ได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัยว่า “โมเดล
สมการโครงสร้างของปัจจัยทางการสื่อสาร ได้แก่ คุณสมบัติ
และความสามารถของวิทยากรอาชีพ การบริหารจัดการ
สภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรม กับ
ประสิทธิภาพการฝึกอบรม ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ”์ 
 

การทบทวนวรรณกรรม  
(Literature Review) 

ผู้ส่งสาร ผู้ท าหน้าที่หลักก็คือวิทยากรอาชีพซึ่ง
มีความส าคัญมากต่อประสิทธิภาพการฝึกอบรม จากงานวิจัย
ของ ร.ต.ท. ธีรชาติ ธีรชาติธ ารง (2539) เรื่อง การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรของกองบัญชาการต ารวจนครบาล: ศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการฝึกอบรม ที่พบว่า 
วิทยากรเป็นปัจจัยหนึ่งในหลายปัจจัยที่ต้องปรับปรุง แสดง
ให้เห็นว่าวิทยากรเป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญส าหรับการ
ฝึกอบรม วิจิตร อาวะกุล (2540) ได้ให้ความหมายไว้ว่า
วิทยากรคือ บุคคลที่ท าหน้าที่ถ่ายทอดความรู้ไปยังผู้เข้ารับ
การอบรมเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทั้งด้าน
ความรู้พุทธิปัญญา (Knowledge) ด้านทัศนคติ (Attitude) 
และ ด้านทักษะหัตถศึกษา (Psychomotor) ด้วยความหมาย
ข้างต้นความรู้ความสามารถของวิทยากรจึงมีหลายประการ 
ตามที่ กริช อัมโภชน์ (2539) ระบุไว้ได้แก่ มีความรู้ในหัวข้อ
ที่สอน มีความเข้าใจในหัวข้อที่สอน สามารถเช่ือมโยงความรู้
ความเข้าใจมายังสภาพการณ์ปัจจุบันของเข้ารับการฝึกอบรม 
และความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจออกมา
เป็นภาษาพูด ซึ่งหมายความว่าทักษะการสื่อสารของวิทยากร
มีความส าคัญ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงจันทร์ อ่าว
วิจิตรกุล (2533) ที่ท าการวิจัยวิธีการที่เหมาะสมส าหรับ
รัฐวิสาหกิจตามการรับรู้ของวิทยากรฝึกอบรม เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของวิทยากรฝึกอบรม ซึ่งวิจัยนี้
พบว่าวิธีการฝึกอบรมที่เหมาะสมด้านการให้ความรู้คือการ
บรรยาย นอกจากความรู้ความสามารถข้างต้นแล้ว สมชาติ 
กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง (2549) อธิบายว่าวัยวุฒิ 
และ คุณวุฒิของวิทยากรก็นับเป็นส่วนส าคัญอย่างสูงต่อการ
ยอมรับของผู้เข้ารับการฝึกอบรม แสดงว่าเมื่อผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเกิดการยอมรับในตัววิทยากร จะหมายถึงการเปิดใจ
ในการเรียนรู้และประสิทธิภาพของการฝึกอบรมก็จะเป็น
ผลลัพธ์ตามมา โดย อรวรรณ ปิลันธน์โอวาท (2546)  ได้ระบุ
ว่าความน่าเช่ือถือของผู้สงสารขึ้นอยู่กับปัจจัย 2 ประการ คือ 
ความสามารถหรือความเป็นผู้ช านาญ (Competence of 
expertness) และ ความน่าไว้วางใจ (Trustworthiness) โดย
ปัจจัยทั้งสองประการนี้ ผู้รับสารต้องมองเห็นว่ามีอยู่ในตัวผู้
ส่งสาร ความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสารนี้ไม่ใช่สิ่งที่ผู้ส่งสารจะ
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ประกาศให้ทุกคนทราบ และได้รับการยอมรับ ความ
น่าเช่ือถือนี้มิได้มีลักษณะโดด ๆ (Single characteristic) 
เหมือนอย่างอายุและเพศ แต่ต้องเป็นสิ่งที่ผู้รับสารมองเห็น 
รับรู้ และเช่ือเช่นนั้น ความสามารถหรือความเป็นผู้ช านาญ
เป็นลักษณะที่เฉพาะเจาะจง เช่น เกี่ยวกับภารกิจการงานที่ผู้
ส่งสารเกี่ยวข้องอยู่ ส่วนความน่าไว้วางใจจะเป็นลักษณะทั่ว 
ๆ ไปหรืออาจกล่าวได้ว่า ความน่าเช่ือถือของผู้ส่งสารจะ
แตกต่างกันไปตามหัวข้อ (Topic) ของสารแต่ละเรื่องไปและ
แตกต่างไปในแต่ละสถานการณ์ สอดคล้องกับ Berlo, 
Lemert and Mertz (1969) ท่ีกล่าวว่าหากผู้รับสารพิจารณา
ว่าผู้ส่งสารมีคุณสมบัติที่ดี ก็แสดงว่าผู้ส่งสารมีความสามารถ
ในการโน้นน้าวใจได้ เช่ือกันว่า เรื่องที่ผู้ส่งสารพูดจะมี
ความส าคัญน้อยกว่าบุคลิกภาพของตัวผู้ส่งสารเอง ซึ่งจะมี
พลังส าคัญในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติผู้รับสารได้มากกว่า
หรืออีกนัยหนึ่ง ถ้าผู้ฟังเห็นว่าผู้พูดเป็นผู้ที่ไม่น่าเช่ือถือแล้ว 
ไม่ว่าจะเป็นเรื่องอะไรก็ย่อมจะไม่น่าเช่ือถือตามไปด้วย  
 สาร ซึ่ งก็คือเนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรมที่
วิทยากรอาชีพจะส่งมอบไปยังผู้เข้ารับการฝึกอบรม ชูชัย 
สมิทธิไกร (2554) ได้แบ่งประเภทเนื้อหาหลักสูตรการ
ฝึกอบรมตามเกณฑ์ต่าง ๆ  ได้ดังนี้ 1) แหล่งของการฝึกอบรม 
ซึ่งแบ่งได้ 2 ลักษณะ คือ การฝึกอบรมภายในองค์กร (In – 
house training) และ การซื้อการจัดการฝึกอบรมจาก
ภายนอก 2) การจัดประสบการณ์การฝึกอบรม ได้แก่ การ
ฝึกอบรมในงาน (On-the-job training) และ การฝึกอบรม
นอกงาน (Off-the-job training) 3) ทักษะที่ต้องการฝึก 
ได้แก่ การฝึกอบรมด้านเทคนิค (Technical skills training) 
การฝึกอบรมทักษะด้านการจัดการ (Management skills 
training) และ การฝึกอบรมทักษะด้านการติดต่อสัมพันธ์ 
( Interpersonal skills training) และ 4) ระดั บ ช้ั นของ
พนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม ได้แก่ การฝึกอบรมระดับ
พนักงานปฏิบัติการ (Employee training) การฝึกอบรม
ระดับหัวหน้างาน (Supervisory training) การฝึกอบรม
ระดับผู้จัดการ (Managerial training) และ การฝึกระดับ
ผู้บริหารระดับสูง (Executive training) โดยเนื้อหาการ
ฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็นประเภทใดเป็นหน้าที่ของวิทยากรใน
การออกแบบ ซึ่งมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพการฝึกอบรม
มาก จากงานวิจัยของ สุดารัตน์ สุมนะกุล (2533) เกี่ยวกับ
การติดตามผลผู้ผ่านการอบรมโครงการฝึกอบรมยุทธศาสตร์

การพัฒนาตนเอง เป็นข้าราชการที่มีประสิทธิภาพของส านัก
เสริมศึกษาและบริการสังคม มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
หลักสูตรเสริมสร้างประสิทธิภาพข้าราชการ ระดับ 3 – 5 รุ่น
ที่ 1 – 7 ที่พบว่า วิชาที่อบรมมีประโยชน์ต่องานในระดับปาน
กลาง และความรู้ที่ ได้จากการอบรมได้น าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานระดับปานกลางเช่นกัน โดยผลจากการน าความรู้
และประสบการณ์จากการอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานนั้น 
ท าให้ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านทักษะ การสร้าง
มนุษย์สัมพันธ์ การปรับตัว การจัดระบบและการวางแผนงาน 
และการแก้ปัญหาและตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมด้วยตนเองดี
ขึ้นบ้างพอสมควร แต่การพูดในที่ ชุมชน และการแสดง
บทบาทการมีส่วนร่วมในการประชุม หรือ การท างานกลุ่ม ดี
ขึ้นบ้างเล็กน้อย และมีผลเพียงบางส่วนในการท าให้เกิดการ
พัฒนาปรับปรุ งเปลี่ ยนแปลงในด้ านงานตนเองและ
สิ่งแวดล้อมนับว่าคุ้มค่าที่ได้มาเข้าอบรม จากการทบทวน
วรรณกรรมเกี่ยวกับผู้ส่งสาร และสาร ผู้วิจัยได้ก าหนดให้ 
“คุณสมบัติและความสามารถของวิทยากรอาชีพ” เป็นตัว
แฝง โดยมี คุณวุฒิ ประสบการณ์ ช่ือเสียง ทักษะการสื่อสาร 
และ การออกแบบเนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม เป็นตัวแปร
สังเกตได้ 

ช่องทางการสื่อสาร คือประเภทของการสื่อสาร
ในขณะท าการฝึกอบรม ซึ่ ง Myers and Myers (1998) 
แบ่งเป็น 4 ประเภทได้แก่  1) การสื่อสารภายในบุคคล 
(Intrapersonal communication) เป็นการสื่อสารที่เกิดขึ้น
ระหว่างความคิดที่แตกต่างของบุคคลคนเดียว 2) การสื่อสาร
ระหว่างบุคคล (Interpersonal communication) คือการ
สื่อสารในลักษณะที่มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับบุคคลอื่น 
3) การสื่อสารภายในกลุ่ม (Group communication) เป็น
การสื่อสารที่มีบุคคลหลายคนมาร่วมสื่อสารกันและ 4) การ
สื่อสารมวลชน (Mass communication) เป็นการสื่อสารที่
อาศัยเครื่องมือหรือสื่อช่วยกระจายสารจากผู้ส่งสารไปยัง
ผู้รับสารที่อยู่ในหลายพื้นท่ีซึ่งมีจ านวนมาก ให้สามารถรับ
สารได้ในเวลาที่รวดเร็วและเกือบจะพร้อม ๆ กัน โดยประเภท
การสื่อสารที่เห็นได้ชัดเจนขณะท าการฝึกอบรมมี 2 ประเภท 
ได้ แก่  1) การสื่ อสารระหว่ างบุคคล ( Interpersonal 
communication) ซึ่ งคื อการสื่ อสารแบบเชิญหน้ ากั น 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Katz and Lazarsfeld (1955) ที่
พบว่าการสื่อสารแบบเชิญหน้ากันมีผลต่อการท าให้ผู้รับสาร 
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ยอมรับจะเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ยอมรับที่จะร่วมมือปฏิบัติ
มากที่ สุ ด และ 2) การสื่ อสารภายในกลุ่ ม ( Group 
communication) โดย อรวรรณ ปิลันธน์โอวาท  (2546) ได้
นิยามความหมายของกลุ่มไว้ว่า การรวมตัวของบุคคลซึ่ง
ปฏิสัมพันธ์ (Interaction) กัน มีความสนใจร่วมกันหรือการ
แสดงออกร่วมกันในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยรับอิทธิพลหรือ
ผลกระทบจากกันและกัน เมื่อคนมาอยู่ร่ วมกันโดยมี
วัตถุประสงค์ร่วมกัน มีการสื่อสารหรือประกอบกิจกรรม
ร่วมกัน ตระหนักถึงความรู้สึกของสมาชิกคนอื่น และ ให้
ความสนใจเข้าใจผู้คนเหล่านั้นก าลังท าหน้าที่เป็นส่วนหนึ่ง
ของกลุ่มให้กลุ่มคงสภาพได้ ส าหรับปัจจัยที่ควรค านึงถึงเมื่อ
จะสื่อสารกับกลุ่มจ าแนกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ได้แก่ 1) ปัจจัย
ทางด้านกายภาพ (Physical property of the group) ได้แก่
ขนาดของกลุ่ม ระยะห่างในกลุ่ม และปฏิกิริยาตอบกลับจาก
สมา ชิ ก  ( Feedback) 2 )  ปั จ จั ยทา งด้ า นจิ ต วิ ทยา 
(Psychological property of the group) องค์ประกอบท่ีมี
ผลต่อการสื่อสาร คือ ได้แก่ ความพอใจของกลุ่ม ความผนึก
แน่นของกลุ่ม ความกดดันให้คล้อยตามกลุ่ม ปทัสถาน และ
สมดุลของกลุ่ม (Equilibrium) ซึ่งการสื่อสารทั้ง 2 ประเภทที่
ปรากฎในการฝึกอบรมแต่ละครั้งมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ฝึกอบรมมาก จากงานวิจัยของ ผ่องพรรณ  เกิดพิทักษ์ และ 
คมเพชร  ฉัตรศุภกุล (2543) ที่ศึกษายุทธวิธีการเรียนและ
การศึกษาของนักเรียนวัยรุ่น โดยพบว่า มีตัวแปรที่เกี่ยวข้อง
กับสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ หรือ บรรยากาศทางการเรียนที่
ส่งผลต่อวิธีการเรียนและผลการเรียนรู้ของผู้เรียน ได้แก่ 
บรรยากาศทางการเรียน สัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน 
และ สัมพันธภาพกับเพื่อนและบรรยากาศในโรงเรียน 

สภาพแวดล้อมขณะสื่อสาร หรือ สภาพแวดล้อม
ขณะฝึกอบรม Tannenbaum (1997) ได้นิยามไว้ ว่ า 
ลักษณะของสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งเสริม และ
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ เช่น การสนับสนุนจากองค์กร 
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และการสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงาน ทรัพยากร การมอบหมายงาน และรางวัล เป็นต้น 
การฝึกอบรมในองค์กร นับเป็นภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ
ในการท า งานของบุ คคลากรรู ปแบบหนึ่ ง  ดั งนั้ น
สภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรมก็ไม่ต่างจากสภาพแวดล้อมใน
การท างานมากนัก โดยสภาพแวดล้อมในการท างาน มี 3 
องค์ประกอบ ได้แก่  1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

(Physical environment) เป็นสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อ
บุคลากรทางกายภาพ 2) สภาพแวดล้อมทางจิตสภาพ 
(Psychological environment) เป็นสภาพแวดล้อมการ
เรียนรู้ที่ท าให้เกิดความรู้สึกในทางบวก หรือทางลบ คือเป็น
สิ่งที่มากระทบความรู้สึก และ 3) สภาพแวดล้อมทางสังคม 
(Sociological environment) เป็นสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อ
บุคคลอันเนื่องมาจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จาก
งานวิจัยของ Mitchell and Gilson (1997) ที่ศึกษาการรับรู้
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ที่ท าให้เกิดความสนใจ
ในการเรียน ความสนใจในการเรียนคณิตศาสตร์ และความ
วิตกกังวลในการเรียนคณิตศาสตร์ของนักเรียนระดับเกรด 5 
จนถึงนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา โดยพบว่า สภาพแวดล้อม
ที่ส่งเสริมให้เกิดความสนใจในการเรียนมาก มีความสัมพันธ์
กับการเพิ่มความสนใจในการเรียนของนักเรียนแต่ละคน 
สภาพแวดล้อมยังมีผลในการส่งเสริมให้นักเรียนที่มีความ
สนใจในการเรียนคณิตศาสตร์ต่ ามาก่อน มีความสนใจในการ
เรียนเพิ่มขึ้น แสดงให้เห็นว่าสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรมมี
ผลต่อประสิทธิภาพการฝึกอบรม จากการทบทวนวรรณกรรม
เกี่ยวกับ ช่องทางการสื่อสาร และสภาพแวดล้อมขณะสื่อสาร 
ผู้วิจัยได้ก าหนดให้ “การบริหารจัดการสภาพแวดล้อมขณะ
ฝึกอบรม” เป็นตัวแปรแฝง โดยมี  การบริหารจัดการ
สภาพแวดล้ อมทางกายภาพ การบริ หารจั ดการ
สภาพแวดล้อมทางสั งคม และ การบริหารจั ดการ
สภาพแวดล้อมทางจิตสภาพ เป็นตัวแปรสังเกตได้  

ผู้รับสาร หรือ ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ผู้วิจัยมองว่า
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ได้เป็นผู้รับสารเชิงรับ (Passive) 
เพียงอย่างเดียว พีระ จิรโสภณ (2557) ได้แสดงให้เห็นว่าผู้รับ
สารมีขั้นตอนของกระบวนการเลือกสรรสาร (Selection 
process) ที่แสดงว่าผู้รับสารไม่ได้เป็นผู้รับสารเชิงรับ ซึ่ง
สามารถแบ่งได้เป็น 3 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 คือ การ
เลือกเปิดรับ หมายถึง แนวโน้มที่ผู้รับสารจะเลือกรับสารตาม
ความคิดเห็นและความสนใจของตน ขั้นตอนท่ี 2 คือ การ
เลือกรับรู้ หมายถึง แนวโน้มที่ผู้รับสารจะเลือกรับรู้ และ
ตีความสาร และ ขั้นตอนที่ 3 คือ การเลือกจดจ า หมายถึง 
แนวโน้มที่ผู้รับสารจะเลือกจดจ าสาร สอดคล้องกับทัศนะ
ของ ภัสวลี นิติเกษตรสุนทร (2557) ที่ว่าผู้รับสารสามารถ
เลือกใช้ประโยชน์จากเนื้อหาสารได้ เพื่อให้ได้มาซึ่งความพึง
พอใจ หรือ เพื่อสนองตอบต่อพฤติกรรมของผู้รับสาร ในแง่
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ของความต้องการ ความจ าเป็น และ ความสนใจ ของแต่ละ
บุคคล ประโยชน์ และ ความพึงพอใจของผู้รับสารเป็น
ประเด็นส าคัญ ส่วน กาญจนา แก้วเทพ (2556) มีทัศนะ
สนับสนุนว่า คนเรามีความตั้งใจที่จะแสวงหาข่าวสารเพื่อ
น ามาใช้ประโยชน์ในทางใดทางหนึ่ง เช่น เพื่ออาชีพการงาน 
เพื่อประกอบการตัดสินใจเลือกซื้อ เพื่อควบคุมสถานการณ์ 
เพื่อเตรียมพร้อมส าหรับการลงมือกระท า หรือ อาจกล่าวได้
ว่าผู้รับสารมีลักษณะเชิงรุก ตามที่ กิตติ กันภัย (2556) ได้ให้
ความหมายว่าผู้รับสารที่ใช้กระบวนการทางความคดิเป็นหลัก 
(Active cognitive processing) ในการประมวลผลข้อมูล
และประสบการณ์ที่ผ่านเข้ามา ตัวอย่างเช่น รูปแบบต่าง ๆ 
ของการบอกรับเป็นสมาชิกสื่อ แรงต้านทานต่ออิทธิพล 
(Resistance to influence) คือแรงต้านทานของผู้รับสารที่มี
ต่ออิทธิพลที่ไม่พึงประสงค์หรือการเรียนรู้  ส่วน Bauer 
(1964: อ้างถึงใน กิตติ กันภัย: 2556) เรียกว่าผู้รับสารหัวดื้อ 
(Obstinate audience) ที่สามารถควบคุมตนเองเอาไว้ได้ (In 
control) และ ไม่ได้รับผลกระทบใด ๆ (Unaffected) ยกเว้น
ในสิ่งที่ตนเลือกแล้ว ดังนั้น ผู้รับสาร ไม่สามารถจะถูกลดทอน
โดยการแทนด้วยความหมายเพียงแค่ การเป็นผู้ดู ผู้ชม 
(Spectatorship) ซึ่งเป็นการชมและฟังเชิงรับเท่านั้น   

การที่ผู้รับสารเป็นดั่งข้างต้นนั้น Graber (1989: 
อ้างถึงใน พีระ จิรโสภณ: 2557) อธิบายว่าเกิดจากแผนผัง
ความคิด ซึ่งหมายถึงวิธีการการประมวลข่าวสารของผู้รับสาร
นั้นถูกก าหนดมาก่อน และ ถูกฝังอยู่ในสมองของผู้รับสาร ท า
ให้ผู้รับสารมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อข่าวสารต่าง ๆ ตามกรอบ
วิธีคิดที่มีอยู่เดิม ทั้งหมด สอดคล้องกับทัศนะของ Joseph 
Klapper (1967: อ้างถึงใน เมญาพิมพ์ สมประสงค์: 2538) ที่
ระบุว่าปัจจัยทางการสื่อสารเพียงอย่างเดียว อาจไม่เพียงพอ
ต่อการมีอิทธิพลต่อผู้รับสาร แต่ยังมีตัวแปรอื่น ๆ ที่จะมีผล
ส่งเสริม หรือขัดขวางการมีอิทธิพลของการสื่อสาร การเรียนรู้
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นเรื่องส าคัญ สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ 
(2547) ได้อธิบายธรรมชาติการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ว่ามีลักษณะ
ดังนี้ 1) ผู้ใหญ่ต้องการรู้เหตุผล (Reason) และ ความจ าเป็น 
(Needs) 2) ผู้ใหญ่มีลักษณะการเรียนรู้ที่เป็นการช้ีน าตนเอง 
3) ผู้ใหญ่มีประสบการณ์ มีความรู้ทักษะสั่งสมมา 4) การ
เรียนรู้ของผู้ใหญ่มีแนวโน้มมุ่งเน้นไปที่ชีวิตประจ าวัน หรือ
เน้นที่งาน หรือการแก้ปัญหา และ 5) ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีใน
บรรยากาศที่มีความสบายผ่อนคลาย  นอกจากความเป็น

ผู้ใหญ่กับการเรียนรู้แล้ว ความเป็นผู้ใหญ่ยังมีผลต่อการโน้ม
น้าวใจด้วย ทางด้าน Janis and Rife (1959) และ Marple 
(1933) ได้อธิบายว่าการโน้มน้าวจิตใจของคนจะยากขึ้นตาม
อายุของคนที่ เพิ่มขึ้น ซึ่ งคนหนุ่มสาวนั้นจะเป็ นผู้ที่ติด
อุดมการณ์ มองโลกในแง่ดี และจิตใจไม่มั่นคงมากกว่าคน
สูงอายุ ในขณะที่คนสูงอายุจะมีความเป็นคนหัวรั้นและมี
ความระมัดระวังตัวสูงกว่าคนหนุ่มสาว การฝึกอบรมจะได้ผล
นั้น แรงจูงใจ ความต้องการ และ ความคาดหวัง ของผู้รับสาร 
หรือ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมก็ไม่ควรละเลย Blanchard and 
Thacker (2004) ได้นิยามความหมายของแรงจูงใจในการ
เรียนรู้ว่า ความปรารถนาที่จะใช้ความรู้และทักษะต่าง ๆ ที่ได้
เรียนรู้มาใช้ในการท างานอย่างมีทิศทางด้วยความทุ่มเทท้ัง
ร่างกายและจิตใจ แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการ
เรียนรู้ ความสัมพันธ์ในการสัมฤทธิ์ผลในการเรียนรู้ นอกจาก
จะขึ้นกับความสามารถแล้วยังขึ้นกับแรงจูงใจด้วย โดยผู้ใดมี
แรงจูงใจในการเรียนรู้สิ่งใด ๆ แล้วการเรียนรู้ในสิ่งนั้นก็จะ
ประสบความส าเร็จ ในเรื่องของความสามารถในการเรียนรู้
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bourquin (1999) ที่ศึกษาการ
ประสบความส าเร็จทางการเรียนวิชาคณิตศาสตร์ ความกังวล
ในการเรียนรู้วิชาคณิตศาสตร์ ความเช่ือในความสามารถของ
ตนเองกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาคณิตศาสตร์ โดยพบว่า 
ความเช่ือในความสามารถของตนเองในการเรียนวิชา
คณิตศาสตร์ เป็นตัวพยากรณ์ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนวิชา
คณิตศาสตร์ที่มีประสิทธิภาพสูง และรุ่งทิพย์ โชตยันดร 
(2544) ที่ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร 
การรับรู้ความสามารถของตนและการพัฒนาตนเองของ
พนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ โดยพบว่า การ
รับรู้ความสามารถของตนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
พัฒนาตนเอง เรื่องความคาดหวัง หรืออาจเรียกว่าการรับรู้
คุณค่าของผลลัพธ์ที่ได้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ผู้วิจัยมอง
ว่ามีผลต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมเช่นกัน Vroom (1970) กล่าว
ว่าหากบุคคลคาดหวังว่ามีโอกาสมากที่จะได้รับผลลัพธ์หรือ
ผลตอบแทนจากการปฏิบั ติ งาน และ ผลลัพธ์หรื อ
ผลตอบแทนนั้นเขารู้สึกว่ามีความส าคัญ และ เขาพอใจ 
บุคคลนั้นจะมีแรงจูงใจมากพอที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง
ไป แต่ในทางกลับกันหากบุคคลคาดหวังว่า เขาไม่มีโอกาส
หรือมีโอกาสน้อยที่จะได้รับผลหรือผลตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงานอย่างหนึ่ง หรือว่า แม้มีโอกาสอยู่มากที่จะได้รับ
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ผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่ไม่มีความส าคัญหรือเขาไม่พึง
พอใจ บุคคลนั้นก็จะมีพฤติกรรมการท างานออกมาไม่ดี หรือ
กล่าวว่ามีแรงจูงใจต่ า เมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องมาเรียนรู้
ร่วมกันในบริบทของต าแหน่งหน้าที่การท างาน ความ
รับผิดชอบที่ต้องแบกรับอาจเกิดความวิตกกังวลขึ้นได้  
ลักษณี จรจรัญโสฬส (2531) ได้แบ่งความวิตกกังวลออกเป็น 
3 ด้าน ได้แก่ 1) ความวิตกกังวลเกี่ยวกับด้านสังคม  2) ความ
วิตกกังวลเกี่ยวกับด้านส่วนตัว และ 3) ความวิตกกังวลด้าน
การเรียนและอาชีพ ทางด้าน ทิพย์สุดา ไชยพฤกษ์ (2552) ได้
อธิบายกฎของ Yerkes & Dodson (The Yerkes & Dodson 
law) ที่ว่าโดยทั่วไปความวิตกกังวลในระดับต่ าจะส่งผลต่อ
การเรียนรู้น้อยมาก หรือ อาจไม่ช่วยเลย ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ
แรงจูงใจที่เกิดขึ้นไม่เพียงพอที่จะก่อให้เกิดผลในการท างาน 
แต่ความวิตกกังวล หรือ แรงขับซึ่งอยู่ในระดับสูงเกินไปก็จะ
ไปขัดขวางต่อกระบวนการเรี ยนรู้  จากการทบทวน
วรรณกรรมเกี่ยวกับ ผู้รับสาร ผู้วิจัยได้ก าหนดให้ “ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม” เป็นตัวแปรแฝง โดยมี แรงจูงใจในการเรียนรู้ 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง การรับรู้คุณค่าของผลลัพธ์
ที่ได้ และ ความวิตกกังวลขณะฝึกอบรม เป็นตัวแปรสังเกตได้  

ประสิทธิภาพการฝึกอบรม เกณฑ์การประเมินผลที่ได้จาก
การฝึกอบรมนั้น Kirkpatrick (1987)  ได้ระบุว่ามี 4 ประเภท 
ได้แก่ 1) ปฏิกิริยา (Reaction) คือการประเมินความรู้สึกของ
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 2) การเรียนรู้  (Learning) คือการ
ประเมินความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 3) 
พฤติกรรม (Behavior) คือการประเมินพฤติกรรมของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม ว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นมากน้อย
เพียงใด  และ 4) ผลลัพธ์ (Outcome) คือการประเมินผลการ
ด าเนินงานขององค์กร เป็นต้น จากการทบทวนวรรณกรรม
เกี่ยวกับ ประสิทธิภาพการฝึกอบรม ผู้วิจัยได้ก าหนดให้ 
“ประสิทธิภาพการฝึกอบรม” เป็นตัวแปรแฝง โดยมี ความ
พึงพอใจ การได้ความรู้ พฤติกรรมและการกระท าพัฒนา และ 
ผลการท างานดีขึ้น เป็นตัวแปรสังเกตได้ 
 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 
จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยน ามาก าหนด

เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ตามภาพที่ 1 
 

 

 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ประชากรในการวิจัย และขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
เป็นการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) โดย
ต้องเป็นลูกจ้างองค์กรเอกชน และ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
ต้องเคยเป็นผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในหลักสูตรฝึกอบรม

ภายในองค์กร (In-house Training) น าการฝึกอบรมโดย
วิทยากรอาชีพ และ หลักสูตรนั้นต้องมีระยะการฝึกอบรม
รวมไม่น้อยกว่า 6 ช่ัวโมง  และขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ตามที่ 
นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542) ได้ระบุว่าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย 
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หรือวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล โดยให้น าจ านวน
ตัวแปรสังเกตได้คูณด้วย 10 – 20 ซึ่งการวิจัยครั้งนี้คือ
ระหว่าง 160 – 320 คน แต่ผู้วิจัยเก็บข้อมูลได้ถึง 520 คน  

เคร่ืองมือในการวิจัย ผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิง
ส า ร ว จ  ( Survey method) ด้ ว ย แ บ บ ส อ บ ถ า ม 
(Questionnaire) ทั้งหมด 54 ข้อ แบ่งเป็น 14 ส่วน ได้แก่ 
ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม ค าถามเกี่ยวกับวิธีการสื่อสาร
ของวิทยากร ค าถามเกี่ยวกับคุณวุฒิของวิทยากรอาชีพ 
ค าถามเกี่ยวกับประสบการณ์ของวิทยากรอาชีพ ค าถาม
เกี่ยวกับช่ือเสียงของวิทยากรอาชีพ ค าถามเกี่ยวกับการ
สื่อสารของวิทยากรอาชีพ ค าถามเกี่ยวกับการออกแบบ
เนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม ค าถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
ขณะฝึกอบรมทางกายภาพ ค าถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
ขณะฝึกอบรมทางสังคมและจิตสภาพ ค าถามเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ค าถาม
เกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองของผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรม ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้คุณค่าของผลลัพธ์ที่ได้ของ
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ค าถามเกี่ยวกับความวิตกกังวลขณะ
ฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และ ค าถามเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการฝึกอบรม  

การทดสอบความตรงของแบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้
วิธีการค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (Indexes of Item – 
Objective Congruence: IOC) โดยผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม
ให้ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นผู้ตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและ
ความเหมาะสมของส านวนภาษา ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่านมาจาก
แขนงต่าง ๆ ได้แก่ ด้านการวิจัยเชิงปริมาณ ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
สื่อสารในการฝึกอบรม และ ด้านการจัดการฝึกอบรมใน
องค์กรธุรกิจ ผลดัชนีความสอดคล้องไม่พบข้อค าถามใด
คะแนนต่ ากว่า .50  

การทดสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม ผู้วิจัย
ได้น าแบบสอบถามไปท าการทดสอบ (Pre-test) ค่าความ
เที่ยง ด้วยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบาช (Cronbach’s 
alpha coefficient) โดยผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป IBM 
SPSS ในการวิเคราะห์ กับกลุ่มคนที่มีลักษณะใกล้เคียงกับ
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด ทั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การ
ตรวจสอบตามแนวคิดของ Nunnally (1978: อ้างถึงใน ฐณัฐ 
วงศ์สายเช้ือ (2561) ดังนี้ >=0.9 หมายถึง ดีมาก (Excellent) 

>=0.8 หมายถึง ดี (Good) >=0.7 หมายถึง ยอมรับได้ 
( Acceptable) >=0 . 6  ห ม า ย ถึ ง  น า ไ ป ถ า ม ไ ด้  
(Questionable) >=0.5 หมายถึง ไม่ดี <0.5 หมายถึง รับ
ไม่ ได้  (Unacceptable) ผลการทดสอบความเที่ยงของ
แบบสอบถามพบว่ าตั วแปรสั งเกตได้ ในตั วแปรแฝง 
“คุณสมบัติและความสามารถของวิทยากรอาชีพ” มีค่า .662   
ตัวแปรสังเกตได้ ในตั วแปรแฝง “การบริหารจัดการ
สภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรม” มีค่า .506 ตัวแปรสังเกตได้ใน
ตัวแปรแฝง มีค่า .502 และ ตัวแปรสังเกตได้ในตัวแปรแฝง 
“ประสิทธิภาพการฝึกอบรม” มีค่า .845  

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยให้กลุ่มตัวอย่างท า
แบบสอบถามผ่านโปรแกรมด้วยโทรศัพท์มือถือ โดยใช้
ระยะเวลาในการเก็บข้อมู ลในช่วงเดือน ตุลาคม – 
พฤศจิกายน 2561  

การวิ เคราะห์ เชิ งพรรณนา (Descriptive 
statistics) ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป IBM SPSS เป็นการ
วิ เคราะห์ โดยแสดงค่ าร้อยละ (Percentage) ค่ าเฉลี่ ย 
(Means) และ  ส่ วน เบี่ ย ง เบนมาตรฐาน ( Standard 
deviation)  

ก า รวิ เ ค ร า ะห์ เ ชิ ง อนุ ม าน  ( Inferential 
statistics) ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 2 โปรแกรม ได้แก่ 
IBM SPSS และ IBM SPSS Amos ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์
การตรวจสอบแบ่งตามค่าสถิติต่าง ๆ รายละเอียดมีดังนี้  

1) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ของ
ตัวแปรสังเกตได้ ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป IBM SPSS ใน
การวิเคราะห์ โดยผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การตรวจสอบของ 
Schroeder (1990:175) ที่ว่าความสัมพันธ์ไม่ควรมีค่า
มากกว่า 0.85 จึงจะมีความเหมาะสม โดยผลการตรวจสอบ
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มี
ความสัมพันธ์กันและความสัมพันธ์ของตัวแปรมีทิศทาง
เดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็น
ความสัมพันธ์ กัน มีขนาดของความสัมพันธ์หรื อค่ า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .036 - .646 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05  เมื่อพิจารณาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ตัว
แปรสังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์กันสูงมากที่สุด คือ การได้
ความรู้ (EF2) กับ พฤติกรรมและการกระท าพัฒนา (EF3) อยู่
ที่ r = .646 ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าที่สุด คือ 
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ความวิตกกังวลขณะฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม (A4) 
กับ การได้ความรู้ (EF2) อยู่ที่ r = -.036 เมื่อพิจารณาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่ ใน
ภาพรวม พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
สังเกตได้ทุกคู่มีค่าไม่เกิน 0.70 ความสัมพันธ์ดังกล่าวแสดง
ให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้มีระดับความสัมพันธ์ไม่สูงมากนัก
ไ ม่ เ กิ ด ปั ญ ห า ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั น ม า ก เ กิ น ไ ป 
(Multicollinearity)  และตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดอยู่บน
องค์ประกอบร่วมกัน ดังนั้นค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์นี้มี
ความเหมาะสม 

2) ค่าKaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy หรือ KMO) ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป IBM 
SPSS ในการวิเคราะห์ โดยผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การตรวจสอบ
ตามแนวคิดของ สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2552) ที่ว่าค่า 
KMO 0.80 ขึ้นไป เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบมาก
ที่สุด ค่า KMO 0.70 – 0.79 เหมาะสมที่จะวิ เคราะห์
องค์ประกอบมาก ค่า KMO 0.60 – 0.69 เหมาะสมที่จะ
วิเคราะห์องค์ประกอบปานกลาง ค่า KMO 0.50 – 0.59 
เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบน้อย และค่า KMO น้อย
กว่า 0.50 ไม่เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยผลการ
ตรวจสอบพบว่าค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity มีค่า
เท่ากับ 2855.419, df = 120, p = .000 แสดงว่า เมทริกซ์
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ไม่เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity 
matrix) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนค่าสถิติ 
Kaiser-Mayer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
หรือ KMO มีค่า .892 ซึ่งใกล้ 1 แสดงให้เห็นว่าข้อมูลมีความ
เหมาะสม 

3) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ใน
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis: CFA) ผู้ วิ จั ยใช้ โปรแกรมส าเร็ จรูป IBM SPSS 
Amos ในการวิ เคราะห์  โดยผู้ วิ จั ยก าหนดเกณฑ์การ
ตรวจสอบตามแนวคิดของ Hair, Black, Babin, Anderson 
and Tatham (2006) ที่ระบุว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบต้อง
สอดคล้ องกั บกลุ่ มตั วอย่ างด้ วย ได้ แก่  ค่ าน้ าหนั ก
องค์ประกอบ 0.30 ต่อ 350 กลุ่มตัวอย่าง ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 0.35 ต่อ 250 กลุ่มตัวอย่าง ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 0.40 ต่อ 200 กลุ่มตัวอย่าง ค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ 0.45 ต่อ 150 กลุ่มตัวอย่าง ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 0.50 ต่อ 120 กลุ่มตัวอย่าง ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 0.55 ต่อ 100 กลุ่มตัวอย่าง ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 0.60 ต่อ 85 กลุ่มตัวอย่าง ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 0.65 ต่อ 70 กลุ่มตัวอย่าง ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 0.70 ต่อ 60 กลุ่มตัวอย่าง และ ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 0.75 ต่อ 50 กลุ่มตัวอย่าง หากต่ ากว่า 0.30 
ผู้วิจัยจะตัดออก (Cut off) 

4) ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดล (Model fit) 
ผู้ วิ จั ยใช้ โปรแกรมส าเร็ จรูป IBM SPSS Amos ในการ
วิเคราะห์ โดยผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การตรวจสอบตามแนวคิด
ของ ยุทธ ไกรวรรณ์ (2556) ที่ว่าค่าดัชนี Chi-square/df 
น้อยกว่า 3.00 ค่าดัชนี GFI มากกว่า 0.95 ค่าดัชนี AGFI 
มากกว่า 0.90 ค่าดัชนี CFI มากกว่า 0.97 ค่าดัชนี IFI 
มากกว่า 0.95 ค่าดัชนี NFI มากกว่า 0.95 ค่าดัชนี RMSEA 
น้อยกว่า 0.05 และ ค่าดัชนี RMR น้อยกว่า 0.05 จึงจะมี
ความเหมาะสม 
 

ผลการศึกษา (Results / Findings) 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า เพศ

หญิงมากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 53.46 อายุอยู่ในช่วง 31 – 40 
ปีมากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 50.38 ระดับการศึกษาปริญญาตรี
มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 58.26 ต าแหน่งในองค์กรเป็น
ผู้บังคับบัญชาระดับต้น (มีผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นหัวหน้า
ระดับทีม) มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 34.23 จ านวนหลักสูตร
เฉลี่ยต่อปีที่เข้ารับการฝึกอบรม เฉลี่ย 1 – 3 หลักสูตรต่อปี
มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 76.92 

ค่าคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้ที่สูงที่สุดคือ 
การสื่อสารของวิทยากรอาชีพ โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 
4.76 ค่าคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้ที่ต่ าที่สุดคือ ความ
วิตกกังวลขณะฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมโดยมีค่า
คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.97 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัว
แปรสังเกตได้ที่สูงที่สุดคือ ความวิตกกังวลขณะฝึกอบรมของ
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมโดยมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ .672 
และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ที่ต่ าที่สุดคือ 
การสื่อสารของวิทยากรอาชีพโดยมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่
ที่ .333

ตารางที่ 1 สัญลักษณ์ทางสถิติและความหมายของสัญลักษณ์ค่าสถิต ิ
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สัญลักษณ์ ความหมาย 

r ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
df ค่าองศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
P ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

S.E.  ค่าความเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 
C.R. ค่าสัดส่วนวิกฤติ (Critical Ratio) 
CFI ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit Index) 
GFI ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
AGFI ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index) 
IFI ดัชนีส่วนเพิ่มเพื่อสร้างความกลมกลืน (Incremental Fit Index) 
NFI ดัชนีความเหมาะสมอิงเกณฑ์ (Normed Fit Index) 

RMSEA ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation) 
SRMR ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square Residual) 
Trainer คุณสมบัติและความสามารถของวิทยากรอาชีพ 

Management การบริหารจัดการทรัพยากรขณะฝึกอบรม 
Trainee ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
Effective ประสิทธิภาพการฝึกอบรม 

T1 คุณวุฒิของวิทยากรอาชีพ 
T2 ประสบการณ์ของวิทยากรอาชีพ 
T3 ช่ือเสียงของวิทยากรอาชีพ 
T4 การสื่อสารของวิทยากรอาชีพ 
T5 การออกแบบเนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม 
EN1 การบริหารจัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรมทางกายภาพ 
EN2 การบริหารจัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรมทางสังคม 
EN1 การบริหารจัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรมทางกายภาพ 
EN2 การบริหารจัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรมทางสังคม 
EN3 การบริหารจัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรมทางจิตสภาพ 
A1 แรงจูงใจในการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
A2 การรับรู้ความสามารถตนเองของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
A3 การรับรู้คุณค่าของผลลัพธ์ท่ีได้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
A4 ความวิตกกังวลขณะฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
EF1 ความพึงพอใจ 
EF2 การได้ความรู้ 
EF3 พฤติกรรมและการกระท าพัฒนา 
EF4 ผลการท างานดีขึ้น 
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ผลการวิ เคราะห์ องค์ ประกอบเ ชิ งยื นยั น 
(Confirmatory factor analysis : CFA) ทุกตัวแปรแฝง ได้
ดังนี้  

 
 

 

 
ภาพที่ 2  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขั้นที่หนึ่งของตัวแปรแฝง คุณสมบัติและความสามารถของวิทยากรอาชีพ 
 

จากภาพที่  2 จะเห็นได้ว่าตัวชี้วัด T11 มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบต่ ากว่า 0.30 ผู้วิจัยจึงพิจารณาตัด
ออก (Cut off) และ โมเดลการวัดนี้มีความสอดคล้อง 
(Model fit) ซ่ึงพบว่ามีค่าดัชนี Chi-square/df = 1.407 
(น้อยกว่า 3.00) ค่าดัชนี GFI = .981 (มากกว่า .95) ค่า
ดัชนี AGFI = .955 (มากกว่า 0.90) ค่าดัชนี CFI = .991 

(มากกว่า 0.97) ค่าดัชนี IFI = .991 (มากกว่า 0.95) ค่า
ดัชนี NFI = .969 (มากกว่า 0.95) ค่าดัชนี RMSEA = 
.028 (น้อยกว่า .05) ค่าดัชนี RMR = .010 (น้อยกว่า 
0.05)  
 

 

 
 
ภาพที่ 3  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขั้นที่หนึ่งของตัวแปรแฝงการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรม  

จากภาพที่  3 จะเห็นได้ว่าไม่พบค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบต่ ากว่า 0.30 ผู้วิจัยจึงไม่พิจารณาตัวชี้วัดตัด

ออก และ โมเดลการวัดนี้มีความสอดคล้อง (Model fit) 
ซ่ึงพบว่ามีค่าดัชนี Chi-square/df = .983 (น้อยกว่า 
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3.00) ค่าดัชนี GFI = .995 (มากกว่า .95) ค่าดัชนี AGFI 
= .985 (มากกว่า 0.90) ค่าดัชนี CFI = 1.000 (มากกว่า 
0.97) ค่าดัชนี IFI = 1.000 (มากกว่า 0.95) ค่าดัชนี NFI 

= .991 (มากกว่า 0.95) ค่าดัชนี RMSEA = .000 (น้อย
กว่า .05) ค่าดัชนี RMR = .005 (น้อยกว่า 0.05)  
 

 

 

ภาพที่ 4 :การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขั้นที่หนึ่งของตัวแปรแฝงผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 
จากภาพที่ 4 จะเห็นได้ว่าไม่มีตัวชี้วัดใด มีค่า

น้ าหนักองค์ประกอบต่ ากว่า 0.30 ผู้วิจัยจึงพิจารณาไม่
พิจารณาตัดออก และ โมเดลการวัดนี้มีความสอดคล้อง 
(Model fit) ซ่ึงพบว่ามีค่าดัชนี Chi-square/df = .932 
(น้อยกว่า 3.00) ค่าดัชนี GFI = .981 (มากกว่า .95) ค่า

ดัชนี AGFI = .969 (มากกว่า 0.90) ค่าดัชนี CFI = 1.000 
(มากกว่า 0.97) ค่าดัชนี IFI = 1.002 (มากกว่า 0.95) ค่า
ดัชนี NFI = .975 (มากกว่า 0.95) ค่าดัชนี RMSEA = .000 
(น้อยกว่า .05) ค่าดัชนี RMR = .011 (น้อยกว่า 0.05) 

 
 

 
 

ภาพที่ 5  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขั้นที่หนึ่งของตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการฝึกอบรม  
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จากภาพที่ 5 จะเห็นได้ว่าไม่มีตัวแปรสังเกตได้ใด 
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบต่ ากว่า 0.30 ผู้วิจัยจึงพิจารณา
ไม่พิจารณาตัดออก และ โมเดลการวัดนี้มีความสอดคล้อง 
(Model fit) ซ่ึงพบว่ามีค่าดัชนี Chi-square/df = .013 
(น้อยกว่า 3.00) ค่าดัชนี GFI = 1.000 (มากกว่า .95) ค่า
ดัชนี AGFI = 1.000 (มากกว่า 0.90) ค่าดัชนี CFI = 1.000 
(มากกว่า 0.97) ค่าดัชนี IFI = 1.001 (มากกว่า 0.95) ค่า
ดัชนี NFI = 1.000 (มากกว่า 0.95) ค่าดัชนี RMSEA = 

.000 (น้อยกว่า .05) ค่าดัชนี RMR = .000 (น้อยกว่า 
0.05)  

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
พบว่า ทุกตัวแปรแฝงมีโมเดลการวัดที่เหมาะสม ผู้วิจัยจึง
ด าเนินการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างต่อไป ผลการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ได้ดังนี ้

 

 

 
 

ภาพที่ 6  โมเดลสมการโครงสร้าง (ก่อนปรับโมเดล) 
 

 
จากภาพที่  6 พบว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 

(Factor loading) ในตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง 
“คุณสมบัติและความสามารถของวิทยากรอาชีพ (Trainer) 
การบริ หารจั ดการสภาพแวดล้ อมขณะฝึ กอบรม 
(Management) และ  ประสิ ท ธิ ภ าพกา รฝึ ก อ บ ร ม 
(Effective)” จะเห็นได้ว่าไม่พบค่าน้ าหนักองค์ประกอบต่ า
กว่า 0.30 ผู้วิจัยจึงไม่พิจารณาตัดตัวแปรสังเกตได้ออก มี
เพียงส่วนค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ในตัว
แปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง “ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม 
(Trainee)” คือ ความวิตกกังวลขณะฝึกอบรมของผู้เข้า
รับการฝึกอบรม (A4) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบต่ ากว่า 

0.30 ผู้วิจัยจึงพิจารณาตัดออก (Cut off) และ โมเดล
สมการโครงสร้างนี้ยังไม่สอดคล้อง ซ่ึงพบว่ามีค่าดัชนี 
Chi-square/df = 2.923 (น้อยกว่า 3.00) ค่าดัชนี GFI 
= .932 (น้อยกว่า .95) ค่าดัชนี AGFI = .906 (มากกว่า 
0.90) ค่าดัชนี CFI = .932 (น้อยกว่า 0.97) ค่าดัชนี IFI = 
.933 (น้อยกว่า 0.95) ค่าดัชนี NFI = .901 (น้อยกว่า 
0.95) ค่าดัชนี RMSEA = .061 (มากกว่า .05) ค่าดัชนี 
RMR = .012 (น้อยกว่า 0.05) ผู้วิจัยจึงพิจารณาปรับ
โมเดลสมการโครงสร้างนี้แสดงตามภาพที่ 7 
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ภาพที่ 7 โมเดลสมการโครงสร้าง (หลังปรับโมเดล) 
 

จากภาพที่  7 พบว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Factor loading) ในตัวแปรสังเกตได้ของทุกตัวแปรแฝง ไม่
พบค่าน้ าหนักองค์ประกอบต่ ากว่า 0.30 ผู้วิจัยจึงไม่
พิจารณาตัดตัวแปรสังเกตได้ออกและ โมเดลสมการ
โครงสร้างนี้มีความสอดคล้อง (Model fit) ซ่ึงพบว่ามีค่า
ดัชนี Chi-square/df = 1.037 (น้อยกว่า 3.00) ค่าดัชนี 
GFI = .981 (มากกว่ า  .95)  ค่ า ดั ชนี  AGFI = .969 

(มากกว่า 0.90) ค่าดัชนี CFI = .999 (มากกว่า 0.97) ค่า
ดัชนี IFI = .999 (มากกว่า 0.95) ค่าดัชนี NFI = .972 
(มากกว่า 0.95) ค่าดัชนี RMSEA = .008 (น้อยกว่า .05) 
ค่าดัชนี RMR = .006 (น้อยกว่า 0.05) สรุปได้ว่าโมเดลนี้
ผ่านทุกค่าดัชนี ส่วนรูปแบบสหสัมพันธ์ และ ค่าสถิติของ
ตัวแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างแสดงตามตารางที่ 2 

 
 

ตารางที่ 2: รูปแบบสหสัมพันธ์ และ ค่าสถิติของตัวแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้าง 

 

รูปแบบสหสัมพันธ ์ ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ ์ S.E. C.R. อธิบายผล 

Trainer <-> 
Management 

.752 .007 9.637 อิทธิพลเชิงบวกต่อกัน 

Trainer <->Trainee .818 .006 9.284 อิทธิพลเชิงบวกต่อกัน 
Management<-

>Trainee 
.624 .006 8.344 อิทธิพลเชิงบวกต่อกัน 
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ตารางที่ 3: ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ และ ค่าสถิติของตัวแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้าง 

หมายเหตุ : ค่า Squared multiple correlations (R2) ของ Effective อยู่ที่ .482 
*** ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
 

น ากรอบแนวคิดในการวิจัยมาอธิบายผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ตามภาพที่ 8 

 
ภาพที่ 8: ภาพการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

หมายเหตุ 
      มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001                ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

 

จากตารางที่ 3 และ ภาพที่ 8 สามารถสร้างสมการโครงสร้างในรูปแบบคะแนนมาตรฐานของโมเดลได้ดังนี ้
Effective = -.099Trainer -.010Management +.778Trainee, R2 = .48          …(1) 
  (.250)            (.111)                   (.217) 
  -5.91  -.113  5.35*** 
          *** ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
 

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง 

S.E. C.R. อธิบายผล 

Trainer -> Effective -.099 .250 -.591 ไม่มีอิทธิพล 

Management -> Effective -.010 .111 -.113 ไม่มีอิทธิพล 

Trainee -> Effective .778 .217 5.35*** อิทธิพลเชิงบวก 



 118…      Journal of Communication Arts Vol. 38 No. 3 September– December 2020 

 

จากสมการที่ (1) อธิบายได้ว่า คุณสมบัติและ
ความสามารถของวิทยากรอาชีพ (Trainer) และ การบริหาร
จัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรม (Management) ไม่
สามารถอธิบายการแปรผันของประสิทธิภาพการฝึกอบรม 
(Effective) ได้ หรือ ไม่สนับสนุนสมมติฐานการวิจัย แต่ผู้
เข้ารับการฝึกอบรม (Trainee) สามารถอธิบายการแปร
ผันประสิทธิภาพการฝึกอบรม (Effective) ได้ โดยผู้เข้า
รับการฝึกอบรม (Trainee) มี อิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพการฝึกอบรม (Effective) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ .001 หรือสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย ซ่ึง
สามารถอธิบายได้ว่า ถ้าค่าคะแนนของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเพ่ิมขึ้น 1 หน่วยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ก็จะ
ส่งผลให้ค่าคะแนนของประสิทธิภาพการฝึกอบรมเพ่ิมขึ้น 
.778 หน่วยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และโมเดลสมการ
โครงสร้างนี้ สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพการฝึกอบรม ได้ร้อยละ 48 
 

อภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 
จากผลการวิจัยที่พบว่า ตัวแปรแฝง 2 ตัวแปร 

ได้แก่ คุณสมบัติและความสามารถของวิทยากรอาชีพ และ
การบริหารจัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรม ไม่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพการฝึกอบรม แต่พบว่ามีตัวแปรแฝง 1 ตัว
แปร ซึ่งก็คือผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การฝึกอบรม แสดงให้เห็นว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็น
ปัจจัยทางการสื่อสารที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ฝึกอบรม ผู้วิจัยอภิปรายเป็นประเด็นเหตุผลได้ ดังนี ้

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเลือกรับสารใน
การฝึกอบรมได้ด้วยตนเอง จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเลือกสนใจ หรือ ไม่สนใจสาร
ในการฝึกอบรมนั้นได้ด้วยตนเอง หากการสื่อสารในการ
ฝึกอบรมนั้นขัดแย้งกับความคิดเห็น และความสนใจของ
ตนเอง ผู้เข้ารับการฝึกอบรมอาจจะเลือกไม่เปิดรับเลยก็ได้ 
และหากผู้เข้ารับการฝึกอบรมตัดสินใจเปิดรับสารในการ
ฝึกอบรมแล้ว การตีความหมายสาร และการเลือกจดจ าสาร 
ยังขึ้นอยู่กับความคิดเห็น ความสนใจ และ ความพร้อม ของ
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเช่นกัน เมื่อเกิดการสื่อสารในการ
ฝึกอบรมขึ้น เช่น วิทยากรอาชีพพูดคุยกับผู้เข้ารับการ

ฝึกอบรม รวมถึงเกิดการพูดคุยระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ด้วยกันเอง  ไม่ได้หมายถึงว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมแต่ละคน
จะเปิดรับการสื่อสารในการฝึกอบรมนั้น ๆ  ทั้งหมด เพราะผู้
เข้ารับการฝึกอบรมมีกระบวนการประมวลสารในการ
ฝึกอบรมที่ซับซ้อนแตกต่างกันตามความสนใจในแต่ละคน 
ขึ้นอยู่กับความสามารถ แรงจูงใจ กรอบวิธีคิดที่มีอยู่เดิม 
ประสบการณ์ในอดีต ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี และ 
งานวิจัย ในหลาย เรื่อง ได้แก่ ผู้รับสารในฐานะผู้เลือกใช้
ประโยชน์จากสื่อและเนื้อหาสารของ ภัสวลี นิติเกษตรสุนทร 
(2557) ขั้นตอนของกระบวนการเลือกสรร (Selection 
process) ของ พีระ จิรโสภณ (2557) ทฤษฎีแผนผังความคิด 
หรือ Schema theory ของ Graber (1989: อ้างถึงใน พีระ 
จิรโสภณ, 2557) การใช้ประโยชน์และความพึงพอใจของ
ผู้รับสาร ของ กาญจนา แก้วเทพ (2556) และ กิตติ กันภัย 
(2556) และ ผู้รับสารหัวดื้อ (Obstinate audience) ของ 
Bauer (1964: อ้างถึงใน กิตติ กันภัย: 2556) 

ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีอิทธิพลเพราะด้วย
ลั ก ษ ณ ะ ก า ร เ รี ย น รู้ แ บ บ ผู้ ใ ห ญ่  ด้ ว ย ลั ก ษ ณ ะ
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ท าให้
เห็นว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมล้วนเป็นผู้ใหญ่ ซึ่งลักษณะการ
เรียนรู้ของผู้ใหญ่นั้นมีความแตกต่างจากเด็ก  ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมล้วนให้ความส าคัญกับต้องการและความสนใจของ
ตนเอง ดังนั้นหากการฝึกอบรมสามารถตอบสนองความ
ต้องการ และ ความสนใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ 
แนวโน้มการฝึกอบรมก็น่ าจะมีประสิทธิภาพ แต่ ใน
ขณะเดียวกันหากเป็นไปในทิศทางตรงกันข้าม ประสิทธิภาพ
ในการฝึกอบรมก็น่าจะเกิดขึ้นได้ยาก ซึ่งส่งผลต่อในส่วนของ
การออกแบบเนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรมของวิทยากร
อาชีพ หากสามารถออกแบบได้สอดคล้องกับความเป็นจริง
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ก็จะส่งผลทางบวกต่อการเรียนรู้
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม แต่หากเนื้อหาหลักสูตรการ
ฝึกอบรมไม่มีความเกี่ยวข้องกับสถานการณ์ความเป็นจริงที่
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องเผชิญ หรือมีความเป็นวิชาการมาก
จนผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่สามารถเช่ือมโยงมาปรับใช้ได้การ
ฝึกอบรมก็ยากที่จะมีประสิทธิภาพ ส่วนหนึ่งเพราะผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมล้วนมีประสบการณ์การใช้ชีวิต ประสบการณ์
การท างาน และประสบการณ์การเรียนรู้มาบ้างไม่มากก็น้อย 
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ดังนั้นการฝึกอบรมที่ดีบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ฝึกอบรมควรวิเคราะห์ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมให้ดี เพื่อ
จัดเตรียมเนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม วิธีการสื่อสาร และ
เรื่องอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องให้เหมาะสม เพราะหากวิเคราะห์ได้
ไม่ดี ผู้เข้ารับการฝึกอบรมอาจไม่เลือกรับท่ีจะเรียนรู้ ด้วย
ความเป็นผู้ใหญ่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจึงมีลักษณะการช้ีน า
ตนเอง แม้วิทยากรอาชีพจะเสนอองค์ความรู้อะไรมา แต่ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมจะเลือกพิจารณาด้วยตนเอง ในการ
ฝึกอบรมแต่ละครั้งวิทยากรอาชีพไม่ใช่ผู้ที่มีอิทธิพลสูงสุด 
แสดงให้เห็นว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีอิทธิพลมากกว่า
วิทยากรอาชีพ สอดคล้องกับการวิจัยในครั้งนี้เป็นอย่างดี 
และด้วยความแตกต่างหลากหลายของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ก็มีผลอย่างยิ่งโดยเฉพาะเรื่องของการเรียนรู้ ยิ่งเป็นผู้ใหญ่
มากขึ้นความแตกต่างหลากหลายยิ่งมากขึ้นตามล าดับ 
ดังนั้นความแตกต่างตรงนี้ย่อมมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ฝึกอบรมในภาพรวม เพราะการฝึกอบรมคือการเรียนรู้
ร่วมกันของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลายคน ไม่ใช่การเรียนรู้
เพียงคนใดคนหนึ่ง สุดท้ายด้วยความเป็นผู้ใหญ่ของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม หรือ การมีอายุที่มากขึ้น ยังมีผลต่อการโน้ม
น้าวใจที่ยากขึ้นด้วย หมายถึง ผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีอายุ
มากขึ้นการจะท าให้การฝึกอบรมมีประสิทธิภาพก็จะยาก
ตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี และ งานวิจัย 
เรื่อง ธรรมชาติการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ของ สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ 
(2547) เรื่องการโน้มน้าวจิตใจกับอายุ และ ความมั่นคงทาง
จิตใจของคนสูงอายุ  ของ Janis and Rife (1959) และ 
Marple (1933)  

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีอิทธิพลเพราะแรงจูงใจ
ในการเรียนรู้ของตนเอง และตนเองรับรู้คุณค่าของ
ผลลัพธ์ที่ได้ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีแรงจูงใจสูง ก็จะ
เรียนรู้ได้มากกว่า และดีกว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่ขาด
แรงจูงใจ โดยผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีแรงจูงใจสูงจะแสดง
พฤติ กรรม หรื อการแสดงออกที่ เต็ ม ไปด้ วยความ
กระตือรือร้น และเป็นไปอย่างมีจุดมุ่งหมาย เปรียบเสมือนมี
การกระตุ้นเตือนตลอดเวลา แสดงถึงความต้องการในการ
เรียนรู้เรื่องนั้น ๆ  เมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีแรงจูงใจสูงจะ
ตั้งใจเรียนรู้ในการฝึกอบรมไม่ว่าจะยาก หรือจะนานเพียงใด 
และไม่ว่าผลลัพธ์การฝึกอบรมจะเป็นอย่างไร ผู้เข้ารับการ

ฝึกอบรมที่เช่ือในอ านาจภายในตนจะสรุปว่าความส าเร็จ
หรือความล้มเหลว เป็นผลมาจากการกระท าของตนเองไม่
เกี่ยวกับคนอื่น ผู้เข้ารับการฝึกอบรมล้วนมีความต้องการใน
การตอบสนองความพึงพอใจในชีวิตตนเองทุกคน และหากผู้
เข้ารับการฝึกอบรมมีความความหวังจากความพยายามใน
การฝึกอบรมสูง (Expectancy) ความคาดหวังจากผลลัพธ์
จากการฝึกอบรมสูง (Instrumentality) และคาดหวังจาก
คุณค่าของผลลัพธ์จากการฝึกอบรมสูง (Valence) แรงจูงใจ
ในการฝึกอบรมก็จะสูงตามไปด้วย และเมื่อแรงจูงใจในการ
ฝึกอบรมสูงประสิทธิภาพการฝึกอบรมจะสูงตามไปด้วย 
กล่าวโดยง่ายได้ว่าเมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความคาดหวัง
ถึงผลลัพธ์ที่จะได้ ว่าเมื่อตนเองเข้ารับการฝึกอบรมจะเกิด
ประโยชน์อะไรกับตนเองบ้าง และผลลัพธ์ หรือผลตอบแทน
นั้นเขารู้สึกว่ามีความส าคัญและเขาพอใจ ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมจะเกิดแรงจูงใจ และจะแสดงพฤติกรรมที่ตั้งใจใน
การฝึกอบรม การฝึกอบรมก็จะมีประสิทธิภาพ ในทาง
กลับกันหากผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่มีความคาดหวังถึง
ผลลัพธ์ที่จะได้ รวมถึง ผลลัพธ์นั้นไม่มีความส าคัญหรือไม่
พึงพอใจ แรงจูงใจในการฝึกอบรมก็จะต่ า พฤติกรรมจะ
แสดงออกว่าไม่ตั้งใจ การฝึกอบรมก็จะไม่มีประสิทธิภาพ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ในหลายเรื่อง 
ได้แก่ ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1970) แรงจูงใจใน
การเรียนรู้ของ Blanchard and Thacker (2004) และการ
ประสบความส าเร็จทางการเรียนวิชาคณิตศาสตร์ของ 
Bourquin (1999) 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีอิทธิพลเพราะตนเองรับรู้
ความสามารถของตนเอง เมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมรับรู้
ความสามารถของตนเองสูง เช่ือว่าตนเองมีความสามารถ
มากพอว่าการเข้าร่วมการฝึกอบรมจะประสบความส าเร็จได้ 
รวมถึง การคาดหวังถึงผลที่จะได้รับจากการฝึกอบรมสูง จะ
มีความมุมานะ ไม่ย่อท้อต่อการฝึกอบรม ท้ังนี้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมก็ควรมีความรู้และทักษะในการเรียนรู้เรื่องนั้น ๆ 
ด้วย เมื่อผสมผสานกันก็จะมีโอกาสท าให้การฝึกอบรมมี
ประสิทธิภาพได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยเรื่อง ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self 
– efficacy theory) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม 
(Social cognitive theory) ของ Bandura (1977) และ การ
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รับรู้ความสามารถของตนและการพัฒนาตนเองของ รุ่งทิพย์ 
โชตยันดร (2544) 

 

ข้อเสนอแนะ (Recommendation) 
1. การเลือกวิธีการสื่อสารควรพิจารณาความ

เหมาะสมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม เช่น ระดับต าแหน่ง อายุ 
และ เนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม เช่น หากผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเป็นผู้บริหารระดับสูง หรือ อายุมาก ก็ไม่ควรใช้
การสื่อสารด้วยกิจกรรมที่ต้องเคลื่อนไหวร่ายกายมาก เช่น 
เกมและกิจกรรมสันทนาการ แต่ควรใช้การสื่อสารด้วย
กิจกรรมมากกว่า เช่น การระดมสมอง กิจกรรมการเรียนรู้ 
ในขณะเดียวกัน หากผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเป็นระดับ
ปฏิบัติการ หรือ อายุน้อย อาจใช้วิธีการสื่อสารด้วยกิจกรรม
ให้มาก เช่น เกมและกิจกรรมสันทนาการ หรือ การพาไป
ศึกษานอกห้องฝึกอบรม เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เห็น
ลักษณะงานจริงนอกห้องฝึกอบรม 

2. วิทยากรอาชีพควรน าเทคโนโลยีมาพัฒนา
วิธีการสื่อสารของตนเอง เช่น เทคนิคใหม่ ๆ ในการน าเสนอ
ผ่านโปรแกรมการน าเสนอ หรือ การใช้แอพพลิเคช่ันทาง
โทรศัพท์ เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อดึงดูดความสนใจของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม 

3. จากผลการศึกษาพบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
เป็นปัจจัยทางการสื่อสารที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ฝึกอบรม ดังนั้น องค์กรควรมีมาตรการพิจารณาคัดเลือกผู้
เข้ารับการฝึกอบรมให้ดี เช่น การพิจารณาแรงจูงใจของผู้
เข้ารับการฝึกอบรม การพิจารณาหรือทดสอบความรู้
ความสามารถของผู้เข้ารับการฝึกอบรมก่อนเข้าร่วมการ
ฝึกอบรม 

4. ต่อเนื่องจากข้อ 4. องค์กรควรสื่อสารไปยังผู้
เข้ารับการฝึกอบรมให้มากถึงประโยชน์ที่จะได้จากการ
ฝึกอบรมในแต่ละครั้ง เช่น เมื่อผ่านการเข้ารับการฝึกอบรม

แล้วจะมีโอกาสในการได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง เป็นต้น 

5. แม้ตัวแปรแฝง 2 ตัวแปร ได้แก่ คุณสมบัติ
และความสามารถของวิทยากรอาชีพ และ การบริหาร
จัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรม จะเป็นปัจจัยทางการ
สื่อสารที่ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการฝึกอบรม แต่
องค์กรยังควรให้ความส าคัญอยู่ เพราะอาจมีอิทธิพลกับ
ปัจจัยอื่นได้ 

6. องค์กรควรมีวิธีการประเมินประสิทธิภาพการ
จัดการฝึกอบรมในระดับ พฤติกรรมและการกระท า และ 
ระดับผลการท างาน ให้มากขึ้นเพราะจะเป็นตัวช้ีวัดที่มี
คุณภาพมากกว่า ความพึงพอใจ และ การได้ความรู้ 

 

ส าหรับข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัย
มีข้อเสนอแนะดังนี ้

1. การวิจัยในครั้งนี้ ก าหนดขอบเขตเฉพาะการ
ฝึกอบรมในองค์กรเอกชนที่จัดการฝึกอบรมโดยวิทยากร
อาชีพเท่านั้น แต่ในองค์กรยังมีการฝึกอบรมรูปแบบอื่น ๆ 
อีก เช่น การฝึกอบรมโดยวิทยากรภายใน การฝึกอบรม
ภายนอกองค์กร (Public Training) หรือ พิจารณาไปถึง
วิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรรูปแบบอื่น เช่น การ
สอนงานของหัวหน้างาน การโค้ชช่ิง เป็นต้น 

2. การวิจัยในครั้งนี้ ก าหนดขอบเขตเฉพาะการ
ฝึกอบรมในองค์กรเอกชนเท่านั้น ดังนั้นจึงควรขยาย
การศึกษาไปสู่องค์กรภาครัฐ หรือ รัฐวิสาหกิจ  

3. การวิจัยในครั้งนี้ ใช้เนื้อหาและทฤษฎีทางการ
สื่อสารเป็นตัวตั้งต้นในการศึกษา ดังนั้นควรใช้แนวคิดและ
ทฤษฎีแขนงอื่นเป็นตัวตั้งต้นในการศึกษา เช่น ทางด้าน
การเมืองในองค์กร ทางด้านเศรษฐศาสตร์ความคุ้มค่า และ 
ทางด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรโดยตรง  
เป็นต้น  
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