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บทคัดย่อภาษาไทย 
 สิรินภา ปัญญาธิกวัฒน์ : ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนเรียนรู้ของข้าราชการครูในการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. ( 
FACTORS AFFECTING THE GOVERNMENT TEACHER’S TRANSFER OF 
LEARNING WITH USING ONLINE TEACHER DEVELOPMENT SYSTEM BY OFFICE 
OF THE BASIC EDUCATION COMMISSION) อ.ที่ปรึกษาหลัก : ผศ. ดร.ศิริพงศ์ ปาล
กะวงศ์ ณ อยุธยา 

  
การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาว่าปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรกับการถ่ายโอน
การเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 3) ศึกษาถึงระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครู
ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 4) ศึกษาถึงความแตกต่างของทัศนคติระหว่างก่อนและ
หลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ และ 5) สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์ให้ประสบความส าเร็จ โดยการศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่ง
กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครูในเคยเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 778 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามออนไลน์ และน ามา
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดยใช้สถิติการแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ สถิติสหสัมพันธ์และการวิเคราะห์ความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ย  

ผลการศึกษาวิจัย พบว่า 1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ได้แก่ ด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม ด้านเนื้อหาและหลักสูตร ด้าน
องค์ประกอบของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านการน า
นโยบายไปปฏิบัติ 2) ลักษณะทางประชากรด้านอายุราชการ มีความสัมพันธ์กับการถ่ายโอนการเรียนรู้ใน
การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  3) ระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูภายหลังการเข้ารับการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน์อยู่ในระดับมาก และ 4) ภายหลังข้าราชการครูเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ มีระดับทัศนคติเพิ่มขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกับก่อนเข้ารับการพัฒนา 

 

สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร ์ ลายมือช่ือนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2562 ลายมือช่ือ อ.ที่ปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
# # 6181023524 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: factors affecting the transfer of learning, TRANSFER OF LEARNING, online 

development system 
 Sirinapa Panyatikawat :  FACTORS AFFECTING THE GOVERNMENT TEACHER’ S 

TRANSFER OF LEARNING WITH USING ONLINE TEACHER DEVELOPMENT SYSTEM 
BY OFFICE OF THE BASIC EDUCATION COMMISSION.  Advisor:  Asst.  Prof.  Siripong 
Palakawong-na-ayudhya, Ph.D. 

  
The objectives of this research are to study factors affecting the government 

teacher’ s transfer of learning with using online development system and to investigate 
the relationship between teacher’ s characteristics and the transfer of learning with using 
online teacher development system.  Moreover, this research aims to study level of 
teacher’ s transfer of learning after using online system and to study the difference in 
attitudes from before and after using online teacher development system. And the results 
of this research can be used as guidelines or strategies for online teacher development 
system. This study used a quantitative methodologies and 778 online questionnaires were 
collected from the teacher of the Office of Basic Education Commission.  The data was 
analyzed by standard statistical methods such as frequency, means, percentage, standard 
deviation, multiple regression analysis, correlation and analysis of variance. 

It was found that teacher’s characteristics, Content and Curriculum, Component 
of online development system, Working environment and the Policy implementation were 
factors affecting the government teacher’ s transfer of learning with using online 
development system.  Working experience is related to the transfer of learning with using 
online teacher development system. And the data reveals that level of teacher’s transfer 
of learning after using online system is at a high level. Finally, it was found that teacher’s 
attitude increases after using online development system. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยดีจากความกรุณาและความอนุเคราะห์จาก ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.ศิริพงศ์ ปาลกะวงศ์ ณ อยุธยา อาจารย์ที่ปรึกษาหลักในการท าสารนิพนธ์ฉบับนี้ ที่
กรุณาให้ค าปรึกษา ค าแนะน า และคอยให้ความช่วยเหลือมาโดยตลอด และขอขอบพระคุณ รอง
ศาสตราจารย์ ดร.ปกรณ์ ศิริประกอบ หัวหน้าภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ ที่ให้เกียรติมาเป็นประธาน
กรรมการในการสอบสารนิพนธ์ อีกทั้ง รองศาสตราจารย์ ดร.สุมนทิพย์ จิตสว่าง และรองศาสตราจารย์ 
ดร.ธนพันธ์ ไล่ประกอบทรัพย์ ที่ให้ความอนุเคราะห์มาเป็นกรรมการในการสอบสารนิพนธ์ พร้อมทั้งใ ห้
ความรู้ ค าแนะน าและแนวทางในการปรับปรุงสารนิพนธ์ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ผู้วิจัย
ยังได้รับความอนุเคราะห์จากผู้ทรงคุณวุฒิที่เสียสละเวลาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการ
ศึกษาวิจัย พร้อมทั้งให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแบบสอบถามในการวิจัย จนท าให้เกิดความสมบูรณ์ 
ครบถ้วนและตรงประเด็นมากขึ้น ผู้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 

ขอขอบพระคุณข้าราชการครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ให้ความ
ร่วมมือและเสียสละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี อีกทั้งบุคลากรของส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาและผู้ที่เกี่ยวข้องที่ให้คอยอ านวยความสะดวกเก็บข้อมูลเพื่อน ามาใช้ในการศึกษา และที่
ส าคัญขอขอบพระคุณ ดร.เกศทิพย์  ศุภวานิช ผู้ช่วยปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่ให้การสนับสนุนและให้
ค าปรึกษา อีกทั้งคอยช่วยเหลือมาโดยตลอด จนท าให้การท าสารนิพนธ์ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยด ี

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ พันโทบรรเทิง และนางกัญญา  ปัญญาธิกวัฒน์ บิดา มารดา
และครอบครัวที่ให้การสนับสนุน คอยให้ก าลังใจและให้ค าปรึกษาแก่ผู้วิจัยมาโดยตลอด พร้อมทั้งกลุ่ม
เพื่อนและเพื่อนร่วมหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ที่รับฟังปัญหาและให้ค าแนะน าแก่ผู้วิจัย
เป็นอย่างดี และหากสารนิพนธ์ฉบับนี้มีความผิดพลาดประการใดต้องขออภัยไว้ ณ ที่นี้และผู้วิจัยขอรับ
ความผิดพลาดไว้เพียงผู้เดียว 
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บทที่ 1 

บทน า 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

 การศึกษาถือเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ถือเป็น

ปัจจัยที่ส าคัญในการขับเคลื่อนเพื่อพัฒนาประเทศให้มีศักยภาพ และมีความสามารถในการแข่งขัน 

ในระดับโลก จนเทียบเท่านานาอารยประเทศได้  โดยการจัดการศึกษามีเป้าหมายในการพัฒนาคน  

ในทุกมิติและทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่งมีคุณภาพ มีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดี

รอบด้านและสามารถช่วยให้ตนเองด าเนินชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุข อันจะก่อให้เกิดต่อตนเองและ

สังคมโดยรวม   

 ด้วยเหตุนี้ การศึกษาจึงเปรียบเสมือนตัวก าหนดทิศทางของประเทศ เพราะหากระบบ

การศึกษามีคุณภาพสูงและผู้เรียนสามารถเข้าถึงระบบการศึกษาได้อย่างไม่มีความเหลื่อมล้ า   

มีการจัดการศึกษาไปในทิศทางที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคโลกาภิวัตน์และ

สอดคล้องกับบริบทและแนวทางการพัฒนาของประเทศ ย่อมสามารถยกระดับศักยภาพของ

ทรัพยากรมนุษย์ให้พร้อมที่จะพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้า และพัฒนาขีดความสามารถในการ

แข่งขันในระดับโลกได ้

 ทั้งนี้ บุคคลส าคัญที่ท าหน้าที่ในการช่วยยกระดับคุณภาพการศึกษา คือ “ครู” ซึ่งครูมีหน้าที่

ในการจัดการการศึกษาให้กับผู้เรียน ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดความรู้ ทักษะและความสามารถ  

ที่จ าเป็นในชีวิตประจ าวัน รวมทั้งการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรมให้กับผู้เรียน เพื่อพัฒนาให้ผู้เรียน

เติบโตไปเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและ

วัฒนธรรม คุณภาพของครูจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา เพราะครูที่มีคุณภาพ 

ย่อมส่งผลให้ผู้เรียนมีคุณภาพตามไปด้วย  

 ส าหรับประเทศไทยกระทรวงศึกษาธิการเป็นหน่วยงานที่มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการก ากับ

ดูแลการศึกษา ตั้งแต่ระดับการศึกษาปฐมวัยจนถึงระดับมัธยมศึกษาปลายและอาชีวศึกษา  

โดยหน่วยงานหลักที่ท าหน้าที่ในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน ซึ่ งถือเป็นหน่วยงานที่มีความส าคัญและมีอ านาจหน้าที่ ในการก ากั บดูแลด้าน 

การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ปี ตั้งแต่ระดับปฐมวัยจนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ซึ่งจัดตั้งขึ้น

ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2546 โดยเป็นผลมาจากการที่กระทรวงศึกษาธิการได้ปรับโครงสร้างการบริหารราชการ
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เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่ม เติม (ฉบับที่  2)  

พ.ศ.2545 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 (ส านักงาน

พัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขัน้พื้นฐาน, 2563)   

 ด้วยความรับผิดชอบในการจัดระบบการศึกษาขั้นพื้นฐานให้มีประสิทธิภาพ ส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ได้ตระหนักถึงความส าคัญการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ

ทรัพยากรมนุษย์ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาและยกระดับคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นทรัพยากร

มนุษย์ที่ดี เก่ง และมีคุณภาพพร้อมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไปข้างหน้าได้อย่างเต็มศักยภาพ

(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน , 2563) อีกทั้งเล็งเห็นความส าคัญและการพัฒนา

ศักยภาพของครู ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจึงได้มีการจัดตั้งส านักพัฒนาครูและ

บุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค์ให้การบริหารจัดการภารกิจที่เกี่ยวกับการส่ งเสริม 

สนับสนุนการพัฒนาครูในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ให้เป็นไปอย่างคล่องตัว

และมีประสิทธิภาพ โดยส านักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐานมีหน้าที่ในการจัดท า

นโยบาย วางแผนกลยุทธ์ อีกทั้งส่งเสริม สนับสนุนและด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในสังกัด และด าเนินการติดตามและประเมินผลการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา  (ส านักงานพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2563) 

 นอกจากนี้ ยังมีการก าหนดนโยบายด้านการพัฒนาครูมาอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็น 

การปฏิรูประบบผลิตและพัฒนาครู ให้ มีความรู้ ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนใน 

โลกยุคใหม่ พัฒนาระบบประเมินวิทยฐานะครูให้เชื่อมโยงกับผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน ดูแลระบบ

สวัสดิการครูเพื่อขวัญและก าลังใจ อีกทั้ง เร่งน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้ในการ

ปฏิรูปการเรียนรู้ สร้างมาตรฐานการเรียนการสอนและการพัฒนาครู การพัฒนาเนื้อหาสาระ เพื่อเป็น

เครื่องมือให้เกิดระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต (นโยบายรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ  

2557-2562) 

อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณานโยบายในอดีต พบว่า มีการก าหนดเพียงประเด็นหรือเนื้อหา

สาระที่ต้องการพัฒนาตามนโยบายเร่งด่วนของรัฐบาล และก าหนดเป้าหมายว่าครูควรจะมีทักษะ 

ความรู้และความสามารถในด้านใด เช่น แนวทางการจัดการเรียนการสอน การวัดและการประเมินผล

ผู้ เรียน แต่ไม่ได้มีการก าหนดถึงรูปแบบหรือกระบวนการพัฒนาครูว่า จะต้องใช้วิธีการหรือ

กระบวนการใดในการพัฒนาตามเป้าหมายดังกล่าว ดังนั้น การพัฒนาครูในอดีต จึงเน้นเพียง  

การพัฒนาแบบเผชิญหน้าที่เน้นการใช้การบรรยายและเอกสารเป็นสื่อในการพัฒนาเป็นส่วนใหญ่  
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 ในเวลาต่อมาเมื่อเกิดกระแสโลกาภิวัตน์เกี่ยวกับดิจิทัลและเทคโนโลยี ท าให้รัฐบาลให้

ความส าคัญกับการขับเคลื่อนภาครัฐผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล ส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจึงเล็งเห็นถึงประโยชน์ของดิจิทัลและเทคโนโลยี จึงได้น าระบบ

เทคโนโลยีเข้ามาใช้ในกระบวนการจัดการเรียนรู้ การประยุกต์ระบบสารสนเทศและการสื่อสาร 

กับการจัดการเรียนการสอนและที่ส าคัญยังน ามาใช้ในกระบวนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในสังกัดอีกด้วย (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2557) 

 จากนั้นในปี พ.ศ.2559 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้มีการด าเนินการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาผ่านระบบออนไลน์ ในโครงการ “การพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษา โดยยึดถือภารกิจและพื้นที่ปฏิบัติงานเป็นฐานด้วยระบบออนไลน์ (Teachers and 

Educational Personnel Enhancement Based on Mission and Functional Areas as Majors : TEPE 

Online)” ซึ่งเป็นกระบวนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่สามารถเรียนรู้ได้ทุกคน ทุก

สถานที่ ทุกเวลา ตามความต้องการและความสนใจของตนเอง (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน, 2561) 

  ส าหรับในปีงบประมาณ พ.ศ.2563 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ให้

ความส าคัญกับจุดเน้นด้านการพัฒนารูปแบบการพัฒนาครูผ่านระบบออนไลน์หรือระบบดิจิทัล  

เพื่อใช้ในการพัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกประเภททั้งระบบ และส่งเสริม 

สนับสนุนให้บุคลากรทุกประเภทพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องผ่านระบบดิจิทัลอีกด้วย  (ส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2563) แต่จากผลการด าเนินการในอดีต กลับพบปัญหาและ

อุปสรรคที่ส่งผลให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการพัฒนาไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

เช่น บางพื้นที่เครือข่ายอินเตอร์เน็ตยังไม่เสถียร เนื้อหาหลักสูตรที่ไม่สอดคล้องกับความต้องการ  

การอบรมออนไลน์เป็นการสื่อสารแบบ one way communication ท าให้ไม่สามารถสอบถามได้ 

เมื่อเกิดข้อสงสัย อีกทั้ง เมื่อเข้ารับการอบรมด้วยระบบออนไลน์แล้วครูและบุคลากรไม่สามารถน า

ความรู้ที่ได้จากการอบรมไปใช้ได้จริงในการปฏิบัติงาน หรือไม่สามารถวัดผลการถ่ายโอนความรู้ที่ได้  

จากการฝึกอบรมผ่านระบบออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จนส่งผลให้ไม่สามารถน ามาเป็นตัวชี้วัด

ในด้านการพัฒนาครูได้ ซึ่งหากพิจารณาอีกมุมมองหนึ่งจะเห็นว่า การอบรมออนไลน์เป็นการอบรม 

ที่ใช้งบประมาณที่ไม่สูงมากนัก สามารถเข้ารับการอบรมได้โดยไม่มีข้อจ ากัดด้านสถานที่และเวลา  

ท าให้ครูไม่ต้องทิ้งห้องเรียนเพื่อเข้ารับการอบรมนอกสถานที่ ส่งผลให้ครูสามารถทุ่มเทเวลา  

ในการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 การฝึกอบรมถือเป็นแนวทางที่ส าคัญแนวทางหนึ่งที่องค์การนิยมใช้ในการยกระดับศักยภาพ

ของบุคลากรในองค์การ เช่นเดียวกับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ใช้การฝึกอบรม

เป็นกระบวนการในการพัฒนาข้าราชการครู ให้มีประสิทธิภาพในการจัดการเรียนรู้แก่ผู้เรียนได้ดียิ่งขึ้น 

ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการอบรมแบบเผชิญหน้า (Face to Face) หรือการอบรมแบบออนไลน์  

ซึ่งล้วนแต่มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ข้าราชการครู สามารถพัฒนาตนเอง พัฒนาความรู้  ทักษและ

ความสามารถ และที่ส าคัญ คือ ต้องสามารถน าสิ่งที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปปรับใช้ในการจัดการ

เรียนรู้ได้จริง และสามารถยกระดับการศึกษาของผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

และจากที่กล่าวมาเป็นลักษณะของการรถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมนั่นเอง หากแต่  

การพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีเพียงการวัด 

ถึงระดับความรู้ที่ได้รับ แต่ยังคงขาดการวัดถึงระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ ที่จะสะท้อนถึงผลส าเร็จตามเป้าหมายของการฝึกอบรมที่ได้ก าหนดไว ้

  จากความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงเกิดความสนใจในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอน
การเรียนรู้ในการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
และศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วย
ระบบออนไลน์ อีกทั้งศึกษาถึงระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูภายหลังการเข้ารับการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ศึกษาถึงความแตกต่างของทัศนคติระหว่างก่อนและหลังการเข้ารับการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ และสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาครูด้วยระบบ
ออนไลน์ ให้ประสบความส าเร็จ  เพื่อให้ข้าราชการครูและบุคลากรสามารถน าสิ่ งที่ ได้รับ 
จากการอบรมไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้จริงอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในที่สุด 

1.2 ค าถามในการวิจัย 

 1.2.1 ปัจจัยใดที่มีส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 1.2.2 ลักษณะทางประชากรมีความสัมพันธ์กับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูใน
การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานหรือไม่ 
 1.2.2 การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยู่ในระดับใด 
 1.2.3 ระดับทัศนคติระหว่างก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนาของข้าราชการครูด้วยระบบ
ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความแตกต่างกันหรือไม่ 
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1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.3.1 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม ปัจจัย

ด้านเนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน และปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ กับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 1.3.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรของข้าราชการครู กับการถ่าย

โอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 1.3.3 เพื่อศึกษาถึงระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูภายหลังจากการเข้ารับการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 1.3.4 เพื่อศึกษาถึงการความแตกต่างของทัศนคติระหว่างก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนา

ของข้าราชการครูด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 1.3.5 เพื่อน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางหรือกลยุทธ์ในการพัฒนารูปแบบการพัฒนาครูด้วย
ระบบออนไลน์ให้ประสบผลส าเร็จ 
 

1.4 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะไดร้ับ 

1.4.1 ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม ปัจจัยด้าน
เนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานและปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ กับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 1.4.2 ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรของข้าราชการครู กับการถ่ายโอน
การเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 1.4.3 ทราบถึงระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูภายหลังจากการเข้ารับการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

1.4.4 ทราบถึงความแตกต่างของทัศนคติระหว่างก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนาของ
ข้าราชการครูด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ว่ามีความแตกต่าง
กันหรือไม่ อย่างไร 

 1.4.5 สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ประกอบการเสนอแนะแนวทางหรือพัฒนากลยุทธ์ในการ
พัฒนาข้าราชการครูด้วยระบบออนไลน์ ให้ประสบผลส าเร็จ เพื่อให้ข้าราชการครูและบุคลากร
สามารถน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้จริงอย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งผล
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การศึกษาอาจเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือผู้ที่สนใจในการพัฒนาบุคลากรด้วยระบบออนไลน์ และ
น าไปพัฒนารูปแบบให้เหมาะสมกับหน่วยงานของตนเอง 

 

1.5 ขอบเขตการศึกษา 

 1.5.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานที่เคยเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ จ านวน 8,548 คน (ข้อมูลจากส านัก
พัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ณ เดือน
เมษายน พ.ศ.2562) 
 1.5.2 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาว่าปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ

ข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

โดยปัจจัยที่ศึกษาประกอบด้วย ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม ปัจจัยด้านเนื้อหาและ

หลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเป็น

ปัจจัยทางตรง และศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรกับการถ่ายโอนการเรียนรู้

ด้วยระบบออนไลน์ อีกทั้งยังศึกษาถึงระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูภายหลังจากการ

เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ และศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงของทัศนคติระหว่างก่อนและหลัง

การเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 1.5.3 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีระยะเวลาต้ังแต่เดือน มกราคม – พฤษภาคม 2563 
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1.6.1 การถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  

 การถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ หมายถึง การที่ผู้เข้ารับการอบรม

ด้วยระบบออนไลน์ สามารถพัฒนาความรู้ ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน และสามารถน า

สิ่งที่ได้รับจากการพัฒนามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 1.6.2 การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

 การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ หมายถึง การศึกษาหรือเรียนรู้เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้และ

ความสามารถของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผ่านช่องทางใน

การเรียนรู้ที่เป็นระบบออนไลน์  
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1.6.3 ปัจจัยทางตรงที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ ประกอบด้วย 

1) ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา 

    ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา หมายถึง คุณลักษณะของผู้เข้ารับการ
พัฒนาที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ซึ่งประกอบด้วย
ความสามารถและความพร้อม แรงจูงใจและลักษณะการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 

2) ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร 
  ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร หมายถึง ความเหมาะสมของเนื้อหาและหลักสูตร  

ที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ประกอบด้วย ความสอดคล้องกับ
ลักษณะงานที่ท าและล าดับเนื้อหาก่อน-หลัง 

3) ปัจจัยด้านองค์ประกอบของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

    ปัจจัยด้านองค์ประกอบของการพัฒนาผ่านระบบออนไลน์ หมายถึง องค์ประกอบ 

ที่เกี่ยวข้องกับการออกแบบระบบการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ใน

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์ซึ่งประกอบด้วย การออกแบบมัลติมีเดีย ด้านการออกแบบการน าเสนอ

เนื้อหา และการออกแบบส่วนต่อประสานส าหรับบทเรียน 

   4) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
   ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศ  
ในการท างานที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ซึ่งประกอบด้วย 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และโอกาสในการน าสิ่งที่ได้จากการอบรมไปใช้ในการท างาน 
   5) ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัต ิ 
    ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการการแปลงวัตถุประสงค์ 
ที่ได้ก าหนดไว้ ให้เป็นแนวทาง แผนงานหรือโครงการที่เป็นรูปธรรม โดยผ่านการน าหรือจัดหา
ทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อมุ่งให้การด าเนินการส าเร็จตามนโยบายที่ก าหนดไว้ ซึ่งประกอบด้วย จุดประสงค์
ของนโยบาย ทรัพยากรสนับสนุน ทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติและผู้น า 
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บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
มาประกอบการท าวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลการต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี ้

2.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
2.2 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยยึดพื้นที่ปฏิบัติงานเป็นฐาน ด้วยระบบ 

TEPE Online ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2.3 การฝึกอบรม 

2.4 การเรียนรู ้

2.5 การเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์หรือ E-learning 

2.6 แนวคิดเก่ียวกับการน านโยบายไปปฏิบัติ 

2.7 การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (Transfer of training)  

2.8 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.9 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

 2.1.1 ความหมายของการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

  สุธินี ฤกษ์ข า (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ หมายถึง 

การกระท าใด ๆ ที่มีจุดมุ่งหมายให้บุคคลได้พัฒนา เพื่อให้เกิดทัศนคติ ทักษะ ความรู้ ความสามารถ

และพฤติกรรมที่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน ทั้งงานในปัจจุบัน และงานในอนาคต ซึ่งจะส่งผลให้  

เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคล และระดับหน่วยงาน รวมถึงระดับองค์การ 

  ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 

การพัฒนามนุษย์ในระดับปัจเจกบุคคล (Individual level) และการพัฒนามนุษย์ในระดับองค์การ 

(Organizational level) เป็นการพัฒนาเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้ (learning) ความรู้ (knowledge) 

ทักษะ (skills) ประสบการณ์ใหม่ๆ (experiences) และเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคคลให้เป็นผู้ที่มี

พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่ต้องการ เพื่อสามารถท าให้สมการแห่งความส าเร็จอันประกอบด้วย
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ผลรวมของการบรรลุความต้องการของปัจเจกบุคคล รวมแล้วมีค่าเท่ากับความส าเร็จขององค์การ  

เป็นจริง  

   พรชัย  เจดามาน (2556) ได้ให้ความหมายของการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Development)  หรือการพัฒนาก าลังคน (Manpower Development) หรือ การ

พัฒนาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ (Training &Development )  ว่าเป็นกระบวนการในการ

พัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจน

มีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการท างานที่ดีขึ้น ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ หมายถึง กระบวนการที่มี

จุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถและทัศนคติ ให้บุคลากรในองค์การสามารถพัฒนา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดียิ่ งขึ้น และสามารถผลักดันให้เป้าหมายระดับองค์การ 

ประสบความส าเร็จได้ 

 2.1.2 รูปแบบการพัฒนาทรพัยากรมนุษยใ์นองค์การ 

           ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้นจ าเป็นต้องศึกษารูปแบบที่เหมาะสมกับ
สถานการณ์ขององค์การเนื่องจากรูปแบบการพัฒนาย่อมแตกต่างกันตามปัญหาที่ เกิดของ 
แต่ละองค์การและแต่ละความต้องการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง  ฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (human.resource development : hrd) จึงมีรูปแบบที่หลากหลาย(กัญญามน อินหว่าง, 
2563) ดังต่อไปนี้  

          1) การฝึกอบรม (training) หมายถึง การมุ่งที่จะวิเคราะห์ ท าให้มั่นใจและช่วย
พัฒนาการเรียนรู้ หัวใจส าคัญของการฝึกอบรมก็คือท าให้แต่ละบุคคลสามารถท าหน้าที่ในปัจจุบัน 
ให้ได้ การอบรมเริ่มแรกก็คือ การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล เช่น การฝึกอบรมทักษะเบื้องต้น  (basic 
skills training) เพื่อการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพ  การฝึกอบรมปฐมนิเทศ
(orientation training) เพื่อให้พนักงานใหม่ได้ทราบถึงวัตถุประสงค์ขององค์การและทราบนโยบาย
โดยทั่วไปขององค์การ หรือการฝึกอบรมรูปแบบต่าง ๆ ล้วนมีจุดประสงค์เพื่อให้บุคลากรสามารถ
พัฒนาตนเองให้เกิดทักษะและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตามที่องค์การต้องการ  เช่น  
การอบรมให้ได้ตามคุณสมบัติของงาน (qualifying training) การฝึกอบรมเพื่อให้ได้ตามคุณสมบัติ
ของงาน (second-chance training) การอบรมข้ามหน้าที่การงาน (cross-training) การฝึกอบรม
ซ้ า/ทบทวน (retraining) การฝึกอบรมเพื่อเตรียมหางาน (outplacement training) 
                   2)   การศึกษา  (education)  คือ  การเรียนรู้ที่มุ่ ง เพื่องานในอนาคต  หรือการ
เปลี่ยนแปลงความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคลให้มีคุณสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายของอาชีพในอนาคต การศึกษามักจะสัมพันธ์กับการพัฒนาอาชีพและเป็นการริเริ่มโดย
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บุคคลมากกว่ าองค์การ  ในองค์การมักจะเรียกว่ า  การศึกษาของพนักงาน  (employee 
education) เช่น การศึกษาเพื่อให้ได้พื้นฐานที่จะเป็นในงาน (remedial education) การศึกษาเพื่อ
เพิ่มความเป็นวิชาชีพ (qualifying education) การศึกษาต่อเนื่อง (continuing education) 
                   3) การพัฒนาพนักงาน (employee development) ด้วยวิธีต่าง ๆ ตามที่องค์การ
ก าหนด เช่น การสอนงานให้กับบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง  โดยมอบหมายให้บุคคลที่มี
ประสบการณ์สอนงาน อาจเพื่อการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหรืออาจเป็นการเตรียมพร้อมเพื่อการ
หมุนเวียนงานขององค์การ  เป็นลักษณะที่องค์การเป็นผู้ด าเนินการ  เพื่อให้พนักงานที่มุ่งการ
วิเคราะห์ ท าให้มั่นใจและช่วยก่อให้เกิดสิ่งใหม่โดยผ่านการเรียนรู้ เป็นการเพิ่มโอกาสให้แต่ละบุคคล
เติบโตท าให้คนท างานได้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น หรือการสัมมนาเพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่
บุคลากรในทักษะการปฏิบัติงานทั้งด้านอาชีพและการอยู่ร่วมกันในองค์การ ซึ่งการสัมมนาอาจออกมา
ในรูปของสัมมนา เชิ งปฏิบั ติ ซึ่ งท า ให้ ผู้ เ ข้ าสั มมนาได้ปฏิบั ติ จริ ง  แก้ปัญหาจริ งร่ วมกับ 
การอภิปราย นอกจากนี้อาจมีรูปแบบของการท ากิจกรรมที่เรียกว่า walk rally เพิ่มเข้าไปเพ่ือให้ผู้เข้า
สัมมนาได้เรียนรู้ถึงการท างานเป็นทีม และการสร้างภาวะผู้น าให้กับผู้เข้าสัมมนา 

                   4) การพัฒนาอาชีพ (career development) คือ วิธีการที่เป็นระบบซึ่งจัดท าโดย
องค์การเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า พนักงานที่พร้อมด้วยคุณสมบัติและประสบการณ์ จะมีให้เลือกใช้
หรือสนองตอบความต้องการได้อย่างทันทีที่องค์การต้องการ  จะมี 2 ส่วนหลัก ๆ คือ การวางแผน
อาชีพ (career planning) เป็นวิธีการที่แต่ละบุคคลก าหนดเป้าหมายอาชีพ และแยกแยะวิธีการ 
ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ กับการบริหารอาชีพ (career management) เป็นกิจกรรมและโอกาส
ต่าง ๆ ขององค์การที่จัดขึ้นเพื่อช่วยให้มั่นใจว่าองค์การจะสามารถมีก าลังคนเกินกว่าที่จ าเป็นและ
ต้องการใช้ในอนาคต 

                   5)  การพัฒนาองค์การ  (organizational development)  คือ  การปรับเปลี่ยน
องค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (learning organization) เพื่อชนะในการแข่งขัน ซึ่งในปัจจุบัน 
มีอยู่ 2 แนวทาง คือ การปรับปรุงองค์การอย่างต่อเนื่อง (continuous improvement) เป็นการ
ปรับเปลี่ยนองค์การค่อยเป็นค่อยไป เช่น การท า TQM (total quality management) การน าระบบ
การควบคุมมาตรฐาน iso 9000  กับการปรับรื้อระบบองค์การ (process innovation) ในลักษณะที่
รู้จักกัน คือ การปรับเปลี่ยนแบบขุดรากถอนโคน ดังเช่น การรีเอนจิเนียริ่ง (reengineering) หรือ 
การปรับเปลี่ยนที่ไม่รุนแรงนักที่เรียกว่า กลยุทธ์การแข่งเวลา (time based strategy)  
  โดยในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอน 
การเรียนรู้ในการพัฒนาข้าราชการครูด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน ซึ่งถือเป็นการพัฒนาบุคลากรโดยวิธีการฝึกอบรมโดยยึดพื้นที่ปฏิบัติงานเป็นฐาน  
ด้วยระบบ TEPE Online ซึ่งจะได้อธิบายรายละเอียดต่อไป 
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2.2 การพัฒนาครูโดยยึดพื้นที่ปฏิบัติงานเป็นฐาน ด้วยระบบ TEPE Online 

 ด้วยกระทรวงศึกษาธิการ  ได้มีนโยบายเร่งด่วนเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา เพื่อให้

ผู้เรียนพัฒนากระบวนการคิดวิเคราะห์ พัฒนาความรู้ ความสามารถพิเศษ และประสบการณ์ รวมทั้ง

ปลูกฝังในเรื่องค่านิยมหลัก มีคุณธรรมและจริยธรรม ควบคู่ไปกับการพัฒนาและส่งเสริมศักยภาพ 

ของครู ซึ่งเป็นบุคลากรหลักในระบบการศึกษา อีกทั้ง เป็นการสนับสนุนให้ข้าราฃการครูได้รับ  

การพัฒนาไปพร้อมกับการประเมินเพื่อประกอบการขอมีและเลื่อนวิทยฐานะ ซึ่งเป็นการสร้างขวัญ

ก าลังใจให้กับข้าราชการครู และจากสถานการณ์ดังกล่าว เพื่อเป็นการประหยัดงบประมาณของ 

ทางราชการและคืนเวลา ปฏิบัติราชการในหน้าที่ให้กับข้าราชการครู ส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานจึงได้วางแผน ปรับเปลี่ยนรูปการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในรูปแบบ

ใหม่เป็น “การพัฒนาครูและบุคลากรทางการ ศึกษาโดยยึดถือภารกิจและพื้นที่ปฏิบัติงานเป็นฐาน

ด้ วยระบบ TEPE Online (Teachers and Educational Personals Enhancement Based on 

Mission and Functional Areas as Major)” ซึ่งจะเป็นกระบวนพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในรูปแบบของการเรียนรู้ของคนในยุคศตวรรษที่ 21 ที่สามารถเรียนรู้ได้ ตามความต้องการทุก

สถานที่ทุกเวลาตามที่ต้องการด้วยตนเอง  

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เชื่อว่าการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา โดย ยึดถือภารกิจและพื้นที่ปฏิบัติงานเป็นฐานด้วยระบบ TEPE Online ด้วยการให้ผู้เข้ารับ
การพัฒนาได้เรียนรู้พัฒนาตนเองตามความสนใจได้ทุกเวลา ทุกสถานที่ตามความพร้อม ประสิทธิภาพ
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา จะช่วยเสริมสร้างการปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างมีประสิทธิผล 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2561)  
 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยยึดภารกิจและพื้นที่ปฏิบัติงานเป็นฐานด้วย
ระบบออนไลน์ (TEPE Online) เป็นกระบวนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่สามารถ
เรียนรู้ได้ทุกคน ทุกสถานที่ ทุกเวลา และมีการตรวจสอบ ควบคุมคุณภาพให้บรรลุตามเป้าหมายของ
การพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับมาตรฐานวิชาชีพ องค์ความรู้ต่าง ๆ ที่จ าเป็นและส าคัญ
ในการปฏิบัติหน้าที่ตามบริบทในแต่ละต าแหน่ง และความก้าวหน้าทางวิทยฐานะของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาด้วยระบบออนไลน์ 
 TEPE Online ประกอบด้วยระบบการพัฒนา และการรับรองความรู้  โดยเริ่มจาก 
ความต้องการในการพัฒนาตนเองตามวัตถุประสงค์การพัฒนา เลือกหลักสูตรเพื่อศึกษาเรียนรู้ตาม
วัตถุประสงค์การพัฒนาที่มีอย่างหลากหลายสอดคล้องกับมาตรฐานวิทยฐานะ และองค์ความรู้ในการ
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พัฒนางานหน้าที่ ด าเนินการศึกษาผ่านระบบออนไลน์ (TEPE Online) ประเมินผลเพื่อรับรองความรู้
และตรวจสอบผลการพัฒนา 
 โดยในการพัฒนาครูโดยยึดพื้นที่ปฏิบัติงานเป็นฐาน ด้วยระบบ TEPE Online ประกอบด้วย
เนื้อหาการเรียนรู้ 2 ประเภท ได้แก่  
 1. แหล่งเรียนรู้ศูนย์ TEPE Online และ Digital School Thailand 4.0 ซึ่งเป็นการรวบรวม
สื่อและการเรียนรู้ต่าง ๆ ที่ข้าราชการครูสามารถเลือกเรียนรู้ได้ตามความต้องการ 
 2. หลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่เชื่อมโยงกับความก้าวหน้าตาม 
วิทยฐานะตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด ประกอบด้วย 3 หลักสูตร ดังน้ี 

 1) หลักสูตรเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มครูผู้ช่วย ก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
ครู  

 2) หลักสูตรพัฒนาข้าราชครูและบุคลากรทางการศึกษา ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนเป็น 
วิทยฐานะช านาญการพิเศษ  

 3) หลักสูตรพัฒนาข้าราชครูและบุคลากรทางการศึกษา ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนเป็น 
วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 
 2.2.1 วัตถุประสงค์ในการพัฒนา  
 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยยึดถือภารกิจและพื้นที่
ปฏิบัติงานเป็นฐานด้วยระบบ TEPE Online มีวัตถุประสงค์ ดังนี้    
 1) ครูและบุคลากรทางการศึกษาเลือกพัฒนาได้ตามความต้องการ พัฒนาได้ 
ทุกสถานที่ ทุกเวลา ท าให้สามารถจัดการเรียนรู้ได้เต็มเวลา เต็มหลักสูตร ลดความเหลื่อมล้ าทาง  
การศึกษา จัดการศึกษาได้ทั่วถึงเท่าเทียม มีคุณภาพส่งผลต่อการยกระดับคุณภาพการศึกษาของ
ผู้เรียนให้สูงขึ้น  
 2) ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ทักษะในการจัดการเรียนรู้ 
สามารถน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเอง หน่วยงาน  
 3) ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาโดยใช้เทคโนโลยีการสื่อสารผ่าน
ระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต ที่เชื่อมโยงกับความก้าวหน้าตามวิทยฐานะควบคู่กับการปฏิบัติงานในหน้าที่
อย่างทั่วถึงและเท่าเทียมกันตามศักยภาพโดยไม่ทิ้งห้องเรียน  
 4) ประหยัดงบประมาณในการพัฒนาครูและบคุลากรทางการศึกษา  
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 2.2.2 ระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยยึดพื้นที่ปฏิบัติงานเป็นฐาน 
ด้วยระบบ TEPE Online 
  การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยยึดถือภารกิจและพื้นที่
ปฏิบัติงานเป็นฐานด้วยระบบ TEPE Online เป็นระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้พัฒนาขึ้นเพื่อให้เป็นระบบการพัฒนาข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณภาพ และประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 3 ระบบหลัก ดังนี้ 
  1. ระบบสมาชิก TEPE Online ใช้ส าหรับให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาที่มีคุณสมบัติและได้รับการประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์เข้ารับการพัฒนา ด าเนินการตามขั้นตอน 
ลงทะเบียนสมัครเป็นสมาชิก TEPE Online ตามวัน เวลา ก าหนดการที่หน่วยพัฒนาก าหนด ตลอด 
24 ชั่วโมง ผ่านทางเว็บไซต์ http://www.tepeonline.org เพื่อเข้าสู่ระบบโดยการกรอกข้อมูล
รายละเอียดสมาชิกตามความเป็นจริง ประกอบด้วย ชื่อ ชื่อสกุล เลขประจ าตัวประชาชน 13 หลัก 
ของผู้เข้ารับการพัฒนาและรายละเอียดอื่น ๆ ตามค าแนะน าของระบบ 
  2. ระบบการพัฒนา TEPE Online ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สามารถเข้ารับการพัฒนา โดยเลือกวัตถุประสงค์ เลือกหลักสูตรการพัฒนา ด าเนินการพัฒนา 
ประเมินผลและรับทราบผลการพัฒนา ตามวิธีการและเกณฑ์ที่ก าหนดตามขั้นตอน ดังต่อไปน้ี 
   2.1 เลือกวัตถุประสงค์การพัฒนา ผู้ เข้ารับการพัฒนาสามารถเลือก
วัตถุประสงค์ของการพัฒนารายละเอียดตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 
   2.2 ด าเนินการพัฒนา ผู้ เข้ ารับการพัฒนาด าเนินการพัฒนาตาม
กระบวนการพัฒนาที่หลักสูตรก าหนดไว้ ประกอบด้วย ทดสอบก่อนพัฒนา (Pre – Test) เรียนรู้ตาม
กระบวนการที่หลักสูตรก าหนด และแลกเปลี่ยนเรียนรู้พบกลุ่ม 
  3. ระบบประเมินผลการพัฒนา TEPE Online ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาที่เข้ารับการพัฒนาตามหลักสูตร ด าเนินการทดสอบหลังพัฒนา (Post – Test) และหรือจัดส่ง
โครงการ ชิ้นงานตามเนื้อหาหลักสูตรเพื่อพัฒนางานในหน้าที่ จะได้รับการประเมินผลการพัฒนา  
ตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด และจะได้รับการบันทึกไว้ในระบบเพื่อเป็นข้อมูลในการขอรับวุฒิบัตรหรือ
ใบรับรองความรู้โดยสามารถดาวน์โหลดได้จากระบบ กรณีที่ไม่ผ่านการประเมิน ผู้เข้ารับการพัฒนา
สามารถด าเนินการพัฒนาใหม่ทั้งหลักสูตรได้ตามระยะเวลาที่หน่วยพัฒนาก าหนด 
   

2.3 การฝึกอบรม 

 เนื่องจากเป็นการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาข้าราชการครู

ด้วยระบบออนไลน์ ซึ่งถือเป็นการฝึกอบรมรูปแบบหนึ่ง จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องศึกษาถึงประเด็น  
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ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม เพื่อให้เกิดความเข้าใจว่าปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ซึ่งรายละเอียดเกี่ยวกับการฝึกอบรมประกอบด้วยประเด็นดังต่อไปน้ี 

  2.3.1 ความหมายของการฝึกอบรม 

 จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมว่า การฝึกอบรม คือ  

การจัดกระบวนการเรียนรู้ เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเป็นการเพิ่มความสามารถในการท างาน  

ของคน ทั้งในเรื่องของความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความรับผิดชอบ

ต่าง ๆ ที่บุคคลพึงมีต่อหน่วยงานและสิ่งอื่น ๆ ที่แวดล้อมเกี่ยวข้องกับตัวผู้ปฏิบัติงาน  

 พงศ์ หรดาล (2539) ได้ให้ความหมายว่าการฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะ

บุคคลเพื่ อปรับปรุ งและเพิ่มความรู้  (Knowledge)  ทักษะ (skill)  และทัศนคติ  (attitude)  

อันเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติจนสามารถน าไปใช้ใน

การแก้ไขปัญหาของงานที่ปฏิบัติอยู่ให้บรรลุความส าเร็จและมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้นตามความต้องการ

ขององค์กร 

 Goldstein and Ford (2002) ได้ ให้ความหมายของการฝึกอบรมบุคลากรว่า เป็น

กระบวนการจัดการเรียนรู้อยางเป็นระบบ เพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

ความสามารถ (Ability) และทัศนคติ (Attitude) ของบุคลากรซึ่งจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงาน

ของบุคลากรมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  

 ธงชัย  สันติวงษ์ (2542) ได้ให้ความหมายของว่า การฝึกอบรม (training) หมายถึง 

กระบวนการที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบ เพื่อหาทางให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือทัศนคติของ

พนักงาน เพื่อที่จะให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การเพิ่มผลผลิตและให้เกิดผลส าเร็จ  

ต่อเป้าหมายขององค์การ  

 กุลชลี พวงเพ็ชร์ (2558) ได้ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม หมายถึง การสร้างประสบการณ์

การสร้างการเรียนรู้ที่มุ่งการเปลี่ยนแปลงปัจเจกชนอย่างถาวร เพื่อให้บุคคลได้ปรับปรุงการท างาน  

ให้ดีขึ้น อาจกล่าวได้ว่าการฝึกอบรมจะเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงทักษะ ความรู้ ทัศนคติและ

พฤติกรรมของบุคคล  

 จากความหมายของการฝึกอบรมข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การฝึกอบรม เป็นกระบวนการ

เรียนรู้ที่ด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถและทัศนคติของบุคลากร 

อีกทั้งยังสามารถน าสิ่งที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้จริง ส่งผลให้การท างาน

มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและเกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  
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 ส าหรับในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาของข้าราชการครูผ่านระบบ

ออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังนั้น การฝึกอบรมตามบริบทของ  

การศึกษาวิจัยนี้ หมายถึง การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะและความสามารถของข้าราชการครู 

และที่ส าคัญ คือ ข้าราชการครูสามารถน าสิ่งที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปปรับใช้ในการจัดการเรียนรู้  

ได้จริง และสามารถยกระดับคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

ตามเป้าหมายของหน่วยงาน  

2.3.2 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

 Kenneth N.  Wexley ผู้ ก่ อตั้ งบริษั ท  Wexley consulting ซึ่ ง เป็ นบริษั ท ให้

ค าปรึกษาด้านการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การและ  Gary P. Latham  อาจารย์

มหาวิทยาลัย Toronto ผู้มีความเชี่ยวชาญด้านพฤติกรรมองค์การและการจัดการด้านทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การ ได้ร่วมกันเขียนหนังสือสือเรื่อง  “Developing and Training Human Resources 

in Organizations”  ซึ่ ง ไ ด้ ก ล่ า ว ถึ ง วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ส า คั ญ ข อ ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม ใ น อ ง ค์ ก า ร  

3 ประการ (อ้างถึงในชูชัย สมิทธิไกร, 2558) ดังต่อไปนี้  

   1) เพื่อเสริมสร้างความตระหนักรู้ในตน (self-awareness) ของแต่ละบุคคล 

   ความตระหนักรู้ในตนเอง คือ การเรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง เช่น การท าความเข้าใจ

เกี่ยวกับบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองค์การ จุดแข็งจุดอ่อนในการท างานของตนเอง

การตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริงจังและปรัชญาที่ยึดถือ การเข้าใจถึงทัศนะ

ที่ผู้อื่นมีต่อตนเอง และการเรียนรู้วา่การกระท าของตนมีผลกระทบต่อผู้อื่นอย่างไร 

   2) เพื่อเพิ่มพูนทักษะการท างาน (job skill) ของแต่ละบุคคล 

   โดยอาจเป็นทักษะด้านใดด้านหนึ่งหรือหลายด้านก็ได้ เช่น การใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ 

การดูแลรักษาความปลอดภัยในการท างาน การปกครองบังคับบัญชาลูกน้อง ฯลฯ 

   3) เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (motivation) ของแต่ละบุคคล ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงาน

เกิดผลดี แม้ว่าบุคคลหนึ่งจะมีความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน แต่หากขาดแรงจูงใจใน  

การท างานแล้ว บุคคลนั้นก็อาจจะมิได้ใช้ความรู้และความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ ซึ่งส่งผล  

ท าให้ผลการปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิผล และประสิทธิภาพเท่าที่ควร ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจ 

ในการท างานของบุคลากรจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ 

   นอกจากนี้ P. Nick Blanchard และ James W. Thacker (อ้างถึงในสกล บุญสิน, 

2560) อาจารย์มหาวิทยาลัยผู้มีความเชี่ยวชาญด้านการฝึกอบรมและจิตวิทยาการบริหารงานบุคคล 
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ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมไว้ในหนังสือเรื่อง “Effective Training” ซึ่งประกอบ 

ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

   1) เพื่อเพิ่มความรู้ (K = Knowledge) โดยมีจุดมุ่งหมายให้บุคคลมีความรู้ หลักการ 

แนวคิด ทฤษฎีในเรื่องที่อบรมเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจเป็นความรู้เกี่ยวกับข้อเท็จจริง 

(Declarative Knowledge) ความรู้เชิงกระบวนการ (procedural Knowledge) และความรู้เชิง 

กลยุทธ์ (Strategic Knowledge) เป็นต้น 

   2) เพื่อเพิ่มพูนความเข้าใจ (U = Understanding) เป็นลักษณะส าคัญที่ต่อเนื่องจาก

ความรู้ กล่าวคือ เมื่อบุคคลรู้ในหลักการ แนวคิดและทฤษฎี สามารถตีความ แปลความ ขยายความ

และอธิบายให้ผู้อื่นได้รู้และเข้าใจ รวมทั้งการน าไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานได้ 

   3) เพื่อเพิ่มพูนทักษะ (S = Skill) ทักษะ คือ ความช านาญหรือความคล่องแคล่ว 

ในการปฏิบัติการอย่างใดอย่างหนึ่งได้โดยอัตโนมัติ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ระดับส าคัญ ได้แก่ ทักษะ

ระดับการใช้ข้อมูลหรือการคิดก่อนปฏิบัติ (Compilation Skill = Lower level) และทักษะระดับ

ปฏิบัติอัตโนมัติ (Automaticity Skill = High level) ซึ่งเป็นทักษะระดับสูง เช่น การใช้เครื่อง

คอมพิวเตอร์โปรแกรมการวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ เป็นต้น 

   4) เพื่อปรับเจตคติ (A = Attitude) เจตคติ คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีต่อสิ่งต่าง ๆ 

หรือสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อาจหมายความรวมถึงความเชื่อ ค่านิยม และแรงจูงใจที่อาจสนับสนุนหรือขัดขวาง

พฤติกรรมในการท างาน ดังนั้น การฝึกอบรมจึงมุ่งให้เกิดเจตคติหรือเสริมสร้างความรู้สึกที่ดีต่อ

องค์การต่อผู้บังคับบัญชา ต่อเพื่อนร่วมงาน หรือต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนต่องานที่รับผิดชอบ  

ในองค์การ เป็นต้น 

  กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557) ได้เสนอว่า วัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร 

มี 4 ประการดังต่อไปนี ้

  1) การพัฒนาความรู้  

   ซึ่งการพัฒนาความรู้เป็นรูปแบบการพัฒนาที่ปรากฏอย่างดาษดื่นทั่วไปเนื่องจาก 

เป็นที่ยอมรับโดยทั่วกันว่า “ความรู้” เป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งในการท างานทุกระดับ ดังนั้น 

การพัฒนาความรู้เป็นสิ่งที่ได้รับการยมอรับจากผู้บริหารได้โดยง่าย การพัฒนาความรู้มีหลายวิธี เช่น 

การส่งบุคลากรไปศึกษาในสถาบันการศึกษา การจัดอบรมภายในองค์การ การส่งบุคลากรเข้ารับ  

การฝึกอบรมซึ่งจัดโดยองค์กรภายนอก การสอนงาน การโยกย้ายหน่วยงาน ทั้งหมดล้วนแล้วแต่เป็น
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ตัวช่วยเสริมสร้างความรู้แก่บุคลากรได้ทั้งสิ้น อย่างไรก็ตามวิธีการที่ท าได้ง่ายและปฏิบัติกันแพร่หลาย

ในเรื่องการพัฒนาความรู้ คือ การส่งบุคลากรไปอบรมภายนอกองค์การ 

   2) การพัฒนาทักษะ  

   ซึ่งทักษะ คือ ความช านาญ ดังนั้น การพัฒนาทักษะจึงมักจะพัฒนาโดยการท างาน

จริง การฝึกแก้ปัญหา หรือการแสดงบทบาทสมมติ 

   3) การพัฒนาความสามารถ 

   ซึ่งเป็นกระบวนการให้บุคลากรได้มีโอกาสท างานที่แตกต่างไปจากเดิม การโยกย้าย

เขตความรับผิดชอบของบุคลากรให้กว้างขึ้นกว่าเดิม มากขึ้นกว่าเดิม เพื่อให้บุคลากรมีความรู้สึกว่า  

ตนได้ท างานที่ส าคัญ ยากขึ้นกว่าเดิม ท้าทายกว่าเดิม 

   4) การพัฒนาทัศนคติ  

   การพัฒนาทัศนคติ คือ การพัฒนาความคิดเห็น มุมมอง วิธีคิดหรือความเชื่อของ

บุคลากรในเรื่องต่าง ๆ ในการท างาน เช่น ทัศนคติต่องานที่ท า บุคลากรบางคนชอบท างาน คนที่รู้สึก

ว่าท้าทายความรู้ ความสามารถ ในขณะที่บุคลากรบางคนชอบท างานที่มีปัญหาน้อย ๆ ไม่ชอบ 

การท างานที่ต้องเผชิญหน้ากับลูกค้า ทัศนคติต่อเพื่อร่วมงาน บุคลากรบางคนมีปัญหาเรื่องทัศนคติต่อ

เพื่อนร่วมงาน เช่น มองผู้อื่นในแง่ร้าย ไม่รู้จักให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น หรือทัศนคติต่อผู้บริหาร

และองค์การทัศนคติที่ไม่ดี ไม่เป็นไปในทางสร้างสรรค์ต่อผู้บริหารและองค์กร เป็นมูลเหตุให้เกิด

ปัญหาในสถานที่ท างานจ านวนไม่น้อย ในปัจจุบัน ดังนั้น การพัฒนาทัศนคติจึงเป็นภาระงานที่มี

ความส าคัญมากหรือผู้บริหารที่ต้องดูแลเอาใจใส่ และจัดให้มีการฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรให้มี

ทัศนคติเชิงบวก ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อหัวหน้างานและองค์การโดยรวมด้วย 

  

2.3.3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการฝึกอบรม 

    จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542) ได้เสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในพัฒนา

บุคลากร  ดังต่อไปน้ี  

  1) ทัศนคติและวิสัยทัศน์ของผู้บังคับบัญชา  

   ทัศนคติและวิสัยทัศน์ของผู้บังคับบัญชาเป็นสิ่งส าคัญมากต่อความส าเร็จในการ 

ส่งบุคลากรเข้าอบรม ซึ่งสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องแสดงบทบาททันทีหลังจากเสร็จสิ้นการอบรมก็คือ 

จะต้องเอื้ออ านวยสนับสนุนผู้เข้ารับการอบรมให้มีโอกาสในการน าทักษะหรือพฤติกรรมใหม่ไปใช้

ประโยชน์หลังจากการอบรม ชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสประยุกต์สิ่งที่ได้เรียนรู้มา พร้อมทั้ง
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สมัครใจเป็นผู้แนะน าให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในแนวทางที่จะสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ใหม่ ๆ นั้น  

ซึ่งถ้าหากผู้บังคับบัญชามีความตั้งใจที่จะสนับสนุนช่วยเหลืออย่างจริงจัง ก็ถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของ

ความส าเร็จของการฝึกอบรม 

   นอกจากนี้หน่วยงานต้นสังกัดของผู้เข้าร่วมการอบรม ควรได้มีการติดตามประเมิน

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานหลังการอบรม เพื่อประเมินความสามารถในการท างาน 

ที่พัฒนาขึ้นว่าอยู่ในระดับที่น่าพอใจหรือไม ่

   2) ความสามารถและความถนัดของบุคลากร 

   ก่อนจะส่งบุคลากรแต่ละคนเข้าอบรม จะต้องดูที่ความสามารถว่าเหมาะสมกับระดับ

ของการอบรมหรือไม่ เกินก าลังความสามารถหรือไม่ และดูที่ความถนัดของแต่ละคนซึ่งถ้าไม่มี 

ความถนัด ก็คงจะพัฒนายาก การจัดให้มีการสับเปลี่ยนงานก็อาจจะเหมาะสมกว่า 

   3) ระดับแรงจูงใจของบุคลากร 

   ระดับแรงจูงใจของผู้เข้ารับการอบรมจะมีผลต่อความส าเร็จเช่นกัน ถ้าแต่ละคน 

มีแรงจูงใจเพียงพอในการที่จะเรียนรู้จากการฝึกอบรมนั้น ๆ เพื่อน าไปพัฒนางานของตนให้ดีขึ้น  

การมีแรงจูงใจจะท าให้เกิดความกระตือรือร้นอยากจะก้าวหน้าในงาน 

   4) ความจ าเป็นเร่งด่วนของบุคลากร 

   ผู้บังคับบัญชาจะทราบดีที่สุดว่าหน่วยงานใดและใครมีความจ าเป็นเร่งด่วน โดยดูว่า

แต่ละคนขาดทักษะด้านใด มากน้อยเพียงใด โดยพิจารณาจากการปฏิบัติงานว่าต่ ากว่ามาตรฐานหรือ

ต่ ากว่าความคาดหวังของหน่วยงานหรือไม่ 

   5) โอกาสของบุคลากรในการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ 

  โอกาสของบุคลากรในการน าความรู้ไปประยุต์ใช้ หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาส 

ในการน าวิชาความรู้ที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานจริง อีกทั้ง ภารกิจหรือ  

งานที่ปฏิบัติต้องมีความเกี่ยวข้องกับวิชาที่ได้รับการอบรม  

   ถ้าหากค าตอบในข้อ 2-4 เป็นไปในทางลบ แสดงว่าหากคัดเลือกบุคลากรในลักษณะ

ดังกล่าวเข้ารับการอบรม ก็จะไม่ได้ประโยชน์ และถ้าหากค าตอบในข้อ 1 และข้อ 5 เป็นลบ แสดงว่า

องค์กรอาจจะไม่ได้รับประโยชน์จากการอบรมนั้นเลย หรืออาจจะยังไม่ได้รับผลประโยชน์ในทันทีจาก

การจัดการอบรมนั้น ๆ  
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   ในการประเมินองค์ประกอบดังกล่าวนั้น ผู้ที่รับผิดชอบหรือผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถ 

หาข้อมูลได้จากแหล่งต่าง ๆ เช่น ข้อมูลมูลจากบุคคลภายในหน่วยงาน การสังเกตจากความรอบรู้ 

ในงาน ดูจากบันทึกประวัติการท างาน ประวัติการเข้าอบรม หรือข้อมูลจากแบบทดสอบ เป็นต้น 

   นอกจากนี้ พงศ์ หรดาล (2539) มีแนวคิดว่าการฝึกอบรมที่ดีจะช่วยให้ผู้เข้ารับ 

การฝึกอบรมสามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความรู้ ความสามารถและทักษะไปในทางที่ดีขึ้น ดังนั้น  

จึงต้องฝึกอบรมหรือแนะน าให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ ความสามารถและทักษะจากการ  

ที่ได้รับการฝึกอบรมไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การที่จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม

ได้น าสิ่งต่าง ๆ ที่ได้จากการเรียนรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ควรมียุทธศาสตร์ ดังต่อไปนี้ 

  1) ควรเชื่อมโยงกิจกรรมในการฝึกอบรมให้ตรงกับงานที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมปฏิบัติ

อยู่และสามารถน าไปใช้ในการแก้ปัญหาการท างานได ้

  2) ควรจัดกิจกรรมการฝึกอบรมให้มีสภาพคล้ายคลึงหรือตรงกับสภาพการณ์ของ 

ผู้เข้ารับการอบรม  

  3) ควรกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้น าหลักการ ทฤษฎี และความคิดต่าง ๆ  

ที่ได้รับการฝึกอบรมได้น าไปใช้ในการท างานโดยชี้ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มองเห็นความสะดวก 

ความแตกต่าง เมื่อเปรียบเทียบกับการปฏิบัติเดิมหรือให้เห็นถึงประโยชน์อย่างชัดเจน 

  4) ระวังอย่าท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการต่อต้าน ซึ่งอาจจะเกิดจากการ

ฝึกอบรมที่หนักเกินไป ยุ่งยากมากเกินไป สร้างความกดดันเกินไป ไม่จูงใจหรืออาจเกิดจากการ  

ไม่ยอมรับในสิ่งที่ฝึกอบรม เป็นต้น  

   William McGehee และ Paul W. Thayer (อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร , 2558)  

อาจารย์มหาวิทยาลัย ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และจิตวิทยาอุตสาหกรรม ได้เสนอ

แนวคิดเรื่องเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จและประสิทธิผลของโครงการฝึกอบรมบุคลากร  

ในหนังสือ “Training in business and industry” ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

  1. หากผู้บริหารมีความคิดว่าการหน่วยงานจัดฝึกอบรม มีหน้าที่เพียงเพื่อฝึกอบรม

หรือพัฒนาบุคลากรเพียงเท่านั้น ไม่ได้มีจุดมุ่งหมายเพิ่มเติมแต่อย่างใด ซึ่งจริง ๆ แล้วหน่วยฝึกอบรม 

มีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพิ่มพูนความรู้ ทักษะและความสามารถของ

บุคลากรในหน่วยงาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การโดยตรงในท้ายที่สุด 
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     ดังนั้น หากผู้บริหารไม่เห็นว่าการฝึกอบรมเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งของการเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพขององค์การแล้ว การฝึกอบรมก็อาจเป็นเพียงกระบวนการหนึ่งที่ท าเพื่อให้ผู้อื่นเห็นว่า 

ได้กระท าการพัฒนาแล้วเท่าน้ัน 

   2. ฝ่ายบริหารจะต้องเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดให้มีการด าเนินฝึกอบรม แม้ว่า

บุคลากรจะสามารถเรียนรู้งานได้เองจากการลงมือปฏิบัติจริง แต่ประสิทธิภาพของการเรียนรู้ 

จะแตกต่างจากการที่บุคลากรได้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนาอย่างเป็นระบบ ดังนั้นฝ่ายบริหารจะต้อง

เป็นผู้รับผิดชอบในการจัดโครงการและการพฒันาการฝึกอบรมให้กับบุคลากรในหน่วยงาน 

   3. ฝ่ายบริหารจะต้องมีความรู้และทักษะเกี่ยวกับการพัฒนาและการด าเนินโครงการ

ฝึกอบรมหรือพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ หรือหากไม่มีทักษะด้านการจัดการฝึกอบรม องค์การอาจใช้

การว่าจ้างผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการฝึกอบรม มาเป็นผู้ด าเนินการจัดโครงการอบรมเพื่อพัฒนา

บุคลากรให้กับองค์การก็ได้ 

   4. บรรยากาศในการท างาน ควรมีลักษณะที่ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาหรือ

การฝึกอบรม โดยมีการให้ชี้ให้เห็นความส าคัญของการฝึกอบรม น าผลการพัฒนาไปเชื่อมโยงกับ

ผลตอบแทนและความก้าวหน้าในหน้าที่การงานหากมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ฝ่ายบริหารจึงต้อง 

จัดโครงสร้างองค์การให้บุคลากรรู้สึกว่าการฝึกอบรมมีความส าคัญกับความก้าวหน้าในอาชีพ  

ของตนเอง 

   กล่าวโดยสรุป จะเห็นได้ว่าปัจจัยที่จะช่วยสนับสนุนความส าเร็จของการฝึกอบรม

บุคลากรทั้ง 4 ประการที่กล่าวมาข้างต้น ล้วนแต่มีความสัมพันธ์อย่างแนบแน่นกับบทบาทของ 

ฝ่ายบริหารขององค์การทั้งสิ้น กล่าวคือ ฝ่ายบริหารจะต้องให้ความส าคัญและมีความมุ่งมั่นต่อการ

สนับสนุนงานฝึกอบรม กุญแจส าคัญของความส าเร็จขององค์การคือคุณภาพของบุคลากร ฝ่ายบริหาร

ขององค์การสามารถจะใช้การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือในการเพิ่มพูนคุณภาพของบุคลากรได้เป็นอย่างดี 

หากมีการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

   Buckley and Caple และ Schultz and Schultz (อ้างถึงใน สกล บุญสิน, 2560) 

ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการฝึกอบรมและได้สรุปในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับเงื่อนไขและหลักการ  

ทางจิตวิทยาที่จะช่วยให้ผู้เข้ารบการฝึกอบรมได้การเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งเป็นสิ่งที่

ผู้จัดการอบรมควรมีการท าความเข้าใจก่อนการฝึกอบรมอันน าไปสู่การออกแบบการด าเนินการ

ฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 
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   1) ล าดับเนื้อหาของการอบรม 

   การจัดล าดับเนื้อหาส าหรับการฝึกอบรมเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่นักฝึกอบรม

ควรให้ความส าคัญ แต่ในความเป็นจริงแล้วในการด าเนินการฝึกอบรมมักเป็นสิ่งที่ถูกละเลยอยู่เสมอ

ส าหรับการออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมและการสอน ประโยชน์ที่ได้รับจากการจัดล าดับเนื้อหา 

ได้แก่ ความสะดวกในการเรียนรู้ การส่งเสริมประสิทธิภาพในการเรียนรู้ และการท าให้ผู้เข้ารับ  

การฝึกอบรมสามารถรู้ล าดับความส าคัญของเนื้อหาว่าส่วนไหนหรือตอนไหนจ าเป็นจะต้อง 

ให้ความส าคัญเป็นพิเศษ เป็นต้น 

   เทคนิคพื้นฐานในการพิจารณาการจัดการล าดับของเนื้อหาในการออกแบบการ

ฝึกอบรม ได้แก่ การจัดล าดับเนื้อหาจากง่ายไปสู่เนื้อหายาก การจัดล าดับเนื้อหาจากสิ่งที่รู้ไปสู่สิ่งที่  

ไม่รู้ การจัดล าดับเนื้อหาตามวิวัฒนาการหรือความเป็นมา เป็นต้น 

   2) ความพร้อมของผู้เรียน/ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

   ลักษณะทางจิตวิทยาบางปัจจัย สามารถส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อความปรารถนา 

ในการเรียนรู้ส าหรับการเข้ารับการอบรม หนึ่งในปัจจัยส าคัญ นั่นคือ ความพร้อม ซึ่งความพร้อมนี้

เป็นเงื่อนไขส าคัญอย่างหนึ่งของการเรียนรู้ เนื่องจากเป็นกลไกส าคัญที่ช่วยส่งเสริมหรือขัดขวาง

กระบวนการเรียนรู้ส าหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ ความพร้อมของผู้เรียนหรือผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

ประกอบด้วย 2 ด้านคือ ด้านที่ 1 ความพร้อมทางด้านร่างกาย (Physical Readiness) ได้แก่  

การไม่หิว ไม่อ่อนเพลีย ไม่เจ็บป่วย เป็นต้น ด้านที่ 2 ความพร้อมทางด้านจิตใจ (Psychological 

Readiness) ได้แก่ สภาพอารมณ์ ความรู้สึกในขณะฝึกอบรมหรือเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

แรงจูงใจ ความตั้งใจในการเรียนรู้ เป็นต้น ความพร้อมในการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมนั้น  

อาจรวมถึงการตั้งเป้าหมายที่สามารถบรรลุผลได้ ความเต็มใจ และความสามารถที่จะรับผิดชอบ  

ต่อการเรียนรู้ ประสบการณ์ต่าง ๆ และภูมิหลังทางด้านการศึกษา เป็นต้น 

   นอกจากนี้ Schultz and Schultz (อ้างถึงใน สกล บุญสิน, 2560) ได้กล่าวถึง

ลักษณะทางจิตวิทยาที่เป็นปัจจัยที่มีผลกระทบโดยตรงต่อความพร้อมของการเรียนรู้ของผู้เข้ารับ 

การฝึกอบรม คือ  แรงจูงใจ (Motive) ซึ่งเป็นสิ่งที่ปรากฏให้เห็น และเป็นที่ยอมรับว่า แรงจูงใจนั้น 

มีผลทั้งทางบวกและทางลบต่อการเรียนรู้ อาจกล่าวได้ว่า การเรียนรู้จะถูกยับยั้งหรือไม่เกิดผล 

หากผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่มีความปรารถนาหรือขาดแรงจูงใจในการเรียนรู้ แต่ในทางตรงกันข้าม  

ถ้าผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีแรงจูงใจหรือมีความต้องการจะท าให้การเรียนรู้นั้นเกิดประสิทธิภาพได้มาก

ยิ่งขึ้น ดังสมการการเรียนรู้และแรงจูงใจต่อไปนี้  
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ภาพที่ 2.1 สมการการเรียนรู้และแรงจูงใจ 

(ชูชัย สมิทธิไกร, 2558) 

 

   จากแผนภาพข้างต้น สามารถอธิบายได้ว่า การเรียนรู้นั้นจะเกิดขึ้นได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ ต้องอาศัยปัจจัยส าคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถของบุคคล บวกกับการมีแรงจูงใจ

ในการเรียนรู้ หากบุคคลยังมีปัจจัยทั้งสอง จะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ได้ดี และมีประสิทธิภาพนั่นเอง 

แต่อย่างไรก็ตามไม่ได้หมายความว่า หากขาดปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งแล้วจะไม่สามารถท า ให้เกิดการ

เรียนรู้ แต่อาจจะเกิดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพไม่เท่ากับการมีปัจจัยทั้งสองควบคู่กัน นอกจากนี้  

อีกหนึ่งปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับการด าเนินการฝึกอบรม คือ โปรแกรม  

การฝึกอบรมนั้นต้องถูกออกแบบให้มีความเกี่ยวข้องกับงานที่ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมปฏิบัติอยู่ ซึ่งการ

ฝึกอบรมดังกล่าวสามารถช่วยส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ และปรับปรุงประสิทธิภาพของการ

ท างานให้ดีขึ้นได้ โปรแกรมฝึกอบรมนั้นจะกระตุ้นและเป็นสิ่งจูงใจให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการ

เรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   3) เงื่อนไขของการเรียนรู้  

   ตามหลักการด้านจิตวิทยาแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมนิยม มีความเชื่อว่า สิ่งแวดล้อม 

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ โดยจะท าหน้าที่เป็นสิ่งเร้าเพื่อกระตุ้นอินทรีย์ให้เกิดการตอบสนอง 

ดังนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่า หากเราควบคุมสิ่งแวดล้อมได้ก็จะสามารถควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ให้

เป็นไปตามที่เราต้องการ ส าหรับประเด็นของเง่ือนไขการเรียนรู้ ผู้ด าเนินการฝึกอบรมหรือผู้สอนควรมี

การจัดสิ่งแวดล้อมในการเรียนรู้ต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับผู้เรียนที่เอื้อต่อการเรียนรู้ ได้แก่ การจัด

สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศที่ท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความตื่นตัว การเริ่มต้นด้วยการให้เห็น

ภาพรวมของการเรียนรู้ และการให้เนื้อหาสาระที่มีความหมายกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม การใช้การ

เสริมแรงทั้งทางบวกและทางลบ การกระตุ้น และการจูงใจในการเรียนรู้ เป็นต้น ซึ่งประเด็นเหล่านี้

เป็นเงื่อนไขเบื้องต้นต่อการท าให้เกิดการเรยีนรู้ใหม่และเพ่ิมประสิทธิภาพส าหรับการฝึกอบรม  

   นอกจากนี้ ผู้ด าเนินการฝึกอบรมหรือผู้สอน อาจต้องพบปัญหาและอุปสรรคส าหรับ

การเรียนรู้ในการฝึกอบรม คือ ความตั้งใจในการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมลดลงในขณะ

ด าเนินการฝึกอบรม ซึ่งแนวทางการแก้ไข คือ การใช้เทคนิคต่าง ๆ เพื่อให้ผู้รับการฝึกอบรมได้รับการ

การเรียนรู้ = ความสามารถของบุคคล x แรงจูงใจ 
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กระตุ้นท าให้เกิดการตื่นตัว และท าให้เกิดการเรียนรู้เพิ่มขึ้น เทคนิคที่ใช้ในการเพิ่มการตื่นตัว ได้แก่ 

เทคนิคการทบทวนเนื้อหา โดยในขณะระหว่างการฝึกอบรม ควรให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทบทวน  

สิ่งที่ได้เรียนรู้ไปแล้ว ซึ่งจะช่วยกระตุ้นท าให้ประสิทธิภาพของการเรียนรู้เพิ่มขึ้น หรือเทคนิค 

การใช้ภาพ เสียง เทคนิคการปรับเปลี่ยนต าแหน่งทางกายภาย เทคนิคการใช้อารมณ์ขัน เทคนิค  

การใช้เกม เป็นต้น เทคนิคเหล่านี้ถือว่าเป็นการกระตุ้นความสนใจ ความตั้งใจหรือท าให้ผู้เรียน  

เกิดความพร้อมในการเรียนรู้ขึ้นมาได้อีก 

  4) อิทธิพลของเน้ือหาต่อการเรียนรู ้

   เนื้อหาของการเรียนรู้เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพ 

การเรียนรู้ของผู้เข้ารับการอบรม ส าหรับผู้จัดการอบรมที่มีประสบการณ์จะสามารถพิจารณาและ

จัดล าดับความส าคัญของเนื้อหาว่าเหมาะสมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรมหรือไม่ หรือแม้กระทั่งรู้ว่า

ขอบข่ายและระดับความเข้มข้นของเนื้อหาเท่าไหร่จึงจะเหมาะสมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม อาจหมาย

รวมถึงระดับความยากง่ายของเนื้อหา ปริมาณของเนื้อหา ความเชื่อมโยงสัมพันธ์ต่อเนื่องของเนื้อหา

ล้วนแล้วแต่เป็นสิ่งที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ทั้งสิ้น อาจกล่าวได้ว่า ถ้าเนื้อหามีความยากหรือมากเกินความ

จ าเป็นต่อการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อสิ่งที่ต้องการ มีความ

สนับสนุน คลุมเครือ ไม่ต่อเนื่อง ล้วนแล้วแต่ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมรู้สึกเบื่อหน่ายได้เช่นเดียวกัน 

ดังนั้นการพิจารณาความเหมาะสมของเนื้อหากับระดับของผู้เข้ารับการฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งส าคัญ และ

มีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการส่งเสริม และสนับสนุนต่อการเรียนรู้ในการด าเนินการฝึกอบรม 

   5) ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

   จากแนวคิดด้านจิตวิทยาที่กล่าวไว้ว่า “ไม่มีใครที่เหมือนกันทุกประการ” ก็ยังคงเป็น

แนวคิดหลักที่สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญและการพิจารณารูปแบบการเรียนรู้ของผู้เรียนที่มีความ

หลากหลาย รวมถึงถูกน ามาใช้เป็นปรัชญาและแนวทางในการด าเนินการจัดการเรียนรู้ของผู้เรียนใน

ยุคดิจิทัลหรือยุคทศวรรษที่ 21 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เข้ารับการ

ฝึกอบรมมีมากมาย ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่งหน้าที่การงาน ระดับสติปัญญาและ

ความสามารถ ภูมิหลังและลักษณะทางอารมณ์ ตลอดจนประเด็นส าคัญส าหรับการเรียนรู้ที่เกี่ยวข้อง

โดยตรง คือ รูปแบบการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
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2.4 การเรียนรู้ 

 การฝึกอบรมเป็นกระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยอาศัยหลักของกระบวนการ

เรียนรู้ที่เป็นระบบเพื่อให้บุคลากรที่เข้ารับการอบรมได้เกิดการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ

และทัศนคติ และสามารถน าสิ่งที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

บรรลุผลตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องเข้าใจถึงกระบวนการ

เรียนรู้ว่ามีลักษณะอย่างไร และมีปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถอธิบายได้

ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

  2.4.1 ความหมายของการเรียนรู ้

 อาชัญญา รัตนอุบล (2562) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ที่ค่อนข้างถาวร ซึ่งเป็นผลมาจากประสบการณ์ การฝึกปฏิบัติ การลงมือกระท าจริง ด้วยวิธีการที่จงใจ

หรือไม่จงใจก็ตาม ซึ่งการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกล่าวสามารถแยกออกเป็น 3 ด้าน คือ พฤติกรรม

ทางความรู้ พฤติกรรมทางด้านทักษะ และพฤติกรรมทางทัศนคติ 

 จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542) กล่าวว่า การเรียนรู้ เป็นกระบวนการเพื่อการเปลี่ยน

พฤติกรรมของบุคคลในการท างานในองค์กร การเรียนรู้โดยทั่วไปหมายถึงการเปลี่ยนแปลงบางสิ่ง

บางอย่างในตัวผู้เรียน ไม่ใช่เพียงแต่ทักษะทางด้านกายภาพ หรือการพัฒนาทักษะทางความคิด  

แต่จะหมายรวมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คุณค่าและความสนใจ ตลอดจนมุมมองและวิสัยทัศน์ที่จะ

ช่วยให้การท างานส าเร็จลุล่วงไปได้อย่างดี  

 การเรียนรู้ในขอบเขตดังกล่าว จะมีนัยส าคัญต่อความส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจ ฉะนั้น  

สิ่งส าคัญมากอย่างหนึ่งส าหรับนักฝึกอบรมก็คือ จะต้องจัดหลักสูตรเพื่อตอบสนองต่อการปรับปรุง

ความสามารถในการท างานของผู้เข้าอบรมนั้น ๆ โดยอาจจะมีการวัดผลการเรียนรู้หรือวัดค่า 

การเรียนรู้โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติหน้าที่ของผู้เข้าอบรม  

 จึงสามารถสรุปได้ว่า การเรียนรู้ เป็นกระบวนการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ 

ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม ที่เกิดการการฝึกปฏิบัติและประสบการณ์ที่ได้รับ ซึ่งส่งผลต่อการ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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2.4.2 ขั้นตอนการเรียนรู้ของบุคคล  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.2 วงล้อแห่งการเรียนรู ้

(สุวัฒน์ วัฒนวงศ,์ 2555) 

 

 สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ (2555) ได้เสนอภาพวงล้อแห่งการเรียนรู้ จะเห็นได้ว่า การเรียนรู้นั้น 

เป็นกระบวนการต่อเนื่อง มีทั้งการกระท าและการตอบสนองร่วมกัน โดยสามารถแยกอธิบายวงล้อนี้

ได้เป็น 4 ขั้นตอนด้วยกัน  ดังต่อไปน้ี  

 ขั้นตอนที่ 1 : ความต้องการในการเรียนรู้ 

 เป็นสิ่งส าคัญมากที่สุดที่จะต้องทราบว่าบุคคลนั้นต้องการจะเรียนอะไร ต้องการประสบ

ความส าเร็จในสิ่งสิ่งใดต้องการค้นหาค าตอบหรือแก้ปัญหาในเรื่องใด  

 ขั้นตอนที่ 2 : การรวบรวมข้อมูล-ข้อสนเทศ  

 สิ่งเหล่านี้บุคคลจะเก็บรวบรวมตั้งแต่ในโรงเรียน จากวิชาการต่าง ๆ เป็นการเรียนในระบบ

โรงเรียน และบางส่วนได้รับจากการเรียนรู้ตามอัธยาศัย หรือการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการ โดยจะ

ได้รับจากที่บ้าน หรือจากที่ท างาน  

 

 

ความต้องการ 
(Need or Want)

ข้อมูล-ข้อสนเทศ
(Information)

การทดสอบ - ผลสะท้อน
(testing & Feedback)

การประยุกต์
(Applying)
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 ขั้นตอนที่ 3 : การทดสอบและผลสะท้อน 

 จากการทดลองในการพยายามเรียนเรื่องหนึ่งเรื่องใดในการเรียนของบุคคล เช่น การใช้

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ว่าปฏิบัติงานได้จริงหรือไม ่

 ขั้นตอนที่ 4 : การประยุกต์และปฏิกิริยาตอบสนอง 

 เกี่ยวข้องกับการประยุกต์ข้อสนเทศที่ผู้เรียนได้จาสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งอาจจะได้ประเมินดูถึง

ผลลัพธ์จากการทดสอบ หรือผลลัพธ์จากการพยายามค้นหาค าตอบ การประยุกต์ใช้ความรู้จากสิ่งที่

เรียนรู้ไปสู่สถานการณ์ใหม่ ๆ ถ้าหากทักษะการเรียนรู้ได้น าไปเกี่ยวพันกับการปฏิบัติในทักษะใหม่ ๆ 

และสามารถถ่ายโอนทักษะนั้น ๆ ไปสู่การเรียนรู้ใหม่  

 ขั้นตอนการเรียนรู้ทั้ง 4 นี้ อาจจะมีการซ้ าซ้อนกันได้ แต่โดยทั่วไปแล้วจะเป็นไปอย่าง 

มีขั้นตอน ทั้งนี้การเรีนนรู้ส่วนมากมักจะเริ่มจากการมีความต้องการและความสนใจในการเรียนรู้ 

อันเป็นขั้นแรกที่ส าคัญมาก 

 

2.4.3 หลักการเรียนรู้และการจัดฝึกอบรมส าหรับผู้ใหญ่ 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ กลุ่มเป้าหมายที่ต้องการศึกษาเป็นข้าราชการครูในสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยเป็นบุคลากรที่อยู่ในช่วงวัยของผู้ใหญ่ ซึ่งผู้ใหญ่ 

มีลักษณะการเรียนรู้ที่แตกต่างจากช่วงวัยอื่น ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องศึกษาลักษณะของ  

การเรียนรู้และการฝึกอบรมในวัยผู้ใหญ่เป็นส าคัญ โดยสามารถอธิบายได้ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

   1) ความหมายของการเรียนรู้ในผู้ใหญ่ 

  องค์การสหประชาชาติ ได้ให้นิยามว่า การเรียนรู้ของผู้ใหญ่เป็นกระบวนการ 

ทางการศึกษาเพื่อการพัฒนาความรู้ ความสามารถ การปรับปรุงคุณภาพความช านาญ การเพิ่มพลัง 

ในตัวบุคคล รวมไปถึงการท างานร่วมกันในชุมชน และการพัฒนาการมีส่วนร่วมทางสังคม  

   อาชัญญา รัตนอุบล (2562) ได้ให้ความหมายว่า การเรียนรู้ของผู้ใหญ่  หมายถึง 

การส่งเสริมให้ผู้ใหญ่เกิดประสบการณ์การเรียนรู้โดยสามารถน าความรู้หรือทักษะที่ได้รับการพัฒนา

ไปใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวัน 

  2) องค์ประกอบการสนับสนุนให้ผู้ใหญเ่กิดการเรียนรู้ (อาชัญญา รัตนอุบล, 2562) 

ประกอบด้วยรายละเอียดต่อไปนี ้

(1)   ความเหมาะสมและความพร้อมของผู้ใหญ่ ได้แก่ ระดับพัฒนาการทาง

ร่างกาย อารมณ์ สติปัญญา อายุ ความสามารถ และประสบการณ์เดิม 
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(2)   แรงจูงใจ ทั้งภายนอกและภายใน ได้แก่ ความต้องการการเรียนรู้ การได้รับ

รางวัล การเพ่ิมเงินเดือน เป็นต้น 

(3)   ทัศนคติที่ดีต่อสิ่งที่เรียน ขจัดอุปสรรค จากสิ่งแวดล้อม ปัญหาทางอารมณ์ 

ที่เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู ้

(4)  สิ่งที่เรียนรู้สอดคล้องกับความต้องการ และความสนใจ  

(5)  สิ่งที่เรียนรู้มีคุณค่า มีความหมายต่อผู้ใหญ่  

(6)  สิ่งที่เรียนรู้นั้นสอดคล้องกับประสบการณ์เดิม 

(7)  มีโอกาสได้ฝึกฝน ท าซ้ าบ่อย ๆ จนเกิดความช านาญและได้ลงมือท าด้วย

ตนเอง 

(8) มีโอกาสทราบความก้าวหน้าและความผิดพลาดของตน เพื่อจะได้มีโอกาส

ปรับปรุงแก้ไข 

(9)  มีการเสริมแรงให้ก าลังใจจากผู้สอน ผู้ ใช้เทคนิคกิจกรรมการสอนที่

หลากหลายและเหมาะสม 

 

  3) ลักษณะการเรียนรู้ของผู้ใหญ่  

  Malcolm Shepherd Knowles นักวิชาการที่มีชื่อเสียงด้านการเรียนรู้ในผู้ใหญ่ ได้

เสนอว่าการเรียนรู้ของผู้ใหญ่มีลักษณะส าคัญที่ควรตระหนักถึงหลายประการ (อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิ

ไกร, 2558) ดังต่อไปนี ้

(1)  ผู้ใหญ่ต้องการทราบเหตุผลของการเรียนรู้ ก่อนที่จะเรียนรู้สิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

ผู้ใหญ่ต้องรู้สึกว่าการเรียนรู้สิ่งนั้นมีความส าคัญต่อตัวเขา 

(2)  ผู้ใหญ่มีอิสระและควบคุมตนเองได้ ผู้ใหญ่ต้องการมีอิสระในการตัดสินใจว่า

สิ่งใดมีความส าคัญและสมควรที่จะเรียนรู้ 

(3) ผู้ใหญ่มีประสบการณ์และความรู้เกี่ยวกับชีวิต ผู้ใหญ่ได้สั่งสมประสบการณ์

ชีวิตซึ่งสามารถน ามาใช้เป็นทรัพยากรส าหรับการเรียนรู้ และการเรียนรู้สิ่ง

ใหม่ควรที่จะมีการเชื่อมโยงกับประสบการณ์เหล่านี ้

(4)  ผู้ใหญ่สนใจการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นการแก้ไขปัญหา กล่าวคือ มีความต้องการที่

จะความรู้ที่ได้รับไปใช้เพื่อแก้ไขปรับปรุงการท างานของตนเอง 
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(5) ผู้ใหญ่เกิดแรงจูงใจที่จะเรียนรู้เนื่องมาจากสิ่งจูงใจทั้งแบบภายในและ

ภายนอก สิ่งจูงใจแบบภายในมีที่มาจากภายในตัวบุคคลเป็นสิ่งที่ท าให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัลจากภายนอก แต่เกิดความสุขหรือ

พึงพอใจที่จะได้กระท าในสิ่งนั้น ส่วนสิ่งจูงใจแบบภายนอกคืออิทธิพลจาก

ปัจจัยภายนอก (เช่น ค าชมเชย เงินทอง) ที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม

เพื่อให้ได้รับรางวัล หรือหลีกเลี่ยงจากการถูกลงโทษ 

   ลักษณะการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ดังกล่าว ท าให้มีความจ าเป็นที่จะต้องออกแบบ

สภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ให้มีความเหมาะสม เพื่อผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยควรจะยึดแนวทางดังต่อไปนี้  

(1) ควรมีการชี้แจง ท าความเข้าใจก่อนการฝึกอบรมถึงเหตุผลที่มีการบรรจุ

เนื้อหาต่าง ๆ ไว้ในการฝึกอบรม 

(2) ควรเปิดโอกาสให้ผู้รับการอบรมได้มีส่วนร่วมในการวางแผนและออกแบบ

การฝึกอบรม 

(3) การอบรมควรมุ่งเน้นความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการท างาน และเน้นการแก้ไข

ปัญหา 

(4) เนื้อหาของการฝึกอบรมควรจะน าไปปฏิบัติได้ทันที 

(5) ควรน าเอาประสบการณ์ของผู้รับการอบรมมาใช้ให้เป็นประโยชน์ 

(6) ควรเปิดโอกาสให้ผู้รับการอบรมได้ค้นหาความรู้ด้วยตนเอง โดยมีการชี้แนะ

และให้ความช่วยเหลือเมื่อจ าเป็น 

4) หลักการเรียนรู้ส าหรับผู้ใหญ่ 10 ประการ  

  การเรียนรู้ในสถานการณ์หนึ่ง ๆ อาจเกิดขึ้นได้มากกว่าหรือดีกว่าในอีกสถานการณ์

หนึ่ง ซึ่งเกี่ยวข้องกับหลักการและทฤษฎีการเรียนรู้ ที่จ าเป็นจะต้องค านึงถึงในการฝึกอบรมหรือ

พัฒนาบุคลากร โดยองค์ประกอบหรือหลักการ 10 ประการที่จะมีส่วนสนับสนุนและส่งเสริมให้การ

เรียนรู้ของผู้ใหญ่ และเป็นการช่วยให้การฝึกอบรมประสบความส าเร็จได้ด้วยดี ซึ่งปัจจัยที่จะส่งเสริม

การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ มีส่วนสัมพันธ์กันอย่างมากในการเรียนรู้และการฝึกอบรมผู้ใหญ่ ประกอบด้วย

รายละเอียดดังต่อไปน้ี (สุวัฒน์ วัฒนวงศ,์ 2555) 

(1)  ควรพิจารณาและให้ความส าคัญกับ แรงจูงใจในการเรียน นั่นคือ บุคคล 

จะเรียนรู้ได้ดีถ้าหากมีความต้องการในการเรียนสิ่งนั้น ๆ  
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(2)  สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ ต้องมีความสะดวกสบายเหมาะสม ตลอดจน

ได้รับความไว้วางใจและการให้เกียรติผู้เรียน 

(3)  ควรค านึงถึงความต้องการในการเรียนของแต่ละบุคคล และรูปแบบของการ

เรียนรู้ ที่มีความหลากหลาย 

(4)  ต้องค านึงถึง ความรู้เดิมและประสบการณ์ อันมีคุณค่า 

(5)  ควรพิจารณาถึงการดูแลและให้ความส าคัญกับเนื้อหาและกิจกรรมในการ

เรียนรู ้

(6)  ให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัญหาที่สอดคล้องกับความจริง และน าการเรียนรู้ 

ไปใช้ในการแก้ปัญหา 

(7)  ต้องให้การเอาใจใส่กับการมีส่วนร่วมทั้งทางด้านสติปัญญาและทางด้าน

ร่างกายในการจัดกิจกรรมการเรียนรู ้

(8)  ควรให้มีเวลาอย่างเพียงพอในการเรียนรู้ โดยเฉพาะการเรียนรู้ข้อมูลใหม่ 

การฝึกทักษะใหม่ๆ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิ

(9)  ให้โอกาสในการฝึกภาคปฏิบัติจนเกิดผลดี หรือการน าความรู้ไปประยุกต์ 

ใช้ได ้

(10) ให้ผู้เรียนได้แสดงศักยภาพหรือสมรรถภาพในการเรียนรู้ จนกระทั่งได้เห็น

ถึงความก้าวหน้าว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได ้

 

5) หลักการจัดฝึกอบรมให้กับผู้ใหญ่ 

   การจัดอบรมเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่จัดให้กับผู้ใหญ่หรือผู้ที่อยู่ในวั ยท างาน 

จึงจ าเป็นจะต้องเอื้อให้ผู้ใหญ่เกิดการเรียนรู้มากที่สุด ภายใต้ภาวะอันเป็นธรรมชาติของผู้ใหญ่ 

ถึงแม้ว่าการจัดการฝึกอบรมจะใช้หลักการเดียวกับการจัดการเรียนการสอนให้กับนักเรียนหรือ

นักศึกษาก็ตาม แต่ยังคงมีบางสิ่งที่แตกต่างกัน จึงควรพิจารณาเพื่อเป็นหลักการเบื้องต้นในการจัดการ

ฝึกอบรมให้กับผู้ใหญ่หลังวัยเรียน ซึ่ง จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542) ได้เสนอลักษณะการเรียนรู้ 

ของผู้ใหญ่ ว่าประกอบด้วยลักษณะต่อไปนี ้

(1)  ผู้ใหญ่ไม่ต้องการถูกปฏิบัติเหมือนกับตนเองเป็นเด็ก เพราะผู้ใหญ่สามารถ

รับผิดชอบได้ เคารพตนเอง และก าหนดวิถีของตนเอง 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 30 

(2)  ผู้ใหญ่มีประสบการณ์มากมายหลายอย่างที่สามารถจะน าเอามาใช้ได้ในการ

อบรม ซึ่งควรจะต้องน ามาพิจารณาด้วย 

(3)  ผู้ใหญ่มักจะไม่สนใจเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องที่มีเนื้อหามาก ๆ หรือการที่จะต้อง

จดจ าข้อเท็จจริงหรือตัวเลขที่มากมายหรือการพูดถึงทฤษฎีเพียงอย่างเดียว 

แต่ผู้ใหญ่จะแสวงหาสิ่งที่แท้จริง และคุณค่าในด้านอื่น ๆ ด้วย 

(4)  ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีที่สุดในสภาพการณ์ที่น่ารื่นรมย์ 

(5)  หากได้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมในการพัฒนาหรืออบรม เช่น การได้

ปฏิบัติงานจริง จะท าให้ผู้ใหญ่เรียนรู้ได้มีประสิทธิภาพมากกว่า 

(6)  หากผู้ใหญ่ได้รับการจูงใจและอยู่ในสภาพที่พร้อม จะท าให้ผู้ใหญ่เรียนรู้ 

ได้ดียิ่งขึ้น 

(7)  ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ได้เร็วที่สุดโดยหลัก “ความเกี่ยวสัมพันธ์กัน” ซึ่งหมายถึง 

ทุกข้อเท็จจริง ทุกแนวคิด และความคิดรวบยอดทั้งหลายนั้นจะสามารถ

เรียนรู้ ได้ดีที่สุดเมื่ อสิ่ งเหล่านี้ เกี่ยวโยงกับสิ่ งที่ เคยเรียนรู้หรือเคยมี

ประสบการณ์มาแล้ว 

(8)  การเปิดโอกาสให้ผู้ใหญ่ได้ค้นพบตัวเอง เรียนรู้ด้วยตัวเอง จะเป็นกิจกรรมที่

แต่ละคนสามารถรับผิดชอบด้วยตนเอง ในสัดส่วนเวลาของตนเอง โดยมี

ผู้เชี่ยวชาญหรือผู้รู้คอยแนะน า ซึ่งการเรียนโดยวิธีนี้ ผู้ใหญ่จะเรียนได้ดี 

เพราะแต่ละคนล้วนความลุ่มลึกของตัวเองด้วยกันทั้งนั้น 

(9)  ผู้ใหญ่แต่ละคนเรียนรู้ได้เร็วหรือช้าในอัตราก้าวกระโดดที่แตกต่างกัน และใน

สถานการณ์ที่แตกต่างกัน ซึ่งจะมีปัจจัยทางด้านจิตวิทยาและทางด้าน

ร่างกายเป็นตัวก าหนดขีดความสามารถด้านการเรียนรู้ ถึงแม้แต่ละคนจะ

เริ่มเหมือนกันหรือกรเริ่มต้นด้วยความกระตือรือร้นสูงสุดเหมือนกันก็ตาม 

(10) ส าหรับผู้ใหญ่ การเรียนรู้คือกระบวนการตลอดชีวิต คือสามารถเรียนรู้ได้ 

ไม่สิ้นสุด ผู้ใหญ่จึงมีความรู้มาก ซึ่งจะมีความหมายว่าบางคนอาจจะมี

ประสบการณ์มากกว่าวิทยากรหรือผู้สอน หรืออาจจะมีความรู้ในบางเรื่อง

มากกว่าผู้สอนก็ได้ รวมทั้งอาจจะมีความรู้มากกว่าผู้เข้าร่วมอบรมในกลุ่ม

เดียวกันด้วย 
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(11) หากผู้ใหญ่ ได้รับการจัดการเรียนรู้ โดยมีการใช้ภาษาท่าทางและสื่อ 

ที่หลากหลาย ผ่านประสบการณ์ตรงจะส่งผลมากกว่าสื่อที่เป็นการเขียน 

(12) หากผู้ใหญ่ได้รับแรงเสริมทางบวก ไม่ว่าจะเป็น ค าชมเชย การได้รับรางวัล 

จะสามารถช่วยกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจและพร้อมที่จะเรียนรู้ได้ดียิ่งขึ้น 

(13) กระบวนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะได้ผลดีมากที่สุด เมื่อการเรียนรู้นั้น ๆ 

สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในงานปัจจุบันได ้

(14) กระบวนการอบรมให้กับผู้ใหญ่ ควรเริ่มต้นจากภาพรวมก่อน จากนั้นระบุ 

ทีละส่วนทีละขั้นตอน จากนั้นจึงตามด้วยการแสดงให้เห็นภาพรวมอีกครั้ง 

(15) นอกจากความสามารถของผู้ใหญ่แต่ละคนจะแตกต่างกันแล้ว ความต้องการ

ที่แท้จริงของแต่ละคนก็จะแตกต่างกันด้วย ทั้งในเรื่องของทักษะเฉพาะ 

ความรู้ เทคนิค ทัศนคติและประสบการณ ์

(16) อัตราการหลงลืมของผู้ใหญ่ อาจจะเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและในทันทีหลังการ

อบรมได้ ฉะนั้นวิทยากรควรจะหาวิธีให้การเรียนรู้นั้น ๆ สามารถจ าได้ง่าย

และเพิ่มพูนขึ้นได้ โดยการกระท าซ้ า แสดงซ้ า พูดซ้ า ในเรื่องเดียวกัน  

แต่เปลี่ยนวิธีการน าเสนอ ซึ่งจะช่วยได้อย่างมากเพื่อให้จ าได้ไม่ลืม 

(17) ทุกสิ่งอย่างอาจจะง่ายต่อการเรียนรู้และการยอมรับของผู้ใหญ่ ถ้าหากการ

กระท านั้นหรือสิ่งนั้น ไม่ขัดกับสิ่งที่ได้เคยเรียนรู้หรือเคยมีประสบการณ์ 

มาก่อน 

6) จิตวิทยาการเรียนรู้ของผู ้ใหญ่ในการฝึกอบรม 

   การฝึกอบรมเป็นเรื่องของการเรียนรู้ของผู้ใหญ่หรือผู้ที่ท างานประจ า ผู้จัดอบรมจึง

ต้องเข้าใจหลักจิตวิทยาการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ จึงจะสามารถจัดอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะ

การเรียนรู้ของผู้ใหญ่แตกต่างจากหลักการเรียนรู้ของนักเรียนหรือนักศึกษา โดยลักษณะการเรียนรู้

ของผู้ใหญ่หรือผู้ที่ท างานประจ า มีดังต่อไปนี ้(พงศ์ หรดาล, 2539) 

(1)  ผู้เข้ารับการฝึกอบรมอยากฝึกอบรมเมื่อมีความสนใจในเรื่องที่จัดฝึกอบรม

หรือเห็นประโยชน์ของการฝึกอบรม 

(2)  การเรียนรู้ที่จะเกิดขึ้นใหม่จะต้องมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและแน่นอนที่ จะ

น าไปสู่ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานในปัจจุบันและอนาคต 
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(3)   ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมักไม่สนใจเนื้อหาวิชาที่เป็นความรู้ทั่วไป หลักการและ

ทฤษฎีต่าง ๆ แต่จะสนใจเนื้อหาวิชาที่ตรงกับงานในหน้าที่และเป็นแนวทาง

ที่จะน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

(4)  เนื้อหาสาระของการฝึกอบรมต้องเสริมสร้างและสอดคล้องกับความรู้เดิม 

และสามารถผสมผสานความรู้ใหม่กับความรู้และประสบการณ์เดิมได้ 

(5)  ประสบการณ์เดิมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม เป็นสิ่งที่มีคุณค่าควรให้ผู้เข้ารับ

การฝึกอบรมเรียนรู้และสอนกันเอง หรือเปิดโอกาสให้สามารถได้

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 

(6)  การที่จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ที่ดี วิทยากรจะต้องเป็นผู้

คอยช่วยเหลือจัดหาเทคโนโลยีช่วยการเรียนรู้และเทคนิควิธีการเรียนรู้ให้

เหมาะกับเนื้อหาวิชา 

(7) การเรียนรู้จะเกิดประสิทธิภาพก็ต่อเมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมและผู้ให้การ

ฝึกอบรมมี ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน คือ การสร้างความประทับใจหรือท าให้ 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิด ความพึงพอใจในการฝึกอบรม เช่น การให้เกียรติ 

การต้อนรับ การปฏิบัติ การเอาใจใส่ การให้ค าชมเชยย เป็นต้น 

(8) การฝึกอบรมบุคคลที่ท างานแล้วควรใช้เทคนิควิธีหรือเทคโนโลยีช่วยการ

ฝึกอบรมหลาย ๆ  วิธีแล้วสังเกตว่าวิธีใดที่เหมาะสมหรือท าให้การฝึกอบรม 

มีประสิทธิภาพดีที่สุด ประมาณ 2-3 เทคนิควิธี ถ้ามากเกินไปหรือเป็นวิธีที่ 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ชอบหรือไม่ถนัดอาจจะท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรค

ต่อการเรียนรู ้

(9) ไม่ควรมีบรรยากาศการอบรมที่ เป็นทางการหรือมีลักษณะบังคับมาก

จนเกินไป 

(10) ควรใช้ลักษณะการประเมินผลในลักษณะที่ไม่เปิดเผย อาจมีการใช้การ

ชี้แนะ ชมเชยหรือจูงใจ แบบไม่เป็นทางการ 

  เมื่อทราบถึงหลักการจัดฝึกอบรม ลักษณะการเรียนรู้และจิตวิทยาการเรียนรู้ของ

ผู้ใหญ่แล้ว ท าให้ทราบถึงแนวทางในการสอนผู้ใหญ่ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ดังที่ Knowles (อ้างถึงใน สุธินี ฤกษ์ข า , 2557) ได้เสนอแนวทางการสอนผู้ใหญ่และสามารถ 

สรุปสาระส าคัญได้ดังนี ้
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1. ผู้ใหญ่จ าเป็นต้องว่าท าไมตนเองจะต้องเรียนรู้เรื่องดังกล่าว หรืออาจกล่าว 

อีกนัยหนึ่งได้ว่าผู้ใหญ่จะต้องรู้ถึงผลประโยชน์ที่อาจเกิดขึ้นเนื่องจากการ

เรียนรู้นั้น ๆ เพื่อเป็นการกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกอยากเรียนรู้ ดังนั้น จึงมี

ความจ าเป็นต้องชี้แจงผลประโยชน์ว่าท าไมการเข้าร่วมในกิจกรรมการ

ฝึกอบรมหรือการพัฒนานั้น ๆ จึงจ าเป็นและมีความส าคัญต่อพนักงาน  

2. ผู้ใหญ่ต้องการที่จะตัดสินใจด้วยตนเอง ดังนั้น กิจกรรมการพัฒนาหรือ

ฝึกอบรมจะต้องเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับผิดชอบตนเอง ให้พนักงานได้มี

ส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่ปฏิบัติต่อพนักงานราวกับ

ว่าพนักงานเป็นเด็กที่ต้องอาศัยการควบคุมดูแล เช่น ให้พนักงานได้เลือกวัน 

เวลาที่สะดวกในการเข้าอบรม ได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในกิจกรรมการ

ฝึกอบรม 

3. ผู้ใหญ่มีประสบการณ์ชีวิตมากกว่าเด็ก ซึ่งประสบการณ์ดังกล่าวย่อมเป็น

พื้นฐานความคิดที่มีคุณค่า สามารถน ามาใช้ประโยชน์กับกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ โดยน ามาเป็นตัวอย่างเชื่อมต่อกับการเรียนรู้ในปัจจุบัน  

ต่างกับเด็กที่ประสบการณ์ชีวิตที่จะน ามาใช้ในกิจกรรมการเรียนรู้มีค่อนข้าง

จ ากัด ดังนั้น กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรจะต้องเปิด

โอกาสให้มีการเชื่อมโยงระหว่างเนื้อหาในกิจกรรมกับประสบการณ์ชีวิตของ

พนักงาน เพื่อกระตุ้นความสนใจของพนักงาน 

4. ผู้ใหญ่มีความต้องการที่จะเรียนรู้ก็ต่อเมื่อกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

มีความเชื่อมโยงสัมพันธ์กับชีวิตของตนเอง หรือมองเห็นประโยชน์ที่จะได้รับ

จากกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว ดังนั้น วัตถุประสงค์ของการ

พัฒนาจะต้องแสดงให้ผู้ เข้าร่วมโครงการเห็นอย่างชัดเจนว่า จะได้รับ

ผลประโยชน์ใด เช่น โอกาสความก้าวหน้าทางสายอาชีพ หรือช่วยให้

ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

5. ผู้ใหญ่มีเป้าหมายการเรียนรู้ที่ต่างจากเด็ก เนื่องจากผู้ใหญ่มองว่าการเรียนรู้คือ

การช่วยให้ตนเองปฏิบัติหน้างานนั้นไม่ว่าจะเป็นงานในหน้าที่โดยตรง หรือ

ภารกิจในชีวิตประจ าวันทั่ว ๆ ไปได้ดีขึ้น หรืออาจกล่าวได้ว่าผู้ใหญ่มีเป้าหมาย

ในการเรียนรู้ที่เกี่ยวข้องกับชีวิตจริง ในขณะที่เด็กมีเป้าหมายในการเรียนรู้
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เพียงแค่การเรียนรู้ เนื้อหาสาระของวิชานั้น ๆ เท่านั้น หรือเพียงเพื่อ

ผลประโยชน์ในการสอบเป็นหลัก ดังนั้น กิจกรรมการพัฒนาภายในองค์กร

จะต้องสามารถแสดงความสัมพันธ์อย่างชัดเจนว่ามีส่วนเกี่ยวข้องอย่างไรกับ

พนักงาน หรือจะช่วยพนักงานในด้านไหน อย่างไร 

6. ผู้ใหญ่จะมีแรงจูงใจในการเรียนรู้จากตนเองหรือแรงจูงใจภายในเป็นหลัก เช่น 

การเรียนรู้จะช่วยให้ตนเองกลายเป็นผู้เชี่ยวชาญในสาขาดังกล่าว ในขณะที่

แรงจูงใจในการเรียนรู้ของเด็กมักเกี่ยวข้องกับรางวัลภายนอก เช่น การให้

คะแนนสอบดี ๆ ซึ่งนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถกระตุ้นให้พนักงานเกิด

แรงจูงใจที่จะเรียนรู้ได้โดยการให้พนักงานตั้งเป้าหมายการเรียนรู้ หรือ 

โน้มน้าวให้ตระหนักถึงความภาคภูมิใจที่จะเกิดขึ้นเนื่องจากการเรียนรู้ 

   ดังนั้นการจัดกิจกรรมการฝึกอบรมและการพัฒนาจึงควรจะเพิ่มระดับความสนใจ

ของพนักงานผู้เข้าร่วมกิจกรรมด้วยการเชื่อมโยงประโยชน์ที่จะได้รับให้เห็นอย่างชัดเจนก่อนเริ่ม

กิจกรรม พร้อมทั้งส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้เข้าร่วมกิจกรรม เพื่อกระตุ้นความสนใจและเป็นการ

แสดงออกถึงการให้เกียรติต่อผู้เข้าร่วมกิจกรรม 

  

2.5 การเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์หรือ E-learning 

 ด้วยการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ

ข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ จึงมีความจ าเป็นต้องศึกษาและท าความเข้าใจเกี่ยวกับ

การเรียนรู้และการฝึกอบรมด้วยระบบออนไลน์ ว่ามีองค์ประกอบและกระบวนการพัฒนาอย่างไรบ้าง 

ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาถึงการเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์หรือ E-Learning ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

  2.5.1 ความหมายของ E-Learning 

  ฐาปนีย์ ธรรมเมธา (2557) ได้เสนอว่า การเรียนการสอนแบบอีเลิร์นนิง หมายถึง การใช้

อินเตอร์เน็ตเป็นช่องทางการสื่อสารการเรียนการสอน โดยมีการก าหนดกิจกรรมการเรียนและ 

การสอนที่ออกแบบด้วยวิธีสอนหลากหลาย มีการน าเสนอเนื้อหาสื่อแบบดิจิทัล การสื่อสาร  

การมีปฏิสัมพันธ์ และการวัดประเมินผลผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ การเรียนการสอนแบบ 

อีเลิร์นนิง นับว่าเป็นการเรียนแบบผู้เรียนเป็นส าคัญ เนื่องจากผู้เรียนสามารถเลือกเรียนรู้ด้วยตนเอง

ตามความต้องการ เมื่อมีความพร้อมในสถานที่ใด เวลาใดก็ได้เนื่องจากเนื้อหาสาระการเรียน  

ได้ถูกจัดเก็บไว้ในเครื่องคอมพิวเตอร์แม่ข่าย สื่อสารโดยใช้เครื่องมือในอินเตอร์เน็ต  
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 ไพโรจน์ ตีรณธนากุล, ไพบูลย์ เกียรติโกมล และ เสกสรรค์ แย้มพินิจ (2554) ได้ให้

ความหมายว่า E-Learning หรือ Electronic-Learning เป็นการจัดการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยี

อิเล็กทรอนิกส์ เพื่อสนองความต้องการการศึกษาแบบไร้พรมแดน ไม่มีข้อจ ากัดทางด้านเวลาและ

สถานที่ โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยใช้คอมพิวเตอร์ตามความเหมาะสม 

 ใจทิพย์ ณ สงขลา (2561) ได้ให้ความหมายว่า อีเลิร์นนิง (E-Learning) เป็นการจัดกิจกรรม

การเรียนรู้การสอนและการวัดประเมิน ที่เกิดขึ้นได้ทั้งในมิติประสานและต่างเวลา โดยพัฒนาสาระ

ความรู้ให้อยู่ในรูปของดิจิทัล และท าการเผยแพร่สาระความรู้และจัดให้มีการสื่อสารผ่านระบบ

คอมพิวเตอร์เครือข่าย เมื่อจัดเข้าเป็นระบบ เรียกว่าระบบการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ (E-Learning 

System) มีลักษณะที่เป็นการเผยแพร่ความรู้เป็นหน่วยของการเรียนโมดูลรายวิชาและหลักสูตร  

มีการก าหนดการเรียนการสอนเกณฑ์การวัดประเมินเพื่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน โดยใช้ระบบบริหาร

จัดการเรียนรู้  (Learning Management System) E-Learning ถือเป็นการเรียนที่ เกิดขึ้นโดย 

มีกลุ่มเป้าหมายกว้างขวางครอบคลุม สามารถจัดกระท าได้ทั้งการศึกษาภาคปกติ นอกระบบ การจัด

อบรม และจัดการเชิงพาณิชย์  

 จึงสามารถสรุปได้ว่า การเรียนรู้แบบ E-Leaning เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมที่ผู้เรียน

สามารถศึกษาและเรียนรู้โดยผ่านการใช้เทคโนโลยีและดิจิทัลเป็นสื่อและช่องทางในการเรียนรู้  

ด้วยวิธีการที่หลากหลาย ทั้งในด้านการเรียนรการสอน การวัดและประเมินผล โดยให้ความส าคัญกับ

ผู้เรียนเป็นหลัก และผู้เรียนสามารถเลือกเรียนได้ตามความต้องการเมื่อมีความพร้อม โดยไม่มีข้อจ ากัด

ในเรื่องของสถานที่และเวลา 

  

2.5.2 ข้อดี – ข้อจ ากัด ของ E-Learning 

 การเรียนการสอนผ่านเครือข่ายคอมพิวเตอร์ ซึ่งถือว่าเป็นแกนหลักของ E-Learning มีทั้ง

ข้อดีและข้อจ ากัด โดยสามารถอธิบายได้ดังประเด็นดังต่อไปนี ้(ขรรค์ชัย คงเสน่ห,์ 2547)   

  ข้อดีของ E-Learning 

  1) ความยืดหยุ่นและความสะดวก 

   ผู้เรียน E-Learning สามารถเข้าถึงเนื้อหาหลักสูตร ณ เวลาและสถานที่ใดก็ได้

ตามแต่ความสะดวก ซึ่งเป็นการขจัดข้อจ ากัดทางกายภาพที่เกิดจากการเรียนในห้องเรียนแบบเดิม 

การเรียนผ่านเว็บสามารถเรียนได้จากที่บ้าน ที่ท างาน หรือสถานศึกษาตามความสะดวกของผู้เรียน 

เป็นการลดค่าใช้จายในการเดินทางและค่าใช้จ่ายในการใช้ห้องเรียนด้วย 
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  2) เรียนได้ทันใจตามต้องการ 

   นักเรียนสามารถเรียนผ่านเว็บได้ทุกขณะที่ต้องการ การเรียนแบบ E-Learning  

จึงสามารถชักจูงใจและท าให้ผู้เรียนเรียนได้เป็นเวลานานโดยไม่เบื่อ ผู้เรียนสามารถค้นหาและเข้าถึง

ความรู้ใหม่ ๆ ได้ทันเวลาและความต้องการ เนื้อหาบนเว็บที่ถูกสร้างและปรังปรุงขึ้นใหม่ทุกขณะ  

ท าให้ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ตลอดชีวิตและน าไปใช้ได้อย่างทันเหตุการณ์ 

  3) ผู้เรียนเป็นฝ่ายควบคุม  

   ในสภาพการเรียนการสอนผ่านเว็บ ผู้เรียนจะมีเสรีภาพในการค้นคว้าและเรียนรู้สิ่งที่

ตนสนใจ ซึ่งบางครั้งอาจเป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนือความคาดหวังของผู้สอน ผู้เรียนสามารถตัดสินใจเรื่อง

จังหวะการเรียนและประเด็นส าคัญของเนื้อหาการเรียน จึงท าให้เส้นทางของการเรียนแบบ  

E-Learning ของนักเรียนแต่ละคนมีความแตกต่างกันตามความต้องการของตน ถ้าผู้เรียนมีวินัย 

ในตนเอง มีเป้าหมายและความเข้าใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของเว็บ จึงจะท าให้ผู้เรียนควบคุมการ

เรียนผ่านเว็บได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  4) รูปแบบมัลติมีเดีย  

   เวิลด์ ไวด์ เว็บ ช่วยให้การน าเสนอเนื้อหามีรูปแบบที่หลากหลาย รวมทั้งตัวอักษร 

เสียง วิดีทัศน์ และการติดต่อสื่อสาร ณ เวลาจริง คุณสมบัตินี้ช่วยให้ผู้เรียนสามารถเลือกรูปแบบ 

การน าเสนอที่มีประสิทธิภาพต่อการเรียนของตนมากที่สุด และครูผู้สอนก็สามารถเลือกรูปแบบ  

ที่เหมาะสมกับหลักสูตรมากที่สุด 

   5) แหล่งทรัพยากรข้อมูล 

   มีปัจจัย 2 ประการที่ท าให้เว็บเป็นแหล่งทรัพยากรทางข้อมูลที่ส าคัญ ประการแรก

คือ ทุกวันนี้มีข้อมูลที่หลากหลายจ านวนมหาศาลอยู่บนเว็บ ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลจากแหล่งการศึกษา 

ธุรกิจหรือจากภาครัฐทั่วโลก ปัจจัยประการที่ 2 คือ รูปแบบ hypertext ของเวิลด์ ไวด์ เว็บ ที่ช่วยให้

ผู้ใช้สามารถคลิกเชื่อมไปสู่เว็บอ่ืนได้ ผู้เรียนจึงสามารถก้าวผ่านห้องเรียนออกไปสู่แหล่งข้อมูลภายนอก

ได้ง่ายดาย โดยการเรียนผ่านเว็บนี่เอง 

   6) ความทันสมัย 

   เนื้อหาที่ใช้ในการเรียนบนเว็บนั้นสามารถปรับปรุงให้ทันสมัยได้ง่ายเมื่อเปรียบเทียบ

กับหนังสือเรียน จึงท าให้ครูสามารถน าเสนอข้อมูลที่ทันสมัยที่สุดเท่าที่มีอยู่ให้แก่ผู้เรียน 
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  7) ช่วยเผยแพร่ผลงาน 

   ผู้เรียนที่ส่งงานไว้บนเว็บ ถือว่าเป็นโอกาสที่จะได้เผยแพร่ผลงานของตนเองออกสู่

สาธารณะ เว็บเป็นแหล่งประกาศผลงานที่ดีเลิศ เพราะคนทั่วไปสามารถเข้าถึงได้ง่ายโดยไม่มีข้อจ ากัด

ด้านเวลาและสถานที่ และผู้เรียนก็มีโอกาสได้เห็นผลงานของผู้อื่นบนเว็บด้วยเช่นกัน 

  8) เพิ่มทักษะทางเทคโนโลยี  

   การเรียนผ่านเว็บท าให้ผู้ เรียนได้ใช้ทักษะและเพิ่มพูนความสามารถในการใช้

เทคโนโลยียิ่งขึ้นโดยล าดับ เพราะผู้เรียนได้รับประสบการณ์ใหม่ ๆ และฝึกฝนทักษะได้จากเทคโนโลยี

อันหลากหลาย 

   นอกจากนี้ ฐาปนีย์ ธรรมเมธา (2557) ยังได้เสนอข้อดีของการเรียนการสอนแบบ  

E-Learning ได้แก่  

   1) ความยืดหยุ่น ความสะดวกสบายและการเข้าถึงข้อมูล ผู้เรียนสามารถเข้าถึง

เนื้อหาบทเรียนตามความต้องการได้อย่างสะดวก รวดเร็ว ผ่านอินเตอร์เน็ตโดยไม่จ ากัดสถานที่และ

เวลา ผู้เรียนสามารถเชื่อมโยงเข้าถึงข้อมูลที่หลากหลายทางอินเตอร์เน็ตที่เป็นแหล่งทรัพยากร  

การเรียนรู้อันมหาศาล 

   ผู้เรียนสามารถก ากับการเรียนด้วยตนเองตามอัตราความเร็ว ช้า หรือความก้าวหน้า 

ความสนใจของตนเอง ดังนั้นวิธีเรียน E-Learning จึงช่วยเพิ่มความพึงพอใจและลดความเครียดของ 

ผู้เรียนได้ทางหนึ่ง 

   ผู้สอนสามารถเสนอเนื้อหา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงแก้ไขเนื้อหา และสื่อการสอน 

ได้ง่ายและสะดวกผ่าน E-Learning ท าให้น าเสนอข้อมูลที่ทันสมัยอยู่เสมอ การเรียน E-Learning 

ให้ผลย้อนกลับการเรียน สามารถแสดงผลจากการวัดและประเมินผลได้ทันที 

   2) ระยะเวลา การเรียน E-Learning ช่วยประหยัดเวลา ช่วยเวลาในการเดินทางของ

ผู้เรียน โดยมิต้องเดินทางมาสถานศึกษา และห้องเรียน นอกจากนี้ยังสามารถก าหนดเวลาการเรียน

และกิจกรรมการเรียนรู้ของตนเองได้อีกด้วย 

  3) การเงินและค่าใช้จ่าย การเรียน E-Learning ช่วยผู้เรียนประหยัดค่าใช้จ่ายของ

การเดินทาง ค่าที่พักและอาหาร ตลอดจนค่าวัสดุ  อุปกรณ์และคู่มือการเรียนการสอน 

สถาบันการศึกษาสามารถลดค่าใช้จ่ายด้านอาคาร สถานที่ เงินเดือนของผู้สอน รวมถึงเจ้าหน้าที่ 

ในสถาบัน 
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  4) การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ทางการเรียน การเรียน E-Learning ท าให้ 

การติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอินเตอร์เน็ตระหว่างผู้สอนและผู้เรียนสะดวกขึ้น  

ข้อจ ากัดของ E-Learning 

  แม้ว่าประเด็นเกี่ยวกับข้อดีของ E-Learning จะมีการศึกษาและได้รับการยอมรับ

โดยทั่วไปก็ตาม แต่ E-Learning ก็ยังคงมีข้อจ ากัดบางประการ (ขรรค์ชัย คงเสน่ห,์ 2547) ได้แก ่

   1) ข้อเสียของรูปแบบมัลติมีเดีย 

   แม้ว่าเว็บจะสามารถน าเสนอมับติมีเดียรูปแบบต่าง ๆ ได้มากมายแต่รูปแบบของสื่อ

แต่ละชนิดยังเป็นปัญหาอยู่บา้ง การน าเสนอด้วยตัวอักษรท าให้ผู้เรียนสามารถอ่านและพิมพ์ออกมาได้

ง่ายในรูปแบบของสื่อสิ่งพิมพ์ ในขณะที่วิดีโอบนเว็บเคลื่อนไหวช้ากว่าวิดีทัศน์หรือโทรทัศน์ธรรมดา 

นอกจากนี้การติดต่อสื่อสาร ณ เวลาจริง (real- time communication) ยังไม่สามารถให้ความรู้สึก

ได้เหมือนของจริง และด้วยข้อจ ากัดเกี่ยวกบการดาวน์โหลดข้อมูลมัลติมีเดียซึ่งใช้เวลานาน จะท าให้

เกิดความน่าเบื่อส าหรับผู้เรียน 

  2) ปัญหาของเส้นทางการเข้าสู่เนื้อหา 

   การออกแบบบทเรียนได้ไม่ดีพอ อาจท าให้ผู้เรียนหลงทางและหลงประเด็นระหว่าง

การเรียนแบบ E-Learning ส่งผลให้การเรียนมีปัญหาและไม่ได้ผลตามเป้าหมาย 

   3) การขาดการติดต่อระหว่างบุคคล 

   ในการเรียนผ่านเว็บ ผู้สอนจะไม่มีโอกาสได้เห็นว่าผู้เรียนเกิดความสงสัยหรือ 

ไม่เข้าใจและผู้เรียนบางคนก็มีความพึงพอใจกับความสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียนแบบดั้งเดิม

มากกว่า อย่างไรก็ตามมีความพยายามแก้ไขปัญหา โดยการทดแทนความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้วย

การใช้ e-mail หรือการจัดให้มี discussion forum เพื่อให้ผู้เรียนสามารถติดต่อสื่อสารกับบุคคลอื่นได ้

   4) แรงจูงใจ 

   ผู้ เรียนในชั้นเรียนมีการเรียนการสอนผ่านเว็บต้องมีแรงจูงใจส่วนตัวและ 

มีการจัดระบบการเรียน การขาดการวางแผนการเรียนจะท าให้ผู้เรียนไม่ประสบความส าเร็จกับ  

การเรียน และอาจสอบไม่ผ่านในหลักสูตรนั้น ๆ ได้ 

   5) เนื้อหาที่ไม่มีข้อยุติ  

   เนื้อหาของการเรียนการสอนผ่านเว็บที่เสนอให้กับผู้เรียนนั้น บางครั้งผู้เรียนจะไม่รู้

ว่าขอบเขตของเนื้อหาสิ้นสุดที่ใด หากหัวข้อหรือหลักสูตรของการเรียนมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 

อาจเป็นเหตุให้ผู้เรียนเกิดความสับสนได ้
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  ฐาปนีย์ ธรรมเมธา (2557) ยังได้เสนอข้อจ ากัดของการเรียนการสอนแบบ  

E-Learning ดังต่อไปนี ้

   1) โครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยี ซึ่งอาจจะไม่สามารถใช้ได้ในบางพื้นที่ของ

ประเทศ การเชื่อมต่ออินเตอร์เน็ตช้า ซึ่งสามารถส่งผลกระทบต่อความสะดวกของกระบวนการเรียนรู้

เพราะจะท าให้ผลการรับสารผ่านสื่อประเภทกราฟฟิก มัลติมีเดียเป็นไปไม่ได้หรือล่าช้า 

  2) การออกกลางคันระหว่างเรียนแบบ E-Learning เนื่องจากผู้เรียนบางคนอาจจะ

รู้สึกเหงาหรือโดดเด่ียวจากผู้สอนและเพื่อนร่วมชั้น 

  3) การขาดการติดต่อของมนุษย์ การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้สอนและเพื่อนร่วมชั้นอื่น ๆ 

บางคนอาจล้มเหลวเนื่องจากพฤติกรรมการเรียนไม่ดีหรือแรงจูงใจต่ า 

  4) บางครั้งผู้สอนอาจไม่สามารถช่วยเหลือและมีปฏิสัมพันธ์กับผู้เรียนได้ในขณะ 

เวลาเดียวกับที่ผู้เรียนต้องการได้รับความช่วยเหลือ 

  5) ผู้เรียนที่เรียนด้วย E-Learning ต้องมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์และบางครั้งไฟล์

และการจัดการซอฟต์แวร์ของการเรียนแบบ E-Learning ซึ่งอาจจะซับซ้อนส าหรับผู้เรียนที่เริ่มต้น 

 

2.5.3 รูปแบบของ E-Learning 

 ฐาปนีย์ ธรรมเมธา (2557) ได้เสนอว่า E-Learning สามารถแบ่งรูปแบบการเรียนการสอน

โดยแบ่งตามลักษณะการใช้ประโยชน์ทางการเรียนการสอนโดยสามารถแบ่งรูปแบบการเรียนการสอน 

E-Learning เป็น 3 รูปแบบ คือ  

  1) อีเลิร์นนิงเพื่อเสริมการเรียน (Supplement) เป็นการใช้อีเลิร์นนิงเพื่อเสริม 

จากการเรียนในชั้นเรียนปกติ โดยยังคงใช้วิธีการสอนแบบเดิมในชั้นเรียนเป็นหลักและใช้อีเลิร์นนิง  

เป็นการเสริมการเรียน เช่น เป็นบทเรียนทบทวน เป็นเว็บความรู้เพิ่มเติม หรือเป็นแบบทดสอบความรู้ 

ที่มีเฉลยและข้อมูลป้อนกลับ เป็นต้น 

  2) อีเลิร์นนิงเพื่อการสอบแบบผสมผสาน (blended/hybrid learning) เป็นการ

จัดการเรียนการสอนอีเลิร์นนิง และแบบเดิมในชั้นเรียนร่วมกัน โดยมีสัดส่วนการแบ่งจ านวนครั้งหรือ

หน่วยการเรียนที่จะเรียนด้วยวิธีใด ใช้อีเลิร์นนิงลดสัดส่วนเวลาในการสอนแบบเดิมในชั้นเรียน 

  3) อีเลิร์นนิงที่เป็นทั้งระบบการเรียนการสอน เทียบเคียงได้กับการเรียนการสอน

แบบออนไลน์ การใช้อีเลิร์นนิงรูปแบบนี้สามารถจ าแนกตามวิธีการจัดกาเรียนการสอนได้เป็น  

2 วิธีการ คือ  
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3.1) ผู้เรียนเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นการเรียนอีเลิร์นนิงที่ทดแทนการสอนปกติ โดย

เรียนเนื้อหาจากสื่อการเรียน เครื่องมือสื่อสารทางอิน เตอร์เน็ต และ

ประเมินผลการเรียนของตนเอง วิธีนี้ผู้เรียนสามารถเลือกเนื้อหา และเวลา

เรียนตามที่ตนพร้อมและสะดวก ในบทบาทของการก าหนดให้ผู้เรียนเรียน

ด้วยตนเองจากสื่อ การเรียนด้วยวิธีนี้ผู้สอนมีหน้าที่ออกแบบการเรียนรู้ด้วย

วิธีอีเลิร์นนิง จัดเตรียมสื่อ และกิจกรรมการเรียนไว้เท่านั้น ผู้สอนไม่ต้องมี

บทบาทในขณะที่ผู้เรียนก าลังเรียน 

3.2) ผู้เรียนเรียนจากผู้สอนออนไลน์ เป็นการเรียนอีเลิร์นนิงที่ทดแทนการสอน 

ในระบบชั้นเรียน โดยเรียนผ่านเนื้อหา สื่อการเรียน เครื่องมือสื่อสารทาง

อินเตอร์เน็ต และประเมินผลการเรียนในระบบออนไลน์ โดยผู้สอนเป็น 

ผู้ก าหนดกิจกรรมตามระยะเวลา เหมือนการสอนในระบบชั้นเรียน ต่างกัน

ตรงที่ผู้สอนและผู้เรียนไม่ได้เผชิญหน้ากัน การเรียนด้วยวิธีนี้ผู้สอนรับหน้าที่

ในการออกแบบการเรียนรู้ด้วยวิธีอีเลิร์นนิง จัดเตรียมสื่อ และกิจกรรม 

การเรียน ร่วมกิจกรรมการเรียนผ่านเครื่องมือสื่อสารการเรียนการสอนตาม

ระยะเวลาที่ก าหนดไว้ ผู้สอนมีบทบาทส าคัญในการสอนออนไลน์ 

 นอกจากนี้ยังมีแนวคิดการแบ่งอีเลิร์นนิง อีกแนวทางโดยแบ่งตามลักษณะการสื่อสารการ

เรียนการสอน โดยสามารถแบ่งได้เป็น 2 รูปแบบ (ฐาปนีย์ ธรรมเมธา, 2557) คือ  

  1) การเรียนการแบบไม่ประสานเวลา (Asynchronous Learning Method) เป็น

การเรียนการสอนที่สร้างเว็บไซต์ขึ้นมาเพื่อให้ผู้เรียนเข้าเรียนรู้เนื้อหาวิชา ณ เวลาใดก็ได้ ที่ใดก็ได้  

โดยที่ผู้เรียนและผู้สอนไม่ต้องรอเพ่ือโต้ตอบกันภายในเวลาเดียวกัน ซึ่งสามารถใช้เครื่องมือสื่อสารผ่าน

ระบบอินเตอร์เน็ต  

  2) การเรียนรการสอนแบบประสานเวลา (Synchronous Learning Method) เป็น

การเรียนการสอนที่มีผู้ส่งและผู้รับอยู่ในเวลาเดียวกัน โดยใช้การรับส่งข่าวสาร ข้อมูลภายในเวลา

เดียวกันหรือพร้อมกัน เกิดการปฏิสัมพันธ์แบบทันดีทันใด  
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  2.5.4 องค์ประกอบของ E-Learning  

 การเรียนการสอนแบบอิเล็กทรอนิกส์ หรือ E-Learning มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ส่วน  

โดยแต่ละส่วนจะต้องได้รับการออกแบบมาเป็นอย่างดี เพราะเมื่อน ามาประกอบเข้าด้วยกันแล้วระบบ

ทั้งหมดจะต้องประสานกันได้อย่างคล่องตัว (ขรรค์ชัย คงเสน่ห์, 2547)  ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

   1) เนื้อหาของบทเรียน (Content) 

  เนื้อหาถือว่าเป็นสิ่งส าคัญที่สุดของการเรียนการสอนไม่ว่าระบบใดก็ตาม เนื้อหา 

ของบทเรียน คือเนื้อหาที่ เป็นองค์ความรู้ที่ เจ้าของวิชา หรือผู้จัดท า เนื้อหาวิชา(Content 

Provider) ได้พัฒนาขึ้นมาเป็นบทเรียนแหล่งความรู้ทางวิชาการที่ส าคัญ และมีจ านวนมากคือ

แหล่งข้อมูลจากสถาบันการศึกษา ในระดับต่าง ๆ ตั้งแต่ระดับประถม มัธยม อาชีวศึกษาและ

อุดมศึกษาส่วนเนื้อหา ของบทเรียนที่มาจากหน่วยงานอื่นที่ไม่ใช่สถาบันการศึกษา ก็อาจเป็นเนื้อหา

ส าหรับการฝึกอบรมพนักงานในระดับต่าง ๆ ขององค์กร เช่นการฝึกอบรมแต่ละครั้งมักจะจัดขึ้น 

ที่ส านักงานใหญ่ ท าให้มีปัญหาเรื่องการเดินทาง และสถานที่พักแก่พนักงานที่มาจากสาขาต่างจังหวัด 

โดยมีค่าใช้จ่ายที่ค่อนข้างสูง และยังท าให้การปฏิบัติงานในสาขาของพนักงานเหล่านั้นขาดความ

ต่อเนื่อง ด้วยเหตุนี้บริษัทจึงแก้ปัญหาด้วยการน าเอาระบบ  e-Learning ไปใช้ในการฝึกอบรม

พนักงาน 

  2) ระบบบริหารการเรียน (E-Learning  Management System : LMS) 

  E-Learning เป็นการเรียนที่สนับสนุนให้ผู้เรียนได้ศึกษา เรียนรู้ได้ด้วยตัวเอง ดังนั้น 

ระบบบริหารการเรียนจึงท าหน้าที่เป็นศูนย์กลางที่ก าหนดล าดับของเนื้อหาในบทเรียน น าส่งบทเรียน

ผ่านไปยังผู้เรียน รวมทั้งประเมินผลความส าเร็จของบทเรียน ควบคุมและสนับสนุนการให้บริการ

ทั้งหมดแก่ผู้เรียน LMS จึงถือว่าเป็นองค์ประกอบของ E-Learning ที่ส าคัญมาก เพราะมีบทบาท

ตั้งแต่การเข้าสู่ระบบเพื่อเริ่มเรียน โดยจัดเตรียมหลักสูตรและบทเรียนพร้อมส าหรับให้ผู้เรียนได้ศึกษา 

อีกทั้งมีการน าส่งบทเรียนตามค าขอของผู้เรียนผ่านเครือข่ายคอมพิวเตอร์ ไปแสดงให้เว็บเบราว์เซอร์ 

ของผู้เรียน และยังมีการติดตาม บันทึกความก้าวหน้า รายงานกิจกรรมและผลการเรียนรู้จนกระทั่ง  

จบหลักสูตร 

  3) การติดต่อสื่อสาร (Communication) 

   การเรียนทางไกลโดยทั่วไปแล้วมักจะเป็นการเรียนด้วยตัวเอง โดยไม่ต้องเข้า 

ชั้นเรียนปกติ ซึ่งผู้เรียนจะเรียนจากสื่อการเรียนการสอนจากสื่อประเภทอื่น ๆ การเรียนแบบ  
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E-Learning ก็นับได้ว่าเป็นการเรียนทางไกลแบบหนึ่ง แต่สิ่งส าคัญที่ท าให้ E-Learning แตกต่างไป

จากการเรียนทางไกลประเภทอื่น ก็คือ การน ารูปแบบการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางมาใช้ประกอบ 

ในการจัดการเรียนรูเ้พื่อกระตุ้นความสนใจและความตื่นตัวของผู้เรียน และยังสามารถใช้เป็นเครื่องมือ

ในการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้เรียนและผู้สอน อีกทั้งเป็นช่องทางในการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้เรียน

ด้วยกัน โดยอาจเป็น real-time และ non real-time ก็ได้ตามความเหมาะสม 

  4) การสอบ/วัดผลเรียน (Evaluation) 

  การสอบ วัดผลการเรียนเป็นส่วนประกอบส าคัญที่จะท าให้การเรียนแบบ  

E-Learning เป็นการเรียนรู้ที่สมบูรณ์ กล่าวคือ ในบางวิชาจ าเป็นต้องวัดระดับความรู้ก่อนสมัคร  

เข้าเรียน เพื่อให้ผู้เรียนได้เลือกเรียนในบทเรียนและหลักสูตรที่เหมาะสมกับผู้เรียนมากที่สุด ซึ่งจะ 

ท าให้การเรียนที่จะเกิดขึ้นเป็นการเรียนที่มีประสิทธิภาพสูงสุด เมื่อเข้าสู่บทเรียนในแต่ละหลักสูตร  

ก็จะมีการสอบย่อยท้ายบท และการสอบใหญ่ก่อนที่จะจบหลักสูตร ระบบบริหารการเรียนจะเรียก

ข้อสอบที่จะใช้มาจากระบบบริหารคลังข้อสอบ ซึ่งเป็นส่วนย่อยที่รวมอยู่ในระบบบริหารการเรียน 

LMS นั่นเอง 

 นอกจากนี้ ฐาปนีย์ ธรรมเมธา (2557) ยังได้เสนอแนวคิดด้านองค์ประกอบของ E-Learning 

โดยเสนอว่า การเรียนการอสนแบบ E-Learning สามารถแบ่งองค์ประกอบส าคัญที่ต้องค านึงถึง  

6 องค์ประกอบ  ดังต่อไปน้ี 

   1) เนื้อหาและสื่อการเรียน 

  เนื้อหาและสื่อการเรียน เป็นหัวใจส าคัญของ E-Learning คุณภาพของการเรียน  

E-Learning เกิดจากสิ่งส าคัญ คือ เนื้อหาที่ผู้สอนได้จัดรวบรวมไว้เพื่อให้ผู้เรี ยนสามารถใช้เวลา 

ส่วนใหญ่ได้ศึกษาและค้นคว้าด้วยตนเอง ด้วยการคิดเชิงวิเคราะห์อย่างมีหลักการและเหตุผล  

ตามเนื้อหาที่จัดเตรียมไว้ให้ โดยเนื้อหาต้องถ่ายทอดเป็นสื่อการเรียน ในการเรียนแบบ E-Learning 

ต้องใช้เนื้อหาและสื่อการเรียนเป็นแหล่งความรู้หลักแทนการเรียนจากผู้ สอนในชั้นเรียน ดังนั้น  

การออกแบบ E-Learning ต้องให้ความส าคัญกับเนื้อหาและสื่อการเรียนในลักษณะสื่อดิจิทัล โดยมี

การออกแบบเนื้อหาและสื่อการเรียนที่ยึดหลักส าคัญอย่างน้อย 3 ประการ คือ  

   1.1) เนื้อหาและสื่อการเรียนต้องชัดเจน สมบูรณ์จบในตัวเอง ไม่จ าเป็นต้อง

พึ่งพาผู้สอนให้มาอธิบายอีก 

   1.2) เนื้อหาสื่อการเรียนต้องออกแบบให้ผู้ เรียน สามารถวัดความรู้ 

ความเข้าใจของตนเองได้ เป็นระยะและประเมินความเข้าใจของตนเองในภาพรวมได ้



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 43 

   1.3) เนื้อหาและสื่อการเรียนต้องออกแบบให้เหมาะสมกับผู้เรียน และ

ท างานได้ดีในระบบน าส่งสารสนเทศ 

  2) ระบบน าส่งสารสนเทศและการสื่อสาร 

  ระบบน าส่งสารสนเทศและการสื่อสารในการเรียน E-Learning มีหลายรูปแบบ 

ทั้งแบบที่ใช้เทคโนโลยีจ านวนน้อยจนถึงระบบที่ใช้เทคโนโลยีจ านวนมากชนิด หากสถาบันการศึกษา 

หรือผู้สอนเลือกใช้ระบบการน าส่งสารสนเทศและการสื่อสารที่ เหมาะสมกับลักษณะของผู้เรียน และ 

มีความเสถียร ย่อมจะช่วยส่งเสริมให้เกิดคุณภาพในการจัดการเรียนแบบ E-Learning ได้อย่างดี 

ระบบน าส่งสารสนเทศในที่ น้ี ได้แก่ ระบบบริหารจัดการเรียนการสอน เครื่องมือน าส่งสารใน

อินเตอร์เน็ต อุปกรณ์และเครื่องมือในการเรียน E-Learning เป็นต้น  

  3) ระบบการสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ทางการเรียน 

   การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ทางการเรียน เป็นหัวใจส าคัญของการศึกษาทุกประเภท 

การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ เรียนและผู้สอนจะช่วยให้ผู้ เรียนมีความเข้าใจมากขึ้น 

ขณะเดียวกันผู้สอนก็จะได้ทราบถึงความก้าวหน้าของผู้เรียน รวมทั้งสามารถวินิจฉัยความคลาดเคลื่อน

ในการรับความรู้ของผู้เรียนและให้ความรู้ที่ถูกต้องได้ การสื่อสารและการสร้างปฏิสัมพันธ์ในการเรียน

แบบ E-Learning นั้นต้องใช้เทคโนโลยีการน าส่งสารสนเทศและการสื่อสาร ในระบบเครือข่าย

อินเตอร์เน็ต ที่สามารถเชื่อมผู้เรียนและผู้สอนที่อยู่ไกลกันให้สามารถสื่อสารและปฏิสัมพันธ์กันเสมือน

อยู่ในสถานที่เดียวกัน ได้เข้ามาเพิ่มคุณภาพการศึกษาทางไกลได้อย่างดี ระบบการสื่อสารและ

ปฏิสัมพันธ์ทางการเรียน E-Learning มี 2 รูปแบบ คือ 1) ปฏิสัมพันธ์แบบประสานเวลา หรือ

ทันทีทันใด (Synchronize)  และ 2)  ปฏิสัมพันธ์แบบไม่ประสานเวลา หรือไม่ทันทีทันใด 

(Asynchronize) 

   4) ระบบการวัดผลและการประเมินผล 

   การวัดและการประเมินผลในการเรียนแบบ E-Learning ที่ต้องใช้หลักการประเมิน

ตามแนวทางการจัดกรศึกษาแบบ “เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ” โดยมีการประเมินระหว่างการเรียนนั้น 

ผู้เรียนจะเป็นผู้ประเมินตนเองเป็นหลัก และผู้สอนจะเป็นผู้ให้ค าแนะน าและความช่วยเหลือ และ

รวมถึงการประเมินหลังเรียน ซึ่งเป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ซึ่งส่วนใหญ่ประเมิน  

โดยผู้สอน 

  วิธึการประเมินผลในการเรียนแบบ E-Learning สามารถประเมินจากการตอบ

ค าถาม การท าแบบทดสอบ การประเมินจากผลการเรียนรู้ของผู้เรียน และอาจจะให้ผู้เรียนประมวล
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ความรู้ ความเข้าใจออกมาในรูปรายงานหรือการน าเสนองาน ซึ่งสามารถใช้เครื่องมือทางเทคโนโลยี

น าส่งสารและการสื่อสารเพื่อแสดงผลการวัดและการประเมินการเรียนรู้ของผู้เรียนเช่นเดียวกับ  

การเรยีนในชั้นเรียน 

  5) ระบบสนับสนุนการเรียน 

      ระบบสนับสนุนการเรียน E-Learning แบ่งเป็น 3 ระบบ คือ 

5.1) ระบบสนับสนุนการเรียนด้านเทคนิค เนื่องจากการเรียน E-Learning  

  ต้องใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่ายเป็นสภาพแวดล้อม 

  การเรียนการสอน หากเทคโนโลยีหยุดชะงัก ก็จะท าให้การเรียนการสอน 

  มีปัญหาอย่างยิ่ง 

5.2) ระบบสนับสนุนการเรียนด้านวิชาการ เพื่อให้ความช่วยเหลือและค าแนะน า    

  ด้านการเรียน การสอนและหลักสูตร 

5.3) ระบบสนับสนุนด้านสังคม เพื่อทดแทนสังคมในการเรียนแบบปกติที่ 

 ขาดหายไปของผู้เรียน รวมทั้งช่วยให้ก าลังใจ เพื่อให้ผู้เรียนเกิดความมั่นใจ    

 เกิดความมุ่งมั่น ที่จะเรียนต่อจนจบรายวิชาหรือจบตามหลักสูตร 

  6) ผู้สอนและผู้เรียน 

   ผู้เรียนและผู้สอนมีความส าคัญกับการเรียนการสอนแบบ E-Learning ซึ่งเป็นระบบ

การศึกษาทางไกล ความพร้อมของผู้สอนและผู้เรียน เจตคติ ความรู้ ความเข้าใจในบริบทการเรียน

การสอนทางไกลของผู้เรียนและผู้สอนแบบ E-Learning และการปฏิบัติตัวที่ถูกต้องจะช่วยให้ผู้เรียน

เกิดสัมฤทธิ์ผลทางการเรียนและการสอนได้อย่างด ี

   องค์ประกอบในการเรียนการสอนแบบ E-Learning ตามแนวคิดนี้ เป็นการเรียนใน

ระบบทางไกลที่ผู้เรียนและผู้สอนอยู่ในบริบทที่ห่างกันด้วยสถานที่ ระยะทางและเวลา ผู้เรียนต้อง  

มีการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านเนื้อหาและสื่อการเรียน โดยใช้เทคโนโลยีในอินเตอร์เน็ตด้านระบบน าส่ง

สารสนเทศและการสื่อสารเป็นเครื่องมือส าคัญ ต้องมีระบบการสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ทางการเรียน

เนื่องจากผู้สอนผู้เรียนอยู่ห่างกัน ขณะที่การจัดการเรียนการสอนแบบ E-Learning นั้น ระบบการวัด

และประเมินผลสามารถด าเนินการได้โดยใช้เครื่องมือประเมินผลการเรียนที่ระบบที่ออกแบบไว้ 

นอกจากนี้ยังมีระบบสนับสนุนการเรียนด้านเทคนิคในคอมพิวเตอร์เครือข่าย อินเตอร์เน็ต  

ระบบสนับสนุนด้านวิชาการและระบบสนับสนุนด้านสื่อสารไว้คอยช่วยเหลือผู้เรียนให้สามารถเรียน
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แบบ E-Learning ได้อย่างประสบความส าเร็จ แต่ทั้งนี้องค์ประกอบส าคัญด้านผู้เรียนและผู้สอนนั้น

จ าเป็นอย่างยิ่งต้องแสดงบทบาทของผู้เรียนแบบ E-Learning และผู้สอนแบบ E-Learning 

 

2.5.5 ประเด็นส าคัญส าหรับรูปแบบบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ที่เหมาะสมส าหรับการเรียน

การสอนแบบ e - learning  

 จินตวีร์ คล้ายสังข์ (2555) ได้เสนอประเด็นส าคัญส าหรับรูปแบบบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ 

ที่เหมาะสมส าหรับการเรียนการสอนแบบ e- learning ประกอบด้วยประเด็นดังต่อไปน้ี  

    1) ข้อมูลมัลติมีเดียพื้นหลัง 

   ลักษณะของพื้นหลังที่เหมาะสม คือ พื้นหลังสีอ่อนและตัวอักษรสีเข้ม โดยพื้นหลัง 

ที่ดึงดูดใจส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ พื้นหลังสีอ่อน (โทนขาวครีม) และตัวอักษรสีเข้ม (โทนฟ้า 

น้ าเงิน) ในส่วนเนื้อหา พื้นสีขาว ตัวอักษรสีด าปกติ อย่างไรก็ตาม จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญและ

จากการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ ได้ข้อสรุปว่า สีโทนเย็นมีความเหมาะสมกับบริบทการศึกษาที่สุด 

   2) ข้อมูลมัลติมีเดียด้านตัวอักษร 

   ลักษณะของตัวอักษรที่เหมาะสม คือ ชนิดและขนาดมีความชัดเจนและอ่านง่าย  

โดยตัวอักษรที่ดึงดูดใจและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ ตัวอักษรหัวกลมแบบธรรมดา (Cordia 

UPC) ขนาด 10-20 พอยต์ (ขึ้นอยู่กับต าแหน่งเนื้อหา) หรือตัวอักษรหัวกลมแบบธรรม (Angsana 

UPC) ขนาด 10-20 พอยต์ (ขึ้นอยู่กับต าแหน่งเนื้อหา) หรือ ตัวอักษรแบบ San-Serif และแบบ Serif 

ตามล าดับนั่นเอง 

   อย่างไรก็ตามจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญและจากการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ  

ได้ข้อสรุปว่า ตัวอักษรแบบ San-Serif มีความเหมาะสมที่สุด อีกทั้งตัวอักษรที่ใช้ควรเลือกชนิดที่มี

รูปแบบตัวอักษรภาษาไทยและรูปแบบตัวอักษรภาษาอังกฤษ ไม่แตกต่างกันมากนัก จึงจะเหมาะสม

กับบริบทการศึกษาไทยที่สุด 

   3) ข้อมูลมัลติมีเดียด้านการออกแบบจุดเชื่อมโยง  

   ลักษณะของจุดเชื่อมโยง คือ การเข้าถึงสารสนเทศที่ต้องการได้อย่างรวดเร็ว ควบคุม

การใช้งานได้อย่างง่ายและสะดวกที่สุด และผู้ใช้ก าหนดเส้นทางการเรียนรู้ได้เอง โดยจุดเชื่อมโยงที่

ดึงดูดใจและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ เข้าถึงสารสนเทศที่ต้องการได้อย่างรวดเร็ว 
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   4) ข้อมูลมัลติมีเดียดา้นการออกแบบเนื้อหา  

   องค์ประกอบของเนื้อหา อย่างน้อยควรมีภาพและวัตถุประกอบการบรรยาย หรือ 

ภาพเคลื่อนไหว (ภาพเหตุการณ์สั้น ๆ) และลักษณะการน าเสนอเนื้อหาเพื่อกระตุ้นความสนใจและ

ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ มีภาพเคลื่อนไหว หรือวัตถุเคลื่อนไหว (กราฟิกประกอบการบรรยาย

หลักการส าคัญ) 

  5) ข้อมูลด้านลักษณะการน าเสนอเนื้อหาในคอร์สแวร์  

  การน าเสนอเนื้อหาในคอร์สแวร์ คือ มีการแบ่งเนื้อหาเป็นหัวข้อย่อย ๆ มีความ

ชัดเจนและเนื้อแต่ละหัวข้อย่อยจบในตัวเอง การน าเสนอเนื้อหาที่ดึงดูดความสนใจ คือ แบ่งเนื้อหา

เป็นหัวข้อย่อย ๆ และมีการน าเสนอเนื้อหาแบบเรียงล าดับและการน าเสนอเนื้อหาส าหรับวิธีการเรียน

ในคอร์สแวร์ คือ คอร์สแวร์มีการเก็บบันทึกการเรียนของผู้เรียน โดยจะบันทึกจุดที่ผู้เรียนหยุดเรียน

และกลับมายังจุดดังกล่าวในครั้งต่อไป โดยผู้เรียนไม่ต้องเริ่มเรียนใหม่ตั้งแต่ต้น 

  6) ข้อมูลเกีย่วกับคุณภาพเนื้อหา 

   คุณภาพเนื้อหา ประกอบด้วย การน าเสนอข้อมูลครบถ้วน ตรงตามวัตถุประสงค์และ

ความทันสมัยของเนื้อหา คุณภาพเนื้อหาที่ส่งผลต่อความสนใจและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ 

ความต่อเนื่องของเนื้อหาและการน าเสนอข้อมูลครบถ้วน ตรงตามวัตถุประสงค์ 

  7) ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลมัลติมีเดียด้านภาพประกอบ 

   ลักษณะของภาพประกอบ คือ สื่อความหมายกับผู้ใช้ได้ตรงกับวัตถุประสงค์ และ 

มีความเกี่ยวข้องหรือมีความสัมพันธ์กับเนื้อหา ส่วนภาพประกอบที่ดึงดูดความสนใจหรือส่งเสริม  

การเรียนรู้ของผู้เรียน คือ ภาพเคลื่อนไหว 

   8) ข้อมูลเกี่ยวกับการออกแบบระบบน าทาง 

   การออกแบบระบบน าทาง คือ รูปแบบและต าแหน่งที่ชี้การน าทางมีความสม่ าเสมอ 

และบทเรียนต้องแสดงหัวข้อเนื้อหาและระบุต าแหน่งการใช้งานปัจจุบัน โดยลักษณะของระบบน าทาง

ที่ดึงดูดความสนใจและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ รูปแบบและต าแหน่งที่ชี้น าทางมีความ

สม่ าเสมอ และบทเรียนต้องแสดงหัวข้อเนื้อหาและระบุต าแหน่งการใช้งานปัจจุบัน 

   9) ข้อมูลมัลติมีเดียด้านเสียง 

   ลักษณะของเสียง คือ เสียงบรรยายที่ใช้จะต้องเป็นเสียงที่น่าสนใจ กระตือรือร้น 

ออกเสียงได้ชัดเจน มีการใช้เสียงสูงและต่ าและตัวควบกล้ าที่ดี และผู้ใช้สามารถเลือกที่จะฟังหรือไม่ฟัง

เสียงบรรยายก็ได้ โดยเสียงที่แบกกราวน์ที่ดึงดูดความสนใจและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ ผู้ใช้
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สามารถเลือกหยุดและเปิดฟังเสียงแบกกราวน์ได้ตลอดเวลา และเสียงพากษ์ที่ดึงดูดความสนใจและ

ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ เป็นผู้พากษ์ที่อ่านออกเสียงได้ชัดเจน มีการใช้เสียงสูงและต่ า และ

ตัวควบกล้ าที่ดี 

   10) ข้อมูลมัลติมีเดียด้านวีดิทัศน์ 

   ลักษณะของวีดิทัศน์ คือ ใช้เป็นส่วนเสริมข้อความและภาพมากกว่าการใช้เป็นส่วน

หลักของเนื้อหาในคอร์สแวร์ โดยวีดิทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ 

วิดีโอคลิปที่สามารถดาวน์โหลดได้ ส่วนการน าเสนอวีดิทัศน์ คือ วิดีโอแบบแอนิเมชันอธิบาย  

เนื้อหาหลัก (Concept) ในแต่ละหัวข้อ  

   11) ข้อมูลเกี่ยวกับกิจกรรมการเรียน 

   ลักษณะของกิจกรรมการเรียน คือ ผู้เรียนมีปฏิสัมพันธ์ในการเรียน โดยการน าเสนอ

เนื้อหาที่ดึงดูดใจ คือ กิจกรรมเน้นปฏิสัมพันธ์กับผู้เรียนด้วยค าถามน า (และเปิดโอกาสให้ผู้เรียนร่วม

แลกเปลี่ยนภายหลังผ่านกระดานสนทนาหรือเครื่องมือติดต่อสื่อสารออนไลน์อื่น ๆ) 

   12) ข้อมูลด้านการทดสอบความรู้ 

   ลักษณะของการทดสอบความรู้ คือ ข้อสอบหรือแบบทดสอบตรงกับวัตถุประสงค์

ของบทเรียน โดยการทดสอบความรู้ที่ดึงดูดความสนใจและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ ข้อสอบ

แบบปรนัยที่ผู้เรียนสามารถตอบได้หลายครั้งในแต่ละค าถาม และแสดงคะแนนการทดสอบและข้อมูล

ป้อนกลับได้ทันที 

  13) ข้อมูลด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ  

   ลักษณะของการให้ข้อมูลป้อนกลับ คือ ค าถาม ค าตอบและผลป้อนกลับอยู่ในเฟรม

เดียวกัน โดยการให้ข้อมูลป้อนกลับที่ดึงดูดความสนใจและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ ค าถาม 

ค าตอบและผลป้อนกลับอยู่ในเฟรมเดียวกัน และเฉลยค าตอบที่ถูกต้องหลังจากที่ตอบผิด 2-3 ครั้ง  

   14) ข้อมูลเบื้องต้นคอร์สแวร์  

   หัวข้อในข้อมูลเบื้องต้นคอร์สแวร์อย่างน้อยควรมีวัตถุประสงค์รายวิชา โดยข้อมูล

เบื้องต้นที่จะดึงดูดความสนใจและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ วัตถุประสงค์รายวิชา 

  15) ข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพ 

  การประเมินคุณภาพอย่างน้อยควรประเมินความสอดคล้องกับหลักสูตร โดยการ

ประเมินคุณภาพที่ดึงดูดความสนใจและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน คือ ความสอดคล้องกับหลักสูตร

เช่นกัน  
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   16) ข้อมูลเกี่ยวกับมาตรฐาน SCORM  

   ลักษณะของคอร์สแวร์ตามมาตรฐาน SCORM คือ สามารถใช้ร่วมกันระหว่าง

แพลตฟอร์มหรือระบบ LMS ที่ต่างกันได้ทุกระบบ เพื่อเพี่มประสิทธิภาพของคอร์สแวร์ โดยมาตรฐาน 

SCORM ที่ดึงดูดความสนใจ คือ หลักสูตรที่สามารถปรับให้เหมาะสมกับบุคลิกของผู้เรียน 

   สรุปแผนภาพรวมรูปแบบบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ ใน 16 ประเด็นดังกล่าว สามารถ

สรุปเป็น 3 กลุ่มหลักเพื่อให้เข้าใจง่ายต่อการพิจารณาการออกแบบและพัฒนาบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์  

ได้ดังต่อไปน้ี 

   กลุ่มที่  1  ด้านการออกแบบมัลติมี เดีย (Multimedia Design) ประกอบด้วย  

5 ประเด็น ได้แก่ มัลติมีเดียด้านพื้นหลัง มัลติมีเดียด้านตัวอักษร มัลติมีเดียด้านภาพประกอบ 

มัลติมีเดียด้านเสียง และมัลติมีเดียด้านวีดิทัศน์ 

   กลุ่มที่ 2 ด้านการออกแบบเนื้อหา (Content Design) ประกอบด้วย 5 ประเด็น

ย่อย ได้แก่ มัลติมีเดียด้านการออกแบบเนื้อหา ด้านลักษณะการน าเสนอเนื้อหาในคอร์สแวร์ คุณภาพ

เนื้อหา ข้อมูลเบื้องต้นคอร์สแวร์ และการประเมินคุณภาพ  

   กลุ่มที่  3 ด้านการออกแบบส่วนต่อประสานส าหรับบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ 

(Courseware Interface Design) ประกอบด้วย 3 ประเด็นย่อย ได้แก่ มัลติมีเดียด้านการออกแบบ

จุดเช่ือมโยง การออกแบบระบบน าทางและมาตรฐาน SCORM  

  ส าหรับอีก 3 ประเด็น ได้แก่ กิจกรรมการเรียน ด้านการทดสอบความรู้ และด้าน

การให้ข้อมูลป้อนกลับ ที่สามารถน าไปใช้ได้ทั้งกลุ่มด้านการออกแบบเนื้อหาและกลุ่มด้านการ

ออกแบบส่วนต่อประสานส าหรับบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์  

 

2.6 แนวคิดเกี่ยวกับการน านโยบายไปปฏิบัติ 

 เนื่องจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานด้วยระบบ 

TEPE Online ถือเป็นนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา

ด้วยเทคโนโลยีและดิจิทัล เพื่อตอบสนองนโยบายในการเป็นรัฐบาลดิจิทัล ดังนั้น ผู้วิจัยจึงศึกษาเรื่อง

การน านโยบายไปปฏิบัติเพ่ือให้การผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 
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 2.6.1 ความหมายของการน านโยบายไปปฏิบัติ 

  Pressman and Wildavsky (1973) ได้กล่าวว่า การน านโยบายไปปฏิบัติ  หมายถึ ง
กระบวนการของปฏิสัมพันธ์ระหว่างเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่มีการก าหนดไว้ก่อนหน้านั้นแล้ว  
กับการกระท าหรือปฏิบัติการทั้งหลายที่มุ่งให้บังเกิดผลไปตามนั้น หรือจะกล่าวอีกนัยหนึ่ง การน า
นโยบายไปปฏิบัติ คือ ความสามารถในการจัดการและประสานสิ่งที่จะกระท าให้บังเกิดผลในลักษณะ
ที่เป็นลูกโซ่ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล 
 มยุรี  อนุมานราชธน (2547) ได้ให้ความหมายว่า การน านโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง  

การแปลงวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งอาจเป็นกฎหมาย หรือค าสั่งของรัฐบาล ให้เป็นแนวทาง 

แผนงาน โครงการกิจกรรมที่เป็นรูปธรรม ประกอบด้วยการจัดหาทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อด าเนินการ 

ให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของการวางแผนโครงการเพื่อตอบสนองวัตถุประสงค์ที่ก าหนด  

   วรเดช  จันทรศร (2548) ได้กล่าวว่า การน านโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง เป็นเรื่องของ

การศึกษาว่า องค์กรที่รับผิดชอบสามารถน าและกระตุ้นให้ทรัพยากรทางการบริหาร ตลอดจนกลไก 

ที่ส าคัญทั้งมวลปฏิบัติงานให้บรรลุตามนโยบายที่ระบุไว้หรือไม่เพียงใด  

 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การน านโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการการแปลง

วัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ ให้เป็นแนวทาง แผนงานหรือโครงการที่เป็นรูปธรรม โดยผ่านการน าหรือ

จัดหาทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อมุ่งให้การด าเนินการส าเร็จตามนโยบายที่ก าหนดไว้ 

 

2.6.2 ตัวแบบของการน านโยบายไปปฏิบัติ 

 1) ตัวแบบของ Van Meter & Van Horn 

  ตัวแบบกระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติของ Van Meter and Van Horn (1975) เป็นตัว

แบบที่ประกอบด้วยตัวแปร 6 ตัว ท าหน้าที่เชื่อมโยงระหว่างนโยบายกับผลการปฏิบัติตามนโยบาย 

ค าอธิบายคุณลักษณะและความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ มีดังน้ี 
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ภาพที่ 2.3 ตวัแบบของ Van Meter & Van Horn 

(Van Meter & Van Horn, 1975) 

 

     1.1) วัตถุประสงค์และมาตรฐานนโยบาย (Policy standards and objectives) คือ 

ส่วนส าคัญในการน านโยบายไปปฏิบัติ เนื่องจากวัตถุประสงค์ที่ดีย่อมเป็นตัวช่วยให้เกิดความง่าย 

ในการวัด โดยยิ่งการก าหนดมาตรฐานนโยบายและวัตถุประสงค์มีความชัดเจนเท่าใด ย่อมท าให้ 

การวัดผลการปฏิบัติตามนโยบายสามารถกระท าได้ง่ายเท่านั้น และหากวัตถุประสงค์มีความคลุมเครือ 

ไม่ชัดเจน มีความขัดแย้งกัน ย่อมท าให้การวัดผลสามารถด าเนินการได้ไม่ดี และยากต่อการน าไป

ปฏิบัติอีกด้วย ดังนั้น จึงควรใช้ข้อความที่มีการเรียบเรียงที่ชัดเจน สามารถสะท้อนตัวชี้วัดหรือเกณฑ์

ในการประเมินผลนโยบายได้อย่างชัดเจน 

 1.2) ทรัพยากรนโยบาย (Policy resources) ทรัพยากรนโยบายคือสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่อการบริหารนโยบาย ทรัพยากรนโยบายอาจรวมถึงเงินและแรงเสริม (incentives) ทั้งหลาย
ที่ก าหนดไว้ในแผนงานและโครงการทรัพยากรเหล่านี้จะเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมหรือช่วยให้ความสะดวก
ต่อประสิทธิผลของการน านโยบายไปปฏิบัติ เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าทรัพยากรนโยบายที่ เป็น 
ตัวเงินเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอที่จะให้นโยบายบรรลุผล แต่การน านโยบายไปปฏิบัติมีความต้องการ
ทรัพยากรเสริมอื่น ๆ อีกมาก ทรัพยากรนโยบายจะมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการสื่อสารระหว่าง
องค์กรและการขับเคลื่อนกิจกรรมของนโยบาย สัมพันธ์กับความตั้งใจของผู้ปฏิบัติและเงื่ อนไข 
ทางเศรษฐกิจสังคมและการเมือง  
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 1.3)  การสื่ อสารระหว่างองค์กรและกิจกรรมเสริมแรง ( Inter-organizational 
communication and enforcement activities) การสื่อสารระหว่างองค์กรคือการสื่อสารเกี่ยวกับ
มาตรฐานงานและวัตถุประสงค์นโยบายเพื่อให้ผู้น านโยบายไปปฏิบัติ แต่ละหน่วยงานที่ร่วมรับผิดชอบ
แผนงาน โครงการ มีความรู้ ความเข้าใจสอดคล้องกัน หรือจะกล่าวอีกนัยหนึ่ง การสื่อสารระหว่าง
องค์กรคือความต้องการให้ผู้ปฏิบัติเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับมาตรฐานงานและวัตถุประสงค์ นโยบาย  
การสื่อสารภายในองค์กรและระหว่างองค์กรมิใช่เรื่องง่าย หากผู้ก าหนดนโยบายไม่สามารถเรียบเรียง
แนวปฏิบัติที่ต้องการให้ผู้ปฏิบัตินาไปใช้ชัดเจนเป็นมาตรฐานเดียวกัน เพราะหากข้อกาหนดหรือ  
แนวปฏิบัติไม่ชัดเจน อาจท าให้มีการแปลงสารเกิดขึ้นได้ง่าย หรือพร้อมที่จะเกิดความขัดแย้งระหว่าง 
ผู้ปฏิบัติได้ตลอดเวลา การน านโยบายไปปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จควรมีกลไกขับเคลื่อนกิจกรรม
ทุกส่วนให้เข้าใจตรงกันเกี่ยวกับมาตรฐานงานและวัตถุประสงค์ของนโยบาย ระหว่างฝ่ายบริหารกับ  
ผู้ปฏิบัติ  
  1.4) ลักษณะหน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติ (The characteristics of implementing 
agencies) ลักษณะหน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติเป็นองค์ประกอบใหญ่ที่มีองค์ประกอบย่อย ๆ 
หลายประการเป็นกลไกก าหนดการปฏิบัตินโยบาย ได้แก่ สมรรถนะของทีมงานของหน่วยงาน ระดับ
ความเคร่งครัดในการควบคุมบังคับบัญชา ทรัพยากรทางการเมืองของหน่วยงาน ความมีชีวิตชีวาของ
องค์กร ระดับการสื่อสารและความเป็นระบบเปิดขององค์กร ความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการและ  
ไม่เป็นทางการระหว่างองค์กรที่เข้าร่วมน านโยบายไปปฏิบัติกับผู้ก าหนดนโยบาย หรือองค์กร  
ที่ประกาศใช้นโยบาย คุณลักษณะขององค์กรที่กล่าวมาจะแสดงถึงศักยภาพและความสามารถของ
การน านโยบายไปปฏิบัติ  ส าหรับองค์ประกอบลักษณะหน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัตินี้ 
จะมีความสัมพันธ์กับองค์ประกอบอื่น ๆ คือการสื่อสารระหว่างองค์กรและการขับเคลื่อนกิจกรรม 
ความต้ังใจของผู้ปฏิบัติ และสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติตามนโยบาย  
 1.5) เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง (Economic, social, and political 
condition) ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการฐานะสภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ 
โดยจะมีผลต่อการจัดสรรทรัพยากรด้านงบประมาณที่เพียงพอต่อการน านโยบายไปปฏิบัติให้ประสบ
ความส าเร็จ อีกทั้ง การน านโยบายไปปฏิบัติส่งผลกระทบต่อใคร มีความพอใจหรือไม่ ไม่ว่าจะเป็น
กลุ่มผลประโยชน์ ผู้คัดค้านหรือผู้สนับสนุนนโยบายดังกล่าว 
 1.6)  ทัศนคติของผู้ปฏิบัติ  (The disposition of implementers)  องค์ประกอบ  

5 ประการที่กล่าวมาแล้วข้างต้นจะถูกกลั่นกรองโดยความรู้สึกนึกคิดของผู้ปฏิบัติ และจะมีการ

ตอบสนองต่อนโยบายที่น าไปปฏิบัติ 3 ระดับ ซึ่งการตอบสนองต่อนโยบายแต่ละระดับจะมีผลกระทบ

ต่อการแสดงพลังความสามารถและความตั้งใจจริงของผู้ปฏิบัติ คือ 1) ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบาย 
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ที่จะน าไปปฏิบัติ 2) เจตคติต่อนโยบาย ทั้งการยอมรับ รู้สึกเฉยหรือปฏิเสธ และ 3) ความเข้มข้นของ

เจตคติต่อนโยบาย 

 2) ตัวแบบของ Edwards 

  ตัวแบบนี้น าเสนอโดย Gorge C. Edwards (อ้างถึงใน สมบัติ ธ ารงธัญวงศ์ , 2550) เป็น 

ตัวแบบปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย (Interactions Between Factor Models) ที่ศึกษาถึงความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรที่มีผลต่อการน า

นโยบายไปปฏิบัติทั้งทางตรงและทางอ้อม 4 ตัวแปร ดังนี้  

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 2.4 ตัวแบบของ Edwards 

(อ้างถึงใน สมบัติ ธ ารงธัญวงศ์, 2550) 
 

 2.1) การสื่อข้อความ (Communication) การตัดสินใจนโยบายและค าสั่งในการ 
น านโยบายไปปฏิบัติที่ถ่ายทอดไปสู่บุคลากรผู้ปฏิบัติยิ่งมีความชัดเจน (Clarity) เที่ยงตรง (Accuracy) 
และมีความคงเส้น คงวา (Consistency) เพียงใด จะยิ่งท าให้โอกาสของการน านโยบายไปปฏิบัติ
ประสบความส าเร็จสูง ความผิดพลาดในการถ่ายทอดข้อความไปสู่การปฏิบัติ คือ สาเหตุเบื้องต้นของ
ความล้มเหลวในการน านโยบายไปปฏิบัติและการสื่อข้อความถึงผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อม 
ต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ  
 2.2) ทรัพยากร (Resources) เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ
ทั้งทางตรงและทางอ้อม ทรัพยากรที่ส าคัญในการน านโยบายไปปฏิบัติหมายรวมถึงจ านวนบุคลากร  
ที่พอเหมาะและมีความช านาญเพียงพอ มีระบบสารสนเทศที่สอดคล้องและพอเพียง และได้รับความ
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ร่วมมือจากผู้เกี่ยวข้องเป็นอย่างดี และการจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ได้แก่ สถานที่
ปฏิบัติงาน เครื่องมือ และงบประมาณที่จ าเป็นต้องใช้  
 2.3) จุดยืนหรือทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน (Disposition or Attitudes) เป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญต่อความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติอย่างยิ่ง ผู้ปฏิบัติมีโอกาสในการใช้ดุลพินิจใน
การก าหนดนโยบายไปปฏิบัติ ทั้งนี้เพราะการสื่อข้อความจากผู้ก าหนดนโยบายมักจะไม่ชัดเจนและ 
คงเส้นคงวา และผู้ปฏิบัติส่วนใหญ่พอใจที่จะเป็นอิสระจากผู้บังคับบัญชา นโยบายอาจจะขัดแย้งกับ
จุดยืนหรือทัศนคติของผู้ปฏิบัติ หรือขัดแย้งกับผลประโยชน์ส่วนตัวและผลประโยชน์ขององค์การ 
ดังนั้น จุดยืนหรือทัศนคติของผู้ปฏิบัติในหลายกรณีจึงเป็นอุปสรรคต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ และ
ส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการน านโยบายไปปฏิบัติความส าเร็จในการน านโยบาย 
ไปปฏิบัติ  
  2.4) โครงสร้างระบบราชการ (Bureaucratic Structure) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ความสนใจในการน านโยบายไปปฏิบัติ โดยการแบ่งส่วนงานขององค์การและมาตรฐานของระเบียบ

การปฏิบัติขององค์การอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการประสานงานในการน านโยบายไปปฏิบัต ิ

 3) ตัวแบบทางด้านการจัดการ (Management Model) 

  ตัวแบบทางด้านการจัดการเป็นการศึกษาการน านโยบายไปปฏิบัติโดยเน้นให้ความสนใจไปที่

สมรรถนะขององค์การเพราะเชื่อว่าความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติย่อมขึ้นอยู่กับองค์การ 

ที่รับผิดชอบในการน านโยบายไปปฏิบัติว่ามีความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความ

คาดหวังเพียงใด ในลักษณะนี้การด าเนินการจะประสบผลส าเร็จได้จึงจ าเป็นที่จะต้องอาศัยโครงสร้าง

ขององค์การที่เหมาะสม บุคลากรที่อยู่ในองค์การจะต้องมีความรู้ความสามารถทั้งทางด้านการบริหาร 

และเทคนิคการจัดการอย่างเพียงพอ 

ตัวแบบนี้ให้ความส าคัญกับสมรรถนะขององค์การภาครัฐซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย

ส าคัญ ได้แก่ โครงสร้างขององค์การ บุคลากรขององค์การ งบประมาณในการดาเนินการ สถานที่

ปฏิบัติการนโยบาย และวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือและเครื่องใช้ในการด าเนินการ ดังนั้น องค์การจึงต้อง 

มีการวางแผน เตรียมความเกี่ยวกับปัจจัยองค์ประกอบย่อยเหล่านี้ให้สมบูรณ์ สามารถแสดงได้ดังภาพ

ต่อไปนี ้
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ภาพที่ 2.5 ตวัแบบตัวแบบทางด้านการจัดการ (Management Model) 

(วรเดช  จันทรศร, 2548) 

 

4) ตัวแบบทางด้านการพัฒนาองค์การ (Organization Development Model) 
  ตัวแบบทางด้านการพัฒนาองค์การเป็นการศึกษาการน านโยบายไปปฏิบัติ โดยการศึกษา 

ในแง่ของการสร้างความผูกพันและการยอมรับ เพื่อมุ่งสนองตอบความต้องการทางจิตวิทยาและ 

ทางสังคมของมนุษย์ ความสนใจ ในลักษณะนี้ จึงเป็นเรื่องของการน าตัวแบบทางด้านการพัฒนา

องค์การ (Organization Development Model) มาประยุกต์โดยตรง 

 ตัวแบบนี้มีองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ภาวะผู้น า การจูงใจ การท างานเป็นทีม กา รมี 

ส่วนร่วมและความผูกพันและการยอมรับ กล่าวคือการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติที่มุ่งเน้นการมี 

ส่วนร่วมขององค์การเป็นส าคัญเพราะจะท าให้เกิดการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงต้องให้ 

ความส าคัญในเรื่องของการจูงใจ ภาวะผู้น าที่เหมาะสม การสร้างความผูกพันโดยวิธีการให้สมาชิก 

ในองค์การมีส่วนร่วมเพื่อให้เกิดการยอมรับตลอดจนการสร้างทีมงานมากกว่าการใช้ควบคุม ดังภาพ

ต่อไปนี ้
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ภาพที่ 2.6 ตวัแบบทางดา้นการพฒันาองค์การ (Organization Development Model) 

(วรเดช  จันทรศร, 2548) 
 

 5) ตัวแบบที่ยึดหลักเหตุผล (Rational Model) 

  เป็นตัวแบบที่มีฐานคติว่า การน านโยบายไปปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จจะต้องมีการก าหนด

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีการก าหนดภารกิจและมอบหมายงาน การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน มี

ระบบการวัดผล และมีมาตรการให้คุณให้โทษ ดังภาพ  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2.7 ตัวแบบที่ยึดหลักเหตุผล (Rational Model) 

(วรเดช  จันทรศร, 2548) 
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  2.6.4  ปัจจัยก าหนดความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการน านโยบายไปปฏิบัติ  
  กล้า  ทองขาว (2551) ได้สรุปถึง ปัจจัยก าหนดความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการ 

น านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติที่ส าคัญ มี 6 ประการ คือ ปัจจัยด้านข้อความนโยบาย ด้านการ

สนับสนุนจากผู้มีอ านาจและกลุ่มหลากหลายในสังคม ปัจจัยด้านความสามารถและศักยภาพของ

องค์กรที่น านโยบายไปปฏิบัติ ปัจจัยด้านจิตส านึกของผู้ปฏิบัติ ปัจจัยด้านผู้น าคนส าคัญและปัจจัยด้าน

การก ากับตรวจสอบ การประเมินผล และการให้แรงเสริมผู้ปฏิบัติ ดังรายละเอียดต่อไปนี ้

   1) ปัจจัยด้านข้อความนโยบาย (Policy Statements) ข้อความนโยบาย หมายถึง 
ข่าวสารนโยบาย (Policy Messages) ที่ระบุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายนโยบาย หรือระบุมาตรฐาน
นโยบายหรือมาตรฐานแผนงาน หากพิจารณาลึกลงไปถึงแผนกลยุทธ์หรือแผนงานหรือโครงการ 
ที่รองรับนโยบาย ข้อความนโยบายจะหมายถึง เป้าหมายวัตถุประสงค์ รวมทั้งขั้นตอนหรือกลยุทธ์  
ต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ ข้อความนโยบายจะหมายรวมการระบุองค์กรรับผิดชอบ ขอบข่ายที่นโยบาย
ครอบคลุมถึงแม้กระทั่งระเบียบวิธีการก ากับ ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล หากข้อความ
นโยบายมีความชัดเจน ไม่คลุมเครือ โอกาสที่นโยบายจะประสบผลส าเร็จในขั้นน าไปปฏิบัติจะมีมาก 
แต่หากข้อความนโยบายมีความคลุมเครือ ไม่ชัดเจน เช่น วัตถุประสงค์ของนโยบายไม่ชัดเจนหรือ
ขัดแย้งกัน อาจเป็นอุปสรรคในขั้นการน าไปปฏิบัติ  ท าให้โอกาสที่นโยบายจะบรรลุผลส าเร็จ 
เป็นไปได้ยาก  

  2) ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากผู้มีอ านาจและกลุ่มหลากหลายทางสังคม ผู้น าหรือ 
ผู้มีอ านาจมีบทบาทส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของนโยบายบางนโยบายแม้ผู้เกี่ยวข้อง
จะมองว่าเป็นนโยบายที่ดี หากแต่ผู้น า ไม่เห็นด้วย จะท าให้ส าเร็จได้ยาก ถ้าหากนโยบายใดได้รับ 
การสนับสนุนจากผู้น าทุกระดับ โอกาสที่นโยบายนั้นจะประสบผลส าเร็จในขั้นการน าไปปฏิบัติ 
เป็นไปได้สูง  
    3) ปัจจัยด้านศักยภาพและความสามารถขององค์กรที่น านโยบายไปปฏิบัติ 
ศักยภาพและความสามารถขององค์กรหรือหน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติ พิจารณาที่ลักษณะส าคัญ
ขององค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กร เช่น การมีโครงสร้างองค์กรเอื้อต่อกระบวนการน านโยบาย 
ไปปฏิบัติ ความรู้ความสามารถและทักษะของทีมงาน ความสามารถและประสบการณ์ของผู้น าองค์กร 
ระบบการไหลเวียนของข้อมูลข่าวสารภายในและระหว่างองค์กร การมีและใช้เทคโนโลยีการบริหาร
อย่างเหมาะสม ความเพียงพอของทรัพยากรทางการเงินและอุปกรณ์การบริหารรวมทั้งความสามารถ
น าเงินและอุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ มาใช้ได้ทันเวลาและสถานการณ์ หากองค์กรรองรับนโยบายขาด
ความสามารถและความพร้อม ความเป็นไปได้ที่นโยบายจะล้มเหลวก็มีมาก แต่ถ้านโยบายใดมีองค์กร
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เข้มแข็งรองรับ โอกาสที่นโยบายนั้นจะประสบผลส าเร็จจะมีสูง เพราะองค์กรหรือหน่วยงานที่รองรับ
นโยบายคือกลไกส าคัญในการนาส่งนโยบายให้ถึงกลุ่มเป้าหมายตามเจตจ านงของนโยบาย  
    4) ปัจจัยด้านจิตส านึกของผู้ปฏิบัตินโยบาย ความคิดนึกหรือเจตคติต่อนโยบายและ
การน านโยบายไปปฏิบัติของบุคคลระดับผู้ปฏิบัติการคือปัจจัยส าคัญที่จะส่งผลต่อความส าเร็จหรือ
ล้มเหลวของนโยบาย หากผู้ปฏิบัติไม่เข้าใจหรือสงสัยในวัตถุประสงค์ของนโยบายว่าเพราะเหตุใด  
จึงต้องมีนโยบายอย่างนี้ หรือสงสัยว่าความต้องการที่แท้จริงขอผู้ก าหนดนโยบายคืออะไร อาจส่งผล
กระทบต่อความตั้งใจที่จะทุ่มเทพลังความสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ยิ่งไปกว่านั้น หากผู้ปฏิบัติ  
มีความรู้สึกไม่พึงพอใจต่อนโยบาย เพราะเห็นว่านโยบายที่รับผิดชอบไม่ค่อยเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
หรือไม่ค่อยเป็นประโยชน์ต่อคนส่วนใหญ่ หรือบางที่อาจเห็นว่าเป้าหมายของนโยบายดี แต่วิธีการ
ปฏิบัติไม่ค่อยดี อาจปฏิบัติงานแบบเฉื่อยชา เพราะมีความรู้สึกไม่ชอบนโยบาย หากผู้ปฏิบัติส่วนใหญ่
มีความรู้สึกต่อนโยบายที่น าไปปฏิบัติเช่นนี้ นโยบายที่น าไปปฏิบัติมีโอกาสที่จะไม่ส าเร็จสูง แต่ในทาง
ตรงกันข้าม ถ้านโยบายใดผู้ปฏิบัติมีความเข้าใจวัตถุประสงค์และวิธีปฏิบัติชัดเจน รู้สึกพอใจสูง เพราะ
เห็นว่านโยบายที่ประกาศใช้จะเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมอย่างแท้จริง และองค์กรก็จะได้ประโยชน์
จากการด าเนินนโยบายนี้ การมีพื้นฐานความคิดต่อนโยบายเช่นนี้ จะท าให้ผู้ปฏิบัติตั้งใจจริง  
ที่จะปฏิบัติ จะทุ่มเทความสามารถและอุทิศเวลาในการปฏิบัติ โดยอาจจะเข้าไปมีส่วนร่วมแสดง 
ความคิดเห็นและเสนอแนะแนวปฏิบัติตามความเหมาะสม ตามสถานการณ์แห่งความเป็นจริงจะส่งผล
ให้นโยบายบรรลุผล  
    5) ปัจจัยด้านผู้น าคนส าคัญ ผู้น าคนส าคัญคือปัจจัยก าหนดความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวของการน านโยบายไปปฏิบัติ ในฐานะที่ผู้น าคนส าคัญอาจมีส่วนริเริ่มนโยบาย เขาจะแสดง
บทบาทในการผลักดันนโยบายให้ได้รับการประกาศใช้ จะประสานความพยายามของบุคคลและ
องค์กรที่ร่วมรับผิดชอบในขั้นการน านโยบายไปปฏิบัติ จะคอยไกล่เกลี่ยและประนีประนอมปัญหาหรือ
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น และการแสวงหาและใช้กลยุทธ์ในการติดต่อประสานงานกับผู้อื่น เพื่อจูงใจให้
เห็นความส าคัญและให้การสนับสนุนนโยบาย เนื่องจากผู้น าคนส าคัญจะได้รับเกียรติและยกย่อง  
นับถือในหมู่ผู้ปฏิบัติ ท าให้ผู้ปฏิบัติมีความตั้ง ใจจริงที่จะท างานให้บรรลุผล ถ้าหากนโยบายใด 
ขาดแคลนผู้น าคนส าคัญที่เข้มแข็งโอกาสที่นโยบายจะล้มเหลวมีความเป็นไปได้ค่อนข้างมาก  

  6) ปัจจัยด้านการก ากับตรวจสอบประเมินผล และการให้แรงเสริมแก่ผู้ปฏิบัติ 

การน านโยบายไปปฏิบัติจ าเป็นต้องมีระบบการก ากับ การตรวจสอบ การปฏิบัติงานของบุคคลและ

องค์กรที่รับผิดชอบ การก ากับ ตรวจสอบมุ่งที่จะให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารนโยบาย และ

ป้องกันการบิดเบือนเป้าหมายและการหันเหทรัพยากรไปใช้ผิดทาง ส าหรับการประเมินผลอย่างเป็น

ระบบ จะสามารถสะท้อนปัญหาในการกระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติได้ทุกขั้นตอน สามารถที่จะ
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น าผลการประเมินไปแก้ไขและปรับปรุงวิธีการปฏิบัติเพื่อให้นโยบายบรรลุผล ส่วนการให้แรงเสริม  

แก่ผู้ปฏิบัติงาน หากเป็นแรงเสริมทางบวกจะท าให้ผู้ปฏิบัติมีกาลังใจ มีขวัญในการท างาน แรงเสริม

ทางบวกจะเป็นพลังจูงใจให้ผู้ปฏิบัติมุ่งมั่นตั้งใจท างานในหน้าที่ของตนให้ดียิ่งขึ้น หากเป็นการให้แรง

เสริมทางลบจะช่วยยังยั้งพฤติกรรมหรือการปฏิบัติที่ไม่พึงประสงค์จะเห็นว่า ปัจจัยด้านการก ากับ 

ตรวจสอบ ประเมินผล และการให้แรงเสริมแก่ผู้ปฏิบัติ มีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือความ

ล้มเหลวของการน านโยบายไปปฏิบัติ เพราะนโยบายใดหากมิได้จัดระบบการก ากับ ตรวจสอบ ระบบ

การประเมินผลและการเสริมแรงผู้ปฏิบัติไว้ดีพอ โอกาสที่นโยบายจะบรรลุผลในขั้นการน าไปปฏิบัติจะ

มีความเป็นไปได้ค่อนข้างยาก 

 

2.7 การถ่ายโอนการเรียนรูจ้ากการฝึกอบรม 

 เมื่อพิจารณาจากเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของการอบรม พบว่า การฝึกอบรมมีเป้าหมาย

เพื่อเพิ่มพูนความรู้ เพิ่มพูนทักษะการท างานและความสามารถในการท างาน และที่ส าคัญสามารถ  

น าสิ่งที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาปรับใช้ในการท างานได้ จนส่งผลให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ในการท างานสูงมากขึ้น ดังนั้น การวัดผลส าเร็จของการฝึกอบรม จึงจ าเป็นต้องศึกษาเกี่ยวกับการวัด

และประเมินผล และการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม เพื่อดูว่าการฝึกอบรมที่ได้ด าเนินการนั้น 

มีประสิทธิผลหรือมีผลส าเร็จเพียงใด 

 2.7.1 ความหมายของการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม 

 ชูชัย สมิทธิไกร (2558) มีแนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรมที่ว่า การฝึกอบรมอบรมบุคลากรที่ถือ

ได้ว่าประสบความส าเร็จ คือ การฝึกอบรมที่สามารถเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ตามวัตถปุระสงค์ อย่างไรก็ตาม การเรียนรู้ที่เพิ่มขึ้นจากการฝึกอบรม

จะไม่มีประโยชน์ใด ๆ ต่อองค์กรเลย หากบุคลากรมิได้น าสิ่งที่เรียนรู้นั้นไปใช้ในการท างานจริง 

เนื่องจากจุดประสงค์สูงสุดของการฝึกอบรม คือ การช่วยให้ผู้รับการอบรมท างานได้อย่าง  

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น ดังนั้น สิ่งที่องค์การคาดหวังจากการฝึกอบรมบุคลากรก็คือ 

นอกจากบุคลากรจะมีการเรียนรู้เพิ่มขึ้นแล้ว ควรจะมีการน าสิ่งที่เรียนรู้จากการฝึกอบรมไปใช้

ประโยชน์ในการปฏิบัติงานจริงด้วย หรือเรียกว่ามี “การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม” 

 Noe (อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2558) ได้ให้ความหมายความการถ่ายโอนการเรียนรู้จาก

การฝึกอบรมว่าเป็นการที่ผู้รับการอบรมมีการประยุกต์สิ่งที่ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรม (ความรู้ ทักษะ 

พฤติกรรม กลยุทธ์ด้านการรู้คิด) ไปใช้ในการท างานของตนอย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง 
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 Subedi (2006) ได้ให้ความหมายว่า การถ่ายโอนการฝึกอบรม คือ การเก็บรักษาและ 

การประยุกต์ใช้ ความรู้ทักษะ และทัศนคติจากสภาพแวดล้อมที่เข้ารับการฝึกอบรมสู่สภาพแวดล้อม  

ที่ปฏิบัติงานหรือระดับของผู้เข้ารับการฝึกอบรมประยุกต์ใช้สิ่งที่เรียนรู้จากการโปรแกรมการฝึกอบรม

สู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

  นอกจากนี้ Xiao (อ้างถึงใน ณฐวรรณ เมธรุจภานนท์, เรมวล  นันท์ศุภวัฒน์ และอารีวรรณ 

กลั่นกลิ่น, 2558) ได้เสนอว่าการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม (transfer of learning 

after training) คือ การที่ผู้รับการอบรมสามารถน าความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ได้จากการฝึกอบรม

ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้จริงอย่างมีประสิทธิภาพ โดยที่ผลจากการพัฒนาความรู้ ทัศนคติ 

และทักษะ (Knowledge, Attitudes, and Skills: KAS) จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีสมรรถนะเพิ่มมากขึ้น

และจะน ามาซึ่งผลผลิตขององค์การที่เพิ่มขึ้นด้วย 

 จึงสามารถสรุปได้ว่า การถ่ายโอนความรู้จากการฝึกอบรม คือ กระบวนการที่ผู้เข้ารับการ

อบรมสามารถน าความรู้ ทักษะ ความสามารถและทัศนคติที่ได้รับจากการฝึกอบรม มาประยุกต์ใช้ใน

การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 2.7.2 การวัดและประเมินผลการฝึกอบรม 

 ในการที่จะทราบถึงระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมหรือระดับความส าเร็จของ

การฝึกอบรม จ าเป็นจะต้องท าความเข้าใจถึงการวัดและประเมินผลการฝึกอบรมว่าจะต้องวัดหรือ

ประเมินจากปัจจัยใดบ้าง โดยสามารถอธิบายได้ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

 ชูชัย สมิทธิไกร (2558) กล่าวว่า การประเมินผล (evaluation) คือ การเก็บรวบรวมข้อมูล

อย่างเป็นระบบเพื่อประเมินความส าเร็จของโครงการฝึกอบรม และน าไปสู่การแก้ไขปรับปรุงโครงการ

ฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  

 Kirkpatrick (อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2558) ได้เสนอแนวคิดที่ว่า การประเมินผลโครงการ

ฝึกอบรมสามารถกระท าได้โดยอาศัยเกณฑ์ 4 ประเภท ได้แก่ ปฏิกิริยา การเรียนรู้ พฤติกรรมและ

ผลลัพธ์ โดยสามารถอธิบายได้ดังรายละเอียดต่อไปน้ี  

  1) ปฏิกิริยา  

   ปฏิกิริยา (reaction) หมายถึง ความรู้สึกของผู้รับการอบรมที่มีต่อโครงการฝึกอบรม 

การประเมินปฏิกิริยาจึงเป็นการวัดว่า ผู้รับการอบรมชอบหรือไม่ชอบโครงการฝึกอบรม โดยอาจ

ครอบคลุมทั้งด้านเนื้อหา วิทยากร วิธีการอบรม เอกสารประกอบการฝึกอบรม และสภาพแวดล้อม
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ต่าง ๆ ของการฝึกอบรม โดยทั่วไปแล้ว ควรจะได้ก าหนดสิ่งที่ต้องการจะประเมินไว้ ตั้งแต่ในขั้นการ

ออกแบบโครงการฝึกอบรม และน าสิ่งที่ต้องการจะประเมินเหล่าน้ันบรรจุลงในแบบประเมินผล 

  ส าหรับแนวทางการประเมินปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม มีดังต่อไปน้ี (Goidstein 

& Ford อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2558)  

1.1)  ออกแบบสร้างแบบประเมินโดยอาศัยข้อมูลซึ่งได้รับในระหว่างการวิเคราะห์

ความต้องการในการฝึกอบรมและแบบประเมินนั้นควรจะได้รับการตรวจสอบ 

เพื่อให้แน่ใจว่าสามารถสะท้อนความรู้สึกของผู้รับการอบรมได้อย่างแท้จริง 

1.2)  แบบประเมินที่สร้างขึ้นควรจะเป็นแบบประเมินซึ่งสามารถให้ค่าของค าตอบ

เป็นตัวเลข เพื่อน ามาวิเคราะห์ทางสถิติต่อไปได ้

1.3)  เพื่อให้ได้ค าตอบที่จริงใจ แบบประเมินไม่ควรจะบังคับให้ผู้ตอบเปิดเผยชื่อ

นามสกุลของตนเอง แต่อาจจะหาวิธีการอื่น ๆ เช่น การใช้รหัส เพื่อน าข้อมูล 

ที่ได้ไปใช้ในการวิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์กับเกณฑ์อื่น ๆ เช่น การเรียนรู้ 

การปฏิบัติงาน ฯลฯ 

1.4)  จัดที่ว่างส าหรับการแสดงความคิดเห็นในประเด็นอื่น ๆ ซึ่งมิได้สอบถามได้ 

1.5)  ทดสอบความเหมาะสมของแบบประเมินก่อนที่จะน าไปใช้จริง โดยการให้กลุ่ม

ตัวอย่างจ านวนหนึ่งทดลองตอบ และพิจารณาว่าแบบประเมินยังขาดความ

สมบูรณ์ในจุดใด เวลาที่ใช้ในการตอบยาวนานเท่าไร และความรู้สึกของกลุ่ม

ตัวอย่างที่มีต่อแบบประเมินนี้เป็นอย่างไร 

 

  2) การเรียนรู้ 

   เกณฑ์เกี่ยวกับการเรียนรู้ คือ เกณฑ์ที่บ่งชี้ว่าการอบรมมีความรู้ ทักษะหรือทัศนคติ

เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นกว่าเดิมหรือไม่ ส าหรับวิธีการที่ใช้ในการประเมินการเรียนรู้ มีดังต่อไปน้ี 

      2.1) ความรู้ (knowledge) การประเมินระดับความรู้ของผู้รับการอบรม คือ  

การวัดความรู้เกี่ยวกับข้อเท็จจริง หลักการวิธีการและกระบวนการท างาน โดยทั่วไปแล้วการประเมิน

ความรู้มักจะกระท าโดยการใช้แบบทดสอบความรู้ ซึ่งมีอยู่ด้วยกัน 4 แบบ คือ  

 2.1.1) แบบทดสอบอัตนัย/แบบทดสอบปลายเปิด แบบทดสอบประเภทนี้

จะประกอบด้วยข้อค าถาม ซึ่งให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นหรือบรรยายข้อเท็จจริงต่าง ๆ โดยข้อดีของ

แบบทดสอบอัตนัย คือ ความง่ายในการสร้างแบบทดสอบ และการเปิดโอกาสให้ผู้ตอบได้ตอบค าถาม
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อย่างอิสระ ส่วนข้อเสีย คือ การตรวจข้อสอบต้องกระท าโดยผู้ที่มีความรู้อย่างแท้จริง และหากลายมือ

ของผู้ตอบไม่ดี ก็อาจจะมีผลกระทบต่อการให้คะแนนได้ 

 2.1.2) แบบทดสอบเติมค าหรือค าตอบสั้น ๆ แบบทดสอบประเภทนี้

ประกอบด้วยประโยคที่มีช่องว่างให้เติมค าหรือค าตอบสั้น ๆ ข้อดีของแบบทดสอบประเภทนี้ก็คือ 

ค าตอบที่ถูกต้องของค าถามแต่ละข้อจะมีอยู่จ ากัด ท าให้สามารถตรวจให้คะแนนได้ง่ายขึ้น โดยไม่ต้อง

อาศัยผู้เช่ียวชาญ แต่ข้อเสียก็คือ รูปแบบของข้อค าถามมิได้ให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นมากนัก 

  2.1.3) แบบทดสอบถูก/ผิด แบบทดสอบประเภทนี้จะประกอบด้วย

ข้อความสั้นๆ ที่ให้ผู้ตอบตัดสินว่าถูกหรือผิด ข้อดีของแบบทดสอบแบบนี้ก็คือ การตรวจให้คะแนน 

ท าได้ง่าย แต่ข้อเสียก็คือ ผู้ตอบมีโอกาสสูงในการเดาค าตอบได้ถูก 

   2.1.4) แบบทดสอบหลายตัวเลือก คือ แบบทดสอบซึ่งมีค าตอบให้

เลือกตอบ 4-5 ข้อ ส าหรับค าถามแต่ละข้อ ข้อดีของแบบทดสอบหลายตัวเลือกคือ สามารถตรวจให้

คะแนนได้ง่าย ไม่ว่าจะโดยการตรวจด้วยมือหรือเครื่องคอมพิวเตอร์ แต่ข้อเสียคือ ผู้ตอบสามารถเดา

ค าตอบได้ อย่างไรก็ตาม หากมีการตัดคะแนนส าหรับข้อที่ตอบผิด ก็อาจท าให้ปัญหาการเดาค าตอบ

ลดน้อยลงได ้

    2.2) ทักษะ (Skill) การประเมินทักษะมีจุดมุ่งหมายเพื่อตรวจสอบว่าผู้เรียนมีการ

พัฒนาทักษะเพิ่มขึ้นหรือไม่ ซึ่งวิธีการประเมินที่ดีที่สุดก็คือ การให้ผู้เรียนได้แสดงหรือกระท าทักษะ 

นั้น ๆ ออกมา โดยผู้ฝึกอบรมจะคอยสังเกตและให้คะแนน วิธีการแบบนี้เรียกว่า การทดสอบ  

การปฏิบัติงาน หรือการทดสอบสมรรถนะ การทดสอบทักษะดังกล่าว มักจะกระท าในรูปของการ

สร้างสถานการณ์จ าลอง และให้ผู้รับการอบรมแสดงความสามารถในการใช้ทักษะที่ได้เรียนรู้มา  

  3) ทัศนคติ (Attitude)  

   การประเมินทัศนคติเป็นการวัดความเปลี่ยนแปลงด้านความรู้สึกของผู้รับการอบรม

ที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตัวอย่างเช่น การฝึกอบรมเพื่อส่งเสริมการท างานเป็นทีม อาจมีวัตถุประสงค์  

ข้อหนึ่งเกี่ยวกับการเปลี่ยนทัศนคติของผู้รับการอบรมให้เห็นความส าคัญและมีความยินดีที่จะร่วมมือ

กันท างานเป็นทีมมากขึ้น ดังนั้น ภายหลังการฝึกอบรม จึงจ าเป็นต้องมีการประเมินทัศนคติเกี่ยวกับ

เรื่องนี้ ส าหรับแบบประเมินทัศนคติมีอยู่ด้วยกันหลายแบบ ซึ่งสามารถน ามาใช้ได้ตามความเหมาะสม 
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3.1)  มาตรการจัดประเภท (nominal scale) คือ แบบประเมินซึ่งให้ผู้ตอบจัด

ประเภทความรู้สึกที่มีต่อข้อความซึ่งเสนอให้ เช่น จริง-ไม่จริง เห็นด้วย- 

ไม่เห็นด้วย  

3.2) มาตรจัดอับดับ (ordinal scale) คือ แบบประเมินซึ่งให้ผู้ตอบจัดอับดับ 

สิ่ งเร้าที่ เสนอให้ ตามล าดับความมากน้อยของคุณสมบัติบางอย่าง 

ตัวอย่างเช่น ถ้าต้องการวัดความชอบเกี่ยวกับอาชีพต่าง ๆ ก็อาจเสนออาชีพ

ให้ผู้ตอบจัดล าดับความชอบจากมากที่สุดถึงน้อยที่สุด 

3.3) มาตรอันตรภาค (interval scale) คือ แบบประเมินซึ่งจ าแนกระดับของ

ความรู้สึกออกเป็นช่วง ๆ แต่ละช่วงมีระยะห่างเท่า ๆ กัน เช่น แบ่ง

ความรู้สึกเห็นด้วยออกเป็น 5 ช่วง ตั้งแต่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่มี

ความเห็น ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง การสร้างแบบประเมินประเภทนี้

อาจท าได้ในหลายรูปแบบ 

  4) พฤติกรรม 

   การประเมินโดยใช้เกณฑ์พฤติกรรม คือ การประเมินว่าพฤติกรรมการท างานของ

ผู้รับการอบรม มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นหรือไม่ ภายหลังจากการฝึกอบรม ส าหรับแนวทาง

การประเมินพฤติกรรมมีดังนี้ (Carnevale etal อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2558)  

   4.1) ประเมินพฤติกรรมอย่างเป็นระบบทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรม 

4.2) ควรเก็บข้อมูลจากกลุ่มต่าง ๆ เช่น ผู้เข้ารับการอบรม ผู้บังคับบัญชาของ 

ผู้เข้ารับการอบรม เพื่อนร่วมงานของผู้รับการอบรมและ ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ของผู้เข้ารับการอบรม 

4.3) ควรมีการวิเคราะห์ทางสถิติ เพื่อท าการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน 

ทั้งก่อนและหลังการอบรม 

4.4) ควรประเมินการฝึกอบรม หลังจากสิ้นสุดโครงการแล้วอย่างน้อย 3 เดือน 

เพื่อให้ผู้รับการอบรมได้มีโอกาสน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช ้

4.5) ควรจะมีกลุ่มควบคุมซึ่งประกอบด้วยผู้ที่ไม่ได้ผ่านการฝึกอบรม เพื่อใช้เป็น

กลุ่มเปรียบเทียบกับกลุ่มที่ผ่านการฝึกอบรม 
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  ส าหรับเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินพฤติกรรม นอกจากการสังเกตพฤติกรรม

โดยตรงแล้ว ควรจะได้บันทึกข้อมูลลงในแบบบันทึกพฤติกรรม ซึ่งสามารถจัดท าได้ในหลายรูปแบบ  

  5) ผลลัพธ์ 

  การประเมินผลลัพธ์ คือ การประเมินผลของการฝึกอบรมที่มีต่อการด าเนินงานของ

องค์การ เช่น ต้นทุนการผลิต อัตราการลาออกของพนักงาน อัตราการขาดงาน คุณภาพและปริมาณ

ของการผลิต และขวัญก าลังใจของพนักงาน 

  การประเมินผลลัพธ์มีวัตถุประสงค์ ดังนี้(Robinson & Robinson อ้างถึงใน ชูชัย 

สมิทธิไกร, 2558)  

 (1) เพื่อตรวจสอบว่าการฝึกอบรมก่อให้เกิดผลกระทบใด ๆ ต่อการด าเนินงาน

ขององค์การหรือไม ่

 (2) เพื่อตรวจสอบว่าทักษะหรือความรู้ใดที่อยู่ในหลักสูตรการฝึกอบรม  

มีผลด้านบวกต่อองค์การมากที่สุด 

 (3) เพื่อตรวจสอบว่าผลกระทบหนึ่ง ๆ ได้เกิดขึ้นในหลาย ๆ ส่วนหรือเพียง

บางส่วนขององค์การ  

  แนวทางในการประเมินผลลัพธ์ การประเมินผลลัพธ์มีขั้นตอนดังต่อไปน้ี 

 (1) พิจารณาว่าควรมีการประเมินผลลัพธ์หรือไม่ หากการประเมินผลลัพธ์

สามารถส่งผลประโยชน์ต่อการด าเนินงาน ก็สามารถด าเนินการได้ แต่หาก

การประเมินผลลัพธ์ไม่สามารถนาต่อยอด และขยายผลเพื่อแก้ไขปัญหา 

ต่าง ๆ ได้ ก็ไม่มีความจ าเป็นต้องด าเนินการประเมินผลลัพธ์ดังกล่าว 

 (2) ระบุผลลัพธ์ที่ต้องการประเมิน โดยการพิจารณาจากข้อมูลที่ได้จากการ

วิเคราะห์ความต้องการและวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม โดยทั่วไปแล้ว 

อาจจ าแนกข้อมูลเกี่ยวกับผลลัพธ์ได้เป็น 2 ประเภท คือ ข้อมูลเชิงผลิตภาพ 

และข้อมูลเชิงพฤติกรรม ข้อมูลเชิงผลิตภาพเป็นข้อมูลที่ง่ายต่อการเก็บ

รวบรวมและแปลให้เป็นมูลค่าเงิน เช่น ผลผลิต ค่าใช้จ่าย ปริมาณเวลาที่ใช้

ในการผลิต ฯลฯ ส่วนข้อมูลเชิงพฤติกรรมเป็นข้อมูลที่มักเกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรมของบุคคล ซึ่งยากต่อการประเมินและแปลให้มูลค่าเงิน เช่น 

ความพึงพอใจในการท างาน ความจงรักภักดีต่อองค์การ 
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 (3) ก าหนดรูปแบบและวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีเกณฑ์ในการเลือก คือ 

วิธีการนั้น จะต้องให้ข้อสรุปที่ เชื่ อถือได้  และมีความแม่นตรงกับ 

ความเป็นจริง  

 

  2.7.3 กระบวนการและประเภทของการถา่ยโอนการเรียนรู้  

 การถ่ายโอนการเรียนรู้ของบุคลากรสามารถจ าแนกได้เป็น 3 ประเภท (ชูชัย สมิทธิไกร, 

2558) ดังต่อไปนี้  

 1) การถ่ายโอนทางบวก (positive transfer) หมายถึง การเรียนรู้ในการฝึกอบรมมีผลท าให้

การท างานจริงมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 2) การถ่ายโอนทางลบ (negative transfer) หมายถึง การเรียนรู้ในการฝึกอบรมมีผลท าให้

การท างานจริงมีประสิทธิภาพลดลง 

 3) ไมม่ีการถ่ายโอนเกิดขึ้น (zero transfer) หมายถึง การเรียนรู้ในการฝกึอบรมไม่มีผลใด ๆ 

ต่อการท างานจริง 

 การฝึกอบรมซึ่งก่อให้เกิดการถ่ายโอนทางลบหรือไม่ก่อให้เกิดการถ่ายโอนขึ้น นับว่าเป็นการ

ฝึกอบรมซึ่งก่อให้เกิดผลเสียหรือไม่มีคุณค่าใด ๆ ต่อองค์การ เพราะสิ่งที่ผู้รับการอบรมได้เรียนรู้  

ในระหว่างการฝึกอบรมจะไปขัดขวางการท างานจริง หรือไม่ได้ช่วยให้การท างานดีขึ้นตามที่คาดหวัง 

ดังนั้น นักจัดการฝึกอบรมจะต้องตระหนักและพยายามออกแบบโครงการฝึกอบรม ซึ่งช่วยให้เกิดการ

ถ่ายโอนทางบวกขึ้น ทั้งนี้ก็ต้องอาศัยความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้  

 

 Baldwin and Ford (1988) ได้ เสนอแบบจ าลองกระบวนการถ่ายโอนการเรียนรู้   

ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบใหญ่ ๆ ได้แก่ เงื่อนไขการถ่ายโอน (conditions of transfer) 

ผลที่ได้รับจากการฝึกอบรม (training outputs) และปัจจัยน าเข้าสู่การฝึกอบรม (training inputs) 

ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังภาพต่อไปนี ้
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ภาพที่ 2.8 แบบจ าลองกระบวนการถ่ายโอนการเรียนรู ้

(Baldwin & Ford, 1988) 

 

1) เงื่อนไขของการถ่ายโอน 

  การถ่ายโอนการเรียนรู้ เกิดขึ้นเมื่อบุคคล (1) มีการน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม 

ไปประยุกต์ในการท างาน (generalization of knowledge) และ (2) มีการเก็บรักษาสิ่งที่เรียนรู้ 

ไว้ได้นาน ๆ (maintenance of knowledge) อย่างไรก็ตามการถ่ายโอนการเรียนรู้จะเกิดขึ้นก็เพราะ 

ผู้รับการอบรมมีการเรียนรู้และการจดจ าได้มาก่อนหน้านี้ (เส้นหมายเลข 6) นอกจากนั้น การถ่ายโอน

การเรียนรู้ยังเป็นผลมาจากลักษณะต่าง ๆ ของผู้ เข้ ารับการอบรม (เส้นหมายเลข 4) และ

สภาพแวดล้อมในการท างานด้วย (เส้นหมายเลข 5) ตัวอย่างเช่น ผู้รับการอบรมอาจจะไม่น าความรู้  

ที่ได้มาใช้ในการท างานจริง เนื่องจากขาดความเชื่อมั่นในตนเอง หรือไม่ได้รับการสนับสนุน  

จากผู้บังคับบัญชา 

 การประยุกต์ใช้ตามแนวคิดของ เกรียงศักดิ์  เจริญวงศักดิ์ (2546) ได้ให้ความหมายว่า  

การประยุกต์ใช้ เป็นการน าทฤษฎี หลักการ แนวคิด ความรู้เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือความรู้ 

จากสาขาวิชาหนึ่ง ๆ มาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ในภาคปฏิบัติ โดยปรับให้เข้ากับบริบทแวดล้อม 
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ที่เป็นอยู่อย่างเหมาะสม เพื่อตอบสนองวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง โดยไม่ใช่การน า

หลักการหรือรูปแบบทั้งหมดมาใช้ แต่ดึงมาเฉพาะส่วนที่ตอบวัตถุประสงค์ ด้วยการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบและวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับบริบทและสภาพแวดล้อมนั้น ๆ  

 ส าหรับประเด็นด้านการเก็บรักษา (Maintenance) Baldwin and Ford (อ้างถึงใน อรณิชา 

เสตะคุณ, 2560) ได้เสนอว่าเป็นกระบวนการที่เกี่ยวกับช่วงเวลาในการความรู้ ทักษะ หรือพฤติกรรม

ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน หากมีการน าสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรมไปใช้น้อย

หรือไม่ได้ใช้ อาจท าให้ผลลัพธ์การเรียนรู้ลดต่ าลงเมื่อเวลาผ่านไป และอาจน าไปสู่แรงจูงใจ 

ที่ลดน้อยลง ในการน าสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปปรับใช้ เนื่องจาการข้อจ ากัดของสภาพแวดล้อมในการท างาน

หรือการไม่ได้รับรางวัลหรือสิ่งจูงใจเมื่อได้น าสิ่งที่ได้เรียนรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจริง 

  นอกจากนี้ Xiao (อ้างถึงใน ณฐวรรณ เมธรุจภานนท์, เรมวล  นันท์ศุภวัฒน์ และอารีวรรณ 
กลั่นกลิ่น, 2558) ได้เสนอว่าสามารถวัดการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมได้จากผลลัพธ์
ของพฤติกรรมการถ่ายโอน (output of transfer behavior) ซึ่งหมายถึง คุณภาพและผลส าเร็จ 
ของงานที่เพิ่มขึ้นจากการประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปสู่ 
การปฏิบัติงานจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพตามการรับรู้ตนเองของผู้รับการอบรม  
  1.2) ผลที่ได้รับจากการฝึกอบรม 

 ผลที่ได้รับจากการฝึกอบรมเป็นสิ่งที่ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยน าเข้า 3 ประการ ได้แก่ (1) การ

ออกแบบโครงการฝึกอบรม (เส้นหมายเลข 1)  (2) ลักษณะของผู้รับการอบรม (เส้นหมายเลข 2) และ 

(3) สภาพแวดล้อมในการท างาน (เส้นหมายเลข 3) สิ่งที่จะเกิดขึ้นในตัวผู้เข้ารับการอบรมก็คือ  

การเรียนรู้เนื้อหาสาระต่าง ๆ (learning) และการจดจ าได้ (retention)  

 1.3) ปัจจัยน าเข้าสู่การฝึกอบรม 

   สิ่งที่เป็นเหมือนวัตถุดิบที่ถูกน าเข้าสู่การฝึกอบรมนั้นจะครอบคลุมปัจจัย 3 ประการ คือ  

(1) ลักษณะของผู้รับการอบรม (trainee characteristics) (2) การออกแบบโครงการฝึกอบรม 

(training design) และ (3) สภาพแวดล้อมในการท างาน (work environment) โดยปัจจัยเหล่านี้

ต่างมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้และการถ่ายโอนการเรียนรู้  

   1.3.1) คุณลักษณะของผู้รับการอบรม 

  นักจิตวิทยาเชื่อว่าคุณลักษณะของผู้เข้ารับการอบรมมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้และการ

ถ่ายโอนการเรียนรู้ได้ คุณลักษณะดังกล่าวประกอบด้วย 
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       (1) ความสามารถทางสติปัญญา 

  ผลการวิจัยได้สนับสนุนว่าความสามารถทางสติปัญญาของผู้รับการอบรม 

มีอิทธิพลอย่างมากต่อผลการฝึกอบรม เนื่องจากการท าให้ผู้รับการอบรมมีสมรรถนะในการใส่ใจ  

กับเนื้อหาสาระต่าง ๆ และท าให้ผู้รับการอบรมสามารถเก็บรักษาทักษะต่าง ๆ ที่ฝึกฝนไว้ได้เป็น  

อย่างดี นอกจากนั้น ยังมีงานวิจัยที่ชี้ให้เห็นว่าสติปัญญามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการถ่ายโอน 

การเรียนรู้ ซึ่งหมายความว่ายิ่งมีสติปัญญาสูงเท่าไร ก็ยิ่งมีการถ่ายโอนการเรียนรู้มากขึ้นเท่านั้น 

   (2) บุคลิกภาพ  

บุคลิกภาพ (personality) คือ ลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งเป้นสิ่งที่บ่งชี้

ความเป็นปัจเจกบุคคล และเป็นสิ่งที่ก าหนดลักษณะการมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์

ของบุคคลนั้น มีการวิจัยเกี่ยวกับความวิตกกังวล ชี้ให้เห็นว่า ความวิตกกังวลของบุคคลมีความสัมพันธ์

ทางลบกับผลการฝึกอบรมทุกด้านรวมทั้งการถ่ายโอนการเรียนเรียนรู้ด้วย ซึ่งหมายความว่าผู้ที่ มี

ลักษณะวิตกกังวลสูงมักจะมีผลการฝึกอบรมที่ไม่ดีและมีการถ่ายโอนการเรียนรู้ต่ าด้วยเช่นกัน ส่วน

ลักษณะอารมณ์ทางลบ ซึ่งบ่งบอกว่าบุคคลมักมีอารมณ์ทางลบต่อสิ่งต่าง ๆ ก็เป็นลักษณะบุคลิกภาพ

ที่บ่งบอกถึงการมีความตั้งใจต่ าในการถ่ายโอนการเรียนรู้ นอกจากนั้นยังพบว่าผู้ที่มี่ลักษณะบุคลิกภาพ

ด้านการเปิดรับประสบการณ์สูงมักมีผลการฝึกอบรมที่ดี ซึ่งอาจจะเป็นเพราะบุคลิกภาพด้านนี้ท าให้

ผู้รับการอบรมมีการค้นหาและยอมรับสิ่งใหม่ ๆ ได้ดี 

 (3) แรงจูงใจในการฝึกอบรม 

 แรงจูงในการฝึกอบรม (training motivation) หมายถึง ภาวะที่ผู้รับการ

อบรมมีการทุ่มเทความพยายามและความยืนหยัดในการฝึกอบรม ทั้งในช่วงก่อน ระหว่างและหลัง 

การฝึกอบรม โดยการวิจัยได้ศึกษาแรงจูงใจใน 3 รูปแบบ คือ แรงจูงใจก่อนการฝึกอบรม แรงจูงใจใน

การเรียนรู้ และแรงจูงใจในการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

 แรงจูงใจก่อนการฝึกอบรม หมายถึง ระดับความปรารถนาของบุคคลที่มีต่อ

ผลของการฝึกอบรมก่อนการฝึกอบรม หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงก็คือ ผู้รับการอบรมมีความอยากจะเข้ารับ

การอบรมมากน้อยเพียงไร การวิจัยของ Facteau, Dobbins, Russell, Ladd and Kudisch (1995) 

ได้พบว่า แรงจูงใจก่อนการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ซึ่งประเมิน  

โดยผู้บังคับบัญชา ซึ่งหมายความว่าผู้ที่มีแรงจูงใจก่อนการฝึกอบรมอยู่ในระดับสูง มักจะมีการถ่ายโอน

การเรียนรู้สูงด้วยเช่นกัน 
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 แรงจูงใจในการเรียนรู้เป็นสิ่งที่ท าให้ผู้รับการอบรมมีความกระตือรือร้น 

ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และมีความยืนหยัดอดทนต่ออุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการเรียนรู้  

โดยการวิจัยได้พบว่าแรงจูงใจในการเรียนรู้เป็นตัวเชื่อมระหว่างแรงจูงใจก่อนการฝึกอบรมกับผลการ

ฝึกอบรมและมีอิทธิพลต่อผลการฝึกอบรมของแต่ละบคุคล 

 แรงจูงใจในการถ่ายโอนการเรียนรู้เป็นความพยายามของบุคคลในการ

น าเอาสิ่งที่เรียนรู้ไปใช้ในสถานการณ์การท างานจริง ซึ่งการวิจัยได้พบว่า แรงจูงใจในการถ่ายโอน  

การเรียนรู้สามารถท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้ของบุคคลได้ 

(4) ความเช่ือในประสิทธิภาพแห่งตน 

 ความเชื่อในประสิทธิภาพแห่งตน หมายถึง ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับ

ความสามารถของตนในการจัดการหรือท างานหนึ่ง ๆ การวิจัยหลายเรื่องได้พบว่า ความเชื่อใน

ประสิทธิภาพแห่งตนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของบุคคล กล่าวคือ อีกนัยหน่ึง

ก็คือ ผู้ที่มีความเชื่อว่าตนเองสามารถจะประยุกต์สิ่งที่เรียนรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานของตนได้ จะมีการ

ถ่ายโอนการเรียนรู้สูงกว่าผู้ที่มีความเช่ือเช่นนั้น 

  1.3.2) การออกแบบโครงการฝึกอบรม 

   การออกแบบโครงการฝึกอบรม คือ การวางแผนและพิจารณาว่ารูปแบบ 

การฝึกอบรมแบบใดที่จะสามารถท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้มีโอกาสเกิดขึ้นสูงสุด ดังนั้น ผู้จัด 

การฝึกอบรมจึงต้องออกแบบโครงการฝึกอบรมอย่างพิถีพิถัน โดยค านึงถึงทฤษฎีและหลักการเรียนรู้  

ที่ส าคัญ 3 ทฤษฎี ดังต่อไปนี้ 

   (1) ทฤษฎีองค์ประกอบที่คล้ายคลึงกัน 

   ทฤษฎีองค์ประกอบที่คล้ายคลึงกัน กล่าวว่า การถ่ายโอนทางบวกจะเกิดขึ้น

เมื่องานสองอย่างมีองค์ประกอบของงานที่คล้ายคลึงกัน องค์ประกอบของงานในที่ น้ีคือ สิ่งเร้าและ 

การตอบสนอง ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังตารางต่อไปน้ี 

ตารางที่ 2.1 ลักษณะของสิ่งเร้าและการตอบสนองที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

สิ่งเร้า การตอบสนอง การถ่ายโอน 
เหมือนกัน เหมือนกัน ++ 
แตกต่างกัน แตกต่างกัน 0 
แตกต่างกัน เหมือนกัน + 
เหมือนกัน แตกต่างกัน - 
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   ในกรณีแรก ทั้งสิ่ งเร้าและการตอบสนองของงานสองอย่างมีความ

เหมือนกันทุกอย่าง ท าให้เกิดการถ่ายโอนทางบวกในระดับสูง 

    ในกรณีที่  2 ทั้งสิ่งเร้าและการตอบสนองของงาน 2 อย่างไม่มีความ

เหมือนกันเลย ท าให้ไม่มีการถ่ายโอนเกิดขึ้น กรณีนี้อาจเกิดขึ้นเมื่อการฝึกอบรมสอนในสิ่งที่ผู้รับ  

การอบรมไม่จ าเป็นต้องน าไปใช้ในงาน หรือเป็นสิ่งที่ไม่เกี่ยวข้องกับกับการท างานเลย 

    ส าหรับกรณีที่ 3 สิ่งเร้าของงาน 2 อย่างอาจมีความแตกต่างกันบ้าง แต่การ

ตอบสนองยังคงเป็นเช่นเดิม ท าให้มีการถ่ายโอนทาบวกเกิดขึ้นระดับหน่ึง  

   ในกรณีสุดท้าย จะเห็นว่างาน 2 อย่างมีสิ่งเร้าเหมือนกัน แต่กลับต้องใช้ 

การตอบสนองที่แตกต่างกัน ท าให้มีการถ่ายโอนทางลบ  

    ทฤษฎีองค์ประกอบที่คล้ายคลึงกันจะไม่ช่วยให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้

ได้ดีนัก หากสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรมมีความแตกต่างจากสภาพแวดล้อมในการท างานจริง  

    (2) ทฤษฎีหลักการทั่วไป 

    ทฤษฎีหลักการทั่วไป (stimulus generalization) เสนอว่า ในการฝึกอบรม

นั้น ผู้ฝึกอบรมควรจะมุ่งเน้นการสอนหลักการทั่วไปหรือคุณลักษณะที่ส าคัญที่สุดซึ่งจ าเป็นส าหรับการ

ท างาน เพื่อที่ว่าผู้รับการอบรมจะได้น าหลักการเหล่านั้นไปประยุกต์ในการท างานจริง นอกจากนี้ 

ทฤษฎียังเสนออีกด้วยว่า การออกแบบโครงการฝึกอบรมไม่จ าเป็นต้องค านึงถึงความคล้ายคลึงกันของ

งานมากนักก็ได้ ตราบใดที่สามารถสอนหลักการทั่วไปซึ่งประยุกต์ได้จริงในการท างาน ทฤษฎีหลักการ

ทั่วไปจึงมุ่งเน้น “การถ่ายโอนการเรียนรู้แบบไกล (far transfer)” ซึ่งหมายถึงการที่ผู้รับการอบรม

สามารถประยุกต์สิ่งที่เรียนรู้ไปใช้ในสถานการณ์การท างานจริง แม้ว่าสภาพแวดล้อมในการท างานจะ

ไม่มีความคล้ายคลึงกับสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรมก็ตาม โครงการฝึกอบรมอบรมที่เน้นการถ่าย

โอนการเรียนรู้แบบไกล จึงควรมีการออกแบบดังต่อไปน้ี  (Machin อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2558)  

(2.1) การฝึกอบรมควรจะสอนมโนทัศน์และหลักการทั่วไป 

   (2.2) ผู้รับการอบรมควรจะได้คิดและตระหนักถึงความคล้ายคลึงกัน

ระหว่างประสบการณ์ของตนกับสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรม เพื่อจะได้เรียนรู้ถึงกลยุทธ์ที่ใช้ได้ผล 

ในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 

    (2.3) การฝึกอบรมควรจะเน้นให้ทราบว่า หลักการทั่วไปที่เรียนรู้สามารถ

น าไปประยุกต์ใช้ได้ในหลายบริบท 
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(3) ทฤษฎีการรู้คิด  

    ทฤษฎีการรู้คิด (cognitive theory) เสนอว่าการถ่ายโอนการเรียนรู้จะมี

โอกาสเกิดขึ้นมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้เข้ารับการอบรมในการเรียกข้อมูลที่ได้เรียนรู้

มาแล้ว ดังนั้น ผู้รับการอบรมจะมีการถ่ายโอนการเรียนรู้มากขึ้นหากมีการจัดเตรียมสิ่งที่จะช่วยให้เขา

ได้เชื่อมโยงสิ่งที่ได้เผชิญในสถานการณ์จริงเข้ากับสิ่งที่ได้เรียนรู้ในการฝึกอบรม นอกจากนั้น ยังควร

ชี้แนะให้ผู้รับการอบรมทราบถึงกลยุทธ์ส าหรับการเข้ารหัสและจดจ าสิ่งที่เรียนรู้ เพื่อให้สามารถเรียก

ข้อมูลมาใช้ได้อย่างรวดเร็ว (Noe อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2558)  

    การน าทฤษฎีการรู้คิดไปใช้ในการออกแบบโครงการฝึกอบรม อาจท าได้โดย

การสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้รับการอบรมฝึกประยุกต์สิ่งที่เรียนรู้ไปใช้ในการท างานจริง เช่น การให้ผู้รับ

การอบรมระบุปัญหาหรือสถานการณ์ของการท างาน และอภิปรายว่าจะน าสิ่งที่เรียนรู้ไปใช้แก้ไข

ปัญหาเหล่านั้นได้อย่างไร 

  1.3.3) สภาพแวดล้อมในการท างาน 

    ปัจจัยส าคัญประการที่ 3 ซึ่งจะสนับสนุนการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม

ไปสู่การท างานจริง ก็คือ สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงาน โอกาสที่จะได้ใช้ความรู้ รวมทั้งบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมการถ่ายโอนการเรียนรู ้

    (1) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

    การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Manager support) หมายถึง ระดับ 

การให้ความส าคัญของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อการฝึกอบรม ซึ่งแสดงออกโดยการเน้นย้ าความส าคัญของ

การเข้าร่วมการฝึกอบรม และการประยุกต์สิ่งที่ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรมมาใช้ในการท างาน ผู้บริหาร

หรือผู้บังคับบัญชาสามารถให้การสนับสนุนการฝึกบอรมได้ในหลายระดับ  

    ยิ่งผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการฝึกอบรมมากเท่าไร การถ่ายโอน 

การเรียนรู้ก็มีโอกาสจะเกิดขึ้นมากเท่านั้น การสนับสนุนขั้นพื้นฐานคือ การที่ผู้บังคับบัญชายอมรับ

และอนุญาตให้บุคลากรเข้าร่วมการฝึกอบรมและการสนับสนุนขั้นสูงสุดคือ การเป็นวิทยากรหรือ  

ผู้ฝึกอบรมในโครงการที่จัดขึ้น ซึ่งมักจะท าให้ผู้บริหารมีโอกาสให้รางวัลแก่การถ่ายโอนการเรียนรู้ 

รวมทั้งการสนับสนุนให้ผู้รับการอบรมได้ฝึกฝนทักษะใหม่ ๆ ด้วย การวิจัยพบว่าการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชามีผลทางบวกต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ ท าให้ผู้รับการอบรมมีแรงจูงใจและความกล้า  

ที่จะน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงานจริง (chiaburu, Van Dam & Hutchins  

อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2558)  
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    นอกจากนั้น ผู้บริหารยังสามารถสนับสนุนการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้โดย 

การเสริมแรงผ่านแผนปฏิบัติการ (action plan) ซึ่งเป็นแผนที่ระบุว่าผู้รับการอบรมจะท าอะไรบ้าง

เพื่อถ่ายโอนสิ่งที่เรียนรู้ไปสู่การปฏิบัติจริง  

   (2) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 

    ลักษณะของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานอาจจะเป็นรูปแบบของการ 

ให้ค าแนะน า การพบปะพูดคุย หรือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน การวิจัยของ Seyler, 

Holton, Bates, Burnett and Carviho (อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2558) ได้พบว่า การสนับสนุน

จากเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของผู้รับการอบรม นอกจากนั้น องค์การ  

ยังสามารถสนับสนุนการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้อีกทางหนึ่งด้วยการจัดให้มีเครือข่ายสนับสนุน 

(support network) ระหว่างผู้รับการอบรม 

    เครือข่ายสนับสนุนรูปแบบหนึ่งคือ กลุ่มเพื่อนช่วยเพื่อน (support group) 

ซึ่งเป็นกลุ่มขนาดเล็ก ที่ใช้เป็นที่พบปะกันเป็นประจ าของบุคคลที่มีความสนใจร่วมกันในเรื่องใด 

เรื่องหนึ่ง เพื่อเรียนรู้รวมกันและให้ความช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันแหละกันในสิ่งที่พวกเขาต้องการ  

จะพัฒนาตนเอง 

    ชูชัย สมิทธิไกร (2558) ได้เสนอแนวคิดว่า กลุ่มเพื่อนช่วยเหลือเพื่อน 

อย่างมีเป้าหมาย (goal-oriented support group) ซึ่งผสานแนวคิดเกี่ยวกับกลุ่มเพื่อนช่วยเพื่อน

และทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย สามารถน ามาใช้เพื่อสนับสนุนการถ่ายโอนการเรียนรู้ของผู้รับการอบรม 

กล่าวคือ กลุ่มเพื่อนช่วยเพื่อนจะเป็นสถานที่ที่ซึ่งบุคคลสามารถจะแบ่งปันและร่วมรับรู้ประสบการณ์

ของแต่ละคน ให้ก าลังใจและความสนับสนุนแก่กันและกันในการทดลองกระท าสิ่งใหม่ ๆ จนกว่า  

จะบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น กลุ่มเพื่อนช่วยเพื่อนจะช่วยสร้างและรักษาแรงจูงใจในการถ่ายโอน  

การเรียนรู้ของบุคคล เช่น สามารถเพิ่มพูนความเชื่อในประสิทธิภาพแห่งตน ช่วยให้บุคคลมองเป็น

ผลลัพธ์ และคุณค่าที่จะได้รับจากผลลัพธ์นั้นหากเขาสามารถกระท าได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ดังภาพ

ต่อไปนี ้
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ภาพที่ 2.9  ประโยชน์ของกลุ่มเพื่อนช่วยเพื่อนและการตั้งเป้าหมายในการสนับสนุน 

การถ่ายโอนการเรยีนรู้ 

(ชูชัย สมิทธิไกร, 2558) 

 

    จากแนวคิดกลุ่มเพื่อนช่วยเพื่อนและทฤษฎีการตั้ ง เป้าหมาย หาก

นักจิตวิทยาหรือนักจัดฝึกอบรมสามารถจัดให้มีกลุ่มเพื่อนช่วยเพื่อนอย่างมีเป้าหมาย ซึ่งให้ทั้งความ

สนับสนุนทางจิตใจและเป้าหมายในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแก่ผู้รับการฝึกอบรมแล้ว พวกเขา  

ก็สามารถที่จะน าสิ่งที่เรียนรู้ไปปฏิบัติได้จริง และสามารถที่จะรักษาความเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม

ได้ตลอดไป 

    (3) โอกาสในการใช้ความรู้ 

    โอกาสในการใช้ความรู้ หมายถึง การที่ผู้รับการอบรมได้รับโอกาสให้น าสิ่งที่

ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงานจริง การเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้จากการฝึกอบรม

ประกอบด้วยลักษณะ 3 ประการ คือ ขอบเขต ระดับ ความถี่ และประเภทของภารกิจ โดยขอบเขต

หมายถึง จ านวนของสิ่งที่เรียนรู้ซึ่งได้รับโอกาสให้น ามาใช้ในการท างานจริง ระดับความถี่ หมายถึง 

จ านวนครั้งที่ได้รับโอกาสให้น าความรู้มาใช้ในการท างานจริง และประเภทของภารกิจหมายถึง  

ความยากหรือความส าคัญของสิ่งที่เรียนรู้ที่ได้รับโอกาสให้น ามาใช้ในการท างานจริง โดยผู้ที่ได้รับ

โอกาสให้ใช้ความรู้จากการฝึกอบรม สามารถเก็บรักษาสิ่งที่เรียนรู้ได้ดีกว่าผู้ที่ไม่ได้รับโอกาส 

     นอกจากนี้ สุธินี ฤกษ์ข า (2557) ได้เสนอว่า การถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติจริง

ให้ประสบผลส าเร็จนั้นจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลายด้านประกอบกัน ได้แก่ 
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     1) ปัจจัยจากผู้เข้ารับการพัฒนา   

  การที่ผู้เข้ารับการพัฒนาจะเกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติงานจริงได้นั้น

ขึ้นอยู่กับระดับความรู้ ความสามารถ บุคลิกภาพในการเปิดรับประสบการณ์ใหม่รวมถึงความเชื่อมั่น

ในความรู้ ความสามารถของตนเอง และแรงจูงใจของผู้เข้ารับการพัฒนาเอง รวมไปถึงการมีทักษะ

พื้นฐานซึ่งประกอบด้วย ทักษะ ความรู้และความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานนั้น ๆ  

ให้ประสบความส าเร็จ  นอกจากนั้น ผู้เข้ารับการพัฒนาจะต้องมีความเชื่อมั่นในศักยภาพของตนเอง 

อีกทั้ง จะต้องมีแรงจูงในภายใน ซึ่งผู้ที่มีแรงจูงใจภายในจะมีแนวโน้มจะปฏิบัติงานให้ดีที่สุด 

อย่างสม่ าเสมอ แม้จะไม่ได้รับแรงจูงใจจากภายนอกก็ตาม  

   องค์ประกอบสุดท้ายที่จ าเป็นส าหรับผู้ เข้ารับการพัฒนา คือ การมีแรงจูงใจ 

ในการเรียนรู้และการถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติงานจริง คือ ผู้ เข้ารับการพัฒนาจะต้อง 

มีความต้องการที่จะเรียนรู้และต้องการเห็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานจริง นั่นคือ  

ในการจัดอบรม จ าเป็นจะต้องท าให้ผู้เข้ารับการพัฒนารับรู้ถึงประโยชน์ที่จะได้รับจากการเข้าร่วม

กิจกรรมดังกล่าว ซึ่งจะเป็นแรงกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความตั้งใจที่จะน าความรู้ทักษะที่ได้รับ

ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริงมากยิ่งขึ้น 

   2) ปัจจัยด้านการออกแบบกิจกรรมการพัฒนา 

   การออกแบบกิจกรรมที่จะสนับสนุนให้เกิดการถ่ายโอนความรู้ไปสู่การปฏิบัติจริง  

ซึ่งรวมไปถึงการจัดสถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก การออกแบบเนื้อหาของ

กิจกรรมที่สอดคล้องกับลักษณะการปฏิบัติงานจริง และการจัดให้มีช่วงเวลาของการฝึกปฏิบัติจริง

ภายใต้การควบคุมดูแลของผู้เชี่ยวชาญ เพื่อให้ได้รับข้อมูลสะท้อนกลับซึ่งจะน าไปใช้ในการปรับปรุง

พัฒนาต่อไป รวมไปถึงวิทยากรที่มีความเหมาะสม มีความรู้ และมีความสามารถในการถ่ายทอด

ความรู้ รวมทั้งการจัดให้มีช่วงเวลาให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้ร่วมอภิปราย ก าหนดเป้าหมายและแผนการ

ปฏิบัติของแต่ละบุคคล ในการถ่ายโอนความรู้เมื่อกลับสู่การปฏิบัติงานจริง  

   นอกจากนั้น จะต้องสามารถวางแผนการประเมินและติดตามผลกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนให้เกิดการถ่ายโอนความรู้กลับไปสู่การปฏิบัติงานจริง เช่น การมอบหมาย

งาน และการติดตามผลจากหัวหน้างานของผู้เข้ารับการพัฒนาเป็นระยะ รวมถึงการจัดให้มีระบบ  

การให้ค าช่วยเหลือแนะน า หากพบปัญหาในการถ่ายโอนความรู้ไปสู่การปฏิบัติงานจริง  
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   3) ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่เกื้อหนุนจากองค์กร 

   ในการจัดการฝึกอบรมบุคลากรควรที่จะต้องมีความคิดเชิงระบบ มองทุกส่วนภายใน

องค์กรให้สัมพันธ์เชื่อมโยงกัน การด าเนินกิจกรรมการพัฒนาให้ประสบความส าเร็จนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับ

ฝ่ายจัดอบรมอย่างเดียว แต่จ าเป็นต้องอาศัยองค์ประกอบอื่น เช่น การที่องค์กรมีสภาพแวดล้อม  

ในการท างานที่เป็นมิตร เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้พนักงานได้เรียนรู้และประยุกต์ใช้ทักษะ

ความรู้ใหม่ ๆ ที่ได้รับจากการอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน และที่ส าคัญจะต้องมีระบบการบริหาร 

ผลการปฏิบัติงานที่ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ของพนักงาน เพื่อให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้  

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   นอกจากนั้น องค์กรควรน าเอาระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติของ

ผู้ใต้บังคับบัญชามาเป็นเงื่อนไขหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา เพื่อส่งเสริม

ให้ผู้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมกับการสนับสนุนการถ่ายโอนการเรียนรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา  

อย่างจริงจังมากขึ้น  

 

2.8 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

  ณฐวรรณ เมธรุจภานนท์, เรมวล  นันท์ศุภวัฒน์ และอารีวรรณ กลั่นกลิ่น (2558) ได้ท าการ

วิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมหลักสูตรการพยาบาล

เฉพาะทางของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการถ่ายโอนการเรียนรู้ รวมถึงหาปัจจัย

ท านายของการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพ  ซึ่งกลุ่มตัวอย่างเป็น

พยาบาลวิชาชีพที่เป็นผู้ส าเร็จหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางสาขาเวชปฏิบัติทั่วไป (การรักษา

เบื้องต้น) มาแล้ว 3 เดือน รวมทั้งสิ้นจ านวน 342 คน  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 3 ส่วน 

ได้แก่ 1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 2) แบบวัดพฤติกรรมการถ่ายโอนการเรียนรู้ของเซียว (Xiao, 

1996) และ 3)  แบบวัดระบบการถ่ายโอนการเรียนรู้ของโฮลตัน เบท และโรนา (Holton, Bates &   

Ruona, 2000)  ผลการวิจัยพบว่า 1) พยาบาลวิชาชีพแบ่งออกเป็น 2  กลุ่มคือกลุ่มที่มีการถ่ายโอน

การเรียนรู้ได้มาก และกลุ่มที่มีการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้น้อย โดยกลุ่มที่มีการถ่ายโอนการเรียนรู้

ได้มาก คิดเป็นร้อยละ 60.82 เทียบกับกลุ่มที่มีการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้น้อย คิดเป็นร้อยละ 39.18 

และ 2) แรงจูงใจในการถ่ายโอน ความคาดหวังต่อผลการท างานเมื่อใช้ความพยายามในการถ่ายโอน 

และความพร้อมของผู้รับการอบรมสามารถร่วมกันท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลัง 

การฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 32.6 
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  อรณิชา เสตะคุณ (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีต่อประสิทธิผลของการเรียนรู้ผ่าน

ระบบอิเล็กทรอนิกส์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลของการเรียนรู้

ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ของส านักงานก.พ. และศึกษาระดับประสิทธิผลของการเรียนรู้ผ่านระบบ

อิเล็กทรอนิกส์ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน โดยศึกษาจากระบบการพัฒนา

ข้าราชการด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (HRD e-Learning) ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

โดยกลุ่มตัวอย่าง เป็นผู้ที่เคยเข้ารับการอบรมในระบบการพัฒนาข้าราชการด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

ของส านักงาน ก.พ.ซึ่งเป็นข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ จ านวน 331 คน ผลการวิจัยพบว่า  

1) ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้าอบรม (ด้านแรงจูงใจในการเรียนรู้และด้านความสามารถในการ

เรียนรู้) มีผลต่อประสิทธิผลของการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอกนิกส์ของส านักงาน ก.พ. 2) ปัจจัย

ด้านคุณลักษณะการออกแบบการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมใน

การเรียนรู้ ด้านการประยุกต์ใช้ทฤษฎีการเรียนรู้ ด้านการออกแบบการน าเสนอเนื้อหา และด้านการ

ร่วมมือและแบ่งปัน) มีผลต่อประสิทธิผลของการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอกนิกส์ของส านักงาน ก.พ. 

3) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน (ด้านโอกาสในการน าสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปใช้) มีผลต่อ

ประสิทธิผลของการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ของส านักงาน ก.พ. 4) ประสิทธิผลของการเรียนรู้

ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ของส านักงาน ก.พ. ตามการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่างในภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด 

 มณีนุช นิธิพงษ์วนิช (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จทางการเรียน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ได้รับการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) กลุ่มตัวอย่าง

การศึกษาคือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย สายงานระบบทั้ง 14 ฝ่ายงาน จ านวน 306 คน  

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จทางการเรียนของพนักงาน

ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) ได้แก่ 1) ด้านสื่อการสอน พนักงานให้ความส าคัญอยู่ในระดับ

มาก 2) ด้านเทคโนโลยี พนักงานให้ความส าคัญอยู่ในระดับมาก 3) ด้านผู้สนับสนุนจากสถาบัน 

พนักงานให้ความส าคัญอยู่ในระดับมาก และ 4) ด้านผู้เรียนและผู้ใช้ พนักงานให้ความส าคัญอยู่ใน

ระดับมาก ตามล าดับ ระดับความส าเร็จทางการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) พนักงาน

มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 1) การจัดการเรียนรู้ 2) ความพึงพอใจในการเรียนรู้  

3) พฤติกรรมในการเรียนรู้ และ 4) แรงจูงใจในการเรียนรู้ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ  

ปานกลาง ตามล าดับ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จทางการเรียน

ของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จทางการเรียนรู้ ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์  
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 ธีรดา  อภิบุณโยภาส (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมความส าเร็จในการ

ใช้ระบบ e-Learning เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อปัจจัยที่ส่งเสิรมความส าเร็จในการใช้ระบบ e-Learning  

ซึ่งจะส่งผลให้มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ส าหรับบุคลากรของธนาคารพาณิชย์ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากรธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 

และมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 633 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านผู้เรียนหรือบุคลากรและระบบ  

e-learning มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร และปัจจัยด้านการเรียนรู้และการพัฒนา

บุคลากรมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

นอกจากนี้เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร พบว่า คุณลักษณะ

ของผู้เรียนที่มีความพร้อมในการเรียนรู้และต้องการพัฒนาตนเอง มีผลต่อการเรียนรู้และการพัฒนา

บุคลากร รวมทั้งคุณลักษณะของระบบ e-Learning ประกอบด้วยความเสถียรและความสมบูรณ์ 

ของระบบ e-Learning เนื้อหา หลักสูตร ช่องทางในการติดต่อสื่อสารภายในระบบ e-Learning และ

การบริหารจัดการระบบ e-Learning มีผลต่อการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร และเมื่อพิจารณา

ปัจจัยที่อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร พบว่า เมื่อผู้เรียนหรือบุคลากรมีความ

พร้อมในการเรียนรู้และต้องการพัฒนาตนเอง และระบบ e-Learning ที่สามารถเป็นเครื่องมือในการ

ตอบสนองความต้องการความต้องการของผู้เรียนหรือบุคลากรในการเรียนรู้และฝึกอบรมจะส่งผลให้

ผู้เรียนหรือบุคลากรเกิดการเรียนรู้และสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ในการวางแผนและปรับปรุง

แนวทางในการท างาน จนท าให้งานประสบความส าเร็จ ซึ่งจะส่งผลให้ผู้เรียนหรือบุคลากรเกิดความ

พึงพอใจในการท างานได้ 

 พิเชษฐ เชยเอี่ยม (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การถ่ายโอนการเรียนรู้ในการฝึกอบรม 

กรณีศึกษากลุ่มวังขนาย มีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้  

ในการฝึกอบรมของพนักงานระดับปฏิบัติของบริษัทต่าง ๆ ในกลุ่มวังขนาย 4 บริษัท ได้แก่ 1) บริษัท 

น้ าตาบรีไฟน์ชัยมงคล จ ากัด 2) บริษัท อุตสาหกรรมน้ าตาล ที.เอ็น.จ ากัด 3) บริษัท อุตสาหกรรม 

อ่างเวียน จ ากัด และ 4) บริษัท น้ าตาลวังขนาย จ ากัด  โดยท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจ านวน  

396 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการจูงใจในการถ่ายโอนการเรียนรู้มากที่สุด คือ ปัจจัย

ด้านงาน ตามด้วยปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านครอบครัวและปัจจัยด้านรางวัล 

ตามล าดับ นอกจากนี้ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับอายุและอายุงาน  

แต่ไม่สัมพันธ์กับระดับการศึกษา 
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2.9 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูใน
การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งมีการศึกษาถึงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม ลักษณะการเรียนรู้ในผู้ใหญ่ การเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ และ
การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม พบว่า ปัจจัยที่คาดว่าจะส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ 
ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ สามารถวิเคราะห์ออกมาเป็นกรอบแนวคิดได้ดังภาพต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 ภาพที่ 2.10 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

 ในการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมและน ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยมี

รายละเอียดดังต่อไปน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานที่เคยเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ (การพัฒนาข้าราชการครูโดยยึดถือภารกิจ  
เป็นฐาน :TEPE Online) จ านวน 8,548 คน (ข้อมูลจากส านักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ณ เดือนเมษายน พ.ศ.2562) ซึ่งแบ่ง
ออกเป็นผู้เข้ารับการพัฒนา 3 หลักสูตร ได้แก ่
 1) หลักสูตรการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มครูผู้ช่วย ก่อนแต่งตั้งให้ด ารง 

ต าแหน่งครู จ านวน 7,921 คน 

 2) หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนวิทยฐานะช านาญการพิเศษ  

จ านวน 473 คน 

 3) หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนวิทยฐานะเชี่ยวชาญ  

จ านวน 154 คน 

 

 กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ได้มาจากข้าราชการครูสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่เคยเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ จึงท าการสุ่ม  

กลุ่มตัวอย่างจากจ านวนประชากรทั้งหมด หากค านวณกลุ่มตัวอย่าง ตามหลักการของ Taro 

Yamane (อ้างถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2544)  ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และมีค่าความคาดเคลื่อน 

ไม่เกินร้อยละ 5  
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  โดย   n คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

    N คือ จ านวนประชากรทั้งหมด 

   e คือ ค่าความคาดเคลื่อนของการเลือกตัวอย่างที่ระดับนัยส าคัญ = 0.05 

 ประชากรทั้งหมดเป็นข้าราชครูที่เคยเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้งหมด 8,548 คน และเมื่อค านวณตามหลักการของ Taro 

Yamane เพื่อหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง คือ 382 คน  

อย่างไรก็ตาม เนื่องจากประชากรที่ใช้ในการศึกษากระจายอยู่ในทุกภูมิภาค ผู้วิจัยจึงท าการ

สุ่มกลุ่มตัวอย่างตามพื้นที่ (Cluster Sampling) โดยผู้วิจัยได้ท าการสุ่มเขตพื้นที่การศึกษาจากบัญชี

รายชื่อส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ได้รับการอบรมผ่านระบบ TEPE Online จากหลักสูตร  

3 ประเภท (ข้อมูลจากส านักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ณ เดือนเมษายน พ.ศ.2562) ดังรายละเอียดข้อมูลต่อไปนี ้  

  1. จ านวนผู้เข้ารับการพัฒนา หลักสูตรการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มครูผู้ช่วย 

ก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งครู จ านวน 127 เขต เป็นจ านวนผู้เข้ารับการพัฒนาทั้งสิ้น 7,921 คน  
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ตารางที่ 3.1 จ านวนผู้เข้ารับการพัฒนาหลักสูตรส าหรับครูผู้ช่วย จ าแนกตามส านักงานเขตพื้นที่ 

         การศึกษา 

ที ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

1 สพป. เชียงใหม่ เขต 3 48 

2 สพป. เชียงราย เขต 1 35 

3 สพป. เชียงราย เขต 3 46 

4 สพป. เชียงราย เขต 4 79 

5 สพป. เพชรบูรณ์ เขต 1 75 

6 สพป. เพชรบูรณ์ เขต 2 62 

7 สพป. เพชรบูรณ์ เขต 3 63 

8 สพป. เลย เขต 1 60 

9 สพป. เลย เขต 2 38 

10 สพป. แพร่ เขต 1 46 

11 สพป. แพร่ เขต 2 53 

12 สพป. กระบี ่ 100 

13 สพป. กรุงเทพมหานคร 100 

14 สพป. กาญจนบุรี เขต 1 78 

15 สพป. กาญจนบุรี เขต 2 88 

16 สพป. กาญจนบุรี เขต 3 11 

17 สพป. กาฬสินธุ์ เขต 1 39 

18 สพป. กาฬสินธุ์ เขต 2 95 

19 สพป. กาฬสินธุ์ เขต 3 40 

20 สพป. ก าแพงเพชร เขต 1 45 

21 สพป. ก าแพงเพชร เขต 2 50 

22 สพป. ขอนแกน่ เขต 1 52 

23 สพป. ขอนแกน่ เขต 2 100 

24 สพป. ขอนแกน่ เขต 4 20 
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ที ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

25 สพป. จันทบุรี เขต 1 98 

26 สพป. จันทบุรี เขต 2 60 

27 สพป. ฉะเชิงเทรา เขต 1 77 

28 สพป. ชลบุรี เขต 3 35 

29 สพป. ชัยภูมิ เขต 1 100 

30 สพป. ชัยภูมิ เขต 2 85 

31 สพป. ชัยภูมิ เขต 3 100 

32 สพป. ชุมพรเขต 1 80 

33 สพป. ตราด 80 

34 สพป. ตาก เขต 1 88 

35 สพป. ตาก เขต 2 92 

36 สพป. นครนายก 100 

37 สพป. นครปฐม เขต 1 35 

38 สพป. นครพนม เขต 2 61 

39 สพป. นครราชสีมา เขต 3 100 

40 สพป. นครราชสีมา เขต 4 100 

41 สพป. นครศรีธรรมราช เขต 1 14 

42 สพป. นครศรีธรรมราช เขต 2 37 

43 สพป. นครสวรรค์ เขต 2 100 

44 สพป. นครสวรรค์ เขต 3 59 

45 สพป. นนทบุร ี 38 

46 สพป. นราธิวาส เขต 2 60 

47 สพป. นราธิวาส เขต 3 14 

48 สพป. บุรีรัมย์ เขต 1 100 

49 สพป. บุรีรัมย์ เขต 2 95 
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ที ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

50 สพป. บุรีรัมย์ เขต 3 100 

51 สพป. บุรีรัมย์ เขต 4 100 

52 สพป. ประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 42 

53 สพป. ประจวบคีรีขันธ์ เขต 2 47 

54 สพป. ปราจีนบุรี เขต 2 40 

55 สพป. ปัตตานี เขต 2 63 

56 สพป. พระนครศรีอยุธยา เขต 1 100 

57 สพป. พระนครศรีอยุธยา เขต 2 98 

58 สพป. พะเยา เขต 2 1 

59 สพป. พัทลุง เขต 2 32 

60 สพป. พิจิตร เขต 2 67 

61 สพป. พิษณุโลก เขต 1 71 

62 สพป. พิษณุโลก เขต 3 39 

63 สพป. ภูเก็ต 100 

64 สพป. มหาสารคาม เขต 3 12 

65 สพป. ยโสธร เขต 1 57 

66 สพป. ยโสธร เขต 2 65 

67 สพป. ยะลา เขต 2 53 

68 สพป. ร้อยเอ็ด เขต 1 33 

69 สพป. ร้อยเอ็ด เขต 2 47 

70 สพป. ร้อยเอ็ด เขต 3 55 

71 สพป. ระยอง เขต 2 61 

72 สพป. ราชบุรี เขต 1 100 

73 สพป. ลพบุรี เขต 1 33 

74 สพป. ลพบุรี เขต 2 71 
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ที ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

75 สพป. ล าปาง เขต 1 62 

76 สพป. ล าปาง เขต 2 100 

77 สพป. ล าปาง เขต 3 52 

78 สพป. ล าพูน เขต 2 48 

79 สพป. ศรีสะเกษ เขต 3 41 

80 สพป. สกลนคร เขต 1 100 

81 สพป. สกลนคร เขต 3 100 

82 สพป. สงขลา เขต 1 20 

83 สพป. สงขลา เขต 2 20 

84 สพป. สตูล  43 

85 สพป. สมุทรปราการ เขต 1 100 

86 สพป. สมุทรสงคราม 38 

87 สพป. สระแก้ว เขต 1 47 

88 สพป. สระแก้ว เขต 2 36 

89 สพป. สระบุรี เขต 2 96 

90 สพป. สิงห์บุร ี 93 

91 สพป. สุโขทัย เขต 2 19 

92 สพป. สุพรรณบุรี เขต 3 8 

93 สพป. สุราษฎรธ์านี เขต 3 86 

94 สพป. สุรินทร ์เขต 3 100 

95 สพป. หนองคาย เขต 1 100 

96 สพป. หนองคาย เขต 2 16 

97 สพป. อ่างทอง 32 

98 สพป. อ านาจเจริญ 37 

99 สพป. อุดรธานี เขต 2 10 
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ที ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

100 สพป. อุดรธานี เขต 3 90 

101 สพป. อุดรธานี เขต 4 34 

102 สพป. อุตรดิตถ์ เขต 1 79 

103 สพป. อุตรดิตถ์ เขต 2 38 

104 สพป. อุทัยธานี เขต 1 73 

105 สพป. อุทัยธานี เขต 2 63 

106 สพป. อุบลราชธานี เขต 1 39 

107 สพป. อุบลราชธานี เขต 3 83 

108 สพม. เขต 11 (สุราษฎร์ธาน,ีชุมพร) 50 

109 สพม. เขต 13 (ตรัง,กระบี่) 100 

110 สพม. เขต 15 (นราธิวาส,ปัตตาน,ียะลา) 18 

111 สพม. เขต 16 (สงขลา,สตูล) 22 

112 สพม. เขต 17 (จันทบุรี,ตราด) 45 

113 สพม. เขต 18 (ชลบุร,ีระยอง) 97 

114 สพม. เขต 21 (หนองคาย,บึงกาฬ) 100 

115 สพม. เขต 22 (นครพนม,มุกดาหาร) 100 

116 สพม. เขต 24 (กาฬสินธุ์) 3 

117 สพม. เขต 30 (ชัยภูมิ) 75 

118 สพม. เขต 31 (นครราชสีมา) 68 

119 สพม. เขต 32 (บุรีรัมย์) 63 

120 สพม. เขต 33 (สุรินทร์) 100 

121 สพม. เขต 34 (เชียงใหม่,แม่ฮ่องสอน) 79 

122 สพม. เขต 35 (ล าปาง,ล าพูน) 100 

123 สพม. เขต 37 (แพร่,น่าน) 20 

124 สพม. เขต 38 (สุโขทัย,ตาก) 23 
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ที ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

125 สพม. เขต 39 (พิษณุโลก,อุตรดิตถ์) 94 

126 สพม. เขต 5 (สิงห์บุร,ีลพบุร,ีชัยนาถ,อ่างทอง) 99 

127 สพม. เขต 9 (สุพรรณบุร,ีนครปฐม) 44 

รวมจ านวนทัง้สิ้น 7,921 
 

2. จ านวนผู้เข้ารับการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อน 

เป็นวิทยฐานะช านาญการพิเศษ จ านวน 38 เขต เป็นจ านวนผู้เข้ารับการพัฒนาทั้งสิ้น 473 คน. 
 

ตารางที่ 3.2 จ านวนผู้เข้ารับการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อน

เป็นวิทยฐานะช านาญการพิเศษ จ าแนกตามส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

ที ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

1 สพป. เชียงใหม่ เขต 3 3 

2 สพป. เชียงราย เขต 1 1 

3 สพป. เชียงราย เขต 3 11 

4 สพป. เลย เขต 2 5 

5 สพป. แพร่ เขต 2 4 

6 สพป. กาฬสินธุ์ เขต 2 5 

7 สพป. ก าแพงเพชร เขต 2 5 

8 สพป. ขอนแกน่ เขต 4 4 

9 สพป. จันทบุรี เขต 1 2 

10 สพป. จันทบุรี เขต 2 12 

11 สพป. ฉะเชิงเทรา เขต 1 16 

12 สพป. ชุมพร เขต 1 19 

13 สพป. นครปฐม เขต 1 45 

14 สพป. นราธิวาส เขต 1 4 

15 สพป. นราธิวาส เขต 3 12 
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ที ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

16 สพป. ประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 9 

17 สพป. ลพบุรี เขต 2 3 

18 สพป. ล าพูน เขต 2 20 

19 สพป. ศรีสะเกษ เขต 3 2 

20 สพป. สงขลา เขต 1 25 

21 สพป. สงขลา เขต 2 36 

22 สพป. สระแก้ว เขต 1 3 

23 สพป. สระแก้ว เขต 2 14 

24 สพป. สระบุรี เขต 2 4 

25 สพป. สุโขทัย เขต 2 8 

26 สพป. สุพรรณบุรี เขต 3 1 

27 สพป. สุราษฎรธ์านี เขต 3 14 

28 สพป. อ่างทอง 18 

29 สพป. อุดรธานี เขต 2 2 

30 สพป. อุบลราชธานี เขต 1 6 

31 สพม. เขต 11 (สุราษฎร์ธาน,ีชุมพร) 35 

32 สพม. เขต 15 (นราธิวาส,ปัตตาน,ียะลา) 13 

33 สพม. เขต 16 (สงขลา,สตูล) 40 

34 สพม. เขต 24 (กาฬสินธุ์) 1 

35 สพม. เขต 31 (นครราชสีมา) 24 

36 สพม. เขต 32 (บุรีรัมย์) 10 

37 สพม. เขต 38 (สุโขทัย,ตาก) 3 

38 สพม. เขต 9 (สุพรรณบุร,ีนครปฐม) 34 

  รวมจ านวนทัง้สิ้น 473 
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3. จ านวนผู้เข้ารับการพัฒนา หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อน

เป็นวิทยฐานะเช่ียวชาญ รวม 20 เขต เป็นจ านวนผู้เข้ารับการพัฒนาทั้งสิ้น 154 คน 
 

ตารางที่ 3.3 จ านวนผู้เข้ารับการพัฒนา หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อน

เป็นวิทยฐานะเช่ียวชาญ จ าแนกตามส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

ที ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

1 สพป. เชียงราย เขต 1 3 

2 สพป. เชียงราย เขต 3 3 
3 สพป. เชียงราย เขต 4 4 

4 สพป. เลย เขต 2 2 

5 สพป. แพร่ เขต 2 6 

6 สพป. ขอนแกน่ เขต 4 2 

7 สพป. นครปฐม เขต 1 13 

8 สพป. นครสวรรค์ เขต 1 1 

9 สพป. ประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 4 

10 สพป. ศรีสะเกษ เขต 3 6 

11 สพป. สงขลา เขต 1 14 

12 สพป. สงขลา เขต 2 13 

13 สพป. สระแก้ว เขต 1 3 

14 สพป. สระแก้ว เขต 2 34 

15 สพป. สุพรรณบุรี เขต 3 3 

16 สพป. อุดรธานี เขต 2 2 

17 สพป. อุบลราชธานี เขต 1 6 

18 สพม. เขต 16 (สงขลา,สตูล) 11 

19 สพม. เขต 31 (นครราชสีมา) 4 

20 สพม. เขต 9 (สุพรรณบุร,ีนครปฐม) 20 

  รวมจ านวนทัง้ิส้น 154 
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จากนั้นผู้วิจัยจึงท าการสุ่มตัวอย่างตามพื้นที่แต่ละหลักสูตร โดยจ าแนกออกเป็น 5 ภูมิภาค 

ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. หลักสูตรการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มครูผู้ช่วย ก่อนแต่งตั้งให้ด ารง  

ต าแหน่งครู  

ตารางที่ 3.4 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง หลักสูตรส าหรับครูผู้ช่วย จ าแนกตามภูมิภาค 

ภาค ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

เหนือ สพป.เชียงราย เขต 3 46 

 สพม.เขต 34 (เชียงใหม่, แม่ฮ่องสอน) 79 

ตะวันออกเฉียงเหนือ สพป.เลย เขต 1 60 

 สพม.เขต 33 (สุรินทร์) 100 

 สพป.อุดรธานี เขต 3 90 

กลาง สพป.กรุงเทพมหานคร 100 

 สพป.กาญจนบุรี เขต 1 78 

 สพป.นครปฐม เขต 1 35 

ใต ้ สพป.ชุมพร เขต 1 80 

 สพม.เขต 15 (นราธิวาส,ปัตตานี,ยะลา) 18 

ตะวันออก สพป.จันทบุรี เขต 2 60 

 สพม.เขต 18 (ชลบุรี,ระยอง) 97 

รวมจ านวนทัง้สิ้น 843 
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2 .หลักสูตรการพัฒนาข้ าราชการครู  ก่ อนแต่ งตั้ ง ให้มี และเลื่ อน เป็นวิทยฐานะ 

ช านาญการพิเศษ 

ตารางที่ 3.5 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนเป็น

วิทยฐานะช านาญการพิเศษ  จ าแนกตามภูมิภาค 

ภาค ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

เหนือ สพป.เชียงราย เขต 3 11 

ตะวันออกเฉียงเหนือ สพป.อุบลราชธานี เขต 1 6 

กลาง สพม.เขต 9 (สพุรรณบุรี,นครปฐม) 34 

ใต ้ สพป.สงขลา เขต 1 25 

ตะวันออก สพป.ฉะเชิงเทรา เขต 1 16 

รวมจ านวนทัง้สิ้น 92 

 

 

3.หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนเป็นวิทยฐานะเชี่ยวชาญ  

ตารางที่ 3.6 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนเป็น

วิทยฐานะเชี่ยวชาญ จ าแนกตามภูมิภาค 

ภาค ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

เหนือ สพป.เชียงราย เขต 1 3 

ตะวันออกเฉียงเหนือ สพป.ขอนแก่น เขต 4 2 

กลาง สพป.นครปฐม เขต 1 13 

ใต ้ สพม.เขต 16 (สงขลา,สตูล) 11 

ตะวันออก สพป.สระแก้ว เขต 1 3 

รวมจ านวนทัง้สิ้น 32 
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จากการสุ่มกลุ่มตัวอย่างตามพื้นที่แต่ละ โดยจ าแนกออกเป็น 5 ภาค สามารถสรุปได้ดัง

รายละเอียดต่อไปน้ี 

 ตารางที่ 3.7 สรุปจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 3 หลักสูตร จ าแนกตามภูมิภาค 

 

 ดังนั้น จากจ านวนประชากรซึ่งเป็นข้าราชการครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐานที่เคยเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ (การพัฒนาข้าราชการครูโดยยึดถือภารกิจ  

เป็นฐาน :TEPE Online) จ านวน 8 ,548 คน หากค านวณหากลุ่มตัวอย่างตามหลักการของ 

Taro Yamane (อ้างถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2544) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 สามารถค านวณ

จ านวนกลุ่มตัวอย่างได้ 382 คน ผู้วิจัยจึงได้ท าการค านวณหากลุ่มตัวอย่างจากการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง

ตามพื้นที่ (Cluster sampling) โดยจ าแนกออกเป็น 5 ภูมิภาคดังกล่าว ท าให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง

จ านวนทั้งสิ้น 967 คน ซึ่งมีจ านวนขนาดกลุ่มตัวอย่างมากกว่าการค านวณตามหลักการของ  

Taro Yamane จึงสรุปได้ว่า ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยศึกษามีจ านวนทั้งสิ้น  

967 คน  

 อย่างไรก็ตาม ในการเก็บข้อมูลจริง ผู้วิจัยไม่ได้รับความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างบางเขตพื้นที่

การศึกษา ผู้วิจัยจึงได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขึ้นมาเพิ่มเติม จ านวน 

7 เขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งได้แก่ สพป.บุรีรัมย์ เขต 1, สพป.นครพนม เขต 2, สพป.อุดรธานี เขต 2, 

สพป.เลย เขต 2, สพป.จันทบุรี เขต 1, สพป.ยะลา เขต 2 และ สพม.เขต 39 (พิษณุโลก -อุตรดิตถ์) 

เพื่อท าให้มีโอกาสได้จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามมากขึ้น ท าให้ได้จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

778 คน โดยมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

ภาค 

หลักสูตร 
พัฒนาครูผู้ช่วย วิทยฐานะช านาญการพิเศษ วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 

จ านวนเขตพื้นที่

การศึกษา 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

จ านวนเขต

พื้นท่ีการศึกษา 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

จ านวนเขตพื้นที่

การศึกษา 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

เหนือ 2 125 1 11 1 3 

ตะวันออกเฉียงเหนือ 3 250 1 6 1 2 

กลาง 3 213 1 34 1 13 

ใต้ 2 98 1 25 1 11 

ตะวันออก 2 157 1 16 1 3 

รวมทั้งสิ้น 12 843 5 92 5 32 
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1. หลักสูตรการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มครูผู้ช่วย ก่อนแต่งตั้งให้ด ารง 

ต าแหน่งครู  

ตารางที่ 3.8 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง หลักสูตรส าหรับครูผู้ช่วย จ าแนกตามภูมิภาค (ภายหลังจาก 

สุ่มตัวอย่างเพิ่มเติม)  

ภาค ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

เหนือ สพป.เชียงราย เขต 3 38 

 สพม.เขต 34 (เชียงใหม่, แม่ฮ่องสอน) 63 

ตะวันออกเฉียงเหนือ สพป.บุรีรัมย์ เขต 1 89 

 สพม.เขต 33 (สุรินทร์) 84 

 สพป.นครพนม เขต 2 54 

กลาง สพป.กรุงเทพมหานคร 93 

 สพม.เขต 39 (พิษณุโลก, อุตรดิตถ์) 76 

 สพป.นครปฐม เขต 1 26 

ใต ้ สพป.ยะลา เขต 2 30 

 สพม.เขต 15 (นราธิวาส,ปัตตานี,ยะลา) 12 

ตะวันออก สพป.จันทบุรี เขต 1 79 

 สพป.ฉะเชิงเทรา เขต 1 62 

รวมจ านวนทัง้สิ้น 706 

 

2.  หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู  ก่อนแต่งตั้ ง ให้มีและเลื่ อนเป็นวิทยฐานะ 

ช านาญการพิเศษ 

ตารางที่ 3.9 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนเป็น

วิทยฐานะช านาญการพิเศษ จ าแนกตามภูมิภาค (ภายหลังจากสุ่มตัวอย่างเพิ่มเติม)  

ภาค ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

เหนือ สพป.เชียงราย เขต 3 7 

ตะวันออกเฉียงเหนือ สพป.อุดรธานี เขต 2 2 

กลาง สพม.เขต 9 (สพุรรณบุรี,นครปฐม) 27 
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ภาค ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

ใต ้ สพม.เขต 15 (นราธิวาส,ปัตตานี,ยะลา) 10 

ตะวันออก สพป.จันทบุรี เขต 1 2 

รวมจ านวนทัง้สิ้น 48 

 

3.หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนเป็นวิทยฐานะเชี่ยวชาญ  

ตารางที่ 3.10 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนเป็น

วิทยฐานะเชี่ยวชาญ จ าแนกตามภูมิภาค (ภายหลังจากสุ่มตัวอย่างเพิ่มเติม)  

ภาค ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 

เหนือ สพป.เชียงราย เขต 1 1 

ตะวันออกเฉียงเหนือ สพป.เลย เขต 2 1 

กลาง สพม.เขต 9 (สพุรรณบุรี,นครปฐม) 17 

ใต ้ สพม.เขต 16 (สงขลา,สตูล) 4 

ตะวันออก สพป.สระแก้ว เขต 1 1 

รวมจ านวนทัง้สิ้น 24 
 

 

3.2  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3.2.1 ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากการสอบถามด้วยเครื่องมือที่สร้างขึ้น 

และท าการสอบถามผ่านระบบออนไลน์ โดยแบบสอบถามมีประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการ  

ถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน รวมทั้งระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังจากการเข้ารับการอบรมด้วยระบบ

ออนไลน์ แล้วจึงรวบรวมข้อมูลเพื่อน ามาวิเคราะห์เพื่อตอบค าถามการวิจัยต่อไป 

 3.2.2 ข้อมูลทุติยภูมิ เป็นข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมศึกษาและวิเคราะห์เอกสารที่เกี่ยวข้อง 

ได้แก่ เอกสาร งานวิจัยและแหล่งข้อมูลต่าง ๆ เกี่ยวกับหลักการและแนวคิดด้านการฝึกอบรม  

การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม การเรียนรู้และการฝึกอบรมด้วยระบบออนไลน์ เพื่อน ามา

วิเคราะห์ประกอบการศึกษาวิจัยต่อไป 
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3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถามการวิจัยเกี่ยวกับ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล (รายละเอียดของ

แบบสอบถามสามารถดูเพิ่มเติมได้ในภาคผนวก) โดยผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามออนไลน์ในการ  

เก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังต่อไปน้ี 

  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ข้อค าถาม

เกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ วิทยฐานะและระยะเวลาการด ารงต าแหน่งตาม  

วิทยฐานะ สาขาวิชาหรือกลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ปฏิบัติการสอน ภาระงานสอนต่อสัปดาห์ (ชั่วโมง)  

ภาระงานอื่นที่นอกเหนือจากการปฏิบัติงานสอน สังกัดและหลักสูตรที่เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ โดยแบบสอบถามส่วนนี้มีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด  

  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครู 

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยแบ่งออกเป็น 5 ประเด็นย่อยได้แก่ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของ 

ผู้เข้ารับการพัฒนา ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบของการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ โดยลักษณะ

ของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตามวิธีการของ Likert Scale ซึ่งผู้วิจัย

ก าหนดเกณฑ์ในการให้คะแนน ดังนี้ 

5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  

โดยสามารถค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น หรือความกว้างของช่วงคะแนน 

ดังต่อไปนี ้

ความกว้างของช่วงคะแนน  =  
พิสัย

จ านวนชั้น
 

     =  
5−1

5
 

     =          0.8 
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ผู้วิจัยจึงก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ย ดังนี ้

4.21 – 5.00  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

3.41 – 4.20  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

2.61 – 3.40  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 

1.00 – 1.80  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

 ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังจากการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเด็น ได้แก่  

ด้านความรู้ พฤติกรรมและด้านผลลัพธ์ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  

5 ระดับตามวิธีการของ Likert Scale ซึ่งผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ในการให้คะแนน ดังนี ้

5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  

โดยสามารถค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น หรือความกว้างของช่วงคะแนน 

ดังต่อไปนี ้

ความกว้างของช่วงคะแนน  =  
พิสัย

จ านวนชั้น
 

     =  
5−1

5
 

     =          0.8 

ผู้วิจัยจึงก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ย ดังนี ้

4.21 – 5.00  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

3.41 – 4.20  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

2.61 – 3.40  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 

1.00 – 1.80  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามทัศนคติของข้าราชการครูก่อนเข้ารับการพัฒนาและภายหลัง 

เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  

5 ระดับตามวิธีการของ Likert Scale ซึ่งผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ในการให้คะแนน ดังนี ้

5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  

 

โดยสามารถค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น หรือความกว้างของช่วงคะแนน 

ดังต่อไปนี ้

ความกว้างของช่วงคะแนน  =  
พิสัย

จ านวนชั้น
 

     =  
5−1

5
 

     =          0.8 

 

ผู้วิจัยจึงก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ย ดังนี ้

4.21 – 5.00  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

3.41 – 4.20  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

2.61 – 3.40  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 

1.00 – 1.80  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

  ส่วนที่ 5 เป็นค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์ 

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
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3.4 การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การทดสอบความความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม  โดยใช้วิธีการให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ 

จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 1) ผศ.ดร.นิพนธ์  ปริญญาวุฒิชัย อาจารย์ประจ าสาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 2) ผศ.ดร. บัณฑิต ฐานะโสภณ 

อาจารย์ประจ าคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

3) ผศ.ดร.สุธรรมา  นิติเกษตรสุนทร อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และน าผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญมาหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อ

ค าถามและสิ่งที่ต้องการวัด (Index of Item Objective Congruence : IOC)   

 

 สูตรการค านวณค่า IOC แสดงได้ดังสมการดังต่อไปนี ้

     IOC  =  
∑𝑅

𝑅
 

 

ICO คือ ดัชนีความสอดคล้อง 
R คือ ความคิดเห็นของของผู้เช่ียวชาญ 
N คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

  

  ในการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและสิ่งที่ต้องการจะวัด (Index of Item 

– Objective Congruence : IOC)   มีเกณฑ์การให้คะแนนเพื่อหาค่า IOC ของผู้เชี่ยวชาญ โดย

ก าหนดเป็น 3 ค่า ดังนี ้

  +1 หมายถึง  ข้อค าถามสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการวัด 

    0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการวัด 

  -1 หมายถึง   ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการวัด 

 ข้อค าถามที่ถือว่ามีความเที่ยงตรงตามเนื้อหาและสามารถน าไปวัดผลได้ จะต้องมีค่า IOC 

เท่ากับหรือมากกว่า 0.5 และเมื่อได้รับการให้ข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยจึงน ามาปรับปรุง

แก้ไขข้อค าถามตามข้อเสนอแนะดังกล่าวให้สามารถวัดสิ่งที่ต้องการจะวัดได้ 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  

 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามออนไลน์ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 967 คน  

มาด าเนินการตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS  ดังรายละเอียด

ต่อไปนี ้

 3.5.1  การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ข้อมูลที่ ได้จากแบบสอบถามที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา  

เพื่อบรรยายลักษณะของข้อมูล โดยน ามาแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ประกอบด้วยข้อมูลดังต่อไปน้ี 

 1) ข้อมูลทั่วไปหรือลักษณะทางประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา อายุราชการ วิทยฐานะและระยะเวลาการด ารงต าแหน่งตามวิทยฐานะ สาขาวิชาหรือ

กลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ปฏิบัติการสอน ภาระงานสอนต่อสัปดาห์(ชั่วโมง) และหลักสูตรที่เข้ารับการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

 2) การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทางตรงที่ที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ

ข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

5 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัยด้าน

องค์ประกอบของระบบออนไลน์ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยในการน านโยบาย

ไปปฏิบัต ิ

  4) ทัศนคติของผู้เข้ารับการอบรมก่อนเข้ารับการพัฒนาและภายหลังเข้ารับการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

  5) ข้อมูลจากค าถามปลายเปิด เกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะห์เพื่อตอบค าถามการวิจัย โดยมีรายละเอียด

ดังต่อไปนี ้

  1) ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทางตรง 

ที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ซึ่งปัจจัยทางตรง 

ประกอบด้วย ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ เข้ ารับการพัฒนา ด้านเนื้ อหาและหลักสูตร  
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ด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ด้านสภาพแวดล้อม และด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งเป็น

การวิเคราะห์ตัวแปรพหุ (Multivariate analysis) โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) และสถิติสหสัมพันธ์ (Correlation) ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรม

พบว่าปัจจัย 5 ปัจจัยดังกล่าวเป็นปัจจัยทางตรง จึงเลือกเฉพาะ 5 ปัจจัยนี้มาใส่ในสมการในฐานะตัว

แปรอิสระ เพื่อศึกษาว่าปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ และปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้มากที่สุด 

   2) ในการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรกับการถ่ายโอนการ

เรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ผู้วิจัยได้ใช้ลักษณะการวิเคราะห์ตัวแปรคู่ 

(Bivariate analysis) เท่านั้น เนื่องจากเล็งเห็นว่าไม่ใช่ปัจจัยทางตรงที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย Independent 

sample t-test และ One way Anova 

     3) ใช้สถิติการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย (Paired sample T-test) ในการ

อธิบายความแตกต่างของทัศนคติระหว่างก่อนและหลังเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
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บทที่ 4 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
  

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาว่าปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้  

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โดยปัจจัยที่ศึกษาประกอบด้วยปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ปัจจัยด้านเนื้อหาและ

หลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและ

ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรกับ 

การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อีกทั้งศึกษาว่าระดับ 

การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการภายหลังการเข้ารับการอบรมด้วยระบบออนไลน์อยู่ในระดับใด 

และศึกษาถึงทัศนคติระหว่างก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ เพื่อให้สามารถ 

น าผลการศึกษาวิจัย ไปใช้ในเป็นแนวทางในการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์ให้ประสบความส าเร็จ  

ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย  

ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 6 ตอน ดังต่อไปน้ี 

 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทางตรงที่ส่งผลต่อการถ่ายโอน

การเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน 

 ตอนที่ 3  การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูภายหลังจาก 

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านทัศนคติของข้าราชการครูก่อนและหลังการเข้ารับ 

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

 ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดเห็นของข้าราชการครูที่มีต่อการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ เกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 ตอนที่ 6 การวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อหาค าตอบในการวิจัย 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

อายุราชการ(เฉพาะด ารงต าแหน่งข้าราชการครู) วิทยฐานะ ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งในวิทยฐานะ 

สาขาวิชา/กลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ปฏิบัติการสอน ภาระงานสอนต่อสัปดาห์ ภาระงานอื่น 

ที่นอกเหนือจากการปฏิบัติการสอน สังกัด และหลักสูตรที่เลือกเข้ารับการพัฒนา โดยการแจกแจง

ความถี่ และค่าร้อยละ ได้ดังตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านเพศ 

เพศ จ านวนคน ร้อยละ 

ชาย 172 22.1 

หญิง 606 77.9 

รวม 778 100 

 

 จากตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านเพศ 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 77.9 และเพศชาย ร้อยละ 22.1 ตามล าดับ 

ตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายุ 

อายุ จ านวนคน ร้อยละ 

18 – 30 ปี 453 58.2 

31 – 40 ปี 220 28.3 

41 – 50 ปี 79 10.2 

51 – 60 ปี 26 3.3 

รวม 778 100 

 

 จากตารางที่ 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายุ 

พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 18 – 30 ปี ร้อยละ 58.2 รองลงมามีอายุระหว่าง 

31 – 40 ปี จ านวนร้อยละ 28.3 ถัดมามีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี และ 51 -60 ปี ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.3 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวนคน ร้อยละ 

ปริญญาตรีหรอืเทียบเท่า 642 82.5 

สูงกว่าระดับปริญญาตรี  136 17.5 

รวม 778 100 

  

จากตารางที่  4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ด้านระดับการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

จ านวนร้อยละ 82.5 รองลงมา มีการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี จ านวนร้อยละ 17.5 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 4.4 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายุราชการ (เฉพาะ

ด ารงต าแหน่งข้าราชการครู) 

อายุราชการ จ านวนคน ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 73 9.4 

1 – 5 ปี  577 74.2 

6 – 10 ปี 64 8.2 

11 – 15 ปี 23 3.0 

16 – 20 ปี 9 1.2 

มากกว่า 20 ป ี 32 4.1 

รวม 778 100 

 

 จากตารางที่ 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายุ

ราชการ (เฉพาะด ารงต าแหน่งข้าราชการครู) พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุราชการ  

1 – 5 ปี จ านวนร้อยละ 74.2 รองลงมามีอายุราชการน้อยกว่า 1 ปี จ านวนร้อยละ 9.4 ถัดมามีอายุ

ราชการ 6 – 10 ปี จ านวนร้อยละ 8.2 นอกจากนั้น ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุราชการมากกว่า 20 ปี 

11 – 15 ปี และมีอายุราชการ 16 – 20 ปี ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.5 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านวิทยฐานะ 

วิทยฐานะ จ านวนคน ร้อยละ 

ครูผู้ช่วย 444 57.1 

คร ู 231 29.7 

ครูช านาญการ 64 8.2 

ครูช านาญการพิเศษขึ้นไป 39 5.0 

รวม 778 100 

   

จากตารางที่ 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิทยฐานะ 

พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครูผู้ช่วย จ านวนร้อยละ 57.1 รองลงมามีวิทยฐานะครู จ านวน

ร้อยละ 29.7 ถัดมาเป็นวิทยฐานะครูช านาญการ และวิทยฐานะช านาญการพิเศษขึ้นไป ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.6 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านระยะเวลาที่ด ารง

ต าแหน่งในวิทยฐานะปัจจุบัน 

ระยะเวลา จ านวนคน ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 140 18 

1 – 5 ปี  580 74.6 

6 – 10 ปี 38 4.9 

11 – 15 ปี 16 2.1 

16 – 20 ปี 2 0.3 

มากกว่า 20 ป ี 2 0.3 

รวม 778 100 
 

 จากตารางที่  4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ด้านระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งในวิทยฐานะปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลา  

ที่ด ารงต าแหน่งในวิทยฐานะปัจจุบัน 1 – 5 ปี จ านวนร้อยละ 74.6 รองลงมามีระยะเวลาด ารง

ต าแหน่ง น้อยกว่า 1 ปี  จ านวนร้อยละ 18 ถัดมามีระยะเวลา 6 – 10 ปี จ านวนร้อยละ 4.9 

นอกจากนั้น ผู้ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาด ารงต าแหน่ง 11 – 15 ปี, 16 – 20 ปี และมากกว่า  

20 ปี ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.7 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านสาขาวิชา/กลุ่มสาระ 

ที่ปฏิบัติการสอน 

สาขาวิชา/กลุม่สาระ จ านวนคน ร้อยละ 

คณิตศาสตร ์ 118 15.2 

วิทยาศาสตร ์ 96 12.3 

ศิลปะ 30 3.9 

สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 77 9.9 

สุขศึกษาและพลศึกษา 41 5.3 

การงานอาชีพและเทคโนโลย ี 52 6.7 

ภาษาไทย 123 15.8 

ภาษาต่างประเทศ 107 13.8 

การศึกษาพิเศษ 3 0.4 

อื่น ๆ  131 16.8 

รวม 778 100 

 

 จากตารางที่ 4.7 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้าน

สาขาวิชา/กลุ่มสาระที่ปฏิบัติการสอน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อยู่ในกลุ่มสาระอื่น ๆ 

(สอนทุกกลุ่มสาระ , แนะแนวและปฐมวัย ฯลฯ) จ านวนร้อยละ 16.8 รองลงมาคือกลุ่มสาระภาษาไทย 

จ านวนร้อยละ 15.8 ถัดมาเป็นกลุ่มสาระคณิตศาสตร์ จ านวนร้อยละ 15.2 นอกจากนี้ เป็นกลุ่มสาระ

ภาษาต่างประเทศ กลุ่มสาระวิทยาศาสตร์ สังคมศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม กลุ่มสารการงานาอาชีพ

และเทคโนโลยี สุขศึกษาและพลศึกษา ศิลปะและกลุ่มสาระการศึกษาพิเศษ ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 4.8 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านจ านวนชั่วโมงภาระงาน

สอนต่อสัปดาห ์

ภาระงานสอน (ชั่วโมง) จ านวนคน ร้อยละ 

1 – 10 ชั่วโมง 16 2.0 

11 – 20 ชั่วโมง 292 37.5 
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ภาระงานสอน (ชั่วโมง) จ านวนคน ร้อยละ 

21 – 30 ชั่วโมง 458 58.9 

31 ชั่วโมงขึ้นไป 11 1.6 

รวม 778 100 

 

 จากตารางที่  4.8 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ด้านจ านวนชั่วโมงภาระงานสอนต่อสัปดาห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีภาระงานสอน จ านวน  

21 – 30 ชั่วโมง จ านวนร้อยละ 58.9 รองลงมามีภาระงานสอนจ านวน 11 – 20 ชั่วโมง จ านวน 

ร้อยละ 37.5 ถัดมามีภาระงานสอนจ านวน 1 – 10 ชั่วโมงและล าดับสุดท้ายมีภาระงานสอน  

31 ชั่วโมงขึ้นไป 

 

ตารางที่ 4.9 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านภาระงานอื่น 

ที่นอกเหนือจากการปฏิบัติงานสอน  

ภาระงานอื่น จ านวนคน ร้อยละ 

ธุรการ 39 1.9 

การเงิน 115 5.6 

พัสด ุ 144 7.0 

ที่ปรึกษาประจ าช้ันเรียน 638 31.2 

พิธีการและกิจกรรมต่าง ๆ  279 13.6 

การประเมินคุณภาพการศึกษา 

จากหน่วยงานอื่น 

167 8.2 

กิจกรรมดูแลช่วยเหลือนักเรียน 406 20 

วิชาการ 59 2.9 

บรรณารักษ ์ 36 1.8 

อื่น ๆ  161 7.9 

รวม 2,047 100 
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จากตารางที่ 4.9 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านภาระ

งานอื่นที่นอกเหนือจากการปฏิบัติงานสอน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีภาระงานสอนอื่น

ด้านที่ปรึกษาประจ าชั้นเรียน จ านวนร้อยละ 31.2 รองลงมาเป็นงานด้านกิจกรรมดูแลช่วยเหลือ

นักเรียน จ านวนร้อยละ 20 ถัดมาเป็นพิธีการและกิจกรรมต่าง ๆ จ านวนร้อยละ 13.6 นอกจากนี้  

เป็นภาระงานด้านการประเมินคุณภาพการศึกษาจากหน่วยงานอื่น ภาระงานอื่น ๆ พัสดุ การเงิน 

วิชาการ ธุรการ และบรรณารักษ์ ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 4.10 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านสังกัด/ส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษา 

สังกัด จ านวนคน ร้อยละ 

สพป.กรุงเทพมหานคร 93 12 

สพป.จันทบุรี เขต 1 81 10.4 

สพป.ฉะเชิงเทราเรา เขต 1 62 8 

สพป.เชียงราย เขต 1 1 0.1 

สพป.เชียงราย เขต 3 45 5.8 

สพป.นครปฐม เขต 1 26 3.3 

สพป.บุรีรัมย์ เขต 1 89 11.4 

สพป.ยะลา เขต 2 30 3.9 

สพป,เลย เขต 2 1 0.1 

สพป.สระแก้ว เขต 1 1 0.1 

สพป.อุดรธานี เขต 2 2 0.1 

สพม.เขต 15 (นราธิวาส,ปัตตานี,ยะลา) 22 2.8 

สพม.เขต 16 (สงขลา,สตูล) 4 0.5 

สพม.เขต 33 (สุรินทร์) 84 10.8 

สพม.เขต 34 (เชียงใหม่,แม่ฮอ่งสอน) 63 8.1 

สพม.เขต 39 (พิษณูโลก, อุตรดิตถ์) 76 9.8 

สพม.เขต 9 (สพุรรณบุรี,นครปฐม) 44 5.7 

รวม 778 100 
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 จากตารางที่ 4.10 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ด้านสังกัด พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่สังกัด สพป.กรุงเทพมหานคร จ านวนร้อยละ 12 

รองลงมา สพป.บุรีรัมย์ เขต 1 จ านวนร้อยละ 11.4 ถัดมาเป็น สพป.เขต 33 (สุรินทร์) จ านวนร้อยละ 

10.8 จากนอกจากนี้ มีผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในสังกัดสพป.จันทบุรี เขต 1 สพม.เขต 39 (พิษณุโลก

,อุตรดิตถ์), สพม.เขต 34 (เชียงใหม่, แม่ฮ่องสอน) , สพป.ฉะเชิงเทรา เขต 1, สพป.เชียงราย เขต 3 , 

สพม.เขต 9 (สุพรรณบุรี,นครปฐม) , สพป.ยะลา เขต 2, สพป.นครปฐม เขต 1 , สพม. เขต 15 

(นราธิวาส,ปัตตานี,ยะลา), สพป.เชียงราย เขต 1 , สพป.เลย เขต 2, สพป.สระแก้ว เขต 1 และ สพป.

อุดรธานี เขต 2 ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.11 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านหลักสูตรที่เลือก 

เข้ารับการพัฒนา 

หลักสูตร จ านวนคน ร้อยละ 

1. หลักสูตรการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่าง

เข้มครูผู้ช่วยก่อนแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งคร ู

706 90.7 

2. หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้

มีและเลื่อนวิทยฐานะช านาญการพิเศษ 

48 6.2 

3. หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้

มีและเลื่อนวิทยฐานะเช่ียวชาญ 

24 3.1 

รวม 778 100 

 

 จากตารางที่ 4.11 แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ด้านหลักสูตรที่เข้ารับการพัฒนา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เข้ารับการพัฒนาในหลักสูตร

การเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มครูผู้ช่วยก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งครู จ านวนร้อยละ 

90.7 รองลงมาเป็นหลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนวิทยฐานะช านาญการ

พิเศษ จ านวนร้อยละ 6.2 และหลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนวิทยฐานะ

เชี่ยวชาญ จ านวนร้อยละ 3.1 ตามล าดับ 
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4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทางตรงที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 

 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทางตรงที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

ประกอบด้วยปัจจัยที่ศึกษา 5 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ปัจจัยด้าน

เนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างานและปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ โดยการวิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

และระดับความคิดเห็น ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

 4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา  

 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนาประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความสามารถ

และความพร้อม ด้านแรงจูงใจและด้านลักษณะการเรียนรู้ ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา (ด้านความสามารถและความพร้อม) 

ที ่
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผูเ้ข้ารับการพัฒนา 

(ด้านความสามารถและความพร้อม) 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 
คิดเห็น 

1 ท่านคิดว่าทักษะด้านเทคโนโลยีและดิจิทัล เป็น

สิ่งจ าเป็นส าหรับการเข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ 

4.61 .56 มากที่สุด 

2 ท่านมีความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับหลักสูตรที่เข้ารับ

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

4.05 .65 

 

มาก 

3 ท่านมีความพร้อมทางด้านร่างกายส าหรับการ

เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

4.44 .63 มากที่สุด 

4 ท่านมีความพร้อมทางด้านจิตใจส าหรับการเข้า

รับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

4.37 .68 มากที่สุด 

รวม 4.37 .48 มากที่สุด 
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จากตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับ
คุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ด้านความสามารถและความพร้อม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม  
มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 และเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านคิดว่าทักษะด้านเทคโนโลยีและดิจิทัล เป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 รองลงมา คือ ท่านมีความ
พร้อมทางด้านร่างกายส าหรับการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44  
ถัดมา คือ ท่านมีความพร้อมทางด้านจิตใจส าหรับการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.37 และ ท่านมีความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับหลักสูตรที่เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา (ด้านแรงจูงใจ) 

ที ่
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผูเ้ข้ารับการพัฒนา 

(ด้านแรงจูงใจ) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 
ระดับความ 

คิดเห็น 

5 ท่านมีความต้องการที่จะพัฒนาตนเองด้วย

ระบบออนไลน์ ให้มีประสิทธิภาพในการจัดการ

เรียนการสอนให้ดียิ่งขึ้น 

4.51 .62 มากที่สุด 

6 ท่านเชื่อว่าหลักสูตรที่ท่านเลือกเข้ารับการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์สามารถส่งเสริม

ความก้าวหน้าในการขอมีและเลื่อนวิทยฐานะ

ของท่านได ้

4.37 .68 มากที่สุด 

7 หลักสูตรออนไลน์ที่ท่านเลือกมีความสอดคล้อง

กับความต้องการในการพัฒนาตนเองของท่าน 

4.36 .68 มากที่สุด 

8 ท่านเลือกเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

เพื่อตอบสนองนโยบายของ สพฐ. 

4.39 .65 มากที่สุด 

9 ท่านต้องการน าความรู้ที่ได้จากการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ไปใช้ในการปรับปรุงการจัดการ

เรียนการสอนให้ดียิ่งขึ้น 

4.48 .63 มากที่สุด 

รวม 4.42 .52 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้เข้ารับ 
การพัฒนา ด้านแรงจูงใจ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  
ท่านมีความต้องการที่จะพัฒนาตนเองด้วยระบบออนไลน์ให้มีประสิทธิภาพในการจัดการเรียน  
การสอนให้ดียิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ย 4.51 รองลงมา คือ ท่านต้องการน าความรู้ที่ได้จากการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ไปใช้ในการปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนให้ดียิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 ถัดมา คือ 
ท่านเลือกเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ เพื่อตอบสนองนโยบายของ สพฐ. มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.39 และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หลักสูตรออนไลน์ที่ท่านเลือกมีความสอดคล้องกับ 
ความต้องการในการพัฒนาตนเองของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา (ด้านลักษณะการเรียนรู้) 

ที ่
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา 

(ด้านลักษณะการเรียนรู้) 
ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

10 การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์สามารถ

กระตุ้นความสนใจของท่านได้เป็นอย่างด ี

4.22 .74 มากที่สุด 

11 ท่านมีอิสระในการพัฒนาและค้นหาความรู้

ได้ด้วยตนเองผ่านการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ 

4.40 .69 มากที่สุด 

12 ประสบการณ์เดิมของท่านมีส่วนช่วยให้การ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์มีประสิทธิภาพ

และเกิดประสิทธิผล 

4.33 .63 มากที่สุด 

รวม 4.31 .56 มากที่สุด 
 

 จากตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้เข้ารับ 
การพัฒนา ด้านลักษณะการเรียนรู้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย  
มากที่สุด คือ ท่านมีอิสระในการพัฒนาและค้นหาความรู้ได้ด้วยตนเองผ่านการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 รองลงมา คือ ประสบการณ์เดิมของท่านมีส่วนช่วยให้การพัฒนาด้วย
ระบบออนไลน์มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 และ การพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์สามารถกระตุ้นความสนใจของท่านได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา (ภาพรวม) 

ที ่ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา 
ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

1 ด้านความสามารถและความพร้อม 4.37 .48 มากที่สุด 

2 ด้านแรงจูงใจ 4.42 .52 มากที่สุด 

3 ด้านลักษณะการเรียนรู ้ 4.31 .56 มากที่สุด 

รวม 4.37 .47 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้เข้ารับ 
การพัฒนาในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.37 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านแรงจูงใจเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 รองลงมาคือด้านความสามารถและความพร้อม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 และ
ด้านลักษณะการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 ตามล าดับ 
 

4.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร  
 ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตรประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความสอดคล้องกับลักษณะ
งานที่ท า และล าดับเนื้อหาก่อน - หลัง ดังตารางต่อไปน้ี 
ตารางที่ 4.16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร (ด้านความสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า) 

ที ่
ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสตูร 

(ด้านความสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

13 หลักสูตรที่เลือกเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์สอดคล้องกับลักษณะงานที่ท่าน

ปฏิบัติหน้าที่อยู ่

4.26 .70 มากที่สุด 

14 เนื้อหาของหลักสูตรที่ท่านเลือกเข้ารับการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ตรงกับความ

ต้องการของท่าน 

4.21 .72 มากที่สุด 
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ที ่
ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสตูร 

(ด้านความสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

15 ท่านเล็งเห็นว่าเนื้อหาของหลักสูตรที่ท่าน

เลือกเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียน

การสอนได้ 

4.24 .70 มากที่สุด 

รวม 4.24 .62 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.16 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับเนื้อหาและหลักสูตร  
ด้านความสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในภาพรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย 
มากที่สุด คือ หลักสูตรที่เลือกเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์สอดคล้องกับลักษณะงานที่ท่าน
ปฏิบัติหน้าที่อยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 รองลงมา คือ ท่านเล็งเห็นว่าเนื้อหาของหลักสูตรที่ท่านเลือก
เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนการสอนได้  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และ เนื้อหาของหลักสูตรที่ท่านเลือกเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  
ตรงกับความต้องการของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร (ด้านล าดับเนื้อหาก่อน - หลัง) 

ที ่
ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสตูร 

(ด้านล าดับเนือ้หาก่อน - หลัง) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

16 การจัดเรียงล าดับเนื้อหาของหลักสูตรที่ท่าน

เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีความ

เข้าใจง่าย ไม่เกิดความสับสนในการเรียนรู ้

4.09 .69 มาก 

17 เนื้อหาหลักสูตรที่ท่านเลือกเข้ารับการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ มีการจัดล าดับเนื้อหาโดย

เรียงจากความง่ายไปถึงยาก 

4.14 .69 มาก 

รวม 4.12 .64 มาก 
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 จากตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับเนื้อหาและหลักสูตร ด้านล าดับ
เนื้อหาก่อน - หลัง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ เนื้อหาหลักสูตร
ที่ท่านเลือกเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีการจัดล าดับเนื้อหาโดยเรียงจากความง่าย  
ไปถึงยาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 และ การจัดเรียงล าดับเนื้อหาของหลักสูตรที่ท่านเข้ารับการพัฒนา
ด้วยระบบออนไลน์ มีความเข้าใจง่าย ไม่เกิดความสับสนในการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09  

 
ตารางที่ 4.18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร (ภาพรวม) 

ที ่ ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสตูร 
ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

1 ด้านความสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า 4.24 .62 มากที่สุด 

2 ด้านล าดับเนื้อหาก่อน – หลัง 4.12 .64 มาก 

รวม 4.18 .59 มาก 

  
จากตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านเนื้อหาและ

หลักสูตรในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.18 และเมื่อพิจารณาเป็นรายได้ พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความสอดคล้อง
กับลักษณะงานที่ท า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และด้านล าดับเนื้อหาก่อน - หลัง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12  

4.2.3 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ 
 ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านออกแบบ
มัลติมีเดีย ด้านการออกแบบการน าเสนอเนื้อหา และด้านการออกแบบส่วนต่อประสาน ดังตาราง
ต่อไปนี ้
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ตารางที่ 4.19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ (ด้านการออกแบบมัลติมีเดีย) 

ที ่
ปัจจัยองค์ประกอบของระบบออนไลน ์

(ด้านการออกแบบมัลติมีเดยี) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

18 องค์ประกอบด้านตัวอักษร พื้นหลังและการ

จัดวางโครงร่างของระบบออนไลน์ มีส่วน

ช่วยส่ ง เสริมให้ เกิดการเรียนรู้ ได้อย่ าง

เหมาะสม 

4.23 .63 มากที่สุด 

19 มีการน ารูปภาพ คลิปวิดีโอและสื่อต่าง ๆ 

เข้ามาประกอบการเรียนรู้ในหลักสูตร และ

สามารถดึงดูดความสนใจในการพัฒนาได้

เป็นอย่างด ี

4.24 .71 มากที่สุด 

20 รู ปภาพ  คลิ ปวิ ดี โ อและสื่ อที่ น า ม า ใช้

ประกอบการเรียนรู้มีความสอดคล้องกับ

เนื้อหาสาระของหลักสูตรที่ท่านเข้ารับการ

พัฒนา 

4.25 .67 มากทีสุ่ด 

รวม 4.24 .59 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.19 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของระบบ

ออนไลน์ ด้านการออกแบบมัลติมีเดีย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ  

มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 

รูปภาพ คลิปวิดีโอและสื่อที่น ามาใช้ประกอบการเรียนรู้มีความสอดคล้องกับเนื้อหาสาระของหลักสูตร

ที่ท่านเข้ารับการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 รองลงมา คือ มีการน ารูปภาพ คลิปวิดีโอและสื่อ 

ต่าง ๆ เข้ามาประกอบการเรียนรู้ในหลักสูตร และสามารถดึงดูดความสนใจในการพัฒนาได้เป็น  

อย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และ องค์ประกอบด้านตัวอักษร พื้นหลังและการจัดวางโครงร่าง  

ของระบบออนไลน์ มีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 

ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ (ด้านการออกแบบการน าเสนอเนื้อหา) 

ที ่
ปัจจัยองค์ประกอบของระบบออนไลน ์

(ด้านการออกแบบการน าเสนอเนื้อหา) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

21 หลักสูตรที่ท่านเลือกเข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ มีการใช้วิธีการน าเสนอเนื้อ

สาระที่หลากหลาย 

4.16 .68 มาก 

22 ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่านได้รับ

การมอบหมายงาน เช่น โครงงาน ผลงาน 

หรือกิจกรรมอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากการฟัง

บรรยายเพียงอย่างเดียว 

4.23 .67 มากที่สุด 

23 ก่อนเริ่ มกระบวนการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ ระบบมีการน าเสนอหรือชี้แจง

วัตถุประสงค์ของหลักสูตรที่ท่านเลือกเข้ารับ

การพัฒนาอย่างชัดเจน 

4.29 .64 มากที่สุด 

24 ท่านสามารถติดต่อสื่อสารหรือแลกเปลี่ยน

เรียนรู้สิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์กับผู้เข้ารับการพัฒนาท่านอื่น ผ่าน

ช่องทางต่าง ๆ ได้ 

4.20 .69 มาก 

25 หากเกิดความสงสัยในเนื้ อหาหลักสูตร 

ระหว่างการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่านมี

ช่องทางในการติดต่อสื่อสารกับวิทยากรหรือ

ผู้รับผิดชอบหลักสูตรได ้

4.04 .76 มาก 

26 ภายหลั ง เสร็ จสิ้ นการพัฒนาด้ วยระบบ

ออนไลน์ หากท่านต้องการสอบถามเกี่ยวกับ

เนื้อหาหลักสูตรดังกล่าว ท่านมีช่องทางในการ

ติดต่อสื่อสารกับวิทยากรหรือผู้รับผิดชอบ

หลักสูตรได ้

4.04 .77 มาก 
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ที ่
ปัจจัยองค์ประกอบของระบบออนไลน ์

(ด้านการออกแบบการน าเสนอเนื้อหา) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

27 ช่องทางติดต่ อสื่ อสารกับวิทยากรหรือ

ผู้รับผิดชอบหลักสูตรในการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ ช่วยให้ท่านเกิดความสะดวก และ

ได้รับการตอบข้อสงสัยและข้อสอบถามได้

อย่างรวดเร็ว 

4.03 .62 มาก 

28 เมื่อเสร็จสิ้นกระบวนการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ ท่านสามารถเห็นผลการประเมินใน

หลักสูตรที่ท่านเลือกเข้ารับการพัฒนา 

4.31 .62 มากที่สุด 

29 การประเมินผลหลังเข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ มีความสอดคล้องกับเนื้อหา

สาระที่ได้รับการพัฒนา 

4.26 .64 มากที่สุด 

รวม 4.17 .55 มาก 

  
จากตารางที่ 4.20 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการองค์ประกอบของระบบ

ออนไลน์ ด้านการออกแบบการน าเสนอเนื้อหา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ เมื่อเสร็จสิ้นกระบวนการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่านสามารถเห็นผล 
การประเมินในหลักสูตรที่ท่านเลือกเข้ารับการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 รองลงมา คือ ก่อนเริ่ม
กระบวนการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ระบบมีการน าเสนอหรือช้ีแจงวัตถุประสงค์ของหลักสูตรที่ท่าน
เลือกเข้ารับการพัฒนาอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ถัดมา การประเมินผลหลังเข้ารับ 
การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีความสอดคล้องกับเนื้อหาสาระที่ได้รับการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.26 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ช่องทางติดต่อสื่อสารกับวิทยากรหรือผู้รับผิดชอบหลักสูตร  
ในการพฒันาด้วยระบบออนไลน์ ช่วยให้ท่านเกิดความสะดวก และได้รับการตอบข้อสงสัยและข้อสอบ
ถามได้อย่างรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03  
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ตารางที่ 4.21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ (ด้านการออกแบบส่วนต่อประสาน) 

ที ่
ปัจจัยองค์ประกอบของระบบออนไลน ์

(ด้านการออกแบบส่วนต่อประสาน) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

30 ระบบมีการบันทึกบทเรียนล่าสุดที่ท่านเข้ารับ

การพัฒนา และสามารถเข้ารับการพัฒนาได้

อย่างต่อเนื่องโดยไม่ต้องเริ่มต้นใหม ่

4.28 .67 มากที่สุด 

31 การเข้าถึงเนื้อหาวิชาในแต่ละหลักสูตรมีความ

สะดวกและรวดเร็ว 

4.26 .70 มากที่สุด 

32 มีการใช้ video conference หรือวิธีการอื่น 

ๆ ที่เป็นการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง (two 

way communication) ระหว่างการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์  

3.93 .84 มาก 

33 ในระหว่างการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

ระบบมีการระบุถึ งหั วข้อหลักสูตรหรือ

บทเรียนที่ท่านก าลังเข้ารับการพัฒนา 

4.25 .66 มากที่สุด 

34 ไม่ว่าท่านจะเข้ารับการพัฒนาจากที่ใดหรือ

เวลาใด ท่านสามารถเข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.23 .69 มากที่สุด 

รวม 4.19 .59 มาก 

  
จากตารางที่ 4.21 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของระบบ

ออนไลน์ ด้านการออกแบบส่วนต่อประสาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย 
มากที่สุด คือ ระบบมีการบันทึกบทเรียนล่าสุดที่ท่านเข้ารับการพัฒนา และสามารถเข้ารับการพัฒนา
ได้อย่างต่อเนื่องโดยไม่ต้องเริ่มต้นใหม่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 รองลงมา คือ การเข้าถึงเนื้ อหาวิชา 
ในแต่ละหลักสูตรมีความสะดวกและรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 ถัดมา ในระหว่างการพัฒนา  
ด้วยระบบออนไลน์ ระบบมีการระบุถึงหัวข้อหลักสูตรหรือบทเรียนที่ท่านก าลังเข้ารับการพัฒนา  
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มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีการใช้ video conference หรือวิธีการ 
อื่น ๆ ที่ เป็นการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง ( two way communication) ระหว่างการพัฒนา 
ด้วยระบบออนไลน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93  
 
ตารางที่ 4.22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ (ภาพรวม) 

ที ่ ปัจจัยองค์ประกอบของระบบออนไลน ์
ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 
ระดับความ 

คิดเห็น 

1 การออกแบบมัลติมีเดีย 4.24 .59 มากที่สุด 

2 การออกแบบการน าเสนอเนื้อหา 4.17 .55 มาก 

3 การออกแบบส่วนต่อประสาน 4.19 .59 มาก 

รวม 4.20 .53 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.22 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์ประกอบ 
ของระบบออนไลน์ ในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ ในระดับมาก  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการออกแบบมัลติมีเดีย  
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ซึ่งเท่ากับ 4.24 รองลงมา คือ ด้านการออกแบบส่วนต่อประสาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.19 และด้านการออกแบบการน าเสนอเนื้อหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ตามล าดับ 

4.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ ด้านผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน และด้านโอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ในการท างาน ดังตารางต่อไปน้ี 
ตารางที่ 4.23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน) 

ที ่
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

(ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

35 ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้ท่านสามารถน าสิ่ง

ที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มา

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

4.33 .71 มากที่สุด 
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ที ่
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

(ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

36 ผู้บังคับบัญชามีการติดตามผลการปฏิบัติงาน

ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ 

4.22 .72 มากที่สุด 

37 ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ ท่านได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ

เพื่อนร่วมงานในการน าความรู้ที่ได้รับจากการ

พัฒนามาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

4.21 .67 มากที่สุด 

รวม 4.25 .61 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.23 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้ท่านสามารถน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มาประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชามีการติดตามผลการปฏิบัติงาน
ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 และ ภายหลังการเข้ารับ 
การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่านได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนร่วมงานในการน าความรู้  
ที่ได้รับจากการพัฒนามาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.24 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (โอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ในการท างาน) 

ที ่

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

(โอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรม 

ไปใช้ในการท างาน) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

38 หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับการ

พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

4.33 .71 มากที่สุด 

39 ท่านมีโอกาสในการน าสิ่งที่ ได้รับจากการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์มาใช้ในการจัดการ

เรียนการสอนได้อย่างเหมาะสม 

4.26 .67 มากที่สุด 
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ที ่

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

(โอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรม 

ไปใช้ในการท างาน) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

40 นโยบายของผู้บริหารโรงเรียนของท่าน ไม่เป็น

อุปสรรคต่อการน าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้ใน

การปฏิบัติงาน 

4.27 .70 มากที่สุด 

41 วัฒนธรรมองค์กรภายในโรงเรียนของท่าน ไม่

เป็นปัญหาต่อการน าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้

ในการปฏิบัติงาน 

4.22 .71 มากที่สุด 

42 ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์  ท่ าน ได้ น า ความรู้ ที่ ไ ด้ รั บมา

แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับครูที่สอนในกลุ่มสาระ

วิชาเดียวกันกับท่าน 

4.13 .72 มาก 

43 ท่านได้น าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับครูที่

สอนต่างกลุ่มสาระวิชากับท่าน 

4.14 .70 มาก 

รวม 4.23 .59 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.24 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านโอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ในการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และเมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 รองลงมา คือ นโยบายของผู้บริหารโรงเรียน  
ของท่าน ไม่เป็นอุปสรรคต่อการน าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 
ถัดมา ท่านมีโอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มาใช้ในการจัดการเรียน  
การสอนได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ภายหลังการ  
เข้ารับการพัฒนาดว้ยระบบออนไลน์ ท่านได้น าความรู้ที่ได้รับมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับครูที่สอนในกลุ่ม
สาระวิชาเดียวกันกับท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13  
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 120 

ตารางที่ 4.25 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (ภาพรวม) 

ที ่ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

1 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 4.25 .61 มากที่สุด 

2 โอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรม

ไปใช้ในการท างาน 

4.23 .59 มากที่สุด 

รวม 4.24 .57 มากที่สุด 

  

จากตารางที่ 4.25 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม  

ในการท างาน ในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.24 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ ย

เท่ากับ 4.25 และ โอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23  

4.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านจุดประสงค์ของนโยบาย 
ด้านทรัพยากรสนับสนุน ด้านทศันคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติ และด้านผู้น า ดังตารางต่อไปนี้ 
 

ตารางที่ 4.26 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ (จุดประสงค์ของนโยบาย) 

ที ่
ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัต ิ

(จุดประสงคข์องนโยบาย) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

44 ท่านได้รับการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์อย่างชัดเจน 

4.28 .66 มากที่สุด 

45 ท่านเข้าใจถึงเป้าหมายของการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์เป็นอย่างด ี

4.28 .67 มากที่สุด 

รวม 4.28 .62 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 4.26 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการน านโยบายไปปฏิบัติ 
ด้านจุดประสงค์ของนโยบาย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับ  
มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อค าถามทั้ง 2 ข้อ ได้แก่ 
ท่านได้รับการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์อย่างชัดเจน และท่านเข้าใจถึง
เป้าหมายของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์เป็นอย่างดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 4.28  
 
ตารางที่ 4.27 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามปัจจัย
ด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ (ทรัพยากรสนับสนุน) 

ที ่
ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัต ิ

(ทรัพยากรสนับสนุน) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

46 ท่านสามารถใช้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ของ

โรงเรียนของท่านในการเข้ารับการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ 

4.13 .85 มาก 

47 การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มีความเสถียร  

ท าให้การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มีความ

สะดวกและมีประสิทธิภาพ 

4.11 .77 มาก 

รวม 4.12 .72 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.27 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการน านโนบายไปปฏิบัติ 
ด้านทรัพยากรสนับสนุน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านสามารถ
ใช้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ของโรงเรียนของท่านในการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.13 และ การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มีความเสถียร ท าให้การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  
มีความสะดวกและมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 
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ตารางที่ 4.28 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ (ทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติ) 

ที ่
ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัต ิ

(ทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติ) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

48 ท่านคิดว่าการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์

เป็นวิธีการพัฒนาครูที่ใช้งบประมาณน้อยและ

มีความคุ้มค่า 

4.25 .71 มากที่สุด 

49 ท่านเล็งเห็นถึงประสิทธิภาพและประโยชน์ใน

การพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน ์

4.28 .69 มากที่สุด 

50 ท่านเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ด้วย

ความทุ่มเทและความตั้งใจจริงที่จะพัฒนา

ตนเอง 

4.38 .67 มากที่สุด 

51 ท่านคิดว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ เป็น

แนวทางการพัฒนาครูที่ช่วยให้ครูไม่ต้องทิ้ง

ห้องเรียน และมีเวลาในการเตรียมการเรียน

การสอนได้ดียิ่งขึ้น 

4.28 .76 มากที่สุด 

รวม 4.30 .62 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.28 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการน านโยบายไปปฏิบัติ ด้านทัศนคติ
ของผู้น านโยบายไปปฏิบัติ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่าน 
เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ด้วยความทุ่มเทและความตั้งใจจริงที่จะพัฒนาตนเอง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.38 รองลงมา คือ ท่านเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ด้วยความทุ่มเทและความตั้งใจ
จริงที่จะพัฒนาตนเอง และท่านคิดว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ เป็นแนวทางการพัฒนาครูที่ช่วย
ให้ครูไม่ต้องทิ้งห้องเรียน และมีเวลาในการเตรียมการเรียนการสอนได้ดียิ่งขึ้น ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.28 และข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านคิดว่าการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์เป็นวิธีการพัฒนาครู
ที่ใช้งบประมาณน้อยและมีความคุ้มค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25  
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ตารางที่ 4.29 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ (ผู้น า) 

ที ่
ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัต ิ

(ผู้น า) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

52 ผู้บังคับบัญชาของท่านเห็นถึงความส าคัญ

และประโยชน์ของการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ 

4.34 .68 มากที่สุด 

53 ผู้บังคับบัญชาของท่าน ให้การสนับสนุน

และส่งเสริมท่านให้เข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์อย่างเต็มที ่

4.34 .68 มากที่สุด 

54 ผู้บังคับบัญชาน าผลการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ มาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร

ครูภายในโรงเรียนของท่าน 

4.25 .73 มากที่สุด 

รวม 4.31 .64 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.29 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกับการน านโยบายไปปฏิบัติ 
ด้านผู้น า พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.31 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาของท่าน
เห็นถึงความส าคัญและประโยชน์ของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ และผู้บังคับบัญชาของท่าน  
ให้การสนับสนุนและส่งเสริมท่านให้เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์อย่างเต็มที่ ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.34 และสุดท้าย ผู้บังคับบัญชาน าผลการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มาปรับใช้ในการพัฒนา
บุคลากรครูภายในโรงเรียนของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25  
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ตารางที่ 4.30 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ (ภาพรวม) 

ที ่ ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัต ิ
ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

1 จุดประสงค์ของนโยบาย 4.28 .62 มากที่สุด 

2 ทรัพยากรสนับสนุน 4.12 .72 มาก 

3 ทัศนคติของผู้น านโนบายไปปฏิบัต ิ 4.30 .62 มากที่สุด 

4 ผู้น า 4.31 .64 มากที่สุด 

รวม 4.25 .54 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.30 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการน านโยบาย 
ไปปฏิบัติ ในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.25 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านผู้น า มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.31 รองลงมา คือ ด้านทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 ถัดมา คือ
ด้านจุดประสงค์ของนโยบาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 และด้านทรัพยากรสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.12 ตามล าดับ 
 
4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูภายหลังจากการพัฒนา 
ด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูภายหลังการพัฒนาด้วย
ระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 3 ประเด็น ได้แก่ 
ด้านความรู้ พฤติกรรมและผลลัพธ์  โดยการวิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงบนมาตรฐานและระดับ
ความคิดเห็น ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.31  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม  
การถ่ายโอนการเรียนรู้ (ด้านความรู้) 

ที ่
การถ่ายโอนการเรยีนรู ้

(ด้านความรู้) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

1 ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยออนไลน์ 

ท่านได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้อง

กับการจัดการเรียนการสอนเพิ่มขึ้น 

4.24 .66 มากที่สุด 

2 ท่านเกิดความเข้าใจในบริบทด้านผู้เรียน 

ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ 

4.25 .66 มากที่สุด 

3 ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ ท่านเข้าใจนโยบายด้านการศึกษา

เพิ่มมากขึ้น 

4.24 .66 มากที่สุด 

4 หลังจากเข้ารับการพัฒนาด้วยออนไลน์ 

ท่านได้รับการพัฒนาด้านกระบวนการและ

กลวิ ธี ต่ า ง  ๆ  ในการจั ดการ เ รี ยนรู้ ที่

หลากหลาย ให้เหมาะสมกับผู้เรียน และ

สอดคล้องกับเนื้อหาวิชา 

4.25 .67 มากที่สุด 

5 ท่านได้รับทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ในการ

จัดการเรียนการสอน จากการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ 

4.23 .69 มากที่สุด 

6 หลั งจากเข้ ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ ท่านเกิดความเข้าใจในบทบาท

และภาระหน้าที่ของความเป็นครูมากยิ่งขึ้น 

4.30 .64 มากที่สุด 

7 ท่านได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะที่

จ าเป็นต่อการขอมีและเลื่อนวิทยฐานะให้

สูงขึ้น 

4.26 .66 มากที่สุด 
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ที ่
การถ่ายโอนการเรยีนรู ้

(ด้านความรู้) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

8 ท่านสามารถจดจ าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ได้เป็นอย่างดี 

4.15 .68 มาก 

9 ท่านสามารถอธิบายเกี่ยวกับองค์ความรู้ ที่

ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ให้

ผู้อื่นฟังได ้

4.16 .67 มาก 

รวม 4.23 .56 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.31 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ
ข้าราชการในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ด้านความรู้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ หลังจากเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่านเกิดความเข้าใจ  
ในบทบาทและภาระหน้าที่ของความเป็นครูมากยิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 รองลงมา คือ ท่านได้รับ
การพัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการขอมีและเลื่อนวิทยฐานะให้สูงขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 
ถัดมา ท่านเกิดความเข้าใจในบริบทด้านผู้เรียน ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ และ 
หลังจากเข้ารับการพัฒนาด้วยออนไลน์ ท่านได้รับการพัฒนาด้านกระบวนการและกลวิธีต่าง ๆ ในการ
จัดการเรียนรู้ที่หลากหลาย ให้เหมาะสมกับผู้เรียน และสอดคล้องกับเนื้อหาวิชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 
4.25 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านสามารถจดจ าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์
ได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15  
 
ตารางที่ 4.32 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม  
การถ่ายโอนการเรียนรู้ (ด้านพฤติกรรม) 

ที ่
การถ่ายโอนการเรยีนรู ้

(ด้านพฤติกรรม) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

10 ท่านได้น าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

 

4.28 .63 มากที่สุด 
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ที ่
การถ่ายโอนการเรยีนรู ้

(ด้านพฤติกรรม) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

11 ท่านได้น าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ มาพัฒนาเทคนิคใน

การจัดการเรียนการสอนรูปแบบใหม่ ๆ ได้ 

4.25 .66 มากที่สุด 

12 ท่านสามารถน าความรู้ที่ ได้รับจากการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มาใช้ในการ

จัดการเรียนการสอนได้ เหมาะสมกับ

ลักษณะของผู้เรียน 

4.26 .65 มากที่สุด 

13 ท่านได้น าความสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนา

ด้ วยระบบออนไลน์  มา ใช้ ในการจั ด

กระบวนการเรียนรู้ได้สอดคล้องกับบริบท

ของสถานศึกษา 

4.24 .62 มากที่สุด 

14 หลังจากการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ ท่านได้เผยแพร่ความรู้ที่ได้รับจาก

การพัฒนาให้กับผู้อื่น 

4.17 .67 มาก 

รวม 4.24 .57 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.32 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้  
ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ด้านพฤติกรรม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และเมื่อพิจารณาเป็น  
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านได้น าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  
มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 รองลงมา คือ ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้รับ
จากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มาใช้ในการจัดการเรียนการสอนได้เหมาะสมกับลักษณะ 
ของผู้เรียน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 ถัดมา ท่านได้น าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 
มาพัฒนาเทคนิคในการจัดการเรียนการสอนรูปแบบใหม่ ๆ ได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หลังจากการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่านได้เผยแพร่ความรู้ที่ได้รับ
จากการพัฒนาให้กับผู้อื่น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17  
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ตารางที่ 4.33 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม  
การถ่ายโอนการเรียนรู้ (ด้านผลลัพธ์) 

ที ่
การถ่ายโอนการเรยีนรู ้

(ด้านผลลัพธ์) 

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

15 จากการน าองค์ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนา

ผ่านระบบออนไลน์มาใช้ในการจัดการเรียนรู้ 

ส่งผลให้ผู้ เรียนเกิดความรู้ความเข้าใจใน

บทเรียนมากย่ิงขึ้น 

4.15 .67 มาก 

16 ท่านสามารถยกระดับคุณภาพของผู้เรียนได้ 

ภายหลังจากการน าสิ่งที่ได้จากการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ไปประยุกต์ใช้ในการ

จัดการเรียนการสอน 

4.16 .65 มาก 

17 ท่านได้รับค าชมเชยหรือรางวัลอื่น ๆ เมื่อ

ท่านได้น าความรู้จากการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์มาประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนรู้ 

จนประสบความส าเร็จ 

4.00 .76 มาก 

18 เมื่อท่านน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์  ไปประยุกต์ ใช้ ในการ

ปฏิบัติงาน ส่งผลให้ท่านมีความก้าวหน้าใน

อาชีพมากยิ่งขึ้น 

4.14 .67 มาก 

รวม 4.11 .61 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.33 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้  
ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  ด้านผลลัพธ์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านสามารถยกระดับคุณภาพของผู้เรียนได้ ภายหลังจากการน าสิ่งที่ได้จาก 
การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ไปประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนการสอน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 
รองลงมา คือ จากการน าองค์ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาผ่านระบบออนไลน์มาใช้ในการจัดการ
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เรียนรู้ ส่งผลให้ผู้เรียนเกิดความรู้ความเข้าใจในบทเรียนมากยิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ถัดมา  
เมื่อท่านน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้ท่าน
มีความก้าวหน้าในอาชีพมากยิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านได้
รับค าชมเชยหรือรางวัลอื่น ๆ เมื่อท่านได้น าความรู้จากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มาประยุกต์ใช้  
ในการจัดการเรียนรู้ จนประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00  
 
ตารางที่ 4.34 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม  
การถ่ายโอนการเรียนรู้ (ภาพรวม) 

ที ่ การถ่ายโอนการเรยีนรู ้
ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

1 ความรู ้ 4.23 .56 มากที่สุด 

2 พฤติกรรม 4.24 .57 มากที่สุด 

3 ผลลัพธ ์ 4.11 .61 มาก 

รวม 4.19 .54 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.34 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ 
ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านพฤติกรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 รองลงมา คือ ด้านความรู้ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และด้านผลลัพธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ตามล าดับ 
 

4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านทัศนคติของข้าราชการครูก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนา 

ด้วยระบบออนไลน ์

 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านทัศนคติของข้าราชการครูก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนา 
ด้วยระบบออนไลน์ สามารถอธิบายได้โดยการวิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงบนมาตรฐานและระดับ
ความคิดเห็น ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.35 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ด้านทัศนคติของข้าราชการครู ก่อนเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ที ่
ทัศนคติของขา้ราชการครู  

ก่อนเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

1 ท่านคิดว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

สามารถพัฒนาความรู้ทักษะและ

ความสามารถของท่านให้ดียิ่งขึ้นได้ 

4.19 .69 มาก 

2 ท่านมั่นใจในประสิทธิภาพของการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ 

4.11 .73 มาก 

3 ท่านคิดว่าประสิทธิภาพของการอบรมด้วย

ระบบออนไลน์ ไม่ต่างจากการพัฒนาด้วย

วิธีการอื่น ๆ  

4.02 .75 มาก 

4 ท่านคิดว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

ช่วยให้ท่านสามารถพัฒนาประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น 

4.15 .69 มาก 

5 ท่านเชื่อว่าสามารถถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับ

จากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ให้กับ

เพื่อนร่วมงานและผู้อื่นได้ 

4.10 .69 มาก 

รวม 4.12 .61 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.35 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติของข้าราชการครู 

ก่อนเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย  

มากที่สุด คือ ท่านคิดว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ สามารถพัฒนาความรู้ทักษะและความสามารถ

ของท่านให้ดียิ่งขึ้นได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 รองลงมา คือ ท่านคิดว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

ช่วยให้ท่านสามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ถัดมา 

ท่านมั่นใจในประสิทธิภาพของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านคิดว่าประสิทธิภาพของการอบรมด้วยระบบออนไลน์ ไม่ต่างจากการพัฒนา

ด้วยวิธีการอื่น ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 131 

ตารางที่ 4.36 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ด้านทัศนคติของข้าราชการครู หลังเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ที ่
ทัศนคติของขา้ราชการครู  

หลังเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ 

คิดเห็น 

1 ภายหลังการอบรมด้วยระบบออนไลน์ ท่าน

มีการพัฒนาความรู้ ทักษะและ 

ความสามารถได้ดียิ่งขึ้น 

4.27 .63 มากที่สุด 

2 การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  ช่วยลด

ข้อจ ากัดในเรื่องของสถานที่และเวลาในการ

พัฒนาได ้

4.36 .65 มากที่สุด 

3 ท่านคิดว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มี

ประสิทธิภาพใกล้เคียงการพัฒนาด้วยวิธีการ

อื่น ๆ  

4.23 .68 มากที่สุด 

4 ท่านมีความพึงพอใจต่อการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ 

4.26 .71 มากที่สุด 

5 ภายหลังการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่าน

มีผลการปฏิบัติที่ดียิ่งขึ้น  

4.24 .67 มากที่สุด 

6 หากมีการพัฒนาในประเด็นอื่น ๆ เพิ่มเติม 

ท่านยินดีที่จะเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ 

4.28 .67 มากที่สุด 

7 ท่านแนะน าให้เพื่อนร่วมงานหรือคนรู้จักของ

ท่าน เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

4.28 .67 มากที่สุด 

รวม 4.27 .58 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.36 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติของข้าราชการครู 

หลังเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย  
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มากที่สุด คือ การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ช่วยลดข้อจ ากัดในเรื่องของสถานที่และเวลาในการ

พัฒนาได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 รองลงมา คือ หากมีการพัฒนาในประเด็นอื่น ๆ เพิ่มเติม ท่านยินดี  

ที่จะเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  และท่านแนะน าให้เพื่อนร่วมงานหรือคนรู้จักของท่าน  

เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ถัดมา ภายหลังการอบรมด้วยระบบ

ออนไลน์ ท่านมีการพัฒนาความรู้ ทักษะและความสามารถได้ดียิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 และ  

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านคิดว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มีประสิทธิภาพใกล้เคียง  

การพัฒนาด้วยวิธีการอื่น ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23  

4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดเหน็ของข้าราชการครทูี่มีต่อการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์

เกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

  4.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดเห็นของข้าราชการครูเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคใน

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งเป็นข้อค าถาม

ปลายเปิด ใช้การวิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ตารางที่ 4.37 ความถี่ข้อมูลด้านปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ที ่ ประเดน็ ความถี ่ ร้อยละ 

1 ระยะเวลาการเปิดอบรมสั้นเกินไป / ไม่ยืดหยุ่น 44 10.5 

2 ระบบไม่เสถียร /ระบบล่มระหว่างการพัฒนา 73 17.4 

3 อินเตอร์เน็ตช้า/สัญญาณอินเตอร์เน็ตไม่ด ี 119 28.3 

4 มีภาระงานอื่นเป็นจ านวนมาก  16 3.8 

5 อุปกรณ์ไม่เพียงพอ /ไม่มีความพร้อมด้านอุปกรณ ์ 25 6.0 

6 ระบบใช้งานยาก  6 1.4 

7 เนื้อหาการอบรม ไม่ทันสมัย/รูปแบบการน าเสนอไม่

หลากหลาย 

16 3.8 

8 บทเรียนมีจ านวนมาก / ใช้เวลาเรียนมาก 17 4.0 

9 ผู้เข้ารับการพัฒนาไม่มีความรู้ด้านเทคโนโลย ี 11 2.6 

10 แบบทดสอบไม่สอดคล้องกับเนื้อหาในบทเรียน 14 3.3 

11 การประชาสัมพันธ์ไม่ทั่วถึง 9 2.1 
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ที ่ ประเดน็ ความถี ่ ร้อยละ 

12 หลักสูตรมีน้อย/ไม่ตรงกับความต้องการ 10 2.4 

13 ขาดการติดตามผลอย่างมีประสิทธิภาพ 6 1.4 

14 ปัญหาด้านการสอบถามเมื่อเกิดข้อสงสัย 7 1.7 

15 ไม่สามารถน าไปประกอบการขอมีและเลื่อนวิทยฐานะได้ 2 0.5 

16 การอบรมไม่ทั่วถึงทุกเขตพ้ืนที่ทั่วประเทศ 1 0.2 

17 ขาดการอบรมที่เน้นการลงมือปฏิบัติ /มีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้น้อย 

6 1.4 

18 สื่อไม่มีความหลากลาย ล้าสมัย  7 1.7 

19 การสื่อสารผ่านออนไลน์อาจท าให้เกิดความคลาดเคลื่อนใน

การสื่อความหมายได้ 

3 0.7 

20 ครูลืมรหัสผ่านเข้าสู่ระบบ 1 0.2 

21 ข้อสอบยากเกินไป 9 2.1 

22 วิทยากรอบรมไม่น่าสนใจ 2 0.5 

23 ต้องศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติม 1 0.2 

24 ตารางเวลาในการท า PLC (Professional Learning 

 Community) ไม่เหมาะสม 

5 1.2 

25 ผู้เข้ารับการอบรมไม่ตั้งใจหรือไม่สนใจ 7 1.7 

26 ผู้ดูแลระบบด าเนินการช้า 1 0.2 

27 แต่ละหลักสูตรมีการจ ากัดจ านวนผู้เข้ารับการพัฒนา  

ท าให้บางส่วนไม่ได้เข้ารับการพัฒนาในหลักสูตรดังกล่าว 

2 0.5 

 

 จากตารางที่ 4.37 แสดงความถี่ข้อมูลด้านปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

420 ครั้ง และเมื่อน ามาแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ พบว่า ประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

มีความคิดเห็นด้านปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ คือ ด้านอินเตอร์เน็ตช้าหรือ

สัญญาณอินเตอร์เน็ตไม่ดี จ านวนร้อยละ 28.3 รองลงมา คือ ระบบไม่เสถียรหรือระบบล่มระหว่าง  

การพัฒนา จ านวนร้อยละ 17.4 ถัดมาก คือ ระยะเวลาการเปิดอบรมด้วยระบบออนไลน์สั้นเกินไป
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และไม่ยืดหยุ่น จ านวนร้อยละ 10. นอกจากนี้ มีความคิดเห็นว่าอุปกรณ์ไม่เพียงพอหรือไม่มี  

ความพร้อมอุปกรณ์ ระบบการพัฒนาใช้งานยาก ใช้เวลาในการพัฒนาสูงเนื่องจากมีบทเรียนจ านวน

มาก การมีภาระงานอื่นเป็น าจ านวนมาก ท าให้ไม่มีเวลาเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ เนื้อหา

การอบรม ไม่ทันสมัย รูปแบบการน าเสนอไม่หลากหลาย แบบทดสอบไม่สอดคล้องกับเนื้อหาใน

บทเรียน และไม่สามารถน าไปประกอบการนับชั่วโมงการพัฒนาเพื่อขอมีและเลื่อนวิทยฐานะได้  

เป็นต้น 

 

 4.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดเห็นของข้าราชการครูเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการ

ปรับปรุงการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งเป็น 

ข้อค าถามปลายเปิด ใช้การวิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถี่ ดังรายละเอียดต่อไปนี ้
 

ตารางที่ 4.38 ความถี่ข้อมูลด้านข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์ของ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ที ่ ประเดน็ ความถี ่ ร้อยละ 

1 ควรปรับลดเนื้อหา/จ านวนเวลาในการพัฒนาแต่ละ

บทเรียนลง 

17 5.4 

2 อยากให้มีการพัฒนาทุกกลุ่มเป้าหมาย 9 2.8 

3 ควรน าชั่วโมงการพัฒนาไปประกอบการขอมีและเลื่อนวิทย

ฐานะได้ 

5 1.6 

4 ควรมีอุปกรณ์ให้เพียงพอต่อความต้องการ 7 2.2 

5 ควรมีการเฉลยหลังสอบ 3 0.9 

6 ควรมีการวัดผลที่เน้นการน าไปใช้มากกว่าการท่องจ า 2 0.6 

7 ควรมีระยะเวลาการเปิดเรียนให้เหมาะสมกับกับปริมาณ

เนื้อหาของหลักสูตร 

6 1.9 

8 ควรแก้ปัญหาด้านระบบอินเตอร์เน็ต 12 3.8 

9 วิธีการสอนไม่ควรเน้นการบรรยายเพียงอย่างเดียว/ควรมี

วิธีการสอนที่หลากหลาย 

16 5.1 

10 หลักสูตรควรมีความหลากหลาย/ตรงกับความต้องการ/

ตอบสนองทุกกลุ่มสาระ 

34 10.8 
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ที ่ ประเดน็ ความถี ่ ร้อยละ 

11 ควรอบรมช่วงปิดภาคเรียน 3 0.9 

12 ควรปรับปรุงและพัฒนาระบบให้มีความเสถียร พร้อม

ส าหรับการอบรม 

32 10.1 

13 โรงเรียนควรมีความพร้อมด้านเทคโนโลย ี 5 1.6 

14 ปรับปรุงเน้ือหาหลักสูตรให้ครอบคลุมมากกว่าเดิม 11 3.5 

15 ปรับปรุงระบบให้ใช้งานได้ง่ายมากขึ้น 19 6.0 

16 เพิ่มจ านวนผู้เข้ารับการอบรมต่อรุ่น 2 0.6 

17 ปรับปรุงแบบทดสอบให้มีความชัดเจนและสอดคล้องกับ

เนื้อหาบทเรียน 

19 6.0 

18 ปรับปรุงสีสัน ตัวอักษรให้สวยงามและอ่านง่าย 2 0.6 

19 ควรปรับปรุงให้สามารถดาวน์โหลดเนื้อหาและสื่อต่าง ๆ 

มาใช้เรียนรู้แบบ offline ได ้

4 1.3 

20 ควรขยายระยะเวลาการอบรมให้สามารถบริหารเวลาได้

อย่างเหมาะสมกับภาระงาน 

34 10.8 

21 ควรมีการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์อย่างต่อเนื่อง ทุกปี 18 5.7 

22 ควรปรับปรุงให้เนื้อหามีความทันสมัย ทันต่อเหตุการณ์

และเป็นปัจจุบัน 

13 4.1 

23 ควรมีระบบการติดต่อสื่อสารในการถาม-ตอบปัญหา 5 1.6 

24 ควรมีสื่อที่หลากหลาย/ดึงดูดความสนใจ 4 1.3 

25 ควรมีการประชาสัมพันธ์มากกว่านี ้ 11 3.5 

26 ควรมีก าหนดตารางเวลาในการท า PLC ที่แน่นอน 3 0.9 

27 ควรมีคู่มือในการอบรมที่ชัดเจน/มีการอบรมก่อนพัฒนา 2 0.6 

28 ควรมีการสอบแก้ตัวเมื่อไม่ผ่าน 1 0.3 

29 ควรมีการสอนออนไลน์แบบ real-time /โต้ตอบกันได้/ 

การสื่อสารแบบ 2 ทาง 

6 1.9 

30 ควรมีการประเมินประสิทธิภาพของระบบหลังสอบแต่ละ

บทเรียน เพื่อสะท้อนปัญหา 

1 0.3 
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ที ่ ประเดน็ ความถี ่ ร้อยละ 

31 ให้ความส าคัญกับการติดตามผลเพื่อน าไปใช้จริง 3 0.9 

32 ควรลดภาระงานอ่ืนของคร ู 2 0.6 

33 ควรใช้การพัฒนาด้วยวิธีการอื่น ๆ ร่วมด้วย 1 0.3 

34 ควรมีการให้เกียรติบัตรทุกหลักสูตร 4 1.3 

 

 จากตารางที่ 4.38 แสดงความถี่ข้อมูลด้านข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการพัฒนาครู 

ด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานพบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถาม

ทั้งหมด 316 ครั้ง และเมื่อน ามาแจกแจงความถี่ พบว่า ประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์  คือ หลักสูตร

ควรมีความหลากหลาย ตรงกับความต้องการหรือตอบสนองทุกกลุ่มสาระ และควรขยายระยะเวลา

การอบรมให้สามารถบริหารเวลาได้อย่างเหมาะสมกับภาระงาน จ านวนร้อยละ 10.8 รองลงมา คือ 

ควรปรับปรุงและพัฒนาระบบให้มีความเสถียร พร้อมส าหรับการอบรม จ านวนร้อยละ 10.1 ถัดมา 

คือ ปรับปรุงระบบให้ใช้งานได้ง่ายมากขึ้น และ ปรับปรุงแบบทดสอบให้มีความชัดเจนและสอดคล้อง

กับเนื้อหาบทเรียน จ านวนร้อยละ 6 และนอกจากนี้ยังมีข้อเสนอแนะในประเด็นเกี่ยวกับ การปรับลด

เนื้อหาและจ านวนเวลาในการพัฒนาแต่ละบทเรียนลงวิธีการสอนไม่ควรเน้นการบรรยายเพียง 

อย่างเดียวหรือควรมีวิธีการสอนที่หลากหลาย ควรปรับปรุงให้เนื้อหามีความทันสมัย ทันต่อเหตุการณ์

และเป็นปัจจุบัน ควรมีการสอนออนไลน์แบบ real-time โต้ตอบกันได้หรือมีการสื่อสารแบบ 2 ทาง 

และควรใช้การพัฒนาด้วยวิธีการอื่น ๆ ร่วมด้วย เป็นต้น 

 

4.6 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามการวิจัยโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามของการวิจัยว่า ปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการถ่ายโอน  

การเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา  

ขั้นพื้นฐาน โดยปัจจัยทางตรงที่ศึกษาประกอบด้วย ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา 

ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างานและปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ ผู้วิจัยได้ใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) และ สถิติสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) ในการอธิบาย

ปัจจัยที่คาดว่าจะมีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  
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ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และใช้สถิติการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 

Independent sample t-test และ One way Anova ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ

ทางประชากรกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อีกทั้งใช้

สถิติ Paired sample T-test ในการวิเคราะห์ความแตกต่างด้านทัศนคติระหว่างก่อนและหลังการเข้า

รับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

 4.6.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของลักษณะทางประชากรกับการถ่ายโอนการเรียนรู้

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา  

ขั้นพื้นฐาน 

ตารางที่ 4.39 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวนคน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
t Sig  

ชาย 172 4.18 .618 -.423 .673 

หญิง 606 4.20 .517 

 

 จากตารางที่ 4.39  แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

จ าแนกตามเพศ ด้วยสถิติการวิเคราะห์ค่าที (Independent Sample t – test) ที่ระดับความเชื่อมั่น

ร้อยละ 95 พบว่า ค่า sig มีค่าเท่ากับ 0.673 จึงสามารถสรุปได้ว่า ข้าราชการครูที่เข้ารับการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 4.40 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ จ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวนคน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

18 – 30 ปี 453 4.20 .535 

.970 .406 
31 – 40 ปี 220 4.19 .549 

41- 50 ป ี 79 4.22 .492 

51 – 60 ปี 26 4.02 .687 
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 จากตารางที่ 4.40 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

จ าแนกตามอายุ ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับ 

ความเช่ือมั่นร้อยละ 95 พบว่า ค่า sig มีค่าเท่ากับ 0.406  จึงสามารถสรุปได้ว่า ข้าราชการครูที่เข้ารับ

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้  

ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.41 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ จ าแนกตามระดับ

การศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวนคน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
t Sig  

ปริญญาตรีหรอืเทียบเท่า 642 4.20 .540 .896 .371 

สูงกว่าระดับปริญญาตร ี 136 4.16 .543 

 

 จากตารางที่ 4.41  แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

จ าแนกระดับการศึกษา ด้วยสถิติการวิเคราะห์ค่าที ( Independent Sample t – test) ที่ระดับ 

ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่า ค่า sig มีค่าเท่ากับ 0.371 จึงสามารถสรุปได้ว่า ข้าราชการครูที่เข้ารับ

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอน

การเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 4.42 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ จ าแนกตามอายุ

ราชการ 

อายุราชการ จ านวนคน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

น้อยกว่า 1 ปี 73 4.36 .505 2.338 .040 

1 – 5 ปี 577 4.18 .547 

6 – 10 ปี 64 4.08 .477 
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อายุราชการ จ านวนคน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

11 – 15 ปี 23 4.29 .468 

16 – 20 ปี 9 4.08 .548 

มากกว่า 20 ป ี 32 4.18 .607 

 

 จากตารางที่ 4.42 แสดงระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ จ าแนกตามอายุ

ราชการ ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น

ร้อยละ 95 พบว่า ค่า sig มีค่าเท่ากับ 0.040 จึงสามารถสรุปได้ว่าข้าราชการครูที่เข้ารับการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ที่มีอายุราชการแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้

แตกต่างกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบรายคู่ โดยวิธี Post Hoc test ดังตารางต่อไปน้ี 

ตารางที่ 4.43 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ จ าแนกตามอายุ

ราชการ รายคู ่

อายุราชการ 
sig. 

ค่าเฉลี่ย 
น้อยกว่า  

1 ปี 
1 – 5 ปี 6 – 10 ป ี 11 – 15 ป ี 16 – 20 ป ี

มากกว่า  

20 ป ี

น้อยกว่า 1 ป ี 4.36 - .007* .002* .564 .135 .101 

1 – 5 ปี 4.18  - .138 .351 .568 .948 

6 – 10 ปี 4.08   - .106 .992 .397 

11 – 15 ปี 4.29    - .321 .442 

16 – 20 ปี 4.08     - .633 

มากกว่า 20 ป ี 4.18      - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.43 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

จ าแนกตามอายุราชการ เป็นรายคู่ พบว่า ผู้ที่มาอายุราชการน้อยกว่า 1 ปี กับ ผู้ที่มีอายุราชการ  

1 – 5 ปี และผู้ที่มีอายุราชการน้อยกว่า 1 ปี กับ ผู้ที่มีอายุราชการ 6 – 10 ปี มีระดับความคิดเห็น

ด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.44 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ จ าแนกตามวิทยฐานะ 

วิทยฐานะ 
จ านวน

คน 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

ครูผู้ช่วย 444 4.21 .548 .359 .783 

คร ู 231 4.18 .523 

ครูช านาญการ 64 4.18 .560 

ครูช านาญการพิเศษขึ้น

ไป 

39 4.14 .537 

 

 จากตารางที่ 4.44 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

จ าแนกตามวิทยฐานะ ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับ

ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่า ค่า sig มีค่าเท่ากับ 0.783 จึงสามารถสรุปได้ว่า ข้าราชการครูที่เข้ารับ

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ที่มีวิทยฐานะแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอน 

การเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.45 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ จ าแนกตามระยะเวลา

การด ารงต าแหน่งในวิทยฐานะปัจจุบัน 

ระยะเวลาการด ารง

ต าแหน่งในวิทยฐานะ

ปัจจุบัน 
จ านวนคน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

น้อยกว่า 1 ปี 140 4.30 .487 2.198 .053 

1 – 5 ปี 580 4.17 .551 

6 – 10 ปี 38 4.16 .510 

11 – 15 ปี 16 4.02 .544 

16 – 20 ปี 2 4.72 .390 

มากกว่า 20 ป ี 2 4.42 .818 

 

 จากตารางที่ 4.45 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

จ าแนกตามระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งในวิทยฐานะปัจจุบัน ด้วยสถิติการวิ เคราะห์ 

ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่า ค่า sig มีค่า

เท่ากับ 0.053 จึงสามารถสรุปได้ว่า ข้าราชการครูที่เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ที่มีระยะเวลา

ในการด ารงต าแหน่งในวิทยฐานะปัจจุบันแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้

ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.46 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ จ าแนกตามสาขาวิชา/

กลุ่มสาระที่ปฏิบัติการสอน 

สาขาวิชา/กลุม่สาระ 

ที่ปฏิบัติการสอน 
จ านวนคน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

คณิตศาสตร ์ 118 4.15 .490 1.832 .059 

วิทยาศาสตร ์ 96 4.09 .513 

ศิลปะ 30 4.41 .527 
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สาขาวิชา/กลุม่สาระ 

ที่ปฏิบัติการสอน 
จ านวนคน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

สังคมศึกษา ศาสนา

และวัฒนธรรม 
77 4.23 .515 

สุขศึกษาและพล

ศึกษา 
41 4.21 .549 

การงานอาชีพและ

เทคโนโลย ี
52 4.08 .755 

ภาษาไทย 123 4.29 .475 

ภาษาต่างประเทศ 107 4.19 .517 

การศึกษาพิเศษ 3 3.94 .401 

อื่น ๆ 131 4.19 .578 

  

 จากตารางที่ 4.46 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

จ าแนกตามสาขาวิชา/กลุ่มสาระที่ปฏิบัติการสอน ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่า ค่า sig มีค่าเท่ากับ 0.059 จึงสามารถ

สรุปได้ว่า ข้าราชการครูที่เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ที่มีสาขาวิชา/กลุ่มสาระที่ปฏิบัติการ

สอนแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ  

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.47 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ จ าแนกตามจ านวน

ชั่วโมงภาระงานสอนต่อสัปดาห์ 

จ านวนชั่วโมงภาระ 

งานสอนต่อสัปดาห ์
จ านวนคน ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig 

1 – 10 ชั่วโมง 16 4.24 .520 .599 .616 

11 – 20 ชั่วโมง 292 4.16 .526 

21 – 30 ชั่วโมง 458 4.21 .552 

31 ชั่วโมงขึ้นไป 12 4.18 .465 

 

 จากตารางที่ 4.47 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

จ าแนกตามจ านวนชั่วโมงภาระงานสอนต่อสัปดาห์ ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่า ค่า sig มีค่าเท่ากับ 0.616 จึงสามารถ

สรุปได้ว่า ข้าราชการครูที่เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ที่มีจ านวนชั่วโมงภาระงานสอน  

ต่อสัปดาห์แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
4.6.2 ปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา 

ด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

  ในการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression)  จะต้องมีการวิ เคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระแต่ละตัวว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับใด โดยใช้การวิเคราะห์

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) และจะต้องมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ไม่เกิน 0.8 จึงจะท าให้ไม่เกิดปัญหา multicollinearity และสามารถน าตัวแปรอิสระดังกล่าวมาใช้ 

ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณได ้
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ตารางที่ 4.48 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

ถ่ายโอนการเรยีนรู ้

คุณลักษณะ

ของผู้เข้ารับ

การพัฒนา 

เนื้อหาและ

หลักสูตร 

องค์ประกอบ

ของระบบ

ออนไลน์ 

สภาพแวดล้อม

ในการท างาน 

การน า

นโยบาย 

ไปปฏิบัติ 

คุณลักษณะของผู้เข้ารับ

การพัฒนา 
- .722** .675** .665** .658** 

เนื้อหาและหลักสูตร  - .782** .689** .672** 
องค์ประกอบของระบบ

ออนไลน์ 
  - .708** .715** 

สภาพแวดล้อมในการ

ท างาน 
   - .796** 

การน านโยบายไปปฏิบัติ     - 

** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

  จากตารางที่ 4.48 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัวแปร ได้แก่ 

ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบ

ของระบบออนไลน์ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ 

และจากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่างตัวแปรอิสระข้างต้น พบว่า มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตั้งแต่ 0.658-0.796 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งไม่เกิน 0.8 ซึ่งท าให้

ไม่เกิดปัญหา multicollinearity จึงสามารถน าตัวแปรทั้งหมดไปใช้ในการวิเคราะห์ด้วยสถิติ 

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ได้ ดังรายละเอียดต่อไปนี ้
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ตารางที่ 4.49 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ

ข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ปัจจัย B S.E. Beta t Sig. 
คุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา .110 .035 .095 3.129 .002 
เนื้อหาและหลักสูตร .142 .032 .155 4.418 .000 
องค์ประกอบของระบบออนไลน์ .181 .036 .176 5.044 .000 
สภาพแวดล้อมในการท างาน .238 .033 .252 7.186 .000 
การน านโยบายไปปฏิบัต ิ .264 .034 .274 7.851 .000 
ค่าคงที ่ .224 .103  2.180 .030 
R2 =  .708,  adj. R2 = .706  SEE = .292,    F = 374.790,   sig of F = .000 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.49 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอน  
การเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน พบว่า มีค่า sig เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า มีปัจจัยอย่างน้อยหนึ่งปัจจัย
ที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 เมื่อพิจารณาจากค่า sig ของปัจจัยแต่ละปัจจัย พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับ 
การพัฒนา มีค่า sig เท่ากับ .002 ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร มีค่า sig เท่ากับ .000 ปัจจัยด้าน
องค์ประกอบของระบบออนไลน์ มีค่า sig เท่ากับ .000  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่า 
sig เท่ากับ .000 และปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ มีค่า sig เทา่กับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 
จึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัยส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา
ด้วยระบบออนไลน์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ
ข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา (X1) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (B) เท่ากับ .110 
ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร (X2) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (B) เท่ากับ .142 ปัจจัยด้านองค์ประกอบ
ของระบบออนไลน์ (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (B) เท่ากับ .181 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (X4) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (B) เท่ากับ .238 และปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ (X5) มี
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (B) เท่ากับ .264 โดยมีค่าคงที่เท่ากับ .224 จึงสามารถน ามาสร้างเป็นสมการ
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ถดถอยเพื่อใช้ในการท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 
 
  Y  = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
  Y  = 0.224 + 0.11 X1 + 0.142 X2 + 0.181 X3 + 0.238 X4  
     + 0.264 X5 

R2 =  .708  , adj. R2 = .706 
   

Y   คือ  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนา 
  ด้วยระบบออนไลน์ 

  B   คือ  สัมประสิทธิ์ถดถอย 
  Xn  คือ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ โดย 
    X1  คือ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา 
    X2  คือ ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร 
   X3  คือ ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ 
   X4  คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
   X5  คือ ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัต ิ
 
 จากสมการถดถอยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัย ร่วมกันอธิบายความ 
ผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ร้อยละ 70.8 ซึ่งถือว่ามีความสามารถในการท านายได้  
ค่อนข้างแม่นตรง (R2 =  .708) 
 และเมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย จากสมการดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่าปัจจัยด้านลักษณะ
ของผู้เข้ารับการพัฒนามีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนาเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้การถ่ายโอน  
การเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.11 หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที ่
 ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา
ด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยเนื้อหาและหลักสูตรเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้การถ่ายโอน  
การเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.142 หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
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 ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครู 
ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์เพิ่มขึ้น 1 หน่วย 
จะท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.181 หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูใน
การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท า
ให้การถ่ายโอนการเรียนรู้ เพิ่มขึ้น 0.238 หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
 ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านการน านโนบายไปปฏิบัติเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ 
การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.264 หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
 จึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา 
ด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้แก่ ปัจจัยด้านคุณลักษณะ
ของผู้เข้ารับการอบรม ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ โดยทั้ง 5 ปัจจัย 
สามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา  
ด้วยระบบออนไลน์ได้ร้อยละ 70.8 โดยปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้มากที่สุด คือ ปัจจัยด้าน
การน านโยบายไปปฏิบัติ รองลงมา คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ถัดมา คือ ปัจจัยด้าน
องค์ประกอบของระบบออนไลน์ ต่อมา คือ ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร และสุดท้าย คือ ปัจจัย
ด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม ตามล าดับ  
 หลังจากท าการศึกษาว่าปัจจัยใดที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชก ารคร ู
ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ในภาพรวมแล้ว ผู้วิจัยจึงได้ท าการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณทีละ
ปัจจัย ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 
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 (1) ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ เข้ารับการพัฒนากับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ
ข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์   
ตารางที่ 4.50 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยด้านลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนาที่ส่งผล

ต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ด้าน B S.E. Beta t Sig. 
ความสามารถและความพร้อม .205 .041 .184 4.866 .000 
แรงจูงใจ .242 .042 .234 5.107 .000 
ลักษณะการเรียนรู้ .321 .047 .333 7.857 .000 
ค่าคงที ่ .844 .138  6.135 .000 
R2 =  .457,  adj. R2 = .454  SEE = .399,    F = 216.781,   sig of F = .000 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.50 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยด้านคุณลักษณะของ 

ผู้เข้ารับการพัฒนาที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มีค่า sig เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่า 

น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า มีปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนาอย่างน้อยหนึ่งด้านที่มีผลต่อ

การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ที่ระดับ 0.05  

 เมื่อพิจารณาจากค่า sig ของแต่ละด้าน พบว่า ด้านความสามารถและความพร้อม  

ด้านแรงจูงใจและด้านลักษณะการเรียนรู้ มีค่า sig  เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสามารถ

สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนาทั้ง 3 ด้านส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้  

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจากผล

การวิเคราะห์การถดถอดพหุคูณ สามารถน ามาสร้างเป็นสมการถดถอยเพื่อใช้ในการท านาย 

การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้ ดังต่อไปน้ี 
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  Y  = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
  Y  =  0.844 + 0.205 X1 + 0.242 X2 + 0.321 X3  

R2 =  .457  , adj. R2 = .454 
   

Y   คือ  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนา 
  ด้วยระบบออนไลน์ 

  B  คือ   สัมประสิทธิ์ถดถอย 
  Xn  คือ  ปัจจัยด้านลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนาที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้  
    โดย X1  คือ ด้านความสามารถและความพร้อม 
     X2  คือ ด้านแรงจูงใจ 
    X3  คือ ด้านลักษณะการเรียนรู้ 
 
 จากสมการถดถอยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่าปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ เข้ารับ 
การพัฒนา ด้านความสามารถและความพร้อม มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ด้านความสามารถและ  
ความพร้อม เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.205 หน่วย โดยตัวแปรอื่น  
ในสมการคงที่ 
 ปัจจัยด้านลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ด้านแรงจูงใจมีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ 
ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการ
พัฒนา ด้านแรงจูงใจเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้ เพิ่มขึ้น 0.242 หน่วย  
โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที ่
  ปัจจัยด้านลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ด้านลักษณะการเรียนรู้ มีผลต่อการถ่ายโอน 
การเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้า
รับการพัฒนา ด้านลักษณะการเรียนรู้ เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.321 
หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
 จึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนาทั้ง 3 ด้าน มีผลต่อการถ่าย

โอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งสามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ

ข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ได้ร้อยละ 45.7  ซึ่งถือว่ามีความสามารถในการท านายได้ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีผลต่อ  
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การถ่ายโอนการเรียนรู้มากที่สุด คือ ด้านลักษณะการเรียนรู้ รองลงมา คือ ด้านแรงจูงใจ และ 

ด้านความสามารถและความพร้อม ตามล าดับ 

 
 (2) ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตรกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครู 
ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์   
ตารางที่ 4.51 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยเนื้อหาและหลักสูตรที่ส่งผลต่อการถ่ายโอน

การเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน 

ด้าน B S.E. Beta t Sig. 
ความสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า .407 .032 .470 12.547 .000 
ล าดับเนื้อหาก่อน - หลัง .254 .032 .300 8.009 .000 
ค่าคงที ่ 1.42 .096  14.731 .000 
R2 =  .521,  adj. R2 = .520  SEE = .374,    F = 421.944,   sig of F = .000 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.51 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร  

ที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มีค่า sig เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า  

มีปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตรอย่างน้อยหนึ่งด้านที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครู

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 เมื่อพิจารณาจากค่า sig ของแต่ละด้าน พบว่า ด้านความสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า และ

ด้านล าดับเนื้อหาก่อน - หลัง มีค่า sig  เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่า 

ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ทั้ง 2 ด้านส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจากผลการวิเคราะห์  

การถดถอดพหุคูณ สามารถน ามาสร้างเป็นสมการถดถอยเพื่อใช้ในการท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

ได้ ดังต่อไปนี ้
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  Y  = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
  Y  = 1.42 + 0.407 X1 + 0.254 X2  

R2 =  .521  , adj. R2 = .520 
   

Y   คือ  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนา 
  ด้วยระบบออนไลน์ 

  B  คือ   สัมประสิทธิ์ถดถอย 
  Xn  คือ  ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตรที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ โดย 
    X1  คือ ความสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า 
    X2  คือ ด้านล าดับเนื้อหาก่อน - หลัง 
   
 จากสมการถดถอยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่าปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ด้านความ
สอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วย
ระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ด้านความสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้เพ่ิมขึ้น 0.407 หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
 ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ด้านล าดับเนื้อหาก่อน - หลัง มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้
ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ด้านล าดับ
เนื้อหาก่อน - หลัง เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.254 หน่วย โดยตัวแปร
อื่นในสมการคงที ่
 จึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตรทั้ง 2 ด้าน มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ซึ่งสามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา  

ด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ร้อยละ 52.1   ซึ่งถือว่า  

มีความสามารถในการท านายได้ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้มากที่สุด 

คือ ด้านความสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า รองลงมา คือ ด้านล าดับเนื้อหาก่อน - หลัง ตามล าดับ 
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 (3) ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์กับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการ
ครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์   
ตารางที่ 4.52 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ 

ที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ด้าน B S.E. Beta t Sig. 
การออกแบบมัลติมีเดีย .242 .033 .263 7.343 .000 
การออกแบบการน าเสนอเนื้อหา .303 .052 .308 5.863 .000 
การออกแบบส่วนต่อประสาน .213 .044 .234 4.876 .000 
ค่าคงที ่ 1.008 .106  9.479 .000 
R2 =  .542,  adj. R2 = .540  SEE = .366,    F = 305.384,   sig of F = .000 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.52 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยด้านองค์ประกอบ  

ของระบบออนไลน์ที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มีค่า sig เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่า 

น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า มีปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์อย่างน้อยหนึ่งด้านที่มีผลต่อ  

การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ 

ที่ระดับ 0.05  

 เมื่อพิจารณาจากค่า sig ของแต่ละด้าน พบว่า ด้านการออกแบบมัลติมีเดีย ด้านการออกแบบ

การน าเสนอเนื้อหา และด้านการออกแบบส่วนต่อประสาน มีค่า sig  เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 

0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ทั้ง 3 ด้านส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจากผล

การวิเคราะห์การถดถอดพหุคูณ สามารถน ามาสร้างเป็นสมการถดถอยเพื่อใช้ในการท านายการถ่าย

โอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านัก งานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้ ดังต่อไปน้ี 
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  Y  = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
  Y  = 1.008 + 0.242 X1 + 0.303 X2  + 0.213 X3 

R2 =  .542  , adj. R2 = .540 
 

Y   คือ  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนา 
  ด้วยระบบออนไลน์ 

  B   คือ  สัมประสิทธิ์ถดถอย 
  Xn  คือ ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้     
    โดย X1  คือ การออกแบบมัลติมีเดีย 
     X2  คือ การออกแบบการน าเสนอเนื้อหา 
    X3   คือ การออกแบบส่วนต่อประสาน 
   
 จากสมการถดถอยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่าปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ 
ด้านการออกแบบมัลติมีเดีย มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ด้านการออกแบบมัลติมีเดียเพิ่มขึ้น  
1 หน่วย จะท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.242 หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
 ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ด้านการออกแบบการน าเสนอเนื้อหา มีผลต่อ  
การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัย 
ด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ด้านการออกแบบการน าเสนอเนื้อหา เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้
การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.303 หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
 ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ด้านการออกแบบส่วนต่อประสาน มีผลต่อ 
การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัย 
ด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ด้านการออกแบบส่วนต่อประสานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ 
การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.213 หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
 จึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ทั้ง 3 ด้าน มีผลต่อ 

การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่ งสามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้  

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

ได้ร้อยละ 54.2  ซึ่งถือว่ามีความสามารถในการท านายได้ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีผลต่อ 
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การถ่ายโอนการเรียนรู้มากที่สุด คือ ด้านการออกแบบการน าเสนอเนื้อหา รองลงมา คือ  

ด้านการออกแบบมัลติมีเดียและด้านการออกแบบส่วนต่อประสาน ตามล าดับ 

 (4) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครู
ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์   
ตารางที่ 4.53 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อ

การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ด้าน B S.E. Beta t Sig. 
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน .173 .036 .194 4.752 .000 
โอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจาก
การอบรมไปใช้ในการท างาน 

.555 .037 .606 14.562 .000 

ค่าคงที ่ 1.112 .092  12.109 .000 
R2 =  .600,  adj. R2 = ..599  SEE = .342,    F = 581.507,   sig of F = .000 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.53 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน 

การท างานที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มีค่า sig เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 

แสดงว่า มีปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอย่างน้อยหนึ่งด้านที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 เมื่อพิจารณาจากค่า sig ของแต่ละด้าน พบว่า ด้านผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และ 

ด้านโอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ในการท างาน มีค่า sig  เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่า 

น้อยกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานทั้ง 2 ด้านส่งผลต่อ  

การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 และจากผลการวิเคราะห์การถดถอดพหุคูณ สามารถน ามาสร้างเป็นสมการถดถอย  

เพื่อใช้ในการท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ ดังต่อไปนี ้
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  Y  = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
  Y  = 1.112 + 0.173 X1 + 0.555 X2   

R2 =  .600  , adj. R2 = .599 
   

Y   คือ  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนา 
  ด้วยระบบออนไลน์ 

  B   คือ  สัมประสิทธิ์ถดถอย 
  Xn  คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้  
    โดย X1  คือ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
     X2  คือ โอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ 
      ในการท างาน 
   
 จากสมการถดถอยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่าปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ด้านผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา  
ด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.173 หน่วย  โดยตัวแปรอื่น 
ในสมการคงที่ 
 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านโอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ 
ในการท างาน มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดย
เมื่อปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านโอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ใน 
การท างาน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.555 หน่วย โดยตัวแปรอื่น  
ในสมการคงที่ 
 จึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ทั้ง 2 ด้าน มีผลต่อ 

การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลนข์องส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งสามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ

ข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ได้ร้อยละ 60  ซึ่งถือว่ามีความสามารถในการท านายได้ในระดับค่อนข้างแม่นตรง โดยด้านที่มีผลต่อ

การถ่ายโอนการเรียนรู้มากที่สุด คือ ด้านโอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ในการท างาน 

รองลงมา คือ ด้านผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ตามล าดับ 
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 (5) ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครู 
ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์   
ตารางที่ 4.54 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ ที่ส่งผลต่อ 

การถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ด้าน B S.E. Beta t Sig. 
จุดประสงค์ของนโยบาย .195 .029 .222 6.609 .000 
ทรัพยากรสนับสนุน .070 .024 .093 2.878 .004 
ทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัต ิ .321 .036 .365 8.924 .000 
ผู้น า .168 .030 .199 5.642 .000 
ค่าคงที ่ .971 .095  10.170 .000 
R2 =  .604,  adj. R2 = .602  SEE = .341,   F = 294.434,   sig of F = .000 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.54 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยด้านการน านโยบาย 

ไปปฏิบัติที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มีค่า sig เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 

แสดงว่า มีปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติอย่างน้อยหนึ่งด้านที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้  

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 เมื่อพิจารณาจากค่า sig ของแต่ละด้าน พบว่า ด้านจุดประสงค์ของนโยบาย ด้านทัศนคติของ

ผู้น านโยบายไปปฏิบัติ และด้านผู้น า มีค่า sig  เท่ากับ 0.000  และด้านทรัพยากรสนับสนุน มีค่า sig 

เท่ากับ 0.004 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติทั้ง  

4 ด้านส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจากผลการวิเคราะห์การถดถอดพหุคูณ สามารถน ามาสร้า ง 

เป็นสมการถดถอยเพื่อใช้ในการท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา  

ด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ ดังต่อไปนี ้
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  Y  = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
  Y  = 0.971 + 0.195 X1 + 0.070 X2 + 0.321 X3 + 0.168 X4    

R2 =  .604  , adj. R2 = .602 
 

Y   คือ  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนา 
  ด้วยระบบออนไลน์ 

  B   คือ  สัมประสิทธิ์ถดถอย 
  Xn  คือ ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ โดย 
    X1  คือ จุดประสงค์ของนโยบาย 
    X2  คือ ทรัพยากรสนับสนุน 
   X3  คือ ทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัต ิ
    X4  คือ ผู้น า 
 
 จากสมการถดถอยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่าปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ  
ด้านจุดประสงค์ของนโยบาย มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ ด้านจุดประสงค์ของนโยบาย เพิ่มขึ้น 1 หน่วย 
จะท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.195หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
 ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ ด้านทรัพยากรสนับสนุน มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้
ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ 
ด้านทรัพยากรสนับสนุน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.070 หน่วย  
โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที ่
 ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ ด้านทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติ มีผลต่อการ 
ถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้าน  
การน านโยบายไปปฏิบัติ ด้านทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติ เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท าให้  
การถ่ายโอนการเรียนรู้เพิ่มขึ้น 0.321 หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
 ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ ด้านผู้น า มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการ
ครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเมื่อปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ ด้านผู้น า เพิ่มขึ้น  
1 หน่วย จะท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้เพ่ิมขึ้น 0.168 หน่วย โดยตัวแปรอื่นในสมการคงที่ 
 จึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติทั้ง 4 ด้าน มีผลต่อการถ่ายโอน 

การเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
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ขั้นพื้นฐาน ซึ่งสามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครู  

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ร้อยละ 60.4   

ซึ่งถือว่ามีความสามารถในการท านายได้ในระดับค่อนข้างแม่นตรง โดยด้านที่มีผลต่อการถ่ายโอน  

การเรียนรู้มากที่สุด คือ ด้านทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติ รองลงมา คือ ด้านจุดประสงค์  

ของนโยบาย ถัดมาคือ ด้านผู้น า และด้านทรัพยากรสนับสนุน ตามล าดับ 
 

4.6.4 การวิเคราะห์ความแตกต่างด้านทัศนคติระหว่างก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ 

 การวิเคราะห์ความแตกต่างด้านทัศนคติระหว่างก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถวิเคราะห์ด้วยการใช้สถิติ Paired 

sample T-test ดังต่อไปนี ้

ตารางที่ 4.55 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยด้านทัศนคติ ระหว่างก่อนและหลังการเข้ารับ

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ทัศนคติของการเข้ารับ 

การพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน ์

จ านวน

คน 

ค่าเฉลี่ย

(Mean) 

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

t 

Sig  

(2-

tailed) 

ก่อน 778 4.12 .74 -10.125 .000 

หลัง 778 4.27 .72 
 

 จากตารางที่ 4.55 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยด้านทัศนคติระหว่างก่อน

และหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ด้วยสถิติ Paired Sample t-test ที่ระดับความ

เชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่า ค่า sig มีค่าเท่ากับ 0.000 จึงสามารถสรุปได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านทัศนคติระหว่าง

ก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ที่ระดับ 0.05  

 โดยก่อนเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ค่าเฉลี่ยด้านทัศนคติมีค่าเท่ากับ 4.12 และ

ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ค่าเฉลี่ยด้านทัศนคติมีค่าเท่ ากับ 4.27 แสดงว่า  

มีการเปลี่ยนแปลงของระดับทัศนคติในการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยภายหลังการ  

เข้ารับการพัฒนามีค่าเฉลี่ยเพิ่มขึ้นจากเดิม 0.15  
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บทที่ 5 

การอภิปรายผล 

  
  การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่า

ปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ และศึกษาถึงความสัมพันธ์

ระหว่างลักษณะทางประชากรกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ รวมไปถึง

การศึกษาระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ และศึกษาถึงความแตกต่างของทัศนคติระหว่างก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนาของ

ข้าราชการครูด้วยระบบออนไลน์ และจากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอน 

การเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน สามารถอภิปรายผลได้ ดังรายละเอียดต่อไปนี ้

 5.1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งประกอบด้วย  

ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบ

ของระบบออนไลน์ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ 

ซึ่งสามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ดังรายละเอียดต่อไปนี ้

 5.1.1 ปัจจัยดา้นคณุลักษณะของผูเ้ข้ารับการพัฒนา  

  จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา มีผลต่อ 

การถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  ซึ่งปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับ  

การพัฒนาประกอบด้วย ด้านความสามารถและความพร้อม ด้านแรงจูงใจและด้านลักษณะการเรียนรู้ 

และเมื่อได้ท าการวิเคราะห์แต่ละด้าน พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนาทั้ง 3 ด้าน 

มีผลต่อการถ่ายโอนเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ แสดงให้เห็นว่า ในการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ หากข้าราชการครูมีทักษะด้านเทคโนโลยี มีความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับหลักสูตรที่เข้ารับ  

การพัฒนา มีความพร้อมทางด้านร่างกายและจิตใจ ย่อมส่งผลให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ Buckley and Caple และ Schultz and 
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Schultz (อ้างถึงใน สกล บุญสิน, 2560) ที่กล่าววว่า ความพร้อมของผู้เรียนหรือผู้เข้ารับการอบรม  

ซึ่งประกอบด้วยความพร้อมทั้งด้านร่างกายและจิตใจ เป็นเงื่อนไขส าคัญของการเรียนรู้ ที่จะช่วย

ส่งเสริมหรือขัดขวางกระบวนการเรียนรู้ได้ อีกทั้ง จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542)  ได้มีแนวคิดว่าปัจจัย

ส าคัญประการหนึ่งที่จะส่งผลให้การฝึกอบรมประสบความส าเร็จได้นั้น ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องมี

ความสามารถเหมาะสมกับระดับของการฝึกอบรมและไม่ควรเกินความสามารถและความถนัดของผู้

เข้ารับการอบรม ส าหรับ Baldwin and Ford (1988) ได้เสนอแบบจ าลองกระบวนการถ่ายโอน 

การเรียนรู้ ซึ่งความสามารถถือเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่มีผลต่อการเรียนรู้และการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

โดยเฉพาะความสามารถทางสติปัญหา เนื่องจากท าให้ผู้เข้ารับการอบรมมีสมรรถนะในการใส่ใจกับ

เนื้อหาต่าง ๆ และท าให้สามารถเก็บรักษาทักษะที่ได้รับการอบรมไว้ได้เป็นอย่างดี และแนวคิดของ 

สุธินี ฤกษ์ข า (2557) ได้เสนอแนวคิดว่า การถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติงานจริงได้นั้น ขึ้นอยู่กับ

ระดับความรู้ ความสามารถ รวมไปถึงการมีทักษะพื้นฐาน ไม่ว่าจะเป็นด้านทักษะ ความรู้ และ

ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานนั้น ๆ ให้ประสบความส าเร็จ 

 นากจากนี้ ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ หากข้าราชการครูมีแรงจูงใจในการเข้ารับ

การพัฒนา ไม่ว่าจะเป็น ความต้องการในการพัฒนาประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน  

ความต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ หรือเพ่ือตอบสนองนโยบายของหน่วยงาน ย่อมส่งผลให้ภายหลัง

เข้ารับการพัฒนา ข้าราชการจะเกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการพัฒนาอย่างแน่นอน ซึ่งเป็นไปตาม

แนวคิดของ Schultz and Schultz (อ้างถึงใน สกล บุญสิน, 2560) ที่มีแนวคิดว่า แรงจูงใจ มีผลทั้ง

ทางบวกและทางลบต่อการเรียนรู้ โดยหากผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่มีความปรารถนาหรือขาดแรงจูงใจ 

จะท าให้การเรียนรู้ ถูกยับยั้ง แต่ในทางตรงกันข้าม หากผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีแรงจูงใจย่อมท าให้

การเรียนรู้มีประสิทธิภาพ และหากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีทั้งความสามารถและแรงจูงใจควบคู่กัน 

จะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และเมื่อพิจารณาตามแนวคิดของ 

Baldwin and Ford (1988) ซึ่งมีแนวคิดว่าแรงจูงใจเป็นเงื่อนไขส าคัญประการหนึ่งในกระบวนการ

ถ่ายโอนการเรียนรู้ โดยหากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีแรงจูงใจ จะท าให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความทุ่มเท

ความพยายามและความยืนหยัดในการฝึกอบรม และส่งผลให้ผู้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการ

ฝึกอบรมได้ดี และสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ ณฐวรรณ เมธรุจภานนท์ ,เรมวล นันท์ศุภวัฒน์ 

และอารีวรรณ กลั่นกลิ่น (2558) เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลัง 

การฝึกอบรมหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งพบว่า แรงจูงใจในการถ่ายโอน

และความพร้อมของผู้เข้ารับการอบรม สามารถร่วมกันท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการ
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ฝึกอบรมได้ อีกทั้งสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ อรณิชา เสตะคุณ (2560) เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ

ประสิทธิผลของการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับ 

การอบม ด้านแรงจูงใจในการเรียนรู้และด้านความสามารถในการเรียนรู้ มีผลต่อประสิทธิผลของ  

การเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอกนิกส์ของส านักงาน ก.พ.  

 ส าหรับประเด็นด้านลักษณะการเรียนรู้ เนื่องจากกลุ่มเป้าหมายที่ศึกษา เป็นข้าราชการ

ครู ซึ่งอยู่ในช่วงวัยของผู้ใหญ่และมีลักษณะการเรียนรู้ที่แตกต่างจากช่วงวัยอื่น ผู้วิจัยจึงให้ความส าคัญ

กับลักษณะการเรียนรู้และการฝึกอบรมในผู้ใหญ่ โดยจากการศึกษาวิจัย หากข้าราชการครูมีอิสระ 

ในการพัฒนา สามารถค้นหาความรู้ได้ด้วยตนเอง อีกทั้ง ได้รับการอบรมที่สอดคล้องกับประสบการณ์

เดิม และได้รับการกระตุ้นด้วยวิธีการที่ท าให้เกิดความสนใจในการเข้ารับการพัฒนา จะท าให้เกิด  

การเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพและส่งผลต่อการถ่ายโอนเรียนรู้ในที่สุ ด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Malcolm Shepherd Knowles (อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2558) ที่เสนอว่า ลักษณะการเรียนรูข้อง

ผู้ใหญ่ ควรมีอิสระสามารถควบคุมตนเองได้ สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง ดังนั้น กิจกรรมในการ

ฝึกอบรมจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรมได้รับผิดชอบตนเอง เช่น การได้เลือกวัน เวลา  

ที่สะดวกในการเข้าอบรมและในการเรียนรู้สิ่งใหม่ควรมีการเชื่อมโยงสิ่งที่เรียนรู้กับประสบการณ์เดิม 

ดังนั้นกิจกรรมการพัฒนาจะต้องเชื่อมโยงระหว่างเนื้อหาในการพัฒนากับประสบการณ์ชีวิตของผู้เข้า

รับการอบรมเพื่อกระตุ้นความสนใจในการเรียนรู้ และเมื่อพิจารณาจากองค์ประกอบที่สนับสนุนให้

ผู้ใหญ่เกิดการเรียนรู้ ของ อาชัญญา รัตนอุบล (2562) มีแนวคิดว่า สิ่งที่เรียนรู้ต้องสอดคล้องกับ

ประสบการณ์เดิม เหมาะสมกับระดับความสามารถและประสบการณ์ อีกทั้ง ผู้เข้ารับการอบรมต้อง  

มีแรงจูงใจในการฝึกอบรม เพื่อช่วยให้กระบวนการเรียนรู้ประสบความส าเร็จ 

 5.1.2 ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร 

  จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร มีผลต่อการถ่ายโอน 

การเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  ซึ่งปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตรประกอบด้วย  

ด้านความสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า และด้านล าดันเนื้อหาก่อน - หลัง  และเมื่อได้ท าการ

วิเคราะห์แต่ละด้าน พบว่า ปัจจัยเนื้อหาหลักสูตรทั้ง 2 ด้าน มีผลต่อการถ่ายโอนเรียนรู้ในการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ แสดงให้เห็นว่า ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ หากเนื้อหาหลักสูตรมีความ

สอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า ตรงกับความต้องการของผู้เข้ารับการอบรม และเชื่อว่าสามารถน าไป

ประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนการสอนได้ อีกทั้ง การจัดล าดับเนื้อหาในการอบรม มีความเข้าใจง่าย 

ไม่เกิดความสับสนใจการเรียนรู้ และมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหาจากง่ายไปถึงยาก ย่อมส่งผลต่อ  
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การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการพัฒนาได้เป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Baldwin and Ford 

(1988) ที่เสนอว่า การจัดล าดับเนื้อหาและเนื้อหาของการฝึกอบรม ถือเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้เกิด  

การถ่ายโอนการเรียนรู้ โดยหากผู้จัดการอบรมต้องการให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการถ่ายโอน 

การเรียนรู้ทางบวก จะต้องจัดให้มีเนื้อหาในการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับลักษณะงานที่ท าและสามารถ

น าไปใช้ในการปฏิบัติงานจริงได้ นอกจากนี้ ผู้รับการอบรมจะมีการถ่ายโอนการเรียนรู้มากขึ้นหาก  

มีการจัดเตรียมสิ่งที่จะช่วยให้ผู้รับการอบรมได้เชื่อมโยงสถานการณ์จริงเข้ากับสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการ

ฝึกอบรม อีกทั้งสอดคล้องกับ สุธินี ฤกษ์ข า (2557) ที่มีแนวคิดว่าการออกแบบเนื้อหาของกิจกรรม

ต้องสอดคล้องกับลักษณะการปฏิบัติงานจริง เพื่อให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติจริง และ

สอดคล้องกับแนวคิดของ พงศ์ หรดาล (2539) ที่กล่าวว่า ในการท าให้ผู้เข้ารับการอบรมน าสิ่งต่าง ๆ 

ที่ได้จากการเรียนรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ ควรเชื่อมโยงกิจกรรมในการฝึกอบรมให้ตรงกับงาน  

ที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมปฏิบัติอยู่และสามารถน าไปใช้ในการแก้ปัญหาการท างานได้  

 นอกจากนี้ ผลการศึกษาวิจัยมีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Buckley and Caple 

และ Schultz and Schultz (อ้างถึงใน สกล บุญสิน , 2560) โดยการจัดล าดับเนื้อหาส าหรับ 

การฝึกอบรมถือเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งของการฝึกอบรม และการเรียงล าดับความยากง่ายของ

เนื้อหาและปริมาณของเนื้อหาให้มีความเหมาะสมกับผู้เข้ารับการอบรม เพื่อให้เกิดความสะดวก  

ในการเรียนรู้และส่งเสริมประสิทธิภาพในการเรียนรู้ ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถรู้ล าดับ

ความส าคัญของเนื้อหา โดยเทคนิคพื้นฐานในการจัดล าเนื้อหาการฝึกอบรม คือ การจัดล าดับเนื้อหา

จากง่ายไปสู่ยาก การจัดล าดับเนื้อหาจากสิ่งที่รู้ไปสู่สิ่งที่ไม่รู้ เป็นต้น  

 5.1.3 ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ 

 จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ มีผลต่อการ 

ถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ซึ่ งปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ประกอบด้วย ด้านการออกแบบมัลติมี เดีย  

ด้านออกแบบการน าเสนอเนื้อหา และด้านการออกแบบส่วนต่อประสาน เมื่อได้ท าการวิเคราะห์แต่ละ

ด้าน พบว่า ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ทั้ง 3 ด้าน มีผลต่อการถ่ายโอนเรียนรู้ในการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ แสดงให้เห็นว่า ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ หากตัวโครงร่างของระบบ

ออนไลน์ มีการออกแบบตัวอักษรและพื้นหลังที่เหมาะสม มีการน ารูปภาพ คลิปวิดีโอที่มีความ

สอดคล้องกับเนื้อหาของหลักสูตร ใช้วิธีการน าเสนอหลากหลายรูปแบบที่นอกเหนือจากการบรรยาย

เพียงอย่างเดียว มีการชี้แจงวัตถุประสงค์ของหลักสูตรอย่างชัดเจน อีกทั้งมีช่องทางการติดต่อสื่อสาร
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ระหว่างผู้เข้ารับการพัฒนากับผู้สอนหรือผู้รับผิดชอบหลักสูตร เพื่อตอบข้อสงสัยของผู้เข้ารับ  

การอบรม และได้รับการประเมินผลตามวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ นอกจากนี้ หากการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ มีการออกแบบส่วนต่อประสานโดยมีระบบบันทึกบทเรียนล่าสุด สามารถเข้ารับ  

การพัฒนาโดยไม่ต้องเริ่มใหม่ ระบบการพัฒนาใช้งานง่าย มีความสะดวก รวดเร็ว และผู้เข้ารับ  

การพัฒนาสามารถเข้ารับการพัฒนาโดยไม่จ ากัดเวลาและสถานที่ ย่อมส่งผลให้เกิดการถ่ายโอน 

การเรียนรู้จากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ได้เป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ

การฝึกอบรมของ Buckley and Caple และ Schultz and Schultz (อ้างถึงใน สกล บุญสิน, 2560) 

ที่ว่าเงื่อนไขในการเรียนรู้ที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ การใช้เทคนิคต่าง ๆ เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมได้รับ

การกระตุ้นให้เกิดการตื่นตัว ส่งผลให้การเรียนรู้เพิ่มขึ้น เช่น เทคนิคการใช้ภาพ เสียงและวิธีการต่าง ๆ 

ที่ช่วยกระตุ้นความสนใจและความตั้งใจหรือท าให้ผู้ เรียนเกิดความพร้อมในการเรียนรู้ อีกทั้ง 

ตามแนวคิดของ ฐาปนีย์ ธรรมเมธา (2557) ที่เสนอว่าองค์ประกอบการเรียนรู้ด้วยระบบออนไลน์ 

หรือ E-Learning คือระบบออนไลน์จะต้องมีระบบการสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ทางการเรียน โดยต้อง 

มีการใช้เทคโนโลยีน าส่งสารสนเทศและการสื่อสารที่สามารถเชื่อมโยงผู้เรียนและผู้สอนที่อยู่ไกลกัน 

ให้สามารถสื่อสารและปฏิสัมพันธ์กันเสมือนอยู่ในสถานที่เดียวกัน ซึ่งในกรณีของการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานนี้ เป็นระบบปฏิสัมพันธ์แบบไม่ประสาน

เวลาหรือไม่ทันทีทันใด (Asynchronize)  

 นอกจากนี้ ผลการศึกษาวิจัยยังเป็นไปตามกรอบแนวคิดของ จินตวีร์ คล้ายสังข์ (2555) 

ที่ได้เสนอประเด็นส าหรับการการจัดรูปแบบระบบออนไลน์ที่เหมาะสมกับการเรียนรู้ โดยระบบ

ออนไลน์ต้องมีการออกแบบมัลติมีเดีย ไม่ว่าจะเป็นด้านตัวหนังสือ สีพื้นหลัง ภาพประกอบ เสียงและ

สื่อต่าง ๆ มีการออกแบบการน าเสนอเนื้อหาที่มีความเหมาะสมสอดคล้องกับเนื้อหาสาระของบทเรียน 

มีการน าเสนอวัตถุประสงค์ก่อนเข้าสู่บทเรียน มีการออกแบบให้การใช้งานของระบบมีความใช้ง่าย 

สะดวก อีกทั้ง มีกิจกรรมที่เน้นปฏิสัมพันธ์กับผู้เรียน เปิดโอกาสให้ผู้เรียนร่วมแลกเปลี่ยนภายหลังผ่าน

ช่องทางต่าง ๆ และมีการวัดผลและประเมินผลตรงกับวัตถุประสงค์ของบทเรียน ย่อมท าให้การเรียนรู้

ผ่านระบบออนไลน์ หรือ E-Learning เป็นไปตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว ้

 อีกทั้งผลการศึกษาวิจัย ยังสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ ธีรดา  อภิบุณโยภาส (2557) 

ซึ่งท าการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งเสริมความส าเร็จในการใช้ระบบ e-Learning เพื่อพัฒนา 

การเรียนรู้ของบุคลากรที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยด้าน

คุณลักษณะของระบบ e-Learning ประกอบด้วยความเสถียรและความสมบูรณ์ของระบบ เนื้อหา 
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หลักสูตร ช่องทางในการติดต่อสื่อสารภายในระบบและการบริหารจัดการระบบ e-Learning มีผลต่อ

การเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร  นอกจากนี้  มีความสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ  

 มณีนุช นิธิพงษ์วนิช (2555) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จทางการเรียน

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ที่ได้รับการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) พบว่า 

พนักงานให้ความส าคัญกับเทคโนโลยีในระดับมาก และมีระดับความส าเร็จทางการเรียนรู้ผ่านสื่อ

อิ เล็กทรอนิกส์ (e-Learning) อยู่ ในระดับมาก อีกทั้งยังสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ 

อรณิชา เสตะคุณ (2560) เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลของการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ 

พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของการออกแบบการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ ด้านการออกแบบ

การน าเสนอเนื้อหา มีผลต่อประสิทธิผลของการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอกนิกส์ของส านักงาน ก.พ. 

 5.1.4 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

  จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อ 

การถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา  

ขั้นพื้นฐาน ซึ่งปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

และด้านโอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ในการท างาน เมื่อได้ท าการวิเคราะห์แต่ละด้าน 

พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานทั้ง 2 ด้าน มีผลต่อการถ่ายโอนเรียนรู้ในการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ แสดงให้เห็นว่า ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้  

โดยสามารถน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานจริง ข้าราชการครูควรได้รับ 

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมในการน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนามาปรับใช้ใน 

การท างาน ได้รับการติดตามผลจากผู้บังคับบัญชาภายหลังจากกการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนร่วมงานทั้งในกลุ่มสารวิชาเดียวกันหรือต่างกลุ่มสาระ

วิชา อีกทั้ง มีโอกาสได้น าสิ่งได้จากการพัฒนามาประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนการสอน ได้เหมาะสม

กับบริบท โดยที่นโยบายของผู้บริหารและวัฒนธรรมภายในโรงเรียน ไม่เป็นอุปสรรคหรือปัญหา  

ในการน าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้ในการปฏิบัติจริง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Baldwin and Ford 

(1988) ที่มีแนวคิดว่าเงื่อนไขในการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการฝึกอบรมที่ส าคัญประการหนึ่งคือ 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยการสนับสนุน และโอกาสในการใช้ความรู้ โดยการ

สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาเป็นระดับการให้ความส าคัญของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อการฝึกอบรม ไม่ว่า

จะเป็นการยอมรับและอนุญาตให้บุคลากรเข้าร่วมการฝึกอบรม การสนับสนนุให้ผู้รับการอบรม 

ได้ฝึกทักษะใหม่ ๆ การให้รางวัลเมื่อเกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ โดยยิ่งผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน
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มากเท่าไร ยิ่งท าให้มีโอกาสในการถ่ายโอนการเรียนรู้มากขึ้นเท่านั้น และเป็นไปตาม Chiaburu, Van 

Dam & Hutchins (อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร , 2558)  ที่มีแนวคิดว่าหากได้รับการสนับสนุน 

จากผู้บังคับบัญชาย่อมมีผลทางบวกต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ ท าให้ผู้รับการอบรมมีแรงจูงใจและ  

มีความกล้าที่จะน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงานจริง อีกทั้งสอดคล้องกับแนวคิด

ของ จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542) ที่มีแนวคิดว่า หากผู้บังคับบัญชาเอื้ออ านวยสนับสนุนผู้เข้ารับ 

การอบรมให้มีโอกาสในการน าทักษะหรือพฤติกรรมใหม่ไปใช้ประโยชน์หลังจากการอบรม ให้โอกาส  

ผู้เข้ารับการอบรมประยุกต์สิ่งที่ได้เรียนรู้ พร้อมทั้งเป็นผู้แนะน าแนวทางในการประยุกต์ใช้ความรู้  

กับการท างาน ย่อมส่งผลต่อความส าเร็จในการอบรม  

 ส าหรับผลการศึกษาด้านการได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานสอดคล้องกับ 

ชูชัย สมิทธิไกร (2558) ซึ่งมีแนวคิดว่า กลุ่มเพื่อนช่วยเหลือเพื่อน สามารถน ามาใช้เพื่อสนับสนุน 

การถ่ายโอนการเรียนรู้ของผู้รับการอบรม โดยสามารถแบ่งปัน และร่วมรับรู้ประสบการณ์ของ 

แต่ละคน ให้ก าลังใจและสนับสนุนแก่กันและกันในการทดลองสิ่งใหม่ ๆ จนกว่าจะบรรลุผลส าเร็จ 

ดังนั้น กลุ่มเพื่อนช่วยเพื่อนจะช่วยสร้างและรักษาแรงจูงใจในการถ่ายโอนการเรียนรู้ของบุคคล 

สามารถน าสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปปฏิบัติได้จริง และสามารถรักษาความเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม 

ได้ตลอดไป นอกจากนี้ผลการศึกษายังสอดคล้องกับ สุธินี ฤกษ์ข า (2557) ที่มีแนวคิดด้านการถ่ายโอน

การเรียนรู้ว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่ เกื้อหนุนจากองค์การ ไม่ว่าจะเป็น สภาพแวดล้อม 

การท างานที่เป็นมิตร เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาการเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้จากการอบรม

น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน และต้องมีระบบบริหารผลการปฏิบัติงานที่ให้ความส าคัญกับ  

การเรียนรู้ของพนักงานเพื่อให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ส าหรับผลการศึกษาด้านโอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน

จริง นอกจากจะสอดคล้องกับแนวคิดของ Baldwin and Ford (1988) ที่ว่าปัจจัยด้านโอกาสในการ

ใช้ความรู้เป็นเงื่อนไขที่ท าให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม โดยหากผู้รับการอบรมได้รับ

โอกาสให้ใช้ความรู้จากการอบรมมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานจริง ย่อมสามารถเก็บรักษาสิ่งที่เรียนรู้  

ได้ดีกว่าผู้ที่ไม่ได้รับโอกาส ยังพบว่าผลการศึกษาสอดคล้องกับแนวคิดของ จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542) 

ที่ได้เสนอว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร ส่วนหนึ่งมาจากการที่บุคลากรได้รับโอกาส

ให้ได้ประยุกต์ใช้ความรู้ที่ได้รับจากการอบรม และมีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่เกี่ยวข้องกับ  

การน าความรู้นั้น ๆ ไปใช้ได้จริง  
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 นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อรณิชา เสตะคุณ (2560) เรื่องปัจจัยที่มีผล

ต่อประสิทธิผลของการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายใน

หน่วยงาน ด้านโอกาสในการน าสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปใช้ มีผลต่อประสิทธิผลของการเรียนรู้ผ่านระบบ

อิเล็กทรอนิกส์ของส านักงาน ก.พ. 

 5.1.5 ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ 

 จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ มีผลต่อการถ่ายโอน

การเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ซึ่งปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ ประกอบด้วย จุดประสงค์ของนโยบาย ทรัพยากรสนับสนุน 

ทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติ และด้านผู้น า เมื่อได้ท าการวิเคราะห์แต่ละด้าน พบว่า ปัจจัย 

ด้านการน านโยบายไปปฏิบัติทั้ง 4 ด้าน มีผลต่อการถ่ายโอนเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

แสดงให้เห็นว่า ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ซึ่งถือเป็นนโยบายของส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน เพราะฉะนั้นในการท าให้การน านโยบายไปปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ 

ข้าราชการครูควรได้รับการชี้แจงวัตถุประสงค์ของการพัฒนาอย่างชัดเจน เพื่อให้เกิดความเข้าใจ  

ถึงเป้าหมายของการพัฒนา พร้อมทั้งได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากร ไม่ว่าจะเป็นคอมพิวเตอร์หรือ

สัญญาณอินเตอร์เน็ตและระบบการพัฒนาที่มีความเสถียร เกิดความสะดวกและมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ ข้าราชการครูต้องมีทัศนคติที่ดีต่อการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเล็งเห็นถึงประโยชน์

ของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ และเข้ารับการพัฒนาด้วยความตั้งใจจริงที่จะพัฒนาตนเอง  

และที่ส าคัญ ผู้น าต้องให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการอบรมน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนา 

ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานจริง ซึ่งเป็นไปตามตัวแบบของ Van Meter and Van Horn (1975) ที่มี

แนวคิดว่า วัตถุประสงค์และมาตรฐานของนโยบาย คือองค์ประกอบพื้นฐานในการน านโยบาย  

ไปปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จ โดยวัตถุประสงค์ต้องมีความชัดเจน ช่วยให้ง่ายต่อการวัดผล 

ไม่คลุมเครือหรือมีความขัดแย้งกัน เพื่อให้เกิดความเข้าใจง่ายในการน าไปปฏิบัติ อีกทั้งต้องมีกลไกล 

ในการขับเคลื่อนการสื่อสารให้ผู้รับนโยบายไปปฏิบัติมีความเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับมาตรฐานและ

วัตถุประสงค์ของนโยบาย และองค์ประกอบด้านทัศนคติของผู้ปฏิบัติ จะมีผลกระทบต่อการแสดงพลัง

ความสามารถและความตั้งใจจริงของผู้ปฏิบัติ ในการจะน าไปสู่การน านโยบายไปปฏิบัติให้ประสบ

ผลส าเร็จ อีกทั้ง ตัวแบบที่ยึดหลักเหตุผล (Rational Model) มีหลักแนวคิดว่า ในการน านโยบาย 

ไปปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ จ าเป็นจะต้องค านึงถึงการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนพร้อมทั้ง 

มีระบบการวัดผล และการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
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 หากพิจารณาตามตัวแบบของ Gorge C. Edwards (อ้างถึงใน สมบัติ ธ ารงธัญวงศ์ , 

2550) ที่มีแนวคิดว่า การสื่อข้อความให้มีความชัดเจนถึงผลกระทบของนโยบายทั้งทางตรงและ

ทางอ้อม จะช่วยเพิ่มโอกาสในการน านโยบายไปปฏิบัติประสบผลส าเร็จสูง และการได้รับทรัพยากร  

ในการน านโยบายไปปฏิบัติ ไม่ว่าจะเป็นด้านระบบสารสนเทศ เครื่องมือและสิ่งอ านวยความสะดวก

ต่าง ๆ ประกอบกับทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญ เพราะหากทัศนคติของผู้น า

นโยบายไปปฏิบัติ ขัดแย้งกับจุดมุ่งหมายของนโยบาย อันเกิดจากการการสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ 

หรือนโยบายไม่ตรงกับผลประโยชน์ของผู้ปฏิบัติ ย่อมท าให้การน านโยบายไปปฏิบัติไม่เกิดผลส าเร็จ

ตามเป้าหมาย ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยที่กล่าวมาล้วนมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน   

 นอกจากนี้ ผลการศึกษายังมีความสอดคล้องกับ กล้า  ทองขาว (2551) ที่ได้กล่าวถึง

ปัจจัยก าหนดความส าเร็จหรือล้มเหลวของการน านโยบายไปปฏิบัติ โดยหากข้อความนโยบายมีความ

ชัดเจน ไม่คลุมเครือ ได้รับการสนับสนุนจากผู้น าในการแสดงบทบาทในการผลักดันนโยบาย แสวงหา

กลยุทธ์เพื่อจูงใจให้ผู้ปฏิบัติเห็นความส าคัญ ท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความตั้งใจจริงที่จะท าให้บรรลุผล  

ประกอบกับทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติต้องมีความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของนโยบาย เห็นถึง

ประโยชน์ที่จะได้รับ จะส่งผลต่อความตั้งใจและทุ่มเทพลังความสามารถในการปฏิบัติอย่างเต็มที่ 

 อีกทั้งตามแนวคิดของ Malcolm Shepherd Knowles (อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร , 

2558) ที่กล่าวว่า ตามลักษณะการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ จะต้องทราบเหตุผลของการเรียนรู้ ต้องรู้ถึง

ผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นจากการเรียนรู้นั้น ๆ เพื่อเป็นการกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกอยากเรียนรู้  

จึงมีความจ าเป็นที่ผู้เข้ารับการอบรมต้องได้รับการชี้แจงวัตถุประสงค์และผลประโยชน์ก่อนการเข้ารับ

การอบรม 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า หากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีองค์ประกอบ

ของการน านโยบายไปปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ ไม่ว่าจะเป็นด้านวัตถุประสงค์ของนโยบาย 

ด้านทรัพยากรสนับสนุน ด้านทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติและด้านผู้น า ย่อมท าให้ผู้เข้ารับ  

การอบรมหรือผู้น านโยบายไปปฏิบัติ มีความตั้งใจและมีความทุ่มเทในการพัฒนา พร้อมทั้งได้รับ  

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและได้รับทรัพยากรที่เหมาะสม ย่อมท าให้ผู้รับการอบรมเกิด 

การเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ และเป็นปัจจัยประการหนึ่งที่ส่งผลต่อกระบวนการถ่ายโอนการเรียนรู้  

ในที่สุด 

 จากการวิเคราะห์โดยน าปัจจัยทีละปัจจัยมาสร้างสมการถดถอย พบว่า ความสามารถ 

ในการท านาย  มีค่าอยู่ระหว่างร้อยละ 45.7 – 60.4 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง แต่หากน าทุกปัจจัยมา
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สร้างสมการถดถอยเพื่อร่วมกันอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ จะมีความสามารถใน

การท านายอยู่ที่ร้อยละ 70.8 ซึ่งถือว่ามีความสามารถในการท านายค่อนข้างแม่นตรง แสดงให้เห็นว่า 

ในการจะท าให้ข้าราชการครูสามารถน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ไปปรับใช้ใน  

การปฏิบัติงานจริง จะต้องอาศัยปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัยมาเป็นส่วนช่วยเกื้อหนุนให้เกิดการถ่ายโอน  

การเรียนรู้จากการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ซึ่งเป็นไปตามกระบวนการถ่ายโอน

การเรียนรู้ของ Baldwin and Ford (1988) ที่กล่าวว่าจะต้องมีกระบวนการที่ท าให้ผู้ เข้ารับ 

การพัฒนาเกิดการเรียนรู้และสามารถจดจ าได้ และมีเงื่อนไขที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดการถ่ายโอน  

การเรียนรู้ ส าหรับในกรณีการพัฒนาข้าราชครูด้วยระบบออนไลน์นั้น ในการท าให้ผู้เข้ารับการพัฒนา

เกิดการเรียนรู้และสามารถจดจ าได้ ต้องมีองค์ประกอบของการออกแบบโครงการฝึกอบรม  

การออกแบบเนื้อหาสาระ การค านึงถึงลักษณะการเรียนรู้ และการออกแบบองค์ประกอบของระบบ

ออนไลน์ อีกทั้งต้องมีเงื่อนไขในการท าให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ โดยอาศัยปัจจัยด้านคุณลักษณะ

ของผู้เข้ารับการพัฒนา แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีโอกาส

ในการน าความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ในการท างานและสามารถเก็บรักษาความรู้นั้นไว้ได้นาน อีกทั้ง  

หากมีองค์ประกอบของการน านโยบายไปปฏิบัติ ไม่ว่าจะเป็นด้านจุดประสงค์ที่ชัดเจน มีทรัพยากร

สนับสนุน ผู้น านโยบายไปปฏิบัติมีทัศนคติที่ดีต่อนโยบายและผู้น าให้การสนับสนุน ย่อมท าให้ผู้เข้ารับ

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ในที่สุด จึงเป็นเหตุผลที่ว่าเหตุใดเมื่อน าปัจจัย

แต่ละปัจจัยมาสร้างสมการถดถอยจึงมีความสามารถในการท านายน้อยกว่าการน าปัจจัยทั้ง 

5 ปัจจัยมาสร้างสมการถดถอยร่วมกัน และสามารถอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด     

  5.2 ความสัมพันธ์ของลักษณะประชากรและการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครู  

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

 จากผลการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของลักษณะประชากรกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ

ข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

โดยสามารถจ าแนกลักษณะทางประชากรที่ศึกษาออกเป็น ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุ

ราชการ วิทยฐานะ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งในวิทยฐานะปัจจุบัน สาขาวิชาหรือกลุ่มสาระ  

ที่ปฏิบัติการสอนและชั่วโมงภาระงานต่อสัปดาห์ พบว่า หากข้าราชการครูที่เคยเข้ารับการพัฒนา  

ด้วยระบบออนไลน์ มีอายุราชการแตกต่างกัน ท าให้การถ่ายโอนการเรียนรู้ ในการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยข้าราชการครูที่มีอายุราชการ 
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น้อยกว่า 1 ปี มีการถ่ายโอนการเรียนรู้แตกต่างจาก ข้าราชการครูที่มีอายุราชการ 1 – 5 ปี และ 

6 – 10 ปี ซึ่งเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ พบว่า 

ข้าราชการครูที่มีอายุน้อยกว่า 1 ปี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ส าหรับข้าราชการครูที่มี

อายุราชการ 1 – 5 ปี และ 6 – 10 ปี มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัย

ของ  เรื่อง การถ่ายโอนการเรียนรู้ในการฝึกอบรม กรณีศึกษากลุ่มวังขนายซึ่งพบว่า อายุงานมี

ความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ โดยมีความสัมพันธ์แบบผกผัน น่ันคือ เมื่อมีอายุงานมากขึ้น 

จะมีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ที่ลดน้อยลง  

 เมื่อพิจารณาจากผลการศึกษาดังกล่าว จะเห็นได้ว่า เมื่อข้าราชการครูมีอายุราชการเพิ่มขึ้น 

จะมีระดับความคิดเห็นด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้น้อยลง ซึ่งมีความเป็นไปได้ว่า เมื่อข้าราชการครู

ได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งครูผู้ช่วย ย่อมต้องการพัฒนาตนเองให้มีความพร้อมในการ

ปฏิบัติหน้าที่การสอน และพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ อย่างเต็มที่ ดังแนวคิดของ Buckley and 

Caple และ Schultz and Schultz (อ้างถึงใน สกล บุญสิน, 2560) ที่ได้สรุปประเด็นที่เป็นเงื่อนไข 

ในการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยความแตกต่างระหว่างบุคคลส่งผลต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนที่มี

ความหลากหลาย โดยปัจจัยด้านความแตกต่างระหว่างบุคคลมีมากมายหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็น เพศ 

อายุ การศึกษา ต าแหน่งหน้าที่การงาน สติปัญญา ความสามารถ และภูมิหลัง เป็นต้น 

 

 5.3 ระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 ในการวัดระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการวัดระดับการถ่ายโอน 

การเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลลัพธ์ 

โดยสามารถอภิปรายผลได้ ดังรายละเอียดต่อไปนี ้

 5.3.1 ด้านความรู้  

 การวัดระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ด้านความรู้ เป็นการวัดเพื่อประเมินระดับความรู้

ของผู้รับการอบรม เกี่ยวกับข้อเท็จจริง หลักการวิธีการและกระบวนการท างาน โดยผลจากการศึกษา

พบว่า มีระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ ด้านความรู้ ในระดับมากที่สุด ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ภายหลัง  

การเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ข้าราชการครูมีการถ่ายโอนการเรียนรู้เกิดขึ้น โดยที่ข้าราชการครูได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ 
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กระบวนการและกลวิธีต่าง ๆ ในการจัดการเรียนการสอนที่หลากหลาย  มีความเข้าใจบทบาทและ

ภาระหน้าที่ของครู เข้าใจบริบทของผู้เรียน อีกทั้งมีความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายด้านการศึกษาเพิ่มขึ้น 

สามารถสามารถจดจ าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาและมีความรู้ในการน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาไป

ประยุกต์หรือปรับใช้ในการปฏิบัติการจัดการเรียนการสอน ได้อย่างเหมาะสมกับผู้เรียนและสอดคล้อง

กับเนื้อหาวิชา อีกทั้งยังได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับการขอมีและเลื่อน 

วิทยฐานะใหสู้งขึ้นอีกด้วย ซึ่งถือเป็นความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการคร ู

 อย่างไรก็ตาม จากผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของกลุ่มเป้าหมาย 

เกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ ด้านความรู้ พบว่า ประเด็นด้านความสามารถในการจดจ าสิ่งที่ได้รับ

จากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ และความสามารถในการอธิบายเกี่ยวกับองค์ความรู้ที่ได้รับจากการ

พัฒนาให้ผู้อื่นฟังได้ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ซึ่งน้อยกว่าด้านอื่น แสดงให้เห็นว่า รูปแบบ

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไม่สามารถท าให้ 

ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดการจดจ าและไม่สามารถน าไปอธิบายองค์ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาได้อย่าง

เต็มที่ ซึ่งเมื่อน าข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะจากข้าราชการครูกลุ่มเป้าหมาย  

มาวิเคราะห์ร่วมด้วย จึงสามารถวิเคราะห์ได้ว่า ปัญหาดังกล่าวอาจเนื่องมาจากการการออกแบบ 

การน าเสนอเนื้อหาซึ่งยังขาดการน าเสนอด้วยวิธีการที่มีความหลากหลาย เนื้อหาหลักสูตรขาดความ

ทันสมัย ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน หรือบางหลักสูตรมีเนื้อหาจ านวนมากเกินไป อีกทั้ง  

ในกิจกรรมการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ไม่เน้นการลงมือปฏิบัติจริงและส่วนใหญ่เป็นการสื่อสาร

แบบทางเดียว ท าให้เมื่อเกิดข้อสงสัยหรือมีค าถาม อาจไม่ได้รับการตอบจากผู้รับผิดชอบหลักสูตร

ในทันที ซึ่งอาจส่งผลต่อการจดจ าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 5.3.2 ด้านพฤติกรรม 

 การวัดระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม เป็นการวัดเพื่อประเมินว่า

พฤติกรรมการท างานของผู้รับการอบรมมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด ภายหลังการฝึกอบรม  

โดยผลจากการศึกษาพบว่า ระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรมอยู่ในระดับมากที่ สุด 

 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ข้าราชการครูมีการถ่ายโอนการเรียนรู้เกิดขึ้น โดยที่ภายหลังจากการเข้ารับการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ข้าราชการครูได้น าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนา มาปรับใช้ในการท างาน 

โดยการน าความรู้มาพัฒนาเทคนิคในการจัดการเรียนการสอนตามลักษณะของผู้เรียน อีกทั้งยัง

สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาอีกด้วย อย่างไรก็ตาม เมื่อวิเคราะห์จากค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
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เกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม พบว่า หลังจากเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

ข้าราชการครูมีการเผยแพร่ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาให้กับผู้อื่น อยู่ในระดับมาก ซึ่งน้อยกว่า  

ด้านอื่น อาจเนื่องมาจาก ข้าราชการครูอาจไม่เห็นประโยชน์จากการเผยแพร่ความรู้ให้กับผู้อื่น หรือ 

ไม่มีโอกาสในการเผยแพร่ความรู้ดังกล่าวเท่าที่ควร อีกทั้งในบางโรงเรียนอาจไม่มีครูที่ปฏิบัติการสอน

ในกลุ่มสาระวิชาเดียวกัน จึงท าให้ไม่ได้มีโอกาสในการเผยแพร่ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาให้กับผู้อื่น 

ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูได้น าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาไป

เผยแพร่ให้กับผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นครูในโรงเรียนเดียวกันหรือต่างโรงเรียน และต้องได้รับการสนับสนุน

จากผู้บริหารอย่างเต็มที่  ซึ่ งการที่ข้าราชการครูได้น าความรู้ที่ ได้รับมาเผยแพร่ให้กับผู้อื่น 

เปรียบเสมือนได้ทบทวนความรู้ ท าให้สามารถจดจ าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนา อีกทั้งหากได้รับ  

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในการน าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนามาปรับใช้ใน

การปฏิบัติงานจริง ย่อมส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 5.3.3 ด้านผลลัพธ์ 

 การวัดระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ ด้านผลลัพธ์ เป็นการวัดเพื่อประเมินการฝึกอบรม

ก่อให้เกิดผลกระทบใดต่อการปฏิบัติงาน โดยผลจากการศึกษาพบว่า ระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

ด้านผลลัพธ์ อยู่ในระดับมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ข้าราชการครูมีการถ่ายโอนการเรียนรู้เกิดขึ้น โดยที่

ข้าราชการครูได้น าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน

จนสามารถยกระดับคุณภาพของผู้เรียน ส่งผลให้ผู้เรียนเกิดความรู้ความเข้าใจในบทเรียน อีกทั้ง  

ได้รับค าชมเชยหรือได้รับรางวัลเมื่อสามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ได้จนประสบความส าเร็จ และ

ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพในที่สุด อย่างไรก็ตาม เมื่อเปรียบเทียบการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

ระหว่างด้านความรู้ ด้านพฤติกรรมและด้านผลลัพธ์ พบว่า ด้านผลลัพธ์มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับน้อยที่สุด อาจเนื่องมาจากการน าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

จ าเป็นต้องใช้ระยะเวลาพอสมควร จึงจะสามารถสะท้อนออกมาเป็นผลลัพธ์ที่ต้องการ จึงท าให้

ผลลัพธ์ของการถ่ายโอนการเรียนรู้ไม่ว่าจะเป็นผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน หรือการได้รับรางวัลหรือ  

ค าชมเชยจากการปฏิบัติงาน ยังไม่สามารถวัดผลได้อย่างชัดเจน อีกทั้งเมื่อพิจารณาจากการถ่ายโอน

การเรียนรู้ด้านความรู้และพฤติกรรม พบว่า รูปแบบการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไม่สามารถท าให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดการจดจ าและไม่สามารถ
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น าไปอธิบายองค์ความรู้และเผยแพร่ที่ได้รับจากการพัฒนาได้อย่างเต็มที่ ซึ่งส่งผลกระทบต่อถ่ายโอน

การเรียนรู้ด้านผลลัพธ์ในที่สุด  ซึ่งเป็นไปตามกรอบแนวคิดด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ Baldwin 

and Ford (1988)  ที่มีแนวคิดว่า หลังจากการเข้ารับการอบรมแล้ว ผู้เข้ารับการอบรมต้องมี 

การเรียนรู้และสามารถจดจ าได้ จึงจะท าให้เกิดเง่ือนไขในการถ่ายโอนการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ โดย

สามารถน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ในการท างาน และสามารถเก็บรักษาความรู้นั้น ๆ ไว้ได้นาน  

 จากที่กล่าวมาข้างต้น จึงสามารถสรุปได้ว่า ระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการ

ครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อยู่ในระดับ

มาก นั่นคือ เมื่อข้าราชการครูได้รับความรู้จากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ได้มีการน าความรู้  

ที่ได้รับจากการพัฒนาไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติการเรียนการสอน จนสามารถยกระดับคุณภาพ

การศึกษาของผู้เรียนและได้รับค าชมเชยหรือรางวัล และสามารถช่วยพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ

ของตนเองได้ อย่างไรก็ตาม ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ยังคงต้องพัฒนาคุณภาพของการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ เพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการครูสามารถจดจ าสิ่งที่ ได้รับจากการฝึกอบรม  

ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาการน าเสนอบทเรียน เนื้อหาสาระของหลักสูตร อีกทั้งการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และปัจจัยอื่น ๆ เพื่อให้ ข้าราชการครูเกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้  

จากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 

5.4 ทัศนคติของข้าราชการครูระหว่างก่อนและหลังเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 จากผลการศึกษาทัศนคติของข้าราชการครูระหว่างก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มีระดับทัศนคติเพิ่มขึ้น

หลังจากเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยก่อนเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ระดับ

ทัศนคติอยู่ในระดับมาก และภายหลังเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีระดับทัศนคติในระดับ

มากที่สุด  แสดงให้เห็นว่า ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ข้าราชการครูมีความคิด

ว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ สามารถพัฒนาความรู้ ทักษะและความสามารถให้ดียิ่งขึ้นได้ มีความ

มั่นใจในประสิทธิภาพของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ และเชื่อว่าหลังจากเข้ารับการพัฒนาจะ

สามารถช่วยพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น อีกทั้ง ยินดีเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ในหลักสูตรพัฒนาอื่น ๆ รวมถึงแนะน าให้เพื่อนร่วมงานหรือคนรู้จักเข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์เช่นกัน ซึ่งท าให้เห็นว่าข้าราชการครูมีการยอมรับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มากขึ้น 
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บทที่ 6 

สรปุและข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่า

ปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยปัจจัยทางตรงที่ศึกษา

ประกอบด้วยปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัย 

ด้านองค์ประกอบของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ

ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ พร้อมทั้งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรกับ 

การถ่ายโอนการเรียนรู้ ศึกษาถึงระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูภายหลังการเข้ารับการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อีกทั้งยังศึกษาถึงความแตกต่างของทัศนคติระหว่างก่อนและหลังการ 

เข้ารับการพัฒนาของข้าราชการครูด้วยระบบออนไลน์ จนสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทาง

หรือกลยุทธฺในการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์ได้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยการ

ศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครูในเคยเข้ารับการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 967 คน  

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถามการวิจัยเกี่ยวกับ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบบสอบถาม

แบ่งออกเปน็ 5 ส่วน ได้แก่  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ข้อค าถาม

เกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ วิทยฐานะและระยะเวลาการด ารงต าแหน่งตาม  

วิทยฐานะ สาขาวิชาหรือกลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ปฏิบัติการสอน ภาระงานสอนต่อสัปดาห์(ชั่ วโมง)  

ภาระงานอื่นที่นอกเหนือจากการปฏิบัติงานสอน สังกัดและหลักสูตรที่เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูใน

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยแบ่งออกเป็น 5 ประเด็นย่อยได้แก่ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของ 

ผู้เข้ารับการพัฒนา ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์  

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ  
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังจากการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเด็น ได้แก่  

ด้านความรู้ พฤติกรรม และผลลัพธ์ 

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามทัศนคติของข้าราชการครูก่อนเข้ารับการพัฒนาและภายหลังเข้ารับ

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  

  ส่วนที่ 5 เป็นค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์ 

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ สามารถเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 778 คน แล้วน ามา

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) เพื่ออธิบายลักษณะของข้อมูล ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละและ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทางตรงที่ส่งผลต่อการถ่ายโอน

การเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ซึ่งปัจจัยทางตรง ประกอบด้วย ปัจจัย

ด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ด้านเนื้อหาและหลักสูตร ด้านองค์ประกอบของระบบ

ออนไลน์ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ 

ตัวแปรพหุ (Multivariate analysis) โดยใช้สถิติการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) และสถิติสหสัมพันธ์ (Correlation) ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า

ปัจจัย 5 ปัจจัยดังกล่าวเป็นปัจจัยทางตรง จึงเลือกเฉพาะ 5 ปัจจัยนี้มาใส่ในสมการในฐานะตัวแปร

อิสระ เพื่อศึกษาว่าปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ และปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้มากที่สุด อีกทั้ง ในการศึกษาถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ ผู้วิจัยได้ใช้ลักษณะการวิเคราะห์ตัวแปรคู่ (Bivariate analysis) เท่านั้น เนื่องจาก

เล็งเห็นว่าไม่ใช่ปัจจัยทางตรงที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดย

ใช้สถิติการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย Independent sample t-test และ One way 

Anova และนอกจากนี้ยัง ใช้สถิติการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย (Paired sample T-test) 

ในการอธิบายความแตกต่างของทัศนคติของข้าราชการครูระหว่างก่อนและหลังเข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และน าข้อมูลจากข้อค าถาม

ปลายเปิดมาใช้ประกอบการอธิบายผลการวิจัยดังกล่าว ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 
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6.1 สรุปผลการวิจัย 

  6.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 18 – 30 ปี มีระดับการศึกษา 

ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีอายุราชการ (เฉพาะด ารงต าแหน่งข้าราชการครู) 1 – 5 ปี ด ารง

ต าแหน่งครูผู้ช่วย ปฏิบัติหน้าที่การสอนในสาขาวิชาหรือกลุ่มสาระอื่น ๆ (สอนทุกกลุ่มสาระ, แนะแนว

และปฐมวัย ฯลฯ) มีภาระงานสอนจ านวน 21 – 30 ชั่วโมง มีภาระงานอื่นที่นอกเหนือจากการ

ปฏิบัติงานสอน คือ เป็นที่ปรึกษาประจ าชั้นเ รียน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่สังกัด 

 สพป.กรุงเทพมหานคร และเข้ารับการพัฒนาหลักสูตรการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม

ก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งครู 

 6.1.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทางตรงที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 5 ปัจจัย ดังต่อไปน้ี 

      (1) ปัจจัยด้านลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ

คิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านแรงจูงใจ มีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านความสามารถและความพร้อมและด้านลักษณะ 

การเรียนรู้ ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 

      (2) ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสอดคล้องกับลักษณะงาน

ที่ท า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านล าดับเนื้อหาก่อน - หลัง มีความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก  

      (3) ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการออกแบบมัลติมีเดีย 

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการออกแบบส่วนต่อประสาน และด้าน  

การออกแบบการน าเสนอเนื้อหา ซึ่งอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

      (4) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานและด้านโอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ในการท างาน มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมากที่สุดทั้ง 2 ด้าน 
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      (5) ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผู้น า ด้านทัศนคติของผู้น า

นโยบายไปปฏิบัติ และด้านจุดประสงค์ของนโยบาย มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด และด้าน

ทรัพยากรสนับสนุน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

 6.1.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา 

ด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม  

มีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านพฤติกรรมและ

ด้านความรู้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด และด้านผลลัพธ์ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

 6.1.4 ระดับความคิดเห็นด้านทัศนคติของข้าราชการครูก่อนและหลังเข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 ระดับความคิดเห็นด้านทัศนคติของข้าราชการครูก่อนเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

อยู่ในระดับมาก และระดับความคิดเห็นด้านทัศนคติของข้าราชการครูภายหลังเข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ อยู่ในระดับมากที่สุด 

 6.1.5 ความคิดเห็นของข้าราชการครูที่มีต่อการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

      (1) ด้านปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ประเด็นปัญหาด้านอินเตอร์เน็ตช้าหรือสัญญาอินเตอร์เน็ต

ไม่ดี เป็นปัญหาที่พบมากที่สุด รองลงมา คือ ปัญหาด้านระบบการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ไม่เสถียร 

ระบบล่มระหว่างการพัฒนา อีกทั้งปัญหาด้านระยะเวลาในการเปิดระบบให้เข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์สั้นเกินไป และไม่ยึดหยุ่น และนอกจากนี้ยังพบปัญหาด้านอุปกรณ์ไม่มีความพร้อม

หรือไม่เพียงพอต่อความต้องการใช้ ระบบการพัฒนาใช้งานยาก เนื้อหาแต่ละบทเรียนมีจ านวนมาก

เกินไป การมีภาระงานอื่นที่นอกเหนือจากการสอนเป็นจ านวนมากท าให้ไม่สามารถบริหารจัดการเวลา

เพื่อมาเข้ารับการอบรมด้วยระบบออนไลน์ได้ อีกทั้ง เนื้อหาการอบรมบางส่วนไม่ได้มีการปรับให้

ทันสมัย ขาดรูปแบบที่หลากหลายในการน าเสนอเนื้อหาในหลักสูตร แบบทดสอบบางส่วน  

ไม่สอดคล้องกับเนื้อหาที่ได้รับการอบรม และเมื่อเข้ารับการอบรมแล้ว ไม่สามารถน าช่ัวโมงการพัฒนา

ไปประกอบการขอมีและเลื่อนวิทยฐานะได้  

       (2) ด้านข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ควรมีหลักสูตรที่มีความหลากหลาย ตรงตามความต้องการ
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ของผู้เข้ารับการพัฒนา และสามารถตอบสนองได้ทุกกลุ่มสาระ ควรขยายระยะเวลาในการเปิดระบบ

ให้เข้ารับการพัฒนาให้สามารถบริหารเวลาได้อย่างเหมาะสมกับภาระงาน เป็นข้อเสนอแนะที่มี

ผู้ตอบบสอบถามเสนอความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมา คือ  ควรปรับปรุงให้ระบบการพัฒนามีความ

เสถียร สามารถรองรับการเข้ารับการพัฒนาโดยระบบไม่ล่มระหว่างเข้ารับการพัฒนา นอกจากนี้ 

ยังมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงให้ระบบใช้งานได้ง่ายมากยิ่งขึ้น ปรับปรุงแบบทดสอบให้

สอดคล้องกับเนื้อหาบทเรียน ควรปรับลดเนื้อหาและจ านวนเวลาในการพัฒนาแต่ละบทเรียน  

อีกทั้ง ควรมีการน าเสนอเนื้อหาด้วยวิธีการที่หลากหลาย ปรับปรุงเนื้อหาให้มีความทันสมัย ทันต่อ

เหตุการณ์และเป็นปัจจุบัน  

 6.1.6  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 

  (1) ปัจจัยทางตรงที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

   จากการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple 

Regression) พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร 

ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยด้านการ

น านโยบายไปปฏิบัติ มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยสามารถน ามาสร้างเป็นสมการถดถอยเพื่อใช้ใน

การท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ดังต่อไปนี ้

  Y  = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
  Y  = 0. 224 +  0. 11 X1 +  0. 142 X2 +  0. 181 X3 +  0. 238 X4  
     + 0.264 X5 

R2 =  .708  , adj. R2 = .706 
   

Y   คือ  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนา 
 ด้วยระบบออนไลน์ 
B   คือ  สัมประสิทธิ์ถดถอย 

  Xn  คือ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ โดย 
    X1  คือ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา 
    X2  คือ ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร 
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   X3  คือ ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ 
   X4  คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
   X5  คือ ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัต ิ
 
   จากสมการถดถอยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัย ร่วมกันอธิบาย
ความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครู ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ร้อยละ 70.8 ซึ่งถือว่ามีความสามารถในการท านายได้
ค่อนข้างแม่นตรง โดยปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้มากที่สุด คือ ปัจจัยด้านการน านโยบาย
ไปปฏิบัติ รองลงมา คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ถัดมา คือ ปัจจัยด้านองค์ประกอบ
ของระบบออนไลน์ ต่อมา คือ ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร และสุดท้าย คือ ปัจจัยด้านคุณลักษณะ
ของผู้เข้ารับการอบรม ตามล าดับ  
    และเมื่อท าการวิเคราะห์แต่ละปัจจัยเป็นรายด้าน สามารถสรุปผลการศึกษาได้ดัง
รายละเอียดต่อไปน้ี 
   (1.1) ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา 
   จากการวิ เคราะห์ข้อมูลด้ วยการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคุณ ( Multiple 

Regression) พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ซึ่งประกอบด้วย ด้านความสามารถ

และความพร้อม ด้านแรงจูงใจ และด้านลักษณะการเรียนรู้ มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ

ข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยสามารถน ามาสร้างเป็นสมการถดถอยเพื่อใช้ในการ

ท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ดังต่อไปนี ้

 

  Y  = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
  Y  =  0.844 + 0.205 X1 + 0.242 X2 + 0.321 X3  

R2 =  .457  , adj. R2 = .454 
 

Y   คือ  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนา 
 ด้วยระบบออนไลน์ 

  B   คือ  สัมประสิทธิ์ถดถอย 
  Xn  คือ  ปัจจัยด้านลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนาที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้   
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    โดย X1  คือ ด้านความสามารถและความพร้อม 
      X2  คือ ด้านแรงจูงใจ 
     X3  คือ ด้านลักษณะการเรียนรู้ 

 
     จากสมการถดถอยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับ
การพัฒนาทั้ง 3 ด้าน ร่วมกันอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ร้อยละ 45.7  ซึ่งถือว่า
มีความสามารถในการท านายได้ในระดับปานกลาง 
   (1.2) ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร 
   จากการวิ เคราะห์ข้อมูลด้ วยการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคุณ ( Multiple 

Regression) พบว่า ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ซึ่งประกอบด้วย ด้านความสอดคล้องกับลักษณะ

งานที่ท า และล าดับเนื้อหาก่อน - หลัง มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนา

ด้วยระบบออนไลน์ โดยสามารถน ามาสร้างเป็นสมการถดถอยเพื่อใช้ในการท านายการถ่ายโอน 

การเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน ได้ดังต่อไปนี ้

  Y  = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
  Y  = 1.42 + 0.407 X1 + 0.254 X2  

R2 =  .521  , adj. R2 = .520 
   

Y   คือ  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนา 
 ด้วยระบบออนไลน์ 

  B   คือ สัมประสิทธิ์ถดถอย 
  Xn  คือ ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตรที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ โดย 
    X1  คือ ความสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท า 
    X2  คือ ด้านล าดับเนื้อหาก่อน – หลัง 
 
    จากสมการถดถอยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตรทั้ง 
2 ด้าน ร่วมกันอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วย
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ระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ร้อยละ 52.1  ซึ่งถือว่ามี
ความสามารถในการท านายได้ในระดับปานกลาง 
   (1.3)  ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ 
   จากการวิ เคราะห์ข้อมูลด้ วยการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคุณ ( Multiple 

Regression) พบว่า ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ซึ่งประกอบด้วย การออกแบบ

มัลติมีเดีย การออกแบบการน าเสนอเนื้อหา และการออกแบบส่วนต่อประสาน มีผลต่อการถ่ายโอน

การเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยสามารถน ามาสร้างเป็นสมการ

ถดถอยเพื่อใช้ในการท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

 

  Y  = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
  Y  = 1.008 + 0.242 X1 + 0.303 X2  + 0.213 X3 

R2 =  .542  , adj. R2 = .540 
   

Y   คือ  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนา 
 ด้วยระบบออนไลน์ 

  B   คือ สัมประสิทธิ์ถดถอย 
  Xn  คือ ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้   
    โดย X1  คือ การออกแบบมัลติมีเดีย 
     X2  คือ การออกแบบการน าเสนอเนื้อหา 
    X3   คือ การออกแบบส่วนต่อประสาน 
 
    จากสมการถดถอยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบ
ออนไลน์ ทั้ง 3 ด้าน ร่วมกันอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครู 
ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ร้อยละ 54.2   
ซึ่งถือว่ามีความสามารถในการท านายได้ในระดับปานกลาง 
   (1.4) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
   จากการวิ เคราะห์ข้อมูลด้ วยการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคุณ ( Multiple 

Regression) พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงาน และโอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ในการท างาน มีผลต่อการถ่ายโอน
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การเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยสามารถน ามาสร้างเป็นสมการ

ถดถอยเพื่อใช้ในการท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

 

  Y  = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
  Y  = 1.112 + 0.173 X1 + 0.555 X2   

R2 =  .600  , adj. R2 = .599 
   

Y   คือ  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนา 
 ด้วยระบบออนไลน์ 

  B   คือ  สัมประสิทธิ์ถดถอย 
  Xn  คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้  
    โดย X1  คือ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
      X2  คือ โอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรม 
      ไปใช้ในการท างาน 
 
    จากสมการถดถอยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ทั้ง 2 ด้าน ร่วมกันอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ร้อยละ 60 ซึ่งถือว่า 
มีความสามารถในการท านายได้ในระดับค่อนข้างแม่นตรง 
   (1.5)  ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัต ิ
   จากการวิ เคราะห์ข้อมูลด้ วยการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคุณ ( Multiple 

Regression) พบว่า ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วย จุดประสงค์ของนโยบาย 

ทรัพยากรสนับสนุน ทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติ และด้านผู้น า มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยสามารถน ามาสร้างเป็นสมการถดถอยเพื่อใช้

ในการท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ดังต่อไปนี ้
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  Y  = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
  Y  = 0.971 + 0.195 X1 + 0.070 X2 + 0.321 X3 + 0.168 X4    

R2 =  .604  , adj. R2 = .602 
   

Y   คือ  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนา 
 ด้วยระบบออนไลน์ 

  B   คือ  สัมประสิทธิ์ถดถอย 
  Xn  คือ  ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ โดย 
    X1  คือ จุดประสงค์ของนโยบาย 
    X2  คือ ทรัพยากรสนับสนุน 
   X3  คือ ทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัต ิ
    X4  คือ ผู้น า 
 
    จากสมการถดถอยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ 
ทั้ง 4 ด้าน ร่วมกันอธิบายความผันแปรของการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วย
ระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ร้อยละ 60.4  ซึ่งถือว่ามี
ความสามารถในการท านายได้ในระดับค่อนข้างแม่นตรง 
    จากผลการศึกษา จึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการ

พัฒนา ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้

ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

 

  (2) ลักษณะทางประชากร กับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วย
ระบบออนไลน์  
  จากผลการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของลักษณะประชากรกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ของ
ข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พบว่า หากข้าราชการครูที่เคยเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีอายุราชการแตกต่างกัน ส่งผล
ให้การถ่ายโอนการเรียนรู้แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยข้าราชการครูที่มี
อายุราชการน้อยกว่า 1 ปี มีการถ่ายโอนการเรียนรู้แตกต่างจาก ข้าราชการครูที่มีอายุราชการ  
1 – 5 ปี และ 6 – 10 ปี  
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  (3) ทัศนคติของข้าราชการครูก่อนและหลังเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของ

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย (Paired 

Sample t-test)  พบว่า ทัศนคติของข้าราชการครูก่อนและหลังเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ มีระดับความคิดเห็นเพิ่มขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกับก่อนเข้ารับการพัฒนา แสดงให้เห็นว่า

มีการเปลี่ยนแปลงของระดับทัศนคติในการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ระหว่างก่อนและหลัง

การเข้ารับการพัฒนา 

 

6.2 ข้อเสนอแนะ 

 6.2.1 ข้อเสนอแนะเชงินโยบาย 

 (1) จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ มีผลต่อ 

การถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ดังนั้น ในการก าหนดนโยบายด้านการพัฒนา

ครู หน่วยงานที่ออกนโยบายควรมีการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ให้เกิด

ความชัดเจน พร้อมทั้งประชาสัมพันธ์เพื่อสื่อสารให้ผู้รับนโยบายไปปฏิบัติเกิดความเข้าใจ และเห็นถึง

ความส าคัญ ผลประโยชน์และสิ่งที่จะได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ซึ่งจะส่งผลให้การ

พัฒนาประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

 (2) จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา ในส่วน

ของแรงจูงใจ มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ หน่วยงานผู้ก าหนด

นโยบายจึงควรเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการครูในการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  

เพื่อสร้างแรงกระตุ้นให้กับเกิดความต้องการในการพัฒนาตนเอง โดยเชื่อมโยงผลการพัฒนาเข้ากับ

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ไม่ว่าจะเป็นการน าผลการเข้ารับการพัฒนาไปใช้ประกอบการขอมีและเลื่อน

วิทยฐานะ การได้รับรางวัลจากความส าเร็จในการน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาไปใช้ในการเรียน 

การสอน จนสามารถยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนหรือสามารถสร้างช่ือเสียงให้กับหน่วยงานได้  

 (3) จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ ด้านทรัพยากร

สนับสนุน มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ผู้ก าหนดนโยบายจึงควรให้

การสนับสนุนในด้านงบประมาณในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์อย่างเหมาะสม โดยจัดสรร

งบประมาณให้กับสถานศึกษา เพื่อใช้ในการจัดเตรียมอุปกรณ์หรือระบบอินเตอร์เน็ตที่มีประสิทธิภาพ
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ให้กับข้าราชการครูได้ใช้ประกอบการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ อีกทั้งสนับสนุนงบประมาณให้กับ

ส่วนกลางเพื่อใช้ในการพัฒนาระบบให้มีประสิทธิภาพ มีความเสถียรและพร้อมส าหรับการเข้ารับการ

พัฒนาเป็นจ านวนมากในเวลาเดียวกัน 

 (4) จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านการน าโนบายไปปฏิบัติ ด้านผู้น า มีผลต่อ

การถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา ควรให้

ความส าคัญกับการพัฒนาและให้การสนับสนุนให้ข้าราชการครูเข้ารับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้ง

การเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูสามารถน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มาประยุกต์ใช้

ในการจัดการเรียนการสอนได้อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ ควรมีติดตามผลหลังเข้ารับการพัฒนา 

เป็นระยะ เพื่อดูว่ามีระดับความส าเร็จเพียงใด มีสิ่งใดบ้างที่ต้องได้รับการปรับปรุง หรือต้องให้ความ

ช่วยเหลือเพื่อน าไปสู่ เป้าหมายที่ต้องการ อีกทั้ง สามารถน าผลการปฏิบั ติงานดังกล่าวมาใช้

ประกอบการบริหารผลการปฏิบัติงานหรือการประเมินผลได้อย่างเป็นรูปธรรม    

 6.2.2 ข้อเสนอแนะในการน าไปปฏิบัต ิ

 (1) จากข้อค้นพบจากงานวิจัย พบว่า องค์ประกอบของระบบออนไลน์ มีผลต่อการ

ถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ผู้พัฒนาระบบการพัฒนา จึงควรปรับปรุงระบบ

ให้มีความเสถียรมากขึ้น แก้ปัญหาระบบล่มระหว่างการพัฒนา มีระบบการปฏิบัติการที่ใช้งานง่าย  

มีความสะดวก และพัฒนาระบบให้สามารถรองรับจ านวนผู้เข้ารับการพัฒนาจ านวนมากในเวลา

เดียวกัน  

 (2) จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการพัฒนา มีผล

ต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ โดยเฉพาะในด้านความสามารถด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล จึงจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาทักษะดังกล่าวให้ผู้เข้ารับการพัฒนามี

ความพร้อมที่จะเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 (3) จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า อายุราชการมีความสัมพันธ์กับการถ่ายโอนการเรียนรู้

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ซึ่งหากผู้เข้ารับการพัฒนามีอายุราชการที่แตกต่างกัน จะมีการ 

ถ่ายโอนการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน ดังนั้น จ าเป็นจะต้องมีการกระตุ้นให้ทุกกลุ่มเป้าหมาย  

เห็นความส าคัญของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ และสามารถน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาไปปรับใช้

ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยพยายามชี้ให้เห็นข้อดีของการอบรมออนไลน์ ซึ่งสามารถ

อบรมที่ใด เวลาใดก็ได้ ไม่มีข้อจ ากัดและไม่ต้องเสียงบประมาณในการเดินทาง หรืออาจจะน าไป

เชื่อมโยงกับความก้าวหน้าในอาชีพ น าไปประกอบการขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ และหากสามารถน า
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ความรู้ที่ได้รับไปใช้ประโยชน์จนสามารถยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนได้ อาจมีการ

ชมเชยหรือการให้รางวัล ประกาศเกียรติคุณ และน าไปเป็นตัวแบบที่ดี (Best Practice) เพื่อให้ครูใน

โรงเรียนหรือต่างโรงเรียน สามารถน าไปปรับใช้ได้ตามบริบท ซึ่งจะท าให้ข้าราชการครูเห็นคุณค่าของ

การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและเห็นประโยชน์ของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ได้อย่างเป็น

รูปธรรม และที่ส าคัญย่อมท าให้การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์เกิดการยอมรับและสามารถเข้าถึงได้

ครบทุกกลุ่มเป้าหมาย  

 (4) ผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตรมีผลต่อการถ่ายโอน 

การเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ดังนั้น ผู้พัฒนาหลักสูตรส าหรับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์  ควรมีการพัฒนาหลักสูตรให้มีความหลากหลาย ครอบคลุมทุกกลุ่มสาระวิชา เพื่อตอบสนอง

ความต้องการของผู้เข้ารับการพัฒนาทุกกลุ่ม ปรับปรุงหลักสูตรให้มีความสอดคล้องกับลักษณะงาน  

ที่ปฏิบัติจริงเพื่อให้สามารถเห็นแนวทางในการน าความรู้ไปปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม อีกทั้งมีการ

พัฒนาเนื้อหาหลักสูตรให้มีปริมาณเหมาะสม ทันสมัยและสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน  

 (5) จากข้อค้นพบจากงานวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ มีผล

ต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ดังนั้น ผู้พัฒนาหลักสูตร จึงควรให้

ความส าคัญกับกิจกรรมการพัฒนา โดยควรมีการใช้รูปแบบวิธีการน าเสนอเนื้อหาที่หลากหลาย 

รวมทั้งมีการมอบหมายงานให้มีการลงมือปฏิบัติจริงผสมผสานเข้าไปด้วย เพื่อให้ข้าราชการครูผู้รับ

การอบรมเกิดการจดจ าได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ ควรใช้รูปแบบการพัฒนาที่มีการสื่อสารแบบสองทาง

มากขึ้น เช่น การใช้ video conference อีกทั้งมีช่องทางให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถติดต่อสื่อสาร

กับผู้สอนหรือผู้รับผิดชอบหลักสูตร หรือมีการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้เข้ารับการพัฒนาด้วยกัน เพื่อให้

เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 (6) จากข้อเสนอแนะของผู้เข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับระยะเวลาการเปิดปิดระบบ

ออนไลน์ จึงควรมีการเปิดระบบให้ข้าราชการครูสามารถเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ได้

ตลอดเวลา เพื่อให้ข้าราชการครูสามารถบริหารเวลาในการเข้ารับการพัฒนาได้ตามความพร้อมและ

ความต้องการ เหมาะสมกับภาระงานสอนและภาระงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย โดยไม่กระทบต่อ  

การปฏิบัติงานประจ า ซึ่งเป็นแนวคิดของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ที่สามารถเข้ารับการพัฒนาได้

ในเวลาใด หรือสถานที่ใดก็ได้ 

 (7) จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อการ

ถ่ายโอนการเรียนรู้ ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ไม่ว่าจะเป็นด้านผู้บังคับบัญชา หรือ โอกาสใน
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การน าสิ่งที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน ดังนั้น ผู้อ านวยการสถานศึกษา ควรให้การ

สนับสนุน ส่งเสริมและกระตุ้นให้ข้าราชการครูในสังกัด เห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง และมีการติดตามผลภายหลังจากการเข้ารับการพัฒนา รวมถึงการให้โอกาสในการน าสิ่งที่

ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  

 6.2.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 

 (1) ควรเลือกกลุ่มเป้าหมายที่ผ่านการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ในช่วงเวลา

ที่เหมาะสม เพื่อให้กลุ่มเป้าหมายได้มีโอกาสน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาไปปรับใช้กับการท างานได้

อย่างเหมาะสม เพราะหากเลือกกลุ่มเป้าหมายที่เพิ่งเสร็จสิ้นจากการเข้ารับการพัฒนา กลุ่มเป้าหมาย

อาจยังไม่มีโอกาสน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาไปปรับใช้ในการท างานจริง ซึ่งอาจท าให้มีผลต่อการวัด

ระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ได้ 

 (2) อาจมีการศึกษาปัจจัยอื่นที่อาจส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการฝึกอบรม

เพิ่มเติม เช่น ลักษณะขององค์การ วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น เพื่อให้มีมิติที่ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น  

อีกทั้งอาจมีการน าแนวคิดหรือทฤษฎีการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของนักวิชาการท่านอื่น

มาใช้เป็นกรอบในการศึกษา ซึ่งอาจให้ผลการศึกษาที่มีความแตกต่างและเป็นประโยชน์ต่อการน ามา

ปรับใช้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 (3) ควรมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบเพื่อวัดความแตกต่างระหว่างหลักสูตรออนไลน์แต่

ประเภท เพื่อศึกษาว่าหลักสูตรใด มีประสิทธิภาพในการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการพัฒนามากกว่า 

เพื่อน ามาใช้ประกอบการพัฒนาหลักสูตรออนไลน์ต่อไป อีกทั้งอาจมีการแบ่งกลุ่มเป้าหมายตาม

ระยะเวลาในการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ และน ามาเปรียบเทียบเพื่อศึกษาว่าระยะเวลา

ใดที่เหมาะสมกับการถ่ายโอนการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

 

6.3 ข้อจ ากัดในการศึกษาวจิัย  

  6.3.1 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ประชากรที่ศึกษาส่วนใหญ่เป็นข้าราชการครูที่ผ่านการเข้ารับ

การพัฒนาหลักสูตรส าหรับครูผู้ช่วย อันเนื่องมาจากในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีจุดเน้นในระยะแรกเป็นข้าราชการบรรจุใหม่ ท าให้

กลุ่มเป้าหมายเกาะกลุ่มเฉพาะผู้ที่มีอายุราชการน้อย และมีวิทยฐานะครูผู้ช่วย 

  6.3.2 เนื่องจากข้าราชการครูที่เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ได้มีโอกาสในการน า

ความรู้ไปใช้ในการพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอนประมาณ 1 ปีการศึกษา จึงอาจท าให้ไม่
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เห็นผลลัพธ์ของการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์เท่าที่ควร ซึ่งหากต้องการ

เห็นผลลัพธ์ที่ชัดเจน อาจใช้การศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหว่างผู้ที่เคยเข้ารับการพัฒนาและผู้ที่ไม่เคย

เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ และมีการติดตามผลด้านการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการถ่ายโอน

การเรียนรู้ในระยะยาว 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรยีนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

............................................. 

 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้ในการศึกษาวิจัยว่าปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการถ่ายโอน 

การเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน โดยปัจจัยที่ศึกษาประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้เข้ารับการ

พัฒนา ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสูตร ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน์ ปัจจัย 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยด้านการน านโยบายไปปฏิบัติ โดยกลุ่มเป้าหมาย  

ของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูที่เคยผ่านการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ TEPE Online 

ประกอบไปด้วย 3 หลักสูตร ได้แก่ 

1) หลักสูตรการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มครูผู้ช่วย ก่อนแต่งตั้งให้ด ารง

ต าแหน่งครู 

2) หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งต้ังให้มีและเลื่อนวิทยฐานะช านาญการพิเศษ  

  3) หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งต้ังให้มีและเลื่อนวิทยฐานะเชี่ยวชาญ  

  แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการท าสารนิพนธ์ของนิสิตระดับปริญญาโท หลักสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ตอบ

แบบสอบถามตามความคิดเห็นของท่านและขอขอบพระคุณที่สละเวลาอันมีค่าของท่านในการตอบ

แบบสอบถามดังกล่าว 

 

 

 
นางสาวสิรินภา  ปัญญาธิกวัฒน ์

 นิสิตปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
   จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย 

          เบอร์โทรศัพท์ 094-549-3327  
email:zirinapa.p@gmail.com 
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ค าชี้แจง : แบบสอบถามนี้ประกอบไปด้วยข้อค าถาม 5 ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครู  

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังจากการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามทัศนคติของข้าราชการครูก่อนเข้ารับการพัฒนาและภายหลังเข้ารับ

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์  

  ส่วนที่ 5 ความคิดเห็นต่อการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง: โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงตามความเป็นจริง  

1. เพศ      1) ชาย      2) หญิง  

2. อาย ุ      1) 18 -30 ปี     2) 31 – 40 ปี 

      3) 41 – 50 ปี     4) 51 – 60 ปี 

3. ระดับการศึกษา    1) ต่ ากว่าปริญญาตร ี

      2) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

      3) ปริญญาโท 

      4) ปริญญาเอก 

4. อายุราชการ (เฉพาะด ารงต าแหน่งข้าราชการครู) 

   น้อยกว่า 1 ปี             1 – 5 ปี 

   6 – 10 ปี                11- 15 ป ี

   16 - 20 ปี                มากกว่า 20 ปี 
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5. วิทยฐานะ     1) ครูผู้ช่วย     2) ครู  

      3) ครูช านาญการ     4) ครูช านาญการพิเศษ 

      5) ครูเชี่ยวชาญ     6) ครูเชี่ยวชาญพิเศษขึ้นไป 

6.  จากข้อ 5 ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งในวิทยฐานะดังกล่าว 

   น้อยกว่า 1 ปี     1 – 5 ปี 

   6 – 10 ปี      11- 15 ป ี

   16 - 20 ปี      มากกว่า 20 ปี 

7. สาขาวิชา/กลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ปฏิบัติการสอน 

   คณิตศาสตร ์

   วิทยาศาสตร ์

   ศิลปะ 

   สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

   สุขศึกษาและพลศึกษา 

   การงานอาชีพและเทคโนโลย ี

   ภาษาไทย 

   ภาษาต่างประเทศ 

   การศึกษาพิเศษ 

   อื่น ๆ 

8. ภาระงานสอนต่อสัปดาห์ (ชั่วโมง) จ านวน......................................................ชั่วโมง 

9. ภาระงานอื่นที่นอกเหนือจากการปฏิบัติการสอน (สามารถเลือกได้มากกว่า 1 ข้อ) 

   ธุรการ 

   การเงิน 

   พัสด ุ

   ที่ปรึกษาประจ าช้ันเรียน 

   พิธีการและงานกิจกรรมต่าง ๆ  

   การประเมินคุณภาพการศึกษาจากหน่วยงานต่าง ๆ 

   กิจกรรมดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

   อื่น ๆ (โปรดระบุ) ............................... 
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10. สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา .............................................................................................. 

11. หลักสูตรที่เลือกเข้ารับการพัฒนา 

     1) หลักสูตรการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มครูผู้ช่วย  

    ก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งคร ู    

   2) หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนวิทยฐานะ 

   ช านาญการพิเศษ   

   3) หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู ก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนวิทยฐานะ 

   เชี่ยวชาญ 

 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ของข้าราชการครูในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ค าชี้แจง :  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงตามระดับความคิดเห็นของท่าน  

 โดย  5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย  

1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  

 

ที ่
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู ้

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยด้านผูเ้ข้ารับการอบรม 

ความสามารถและความพรอ้ม  

1 ท่านคิดว่าทักษะด้านเทคโนโลยีและดิจิทลั  
เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์  

     

2 ท่านมีความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับหลักสูตรที่เข้ารับการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน ์
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ที ่
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู ้

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3.  ท่านมีความพร้อมทางด้านร่างกายส าหรับการเข้ารับการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

     

4 ท่านมีความพร้อมทางด้านจิตใจส าหรับการเข้ารับการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

     

แรงจูงใจ  
5 ท่านมีความต้องการที่จะพัฒนาตนเองด้วยระบบ

ออนไลน์ ให้มีประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน
ให้ดียิ่งขึ้น 

     

6 ท่านเช่ือว่าหลักสูตรที่ท่านเลอืกเข้ารับการพัฒนาด้วย
ระบบออนไลน์สามารถส่งเสรมิความก้าวหน้าในการขอมี
และเลื่อนวิทยฐานะของท่านได้  

     

7  หลักสูตรออนไลน์ที่ท่านเลือกมีความสอดคล้องกับความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองของท่าน 

     

8 ท่านเลือกเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ เพื่อ
ตอบสนองนโยบายของ สพฐ. 
 

     

9 ท่านต้องการน าความรู้ที่ได้จากการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ไปใช้ในการปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน

ให้ดียิ่งขึ้น 

     

ลักษณะการเรยีนรู ้  

10 การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์สามารถกระตุ้นความ

สนใจของท่านได้เป็นอย่างดี 

     

11 ท่านมีอิสระในการพัฒนาและค้นหาความรู้ได้ด้วยตนเอง

ผ่านการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

     

12 ประสบการณ์เดิมของท่านมีสว่นช่วยให้การพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
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ที ่
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู ้

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยด้านเนื้อหาและหลักสตูร 
ความสอดคลอ้งกับลักษณะงานทีท่ า  

13 หลักสูตรที่เลือกเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์

สอดคล้องกับลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติหน้าที่อยู่ 

     

14 เนื้อหาของหลักสูตรที่ท่านเลือกเข้ารับการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์ ตรงกับความต้องการของท่าน 

     

15 ท่านเล็งเห็นว่าเนื้อหาของหลักสูตรที่ท่านเลือกเข้ารับ

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ สามารถน าไปประยุกต์ใช้

ในการจัดการเรียนการสอนได ้

     

ล าดับเนื้อหากอ่น - หลัง  

16 การจัดเรียงล าดับเนื้อหาของหลักสูตรทีท่่านเข้ารับการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มีความเข้าใจง่าย ไม่เกิด

ความสับสนในการเรียนรู ้

     

17 เนื้อหาหลักสูตรที่ท่านเลือกเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ มีการจัดล าดับเนื้อหาโดยเรียงจากความง่ายไปถึง

ยาก 

     

ปัจจัยด้านองค์ประกอบของระบบออนไลน ์
การออกแบบมัลติมีเดีย  

18 องค์ประกอบด้านตัวอักษร พื้นหลังและการจัดวางโครงร่าง

ของระบบออนไลน์ มีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกดิการเรียนรู้ได้

อย่างเหมาะสม 

     

19 มีการน ารูปภาพ คลิปวิดีโอและสื่อต่าง ๆ เข้ามา

ประกอบการเรียนรู้ในหลักสตูร และสามารถดึงดูดความ

สนใจในการพัฒนาได้เป็นอย่างดี 
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ที ่
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู ้

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

20 รูปภาพ คลิปวิดีโอและสื่อที่น ามาใช้ประกอบการเรียนรู้

มีความสอดคล้องกับเนื้อหาสาระของหลักสูตรที่ท่านเข้า

รับการพัฒนา 

     

การออกแบบการน าเสนอเนื้อหา  

21 หลักสูตรที่ท่านเลือกเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ มีการใช้วิธีการน าเสนอเน้ือสาระที่หลากหลาย 

     

22 ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่านได้รับการ

มอบหมายงาน เช่น โครงงาน ผลงาน หรือกจิกรรมอื่น 

ๆ ที่นอกเหนือจากการฟังบรรยายเพียงอย่างเดียว 

     

23 ก่อนเริ่มกระบวนการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ระบบมี

การน าเสนอหรือช้ีแจงวัตถุประสงค์ของหลักสูตรที่ท่าน

เลือกเข้ารับการพัฒนาอย่างชัดเจน 

     

24 ท่านสามารถติดต่อสื่อสารหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู ้

สิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์กับผู้เข้ารับ

การพัฒนาท่านอื่น ผ่านช่องทางต่าง ๆ ได ้

     

25 หากเกิดความสงสัยในเนื้อหาหลักสูตร ระหว่างการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่านมีช่องทางในการ

ติดต่อสื่อสารกับวิทยากรหรือผู้รับผิดชอบหลักสูตรได้ 

     

26 ภายหลังเสร็จสิ้นการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ หาก

ท่านต้องการสอบถามเกี่ยวกับเนื้อหาหลักสูตรดังกล่าว 

ท่านมีช่องทางในการติดต่อสื่อสารกับวิทยากรหรือ

ผู้รับผิดชอบหลักสูตรได ้

     

27 ช่องทางติดต่อสื่อสารกับวิทยากรหรือผู้รับผดิชอบ

หลักสูตรในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ช่วยให้ท่าน

เกิดความสะดวก และได้รับการตอบข้อสงสัยและ

ข้อสอบถามได้อย่างรวดเร็ว 
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ที ่
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู ้

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

28 เมื่อเสร็จสิ้นกระบวนการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่าน

สามารถเห็นผลการประเมินในหลักสูตรทีท่า่นเลือกเข้า

รับการพัฒนา 

     

29 การประเมินผลหลังเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

มีความสอดคล้องกับเนื้อหาสาระที่ได้รับการพัฒนา 

     

การออกแบบส่วนต่อประสาน  

30 ระบบมีการบันทึกบทเรียนล่าสุดที่ท่านเข้ารบัการพัฒนา 

และสามารถเขา้รับการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่องโดยไม่

ต้องเริ่มต้นใหม่ 

     

31 การเข้าถึงเนื้อหาวิชาในแต่ละหลักสูตรมีความสะดวก

และรวดเร็ว 

     

32 มีการใช้ video conference หรือวิธีการอื่น ๆ ที่เป็น

การติดต่อสื่อสารแบบสองทาง (two way 

communication) ระหว่างการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์  

     

33 ในระหว่างการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ระบบมีการ

ระบุถึงหัวข้อหลักสูตรหรือบทเรียนที่ท่านก าลังเข้ารับ

การพัฒนา 

     

34 ไม่ว่าท่านจะเข้ารับการพัฒนาจากที่ใดหรือเวลาใด ท่าน

สามารถเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

     

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

35 ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนใหท้า่นสามารถน าสิ่งที่ได้รับจาก

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มาประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 
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ที ่
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู ้

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

36 ผู้บังคับบัญชามีการติดตามผลการปฏิบัติงานภายหลัง

การเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

     

37 ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่าน

ได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนร่วมงานในการน า

ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนามาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

โอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมไปใช้ในการท างาน  

38 หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับการพัฒนาตนเอง

อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

     

39 ท่านมีโอกาสในการน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์มาใช้ในการจัดการเรียนการสอนได้อย่าง

เหมาะสม 

     

40 นโยบายของผู้บริหารโรงเรียนของท่าน ไม่เป็นอุปสรรค

ต่อการน าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

41 วัฒนธรรมองค์กรภายในโรงเรียนของท่าน ไม่เป็นปัญหา

ต่อการน าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

42 ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่าน

ได้น าความรู้ที่ได้รับมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับครูที่สอนใน

กลุ่มสาระวิชาเดียวกันกับท่าน 

     

43 ท่านได้น าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์ มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับครูที่สอนต่างกลุ่ม

สาระวิชากับท่าน 

     

ปัจจัยการน านโยบายไปปฏิบัติ 
จุดประสงค์ของนโยบาย  

44 ท่านได้รับการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการพัฒนาด้วย

ระบบออนไลน์อย่างชัดเจน 
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ที ่
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู ้

ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

45 ท่านเข้าใจถึงเป้าหมายของการพัฒนาด้วยระบบ

ออนไลน์เป็นอย่างดี 

     

ทรัพยากรสนับสนุน  

46 ท่านสามารถใช้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ของโรงเรียนของ

ท่านในการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

     

47 การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มีความเสถียร  

ท าให้การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มีความสะดวกและมี

ประสิทธิภาพ 

     

ทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติ  

48 ท่านคิดว่าการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์เป็นวิธีการ

พัฒนาครูที่ใช้งบประมาณน้อยและมีความคุม้ค่า 

     

49 ท่านเล็งเห็นถึงประสิทธิภาพและประโยชน์ในการพัฒนา

ครูด้วยระบบออนไลน์ 

     

50 ท่านเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ด้วยความ

ทุ่มเทและความตั้งใจจริงที่จะพัฒนาตนเอง 

     

51 ท่านคิดว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ เป็นแนวทาง

การพัฒนาครูที่ช่วยให้ครูไม่ต้องทิ้งห้องเรียน และมีเวลา

ในการเตรียมการเรียนการสอนได้ดียิ่งขึ้น 

     

ผู้น า  

52 ผู้บังคับบัญชาของท่านเห็นถึงความส าคัญและประโยชน์

ของการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

     

53 ผู้บังคับบัญชาของท่าน ให้การสนับสนุนและส่งเสริม

ท่านให้เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์อย่างเต็มที่ 

     

54 ผู้บังคับบัญชาน าผลการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ มา

ปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากรครูภายในโรงเรียนของท่าน 
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ส่วนที่ 3 การถ่ายโอนการเรียนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

ค าชี้แจง :  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงตามระดับความคิดเห็นของท่าน  

โดย  5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย  

1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  

 

ที ่ การถ่ายโอนการเรยีนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความรู ้

1 ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยออนไลน์ ท่านได้รับ
การพัฒนาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียน
การสอนเพิ่มขึ้น 

     

2 ท่านเกิดความเข้าใจในบริบทด้านผู้เรียน ภายหลังการ
เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

     

3 ภายหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่าน
เข้าใจนโยบายด้านการศึกษาเพ่ิมมากขึ้น 

     

4 หลังจากเข้ารับการพัฒนาด้วยออนไลน์ ท่านได้รับการ
พัฒนาด้านกระบวนการและกลวิธีต่าง ๆ ในการจัดการ
เรียนรู้ที่หลากหลาย ให้เหมาะสมกับผู้เรียน และ
สอดคล้องกับเนื้อหาวิชา 

     

5 ท่านได้รับทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ในการจดัการเรียน
การสอน จากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

     

6 หลังจากเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่านเกิด
ความเข้าใจในบทบาทและภาระหน้าที่ของความเป็นครู
มากยิ่งขึ้น 

     

7 ท่านได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการ
ขอมีและเลื่อนวิทยฐานะให้สงูขึ้น 
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ที ่ การถ่ายโอนการเรยีนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

8 ท่านสามารถจดจ าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ได้เป็นอย่างดี 

     

9 ท่านสามารถอธิบายเกี่ยวกับองค์ความรู้ ที่ได้รับจากการ
พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ให้ผู้อื่นฟังได้ 

     

พฤติกรรม 
10 ท่านได้น าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
     

11 ท่านได้น าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ มาพัฒนาเทคนิคในการจัดการเรียนการสอน
รูปแบบใหม ่ๆ ได ้

     

12 ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ มาใช้ในการจัดการเรียนการสอนได้เหมาะสม
กับลักษณะของผู้เรียน 

     

13 ท่านได้น าความสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ มาใช้ในการจัดกระบวนการเรียนรู้ได้
สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา 

     

14 หลังจากการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่าน
ได้เผยแพร่ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาให้กับผู้อื่น 
 

     

ผลลัพธ ์
15 จากการน าองค์ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาผ่านระบบ

ออนไลน์มาใช้ในการจัดการเรียนรู้ ส่งผลให้ผู้เรียนเกิด
ความรู้ความเข้าใจในบทเรียนมากยิ่งขึ้น 

     

16 ท่านสามารถยกระดับคุณภาพของผู้เรียนได้ ภายหลัง
จากการน าสิ่งที่ได้จากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ไป
ประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนการสอน 
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ที ่ การถ่ายโอนการเรยีนรู้ในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

17 ท่านได้รับค าชมเชยหรือรางวัลอื่น ๆ เมื่อท่านได้น า
ความรู้จากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์
มาประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนรู้ จนประสบ
ความส าเร็จ 

     

18 เมื่อท่านน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 
ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้ท่านมี
ความก้าวหน้าในอาชีพมากยิ่งขึ้น 

     

 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติของข้าราชการครูก่อนเข้ารับการพัฒนาและภายหลังเข้ารับ

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์ 

ค าชี้แจง :  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงตามระดับความคิดเห็นของท่าน  

โดย  5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย  

1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  

 

ที ่
ทัศนคติของขา้ราชการคร ู

ในการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ก่อนเข้ารับการพัฒนา 

1 ท่านคิดว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ สามารถพัฒนา
ความรู้ทักษะและความสามารถของท่านให้ดียิ่งขึ้นได้ 

     

2 ท่านมั่นใจในประสิทธิภาพของการพัฒนาด้วยระบบ
ออนไลน์ 

     

3 ท่านคิดว่าประสิทธิภาพของการอบรมด้วยระบบ

ออนไลน์ ไม่ต่างจากการพัฒนาด้วยวิธีการอื่น ๆ  
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ที ่
ทัศนคติของขา้ราชการคร ู

ในการเข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4 ท่านคิดว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ช่วยให้ท่าน

สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ได้ดี

ยิ่งขึ้น 

     

5 ท่านเชื่อว่าสามารถถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับจากการ

พัฒนาด้วยระบบออนไลน์ให้กับเพื่อนร่วมงานและผู้อื่น

ได ้

     

ภายหลังเข้ารบัการพัฒนา 
1 ภายหลังการอบรมด้วยระบบออนไลน์ ท่านมีการพัฒนา

ความรู้ ทักษะและความสามารถได้ดียิ่งขึ้น 

     

2 การพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ช่วยลดข้อจ ากัดในเรื่อง

ของสถานที่และเวลาในการพัฒนาได ้

     

3 ท่านคิดว่าการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์มีประสิทธิภาพ

ใกล้เคียงการพัฒนาด้วยวิธีการอื่น ๆ  

     

4 ท่านมีความพึงพอใจต่อการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์      

5 ภายหลังการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ ท่านมีผลการ

ปฏิบัติที่ดียิ่งขึ้น  

     

6 หากมีการพัฒนาในประเด็นอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ท่านยินดีที่จะ

เข้ารับการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ 

     

7 ท่านแนะน าให้เพื่อนร่วมงานหรือคนรู้จักของท่าน เข้ารับ

การพัฒนาด้วยระบบออนไลน ์
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ส่วนที่ 5 ความคิดเห็นต่อการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน 

1. ท่านคิดว่าปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาด้วยระบบออนไลน์ของส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานคืออะไร 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 

2. ท่านมีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการพัฒนาครูด้วยระบบออนไลน์อย่างไร 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 

ขอขอบพระคุณที่สละเวลาตอบแบบสอบถามค่ะ 
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ประวตัิผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวสิรินภา ปัญญาธิวัฒน ์
วัน เดือน ปี เกิด 1 มกราคม 2530 
สถานทีเ่กิด สิงห์บุร ี
วุฒิการศึกษา วิทยาศาสตรบัณฑิต (จิตวิทยา) เกียรตินิยมอันดับหนึ่ง  

สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์   
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