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บทคัดย่อภาษ าไทย  

ปัทมา จันทวิมล : การพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการ
ความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของ
นักพัฒนาบุคลากร. (DEVELOPMENT OF A BLENDED TRAINING MODEL WITH 
KNOWLEDGE MANAGEMENT AND ACTION LEARNING PRINCIPLES TO DEVELOP 
TRAINING PROGRAM DESIGN COMPETENCIES OF PERSONNEL DEVELOPMENT 
STAFF) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: รศ. ดร.อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง , อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
ร่วม: อ. ดร.พรสุข ตันตระรุ่งโรจน์, 348 หน้า. 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการ
ความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนา
บุคลากร กลุ่มตัวอย่างได้แก่ นักพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ จํานวน 26 คน แบ่งเป็น 5 กลุ่ม 
แต่ละกลุ่มเข้ารับการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ รวม 30 วัน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบทดสอบความรู้ก่อนและหลัง
การฝึกอบรม และแบบประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t-test dependent ผลการวิจัยพบว่า 

1. องค์ประกอบของการฝึกอบรมแบบผสมผสานประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ คือ 1) 
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ได้แก่ เครือข่ายอินเทอร์เน็ต อินทราเน็ต ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ 
กระดานประกาศ ห้องสนทนาออนไลน์ กระดานอภิปราย และบล็อก 2) บุคลากร ได้แก่ วิทยากรใน
ห้องฝึกอบรมและออนไลน์ ผู้ดําเนินโครงการ และผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิค 3) ชุมชนนักปฏิบัติ 4) ปัญหา
การปฏิบัติงาน 5) เนื้อหาการฝึกอบรม ได้แก่ การจัดการความรู้ ชุมชนนักปฏิบัติ การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ ความสําคัญของเทคโนโลยีในการฝึกอบรม และการออกแบบโครงการฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ    
6) ใบงานกิจกรรม 7) การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล และ 8) การประเมินผล 

2. ขั้นตอนของการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 3 ระยะ 
8 ขั้นตอน ได้แก่ 1) วิทยากรให้ความรู้พื้นฐาน 2) ชุมชนนักปฏิบัติกําหนดประเด็นปัญหา 3) ผู้ดําเนิน
โครงการเตรียมความพร้อมด้านการใช้เทคโนโลยีในการฝึกอบรม 4) ชุมชนนักปฏิบัติแสวงหาความรู้     
5) ชุมชนนักปฏิบัติสร้างความรู้ 6) ชุมชนนักปฏิบัตินําความรู้ไปปฏิบัติในงาน 7) ชุมชนนักปฏิบัติจัดเก็บ
ความรู้และเรียกใช้ข้อมูล และ 8) ผู้ดําเนินโครงการ วิทยากร และผู้เข้ารับการฝึกอบรมร่วมกัน
ประเมินผลผลงานและการฝึกอบรม 

3. ผลการทดลองใช้รูปแบบพบว่านักพัฒนาบุคลากรมีคะแนนสมรรถนะการออกแบบการ
ฝึกอบรมหลังการฝึกอบรมแบบผสมผสานสูงกว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ภาควิชา เทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 

สาขาวชิา เทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 

ปีการศึกษา 2556 
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บทคัดย่อภาษ าอังกฤษ 

# # 5184483827 : MAJOR EDUCATIONAL TECHNOLOGY AND COMMUNICATIONS 
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PATTAMA CHANDAVIMOL: DEVELOPMENT OF A BLENDED TRAINING MODEL 
WITH KNOWLEDGE MANAGEMENT AND ACTION LEARNING PRINCIPLES TO 
DEVELOP TRAINING PROGRAM DESIGN COMPETENCIES OF PERSONNEL 
DEVELOPMENT STAFF. ADVISOR: ASSOC. PROF. ONJAREE NATAKUATOONG, 
Ph.D., CO-ADVISOR: PORNSOOK TANTRARUNGROJ, Ph.D., 348 pp. 

The purpose of this research was to develop the blended training model with 
knowledge management and action learning principles to develop the training program 
design competencies of personnel development staff.  The samples were 26 personnel 
development staffs in government sectors divided into five groups.  Each group 
participated in training program based on blended training with knowledge 
management and action learning principles.  The research instruments were pre and 
posttest on program design knowledge and an evaluation form for training program 
design.  The data were analyzed by using mean, standard deviation, and t-test 
dependent.  The research findings showed that: 

1. The blended training model consisted of eight components 1) information 
technology and communication: internet, intranet, e-mail, web boards, chat room, 
forum zone, and blog, 2) personnel: classroom and online trainer, project manager, and 
technical expert,  3) community of practice (CoP), 4) performance problems, 5) training 
contents: knowledge management, community of practice, action learning, important of 
technology for training, and professional training program design, 6) activities worksheet, 
7) appraisal and recognition, and 8) evaluation. 

2. The process of the blended training model consisted of three phases with 
eight steps; 1) trainer provide basic knowledge 2) CoP identify performance problems   
3) project manager prepare training technology 4) CoP acquire knowledge 5) CoP create 
knowledge 6) CoP implement knowledge in the workplace 7) CoP store and utilize 
information, and 8) project manager together with trainers and trainees evaluate 
assignment and training project. 

3. The result from the model development indicated that personnel 
development staff had statistically significant at .05 level posttest scores on training 
program design competencies higher than pretest scores. 
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อย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.พรสุข ตันตระรุ่งโรจน์ อาจารย์ที่ป รึกษา
ร่วมที่ได้กรุณาให้คําปรึกษาทางวิชาการท่ีดีและมีคุณค่าเสมอมา 
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และรองศาสตราจารย์ ดร.ธํารงค์ อุดมไพจิตรกุล กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ที่ได้กรุณาสละเวลาอันมี
ค่าในการอ่านและให้คําแนะนําเพื่อการแก้ไขและปรับปรุงวิทยานิพนธ์ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญทุกท่านที่กรุณาตรวจเครื่องมือวิจัยและ 
ได้ให้คําแนะนําท่ีเป็นประโยชน์แก่งานวิจัยในครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สถาบันอันเป็นที่รักและเคารพ ที่ให้ทุนอุดหนุน
การทําวิทยานิพนธ์ “ทุนวิจัย 90 ปี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย กองทุนรัชดาภิเษกสมโภช” ให้ได้สร้าง
ผลงานวิทยานิพนธ์ อันเป็นประโยชน์ต่องานวิชาการ 

ขอขอบพระคุณผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่านกับการทําวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ในทุกๆ ขั้นตอน 

ขอขอบพระคุณพ่ีชาย น้องสาว น้องชาย ญาติสนิททุกท่าน  กัลยาณมิตรทั้งทางโลกและ
ทางธรรม ที่ให้การสนับสนุนและเป็นกําลังใจให้แก่ผู้วิจัย ตลอดมาอย่างสม่ําเสมอ 

สุดท้ายนี้ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาของผู้วิจัยที่ให้ชีวิต ให้การเลี้ยงดูมาเป็นอย่างดี 
ให้การสนับสนุนและเป็นกําลังใจให้แก่ผู้วิจัย จนวันสุดท้ายของชีวิตของทั้ง 2 ท่าน ขออุทิศส่วนกุศล 
ผลบุญและคุณความดีทั้งหมดของผู้วิจัยให้แก่บิดา มารดา ที่มอบความสําเร็จสูงสุดในการศึกษานี้
ให้แก่ผู้วิจัย 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
ในปัจจุบัน นักพัฒนาบุคลากรผู้ทําหน้าที่ในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมและจัดโครงการ

ฝึกอบรม ในหน่วยงานต่างๆ จัดฝึกอบรมตามความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรมที่ได้รวบรวมข้อมูล
มาจากพนักงานตามสายงานต่างๆ และนําความต้องการจําเป็นนั้นมาจัดหาวิทยากรที่มีความรู้ในเรื่อง
นั้น และเริ่มเขียนโครงการฝึกอบรมขึ้นซึ่งในการเขียนโครงการฝึกอบรม จะเขียนตามตัวอย่างหรือ
หลักการเขียนโครงการที่ต้องมีส่วนประกอบของการเขียนให้ครบถ้วน และสิ่งสําคัญของการจัดการ
ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรู้และพัฒนาทักษะ ให้พนักงานสามารถออกไปปฏิบัติงานได้ แต่ด้วยวิธีการ
ออกแบบโครงการฝึกอบรม ที่ผู้จัดโครงการฝึกอบรมไม่มีความรู้ในเรื่องการออกแบบการฝึกอบรมทํา
ให้หลักสูตรฝึกอบรมในปัจจุบัน มีลักษณะเหมือนๆ กัน คือ จัดเตรียมโครงการฝึกอบรม เตรียม
สถานที่ การจัดเตรียมเอกสาร เชิญวิทยากร เตรียมแบบประเมินผลโครงการฝึกอบรม หากมีบาง
หลักสูตรที่พัฒนาเนื้อหาการฝึกอบรมรูปแบบของบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ จะกําหนดให้ผู้เรียนเข้าไป
เรียนบทเรียนนั้น และทําข้อสอบ หลังจากนั้นจึงเข้าห้องฝึกอบรม หรือเรียนบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์
และทําแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ ให้ผ่านเพื่อเป็นการวัดว่ามีความรู้ในสิ่งที่ได้เรียนจากบทเรียน
อิเล็กทรอนิกส์  ซึ่งนักพัฒนาบุคลากร วิทยาการ และผู้ผลิตบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ไม่ได้เป็นกลุ่มคน
กลุ่มเดียวกัน  ต่างฝ่ายต่างจัดการงานในความรับผิดชอบของตนในหัวข้อที่ได้กําหนดและตกลงกันไว้
ให้ลุล่วงไป แล้วนักพัฒนาบุคลากรนําผลผลิตของคนทุกกลุ่มมารวมกัน และจัดให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเรียนตามสิ่งที่มีอยู่  จะเห็นได้ว่าผู้ที่มีบทบาทสําคัญในการจัดการฝึกอบรม และเขียน
โครงการฝึกอบรม คือ นักพัฒนาบุคลากร ซึ่งโดยส่วนใหญ่แล้วยังขาดสมรรถนะ คือความรู้ ทักษะ 
และคุณลักษณะทางด้านการออกแบบการฝึกอบรม โดยอาศัยประสบการณ์ท่ีถ่ายทอดกันมาจากรุ่นสู่
รุ่นมากกว่าการใช้ความรู้หรือแนวคิดทฤษฎีหลักการต่างๆ เป็นองค์ความรู้ในการออกแบบโครงการ
ฝึกอบรม ทําให้การฝึกอบรมที่เป็นอยู่ในปัจจุบันมักจะเป็นในรูปแบบเดิมๆ และใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างไม่เต็มประสิทธิภาพ ซ่ึง Chandler (2000) ได้กล่าวว่า ความสามารถหรือ
สมรรถนะของทรัพยากรบุคคล หรือคําว่า Competency ซึ่งหมายถึง ความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skill) และคุณลักษณะของบุคคล (Attributes) ซึ่งมีผลต่อความสําเร็จของงานที่ทําได้ดีกว่ามาตรฐาน
และต้องเป็นสิ่งที่สามารถเพ่ิมพูนได้ด้วยวิธีการฝึกอบรม และพัฒนา แต่การจัดฝึกอบรมส่วนใหญ่ยัง
เป็นแบบดั้งเดิม หรืออยู่ในรูปของบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์แยกส่วนจากกัน ซึ่งในการจัดการฝึกอบรมใน
ลักษณะเช่นนี้ ไม่สามารถที่จะบอกได้อย่างชัดเจนว่า ผู้เข้าฝึกอบรมได้รับการพัฒนาสมรรถนะที่พึง
ประสงค์มากข้ึนเพียงใดและนําไปใช้ในการปฏิบัติงานได้หรือไม่ นอกจากนี้ปัจจุบันการฝึกอบรมขาด
คุณลักษณะบางประการของการเรียนรู้จากประสบการณ์หรือการปฏิบัติงาน จึงต้องเร่งพิจารณามาให้
ความสนใจการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมให้ยิ่งขึ้น ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2544) ได้กล่าวว่า ผู้เข้า
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รับการอบรมสามารถนําความรู้และความเข้าใจจากเนื้อหาในการเรียนรู้ไปใช้งานได้เพียงร้อยละ 40 
ภายหลังจากการฝึกอบรมเสร็จสิ้น จากนั้นจะลดลงเหลือประมาณร้อยละ 25 ในเวลา 6 เดือน และ
เหลือเพียงร้อยละ 15 เมื่อเวลาผ่านไปหนึ่งปี 

จากความผันผวนของเศรษฐกิจในประเทศไทยทําให้การฝึกอบรมมีความจําเป็นต้อง
เปลี่ยนแปลงทั้งรูปแบบและเนื้อหาของการฝึกอบรม (ดนัย เทียนพุฒ 2543) ซึ่งสอดคล้องกับ วิบูลย์ 
บุญยธโรกุล (2545) ที่กล่าวว่ารูปแบบการฝึกอบรมมีความจําเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงทั้งรูปแบบ
และเนื้อหาของการฝึกอบรม  ดังนั้นสภาพการจัดฝึกอบรม การเรียนรู้ของบุคคลโดยเฉพาะบุคลากร
ในองค์กรที่เกิดข้ึนทุกวันนี้อยู่ในรูปของการฝึกอบรม ซึ่งหากยังคงมีการจัดการฝึกอบรมในรูปแบบเดิม
เช่นนี้ต่อไป บุคลากรของหน่วยงานย่อมเรียนรู้ได้น้อยและช้าเกินไป (อรจรีย์  ณ ตะกั่วทุ่ง 2540) ซ่ึง
สอดคล้องกับ สมบัติ  กุสุมาวลี (2540) ที่กล่าวว่า การจัดฝึกอบรมในห้องเรียนแบบมีผู้สอนเป็น
ศูนย์กลางเพียงอย่างเดียวย่อมไม่เพียงพอ องค์การต้องสร้างสภาพแวดล้อมให้พนักงานได้มีการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง และกระตุ้นให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้  คือสามารถนําเอาสิ่งที่เรียนรู้ไป
ประยุกต์ใช้อย่างสร้างสรรค์ได้ด้วยตนเอง นับเป็นเรื่องท่ีสําคัญยิ่ง เช่นเดียวกับ วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ 
และยุดา รักไทย (2542) มีความเห็นว่า ถ้าจะพัฒนาคุณค่าของบุคลากรด้วยการทําให้พวกเขามี
ความรู้ สิ่งหนึ่งที่จะขาดไม่ได้ก็คือ การเรียนรู้นั่นเอง แต่การเรียนรู้ในที่นี้ไม่ได้หมายความว่า จะให้
องค์การจัดห้องเรียนหาครูมาสอนพนักงานเหมือนที่เคยเรียนในสถานศึกษาต่างๆ แต่เป็นการเรียนที่
สามารถเกิดขึ้นได้ทุกสถานที่ ไม่ว่าจะเป็นโต๊ะทํางาน ห้องประชุม โต๊ะอาหาร ทั้งภายในและภายนอก
องค์การ ซึ่งเป็นการเรียนรู้ที่เกิดจากการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ ประสบการณ ์และทักษะ
ระหว่างบุคลากรทุกคน ทุกแผนก และทุกระดับ เพ่ือขยายศักยภาพในการปฏิบัติงานของตนเองและ
ขององค์การ เช่นเดียวกับ Swieringa J. and Wierdsma (1992) กล่าวว่าการเรียนรู้ในองค์การ 
(Organization Learning) มีความหมายโดยตรงต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมองค์การ ซึ่งถือเป็น
กระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน (Collaborative Learning Process) ที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
กันของสมาชิกในองค์การ และเม่ือบุคคลเกิดการเรียนรู้ องค์การก็จะเกิดการเรียนรู้ ซึ่งสอดคล้องกับ
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 มาตรา 11 
กําหนดไว้ว่า ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้อย่างสม่ําเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อ
นํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้อง
ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการใน
สังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ซึ่งการพัฒนาเช่นนี้เป็นการนําความรู้
มาใช้พัฒนาขีดความสามารถขององค์กรให้ได้มากท่ีสุด โดยมีเป้าหมาย 3 ประการคือ พัฒนางานให้มี
คุณภาพและผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึ้น พัฒนาผู้ปฏิบัติงาน และพัฒนาฐานความรู้ขององค์กร 

ปัจจุบันเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทสําคัญกับการใช้ชีวิตของผู้คน ทําให้การจัดฝึกอบรมได้นําประโยชน์
ของเทคโนโลยีเหล่านั้น เข้ามาช่วยในการฝึกอบรม ซึ่งจะเห็นได้ว่ามีการเกิดขึ้นของบทเรียน
อิเล็กทรอนิกส์ การถามคําถาม ปรึกษาปัญหา ผ่าน web board หรือ e-mail หรือ การใช้ระบบการ
จัดการเรียนรู้ (Learning Management System) เข้ามาช่วยในการติดตามผู้เรียน พัฒนาการของ
การฝึกอบรมก็ได้พัฒนาขึ้นมาอีกระดับหนึ่ง ซึ่งการเรียนแบบชั้นเรียน และการเรียนอิเล็กทรอนิกส์จะ
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มีข้อดีที่แตกต่างกัน ในการจัดหลักสูตรการเรียนหรือการฝึกอบรม ต้องนําข้อดีของทั้ง 2 วิธีการมา
ช่วยเสริม ซึ่งกันและกันในแต่ละช่วงของการฝึกอบรม และลดข้อด้อย ให้เหลือน้อยที่สุด จึงเกิดเป็น
รูปแบบของการฝึกอบรมผสมผสาน แต่ละการผสมผสานให้ได้สัดส่วนที่เหมาะสมอย่างไร จะข้ึนอยู่กับ
เนื้อหาของแต่ละหลักสูตรที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งต้องอาศัยสมรรถนะในการออกแบบการฝึกอบรม
เข้ามาช่วยในการออกแบบเพ่ือให้เติมเต็มของวิธีการทั้งสองและเกิดประโยชน์กับผู้เรียนอย่างสูงสุด 

ถึงแม้ว่าการฝึกอบรมในระบบอิเล็กทรอนิกส์ ได้เข้ามามีบทบาทสําคัญในการจัดฝึกอบรม
แต่ก็มีข้อจํากัดหลายประเด็นที่ต้องพิจารณา เช่น การมีปฏิสัมพันธ์ต่อเพ่ือนมนุษย์ การกํากับตนเอง 
การเรียนรู้ด้วยตนเองและการกําหนดทิศทางต่อการเรียนของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม บางคนไม่สามารถศึกษาด้วยตนเอง การเรียนรู้ในระบบอิเล็กทรอนิกส์เพียงอย่างเดียวจึงไม่
สามารถส่งเสริมการเรียนรู้ที่สมบูรณ์ได้  แนวทางในการแก้ปัญหานี้อาจทําได้โดยการจัดการฝึกอบรม
แบบผสมผสาน ซ่ึง Thorne (2003) ให้ความหมายการเรียนการสอนแบบผสมผสานว่า เป็นการรวม
นวัตกรรมและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเข้าด้วยกัน ด้วยการมีปฏิสัมพันธ์บนการเรียน
อิเล็กทรอนิกส์และการมีส่วนร่วมในการเรียนแบบดั้งเดิมคือ ในห้องเรียน ซึ่งเป็นยุทธศาสตร์ที่ใช้ใน
การเรียนรู้ มีส่วนสนับสนุนและช่วยเสริมสร้างการเรียนรู้ให้ดียิ่งขึ้น 

การออกแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานคงมิใช่เพียงแต่การนําเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้ แต่
ยังรวมถึงวิธีการจัดการเรียนรู้ในการฝึกอบรมในรูปแบบต่างๆ เช่น การผสมผสานระหว่างการใช้
ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางกับใช้ผู้สอนเป็นศูนย์กลาง เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับการถ่ายทอดความรู้
จากผู้สอน ผู้ซึ่งมีประสบการณ์เชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ เป็นพิเศษ หากพิจารณาถึงการออกแบบการ
เรียนรู้สําหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมซึ่งส่วนมากจะเป็นผู้ใหญ่จําเป็นต้องออกแบบให้หลักสูตรให้มีความ
สอดคล้องกับสิ่งที่พวกเขาอยากรู้ และสามารถนําไปแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้จริง ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิด Swart Mann et al. (2005) ที่ได้กล่าวว่า การออกแบบการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพต้องมี
ความสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการเรียนรู้และสามารถที่จะปรับปรุงและพัฒนาทักษะให้เกิดขึ้นได้ ผ่าน
รูปแบบการฝึกอบรมที่หลากหลาย เพ่ือให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

ในยุคของการปฏิรูปการศึกษาและยุคของสังคมแห่งฐานความรู้ การเรียนรู้ในทศวรรษ 21 
เปลี่ยนไป การเรียนรู้จากการฝึกอบรม เป็นความรู้ที่ได้รับเพียงร้อยละ 30 อีกร้อยละ 70 เป็นการ
เรียนรู้จากการทํางานและการแลกเปลี่ยนประสบการณ์  เช่นเดียวกับท่ีหน่วยงานแรงงานของ
สหรัฐอเมริกาไปประเมินว่า มากกว่าร้อยละ 70 ของสิ่งที่คนเรียนรู้มาจากการเรียนรู้จากประสบการณ์
ร้อยละ 30 เป็นการเรียนแบบทางการ คือการฝึกอบรมและการศึกษา และเนื่องจากความรู้เป็นสิ่งที่
อยู่ภายในของแต่ละคน ทําให้เราไม่สามารถสื่อสารทุกอย่างที่รู้ออกมาเพ่ือนํามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้
อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ จึงจําเป็นต้องนําหลักการหรือวิธีการจัดการความรู้มาใช้เป็นเครื่องมือ
ดัดแปลงหรือสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่ เพ่ือนํามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากที่สุด ซ่ึงสอดคล้อง
กับ อัญญาณี คล้ายสุบรรณ์ (2550) ทีก่ล่าวว่า การถ่ายทอดความรู้จากบุคคลไปสู่บุคคลหลายคนหรือ
กลุ่มบุคคลแล้วบุคคลผู้รับความรู้เกิดการเรียนรู้ในตนเอง สามารถสร้างความรู้ที่เป็นของตนเองขึ้นมา
ใหม่ในระดับที่สูงกว่าเดิมแล้วถ่ายทอดและถ่ายโอนไปสู่คนอ่ืนๆ และความรู้เป็นปัจจัยสําคัญยิ่งในการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพ มีความสามารถในการพัฒนาตนเอง พัฒนาสังคม และประเทศ
ให้เจริญก้าวหน้า 

Ikujiro Nonaka ปรมาจารย์และผู้บุกเบิกเรื่องการจัดการความรู้ได้กล่าวถึงความสําคัญของ
ความรู้ว่าเป็นความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืนที่สุด โดยเฉพาะโลกยุคปัจจุบัน ซึ่งถือว่าเป็นยุค
เศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-Based Economy) ซ่ึงเป็นเศรษฐกิจที่อาศัยการสร้างการ
กระจาย และการใช้ความรู้เป็นตัวขับเคลื่อนหลักที่ทําให้เกิดการเติบโต สร้างความม่ันคงและสร้าง
อุตสาหกรรมทุกรูปแบบ (OECD, 1996 อ้างถึงใน บุญดี บุญญากิจ [และคนอ่ืนๆ] (2547)) การที่
องค์กรจะอยู่รอดในยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ได้นั้น จะต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการดําเนินธุรกิจจาก
การแข่งขันในเชิงขนาด (Scale-based competition) เป็นการแข่งขันที่ต้องใช้ความเร็ว (Speed-
based competition) ต้องสร้างความได้เปรียบด้านการผลิตโดยอาศัยสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ 
(Intangible assets) เช่น ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ เทคโนโลยี มากข้ึนกว่าการใช้สินทรัพย์ที่จับ
ต้องได้ (Tangible assets) เช่น อาคาร เครื่องจักร อุปกรณ์สํานักงาน 

ดังนั้นจะเห็นได้ว่าความรู้เป็นสินทรัพย์ที่มีค่าท่ีสุดขององค์กร เป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีขีดจํากัด
ยิ่งใช้ยิ่งเพ่ิม ยิ่งมีความรู้มากก็ยิ่งสามารถเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆได้มากข้ึน เมื่อเรียนรู้ได้มากข้ึนก็สร้าง
ความรู้ใหม่ได้มากข้ึน เมื่อนําความรู้เก่ามาบูรณาการกับความรู้ใหม่ก็จะก่อให้เกิดความรู้ใหม่ๆ ขึ้นอีก
และสามารถนําความรู้ไปใช้ประโยชน์ได้มากขึ้น จึงกลายเป็นวงจรที่เพิ่มพูนได้ในตัวเองอย่างไม่มีที่
สิ้นสุด ที่เรียกกว่าวงจรการเรียนรู้ 

การที่องค์กรจะสร้างและรักษาความได้เปรียบในการแข่งขันได้นั้นขึ้นกับความสามารถของ
องค์กรในการทําให้วงจรการเรียนรู้หมุนได้รวดเร็วและต่อเนื่องซึ่งจะเกิดได้ก็ต่อเมื่อองค์กรมี
กระบวนการที่เป็นระบบในการค้นหา สร้าง รวบรวม จัดเก็บ เผยแพร่ ถ่ายทอด แบ่งปันและใช้ความรู้ 
(Davenport and Prusak 1998) กระบวนการที่ว่านี้คือ การจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) นั่นเอง ซึ่งการจัดการความรู้หมายถึง เครื่องมือที่อยู่ในรูปแบบของกิจกรรมที่จะทําให้
เกิดกระบวนการที่เกี่ยวกับบุคคล ความสัมพันธ์ในการทํางาน การสื่อสาร และเทคโนโลยี ซึ่งเป็นการ
สร้างความรู้ การจัดเก็บ การแบ่งปัน และการถ่ายโอนความรู้ สารสนเทศ ข้อมูล และประสบการณ์ 
ความเชี่ยวชาญที่มีคุณค่า รวมถึงการเข้าใจอย่างลึกซ้ึงทั้งภายใน และต่างชุมชนของบุคคล และองค์กร
ด้วยความสนใจและความต้องการที่คล้ายกัน มารวมกลุ่มกันเป็นชุมชนนักปฏิบัติ เพื่อสนับสนุนการ
เรียนรู้และการปฏิบัติงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

เมื่อความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคลหรือกระจัดกระจายอยู่ตามท่ีต่างๆ ได้ผ่านกระบวนการจัดการ
ความรู้ ตั้งแต่การ การบ่งชี้หรือการกําหนดความรู้ การค้นหา และการวางแผนในการเก็บรวบรวม
ความรู้ที่ต้องการ การสร้างความรู้ นําความรู้ที่อยู่ภายในตัวบุคคลให้ออกมาเป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง แล้วมี
จัดเก็บความรู้ แยกแยะข้อมูล ความรู้ที่มีคุณค่า และพิจารณาวิธีในการจัดเก็บความรู้ บันทึกเป็น
ฐานข้อมูล การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้ให้กระจายและถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็วและเหมาะสมทั่ว
ทั้งองค์กร เพ่ือการนําความรู้นั้นไปใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจ แก้ไขปัญหาและปรับปรุง เพิ่มพูนองค์
ความรู้ที่มีอยู่แล้วให้มากข้ึนเรื่อยๆ และสร้างความรู้ใหม่ๆ อีก เป็นวงจรที่ไม่มีสิ้นสุด 
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ความรู้ที่ได้จากการจัดการความรู้สามารถถูกนํามาใช้เป็นแหล่งข้อมูล ในการเรียนรู้ และ
พัฒนาทักษะ ฐานความรู้จัดเก็บ ด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือการเข้าถึงข้อมูลการฝึกอบรม 
ข้อมูลควรจะมีอยู่เสมอใน ฐานความรู้เพื่อให้ทุกคนในองค์กรได้ใช้ประโยชน์จากข้อมูลเหล่านั้น 
(Candlin and Wright 1992) ซึ่งเป็นความได้เปรียบจากการใช้ฐานความรู้เป็นเครื่องมือในการ
ฝึกอบรมได้อย่างต่อเนื่อง กล่าวคือ มีการให้คําแนะนําจากผู้เชี่ยวชาญในทันที ทั้งองค์กรในเวลา
รวดเร็ว มีการใช้คําแนะนําจากผู้ชํานาญภายในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น อีกทั้งความรู้ที่อยู่ในฐานข้อมูลนั้น
ยังเป็นความเชี่ยวชาญที่ได้มาจากพนักงานที่มีความชํานาญในการปฏิบัติงานนั้นอย่างแท้จริง ซึ่ง
ก่อให้เกิดความรู้ที่นํากลับมาใช้ประโยชน์ และไหลเวียนจากผู้เชี่ยวชาญคนหนึ่งไปยังผู้เชี่ยวชาญ คน
อ่ืนๆ ที่เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงาน เป็นการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องและทันสมัยอยู่เสมอ อีกท้ังการ
ใช้ระบบฐานความรู้นี้เป็นการเพ่ิมระดับการเรียนรู้ด้วยตนเองจากข้อมูลที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญอีกด้วย 
ทําให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องควบคู่ไปกับการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 

ในการออกแบบการฝึกอบรม ต้องมีการฝึกปฏิบัติ ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร ซึ่งมีความเป็นไปได้ที่นักออกแบบการฝึกอบรมจะต้องมีสมรรถนะต่างๆ ที่มากข้ึนหรือ
เปลี่ยนไปเพ่ือตอบรับกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน (Richey, Fields et al. 2001) ซึ่งสอดคล้องกับ 
Revans (1980) กลา่วว่า “ไม่มีการเรียนรู้โดยปราศจากการปฏิบัติ และไม่มีการปฏิบัติโดยปราศจาก
การเรียนรู้” การเรียนรู้โดยการปฏิบัตินั้นสร้างขึ้นจากประสบการณ์และความรู้ รวมทั้งทักษะของแต่
ละบุคคลหรือกลุ่ม กลุ่มใช้การเรียนรู้โดยการปฏิบัติเพื่อตรวจสอบงานที่ยากหรือปัญหาในองค์กร และ
นอกจากนั้น Marquardt (1999) ได้นําการเรียนรู้จากการปฏิบัติ มาใช้ในการสร้างระบบการจัดการ
ความรู้ใน 4 แนวทางคือ 1) การได้มาของความรู้ ในกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ สมาชิกตระหนักถึง
การได้มาของสารสนเทศไม่เพียงแต่จากแหล่งภายนอก แต่ยังมาจากภายในซึ่งเป็นสติปัญญาและ
ประสบการณ์ของสมาชิกอ่ืน เครือข่ายภายในพัฒนากลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ให้ตระหนักถึง
แหล่งทรัพยากรขององค์กร การอํานวยความสะดวกในการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันของแนวคิด และ
การสร้างความรู้ 2) การสร้างความรู้ บุคคลควรค้นหาแนวทางใหม่ๆ ของการแก้ปัญหาเก่าๆ และ
ความรู้เดิมๆ ที่มีอยู่อาจไม่สามารถใช้ต่อไปได้อีก ดังนั้นสมาชิกจะสร้างความรู้ใหม่และส่งเสริม
นวัตกรรมภายในกลุ่ม ซ่ึง Nonaka and Takeuchi (1995) แนะนําว่าการสร้างสารสนเทศเป็นความ
ต้องการพื้นฐานสําหรับการสร้างองค์กรตนเองใหม่ ความเป็นอิสระของกลุ่มจะเริ่มต้นเมื่อสมาชิกได้รับ
อิสระในการเชื่อมโยงแนวคิดและการกระทํา โดยการไตร่ตรองอย่างรอบคอบด้วยตนเอง ซึ่งจะเป็น
การรวมกันของความรู้และการปฏิบัติ และการปฏิบัติก็ต้องมีความชัดเจนและสร้างอย่างมีความหมาย 
3) การจัดเก็บความรู้ การรู้ว่าความรู้ใดจะถูกจัดเก็บ องค์กรต้องพัฒนาประเภทของการเข้ารหัสและ
รักษาคุณค่าของความรู้ ผ่านการสะท้อนกลับบนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและความต้องการความรู้ 
กลุ่มจะต้องพัฒนาความสามารถในการทําให้การรวบรวมข้อมูลและการจัดเก็บอย่างมีความหมายโดย
การสะท้อนบนการปฏิบัติ 4) การถ่ายโอนและการใช้ประโยชน์ของความรู้ ระหว่างช่วงเวลาของการ
สะท้อนกลับ การเรียนรู้จะกลายเป็นสิ่งที่มีความชัดเจนและมีเป้าหมายมากข้ึน สมาชิกกลุ่มจะจับและ
เก็บความรู้และสติปัญญาของตนเองที่จะช่วยให้ตนเองกลายมาเป็นผู้เชี่ยวชาญในวิชาชีพ ในที่สุดกลุ่ม
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ จะค้นหาแนวทางอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสมาชิกสามารถถ่ายโอนความรู้สติปัญญา 
และประสบการณ์ที่ได้รับในการแก้ไขปัญหาของกลุ่มในองค์กร และชุมชนที่ซึ่งสมาชิกทํางานอยู่ 
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จะเห็นได้ว่าหากนํากระบวนการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเข้ามา
ผสมผสานในกระบวนการฝึกอบรมจะทําให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ได้รับทั้งความรู้ พัฒนาทักษะ ทั้ง
จากเนื้อหาความรู้ใหม่และได้มีแลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้และประสบการณ์ เรียนรู้จากผู้เข้าฝึกอบรม 
และผู้เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย ได้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ซึ่งจะทําให้ผู้เข้าฝึกอบรม
สามารถนําความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ที่ได้รับ ไปใช้ในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้นจึงมีความเป็นไปได้ในการนําแนวคิดการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
เข้ามาผสมผสานกับการฝึกอบรมที่มีท้ังการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมออนไลน์ ด้วย
บทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ และการทํากิจกรรมออนไลน์ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับประโยชน์อย่าง
สูงสุดจากการจัดประสบการณ์ การเรียนรู้ และการฝึกอบรมแบบผสมผสาน เช่นเดียวกับท่ี Echols 
(2010) ได้กล่าวว่า สิ่งที่ต้องให้ความสนใจต่อไป คือการรวมองค์ประกอบที่สําคัญของการเรียนรู้จาก
การฝึกอบรมและการเรียนรู้ที่เกิดจากประสบการณ์การทํางานและการลงมือปฏิบัติ ซึ่งจําเป็นต้องทํา
ให้การเรียนรู้ด้วยการฝึกอบรมมีความสะดวกสบายและยืดหยุ่นเช่นเดียวกับการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์และการปฏิบัติงาน และสําหรับร้อยละ 30 ของการเรียนรู้ไม่ใช่ประสบการณ์เพียงอย่าง
เดียว ยังมีความจําเป็นที่จะต้องออกแบบเนื้อหาและการเข้าถึงให้สะดวกและยืดหยุ่น โดยใช้สมรรถนะ
เป็นตัวขับเคลื่อน ร้อยละ 30 ต้องการผู้เชี่ยวชาญเลือกเนื้อหา วิธีการเรียนรู้ และวัตถุประสงค์ของการ
เรียนรู้ สําหรับการฝึกอบรม และการเรียนรู้จากประสบการณ์หรือการปฏิบัติงาน การออกแบบ
จําเป็นต้องจัดเตรียมการเข้าถึงแหล่งข้อมูลทรัพยากรในภาพกว้างให้ได้มากท่ีสุด ที่แพร่หลายอยู่บน
เว็บซึ่งจําเป็นต้องเป็นศูนย์กลางรอบๆ เข้าสู่ผู้เรียน 

ดังนั้นเพื่อให้การจัดการฝึกอบรมมีประโยชน์ กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ และนักพัฒนาบุคลากร ต้องมีสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ซึ่งเป็นสมรรถนะ
พ้ืนฐานที่นํามาใช้ในการจัดการฝึกอบรม ผู้วิจัยในฐานะท่ีเป็นนักเทคโนโลยีทางการศึกษาผู้ที่มีบทบาท
ในการนําเทคโนโลยีมาสนับสนุนการเรียนรู้และจัดกระบวนการการเรียนรู้ เพ่ือการพัฒนาผู้เรียนให้
ได้มากท่ีสุด จึงเป็นผู้มีบทบาทสําคัญในการพัฒนาสิ่งใหม่ให้เกิดข้ึน ผู้วิจัยจึงพัฒนารูปแบบการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนา
สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร ในครั้งนี้ 
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ค าถามวิจัย 

1. สภาพ ปัญหาและความต้องการเกี่ยวกับการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การ
จัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติของนักพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันเป็นอย่างไร 

2. รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากรควรมีองค์ประกอบ
และข้ันตอนอะไรบ้าง 

3. เมื่อทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติแล้วจะช่วยพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนา
บุคลากรได้หรือไม่ ในลักษณะอย่างไร 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

วัตถุประสงค์ทั่วไป 

เพ่ือพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

วัตถุประสงค์เฉพาะ 

1. เพ่ือศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการเก่ียวกับการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติของนักพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน 

2. เพ่ือสร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้ หลักการจัดการความรู้ และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

3. เพ่ือศึกษาผลการใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้ หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

4. เพ่ือนําเสนอรูปแบบการการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

 

สมมุติฐานการวิจัย 

นักพัฒนาบุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม จะมีสมรรถนะการออกแบบ
การฝึกอบรม มากข้ึนกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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ขอบเขตการวิจัย 

1. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

1.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการ
ความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

1.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร 

2. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย สําหรับการสํารวจสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของ
นักพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน ได้แก่ นักพัฒนาบุคลากร ในหน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ ที่ทํา
หน้าที่ในการออกแบบการฝึกอบรม จัดหลักสูตรฝึกอบรม และเขียนโครงการฝึกอบรม ที่มี
ประสบการณ์การทํางานด้านการฝึกอบรมไม่น้อยกว่า 2 ปี 

3. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่  

3.1 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ ที่ทํา
หน้าที่ในการออกแบบการฝึกอบรม จัดหลักสูตรฝึกอบรม และเขียนโครงการฝึกอบรม ที่มี
ประสบการณ์การทํางานด้านการฝึกอบรมไม่น้อยกว่า 2 ปี เพ่ือเป็นกลุ่มตัวอย่างสําหรับการสํารวจ
สภาพปัญหาและความต้องการเกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม การจัดการความรู้และการเรียนรู้
จากการปฏิบัติ 

3.2 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับร่างรูปแบบการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนา
สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

3.2.1 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการออกแบบและพัฒนาการฝึกอบรมทั้งในห้องเรียนและบน
เว็บ จํานวน 2 คน 

3.2.2 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการความรู้ จํานวน 1 คน 

3.2.3 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนแบบผสมผสาน จํานวน 1 คน 

3.2.4 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการฝึกอบรมด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ จํานวน 1 คน 

โดยเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในด้านการออกแบบและพัฒนาการฝึกอบรม ทั้งในห้องเรียนและ
บนเว็บ ไม่ต่ํากว่า 2 ปี และ/หรือ เป็นผู้ที่เขียนตําราเรียนหรืองานวิจัยเกี่ยวกับด้านการออกแบบและ
พัฒนาการเรียนการสอนทั้งในห้องเรียนและบนเว็บ ซึ่งมีผลงานเป็นที่ยอมรับในวงการศึกษา 

3.3  กลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ที่ทําหน้าที่ในการ
ออกแบบการฝึกอบรม จัดหลักสูตรฝึกอบรม และเขียนโครงการฝึกอบรม ที่มีประสบการณ์การทํางาน
ด้านการฝึกอบรมไม่น้อยกว่า 2 ปี จํานวน 26 คน เป็นกลุ่มตัวอย่างสําหรับการทดลองใช้รูปแบบการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
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3.4 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้เชี่ยวชาญ จํานวน 5 ท่าน โดยได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) เพ่ือประเมินและรับรองรูปแบบ ได้แก่ 

3.4.1 ผู้เชี่ยวชาญทางด้านการจัดการความรู้ 

3.4.2 ผู้เชี่ยวชาญด้านการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

3.4.3 ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

3.4.4 ผู้เชี่ยวชาญด้านการออกแบบการเรียนการสอน 

3.4.5 ผู้เชี่ยวชาญทางด้านการเรียนการสอนแบบผสมผสาน 

4. หลักการจัดการความรู้ที่นํามาใช้ในงานวิจัยนี้มี 4 ประการ คือ  

4.1 การแสวงหาความรู้  

4.2 การสร้างความรู้  

4.3 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

4.4 การจัดเก็บความรู้และการเรียกใช้ข้อมูล 

5. เนื้อหาที่ใช้ในการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้
จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร เป็นเนื้อหา
ตามรายวิชา 2726715 การออกแบบระบบเพ่ือพัฒนาผลผลิตการเรียนการสอน 

 

ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

1. สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม หมายถึง ความสามารถในการอธิบายหลักการ 
วิธีการและขั้นตอนการทํางานในการออกแบบการฝึกอบรม ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอน
การออกแบบการฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพ โดยวัดจากความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม 
และคะแนนผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม 

2. การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้ ที่มีจุดหมายเพื่อทําให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเกิดการพัฒนาความรู้ ความสามารถหรือทักษะ ที่เหมาะสม ช่วยกระตุ้นให้ ผู้เข้ารับการ 
ฝึกอบรมเกิดความต้องการที่จะเรียนรู้  เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ และทักษะ ที่สามารถ
นําไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. การฝึกอบรมแบบผสมผสาน หมายถึง การจัดกิจกรรมการการฝึกอบรมที่เน้นความ
ยืดหยุ่น มีการผสมผสานยุทธวิธีในการฝึกอบรมที่หลากหลายเข้าด้วยกัน โดยใช้ระบบการฝึกอบรม
ออนไลน์ บทเรียนอีเลินร์นิง กิจกรรมการฝึกอบรม และรูปแบบการฝึกอบรมที่หลากหลาย ทั้งการ
ฝึกอบรมแบบออนไลน์ การฝึกอบรมในห้องฝึกอบรมหรือแบบเผชิญหน้า และการนําไปปฏิบัติในงาน
เพ่ือตอบสนองต่อความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ผู้เข้า
รับการฝึกอบรมทุกคนสามารถบรรลุเป้าหมายของการฝึกอบรม 



 10 

4. การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการที่อยู่ในรูปแบบของกิจกรรมที่จะทําให้เกิดการ
พัฒนาความสัมพันธ์ในการทํางาน การสื่อสาร และเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งเป็นการแสวงหาความรู้ 
การสร้างความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การจัดเก็บความรู้และการเรียกใช้ข้อมูล และประสบการณ์
ความเชี่ยวชาญที่มีคุณค่า รวมถึงการเข้าใจอย่างลึกซ้ึงทั้งภายใน และต่างชุมชนของบุคคล และองค์กร
ด้วยความสนใจและความต้องการที่คล้ายกัน เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และการปฏิบัติงานในองค์กรให้
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

5. การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) เป็นกระบวนการของการค้นหาและ
การวางแผนในการเก็บรวบรวมความรู้ที่ต้องการ ทั้งจากแหล่งความรู้จากภายใน และภายนอกองค์กร
ซึ่งอาจได้มาจากบทเรียนอีเลินร์นิง เอกสารประกอบการฝึกอบรม แหล่งเรียนรู้เพ่ิมเติม จากการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้เชี่ยวชาญ หรือผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่านอ่ืน และนํามาสร้างคุณค่า 

6. การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) เป็นวิธีการ ขั้นตอน รูปแบบการสร้างความรู้ 
ความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงที่เกี่ยวข้องกับความรู้ที่ชัดแจ้ง และความรู้โดยนัย โดยการนําความรู้ที่ได้จาก
การแสวงหาความรู้มาวิเคราะห์ สังเคราะห์ และประเมิน เพ่ือทําให้เกิดความรู้ และแนวคิดใหม่ 

7. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) หมายถึง กระบวนการที่นักพัฒนา
บุคลากรร่วมกันแสดงความคิดเห็นโดยใช้วิธีการพูดคุยสนทนา การอภิปรายโต้แย้ง การตั้งคําถาม การ
สรุปแนวคิดใหม่ๆ และการตัดสินใจเลือกแนวทาง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการเรียนรู้ร่วมกัน 

8. การจัดเก็บความรู้และการเรียกใช้ข้อมูล (Knowledge Storage and  Utilization) 
หมายถึง การบันทึกความรู้ที่กลั่นกรองแล้ว เพื่อรักษาความรู้ที่มีคุณค่าจากการฝึกอบรมหรือการ
ปฏิบัติในงานไว้ในระบบการฝึกอบรมออนไลน์ ให้เป็นทุนความรู้ขององค์กรซึ่งพร้อมต่อการยกระดับ
ความรู้และขยายความรู้ให้ทั่วทั้งองค์กร และสามารถเรียกใช้ข้อมูล หรือความรู้และไปประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

9. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) หมายถึง การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติในงาน
ที่แต่ละบุคคลเรียนรู้ร่วมกันในการวิเคราะห์ปัญหาผ่านกระบวนการของการเรียนรู้และการสะท้อน
กลับอย่างต่อเนื่อง โดยการทํางานบนปัญหาจริง และสะท้อนกลับบนประสบการณ์ของตนเอง 
วางแผนแนวทางการแก้ปัญหานําแนวทางการแก้ปัญหาที่ผ่านการพิจารณาแล้วนําไปปฏิบัติ และมี
การประเมินผลภายหลังการปฏิบัติ 

10. การฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ หมายถึง การจัดการฝึกอบรมที่มีการผสมผสานยุทธวิธีในการฝึกอบรมที่หลากหลายเข้า
ด้วยกัน โดยใช้ระบบการฝึกอบรมออนไลน์ บทเรียนอีเลินร์นิง กิจกรรมการฝึกอบรม และรูปแบบการ
ฝึกอบรมที่หลากหลาย ทัง้การฝึกอบรมแบบออนไลน์และการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรมหรือแบบ
เผชิญหน้า และนํากระบวนการการจัดการความรู้ที่อยู่ในรูปแบบของกิจกรรมที่จะทําให้เกิดชุมชนนัก
ปฏิบัติ มีการพัฒนาความสัมพันธ์ในการทํางาน การสื่อสาร และเทคโนโลยี ซึ่งเป็นการแสวงหา การ
สร้างความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การจัดเก็บข้อมูล ความรู้และการใช้ประโยชน์ จากประสบการณ์
ความเชี่ยวชาญที่มีคุณค่ามาใช้ในการดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้
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พร้อมทั้งช่วยกันวางแผนหาแนวทางแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น และสามารถที่จะนําความรู้และทักษะที่ได้จาก
การฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

11. เทคโนโลยีการสื่อสารและการทํางานร่วมกัน หมายถึง เทคโนโลยีที่จะช่วยให้บุคลากร
สามารถเข้าถึงความรู้ต่างๆ ได้ง่ายขึ้น สะดวกขึ้น รวมทั้งสามารถติดต่อสื่อสารกับผู้เชี่ยวชาญ ค้นหา
ข้อมูล สารสนเทศและความรู้ที่ต้องการ เช่น อินเทอร์เน็ต อินทราเน็ต การจัดเก็บข้อมูลที่ง่ายต่อการ
ค้นคืน และนํามาใช้ประโยชน์ โดยคํานึงถึงระบบโครงข่ายพ้ืนฐาน อันประกอบด้วย การเชื่อมต่อกับ
ระบบเครือข่ายของผู้ให้บริการอินเทอร์เน็ต ความเร็วในการรับและส่งข้อมูล และความสามารถในการ
เข้าถึงข้อมูลได้ทั้งเครือข่าย ที่จะช่วยให้สามารถประสาน การทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ          
ลดอุปสรรคในเรื่องของระยะทาง โดยมีระบบการฝึกอบรมออนไลน์ ซึ่งเป็นเว็บไซต์บริหารจัดการการ
ฝึกอบรมที่ทําหน้าที่เป็นศูนย์กลางการจัดกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ มีการเก็บข้อมูลการ
เข้าฝึกอบรมและเข้าร่วมกิจกรรมออนไลน์ ซึ่งใช้เทคโนโลยีเครือข่ายอินเทอร์เน็ตมาจัดการให้เกิดการ
เชื่อมโยงและสามารถมีปฏิสัมพันธ์ออนไลน์ระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม กับเนื้อหาการฝึกอบรม ผู้
เชี่ยชาญออนไลน์ และผู้เข้ารับการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม และผู้เข้า
รับการฝึกอบรมกับแหล่งความรู้ต่างๆ โดยมีเทคโนโลยีที่เป็นเครื่องมือในการทํางานร่วมกัน ได้แก่ 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) กระดานประกาศ (Web Board)  ห้องสนทนาออนไลน์ (Chat 
Room) กระดานอภิปราย (Forum Zone)  บล็อก (Blog) และ LINE Application 

12. นักพัฒนาบุคลากร หมายถึง บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐหรือรัฐวิสาหกิจ ที่ทําหน้าที่
ในการออกแบบการฝึกอบรม จัดหลักสูตรฝึกอบรม และเขียนโครงการฝึกอบรม ที่มีประสบการณ์การ
ทํางานด้านการฝึกอบรมไม่น้อยกว่า 2 ปี ซ่ึงแต่ละหนว่ยงานเรยีกชือ่ท่ีแตกต่างกัน เชน่ หนว่ยงาน
ภาคเอกชนเรียกว่า เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมหรือเจ้าหน้าที่พัฒนาบุคลากร ในหน่วยงานภาครัฐหรือ
รัฐวิสาหกิจ เรียกว่านักพัฒนาบุคลากรหรือนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในงานวิจัยนี้ใช้คําว่า นักพัฒนา
บุคลากร 

 

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการ
ความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนา
บุคลากร ผู้วิจัยกําหนดกรอบแนวคิดไว้ดังนี้  
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จากภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิด การพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้
หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม 
ของนักพัฒนาบุคลากร สามารถอธิบายในรายละเอียดดังนี้ 

การที่นักพัฒนาบุคลากร จะมีสมรรถนะในการออกแบบการฝึกอบรมได้นั้นจะต้องได้รับการ
พัฒนาความรู้ และทักษะ โดยผ่านกระบวนการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่ผู้วิจัยศึกษาและสร้างรูปแบบนี้ขึ้น  โดยที่รูปแบบการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการเรียนรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการ
ออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร นี้ มีแนวคิดที่มีความสัมพันธ์กัน 5 แนวคิด กล่าวคือ 

1. สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม หมายถึง ความสามารถในการอธิบายถึงหลักการ 
วิธีการและขั้นตอนการทํางานการออกแบบการฝึกอบรม ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอน
การออกแบบการฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งนักพัฒนาบุคลากรสามารถท่ีจะมีสมรรถนะเหล่านี้
เพ่ิมข้ึนได้ด้วยการฝึกอบรม 

2. การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้ ที่มีจุดหมายเพื่อทําให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเกิดการพัฒนาความรู้ ความสามารถหรือทักษะที่เหมาะสม ช่วยกระตุ้นให้ ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเกิดความต้องการที่จะเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ และทักษะที่สามารถ
นําไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งการฝึกอบรมมีองค์ประกอบที่สําคัญคือ บุคคล 
ซึ่งมีคนที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็น คณะกรรมการการจัดการฝึกอบรม วิทยากร เจ้าหน้าที่ และผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม ทรัพยากรการฝึกอบรม งบประมาณในการจัดฝึกอบรม  การจัดการในทุกด้านเพื่อให้
เกิดการฝึกอบรมขึ้น รวมถึงบรรยากาศในการฝึกอบรม  และในการฝึกอบรมจะมีข้ันตอนในการ
ดําเนินการการฝึกอบรมที่สําคัญ กล่าวคือ 

2.1 ก่อนการฝึกอบรม (Pre-Training Support) เป็นการจัดเตรียมความพร้อมของ 
บุคลากร ทั้งผู้จัด และผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีการชี้แจงให้ผู้จัดฝึกอบรมทราบรายละเอียดความ
ต้องการฝึกอบรม ชี้แจงให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทราบความสามารถที่ต้องการให้เพิ่มข้ึนหลังการ
ฝึกอบรม ตลอดจนอาจจัดให้มีการพบปะสื่อสารกันระหว่างผู้ให้การฝึกและผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

2.2 ขณะดําเนินการฝึกอบรม (Training Support) จัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณ์ 
เอกสาร และสิ่งอํานวยความสะดวก ให้เหมาะสม และเพียงพอ 

2.3 จบการฝึกอบรม (End-of-Training Support) การได้รับข้อมูลตอบกลับจากผู้เรียน 
ผู้สอนและผู้จัดการฝึกอบรม ในรูปใบประเมินจากการสังเกตการณ์ฝึกอบรมหรือแบบสอบถาม 

จากแนวคิดเรื่องการฝึกอบรมนี้เพื่อมุ่งหวังให้นักพัฒนาบุคลการสามารถกลับไปปฏิบัติงาน
ได้ หลังจากท่ีจบการฝึกอบรม แต่การฝึกอบรมแบบดั้งเดิมนี้เพียงอย่างเดียว อาจจะทําให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมยังไม่โอกาสที่จะมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การแบ่งปันความรู้ หรือสร้างความรู้ใหม่ให้
เกดิขึ้นในกลุ่มผู้เข้าอบรมด้วยกัน การที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะสามารถนําความรู้ไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้ทันทีนั้น การฝึกอบรมต้องทําให้เข้าถึงการทํางานจริง เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง แนวคิด
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การฝึกอบรมนี้จึงมีความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้ ซึ่งการจัดการความรู้จะเข้ามาเป็นส่วนผสมที่
สําคัญที่ทําให้การฝึกอบรม สามารถดําเนินไปได้กับการปฏิบัติงานจริง 

3. การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการที่อยู่ในรูปแบบของกิจกรรมที่จะทําให้เกิดการ
พัฒนาความสัมพันธ์ในการทํางาน โดยมีการรวมกลุ่มของชุมชนนักปฏิบัติ มีการสื่อสาร และการใช้
เทคโนโลยี ซึ่งเป็นการแสวงหาความรู้ สร้างความรู้ การแบ่งปัน การจัดเก็บและการเรียกใช้ถความรู้ 
สารสนเทศ ข้อมูล และประสบการณ์ความเชี่ยวชาญที่มีคุณค่า ซึ่งมีองค์ประกอบ (O'dell, et al., 
1998; Xerox,1999; True Cop, 2546; วิจารณ์ พานิช, 2547; ไพโรจน์  ไววานิชกิจ,2552) ที่จะทํา
ให้เกิดกระบวนการประกอบไปด้วย การวางแผนกลยุทธ์ทางด้านองค์ความรู้ ชุมชนนักปฏิบัติ 
เทคโนโลยีและการสื่อสาร กระบวนการและเครื่องมือ การฝึกอบรมและการเรียนรู้ การวัดผล และ
การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล  ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้ จะเก้ือหนุนให้การจัดการความรู้ เป็นไป
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนขั้นตอนที่ใช้ในการจัดการความรู้ (Marquardt, 1996; Leibowitz, 
1998; Natarajan and Shekhar, 2000; Kucza, 2001; และ บดินทร์ วิจารณ์, 2547) กล่าวคือ 

3.1 การกําหนดประเภทของความรู้ เป็นการระบุถึงความต้องการความรู้ มีจัดตั้ง
คณะทํางาน จัดประชุมคณะทํางาน สํารวจและรวบรวมความรู้ จัดลําดับความสําคัญของความรู้ และ
กําหนดแหล่งความรู้ที่จําเป็น 

3.2 การแสวงหาความรู้ เป็นกระบวนการของการค้นหาและ การวางแผนในการเก็บ
รวบรวมความรู้ที่ต้องการ ทั้งจากแหล่งความรู้จากภายใน และภายนอกองค์กรซึ่งอาจได้มาจาก
เอกสารที่มีอยู่แล้วหรือจากผู้เชี่ยวชาญ และนํามาสร้างคุณค่า 

3.3 การสร้างความรู้ เป็นวิธีการ ขั้นตอน รูปแบบการสร้างความรู้ ความเข้าใจอย่าง
ลึกซึ้งที่เกี่ยวข้องกับความรู้ที่ชัดแจ้ง และความรู้โดยนัย โดยการนําความรู้มาวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
และประเมิน เพื่อทําให้เกิดความรู้ และแนวคิดใหม่ 

3.4 การแบ่งปันความรู้ แลกเปลี่ยน เผยแพร่ กระจาย เรียนรู้จากกิจกรรมการเรียนรู้
และการจัดช่องทางการเผยแพร่ ซึ่งมีหลายรูปแบบและหลายช่องทาง 

3.5 การจัดเก็บความรู้และสืบค้นความรู้ เป็นการบันทึกความรู้ที่กลั่นกรองแล้ว เพื่อ
รักษาความรู้ที่มีคุณค่าขององค์กรไว้ในระบบฐานข้อมูลที่เหมาะสมในรูปแบบสื่อต่างๆ ให้เป็นทุน
ความรู้ขององค์กรซึ่งพร้อมต่อการยกระดับความรู้และขยายความรู้ให้ทั่วทั้งองค์กร และสามารถ
เรียกใช้ข้อมูล หรือความรู้และไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.6 การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์จากความรู้เป็นสิ่งจําเป็น ความรู้จะกระจาย
และถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็วและเหมาะสม เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการเคลื่อนที่ของความรู้ระหว่างคน
หนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง เป็นได้ทั้งโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจ และเป็นการนําความรู้นั้นไปใช้ประโยชน์ในการ
ตัดสินใจ แก้ไขปัญหาและปรับปรุง เพ่ิมพูนองค์ความรู้ที่มีอยู่แล้วให้มากขึ้นเรื่อยๆ เพ่ือสร้างความรู้
ใหม่ๆ อีก เป็นวงจรที่ไม่มีสิ้นสุด 
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4. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) หมายถึง การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติที่แต่
ละบุคคลเรียนรู้ร่วมกันในการวิเคราะห์ปัญหาผ่านกระบวนการของการเรียนรู้และการสะท้อนกลับ
อย่างต่อเนื่อง โดยการทํางานบนปัญหาจริง และสะท้อนกลับบนประสบการณ์ของตนเอง วางแผน
แนวทางการแก้ปัญหานําแนวทางการแก้ปัญหาที่ผ่านการพิจารณาแล้วไปปฏิบัติ และมีการ
ประเมินผลภายหลังการปฏิบัติ Revans (1980) กล่าวว่า "ไม่มีการเรียนรู้โดยปราศจากการปฏิบัติ 
และไม่มีการปฏิบัติโดยปราศจากการเรียนรู้”   การเรียนรู้โดยการปฏิบัตินั้นสร้างขึ้นจากประสบการณ์
และความรู้ รวมทั้งทักษะของแต่ละบุคคลหรือกลุ่ม กลุ่มใช้การเรียนรู้โดยการปฏิบัติเพื่อตรวจสอบ
งานที่ยากหรือปัญหาในองค์การ ซ่ึง Marquardt (1999) ได้นําการเรียนรู้จากการปฏิบัติมาใช้ในการ
สร้างระบบการจัดการความรู้ โดยผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้จากปฏิบัติ ซึ่ง
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 

4.1 ปัญหา ซึ่งเป็นปัญหาหรือความรู้ที่เป็นประเด็นจริงในองค์กร ที่จําเป็นต้องได้รับการ
แก้ไขหรือต้องการที่จะพัฒนาและเกิดขึ้นในกรอบของเวลาจริง มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ และอยู่
ภายใต้ความรับผิดชอบของทีม 

4.2 กลุ่ม ประกอบด้วยสมาชิกกลุ่มละ 5 คน ที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ซึ่งอาจเป็น
ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องเดียวกันหรือมีความเชี่ยวชาญแตกต่างกันแต่มีความเกี่ยวข้องกัน 

4.3 กระบวนการถามคําถามและการสะท้อนกลับ โดยมีการซักถามเพ่ือทําความเข้าใจ
ปัญหาให้ชัดเจนขึ้นและสะท้อนคิดบนคําตอบที่ได้รับเพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติในขั้นต่อไป 

4.4 การลงมือปฏิบัติ เพ่ือนําความรู้ที่ได้ไปทดลองปฏิบัติ 

4.5 วิทยากรกระบวนการ โดยมีบทบาทในฐานะที่เป็นผู้ประสานงาน ผู้กระตุ้น ผู้
สังเกตการณ์ ผู้สร้างบรรยากาศ และผู้ช่วยการสื่อสาร และขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งจะ
ประกอบไปด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) กําหนดสถานการณ์ของปัญหา โดยเป็นปัญหาที่เป็นประเด็นจริงในองค์กร ที่
จําเป็นต้องได้รับการแก้ไข ซึ่งเกิดขึ้นในกรอบของเวลาจริง ต้องมีความเป็นไปได้ และอยู่ภายใต้ความ
รับผิดชอบของกลุ่ม 

2) การถามคําถามและการสะท้อนการเรียนรู้ เพ่ือทําความเข้าใจกับประเด็นปัญหา
ให้ชัดเจนยิ่งขึ้น และมีการสะท้อนคิดอย่างวิเคราะห์ผ่านประสบการณ์ในอดีต เพ่ือค้นหาแนวทางการ
แก้ไขปัญหาที่เหมาะสมกับเหตุการณ์ และช่วยในการค้นหาแนวทางใหม่ของการปฏิบัติ 

3) การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา โดยสมาชิกในทีมจะร่วมกันเสนอแนะแนว
ทางแก้ไขปัญหา ผ่านการอภิปรายกลุ่ม และการเรียนรู้จากกันและกัน และคัดเลือกแนวทางแก้ไข
ปัญหาที่มีความเป็นไปได้ พร้อมกับวางแผนเพื่อนําแนวทางแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 

4) การนําวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ โดยนําแนวทางแก้ไขปัญหาที่ได้ไปปฏิบัติใน
สถานการณ์จริง 
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5) การประเมินผล โดยประเมินผลที่ได้รับภายหลังจากการนําแนวทางแก้ไขปัญหา
ไปปฏิบัติและนํามาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือเสนอแนะแนวทางแก้ไขที่ดีที่สุดต่อไป 

จะเห็นได้ว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะเกิดขึ้นได้ตลอดระยะของการฝึกอบรม และจาก
องค์ประกอบและหลักการจัดการความรู้ นั้นจะมีการนําเทคโนโลยีเข้ามาสนับสนุนการจัดการความรู้ 
ตลอดในทุกข้ันตอน และยังคงใช้เทคโนโลยีอย่างต่อเนื่องเพ่ือประโยชน์ในการถ่ายโอนและการนํา
ความรู้กลับมาใช้ให้เป็นประโยชน์  ด้วยกระบวนการเหล่านี้เทคโนโลยีจึงเข้ามามีความสําคัญอย่าง
มาก ดังนั้นการฝึกอบรมแบบดั้งเดิม จึงไม่เพียงพอ  การฝึกอบรมแบบผสมผสานจึงเป็นแนวคิดท่ีจะ
เข้ามาเติมเต็ม และสัมพันธ์กับการฝึกอบรมโดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ 

5. การฝึกอบรมแบบผสมผสาน ซึ่งมีพ้ืนฐานแนวคิดมาจากการเรียนรู้แบบผสมผสาน เป็น
การจัดกิจกรรมการฝึกอบรมที่เน้นความยืดหยุ่น มีการผสมผสานยุทธวิธีในการฝึกอบรมที่หลากหลาย
เข้าด้วยกัน โดยใช้สื่อการฝึกอบรม กิจกรรมการฝึกอบรม และรูปแบบการฝึกอบรมที่หลากหลาย ทั้ง
การฝึกอบรมแบบออนไลน์และการฝึกอบรมแบบเผชิญหน้า ซึ่งเป็นกระบวนการที่จะนํามาใช้ในการ
พัฒนานักพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ที่ประกอบไปด้วย ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม เนื้อหา เทคโนโลยีและระบบโครงข่าย และวิธีการเรียนซึ่งมีท้ังการเรียนแบบชั้นเรียน 
(Face-to-Face) และการเรียนอิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) ซึ่งมีท้ังการเรียนแบบประสานเวลา และ
แบบไม่ประสานเวลา (Singh and Reed C. 2001) จากองค์ประกอบเหล่านี้ ทําให้เกิดกระบวนการ
ในการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ซึ่งมีข้ันตอนในการฝึกอบรมแบบผสมผสานคือ (Alvarez 2005) 

5.1 กําหนดจุดมุ่งหมายในการเรียน และลําดับขั้นตอนในการเรียน 

5.2 ระยะเวลาการจัดการฝึกอบรมสอน 

5.3 สิ่งที่ต้องรู้ก่อนเรียน  

5.4 จุดมุ่งหมายของการเรียน  

5.5 เนื้อหา และกิจการรมการเรียน  

5.6 การประยุกต์ใช้ยุทธวิธีการเรียน 

5.7 ยุทธวิธีในการประเมินผล 

เมื่อแนวคิดการฝึกอบรม การจัดการความรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และการเรียนรู้แบบ
ผสมผสานมีความสัมพันธ์กัน จึงเป็นแนวทางในการพัฒนาเป็นรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการ
ฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร ตามที่ผู้วิจัยได้สร้างกรอบแนวคิดนี้ 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. นักพัฒนาบุคลากร ได้ความรู้ใหม่ในเรื่องหลักการ แนวคิด และแนวปฏิบัติ ในการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และนําไปใช้ใน
การออกแบบโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานเพื่อพัฒนาบุคลากรในองค์กร 

2. เป็นแนวทางสําหรับนักพัฒนาบุคลากรในการนํารูปแบบและขั้นตอนการการฝึกอบรม
แบบผสมผสานไปปฏิบัติ หรือศึกษาเพ่ิมเติมและนําไปประยุกต์ใช้ในการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดย
ใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติในเรื่องอ่ืนต่อไป  

3. องค์กรมีรปูแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อใช้ในการพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร



บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 
งานวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ 

และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี 
เอกสารและงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการวิจัย โดยแบ่งเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 

1.1 ความหมายของสมรรถนะ 

1.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

1.3 ประเภท และกลุ่มของสมรรถนะ 

1.4 สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม 

ตอนที่ 2 แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม 

2.1 แนวคิดการฝึกอบรม 

2.2 ความหมายของการฝึกอบรม 

2.3 ขั้นตอนการฝึกอบรม 

2.4 รูปแบบของการเรียนรู้สําหรับการฝึกอบรม 

ตอนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนการสอนแบบผสมผสาน 

3.1 แนวคิดและความหมายของการเรียนการสอนแบบผสมผสาน 

3.2 องค์ประกอบการเรียนการสอนแบบผสมผสาน 

3.3 ขั้นตอนการเรียนการสอนแบบผสมผสาน 

3.4 การออกแบบการเรียนแบบผสมผสาน 

ตอนที่ 4 แนวคิดเก่ียวกับการจัดการความรู้ 

4.1 แนวคิดการจัดการความรู้ 

4.2 ความหมายของการจัดการความรู้ 

4.3 องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 

4.4 กระบวนการหรือขั้นตอนการจัดการความรู้ 

4.5 เทคโนโลยีและเครื่องมือที่ใช้ในการจัดการความรู้ 

4.6 สมรรถนะ และความรู้ 

4.7 การสร้างความรู้ 



 19 

4.8 สารสนเทศ การให้ความรู้ การจัดการความรู้และชุมชนการเรียนรู้ 

4.9 การจัดการความรู้ การฝึกอบรมในชั้นเรียน การฝึกอบรมออนไลน์และ การเรียน
อิเล็กทรอนิกส์ 

ตอนที่ 5 แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

5.1 ความหมายของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

5.2 องค์ประกอบของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

5.3 ขั้นตอนของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

5.4 ประเภทของ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

 
ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 
1.1 ความหมายของสมรรถนะ 

Competency แปลเป็นภาษาไทยหมายถึง ความสามารถ หรือศักยภาพ หรือ สมรรถนะ
ซึ่งเป็นตัวกําหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการแสดงออก (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ 2549) ในการวิจัย
ครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ Competency เป็นภาษาไทยว่า “สมรรถนะ” มีผู้กล่าวเกี่ยวกับความหมายของ
สมรรถนะไว้หลายลักษณะ ซึ่งกล่าวโดยสรุป ในแนวคิดที่สําคัญๆ ดังนี้ 

David C.McClelland อ้างถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ได้ให้คําจํากัดความไว้ว่า 
Competency คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น 
สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ท่ีกําหนด ในงานที่ตนรับผิดชอบ 

Parry (1997) นิยามว่า Competency คือกลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เก่ียวข้องกัน ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของตําแหน่งงานหนึ่งๆ ซ่ึง
กลุ่มความรู้ ทักษะและคุณลักษณะดังกล่าว สัมพันธ์กับผลงานของตําแหน่งงานนั้นๆ และสามารถ
วัดผลเปรียบเทียบกับมาตรฐาน ที่เป็นที่ยอมรับและเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่านการ
ฝึกอบรมและการพัฒนา 

Zarifian (1999) ระบุว่าสมรรถนะเป็นความสามารถของบุคคลแต่ละคนเพ่ือเอามาริเริ่ม 
เพ่ือไปได้เหนือกว่าการกําหนด เพ่ือเข้าใจและควบคุมสถานการณ์ใหม่ๆ ที่ต้องเผชิญในการทํางาน 
และเพ่ือแสดงความรับผิดชอบสําหรับพวกเขา และการชื่นชมในความสําเร็จ มีอํานาจในวิชาชีพ แสดง
ความเข้าใจในการปฏิบัติ บนพ้ืนฐานของความรู้ที่ได้มาจากประสบการณ์ในอดีต และเมื่อความรู้
เปลี่ยนและเพ่ิมมากข้ึนในสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนมากมาย  เขามีความสามารถมีการเคลื่อนย้ายเครือข่าย
ของเจ้าของและทําให้มีการแบ่งปันและรับผิดชอบต่อสิ่งรอบตัว ในสถานการณ์เดียวกัน 

Le Boterf (2000) ได้กล่าวว่า สมรรถนะเป็นนามธรรม ที่ไม่ได้แสดงถึงสิ่งที่มีอยู่ และขึ้นอยู่
กับความสามารถในการกระทําของเฉพาะบุคคล และสมรรถนะไม่ใช่สถานะแต่เป็นผลของการกระทํา
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จากส่วนผสมของทรัพยากรของบุคคล (ความรู้ ความสามารถ คุณภาพ ประสบการณ์ ความสามารถ
ในการคิด อารมณ์ เป็นต้น) และทรัพยากรแวดล้อม (เทคโนโลยี ฐานข้อมูล หนังสือ เครือข่าย
ความสัมพันธ์ เป็นต้น) ในทรัพยากรแวดล้อม อย่างใดอย่างหนึ่งสามารถที่จะเข้ามาเป็นส่วนเติมเต็ม
ให้กับบุคคลเมื่อไรก็ตามท่ีเขาขาดความรู้ที่จําเป็นเพื่อที่จะสามารถปฏิบัติได้ สมรรถนะอาชีพประกอบ
ในความสามารถท่ีจะรวมทรัพยากรเพ่ือที่จะทําให้มีการปฏิบัติ “ความรู้ที่มารวมกันเป็นหลักของ
สมรรถนะทุกชนิด” 

Shermon (2004) อ้างถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ได้กล่าวถึงความหมายของ 
Competency แบ่งออกเป็น 2 ความหมายคือ 

1. สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคลที่จะสามารถทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบ  

2. สมรรถนะ หมายถึง คุณสมบัติที่บุคคลจําเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอันนํามาสู่ผลงาน และผลสุดท้าย นํามาซึ่งผลลัพธ์ทาง
ธุรกิจที่องค์กรต้องการ  

ราชบัณฑิตยสถาน (2525) อ้างถึงใน ชิดชนก เหลือสินทรัพย์ (2542) ได้ให้ความหมายของ
สมรรถนะว่าหมายถึงความสามารถ  

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2540) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ความสามารถที่แสดงออกใน
การปฏิบัติงานที่น่าพอใจหรือหมายถึงรูปแบบพฤติกรรมที่เป็นจริงที่ถูกสังเกตได้ในตัวบุคคล 

วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
อุปนิสัย และเจตคติ ซึ่งหากผู้ปฏิบัติงานมีคุณลักษณะดังกล่าว จะทําให้การปฏิบัติงานบรรลุตาม
เป้าหมายและทําให้ผลเหนือกว่าระดับปกติ 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2544) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถพฤติกรรม 
ทักษะ และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อความสําเร็จของเป้าหมายของงานใน
ตําแหน่งนั้นๆ  

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่าคือ ความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic or 
Attributes) ที่ทําให้บุคคลผู้นั้นทํางาน ในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้อ่ืน 

จากที่มีผู้ให้คํานิยามไว้กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ
หรือความสามารถ และคุณลักษณะส่วนบุคคล ที่แสดงออกถึงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ที่นํามาสู่
การกระทําในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และสามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้ดีกว่าระดับปกติหรือตามเกณฑ์ที่
กําหนด 

ผู้วิจัยจะขอนิยามเชิงปฏิบัติการที่จะใช้กับการวิจัยในครั้งนี้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้
และความสามารถหรือทักษะ ที่นักพัฒนาบุคลากรแสดงออกด้วยพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งที่นํามาสู่
การกระทําในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และสามารถเกิดผลการปฏิบัติตนได้ตามเกณฑ์ท่ีเกี่ยวข้อง 



 21 

1.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

มีการกล่าวเกี่ยวกับองค์ประกอบของสมรรถนะในหลายแนวทางดังต่อไปนี้ 

David McClelland  (อ้างถึงใน ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2544) ได้อธิบายว่าบุคลิกลักษณะ 
(Characteristic) ของคนเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง บุคลิกลักษณะหรือที่เรียกว่ากันว่า 
Competencies นั้นประกอบด้วย 6 อย่าง คือ  

ส่วนที่อยู่เหนือน้ํา สามารถสังเกตเห็นได้ง่าย  

1. ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่บุคคลมีความรู้และสามารถทําได้เป็นอย่างดี เช่น ทักษะการ
อ่าน ทักษะการฟัง ทักษะในการขับรถ เป็นต้น 

2. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรับรู้และเข้าใจในหลักการ แนวคิดเฉพาะด้าน 
เช่น มีความรู้ด้านบัญชี มีความรู้ด้านการตลาด การเมือง เป็นต้น 

ส่วนที่อยู่ใต้น้ํา สังเกตได้ยาก ซ่อนอยู่ในแต่ละบุคคล ต้องใช้เวลานานในการรับรู้  

3. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้บุคคลอ่ืนในสังคม
เห็นว่าตัวเขามีบทบาทอย่างไรต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลอืผู้อื่น เป็นต้น 

4. ภาพพจน์ที่รับรู้ตัวเอง (Self-Image) หมายถึง ภาพพจน์ที่บุคคลมองตัวเองว่าเป็น
อย่างไร เช่น เป็นผู้นํา เป็นผู้เชี่ยวชาญ เป็นศิลปิน เป็นต้น 

5. อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เป็นพฤติกรรมถาวร เช่น เป็น
นักฟังที่ดี เป็นคนใจเย็น เป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นต้น 

6. แรงกระตุ้น (Motive) หมายถึง พลังขับเคลื่อนที่เกิดขึ้นจากภายในจิตใจของบุคคล ที่จะ
ส่งผลกระทบต่อการกระทํา เช่น เป็นคนที่มีความอยากที่จะประสบความสําเร็จ การกระทําสิ่งต่างๆ 
จึงออกมาในลักษณะของการมุ่งไปสู่ความสําเร็จตลอดเวลา  

Spencer and Spencer (1993) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะประกอบด้วย      
5 ปัจจัย ดังนี้ 

1. แรงจูงใจ หมายถึง เป็นสิ่งที่บุคคลต้องการหรือคิดตรงกันในการกระทําซึ่งจะเป็นแรงขับ
หรือเลือกพฤติกรรมที่แสดงออกมา สิ่งที่จะผลักดัน ชี้ทางและเลือกที่จะให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เช่น คนที่มีแรงผลักดันใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะเป็นคนที่พยายามตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย 
และเต็มไปด้วยความรับผิดชอบเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมาย 

2. คุณลักษณะ หมายถึง เป็นคุณลักษณะทางกายภาพและคุณลักษณะภายใน เช่น การ
ควบคุมอารมณ์ 

3. การรับรู้ตนเอง หมายถึง ทัศนคติ ค่านิยมและภาพลักษณะที่แต่ละคนรับรู้ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ 
ของบุคคลจะทําให้เกิดปฏิกิริยาต่อแรงจูงใจและทํานายถึงพฤติกรรมของสถานการณ์ต่างๆ ได้ 

4. ความรู้ หมายถึง ข้อมูลที่แต่ละคนรวบรวมและสะสมเอาไว้ 
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5. ทักษะ หมายถึง ความสามารถในการทํางาน ทั้งท่ีต้องใช้ทักษะทางกายและทักษะทาง
ความคิด 

การกําหนดสมรรถนะ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ 2549) แบ่งเป็น 3 มุมมอง ได้แก่ KSA ซึ่งมี
ความหมายดังนี้ 

1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลหรือสิ่งที่ถูกสั่งสมมาจากการศึกษาทั้งใน
สถาบันการศึกษา สถาบันฝึกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาด้วยตนเอง รวมถึงข้อมูลที่ได้รับจากการ
สนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์กับผู้รู้ทั้งในสายวิชาชีพเดียวกันและต่างสายวิชาชีพ 

2. ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่จะต้องพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดขึ้นโดยจะต้องใช้ระยะเวลา
เพ่ือฝึกปฏิบัติให้เกิดทักษะนั้นขึ้นมา ทั้งนี้ทักษะจะถูกแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 

2.1 ทักษะด้านการบริหาร/จัดการงาน (Management Skills) หมายถึง ทักษะในการ
บริหารควบคุมงาน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับระบบความคิดและการจัดการในการบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพ เช่น ทักษะในการมีวิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ ซึ่งทักษะดังกล่าวจะแสดงออกถึงการจัดระบบ
ความคิดเพ่ือมองไปที่เป้าหมายในอนาคตว่าอยากจะทํา หรือมีความต้องการอะไรในอนาคต 

2.2 ทักษะด้านเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทักษะที่จะเป็นในการ
ทํางานตามสายงานหรือกลุ่มงานที่แตกต่างกันไป เช่น งานจัดซื้อจะมีหน้าที่ความรับผิดชอบและ
ลักษณะงานที่แตกต่างไปจากงานผลิต ดังนั้นทักษะที่ต้องการของคนที่ทํางานด้านจัดซื้อได้นั้นจะต้อง
แตกต่างไปจากงานผลิตเช่นเดียวกัน 

3. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจตคติ ทัศนคติ 
แรงจูงใจ ความต้องการส่วนบุคคล พบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลนั้นจะเป็นสิ่งที่ติดตัวมาและไม่ค่อยจะ
เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาที่เปลี่ยนไป 

จากการที่มีผู้กล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะไว้หลายลักษณะ ผู้วิจัยขอสรุป
องค์ประกอบของสมรรถนะที่จะใช้ศึกษาในงานวิจัยนี้ ซึ่งประกอบด้วย 

1. ความรู้ หมายถึงสิ่งที่บุคคลรับรู้และเข้าใจในหลักการ แนวคิดในด้านการออกแบบการ
เรียนการสอนที่เกิดจากการศึกษาด้วยตนเองและได้รับจากการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ประสบการณ์กับผู้รู้ทั้งในสายวิชาชีพเดียวกันและต่างสายวิชาชีพ 

2. ทักษะ หมายถึงสิ่งที่จะต้องพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดข้ึนเป็นความสามารถในการทําได้
เป็นอย่างดีโดยจะต้องใช้ระยะเวลาเพื่อฝึกปฏิบัติให้เกิดทักษะนั้นขึ้นมา ซึ่งจะเป็นการพัฒนาทักษะ
ด้านเทคนิคเฉพาะงานการออกแบบการฝึกอบรม 
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1.3 ประเภท และกลุ่มของสมรรถนะ 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภทคือ 

1. สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะที่ทุกคนในองค์การจะต้องมี เพ่ือทําให้องค์การสามารถ
ดําเนินงานได้สําเร็จตามเป้าหมาย สมรรถนะหลักนี้จะผูกโยงเข้ากับสมรรถนะหลักขององค์การเอง 
โดยสมรรถนะหลักขององค์การจะถ่ายทอดลงไปที่บุคลากรและกลายเป็นสมรรถนะที่บุคลากรทุกคน
ในองค์การต้องมี 

2. สมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน เป็นสมรรถนะที่บุคคลในที่ทํางานในที่ทํางานต้องมีเพ่ิมเติม
จากสมรรถนะหลัก  

พิจารณาตามแหล่งที่มาของ Competencies (ณรงค์วิทย์ แสนทอง 2544) สามารถแบ่ง
ออกได้ 3 ประเภท คือ  

1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) เป็น Competencies ที่เฉพาะตัว
ของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลเท่านั้น เช่น ความสามารถในด้านการเขียนภาพของศิลปิน การแสดงของ
นักกายกรรม เหล่านี้เป็นความสามารถเฉพาะตัวที่ยากต่อการเรียนรู้หรือการเลียนแบบไม่สามารถ
ถ่ายทอดให้กับผู้อ่ืนได้ 

2. สมรรถนะเกี่ยวกับงาน (Job Competencies) เป็น Competencies ที่เป็น
ความสามารถเฉพาะของบุคคลที่ตําแหน่งหรือบทบาทนั้นๆ ต้องการ ทั้งนี้เพ่ือทําให้งานบรรลุ
ความสําเร็จที่ต้องการ 

3. สมรรถนะขององค์กร (Organization Competencies) เป็น Competencies ที่เป็น
ลักษณะเฉพาะขององค์การ ที่มีส่วนทําให้องค์การนั้นไปสู่ความสําเร็จได้ (Harvard Business 
Review, 1990) เช่น บริษัทโซนี่ เป็นองค์กรที่มีความสามารถในการผลิตสินค้าประเภทอุปกรณ์
เครื่องใช้ไฟฟ้าที่มีขนาดเล็ก หรือ บริษัท ซิตี้คอร์ป เป็นองค์การที่มีความสามารถในการให้บริการแก่
ลูกค้าตลอด 24 ชั่วโมงท่ัวโลก 

เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546) จัดแบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ  

1. สมรรถนะด้านการจัดการ (Managerial Competencies) หมายถึง ความสามารถท่ี
เกี่ยวข้องกับการวางแผน การจัดการ การคิดเชิงวิเคราะห์ การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ  

2. สมรรถนะในด้านทั่วไป (Generic Competencies) หมายถึงความสามารถของ
บุคลากรเกี่ยวกับเรื่องทั่วๆไป เช่นการสื่อสาร การเจรจาต่อรองและการทํางานเป็นทีม  

3. สมรรถนะด้านเทคนิค (Technical Competencies)  หมายถึงความสามารถของบุคคล
ที่เก่ียวข้องกับเนื้องานที่รับผิดชอบ เช่น เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม รับผิดชอบเกี่ยวกับการหาความต้องการ
การฝึกอบรม การประเมินการฝึกอบรม สมรรถนะในด้านเทคนิค คือการวิเคราะห์หลักสูตร และ
ประเมินหลักสูตร 
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จากการศึกษาของ David C.McClelland (อ้างถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) พบว่า 
Competency สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มคือ  

1. Competency ขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) ซึ่งหมายถึงความรู้หรือ
ทักษะพ้ืนฐานที่บุคคลจําเป็นต้องมีในการทํางาน เช่น ความสามารถในการอ่าน หรือความรู้ในสินค้าที่
ตนขายอยู่ประจํา เป็นต้น ซึ่ง Competency พ้ืนฐานเหล่านี้ ไม่ทําให้บุคคลมีผลงานที่แตกต่างจาก
ผู้อื่น หรือไม่สามารถทําให้บุคคลมีผลงานที่ดีกว่าผู้อ่ืนได้  

2. Competency ที่ทําให้บุคคลแตกต่างจากผู้อ่ืน (Differentiating Competencies) 
หมายถึงปัจจัยที่ทําให้บุคคลมีผลการทํางานที่สูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทั่วไป ซึ่ง 
Competency ในกลุ่มนี้จะเน้นที่การใช้ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะอ่ืนๆ (รวมถึงค่านิยม แรงจูงใจ 
และทัศนคติ) เพ่ือช่วยให้เกิดผลสําเร็จที่ดีเลิศในงาน 

Competency ที่นํามาใช้ในองค์การนั้น ส่วนใหญ่จะมีการจัดแบ่งเป็นหมวดหมู่ 3 หมวด
หลักๆ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ 2550) ได้แก่ 

1. Core Competency เป็นขีดความสามารถหลักท่ีพนักงานทุกคนจะต้องมีเหมือนกันไม่
จําเป็นต้องมีมาก ควรจะเป็น Core Competency หลักๆ ที่กําหนดขึ้นมาจากวิสัยทัศน์ ภารกิจ กล
ยุทธ์ และเป้าหมายขององค์การ  

2. Managerial Competency เป็นขีดความสามารถตามลําดับขั้นหรือตามสายการบังคับ
บัญชา ใครอยู่ระดับตําแหน่งงานไหนควรจะมี Managerial Competency ที่เหมือนกับระดับ
ตําแหน่งงานนั้นในลักษณะ Cross Functions ไม่ว่าจะอยู่ในสายงานใดก็ตาม หากมีตําแหน่งงานที่
เหมือนกัน Managerial Competency ก็จะต้องเหมือนกัน 

3. Functional Competency เป็นขีดความสามารถในงานกําหนดขึ้นจากขอบเขตความ
รับผิดชอบในงาน ถึงแม้จะอยู่ในหน่วยงานเดียวกันแต่ขอบเขตความรับผิดชอบต่างกัน Functional 
Competency ก็จะแตกต่างกันด้วย  การกําหนด Functional Competency ไม่จําเป็นจะต้องมี
จํานวนมาก ควรจะเป็นข้อหลักๆ ที่ส่งผลต่อความสําเร็จของงาน 

ในบางองค์การรวมเอา Managerial Competency กับ Functional Competency ไว้
ด้วยกัน เรียกชื่อเป็น Job Competency เพ่ือความง่ายในการสื่อสารกับพนักงาน โดยเฉพาะกับ
พนักงานในระดับปฏิบัติการ 

จากที่กล่าวมาในเรื่องของสมรรถนะ สามารถที่จะเสริมและครอบคลุมในเรื่องที่เหมือนกัน
กล่าวคือ สมรรถนะองค์กร เป็นเพียงสิ่งที่ผ่านบุคคลและสมรรถนะของบุคคล  ความจําเป็นที่ต้อง
ตอบสนองต่อความซับซ้อนของสภาพแวดล้อมการเปลี่ยนแปลงใดๆ สิ่งที่ต้องการคือ ผู้นําสําคัญท่ี
วางใจในความสามารถในการปรับของแต่ละบุคคล ความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ เพ่ือที่จะเผชิญกับ
สภาพแวดล้อมที่ท้าทาย องค์กรต้องการมืออาชีพ ซึ่งสามารถก้าวไปเหนือการกําหนด ผู้ซึ่งสามารถ
สร้างทางเลือก มีความคิดริเริ่มและตัดสินใจ แทนบุคคลที่ที่ติดอยู่กับผลงานของงานที่ระบุไว้ในหน้าที่
งาน (Le Boterf 1998) องค์กรต้องการบุคคลที่รู้วิธีการปฏิบัติ และตอบสนองต่อทุกสถานการณ์     



 25 

ผู้ที่สามารถเรียนรู้ และเรียนรู้ความสามารถในการเรียนรู้อย่างไม่หยุดยั้ง  เป็นเงื่อนไขสําหรับความอยู่
รอดขององค์กร (Senge, 1990) 

ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยศึกษาการพัฒนาสมรรถนะเกี่ยวกับงาน  (Job Competencies) หรือ 
สมรรถนะด้านเทคนิค (Technical Competencies) หมายถึงความสามารถของบุคคลที่เก่ียวข้องกับ
เนื้องานที่รับผิดชอบ เพื่อทําให้งานประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 

 

1.4 สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม 

ในงานด้านการฝึกอบรม มีสมรรถนะท่ีนักพัฒนาบุคลากร จะต้องมีเพ่ือให้สามารถทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพกล่าวคือ สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม หมายถึง ความสามารถในการ
อธิบายหลักการ วิธีการและขั้นตอนการทํางานในการออกแบบการฝึกอบรม ตลอดจนการพัฒนาและ
ปรับปรุงขั้นตอนการออกแบบการฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพ 

ในปี 1986 International Board of Standards for Training, Performance and 
Instruction (IBSTPI) (Richey, Fields et al. 2001) ได้กําหนดสมรรถนะของนักพัฒนาบุคลากร ซึ่ง
เป็นทักษะของนักพัฒนาบุคลากรในองค์กร และเป็นทักษะที่สมบูรณ์ตามพ้ืนฐานกระบวนการการ
ออกแบบการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ ซึ่งมีความสําคัญสําหรับนักพัฒนาบุคลากร มือใหม่และ
นักพัฒนาบุคลากรอาวุโส  

การออกแบบการฝึกอบรมต้องมีบทบาทเป็นพิเศษ ด้วยกัน 4 บทบาท คือ 

1. นักวิเคราะห์ มีความสามารถในการวิเคราะห์งาน วิเคราะห์หาความต้องการความ
จําเป็น 

2. นักประเมิน  มีความสามารถในการประเมินหลากหลายรูปแบบและการวัดผล  

3. ผู้เชี่ยวชาญ การเรียนการสอนอิเล็กทรอนิกส์ เชี่ยวชาญในการพัฒนาสื่อในการเรียนรู้
แบบมัลติมีเดีย โดยเฉพาะการฝึกอบรมบนเว็บ 

4. ผู้จัดการโครงการ  มีความสามารถพิเศษในการจัดการโครงการ และบริหารผู้ร่วมงาน ที่
เป็นนักออกแบบทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

สมรรถนะที่นักพัฒนาบุคลากร จะต้องมีในแต่ละบทบาท (ดูภาคผนวก ข หน้า 257) ได้ถูก
จัดทําโดยนักออกแบบทั่วไปและผู้เชี่ยวชาญจากองค์กรธุรกิจ องค์กรของรัฐและสถาบันการศึกษาใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศอังกฤษ แบ่งเป็นสมรรถนะหลัก (ใช้สัญลักษณ์ P= Primary) และ
สมรรถนะสนับสนุน (ใช้สัญลักษณ์ S= Support) ซึ่งสมรรถนะหลักเป็นสมรรถนะสําคัญที่นักพัฒนา
บุคลากร ในบทบาทนั้นๆ จะต้องมีทักษะพิเศษนั้น ส่วนสมรรถนะสนับสนุนเมื่อจําเป็น จะนํามาใช้ใน
ในการสนับสนุนซ่ึงไม่ใช่เป็นศูนย์กลางของผลงานส่วนใหญ่ จะเห็นว่าในสมรรถนะของบทบาท
นักวิเคราะห์และนักประเมินจะมีการทับซ้อนกันอย่างเห็นได้ชัด ซึ่งทําให้บางครั้งกล่าวได้ว่าเป็นบุคคล
คนเดียวกันในการทํางานบางสถานการณ์  
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ในแต่ละบทบาท ทักษะที่จําเป็นต้องมีได้จัดหมวดเป็น 4 กลุ่มสมรรถนะ คือ 

1. กลุ่มสมรรถนะพ้ืนฐานอาชีพ 

2. กลุ่มสมรรถนะการวางแผนและการวิเคราะห์ 

3. กลุ่มสมรรถนะการออกแบบและการพัฒนา 

4. กลุ่มสมรรถนะการดําเนินการและการจัดการ 

จากตารางสมรรถนะหลักและสมรรถนะสนับสนุนในแต่ละบทบาทของนักพัฒนาบุคลากรที่
ทําหน้าที่ในการออกแบบการฝึกอบรม (ดูภาคผนวก ข หน้า 257) สามารถสรุปได้ดังตาราง 2.1 

ตารางที่ 2.1 แสดงสมรรถนะหลักของนักพัฒนาบุคลากรตามบทบาท 
     บทบาท 

 
สมรรถนะหลัก 

นักวิเคราะห์/ 
นักประเมิน 

ผู้เชี่ยวชาญ 
การเรียนการสอน

อิเล็กทรอนิกส ์

ผู้จัดการโครงการ 

สมรรถนะที่เป็น
พื้นฐาน 
(Professional 
Foundations) 

- สมรรถนะการสื่อสาร  
- สมรรถนะการวิจัย  

- สมรรถนะการสื่อสาร  
- สมรรถนะความรอบรู้
ทางด้านลิขสิทธิ์ทางปัญญา 

- สมรรถนะการสื่อสาร  
- ปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 
และกฎหมาย 

สมรรถนะการ
วางแผนและการ
วิเคราะห ์
(Planning and 
Analysis) 

-สมรรถนะการวเิคราะห์
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
และลักษณะภาพ
แวดล้อม รวมถึงการ
วิเคราะหห์าความ
ต้องการจําเป็น 

- สมรรถนะการวิเคราะห์    
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ลกัษณะสภาพแวดล้อม และ
การใช้เทคโนโลย ี

-สมรรถนะการบริหาร
โครงการ 
- ส่งเสริมการให้ความ
ร่วมมือ  
- การเช่ือมโยงกับ
เป้าหมายขององค์กร 

สมรรถนะการ
ออกแบบและการ
พัฒนา 
(Design and 
Development) 

- สมรรถนะการประเมิน 
การเข้าแทรก 

- สมรรถนะการเสือกและ 
ปรับปรุงวัสดุการฝึกอบรม
เดิมที่มีอยู่  
- สมรรถนะการพัฒนาสื่อการ
ฝึกอบรม 
- สมรรถนะการออกแบบการ
ฝึกอบรมทีส่ะท้อนถึงความ
เข้าใจในความแตกต่าง ของผู้
เข้ารับการฝึกอบรม 

 

สมรรถนะการจัดการ
และการดําเนินการ 
(Implementation 
and Management) 

- สมรรถนะการทํางาน
กับเพื่อนร่วมงาน ผู้มี
ส่วนไดส้่วนเสียและ
เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์
เป้าหมายขององค์กร 

- สมรรถนะการทํางาน
ร่วมกับผู้อื่นและการ
ดําเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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การออกแบบการฝึกอบรมเป็นเรื่องท่ีต้องมีการฝึกปฏิบัติ ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ในองค์กร ซึ่งมีความเป็นไปได้ที่นักพัฒนาบุคลากรจะต้องมีสมรรถนะต่างๆ ที่มากข้ึนหรือเปลี่ยนไป
เพ่ือตอบรับกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

จะเห็นได้ว่า ความสามารถและประสบการณ์ของนักพัฒนาบุคลากรสามารถแสดงออกมา
เป็นสมรรถนะซึ่งมีความสัมพันธ์กับกระบวนการออกแบบระบบคือสามารถจัดการตั้งแต่การวิเคราะห์ 
การพัฒนาการออกแบบ การดําเนินการและประเมินผล  ซึ่งนักพัฒนาบุคลากรจะมีบทบาทแต่ละ
บทบาทในแต่ละช่วงเลาที่แตกต่างกันบ้างหรือมีความคาบเกี่ยวกัน   ซึ่งเมื่อนักพัฒนาบุคลากรอยู่ใน
บทบาทใดบทบาทหนึ่งจะมีสมรรถนะหลัก หรือสมรรถนะในการสนับสนุนในแต่ละช่วงที่เหมือนหรือ
แตกต่างกัน 

เมื่อได้ทราบถึงสมรรถนะที่จะเป็นในการออกแบบการฝึกอบรมแล้ว ขั้นตอนที่ต้อง
ดําเนินการต่อไปคือ การกําหนดรายละเอียดของพฤติกรรมที่คาดหวังของแต่ละระดับ และการที่จะ
พัฒนาสมรรถนะเหล่านั้นให้เกิดข้ึนได้ มีหลายวิธีการไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม การสอนงาน การ
มอบหมายงาน เป็นต้น ซึ่งถ้าพนักงานได้รับการฝึกอบรม หรือด้วยกิจกรรมที่เหมาะสมได้ตามความ
จําเป็นของแต่ละสมรรถนะนั้นๆ พนักงานก็จะมีความสามารถในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น
ซึ่งทําให้ขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสูงขึ้น นอกจากนั้นถ้าองค์กร
สามารถออกแบบรูปแบบการฝึกอบรมได้ตรงตามความต้องการของสมรรถนะในตําแหน่งงานนั้น 
องค์กรจะเกิดความคุ้มค่าในการลงทุนในบุคลากรอีกด้วย 

สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมที่นักพัฒนาบุคลากรจะได้รับ
การพัฒนา จะครอบคลุมตั้งแต่การวิเคราะห์ การออกแบบ การพัฒนา การดําเนินการและการ
ประเมินผล การออกแบบการฝึกอบรม โดยใช้กระบวนการ ออกแบบการเรียนการสอน ADDIE 
Model เป็นพื้นฐาน  
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ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรม 

 

2.1 แนวคิดการฝึกอบรม 

อุทัย บุญประเสริฐ และคณะ (2539) กล่าวถึงการฝึกอบรมว่ามีคุณลักษณะสําคัญ           
4 ประการคือ 

1) เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมการเรียนรู้ ที่เป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

2) มีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับปรุงหรือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล  

3) มีจุดประสงค์ปลายทางให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ดีในปัจจุบัน และ 

4) การฝึกอบรมจะใช้กับบุคลากรระดับปฏิบัติ ซึ่งมิใช่ผู้บริหาร 

ในงานวิจัยนี้เป็น การฝึกอบรม ซ่ึงเป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือ
ทักษะในการปฏิบัติงาน เพ่ือมุ่งให้บุคลากรในองค์การเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะโดยสอดคล้องกับ
เป้าหมายและมาตรฐานที่องค์การกําหนดไว้ ในระยะเวลาดําเนินกิจกรรมสั้นๆ ตามความจําเป็น
รวมทั้งสามารถนําไปสู่การประยุกต์ใช้ได้ทันทีในสถานการณ์ท่ีกําลังเกิดข้ึน 

 

2.2 ความหมายของการฝึกอบรม 

การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะอย่างเพ่ือปรับปรุงและเพ่ิมพูน
ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะหรือความชํานาญ และทัศนคติที่เหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติเพ่ือการปฏิบัติงานในหน้าที่เพ่ือยกมาตรฐานการปฏิบัติงานให้
อยู่ในระดับที่สูงขึ้น และทําให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในงาน (เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ 2531) อาจ
จัดเป็นหลักสูตรที่ได้กําหนดมาตรฐานของแต่ละองค์การหรือส่วนราชการเป็นการกําหนดขึ้นตามความ
จําเป็นในการฝึกอบรมของแต่ละองค์การ เป็นรายบุคคล เป็นกลุ่มหรือทั้งองค์การ การฝึกอบรมมี
ลักษณะเป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบโดยมุ่งให้บุคลากรสามารถนํา
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่จําเป็นสําหรับการปฏิบัติงานอย่างหนึ่งไปใช้ในการปฏิบัติงาน ทั้งในปัจจุบัน
และอนาคตได้เป็นอย่างดี (บุญเลิศ ไพรินทร์ และคณะ 2531) 

วรางคณา ปัญญาวุธตระกูล (2536) ได้สรุปความหมายของการฝึกอบรมที่นักวิชาการส่วน
ใหญ่เห็นพ้องต้องกันได้อย่างน้อย 4 ประการ คือ 

1. การฝึกอบรมเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบตามความจําเป็นในการ
ฝึกอบรม 

2. การฝึกอบรมมุ่งปรับปรุงหรือเพ่ิมพูน ความรู้ ทักษะ ทัศนคติในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การ สถาบันในหน่วยงานหรือเป็นรายบุคคล 

3. การฝึกอบรมเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือให้
สอดคล้องกับความต้องการขององค์การหรือสถาบัน หน่วยงานในสภาพปัจจุบันและในอนาคต 
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4. การฝึกอบรมมุ่งให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนําความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

ชูชัย สมิทธิไกร (2549) บุญเลิศ ไพรินทร์ และคณะ (2531) และโกวิทย์ พวงงาม (2534) 
ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้สอดคล้องกันว่า การฝึกอบรม เป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้ที่มี
จุดมุ่งหมายเพ่ือทําให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติท่ี
เหมาะสม เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งเป็นความสามารถที่ต้องการในการทํางาน
เฉพาะงานใดงานหนึ่ง ตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

ดังนั้น การสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่ดี จึงต้องกระทําด้วยความระมัดระวัง โดยนําข้อมูล
ต่าง ๆ มาประกอบ เช่น ข้อมูลเกี่ยวกับการวิเคราะห์การปฏิบัติงาน ข้อมูลพ้ืนฐานทางการศึกษา 
ความรู้และประสบการณ์ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ของหน่วยงานที่    
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะนําความรู้ไปใช้ ข้อมูลผลการปฏิบัติงานที่ต้องการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ปฏิบัติ และการคํานึงถึงทฤษฎีการเรียนรู้ต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องด้วยเช่นกัน โกวิทย์ พวงงาม (2534) อ้าง
ถึงใน กานดา จรดล (2542) 

ในระยะหลัง เรามักจะมองการฝึกอบรมในเชิงของกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอัน
สืบเนื่องมาจากการเรียนรู้ การฝึกอบรมจึงหมายถึง “กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมี
ระบบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถท่ีจําเป็น และมีทัศนคติที่ดีสําหรับการ
ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งของหน่วยงานหรือองค์การนั้น” และการฝึกอบรม คือ  กระบวนการที่จะ
ทําให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ และความชํานาญ ในเรื่องหนึ่งเรื่องใด 
และเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ (สํานักงานก.พ., 2533) 

สรุปได้ว่า การฝึกอบรมหมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้ ที่มีจุดหมายเพ่ือทําให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมเกิดการพัฒนาความรู้ ความสามารถหรือทักษะ ที่เหมาะสม ช่วยกระตุ้นให้ ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเกิดความต้องการที่จะเรียนรู้  เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ทักษะ ซึ่งเป็น
ความสามารถที่ต้องการในการทํางาน เฉพาะงานใดงานหนึ่งตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

 

2.3 ขั้นตอนการฝึกอบรม 

ในการดําเนินการฝึกอบรม ธงชัย สันติวงษ์ (2531) ได้กล่าวถึงข้ันตอนการดําเนินการไว้
ดังนี้ 

1. การพิจารณาความต้องการและปัญหาที่ต้องมีการพัฒนาและฝึกอบรม เป็นการพิจารณา
ตรวจสอบความจําเป็นและความต้องการในการฝึกอบรม เพ่ือพิจารณากําหนดมาตรฐานงานที่
ต้องการ 

2. เป้าหมายของการฝึกอบรม เป็นการเขียนระบุเป้าหมายที่ต้องการจากการฝึกอบรม
เพ่ือให้ทราบถึงจุดมุ่งหมายต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการจัดหลักสูตร เนื้อหาวิชา ตลอดจนวิธีการที่ใช้ในการ
อบรม 
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3. การพิจารณาเนื้อหาและเรื่องที่จะอบรม เป็นการพิจารณาว่าควรจะเสริมความรู้
ความสามารถในเรื่องใดที่จะทําให้ได้ผลตามความต้องการ รวมทั้งการพิจารณาถึงส่วนประกอบย่อย
หรือหัวข้อที่จะใช้ในการอบรม 

4. การกําหนดวิธีการฝึกอบรมและสื่อ เป็นการพิจารณาว่าแต่ละเรื่องจะใช้วิธีการแบบใดที่
เหมาะสมที่สุด สําหรับแต่ละกลุ่ม รวมทั้งวิธีการนําเสนอความรู้ สื่ออุปกรณ์ท่ีจะทําให้ง่ายต่อการรับรู้
และเข้าใจ 

5. การดําเนินการฝึกอบรม เป็นการดําเนินการปฏิบัติตามแผนและแนวทางต่างๆ ที่กําหนด
ไว้ 

เมื่อสิ้นสุดการพัฒนาและฝึกอบรมแล้ว ผลที่เกิดขึ้นจะเป็นพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป ซ่ึง
จะต้องนําไปประเมินเปรียบเทียบว่า ผลในการปฏิบัติเป็นไปตามมาตรฐานที่กําหนดไว้หรือไม่เพียงไร 

Nadler (1989) ได้เสนอกระบวนการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งมี
ความหมายในแนวทางปฏิบัติที่เก่ียวกับการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรระดับองค์การ เรียกว่า The 
Critical Events Model ซึ่งได้ให้ความสําคัญกับกระบวนการฝึกอบรมในเชิงระบบอย่างมาก โดยแบ่ง
ขั้นตอนการฝึกอบรมเป็น 9 ขั้นตอน ซึ่งในแต่ละขั้นตอนนั้น จะต้องมีการประเมินผลและส่งผลสะท้อน
กลับต่อขั้นตอนนั้น ๆ ก่อนเสมอ เมื่อวิเคราะห์ทบทวนในความเปลี่ยนแปลงและความเหมาะสมก่อนที่
จะนําไปสู่ขั้นตอนต่อไป ซึ่งแต่ละข้ันตอนจะต้องเชื่อมโยงเก่ียวเนื่องซึ่งกันและกัน  

1. การกําหนดความจําเป็นขององค์การ (Identify the Needs of the Organization) ใน
ขั้นตอนนี้นักพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะต้องค้นหาว่าอะไรคือปัญหาที่แท้จริงขององค์การและปัญหานั้น
สามารถที่จะสร้างสรรค์ให้เป็นโอกาสได้ด้วยการพัฒนาและการฝึกอบรมของบุคลากรองค์การนั้น ๆ 
ซึ่งเปรียบเสมือนเป็นการระบุความจําเป็นในการฝึกอบรมนั้นเอง 

2. การกําหนดงานเฉพาะที่พนักงานจะต้องปฏิบัติ (Specify Job Performance) ขั้นตอน
นี้เป็นการระบุแยกแยะ และกําหนดลักษณะงานในตําแหน่งหน้าที่ที่พนักงานรับผิดชอบอยู่นั้น ว่าการ
ที่จะปฏิบัติงานในตําแหน่งให้สําเร็จลุล่วงไปอย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะต้องอาศัยทักษะ ความรู้ ความ
ชํานาญในเรื่องใดบ้าง 

3. การกําหนดความจําเป็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรม (Identify Learner Needs) เมื่อ
สามารถระบุความจําเป็นขององค์การและงานที่ต้องการพัฒนาได้แล้ว จะเป็นขั้นตอนของการกําหนด
ความจําเป็นของผู้เข้ารับการอบรมแต่ละบุคคลว่า เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วจะสามารถปฏิบัติงานใน
ตําแหน่งหน้าที่ได้มากน้อยเพียงใด แค่ไหน อย่างไร และจะเท่ากับปัญหาขององค์กรจะได้รับการแก้ไข 

4. การกําหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม (Determine Objective) ในการสร้าง
โปรแกรมการเรียนรู้ หรือ หลักสูตรในการฝึกอบรมนั้น จะต้องกําหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
ให้ชัดเจน โดยการสํารวจตรวจสอบเก่ียวกับความสามารถในการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
ของพนักงานที่เป็นปัญหาว่าจะต้องแก้ไขอย่างไร ในระดับใดเพ่ือให้สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
การปฏิบัติงานได้ในมาตรฐานขององค์การ 
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5. การสร้างหลักสูตร (Build Curriculum) การสร้างหลักสูตรนั้นเป็นการกําหนดเนื้อหา
สาระและหัวข้อวิชาต่าง ๆ ที่จะสามารถสนองตอบวัตถุประสงค์ได้ เป็นการมุ่งเน้นให้เกิดการเรียนรู้แก่
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจนสามารถได้รับความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ถูกต้องเหมาะสม จนสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานได้ จนสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม และความ
ต้องการขององค์การ 

6. การกําหนดกลยุทธ์ในการสอน (Select Instructional Strategies) กลยุทธ์การสอนนั้น 
คือ เทคนิคต่าง ๆ ที่นํามาใช้ในโปรแกรมการฝึกอบรม ซึ่งจะต้องกําหนดขึ้นอย่างเหมาะสม สามารถ
กระตุ้นและชี้นําให้ผู้เข้าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้และทักษะตามท่ีกําหนดไว้ นักพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลจะต้องเลือกสรรกลยุทธ์ การเรียนรู้ (Learning Strategies) ประเภทต่าง ๆ มาใช้
สนับสนุนวิทยากร (Instructor) เพ่ือให้การฝึกอบรมบรรลุผลมากยิ่งข้ึน 

7. การสรรหาเครื่องมือเครื่องใช้ในการฝึกอบรม (Obtain Instructional Resources)
หมายถึง การกําหนดอุปกรณ์เครื่องใช้โสตทัศนูปกรณ์ประเภทต่าง ๆ ที่จะช่วยสนับสนุนโปรแกรมการ
ฝึกอบรม เพ่ือให้การฝึกอบรมบรรลุวัตถุประสงค์และบังเกิดผลในการเรียนรู้แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
มากยิ่งขึ้น การเลือกอุปกรณ์เหล่านี้จะต้องพิจารณาอย่างเหมาะสม ทั้งด้านค่าใช้จ่าย ความยากง่าย 
ระยะเวลา และผลที่จะเกิดขึ้นประกอบด้วย 

8. การดําเนินการฝึกอบรม (Conduct Training) เป็นขั้นตอนของการจัดดําเนินการ
ฝึกอบรมซึ่งนักฝึกอบรมจะต้องทําหน้าที่ของผู้อํานวยความสะดวกต่าง ๆ (Facilitators) ด้วยการ
จัดเตรียมสถานที่ อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ การดูแลโปรแกรมท่ีกําหนดไว้ให้ดําเนินไปตามแผนงานที่
ได้กําหนดไว้ล่วงหน้า มีการปรึกษาหารือกับวิทยากร และตรวจสอบความก้าวหน้าในการเรียนรู้ของผู้
เข้ารับการฝึกอบรมเป็นระยะๆ ด้วย 

9. การประเมินผลและผลสะท้อนกลับ (Evaluation and Feedback) หมายถึง ในทุก
ขั้นตอนของกระบวนการฝึกอบรมจะต้องมีการประเมินผลและพิจารณาผลสะท้อนกลับเสมอ เพ่ือดูว่า
มีปัญหาอุปสรรค หรือมีผลกระทบใด ๆ หรือไม่คุ้มค่าท่ีจะดําเนินการในขั้นตอนต่อไปหรือไม่ จะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากรขององค์การตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้หรือไม่เพียงใด เพ่ือ
เป็นความมั่นใจว่าโครงการที่เตรียมการขั้นนี้จะได้ประโยชน์คุ้มค่าไม่สูญเปล่า 

จากรูปแบบและกระบวนการในการฝึกอบรม จะเหน็ได้ว่า Nadler ได้ให้ความสําคัญและ
ความจําเป็นว่า การฝึกอบรมที่ถูกต้องนั้นจะต้องเริ่มวิเคราะห์จากความต้องการหรือความจําเป็นที่
ต้องมีการฝึกอบรมเกิดข้ึนในองค์การเสียก่อน โดยต้องวิเคราะห์หรือศึกษาให้ชัดเจนว่า สิ่งที่จําเป็น
อย่างแท้จริงที่ต้องมีการฝึกอบรมนั้นคืออะไร จําเป็นต้องใช้การฝึกอบรมในการแก้ไขปัญหาหรือไม่ 
อาจใช้วิธีการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการฝึกอบรมได้หรือไม่ ถ้าจําเป็นก็ต้องมีการกําหนดเนื้อหาและ
ลักษณะที่ชัดเจนเพ่ือจะต้องมีการฝึกอบรมต่อไปทั้งนี้ เพ่ือจะสามารถกําหนดวัตถุประสงค์ 
(objective) ในการฝึกอบรมได้ถูกต้อง แต่อย่างไรก็ตาม การฝึกอบรมจะได้ผลดีนั้นต้องมีการศึกษา
ความต้องการหรือปัจจัยในตัวผู้เข้ารับการฝึกอบรมหรือผู้เรียนด้วยเพื่อจะได้กําหนดวัตถุประสงค์ได้
สอดคล้องกันระหว่างองค์การและผู้เข้ารับการฝึกอบรม  ขั้นตอนที่มีความสําคัญยิ่งตามหลักของ 
Nadler ที่กล่าวมาแล้ว ก็คือ การกําหนดวัตถุประสงค์ที่จะให้เกิดข้ึนจากโครงการฝึกอบรม เพราะต้อง
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มีการวิเคราะห์หาความจําเป็น (Needs) มาอย่างถูกต้องเสียก่อนจะได้กําหนดวัตถุประสงค์ให้
เหมาะสม สอดคล้อง และสามารถวัดผลและประเมินผลได้อย่างแท้จริง หลังจากนั้นจะเป็นการสร้าง
หลักสูตร เนื้อหาสาระ การเลือกเทคนิคและวิธีการที่ใช้ การเลือกวิทยากรและวัสดุอุปกรณ์ในการ
ฝึกอบรม ฯลฯ เมื่อทุกอย่างเรียบร้อยก็สามารถดําเนินการฝึกอบรมได้ต่อไป 

ความคิดในเรื่องการกําหนดให้กระบวนการฝึกอบรมเป็นระบบ (system) ที่มีความต่อเนื่อง
และสัมพันธ์กันในแต่ละขั้นตอนนั้นว่ามีอิทธิพลต่อการกําหนดรูปแบบการฝึกอบรมของนักวิชาการ
เป็นอย่างมาก Bramley (1990) ได้กล่าวไว้ในทํานองเดียวกันว่าในการกําหนดขั้นตอนและ
กระบวนการฝึกอบรมนั้นจําเป็นต้องพิจารณาในเชิงทฤษฎีระบบ (system approach) อย่างชัดแจ้ง 
เพราะในการฝึกอบรมนั้นมีข้ันตอนและกระบวนการที่แน่นอนและเชื่อมโยงกัน เริ่มตั้งแต่การวางแผน 
การจัดทําโครงการ การควบคุม การประเมินและติดตามผล ดังนั้น จึงได้กําหนดแนวคิดว่าในการ
ฝึกอบรมนั้นจะต้องประกอบด้วยขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. ขั้นการดําเนินการหาความจําเป็นและความต้องการในการฝึกอบรม ทั้งนี้ เพ่ือพิจารณา
ว่ามีความจําเป็นหรือไม่ เพียงใด ที่ต้องการมีการฝึกอบรม และหากมีความจําเป็นจริงควรฝึกอบรมแก่
ใคร ด้วยวิธีการอย่างไร มีเนื้อหาสาระและวัตถุประสงค์อย่างไร 

2. ขั้นการกําหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม เมื่อทราบถึงความจําเป็นว่าต้องมีการ
ฝึกอบรมอย่างแน่นอนแล้ว จะต้องกําหนดเนื้อหาและขอบเขตให้ชัดเจน ทั้งนี้ เพ่ือให้การกําหนด
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ถูกต้อง กําหนดผลที่ต้องการให้เกิดข้ึนภายหลังเสร็จสิ้นการฝึกอบรม
รวมทั้งจะได้ใช้เป็นแนวทางในการวัดผล ประเมินผล และติดตามผลต่อไปด้วย 

3. ขั้นการเลือกหรือกําหนดหรือการออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยจะต้องมีการกําหนด
รูปแบบการฝึกอบรม การใช้ยุทธวิธ ีการใช้นวัตกรรมและสื่อในการฝึกอบรม การใช้เทคนิคและกล
ยุทธ์ต่าง ๆ การกําหนดเนื้อหาสาระในหลักสูตร การกําหนดรูปแบบและแนวทางในการบริหารและ
จัดการโครงการ 

4. ขั้นการดําเนินการฝึกอบรม เป็นการดําเนินการตามแผนและโครงการที่ได้กําหนดไว้ การ
แจ้งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม การจัดหาวิทยากร การใช้เทคนิคและยุทธวิธีในการฝึกอบรม การใช้
วัสดุอุปกรณ์ ฯลฯ ทั้งนี ้เพ่ือให้การดําเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโครงการ
ฝึกอบรมที่ได้กําหนดไว้ 

5. ขั้นการประเมินผล ติดตามผลโครงการฝึกอบรม เป็นการประเมินผลทั้งในขณะที่กําลัง
ดําเนินการฝึกอบรม ภายหลังเสร็จสิ้นการฝึกอบรม รวมทั้งการติดตามผล (Follow up) ผลการนํา
ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปของผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริงว่าบังเกิดผลตามวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้ในหลักสูตรมากน้อยเพียงใด 

ในปี ค.ศ. 1980 บริษัท AT&T (American Telephone and Telegraph Company) ได้
จัดทําเอกสารพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมบุคลากรของบริษัทออกมาชุดหนึ่ง เรียกว่า “The Trainer 
Library” ประกอบด้วย เอกสาร จํานวน 1 ชุด ต่อเนื่องกัน โดยได้แบ่งขั้นตอนการฝึกอบรมออกเป็น 
6 ขั้นตอน (American Telephone and Telegraph Company, 1988) ประกอบด้วย 
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ขั้นตอนที่ 1 ขั้นการวิเคราะห์ (Analysis) เพ่ือทําการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและปัญหา
ความเป็นไปขององค์การหรือหน่วยงานใน 3 ประการ กล่าวคือ 

1) การวิเคราะห์ความต้องการของหน่วยงาน (Need Analysis) 

2) การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม (Training Requirement Analysis) 

3) การวิเคราะห์ค่าใช้จ่าย (Cost Analysis) 

ขั้นตอนที่ 2 ขั้นการกําหนดวัตถุประสงค์และการทดสอบ (Objectives and Tests) ได้แก ่
การกําหนดวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับความต้องการในการฝึกอบรมและการสร้างหลักเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการฝึกอบรมตามวัตถุประสงค์ท่ีได้กําหนดไว้ว่าบรรลุผลมากน้อยเพียงใด 

ขั้นตอนที่ 3 ขั้นการสร้างหลักสูตร (Instructional Design) เป็นการกําหนดเนื้อหาสาระ
หรือขั้นตอนต่าง ๆ ในกระบวนการฝึกอบรม การจัดกิจกรรมในการเรียนรู้เพ่ือให้การฝึกอบรมนั้น ๆ 
บรรลุผลตามเป้าหมาย และกําหนดหัวข้อการเรียนรู้การกําหนดยุทธวิธีในการเรียนรู้ การเลือกใช้สื่อที่
เหมาะสมในแต่ละวิชา การกําหนดหัวข้อใน หลักสูตร (course schedule) เป็นต้น หลักสูตรที่จําเป็น
ขั้นตอนหนึ่งเปรียบเสมือนพิมพ์เขียวหรือต้นแบบในการดําเนินการฝึกอบรมต่อไปนั่นเอง 

ขั้นตอนที่ 4 การผลิตสื่อการเรียนรู้ (Material Development) จะเปน็กระบวนการในการ
ผลิตสื่อการเรียนรู้ เพ่ือใช้ในการฝึกอบรมและข้ันตอนต่าง ๆ ที่จะช่วยให้การเรียนรู้ประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ของรายวิชา หรือเนื้อหาสาระที่กําหนดไว้สื่อหรือเอกสารการเรียนรู้ (course text) 
จะประกอบไปด้วยคู่มือผู้เข้ารับการฝึกอบรมคู่มือวิทยากร แบบฝึกหัด เอกสารประกอบการบรรยาย 
อุปกรณ์ประกอบการทดลอง ฯลฯ รวมทั้งโสตทัศนูปกรณ์อ่ืน ๆ ที่จําเป็นต้องใช้ในการฝึกอบรม 

ขั้นตอนที่ 5 ขั้นการดําเนินการฝึกอบรม (Implementation) จะเป็นการดําเนินการ
ฝึกอบรมตามระบบและกระบวนการที่ได้ตระเตรียมไว้แล้ว การเรียกตัวผู้เข้ารับการฝึกอบรม การ
ปฐมนิเทศ การอํานวยความสะดวก การใช้บริการในด้านต่าง ๆ การดําเนินการตามหลักสูตรและ
กระบวนวิชาที่ได้กําหนดไว้ การส่งเสริมและสนับสนุนให้การฝึกอบรมเป็นไปตามแผนงานและ
โครงการที่กําหนดไว้ การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรม ฯลฯ การรวมรวม
เอกสารและการเผยแพร่กิจกรรมและผลงานที่เกิดข้ึนจากการฝึกอบรม 

ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผล (Evaluation) เป็นการประเมินผลการฝึกอบรมว่าบรรลุมาก
น้อยเพียงใด สมความต้องการหรือสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้หรือไม่ ในการประเมินผลนี้
สามารถจําแนกออกได้เป็น 2 ประเด็นใหญ่ ๆ กล่าวคือ ในส่วนแรกจะเป็นการประเมินประสิทธิภาพ
ขององค์ประกอบต่าง ๆ ในการดําเนินการโครงการฝึกอบรม (formative evaluation) และการ
ประเมินประสิทธิภาพที่เป็นผลรวมอันแท้จริงของหลักสูตรที่เกิดขึ้นในตัวผู้เรียน (summative 
evaluation) เช่น การเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม ความรู้ ทักษะ ของผู้เข้ารับการอบรม เป็นต้น 

จะเห็นได้ว่า ขั้นตอนต่าง ๆ ในกระบวนการฝึกอบรมของ AT&T ที่มีความเกี่ยวข้องและ
สัมพันธ์กัน มีเหตุและผลซึ่งกันและกัน มีลักษณะคล้ายกับของ Leonard Nadler (The Critical 
Events Model) ดังที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น 
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นนทวัฒน์ สุขผล (2540) กล่าวว่า ขั้นตอนและแนวทางปฏิบัติในการจัดดําเนินการ
ฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิภาพควรประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

1. ขั้นตอนก่อนการฝึกอบรม เป็นช่วงเวลาของการเตรียมการในเรื่องต่างๆ คือ จัดทํา
โครงการฝึกอบรม การติดต่อทาบทามวิทยากร/การคัดเลือกวิทยากร  ติดต่อขอจองสถานที่จัด
ฝึกอบรม สถานที่พัก สําหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรม และวิทยากรทั้งภายในแลภายนอก ทําหนังสือขอ
อนุมัติโครงการฝึกอบรมจากผู้บริหารหรือผู้มีอํานาจอนุมัติ ทําหนังสือเชิญหน่วยงานต่างๆ ให้ส่ง
เจ้าหน้าที่หรือสมัครเข้ารับการฝึกอบรม ทําหนังสือเชิญวิทยากรทั้งภายในและภายนอกทุกท่านอย่าง
เป็นทางการ โดยแนบโครงการฝึกอบรมนั้นไปด้วย  จัดทําเอกสารประกอบการฝึกอบรมทั้งหมด ที่
ต้องใช้สําหรับการฝึกอบรม จัดพิมพ์รายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกให้เข้ารับการฝึกอบรม จัดเตรียมแฟ้ม
สําหรับการลงทะเบียน จัดทําแฟ้มเอกสาร สําหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตร จัดทําแบบ
ประเมินผลการฝึกอบรมต่างๆ ที่ต้องการใช้ในการทําการประเมินผล  จัดเตรียมอุปกรณ์ต่างๆ ทั้งหมด
ที่ต้องใช้ในการฝึกอบรมตลอดทั้งหลักสูตร 

2. ขั้นตอนระหว่างการฝึกอบรม  เป็นช่วงเวลาของการฝึกอบรมโดยเริ่มตั้งแต่วันแรกท่ีเริ่ม
เปิดการฝึกอบรม ไปจนถึงวันสุดท้ายของการฝึกอบรม  ทดสอบความรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุก
คน ก่อนการฝึกอบรม (ถ้ามี) ทํากิจกรรมเสริมสร้างความรู้จักและความคุ้นเคยกันระหว่างผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม  แนะนําวิทยากรที่จะนําเสนอเนื้อหาวิชา ผู้เข้ารับการฝึกอบรมประเมินหัวข้อวิชาและ
วิทยากร  ชี้แจงกิจกรรมในวันต่อไป ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทราบ (ถ้ามี) หากเป็นวันสุดท้ายของการ
อบรมให้เตรียมจัดพิมพ์ชื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่คาดว่าจะผ่านการฝึกอบรมในหลีกสูตรกังกล่าวลงใน
ประกาศนียบัตร (ถ้ามี) จะทําหนังสือส่งตัวผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคนกลับต้นสังกัด 

3. ขั้นตอนหลังการฝึกอบรม ประเมินผลโครงการฝึกอบรม ทดสอบความรู้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม หลังการฝึกอบรม ชี้แจงและซักซ้อมความเข้าใจกับผู้รับการฝึกอบรมเก่ียวกับกิจกรรมหรือ
ขัน้ตอนการรับประกาศนียบัตรและพิธีการปิดการฝึกอบรม ทําหนังสือขอบคุณบุคคลหรือฝ่ายต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องและมีส่วนให้การฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่าวสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี รวบรวมหลักฐานและ
รายละเอียดการใช้จ่ายเงินต่างๆ จัดทําสรุปผลการฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่าว เสนอต่อผู้บังคับบัญชา 
และ/หรือผู้ที่เกี่ยวข้องหลังจากเสร็จสิ้นการฝึกอบรม 

จากการศึกษาขั้นตอนการฝึกอบรมของทั้งนักทฤษฎี และนักปฏิบัติ สามารถสรุปได้ว่า
ขั้นตอนการฝึกอบรมหลักๆ ที่สําคัญมีดังนี้  

1. ขั้นการดําเนินการหาความจําเป็นและความต้องการในการฝึกอบรม การกําหนดงาน
เฉพาะที่พนักงานจะต้องปฏิบัติ ขั้นตอนนี้เป็นการระบุแยกแยะ และกําหนดลักษณะงานในตําแหน่ง
หน้าที่ที่พนักงานรับผิดชอบอยู่นั้น ว่าการท่ีจะปฏิบัติงานในตําแหน่งให้สําเร็จลุล่วงไปอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น จะต้องอาศัยทักษะ ความรู้ ความชํานาญในเรื่องใดบ้าง 

2. ขั้นการกําหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม หลักสูตรในการฝึกอบรมนั้น จะต้อง
กําหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมให้ชัดเจน โดยการสํารวจตรวจสอบเกี่ยวกับความสามารถใน
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การปฏิบัติงานของพนักงานที่เป็นปัญหาว่าจะต้องแก้ไขอย่างไร ในระดับใดเพ่ือให้สามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานได้ในมาตรฐานขององค์กร 

3. ขั้นการเลือกหรือกําหนดหรือการออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยจะต้องมีการกําหนด
รูปแบบการฝึกอบรม การใช้ยุทธวิธ ีการใช้นวัตกรรมและสื่อในการฝึกอบรม การใช้เทคนิคและกล
ยุทธ์ต่าง ๆ การกําหนดเนื้อหาสาระในหลักสูตร การกําหนดรูปแบบและแนวทางในการบริหารและ
จัดการโครงการ 

4. ขั้นการดําเนินการฝึกอบรม จะเป็นการดําเนินการฝึกอบรมตามระบบและกระบวนการที่
ได้ตระเตรียมไว้แล้ว ซึ่งนักฝึกอบรมจะต้องทําหน้าที่ของผู้อํานวยความสะดวกต่าง ๆ ด้วยการ
จัดเตรียมสถานที่ อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ การดูแลโปรแกรมท่ีกําหนดไว้ให้ดําเนินไปตามแผนงานที่
ได้กําหนดไว้ล่วงหน้า  

5. ขั้นการประเมินผล ติดตามผลโครงการฝึกอบรม เป็นการประเมินผลทั้งในขณะที่กําลัง
ดําเนินการฝึกอบรม ภายหลังเสร็จสิ้นการฝึกอบรม รวมทั้งการติดตามผล ผลการนําความรู้ ทักษะ 
และพฤติกรรมการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปของผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน  

สรุปได้ว่า การฝึกอบรมจะประสบความสําเร็จได้ขึ้นอยู่กับการเตรียมความพร้อมในด้าน
ต่างๆ จากองค์กรหรือผู้ให้บริการจัดฝึกอบรม วิทยากรและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในขั้นตอนต่างๆ ดังนี้ 
(อุมาพร สุขม่วง และนพเก้า เอกอุ่น 2552) 

1. ก่อนการฝึกอบรม (Pre-Training Support) เป็นการจัดเตรียมความพร้อมของบุคลากร 
ทั้งผู้จัด และผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีการชี้แจงให้ผู้จัดฝึกอบรมทราบรายละเอียดความต้องการ
ฝึกอบรม ชี้แจงให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทราบความสามารถที่ต้องการให้เพ่ิมข้ึนหลังการฝึกอบรม 
ตลอดจนอาจจัดให้มีการพบปะสื่อสารกันระหว่างผู้ให้การฝึกและผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

2. ขณะดําเนินการฝึกอบรม (Training Support) จัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณ์ เอกสาร 
และสิ่งอํานวยความสะดวก ให้เหมาะสม และเพียงพอ 

3. จบการฝึกอบรม (End-of-Training Support) ข้อมูลตอบกลับ จากผู้เรียน ผู้สอนและ
ผู้จัดการฝึกอบรม ในรูปใบประเมินจากการสังเกตการฝึกอบรมหรือแบบสอบถาม 

นอกจากนั้นการฝึกอบรมให้ประสบผลสําเร็จต้องกระทําอย่างเป็นระบบ และจะต้องให้
ความสําคัญต่อองค์ประกอบทุก ๆ องค์ประกอบของการฝึกอบรม ซึ่งได้แก่ 

1. บุคคล บุคลากรเป็นผู้บริหารและจัดการทรัพยากร และกิจกรรมต่าง ๆ ให้ดําเนินไป
อย่างถูกต้องเหมาะสม  บุคลากรที่เก่ียวข้องกับการฝึกอบรม จําแนกได้ 4 กลุ่ม คือ 

1.1 คณะกรรมการการจัดการฝึกอบรม เป็นกลุ่มคนที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการ
ฝึกอบรม เริ่มตั้งแต่การวางแผนและเตรียมการฝึกอบรม การดําเนินการฝึกอบรม และการดําเนินการ
หลังจากการฝึกอบรมเสร็จสิ้นลง 

1.2 วิทยากร เป็นผู้ที่มีความสําคัญอย่างยิ่งต่อการฝึกอบรม เมื่อการฝึกอบรมเริ่มขึ้น
ผู้ดําเนินการฝึกอบรมและผู้กํากับการฝึกอบรมที่แท้จริงคือ วิทยากร บทบาทของวิทยากรจะเป็น
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อย่างไรนั้นย่อมขึ้นอยู่กับเทคนิควิธีที่วิทยากรนํามาใช้ในการฝึกอบรม ไม่ว่าจะใช้วิธีการใดก็ตาม
ความสําเร็จของการฝึกอบรมในขณะนั้นย่อมขึ้นอยู่กับวิทยากรเป็นคนสําคัญ 

1.3 เจ้าหน้าที่อํานวยความสะดวก การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ต้องอาศัยความร่วมมือ
จากคนหลายฝ่าย คณะกรรมการจัดการฝึกอบรมจะทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยความร่วมมือ
จากเจ้าหน้าที่อํานวยความสะดวกฝ่ายต่าง ๆ ทั้งเจ้าหน้าที่พิมพ์ดีด เจ้าหน้าที่บันทึกเสียง ฝ่ายเอกสาร 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายอาหาร เจ้าหน้าที่ฝ่ายอาคารสถานที่ เจ้าหน้าที่เหล่านี้จะอํานวยความสะดวกให้แก่
บุคลากรฝ่ายอื่น ๆ ซึ่งจะช่วยให้การดําเนินงานการฝึกอบรมเป็นไปอย่างราบรื่น 

1.4 ผู้เข้ารับการฝึกอบรม มี 2 ลักษณะคือ 1) ผู้เข้ารับการฝึกอบรม สมัครเข้ารับการ
ฝึกอบรมด้วยตนเอง และถ้าผ่านการคัดเลือกจากคณะกรรมการจัดการฝึกอบรมก็จะได้รับเชิญให้ร่วม
กิจกรรมการฝึกอบรม และ 2) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ได้สมัครเข้ารับการฝึกอบรม แต่หน่วยงานมี
นโยบายที่จะพัฒนาบุคลากร จึงกําหนดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม เช่น การฝึกอบรมที่จัดภายใน
หน่วยงาน 

2. ทรัพยากร จัดเตรียมวัสดุ อุปกรณ์ สถานที่ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่เก่ียวข้องกับการ
ฝึกอบรมให้พร้อมและเพียงพอต่อความต้องการ 

3. งบประมาณ มีการจัดสรรงบประมาณ ให้เพียงพอต่อการจัดฝึกอบรมรวมทั้งการติดตาม
ประเมินผลทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

4. การจัดการ มีการกําหนดผู้รับผิดชอบงานในแต่ละส่วนอย่างชัดเจน ในแต่ละข้ันตอนการ
ฝึกอบรม 

ดังนั้นองค์ประกอบที่สําคัญที่จะทําให้การฝึกอบรมดําเนินไปได้ดี ประกอบด้วย บุคคล 
ทรัพยากร งบประมาณ และการจัดการ 

 

2.4 รูปแบบของการเรียนรู้ส าหรับการฝึกอบรม 

รูปแบบหมายถึงแบบจําลองที่สร้างข้ึน เพ่ืออธิบายข้อเท็จจริงและแสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้เข้าใจง่ายขึ้น สําหรับการเลือกรูปแบบของการเรียนรู้สําหรับการ
ฝึกอบรมนั้น อาจพิจารณาได้ใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1. การเลือกรูปแบบของการเรียนรู้ 

1.1 รูปแบบของการเรียนรู้รายบุคคล 

1.1.1 การฝึกงานและการฝึกปฏิบัติ เป็นรูปแบบในระยะเริ่มแรกของการศึกษา เป็น
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง เมื่อลูกจ้างได้รับการอบรมจากนายจ้างให้ปฏิบัติงาน 
โดยการฝึกประสบการณ์ตรงภายใต้การให้คําแนะนําจากนายจ้าง พวกท่ีฝึกงานส่วนมากจะกําหนด
จํานวนชั่วโมงของการทํางานหรือกําหนดค่าจ้าง รวมทั้งระยะเวลาเมื่อสิ้นสุดโครงการ ซึ่งรูปแบบ
ดังกล่าวนี้จะเป็นรูปแบบที่มักใช้เป็นปกติในการฝึกทักษะทางการค้าขาย นอกจากนี้ การฝึกงานยัง
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หมายถึงรูปแบบการเรียนรู้ที่ฝึกประสบการณ์ในการทํางาน เช่น เมื่อองค์การได้รับบุคลากรใหม่เข้ามา
ปฏิบัติงาน 

1.1.2 การศึกษาทางไปรษณีย์มีหน่วยงานทางการศึกษามากมาย เช่น โรงเรียน
มหาวิทยาลัย ที่มีการเรียนทางไปรษณีย์ โดยเสนอคําอธิบายรายวิชา มอบเอกสาร รวมทั้งมอบหมาย
งานโดยผู้สอนและวัสดุอุปกรณ์ รวมทั้งการบริการโดยทางไปรษณีย์ 

1.1.3 การให้คําแนะนําปรึกษา การให้คําปรึกษาทางการศึกษาเป็นการแนะนําใน
การเลือกโอกาสทางการศึกษาและให้คําแนะนําเกี่ยวกับการเลือกอาชีพ ซึ่งจะช่วยให้ผู้เรียนรู้จักและ
ค้นพบตนเอง ซึ่งพบว่า จะสามารถช่วยให้ผู้เรียนได้ค้นพบความต้องการของตนเองได้มีประสิทธิภาพ
มากกว่ารูปแบบอื่น 

1.1.4 การศึกษาอิสระ รูปแบบนี้ช่วยให้ผู้เรียนค้นพบตนเองโดยตรงโดยการให้
คําแนะนําปรึกษาเป็นระยะ ๆ โดยพี่เลี้ยงซึ่งนิยมกันมากในสถานบันการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
การศึกษาในสมัยใหม่และการศึกษาที่ไม่ต้องการปริญญาบัตร 

1.1.5 การใช้ชุดการเรียนรู้ประสม เป็นชุดการเรียนรู้ที่รวบรวมรูปแบบการเรียนรู้ไว้
มากมาย เช่น สื่อสิ่งพิมพ์ เทปบันทึกเสียง ฟิล์ม ฟิล์มสไลด์ แบบฝึกหัด คู่มือ และเครื่องมือประเมินผล 
ชุดเหล่านี้อาจออกแบบสําหรับการเรียนรู้ด้วยตนเองหรือการเรียนรู้โดยกลุ่มก็ได้ ซ่ึงชุดการเรียนรู้
เหล่านี้ มักจะรวบรวมเนื้อหาวิชาได้อย่างหลากหลาย ทั้งในด้านการพัฒนาตนเองและการพัฒนา
อาชีพ 

1.1.6 การใช้ชุดการสอนแบบโปรแกรมและการใช้คอมพิวเตอร์ช่วยสอนเป็นรูปแบบ
การเรียนรู้ที่ผสมระหว่างเนื้อหาวิชากับเทคโนโลยี อาจเป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองหรือการเรียนรู้โดย
กลุ่มก็ได้ ซึ่งเทคโนโลยีจะช่วยให้ผู้เรียนเรียนรู้ไปทีละขั้นๆ และมีการแสดง ข้อมูลย้อนกลับมายัง
ผู้เรียน เป็นการประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรียนได้อย่างรวดเร็วและสามารถตรวจสอบได้ด้วยตนเอง 

1.1.7 การนิเทศ เป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่เน้นให้ผู้เรียนพัฒนาความสามารถของ
ตนเองรวมทั้งจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกและทรัพยากรเพ่ือช่วยเหลือให้เขาพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 

1.2 รูปแบบของการเรียนรู้โดยกลุ่ม 

1.2.1 โครงการประชุมปฏิบัติการ องค์การแต่ละองค์การ ย่อมมีจุดมุ่งหมายของ
องค์กรแตกต่างกันออกไปการประชุมปฏิบัติการจะเป็นการรวมพลังของบุคคลในองค์การเพ่ือ
ขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายขององค์การที่วางไว้ และเป็นการจัดกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ เพ่ือให้
สามารถแก้ไขปัญหาที่เขากําลังเผชิญอยู่ได้ นอกจากนี้ยังพัฒนาทักษะให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนได้ 

1.2.2 การประชุมปฏิบัติการ การประชุมแบบคลินิก/การประชุมสถาบัน การประชุม
รูปแบบนี้เป็นการประชุมที่สั้น เร่งรัด มีกิจกรรมหลากหลายรวมทั้งประสบการณ์การเรียนรู้ของกลุ่ม
ใหญ ่การประชุมแบบคลินิก เน้นการวินิจฉัย การวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาโดยใช้ประสบการณ์ของผู้
เข้าประชุม ส่วนการประชุมสถาบันจะเน้นการพัฒนาความรู้และทักษะในความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน



 38 

และท้ายสุดการประชุมปฏิบัติการจะเน้นการพัฒนาความสามารถของแต่ละบุคคลโดยผ่านกลุ่มเล็กที่
หลากหลาย การประชุมทั้ง 3 ลักษณะอาจจัดประชุมได้ในหลายลักษณะ เช่น การประชุมกลุ่มใหญ่ 
การประชุมกลุ่มเล็ก กลุ่มสนใจ กลุ่มวางแผน กลุ่มฝึกทักษะ ฯลฯ 

1.2.3 การใช้กลุ่มหรือชมรม โดยปกติมักเป็นกลุ่มที่ไม่เป็นทางการ รูปแบบของชมรม
จะเป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่โดดเด่นและมีลักษณะเฉพาะเพราะการประชุมรูปแบบนี้จะเป็นทางการ
น้อยมากและมีองค์ประกอบที่เน้นสังคมกกลุ่มเพ่ือนสูงมากกว่ารูปแบบอื่น ๆ รวมทั้งจะสามารถเข้าถึง
บุคคลที่หลีกหนีจากประสบการณ์ในระบบการศึกษาได้เป็นอย่างดี ซึ่งผลดีของรูปแบบนิ คือ รูปแบบนี้
เป็นการได้มาซึ่งความรู้ที่หลากหลาย ความสนใจของกลุ่มมีกว้างขวาง รวมทั้งความซาบซึ้งใน
วัฒนธรรมความเข้าใจในปัญหาสังคม การได้รับประสบการณ์ท่ีแปลกใหม่ 

1.2.4 การใช้รูปแบบการประชุม เป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่สําคัญของการจัดการศึกษา
ในอดีตจนถึงปัจจุบันเป็นการทบทวนการทํางานขององค์การ พัฒนาความสามารถของบุคคล ซ่ึง
รูปแบบนี้จะมีข้อดีในด้านเป็นการนําเสนอข้อมูล การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การฝึกอบรม การ
แก้ไขปัญหา 

1.2.5 การอบรมรายวิชา เป็นรูปแบบดั้งเดิมของการจัดการศึกษา หรือเรียกว่าเป็น
รูปแบบชั้นเรียน (class) โดยกลุ่มจะลงทะเบียนเรียนและกําหนดพบปะกันตามเวลาที่กําหนดใน
รายวิชาต่าง ๆ ภายใต้การดูแลของผู้สอน ซึ่งจะต้องมีการจัดโครงการอบรม กําหนดเนื้อหาวิชาที่จะ
เรียนและกําหนดตารางเรียน 

1.2.6 การสาธิต เป็นวิธีพ้ืนฐานที่ใช้ในองค์การ ซึ่งผู้เรียนอาจเป็นผู้สาธิตหรือเป็นผู้ที่
สังเกตการสาธิตนั้นๆ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้เรียนพัฒนาความคิดและฝึกปฏิบัติจริง 

1.2.7 การจัดนิทรรศการ การจัดงาน และการจัดงานรื่นเริง ลักษณะนี้เป็นการแสดง
ความคิด ผลผลิตหรือกระบวนการ การจัดนิทรรศการ (exhibits) เป็นการแสดงอย่างเป็นลําดับขั้นใน
แต่ละสถานการณ์ที่กําหนด การจัดงาน (fairs) เป็นการจัดที่ผสมผสานระหว่างการจัดนิทรรศการกับ
กิจกรรม ส่วนการจัดงานรื่นเริง (festivals) เป็นการแสดงที่มีการเคลื่อนไหว ซึ่งเป็นรูปแบบที่มี
ประสิทธิภาพในการเข้าถึงประชาชนโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ข้อมูล สร้างความสนใจในรูปแบบใหม่ ๆ 
แสดงผลของกิจกรรม รวมทั้งได้สมาชิกขององค์การเพ่ิมข้ึน 

1.2.8 การประชุมขนาดใหญ่ เป็นการจัดประชุมที่มีคนจํานวนมากซึ่งจะมีลักษณะ
ความสัมพันธ์ระหว่างเวทีกับผู้ชม และเป็นรูปแบบที่มีศักยภาพมาก สําหรับการเรียนรู้ต่อคนจํานวน
มาก 

1.2.9 การทัศนศึกษา จะเป็นเทคนิคที่ถูกใช้ในรูปแบบการเรียนรู้หลายรูปแบบ ซึ่งทํา
ให้ผู้เรียนได้รับประสบการณ์ตรงในการได้ไปพบเห็นของจริงและนํามาอภิปราย รวมทั้งค้นพบและ
เรียนรู้ร่วมกัน 

1.3 รูปแบบของการพัฒนาชุมชนหรือการศึกษาชุมชน 

การพัฒนาชุมชนถือว่าเป็นรูปแบบหนึ่งของการเรียนรู้แต่จะมีความหมายและขอบเขตท่ี
กว้างมากกว่า นักการศึกษามองว่าชุมชนทั้งหมดเปรียบเสมือนห้องเรียนของการเรียนรู้เนื่องจาก
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วัตถุประสงค์ของการศึกษาผู้ใหญ่ซึ่งไม่เพียงแต่พัฒนาบุคคลในแต่ละบุคคลแต่ยังเป็นการแก้ปัญหา
และพัฒนาชุมชนที่บุคคลนั้น ๆ อยู่อาศัยด้วยและมองว่าวงจรในการแก้ปัญหาชุมชน จะครอบคลุม
วัตถุประสงค์ของการศึกษาโดยภาพรวม วิธีการในการแก้ไขปัญหาชุมชนวิธีการหนึ่งคือ กิจกรรม
การศึกษา นักการศึกษาผู้ใหญ่ได้ใช้การพัฒนาชุมชนเปรียบเสมือนรูปแบบของการเรียนรู้เพื่อปรับปรุง
และแก้ไขปัญหาชุมชนและเป็นวิถีทางในการช่วยให้บุคคลและชุมชนได้เรียนรู้วิธีแก้ไขปัญหาที่ดีขึ้น 

จะเห็นได้ว่าในการฝึกอบรมผู้เข้าอบรมนั้น สามารถจัดฝึกอบรมได้หลายรูปแบบ ไม่ว่าจะ
เป็นการฝึกอบรมในลักษณะกลุ่มใหญ่ กลุ่มย่อย หรือ การฝึกอบรมรายบุคคล ซึ่งในแต่ละกลุ่มจะมี
กิจกรรมที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งผู้ออกแบบการฝึกอบรม และผู้ที่เกี่ยวข้อง จะเป็นผู้พิจารณา วางแผน 
ให้เหมาะสมกับเนื้อหาที่จะนําเสนอ เพื่อให้ผู้เข้าอบรมได้รับความรู้ และพัฒนาทักษะได้อย่าง
เหมาะสม 

 
ตอนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนการสอนแบบผสมผสาน 

3.1 แนวคิดและความหมายของการเรียนการสอนแบบผสมผสาน 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ซึ่งการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานอยู่บนพ้ืนฐานของการเรียนการสอนแบบผสมผสาน (Blended learning) ดังนั้นการที่นัก
ฝึกอบรมจะจัดฝึกอบรมแบบผสมผสาน จึงต้องอาศัย หลักการและแนวคิดท่ีสําคัญมาจากการเรียน
การสอนแบบผสมผสาน ในการศึกษาเพ่ือการวิจัยนี้ จึงศึกษาแนวคิดและทฤษฎี พ้ืนฐานจากการเรียน
การสอนแบบผสมผสาน 

การเรียนรู้แบบผสมผสานได้ถูกนําเข้ามาใช้และเป็นแนวทางนวัตกรรมเมื่อ ต้นปีถึงกลางปี
พ.ศ. 2541 เมื่อ 10 ปี ที่ผ่านมาเม่ือปี 2000 การเรียนรู้แบบผสมผสานกลายเป็นนวัตกรรมและมีการ
แพร่หลายในสถานที่ทํางาน และได้มีการให้คํานิยามกันอยู่บ่อยว่าเป็นส่วนผสมของการพบหน้าและ
สื่อออนไลน์ ที่มีนัยสําคัญกับการลดเวลาของการเข้ามานั่งในชั้นเรียน (Voos 2003) ซึ่งการลดเวลา
การเข้าชั้นเรียนเป็นเหตุผลที่องค์กรหันมาให้ความสนใจกับการเรียนรู้แบบผสมผสาน ซึ่งเวลาที่ใช้ใน
การเข้าห้องเรียนสามารถท่ีจะวัดได้ง่าย ในเรื่องที่เกี่ยวกับค่าใช้จ่าย ในการเดินทางและเวลาของผู้สอน 
ลักษณะนี้เองเป็นการเรียนแบบผสมผสาน เมื่อการเรียนอิเล็กทรอนิกส์มาแทนที่การอบรมในห้อง
อบรมที่มีวิทยากรเป็นผู้นําการอบรม ซึ่งกล่าวได้ว่าการใช้สื่อออนไลน์จะช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายได้
อย่างมากในเรื่องเวลาของการเดินทาง (Clarey 2010) การอธิบายถึงการผสมผสานการเรียนรู้ มี
ความเกี่ยวข้องกับการสอน การสอนเพื่อให้ผลลัพธ์การเรียนรู้ที่ดีที่สุดอย่างไร และการออกแบบการ
สอน จัดโครงสร้างและการใช้วัสดุการสอนเพื่อสร้างให้เกิดความคิด และสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ 

Voos (2003) กล่าวว่าได้มีการให้คํานิยามการเรียนรู้แบบผสมผสานกันอยู่บ่อยว่าเป็น
ส่วนผสมของการพบหน้าและสื่อออนไลน์ ที่มีนัยสําคัญกับการลดเวลาของการเข้ามานั่งในชั้นเรียน 

Thorne (2003) ให้ความหมายการเรียนแบบผสมผสานว่า เป็นวิวัฒนาการที่มีเหตุผลที่สุด
และเป็นธรรมชาติของการเรียนรู้ เพ่ือเป็นทางเลือกในการปรับปรุงและพัฒนาการเรียนรู้ให้ตอบสนอง
ความต้องการแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นการรวมนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัย นําเสนอโดยการเรียนรู้
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ด้วยบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ที่มีการปฏิสัมพันธ์และมีส่วนร่วมในการเรียนซึ่งเป็นสิ่งดีที่สุดของการเรียน
ในชั้นเรียน การเรียนรู้แบบผสมผสานนี้สามารถได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมโดยการใช้ความรอบรู้
และการพูดคุย การฝึกหัดแบบส่วนตัว  ซึ่งเป็นการผสมผสานของเทคโนโลยีมัลติมีเดีย (Multimedia 
Technology) ซีดีรอมวิดีโอ (CD ROM Video Streaming) ห้องเรียนเสมือน (Virtual Classrooms) 
ระบบตอบรับ อีเมล์และการประชุมทางไกล (Voicemail, e-mail and conference calls) สื่อ
ออนไลน์และวิดีโอ (Online Text Animation and Video-Streaming)  และผสมผสานกับรูปแบบ
การอบรมในชั้นเรียนและการพูดคุย การฝึกหัดแบบส่วนตัว (one-to-one of Personal Coaching) 
ซึ่งการผสมผสานควรจะเป็นทางเลือกที่ได้รับการออกแบบที่สมบูรณ์ที่สุด ตอบสนองทั้งความต้องการ
ในการเรียนรู้ และรูปแบบการเรียนรู้ของผู้เรียน 

Bersin and Associaties (2003) ได้อธิบายการเรียนแบบผสมผสานไว้เป็นการร่วมกันของ
การเรียนการสอนที่มีความหลากหลาย การเรียนการสอนแบบผสมผสานเป็นส่วนหนึ่งของการ
ฝึกอบรมในองค์กร เป็นการผสมผสานการเรียนผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์และสื่ออ่ืน ๆ ในการส่งผ่าน
ความรู้ในการฝึกอบรม 

Sloan Consortium อ้างถึงใน Allen, Seaman et al. (2007) ได้กําหนดความหมายของ
การเรียนการสอนแบบผสมผสานโดยพิจารณาจากสัดส่วนของเนื้อหาที่นําเสนอออนไลน์ 30-79% 
โดยการเรียนการสอนนรูปแบบนี้จะนําเสนอเนื้อหาวิชาโดยผสมผสานวิธีออนไลน์และวิธีพบปะในชั้น
เรียน 

Bonk, Graham et al. (2006) ได้ให้ความหมายของการเรียนการสอนแบบผสมผสานว่า 
เป็นระบบการเรียนที่ผสมผสานการเรียนการสอนในชั้นเรียนและการเรียนการสอนด้วยเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ 

Miner and Hofmann (2009) การเรียนรู้แบบผสมผสานเป็นการรวมของวัตถุประสงค์
การเรียนรู้และรูปแบบปฏิบัติการเรียนรู้ นั่นคือยุทธศาสตร์ร่วมกับผลลัพธ์การเรียนรู้ที่คาดหวัง  จาก
ความสําเร็จของโปรแกรมการฝึกอบรม การเรียนรู้แบบผสมผสานไม่เป็นเพียงการรวมของช่องทางการ
นําส่งแต่รวมถึงโครงสร้าง และวิธีการ 

Graham and Kaleta (2002) ได้อธิบายการเรียนแบบผสมผสาน ว่าเป็นวิธีการจัด การ
เรียนการสอนที่ดีที่สุด เนื่องจากเป็นการจัดการเรียนที่เลือกใช้คุณลักษณะที่ดีที่สุดของ การเรียนใน
ห้องเรียน และคุณลักษณะที่ดีที่สุดของการเรียนออนไลน์เข้าด้วยกัน เพ่ือให้เรียนสามารถเรียนรู้ได้
อย่างอิสระ ทําให้ผู้เรียนสามารถเรียนรู้เชิงรุก (Active Learning) และช่วยลดข้อจํากัดด้านเวลาใน
การเข้าชั้นเรียน 

ใจทิพย์ ณ สงขลา (2550) ได้อธิบายการเรียนแบบผสมผสาน (Blended Learning/ 
Hybrid Solution) หมายถึงการใช้ยุทธวิธีการเรียนรู้ ทีใช้คอมพิวเตอร์เป็นสื่อหลัก และอาจ
ครอบคลุมการใช้เทคโนโลยี หรือสื่อทุกชนิด ได้แก่ วิทยุ ภาพยนตร์ โทรทัศน์ หรือสิ่งพิมพ์ รวมทั้งการ
สอนในห้องเรียน 
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จินตวีร์ คล้ายสังข์ และประกอบ กรณีกิจ (2552) ได้กล่าวว่าการเรียนการสอนแบบ
ผสมผสาน (Hybrid Learning) หมายถึงการเรียนการสอนที่นําเสนอเนื้อหาวิชาโดยผสมผสานวิธี
ออนไลน์และวิธีพบปะในชั้นเรียน โดยการเรียนแบบผสมผสานนั้นจะเป็นการดึงคุณสมบัติเด่นของการ
เรียนการสอนในชั้นเรียนและการเรียนการสอนออนไลน์โดยคํานึงถึงความเหมาะสมและประโยชน์ทาง
การศึกษาสูงสุดที่ผู้เรียนจะได้รับเป็นสําคัญ 

สรุปได้ว่า การจัดการเรียนการสอนแบบผสมผสานเป็นการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่
เน้นความยืดหยุ่น มีการผสมผสานยุทธวิธีในการเรียนการสอนสอนที่หลากหลายเข้าด้วยกัน โดยใช้สื่อ
การเรียนการสอน กิจกรรมการเรียนการสอน และรูปแบบการเรียนการสอนที่หลากหลาย ทั้งการ
เรียน การสอนแบบออนไลน์และการเรียนการสอนแบบเผชิญหน้า เพ่ือตอบสนองต่อความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลของผู้เรียน โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้เรียนทุกคนสามารถบรรลุเป้าหมายของการจัดการ
เรียนการสอน 

 

3.2 องค์ประกอบการเรียนการสอนแบบผสมผสาน 

Rossett, Douglis et al. (2003) ได้อธิบายถึงส่วนประกอบที่เป็นไปได้ที่สามารถประกอบ
ขึ้นเปน็วิธีการเรียนรู้แบบผสมผสาน ดังนี้ 

1. การพบหน้า (Live face-to-face) 

1.1 แบบทางการ (formal) ได้แก่ ชั้นเรียนที่มีผู้สอน (Instructor-led classroom) การ 
ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshops)  การโค้ช และการเป็นพี่เลี้ยง(Coaching/mentoring) การ
ฝึกอบรมในงาน (On-the-job Z (OTJ) training) 

1.2 แบบไม่เป็นทางการ (informal)  ได้แก่ Collegial connections, Work teams, 
Role modeling 

2. ความร่วมมือเสมือน (Virtual collaboration) 

2.1 แบบประสานเวลา ได้แก่ Live การเรียนอิเล็กทรอนิกส์, E-mentoring 

2.2 แบบไม่ประสานเวลา ได้แก่ E-mail, Online bulletin boards, Listservs, Online 
communities 

3. การเรียนรู้ตามความสามารถของตนเอง (Self-pace learning) ได้แก่ การเรียนรู้จาก 
Web learning modules, Online resource links, Simulations, Scenarios, Video and audio 
CDs/DVDs, Online self-assessments Workbooks 

4. ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน (Performance Support) ได้แก่ Help system, Print 
job aids, Knowledge databases, Documentation, Performance/decision support tools 

Schmidt (2002) ได้กําหนดองค์ประกอบการเรียนบนเว็บแบบผสมผสานโดยใช้เว็บไซด์
เสริมการเรียนการสอนในห้องเรียน (Web-Enhanced Classroom) ที่ประสบความสําเร็จไว้          
4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
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1. ส่วนบริหารจัดการระบบ (Administration) ออกแบบเพื่อช่วยเพิ่มปะสิทธิภาพ และ
ผลงานของผู้สอน  การพัฒนาระบบที่ดี ทําให้ผู้สอนมีเวลาในการสร้างสรรค์ปฎิสัมพันธ์กับผู้เรียนและ
ยกระดับการทักษะการคิด มากกว่าการส่งวัสดุการเรียนการสอนหรือการส่งงานที่ได้รับมอบหมาย  

2. ส่วนการวัดผลและประเมินผล (assessment) ผู้สอนสามารถออกแบบการทดสอบ ได้
ทั้ง Online โดยมีการเก็บฐานข้อมูล เป็นคลังข้อสอบ และดึงออกมาใช้ เป็น True or False 
multiple choices online quiz  และสามารถคํานวณคะแนน ให้เกรดได้อย่างสะดวก 

3. ส่วนเนื้อหา (Content) ขึ้นอยู่กับผู้สอนที่จะสร้างสภาพแวดล้อมในการเรียน และ
ตัดสินใจ ให้ เนื้อหาส่วนใดที่จะสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสื่อสารและสอน Online หรือ แบบ
พบหน้าในชั้นเรียน ซึ่งต้องคํานึงถึงรูปแบบการเรียนรู้ กิจกรรมการเรียนรู้ กลยุทธ์การเรียนรู้และการ
ใช้สื่อ ที่เหมาะสม 

4. ส่วนชุมชนการเรียนรู้ (Community) สิ่งที่จะทําให้ Community ประสบความสําเร็จ
คือผู้สอนสร้างคําถามและกรณีศึกษาท่ีดี Peters, Nutter. and Toto (2000) ซึ่งสามารถจัดกลุ่มได้
เป็นทั้งแบบประสานเวลา และไม่ประสานเวลา  แบบประสานเวลา เครื่องมือที่ใช้ในการสื่อสารคือ 
Chat session ซึ่งต้องอาศัยการเตรียมพร้อมที่ดี ทั้งผู้เรียนและผู้สอน  แบบไม่ประสานเวลา โดย
ผู้เรียนและผู้สอน Post Messages บนระบบ website และอ่านหรือตอบได้ทั้งข้อความใหม่ และเก่า 

องค์ประกอบของการจัดการเรียนการสอนบนเว็บแบบผสมผสาน ตามแนวคิดของ 
Thorne, K. (2003)  แบ่งองค์ประกอบของการเรียนการสอนบนเว็บแบบผสมผสาน เป็น 12 กลุ่ม 
โดยจัดเป็น 2 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบด้านออนไลน์ (online) 6 กลุ่ม และองค์ประกอบด้าน
ออฟไลน์ (offline) 6 กลุ่ม ดังนี้ 

1. ด้านออฟไลน์ (Offline) มี 6 กลุ่ม ได้แก่ 

1.1 การเรียนในที่ทํางาน (Workplace Learning) 

1.2 ผู้สอน ผู้ชี้แนะ หรือที่ปรึกษาในชั้นเรียนแบบเผชิญหน้า (Face-to-Face Tutoring, 
Coaching or Mentoring) 

1.3 ห้องเรียนแบบดั้งเดิม (Classroom) 

1.4 สื่อสิ่งพิมพ์ (Distributable Print Media) 

1.5 สื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Distributable Electronic Media) 

1.6 สื่อสําหรับเผยแพร่ วิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์ (Broadcast Media) 

2. ด้านออนไลน์ (Online) มี 6 กลุ่ม ได้แก่ 

2.1 เนื้อหาการเรียนบนเครือข่าย (Online Learning Content) 

2.2 ผู้สอนอิเล็กทรอนิกส์ ผู้ชี้แนะอิเล็กทรอนิกส์ หรือที่ปรึกษาอิเล็กทรอนิกส์ (e-
Tutoring, e-Coaching or e-Mentoring) 

2.3 การเรียนรู้ร่วมกันแบบออนไลน์ (Online Collaborative Learning) 
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2.4 การจัดการความรู้แบบออนไลน์ (Online Knowledge Management) 

2.5 เว็บ (The Web) 

2.6 การเรียนแบบเคลื่อนที่ ผ่านอุปกรณ์เคลื่อนที่แบบไร้สาย (Mobile Learning) 

ในแต่ละองค์ประกอบด้านออนไลน์ (Online) และด้านออฟไลน์ (Offline) ของการเรียน
ตามแนวคิดของ Thorne, K. (2003) มีรายละเอียดกิจกรรมการเรียนการสอนดังแสดงในตารางที่ 2.2 

 

ตารางที่ 2.2 แสดงรายการส่วนประกอบของของการเรียนบนเว็บแบบผสมผสานตามแนวคิดของ 
(Thorne 2003) 

ด้านออฟไลน์ (Offline) ด้านออนไลน ์(Online) 

องค์ประกอบ รายละเอียด องค์ประกอบ รายละเอียด 

การเรยีนรู้ในท่ี
ทํางาน 

(Workplace 
Learning) 

 

- ผู้จัดการเรียนการสอนต้องเป็นผู้
พัฒนาการเรียนการสอน 
(Manager as Developer) 

- การเรียนรู้ในขณะปฏิบัติงาน 
(Learning on the Job) 

- การเรียนแบบโครงการ 
(Projects) 

- การฝึกงาน (Apprenticeships) 

- การติดตามผล (Shadowing) 

- การมอบหมายงาน 
(Placements) 

- การตรวจงานท่ีมอบหมาย (Site 
Visits) 

เนื้อหาการเรียนบน
เครือข่าย (Online 
Learning Content) 

- แหล่งทรัพยากรการเรียน
พื้นฐาน (Simple Learning 
Resources) 

- การปฏิสัมพันธ์สําหรับ
เนื้อหาท่ัวไป (Interactive 
Generic Content) 

- การปฏิสัมพันธ์สําหรับ
เนื้อหาเฉพาะด้าน 
(Interactive Customized 
Content) 

- การสนับสนุนด้านการ
ปฏิบัติการ (Performance 
Support) 

- สถานการณจ์ําลอง 
(Simulations) 

ผู้สอน ผู้ช้ีแนะ 
หรือท่ีปรึกษา
ในช้ันเรียน
แบบเผชิญหน้า 
(Face-to-
Face 
Tutoring, 
Coaching or 
Mentoring) 

- ผู้สอน (Tutoring) 

- ผู้ช้ีแนะ (Coaching) 

- ที่ปรึกษา (Mentoring) 

- การประเมินผลแบบ 360 องศา 
(360 Degree Feedback) 

ผู้สอนอิเล็กทรอนิกสผ์ู้
ช้ีแนะอิเล็กทรอนิกส ์
หรือท่ีปรึกษา
อิเล็กทรอนิกส ์ 

(e-Tutoring,        

e-Coaching or   

e-Mentoring) 

- ผู้สอนอิเล็กทรอนิกส์     

- ผู้ช้ีแนะอิเล็กทรอนิกส์    

- ผู้ตรวจสอบอิเล็กทรอนิกส์                

- การให้ผลป้อนกลับแบบ 
360 องศา (360 Degree 
Feedback) 
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ตารางที่ 2.2 แสดงรายการส่วนประกอบของของการเรียนบนเว็บแบบผสมผสานตามแนวคิดของ 
(Thorne 2003) (ต่อ) 

ด้านออฟไลน์ (offline) ด้านออนไลน ์(online) 

องค์ประกอบ รายละเอียด องค์ประกอบ รายละเอียด 

สื่อสําหรับ
เผยแพร ่
(Broadcast 
Media) 

- วิทยุโทรทัศน์ (TV) 

- วิทยุกระจายเสียง (Radio) 

- วิทยุโทรทัศน์ที่มีการ
ปฏิสัมพันธ์ (Interactive TV) 

การเรยีนแบบ
เคลื่อนที ่ผ่าน
อุปกรณ์เคลื่อนที่
แบบไรส้าย 
(Mobile Learning) 

 

- การเรียนผ่านเครื่อง
คอมพิวเตอร์แบบเลปทอป 
(Laptops) 

- การเรียนผ่านเครื่อง
คอมพิวเตอร์ขนาดพกพา 
(PDAs) 

- การเรียนผ่าน
โทรศัพท์เคลื่อนที่ (Mobile 
Phone) 

สื่ออิเล็กทรอนิกส ์
(Distributable 
Electronic 
Media) 

- เทปคาสเซทท์ (Audio 
Cassettes) 

- ซีดีเสียง (Audio CD)  

- วิดีทัศน์ (Videotape)  

 - ซีดีรอม (CD-ROM)   

- ดีวีดี (DVD) 

เว็บ (The Web) - เครื่องมือในการสืบค้นข้อมลูที่
จัดเก็บอยู่ในเครือข่าย
คอมพิวเตอร์  

- เว็บไซต์ (Websites) 

- กลุ่มผู้ใช้งาน (User Groups) 

- เว็บไซต์ดา้นธุรกิจ            
(e-Commerce Sites) 

ห้องเรียนแบบ
ดั้งเดิม 
(Classroom) 

- การสอนแบบบรรยาย หรือ
การนําเสนองาน (Lectures/ 
Presentations) 

- การสอน นําเสนอเนื้อหา
บทเรียน (Tutorials) 

- การฝึกปฏิบตัิการ 
(workshops) 

- การสัมมนา (Seminars) 

- การแสดงบทบาทสมมติ   
(Role Play) 

- สถานการณจ์ําลอง 
(Simulations) 

- การประชุม (Conferences) 

การเรยีนรู้ร่วมกัน
แบบออนไลน ์
(Online 
Collaborative 
Learning) 

- การร่วมมือแบบไม่ประสาน
เวลา (Asynchronous) ได้แก่ 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์       
(e-mail) กระดานข่าว 
(Bulletin Boards) 

- การร่วมมือแบบประสานเวลา 
(Synchronous) ได้แก่ การพุด
คุยโดยการพิมพ์ตัวอักษร (Text 
Chat) การใช้ข้อมูลร่วมกัน 
(Application Sharing) การ
ประชุมโดยใช้เสียง (Audio 
Conferencing) การประชุม
ผ่านวิดีทัศน์ และ ห้องเรียน
เสมือน (Virtual Classrooms) 
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ตารางที่ 2.2 แสดงรายการส่วนประกอบของของการเรียนบนเว็บแบบผสมผสานตามแนวคิดของ 
(Thorne 2003) (ต่อ) 

ด้านออฟไลน์ (offline) ด้านออนไลน ์(online) 

องค์ประกอบ รายละเอียด องค์ประกอบ รายละเอียด 

สื่อสิ่งพิมพ ์
(Distributable 
Print  Media) 

 

- หนังสือ (Books) 

- นิตยสาร (Magazines) 

- หนังสือพิมพ์ (Newspapers) 

- สมุดฝึกหัด (Workbooks) 

- วารสาร (Keeping a 
Journal) 

- แบบสะท้อน/ แบบบันทึกการ
เรียนรู้ (Review / Learning 
Logs) 

การจัดการความรู้แบบ
ออนไลน ์(Online 
Knowledge 
Management) 

- การสืบค้นโดยใช้ความรูเ้ป็น
ฐาน (Searching 
Knowledge Bases) 

- เทคโนโลยเีหมืองข้อมูล 
(Data Mining) 

- การจัดเก็บเอกสารและการ
เรียกค้นข้อมลู (Document 
and File Retrieval) 

- การซักถามผูเ้ชี่ยวชาญ 
(Ask an Expert) 

 
Singh and Reed (2001) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการออกแบบบทเรียนบนเว็บแบบ

ผสมผสานว่า มีองค์ประกอบที่ควรคํานึงถึงได้แก่ 

1. ผู้เรียน (Audience) เนื่องจากความแตกต่างระหว่างบุคคลของของผู้เรียน นักออกแบบ
การเรียนการสอนควรออกแบบบทเรียนให้มีรูปแบบที่หลากหลาย โดยให้สอดคล้องกับรูปแบบการ
เรียนรู้และบุคลิกภาพของผู้เรียนแต่ละคน 

2. เนื้อหา (Content) เนื่องจากเนื้อหาที่ใช้ในการเรียนการสอนมีความความแตกต่างกัน 
ดังนั้น นักออกแบบการเรียนการสอนควรออกแบบกิจกรรมการเรียนให้สอดคล้องกับลักษณะเนื้อหา 
เพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้ดีที่สุด 

3. ระบบโครงข่ายพ้ืนฐาน (Infrastructure) เนื่องจากความสามารถในเข้าถึงระบบการ
ออกแบบบทเรียนบนเว็บที่แตกต่างกัน นักออกแบบการเรียนการสอนควรออกแบบบทเรียนโดย
คํานึงถึงระบบโครงข่ายพ้ืนฐาน อันประกอบด้วย การเชื่อมต่อกับระบบเครือข่าย ความเร็วในการ
ส่งผ่าน รับและส่งข้อมูลรูปแบบของสื่อสําหรับบทเรียนบนเว็บ เป็นต้น 

รูปแบบของการผสมการเรียนรู้ที่ประสบผลสําเร็จนั้น จะต้องมีความสมดุลระหว่าง        
การเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ และการเรียนรู้แบบดั้งเดิม ซึ่งความสมดุลนี้ขึ้นอยู่กับเอกลักษณ์เฉพาะของ
ตัวมันเอง โดยมีปัจจัยที่เป็นส่วนประกอบเฉพาะ 4 อย่าง  ต่อไปนี้   (Roethlisberger, Fernandes 
et al. 2006) 

1. การประกอบระหว่างสองรูปแบบการเรียนรู้ ตรงกับท่ีความสมดุลระหว่างการเรียน
ออนไลน์และการเรียนรู้แบบเผชิญหน้า (face-to-face) การใช้ ICT เป็นส่วนประกอบหนึ่งของการ
เรียนรู้ การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ถูกจัดให้เป็นองค์ประกอบในการส่งเสริมในการเรียนแบบเผชิญหน้า 
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(face-to-face) เป็นสิ่งหนึ่งของจุดประสงค์เหมาะสม ผู้เรียนจะต้องเรียนรู้ผ่านกิจกรรมหรือการให้
แนะนํา การอภิปรายในการเผชิญประจันหน้ากันระหว่างการเรียนอิเล็กทรอนิกส์ผู้เรียนเป็นกรอบให้
ครูสอน โดยเกิดข้ึนในเวลาเดียวกัน หรือต่างเวลากัน 

2. แหล่งทรัพยากร ควรจัดระเบียบในกรอบ วางแผนกิจกรรมตามลําดับ เพ่ือสร้าง
สถานการณ์ ในสิ่งที่ผู้เรียนสามารถเข้าถึงเนื้อหาวิชาทางออนไลน์ อันเป็นที่มาของข้อมูลข่าวสารอ่ืนๆ 
และกิจกรรมเรียนรู้โดยการทดลองทําจริง การรวมความรู้เข้าด้วยกัน การเรียนรู้ที่มีปัญหาเป็นพื้นฐาน
หรือกิจกรรมอ่ืนๆ เทคโนโลยีต้องเป็นเครื่องมือง่ายๆ เหมาะสําหรับจุดมุ่งหมายการสอน การเรียนรู้คือ
ความพยายามสร้างสมดุลระหว่างผู้เรียน และครู ผู้เรียนจะสร้างความก้าวหน้า ในความรู้ด้วยตัวเอง
ของเขา 

3. ความอิสระของผู้เรียนรู้ ผู้สอนจํานวนมากคิดว่า ความอิสระของผู้เรียนเป็นความ 
สามารถของเขาที่จะจัดการกับตัวเองในข้อมูลข่าวสาร วิจัย และการรักษาความเป็นจริง การเชื่อม
สัญญาณการสอนถูกใช้เป็นระบบในลักษณะเนื้อหา โดยปราศจากการตรวจสอบข้อมูลข่าวสาร การ
สนับสนุนนั้นเครื่องมือจําเป็นที่จะเปลี่ยนพวกเขาในความรู้ หรือในความชํานาญความอิสระของผู้
เรียนรู้ ความตั้งใจ ความสามารถของเขาท้ังหลายจะมีส่วนอยู่ในกระบวนการเรียนรู้ของเขา กับ
จุดมุ่งหมาย รวมถึง ผู้เรียนรู้ในการเข้าร่วมทํางาน ความอิสระมีความสําคัญเพราะว่ามันมีผลกระทบ
ในตัวเอง 

4. การมีปฏิกิริยาต่อกัน แบบตัวอย่างนี้แนะนําวิวัฒนาการของการเชื่อมต่อระหว่างครู และ
ผู้เรียน ที่ระดับของวิธีของงานภายใน ตามความเป็นจริง งานภายในต้องแต่งตั้งพ้ืนฐานของที่สอน/ที่
เรียนรู้กฎหมายข้อมูลข่าวสารความกรุณาแลกเปลี่ยน การส่งผ่านความรู้ follow up สม่ําเสมอของผู้
เรียนรู้ และการปรับตัวในการก่อสร้างความรู้ของเขาทั้งหลาย ผู้สอนต้องเข้าทําร่วมกับผู้เรียน ใน
ความสัมพันธ์ภายในมากกว่าการใช้วิธีการสื่อสาร และแบบเผชิญหน้า 

Carman (2002) ได้อธิบายส่วนผสมที่สําคัญเป็นส่วนประกอบกระบวนการเรียนรู้แบบ
ผสมผสาน 5 องค์ประกอบ ดังภาพที่ 2.1 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1  แสดงส่วนผสมของการเรียนรู้แบบผสมผสาน Carman (2002) 

 

1. เหตุการณ์สด (Live Events) เกิดข้ึนในเวลาเดียวกัน ผู้สอนเป็นผู้นําการเรียนรู้ ซ่ึง
ผู้เรียนทั้งหมดมามีส่วนร่วมในเวลาเดียวกันเช่นเดียวกับเหตุการณ์สด ในลักษณะของชั้นเรียนเสมือน 
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2. การเรียนรู้ตามความสามารถของตนเอง (Self-Paced Learning) ประสบการณ์การ
เรียนรู้ที่ผู้เรียนสามารถเรียนด้วยตนเอง ตามความสามารถและเวลาต้องการ เช่นการมีปฏิสัมพันธ์ 
การอบรบผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ตหรือใช้ซีดีรอม  

3. การร่วมมือ (Collaboration) สภาพแวดล้อมซึ่งผู้เรียนสื่อสารกับผู้อื่น เช่น e-mail, 
การสนทนา ผู้คุยออนไลน์ 

4. การประเมิน การวัดความรู้ของผู้เรียน การประเมินผลก่อนเรียนสามารถทําก่อน
เหตุการณ์สดหรือการเรียนรู้ตามความสามารถของตนเอง เพ่ือกําหนดความรู้ที่ต้องมีมาก่อนและ การ
ประเมินหลังเรียนสามารถเกิดขึ้นหลังจากเหตุการณ์สดหรือการเรียนรู้ตามความสามารถของตนเอง 
เพ่ือวัดการถ่ายโอนความรู้ 

5. วัสดุที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน การอ้างอิงวัสดุที่ใช้ในการทํางานที่ส่งเสริมให้การเรียนรู้
ให้คงทนและถ่ายโอน รวมถึงการ download PDA และข้อมูลอ้างอิงที่สามารถพิมพ์ได้ การสรุปและ
การช่วยเหลือในงาน 

ใจทิพย์ ณ สงขลา (2550) ได้อธิบายองค์ประกอบของการเรียนแบบผสมผสาน ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่ต้องคํานึงถึง ได้แก่ 

1. ปัจจัยด้านผู้เรียน ได้แก่ จํานวนผู้เรียน ทักษะทางเทคโนโลยีของผู้เรียน ความสามารถใน
การเข้าถึงเทคโนโลยีและอินเทอร์เน็ต ลักษณะการเรียนรู้ (Learning Style) ช่วงระยะเวลาของ
ผู้เรียน ความพร้อมและความยืดหยุ่นของเวลาของผู้เรียน และแรงจูงใจของผู้เรียน 

2. ปัจจัยด้านลักษณะของเนื้อหา/สาระ ความเป็นรูปธรรม ความชัดแจ้งของเนื้อหา 
(Explicit) ความทันสมัย และความคงทนของเนื้อหาที่ใช้ในการเรียนรู้ สาระหรือความรู้ เน้นด้าน 
พุทธิพิสัย จิตพิสัย หรือทักษะพิสัย ซึ่งอาจทําให้เกิดความจําเป็นในการใช้ห้องปฏิบัติการ 

3. ปัจจัยด้านเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับท้องถิ่นนั้น ๆ การตัดสินใจเลือกเทคโนโลยีที่
เหมาะสม จะต้องพิจารณาความจําเป็นและความเหมาะสมของแหล่งการผลิต ทักษะและทรัพยากรใน
ทีมงานการผลิต สภาพทางเศรษฐกิจของท้องถิ่น และเงื่อนไขของเวลาในการผลิตเนื้อหา รวมทั้ง
วิธีการเผยแพร่ 

4. ปัจจัยด้านค่าใช้จ่าย ในบางครั้ง แม้ว่าลักษณะของการปฏิสัมพันธ์ทางการเรียนมีความ
ซับซอ้น สมควรที่ต้องใช้ปฏิสัมพันธ์ที่มีผู้เรียนเกี่ยวข้องแทนที่การใช้เพียงเทคโนโลยี แต่งบประมาณใน
การจัดการเรียนการสอนนั้น ยังคงเป็นปัจจัยสําคัญที่ทําให้การออกแบบการเรียนแบบผสมผสาน
เกิดข้ึนตามความเหมาะสม 

จินตวีร์ คล้ายสังข์ และ ประกอบ กรณีกิจ (2552) กล่าวถึงการจัดการเรียนรู้แบบ
ผสมผสาน มีองค์ประกอบที่สาคัญ 4 ส่วน คือ  

1. บทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ (courseware) เป็นเนื้อหาสาระที่นําเสนอในรูปแบบ
อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งส่วนใหญ่มีลักษณะเป็นสื่อประสม โดยเน้นการออกแบบที่ใช้วิธีการ กลยุทธ์ และ
การให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้เรียนโดยทันทีในการนาเสนอ ที่กระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ตาม
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วัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ ซึ่งผู้เรียนสามารถเข้าถึงเนื้อหาได้ตามความต้องการ ตลอดจนอาจมี
แบบฝึกหัดหรือแบบทดสอบเพ่ือให้ผู้เรียนสามารถตรวจสอบความเข้าใจได้ (ถนอมพร เลาหจรัสแสง 
2545)  

2. ระบบจัดการการเรียนรู้ (LMS : Learning Management System) คือ โปรแกรม
บริหารจัดการการเรียนรู้ที่ทาหน้าที่เป็นศูนย์กลางการจัดการและสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ ซึ่งใช้
เทคโนโลยีอินเทอร์เน็ตมาจัดการให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนและผู้เรียน ผู้เรียนกับผู้เรียน และ
ผู้เรียนกับแหล่งข้อมูล ทั้งนี้จะช่วยให้ผู้เรียนและผู้สอนสามารถเข้าถึงเนื้อหาและใช้งานได้ง่าย โดยมี
เครื่องมือทางด้านการจัดการ การปรับปรุง การควบคุม การสารองข้อมูล การสนับสนุนข้อมูล การ
บันทึกสถิติผู้เรียน และการประเมินผล ตลอดจนการตรวจให้คะแนนผู้เรียน ซึ่งผู้ใช้สามารถเรียกใช้
เครื่องมือเหล่านี้ผ่านโปรแกรมเว็บบราวเซอร์ (ถนอมพร เลาหจรัสแสง, 2545; ใจทิพย์ ณ สงขลา, 
2550; Rosenberg (2001)) 

3. การติดต่อสื่อสาร (Communication) เครื่องมือในการติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือที่ช่วย
ให้ผู้เรียนได้ติดต่อสอบถาม ปรึกษาหารือและ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้เรียนและผู้สอน และ
ระหว่างผู้เรียนกับเพ่ือนร่วมชั้นเรียนคนอื่นๆ โดยเครื่องมือที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารอาจแยกได้เป็น    
2 ประเภท คือ แบบประสานเวลา (Synchronous) และ แบบไม่ประสานเวลา (Asynchronous) 
โดย ใจทิพย์ ณ สงขลา (2550) ได้เสนอเครื่องมือที่ช่วยในการติดต่อสื่อสารและสามารถใช้ในการ
จัดการเรียนรู้บนออนไลน์ ได้แก่ แช็ท ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ กลุ่มข่าว กระดานอภิปรายและ
กระดานประกาศ บล็อก และวิกิ เป็นต้น ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 แช็ท (Chat) เป็นการสื่อสารแบบประสานเวลา ซึ่งเหมาะกับการแลกเปลี่ยน
สารสนเทศในกลุ่มเดียวกัน และสามารถทบทวนไฟล์การสนทนาของกลุ่มได้ 

3.2 ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) เป็นการสื่อสารแบบไม่ประสานเวลา ซึ่งเป็น
เครื่องมือที่ช่วยให้ผู้เรียนสามารถติดต่อสื่อสารกับผู้สอนหรือเพ่ือนร่วมชั้นเรียนได้โดยส่งข้อความในรูป
จดหมาย พร้อมทั้งแนบไฟล์ไปยังพื้นท่ีส่วนตัวของผู้รับ จึงสามารถนาไปประยุกต์ใช้ได้กับการปรึกษา
รายบุคคล การส่งงานและการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้เรียน 

3.3 กลุ่มข่าว (Listserv) เป็นการสื่อสารแบบไม่ประสานเวลา โดยใช้ไปรษณีย์
อิเล็กทรอนิกส์ในการสร้างกลุ่มความสนใจที่ตรงกัน และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน โดยซอฟต์แวร์ 
Listserv จะช่วยทาสาเนาจดหมายไว้ทาให้สามารถสืบค้นย้อนหลังได้ 

3.4 กระดานอภิปรายและกระดานประกาศ (Discussion Board and Bulletin 
Board) เป็นการสื่อสารแบบไม่ประสานเวลา ซึ่งสนับสนุนให้ผู้สอนและผู้เรียนประกาศข้อความ ไฟล์ 
และสารสนเทศ ในพ้ืนที่ที่ผู้สอนเตรียมไว้ให้ และผู้สอนและผู้เรียนสามารถโต้ตอบหรือดาวน์โหลดไฟล์
เหล่านั้นได้ ซึ่งผู้เรียนสามารถติดตามการสนทนาโต้ตอบในประเด็นที่ต้องการได้ 

3.5 บล็อก (Blog) เป็นการสื่อสารแบบไม่ประสานเวลา ซึ่งสนับสนุนให้ผู้เรียนเขียน
บันทึกการเรียนรู้ประจาวัน และเปิดโอกาสให้ผู้สอนและเพ่ือนร่วมชั้นเรียนสามารถให้ข้อมูลป้อนกลับ 
เสนอข้อคิดเห็นหรือคาแนะนาแนบไปกับบันทึกนั้นได้ 



 49 

3.6 วิกิ (Wiki) เป็นการสื่อสารแบบไม่ประสานเวลา โดยสนับสนุนให้ผู้เรียนและกลุ่ม
สามารถสร้างและแก้ไขเอกสารร่วมกัน ซึ่งสนับสนุนการเรียนแบบร่วมมือ ทั้งนี้กลุ่มผู้เรียนสามารถ
บันทึกและร่วมกันทางานในพ้ืนที่ส่วนกลางร่วมกัน โดยผู้สอนอาจใช้เครื่องมือการติดต่อสื่อสารอ่ืนร่วม
ด้วย เพ่ือให้สมาชิกในกลุ่มได้ร่วมอภิปรายและตกผลึกความคิดได้ 

4. การประเมินผลการเรียน (Assessment and Evaluation) ในการเรียนแบบผสมผสาน
บางรายวิชาจําเป็นต้องวัดระดับความรู้ก่อนเรียน (Pre-test) เพ่ือให้ผู้เรียนได้เลือกเรียนในบทเรียน
หรือหลักสูตรที่เหมาะสมมากที่สุด ซึ่งจะทําให้การเรียนเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เมื่อเข้าสู่บทเรียนใน
แต่ละหลักสูตรก็จะมีการสอบย่อยท้ายบท (Quiz) และการสอบใหญ่ก่อนที่จะจบหลักสูตร (Final 
Examination) ระบบจัดการการเรียนรู้จะเรียกข้อสอบที่จะใช้มาจากระบบบริหารคลังข้อสอบซึ่งเป็น
ส่วนย่อยที่รวมอยู่ในระบบจักการการเรียนรู้ (ปราวีณยา สุวรรณณัฐโชติ และ จินตวีร์ มั่นสกุล, 2550; 
ศรีศักดิ์ จามรมาน อุทุมพร จามรมาน และ จินตวีร์ มั่นสกุล, 2549 อ้างถึงใน จินตวีร์ คล้ายสังข์ และ 
ประกอบ กรณีกิจ, 2552) โดยมีข้อสอบหลายรูปแบบให้ผู้สอนเลือกใช้ ทั้งนี้โดยส่วนใหญ่แล้วระบบ
จัดการการเรียนรู้จะสามารถสร้างข้อสอบได้อย่างน้อย 4 รูปแบบ ได้แก่ แบบเลือกตอบ แบบถูกผิด 
แบบเติมคาตอบ และแบบจับคู ่

เมื่อนําองค์ประกอบทั้ง 4 มาประกอบเข้าด้วยกันแล้วระบบจะทางานประสานกันได้อย่าง  
ลงตัว ทั้งนี้ผู้ออกแบบการสอนจะต้องคานึงถึงความสามารถและบริการที่หลากหลายของอินเทอร์เน็ต 
ตลอดจนศาสตร์ด้านการศึกษา แล้วนาคุณสมบัติและแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาบูรณาการเพื่อการ
จัดการเรียนรู้ที่เหมาะสม  

นอกจากนี้ยังมีองค์ประกอบอ่ืนๆ ที่ผู้สอนควรนํามาพิจารณาผลการเรียนรู้ของผู้เรียน
ประกอบการประเมินด้วยดังนี้ 1) จํานวนครั้งการเข้าเรียนในห้องเรียน หรือในบทเรียนออนไลน์ หรือ
การเข้าร่วมกิจกรรมบนออนไลน์ 2) เวลาที่เข้าใช้ในแต่ละบทเรียน 3) ความถี่ในการแสดงความ
คิดเห็นหรือการอภิปราย เช่น ความถี่ในการอภิปรายในห้องเรียนหรือในกระดานอภิปราย เป็นต้น 4) 
คุณภาพของการแสดงความคิดเห็นหรือการอภิปราย 5) การบ้านและงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งรวมถึง
โครงงานต่างๆ ด้วย 6) คุณภาพของการเขียนบันทึกการเรียนรู้ประจําวัน และ 7) แฟ้มสะสมงาน
อิเล็กทรอนิกส์ 

จาการศึกษาองค์ประกอบของการเรียนผสมผสานที่มีผู้ได้กล่าวไว้ในลักษณะต่างๆ กัน 
ผู้วิจัยขอสรุปเป็นองค์ประกอบหลักที่สําคัญ ได้ดังนี้ 

1. ผู้เรียน (Audience) ซึ่งมีรูปแบบการเรียนรู้และบุคลิกภาพของผู้เรียนที่แตกต่างกัน 

2. เนื้อหา (Content) เนื้อหาที่ใช้ในการเรียนการสอนมีความความแตกต่างกัน ดังนั้นนัก
ออกแบบการเรียนการสอนควรออกแบบกิจกรรมการเรียนให้สอดคล้องกับลักษณะเนื้อหา เพ่ือให้
ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้ดีที่สุด 

3. วิธีการเรียน  

3.1 การเรียนการสอนแบบเผชิญหน้า (face-to-face) เป็นการเรียนการสอนที่ผู้สอน
และผู้เรียนอยู่ในสถานที่เดียวกัน ในเวลาเดียวกัน 
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3.2. การเรียนด้วยตนเองบนเว็บ (Self-paced การเรียนอิเล็กทรอนิกส์) การเรียนการ
สอนชนิดนี้เป็นการเรียนการสอนแบบไม่ประสานเวลา หรือการเรียนแบบร่วมมือโดยที่ผู้เรียนใช้
เทคโนโลยีในการเรียนการสอนแต่ไม่ได้เชื่อมต่อกับผู้เรียนคนอื่น หรือ ผู้สอนในเวลาเดียวกัน 

3.3 การเรียนบนเว็บแบบสด Online (Live การเรียนอิเล็กทรอนิกส์) เป็นการใช้
เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอน โดยที่ผู้เรียนและผู้สอนร่วมกันในเวลาเดียวกัน แต่แตกต่าง
สถานที่ การเรียนการสอนในลักษณะนี้เป็นการเรียนการสอนแบบประสานเวลา 

4. เทคโนโลยีและระบบโครงข่ายพ้ืนฐาน (Infrastructure) ระบบโครงข่ายพ้ืนฐาน 
ประกอบด้วย  

4.1 การเชื่อมต่อกับระบบเครือข่าย ความเร็วในการส่งผ่าน รับและส่งข้อมูลรูปแบบของ
สื่อสําหรับบทเรียนบนเว็บ  

4.2 ระบบการจัดการเรียนรู้ 

4.3 เครื่องมือสื่อสารออนไลน์ 

 

3.3 รูปแบบการเรียนการสอนแบบผสมผสาน 

Valiathan (2002) เสนอรูปแบบการจัดการเรียนการสอนบนเว็บแบบผสมผสานโดยพัฒนา
จากรูปแบบการเรียนแบบออนไลน์และการเรียนในชั้นเรียนแบบดั้งเดิม โดยใช้ซอฟต์แวร์แบบร่วมมือ 
(collaboration software) หลักสูตรการเรียนการสอนบนเว็บ (Web-based courses) EPSS และ
การจัดการองค์ความรู้ (knowledge management) ประกอบด้วยการเรียนแบบเผชิญหน้าใน
ห้องเรียน (face-to-face classrooms) การเรียนสดผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์       (live การเรียน
อิเล็กทรอนิกส์) การเรียนตามอัตราเร็วในการเรียนของผู้เรียนแต่ละคน (self-paced learning) 

NITT อ้างถึงใน (Valiathan, 2002) จัดรูปแบบการจัดการเรียนการสอนบนเว็บแบบ
ผสมผสานเป็น 3 รูปแบบ ดังนี้ 

1. การพัฒนาการเรียนด้านทักษะ (skill-driven learning) เป็นการผสมผสานระหว่างการ
เรียนตามอัตราเร็วในการเรียนของผู้เรียนแต่ละคน (self-paced learning) กับการสอนโดยผู้สอน
เป็นผู้อํานวยความสะดวกและให้การสนับสนุนในการเรียนเพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะในการเรียน 

2. การพัฒนาการเรียนด้านเจตคติ (attitude-driven learning) โดยใช้การผสมผสานสือ่ที่
หลากหลายสําหรับแต่ละเหตุการณ์เพ่ือใช้เป็นสื่อกลางในการส่งผ่านความรู้เพ่ือพัฒนาพฤติกรรม
เฉพาะด้านของผู้เรียน (specific behaviors) 

3. การพัฒนาการเรียนด้านสมรรถนะ (competency-driven learning) เป็นการ
ผสมผสานเครื่องมือที่ใช้ในการสนับสนุนการสร้างผลงาน กับทรัพยากรการจัดการความรู้ โดยมีการ
คําแนะนําในการพัฒนาสมรรถนะในที่ทํางาน 

ลักษณะสําคัญของแต่ละรูปแบบ ซึ่งจะสามารถนําไปใช้ในรูปแบบต่างๆ และมีเทคนิคใน
การผสมผสานที่จะนํามาส่งเสริมการเรียนรู้ สามารถแสดงได้ดังตารางที่ 2.3 
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ตารางที่ 2.3 รูปแบบการจัดการเรียนการสอนบนเว็บแบบผสมผสาน สถานการณ์ท่ีนําไปใช้ และ
เทคนิคการผสมผสาน NITT อ้างถึงใน (Valiathan, 2002) 

รูปแบบ สถานการณ์ที่น าไปใช้ เทคนิคการผสมผสาน 

พัฒนา 

ทักษะ 

การเรียนรู้ที่เป็นความรู้และทักษะ
เฉพาะ ที่ต้องการการให้ผลสะท้อน
กลับและการสนับสนุนอย่าง
สม่ําเสมอจากวิทยากร ผู้อํานวย
ความสะดวก หรือเพ่ือนระดับ
เดียวกัน 

- สร้างแผนการเรียนรู้เป็นกลุ่มตาม
ความสามารถในการเรียนรู้ของแต่ละคนอยู่ใน
ขอบเขตของตารางเวลาที่กําหนดไว้ 

- จัดเตรียมวัสดุการเรียนรู้ด้วยตนเอง กับผู้สอน
เป็นผู้นําให้เห็นภาพรวมตอนต้นและในช่วงปิด
ท้าย 

- สาธิตกระบวนการและขั้นตอนผ่าน
ห้องปฏิบัติการการเรียนออนไลน์มิติประสาน
เวลาหรือการจัดชั้นเรียนแบบดั้งเดิม 

- จัดเตรียมการใช้งานไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ 

- ออกแบบโครงการระยะยาว 

พัฒนา 

เจตคติ 

เนื้อหาเก่ียวข้องกับการพัฒนา
ทัศนคติใหม่ๆ และพฤติกรรรม  
ต้องการการมีปฏิสัมพันธ์ในระดับ
เดียวกัน (peer-to-peer) และใน
สภาพแวดล้อมที่ไม่มีความเสี่ยง 

- จัดการประชุมผ่านเว็บ มิติประสานเวลา 
(Webinars) 

- มอบหมายโครงการกลุ่ม โดยให้เรียบร้อย
ออฟไลน์ 

- ดําเนินการการแสดงบทบาทสมมติ 

พัฒนา
สมรรถนะ 

เพ่ือที่จะจับและถ่ายโอนความรู้
โดยนัย ผู้เรียนต้องมีปฏิสัมพันธ์
และสังเกตผู้เชี่ยวชาญในการ
ทํางาน 

- มอบหมายพ่ีเลี้ยง 

- พัฒนาแหล่งเก็บความรู้ (LCMS/LMS) 

 

 
จากตารางที่ 2.3 รูปแบบพัฒนาทักษะ จะดีเมื่อเป็นการเรียนรู้เนื้อหาในระดับความรู้หรือ

ระดับการใช้ให้เป็นประโยชน์การเรียนรู้แบบผสมผสาน  ซึ่งเป็นการผสมการพัฒนาทักษะ การมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อํานวยความสะดวกผ่านไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ การดานสนทนา และการประชุมพบ
หน้า กับการเรียนรู้ตามความสามารถผ่าน Web-based Courses และหนังสือ การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้
อํานวยความสะดวกหรือผู้สอนเป็นเครื่องช่วยให้ประสบความสําเร็จในการเรียนรู้ 

จากการสํารวจโดย Masie Center (2000) ร้อยละ 88 ของผู้เรียน และ ร้อยละ 91 ของ
ผู้จัดการ ให้คําแนะนําว่า วิทยากร หรือผู้อํานวยความสะดวกเป็นส่วนสําคัญของโปรแกรมการ
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ฝึกอบรมออนไลน์ การสํารวจพบว่าคุณค่าท่ีสําคัญของการมีวิทยากรติดตามความก้าวหน้า และติดต่อ
กับผู้เรียน ประเมินงานโครงการออนไลน์ สร้างและอํานวยความสะดวกชุมชนออนไลน์สําหรับการมี
ส่วนร่วมของหลักสูตร และสามารถติดต่อผ่านไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์หรือมีการสนทนาเพ่ือที่จะตอบ
คําถามหรือเนื้อหา มันเป็นที่ชัดว่าการรวมการเรียนรู้ตามความสามารถของแต่ละบุคคลกับการ
สนับสนุนด้วยผู้อํานวยความสะดวก ทําให้ผู้เรียนรู้สึกไม่โดดเดี่ยว ซึ่งมีส่วนช่วยในการประสบ
ความสําเร็จสมบูรณ์ของโมดูลการเรียนรู้ตามความสามารถของแต่ละบุคคล 

การพัฒนาการเรียนด้านเจตคติ รูปแบบนี้เป็นการผสมผสานการเรียนแบบชั้นเรียนกับการ
จัดการเรียนแบบร่วมมือออนไลน์ โดยธรรมชาติของเนื้อหาและความต้องการในผลลัพธ์ (การพัฒนา
เจตคติและพฤติกรรม) จําเป็นต้องรวมการเรียนแบบร่วมมือ ซึ่งจัดผ่านในส่วนของการพบหน้าหรือ
การนําเทคโนโลยีเข้ามา เป็นเหตุการณ์แบบร่วมมือ รูปแบบนี้ ใช้เมื่อการสอนเนื้อหาที่ต้องการให้
ผู้เรียนทดลองพฤติกรรมใหม่ๆ โดยปราศจากสภาพแวดล้อมที่มีความเสี่ยง 

การพัฒนาการเรียนด้านสมรรถนะ ความสําเร็จของคนทํางานที่มีความรู้ขึ้นอยู่กับความเร็ว
ในการตัดสินใจในสถานที่ทํางาน  ขนณะที่ส่วนหนึ่งของกระบวนการตัดสินใจถูกนําโดยข้อเท็จจริง
พ้ืนฐานและหลักการทํางาน คน และความรู้โดยนัย ซึ่งบ่อยครั้งอยู่ที่ผู้เชี่ยวชาญ การเรียนรู้ที่ช่วยถ่าย
โอนความรู้โดยนัย ต้องการรูปแบบการพัฒนาด้านสมรรถนะ  เพราะคนซึมซับความรู้โดยนัยโดยการ
สังเกตและการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้เชี่ยวชาญในการทํางาน กิจกรรมที่เป็นการผสมเครื่องมือสนับสนุน
ผลงานออนไลน์กับการเป็นพ่ีเลี้ยงในสถานการณ์จริง 

การจัดรูปแบบการจัดการเรียนการสอนบนเว็บแบบผสมผสานโดยเน้นการพัฒนา การเรียน
ด้านทักษะ (skill-driven learning) การพัฒนาการเรียนด้านเจตคติ (attitude-driven learning) 
และการพัฒนาการเรียนด้านสมรรถนะ (competency-driven learning) ตามแนวคิดของ 
Valiathan (2002) สามารถแสดงได้ดังตารางที่ 2  
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Nick Van Dam (2003) ได้กล่าวถึงลักษณะการเรียนการสอนแบบผสมผสาน ไว้ 3 ลักษณะ ได้แก่ 

1. การเรียนการสอนแบบเผชิญหน้า หรือ face-to-face เป็นการเรียนการสอนที่ผู้สอนและ
ผู้เรียนอยู่ในสถานที่เดียวกัน ในเวลาเดียวกัน 

2. การเรียนด้วยตนเองบนเว็บ (Self-paced การเรียนอิเล็กทรอนิกส์) การเรียนการสอน
ชนิดนี้เป็นการเรียนการสอนแบบไม่ประสานเวลา หรือการเรียนแบบร่วมมือโดยที่ผู้เรียนใช้เทคโนโลยี
ในการเรียนการสอนแต่ไม่ได้เชื่อมต่อกับผู้เรียนคนอ่ืน หรือ ผู้สอนในเวลาเดียวกัน 

3. การเรียนบนเว็บแบบสด (Live การเรียนอิเล็กทรอนิกส์) เป็นการใช้เทคโนโลยีในการ
จัดการเรียนการสอน โดยที่ผู้เรียนและผู้สอนร่วมกันในเวลาเดียวกัน แต่แตกต่างสถานที่ การเรียนการ
สอนในลักษณะนี้เป็นการเรียนการสอนแบบประสานเวลา 

 

3.4 ขั้นตอนการเรียนการสอนแบบผสมผสาน 

The Training Place (2004) เสนอรูปแบบการจัดการเรียนการสอนบนเว็บแบบผสมผสาน 
โดยพัฒนาจากรูปแบบการออกแบบระบบการเรียนการสอน ADDIE ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. ขั้นวิเคราะห์และวางแผน (Analysis and Planning) ประกอบด้วย 

1.1 การวิเคราะห์ผู้เรียน การปฏิบัติการ องค์กร รูปแบบการเรียน และ ความต้องการ
ของระบบ เพ่ือใช้ในการพัฒนาหลักสูตร 

1.2 วิเคราะห์ทรัพยากรที่สนับสนุนต่อการจัดกิจกรรมการเรียน 

1.3 วิเคราะห์ความต้องการของผู้เรียน การวางแผน การนําไปใช้ การทดสอบ และ 

การประเมินผล 

1.4 การวิเคราะห์แผนงาน กระบวนการทํางาน การนําไปใช้ในภาพรวม เพื่อนําไปสู่การ
สร้างวงจรในการพัฒนาและปรับปรุงรูปแบบกระบวนการทํางานที่วางไว้ 

1.5 การวิเคราะห์ความต้องการขององค์กร 

2. ขั้นการออกแบบ (Design Solutions) ประกอบด้วย 

2.1 กําหนดจุดประสงค์การเรียนรู้ (Objectives) 

2.2 การออกแบบให้ตอบสนองต่อความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เรียน 
(personalization) 

2.3 การออกแบบประเภทของการเรียนรู้ (taxonomy) 

2.4 การออกแบบบริบทที่เกี่ยวข้อง (Local Context) ได้แก่ บ้าน การทํางาน         
(On-The-Job) การปฏิบัติ (Practicum) ห้องเรียน/ห้องปฏิบัติการ และการเรียนแบบร่วมมือ 
(Collaboration) 
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2.5 การออกแบบผู้เรียน (Audience) ได้แก่ การเรียนด้วยการทําตนเอง (Self-
Directed) การเรียนแบบเพื่อนช่วยเพื่อน (Peer-to-Peer) การเรียนแบบผู้ฝึกสอนและ ผู้เรียน 
(Trainer-Learner) การเรียนแบบผู้แนะนํากับผู้เรียน (Mentor-Learner) และ Mgr-Learner 

3. ขั้นการพัฒนา (Development) แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ดังตารางที่ 2.5 

 

ตารางที ่2.5 องค์ประกอบของการออกแบบการเรียนการสอนบนเว็บแบบผสมผสาน 

(The Training Place 2004)  
แบบไม่ผสานเวลา 

(Asynchronous) 

แบบผสานเวลา 

(Synchronous) 

แบบเผชิญหน้า 

(Face-to-Face) 

- ไปรษณีย์อเิล็กทรอนิกส ์

- Message Boards, Forums, & 
Interactive chats 

- Knowledge bases Performance 
tools 

- EPSS  - Learning content 

management system 

- Learning management system 

- Web authoring tools 

- Browsers 

- Performance tracking system 

- บทความ – หนังสือ - FAQs 

- สถานการณจ์ําลอง  - CBT 

- CD-ROM  - Video 

- Video disc 

- Video Streaming 

- การฝึกอบรมผ่านเว็บ (Web training) 

- Follow-up assignments 

- การประชุมผ่านเสียง 

(Audio conferencing) 

- การประชุมผ่านวิดีโอ 

(Video conferencing) 

- การประชุมผ่านดาวเทียม 

(Satellite conferencing) 

- Online breakout rooms 
and labs 

- ห้องเรียนเสมือน 

(Virtual classrooms) 

- การประชุมผ่านระบบออนไลน ์

(Online conferencing) 

- การอภิปรายออนไลน ์

(Online discussions) 

 

- ห้องเรียนแบบดั้งเดมิ 

(Classroom) 

- ห้องปฏิบัติการ (Labs) 

- การพบปะ (Meetings) 

- การประชุม (Conferences) 

- มหาวิทยาลัย 

- ที่ปรึกษา (Mentors) 

- การเรียนแบบเพื่อนช่วย
เพื่อน (Peer-to-Peer lunch 
bag session) 

- กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 

(Subject Matter Experts) 

- ทีมสนับสนุน  

- การแนะนําการเรียน 

(Orientation programs) 

- เครือข่ายการทํางาน 

และกลุม่อภิปราย 
(Networking & discussion 
groups) 
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4. ขั้นการนําไปใช้ (Implementation) 

ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการทําระบบการเรียนการสอนบนเว็บแบบผสมสานได้แก่ ผู้เรียน เพ่ือนร่วม
เรียน ผู้สอน และองค์กร โดยในขั้นการนําไปใช้ต้องกําหนดประเด็นการนําไปใช้ การวางแผนการ
นําไปใช้ การวางแผนการใช้เทคโนโลย ีและการวางแผนในประเด็นอ่ืนที่อาจเกี่ยวข้องให้ชัดเจน 

5. ขั้นประเมินผล (Evaluation) 

การวัดและการประเมินผลการเรียนการสอนบนเว็บแบบผสมสานประเมินผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน (achieve objectives) โดยเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน รวมถึงการประเมินงบประมาณ
ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาระบบการเรียนการสอน 

Alvarez (2005) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับขั้นตอนการออกแบบบทเรียนบนเว็บแบบผสมผสาน
ว่าประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. กําหนดจุดมุ่งหมายในการเรียน (Purpose Statement) และพิจารณาลําดับขั้นตอนใน
การเรียน 

2. ระยะเวลาการจัดการเรียนการสอน (Duration) 

3. สิ่งที่ต้องรู้ก่อนเรียน (Prerequisites) (ถ้ามี) 

4. วัตถุประสงค์ของการเรียน (Learning Objectives) 

5. เนื้อหา และกิจกรรมการเรียน (Content/Learning) 

6. การประยุกต์ใช้ยุทธวิธีการเรียน (Application of Learning Strategy) 

7. ยุทธวิธีในการประเมินผล (Evaluation Strategy) 

Uchida (2005) ได้นําเสนอเกี่ยวกับประสบการณ์ในการใช้ การเรียนการสอนแบบ
ผสมผสานในห้องเรียน รวมถึงการใช้เครื่องมือในการทํางานร่วมกันผ่านเครือข่าย ซึ่งการเรียนการ
สอนจะแบ่งออกเป็น 4 ขั้น ดังนี้ 

1. ขัน้นํา ปัจจุบันนี้คนส่วนใหญ่สามารถเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศได้ง่าย สามารถมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ตได้ การเรียนจะให้อะไรมากกว่าการมีปฏิสัมพันธ์ และ
การทํางานร่วมกัน ในขั้นแรกจะแจ้งให้ผู้เรียนได้ทราบและเข้าใจถึงความสําคัญของการนํา
อินเทอร์เน็ตมาใช้ รวมถึงแผนการเรียน ขอบเขตของเนื้อหา พฤติกรรมที่คาดหวัง และการใช้
เครื่องมือต่างๆในการเรียน 

ขั้นเร้าความสนใจ เริ่มจากการกล่าวให้เห็นถึงความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศที่เข้ามา
ช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ ในระบบการเรียนการสอน  ปัญหาที่สําคัญอีกอย่างคือ ผู้เรียนต่างมีความรู้
พ้ืนฐานและทักษะที่แตกต่างกัน ดังนั้น จึงต้องมีการสนับสนุนทางด้านข้อมูลและคําแนะนําต่างๆ โดย
ข้อมูลจะต้องให้ผู้เรียนเข้าถึงโดยง่ายสามารถดาวน์โหลดได้จากที่อ่ืนๆ ภายนอกห้องเรียน  นอกจากนี้
ในห้องเรียนยังจะต้องมีการติดตั้งอุปกรณ์ในการเรียนการสอนแบบใหม่ๆ เช่น กระดานชอล์ก
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อิเล็กทรอนิกส์ การผสมผสานเทคโนโลยียังไม่มีสูตรสําเร็จที่ตายตัว ต้องดูตามสภาพและความ
เหมาะสมในแต่ละหลักสูตรและสถานที่ 

2. การดําเนินการ ผู้เรียนสามารถดาวน์โหลดเนื้อหาในส่วนที่ตนสนใจได้ด้วยตัวเอง ผู้เรียน
มีความกระตือรือร้นในการแก้ปัญหาและร่วมมือกันทํางานกลุ่มมากขึ้น กิจกรรมส่วนใหญ่ยังคงเป็น
กิจกรรมภายในห้องเรียน และนอกจากนี้ยังได้มีการนําเครื่องมือใหม่ๆเข้ามาสนับสนุนเพื่อใช้แก้ปัญหา
ความแตกต่างทางด้านพ้ืนฐานความรู้เดิมของผู้เรียนแต่ละคนที่แตกต่างกัน 

3. บทเรียน สิ่งหนึ่งที่เพ่ิมภาระให้แก่ผู้เรียนก็คือปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้น ซึ่งสืบเนื่องมาจากการ
ที่ผู้เรียนจะต้องศึกษาการใช้เครื่องมือในการเรียนต่างๆ จากการสังเกตพบว่าผู้เรียนมีความ
กระตือรือร้นในการเรียนมากขึ้น ผู้สอนจะคอยช่วยเหลือผู้เรียนและแนะนํากติกาท่ีสําคัญในการเรียน
ในระยะแรก และผู้เรียนจะค้นหาความรู้ในส่วนที่ตนสนใจ ปัญหาที่เกิดขึ้นคือโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่
นํามาใช้ยังไม่มีประสิทธิภาพมากพอ เช่นด้านกราฟิก ที่ยังไม่สามารถตอบสนองความต้องการของ
ผู้เรียนได้ในบางเรื่อง 

4. บทสรุป BSCW (Basic Support for Collaborative working) เป็นบทเรียนที่ง่ายและ
อิงกับสภาพแวดล้อม โดยใช้ทรัพยากรบนเครือข่ายทั่วๆไป ซึ่งมีอยู่แล้ว แต่ปัญหาที่สําคัญคือ ใน
ระยะแรกของการติดตั้งระบบผู้เรียนจะยังไม่ได้รับ E–mail ทําให้เกิดปัญหาไม่สามารถติดต่อสื่อสาร
กับผู้สอนและผู้เรียนคนอ่ืนๆ ได้ 

จินตวีร์ คล้ายสังข์ (2553) ได้สรุปขั้นตอนหลัก 6 ขั้นตอนที่จะทําให้การเรียนการสอนแบบ
ผสมผสานประสบความสําเร็จ คือ 

1. การวิเคราะห์ความต้องการจําเป็นทั้งจากผู้เรียนและจากการสํารวจปัญหา/ความ
ต้องการจําเป็นในขณะนั้น 

2. กําหนดวัตถุประสงค์ของหลักสูตร หลังจากท่ีได้มีการวิเคราะห์ความต้องการจําเป็นทั้ง
จากผู้เรียนและจากการสํารวจปัญหา/ความต้องการจําเป็นของบริบทต่างๆ แล้ว การระบุเป้าหมาย
ของหลักสูตร รวมทั้งระบุวัตถุประงค์และผลลัพธ์ที่คาดหวังอย่างชัดเจนเพื่อนําไปสู่เป้าหมาย
ของหลักาสูตรที่ได้ตั้งไว้ 

3. การออกแบบหลักสูตรแบบผสมผสาน การออกแบบหลักสูตรเพื่อให้ตอบสนองต่อ
เป้าหมาย วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ที่ตั้งไว้ของหลักสูตร เริ่มจากการออกแบบรูปแบบของหลักสูตร 
เช่นการพิจารณาสัดส่วนของการนําเสนอเนื้อหาและการออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอนต่างๆ ที่
จําเป็นในการจัดทําหลักสูตรแบบผสมผสาน เช่น ระบบจัดการกการเรียนรู้ บทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ 
รูปแบบการติดต่อสื่อสาร และการประเมินผลการเรียนตลอดจนการจัดทําเท็มเพลตรูปแบบและ
องค์ประกอบต่างๆ สําหรับรายวิชาเพ่ือช่วยในการออกแบบเนื้อหาและกิจกรรมในรายวิชาต่างๆ ใน
หลักสูตรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

4. การออกแบบการเรียนการสอนแบบผสมผสานในรายวิชาต่างๆ จากการจัดทําเท็มเพล
รูปแบบและองค์ประกอบต่างๆ สําหรับรายวิชาเพ่ือช่วยในการออกแบบเนื้อหาและกิจกรรมใน
รายวิชาต่างๆ ในหลักสูตรแล้วนั้น ผู้ออกแบบการเรียนการสอนจะต้องคํานึงถึงศาสตร์ด้านการศึกษา
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แล้วนําคุณสมบัติและแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาบูรณาการเพื่อการจัดการเรียนรู้ ตลอดจนการ
เลือกใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม 

5. การทดลองใช้หลักสูตรแบบผสมผสาน เพื่อวิเคราะห์และตรวจสอบว่าหลักสูตรดังกล่าว
ได้ออกแบบมาตรงกับความต้องการที่จําเป็นของผู้เรียนและจากการสํารวจปัญหา/ความต้องการที่
จําเป็นของบริบทในขณะนั้น 

6. การประเมินผลหลักสูตรแบบผสมผสาน มีการประเมิน 3 รูปแบบคือ ระหว่างการ
เตรียมการหลักสูตรฯ (Formative evaluation) หลังการทดลองใช้หลักสูตรฯ (Summative 
evaluation) และการติดตามผล หลังจากการใช้หลักสูตรฯ ได้ผ่านไประยะหนึ่งแล้ว (Confirmative 
evaluation) 

ดังนั้นขั้นตอนการออกแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ที่ผู้วิจัยจะนํามาใช้ในงานวิจัยนี้ 
ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ 

ขั้นนํา 

1. การแจ้งวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม  ขอบเขตของเนื้อหา ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

2. การชี้แจงระยะเวลาการจัดการฝึกอบรม   

3. การอธิบายสิ่งที่ต้องรู้ก่อนฝึกอบรม 

4. การอธิบายให้เห็นถึงความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศ  สนับสนุนทางด้านข้อมูล
และคําแนะนําต่างๆ  

ขั้นดําเนินการ 

5. การออกแบบและนําเสนอเนื้อหา กิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

6. การประยุกต์ใช้ยุทธวิธีการฝึกอบรม 

ขั้นสรุป 

7. การประเมินผล 

 
3.5 การออกแบบการเรียนแบบผสมผสาน 

ในการเรียนการสอนบนเว็บแบบผสมผสานนั้น มีระดับการใช้สื่อออนไลน์ เป็นตัวจัดระดับ 

การเรียนการสอนบนเว็บแบบผสมผสาน กล่าวคือ มีระดับการใช้สื่อการเรียนการสอนออนไลน์มาก
เพียงใด ก็จะเรียกการเรียนการสอนบนเว็บแบบผสมผสานตามลักษณะนั้นๆ ดังนี้ บุปผชาติ 

ทัฬหิกรณ์ (2548) อ้างถึงใน กนกพร ฉันทนารุ่งภักดิ์ (2548) 

1. Informational: ออนไลน์ ร้อยละ 5-10 ใช้ชั้นเรียนมากกว่า การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ 
โดยใช้ในส่วนของประมวลผลการสอน ตารางเวลา ประกาศข่าว 

2. Supplemental: ออนไลน์ ร้อยละ 20-30 
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- เก็บสารสนเทศ เช่น เอกสารอ่านประกอบ เอกสารประกอบการสอน 

- การเชื่อมโยงไปยังเว็บไซต์ 

- การติดต่อทางอีเมล 

3. Blended: ออนไลน์ ร้อยละ 50-60 เป็นการเรียนในชั้นเรียน ร้อยละ 50 และ      
ออนไลน์อีกร้อยละ 50 

- ใช้แทนการเรียนในชั้นเรียน (บรรยาย/สัมมนา/ปฏิบัติ) 

- ศึกษาสื่อออนไลน์แทนฟังบรรยาย อภิปราย ทําแบบทดสอบ แบบฝึกหัดออนไลน์ 

4. Distance: ออนไลน์ ร้อยละ 90-100 มีการเรียนในชั้นเรียนน้อยมาก หรือไม่มีเลย 

- เป็นโปรแกรมเรียนออนไลน์เต็มรูปแบบ 

- มหาวิทยาลัยไซเบอร์ของไทย 

- ยังมีอยู่น้อยมาก 

สมาคมสโลน (Sloan Consortium 2551) อ้างถึงใน (Charmonman 2009) ได้ยืนยันคํา
จํากัดความของการเรียนการสอนแบบต่างๆ โดยการเรียนการสอนที่ใช้อินเทอร์เน็ต 0% เป็นการเรียน
การสอนแบบดั้งเดิม (Traditional) ถ้าใช้อินเทอร์เน็ตร้อยละ 1-29 เป็นการเรียนการสอนแบบใช้เว็บ 
(Web-Facilitated) ถ้าใช้อินเทอร์เน็ตร้อยละ 30-79 เป็นการเรียนการสอนแบบผสม 
(Blended/Hybrid) และ ถ้าใช้อินเทอร์เน็ตร้อยละ 80-100  เป็นการเรียนการสอนแบบอีเลิร์นนิ่ง 
(eLearning) หรือแบบออนไลน์ (Online) 

Allen, Seaman et al. (2007) ได้แสดงสัดส่วนของการเรียนแบบผสมผสาน              
ดังตารางที่ 2.6  

 

ตารางที่ 2.6  แสดงสัดส่วนของการเรียนแบบผสมผสาน 

สัดส่วนของเนื้อหา
ที่ถ่ายทอดออนไลน์ 

ชนิดของการเรียน รายละเอียด 

0 % แบบดั้งเดิม (Traditional) 

การพบปะในชั้นเรียน 

การเรียนการสอนที่ไม่ใช้เทคโนโลยีออนไลน์ 
เนื้อหาถูกถ่ายทอดโดยการเขียนหรือพูด 

10 – 29 % แบบเว็บช่วยอํานวยความ
สะดวก (Web-
Facilitated) 

การเรียนการสอนที่ใช้เทคโนโลยีเว็บเพื่อ
อํานวยความสะดวกในการสอนซึ่งเป็นเนื้อหา
สําคัญในการเรียนแบบพบหน้า 
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ตารางที่ 2.6  แสดงสัดส่วนของการเรียนแบบผสมผสาน (ต่อ) 

สัดส่วนของเนื้อหา
ที่ถ่ายทอดออนไลน์ 

ชนิดของการเรียน รายละเอียด 

30 – 79 % แบบผสมผสาน 

(Blended/Hybrid) 

การเรียนการสอนที่ผสมผสานการถ่ายทอด
เนื้อหาแบบออนไลน์และแบบพบปะในชั้น
เรียน สัดส่วนของเนื้อหาถูกถ่ายทอดแบบ
ออนไลน์ โดยทั่วไปใช้การสนทนาออนไลน์ 
และมีการพบปะในชั้นเรียนในบางครั้ง 

80+ % แบบออนไลน์ (Online) 

 

การเรียนการสอนที่เนื้อหาส่วนใหญ่หรือ
ทั้งหมดถูกถ่ายทอดแบบออนไลน์ โดยทั่วไปไม่
มีการพบปะในชั้นเรียนเลย 

 
สมาคมสโลน (Sloan Consortium) ได้กําหนดว่าการเรียนแบบผสมผสานเป็นการถ่ายทอด

บทเรียนออนไลน์ในสัดส่วน 30-79 % อ้างถึงใน (Allen, Seaman et al. 2007) 

Horton (2006) กล่าวว่าเพ่ือความสําเร็จในเป้าหมายการศึกษาที่ยาก บ่อยครั้งที่ต้องผสม 
สื่อที่แตกต่างกัน กลยุทธ์การสอนที่หลากหลาย การนําเสนอการออกแบบหลายแนวทางใน
กระบวนการผสม crafting custom mixes ของ การเรียนรู้ มักจะใช้ชื่อว่าการผสมผสาน 

การผสมผสาน สามารถให้คําจํากัดความอย่างง่าย เช่นเดียวกับการผสมของรูปแบบที่
แตกต่างของการศึกษาหรือการฝึกอบรมเพ่ือเป้าหมายใดเป้าหมายหนึ่ง ไม่ได้จํากัดเฉพาะเพียงการ
ผสมผสานของการเรียนแบบอิเล็กทรอนิกส์ และการเรียนในห้องเรียน การผสมผสานอาจจะเป็นการ
การผสมผสานใดๆ ของรูปแบบที่เป็นไปได้ในการเรียนรู้ ห้องเรียน ห้องเรียนเสมือน หรือการเรียน
แบบบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ เพียงอย่างเดียว ซึ่งอาจจะผสมข้อมูล พฤติกรรม ความคิด และ กลยุทธ์
แบบคอนสตรักติวิส   หรืออาจจะผสม ซีดีรอม เว็บไซต์ หนังสือ ไฟล์ให้ความช่วยเหลือออนไลน์ การ
ถ่ายทอดวิดีโอ การแลกเปลี่ยนจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ และสื่ออ่ืนๆ ไม่ว่าข้อมูลจะถูกส่งไปทางใด 
คอมพิวเตอร์ส่วนตัว โน๊ตบุก อุปกรณ์สื่อสารส่วนตัว โทรศัพท์เคลื่อนที่ การผสมผสานที่เหมาะสมจะ
ได้รับการออกแบบเพ่ือวัตถุประสงค์การเรียนรู้ส่วนบุคคล หรือผู้เรียนแต่ละคน 

ประสิทธิภาพของการเรียนรู้คือการผสม การผสมประกอบด้วย ประสบการณ์การเรียนรู้ 
การทดลอง การเรียนในชั้นเรียน การอ่านหนังสือ อาจารย์สอน การสาธิตให้ผู้อื่นดู การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง การเรียนรู้เป็นการผสมผสานของกิจกรรมต่างๆ 

ในการออกแบบการเรียนการสอนแบบผสมผสานที่ประสบผลสําเร็จนักออกแบบการเรียน
การสอนต้องคํานึงถึงจุดประสงค์ของการเรียนที่กําหนดไว้ ระยะเวลาในการเรียน รวมถึงความ
แตกต่างของรูปแบบการเรียนรู้ของผู้เรียน เพ่ือใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการออกแบบกิจกรรมการเรียน
การสอน การออกแบบบทเรียน และการประเมินผลการเรียนจากจุดเด่นของการเรียนการสอนบนเว็บ
แบบผสมผสานที่ทําให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้เรียนกับผู้สอนและเพ่ือนผู้เรียนคนอ่ืน ๆ ใกล้ชิดกัน   
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มากขึ้น ทําให้ผู้เรียนสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างกันได้โดยสะดวก สามารถเข้าใจเพื่อน
ร่วมชั้นเรียน และเคารพเพ่ือนร่วมชั้นเรียนมากขึ้น ส่งผลให้ผู้เรียนมีความม่ันใจในตนเองมากขึ้น 
นอกจากนี้ผู้เรียนยังได้รับผลป้อนกลับจากการเรียนได้โดยทันที ซึ่งเป็นการส่งเสริมพัฒนาการในการ
เรียนของผู้เรียนแต่ละคนให้เต็มตามศักยภาพที่ผู้เรียนแต่ละคนมี 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเรียนการสอนแบบผสมผสาน 

Singh and Reed (2001) ได้นําเสนอทรรศนะของ การเรียนการสอนแบบผสมผสาน มิติ
และองค์ประกอบของการเรียนการสอนแบบผสมผสาน โดยงานวิจัยพบว่ามิติของ การเรียนการสอน
แบบผสมผสาน  มิติของ Blended Learning เป็นการปฏิสัมพันธ์ในชั้นเรียน และมีการปฏิสัมพันธ์
ผ่านทางการเรียนอิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือการเรียนการสอนและการฝึกอบรม มิติของการเรียนการสอน
แบบผสมผสานมีดังนี้ 

1. การผสมผสานการเรียนแบบออฟไลน์และออนไลน์ การเรียนแบบออนไลน์จะเรียนผ่าน
ทางอินเทอร์เน็ตหรืออินทราเน็ต สําหรับการเรียนแบบออฟไลน์จะเรียนในชั้นเรียน โดยการเรียนแบบ
ออฟไลน์นี้ผู้เรียนและผู้สอนจะมาจัดการระบบการเรียนผ่านทางออนไลน์ 

2. การผสมผสานการเรียนด้วยตนเองและการเรียนแบบร่วมมือ การเรียนด้วยตนเองผู้เรียน
จะศึกษาหาความรู้ตามความประสงค์ของตนเองเป็นการจัดการและควบคุมตนเอง ส่วนการเรียนแบบ
ร่วมมือจะมีเพ่ือนหรือกลุ่มบุคคลที่ทําให้เกิดการปฏิสัมพันธ์และทําให้เกิดการสื่อสารระหว่างผู้เรียน
ด้วยกัน อันจะให้เกิดการแบ่งปันความรู้ การผสมผสานระหว่างการเรียนด้วยตนเองและการเรียนแบบ
ร่วมมือจะทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ขึ้นมา ทําให้ได้ความรู้ใหม่หรือ
ผลิตภัณฑ์ใหม่ในองค์กร 

3. การผสมผสานระหว่างการเรียนแบบมีโครงสร้างและแบบไม่มีโครงสร้าง รูปแบบของการ
เรียนรู้ไม่ได้เกิดจากการเรียนที่มีโครงสร้างหรือแบ่งออกเป็นส่วนย่อยเหมือนในหนังสือ ในความเป็น
จริงการเรียนรู้สามารถเกิดได้จากการได้เรียนรู้แบบไม่มีโครงสร้างโดยการที่มีปฏิสัมพันธ์กัน การ
พบปะ การสนทนาหรือจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ การผสมผสานระหว่างการสนทนาและเนื้อหาการ
เรียนจะเป็นหนทางที่สนับสนุนให้เกิดการสร้างความรู้ขึ้นมาได้ 

4. การผสมผสานเนื้อหาทั่วไปและเนื้อหาเฉพาะ โดยเนื้อหาที่เรียนแบบทั่วไปหรือแบบ
เฉพาะนั้นไม่จําเป็นว่าจะต้องเป็นขององค์กรตนเองอาจเกิดจากการไปซื้อหรือใช้เนื้อหาขององค์กรอ่ืน
ก็ได้ 

5. การเรียนแบบผสมผสานแบบฝึกปฏิบัติและการลงมือทํา การเรียนแบบผสมผสานเป็น
การเรียนรู้ที่เกิดจากการได้ฝึกฝนและลงมือปฏิบัติ โดยการมอบหมายงานให้โดยมีการสนับสนุนด้าน
เครื่องมือที่ใช้ในการทํางานของผู้เรียนและสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมให้ผู้เรียน 

และได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการเรียนแบบผสมผสาน 3 ลักษณะคือ 
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1. รูปแบบในมิติประสานเวลา ทางกายภาพ  ได้แก่ ชั้นเรียนที่มีผู้สอนเป็นศูนย์กลาง และ
เป็นการเรียนแบบจดบันทึก การลงมือปฏิบัติ และการเรียนแบบปฏิบัติการ การออกภาคสนาม 

2. รูปแบบในมิติประสานเวลา แบบออนไลน์ (e-Learning แบบสด) ได้แก่ การประชุม
ออนไลน์ ห้องเรียนเสมือน การสัมมนาผ่านเว็บและถ่ายทอดการโค้ช การส่งข้อความ การประชุม
ร่วมกันทางโทรศัพท์ 

3. รูปแบบในมิติต่างเวลา กาเรียนตามความสามารถของแต่ละคน (Self-paced) ได้แก่ 
เอกสารและหน้าเว็บ โมดูลการฝึกอบรมโดยใช้เว็บหรือคอมพิวเตอร์ การวัด การทดสอบและการ
สํารวจ เสมือนจริง การให้คําปรึกษาเรื่องงาน และระบบสนับสนุนการทํางานอิเล็กทรอนิกส์  การ
บันทึกเหตุการณ์สด ชุมชนการเรียนรู้  ห้องสนทนาออนไลน์ การแพร่กระจายเรียนรู้ผ่านอุปกรณ์
เคลื่อนที่ 

Pitrik and Mallich (2004) อ้างถึงใน กนกพร ฉันทนารุ่งภักดิ์ (2548) ศึกษาแนวทางใน
การจัดการเรียนแบบผสมผสานโดยเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางกับการใช้เทคโนโลยีส่งผลต่อ
ความสามารถของผู้เรียน จากการศึกษาพบว่า การเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางมีเง่ือนไข
ทางมโนทัศน์ 3 ประการ คือ Realness, Acceptance, และ Empathic understanding  และ
ลักษณะของการจัดการเรียนแบบผสมผสานโดยเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ช่วยพัฒนาสามารถของ
ผู้เรียน คือ 1) ความมีส่วนร่วมในหลักของการเรียนรู้ 2) แนวโน้มความต้องการในการเรียนรู้ที่มากขึ้น   
3) การช่วยผู้เรียนให้ประสบผลสําเร็จให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง  4) กระตุ้นการเรียนรู้การค้นพบ
ของผู้เรียน  5) ช่วยผู้สอนให้เกิดการพัฒนาการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้เรียน  6) เพ่ิมความสามารถใน  ตัว
บุคคลให้ค้นพบกระบวนการของการเรียนรู้ 

Means, Toyama et al. (2009) พบว่าโดยเฉลี่ยแล้วนักเรียนที่เรียนแบบอิเล็กทรอนิกส์ผล
การเรียนจะดีกว่าผู้ที่ได้รับการสอนแบบพบหน้าและความแตกต่างระหว่างผลลัพธ์การเรียนของ
นักเรียนสําหรับชั้นเรียนออนไลน์ และชั้นเรียนปกติ นักเรียนส่วนใหญ่ ส่วนประกอบการผสมผสานที่
แตกต่างของการเรียนออนไลน์และการสอนแบบพบหน้าขึ้นกับเงื่อนไขการสอนแบบพบหน้าทั้งหมด 

จากการวิเคราะห์การนําไปใช้ พบว่าการเรียนออนไลน์เป็นมากกว่าสื่อ คือเป็นการรวม
ส่วนประกอบของเงื่อนไขที่ต้องการ ตั้งแต่เวลาในการเรียนรู้  วัสดุต่างๆ และโอกาสในการร่วมมือที่
พิสูจน์แล้วว่าเป็นประโยชน์จากการวิเคราะห์สนับสนุนให้มีการออกแบบการสอนใหม่เพ่ือที่จะเพ่ิม
โอกาสการเรียนรู้ออนไลน์ 

งานวิจัยในเรื่องผลลัพธ์ของการสอนแบบผสมผสานที่เป็นส่วนหนึ่งของโปรแกรมการอบรม
ในองค์กรนั้นหาได้ยาก แต่อย่างไรก็ตามเพราะการฝึกอบรมในองค์กรมักจะขาดสิ่งที่จะถูกวัดใน
ระดับอุดมศึกษา ข้อมูลจํานวนมากจากโปรแกรมการศึกษาระดับอุดมศึกษาสามารถนํามาใช้ประโยชน์
สําหรับกําหนดคุณค่าท่ีเป็นไปได้สําหรับโปรแกรมการฝึกอบรมในองค์กร 

การศึกษาระดับอุดมศึกษาในปัจจุบัน เป็นการผสมของการเรียนรู้แบบอิสระ การเรียนแบบ
ร่วมมือ การสนทนาออนไลน์ และการเรียนโดยใช้ปัญหาเป็นฐาน การรวมกันของการสอนแบบพบ
หน้าและการเรียนออนไลน์ผ่านระบบการจัดการเรียนการสอน พบว่าผลเป็นบวก นักเรียนชอบวิธีการ
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เรียนแบบผสมผสาน ความสําเร็จที่ได้รับได้รับการพัฒนาและอัตราการเลิกเรียนน้อยลงอย่างเห็นได้ชัด
เมื่อเปรียบเทียบกับการเสนอการสอนในชั้นเรียนปกติที่ผ่านมา (Hoic-BoZic 2009) 

Orton-Johnson (2009) ได้มีการวิจัยระดับอุดมศึกษา ในการเรียนรู้แบบผสมผสาน ซึ่ง
เป็นการผสมของทรัพยากรการเรียนรู้ออนไลน์และการสอนแบบพบหน้า พบว่าไม่ได้มีการใช้ วัสดุ
แหล่งทรัพยากรออนไลน์ อย่างเห็นได้ชัด  และการปฏิเสธมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับความเชื่อถือ
ได้ในข้อความแบบดั้งเดิม ความท้าทายในรูปแบบการเรียนรู้และการปฏิบัติที่เป็นอยู่ 

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยระดับอุดมศึกษาพบว่า การสร้างการเชื่อมโยงระหว่างทฤษฎีและ
การปฏิบัติเป็นตัวแทนที่ดีที่สุด เมื่อเป็นการสอนศาสตร์ทางการแพทย์ในสภาพแวดล้อมของชั้นเรียน
แบบดั้งเดิม การออกแบบใหม่โดยการเพ่ิมการเรียนออนไลน์เข้าไปกับการสอนแบบดั้งเดิมในชั้นเรียน 
การให้ความรู้โดยใช้ทฤษฎีการสอน ด้านการเรียนรู้ทางสังคม social learning, constructivism 
and การเรียนรู้จากประสบการณ์ แสดงให้เห็นถึงความผูกพันที่ลึกกว่า การผสมผสานในการวิจัยนี้
รวมไปถึงการอธิบายด้วย Powerpoint Presentation แหล่งทรัพยากรออนไลน์ การวัดผล การแปล
ความหมายของภาพออนไลน์ การให้ความช่วยเหลือออนไลน์ และการสนทนาแบบปฏิสัมพันธ์ไม่
ประสานเวลา ภายในระบบการจัดการการเรียนรู้ (Cockbain, 2008) 

จากงานวิจัยของ Orton-Johnson (2008) จะเห็นได้ว่าการสอนแบบพบหน้าจะใช้มาก
ในช่วงเริ่มต้นของโปรแกรม และใช้ส่วนประกอบของออนไลน์บ่อยมากขึ้น ในระหว่างการเรียนต่อมา 
ซึ่งเป็นการที่นักวิจัยคาดว่า ได้รับประโยชน์ที่ไม่คุ้นเคยกับการเรียนอิเล็กทรอนิกส์ จากการศึกษา
งานวิจัยมากว่า 20 เรื่องในการเรียนแบบผสมผสานของโปรแกรม  ในองค์กร  พบว่าวิธีการนี้บ่อยครั้ง
ที่ตรงกันข้ามกับในสภาพแวดล้อมขององค์กร  เช่น การเรียนออนไลน์เป็นงานที่ได้รับมอบหมายก่อน 
ตามด้วยการสอนในชั้นเรียน 

Rovai and Jordan (2004) ได้ศึกษานักศึกษา 68 คนใน 3 วิชาที่มีวิธีการถ่ายทอดที่
แตกต่างกัน (การพบหน้าแบบดั้งเดิม การผสมผสานและออนไลน์อย่างเดียว) พบว่านักเรียนที่เรียน
แบบผสมผสานได้คะแนนการทดสอบหลังเรียน ใน “Connectedness” สูงกว่านักเรียนที่เรียนแบบ
ดั้งเดิมพบหน้าและการเรียนบทเรียนออนไลน์  การเรียนบทเรียนแบบผสมผสาน หลักสูตรแบบ
ผสมผสาน ยังคงมีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยประมาณ (ความแตกต่างระหว่างคะแนนการทดสอบก่อนเรียน
และการทดสอบหลังเรียน) สําหรับการเรียนรู้ ตามด้วยหลักสูตแบบดั้งเดิมและหลักสูตรออนไลน์   
การมีส่วนร่วมในการเรียนแบบผสมผสานคะแนนสูงอย่างมีนัยสําคัญในการเรียนรู้ มากกว่าในการ
เรียนอิเล็กทรอนิกส์แต่คะแนนต่ํากว่าการเรียนแบบดั้งเดิมแบบพบหน้า จากการศึกษานี้สามารถสรุป
ได้ว่า 

1. การเชื่อมโยง หลักสูตรกาเรียนแบบผสมผสานมีความแข็งกว่าทั้งหลักสูตรแบบดั้งเดิม
และหลักสูตรออนไลน์ 

2. คะแนนการทําสอบหลังเรียนของหลักสูตรแบบผสมผสานชี้ให้เห็นว่าการเรียนแบบ
ผสมผสานได้ผลสําหรับการเรียนรู้น้อยกว่าการเรียนหลักสูตดั้งเดิมแบบพบหน้า 
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3. หลักสูตรการเรียนแบบผสมผสานแสดงให้เห็นผลลัพธ์ที่ยิ่งใหญ่สําหรับการเรียนรู้ เมื่อมี
การเปรียบเทียบระหว่างคะแนนการทดสอบก่อนเรียนและคะแนนการทดสอบหลังเรียน มากกว่าทั้ง
หลักสูตรแบบดั้งเดิมและหลักสูตรออนไลน์ 

4. หลักสูตรแบบผสมผสานมีประสิทธิภาพสําหรับการเรียนรู้มากกว่าหลักสูตรออนไลน์ 

Hofmann and Miner (2008) ได้สํารวจองค์กร 1500 องค์กร และสรุปว่าการเลือกวิธีการ
จากวิธีการหลายๆ วิธี (ในเนื้อหาเดียวกัน) ไม่ใช่เป็นการผสมผสานการเรียนรู้แต่อย่างใด             
การผสมผสานต้องมีการพ่ึงพิงกันในแต่ละส่วนผสม 

Morrison (2003) ได้กล่าวถึงกลยุทธ์ ที่กําหนดว่าช่องทางการถ่ายทอดการเรียนรู้ใดที่ใช้ 
หรือที่ไม่ใช่เทคโนโลยี  ดังตัวอย่าง วิธีการของ HCL Technologies ที่ได้ออกแบบการผสมผสานการ
เรียนรู้เพื่อสนับสนุนวัตถุประสงค์การเรียนรู้  โดยการจัดประสบการณ์ในชั้นเรียนเสมือนจริงที่มี
ปฏิสัมพันธ์สูง  สามารถวัดได้เร็วและสร้างความผูกพัน  วิธีการเรียนรู้ในช่องทางต่างๆ  เช่นจากการ
สนทนาออนไลน์กับผู้เชี่ยวชาญเนื้อหากับการมีส่วนร่วมในการถาม ตอบ และการนําเสนองานกลุ่ม 
เพ่ือสร้างการคิดแบบมีวิจารณญาณและทักษะการสร้างทีม  วิธีการนี้ทําให้ผู้เรียนมีความ   ท้าทาย
และผูกพันกับการเรียน  การสร้างแรงขับการมีส่วนร่วมต่อความต้องการ 

การให้กรณีศึกษา และแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้  (บทความ หนังสือ วิดีโอ และเทปเสียง) 
เพ่ือตอบสนองต่อวัตถุประสงค์การเรียนรู้หลัก ซึ่งจะมีการอ้างอิงถึงเมื่อมีการเรียนกับผู้เชี่ยวชาญ
เนื้อหา  การสนทนากรณีศึกษาออนไลน์ส่งเสริมให้ผู้เข้าอบรมสร้างมุมมองของผู้เข้าอบรมและท้าทาย
การคิดของผู้อ่ืน การนําเสนองานกลุ่มนําไปสู่การสร้างทีมและทักษะการวิเคราะห์ที่จะดํารงชีวิต
ขณะที่ผู้เข้าอบรมทํางานร่วมกันไปสู่มุมมองเดียวกันและสนับสนุนการเรียนรู้ของกันและกัน และ
ในขณะที่ห้องเรียนเสมือนและแหล่งทรัพยากรได้รับการกล่าวถึง จะเห็นได้ว่าเน้นการผสมผสาน และ
วิธีการสอน และไม่เพียงแต่เทคโนโลยี 

จากทั้ง 2 มุมมองของจัดการเรียนการสอนทั้งที่เป็นการเรียนอิเล็กทรอนิกส์และการเรียน
การสอนแบบเผชิญหน้า ทางเลือกหนึ่งที่สามารถนํามาใช้ได้ นั่นก็คือการเรียนแบบผสมผสาน 
(Blended Learning) โดยการที่ผสมผสานการเรียนในห้องเรียนแบบดั้งเดิมและการเรียน
อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งมีลักษณะการเรียนรู้สรุปได้ดังนี้ 

การเรียนรู้ด้านทักษะ เป็นการรวมการเรียนรู้ด้วยตนเองโดยผู้สอนหรือผู้ชี้แนะ           
คอยสนับสนุนเพื่อพัฒนาความรู้และทักษะโดยเฉพาะ การเรียนรู้โดยเฉพาะความรู้และทักษะต้องการ
ผลย้อนกลับและการสนับสนุนจากผู้สอนอย่างสม่ําเสมอจริงๆ แล้ววิธีการนี้ใช้ได้ดีที่สุด เมื่อผู้เรียน
กําลังเรียนรู้เนื้อหาที่ตรงกับความรู้หรือระดับสติปัญญา โดยมีเทคนิคท่ีใช้ในการเรียนรู้ สร้างแผนการ
เรียนรู้ในกลุ่มที่นําตนเอง ในลักษณะที่เป็นตารางเวลาที่เคร่งครัด  มีการสาธิตกระบวนการและ
ขั้นตอนผ่านห้องปฏิบัติการการเรียนออนไลน์แบบประสานเวลาหรือจัดห้องเรียนแบบดั้งเดิม มีการใช้
อีเมลมาสนับสนุน และออกแบบโครงการระยะยาว 

การเรียนรู้ด้านทัศนคติ เป็นการรวมเหตุการณ์ที่หลากหลายและการใช้สื่อเพ่ือพัฒนา
พฤติกรรมโดยเฉพาะวิธีการนี้ผสมการเรียนในห้องเรียนแบบดั้งเดิมเป็นฐานกับสถานการณ์การเรียน
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อิเล็กทรอนิกส์ความต้องการผลลัพธ์ที่พัฒนาทัศนคติและพฤติกรรม จําเป็นต่อการเรียนแบบร่วมมือ 
ซึ่งก่อให้เกิดความสะดวกโดยผ่านการประชุมแบบเผชิญหน้า หรือเทคโนโลยีทําให้สามารถเกิด
สถานการณ์การเรียนแบบร่วมมือ ซึ่งวิธีการนี้น่าจะนํามาใช้ในการสอนเนื้อหาที่ต้องการให้ผู้เรียน
ทดลองพฤติกรรมใหม่ ในสถานการณ์ท่ีปราศจากความเสี่ยง กิจกรรมที่ควรจะรวมเข้ามาใน
ประสบการณ์การเรียนรู้ นั้นรวมถึง หัวข้อการอภิปราย โครงการ 

การเรียนรู้ด้านความสามารถ เป็นการผสมผสานเครื่องมือที่สนับสนุนการปฏิบัติ ด้วยแหล่ง
การจัดการความรู้ และที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาความสามารถในการทํางาน เพ่ือที่จะรับ  และแลกเปลี่ยน
ความรู้ภายใน ผู้เรียนจะต้องมีปฏิสัมพันธ์และสังเกตผู้เชี่ยวชาญ ในการทํางานความสําเร็จ ความรู้ของ
ผู้เรียนขึ้นอยู่กับความรวดเร็วในการตัดสินใจของผู้ร่วมงานในเวลาทํางาน ในขณะที่ส่วนหนึ่งในการ
แนะนํากระบวนการตัดสินใจ คือความจริงโดยทั่วไปและหลักในการทํางาน คนทั่วไปก็ต้องการความรู้
ภายในของผู้เชี่ยวชาญ การเรียนรู้ที่สะดวกในการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในนั้นต้องการวิธีการเรียนรู้ที่
พัฒนาความสามารถ เพราะคนจะซึมซับความรู้ภายในโดยการสังเกตและมีปฏิสัมพันธ์กับผู้เชี่ยวชาญ
ในการทํางาน จากประสบการณ์ตรงที่ได้จากการทํางาน  กิจกรรมอาจรวมเครื่องมือที่สนับสนุนการ
ปฏิบัติงานออนไลน์ ด้วยการให้คําปรึกษาพูดคุย หรือแลกเปลี่ยนประสบการณ์แบบพบหน้า ซึ่งเป็น
กิจกรรมสําคัญของการจัดการความรู้ 

ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงไดน้ําหลักการ วิธีการและเครื่องมือ ในการจัดการความรู้ เข้ามา
ผสมผสานก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ และผู้เรียนสามารถจะนําความรู้นั้นๆ ไปใช้ในการ
ทํางานได้จริง 

 
ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 

 

จากแนวคิดเรื่องการฝึกอบรม เพื่อมุ่งหวังให้นักพัฒนาบุคลการสามารถกลับไปปฏิบัติงานได้ 
หลังจากท่ีจบการฝึกอบรม แต่การฝึกอบรมแบบดั้งเดิมนี้เพียงอย่างเดียว อาจจะทําให้ผู้เข้า รับการ
ฝึกอบรมยังไม่โอกาสที่จะมีการและเปลี่ยนประสบการณ์  การแบ่งปันความรู้ หรือสร้างความรู้ใหม่ให้
เกิดข้ึนในกลุ่มผู้เข้าอบรมด้วยกัน อีกทั้งการจัดการเรียนการสอนแบบผสมผสาน เป็นการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนที่เน้นความยืดหยุ่น มีการผสมผสานยุทธวิธีในการเรียน การสอนที่หลากหลายเข้า
ด้วยกัน โดยใช้สื่อการเรียนการสอน ทั้งการเรียนการสอนแบบออนไลน์และการเรียนการสอนแบบ
เผชิญหน้า เพ่ือตอบสนองต่อความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เรียน ซึ่งในการที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
จะสามารถนําความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีนั้น การฝึกอบรมต้องทําให้เข้าถึงการทํางานจริง 
เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง  ผู้วิจัยจึงมีความเชื่อว่าแนวคิดการฝึกอบรมแบบผสมผสานนี้จึงมี
ความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้ ซึ่งการจัดการความรู้จะเข้ามาเป็นกระบวนการที่สําคัญที่ทําให้ 
การฝึกอบรมแบบผสมผสาน สามารถดําเนินไปได้กับการปฏิบัติงานจริงได้อย่างสมบูรณ์ 
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4.1 แนวคิดการจัดการความรู้ 

Groff and Jones (2003) อธิบายว่าความรู้และข้อมูลกลายเป็นสินทรัพย์ที่สําคัญสําหรับ
องค์กร มีคํา 3 คําท่ีต้องเข้าใจในการสร้างแนวคิดสําหรับการจัดการความรู้ คือ ข้อมูลที่เป็นสถิติ 
ตัวเลข สารสนเทศ และความรู้    

1. ข้อมูล (Data) หมายถึง ธรรมชาติของข้อมูลเป็นเนื้อหา และตัวเลข ของข้อเท็จจริงที่ได้
เก็บรวบรวมไว้โดยไม่มีบริบทอ่ืนเข้ามาเก่ียวข้อง สามารถอยู่ในรูปที่นํามาใช้ได้หรือไม่ได้  

2. สารสนเทศ (Information) หมายถึง ข้อมูลที่มีความหมาย ผ่านการวิเคราะห์ ตีความ 
ประมวล แยกส่วนที่ผิดพลาดออก หรือสรุปย่อให้สั้นลง 

3. ความรู้ (Knowledge) คือ สารสนเทศรวมกับประสบการณ์ ความคิด และความ
เชี่ยวชาญของแต่ละบุคคล ทําให้สามารถปฏิบัติได้ โดยความรู้เป็นสิ่งสําคัญท่ีใช้เพิ่มประสิทธิภาพใน
การดําเนินการ และสร้างจุดแข็งให้แก่องค์กร ทั้งที่เก่ียวข้องและไม่เกี่ยวข้องกับธุรกิจ 

ความสัมพันธ์ของข้อมูล สารสนเทศและความรู้ เป็นลําดับชั้น ข้อมูลจะเปลี่ยนเป็น
สารสนเทศซึ่งเมื่อมีการตัดสินใจเป็นพื้นฐานจะกลายเป็นความรู้  สิ่งสําคัญสําหรับองค์กรที่จะควบคุม
พลังของการจัดการความรู้ คือการเปลี่ยนสารสนเทศให้สามารถเข้าถึงได้และเป็นความรู้ที่นํากลับมา
ใช้ใหม่ได้ 

ตามมุมมองของ Ikujiro Nonaka นักจัดการความรู้ผู้มีชื่อเสียงระดับโลกได้แบ่งความรู้เป็น 
2 ประเภท และให้คําจํากัดความไว้ในเบื้องต้นที่เป็นรูปธรรมซึ่งเป็นพื้นฐานในการจัดการความรู้ที่
สําคัญคือ 

1. Tacit Knowledge (ความรู้โดยนัย) เป็นความรู้ที่ไม่ปรากฏชัดแจ้ง ถูกฝังลึกและซ่อน
เร้นอยู่ในตัวคน โดยอาจเกิดจากประสบการณ์ การเรียนรู้ หรือพรสวรรค์ การถ่ายทอดหรือสื่อสารใน
รูปแบบของตัวเลข หรือตัวอักษรอาจจะทําได้ยาก การสร้างสามารถทําได้โดยการฝึกฝนหรือ การ
กระทํา 

2. Explicit Knowledge (ความรู้ชัดแจ้ง) เป็นความรู้ที่ปรากฏและมองเห็นได้ชัดเจน 
สามารถจัดทําออกมาในรูปแบบของเอกสาร คู่มือ หรือสื่อต่างๆ และสามารถถ่ายทอดหรือ รวบรวมได้
ง่าย 

จากแนวคิดของการจัดการความรู้ที่เก่ียวข้องกับข้อมูล สารสนเทศ และความรู้ จะขอนํา
ความหมายของการจัดการความรู้ที่ได้มีนักวิชาการ ผู้เชี่ยวชาญ และนักปฏิบัติได้ให้ความหมายกันไว้
ต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

4.2 ความหมายการจัดการความรู้ 

Stewart (1997) กล่าวว่า การจัดการความรู้ หมายถึง การดําเนินการด้านความรู้ของ
องค์กรอย่างมีแบบแผน เพ่ิมคุณค่าให้กับผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ซึ่งเกิดจากการแลกเปลี่ยนความรู้ และ
ประสบการณ์ของคนในองค์กร โดยอาศัยโครงสร้างและการสะสมความสามารถ รวมทั้งการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ เครือข่ายและการสื่อสาร การดําเนินงาน คู่มือ ระบบเครือข่าย เป็นเครื่องช่วย 
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เพ่ือให้แน่ใจว่าความรู้ความสามารถเหล่านี้จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป หลังจากบุคคลที่มีความรู้ออกจาก
องค์กรไป เมื่อมีการจัดระเบียบสินทรัพย์แล้ว สินทรัพย์ดังกล่าวจะกลายเป็นทรัพยากรขององค์กรซึ่ง
ช่วยให้เกิดการแบ่งปัน การเก็บรักษา และเพ่ิมพูนความรู้ในองค์กร 

O'dell, Grayson et al. (1998) กล่าวว่า การจัดการความรู้ เป็นกลยุทธ์ในการที่จะทําให้
คนได้รับความรู้ที่ต้องการภายในเวลาที่เหมาะสม รวมทั้งช่วยทําให้เกิดการแลกเปลี่ยน และนําความรู้
ไปปฏิบัติเพื่อยกระดับและปรับปรุงการดําเนินงาน การจัดการความรู้ไม่ใช่เครื่องมือที่จัดการกับตัว
ของความรู้โดยตรง แต่เป็นวิธีการที่ทําให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ ที่มีระหว่างกันได้ 

Rosenberg (2001) การจัดการความรู้ คือเรื่องที่เก่ียวกับบุคคล ความสัมพันธ์ในการ
ทํางานและการสื่อสาร ทีมงานที่มีชีวิตชีวา ความร่วมมือและ รูปแบบอื่นๆ ของการปฏิสัมพันธ์บุคคล
ถึงบุคคล เป็นสิ่งสําคัญเพ่ือสร้างความสมดุลที่ถูกต้องระหว่างสารสนเทศและการปฏิบัติของบุคคล 

Sheila Corrall อ้างถึงใน (Rosenberg 2001) แนะนําว่า การจัดการความรู้ เป็นปรัชญา
การจัดการซึ่งรวมความสําเร็จจากการปฏิบัติที่ดีในในการจัดการข้อมูลอย่างมุ่งมั่นกับวัฒนธรรมการ
เรียนรู้ขององค์กร เพื่อที่จะปรับปรุงผลงานทางธุรกิจ 

Kucza (2001) กล่าวว่า การจัดการความรู้เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการจัดกระบวนการ
ของการสร้างความรู้ การจัดเก็บ และการแบ่งปันความรู้โดยทั่วไปจะรวมถึง การระบุสภาพปัจจุบัน 
การกําหนดความต้องการและการแก้ไขปรับปรุงกระบวนการที่จะส่งผลกระทบต่อการจัดการความรู้
ให้ดีขึ้นเพ่ือบรรลุถึงความต้องการ 

ฮันนีคัตต์ เจอรี (2544) เรียก Knowledge Management ว่า การบริหารความรู้ ซึ่งคือ
การมอบข้อมูลที่ถูกต้องแก่บุคคลที่ถูกต้องในเวลาที่ถูกต้อง และยังเสริมสร้างเครื่องมือวิเคราะห์
สารสนเทศให้อีกด้วย อีกทั้งยังให้อํานาจพวกเขาในการตอบสนองต่อข้อมูลเบื้องลึกที่พวกเขารวบรวม
ได้จากสารสนเทศนั้นด้วยความเร็วแบบสายฟ้าแลบ 

พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547) สรุปว่าการจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการอย่างเป็น
ระบบเก่ียวกับการประมวลข้อมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคล
เพ่ือสร้างเป็นความรู้หรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของแหล่งข้อมูลที่บุคคลสามารถเข้าถึงได้
โดยอาศัยช่องทางต่างๆ ที่องค์กรจัดเตรียมไว้ เพื่อนําความรู้ที่มีอยู่ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ก่อให้เกิดการแบ่งปันและการถ่ายโอนความรู้ และในที่สุดความรู้ที่มีอยู่จะแพร่กระจายและไหลเวียน
ทั่วทั้งองค์กรอย่างสมดุล เป็นไปเพื่อเพ่ิมความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและองค์กร 

ยุทธนา แซ่เตียว (2548) กล่าวว่า แม้จะมีแนวคิดที่หลากหลายเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
แต่สิ่งที่คล้ายคลึงกันคือ เป็นการจัดการความรู้เพ่ือนําความรู้มาใช้พัฒนาขีดความสามารถขององค์กร
โดยมีกระบวนการในการสรรหาความรู้ เพ่ือถ่ายทอดและแบ่งปันไปยังเป้าหมายอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม ทั้งนี้รูปแบบของการพัฒนาความรู้ ได้แก่ การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตของตนเอง 
การเรียนรู้จากการทดลอง โดยเป็นการตั้งสมมติฐานและทดลองเพ่ือให้ทราบผลตามต้องการ การ
เรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืน เช่นการหาพันธมิตรเพื่อพัฒนาหรือแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น และ
การเรียนรู้จากการฝึกอบรมและพัฒนาต่างๆ 
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สํานักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2548) ได้ให้ความหมายของการจัดการ
ความรู้ว่าเป็นการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมา
พัฒนาให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้ง
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด  

วิจารณ์ พานิช (2549) กล่าวว่า สําหรับนักปฏิบัติการจัดการความรู้ คือ เครื่องมือ เพ่ือใช้ใน
การบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย 4 ประการไปพร้อมๆ กัน ได้แก่ บรรลุเป้าหมายของงาน บรรลุ
เป้าหมายการพัฒนาคน บรรลุเป้าหมายการพัฒนาองค์กรไปเป็นองค์กรเรียนรู้ และบรรลุความเป็น
ชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอ้ืออาทรระหว่างกันในที่ทํางาน 

จากการให้ความหมายของการจัดการความรู้จากนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญ สรุปได้ว่า     
การจัดการความรู้หมายถึง กระบวนการที่อยู่ในรูปแบบของกิจกรรมที่จะทําให้เกิดการพัฒนา
ความสัมพันธ์ในการทํางาน การสื่อสาร และเทคโนโลยี ซึ่งเป็นการสร้างความรู้ การจัดเก็บ การ
แบ่งปัน และการถ่ายโอนความรู้ สารสนเทศ ข้อมูล และประสบการณ์ความเชี่ยวชาญที่มีคุณค่า 
รวมถึงการเข้าใจอย่างลึกซึ้งทั้งภายใน และต่างชุมชนของบุคคล และองค์กรด้วยความสนใจและความ
ต้องการที่คล้ายกัน เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และการปฏิบัติงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 

4.3 องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 

O'dell, Grayson et al. (1998) ได้นําเสนอกรอบความคิดที่ใช้ในการจัดการความรู้ซึ่งมี
องค์ประกอบหลัก 3 อย่าง คือ  

1. การกําหนดสิ่งสําคัญที่ต้องทําให้สําเร็จ ขั้นตอนนี้สําคัญท่ีสุดเพราะจะเป็นการ 

กําหนดวัตถุประสงค์ของการจัดการความรู้ซึ่งส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับ การทําให้ลูกค้า
ประทับใจ  การลดระยะเวลาในการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ๆ และความเป็นเลิศในการ
ปฏิบัติการ 

2. ปัจจัยหลัก 4 ด้านที่จะช่วยให้การจัดการความรู้ดําเนินไปได้อย่างราบรื่น และทําให้
สามารถจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิผล ได้แก่  

2.1 วัฒนธรรมองค์กร การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงในการเป็นแบบอย่างที่ดี สร้าง
บรรยากาศที่ทําให้บุคลากรกล้าคิด กล้าทํา เปิดเผยต่อกัน การทํางานเป็นทีม และทําให้การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งของระบบการประเมินผลและพัฒนาบุคลากร  

2.2 เทคโนโลยีที่ช่วยทําให้การจัดการความรู้ทําได้รวดเร็วขึ้น เช่นอินเตอร์เน็ต และ
อินทราเน็ต  

2.3 โครงสร้างที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้  เช่น การกําหนดบุคคลหรือทีมรับผิดชอบใน
การจัดการความรู้ในองค์กร และกําหนดเครือข่ายการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ชัดเจน เป็นต้น 

2.4 การวัดผลการจัดการความรู้ ถือเป็นเรื่องสําคัญเพราะจะเป็นหลักฐานที่บอกถึง
ประโยชน์ที่เกิดข้ึนจากการจัดการความรู้ในองค์กร 
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3. กระบวนการเปลี่ยนแปลง เมื่อได้กําหนดวัตถุประสงค์ของการจัดการความรู้ และมั่นใจ
ว่ามีปัจจัยทั้ง 4 อย่างที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว ต้องใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงในการขับเคลื่อนการ
เปลี่ยนแปลงที่ต้องการ ซึ่งกระบวนการประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลักๆ คือ  

3.1 วางแผน  ทําการประเมินตนเองว่าอยู่ที่ไหนเมื่อเทียบกับสิ่งที่อยากเป็น 

3.2 ออกแบบ  กําหนดหน้าที่ บทบาทของผู้ทีส่วนร่วม เทคโนโลยีที่จะใช้กําหนดการ
วัดผลลัพธ์ที่ต้องการ จัดทําแผนงาน  

3.3 ปฏิบัติ  จัดทําโครงการนําร่อง และดําเนินการตามแผน  

3.4 ขยายผล  นําความสําเร็จจากโครงการนําร่องไปใช้เพื่อขยายผล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 กรอบความคิดท่ีใช้ในการจัดการความรู้ ของ O'dell, Grayson et al. (1998) 

องค์ประกอบของวงจรการจัดการความรู้ของบริษัท Xerox Corporation ประกอบด้วย     
6 องค์ประกอบ ดังแผนภาพ (บุญดี บุญญากิจ [และคนอ่ืนๆ] 2547) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 วงจรการจัดการความรู้ ของ บริษัท Xerox Corporation 
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จากภาพที่ 2.3 ก่อนที่จะกล่าวถึงองค์ประกอบทั้ง 6 องค์ประกอบ สิ่งแรกที่องค์กรทุก
องค์กรจะต้องพิจารณาถึงคือ “Desired State” หรือ “เป้าหมาย” ของการจัดการความรู้ที่องค์กร
ต้องการ ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นที่ผู้เกี่ยวข้องในทุกระดับต้องช่วยกันคิดว่าต้องการผลลัพธ์อะไรจากการ
จัดการความรู้โดยที่ผลลัพธ์นี้จะต้องสอดคล้องกับทิศทางการดําเนินธุรกิจและสามารถเชื่อมโยงกับกล
ยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กรได้  รายละเอียดขององค์ประกอบทั้ง 6 มีประเด็นที่สําคัญที่องค์กรควรจะ
พิจารณาดังนี้ 

1. การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม (Transition and Behavior 
Management) วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่สําคัญมาก เพราะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กร และ
เป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ยากยิ่ง การจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ เริ่มต้นจากการที่คนในองค์กร มี
การแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน จนเกิดเป็นวัฒนธรรม 

2. การสื่อสาร (Communication) การสื่อสารเป็นหัวใจหลักท่ีทําให้ทุกคนในองค์กรเข้าใจ
ถึงสิ่งที่กําลังจะเกิดข้ึน ว่าองค์กรกําลังจะทําอะไร ทําไปเพื่ออะไร จะทําเมื่อไหร่ และจะทําอย่างไร 
องค์กรต้องมีการวางแผนการสื่อสารที่เป็นระบบและทําการสื่อสารอย่างสม่ําเสมอและต่อเนื่องตราบ
เท่าท่ีองค์กรต้องการให้การจัดการความรู้ และการแลกเปลี่ยนความรู้เกิดขึ้นจนกลายเป็นวัฒนธรรม 
การสื่อสารเกี่ยวกับการจัดการความรู้จะต้องคํานึงถึงปัจจัยหลักๆ 3 อย่าง คือ  

2.1 เนื้อหาของเรื่องที่ต้องการจะสื่อสาร  

2.2 กลุ่มเป้าหมายที่ต้องการจะสื่อสาร  

2.3 ช่องทางในการสื่อสาร  

3. กระบวนการและเครื่องมือ (Process and Tools) เปรียบเสมือนแกนหลักของการ
จัดการความรู้ ที่จะช่วยให้เกิดพฤติกรรมของการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์กร ช่วยให้กระบวนการ
ความรู้เกิดขึ้นได้รวดเร็วและสะดวกยิ่งข้ึน การเลือกใช้เครื่องมือและกระบวนการนั้นจะต้องให้
ความสําคัญกับความรู้ทั้ง 2 ประเภทคือ ความรู้โดยนัย (Tacit)  และความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit) 
กระบวนการและเครื่องมือสามารถแบ่งออกได้เป็นสองส่วนหลักๆ คือ ส่วนที่เกี่ยวข้องและไม่เกี่ยวข้อง
กับเทคโนโลยีสารสนเทศ 

กระบวนการและเครื่องมือที่ไม่เก่ียวข้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศ จะมีความสําคัญเป็น
อย่างมากสําหรับความรู้ประเภท Tacit เนื่องจากความรู้ที่อยู่ในตัวคนจะสามารถสื่อสารแลกเปลี่ยนได้
ดีที่สุดโดยผ่านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ให้ความรู้และผู้รับความรู้ ตัวอย่างของเครื่องมือที่องค์กร
สามารถนํามาใช้เพื่อช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ประเภท Tacit ภายในองค์กร เช่น ชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ (Community of Practice: CoP) การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) และการยืมตัว
บุคลากรมาช่วยงาน (Secondment) และเวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Forum) 
เป็นต้น 

ส่วนกระบวนการและเครื่องมือที่เก่ียวข้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศ จะเข้ามามีส่วนสําคัญ
ในขั้นตอนการค้นหา รวบรวม จัดเก็บ และเข้าถึงความรู้โดยเป็นช่องทางที่เพ่ิมเติมขึ้นมานอกเหนือ 
จากการพบปะปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งจะเป็นประโยชน์อย่างมากสําหรับองค์กรขนาดใหญ่ที่มี
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สาขากระจัดกระจายอยู่ต่างสถานที่กัน หรือองค์กรที่มีสภาพการทํางานที่ไม่เอ้ือให้บุคลากรได้มา
พบปะกัน เทคโนโลยีสารสนเทศจะช่วยให้องค์กรสามารถแลกเปลี่ยนความรู้ประเภท Explicit ได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เช่นการใช้ระบบอินเทอร์เน็ตและอินทราเน็ตภายในองค์กร การจัดทํา 
Knowledge Portal ขององค์กร เป็นต้น 

4. การฝึกอบรมและการเรียนรู้ (Training and Learning) วัตถุประสงค์ขององค์ประกอบนี้ 
เพ่ือเตรียมความพร้อมของบุคลากรทุกระดับ สําหรับการจัดการความรู้ โดยที่จะต้องจัดให้มีการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับแนวทางและหลักการของการจัดการความรู้แก่บุคลากร เพื่อที่จะสร้างความเข้าใจ
และความตระหนักถึงความสําคัญ ของการจัดการและการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์กร หรือใน
บางองค์กรอาจจะต้องจัดให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกับการใช้ระบบหรือเทคโนโลยีให้แก่บุคลากร เพื่อให้
สามารถใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุด  การฝึกอบรมอาจทําได้หลายรูปแบบเพ่ือเปิดโอกาสให้
บุคลากรในองค์กรวามารถเข้ารับการฝึกอบรมได้อย่างสะดวก เช่น จัดฝึกอบรมทั้งในห้องเรียน และ
อาจจะจัดฝึกอบรมผ่านระบบ Web-based Training หรือจัดให้มีเอกสารและเครื่องมือเพ่ือช่วยให้คน
สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตัวเอง โดยพิจารณาเพ่ือให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของการทํางานของบุคลากร  

5. การวัดผล (Measurements) การวัดผลถือเป็นสิ่งที่สําคัญมากที่จะช่วยบอกถึงสถานะ
ของกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์กร การวัดผลยังจะเป็นสิ่งที่ช่วยให้สามารถทราบถึง
สถานะในขณะนั้นว่าได้บรรลุเป้าหมาย (Desired State) ที่ตั้งไว้แล้วหรือยัง อย่างไรก็ตาม การวัด
ผลลัพธ์ของการจัดการความรู้หรือแม้แต่การวัดมูลค่าของความรู้นั้น เป็นเรื่องใหม่และยังไม่ค่อย
ชัดเจน การวัดผลตอบแทนจากการลงทุนทางด้านการจัดการความรู้ (Return on Investment in 
Knowledge Management) หรือการวัดผลตอบแทนของความรู้ (Return on Knowledge)      
เป็นเรื่องที่ละเอียดและซับซ้อนเป็นอย่างมากเนื่องจากผลลัพธ์ต่างๆ ที่องค์กรได้จากความรู้หรือการ
จัดการความรู้สามารถแทรกตัวอยู่ได้ในทุกอณูของการทําธุรกิจขององค์กร   

6. การยกย่องชมเชยและให้รางวัล (Recognition and Rewards) องค์กรอาจต้องใช้ การ
ยกย่องชมเชยและให้รางวัลเป็นแรงจูงใจในช่วงเริ่มต้น เพ่ือโน้มน้าวให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

ในการแลกเปลี่ยนความรู้ และเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ แต่ในระยะยาวแล้ว  สิ่งที่
สามารถโน้มน้าวให้บุคลากรสนใจแลกเปลี่ยนความรู้ได้ดีที่สุด ก็คือ “ประโยชน”์ ที่จะเกิดขึ้นกับ
ตนเอง เช่น การที่เขาสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงการได้รับคํายกย่องชมเชย
จากองค์กร 

องค์ประกอบของการจัดการความรู้ของ บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) (บุญดี 
บุญญากิจ [และคนอ่ืนๆ] 2547) ร่วมกับสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติและองค์กรอ่ืนๆ จัดทํา 
“โครงการการจัดการความรู้ในสายงาน Customer Management” เพ่ือเป็นโครงการนําร่อง มีวิธี
ดําเนินโครงการ ออกเป็น 6 หัวข้อหลัก คือ  

1. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Culture Change) เป็นขั้นตอนที่เกี่ยวข้องกับการปรับวิธีคิด 
ทัศนคติ และพฤติกรรมของคนให้ตระหนักและเกิดความพร้อมในการจัดการความรู้ รวมทั้งแสวงหา 
สร้าง จัด เก็บ สืบค้น ตลอดจนถ่ายโอนและนําความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อไป 
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2. การติดต่อสื่อสาร (Communication) ถือเป็นสิ่งสําคัญที่จะต้องมีช่องทางที่ดี มี
ประสิทธิภาพ พร้อมที่จะนําความรู้ต่างๆ ที่มีอยู่ในตัวบุคคล หรืออยู่ในรูปแบบที่จับต้องได้มา
แลกเปลี่ยนและเผยแพร่ให้กับทุกๆ คนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3. กระบวนการทํางาน และเครื่องมือ (Process and Tools) ความรู้ต่างๆ สามารถเกิด
การแลกเปลี่ยนไปให้ผู้อ่ืนได้ด้วยกระบวนการการทํางาน เครื่องมือที่ดี และมีประสิทธิภาพ เพื่อให้
เกิดผลดีทั้งด้านการเรียนรู้ แนวคิดใหม่ๆ และเกิดความก้าวหน้าที่จะดําเนินกิจการไปสู่เป้าหมาย 

4. การอบรม และการเรียนรู้ (Training/Learning) การอบรม และแลกเปลี่ยนความรู้ 
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ทางตรงที่ทั้งผู้ให้และผู้รับได้ร่วมกันสร้างขึ้น ทําให้เกิดการไหลเวียนของความรู้ที่
จะเอ้ืออํานวยให้เกิดความสําเร็จของงานยิ่งขึ้น 

5. ตัวชี้วัด (Measurements) ความสําเร็จหรือผิดพลาดของโครงการสามารถชี้ให้เห็นได้
ด้วยตัวชี้วัด ซึ่งได้จัดทําตัวชี้วัดที่เหมาะสมแยกตามประเภทต่างๆ ตลอดจนให้ทุกๆ คนมีโอกาสได้
แสดงความคิดเห็น เพ่ือให้ได้ที่ใกล้เคียงกับความจริงมากท่ีสุด เพ่ือนํามาประเมินผลและพัฒนา
โครงการให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

6. การยอมรับและให้รางวัล (Recognition and Reward) เพ่ือกระตุ้น ผลักดัน และ
ส่งเสริมการดําเนินโครงการให้ไปถึงยังเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยเน้นการทํา Self-motivation and Self-
rewarding ซึ่งจะเป็นแรงกระตุ้นจากภายในสู่ภายนอก (Inside-out) 

องค์ประกอบของการจัดการความรู้ของ วิจารณ์ พานิช (2547) กล่าวว่า องค์ประกอบ 3 
ส่วน ที่เป็นพ้ืนฐานและการประยุกต์ใช้ ที่สําคัญของการจัดการความรู้ และจะต้องเชื่อมโยงและบูรณา
การอย่างสมดุล ดังนี้ 

1. “คน” ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่สําคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้ และเป็นผู้นําความรู้
ไปใช้ให้เกิดประโยชน์  

2. “เทคโนโลยี” เป็นเครื่องมือเพ่ือให้คนสามารถค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน รวมทั้งนํา
ความรู้ไปใช้อย่างง่าย และรวดเร็วขึ้น  

3. “กระบวนการความรู้” นั้น เป็นการบริหารจัดการ เพ่ือนําความรู้จากแหล่งความรู้      
ไปให้ผู้ใช้ เพ่ือทําให้เกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม 

ไพโรจน์ ไววานิชกิจ (2552) ได้สรุปว่าแนวทางในการสร้าง และพัฒนาระบบการจัดการ
ความรู้เพื่อให้คงอยู่และเป็นรากฐานสําคัญสําหรับการดําเนินธุรกิจนั้นประกอบด้วยองค์ประกอบ     
ที่สําคัญ 5 ประการด้วยกัน คือ 

1. การวางแผนกลยุทธ์ทางด้านองค์ความรู้ (Knowledge Strategy) ผู้บริหารองค์กรและ
เจ้าหน้าที่ผู้เกี่ยวข้องจะต้องทราบให้แน่ชัดว่ากําลังจะนําศาสตร์ด้าน การจัดการความรู้ มาใช้เพื่อสร้าง
ประโยชน์ในลักษณะใดต่อองค์กร โดยจะต้องทราบอย่างแน่ชัดว่าจะใช้งานและบริหารจัดการองค์
ความรู้เหล่านั้นในลักษณะใด นอกนั้นจะต้องตระหนักว่า แม้จะมีการออกแบบกลยุทธ์ในการจัดการ
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องค์ความรู้ไปแล้ว กลยุทธ์ดังกล่าวก็ควรจะได้รับการตรวจสอบอยู่เป็นประจําว่ายังมีประสิทธิภาพและ
เข้ากันได้กับกลยุทธ์ทางธุรกิจซึ่งอาจมีการปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์การแข่งขันอยู่เสมอ 

2. การถ่ายทอดองค์ความรู้ (Knowledge Transfer) การเปิดโอกาสให้พนักงานในองค์กร
ทุกคน ได้ถ่ายทอดความรู้และข้อมูล ในขณะเดียวกับท่ีสามารถค้นหา ตรวจสอบ และเสริมเพ่ิมข้อมูล
เพ่ือใช้ประโยชน์ในการดําเนินธุรกิจ หรือเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ให้กับตนเอง ถือเป็นผลสําเร็จ  ในขั้นต้นที่
ควรจะต้องทําให้เกิดข้ึนภายในองค์กร หลังจากนั้นผลสําเร็จที่สามารถวัดได้ในรูปของ ตัวเงินจากการ
ดําเนินธุรกิจก็จะติดตามมาในไม่ช้า  

3. การสร้างชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice) การจัดการความรู้เป็น
เครื่องมือในการสร้างประสิทธิภาพขององค์กร พนักงานภายในองค์กรนอกจากจะร่วมกันถ่ายทอด
และพัฒนาองค์ความรู้ที่เกิดข้ึนจากชีวิตการทํางานประจําวัน โดยผ่านทางระบบฐานข้อมูลและการ   
ใช้งานข้อมูลแล้ว ยังต้องร่วมมือกันเพ่ือประชาสัมพันธ์ ศึกษาวิเคราะห์ และพัฒนาแนวคิดและ
กระบวนการในการใช้งานระบบการจัดการความรู้ อยู่ตลอดเวลา  

4. การเพ่ิมคุณค่าให้กับการจัดการองค์ความรู้ (Added Value of Knowledge 
Management) พนักงานทุกคนขององค์กรในฐานะที่เป็นผู้ใช้ประโยชน์จากระบบการจัดการความรู้ 
ยังเป็นกลจักรสําคัญต่อการเสริมเพ่ิมคุณค่าของการจัดการความรู้เป็นอย่างยิ่ง 

5. การเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Learning and Knowledge Management) 

องค์ความรู้ต่าง ๆ ที่มีการจัดเก็บอย่างเป็นระบบ มีการเชื่อมโยงเรื่องราวที่เกี่ยวข้องกันเป็น
หมวดหมู่ สามารถสืบค้นได้ด้วยระบบ Keyword และการเปิดกว้างให้บุคลากรหรือพนักงานภายใน
องค์กรสามารถถ่ายทอดหรือนําข้อมูลต่าง ๆ ไปใช้งานได้ ซึ่งมีอยู่ในระบบการจัดการความรู้ นั้น เป็น
เสมือนกับห้องสมุดขนาดใหญ่ ที่เป็นแหล่งความรู้เพ่ือการค้นคว้า และการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรและองค์กร 

จากการศึกษาองค์ประกอบในการจัดการความรู้ในองค์กรพบว่า แต่ละองค์กรจะมีการ
ผสมผสานองค์ประกอบของแต่ละองค์กร ในการจัดการความรู้ (O'dell, et al., 1998; Xerox, 1999; 
True Cop, 2546; วิจารณ์ พานิช, 2547; ไพโรจน์ ไววานิชกิจ, 2552) ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุป
องค์ประกอบหลักๆ ได้ ดังนี้ 

1. การวางแผนกลยุทธ์ทางด้านองค์ความรู้ (Knowledge Strategy) เพ่ือเป็นการกําหนดสิ่ง
สําคัญที่ต้องทําให้สําเร็จ จากการจัดการความรู้ 

2. การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม (Transition and Behavior 
Management) สร้างวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ ซึ่งการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมจะต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและทุกคนในองค์กร 

3. เทคโนโลยีและการสื่อสาร (Technology and Communication) มีการกําหนดเนื้อหา
ของเรื่องที่ต้องการสื่อสาร กลุ่มเป้าหมาย และช่องทางการสื่อสารให้ชัดเจน เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วม
ของคนในองค์กร อย่างเป็นระบบและสม่ําเสมอ 
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4. กระบวนการและเครื่องมือ (Process and Tools) มีกระบวนการและเครื่องมือที่
เหมาะสมและเอ้ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กร ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือ เพื่อ
พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานของความรู้ในองค์กรให้เป็นความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อบุคคล ในเวลาและ
รูปแบบที่แต่ละองค์กรต้องการ เทคโนโลยีที่ใช้ในการจัดการความรู้มีความหมายกว้างกว่าเทคโนโลยี
และความรู้เฉพาะบุคคล 

5. การฝึกอบรมและการเรียนรู้ (Training and Learning) เป็นการเตรียมความพร้อม 
สร้างความเข้าใจเพ่ือให้บุคลากรตระหนักถึงความสําคัญในการจัดการความรู้ รวมถึงการฝึกอบรมที่
เหมาะสมให้กับบุคลากร 

6. การวัดผล (Measurement) เลือกวัดผลเพ่ือให้ทราบถึงสถานะ ความคืบหน้า และผลที่
ได้เป็นไปตามท่ีคาดหวังหรือไม่ อย่างไร ช่วยให้องค์กรสามารถททวนและปรับปรุงกระบวนการต่างๆ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของการจัดการความรู้ 

7. การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล (Recognition and Rewards) มีการยกย่องชมเชย
และระบบการให้รางวัล เพื่อจูงใจให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 

 

4.4 กระบวนการหรือขั้นตอนการจัดการความรู้ 

Marquardt (1996) ได้กล่าวไว้ว่า การจัดการกับความรู้ และสร้างความรู้ขององค์กร 
ประกอบด้วยขั้นตอน 4 ขั้นตอน คือ การแสวงหาความรู้ (Acquisition) การสร้างองค์ความรู้ 
(Creation) การจัดเก็บความรู้ (Storage) และการถ่ายโอนและการใช้ประโยชน์จากความรู้ (Transfer 
and Utilization) ทั้ง 4 ขั้นตอน ต้องดําเนินไปอย่างสัมพันธ์กัน  โดยการกระจายข้อมูลสารสนเทศ
อาจเกิดขึ้นหลายช่องทาง และมีระยะเวลาที่แตกต่างกัน รวมถึงข้อมูลสารสนเทศภายในองค์กรควรจะ
ได้  รับการกลั่นกรอง  ซึ่งการจัดการความรู้นั้นต้องการทั้งวิธีที่เป็นเชิงรุก (Proactive) และเชิงรับ 
(Reactive) มีรายละเอียดดังนี้ 

1. การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) องค์กรสามารถแสวงหาความรู้ จาก
แหล่งต่างๆ ทั้งภายนอกและภายในองค์กรได้ดังนี้    

1.1 การรวบรวมความรู้จากภายนอก (External Collection of Knowledge)          
การที่จะเป็นผู้นําด้านการตลาด ในปัจจุบันที่มีความเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็ว  องค์กรต้องมอง
ออกไปข้างนอกเพ่ือปรับปรุงและเกิดความคิดใหม่ ๆ อย่างสม่ําเสมอ เพราะการแข่งขันสําหรับบริษัท
แห่งการเรียนรู้ (Learning company) คือองค์กรได้ปรับใช้ข้อมูลสารสนเทศและเกิดความก้าวหน้า 
จากสภาพแวดล้อมภายนอกด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น ใช้มาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับ
องค์กรอ่ืน ๆ  จ้างที่ปรึกษา การอ่านมาก ทั้งจากสื่อสิ่งพิมพ์ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์และบทความ ดู
โทรทัศน์ วีดิทัศน์ และภาพยนตร์  ตรวจสอบแนวโน้มทางเศรษฐศาสตร์ สังคม และเทคโนโลยี   
รวบรวมข้อมูลจากลูกค้า คู่แข่ง และแหล่งอื่น ๆ การจ้างพนักงานใหม่ และการร่วมมือกับองค์กรอ่ืน ๆ 
การสร้างพันธมิตรทางธุรกิจและการร่วมทุน 
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1.2 การรวบรวมความรู้ภายในองค์กร (Internal Collection of Knowledge) 
ความสามารถในการเรียนรู้จากทุก ๆ ส่วนขององค์กรได้กลายเป็นหลักการหนึ่งในการเพ่ิมคุณค่าแก่
ทรัพยากรสําหรับองค์กร และการได้มาซึ่งความรู้ต่าง ๆ ในองค์กร ทําได้โดย ให้ความรู้กับพนกังาน 
เรียนรู้จากประสบการณ์ และดําเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการต่าง ๆ 

สิ่งสําคัญ 2 ประการ ในการแสวงหาความรู้ ก็คือ 

1.2.1 ข้อมูลที่ได้รับมาจากท้ังภายในและภายนอกต้องได้รับการกลั่นกรองก่อนที่จะ
นํามาใช้เป็นวัฒนธรรม ประเพณี หรือการสร้างคุณค่าในองค์กร 

1.2.2 ต้องแสวงหาความรู้ด้วยความตั้งใจ  

2. การสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Creation) ขณะที่การแสวงหาความรู้เป็นการปรับใช้
ความรู้โดยทั่วไป  การสร้างความรู้เป็นสิ่งที่สร้างขึ้น  การสร้างความรู้ใหม่เกี่ยวข้องกับแรงผลัก การ
สัมผัสรู้ การหยั่งรู้ ที่เกิดขึ้นเองในแต่ละบุคคล การสร้างองค์ความรู้ใหม่ควรอยู่ภายใต้หน่วยงานหรือ
คนในองค์กร ซึ่งหมายถึง ทุก ๆ คนสามารถเป็นผู้สร้างองค์ความรู้ได้ รูปแบบต่าง ๆ ในการสร้างองค์
ความรู้ ได้แก่ 

2.1 สร้างความรู้โดยถ่ายทอดความรู้ที่ตนรู้นั้นกับผู้อ่ืน เช่น การทํางานร่วมกันอย่าง
ใกล้ชิด 

2.2 สร้างความรู้จากการรวมความรู้และการสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่ 

2.3 สร้างความรู้โดยนําความรู้ที่องค์กรมีอยู่ ผนวกกับความรู้ของแต่ละบุคคล ให้เกิด
เป็นความรู้ใหม่และแบ่งปันไปทั่วทั้งองค์กร (การแบ่งปันความรู้ถือว่าเป็นหัวใจสําคัญของการจัดการ
ความรู้ (Knowledge Management) โดยการเรียนรู้จากการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์
ระหว่างกัน เพื่อเพ่ิมพูนความรู้เปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรมต่าง ๆ เพ่ือนําความรู้ที่ได้นั้นไปพัฒนา
ตนเอง พัฒนาองค์กร และพัฒนาสังคม)  มาจากของเปิ้ล 

2.4 สร้างความรู้ที่เกิดขึ้นภายในบุคคล โดยที่สมาชิกขององค์กรค้นพบแนวทางได้เอง
จากการดําเนินกิจกรรมขององค์กรเพ่ือสร้างความรู้ 

2.5 สร้างความรู้จากการเรียนรู้โดยการปฏิบัติ  

2.6 สร้างความรู้จากการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (Systematic Problem-Solving) 

2.7 สร้างความรู้จากการทดลอง โดยมีแรงจูงใจจากการมีโอกาสที่จะลงมือทํา 

3. การจัดเก็บความรู้และสืบค้นความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) องค์กร
ต้องกําหนดว่าอะไรสําคัญที่จะเก็บไว้ และจะเก็บรักษาให้ดีที่สุดได้    อย่างไร องค์กรให้ความหมาย
กับข้อมูลและสารสนเทศ  ผ่านการวิจัยและการทดลอง การจัดเก็บเกี่ยวข้องทางด้านเทคนิค เช่น การ
บันทึก ฐานข้อมูล เป็นต้น รวมทั้งกระบวนการที่เก่ียวกับคน ได้แก่ การสร้างและการจดจําข้อมูลของ
แต่ละคน การจัดเก็บความรู้ควรจะ 

3.1 จัดโครงสร้างและเก็บข้อมูลไว้ เป็นระบบที่สามารถหาและส่งมอบได้อย่างถูกต้อง
และรวดเร็ว 
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3.2 จัดเก็บโดยจําแนกรายการต่าง ๆ เช่น ข้อเท็จจริง นโยบาย หรือขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน บนพื้นฐานความจําเป็นในการเรียนรู้   

3.3 จัดเก็บโดยสามารถส่งมอบให้ผู้ใช้ได้อย่างชัดเจนและกระชับ ถูกต้อง ทันเวลา และ
เหมาะสมตามที่ต้องการ  

4. การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ (Knowledge Transfer and Utilization) 
การถ่ายโอนและการใช้ประโยชน์จากความรู้เป็นสิ่งจําเป็น ความรู้ควรจะกระจายและถ่ายทอดไป
อย่างรวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้งองค์กร เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับกลไกอิเล็กทรอนิกส์ และการเคลื่อนที่
ของสารสนเทศและความรู้ระหว่างคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง เป็นได้ท้ังโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจ 

การถ่ายโอนความรู้โดยตั้งใจ มีวิถีทางต่างๆ เช่น การสื่อสารกันด้วยการเขียน (บันทึก 
รายงาน จดหมาย ข่าวประกาศ) การฝึกอบรม การประชุมภายใน การสรุปข่าวสาร การสื่อภายใน
องค์กร (วีดิทัศน์ สิ่งพิมพ์ เครื่องเสียง) การเข้าเยี่ยมชมงาน การหมุนเวียน / เปลี่ยนงานการสอนงาน
ในระบบพ่ีเลี้ยง  

ความรู้อาจถูกถ่ายโอนไปโดยไม่ได้ตั้งใจ ในแต่ละส่วนขององค์กรโดยการเรียนรู้อย่างไม่เป็น
ทางการที่เกิดขึ้นตามหน้าที่ที่ทําทุกวันอย่างไม่มีแบบแผน เช่น การหมุนเวียนงาน เรื่องราวต่างๆ ที่เล่า
ต่อกันมา การทํางานแต่ละทีมงานและเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ   

กระบวนการในการจัดการความรู้ ของ Leibowitz (1998) อ้างถึงใน ภราดร จินดาวงศ์ 
(2549) มีข้ันตอนอย่างต่อเนื่องสัมพันธ์กันดังนี้ 

1. Identify กําหนดความถนัดที่ต้องการ กลยุทธ์ที่เหมาะสม ค้นหาแหล่งความรู้ และ
กําหนดแหล่งความรู้ที่ต้องการ 

2. Capture การจับความรู้ และการเก็บความรู้ ที่ฟุ้งกระจายอยู่ไม่ให้หลุดหาย 

3. Select การคัดเลือกและประเมินความรู้ให้ตรงกับความต้องการและมีคุณค่า 

4. Store การจัดเก็บความรู้ไว้ในฐานความรู้ขององค์กรในรูปแบบต่างๆ ตามความ
เหมาะสม 

5. Share การทําให้ผู้ที่เกี่ยวข้องหรือผู้ที่สนใจได้ทราบผ่านช่องทางการกระจายความรู้ของ
องค์กร 

6. Apply การนําความรู้ที่มีอยู่ มาเป็นเครื่องมือในการช่วยตัดสิน แก้ปัญหา ช่วยในการ
ทํางาน หรือการฝึกอบรม 

7. Create การสร้างความรู้ใหม่จากฐานความรู้เดิมๆ นําความรู้ไปคิด ประดิษฐ์ผลงานหรือ
ความรู้ใหม่ 

8. Sell การนําผลจากการประดิษฐ์ออกสู่ภายนอก อาจอยู่ในรูปแบบผลิตภัณฑ์ และ
บริการใหม่ๆ ที่เป็นผลมาจากการใช้ความรู้ 
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บดินทร์ วิจารณ์ (2547) ได้กล่าวไว้ในหนังสือ “การจัดการความรู้สู่ปัญญาปฏิบัติ 
Knowledge Management in Action” ว่ากระบวนการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ  

1. Define การกําหนดชนิดของทุนทางปัญญา หรือความรู้ที่ต้องการ คือตอบสนอง     กล
ยุทธ์ขององค์กร หรือการปฏิบัติงาน หรือการหาว่าความรู้หลักๆ ขององค์กรคืออะไร (Core 
Competency) และเปน็ความรู้ที่สามารถสร้างความแตกต่างเมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่งได้อย่างเด่นชัด 

2. Create การสร้างทุนทางปัญญาหรือการค้นหาใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วด้วย     
การส่งไปศึกษาเพ่ิมเติม การสอนงานภายในองค์กร หรือหากเป็นองค์ความรู้ใหม่ อาจําเป็นต้องหาจาก
ภายนอกองค์กร จากที่ปรึกษา การเรียนรู้จากความสําเร็จและการเทียบเคียง(Benchmarking) 

3. Capture การเสาะหา และจัดเก็บองค์ความรู้ในองค์กรให้เป็นระบบทั้งองค์ความรู้ ที่อยู่
ในรูปแบบสื่อต่างๆ (Explicit Knowledge) และในรูปแบบประสบการณ์ (Tacit Knowledge) ให้นํา
เป็นทุนความรู้ขององค์กร ซึ่งพร้อมต่อการยกระดับความรู้ และขยายความรู้ให้ทั่วทั้งองค์กรได้โดยง่าย
ต่อไป 

4. Share การแบ่งปัน แลกเปลี่ยน เผยแพร่ กระจาย ถ่ายโอนความรู้ ซึ่งมีหลายรูปแบบ
และหลายช่องทาง เช่น การจัดงานสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน หรือมีการถ่ายโอนความรู้
ในลักษณะเสมือน (Virtual) ผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ หรือ ระบบ การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ 

5. Use การใช้ประโยชน์ การนําไปประยุกต์ใช้งาน ก่อให้เกิดประโยชน์ และผลสัมฤทธิ์
เกิดข้ึน และเกิดเป็นปัญญาปฏิบัติ การขยายผลให้ระดับความรู้และขีดความสามารถในการแข่งขันใน
องค์กรสูงขึ้น 

Natarajan and Shekhar (2000) ได้กล่าวถึงกระบวนการของการจัดการความรู้
ประกอบด้วย 

1. การกําเนิดของความรู้ (Knowledge Generation) การจัดการความรู้จะช่วยองค์กรใน
การสร้างความรู้ใหม่โดยที่การกําเนิดของความรู้ จะรวมไปถึงองค์ประกอบกว้างๆ 3 องค์ประกอบคือ 

1.1 การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) เป็นกระบวนการของการแสวงหา
ความรู้ที่หาได้จากทุกหนทุกแห่ง ซึ่งองค์กรสามารถแสวงหาความรู้จากเอกสารที่มีอยู่แล้วการดึงเอา
ความรู้ที่เป็นนัย (Tacit Knowledge) จากบุคคลเข้ามาเก็บอยู่ในแหล่งเก็บข้อมูล อาจเป็นการกําหนด
แหล่งทรัพยากรภายนอกซ่ึงอาจเป็นกระบวนการ เทคโนโลยี ความเชี่ยวชาญ หรือความรู้ด้านการค้า 
ซึ่งความรู้เหล่านี้อาจซื้อหามาได้ นอกจากนี้การแสวงหาความรู้อาจได้มาจากการสร้างความเชี่ยวชาญ
โดยเฉพาะ หรือการเช่า/ยืมความรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง 

1.2 การสังเคราะห์ความรู้ (Knowledge Synthesis) เป็นกระบวนการของการ
สังเคราะห์ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลที่แตกต่างกันหลายๆ ชนิด หรือบุคคล มาทําให้ได้รูปแบบหรือความคิด
ใหม่ๆ 
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1.3 การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) การกําเนิดของความรู้จะรวมไปถึงการ
สร้างความรู้ หรือแนวคิดใหม่ แต่จากประสบการณ์พบว่าเป็นการง่ายที่จะดึงเอาความรู้ที่มี   อยู่แล้ว 
และใช้ความรู้นั้นมากกว่าการสร้างความรู้ใหม่ก็ได้ 

2. การจัดเก็บความรู้ (Knowledge Storage) เป็นการจัดเก็บความรู้ในที่ใดท่ีหนึ่ง แต่
อย่างไรก็ตามความรู้เหล่านี้ก็ต้องมีการปรับปรุงอย่างสม่ําเสมอและเก็บอย่างมีความสัมพันธ์กัน        
มิเช่นนั้นแล้วก็จะสิ้นสุดการเป็นความรู้ เพราะความรู้ที่ล้าสมัยจะเป็นอันตรายมาก การจัดเก็บความรู้
จะเก่ียวข้องกับการกําหนดประเภทของความรู้ (Knowledge Typology) ที่มีความสัมพันธ์กับองค์กร 
การจับความรู้ (Knowledge Capture) การบํารุงรักษาฐานความรู้ (Knowledge Based) และการ
สร้างแผนที่ความรู้ (Knowledge Map) ดังนี้ 

2.1 การกําหนดประเภทของความรู้ (Knowledge Typology) สามารถจําแนกได้เป็น
ความรู้ที่เป็นนัย (Tacit Knowledge) กับความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ซึ่งองค์กรต้อง
วิเคราะห์ว่าความรู้ที่องค์กรมีอยู่ในปัจจุบันที่เป็นความรู้ที่เป็นนัยกับความรู้ที่ชัดแจ้งมีมากน้อยแค่ไหน 
และความรู้ที่ต้องการในอนาคตคืออะไร 

2.2 การจับความรู้ (Knowledge Capture) เป็นกระบวนการของการจับความรู้ใน
รูปแบบบางอย่าง กลไกการจัดการความรู้จะขึ้นอยู่กับธรรมชาติของความรู้และเทคโนโลยีที่จะใช้
แนวทางท่ีมีประโยชน์ในการใช้องค์ประกอบของความรู้ ก็คือ การเก็บความรู้เหล่านี้ในรูปวัตถุความรู้ 
(Knowledge Object) เช่น บทความ หนังสือ บุคคลหรือหน่วยการเรียนจากโปรแกรมการฝึกอบรม
บนเว็บ 

2.3 ฐานความรู้ (Knowledge Based) เมื่อความรู้ถูกจับ (Capture) ก็ต้องมีการจัดการ
นําไปใส่ไว้ในฐานความรู้ ซึ่งมีทั้งเนื้อหาที่มีโครงสร้างและไม่มีโครงสร้าง และความรู้ต้องสามารถดึง
ออกมาใช้ได้อย่างสะดวก 

2.4 แผนที่ความรู้ (Knowledge Map) จะเป็นสิ่งที่บอกว่าความรู้ที่ต้องการนั้นจะเข้าไป
หาได้ท่ีไหนและจะค้นหาอะไร ซึ่งผู้ใช้จะได้ความรู้ในสิ่งที่ผู้ใช้ต้องการ และมีการชี้นําทางในการเข้าถึง
ความรู้และการค้นคืนความรู้ได้อย่างรวดเร็ว 

3. การนําความรู้ไปใช้ (Knowledge Utilization) ซึ่งสามารถได้ประโยชน์จากการเผยแพร่
และแบ่งปันความรู้ โดยการใช้ความรู้ให้เป็นประโยชน์มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ซึ่งเทคโนโลยีจะมี
บทบาทท่ีสําคัญมากในการถ่ายโอนความรู้ 

Kucza (2001) ได้นําเสนอรูปแบบของกระบวนการในทางปฏิบัติของการจัดการความรู้ 
(KM Operational Process) ไว้ 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. Identification of Need for Knowledge เป็นการระบุถึงความต้องการความรู้ ซึ่ง
ประกอบด้วย การระบุความต้องการและการกําหนดความต้องการ 

2. Knowledge Pull การแบ่งปันความรู้เป็นกระบวนการที่ซับซ้อนและยุ่งยากใน
กระบวนการจัดการ ความรู้ที่มีคุณค่าท่ีองค์กรค้นพบควรถูกถ่ายทอด ซึ่งประกอบด้วย การสร้างเกณฑ์
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การสืบค้น ค้นหาผู้ที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ ประเมินผู้ที่ผ่านการคัดเลือก คัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสม การปรับตัวของผู้ที่ถูกคัดเลือก 

3. Knowledge Push เป็นกระบวนการของการส่งมอบความรู้ไปให้กับผู้ที่ต้องการ 
ประกอบด้วย การแจ้งหรือประกาศให้ทราบถึงความรู้ และการแบ่งปันความรู้ในโอกาสต่างๆ  

4. Creation of Knowledge เป็นการสร้างความรู้ มีกระบวนการย่อยๆ ประกอบด้วย   
การระบุถึงความคิดใหม่ๆ การประเมินความคิดใหม่ๆ การรวบรวม การประเมิน และการคัดเลือกผู้ที่
อยู่ในข่ายที่มีความคิดใหม่ๆ และการสร้างความรู้ 

5. Knowledge Collection and Storage เป็นการรวบรวมและจัดเก็บความรู้ มี
กระบวนการคือ การระบุถึงความรู้ การประเมินความรู้ การออกแบบสิ่งที่ใช้เก็บความรู้ การจัดความรู้
ให้เป็นหมวดหมู่ การบูรณาการความรู้ และการปรับปรุงแผนที่ความรู้ให้ทันสมัย 

6. Knowledge Update เป็นการปรับปรุงความรู้ให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงและ
ความต้องการที่ไม่หยุดนิ่ง มีกระบวนการคือ การระบุถึงความเปลี่ยนแปลง การประเมินผลกระทบ
ของการเปลี่ยนแปลง การปรับปรุงความรู้ให้ทันสมัย 

จากกระบวนการหรือขั้นตอนการจัดการความรู้ (Marquardt, 1996; Leibowitz, 1998; 
Natarajan and Shekhar, 2000; Kucza, 2001; และ บดินทร์ วิจารณ์, 2547) ที่มีการเรียกชื่อและ
ลําดับขั้นตอนที่แตกต่างกัน และคล้ายกัน ซึ่งผู้วิจัยขอสรุปหลักการที่สําคัญเพ่ือที่จะนํามาใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ 

1. การกําหนดความรู้ เป็นการระบุถึงความต้องการความรู้  มีจัดตั้งคณะทํางาน จัดประชุม
คณะทํางาน สํารวจและรวบรวมความรู้ จัดลําดับความสําคัญของความรู้ และกําหนดแหล่งความรู้ที่
จําเป็น 

2. การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) เป็นกระบวนการของการค้นหาและ
การวางแผนในการเก็บรวบรวมความรู้ที่ต้องการ ทั้งจากแหล่งความรู้จากภายใน และภายนอกองค์กร
ซึ่งอาจได้มาจากเอกสารที่มีอยู่แล้วหรือจากผู้เชี่ยวชาญ และนํามาสร้างคุณค่า เช่น การสอนงาน การ
ฝึกอบรม การสัมมนา การประชุม การแสดงผลงาน ระบบพ่ีเลี้ยง การแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน 
การลงมือปฏิบัติ การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง ตลอดจนการทํางานร่วมกัน เป็นทีม 

3. การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) เป็นวิธีการ ขั้นตอน รูปแบบการสร้างความรู้ 
ความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงที่เกี่ยวข้องกับความรู้ที่ชัดแจ้ง และความรู้โดยนัย โดยการนําความรู้มา
วิเคราะห์ สังเคราะห์ และประเมิน เพื่อทําให้เกิดความรู้ และแนวคิดใหม่ 

4. การแบ่งปัน แลกเปลี่ยน เผยแพร่ กระจาย เรียนรู้จากกิจกรรมการเรียนรู้และการจัด
ช่องทางการเผยแพร่ ซึ่งมีหลายรูปแบบและหลายช่องทาง 

5. การจัดเก็บความรู้และสืบค้นความรู้ เป็นการจัดโครงสร้างและเก็บข้อมูลไว้ เป็นระบบที่
สามารถหาและส่งมอบได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว โดยจําแนกรายการต่าง ๆ เช่น ข้อเท็จจริง 
นโยบาย หรือขั้นตอนการปฏิบัติงาน บนพ้ืนฐานความจําเป็นในการเรียนรู้  และสามารถส่งมอบให้
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ผู้ใช้ได้อย่างชัดเจนและกระชับ ถูกต้อง ทันเวลา และเหมาะสมตามที่ต้องการการบูรณาการความรู้ 
และการปรับปรุงแผนที่ความรู้ให้ทันสมัย 

6. การถ่ายโอนและการนําความรู้ไปใช้ประโยชน์ (Knowledge Transfer and 
Utilization) หมายถึง การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้  ความรู้ควรจะกระจายและถ่ายทอดไปอย่าง
รวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้งองค์กร เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับกลไกอิเล็กทรอนิกส์ และการเคลื่อนที่ของ
สารสนเทศและความรู้ระหว่างคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง เป็นได้ทั้งโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจ และเป็นการนํา
ความรู้นั้นไปใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจ แก้ไขปัญหาและปรับปรุง เพิ่มพูนองค์ความรู้ที่มีอยู่แล้วให้
มากขึ้นเรื่อยๆ เพ่ือสร้างความรู้ใหม่ๆ อีก เป็นวงจรที่ไม่มีสิ้นสุด 

ดังนั้น การจัดการความรู้ เป็นสิ่งที่ปรากฏชัดแจ้งและการจัดการอย่างเป็นระบบของความรู้
ในองค์กรและมีความสัมพันธ์กับการกําหนด การแสวงหา การสร้าง แลกเปลี่ยน จัดเก็บและการใช้
ความรู้เพื่อวัตถุประสงค์ในการพัฒนาองค์กรและบุคคลากรในองค์กร ผ่านกระบวนการ การจัดเก็บ
ขององค์กร และการเก็บข้อมูลและสารสนเทศไว้ที่ส่วนกลางและแพร่กระจายผ่านสภาพแวดล้อม
อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งจะเกี่ยวโยงไปถึง ฐานความรู้  หลายองค์กรใช้ฐานความรู้ เพ่ือที่จะเปลี่ยนความรู้
ภายใน (ความรู้ของบุคคล) ให้เป็นความรู้ชัดแจ้ง (สารสนเทศที่เป็นเอกสาร ขั้นตอน และ
กระบวนการ) ซึ่งสอดคล้องกับที่ Groff and Jones ได้กล่าวว่าการเปลี่ยนความรู้ภายในเป็นความรู้
ชัดแจ้ง เป็นหนึ่งในหน้าที่สําคัญของยุทธศาสตร์ การจัดการความรู้ 

 

4.5 เทคโนโลยีและเครื่องมือที่ใช้ในการจัดการความรู้ 

การจัดการความรู้ประกอบด้วยกระบวนการหลักๆ ได้แก่ การกําหนดเป้าหมายความรู้    
การระบุความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้ การรวบรวมความรู้ การจัดเก็บความรู้ การถ่ายทอด
ความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการเรียนรู้ เพื่อให้มีการนําความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กร เครื่องมือหลายประเภทถูกนํามาใช้ในการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้  รวมทั้งการช่วยให้
ผู้ต้องการใช้ข้อมูลสามารถเข้าถึงข้อมูลได้โดยสะดวก  เพื่อส่งเสริมให้การจัดการความรู้ในองค์กรมี
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งเครื่องมือที่ถูกนํามาใช้อย่างแพร่หลายเพื่อช่วยให้องค์กร
สามารถถ่ายทอดข้อมูลระหว่างหน่วยงานและบุคลากรรวมถึงอํานวยความสะดวก ในการเข้าถึงข้อมูล
ต่างๆ ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งนี้ เครื่องมือแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ (บุญดี บุญญากิจ 
[และคนอ่ืนๆ] 2547) 

1. เครื่องมือที่ช่วยในด้าน “การเข้าถึง” ความรู้ ซึ่งเหมาะสําหรับความรู้ประเภท Explicit 
ได้แก่ 

1.1 การจัดเก็บความรู้และวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศขององค์กรไว้ในรูปของเอกสาร ในรูปแบบ
ง่ายๆ เพื่อความสะดวกในการค้นหาและการนําไปใช้ และองค์กรควรมีการจัดทําฐานความรู้ของวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศเพ่ือให้ผู้ที่สนใจสามารถเข้ามาเรียนรู้ได้ 

1.2 การใช้เทคนิคการเล่าเรื่อง (Storytelling) ให้มีการนําเสนอและเล่าเรื่องต่างๆ ที่
น่าสนใจหรือประสบความสําเร็จ โดยการเล่าเรื่องนี้อาจทําเป็นประจําหลังทํางานมีการบันทึก



 82 

เหตุการณ์ต่างๆ ไว้ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืนและกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลความรู้ที่มีระหว่างกันได้ 

1.3 สมุดหน้าเหลือง (Yellow Pages) นําความรู้หรือผลงานต่างๆ มารวบรวม แยกกลุ่ม 
ดัชนีตามความเหมาะสม เป็นการบันทึกแหล่งที่มาของความรู้ ประเภทของความรู้ และผู้เชี่ยวชาญใน
แต่ละด้านขององค์กร รวมทั้งข้อมูลส่วนบุคคลที่สําคัญ เช่น ผลงานที่ผ่านมา เรื่องท่ีเชี่ยวชาญเฉพาะ
ทาง สมุดหน้าเหลืองในลักษณะนี้เป็นการช่วยสร้างความเชื่อมโยงระหว่างคนที่ต้องการใช้ข้อมูลกับ
แหล่งข้อมูล เพ่ือทําให้คนในองค์กรรู้ว่ามีข้อมูลอยู่ที่ใดและสามารถเข้าถึงข้อมูลนั้นได้อย่างไร  ซึ่ง
สามารถทําได้ทั้งในรูปแบบเอกสารที่เป็นลายลักษณ์อักษรหรือผ่านระบบอิเลคทรอนิกส์ และสามารถ
เชื่อมโยงกับข้อมูลภายนอกผ่านระบบเว็บไซต์ต่างๆ ได้ 

1.4 ฐานความรู้ (Knowledge Based) เป็นการเก็บข้อมูลความรู้ต่างๆ ที่องค์กรมีไว้ใน
ระบบฐานข้อมูล เพ่ือให้ผู้ต้องการใช้ค้นหาข้อมูลความรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําให้
สามารถเข้าถึงข้อมูลได้ตลอดเวลาผ่านระบบอินเทอร์เน็ต อินทราเน็ต หรือระบบอื่นได้อย่างสะดวก
รวดเร็วและถูกต้อง  

2. เครื่องมือที่ช่วยใน “การถ่ายทอด” ความรู้ ซึ่งเหมาะสําหรับความรู้ประเภทที่อยู่ในตัว
คน Tacit Knowledge ที่ต้องอาศัยการถ่ายทอดโดยการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหลัก ได้แก่ 

2.1 การจัดตั้งทีมข้ามสายงาน (Cross-Functional) เพ่ือทํางานร่วมกันในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งที่กําหนดขึ้นภายใต้ความเชื่อที่ว่า การทํางานในแต่ละเรื่องต้องอาศัยผู้เชี่ยวชาญจากหลายด้านมา
แลกเปลี่ยนประสบการณ์และทํางานร่วมกันจึงจะประสบความสําเร็จ การแลกเปลี่ยนหรือถ่ายทอด
ความรู้จะทําให้เกิดการเรียนรู้ระหว่างกันมากข้ึน โดยอาจจัดในรูปแบบของการทําโครงงาน (Project) 
สิ่งสําคัญ คือ ควรมีการจดบันทึกหรือรวบรวมความรู้ที่เกิดขึ้นในระหว่างที่มีการพบปะแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างกันไว้ด้วย 

2.2 Innovation & Quality Circles (IQCs) เป็นกลุ่มที่พัฒนามาจากกลุ่ม Quality 
Circles (QCs) ซึ่งสมาชิกของกลุ่มจะมาจากต่างหน่วยงานหรือต่างระดับในองค์กรหรืออาจจะมาจาก
ต่างองค์กร  ซึ่งจะเป็นการระดมสมองเพ่ือกําหนดแนวคิดต่างๆ ที่หลากหลายในการพัฒนาองค์กรตาม
หัวข้อเรื่องที่ตั้งไว้และค้นหาทางเลือกที่ดีที่สุดช่วยแก้ปัญหาในการทํางานของหน่วยงานหรือองค์กร 
ทั้งนี้การพบปะแลกเปลี่ยนความรู้กันต้องมีการบันทึกข้อมูลหรือความรู้ที่เกิดข้ึนรวมทั้งปัญหาและ
ความสําเร็จที่เกิดขึ้นไว้ด้วย 

2.3 ชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice : CoP) (Wenger, 1999) เป็นกลุ่ม
คนที่มารวมตัวกันอย่างไม่เป็นทางการ มาจากคนที่อยู่ในกลุ่มงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่อง
เดียวกัน ซึ่งมีความไว้วางใจและความเชื่อมั่นในการแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้ระหว่างกัน เป็นการ
รวมตัวโดยสมัครใจ มีวัตถุประสงค์เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ เพ่ือช่วยให้การ
ทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดีขึ้น มีการจัดสถานที่ตามความเหมาะสม หรืออาจทําบนระบบ 
อินทราเน็ต หรืออินเทอร์เน็ต ในปัจจุบันชุมชนนักปฏิบัติเป็นเครื่องมือที่สําคัญในการจัดการองค์
ความรู้มีลักษณะที่สําคัญดังนี้ 
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2.3.1 ชุมชนนักปฏิบัติ เป็นกลุ่มคนที่มีความชอบ มีความสนใจในสาระ ความ
เชี่ยวชาญ หรือมีปัญหาร่วมกัน สมาชิกในกลุ่มพร้อมและเต็มใจที่จะเรียนรู้และแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ดังนั้น ชุมชนนักปฏิบัติจึงไม่ใช่เป็นเพียง เว็บไซต์ ฐานข้อมูล หรือ แหล่ง
รวบรวมแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด แต่เป็นกลุ่มบุคคลที่มีความสนใจ และเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีการสร้างและ
พัฒนาความสัมพันธ์ ความเข้าอกเข้าใจซึ่งกันและกัน ในระหว่างการดําเนินกิจกรรมร่วมกันจะ
เสริมสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมและความเป็นเจ้าของร่วมกัน ก่อให้เกิดความมุ่งม่ันที่จะดําเนินการ
อย่างสร้างสรรค์ให้กับชุมชน 

2.3.2 ชุมชนนักปฏิบัติมีทั้งขนาดเล็กที่มีสมาชิกผู้เชี่ยวชาญมารวมตัวกันเพียง 2-3 
คน หรือ ชุมชนนักปฏิบัติที่มีขนาดใหญ่ มีจํานวนสมาชิกกว่า 1,000 คน และวงจรอายุของ ชุมชนนัก
ปฏิบัติ  อาจมีอายุยาวนาน หรืออาจมีช่วงอายุที่สั้น เช่นมีอายุตามเทคโนโลยีที่ใช้อยู่ เมื่อเทคโนโลยี
เปลี่ยน อาจมีการยกเลิก ชุมชนนักปฏิบัติ  ที่เก่ียวกับเทคโนโลยีนั้น 

2.3.3 สมาชิกชุมชนนักปฏิบัติจําเป็นต้องมีการปฏิสัมพันธ์เป็นระยะๆ อย่างต่อเนื่อง 
การก่อตั้ง ชุมชนนักปฏิบัติ  ในช่วงแรกสมาชิกกลุ่มอาจอยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือใกล้ๆ กัน ในยุค
ของอินเตอร์เน็ต สมาชิกของ ชุมชนนักปฏิบัติ  อาจอยู่กระจายกันตามพ้ืนที่ต่างๆ ทั่วประเทศ หรือทั่ว
โลก ซึ่งสมาชิกสามารถติดต่อกันแบบเสมือน ผ่านอินเตอร์เน็ต อีเมล หรือ เทเลคอนเฟอเรนซ์  

2.3.4 ชุมชนนักปฏิบัติมักจะก่อตั้งได้โดยง่ายเมื่อสมาชิกมีพ้ืนฐาน ประสบการณ์ท่ี
คล้ายคลึงกัน หรือมาจากฟังก์ชั่นงานที่เหมือนกนั แต่มีบาง ชุมชนนักปฏิบัติ ที่มีสมาชิกมาจากพ้ืนฐาน
ที่หลากหลาย แต่มีความร่วมมือกันในการแก่ปัญหาที่ซับซ้อนและต้องการความหลากหลายในความ
เชี่ยวชาญ เช่นการให้บริการกับลูกค้าองค์การขนาดใหญ่ 

2.3.5 ชุมชนนักปฏิบัติอาจก่อตั้งจากสมาชิกที่มาจากสายธุรกิจเดียวกันหรือข้ามสาย
ธุรกิจ หรือข้ามองค์การ 

2.3.6 ชุมชนนักปฏิบัติอาจเกิดจากการรวมตัวกันอย่างเป็นธรรมชาติของสมาชิก ที่
ต้องการเรียนรู้หรือแก้ปัญหาร่วมกัน หรือชุมชนนักปฏิบัติอาจเกิดจากการจัดตั้งโดยองค์การขึ้นมา
อย่างเป็นทางการ 

ถึงแม้ว่าชุมชนนักปฏิบัติจะมีความหลากหลาย แต่อย่างไรก็ตาม องค์ประกอบหลักท่ีสําคัญ
ต่อความสําเร็จของ ชุมชนนักปฏิบัติ มี 3 ประการคือ 

1. Head : เป็นเรื่องความรู้และประสบการณ์ หรือปัญญาที่เป็นศูนย์กลางที่สนใจร่วมกัน
และเป็นพ้ืนฐานก่อให้เกิดการรวมตัวและยึดเหนี่ยวซึ่งกันและกันกัน มีเอกลักษณ์ร่วมกัน และเป็น
วาระร่วมกันของ ชุมชนนักปฏิบัติ  

2. Heart : ชุมชนนักปฏิบัติที่เกิดข้ึนก่อให้เกิดสังคมแห่งการเรียนรู้ ชุมชนที่แข็งแรงจะ
ส่งเสริมก่อให้เกิดการปฏิสัมพันธ์กัน เสริมสร้างสายสัมพันธ์ บนพ้ืนฐานของการให้เกียรติ เคารพและ
เชื่อถือซึ่งกันและกัน สิ่งต่างๆ เหล่านี้จะเป็นแรงผลักดันและสร้างแรงจูงใจ สมัครใจในการแลกเปลี่ยน
ความรู้ เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วม กล้าที่จะถามคําถาม และการรับฟังซึ่งกันและกันที่ดี 



 84 

สมาชิกในชุมชนนักปฏิบัติจะมีความผูกพันกันด้วย "ใจ" และไม่คาดหวังสิ่งตอบแทนจากการ
ปันความรู้ เปรียบเสมือนกับบรรยากาศของชุมนุมชนในสมัยก่อน บ้านใกล้เรือนเคียงท่ีมีการแบ่งบัน
อาหารส่งข้ามรั้วให้กันและกัน ใครมีอะไรก็แบ่งปันกัน เป็นเรื่องของน้ําใจมากกว่าการคาดหวังสิ่งตอบ
แทน การปันอาหารหรือสิ่งของนั้น สิ่งที่เราเคยครอบครองอยู่จะหายไป แต่การปันความรู้ ความรู้จะ
ไม่สูญหายไปจากตัวเรา กลับเชี่ยวชาญมากขึ้นเมื่อให้ และการเป็นผู้ให้เราจะเป็นผู้รับในโอกาสต่อไป 
ทําให้เราได้รับความรู้จากสมาชิกในชุมชนนักปฏิบัติมากขึ้น 

3. Hand : การแสดงออก ด้วยการกระทํา หรือพฤติกรรม สมาชิกใน ชุมชนนักปฏิบัติจะมี
การดําเนินการตามแนวทางปฏิบัติของกลุ่ม ซึ่งอาจมีการกําหนดร่วมกันอย่าเป็นทางการ และไม่เป็น
ทางการ ในการแลกเปลี่ยนความคิด ประสบการณ์ ถามตอบปัญหาซึ่งกันและกัน ทั้งในลักษณะพบปะ
เจอกัน หรือใช้เครื่องมือสื่อสารและเทคโนโลยีเชื่อมโยงถึงกันหลายรูปแบบ เช่น โทรศัพท์ เทเลคอน
เฟอเรนซ์ และท่ีนิยมใช้กันมากท่ีสุดได้แก่ อินทราเน็ต สําหรับใช้ภายในองค์การ หรือ อินเตอร์เน็ต ซึ่ง
สามารถติดต่อสื่อสารกันได้ทั่วโลก 

การแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร เอกสาร ร่วมกัน จะมีลักษณะ วิธีการ ภาษาท่ีใช้สื่อ 
เรื่องราว การแลกเปลี่ยนความรู้ และการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นนี้ จะมี "Head" คือความรู้เฉพาะที่สมาชิกใน
ชุมชนนักปฏิบัติสนใจร่วมกัน เป็นเป็นตัวผลักดันและเป็นศูนย์กลางในการดําเนินการต่างๆ ในการ
พัฒนาการ การแลกเปลี่ยนความรู้ และการฟูมฟักรักษาใช้ ชุมชนนักปฏิบัติมีชีวิตชีวา 

จะเห็นได้ว่า ชุมชนนักปฏิบัติ เป็นเครื่องมือในการจัดการองค์ความรู้ในองค์การที่มี
ประสิทธิภาพ ที่องค์กรจะสามารถ สร้าง จัดเก็บ แบ่งปัน และนําองค์ความรู้ไปใช้งานได้อย่าง
กว้างขวางในองค์กร ทําให้องค์ความรู้ หรือทุนทางปัญญา หรือความพร้อม ขีดความสามารถในการ
แข่งขันขององค์การสูงขึ้น และประเด็นที่น่าสนใจคือ "การสร้างและปันองค์ความรู้ใน ชุมชนนักปฏิบัติ
จะเกิดขึ้นด้วยความสมัครใจ"  ทําให้การสร้างองค์ความรู้ในองค์การเติบโตขึ้น และสามารถนําไปใช้
ประโยชน์ได้ ซึ่งจะส่งผลให้การจัดการความรู้ เกิดขึ้นในองค์การอย่างยั่งยืน  

2.4 ระบบการสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) ให้มีการโยกย้ายสลับหน้าที่การทํางาน
โดยอาจอยู่ในสายงานเดียวกันหรือข้ามสายงาน ซึ่งจะทําให้เกิดการเข้าใจในงาน ความต้องการของ
หน้าที่ เกิดแนวคิดที่จะสนับสนุนรู้ปัญหาของแต่ละฝ่าย 

2.5 ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) หรืออบรมหน้างาน (On the Job Training: 
OJT) เป็นวิธีการถ่ายทอดความรู้แบบตัวต่อตัวจากผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์มากกว่าไปยัง
บุคลากรรุ่นใหม่หรือผู้ที่มีความรู้หรือประสบการณ์น้อยกว่า เป็นการสอนด้านการงานและเป็นที่
ปรึกษาในเวลามีปัญหาหรือสับสน เพ่ือให้ผู้ถูกถ่ายทอดความรู้เกิดความเข้าใจงานและมีความรู้ได้ง่าย
กว่าการเรียนรู้เอง 

2.6 เวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Forum) เป็นการจัดการประชุม
หรือกิจกรรมที่เป็นกิจจะลักษณะอย่างสม่ําเสมอ เพ่ือเป็นเวทีให้บุคลากรในองค์กรมีโอกาสพบปะ
พูดคุยกัน สามารถกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันได้ เช่น การสัมมนา การประชุมทาง
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วิชาการท่ีจัดอย่างสม่ําเสมอ การใช้เวลาก่อนและหลังการประชุมต่างๆ เพ่ือพูดคุยในเรื่องต่างๆ     
เป็นต้น 

สําหรับในการปฏิบัติที่มีการใช้งานจริง เครื่องมือการจัดการความรู้ต่างๆ อาจมีการนํามาใช้
ร่วมกันอย่างผสมผสานโดยอัตโนมัติ ซึ่งขึ้นอยู่กับผู้ใช้งานว่าจะเลือกวิธีการใด เพ่ือให้สอดคล้องกับ
ความต้องการ วิธีการทํางาน และวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้เกิดการกระจายความรู้ และการเรียนรู้
อย่างทั่วถึงทั้งองค์กร ทั้งนี้เนื่องจากโครงสร้างของแต่ละองค์กรมีพ้ืนฐานและวัฒนธรรมการทํางานที่
แตกต่างกัน ทําให้ประสิทธิภาพของเครื่องมือการจัดการส่งผลลัพธ์ที่แตกต่างกัน 

Brian Quinn ผู้แต่งหนังสือ The Intelligent Organization (1992) อ้างถึงใน วีรวุธ 
มาฆะศิรานน์ (2550) ระบุว่า เทคโนโลยีเป็นองค์ประกอบที่สําคัญที่สุดในการจัดการความรู้ของ
องค์กร ซึ่งการใช้เทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิผลนั้นต้องอาศัยความเข้าใจ ไม่ใช่แค่ในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและวิทยาศาสตร์คอมพิวเตอร์เท่านั้น แต่ต้องเข้าใจเกี่ยวกับศาสตร์และศิลป์แห่งการเรียนรู้ 
การค้นคว้าและการสื่อสารด้วย 

Bollinger and Smith (2001) ให้คําแนะนําเกี่ยวกับเทคโนโลยีซึ่งเป็นปัจจัยที่มี
ความสําคัญอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้การจัดการความรู้ประสบความสําเร็จ จึงควรมีการจัดสรร
งบประมาณในการนําเทคโนโลยีที่เหมาะสมเข้ามาเป็นเครื่องมือช่วยในการจัดการความรู้ โดย
เทคโนโลยีสารสนเทศที่เก่ียวข้อง และมีบทบาทในการจัดการความรู้ประกอบด้วย 3 ส่วนดังนี้  

1. เทคโนโลยีการสื่อสาร (Communication Technology) ที่จะช่วยให้บุคลากรสามารถ
เข้าถึงความรู้ต่างๆ ได้ง่ายขึ้น สะดวกข้ึน รวมทั้งสามารถติดต่อสื่อสารกับผู้เชี่ยวชาญ ในสาขาต่างๆ 
ค้นหาข้อมูล สารสนเทศและความรู้ที่ต้องการ เช่น ระบบห้องสมุดดิจิตอล ระบบคอมพิวเตอร์และ
เครือข่าย Internet, Intranet, Search Engine เป็นต้น 

2. เทคโนโลยีการทํางานร่วมกัน (Collaboration Technology) ช่วยให้สามารถประสาน
การทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดอุปสรรค์ในเรื่องของระยะทาง เช่น โปรแกรมกลุ่ม groupware 
Electronic Meeting System, Screen Sharing, Web board และ Web blog เป็นต้น 

3. เทคโนโลยีการจัดเก็บ (Storage Technology) ช่วยในการจัดเก็บและจัดการความรู้
ต่างๆ และนําข้อมูลออกมาใช้ได้สะดวก ง่าย และมีระดับชั้นความลับของความรู้ เป็นเสมือนคลัง
ความรู้ เช่น ระบบดาต้าแวร์เฮาส์ (Data warehouse) และระบบดาต้าไมน์นิ่ง (Data mining) เป็น
ต้น 

Maier (2002) ศึกษาในส่วนที่เกี่ยวกับสถานภาพการใช้ระบบการจัดการความรู้บนเว็บ
พบว่ามีอัตราความรู้เพ่ิมสูงขึ้น โดยการประยุกต์ใช้นวัตกรรมเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารในด้านต่างๆ เพ่ือจัดการความรู้ ดังนี้ 

1. โครงสร้างพื้นฐานเครือข่ายคอมพิวเตอร์ภายใน (Intranet Infrastructure) เตรียมการ
เกี่ยวกับหน้าที่พ้ืนฐานสําหรับการสื่อสาร เช่น อีเมล เทเลคอนเฟอรเรนซ์ เช่นเดียวกับ การจัดเก็บ 
การแลกเปลี่ยน การค้นหา และการค้นคืนข้อมูลและเอกสาร 
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2. ระบบการจัดการเอกสาร (Document and Content management System) 
จัดการเกี่ยวกับเอกสารอิเล็กทรอนิกส์หรือเนื้อหาสาระ โดยครอบคลุมแต่ละลําดับชั้นของเอกสาร 

3. ระบบการจัดการขั้นตอนการดําเนินงาน (Workflow Management System) 
สนับสนุนกระบวนการการจัดการโครงสร้าง และการจัดการเกี่ยวกับการดําเนินงาน 

4. เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence Technologies) สนับสนุนการ
ค้นหาและการค้นคืน การจัดทําโครงร่างผู้ใช้ และการจัดเป็นชุดของโครงร่างเอกสาร และ Web 
Mining 

5. เครื่องมือปัญญาประดิษฐ์ทางธุรกิจ (Business Intelligence Tools) สนับสนุน
กระบวนการเชิงวิเคราะห์ ซึ่งปรับเปลี่ยนเล็กๆ และข้อมูลเชิงแข่งขันไปยังเป้าหมายของความรู้ และ
ความต้องการที่จะบูรณาการข้อมูลพ้ืนฐาน โดยทั่วไปแล้วจะถูกจัดเตรียมโดย Data Warehouse 

6. เครื่องมือเชิงทัศนาการ (Visualization Tools) ช่วยในการจัดระบบความสัมพันธ์
ระหว่างความรู้ คน และกระบวนการ 

7. การบริหารจัดการเป็นรายกลุ่ม (Groupware) เป็นการสนับสนุนการบริหารเวลา การ
อภิปราย การประชุม หรือการประชุมเชิงปฏิบัติการเชิงสร้างสรรค์ของกลุ่มงาน และทีมงาน 

8. ระบบการเรียนอิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning System) เป็นการนําเสนอสาระการเรียนรู้ที่
มีความเฉพาะเจาะจงให้กับพนักงานโดยวิธีการที่มีปฏิสัมพันธ์ ซึ่งเป็นการสนับสนุนการสอน และ/หรือ
กระบวนการเรียนรู้ 

เทคโนโลยีที่นํามาใช้ในการจัดการความรู้ เป็นส่วนสนับสนุนในกระบวนการต่างๆ ซึ่งจะเข้า
มาทําหน้าที่หลักๆ ในการช่วยบริหารองค์ความรู้ คือ การรวบรวม การจัดเก็บ ค้นหา แลกเปลี่ยน และ
การนําความรู้ไปใช้งานได้อย่างทั่วถึง ช่วยทําให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สามารถทําได้ง่ายยิ่งขึ้น และยัง
เป็นตัวกลางเชื่อมโยงและทํางานร่วมกัน ช่วยให้บุคลากรสามารถสร้างองค์ความรู้ใหม่ เพ่ือที่จะสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ ได้ ดังที่จะเสนอเป็นตารางของเครื่องมือทางเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการ
ความรู้ดังตารางที่ 2.7  
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ตารางที่ 2.7 แสดงเครื่องมือทางเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู้ 

กระบวนการจัดการความรู้ 
ประเภทของเคร่ืองมือ 
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

การใช้งานเคร่ืองมือ 

1. การบ่งชี้ความรู้ 
(Knowledge 
Identification)  

 

- Idea  generation  tools 
- Knowledge mapping/Mind Mapping 
tools 
- Workflow  software 

- เพ่ือช่วยกําหนดหรือระบุหมวดหมู่สิ่งที่
ต้องการเรียนรู้ และทักษะในด้านต่างๆ 
- เพ่ือช่วยวางขอบเขตของการจัดการความรู้ 
และจัดสรรทรัพยากร 

2. การแสวงหาความรู้ 
(Knowledge 
Acquisition) 

- Data  mining  tools 
- Data  warehouse  
- Intranet, Web Technologies 
- Internet search engines 
- Electronic bulletin boards 
- Computer  aided  training 
-  Artificial Intelligence Technology 
- E-learning System 

- เพ่ือช่วยเข้าถึง (Access) การคว้า (Capture) 
การเสาะหา (Search) การสกัด (Tracking) 
ความรู้ 
- เพ่ือให้ได้มาซึ่งความรู้ 

 

3. การสร้างความรู้ 
(Knowledge Creation) 

- Data/Knowledge  bases  
- Case – based  reasoning 
- Visual  maps 
- Metadata  repositories  
- Directories  
- Workflow Management System   - 
Weblog  - Wikipedia 

- เพ่ือช่วยสร้างความรู้ ความคิดใหม่ ๆ 
- เพ่ือช่วยกลั่นกรอง และจัดลําดับข้อมูล 
- เพ่ือช่วยวิเคราะห์ สังเคราะห์ และประเมิน 
ผนวกกับความรู้ที่มีอยู ่

4. การจัดเก็บและค้นคืน
ความรู้ (Knowledge 
Storage and Retrieval) 

 

 

- Search  and  retrieval  Technologies 
- Document and Content 
Management System  
- Databases for classification, 
codification, and categorization of 
information 
- Data warehouses 
- Data Collecting 

- เพ่ือจัดข้อมูลให้เป็นระบบ ทําให้ข้อมูล
สามารถเข้าถึงได้ง่าย 
- เพ่ือช่วยเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ 
- เพ่ือช่วยให้สามารถเข้าถึง และสืบค้นความรู้ 

 

5. การแลกเปลี่ยนแบ่งปัน 
และการนําความรู้ไปใช้ 
(Knowledge Sharing 
and Utilization) 

 

- Collaboration  tools 
- Audio/Video conferencing tools  
- Electronic meeting systems 
- Meeting  support  software 
- Intranet / Extranet  
- GroupWare 
- Knowledge-based systems (KBS) 
Collaborative hypermedia for 
documentation of discussions 
- Intelligent  agents  

- เพ่ือเชื่อมโยงบุคคลที่อยู่ต่างสถานที่เข้าไว้
ด้วยกัน เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้  
- เพ่ือกระจาย ถ่ายโอน การเผยแพร่
แลกเปลี่ยนแบ่งปัน ข้อมูล ทรัพยากร ความรู้
ความคิด ประสบการณ์ 
- เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการปฏิสัมพันธ์ และการ
ทํางานที่เกื้อกูลกัน  
- เพ่ือสนับสนุนและอํานวยความสะดวกสําหรับ
การเรียนรู้  
- เพ่ือช่วยในการตัดสินใจและการแก้ปัญหา  

ที่มา: Singapore Productivity and Standards Board (2001). “Primer on Knowledge Management”. 
Integrated Press Pte Ltd., Singapore อ้างถึงใน บุญดี บุญญากจิ [และคนอ่ืนๆ] (2547) 
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การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการความรู้ในองค์กรที่มีการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการติดต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร ในลักษณะเครือข่ายเสมือน  
แบ่งเป็น 4 ด้านคือ (พรรณี สวนเพลง 2552) 

1. เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการรวบรวมและการจัดการความรู้ที่ปรากฏชัด 

1.1 ระบบจัดการฐานข้อมูลสัมพันธ์ เป็นโปรแกรมที่ช่วยในการควบคุมและจัดการ
จัดเก็บข้อมูลลงบนหน่วยความจําสํารอง 

1.2 ระบบจัดการเอกสาร (Document Management System: DMS) เป็นการผลิต
เอกสาร โดยใช้โปรแกรมประมวลผลคํา จัดเก็บในรูปของเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ เพื่อสะดวกในการ
เข้าถึง เช่น สื่อมัลติมีเดีย ตัวหนังสือ รูปภาพ ออดิโอ และวีดีโอ 

2. เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการเข้าถึงความรู้ที่ปรากฏ 

2.1 กรุ๊ปแวร์  ออกแบบอย่างเจาะจงสําหรับกลุ่มของคน ยอมให้กลุ่มแบ่งปันข้อมูล 
ข่าวสาร และร่วมกันทํากิจกรรมบนเครื่องคอมพิวเตอร์เครือข่ายได้  

2.2 อินเทอร์เน็ต คือเครือข่ายของเครือข่ายคอมพิวเตอร์ โดยมีเครือข่ายที่มีแม่ข่าย
คอมพิวเตอร์ทั่วโลกมาต่อเชื่อมกันเป็นจํานวนมาก เป็นช่องทางการสื่อสารที่ครอบคลุมอยู่ทั่วโลก เพื่อ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน สามารถตรวจสอบความรู้ที่ต้องการบนเว็บไซต์ที่เข้าถึงได้  

2.3 โปรกแกรมค้นหา (Search Engines) เป็นโปรแกรมท่ีช่วยให้การค้นหาข้อมูลและ
ความรู้ที่ต้องการจากอินเทอร์เน็ตทําได้อย่างรวดเร็ว เป็นเครื่องมือสําคัญในการเรียนรู้ โดยเฉพาะการ
ค้นหาจากฐานข้อมูลความรู้ต่างๆ ที่สนับสนุนการเติมเต็มความรู้ในกระบวนการผลิต และการจัดการ
ความรู้ขององค์กรเสมือนจริง 

2.4 อินทราเน็ต เป็นอินเทอร์เน็ตที่ใช้ในองค์กร และมีการควบคุมการใช้ มีข้อจํากัดใน
การเข้าถึงจากภายนอกองค์กร  ความรู้ในอินทราเน็ตเป็นกรรมสิทธิ์ขององค์กรเสมือนจริง หาก
ต้องการความปลอดภัยขององค์กร ต้องมีการจัดทําระบบรักษาความปลอดภัยของข้อมูล เป็น
เครื่องมือในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน และเชื่อมให้คนทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้โดยไม่จําเป็นต้องอยู่ที่
เดี่ยวกัน 

2.5 ไซด์ท่า (Portals)  เป็นเว็บไซต์ที่รวบรวมส่วนประกอบที่ให้บริการด้านต่างๆ ทาง
อินเทอร์เน็ต เช่น เว็บบอร์ด เว็บลิงก์ และ เสริช์รเอนจิ้น ข้อดีของเว็บไซต์ลักษณะนี้ คือ อํานวยความ
สะดวกให้ผู้ใช้ไม่ต้องเข้าหลายๆ เว็บไซต์เพ่ือใช้บริการต่างๆ  

2.6 เครื่องมือการไหลของงาน (Workflow Tools) เป็นแนวทางหรือเป็นตัวอย่างของ
กระบวนการทํางานในองค์กร ทําให้บุคลากรในองค์กรเสมือนจริงสามารถทํางานร่วมกันได้ เทคโนโลยี
สารสนเทศเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการออกแบบเครื่องมือการไหลของงาน และสภาพแวดล้อม เช่น ผู้ใช้ 
ชนิดของข้อมูล กระบวนการ เวลาที่ใช้ หรือทางเลือกอ่ืนๆ และเป็นเครื่องมือที่มีกลไกการเตือนการ
กําหนดเวลาเกี่ยวกับปัญหา เพ่ือป้องกันและแนวทางแก้ไข 
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2.7 เครื่องมือการทํางานเสมือน (Virtual Working Tools) ผู้เชี่ยวชาญ ทํางานร่วมกัน
บนเครือข่าย โดยสามารถใช้งานได้ในสถานที่ห่างไกลอ่ืนโดยทันที ซึ่งเป็นการเปลี่ยนระบบการทํางาน 
โดยใช้เทคโนโลยีเป็นตัวกลาง เช่นการรักษาคนไข้ 

2.8 การเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning Tools) การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการเรียนรู้ และฝึกอบรมบุคลากรด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ไม่ว่าจะเป็นเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต หรืออินทราเน็ตในองค์กร ผู้เรียนสามารถเรียนได้ทุกสถานที่และทุกเวลา 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการประยุกต์ใช้ความรู้ เครื่องมือที่เชื่อมระหว่างผู้ใช้กับ
สารสนเทศ (Management the Content) ต้องเข้าถึงได้ง่ายค้นหาข้อมูลได้รวดเร็ว มีการพิจารณา
การจัดการเนื้อหา 3 ลักษณะ ได้แก่ การรวบรวมสารสนเทศในเนื้อหาที่ต้องการ การจัดการ
สารสนเทศในเนื้อหาที่ต้องการ และ การค้นคืนและการใช้สารสนเทศ 

3.1 ระบบสนับสนุนการปฏิบัติการ (Performance Support System) เป็นซอฟต์แวร์
ที่มีเป้าหมายเพ่ือช่วยเหลือกลุ่มในการดําเนินงานอย่างเฉพาะเจาะจง ช่วยให้งานสําเร็จรวดเร็วได้โดย
ไม่ต้องเรียนรู้วิธีการข้ันตอนต่างๆ ให้ยุ่งยาก เช่น การทํางานที่เกี่ยวกับภาษี รายได้ ระบบการเงิน 

3.2 ระบบช่วยสนับสนุนการตัดสินใจ (Decision Support System) เป็นซอฟต์แวร์ที่
เปลี่ยนรูปข้อมูลให้อยู่ในรูปของสารสนเทศที่ผ่านการวิเคราะห์แล้วนําเสนอออกมาเป็นรูปภาพ 
แผนภูมิกราฟ เข้าถึงได้จากคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล 

3.3 คลังข้อมูล (Data Warehouse) เป็นการนําเทคโนโลยีและเครื่องมือพ้ืนฐาน มาช่วย
จัดเก็บข้อมูลที่มีจํานวนมากให้ง่ายต่อการค้นคืน และนํามาใช้ประโยชน์ได้อย่างถูกต้อง 

3.4 การทําเหมืองข้อมูล (Data Mining) หรือการค้นหาความรู้จากฐานข้อมูลขนาดใหญ่ 
เป็นการนําสารสนเทศที่เป็นประโยชน์และไม่รู้มาก่อนล่วงหน้าจากข้อมูลที่เก็บอยู่ในฐานข้อมูลขนาด
ใหญ่และการทําเหมืองข้อมูลรวมเทคนิคจากเครื่องมือต่างๆ เข้าไว้ด้วยกัน 

4. เทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการจัดการความรู้โดยนัย 

4.1 จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) เป็นการนําโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่ใช้งาน ส่ง
จดหมายเข้ามาใช้ ซึ่งผู้ส่งต้องทราบที่อยู่ของผู้รับที่เรียกว่า อีเมลแอดเดรส โดยอีเมลแอดเดรส
ประกอบด้วย ชื่อผู้ใช้ ตามด้วยเครือข่ายที่ให้บริการ ซึ่งผู้ส่งต้องมีโปรแกรมท่ีสามารถส่งและรับ
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ได้ ซึ่งสามารถแทรกข้อมูลเอกสารประเภทไฟล์เสียง รูปภาพ หรือวีดิทัศน์ 
สามารถทํางานได้รวดเร็วและส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ไปได้ทั่วโลก 

4.2 การประชุมผ่านวิดีโอคอนเฟอเรนซ์ (VDO Conferencing) เป็นการใช้วิดีโอในการ
ติดต่อสื่อสาร และเป็นการติดต่อกันระหว่างคนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป โดยนั่งอยู่หน้าคอมพิวเตอร์และมี
กล้องถ่ายวิดีโอเล็กๆ และโปรแกรมท่ีเหมาะสม ซึ่งต้องใช้คอมพิวเตอร์ที่มีความเร็วเพียงพอ ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับความเร็วของเครือข่ายด้วย 

4.3 กระดานอภิปราย (Discussion Boards) เป็นการประกาศให้คนสามารถส่งและ
ตอบกลับข่าวสารในพ้ืนที่ธรรมดา มีวัตถุประสงค์ให้เกิดการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ เหมือนกับร้าน
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กาแฟที่ใครก็สามารถเข้าร่วมวงสนทนาได้ ทําให้เกิดการร้องขอคําแนะนํา และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกันในหัวข้อสนทนาที่สนใจ ใช้สนับสนุนติดต่อภายในชุมชนของการปฏิบัติ 

4.4 เครื่องมือสนับสนุนโครงการ (Project Support Tools) เป็นเครื่องมือที่ทําให้
สามารถทํางานเป็นกลุ่ม และทีมงานโครงการแบ่งปันเอกสารและแลกเปลี่ยนข่าวสารร่วมกัน ซ่ึง
จําเป็นต้องมีเครื่องมือที่ทําให้เกิดเอกสารที่ศูนย์กลาง และยอมให้ทีมสามารถเข้ามาเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
ระดมสมองและสร้างทางเลือกในการใช้สารสนเทศ หรือข้อคิดเห็น มโนภาพที่ช่วยเหลือในการทํา
ความเข้าใจ และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยกัน 

ด้วยความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี จึงมีเครื่องมือที่มาช่วยในการจัดการความรู้ซึ่งมีความ
จําเป็นในการปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการทํางาน และมาช่วยเสริมในการฝึกอบรม เพ่ือให้ได้พนักงานที่มี
ความรู้ความสามารถและสามารถนําความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 

 

4.6 สมรรถนะ และความรู้ 

ตามการให้คํานิยามและความหมายที่หลากหลาย สมรรถนะสามารถพิจารณาในฐานนะที่
เป็นกลุ่มของความรู้ รอบรู้ รู้ว่าเป็นอย่างไร รอบรู้ว่าทําอย่างไร (McClelland 1973) รู้ว่าปฏิบัติ
อย่างไร ความรู้ที่ประจักษ์ รู้วิธีการเรียน รอบรู้การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างไร (Zarifian 1999) 
ความรู้ในทฤษฎี ความรู้เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ความรู้ในกระบวนการ รู้-อย่างไร อย่างเป็นทางการ 
รู้-อย่างไร เชิงประจักษ์ รู้อย่างไร ในแนวคิด ความรู้เกี่ยวกับอารมณ์ (Le Boterf 1998) ความรู้นั้น
เกี่ยวข้องในแนวคิดสมรรถนะ ที่สามารถนํามาพิจารณาเป็นทั้งความรู้ที่เห็นจากภายนอก (Explicit 
Knowledge) เช่น ความรู้ด้านทฤษฎี ความรู้ด้านสภาพแวดล้อม ความรู้ที่เป็นกระบวนการ หรือ
ความรู้ที่มีอยู่ภายใน (Tacit Knowledge) ความสามารถ ความรู้ ความคิด ทัศนคติ และพฤติกรรม 
อารมณ์ ดังนั้น ความรู้ซึ่งเป็นคุณลักษณะสมรรถนะ ประกอบด้วยความรู้ที่จําแนกแยะแยะไว้ใน
รูปแบบที่แตกต่างกัน ระหว่างความรู้ระดับโดยนัย หรือความรู้ที่ชัดแจ้ง ตามแนวคิดของในเรื่องของ
ความรู้ 

Davenport, Long et al. (1998) กล่าวว่า ความรู้เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูง ซึ่งพร้อมที่
จะถูกนํามาใช้และตัดสินเลือก มันเป็นผลจากการรวมข้อมูล ประสบการณ์ บริบท การตีความและการ
สะท้อนกลับ ข้อมูลในฐานะที่เป็นส่วนประกอบพ้ืนฐานในองค์กรความรู้ ซ่ึงเป็นพื้นฐานสําหรับผลผลิต
ของความรู้ของมนุษย์และองค์กร 

Nonaka and Takeuchi (1995) ได้นําเสนอทฤษฎีสําหรับการพัฒนาความรู้ในองค์กร 
เพ่ือที่จะอธิบายการสร้างความรู้ การสร้างความรู้เริ่มจากระดับบุคคล ขยายไปยังกลุ่ม และต่อไปยัง
องค์กร ซึ่งสามารถไปถึงระดับต่างองค์กร 

เป็นที่ยอมรับว่าการควบคุมกระบวนการความรู้นั้นเป็นเรื่องอยาก การจัดการความรู้ต้อง
เกี่ยวข้องกับการฝึกการจัดการ ซึ่งจะที่เกี่ยวข้องกระบวนการตั้งแต่การสร้างความรู้ การถ่ายโอน การ
แบ่งปัน การเผยแพร่ และการนําไปใช้ ในองค์กร การจัดการความรู้ขึ้นอยู่กับบริบทที่พอเพียงเพ่ือที่จะ
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ทําให้มีประสิทธิภาพ (Nonaka and Takeuchi 1995), (Von Krogh and Grand 2000) and 
(Wang and Ahmed 2003) 

การถ่ายโอนความรู้ของบุคคลไปสู่ความรู้ขององค์กร โดยในกระบวนการประกอบด้วย 

1. Socialization การเผชิญหน้าหรือพูดคุยกับผู้รู้เพ่ือรับเอาความรู้จากผู้อื่น โดยเกิดการ
แลกเปลี่ยนและสร้างความรู้โดยนัย (tacit knowledge) ผ่านประสบการณ์ตรงขณะมีการปฏิสัมพันธ์
กับลูกค้าและซัพพลายเออร์ หรือเรียกได้ว่าเป็น “การจัดการแบบเดินเข้าไปหา” เมื่อเกิดการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ผ่านกระบวนการแรกแล้วเราจะได้รับแนวความคิด การตระหนักรู้และทราบ
ถึงเรื่องต่างๆ ซึ่งสามารถนํามาปรับเปลี่ยนให้เป็นภาษาพูดหรือความรู้ที่ชัดแจ้ง (explicit 
knowledge)  

2. กระบวนการ Externalization หรือการแปลงความรู้ที่ได้จากผู้รู้ออกมาเป็นความรู้ที่ชัด
แจ้ง จากนั้นจึงจะนําความรู้ที่ชัดแจ้งที่สังเคราะห์ออกมาจากความรู้โดยนัยรวมกับความรู้อ่ืนๆ เพ่ือ
สร้างความรู้ใหม่ให้เกิดข้ึน 

3. กระบวนการ Combination หรือการรวบรวมและจัดระบบความรู้ที่แปลงออกมาเป็น
ความรู้ที่ชัดแจ้งแล้วซึ่งงาน IT จะมีบทบาทสําคัญต่อกระบวนการนี้มาก  

4. กระบวนการสุดท้ายคือ Internalization หรือการนําความรู้ที่ผ่านการจัดระบบไปใช้
ปฏิบัติและเผยแพร่สู่บุคคลอีกครั้ง โดยนําความรู้ที่ได้มาปฏิบัติตามด้วยวิธีการปรับเปลี่ยนความรู้ ที่ชัด
แจ้งไปเป็นความรู้โดยนัยอีกครั้ง และความรู้ที่ได้ก็จะกลายเป็นสิ่งที่สามารถจับต้องได้และสร้างคุณค่า
ขึ้นในรูปแบบเทคโนโลยีผลิตภัณฑ์ การบริการและแนวทางแก้ไขปัญหาให้แก่ลูกค้า และเม่ือเกิดการ
ปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าก็จะย้อนกลับไปสู่กระบวนการแรกหรือ Socialization อีกครั้ง ดังนั้น
กระบวนการทั้งหมดก็จะเริ่มต้นขึ้นอีกครั้งเช่นกัน (Asian Productivity Organization 2002)  

ผลของกระบวนการนี้ต้องมีการผสมผสานและการถ่ายโอนเกี่ยวกับการสร้างความรู้ไปสู่
ความสามารถมารถในการปฏิบัติ  

บดินทร์ วิจารณ์. (2550) ได้ยกตัวอย่างในเรื่องของความแตกต่างระหว่างการจัดการความรู้
หรือการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กรต่างประเทศและองค์กรไทย ดังตารางที่  2.8 
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ตารางที ่2.8 แสดงความแตกต่างระหว่างการจัดการความรู้หรือการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กร
ต่างประเทศและองค์กรไทย 

ความรู้ในองคก์รจะกระจายอยู่ท่ี องค์กร
ต่างประเทศ 

องค์กรไทย 

คน ร้อยละ 42 ร้อยละ 70 – 80  

เอกสาร  ร้อยละ 26  

รูปแบบอิเล็กทรอนิกส์  ร้อยละ 20  

ฐานข้อมูลกลางขององค์การในระบบ
อินทราเน็ต  

ร้อยละ 12  

ช่องทางในการถ่ายทอดความรู้   

ประสบการณ์ผ่านบคุคล ร้อยละ 52 ร้อยละ 15 – 20  

การฝึกหรือเรียนรู้ที่หน้างาน  ร้อยละ 17  

การเรยีนรู้การสอนในห้อง  ร้อยละ 24  

ผ่านกระบวนการจัดการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ  ร้อยละ  2  

อื่น ๆ ร้อยละ  5  

 

จะเห็นได้ว่า สําหรับองค์กรไทยแล้วมีความรู้กระจายอยู่ในตัวคนมากถึงร้อยละ 70 – 80 
และมีการถ่ายทอดประสบการณ์ผ่านบุคคลเพียงร้อยละ 15 – 20 

นอกจากนั้นจากผลการวิจัยของ Delphi ที่สํารวจจากกลุ่มตัวอย่างผู้บริหาร ในเรื่องแหล่ง
เก็บความรู้ในองค์กรหรือคลังความรู้นั้น ชี้ให้เห็นว่า ฐานข้อมูลความรู้ส่วนใหญ่อยู่ในสมองของ
พนักงานถึงร้อยละ 42 ซึ่งไม่สามารถบันทึกออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร เช่นเดียวกับประเทศไทย ที่มี
วัฒนธรรมการเรียนรู้เล่าสืบต่อกันมามากกว่าการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทําให้ฐานข้อมูลความรู้
ส่วนใหญ่ติดกับตัวบุคคล หากบุคคลนั้นจากไปและไม่มีการสืบทอดความรู้อย่างต่อเนื่อง จะทําให้
ความรู้ทีเ่หลืออยู่ในองค์กรถึงปัจจุบัน ไม่ครบถ้วนสมบูรณ์  

ด้วยเหตุนี้ การสร้างความรู้จึงเข้ามามีบทบาทสําคัญในกระบวนการจัดการความรู้ ซึ่งมี
ความสัมพันธ์กับการเป็นเครื่องมือที่ช่วยในการเข้าถึงความรู้และการถ่ายทอดความรู้ และมีการนํา
เทคโนโลยีอินทราเน็ต มาสนับสนุนแต่ละกระบวนการของการปรับเปลี่ยนความรู้ ให้สามารถนํา
ความรู้ที่เป็นนัย ออกมาเป็นความรู้ที่ชัดแจ้งและสามารถเผยแพร่และนํามาใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ 
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4.7 การสร้างความรู้ 

ความหมายของการสร้างความรู้ 

ได้มีผู้ให้ความหมายของการสร้างความรู้ไว้หลากหลายมาก ซึ่งสามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

Nonaka and Takeuchi (1995) กล่าวว่า การสร้างความรู้ หมายถึงการมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกัน
และกันระหว่างความรู้ที่เป็นนัยกับความรู้ที่ชัดแจ้ง ซึ่งการสร้างความรู้ในองค์กรจะเป็นเกลียวความรู้ที่
จุดเริ่มต้นของกิจกรรม เริ่มจากแต่ละบุคคลไปสู่กลุ่ม ผ่านความแตกต่างซึ่งกันและกัน และกิจกรรม
ของมนุษย์ในการสร้างความรู้จะรวมไปถึงการเก็บรวบรวม การปรับเปลี่ยนและการสร้างความรู้ใหม่
และความรู้จะกลายมาเป็นสติปัญญา ถ้าบุคคลสามารถประยุกต์ความรู้ที่มีอยู่ในระบบงานของตนเอง 
มีการดําเนินชีวิตและการสร้างใหม่ในแนวทางที่สร้างสรรค์หลายๆ แนวทาง 

Von Krogh and Grand (2000) กล่าวว่า การสร้างความรู้ หมายถึงการพัฒนาของการให้
เหตุผลของความเชื่อที่แท้จริงหลายๆ ความเชื่อร่วมกัน ซึ่งต้องมีการวิเคราะห์โดยการใช้การพิจารณา
ให้เหตุผลสนับสนุนอย่างต่อเนื่องในการตัดสินใจในการปฏิเสธ หรือการยอมรับความรู้ใหม่ ซึ่งเป็น
ข้อบังคับและวินัยของกระบวนการสร้างความรู้ขององค์กร 

Bhatt (2001) กล่าวว่า การสร้างความรู้ หมายถึงกระบวนการของการสร้างความรู้จาก
สารสนเทศที่มีอยู่หรือความรู้ที่มีมาก่อน ซึ่งให้ผลลัพธ์ที่ยิ่งใหญ่จากการกระตุ้น การก่อให้เกิด และการ
ทดลอง 

Nonaka and Toyama (2003) กล่าวว่า การสร้างความรู้ หมายถึง กระบวนการของการ
ให้เหตุผลซึ่งสิ่งที่ขัดแย้งกันหลายๆเรื่องจะถูกสังเคราะห์ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์อย่างต่อเนื่องท่ามกลาง
บุคคล องค์กร และสภาพแวดล้อม 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การสร้างความรู้ หมายถึง กระบวนการของการแลกเปลี่ยน
ความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกันของแต่ละบุคคล เพ่ือทําให้เกิดความรู้ และ
แนวคิดใหม่ 

แนวคิดการสร้างความรู้ 

Nonaka and Takeuchi (1995) ได้นําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการสร้างความรู้ โดยได้
อธิบายกระบวนการเปลี่ยนแปลงความรู้ผ่าน SECI process ซึ่งได้มีนักวิชาการหลายท่านนําแนวคิดนี้
ไปประยุกต์ใช้อย่างมากมาย โดยกล่าวว่า การสร้างความรู้ได้มาจากการมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน
ระหว่างความรู้ที่เป็นนัยกับความรู้ที่ชัดแจ้ง ซึ่งการสร้างความรู้ในองค์กร จะเป็นเกลียวความรู้ที่
จุดเริ่มต้นของกิจกรรม เริ่มจากแต่ละบุคคลไปสู่กลุ่ม ผ่านความแตกต่างซึ่งกันและกัน และกิจกรรม
ของมนุษย์ในการสร้างความรู้จะรวมไปถึงการเก็บรวบรวม การปรับเปลี่ยนและการสร้างความรู้ใหม่
และความรู้จะกลายมาเป็นสติปัญญา ถ้าบุคคลสามารถประยุกต์ความรู้ที่มีอยู่ในระบบงานของตนเอง 
มีการดําเนินชีวิตและการสร้างใหม่ในแนวทางที่สร้างสรรค์หลายๆ แนวทาง 

Nonaka, Toyama et al. (2000) กล่าวว่าการสร้างความรู้เป็นสิ่งที่ต้องทําอย่างต่อเนื่อง
เป็นกระบวนการของการอยู่เหนือตนเอง ความรู้จะถูกสร้างจากการมีปฏิสัมพันธ์ท่ามกลางแต่ละ
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บุคคล และสิ่งแวดล้อมของบุคคลในการสร้างความรู้ของการมีปฏิสัมพันธ์ทั้งในระดับเล็ก (micro) 
และระดับใหญ่ (macro) จึงได้เสนอโมเดลของการสร้างความรู้ คือ SECI process โดยกล่าวว่า
องค์กรมีการสร้างความรู้ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างความรู้ที่ชัดแจ้ง และความรู้ที่เป็นนัย ซ่ึง
สามารถเรียกปฏิสัมพันธ์ของความรู้ทั้ง 2 แบบนี้ว่า “การเปลี่ยนแปลงความรู
Conversion) โดยผ่านกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรู้ที่เป็นนัยและความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยที่
กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรู้นี้จะมี 4 ขั้นตอน ซึ่งเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องเป็นวงจร   
ดังภาพ 2.4 

 

 
 

ภาพที่ 2.4 กระบวนการปรับเปลี่ยนความรู้ (SECI Process) 

 

1. การแลกเปลี่ยนความรู้ (Socialization: From Tacit to Tacit) เป็นกระบวนการของ
การปรับเปลี่ยนความรู้ที่เป็นนัยผ่านการแบ่งปันประสบการณ์เพราะว่าความรู้ที่เป็นนัยเป็นสิ่งที่ยากที่
จะจัดการ ความรู้ที่เป็นนัยได้มาโดยผ่านการแบ่งปันประสบการณ์ เช่น การใช้เวลาด้วยกัน หรืออยู่
ด้วยกันในสิ่งแวดล้อมเดียวกัน กระบวนการนี้เกิดข้ึนในการฝึกฝนแบบดั้งเดิมที่ผู้ฝึกงานเรียนรู้ความรู้ที่
เป็นนัยจากความเชี่ยวชาญของตนเอง โดยผ่านประสบการณ์ในการลงมือทํามากกว่าการเรียนรู้จาก
คู่มือหรือหนังสือ ดังนั้นสิ่งสําคัญของกระบวนการนี้ จึงเป็นประสบการณ์ซึ่งอาจเกิดจากการสังเกต 
การลอกเลียนแบบ การฝึกหัดและฝึกฝนจากผู้เชี่ยวชาญ และการลงมือปฏิบัติ เช่น พนักงานใหม่จะ
เรียนรู้จากพนักงานที่มีประสบการณ์ผ่านการฝึกอบรมในงาน (On the job training)  ดังนั้นความรู้ที่
ถูกสร้างข้ึนในขั้นตอนนี้จึงมีลักษณะที่เรียกว่า “Sympathetic Knowledge” หรือความรู้ในลักษณะ
เห็นพ้องต้องกัน 

2. การสกัดความรู้จากบุคคล (Externalization: From Tacit to Explicit) เป็น
กระบวนการของความรู้ที่เป็นนัยที่เปลี่ยนไปเป็นความรู้ที่ชัดแจ้งอย่างมีความหมาย เมื่อความรู้ที่เป็น
นัยสร้างความรู้ที่ชัดแจ้ง ความรู้ก็จะตกผลึก ดังนั้นการแบ่งปันความรู้กับผู้อ่ืน ก็จะกลายมาเป็นความรู้
ใหม่ 
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ตัวอย่างของกระบวนการเปลี่ยนแปลงนี้ เช่น การสร้างแนวคิดในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ 
หรือวงจรของการควบคุมคุณภาพ ซึ่งทําให้พนักงานมีการปรับปรุงกระบวนการผลิตโดยการสะสม
ความรู้ที่เป็นนัยอย่างมีความหมายตลอดปีของการทํางาน กระบวนการนี้จึงเป็นหัวใจสําคัญของ
กระบวนการสร้างความรู้ เพราะเป็นขั้นที่ความรู้ที่เป็นนัยถูกทําให้เป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง โดยผ่านการ
อุปมา การเปรียบเทียบและรูปแบบ ดังนั้นความรู้ที่ถูกสร้างขึ้นในกระบวนการนี้จึงมีลักษณะที่เรียกว่า 
“Conceptual Knowledge” หรือความรู้ที่เกี่ยวกับการสร้างความคิดและแนวคิด 

3. การจัดระบบความรู้ (Combination: From Explicit to Explicit) เป็นกระบวนการ
ของการเปลี่ยนแปลงความรู้ที่ชัดแจ้งเข้าไปสู่ความรู้ที่ชัดแจ้งที่ซับซ้อนมากข้ึนและเป็นระบบ ความรู้ที่
ชัดแจ้งจะถูกเก็บรวบรวมจากภายในหรือภายนอกองค์กร และมีการเชื่อมโยงเข้าด้วยกัน มีการแก้ไข
หรือการประมวลผลเพ่ือสร้างความรู้ใหม่ ความรู้ใหม่ที่ชัดแจ้งนี้จะถูกเผยแพร่ท่ามกลางสมาชิกของ
องค์กร เช่น การแลกเปลี่ยนเอกสาร การประชุม การพบปะสังสรรค์ การสนทนาทางโทรศัพท์ 
เครือข่ายการติดต่อสื่อสารทางคอมพิวเตอร์ เป็นต้น ดังนั้นความรู้ใหม่ขององค์กรจึงเกิดขึ้นจากการจัด
องค์ประกอบใหม่ของสารสนเทศท่ีมีอยู่ ผ่านการแยกประเภท การเพ่ิมเติม การประกอบเข้าด้วยกัน
และการจัดหมวดหมู่ของความรู้ที่ชัดแจ้งหรือการรวมส่วนต่างๆ ที่ไม่ต่อเนื่องของความรู้ที่ชัดแจ้งเข้า
ด้วยกันนั่นเอง ความรู้ที่ถูกสร้างขึ้นจึงมีลักษณะที่เรียกว่า “Systematic Knowledge” หรือความรู้ที่
เป็นระบบ 

4. การดึงความรู้ไปใช้ (Internalization: From Explicit to Tacit) เป็นกระบวนการของ 
การเปลี่ยนความรู้ที่ชัดแจ้งที่เป็นรูปร่างไปสู่ความรู้ที่เป็นนัย ความรู้ที่ชัดแจ้งที่สร้างขึ้นจะถูกแบ่งปัน
โดยตลอดทั้งองค์กรและเปลี่ยนแปลงไปสู่ความรู้ที่เป็นนัยในแต่ละบุคคล กระบวนการนี้มีความ
ใกล้เคียงกับการเรียนรู้โดยการปฏิบัติ (Learning by Doing) ความรู้ที่ถูกสร้างขึ้นจึงมีลักษณะที่
เรียกว่า “Operational Knowledge” หรือความรู้เชิงปฏิบัติการ 

Nonaka, Reinmoeller et al. (2000) ได้กล่าวเพ่ิมเติมเก่ียวกับกระบวนการ SECI นี้ว่า
เป็นโมเดลที่อธิบายกระบวนการที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาของความรู้ที่เป็นนัยที่ยังไม่เป็น
รูปร่าง (Self-Transcending knowledge) ซ่ึงแต่ละบุคคลหรอืทีม ก้าวพ้นความรู้ที่มีอยู่อย่างจํากัด  
เพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของการสร้างความรู้ภายในองค์กร ในขณะเดียวกันองค์กรก็สามารถ
ก้าวพ้นขอบเขตขององค์กร โดยการประสานกระบวนการเปลี่ยนแปลงนี้กับหุ้นส่วนทางการค้า เช่น
ลูกค้า และตัวแทนจําหน่าย เป็นต้น ในแต่ละขั้นตอนของการปรับเปลี่ยนถูกมองว่าเป็นการปฏิบัติและ
การสะท้อนกลับ (Action and reflection) และกระบวนการเปลี่ยนแปลงนี้จําเป็นต้องใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศมาช่วยในการอํานวยความสะดวก ในแต่ละกระบวนการของการปรับเปลี่ยนความรู้ และ
เทคโนโลยีสารสนเทศก็จะเปลี่ยนแปลงไปตามเกลียวความรู้ 

Damsgaard and Scheepers (2001) ได้นําเอาเทคโนโลยีอินทราเน็ตเข้ามาประยุกต์ใช้
กับกระบวนการ SECI ของ Nonaka and Konno (1998) โดยใช้ชื่อว่า Model of Intranet – 
Facilitate Knowledge Creation ซึ่งระบบอินทราเน็ตเป็นระบบที่ใช้กันอย่างกว้างขวางในปัจจุบัน 
ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องการแบ่งปันข้อมูล การส่งเสริมการสื่อสารโดยทั่วไปในองค์กร และการสนับสนุน
ความร่วมมือข้ามหน่วยงาน โดยใช้ประโยชน์ของอินทราเน็ตในด้านต่างๆ ดังนี้ 
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1. การเผยแพร่ข้อมูล (Publishing) เป็นการใช้เทคโนโลยีในการเผยแพร่ข้อมูล เช่น การใช้
โฮมเพจ จดหมายข่าว และเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 

2. การจัดการข้อมูล (Transacting) เป็นการใช้เทคโนโลยีในการจัดการแหล่งข้อมูลบน
อินทราเน็ต และระบบฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ขององค์กรอ่ืน เช่น ผ่านแบบฟอร์มแบบเว็บ เป็นต้น 

3. การมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) เป็นการใช้เทคโนโลยีในการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน
และกลุ่มในองค์กร เช่น ผ่านการอภิปรายกลุ่ม การประยุกต์ความร่วมมือ เป็นต้น 

4. การค้นหาข้อมูล (Searching) เป็นการใช้เทคโนโลยีในการค้นหาข้อมูลขององค์กร เช่น
การใช้ Search Engine, ดัชนี, Search Agent เป็นต้น 

5. การบันทึกข้อมูล (Recording) เป็นการใช้เทคโนโลยีในการบันทึกหน่วยความจําของ
องค์กรในฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ เช่น การบันทึกการปฏิบัติที่ดีที่สุด กระบวนการทางธุรกิจ คําถามท่ี
ถูกถามบ่อยๆ เป็นต้น 

ด้วยคุณลักษณะของเทคโนโลยีอินทราเน็ตนี้ อินทราเน็ตจึงกลายเป็นกลไกสําหรับการ
เผยแพร่ความรู้ที่เข้ารหัส (Codified Knowledge) ดังนั้นอินทราเน็ตจึงมีประสิทธิภาพในการ
ปรับเปลี่ยนความรู้ที่เป็นนัย และความรู้ที่ชัดแจ้ง Damsgaard and Scheepers (2001) จึง
ผสมผสานกระบวนการของการสร้างความรู้เข้ากับเทคโนโลยีอินทราเน็ต เพ่ือสนับสนุนแต่ละ
กระบวนการของการปรับเปลี่ยนความรู้ ดังภาพ 2.5 

 

 
 

ภาพที่ 2.5 การใช้อินทราเน็ตสําหรับการอํานวยความสะดวกในการสร้างความรู้ 

 

1. การแลกเปลี่ยนความรู้ (Socialization) วิธีการของอินทราเน็ตที่ถูกนําเข้ามาใช้ใน
ขั้นตอนนี้ คือวิธีการของการมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) อินทราเน็ตสามารถสนับสนุนรูปแบบของ
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บุคคลได้หลายรูปแบบ ดังนั้นจึงเป็นการเชื่อมโยงความรู้ของบุคคลกับบุคคลอ่ืนๆ เช่น การมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับบุคคล การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหนึ่งกับหลายๆ บุคคล ที่ซึ่งแต่ละ
คนจะแบ่งปันแนวคิดหรือมุมมองโดยใช้อินทราเน็ต และการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างหลายๆ บุคคลกับ
หลายๆบุคคล ที่ซึ่งกลุ่มบุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มบุคคลอีกกลุ่มหนึ่งโดยใช้อินทราเน็ต 

2. การสกัดความรู้จากบุคคล (Externalization) วิธีการของอินทราเน็ตที่ถูกนําเข้ามาใช้ใน
ขั้นตอนนี้ คือวิธีการของการบันทึกข้อมูล (Recording) ข้อมูลจากหลายๆ ที่ในองค์กรสามารถถูกย่อย
และผสมผสานโดยใช้เทคโนโลยีอินทราเน็ต คืออินทราเน็ตสามารถกลายมาเป็นหน่วยความจําของ
องค์กรในฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ และข้อมูลที่บันทึกไว้นี้สามารถถูกนํากลับมาใช้ใหม่เพ่ือสร้างความรู้
โดยการสะท้อนถึงวิธีการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นแล้ว 

3. การจัดระบบความรู้ (Combination) วิธีการของอินทราเน็ตที่ถูกนําเข้ามาใช้ในขั้นตอน
นี้คือวิธีการของการค้นหาข้อมูล (Searching) การค้นหาข้อมูลบนอินทราเน็ตสามารถทําได้หลาย
รูปแบบ การค้นหาข้อมูลแบบแบนราบ (Flat Search) สามารถเริ่มต้นจากหน้าโฮมเพจและค้นหา
ข้อมูลไปตามไฮเปอร์ลิงค์ เพ่ือไปยังข้อมูลที่ต้องการ อินทราเน็ตแบบ Portal ก็อาจใช้เป็นจุดเริ่มต้น
หรือเป็นทางเข้า ซึ่งสามารถทําเป็นหน้าดัชนีหรือทําเป็นSearch Engine บนอินทราเนต็ การเชื่อมโยง
ความรู้ที่เข้ารหัส (Codified Knowledge) แล้ว จากแหล่งเก็บข้อมูลหลายๆ แหล่งที่อยู่กระจัด
กระจายผ่านทางอินทราเน็ต เป็นเหมือนการเปิดเส้นทางใหม่สําหรับการสร้างความรู้ข้ามบทบาทท่ี
เป็นที่ต้องการในกระบวนการของการพัฒนานวัตกรรมและผลิตภัณฑ์ใหม่ การค้นหาบนระบบ
อินทราเน็ตข้ามองค์กรจึงเป็นการช่วยกําหนดการใช้ประโยชน์ของความรู้ที่มีประสิทธิภาพที่มีการ
รวมกันเข้ากับความรู้อ่ืนๆ ที่จะทําให้เกิดความรู้ใหม่ที่มีคุณค่า 

4. การดึงความรู้ไปใช้ (Internalization) วิธีการของอินทราเน็ตที่ถูกนําเข้ามาใช้ในขั้นตอน
นี้คือวิธีการของการจัดการ (Transacting) กับแหล่งความรู้บนอินทราเน็ต การใช้รูปแบบของ HTML
และ Protocol ที่เป็นมาตรฐานของอินเตอร์เน็ต ซึ่งเป็นระบบฐานข้อมูลขององค์กรที่มีอยู่เป็นจํานวน
มาก และสามารถเข้าถึงผ่านทางอินทราเน็ต (Ressler and Trefzger 1997) อินทราเน็ตสามารถทํา
ให้ผู้ใช้เข้าถึงระบบและแหล่งเก็บข้อมูลที่ตั้งอยู่ในส่วนอื่นๆ ขององค์กรและพนักงานสามารถใช้
อินทราเน็ตในสภาพแวดล้อมการเรียนรู้เสมือนของตนเอง 

 

4.8 สารสนเทศ การให้ความรู้ การจัดการความรู้และชุมชนการเรียนรู้ 

การจัดการสารสนเทศเป็นเรื่องสําคัญของทุกองค์กร การจัดเตรียมสารสนเทศท่ีสําคัญโดย
วิธีการดั้งเดิมแล้วมี 2 วิธีคือ  

1. การให้ความรู้ คือ สารสนเทศท่ีถูกสอน เมื่อการเรียนรู้จําเป็นต้องมีการให้ความรู้      
การฝึกอบรมถูกจัดเตรียม   การให้ความรู้อาจจะรวมถึงสารสนเทศท่ีเกี่ยวกับแนวคิดองค์กร        
ความคาดหวัง และวัสดุอื่นที่เกี่ยวข้องและสามารถถ่ายทอดผ่านการให้ความรู้หรือการสอนในชั้นเรียน 
การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ และการฝึกอบรมในงาน 



 98 

2. การแบ่งปันสารสนเทศสามารถทําได้ทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ             
เมื่อต้องการการเรียนรู้ เป็นความเหมาะสมมากกว่าที่จะกล่าวถึงสารสนเทศ การจัดการความรู้อาจจะ
เป็นแนวทาง  การแบ่งปันสารสนเทศและการจัดการความรู้ เกิดขึ้นในองค์กรซึ่งส่งเสริมการแบ่งปัน
สารสนเทศและใช้ความร่วมมือ การเป็นพ่ีเลี้ยงและการแลกเปลี่ยนกันภายใน เพื่อให้กลุ่มคนได้ทราบ 
การแบ่งปันสารสนเทศสามารถเกิดขึ้นได้ที่โต๊ะทํางาน ในการประชุม หรือเมื่อมีประเด็นเกิดขึ้น 

การฝึกอบรมคนให้มีความรู้มากหรือมีทักษะเป็นการลงทุนที่สูงและต้องใช้เวลามาก และ
ต้องการการฝึกฝน นั่นเป็นสาเหตุให้ทําไมการอบรมหมอ นักท่องอวกาศ นักกีฬา หรือนักบินจึงมี
ต้นทุนที่สูง แต่มีงานจํานวนมากท่ีความเชี่ยวชาญเฉพาะไม่ได้อยู่ภายใน ซึ่งมันสามารถสนับสนุนได้
ด้วยการจัดการความรู้  เราสามารถสอนคนให้เป็นผู้เชี่ยวชาญในการค้นหาสารสนเทศ เมื่อเขา มีความ
ต้องการมัน และการใช้งานในทางท่ีถูกต้อง 

Rosenberg (2001) ชี้ให้เห็นว่า การจัดเตรียมการเข้าถึงสารสนเทศทําให้พนักงานเข้าถึง
ความฉลาดที่สะสมไว้ขององค์กรด้วย ทั้งการให้ความรู้หรือการฝึกอบรม และสารสนเทศช่วยการ
เรียนรู้ มีความแตกต่างกันในหลายส่วนประกอบ   การรวมกันของการฝึกอบรมทั้งแบบชั้นเรียน และ/
หรือออนไลน์  และการจัดการความรู้ เป็นแรงที่มีพลังสําหรับการเรียนรู้ แต่การที่วิธีการทั้งสองทํางาน
ร่วมกัน เพ่ือที่จะใช้ให้เหมาะสมต้องมีความเข้าใจในความแตกต่างดังจะแสดงให้เห็นในตารางที่ 2.9 

 

ตารางที่ 2.9 แสดงการเปรียบเทียบ การฝึกอบรม และการจัดการความรู้ (ดัดแปลงจาก Rosenberg, 
2001) 

 การฝึกอบรม การจัดการความรู้ 

วัตถุประสงค์ เพ่ือสอน / ให้ความรู้ เพ่ือแจ้งให้ทราบ 

การประเมินความ
ต้องการจ าเป็น 

เน้นกลุ่มคนที่ชัดเจน ต้องการ
การฝึกอบรมโดยเฉพาะ 

เน้นกลุ่มคนที่กว้าง มีความสนใจ
และเป้าหมายที่เหมือนกัน 

การขัดขวางท างาน ต้องการการขัดขวางเพ่ือการมี
ส่วนร่วม 

ต้องการการขัดขวางน้อยกว่าการ
ฝึกอบรม 

ผู้ใช้เรียนอย่างไร โปรแกรมกําหนดเนื้อหาและ
การให้ความรู้ 

ผู้ใช้กําหนด 

เป้าหมาย ถ่ายโอนความรู้และทักษะ เป็นแหล่งทรัพยากรสําหรับผู้ใช้ 

 

เพ่ือให้ประสบความสําเร็จ การจัดการความรู้ต้องจัดเตรียมแนวทางสําหรับบุคคลที่ใช้
เนื้อหาที่เข้ามาเกี่ยวข้องในการสร้างความรู้ รวมถึงการแยกจากระดับสารสนเทศ เว็บไซต์ โดยเน้น
ความร่วมมือและชุมชน  Eric Vogt and Diane Hessan (อ้างถึงใน Rosenberg, 2001)             
ไดก้ล่าวว่าชุมชน การเรียนรู้เป็นกลุ่มคนทํางานที่มีความไว้วางใจ พร้อมใจกัน โดยมีความสนใจหรือ
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วัตถุประสงค์ที่เหมือนกัน มารวมกันเพื่อการสนับสนุนซึ่งกันและกัน เพ่ือเป็นการเพ่ิมความรู้ สร้าง
ความรู้ใหม่ให้เกิดข้ึนภายใน และเป็นการกระตุ้นให้เกิดผลงานในขอบเขตท่ีกําหนดขึ้นพิเศษ  

การแลกเปลี่ยนสารสนเทศเกิดขึ้นไปทั่วทั้งองค์กร แม้ในท่ีซึ่งมีบรรยากาศท่ีคัดค้านที่จะมี
การแลกเปลี่ยนความรู้ แต่บรรยากาศท่ีดีทําให้กระบวนการมีประสิทธิภาพมากและสะดวกสําหรับทุก
คน ซึ่งเป็นการเพ่ิมคุณค่าของชุมชน การจัดการความรู้เป็นการสนับสนุนชุมชนการเรียนรู้หรือชุมชน
นักปฏิบัติ แม้ว่าบุคคลในชุมชนนักปฏิบัติจะมีความสนใจและเน้นเรื่องที่ใกล้เคียงกัน ที่สัมพันธ์กับ
เป้าหมาย แต่บุคคลเหล่านั้นอาจจะมีระดับความเชี่ยวชาญหรือประสบการณ์ที่ไม่เหมือนกัน ดังนั้น
ระบบการจัดการความรู้ที่ดีจะอนุญาตให้สมาชิกในชุมชนค้นคว้าเนื้อหาในระดับที่แตกต่างกันของ
ความกว้างและความลึก ขึ้นกับความต้องการ ในขณะที่โปรแกรมการฝึกอบรมในชั้นเรียน สามารถ
สร้างความรู้สึกของชุมชนระหว่างผู้เข้าฝึกอบรม พลังนี้ถ้าได้รับการสนับสนุนที่ถูกต้อง จะทําหน้าที่ใน
การรักษาชุมชนที่เหนียวแน่น และสร้างชุมชนการเรียนรู้ที่แข็งแรงหลักจากจบการฝึกอบรม 

ได้มีการวิจัยที่ The Institute for Research on Learning, in Palo Alto, California ว่า
บุคคลเรียนรู้ได้ดีที่สุดเมื่อเขาสามารถปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในฐานนะที่เป็นสมาชิกในชุมชนที่มีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนความสนใจ  ในมุมของการจัดการความรู้แสดงนัยชัดเจนว่า มี 2 เรื่องที่จําเป็น
สําหรับการเรียนรู้มากที่สุดที่ต้องนํามาให้เกิดขึ้น คือ  

1) การเข้าถึงสารสนเทศท่ีถูกต้องในเวลาที่ถูกต้อง และ  

2) การเป็นสมาชิกในชุมชนความรู้  

พลังที่แท้จริงของชุมชนความรู้คือ เป็นการสร้างโอกาสสําหรับบุคคลที่จะเข้าไป
นอกเหนือจากการมีปฏิสัมพันธ์กับเนื้อหา เพ่ือการสนับสนุนสารสนเทศและการแบ่งปันเนื้อหา
เหล่านั้นกับบุคคลอ่ืน 

 

4.9 การจัดการความรู้ การฝึกอบรมในชั้นเรียน การฝึกอบรมออนไลน์และการเรียน
อิเล็กทรอนิกส์ 

การเรียนการสอนในชั้นเรียนได้มีมาหลายร้อยปี ผู้ชํานาญเรื่องหนึ่ง มีการฝึกหัดเรื่องหนึ่ง 
ทุกคนได้รับการสอน และใช้สิ่งที่ได้เรียนมา แต่ความต้องการของความรู้มีมากข้ึน และก็ทําให้มีการ
แตกแขนงของความสามารถของผู้สอนมากข้ึน มีการสอนตัวต่อตัว มีการเข้าชั้นเรียน ผู้สอนคนเดียว
ต่อนักเรียนหลายคน มีความพยายามที่จะรักษาคุณภาพและความเสมอภาคของรูปแบบการสอน และ
ได้มีการค้นพบประโยชน์ของการเรียนรู้เป็นกลุ่ม  

ด้วยสารสนเทศท่ีเพ่ิมมากข้ึน จํานวนผู้เรียนที่เพ่ิมมากข้ึน ได้มีการตอบสนองความต้องการ
ที่มากขึ้นจากมุมมองการเรียนรู้ ไม่มีใครที่จะอยู่กับผู้เชี่ยวชาญได้ตลอดเวลา เพ่ือจะเรียนรู้สิ่งที่ดีที่สุด
จากเขา Computer-based Training (CBT) จึงเกิดขึ้นมาและผู้เรียนสามารถทบทวนได้ตลอดเวลา
กับความรู้ในอิเล็คทรอนิคส์ ซึ่งตอบสนองต่อความต้องการในการเรียนรู้ แต่ Computer-based 
Training ก็ไม่ประสบความสําเร็จทั้งกับผู้เรียน และผู้ผลิต สาเหตุที่เป็นไปได้ มีดังนี้ 
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1. เนื้อหาไม่ดี ไม่เหมาะสมกับผู้เรียนหรือล้าสมัย 

2. การเรียนรู้ไม่อาจเชื่อได้อย่างแท้จริง ไม่สามารถทํามาใช้กับชีวิตจริงได้ 

3. รูปแบบเกินเนื้อหา ขาดคุณค่า 

4. เนื้อหาแบบเดียวกันไม่สามารถตอบสนองความต้องการของทุกคนได้ CBT ที่ดีต้อง
สามารถเลือกได้ตามความสามารถในการเรียนที่แตกต่างกัน แต่ด้วยงบประมาณในการพัฒนาและ
ต้นทุนที่สูงขึ้น การพัฒนาจึงถูกจํากัด  

5. เทคโนโลยีเป็นอุปสรรคในการเรียนรู้ เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว        
การผลิต CBT ไม่ได้มีมาตรฐานทําให้ เกิดปัญหา ในเรื่องของ Platform รุ่นของอุปกรณ์และ 
Software ที่หลากหลาย ที่ไม่สามารถใช้ร่วมกันได้ 

6. ไม่มีการใช้งานหลังจากที่ได้ริเริ่มใช้ในครั้งแรก เมื่อมีความจําเป็นต้องกลับมาใช้อีกต้องใช้
เวลาในการหาข้อมูลหรือเริ่มเรียนใหม่ ซึ่งอาจจะไม่แน่ใจว่าเนื้อหาเชื่อถือได้หรือไม่ 

7. การเรียนรู้ไม่ได้รับการเสริมแรง  การติดตามหลังจากการเรียน หรือการชักชวนให้เข้ามา
เรียน 

8. ไม่ได้รับการสนับสนุน จากผู้จัดการหรือระดับบริหาร 

9. ขัดกับวัฒนธรรม การเรียนรู้หรือการฝึกอบรม 

10. การออกแบบเนื้อหาน่าเบื่อ ไม่ตื่นเต้น 

11. มันเป็นเครื่องแสดง ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการฝึกอบรมในห้องเรียน ที่ได้เปลี่ยนไปสู่  
Web โดยไม่ได้พิจารณาถึงสิ่งที่ต้องเปลี่ยนสําหรับเทคโนโลยีใหม่ ทั้งในด้านของวัสดุการเรียนการสอน 
ใช้แบบเดิม  ไม่ได้วางแผนช่วงของการเปลี่ยนแปลงที่ดี 

จากที่กล่าวมา สามารถสร้าง CBT ที่ดีข้ึน โดยรักษาส่วนประกอบที่สําคัญของยุทธศาสตร์ 
การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ การจะทําให้ CBT มีประสิทธิภาพต้องเป็นการ online ดังนั้น คําว่า 
Computer-based training, Web-based training และ Internet-based training จะไม่ได้ใช้ 
และจะใช้ว่า Online Training 

จากบทเรียนของการฝึกอบรมในองค์กรที่ใช้ Online- Training (อ้างถึงใน Rosenberg, 
2001) แสดงให้เห็นชัดเจนว่า คุณภาพและนวัตกรรมยังคงเป็นเรื่องสําคัญมาก มีความเป็นไปได้ที่จะ
สอนเนื้อหาที่เป็นทักษะพื้นฐาน ( Soft Skills) ผ่านการฝึกอบรมออนไลน์ บทบาทของชั้นเรียนและ
ผู้สอนจะเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึนอย่างแน่นอน  และประโยชน์ของ การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ 
สามารถพ้นการฝึกอบรม เพ่ือจัดหาคุณค่าที่แท้จริงในทางธุรกิจ  และนอกจากนั้นมีวิธีการอีกหลาย
อย่างที่จะใช้ร่วมกับ การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ กล่าวคือ ความสําคัญของชุมชน การเปลี่ยนธรรมชาติ
ของชั้นเรียนให้ไปในทางเดียวกับโครงสร้างพ้ืนฐาน และการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 

การฝึกอบรมออนไลน์ (Online- Training ) เป็นเพียงส่วนหนึ่งของการเรียนอิเล็กทรอนิกส์  
คุณภาพของการฝึกอบรมออนไลน์คือ ส่วนสําคัญของยุทธ์ศาสตร์การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ จําเป็นต้อง
รอบคอบเกี่ยวกับคุณภาพและการใช้เทคโนโลยีอย่างดีที่สุด เราควรจะต้องรู้ว่าเมื่อไรฝึกอบรมออนไลน์ 
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(สอน) และเมื่อไรไม่ควร และสําหรับเวลานั้น  เมื่อการสอนไม่ใช้วิธีการที่ดีท่ีสุดหรือไม่ใช่เป็นวิธีเดียว
สําหรับโอกาสการเรียนรู้ เราจําเป็นต้องเสริมยุทธศาสตร์การจัดการความรู้ (ข้อมูล) กรอบแนวคิดใหม่
สําหรับการเรียนอิเล็กทรอนิกส์  สามารถทําได้โดยระบบค้นและเข้าถึงข้อมูลบนอินเทอร์เน็ต (เว็บ) ซ่ึง
เกี่ยวกับการฝึกอบรมออนไลน์และการมีปฏิสัมพันธ์การจัดการความรู้ซึ่งกันและกัน (Rosenberg 
2001) 

ในการสร้างแนวทางการจัดการความรู้ การนํา online training ไว้ในระบบการจัดการ
ความรู้เป็นเรื่องที่เข้ากันได้ทั้งสองฝ่าย ต่างมีลักษณะที่เฉพาะ เป็นมากกว่าหยินและหยาง ที่ทําให้เกิด
ความสมดุล การใช้เครื่องมือทั้งสองด้วยความรอบคอบและเหมาะสมสามารถสร้างพลังอย่างมากมาย
สําหรับระบบ แต่อย่าบังคับให้ผู้ใช้อยู่ในวิธีการฝึกอบรม ปล่อยให้ผู้ใช้ใช้ตามความต้องการ 

Piburn and Middleton (1997) กล่าวว่า การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ ในทางปฏิบัติผู้สอนที่มี
ประสิทธิภาพจะใช้กิจกรรมที่ปฏิบัติจริงในการจัดการเรียนการสอน ผู้เรียนจะมีอิสระในการเข้าถึง
บทเรียนที่ต้องการมากกว่าการเรียนตามลําดับที่รายวิชากําหนดไว้ เทคโนโลยีและบริการที่อยู่ระบบ
เครือข่ายส่งผลให้การเรียนแบบร่วมมือในการเรียนอิเล็กทรอนิกส์มีประสิทธิภาพมากข้ึน   การใช้
กระดานข่าวและจดหมายอิเล็กทรอนิกส์จะส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นเพ่ือแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
และเป็นการเข้าถึงผู้เชี่ยวชาญและส่งเสริมการสร้างชุมชนการเรียนรู้ได้ 

การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ และการจัดการความรู้จะจะเปลี่ยนหน้าตาของการเรียนรู้อย่างมาก 
แน่นอนว่าจะเกิดกับทุกคนที่ทํางานและอาศัยอยู่ในสภาพแวดล้อมที่กําลังท้าทาย ซึ่งเป็นการกระตุ้น
การพัฒนาทักษะใหม่ๆ ความรู้และทัศนคติ ผลกระทบที่การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ และการจัดการ
ความรู้หรือการแบ่งปันความรู้ จะมีบนพลังการเรียนรู้ของบุคคลแต่ละคนและองค์กร จะนําไปสู่ความ
แตกต่างอย่างชัดเจนระหว่างบุคคลแต่ละคนและองค์กรที่เป็นส่วนหนึ่งของเศรษฐกิจใหม่ของโลกและ
กลุ่มคนที่ไม่ทันกับโลกใหม่ (Davenport and Probst 2002)  

Davenport and Probst (2002) ได้ยกประเด็นสิ่งที่ต้องพิสูจน์ ในบทสนทนาระหว่างการ
จัดการความรู้ การแบ่งปันความรู้ การฝึกอบรม และการเรียนอิเล็กทรอนิกส์ เป็นส่วนหนึ่งของ
ทางเลือกเดียวกันที่จะทําให้มั่นใจได้ว่าองค์กรเรียนรู้เร็วขึ้นได้อย่างไร  เป็นเรื่องท่ีสําคัญเพ่ือที่จะ
สามารถมันใจได้ว่าในขณะที่มีการคิดริเริ่ม ได้มีการแนะนําการจัดการความรู้ หน่วยงานฝึกอบรมและ
การปรับโครงสร้างของทางเลือกในการฝึกอบรม ในที่สุดนั่นหมายความว่าต้องมีการเคลื่อนย้ายไปสู่
การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ และการแบ่งปันความรู้ (ชุมชนนักปฏิบัติ) ซึ่งเป็นเรื่องที่โลกได้รับรู้ และ 
Simens Learning Valley ให้การสนับสนุน 

การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ และการจัดการความรู้ควรจะถูกรวมเข้าไปในธุรกิจประจําวันซึ่ง
บุคคลเหล่นั้นต้องสนับสนุนธุรกิจประจําวันอยู่แล้ว เราควรจะต้องใช้ทั้งสองสิ่งนี้เพ่ือรับกับการ
เปลี่ยนแปลง การแสดงนัยของการจัดการความรู้สําหรับ การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ เราสามารถใช้
โครงสร้างสารสนเทศท่ีดีและผลิตผล เป็นการสนับสนุนเครื่องมือเพ่ือที่จะช่วยให้บุคคลเรียนรู้และ
ส่งเสริมผลงานให้ดีขึ้นเราสามารถแบ่งแยกระหว่างทักษะที่ต้องปฏิบัติอย่างอัตโนมัติจากสารสนเทศที่
สามารถเข้าถึงหรืออ้างอิงได้เมื่อต้องการ เมื่อมีสิ่งใหม่ๆ ที่ต้องเรียนรู้เราอาจจะไม่ต้องอบรมซ้ํา เรา
เพียงแค่อ้างอิงไปถึงสารสนเทศใหม่ให้กับผู้เรียนและเราก็ม่ันใจได้ว่า ผู้เรียนรู้วิธีที่จะเรียนรู้และถ้าเรา
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จัดเตรียมสารสนเทศไว้อย่างดีสําหรับพวกเขา ดังเช่นที่ Brad Hall, Human Resource Director, 
AT&T Global Services กล่าวว่า “ถ้าคุณมีการอบรมทักษะอย่างดีเยี่ยม แต่ไม่มีการเข้าถึง
สารสนเทศ คุณจะไม่มีทางดูดีต่อหน้าลูกค้า” ดังนั้นการรวมการเข้าถึงสารสนเทศ กับการเรียน
บทเรียน การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ จะเป็นการเพ่ิมคุณค่าของการเรียนรู้ที่ยอดเยี่ยม 

สามารถสรุปได้ว่า การจัดการความรู้จึงมีสําคัญ มีความสัมพันธ์กับการฝึกอบรมในชั้นเรียน
และการเรียนอิเล็กทรอนิกส์ ดังนี้ (Rosenberg 2001) 

1. การเข้าถึงระบบการจัดการความรู้มีประสิทธิผลมมากกว่าการขึ้นอยู่กับการฝึกอบรมใน
ชั้นเรียน หรือ การอบรมออนไลน์ เพียงอย่างเดียว เราสามารถเก็บฐานความรู้โดยถูกต้องแน่นอนและ
สามารถนํามาใช้ได้ และรักษาบุคคลสําคัญไว้ในที่ทํางาน มากกว่าให้เขาหยุดทํางานทุกครั้งที่ต้องการ
การฝึกอบรม 

2. ระบบการจัดการความรู้สามารถตอบสนองความต้องการของชุมชนคนทํางานได้
กว้างขวางมากข้ึน 

3. สามารถใช้คุณสมบัติความร่วมมือของการจัดการความรู้ขั้นสูงเพื่อที่จะทําให้ผู้เรียน
ผูกพันในกระบวนการเรียนรู้ แม้ว่าการออกแบบอย่างดี โปรแกรมการฝึกอบรมออนไลน์ที่มีการ
ปฏิสัมพันธ์สูงและสถานการณ์จําลอง จะทําหน้าที่ได้ดีในการทําให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมความสามารถ 
ของระบบการจัดการความรู้ที่ดี เพื่อสร้างความคาดหวังว่าทุกคนเป็นผู้สร้าง เป็นแรงจูงใจที่มีพลัง
อย่างมากมายที่จะเรียนรู้ 

4. สามารถขยายกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องนอกเหนือจากการจบบทเรียนแล้ว
เปลี่ยนไปยังสถานที่ทํางานผ่านชุมชน 

5. ด้วยการจัดการความรู้ที่เพ่ิมเข้าไปกับการฝึกอบรมออนไลน์  เรามีเครื่องมืออื่นในการ
เติบโตของวิธีการที่จะสร้างสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 

กลยุทธ์การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ ที่ใช้กันอยู่ คือ เมื่อเหมาะสมที่จะสอนหรือแนะนํา เมื่อ
ต้องการจัดเตรียมสารสนเทศและเครื่องมือ และเมื่อ ดีที่สุดที่จะทําทั้ง 2 อย่าง เป็นเรื่องสําคัญท่ี
จะต้องวางบทบาท การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ ในบริบทที่ใหญ่ขึ้น ของสถาปัตยกรรมการเรียนรู้โดยรวม 
ซึ่งยังรวมการเรียนในชั้นเรียน 

เป็นที่ยอมรับว่าความรู้ของบุคคลและสมรรถนะ เป็นเรื่องยากท่ีจะควบคุมองค์กรต้องวาง
ยุทธศาสตร์ นโยบาย และการปฏิบัติไปกับเป้าหมายขององค์กร  มันจึงจะสามารถมีโครงสร้างที่
เพียงพอและมีสภาพแวดล้อมของความร่วมมือ และความสัมพันธ์ที่ดีสําหรับการพัฒนาความรู้ที่
จําเป็นเพื่อให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย (Lustri, Miura et al. 2007) 

จะเห็นได้ว่า ไม่ว่าในบริบทของการฝึกอบรม การเรียนอิเล็กทรอนิกส์ หรือการเรียนแบบ
ผสมผสาน กระบวนการในการจัดการกับความรู้จะเข้ามามีบทบาทเก่ียวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคคล  เพ่ือเป็นการพัฒนาความรู้และสามารถนําความรู้เหล่านี้มาใช้ให้เกิดคุณค่าแก่องค์กรอย่าง
แท้จริง  มีการเผยแพร่ความรู้ให้กระจายไปทั่วทั้งองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความจําเป็นอย่างมากในสังคม
ปัจจุบัน 
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ดังนั้น การวิจัยเรื่องรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานในครั้งนี้ จึงได้นําแนวคิดการ
จัดการความรู้เข้ามามีบทบาทในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคล เพ่ือรักษาคุณค่าของความรู้  ให้เกิด
การแพร่กระจายและสามารถนํามาปฏิบัติให้เกิดคุณค่าและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรต่อไป 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

กานต์สุดา มาฆะศิรานนท์ (2546) ศึกษาเรื่องการนําเสนอระบบการจัดการความรู้สําหรับ
องค์กรภาคเอกชน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการขององค์กรเอกชน
เกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กรเอกชน ศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับการกําหนดสิ่ง
ที่ต้องรู้ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเก็บและสืบค้นความรู้ การถ่ายโอนความรู้และการ
นําความรู้ไปประยุกต์ใช้ในองค์กรเอกชน และนําเสนอระบบการจัดการความรู้สําหรับองค์กร
ภาคเอกชน โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย กลุ่มตัวอย่างคือ นักพัฒนาทรัพยากรบุคคลนักพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ และงานพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ผลการวิจัยพบว่า ระบบการจัดการความรู้สําหรับองค์กรภาคเอกชน ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบคือ 
1) ผู้นํา/ผู้บริหารองค์กร 2) วิสัยทัศน์การจัดการความรู้ 3) พันธกิจการจัดการความรู้ 4) นโยบายการ
จัดการความรู้ 5) เป้าหมายการจัดการความรู้ 6) เทคโนโลยี 7) บุคลากรที่ใช้ความรู้ และ 8) ทีม
ผู้ชํานาญการ ระบบการจัดการความรู้สําหรับองค์กรภาคเอกชน ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนคือ 

ขั้นที่ 1 การกําหนดสิ่งที่ต้องรู้ มี 5 ขั้นตอนย่อย คือ 1) กําหนดนโยบายในสิ่งที่องค์กรต้อง
เรียนรู้ 2) ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ์ 3) หาความต้องการในเรื่องที่จะเรียนรู้ของพนักงาน  
4) ทีมผู้ชํานาญการและนักวิเคราะห์ความรู้พิจารณาความเหมาะสม  5) ประกาศและประชาสัมพันธ์
ความรู้ที่ต้องเรียนรู้ 

ขั้นที่ 2 การแสวงหาความรู้ มี 7 ขั้นตอนย่อย 1) กําหนดนโยบายในการแสวงหาความรู้   
2) ประกาศนโยบาย 3) กําหนดเป้าหมายในการเรียนรู้ 4) เตรียมทีมผู้ชํานาญการและบุคลากร       
5) เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ/สื่อโสตทัศน์ 6) ประเมินความพร้อม  7) แสวงหาความรู้จากช่องทาง
ต่างๆ เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ 

ขั้นที่ 3 การสร้างความรู้ มี 7 ขั้นตอนย่อย  1) กําหนดนโยบายในการสร้างความรู้และ
นวัตกรรมใหม่ 2) ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ์ 3) จัดกิจกรรมสร้างสรรค์ผลงานใหม่          
4) รวบรวมความรู้จากแหล่งต่างๆ ทั่วทั้งองค์กร 5) วิเคราะห์และสังเคราะห์ความรู้เดิมเข้ากับความรู้
ใหม่ 6) ทดลองใช้ความรู้ที่องค์กรสร้างขึ้น 7) ประกาศองค์ความรู้และนวัตกรรมใหม่ 

ขั้นที่ 4 การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ในองค์กร มี 9 ขั้นตอนย่อย 1) กําหนดนโยบายในการ
จัดเก็บและสืบค้นความรู้ในองค์กร 2) ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ์ 3) กําหนดองค์ความรู้ที่จะ
นํามาจัดเก็บ 4) ทีมผู้ชํานาญการและนักวิเคราะห์ความรู้ประเมินความรู้เดิมที่องค์กรมีอยู่              
5) บูรณาการความรู้เดิมเข้ากับความรู้ใหม่ 6) ทีมผู้ชํานาญการและนักวิเคราะห์ความรู้กลั่นกรอง 
ตรวจสอบคัดเลือกความรู้ 7) เตรียมบุคลากรและเทคโนโลยีสารสนเทศ 8) จัดเก็บความรู้ ปรับปรุง  
9) พัฒนาองค์ความรู้ให้ใหม่อยู่เสมอ 
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ขั้นที่ 5 การถ่ายโอนและการนําความรู้ไปใช้ มี 8 ขั้นตอนย่อย 1) กําหนดนโยบาย            
2) ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ์ 3) เตรียมทีมผู้ชํานาญการและบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะทาง 4) เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ/สื่อโสตทัศน์ 5) เลือกวิธีการที่จะถ่ายโอนความรู้ 6) เปิด
โอกาสให้พนักงานมีการถ่ายโอนและนําความรู้ไปใช้ 7) ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตาม
วาระ 8) เปิดโอกาสให้พนักงานถ่ายโอนและนําความรู้ไปใช้เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

บุญส่ง หาญพานิช (2546) ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรู้ใน
สถาบันอุดมศึกษาไทย โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา และสังเคราะห์แนวความคิดที่เกี่ยวกับธรรมชาติ
ความรู้ องค์ความรู้ทางการอุดมศึกษา การบริหารจัดการอุดมศึกษาไทย ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
บริหารจัดการความรู้ กระบวนการจัดการความรู้ โครงสร้างพื้นฐานของการบริหารจัดการความรู้ สิ่ง
ท้าทายของการบริหารจัดการความรู้ และยุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการความรู้ และนําเสนอ
รูปแบบการบริหารจัดการความรู้ในสถาบันอุดมศึกษาไทย เน้นด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้และ
การบริการความรู้ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจาการวิเคราะห์เอกสาร การสัมภาษณ์ และการตอบ
แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างคือ อธิการบดี รองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดี และผู้อํานวยการ
ของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน จํานวน 19 แห่ง  ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหาร
สถาบันอุดมศึกษา มีความต้องการในระดับมากขณะท่ีสภาพเป็นจริง ในปัจจุบันเกิดขึ้นในระดับ
ค่อนข้างน้อยในทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการความรู้ ไดแ้ก ่การสร้างความรู้ การจัดเก็บ
ความรู้ การนําความรู้ไปใช้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การบริการ ความรู้ การสื่อสารความรู้ การ
ใช้เทคโนโลยี วัฒนธรรมการไว้วางใจ วัฒนธรรมพลังร่วม นอลลิดจ์เวอร์เคอร์ สิ่งท้าทาย และ
ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการความรู้ 

รูปแบบการบริหารจัดการความรู้ในสถาบันอุดมศึกษาไทยที่นําเสนอ เน้นด้านการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้และการบริการความรู้ ซึ่งประกอบด้วย 9 ด้าน คือ 1) ด้านวิสัยทัศน์และภารกิจคือ
ให้มีการแบ่งปันความรู้อย่างทั่วถึงท้ังภายในและภายนอกสถาบัน 2) ด้านนโยบายและเป้าหมายคือ
การพัฒนาวัฒนธรรมการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้และวัฒนธรรมการบริการความรู้ พัฒนานอลลิดจ์
เวอร์เคอร์ พัฒนาฐานความรู้อิเล็กทรอนิกส์ของสถาบัน และพัฒนาปฏิสัมพันธ์ความรู้ 3) ด้านการ
ประเมินความสามารถและวัฒนธรรมของสถาบัน 4) ด้านยุทธศาสตร์การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้
และบริการความรู้ ได้กําหนดยุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการความรู้ไว้ 6 ยุทธศาสตร์คือ ยุทธศาสตร์
ผู้บริหาร ยุทธศาสตร์นอลลิดจ์เวอร์เคอร์ ยุทธศาสตร์ปฏิสัมพันธ์ความรู้ ยุทธศาสตร์การสื่อสารความรู้
และเทคโนโลยี ยุทธศาสตร์การไว้วางใจ และยุทธศาสตร์ พลังร่วม 5) ด้านสํานักบริหารจัดการความรู้ 
คือ การวางแผนกลยุทธ์การบริหารจัดการความรู้ 6) ด้านกระบวนการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และ 
7) ด้านกระบวนการการบริการความรู้ คือ  การเตรียมความพร้อม การกําหนดวิธีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนและการบริการ การประเมินและปรับปรุงแก้ไข 8) ด้านผลการดําเนินการคือทําให้ได้
วัฒนธรรมการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และการบริการความรู้ ชุมชนนอลลิดจ์เวอร์เคอร์ 
ฐานความรู้อิเล็กทรอนิกส์ พัฒนาปฏิสัมพันธ์ความรู้ นวัตกรรมการเรียนรู้ ผลิตภัณฑ์และการบริการ 
และ 9) ด้านการประเมินผลการดําเนินการ 
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พรพิมล หรรษาภิรมย์โชค (2550) ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้สําหรับ
หน่วยงานภาครัฐด้วยกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการศึกษา สรุปไดจ้ากการสังเคราะห์
เอกสารรายงานคํารับรองการปฏิบัติราชการ พบว่าขั้นตอนการสร้างและแสวงหาความรู้กับข้ันตอน
การประมวลและกลั่นกรองความรู้ หน่วยงานส่วนใหญ่ให้ผู้เชี่ยวชาญประชุมเพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต้องของความรู้ และมีขั้นตอนการเข้าถึงข้อมูลคล้ายกับขั้นตอนการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
ผู้อํานวยการจัดการความรู้ส่วนใหญ่เห็นว่า เป้าหมายของการจัดการความรู้ภาครัฐมุ่งเน้นการนํา
ความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในหน่วยงาน บุคลากรต้องสามารถนําความรู้ไปใช้พัฒนาตนเองได้ ต้อง
จัดทําคู่มือการปฏิบัติงานจากการสร้างและพัฒนาความรู้วิชาการใหม่ ๆ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการ
ความรู้เห็นว่า ขั้นตอนการนําความรู้ไปใช้ เป็นขั้นตอนสําคัญของรูปแบบและให้รวมข้ันตอนการ
ประมวลและกลั่นกรองเข้ากับขั้นตอนการสร้างความรู้ให้เป็นขั้นตอนการสร้างความรู้ รูปแบบการ
จัดการความรู้สําหรับหน่วยงานภาครัฐ ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ 1) การกําหนดความรู้ ได้แก่ 
จัดตั้งคณะทํางาน จัดประชุมคณะทํางาน สํารวจและรวบรวมความรู้ จัดลําดับความสําคัญของความรู้ 
และกําหนดแหล่งความรู้ที่จําเป็น 2) การแสวงหาความรู้จากภายในและภายนอกหน่วยงาน 3) การ
สร้างความรู้ ได้แก่ กําหนดทีมสร้างความรู้ ประชุมทีมสร้างความรู้ และบูรณาการความรู้ไปใช้ในการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน 4) การจัดเก็บความรู้เป็นระบบได้แก่ กําหนดโครงสร้างความรู้ รวบรวมและ
จัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ 5) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกิจกรรมการเรียนรู้และการจัดช่องทางการ
เผยแพร่ความรู้ 6) การนําความรู้ไปใช้ในการพัฒนาคน งาน และหน่วยงาน และ 7) การติดตามและ
ประเมินผลทั้งในด้านปัจจัยนําเข้ากระบวนการ ผลผลิตและผลลัพธ์  ส่วนองค์ประกอบของรูปแบบ
การจัดการความรู้สําหรับหน่วยงานภาครัฐ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเรียนรู้ 
ประกอบด้วย วิธีการเรียนรู้ จําแนกตามระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม ระดับหน่วยงาน และ
ทักษะการเรียนรู้ 2) หน่วยงาน ประกอบด้วย วิสัยทัศน์และเป้าหมาย วัฒนธรรม กลยุทธ์ ได้แก่ การ
เตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม การสื่อสาร กระบวนการและ เครื่องมือ และการยกย่องชมเชย
และให้รางวัล รวมทั้งโครงสร้างองค์กร 3) คน ประกอบด้วย ผู้บริหาร บุคลากร และผู้รับบริการ 4) 
เทคโนโลยี ประกอบด้วย ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และเทคโนโลยีเพ่ือยกระดับการเรียนรู้ 

จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับการจัดการความรู้ จะเห็นได้ว่ากระบวนการจัดการ
ความรู้ เป็นกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลอย่างเป็นธรรมชาติควบคู่ไปกับการปฏิบัติงาน ซึ่ง
มีทั้งการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง และการสร้างกลุ่มผู้มีประสบการณ์ในงานเรื่องต่างๆ มารวมตัว
เป็นชุมชนนักปฏิบัติและแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ ทําให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะ และในขณะ
ที่กลุ่มแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning ) จะเป็นขั้นตอนที่นําสิ่งชุมชน
นักปฏิบัตินั้นคิด แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน ไปใช้ในการทํางาน ซึ่งจะอธิบายรายละเอียดในตอนที่ 5 
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ตอนที่ 5 แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  

5.1 ความหมายของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

Gordon (1993) ได้ให้ความหมายของการเรียนรู้จากการปฏิบัติว่า หมายถึง เป็น
กระบวนการที่นําคนที่มีทักษะและประสบการณ์ระดับต่างกันมารวมกลุ่มกันวิเคราะห์ปัญหาในการ
ทํางาน แล้ววางแผนในการแก้ปัญหา จากนั้นจะมีการปฏิบัติเพ่ือแก้ปัญหาที่ตามแผนที่วางไว้ ซ่ึง
ระหว่างการดําเนินการแก้ปัญหากลุ่มผู้เรียนจะมีการพบปะกัน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างต่อเนื่อง 
ทําให้เกิดการเรียนรู่ร่วมกันในการแก้ปัญหา 

McGill and Beaty (1995) ได้ให้ความหมายของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ว่าเป็น
กระบวนการต่อเนื่องทั้งการเรียนรู้และการสะท้อนความคิด ที่ดําเนินการโดยผู้ร่วมกระบวนการ
เพ่ือที่จะทําให้กระบวนการนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ ในทํานองเดียวกัน การเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็น
กระบวนการของการเรียนรู้และการสะท้อนความคิดอย่างต่อเนื่องที่ได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงานด้วยการ getting thing done ตลอดช่วงการเรียนรู้จากการปฏิบัติการบุคคลแต่ละคนจะได้
เรียนรู้จากคนอ่ืน ๆ แต่ละคนโดยการทํางานกับปัญหาที่เกิดขึ้นจริงและสะท้อนประสบการณ์ของตน
ด้วยตนเอง 

Dilworth (1998) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ คือกระบวนการสะท้อนความคิดจากการ
ทํางานและความเชื่อของบุคคลในสภาพแวดล้อมที่ได้รับการสนับสนุน/การเผชิญหน้ากับเพ่ือน
ร่วมงานโดยมีวัตถุประสงค์ท่ีจะสร้างความเข้าใจอย่างลึกซึ้งและการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจริงใน
สถานการณ์จริง  

Gray (2001) การเรียนรู้จากการปฏิบัติว่าเป็นกระบวนการการเสริมสร้างรากฐานของความ
เชื่อในศักยภาพส่วนบุคคลเป็นวิธีการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และจากสิ่งที่เกิดข้ึนกับตนเอง และอยู่
รอบตัว ใช้เวลากับคําถาม การสร้างความเข้าใจ และการสะท้อนความคิด ได้สร้างความเข้าใจอย่าง
ลึกซึ้ง และพิจารณาถึงวิธีที่ที่จะทําในอนาคต 

Lewis and Williams (1994) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ คือ กระบวนการเรียนรู้ที่เป็น
ระบบผ่านแต่ละบุคคลที่เรียนรู้จากการปฏิบัติ อยู่บนฐานของหลักฐานที่แสดงว่าการเรียนรู้ต้องการ
การปฏิบัติ และการปฏิบัติต้องได้รับการเรียนรู้ เป็นการเข้าถึงแต่ละคนเป็นรายบุคคลในช่วงการ
เรียนรู้ที่เหมาะสมโดยการสร้างโอกาสสําหรับการพัฒนาความรู้และความเข้าใจในช่วงเวลาที่เหมาะสม
ที่มีพ้ืนฐานจากการตอบสนองความต้องการในทันที 

สรุปได้ว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติ หมายถึง วิธีการเรียนรูแ้ละการสะท้อนความคิดจาก
ประสบการณ์อย่างต่อเนื่องเป็นรายบุคคลผ่านกลุ่มการเรียนรู้ที่มี ในประเด็นที่สนใจศึกษาร่วมกัน  
ด้วยการสร้างความรู้พร้อมทั้งการลงมือปฏิบัติจริงภายใต้สถานการณ์และบริบทของการทํางานในช่วง
ระยะเวลาหนึ่ง 
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5.2 องค์ประกอบของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

องค์ประกอบของการเรียนรู้จากการปฏิบัติตามแนวคิดของ Marquardt (1999) 

ประกอบด้วย 

1. ปัญหา การเรียนรู้จากการปฏิบัติสร้างอยู่รอบๆ ปัญหา (โครงการ การแสดงความคิดเห็น
ขัดแย้ง ประเด็น หรืองาน) วิธีการแก้ปัญหาเป็นสิ่งที่สําคัญที่สุดของบุคคล ทีม และ/หรือองค์กร
ปัญหาควรมีลักษณะที่สําคัญ คือ เป็นปัญหาเกี่ยวข้องกับองค์กรหรือหน่วยงาน เกี่ยวข้องกับการ
จัดการและความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล และเก่ียวข้องกับการพัฒนาของแต่ละบุคคล เช่น
คุณภาพ ความสามารถหรือพฤติกรรมที่บุคคลค้นหาเพื่อที่จะปรับปรุง ปัญหาจึงควรอยู่ภายใต้ความ
รับผิดชอบของทีมและจัดให้มีโอกาสสําหรับการเรียนรู้ การเลือกปัญหาเป็นพ้ืนฐานของการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ เพราะบุคคลเรียนรู้ได้ดีท่ีสุดเมื่อเข้าไปปฏิบัติซึ่งจะได้รับผลสะท้อนกลับมาการคัดเลือก
ปัญหา (โครงการ) ที่เหมาะสมกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติมีเงื่อนไขหลายอย่างดังนี้ 

1.1 โครงการที่ถูกเลือกโดยกลุ่มจะต้องเป็นปัญหา งาน หรือประเด็นจริงในองค์กรซึ่ง
จําเป็นต้องได้รับการแก้ไขและเกิดขึ้นในกรอบของเวลาจริง ซึ่งควรมีความสําคัญอย่างแท้จริงและไม่
เป็นเพียงแค่ปัญหาทางสมมุติฐาน 

1.2 โครงการต้องมีความเป็นไปได้ นั่นคือ โครงการต้องอยู่ภายใต้ความสามารถของกลุ่ม
ในการเข้าใจถึงปัญหาและกําหนดวิธีการแก้ไขปัญหาที่เป็นไปได้ 

1.3 ปัญหาควรอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของกลุ่ม หรือกลุ่มต้องได้รับการมอบอํานาจ
ในการกระทําบางสิ่งเกี่ยวกับปัญหา ซึ่งควรจะเป็นปัญหาหรืองานที่ผู้มีส่วนร่วมมีความสนใจในสิ่งนั้น 
และถ้าสามารถแก้ไขได้ก็จะทําให้เกิดความแตกต่าง 

1.4 โครงการควรจะเป็นปัญหาไม่ใช่ปริศนา ปริศนาเป็นคําถามที่ทําให้เกิดความไม่เข้าใจ 
ซึ่งมีคําตอบหรือวิธีแก้ปัญหาที่มีอยู่แล้วแต่ยังไม่พบ แต่ในทางตรงกันข้ามปัญหาจะไม่มีวิธีการ
แก้ปัญหาที่มีอยู่แล้ว บุคคลที่มีความแตกต่างกันจะเข้ามาพร้อมกับแนวคิดและคําแนะนําที่แตกต่างกัน
ว่าจะแก้ไขปัญหาอย่างไร 

1.5 โครงการต้องให้โอกาสการเรียนรู้สําหรับสมาชิก และควรเป็นสิ่งที่เป็นไปได้กับ ส่วน
อ่ืนขององค์กร 

2. กลุ่ม แกนหลักในการเรียนรู้จากการปฏิบัติคือ กลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติซึ่ง
ประกอบด้วยสมาชิก 4 – 8 คน ทั้งนี้เนื่องจากงานวิจัยชี้ให้เห็นว่ากลุ่มท่ีมีสมาชิกน้อยกว่า 4 คน จะไม่
ทําให้เกิดความแตกต่าง การสร้างสรรค์ และการแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งที่เพียงพอ และกลุ่มที่
มากกว่า 8 คน จะมีความซับซ้อนเกินไป การสร้างกลุ่มที่มีความแตกต่างกันจะทําให้ได้มุมมองที่
แตกต่างกันจํานวนมากและได้รับมุมมองใหม่ๆ กลุ่มประกอบด้วยบุคคลจากบทบาทและหน่วยงาน
ต่างๆ ซึ่งข้ึนอยู่กับชนิดของปัญหาในการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งในบางสถานการณ์กลุ่มอาจ
ประกอบด้วยบุคคลที่มาจากองค์กรอ่ืนหรือผู้เชี่ยวชาญอ่ืนๆ 
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Dilworth (1998) ชี้ให้เห็นว่าการกําหนดว่าผู้ใดจะเข้ามาอยู่ในกลุ่มการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติเป็นกลยุทธ์อย่างหนึ่ง การนําบุคคลจากสถานที่แตกต่างกันในองค์กรให้มาอยู่ด้วยกัน จะทําให้
ได้รับความใหม่ และสร้างการผสมผสานขององค์กรผ่านการสร้างเครือข่ายที่ไม่เคยมีมาก่อน การนํา
ผู้เชี่ยวชาญมาจากภายนอกเข้ามาในกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติโดยทั่วไปแล้วไม่เป็นที่สนับสนุน 
ปัญหาขององค์กรส่วนใหญ่ไม่ได้ต้องการผู้เชี่ยวชาญทางเทคนิค แต่ต้องการ การแปลความหมาย หรือ
การทําให้เกิดมุมมองหลายๆ มุมมองจํานวนมาก 

กลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ควรมีคุณลักษณะคือ การได้รับมอบหมายในการแก้ปัญหามี
ความสามารถในการรับฟัง การถามคําถามตนเองและผู้อ่ืน มีความเต็มใจในการเปิดใจกว้างและเรียนรู้
จากสมาชิกกลุ่มอ่ืน มองเห็นคุณค่าของบุคคลอื่นและการให้ความนับถือแก่บุคคลอ่ืน การได้รับ
มอบหมายในการลงมือปฏิบัติและการได้รับความสําเร็จ และการตระหนักถึงตนเองและความสามารถ
ของผู้อ่ืนในการเรียนรู้และการพัฒนา (Marquardt 1999) 

3. กระบวนการถามคําถามและการสะท้อนกลับ โดยเน้นการถามคําถามที่ถูกต้องมากกว่า
การตอบคําถามที่ถูกต้อง การเรียนรู้จากการปฏิบัติจะจัดการกับปัญหาผ่านกระบวนการที่รวมถึงการ
ถามคําถามในตอนเริ่มต้น การทําปัญหาให้ชัดเจน การสะท้อนกลับและการกําหนดวิธีการแก้ปัญหาที่
เป็นไปได้ก่อนที่จะลงมือปฏิบัติ 

การถามคําถาม (Asking Question) การถามคําถามจะทําให้บุคคลได้คิด โดยจัดให้คําถาม
ถูกถามในลักษณะของการสนับสนุน ไม่สันนิษฐานเอาเอง คําถามแบบช่วยเหลือจะช่วยทําให้บุคคลได้
คิดอย่างลึกซ้ึงมากขึ้น การถามคําถามในการเรียนรู้จากการปฏิบัตินั้น ลักษณะคําถามจะไม่ใช่การ
ค้นหาคําตอบ เป็นการค้นหาที่ลึกลงไปอีก การถามคําถามไม่ใช่เพียงแค่การสืบหาวิธีการแก้ปัญหาแต่
เป็นโอกาสในการสํารวจ 

การสะท้อนกลับถือเป็นหัวใจของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ การสะท้อนกลับจะสร้างการ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน สมาชกิกลุ่มฟังอย่างตั้งใจ และเขียนประสบการณ์ของผู้อ่ืนแต่ละคนออกมา
และพิจารณาในเรื่องของการปฏิบัติ กระบวนการถามคําถามและการสะท้อนกลับจะช่วยสนับสนุน
สมาชิกในการมองซึ่งกันและกันเหมือนกับเป็นแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้ ในการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
สมาชิกควรจะเปิดใจในการลองใช้แนวทางใหม่ๆ ของการทําสิ่งต่างๆ การทดลอง การสะท้อนกลับบน
ประสบการณ์ การพิจารณาผลลัพธ์ หรือผลของประสบการณ์ และทําซ้ําวงจรโดยการลองใช้ความรู้ที่
ได้รับใหม่ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน 

4. การลงมือปฏิบัติ จากคํากล่าวของการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่ว่า ไม่มีการเรียนรู้ที่แท้จริง
โดยปราศจากการปฏิบัติ บุคคลจะไม่มั่นใจว่าแนวคิดหรือแผนการจะมีประสิทธิภาพจนกระทั่งแนวคิด
หรือแผนการนั้นจะถูกนําไปใช้ สมาชิกของกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะต้องมีอํานาจ ในการ
ปฏิบัติ หรือมั่นใจว่าคําแนะนําของสมาชิกจะถูกนําไปใช้ ดังนั้นกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติควรจะมี
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติตามแนวคิดและคําแนะนําของกลุ่ม และการทดสอบแนวคิดในการ
ปฏิบัติจะทําให้สมาชิกในกลุ่มรู้ว่าแนวคิดของสมาชิกมีประสิทธิภาพและนําไปปฏิบัติได้หรือไม่ Dixon 
(1998) กล่าวว่าการเรียนรู้ที่มีคุณค่ามากที่สุดเกิดขึ้นเมื่อผู้มีส่วนร่วมสะท้อนบนการปฏิบัติของตนเอง 
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ไม่ใช่บนการวางแผนของตนเอง การปฏิบัติในการเรียนรู้จากการปฏิบัติไม่ใช่การพัฒนาการให้
คําแนะนํา แต่เป็นการลงมือปฏิบัติ 

5. การให้คํามั่นสัญญาในการเรียนรู้ ในการเรียนรู้จากการปฏิบัติ การเรียนรู้เป็นสิ่งที่สําคัญ
เท่าๆ กับการกระทํา การเรียนรู้จากการปฏิบัติจะเน้นการทํางานให้สําเร็จ และการพัฒนาของบุคคล
และองค์กร ซึ่งผลในระยะยาวของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ คือ การเรียนรู้ที่ได้รับจากสมาชิกกลุ่ม
และประโยชน์ของการเรียนรู้ตลอดทั่วทั้งองค์กร ในการเรียนรู้จากการปฏิบัติบุคคลจะร่วมกันใช้
เหตุผลมากกว่าการแก้ปัญหาในทันที หรือการจัดการกับโครงการปัจจุบัน  

ดังที่ Dilworth (1998) กล่าวว่า การเรียนรู้เกิดข้ึนในการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะเป็น
คุณค่าทาง กลยุทธ์ที่ยิ่งใหญ่สําหรับองค์กรมากกว่ายุทธวิธีการแก้ไขปัญหาในทันที 

6. วิทยากรกระบวนการ (Facilitator) บางทีเรียกว่ากลุ่มผู้ให้คําแนะนํา อาจเป็นสมาชิก
ของกลุ่มทํางาน (ที่เป็นเจ้าของปัญหาที่อภิปราย) หรือเป็นผู้ที่มีส่วนร่วมจากภายนอก (ไม่จําเป็นต้อง
เข้าใจปัญหาหรือบริบทองค์กร แต่เป็นเจ้าของทักษะในการอํานวยความสะดวก) วิทยากร
กระบวนการเป็นสิ่งที่สําคัญมากในการช่วยผู้มีส่วนร่วมในการสะท้อนว่าบุคคลกําลังเรียนรู้อะไร และ
บุคคลจะแก้ไขปัญหาได้อย่างไร ในโปรแกรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติ วิทยากรกระบวนการจะมี
บทบาทเก่ียวกับการจัดการหลายๆ บทบาท นอกจากบทบาทของการอํานวยความสะดวกซ่ึงบทบาท
ของการจัดการและการอํานวยความสะดวกจะรวมถึงสิ่งต่างๆ ดังนี้ 

6.1 ผู้ประสานงาน (Coordinator) การปฏิบัติในฐานะผู้ประสาน การรักษาการติดต่อ
กับบุคคลที่เป็นแกนหลักท่ีอยู่นอกกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติอย่างสม่ําเสมอ การให้คําแนะนําใน
การเลือกปัญหาและสมาชิกกลุ่ม 

6.2 ผู้กระตุ้น (Catalyst) การดึงบุคคลให้ออกมาจากลักษณะการกระทําในอดีตและ
นําไปสู่การวิเคราะห์ลักษณะพฤติกรรม (แพร่หลายมากในขั้นตอนเริ่มต้นของกลุ่ม) 

6.3 ผู้สังเกตการณ์ (Observer) ความมีใจจดจ่อในกระบวนการกลุ่มว่ากําลังพูดเกี่ยวกับ
อะไร 

6.4 ผู้สร้างบรรยากาศ (Climate setter) การจัดบรรยากาศกลุ่มให้มีการเปิดใจกว้าง 
เพ่ือให้เกิดการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 

6.5 ผู้ช่วยการสื่อสาร (Communicator enabler) ช่วยสมาชิกในการพัฒนาทักษะของ
การให้และการรับสารสนเทศ ความคิดเห็นและประสบการณ์ 

6.6 พ่ีเลี้ยงในการเรียนรู้ (Learning coach) ช่วยสมาชิกในการจัดการกับประสบการณ์
ของตนเองเหมือนกับเป็นแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้ การช่วยเหลือสมาชิกในการรับผิดชอบการเรียนรู้ 
และการพัฒนาตนเองของสมาชิก 

Bunning ( 1997) กล่าวถึงโมเดลของกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะประกอบด้วย
ปัจจัยที่สําคัญ 3 ประการคือ 
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1. นักปฏิบัติ (ผู้เรียน) ซึ่งหัวใจสําคัญของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ คือทักษะที่รู้ว่าควรถาม
คําถามอะไร การเรียนรู้จากประสบการณ์ (ทั้งในอดีตและปัจจุบัน) มาจากการวิเคราะห์และถาม
คําถามว่าคืออะไร เป็นอะไร หรือมีความหมายถึงอะไร 

2. จุดเน้นของการปฏิบัติ (โครงการ) เนื่องจากการเรียนรู้มาจากการกระทํา ดังนั้นจุดเน้น
ของการปฏิบัติจึงเป็นโครงการ ที่เป็นวงจรที่ต้องปฏิบัติครั้งแล้วครั้งเล่า 

3. บริบทการปฏิบัติ (วัฒนธรรมองค์กร) เป้าหมายที่สําคัญของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
ไม่ใช่เพียงแค่การประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงโครงการ หรือการประสบความสําเร็จในการ
ช่วยผู้มีส่วนร่วมให้ได้รับการเรียนรู้ และทักษะที่มีคุณค่าเท่านั้น วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติยังเป็นการแสดงให้เห็นถึงลักษณะของบทบาทท่ีทําให้เกิดการเรียนรู้มากที่สุดใน
ระหว่างกระบวนการของการลงมือปฏิบัติในโลกทุกๆ วัน และสามารถกลายมาเป็นการปฏิบัติอย่าง
กว้างขวางในชีวิตประจําวันขององค์กร 

Passfield (1996) กล่าวถึงองค์ประกอบของการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะประกอบด้วย 

1. กลุ่ม (sets) ประกอบด้วย ทีมงาน ทีมผสม ทีมระหว่างองค์กร 

2. ปัญหา (problem) ประกอบด้วย โครงการ สถานที ่ความคิดเห็นที่ขัดแย้งของบุคคล 

3. บุคคล (people) ประกอบด้วย ผู้สอน ผู้ฝึกอบรม นักเรียน ผู้จัดการ ผู้บริหาร 

4. สถานที่ของการปฏิบัติ (field of action) ประกอบด้วย พ้ืนที่ทํางาน พ้ืนที่ที่ไม่มี
ความสัมพันธ์กัน องค์กรที่แตกต่างกัน 

Pedler (1997) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นวิธีของการพัฒนาบุคคลในองค์กรซึ่ง
ทํางานในลักษณะของวงล้อการเรียนรู้ โดยอยู่บนพ้ืนฐานของหลักฐานที่ว่า ไม่มีการเรียนรู้โดย
ปราศจากการปฏิบัติ และไม่มีการปฏิบัติอย่างระมัดระวังโดยปราศจากการเรียนรู้ โดยจะ
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 อย่างคือ 

1. บุคคล ผู้ซึ่งยอมรับผิดชอบในการปฏิบัติในประเด็นเฉพาะ 

2. ปัญหาหรืองานที่บุคคลตั้งขึ้นมาเอง 

3. กลุ่มของผู้เข้าร่วม 6 คน หรือมากกว่า ผู้ซึ่งจะสนับสนุนและแสดงความคิดเห็นขัดแย้งซึ่ง
กันและกันในการทําให้เกิดความก้าวหน้าในปัญหานั้น 

จากแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถนํามาสรุปองค์ประกอบ
ของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งจะประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ปัญหา ซึ่งเป็นปัญหาหรือความรู้ที่เป็นประเด็นจริงในองค์กร ที่จําเป็นต้องได้รับการแก้ไข
หรือต้องการที่จะพัฒนาและเกิดข้ึนในกรอบของเวลาจริง มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ และอยู่
ภายใต้ความรับผิดชอบของทีม 

2. กลุ่ม ประกอบด้วยสมาชิกกลุ่มละ 5 คน ที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ซึ่งอาจเป็นผู้ที่มี
ความเชี่ยวชาญในเรื่องเดียวกันหรือมีความเชี่ยวชาญแตกต่างกันแต่มีความเกี่ยวข้องกัน 
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3. กระบวนการถามคําถามและการสะท้อนกลับ โดยมีการซักถามเพ่ือทําความเข้าใจปัญหา
ให้ชัดเจนขึ้นและสะท้อนคิดบนคําตอบที่ได้รับเพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการกําหนดวิธีการปฏิบัติในขั้น
ต่อไป 

4. การลงมือปฏิบัติ เพ่ือนําความรู้ที่ได้ไปทดลองปฏิบัติ 

5. วิทยากรกระบวนการ โดยมีบทบาทในฐานะที่เป็นผู้ประสานงาน ผู้กระตุ้น ผู้
สังเกตการณ์ ผู้สร้างบรรยากาศ และผู้ช่วยการสื่อสาร 

 

5.3 ขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

Pedler (1997) เชื่อว่าพ้ืนฐานของการเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นเกลียวที่ประกอบด้วย
ขั้นตอน 9 ขั้นตอนคือ 

1. การเปลี่ยนแปลงจากการปฏิบัติในตอนเริ่มต้นไปสู่การเรียนรู้ ซึ่งปฏิบัติโดยพิจารณา 

ประสบการณ์ชีวิตที่เกิดข้ึนมาก่อน 

2. กําหนดปัญหา การเรียนรู้จะเกิดขึ้นโดยตอบสนองกับปัญหาหรือภาวะวิกฤต 

3. การเป็นเจ้าของประสบการณ์การเรียนรู้ โดยการยอมรับความรับผิดชอบสําหรับการวาง
แผนการเรียนรู้ 

4. การสร้างระบบการเรียนรู้ เป็นการพัฒนาระบบสนับสนุนการเรียนรู้ (เช่นแต่ละบุคคล
และกลุ่มเล็กๆ) เพ่ือใช้ในการอํานวยความสะดวกการ ได้มาและการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

5. การสร้างการติดต่อตลอดเวลา การทํางานติดต่อกับผู้อ่ืนเพ่ือเอาชนะปัญหาหรือภาวะ
วิกฤต 

6. การจัดการกับความขัดแย้งและความตึงเครียด การปรับในขั้นตอนต่างๆ ของกลุ่มเพ่ือให้
เกิดการเรียนรู้มากท่ีสุด 

7. การพัฒนาสิ่งที่เหมือนกัน เป็นการสร้างการเรียนรู้ที่เหมือนกันผ่านกลุ่มที่ร่วมกัน 

8. การทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เป็นการรวมการเรียนรู้ผ่านรายละเอียดที่จุดสิ้นสุดของ
โครงการการเรียนรู้ 

9. การเตรียมพร้อมสําหรับการปฏิบัติและการเรียนรู้ต่อไป เป็นการวางแผนสําหรับการ
เรียนรู้ในอนาคต เพ่ือพบกับการกําหนดความต้องการในระหว่างประสบการณ์การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ 

McGill and Beauty (1995) กล่าวถึง ขั้นตอนของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ประกอบด้วย 

1. ประสบการณ์ การสังเกต และการสะท้อนกลับบนผลที่เกิดข้ึนมาจากการปฏิบัติใน
สถานการณ์หนึ่ง 
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2. ความเข้าใจ รูปแบบหรือความเข้าใจในรูปแบบใหม่ของสถานการณ์หนึ่งที่เป็นผลลัพธ์
ของประสบการณ์ 

3. การวางแผน การวางแผนการปฏิบัติที่มีอิทธิพลต่อสถานการณ์ โดยอยู่บนพ้ืนฐานของ
รูปแบบใหม่ๆ หรือความเข้าใจในรูปแบบใหม่ 

4. การปฏิบัติ การกระทําหรือการทดลองใช้แผนที่วางไว้ในสถานการณ์ 

Marquardt (1999) กล่าวว่า การจัดโปรแกรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติ มีข้ันตอนดังนี้ 

1. การได้การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง การได้รับการสนับสนุนต้องการการมอบหมาย
ไม่เพียงแต่จากผู้นํา แต่ยงัต้องการจากบุคคลผู้ซึ่งก่อตั้งกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ผู้นําต้องทําให้
มั่นใจว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะให้ผลลัพธ์ในการปรับปรุงวิธีการแก้ไขปัญหา และปรับปรุงการ
เรียนรู้ และพัฒนาในส่วนของบุคคลผู้ซึ่งมีส่วนร่วมในโปรแกรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ต้องมีการ
จดัการในลักษณะที่ชักชวนให้เห็นว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะนําไปสู่ความสามารถของผู้นํา และ
ความสามารถขององค์กรในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะให้ผลลัพธ์ในด้านผลิตภัณฑ์ บริการ ผลกําไร และ
ชื่อเสียงที่ดีข้ึนในที่สุด 

2. การดําเนินการเตรียมการประชุมปฏิบัติการ โดยการแนะนําการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
เพ่ือที่จะเริ่มต้นกระบวนการของความเข้าใจ และการสนับสนุนของการเรียนรู้จากการปฏิบัติของ
องค์กรทั้งหมด การเตรียมการประชุมปฏิบัติการอาจถูกดําเนินการโดยผู้ให้คําปรึกษาการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติภายนอก และ/หรือ พนักงานที่ได้รับการอบรมในการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งงานเหล่านี้ก็
คือการอธิบายและสาธิตหลักการพ้ืนฐานและการเคลื่อนไหวของการเรียนรู้จากการปฏิบัติการ
เตรียมการประชุมปฏิบัติการมีประโยชน์ คือ จะทําให้องค์กรและผู้เรียนการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ
ได้รับรู้ว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัติคืออะไรและทํางานอย่างไร จัดให้มีการสรุปว่าทําไมต้องเป็นการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติและการเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นอย่างไร เป็นการสาธิตให้เห็นถึงประโยชน์
จํานวนมากและการนําการเรียนรู้จากการปฏิบัติไปใช้ เป็นการเริ่มต้นกระบวนการตรวจสอบตนเอง 
ในรูปแบบของการกําหนดว่าใครควรเข้ามามีส่วนร่วมในกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติทําให้ได้ผู้ใช้
และลูกค้าที่มีประสิทธิภาพจํานวนมาก และทําให้วิทยากรกระบวนการในอนาคตได้มีโอกาสเห็น
ตัวอย่างการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

3. กําหนดโครงการ สมาชิกกลุ่ม และวิทยากรกระบวนการ องค์กรต้องกําหนดว่าโครงการ
ใดจะถูกเลือกและใครจะอยู่ในกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ โครงการที่ถูกเลือกควรจะมีความหมาย
กับผู้มีส่วนร่วมและงานของพวกเขาเท่าๆ กับท่ีมีความสําคัญต่อองค์กร ควรเป็นโครงการที่พนักงาน
สามารถเสนอวิธีการแก้ปัญหาที่ปฏิบัติได้หลายๆ วิธีมากกว่าปัญหาที่สามารถแก้ไขได้ดีโดยผู้เชี่ยวชาญ
ภายนอก 

กลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติควรมีจํานวน 4 – 8 คน จากพ้ืนหลังและบทบาทความ
เชี่ยวชาญที่แตกต่างกัน ความแตกต่างทําให้กลุ่มสามารถตรวจสอบปัญหาจากความใหม่และมุมมองที่
แตกต่างกัน มีการมอบหมายให้วิทยากรกระบวนการเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของทีม ถึงแม้ว่าจะไม่มีความ
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จําเป็นอย่างสมบูรณ์ วิทยากรกระบวนการอาจเป็นบุคคลผู้ซึ่งสมาชิกกลุ่มไม่รู้จักมาก่อน เพ่ือที่ว่าจะได้
สามารถปฏิบัติบางอย่างได้อย่างอิสระจากวัฒนธรรมกลุ่ม 

4. ตารางเวลาและการสนับสนุนการเริ่มต้นกลุ่มการเรียนรู้ ก่อนที่กลุ่มการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติจะเริ่มต้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติสําหรับองค์กร ทุกคนควรมีความชัดเจนเกี่ยวกับเวลาที่
ต้องการสําหรับการประชุมแต่ละบุคคล ผู้บริหารระดับสูงอาจต้องตัดสินใจกําหนดความคาดหวังและ
วัตถุประสงค์สําหรับกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ผู้นําองค์กรและผู้นําเสนอการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
ควรชี้ให้เห็นว่าผู้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะจัดการกับคําแนะนําของพวกเขาอย่างไร 

5. ขยายการเรียนรู้จากการปฏิบัติตลอดทั่วทั้งองค์กร ถ้าการเริ่มต้นกลุ่มการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติประสบความสําเร็จ โปรแกรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติควรจะขยายไปยังส่วนอื่นๆ ขององค์กร
ก่อนที่จะเคลื่อนไปสู่ขั้นตอนนี้ จําเป็นต้องมีการประเมินคุณภาพของกลุ่มที่มีอยู่แล้ว และผลกระทบ
ของประสบการณ์ในการเรียนรู้จากการปฏิบัติของแต่ละบุคคลและกลุ่ม และควรมีการตรวจสอบว่า
องค์กรเริ่มต้นที่จะเปลี่ยนแปลงอย่างไร ปัญหาถูกแก้ไขได้ดีขึ้นและเร็วขึ้นหรือไม่ การปฏิบัติมี
ประสิทธิภาพเพียงพอหรือไม่ บุคคลทํางานร่วมกันได้ดีขึ้นหรือไม่ องค์กรกลายมาเป็นองค์การเอ้ือการ
เรียนรู้หรือไม่ 

Marquardt (1999) ได้อธิบายถึงการเรียนรู้จากการปฏิบัติซึ่งสามารถนําไปประยุกต์ ใช้กับ
สิ่งที่สําคัญ 5 ประการที่องค์กรเผชิญอยู่ในปัจจุบันคือ การแก้ปัญหา การสร้างองค์การเอ้ือการเรียนรู้ 
การสร้างทีม การพัฒนาภาวะผู้นําและการพัฒนาบุคคล และได้นําการเรียนรู้จากการปฏิบัติมาใช้ใน
การสร้างระบบการจัดการความรู้ใน 4 แนวทางคือ 

1. การได้มาของความรู้ ในกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ สมาชิกตระหนักถึงการได้มาของ
สารสนเทศไม่เพียงแต่จากแหล่งภายนอก แต่ยังมาจากภายในซึ่งเป็นสติปัญญาและประสบการณ์ของ
สมาชิกอ่ืน เครือข่ายภายในพัฒนากลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ให้ตระหนักถึงแหล่งทรัพยากรของ
องค์กร การอํานวยความสะดวกในการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันของแนวคิด และการสร้างความรู้ 

2. การสร้างความรู้ บุคคลควรค้นหาแนวทางใหม่ๆ ของการแก้ปัญหาเก่าๆ และความรู้
เดิมๆท่ีมีอยู่อาจไม่สามารถใช้ต่อไปได้อีก ดังนั้นสมาชิกจะสร้างความรู้ใหม่และส่งเสริมนวัตกรรม
ภายในกลุ่ม ซ่ึง Nonaka (1995) แนะนําว่าการสร้างสารสนเทศเป็นความต้องการพ้ืนฐานสําหรับการ
สร้างองค์กรตนเองใหม่ (เช่น การเรียนรู้) ความเป็นอิสระของกลุ่มจะเริ่มต้นเมื่อสมาชิกได้รับอิสระใน
การเชื่อมโยงแนวคิดและการกระทํา โดยการไตร่ตรองอย่างรอบคอบด้วยตนเอง ซึ่งจะเป็นการรวมกัน
ของความรู้และการปฏิบัติ และการปฏิบัติก็ต้องมีความชัดเจนและสร้างอย่างมีความหมาย 

3. การจัดเก็บความรู้ การรู้ว่าความรู้ใดจะถูกจัดเก็บ องค์กรต้องพัฒนาประเภทของการ
เข้ารหัสและรักษาคุณค่าของความรู้ ผ่านการสะท้อนกลับบนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและความ
ต้องการความรู้ กลุ่มจะต้องพัฒนาความสามารถในการทําให้การรวบรวมข้อมูลและการจัดเก็บอย่างมี
ความหมายโดยการสะท้อนบนการปฏิบัติ 

4. การถ่ายโอนและการใช้ประโยชน์ของความรู้ ระหว่างช่วงเวลาของการสะท้อนกลับ การ
เรียนรู้จะกลายเป็นสิ่งที่มีความชัดเจนและมีเป้าหมายมากข้ึน สมาชิกกลุ่มจะจับและเก็บความรู้และ
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สติปัญญาของตนเองที่จะช่วยให้ตนเองกลายมาเป็นผู้เชี่ยวชาญในวิชาชีพ ในที่สุด กลุ่มการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ ก็จะค้นหาแนวทางอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสมาชิกสามารถถ่ายโอนความรู้ สติปัญญา และ
ประสบการณ์ที่ได้รับในการแก้ไขปัญหาของกลุ่มในองค์กร และชุมชนที่ซึ่งสมาชิกทํางานอยู่ 

Ivergard ( 2545) กล่าวถึงข้ันตอนที่อาจเป็นไปได้ของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ โดยที่
กระบวนการที่เหมาะสมจะขึ้นอยู่กับการนําไปปรับใช้ในด้านใด และข้ึนอยู่กับภูมิหลัง และ
ประสบการณ์ของผู้เข้าร่วมการเรียนรู้ หลักการต่อไปนี้อาจช่วยได้ คือ 

1. แบ่งกลุ่มผู้เข้ารับการเรียนรู้ออกเป็นทีมๆ ละประมาณ 5 – 7 คน ควรมีมากกว่า 2 กลุ่ม 

2. แต่ละกลุ่มระบุให้เป็นเอกฉันท์ว่าจะศึกษาปัญหาใด ซึ่งปัญหานั้นทุกคนในทีมจะต้อง
เข้าใจและยอมรับ 

3. งานหน้าที่ของทีมคือ บรรยายสภาพปัญหา อธิบายสาเหตุของปัญหา เสนอแนะแนวทาง
แก้ไขปัญหา และระบุแผนดําเนินการ อย่างน้อยในขั้นทดลอง เพ่ือแก้ปัญหา 

4. แต่ละกลุ่มจัดทําแผนเป็นโครงการ ระบุเปา้หมาย ผลผลติ การดําเนินการ ระยะเวลา
ดําเนินการ และงบประมาณ 

5. เตรียมการนําเสนอ การอภิปรายในที่ประชุมใหญ่ เพ่ือระดมสมองร่วมกันกําหนดตัวชี้วัด
ความสําเร็จ วิธีการตรวจสอบความสําเร็จ และความเสี่ยงที่อาจทําให้เกิดข้ึน และส่งผลให้เกิดความ
ล้มเหลว 

6. กําหนดช่วงของการแจ้งข้อมูลย้อนกลับ ซึ่งควรจะครอบคลุมประเด็น 2 – 4 

7. ผู้ที่ทําหน้าที่เป็นผู้อํานวยกลุ่มสนับสนุนการเรียนรู้ ควรแนะนําระบบการให้เกรดที่ควร
จะใช้ในช่วงของการแจ้งผลสะท้อนกลับ 

สุชาดา รังสินันท์ (2545) ในประเทศไทยสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. 
เป็นหน่วยงานที่นําการเรียนรู้จากการปฏิบัติมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการ
พัฒนางานของหน่วยงานราชการอีกหลายแห่ง สําหรับขั้นตอนของกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
ที่สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือนนํามาประยุกต์ใช้นั้น แบ่งเป็น 2 ขั้นตอนที่สําคัญคือ การจัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) และการปฏิบัติจริงในหน่วยงานของตนเอง ซ่ึงแต่ละข้ันตอนมี
กิจกรรมย่อยที่ชัดเจนดังนี้  

1. ขั้นตอนการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ ในขั้นตอนนี้ผู้ดําเนินการ (หรือที่ปรึกษา) จะอธิบาย
หลักการการเรียนรู้จากการปฏิบัติให้ผู้เรียนเข้าใจ จากนั้นผู้ดําเนินการจะใช้เทคนิคการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ คือ การตั้งคําถามเพ่ือกระตุ้นให้กลุ่มคิดใคร่ครวญ แสดงความคิดเห็น ระดมสมองเพ่ือค้นหา
คําตอบอย่างระมัดระวัง ตั้งแต่การทบทวนเป้าหมายในการทํางานและความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้อง 
การค้นหาสาเหตุของปัญหา การค้นหาทางเลือกและประเมินทางเลือก การทําแผนปฏิบัติการ 

2. การนําแผนปฏิบัติการที่ได้ไปปฏิบัติจริง แล้วนํามาคิดใคร่ครวญเพ่ือดําเนินการในขั้น
ต่อไป 



 115 

ประจวบ แหลมหลัก (2547) ได้พัฒนากระบวนการเรียนรู้ทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน
โดยใช้แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจํา
หมู่บ้าน (อสม.) ซึ่งได้สรุปขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ดังนี้ 

1. การเตรียมความพร้อม 

2. การปฐมนิเทศ 

3. การระบุปัญหาที่แท้จริง 

4. การค้นหาสาเหตุของปัญหา 

5. การค้นหาและตัดสินทางเลือกในการแก้ปัญหา 

6. การจัดทําแผนปฏิบัติการ 

7. การดําเนินการตามแผน 

8. การนําเสนอผลการปฏิบัติงานระหว่างการดําเนินการแต่ละข้ันตอน 

นอกจากนี้โปรแกรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ควรได้รับการประเมินอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้
มั่นใจว่าจะได้รับผลประโยชน์สูงสุด ซึ่งการให้ข้อมูลย้อนกลับอาจมาจาก (Marquardt 1999) 

1. จากสมาชิก (Members) 

2. จากวิทยากรกระบวนการ (Facilitators) ผู้ซึ่งช่วยเหลือสมาชิกในการได้รับคําแนะนําซึ่ง
กันและกันจากบุคคลอื่น มีการส่งเสริมให้สมาชิกทดลองด้วยวิธีการที่หลากหลายในปัญหาของสมาชิก 
และประเมินผลกระทบของการปฏิบัติของพวกเขาอย่างซื่อสัตย์ 

3. จากผู้นําเสนอ (Presenters) ผู้ซึ่งสามารถให้ข้อมูลย้อนกลับว่าการปฏิบัติตามคําแนะนํา
ที่ได้รับให้ผลประโยชน์อย่างไร 

ดังนั้นจึงควรมีการประเมินและการวัดว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่ดําเนินอยู่ภายในองค์กร
ดีอย่างไร และการเปลี่ยนแปลงอะไรที่จําเป็นต้องสร้างให้เหมาะสมต่อไป 

ผู้วิจัยสามารถนํามาสรุปเป็นขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งจะประกอบไปด้วย          
5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. กําหนดสถานการณ์ของปัญหา โดยเป็นปัญหาที่เป็นประเด็นจริงในองค์กร ที่จําเป็นต้อง
ได้รับการแก้ไข ซึ่งเกิดขึ้นในกรอบของเวลาจริง ต้องมีความเป็นไปได้ และอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบ
ของกลุ่ม 

2. การถามคําถามและการสะท้อนการเรียนรู้ เพ่ือทําความเข้าใจกับประเด็นปัญหาให้
ชัดเจนยิ่งขึ้น และมีการสะท้อนคิดอย่างวิเคราะห์ผ่านประสบการณ์ในอดีต เพ่ือค้นหาแนวทางการ
แก้ไขปัญหาทีเ่หมาะสมกับเหตุการณ์ และช่วยในการค้นหาแนวทางใหม่ของการปฏิบัติ 
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3. การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา โดยสมาชิกในทีมจะร่วมกันเสนอแนะแนวทางแก้ไข
ปัญหา ผ่านการอภิปรายกลุ่ม และการเรียนรู้จากกันและกัน และคัดเลือกแนวทางแก้ไขปัญหาที่มี
ความเป็นไปได้ พร้อมกับวางแผนเพื่อนําแนวทางแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 

4. การนําวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ โดยนําแนวทางแก้ไขปัญหาที่ได้ไปปฏิบัติใน
สถานการณ์จริง 

5. การประเมินผล โดยประเมินผลที่ได้รับภายหลังจากการนําแนวทางแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ
และนํามาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือเสนอแนะแนวทางแก้ไขที่ดีท่ีสุดต่อไป 

 

5.4 ประเภทของ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

Mcgil and Beaty (1995) ได้แบ่งการเรียนรู้จากการปฏิบัติตามลักษณะของการได้รับการ
สนับสนุนของสมาชิกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

1. การเรียนรู้จากการปฏิบัติประเภทกลุ่มคน (Set) ได้รับการสนับสนุนจากองค์กร (Sets 
Sponsored by Organization) หมายถึง การเรียนรู้จากการปฏิบัติเกิดขึ้นโดยสมาชิกได้รับการ
สนับสนุนจากองค์กรให้ดําเนินการ ซึ่งกลุ่มคนที่ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้เข้าร่วมกระบวนการ
เรียนรู้จากการปฏิบัตินั้นอาจเป็นไปใน 2 ลักษณะ โดยลักษณะแรกคือกลุ่มคนนั้นเข้าร่วม เนื่องจาก
เป็นบทบาทหน้าที่ของตนเองที่จะต้องจัด เพ่ือพัฒนาทีมงานและระบบบริหารงานภายในองค์กร ส่วน
ลักษณะที่สองคือกลุ่มคนเข้าร่วมเพราะต้องการพัฒนาตนเองและระบบบริหาร อย่างไรก็ตามกลุ่มคน
ทั้งสองกลุ่มจะต้องดําเนินการอย่างสร้างสรรค์และยั่งยืน 

2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติประเภทกลุ่มคน (Set) เข้าร่วมกระบวนการเรียนรู้อย่างอิสระ
(Independent action learning sets) หมายถึง การเรียนรู้จากการปฏิบัติเกิดข้ึนโดยสมาชิกจัด
กระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติขึ้นตามความต้องการของตนเอง โดยไม่ขอรับการสนับสนุนหรือการ
ควบคุมจากองค์กรเลย 

3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติประเภทกลุ่มคน (Set) เข้าร่วมกระบวนการเรียนรู้ในลักษณะ
อํานวยความสะดวกในการดําเนินการเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-facilitated sets) หมายถึงการเรียนรู้
จากการปฏิบัติเกิดข้ึนโดยสมาชิกจัดกระบวนการเรียนรู้ขึ้นโดยผู้เรียนทําหน้าที่ทั้งเป็นผู้ร่วมเรียนรู้ 
และเป็นผู้อํานวยความสะดวกการเรียนรู้ไปพร้อมกัน 

ในการวิจัยครั้งนี้ ต้องใช้ประเภทของการเรียนรู้ทั้ง 3 ประเภทผสมผสานกัน ทั้งการเรียนรู้
จากการปฏิบัติประเภทกลุ่มคน ได้รับการสนับสนุนจากองค์กร เข้าร่วมกระบวนการเรียนรู้อย่างอิสระ 
รวมถึงเข้าร่วมกระบวนการเรียนรู้ในลักษณะอํานวยความสะดวกในการดําเนินการเรียนรู้ด้วยตัวเอง 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ประจวบ แหลมหลัก (2547) ศึกษาเรื่อง การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ทางการศึกษานอก
ระบบโรงเรียนโดยใช้แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือส่งเสริมการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมู่บ้าน (อสม.) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ปัญหาในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมู่บ้าน และพัฒนากระบวนการเรียนทางการศึกษา
นอกระบบโรงเรียนเพ่ือส่งเสริมการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมู่บ้าน และศึกษา
ปัญหาของการดําเนินการตามกระบวนการเรียนรู้ทางการศึกษานอกระบบโรงเรียนที่ได้พัฒนาขึ้น 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ อสม.ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน 9 จังหวัดภาคเหนือตอนล่าง ผลการวิจัยพบว่า 

1. กระบวนการเรียนรู้แบ่งออกเป็น 8 ขั้นตอนหลัก คือ การเตรียมความพร้อม การ
ปฐมนิเทศการระบุปัญหาที่แท้จริง การค้นหาสาเหตุของปัญหา การค้นหาและตัดสินทางเลือกในการ
แก้ปัญหาการจัดทําแผนปฏิบัติการ การดําเนินการตามแผน และการนําเสนอผลการปฏิบัติงาน
ระหว่างการดําเนินการแต่ละขั้นตอน ผู้วิจัย ผู้อํานวยความสะดวกประจํากลุ่ม และเจ้าหน้าที่สถานี
อนามัย จะเป็นผู้สนับสนุนการดําเนินการจน อสม. เกิดการเรียนรู้และปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 
หลังการทดลองแล้ว อสม.มีความรู้เรื่องโรคความดันโลหิตสูง มีทักษะในการคัดกรอง และดูแลผู้ป่วย 
และสามารถคัดกรองกลุ่มเสี่ยงในเขตรับผิดชอบสูงกว่าก่อนการดําเนินการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2. ปัญหาที่เกิดข้ึนระหว่างการดําเนินการแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านผู้จัด ด้านกิจกรรม
และด้านอ่ืนๆ สําหรับปัญหาด้านผู้จัดคือ ผู้ดําเนินรายการสรุปผลของการดําเนินการไม่ชัดเจน การมี
ส่วนร่วมในกลุ่มของผู้อํานวยความสะดวกประจํากลุ่ม อสม. มีพฤติกรรมครอบงําความคิดผู้อื่น การติด
ภารกิจส่วนตัวระหว่างร่วมกระบวนการเรียนรู้และการใช้เวลาเกินกว่ากําหนด ปัญหาด้านกิจกรรมคือ 
แผนการดําเนินการขาดความยืดหยุ่น ไม่สอดคล้องกับวิถีการดําเนินชีวิต อสม. และปัญหาอื่นๆ คือ
ข้อจํากัดของการสนับสนุนจากเจ้าหน้าที่สถานีอนามัยและองค์กรส่วนท้องถิ่น 

Antonites (2003) อ้างถึงใน วรวรรณ วาณิชย์เจริญชัย (2548) ศึกษาเรื่อง An action 
learning approach to entrepreneurial creativity, innovation and opportunity finding 
โดยวัตถุประสงค์ในการศึกษา เพ่ือพิสูจน์ว่าการสร้างสรรค์ นวัตกรรม และโอกาสที่ค้นพบในโมเดล
การฝึกอบรมในบริบทของผู้ประกอบการจะช่วยให้เกิดการพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการ และ/หรือ
กระบวนการใหม่ๆ และความสําเร็จในทางการค้าท่ีเป็นไปได้ของผู้ประกอบการ โดยใช้วิธกีารฝึกอบรม
แบบการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (CIO training Model) กลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษาชั้นปีที่ 2 ในวิชา
ผู้ประกอบการ มหาวิทยาลัย Pretoria ประเทศแอฟริกาใต้ โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มทดลองกลุ่ม
ที ่1 เป็นกลุ่มที่เรียนในหลักสูตรผู้ประกอบการและเรียนวิชาผู้ประกอบการเป็นวิชาบังคับ และได้รับ
การอบรมโดยใช้ CIO training Model จํานวน 22 คน กลุ่มทดลองกลุ่มท่ี 2 เป็นผู้เรียนหลักสูตร
การค้าอ่ืน แต่เลือกเรียนวิชาผู้ประกอบการเป็นวิชาเลือก จํานวน 69 คน ส่วนกลุ่มควบคุม เป็นผู้เรียน
จากสาขาอ่ืนๆ ที่ไม่ได้เรียนวิชาผู้ประกอบการ แต่มีการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ จํานวน 50 คน 
ผลการวิจัยพบว่า 

1. กลุ่มทดลองกลุ่มท่ี 1 มีคะแนนความสําเร็จทางการค้าของนวัตกรรมสูงกว่ากลุ่มควบคุม
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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2. กลุ่มทดลองกลุ่มท่ี 2 มีคะแนนความสําเร็จทางการค้าของนวัตกรรมสูงกว่ากลุ่มควบคุม
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. กลุ่มทดลองกลุ่มท่ี 1 และกลุ่มทดลองกลุ่มที่ 2 มีคะแนนความสําเร็จทางการค้าของ
นวัตกรรมสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4. กลุ่มทดลองกลุ่มท่ี 1 และกลุ่มทดลองกลุ่มที่ 2 มีคะแนนความสําเร็จทางการค้าของ
นวัตกรรมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เนาวนิตย์  สงคราม (2550) ได้ทําการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการสร้างความรู้ด้วยการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติและการเรียนร่วมกันสําหรับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา : กรณีศึกษาคณะครุ
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า รูปแบบการสร้างความรู้ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและ
การเรียนรู้ร่วมกันสําหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 
วัฒนธรรมองค์กร 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) ภาวะผู้นํา 4) บรรยากาศ 5) ผู้ประสานงาน 6) กลุ่ม 7) 
ปัญหา 8) โครงการ และ 9) การประเมินผล และประกอบด้วยขั้นตอน 8 ขั้นตอนได้แก่ 1) การเตรียม
ความพร้อมสําหรับบุคลากร 2) การกําหนดประเด็นปัญหา 3) การแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์
และความคิดเห็น 4) การสร้างความรู้ และพิจารณาความถูกต้องของความรู้ 5) การสร้างผลงานที่เป็น
นวัตกรรม 6) การตรวจสอบความก้าวหน้าของผลงานที่เป็นนวัตกรรม 7) การทดลองใช้ผลงานที่เป็น
นวัตกรรม และ 8) การประเมินผลและการสรุปผล  

จากผลการวิจัยที่เก่ียวกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติดังกล่าว แสดงให้เห็นว่าการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติจะส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ และการสร้างความรู้ที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เนื่องจากเป็นการ
เรียนรู้ที่เกิดข้ึนบนปัญหาการปฏิบัติงานจริง ทําให้เกิดความร่วมมือในการค้นหาและตัดสินทางเลือก
ในการแก้ปัญหามีการปฏิบัติจริงตามแผน ซึ่งทําให้เกิดการเรียนรู้และปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย



บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้
หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม
ของนักพัฒนาบุคลากร  โดยศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับการ
ออกแบบการฝึกอบรม การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และนํามาเป็นข้อมูลพื้นฐาน
ในการสร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร และศึกษาผลจากการ
ใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ที่ได้พัฒนาขึ้น  และนําเสนอรูปแบบการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ 

การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) มีสมมุติฐานการวิจัย
ว่า นักพัฒนาบุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้
จากการปฏิบัติ จะมีสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม สูงกว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .05 

การดําเนินการวิจัยโดยแบ่งเป็น 4 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการ
ฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

ระยะที่ 2 การสร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร 

ระยะที่ 3 การทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร 

ระยะที่ 4 การนําเสนอรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร 

รายละเอียดของแต่ละระยะมีดังนี้  



120 

 

ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการ
ฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏบิัติ 

การดําเนินการศึกษาและรวบรวมข้อมูลในระยะนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาและ
ความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการ
ความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ในระยะนี้ผู้วิจัยใช้การศึกษาเชิงสํารวจ ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องโดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูล
ต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

1.1 การศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการฝึกอบรมและการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ซึ่งประกอบด้วย
องค์ประกอบ ขั้นตอนการฝึกอบรมแบบผสมผสาน แนวคิด และหลักการที่เก่ียวข้องเพ่ือนํามาเป็น
ข้อมูลพ้ืนฐานในการกําหนดองค์ประกอบและข้ันตอนการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

1.2 การศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการความรู้ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ ขั้นตอนการ
จัดการความรู้ แนวคิด และหลักการที่เกี่ยวข้องเพ่ือนํามาเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการกําหนด
องค์ประกอบและขั้นตอนการจัดการความรู้ 

1.3 การศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 
ขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ แนวคิด และหลักการที่เกี่ยวข้องเพ่ือนํามาเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการ
กําหนดองค์ประกอบและขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

1.4 กําหนดกรอบแนวคิดของการฝึกอบรมและ การฝึกอบรมแบบผสมผสาน  การจัดการ
ความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  แล้วนํามาใช้เป็นข้อมูลในการสร้างแบบสอบถามในศึกษา
สภาพปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรมและการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (ดูหน้า 12) 

ขั้นตอนที่ 2 กําหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาสภาพปัญหาและความ
ต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการ
จัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่จะใช้ในการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร 
เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ คือ นักพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ ที่ทําหน้าที่ในการออกแบบการ
ฝึกอบรม จัดหลักสูตรฝึกอบรม และ/หรือเกี่ยวข้องกับงานการเขียนโครงการฝึกอบรม ที่มี
ประสบการณ์การทํางานด้านการฝึกอบรมไม่น้อยกว่า 2 ปี  ประชากรครั้งนี้ผู้วิจัยไม่ทราบขอบเขต
ของประชากรอย่างชัดเจน เนื่องจากปัจจุบันหน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ ไม่ได้แบ่งตําแหน่งงาน
นักพัฒนาบุคลากร ออกมาเป็นตําแหน่งงานที่ชัดเจน เช่น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นักพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล นักบริหารทรัพยากรบุคคล หรือนักพัฒนาบุคลากร แต่จะรวมเรียกว่า ตําแหน่งนัก
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นตําแหน่งงานที่มาจาก 2 หน้าที่งาน ได้แก่ 1) ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคล และ 2) ผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงเป็นสภาพข้อจํากัดที่ไม่สามารถ
ทราบจํานวนประชากรที่แน่นอนได้ 

2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

การหาขนาดกลุ่มตัวอย่างจากจํานวนประชากรที่ไม่แน่นอน ผู้วิจัยใช้ตารางสําเร็จรูปของ 
Yamane  ที่ไม่ทราบจํานวนประชากร ขนาดของกลุ่มตัวอย่างสําหรับความคลาดเคลื่อนที่ .05       
ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 คน (ดูภาคผนวก ข หน้า 264) 

2.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้หลักความน่าจะเป็น (non – probability sampling) เป็นการ
สุ่มตัวอย่างแบบโควต้าโดยกําหนดสัดส่วน (quota sampling) เนื่องประชากรกระจายอยู่ในทุก
หน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ และหน่วยงานเหล่านี้มีภารกิจที่แตกต่างกัน  จึงกําหนดเป็นจํานวน
หรือโควตาในแต่ละกลุ่ม  

การกําหนดหน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง 
กรม พ.ศ. 2545 ในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 119 ตอนที่ 99 ก  ลงวันที่ 2 ตุลาคม 2545  มาตรา 5 
“ให้มีกระทรวง และส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกระทรวง” จํานวน 20 กระทรวง คือ 1) สํานักนายก 
รัฐมนตรี 2) กระทรวงกลาโหม 3) กระทรวงการคลัง 4) กระทรวงการต่างประเทศ 5) กระทรวง
ท่องเที่ยวและกีฬา 6) กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 7) กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ 8) กระทรวงคมนาคม 9) กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 10) กระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 11) กระทรวงพลังงาน 12) กระทรวงพาณิชย์ 13) กระทรวง 
มหาดไทย 14) กระทรวงยุติธรรม 15) กระทรวงแรงงาน 16) กระทรวงวัฒนธรรม 17) กระทรวง 
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 18) กระทรวงศึกษาธิการ 19) กระทรวงสาธารณสุข 20) กระทรวง
อุตสาหกรรม 

ทั้งนี้ ตามการจัดกลุ่มภารกิจของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้จัดกลุ่ม
ภารกิจของกระทรวงทั้ง 20 กระทรวง ออกเป็น 3 กลุ่ม  จากการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ทราบ
จํานวนประชากรที่แน่นอน จะต้องใช้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน ผู้วิจัยจึงได้กําหนดโควต้าจํานวน
กลุ่มตัวอย่างอย่างน้อยตามจํานวนกระทรวงในแต่ละกลุ่มภารกิจ ตามตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1 จํานวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องใช้แบ่งตามจํานวนกระทรวงในแต่ละกลุ่มภารกิจ 
กลุ่มภารกิจ กระทรวง กลุ่มตัวอย่างที่ต้องใช้ 

1.กลุ่มกระทรวง 
ด้านเศรษฐกิจ 

1) กระทรวงการคลัง 2) กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์  3)กระทรวงพาณิชย์ 4) กระทรวง 
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 5) กระทรวง
อุตสาหกรรม 6) กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม 7) กระทรวงพลังงาน 8) 
กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

160 คน 

2. กลุ่มกระทรวง
ด้านบริหาร ความ
มั่นคงและ
ต่างประเทศ 

1) กระทรวงกลาโหม 2) กระทรวงการ
ต่างประเทศ 3)กระทรวงมหาดไทย 4) กระทรวง
ยุติธรรม 

80 คน 

3. กลุ่มกระทรวงด้าน
สังคม 

1) กระทรวงพัฒนาสังคมและสวัสดิการ          
2) กระทรวงวัฒนธรรม 3) กระทรวงท่องเที่ยว
และการกีฬา 4) กระทรวงศึกษาธิการ 5) 
กระทรวงแรงงาน6) กระทรวงสาธารณสุข       
7) กระทรวงคมนาคม  8) สํานักนายกรัฐมนตรี 

160 คน 

รวม 20 กระทรวง 400 คน 

 

ขั้นตอนที่ 3 กําหนดและสร้างเครื่องมือวิจัย 

3.1 เครื่องมือและวิธีการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการ
ของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ โดยมีขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือในการวิจัย ดังนี้ 

3.1.1 นําข้อมูลที่ได้จากข้ันตอนที่ 1 ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดของการฝึกอบรมและ การ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน  การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (ดูหน้า 12) มาใช้เป็น
ข้อมูลในการสร้างแบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร 
เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน จัดการความรู้ และการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ แล้วสร้างแบบสอบถาม ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ โดยกําหนดกรอบการสร้าง
แบบสอบถามตามกรอบแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่ผ่านมา โดยออกแบบเป็นแบบสอบถามแบบ
เลือกตอบ (Check List) และแบบคําถามปลายเปิด (ดูภาคผนวก ค หน้า 270) รายละเอียด       
ตารางที่ 3.2 
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ตารางที่ 3.2 จํานวนข้อของแบบสอบถาม ตามประเดน็หลักของงานวิจัย แนวคิด/ทฤษฎี และประเด็น
คําถาม  

ประเด็นหลักของการวิจัย แนวคิด/ทฤษฎ ี ประเด็นค าถาม จ านวนข้อ Check List 

ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม สภาพปัจจุบัน 11 ข้อ 

กรอบแนวคิดที่ 1 และ 
2 แนวคิดเก่ียวกับการ
ฝึกอบรมและการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

องค์ประกอบและขั้นตอน
หลักของการฝึกอบรมและ
การฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน 

สภาพปัจจุบัน 9 ข้อ 

ความต้องการ 7 ข้อ 

ปัญหาและ
ข้อเสนอแนะ 

คําถามปลายเปิด 1 ข้อ 

กรอบแนวคิดที่ 3 
แนวคิดเก่ียวกับการ
จัดการความรู้ 

องค์ประกอบและขั้นตอน
การจัดการความรู้ 

สภาพปัจจุบัน 19 ข้อ 

ความต้องการ 12 ข้อ 

ปัญหาและ
ข้อเสนอแนะ 

คําถามปลายเปิด 1 ข้อ 

กรอบแนวคิดที่ 4 
แนวคิดเก่ียวกับการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ 

 

องค์ประกอบและขั้นตอน
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

สภาพปัจจุบัน 8 ข้อ 

ความต้องการ 4 ข้อ 

ปัญหาและ
ข้อเสนอแนะ 

คําถามปลายเปิด 1 ข้อ 

รวมทั้งสิ้น 73 ข้อ 

 

3.1.2 นําแบบสอบถาม ที่สร้างเสร็จแล้วให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความเหมาะสม
ของเนื้อหา สํานวนภาษา ตลอดจนความครอบคลุมของข้อคําถาม   

3.1.3 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม เพ่ือ
ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ ความครอบคลุมของคําถาม และความถูกต้องของภาษา โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการฝึกอบรม 1 ท่าน ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการจัดการความรู้ 1 ท่าน และผู้ทรงคุณวุฒิ 
ด้านการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 1 ท่าน (รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ดูที่ภาคผนวก ก หน้า 281) หลังจากนั้น
นําข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข โดยมีการจัดหมวดและเรียงลําดับของข้อคําถามสภาพปัจจุบัน 
ความต้องการ ปัญหาให้ชัดเจน และเพ่ิมคําถามให้ครอบคลุมตัวแปรทุกตัว 

3.1.4 หาค่าความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยนําไปทดลองใช้กับ
นักพัฒนาบุคลากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเข้าใจใน
ภาษา สํานวนที่ใช้ในการสื่อความหมายในแต่ละข้อคําถาม 

3.1.5 ดําเนินการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม ตามผลการทดลองใช้ และนําไปใช้ในการ
เก็บข้อมูลต่อไป 
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ขั้นตอนที่ 4 นําแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองและส่งไปรษณีย์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

4.1.1 ผู้วิจัยนําแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน
การวิจัยจากสํานักงานหลักสูตรและการสอน คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ถึงผู้บริหาร
หน่วยงานของรัฐ และรัฐวิสาหกิจ ที่มีผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังตารางที ่3.3 เพ่ือ
ชี้แจงรายละเอียดของการเก็บข้อมูลไปให้ด้วยตนเอง และ/หรือ ส่งทางไปรษณีย์ และอํานวยความ
สะดวกในการตอบกลับโดย ปิดผนึกแสตมป์และจ่าหน้าซองถึงผู้วิจัย โดยกําหนดระยะเวลาในการ
ตอบกลับภายใน 45 วัน  ครั้งที่ 1 ระหว่างวันที่ 15 ตุลาคม 2555  ถึงวันที่ 30 พฤศจิกายน 2555   
ครั้งที่ 2 ระยะเวลาในการตอบกลับภายใน 40 วัน  วันที่ 21 มิถุนายน 2556  ถึงวันที่ 31 กรกฎาคม 
2556 

 

ตารางที่ 3.3 จํานวนหน่วยงาน ที่ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม แบ่งตามกรม/สํานัก/
สถาบัน และองค์กรรัฐวิสาหกิจ ตามกระทรวงภายใต้กลุ่มภารกิจ 

กลุ่มภารกิจ กระทรวง กรม/สํานัก/
สถาบัน 

องค์กร 
รัฐวิสาหกิจ 

รวมจํานวน 
หน่วยงาน 

กลุ่มกระทวง 

ด้านเศรษฐกิจ 

  

1. กระทรวงการคลัง 6 15 21 

2. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 14 5 19 

3. กระทรวงพาณิชย์ 9 1 10 

4. กระทรวงวิทยาศาสตร์และ 
เทคโนโลยี 

2 2 4 

5. กระทรวงอุตสาหกรรม 7 1 8 

6. กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ 
และสิ่งแวดล้อม 

11 4 15 

7. กระทรวงพลังงาน 5 2 7 

8. กระทรวงเทคโนโลยี 
สารสนเทศและการสื่อสาร 

2 3 5 

  56 33 89 
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ตารางที่ 3.3 จํานวนหน่วยงาน ที่ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม แบ่งตามกรม/สํานัก/
สถาบัน และองค์กรรัฐวิสาหกิจ ตามกระทรวงภายใต้กลุ่มภารกิจ (ต่อ) 

กลุ่มภารกิจ กระทรวง กรม/สํานัก/
สถาบัน 

องค์กร 

รัฐวิสาหกิจ 

รวมจํานวน 

หน่วยงาน 

กลุ่มกระทรวง 

ด้านบริหาร  

ความมั่นคง
และ
ต่างประเทศ 

1. กระทรวงกลาโหม 2 1 3 

2. กระทรวงการต่างประเทศ 2 - 2 

3. กระทรวงมหาดไทย 9 5 14 

4. กระทรวงยุติธรรม 5 - 5 

  18 6 24 

กลุ่มกระทรวง 

ด้านสังคม 

  

1. กระทรวงพัฒนาสังคมและ 
สวัสดิการ 

5 2 7 

2. กระทรวงวัฒนธรรม 5 - 5 

3. กระทรวงท่องเที่ยวและการกีฬา 5 2 7 

4. กระทรวงศึกษาธิการ 7 - 7 

5. กระทรวงแรงงาน 7 - 7 

6. กระทรวงสาธารณสุข 11 1 12 

7. กระทรวงคมนาคม 11 11 22 

8. สํานักนายกรัฐมนตรี 16 2 18 

  67 18 85 

 รวมจํานวนหน่วยงานทั้งสิ้น 141 57 198 

 

ผู้วิจัยติดตามรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเองจากหน่วยงานกลุ่มตัวอย่างและรับ
แบบสอบถามทางไปรษณีย์  ปรากฏว่าแบบสอบถามท่ีส่งไปทั้งหมดจํานวน 905 ชุด ได้รับตอบ
กลับมาเป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์ ทั้งสิ้น 429 ชุด คิดเป็นร้อยละ 47.40 (ดูภาคผนวก ง หน้า 331)
ทั้งนีไ้ด้มากกว่าจํานวนขั้นต่ําของจํานวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องใช้ คือ 400 ชุด 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ืออธิบายสภาพปัญหาและความต้องการ การฝึกอบรม 
การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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4.2.1 ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืน จํานวน 434 ชุดและ
คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ ได้ทั้งหมด 429 ชุด 

4.2.2ผู้วิจัยแยกหมวดหมู่ตามตัวแปรที่ศึกษาทางด้านสภาพปัจจุบัน ความต้องการ 
ปัญหาและข้อเสนอแนะ 

4.2.3 แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการและเติมข้อความ นํามาวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติ
พ้ืนฐาน โดยการแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ และนําเสนอข้อมูลในรูปตาราง และแปลความหมาย
เป็นความเรียงแต่ละตอน  

4.2.4 แบบสอบถามแบบปลายเปิด นํามาวิเคราะห์เนื้อหา จัดหมวดหมู่ และนําเสนอใน
ข้อมูลโดยการตีความสรุปข้อมูล จากการศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะ ผู้วิจัยได้สรุปประเด็นเพื่อ
นําไปใช้เป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ดังนี้ 1) จัดให้มีการแนะนํา
โครงการ เทคโนโลยีและเครื่องมือก่อนการฝึกอบรม 2) จัดให้มีการให้ความรู้ เรื่องการจัดการความรู้ 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และการสาธิต อบรมเชิงปฏิบัติการ ในการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการฝึกอบรม
แบบผสมผสานฯ 3) จัดเตรียมเนื้อหาเรื่อง กลยุทธุ์การฝึกอบรม หลักการออกแบบการฝึกอบรม การ
ใช้เทคนิค และกลยุทธ์ 4) จัดเตรียมเอกสารประกอบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน เอกสารความรู้ที่
เกี่ยวข้อง คู่มือ และความรู้จากผู้มีประสบการณ์เชี่ยวชาญไว้ในแหล่งเรียนรู้ ในรูปแบบของ e-
document 5) จัดให้สมาชิกกลุ่มมีการร่วมกันแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 6) เชิญผู้บริหารเป็นผู้เปิด
โครงการการฝึกอบรม อยู่ร่วมในการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ และวันที่มีการนําเสนอผลงาน 7) มีการ
ประชาสัมพันธ์และสื่อความตลอดระยะเวลาการฝึกอบรม 

4.2.5 นําข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามไปใช้เป็นพ้ืนฐานในการสร้างรูปแบบการฝึกอบรม
แบบผสมผสานฯ ในระยะที่ 2 

 

ระยะที่ 2 การสร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนา
บุคลากร 

การดําเนินการศึกษาและรวบรวมข้อมูลในระยะนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้าง (ร่าง) รูปแบบ
การฝึกอบรมแบบผสมผสาน  โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนา
สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร โดยมีรายละเอียด 7 ขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ตามข้ันตอนการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ โดยผู้วิจัยได้นําข้อมูลที่ได้จาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวข้องโดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูลต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และข้อมูลที่ได้จาก
การศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร ในระยะที่ 1  มาสังเคราะห์และใช้
เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการสร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ตามข้ันตอนการฝึกอบรมแบบ
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ผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือให้ได้ร่างรูปแบบซึ่ง
ประกอบด้วยองค์ประกอบและขั้นตอน แสดงดังภาพที่ 3.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่3.1 (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

 

ขั้นตอนที่ 2  ออกแบบแผนกํากับกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการ
จัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของ
นักพัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรมย่อยๆ ในแต่ละขั้นตอน 

ขั้นตอนที่ 3  ผู้วิจัยนํา (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ทีส่ร้างเสร็จแล้วให้
อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา สํานวนภาษา ตลอดจนความครอบคลุมของ
องค์ประกอบ ขั้นตอน และกิจกรรม 

ขั้นตอนที่ 4  ผู้วิจัยนํา (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ให้ผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 
5 ท่าน (ดูภาคผนวก ก หน้า 253) เพ่ือตรวจความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ตลอดจนความ
ครบถ้วนสมบูรณ์ และความครอบคลุมของรูปแบบ ซึ่งผู้วิจัยได้กําหนดคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิ
จํานวน 5 ท่านไว้ คือ 1) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการฝึกอบรม ที่มีประสบการณ์การทํางานไม่น้อยกว่า 2 ปี 
จํานวน 1 ท่าน 2) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการออกแบบการเรียนการสอน ที่มีประสบการณ์การทํางาน ไม่
น้อยกว่า  2 ปี จํานวน 1 ท่าน 3) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้แบบผสมผสานที่มีประสบการณ์ไม่น้อย
กว่า 2 ปี จํานวน 2 ท่าน 4) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการความรู้ ที่มีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า 2 ปี 
จํานวน 1 ท่าน  โดยผู้ทรงคุณวุฒิทัง้ 5 ท่านแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรม
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แบบผสมผสานฯ ในด้านความเหมาะสมของรูปแบบ ทั้งองค์ประกอบและขั้นตอนการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ การตรวจสอบของผู้ทรงคุณวุฒิ 
พิจารณาความเหมาะสม เห็นด้วย หรือไม่เห็นด้วย และคําถามปลายเปิด ให้แสดงความคิดเห็น
เพ่ิมเติม 

ขั้นตอนที่ 5  นําแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและรูปแบบการฝึกอบรม
แบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการ
ออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร มาแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ และนําเสนอข้อมูลใน
รูปตาราง และแปลความหมายเป็นความเรียง ส่วนคําถามปลายเปิด นํามาวิเคราะห์เนื้อหา จัด
หมวดหมู่ และนําเสนอในข้อมูลโดยการตีความสรุปข้อมูล  

ขั้นตอนที่ 6  ผู้วิจัยได้ดําเนินการออกแบบโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสาน เรื่องการ
ออกแบบโครงการฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ ในการออกแบบโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ผู้วิจัยใช้
หลักการออกแบบระบบการเรียนการสอน ตามกระบวนการ ADDIE สําหรับการพัฒนาหลักสูตร การ
ออกแบบโครงการฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ ซึ่งสรุปกระบวนการ ขั้นตอนและผลลัพธ์ในแต่ละข้ันตอน  
กล่าวคือ วิเคราะห์ (Analysis) ออกแบบ (Design) พัฒนา (Development) นําไปใช้ (Implement) 
และประเมินผล (Evaluation)  ดังตารางที ่3.4  และในขั้นตอนของการออกแบบและพัฒนา จะเป็น
การออกแบบและพัฒนา ในระยะที่ 2 การสร้าง (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานของ
งานวิจัย และในกระบวนการพัฒนาโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานนี้จะเก่ียวข้องกับระยะท่ี 3 การ
นําไปทดลองใช้ และระยะที่ 4 การประเมินผลของกระบวนการวิจัย ซึ่งจะกล่าวถึงต่อไป  

ตารางที ่3.4 กระบวนการ ขั้นตอน และผลลัพธ์ในการพัฒนาโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

กระบวนการ ขั้นตอน ผลลัพธ ์ การจัดเตรียม 
โครงการฝึกอบรม 

วิเคราะห ์
(Analysis) 

วิเคราะห์กลุ่มตัวอย่าง
ในการทดลองรูปแบบ 
ซึ่งเป็นพนักงานใน
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ  

จํานวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ในแต่ละ Generation (Y, X, 
Baby Bloomer) อายุ เพศ  

การเตรียมความพร้อม
สําหรับการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานในการจัดชุมชน
นักปฏิบัต ิ

  วิเคราะห์การ
ปฏิบัติงานใน
ตําแหน่ง 

 ขั้นตอน ขอบเขต
และเงื่อนไขการ
ปฏิบัติงาน 

 วัสดุ เครื่องมือ 
อุปกรณ ์

 ความปลอดภัยใน

 ทักษะ ความรู้ ที่จาํเป็นใน
การปฏิบัติงาน 

• ขั้นตอน  ขอบเขตและ
เงื่อนไขการปฏิบัติงาน 

 เครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์ใน
การปฏิบัติงาน 

 ข้อควรระวังในการ
ปฏิบัติงาน 

 ระบบรักษาความปลอดภัย

 ความรู้ที่มีอยู่เดิมด้านการ
ออกแบบโครงการ
ฝึกอบรม 

 การจัดทําหนังสือขอ
ความร่วมมือ 

 การกําหนดวัน และ
ช่วงเวลาในการจัด
ฝึกอบรม 

 การจัดเตรียมระบบ
เครือข่าย อุปกรณ์
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กระบวนการ ขั้นตอน ผลลัพธ ์ การจัดเตรียม 
โครงการฝึกอบรม 

การปฏิบัติงาน ของข้อมูลและการเข้าถึง
ข้อมูลบนเครือข่าย 

คอมพิวเตอร์ และวัสดุที่
ใช้ในการฝึกอบรม 

 การออกแบบบทเรียน 
ออนไลน ์

  วิเคราะห์
วัตถุประสงค์การ
ฝึกอบรมและ
ผลลัพธ์การฝึกอบรม 

 ผลการเรียนรู้ที่คาดหวัง 

 เกณฑ์การฝึกอบรม 

 วัตถุประสงค์ของ
โครงการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน 

ออกแบบ 
(Design) 

 กําหนดโครงสร้าง 
หลักสูตรการ
ฝึกอบรม 

 กําหนดโครงสร้างชุด
การฝึกอบรมและสื่อ
การฝึกอบรม 

 ออกแบบ
แบบทดสอบและ
แบบประเมนิผลการ
ฝึกอบรม 

 กําหนดวิธีการวัด
และประเมิน 

 กําหนดวิธีการ
ฝึกอบรมหรือการ
ถ่ายทอด  

 กําหนดแนวทางการ
ประเมิน 

 

 

 

 

 

 

 โครงสร้าง/กรอบ หลักสูตร
ฝึกอบรม 

 โครงสร้างชุดการฝึกอบรม
และสื่อการฝึกอบรม 

 ขั้นตอนการพัฒนาชุดการ
ฝึกอบรม 

 ประเภทของสื่อการ
ฝึกอบรม 

 โครงสร้างและหัวข้อแบบ
ประเมิน 

 แนวทางการประเมินและ
วิธีการประเมิน 

 วิธีการถ่ายทอด 

 ขั้นตอนการนําไปใช้งาน 

 โครงสร้างหลักสูตรการ
ออกแบบโครงการ
ฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ 

 ออกแบบเนื้อหาการ
ฝึกอบรม 9 ตอน 

 กําหนดวัตถุประสงค์ของ
เนื้อหา   

 ออกแบบบทเรียน
ออนไลน ์

 ออกแบบกิจกรรมการ
ฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม 
และออนไลน ์

 ออกแบบเว็บไซต์ การ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

 ออกแบบสภาพแวดล้อม
ในการฝึกอบรม 

 ออกแบบแบบทดสอบ
ความรู้ ก่อนและหลัง
ฝึกอบรม 

 ออกแบบแบบประเมินผล
งานการออกแบบโครงการ
ฝึกอบรม 

 ออกแบบแบบสอบถาม
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
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กระบวนการ ขั้นตอน ผลลัพธ ์ การจัดเตรียม 
โครงการฝึกอบรม 

พัฒนา 
(Develop 
ment) 

 พัฒนาหลักสูตรการ
ฝึกอบรม 

 พัฒนากิจกรรมการ
ฝึกอบรมและสื่อการ
ฝึกอบรม 

 โครงการการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

 VDO บทเรียนบออนไลน์ 9 ตอน 

 ระบบการฝึกอบรมออนไลน ์และกิจกรรมการฝึกอบรม 

 เอกสารประกอบการฝึกอบรม เร่ืองการออกแบบโครงการ
อย่างมืออาชีพ 

  พัฒนแบบทดสอบ 

 และแบบประเมินผล
การฝึกอบรม 

 คู่มือการฝึกอบรม
และแนวทางการ
ฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน 

• แบบทดสอบความรู้ ก่อนและหลังฝึกอบรม 

• แบบประเมนิผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม 

• แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน 

 คู่มือโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสาน และ 

 คู่มือการใช้งานระบบการฝึกอบรมออนไลน์ 

นําไปใช้งาน 
(Implement) 

ทดลองใช้งาน 
ปรับปรุง 

แก้ไขปรับปรุงให้ไดป้ระสิทธิภาพตามกิจกรรมทีกําหนด 

 

 นําไปใช้จริง ปัญหาที่พบจากการใช้งานจริง และแนวทางการปรับปรุง
นํามาปรับปรุงตลอดโครงการฝกึอบรมแบบผสมผสาน 

ประเมินผล 
(Evaluation)   

ประเมินผลการ
นําไปใชฝ้ึกอบรม 

สรุปปรับปรุงโครงการ และ (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ เพื่อนําเสนอ ต่อไป 

 

จากตารางที่ 3.4 การใช้หลักการออกแบบระบบการเรียนการสอน มีข้ันตอนหรือ
กระบวนการที่นํามาใช้เป็นแนวทาง เพ่ือพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมแบบผสมผสานดังนี้ 

วิเคราะห์ (Analysis)  วิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างในการทดลอง กําหนดจํานวนที่แน่นอน ซึ่งจะ
ทําให้ทราบเพศ อายุ ว่ามีจํานวนผู้เข้ารับการฝึกอบรมแบ่งตามกลุ่มอายุแล้วมีความแตกต่างกันมาก
น้อยเพียงใด Generation (Y, X, Baby Bloomer) เพ่ือจะได้วางแผนในเรื่องของพื้นฐานความรู้ การ
เตรียมความพร้อมสําหรับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน และการจัดกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ 

การวิเคราะห์การปฏิบัติงานในตําแหน่ง ขั้นตอน ขอบเขตและเงื่อนไขการปฏิบัติงานวัสดุ 
เครื่องมือ อุปกรณ์มาตรฐานการปฏิบัติงาน ข้อควรระวัง ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานโดยการ
พูดคุยอย่างไม่เป็นทางการ เพ่ือให้ได้ทักษะ ความรู้ ที่จําเป็นในการปฏิบัติงานของกลุ่มผู้ที่จะเข้ารับ
การฝึกอบรม ขั้นตอน  ขอบเขตและเงื่อนไขการปฏิบัติงาน เครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน/เกณฑ์การปฏิบัติงาน ข้อควรระวังในการปฏิบัติงาน ความปลอดภัยในการ
ทํางาน ระบบรักษาความปลอดภัยของข้อมูลและการเข้าถึงข้อมูลบนเครือข่าย  ข้อมูลที่ได้มานี้ทําให้
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ทราบความรู้ที่มีอยู่เดิมด้านการออกแบบโครงการฝึกอบรม ของกลุ่มตัวอย่าง การจัดทําหนังสือขอ
ความร่วมมือ ส่งถึงผู้บริหารระดับใด การกําหนดวัน และช่วงเวลาในการจัดฝึกอบรม ที่เหมาะสม การ
จัดเตรียมระบบเครือข่าย และทดสอบการเข้าถึงเครือข่ายอินเทอร์เน็ต อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และวัสดุ
ที่ใช้ในการฝึกอบรม  ลักษณะการออกแบบบทเรียนออนไลน์ ที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะสามารถเข้าถึง
ได้ 

วิเคราะห์วัตถุประสงค์การฝึกอบรมและผลลัพธ์การฝึกอบรม ว่าผลการฝึกอบรมที่คาดหวัง
เกณฑ์การปฏิบัติงานที่ใช้กันอยู่ในปัจจุบันเป็นอย่างไร และมากําหนดวัตถุประสงค์ของโครงการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

ออกแบบ (Design)  มีข้ันตอนในกําหนดโครงสร้าง หลักสูตรหรือโมดุลการฝึกอบรมกําหนด
โครงสร้างชุดการฝึกอบรมและสื่อการฝึกอบรม ออกแบบแบบทดสอบและแบบประเมินผลการ
ฝึกอบรม กําหนดวิธีการวัดและประเมิน กําหนดวิธีการฝึกอบรมหรือการถ่ายทอด กําหนดแนวทาง
การประเมิน  ในการออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ ผู้วิจัยได้ใช้เนื้อหาตามหลักการ
ออกแบบการเรียนการสอน โดยนํามาประยุกต์ใช้ในการฝึกอบรม ซึ่งในช่วงของการออกแบบ จะมีการ
ออกแบบ 10 ส่วนดังนี้  1) โครงสร้างหลักสูตรการออกแบบโครงการฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ         
2) ออกแบบเนื้อหาการฝึกอบรม 9 ตอน 3) กําหนดวัตถุประสงค์ของเนื้อหา 4) ออกแบบบทเรียน
ออนไลน์ 5) ออกแบบกิจกรรมการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม และออนไลน์ 6) ออกแบบเว็บไซต์การ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน 7) ออกแบบสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรม 8) ออกแบบแบบทดสอบความรู้ 
ก่อนและหลังฝึกอบรม 9) ออกแบบแบบประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม              
10) ออกแบบแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

พัฒนา (Development) พัฒนาหลักสูตรหรือโมดุลการฝึกอบรม พัฒนากิจกรรมการ
ฝึกอบรมและสื่อการฝึกอบรม  พัฒนาแบบทดสอบ และแบบประเมินผลการฝึกอบรม คู่มือการ
ฝึกอบรมและแนวทางการฝึกอบรมแบบผสมผสาน  ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้จะเป็น โครงการการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน  VDO บทเรียนบออนไลน์ 9 ตอน  ระบบการฝึกอบรมออนไลน์ และกิจกรรมการฝึกอบรม 
เอกสารประกอบการฝึกอบรม แบบทดสอบความรู้ ก่อนและหลังฝึกอบรม แบบประเมินผลงานการ
ออกแบบโครงการฝึกอบรม แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน  คู่มือ
โครงการฝึกอบรมแบบผสมผสาน และคู่มือการใช้งานระบบการฝึกอบรมออนไลน์ ซึ่งรายละเอียดของ
โครงสร้างหลักสูตรประกอบด้วย 1) ชื่อหลักสูตร  2) แนวคิด 3) วัตถุประสงค์ของโครงการ 4) เนื้อหา
สาระการฝึกอบรม 5) กิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 6) สื่อประกอบการฝึกอบรม 7) เกณฑ์
การประเมิน 8) เงื่อนไขการฝึกอบรม/เงื่อนไขการประเมิน 9) วิธีการประเมินการฝึกอบรม 

ผู้วิจัยได้พัฒนาสื่อ และแบบประเมินต่างๆ ที่จะต้องใช้ในการดําเนินกิจกรรมตาม (ร่าง) 
รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ที่ได้ออกแบบไว้ ซึ่งประกอบไปด้วย 8 ขั้นตอนย่อย คือ   1) 
บทเรียนอิเล็กทรอนิกส์เรื่อง การออกแบบโครงการฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ 2) พัฒนาใบงานกิจกรรม 
3) เว็บไซต์การฝึกอบรมแบบผสมผสาน 4)  แบบทดสอบความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม 
ก่อนการฝึกอบรม และหลังการฝึกอบรม 5) แบบประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม 6) 
แบบสอบถามความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสาน และ 7) แบบบันทึกการสัมภาษณ์ความ
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คิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  8) แบบันทึกพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย รายละเอียดในแต่ละ
ขั้นตอนย่อยดังนี้ 

ขั้นตอนย่อยที่ 1  พัฒนาบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ โดยใช้หลักการออกแบบการเรียนการ
สอนมาพัฒนา นําข้อมูลจากการสอบถามความคิดเห็นมาออกแบบบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ ที่มีเนื้อหา
เกี่ยวกับการออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยมีขั้นตอนในการพัฒนาตามหลักการออกแบบบทเรียน
อิเล็กทรอนิกส์ ดั้งนี้ 

1.1 การวิเคราะห์ วิจัยได้ดําเนินการ 

1.1.1 วิเคราะห์ผู้เรียน ซึ่งเป็นนักพัฒนาบุคลากร ที่เป็นผู้ใหญ่ ที่มีอายุที่แตกต่างกัน ช่วง
ตั้งแต่ 28-56 ปี มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการทํางานทั้งในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ 
ลักษณะการทํางานจะอยู่ประจําที่สํานักงาน และมีการเดินทางไปทํางานนอกสถานที่อยู่ในบางครั้ง     

1.1.2 วิเคราะห์เนื้อหา ที่จะนํามาใช้ในการผลิตบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ โดยนําเนื้อหา
วิชาการออกแบบการเรียนการสอนเป็นพื้นฐาน จัดโครงสร้างเนื้อหา เลือกเนื้อหาที่จะใช้ในการอบรม
โดยเป็นเนื้อหาการออกแบบการเรียนการสอนที่นํามาประยุกต์ใช้กับการออกแบบโครงการฝึกอบรม 
และนําเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา 

1.2 การออกแบบบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ การจัดลําดับเนื้อหาโดยจัดทําสคริปต์เป็น 
Storyboard โดยนําเสนอเป็นวิดีโอประกอบการบรรยาย 

1.3 พัฒนาบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์  ผู้วิจัยดําเนินการถ่ายทําวิดีโอ อัดเสียง และเชื่อมโยง
ภาพ และเสียงเป็นเนื้อเดียวกัน   

1.4 นําบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ ให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบคุณภาพ   

1.5 ปรับปรุงแก้ไขตามคําแนะนําของอาจารย์ที่ปรึกษา  

1.6 จัดทําเอกสารเนื้อหาประกอบการฝึกอบรมในแต่ละตอน และนําไปทดลองต่อไป 

ขั้นตอนย่อยที่ 2 พัฒนาใบงานกิจกรรม สําหรับผู้เข้าอบรมทํากิจกรรมระหว่างบทเรียน ใน
แต่ละสัปดาห์ โดยดําเนินการสร้างเครื่องมือดังนี้ 

2.1 ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการสร้างใบงานสําหรับโครงการฝึกอบรม  

2.2 สร้างใบงานกิจกรรม เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมในการออกแบบโครงการ
ฝึกอบรมที่จะต้องทําเป็นผลงานสุดท้ายในการประมวลองค์ความรู้ 

2.3 นําใบงานกิจกรรม ของแต่ละข้ันตอนการออกแบบการฝึกอบรม ที่สร้างขึ้น เสนอ
อาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจพิจารณาความถูกต้องเหมาะสม 

2.4 ปรับปรุงแก้ไขใบงานกิจกรรม ของแต่ละข้ันตอนการออกแบบการฝึกอบรม ตาม
ข้อแนะนําของอาจารย์ที่ปรึกษา โดยให้เพิ่มตัวอย่างในการตอบคําถามให้ชัดเจน และนําไปใช้ใน
โครงการฝึกอบรมต่อไป  
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ขั้นตอนย่อยที่ 3  สร้างเว็บไซต์ระบบการฝึกอบรมออนไลน์ สําหรับการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานใช้ในการ พัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร  โดยมีขั้นตอน
ดังนี้ 

3.1 นําข้อมูลจากการศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการ ระยะที่ 1  มาสร้างเว็บไซต์ 
การฝึกอบรมแบบผสมผสานที่ใช้สําหรับการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร  
ประกอบด้วย ส่วนของหน้าจอเว็บไซต์หลัก  ส่วนของกระดานข่าวและประกาศ  ส่วนของกิจกรรมการ
อบรม รายการวัตถุประสงค์ เนื้อหา เอกสารประกอบการฝึกอบรม  บทเรียนวีดิทัศน์  ส่วนของ
เทคโนโลยีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการบันทึกความรู้  (Chat Room, Forum Zone, และ Blog)  
(ดตูัวอย่างเว็บไซต์ที่ ภาคผนวก จ หน้า 344) 

3.2 สร้างคู่มือการใช้งานเว็บไซต์การฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  

3.3 สร้างเครื่องมือแบบประเมินคุณภาพการใช้งานเว็บไซต์การฝึกอบรมแบบผสมผสานให้
อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ ก่อนนําไปใช้เก็บข้อมูลจริง (ดูภาคผนวก  ค  หน้า 316) 

3.4 นําเว็บไซต์ และคู่มือการใช้เว็บไซต์ ให้อาจารย์ที่ปรึกษา และผู้ทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ท่าน ประกอบด้วย 1) ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการออกแบบการเรียนการสอน ที่มี
ประสบการณ์การทํางานไม่น้อยกว่า 2 ปี จํานวน 1 ท่าน  2) ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการเรียนรู้แบบ
ผสมผสาน ที่มีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า 2 ปี จํานวน 1 ท่าน และ 3) ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการจัดการ
ความรู้ ที่มีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า 2 ปี จํานวน 1 ท่าน ตรวจ (รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ดูภาคผนวก ก 
หน้า 254) 

การตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ พิจารณาตามแบบประเมินดัชนีความสอดคล้องของ
ผู้ทรงคุณวุฒิใช้มาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดับ โดยให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาว่าประเด็นต่างๆ มีความ
เหมาะสม ไม่แน่ใจ หรือไม่เหมาะสม และใช้สูตรการคํานวณดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Consistency: IOC) (กรมวิชาการ. 2545) ดังนี้ 

สูตรที่ใช้ในการคํานวณ ได้แก่ 

N
R=IOC Σ

 

IOC  คือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างประเด็นที่ต้องการตรวจสอบ 

R   คือ คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

RΣ   คือ ผลรวมของคะแนนผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน 

   คือ จํานวนผู้เชี่ยวชาญ 
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โดยผู้เชี่ยวชาญจะต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดับ คือ 

+1 = แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 

0 = ไม่แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 

-1 = แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบไม่มีความเหมาะสม 

โดยค่าดัชนีความสอดคล้องที่ยอมรับได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป จึงยอมรับว่าประเด็นที่ประเมิน
นั้นๆ มีความเหมาะสม 

ผลการพิจารณาความเหมาะสมของเว็บไซต์การฝึกอบรมแบบผสผมสานจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
ทั้ง 3 ท่าน ผลค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC มีค่ามากกว่า 0.50 ทุกประเด็น สามารถนําไปใช้ได้  มี 1 
ประเด็น ในเรื่องการออกแบบส่วนเนื้อหาและกิจกรรมเข้าถึงได้ง่าย มีผู้เชี่ยวชาญ 2 ท่าน ได้แนะนําใน
ประเด็นการออกแบบส่วนเนื้อหาและกิจกรรมเข้าถึงได้ง่าย  ควรปรับปรุงให้ใช้งานง่ายขึ้น  ซึ่งผู้วิจัยได้
นําผลการประเมินมาปรับปรุงแก้ไขตามคําแนะนําของผู้ทรงคุณวุฒิ โดยแบ่งหัวข้อของเนื้อหาและ
กิจกรรม แต่ละสัปดาห์ให้เด่นชัดด้วยภาพกราฟิกโดยมีการเพ่ิมหัวข้อเนื้อหาบทเรียน กิจกรรมกลุ่ม  
และกิจกรรมเดี่ยว 

3.4 นําเว็บไซต์สําหรับการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ไปทดลองใช้ กับเจ้าหน้าที่ที่ใช้งาน
ระบบการเรียนการสอนออนไลน์เป็นประจํา จํานวน 5 ท่าน และผู้วิจัยร่วมทดลองการใช้งานด้วย ทํา
การทดลอง 2 ครั้ง  โดยทดลองการใช้งาน ตามลําดับกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ได้แก่ การ
เรียกดูบทเรียนที่เป็นวีดิทัศน์  การเรียกดูเอกสารประกอบการฝึกอบรมต่างๆ  การทดลองใช้ Chat 
Room แบบกลุ่มย่อย และกลุ่มใหญ่, Forum Zone รายกลุ่ม, และการเขียน Blog ส่วนตัว 

ในการทดลองครั้งที่ 1 โดยการนัดเวลากับเจ้าหน้าที่ที่ร่วมทดลอง เข้าทดลองการใช้งาน
พร้อมกันโดยการสนทนาผ่าน Chat Room กลุ่มย่อย พบว่ามีการตั้งค่าไม่ถูกต้อง มีการปรับแก้การตั้ง
ค่าให้เฉพาะสมาชิกในกลุ่มสามารถมาสนทนากัน เท่านั้น สมาชิกกลุ่มอ่ืนไม่สามารถใช้งานของกลุ่มอ่ืน
ได้  ส่วน Forum Zone รายกลุ่ม มีการตั้งค่าไม่ถูกต้อง มีการปรับแก้โดย แต่ละ Forum Zone เปิด
ให้สมาชิกกลุ่มอ่ืนสามารถเข้ามาแสดงความคิดเห็นได้ 

ในการทดลองครั้งที่ 2  โดยการนัดเวลากับเจ้าหน้าที่ที่ร่วมทดลอง ทุกฟังก์ชันการใช้งาน 
ทดสอบการใช้งานจนระบบสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แล้วนําไปใช้ในการทดลอง
ฝึกอบรมแบบผสมผสานต่อไป 

3.5 ปรับปรุงแก้ไขคู่มือตามข้อเสนอแนะ เพื่อให้ได้คู่มือสําหรับสําหรับใช้งานเว็บไซต์การ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนา
สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร ฉบับสมบูรณ์ 

ขั้นตอนย่อยที่ 4  พัฒนาแบบทดสอบความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม เป็น
แบบทดสอบก่อนการฝึกอบรม และหลังการฝึกอบรม 
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4.1 ศึกษาวิธีสร้างข้อสอบปรนัย แบบเลือกตอบ 4 ตัวเลือก เป็นข้อสอบคู่ขนาน 
แบบทดสอบก่อนการฝึกอบรม 20 ข้อ และแบบทดสอบหลังการฝึกอบรม 20 ข้อ  โดยกําหนดเกณฑ์
การให้คะแนน ถ้าตอบถูกให้ 1 คะแนน ถ้าตอบผิดให้ 0 คะแนน 

4.2 ทําตารางวิเคราะห์โครงสร้างของแบบทดสอบเนื้อหาความรู้ในแต่ละเรื่องตาม
วัตถุประสงค์การฝึกอบรม (ดูภาคผนวก ง หน้า 332) แล้วพิจารณากําหนดน้ําหนักของแบบทดสอบ
และกําหนดอัตราส่วนจํานวนข้อสอบในแต่ละเรื่องให้เหมาะสม แล้วกระจายจํานวนข้อสอบในแต่ละ
เรื่องไปตามจุดประสงค์การเรียนรู้ โดยให้ครอบคลุมความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับการออกแบบการเรียนการ
สอน ที่นํามาประยุกต์ใช้กับการออกแบบโครงการฝึกอบรม เพื่อวัดความรู้ทางการออกแบบการ
ฝึกอบรม 

4.3 สร้างแบบทดสอบก่อนการฝึกอบรม 20 ข้อ และแบบทดสอบหลังการฝึกอบรม 20 ข้อ 
เป็นข้อสอบคู่ขนาน ทีส่อดคล้องกับตารางวิเคราะห์เนื้อหาและวัตถุประสงค์การฝึกอบรม 

4.4 นําแบบทดสอบความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม  เสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษา
ตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสมของเนื้อหาและสํานวนภาษา แล้วตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิด้านการออกแบบการเรียนการสอน และการฝึกอบรม
จํานวน 3 ท่าน (ดูรายชื่อตามภาคผนวก ก หน้า 218) 

4.5 นําผลที่ได้จากการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญมาปรับปรุงแก้ไข 
จากนั้นจึงนําไปทดลองใช้กับผู้ที่เคยเรียนวิชาการออกแบบการเรียนการสอนแล้ว จํานวน 30 ท่าน 
เพ่ือหาระดับความยากง่าย (p) ค่าอํานาจจําแนก (r) และความเชื่อม่ันของแบบทดสอบ ตามเกณฑ์ท่ี
กําหนดคือมีระดับความยากง่ายอยู่ในช่วง 0.2-0.8 และมีค่าอํานาจจําแนกตั้งแต่ 0.2 ขึ้นไป  และค่า
ความเชื่อมั่นของแบบทดสอบทั้งชุด ใช้สูตรของ KR-20  ค่าความเชื่อม่ันที่สามารถนําไปใช้เก็บ
รวบรวมข้อมูลในการวิจัยได้ ควรมีค่าความเชื่อมั่นไม่ต่ํากว่า 0.6 หรือ  60 % ขึ้นไป (บุญเรียง, 2543)  
ผลการวิเคราะห์ความยากง่าย ค่าอํานาจจําแนก และความเชื่อมั่นของแบบทดสอบ ดังตารางที่ 3.5   

 

ตารางที ่3.5  ผลการวิเคราะห์ความยากง่าย ค่าอํานาจจําแนก และความเชื่อม่ันของแบบทดสอบ 
แบบทดสอบ 

 

ค่าความยาก
ง่าย (P) 

ค่าอํานาจ
จําแนก 

(r) 

ความหมาย 

ค่าความ  
ยากง่าย 

ความหมาย 

ค่าอํานาจ
จําแนก 

ค่าความเชื่อมั่น 

ก่อนการฝึกอบรม 0.49 0.48 ปานกลาง สูงมาก 0.89 

หลังการฝึกอบรม 0.59 0.33 ปานกลาง สูง 0.85 

 

จากตารางที ่3.5 ผลการวิเคราะห์ค่าความยากง่ายของแบบทดสอบก่อนการฝึกอบรมและ 
แบบทดสอบหลังการฝึกอบรม สรุปว่าข้อสอบก่อนการฝึกอบรมและหลังการฝึกอบรม มีความยากง่าย
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พอเหมาะ มีค่าอํานาจจําแนก ของแบบทดสอบก่อนการฝึกอบรมและแบบทดสอบหลังการฝึกอบรม 
อยู่ในระดับสูงมาก และสูง และค่าความเชื่อมั่น ที่ 0.89 และ 0.85 สามารถนําไปใช้ในการทดสอบได้ 

4.6 นําแบบทดสอบก่อนการฝึกอบรม 20 ข้อ และแบบทดสอบหลังฝึกอบรม 20 ข้อ ชุดที่
ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริง 

ขั้นตอนย่อยที่ 5  สร้างแบบประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม  เพ่ือใช้
ประเมินผลงานที่เป็นองค์ความรู้ คือโครงการฝึกอบรม ที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมร่วมกันเขียนตลอดการ
ฝึกอบรม 

5.1 ศึกษาวิธีสร้างแบบประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม  โดยใช้มาตรวัด
ระดับความสําเร็จของงานที่เรียกว่า รูบริกส์  (Rubric Assessment) ซึ่งมีการกําหนดรายละเอียดการ
ให้คะแนนอย่างชัดเจนทุกข้อ ผู้วิจัยใช้แบบประเมินรูบริคส์ตามเกณฑ์ 3 ระดับในการให้คะแนน
ผลงาน ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

3 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพของผลงานตามเกณฑ์ในระดับดี 

2 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพของผลงานตามเกณฑ์ในระดับพอใช้ 

1 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพของผลงานตามเกณฑ์ในระดับควรปรับปรุง 

และได้กําหนดเกณฑ์การแปลความหมาย ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538) 

2.34 – 3.00 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพของผลงานตามเกณฑ์ในระดับดี 

1.67 – 2.33 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพของผลงานตามเกณฑ์ในระดับพอใช้ 

1.00 – 1.66 คะแนน หมายถึง มีคุณภาพของผลงานตามเกณฑ์ในระดับควรปรับปรุง 

5.2 สร้างแบบแบบประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม  ผู้วิจัยได้กําหนดแนว
ทางการให้คะแนนอย่างเป็นปรนัย ซึ่งประกอบด้วยประเด็นการประเมินตามรายละเอียดที่ควรมีใน
การจัดทําโครงการฝึกอบรม ได้แก่ ชื่อโครงการ หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ของโครงการ หัวข้อ
การฝึกอบรมและรายละเอียด วัตถุประสงค์รายวิชา การออกแบบวิธีการหรือเทคนิคหรือกลยุทธ์ สื่อที่
ใช้ในการฝึกอบรม การจัดสภาพแวดล้อม การระบุคุณสมบัติผู้เข้ารับการฝึกอบรม การกําหนดวัน 
เวลา และสถานที่ การประเมินผลและการติดตามผล และประโยชน์ หรือผลที่คาดว่าจะได้รับจากการ
ฝึกอบรม 

5.3 ผู้วิจัยนําแบบประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
ตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสมของเนื้อหาและสํานวนภาษา  

5.4 ผู้วิจัยนําแบบประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมที่ปรับแก้แล้วตาม
คําแนะนําของอาจารย์ที่ปรึกษา ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ จํานวน 5 ท่าน (ดูรายชื่อในภาคผนวก 
ก หน้า 282) เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ตลอดจนความครบถ้วน
สมบูรณ์และความครอบคลุมของเกณฑ์วิธีการให้คะแนนของแบบประเมินผลงาน  โดยหาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (IOC)  
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ผลการพิจารณาแบบประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมแบบรูบิกคส์ โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน (ดูภาคผนวก ง หนา้ 336)  ได้ค่า IOC มากกว่า 0.50 ทุกประเด็น สามารถนํา
แบบประเมินไปใช้ได้  โดยมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจาก ผู้ทรงคุณวุฒิท่านหนึ่ง ว่า ควรจะเพ่ิมช่อง 0 
คะแนน ในกรณี ไม่มีผลงานปรากฏใน ประเด็นนั้นๆ ผู้วิจัยได้ปรับปรุงก่อนนําไปใช้จริง 

5.5 นําแบบประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปใช้กับ
กลุ่มตัวอย่างจริง 

ขั้นตอนย่อยที่ 6  สร้างแบบสอบถามความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้
หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม 
โดยดําเนินการสร้างเครื่องมือ ดังนี้ 

6.1 ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการสร้างแบบสอบถามความคิดเห็นฯ โดยครอบคลุม
ประเด็นการศึกษาในด้านองค์ประกอบที่สําคัญ ลักษณะของแบบสอบถามความคิดเห็น 

6.2 สร้างแบบสอบถามความคิดเห็นฯ โดยนําองค์ประกอบที่สําคัญของการกิจกรรมการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ได้แก่ การเตรียมความพร้อมสําหรับการดําเนินกิจกรรมการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน  การกําหนดประเด็นปัญหา/ความรู้ที่ต้องการ การแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และ
ความคิดเห็น  การแสวหาความรู้ การสร้างความรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การจัดเก็บความรู้และ
เรียกใช้ข้อมูล การประเมินผล และข้อเสนอแนะ  มาสร้างข้อคําถาม โดยรูปแบบของแบบสอบถาม
ความคิดเห็นฯ มี 2 ลักษณะ คือ 

6.2.1 แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท จํานวน 30 ข้อ (ดู
ภาคผนวก ค หน้า 321)  โดยให้ค่าน้ําหนักของแบบประมาณค่าดังนี้  

5   หมายถึง  มีความพึงพอใจมากท่ีสุด  

4 หมายถึง  มีความพึงพอใจมาก  

3 หมายถึง  มีความพึงพอใจปานกลาง  

2  หมายถึง  มีความพึงพอใจน้อย  

1  หมายถึง  มีความพึงพอใจน้อยที่สุด 

และได้กําหนดเกณฑ์การแปลความหมายดังนี้ 

4.50-5.00   หมายถึง  มีความพึงพอใจมากท่ีสุด  

3.50-4.49 หมายถึง  มีความพึงพอใจมาก  

2.50-3.49 หมายถึง  มีความพึงพอใจปานกลาง  

1.50-2.49  หมายถึง  มีความพึงพอใจน้อย  

1.00-1.49  หมายถึง  มีความพึงพอใจน้อยที่สุด  
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6.2.2  แบบปลายเปิด (Open-ended)  เป็นคําถามท่ีให้แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอะที่มี
ต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

6.3 ผู้วิจัยนําแบบสอบถามความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ เสนอต่ออาจารย์
ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสมของเนื้อหาและสํานวนภาษา ซึ่งอาจารย์ที่ปรึกษาได้
ให้คําแนะนําว่าให้พิจารณาประเด็นการประเมินให้ครอบคลุมทุกขั้นตอนของการดําเนินกิจกรรมใน
โครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

6.4 ผู้วิจัยปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ตาม
ข้อแนะนําของอาจารย์ที่ปรึกษา โดยมีประเด็นการสอบถามครบทุกข้ันตอนของการทํากิจกรรม และ
นําแบบสอบถามความคิดเห็นที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

 

ขั้นตอนย่อยที่ 7 สร้างแบบบันทึกการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วมการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนา
สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมสําหรับการฝึกอบรม มีข้ันตอนในการสร้างดังนี้ 

7.1 ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการสร้างแบบสัมภาษณ์เก่ียวกับรูปแบบการฝึกอบรม
แบบผสมผสาน โดยครอบคลุมประเด็นการศึกษาในด้านข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ ข้อคําถามที่
สอดคล้องตามขั้นตอนของกิจกรรมที่เกิดข้ึนในการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

7.2 ผู้วิจัยสร้างแบบบันทึกการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วมการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ มีลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างและเป็นข้อคําถามปลายเปิด 
ทั้งนี้ผู้วิจัยสัมภาษณ์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง โดยการจดบันทึก และสัมภาษณ์อย่างไม่เป็น
ทางการ โดยออกแบบรายการบันทึกให้สอดคล้องตามขั้นตอนของกิจกรรมที่เกิดข้ึน ดังนี้ 1) ความ
คิดเห็นต่อกิจกรรมในแต่ละขั้นตอน 2) ปัญหาหรืออุปสรรคที่พบ และ 3) คําแนะนําเพ่ือการปรับปรุง
แก้ไข 

7.3 ผู้วิจัยนําแบบบันทึกการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่สร้างขึ้น เสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา ตลอดจนความชัดเจนครบถ้วนสมบูรณ์ 
และความครอบคลุมของข้อคําถาม  

7.4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ตามคําแนะนําของ
อาจารย์ที่ปรึกษา และนําไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

 

ขั้นตอนย่อยที่ 8 สร้างแบบันทึกพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย มีข้ันตอนดังนี้ 

8.1 ศึกษาลักษณะการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณจากระบบบริหารจัดการการฝึกอบรม และ
กําหนดค่าการเก็บข้อมูลการใช้งานการเข้าร่วมกิจกรรมบนเครือข่าย ได้แก่ กิจกรรมการแสวงหา
ความรู้ ประกอบด้วย การศึกษาคู่มือการใช้งานเว็บไซต์ การอ่านหลักสูตรและวัตถุประสงค์ การดูวีดิ
ทัศน์เนื้อหาการฝึกอบรมการอ่านเอกสารประกอบการฝึกอบรม การเข้าแหล่งเรียนรู้เพ่ิมเติม 
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การศึกษาแนวทางการเขียนโครงการ  กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสร้างความรู้ การเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ และการบันทึกความรู้ ซึ่งประกอบด้วย การสนทนากลุ่มย่อย (Group Chat) การอภิปราย
บนกระดานสนทนา (Forum Zone) การพบผู้เชี่ยวชายออนไลน์ (Meet Online Expert) การบันทึก
ความรู้ลง Blog  และการร่วมกันทําใบงานกิจกรรมกลุ่ม 

8.2 สร้างแบบบันทึกพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์บนเครือข่ายตามรายการกิจกรรมของการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ แล้วนําไปเก็บ
ข้อมูลต่อไป (ดูแบบบันทึกที่ภาคผนวก ค หน้า 348) 

 

ระยะที่ 3 การทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการ
ความรู้ และ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของ
นักพัฒนาบุคลากร 

การทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  มีรายละเอียดดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1  กลุ่มตัวอย่าง  

1.1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดลองครั้งนี้คือ นักพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ  

1.1.1 การคัดเลือกหน่วยงาน ใช้การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากประชากรโดยใช้วิธีการ
คัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เป็นหน่วยงานที่มีความสนใจที่จะสร้างระบบการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน สนใจเรื่องการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ หน่วยงานมีความ
พร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการจัดโครงการฝึกอบรม ซึ่งได้รับคําแนะนําจากอาจารย์ที่ปรึกษา 

1.1.2 การคัดเลือกนักพัฒนาบุคลากร เข้าร่วมโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ เป็น
นักพัฒนาบุคลากร ที่ทําหน้าที่ในการออกแบบการฝึกอบรม จัดหลักสูตรฝึกอบรม และ/หรือเก่ียวข้อง
กับงานการเขียนโครงการฝึกอบรม ที่มีประสบการณ์การทํางานด้านการฝึกอบรมไม่น้อยกว่า 2 ปี ใช้
วิธีการอาสาสมัครเข้าร่วมโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ จํานวน 30 คน  

1.2 จัดกลุ่มตัวอย่างเป็น 5 กลุ่ม กลุ่มละ 5 คน 1 กลุ่ม กลุ่มละ 6 คน 3 กลุ่ม และกลุ่มละ 
7 คน 1 กลุ่ม ทั้งนี้แบ่งกลุ่มตามหน่วยงานที่สังกัด ในระหว่างการทดลองสัปดาห์ที่ 1 มีการขาดหายไป
ของกลุ่มตัวอย่าง (Experimental Mortality)  ของสมาชิกกลุ่มท่ี 4 จํานวน 2 คน  และสัปดาห์ที่ 4  
มีการขาดหายไปของกลุ่มตัวอย่าง ของสมาชิกกลุ่มที่ 4 จํานวน 1 คน และสมาชิกกลุ่มที่ 5 จํานวน 1 
คน ทําให้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวนทั้งสิ้น 26 คน 
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ขั้นตอนที่ 2 การดําเนินการทดลองและการเก็บข้อมูล มีรายละเอียดดังนี้  

การดําเนินการทดลองครั้งนี้ ผู้วิจัยจะใช้แบบแผนการวิจัยแบบหนึ่งกลุ่ม สอบก่อนและสอบ
หลัง (One Group Pretest-Posttest Design) เขียนเป็นสัญลักษณ์ได้ดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด 
2545) 

R      O1  X   O2 

โดยกําหนดให้ 

R หมายถึง การสุ่มกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นกลุ่มทดลองกลุ่มเดียว 

O1 หมายถึง การทดสอบก่อนการทดลอง 

X หมายถึง การทดลองการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

O2 หมายถึง การทดสอบหลังการทดลอง 

 

2.1 การเตรียมการก่อนการทดลอง 

2.1.1 ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์จากคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยไปยังหน่วยงานเพ่ือขอความร่วมมือในการจัดโครงการการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้
หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม
ของนักพัฒนาบุคลากร แนบจดหมายชี้แจงกิจกรรมในโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

2.1.2 เตรียมความพร้อมของเว็บไซต์ที่เป็นระบบการฝึกอบรมออนไลน์ เพ่ือใช้ใน
การศึกษาเนื้อหาการฝึกอบรมจากบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ การทํากิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของกลุ่ม 
การทําใบงานกิจกรรมประจําสัปดาห์ การส่งไฟล์ใบงาน และการเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ออนไลน์ และคู่มือ
การใช้งานเว็บไซต์ 

2.1.3 เตรียมความพร้อมด้านวัสดุ อุปกรณ์และสถานที่ในการฝึกอบรม ได้แก่ การ
ตรวจสอบความพร้อมของอุปกรณ์เชื่อมต่ออินเทอร์เน็ต การทดสอบการเข้าเว็บไซต์การฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน การเตรียมห้องฝึกอบรม การเตรียมสถานที่ประชุมกลุ่มย่อย และการเตรียมห้อง
คอมพิวเตอร์ 

2.2 ดําเนินการทดลองรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติตามแผนกิจกรรมการฝึกอบรมผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ โดยให้กลุ่มตัวอย่างทําแบบประเมินความรู้ก่อนการฝึกอบรม (ดู
ภาคผนวก ค หน้า 290) ก่อนเริ่มดําเนินการฝึกอบรม  

2.3 เมื่อเสร็จสิ้นการดําเนินกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ แล้ว ผู้วิจัยให้กลุ่ม
ตัวอย่างทําแบบประเมินความรู้หลังการฝึกอบรม (ดูภาคผนวก ค หน้า 294)  แบบสอบถามความ
คิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ (ดภูาคผนวก ค หน้า 321)  และ
สัมภาษณ์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างท่ีเข้าร่วมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  
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2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 

การเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาผลการทดลองใช้รูปแบบการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ มีรายละเอียดดังนี้ 

2.4.1 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

1) วิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของกลุ่ม
ตัวอย่างก่อนและหลังการทดลอง  ใช้การวิเคราะห์ค่า t โดยใช้สถิติ t-test dependent 

2) วิเคราะห์คะแนนผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมของแต่ละกลุ่ม โดยหา
ค่าเฉลี่ย 

3) วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็น
เกี่ยวกับการจัดฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

4) วิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย โดยการหาค่าความถี่ เป็น
รายบุคคลและรายกลุ่ม 

2.4.2 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  วิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความสร้างข้อสรุปแบบ
อุปนัย จัดระเบียบ แยกประเภทเขียนเรียบเรียงเพ่ือหาความสัมพันธ์ ให้เห็นภาพรวม และสรุป
ประเด็นสําคัญต่างๆ นําเสนอในลักษณะของคําบรรยาย ประโยคหรือข้อความ จากแบบบันทึกข้อมูล
พฤติกรรมปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย และแบบบันทึกการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เข้า
ร่วมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

 

ระยะที่ 4 การน าเสนอรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนา
บุคลากร 

การนําเสนอรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  มีรายละเอียดดังนี้  

1. สร้างแบบรับรองรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ สําหรับผู้เชี่ยวชาญประเมินและ
รับรองรูปแบบ  แบบประเมินและรับรองรูปแบบนี้ประกอบด้วย ประเด็นการพิจารณาความเหมาะสม
เกี่ยวกับหลักการที่ใช้เป็นพ้ืนฐานในการสร้างรูปแบบฯ วัตถุประสงค์ของรูปแบบฯ องค์ประกอบและ
ขั้นตอนของรูปแบบฯ วิธีการใช้และปัจจัยแห่งความสําเร็จในการนํารูปแบบไปใช้ โดยผู้เชี่ยวชาญจะ
พิจารณารายละเอียดของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ได้จากเอกสารรายละเอียดของ
รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานที่ส่งไปพร้อมกับแบบประเมินและรับรองรูปแบบฯ   ซึ่งใช้เกณฑ์
การประเมินดัชนีความสอดคล้องแบบมาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดับ โดยให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาว่า
ประเด็นต่างๆ มีความเหมาะสม ไม่แน่ใจ หรือไม่เหมาะสม และใช้สูตรการคํานวณดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) (กรมวิชาการ. 2545 : 65) ดังนี้ 
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สูตรที่ใช้ในการคํานวณ ได้แก่ 

N
R=IOC Σ

 

IOC  คือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างประเด็นที่ต้องการตรวจสอบ 

R   คือ คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

RΣ   คือ ผลรวมของคะแนนผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน 

   คือ จํานวนผู้เชี่ยวชาญ 

โดยผู้เชี่ยวชาญจะต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดับ คือ 

+1 = แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 

  0 = ไม่แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 

 -1 = แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบไม่มีความเหมาะสม 

โดยค่าดัชนีความสอดคล้องที่ยอมรับได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป จึงยอมรับว่าประเด็นที่ประเมินมี
ความเหมาะสม 

2. นํารูปแบบการการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ที่ได้ปรับปรุงแก้ไขตามข้อค้นพบที่เกิดขึ้น 
ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน (ดูภาคผนวก ค หน้า 255) ได้แก ่ผู้เชี่ยวชาญทางด้านการจัดการความรู้      
1 ท่าน ผู้เชี่ยวชาญด้านการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 1 ท่าน ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
1 ท่าน ผู้เชี่ยวชาญด้านการออกแบบการเรียนการสอน 1 ท่าน ผู้เชี่ยวชาญทางด้านการเรียนการสอน
แบบผสมผสาน 1 ท่าน ประเมินและรับรองรูปแบบ 

3. วิเคราะห์ข้อมูลตามหลักเกณฑ์ดัชนีความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญโดยถือเกณฑ์ IOC 
ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป จึงยอมรับว่ารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ มีความเหมาะสม 

4. นําข้อมูลและข้อเสนอแนะที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาปรับปรุงแก้ไข โดยทําให้สมบูรณ์ท่ีสุด 
ซึ่งมีข้อเสนอแนะโดยให้เพ่ิมชื่อองค์ประกอบ เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร ซึ่งในองค์ประกอบย่อยได้กล่าวรวมเทคโนโลยีการสื่อสารไว้อยู่แล้ว 

5. นําเสนอรูปแบบการการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ภายในหน่วยงานที่สนใจ โดยนําเสนอ
ในลักษณะการบรรยายแผนภาพ และคอมพิวเตอร์เพื่อนําไปใช้เป็นแนวทางในการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน ในเรื่องอ่ืนๆ ต่อไป



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร 
มีวัตถุประสงค์การวิจัย 4 ข้อ ได้แก่  1) เพ่ือศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการของนักพัฒนา
บุคลากร เกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ  2) เพื่อสร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้ หลักการจัดการความรู้ และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร  3) เพื่อ
ศึกษาผลการใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้ หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ ในการพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร  4) เพ่ือ
นําเสนอรูปแบบการการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร  ผู้วิจัยนําเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลเป็น 4 ตอนดังนี้ 

  

ตอนที่ 1  ผลการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการ
ฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

ตอนที่ 2  ผลการสร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร 

ตอนที่ 3  ผลการทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการ
ความรู้ และ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนา
บุคลากร 

ตอนที่ 4  ผลการประเมินและรับรองรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการ
จัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของ
นักพัฒนาบุคลากร 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในแต่ละตอนมีดังต่อไปนี้  
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ตอนที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับ
การฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเก่ียวกับการฝึกอบรม การฝึกอบรม
แบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (ดูภาคผนวก ค หน้า 270) จาก   
นักทรัพยากรบุคคล ที่ปฏิบัติงานด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของหน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจที่มี
การจัดการฝึกอบรม และการจัดการความรู้  20 กระทรวง  โดยใช้แบบสอบถามเพ่ือสํารวจสภาพการ
จัดฝึกอบรม การจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่มีอยู่ในหน่วยงาน เป็นข้อคําถามแบบ
เลือกตอบ และข้อคําถามปลายเปิด รวม 73 ข้อ จํานวนผู้ตอบแบบสอบถามที่สมบูรณ ์429 ชุด     
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลนําเสนอเป็น 4 ประเด็น ได้แก่ 1) ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม       
2) สภาพปัจจุบัน เกี่ยวกับการฝึกอบรม และการฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ  3) ความต้องการเก่ียวกับการฝึกอบรม และการฝึกอบรมแบบผสมผสาน การ
จัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  4)  ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการฝึกอบรม และ
การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  ผู้วิจัยสามารถสรุปผล
การวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบความเรียง ดังต่อไปนี้  

 
   1.1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า นักพัฒนาบุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 60.6  มีอายุระหว่าง 31-35 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 25.2 
ตําแหน่งงานที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน เรียกว่าเป็น นักทรัพยากรบุคคล  มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 81.2  มี
ประสบการณ์ในการทํางาน น้อยกว่า 5 ปี มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 38.2  มีวุฒิการศึกษาสูงสุดใน
ระดับปริญญาโทมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 55.0  ในหน่วยงานมีพนักงานรับผิดชอบงานฝึกอบรม 
จํานวนน้อยกว่า 10 คน มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 38.5  ใช้อินเทอร์เน็ตในการทํางาน 1-2 ชั่วโมงต่อ
วัน มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 29.1  ใช้อินเทอร์เน็ตในการสืบค้นความรู้ 1-2 ชั่วโมงต่อวัน มากที่สุดคิด
เป็นร้อยละ 58.0  ใช้อินเทอร์เน็ตที่ทํางาน มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 52.2  เครื่องมือที่ใช้ในการ
แลกเปลี่ยนความรู้ มากท่ีสุดคือ เฟสบุ๊ค (Facebook)  คิดเป็นร้อยละ 25.7  รองลงมา 3 อันดับแรก
ได้แก่ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิค (e-mail) ห้องสนทนาออนไลน์ (Chat) และกระดานประกาศ (Web 
Board) คิดเป็นร้อยละ 25.1 16.9 และ 14.4 ตามลําดับ  และกลุ่มตัวอย่างใช้ประโยชน์จาก
อินเทอร์เน็ต ในการสืบค้นข้อมูลความรู้ มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 28.6 และรองลงมา 3 อันดับแรก
ได้แก่ ใช้เพ่ือความบันเทิง/สนุกสนาน ใช้ในการทํางาน และใช้เพื่อการฝึกอบรม/สัมมนา ออนไลน์ คิด
เป็นร้อยละ 24.4 20.4 และ 16.8 ตามลําดับ 

 

1.2 สภาพปัจจุบัน เกี่ยวกับการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการ
ความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ   

สภาพปัจจุบันเกี่ยวกับการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  พบว่า หน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจทีเ่ป็นกลุ่มตัวอย่าง บุคลากรมีการ
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ใช้เทคโนโลยีในการเรียนรู้คิดเป็นร้อยละ 94.2  มีการวางแผนการจัดการความรู้คิดเป็นร้อยละ  93.7  
มีการเรียนรู้จากการปฏิบัติคิดเป็นร้อยละ 91.9  มีการจัดหลักสูตรฝึกอบรมที่มีกิจกรรมการการ
ฝึกอบรมที่เน้นความยืดหยุ่น ผสมผสานยุทธวิธีในการฝึกอบรมที่หลากหลายเข้าด้วยกัน โดยใช้สื่อการ
ฝึกอบรม กิจกรรมการฝึกอบรม และรูปแบบการฝึกอบรมที่หลากหลาย คิดเป็นร้อยละ 90.4  มีการ
จัดกิจกรรมที่สนับสนุนการสร้างความรู้ของบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 89.3  มีการจัดกิจกรรมในการ
แสวงหาความรู้และเข้าถึงความรู้ เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ คิดเป็นร้อยละ 89.0  มี
เครื่องมือที่อํานวยความสะดวกแก่บุคลากรในการแสวงหาความรู้ คิดเป็นร้อยละ 87.6 ใช้เทคโนโลยี
ในการจัดเก็บความรู้ขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 85.12  ในขณะที่ มีการสร้างชุมชนการเรียนรู้ (หรือ
ชุมชนนักปฏิบัติ) เพ่ือจัดการความรู้ขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 65.7   มีรางวัลหรือการยกย่องชมเชย
บุคลากรหรือกลุ่มผู้ที่มีผลงานด้านการจัดการความรู้ดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 64.6  และมีการจัดทําแผน
ที่ความรู้ คิดเป็นร้อยละ 59.9 

1.2.1 สภาพปัจจุบันด้านการฝึกอบรม  

กลุ่มตัวอย่าง มีขั้นตอนการดําเนินการออกแบบโครงการฝึกอบรม คือ  กําหนดวัตถุประสงค์
ในการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 16.1  มากที่สุด และรองลงมา 3 อันดับแรกได้แก่  วิเคราะห์ความ
ต้องการจําเป็นในการฝึกอบรม วิเคราะห์เนื้อหาการฝึกอบรม และ วิเคราะห์ผู้เข้ารับการฝึกอบรม คิด
เป็นร้อยละ 15.7, 14.3 และ 14.1 ตามลําดับ และพบว่ามีการออกแบบสภาพแวดล้อมในการ
ฝึกอบรม น้อยที่สุดคิดเป็นร้อยละ 7.9 นอกจากนั้นมีบางส่วนของกลุ่มตัวอย่างได้มีการจัดทํา 
Training Road Map คิดเป็นร้อยละ 1.0 

วิธีการในการปฐมนิเทศผู้เข้ารับการฝึกอบรม  การชี้แจงแผนการฝึกอบรม ขอบเขตของ
เนื้อหา กิจกรรม ขั้นตอนและการประเมินผลการฝึกอบรม มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 27.4  และ
รองลงมา 3 อันดับแรกได้แก่  ชี้แจงให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ทราบและเข้าใจถึงความสําคัญของการ
นํา เทคโนโลยีมาใช้ในการฝึกอบรม  การกําหนดพฤติกรรมที่คาดหวัง และให้การสนับสนุนทางด้าน
ข้อมูลและคําแนะนําต่างๆ ที่ง่าย สามารถดาวน์โหลดได้จากที่อ่ืนๆ ภายนอกห้องฝึกอบรม คิดเป็นร้อย
ละ 14.6 14.6 และ 14.3 และพบว่ามีการแนะนําและสาธิตการใช้เทคโนโลยีที่จะนํามาช่วยในการ
ฝึกอบรม น้อยที่สุดคิดเป็นร้อยละ 8.2 นอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างมีการจัดทําโปรแกรมการปฐมนิเทศ 
คิดเป็นร้อยละ 0.4 

หลักการในการกําหนดเนื้อหาหลักสูตรและจัดทําโครงการฝึกอบรม  โดยเลือกเรื่องที่เป็น
ปัญหาในงานหรือประเด็นเกิดขึ้นในองค์กรที่จําเป็นต้องได้รับการแก้ไข มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 29.9 
และการเลือกเรื่องที่เป็นปัญหาที่อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของกลุ่มน้อยที่สุดคิดเป็นร้อยละ 12.6   

วิธีการประเมินผลการฝึกอบรม  มีการประเมินความรู้หลังฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 22.2 
มากที่สุด และรองลงมา 3 อันดับแรกได้แก่  ประเมินความรู้ก่อนฝึกอบรม  การติดตามผล หลังจาก
การฝึกอบรมฯ ได้ผ่านไประยะหนึ่งแล้ว ประเมินจากการนําเสนอผลงาน คิดเป็นร้อยละ  19.3 16.5 
และ 12.3 ตามลําดับ   



146 

 

เทคโนโลยีที่หน่วยงานจัดให้อํานวยความสะดวกในการเข้าถึงความรู้ในการฝึกอบรม คือ
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 24.5  รองลงมา 3 อันดับได้แก่ กระดาน
ประกาศ (Web Board) เว็บท่าความรู้ (Web Portal) และเฟสบุ๊ค (Facebook)  คิดเป็นร้อยละ 
18.7 14.7 และ 13.3 ตามลําดับ และจะเห็นว่าปัจจุบันเทคโนโลยีที่หน่วยงานจัดให้น้อยที่สุด ได้แก่ 
E-Learning & Knowledge Management คิดเป็นร้อยละ 2.1 รองลงมา ได้แก่ กระดานอภิปราย 
(Discussion Board)  ห้องสนทนาออนไลน์ (Chat)  และเว็บล็อก หรือบล็อก (Web log or Blog) 
คิดเป็นร้อยละ  8.0 8.9 และ 9.9 ตามลําดับ 

การจัดแบ่งเนื้อหาการฝึกอบรม  พบว่ากลุ่มตัวอย่างจัดเนื้อหา ตามระดับของวัตถุประสงค์
การเรียนรู้ คิดเป็นร้อยละ 31.9 มากที่สุด รองลงมา ได้แก่ จัดเนื้อหาและออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้
ให้สอดคล้องกัน และจัดเนื้อหาให้สอดคล้องกับกลยุทธ์การเรียนรู้ คิดเป็น 29.6  และ  21.1 
ตามลําดับ 

กิจกรรมในการเพ่ิมพูนความรู้ในการทํางาน  กลุ่มตัวอย่าง มีการถาม และขอคําแนะนํา
ปรึกษา  ผู้ที่มีความรู้ในเรื่องนั้นๆ มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 13.1 รองลงมา 3 อันดับแรกได้แก่ การ
เรียนรู้ในขณะปฏิบัติงาน การฝึกงานและการฝึกปฏิบัติ  และการสอนโดยผู้ชํานาญ ผู้มีประสบการณ์
สาธิตให้ดูในสภาพจริง คิดเป็นร้อยละ  13.1,  12.5 และ 10.9 ตามลําดับ และจะเห็นว่าการค้นคว้า
จากอินเทอร์เน็ต น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 0.3 และ รองลงมาคือ การเรียนทางโทรทัศน์ ประกอบการ
อ่านหนังสือ ทําแบบฝึกหัดและแบบทดสอบ คิดเป็นร้อยละ 1.7 

วิธีการในการเรียนรู้ ของกลุ่มตัวอย่างเป็นการเรียนรู้จากการเข้าร่วมสัมมนา มากท่ีสุดคิด
เป็นร้อยละ  14.5 รองลงมา 3 อันดับ ได้แก่ การฟังบรรยาย  โดยผู้เชี่ยวชาญเสนอเนื้อหาใน
รายละเอียดที่เรียบเรียงมาให้ทราบ การประชุม  และการประชุมปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ  14.3, 
11.8 และ 11.5 ตามลําดับ นอกจากนี้พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการศึกษาเองนอกหน่วยงาน ผ่าน 
Google, Youtube น้อยที่สุดคิดเป็นร้อยละ  0.4 

1.2.2 สภาพปัจจุบันด้านการจัดการความรู้  

ในเรื่องการวางแผนการจัดการความรู้  กลุ่มตัวอย่างมีการจัดตั้งคณะทํางานเป็นผู้กําหนดสิ่ง
ที่ต้องเรียนรู้ เพ่ือให้บุคลากรสามารถทํางานประสานร่วมกันได้อย่างเป็นระบบ มากที่สุดคิดเป็นร้อย
ละ 24.5 และรองลงมาคือ มีการกําหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ เพื่อดําเนินการจัดการความรู้ให้มี
ประสิทธิภาพ  และมีนโยบายให้ทุกคนช่วยกันกําหนดสิ่งที่องค์กรต้องเรียนรู้ ให้สอดคล้องกับนโยบาย
ขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 21.8 และ 19.8 ตามลําดับ 

ปัจจัยที่ช่วยให้การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (หรือชุมชนนักปฏิบัติ) ในองค์กรประสบ
ความสําเร็จ ที่พบมากที่สุดคือ ประเด็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นเรื่องใกล้ตัวเกี่ยวกับงานในองค์กร 
คิดเป็นร้อยละ 25.3 และรองลงมาคือ ความสนใจและการมีส่วนร่วมของสมาชิกในชุมชน ผู้สอนสร้าง
กรณีศึกษาที่ดี คิดเป็นร้อยละ 23.6 และ 14.8 ตามลําดับ และพบว่าการส่งเสิรมและสนับสนุนอย่าง
จริงจังของผู้บริหาร คิดเป็นร้อยละ 1.1 เป็นปัจจัยที่ช่วยให้การสร้างชุมชนนักปฏิบัติ ในองค์กรประสบ
ความสําเร็จ ที่น้อยที่สุด 
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เทคโนโลยีที่ช่วยในการเรียนรู้  3 ลําดับแรกได้แก่ อินเทอร์เน็ต (Internet) บทเรียนอีเลิร์
นนิง (e-Learning)  และคลังข้อมูล (Data Warehouse) คิดเป็นร้อยละ 25.1, 22.2 และ 12.8 

เครื่องมือที่อํานวยความสะดวกแก่บุคลากรในการแสวงหาความรู้ คือการสร้างฐานความรู้ 
(Knowledge Based) ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูลความรู้ต่างๆ ที่องค์กรมีไว้ในระบบฐานข้อมูลผ่าน
เครือข่ายอินเทอร์เน็ต หรืออินทราเน็ตขององค์กร มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 49.9 

กิจกรรมในการแสวงหาความรู้และเข้าถึงความรู้ เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ที่
จัด คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 15.4 มากท่ีสุด รองลงมาได้แก่  เวทีแลกเปลี่ยน
ความรู้ การใช้เว็บไซด์ (website) และการประชุมกลุ่มย่อย คิดเป็นร้อยละ 14.8, 13.6 และ 13.0  

กิจกรรมที่สนับสนุนการสร้างความรู้ของบุคลากร ที่จัดมากที่สุดคือ การถ่ายทอดความรู้ที่
ตนรู้นั้นกับผู้อื่น เช่น การทํางานร่วมกันอย่างใกล้ชิด คิดเป็นร้อยละ 23.4  และรองลงมาคือ การ
เรียนรู้โดยการปฏิบัติ และการนําความรู้ที่กลุ่มมีอยู่ ผนวกกับความรู้ของแต่ละบุคคล ให้เกิดเป็น
ความรู้ใหม่ และแบ่งปัน  คิดเป็นร้อยละ  21.8 และ 14.4 

เทคโนโลยีในการจัดเก็บความรู้ขององค์กร ที่ใช้มากท่ีสุดคือ คลังข้อมูล (Data 
Warehouse) จัดเก็บข้อมูลที่มีจํานวนมากให้ง่ายต่อการค้นคืน และนํามาใช้ประโยชน์ คิดเป็นร้อยละ 
33.9  รองลงมาได้แก่ ระบบจัดเก็บเอกสาร (Document Management System) เป็นการผลิต
เอกสาร โดยใช้โปรแกรมประมวลผลคํา  จัดเก็บในรูปของเอกสารอิเล็กทรอนิกส์  และ  แม่ข่ายความรู้ 
(Knowledge Server) คิดเป็นร้อยละ 26.5 และ 19.5 

รูปแบบแผนที่ความรู้ที่มีมากที่สุดอยู่ในรูปแบบของ  กระบวนการปฏิบัติงานเป็น Flow 
Chart คิดเป็นร้อยละ 26.3  รองลงมาได้แก่ อินทราเน็ตที่แสดงจุดเชื่อมโยงไปสู่ความรู้ที่อยู่ในรูปของ
เอกสาร  และเว็บท่าความรู้ (Knowledge Portal) คิดเป็นร้อยละ 23.2 และ 17.2 

ช่วงเวลาที่กลุ่มตัวอย่างสะดวกในการเข้าถึงองค์ความรู้ที่จัดเก็บมากท่ีสุด คือ ก่อนเริ่ม
ทํางานในช่วงเช้า คิดเป็นร้อยละ 22.7 รองลงมาได้แก่ พักกลางวัน ระหว่างเวลาการทํางาน คิดเป็น
ร้อยละ 21.5 และ 19.9 ตามลําดับ  

วิธีในการนําองค์ความรู้ที่ได้จากกิจกรรมการจัดการความรู้ไปเผยแพร่ ที่ทํามากท่ีสุดคือ 
จัดทําคู่มือปฏิบัติทํางาน คิดเป็นร้อยละ 24.3  รองลงมาได้แก่ จัดมุมความรู้ในหน่วยงาน และจัดเก็บ
องค์ความรู้ใส่ใน Database ขององค์กร  คิดเป็นร้อยละ 15.3 และ 14.7  

การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล มีความสําคัญกับกลุ่มตัวอย่าง โดยเป็นเครื่องกระตุ้น 
ผลักดัน และส่งเสริมการดําเนินโครงการให้ไปถึงยังเป้าหมายที่ตั้งไว้ มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 34.2 

1.2.3 สภาพปัจจุบัน ลักษณะการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  

กลุ่มตัวอย่าง มีการจัดตั้งคณะทํางาน มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 20.1  รองลงมาได้แก่ มีการ
ประเมินผลจากการปฏิบัติและนํามาปรับปรุงแก้ไข  มีผู้ที่เป็นผู้รับผิดชอบโครงการ ที่คอยสนับสนุน
และอํานวยความสะดวก และมีการนําวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ 17.4 ,15.8และ 
14.1 ตามลําดับ  
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วิธีการที่ใช้ในการทําความเข้าใจกับประเด็นปัญหาของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ มากท่ีสุด 
คือการถามคําถาม คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมาคือ การถ่ายทอดความคิดจากประสบการณ์ในอดีต  
และการอภิปรายกลุ่มคิดเป็นร้อยละ  26.8 และ 25.2 

การเรียนรู้จากการปฏิบัติที่เกิดขึ้น มีสมาชิกในกลุ่มการทํางาน 4-6 คน มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 42.4  

การจัดสมาชิกกลุ่มเพ่ือแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน มีลักษณะปฏิสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ 
มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 19.8  รองลงมาได้แก่ สมาชิกกลุ่มที่จัดตั้งมีความหลากหลายของอํานาจ
หน้าที่  และสมาชิกกลุ่มเป็นมิตร มีความอบอุ่น เปิดเผย และมีความสนุกสนาน คิดเป็นร้อยละ 18.4  
และ 17.5  

วิธีการที่ใช้ในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนางานให้ดีขึ้น ที่กลุ่มตัวอย่างใช้มาก
ที่สุดคือ  ร่วมกันเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหา ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม คิดเป็นร้อยละ 31.7  
รองลงมาได้แก่ การเรียนรู้จากกันและกัน และคัดเลือกแนวทางแก้ไขปัญหาที่มีความเป็นไปได้  และ
การอภิปรายกลุ่มและวางแผนเพื่อนําแนวทางแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ  28.1  และ 20.1 
และพบว่า มีประชุม  พูดคุย การรับฟัง น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 0.7 

พฤติกรรมการแสดงความคิดเห็นการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน ของกลุ่มที่สังเกตได้มาก
ที่สุดคือ  สมาชิกกลุ่มนําเสนอแนวทางการแก้ไขปัญหา คิดเป็นร้อยละ 23.7  รองลงมา ได้แก่ สมาชิก
กลุ่มมีการนําเสนอความคิดเห็นและคําแนะนําจากบุคคลภายนอก และสมาชิกกลุ่มคัดเลือกแนว
ทางการแก้ไขปัญหา คิดเป็นร้อยละ  20.7 และ 18.9      

พฤติกรรมที่ก่อเกิดความรู้อย่างต่อเนื่องในกลุ่ม ที่สังเกตได้มากท่ีสุด คือ สมาชิกกลุ่มนํา
ความรู้ที่ได้จากประสบการณ์มาแลกเปลี่ยน คิดเป็นร้อยละ 48.6 

 

1.3 ความต้องการเกี่ยวกับการฝึกอบรม และการฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการ
ความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ   

1.3.1 ความต้องการเกี่ยวกับการฝึกอบรม และการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

ความต้องการด้านการฝึกอบรม เกี่ยวกับเรื่องที่ต้องการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม เพื่อการ
ออกแบบโครงการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ คือ การออกแบบและพัฒนากลยุทธ์ในการฝึกอบรม คิด
เป็นร้อยละ 14.3   มากท่ีสุด รองลงมา 3 อันดับแรกได้แก่ การออกแบบและพัฒนาสื่อในการ
ฝึกอบรม การวิเคราะห์ความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรม  และจิตวิทยาการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ คิด
เป็นร้อยละ 11.1 11.0 และ 11.0 ตามลําดับ 

ในการปฐมนิเทศผู้เข้ารับการฝึกอบรม หลักสูตรการฝึกอบรมแบบผสมผสาน   ต้องการให้     
ชี้แจงแผนการฝึกอบรม ขอบเขตของเนื้อหา กิจกรรม ขั้นตอน และการประเมินผลการฝึกอบรมฯ 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 18.9  รองลองมา 3 อันดับแรก ได้แก่ ให้การสนับสนุนทางด้านข้อมูลและ
คําแนะนําต่างๆ ที่ง่าย สามารถดาวน์โหลดได้จากที่อ่ืนๆ ภายนอกห้องฝึกอบรม ชี้แจ้งให้ผู้เข้ารับการ
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ฝึกอบรมได้ทราบและเข้าใจถึงความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการฝึกอบรม  และกําหนด
พฤติกรรมที่คาดหวัง คิดเป็นร้อยละ 15.7 15.6 และ 13.3  ตามลําดับ 

วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมที่ต้องการในหลักสูตรการฝึกอบรมแบบผสมผสาน คือ  
ประเมินความรู้หลังฝึกอบรมฯ คิดเป็นร้อยละ 15.5  มากที่สุด รองลงมา 3 อันดับแรก ได้แก่  
ประเมินความรู้ก่อนฝึกอบรมฯ การติดตามผลหลังจากการฝึกอบรมฯ ได้ผ่านไประยะหนึ่งแล้ว  และ
ประเมินจากการนําเสนอผลงาน คิดเป็นร้อยละ 15.1 14.2 และ  11.0 ตามลําดับ   และเป็นที่สังเกต
ว่ากลุ่มตัวอย่าง ให้ความสําคัญน้อยท่ีสุด ในเรื่องทัศนคติต่อการทํางาน หน่วยงาน ประโยชน์ที่ได้รับ
จากการอบรม คิดเป็นร้อยละ 0.3 รองลงมาคือ คุณภาพของการเขียนบันทึกการเรียนรู้ประจําวันใน
บล็อกของกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ 4.6  คุณภาพของการเขียนบันทึกการเรียนรู้ประจําวัน
ในบล็อกส่วนบุคคล และความถ่ีในการแสดงความคิดเห็นหรือการอภิปรายออนไลน์  คิดเป็นร้อยละ 
4.7  และ  4.9 

เทคโนโลยีที่ต้องการใช้ในการสื่อสาร เพ่ืออํานวยความสะดวกในการเข้าถึงความรู้ในการ
ฝึกอบรม ได้แก่ ห้องสนทนาออนไลน์ (Chat) มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 17.3  รองลงมาได้แก่   
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) เว็บล็อก หรือบล็อก (Web log or Blog) และกระดานอภิปราย 
(Discussion Board) คิดเป็นร้อยละ 14.5 14.0  และ 13.9 ตามลําดับ 

การแบ่งเนื้อหาหลักสูตร ที่ต้องการ ในการฝีกอบรมแบบผสมผสาน มากที่สุดคือ จัดเนื้อหา
และออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ให้สอดคล้องกัน คิดเป็นร้อยละ  26.2  รองลงมาได้แก่ จัดเนื้อหา
ตามระดับของวัตถุประสงค์การเรียนรู้  และจัดเนื้อหาให้สอดคล้องกับกลยุทธ์การเรียนรู้ คิดเป็นร้อย
ละ 23.9 และ 22.3 

กิจกรรม ที่ต้องการใช้ในการเพ่ิมพูนความรู้ในการทํางาน มากท่ีสุดคือ การสอนโดยผู้
ชํานาญ ผู้มีประสบการณ์สาธิตให้ดูในสภาพจริง คิดเป็นร้อยละ 11.7  รองลงมา 3 อันดับได้แก่ การ
ฝึกงานและการฝึกปฏิบัติ การถามและขอคําแนะนําปรึกษา  ผู้ที่มีความรู้ในเรื่องนั้นๆ และการเรียนรู้
ในขณะปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 10.9 10.8 และ 10.4 ตามลําดับ จะเห็นว่ากิจกรรมที่ต้องการน้อย
ที่สุด คือ การผสมผสานการอบรม Classroom+Electronic+E-Test คิดเป็นร้อยละ 0.3 

วิธีการเรียนรู้ ที่ต้องการให้หน่วยงานจัดมากท่ีสุดคือ การศึกษาดูงานภาคสนาม คิดเป็น     
ร้อยละ 11.3  รองลงมา 3 อันดับ ได้แก่ การเข้าร่วมสัมมนา การประชุมปฏิบัติการ และการฟัง
บรรยาย  โดยผู้เชี่ยวชาญเสนอเนื้อหาในรายละเอียดที่เรียบเรียงมาให้ทราบ คิดเป็นร้อยละ 10.5 
10.4  และ 9.9 ตามลําดับ พบว่าวิธีที่ต้องการให้จัดน้อยที่สุดคือ การจัดให้พนักงานพบปะพูดคุย คิด
เป็นร้อยละ 0.6 

1.3.2 ความต้องการเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 

กลุ่มตัวอย่างต้องการให้มีการวางแผนการจัดการความรู้  โดยผู้บริหารและทุกคนในองค์กร 
มีความตระหนักและให้การสนับสนุน การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมในการสร้าง
วัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 23.5  รองลงมาได้แก่ 
มีนโยบายให้ทุกคนช่วยกันกําหนดสิ่งที่องค์กรต้องเรียนรู้ ให้สอดคล้องกับนโยบายขององค์กร และมี
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การจัดตั้งคณะทํางานเป็นผู้กําหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ เพ่ือให้บุคลากรสามารถทํางานประสานร่วมกันได้
อย่างเป็นระบบคิดเป็นร้อยละ  20.3 และ 18.8 

เทคโนโลยีที่ต้องการใช้ช่วยในการเรียนรู้ มากที่สุดคือ บทเรียนอีเลิร์นนิง (e-Learning) คิด
เป็นร้อยละ 18.1  รองลงมา ได้แก่ อินเทอร์เน็ต (Internet) คลังข้อมูล (Data Warehouse) และ
หนังสืออิเล็กทรอนิกส์ (e-book)  คิดเป็นร้อยละ 17.1, 15.3 และ 14.0 

เครื่องมือที่ต้องการ เพื่ออํานวยความสะดวกในการแสวงหาความรู้ มากที่สุดคือ  การสร้าง
ฐานความรู้ (Knowledge Based) คิดเป็นร้อยละ 39.7 รองลงมาได้แก่ การจัดเก็บความรู้และวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศขององค์กรไว้ในรูปของเอกสาร ในรูปแบบง่ายๆ และ การจัดทําสมุดหน้าเหลือง 
(Yellow Pages) คิดเป็นร้อยละ 33.9  และ 25.5 

กิจกรรมที่ต้องการจัด สําหรับการแสวงหาความรู้และเข้าถึงความรู้ เพื่อสนับสนุนให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้ มากท่ีสุด คือเวทีแลกเปลี่ยนความรู้ คิดเป็นร้อยละ 12.8 รองลงมา 3 อันดับ
ได้แก่ การระดมสมอง (Brainstorming) การใช้เว็บไซต์ (Website) และการประชุมเชิงปฏิบัติการ  
คิดเป็นร้อยละ 11.4 10.9 และ 10.7 ตามลําดับ 

กิจกรรมที่ต้องการให้องค์กรจัด เพื่อสนับสนุนการสร้างความรู้ มากท่ีสุดคือ การนําความรู้ที่
กลุ่มมีอยู่ ผนวกกับความรู้ของแต่ละบุคคล ให้เกิดเป็นความรู้ใหม่และแบ่งปัน  คิดเป็นร้อยละ 16.4 
รองลงมา 3 อันดับได้แก่ การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (Systematic Problem-Solving)          
การถ่ายทอดความรู้ที่ตนรู้นั้นกับผู้อ่ืน เช่น การทํางานร่วมกันอย่างใกล้ชิด และการเรียนรู้โดยการ
ปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ 16.2 15.0 และ 14.7 ตามลําดับ  

เทคโนโลยีการจัดเก็บความรู้ ที่ต้องการ มากท่ีสุดคือ คลังข้อมูล (Data Warehouse) 
จัดเก็บข้อมูลที่มีจํานวนมากให้ง่ายต่อการค้นคืน และนํามาใช้ประโยชน์ คิดเป็นร้อยละ 26.1  
รองลงมาได้แก่ ระบบจัดเก็บเอกสาร (Document Management System) เป็นการผลิตเอกสาร 
โดยใช้โปรแกรมประมวลผลคําและจัดเก็บในรูปของเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ และแม่ข่ายความรู้ 
(Knowledge Sever) คิดเป็นร้อยละ 21.7 และ 20.5 

ประเภทของความรู้ที่ต้องการจัดเก็บจากการฝึกอบรมแบบผสมผสานไว้ในฐานข้อมูลมาก
ที่สุดคือ ความรู้ที่ได้จากการอบรมเชิงปฏิบัติการ  คิดเป็นร้อยละ 13.7    รองลงมา 3 อันดับแรกได้แก่ 
ความรู้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing Board) กระบวนการหรือวิธีการปฏิบัติงาน
ที่เป็นเลิศ (Best Practice)  และขุมความรู้ (Knowledge Asset) เคล็ดลับในการทํางานที่ได้มาจาก
การจัดกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสาน คิดเป็นร้อยละ 13.4 13.0 และ 10.5  ตามลําดับ 

รูปแบบการจัดทําแผนที่ความรู้ ที่ต้องการมากที่สุด คือ  กระบวนการปฏิบัติงานเป็น Flow 
Chart  คิดเป็นร้อยละ 17.4  รองลงมาได้แก่ อินทราเน็ตที่แสดงจุดเชื่อมโยงไปสู่ความรู้ที่อยู่ในรูปของ
เอกสาร  และแผนที่ความรู้แสดงแหล่งและสินทรัพย์ความรู้ (Knowledge Resources and Assets 
Map) คิดเป็นร้อยละ 16.2 และ 14.6 
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ช่วงเวลาที่สะดวกในการเข้าถึงองค์ความรู้ที่จัดเก็บ มากท่ีสุดคือ ก่อนเริ่มทํางานในช่วงเช้า 
คิดเป็นร้อยละ 22.7   รองลงมาได้แก่ พักกลางวัน  และระหว่างเวลาการทํางาน คิดเป็นร้อยละ 21.5  
และ19.9 

ช่วงเวลาที่สะดวกในการแลกเปลี่ยนความรู้ออนไลน์ ระหว่างกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ ในวัน
ทํางาน มากท่ีสุดคือ 12.30 – 13.30 คิดเป็นร้อยละ  22.4  รองลงมาได้แก่ 8.00 - 9.00 และ  11.00 
– 12.00  คิดเป็นร้อยละ 20.0 และ 17.0 

ช่วงเวลาที่สะดวกในการแลกเปลี่ยนความรู้ออนไลน์ ระหว่างกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ ใน
วันหยุดราชการ  มากท่ีสุดคือ 19.00 – 20.00 คิดเป็นร้อยละ 34.7 รองลงมาได้แก่ 15.00 – 16.00  
และ 13.00 – 14.00  คิดเป็นร้อยละ 12.4  และ 11.4 

กลุ่มตัวอย่างต้องการให้มีการยกย่องชมเชยหรือการให้รางวัลผู้ที่มีผลงานดีเด่นจากการเข้า
ร่วมฝึกอบรมแบบผสมผสานและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยได้รับคําชื่นชมจากเพ่ือนร่วมงาน  มาก
ที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 26.1   รองลงมา 3 อันดับได้แก่ ได้รับคําชื่นชมจากหัวหน้างาน ได้รับ
ประกาศนียบัตรหลังจบการฝึกอบรม ได้รับของรางวัลในการร่วมกิจกรรม และ  25.3, 24.4 และ  
23.2 ตามลําดับ 

1.3.3 ความต้องการด้านการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  

กลุ่มตัวอย่างต้องการกําหนดจํานวนสมาชิกในกลุ่มการทํางานเพื่อให้เกิดการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ โดยกําหนดสมาชิกกลุ่ม  5 - 8 คน มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ  57.3 รองลงมาคือ กําหนด
สมาชิกกลุ่ม  2 - 4 คน  คิดเป็นร้อยละ 29.4 

ต้องการจัดสมาชิกกลุ่มเพ่ือแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน โดย สมาชิกกลุ่มเป็นมิตร มีความ
อบอุ่น เปิดเผย และมีความสนุกสนาน  คิดเป็นร้อยละ 18.9  มากที่สุด รองลงมาได้แก่ สมาชิกกลุ่ม
เข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง สมาชิกกลุ่มที่จัดตั้งมีความหลากหลายของอํานาจหน้าที่ และสมาชิก
กลุ่มมีลักษณะปฏิสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ คิดเป็นร้อยละ 17.5 15.2  และ 8.9 

ต้องการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนางานให้ดีขึ้น โดย ร่วมกันเสนอแนะแนว
ทางแก้ไขปัญหา ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 30.8 รองลงมาได้แก่ เรียนรู้จากกัน
และกัน และคัดเลือกแนวทางแก้ไขปัญหาที่มีความเป็นไปได้   และการอภิปรายกลุ่มและวางแผนเพื่อ
นําแนวทางแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ  25.9  และ 23.3 

ต้องการประเมินผลโครงการในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน โดยการติดตามผล ผลการ
นําความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 22.2 
รองลงมาได้แก่  การประเมินประสิทธิภาพขององค์ประกอบต่าง ๆ ในการดําเนินการโครงการ
ฝึกอบรม เป็นระยะๆ  และการประเมินประสิทธิภาพที่เกิดขึ้นในตัวผู้เรียน เมื่อจบโครงการ 18.2 และ 
17.9 
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1.4 ผลการวิเคราะห์ปัญหาและข้อเสนอแนะ 

ผลการวิเคราะห์ปัญหาและข้อเสนอแนะ ของกลุ่มตัวอย่าง ในการฝึกอบรม การฝึกอบรแบบ
ผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ สรุปได้ดังตารางที่ 4.1 

ตารางที่ 4.1 สรุปปัญหาและข้อเสนอแนะ จากการศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการ              
ในการฝึกอบรมฯ ของกลุ่มตัวอย่าง 

ปัญหา ข้อเสนอแนะ 
ด้านความรู้ 
1. บุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจเกีย่วกับ     

การจัดการความรู้ และ Action learning  
ขาดประสบการณ์และไม่เข้าใจในการจัดการ
เรียนรู้แบบผสมผสาน 

 

1. การที่จะจัดฝึกอบรมแบบผสมผสานให้เกิดผลควร 
ต้องมีการออกแบบหลักสูตรที่ดีและมีระยะเวลา
ดําเนินการพอสมควร เช่น หลักสตูรนักบริหาร
ระดับกลางกําหนดให้เรียนผ่าน e-learning          
ในบางวิชา เรียนมาล่วงหน้า ระหว่างการฝึกอบรมใช้
เทคนิค-สื่อ และวิธีการฝึกอบรมในหลายรูปแบบ    
แต่ทั้งนี้ต้องมีการเตรียมการที่ดี เช่น ต้องประชุม 
คณะวิทยากร ให้ความรู้วิทยากรถงึเทคนิคและวิธีการ
ที่หลากหลาย มิฉะนั้นวิทยากรจะรับไมไ่ด้ การจัด
สถานท่ี สภาพแวดล้อมต้องมีความเหมาะสม 
เครื่องมือ สื่อ เทคโนโลยสีารสนเทศ รวมทั้งเจ้าหน้าท่ี
ที่จัดต้องมีความรู้และมีความพร้อมด้วยเช่นกัน 

2. ขาดบุคลากรผูม้ีความเช่ียวชาญทกัษะในงานท่ี
ดําเนินการจริงๆ ที่จะแนะนํา ให้คาํปรึกษา   
ในการฝึกปฏิบตัิ การใช้วิธี Action learning 
ในการแก้ปัญหางาน ในเรื่องต่างๆ และไม่มีการ
ถ่ายทอดความรู้จากผูรู้้อย่างท่ัวถึงเทคโนโลย ี

3. เนื่องจากบุคลากรขาดความรู้ ความเข้าใจจึงไม่
มีการนําเสนอข้อมูลใหผู้้บริหารเขา้ใจและเห็น
ความสําคญั จึงไมม่ีการสนับสนุนจากผู้บรหิาร 

4. วิทยากรที่มีประสบการณ์ในเรื่องที่บรรยายใน
ระดับเชี่ยวชาญหายาก มักจะสอนแค่ทฤษฎี 
ขาดอุปกรณ์ เครื่องมือในการปฏิบตัิ 

5. บุคลากรมีการเรียนรู้จากการปฏิบตัิใน
หน่วยงาน 90 กว่า เปอร์เซ็นต์ แตม่ีปัญหาเรื่อง
ความเข้าใจ ขาดความรู้ ประสบการณ์ ท่ีจะ
เรียนรูจ้ากการปฏิบัติที่จําเป็นต่อภารกิจของ
หน่วยงาน ได้อย่างถูกต้อง ต้องการให้มี
ผู้เชี่ยวชาญมาแนะนํา 

6. ผู้เข้าอบรมเองที่มีทัศนคติแบบยดึติด ชอบการ
อบรมในรูปแบบเดิมๆ 

2. ต้องทําความเข้าใจและเผยแพร่แนวความคิดเรื่อง 
การฝึกอบรมแบบผสมผสานให้แก่ผู้บริหารมากข้ึน 

3. จัดฝึกอบรม ให้ความรู้แก่บคุลากรเจ้าหน้าท่ี ในด้าน
การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และ
แนะนําให้เห็นความสําคญัอย่างมหีลักการ ซึ่งการ
อบรมที่ไดผ้ลต้องมีการฝึกปฏิบตัิให้มาก ลงมือทํา
มากกว่าเรียนแต่ทฤษฎ ี

4. ขอให้มีการฝึกอบรมความพร้อมดา้นศักยภาพบุคลากร
ในองค์กรให้เพียงพอ และปรับทัศนคติ กานใช้เทคนิค 
กลยุทธ์ การผสมผสาน ใหล้งตัวเหมาะสมตามเกณฑ์
มาตรฐาน เพื่อพัฒนารูปแบบการจัดฝึกอบรม โดย
ผู้บริหารองค์กรต้องให้ความสําคญัเชิงนโยบายด้วย 

5. ควรมีการนําเสนอ การระดมความคิด ฝึกปฏิบตัิ ศึกษา
ดูงาน จากหน่วยงานที่ปฏิบัติจริงและสมัฤทธ์ิผล และ
ขอคําแนะนําในการดําเนินงานให้มีความน่าสนใจจาก
หน่วยงานภายนอกหรือผู้เชี่ยวชาญ 

6. จัดทําเป็นหลักสตูร e-learning ให้ผู้สนใจได้เรียนรู้จาก
สื่อ  และมเีอกสารการฝึกอบรมแบบผสมผสานเผยแพร่
ทางวิชาการให้เข้าใจ concept แนวทางปฏิบัติให้
มากกว่าน้ี 
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ปัญหา ข้อเสนอแนะ 
 7. นําปัญหาจากการจัดการความรู้ และความรู้จาก     

ผู้มีประสบการณ์เชี่ยวชาญ โดยการทําคู่มือด้านนั้นๆ 
ลงในคลังความรู้ เพื่อนํามาใช้ได ้

ด้านผู้บริหาร 
1. ผู้บริหารขององค์กรขาดความรู้และทักษะใน

ด้านการฝึกอบรม ทําให้การดําเนนิการ
ฝึกอบรมไมไ่ด้คณุภาพเท่าที่ควร  

2. ผู้บริหารไม่มีวิสยัทัศน์ในการปฏิบตัิงาน 
ครอบงําความคิด ไม่เปดิโอกาสใหน้ํา
นวัตกรรมใหม่ๆ มาปรับใช้ในองค์กร 

3. ผู้บริหารเป็นนักคดิ นักพูด แต่ไม่ปฏิบัต ิ
4. ผู้บริหารไม่ตระหนักถึงความสําคญัของการ

ฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยมักจะมองว่า
ยุ่งยากและสิ้นเปลืองงบประมาณ  

5. ไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและเพื่อ
ร่วมงาน ไม่เห็นความสําคัญในการนํา      
การจัดการความรู้มาใช้ ทุกคนไมอ่ยากทํา
เพราะคดิว่าเป็นภาระเพิ่มขึ้น 

6. ผู้บริหารไม่ชอบการสื่อสาร ไม่เข้าประชุม    
มีอัตตาสูง รวมทั้งผู้บรหิารยังไม่เลง็เห็น
ความสําคญัเรื่องเหล่านีม้ากนัก 

7. ผู้บริหารหน่วยงานเห็นว่า KM เปน็งานหลัก
ของหน่วยงานอ่ืน ไม่ต้องร่วมมือมาก เพราะ
งานหลักๆ ของตนก็หนักมากอยู่แล้ว 

1. ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนอยา่งเต็มที ่
2. แก้ท่ีจิตสํานึกในความเป็นนักบริหารมืออาชีพ 
3. ผู้บริหารต้องสร้างแรงจูงใจให้แก่ผูท้ี่มีการจัดการความรู้ 
4. อยากให้ผู้บริหารสนบัสนุนการจัดทําและรวบรวม

ความรู้ในรูปแบบต่างๆ 
5. ผู้บริหารต้องให้ความมั่นใจ จริงใจ กับบุคลากรที่มีการ

ปรับปรุงพัฒนาตนเองและเรียนรูเ้พิ่มขึ้น และ
ผู้ปฏิบัติงานท่ีมปีระสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

6. ผู้บังคับบัญชาจะต้องติดตามอย่างใกล้ชิด ให้กําลังใจ 
แนะนํา และช่วยเหลือไม่ให้เกิดความท้อแท้ 

ด้านการสื่อสาร 
1. ขาดช่องทางในการสื่อสารที่เพียงพอ ช่องทาง

ในการเข้าถึงการเรียนรู้ยังมจีํากัด 
2. ขาดสถานท่ีในการจดักิจกรรม 
3. ขาดการสื่อสารหรือถ่ายทอดความรู้เมื่อมี

ความรู้ใหม ่
4. ขาดการสื่อสารและเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ 

อย่างทั่วถึง  
5. ขาดการจัดทําคู่มือต่างๆ ทางวิชาการ         

ไม่มีการเผยแพร่ความรู้ที่จําเป็น 
6. การจัดการความรู้ขาดความต่อเนือ่ง 
7. คณะทํางานขาดการสื่อสาร แลกเปลี่ยน 
8. ขาดการสื่อสารระหว่างองค์กรและการ

ถ่ายทอด แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ดา้นข้อมูล และ 
ยังไม่ได้รับความร่วมมือจากภาคีเครือข่าย 

 

1. ช้ีให้เห็นความสําคญัและเพิ่มช่องทางเรียนรู้ เช่น 
website และมีการประชาสมัพันธ์อยู่ตลอด 

2. จัดตั้งเป็นชมรม โดยมีหน้าท่ีจดัเวทีแลกเปลีย่นความรู้
ระหว่างบุคลากรในหน่วยงานอย่างสม่ําเสมอ          
จัด lunch break talk แก้ปัญหาการไมม่ีเวลา 

3. เพิ่มเตมิความเข้าใจในการจัดการความรู้ โดยสื่อสาร
ผ่านเครือข่าย ช่องทางการสื่อสารทางอิเล็กทรอนิกส ์

4. มีรูปแบบ วิธีนําเสนอที่ดี แนวปฏบิัติที่ดี ใช้เทคโนโลยี
การสื่อสารเพื่อแลกเปลีย่นเรยีนรู้ 

5. ต้องมีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเห็นความสําคญั
ของการจัดการความรู้ ต้องใช้การสนับสนุนรูปแบบ
อื่นๆ ในการเรียนรู้จากการปฏิบตัิ เช่น เอกสาร หรือ
คู่มือ 
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ปัญหา ข้อเสนอแนะ 
ด้านเทคโนโลยี 
1. คอมพิวเตอร์ของหน่วยงานมีประสิทธิภาพไม่

เพียงพอในการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ฝึกอบรม ต้องใช้อุปกรณส์่วนบุคคลซึ่งมีไม่ครบ
ทุกคน 

2. ต้องสื่อสารให้บคุลากรในองค์กรเห็น
ความสําคญัของเทคโนโลยีที่ใช้ในการจัดการ
ความรู้และใช้เครื่องมือได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. ขาดเครื่องมือและอุปกรณ์ทางด้านเทคโนโลยีที่
มีประสิทธิภาพในการจดัการความรู้ และใน
การสนับสนุนการเรียนรู้จากการปฏิบัต ิ

1. ลงทุนในเรื่องโครงสร้างพื้นฐาน อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ 
ซึ่งในระยะยาวสามารถลดค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมใน
ห้องเรียนได้มาก 

2. จัดหาอุปกรณ์ให้เพียงพอกับบุคลากรและส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์กรได้เรียนรูเ้ทคโนโลยีใหมไ่ด้อยา่ง
ทั่วถึง และควรมีการพัฒนาปรับปรุงด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศให้ทันกับยุคสมัย 

3. ต้องมีการฝึกอบรมการใช้เครื่องมอืใหม่ในการสื่อสาร 
ให้บุคลากรใช้งานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 

4. ควรมีการพัฒนาเครื่องมือ เทคโนโลยีสารสนเทศ
พื้นฐาน ที่จะเอื้อต่อการจัดการความรู้และการพัฒนา
เครื่องมือการเรียนรู้ใหม่ๆ ในองคก์ร ให้พร้อมและมี
ประสิทธิภาพมากกว่าน้ี 

 
ตอนที่ 2 ผลการสร้าง (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการ

ความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนา
บุคลากร 

 

ผู้วิจัยได้สร้าง (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ โดยนําผลจากการศึกษาสภาพ
ปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ มาสร้าง (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  
และนําไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ท่าน ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการฝึกอบรม 1 ท่าน 
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการออกแบบการเรียนการสอน 1 ท่าน ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการเรียนรู้แบบผสมผสาน 
2 ท่าน ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการความรู้ 1 ท่าน โดยผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่านตรวจ สอบคุณภาพ
ต้นแบบ แสดงความคิดเห็น ในด้านความเหมาะสมของรูปแบบ ทั้งองค์ประกอบและขั้นตอนการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ก่อนการนําไป
ทดลองใช้  พบว่าผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่ เห็นด้วย กับองค์ประกอบและขั้นตอน (ดังตารางที่ 4.2) และ
ได้แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติม ซึ่งผู้วิจัยได้นํามาพิจารณา และปรับปรุงองค์ประกอบและขั้นตอนของ 
(ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ สรุปผลได้ดังนี้  
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2.1 ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อองค์ประกอบของรูปแบบฯ 

ตารางที่ 4.2  ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อองค์ประกอบของ (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ 

องค์ประกอบ 
ความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ คิดเป็น 

ร้อยละ 
การใช้ 

ท่านที่ 1 ท่านที่ 2 ท่านที่ 3 ท่านที่ 4 ท่านที่ 5 

1.บุคคล เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย 80 ใช้ได้ 

2.กลุ่มชุมชนนักปฏิบัต ิ เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย 80 ใช้ได้ 

3.เนื้อหา เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย เห็นด้วย 80 ใช้ได้ 

4.ปัญหา เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย เห็นด้วย 80 ใช้ได้ 

5.การยกย่องชมเชยและ
การให้รางวัล   

เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย เห็นด้วย 80 ใช้ได้ 

6.เทคโนโลยีสารสนเทศ เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย 100 ใช้ได้ 

7.การประเมินผล เห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย เห็นด้วย 80 ใช้ได้ 

 
จากตารางที ่4.2 แสดงความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อองค์ประกอบของ (ร่าง) รูปแบบ

การฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ส่วนใหญ่เห็นด้วย สามารถนําไปใช้ได้ และมีข้อเสนอะซึ่งผู้วิจัยได้นํามา
ปรับปรุงคําและข้อความขององค์ประกอบ ดังแสดงในตารางที่ 4.3 

 

ตารางที่ 4.3  การปรับปรุงคําและข้อความขององค์ประกอบของ (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ จากความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือนําไปใช้ในการพัฒนาและทดลอง 

องค์ประกอบ จากการศึกษาวรรณคดีที่เกี่ยวข้องและ 
จากผลการศึกษาสภาพ ระยะที่ 1 

การปรับปรุงคํา และข้อความขององค์ประกอบจาก
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

เพื่อนําไปใช้ในการพัฒนาและทดลอง 

1. บุคคล  

1.1 นักพัฒนาบุคลากร ท่ีมีบทบาทเป็นผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม จากหน่วยงานภาครัฐ เป็นผู้ทําหน้าท่ีในการ
ออกแบบการฝึกอบรม จัดหลักสูตรฝึกอบรม และเขียน
โครงการฝึกอบรม  

 

1.2 วิทยากร เป็นวิทยากรรับเชญิ มีบทบาทเป็นผูส้อน
และช้ีแนะ ทําหน้าท่ีถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ และ
ให้คําแนะนําในการทํางานแก่ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม     
ทั้งในห้องฝึกอบรม และออนไลน์  

1. บุคคล 

1.1 ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งเป็นนักพัฒนาบุคลากร 
จากหน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ ที่ทําหน้าท่ีใน
การออกแบบการฝึกอบรม จัดหลกัสูตรฝึกอบรม 
และ/หรือเกี่ยวข้องกับงานการเขยีนโครงการ
ฝึกอบรม  

1.2 วิทยากร เป็นวิทยากรรับเชญิ มีบทบาทเป็น
ผู้สอนและชี้แนะ ทําหน้าท่ีถ่ายทอดความรู้
ประสบการณ์ และให้คาํแนะนําในการทํางานแก่    
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ท้ังในห้องฝึกอบรม และ
ออนไลน์  
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องค์ประกอบ จากการศึกษาวรรณคดีที่เกี่ยวข้องและ 
จากผลการศึกษาสภาพ ระยะที่ 1 

การปรับปรุงคํา และข้อความขององค์ประกอบจาก
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

เพื่อนําไปใช้ในการพัฒนาและทดลอง 

1.3 ผู้อํานวยความสะดวก บทบาทเป็นผู้ดําเนินการ
ฝึกอบรม มีหนา้ที่ในการประสานงาน กระตุ้นผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม สังเกตการณ์  และสร้างบรรยากาศตลอด
ระยะเวลาการฝึกอบรม 

1.3 ผู้อํานวยความสะดวก บทบาทเป็นผู้บริหาร
โครงการฝึกอบรม รวมทั้งประสานงาน กระตุ้นผูเ้ข้า
รับการฝึกอบรม สังเกตการณ์  และสร้างบรรยากาศ
ตลอดระยะเวลาการฝึกอบรม 

1.4 ผู้ทรงคณุวุฒิด้านเทคนิค บทบาทเป็นเจ้าหน้า
สนับสนุนด้านระบบเครือข่ายและดูแลเว็บไซต์การ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน กระดานสนทนาท่ีจะใช้ใน
การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้

2. กลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ   มีประมาณ 5-8 คน เป็นกลุ่ม
คนท่ีมารวมตัวกันอยา่งไม่เป็นทางการ  เป็นคนท่ีทํางาน
ลักษณะเดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ซึ่งมี
ความไว้วางใจและความเช่ือมั่นในการแลกเปลี่ยนข้อมลู
ความรู้ระหว่างกัน เป็นการรวมกลุม่โดยสมัครใจ มี
ความสามารถในการรับฟังและตั้งคําถามมีความเตม็ใจ
ในการเรียนรู้จากสมาชิกกลุ่มอื่น 

2. ชุมชนนักปฏิบัติ   มีประมาณ 5-8 คน เป็นกลุ่ม
คนท่ีมารวมตัวกันอยา่งไม่เป็นทางการ  มีความสนใจ
ในเรื่องเดียวกัน ซึ่งมีความไว้วางใจและความเช่ือมั่น
ในการแลกเปลี่ยนข้อมลูความรู้ระหว่างกัน เป็นการ
รวมกลุม่โดยสมคัรใจ มีความสามารถในการรับฟัง
และตั้งคําถามมีความเตม็ใจในการเรียนรูจ้ากสมาชิก
กลุ่มอื่น 

3. เนื้อหา  เรื่องที่ใช้ในการฝึกอบรมโดยสื่อสารและสอน
ออนไลน์หรือ แบบพบหน้าในห้องฝึกอบรม ดังนี้   

3.1 ความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ฝึกอบรม 

3.2 การจัดการความรู้ และชุมชนนักปฏิบัติ  

3.3 การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติ   

3.4 จิตวิทยาการเรยีนรู้ของผู้ใหญ ่

3.5 กลยุทธ์การฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

3.6 การเขียนโครงการฝึกอบรม 

3. เนื้อหา เนื้อหาท่ีใช้ในการฝึกอบรมแบบผสมผสาน
ได้แก่  

3.1 ความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ฝึกอบรม 

3.2 การจัดการความรู้ และชุมชนนักปฏิบัติ  

3.3 การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติ   

3.4 จิตวิทยาการเรยีนรู้ของผู้ใหญ ่

3.5 การออกแบบโครงการฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ 

4. ปัญหา   เป็นปัญหาหรือความรูท้ี่เป็นประเด็นจริงใน
องค์กรที่จําเป็นต้องไดร้ับการแกไ้ขหรือต้องการที่จะ
พัฒนาและเกิดขึ้นในกรอบของเวลาจริงมีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบัติ 

4. ปญัหา เป็นประเด็นปญัหาในองค์กร ท่ี
จําเป็นต้อง ไดร้ับการแกไ้ขหรือพัฒนาและจะเกิดขึ้น
ในกรอบของเวลาจริง มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ

5. การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล   ผู้ดําเนินการ
ฝึกอบรม และหน่วยงานผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีการยก
ย่องชมเชยและการใหร้างวัล โดยจัดทําประกาศนียบัตร
สําหรับผู้เข้าร่วมโครงการ และรางวัลสําหรับการร่วม
กิจกรรมและกลุ่มดเีด่น เพื่อจูงใจให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
เข้าร่วมกิจกรรมเป็นการกระตุ้น ผลักดัน และส่งเสริมให้

5 การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล  ผู้ดําเนินการ
ฝึกอบรม และหน่วยงานผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีการ
ยกย่องชมเชยและการให้รางวัล โดยจัดทําวุฒิบัตร
สําหรับผู้เข้าร่วมโครงการ และรางวัลสําหรับการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ และผลงานกลุ่มดีเด่น เพื่อ
จูงใจให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเข้ารว่มกิจกรรมเป็น
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องค์ประกอบ จากการศึกษาวรรณคดีที่เกี่ยวข้องและ 
จากผลการศึกษาสภาพ ระยะที่ 1 

การปรับปรุงคํา และข้อความขององค์ประกอบจาก
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

เพื่อนําไปใช้ในการพัฒนาและทดลอง 

การดําเนินโครงการ สําเร็จลลุ่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ การกระตุ้น ผลักดัน และส่งเสริมให้การดําเนิน
โครงการ สาํเรจ็ลลุ่วงตามเปา้หมายที่ตั้งไว ้

6. เทคโนโลยสีารสนเทศ 

6.1 ระบบการจัดการเรียนรู้ เป็นโปรแกรมบริหาร
จัดการการเรยีนรู้ที่ทําหน้าที่เป็นศนูย์กลางการจดัการ
และสนบัสนุนการจัดการเรยีนรู้ ซึง่ใช้เทคโนโลยี
อินเทอร์เน็ตมาจัดการให้เกิดปฏิสมัพันธ์ระหว่างวิทยากร 
และผูเ้รียน ผู้เรียนกับผูเ้รียน และผู้เรยีนกับแหล่งข้อมลู  

6.2 เทคโนโลยีการสื่อสารและการทํางานร่วมกันได้แก่
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) กระดานประกาศ 
(Web Board)  ห้องสนทนาออนไลน์ (Chat) กระดาน
อภิปราย (Discussion Board) และ เว็บบล็อก หรือ
บล็อก (Web Blog or Blog) 

6.3 เทคโนโลยีการจัดการความรู้ ได้แก่ อินเทอร์เนต็ 
อินทราเน็ตคลังข้อมูลจดัเก็บข้อมลูที่ง่ายต่อการค้นคืน 
และนํามาใช้ประโยชน์ บทเรยีนอีเลิร์นนิ่ง หนังสือ
อิเล็กทรอนิกส์ เอกสารอิเล็กทรอนิกส์  และแผนท่ี
ความรู ้

6. เทคโนโลยสีารสนเทศ 

6.1 ระบบการฝึกอบรมออนไลน์ เป็นเว็บไซตบ์ริหาร
จัดการการฝึกอบรมที่ทําหน้าท่ีเปน็ศูนย์กลางการ
จัดการและสนับสนุนการจัดการฝกึอบรม ซึ่งใช้
เทคโนโลยีอินเทอร์เนต็มาจดัการให้เกิดปฏสิัมพันธ์
ระหว่างวิทยากร และผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมกับผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม และผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมกับแหล่งข้อมลู  

6.2 เทคโนโลยีการสื่อสารและการทํางานร่วมกัน
ได้แก่ ไปรษณยี์อิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) กระดาน
ประกาศ (Web Board)  ห้องสนทนาออนไลน์ 
(Chat) กระดานอภิปราย (Forum Zone) และ เว็บ
บล็อก หรือบล็อก (Web Blog or Blog) 

6.3 เทคโนโลยีการจัดการความรู้ ได้แก่ อินเทอร์เนต็ 
อินทราเน็ตคลังข้อมูลจดัเก็บข้อมลูที่ง่ายต่อการค้น
คืน และนํามาใช้ประโยชน์ บทเรยีนอีเลิร์นนิ่ง 
เอกสารอิเล็กทรอนิกส์  และวีดิทศัน์การฝึกอบรม  

6.4 เทคโนโลยสีารสนเทศสําหรบัการฝึกอบรมใน
ห้องฝึกอบรม อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ เครื่องฉาย
โปรเจคเตอร ์

7. การประเมินผล   ได้แก่การประเมนิดังต่อไปนี้ 
7.1 การประเมินผลงานการเขียนโครงการก่อนและหลัง

การฝึกอบรมโดยผู้ทรงคณุวุฒิ 
7.2 การประเมินสมรรถนะการออกแบบโครงการ

ฝึกอบรมก่อนและหลังการการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน  

7.3 การประเมินพฤติกรรมการทํางานร่วมกัน เช่น การ
เสนอปัญหา การแลกเปลีย่นประสบการณ์ หรือ
ความรู ้

7.4 การประเมินผลการเข้าร่วมกิจกรรม เช่น  การส่ง
งานท่ีได้รับมอบหมายตามเวลาที่กําหนด  จํานวน
ครั้งการเข้าเรียนบทเรียนออนไลน ์ จํานวนครั้งการ
เข้าร่วมกิจกรรมบันทึกข้อความรู้ในบล๊อกส่วนตัว
และบล๊อกกลุ่ม และความถี่ในการแสดงความ

7. การประเมินผล  ได้แก่การประเมนิดังต่อไปนี ้
7.1 การประเมินผลงานการออกแบบโครงการ

ฝึกอบรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
7.2 การประเมินความรูเ้กี่ยวกับการออกแบบ

โครงการฝึกอบรมก่อนและหลังการการ
ฝึกอบรม  

7.3 การประเมินพฤติกรรมการทํางานร่วมกัน เช่น 
การเสนอปญัหา การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
หรือความรู ้

7.4 การประเมินผลการเข้าร่วมกิจกรรม เช่น การส่ง
งานท่ีได้รับมอบหมายตามเวลาที่กําหนด 
จํานวนครั้งการเข้าเรียนบทเรียนออนไลน์ 
จํานวนครั้งการเข้าร่วมกิจกรรมบนัทึกข้อความรู้
ในบล๊อกส่วนตัวและบล๊อกกลุ่ม และความถี่ใน
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องค์ประกอบ จากการศึกษาวรรณคดีที่เกี่ยวข้องและ 
จากผลการศึกษาสภาพ ระยะที่ 1 

การปรับปรุงคํา และข้อความขององค์ประกอบจาก
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

เพื่อนําไปใช้ในการพัฒนาและทดลอง 

คิดเห็นหรือการอภิปรายออนไลน์   การแสดงความคิดเห็นหรือการอภปิราย
ออนไลน์   

7.5 ประเมินความพึงพอใจในการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน 

 
2.2  ขั้นตอนของ (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน  

เห็นด้วยกับข้ันตอนทุกขั้นตอน  โดยได้ให้ข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

2.2.1  การเขียนวัตถุประสงค์ของกิจกรรม ให้พิจารณาคําสําคัญของวัตถุประสงค์       
ที่จะต้องแสดงพฤติกรรม เพ่ือนําไปสู่การประเมิน สามารถศึกษาอ้างอิงจาก Bloom Taxonomy     
ขั้น/ระดับ  พฤติกรรม 

2.2.2  การแบ่งกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ ไม่ใช่เป็นวัตถุประสงค์ แต่เป็นกิจกรรม และให้
ชุมชนนักปฏิบัติกําหนดบทบาทหน้าที่เอง โดยนักพัฒนามีบทบาทเพ่ืออํานวยความสะดวกหรือร่วมกัน
กําหนด  

2.2.3  ในขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ควรเพิ่มบทบาทของวิทยากรเข้ามาด้วยหรือไม่  
และผู้อํานวยไม่มีบทบาทในช่วงนี้ 

2.2.4  ปรับการเขียนในขั้นแสวงหาความรู้ ใน 2 กิจกรรม  คือ  1) นักพัฒนาบุคลากรที่
มีบทบาทเป็น ผู้อํานวยกลุ่ม นําการสนทนาผ่านกระดานสนทนากลุ่มและ วิเคราะห์/สังเคราะห์/
ประเมิน ความรู้จากการสนทนา แล้วบันทึกความรู้ และ upload เอกสารความรู้ที่ได้ค้นพบบนบล็อก
ของตนเองและของกลุ่ม  2)  นักพัฒนาบุคลากรศึกษาเอกสาร ทุกกลุ่ม สรุปแนวทางแก้ปัญหา และ
พิจารณาข้อสรุป แนวทางแก้ปัญหาของกลุ่ม และบันทึกในบล็อกของกลุ่ม 

2.2.5 ในขั้นตอนการกําหนดประเด็นปัญหา ความรู้ที่ต้องการ และจัดตั้งกลุ่มชุมชน   
นักปฏิบัติ การให้นักพัฒนาบุคลากรกําหนดประเด็นปัญหา ความรู้ที่ต้องการ และจัดตั้งชุมชนนัก
ปฏิบัตินั้น วิทยากรหรือผู้ดําเนินการอบรมควรให้หลักการวิเคราะห์ปัญหาหลักการเลือกประเด็น
ปัญหา เพ่ือให้ได้องค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์และมีคุณค่าอย่างแท้จริง 

2.2.6 การฝึกอบรมแบบผสมผสาน เป็นนวัตกรรมของการพัฒนา แต่คงเหมาะสม
สําหรับบางหลักสูตร  วิธีนี้ผู้ฝกึอบรมต้องมีเวลาให้กับการฝึกอบรมด้วยมากๆ และต้องเป็นผู้ที่มี  
ความรับผิดชอบสูงด้วย  เพราะนั่งเรียนกับคอมพิวเตอร์  

2.2.7  ขั้นตอนของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ต้องทดลองใช้กับผู้เรียน 
หลายๆ ครั้งเพื่อพัฒนาปรับปรุงต่อไป  อย่างไรก็ตาม การฝึกอบรมจะประสบผลดีหากผู้เรียนได้เรียน
กับวิทยากรโดยตรง ซึ่งจะเกิดปฏิสัมพันธ์ สามารถโต้ตอบปัญหา หรือตอบข้อซักถามต่างๆ ได้ทันที 
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2.2.8  ควรพิจารณาการนําเสนอกิจกรรม  เนื่องจากเป็นการพัฒนาสมรรถนะของ
นักพัฒนาบุคลากร  ดังนั้นควรปรับการเขียนกิจกรรม ให้แสดงสมรรถนะของนักพัฒนาบุคลากร เพื่อ
สะท้อนการพัฒนา/จุดเน้น   เช่น  นักพัฒนาบุคลากร ร่วมอภิปรายกับกลุ่ม และสรุปประเด็น   

2.2.9  ควรตรวจทานการประเมินให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ โดยมีกิจกรรม/ เครื่องมือ 
เพ่ือประเมินสมรรถนะการออกแบบการอบรมฝึกอบรม 

จากข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน ผู้วิจัยได้ปรับปรุงข้อความและรายละเอียดใน
ขั้นตอนและกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะ และนําไป
ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาอีกครั้งเพื่อหาข้อสรุป ให้ได้ขั้นตอนการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ที่จะ
นําไปใช้สําหรับการพัฒนาเครื่องมือ และทดลองใช้   ซึ่ง (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  
ที่ได้มีการปรับขั้นตอนการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ มีการปรับขั้นตอนของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ขั้นตอนการแสวงหาความรู้ ขั้นตอนการสร้างความรู้ ขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และข้ันตอน
การบันทึกความรู้ ซึ่งจะเกิดขั้นในระหว่างการเรียนรู้เนื้อหาแต่ละตอนของการฝึกอบรมแบบออนไลน์ 
โดยที่ไม่ได้แยกแต่ละขั้นตอนตามแต่ละสัปดาห์ ผู้วิจัยจึงได้ปรับ (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ อีกครั้ง โดยนําเนื้อหาที่จะใช้ในการฝึกอบรมเข้ามาใส่ในแต่ละระยะของการฝึกอบรม 
และปรับกิจกรรมให้มีความกระชับมากขึ้น และนําไปเป็นแนวทางในการพัฒนาสื่อในการฝึกอบรม 
และทดลองต่อไป ดังแสดงในภาพที่ 4.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.1 (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรยีนรู้จากการปฏิบัติ

เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร   
ปรับปรุงตามคําแนะนําของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษา 

           

        
          
           

                
        

*         8: 
          

1)       

 
2)                 
 
3)         
 
4)       
 
5)          
         

 
6)               

 
7)           
          

                  

  *        1-3, 8:                    
**        4-7:                   

*                 
                   

COPs 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
*        1    

                

                                              

*              
                   

                       

   
                                  
                                
        5              
        6                       
        7                

 

                                  
                                
        5              
        6                       
        7                

   

                                  
                                
        5              
        6                       
        7                

   

                                  
                                
        5              
        6                       
        7                

   

                                  
                                
        5              
        6                       
        7                

   

                                  
                                
        5              
        6                       
        7                

   

                                  
                                
        5              
        6                       
        7                

   

                                  
                                
        5              
        6                       
        7                

   

                                  
                                
        5              
        6                       
        7                

   

 

 
 
 

 
 
 
 

 



160 

 

ตอนที่ 3 ผลการทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการ
ความรู้ และ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของ
นักพัฒนาบุคลากร 

ผู้วิจัยได้นํารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง และได้มี
การสํารวจข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างก่อนเริ่มการฝึกอบรม ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้  

3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง ดังตารางที่ 4.4 

ตารางที่ 4.4  แสดงจํานวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง ตามข้อมูลพื้นฐาน (N=26) 

ข้อมูลพ้ืนฐาน จํานวน ร้อยละ 
เพศ    
 ชาย 7 26.9 
 หญิง 19 73.1 
อายุ    
   8 – 28  ปี   (Generation Y) 8 30.8 
 29 - 43   ปี   (Generation X) 10 38.5 
 44 - 62   ปี   (Generation Baby Boomer) 8 30.8 
ประสบการณ์การทํางานพัฒนาบุคลากร   
   1 -  4   ปี 

  5 - 10  ป ี
11 – 15  ปี 

19 
5 
2 

73.08 
19.23 
 7.69 

อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และเครือข่ายอินเทอร์เน็ตที่บ้าน   
 มี 19 73.1 
 ไม่มี 7 26.9 

 

จากตารางที ่4.4  พบว่ากลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 73.1 
ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 29-43 ปี ในกลุ่ม Generation X  คิดเป็นร้อยละ 38.5  และในช่วงอายุ 8-28 
ปี Generation Y และ 44-62 ปี Generation Baby Boomer คิดเป็นจํานวนเท่ากันคือร้อยละ 30.8  
ด้านประสบการณ์การทํางานพัฒนาบุคลากร กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ด้านการพัฒนา
บุคลากร  1-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 73.08  และกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอุปกรณ์คอมพิวเตอร์และ
เครือข่ายอินเทอร์เน็ตที่บ้าน คิดเป็นร้อยละ 73.1 
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ตารางที่ 4.5  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความรู้ ความสามารถในการใช้งาน
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ความรู้ ความสามารถด้าน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

การสืบค้นข้อมูลอินเทอร์เน็ต 3.85 0.78 ดี 
การใช้ e-mail 3.81 0.75 ดี 
การใช้อินเทอร์เน็ต 3.69 0.79 ดี 
การ download และ upload 
ไฟล์ 

3.65 0.89 ดี 

การใช้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ 3.58 0.86 ดี 
การใช้  Chat / Web-board 3.42 1.06 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.5  ระดับความรู้ ความสามารถในการใช้งานคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี
สารสนเทศของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างจํานวน 26 คน มีความรู้ความสามารถด้าน การ
สืบค้นข้อมูลอินเทอร์เน็ต การใช้ e-mail  การใช้อินเทอร์เน็ต การ download และ upload ไฟล์ 
และ การใช้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ ยู่ในระดับดี  ที่มีค่าเฉลี่ยคิดเป็น  3.85 3.81 3.69 3.65 และ 3.58 
ตามลําดับ  โดยที่กลุ่มตัวอย่างมี ระดับความรู้ ความสามารถในการใช้  Chat / Web-board อยู่ใน
ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยคิดเป็น 3.42 

 

ตารางที่ 4.6  แสดงจํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง ในเรื่องสถานที่ที่ใช้คอมพิวเตอร์และ
อินเทอร์เน็ตเพื่อการเรียนรู้ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

สถานที่ที่ท่านใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตเพ่ือการเรียนรู้ (N=36) จํานวน ร้อยละ 
ที่โต๊ะทํางาน 18 50.00 
บ้าน หรือคอนโด 16 44.44 
ห้องคอมพิวเตอร์ของหน่วยงาน 1 2.78 
อ่ืน ๆ  : ทุกที่ ทุกเวลา ที่ต้องการ 1 2.78 
 36 100.00 

 

จากตารางที่ 4.6   พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ใช้อินเทอร์เน็ตเพื่อการเรียนรู้ ที่โต๊ะทํางาน 
คิดเป็นร้อยละ 50  และรองมาคือที่ บ้านหรือคอนโด คิดเป็นร้อยละ 44.44 
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ตารางที่ 4.7 แสดงจํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง สําหับเครื่องมือที่เคยใช้ในการแลกเปลี่ยน
ความรู้ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

ท่านเคยใช้เครื่องมือใดต่อไปนี้ในการแลกเปลี่ยนความรู้  
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) (N=74) 

จํานวน ร้อยละ 

เฟสบุ๊ค (Facebook) 23 31.08 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) 18 24.32 
กระดานประกาศ (Web Board) 13 17.57 
ห้องสนทนาออนไลน์ (Chat) 11 14.86 
เว็บล็อก หรือบล็อก (Web log or Blog) 6 8.11 
กระดานอภิปราย (Discussion Board) 1 1.35 
อ่ืน ๆ  : Line 2 2.70 
 74 100.00 

 

จากตารางที่ 4.7   พบว่าเครื่องมือที่กลุ่มตัวอย่างเคยใช้ในการแลกเปลี่ยนความรู้มากที่สุด 
3 ลําดับแรก คือ เฟสบุ๊ค (Facebook) ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) และกระดานประกาศ 
(Web Board)  คิดเป็นร้อยละ 31.08 24.32  และ 17.57 ตามลําดับ  และเคยใช้น้อยที่สุดคือ 
กระดานอภิปราย (Discussion Board) คิดเป็นร้อยละ 1.35 

จากการศึกษาวิเคราะห์ผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 26 คน เพื่อให้ได้
ข้อมูลพ้ืนฐาน ในเรื่องเพศ อายุ ประสบการณ์การทํางาน  ซึ่งเป็นข้อมูลที่จําเป็นในการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ นําไปสู่การจัดการฝึกอบรม
แบบผสมผสานฯ สรุปได้ดังนี้ 

1)  ผู้เข้าฝึกอบรมที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีอายุ และประสบการณ์ที่แตกกต่างกัน มีความ
หลากหลายของ Generation  ดังนั้น ในการเตรียมความพร้อมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมในด้านการ
ใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศ ต้องเป็นแนะนําอย่างค่อยเป็น ค่อยไป ไม่เร็วหรือช้าจนเกินไปในการ
ฝึกอบรม  จะต้องมีผู้เชี่ยวชาญทางด้านเทคนิค ไว้คอยช่วยเหลือ ตอบคําถามทางเทคนิค ได้อย่างใจ
เย็น และตอบได้ครบถ้วน  และการจัดกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรม จัดให้แต่ละกลุ่มมีความหลากหลาย
ของอายุ เพ่ือทําให้สามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และช่วยเหลือซึ่งกันและกันในกลุ่มได้เป็นอย่างดี 

2) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอุปกรณ์คอมพิวเตอร์และ
เครือข่ายอินเทอร์เน็ตที่บ้าน  และใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตเพื่อการเรียนรู้ทั้งที่ทํางานและที่
บ้าน ในจํานวนที่ใกล้เคียงกัน  ดังนั้นการจัดกิจกรรมพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ สามารถใช้เวลาใน
วันหยุดราชการได้ ซึ่งเวลาที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ สะดวกที่จะออนไลน์คือ วันหยุดราชการ เวลา 
หลัง 19.00 น. เป็นต้นไป  ดังนั้นในการนัดเวลาและสถานที่ใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  จึงได้รับความร่วมมือในการทํากิจกรรมเป็นอย่างดี 
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3) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีความรู้ความสามารถด้าน การสืบค้น
ข้อมูลอินเทอร์เน็ต การใช้ e-mail  การใช้อินเทอร์เน็ต การ download และ upload ไฟล์ และ  
การใช้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ ยู่ในระดับดี    และมีระดับความรู้ ความสามารถในการใช้  Chat /  
Web-board อยู่ในระดับปานกลาง  ดังนั้นในการเตรียมความพร้อมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้อง 
เน้นไปทีก่ารฝึกใช้งาน Chat และเว็บบอร์ด 

4) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเคยใช้  เฟสบุ๊ค (Facebook) ไปรษณีย์
อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) และกระดานประกาศ (Web Board) เป็นเครื่องมือในการแลกเปลี่ยนความรู้
มากที่สุด และเคยใช้กระดานอภิปราย (Discussion Board) น้อยที่สุดคิด  ดังนั้นในการจัดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเปลี่ยนเรียนรู้และการบันทึกความรู้ ต้องคอยติดตาม และกระตุ้นให้เกิดการใช้งาน 
กระดานอภิปราย (Discussion Board) ซึ่งเป็นเครื่องมือสําคัญในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

3.2 ผลการวิเคราะห์และเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉลี่ยของความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการ
ฝึกอบรมก่อนการฝึกอบรมและหลังการฝึกอบรม ของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติการทดสอบความ
แตกต่าง (t-test dependent)  พบว่าคะแนนเฉลี่ยของความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรมหลัง
การฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ดังตารางที่ 4.8 

 

ตารางที่ 4.8 คะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความรู้
เกีย่วกับการออกแบบการฝึกอบรมก่อน และหลังการทดลองรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

คะแนนกลุ่มตัวอย่าง 
ความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม (คะแนนเต็ม 20) 

คะแนนเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test Sig. 
ก่อนการฝึกอบรม 11.62 3.39 -2.76 0.01 
หลังการฝึกอบรม 13.34 2.15 

*p<.05 

 

3.3 ผลการวิเคราะห์คะแนนการประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม ของกลุ่ม
ตัวอย่าง 5 กลุ่ม 

กลุ่มตัวอย่างทั้ง 5 กลุ่ม ไดอ้อกแบบโครงการฝึกอบรมในหัวข้อที่แตกต่างกัน แต่ละกลุ่มมี
ชื่อโครงการดังนี้ กลุ่มท่ี 1 “โครงการสัมมนาแบบบูรณาการเพื่อพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน
กลุ่มงานหอสมุดและพิพิธภัณฑ์”  กลุ่มท่ี 2 “โครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการใช้งานระบบสารบรรณ
อิเล็กทรอนิกส์ สําหรับผู้บริหารระดับต้น”  กลุ่มที่ 3 “โครงการสร้างรูปแบบการสร้างผลงาน
นวัตกรรมโดยใช้กระบวนการจัดการความรู้ สําหรับกลุ่มงานระบบองค์การแห่งการเรียนรู้ และกลุ่ม
งานวัฒนธรรมองค์การและสนับสนุนนวัตกรรม”  กลุ่มท่ี 4  โครงการพัฒนาเพ่ือรองรับการสับเปลี่ยน
ตําแหน่ง ด้วยระบบ E-learning “พนักงานมั่นใจ สับเปลี่ยนตําแหน่งได้ ทํางานเป็น” ในตําแหน่ง
สินเชื่อ การเงิน และธุรการ และกลุ่มที่ 5 “โครงการพ่ีเลี้ยงอิเล็คทรอนิกส์” 
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การประเมินผลงานการออกแบบโครงการ เป็นการประเมินองค์ความรู้ที่กลุ่มตัวอย่างได้รับ
จากการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ และนํามาใช้ในการออกแบบโครงการที่ได้ทําการวิเคราะห์จากการ
ปฏิบัติงานจริง ว่าเป็นปัญหาในการทํางานซึ่งสามารถแก้ไข และมีความจําเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม  

การให้คะแนนการออกแบบโครงการของทุกกลุ่ม โดยคณะกรรมการให้คะแนน 3 ท่าน   
(ดูภาคผนวก ก หน้า 254) ให้คะแนนผลงาน หลังจากท่ีทุกกลุ่มได้นําเสนอผลงานการออกแบบ
โครงการ ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกท่านและคณะกรรมการรับฟังในห้องฝึกอบรม และทุกกลุ่มรับ
ข้อเสนอแนะจากคณะกรรมการ เพ่ือการปรับปรุงโครงการให้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น  หลังจากนั้นทุกลุ่มส่ง
โครงการฉบับสมบูรณ์ให้คณะกรรมการพิจารณาให้คะแนน  โดยคณะกรรมการให้คะแนนผลงานตาม
แบบประเมินรูบิคส์ ซึ่งได้ผลคะแนนดังตารางที่ 4.9 

จากตารางที่  4.9  ในภาพรวมคะแนนเฉลี่ยรวมของผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม 
ของกลุ่มตัวอย่าง 5 กลุ่ม พบว่า  คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มท่ีได้อยู่ระดับดี มี 2 กลุ่มคือ กลุ่มท่ี 1 และกลุ่ม
ที่ 4 โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.67 และ 2.42 ตามลําดับ ส่วนอีก 3 กลุ่มได้ คะแนนระดับพอใช้ คือ 
กลุ่มท่ี 3 กลุ่มที่ 5 และกลุ่มท่ี 2 โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.19 2.17 และ 1.97 ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาตามรายข้อประเด็นการประเมิน จะเห็นว่ามีรายการที่ ควรมีการปรับปรุงทั้ง 4 
กลุ่มคือ เรื่องของการจัดสภาพแวดล้อม โดยคะแนนเฉลี่ยของกลุ่ม 2 เท่ากับ 0.67  และกลุ่ม 3     
กลุ่ม 4 และกลุ่ม 5 คะแนนเฉลี่ยนได้เท่ากันคือ 0.33  สื่อที่ใช้ในการฝึกอบรม ต้องปรับปรุง 3 กลุ่ม 
คือ กลุ่ม 2 กลุ่ม 3 และกลุ่ม 5 ได้ โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากันทั้ง 3 กลุ่มคือ 0.33  และการเขียน
วัตถุประสงค์รายวิชา กลุ่มที่ 2 และกลุ่มที่ 3 ควรปรับปรุง มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 1 
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3.4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

จากการสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ โดยใช้
แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ในภาพรวม
ความคิดเห็น พบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ อยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย = 3.83)  ดังตารางที่ 4.10 

ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ 

 ประเด็นการพิจารณา Mean S.D. ระดับ 

 
การเตรียมความพร้อมสําหรับการดําเนินกิจกรรมการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน 

  
  
  

1 การประชาสัมพันธ์โครงการฝึกอบรม 3.81 0.69 มาก 
2 การฝึกอบรมวันปฐมนิเทศทําใหไ้ดร้ับความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิด

และหลักการของการจดัการความรู้การเรียนรูจ้ากการปฏิบัต ิ
4.19 0.49 มาก 

3 การฝึกอบรมวันปฐมนิเทศทําใหไ้ดร้ับความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับ
ความสําคญัของการนําเทคโนโลยมีาใช้ในการฝึกอบรม 

4.15 0.67 มาก 

4 สถานท่ีสําหรับการประชุมกลุ่มย่อย 3.77 0.82 มาก 
5 การจัดเตรียมระบบออนไลน์ อุปกรณ์และสิ่งอํานวยความสะดวกที่จดัให้ 3.92 0.80 มาก 

การกําหนดประเด็นปัญหา/ความรู้ที่ต้องการ       
6 จํานวนสมาชิกในกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) มีความเหมาะสม 4.12 0.59 มาก 
7 กิจกรรมการแบ่งกลุ่มชุมชนนักปฏบิัติ เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ร่วมกันขบคิด วิเคราะหส์ิ่งที่เป็นปัญหาที่ต้องแก้ด้วยการทําโครงการ
ฝึกอบรม 

3.96 0.66 มาก 

8 การเสนอปญัหาในกลุม่ชุมชนนักปฏิบัต ิร่วมกันพิจารณาผ่านกระดาน
สนทนาของกลุ่ม และบันทึกในบลอ็กของตนเอง 

3.38 0.70 
ปาน
กลาง 

การแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์และความคดิเห็น       
9 กิจกรรมการร่วมกันแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนประสบการณ์ ที่มตี่อ

เนื้อหา ในแต่ละบทเรียน ผ่าน Chat ของกลุ่ม 
3.27 0.67 

ปาน
กลาง 

10 กิจกรรมการร่วมกันตั้งคําถาม ถึงความรู้ที่ได้มาเพื่อนํามาใช้ประโยชน์ใน
การเขียนโครงการ ผา่นกระดานสนทนา Forum Zone  ให้ทุกคนในกลุ่ม
ได้รับทราบ  

3.31 0.62 
ปาน
กลาง 

การสร้างความรู ้       
15 กิจกรรมการอภิปรายร่วมกันในการคัดเลือกแนวคิดที่มีความเป็นไปได้ ทํา

ให้ได้ข้อตกลง หรือข้อสรุปองค์ความรู ้และแผนการดําเนินการที่จะใช้เป็น
แนวทางในการเขียนโครงการของกลุ่ม 

3.92 0.63 มาก 

16 กิจกรรมการสรุปความรู้ที่ได้จากการศึกษาบทเรยีน  การแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ และความคิดเห็น และนําไปบันทึกบน Blog 

3.77 0.76 มาก 

17 กิจกรรมพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ประจําสัปดาห์ 3.31 0.79 
ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ (ต่อ) 

                   Mean S.D.       

18                                                  3.62 0.75     

19 
                                                    Online 
expert Chat     Forum Zone 

3.46 0.81 
   
     

20 
                                                             
         ๆ                     Forum Zone          

3.54 0.86     

                               

21 
                                                                
                                        

3.62 0.75     

22 
                                                                    
                 

3.58 0.86     

                                         

23                            Blog         3.73 0.78     
24                                   CoP   Forum Zone 3.65 0.69     

25 
                          ๆ                                    
                                                                    
    ๆ 

4.12 0.71     

26 
                                                           
                                     

4.00 0.75     

                   
27                                                                4.12 0.59     

28 
                                                           
        

4.23 0.76     

29 
                                                        
                                     

4.27 0.67     

30                                                   4.35 0.69     
         3.83 0.43      

 

เมื่อพิจารณาในรายข้อพบว่า กิจกรรมที่มีความพึงพอใจในระดับมาก เรียงตามลําดับมากไป
น้อย ได้ดังนี้ กิจกรรมการยกย่องชมเชย ให้รางวัล และการมอบวุฒิบัตร (ค่าเฉลี่ย = 4.35) กิจกรรม
การอภิปรายสรุปผลที่ได้รับจากการดําเนินการตลอดทั้งกระบวนการของโครงการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน  (ค่าเฉลี่ย = 4.27)  กิจกรรมการศึกษาเนื้อหา แนวทางการออกแบบการสอนในการ
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ฝึกอบรม จากเอกสารประกอบการฝึกอบรม  และกิจกรรมการวิพากษ์ และให้ข้อเสนอแนะในการ
นําเสนอโครงการของแต่ละกลุ่ม (ค่าเฉลี่ย = 4.23) การฝึกอบรมวันปฐมนิเทศทําให้ได้รับความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดและหลักการของการจัดการความรู้การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (ค่าเฉลี่ย = 4.19) 
การฝึกอบรมวันปฐมนิเทศทําให้ได้รับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมา
ใช้ในการฝึกอบรม (ค่าเฉลี่ย = 4.15)  จํานวนสมาชิกในกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) มีความเหมาะสม
(ค่าเฉลี่ย = 4.12) กิจกรรมการอ่านความรู้ ต่างๆ  ที่อยู่ในระบบการฝึกอบรมออนไลน์ และนํามาใช้
เป็นแนวทางในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทําให้ได้ความรู้หรือแนวคิดใหม่ๆ และกิจกรรมการนําเสนอ
ผลงาน โครงการฝึกอบรมที่กลุ่มร่วมกันจัดทําขึ้น (ค่าเฉลี่ย =4.12)  และการนําความรู้ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน และแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพ่ือนร่วมงาน  (ค่าเฉลี่ย = 4.00) 
ตามลําดับ 

ส่วนกิจกรรมที่มีความพึงพอใจระดับปานกลาง ทั้งหมดมี 5 ลําดับ  คือ กิจกรรมการร่วมกัน
แสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนประสบการณ์ ที่มีต่อเนื้อหา ในแต่ละบทเรียน ผ่าน Chat ของกลุ่ม
(ค่าเฉลี่ย = 3.27)  กิจกรรมการร่วมกันตั้งคําถาม ถึงความรู้ที่ได้มาเพ่ือนํามาใช้ประโยชน์ในการเขียน
โครงการ ผ่านกระดานสนทนา Forum Zone  ให้ทุกคนในกลุ่มได้รับทราบ (ค่าเฉลี่ย =3.31)  
กิจกรรมพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ประจําสัปดาห์ (ค่าเฉลี่ย =3.31)  การเสนอปัญหาในกลุ่มชุมชนนัก
ปฏิบัติ ร่วมกันพิจารณาผ่านกระดานสนทนาของกลุ่ม และบันทึกในบล็อกของตนเอง (ค่าเฉลี่ย = 
3.38) และกิจกรรมการนําเสนอความก้าวหน้าของการเขียนโครงการผ่าน Online expert Chat และ 
Forum Zone (ค่าเฉลี่ย = 3.46)  

จากการแสดงความคิดเห็นและการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วมการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ที่มีต่อกิจกรรมที่ปฏิบัติ ปัญหาหรืออุปสรรคที่พบในระหว่างการฝึกอบรม 
และข้อเสนอแนะในการปรับปรุง/แก้ไข ผู้วิจัยสรุปจัดหมวด ดังนี้ 

3.4.1  ข้อดี   

1) โครงการ มีขั้นตอน / เทคโนโลยี / สื่อด้านต่างๆ / วิธีการที่ยอดเยี่ยมมาก ได้รู้
ขั้นตอนการออกแบบโครงการฝึกอบรมตามหลักการออกแบบการเรียนการสอนจนครบ จากที่เป็นผู้
ปฏิบัติอย่างเดียว เป็นการเรียนการสอนที่ดีมาก  2) เป็นโครงการที่ดี ที่ให้ทุกคนสามารถแสดง/ 
แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นได้อย่างเต็มท่ี และสามารถรวบรวมความคิดเห็นเหล่านั้นมาเป็น
ประโยชน์ต่อการทํางาน เมื่อได้ลงมือปฏิบัติ และได้ทํางานจริงทําให้จําได้  3) การฝึกอบรมรมโดยใช้
คอมพิวเตอร์ในการเรียนรู้และการสื่อสาร ถือเป็นช่องทางในการสื่อสารที่ดี ในการพูดคุยแลกเปลี่ยน
เรื่องการทํางานที่ประสบความสําเร็จได้  

2) ระบบการฝึกอบรมออนไลน์ เป็นหลักสูตรที่มีคุณค่ามากสําหรับพนักงาน เป็น
วิธีการที่จะใช้ในการพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ความสามารถ สามารถศึกษาได้ทุกท่ี ทุกเวลา สะดวก
สําหรับผู้เข้ารับการพัฒนาหรือผู้เข้ารับการฝึกอบรม  5) เนื้อหาในการฝึกอบรมมีมากกว่า ทฤษฎีและ
ความรู้  แต่มีกิจกรรม ของการจัดความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติสามารถใช้งานได้จริง และมีสื่อ
ในการฝึกอบรมที่หลากหลาย เป็นประโยชน์มากเมื่อมีการศึกษาออนไลน์อย่างครบถ้วน แม้ในบุคคลที่
ไม่มีความรู้ด้านการฝึกอบรม (ผู้จัดอบรม)  ได้ประโยชน์จากการเรียนรู้ในด้านเนื้อหา  สามารถนํามา
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เป็นแนวทางในการใช้ปฏิบัติงานการออกแบบโครงการได้จริง ได้ทั้งเนื้อหา แนวคิด ทฤษฎีรูปแบบใหม่  
6) เนื้อหารายละเอียดมีความครบถ้วนดีมาก / เอกสารประกอบก็ดีมาก สามารถดาวน์โหลดมาศึกษา 
อ่านเพิ่มเติม และเป็นประโยชน์ในการทบทวนได้ในภายหลัง  7) ตัวระบบมีความสมบูรณ์ ใช้งานได้
ง่ายครบถ้วนและครอบคลุม  8) เป็นการเพ่ิมความรู้ให้กับผู้เรียนอีกเรื่องหนึ่ง สําหรับระบบดีมาก 
สะดวกดี  9) ทําให้ได้เปิดมุมมองและมีความรู้เพิ่มมากข้ึน มีประโยชน์มากๆ  10) การฝึกอบรมใน
รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานเป็นประโยชน์มาก ทําให้ครอบคลุมผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้
จํานวนมาก 11)  ในด้านการทํางานร่วมกัน ได้เห็นพฤติกรรมการทํางานร่วมกันของทีม การพูดคุย
แลกเปลี่ยนกันมากข้ึน เห็นความเป็นผู้นําของสมาชิกในทีม มีลักษณะที่แสดงออกอย่างชัดเจน      
12) มีกิจกรรมทําให้คนได้พูดคุยกันมากข้ึน  สามารถนําไปใช้ปฏิบัติงานได้จริง กิจกรรมใกล้ตัว มี
แนวทางชัดเจนมากขึ้น   

3.4.2 ปัญหาหรืออุปสรรค 

1) ระยะเวลาในการฝึกอบรมน้อยเกินไป อาจเป็นเพราะติดช่วงวันหยุดยาวทําให้
สมาชิกในกลุ่ม นัดรวมตัวกันยากข้ึน บางคนติดธุระ ไม่สามารถเข้าร่วมได้  2) ช่วงเวลาที่จัดฝึกอบรม
แบบผสมสาน  ตรงกับกิจกรรมใหญ่ของหน่วยงาน ที่จัดเป็นประจําทุกปี  2 งาน คือ 25-27 
พฤศจิกายน 2556  งาน Innovation Day และ  28-29 พฤศจิกายน 2556 งาน ตลาดนัดความรู้ 
Learning Organization  ทําให้ผู้เข้าอบรม ส่วนหนึ่ง คือกลุ่ม 2 และกลุ่ม 3 จะต้องมีการเตรียมงาน
ก่อนวันงาน  อย่างน้อย 1 สัปดาห์ และ เก็บสรุปงาน หลังงานจบ อีกช่วงสัปดาห์หลัง  ซึ่งเป็นเวลาที่
อยู่ในช่วงระหว่าโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานพอดี ทําให้ร่วมเข้าฝึกอบรมไม่เต็มที่  3) กิจกรรมฯ 
มีมาก และหลากหลาย ซึ่งคนที่ไม่ถนัดในการเขียน blog และ chat และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทําได้
น้อยเกินไป เพราะมีทุกสัปดาห์ ความไม่ลงตัวของเวลา ทําให้ความเข้มข้นในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
น้อยไป ผลลัพธ์จึงอาจไม่สมบูรณ์  4) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมยังไม่เห็นความสําคัญของการจัดการ
ความรู้ ที่ให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันในระบบการฝึกอบรมออนไลน์ และบันทึกความรู้ออนไลน์    
5) ในการ Chat  สนทนาออนไลน์ มีข้อจํากัดในการพูดคุย ในเรื่องของการพิมพ์ เพ่ือคุยแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น และความรู้ ที่ทําให้เกิดผลงาน ความรู้ กิจกรรมประจําสัปดาห์  จะใช้เวลามากกว่า และ
ทําให้ตกผลึกความคิดได้ช้า กว่าการพูดคุย แบบพบหน้ากัน  6) ในการฝึกอบรม on-line ที่ต้องมีการ 
Chat/ Forum เพ่ือสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ นั้น จะไม่สะดวกและไม่สามารถเก็บองค์ความรู้จากการ
สนทนามาเป็นบทสรุปของแต่ละบทเรียนได้ กลุ่มจึงสนทนาแลกเปลี่ยนความรู้ off-line และใช้วิธีถ่าย 
clip video และ post ลง Forum แทน  7) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ ที่แตกต่างกันของสมาชิกใน
กลุ่ม ทําให้เป็นอุปสรรคในการพูดคุยสนทนาออนไลน์  8) ลักษณะการใช้ชีวิตของคนในกลุ่มท่ีแตกต่าง
กัน หลังเลิกงาน ผู้ใหญ่ มีครอบครัว กลับบ้าน เด็ก อยากไปเที่ยว  แต่ต้องมานัดคุยสื่อสารกันหลังเลิก
งาน และการทํางานปัจจุบันไม่ได้อยู่กับการออนไลน์ตลอดเวลา พิจารณาจากวัยและอายุจึงก่อให้เกิด
อุปสรรคการเรียนรู้และอุปสรรคด้านเวลาที่ว่างไม่ตรงกัน 9) การนัดเวลามา Chat Online ไม่เหมาะ
กับคนทํางาน ในความเป็น Online ต้องตัดเรื่องเวลาทิ้ง ต้องเข้ามาเม่ือไรก็ได้ เช่น LINE 
Application เป็นช่องทางการสื่อสารที่ดี จะโต้ตอบกันเมื่อไรก็ได้ มาเขียนทิ้งไว้ อย่าง Forum Zone 
หรือ Blog  เขียนบันทึกไว้ แล้วมาตอบภายหลังได้  10) Menu กิจกรรม Chat กลุ่ม เยอะ  11) ให้มี 
Forum รวม และให้ผู้เข้าอบรมทุกคนได้เห็น จะได้เกิดการแข่งขัน กันเข้ามาเขียนมากข้ึน 12) ระบบ
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ออนไลน์ไม่ค่อยเสถียร บางครั้งเข้าไม่ได้ ไม่สามารถโพสต์ความรู้ลงบน blog ได้  13) ปัจจัยภายนอก 
ทางการเมือง ทําให้ไม่สามารถเข้าใช้อุปกรณ์ในที่ทํางานได้ จึงกระทบต่อการศึกษาบทเรียน และการมี
ส่วนร่วมในหลักสูตร  14) เป็นปัญหาบ้างสําหรับผู้ที่ไม่ชํานาญในการใช้เครื่องมือ หรืออุปกรณ์ ทําให้
ต้องใช้เวลาในการศึกษามากกว่า เพราะต้องทําความเข้าใจวิธีการใช้สื่อการเรียน  15) ผู้อบรมบาง
ท่านไม่มีอินเตอร์เน็ตและคอมพิวเตอร์ประจําบ้านอาจทําให้ไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรมนอกสถานที่
ทํางานได้  16) ปัจจัยด้านพฤติกรรมของผู้เรียนเสี่ยงมากท่ีสุด ที่จะทําให้โครงการลดประสิทธิภาพลง  
17) เป็นการฝึกอบรมที่ต้องรับผิดชอบตัวเองมาก ยังไม่เหมาะกับคนในองค์กรของตน 

3.4.3 ข้อเสนอแนะ  

1) การฝึกอบรมออนไลน์ เหมาะกับการเรียนเป็นรายบุคคล เนื่องจากจะทําให้
สามารถจัดสรรเวลาเรียนของตัวเองได้อย่างเต็มที่ ทําให้มีความยืดหยุ่นในการเรียน  2) เนื้อหาในการ
เรียนแต่ละสัปดาห์ไม่ควรมีมากจนเกินไป เพื่อให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมในการดําเนินชีวิตของ
ผู้เรียน แต่อาจขยายระยะเวลาเรียนให้เพ่ิมขึ้น  3) เนื้อหาที่ใช้ในการฝึกอบรม ควรให้มีตัวอย่างของ
จริงมากข้ึน และให้มีปฏิสัมพันธ์กับเนื้อหา  4) โจทย์ในใบงานควรมีความชัดเจน และได้ใจความ 
เพ่ือให้ผู้เรียนมีความเข้าใจที่ถูกต้อง  5) การมีการทดสอบเพ่ือประเมินความเข้าใจในการเรียนรู้ในแต่
ละบทเรียน น่าจะช่วยเสริมความเข้าใจได้มากข้ึน ในการเรียนรู้แบบ On-line  6) อาจจะจัดเป็น 
online expert  ทีละกลุ่ม  เพราะ Online expert ในการใช้จริง จะสับสนว่า expert  ตอบคําถาม
ไหน ของผู้ถามท่านใด และอาจไม่ทันใจและต้องพิมพ์  7) การติดต่อสื่อสาร การแจ้งข่าวส่งแจ้งทาง 
e-mail  จะทําให้ทราบได้ทันเวลา แต่ถ้าโพสต์แจ้งที่ webpage บางครั้งก็ไม่ได้เปิดดูจะทําให้ไม่ทราบ
ข่าวดังกล่าว  8) การ chat online ซึ่งต้องใช้เวลาพร้อมๆ กัน อาจเป็นเป็นการพูดคุยทาง social 
media อ่ืน ที่สามารถใช้เวลาและสถานที่ที่ไม่ต้องพร้อมกัน เป็นการแชร์ประเด็นทิ้งไว้ แล้วใคร
สะดวกตอนไหนก็มาติดต่อกัน  9) โครงสร้างของเว็บไซต์การฝึกอบรมแบบผสมผสาน  ถ้าแยกหมวด 
ของสื่อชนิดต่างๆ จะทําให้หาง่ายขึ้น เช่น กิจกรรมของทุกสัปดาห์ วางไว้ที่เดียวกันในหมวดกิจกรรม  
วีดิทัศน์บทเรียน หรือใบงาน  แยกหมวดไว้ที่เดียวกันของทุกสัปดาห์  10) กระทู้ที่เขียนไว้ของเก่าควร
จะข้ึนโชว์ไว้ จะได้ไม่ต้องคลิกย้อนดู  11) กิจกรรมที่ต้องทําส่งเยอะมาก  ระยะเวลาอาจจะขยายเป็น 
3 เดือน และมีกิจกรรมพบหน้า ให้พูดคุยเพ่ิมขึ้น ทําคู่กันไประหว่างออนไลน์ และออฟไลน์  12) การ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานนี้ ควรจะนําไปผูกกับเรื่องของการประเมินผลงานและการเลื่อนขั้น แรงจูงใจ
ภายในอย่างเดียวไม่เพียงพอ 13) กิจกรรมออนไลน์ กําหนดมาได้ดีแล้ว อบรมตามเวลาจะทําได้  และ
จับกลุ่มคุยกันทันที  แต่ต้องอาศัยคนที่มีความชํานาญคอมพิวเตอร์อยู่ด้วย  14) การทําสื่อ eLearning 
ทําได้ยาก ต้องทําให้คนเรียนไม่มีข้อสงสัย ผู้ใหญ่ เด็กมีคําถาม จึงความมีผู้เชี่ยวชาญอยู่ด้วยจะดี ช่วย
ในการตอบคําถาม  มีทั้งผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ตอบรายบุคคล และ Forum รวม ให้ผู้เชี่ยวชาญตอบ
ทีเดียว 

3.5 ผลการวิเคราะห์แบบบันทึกการมีปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย ด้วยการบันทึกความถี่ 

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลพฤติกรรมการมีปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มตัวอย่าง จากการเข้าระบบการ
ฝึกอบรมออนไลน์ ซึ่งได้ตั้งค่าในการบันทึกข้อมูลการใช้งานของกลุ่มตัวอย่างไว้ ในช่วงเวลาของการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน คือ ระหว่างวันที่ 15 พฤศจิกายน – 15 ธันวาคม 2556 รวม 30 วัน ซึ่ง
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ผู้วิจัยนําข้อมูลที่ได้มารายงานผล โดยจะแบ่งเป็นพฤติกรรมการมีปฏิสัมพันธ์บนเครือข่ายแบบ
รายบุคคล รายกลุ่ม และการเข้าร่วมกิจกรรมรายสัปดาห์ของแต่ละกลุ่ม 

ตารางที่ 4.11    แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสูงสุดของพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์บน
เครือข่ายของนักพัฒนาบุคลากรแต่ละบุคคล 

พฤติกรรมปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย (n=26) ค่าเฉลี่ย
จํานวนครั้ง 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

จํานวน
ครั้งสูงสุด 

การสนทนากลุ่มย่อย (Group Chat)  49.81 35.86 137 
การอภิปรายบนกระดานสนทนา (Forum Zone) 44.12 40.08 172 
การสนทนากับผู้เชี่ยวชาญออนไลน์  (Meet Online 
Expert) 

18.62 18.68 74 

เอกสารประกอบการฝึกอบรม 11.73 7.94 29 
บันทึกความรู้ลง Blog 5.58 4.60 14 
ใบงานกิจกรรมกลุม่ 5.23 5.00 18 
วีดิทัศน์ เนื้อหาการฝึกอบรม 5.00 4.71 16 
หลักสตูรและวัตถุประสงค์ 3.50 2.86 11 
แนวทางการเขียนโครงการฝึกอบรม 3.35 3.42 10 
คู่มือการใช้งานเว็บไซต ์ 0.54 0.90 3 
แหล่งเรียนรู ้ 0.31 0.84 4 
การเข้าร่วมกิจกรรมทั้งเว็บไซต ์ 147.77 86.29 369 

 

จากตารางที่  4.11 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการสนทนากลุ่มย่อยมากท่ีสุดด้วยค่าเฉลี่ย 49.81 
ครั้ง และรองลงมา 2 อันดับแรก ได้แก่ การอภิปรายบนกระดานสนทนา และการสนทนากับ
ผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 44.12 และ 18.62 ครั้ง ตามลําดับ  คิดเป็นจํานวนครั้งสูงที่สุดใน
การสนทนากลุ่มย่อยคือ 137 ครั้ง การอภิปรายบนกระดานสนทนา สูงที่สุด 172 ครั้ง ในระยะเวลา 
30 วัน และการสนทนากับผู้เชี่ยวชาญออนไลน์  สูงที่สุดคือ 74 ครั้ง ในการพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ 2 
ครั้ง  พฤติกรรมการมีปฏิสัมพนธ์บนเครือข่ายที่ 3 อย่าง ที่มีค่าเฉ่ียสูงที่สุดนี้ เป็นกระบวนการที่มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสร้างความรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และการบันทึกความรู้ของกลุ่มตัวอย่าง
ทุกคนที่จะต้องร่วมกันทํากิจกรรมที่ได้รับมอบหมายในแต่ละสัปดาห์  

ในการแสวงหาความรู้จากเนื้อหาการฝึกอบรมด้วยการเรียกดูเอกสารประกอบการฝึกอบรม
ของกลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ย 11.73 ครั้ง จํานวนครั้งสูงสุด 29 ครั้ง ซึ่งมากกว่าการดูวีดิทัศน์ เนื้อหาการ
ฝึกอบรมที่มีค่าเฉลี่ย 5 ครั้ง จํานวนครั้งสูงที่สุด 16 ครั้ง จากเนื้อหาการฝึกอบรมที่จะต้องเรียนรู้
ทั้งหมด 9 ตอน ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างชอบที่จะเรียนรู้ด้วยการอ่านมากกว่าการดูวีดิทัศน์ใน
การแสวหาความรู้ใหม่ 

กลุ่มตัวอย่างมีการบันทึกความรู้ลงใน Blog ของตนเอง ด้วยค่าเฉลี่ย 5.58 ครั้ง จํานวนครั้ง
สูงสุดในการบันทึกความรู้ลงใน Blog คือ 14 ครั้ง ในการบันทึกความรู้ลงใน Blog นี้เป็นกิจกรรมเดี๋ยว
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ที่กลุ่มตัวอย่าง จะต้องบันทึกความรู้ที่ได้จากการแสวงหาความรู้จากเนื้อหาการฝึกอบรม การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้เข้าอบรมท่านอ่ืน การนําความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน และนํามาสร้างเป็น
ความรู้ที่ตนได้รับจากการฝึกอบรม ในแต่ละตอนเรียน และบันทึกสิ่งที่ได้รับลงใน Blog ซ่ึงในกิจกรรม
นี้ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกท่านสามารถเข้าไปแลกเปลี่ยน แสดงความคิดเห็นในสิ่งที่ผู้เข้าอบรมท่าน
อ่ืนได้บันทึกไว้ได้ 

กลุ่มตัวอย่างได้เข้าใช้ใบงานกิจกรรมกลุ่ม ค่าเฉลี่ย 5.23 ครั้ง จํานวนสูงสุด 18 ครั้ง และ
เข้าดู หลักสูตรและวัตถุประสงค์ ค่าเฉลี่ย  3.5 ครั้ง จํานวนสูงสุด  11 ครั้ง  และดูแนวทางการเขียน
โครงการฝึกอบรม ค่าเฉลี่ย 3.35 ครั้ง จํานวนสูงสุด  10 ครั้ง  จะเห็นได้ว่าจํานวนครั้งในการเข้าใช้
งานอยู่ในระดับปานกลาง  เนื่องจากกิจกรรมกลุ่มเป็นกิจกรรมประจําสัปดาห์ และเอกสารสามารถ 
ดาวโหลดมาไว้อ่านภายหลังโดยไม่ต้องเชื่อมต่อเครือข่ายอินเทอร์เน็ตได้   

พฤติกรรมการปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย ที่มีการใช้งานน้อยที่สุดคือ  การเข้าแหล่งเรียนรู้ 
ค่าเฉลี่ย 0.31 ครั้ง จํานวนครั้งสูงที่สุด 4 ครั้ง  และการเรียกอ่านคู่มือการใช้งานเว็บไซต์  0.54 ครั้ง 
สูงสุดจํานวน  3  ครั้ง   ซึ่งการเข้าแหล่งเรียนรู้ เป็นการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมที่กลุ่มตัวอย่าง
สามารถที่จะเข้าเรียนรู้ได้อย่างอิสระ ไม่ได้เป็นกิจกรรมที่บังคับในการใช้งาน ส่วนการเรียกอ่านคู่มือ
การใช้งานเว็บไซต์ซึ่งเป็นเอกสารที่เหมือนกับท่ีได้แจกเป็นเล่ม ให้แก่กลุ่มตัวอย่างในวันแรกของการ
ฝึกอบรมที่เป็นการเตรียมความพร้อม ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างไม่จําเป็นต้องใช้งานถ้าคู่มือนั้นยังคงอยู่ 

กลุ่มตัวอย่างได้เข้าร่วมกิจกรรมทั้งเว็บไซต์ คิดเป็นค่าเฉลี่ยเท่ากับ 147.77 ครั้ง จํานวนครั้ง
สูงสุดที่กลุ่มตัวอย่างเข้าใช้งานทุกกิจกรรมคิดเป็น 369 ครั้ง  

จากการศึกษาผลของการมีปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย ด้วยการบันทึกความถี่ของกลุ่มตัวอย่าง
เป็นรายบุคคลแล้ว ในการฝึกอบรมแบบผสมผสานมีกิจกรรมที่เป็นกิจกรรมกลุ่ม ซ่ึงเกิดขึ้นในระหว่าง
การฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ซึ่งพฤติกรรมของกลุ่มในการมีปฏิสัมพันธ์บนเครือข่ายขอนําเสนอดังนี้ 
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จากภาพที่ 4.2 กราฟแท่งแสดงความถ่ีในการเข้าร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
ของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 5 กลุ่ม ตลอดระยะเวลา 30 วัน  ได้แก่ กิจกรรมการแสวงหาความรู้ 
ประกอบด้วย 

การศึกษาคู่มือการใช้งานเว็บไซต์ การอ่านหลักสูตรและวัตถุประสงค์ การดูวีดิทัศน์เนื้อหา
การฝึกอบรมการอ่านเอกสารประกอบการฝึกอบรม การเข้าแหล่งเรียนรู้เพ่ิมเติม การศึกษาแนวทาง
การเขียนโครงการ  กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสร้างความรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และ
การบันทึกความรู้ ซึ่งประกอบด้วย การสนทนากลุ่มย่อย (Group Chat) การอภิปรายบนกระดาน
สนทนา (Forum Zone) การพบผู้เชี่ยวชายออนไลน์ (Meet Online Expert) การบันทึกความรู้ลง 
Blog  และการร่วมกันทําใบงานกิจกรรมกลุ่ม  พบว่า สัปดาห์ที่ 1- สัปดาห์ที่ 3 การเข้าทํากิจกรรม
การฝึกอบรมแบบผสมผสานของทุกกลุ่มเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ  

ในสัปดาห์ที่ 1 เข้ามาทํากิจกรรมมากที่สุด โดยที่กลุ่ม 1 เข้ามาทํากิจกรรมมากท่ีสุด และ
กลุ่ม 2  3  4 และกลุ่ม 5 รองลงมาตามลําดับ คือ กลุ่ม1 จํานวน 635 ครั้ง  กลุ่ม 2  จํานวน 561 
ครั้ง  กลุ่ม 3  จํานวน 539 ครั้ง กลุ่ม 4  502 ครั้ง และกลุ่ม 5  436 ครั้ง  การที่ทุกกลุ่มเข้ามาร่วม
กิจกรรมมากท่ีสุดในช่วงสัปดาห์แรก เป็นเพราะกลุ่มตัวอย่างไม่เคยเข้าร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน มีความตื่นเต้น กระตือรือร้น และสนใจที่จะเข้าร่วมการฝึกอบรมแบบผสมผสานเป็นอย่าง
มาก รวมถึงในสัปดาห์แรกมีการนัดเวลาเพื่อที่จะพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ ซึ่งได้รับความร่วมมือจาก
กลุ่มท่ี 1 เป็นอย่างดี 

สัปดาห์ที่ 2 และสัปดาห์ที่ 3  การเข้าร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสานลดลงอย่าง
มาก ตามลําดับ เนื่องจากในช่วงสัปดาห์ที่ 2 และสัปดาห์ที่ 3 นี้ทางองค์กรของกลุ่มตัวอย่างมีการ
เตรียมงาน และจัดงานใหญ่ 2 งาน ประจําปี ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 และ กลุ่มท่ี 3 เป็น
ผู้รับผิดชอบในการจัดงาน ส่วนกลุ่มที่ 4 และกลุ่มท่ี 5  ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ทางการเมือง 
ต้องมีการย้ายสถานที่ทํางานไปทําที่สาขาอ่ืนชั่วคราว หรือต้องทํางานจากที่บ้าน ทําให้การใช้งาน
คอมพิวเตอร์และเครือข่ายอินเทอร์เน็ตไม่สะดวกหรือใช้งานได้ไม่เต็มที่  แต่ทุกกลุ่มได้พยายามเข้ามา
ทํากิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ได้อย่างต่อเนื่อง เพราะผู้วิจัยได้วางแผนกิจกรรมไว้ให้ในทุก
สัปดาห์จะมีเนื้อหาการฝึกอบรมใหม่เพ่ิมข้ึน มีการกําหนดให้ทํากิจกรรมประจําในแต่ละสัปดาห์ และ
ต้องส่งงานที่ได้รับมอบหมายทุกสัปดาห์ 

ในสัปดาห์ที่ 4  ทุกกลุ่มเข้าทํากิจกรรมลดน้อยลง เนื่องจากในช่วงสัปดาห์ที่ 4 นี้มี
วันหยุดราชการ 2 วัน กลุ่มตัวอย่างจึงมีเวลาในการเข้าระบบการฝึกอบรมในที่ทํางานน้อยลง แต่ส่วน
ใหญ่กลุ่มตัวอย่างได้อ่านเอกสารประกอบการฝึกอบรม และดาวน์โลดเอกสารเก็บไว้ล่วงหน้าเพื่อ
สามารถนํากลับมาอ่านได้โดยไม่ต้องอาศัยเครือข่ายอินเทอร์เน็ต ทําให้จํานวนครั้งในการเข้าใช้งานลด
น้อยลง  แต่ทุกกลุ่มพยามยามแบ่งเวลาในการเข้ากลุ่มเพ่ือสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ระดม
สมอง ออนไลน์ การบันทึกความรู้ลงใน Blog  ทํากิจกรรมกลุ่มที่ได้รับมอบหมาย และสรุปการ
ออกแบบโครงการของกลุ่ม ซึ่งเป็นชิ้นงานที่ต้องส่งและนําเสนอในวันประเมินผลงาน  ในสัปดาห์ที่ 4 
นี้ พบว่า กลุ่มที่ 5 มีการเข้าร่วมกิจกรรมออนไลน์ มากที่สุด คิดเป็นจํานวน 79 ครั้ง  รองลงมาคือกลุ่ม 
3 และกลุ่ม 4  คิดเป็นจํานวน 32 และ 23 ครั้ง ตามลําดับ ซึ่งในสัปดาห์ที่ 2 และ 3  กลุ่ม 5 กลุ่ม 4 



174 

 

และ กลุ่ม 3 เข้าร่วมกิจกรรมน้อยกว่ากลุ่มอ่ืนๆ จึงต้องเข้ามาติดตามและทํากิจกรรมให้ทันตาม
กําหนดเวลา 

เมื่อพิจารณาความถี่ในการเข้าร่วมกิจกรรมในภาพรวมของแต่ละกลุ่ม ในแต่ละสัปดาห์แล้ว 
ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ผลการเข้าร่วมกิจกรรม และพฤติกรรมการมีปฏิสัมพันธ์บนเครือข่ายโดยแยกเป็นแต่
ละกิจกรรมดังภาพที่ 4.3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.3 กราฟเส้นแสดงการเข้าร่วมกิจกรรม และ 

พฤติกรรมการมีปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย แยกตามกิจกรรม 

 

จากภาพที ่4.3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างทั้ง 5 กลุ่มมีพฤติกรรมในการแสวงหาความรู้จาก
กิจกรรมการเรียนรู้เนื้อหาการฝึกอบรม โดยการเข้าอ่านเอกสารประกอบการฝึกอบรมมากกว่าการดู
วีดิทัศน์เนื้อหาการฝึกอบรม โดยกลุ่มที่ 5 มากท่ีสุด จํานวน 83 ครั้ง กลุ่มที่ 2 จํานวน 73 ครั้ง และ
กลุ่มท่ี 1 จํานวน 63 ครั้ง ในทางกลับกันกลุ่มท่ี 5 เข้าดูวีดิทัศน์เนื้อหาการฝึกอบรมน้อยที่สุด คือ
จํานวน 14 ครั้ง กลุ่มที่ 2 จํานวน 34 ครั้ง และกลุ่มที่ 1 จํานวน 45 ครั้ง 

การอ่านหลักสูตรและวัตถุประสงค์  และการอ่านแนวทางในการออกแบบโครงการการเข้า
ใช้งานของทั้ง 5 กลุ่มอยู่ในจํานวนครั้งที่ใกล้เคียงกัน  โดยกลุ่มที่ 1  เข้าใช้งานมากท่ีสุด การอ่าน
หลักสูตรและวัตถุประสงค์  จํานวน 27 และการอ่านแนวทางในการออกแบบโครงการ 25 ครั้ง ส่วน
กลุ่มท่ี อ่านหลักสูตรและวัตถุประสงค์  น้อยที่สุดคือกลุ่มท่ี 5 จํานวน 14 ครั้ง กลุ่มที่อ่านแนวทางใน
การออกแบบโครงการ น้อยที่สุดคือ กลุ่มที่ 2 จํานวน 9 ครั้ง ทั้งนี้ การเข้าใช้งานของทั้ง 2 กิจกรรมนี้
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กลุ่มตัวอย่างสามารถดาวน์โหลดเอกสารมาเก็บไว้อ่านที่เครื่องส่วนตัวของตนเองได้ในภายหลัง โดยไม่
ต้องอาศัยการเชื่อมต่อเครือข่ายอินเทอร์เน็ต  ในด้านคู่มือการใช้งานเว็บไซต์ แต่ละกลุ่มเข้ามาใช้งาน
ในจํานวนน้อยครั้ง เนื่องมาจากผู้วิจัยได้แจกเอกสารคู่มือการใช้งานเว็บไซต์ในวันปฐมนิเทสเตรียม
ความพร้อมไปเรียบร้อยแล้ว   

กิจกรรมที่ทั้ง 5 กลุ่มเข้ามาใช้งานน้อยที่สุดในการแสวงหาความรู้คือ แหล่งเรียนรู้ ซึ่งผู้วิจัย
ได้จัดหาทรัพยการการเรียนรู้เพ่ิมเติมจากหัวข้อการฝึกอบรมหลัก ให้กับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งจากการ
สัมภาษณ์ พบว่ากลุ่มตัวอย่างไม่มีเวลาในการเข้าฝึกอบรมมากนัก จึงแสวงหาเรียนรู้เฉพาะเนื้อหาที่
จะต้องทํากิจกรรมประจําสัปดาห์ซึ่งก็สามารถนําไปใช้ในการออกแบบโครงการได้แล้ว โดยการ
แสวงหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้ของกลุ่มท่ี 3 เข้ามามากที่สุดคือจํานวน 5 ครั้ง  และกลุ่มที่ 5  
น้อยที่สุดคือ ไม่ได้เข้าเลย  ส่วนกลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 4 และกลุ่ม 2  เข้ามา จํานวน 1 และ 2 ครั้ง 
ตามลําดับ ซึ่งมีสมาชิกในกลุ่ม 1 และกลุ่ม 4 ที่เข้ามาน้อยครั้ง แต่ได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพ่ือน
กลุ่มอ่ืน โดยการนําบทความเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มาโพสต์ลงใน Blog ให้เพ่ือนๆ 
สมาชิกได้เข้าไปอ่านแสดงความคิดเห็นได้ แสดงถึงทัศนคติที่มีต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เกิดข้ึนใน
ระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานได้เป็นอย่างดี  

 

ตารางที่ 4.12 แสดงความถี่เป็นรายกลุ่มในการร่วมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสร้างความรู้และ
การบันทึกความรู้ ผ่านกิจกรรมการสนทนากลุ่มย่อย การอภิปรายบนกระดานสนทนา การพบ
ผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ การบันทึกความรู้ และการทําใบงานกิจกรรมกลุ่ม  

กิจกรรม 
จํานวนครั้งในการร่วมกจิกรรม รวม

จํานวน
ครั้ง กลุ่มที ่1 กลุ่มที ่2 กลุ่มที ่3 กลุ่มที ่4 กลุ่มที ่ 5 

การสนทนากลุ่มย่อย  
(Group Chat) 

261 418 243 160 282 1364 

การอภิปรายบนกระดาน
สนทนา (Forum Zone) 

344 231 331 214 89 1209 

การพบผู้เช่ียวชายออนไลน ์
(Meet Online Expert) 

181 71 97 80 87 516 

บันทึกความรู้ลง Blog 43 37 25 18 27 150 

ใบงานกิจกรรมกลุม่ 46 17 22 34 24 143 

 

จากตารางที่ 4.12 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านกิจกรรมการสนทนากลุ่ม
ย่อยมากท่ีสุด โดยกลุ่มที่มีการนัดเวลาเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันมากที่สุดคือ กลุ่มที่ 2 จํานวน 418 
ครั้ง  รองลงมา 2 อันดับแรกได้ กลุ่มท่ี 5 และกลุ่มท่ี 1 คิดเป็นจํานวนครั้งเท่ากับ 282 ครั้ง และ 261 
ครั้งตามลําดับ   เมื่อกลุ่มตัวอย่างมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันแล้ว จะมีการสรุปความรู้ที่ได้ทั้งจากการ
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แสวงหาความรู้ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันภายในกลุ่มของตนเองหรือกลุ่มอ่ืน แล้วคุณลิขิตประจํา
แต่ละกลุ่มนํามาบันทึกลงในกระดานสนทนา (Forum Zone) เพ่ือให้สมาชิกในกลุ่มได้ร่วมกัน
อภิปราย แสดงความคิดเห็น บนกระดานอภิปรายในแต่ละประเด็น และเม่ือได้ข้อสรุปที่สมาชิกกลุ่ม
เห็นด้วย คุณลิขิตจะสรุปปิดท้ายอีกครั้งบนกระดาษอภิปรายของประเด็นนั้นๆ (ตัวอย่างหน้าจอการ
อภิปรายบนกระดานสนทนา ดูภาคผนวก จ หน้า 345) 

กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ (Meet Online Expert) และผู้
เข้าอบรมทุกคน ได้วางแผนให้มี 3 ครั้งในระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  ซึ่งเมื่อได้ดําเนินการ
ฝึกอบรม สามารถจัดกิจกรรมได้เพียง 2 ครั้ง โดยที่ครั้งที่ 2 ไม่สามารถจัดได้เนื่องจากสถานการณ์
ทางการเมือง ทําให้การสื่อสารแห่งประเทศไทย (กสท.) บางรัก ถูกตัดกระแสไฟ ซึ่งการเช่าพ้ืนที่ของ
ระบบการฝึกอบรมออนไลน์ตั้ง Server อยู่ที่ กสท. จึงทําให้ระบบไม่สามารถใช้งานได้ในช่วง 2 วัน
ของสัปดาห์ที่ 3 ที่เป็นวันหยุดราชการ ซึ่งตรงกับวันที่นัดพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ ครั้งที่ 2 จึงทําให้
ต้องเลื่อนการพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ออกไป โดยไปเพ่ิมเวลาการพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ในครั้งที่ 3 
เป็น 2 ชั่วโมงแทน ดังนั้นกิจกรรมการพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ จํานวน 2 ครั้ง สมาชิกกลุ่มทั้ง 5 กลุ่ม
ได้พยายามจัดเวลาที่จะพบผู้เชี่ยวชาญ เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และปรึกษาสิ่งที่สงสัยเกี่ยวกับการ
ออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยมีจํานวนครั้งในการสนทนาออนไลน์ทั้งหมด 516 ครั้ง ซึ่งในการพบ
ผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ครั้งที่ 1 กลุ่มท่ี 1 เป็นกลุ่มที่สมาชิกสามารถเข้ามาร่วมสนทนาและเปลี่ยนกับ
ผู้เชี่ยวชาญได้จํานวนมากกว่ากลุ่มอ่ืน จึงมีจํานวนครั้งในการสนทนา รวม 2 ครั้ง มากท่ีสุด (ดูภาพที่ 
4.4)  เท่ากับ 181 ครั้ง  และกลุ่ม 3 จํานวน 97 ครั้ง กลุ่ม 5 จํานวน 87 ครั้ง กลุ่ม 4 และกลุ่ม 2 
จํานวน 80 และ 71 ครั้ง ตามลําดับ  (ตัวอย่างหน้าจอในการสนทนากับผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ ดูที่
ภาคผนวก ง หน้า 375) 

กิจกรรมการบันทึกความรู้ลงใน Blog เป็นกิจกรรมเดี่ยวที่กลุ่มตัวอย่างทุกคนต้องเข้าไป
บันทึกความรู้ที่ได้เรียนรู้ทั้งจากการแสวงหาความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
และนํามาสร้างเป็นความรู้ที่ตนได้รับ ในการฝึกอบรมแต่ละตอน สรุปลงใน Blog ซึ่งมีจํานวนครั้ง
ทั้งหมดในการบันทึก Blog รวมถึงการแสดงความคิดเห็นบน Blog ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่านอ่ืน 
จํานวน 150 ครั้ง โดยกลุ่มที่ 1 มีการใช้งานมากที่สุด คือ 43 ครั้ง  รองลองมา 2 อันดับคือ กลุ่ม 2 
และกลุ่ม 5 จํานวน 37 และ 27 ครั้ง ตามลําดับ 

กิจกรรมการทําใบงานกิจกรรมกลุ่ม พบว่ามีจํานวนการเข้าใช้งานทั้งหมด 143 ครั้ง ซึ่ง
ใกล้เคียงกับการบันทึกความรู้ลงใน Blog ที่เป็นกิจกรรมเดี่ยว แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างทุกคนของ
ทุกกลุ่ม มีการร่วมมือกันในการทําใบงานกิจกรรมกลุ่มโดยการเข้าอ่านเอกสารใบงาน เพ่ือช่วยกัน
ทํางานตามที่ได้รับมอบหมายในแต่ละสัปดาห์ โดยมีคุณลิขิตเป็นตัวแทนในการส่งใบงานประจํา
สัปดาห์ผ่านทางระบบหรือ     e-Mail  โดยกลุ่มที่ 1 เป็นกลุ่มที่เข้าดูใบงานกิจกรรมกลุ่มมากที่สุด คือ  
46 ครั้ง รองลงมา คือ กลุ่มที่ 4 จํานวน 34 ครั้ง และกลุ่มที่ 5  จํานวน 24 ครั้ง 

จากตารางแสดงความถี่เป็นรายกลุ่มในการร่วมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยการสนทนา
กลุ่มย่อย และการพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ การสร้างความรู้โดยการอภิปรายบนกระดานสนทนา และ
การบันทึกความรู้ ลง Blog และใบงานกิจกรรมกลุ่ม สามารถเขียนเป็นกราฟได้ดังภาพที่ 4.4 



177 

 

 
ภาพที่ 4.4 กราฟเส้นแสดงความถ่ีเป็นรายกลุ่มในการร่วมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสร้างความรู้

และการบันทึกความรู้ ผ่านกิจกรรมการสนทนากลุ่มย่อย การอภิปรายบนกระดานสนทนา          
การพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ การบันทึกความรู้ และการทําใบงานกิจกรรมกลุ่ม 

 

จากภาพที่  4.4  เห็นได้ชัดเจนว่า กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 3 และกลุ่มที่ 4 มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
โดยการใช้กระดานสนทนาในการอภิปรายมากกว่าการใช้ห้องสนทนาออนไลน์ ซึ่งต้องมีการนัดเวลา
เพ่ือที่จะมาพูดคุยแลกเปลี่ยนกัน แสดงให้เห็นว่าคุณลิขิตทําหน้าที่เป็นตัวแทนของกลุ่มได้ดีมากในการ
สรุปประเด็น การสนทนา และนําไปสู่การอภิปราย โดยจะใช้การอภิปรายบนกระดานสนทนา โพสต์
ทิ้งไว้ แล้วกลุ่มสามารถเข้ามาแสดงความคิดเห็น เมื่อมีเวลาที่สะดวกของแต่ละคน 

ส่วนกลุ่มที่ 2 และกลุ่มที่ 5 จากกราฟจะเห็นได้ว่ามีการสนทนาออนไลน์กันมาก แต่สรุป
ประเด็นไปสู่การอภิปรายใน Forum Zone น้อยกว่าการสนทนา ซึ่งตรงกับที่ผู้วิจัยได้สังเกต
พฤติกรรมและสอบถามแบบไม่เป็นทางการจากทั้ง 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 2 คุณลิขิตสามารถใช้งาน
คอมพิวเตอร์ได้ดี และใช้ประโยชน์จากระบบการฝึกอบรมออนไลน์ที่สามารถเก็บข้อความการสนทนา
ไว้ได้และชวนให้เพ่ือนมาช่วยสรุปประเด็นจากการสนทนา โดยดูจากบันทึกในระบบที่ผ่านมา และ
ช่วยกันสังเคราะห์แล้วคุณลิขิตจึงนําไปบันทึกบนกระดานสนทนาต่อไป  ส่วนกลุ่มที่ 5 คุณลิขิตต้อง
เดินทางไปปฏิบัติหน้าที่ต่างจังหวัดบ่อยครั้ง จึงไม่ได้ติดตามการสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ออนไลน์ของ
กลุม่ตลอดเวลา แต่ได้ประโยชน์จากระบบการฝึกอบรมออนไลน์ที่สามารถเก็บข้อความการสนทนาไว้ 
เช่นเดียวกับกลุ่ม 2  แล้วเข้ามาสรุปและเปิดประเด็นเพ่ือการอภิปรายต่อในกระดานอภิปราย เป็น
ระยะๆ จึงทําให้มีจํานวนครั้งในการอภิปรายบนกระดานสนทนาน้อยที่สุด  
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ตอนที่ 4 ผลการประเมินและรับรองรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการ
จัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของ
นักพัฒนาบุคลากร 
 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ จํานวน 5 ท่าน ที่มีต่อรูปแบบการฝึกอบรม
แบบผสมผสานฯ แสดงดังตารางที่ 4.13  

                                                                                    

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อรูปแบบฯ (N=5) เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

IOC 

1 หลักการของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน     
 1.1 หลักการการฝึกอบรม 5   1 
 1.2 หลักการการจัดการความรู้ 5   1 
 1.3 หลักการการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 5   1 
 1.4 หลักการการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 5   1 
 1.5 สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม 5   1 
2 วัตถุประสงค์ของรูปแบบการฝึกอบรมแบบ

ผสมผสานฯ 
5   1 

3 องค์ประกอบของการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ     
 3.1  เทคโนโลยีสารสนเทศ 4 1  0.8 
 3.2  บุคลากร  4  1 0.6 
 3.3  ชุมชนนักปฏิบัติ 4 1  0.8 
 3.4  ปัญหาการปฏิบัติงาน 4 1  0.8 
 3.5  เนื้อหาการฝึกอบรม 5   1 
 3.6  ใบงานกิจกรรม 4 1  0.8 
 3.7  การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล   4 1  0.8 
 3.8  การประเมินผล   5   1 
4 ขั้นตอนของการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ     
 ระยะที่ 1  การเตรียมความพร้อมในการฝึกอบรม

แบบผสมผสานฯ   
    

      ขั้นตอนที่ 1  การให้ความรู้พื้นฐาน 5   1 
      ขั้นตอนที่ 2  การกําหนดประเด็นปัญหา 4  1 0.6 
      ขั้นตอนที่ 3  การเตรียมความพร้อมด้านการ

ใช้เทคโนโลยีในการฝึกอบรม 
5   1 

 
 



179 

 

                                                                          ฯ       

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อรูปแบบฯ (N=5) เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

IOC 

 ระยะที่ 2  ระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ      
      ขั้นตอนที่ 4 การแสวงหาความรู้ 5   1 
      ขั้นตอนที่ 5  การสร้างความรู้ 4 1  0.8 
      ขั้นตอนที่ 6  การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 4 1  0.8 
      ขั้นตอนที่ 7  การจัดเก็บความรู้ เรียกใช้

ข้อมูล 
5   1 

 ระยะที่ 3  หลังการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ     
      ขั้นตอนที่ 8  การประเมินผล 5   1 
5 วิธีการใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 5   1 
6 ปัจจัยแห่งความสําเร็จในการใช้รูปแบบการ

ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 
5   1 

 
จากตารางที่ 4.13  ในภาพรวมทั้งหมดของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการ

ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ พบว่า ค่า IOC ได้ 0.5 ขึ้นไปจึงถือได้ว่ารูปแบบมีความเหมาะสมที่จะ
นําไปใช้ 

ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่ารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นนั้น โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับดี และดีมาก เป็นรูปแบบที่มีความสมบูรณ์เหมาะสม ครอบคลุม มีรายละเอียด
และสามารถนําไปใช้ปฏิบัติได้จริง



 

บทที่ 5 
รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และ 

การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม  
ของนักพัฒนาบุคลากร 

 

รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร  แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 บทนํา ประกอบด้วย 

1. หลักการของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

2. วัตถุประสงค์ของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

 

ตอนที่ 2 องค์ประกอบและขั้นตอนของการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการ
ความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนา
บุคลากร 

1. องค์ประกอบของการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

2. ขั้นตอนของการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้
จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

 

ตอนที่ 3 วิธีการและปัจจัยแห่งความสําเร็จในการใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการ
ฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

1. วิธีการใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

2. ปัจจัยแห่งความสําเร็จในการใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการ
จัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของ
นักพัฒนาบุคลากร 
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ตอนที ่1 
บทน า 

 

1. หลักการของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

ประกอบด้วย 5 หลักการคือ 

1.1  หลักการการฝึกอบรม 

1.2  หลักการการจัดการความรู้ 

1.3  หลักการการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

1.4  หลักการการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

1.5  สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม 

 

1.1 หลักการการฝึกอบรม เป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้ ที่มีจุดหมายเพ่ือทําให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมเกิดการพัฒนาความรู้ ความสามารถหรือทักษะที่เหมาะสม ช่วยกระตุ้นให้ ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเกิดความต้องการที่จะเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ และทักษะที่สามารถ
นําไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งการฝึกอบรมมีองค์ประกอบที่สําคัญคือ บุคลากร 
ซึ่งมบีุคคลที่เก่ียวข้องไม่ว่าจะเป็น ผู้ดําเนินการจัดการฝึกอบรม วิทยากร เจ้าหน้าที่ ผู้เชี่ยวชาญด้าน
เทคนิค และผู้เข้ารับการฝึกอบรม ทรัพยากรการฝึกอบรม งบประมาณในการจัดฝึกอบรม  การ
จัดการในทุกด้านเพ่ือให้เกิดการฝึกอบรมขึ้น รวมถึงบรรยากาศในการฝึกอบรม  ซ่ึงในการฝึกอบรมจะ
มีข้ันตอนในการดําเนินการการฝึกอบรมที่สําคัญ คือ  1)  ก่อนการฝึกอบรม  เป็นการจัดเตรียมความ
พร้อมของ บุคลากร ทั้งผู้จัด และผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีการชี้แจงให้ผู้ดําเนินการจัดการฝึกอบรม
ทราบรายละเอียดความต้องการของการฝึกอบรม ชี้แจงให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทราบความสามารถที่
ต้องการให้เพิ่มข้ึนหลังการฝึกอบรม ตลอดจนการจัดให้มีการพบปะสื่อสารกันระหว่างวิทยากรและผู้
เข้ารับการฝึกอบรม  2) ขณะดําเนินการฝึกอบรม  จัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณ์ เอกสารประกอบการ
ฝึกอบรม ใบงานกิจกรรม และสิ่งอํานวยความสะดวก ให้เหมาะสม และเพียงพอ  3) จบการฝึกอบรม 
การได้รับข้อมูลตอบกลับจากผู้เข้ารับการฝึกอบรม วิทยากร และผู้ดําเนินการจัดการฝึกอบรม ในรูป
ของแบบสอบถาม  แบบสัมภาษณ์  แบบทดสอบหลังการฝึกอบรม แบบประเมินผลงานการออกแบบ
โครงการฝึกอบรม 

1.2 หลักการการจัดการความรู้ เป็นกระบวนการที่อยู่ในรูปแบบของกิจกรรมที่จะทําให้
เกิดการพัฒนาความสัมพันธ์ในการทํางาน โดยมีการรวมกลุ่มของชุมชนนักปฏิบัติ มีการสื่อสาร และ
การใช้เทคโนโลยี ซึ่งเป็นการสร้างความรู้ การแบ่งปัน และการถ่ายโอนความรู้ สารสนเทศ ข้อมูล และ
ประสบการณ์ความเชี่ยวชาญที่มีคุณค่า ซึ่งมีองค์ประกอบ ที่จะทําให้เกิดกระบวนการประกอบไปด้วย  
1) การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม  2) การสื่อสาร 3) กระบวนการและเครื่องมือ          
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4) การฝึกอบรมและการเรียนรู้ 5) การวัดและประเมินผล 6) การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล            
7) เทคโนโลยีสารสนเทศ  ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้ จะเกื้อหนุนให้การจัดการความรู้ เป็นไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีขั้นตอนของการจัดการความรู้ ได้แก่ 1) การกําหนดประเภทของความรู้           
2) การแสวงหาความรู้ 3) การสร้างองค์ความรู้ 4) การแบ่งปันความรู้ 5) การจัดเก็บความรู้และสืบค้น
ความรู้ 6) การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ 

1.3. หลักการการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เป็นการเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติงานที่แต่ละ
บุคคลเรียนรู้ร่วมกันในการวิเคราะห์ปัญหาผ่านกระบวนการของการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง โดยการทํางานบนปัญหาจริง มีการวางแผนแนวทางการแก้ปัญหาและนํา
แนวทางการแก้ปัญหาที่ผ่านการพิจารณาแล้วไปปฏิบัติในงาน และมีการประเมินผลภายหลังการ
ปฏิบัติ ซึ่งมี 5 องค์ประกอบ  คือ 1) ปัญหา  2) กลุ่ม  3) กระบวนการถามคําถามและการแลกเปลี่ยน
ความรู้  4) การลงมือปฏิบัติ 5) วิทยากรกระบวนการ โดยมีบทบาทในฐานะที่เป็นผู้ประสานงาน ผู้
กระตุ้น  ผู้สังเกตการณ์ ผู้สร้างบรรยากาศ และผู้ช่วยการสื่อสาร และข้ันตอนการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ  5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การกําหนดสถานการณ์ของปัญหา 2) การถามคําถามและการ
แลกเปลี่ยนความรู้  3) การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา  4) การนําวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติใน
สถานการณ์จริง  5) การประเมินผล  

1.4 หลักการการฝึกอบรมแบบผสมผสาน มีพื้นฐานแนวคิดมากจากการเรียนรู้แบบ
ผสมผสาน    เป็นการจัดกิจกรรมการฝึกอบรมท่ีเน้นความยืดหยุ่นมีการผสมผสานกลยุทธใ์นการฝึกอบรม
ท่ีหลากหลายเข้าด้วยกัน โดยใช้สื่อการฝึกอบรม กิจกรรมการฝึกอบรม และรูปแบบการฝึกอบรมท่ี
หลากหลาย ท้ังการฝึกอบรมแบบออนไลน์และการฝึกอบรมแบบเผชิญหน้าซึ่งเป็นวิธีการท่ีจะนํามาใช้ใน
การพัฒนานักพฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ที่ประกอบไปด้วย 1) วิธีการ
ฝึกอบรม ซึ่งมีท้ังการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรมและการฝึกอบรมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งมีท้ังการ
ฝึกอบรมแบบประสานเวลา และแบบไม่ประสานเวลา  2) เทคโนโลยีและระบโครงข่ายพื้นฐาน  3) ผู้เข้า
รับการฝึกอบรม  4) เนื้อหาการฝึกอบรม  จากองค์ประกอบเหล่านี้ ทําให้เกิดกระบวนการในการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน ซึ่งมีขัน้ตอนในการฝึกอบรมแบบผสมผสานคือ  1)  การแจ้งวัตถุประสงค์ของ
การฝึกอบรม ขอบเขตของเนื้อหาการฝึกอบรม ผลลัพธ์ทีค่าดหวัง  2)  การชี้แจงระยะเวลาการจัดการ
ฝึกอบรม  3) การอธิบายสิ่งท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะต้องทราบก่อนการฝึกอบรม  4) การอธิบายให้เห็น
ถึงความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศ  5) การออกแบบและการนําเสนอเนื้อหา กิจกรรมการฝึกอบรม
แบบผสมผสาน  6)  การประยกุต์ใช้กลยุทธ์ในการฝึกอบรม  7) การประเมินผล 

1.5 สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม เป็นความสามารถในการอธิบายถึงหลักการ 
วิธีการและขั้นตอนการออกแบบการฝึกอบรม ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการออกแบบ
การฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพ โดยวัดจากความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม และคะแนน
ผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม ซึ่งนักพัฒนาบุคลากรจะมีสมรรถนะเหล่านี้เพิ่มข้ึนได้ด้วยการ
ฝึกอบรม 
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2. วัตถุประสงค์ของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร   

เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐหรือรัฐวิสาหกิจ มีหลักการ องค์ประกอบ ขั้นตอน วิธีการนําไปใช้ 
และปัจจัยแห่งความสําเร็จในการจัดการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ให้กับนักพัฒนาบุคลากร  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

184 

ตอนที่ 2 
องค์ประกอบและขั้นตอนของการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

 

การฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร  ประกอบด้วย 2 ส่วนหลัก 
ได้แก่ 1) องค์ประกอบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร  2)  ขั้นตอนของ
การฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนา
สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร  โดยมีรายละเอียด ดังภาพที่ 5.1 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5.1 รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และ 

การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม 
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1. องค์ประกอบของการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร  
ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ (ภาพท่ี 5.2) คือ  

1.1 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

1.2 บุคลากร  

1.3 ชุมชนนักปฏิบัติ 

1.4 ปัญหาการปฏิบัติงาน 

1.5 เนื้อหาการฝึกอบรม 

1.6 ใบงานกิจกรรม 

1.7 การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล   

1.8 การประเมินผล   

โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 5.2  องค์ประกอบของการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
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1.1 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ประกอบด้วย 

1.1.1  เทคโนโลยีการสื่อสารและการทํางานร่วมกัน ที่จะช่วยให้บุคลากรสามารถเข้าถึง
ความรู้ต่างๆ ได้ง่ายขึ้น สะดวกข้ึน รวมทั้งสามารถติดต่อสื่อสารกับผู้เชี่ยวชาญ ค้นหาข้อมูล 
สารสนเทศและความรู้ที่ต้องการ เช่น  อินเทอร์เน็ต อินทราเน็ต การจัดเก็บข้อมูลที่ง่ายต่อการค้นคืน 
และนํามาใช้ประโยชน์ โดยคํานึงถึงระบบโครงข่ายพ้ืนฐาน อันประกอบด้วย การเชื่อมต่อกับระบบ
เครือข่ายของผู้ให้บริการอินเทอร์เน็ต ความเร็วในการรับและส่งข้อมูล และความสามารถในการเข้าถึง
ข้อมูลได้ทั้งเครือข่าย ที่จะช่วยให้สามารถประสาน การทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดอุปสรรคใน
เรื่องของระยะทาง โดยมีระบบการฝึกอบรมออนไลน์ ซึ่งเป็นเว็บไซต์บริหารจัดการการฝึกอบรมที่ทํา
หน้าที่เป็นศูนย์กลางการจัดกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ มีการเก็บข้อมูลการเข้าฝึกอบรม
และเข้าร่วมกิจกรรมออนไลน์ ซึ่งใช้เทคโนโลยีเครือข่ายอินเทอร์เน็ตมาจัดการให้เกิดการเชื่อมโยงและ
สามารถมีปฏิสัมพันธ์ออนไลน์ระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม กับเนื้อหาการฝึกอบรม ผู้เชี่ยชาญ
ออนไลน์ และผู้เข้ารับการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม และผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมกับแหล่งความรู้ต่างๆ ดังภาพที่ 5.3 โดยมีเทคโนโลยีที่เป็นเครื่องมือในการทํางานร่วมกัน 
ได้แก่ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) กระดานประกาศ (Web Board)  ห้องสนทนาออนไลน์ 
(Chat Room) (ดูภาคผนวก จ หน้า 344)  กระดานอภิปราย (Forum Zone) ดังภาพที่ 5.4      
บล็อก (Blog) และ LINE Application 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5.3  ตัวอย่างหน้าแรกของระบบการฝึกอบรมออนไลน์ 
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ภาพที่ 5.4  แสดงตัวอย่างห้องสนทนาออนไลน์กลุ่มย่อย (Chat Room) และ 
กระดานอภิปรายกลุ่มย่อย (Forum Zone) 

 

1.1.2 อุปกรณ์เทคโนโลยีสําหรับการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรมในสถานที่ทํางาน ได้แก่ 
เครื่องฉาย โปรเจคเตอร์ อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และเครือข่ายอินเทอร์เน็ต  และอุปกรณ์เทคโนโลยีใน 
ที่พักอาศัยของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ได้แก่ อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

 

1.2 บุคลากร ในการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ประกอบด้วย 

1.2.1  วิทยากร แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ  1) วิทยากรในห้องฝึกอบรม เป็นวิทยากรอบรม
เชิงปฏิบัติการ มีบทบาทเป็นผู้ให้ความรู้พ้ืนฐาน ถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ ในเรื่องการจัดการ
ความรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ รวมถึงการจัดชุมชนนักปฏิบัติ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม การให้
แนะนําแนวทางในการพูดคุย เพ่ือระดมความคิดเห็น แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในกําหนดปัญหาการ
ปฏิบัติงานที่จะนํามาแก้ไขด้วยการจัดการฝึกอบรม และวิทยากรให้ความรู้พ้ืนฐานในเรื่อง การนํา
เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการฝึกอบรม แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม   2)  วิทยากรที่เป็นผู้เชี่ยวชาญการ
ฝึกอบรมแบบแบบผสมผสาน โดยทําหน้าที่เป็นวิทยากรผู้เชี่ยวชาญออนไลน์  มีบทบาทเป็นผู้ชี้แนะ 
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ให้คําแนะนําและตอบคําถามข้อสงสัยในเนื้อหาการฝึกอบรมและการทํากิจกรรมของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม  นอกจากนั้นเป็นผู้ช่วยส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิดการใช้งานระบบการฝึกอบรมออนไลน์ 
และให้กําลังใจผู้เข้ารับการฝึกอบรม  

1.2.2 ผู้ดําเนินโครงการ คือผู้จัดโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสาน   ซึ่งมีบทบาทดังนี้   
1) เป็นผู้บริหารโครงการฝึกอบรม รวมทั้งการเป็นผู้ประสานงาน  2) เป็นผู้ออกแบบเนื้อหาการ
ฝึกอบรม และกิจกรรมการฝึกอบรม เพื่อนําเข้าระบบการฝึกอบรมออนไลน์  3) เป็นผู้ตรวจเช็คให้
ระบบการฝึกอบรมออไนไลน์ สามารถใช้งานได้ตลอดระยะเวลาการฝึกอบรม  4) เป็นผู้กระตุ้นการมี
ส่วนร่วมในการฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  5) เป็นผู้สังเกตพฤติกรรมและติดตามการเข้า
ฝึกอบรมและทํากิจกรรมการฝึกอบรมออนไลน์  6) เป็นผู้สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ ตลอดระยะเวลา
การฝึกอบรม  7) เป็นผู้สรุปและประเมินผลการฝึกอบรม 

1.2.3 ผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิค  บทบาทเป็นผู้สนับสนุนด้านระบบเครือข่ายการใช้งาน
อินเทอร์เน็ต และดูแลเว็บไซต์ระบบการฝึกอบรมออนไลน์ การนําเนื้อหาการฝึกอบรมเข้าระบบ การ
ดูแลกระดานสนทนาที่ใช้ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้สามารถใช้งานได้อย่างถูกต้องตามกลุ่มชุมชนนัก
ปฏิบัติ ให้คําแนะนําและความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาทางเทคนิคต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึนระหว่างการ
ปฏิบัติกิจกรรมผ่านระบบการฝึกอบรมออนไลน์ ของผู้ดําเนินการ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมและ
ผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ 

 

1.3 ชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice: CoP) เป็นการแบ่งกลุ่มของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมประมาณ 5-8 คน ทีม่ีความสนใจในเรื่องเดียวกัน มีพ้ืนฐานประสบการณ์ท่ีแตกต่างกัน 
ซึ่งมีความไว้วางใจและความเชื่อมั่นในการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ระหว่าง
กัน เพื่อให้ได้มาซึ่งความคิดที่หลากหลาย แปลกใหม่  ซ่ึงผู้เข้ารับการฝึกอบรม คือนักพัฒนาบุคลากร 
จากหน่วยงานภาครัฐหรือรัฐวิสาหกิจ ที่ทําหน้าที่ในการออกแบบการฝึกอบรม จัดหลักสูตรฝึกอบรม 
และ/หรือเกี่ยวข้องกับงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยไม่จําเป็นต้องมีประสบการณ์การ
ทํางานด้านการฝึกอบรม  

บทบาทของผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีหน้าที่  1) ศึกษาเนื้อหาการฝึกอบรม ทั้งในห้อง 
ฝึกอบรมและการเรียนด้วยตนเองผ่านบทเรียนอีเลินร์นิง ในระบบการฝึกอบรมออนไลน์  2) ร่วมทํา
กิจกรรมกลุ่มในห้องฝึกอบรม  ได้แก่ การพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์เก่ียวกับ
ปัญหาในการปฏิบัติงานของ หน่วยงานหรือองค์กร เพ่ือกําหนดประเด็นปัญหา และแนวทางการแก้ไข
ร่วมกัน  3) ร่วมทํากิจกรรมกลุ่มออนไลน์ ได้แก่ การสนทนาออนไลน์เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ใน
กลุ่มของตนเองที่ Chat Room   การอภิปรายและสรุปประเด็นความรู้และความคิดเห็นออนไลน์ ใน
กลุ่มของตนเองที่ Forum Zone การสนทนาออนไลน์เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็น กับ
ผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ ตามวันและเวลาที่กําหนด  การทําใบงานกิจกรรมกลุ่ม ประจําสัปดาห์ หลังจากท่ี
ท่านได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในสิ่งที่ได้เรียนรู้ ใน Group Chat Room  มีการอภิปราย สรุป
ประเด็นกันใน  Group Forum Zone และการทํากิจกรรมโดยการเรียนรู้จากการไปปฏิบัติงานจริง  
การส่งใบงานกิจกรรมกลุ่มประจําสัปดาห์  การเตรียมข้อมูลในใบโครงการประจําสัปดาห์ ซึ่งได้ทําเป็น
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แนวทางในการสร้างผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมเพ่ือการนําเสนอ  4) ทํากิจกรรมเดี่ยว 
ได้แก่ การบันทึกสิ่งที่ได้เรียนรู้ บน Blog ส่วนตัว ซึ่งต้องทําทุกครั้งที่ศึกษาจบบทเรียนแต่ละตอน และ
หลังจากท่ีมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจากเพ่ือนสมาชิก  อ่านบันทึกใน Blog ของเพ่ือนๆ  และเข้า
ไปแสดงความคิดเห็นหรือข้อแนะนํา เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้   อ่านกระทู้ ใน Forum Zone 
ของสมาชิกกลุ่มอ่ืนๆ และตอบแสดงความคิดเห็นหรือให้ข้อเสนอแนะ 

สิ่งที่ต้องคํานึงถึงในองค์ประกอบด้านผู้เข้ารับการฝึกอบรม ได้แก่  1) ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
จะต้องมีทักษะพ้ืนฐานในการใช้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ ในระดับปานกลางคอนข้างดี เช่น การพิมพ์งาน 
การเปิดใช้บราวเซอร์ และการใช้โปรแกรมพิมพ์งานพ้ืนฐาน  2) ผู้เข้ารับการฝึกอบรม จะต้องเตรียม
ความพร้อมของอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และเครือข่ายอินเทอร์เน็ต สําหรับการเข้าร่วมการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน ทั้งที่ทํางานและที่บ้าน  3) ผู้เข้ารับการฝึกอบรม จะต้องมีความพร้อมในเรื่องช่วงเวลาและ
การจัดเวลาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ตามระยะเวลาในการฝึกอบรม และ 4) ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
จะต้องมีแรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรม เพื่อให้สามารถรับการฝึกอบรมได้ครบตามระยะเวลา 

ในการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ ควรมีลักษณะดังนี้ 

1.3.1 การจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น ความรู้ ประสบการณ์และอภิปราย เพ่ือสร้างผลงานร่วมกันในระหว่างการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน และนําผลงานนั้นกลับไปใช้ในการแก้ปัญหาในการทํางาน 

1.3.2 เป็นการรวมกลุ่มตามสายงานตนเอง 5-8 คน  มีความสามารถในการรับฟังและตั้ง
คําถามมีความเต็มใจในการเรียนรู้ภายในกลุ่ม และจากสมาชิกกลุ่มอื่นเพ่ือให้ได้ความคิดที่หลากหลาย
และได้ประโยชน์จากการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน 

1.3.3 สามารถรวมสมาชิกในชุมชนนักปฏิบัติได้เป็นทั้งแบบประสานเวลา และไม่
ประสานเวลา  แบบประสานเวลา เครื่องมือที่ใช้ในการสื่อสารคือ Chat Room ซึ่งต้องอาศัยการ
เตรียมพร้อม การนัดหมายที่ดีในชุมชนนักปฏิบัติ  และแบบไม่ประสานเวลา โดยชุมชนนักปฏิบัติ
สามารถใช้งานบันทึกข้อมูลใน  Forum Zone บนระบบการฝึกอบรมออนไลน์ และอ่านหรือตอบได้
ทั้งข้อความใหม่ และเก่าของสมาชิกที่บันทึกข้อมูลไว้แล้ว 

1.3.4 มีการแต่งตั้งสมาชิกในชุมชนนักปฏิบัติ 3 บทบาท คือ  1) คณุกิจ  2) คุณอํานวย 
และ 3) คุณลิขิต 

1) คุณกิจ หมายถึงสมาชิกทุกคนในกลุ่ม ซึ่งมีบทบาทอันได้แก่ เป็นผู้ที่ขยันเรียนรู้
ตลอดเวลา แสวงหาความรู้ ร่วมมือกันเรียนรู้  ทํากิจกรรม การฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ตามกําหนด 
เป็นผู้ที่นําความรู้และประสบการณ์ของตนมาเล่า แบ่งปันให้กับสมาชิกในกลุ่ม และรับฟังความคิดเห็น
ของสมาชิกท่านอ่ืน รวมถึงการร่วมกันสรุปประเด็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นผู้เรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงาน และเป็นผู้ที่มีความต้องการที่จะพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

2) คุณอํานวย หมายถึง หนึ่งในสมาชิกของชุมชนนักปฏิบัติ ที่ได้รับการแต่งตั้งให้
มีบทบาทเป็นผู้อํานวยความสะดวกและประสานงาน ช่วยให้ชุมชนนักปฏิบัติได้แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น ประสบการณ์ เข้าใจปัญหาร่วมกัน เป็นผู้นําในการวางแผนและดําเนินงานตามแผนที่ทําให้ทุก
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ฝ่ายได้รับประโยชน์ร่วมกัน ด้วยการใช้เทคนิคต่างๆ ให้ชุมชนนักปฏิบัติ เกิดการเรียนรู้ คิดอย่างเป็น
ระบบ มีอิสระทางความคิดและสามารถสื่อสารอย่างตรงไปตรงมา เป็นผู้สร้างบรรยากาศของการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน เป็นผู้ติดตามคุณกิจ ให้มาเข้าร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ให้
ครบอย่างต่อเนื่อง และเป็นผู้นําในการวิเคราะห์ สรุปประเด็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือการทําใบงาน
กิจกรรม ประจําสัปดาห์  

3) คุณลิขิต คือหนึ่งในสมาชิกของชุมชนนักปฏิบัติที่มีทักษะโดดเด่นในด้านการ
ฟัง คิด และจดบันทึก รวมถึงการพ่ิมพ์งานด้วยคอมพิวเตอร์ และการใช้ภาษา ซึ่งได้รับเลือกให้ทํา
หน้าที่จดบันทึกประเด็นต่างๆ ในการแลกเปลี่ยนรู้ ตั้งแต่การบันทึกการกําหนดประเด็นปัญหาของที่
ประชุมกลุ่มย่อยในห้อง ฝึกอบรม แล้วสรุปและทํารายงานสิ่งที่ได้จากการประชุม จนถึงการพิมพ์
บันทึกในระบบการฝึกอบรมออนไลน์  ในกิจกรรมการฝึกอบรมออนไลน์  คุณลิขิต มีบทบาทสําคัญใน
การพิมพ์สิ่งที่สมาชิกแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จากห้องสนทนาออนไลน์ และนํามาสรุปในกระดานอภิปราย 
เพ่ือให้คุณกิจ ซึ่งเป็นสมาชิกทุกคนในชุมชนนักปฏิบัติ และเพ่ือนกลุ่มอ่ืนได้ร่วมอภิปราย แสดงความ
คิดเห็นออนไลน์ บทบาทท่ีสําคัญของคุณลิขิต อีกบทบาทหนึ่งคือ การบันทึกข้อสรุปของกลุ่มโดยการ
นําสิ่งทีชุ่มชนนักปฏิบัติได้ร่วมกันคิดแก้ปัญหา นําไปปฏิบัติแล้ว และนํามาอภิปรายหาข้อสรุป  มา
บันทึกลงในใบงานกิจกรรมประจําสัปดาห์ ส่ง e-mail และส่ง file งาน มายังผู้ดําเนินการ  และเริ่ม
พิมพ์รายงานการออกแบบโครงการของกลุ่มไปตามข้ันตอน เพื่อให้ได้ผลงานเพ่ือการนําเสนอในช่วง
ของการประเมินผลงาน 

 

1.4 เนื้อหาการฝึกอบรม 

เนื้อหาที่ใช้ในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ นี้ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 1)  เนื้อหาการ
ฝึกอบรมทีบ่รรยายและทํากิจกรรมในห้องฝึกอบรม ได้แก่ การจัดการความรู้ ชุมชนนักปฏิบัติ  การ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ  และความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการฝึกอบรม 2) เนื้อหาการ
ฝึกอบรมออนไลน์ ผ่านระบบการฝึกอบรมออนไลน์ มีเนื้อหาหลัก ได้แก่ การออกแบบโครงการ
ฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ ซึ่งประกอบด้วย  ตอนที่ 1 ความรู้เบื้องต้นเรื่องการออกแบบการสอนในการ
ฝึกอบรม  ตอนที่ 2  การศึกษาความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรม  ตอนที่ 3  การวิเคราะห์ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม  ตอนที่ 4  การวิเคราะห์เนื้อหา  ตอนที่ 5  การกําหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม  
ตอนที่ 6  การออกแบบกลยุทธ์การฝึกอบรม  ตอนที่ 7  การเลือกและการออกแบบสื่อการฝึกอบรม  
ตอนที่ 8  การออกแบบสภาพแวดล้อม และตอนที่ 9 การออกแบบการประเมินผล  3) เนื้อหาที่
จัดเตรียมให้ในแหล่งเรียนรู้เพ่ิมเติมออนไลน์ ใน 3 หมวดคือ Blended Learning, Knowledge 
Management, Training, และแหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ ได้แก่ เรื่องรูปแบบการเรียนรู้ (Learning Style) 
จิตวิทยาการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ การเรียนรู้แบบผสมผสาน The Me Me Me  Generation, และ 
Using knowledge management to leverage training and development initiatives ส่วน
แหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ เป็นการเชื่อมโยงลิงค์ ของเว็บไซต์ www.google.co.th ไว้ให้สามารถคลิกและ
ค้นหาหัวข้อเรื่องที่ต้องการได้ทันที 
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1.5 ปัญหาการปฏิบัติงาน 

ปัญหาการปฏิบัติงานควรมีลักษณะที่สําคัญ คือ เป็นปัญหาเกี่ยวข้องกับหน่วยงานหรือ
องค์กร เกี่ยวข้องกับการจัดการและความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล และเกี่ยวข้องกับการพัฒนาของ
แต่ละบุคคล เช่นคุณภาพ ความสามารถหรือพฤติกรรมที่บุคคลค้นหาเพ่ือที่จะปรับปรุง ปัญหาจึงควร
อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของกลุ่มและจัดให้มีโอกาสสําหรับการเรียนรู้ การเลือกปัญหาเป็นพื้นฐาน
ของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ การคัดเลือกปัญหาที่เหมาะสมกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติมีเงื่อนไข
ดังนี้ 

1.5.1 ปัญหาที่ถูกเลือกโดยกลุ่มจะต้องเป็นปัญหา งาน หรือประเด็นจริงในองค์กร ซ่ึง
จําเป็นต้องได้รับการแก้ไขและเกิดขึ้นในกรอบของเวลาจริง ซึ่งควรมีความสําคัญอย่างแท้จริงและไม่
เป็นเพียงแค่ปัญหาทางสมมุติฐาน 

1.5.2 ปัญหาต้องมีความเป็นไปได้ นั่นคือ ปัญหาต้องอยู่ภายใต้ความสามารถของกลุ่มใน
การเข้าใจถึงปัญหาและกําหนดวิธีการแก้ไขปัญหาที่เป็นไปได้ 

1.5.3 ปัญหาควรอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของกลุ่ม หรือกลุ่มต้องได้รับการมอบอํานาจ
ในการกระทําบางสิ่งเกี่ยวกับปัญหา ซึ่งควรจะเป็นปัญหาหรืองานที่ผู้มีส่วนร่วมมีความสนใจในสิ่งนั้น 
และถ้าสามารถแก้ไขได้ก็จะทําให้เกิดความแตกต่าง 

1.5.4 ปัญหาควรจะเป็นปัญหาทีไ่ม่มีวิธีการแก้ปัญหาที่มีอยู่แล้ว บุคคลที่มีความแตกต่าง
กันจะเข้ามาพร้อมกับแนวคิด ประสบการณ์และคําแนะนําที่แตกต่างกันว่าจะแก้ไขปัญหาอย่างไร 

1.5.5 ปัญหาต้องให้โอกาสการเรียนรู้สําหรับสมาชิก และมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
สามารถแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม 

 

1.6 ใบงานกิจกรรม เป็นเอกสารที่ผู้ดําเนินการจัดเตรียมไว้ สําหรับกิจกรรมประจําสัปดาห์ 

ใบงานกิจกรรมประจําสัปดาห์เป็นใบช่วยในการฝึกอบรม ติดตามความก้าวหน้าในการ
เรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งจะระบุชื่อของเนื้อหาการฝึกอบรมแต่ละตอน มีการกําหนด
รายละเอียดของงานที่ต้องการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมปฏิบัติ แนวทางการปฏิบัติงาน และกําหนด 
เวลาส่งงาน โดยผู้เข้ารับการฝึกอบรมนําความรู้หรือทักษะที่เรียนรู้ไปแล้วมาใช้ในการทํา ใบงาน
กิจกรรมประจําสัปดาห์จัดทําควบคู่กับแนวทางการออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยที่ข้อมูลในใบงาน
กิจกรรมทุกสัปดาห์ สามารถนํามาเรียบเรียงให้อยู่ในรูปแบบของโครงการฝึกอบรม ที่จะเป็นผลงาน
การออกแบบโครงการฝึกอบรมสําหรับการนําเสนอเมื่อจบการฝึกอบรม 

 

1.7 การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล 

ผู้ดําเนินการฝึกอบรม และหน่วยงานผู้เข้ารับการฝึกอบรม ต้องใช้การยกย่องชมเชยและให้
รางวัลเป็นแรงจูงใจในช่วงเริ่มต้น เพ่ือโน้มน้าวให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการ
แลกเปลี่ยนความรู้ และเข้าร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  โดยจัดทําวุฒิบัตรบัตรสําหรับ
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ผู้เข้าร่วมโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสาน และรางวัลสําหรับการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ทั้ง
ผลงานกลุ่มดีเด่น  และรางวัลการ่วมกิจกรรมเดี่ยวดีเด่น เพื่อจูงใจให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเข้าร่วม
กิจกรรม เป็นการกระตุ้น ผลักดันและส่งเสริมให้การดําเนินโครงการ สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
แต่ในระยะยาวแล้ว สิ่งที่สําคัญทีส่ามารถโน้มน้าวให้นักพัฒนาบุคลากรสนใจแลกเปลี่ยนความรู้ในการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานได้ดีที่สุด ก็คือ “ประโยชน์” ที่จะเกิดขึ้นกับตัวของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเอง ที่
จะได้รับจากการเรียนรู้เนื้อหาการฝึกอบรม การทําใบงานกิจกรรม การแลกเปลี่ยนความรู้ ความ
คิดเห็นและประสบการณ์ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม หรือจากวิทยากรทั้งในห้องฝึกอบรมและออนไลน์ 

 

1.8 การประเมินผล การฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  ได้แก่การประเมินดังต่อไปนี้ 

1.8.1 การประเมินผลก่อนการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ เป็นการประเมินความรู้เกี่ยว 
กับการออกแบบการฝึกอบรมก่อนเริ่มการฝึกอบรม โดยใช้เป็นแบบทดสอบก่อนการฝึกอบรม ซึ่งเป็น
ข้อคําถามแบบมีตัวเลือก จํานวน 20 ข้อ 

1.8.2 การประเมินผลระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ได้แก่ 1) การประเมิน
พฤติกรรมการทํางานร่วมกัน เช่น การเสนอปัญหา การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ หรือความรู้ การ
บันทึกความรู้ ในระบบการฝึกอบรมออนไลน์  2) การประเมินผลการเข้าร่วมกิจกรรมเช่น การส่งงาน
ที่ได้รับมอบหมายตามเวลาที่กําหนด จํานวนครั้งการเข้าเรียนบทเรียนออนไลน์ จํานวนครั้งการเข้า
ร่วมกิจกรรมบันทึกข้อความรู้ในบล๊อกส่วนตัว และความถ่ีในการแสดงความคิดเห็นหรือการอภิปราย
ออนไลน์ การประเมินผลระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานนี้ จะช่วยบอกถึงสถานะของกระบวน 
การหรือกิจกรรมต่างๆ ว่าได้บรรลุเป้าหมาย ที่ตั้งไว้แล้วหรือยัง 

1.8.3 การประเมินผลหลังการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ได้แก่ 1) การประเมินความรู้
เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม หลังการฝึกจากอบรมแบบผสมผสานฯ โดยใช้เป็นแบบทดสอบ
ความรู้ ที่เป็นข้อคําถามคู่ขนานกับแบบทดสอบก่อนการฝึกอบรม แบบมีตัวเลือก จํานวน 20 ข้อ     
2) การประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ และ 3) การประเมินความ  
พึงพอใจในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 
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2. ขั้นตอนของการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

 

การฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 3 ระยะ        
8 ขั้นตอนดังนี้ (ภาพที่ 5.5)   

ระยะที่ 1  การเตรียมความพร้อมในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  (ฝึกอบรมในห้อง 
ฝึกอบรม) 

ขั้นตอนที่ 1  การให้ความรู้พ้ืนฐาน 

ขั้นตอนที่ 2  การกําหนดประเด็นปัญหา 

ขั้นตอนที่ 3  การเตรียมความพร้อมด้านการใช้เทคโนโลยีในการฝึกอบรม 

ระยะที่ 2  ระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ (ฝึกอบรมออนไลน์) 

ขั้นตอนที่ 4  การแสวงหาความรู้ 

ขั้นตอนที่ 5  การสร้างความรู้ 

ขั้นตอนที่ 6  การนําไปปฏิบัติในงาน 

ขั้นตอนที่ 7  การจัดเก็บความรู้ และเรียกใช้ข้อมูล 

ระยะที่ 3  หลังการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ (ฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม) 

ขั้นตอนที่ 8  การประเมินผล  
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ภาพที่ 5.5 ขั้นตอนของการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และ 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 
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ระยะที่ 1  การเตรียมความพร้อมในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  (ฝึกอบรมใน
ห้องฝึกอบรม)  ประกอบด้วย 3 ขั้นตอนดังนี้ 

 

ขั้นตอนที่ 1  การให้ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการ
จัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  (   ในห้องฝึกอบรม)  
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ขั้นตอนที่ 1 การให้ความรู้พื้นฐาน เกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการ
จัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ในขั้นตอนนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
1) ประเมินระดับความรู้การออกแบบการฝึกอบรมของตนเอง ก่อนเริ่มการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  
2) สามารถปฏิบัติตามกิจกรรมการฝึกอบรบแบบผสมผสาน ได้ตามขั้นตอนของกิจกรรม และปฏิบัติ
ตามเกณฑ์การประเมินผล ได้อย่างถูกต้อง  3) สามารถอธิบายความสําคัญและกิจกรรมของการ
จัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่นํามาใช้ในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ได้  ขั้นตอน
ย่อยประกอบด้วย 

1.1  ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทําแบบทดสอบความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม  

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับเอกสาร คือ แบบทดสอบความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการ
ฝึกอบรม เพ่ือประเมินความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม ก่อนการดําเนินกิจกรรมตามข้ันตอน
การฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ให้เวลาในการทําแบบทดสอบความรู้ 15 นาที และนํามาส่งคืนให้
ผู้ดําเนินการ 

1.2  ผู้ดําเนินการชี้แจงรายละเอียดโครงการฝึกอบรม 

ผู้ดําเนินการชี้แจงวัตถุประสงค์ กิจกรรม ขั้นตอนการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ และเกณฑ์
การประเมินผล พร้อมแจกคู่มือกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ และการใช้งานเว็บไซด์ 

1.3 วิทยากรอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม  

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมรับฟังการบรรยายเกี่ยวกับเรื่องการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ จากวิทยากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและมีประสบการณ์เกี่ยวกับการจัดการความรู้ และ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ ความเข้าใจและเห็นถึงความสําคัญ
เกี่ยวกับเรื่องการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และสามารถนําความรู้มาใช้ในการทํา
กิจกรรมระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรม
สามารถที่จะทบทวนความรู้ทั้ง 2 เรื่องได้จากวิดีทัศน์ที่ได้บันทึกไว้ แล้วนําไปเก็บไว้ที่แหล่งเรียนรู้ ใน
ระบบการฝึกอบรมออนไลน์  
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ขั้นตอนที่ 2   การก าหนดประเด็นปัญหาการปฏิบัติงาน (   ในห้องฝึกอบรม) 
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ขั้นตอนที่ 2 การกําหนดประเด็นปัญหาการปฏิบัติงาน 

ในขั้นตอนนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ กําหนดปัญหาการปฏิบัติงานที่จะนํามาใช้ในการออกแบบ
โครงการฝึกอบรม เพื่อแก้ปัญหานั้นๆ เป็นขั้นตอนที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมร่วมกัน นําเสนอประเด็น
ปัญหาการปฏิบัติงาน เล่าปัญหา ที่พบจากการทํางานในหน่วยงานของตน  แลกเปลี่ยนความรู้ 
ประสบการณ์และความคิดเห็น เพ่ือให้เห็นถึงปัญหาที่หลากหลายที่เกิดขึ้น แล้วกําหนดข้อสรุปปัญหา 
ความสําคัญ  สาเหตุของปัญหาและแนวทางแก้ปัญหาที่จําเป็นและควรเร่งแก้ไข ซึ่งมีดําเนินการดังนี้ 

2.1 ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแบ่งกลุ่ม 

วิทยากรรับเชิญด้านการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัตินําผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมแบ่งกลุ่มเป็นชุมชนนักปฏิบัติ กลุ่มละ 5-8 คน ตามสายงาน โดยให้มีความหลากหลายของ
อํานาจหน้าที ่และผู้เข้ารับการฝึกอบรมกําหนดบทบาทหน้าที่ของแต่ละคน โดยแต่ละกลุ่ม
ประกอบด้วย คุณอํานวย คุณลิขิต และคุณกิจ  

2.2  ชุมชนนักปฏิบัตินําเสนอประเด็นปัญหาการปฏิบัติงาน 

ชุมชนนักปฏิบัติ นําเสนอประเด็นปัญหาการปฏิบัติงาน แต่ละคนเสนอปัญหาในการปฏิบัติ 
งานและเล่าถึงความสําคัญ หรือสาเหตุของปัญหาและอุปสรรค โดยแต่ละคนนําเสนอขึ้นมาในกลุ่ม 

2.3 ชุมชนนักปฏิบัติช่วยกันคัดเลือกปัญหาทีส่ามารถแก้ปัญหาได้ด้วยการฝึกอบรม 

ชุมชนนักปฏิบัติร่วมกันพิจารณาและคัดเลือกปัญหาที่คิดว่าสําคัญที่สุดที่พบในลักษณะ
เดียวกันในหน่วยงานเป็นปัญหาที่ควรเร่งแก้ไข ทีส่ามารถแก้ปัญหาได้ด้วยการฝึกอบรม และนําไปใช้
พัฒนาการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ถ้าปัญหาใดที่ยังไม่สามารถแก้ได้ด้วยการฝึกอบรม ให้
กลับไปพิจารณาปัญหาอ่ืนๆ ที่กลุ่มได้นําเสนอไว้ 

2.4 ชุมชนนักปฏิบัติแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเสนอแนวทางการแก้ปัญหา 

ชุมชนนักปฏิบัตชิ่วยกันหาแนวทางการแก้ปัญหาที่คัดเลือกมาเป็นของกลุ่ม โดยใช้ความรู้ 
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ ความคิดเห็น และร่วมกันเสนอแนะถึงความรู้ เทคนิค วิธีการที่ต้องมี
เพ่ิมเติมเพ่ือมาใช้ประโยชน์ในการแก้ปัญหา   

2.5 ชุมชนนักปฏิบัติช่วยกันสรุปปัญหา 

ชุมชนนักปฏิบัติร่วมกันจัดทําเอกสารสรุปปัญหา ความสําคัญ สาเหตุของปัญหาและ
แนวทางแก้ปัญหา และคุณลิขิตบันทึกเอกสารสรุปปัญหา ความสําคัญ สาเหตุของปัญหาและแนวทาง
แก้ปัญหา  
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ขั้นตอนที่ 3  การเตรียมความพร้อมเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีเพื่อการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

(   ในห้องฝึกอบรม)  
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ขั้นตอนที่ 3 การเตรียมความพร้อมเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ ซึ่งประกอบไปด้วย การให้ความรู้เรื่องความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ฝึกอบรม การสาธิต และฝึกปฏิบัติการใช้งานระบบการฝึกอบรมออนไลน์  ในขั้นตอนนี้มีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 1) สามารถบอกความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการฝึกอบรม 
2) สามารถประยุกต์ใช้ความรู้เรื่องความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการฝึกอบรม ในการ
ออกแบบโครงการฝึกอบรมได้  และ 3) สามารถใช้งานระบบการฝึกอบรมออนลน์  ไดต้ามกิจกรรมที่
จัดให้ทุกขั้นตอนด้วยความม่ันใจและเต็มประสิทธิภาพ ตั้งแต่ การ Login เข้าระบการฝึกอบรม
ออนไลน์ การใช้ห้องสนทนาออนไลน์  การสร้างบล็อก การใช้กระดานอภิปราย กระดานประกาศ  
การ upload เอกสาร  และการสนทนากับผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ ซึ่งมีการดําเนินการดังนี้ 

3.1 วิทยากรอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่อง ความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ฝึกอบรม ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

วิทยากรรับเชิญให้ความรู้เรื่อง ความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการฝึกอบรม 
เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเห็นความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการฝึกอบรม และสามารถ
เลือกเทคโนโลยีนํามาประยุกต์ใช้ในการออกแบบโครงการฝึกอบรม ซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถท่ี
จะทบทวนความรู้ เรื่องความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการฝึกอบรม ได้จากวิดีทัศน์ที่ได้
บันทึกไว้ แล้วนําไปเก็บไว้ที่แหล่งเรียนรู้ ในระบบการฝึกอบรมออนไลน์ 

3.2 ผู้ดําเนินการ และผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิค การสาธิตการใช้เทคโนโลยีสําหรับการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

ผู้ดําเนินการ และผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิค บรรยายและสาธิต แล้วให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมลง
มือฝึกปฏิบัติ การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารและการทํางานร่วมกันของระบบการฝึกอบรมออนไลน์ ดังนี้ 

3.2.1  ผู้ดําเนินการ และผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิค แนะนําที่อยู่ของเว็บไซต์ ของการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ซึ่งได้แก่  http://www.blendedlearning.in.th   ให้แก่ผู้เข้ารับการ
อบรมทราบ 

3.2.2  ผู้ดําเนินการ และผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิค แนะนําเมนูการใช้งานในหน้าแรกของ
เว็บไซต์  และแหล่งเรียนรู้ที่ได้จัดหมวดหมู่ไว้ตามหัวเรื่องได้แก่ การจัดการความรู้ การเรียนรู้แบบ
ผสมผสาน  การฝึกอบรม และแหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจะเชื่อมโยงไปยังข้อมูลที่ได้จัดเตรียมไว้ 
และมีการเพิ่มเติมตลอดระยะเวลาการฝึกอบรม 

3.2.3  ผู้ดําเนินการ และผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิค แนะนําการ Login เข้าระบการ
ฝึกอบรมออนไลน์  การเรียกดูบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ การเปิดเอกสารประกอบการฝึกอบรมออนไลน์ 
การใช้ห้องสนทนาออนไลน์ (Group Chat Room )  การสร้างบล็อกส่วนตัว การเข้าใช้กระดาน
อภิปราย (Forum Zone)  การเรียกดบูล็อกของเว็บไซต์  กระดานประกาศ  การ upload เอกสาร  
การสนทนากับผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ 
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3.3 ผู้เข้ารับการฝึกอบรมฝึกปฏิบัติการใช้เทคโนโลยีสําหรับการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

3.3.1 ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทดลองเข้าห้องสนทนาของกลุ่ม สนทนา (Chat Room )   
และเปลี่ยนความคิดเห็นกับสมาชิกในกลุ่ม ผ่านห้องสนทนาออนไลน์ของกลุ่มย่อย และสนทนากับ
ผู้เชี่ยวชาญออนไลน์และเพ่ือนสมาชิกที่เข้ารับการอบรมผ่านห้องสนทนากลุ่มใหญ่ (Meet online 
expert) 

3.3.2 ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ทดลองใส่ข้อความบนกระดานอภิปรายของกลุ่ม (Forum 
Zone)   

3.4  ผู้เข้ารับการฝึกอบรมบันทึกปัญหาการปฏิบัติงานในบล๊อกส่วนตัว  

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมบันทึกปัญหาการปฏิบัติงานที่ได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ
ประสบการณจ์ากชุมชนนักปฏิบัติลงในบล๊อกส่วนตัว   

3.5  ผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีบทบาทเป็นคุณลิขิต นําข้อสรุปประเด็นปัญหาของชุมชนนัก
ปฏิบัติ ขึ้นบนกระดานอภิปราย (Forum Zone) ของกลุ่ม และชุมชนนักปฏิบัติร่วมกันแสดงความ
คิดเห็นผ่านปุ่ม แสดงความคิดเห็นบนกระดานอภิปรายของกลุ่ม 

 

ระยะที่ 2  ระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  (ฝึกอบรมออนไลน)์ 
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และการ
จัดเก็บความรู้และการเรียกใช้ข้อมูล ซึ่งทั้ง 4 ขั้นตอนนี้ จะเกิดข้ึนอย่างต่อเนื่องภายใต้เนื้อหาของแต่
ละสัปดาห์ เมื่อครบ 1 สัปดาห์ และมีการฝึกอบรมเนื้อหาเรื่องใหม่ก็จะเกิดข้ันตอนทั้ง 4 ขั้นตอนอีก
ครั้ง  ในระยะที่ 2 ระหว่างการฝึกอบรม ผู้ที่นํารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ นี้ไปใช้ สามารถ
จัดให้ชุมชนนักปฏิบัติ ได้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบพบหน้า สัปดาห์ละ 1 ครั้ง เพิ่มข้ึน เพ่ือเป็นแรง
กระตุ้น และเพ่ิมให้ชุมชนนักปฏิบัติมีความรู้สึกอยากที่จะแบ่งปันความรู้ เป็นการเข้าสังคมของกลุ่ม 
ให้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากขึ้น และสามารถติดตามความก้าวหน้าของการฝึกอบรมเป็นระยะ
อีกด้วย 

ระยะเวลาในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ นี้ใช้เวลา 4 สัปดาห์ ซึ่งสามารถขยายเวลาให้
มากกว่า 4 สัปดาห์ได้ ขึ้นอยู่กับความพร้อมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและหน่วยงานที่เป็นผู้ดําเนินการ 
ในระยะที่ 2 ระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ นี้ ในแต่ละสัปดาห์มีข้ันตอน 4 ขั้นตอน 
รายละเอียดดังนี้  
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ขั้นตอนที่ 4  การแสวงหาความรู้ เรื่องการออกแบบโครงการฝึกอบรมอย่ามืออาชีพ 

(      ฝึกอบรมออนไลน์) 
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ขั้นตอนที่ 4 การแสวงหาความรู้ เป็นการเรียนรู้เนื้อหาการฝึกอบรมจากบทเรียนอีเลิร์นนิ่ง
และเอกสารประกอบการฝึกอบรม ในระบบการฝึกอบรมออนไลน์ การสืบค้นความรู้จากแหล่งเรียนรู้ 
ทั้งจากแหล่งความรู้จากภายในระบบการฝึกอบรมออนไลน์ ภายนอกจากเครือข่ายข้อมูลอินเทอร์เน็ต 
หรือได้มาจากการปฏิบัติงานหรือเอกสารที่มีอยู่แล้วหรือจากการสนทนากับผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ และ
เพ่ือนผู้เข้ารับการฝึกอบรม แล้วนํามาสร้างคุณค่าโดยการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น และ
ประสบการณ์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ใหม่ ที่จะนําไปใช้ในการออกแบบ
โครงการฝึกอบรม เพื่อแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดขั้นตอนย่อยดังนี้ 

4.1 ผู้เข้ารับการฝึกอบรม เข้าเรียนเนื้อหาการฝึกอบรมออนไลน์ 

4.1.1 บทเรียนอีเลิร์นนิ่ง เรื่องการออกแบบโครงการฝึกอบรมอย่ามืออาชีพ  เป็น
บทเรียนที่พัฒนาขึ้นในลักษณะของวิดีทัศน์ ประกอบภาพกราฟฟิก และมีเสียงบรรยาย แบ่งเป็น      
9 ตอน ครอบคลุมประเด็นเกี่ยวกับหลักการออกแบบการเรียนการสอนที่นํามาประยุกต์ใช้กับการ
ออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยนําเสนอเนื้อหาแก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมใน 4 สัปดาห์ ดังนี้ 

สัปดาห์ที่ 1  นําเสนอเนื้อหาการฝึกอบรม ตอนที่ 1 ความรู้เบื้องต้นเรื่องการออกแบบการ
สอนในการฝึกอบรม และตอนที่ 2  การศึกษาความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรม 

สัปดาห์ที่ 2  นําเสนอเนื้อหาการฝึกอบรม ตอนที่ 3  การวิเคราะห์ผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
ตอนที่ 4  การวิเคราะห์เนื้อหา  และตอนที่ 5  การกําหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม 

สัปดาห์ที่ 3  นําเสนอเนื้อหาการฝึกอบรม ตอนที่ 6  การออกแบบกลยุทธ์การฝึกอบรม  
ตอนที่ 7  การเลือกและการออกแบบสื่อการฝึกอบรม และตอนที่ 8  การออกแบบสภาพแวดล้อม 

สัปดาห์ที่ 4  นําเสนอเนื้อหาการฝึกอบรม ตอนที่ 9 การออกแบบการประเมินผล 

4.1.2 เอกสารประกอบการฝึกอบรม (e-documents) จัดทําในรูปของเอกสาร
อิเล็กทรอนิกส์เป็นไฟล์เอกสาร ที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถที่จะดาวน์โหลดมาเก็บไว้ในเครื่อง
คอมพิวเตอร์ของตนเอง และเรียกเปิดอ่านเมื่อต้องการได้ เนื้อหาจะแบ่งเป็น 9 ตอน สอดคล้องกับ
บทเรียนอีเลิร์นนิ่ง แต่มีรายละเอียดที่ขยายเพ่ิมเติมในแต่ละตอนมากขึ้น และนําเสนอแต่ละสัปดาห์
พร้อมกับบทเรียนอีเลิร์นนิ่งในแต่ละตอน  

4.2 ผู้เข้ารับการฝึกอบรม สรุปสิ่งที่เรียนรู้ บันทึกในบล็อกของตนเอง ถ้ายังมีในประเด็นใดที่
ไม่เข้าใจสามารถกลับไปหาความรู้จากบทเรียนอีเลิร์นนิ่ง หรือเอกสารประกอบการฝึกอบรมได้
ตลอดเวลา  

4.3 ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสืบค้นข้อมูล  

ผู้เข้ารับการฝึกอบรม แต่ละคน ค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้ที่จัดเตรียมไว้ซึ่ง
แบ่งเป็นหมวดหมู่ ในรูปของ เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ (e-document) หรือ ลิงค์เชื่อมโยงไปยังเว็บไซต์
ที่เก่ียวข้องผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

4.4 ผู้เข้ารับการฝึกอบรม สรุปสิ่งที่เรียนรู้จาการค้นคว้าเพิ่มเติม บันทึกในบล็อกของตนเอง 
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4.5 ชุมชนนักปฏิบัติ แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากความรู้ที่แสวงหามาได้ 

คุณอํานวย แต่ละชุมชนนักปฏิบัติ นําการสนทนาผ่านห้องสนทนาของกลุ่ม Group Chat 
Room ในประเด็นที่ได้เรียนรู้มาจากบทเรียนีเลิร์นนิ่ง เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ และการค้นคว้าเพิ่มเติม 
เพ่ือหาข้อสรุปมาทํากิจกรรมประจําสัปดาห์ และเริ่มดําเนินการออกแบบโครงการฝึกอบรมที่จะเป็น
ผลงานสําหรับการนําเสนอเป็นผลงานสุดท้าย  และคุณกิจซึ่งเป็นสมาชิกกลุ่มบันทึกความรู้ หรือ 
upload เอกสารความรู้ที่ได้เรียนรู้และค้นพบบนบล็อกของตนเองและ คุณลิขิตสรุปความรู้ ความ
คิดเห็น และข้อค้นพบจากการสนทนาของชุมชนนักปฏิบัติลงในกระดานอภิปราย Forum Zone ของ
กลุ่ม ซึ่งสมาชิกกลุ่ม และชุมชนนักปฏิบัติกลุ่มอ่ืนๆ สามารถเข้ามาอ่าน และแสดงความคิดเห็น
เพ่ิมเติมได้  หลังจากท่ีมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แล้วสมาชิกคนใดที่มีความสนใจในสิ่งที่ได้แลกเปลี่ยน
เรียนรู้ สามารถแสวงหาความรู้เพิ่มเติมได้จากการการสืบค้นข้อมูลเพ่ิม 

4.6 ชุมชนนักปฏิบัติแต่ละกลุ่มอภิปราย และให้ข้อเสนอแนะ  

เพ่ือเป็นการเพ่ิมเติม แนวทางในการแก้ปัญหาและแนวคิดใหม่ในการปฏิบัติ ผ่านกระดาน
อภิปรายของแต่ละกลุ่ม (Forum Zone)  หลังจากนั้นคุณลิขิตแต่ละชุมชนนักปฏิบัติ สรุปสิ่งที่ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมให้ข้อเสนอแนะในกระดานอภิปราย อีกครั้ง  

4.7 ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคน พบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์  

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคนพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ ผ่านห้องสนทนาออนไลน์กลุ่มใหญ่  
(Meet online Expert) ตามวันและเวลาที่ได้นัดหมาย เพื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีโอกาสถาม
คําถาม  ขอคําแนะนําปรึกษา จากผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ เกี่ยวกับเนื้อหาการฝึกอบรม หรือชิ้นงาน
โครงการที่ได้รับมอบหมาย และเป็นโอกาสในการแลกเปลี่ยนความรู้ และความคิดเห็นระหว่างผู้เข้า
รับการฝึกอบรมทุกคน  ใน 1 สัปดาห์จะมีการนัดหมาย 1 ครั้ง โดยมีระยะเวลาในการพบผู้เชี่ยวชาญ
ออนไลน์ ครั้งละ 1 ชั่วโมง  
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ขั้นตอนที่ 5  การสร้างความรู้  (       ฝึกอบรมออนไลน์) 
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ขั้นตอนที่ 5  การสร้างความรู้ เป็นขั้นตอนท่ีชุมชนนักปฏิบัติแต่ละชุมชนร่วมกันทําใบงาน
กิจกรรมประจําสัปดาห์และ ออกแบบโครงการ  ซึ่งการออกแบบโครงการที่ได้ในขั้นตอนนี้เป็นการ
สร้างความรู้ ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งที่เกี่ยวข้องกับความรู้ที่ได้แสวงหามา และความรู้ที่เกิดจากการ
แลกเปลี่ยน แสดงความคิดเห็น และประสบการณ์ ระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม หรือกับผู้เชี่ยวชาญ
ออนไลน์ โดยการนําความรู้มาวิเคราะห์ สังเคราะห์ เพ่ือจะนําไปลงมือปฏิบัติในการทํางานจริง เพื่อให้
ได้ ข้อมูลในการออกแบบโครงการละเอียดเพ่ิมมากข้ึน ซึ่งมีการดําเนินการดังนี้ 

5.1  ชุมชนนักปฏิบัติสร้างความรู้โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ อภิปราย เสนอแนะและระดม
ความคิดเห็น  คุณอํานวย แต่ละชุมชนนักปฏิบัติ นําการสนทนาผ่านห้องสนทนาออนไลน์  Group 
Chat Room  อภิปราย เสนอแนะและระดมความคิดเห็น โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ และประมวล
ความรู้ที่ได้แสวงหามา และข้อค้นพบที่ได้รับจากการพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ แลกเปลี่ยน
ประสบการณ์และความคิดเห็นของชุมชนนักปฏิบัติ เพ่ือสร้างเป็นความรู้ สรุปแนวทางการออกแบบ
โครงการ เพ่ือใช้ในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน ของกลุ่มตนเอง ถ้ายังไม่สามารถออกแบบโครงการ
ฝึกอบรมได้ให้นักพัฒนาบุคลการกลับไปแสวงหาความรู้ในขั้นตอนที่ 4 อีกครั้ง 

5.2  ชุมชนนักปฏิบัติแต่ละชุมชนช่วยกันทําใบงานกิจกรรม และเริ่มออกแบบโครงการ 

กลุ่มชุมชนนักปฏิบัติช่วยกันแสดงความคิดเห็นนําข้อสรุปที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มา
ทําใบงานกิจกรรมและนําความคิดเห็นข้อสรุปมาออกแบบโครงการฝึกอบรมตามแนวทางการเขียน
โครงการที่ได้จัดเตรียมไว้ 

5.3  ชุมชนนักปฏิบัติบันทึกสรุปใบงานกิจกรรมและการออกแบบโครงการ 

คุณลิขิตของแต่ละชุมชนนักปฏิบัติสรุปและบันทึกใบงานกิจกรรม และการออกแบบ
โครงการ บนกระดานอภิปรายของกลุ่ม (Forum Zone) 

5.4  ชุมชนนักปฏิบัติ แสดงความคิดเห็น หรือให้ข้อเสนอแนะ 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแต่ละชุมชนนักปฏิบัติ แสดงความคิดเห็น หรือให้ข้อเสนอแนะ  ผ่าน 
Forum Zone ของกลุ่มตนเองและกลุ่มอ่ืน  บนหัวข้อใบงานกิจกรรมที่แต่ละกลุ่มบันทึกไว้ 

5.5  ชุมชนนักปฏิบัติช่วยกันปรับปรุงแก้ไข 

ชุมชนนักปฏิบัติช่วยกันปรับปรุงแก้ไขใบงานกิจกรรมตามคําแนะนําของกลุ่ม หรือชุมชนนัก
ปฏิบัติกลุ่มอ่ืน  และคุณลิขิตแต่ละกลุ่มสรุปบันทึกสิ่งที่ปรับแก้ลงในกระดานอภิปราย Forum Zone 
ของกลุ่ม 

5.6  ชุมชนนักปฏิบัติสร้างผลงานในใบงานกิจกรรมประจําสัปดาห์ และการออกแบบ
โครงการฝึกอบรม 

ชุมชนนักปฏิบัติ นําโดยคุณอํานวย ของแต่ละชุมชนร่วมกันสร้างความรู้ลงบนใบงาน
กิจกรรมประจําสัปดาห์ และการออกแบบโครงการฝึกอบรม  คุณลิขิตบันทึกสรุปสิ่งที่ปรับปรุงแล้ว 
บนกระดานอภิปรายของกลุ่ม (Forum Zone)   และผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคน บันทึกสิ่งที่ตนเองได้
เรียนรู้ลงในบล๊อกส่วนตัว  
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ขั้นตอนที่ 6  การน าไปปฏิบัติในงาน (   ฝึกอบรมออนไลน์) 
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ขั้นตอนที่ 6  การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เป็นขั้นตอนที่ชุมชนนักปฏิบัตินําสิ่งที่ร่วมกัน
ออกแบบในการออกแบบโครงการ ไปเก็บข้อมูลจาการปฏิบัติงานจริง มีการรวบรวมข้อมูล การบันทึก
ผลจากการนําไปปฏิบัติ เพ่ือให้ได้ข้อมูลมาใช้ในการออกแบบโครงการให้สมบูรณ์มากขึ้น โดยมี
รายละเอียดขั้นตอนดังนี้ 

6.1 ชุมชนนักปฏิบัตินําสิ่งที่ร่วมกันออกแบบไปปฏิบัติในงาน 

ชุมชนนักปฏิบัติ ช่วยกันนําสิ่งที่ร่วมกันออกแบบไปเก็บรวบรวมข้อมูลในการปฏิบัติงานจริง
ในหน่วยงาน มีการรวบรวมข้อมูล การบันทึกผลจากการนําไปปฏิบัติ เพ่ือให้ได้ข้อมูลมาใช้ในการ
ออกแบบโครงการให้สมบูรณ์มากขึ้น 

6.2  ชุมชนนักปฏิบัติอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายหลังการรวบรวมข้อมูลจากการ
ปฏิบัติงานจริง 

คุณอํานวยแต่ละชุมชนนักปฏิบัตินําอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประเมินผล และให้
ข้อเสนอแนะภายหลังการรวบรวมข้อมูลจากการปฏิบัติงานจริง ผ่านห้องสนทนากลุ่ม Group Chat 
Room ถ้ายังได้ข้อมูลไม่ครบ หรือต้องการข้อมูลเพ่ิมเติม สามารถกลับไปหาข้อมูล เก็บข้อมูลจากการ
ปฏิบัติงานอีกครั้งแล้วนํามาอภิปรายเพิ่มเติม และคุณลิขิตสรุปรายละเอียดข้อมูลที่ได้ ในใบงาน
กิจกรรมประจําสัปดาห์และการออกแบบโครงการ แล้วบันทึกใน Forum Zone ของกลุ่ม  

6.3  ชุมชนนักปฏิบัติ ช่วยกันปรับปรุงแก้ไขผลงาน 

นักพัฒนาบุคลากร แต่ละชุมชนนักปฏิบัติ ช่วยกันปรับปรุงแก้ไขใบงานกิจกรรมประจํา
สัปดาห์และการออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยนําสิ่งที่ได้เรียนรู้ การเก็บรวบรวมข้อมูล และระดม
ความคิดเห็น จากการปฏิบัติงานจริง ไปแสดงความเห็น และให้ข้อเสนอแนะกับใบงานกิจกรรมและ
การออกแบบโครงการ ใน Forum Zone ของกลุ่ม 

6.4  นักพัฒนาบุคลากร บันทึกความรู้ หรือข้อมูลที่พบในขณะที่นําไปปฏิบัติในงาน ใน
บล็อกของตนเอง  
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ขั้นตอนที่ 7 การจัดเก็บความรู้ และเรียกใช้ข้อมูล (   ฝึกอบรมออนไลน์) 
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ขั้นตอนที่ 7 การจัดเก็บความรู้ และเรียกใช้ข้อมูล เป็นขั้นตอนในการนําข้อมูลที่กลั่นกรอง 
สรุปจากการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ สิ่งที่ได้เรียนรู้ จากการเก็บรวบรวมข้อมูล และระดม
ความคิดเห็น ในปฏิบัติงานจริง และมีการอภิปราย แลกเปลี่ยนเรียนรู้ มาบันทึกในใบงานกิจกรรม
ประจําสัปดาห์ เป็นครั้งสุดท้าย เพ่ือส่งเป็นผลงาน  และสรุปบันทึกในผลงานการออกแบบโครงการ
ฝึกอบรม เพ่ือเตรียมนําเสนอ 

7.1 ชุมชนนักปฏิบัติ สรุปบันทึกเพ่ือจัดเก็บความรู้  

คุณลิขิตแต่ละกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ นําข้อมูลที่ได้กลั่นกรองจากการแสวงหาความรู้ การ
สร้างความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  มาสรุปบันทึกลงในใบงานกิจกรรม
ประจําสัปดาห์ เพ่ือจัดเก็บส่งเป็นผลงานประจําสัปดาห์ และบันทึกจัดเก็บผลงานการออกแบบ
โครงการฝึกอบรม ตามแนวทางการออกแบบโครงการฝึกอบรมทีผู่้ดําเนินการแนะนําประเด็นและ
หัวข้อที่ต้องระบุไว้ในการออกแบบโครงการฝึกอบรม เพ่ือเตรียมเป็นผลงานนําเสนอ โดยจัดเก็บไว้ที่ 
Forum Zone ของแต่ละกลุ่ม 

7.2 ชุมชนนักปฏิบัติส่งผลงานใบงานกิจกรรมประจําสัปดาห์ และผลงานการออกแบบ
โครงการฝึกอบรมที่เรียบร้อบแล้ว 

คุณลิขิต แต่ละกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ ส่งผลงานใบงานกิจกรรมประจําสัปดาห์ และผลงาน
การออกแบบโครงการฝึกอบรมที่เรียบร้อบแล้ว เพ่ือเตรียมการนําเสนอต่อคณะกรรมการและผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมทุกคน โดยส่งผ่านระบบการฝึกอบรมออนไลน์ หัวข้อส่งใบงานกิจกรรม และส่ง email 
มายังผู้ดําเนินการ 

7.3 ผู้เข้ารับการฝึกอบรม จัดเก็บความรู้ของตน 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรม แต่ละคนจัดเก็บความรู้ของตน โดยบันทึกในบล็อกส่วนตัว  

7.4  ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ทุกคนเรียกใช้ข้อมูล 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเรียกดูความรู้ต่างๆ ทั้งที่เป็นเนื้อหาการฝึกอบรม ความรู้จาก
แหล่งเรียนรู้ ใบงานกิจกรรมประจําสัปดาห์ของกลุ่ม  ผลงานการออกแบบโครงการของกลุ่มตนเอง
และกลุ่มอ่ืน ผ่าน Forum Zone ของแต่ละกลุ่ม รวมถึงการเข้าอ่านบันทึกความรู้ของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมทีร่วบรวมไว้บนบล๊อคของเว็บไซด์ เพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม  

7.5  ผู้เข้ารับการฝึกอบรม บันทึกความรู้เพ่ิมเติมที่ได้เรียนรู้จากการอ่านเรียกใช้ข้อมูล 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรม บันทึกความรู้ที่ได้เรียนรู้ใหม่จากการอ่านบันทึกของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมท่านอ่ืนบนบล๊อกของเว็บไซต์หรือชุมชนนักปฏิบัติอื่นลงในบล๊อกส่วนตัว 
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ระยะที่ 3  หลังการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ (       ในห้องฝึกอบรม) 
ขั้นตอนที่ 8  การประเมินผล   
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ขั้นตอนที่ 8  การประเมินผล  ในขั้นตอนนี้ชุมชนนักปฏิบัติส่งตัวแทนนําเสนอผลงานการ
ออกแบบโครงการฝึกอบรม ต่อคณะกรรมการและชุมชนนักปฏิบัติกลุ่มอ่ืนๆ และมีการวิพากษ์โดย
คณะกรรมการ และการใหข้้อเสนอแนะจากผู้เข้ารับการอบรมท่านอ่ืนๆ 

8.1 ตัวแทนชุมชนนักปฏิบัติแต่ละกลุ่มนําเสนอผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมที่กลุ่ม
ได้ร่วมกันจัดทําขึ้น 

8.2  คณะกรรมการประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม 

ผู้ดําเนินการเชิญคณะกรรมการ 3 ท่าน ประเมินผลและวิพากษ์ ตามเกณฑ์การประเมินผล
การออกแบบโครงการ และให้ข้อเสนอแนะรายกลุ่ม 

8.3 ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสดงความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสาน  

ตัวแทนชุมชนนักปฏิบัติทุกกลุ่มแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
ปัญหา อุปสรรคต่างๆ ที่พบในขณะเข้าร่วมกิจกรรม  

8.4  ผู้ดําเนินการสรุปผลการดําเนินโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  

ผู้ดําเนินการสรุปผลการดําเนินโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ผลการเข้าร่วมกิจกรรม 
รายบุคคลและรายกลุ่ม   โดยผู้เข้ารับการฝึกอบรมทราบผลการเข้าร่วมกิจกรรม  โดยแบ่งเป็นจํานวน
ครั้งในการเข้าร่วมกิจกรรมออนไลน์มากที่สุด ซึ่งประกอบด้วย จํานวนครั้งการเข้าเรียนบทเรียน
ออนไลน์ (VDO และเอกสารประกอบการฝึกอบรม) จํานวนครั้งการเข้าร่วมกิจกรรมบันทึกความรู้ใน
บล็อก  ความถี่ในการแสดงความคิดเห็นหรือการอภิปรายออนไลน์ใน Forum Zone  ความถี่ในการ
เข้าห้องสนทนากลุ่ม (Group Chat Room)  และความเร็วในการร่วมตอบแบบสอบถามความคิดเห็น
ระหว่างการทํากิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

8.5 ผู้บริหารมอบรางวัลให้แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม  

ผู้บริหารมอบวุฒิบัตรให้แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ที่เข้าร่วมโครงการ และมอบรางวัลเป็น
การยกย่องชมเชยสําหรับชุมชนนักปฏิบัติ และผู้เข้ารับการฝึกอบรม ที่มีจํานวนครั้งในเข้าร่วมกิจกรรม
การฝึกอบรมแบบผสมผสานมากท่ีสุด  

8.6 ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทําแบบทดสอบหลังการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับเอกสาร คือ แบบทดสอบความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการ
ฝึกอบรม เพ่ือประเมินความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรมหลังจบการนําเสนอผลงาน ให้เวลาใน
การทําแบบทดสอบความรู้ 15 นาที และนํามาส่งคืนให้ผู้ดําเนินการ 

8.7  ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทําแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
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8.8 ชุมชนนักปฏิบัติปรับปรุงการออกแบบโครงการฝึกอบรมให้สมบูรณ์ 

ชุมชนนักปฏิบัตินําข้อเสนอแนะท่ีได้รับจากคณะกรรมการ ไปดําเนินการปรับปรุงการ
ออกแบบโครงการฝึกอบรมให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ส่งกลับทาง e-mail และนําไปบันทึกไว้ใน Group 
Forum Zone เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกท่านสามารถเข้ามาอ่านและแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม
ได้ 

8.9 ชุมชนนักปฏิบัติเผยแพร่ผลงาน 

ชุมชนนักปฏิบัติเผยแพร่ผลงาน โดย 

8.9.1 ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเชิญชวนให้ผู้ร่วมงาน และหัวหน้างานเข้ามาชมผลงานการ
เขียน บล็อกตนเอง และผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมที่ได้จากการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 
ผ่านระบบการฝึกอบรมออนไลน์  

8.9.2 ชุมชนนักปฏิบัติแต่ละกลุ่มนําเสนอผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมต่อที่
ประชุมในหน่วยงาน เพ่ือการพิจารณานําไปใช้ในการจัดโครงการฝึกอบรมให้กับหน่วยงานได้จริง 
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ตอนที่ 3 
วิธีการและปัจจัยแห่งความส าเร็จในการใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏบิัติ 
เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

 

1. วิธีการใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

1.1 องค์กรที่นํารูปแบบฯ ไปใช้ ต้องมีวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และให้
ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร ที่เป็นสินทรัพย์อันมีค่าอย่างต่อเนื่อง  ทีมผู้บริหารต้องเข้าใจ และ
ให้ความสําคัญกับการนําเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการฝึกอบรม  มีความรู้ ความเข้าใจและให้
ความสําคัญกับการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และสนับสนุนให้มีกิจกรรมการ
ฝึกอบรมที่มีแนวทางใหม่ๆ  อย่างไม่หยุดยั้ง 

1.2 องค์กรที่นํารูปแบบฯ ไปใช้ ต้องมีความพร้อมในด้านเทคโนโลยี ทั้งเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต การติดต่อสื่อสารและอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ ที่จะทําให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ
เข้าถึงเนื้อหาการฝึกอบรมออนไลน์ และการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการติดต่อสื่อสารผ่านเครือข่าย
อินเทอร์เน็ตได้ตลอดเวลาตาม ที่แต่ละคนสนใจ  

1.3 องค์กรที่นํารูปแบบฯ ไปใช้ ต้องมีการเตรียมความพร้อมในด้านของบุคลากร 

1.3.1 ผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิคที่จะเป็นผู้ดูแลระบบการฝึกอบรมออนไลน์ ร่วมกับ
ผู้เชี่ยวชาญเนื้อหา และผู้บริหารโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ในการนําเนื้อหาการฝึกอบรมเข้า
ระบบ  การติดตั้งและดูแลระบบการสนทนาออนไลน์ ทั้งแบบกลุ่มใหญ่และกลุ่มย่อย  ตลอดจนการ
เรียกดูรายงานการเข้าฝึกอบรมออนไลน์และการเข้าร่วมกิจกรรมในระบบการฝึกอบรมออนไลน์ เพ่ือ
นํามาใช้ในการประเมินผล 

1.3.2 ทีมงานผู้ผลิตบทเรียนอีเลิร์นนิ่ง  จัดทําเอกสารการฝึกอบรมออนไลน์           
e-documents และสื่อต่างๆ ที่จะนํามาใช้ในระบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

1.3.3 ผู้บริหารโครงการและวิทยากรผู้สอนออนไลน์ ให้มีความสามารถและพร้อมใน
การจัดการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ได้แก่ การจัดกิจกรรมการฝึกอบรม การกระตุ้นผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม การสร้างแรงจูงใจ และการติดตามผล 

1.4 องค์กรที่นํารูปแบบฯ ไปใช้จะต้องคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรม  ที่มีทักษะพื้นฐาน
ในการใช้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และทักษะการพิมพ์งานด้วยโปรแกรมพิมพ์งานเบื้องต้น  และมีการจัด
ฝึกอบรม การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่เป็นการใช้งานเฉพาะของระบบการฝึกอบรมออนไลน์ 
เพ่ิมเติม และผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะต้องมีอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และเครือข่ายอินเทอร์เน็ต ที่บ้าน ให้
สามารถเข้าถึงบทเรียนออนไลน์ และเครื่องมือในการสนทนาออนไลน์ระหว่างกลุ่มชุมชนนักปฏิบติ 
และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ กับผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ ตามวันและเวลาที่กลุ่มนัดหมายได้ 
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1.5 องค์กรที่นํารูปแบบฯ ไปใช้จะต้องมีการให้ความรู้พื้นฐานในเรื่องการจัดการความรู้ 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และทําความเข้าใจกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในเรื่องของการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ด้วยการสนทนาออนไลน์ ที่จะเป็นเครื่องมือสําคัญในการนําความรู้ที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลให้
ถ่ายทอดออกมา ผ่านแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ การคิดร่วมกัน และกลั่นกรอง มาเป็นแนวทาง
ในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานของหน่วยงานหรือองค์กร เพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ หรือ จัดเก็บเป็น
ความรู้ในระบบแล้วสามารถเรียกกลับมาใช้ให้ประโยชน์ต่อไปได้  

1.6 องค์กรที่นํารูปแบบฯ ไปใช้ต้องคํานึงถึงเนื้อหาที่จะนํามาใช้ในการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ ให้เป็นการอบรมในเรื่องที่ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องมีการศึกษาเนื้อหา ด้วยตนเอง และ
ต้องมีส่วนร่วมในการคิดแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน เพ่ือหาแนวทางอย่างใดอย่างหนึ่ง ระหว่างผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ได้ความคิดใหม่ๆ เกิดข้ึน และนําไปปฏิบัติในการ
ทํางานจริง ซึ่งผลที่ได้จะมากกว่าความรู้ที่ได้รับจากเนื้อหาการฝึกอบรม  

 

2. ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการ
จัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของ
นักพัฒนาบุคลากร 

2.1  การสร้างกลยุทธ์  

การใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ จะประสบความสําเร็จได้ดี เมื่อมีการนํา
รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ไปเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ การพัฒนาบุคลากรขององค์กรอย่าง
ชัดเจน  

2.2 ผู้นําในองค์กร  

ผู้บริหารระดับสูงให้การสนับสนุน พร้อมและยินดีที่จะเข้ามามีส่วนร่วมในการทํากิจกรรม ที่
สอดคล้องกับกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร  แสดงบทบาทนําอย่างชัดเจน เอาจริงเอาจัง และ
สม่ําเสมอ มีการสร้างแรงจูงใจ และการให้รางวัล สําหรับผลงานการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ฯ ที่จะ
นําไปใช้ได้จริงในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารระดับสูงเป็นตัวอย่างที่ทําให้พนักงานทั้งหมดขององค์กรรับรู้ 
และตระหนักถึงความสําคัญของการนําเทคโนโลยีเข้ามาประยุกต์ใช้ในการฝึกอบรม ให้ความสําคัญกับ
การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

2.3 วัฒนธรรมและพฤติกรรมของคนในองค์กร 

ในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ จะประสบความสําเร็จได้  องค์กรต้องสร้างวัฒนธรรมใน
ประยุต์ใช้เทคโนโลยีกับงานทุกรูปแบบ ได้แก่ การหาความรู้จากแหล่งข้อมูลบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
การสนทนาแลกเปลี่ยน ความรู้ความคิดเห็นและประสบการณ์ในสังคมเครือข่าย การจัดเก็บความรู้ 
หรือเอกสารในรูปของไฟล์งานดิจิตอล  ปลูกฝังให้พนักงานในองค์กรเห็นประโยชน์ของการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้  มีความไว้เนื้อ เชื่อใจ และให้เกียรติ รับฟังความคิดเห็น ของผู้ร่วมงานในทุกระดับ การนํา
ความรู้มาเป็นฐานในการต่อยอดความรู้ และการนําความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ไป
ใช้ในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง 
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2.4 เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ความสําเร็จในการจัดการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯที่เป็นส่วนสําคัญคือ องค์กรต้องมีความ
พร้อมของอุปกรณ์เทคโนโลยี และเครือข่าย ที่สามารถสนับสนุนการทํางานและการเรียนรู้ผ่านสื่อ
ออนไลน์ของพนักงานในองค์กรได้อย่างต่อเนื่อง  มีการจัดระบบ วางเครือข่าย สร้างฐานข้อมูล และ
ระบบรักษาความปลอดภัยของข้อมูล ที่จะทําให้พนักงานมั่นใจในการใช้คอมพิวเตอร์ และเครือข่าย
เพ่ือเป็นสื่อกลางในการรวบรวมและส่งต่อขององค์ความรู้   ผู้ที่ดูแลเทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบ
การฝึกอบรมออนไลน์ จะต้องมีใจเปิดกว้าง รักงานบริการ และมีความอดทน ในการให้บริการแก่
พนักงานผู้ใช้ ทุกรุ่น ทุกวัย  ดูแลฐานข้อมูลให้ทันสมัยอยู่เสมอ และแนะนําการใช้งานระบบ
คอมพิวเตอร์ให้ได้ประโยชน์คุ้มค่า 

2.5 แรงจูงใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  

ความพร้อมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีความสําคัญต่อความสําเร็จของการนํารูปแบบการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ นี้ไปใช้ ทั้งในด้านแรงจูงใจภายใน  ที่พนักงานมีความใฝ่รู้ สนใจในการ
พัฒนาตนเองและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อย่างสม่ําเสมอ  แรงจูงในภายนอก เป็นประโยชน์ที่ได้รับจากการ
เข้าร่วมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ องค์กรควรให้การสนับสนุนด้วยการให้รางวัล  การยกย่อง
ชมเชย และการเลื่อนระดับชั้นในตําแหน่งหน้าที่ การทํางาน 

2.6 การวัดผลและการนําไปใช้ 

มีการวางแผนการติดตามและวัดผลการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ อย่างสม่ําเสมอ ชัดเจน 
และเป็นรูปธรรม ใช้ประโยชน์จากผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ด้วยการนําไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง  ซึ่งจะเป็นการสร้างพลังและแรงขับเคลื่อนให้พนักงานอยาก
เรียนรู้และอยากมีส่วนร่วม ในการพัฒนาตนเองและสร้างฐานความรู้ในการปฏิบัติงานให้เกิดข้ึนอย่าง
ต่อเนื่อง 



 

บทที่ 6 
สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร 
มีวัตถุประสงค์การวิจัย 4 ข้อ ได้แก่ 

1) เพื่อศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการฝึกอบรม
แบบผสมผสาน การจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ   

2) เพื่อสร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้ หลักการจัดการความรู้ และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

3) เพื่อศึกษาผลการใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้ หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 

4) เพื่อนําเสนอรูปแบบการการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร   

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การดําเนินการวิจัย แบ่งออกเป็น 4 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1  ศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการ
ฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏบิัติ 

ผู้วิจัยศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ ข้อมูลขององค์ประกอบ ขั้นตอน แนวคิด และ
หลักการที่เกี่ยวข้อง ในเรื่องการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพ่ือนํามากําหนดกรอบแนวคิดของการฝึกอบรมและ การฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน  การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  แล้วนํามาใช้เป็นข้อมูลในการสร้าง
แบบสอบถามในศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการออกแบบ
การฝึกอบรมและการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ 

ผู้วิจัยสํารวจสภาพ ปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการออกแบบ
การฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ โดยใช้
แบบสอบถามสภาพ ปัญหา และความต้องการ ของนักพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐและ
รัฐวิสาหกิจ กลุ่มตัวอย่างเป็นนักพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ จํานวน 429 คน 
ผู้วิจัยสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบโควตาโดยกําหนดสัดส่วน ในแต่ละกลุ่มตามการจัดกลุ่มภารกิจของ
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้จัดกลุ่มภารกิจของกระทรวงทั้ง 20 กระทรวง 
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ออกเป็น 3 กลุ่ม  1) กลุ่มกระทรวงด้านเศรษฐกิจ 2) กลุม่กระทรวงด้านบริหาร ความมั่นคงและ
ต่างประเทศ  และ 3) กลุ่มกระทรวงด้านสังคม 

เครื่องมือที่ใช้ได้แก่ แบบสอบถาม เพื่อสํารวจสภาพ ปัญหา และความต้องการ ของ
นักพัฒนาบุคลากรเป็นแบบสอบถาม แบบเลือกตอบ และแบบคําถามปลายเปิด จํานวน 73 ข้อ ผู้วิจัย
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง และ/หรือ ส่งทางไปรษณีย์ ครั้งที่ 1 ระหว่างวันที่ 15 ตุลาคม 2555  
ถึงวันที่ 30 พฤศจิกายน 2555 ครั้งที่ 2 วันที่ 21 มิถุนายน 2556  ถึงวันที่ 31 กรกฎาคม 2556 ส่งไป
ทั้งหมดจํานวน 905 ชุด ติดตามรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเองจากหน่วยงานกลุ่มตัวอย่างและรับ
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ ได้รับตอบกลับมาเป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งสิ้น 429 ชุด จากนั้นนํา
ข้อมูลที่ได้มาหาค่าความถี่ ร้อยละ และใช้การตีความสรุปข้อมูล 

 

ระยะที่ 2  สร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร 

ผู้วิจัยสร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ตามข้ันตอนการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ โดยนําข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร
และวรรณคดีที่เกี่ยวข้องโดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูลต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และข้อมูลที่ได้จากการศึกษาสภาพ
ปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร ในระยะที่ 1  มาสังเคราะห์และใช้เป็นข้อมูลพื้นฐาน
ในการสร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบและขั้นตอนการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน ฯ จากนั้นออกแบบแผนกํากับกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ซ่ึง
ประกอบด้วยกิจกรรมย่อยๆ ในแต่ละข้ันตอน 

ผู้วิจัยนํา (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ทีส่ร้างเสร็จแล้วให้อาจารย์ที่ปรึกษา
ตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา สํานวนภาษา ตลอดจนความครอบคลุมขององค์ประกอบ 
ขั้นตอน และกิจกรรม แล้วนําไป ให้ผู้เชี่ยวชาญจํานวน 5 ท่าน ตรวจความตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) ตลอดจนความครบถ้วนสมบูรณ์ และความครอบคลุมของรูปแบบ การตรวจสอบของ
ผู้เชี่ยวชาญ พิจารณาความเหมาะสม เห็นด้วย หรือไม่เห็นด้วย และคําถามปลายเปิด ให้แสดงความ
คิดเห็นเพิ่มเติม แล้วนํามาสรุปโดยการแจกแจงความถี่ หาค่าร้อยละ และนําเสนอข้อมูลในรูปตาราง 
และแปลความหมายเป็นความเรียงแต่ละตอน ส่วนคําถามปลายเปิด นํามาวิเคราะห์เนื้อหา จัด
หมวดหมู่ และนําเสนอในข้อมูลโดยการตีความสรุปข้อมูล   ผู้วิจัยดําเนินการปรับปรุงแก้ไข (ร่าง) 
รูปแบบการฝึกอบรมแบบฯ ตามท่ีผู้เชี่ยวชาญได้แสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะ และนําไป
ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาอีกครั้ และนําไปเป็นแนวทางในการพัฒนาเครื่องมือ ต่อไป 

ผู้วิจัยได้ดําเนินการพัฒนาโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสาน เรื่องการออกแบบโครงการ
ฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ เพ่ือเป็นเครื่องมือใช้ในการทดลอง ในระยะที่ 3  ในการพัฒนาโครงการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ผู้วิจัยใช้หลักการออกแบบระบบการเรียนการสอน ตามกระบวนการ 
ADDIE สําหรับการพัฒนาหลักสูตร การออกแบบโครงการฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ ซึ่งพอจะสรุป
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กระบวนการ ขั้นตอนและผลลัพธ์ในแต่ละขั้นตอน  กล่าวคือ วิเคราะห์ (Analysis) ออกแบบ 
(Design) พัฒนา (Development) นําไปใช้ (Implement) และประเมินผล (Evaluation)  มีข้ันตอน
หรือกระบวนการที่นํามาใช้เป็นแนวทาง เพ่ือพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมแบบผสมผสานดังนี้ 

วิเคราะห์ (Analysis)  วิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างในการทดลอง  การวิเคราะห์การ
ปฏิบัติงานในตําแหน่ง ขั้นตอน ขอบเขตและเงื่อนไขการปฏิบัติงาน วัสดุ เครื่องมือ อุปกรณ์มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน ข้อควรระวัง ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน วิเคราะห์วัตถุประสงค์การฝึกอบรมและ
ผลลัพธ์การฝึกอบรมที่คาดหวัง 

ออกแบบ (Design)  มีข้ันตอนในกําหนดโครงสร้าง หลักสูตรหรือโมดุลการฝึกอบรม
กําหนดโครงสร้างชุดการฝึกอบรมและสื่อการฝึกอบรม ออกแบบแบบทดสอบและแบบประเมินผลการ
ฝึกอบรม กําหนดวิธีการวัดและประเมิน กําหนดวิธีการฝึกอบรมหรือการถ่ายทอด กําหนดแนวทาง
การประเมิน  ในการออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ ผู้วิจัยได้ใช้เนื้อหาตามหลักการ
ออกแบบการเรียนการสอน โดยนํามาประยุกต์ใช้ในการฝึกอบรม ซึ่งในช่วงของการออกแบบ จะมีการ
ออกแบบ 1) โครงสร้างหลักสูตรการออกแบบโครงการฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ 2) ออกแบบเนื้อหา
การฝึกอบรม 9 ตอน 3) กําหนดวัตถุประสงค์ของเนื้อหา 4) ออกแบบบทเรียนออนไลน์ 5) ออกแบบ
กิจกรรมการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม และออนไลน์ 6) ออกแบบเว็บไซต์การฝึกอบรมแบบผสมผสาน
7) ออกแบบสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรม 8) ออกแบบแบบทดสอบความรู้ ก่อนและหลังฝึกอบรม 
9) ออกแบบแบบประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม 10) ออกแบบแบบสอบถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

พัฒนา (Development) พัฒนาหลักสูตรหรือโมดุลการฝึกอบรม พัฒนากิจกรรม
การฝึกอบรมและสื่อการฝึกอบรม  พัฒนาแบบทดสอบ และแบบประเมินผลการฝึกอบรม คู่มือการ
ฝึกอบรมและแนวทางการฝึกอบรมแบบผสมผสาน  ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้จะเป็น โครงการการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน  VDO บทเรียนบออนไลน์ 9 ตอน  ระบบการฝึกอบรมออนไลน์ และกิจกรรมการฝึกอบรม 
เอกสารประกอบการฝึกอบรม แบบทดสอบความรู้ ก่อนและหลังฝึกอบรม แบบประเมินผลงานการ
ออกแบบโครงการฝึกอบรม แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน  คู่มือ
โครงการฝึกอบรมแบบผสมผสาน และคู่มือการใช้งานระบบการฝึกอบรมออนไลน์ ซึ่งรายละเอียดของ
โครงสร้างหลักสูตรประกอบด้วย 1) ชื่อหลักสูตร  2) แนวคิด 3) วัตถุประสงค์ของโครงการ 4) เนื้อหา
สาระการอบรม 5) กิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 6) สื่อประกอบการฝึกอบรม 7) เกณฑ์การ
ประเมิน 8) เงื่อนไขการฝึก/เงื่อนไขการประเมิน 8) วิธีการประเมินการฝึก  จากนั้นผู้วิจัยได้พัฒนาสื่อ 
และแบบประเมินต่างๆ ที่จะต้องใช้ในการดําเนินกิจกรรมตาม (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ ที่ได้ออกแบบไว้ ซึ่งประกอบไปด้วย บทเรียนอิเล็กทรอนิกส์เรื่อง การออกแบบโครงการ
ฝึกอบรมอย่างมืออาชีพ  พัฒนาใบงานกิจกรรม  เว็บไซต์ระบบการฝึกอบรมออนไลน์  แบบทดสอบ
ความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม ก่อนการฝึกอบรมและหลังการฝึกอบรม  แบบประเมินผล
งานการออกแบบโครงการฝึกอบรม  แบบสอบถามความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสาน  แบบ
บันทึกการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  และแบบบันทึกพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย  
แล้วนําไปทดลองใช้ (Implement) ในระยะที่ 3 และประเมินผล (Evaluation)  ในระยะที่ 4 
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ระยะที่ 3  ทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนา
บุคลากร 

กลุ่มตัวอย่างเป็นนักพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ใช้วิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling)  และผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นบุคลากร  ที่ทําหน้าที่ในการออกแบบการ
ฝึกอบรม จัดหลักสูตรฝึกอบรม และ/หรือเกี่ยวข้องกับงานการเขียนโครงการฝึกอบรม ที่มี
ประสบการณ์การทํางานด้านการฝึกอบรมไม่น้อยกว่า 2 ปี ใช้วิธีการอาสาสมัครเข้าร่วมโครงการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ จํานวน 30 คน ซ่ึงมาจาก 3 หน่วยงาน  จัดกลุ่มตัวอย่างเป็น 5 กลุ่ม ตาม
หน่วยงานที่สังกัด ในระหว่างการทดลองสัปดาห์ที่ 1 มีการขาดหายไปของกลุ่มตัวอย่าง 
(Experimental Mortality)  ทําให้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวนทั้งสิ้น 26 คน 

ผู้วิจัยได้มีการเตรียมการก่อนการทดลอง โดยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์จากคณะครุ
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยไปยังหน่วยงานเพื่อขอความร่วมมือในการจัดโครงการการฝึกอบรม
แบบผสมผสานฯ  พร้อมแนบจดหมายชี้แจงกิจกรรมในโครงการ  ผู้วิจัยเตรียมความพร้อมของเว็บไซต์
ที่เป็นระบบการฝึกอบรมออนไลน์ เพ่ือใช้ในการศึกษาเนื้อหาการฝึกอบรมจากบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ 
การทํากิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของกลุ่ม การทําใบงานกิจกรรมประจําสัปดาห์ การส่งไฟล์ใบงาน 
และการเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ออนไลน์ และคู่มือการใช้งานเว็บไซต์  เตรียมความพร้อมด้านวัสดุ อุปกรณ์
และสถานที่ในการฝึกอบรม ได้แก่ การตรวจสอบความพร้อมของอุปกรณ์เชื่อมต่ออินเทอร์เน็ต การ
ทดสอบการเข้าเว็บไซต์การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การเตรียมห้องฝึกอบรม การเตรียมสถานที่
ประชุมกลุ่มย่อย และการเตรียมห้องคอมพิวเตอร์ 

ผู้วิจัยดําเนินการทดลองรูปแบบโดยการจัดโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ตามรูปแบบ 
ดําเนินกิจกรรมตามข้ันตอน ใช้แบบแผนการวิจัยแบบหนึ่งกลุ่ม สอบก่อนและสอบหลัง (One Group 
Pretest-Posttest Design)  กลุ่มตัวอย่างทําแบบทดสอบความรู้ด้านการออกแบบการฝึกอบรมก่อน
เริ่มการฝึกอบรมปบบผสมสานฯ โครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ใช้ระยะเวลา 4 สัปดาห์ นําเสนอ
ผลงานกลุ่มเม่ือจบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  ทําแบบทดสอบความรู้ด้านการออกแบบการ
ฝึกอบรมหลังการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  และเมื่อเสร็จสิ้นการดําเนินกิจกรรมตามการฝึกอบรม
แบบผสมผสานฯ ผู้วิจัยให้กลุ่มตัวอย่างทําแบบสอบถามความคิดเห็นการจัดฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 
และสัมภาษณ์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

การเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาผลการทดลองใช้รูปแบบการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  แบ่งเป็น 2 ส่วนคือ  1) วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยวิเคราะห์ข้อมูล
เปรียบเทียบสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของกลุ่มตัวอย่างก่อนและหลังการทดลอง  ใช้การ
วิเคราะห์ค่า t โดยใช้สถิติ t-test dependent  วิเคราะห์คะแนนผลงานการออกแบบโครงการ
ฝึกอบรมของแต่ละกลุ่ม โดยหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการ
จัดการความรู้ ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย 
โดยการหาค่าความถี่ เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม  2) วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  วิเคราะห์ข้อมูลโดย
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การตีความสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย จัดระเบียบ แยกประเภทเขียนเรียบเรียงเพ่ือหาความสัมพันธ์ ให้
เห็นภาพรวม และสรุปประเด็นสําคัญต่างๆ นําเสนอในลักษณะของคําบรรยาย ประโยคหรือข้อความ 
จากแบบบันทึกข้อมูลพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย และแบบบันทึกการสัมภาษณ์ความคิดเห็น
ของกลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

 

ระยะที่ 4  น าเสนอรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนา
บุคลากร 

ผู้วิจัยสร้างแบบรับรองรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ สําหรับผู้เชี่ยวชาญประเมิน
และรับรองรูปแบบ  ซึ่งใช้เกณฑ์การประเมินดัชนีความสอดคล้อง โดยถือเกณฑ์ IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป 
จึงยอมรับว่ารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ มีความเหมาะสม  จากนั้นนํารูปแบบการการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ที่ได้ปรับปรุงแก้ไขตามข้อค้นพบที่เกิดขึ้นจากการทดลองระยะที่ 3 แล้ว ไป
ให้ผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน ประเมินและรับรองรูปแบบ และนําข้อมูลและข้อเสนอแนะที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญ
มาปรับปรุงแก้ไข โดยทําให้สมบูรณ์ท่ีสุด และนําเสนอรูปแบบที่ได้รับการรับรองแล้ว ในรูปแบบ
แผนภูมิ ประกอบการอธิบายขั้นตอนการทํากิจกรรม วิธีการใช้รูปแบบฯ และปัจจัยแห่งความสําเร็จใน
การนํารูปแบบฯ ไปใช้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

ผลการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร ผู้วิจัย
สรุปผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 4 ระยะ ตามวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

 

ระยะที่ 1  ผลการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการ
ฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏบิัติ 

ผู้วิจัยขอนําเสนอผลในระยะที่ 1 โดยแบ่งเป็น 5 ประเด็นดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนตัวของของกลุ่มตัวอย่าง และข้อมูลพื้นฐานสภาพปัจจุบัน
เกี่ยวกับการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
ของหน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และความต้องการด้านการฝึกอบรม และ
การฝึกอบรมแบบผสมผสาน  

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และความต้องการด้านการจัดการความรู้  

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และความต้องการด้านการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ  
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5. สรุปประเด็นปัญหาและข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนตัวของของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 429 คน พบว่า นักพัฒนา
บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
60.6  มีอายุระหว่าง 31-35 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 25.2 ตําแหน่งงานที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน เรียกว่า
เป็น นักทรัพยากรบุคคล  มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 81.2  มีประสบการณ์ในการทํางาน น้อยกว่า 5 ปี 
มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 38.2  มีวุฒิการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาโทมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 55.0  
ในหน่วยงานมีพนักงานรับผิดชอบงานฝึกอบรม จํานวนน้อยกว่า 10 คน มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
38.5  ใช้อินเทอร์เน็ตในการทํางาน 1-2 ชั่วโมงต่อวัน มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 29.1  ใช้อินเทอร์เน็ต
ในการสืบค้นความรู้ 1-2 ชั่วโมงต่อวัน มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 58.0  ใช้อินเทอร์เน็ตที่ทํางาน มาก
ที่สุดคิดเป็นร้อยละ 52.2  เครื่องมือที่ใช้ในการแลกเปลี่ยนความรู้ มากท่ีสุดคือ เฟสบุ๊ค (Facebook)  
คิดเป็นร้อยละ 25.7  รองลงมา 3 อันดับแรกได้แก่ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิค (e-mail) ห้องสนทนา
ออนไลน์ (Chat) และกระดานประกาศ (Web Board) คิดเป็นร้อยละ 25.1, 16.9 และ 14.4 
ตามลําดับ  และกลุ่มตัวอย่างใช้ประโยชน์จากอินเทอร์เน็ต ในการสืบค้นข้อมูลความรู้ มากที่สุดคิด
เป็นร้อยละ 28.6 และรองลงมา 3 อันดับแรกได้แก่ ใช้เพ่ือความบันเทิง/สนุกสนาน ใช้ในการทํางาน 
และใช้เพ่ือการฝึกอบรม/สัมมนา ออนไลน์ คิดเป็นร้อยละ 24.4, 20.4 และ 16.8 ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานสภาพปัจจุบันเกี่ยวกับการฝึกอบรม การฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติของหน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจที่
เป็นกลุ่มตัวอย่าง พบว่า บุคลากรมีการใช้เทคโนโลยีในการเรียนรู้คิดเป็นร้อยละ 94.2  มีการวาง
แผนการจัดการความรู้คิดเป็นร้อยละ  93.7  มีการเรียนรู้จากการปฏิบัติคิดเป็นร้อยละ 91.4  มีการ
จัดหลักสูตรฝึกอบรมที่มีกิจกรรมการการฝึกอบรมที่เน้นความยืดหยุ่น ผสมผสานยุทธวิธีในการ
ฝึกอบรมที่หลากหลายเข้าด้วยกัน โดยใช้สื่อการฝึกอบรม กิจกรรมการฝึกอบรม และรูปแบบการ
ฝึกอบรมที่หลากหลาย คิดเป็นร้อยละ 89.7  มีการจัดกิจกรรมในการแสวงหาความรู้และเข้าถึงความรู้ 
เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ คิดเป็นร้อยละ 89.0  มีการจัดกิจกรรมที่สนับสนุนการสร้าง
ความรู้ของบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 80.6  มีเครื่องมือที่อํานวยความสะดวกแก่บุคลากรในการ
แสวงหาความรู้ คิดเป็นร้อยละ 87.4 ใช้เทคโนโลยีในการจัดเก็บความรู้ขององค์กร    คิดเป็นร้อยละ 
84.4 ในขณะที่ มีการสร้างชุมชนการเรียนรู้ (หรือชุมชนนักปฏิบัติ) เพื่อจัดการความรู้ขององค์กร คิด
เป็นร้อยละ 64.8   มีรางวัลหรือการยกย่องชมเชยบุคลากรหรือกลุ่มผู้ที่มีผลงานด้านการจัดการ
ความรู้ดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 64.1  และมีการจัดทําแผนที่ความรู้ คิดเป็นร้อยละ 58.7 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และความต้องการด้านการฝึกอบรม และ
การฝึกอบรมแบบผสมผสาน  

สภาพปัจจุบันด้านการฝึกอบรม กลุ่มตัวอย่าง มีข้ันตอนการดําเนินการออกแบบโครงการ
ฝึกอบรม คือ  กําหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 16.1  มากท่ีสุด และรองลงมา 3 
อันดับแรกได้แก่  วิเคราะห์ความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรม วิเคราะห์เนื้อหาการฝึกอบรม และ 
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วิเคราะห์ผู้เข้ารับการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 15.7, 14.3 และ 14.1 ตามลําดับ และพบว่ามีการ
ออกแบบสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรม น้อยที่สุดคิดเป็นร้อยละ 7.9   

กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการด้านการฝึกอบรม เกี่ยวกับเรื่องที่ต้องการศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติม เพื่อการออกแบบโครงการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ คือ การออกแบบและพัฒนากลยุทธ์ใน
การฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 14.3   มากท่ีสุด รองลงมา 3 อันดับแรกได้แก่ การออกแบบและพัฒนา
สื่อในการฝึกอบรม การวิเคราะห์ความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรม  และจิตวิทยาการเรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 11.1, 11.0 และ 11.0 ตามลําดับ 

ในการปฐมนิเทศผู้เข้ารับการฝึกอบรม หลักสูตรการฝึกอบรมแบบผสมผสาน  ต้องการให้ 
ชี้แจงแผนการฝึกอบรม ขอบเขตของเนื้อหา กิจกรรม ขั้นตอน และการประเมินผลการฝึกอบรมฯ 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 18.9  รองลองมา 3 อันดับแรก ได้แก่ ให้การสนับสนุนทางด้านข้อมูลและ
คําแนะนําต่างๆ ที่ง่าย สามารถดาวน์โหลดได้จากที่อ่ืนๆ ภายนอกห้องฝึกอบรม ชี้แจ้งให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้ทราบและเข้าใจถึงความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการฝึกอบรม  และกําหนด
พฤติกรรมที่คาดหวัง คิดเป็นร้อยละ 15.7, 15.6 และ 13.3  ตามลําดับ  

ปัจจุบันกลุ่มตัวอย่างมีหลักการในการกําหนดเนื้อหาหลักสูตรและจัดทําโครงการฝึกอบรม  
โดยเลือกเรื่องที่เป็นปัญหาในงานหรือประเด็นเกิดขึ้นในองค์กรที่จําเป็นต้องได้รับการแก้ไข มากท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ 29.9 และการเลือกเรื่องที่เป็นปัญหาที่อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของกลุ่มน้อยที่สุดคิด
เป็นร้อยละ 12.6 

วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมที่ต้องการในหลักสูตรการฝึกอบรมแบบผสมผสาน คือ  
ประเมินความรู้หลังฝึกอบรมฯ คิดเป็นร้อยละ 15.5  มากที่สุด รองลงมา 3 อันดับแรก ได้แก่  
ประเมินความรู้ก่อนฝึกอบรมฯ การติดตามผลหลังจากการฝึกอบรมฯ ได้ผ่านไประยะหนึ่งแล้ว  และ
ประเมินจากการนําเสนอผลงาน คิดเป็นร้อยละ 15.1, 14.2 และ  11.0 ตามลําดับ   และเป็นที่สังเกต
ว่ากลุ่มตัวอย่าง ให้ความสําคัญน้อยท่ีสุด ในเรื่อง ทัศนคติต่อการทํางาน หน่วยงาน ประโยชน์ที่ได้รับ
จากการอบรม คิดเป็นร้อยละ 0.3  รองลงมาคือ คุณภาพของการเขียนบันทึกการเรียนรู้ประจําวันใน
บล็อกของกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ 4.6  คุณภาพของการเขียนบันทึกการเรียนรู้ประจําวัน
ในบล็อกส่วนบุคคล และความถ่ีในการแสดงความคิดเห็นหรือการอภิปรายออนไลน์  คิดเป็นร้อยละ 
4.7  และ 4.9 

เทคโนโลยีที่ปัจจุบันหน่วยงานจัดให้อํานวยความสะดวกในการเข้าถึงความรู้ในการฝึกอบรม 
คือไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 24.5  รองลงมา 3 อันดับได้แก่ 
กระดานประกาศ (Web Board) เว็บท่าความรู้ (Web Portal) และเฟสบุ๊ค (Facebook)  คิดเป็น
ร้อยละ 18.7, 14.7 และ 13.3 ตามลําดับ และจะพบว่าปัจจุบันเทคโนโลยีที่หน่วยงานจัดให้น้อยที่สุด 
ได้แก่ E-Learning & Knowledge Management คิดเป็นร้อยละ 2.1 รองลงมา ได้แก่ กระดาน
อภิปราย (Discussion Board)  ห้องสนทนาออนไลน์ (Chat)  และเว็บบล็อก หรือบล็อก (Web Blog 
or Blog) คิดเป็นร้อยละ  8.0, 8.9 และ 9.9 ตามลําดับ ซึ่งสิ่งที่หน่วยงานจัดให้น้อยที่สุด กลับเป็น
ความต้องการทางเทคโนโลยีที่กลุ่มตัวอย่าง ต้องการใช้ในการสื่อสาร เพ่ืออํานวยความสะดวกในการ
เข้าถึงความรู้ในการฝึกอบรม ได้แก่ ห้องสนทนาออนไลน์ (Chat) มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 17.3  
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รองลงมาได้แก่   ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) เว็บบล็อก หรือบล็อก (Web Blog or Blog) และ
กระดานอภิปราย (Discussion Board) คิดเป็นร้อยละ 14.5, 14.0  และ 13.9 ตามลําดับ 

การแบ่งเนื้อหาหลักสูตร ที่ต้องการ ในการฝีกอบรมแบบผสมผสาน มากที่สุดคือ จัดเนื้อหา
และออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ให้สอดคล้องกัน คิดเป็นร้อยละ  26.2  รองลงมาได้แก่ จัดเนื้อหา
ตามระดับของวัตถุประสงค์การเรียนรู้  และจัดเนื้อหาให้สอดคล้องกับกลยุทธ์การเรียนรู้ คิดเป็นร้อย
ละ 23.9 และ 22.3 ตามลําดับ 

กิจกรรมในการเพ่ิมพูนความรู้ในการทํางาน ปัจจุบัน ที่น้อยที่สุดคือ การค้นคว้าจาก
อินเทอร์เน็ต น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 0.3 และ รองลงมาคือ การเรียนทางโทรทัศน์ ประกอบการ
อ่านหนังสือ ทําแบบฝึกหัดและแบบทดสอบ คิดเป็นร้อยละ 1.7  ส่วนกิจกรรมที่ต้องการใช้ในการ
เพ่ิมพูนความรู้ในการทํางาน มากที่สุดคือ การสอนโดยผู้ชํานาญ ผู้มีประสบการณ์สาธิตให้ดูในสภาพ
จริง คิดเป็นร้อยละ 11.7  รองลงมา 3 อันดับได้แก่ การฝึกงานและการฝึกปฏิบัติ การถามและขอ
คําแนะนําปรึกษา  ผู้ที่มีความรู้ในเรื่องนั้นๆ และการเรียนรู้ในขณะปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 10.9, 
10.8 และ 10.4 ตามลําดับ และจะเห็นว่ากิจกรรมที่ต้องการน้อยที่สุด คือ การผสมผสานการอบรม 
Classroom + Electronic + E-Test คิดเป็นร้อยละ 0.3 

วิธีการในการเรียนรู้ ในปัจจุบันของกลุ่มตัวอย่างเป็นการเรียนรู้จากการเข้าร่วมสัมมนา มาก
ที่สุดคิดเป็นร้อยละ  14.5  และพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการศึกษาเองนอกหน่วยงาน ผ่าน Google, 
YouTube น้อยที่สุดคิดเป็นร้อยละ  0.4  ส่วนวิธีการเรียนรู้ ที่ต้องการให้หน่วยงานจัดมากท่ีสุดคือ 
การศึกษาดูงานภาคสนาม คิดเป็นร้อยละ 11.3  รองลงมา 3 อันดับ ได้แก่ การเข้าร่วมสัมมนา การ
ประชุมปฏิบัติการ และการฟังบรรยาย  โดยผู้เชี่ยวชาญเสนอเนื้อหาในรายละเอียดที่เรียบเรียงมาให้
ทราบ คิดเป็นร้อยละ 10.5, 10.4  และ 9.9 ตามลําดับ 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และความต้องการด้านการจัดการความรู้  

สภาพปัจจุบันด้านการจัดการความรู้ ในเรื่องการวางแผนการจัดการความรู้  กลุ่มตัวอย่างมี
การจัดตั้งคณะทํางานเป็นผู้กําหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 24.5 และรองลงมาคือ มี
การกําหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ และมีนโยบายให้ทุกคนช่วยกันกําหนดสิ่งที่องค์กรต้องเรียนรู้ ให้สอดคล้อง
กับนโยบายขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 21.8 และ 19.8 ตามลําดับ และพบว่าสิ่งที่ต้องการมากท่ีสุด 
คือ ต้องการให้มีการวางแผนการจัดการความรู้  โดยผู้บริหารและทุกคนในองค์กร มีความตระหนัก
และให้การสนับสนุน การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมในการสร้างวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการ
แลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ คิดเป็นร้อยละ 23.5 

ปัจจัยที่ช่วยให้การสร้างชุมชนนักปฏิบัติ ในองค์กรประสบความสําเร็จ ในปัจจุบัน ที่พบมาก
ที่สุดคือ ประเด็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นเรื่องใกล้ตัวเกี่ยวกับงานในองค์กร คิดเป็นร้อยละ 25.3 
และรองลงมาคือ ความสนใจและการมีส่วนร่วมของสมาชิกในชุมชน และผู้สอนสร้างกรณีศึกษาท่ีดี 
คิดเป็นร้อยละ 23.6 และ 14.8 ตามลําดับ และพบว่าการส่งเสิรมและสนับสนุนอย่างจริงจังของ
ผู้บริหาร คิดเป็นร้อยละ 1.1 เป็นปัจจัยที่ช่วยให้การสร้างชุมชนนักปฏิบัติ ในองค์กรประสบ
ความสําเร็จ ที่น้อยที่สุด 
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เทคโนโลยีที่ต้องการใช้ช่วยในการเรียนรู้ มากที่สุดคือ บทเรียนอีเลิร์นนิ่ง (e-Learning)   
คิดเป็นร้อยละ 18.1  รองลงมา ได้แก่ อินเทอร์เน็ต (Internet) คลังข้อมูล (Data Warehouse) และ
หนังสืออิเล็กทรอนิกส์ (e-book)  คิดเป็นร้อยละ 17.1, 15.3 และ 14.0  ซึ่งใกล้เคียงกับสภาพปัจจุ
ปัน แต่ในสภาพปัจจุบัน พบว่า ระบบ KM และ Line ช่วยในการเรียนรู้น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 0.7 

เครื่องมือที่ต้องการ เพื่ออํานวยความสะดวกในการแสวงหาความรู้ มากที่สุดคือ  การสร้าง
ฐานความรู้ (Knowledge Based) คิดเป็นร้อยละ 39.7 รองลงมาได้แก่ การจัดเก็บความรู้และวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศขององค์กรไว้ในรูปของเอกสาร ในรูปแบบง่ายๆ และ การจัดทําสมุดหน้าเหลือง 
(Yellow Pages) คิดเป็นร้อยละ 33.9  และ 25.5 

กิจกรรมที่ต้องการจัด สําหรับการแสวงหาความรู้และเข้าถึงความรู้ เพื่อสนับสนุนให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้ มากท่ีสุด คือเวทีแลกเปลี่ยนความรู้ คิดเป็นร้อยละ 12.8 รองลงมา 3 อันดับ
ได้แก่ การระดมสมอง (Brainstorming) การใช้เว็บไซต์ (Website) และการประชุมเชิงปฏิบัติการ คิด
เป็นร้อยละ 11.4, 10.9 และ 10.7 ตามลําดับ  และพบว่าปัจจุบันมีการใช้เว็บบล็อก (Web Blog) ใน
การแสวงหาความรู้น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 3.0 

กิจกรรมที่ต้องการให้องค์กรจัด เพื่อสนับสนุนการสร้างความรู้ มากท่ีสุดคือ การนําความรู้ 
ที่กลุ่มมีอยู่ ผนวกกับความรู้ของแต่ละบุคคล ให้เกิดเป็นความรู้ใหม่และแบ่งปัน  คิดเป็นร้อยละ 16.4 
รองลงมา 3 อันดับได้แก่ การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ การถ่ายทอดความรู้ที่ตนรู้นั้นกับผู้อ่ืน เช่น 
การทํางานร่วมกันอย่างใกล้ชิด และการเรียนรู้โดยการปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ 16.2, 15.0 และ 14.7 
ตามลําดับ 

เทคโนโลยีการจัดเก็บความรู้ ที่ต้องการ มากท่ีสุดคือ คลังข้อมูล จัดเก็บข้อมูลที่มีจํานวน
มากให้ง่ายต่อการค้นคืน และนํามาใช้ประโยชน์ คิดเป็นร้อยละ 26.1  รองลงมาได้แก่ ระบบจัดเก็บ
เอกสาร จัดเก็บในรูปของเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ และแม่ข่ายความรู้ (Knowledge Sever) คิดเป็น
ร้อยละ 21.7 และ 20.5  ส่วนประเภทของความรู้ที่ต้องการจัดเก็บจากการฝึกอบรมแบบผสมผสานไว้
ในฐานข้อมูลมากที่สุดคือ ความรู้ที่ได้จากการอบรมเชิงปฏิบัติการ  คิดเป็นร้อยละ 13.7   รองลงมา 3 
อันดับแรกได้แก่ ความรู้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  กระบวนการหรือวิธีการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ  
และขุมความรู้ เคล็ดลับในการทํางานที่ได้มาจากการจัดกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสาน คิดเป็น
ร้อยละ 13.4, 13.0 และ 10.5  ตามลําดับ 

รูปแบบการจัดทําแผนที่ความรู้ ที่ต้องการมากที่สุด คือ  กระบวนการปฏิบัติงานเป็น Flow 
Chart  คิดเป็นร้อยละ 17.4  รองลงมาได้แก่ อินทราเน็ตที่แสดงจุดเชื่อมโยงไปสู่ความรู้ที่อยู่ในรูปของ
เอกสาร  และแผนที่ความรู้แสดงแหล่งและสินทรัพย์ความรู้ (Knowledge Resources and Assets 
Map) คิดเป็นร้อยละ 16.2 และ 14.6 

ช่วงเวลาที่สะดวกในการเข้าถึงองค์ความรู้ที่จัดเก็บ มากท่ีสุดคือ ก่อนเริ่มทํางานในช่วงเช้า 
คิดเป็นร้อยละ 22.7   รองลงมาได้แก่ พักกลางวัน  และระหว่างเวลาการทํางาน คิดเป็นร้อยละ 21.5  
และ19.9   ช่วงเวลาที่สะดวกในการแลกเปลี่ยนความรู้ออนไลน์ ระหว่างกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ ในวัน
ทํางาน มากท่ีสุดคือ 12.30 – 13.30 คิดเป็นร้อยละ  22.4  รองลงมาได้แก่ 8.00 - 9.00 และ   
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11.00 – 12.00  คิดเป็นร้อยละ 20.0 และ 17.0  และช่วงเวลาที่สะดวกในการแลกเปลี่ยนความรู้
ออนไลน์ ระหว่างกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ ในวันหยุดราชการ  มากท่ีสุดคือ 19.00 – 20.00 คิดเป็นร้อย
ละ 34.7 รองลงมาได้แก่ 15.00 – 16.00  และ 13.00 – 14.00  คิดเป็นร้อยละ 12.4  และ 11.4 

วิธีในการนําองค์ความรู้ที่ได้จากกิจกรรมการจัดการความรู้ไปเผยแพร่ ที่ทํามากท่ีสุดคือ 
จัดทําคู่มือปฏิบัติทํางาน คิดเป็นร้อยละ 24.3  รองลงมาได้แก่ จัดมุมความรู้ในหน่วยงาน และจัดเก็บ
องค์ความรู้ใส่ใน Database ขององค์กร  คิดเป็นร้อยละ 15.3 และ 14.7  

การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล มีความสําคัญกับกลุ่มตัวอย่าง โดยเป็นเครื่องกระตุ้น 
ผลักดัน และส่งเสริมการดําเนินโครงการให้ไปถึงยังเป้าหมายที่ตั้งไว้ มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 34.2 
และกลุ่มตัวอย่างต้องการให้มีการยกย่องชมเชยหรือการให้รางวัลผู้ที่มีผลงานดีเด่นจากการเข้าร่วม
ฝึกอบรมแบบผสมผสานและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยได้รับคําชื่นชมจากเพ่ือนร่วมงาน  มากที่สุด  
คิดเป็นร้อยละ 26.1   รองลงมา 3 อันดับได้แก่ ได้รับคําชื่นชมจากหัวหน้างาน ได้รับประกาศนียบัตร
หลังจบการฝึกอบรม ได้รับของรางวัลในการร่วมกิจกรรม และ  25.3, 24.4 และ  23.2 ตามลําดับ 

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และความต้องการด้านการเรียนรู้จาก       
การปฏิบัติ  

สภาพปัจจุบัน ลักษณะการเรียนรู้จากการปฏิบัติของกลุ่มตัวอย่าง มีการจัดตั้งคณะทํางาน 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 20.1 ซึ่งต้องการให้มีสมาชิกกลุ่มการทํางาน 5-8 คน มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 
57.3 รองลงมาได้แก่ มีการประเมินผลจากการปฏิบัติและนํามาปรับปรุงแก้ไข  มีผู้ที่เป็นผู้รับผิดชอบ
โครงการ  ที่คอยสนับสนุนและอํานวยความสะดวก และมีการนําวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ คิดเป็น
ร้อยละ 17.4, 15.8 และ 14.1 ตามลําดับ  

วิธีการที่ใช้ในการทําความเข้าใจกับประเด็นปัญหาของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ มากท่ีสุด 
คือการถามคําถาม คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมาคือ การถ่ายทอดความคิดจากประสบการณ์ในอดีต  
และการอภิปรายกลุ่มคิดเป็นร้อยละ  26.8 และ 25.2 

ต้องการจัดสมาชิกกลุ่มเพ่ือแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน โดย สมาชิกกลุ่มเป็นมิตร มีความ
อบอุ่น เปิดเผย และมีความสนุกสนาน  คิดเป็นร้อยละ 18.9  มากที่สุด รองลงมาได้แก่ สมาชิกกลุ่ม
เข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง สมาชิกกลุ่มที่จัดตั้งมีความหลากหลายของอํานาจหน้าที่ และสมาชิก
กลุ่มมีลักษณะปฏิสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ คิดเป็นร้อยละ 17.5, 15.2  และ 8.9 

วิธีการที่ต้องการใช้ในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนางานให้ดีขึ้น มากท่ีสุดคือ  
ร่วมกันเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหา ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม คิดเป็นร้อยละ 30.8  รองลงมาได้แก่ 
การเรียนรู้จากกันและกัน และคัดเลือกแนวทางแก้ไขปัญหาที่มีความเป็นไปได้  และการอภิปรายกลุ่ม
และวางแผนเพื่อนําแนวทางแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ  25.9  และ 23.3 และพบว่าใน
ปัจจุบัน มีการประชุม  พูดคุย การรับฟัง น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 0.7 

พฤติกรรมการแสดงความคิดเห็นการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน ของกลุ่มที่สังเกตได้มาก
ที่สุด คือ สมาชิกกลุ่มนําเสนอแนวทางการแก้ไขปัญหา คิดเป็นร้อยละ 23.7  รองลงมา ได้แก่ สมาชิก
กลุ่มมีการนําเสนอความคิดเห็นและคําแนะนําจากบุคคลภายนอก และสมาชิกกลุ่มคัดเลือกแนว
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ทางการแก้ไขปัญหา คิดเป็นร้อยละ  20.7 และ 18.9 และพฤติกรรมที่ก่อเกิดความรู้อย่างต่อเนื่องใน
กลุ่ม ที่สังเกตได้มากท่ีสุด คือ สมาชิกกลุ่มนําความรู้ที่ได้จากประสบการณ์มาแลกเปลี่ยน คิดเป็นร้อย
ละ 48.6 

กลุ่มตัวอย่างต้องการประเมินผลโครงการในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน โดยการติดตาม
ผล ผลการนําความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
22.2 รองลงมาได้แก่  การประเมินประสิทธิภาพขององค์ประกอบต่าง ๆ ในการดําเนินการโครงการ
ฝึกอบรม เป็นระยะๆ  และการประเมินประสิทธิภาพที่เกิดขึ้นในตัวผู้เรียน เมื่อจบโครงการ 18.2 และ 
17.9  

5. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ จากสํารวจพบว่า ปัญหาที่กลุ่ม
ตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็น สามารถจัดเป็นหมวด ได้คือ   

ปัญหาด้านความรู้  ได้แก่ 1) บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
และ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  ขาดความรู้ด้านเทคโนโลยี  ขาดประสบการณ์และไม่เข้าใจในการ
จัดการเรียนรู้แบบผสมผสาน  2) ขาดบุคลากรผู้มีความเชี่ยวชาญทักษะในงานที่ดําเนินการจริงๆ ที่จะ
แนะนํา ให้คําปรึกษา ในการฝึกปฏิบัติ การใช้วิธีการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  ในการแก้ปัญหางาน ใน
เรื่องต่างๆ   และไม่มีการถ่ายทอดความรู้จากผู้รู้อย่างทั่วถึง  3) เนื่องจากบุคลากรขาดความรู้ ความ
เข้าใจจึงไม่มีการนําเสนอข้อมูลให้ผู้บริหารเข้าใจและเห็นความสําคัญ จึงไม่มีการสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร 4) ผู้เข้าอบรมเองที่มีทัศนคติแบบยึดติด ชอบการอบรมในรูปแบบเดิมๆ 

ข้อเสนอแนะด้านความรู้  ได้แก่ 1) จัดฝึกอบรม ให้ความรู้แก่บุคลากรเจ้าหน้าที่ และ
ผู้บริหาร  เป็นการเตรียมความพร้อมด้านศักยภาพบุคลากรในองค์กรให้เพียงพอ และปรับทัศนคติ 
การใช้เทคนิค กลยุทธ์ การผสมผสาน ให้ลงตัวเหมาะสมตามเกณฑ์มาตรฐาน ในด้านการฝึกอบรม
แบบผสมผสาน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และแนะนําให้เห็นความสําคัญอย่าง
มีหลักการ ซึ่งการอบรมที่ได้ผลต้องมีการฝึกปฏิบัติให้มาก ลงมือทํามากกว่าเรียนแต่ทฤษฎี 2) ควรมี
การนําเสนอ การระดมความคิด ฝึกปฏิบัติ ศึกษาดูงาน จากหน่วยงานที่ปฏิบัติจริงและสัมฤทธิ์ผล 
และขอคําแนะนําในการดําเนินงานให้มีความน่าสนใจจากหน่วยงานภายนอกหรือผู้เชี่ยวชาญ  3) 
จัดทําเป็นหลักสูตร e-learning ให้ผู้สนใจได้เรียนรู้จากสื่อ  และมีเอกสารการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานเผยแพร่ทางวิชาการให้เข้าใจ concept แนวทางปฏิบัติให้มากกว่านี้ 4) นําปัญหาจากการ
จัดการความรู้ และความรู้จากผู้มีประสบการณ์เชี่ยวชาญ โดยการทําคู่มือ ด้านนั้นๆ ลงในคลังความรู้ 
เพ่ือนํามาใช้ได้ 

ปัญหาด้านผู้บริหาร  ได้แก่ 1) ผู้บริหารขององค์กรขาดความรู้และทักษะในด้านการ
ฝึกอบรม ทําให้การดําเนินการฝึกอบรมไม่ได้คุณภาพเท่าที่ควร ไม่มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 
ครอบงําความคิด ไม่เปิดโอกาสให้นํานวัตกรรมใหม่ๆ มาปรับใช้ในองค์กร ไม่ตระหนักถึงความสําคัญ
ของการฝึกอบรมแบบผสมผสาน การนําการจัดการความรู้มาใช้ โดยมักจะมองว่ายุ่งยากและ
สิ้นเปลืองงบประมาณ  2) ผู้บริหารและเพ่ือร่วมงาน ไม่ให้การสนับสนุน 3) ผู้บริหารเป็นนักคิด นักพูด 
แต่ไม่ปฏิบัติ 



 
 

228 

ข้อเสนอแนะด้านผู้บริหาร ได้แก่ 1) ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่ และให้
ความสําคัญโดยให้เป็นนโยบาย 2) ผู้บริหารต้องให้ความมั่นใจ จริงใจ กับบุคลากรที่มีการปรับปรุง
พัฒนาตนเองและเรียนรู้เพ่ิมขึ้น และผู้ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 3) ผู้บริหารต้องมี
จิตสํานึกในความเป็นนักบริหารมืออาชีพ  3) ผู้บริหารต้องสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ที่มีการจัดการความรู้ 
สนับสนุนจัดทํารวบรวมความรู้ในรูปแบบต่างๆ 4) ผู้บริหารจะต้องติดตามอย่างใกล้ชิด ให้กําลังใจ 
แนะนํา และช่วยเหลือไม่ให้เกิดความท้อแท้ 

ปัญหาด้านการสื่อสาร ได้แก่ 1) ขาดช่องทางในการสื่อสารที่เพียงพอ ช่องทางในการเข้าถึง
การเรียนรู้ยังมีจํากัด ขาดสถานที่ในการจัดกิจกรรม  2) ขาดการสื่อสารหรือถ่ายทอดความรู้เมื่อมี
ความรู้ใหม ่และขาดการเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ อย่างทั่วถึง  3) ขาดการจัดทําคู่มือต่างๆ ทาง
วิชาการ  4) การจัดการความรู้ขาดความต่อเนื่อง 5) คณะทํางานขาดการสื่อสาร แลกเปลี่ยน ระหว่าง
องค์กรและการถ่ายทอด แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้านข้อมูล และยังไม่ได้รับความร่วมมือจากภาคีเครือข่าย 

ข้อเสนอแนะด้าน การสื่อสาร ได้แก่ 1) การใช้การสื่อสารชี้ให้เห็นความสําคัญและเพ่ิม
ช่องทางเรียนรู้ เช่น website และมีการประชาสัมพันธ์อยู่ตลอด  2)จัดตั้งเป็นชมรม โดยมีหน้าที่จัด
เวทีแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างบุคลากรในหน่วยงานอย่างสม่ําเสมอ จัด lunch break talk แก้ปัญหา
การไม่มีเวลา 3) การใช้การสื่อสารผ่านเครือข่าย ช่องทางการสื่อสารทางอิเล็กทรอนิกส์เพ่ือ เพ่ิมความ
เข้าใจในการจัดการความรู้ และมีรูปแบบ วิธีนําเสนอที่ดี แนวปฏิบัติที่ดี ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารเพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  4) ต้องมีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเห็นความสําคัญของการจัดการความรู้ 
ต้องใช้การสนับสนุนรูปแบบอื่นๆ ในการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เช่น เอกสาร คู่มือ 

ปัญหาด้านเทคโนโลยี  ได้แก่ 1)  คอมพิวเตอร์ของหน่วยงานมีประสิทธิภาพไม่เพียงพอใน
การนําเทคโนโลยีมาใช้ในการฝึกอบรม ต้องใช้อุปกรณ์ส่วนบุคคลซึ่งมีไม่ครบทุกกคน 2) ต้องสื่อสารให้
บุคลากรในองค์กรเห็นความสําคัญของเทคโนโลยีที่ใช้ในการจัดการความรู้และใช้เครื่องมือได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ3) ขาดเครื่องมือและอุปกรณ์ทางด้านเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพในการจัดการความรู้ 
และในการสนับสนุนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

ข้อเสนอแนะด้านเทคโนโลยี ได้แก่ 1) ลงทุนในเรื่องโครงสร้างพ้ืนฐาน อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ 
ซึ่งในระยะยาวสามารถลดค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมในห้องเรียนได้มาก  2) จัดหาอุปกรณ์ให้เพียงพอ
กับบุคลากรและส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรได้เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ได้อย่างทั่วถึง และควรมีการ
พัฒนาปรับปรุงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศให้ทันกับยุคสมัย 3) ต้องมีการฝึกอบรมการใช้เครื่องมือใหม่
ในการสื่อสารให้บุคลากรใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4) ควรมีการพัฒนาเครื่องมือ เทคโนโลยี
สารสนเทศพ้ืนฐาน ที่จะเอ้ือต่อการจัดการความรู้และการพัฒนาเครื่องมือการเรียนรู้ใหม่ๆ ในองค์กร 
ให้พร้อมและมีประสิทธิภาพมากกว่านี้ 
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ระยะที่ 2  ผลการสร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร 

มีรายละเอียดดังนี้   

1. องค์ประกอบรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 
ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้   1) เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  2) บุคลากร 3) ชุมชน
นักปฏิบัติ 4) ปัญหาการปฏิบัติงาน 5) เนื้อหาการฝึกอบรม  6) ใบงานกิจกรรม 7) การยกย่องชมเชย
และการให้รางวัล  8) การประเมินผล   

2. ขั้นตอนของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร  
ประกอบด้วย 3 ระยะ 8 ขั้นตอนดังนี้  

ระยะที่ 1  การเตรียมความพร้อมในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ (ฝึกอบรมในห้อง 
ฝึกอบรม) 

ขั้นตอนที่ 1  การให้ความรู้พ้ืนฐาน 

ขั้นตอนที่ 2  การกําหนดประเด็นปัญหา 

ขั้นตอนที่ 3  การเตรียมความพร้อมด้านการใช้เทคโนโลยีในการฝึกอบรม 

ระยะที่ 2  ระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ (ฝึกอบรมออนไลน์) 

ขั้นตอนที่ 4  การแสวงหาความรู้ 

ขั้นตอนที่ 5  การสร้างความรู้ 

ขั้นตอนที่ 6  การนําไปปฏิบัติในงาน 

ขั้นตอนที่ 7  การจัดเก็บความรู้ และเรียกใช้ข้อมูล 

ระยะที่ 3  หลังการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ (ฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม) 

ขั้นตอนที่ 8  การประเมินผล 

3. ผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้
หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม
ของนักพัฒนาบุคลากร ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ท่านพิจารณาแสดงความคิด ก่อนนําไปทดลองใช้ 
ผลการพิจารณาพบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน เห็นด้วยกับองค์ประกอบของ (ร่าง) รูปแบบฯ เฉลี่ยคิด
เป็นร้อยละ 82.86 และทุกท่านเห็นด้วยกับข้ันตอนของ (ร่าง) รูปแบบทุกข้ันตอน  

4. ผลการประเมินคุณภาพสื่อเว็บ และแบบประเมินที่จะต้องใช้ในการดําเนินกิจกรรมตาม 
(ร่าง) รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 3 เรื่อง ดังนี้ 
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4.1 ผลการสร้างเว็บไซต์การฝึกอบรมแบบผสมผสาน ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ประเมิน
ความเหมาะสมส่วนของหน้าจอเว็บไซต์  ส่วนรายการเนื้อหาและกิจกรรม และส่วนของเครื่องมือที่ใช้
ในการสื่อสาร ได้ค่าเฉลี่ย IOC มากกว่า 0.5 สามารถนําไปใช้งานได้ 

4.2 ผลการสร้างแบบทดสอบความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม ก่อนการ
ฝึกอบรม และหลังการฝึกอบรม  วิเคราะห์ค่าความยากง่ายของแบบทดสอบฯ สรุปว่าข้อสอบทั้ง 2 มี
ความยากง่ายพอเหมาะ  มีค่าอํานาจจําแนก ของแบบทดสอบก่อนการฝึกอบรมและแบบทดสอบหลัง
การฝึกอบรม อยู่ในระดับสูงมาก ที่ 0.48 และสูง 0.33  และค่าความเชื่อมั่น ที่ 0.89 และ 0.85  
สามารถนําไปใช้ในการทดสอบได้ 

4.3 ผลการสร้างแบบประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมแบบรูบิกคส์ โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน ทุกท่านมีความเห็นว่าสามารถนําไปใช้ได้  ค่า IOC มากกว่า 0.5 ในทุกประเด็น 

 

ระยะที่ 3  ผลการทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนา
บุคลากร 

ผลการทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ กับกลุ่มตัวอย่าง คือ นักพัฒนา
บุคลากร ของหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ จํานวน 26 คน ช่วงวันที่ 15 พฤศจิกายน – 15 ธันวาคม 2556 
สรุปผลการทดลองดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์และเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉลี่ยของความรู้เกี่ยวกับการออกแบบการ
ฝึกอบรมก่อนการฝึกอบรมและหลังการฝึกอบรม พบว่าคะแนนเฉลี่ยของความรู้เกี่ยวกับการออกแบบ
การฝึกอบรมหลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมี
ค่าเฉลี่ยคะแนนก่อนการฝึกอบรม = 11.62  และค่าเฉลี่ยคะแนนหลังการฝึกอบรม = 13.34          
(t-test = -2.76, p=0.01) 

2. ผลการวิเคราะห์คะแนนการประเมินผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม ของกลุ่ม
ตัวอย่าง 5 กลุ่ม ภาพรวมคะแนนเฉลี่ยรวมของผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรม ของแต่ละกลุ่ม 
พบว่า  คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มที่ได้อยู่ระดับดี มี 2 กลุ่มคือ กลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 4 (คะแนนเฉลี่ย = 
2.67 และ 2.42 ตามลําดับ) ส่วนอีก 3 กลุ่มได้ คะแนนระดับพอใช้ คือ กลุ่มที่ 3 กลุ่มที่ 5 และ     
กลุ่มท่ี 2 (คะแนนเฉลี่ย = 2.19, 2.17 และ 1.97) ตามลําดับ 

3. ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ    
ในภาพรวมของความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  พบว่า          
กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.83) 

4. ผลจากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วมการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ  หลังจากจบการทดลอง เกี่ยวกับ ความคิดเห็นที่มีต่อกิจกรรมการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานสรุปได้ดังนี้  1) ไดเ้รียนรู้ขั้นตอนการออกแบบโครงการฝึกอบรมตามหลักการออกแบบการ
เรียนการสอนจนครบ จากท่ีเป็นผู้ปฏิบัติอย่างเดียว เป็นการเรียนการสอนที่ดีมาก  2) เป็นครั้งแรกใน
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การฝึกอบรมรม และต้องใช้งานคอมพิวเตอร์แบบนี้ เมื่อได้ลงมือปฏิบัติ และได้ทํางานจริงจะจําได้    
3) เสอนให้มีช่องทางในการสื่อสารโดยใช้ Social Media อ่ืน คือ Line Application  และใช้ e-mail 
ให้มากขึน้ 4) ในวันปฐมนิเทศ ควรเพิ่มเป็น 2-3 วัน และช่วงเวลาฝึกอบรมออนไลน์ 3 เดือน          
5) การฝึกอบรมในรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานเป็นประโยชน์มาก ทําให้ครอบคลุมผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมได้จํานวนมาก   6) หน่วยงานต้องมีการประชาสัมพันธ์ว่า พนักงานได้ประโยชน์อย่างไร
ในการฝึกอบรมแบบผสมผสาน  7) เนื้อหาในการฝึกอบรมมีมากกว่า ทฤษฎีและความรู้ แต่มีกิจกรรม 
ของการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และมีสื่อในการฝึกอบรมที่หลากหลาย เป็น
ประโยชน์มาก 8) ได้ประโยชน์จากการเรียนรู้ในด้านเนื้อหา  สามารถนํามาเป็นแนวทางในการใช้
ปฏิบัติงานการออกแบบโครงการได้จริง ได้ทั้งเนื้อหา แนวคิด ทฤษฎีรูปแบบใหม่  ส่วนในด้านการ
ทํางานร่วมกัน ได้เห็นพฤติกรรมการทํางานร่วมกันของทีม การพูดคุยแลกเปลี่ยนกันมากขึ้น เห็นความ
เป็นผู้นําของสมาชิกในทีม มีลักษณะที่แสดงออกอย่างชัดเจน  9) เป็นการฝึกอบรมแบบผสมผสานที่มี
กิจกรรมทําให้คนได้พูดคุยกันมากขึ้น  สามารถนําไปใช้ปฏิบัติงานได้จริง กิจกรรมใกล้ตัว มีแนวทาง
ชัดเจนมากข้ึน  10) เป็นการฝึกอบรมที่ต้องรับผิดชอบตัวเองมาก ยังไม่เหมาะกับคนในองค์กรของตน 

5. ผลการวิเคราะห์แบบบันทึกการมีปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย ด้วยการบันทึกความถ่ี  
ระหว่างวันที่ 15 พฤศจิกายน – 15 ธันวาคม 2556 รวม 30 วัน นํามาจัดกลุ่มการนําเสนอผลการ
วิเคราะห์เป็น 3 แบบคือ 1) แบบรายบุคคล 2) แบบรายกลุ่ม และ 3)  แบบรายกิจกรรมดังนี้  

5.1 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการมีปฏิสัมพันธ์บนเครือข่ายแบบรายบุคคล พบว่า 
พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการสนทนากลุ่มย่อยมากที่สุดด้วยค่าเฉลี่ย 49.81 ครั้ง และรองลงมา 2 อันดับ
แรก ได้แก่ การอภิปรายบนกรดานสนทนา และการสนทนากับผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 
44.12 และ 18.62 ครั้ง ตามลําดับ  คิดเป็นจํานวนครั้งสูงที่สุดในการสนทนากลุ่มย่อยคือ 137 ครั้ง 
การอภิปรายบนกระดานสนทนา สูงที่สุด 172 ครั้ง และในการพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ 2 ครั้ง มีการ
สนทนากับผู้เชี่ยวชาญออนไลน์  สูงที่สุดคือ 74 ครั้ง  ในการแสวงหาความรู้เนื้อหาการฝึกอบรมด้วย
การเรียกดูเอกสารประกอบการฝึกอบรมของกลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ย 11.73 ครั้ง จํานวนครั้งสูงสุด   
29 ครั้ง ซึ่งมากกว่าการดูวีดิทัศน์เนื้อหาการฝึกอบรมที่มีค่าเฉลี่ย 5 ครั้ง จํานวนครั้งสูงที่สุด 16 ครั้ง 
จากเนื้อหาการฝึกอบรมที่จะต้องเรียนรู้ทั้งหมด 9 ตอน กลุ่มตัวอย่างมีการบันทึกความรู้ลงใน Blog 
ของตนเอง ด้วยค่าเฉลี่ย 5.58 ครั้ง จํานวนครั้งสูงสุดในการบันทึกความรู้ลงใน Blog คือ 14 ครั้ง  
กลุ่มตัวอย่างได้เข้าใช้ใบงานกิจกรรมกลุ่ม ค่าเฉลี่ย 5.23 ครั้ง จํานวนสูงสุด 18 ครั้ง และเข้าดู 
หลักสูตรและวัตถุประสงค์ ค่าเฉลี่ย  3.5 ครั้ง จํานวนสูงสุด  11 ครั้ง  และดูแนวทางการเขียน
โครงการฝึกอบรม ค่าเฉลี่ย 3.35 ครั้ง จํานวนสูงสุด  10 ครั้ง  พฤติกรรมการปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย 
ที่มีการใช้งานน้อยที่สุดคือ  การเข้าแหล่งเรียนรู้ ค่าเฉลี่ย 0.31 ครั้ง จํานวนครั้งสูงที่สุด 4 ครั้ง และ
การเรียกอ่านคู่มือการใช้งานเว็บไซต์  0.54 ครั้ง สูงสุดจํานวน  3  ครั้ง  กลุ่มตัวอย่างได้เข้าร่วม
กิจกรรมทั้งเว็บไซต์ คิดเป็นค่าเฉลี่ยเท่ากับ 147.77 ครั้ง จํานวนครั้งสูงสุดที่กลุ่มตัวอย่างเข้าใช้งาน 
ทุกกิจกรรมคิดเป็น 369 ครั้ง 

5.2 ผลการวิเคราะห์ ความถี่ในการเข้าร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสานของ
กลุ่มตัวอย่าง แบบรายกลุ่มจํานวน 5 กลุ่ม ตลอดระยะเวลา 30 วัน  ได้แก่ กิจกรรมการแสวงหา
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ความรู้ ประกอบด้วย การศึกษาคู่มือการใช้งานเว็บไซต์ การอ่านหลักสูตรและวัตถุประสงค์ การดู    
วีดิทัศน์เนื้อหาการฝึกอบรมการอ่านเอกสารประกอบการฝึกอบรม การเข้าแหล่งเรียนรู้เพ่ิมเติม 
การศึกษาแนวทางการเขียนโครงการ  กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสร้างความรู้ การเรียนรู้ 
จากการปฏิบัติ และการบันทึกความรู้ ซึ่งประกอบด้วย การสนทนากลุ่มย่อย (Group Chat)        
การอภิปรายบนกระดานสนทนา (Forum Zone) การพบผู้เชี่ยวชายออนไลน์ (Meet Online 
Expert) การบันทึกความรู้ลง Blog  และการร่วมกันทําใบงานกิจกรรมกลุ่ม  พบว่า ทุกกลุ่มมีการ   
เข้าทํากิจกรรมเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในสัปดาห์ที่ 1- สัปดาห์ที่ 3 กล่าวคือ  

กลุ่มท่ีเข้ามาทํากิจกรรมมากท่ีสุด ในภาพรวม คือกลุ่ม 1 กลุ่ม 2  3  4 และกลุ่ม 5 
รองลงมาตามลําดับ คือ กลุ่ม1 จํานวน 635 ครั้ง  กลุ่ม 2  จํานวน 561 ครั้ง  กลุ่ม 3  จํานวน 539 
ครั้ง กลุ่ม 4  502 ครั้ง และกลุ่ม 5  436 ครั้ง ในสัปดาห์ที่ 1 

กลุ่ม 1-5 มีการเข้าร่วมกิจกรรม การฝึกอบรมแบบผสมผสานลดลงอย่างมาก ในสัปดาห์ที่ 2 
และสัปดาห์ที่ 3  เนื่องจากในช่วงสัปดาห์ 2 สัปดาห์นี้ทางองค์กรของกลุ่มตัวอย่างมีการเตรียมงาน 
และจดังานใหญ่ 2 งาน ประจําปี ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 และ กลุ่มท่ี 3 เป็นผู้รับผิดชอบ
ในการจัดงาน ส่วนกลุ่มที่ 4 และกลุ่มที่ 5  ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ทางการเมือง ต้องมีการ
ย้ายสถานที่ทํางานไปทําท่ีสาขาอ่ืนชั่วคราว หรือต้องทํางานจากที่บ้าน ทําให้การใช้งานคอมพิวเตอร์
และเครือข่ายอินเทอร์เน็ตไม่สะดวกหรือใช้งานได้ไม่เต็มที่ 

ทุกกลุ่มเข้าทํากิจกรรมลดน้อยลงในสัปดาห์ที่ 4 เนื่องจากในช่วงสัปดาห์นี้มีวันหยุดราชการ 
2 วัน กลุ่มตัวอย่างจึงมีเวลาในการเข้าระบบการฝึกอบรมในที่ทํางานน้อยลง ในสัปดาห์นี้กลุ่มท่ี 5    
มีการเข้าร่วมกิจกรรมออนไลน์ มากที่สุด คิดเป็นจํานวน 79 ครั้ง  รองลงมาคือกลุ่ม 3 และกลุ่ม 4  
คิดเป็นจํานวน 32 และ 23 ครั้ง ตามลําดับ ซึ่งในสัปดาห์ที่ 2 และ 3  กลุ่ม 5 กลุ่ม 4 และ กลุ่ม 3  
เข้าร่วมกิจกรรมน้อยกว่ากลุ่มอ่ืนๆ จึงต้องเข้ามาติดตามและทํากิจกรรมให้ทันตามกําหนดเวลา 

5.3 ผลการวิเคราะห์ความถี่ในการเข้าร่วมกิจกรรมในภาพรวมของแต่ละกิจกรรม  พบว่า 
ในการแสวงหาความรู้จากกิจกรรมการเรียนรู้เนื้อหาการฝึกอบรม โดยการเข้าอ่านเอกสาร
ประกอบการฝึกอบรมมากกว่าการดูวีดิทัศน์เนื้อหาการฝึกอบรม  กลุ่มท่ี 5 พฤติกรรมในการแสวงหา
ความรู้ มากที่สุด จํานวน 83 ครั้ง กลุ่มที่ 2 จํานวน 73 ครั้ง และกลุ่มท่ี 1 จํานวน 63 ครั้ง ในทาง
กลับกันกลุ่มที่ 5 เข้าดูวีดิทัศน์เนื้อหาการฝึกอบรมน้อยที่สุด คือจํานวน 14 ครั้ง กลุ่มท่ี 2 จํานวน   
34 ครั้ง และกลุ่มท่ี 1 จํานวน 45 ครั้ง 

กิจกรรมที่ทั้ง 5 กลุ่มเข้ามาใช้งานน้อยที่สุดในการแสวงหาความรู้ จากแหล่งเรียนรู้ ซึ่งผู้วิจัย
ได้จัดหาทรัพยการการเรียนรู้เพ่ิมเติมจากหัวข้อการฝึกอบรมหลัก ให้กับกลุ่มตัวอย่าง โดยการแสวงหา
ความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้ของกลุ่มท่ี 3 เข้ามามากท่ีสุดคือจํานวน 5 ครั้ง  และกลุ่มที่ 5  น้อย
ที่สุดคือ ไม่ได้เข้าเลย  ส่วนกลุ่มที่ 1 กลุ่มท่ี 4 และกลุ่ม 2  เข้ามา จํานวน 1 และ 2 ครั้ง ตามลําดับ  

พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านกิจกรรมการสนทนากลุ่มย่อยมากที่สุด โดย
กลุ่มท่ีมีการนัดเวลาเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันมากที่สุดคือ กลุ่มที่ 2 จํานวน 418 ครั้ง  รองลงมา 2 
อันดับแรกได้ กลุ่มที่ 5 และกลุ่มที่ 1 คิดเป็นจํานวนครั้งเท่ากับ 282 ครั้ง และ 261 ครั้งตามลําดับ 
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กิจกรรมการบันทึกความรู้ลงใน Blog  มีจํานวนครั้งทั้งหมดในการบันทึก Blog รวมถึงการ
แสดงความคิดเห็นบน Blog ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่านอ่ืน จํานวน 150 ครั้ง โดยกลุ่มที่ 1 มีการใช้
งานมากที่สุด คือ 43 ครั้ง  รองลองมา 2 อันดับคือ กลุ่ม 2 และกลุ่ม 5 จํานวน 37 และ 27 ครั้ง 
ตามลําดับ 

กิจกรรมการทําใบงานกิจกรรมกลุ่ม พบว่ามีจํานวนการเข้าใช้งานทั้งหมด 143 ครั้ง ซึ่ง
ใกล้เคียงกับการบันทึกความรู้ลงใน Blog ที่เป็นกิจกรรมเดี่ยว โดยกลุ่มที่ 1 เป็นกลุ่มที่เข้าดูใบงาน
กิจกรรมกลุ่มมากท่ีสุด คือ  46 ครั้ง รองลงมา คือ กลุ่มท่ี 4 จํานวน 34 ครั้ง และกลุ่มที่ 5  จํานวน 
24 ครั้ง 

 

ระยะที่ 4  ผลการประเมินและรับรองรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการ
ความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของ
นักพัฒนาบุคลากร 

ผลการประเมินความเหมาะสมและรับรองรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ของ
ผู้เชี่ยวชาญจํานวน 5 ท่าน มคีวามเห็นที่ค่า IOC มากว่า 0.5  ถือได้ว่ารูปแบบมีความเหมาะสมที่จะ
นําไปใช้ได้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผู้วิจัยขอนําเสนอประเด็นในการอภิปรายผลการวิจัยมีดังนี้ 

1. รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร  ที่ผู้วิจยัได้
พัฒนาขึ้นนี้เมื่อนําไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างแล้ว พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีสมรรถนะ ด้านความรู้
เกี่ยวกับการออกแบบการฝึกอบรม สูงขึ้นกว่าเดิม มีผลงานการออกแบบโครงการฝึกอบรมของกลุ่ม 
อยู่ในระดับดี และพอใช้ และมีพฤติกรรมในการสนทนา การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการทํากิจกรรม
กลุ่มท่ีมากข้ึน สามารถอภิปรายได้ดังนี้  

1.1 เป็นรูปแบบการฝึกอบรมผสมผสานฯ โดยใช้กระบวนการจัดการความรู้ และการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติเข้ามาผสมผสานในกระบวนการฝึกอบรม  ทําให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ได้รับทั้ง
ความรู้ พัฒนาทักษะ ทั้งจากเนื้อหาความรู้ใหม่และได้มีแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ 
เรียนรู้จากผู้เข้าฝึกอบรม และผู้เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย ได้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 
ซึ่งจะทําให้ ผู้เข้าฝึกอบรมสามารถนําความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ที่ได้รับ ไปใช้ในการทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  มีข้ันตอนในการฝึกอบรมที่ก่อให้เกิดความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่อง เปิดโอกาสให้ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมได้แสวงหาความรู้ใหม่อยู่ตลอด มีกิจกรรมการแสวงหาความรู้ในเรื่องการออกแบบ
โครงการฝึกอรมอย่างมืออาชีพ โดยผู้วิจัยได้จัดแบ่งเนื้อหาการฝึกอบรมและกิจกรรมการฝึกอบรม ให้
ได้เรียนรู้และทํากิจกรรมทีละตอน โดยมีทั้งกิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่มท่ีต้องแสวงหาและเรียนรู้
รว่มกัน นอกจากนั้นได้จัดเตรียมแหล่งเรียนรู้ ซึ่งเป็นการแสวงหาความรู้เพิ่มเติมที่สามารถหาข้อมูล
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ประกอบการฝึกอบรมได้อย่างละเอียด ทําให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับเนื้อหาความรู้ใหม่ที่ไม่เคย
ทราบมาก่อน และนําหลักการหรือทฤษฎีการออกแบบการฝึกอบรม ไปใช้ในการปฏิบัติงาน จึงทําให้ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้อย่างเต็มที่ 

1.2 จากผลการศึกษาพบว่าในขั้นตอนของการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ในระยะที่ 2 
ระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ทั้ง 4 ขั้นตอน คือ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การ
นําไปปฏิบัติในงาน  การบันทึกความรู้และการเรียกใช้  มีกิจกรรมที่เกิดขึ้นในทุกขั้นตอนของการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน ซึ่งจัดได้ว่าเป็นเครื่องมือที่สําคัญท่ีทําให้เกิดการสร้างความรู้ใหม่ คือ 
กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ออนไลน์ ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู้ และ
ประสบการณ์ อีกทั้งเป็นโอกาสที่ได้สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม ชุมชนนักปฏิบัติ 
โดยกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ออนไลน์เกิดขึ้น หลังจากท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสวงหาความรู้ 
และชุมชนนักปฏิบัตินํามาพูดคุยแลกเปลี่ยนสิ่งที่ได้เรียนรู้ หรือสืบค้นมา และสนทนากับผู้เชี่ยวชาญ
ออนไลน์ แล้วนํามาสร้างความรู้ หรือแนวคิดใหม่ๆ ซึ่งต้องมีการสนทนา อภิปราย แลกเปลี่ยนเพื่อหา
ข้อสรุป ในการนําไปปฏิบัติในงาน เพื่อให้ได้ข้อมูลตามกิจกรรมแต่ละช่วง เมื่อเรียนรู้จากการนําไป
ปฏิบัติในงานแล้ว ผู้เข้ารับการฝึกอบรมกลับมาแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ความรู้ ความคิดเห็น และ
อภิปรายร่วมกัน เพ่ือให้ได้ข้อสรุปแล้วนํามาบันทึกบนกระดานอภิปราย หรือบล็อกส่วนตัว ซึ่งผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมทุกคนสามารถท่ีจะ เสนอความคิด ให้คําแนะนํา ลงบนบันทึกเหล่านั้นได้อย่างต่อเนื่อง 
และเจ้าของบันทึก หรือผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่านอ่ืน สามารถเรียกดู เพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ในการ
ทํางาน หรือต่อยอดความคิด ได้ต่อไป  เมื่อมีความคิดหรือความรู้ใหม่ก็สามารถท่ีจะกลับมาอภิปราย 
บนกระดานอภิปรายได้ ตลอดเวลา ซึ่งในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ครั้งนี้ กิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้เกิดขึ้น ทั้งแบบที่มีการนัดหมาย โดยการสนทนาออนไลน์ผ่าน Chat Room หรือ
การสนทนากับผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ และการอภิปรายออนไลน์ใน Forum Zone  หรือการเขียน
บันทึกบนบล็อก ซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถแสดงความคิดเห็น หรือให้คําแนะนําในข้อความ 
เรื่องราวที่อภิปราย หรือบันทึกไว้ได้ตลอดเวลา เห็นได้จากการสังเกตพฤติกรรมการมีปฏิสัมพันธ์บน
เครือข่าย ในระยะเวลา 30 วัน พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีการสนทนากลุ่มย่อยมากท่ีสุดด้วย
ค่าเฉลี่ย 49.81 ครั้ง และรองลงมา 2 อันดับแรก ได้แก่ การอภิปรายบนกระดานอภิปราย และการ
สนทนากับผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ ซึ่งมีค่าเฉลี่ย 44.12 และ 18.62 ครั้ง ตามลําดับ  จํานวนครั้งมากที่สุด
ในการสนทนากลุ่มย่อยคือ 137 ครั้ง การอภิปรายบนกระดานอภิปราย สูงที่สุด 172 ครั้ง และการ
สนทนากับผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ ในการพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ มากท่ีสุดคือ 74 ครั้ง  พฤติกรรมการมี
ปฏิสัมพันธ์บนเครือข่าย 3 ช่องทาง ที่มีค่าเฉ่ียสูงที่สุดนี้ เป็นกระบวนการที่มีกิจกรรมในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสร้างความรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การบันทึกความรู้และการเรียกใช้ข้อมูล
ของกลุ่มตัวอย่างที่ทุกคนจะต้องร่วมกันทํากิจกรรมที่ได้รับมอบหมายในแต่ละสัปดาห์  ซึ่งสอดคล้อง
กับการสัมภาษณ์ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ที่ได้แสดงความเห็นว่าเป็นการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ที่มี
กิจกรรมทําให้คนได้พูดคุยกันมากขึ้น  สามารถนําไปใช้ปฏิบัติงานได้จริง กิจกรรมใกล้ตัวเพราะอยู่ใน
เนื้องาน มีแนวทางที่ชัดเจนมากข้ึน ด้วยการเรียนรู้จากเนื้อหาการฝึกอบรม  ส่วนในด้านการทํางาน
ร่วมกัน เห็นพฤติกรรมการทํางานร่วมกันของชุมชนนักปฏิบัติ มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนกันมากขึ้น เห็น
ความเป็นผู้นําของสมาชิกในทีม มีลักษณะที่แสดงออกอย่างชัดเจน   แต่อย่างไรก็ตาม ผู้เข้ารับการ
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ฝึกอบรมบางส่วนมีความเห็นว่าในการสนทนาออนไลน์ มีข้อจํากัดในการพูดคุย ในเรื่องของการพิมพ์
บนแป้นพิมพ์คอมพิวเตอร์ เพ่ือคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นความรู้ และ ประสบการณ์ ที่ทําให้เกิดผล
งาน การแลกเปลี่ยนความรู้เพื่อทํากิจกรรมประจําสัปดาห์ต้องใช้เวลามากขึ้น และทําให้ตกผลึก
ความคิดได้ช้ากว่าการพูดคุยแบบพบหน้ากัน และทําให้ความรู้สึกอยากแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แบ่งปัน
ประสบการณ์ ลดน้อยลงไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Hsiu-Fen Lin (2007) พบว่าการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นศูนย์กลางของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไม่เพียงพอที่จะทําให้
ประสบความสําเร็จในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความสัมพันธ์ทางสังคมเป็นสิ่งจําเป็นและการสื่อสาร
ภายในบุคคลของพนักงาน เป็นสิ่งเอ้ืออํานวยให้พนักงานมีความยินดีที่จะแบ่งปันความรู้ และพบว่า
ความรู้ไม่สามารถท่ีจะกระจายผ่านฐานข้อมูลออนไลน์หรืออินทราเน็ต เพียงอย่างเดียว  ดังนั้นการ
ลงทุนในเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอ ที่จะเอ้ืออํานวยให้มีการ
แลกเปลี่ยนความรู้ เพราะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารสามารถทําให้เข้าถึงความรู้ได้ แต่การ
นํามาใช้ หรือการประยุกต์ใช้ความรู้มีความแตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นว่า
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการเข้าสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไม่ใช่การ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพียงอย่างเดียว 

ในการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้ออกแบบกิจกรรมเพ่ือให้สอดคล้องกับการใช้งานของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยการจัดเป็นการพบปะในการประชุมกลุ่มย่อย ในบางสัปดาห์ของขั้นตอนการสร้างความรู้ หรือการ
นําไปปฏิบัติในงาน มีการนัดหมายในแต่ละกลุ่ม ตามเวลาที่แต่ละกลุ่มสะดวก  หรือเป็นการนัดมาพบ
กันในห้องคอมพิวเตอร์ และมาสนทนาออนไลน์ พร้อมๆ กัน เพ่ือเป็นการจัดเวลา และให้ความสําคัญ
กับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อทํากิจกรรมให้ได้ตามวัตถุประสงค์ ไม่ว่าจะเป็นแบบพูดคุยเผชิญหน้า 
หรือออนไลน์ ก็ตาม  เป็นการพัฒนาและฝึกการใช้งานระบบออนไลน์ ไปพร้อมๆ กัน และสนับสนุน 
ให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันคิดแสดงความคิดเห็นกันมากขึ้น 

2. องค์ประกอบชุมชนนักปฏิบัติซึ่งเป็น ผู้เข้ารับการฝึกอบรม จากการศึกษาพบว่า การ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ต้องวิเคราะห์ผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้พร้อมและเตรียมเครื่องมือสื่อสารให้
รองรับพฤติกรรมการใช้งาน การคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีทักษะ ใช้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์  การ
ใช้งานแป้นพิมพ์ เพ่ือขจัดอุปสรรคของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยการออนไลน์ ที่จะต้องมีการพิมพ์
ข้อความเป็นจํานวนมาก โดยที่การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ในคนทํางานที่มีความ
แตกต่างกันในเรื่องอายุ ช่วงวัย ต้องมีทางเลือกในการใช้สื่อให้มากที่สุด ซึ่งกลุ่มตัวอย่างในครั้งนี้มีทุก
วัยทั้ง 3 Generation  ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 29-43 ปี ในกลุ่ม Generation X  คิดเป็นร้อยละ 
38.5  และในช่วงอายุ 8-28 ปี Generation Y และ 30.8  44-62 ปี Generation Baby Boomer 
คิดเป็นจํานวนเท่ากันคือร้อยละ 30.8   ในการสนทนาออนไลน์ ที่ต้องมีการนัดเวลาของแต่ละชุมชน
นักปฏิบัติ ผู้วิจัยได้จัดเตรียม Group Chat Room ไว้ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม แต่ละชุมชนนัก
ปฏิบัติ  ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสดงความคิดเห็นว่า  เพ่ือนผู้เข้ารับการฝึกอรมในการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ ครั้งนี้ มีลักษณะการใช้ชีวิต และการทํางานปัจจุบันไม่ได้อยู่กับการออนไลน์ตลอดเวลา 
จึงก่อให้เกิดอุปสรรคการเรียนรู้และอุปสรรคด้านเวลาที่ว่างไม่ตรงกัน  ดังนั้นกลุ่มตัวอย่าง  จึงหา
ช่องทางการสื่อสารในชุมชนนักปฏิบัติของตน โดยการเลือกใช้ไลน์  (LINE application) บนสมาร์ท
โฟน โดยการสร้างกลุ่มสนทนาชุมชนนักปฏิบัติของตน ซึ่ง ศุภศิลป์ กุลจิตต์เจือวงศ์ (2556) ได้กล่าวว่า 
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ไลน์ใช้งานง่ายและไม่ซับซ้อน ผู้ใช้สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ข้อดีของไลน์ สามารถสื่อสารได้
ตลอดเวลา ผู้ส่งสารสามารถสื่อสารไปยังผู้รับสารได้ตลอดเวลา โดยไม่จํากัดช่วงเวลาและระยะเวลาใน
การสื่อสาร และช่วยเพิ่มสีสันและความมีชีวิตชีวาให้กับการสนทนา ด้วยลักษณะเฉพาะของไลน์ที่
สามารถสื่อสารได้หลากหลายรูปแบบ เช่น ข้อความ คลิปวิดีโอ คลิปเสียง โปสเตอร์ รูปภาพ หรือสติก
เกอร์ เป็นต้น  ไลน์ใช้งานบนสมาร์ทโฟน ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นการแลกเปลี่ยนประเด็นความรู้
ทิ้งไว้ แล้วสมาชิกในกลุ่มสะดวกตอนไหนสามารถเข้ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน ได้ตลอดเวลา ซึ่ง
สอดคล้องกับ รายงานผลการสํารวจพฤติกรรมผู้ใช้อินเทอร์เน็ตในประเทศไทยปี 2556 ที่ได้สํารวจ
เปรียบเทียบพฤติกรรมการใช้อุปกรณ์หลักสําหรับการเข้าถึงโซเชียลมีเดียของผู้ใช้อินเทอร์เน็ต ตาม
ลักษณะทั่วไป พบว่า ผู้ที่มีอายุ 15-19 ปี นิยมเข้าถึงด้วยคอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ ผู้ที่มีอายุ 20-24 ปี นิยม
เข้าถึงด้วยคอมพิวเตอร์พกพา ผู้มีอายุ 25-39 ปี นิยมเข้าถึงด้วยสมาร์ทโฟน โดยช่วงวัยทํางาน เป็น
กลุ่มท่ีมีไลฟ์สไตล์การใช้สมาร์ทโฟน ในการเข้าถึงโซเชียลมีเดียสูงกว่าคนกลุ่มอ่ืนๆ ส่วนผู้มีอายุ 40 ปี
ขึ้นไป นิยมเข้าถึงด้วยคอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ   สถิติดังกล่าวสอดคล้องกับพฤติกรรมการใช้งานไลน์ที่
มักจะปรากฏในกลุ่มคนวัยทํางาน โดยผลการสํารวจของเอแบคโพลล์ อาร์วายทีไนท์ (2556) อ้างถึงใน 
(ศุภศิลป์ กุลจิตต์เจือวงศ์ 2556) เรื่องพฤติกรรมการใช้ไลน์ในกลุ่มประชาชนอายุ 18 ปีขึ้น พบว่า ร้อย
ละ 81.3 ระบุว่า มักจะใช้ไลน์มากสุดในช่วงเวลาทํางาน แสดงให้เห็นว่า กลุ่มคนวัยทํางานที่นิยมใช้
ไลน์นั้น นอกเหนือจากการใช้ติดต่อสื่อสารทั่วไปแล้ว ยังสามารถใช้ไลน์เพ่ือช่วยสนับสนุนการทํางาน
ของตนในด้านต่างๆ 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้สร้างช่องทางการสนทนาบนสมาร์ทโฟน โดยใช้  LINE application ให้กับ
ชุมชนนักปฏิบัติ สําหรับการสนทนาออนไลน์ เพ่ิมอีก 1 ช่องทาง ในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 
เพ่ือตอบสนองต่อพฤติการของผู้เข้ารับการฝึกอบรมซึ่งเป็นคนทํางานที่มีอายุที่แตกต่างกัน ให้มี
ช่องทางการสื่อสารที่สามารถเข้าถึงด้วยคอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะ คอมพิวเตอร์พกพา และการใช้สมาร์ท
โฟน เพ่ือให้เกิดการมีปฏิสัมพันธ์ และเกิดความสะดวกในการใช้งาน หรือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มาก
ยิ่งขึ้น 

3. องค์ประกอบบุคลากร ผู้ดําเนินโครงการ จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่มีความสําคัญ
และเป็นแรงขับเคลื่อนให้กิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ประสบความสําเร็จ คือผู้ดําเนิน
โครงการ ซึ่งเป็นผู้คอยดูแลประสานงาน จัดเตรียมแหล่งข้อมูล เนื้อหาการฝึกอบรม ตรวจ และเช็คให้
ระบบการฝึกอบรมออนไลน์สามารถใช้งานได้ตลอดเวลา รับฟังและแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในช่วงที่มีการ
ฝึกอบรมฯ สังเกตพฤติกรรมการใช้งานระบบ และคอยส่งเสริมหรือกระตุ้นให้เกิดการทํากิจกรรม
ออนไลน์ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิวนิต อรรถวุฒิกุล (2551) เรื่อง การพัฒนากระบวนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูโดยใชคอมพิวเตอรสนับสนุนการเรียนรู อยางรวมมือตามแนวคิดการเรียนรูแบบ
เพ่ือนชวยเพื่อนเพ่ือสรางพฤติกรรมการสรางความรูของ นิสิตนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา พบว่า     
ผู้ประสานงานหรือผู้ช่วยสอนต้องคอยติดตามดูแลการใช้งานเครื่องมือ ตรวจสอบจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ทุกวันเพื่อติดตามให้คําแนะนํา และแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน รวมทั้งประสานงานกับ
ผู้จัดการรายวิชาและกลุ่มตัวอย่างเพ่ือเตรียมความพร้อมสําหรับการจัดกิจกรรมทุกขั้นตอน  
สอดคล้องกับการสํารวจโดย Masie Center (2000) ร้อยละ 88 ของผู้เรียน และ ร้อยละ 91 ของ
ผู้จัดการ ให้คําแนะนําว่า วิทยากร หรือผู้ดําเนินโครงการเป็นส่วนสําคัญของโปรแกรมการฝึกอบรม
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ออนไลน์  การสํารวจพบว่าคุณค่าที่สําคัญของการมีวิทยากรติดตามความก้าวหน้า และติดต่อกับ
ผู้เรียน ประเมินงานโครงการออนไลน์ สร้างและอํานวยความสะดวกชุมชนออนไลน์สําหรับการมีส่วน
ร่วมของหลักสูตร และสามารถติดต่อผ่านไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์หรือมีการสนทนาเพ่ือที่จะตอบ
คําถามหรือเนื้อหา  และพบว่าการรวมการเรียนรู้ตามความสามารถของแต่ละบุคคลกับการสนับสนุน
โดยผู้ดําเนินโครงการทําให้ผู้เรียนรู้สึกไม่โดดเดี่ยว ซึ่งมีส่วนช่วยในการทําให้ประสบความสําเร็จ
สมบูรณ์ของโมดูลการเรียนรู้ตามความสามารถของแต่ละบุคคล 

4. การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล  จากการทํากิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 
ในทุกสัปดาห์ ผู้วิจัยได้จัดของรางวัลและมีการยกย่องชมเชย บนหน้าประกาศข่าวความเคลื่อนไหว
ของระบบการฝึกอบรมออนไลน์ สําหรับผู้ที่เข้าร่วมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ที่ทําได้รวดเร็ว และ
สม่ําเสมอ เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีพฤติกรรมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ตามท่ี 
บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) (บุญดี บุญญากิจ ... [และคนอื่นๆ], 2547)  ร่วมกับสถาบัน
เพ่ิมผลผลิตแห่งชาติและองค์กรอ่ืนๆ ได้กล่าวไว้ว่าหนึ่งในองค์ประกอบที่สําคัญ ของกระบวนการ
จัดการความรู้ คือการยอมรับและให้รางวัล เพ่ือกระตุ้น ผลักดัน และส่งเสริมการดําเนินโครงการให้ไป
ถึงยังเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยเน้นการทํา Self-motivation and self-rewarding ซึ่งจะเป็นแรงกระตุ้น
จากภายในสู่ภายนอก (Inside-out)  เช่นเดียวกับ บริษัท Xerox Corporation (1999) ที่มีการยก
ย่องชมเชยและให้รางวัล เป็นแรงจูงใจในช่วงเริ่มต้น เพ่ือโน้มน้าวให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม   
จากการวิจัยในระยะท่ี 2 ระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ พบว่ามีผู้ให้ความสนใจในรางวัลและ
การยกย่องชมเชย ไม่มากนัก แต่อย่างไรก็ตามผู้เข้ารับการฝึกอบรมยังคงทํากิจกรรมส่งตาม
กําหนดเวลา ส่วนในระยะที่ 3 หลังการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ ในขั้นตอนของการประเมินผล มี
การจัดกิจกรรมการยกย่องชมเชยและการให้รางวัล โดยมีผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงาน มาร่วมงาน 
มีการพูดคุยและรับฟังการนําเสนอผลงานและเป็นผู้มอบรางวัล ให้กับผู้ที่เข้าร่วมกิจกรรมดีเด่น ทั้ง
รางวัลรายบุคคลและรางวัลรายกลุ่ม พบว่ากิจกรรมข้ันตอนนี้ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมาร่วมกิจกรรม
เป็นจํานวนมาก มีการแสดงออกถึงความภาคภูมิใจที่ได้รับรางวัล และพร้อมที่จะแบ่งปันประสบการณ์
กับผู้เข้ารับการอบรมท่านอ่ืนๆ อย่างกระตือรือร้น เมื่อเปิดโอกาสให้ออกมาแสดงความคิดเห็น ต่อผู้
เข้ารับการฝึกอบรมทุกท่านและผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับ Hsiu-Fen Lin (2007) พบว่าตัวแปรในส่วน
ขององค์กร การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง มีผลต่อความอยากและยินดีที่จะแลกเปลี่ยน 
และจัดเก็บความรู้กับเพ่ือนร่วมงาน และการให้รางวัลขององค์กร ไม่ได้เป็นตัวสนับสนุนเพียงอย่าง
เดียว การรับรู้ของผู้บริหารระดับสูงเป็นตัวกระตุ้นของการแลกเปลี่ยนความรู้ มีอธิพลต่อความยินดีที่
จะแบ่งปันความรู้ ดังนั้นระดับบริหารจัดการควรจะตระหนัก ว่าการให้รางวัลจากองค์กรเป็นการ
ยอมรับสิ่งชั่วคราวที่ต้องจัดให้มีเป็นพ้ืนฐาน  เพ่ือที่ส่งเสริมกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  การเข้ามา
มีส่วนรวมของผู้บริหารระดับสูง วัฒนธรรมการมีปฏิสัมพันธ์การเข้าสังคม มีความสําคัญควบคู่ไปกับ
การยกย่องชมเชยและการให้รางวัลแก่พนักงาน 

5. วัฒนธรรมและพฤติกรรมของคนในองค์กร  ในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 
ความสําเร็จที่สําคัญอย่างหนึ่งคือ องค์กรมีการสร้างวัฒนธรรมในประยุต์ใช้เทคโนโลยีกับงานทุก
รูปแบบ ได้แก่ การหาความรู้จากแหล่งข้อมูลบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ต วัฒนธรรมการสนทนา
แลกเปลี่ยน ความรู้ความคิดเห็นและประสบการณ์ การจัดเก็บความรู้ หรือเอกสารในรูปของไฟล์งาน
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ดิจิตอล  ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร มีการปลูกฝังให้พนักงานในองค์กรเห็นประโยชน์ของการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  มีความไว้เนื้อ เชื่อใจ และให้เกียรติ รับฟังความคิดเห็น ของผู้ร่วมงานในทุกระดับ 
การนําความรู้มาเป็นฐานในการต่อยอดความรู้ และการนําความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานฯ ไปใช้ในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง  ซึ่งสอดคล้องกับ 
O'dell, Grayson, Jr., and Essaides (1998)  ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร การได้รับการสนับสนุน
จากผู้บริหารระดับสูงในการเป็นแบบอย่างที่ดี สร้างบรรยากาศที่ทําให้บุคลากรกล้าคิด กล้าทํา 
เปิดเผยต่อกัน การทํางานเป็นทีม และทําให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งของ
ระบบการประเมินผลและพัฒนาบุคลากร  และ บริษัท Xerox Corporation (1999) ที่ได้เน้นถึงการ
จัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม ซ่ึงวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่สําคัญมาก เพราะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของคนในองค์กร และเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ยากยิ่ง การจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ เริ่มต้นจาก
การที่คนในองค์กร มีการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน จนเกิดเป็นวัฒนธรรม  

6. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เป็นกระบวนการที่สําคัญที่นํามาใช้ในการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานซึ่งเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นตั้งแต่เริ่มต้นของการฝึกอบรมด้วยการกําหนดประเด็นปัญหาที่
เป็นปัญหาในการปฏิบัติงาน และในระหว่างการฝึกอบรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติเกิดข้ึนอยู่ตลอด
กระบวนการฝึกอบรม มีการนําไปปฏิบัติในงานเพ่ือแก้ปัญหาตามแผนที่วางไว้ ซึ่งระหว่างการ
ดําเนินการแก้ปัญหากลุ่มชุมชนนักปฏิบัติจะมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างต่อเนื่อง ทําให้เกิดการ
เรียนรู้ร่วมกันในการแก้ปัญหา ซึ่งสอดคล้องกับ Gordon (1993) ที่ได้ให้ความหมายของการเรียนรู้
จากการปฏิบัติไว้ว่าเป็นกระบวนการที่นําคนที่มีทักษะและประสบการณ์ระดับต่างกันมารวมกลุ่มกัน
วิเคราะห์ปัญหาในการทํางาน แล้ววางแผนในการแก้ปัญหา จากนั้นจะมีการปฏิบัติเพ่ือแก้ปัญหาตาม
แผนที่วางไว้ ดังนั้นในขั้นตอนการฝึกอบรมแบบผสมผสานจึงมีข้ันตอนของการนําไปปฏิบัติในงานที่
กําหนดไว้ที่ชัดเจน เป็นขั้นตอนที่นักพัฒนาบุคลากรนํากิจกรรมที่แต่ละกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติวางแผน
เพ่ือแก้ปัญหา แล้วนําไปปฏิบัติในงาน เพื่อให้ได้ผลลัพธ์นํามาใช้ในการออกแบบโครงการ และนํามา
พูดคุยแลกเปลี่ยน เพ่ือให้เกิดความรู้ ความคิดใหม่ เป็นการเตรียมพร้อมสําหรับการปฏิบัติและการ
เรียนรู้ต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะ  

จากผลสรุปและอภิปรายผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช้
ประโยชน์และข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในครั้งต่อไป ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

1.1 จากการวิจัยพบว่า ผู้บริหารและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
ต้องให้ความสําคัญกับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยให้การสนับสนุนในเรื่องของการให้เวลาในการ
พัฒนาตนเองของบุคลากร  ส่งเสริมการนําเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือการเรียนรู้โดยมีการจัดสรรงบประมาณ 
เพ่ือจัดหาอุปกรณ์เทคโนโลยี และเครือข่ายให้พร้อมต่อการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 
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1.2 องค์กรควรมีการกําหนดนโยบาย/วิสัยทัศน์/พันธกิจ ที่ส่งเสริมในเรื่องการจัดการ
ความรู้ และการเรียนรู้จากการปฎิบัติ  โดยกําหนดเป็นแผนยุทธ์ศาสตร์ในด้านการพัฒนาบุคลากร
อย่างชัดเจน  ซึ่งจะทําให้บุคลากรเห็นทิศทางการดําเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่าง
ชัดเจน  มีความเข้าใจตรงกันและมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ พร้อมที่จะมีความก้าวหน้าและ
เติบโตไปพร้อมๆ กับการเจริญเติบโตของธุรกิจ 

1.3 องค์กรควรสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้ทั่วทั้ง
องค์กร โดยจัดแหล่งเรียนรู้ และกิจกรรมที่หลากหลาย ทั้งแบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ เพ่ือ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ มีเวทีในการแลกเปลี่ยนความรู้  ซึ่งสามารถ
ก่อให้เกิดเป็นนวัตกรรมสําหรับองค์กรได้ 

1.4 จากการวิจัยพบว่า รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ สามารถนําไปใช้ได้จริงทั้ง
ในด้านองค์ประกอบและขั้นตอนของรูปแบบ ผู้ดําเนินโครงการ หรือนักพัฒนาบุคลากรสามารถท่ีจะ
จัดเตรียมองค์ประกอบให้พร้อม และปฏิบัติตามขั้นตอนของรูปแบบ โดยเปลี่ยนเนื้อหาการฝึกอบรม
เป็นเนื้อหาในหัวเรื่องอ่ืนๆ ที่เน้นการฝึกอบรม เพื่อการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน ที่จะให้เกิดเรียนรู้
ทั้งเนื้อหาการฝึกอบรมใหม่ การทํากิจกรรมกลุ่มร่วมกัน และการสร้างผลงานเพ่ือการแก้ปัญหานั้นๆ  

 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

2.1 จากการวิจัยพบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีอายุแตกต่างกัน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับ
ความคล่องตัวในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีในการสื่อสารและการทํางานร่วมกันที่แตกต่างกัน ในการ
วิจัยครั้งต่อไปจึงควรจัดเตรียมเทคโนโลยีในการสื่อสารและการทํางานร่วมกันให้มีความหลากหลาย
มากขึ้นให้เหมาะสมกับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรม และเนื้อหาการฝึกอบรม 

2.2 จากการวิจัยพบว่า เทคโนโลยีที่ช่วยในการผลิตสื่อ ในสังคมออนไลน์ในปัจจุบันมี
เพ่ิมมากข้ึน และสามารถใช้งานได้อย่างง่าย ในการวิจัยครั้งต่อไปจึงควรเพิ่มความสามารถของระบบ
การฝึกอบรมออนไลน์ ให้สามารถบันทึกเสียง บันทึกภาพและสามารถนําเข้าระบบ เพื่อการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ได้ทันที 

2.3 จากการวิจัยพบว่า การเข้ารับการฝึกอบรม เป็นช่องทางหนึ่งในการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่าบุคลากรในองค์กร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานข้ามสายงาน ร่วมกันได้อย่างราบรื่น 
ซึ่งยังมีความจําเป็นต้องการมีการปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนและการเข้าสังคม จึงควรมีการศึกษาเกี่ยวกับ
การปรับสัดส่วนของการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยจัดให้มีการฝึกอบรมแบบพบหน้าให้มากขึ้น เพ่ือ
ประโยชน์ในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าบุคลากรในองค์กร และทําให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มี
โอกาสทํากิจกรรมร่วมกัน  อีกท้ังเป็นการติดตามผลระหว่างการฝึกอบรม ป้องกันการขาดหายไปของ
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมระหว่างการฝึกอบรมออนไลน์อีกด้วย 
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สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และ 
บุคลากรทางการศึกษา 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

2. ดร.นภมณฑล สิบหมื่นเปี่ยม   ผู้อํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 

3. คุณนงลักษณ์ หอตระกูล   นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 
สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน 
สํานักงาน ก.พ. สํานักนายกรัฐมนตรี 

 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถามความคิดเห็น (ร่าง) รูปแบบ 
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุภาณี  เส็งศรี  อาจารย์ประจํา   

ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา   
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยนเรศวร   

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทวีวฒัน์  วัฒนกุลเจริญ    รองประธานกรรมการประจํา  
สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ ฝ่ายบริหาร 
แขนงวิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา  
สาขาวิชาศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

3. ดร.สรวงสุดา  ปานสกุล   ผู้อํานวยการส่วนแผนงานและ 
พัฒนางานประชาสัมพันธ์ 
สํานักประชาสัมพันธ์ เขต 1 กรมประชาสัมพันธ์ 

4. คุณอรอนงค์  โรจน์วัฒนบูลย์     Senior HR Officer 
บริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) 

5. คุณวารุณี  เตยต่อวงศ์   ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านยุทธศาสตร์   
สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

254 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจระบบการฝึกอบรมออนไลน์ 
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประกอบ  กรณีกิจ อาจารย์ประจํา   

ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. อาจารย์ ดร.จิรัชฌา  วิเชียรปญัญา  อาจารย์ประจํา  สาขาวิชามัลติมีเดีย 
คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยรังสิต 

3. ดร.สุวิทย์  บึงบัว    นักวิชาการศึกษา   
สํานักเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนการสอน  
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
กระทรวงศึกษาธิการ 

 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจแบบประเมินการออกแบบโครงการ 
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประศักดิ์  หอมสนิท    ข้าราชการบํานาญ   

ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา  
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. อาจารย์ ดร. ธีรวดี  ถังคบุตร   อาจารย์ประจํา   
ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

3. อาจารย์ ดร.ฐาปนี สีเฉลียว   อาจารย์ประจํา 
ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

4. คุณนพภาพร    มหัทธนะพฤทธิ์  ผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

5. คุณกรวรรณ เดชหอมชื่น   รองผู้อํานวยการฝ่ายและผู้บริหาร   
ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 

 
รายนามคณะกรรมการประเมินการออกแบบโครงการฝึกอบรม 
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประศักดิ์  หอมสนิท    ข้าราชการบํานาญ   

ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา  
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. รองศาสตราจารย์ ดร.อรจรีย์  ณ ตะก่ัวทุ่ง  ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา  
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พร้อมภัค  บึงบัว ฝ่ายวิจัยและพัฒนาคุณภาพทางวิชาการ  
มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต 
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รายนามผู้บริหาร ผู้มอบรางวัล การเข้าร่วมกิจกรรมโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 
คุณจงดี  จันทร์ไทย    ผู้อํานวยการสถาบันพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
      ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
 
รายนามผู้เชี่ยวชาญประเมินและรับรองรูปแบบ 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.สุกรี  รอดโพธิ์ทอง คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วรวรรณ  วาณิชย์เจริญชัย  ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายสารสนเทศ 

คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุภาณี  เส็งศรี  อาจารย์ประจํา   

ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา   
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยนเรศวร   

4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทวีวฒัน์  วัฒนกุลเจริญ    รองประธานกรรมการประจํา  
สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ ฝ่ายบริหาร 
แขนงวิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา  
สาขาวิชาศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

5. ดร.นนทวัฒน์  สุขผล    รองผู้อํานวยการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ธนาคารออมสิน  
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ภาคผนวก ข 

ตารางวิเคราะห์และสังเคราะห์  
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ตารางแสดงสมรรถนะหลักและสมรรถนะสนับสนุนในแต่ละบทบาทของนักพัฒนาบุคลากรในฐานะ 
นักออกแบบการฝึกอบรม (Richey, Fields, et al. 2001)  

P=Primary (สมรรถนะหลัก) S=Support (สมรรถนะสนับสนุน) 
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ตารางขนาดของตัวอย่างประชากรของ Yamane ที่ระดับความมีนัยสําคัญ .05 คิดขนาดของความ
คลาดเคลื่อน (e) เป็นร้อยละ 
               N)                  n)                                  e)               
 1% 2% 3% 4% 5% 10% 

500 - - - - 222 83 
1,000 - - - 385 286 91 
1,500 - - 638 441 316 94 
2,000 - - 714 476 333 95 
2,500 - 1,250 769 500 345 96 
3,000 - 1,364 811 517 353 97 
3,500 - 1,458 843 530 359 97 
4,000 - 1,538 870 541 364 98 
4,500 - 1,607 891 549 367 98 
5,000 - 1,667 909 556 370 98 
6,000 - 1,765 938 566 375 98 
7,000 - 1,842 959 574 378 99 
8,000 - 1,905 976 580 381 99 
9,000 - 1,957 989 584 383 99 
10,000 5,000 2,000 1,000 588 385 99 
15,000 6,000 2,143 1,034 600 390 99 
20,000 6,667 2,222 1,053 606 392 100 
25,000 7,143 2,273 1,064 610 394 100 
50,000 8,333 2,318 1,087 617 397 100 
100,000 9,091 2,439 1,099 621 398 100 

  1,000 2,500 1,111 625 400 100 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

สภาพ ปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
     โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ผู้วิจัย    นางสาวปัทมา  จันทวิมล 

ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

อาจารย์ที่ปรึกษา  รองศาสตราจารย์ ดร.อรจรีย์  ณ ตะก่ัวทุ่ง 
อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม อาจารย์ ดร.พรสุข ตันตระรุ่งโรจน์ 
ปีการศึกษา  2555 
ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของนักพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับ 
สภาพ ปัญหาและความต้องการของนักพัฒนาบุคลากร เกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

2. แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
ตอนที่ 5  ข้อเสนอแนะหรือปัญหา 

3. โปรดตอบแบบสอบถามและส่งคืนภายในวันที่ 15 พฤศจิกายน 2555 
 
ค านิยามศัพท์ท่ีเกี่ยวข้อง 

คําศัพท์เฉพาะที่ถูกนํามาใช้ในแบบสอบถามฉบับนี้ ผู้วิจัยได้อธิบายเชิงหลักการ และอธิบายโดย
ใช้ภาษาที่เข้าใจง่าย การทําความเข้าใจกับนิยามศัพท์ดังต่อไปนี้ จะช่วยให้ท่านตอบแบบสอบถามได้อย่าง
ราบรื่น 

1. นักพัฒนาบุคลากร หมายถึง เจ้าหน้าที่ทําหน้าที่ในการออกแบบการฝึกอบรม จัด
หลักสูตรฝึกอบรม และเขียนโครงการฝึกอบรมที่มีประสบการณ์การทํางานด้านการฝึกอบรมไม่น้อย
กว่า 2 ปีซึ่ง ในแต่ละหน่วยงานอาจจะเรียกชื่อท่ีแตกต่างกัน เช่น หน่วยงานภาคเอกชนเรียกว่า 
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมหรือเจ้าหน้าที่พัฒนาบุคลากร ในหน่วยงานภาครัฐ เรียกว่า นักทรัพยากรบุคคล 
หรือนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลในงานวิจัยนี้ใช้คําว่า นักพัฒนาบุคลากร  

2. การฝึกอบรมแบบผสมผสาน หมายถึง การจัดกิจกรรมการการฝึกอบรมที่เน้นความยืด 
หยุ่น มีการผสมผสานยุทธวิธีในการฝึกอบรมที่หลากหลายเข้าด้วยกัน โดยใช้สื่อการฝึกอบรม กิจกรรม
การฝึกอบรม และรูปแบบการฝึกอบรมที่หลากหลาย ทั้งการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม และการฝึก 
อบรมแบบออนไลน์เพ่ือตอบสนองต่อความแตกต่างระหว่างบุคคลของ  ผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ทุกคนสามารถบรรลุเป้าหมายของการฝึกอบรม 
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3. การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการที่อยู่ในรูปแบบของกิจกรรมที่จะทําให้เกิดการ
พัฒนาความสัมพันธ์ในการทํางาน การสื่อสารและเทคโนโลยี ซึ่งเป็นการสร้างความรู้ การจัดเก็บ การ
แบ่งปันและการถ่ายโอนความรู้ สารสนเทศ ข้อมูล และประสบการณ์ความเชี่ยวชาญที่มีคุณค่า 
รวมถึงการเข้าใจอย่างลึกซึ้งทั้งภายใน และต่างชุมชนของบุคคล และองค์กร ด้วยความสนใจและ
ความต้องการที่คล้ายกัน เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้และการปฏิบัติงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

4. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  หมายถึง กระบวนการที่บุคคลร่วมกันแสดงความคิดเห็นโดยใช้
วิธีการพูดคุยสนทนา การอภิปรายโต้แย้ง การตั้งคําถาม การสรุปแนวคิดใหม่ๆ และการตัดสินใจเลือก
แนวทาง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของการเรียนรู้ร่วมกัน 

5. การแสวงหาความรู้ เป็นกระบวนการของการค้นหาและการวางแผนในการเก็บรวบรวม
ความรู้ที่ต้องการทั้งจากแหล่งความรู้จากภายในและภายนอกองค์กรซึ่งอาจได้มาจากเอกสารที่มีอยู่
แล้วหรือจากผู้เชี่ยวชาญและนํามาสร้างคุณค่า  

6. การสร้างความรู้   หมายถึงกระบวนการของการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ซึ่งกันและกันของบุคคล แล้วนําไปสร้างเป็นความรู้ใหม่  

7. การจัดเก็บความรู้ การจัดเก็บความรู้ หมายถึง กระบวนการในการรักษาความรู้ที่มีคุณค่า
ขององค์กรไว้ 

ในระบบฐานข้อมูลที่เหมาะสมในรูปแบบสื่อต่างๆ ให้เป็นทุนความรู้ขององค์กรซึ่งพร้อมต่อการ
ยกระดับความรู้และขยายความรู้ให้ทั่วทั้งองค์กร 

8. การใช้ความรู้ หมายถึง การเรียนรู้องค์ความรู้ที่องค์กรจัดเก็บไว้อย่างเป็นระบบสามารถ
นําความรู้ไป 

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
9.  การเรียนรู้จากการปฏิบัติ หมายถึง การเรียนรู้ระหว่างการปฏิบัติงาน ที่แต่ละบุคคล

เรียนรู้ร่วมกันในการวิเคราะห์ปัญหาการ แลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ แนวคิดใหม่ๆ 
วางแผนแนวทางการแก้ปัญหานําแนวทางการแก้ปัญหาที่ผ่านการพิจารณาแล้วไปปฏิบัติและมีการ
ประเมินผลภายหลังการปฏิบัติ 

10. การฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ หมายถึง   การจัดการฝึกอบรมที่มีการผสมผสานยุทธวิธีในการฝึกอบรมที่หลากหลายเข้า
ด้วยกัน โดยใช้สื่อการฝึกอบรม กิจกรรมการฝึกอบรม และรูปแบบการฝึกอบรมที่หลากหลาย ทั้งการ
ฝึกอบรมแบบออนไลน์และการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม และ           นํากระบวนการ การจัดการ
ความรู้ที่อยู่ในรูปแบบของกิจกรรมที่จะทําให้เกิดชุมชนนักปฏิบัติ มีการพัฒนาความสัมพันธ์ใน   การ
ทํางาน การสื่อสาร และการใช้เทคโนโลยีซึ่งเป็นการแสวงหา การสร้างความรู้ และการถ่ายโอนความรู้ 
สารสนเทศ ข้อมูล และประสบการณ์ความเชี่ยวชาญที่มีคุณค่ามาใช้ในการดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือให้
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้พร้อมทั้งช่วยกันวางแผนหาแนวทางแก้ปัญหาที่เกิดข้ึน และสามารถ
ที่จะนําความรู้และทักษะที่ได้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

11. กระดานอภิปรายและกระดานประกาศ (Discussion Board) เป็นเครื่องมือที่ใช้ใน
การสื่อสารที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ต้องออนไลน์ในเวลาดียวกัน ซึ่งสนับสนุนให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
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ประกาศข้อความ ไฟล์ และสารสนเทศ ในพ้ืนที่ที่เตรียมไว้ให้ และสามารถโต้ตอบหรือดาวน์โหลดไฟล์
เหล่านั้นได้ ซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถติดตามการสนทนาโต้ตอบในประเด็นที่ต้องการได้  

12. เว็บบล็อก หรือบล็อก (Web Blog or Blog) เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการสื่อสารที่ผู้เข้า
รับการฝึกอบรมไม่ต้องออนไลน์ในเวลาดียวกัน ซึ่งสนับสนุนให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเขียนบันทึกการ
เรียนรู้ประจําวัน และเปิดโอกาสให้ผู้สอนและเพ่ือนร่วมชั้นเรียนสามารถให้ข้อมูลป้อนกลับ เสนอ
ข้อคิดเห็นหรือคําแนะนําแนบไปกับบันทึกนั้นได้  

13. บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน (Computer Assistant Instructions) หมายถึง 
โปรแกรมคอมพิวเตอร์หลาย ๆ รูปแบบที่พัฒนาขึ้นมาช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการฝึกอบรมและการรับรู้
ของผู้เข้าอบรม จะทําให้การฝึกอบรมมีปฏิสัมพันธ์กันได้ระหว่างผู้รับการฝึกอบรมกับคอมพิวเตอร์ 
และยังมีความสามารถในการตอบสนองต่อข้อมูลที่ผู้รับการฝึกอบรมป้อนเข้าไปได้ในทันที ซึ่งเป็นการ
ช่วยเสริมแรงให้กับผู้เข้าอบรม 

14. เว็บท่าความรู้ (Web Portal) หมายถึงเว็บที่รวบรวมลิงก์เว็บไซต์ และบทความต่างๆ 
โดยการจัดหมวดหมู่ให้ดูง่าย และมีหน้าที่นําพาผู้ชม ไปยังเว็บอื่นๆท่ีเกี่ยวข้อง 

15. คลังข้อมูล (Data Warehouse)  คือ ที่เก็บข้อมูลที่มีประโยชน์ มีการจัดสรร การ
จัดเก็บ หลากหลายมิติ เพ่ือให้สามารถเรียกใช่งานได้ง่าย 

16. หน่วยงาน หมายถึง สถานที่ปฏิบัติงานในระดับ สํานัก กอง ศูนย์ ที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 
17. องค์กร หมายถึง สถานที่ปฏิบัติงานในระดับกรม ที่ท่านปฏิบัติงานอยู่  
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ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน  (    )  และเติมคําลงในช่องว่าง 
 
1. เพศ     (    )  ชาย           (    )  หญิง 
2. อายุ     ..............   ปี 
3. ตําแหน่งปัจจุบัน 
 (    )   นักทรัพยากรบุคคล          (    )   อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ................................................... 
4. ท่านมปีระสบการณ์ในการทํางานเกี่ยวกับการฝึกอบรมเป็นระยะเวลาประมาณ  .............. ปี 

............เดือน 
5. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
 (    )   ปริญญาตรี 
 (    )   ปริญญาโท 

(    )   ปริญญาเอก                   (    )   อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ................................................... 
6. ในหน่วยงานมีพนักงานรับผิดชอบงานฝึกอบรม ทั้งหมด  ......................  คน  
7. ท่านใช้อินเทอร์เน็ตในการทํางาน ประมาณ  .........................ชั่วโมงต่อวัน  
8. ท่านใช้อินเทอร์เน็ตในการสืบค้นความรู้ ประมาณ  .........................ชั่วโมงต่อวัน  
9. สถานที่ใช้อินเทอร์เน็ต (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

(    )   บ้าน     (    )   ที่ทํางาน 
(    )   ร้านอินเทอร์เน็ตคาเฟ่   (    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ) ................................. 

10. ท่านเคยใช้เครื่องมือใดต่อไปนี้ในการแลกเปลี่ยนความรู้ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  ห้องสนทนาออนไลน์ (Chat)   (    )  ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) 
(    )  กระดานอภิปราย (Discussion Board)  (    )  กระดานประกาศ (Web Board) 
(    )  เว็บบล็อก หรือบล็อก (Web Blog or Blog)       (    )  เฟสบุ๊ค (Facebook)  
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ) .................................................. 

11. ท่านใช้ประโยชน์จากอินเทอร์เน็ตในด้านใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 (    )   การสืบค้นข้อมูล / ความรู้     

(    )   ทําธุรกรรม       
(    )   ทํางาน 
(    )   ความบันเทิง / ความสนุกสนาน    
(    )   การฝึกอบรม/สัมมนา ออนไลน์ 
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพและความต้องการในการฝึกอบรม  
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน  (    ) ตามความเป็นจริงหรือความคิดเห็นของท่าน 
 
12. ในการออกแบบโครงการฝึกอบรมของท่าน ท่านดําเนินการเรื่องใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

(      )  วิเคราะห์ความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรม 
(      )  วิเคราะห์ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
(      )  กําหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม 
(      )  วิเคราะห์เนื้อหาในการฝึกอบรม 
(      )  ออกแบบสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรม  
(      )  ออกแบบและพัฒนากลยุทธ์ในการฝึกอบรม 
(      )  ออกแบบและพัฒนาสื่อในการฝึกอบรม 
(      )  ออกแบบการประเมินผลการฝึกอบรม 
(      )  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

13. ท่านต้องการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมในเรื่องใด เพ่ือการออกแบบโครงการฝึกอบรมที่มี
ประสิทธิภาพ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(     )                                               
                                          
                                                
      )                                  
                                           
      )                                       
                                             
                                         
                                        
          ฤ ฎ             
             ๆ                                                                                     

14. ในการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมของหน่วยงานของท่าน มีการจัดหลักสูตรฝึกอบรมที่มีกิจกรรม
การการฝึกอบรมที่เน้นความยืดหยุ่น ผสมผสานยุทธวิธีในการฝึกอบรมที่หลากหลายเข้าด้วยกัน 
โดยใช้สื่อการฝึกอบรม กิจกรรมการฝึกอบรม และรูปแบบการฝึกอบรมที่หลากหลายหรือไม่  

(    )  ใช่    (    )  ไม่ใช่ 
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15. หน่วยงานของท่านใช้วิธีการใดในการปฐมนิเทศผู้เข้ารับการฝึกอบรม  (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  ชี้แจ้งให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ทราบและเข้าใจถึงความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้

ในการฝึกอบรม 
(    )  ชี้แจ้งแผนการฝึกอบรม ขอบเขตของเนื้อหา กิจกรรม ขั้นตอน และการประเมินผลการ

ฝึกอบรม 
(    )  กําหนดพฤติกรรมที่คาดหวัง 
(    )  อธิบายการใช้เครื่องมือต่างๆ ในการฝึกอบรม 
(    )  ให้การสนับสนุนทางด้านข้อมูลและคําแนะนําต่างๆ ที่ง่าย สามารถดาวน์โหลดได้จากที่

อ่ืนๆ ภายนอกห้องฝึกอบรม 
(    )  มีการแนะนําและสาธิตการใช้เทคโนโลยีที่จะนํามาช่วยในการฝึกอบรม 
(    )  เตรียมอุปกรณ์ให้ได้ทดลองใช้งานเทคโนโลยีที่จะใช้ในการฝึกอบรม 
(    )   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

16. ท่านต้องการให้หลักสูตรการฝึกอบรมแบบผสมผสานมีวิธีการปฐมนิเทศผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้วย
วิธีการใดบ้าง   (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(    )  ชี้แจ้งให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ทราบและเข้าใจถึงความสําคัญของการนําเทคโนโลยีมาใช้

ในการฝึกอบรม 
(    )  ชี้แจ้งแผนการฝึกอบรม ขอบเขตของเนื้อหา กิจกรรม ขั้นตอน และการประเมินผลการ

ฝึกอบรมฯ 
(    )  กําหนดพฤติกรรมที่คาดหวัง 
(    )  อธิบายการใช้เครื่องมือต่างๆ ในการฝึกอบรมฯ 
(    )  ให้การสนับสนุนทางด้านข้อมูลและคําแนะนําต่างๆ ที่ง่าย สามารถดาวน์โหลดได้จากที่

อ่ืนๆ ภายนอกห้องฝึกอบรม 
(    )  มีการแนะนําและสาธิตการใช้เทคโนโลยีที่จะนํามาช่วยในการฝึกอบรมฯ 
(    )  เตรียมอุปกรณ์ให้ได้ทดลองใช้งานเทคโนโลยีที่จะใช้ในการฝึกอบรมฯ 
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

17. ท่านใช้หลักการใดในการกําหนดเนื้อหาหลักสูตรและจัดทําโครงการฝึกอบรม  (ตอบได้มากกว่า 1 
ข้อ)  
(    ) เรื่องท่ีเป็นปัญหาในงานหรือประเด็นเกิดข้ึนในองค์กรที่จําเป็นต้องได้รับการแก้ไข 
(    ) โครงการต้องมีความเป็นไปได้ 
(    )  เรื่องท่ีเป็นปัญหาที่อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของกลุ่ม 
(    ) เป็นประเด็นปัญหาในระดับยุทธ์ศาสตร์ หรือปัญหาในระดับปฏิบัติการ 
(    ) โครงการที่ให้โอกาสการเรียนรู้สําหรับสมาชิกและส่วนอื่นขององค์กร  
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18. หน่วยงานของท่านใช้วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมแบบใดบ้าง  (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  ประเมินความรู้ก่อนฝึกอบรม 
(    )  จํานวนครั้งการเข้าเรียนบทเรียนออนไลน์หรือการเข้าร่วมกิจกรรมออนไลน์ 
(    )  เวลาที่เข้าเรียนในแต่ละบทเรียนออนไลน์ 
(    )  ความถี่ในการแสดงความคิดเห็นหรือการอภิปรายออนไลน์ 
(    )  คุณภาพของการแสดงความคิดเห็นหรือการอภิปรายออนไลน์ 
(    )  คุณภาพของการเขียนบันทึกการเรียนรู้ประจําวันในบล็อกส่วนบุคคล 
(    )  คุณภาพของการเขียนบันทึกการเรียนรู้ประจําวันในบล็อกของกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ 
(    )  การส่งงานที่ได้รับมอบหมายตามเวลาที่กําหนด 
(    )  ประเมินความรู้หลังฝึกอบรม 
(    )  ประเมินจากการนําเสนอผลงาน 
(    )  การติดตามผล หลังจากการฝึกอบรมฯ ได้ผ่านไประยะหนึ่งแล้ว 
(    )   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

19. ท่านต้องการให้หลักสูตรการฝึกอบรมแบบผสมผสาน มีวิธีการประเมินผลการฝึกอบรมด้วยวิธีการ
ใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(    )  ประเมินความรู้ก่อนฝึกอบรมฯ  
(    )  จํานวนครั้งการเข้าเรียนบทเรียนออนไลน์หรือการเข้าร่วมกิจกรรมออนไลน์ 
(    )  เวลาที่เข้าเรียนในแต่ละบทเรียนออนไลน์ 
(    )  ความถี่ในการแสดงความคิดเห็นหรือการอภิปรายออนไลน์ 
(    )  คุณภาพของการแสดงความคิดเห็นหรือการอภิปรายออนไลน์ 
(    )  คุณภาพของการเขียนบันทึกการเรียนรู้ประจําวันในบล็อกส่วนบุคคล 
(    )  คุณภาพของการเขียนบันทึกการเรียนรู้ประจําวันในบล็อกของกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ 
(    )  การส่งงานที่ได้รับมอบหมายตามเวลาที่กําหนด 
(    )  ประเมินความรู้หลังฝึกอบรมฯ 
(    )  ประเมินจากการนําเสนอผลงาน 
(    )  การติดตามผล หลังจากการฝึกอบรมฯ ได้ผ่านไประยะหนึ่งแล้ว 
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

20. หน่วยงานของท่านจัดให้มีเทคโนโลยีอะไรบ้างที่อํานวยความสะดวกในการเข้าถึงความรู้ในการ
ฝึกอบรม(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(    )  ห้องสนทนาออนไลน์ (Chat) (    )  ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) 
(    )  กระดานอภิปราย (Discussion Board) (    )  กระดานประกาศ (Web Board) 
(    )  เว็บบล็อก หรือบล็อก (Web Blog or Blog) (    )  เว็บท่าความรู้ (Web Portal) 
(    )  เฟสบุ๊ค (Facebook) 
(    )   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
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21. ท่านต้องการให้มีเทคโนโลยีที่ใช้ในการสื่อสารประเภทใดบ้างเพ่ืออํานวยความสะดวกในการเข้าถึง
ความรู้ในการฝึกอบรม (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(    )  ห้องสนทนาออนไลน์ (Chat) (    )  ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) 
(    )  กระดานอภิปราย (Discussion Board) (    )  กระดานประกาศ (Web Board) 
(    )  เว็บบล็อก หรือบล็อก (Web Blog or Blog) (    )  เว็บท่าความรู้ (Web Portal) 
(    )  เฟสบุ๊ค (Facebook) 
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)..................................................... 

22. หน่วยงานของท่านมีการจัดแบ่งเนื้อหาการฝึกอบรมอย่างไรบ้าง  (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  จัดเนื้อหา ตามระดับของวัตถุประสงค์การเรียนรู้ 
(    )  จัดเนื้อหาและออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ให้สอดคล้องกัน 
(    )  จัดเนื้อหาให้สอดคล้องกับกลยุทธ์การเรียนรู้ 
(    )  จัดเนื้อหาตามรูปแบบการเรียนรู้ แบบพบหน้า หรือแบบออนไลน์ 
(    )  จัดเนื้อหาตามการใช้สื่อ 
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

23. ท่านต้องการให้หลักสูตรการฝีกอบรมแบบผสมผสานมีวิธีการแบ่งเนื้อหาหลักสูตรอย่างไร  
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(    )  จัดเนื้อหา ตามระดับของวัตถุประสงค์การเรียนรู้ 
(    )  จัดเนื้อหาและออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ให้สอดคล้องกัน 
(    )  จัดเนื้อหาให้สอดคล้องกับกลยุทธ์การเรียนรู้ 
(    )  จัดเนื้อหาตามรูปแบบการเรียนรู้ แบบพบหน้า หรือแบบออนไลน์ 
(    )  จัดเนื้อหาตามการใช้สื่อ 
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

24. บุคลากรในหน่วยงานของท่านใช้กิจกรรมใดบ้างในการเพ่ิมพูนความรู้ในการทํางาน  (ตอบได้
มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  การฝึกงานและการฝึกปฏิบัติ  
(    )  การสอนโดยผู้ชํานาญ ผู้มีประสบการณ์สาธิตให้ดูในสภาพจริง  
(    )  การถาม และขอคําแนะนําปรึกษา  ผู้ที่มีความรู้ในเรื่องนั้นๆ 
(    )  การเรียนแบบเพ่ือนช่วยเพื่อน  
(    )  การศึกษาอิสระ การอ่าน เอกสารสิ่งพิมพ์ โดยการเรียนด้วยตนเอง   
(    )  การเรียนจากบทเรียนอีเลิร์นนิง หรือบทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน   
(    )  การทําโครงการ มีการปฏิบัติหลายสิ่งผสมกันคือ การสังเกต ปฏิบัติการ สัมภาษณ์ ทดลอง

ปฏิบัติ อ่าน 
(    )  สนทนา เพ่ือวางแผนดําเนินการเรียนรู้ของตนเอง ภายใต้คําแนะนําของผู้สอน 
(    )  การเรียนทางโทรทัศน์ ประกอบการอ่านหนังสือ ทําแบบฝึกหัดและแบบทดสอบ  
(    )  การอภิปรายกลุ่มย่อย  
(    )  การเรียนรู้ในขณะปฏิบัติงาน  (    )  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)..................................................... 
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25. ท่านต้องการให้บุคลากรในหน่วยงานของท่านใช้กิจกรรมใดบ้างในการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ทํางาน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(    )  การฝึกงานและการฝึกปฏิบัติ  
(    )  การสอนโดยผู้ชํานาญ ผู้มีประสบการณ์สาธิตให้ดูในสภาพจริง  
(    )  การถาม และขอคําแนะนําปรึกษา  ผู้ที่มีความรู้ในเรื่องนั้นๆ 
(    )  การเรียนแบบเพ่ือนช่วยเพื่อน  
(    )  การศึกษาอิสระ การอ่าน เอกสารสิ่งพิมพ์ โดยการเรียนด้วยตนเอง   
(    )  การเรียนจากบทเรียนอีเลิร์นนิง หรือบทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน   
(    )  การทําโครงการ มีการปฏิบัติหลายสิ่งผสมกันคือ การสังเกต ปฏิบัติการ สัมภาษณ์ ทดลอง

ปฏิบัติ อ่าน 
(    )  สนทนา เพื่อวางแผนดําเนินการเรียนรู้ของตนเอง ภายใต้คําแนะนําของผู้สอน 
(    )  การเรียนทางโทรทัศน์ ประกอบการอ่านหนังสือ ทําแบบฝึกหัดและแบบทดสอบ  
(    )  การอภิปรายกลุ่มย่อย  
(    )  การเรียนรู้ในขณะปฏิบัติงาน  
(    )  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

26. ท่านมีวิธีการในการเรียนรู้อย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )   การฟังบรรยาย  โดยผู้เชี่ยวชาญเสนอเนื้อหาในรายละเอียดที่เรียบเรียงมาให้ทราบ 
(    )   การประชุมปฏิบัติการ    (    )   การเรียนรู้จากกลุ่มหรือชมรม  
(    )   การเข้าร่วมสัมมนา    (    )   การประชุม   
(    )   การอบรมรายวิชา     (    )   การสาธิต   
(    )   การจัดนิทรรศการ    (    )   การทัศนศึกษา 
(    )   สถานการณ์จําลอง    (    )   การศึกษาดูงานภาคสนาม  
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ ..................... 

27. ท่านต้องการให้หน่วยงานของท่านจัดวิธีการเรียนรู้อย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(    )   การฟังบรรยาย  โดยผู้เชี่ยวชาญเสนอเนื้อหาในรายละเอียดที่เรียบเรียงมาให้ทราบ 
(    )   การประชุมปฏิบัติการ    (    )   การเรียนรู้จากกลุ่มหรือชมรม  
(    )   การเข้าร่วมสัมมนา    (    )   การประชุม   
(    )   การอบรมรายวิชา     (    )   การสาธิต   
(    )   การจัดนิทรรศการ    (    )   การทัศนศึกษา 
(    )   สถานการณ์จําลอง    (    )   การศึกษาดูงานภาคสนาม  
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ .....................  
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน  (    )  ตามความเป็นจริงหรือความคิดเห็นของท่าน 
 
28. ในองค์กร มีการวางแผนการจัดการความรู้หรือไม่ 
  (   ) ม ี   (   ) ไม่มี     (ข้ามไปตอบข้อ 30) 
29. ในองค์กรของท่านมีการวางแผนการจัดการความรู้  อย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

(    )  มีการกําหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ เพ่ือดําเนินการจัดการความรู้ให้มีประสิทธิภาพ 
(    )  มีนโยบายให้ทุกคนช่วยกันกําหนดสิ่งที่องค์กรต้องเรียนรู้ ให้สอดคล้องกับนโยบายของ

องค์กร 
(    )  มีการกําหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้จากคําบรรยายลักษณะงาน และจากขีดความสามารถของ

บุคลากร เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
(    )  มีการจัดตั้งคณะทํางานเป็นผู้กําหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ เพ่ือให้บุคลากรสามารถทํางาน

ประสานร่วมกันได้อย่างเป็นระบบ 
(    )  ผู้บริหารและทุกคนในองค์กร มีความตระหนักและให้การสนับสนุน การจัดการการปลี่ยน

แปลงและพฤติกรรม ในการสร้างวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ 
(    )  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

30. ท่านต้องการให้องค์กรของท่านมีการวางแผนการจัดการความรู้อย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  มีการกําหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ เพ่ือดําเนินการจัดการความรู้ให้มีประสิทธิภาพ 
(    )  มีนโยบายให้ทุกคนช่วยกันกําหนดสิ่งที่องค์กรต้องเรียนรู้ ให้สอดคล้องกับนโยบายของ

องค์กร 
(    )  มีการกําหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้จากคําบรรยายลักษณะงาน และจากขีดความสามารถของ

บุคลากร เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
(    )  มีการจัดตั้งคณะทํางานเป็นผู้กําหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ เพ่ือให้บุคลากรสามารถทํางาน

ประสานร่วมกันได้อย่างเป็นระบบ 
(    )  ผู้บริหารและทุกคนในองค์กร มีความตระหนักและให้การสนับสนุน การจัดการการปลี่ยน

แปลงและพฤติกรรม  ในการสร้างวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ 
(    )  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

31. องค์กรของท่านมีการสร้างชุมชนการเรียนรู้ (หรือชุมชนนักปฏิบัติ) เพื่อจัดการความรู้ขององค์กร
หรือไม่ 

  (    ) มี    (    ) ไม่มี  (ข้ามไปตอบข้อ 33) 
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32. ปัจจัยที่ช่วยให้การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (หรือชุมชนนักปฏิบัติ) ในองค์กร ของท่านประสบ
ความสําเร็จคือปัจจัยใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )   ผู้สอนสร้างคําถามที่ดี 
(    )   ผู้สอนสร้างกรณีศึกษาที่ดี 
(    )   การจัดกลุ่ม แบบประสานเวลา ลักษณะการสื่อสาร โดย สนทนาผู้คุยออนไลน์ 
(    )   การจัดกลุ่ม แบบไม่ประสานเวลา  ลักษณะการสื่อสาร โดยเขียนข้อความบน Website 

หรือ e-mail 
(    )   ความสนใจและการมีส่วนร่วมของสมาชิกในชุมชน 
(    )   ประเด็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นเรื่องใกล้ตัวเกี่ยวกับงานในองค์กร 
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

33. บุคลากรในองค์กร ของท่านใช้เทคโนโลยีในการเรียนรู้หรือไม่ 
   (    ) ใช้   (    ) ไม่ใช้   (ข้ามไปตอบข้อ 35) 
34. ท่านใช้เทคโนโลยีที่ช่วยในการเรียนรู้ อะไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

(    )  บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน (Computer Assistant Instructions) 
(    )  บทเรียนอีเลิร์นนิ่ง (e-Learning)  (    )  การประชุมทางไกล (VDO Conference) 
(    )  เว็บท่าความรู้ (Web Portal)   (    )  อินเทอร์เน็ต (Internet) 
(    )  คลังข้อมูล (Data Warehouse)  (    )  หนังสืออิเล็กทรอนิกส์ (e-book) 
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

35. ท่านต้องการใช้เทคโนโลยีช่วยในการเรียนรู้ อะไรบ้าง  (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(    )  บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน (Computer Assistant Instructions) 
(    )  บทเรียนอีเลิร์นนิ่ง (e-Learning)  (    )  การประชุมทางไกล (VDO Conference) 
(    )  เว็บท่าความรู้ (Web Portal)   (    )  อินเทอร์เน็ต (Internet) 
(    )  คลังข้อมูล (Data Warehouse)  (    )  หนังสืออิเล็กทรอนิกส์ (e-book) 
(    )   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

36. องค์กรของท่านมีเครื่องมือที่อํานวยความสะดวกแก่บุคลากรในการแสวงหาความรู้หรือไม่ 
  (    ) มี   (   ) ไม่มี (ข้ามไปตอบข้อ 38) 
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37. องค์กร ของท่านมีเครื่องมือที่อํานวยความสะดวกแก่บุคลากรในการแสวงหาความรู้อะไรบ้าง  
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  มีเครื่องมือช่วยให้บุคลากรแสวงหาความรู้ โดยการจัดเก็บความรู้และวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ

ขององค์กรไว้ในรูปของเอกสาร ในรูปแบบง่ายๆ 
(    )  การจัดทําสมุดหน้าเหลือง (Yellow Pages) นําความรู้หรือผลงานต่างๆ มารวบรวม แยก

กลุ่ม ดัชนีตามความเหมาะสม เป็นการบันทึกแหล่งที่มาของความรู้ ประเภทของความรู้ 
และผู้เชี่ยวชาญในแต่ละด้านขององค์กร รวมทั้งข้อมูลส่วนบุคคลที่สําคัญ  

(    )  การสร้างฐานความรู้ (Knowledge Based) ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูลความรู้ต่างๆ ที่องค์กรมี
ไว้ในระบบฐานข้อมูลผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต หรืออินทราเน็ตขององค์กร 

(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 
38. ท่านต้องการให้องค์กรของท่านมีเครื่องมือที่อํานวยความสะดวกแก่บุคลากรในการแสวงหา

ความรู้อะไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  มีเครื่องมือช่วยให้บุคลากรแสวงหาความรู้ โดยการจัดเก็บความรู้และวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ

ขององค์กรไว้ในรูปของเอกสาร ในรูปแบบง่ายๆ 
(    )  การจัดทําสมุดหน้าเหลือง (Yellow Pages) นําความรู้หรือผลงานต่างๆ มารวบรวม แยก

กลุ่ม ดัชนีตามความเหมาะสม เป็นการบันทึกแหล่งที่มาของความรู้ ประเภทของความรู้ 
และผู้เชี่ยวชาญในแต่ละด้านขององค์กร รวมทั้งข้อมูลส่วนบุคคลที่สําคัญ  

(    )  การสร้างฐานความรู้ (Knowledge Based) ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูลความรู้ต่างๆ ที่องค์กรมี
ไว้ในระบบฐานข้อมูลผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต หรืออินทราเน็ตขององค์กร 

(    )  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 
39. องค์กรของท่านจัดกิจกรรมในการแสวงหาความรู้และเข้าถึงความรู้ เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรเกิด

การเรียนรู้หรือไม่ 
  (    ) มี   (    ) ไม่มี (ข้ามไปตอบข้อ 41) 

40. องค์กรของท่านจัดกิจกรรมในการแสวงหาความรู้และเข้าถึงความรู้ เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้อะไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(    )  เวทีแลกเปลี่ยนความรู้  (    )  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(    )  การประชุมกลุ่มย่อย  (    )  การสนทนากบัผู้เชี่ยวชาญผ่านเครือข่าย 
(    )  การใช้เว็บไซต์ (Website) (    )  การใช้เว็บบอร์ด (Web Board) 
(    )  การสนทนา (Dialogue)  (    )  การเล่าเรื่อง (Story Telling) 
(    )  การระดมสมอง (Brainstorming) (    )  การใช้เว็บบล็อก (Web Blog) 
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 
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41. ท่านต้องการให้องค์กรของท่านจัดกิจกรรมในการแสวงหาความรู้และเข้าถึงความรู้ เพื่อสนับสนุน
ให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้อะไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(    )  เวทีแลกเปลี่ยนความรู้  (    )  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(    )  การประชุมกลุ่มย่อย  (    )  การสนทนากับผู้เชี่ยวชาญผ่านเครือข่าย 
(    )  การใช้เว็บไซต์ (Website) (    )  การใช้เว็บบอร์ด (Web Board) 
(    )  การสนทนา (Dialogue)  (    )  การเล่าเรื่อง (Story Telling) 
(    )  การระดมสมอง (Brainstorming) (    )  การใช้เว็บบล็อก (Web Blog) 
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

42. องค์กรของท่านจัดกิจกรรมที่สนับสนุนการสร้างความรู้ของบุคลากรหรือไม่  
  (    ) มี    (    ) ไม่มี (ข้ามไปตอบข้อ 44) 
43. องค์กรของท่านจัดกิจกรรมที่สนับสนุนการสร้างความรู้ของบุคลากรอย่างไร   

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(    )  การถ่ายทอดความรู้ที่ตนรู้นั้นกับผู้อื่น เช่น การทํางานร่วมกันอย่างใกล้ชิด 
(    )  การรวมความรู้และการสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่  
(    )  การนําความรู้ที่กลุ่มมีอยู่ ผนวกกับความรู้ของแต่ละบุคคล ให้เกิดเป็นความรู้ใหม่และ

แบ่งปัน  
(    )  การค้นพบแนวทางได้เองจากการดําเนินกิจกรรมเพ่ือสร้างความรู้ 
(    )  การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ  
(    )  การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (Systematic Problem-Solving)  
(    )  การทดลองปฏิบัติ โดยมีแรงจูงใจจากการมีโอกาสที่จะลงมือทํา 
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

44. ท่านต้องการให้องค์กรของท่านจัดกิจกรรมสนับสนุนการสร้างความรู้อะไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 
ข้อ) 
(    )  การถ่ายทอดความรู้ที่ตนรู้นั้นกับผู้อ่ืน เช่น การทํางานร่วมกันอย่างใกล้ชิด 
(    )  การรวมความรู้และการสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่  
(    )  การนําความรู้ที่กลุ่มมีอยู่ ผนวกกับความรู้ของแต่ละบุคคล ให้เกิดเป็นความรู้ใหม่และ

แบ่งปัน  
(    )  การค้นพบแนวทางได้เองจากการดําเนินกิจกรรมเพ่ือสร้างความรู้ 
(    )  การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ  
(    )  การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (Systematic Problem-Solving)  
(    )  การทดลองปฏิบัติ โดยมีแรงจูงใจจากการมีโอกาสที่จะลงมือทํา 
(    )   อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

45. องค์กรของท่านใช้เทคโนโลยีในการจัดเก็บความรู้ขององค์กรหรือไม่ 
  (    ) มี    (    ) ไม่มี (ข้ามไปตอบข้อ 47) 
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46. องค์กรของท่านใช้เทคโนโลยีอะไรบ้างในการจัดเก็บความรู้ขององค์กร  (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  คลังข้อมูล (Data Warehouse) จัดเก็บข้อมูลที่มีจํานวนมากให้ง่ายต่อการค้นคืน และ

นํามาใช้ประโยชน์ 
(    )  แม่ข่ายความรู้ (Knowledge Sever) 
(    )  ระบบจัดเก็บเอกสาร (Document Management System) เป็นการผลิตเอกสาร โดยใช้

โปรแกรมประมวลผลคํา จัดเก็บในรูปของเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 
(    )  ระบบจัดการฐานข้อมูลสัมพันธ์ เป็นโปรแกรมที่ช่วยในการควบคุมและจัดการจัดเก็บข้อมูล

ลงบนหน่วยความจําสํารอง 
(    ) เหมืองข้อมูล (Data Mining) ฐานข้อมูลขนาดใหญ่   
(    )  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

47. ท่านต้องการให้องค์กรของท่านจัดเก็บความรู้ด้วยเทคโนโลยีอะไร  (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(   )   คลังข้อมูล (Data Warehouse) จัดเก็บข้อมูลที่มีจํานวนมากให้ง่ายต่อการค้นคืน และ

นํามาใช้ประโยชน์ 
(   )   แม่ข่ายความรู้ (Knowledge Sever) 
(   )   ระบบจัดเก็บเอกสาร (Document Management System) เป็นการผลิตเอกสาร โดยใช้

โปรแกรมประมวลผลคํา จัดเก็บในรูปของเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 
(   )   ระบบจัดการฐานข้อมูลสัมพันธ์ เป็นโปรแกรมท่ีช่วยในการควบคุมและจัดการจัดเก็บข้อมูล

ลงบน หน่วยความจําสํารอง 
(   )   เหมืองข้อมูล (Data Mining) ฐานข้อมูลขนาดใหญ่   
(   )   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

48. ท่านต้องการให้ องค์กร ของท่านจัดเก็บความรู้จากการฝึกอบรมแบบผสมผสานประเภทใดไว้ใน
ฐานข้อมูลของหน่วยงาน(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(   )   ความรู้ที่ได้จากการอบรมเชิงปฏิบัติการ 
(   )   ความรู้จากบทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ 
(   )   เรื่องเล่า (Storytelling) จากการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
(   )   ความรู้จากการแลกเปลี่ยนยเรียนรู้ (Knowledge Sharing Board) 
(   )   ขุมความรู้ (Knowledge Asset) เคล็ดลับในการทํางานที่ได้มาจากการจัดกิจกรรมการ

ฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
(   )   รายชื่อชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) รายละเอียดของสมาชิก 
(   )   รายชื่อบุคคลที่มีความรู้หรือความเชี่ยวชาญพิเศษในหน่วยงาน (สมุดหน้าเหลือง: Yellow 

Pages) 
(   )   กระบวนการหรือวิธีการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
(   )   ความรู้จากการสอบถามผู้รู้ (Ask an Expert) 
(   )   อ่ืนๆ กรุณาระบุ ...................................................... 

49. องค์กรของท่านจัดทําแผนที่ความรู้หรือไม่ 
  (    ) มี   (    ) ไม่มี (ข้ามไปตอบข้อ  51) 
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50. องค์กร/หน่วยงาน ของท่านมีแผนที่ความรู้ในรูปแบบใด  (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  เว็บท่าความรู้ (Knowledge Portal) 
(    )  อินทราเน็ตที่แสดงจุดเชื่อมโยงไปสู่ความรู้ที่อยู่ในรูปของเอกสาร 
(    )  กระบวนการปฏิบัติงานเป็น Flow Chart 
(    )  สมุดหน้าเหลือง (Yellow Pages) รวบรวมและแสดงรายละเอียดของผู้เชี่ยวชาญ 
(    )  แผนที่ความรู้แสดงแหล่งและสินทรัพย์ความรู้ (Knowledge Resources and Assets    

Map) 
(    )  แผนที่ความรู้แสดงการไหลเวียนของความรู้ (Knowledge Flow Map) 
(    )  แผนที่ภาพแหล่งความรู้                (    )   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ).................................... 

51. ท่านต้องการจัดทําแผนที่ความรู้ ให้มีรูปแบบใด  (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  เว็บท่าความรู้ (Knowledge Portal) 
(    )  อินทราเน็ตที่แสดงจุดเชื่อมโยงไปสู่ความรู้ที่อยู่ในรูปของเอกสาร 
(    )  กระบวนการปฏิบัติงานเป็น Flow Chart 
(    )  สมุดหน้าเหลือง (Yellow Pages) รวบรวมและแสดงรายละเอียดของผู้เชี่ยวชาญ 
(    )  แผนที่ความรู้แสดงแหล่งและสินทรัพย์ความรู้ (Knowledge Resources and Assets 

Map) 
(    )  แผนที่ความรู้แสดงการไหลเวียนของความรู้ (Knowledge Flow Map) 
(    )  แผนที่ภาพแหล่งความรู้ 
(    )   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

52. ในองค์กรของท่านมีการนําองค์ความรู้ที่ได้จากกิจกรรมการจัดการความรู้ไปเผยแพร่ด้วยวิธีใด   
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  จัดทําคู่มือปฏิบัติทํางาน               (    )  จัดมุมความรู้ในหน่วยงาน 
(    )  การนําองค์ความรู้รวมไว้ใน blog ของตนเอง   (    )  สร้าง website การจัดการ

ความรู้ของตนเอง 
(    )  จัดเก็บองค์ความรู้ใส่ใน Database ขององค์กร   (    )  การแลกเปลี่ยนกระทู้ความรู้ใน  

website 
(    )  จัดนิทรรศการเป็นนวัตกรรมผลงานนําไปใช้อย่างแพร่หลาย 
(    )  จัดทําเป็น Software เพ่ือนําไปใช้งาน 
(    )  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................................................... 

53. ช่วงเวลาใดท่ีท่านสะดวกในการเข้าถึงองค์ความรู้ที่จัดเก็บ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  ก่อนเริ่มทํางานในช่วงเช้า  (    )  พักกลางวัน 
(    )  ระหว่างเวลาการทํางาน   (    )  หลังเลิกงานช่วงเย็น 
(    )  ก่อนนอนเวลากลางคืนในวันทํางาน (    )  ช่วงเวลาวันหยุดจากการทํางาน ตอนเช้า 
(    )  ช่วงเวลาวันหยุดจากการทํางาน ตอนเย็น  
(    )  ช่วงเวลาวันหยุดจากการทํางาน ตอนกลางคืน 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุ ...................................................... 
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54. ในวันทํางาน ช่วงเวลาใดที่ท่านสะดวกในการแลกเปลี่ยนความรู้ออนไลน์ ระหว่างกลุ่มชุมชนนัก
ปฏิบัติ  
(    )     8.00 - 9.00   (    )   11.00 – 12.00 
(    )   12.30 – 13.30  (    )   13.00 – 14.00 
(    )   15.30 – 16.30  (     )   20.30 – 21.30 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุช่วงเวลา ............................................. 

55. ในวันหยุดราชการ ช่วงเวลาใดที่ท่านสะดวกในการแลกเปลี่ยนความรู้ออนไลน์ ระหว่างกลุ่ม
ชุมชนนักปฏิบัติ  
(    )     9.00 - 10.00  (    )   11.00 – 12.00 
(    )   12.30 – 13.30  (    )   13.00 – 14.00 
(    )   15.00 – 16.00  (     )   19.00 – 20.00 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุช่วงเวลา ............................................. 

56. องค์กรของท่านมีรางวัลหรือการยกย่องชมเชยบุคลากรหรือกลุ่มผู้ที่มีผลงานด้านการจัดการ
ความรู้ดีเด่นหรือไม่ 

  (    ) มี   (    ) ไม่มี   
57. การยกย่องชมเชยและการให้รางวัลมีความสําคัญอย่างไรกับตัวท่าน  (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

(    )  เป็นการจูงใจให้ เข้าร่วมกิจกรรมปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  
(    )  เป็นเครื่องกระตุ้น ผลักดัน และส่งเสริมการดําเนินโครงการให้ไปถึงยังเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
(    )  เป็นความภาคภูมิใจ เมื่อได้รับการยกย่องซึ่งแสดงถึงการยอมรับ 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุ ...................................................... 

58. ท่านต้องการให้มีการยกย่องชมเชยหรือการให้รางวัลผู้ที่มีผลงานดีเด่นจากการเข้าร่วมฝึกอบรม
แบบผสมผสานและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างไร   (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  ได้รับคําชื่นชมจากหัวหน้างาน 
(    )  ได้รับคําชื่นชมจากเพ่ือนร่วมงาน 
(    )  ได้รับประกาศนียบัตรหลังจบการฝึกอบรม 
(    )  ได้รับของรางวัล ในการร่วมกิจกรรม 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุ ...................................................... 

 
ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน  (    )  ตามความเป็นจริงหรือความคิดเห็นของท่าน 
 
59. บุคลากรในองค์กรของท่านมีการเรียนรู้จากการปฏิบัติหรือไม่ 

  (    ) มี   (    ) ไม่มี  (ข้ามไปตอบข้อ 63) 
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60. ในองค์กรของท่านมีลักษณะการเรียนรู้จากการปฏิบัติในลักษณะใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
(    )  มีการกําหนดสถานการณ์ของปัญหา 
(    )  มีการจัดตั้งคณะทํางาน 
(    )  มีผู้ที่เป็นผู้รับผิดชอบโครงการ ที่คอยสนับสนุนและอํานวยความสะดวก 
(    )  มีการถามคําถามและการสะท้อนการคิดอย่างวิเคราะห์ผ่านประสบการณ์ในอดีต 
(    )  มีการวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา 
(    )  มีการนําวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 
(    )  มีการประเมินผลจากการปฏิบัติและนํามาปรับปรุงแก้ไข 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุ ...................................................... 

61. ท่านใช้วิธีการใดในการทําความเข้าใจกับประเด็นปัญหาของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ   (ตอบได้
มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  การถามคําถาม   (    )  การสะท้อนการเรียนรู้ 
(    )  การอภิปรายกลุ่ม  (    )  การถ่ายทอดความคิดจากประสบการณ์ในอดีต 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุ ...................................................... 

62. การเรียนรู้จากการปฏิบัติที่เกิดขึ้นในองค์กรของท่านมีสมาชิกในกลุ่มการทํางานจํานวนกี่คน  
(    )  2-3  คน   (     )   4 – 6  คน 
(    )  5-8  คน   (     )  อื่นๆ กรุณาระบุ .................................... 

63. ท่านต้องการให้สมาชิกในกลุ่มการทํางานเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติมีสมาชิกกลุ่มจํานวน
เท่าใดจึงจะทําให้การเรียนรู้มีประสิทธิภาพ 
(    )  กําหนดสมาชิกกลุ่ม  2 - 4 คน (    )  กําหนดสมาชิกกลุ่ม  5 - 8 คน 
(    )  กําหนดสมาชิกกลุ่ม  9 - 12 คน หรือมากกว่า 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุ ........................................ 

64. ลักษณะการจัดสมาชิกกลุ่มเพ่ือแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน ของหน่วยงานท่านเป็นอย่างไร 
(    )  สมาชิกกลุ่มที่จัดตั้งมีความหลากหลายของอํานาจหน้าที่ 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีลักษณะปฏิสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ 
(    )  สมาชิกกลุ่มเป็นมิตร มีความอบอุ่น เปิดเผย และมีความสนุกสนาน 
(    )  สมาชิกกลุ่มเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีความสามารถในการซักถาม 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีความสามารถในการรับฟัง 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีทักษะในการจับประเด็น ฉลาดและเปิดกว้างต่อการซักถาม 
(    )  สมาชิกกลุ่มมองเห็นคุณค่าของบุคคลอื่นและการให้ความนับถือแก่บุคคลอ่ืน 
(    )  สมาชิกกลุ่มสนับสนุนต่อยอดความคิดผู้อ่ืนได้ดี 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีความเต็มใจในการเปิดใจกว้างและเรียนรู้จากสมาชิกกลุ่มอ่ืน 
(    )  สมาชิกกลุ่มตระหนักถึงความแตกต่างของบุคคลในการเรียนรู้และการพัฒนา 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุ ...................................................... 
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65. ท่านต้องการจัดสมาชิกกลุ่มเพ่ือแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน ของหน่วยงานท่านอย่างไร 
(    )  สมาชิกกลุ่มที่จัดตั้งมีความหลากหลายของอํานาจหน้าที่ 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีลักษณะปฏิสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ 
(    )  สมาชิกกลุ่มเป็นมิตร มีความอบอุ่น เปิดเผย และมีความสนุกสนาน 
(    )  สมาชิกกลุ่มเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีความสามารถในการซักถาม 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีความสามารถในการรับฟัง 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีทักษะในการจับประเด็น ฉลาดและเปิดกว้างต่อการซักถาม 
(    )  สมาชิกกลุ่มมองเห็นคุณค่าของบุคคลอื่นและการให้ความนับถือแก่บุคคลอ่ืน 
(    )  สมาชิกกลุ่มสนับสนุนต่อยอดความคิดผู้อ่ืนได้ดี 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีความเต็มใจในการเปิดใจกว้างและเรียนรู้จากสมาชิกกลุ่มอ่ืน 
(    )  สมาชิกกลุ่มตระหนักถึงความแตกต่างของบุคคลในการเรียนรู้และการพัฒนา 
(    )  อ่ืนๆ กรุณาระบุ ...................................................... 

66. ท่านใช้วิธีการใดในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนางานให้ดีขึ้น  (ตอบได้มากกว่า 1 
ข้อ)  
(    )  วางแผนแนวทางแก้ไขปัญหาของแต่ละบุคคล 
(    )  ร่วมกันเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหา ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
(    )  อภิปรายกลุ่ม และวางแผนเพื่อนําแนวทางแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 
(    )  เรียนรู้จากกันและกัน และคัดเลือกแนวทางแก้ไขปัญหาที่มีความเป็นไปได้ 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุ ...................................................... 

67. ท่านต้องการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนางานให้ดีขึ้น อย่างไร  (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  วางแผนแนวทางแก้ไขปัญหาของแต่ละบุคคล 
(    )  ร่วมกันเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหา ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
(    )  อภิปรายกลุ่ม และวางแผนเพื่อนําแนวทางแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 
(    )  เรียนรู้จากกันและกัน และคัดเลือกแนวทางแก้ไขปัญหาที่มีความเป็นไปได้ 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุ ...................................................... 

68. ท่านสังเกตพฤติกรรมการแสดงความคิดเห็นการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน ของกลุ่มได้อย่างไร 
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีการระดมความคิดเห็นเพ่ือเขียนเป็นโครงการแก้ปัญหา 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีการนําเสนอความคิดเห็นและคําแนะนําจากบุคคลภายนอก 
(    )  สมาชิกกลุ่มนําเสนอข้อมูลจากการค้นคว้าด้วยตนเอง 
(    )  สมาชิกกลุ่มคัดเลือกแนวทางการแก้ไขปัญหา 
(    )  สมาชิกกลุ่มนําเสนอแนวทางการแก้ไขปัญหา 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุ ...................................................... 
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69. ท่านสังเกตพฤติกรรมที่ก่อเกิดความรู้อย่างต่อเนื่องในกลุ่มอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(    )  สมาชิกกลุ่มนําความรู้ที่ได้จากประสบการณ์มาแลกเปลี่ยน 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีการวางแผนตั้งสมมติฐานของเรื่องราวเพ่ือนําไปสู่การแก้ปัญหา 
(    )  สมาชิกกลุ่มมีการตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้จากแผนงานที่ได้วางไว้ 
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุ ......................................................  

70. ท่านต้องการประเมินผลโครงการในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน อย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 
ข้อ) 
(    )  การประเมินประสิทธิภาพขององค์ประกอบต่าง ๆ ในการดําเนินการโครงการฝึกอบรม 

เป็นระยะๆ 
(    )  มีการประเมินผลและพิจารณาผลสะท้อนกลับเสมอ  
(    )  การประเมินประสิทธิภาพที่เกิดข้ึนในตัวผู้เรียน เมื่อจบโครงการ 
(    )  การติดตามผล ผลการนําความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป  
(    )  หาคุณค่าของการฝึกอบรมว่าคุ้มค่ากับเงิน เวลา แรงงานที่เสียไป 
(    )  มีการวิเคราะห์ค่าใช้จ่าย โดยคํานึงถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความสอดคล้องของ

นโยบาย ของหน่วยงาน  
(    )  อื่นๆ กรุณาระบุ ...................................................... 
 

ตอนที่ 5   ปัญหาหรือ ข้อเสนอแนะ ในการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
 
1. ด้านการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

ปัญหา  เช่น  ไม่มีความรู้ด้านกลยุทธ์ การผสมผสาน   ไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร   เป็น
ต้น 
............................................................................................................................. ............................
............................................................................................................................................ .............
...................................................................................................................... ...................................
............................................................................................................................. ............................
.................................................................... ...................................................................................  
ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. ............................
..................................................................................................................................... ....................
............................................................................................................... ..........................................
............................................................................................................................. ............................
............................................................. ..........................................................................................  
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2. ด้านการจัดการความรู้ 
ปัญหา  เช่น  ขาดการสื่อสารเมื่อมีความรู้ใหม่   ประเด็นความรู้ไม่น่าสนใจ   ไม่มีเวลาในการเข้า
ร่วมกิจกรรม  เป็นต้น 
.........................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ............................
............................................................................................................................. ............................ 
ข้อเสนอแนะ
....................................................................... ..................................................................................
............................................................................................................................. ............................
.................................................................................................................................................. .......
............................................................................................................................ .............................
............................................................................................................................. .......................... 
 

3. ด้านการเรียนรู้จากการปฏิบตัิ 
ปัญหา   เช่น  ขาดการสนับสนุนจากผู้บริหาร  ต้องการสมาชิกกลุ่มที่มีความเชี่ยวชาญช่วยใน

การแก้ปัญหางาน  เป็นต้น    
............................................................................................................................. ............................
....................................................................................................... ..................................................
............................................................................................................................. ............................ 
ข้อเสนอแนะ
.........................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ............................
............................................................................................................................. ............................ 

 
4. เรื่องอ่ืนๆ  

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

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

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

 
ขอบพระคุณส าหรับความร่วมมือในการท าแบบสอบถาม 

 
 

กรุณาส่งแบบสอบถามกลับคืนภายในวันที่ 15 พฤศจิกายน 2555 
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แบบประเมินความรู้ก่อนการฝึกอบรม 

 
คําแนะนํา     ขอให้ท่านอ่านคําถามแล้วทําเครื่องหมาย   หน้าข้อคําตอบที่ถูกที่สุด 
 
1. ข้อใดเป็นความหมายของการออกแบบการสอน (Instructional Design) ที่ถูกท่ีสุด 

ก. ศาสตร์ที่เกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมของผู้เรียน 
ข. ศาสตร์ที่เกี่ยวกับการพัฒนาสื่อการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ 
ค. ศาสตร์ที่เกี่ยวกับการพัฒนาการเรียนการสอนอย่างมีกระบวนการและเป็นระบบ 
ง. ศาสตร์ของการวิเคราะห์ ปรับปรุง และทดลองเพ่ือให้ได้ข้อสรุปที่ชัดเจนสําหรับการนําไปใช้ใน

การเรียนการสอน 
 
2. ข้อใดเป็นขั้นตอนของการออกแบบการฝึกอบรม 

ก. การออกแบบ  การพัฒนา การประเมินผล  การปรับปรุง  การนําไปใช้ 
ข. การวิเคราะห์  การออกแบบ การทดลอง  การนําไปใช้  การประเมินผล 
ค. การวิเคราะห์  การออกแบบ การพัฒนา การนําไปใช้ การติดตามประเมินผล 
ง. การออกแบบ การพัฒนา การนําไปใช้ การทดลองและปรับปรุง การติดตามประเมินผล 

 
3. การตั้งชื่อ “หลักสูตรการนําเสนออย่างมือโปร” เป็นการตั้งชื่อโดยใช้เกณฑ์ใด 

ก. กลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ข. ความต้องการของผู้อบรม 
ค. ชื่อวิชาหรือเนื้อหาหลักสูตร 
ง. หัวข้อและกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

 
4. ในการออกแบบการฝึกอบรม ขั้นที่ต้องทําก่อนกําหนดและวิเคราะห์ผู้รับการฝึกอบรม ได้แก่ข้อใด 

ก. ออกแบบกลยุทธ์การฝึกอบรม 
ข. ออกแบบสภาพแวดล้อมการฝึกอบรม 
ค. กําหนดช่องทางและสื่อในการฝึกอบรม 
ง. วิเคราะห์สถานการณ์และความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรม 

 
5. ข้อใดเป็นองค์ประกอบของ การหาความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรม  

ก. บุคลากรผู้รับผิดชอบ เครื่องมือ/วิธีการ เวลา งบประมาณ 
ข. บุคลากรผู้รับผิดชอบ กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือ/วิธีการ รายงาน  
ค. บุคลากรผู้รับผิดชอบ กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือ/วิธีการ งบประมาณ รายงาน 
ง. บุคลากรผู้รับผิดชอบ กลุ่มเป้าหมาย เครื่องมือ/วิธีการ เวลา งบประมาณ รายงาน 
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6. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับการหาความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรมข้อใด ที่ช่วยให้ได้
ข้อมูลที่ต้องการอย่างแท้จริงมากท่ีสุด 
ก. การสังเกต 
ข. การทดสอบ 
ค. การสัมภาษณ์ 
ง. การใช้แบบสอบถาม 

 
7. ถ้าผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีวัยที่แตกต่างกัน ผู้จัดควรจัดกิจกรรมในลักษณะใด 

ก. ให้วัยหนุ่มสาวทํากิจกรรมร่วมกับวัยกลางคน โดยมีวัยผู้ใหญ่เป็นผู้สังเกตและให้ข้อเสนอแนะ 
ข. ให้วัยหนุ่มสาวทํากิจกรรม ส่วนวัยกลางคนและวัยผู้ใหญ่เป็นผู้สังเกตและให้ข้อเสนอแนะ 
ค. ให้วัยหนุ่มสาวทํากิจกรรมร่วมกับวัยผู้ใหญ่ โดยมีวัยกลางคนเป็นผู้สังเกตและให้ข้อเสนอแนะ 
ง.  ให้วัยกลางคนทํากิจกรรมร่วมกับวัยผู้ใหญ่ โดยมีวัยหนุ่มสาวเป็นผู้เก็บรวบรวมข้อมูล 

 
8. การวิเคราะห์คุณสมบัติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ประกอบด้วยการวิเคราะห์ด้านใด 

ก. ความรู้  ความจํา  ความเข้าใจ 
ข. ความรู้  ทักษะ  ความสามารถ 
ค. ความสามารถ ทักษะ การนําไปใช้ 
ง. ความสามารถ ความเข้าใจ การนําไปใช้ 

 
9. ข้อแตกต่างระหว่างเนื้อหาที่มีโครงสร้างตามแนวตั้งและโครงสร้างตามแนวนอนคือข้อใด 

ก. โครงสร้างตามแนวตั้งต้องนําเสนอเนื้อหาที่เป็นข้อเท็จจริงส่วนโครงสร้างตามแนวนอน 
    นําเสนอเนื้อหาที่เป็นข้อคิดเห็น 
ข. โครงสร้างตามแนวนอนต้องนําเสนอเนื้อหาที่เป็นข้อเท็จจริงส่วนโครงสร้างตามแนวตั้ง 
    นําเสนอเนื้อหาที่เป็นข้อคิดเห็น 
ค. โครงสร้างตามแนวตั้งต้องนําเสนอเนื้อหาเรียงลําดับส่วนโครงสร้างตามแนวนอน 
    ไม่จําเป็นต้องเรียงลําดับ 
ง. โครงสร้างตามแนวนอนต้องนําเสนอเนื้อหาเรียงลําดับส่วนโครงสร้างตามแนวตั้ง 
   ไม่จําเป็นต้องเรียงลําดับ 
 

10. การสร้างค่านิยมให้กับผู้เข้าฝึกอบรม ควรเน้นการพัฒนาทักษะใด 
ก. พุทธิพิสัย 
ข.  จิตพิสัย 
ค. ทักษะพิสัย 
ง. ความรู้  ความจํา  ความเข้าใจ 
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11. เพ่ือให้ผู้เข้าฝึกอบรม “สามารถออกแบบกิจกรรมเพ่ือพัฒนาทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ได้” เป็นการกําหนดวัตถุประสงค์ตามระดับพฤติกรรมใด 
ก. ความเข้าใจ 
ข. การวิเคราะห์ 
ค. การประเมิน 
ง. การสร้างสรรค์ 

 
12. จากวัตถุประสงค์ท่ัวไป “เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถแปรงฟันได้ถูกวิธี” ควรเขียนเป็น  

วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมอย่างไร 
ก. ตระหนักในความสําคัญของการแปรงฟันอย่างถูกวิธี 
ข. มีความรู้เกี่ยวกับการแปรงฟันอย่างถูกวิธี 
ค. สาธิตการแปรงฟันที่ถูกวิธีกับหุ่นจําลองได้ 
ง. เห็นประโยชน์ของการแปรงฟันที่ถูกวิธี 
 

13. กลยุทธ์การฝึกอบรม หมายถึงข้อใด 
ก. วิธีปฏิบัติตามหลักการของการฝึกอบรม ที่ปฏิบัติเป็นขั้นตอนอย่างเป็นระบบ 
ข. วิธีการฝึกอบรมที่ต้องใช้ศิลปะเฉพาะ เสริมขั้นตอนการฝึกอบรมเพ่ือช่วยให้มีคุณภาพ 
และประสิทธิภาพ 
ค. วิธีการฝึกอบรมที่ต้องใช้ศิลปะเฉพาะ โดยมีแนวการปฏิบัติเป็นขั้นตอนอย่างเป็นระบบ 
ง. วิธีการฝึกอบรมที่ต้องใช้กลวิธีต่างๆ โดยอาศัยความรู้ความชํานาญของผู้รับการฝึกอบรม 
 และวิทยากรเพ่ือช่วยให้การฝึกอบรมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
14. หากท่านมีงบประมาณในการจัดฝึกอบรมจํากัดและวัสดุในการฝึกอบรมมีน้อย ควรเลือกใช้

เทคนิค การฝึกอบรมแบบใดจึงจะเหมาะสมที่สุด 
ก. แบบสัมมนา 
ข. แบบบรรยาย 
ค. แบบรายกรณี 
ง. แบบประชุมเชิงปฏิบัติการ 

 
15. เครื่องมือสําคัญของการฝึกอบรมผ่านเครือข่ายคืออะไร 

ก. e-mail 
ข. ไฮเปอร์มีเดีย 
ค. ดาวเทียม 
ง.  อินเทอร์เน็ต 
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16. การใช้สื่อสิ่งพิมพ์เป็นสื่อหลักและใช้ CD/DVD ภาพ เป็นสื่อเสริมจัดเป็นสื่อการฝึกอบรมแบบใด 
ก. สื่อการฝึกอบรมโสตทัศน์ 
ข. สื่อการฝึกอบรมผ่านเครือข่าย 
ค. สื่อการฝึกอบรมทางไกล 
ง. สื่อการฝึกอบรมอิเล็กทรอนิกส์ 

 
17. การสร้างบรรยากาศในการฝึกอบรมโดยการเปิดเพลง เป็นการจัดสภาพแวดล้อมแบบใด 

ก. การจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
ข. การจัดสภาพแวดล้อมทางจิตภาพ 
ค. การจัดสภาพแวดล้อมทางสังคมภาพ 
ง. การจัดสภาพแวดล้อมแบบผสมผสาน 

 
18. ข้อใดเป็นการจัดสภาพแวดล้อมทางสังคมภาพ 

ก. การจัดแสงสว่าง โต๊ะ เก้าอ้ีในห้อง ให้สามารถปรับเปลี่ยนได้ 
ข. การส่งเสริมให้ผู้รับการฝึกอบรมมีอิสระทางความคิดและการกระทํา 
ค. การจัดบรรยากาศให้ผู้รับการฝึกอบรม รู้สึกสบายใจ  มีความอบอุ่น เป็นกันเอง 
ง. การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างวิทยากรและผู้รับการฝึกอบรมและระหว่างผู้รับการฝึกอบรมด้วยกัน 

 
19. ข้อดีของการประเมินระหว่างดําเนินการโครงการคือข้อใด 

ก. เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยและข้อมูลพื้นฐานในการดําเนินโครงการ 
ข. เพ่ือให้ได้ข้อสรุปผลในการดําเนินการก่อนการเสร็จสิ้นโครงการ 
ค. ช่วยตรวจสอบว่าโครงการได้ดําเนินไปตามแผนของโครงการอย่างไร 
ง. ช่วยให้เห็นภาพรวมของโครงการก่อนเสร็จสิ้นโครงการ 

 
20. การประเมินตามกรอบการประเมินแบบ RLBR (Four Level Framework) ของ Kirkpatrick    

หลังจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมกลับไปปฏิบัติงานแล้ว ต้องประเมินอะไร 
ก. ปฏิกิริยา (Reactions) และ การเรียนรู้ (Learning) 
ข. การเรียนรู้ (Learning) และ พฤติกรรม (Behavior) 
ค. ปฏิกิริยา (Reactions) และ ผลต่อองค์การ (Result) 
ง. พฤติกรรม (Behavior) และ ผลต่อองค์การ (Result) 

 
------------------------------------------------------------------- 
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แบบประเมินความรู้หลังการฝึกอบรม 
 
คําแนะนํา     ขอให้ท่านอ่านคําถามแล้วทําเครื่องหมาย   หน้าข้อคําตอบที่ถูกที่สุด 
 
1. ศาสตร์ที่เกี่ยวกับการพัฒนาด้านการเรียนการสอนอย่างเป็นระบบและมีกระบวนการ คือข้อใด 

ก. การออกแบบระบบ  (System Design) 
ข. การออกแบบสื่อการสอน (Media Design) 
ค. การออกแบบการสอน (Instructional Design) 
ง. การพัฒนาพฤติกรรมของผู้เรียนในการจัดการเรียนการสอน (Behavior Design) 

 
2. ขั้นตอนแรกของการออกแบบการสอน คือขั้นตอนใด 

ก. กําหนดวัตถุประสงค์ 
ข. วิเคราะห์ผู้เรียน 
ค. กําหนดและพัฒนาขั้นตอนการสอน 
ง. การประเมินผลการสอน 

 
3. ข้อใดเป็นการกําหนดชื่อโครงการโดยใช้หัวข้อและกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในการตั้งชื่อ 

ก. หลักสูตรนักบริหารระดับต้น 
ข. หลักสูตรการนําเสนออย่างมือโปร 
ค. หลักสูตรการเจรจาต่อรองสําหรับนักบริหาร 
ง. หลักสูตรความคิดริเริ่มอย่างสร้างสรรค์ 

 
4.  ลําดับขั้นตอนในการออกแบบการฝึกอบรมที่ผู้จัดการฝึกอบรมควรดําเนินการคือข้อใด 

ก. กําหนดวัตถุประสงค์  กําหนดและวิเคราะห์เนื้อหา 
ข. กําหนดและวิเคราะห์เนื้อหา กําหนดและวิเคราะห์ผู้รับการฝึกอบรม 
ค. กําหนดแนวทางการจัดฝึกอบรม กําหนดและวิเคราะห์ผู้รับการฝึกอบรม 
ง. วิเคราะห์สถานการณ์และความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรม กําหนดและวิเคราะห์ผู้รับ 

การฝึกอบรม 
 
5. การหาความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรม คือข้อใด 

ก. การศึกษาหาข้อมูลเพ่ือนํามาออกแบบการฝึกอบรม 
ข. สภาพการณ์ที่บุคลากรต้องการรับการฝึกอบรมเพ่ือให้ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ค. สภาพการณ์หรือปัญหาที่เป็นอุปสรรคต่อผลสําเร็จของงานที่จําเป็นต้องแก้ไขด้วยการฝึกอบรม 
ง. เครื่องมือ/วิธีการ ที่ใช้ในการเก็บรวบรวม วิเคราะห์ ตัดสินใจเพื่อกําหนดความต้องการจําเป็น  
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6.  จุดเด่นของวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ คือข้อใด 
ก. การสัมภาษณ์ต้องใช้เวลามาก 
ข. ผู้สัมภาษณ์มีอิสระในการถามได้อย่างเต็มท่ี 
ค. การสัมภาษณ์ทําให้ได้ข้อมูลจากบุคคลต่างๆ จํานวนมาก 
ง. ผู้สัมภาษณ์และผู้ถูกสัมภาษณ์มีปฏิสัมพันธ์กันสูง ข้อมูลที่ได้เชื่อถือได้สูง 

 
7.  ถ้าผู้เข้ารับการฝึกอบรมอยู่ในวัยผู้ใหญ่ ควรจัดกิจกรรมการฝึกอบรมลักษณะใด 

ก. จัดกิจกรรมที่มีการแข่งขันรวดเร็ว หลากหลาย 
ข. จัดกิจกรรมที่ใช้สติปัญญา แต่ไม่มุ่งแพ้ชนะ 
ค. จัดกิจกรรมที่มีการเคลื่อนไหวบ้าง เน้นการแข่งขันท่ีมีกฎเกณฑ์แน่นอน 
ง. จัดกิจกรรมที่เคลื่อนไหวช้า ใช้ประสบการณ์มากประกอบการตัดสินใจ 

 
8. ข้อใดเป็นคุณสมบัติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

ก. ระดับการศึกษา 
ข. ประสบการณ์ในการฝึกอบรม 
ค. ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ง. จํานวนผู้รับการฝึกอบรมกลุ่มเล็ก 

 
9. เนื้อหาที่มีโครงสร้างตามแนวตั้งมีการนําเสนอเนื้อหาอย่างไร 

ก. นําเสนอเนื้อหาใดก่อนหลังได้ทั้งหมด 
ข. นําเสนอเนื้อหาที่มีความหมายและความสําคัญในตัวเอง 
ค. นําเสนอเนื้อหาที่เป็นกระบวนการและหลักการข้อเท็จจริง 
ง. นําเสนอเนื้อหาที่เป็นกระบวนการแสดงขั้นตอนตามลําดับ 

 
10. การฝึกอบรมเนื้อหาด้านจิตพิสัย คือข้อใด 

ก. การวิเคราะห์ 
ข. การสร้างสรรค์  
ค. การทําตามแบบ 
ง. การจัดระบบค่านิยม 

 
11. ในการฝึกอบรมที่ต้องการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถสร้างสรรค์ชิ้นงานได้ จะต้องเขียน

วัตถุประสงค์โดยใช้คํากิริยาข้อใด 
ก. จําแนก  อธิบาย  ระบุ 
ข. เชื่อมโยง  ปรับปรุง สาธิต 
ค. ออกแบบ คิดค้น เสนอ 
ง. วิจารณ์  แสดงความคิดเห็น เปรียบเทียบ 
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12. ข้อใดเป็นวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมที่ถูกที่สุด 
ก. ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถแปรงฟันได้ถูกวิธี  
ข. ผู้รับการฝึกอบรมสามารถคํานวณปริมาตรดินที่นํามาถมในบ่อได้ 
ค. หลังจากศึกษาคําใหม่แล้ว ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเขียนตามคําบอกได้ 
ง. เมื่ออ่านบทความเกี่ยวกับการเกษตรแล้วผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเขียนคําขวัญ  
 ได้อย่างน้อย 1 คําขวัญ 

 
13. การฝึกอบรมที่ต้องใช้กลวิธีต่างๆ โดยอาศัยความรู้ความชํานาญของผู้รับการฝึกอบรมและ

วิทยากรเพื่อช่วยให้การฝึกอบรมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น คือข้อใด 
ก. การใช้วิธีการฝึกอบรม 
ข. การใช้กลวิธีการฝึกอบรม 
ค. การใช้เทคนิคการฝึกอบรม 
ง. การใช้กลยุทธ์การฝึกอบรม 

 
14. แนวทางการเลือกการฝึกอบรมแบบบรรยาย คือข้อใด 

ก. ต้องการพัฒนาบุคลากรในหน้าที่การงานเฉพาะด้าน ใช้เวลาในการฝึกอบรมมาก 
ข. ต้องการบรรยากาศการฝึกอบรมที่ผ่อนคลาย ไม่เครียด เร้าความสนใจให้ผู้รับการฝึกอบรม

อยากเรียนรู้ 
ค. มีผู้รับการฝึกอบรมจํานวนมาก งบประมาณในการจัดฝึกอบรมค่อนข้างจํากัดและวัสดุในการ

ฝึกอบรมมีน้อย 
ง. สมาชิกแต่ละคนมีโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะได้อย่างอิสระท่ามกลาง

บรรยากาศที่เป็นกันเอง 
 
15.  อินเทอร์เน็ตเป็นเครื่องมือสําคัญสําหรับการฝึกอบรมแบบใด 

ก. การฝึกอบรมแบบสาธิต 
ข. การฝึกอบรมผ่านเครือข่าย 
ค. การฝึกอบรมแบบสถานการณ์จําลอง 
ง. การฝึกอบรมด้วยบทเรียนคอมพิวเตอร์ 

 
16.  ข้อใดเป็นสื่อหลักท่ีใช้กันมากที่สุดในการฝึกอบรมทางไกล 

ก. สิ่งพิมพ์ 
ข. แบบจําลอง 
ค. แบบฝึกปฏิบัติ 
ง. รายการวิทยุกระจายเสียง 

 



 
 

297 

17. การฝึกอบรม เพื่อให้ผู้รับการฝึกอบรมกล้าแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการเรียนรู้มากท่ีสุด 
ต้องจัดสภาพแวดล้อมแบบใด 
ก. การจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ให้ภายในห้องฝึกอบรมเป็นระเบียบ สะอาด มีสิ่งอํานวย

ความสะดวกต่างๆ 
ข. การจัดสภาพแวดล้อมทางจิตภาพ จัดบรรยากาศให้มีความไว้วางใจ ให้ผู้รับการฝึกอบรมเกิด

ความรู้สึกทางบวก 
ค. การจัดสภาพแวดล้อมทางสังคมภาพ ให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีการประพฤติปฏิบัติ

ต่อกันตามธรรมชาติหรือเป็นไปตามระเบียบกฎเกณฑ์ 
ง. การจัดสภาพแวดล้อมแบบผสมผสาน ให้มีสิ่งอํานวยความสะดวกครบและมีการกําหนด

ระเบียบปฏิบัติในการเข้ารับการฝึกอบรมไว้อย่างชัดเจน 
 
18. ข้อใดเป็นการจัดสภาพแวดล้อมในการฝึกอบรม 

ก. การจัดสภาพแวดล้อมที่อยู่รอบตัววิทยากรและผู้รับการฝึกอบรมให้เอ้ืออํานวยต่อ 
 การฝึกอบรม 

ข. การจัดสภาพแวดล้อมให้เข้ากับกลุ่มผู้รับการฝึกอบรมที่มีขนาดเล็ก หรือขนาดใหญ่ 
ค. การจัดสภาพแวดล้อมเพ่ือช่วยลดความเมื่อยล้า หรือความอ่อนเพลียทางด้านสรีระ 
ง. การจัดสภาพแวดล้อมเพ่ือช่วยจัดประสบการณ์การเรียนรู้ที่พึงประสงค์  

 
19. การประเมินที่ช่วยตรวจสอบว่าโครงการได้ดําเนินไปตามแผนของโครงการอย่างไร คือข้อใด 

ก. การประเมินโครงการก่อนดําเนินการ 
ข. การประเมินระหว่างดําเนินการโครงการ 
ค. การประเมินผลผลิต 
ง. การประเมินประสิทธิภาพ 

 
20. การประเมินระดับพฤติกรรม (Behavior) และระดับผลต่อองค์กร (Results) ตามกรอบการ

ประเมิน แบบ RLBR (Four Level Framework) ของ Kirkpatrick ต้องประเมินในช่วงใดของ
โครงการ 
ก. ประเมินก่อนเริ่มโครงการ 
ข. ประเมินระหว่างการดําเนินโครงการ 
ค. ประเมินเมื่อโครงการสิ้นสุด 
ง. ประเมินเมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมกลับไปปฏิบัติงานแล้ว 
 

--------------------------------------------------------  
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แบบสอบถามความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
เรื่อง การฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ค าชี้แจง:     แบบสอบถามความคิดเห็นนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ
เกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อ
พัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร เพื่อนําความคิดเห็นที่ได้นี้ไป
ประมวลและพิจารณาในการสร้างรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 
โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
 ตอนที่ 1  สถานภาพของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 ตอนที่ 2  การฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ 
 2.1 องค์ประกอบที่จําเป็นในการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 
 2.2 ขั้นตอนการฝึกอบรมแบบผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้
จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 
 ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเพ่ิมเติมและข้อเสนอแนะ 
 
หมายเหตุ: เอกสารทั้งหมดมี 2 ชุด คือ  

1. แบบสอบถามความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ     
             2. ผังงาน (ใช้พิจารณาประกอบขั้นตอนการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ) 
 
ตอนที่ 1   สถานภาพของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 ชื่อ-นามสกุล ผู้ทรงคุณวุฒิ................................................................................ ................. 
 ตําแหน่งปัจจุบัน .................................................................................. ............................. 
 ความเชี่ยวชาญ................................................................................................. ................. 
 สถานที่ทํางาน ................................................................................................................ ... 
 ที่อยู่ ที่สะดวกในการส่งเอกสาร ............................................................................ ............ 
 เบอร์โทรศัพท์ที่ติดต่อได้สะดวก ........................................................................................  
 e-mail address: …………………………………………….…..………………………………..……………... 
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 สัป
ดา

ห์ท
ี่ 1

  วั
นท

ี่ 1
 (ต่

อ)
 ขั้น

ตอ
น 

วัต
ถุป

ระ
สง

ค์ 
  

ขั้น
ตอ

นก
ิจก

รร
ม 

 
ขั้น

ตอ
นท

ี่ 2
  ก

าร
กํา

หน
ดป

ระ
เด็

นป
ัญห

า ค
วา

มร
ู้ที่ต้

อง
กา

ร 
แล

ะจ
ัดตั้

งก
ลุ่ม

ชุม
ชน

นัก
ปฏ

ิบัติ
 (B

L, 
KM

, A
L)

 
   

 - 
นัก

พัฒ
นา

บุค
ลา

กร
กํา

หน
ดป

ระ
เด็

นป
ัญห

า ค
วา

มร
ู้ที่

ต้อ
งก

าร
 แ

ละ
จัด

ตั้ง
กล

ุ่มชุ
มช

นนั
กป

ฏิบ
ัติ 

 

เพ
ื่อใ

ห้นั
กพ

ัฒน
าบ

ุคล
าก

รส
าม

าร
ถ 

1) 
ระ

บุป
ระ

เด็
นป

ัญห
า 

2) 
แส

ดง
คว

าม
คิด

เห็
นเ

กี่ย
วก

ับป
ระ

เด็
นป

ัญห
า 

3) 
แบ

่งก
ลุ่ม

กา
รเร

ียน
รู้ ก

ลุ่ม
ละ

 5
 ค

น 
4) 

อภ
ิปร

าย
ปร

ะเ
ด็น

ปัญ
หา

ใน
กล

ุ่ม 
5) 

บัน
ทึก

ปร
ะเ

ด็น
ปัญ

หา
ลง

ใน
บล

็อก
ขอ

งต
นเ

อง
 

แล
ะข

อง
กล

ุ่ม 
 

2.1
  ก

าร
เส

นอ
ปร

ะเ
ด็น

ปัญ
หา

  (
AL

1)
 

นัก
พัฒ

นา
บุค

ลา
กร

แต่
ละ

คน
เส

นอ
ปัญ

หา
ใน

กา
รทํ

าง
าน

แล
ะเ

ล่า
ถึง

ปัญ
หา

ขอ
งง

าน
 เพ

ื่อใ
ห้ไ

ด้ข้
อม

ูลที่
หล

าก
หล

าย
 ทั้

งแ
บบ

พบ
หน้

า แ
ละ

ผ่า
นห

้อง
สน

ทน
า (

BL
6)

 
2.2

   
กา

รส
รุป

ปร
ะเ

ด็น
ปัญ

หา
 แ

ละ
บัน

ทึก
ปัญ

หา
  (

AL
2) 

นัก
พัฒ

นา
บุค

ลา
กร

สร
ุป 

แล
ะบ

ันทึ
กป

ัญห
าใ

นก
าร

ทํา
งา

นล
งใน

บล
๊อก

ขอ
งต

นเ
อง

  
2.3

   
กา

รแ
บ่ง

กล
ุ่มชุ

มช
นนั

กป
ฏิบ

ัติ 
(K

M1
, A

L3
) 

นัก
พัฒ

นา
บุค

ลา
กร

แบ
่งก

ลุ่ม
ชุม

ชน
นัก

ปฏ
ิบัติ

 ก
ลุ่ม

ละ
 5

 ค
น 

โด
ยใ

ห้ม
ีคว

าม
หล

าก
หล

าย
ขอ

งอ
ําน

าจ
หน้

าที่
  แ

ละ
กํา

หน
ด

บท
บา

ทห
น้า

ที่ข
อง

แต่
ละ

คน
  แ

ต่ล
ะก

ลุ่ม
ปร

ะก
อบ

ด้ว
ย 

หัว
หน้

า
กล

ุ่ม 
 รอ

งห
ัวห

น้า
กล

ุ่ม 
เล

ขา
กล

ุ่ม 
ผู้อ

ําน
วย

กล
ุ่ม 

2.4
   

กา
รเส

นอ
ปร

ะเ
ด็น

ปัญ
หา

ใน
กล

ุ่ม 
(A

L4
) 

นัก
พัฒ

นา
บุค

ลา
กร

ใน
กล

ุ่มชุ
มช

นนั
กป

ฏิบ
ัติ 

เส
นอ

ปัญ
หา

ใน
กล

ุ่ม
งา

น 
โด

ยแ
ต่ล

ะค
นนํ

าเส
นอ

ขึ้น
มา

แล
ะร

่วม
กัน

พิจ
าร

ณา
 ผ

่าน
กร

ะด
าน

เส
วน

า แ
ละ

บัน
ทึก

ลง
ใน

บล
็อก

ขอ
งก

ลุ่ม
 (B

L7
) 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

  
  เ

ห็น
ด้ว

ย 
   

   
   

   
   

 
  ไ

ม่เ
ห็น

ด้ว
ย 

คว
าม

คิด
เห็

นเ
พิ่ม

เติ
ม 
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 สัป
ดา

ห์ท
ี่ 1

  วั
นท

ี่ 1
 (ต่

อ)
 

ขั้น
ตอ

น 
วัต

ถุป
ระ

สง
ค์ 

ขั้น
ตอ

นที่
 3

 
ขั้น

ตอ
นก

ิจก
รร

ม 
ขั้น

ตอ
นท

ี่ 3
  ขั้

นแ
ลก

เป
ลี่ย

นเ
รีย

นร
ู้ (K

M,
 A

L)
 

- 
นัก

พัฒ
นา

บุค
ลา

กร
 แ

ลก
เป

ลี่ย
นค

วา
มร

ู้ 
ปร

ะส
บก

าร
ณ์ 

แล
ะค

วา
มคิ

ดเ
ห็น

 
 

 

เพ
ื่อใ

ห้นั
กพ

ัฒน
าบ

ุคล
าก

รส
าม

าร
ถ 

1) 
เล

่าถึ
งค

วา
มส

ําคั
ญ 

หรื
อส

าเห
ตุข

อง
ปัญ

หา
ใน

 
กล

ุ่มง
าน

 
2) 

นํา
เส

นอ
สถ

าน
กา

รณ
์ปัญ

หา
 คั

ดเ
ลือ

กป
ัญห

า
ใน

กล
ุ่มง

าน
 

3) 
ตั้ง

คํา
ถา

มเ
กี่ย

วก
ับป

ระ
เด็

นป
ัญห

าห
รือ

คว
าม

รู้
ที่ต้

อง
กา

ร ก
าร

ผ่า
นก

ระ
ดา

นส
นท

นา
 

4) 
นํา

เส
นอ

แน
วท

าง
กา

รแ
ก้ป

ัญห
า ส

ะท้
อน

คว
าม

คิด
จา

กก
าร

แล
กเ

ปล
ี่ยน

คว
าม

รู้ 
ปร

ะส
บก

าร
ณ์แ

ละ
คว

าม
คิด

เห็
น 

ผ่า
นห

้อง
สน

ทน
าแ

ละ
กร

ะด
าน

สน
ทน

า 
5) 

จัด
ทํา

เอ
กส

าร
สร

ุปป
ัญห

า ค
วา

มส
ําคั

ญ 
หรื

อ
สา

เห
ตุข

อง
ปัญ

หา
แล

ะแ
นว

ทา
งแ

ก้ป
ัญห

า 
6) 

บัน
ทึก

สร
ุปป

ัญห
า ค

วา
มส

ําคั
ญ 

หรื
อส

าเห
ตุ

ขอ
งป

ัญห
าแ

ละ
แน

วท
าง

แก
้ปัญ

หา
ลง

ใน
บล

็อก
ขอ

งก
ลุ่ม

 
 

3.1
  นั

กพ
ัฒน

าบ
ุคล

าก
รใ

นก
ลุ่ม

ชุม
ชน

นัก
ปฏ

ิบัติ
 เล

่าถึ
งค

วา
มส

ําคั
ญ 

หรื
อส

าเห
ตุ

ขอ
งป

ัญห
าใ

นก
ลุ่ม

งา
น 

 แ
ละ

อุป
สร

รค
  (

AL
5)

 
3.2

  นั
กพ

ัฒน
าบ

ุคล
าก

รใ
นก

ลุ่ม
ชุม

ชน
นัก

ปฏ
ิบัติ

 ช่
วย

กัน
นํา

เส
นอ

สถ
าน

กา
รณ

์
ปัญ

หา
 ร่ว

มก
ันพ

ิจา
รณ

าแ
ละ

คัด
เล

ือก
ปัญ

หา
ที่คิ

ดว
่าส

ําคั
ญท

ี่สุด
 ที่

พบ
ใน

ลัก
ษณ

ะเ
ดีย

วก
ัน 

ใน
กล

ุ่มง
าน

 เป็
นป

ัญห
าที่

ต้อ
งก

าร
แก

้ไข
แล

ะนํ
าไ

ปใ
ช้

พัฒ
นา

กา
รทํ

าง
าน

ให
้มีป

ระ
สิท

ธิภ
าพ

มา
กขึ้

น 
 (A

L6
) 

3.3
  นั

กพ
ัฒน

าบ
ุคล

าก
รใ

นก
ลุ่ม

ชุม
ชน

นัก
ปฏ

ิบัติ
 ตั้

งคํ
าถ

าม
เก

ี่ยว
กับ

ปร
ะเ

ด็น
ปัญ

หา
ที่คั

ดเ
ลือ

กม
าเป็

นข
อง

กล
ุ่ม 

แล
ะซ

ักถ
าม

ถึง
คว

าม
รู้ท

ี่ต้อ
งเพ

ื่อม
าใ

ช้
ปร

ะโ
ยช

น์ใ
นก

าร
แก

้ปัญ
หา

 ก
าร

ผ่า
นก

ระ
ดา

นส
นท

นา
ให

้ใน
กล

ุ่มไ
ด้ร

ับท
รา

บ 
(A

L7
) 

3.4
  นั

กพ
ัฒน

าบ
ุคล

าก
รใ

นก
ลุ่ม

ชุม
ชน

นัก
ปฏ

ิบัติ
   

ทุก
คน

เส
นอ

แน
วท

าง
กา

ร
แก

้ปัญ
หา

 ส
ะท้

อน
คว

าม
คิด

จา
กก

าร
แล

กเ
ปล

ี่ยน
คว

าม
รู้ ป

ระ
สบ

กา
รณ

์แล
ะ

คว
าม

คิด
เห็

น 
ผ่า

นห
้อง

สน
ทน

าแ
ละ

กร
ะด

าน
สน

ทน
า 

(A
L8

) 
3.5

  นั
กพ

ัฒน
าบ

ุคล
าก

รใ
นก

ลุ่ม
ชุม

ชน
นัก

ปฏ
ิบัติ

 ร่ว
มก

ันจ
ัดทํ

าเอ
กส

าร
สร

ุป
ปัญ

หา
 ค

วา
มส

ําคั
ญ 

หรื
อส

าเห
ตุข

อง
ปัญ

หา
แล

ะแ
นว

ทา
งแ

ก้ป
ัญห

า 
 แ

ละ
บัน

ทึก
สร

ุปป
ัญห

า ค
วา

มส
ําคั

ญ 
หรื

อส
าเห

ตุข
อง

ปัญ
หา

แล
ะแ

นว
ทา

ง
แก

้ปัญ
หา

ลง
ใน

บล
็อก

ขอ
งก

ลุ่ม
 (K

M2
, A

L9
) 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

  
  เ

ห็น
ด้ว

ย 
   

   
   

   
   

 
  ไ

ม่เ
ห็น

ด้ว
ย 

คว
าม

คิด
เห็

นเ
พิ่ม

เติ
ม 
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 สัป
ดา

ห์ท
ี่ 1

  วั
นท

ี่  2
-5

 แ
ละ

 ส
ัปด

าห
์ที่ 

2 

ขั้น
ตอ

น 
วัต

ถุป
ระ

สง
ค์ 

ภา
พร

วม
กิจ

กร
รม

  
ขั้น

ตอ
นท

ี่ 4
  ขั้

นแ
สว

งห
าค

วา
มร

ู้  (
BL

, K
M

, A
L)

 
- 

 นั
กพั

ฒน
าบ

ุคล
าก

รแ
สว

งห
าค

วา
มร

ู้ 
 

เพื่
อใ

ห้นั
กพั

ฒน
าบ

ุคล
าก

รส
าม

าร
ถ 

1)
 

เข้
าเร

ียน
บท

เรีย
นอ

อน
ไล

น์ 
2)

 
สืบ

ค้น
ข้อ

มูล
  

3)
 

สน
ทน

าแ
ลก

เป
ลี่ย

นค
วา

มร
ู้ 

4)
 

ถา
มค

ําถ
าม

 ระ
ดม

คว
าม

คิด
เห

็น 
 

5)
 

ถา
ม 

แล
ะข

อค
ําแ

นะ
นํา

ปร
ึกษ

า  
จา

กก
าร

พบ
ผู้เ

ชี่ย
วช

าญ
  

6)
 

สร
ุปแ

นว
ทา

งแ
ก้ป

ัญห
า  

4.1
 นั

กพั
ฒน

าบ
ุคล

าก
ร เ

ข้า
เรีย

นบ
ทเ

รีย
นอ

อน
ไล

น์ 
 (B

L8
, K

M
3)

 
4.1

.1 
บท

เรีย
นอ

ีเล
ิร์น

นิ่ง
 เร

ื่อง
กา

รอ
อก

แบ
บแ

ละ
พัฒ

นา
กล

ยุท
ธ์ใ

นก
าร

ฝึก
อบ

รม
   

4.1
.2 

หนั
งส

ืออ
ิเล

็กท
รอ

นิก
ส์ 

(e
-b

oo
k) 

เรื่อ
งจ

ิตวิ
ทย

าก
าร

เรีย
นร

ู้ขอ
งผ

ู้ให
ญ่ 

แล
ะก

าร
วิเค

รา
ะห

์
คว

าม
ต้อ

งก
าร

จํา
เป

็นใ
นก

าร
ฝึก

อบ
รม

 
4.2

 ส
รุป

สิ่ง
ที่เ

รีย
นร

ู้ บ
ันท

ึกใ
นบ

ล็อ
กข

อง
ตน

เอ
ง  

(B
L9

, K
M4

) 
4.3

 นั
กพั

ฒน
าบ

ุคล
าก

รแ
ต่ล

ะค
น 

สืบ
ค้น

ข้อ
มูล

 จ
าก

อิน
เท

อร
์เน็

ต 
แล

ะค
ลัง

คว
าม

รู้ท
ี่จัด

เต
รีย

มไ
ว้ เ

รื่อ
ง 

กา
รอ

อก
แบ

บแ
ละ

พัฒ
นา

สื่อ
ใน

กา
รฝ

ึกอ
บร

ม 
แล

ะส
รุป

สิ่ง
ที่เ

รีย
นร

ู้ บ
ันท

ึกใ
นบ

ล็อ
กข

อง
ตน

เอ
ง  

(K
M5

, B
L1

0)
 

4.4
 ผ

ู้อํา
นว

ยก
ลุ่ม

 นํ
าก

าร
สน

ทน
าผ

่าน
กร

ะด
าน

สน
ทน

าก
ลุ่ม

แล
ะบ

ันท
ึกค

วา
มร

ู้ แ
ละ

 u
pl

oa
d 

เอ
กส

าร
คว

าม
รู้ท

ี่ได้
ค้น

พบ
บน

บล
็อก

ขอ
งต

นเ
อง

แล
ะข

อง
กล

ุ่ม 
(K

M
6)

 
4.5

 นั
กพั

ฒน
าบ

ุคล
าก

รใ
นก

ลุ่ม
ชุม

ชน
นัก

ปฏ
ิบัติ

แต่
ละ

กล
ุ่ม 

พูด
คุย

 ถ
าม

คํา
ถา

ม 
นํา

คว
าม

รู้ม
าอ

ภิป
รา

ย 
เส

นอ
แน

ะแ
ละ

ระ
ดม

คว
าม

คิด
เห

็น 
เพื่

อค
ิดค

้นห
าแ

นว
ทา

งใน
กา

รแ
ก้ป

ัญห
าแ

ละ
แน

วท
าง

ให
ม่ใ

นก
าร

ปฏ
ิบัติ

 ผ
่าน

กร
ะด

าน
สน

ทน
า แ

ละ
บัน

ทึก
บน

บล
็อก

ขอ
งก

ลุ่ม
 (K

M7
, A

L1
0, 

BL
11

) 
4.6

 นั
กพั

ฒน
าบ

ุคล
าก

ร พ
บผ

ู้เช
ี่ยว

ชา
ญด้

าน
กา

รอ
อก

แบ
บก

าร
ฝึก

อบ
รม

แบ
บผ

สม
ผส

าน
 ผ

่าน
ห้อ

งส
นท

นา
ออ

นไ
ลน์

   
  ค

รั้ง
ที่ 

1 
 ใน

วัน
หย

ุดร
าช

กา
ร เ

วล
า 1

9.0
0 

– 
20

.00
  โ

ดย
เป

ิดโ
อก

าส
ให

้มีก
าร

ถา
ม 

แล
ะ

ขอ
คํา

แน
ะนํ

าป
รึก

ษา
  (

KM
8)

 
4.7

 ผ
ู้อํา

นว
ยก

ลุ่ม
 นํ

าก
ลุ่ม

ชุม
ชน

นัก
ปฏ

ิบัติ
แต่

ละ
กล

ุ่ม 
สร

ุปแ
นว

ทา
งแ

ก้ป
ัญห

า แ
ละ

จัด
ทํา

เอ
กส

าร
สร

ุปถึ
ง

แน
วท

าง
แก

้ปัญ
หา

ขอ
งก

ลุ่ม
 แ

ละ
บัน

ทึก
ใน

บล
็อก

ขอ
งก

ลุ่ม
  (

KM
9, 

AL
11

, B
L1

2)
 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
  

  เ
ห็น

ด้ว
ย 

   
   

   
   

   
 

  ไ
ม่เ

ห็น
ด้ว

ย 
คว

าม
คิด

เห
็นเ

พิ่ม
เติ

ม 
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 สัป
ดา

ห์ท
ี่ 3

 

ขั้น
ตอ

น 
วัต

ถุป
ระ

สง
ค์ 

ขั้น
ตอ

นก
ิจก

รร
ม 

 
ขั้น

ตอ
นท

ี่ 5
  ขั้

นส
ร้า

งอ
งค์

คว
าม

รู้ (
BL

, K
M,

 A
L)

 
- 

นัก
พัฒ

นา
บุค

ลา
กร

ใน
กล

ุ่ม 
สร

้าง
อง

ค์
คว

าม
รู้โ

ดย
กา

รแ
ลก

เป
ลี่ย

นเ
รีย

นร
ู้แล

ะว
าง

แผ
นแ

นว
ทา

งแ
ก้ไ

ขป
ัญห

า 
 

เพ
ื่อใ

ห้นั
กพ

ัฒน
าบ

ุคล
าก

รส
าม

าร
ถ 

1) 
อภ

ิปร
าย

 วา
งแ

ผน
คัด

เล
ือก

แน
ว

ทา
งแ

ก้ไ
ขป

ัญห
า 

2) 
นํา

คว
าม

รู้ไ
ปใ

ช้ใ
นก

าร
เขี

ยน
โค

รง
กา

ร 
3) 

ปรั
บป

รุง
แก

้ไข
โค

รง
กา

ร แ
ละ

จด
บัน

ทึก
 

4) 
นํา

เส
นอ

คว
าม

 ก
้าว

หน้
าข

อง
ผล

งา
น

กล
ุ่ม 

e-
m

ail
  แ

ละ
บล

๊อก
ขอ

งก
ลุ่ม

 
5) 

ให
้คํา

แน
ะนํ

าก
ลุ่ม

อื่น
 

6) 
ปรั

บป
รุง

แก
้ไข

ตา
มคํ

าแ
นะ

นํา
ขอ

ง
กล

ุ่มอ
ื่น 

5.1
  ผ

ู้อํา
นว

ยก
ลุ่ม

แล
ะห

ัวห
น้า

กล
ุ่มชุ

มช
นนั

กป
ฏิบ

ัติแ
ต่ล

ะก
ลุ่ม

 แ
ลก

เป
ลี่ย

นเ
รีย

นร
ู้ อ

ภิป
รา

ย 
วา

งแ
ผน

คัด
เล

ือก
แน

วท
าง

แก
้ไข

ปัญ
หา

ที่ม
ีคว

าม
เป

็นไ
ปไ

ด้ 
(A

L1
2) 

 แ
ละ

กล
ุ่มช่

วย
กัน

เขี
ยน

โค
รง

กา
รฝ

ึกอ
บร

ม 
ผ่า

นก
ระ

ดา
นเ

สว
นา

ขอ
งก

ลุ่ม
 แ

ละ
บัน

ทึก
ลง

บน
บล

็อก
ขอ

งก
ลุ่ม

 (B
L1

3)
 

5.2
  ผ

ู้เชี่
ยว

ชา
ญแ

นะ
นํา

แน
วท

าง
กา

รเขี
ยน

โค
รง

กา
รผ

่าน
กร

ะด
าน

สน
ทน

า แ
ละ

ห้อ
งส

นท
นา

ออ
นไ

ลน์
คร

ั้งที่
 2

 (K
M1

0)
  

5.3
  นั

กพ
ัฒน

าบ
ุคล

าก
รใ

นก
ลุ่ม

ชุม
ชน

นัก
ปฏ

ิบัติ
แต่

ละ
กล

ุ่ม 
ช่ว

ยก
ันป

รับ
ปรุ

งแ
ก้ไ

ขโ
คร

งก
าร

 
แล

ะบ
ันทึ

กล
งบ

นบ
ล็อ

กข
อง

กล
ุ่ม 

(B
L1

4)
 

5.4
 ผ

ู้ดํา
เนิ

นก
าร

สร
ุปผ

ลก
าร

เข้
าร

่วม
กิจ

กร
รม

 ระ
หว

่าง
กา

รฝ
ึกอ

บร
ม 

(B
L1

5)
 ได้

แก
่  

5.4
.1 

กา
รส

่งง
าน

ที่ไ
ด้ร

ับม
อบ

หม
าย

ตา
มเ

วล
าที่

กํา
หน

ด 
5.4

.2 
จํา

นว
นค

รั้ง
กา

รเข้
าเรี

ยน
บท

เรีย
นอ

อน
ไล

น์ 
5.4

.3 
จํา

นว
นค

รั้ง
กา

รเข้
าร

่วม
กิจ

กร
รม

บัน
ทึก

ข้อ
คว

าม
รู้ใ

นบ
ล๊อ

กส
่วน

ตัว
แล

ะบ
ล๊อ

กก
ลุ่ม

 
5.4

.4 
คว

าม
ถี่ใ

นก
าร

แส
ดง

คว
าม

คิด
เห็

นห
รือ

กา
รอ

ภิป
รา

ยอ
อน

ไล
น์ 

  
5.5

  ห
ัวห

น้า
กล

ุ่ม 
แต่

ละ
กล

ุ่มชุ
มช

นนั
กป

ฏิบ
ัติ 

นํา
เส

นอ
คว

าม
ก้า

วห
น้า

ขอ
งผ

ลง
าน

ผ่า
น 

e-
m

ail
  

แล
ะบ

ล็อ
กข

อง
กล

ุ่ม 
นัก

พัฒ
นา

บุค
ลา

กร
แต่

ละ
ชุม

ชน
นัก

ปฏ
ิบัติ

 แ
นะ

นํา
กล

ุ่มอ
ื่นผ

่าน
บล

๊อก
ขอ

งก
ลุ่ม

  (
KM

11
, B

L1
6)

 
5.6

 นั
กพ

ัฒน
าบ

ุคล
าก

รใ
นก

ลุ่ม
ชุม

ชน
นัก

ปฏ
ิบัติ

ช่ว
ยก

ันป
รับ

ปรุ
งแ

ก้ไ
ขต

าม
คํา

แน
ะนํ

าข
อง

 
กล

ุ่มอ
ื่น 

 แ
ละ

ปรั
บป

รุง
ข้อ

มูล
ใน

บล
็อก

ขอ
งก

ลุ่ม
 (A

L1
3)

 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   


  เ
ห็น

ด้ว
ย 

   
   

   
   

   
 

  ไ
ม่เ

ห็น
ด้ว

ย 
คว

าม
คิด

เห็
นเ

พิ่ม
เติ

ม 
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 สัป
ดา

ห์ท
ี่ 4

 

ขั้น
ตอ

น 
วัต

ถุป
ระ

สง
ค์ 

ขั้น
ตอ

นก
ิจก

รร
ม 

 
ขั้น

ตอ
นท

ี่ 6
  ขั้

นเ
รีย

นร
ู้จา

กก
าร

ปฏ
ิบัติ

 (B
L, 

KM
, A

L) 
- 

นัก
พัฒ

นา
บุค

ลา
กร

นํา
โค

รง
กา

รไ
ปป

ฏิบ
ัติใ

นง
าน

 
 

เพ
ื่อใ

ห้นั
กพ

ัฒน
าบ

ุคล
าก

รส
าม

าร
ถ 

1) 
นํา

โค
รง

กา
รไ

ปใ
ช้ใ

นก
าร

ปฏ
ิบัติ

งา
น 

2) 
บัน

ทึก
ข้อ

มูล
ที่พ

บใ
นข

ณะ
ที่นํ

าไ
ปใ

ช้ป
ฏิบ

ัติ 
ลง

ใน
บล

็อก
ขอ

งต
นเ

อง
 

3) 
อภ

ิปร
าย

แล
กเ

ปล
ี่ยน

คว
าม

คิด
เห็

น 
ปร

ะเ
มิน

ผล
 แ

ละ
ให

้ข้อ
เส

นอ
แน

ะ 
4) 

สร
ุปค

วา
มร

ู้ที่ไ
ด้ 

บัน
ทึก

กา
รป

รับ
ปรุ

งแ
ก้ไ

ข
โค

รง
กา

รฝ
ึกอ

บร
ม 

ด้ว
ยก

าร
เรีย

นร
ู้จา

ก
กา

รป
ฏิบ

ัติ 
 

  
 

6.1
  นั

กพ
ัฒน

าบ
ุคล

าก
ร นํ

าโ
คร

งก
าร

ขอ
งก

ลุ่ม
ไป

ทด
ลอ

งใช้
ใน

กา
รป

ฏิบ
ัติง

าน
จร

ิง  
(A

L1
4)

 
6.2

  นั
กพ

ัฒน
าบ

ุคล
าก

ร บ
ันทึ

กข้
อม

ูลที่
พบ

ใน
ขณ

ะที่
นํา

ไป
ใช้

 ใน
บล

็อก
ขอ

ง
ตน

เอ
ง 

6.3
 ผ

ู้อํา
นว

ยก
ลุ่ม

แต่
ละ

กล
ุ่มชุ

มช
นนั

กป
ฏิบ

ัตินํ
าอ

ภิป
รา

ยแ
ลก

เป
ลี่ย

นค
วา

ม
คิด

เห็
น 

ปร
ะเ

มิน
ผล

 แ
ละ

ให
้ข้อ

เส
นอ

แน
ะภ

าย
หล

ังก
าร

นํา
โค

รง
กา

รไ
ปใ

ช้จ
ริง

 
แล

ะส
รุป

คว
าม

รู้ท
ี่ได้

 บั
นทึ

กใ
นบ

ล็อ
กข

อง
กล

ุ่ม 
(K

M1
2, 

BL
17

) 
6.4

  นั
กพ

ัฒน
าบ

ุคล
าก

ร แ
ต่ล

ะก
ลุ่ม

ชุม
ชน

นัก
ปฏ

ิบัติ
 ช่

วย
กัน

ปรั
บป

รุง
แก

้ไข
โค

รง
กา

รฝ
ึกอ

บร
ม 

ด้ว
ยก

าร
เรีย

นร
ู้จา

กก
าร

ปฏ
ิบัติ

 แ
ละ

บัน
ทึก

ใน
บล

๊อก
ขอ

ง
กล

ุ่ม 
(K

M1
3, 

 A
L1

5, 
BL

18
 ) 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

  
  เ

ห็น
ด้ว

ย 
   

   
   

   
   

 
  ไ

ม่เ
ห็น

ด้ว
ย 

คว
าม

คิด
เห็

นเ
พิ่ม

เติ
ม 
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 สัป
ดา

ห์ท
ี่  5

 
ขั้น

ตอ
น 

วัต
ถุป

ระ
สง

ค์ 
ขั้น

ตอ
นก

ิจก
รร

ม 
 

ขั้น
ตอ

นท
ี่ 7

  ข
ั้นจ

ัดเ
ก็บ

คว
าม

รู้แ
ละ

เรีย
กใ

ช้ข
้อม

ูล 
 

(B
L, 

KM
) 

- 
นัก

พัฒ
นา

บุค
ลา

กร
จัด

เก
็บค

วา
มร

ู้ขอ
งต

นเ
อง

แล
ะ

ขอ
งก

ลุ่ม
 ใน

ระ
บบ

 แ
ละ

เรีย
กใ

ช้ข
้อม

ูล 
 

เพ
ื่อใ

ห้น
ักพ

ัฒน
าบ

ุคล
าก

รส
าม

าร
ถ 

1) 
จัด

เก
็บค

วา
มร

ู้ขอ
งต

นแ
ละ

 โค
รง

กา
รข

อง
แต่

ละ
กล

ุ่ม 
ลง

ใน
ระ

บบ
จัด

เก
็บ 

2) 
เรีย

กดู
คว

าม
รู้ แ

ละ
หา

คว
าม

รู้เพ
ิ่มเ

ติม
ผ่า

นร
ะบ

บอ
อน

ไล
น์ 

3)
 

บัน
ทึก

คว
าม

รู้ท
ี่ได้

เรีย
นร

ู้ให
ม่จ

าก
บัน

ทึก
ขอ

งบ
ุคค

ลห
รือ

 ก
ลุ่ม

ชุม
ชน

นัก
ปฏ

ิบัติ
อื่น

  

7.1
  ผ

ู้ดํา
เนิ

นก
าร

แน
ะนํ

าวิ
ธีก

าร
จัด

กา
ร จ

ัดเ
ก็บ

แล
ะก

าร
เรีย

กใ
ช้ 

เอ
กส

าร
 เป

็นค
ู่มือ

  
e-

bo
ok

 ผ
่าน

ระ
บบ

ออ
นไ

ลน์
  (

BL
19

, K
M

14
) 

7.2
  นั

กพั
ฒน

าบ
ุคล

าก
รจ

ัดเ
ก็บ

คว
าม

รู้ข
อง

ตน
แล

ะ 
โค

รง
กา

รข
อง

แต่
ละ

กล
ุ่มช

ุมช
นนั

ก
ปฏ

ิบัติ
 ต

าม
ระ

บบ
จัด

เก็
บท

ี่สร
้าง

ขึ้น
 ใน

ลัก
ษณ

ะแ
ผน

ที่ค
วา

มร
ู้ บ

นเ
ว็บ

ไซ
ต์ 

 (K
M

15
) 

7.3
  นั

กพั
ฒน

าบ
ุคล

าก
รท

ุกค
นส

าม
าร

ถเ
รีย

กดู
คว

าม
รู้ต่

าง
ๆ 

ที่อ
ยู่บ

นเ
ว็บ

ไซ
ด์ 

เพื่
อห

า
คว

าม
รู้เพิ่

มเ
ติม

  (
KM

16
) 

7.4
  นั

กพั
ฒน

าบ
ุคล

าก
รบ

ันท
ึกค

วา
มร

ู้ที่ไ
ด้เ

รีย
นร

ู้ให
ม่จ

าก
บัน

ทึก
ขอ

งบ
ุคค

ลห
รือ

  
กล

ุ่มช
ุมช

นนั
กป

ฏิบ
ัติอ

ื่น 
ลง

ใน
บล

๊อก
  โ

ดย
จัด

เป
็น 

3 
หม

วด
 ค

ือ 
 (K

M
17

) 
7.4

.1 
คว

าม
รู้ท

ี่ได้
จา

กก
าร

อบ
รม

 
7.4

.2 
คว

าม
รู้จ

าก
กา

รแ
ลก

เป
ลี่ย

นเ
รีย

นร
ู้ 

7.4
.3 

คว
าม

รู้จ
าก

บท
เรีย

นอ
ิเล

็กท
รอ

นิก
ส์ 

   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

  
  เ

ห็น
ด้ว

ย 
   

   
   

   
   

 
  ไ

ม่เ
ห็น

ด้ว
ย 

คว
าม

คิด
เห็

นเ
พิ่ม

เติ
ม 
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 สัป
ดา

ห์ท
ี่ 6

 
ขั้น

ตอ
น 

วัต
ถุป

ระ
สง

ค์ 
ขั้น

ตอ
นก

ิจก
รร

ม 
 

ขั้น
ตอ

นท
ี่ 8

  ขั้
นป

ระ
เม

ินผ
ล 

(B
L, 

KM
, A

L)
 

- 
นัก

พัฒ
นา

บุค
ลา

กร
ใน

กล
ุ่มช

ุมช
นนั

กป
ฏิบ

ัติ 
ทุก

กล
ุ่ม

นํา
เส

นอ
ผล

งา
น 

 

เพื่
อใ

ห้นั
กพั

ฒน
าบ

ุคล
าก

รส
าม

าร
ถ 

1)
 

ปร
ะเ

มิน
ผล

งา
นก

ลุ่ม
ตน

เอ
ง แ

ละ
ผล

งา
นก

ลุ่ม
อื่น

 
2)

 
นํา

ผล
งา

น 
เข้

าจ
ัดเ

ก็บ
ใน

 ระ
บบ

จัด
เก็

บ 
3)

 
ชม

ผล
งา

นก
ลุ่ม

ตน
เอ

งแ
ละ

กล
ุ่มอ

ื่น 
4)

 
รับ

ฟัง
ผล

กา
รป

ระ
เม

ิน 
 

8.1
 นั

กพั
ฒน

าบ
ุคล

าก
รแ

ต่ล
ะก

ลุ่ม
ชุม

ชน
นัก

ปฏ
ิบัติ

นํา
เส

นอ
ผล

งา
น 

โค
รง

กา
รท

ี่กล
ุ่มไ

ด้ร
่วม

กัน
จัด

ทํา
ขึ้น

  
แล

ะใ
ห้ค

ะแ
นน

ผล
งา

นก
ลุ่ม

ตน
เอ

ง ก
ลุ่ม

อื่น
 แ

ละ
กร

รม
กา

รผ
ู้ทร

งค
ุณวุ

ฒิใ
ห้ค

ะแ
นน

 
8.2

 ผ
ู้ดํา

เนิ
นก

าร
สร

ุปผ
ลก

าร
ปร

ะเ
มิน

ผล
งา

น 
แส

ดง
เป

รีย
บเ

ทีย
บก

่อน
แล

ะห
ลัง

กา
รอ

บร
มเ

รื่อ
งก

าร
ออ

กแ
บบ

โค
รง

กา
รฝ

ึกอ
บร

ม 
 (A

L1
6)

 
8.3

 ผ
ู้ดํา

เนิ
นก

าร
สร

ุปผ
ลก

าร
เข้

าร
่วม

กิจ
กร

รม
  (

BL
20

, A
L1

7)
  8

.3.
1) 

กา
รส

่งง
าน

ที่ไ
ด้ร

ับม
อบ

หม
าย

ตา
มเ

วล
าที่

กํา
หน

ด 
 8

.3.
2) 

จํา
นว

นค
รั้ง

กา
รเข้

าเร
ียน

บท
เรีย

นอ
อน

ไล
น์ 

 8
.3.

3) 
จํา

นว
นค

รั้ง
กา

ร
เข้

าร
่วม

กิจ
กร

รม
บัน

ทึก
ข้อ

คว
าม

รู้ใ
นบ

ล๊อ
กส

่วน
ตัว

แล
ะบ

ล๊อ
กก

ลุ่ม
  8

.3.
4) 

คว
าม

ถี่ใ
นก

าร
แส

ดง
คว

าม
คิด

เห
็นห

รือ
กา

รอ
ภิป

รา
ยอ

อน
ไล

น์ 
 

8.4
 ผ

ู้บร
ิหา

รม
อบ

ปร
ะก

าศ
นีย

บัต
รใ

ห้แ
ก่นั

กพั
ฒน

าบ
ุคล

าก
รท

ี่เข้
าร

่วม
โค

รง
กา

ร (
KM

17
)  

แล
ะม

อบ
รา

งวั
ลส

ําห
รับ

กล
ุ่มช

ุมช
นนั

กป
ฏิบ

ัติ 
ที่เ

ข้า
ร่ว

มก
ิจก

รร
มดี

เด่
น 

 (K
M1

8)
 

8.5
 ก

ลุ่ม
แต่

ละ
กล

ุ่มช
ุมช

นนั
กป

ฏิบ
ัตินํ

าผ
ลง

าน
ที่นํ

าเส
นอ

 แ
ละ

ปร
ับป

รุง
ตา

มที่
คณ

ะก
รร

มก
าร

ปร
ะเ

มิน
แล

้ว เ
ข้า

จัด
เก

็บใ
นร

ะบ
บจ

ัดเ
ก็บ

 (K
M1

9)
 

8.6
  ผ

ู้อํา
นว

ยก
ลุ่ม

แต่
ละ

กล
ุ่มเ

ชิญ
ชว

นใ
ห้ผ

ู้ร่ว
มง

าน
 แ

ละ
หัว

หน้
าง

าน
เข้

าม
าช

มผ
ลง

าน
กา

รเขี
ยน

 บ
ล็อ

ก
ตน

เอ
ง บ

ล็อ
กก

ลุ่ม
 แ

ละ
โค

รง
กา

รท
ี่ได้

จา
กก

าร
ฝึก

อบ
รม

แบ
บผ

สม
ผส

าน
 (K

M
20

) 
8.7

  นั
กพั

ฒน
าบ

ุคล
าก

ร 
ทํา

แบ
บป

ระ
เม

ินส
มร

รถ
นะ

กา
รอ

อก
แบ

บโ
คร

งก
าร

ฝึก
อบ

รม
 ห

ลัง
กา

ร
ฝึก

อบ
รม

แบ
บผ

สม
ผส

าน
  (

BL
21

) 
8.8

  นั
กพั

ฒน
าบ

ุคล
าก

รท
ําแ

บบ
สอ

บถ
าม

คว
าม

คิด
เห

็นท
ี่มีต่

อร
ูปแ

บบ
กา

รฝ
ึกอ

บร
มแ

บบ
ผส

มผ
สา

นโ
ดย

ใช
้หล

ักก
าร

จัด
กา

รค
วา

มร
ู้แล

ะก
าร

เรีย
นร

ู้จา
กก

าร
ปฏ

ิบัติ
 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

  
  เ

ห็น
ด้ว

ย 
   

   
   

   
   

 
  ไ

ม่เ
ห็น

ด้ว
ย 

คว
าม

คิด
เห

็นเ
พิ่ม

เติ
ม 
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ตอ
นท

ี่ 3
  ค

วา
มค

ิดเ
ห็น

แล
ะข้

อเ
สน

อแ
นะ

 

 
โป

รด
แส

ดง
คว

าม
คิด

เห็
นแ

ละ
ข้อ

เส
นอ

แน
ะเ

พิ่ม
เติ

มที่
มีต่

อร
ูปแ

บบ
กา

รฝึ
กอ

บร
มแ

บบ
ผส

มผ
สา

นโ
ดย

ใช้
หลั

กก
าร

จัด
กา

รค
วา

มร
ู้ แ

ละ
กา

รเร
ียน

รู้จ
าก

กา
รป

ฏิบั
ติ 

เพ
ื่อพ

ัฒน
า

สม
รร

ถน
ะก

าร
ออ

กแ
บบ

กา
รฝึ

กอ
บร

ม 
ขอ

งน
ักพ

ัฒน
าบ

ุคล
าก

ร 
 เพ

ื่อใ
ช้เ

ป็น
ข้อ

มูล
สํา

หร
ับผู้

วิจ
ัยใ

นก
าร

นํา
ไป

ปร
ับป

รุง
รูป

แบ
บฯ

 ให
้มีค

วา
มส

มบ
ูรณ์

ยิ่ง
ขึ้น

 
 ……
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 (ล
งชื่

อ)
 ...

....
....

....
....

....
....

....
....

....
....

....
....

....
....

....
....

....
...ผู้

เชี่
ยว

ชา
ญ 

(...
....

....
....

....
....

....
....

....
....

....
....

....
....

....
....

....
....

..) 

วัน
ที่ 

....
....

....
....

..เดื
อน

....
....

....
....

....
....

....
....

....
....

พ.
ศ. 

....
....

....
....

..  

**
*  

 ผู้
วิจ

ัย 
ขอ

ขอ
บพ

ระ
คุณ

ใน
คว

าม
ร่ว

มม
ือเ

ป็น
อย

่าง
ดี 

มา
 ณ

 โอ
กา

สน
ี้ **

* 
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แบ
บป

ระ
เม

ินผ
ลก

าร
ออ

กแ
บบ

โค
รง

กา
รฝึ

กอ
บร

ม 
 แบ

บป
ระ

เม
ินน

ี้ เป็
นแ

บบ
ปร

ะเ
มิน

ผล
งา

น 
กา

รอ
อก

แบ
บโ

คร
งก

าร
ฝึก

อบ
รม

 ซ
ึ่งเป็

นก
าร

ปร
ะเ

มิน
อง

ค์ค
วา

มร
ู้ที่ไ

ด้ร
ับจ

าก
กา

รฝึ
กอ

บร
มแ

บบ
ผส

มผ
สา

น 
  

หลั
กสู

ตร
 ก

าร
ออ

กแ
บบ

โค
รง

กา
รฝึ

กอ
บร

มอ
ย่า

งม
ืออ

าชี
พ 

 
ค า

ชี้แ
จง

:  
 โป

รด
ปร

ะเ
มิน

ผล
กา

รอ
อก

แบ
บโ

คร
งก

าร
ฝึก

อบ
รม

โด
ยม

ีเก
ณฑ

์กา
รป

ระ
เม

ิน 
ดัง

นี้ 
 

3 
   

คะ
แน

น 
หม

าย
ถึง

 ม
ีคุณ

ภา
พข

อง
ผล

งา
นต

าม
เก

ณฑ
์ใน

ระ
ดับ

ดี 
 

2 
   

คะ
แน

น 
หม

าย
ถึง

 ม
ีคุณ

ภา
พข

อง
ผล

งา
นต

าม
เก

ณฑ
์ใน

ระ
ดับ

พอ
ใช้

  
1 

   
คะ

แน
น 

หม
าย

ถึง
 ม

ีคุณ
ภา

พข
อง

ผล
งา

นต
าม

เก
ณฑ

์ใน
ระ

ดับ
คว

รป
รับ

ปร
ุง  

0 
   

คะ
แน

น 
หม

าย
ถึง

 ไม
่ปร

าก
ฏผ

ลง
าน

ใน
ปร

ะเ
ด็น

นี้ 
 

 
ปร

ะเ
ด็น

กา
ร

ปร
ะเ

มิน
 

3 
คะ

แน
น 

2 
คะ

แน
น 

1 
คะ

แน
น 

0 
คะ

แน
น 

คะ
แน

น 
ที่ไ

ด้ 

1. 
ชื่อ

โค
รง

กา
ร 

ระ
บุเ

รื่อ
งท

ี่ฝึก
อบ

รม
สา

มา
รถ

รู้ไ
ด้

ใน
ทัน

ทีว
่าจ

ะฝ
ึกอ

บร
มเ

รื่อ
งอ

ะไ
ร 

ฝึก
อบ

รม
ใค

ร แ
ละ

ระ
บุล

ักษ
ณะ

กา
ร

จัด
กา

รฝ
ึกอ

บร
ม 

ระ
บุเ

รื่อ
งท

ี่ฝึก
อบ

รม
สา

มา
รถ

รู้ไ
ด้ว

่าจ
ะ

ฝึก
อบ

รม
เรื่อ

งอ
ะไ

ร แ
ละ

ฝึก
อบ

รม
ใค

ร  
ระ

บุเ
รื่อ

งท
ี่ฝึก

อบ
รม

ว่า
จะ

ฝึก
อบ

รม
เรื่อ

งอ
ะไ

ร 
ไม

่ปร
าก

ฏ 
ผล

งา
น 

 

2. 
หล

ักก
าร

แล
ะ

เห
ตุผ

ล 
บอ

กส
ภา

พที่
พึง

ปร
ะส

งค์
 ส

ภา
พที่

เป็
นอ

ยู่
ใน

ปัจ
จุบ

ัน 
ปัญ

หา
ที่เ

กิด
ขึ้น

 ค
วา

ม
พย

าย
าม

ใน
กา

รแ
ก้ป

ัญห
าที่

ผ่า
นม

า แ
ละ

คว
าม

จํา
เป็

นที่
ต้อ

งแ
ก้ป

ัญห
าด้

วย
กา

ร

บอ
กส

ภา
พที่

พึง
ปร

ะส
งค์

 ส
ภา

พที่
เป็

นอ
ยู่ใ

นป
ัจจ

ุบัน
 แ

ละ
คว

าม
จํา

เป็
นที่

ต้อ
งแ

ก้ป
ัญห

าด้
วย

กา
รฝ

ึกอ
บร

ม 
ไม

่
บอ

กป
ัญห

าท
ี่เก

ิดขึ้
น 

บอ
กส

ภา
พที่

พึง
ปร

ะส
งค์

 ส
ภา

พที่
เป็

นอ
ยู่ใ

นป
ัจจ

ุบัน
 ไม

่บอ
กป

ัญห
า  

   
   

ไม
่แส

ดง
คว

าม
จํา

เป็
นที่

ต้อ
ง

แก
้ปัญ

หา
ด้ว

ยก
าร

ฝึก
อบ

รม
 

ไม
่ปร

าก
ฏ 

ผล
งา

น 
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ปร

ะเ
ด็น

กา
ร

ปร
ะเ

มิน
 

3 
คะ

แน
น 

2 
คะ

แน
น 

1 
คะ

แน
น 

0 
คะ

แน
น 

คะ
แน

น
ที่ไ

ด้ 

3. 
วัต

ถุป
ระ

สง
ค์ข

อง
โค

รง
กา

ร 
บอ

กว
ัตถุ

ปร
ะส

งค์
ขอ

งโค
รง

กา
รฝ

ึกอ
บร

ม 
   

  
ได้

อย
่าง

คร
บถ้

วน
  เ

ป็น
วัต

ถุป
ระ

สง
ค์เ

ชิง
พฤ

ติก
รร

มที่
ระ

บุว
่าผ

ู้เข้
าร

ับก
าร

ฝึก
อบ

รม
ต้อ

งทํ
าอ

ะไ
รไ

ด้ 

บอ
กว

ัตถุ
ปร

ะส
งค์

ขอ
งโค

รง
กา

ร
ฝึก

อบ
รม

  เ
ป็น

วัต
ถุป

ระ
สง

ค์ทั่
วไ

ป 
 

ที่ไ
ม่บ

่งบ
อก

พฤ
ติก

รร
ม 

ไม
่บอ

กว
ัตถุ

ปร
ะส

งค์
ขอ

งโค
รง

กา
ร

ฝึก
อบ

รม
 เป็

นเ
ป้า

หม
าย

ขอ
ง

โค
รง

กา
ร 

 

ไม
่ปร

าก
ฏ 

ผล
งา

น 
 

4. 
หัว

ข้อ
กา

รฝ
ึกอ

บร
ม

แล
ะร

าย
ละ

เอี
ยด

 
จัด

โค
รง

สร
้าง

ขอ
งเนื้

อห
าต

าม
ลํา

ดับ
 ม

ี
กา

รแ
ยก

หม
วด

 แ
ละ

กา
รล

ําดั
บห

ัวข้
อ

ให
ญ่ห

ัวข้
อย

่อย
ได้

อย
่าง

ละ
เอี

ยด
ถูก

ต้อ
ง 

จัด
โค

รง
สร

้าง
ขอ

งเนื้
อห

าต
าม

ลํา
ดับ
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แบบประเมินเว็บไซต์ส าหรับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
 

------------------------------------------------------ 
 
ผู้วิจัย    นางสาวปัทมา  จันทวิมล 

ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

อาจารย์ที่ปรึกษา  รองศาสตราจารย์ ดร.อรจรีย์  ณ ตะกั่วทุ่ง 
อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม อาจารย์ ดร.พรสุข ตันตระรุ่งโรจน์ 
ปีการศึกษา  2556 
 
ค าชี้แจง 

1.  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับความ
เหมาะสมของเว็บไซต์สําหรับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ในโครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้
หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม 
ของนักพัฒนาบุคลากร 

2.  แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น  2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  ประเมินความเหมาะสมของเว็บไซต์สําหรับการฝึกอบรมแบบผสมผสาน ใน

โครงการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ   
3.  กรุณาตอบแบบสอบถามและส่งคืนภายในวันจันทร์ที่ 25 พฤศจิกายน 2556 

 
ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง   โปรดเติมข้อความลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 
 
 ชื่อ –  นามสกุล  ................................................................................................................  
 ตําแหน่ง...................................................................................................................... ........ 
 หน่วยงาน............................................................................................................................ 
 สังกัด...................................................................... ............................................................. 
 เบอร์โทรศัพท์...................................................................................................................... 
 อีเมล์.................................................................................................................................... 
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ตอนที่ 2  ประเมินความเหมาะสมของเว็บไซด์ 
Url:    www.blendedlearning.in.th 
User Name:  teststudent01 
Password:    testStudent1! 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่าน โดย  
ระดับความคิดเห็น      5     หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด  
ระดับความคิดเห็น      4     หมายถึง มีความเหมาะสมมาก  
ระดับความคิดเห็น      3     หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง  
ระดับความคิดเห็น      2     หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย  
ระดับความคิดเห็น      1     หมายถึง ควรปรับปรุงแก้ไข  

 

ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็น

เพิ่มเติม 5 4 3 2 1 
ส่วนของหน้าจอเว็บไซต์หลัก 
1 หน้าโฮมเพจมีความสวยงามทนัสมัย และน่าสนใจ       
2 คู่มือการใช้งานระบบอยู่ในตาํแหน่งที่เห็นได้ชดั       
3 คู่มือการใช้งานระบบอธิบาย เปน็ขั้นตอนงา่ยต่อการ

เข้าใจ 
      

4 ข่าวและประกาศจัดวางในตาํแหน่งมีความเหมาะสม       
5 แหล่งเรียนรู้สามารถใช้งานได้งา่ย       

ส่วนของรายการเนื้อหาและกิจกรรม 
6 การออกแบบส่วนเนื้อหาและกิจกรรมเรียบง่าย       
7 การออกแบบส่วนนาํทาง (Navigator) ในรูปแบบ

เมนู   ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเข้าเรียนตาม
หัวข้อได้สะดวก 

      

8 การบอกวัตถุประสงค์การเรียนรูช้ัดเจน       
9 การบอกเป้าหมายกิจกรรมแต่ละสัปดาห์ชัดเจน       
10 การวางตําแหนง่เนื้อหาขอบทเรียนชัดเจน       
11 การเข้าถึงเนื้อหาวิดีโอออนไลน์ และเอกสาร

ประกอบการฝึกอบรม สามารถเข้าถึงได้อย่างอิสระ 
       

12 การวางลาํดับกิจกรรมของแต่ละบทเรียนชัดเจน
เข้าถึงง่าย 

      

13 การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติ    
เป็นกลุ่มย่อย ชัดเจนง่ายต่อการร่วมกิจกรรม 

      

14 การออกแบบให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถใช้
กระบวนการจัดการความรู้ (แลกเปลี่ยนเรียนรู้    
สร้างความรู้ และจัดเก็บความรู้) บนเว็บได้งา่ย 

      

http://www.blendedlearning.in.th/
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ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็น

เพิ่มเติม 5 4 3 2 1 
15 การวางตําแหนง่การส่งใบงานกจิกรรม ง่ายต่อการ 

ใช้งาน 
      

16 สามารถเรียกดูสถานะ การส่งใบงานกิจกรรมได้ง่าย       
17 สามารถนาํใบงานกิจกรรมที่ส่งแล้วกลับมาแก้ไขได้       
ส่วนของเทคโนโลยีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสร้างความรู้ และจัดเกบ็ความรู้ 
18 ปุ่มกิจกรรมสําหรับให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมคลิกเข้า

ใช้งานเทคโนโลยีแลกเปลีย่นเรียนรู้ของแต่ละกลุ่มมี
ความชัดเจน และเหมาะสม 

      

19 ตําแหน่งการจัดวางให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเข้ากลุ่ม
มีความเหมาะสม 

      

การใช้งาน Chat ประจ ากลุ่มยอ่ย 
20 สามารถคลิกเพื่อสนทนากบัเพื่อนในกลุ่มได้       
21 สามารถดูการสนทนาคร้ังทีผ่่านมาของกลุ่มได้       
การใช้งาน Chat กลุ่มใหญ่ 
22 สามารถคลิกเพื่อสนทนากบั online expert ได ้       
23 สามารถดูการสนทนาคร้ังทีผ่่านมาของกลุ่มใหญ่ได้       
การใช้งาน Discussion Board (Forum Zone) 
24 สามารถตั้งกระทู้ใหม่เพื่อแสดงความคิดเห็นได้       
25 สามารถคลิกเข้าไปดูในกระทู้ทีต่ั้งไว้ได้       
26 สามารถดูกระทู้ของเพื่อนสมาชกิได้       
27 Forum Zone ช่วยอํานวยความสะดวกในการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ออนไลน์ระหว่างสมาชิกในทีม 
      

28 สามารถดูรายชื่อสมาชิกในกลุ่มได้       
การใช้งานใน Blog (บล็อก) 
29 สามารถเขียนบทความความคิดเห็นของตนเองใน 

Blog ได ้
      

30 สามารถเลือกดูเฉพาะบทความใน Blog ที่ตนเอง
เขียนไว้ได ้

      

31 สามารถลบบทความที่เขียนไว้ได้       
32 สามารถเรียกดูบทความของเพือ่นสมาชิกที่เขียนไว้

ได ้
      

33 สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนสมาชิก
ผ่าน Blog ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็น

เพิ่มเติม 5 4 3 2 1 
ส่วนของการใช้งานเว็บไซต ์
34 มีการแบ่งส่วนต่าง ๆ ของเว็บเพจออกเป็นส่วนๆ ที่

ชัดเจน งา่ยต่อการทําความเข้าใจของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม 

      

35 มีหัวข้อเรื่อง กิจกรรมในการเรียนแต่ละคร้ังชัดเจน       
36 ความสม่ําเสมอของเว็บเพจ ไมก่่อให้เกิดความสับสัน

ของปุ่มต่าง ๆ 
      

37 การใช้แถบสีกับข้อความที่เปน็หัวข้อ ทําให้บทเรียน
น่าสนใจมากข้ึน 

      

38 ขนาดของตัวพิมพ์งา่ยต่อการอ่าน มีการเน้น
ข้อความที่สําคัญด้วยสีที่แตกต่าง 

      

39 การใช้สีพื้นหลังและสตีัวอักษร มีความตัดกัน 
(Contrast) อย่างเหมาะสม ไม่ระคายเคืองต่อ
สายตา 

      

40 การดาวนโ์หลดเอกสาร.pdf และ word fileใช้งาน
ง่ายและมีความสะดวก 

      

 

ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………….......………………………………………………………………………………….…
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

     ผู้วิจัยขอขอบพระคุณในการตอบแบบประเมิน    
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แบบบันทึกการมีปฏิสัมพันธ์กับระบบการฝึกอบรมออนไลน์ 
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แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เข้ารับการฝึกอบรมต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏบิัติ  

เพื่อพัฒนาสมรรถนะการออกแบบโครงการฝึกอบรม 
 

แบบสอบถามนี้ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของท่านที่มีต่อโครงการฝึกอบรมแบบ
ผสมผสาน โดยใช้หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการ
ออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก ่

 
ตอนที่ 1 ความคิดเห็นที่มีต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสาน  
ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะ  

 
ตอนที่ 1 ความคิดเห็นที่มีต่อการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
ค าชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมี
เกณฑ์การประเมินดังนี้  

5   หมายถึง  มีความพึงพอใจมากท่ีสุด  
4  หมายถึง  มีความพึงพอใจมาก  
3  หมายถึง  มีความพึงพอใจปานกลาง  
2  หมายถึง มีความพึงพอใจน้อย  
1  หมายถึง  มีความพึงพอใจน้อยที่สุด 
 

 

ประเด็นการพิจารณา 

ระดับความพึงพอใจ 
ข้อเสนอ 

แนะ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

การเตรียมความพร้อมส าหรับการด าเนินกิจกรรมการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
1 การประชาสัมพันธ์โครงการฝึกอบรม       
2 การฝึกอบรมวันปฐมนิเทศทําใหไ้ดร้ับความรู้

ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคดิและหลักการของ
การจัดการความรู ้การเรียนรูจ้ากการปฏิบัต ิ 

      

3 การฝึกอบรมวันปฐมนิเทศทําใหไ้ดร้ับความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกบัความสําคัญของการนํา
เทคโนโลยีมาใช้ในการฝึกอบรม 

      

4 สถานท่ีสําหรับการประชุมกลุ่มย่อย       
5 การจัดเตรียมระบบออนไลน์ อุปกรณ ์และสิ่ง

อํานวยความสะดวกที่จัดให ้
      

การก าหนดประเด็นปัญหา/ความรู้ท่ีต้องการ 
6 จํานวนสมาชิกในกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) มี

ความเหมาะสม 
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ประเด็นการพิจารณา 

ระดับความพึงพอใจ 
ข้อเสนอ 

แนะ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

7 กิจกรรมการแบ่งกลุ่มชุมชนนักปฏบิัติ เพื่อ
แลกเปลีย่นความคดิเห็น ร่วมกันขบคิด 
วิเคราะหส์ิ่งที่เป็นปัญหาทีต่้องแก้ด้วยการทํา
โครงการฝึกอบรม 

      

8 การเสนอปญัหาในกลุม่ชุมชนนักปฏิบัติ  ร่วมกัน
พิจารณาผ่านกระดานสนทนาของกลุ่ม และ
บันทึกในบล็อกของตนเอง 

      

การแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และความคิดเห็น 
9 กิจกรรมการร่วมกันแสดงความคิดเห็น 

แลกเปลีย่นประสบการณ์ ท่ีมตี่อเนื้อหา ในแต่
ละบทเรียน ผ่าน Chat ของกลุ่ม 

      

10 กิจกรรมการร่วมกันตั้งคําถาม ถึงความรู้ที่ได้มา
เพื่อนํามาใช้ประโยชน์ในการเขียนโครงการ ผา่น
กระดานสนทนา Forum Zone  ให้ทุกคนใน
กลุ่มได้รับทราบ  

      

การแสวหาความรู้ 
11 กิจกรรมการศึกษาเนื้อหา แนวทางการออกแบบ

การสอนในการฝึกอบรม ด้วยวิดีทศัน์ 
      

12 กิจกรรมการศึกษาเนื้อหา แนวทางการออกแบบ
การสอนในการฝึกอบรม จากเอกสาร
ประกอบการฝึกอบรม 

      

13 การสืบค้นข้อมลูเพิ่มเติมจากแหลง่เรียนรู้ ที่
จัดเตรียมไว ้

      

14 กิจกรรมการหาความรู้จากการปฏบิัติงานจริง 
และนํามาแลกเปลี่ยนกันในกลุม่ CoP 

      

การสร้างความรู้  
15 กิจกรรมการอภิปรายร่วมกันในการคัดเลือก

แนวคิดที่มีความเป็นไปได้ ทําให้ได้ข้อตกลง 
หรือข้อสรุปองค์ความรู้ และแผนการดําเนินการ
ที่จะใช้เป็นแนวทางในการเขียนโครงการของ
กลุ่ม 

      

16 กิจกรรมการ สรุปความรู้ที่ไดจ้ากการศึกษา
บทเรียน  การแลกเปลีย่นประสบการณ์ และ
ความคิดเห็น และนําไปบันทึกบน Blog 

      

17 กิจกรรมพบผู้เชี่ยวชาญออนไลน์ประจําสัปดาห์       
18 กิจกรรมร่วมกันทําใบงานกิจกรรมกลุ่ม ประจํา

สัปดาห ์
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ประเด็นการพิจารณา 

ระดับความพึงพอใจ 
ข้อเสนอ 

แนะ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

19 กิจกรรมการนําเสนอความก้าวหน้าของการ
เขียนโครงการผ่าน Online expert Chat และ 
Forum Zone 

      

20 กิจกรรมช่วยกันปรับปรุงแก้ไขโครงการ แต่ละ
หัวข้อตามคําแนะนําของกลุม่อื่นๆ และปรับปรุง
ข้อมูลใน Forum Zone ของกลุ่ม 

      

การเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
21 กิจกรรมการเลือกและออกแบบเครื่องมือใน

การศึกษาความต้องการจําเป็น  แล้วนําไปเก็บ
ข้อมูลจากสถานที่ปฏิบัติงาน 

      

22 กิจกรรมการเก็บข้อมลูจากการปฏบิัติงาน เพื่อ
การวิเคราะหผ์ู้เข้าฝึกอบรมสําหรบัโครงการ   

      

การจัดเก็บความรู้และเรียกใช้ข้อมูล 
23 กิจกรรมการบันทึกความรู้ บน Blog ส่วนตัว       
24 กิจกรรมบันทึกโครงการของแตล่ะกลุ่ม CoP ใน 

Forum Zone 
      

25 กิจกรรมการอ่านความรู้ ต่างๆ  ท่ีอยู่ในระบบ
การฝึกอบรมออนไลน์ และนํามาใช้เป็นแนวทาง
ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทําใหไ้ดค้วามรู้หรือ
แนวคิดใหม่ๆ 

      

26 การนําความรู้ที่ไดร้ับจากการฝึกอบรมไปใช้ใน
การปฏิบัติงาน และแลกเปลีย่นเรยีนรู้กับเพื่อน
ร่วมงาน   

      

การประเมินผล 
27 กิจกรรมการนําเสนอผลงาน โครงการฝึกอบรมที่

กลุ่มร่วมกันจัดทําขึ้น 
      

28 กิจกรรมการวิพากษ์ และให้ข้อเสนอแนะในการ
นําเสนอโครงการของแต่ละกลุม่ 

      

29 กิจกรรมการอภิปรายสรุปผลที่ได้รบัจากการ
ดําเนินการตลอดทั้งกระบวนการ ของโครงการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสาน 

      

30 กิจกรรมการยกย่องชมเชย ให้รางวัล และการ
มอบวุฒิบัตร 
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ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะ 
 
ค าชี้แจง: โปรดแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่มีต่อระบบการฝึกอบรมออนไลน์ โดยใช้
หลักการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการนํามาปรับปรุงระบบฯ ให้
มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น  
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 
ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบประเมิน 
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แบบประเมินและรับรอง 
รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร  
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ผู้วิจัย    นางสาวปัทมา  จันทวิมล   

นิสิตดุษฎีบัณฑิต ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์    จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
อาจารย์ที่ปรึกษา  รองศาสตราจารย์ ดร.อรจรีย์  ณ ตะก่ัวทุ่ง 
อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม อาจารย์ ดร.พรสุข ตันตระรุ่งโรจน์ 
ปีการศึกษา  2557 
 
ค าชี้แจง: 

1. การประเมินและรับรองความเหมาะสมของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้
หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม 
ของนักพัฒนาบุคลากร  ประกอบด้วยประเด็นการพิจารณาเกี่ยวกับหลักการที่ใช้ในการสร้างรูปแบบฯ 
วัตถุประสงค์ของรูปแบบฯ องค์ประกอบและขั้นตอนของรูปแบบฯ วิธีการใช้และปัจจัยแห่ง
ความสําเร็จในการนํารูปแบบไปใช้ โดยท่านสามารถพิจารณารายละเอียดของรูปแบบการฝึกอบรม
แบบผสมผสานฯ ได้จากเอกสารที่ส่งมาพร้อมกันนี้ 

2. แบบประเมินและรับรองฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินและรับรองความเหมาะสมของ
รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพื่อ
พัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร หลังการทดลองใช้รูปแบบฯ 
เรียบร้อยแล้ว โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
 ตอนที่ 1   ข้อมูลส่วนตัวของผู้ประเมินและรับรอง 

ตอนที่ 2   แบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้  
หลักการจัดการความรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการ
ออกแบบการฝึกอบรมของนักพัฒนาบุคลากร 

 ตอนที่ 3   การรับรองรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 
 
หมายเหตุ: เอกสารทั้งหมดมี 2 ชุด คือ 1)  แบบประเมินและรับรอง   

     2)  รายละเอียดของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 
ตอนที่ 1   ข้อมูลส่วนตัวของผู้ประเมินและรับรอง 

ชื่อ-นามสกุล .......................................................................................................................... 
ตําแหน่งปัจจุบัน ............................................................................................................. ....... 
สถานที่ทํางาน ....................................................................................................................... 
เบอร์โทรศัพท์ที่ติดต่อได้สะดวก ............................................................................................  
e-mail address: ..................................................................................................................  
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ตอนที่ 2   แบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ   
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องคะแนนการพิจารณาตามความคิดเห็นของท่าน 

ค่าคะแนน ความหมาย 
          +1  เมื่อแน่ใจว่ารายการประเมินนั้นมีความเหมาะสมและใช้ได้ 
                    0    เมื่อไม่แน่ใจว่ารายการประเมินนั้นมีความเหมาะสมและใช้ได้ 
            -1   เมื่อรายการประเมินนั้นไม่เหมาะสมและใช้ไม่ได้ 
 

ประเด็นการพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
 1.6 หลักการการฝึกอบรม    

1.7 หลักการการจัดการความรู้    
1.8 หลักการการเรียนรู้จากการปฏิบัติ    
1.9 หลักการการฝึกอบรมแบบผสมผสาน    
1.10 สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม    
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นการพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
2 วัตถุประสงค์ของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ    

 
ข้อเสนอแนะ 
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ประเด็นการพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
3 องค์ประกอบของการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 

3.1  เทคโนโลยีสารสนเทศ    
3.2  บุคลากร     
3.3  ชุมชนนักปฏิบัติ    
3.4  ปัญหาการปฏิบัติงาน    
3.5  เนื้อหาการฝึกอบรม    
3.6  ใบงานกิจกรรม    
3.7  การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล      
3.8  การประเมินผล      
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 
 

ประเด็นการพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
4 ขั้นตอนของการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ    

ระยะที่ 1  การเตรียมความพร้อมในการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ   
     ขั้นตอนที่ 1  การให้ความรู้พื้นฐาน 
     ขั้นตอนที่ 2  การกําหนดประเด็นปัญหา    
     ขั้นตอนที่ 3  การเตรียมความพร้อมด้านการใช้เทคโนโลยีในการ
ฝึกอบรม 

   

ระยะที่ 2  ระหว่างการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  
     ขั้นตอนที่ 4 การแสวงหาความรู้    
     ขั้นตอนที่ 5  การสร้างความรู้    
     ขั้นตอนที่ 6  การเรียนรู้จากการปฏิบัติ    
     ขั้นตอนที่ 7  การจัดเก็บความรู้ เรียกใช้ข้อมูล    
ระยะที่ 3  หลังการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ  
     ขั้นตอนที่ 8  การประเมินผล    
 
ข้อเสนอแนะ 
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ประเด็นการพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
5 วิธีการใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ    

 
ข้อเสนอแนะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นการพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
6 ปัจจัยแห่งความสําเร็จในการใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสาน    

 
ข้อเสนอแนะ 
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ตอนที่ 3   การรับรองรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานฯ 
 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่อง   ตามความคิดเห็นของท่าน 
เมื่อท่านได้ศึกษารายละเอียดของรูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานโดยใช้หลักการจัดการความรู้ 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรม ของนักพัฒนาบุคลากร 
จนครบถ้วนแล้ว โดยภาพรวมท่านมีความเห็นว่า 
 

   ดีมาก 
   ดี 
   พอใช้ 
   ควรปรับปรุง 

 
โปรดแสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะ 

 

 

 

 

 

 

 
(ลงชื่อ)   ........................................................ ผู้ประเมินและรับรอง 

                  (.......................................................) 
                 วันที่ ................เดือน ..........................พ.ศ. 2557 

 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 

ที่กรุณาประเมินและรับรองรูปแบบในครั้งนี้ 
นางสาวปัทมา  จันทิวมล 

ผู้วิจัย 
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ภาคผนวก ง 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
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การวิเคราะห์โครงสร้างแบบทดสอบก่อนและหลังการฝึกอบรม 

หัวข้อ วัตถุประสงค์ 
จํานวนข้อสอบ 

ก่อน หลัง 
ตอนที่ 1   
ความรู้เบื้องต้นเรื่อง
การออกแบบการ
สอนในการฝึกอบรม 

เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ 
1. อธิบายความหมายของการออกแบบการ

สอนได้อย่างถูกต้อง 
2. บอกกระบวนการในการออกแบบการ

สอนได้อย่างครบถ้วน 
3. เชื่อมโยงกระบวนการออกแบบการสอน 

ไปประยุกต์ใช้ในการเขียนโครงการ
ฝึกอบรมได้ 

3 3 

ตอนที่ 2   
การศึกษาความ
ต้องการจําเป็นในการ
ฝึกอบรม 

เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ 
1. อธิบายความหมายของการหาความ
ต้องการจําเป็นในการฝึกอบรมได้ถูกต้อง 
2. อธิบายขั้นตอนการหาความต้องการ
จําเป็นในการฝึกอบรมได้ถูกต้อง 
3. เลือกวิธีการและออกแบบเครื่องมือที่ใช้ใน
การหาความต้องการจําเป็นในการฝึกอบรมได้ 

3 
 

3 

ตอนที่ 3   
การวิเคราะห์ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม   
 

เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ 
1. บอกลักษณะและคุณสมบัติของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมในโครงการฝึกอบรมได้ 
2. วางแผนจัดเตรียมการฝึกอบรม สื(อ หรือ
นวัตกรรมสําหรับดําเนินการจัดการฝึกอบรม
แก่ผู้เข้ารับการอบรมได้สอดคล้องเหมาะสม 
และตรงตามความต้องการของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม 

2 2 

ตอนที่ 4  การ
วิเคราะห์เนื้อหา 

เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ 
1. บอกประเภทและระดับของเนื้อหาได้ 
2. จําแนกระดับของเนื้อหาได้ 
3. เรียงลําดับชันของโครงสร้างเนื้อหาได้ 

2 2 

ตอนที่ 5  การ
กําหนดวัตถุประสงค์ 
 

เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ 
1. อธิบายความหมายและความสําคัญของ
การกําหนดวัตถุประสงค์การฝึกอบรม 
2. เขียนวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมในการจัด
ฝึกอบรมได้อย่างสอดคล้อง ตอบสนองต่อ
ความต้องการและเป้าหมายขององค์กร 

2 2 
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หัวข้อ วัตถุประสงค์ 
จํานวนข้อสอบ 

ก่อน หลัง 
ตอนที่ 6  การ
ออกแบบกลยุทธ์การ
ฝึกอบรม 
 

เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ 
1. อธิบายความหมายของกลยุทธ์ในการ

ฝึกอบรมได้ถูกต้อง 
2. อธิบายลักษณะสําคัญของวิธีการฝึกอบรม 

แต่ละวิธีได้ถูกต้อง 
3. ออกแบบกลยุทธ์การฝึกอบรมในโครงการ

ของแต่ละกลุ่มได้ 

2 2 

ตอนที่ 7  การเลือก
และการออกแบบสื่อ
การฝึกอบรม 

เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ 
1. จําแนกและอธิบายลักษณะสําคัญของสื่อ

การฝึกอบรมประเภทต่างๆ ได้อย่าง
ถูกต้อง 

2. อธิบายหลักการในการเลือกสื่อการ
ฝึกอบรมได้ 

2 2 

ตอนที่ 8  การ
ออกแบบ
สภาพแวดล้อมในการ
ฝึกอบรม   
 

เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ 
1. อธิบายความหมายของการจัด
สภาพแวดล้อมในการฝึกอบรมได้อย่างถูกต้อง 
2. อธิบายวิธีการจัดสภาพแวดล้อมในการ
ฝึกอบรมทั้ง 3 ประเภทได้ถูกต้อง 
3. บอกความสําคัญของสภาพแวดล้อมในการ
ฝึกอบรมได้ 

2 2 

ตอนที่ 9  การ
ออกแบบการ
ประเมินผลการ
ฝึกอบรม 

เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ 
1. อธิบายความหมายของการประเมินผล
โครงการฝึกอบรม 
2. ออกแบบและสร้างเครื่องมือและ
กระบวนการ และเกณฑ์ในการประเมินผล
โครงการฝึกอบรมได้ 

2 
 

2 

รวม  (ข้อ) 20   20  
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ผลการวิเคราะห์ความยากง่าย อ านาจจ าแนก และความเชื่อม่ันของแบบทดสอบความรู้ 
ก่อนการฝึกอบรม 

ข้อที่ ความยากง่าย 
(p) 

ค่าอํานาจจําแนก 
(r) 

แปลผล 
ค่าความยากง่าย (p) 

แปลผล 
ค่าอํานาจจําแนก (r) 

1 0.75 0.50 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
2 0.75 0.50 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
3 0.25 0.30 ค่อนข้างยาก สูง 
4 0.75 0.50 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
5 0.55 0.70 ปานกลาง สูงมาก 
6 0.50 0.60 ปานกลาง สูงมาก 
7 0.50 0.60 ปานกลาง สูงมาก 
8 0.25 0.50 ค่อนข้างยาก สูงมาก 
9 0.50 0.60 ปานกลาง สูงมาก 
10 0.60 0.80 ปานกลาง สูงมาก 
11 0.40 0.60 ปานกลาง สูงมาก 
12 0.65 0.50 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
13 0.55 0.90 ปานกลาง สูงมาก 
14 0.65 0.50 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
15 0.70 0.60 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
16 0.35 0.70 ค่อนข้างยาก สูงมาก 
17 0.45 0.50 ปานกลาง สูงมาก 
18 0.70 0.40 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
19 0.70 0.60 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
20 0.55 0.50 ปานกลาง สูงมาก 

ค่าเฉลี่ย 0.49 0.48 ปานกลาง สูงมาก 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบทดสอบก่อนการฝึกอบรม = 0.89 
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ผลการวิเคราะห์ความยากง่าย อ านาจจ าแนก และความเชื่อม่ันของแบบทดสอบความรู้ 
หลังการฝึกอบรม 

ข้อที่ ความยากง่าย 
(p) 

ค่าอ านาจจ าแนก 
(r) 

แปลผล 
ค่าความยากง่าย (p) 

แปลผล 
ค่าอ านาจจ าแนก (r) 

1 0.70 0.40 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
2 0.60 0.80 ปานกลาง สูงมาก 
3 0.55 0.70 ปานกลาง สูงมาก 
4 0.60 0.80 ปานกลาง สูงมาก 
5 0.00 0.00 ยาก  ตํ่า 
6 0.70 0.60 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
7 0.55 0.50 ปานกลาง สูงมาก 
8 0.45 0.90 ปานกลาง สูงมาก 
9 0.90 0.00 ง่าย ตํ่า 
10 0.65 0.70 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
11 0.75 0.50 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
12 0.20 0.40 ค่อนข้างยาก สูงมาก 
13 0.55 0.70 ปานกลาง สูงมาก 
14 0.80 0.40 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
15 0.80 0.40 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
16 0.60 0.40 ปานกลาง สูงมาก 
17 0.00 0.00 ยาก ตํ่า 
18 0.55 0.30 ปานกลาง สูง 
19 0.70 0.60 ค่อนข้างง่าย สูงมาก 
20 0.60 0.60 ปานกลาง สูงมาก 

ค่าเฉลี่ย 0.59 0.33 ปานกลาง สูง 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบทดสอบหลังการฝึกอบรม = 0.85 

อ้างอิงจาก 
(บุญชม ศรีสะอาด 2545). 

ค่าความยากง่าย (p)  ค่าอํานาจจําแนก (r)  
ตํ่าสุด สูงสุด  แปลผล  ตํ่าสุด  สูงสุด  แปลผล  
0.00  0.19  ยาก  <0  0.09  ตํ่า  

0.20 0.39  ค่อนข้างยาก  0.10  0.19  ปรับปรุง  
0.40 0.60  ปานกลาง  0.20  0.29  พอใช้  
0.61 0.80  ค่อนข้างง่าย  0.30  0.39  สูง  
0.81 1.00  ง่าย  0.40  1.00  สูงมาก 
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