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บทคดัยอ่ 
การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเพื่อประเมินผลการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติของบุคลากรปัจจุบนัใน

โรงเรียนเพลินพฒันา   ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีแบ่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก คือ บุคลากรโรงเรียนเพลินพฒันาท่ีเขา้
อบรมการส่ือสารอยา่งสันติโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) จาํนวน 35 คน  กลุ่มท่ี 2 คือ หวัหนา้ส่วนงาน 
จาํนวน 11 คน    เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือแบบสอบถาม มี 2 ชุด  ชุดท่ี1 เป็นการประเมินตนเองของบุคลากร ชุดท่ี 2  
เป็นการประเมินบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมโดยหวัหนา้ส่วนงาน  โดยประเมินจาก    ปฏิกิริยาของบุคลากร    การเรียนรู้    
พฤติกรรม     และผลลพัธ์     ตามรูปแบบการประเมินของเคริกแพตทริค (Kirkpatrick,2006)   ผลการวิจยั พบว่า ด้าน
ปฏิกิริยา ยอมรับตามสมมติฐานท่ีวา่ บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ียท่ี 3.70 ดา้นการ
เรียนรู้ บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติและมีเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสันติอยูใ่นระดบัดี โดย
บุคลากรมีทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติค่าเฉล่ีย 10.54  และดา้นเจตคติมีค่าเฉล่ียรวมท่ี 3.87 ดา้นพฤติกรรม แบ่งผลการวิจยั
ตามกลุ่มประชากร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ (1) การประเมินตนเอง พบว่า ดา้นพฤติกรรมมีค่าเฉล่ียท่ี 3.70 อยูใ่นระดบัดี    
(2) การประเมินโดยหวัหนา้สายงานของบุคลากรมีค่าเฉล่ียท่ี 3.21  อยูใ่นระดบัพอใช ้โดยความแตกต่างน้ีมีความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%    ดา้นผลลพัธ์ บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมและหวัหน้าสายงาน
เห็นวา่มีการใชส่ื้อสารอยา่งสนัติในองคก์รอยูใ่นระดบัดี โดยแบ่งผลการวจิยัตามกลุ่มประชากร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ (1) 
บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม พบว่า ดา้นผลลพัธ์ มีค่าเฉล่ียท่ี 3.46  (2) หวัหนา้สายงานเห็นวา่ผลลพัธ์ต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ีย
รวมท่ี 3.57  ดงัจะเห็นไดว้่าการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติของโรงเรียนเพลินพฒันานั้น  ส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ข้ึนในองคก์รท่ีสําคญั นัน่คือการสอบถามถึงความตอ้งการกนัและกนัอยูเ่สมอ และในขณะเดียวกนัก็ยงัยึดหลกัการสร้าง
ความเขา้ใจ และความสัมพนัธ์ก่อนการแกไ้ขปัญหา ถือไดว้่าเป็นกา้วแรกท่ีสําคญัในการสร้างรูปแบบการส่ือสารท่ีดีใน
องคก์รโดยการใชก้ารส่ือสารอยา่งสนัติ  

ขอ้เสนอแนะควรมีการทาํแบบสํารวจสถานท่ีเพื่อให้ผูเ้ขา้ร่วมอบรมพึงพอใจในการฝึกอบรมการส่ือสาร
อยา่งสันติหรือการฝึกอบรมท่ีมีเน้ือหาคลา้ยคลึงกนั ควรมีการดาํเนินนโยบายการสร้างเสริมความสัมพนัธ์อนัดีในระดบั
องคก์ร    และ ควรจดัให้มีการประเมินสองทางอยา่งสมํ่าเสมอเพื่อเป็นการทวนย ํ้าความรู้ความเขา้ใจให้กบับุคลากร และ
เป็นการกระตุน้ให้หัวหน้าสายงานเพิ่มความเอาใจใสพฤติกรรมด้านบวกของบุคลากรมากข้ึน ผูว้ิจยัอ่ืนสามารถเลือก
รูปแบบการประเมินอ่ืนๆ หากตอ้งการขอ้มูลเฉพาะทาง หรือเน้นปัจจยัท่ีส่งผลถึงการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของกลุ่ม
ประชากร อีกทั้งสามารถเลือกแง่มุมในการทาํวจิยัใหแ้ตกต่างและหลากหลายมากข้ึน เช่น  หลกัการส่ือสารอยา่งสร้างสรรค์
อ่ืนๆ ท่ีสามารถสร้าง แกไ้ข และพฒันาความสมัพนัธ์ในระดบับุคคล ชุมชน และสงัคม เป็นตน้ 
 
คาํสาํคญั: การส่ือสารองคก์ร/ ประเมินผลการฝึกอบรม/ การส่ือสารอยา่งสนัติ 
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ABSTRACT 
The purpose of this research was to study the effectiveness of the personnel who 

participated in a Nonviolent Communication Training Course at Plearnpattana School. The 
research population was separated into 2 groups. One group consisted of the 35 personnel who 
attended a Nonviolent Communication course. Selection was performed using purposive 
sampling. The second sample group was comprised of the 11 heads of a personnel section. 
Questionnaires were used as the major instrument for data collection as per the evaluating 
training program model of Kirkpatrick (2006). The evaluation training levels include reaction, 
learning, behavior and results. The data were analyzed using SPSS (Statistical Package for the 
Social Science) computer program to determine frequency, percentage, arithmetic mean, 
Standard Deviation and T-test. 

The study revealed that the personnel satisfaction was at a good level with mean 
score 3.70 regarding the evaluating reaction.  Concerning the evaluating learning, the 
personnel understood Nonviolent Communication skills at a good level with the score of 10.54 
out of 15 and also their attitude was at a good level with mean score 3.87. Concerning the 
evaluating behavior, there were 2 groups of samples. The first was the personnel performing a 
self evaluation. It was found that the use of Nonviolent Communication skill was at a good 
level with mean score 3.70. The second sample group was the evaluating personnel by their 
head of the section; shown in fair level with mean score 3.21. There was a different statistical 
significant relating to the reliability at 95%. Concerning the evaluating results, personnel 
agreed that using Nonviolent communication in their organization with mean score 3.46 was at 
a good level same as the heads of the section’s opinion with mean score 3.57, no significant 
differences were found. In conclusion Nonviolent Communication effected the communication 
at Plearnpattana School and created a connection among all participates, creating relationship 
and focusing on creating relationship before participating in solving problems. This is the first 
and an important step in building up good organization communication through the use of 
Nonviolent Communication. 

From the data collected, it was found that the place and time for Nonviolent 
Communication training should be surveyed for satisfactory venue before organizing any 
future event. The organization policy should require more encouragement of a better 
relationship between the heads of the section and the personnel to create a more productive 
unit. The effectiveness of the training should be evaluated more frequently to review and 
repeat all the skills necessary to enhance personnel. These programs should also include the 
head of section to observe and focus on the positive behaviors of the personnel. Other 
researcher should study the various ways of applying creative communication practices which 
can build, solve, and improve the relationship of individuals, community and society. 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
 

1.1  ความสําคญัและทีม่าของปัญหา 
มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีลํ้ าค่ากว่าทรัพยอ่ื์นใดในโลก  มีคุณค่าในตนเองและสามารถ

ถ่ายทอดคุณค่านั้น เพื่อประโยชน์ต่อการสร้างสรรค์สังคม สังคมมนุษยมี์เคร่ืองมือสําคญัในการ
ติดต่อเช่ือมโยง และสร้างสัมพนัธ์กนัในสังคมนัน่คือ การส่ือสาร เสนาะ ติเยาว ์(2541: 22-23) กล่าว
ว่า การส่ือสาร เป็นกระบวนการท่ีก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความหมายกนั ซ่ึงไดแ้ก่ กระบวนการ
ทางดา้นความรู้สึกและพฤติกรรม ดงันั้นมนุษยส์ามารถถ่ายทอดความรู้ ความคิด หรือประสบการณ์
ของตน ไปยงัผูอ่ื้น และรับความรู้ ความคิดจากผูอ่ื้น มาปรับพฤติกรรมของตนเอง โดยใช ้ภาษาพูด 
สัญลกัษณ์ ภาษาเขียน ภาษาท่าทาง ตลอดจนรหสัสัญญาณอ่ืน ๆ เคร่ืองมือส่ือสารอ่ืน ๆ  การส่ือสาร
จึงถือเป็นกระบวนการท่ีเช่ือมโยงผูค้นเขา้ดว้ยกนั      ในขณะเดียวกนัอาจสร้างความขดัแยง้ให้
เกิดข้ึนในสังคมดว้ยเช่นกนัหากผูส่้งสาร และผูรั้บสารเขา้ใจไม่ตรงกนั การส่ือสารจึงเป็นทกัษะท่ี
ควรฝึกฝน ปฏิบติั เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดี ร่วมกนั  

ในดา้นขององคก์ร การส่ือสารองคก์รท่ีดีเป็นจุดเร่ิมตน้ของความสาํเร็จขององคก์ร ท่ี
สามารถสร้างประสิทธิผลท่ีดีให้เกิดข้ึนกับบุคลากรทุกคนในองค์กร  ทั้ งทางด้านการสร้าง
ความสมัพนัธ์ และความราบร่ืนในการดาํเนินงาน หากองคก์รหน่ึง ๆ สามารถสร้างการส่ือสารท่ีดีให้
เป็นแบบแผน หรือรูปแบบเฉพาะท่ีเหมาะสมกบัองคก์รของตนไดน้ั้น การงานต่าง ๆ ในองคก์รก็จะ
ประสบความสาํเร็จดว้ยดี และส่งผลให้องคก์รสามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีไดต้ั้งไว ้
ธงชยั สันติวงษแ์ละชนาธิป สันติวงษ ์(2542: 22-26) ไดใ้ห้ความเห็นว่า การส่ือสารองคก์ร จะเนน้
ความร่วมมือกนัและการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร มีพื้นฐานมาจากโครงสร้างขององคก์ร โดยมี
หลกัคิดในการวางตวัและวิธีการการเจรจาส่ือความกบับุคลากรตามตาํแหน่งงานต่าง ๆ   อีกทั้งยงั
เป็นกระบวนการท่ีส่งผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์รอยา่งเป็นระบบ อยูต่ลอดเวลา  

มนุษยไ์ดรั้บการสร้างฐานความรู้   พฒันาศกัยภาพดา้นต่าง ๆ  และปลูกจริยธรรมอนัดี
งามให้เกิดข้ึนในจิตใจ โดยผ่านกระบวนการทางการศึกษาท่ีช่วยให้มนุษยไ์ดพ้ฒันาตนเองในดา้น
ต่าง ๆ ตลอดชีวิต  สถานศึกษาจึงเป็นองคก์รท่ีสาํคญัอยา่งยิ่งในสังคม เพราะนอกจากจะเป็นแหล่ง
ใหค้วามรู้แลว้ ยงัถือเป็นองคก์รท่ีปลูกฝังฐานรากใหก้บัสงัคมอีกดว้ย  สถานศึกษาจึงเป็นองคก์รหน่ึง
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ท่ีประกอบดว้ยกลุ่มผูป้กครอง ผูเ้รียน บุคลากรครู และบุคลากรทางการศึกษา  การท่ีจะทาํใหผู้เ้รียน
มีความเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ทั้ง กาย ใจ  และจิตวิญญาณ ปัจจยัท่ีมีความสาํคญัในการจดัการเรียนการ
สอนนั้น คือส่ิงแวดลอ้มรอบตวั นอกจากอาคารสถานท่ี หนงัสือ ตาํรา วสัดุ อุปกรณ์ แลว้บุคลากรครู
และบุคลากรทางการศึกษา ก็ถือเป็นปัจจยัสาํคญัยิ่งในการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือประโยชน์แก่
ผูเ้รียน บุคลากรครูตอ้งเป็นแบบอยา่ง สามารถสร้างสรรค ์ และจดัขั้นตอนกระบวนการเรียนรู้ต่าง ๆ
ใหแ้ก่ผูเ้รียน เพื่อใหผู้เ้รียนสามารถใชแ้ละพฒันาศกัยภาพของตนเองในการเขา้ถึงความรู้ท่ีอยูร่อบตวั 
โดยตอ้งมีทกัษะการส่ือสารท่ีดีเพื่อใช้ในการถ่ายทอดความรู้ อบรมสั่งสอนผูเ้รียน และยงัเป็น
แม่แบบในการพฒันาดา้นจิตใจ ปลูกฝังจริยธรรมอนัดี และฝึกทกัษะการส่ือสารทั้งการฟัง การพูด 
การอ่าน การเขียนให้เกิดข้ึนแก่ผูเ้รียน   บุคลากรทางการศึกษา ก็เป็นผูส้นับสนุนการจดัเตรียม
อุปกรณ์ในการจดัการเรียนการสอนให้กบัครู อาํนวยความสะดวกทั้งงานเอกสารและการใชพ้ื้นท่ี
โรงเรียนใหก้บัครู ผูป้กครอง และผูเ้รียน รวมทั้งสามารถส่งเสริมและเป็นแบบอยา่งในการใชชี้วิตอยู่
ร่วมกนัในสังคมให้กบัผูเ้รียนอีกดว้ย  โดยบุคลากรครูและบุคลากรทางการศึกษาถือเป็นผูเ้ช่ือมโยง
ระหว่างโรงเรียน กบั ครอบครัว โดยส่ือสารถึงพฤติกรรม พฒันาการของผูเ้รียน ข่าวสาร นโยบาย 
แนวทางการบริหารงานของโรงเรียน รวมไปถึงถ่ายทอดภาพลกัษณ์ และวฒันธรรมขององคก์รไปยงั
ผูป้กครอง และภายนอกองคก์รอีกดว้ย   บุคลากรในสถานศึกษาจึงถือเป็นแบบอยา่งและส่ิงแวดลอ้ม
สําคญัต่อการรับรู้ และการเรียนรู้รูปแบบการส่ือสาร ท่ีมีผลต่อการสร้างพื้นฐานความรู้ พื้นฐาน
ความคิด และพ้ืนฐานดา้นจิตสาํนึกใหก้บัผูเ้รียน 

Rosenberg  Marshall James D (ไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์, 2554: 29-30) ไดพ้ฒันาแนว
ทางการส่ือสารโดยไร้ความรุนแรง (Nonviolent Communication) ข้ึนซ่ึงถือเป็นวิธีการส่ือสาร
พื้นฐานของการส่ือสารอยา่งสันติ คาํว่า “ไร้ความรุนแรง” นั้นไดรั้บแนวความคิดมาจากปฏิบติัการ
ไร้ความรุนแรงของท่านมหาตมะ คานธี ผูน้ําด้านสันติวิธีของโลก โดยการส่ือสารอย่างสันติมี
พื้นฐานหลกั (ไพรินทร์ โชติสกุลรัตน์,2544:25) คือ มนุษยทุ์กคนมีความกรุณาเป็นพื้นฐาน ฉะนั้น
เบ้ืองหลงัการกระทาํของมนุษยน์ั้นลว้นเป็นไปเพื่อการตอบสนองต่อความตอ้งการพื้นฐานบางอยา่ง 
หากเราใส่ใจและให้คุณค่ากับความตอ้งการของกันและกัน อีกทั้ งให้ความสําคญักับการสร้าง
ความสัมพนัธ์และความเขา้ใจก่อนคิดแกไ้ขปัญหาหรือหาทางออก จะช่วยให้เรามีความเขา้ใจ และ
รับรู้ความตอ้งการของทุกฝ่าย    ดงันั้นโอกาสท่ีเราจะสานสัมพนัธ์และแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรค์
จะมีมากข้ึนในทุกระดบั ตั้งแต่ระดบับุคคล ชุมชน จนถึงระดบัโลก       พระไพศาล วิสาโล (อา้งใน
ไพรินทร์ โชติสกุลรัตน์, 2553:12)  กล่าวไวว้่า  การส่ือสารอยา่งสันติ เป็นส่ิงสาํคญัมากโดยเฉพาะ
ในยามท่ีเกิดข้ึนความขดัแยง้ในสงัคมทุกระดบั เป็นส่ิงท่ีจะช่วยใหผ้า่นพน้วิกฤติไดอ้ยา่งสันติ เพราะ
นอกจากความเป็นธรรมในสังคม และการเคารพศกัด์ิศรีของกนัและกนัแลว้ การส่ือสารอย่างสันติ
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สามารถสร้างความเขา้ใจกนั ในฐานะมนุษยเ์ช่นเดียวกบัเรา และพร้อมท่ีจะส่ือสารต่อกนัดว้ยความ
เขา้ใจ ดงันั้นการส่ือสารอยา่งสันติ (Compassionate communication / Non violent Communication) 
จึงเป็นเคร่ืองมือสาํหรับการส่ือสาร โดยใชค้วามกรุณาเป็นพื้นฐานมุ่งให้เกิดการฟังและการพูดดว้ย
ความเขา้อกเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ตอบสนองความตอ้งการในส่วนลึกของทุกคน  ให้ทุกคนสามารถ
สัมผสัไดถึ้งความสุขจากการใหแ้ละการรับ อีกทั้งยงัสามารถนาํมาใชใ้นการคล่ีคลายความขดัแยง้ท่ี
อาจนาํไปสู่ความรุนแรง โดยให้ความสาํคญักบัการตอ้งการของทุกฝ่าย และเสริมสร้างความเขา้ใจ
และความร่วมมือระหว่างกนัซ่ึงสามารถนาํมาประยกุตใ์ชไ้ด ้ทั้งในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นในท่ี
ทาํงาน และในชีวิตประจาํวนักบัครอบครัว ตลอดจนสงัคมรอบขา้ง  

ชไมพร ดิสถาพร (2554) ไดส้รุปผลถึง การใชสุ้นทรียสนทนาและการส่ือสารอย่าง
สันติในการพฒันารูปแบบกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างความสามารถดา้น
การส่ือสารภายในครอบครัวของผูป้กครองเยาวชนผูเ้ขา้รับการบาํบดัยาเสพติด ไวว้่า การใชสุ้นทรีย
สนทนาและการส่ือสารอยา่งสันติทาํให้ผูป้กครองสามารถพฒันาดา้นการส่ือสารภายในครอบครัว 
ดา้นพื้นฐานการเขา้ใจบุคคล  ดา้นการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ  ดา้นการส่ือสารความรู้สึกนึกคิดของ
ตนเอง ดา้นการส่ือสารความรู้สึกและร่วมแกปั้ญหา  

จากความสาํคญัดงักล่าว จึงมีการจดัอบรมการส่ือสารอยา่งสันติ ในสถานศึกษาข้ึน ณ 
โรงเรียนเพลินพฒันา ตั้งแต่ปีการศึกษา 2554 จนถึง ปีการศึกษา 2555  เพื่อใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจ
แนวทางและหลกัปฏิบติัท่ีถูกตอ้งในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นอยา่งเหมาะสม    ไดเ้รียนรู้กรณีศึกษา    และ
แนวทางในการส่ือสารอยา่งสนัติวิธี   อีกทั้งเพื่อใหก่้อใหเ้กิดวฒันธรรมท่ีดีในการส่ือสารระหว่างกนั
ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร    ในโครงการดงักล่าวน้ีจะจดัการอบรมไม่เกิน 35 คนต่อ 1 รุ่น แต่ละ
รุ่นใชเ้วลาการอบรม 2 วนัเป็นจาํนวน 14 ชั่วโมง แนวทางการฝึกอบรมจะประกอบดว้ย การฟัง
บรรยาย การแลกเปล่ียนความคิดเห็น การทาํกิจกรรมและการจาํลองสถานการณ์ เพื่อให้บุคลากรท่ี
เขา้รับการฝึกอบรมเขา้ใจหลกัการส่ือสารอยา่งสนัติและไดฝึ้กทกัษะการส่ือสารอยา่งสนัติ 

ไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์( 25444:13) กล่าวไวว้่า คาํปรารภท่ีมกัได้ยินอยู่บ่อยคร้ัง 
เก่ียวกบัสันติวิธี คือเป็นแนวคิดท่ีดี แต่คงใชง้านจริงไม่ได ้อยา่งไรก็ตาม ปี พ.ศ 2547 ไดมี้การริเร่ิม
การฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติให้กับเสมสิกขาลยั และมีการพฒันาหลกัสูตรดังกล่าวอย่าง
ต่อเน่ือง   ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาประสิทธิผลของการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติวิธี 
เพื่อศึกษาว่าการฝึกอบรมน้ีสามารถส่งผลต่อบุคลากรผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด 
จึงเลือกใชก้ารวดัผลและการประเมินผลการฝึกอบรม ตามแนวคิดรูปแบบการประเมิน Kirkpatrick 
(อา้งในสมคิด พรมจุย้ ,2544:58)  ซ่ึงกล่าวไวว้่า การประเมินผลการอบรมรูปแบบน้ี จะประเมิน
ปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Evaluation)  ประเมินการเรียนรู้ (Learning Evaluation) ประเมิน
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พฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปหลงัการอบรม (Behavior Evaluation) ของผูเ้ขา้อบรม และประเมินผลลพัธ์ท่ี
เกิดข้ึนต่อองคก์ร (Results Evaluation) โดยการวิจยัคร้ังน้ีจะใชข้อ้มูลจาก  การประเมินความพึง
พอใจต่อการจดัการฝึกอบรม การเขียนรายงานผลการฝึกอบรม การประเมินตนเองของบุคลากร การ
ประเมินผูเ้ขา้อบรมจากหวัหนา้สายงาน โดยใชแ้บบสอบถามในการรวบรวมขอ้มูล 

  ดังนั้ นการศึกษาเร่ืองประสิทธิผลการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติน้ี  จะเป็น
ประโยชน์แก่ผูจ้ดัทาํหลกัสูตร  และวิทยากรในการฝึกอบรม เพื่อทาํใหท้ราบวา่หลงัจากการอบรมไป
แลว้ผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้ความเขา้ใจ และสามารถนําไปใช้ให้เป็นประโยชน์ได้มาก
เพียงใด มีผลลพัธ์ต่อองคก์รอย่างไรบา้ง เพื่อนาํผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงการฝึกอบรมรุ่นต่อ ๆ ไปให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน    และเพื่อเป็นแนวทางในการจดัการอบรมการส่ือสารอย่างสันติให้กบัองคก์ร
อ่ืน ๆ   อีกทั้งยงัแสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิผลของการใชก้ารส่ือสารอยา่งสันติในการบริหารองคก์ร
เพื่อพฒันารูปแบบการส่ือสารท่ีดีใหแ้ก่องคก์รอีกดว้ย 

 
 

1.2  คาํถามในการวจิยั 
การฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติมีผลต่อปฏิกิริยาตอบสนอง การเรียนรู้ พฤติกรรม

ของบุคลากร และส่งผลต่อองคก์รหรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด 
 
 

1.3  วตัถุประสงค์ในการวจิยั 
 เพื่อประเมินผลการฝึกอบรม โดยประเมินจากปฏิกิริยาของบุคลากร การเรียนรู้ 
พฤติกรรม และผลลพัธ์ ตามรูปแบบการประเมินของ Kirkpatrick (2006)  
 
 

1.4  ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิยั 
1. เป็นแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติใหมี้ความ

เหมาะสมและมีประสิทธิผลยิง่ข้ึน 
2. เป็นแนวทางในการใชก้ารส่ือสารอยา่งสันติเพื่อพฒันารูปแบบการส่ือสารท่ีดีใหแ้ก่

องคก์ร 
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1.5  สมมตฐิานการวจิยั 
1.5.1  ดา้นปฏิกิริยาบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัดีถึงดีเด่น 
1.5.2  ดา้นการเรียนรู้บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีทกัษะการส่ือสารอยา่งติและมีเจต

คติต่อการส่ือสารอยา่งสนัติอยูใ่นระดบัดีถึงดีเด่น 
1.5.3  ดา้นพฤติกรรมบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม ใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสันติอยู่

ในระดบัดีถึงดีเด่น และหัวหน้าสายงานเห็นว่าบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมใชท้กัษะการส่ือสาร
อยา่งสนัติอยูใ่นระดบัดีถึงดีเด่น 

1.5.4  ดา้นผลลพัธ์บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม และหวัหนา้สายงานเห็นว่ามีการใช้
ส่ือสารอยา่งสนัติในองคก์รอยูใ่นระดบัดีถึงดีเด่น 

 
 

1.6  กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

 
แผนภาพ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
ท่ีมา: กรอบแนวคิดขา้งตน้ปรับใชต้ามรูปแบบการประเมินการฝึกอบรมของ Kirkpatrick (2006) 

                               

 

 

 

 

 

 

ประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง 

จากความพึงพอใจ 

-  ดา้นเน้ือหา  
-  วทิยากร  
-  วธีิการอบรม 

-  เอกสาร 

-  สภาพแวดลอ้ม 

ประเมินการเรียนรู้ของบุคลากร 
 - ความรู้ ความเขา้ใจ 
 - ทกัษะ  
 - เจตคติ 
จากเน้ือหาและกิจกรรมในการฝึกอบรม 

ประเมินพฤติกรรมการอบรม 

 -  ก า รนํ า ค ว าม รู้ แล ะ
ทักษะจากการอบรม
ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์
ต่อการปฏิบติังาน 

ประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร 

 -   ความรู้สึกและความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีมีต่อการใชก้ารส่ือสารอยา่ง

สนัติในองคก์ร 

ประสิทธิผลการฝึกอบรมการส่ือสาร

อย่างสันติของบุคลากรโรงเรียน

เพลนิพฒันา ตามรูปแบบการ

ประเมนิของ Kirkpatrick (2006) 
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1.7  ขอบเขตการวจิยั 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีทาํการศึกษาในเร่ืองประสิทธิผลการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติ

ของบุคลากรตามรูปแบบการประเมินของ Kirkpatrick (2006) ในขอบเขตดงัน้ี 
 
1.7.1 ขอบเขตด้านเนือ้หาสาระ 
ดา้นปฏิกิริยาของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม ใชก้ารประเมินจากความพึงพอใจดา้น

เน้ือหา วิทยากร วิธีการอบรม เอกสารประกอบการอบรม และสภาพแวดลอ้ม 
ดา้นการเรียนรู้ของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม    ใชก้ารประเมินความรู้ ความเขา้ใจ 

ทกัษะ และเจตคติท่ีได ้จากเน้ือหาและกิจกรรมในการฝึกอบรม 
ดา้นพฤติกรรมของบุคลากร ประเมินจากการนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปใช้

ใหเ้กิดประโยชน์ ต่อการปฏิบติังาน 
ดา้นผลลพัธ์ท่ีมีต่อองคก์ร ใชก้ารประเมินจากการนาํการส่ือสารอยา่งสันติไปใชเ้พื่อให้

เกิดรูปแบบการส่ือสารอยา่งสนัติข้ึนในองคก์ร 
 
1.7.2 ขอบเขตด้านประชากร 
บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติเขา้ฝึกอบรมครบ 14 ชัว่โมง และ

อบรมมาแลว้ไม่เกิน 2 ปี  นบัจากวนัท่ีเขา้รับการฝึกอบรม จนถึงวนัท่ีเก็บขอ้มูล และยงัเป็นพนกังาน
ปัจจุบนัของโรงเรียนเพลินพฒันา 

หวัหนา้ส่วนงานของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ 
 
 

1.8  ข้อจาํกดัในการวจิยั 
1.) การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาประสิทธิผลการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติโดย

ขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นขอ้มูลท่ีบุคลากรมีความเห็นต่อการปฏิบติังานของตนเอง และการใชก้ารส่ือสารอยา่ง
สันติในองคก์ร ขณะเดียวกนัขอ้มูลท่ีไดจ้ากหัวหนา้สายงานเป็นการให้ความคิดเห็นต่อพฤติกรรม 
และการใชก้ารส่ือสารอย่างสันติในองค์กรและช่ือโรงเรียนของผูบ้ริหารท่ีให้สัมภาษณ์ได ้จึงไม่
สามารถเปิดเผยนามของบุคลากรได ้

2.) เน่ืองจากโรงเรียนเพลินพฒันาเป็นโรงเรียนเอกชนในกลุ่มการศึกษาทางเลือก 
จาํนวนบุคลากรในโรงเรียนจึงมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาทาํใหจ้าํนวนประชากรในการทาํงาน
วิจยัลดนอ้ยลง 



บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัมหิดล ศศ.ม. (ภาษาและวฒันธรรมเพ่ือการส่ือสารและการพฒันา) / 7 

1.9  นิยามศัพท์เฉพาะ 
การส่ือสารอย่างสันติ  หมายถึง  การส่ือสารท่ีใชค้วามกรุณาเป็นพื้นฐาน มุ่งใหเ้กิดการ

ฟังและการพูดดว้ยความเขา้อกเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  โดยให้ความสาํคญักบัการตอ้งการของทุกฝ่าย
และการสร้างความสัมพนัธ์ ก่อนคิดแกไ้ขปัญหาหรือหาทางออก  เพื่อก่อให้เกิดความเขา้ใจและ
ความร่วมมือระหวา่งกนั  

การฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติ   หมายถึง  กระบวนการจดัการเรียนรู้และการ
ฝึกฝนทกัษะการส่ือสารเพื่อให้ผูอ่ื้นรับรู้และการรับฟังผูอ่ื้นดว้ยความเขา้ใจโดยใชอ้งคป์ระกอบ 4 
อย่างคือ การสังเกต การรับรู้ความรู้สึก การเขา้ถึงความตอ้งการ และการขอร้อง โดยตอ้งฝึกการ
แยกแยะองคป์ระกอบทั้งส่ี ออกจากการตดัสิน การตีความ และคาํสัง่ 

ประสิทธิผลการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติ  หมายถึง ผลการประเมินความพึง
พอใจ ความรู้ความเขา้ใจ ทกัษะ เจตคติ และพฤติกรรมของบุคลากรตามแนวทางการส่ือสารอย่าง
สนัติ และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนต่อรูปแบบการส่ือสารในองคก์ร 

ปฏิกริิยาของบุคลากรทีเ่ข้ารับการฝึกอบรม  หมายถึง  ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีเขา้
รับการฝึกอบรมท่ีมีต่อเน้ือหาของหลกัสูตร วิธีการฝึกอบรม วิทยากร สถานท่ีฝึกอบรม ระยะเวลาท่ี
ใชใ้นการฝึกอบรม  

ความรู้ความเข้าใจการส่ือสารอย่างสันติ  หมายถึง  ความรู้ ทกัษะ และเจตคติของ
บุคลากรจากการเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ 

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ หมายถึง  บุคลากรสามารถตอบคาํถามเก่ียวกบั การส่ือสาร
เพื่อให้ผูอ่ื้นรับรู้ และการรับฟังผูอ่ื้น ผ่านการใช้องค์ ประกอบ  4 อย่าง คือ การสังเกต การรับรู้
ความรู้สึก การเขา้ถึงความตอ้งการ และการขอร้อง และสามารถแยกแยะองคป์ระกอบทั้งส่ี ออกจาก
การตดัสิน การตีความ และคาํสัง่ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

เจตคติต่อการส่ือสารอย่างสันติ  หมายถึง  ความคิดเห็น และการใหคุ้ณค่าของบุคลากร
ท่ีมีต่อการส่ือสารอยา่งสนัติ 

พฤติกรรมตามแนวทางการส่ือสารอย่างสันติ หมายถึง การนาํความรู้ และทกัษะการ
ส่ือสารอยา่งสนัติไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 

ผลลัพธ์การส่ือสารอย่างสันติในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีมีต่อการใชก้ารส่ือสารอยา่งสนัติในโรงเรียนเพลินพฒันา 
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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษา ประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติของ
บุคลากร   โดยศึกษาถึงแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ   เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษามี
องคป์ระกอบดงัน้ี 

2.1 แนวคิดทฤษฎี เก่ียวกบัการส่ือสารองคก์ร 
2.2 แนวคิดทฤษฎีการส่ือสารอยา่งสนัติ 
2.3 แนวคิดทฤษฎี เก่ียวกบัการฝึกอบรม 
2.4 แนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัการประเมินผลการฝึกอบรม 
2.5 หลกัสูตรการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ 
2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1  แนวคดิทฤษฎ ีเกีย่วกบัการส่ือสารองค์กร 
 
2.1.1  ความหมายของการส่ือสารองค์กร 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่ามีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการส่ือสาร

องคก์รไวห้ลายท่าน  อาทิ Miller  Katherine (1995:16-17), Mumby, Dennis K.  (2013:15), กริช สืบ
สนธ์ (2538:64-66), ธงชยั สนัติวงษ ์และชนาธิป สนัติวงษ ์(2542:22-26), สุธา พงศถ์าวรภิญโญ และ
คณะ (2548: 40), และ เสนาะ ติเยาว ์(2541: 2-4)  

Miller  Katherine (1995:16-17) กล่าวว่า การส่ือสารองคก์ร คือความเช่ือมโยงของ
กิจกรรมการส่ือสารต่าง ๆ กบัเป้าหมายหลกัขององคก์ร    รูปแบบโครงสร้างองคก์ร และ วฒันธรรม
ท่ีฝังแน่นขององคก์ร โดยพิจารณาจากกระบวนการการส่ือสารท่ีบุคลากรใชใ้นการปฏิบติังาน และ
ใช้เพื่อส่ือสารส่วนบุคคล และยงัรวมถึงการตีความท่ีหลากหลาย และสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใช้ใน
องคก์รและส่งผลถึงกระบวนการส่ือสาร  
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Mumby, Dennis K.  (2013:15) กล่าวถึง การส่ือสารองคก์รในดา้นกระบวนการส่ือสาร
ว่าเป็นกระบวนการท่ีสร้างการแลกเปล่ียนขอ้มูลและความเช่ือมโยงระบบต่าง ๆ  ในองคก์รผ่าน
รูปแบบและสญัลกัษณ์ท่ีหลากหลาย เพื่อมุ่งไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายหลกัขององคก์ร 

กริช สืบสนธ์ (2538:64-66) เห็นว่าการส่ือสารองค์กร คือกระบวนการแลกเปล่ียน
ข่าวสารระหว่างบุคลากร ภายใตค้วามสัมพนัธ์ท่ีเปล่ียนไปตามสถานการณ์ต่าง ๆ การส่ือสารใน
องคก์รยงัเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงาน สร้างความเขา้ใจ และสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงาน ช่วยให้
การปฏิบติังานทุกส่วนงานบรรลุเป้าหมาย อีกทั้งสามารถพฒันาการทาํงานให้มีประสิทธิภาพไดอี้ก
ดว้ย  

การส่ือสารองค์กร จะเน้นความร่วมมือกันและการบรรลุเป้าหมายขององค์กร  มี
พื้นฐานมาจากโครงสร้างขององคก์ร โดยมีหลกัคิดในการวางตวัและวิธีการการเจรจาส่ือความกบั
บุคลากร ตามตาํแหน่งงานต่าง ๆ  อีกทั้งยงัเป็นกระบวนการท่ีส่งผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มใน
องคก์รอยา่งเป็นระบบ อยูต่ลอดเวลา ธงชยั สนัติวงษ ์และชนาธิป สนัติวงษ ์(2542:22-26) 

สุธา พงศ์ถาวรภิญโญ และคณะ (2548: 40) เห็นว่า การส่ือสารองค์กรเป็นการส่ือ
ขอ้ความระหวา่งบุคคลในองคก์รเพื่อประโยชน์ในการปฏิบติังาน การบริการงานดาํเนินไปตามแผน 
และบรรลุวตัถุประสงค ์ 

เสนาะ ติเยาว ์(2541: 2-4) กล่าวไวว้่า การส่ือสารองคก์ร เป็นตวัเช่ือมกิจกรรมระหว่าง
หน่วยงานเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้ผูป้ฏิบติังานเขา้ใจบทบาท หน้าท่ีของตน เพื่อสร้างความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัในองคก์ร ท่ีสาํคญัยงัเป็นเคร่ืองมือของผูบ้ริหารท่ีนาํมาใชใ้นการตดัสินใจ การ
ติดตามงาน และการแกไ้ขงานใหต้รงตามวตัถุประสงคแ์ละเหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม 

กล่าวโดยสรุป จะเห็นไดว้่า “การส่ือสารองคก์ร” จึง หมายถึง การขบัเคล่ือนองคก์ร
เป็นกระบวนการพื้นฐานท่ีสามารถ สร้างความรู้จกั ความเขา้ใจ และสานสัมพนัธ์ให้บุคลากรใน
องคก์รหน่ึง ๆ เช่ือมโยงเป็นหน่ึงเดียวกนัและพร้อมจะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของทั้งส่วน
งาน และเป้าหมายหลกัขององคก์ร 

 
2.1.2  รูปแบบการส่ือสารองค์กร 
กริช  สืบสนธ์ (2538: 83 -115) ไดแ้บ่งรูปแบบการส่ือสารองคก์รตามพฤติกรรมการ

ส่ือสาร นัน่คือการแสดงออกของบุคคลในองคก์ร ในดา้นการพดู การเขียน อากปักิริยา การแต่งกาย 
การจดัท่ีนั่ง ท่ีทาํงาน และสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ ซ่ึงการส่ือสารในแต่ละรูปแบบนั้นแบ่งเป็นการ
ส่ือสารระหว่างบุคคล การส่ือสารต่อกลุ่ม การส่ือสารต่อกลุ่มชน และการส่ือสารอย่างไม่เป็น
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ทางการ พฤติกรรมดงักล่าวแบ่งได ้ดงัน้ี พฤติกรรมการส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา คือการส่ือสารจาก
ล่างข้ึนบน ซ่ึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีความพร้อม ความคิด และความสามารถในการกรองเร่ือง 

พฤติกรรมการส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงาน คือ การส่ือสารในระดบัแนวนอน ไม่มีรูปแบบ 
กฎเกณฑ์ตายตวัแต่ตอ้งมีพื้นฐานจากการทาํความรู้จัก และเขา้ใจทั้ งตนเองและเพ่ือนร่วมงาน 
พฤติกรรมการส่ือสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นการส่ือสารท่ีตอ้งใชก้ารรับฟัง และวางตวัเป็นท่ีพึ่ง
ให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้พฤติกรรมการส่ือสารต่าง ๆ น้ี ผูส่้งสารมกัจะเป็นผูค้วบคุมการส่ือสาร 
เพราะสามารถเตรียมตวัไดแ้ละมีความเขา้ใจชดัเจนในวตัถุประสงค ์และเป้าหมายของสาร  รู้จกัผูรั้บ
สาร  รู้สาระท่ีจะส่ือสาร การส่ือสารทุกรูปแบบมีการวางแผนส่ือสารล่วงหน้าเป็นขั้นตอนไดต้าม
ความเหมาะสม 

เสนาะ  ติเยาว ์(2541: 319 – 325) ไดแ้บ่งการส่ือสารองคก์รไวต้ามหนา้ท่ี คือ ในการ
ออกคาํสั่ง  สร้างความสัมพนัธ์  และแกปั้ญหาและความไม่แน่นอนท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร  และยงัแบ่ง
การส่ือสารองคก์รตามทิศทางการเคล่ือนไหวของข่าวสารไว ้ดงัน้ี (2541: 325 -344) 

การส่ือสารในแนวด่ิง คือ การส่ือสารจากผูบ้งัคบับญัชาไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตอ้ง
คาํนึงถึง ประเภทของขอ้มูลท่ีส่งไปเช่น วิธีการทาํงาน นโยบายแนวปฏิบติังาน การประเมิน การ
ก่อใหเ้กิดสาํนึกในองคก์รและวิธีการส่งขอ้มูล คือ การสัง่ดว้ยวาจา สัง่ดว้ยหนงัสือ และวิธีผสม 

การส่ือสารในแนวตั้ง คือ การส่ือสารจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปยงัผูบ้งัคบับญัชา โดยมี
การกาํหนดแผนงานแสดงให้เห็นความสําคญัของการส่ือสารขอ้มูลจากผูป้ฏิบติังาน มีการปฏิบติั
อยา่งต่อเน่ือง มีช่องทางท่ีแน่นอน และวิธีการท่ีทาํใหไ้ดรั้บขอ้มูล คือการใชน้โยบายเปิดเผยหรือการ
ใช้การติดต่อโดยตรงระหว่างผูเ้สนอขอ้มูลกับผูบ้ริหาร อย่างไรก็ตาม การส่ือสารในทิศทางน้ี
ผูป้ฏิบติังานตอ้งไดรั้บการคุม้ครอง และผูบ้ริหารตอ้งรับขอ้มูลอยา่งจริงใจและตรงไปตรงมา 

การส่ือสารในแนวนอน คือ การส่ือสารระหว่างบุคคลในระดบัเดียวกนั เป็นทิศทาง
การส่ือสารท่ีแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ ในการประสานงาน แลกเปล่ียนขอ้มูล แกปั้ญหาสร้าง
ความเขา้ใจ ขจดัขอ้ขดัแยง้ และพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล พื้นฐานของการส่ือสารน้ีเกิดข้ึน
โดยความสมคัรใจของแต่ละคนโดนไม่ตอ้งมีส่ิงจูงใจ เป็นการส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ 

การส่ือสารในแนวไขว  ้คือการติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงาน ข้ามหน้าท่ี ข้าม
หน่วยงาน มกัใชส้าํหรับพนกังานท่ีมีหนา้ท่ีให้คาํปรึกษามีหลกัการสาํคญัคือ ผูส่้งสารตอ้งมีความรู้
ความชาํนาญในการส่ือสารมีศิลปะรู้จกัใชภ้าษา ใหค้วามสาํคญักบัการส่ือสารแนวไขว ้และผูบ้ริหาร
ตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการส่ือสารรูปแบบน้ีเช่นเดียวกนั 

การส่ือสารส่วนตวั เป็นการส่ือสารทั้งแนวนอนและแนวไขว  ้เป็นการส่ือสารท่ีทาํ
หนา้ท่ีประสานงาน ไม่อาจกาํหนดทิศทางท่ีแน่นอนได ้เปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีทั้งสัมพนัธ์และไม่
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สมัพนัธ์กบังาน ไม่มีรูปแบบคาดคะเนไม่ได ้แต่มีผลใหข่้าวสารกระจายไปทัว่องคก์ร มกัเกิดจากการ
พดูปากต่อปาก ควบคุมไม่ได ้กระจายอยา่งรวดเร็ว จึงตอ้งมีการควบคุมการส่ือสารทิศทางน้ีซ่ึงอาจ
ทาํไดโ้ดยเปิดช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย และสามารถเขา้ถึงไดต้ลอดเวลา นาํเสนอข่าวสารท่ี
เป็นจริง ตรงไปตรงมา สร้างความน่าเช่ือถือ ความไวว้างใจในการส่ือสารขององคก์ร  

สุธา วงศถ์าวรภิญโญและคณะ (2549:42-43) ไดแ้บ่งรูปแบบการส่ือสารองคก์ร โดย
แยกเป็นประเภทการติดต่อส่ือสาร แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  มีคาํอธิบายท่ีคลา้ยคลึงกนั 
ซ่ึงคลา้ยคลึงกบัเบญจพร  ยฐิธรรม (2553:17-24) ไดย้กตวัอยา่งแผนภาพ ในเร่ืองช่องทางการส่ือสาร
องคก์รอนัไดแ้ก่  การส่ือสารจากบนลงล่าง  การส่ือสารจากล่างข้ึนบน  การส่ือสารตามแนวนอน  
และการส่ือสารแนวไขว ้

 

Branch
Manager
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Manager

Operation
Manager

B.D.O Cashier Officer

“Downward” Communication in a Bank.
 

แผนภาพที ่2.1 การส่ือสารจากบนลงล่าง 
ท่ีมา : เบญจพร  ยฐิธรรม (2553:17) 
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“Upward” Communication in a Bank.
 

แผนภาพที ่2.2 การส่ือสารจากล่างข้ึนบน 
ท่ีมา : เบญจพร  ยฐิธรรม (2553:19) 
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“Horizontal” Communication in a Bank.
 

แผนภาพที ่2.3 การส่ือสารตามแนวนอน 
ท่ีมา : เบญจพร  ยฐิธรรม (2553:22) 
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แผนภาพที ่2.4 การส่ือสารตามแนวไขว ้
ท่ีมา : เบญจพร  ยฐิธรรม (2553:24) 

ธงชยั และชนาธิป สันติวงษ ์(2542:27-55) อธิบายรูปแบบการส่ือสารองคก์รไวต้าม
แนวคิด และพฒันาการการจดัระบบ ไดแ้ก่  

แนวคิดองคก์รเสมือนเคร่ืองจกัร บุคลากรจะแบ่งงานตามความถนัด มีวิธีปฏิบติัเป็น
มาตรฐานและสามารถคาดการณ์ได ้ระบบการส่ือสารในแนวคิดน้ีมีหลกัเกณฑร์ะบบ และระเบียบ 
เน้ือหาการส่ือสารมุ่งท่ีเน้ืองานมุ่งสูเ้ป้าหมายองคก์ร ทิศทางมกัจะเป็นแนวด่ิงจากบนลงล่าง ช่องทาง
ท่ีใชเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรเขียนติดต่อกนั มีลกัษณะเป็นทางการ 

แนวคิดแบบมุ่งมนุษยสมัพนัธ์ อิงจากหลกั “พฤติกรรมศาสตร์” โดยใหค้วามสนใจมาก
ข้ึนในดา้นของมนุษยท่ี์มีความตอ้งการทางสังคมและจิตใจ เน้ือหาการส่ือสารเนน้ทั้งงาน และสังคม 
ใชทิ้ศทางการส่ือสารทั้งบนลงล่าง และล่างข้ึนบน ใชว้ิธีการส่ือสารแบบเห็นหนา้มากกว่าการเขียน
เป็นลายลกัษณ์อกัษร ใชล้กัษณะแบบไม่เป็นทางการ 

แนวคิดทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า โดยมองพฤติกรรมมนุษย์เป็น
ภาพรวมพฤติกรรมองคก์ร มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหาร เน้ือหาการส่ือสาร
ยงัคงเน้นทั้งดา้นงานและสังคมไปพร้อม ๆ กนั แต่จะเพิ่มเติมการส่ือสารเพื่อการสร้างสรรค์ ทิศ
ทางการส่ือสารมีการจดัให้มาจากทุกทิศทางทั้งแนวนอน แนวด่ิง แนวเฉียงและดา้นขา้งเพื่อช่วยให้
เกิดแนวคิดสร้างสรรคใ์นองคก์ร และการทาํงานเป็นทีม มีช่องทางท่ีเปิดกวา้ง มีความสะดวกทุก
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ทิศทาง ทุกรูปแบบ ลกัษณะจะมีทั้งเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ แต่จะนิยมแบบ ไม่เป็นทางการ
มากกวา่ 

แนวคิดการส่ือสารบนพื้นฐานวฒันธรรมองคก์ร คือ การสร้างความเช่ือ ค่านิยม เพื่อให้
เป็นกรอบท่ีมีอิทธิพลเหนือบุคลากร และกาํกับพฤติกรรมของบุคลากรได้ มกัใช้การส่ือสารใน
กระบวนการชกัจูงเพื่อการสร้างสรรค ์ท่ีมีการเก็บรวบรวม ปลูกฝังส่ิงดีงามขององคก์ร และทาํให้
บุคลากรเห็นและยึดมัน่ปฏิบติั มีการใชร้ะบบการควบคุมแบบปล่อยกวา้งใชว้ิธีการสร้างสัญลกัษณ์ 
เร่ืองราว มีพิธีการ ปลุกเร้าและกาํกบัอารมณ์ของบุคลากรได ้

แนวคิดการบริหารเชิงระบบ  คือ การหวงัให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหาร
จดัการต่าง ๆ มีช่องทางการรับข่าวสาร ขอ้มูลอยา่งครบถว้น ถูกตอ้ง ทนัเวลา มีการจดัระบบท่ีเป็น
ระเบียบ  และกระจายไปไดท้ัว่องคก์ร  สามารถประสานกนัเป็นระบบเดียว  มีการใชข้อ้มูลยอ้นกลบั 
(Feedback)    เพื่อปรับแกข้อ้ผดิพลาด และสร้างสรรคใ์หเ้กิดการพฒันา  โดยบุคลากรตอ้งสามารถ
คดัสรรขอ้มูลไดดี้  รู้จกัการจดัระเบียบขอ้มูล  และติดตามดูวงจรการส่ือสารอยา่งครบกระบวนการ   
มีการสร้างระบบข่ายการส่ือสาร (Network)  

การส่ือสารในยคุขอ้มูลข่าวสาร ท่ีมีการพฒันาดา้นเทคโนโลยีการส่ือสารเป็นไปอยา่ง
หลากหลาย และรวดเร็ว ทาํใหเ้กิดการเขา้ถึงขอ้มูลไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ทนัที การส่ือสารในองคก์รจึง
มีทางเลือกมากข้ึน บุคลการจาํเป็นตอ้งมีความรู้ สามารถเลือกใช ้และออกแบบรูปแบบการส่ือสาร
ไดอ้ยา่งเหมาะสมโดยคาํนึงถึงวฒันธรรมองคก์รของตน และความสาํคญัของส่ือสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ี
ใชอ้ยูด่ว้ย 

รูปแบบการส่ือสารองคก์รมีมากมาย หลากหลายข้ึนอยู่กบัแต่ละองคก์รท่ีจะนาํมาใช ้
และปรับให้เขา้กบัองคก์รของตน  การเลือกใชป้รับปรุงและพฒันารูปแบบการส่ือสารให้ตรงกบั
ลกัษณะองคก์รนั้น  เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรและส่งผลต่อการดาํเนินงานของ
องคก์รใหเ้ป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิผลท่ีดี 
 

2.1.3  การส่ือสารองค์กรทีด่ี 
สุธา  วงศถ์าวรภิญโญและคณะ (2549:41) กล่าวไวว้่า การส่ือสารองคก์รท่ีดีจะช่วยให้

ระบบการปฏิบติังานและระบบการบริหารงานเป็นไปตามแผน  และบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้การ
ส่ือสารในองคก์รท่ีดีจึงเป็นการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  นั่นคือ การส่ือสารท่ีใช้
ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด และความหมายของขอ้มูลท่ีส่ง กับ
ความหมายของข้อมูลท่ีรับตรงกัน สามารถสร้างความเข้าใจอันดี ทั้ งในเร่ืองการงาน และ
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ความสมัพนัธ์ใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร อีกทั้งยงัตอ้งมีการส่ือสารแบบ 2 ทาง คือ มีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
จากผูรั้บข่าวสารมายงัผูส่้งสารดว้ย 

ธงชยั และชนาธิป สันติวงษ ์(2542:101-108) การส่ือสารองคก์รท่ีดีจะช่วยให้องคก์ร
ดาํเนินกิจการอยา่งมัง่คง  ปลอดภยัและไดคุ้ณภาพ  และควรมีการกาํหนดกลยทุธ์การส่ือสารองคก์ร 
ไปพร้อม ๆ กบักลยทุธ์การบริหารงานองคก์ร ซ่ึงพิจารณาหลกัสาํคญั 3 ประการไดแ้ก่ ผูส่้งสาร ผูรั้บ
ข่าวสาร และขอ้มูลเน้ือหาท่ีจะส่ือสาร โดยทุกคร้ังท่ีจะทาํการส่ือสารนั้นตอ้งมีขั้นตอนดงัน้ี 

- กาํหนดวตัถุประสงคข์องการส่ือสาร ท่ีตอ้งตั้งอยู่บนพื้นฐานว่า ส่ิงท่ีองคก์รหวงั
และตอ้งการใหบุ้คลากร หรือผูรั้บข่าวสารปฏิบติั หรือยอมรับ คืออะไร  

- พิจารณาทรัพยากร เช่น เวลา ตวับุคคล งบประมาณ    และสภาพแวดลอ้มใน
องคก์รต่าง ๆ วา่มีความเหมาะสม หรือมีขอ้จาํกดักบัสถานการณ์นั้น ๆ หรือไม่  

- กาํหนดภาพพจน์ท่ีน่าเช่ือถือขององค์กร ซ่ึงความเช่ือถือนั้นจะเป็นอย่างไรนั้น
ข้ึนอยูก่บัความเขา้ใจจากการรับรู้ของกลุ่มผูรั้บข่าวสารเป็นสาํคญั เพื่อใหไ้ดรั้บการสนบัสนุนในดา้น
ต่าง ๆ ท่ีองคก์รไดต้ั้งวตัถุประสงคไ์ว ้

กริช  สืบสนธ์ (2538:68-71) ไดอ้ธิบายการส่ือสารองคก์รท่ีดี ในเชิงพฤติกรรมการ
ส่ือสารว่าบุคลากรในองคก์รเป็นปัจจยัสาํคญัในการสร้างการส่ือสารท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร รวมไป
ถึงบรรยากาศในการส่ือสารดว้ย 

ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งส่งเสริมและยอมรับการส่ือสารสองทาง จะทาํให้เกิดความเขา้ใจ
บุคลากร และผูบ้งัคบับญัชาตอ้งตระหนกัว่าบุคลากรนั้นมีส่วนร่วมในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
พร้อมให้คาํแนะนาํ คาํปรึกษา ส่งเสริมความคิดท่ีดีของบุคลากร ตอ้งเป็นท่ีพึ่งและแบบอย่างให้แก่
บุคลากร 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หากผูบ้งัคบับญัชาใกลชิ้ด และเขา้ใจในตวับุคลากร จะทาํใหบุ้คลากร
มีอิสระกลา้ คิด กลา้พดู กลา้ทาํ มากข้ึน เกิดความสนใจและทาํความเขา้ใจนโยบายต่าง ๆ ขององคก์ร 
เปิดใจยอมรับและปฏิบติัตน เพื่ออยูร่่วมกนัในองคก์รไดอ้ยา่งราบร่ืน  

บรรยากาศในการส่ือสารตอ้งเป็นไปอย่างเป็นกนัเอง เปิดรับฟังความคิดเห็นของกนั
และกนั ส่งเสริมการส่ือสารสองทางท่ีมีการยอมรับ รับฟังความคิดเห็น และปรึกษาหารือกนัเสมอ  

กริช   สืบสนธ์ (2538:77-81) ยงัใหห้ลกัสาํคญัของการส่ือสารไว ้3 ประการ ไดแ้ก่  
- ความจริงใจ ท่ีต้องระบุชัดเจนจากส่ิงท่ีคิดจริงๆ แต่ควรระบุในส่ิงท่ีจะเกิด

ประโยชน์ต่อองคก์ร เช่น การชมเชย การวิจารณ์ การออกความคิดเห็น   
- ความปรารถนาดี เป็นพื้นฐานสําคญัในการส่ือสาร  เช่น การให้คาํปรึกษา การ

เสนอแนะและการตกัเตือน  
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- ความมีนํ้ าใจเป็นศิลปะของการอยู่ร่วมกนั รู้จกัให้ รู้จกัรับ คิดถึงประโยชน์ของ
ส่วนรวมเป็นหลกั 

ดงันั้นการส่ือสารองคก์รท่ีดีเป็นจุดเร่ิมตน้ของความสาํเร็จขององคก์ร ท่ีสามารถสร้าง
ประสิทธิผลท่ีดีให้เกิดข้ึนกบับุคลากรทุกคนในองค์กร  ทั้งทางดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ และ
ความราบร่ืนในการดาํเนินงาน หากองคก์รหน่ึง ๆ สามารถสร้างการส่ือสารท่ีดีให้เป็นแบบแผน 
หรือรูปแบบเฉพาะท่ีเหมาะสมกับองค์กรของตนได้นั้ นการงานต่าง ๆในองค์กรก็จะประสบ
ความสาํเร็จดว้ยดีและส่งผลใหอ้งคก์รสามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุ เป้าหมายตามท่ีไดต้ั้งไว ้

 
2.1.4  การส่ือสารของโรงเรียนเพลนิพฒันา 
ในการประชุมวิชาการ การจดัการความรู้ คร้ังท่ี 19 จดัโดยสถาบนัส่งเสริมการจดัการ

ความรู้เพื่อสังคม ผศ.ดร.เลขา  ปิยะอัจฉริยะ ได้กล่าวไวว้่า โรงเรียนเพลินพฒันามีการสร้าง
วฒันธรรมการทาํงานท่ีเน้นการให้และการรับ  เป็นการส่ือสารหลายทางสามารถดึงศกัยภาพท่ี
แตกต่างหลากหลาย ออกมาร่วมคิด ร่วมทาํ เกิดเป็นวฒันธรรมการเรียนรู้ ตั้ งแต่ครู นักเรียน 
ผูป้กครอง เป็นการทาํพร้อมกนัทั้งระบบ ทุกฝ่ายในหว้งเวลาเดียวกนั (วิมลศรี ศุษิลวรณ์, 2550:32-33) 

วิมลศรี ศุษิลวรณ์ (2550:60-66) กล่าวว่าโรงเรียนเพลินพฒันา ก่อตั้งตามเจตนารมณ์ 
“ชุมชนแห่งการเรียนรู้” มีแนวทางการบริหารและการทาํงานเพ่ือสร้างกระบวนการการเรียนรู้ในเชิง
ชีวิต ยึดหลกัอิทธิบาท 4 ไดแ้ก่ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมงัสา มาเป็นพื้นฐานการเรียนรู้ดว้ยความรัก 
ความสนใจ ใชห้ลกัการจดัการความรู้มาเป็นเคร่ืองมือ ในการสะสมความรู้ การถ่ายทอดความรู้และ
การยกระดบัความรู้ในองคก์ร เนน้กระบวนการการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกนั และยงัมีการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเป็นคลงัความรู้ และเผยแพร่ขอ้มูล พร้อมทั้งสร้างพื้นท่ีในการแสดงความคิดเห็น
อยา่งอิสระ ผา่นวงสนทนา และส่ือกลางอ่ืน ๆ เช่น ระบบเครือข่ายภายใน (Intranet) ป้ายนิเทศ กล่อง
รับความคิดเห็น ในขณะเดียวกนัก็มีการสร้างความสัมพนัธ์กบักลุ่มผูป้กครองไดแ้ก่ การจดัเทศกาล
ต่าง ๆ ภายในโรงเรียน   จดัอบรมโรงเรียนพ่อแม่   กีฬาสัมพนัธ์ครู-ผูป้กครอง  การจดัเวลาเพื่อ
พบปะรายครอบครัวกบัครูประจาํชั้น  เพื่อใหเ้กิดการทาํกิจกรรมดี ๆ ร่วมกนั ไดรู้้จกักนัและกนัมาก
ข้ึน มีความสัมพนัธ์ท่ีดี มีส่วนร่วมในการพฒันาโรงเรียน โดยมุ่งให้ผูป้กครองร่วมรับรู้และเขา้ใจ
กระบวนการเรียนรู้เพื่อจะช่วยกนัพฒันาผูเ้รียนใหไ้ปในวิถีทางเดียวกนั  

การแลกเปล่ียนเรียนรู้ มีบทบาทสาํคญัในรูปแบบการส่ือสารของโรงเรียนเพลินพฒันา 
ซ่ึงมีการนาํใชก้ระบวนการดงักล่าวแทนท่ีรูปแบบการประชุมโดยเร่ิมจากมีการผ่อนคลายอารมณ์
และร่างกายของผูเ้ขา้ร่วมการสนทนา ทบทวนสภาวะของตนเอง  ปรับอารมณ์และเปิดมุมมอง 
แบ่งปันความรู้สึก   แลกเปล่ียนความสําเร็จต่าง ๆ   เลือกส่ิงดี  ดา้นดี  มุมมองดีดี  มาส่ือสารกนั   
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จนัทร์ทิพย ์ ปิยะวรธรรม (อา้งใน วิมลศรี ศุษิลวรณ์, 2550: 79-83) ใหค้วามเห็นว่า การแลกเปล่ียน
เร่ืองความสาํเร็จ แมจ้ะเป็นเร่ืองเลก็ ๆ นอ้ย ๆ แต่ก็ทาํให้เห็นคุณค่ามากมาย ทาํให้มีเร่ืองชวนให้ครู
เขียนบนัทึก หรือชวนพูดคุยเร่ืองเคลด็ลบัความสาํเร็จมากข้ึน หลีกเล่ียงการถกเถียง มีมุมมองท่ีดีต่อ
กนั ต่างก็สร้างความสุขและการเรียนรู้ให้กนั บรรยากาศการอยูร่่วมกนัดีข้ึน มีความสุขข้ึน เกิดการ
ขยายความสุขในการเรียนรู้ มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน เห็นความสาํเร็จในการแกปั้ญหาต่าง ๆ    
ศีลวตั   ศุษิลวรณ์ (อา้งในวิมลศรี   ศุษิลวรณ์, 2550:47) กล่าวว่า การใชสุ้นทรียสนทนา ทาํให้การ
แลกเปล่ียนเรียนรู้เปิดไปสู่แง่มุมท่ีลึกซ้ึง เกิดการสรุปและประมวลความรู้ท่ีเกิดข้ึนกบัตวัเอง วิมลศรี 
ศุษิลวรณ์ (2550:60-94) เสริมว่า สุนทรียสนทนาให้ความสาํคญักบัการฟังอยา่งลึกซ้ึง ช่วยให้เราได้
หยดุพกั ทบทวน แลว้ยอ้นกลบัมองตวัเอง ไม่ด่วนสรุป แต่สืบคน้ร่วมกนั การไม่ด่วนตดัสิน และการ
ส่ือสารอยา่งกรุณา  

รูปแบบการส่ือสารองคก์รของโรงเรียนเพลินพฒันา มีการเคล่ือนไหวของขอ้มูลในการ
ส่ือสารหลายทิศทาง มีช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย ให้ความสําคญักบัรูปแบบการส่ือสารท่ี
สามารถทบทวนและทาํความเข้าใจตนเอง และเปิดใจเรียนรู้ เข้าใจผูอ่ื้น  เพื่อเป็นการสร้าง
สัมพนัธภาพอนัดีให้เกิดข้ึนกบัทุก ๆ ฝ่าย โดยมุ่งหวงัให้กระบวนการพฒันาผูเ้รียนเป็นไปไดอ้ย่าง
ราบร่ืน มีประสิทธิผลท่ีดีตามเป้าหมายท่ีองคก์รไดต้ั้งไว ้

 
 

2.2   แนวคดิทฤษฎกีารส่ือสารอย่างสันต ิ
 
2.2.1 ทีม่าของการส่ือสารอย่างสันติ 
การส่ือสารอย่างสันติมีพื้นฐานมาจาก การส่ือสารโดยไร้ความรุนแรง (Nonviolent 

Communication)  ท่ีมีการพฒันาข้ึนโดย ดร. มาแชล   โรเซนเบอร์ก  ซ่ึงเป็นชาวยิวท่ีเติบโตใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา  ผูซ่ึ้งตอ้งเผชิญกบัการเหยียดเช้ือชาติ และถูกทาํร้ายมาตั้งแต่เด็ก ทาํให้เขา
สงสัยในความกรุณาของมนุษยซ่ึ์งเป็นธรรมชาติพื้นฐาน ว่าบางคนยงัคงไวไ้ด ้ ในขณะท่ีอีกคนใช้
กาํลงักดข่ีผูอ่ื้น ดร.โรเซนเบอร์กมีความสนใจและเลือกเรียนจนจบปริญญาเอกดา้นจิตวิทยาคลินิก
และทาํงานดา้นจิตวิทยา  แต่กลบัพบว่าการยึดศาสตร์ดา้นน้ีเพียงดา้นเดียวทาํให้เกิดการจดัประเภท
คน เกิดการแบ่งแยก การรักษาก็มองว่าคนเป็นผูป่้วย โดยไม่เขา้ถึงธรรมชาติพื้นฐานของมนุษย ์เขา
พบว่า  ภาษาเป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัจึงไดพ้ฒันาวิธีการส่ือสารท่ีสามารถใชไ้ดท้ั้งการพูด และการ
ฟัง เพื่อก่อให้เกิดความเขา้ใจกนัและกนั โดยใชค้วามกรุณาอนัเป็นธรรมชาติของมนุษย ์และเขายงั
สอนวิธีการส่ือสารน้ีให้กบับุคคลและองค์กรต่าง ๆ ทัว่โลก โดยมีการนาํวิธีน้ีไปใช้ในโรงเรียน 
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บริษทัธุรกิจ   การให้การดูแลสุขภาพ   การทาํงานเพ่ือสังคม   การให้คาํปรึกษาทางจิตวิทยา  การ
ไกล่เกล่ียความขดัแยง้ทั้งในเรือนจาํ  สถาบนัของรัฐ ในความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล และในประเทศท่ี
เกิดสงคราม อีกทั้ งยงัก่อตั้งศูนยก์ารส่ือสารโดยไร้ความรุนแรง (Center for Nonviolent 
Communication) ในปี พ.ศ. 2527  ซ่ึงมีผูอ้บรมท่ีไดก้ารรับรองจากศูนยน้ี์อย่างเป็นทางการแลว้
มากกวา่ 180 คน ซ่ึงทาํงานใน 35 ประเทศทัว่โลก 

ในประเทศไทยอาจารยก์ญัญา  ลิขนสุทธ์ิ และ อาจารยไ์พรินทร์ โชติสกุลรัตน์ ไดผ้า่น
การอบรมการส่ือสารโดยไร้ความรุนแรงจาก Bay Area Nonviolent Communication และไดเ้ร่ิมการ
อบรมการส่ือสารอยา่งสนัติใหก้บัเสมสิกขาลยั เม่ือปี พ.ศ. 2547 และผูฝึ้กอบรมในประเทศไทยไดท้าํ
การพฒันาหลกัสูตรน้ีมาอยา่งต่อเน่ือง (ไพรินทร์  โชติสกลุรัตน์, 2554:29 - 31) 

 
2.2.2 หลกัการส่ือสารอย่างสันติ 
ไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์  กล่าวไวว้่า มนุษยทุ์กคนมีความกรุณาเป็นพื้นฐาน ฉะนั้น

เบ้ืองหลงัการกระทาํของมนุษยน์ั้นลว้นเป็นไปเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการพื้นฐานบางอย่าง 
หากเราใส่ใจ และให้คุณค่ากับความตอ้งการของกันและกัน อีกทั้งให้ความสําคญักับการสร้าง
ความสัมพนัธ์และความเขา้ใจ ก่อนคิดแกไ้ขปัญหาหรือหาทางออก จะช่วยให้เรามีความเขา้ใจและ
รับรู้ความตอ้งการของทุกฝ่าย  ดงันั้นโอกาสท่ีเราจะสานสัมพนัธ์และแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรค ์
จะมีมากข้ึนในทุกระดบั ตั้งแต่ระดบับุคคล ชุมชน จนถึงระดบัโลก (2554:25) 

การส่ือสารอยา่งสันติมุ่งให้ความสาํคญักบัการสร้างความสัมพนัธ์กบัคน ไม่ใช่วิธีการ
ท่ีใชใ้นการแกปั้ญหา มีข้ึนเพื่อการอยู่ร่วมกนัในสังคม โดยเร่ิมจากฝึกฝนตนเอง เป็นการใชค้วาม
เคารพตนเองและผูอ่ื้น ตระหนกัรู้ความรู้สึกของตน และผูอ่ื้น และรู้ถึงความตอ้งการของตนเองและ
ผูอ่ื้น โดยใช้วิธีการฟังอย่างลึกซ้ึง ตั้งขอ้สังเกตเฉพาะส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง เลือกใช้การขอร้องในการ
ส่ือสารเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ และใหค้วามใส่ใจต่อความตอ้งการของตนเองและผูอ่ื้น 

 
2.2.3 องค์ประกอบของการส่ือสารอย่างสันติ 
การส่ือสารอยา่งสนัติมีองคป์ระกอบ 4 ประการ  คือ 
(ก)  การสงัเกต  
การสังเกต คือ การพูดถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนอย่างตรงไปตรงมา เป็นรูปธรรม เฉพาะเจาะจง 

เป็นกลาง เหมือนการบนัทึกภาพเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนดว้ยกลอ้งวิดีโอ โดย แยกแยะคาํตดัสิน การ
ประเมิน โดยไม่เพิ่มอคติ การตดัสิน หรือการตีความ เพราะเม่ืออีกฝ่ายหน่ึงพดูถึงอีกฝ่ายหน่ึงโดยนาํ



บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัมหิดล ศศ.ม. (ภาษาและวฒันธรรมเพ่ือการส่ือสารและการพฒันา) / 19 

เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนมารวมกบัความคิดเห็น อคติหรือการตดัสินอาจเป็นสาเหตุท่ีทาํให้ความขดัแยง้
ขยายตวัเกิดเป็นความรุนแรง  

การบรรยายเหตุการณ์ราวกบัเป็นกลอ้งบนัทึกภาพและเสียง เป็นรากฐานสาํคญัในการ
เปล่ียนแปลงจิตรับรู้ของตนเอง  ทาํใหรู้้เท่าทนั ปล่อยวางการตดัสิน เกิดความรับผดิชอบต่อปฏิกิริยา
ของตนเองแทนการกล่าวโทษอีกฝ่าย และยงัช่วยเปิดโอกาสให้อีกฝ่ายรับฟังส่ิงท่ีอยากจะส่ือสาร
ต่อไป การสังเกตถือเป็นจุดเร่ิมตน้เพื่อสานความสัมพนัธ์ระหว่างกนั อย่างไรก็ตามการตดัสิน หรือ
ประเมินคนอ่ืนยงัสมารถทาํได้หากแต่ตอ้งรู้เท่าทนัว่ากาํลงัตดัสินไม่ใช่สังเกต และตระหนักถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูส่ื้อสารและผูรั้บสารจะทาํให้สามารถตดัสินใจว่าจะส่ือสารส่ิงนั้นออกมา
หรือไม่  หรือจะส่ือสารออกมาโดยใชก้ารสังเกตระดบัไหน (ไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์ , 2554: 35 - 
39) 

(ข)  ความรู้สึก 
ความรู้สึกแสดงถึงประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนทางกายและใจ ความรู้สึกต่าง ๆ ของมนุษย์

เป็นผลมาจากความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง หรือไม่ไดรั้บการตอบสนอง ซ่ึงการส่ือสารอยา่ง
สันตินั้นตอ้ง รู้จกัการจบัความรู้สึกและระบุช่ือความรู้สึกนั้น ทั้งทางกายและทางใจ หัวใจสาํคญัใน
การจบัและแสดงความรู้สึกนั้น คือการใชค้าํท่ีแสดงความรู้สึกของเรา ไม่ใช่ความคิด ในภาษาพูด
ทัว่ไปความรู้สึกและความคิดมกัปะปนกนั  

Rosenberg, Marshall James D (1999 : 35-36) เสนอหลกัการแยกแยะความรู้สึกออก
จากความคิด  

เม่ือใชค้าํว่า “ฉนัรู้สึกว่า...” แลว้ตามดว้ยความคิด เช่น ฉนัรู้สึกว่าเธอควรทาํไดดี้กว่าน้ี 
ซ่ึงสามารพดูส่ือความรู้สึกไดง่้าย ๆ ตรง ๆ เช่น ฉนัรู้สึกผดิหวงั  

เม่ือใชค้าํว่า “ฉนัรู้สึกเป็น...”  เช่น “ฉนัรู้สึกเป็นคนท่ีแยม่าก”นัน่คือความคิดประเมิน 
ตดัสิน ซ่ึงสามารถพดูส่ือความรู้สึกวา่ “ฉนัผดิหวงักบัตวัเอง” 

เม่ือใชค้าํวา่ “ฉนัรู้สึกว่า...” แลว้ตามดว้ยส่ิงท่ีคนอ่ืนคิด หรือทาํกบัฉนั เช่น “ฉนัรู้สึกว่า
หัวหน้าไม่สนใจฉัน” เป็นความคิด ตีความการกระทาํผูอ่ื้น สามารถพูดส่ือความไดว้่า “ฉันรู้สึก
นอ้ยใจ” 

การสัมผสัความรู้สึกและแสดงความรู้สึกเป็นส่ิงสาํคญัเพราะจะช่วยให้เร่ิมรับผิดชอบ
ต่อประสบการณ์ของตนเอง โดยไม่กล่าวโทษผูอ่ื้น การกระทาํหรือคาํพูดของผูอ่ื้นไม่ไดเ้ป็นสาเหตุ
ให้เกิดความรู้สึกอาจเป็นเพียงตวักระตุน้ แต่สาเหตุหลกัมาจากการท่ีไดรั้บการตอบสนองหรือไม่
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เช่นเดียวกบัการสังเกต การแสดงความรู้สึกโดยไม่
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กล่าวโทษจะช่วยให้อีกฝ่ายไดย้ินสาระสาํคญัท่ีส่ือออกไป จากนั้นจะพบว่าความใส่ใจ ความเขา้ใจ
และความร่วมมือจะเกิดตามมาไดง่้ายข้ึน (ไพรินทร์  โชติสกลุรัตน์ , 2554: 39 - 41) 

(ค)  ความตอ้งการ 
ความต้องการเป็นหัวใจหลักของการส่ือสารอย่างสันติ ยิ่งเขา้ใจและเขา้ถึงความ

ตอ้งการไดช้ดัเจนเพียงใด จะยิ่งช่วยให้มอบความกรุณาต่อตนเองและผูอ่ื้นไดม้ากข้ึน แมว้่าจะเป็น
คนท่ีเรามีความขดัแยง้ดว้ยก็ตาม ความตอ้งการ หมายถึง ส่ิงท่ีมีชีวิต ชีวามากท่ีสุด เป็นคุณค่าและ
ความปรารถนาท่ีลึกซ้ึงท่ีสุดของมนุษย ์เป็นการแสดงออกของความเป็นมนุษย ์   ทุกคนต่างมีความ
ตอ้งการปัจจยัในการดาํรงชีวิต เช่น ปัจจยั4 ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และยงัมีความตอ้งการร่วมอีก
มากมาย ในระดบัท่ีแตกต่างกนัไป หรือมี ความตอ้งการใดเป็นพิเศษ ความตอ้งการในท่ีน้ีไม่ใช่ความ
ตอ้งการดา้นวตัถุ ช่ือเสียง เงินทอง เพราะส่ิงเหล่าน้ีเป็นวิธีการท่ีมนุษยใ์ชต้อบสนองความตอ้งการส่วนลึก 

ความตอ้งการเป็นตน้เหตุของความรู้สึก การรับรู้ความตอ้งการ การทาํความเขา้ใจ และ
ระบุความตอ้งการเหล่านั้นจะทาํให้เกิดความรับผิดชอบต่อความรู้สึกของตนเอง โดยไม่กล่าวโทษ
ผูอ่ื้น หรือตาํหนิตนเอง การฝึกเช่นน้ีจะช่วยพฒันาความเขา้ใจในตนเองสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
และทาํใหค้วามตอ้งการบรรลุผลไดม้ากข้ึน หวัใจสาํคญัในการระบุและแสดงความตอ้งการ คือ เนน้
คาํพดูท่ีบรรยายความตอ้งการร่วมของมนุษย ์แทนคาํพดูท่ีบรรยายวิธีการหรือแผนการเฉพาะเจาะจง
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของเรา เช่น “ฉนัตอ้งการใหคุ้ณมางานวนัเกิดของฉนั” ซ่ึงความตอ้งการ
จริง ๆ อาจเป็น “ฉนัตอ้งการความรักและมิตรภาพจากคุณ” 

ในระดบัความตอ้งการนั้นมนุษยจ์ะไม่ขดัแยง้กนั เพราะต่างคนต่างมีความตอ้งการ
เช่นกนั ทาํให้ความเขา้ใจความเป็นมนุษยข์องอีกฝ่ายแต่ความขดัแยง้มกัจะเกิดข้ึนเพราะยึดวิธีการ 
ไม่ไดม้องลึกท่ีความตอ้งการ หากสารมารถมองผา่นวิธีการลงไปหาความตอ้งการร่วมของมนุษยจ์ะ
เป็นการเปิดโอกาสใหต่้างฝ่ายต่างเห็นความเป็นมนุษยข์องกนัและกนั ความกรุณา ความเขา้ใจต่อกนั
จะเกิดตามมา และเม่ือเขา้ใจว่าแต่ละฝ่ายตอ้งการอะไร ให้อิสระในการหาวิธีอนัหลากหลายมา
ตอบสนองความตอ้งการ บางคร้ังไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของทุกฝ่าย ในเวลาเดียวกนัได ้
ส่ิงสาํคญัในการสานสมัพนัธ์คือการใส่ใจ และใหคุ้ณค่ากบัความตอ้งการของทุกฝ่าย ในกรณีท่ีความ
ตอ้งการของตนเองไม่ไดรั้บการตอบสนอง เราสามารถเปิดเผยตวัตนออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ีหรือ เก็บ
กด ถา้สามารถรับรู้และยอมรับความรู้สึกอยา่งตรงไปตรงมา หรือทาํความเขา้ใจกบัความตอ้งการท่ี
ไม่ไดรั้บการตอบสนอง เพื่อเป็นการสร้างพื้นท่ีว่างในใจใหพ้ร้อมเปิดรับส่ิงต่าง ๆ ท่ีสามารถเกิดข้ึน
ไดต่้อไป (ไพรินทร์  โชติสกลุรัตน์ , 2554: 48-51) 

การแยกแยะวิธีการ ออกจากความตอ้งการ มี 5 องคป์ระกอบ (ไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์ 
, 2554: 54) ดงัน้ี    Person บุคคล     Location สถานท่ี       Action  การกระทาํ   Time  เวลา   Object  
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วตัถุส่ิงของ    เม่ือใดกต็ามหากมีการพดูถึงขอ้หน่ึงขอ้ใด ในประกอบน้ีแสดงวา่เราพดูถึงวิธีการไม่ใช่
ความตอ้งการ  เช่น  “ฉนัตอ้งการให้เธอส่งรายงานให้ทนัภายในวนัศุกร์น้ี” เธอ คือ บุคคล ส่ง คือ 
การกระทาํ รายงาน คือ ส่ิงของ วนัศุกร์ คือ เวลา    อาจพูดแสดงความตอ้งการไดว้่า “ฉันตอ้งการ
ความร่วมมือและความมีประสิทธิภาพในการทาํงาน” 

(ง) การขอร้อง 
การขอร้องเป็นการบอกให้อีกฝ่ายทราบว่าจะทาํอะไรไดบ้า้งเพื่อช่วยให้ความตอ้งการ

ในส่วนลึกได้รับการตอบสนอง หรือวิธีการท่ีคาดว่าจะสามารถตอบสนองความต้องการได ้
เป้าหมายของการขอร้องคือ เลือกว่าเราจะขอให้เขากระทาํส่ิงใด อย่างชดัเจน การท่ีอีกฝ่ายหน่ึงจะ
ตอบสนองความตอ้งการของเรา ข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ของทั้งสองฝ่าย สามารถขอร้องเพ่ือนสร้าง
ความสมัพนัธ์ได ้2 แบบ คือ 

- ขอร้องเพ่ือให้ผูอ่ื้นบอกความรู้สึกให้เป็นท่ีรับรู้ เช่น  คุณช่วยบอกไดไ้หม ว่าคุณ
รู้สึกอยา่งไรกบัการทาํงานของเรา 

- ขอร้องเพ่ือใหผู้อ่ื้นทบทวนว่าเขาเขา้ใจเราอยา่งไร เช่น คุณเขา้ใจส่ิงท่ีผมพดูไปว่า
อยา่งไร ช่วยบอกผมหน่อย 

หัวใจสําคัญของการขอร้อง คือ เราเต็มใจเปิดรับการปฏิเสธ และยงัพร้อมท่ีจะ
ดาํเนินการสนทนาต่อไป เพื่อหาหนทางให้ความตอ้งการของทุกฝ่ายบรรลุผล การส่ือสารเพ่ือสาน
สัมพนัธ์ เช่ือว่าเม่ือเราใส่ใจกบัความตอ้งการของทุกฝ่าย โอกาสท่ีเราจะหาวิธีการท่ีสร้างสรรคม์า
ตอบสนองความตอ้งการของทุกฝ่ายจะมีมากข้ึน 

ทกัษะสาํคญัในการขอร้อง คือ การใชภ้าษาท่ีชดัเจน เป็นรูปธรรม เฉพาะเจาะจง และ
สามารถปฏิบติัไดจ้ริง เช่น “ฉนัตอ้งการใหเ้ธอมาทาํงานตรงเวลาทุกคร้ัง” คาํขอร้องน้ีอาจไม่สามารถ
ปฏิบติัไดจ้ริง แต่หากขอร้องว่า “คุณมีเวลาคุยกบัฉนัสัก 15 นาทีจะไดไ้หม เราจะไดป้รึกษากนัว่าจะ
ช่วยให้คุณมาทาํงานทนั 9 โมงเชา้ไดอ้ยา่งไร” ซ่ึงเป็นรูปธรรมและปฏิบติัไดจ้ริง ในคาํขอร้องแรก
แมว้่าอีกฝ่ายจะตอบรับและมาทาํงานตรงเวลาแต่ความตอ้งการในส่วนลึก เช่น การยอมรับ ความ
มัน่ใจ ความรับผิดชอบ ความเคารพ อาจไม่ไดรั้บการตอบสนอง การใชภ้าษาในเชิงบวก พูดเป็น
ประโยคบอกเล่า แทนการพดูประโยคปฏิเสธ เช่น อยา่อูง้านไดไ้หม ใชก้ารขอร้องว่า ช่วยทาํรายงาน
น้ีใหเ้สร็จภายในสองวนัไดไ้หม 

คาํขอร้องแตกต่างจากคาํสั่ง พิจารณาไดจ้ากส่ิงท่ีแสดงออกเม่ือคาํขอร้องถูกปฏิเสธ ถา้
เป็นการออกคาํสั่งอีกฝ่ายจะรู้สึกผิด หรือคิดว่าถูกตาํหนิ แต่หากเป็นการขอร้อง การสนทนาจะ
ดาํเนินต่อไปดว้ยใจท่ีเปิดกวา้งหรือถามคาํถามเพ่ือช่วยให้เขา้ใจกนัมากข้ึนว่าเพราะอะไรจึงปฏิเสธ 
เพราะเม่ือเกิดการปฏิเสธนัน่เป็นจุดเร่ิมตน้ของการเจรจาหรือการสานสัมพนัธ์  การขอร้องอีกฝ่ายจะ
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ไม่รู้สึกถูกบงัคบั รู้วา่ยงัมีทางเลือกอ่ืน ๆ  และความตอ้งการของเขากไ็ดรั้บการใส่ใจ ถึงแมเ้ขาไม่อาจ
ตอบสนองความตอ้งการ แต่เป็นไปไดว้่าเราไดเ้ช่ือมความสัมพนัธ์และความไวว้างใจระหว่างกนัไว้
แลว้ คาํขอร้องจะเป็นคาํขอร้องอย่างแทจ้ริงเม่ือเขา้ใจสาเหตุท่ีอีกฝ่ายปฏิเสธว่าเขามีความตอ้งการ
อะไรซ่อนอยูภ่ายใตค้าํปฏิเสธนั้น  

Rosenberg, Marshall James D (1999: 62-63) เสนอวิธีการตั้งคาํถาม เพื่อหาคาํตอบ 
หรือปฏิกิริยาต่อการขอร้องไว ้3 แนวทาง ดงัน้ี 

- เม่ืออยากทราบความรู้สึก และเหตุผลเบ้ืองหลงัหลงัจากไดย้ินคาํขอร้อง สามารถ
ถามวา่ “คุณช่วยบอกไดไ้หมวา่หลงัจากไดย้นิคาํขอร้องของผมแลว้ คุณรู้สึกอยา่งไร และเพราะอะไร
จึงรู้สึกเช่นนั้น” 

- เม่ืออยากทราบวา่ อีกฝ่ายคิดอยา่งไรกบัคาํขอร้อง ระบุใหช้ดัเจนวา่อยากใหอี้กฝ่าย
พดูในแง่ใด เช่น “คุณช่วยบอกไดไ้หมวา่ส่ิงท่ีฉนัเสนอมามีความเป็นไปไดม้ากนอ้ยเพียงใด”  

- เม่ืออยากทราบว่า อีกฝ่ายจะทาํตามท่ีขอไดห้รือไม่ สามารถถามว่า “ไม่ทราบว่า 
จะสมารถเล่ือนประชุมตามขอ้เสนอของฉนัไดห้รือไม่” 

บ่อยคร้ังท่ีคาํขอร้องไม่ได้รับการตอบสนอง เป็นเพราะผูพู้ดไม่รู้จริง ๆ ว่าตนเอง
ตอ้งการอะไร หรือไม่ไดบ้อกผูอ่ื้นในส่ิงท่ีเราตอ้งการ การส่ือสารอยา่งสันติจะช่วยใหเ้กิดสติรู้ความ
ตอ้งการ  และขอร้องในส่ิงนั้นอยา่งจริงใจ ยิง่ถา้สามารถใชภ้าษาใหอี้กฝ่ายเขา้ใจชดัเจนมากเท่าใด ก็
ยิง่ทาํใหค้วามตอ้งการเราไดรั้บการตอบสนองมากข้ึนเท่านั้น 
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แผนภาพที ่2.5  ศิลปะของการอยูร่่วมกนัดว้ยหลกัการส่ือสารอยา่งสนัติ 
ท่ีมา: เอกสารประกอบการอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ ณ โรงเรียนเพลินพฒันา โดย ธนิดา ดิษยบุตร 
วนัท่ี 27 มีนาคม 2554 

 
2.2.4  กระบวนการการส่ือสารอย่างสันติ 
ไพรินทร์ โชติสุกลรัตน์ (2554: 62 - 63) อธิบายกระบวนการการส่ือสารอยา่งสันติโดย

มุ่งความสนใจไปท่ีองคป์ระกอบทั้ง 4 ประการ คือ สังเกตว่าเกิดอะไรข้ึนบา้ง  รู้สึกอยา่งไร  มีความ
ตอ้งการอะไร และจะขอร้องอะไร  เพื่อเติมเตม็ความตอ้งการในส่วนลึก หรือเพื่อสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งกนั  ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี  ลูกนอ้งเอาเอกสารท่ีมีรอยเป้ือนกาแฟมาแจกใหท่ี้ประชุมคร้ังสาํคญั 
หลงัการประชุมคุณพดูกบัลูกนอ้งว่า “คุณไม่รับผดิชอบงานเอาเสียเลย วนัหลงัอยา่ทาํใหผ้มขายหนา้
เวลาประชุมอีก เขา้ใจไหม” 

หากใชอ้งคป์ระกอบทั้ง  4  ของการส่ือสารอยา่งสนัติ สามารถส่ือสารไดด้งัน้ี 
“ตอนท่ีคุณแจกเอกสาร เอกสารมีรอยเป้ือนกาแฟ(สังเกต) ผมรู้สึกอายมาก(รู้สึก) 

เพราะผมตอ้งการให้ผูเ้ขา้ร่วมประชุมยอมรับและเห็นประสิทธิภาพการทาํงานของทีมเรา(ความ
ตอ้งการ) ในการเตรียมเอกสารคร้ังต่อไป เม่ือคุณถ่ายเอกสารเสร็จแลว้ คุณช่วยเอาเอกสารใส่ซอง
พลาสติกกนันํ้าเลยจะไดไ้หม (ขอร้อง)”  
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การพดูแบบการส่ือสารอยา่งสนัตินั้น หวัหนา้จะอธิบายใหลู้กนอ้งเขา้ใจวา่เกิดอะไรข้ึน 
โดยไม่ตดัสิน และบอกอยา่งชดัเจนว่าขอร้องให้ลูกนอ้งทาํอะไรเพื่อจะไดต้อบสนองความตอ้งการ
ของหวัหนา้ 

ดงันั้นการส่ือสารอยา่งสันติ จึงเป็นการส่ือสารเพื่อให้ผูอ่ื้นรับรู้ และตนเองสามารถรับ
ฟังผูอ่ื้นดว้ยความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  ยดึหลกัความมีเมตตาและเขา้ถึงความตอ้งการของทุกฝ่ายเป็น
พื้นฐานเพ่ือสร้าง และดาํรงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัไว ้ รวมไปถึงการแกปั้ญหาความขดัแยง้ต่าง ๆ 
โดยใชอ้งคป์ระกอบ 4 อย่าง คือ การสังเกต การรับรู้ความรู้สึก การเขา้ถึงความตอ้งการ และการ
ขอร้อง โดยตอ้งเขา้และรู้จกัแยกแยะองคป์ระกอบทั้งส่ี ออกจากการตดัสิน การตีความ และคาํสัง่ 

 

 
แผนภาพที ่2.6  หลกัการส่ือสารอยา่งสนัติ 
ท่ีมา: ไพรินทร์ โชติสุกลรัตน์ (2554:16) 
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2.3  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการฝึกอบรม 
 
2.3.1  ความหมายของการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมถือเป็นกระบวนการหน่ึงในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ร 

ทั้งทางดา้นทกัษะการทาํงาน ทกัษะการส่ือสาร การสร้างแรงบนัดาลใจ รวมไปถึงการปรับเปลียน
ทัศนคติเพื่อให้บุคลากรมีความสามารถ มีบุคลิก และทัศนคติท่ีไปในทางทิศทางเดียวกันกับ
วฒันธรรมองคก์ร อนัจะส่งผลใหก้ารดาํเนินงานต่างๆขององคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

Wexley K. N. & Latham (1991:3-7) เสนอจุดประสงคข์องการฝึกอบรมไว ้3 ประการ 
ดงัน้ี 

- เพื่อปรับปรุงระดบัความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness)  การเรียนรู้
เก่ียวกบัตนเอง การทาํความเขา้ใจ บทบาท ความรับผิดชอบของตน การตระหนกัถึงความแตกต่าง 
ในส่ิงท่ีตนปฏิบติั และปรัชญาท่ียึดถือ การเขา้ใจความคิดของตนเองท่ีมีต่อผูอ่ื้น และความคิดของ
ผูอ่ื้นท่ีมีต่อตนเอง  

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะการทาํงาน (Job skills) อาจเป็นทกัษะดา้นใดดา้นหน่ึง หรือ 
หลายดา้นกไ็ด ้

- เพื่อเพิ่มพนูแรงจูงใจ (Motivation) ทาํใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิผลดี และยงั
สามารถใชค้วามรู้ความสามารถ ของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

Goldstein (1993 :3)  กล่าวว่า การฝึกอบรมคือกระบวนการจดัการเรียนรู้อย่างเป็น
ระบบ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และทศันคติ ของบุคลากรท่ีจะช่วยให้การทาํงานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน   เช่นเดียวกบัพระมหาพินิต ท่ีเห็นว่าการฝึกอบรมเป็นการจดักระบวนการ
เรียนรู้เพื่อมุ่งให้บุคลากรไดฝึ้กฝน พฒันาตนเอง ในดา้นประสบการณ์ ทกัษะการปฏิบติังานและมี
เจตคติท่ีดีเพิ่มข้ึนตามความตอ้งการของหน่วยงาน (พระมหาพินิต จนัทน์เสนะ,2540:21)  

Blanchard P. Nick & Thacker James W (2007: 20-21) เห็นว่า การอบรมคือชุด
กิจกรรมท่ีมีการพฒันาเป็นผลลพัธ์ เป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบโดนสร้างโอการให้บุคลากรได้
เรียนรู้ถึงทกัษะท่ีจาํเป็นต่อหนา้งานปัจจุบนัหรือหนา้งานในอนาคต 

วิจิตร  อาวะกุล (2540:50) ไดใ้ห้ความหมายของการฝึกอบรมว่า การอบรมเป็นวิธีการ
ท่ีทาํใหค้นเปล่ียนแปลงพฤติกรรม หากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไม่มีการเปล่ียนพฤติกรรมแสดงว่าผูน้ั้น
ยงัไม่ไดรั้บการอบรม หรือกระบวนการการอบรมไม่บงัเกิดผล 

เพชรรัตน์  จนัทร์ภิยม (2553:8) สรุปความหมายของการฝึกอบรมไวว้่าเป็นการเพิ่มพนู
ความรู้ ความชาํนาญ และเปล่ียนแปลงทศันคติ ท่าที ความรู้สึกของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรบเพื่อให้



พิรีย ์ วงัทอง   การทบทวนวรรณกรรม / 26 

สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องในการทาํงาน
ปัจจุบนั และการทาํงานให้ประสบผลสําเร็จในอนาคต ตลอดจนเตรียมพร้อมเพื่อรับตาํแหน่งท่ีมี
ความรับผดิชอบสูงข้ึน 

ผูว้ิจยัจึงเห็นว่า การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัในการ
บริหารองคก์ร เพราะความสาํเร็จขององคก์รนั้น  ข้ึนอยู่กบับุคลากรภายในซ่ึงจะเป็นผูผ้ลกัดนัและ
ขบัเคล่ือนให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้  หากบุคลากรมีความรู้ ทกัษะและความสามารถท่ี
เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน การดาํเนินการต่าง ๆ ก็จะเป็นไปอย่างราบร่ืน  แต่หากบุคลากรขาด
ความพร้อมในการปฏิบติังาน การดาํเนินงานต่าง ๆ  ในองคก์รกจ็ะประสบปัญหาและอุปสรรค  

 
2.3.2  ประเภทของการฝึกอบรม 
น้อย  ศิริโชติ (2524:11-13 อา้งใน (พระมหาพินิต จนัทน์เสนะ, 2540:23) ได้แบ่ง

ประเภทการอบรม ตามช่วงเวลา ดงัน้ี 
- การฝึกอบรมก่อนทาํงาน (Pre-Service Training) ไดแ้ก่ การปฐมนิเทศ และการ

แนะนาํงาน 
- การปฐมนิเทศ  จดัเพื่อทราบวตัถุประสงคน์โยบายของหน่วยงานเพื่อให้ปรับตวั

เขา้กบัสภาพ แวดลอ้ม เพื่อสร้างขวญักาํลงัใจ และเจตคติท่ีถูกตอ้งแก่บุคลากร ส่วนใหญ่ใชเ้วลา 1-2 
วนั  

- การแนะนาํงาน เป็นการฝึกก่ึงปฐมนิเทศ  และสอนวิธีการปฏิบติังาน เพื่อสร้าง
เจตคติต่องานและหน่วยงาน ใชเ้วลา 1-2 สปัดาห์ 

- การฝึกอบรมระหว่างทาํงาน (In-Service Training) คือ การฝึกอบรมบุคลากร
ประจาํการ  เพราะเช่ือว่าบุคลากรสามารถปรับปรุงการทาํงานให้ดีข้ึน โยกยา้ย เปล่ียนตาํแหน่งได ้
เป็นการอบรมภายในองคก์ร หรือภายนอกองคก์ร  

- การอบรมภายในองค์กร เป็นการฝึกอบรมท่ีเน้นของการลงมือฝึกปฏิบัติใน
สถานการณ์จริง ใชป้ระสบการณ์ตรงมากกว่ามีผูส้อน อาจเป็นรายบุคคล รายกลุ่ม ใชเ้ทคนิคการ
สาธิต อภิปราย ไม่มีกาํหนดเวลาแน่นอน ฝึกปฏิบติัซํ้ า ๆ จนแน่ใจว่าสามารถทาํงานไดถู้กตอ้ง จึงถือ
วา่เสร็จงานฝึกอบรม 

- การอบรมภายนอกองคก์ร  เป็นการฝึกอบรมท่ีมีเจา้หน้าท่ีหน่วยงานสถาบนัจดั
อบรมข้ึน มกัจดัในห้องประชุม มีเวลาให้ผูอ้บรมเตม็ท่ี มีเน้ือหาท่ีผูเ้ขา้อบรมตอ้งนาํไปประยกุตใ์ช้
ในการทาํงาน การจดัอบรมประเภทน้ีมีการวางแผนล่วงหนา้ตามกระบวนการและหลกัเกณฑท่ี์ตั้งไว ้
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ชูชยั สมิทธิไกร (2548: 7-10) แบ่งประเภทการอบรมไวห้ลากหลายประเภท จาํแนกไว้
ดงัน้ี 

(ก)  แหล่งการฝึกอบรม ไดแ้ก่  
- ภายในองคก์ร (in – house training) องคก์รจดัข้ึนเองภายใน โดยหน่วย ฝึกอบรม

ขององคก์รเป็นผูอ้อกแบบ และพฒันาหลกัสูตร 
- ภายนอกองค์กร เป็นการจ้างองค์กรภายนอกให้มาจัดการอบรม หรืออาจส่ง

บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัองคก์รภายนอก 
(ข)  การจดัประสบการณ์การฝึกอบรม 
- การฝึกอบรมในงาน (on-the-job training) ให้บุคลากรลงมือปฏิบติังานจริง ใน

สถานท่ีจริง โดยมีพี่เล้ียงดูแล สอนเป็นตวัอยา่ง และใหค้าํแนะนาํ ช่วยเหลือในขณะปฏิบติังานเอง 
- การฝึกอบรมนอกงาน (off-the-job training) บุคลากรเรียนรู้ในสถานท่ีเฉพาะ 

หยดุการปฏิบติังาน จนกวา่การอบรมจะเสร็จส้ิน  
(ค)  ทกัษะท่ีตอ้งการฝึก 
- ฝึกอบรมดา้นเทคนิค(Technical skills training) เนน้ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติั งานดา้นเทคนิค 
- ฝึกอบรมทกัษะดา้นการจดัการ (Managerial skills training) เพื่อเพิ่มความรู้  และ

ทกัษะดา้นการจดัการและบริหารงาน บุคลากรท่ีเขา้อบรมมกัมีตาํแหน่ง ผูจ้ดัการ หรือ หวัหนา้งาน 
- ฝึกอบรมดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ (Interpersonal skills training) เนน้การพฒันา

ทกัษะในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น และการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบั เพื่อนร่วมงาน 
(ง)  ระดบัชั้นพนกังาน 
ระดบัชั้นพนกังานท่ีเขา้รับการฝึกอบรม หมายถึง ระดบัความรับผิดชอบในงานของผู ้

เขา้รับการอบรม ไดแ้ก่ 
- การฝึกอบรมระดบัพนกังานปฏิบติัการ (Employee training) ซ่ึงทาํหนา้ท่ีผลิต

สินคา้ หรือให้บริการแก่ลูกคา้โดยตรง มกัจะเป็นการฝึกอบรมท่ีเก่ียวกบัลกัษณะและขั้นตอนของ
การปฏิบติังาน 

- การฝึกอบรมระดบัหัวหนา้งาน (Supervisory training)  ซ่ึงดาํรงตาํแหน่งเป็น
ผูบ้ริหารระดบัตน้ขององคก์ร มกัมีหลกัสูตรท่ีใหค้วามรู้ความเขา้ใจเบ้ือตน้เก่ียวกบัการบริหาร งาน 

- การฝึกอบรมระดบัผูจ้ดัการ (Managerial training) คือ กลุ่มพนักงานระดบั 
ผูจ้ดัการฝ่าย  หรือผูจ้ดัการระดบักลางขององคก์รกลาง โดยมุ่งเนน้ให้มีความรู้ ความเขา้ใจหลกัการ
การจดัการ และการบริหารท่ีลึกซ้ึงมากข้ึน เพื่อบริหารงานและจดัการคนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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- การฝึกอบรมระดบัผูบ้ริหารชั้นสูง (Executive training) เนน้กลุ่มผูบ้ริหารระดบั 
สูงขององค์กร เช่น ผูอ้าํนวยการฝ่าย กรรมการบริหารประธานและรองประธานบริษทั มีความรู้
ความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร เช่น การวางแผนและการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์  

 
2.3.3  ขั้นตอนการจัดฝึกอบรม 
สมคิด  บางโม (2544:18-21) ไดเ้รียบเรียงไวด้งัน้ี 
-  การหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม พิจารณาจากปัญหาและอุปสรรคขององคก์ร 

วา่ควรจดัการฝึกอบรมเร่ืองอะไร แก่ใคร แต่การฝึกอบรมไม่สามารถแกไ้ขปัญหาไดทุ้กอยา่ง 
-  การสร้างหลกัสูตรการฝึกอบรม ตอ้งพิจารณาว่ามีหลายหลกัสูตรให้เหมาะต่อ

บุคลากรท่ีมีหลายระดับ และหลากหลายหน้าท่ี เช่น ผูบ้ริหารระดับสูง ผูจ้ ัดการ หัวหน้าแผนก 
พนกังานขาย ควรมีคณะ กรรมการร่างหลกัสูตร ซ่ึงประกอบดว้ย ผูเ้ช่ียวชาญ ผูจ้ดัการฝ่าย หัวหนา้
พนกังาน พนกังาน และเจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคล 

-   การออกแบบโครงการฝึกอบรม มีการวางแผนว่าจะฝึกอบรมเม่ือไร ควรเขียน
อยา่งละเอียดเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติั ควรทาํไวล่้วงหนา้ 1-3 ปี  

-  การดาํเนินการฝึกอบรม แบ่งเป็น 3 ระยะ ดงัน้ี ระยะเตรียมการ ก่อนการฝึกอบรม 
ระยะฝึกอบรม และระยะหลงัการฝึกอบรม 

-  การประเมินผลการฝึกอบรม เป็นการวดั และประเมินว่าการอบรมเป็นไปตามท่ี
กาํหนด และบรรลุวตัถุประสงคห์รือไม่ แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ  ระยะเตรียมการ การเตรียมก่อนการ
ฝึกอบรม  ระยะฝึกอบรม ตั้งแต่วนัแรกจนถึงวนัส้ินสุดของการฝึกอบรม และระยะหลงัการฝึกอบรม  

ชูชยั สมิทธิไกร (2548:29-41) ไดน้าํเสนอขั้นตอนการจดัการฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ
ไว ้ดงัน้ี 

-  วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม ช่วยให้ทราบขอ้มูลท่ีจาํเป็นสําหรับ
ออกแบบและพฒันาโครงการฝึกอบรมเพ่ือให้การฝึกอบรมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร 
และเกิดประโยชน์สูงสุด โดยวิเคราะห์ความตอ้งการ 3 ประการคือ 

1. การวิเคราะห์องคก์ร (Organizational Analysis) เร่ิมตน้ดว้ยการ
ตรวจสอบเป้าหมาย ทั้งในระยะสั้ น และระยะยาวรวมทั้งแนวโน้มต่างๆ ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อ
เป้าหมายท่ีเป็นตวักาํหนดทิศทางและการวางแผนการฝึกอบรม ยงัสามารถตรวจสอบบรรยากาศการ
ทาํงานภายในองคก์รว่าการฝึกอบรมไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้นาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้
มาใชใ้นการทาํงานจริง อีกทั้งยงัเป็นการสาํรวจทรัพยากรท่ีมีอยู่ภายในองคก์รเป็นส่ิงสาํคญัในการ
จดัฝึกอบรมใหป้ระสบความสาํเร็จ 
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2. การวิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบติั (Task and knowledge, skill and 
ability analysis) สามารถบ่งบอกว่าผูป้ฏิบติังานตอ้งทาํอะไร อย่างไร และเพราะเหตุใด และ
ผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถอะไร ในการปฏิบติังานนั้น ขอ้มูลจากส่ิงเหล่าน้ี
จะเป็นขอ้บ่งช้ีวา่ หลกัสูตรและเน้ือหาของการอบรมควรประกอบดว้ยส่ิงใด 

3. การวิเคราะห์บุคคล (Person analysis) การวิเคราะห์ในขั้นน้ีจะแสดง
ให้เห็น ว่าผูป้ฏิบติังาน แต่ละคนมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถท่ีจาํเป็น สาํหับการทาํงานอยูใ่น
ระดบัใด จะมุ่งเนน้ท่ีระดบัคุณภาพของบุคลากรแต่ละคน เพื่อนาํมาพิจารณาความจาํเป็นในการเขา้
รับการฝึกอบรม 

-  กาํหนดวตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม เปรียบเสมือนเขม็ทิศสาํหรับการออกแบบและ
พฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม เป็นตวักาํหนดแนวทางการประเมินผลโครงการ ดงันั้นวตัถุประสงคก์าร
ฝึกอบรมควรเป็นวตัถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม (Behavioral objectives) 

-   คดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม  เป็นการนาํไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
เป็นขั้นตอนท่ีมีความละเอียดอ่อน  อาศยัการพิจารณาไตร่ตรอง อยา่งรอบคอบ ตอ้งใชค้วามรู้ในดา้น
หลกัการเรียนรู้ การเลือกสรรส่ือการสอนท่ีเหมาะสมกบัผูรั้บการอบรมเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ในด้านความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ดังนั้นตอ้งมีความชัดเจนว่าภารกิจและความรู้ ทกัษะและ
ความสามารถสาํหรับภารกิจนั้นคืออะไร การฝึกอบรมแบบใดท่ีจะช่วยให้ผูเ้ขา้รับการอบรมพฒันา
ตามวตัถุประสงคน์ั้น  จึงมีปัจจยัท่ีตอ้งคาํนึงถึงมากมาย เช่น หัวขอ้วิชาเน้ือหารูปแบบและวิธีการ
อบรม ส่ือการสอน วิทยากร และเวลาการฝึกอบรม เป็นตน้ 

-    สร้างเกณฑส์าํหรับการประเมินผล เกณฑก์ารประเมินผล ควรกระทาํควบคู่ไปกบั
การคัดเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม  ต้องอ้างอิงสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรมท่ีไดก้าํหนดไว ้ เน่ืองจากเกณฑ์สําหรับการประเมินผลคือมาตรฐานท่ีใช้วดัพฤติกรรม 
ดงันั้นเกณฑจึ์งควรจะระบุว่าพฤติกรรมอะไรท่ีผูรั้บการอบรมตอ้งมีการพฒันา ไม่ว่าจะเป็นความรู้ 
หรือทกัษะ หรือความสามารถ พฤติกรรมระดบัไหนท่ีผา่นเกณฑ ์ในสภาวการณ์อยา่งไร  

-    จดัการฝึกอบรม   นั่นคือการดาํเนินการฝึกอบรมตามแผนท่ีไดก้าํหนดไว  ้ตอ้ง
ดาํเนิน การเก่ียวกบัสถานท่ีของการฝึกอบรม โต๊ะ เกา้อ้ี อุปกรณ์และส่ือการสอนต่างๆ อาหาร ท่ีพกั 
แสงสว่าง อุณหภูมิ ดูแลประสานงานกบัวิทยากร ในระหว่างการอบรมอาจจะตอ้งประสบกบัปัญหา
และอุปสรรคต่าง ๆ ซ่ึงเกิดข้ึนเฉพาะหน้า ดงันั้นจึงควรท่ีจะไดมี้การตระเตรียมการแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ไวด้ว้ย 

-   ประเมินผลการฝึกอบรม  ประกอบดว้ยกระบวนการ 2 ชนิด คือ การสร้างเกณฑ ์
การประเมินผล และการวดัผลโดยใชว้ิธีการทดลอง (experimental) หรือวิธีการท่ีไม่ใช่การ ทดลอง 
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(non-experimental) เป็นการตรวจสอบวา่มีความเปล่ียนแปลงใดๆหรือไม่ภายหลงั การฝึกอบรม การ
ประเมินจะระบุไดว้่า ผลท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมนั้น มีความตรง (validity ) กบัความตอ้งการและ
วตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพียงใด การฝึกอบรมตอ้งใหป้ระโยชน์และคุณค่าตรงตามวตัถุประสงค ์ โดย
นาํขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการประเมินผล ไปใชป้ระกอบการวิเคราะห์ และวางแผนในการฝึกอบรมใน
อนาคตต่อไป ผลการประเมินจึงเป็นเสมือนขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback) ซ่ึงจะไปปรับเปล่ียน การ
ลงทุนเพื่อการฝึกอบรมใหมี้ความเหมาะสมมากยิง่ข้ึน 

 
2.3.4  ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมจดัข้ึนเพื่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพของบุคลากรทุกคน  เม่ือบุคลากร

ทุกคนสามารถทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์รก็จะไดรั้บผลประโยชน์ แผนงาน โครงการต่างๆ 
ในองคก์รก็จะประสบความสําเร็จ จึงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีการจดัการอบรมทุกคร้ังตอ้งตอบสนองต่อ 
วิสยัทศัน์ แผนกลยทุธ์ และเป้าหมายขององคก์ร  

สมคิด บางโม (2544:16-17) กล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมโดยแบ่งเป็นระดบั
ส่วนงานในองคก์ร ดงัน้ี 

- ระดับองค์กรหรือหน่วยงาน สามารถเพ่ิมผลผลิตทั้งทางตรงและทางออ้ม ลด
ค่าใชจ่้ายแรงงาน สร้างขวญักาํลงัใจบุคลากรทาํงานเตม็ความสามารถ ลดความสูญเสียวสัดุอุปกรณ์
และค่าใชจ่้าย สามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

- ระดบัผูบ้งัคบับญัชา ช่วยเพิ่มผลผลิตในส่วนงาน ลดเวลาการสอนงานและการ
พฒันาพนกังาน ลดภาระในการปกครองบงัคบับญัชา บุคลากรตระหนกัในบทบาทหนา้ท่ี และความ
รับผดิชอบ สร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และพนกังาน 

- ระดบัพนกังาน บุคลากรหรือผูเ้ขา้อบรมเอง เพิ่มความรู้ความสามารถ เป็นการเพิ่ม
คุณค่าแก่ตนเอง ลดการทาํงานผิดพลาดหรืออุบติัเหตุ มีทศัคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงาน 
และองค์กร เพิ่มโอกาสความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี รายได ้ลดเวลาในการเรียนรู้งาน สร้าง
ความรู้สึกท่ีดีแก่ตนเอง มีกาํลงัใจมากข้ึน รู้จกัคนมากข้ึน ปฏิบติังานสะดวกข้ึน ความรู้กวา้งขวาง 
กา้วทนัความเปล่ียนแปลง 

ดงันั้นการฝึกอบรมคือการสร้างใหบุ้คลากรเพิ่มพนู ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงความรู้ 
ทกัษะและความสามารถ ทาํให้บุคลากรมีขีดความสามารถท่ีเหมาะสมกับลกัษณะองค์กร การ
ฝึกอบรมแบ่งเป็นหลายประเภทข้ึนอยู่กบัการแบ่งตามหลกัเกณฑ์ของแต่ละองค์กร โดยเร่ิมจาก
กาํหนดส่ิงท่ีองคก์รให้ความสาํคญั ระบบท่ีจะนาํมาใชใ้นองคก์ร วฒันธรรมท่ีจะนาํมาใชใ้นองคก์ร 
และดาํเนินการพฒันาความสามารถของบุคลากรใหต้รงกบัส่ิงนั้น ๆ  
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2.4  แนวคดิทฤษฎกีารประเมินผลการฝึกอบรม 
 
2.4.1  ความหมายการประเมินโครงการฝึกอบรม 
การประเมินผลโครงการฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีทาํใหก้ารฝึกอบรมสมบูรณ์ทาํให้

ทราบผลการอบรม และสําเร็จตามวตัถุประสงคห์รือไม่มีปัญหาอุปสรรคอะไรบา้ง การฝึกอบรม
สามารถแกไ้ขปัญหาขององคก์รเพียงใด ถือเป็นเร่ืองสาํคญัขาดไม่ได ้

พระมหาพินิต จนัทน์เสนะ (2540:31) ไดส้รุปไวว้่า การการประเมินผลโครงการมี
หน้าท่ีสําคัญด้านการปรับปรุงแผนและวิธีดาํเนินการ ทาํให้การดาํเนินงานการอบรมประสบ
ความสาํเร็จและมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

การประเมินผลโครงการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์
ความหมายขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัความตอ้งการ การหาแนวทาง วิธีการปรับปรุงวิธีการจดัการ  เป็นการ
เพิ่มคุณภาพ และประสิทธิภาพของโครงการใหดี้ยิง่ข้ึน (กมล  อรุณโชคสมศกัด์ิ,  2542:15-16)  

สมคิด  พรมจุย้ (2544:29-30) กล่าวไวว้่าเป็นกระบวนการท่ีก่อให้เกิดสารสนเทศเพ่ือ
ช่วยให้ผูจ้ดัโครงการฝึกอบรม ไปจนถึงผูบ้ริหารตดัสินใจอยา่งมีประสิทธิภาพ การประเมินคือการ
วดัร่วมกบัการตดัสินใจ เป็นการตรวจสอบความกา้วหนา้ สามารถบ่งช้ีถึงคุณค่าของโครงการอบรม
ว่ามีผลสําเร็จโดยพิจารณาจาก  ก่อนเร่ิมโครงการอบรม  ขณะดําเนินการฝึกอบรม และหลัง
ดาํเนินการอบรมแลว้ 

ชูชยั  สมิทธิไกร (2548: 205-207) ให้ความเห็นว่าการประเมินผลนอกจากจะเป็นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ  เพื่อประเมินความสาํเร็จของโครงการฝึกอบรม และนาํไปสู่การ
แก้ไขปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพเป็นการตรวจสอบและติดตามผล   การประเมินผลยังมี
วตัถุประสงคเ์พื่อทาํใหก้ารฝึกอบรมบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวห้รือไม่  การฝึกอบรมมีจุดดี
และจุดท่ีควรแกไ้ขอยา่งไร  มีความคุม้ค่าดา้นประโยชน์ หรือคุณค่าเม่ือเปรียบเทียบกบัค่าใชจ่้ายของ
โครงการ ผูเ้ขา้รับการอบรมกลุ่มไหนไดรั้บประโยชน์มากหรือนอ้ยอยา่งไร และการประเมินผลจะ
เป็นการรวบรวมขอ้มูล ท่ีจะนาํไปช่วยจดัการอบรมในอนาคตต่อไป 

  ดงันั้นการประเมินการฝึกอบรมจะช่วยให้องคก์รมีคลงัขอ้มูลเพื่อเป็นประโยชน์ต่อ
การพฒันาบุคลากร ทาํให้ทราบว่าหลงัจากการอบรมไปแลว้บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจ และ
สามารถนาํไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ไดม้ากเพียงใด มีผลลพัธ์ต่อองคก์รอยา่งไรบา้ง เพื่อนาํผลท่ีไดไ้ป
ปรับปรุงการฝึกอบรมบุคลากรรุ่นต่อ ๆ ไปให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน    และเพื่อเป็นแนวทางในการ
วางหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรขององคก์รต่อไป 
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2.4.2 กระบวนการการประเมินผลโครงการฝึกอบรม 
สมคิด บางโม (2544:115-116) นาํเสนอกระบวนการการประเมินผลโครงการฝึกอบรม

ไว ้ ดงัน้ี 
- ศึกษาวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมใหช้ดัเจน 
- กาํหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินผลวา่ตอ้งการประเมินเพื่ออะไร 
- การวางแผนการประเมินไดแ้ก่ กาํหนดระยะเวลาประเมิน จาํนวนคร้ังท่ีประเมิน 

ประเมินใครบา้ง วิธีประเมินจะทาํอยา่งไร เคร่ืองมือประเมิน ขอ้มูลท่ีจะรวบรวมมีอะไรบา้ง 
- สร้างเคร่ืองมือการประเมิน เช่น แบบสอบถาม แบบันทึกการสังเกต แบบ

สมัภาษณ์ 
- ดาํเนินการเกบ็ขอ้มูลแลว้นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ แปลผล และสรุป 
- เขียนรายงานการประเมินผลต่อผูรั้บผดิชอบ 
สมคิด พรมจุ้ย  (2544:35-40)  อธิบายกระบวนการการประเมินโครงการไวอ้ย่าง

ละเอียด ดงัน้ี 
-   วิเคราะห์โครงการท่ีจะประเมิน ดูประโยชน์ ท่ีมา ลกัษณะ วตัถุประสงค ์รูปแบบ 

กิจกรรม เน้ือหาสาระ เวลาเร่ิมตน้และส้ินสุด เกณฑผ์ลสาํเร็จ ความชดัเจนในเป้าหมาย ผลงานและ
ความเป็นไปไดข้องโครงการนั้น ๆ  

-  พิจารณาหลกัการและเหตุผลของการประเมิน ดูจากความเป็นมา จุดเร่ิมตน้ และ
การดาํเนินการของโครงการฝึกอบรม ผลดี ผลเสียหากทาํการประเมินโครงการน้ี  คน้ควา้เก่ียวกบั
เหตุผล ความเป็นมา ความกา้วหนา้ ผลของโครงการ และปัญหาอุปสรรค ประเมินเพื่อใคร นาํผลการ
ประเมินไปใชไ้ดอ้ยา่งไร  

-   กาํหนดวตัถุประสงคข์องการประเมิน เพื่อเป็นกรอบ และทิศทางว่าจะมุ่งประเมิน
ในด้านใด และจะเก็บรวบรวมขอ้มูลด้านไหนอย่างไร ตอ้งตั้ งวตัถุประสงค์อย่างชัดเจนให้ทิศ
ทางตรงกับความตอ้งการใช้ผลการประเมินของผูบ้ริหารโครงการและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง โดยมีความ
เฉพาะ เจาะจง วดัได ้ ประเมินได ้และเป็นปรนยั เป็นท่ียอมรับของผูถู้กประเมิน 

-   ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี  และแนวทางการประเมิน แบบการจาํลองการประเมิน
รูปแบบต่าง ๆ เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการประเมิน และศึกษากรณีตวัอย่างเพ่ือให้เห็นแนวทางชดัเจน
มากข้ึน 

-   ออกแบบการประเมิน กาํหนดตวัแปร หรือขอ้มูลท่ีตอ้งการศึกษา การสุ่มตวัอยา่ง 
จะเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งใด มีแนวทางการวดัอย่างไร ดว้ยเคร่ืองมือประเภทใด วิเคราะห์
ขอ้มูลอยา่งไร และจะตดัสินผลการประเมินดว้ยวิธีใด 
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-   กาํหนดเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมิน อาจเป็นแบบสอบถาม แบบสํารวจ แบบ
สมัภาษณ์ แบบแจงนบั แบบวิเคราะห์ และแบบทดสอบ ซ่ึงจะตอ้งเลือกใชเ้คร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็รวบรวม
ขอ้มูลใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการประเมิน ขอ้คาํถามควรเฉพาะเจาะจงเป็นปรนยั ตรวจสอบ
ความตรงตามเน้ือหา ทาํการทดลองใชแ้ละตรวจสอบคุณภาพขั้นพื้นฐานของเคร่ืองมือ เช่น ดชันี
ความเท่ียง ความตรง ความยาก ก่อนท่ีจะนาํเคร่ืองมือไปใชจ้ริง 

-  เกบ็รวบรวมขอ้มูล หาแหล่งขอ้มูลท่ีตอ้งการ ตอ้งเกบ็ขอ้มูลท่ีไหน เม่ือไร จากใคร 
เวลาใด ใชเ้ทคนิควิธีใดจึงจะไดรั้บความร่วมมือ เพื่อขอ้มูลท่ีละเอียด และสมบูรณ์อาจใชห้ลายวิธีท่ี
ตอบสนองสภาพการดาํเนินงานไดอ้ย่างดี หรืออาจคิดคน้วิธีใหม่ เช่น การวิเคราะห์ผลงาน การ
สอบถาม การสัมภาษณ์ การทดสอบความสามารถในการปฏิบติังาน การประชุมผูเ้ก่ียวขอ้ง การใช้
สถานการณ์จาํลอง การอภิปราย การสงัเกตแบบมีส่วนร่วม การนบั การวดั เป็นตน้ 

-    วิเคราะห์ขอ้มูล อาจใชว้ิธีการเชิงสถิติ กบัขอ้มูลเชิงปริมาณ เลือกใช้ตามความ
จาํเป็น และลกัษณะของขอ้มูล และวตัถุประสงค์การประเมิน ตอ้งตรวจสอบว่าสถิติท่ีนํามาใช้
วิเคราะห์นั้นเป็นไปตามขอ้ตกลงหรือไม่  ส่วนขอ้มูลท่ีไม่ใช่เชิงปริมาณ ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์เน้ือ
เร่ือง (Content Analysis) การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนใหญ่เป็นการเปรียบเทียบขอ้มูลกบัเกณฑ ์หากผล
การเปรียบเทียบสอดคลอ้งกนั หรือผา่นเกณฑ ์หรือแตกต่างกนัอยา่งชดัเจน การตดัสินคุณค่าอาจทาํ
ไดอ้ย่างรงไปตรงมา แต่ถา้กรณีขอ้มูลมีลกัษณะกํ้าก่ึงการตดัสินคุณค่าจะลาํบากมากข้ึน อาจตอ้งดู
สภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ ประกอบดว้ย 

-   รายงานผลการประเมิน ตอ้งจดัทาํรายงานการประเมินเพื่อนาํเสนอให้ ผูจ้ดัทาํ
โครงการฝึกอบรม หรือผูบ้ริหารไดใ้ชเ้ป็นขอ้มูลในการตดัสินใจ อาจทาํไดใ้น 2 ลกัษณะคือ รายงาน
สรุป เป็นรายงานท่ีสั้ นกะทดัรัด ประกอบด้วย วตัถุประสงค์การประเมิน ผลการประเมิน และ
ขอ้เสนอแนะ และ รายงานฉบบัสมบูรณ์ เป็นรายงานท่ีมีรายละเอียดชดัเจน ครอบคลุมวตัถุประสงค ์
ขอบเขตการประเมิน เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง วิธีการประเมิน ผลวิเคราะห์ขอ้มูล สรุปผลการ
ประเมิน และขอ้เสนอแนะ 

 
2.4.3 ประเภทของรูปแบบการประเมินผลโครงการฝึกอบรม 
รูปแบบการประเมินเป็นกรอบแนวคิดท่ีสําคญัจะแสดงให้เห็นถึงกระบวนการ หรือ

รายการประเมิน  
สมคิด พรมจุย้ (2544: 42) ไดจ้ดัประเภทรูปแบบการประเมินไว ้ดงัน้ี 
-  รูปแบบการประเมินท่ีเนน้จุดมุ่งหมาย (Objective Based Model) เนน้ตรวจสอบ

ผลท่ีคาดหวงัว่าไดเ้กิดข้ึนหรือไม่ หรือประเมินโดยตรวจสอบผลท่ีระบุไวใ้นจุดมุ่งหมายโดยดูว่าผล
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ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีกาํหนดไวห้รือไม่    ไดแ้ก่ รูปแบบการประเมินของ 
Ralph W.Tyler (1943)  Cronbach (1973)  และ Kirkpatrick (1975,2006) 

-   รูปแบบการประเมินท่ีเนน้ตดัสินคุณค่า (Judgmental Evaluation Model) เป็นการ
ประเมินเพื่อให้ไดข้อ้มูลสารสนเทศเพ่ือกาํหนดและวินิจฉัยคุณค่าของโครงการการฝึกอบรมนั้น ๆ 
ไดแ้ก่ Stake (1967)  Scriven (1967)  Provus (1971) 

 
ความคาดหวงั

(Intents)
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง
(Observations)

หลกัการ
และ
เหตุผล

1 4

2 5

3 6

มาตรฐาน
(Standards)

การตดัสินใจ
(Judgements)

เมตริกซ์การบรรยาย เมตริกซ์การตดัสินใจ

= ความสอดคลอ้ง = ความสมัพนัธ์

ส่ิงนาํ
(Antecedents)

ปฏิบติัการ
(Transactions)

ผลลพัธ์
(Outcome)

 
แผนภาพที ่2.7 โครงสร้างรูปแบบการประเมินของสเตค 
 

-  รูปแบบการประเมินท่ีเนน้การตดัสินใจ(Decision – Oriented Evaluation model) 
เป็นการประเมินเพื่อให้ไดข้อ้มูลสารสนเทศมาใชใ้นการตดัสินใจเลือกทางเลือก ไดอ้ย่างถูกตอ้ง 
ไดแ้ก่รูปแบบการประเมินของ Welch (1967)  การประเมินแบบซิปป์ (CIPP) ของ Stufflebeam 
(1968) และของ Alkin (1969) 

 
2.4.4  รูปแบบการประเมินของ Kirkpatrick  
ธเรศ   ขําเกิด  (2555: ส่ืออิเล็กทรอนิกส์) ให้ความเห็นว่ารูปแบบการประเมิน 

Kirkpatrick เป็นรูปแบบ ท่ีมีลักษณะการประเมินท่ีตรงกับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมซ่ึง
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พฒันาข้ึนเพื่อใชก้บัการประเมินผลการประเมินในทางลึกมากกว่าทางกวา้ง  กล่าวคือ มุ่งเนน้ไปท่ี
ผลสัมฤทธ์ิของการฝึกอบรมเป็นหลกั   โดยมีแนวคิดพื้นฐานว่าการประเมินผลการอบรมจะตอ้งทาํ
ให้ไดค้วามรู้ คือ การฝึกอบรมนั้นไดใ้ห้อะไร หรือเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานในลกัษณะใดบา้ง 
ควรยติุโครงการชัว่คราวก่อน หรือควรดาํเนินการต่อไปเร่ือย ๆ ควรปรับปรุงหรือพฒันาโปรแกรม
การฝึกอบรมในส่วนใดบา้ง และควรปรับปรุงอยา่งไร 

สมคิด พรมจุย้ (2544:58-63) กล่าวไวว้่า การประเมินผลการอบรมตามแนวคิดของ
Kirkpatrick จะทาํให้ได้ความรู้อย่างน้อย 3 ประการ  คือ การฝึกอบรมนั้ นได้ให้อะไรหรือเกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน ในลกัษณะใดบา้ง  ควรยติุโครงการก่อนหรือควรดาํเนินการต่อไป  และควร
ปรับปรุงหรือพฒันาโปรแกรม การฝึกอบรมในส่วนใดบา้ง 

การดาํเนินการประเมินประสิทธิผลของการอบรมมี 4  ลกัษณะคือ 
2.4.4.1 ประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Evaluation)  เป็นการ

ตรวจสอบความรู้สึก หรือความพอใจของผูเ้ขา้รับการอบรม  มีวตัถุประสงคเ์พื่อให้รู้ว่าผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมมีความรู้สึกอยา่งไร พอใจหรือไม่ต่อส่ิงท่ีไดรั้บจากการอบรม  การประเมินในขั้นน้ีตอ้งการ
ไดรั้บขอ้มูลท่ีเป็นปฏิกิริยาตอบสนองท่ีมีความหมาย และความเป็นจริง เพราะขอ้มูลเหล่าน้ีจะเป็น
ตวับ่งช้ีประสิทธิผลของการฝึกอบรมอนัดบัแรก มีวิธีการดงัน้ี กาํหนดให้แน่นอนว่าตอ้งการไดรั้บ
ขอ้มูลอะไร เช่น ปฏิกิริยาต่อเน้ือหาของหลกัสูตร วิธีการฝึกอบรม วิทยากร สถานท่ีฝึกอบรม 
ระยะเวลาท่ีใชใ้นการฝึกอบรม  ออกแบบเคร่ืองมือ หรือแบบสอบถามท่ีจะใชเ้กบ็ขอ้มูล    

ชูชยั  สมิทธิไกร (2548:207) ไดเ้พิ่มเติมว่า แบบประเมินท่ีออกแบบนั้น
ควรได้รีบการตรวจสอบเพื่อแน่ใจว่าสามารถสะทอ้นความรู้สึกของผูเ้ขา้รับการอบรมได้อย่าง
แทจ้ริง ขอ้คาํถามท่ีใช ้ส่งผลให้ขอ้มูลท่ีไดน้าํมาแปลงเป็นตวัเลขแจกแจงความถ่ี และวิเคราะห์ใน
เชิงปริมาณได ้กระตุน้ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้ขียนแสดงความคิดเห็นขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในขอ้
คาํถาม เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมแสดงปฏิกิริยาตอบสนอง ผ่านแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
ไม่ควรตอ้งเขียนช่ือลงในแบบสอบถาม อยา่งไรก็ตาม แบบประเมินควรมีการทดสอบก่อนนาํไปใช้
จริง โดยการให้กลุ่มตวัอยา่งจาํนวนหน่ึงทดลองตอบ เพื่อพิจารณาความสมบูรณ์ ความรู้สึกต่อแบบ
ประเมินและเวลาท่ีใชใ้นการทาํแบบประเมิน เพื่อการใชจ้ริงจะไดเ้ตรียมเวลาใหเ้พียงพอสาํหรับผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรม ในการให้คาํตอบครบทุกขอ้  อีกทั้งผูป้ระเมินควรอธิบายแก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
ก่อน และให้ทาํแบบประเมินในห้องอบรม   หลีกเล่ียงการนําแบบสอบถามติดตวัออกไปและ
ส่งกลบัคืนภายหลงั   ทั้งน้ี Kirkpatrick (2006:21) กล่าวว่า การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง คือ การ
ประเมินความพึงพอใจขอผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ส่ิงสาํคญัในการประเมินไม่ใช่เพียงแค่ทราบปฏิกิริยา
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ตอบสนองต่อการอบรม แต่ปฏิกิริยาการตอบสนองนั้น ตอ้งเป็นไปในเชิงบวกดว้ย เพราะความพึง
พอใจในการอบรมนั้นจะจูงใจ และส่งผลใหผู้เ้ขา้อบรมเกิดการเรียนรู้  

2.4.4.2 ประเมินการเรียนรู้ (Learning Evaluation) เป็นการตรวจสอบผล
การเรียน โดยตรวจสอบใหค้รอบคลุม ทั้งทางดา้นความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และเจตคติ 
(Attitude) มีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบว่าผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดรั้บความรู้ และทกัษะอะไรบา้ง มีเจต
คติอะไรบา้งท่ีเปล่ียนไปจากเดิม ทั้งน้ีเพราะความรู้   ทกัษะ และเจตคติ ลว้นเป็นองคป์ระกอบสาํคญั
ท่ีจะช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทาํงานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม   

(ก)  ดา้นความรู้ 
Kirkpatrick (2006:22) กล่าววา่ การเรียนรู้เกิดข้ึนแลว้เม่ือองคป์ระกอบใด

ประกอบหน่ึงเกิดข้ึน เช่น มีความรู้เพิ่มข้ึน มีการพฒันาทกัษะ หรือมีการปรับเปล่ียนทศันคติ     และ
ชูชยั  สมิทธิไกร (2548:208-216) ไดอ้ธิบายไวว้า่ การวดัความรู้ คือ การวดัความรู้เก่ียวกบัขอ้เทจ็จริง 
หลกัการ วิธีการและกระบวนการทาํงาน โดยมกัจะใชเ้คร่ืองมือแบบทดสอบความรู้ แบบทดสอบ
อตันยั/ปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแสดงความคิดเห็น หรือบรรยายขอ้เทจ็จริง มีขอ้ดี คือ ง่ายในการออก
ขอ้สอบ  เปิดโอกาสให้ตอบไดอ้ย่างอิสระ  ขอ้เสีย คือ การตรวจตอ้งกระทาํโดยผูท่ี้มีความรู้ หาก
ลายมือไม่ดีก็อาจเป็นอุปสรรคในการให้คะแนน   หรือแบบทดสอบเติมคาํ หรือคาํตอบสั้น ๆ 
ประกอบดว้ยประโยคท่ีมีช่องว่าง เติมคาํหรือคาํตอบสั้น ๆ  มีขอ้ดี คือ คาํตอบมีอยูจ่าํกดั ใหค้ะแนน
ง่าย ขอ้เสีย คือ ไม่เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นมากนกั หรือแบบทดสอบ ถูก/ผิด ประกอบดว้ย
ขอ้ความสั้น ๆ ให้ตดัสิน มีขอ้ดี คือ ให้คะแนนง่าย ขอ้เสียคือ ผูต้อบเดาคาํตอบ และแบบทดสอบ
แบบหลายตวัเลือก ขอ้ดี คือ ตรวจใหค้ะแนนง่าย ขอ้เสีย คือ สามารถเดาคาํตอบได ้แต่หากมีการตดั
คะแนนขอ้ผดิทาํใหปั้ญหาการเดาคาํตอบนอ้ยลง   

(ข)  ดา้นทกัษะ 
การประเมินทกัษะ เพื่อตรวจสอบวา่ผูเ้ขา้รับการอบรมมีพฒันาดา้นทกัษะ

เพิ่มข้ึนหรือไม่  สมคิด บางโม(2544: 121 -122) เสนอไวว้่า ควรกาํหนดระดบัทกัษะดงัน้ี นิยาม
องค์ประกอบ  การปฏิบติัตามขั้นตอนโดยทาํตามคู่มือ  การแสดงความสามารถเชิงปฏิบติัการ
ประเมินตนเอง  โดยมีวิธีการประเมินทกัษะ  ดว้ยการสร้างสถานการณ์จาํลองใหผู้เ้ขา้อบรมแสดง
ทกัษะนั้น ๆ ออกมา  ซ่ึงผูฝึ้กอบรมจะคอยสังเกตและให้คะแนน วิธีการน้ีเรียกว่า การทดสอบการ
ปฏิบติังาน (Performance tests) หรือการทดสอบความสามารถ (competency tests) แต่มีขอ้จาํกดัใน
เร่ืองการส้ินเปลืองเวลา กาํลงัคน และยากแก่การเปรียบเทียบระหว่างผูเ้ขา้ทดสอบ  หรือการใช้
ขอ้สอบขอ้เขียน โดยตั้งคาํถามวา่นาํทกัษะนั้น ๆ ไปใชบ่้อยเพียงไร กาํหนดขั้นตอนถูกตอ้งหรือไม่ มี
ขอ้ปฏิบติัยุง่ยากอยา่งไร มีความพอใจในการนาํไปปฏิบติัอยา่งไร  
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(ค)  ดา้นเจตคติ 
การประเมินเจตคติ เป็นการวดัความเปล่ียนแปลงด้านความรู้สึก อาจ

เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงทศันคติของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงมีแบบประเมินหลายประเภท ดงัน้ี  
- มาตรจดัประเภท เป็นแบบประเมินใหผู้ต้อบจดัประเภทความรู้สึกท่ีมี

ต่อขอ้ความท่ีเสนอให ้ เช่น จริง – ไม่จริง    เห็นดว้ย – ไม่เห็นดว้ย  
- มาตรจัดอันดับ เป็นแบบประเมินให้ผู ้ตอบจัดอันดับส่ิงท่ีเสนอ 

ตามลาํดบัความมากนอ้ย 
- มาตรอนัตรภาค เป็นแบบประเมินซ่ึงจาํแนกระดบัความรู้สึกออกเป็น

ช่วงๆ ระยะห่างเท่า ๆ กนั เช่น เห็นดว้ยอยา่งยงิ เห็นดว้ย ไม่มีความเห็น ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ 

การวิเคราะห์ทั้ งคะแนนรายขอ้และคะแนนรวมด้วยการเปรียบเทียบ
ระหว่างก่อนและหลงัการฝึกอบรม  ถา้เป็นไปไดค้วรใชก้ลุ่มควบคุม ซ่ึงเป็นกลุ่มของผูท่ี้ไม่ไดรั้บ
การฝึกอบรม แลว้เปรียบเทียบคะแนนความรู้ ทกัษะ และเจตคติ ของกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลองซ่ึง
เป็นกลุ่มของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมวา่แตกต่างกนัหรือไม่อยา่งไร 

2.4.4.3 ประเมินพฤติกรรม (Behavior Evaluation)  เป็นการตรวจสอบวา่
ผูผ้า่นการฝึกอบรมไดป้รับเปล่ียนพฤติกรรมไปตามความคาดหวงัของโครงการหรือไม่            การ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมน้ี โดย Kirkpatrick (2006:22-23) ระบุว่า ผูเ้ขา้อบรมจะสามารถเปล่ียน
พฤติกรรมได้ ตอ้งมี ปัจจยัท่ีสําคญัคือ ผูเ้ขา้อบรมอยากจะปรับเปล่ียน ผูเ้ขา้อบรมตอ้งรู้ส่ิงท่ีจะ
เปล่ียน และจะเปล่ียนไดอ้ยา่งไร ตอ้งมีสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปรับเปล่ียน และผูเ้ขา้อบรมตอ้ง
ไดรั้บผลดีต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมนั้น ๆ    

การประเมินขั้นน้ีใช้เวลามากกว่าประเมินผลในสองขั้นแรก เพราะ
จะตอ้งตามไปประเมินผลในสถานท่ีทาํงานจริงของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงจะมีคาํถามอยูห่ลายขอ้ 
ท่ีผูป้ระเมินตอ้งตอบใหไ้ดเ้สียก่อน เช่น ควรจะออกไปประเมินผลเม่ือไร ภายหลงัการฝึกอบรม และ
จะเก็บข้อมูลจากใครจึงจะเช่ือถือได้มากท่ีสุด (จากผู ้บังคับบัญชา  จากเพื่อนร่วมงาน  จาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือจากผูเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมเอง) การประเมินผลหลงัการฝึกอบรมควรจะห่าง
กนัพอสมควรเพ่ือใหแ้น่ใจวา่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทาํงานไดเ้กิดข้ึนจริง ๆ ควรจะเก็บขอ้มูลได้
จากหลาย ๆ แหล่ง เช่นจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน และจากกลุ่มผูท่ี้ผ่านการอบรม มีการ
วิเคราะห์ทางสถิติ  

ชูชยั   สมิทธิไกร (2548:218) ระบุวา่ อาจใชแ้บบบนัทึกพฤติกรรมในการ
บนัทึกขอ้มูลการประเมินผลในขั้นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทาํงานจะนาํไปใชป้ระโยชน์ได้
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จริงๆ จะตอ้งใชเ้วลา และอาศยัความชาํนาญของผูป้ระเมินผลเป็นอยา่งมากควรทาํกบัการฝึกอบรม
ขนาดใหญ่ หรือโปรแกรมท่ีตอ้งจดัหลายคร้ังต่อไปในอนาคต หากการฝึกอบรมขนาดเล็กทัว่ ๆไป 
กาํหนดว่ามีพฤติกรรมการทาํงานอะไรบา้ง  ท่ีคาดหวงัจะให้เกิดการเปล่ียนแปลง และเตรียมคาํถาม
ท่ีจะใชใ้นการสมัภาษณ์ ควรจะไดน้าํมาทาํการวิเคราะห์ในเชิงปริมาณและวิเคราะห์เน้ือหา  หากเป็น
การสัมภาษณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ตอ้งแน่ใจว่าผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะไม่มี
อิทธิพลต่อการตอบ หรือการสมัภาษณ์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.4.4.4 ประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนต่อองคก์ร (Results Evaluation) เป็น
การตรวจสอบว่า ผลจากการอบรมไดเ้กิดผลดีต่อองคก์ร หรือเกิดผลกระทบต่อองคก์ร ในลกัษณะ
ใดบา้ง คุณภาพขององคก์รดีข้ึนหรือมีคุณภาพข้ึนหรือไม่ เป็นการตรวจสอบว่าทกัษะหรือความรู้ใด
ท่ีอยู่ในหลกัสูตรการฝึกอบรมมีผลดา้นบวกต่อองค์กรมากท่ีสุด   Kirkpatrick (2006:26) ได้
เสนอแนะไวว้่า ควรวดัสภาวะการณ์หรือเง่ือนไขต่าง ๆ จากใช้ขอ้มูลท่ีวดัหรือสังเกตได้  และ
พยายามหาทางควบคุมตัวแปรอ่ืน ๆ   ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงในผลท่ีจะเกิดกับ
หน่วยงาน  ในดา้นของการพฒันาดา้นจริยธรรม คุณลกัษณะอนัพึงประสงคข์ององคก์ร การจดัการ
การส่ือสาร การสร้างแรงจูงใจ การจดัการเวลา การพฒันาทกัษะต่าง ๆ  เช่นทกัษะการตดัสินใจ และ
การจดัการการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ท่ีไม่เก่ียวกบัเร่ืองเงิน หรืองบประมาณ ซ่ึงจริยธรรมและ
ทกัษะต่าง ๆท่ีสูงข้ึนน้ี   จะสามารถพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของผูเ้ขา้รับการอบรมซ่ึงจะผลดา้น
บวกต่อองคก์รไดอ้ยา่งแน่นอน  

สมหวงั  พิธิยานุวฒัน์  (2551: 129 -130) กล่าวว่า    การประเมินการ
ฝึกอบรมตามแนวคิด ของ Kirkpatrick นั้นหากเป็นการประเมินเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ ตอ้งอาศยั
ขอ้มูลจากการประเมินปฏิกิริยา การเรียนรู้ พฤติกรรม และขอ้มูลจากแหล่งอ่ืนๆ เช่น รายงานการ
ตรวจสอบ การสอบถามจากผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงานนั้น ๆ โดยตอ้งกาํหนดผูป้ระเมิน เกณฑก์าร
ประเมินท่ีแน่นอน 

 
 

2.5  หลกัสูตรการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันต ิ
 
2.5.1  หลกัการและเหตุผล 
การส่ือสารอยา่งสนัติเป็นเคร่ืองมือสาํหรับการส่ือสาร โดยใชค้วามกรุณาเป็นพื้นฐานท่ี

มุ่งให้เกิดการฟัง และพูดด้วยความเขา้อกเขา้ใจ ช่วยให้เราเขา้ใจคนอ่ืน ช่วยให้คนอ่ืนเขา้ใจเรา 
ตอบสนองความตอ้งการในส่วนลึกของทุกคน ให้ทุกคนสามารถสัมผสัไดถึ้งความสุขจากการให้
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และการรับ  อีกทั้งยงัสามารถนาํมาใช้ในการคล่ีคลายความขดัแยง้  โดยให้ความสําคญักบัความ
ต้องการของทุกฝ่าย และเสริมสร้างความเข้าใจ ความร่วมมือระหว่างกัน ซ่ึงสามารถนํามา
ประยุกต์ใช้ไดท้ั้งในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นในท่ีทาํงาน และในชีวิตประจาํวนักบัครอบครัว  
ตลอดจนสงัคมรอบขา้ง   

เพื่อใหบุ้คลากรไดท้ราบแนวทางในการติดต่อส่ือสารกบับุคคลอ่ืนอยา่งสันติและกรุณา 
และเป็นการสร้างวฒันธรรมท่ีดี  ทางโรงเรียนเพลินพฒันาจึงไดเ้ชิญ คุณธนิดา ดิษยบุตร ซ่ึงเป็นผูมี้
ความรู้ ความเช่ียวชาญทางเร่ืองน้ีมาเป็นวิทยากรจดัการฝึกอบรม  ให้กับบุคลากรของโรงเรียน
ในช่วงเดือนมีนาคม 2554 จนถึงปัจจุบนั  โดยจดัการอบรม รอบละ 2 วนั ตั้งแต่เวลา 9:00 – 17:00 น. 
ณ หอ้งประชุมโรงเรียนเพลินพฒันา แต่ละรอบสามารถรับบุคลากรไดไ้ม่เกิน 35 คน  

 
2.5.2  วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
- เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจในแนวทางและหลกัปฏิบติัท่ีถูกตอ้งในการ

ส่ือสารกบั ผูอ่ื้นอยา่งเหมาะสม 
- เพื่อใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้กรณีศึกษา และแนวทางการส่ือสารอยา่งสนัติวิธี 
- เพื่อก่อให้เกิดวฒันธรรมท่ีดีในการส่ือสารระหว่างกันทั้งภายในและภายนอก

องคก์ร 
 
2.5.3  เป้าหมายของโครงการ 
- ดา้นปริมาณ   บุคลากรร้อยละ 80 มีความรู้ ความเขา้ใจ ในเร่ืองการส่ือสารอย่าง

สนัติวิธี 
- ดา้นคุณภาพ  บุคลากรของโรงเรียนสามารถนาํความรู้  ทกัษะ วิธีการส่ือสารอยา่ง

สนัติมาปรับใชท้ั้งกบัเพื่อนร่วมงาน นกัเรียน ผูป้กครองและบุคคลรอบขา้ง 
 
2.5.4  แนวทางการดําเนินงาน 
-   ประชุมคณะทาํงานร่วมกบัวิทยากรเพื่อหาแนวทางการจดัการฝึกอบรม 
-   กาํหนดระยะเวลาและสถานท่ีในการจดัฝึกอบรม พร้อมติดต่อวิทยากรในการ

ฝึกอบรม 
-   เสนอโครงการเพื่อขออนุมติั 
-   แจง้การอบรมกบับุคลากรเพื่อรับทราบการฝึกอบรม 
-   ดาํเนินการเบิกค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม 
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-   ดาํเนินการฝึกอบรม 
-   ประเมินผลหลงัฝึกอบรม 
 

 2.5.5  ผลทีค่าดว่าจะได้รับ 
-   บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจในแนวทาง  และหลกัปฏิบติัท่ีถูกตอ้งในการส่ือสาร

อย่างสันติวิธี สามารถแยกแยะขอ้มูลออกจากความคิดและการตัดสินได้ อีกทั้ งสามารถเขา้ใจ
ความรู้สึกความตอ้งการของตนเองและผูอ่ื้น รวมไปถึงสามารถส่ือสารความตอ้งการของตนไดอ้ยา่ง
เหมาะสมกบัสถานการณ์ไดง่้ายข้ึน 

-   บุคลากรมีเคร่ืองมือ และทกัษะในการจดัการกบัความขดัแยง้ในรูปแบบต่าง ๆได้
ดีข้ึน 

-   บุคลากรสามารถประยุกต์การส่ือสารอย่างสันติวิธีกบัผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งท่ีโรงเรียน
ครอบครัว และสงัคม 

 
2.5.6 เนือ้หาและกจิกรรม 
ในการฝึกอบรมแต่ละรอบบุคลากรจะไดเ้รียนรู้เน้ือหา และฝึกทกัษะการส่ือสารอยา่ง

สันติในแนวทางเดียวกัน โดยมีความยืดหยุ่นในเร่ืองเวลาสําหรับการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
ประสบการณ์จากบุคลากร หรือยกตวัอยา่งกรณีศึกษาจากวิทยากร และเวลาสาํหรับการฝึกฝนทกัษะ
การส่ือสารท่ีอาจแตกต่างกนัในแต่ละรอบการฝึกอบรม โดยแต่ละรอบการฝึกอบรมจะประกอบดว้ย
เน้ือหาและกิจกรรมดงัน้ี 

วนัท่ี1   ช่วงเชา้ 
-   ทาํความรู้จกัวิทยากรและผูเ้ขา้อบรม  
-    วิเคราะห์การส่ือสารในชีวิตประจาํวนั   
-    แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัความวา่ “ความขดัแยง้”         
-    ทาํความรู้จกักบัการส่ือสารอยา่งสนัติ 
-     กิจกรรม “เหมือนกนัสามอยา่ง” และ ฝึกทกัษะ “การฟังอยา่งตั้งใจ”   
วนัท่ี 1  ช่วงบ่าย 
-    กิจกรรมความจาํ  
-    ทาํความเขา้ใจความรู้สึก 
-    กิจกรรม “วิเคราะห์ประโยค”  เพื่อแยกความรู้สึก กบั ความคิด ใชก้ารฟังอย่าง

ตั้งใจ 



บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัมหิดล ศศ.ม. (ภาษาและวฒันธรรมเพ่ือการส่ือสารและการพฒันา) / 41 

 -    ทาํความเขา้ใจ ความตอ้งการ 
 -    กิจกรรม “ความสุขของฉนั” 
 -    ฝึกการแยกความตอ้งการ ออกจากวิธีการ 
 -    กิจกรรม “ความตอ้งการในชีวิตส่วนบุคคล” และ “ความตอ้งการในฐานะ

พนกังานขององคก์ร”  
 -    นัง่ลอ้มวงใหญ่ แบ่งปันส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ในวนัน้ี 
วนัท่ี 2 ช่วงเชา้ 
-    ทบทวนส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากเม่ือวาน  
-    กิจกรรม “คน้หาความตอ้งการเบ้ืองลึก”    
-    ทาํความเขา้ใจการสงัเกต  ฝึกทกัษะการสงัเกต 
-     กิจกรรม “สองฝ่าย”   และ    กิจกรรม “do and don’t” 
-     ทาํความเขา้ใจ การขอร้อง 
-     สรุป 4 ประโยค ของการส่ือสารอยา่งสนัติ 
วนัท่ี 2 ช่วงบ่าย 
-    กิจกรรม “4 บทบาท” 
-    กิจกรรม “กงลอ้ส่ีทิศ”  และ  “สตัวส่ี์ทิศ” 
-    แลกเปล่ียนเรียนรู้การเปล่ียนแปลง 
-    ปิดการอบรม 
 
 

2.6 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
Simon R. Beck (2005) ไดศึ้กษาถึงการพฒันาการส่ือสารอยา่งสันติเพื่อการนาํไปใช้

อยา่งสมบูรณ์พบวา่ การส่ือสารอยา่งสนัติเป็นความงามและมีประโยชน์ในการใชง้าน นอกจากจะทาํ
ให้เกิดความตระหนักรู้ตวัตนมากข้ึนแลว้ ยงัสามารถพฒันาการตระหนักรู้ในรูปแบบ โครงสร้าง 
การเรียนรู้และพฒันาตวัตน การรู้เท่าทนัความคิดดา้นการตีความการตดัสินผูอ่ื้นอีกดว้ย 

Susan M.Blake (2002) ศึกษากระบวนการป้องกนัความรุนแรง โดยนาํการส่ือสารอยา่ง
สันติเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในหลกัสูตรสถานศึกษาพบว่า นกัเรียนท่ีสามารถส่ือสารระหว่างบุคคลได้
นานมีการเปล่ียนแปลงไปในเชิงบวก สําหรับกลุ่มท่ีมีขอ้จาํกัดในการสนทนาระหว่างบุคคลไม่
สามารถระบุถึงสาเหตุของการเปล่ียนแปลงได ้อีกทั้งการเขา้รับอบรมการส่ือสารอยา่งสันติท่ีนานจะ
มีผลต่อความสามารถในการทาํความเขา้ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น จึงมีขอ้เสนอแนะสาํหรับการทาํงาน
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วิจยัต่อไปเก่ียวกับ การศึกษาผลลพัธ์ในเชิงประจักษ์หากจดัการอบรมการส่ือสารอย่างสันติให้
ยาวนานข้ึน รวมไปถึงนกัเรียนส่วนใหญ่สามารถบอกความตอ้งการของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจนถือเป็น
จุดเด่นในการนาํการส่ือสารอยา่งสนัติเขา้ไปรวมกบัหลกัสูตรสถานศึกษา รวมไปถึงการส่ือสารอยา่ง
สันติยงัมีผลต่อการทาํความเขา้ใจความรู้สึกของผูอ่ื้นและการลดท่าทีท่ีกา้วร้าว ดงันั้นการใชก้าร
สนทนาระหว่างบุคคลสามารถส่งผลดีไม่ใช่เพียงแต่ในห้องเรียนเท่านั้น   อาจหมายรวมไปถึงใน
แวดวงการศึกษาอ่ืนๆดว้ย 

 กมล อรุณโชคสมศกัด์ิ(2544)  สรุปการประเมินโครงการพฒันาบุคลากรเพื่อปฏิรูป
กระบวนการเรียนรู้สู่พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 2542 ไว ้4 ดา้นดงัน้ี ดา้นบริบท 
ผลการประเมินโดยภาพรวมของศึกษานิเทศก์ คณะกรรมการพฒันาบุคลากรเพ่ือปฏิรูปการเรียนรู้ 
ผูบ้ริหารโรงเรียน ครูวิชาการโรงเรียนและครูผูส้อน ผลการประเมินอยู่ในระดบัมาก ดา้นปัจจยั
เบ้ืองตน้ ดา้นกระบวนการ ดา้นผลผลิตดา้นความรู้ความสามารถและผลงานของผูผ้า่นการอบรมอยู่
ในระดบัปานกลาง และไดเ้ปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินโครงการระหว่างผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัครูผูส้อนเก่ียวกบัคุณภาพผูส้อน คุณภาพของครูผูส้อนตามสภาพท่ีเป็นจริงพบว่าไม่
แตกต่างกนั ส่วนผลการประเมินระหว่างผูบ้ริหารกบัครูผูส้อนเก่ียวกบัคุณภาพของครูผูส้อนตาม
สภาพท่ีคาดหวังกับสภาพท่ีเป็นจริง พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.5 
เช่นเดียวกบัผลการประเมินครูผูส้อนเก่ียวกบัคุณภาพของครูผูส้อนตามสภาพท่ีคาดหวงักบัสภาพท่ี
เป้นจริง ท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 

ทศันีย ์ สุนนัต๊ะ (2550 อา้งใน (เพชรัตน์ จนัทร์ภิยม, 2553:30-31)) ไดศึ้กษาเร่ืองการ
ประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารงานทอ้งถ่ินระดบัสูง รุ่นท่ี 1 ของสถาบนัพฒันา
บุคลากรทอ้งถ่ิน กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย ท่ีไดจ้ดัทาํโครงการร่วมกบั
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เพื่อต้องการทราบว่าการอบรมดังกล่าวสามารถเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถให้กบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดม้ากน้อยเพียงใด พบว่า ผลการประเมินดา้นปฏิกริยา
ส่วนใหญ่พึงพอใจต่อความพร้อมของโครงการ ด้านความรู้ ความสามารถ พบว่าผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ความสามารถผา่นเกณฑก์ารวดัผลจากฝ่ายวิชาการ สถาบนัพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ิน 
และนาํความรู้ท่ีไดรั้บไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานค่อนขา้งสูง ดา้นพฤติกรรมการบริหาร พบว่า 
ผูบ้ริหารไดน้าํความรู้ท่ีไดรั้บไปปรับปรุงพฒันาระบบงานใหดี้ข้ึน มีพฤติกรรมท่ีดีข้ึนในการควบคุม
งาน การแนะนาํการสอนงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วนผลการประเมินดา้นผลลพัธ์ พบว่าการ
ดาํเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดีข้ึน และไดส้รุปการ
ประเมินไวว้า่เป็นโครงการท่ีประสบผลสาํเร็จควรจะมีการดาํเนินในรุ่นต่อไป 
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เพชรรัตน์ จนัทร์ภิยม(2553) ศึกษาการประเมินประสิทธิผลของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
หลกัสูตรเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน รุ่นท่ี 30 พบว่ากระบวนการฝึกอบรม ดา้นหลกัสูตรมี
ความเหมาะสม ดา้นวิทยากรการมีความรู้ในหวัขอ้บรรยาย ดา้นการบริหารงานฝึกอบรมมีการเตรียม
ความพร้อมในหลกัสูตร ดา้นบุคลากรในการฝึกอบรม มีจิตวิญญาณของนกัฝึกอบรม ดา้นสถานท่ี
ฝึกอบรมส่วนใหญ่เห็นว่าสถาบนัพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ิน มีความเหมาะสมในการจดัการฝึกอบรม 
ดา้นอุปกรร์และเคร่ืองมือท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรมส่วนใหญ่ยงัขาดคอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยั การนาํ
ความรู้จากการฝึกอบรมมาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน พบว่าดา้นเน้ือหาหลกัสูตรหมวดวิชาพื้นฐาน 
หมวดวิชาเฉพาะตาํแหน่ง และหมวดวิชาเสริม ส่วนใหญ่ผูเ้ขา้รับการผกึอบรมสามารถนาํความรู้ท่ีได้
นาํไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติังาน และการศึกษาดา้นพฤติกรรมพบว่าส่วนใหญ่มีความเขา้ใจใน
หน้าท่ีการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี สามารถนําความรู้ท่ีได้จากการฝึกอบรมไปปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้ โดยมีขอ้เสนอแนะในการให้บริการการฝึกอบรม เพิ่มอุปกรณ์ให้ทันสมัย และ
ปรับปรุงเน้ือหาหลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนัอยา่งมีประสิทธิผล 

ชไมพร ดิสถาพร (2554) ศึกษา การใชสุ้นทรียสนทนาและการส่ือสารอยา่งสนัติในการ
พฒันารูปแบบกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนเพ่ือเสริมสร้างความสามารถดา้นการส่ือสาร
ภายในครอบครัวของผูป้กครองเยาวชนผูเ้ขา้รับการบาํบดัยาเสพติด พบวา่ ผูป้กครองมีความสามารถ
ดา้นการส่ือสารภายในครอบครัวหลงัเขา้ร่วมกิจกรรมสูงกว่าก่อนเขา้ร่วมกิจกรรม อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.5 และการนาํรูปแบบกิจกรรม สุนทรียสนทนาและการส่ือสารอยา่งสันติมาจดั
กิจกรรมนั้น ทาํใหผู้ป้กครองสามารถพฒันาดา้นการส่ือสารภายในครอบครัว ดา้นพื้นฐานการเขา้ใจ
บุคคล  ดา้นการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ  ดา้นการส่ือสารความรู้สึกนึกคิดของตนเอง ดา้นการส่ือสาร
ความรู้สึกและร่วมแกปั้ญหา 

ดังนั้ นการศึกษาเร่ืองประสิทธิผลการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติน้ี  จะเป็น
ประโยชน์แก่ผูจ้ดัทาํหลกัสูตร  และวิทยากรในการฝึกอบรม เพื่อทาํใหท้ราบวา่หลงัจากการอบรมไป
แลว้ผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้ความเขา้ใจ และสามารถนําไปใช้ให้เป็นประโยชน์ได้มาก
เพียงใด มีผลลพัธ์ต่อองคก์รอย่างไรบา้ง เพื่อนาํผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงการฝึกอบรมรุ่นต่อ ๆ ไปให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน    และเพื่อเป็นแนวทางในการจดัการอบรมการส่ือสารอย่างสันติให้กบัองคก์ร
อ่ืน ๆ   อีกทั้งยงัแสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิผลของการใชก้ารส่ือสารอยา่งสันติในการบริหารองคก์ร
เพื่อพฒันารูปแบบการส่ือสารท่ีดีใหแ้ก่องคก์รอีกดว้ย 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ี มีจุดมุ่งหมายเพื่อประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ 
ตามแนวคิดของ Rosenberg, Marshall James D (1999)ซ่ึงประเมินจากปฏิกิริยาของบุคลากร การ
เรียนรู้ พฤติกรรม และผลลพัธ์ ตามรูปแบบการประเมินของ Kirkpatrick (2006) โดยใชว้ิธีการเก็บ
ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยมีระเบียบวิธีการวิจยัดงัน้ี 

 
 

3.1  ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีแบ่งเป็น 2  กลุ่ม  ไดแ้ก่ 
 

3.1.1  บุคลากรทีไ่ด้มาจากการการเลอืกแบบเจาะจง 
บุคลากรโรงเรียนเพลินพฒันาทั้งบุคลากรครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีไดม้าจากการ

การเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติ ครบ 14 
ชัว่โมง และเขา้รับการฝึกอบรมมาแลว้ไม่เกินกว่า 2 ปี นบัจากวนัท่ีเขา้รับการฝึกอบรม จนถึงวนัท่ี
เกบ็ขอ้มูล เป็นพนกังานประจาํของโรงเรียนเพลินพฒันา จาํนวน 35 คน 

 
3.1.2  หัวหน้าส่วนงานของบุคลากรทีเ่ข้ารับการฝึกอบรม 
หวัหนา้ส่วนงาน กล่าวคือ  หัวหนา้ช่วงชั้นอนุบาล หวัหนา้ช่วงชั้นท่ี 1 หวัหนา้ช่วงชั้น

ท่ี 2  หวัหนา้ช่วงชั้นมธัยม หวัหนา้ส่วนการศึกษาพิเศษ และหวัหนา้ฝ่ายต่างๆ ของบุคลากรโรงเรียน
เพลินพฒันาท่ีเขา้รับการฝึกอบรมจาํนวน 11 คน 
 
 

3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 แบบสอบถาม มี 2 ชุด โดยผูว้ิจยัเป็นผูส้ร้างข้ึนเอง และยึดรูปแบบการประเมินของ
Kirkpatrick (2006) ซ่ึงประกอบดว้ยการประเมินปฏิกิริยาของบุคลากร การเรียนรู้ พฤติกรรม และ
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ผลลพัธ์ต่อองคก์ร จากการอบรมการส่ือสารอยา่งสันติตามแนวคิดของ Rosenberg, Marshall James 
D (1999)  ดงัน้ี  
 
 3.2.1  แบบสอบถามชุดที ่1  
 แบบสอบถามชุดท่ี 1 เป็นการประเมินตนเองของบุคลากร (ประชากรกลุ่มท่ี 1)ท่ีเขา้รับ
การฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ แบ่งเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป ของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการ
ส่ือสารอย่างสันติ ประกอบดว้ย เพศ อายุ และส่วนงานท่ีสังกดั ใชก้ารวดัแบบแบ่งกลุ่ม (Nominal 
scale) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลใชค่้าแจกแจงความถ่ี ร้อยละ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามดา้นปฏิกิริยา   เป็นการประเมินจากความพึงพอใจ ของบุคลากร
ท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติท่ีมีต่อเน้ือหาของหลกัสูตร วิทยากรวิธีการฝึกอบรม 
ระยะเวลาท่ีใชใ้นการฝึกอบรม สถานท่ีฝึกอบรม จาํนวน 15 ขอ้ ตามวิธีของลิเคิร์ต(Likert, 1958) มี 5 
ระดบั  โดยมีความหมายของคะแนน ดงัน้ี  

คะแนน  5  พอใจมากท่ีสุด  
คะแนน  4  พอใจมาก  
คะแนน  3  พอใจปานกลาง  
คะแนน  2  พอใจนอ้ย  
คะแนน  1  พอใจนอ้ยท่ีสุด  

 โดยผูว้ิจยัไดก้าํหนดเกณฑก์ารประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรมดา้นปฏิกริยา ตามวิธี
ของลิเคิร์ต (Likert, 1958) ไว ้5 ระดบั รายละเอียดตามตาราง 1  
 ผ่านในระดับดีเด่น บุคลากรมีความพึงพอใจด้านเน้ือหา วิทยากร  วิธีการอบรม 
เอกสารประกอบการอบรม และสภาพแวดลอ้มอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.20 – 5.00 คะแนน
 ผ่านในระดบัดี บุคลากรมีความพึงพอใจดา้นเน้ือหา วิทยากร  วิธีการอบรม เอกสาร
ประกอบการอบรม และสภาพแวดลอ้มอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.40 – 4.19 คะแนน 
 ผ่านในระดับพอใช้ บุคลากรมีความพึงพอใจด้านเน้ือหา วิทยากร  วิธีการอบรม 
เอกสารประกอบการอบรม และสภาพแวดลอ้มอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.60 – 3.39 คะแนน
 ไม่ผ่าน  บุคลากรมีความพึงพอใจด้านเน้ือหา  วิทยากร   วิธีการอบรม  เอกสาร
ประกอบการอบรม และสภาพแวดลอ้มอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 1.80 – 2.59 คะแนน 
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 ไม่ผ่านและควรปรับปรุง บุคลากรมีความพึงพอใจดา้นเน้ือหา วิทยากร  วิธีการอบรม 
เอกสารประกอบการอบรม และสภาพแวดลอ้มอยูใ่นระดบันอ้ยถึงนอ้ยท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.79 
คะแนน  
 ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเพื่อประเมินการเรียนรู้   เป็นการประเมินตนเองของบุคลากรท่ี
เขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติ ในดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการส่ือสารอย่างสันติ 
แบ่งเป็น 
 (ก) ดา้นทกัษะการส่ือสารอยา่งสนัติ ใชแ้บบทดสอบในการวดั โดยใหบุ้คลากรเลือกคาํ
เติมคาํลงในช่องวาง จาํนวน 15 ขอ้ ตอบถูกได้ 1 คะแนน ตอบผิดได้ 0 คะแนน จะประเมินจาก
จาํนวนขอ้ท่ีบุคลากรตอบถูกเท่านั้น โดยกาํหนดเกณฑ ์ คะแนน 0 - 8 ไม่ผ่าน   คะแนน 9 ผ่าน    
คะแนน 10 – 12 ดี     คะแนน 13 – 15 ดีมาก    
 โดยผูว้ิจัยได้กาํหนดเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้ 
เก่ียวกบัทกัษะการส่ือสารอยา่งสนัติ รายละเอียดตามตารางท่ี 1  
 ผา่นในระดบัดีเด่น บุคลากรมีคะแนนดา้นทกัษะ เฉล่ีย 13-15 คะแนน  
 ผา่นในระดบัดี บุคลากรมีคะแนนดา้นทกัษะเฉล่ีย 10-12 คะแนน 
 ผา่นระดบัพอใช ้บุคลากรมีคะแนนดา้นทกัษะ เฉล่ีย 9 คะแนน 
 ไม่ผา่น บุคลากรมีคะแนนดา้นทกัษะ เฉล่ีย 5-8 คะแนน 
 ไม่ผา่นและควรปรับปรุง บุคลากรมีคะแนนดา้นทกัษะเฉล่ีย 0-4 คะแนน 
 (ข) ดา้นเจตคติ โดยใชแ้บบสอบถามความคิดเห็นท่ีมีต่อการส่ือสารอย่างสันติ ใชก้าร
วดัแบบจดัอนัดบั (Ordinal scale) ตามวิธีของลิเคิร์ต (Likert, 1958) 5 ระดบั จาํนวน 15 ขอ้ โดยมี
ความหมายของคะแนน ดงัน้ี 

คะแนน  5  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
คะแนน  4  เห็นดว้ยมาก  
คะแนน  3  เห็นดว้ยปานกลาง  
คะแนน  2  เห็นดว้ยนอ้ย  
คะแนน  1  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด   

 ผูว้ิจยัไดก้าํหนดเกณฑก์ารประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรม ดา้นการเรียนรู้ เก่ียวกบั
เจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสนัติ รายละเอียดตามตารางท่ี 1  
 ผา่นในระดบัดีเด่น บุคลากรมีเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสนัติ เฉล่ีย 4.20 – 5.00  
 ผา่นในระดบัดี บุคลากรมีเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสนัติ เฉล่ีย 3.40 – 4.19 
 ผา่นระดบัพอใช ้บุคลากรมีเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสนัติ เฉล่ีย 2.60 – 3.39  
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 ไม่ผา่น บุคลากรมีเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสนัติ เฉล่ีย 1.80 – 2.59  
 ไม่ผา่นและควรปรับปรุง บุคลากรมีเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสันติ เฉล่ีย 1.00 – 1.79
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามพฤติกรรม ของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่ง
สันติว่า ภายหลงัการฝึกอบรมตนเองนาํทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติไปใชม้ากนอ้ยเพียงใด   โดยใช้
การวดัอนัตรภาค (Interval scale) ตามวิธีของลิเคิร์ต (Likert, 1958) 5 ระดบั จาํนวน 15 ขอ้ โดยมี
ความหมายของคะแนน ดงัน้ี 

คะแนน  5  ปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอสามารถแนะนาํผูอ่ื้นได ้
คะแนน  4 ปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ 
คะแนน  3  ปฏิบติับางคร้ัง 
คะแนน  2  ไม่ค่อยไดป้ฏิบติั 
คะแนน  1  ไม่เคยปฏิบติัเลย 

 ผู ้วิจัยได้กําหนดเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรม  ด้านพฤติกรรม 
รายละเอียดตามตารางท่ี 1  
 ผา่นในระดบัดีเด่น บุคลากรใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสนัติมีค่าเฉล่ีย 4.20 – 5.00  
 ผา่นในระดบัดี บุคลากรใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสนัติมีค่าเฉล่ีย 3.40 – 4.19 
 ผา่นระดบัพอใช ้บุคลากรใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสนัติมีค่าเฉล่ีย 2.60 – 3.39  
 ไม่ผา่น บุคลากรใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสนัติมีค่าเฉล่ีย 1.80 – 2.59   
 ไม่ผา่นและควรปรับปรุง บุคลากรใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสันติมีค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.79
 ตอนท่ี 5 แบบสอบถามผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร   โดยบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม
การส่ือสารอย่างสันติแสดงความรู้สึกและความคิดเห็นท่ีมีต่อการใช้การส่ือสารอย่างสันติใน
โรงเรียนเพลินพฒันา โดยใชก้ารวดัอนัตรภาค (Interval scale) ตามวิธีของลิเคิร์ต (Likert, 1958) 5 
ระดบั จาํนวน 12 ขอ้ โดยมีความหมายของคะแนน ดงัน้ี 

คะแนน  5  มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีมาก 
คะแนน  4  มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง 
คะแนน  3  ไม่มีการเปล่ียนแปลง 
คะแนน  2  มีการเปล่ียนแปลงท่ีแยล่ง 
คะแนน  1  มีการเปล่ียนแปลงท่ีแยล่งมาก 

 ผูว้ิจัยได้กาํหนดเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรม ด้านผลลพัธ์องค์กร 
รายละเอียดตามตาราง 1 บุคลากรเห็นวา่การใชก้ารส่ือสารอยา่งสนัติในองคก์ร 
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 ผ่านในระดบัดีเด่น บุคลากรเห็นว่าการใชก้ารส่ือสารอย่างสันติในองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 
4.20 – 5.00  
 ผ่านในระดบัดี    บุคลากรเห็นว่าการใชก้ารส่ือสารอย่างสันติในองคก์ร   มีค่าเฉล่ีย 
3.40 – 4.19 ผ่านระดบัพอใช ้   บุคลากรเห็นว่าการใชก้ารส่ือสารอย่างสันติในองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 
2.60 – 3.39  
 ไม่ผา่น บุคลากรเห็นว่าการใชก้ารส่ือสารอยา่งสันติในองคก์รมีค่าเฉล่ีย 1.80 – 2.59
 ไม่ผ่านและควรปรับปรุง บุคลากรเห็นว่าการใช้การส่ือสารอย่างสันติในองค์กรมี
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.79  
  

3.2.2  แบบสอบถามชุดที ่2  
แบบสอบถามชุดท่ี 2 เป็นการประเมินบุคลากรท่ีเขา้อบรมการส่ือสารอยา่งสันติโดย

หวัหนา้ส่วนงาน แบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของหัวน้าส่วนงานของบุคลากรท่ีเขา้รับ
การฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติ ประกอบดว้ย เพศ อายุ และส่วนงานท่ีสังกดั ใช้การวดัแบบ
แบ่งกลุ่ม (Nominal scale) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลใชค่้าแจกแจงความถ่ี ร้อยละ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามประเมินพฤติกรรม ท่ีหวัหนา้ส่วนงานประเมินพฤติกรรมของ
บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติ ในการนาํทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติไปใชม้าก
นอ้ยเพียงใด โดยใชก้ารวดัอนัตรภาค (Interval scale) ตามวิธีของลิเคิร์ต (Likert, 1958) 5 ระดบั 
จาํนวน 15 ขอ้ โดยมีความหมายของคะแนน ดงัน้ี 

คะแนน  5  บุคลากรปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอสามารถแนะนาํผูอ่ื้นได ้
คะแนน  4 บุคลากรปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ 
คะแนน  3  บุคลากรปฏิบติับางคร้ัง 
คะแนน  2  บุคลากรไม่ค่อยไดป้ฏิบติั 
คะแนน  1  บุคลากรไม่เคยปฏิบติัเลย 

 ผู ้วิจัยได้กําหนดเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรม  ด้านพฤติกรรม 
รายละเอียดตามตาราง 1  
 ผ่านในระดบัดีเด่น หัวหน้าสายงานเห็นว่าบุคลากรใชท้กัษะการส่ือสารอย่างสันติมี
ค่าเฉล่ีย 4.20 – 5.00  
 ผ่านในระดบัดี    หัวหน้าสายงานเห็นว่าบุคลากรใช้ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ มี
ค่าเฉล่ีย 3.40 – 4.19  
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 ผ่านระดบัพอใช้  หัวหน้าสายงานเห็นว่าบุคลากรใช้ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ มี
ค่าเฉล่ีย 2.60 – 3.39  
 ไม่ผา่น หวัหนา้สายงานเห็นวา่บุคลากรใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสนัติมีค่าเฉล่ีย 
1.80 – 2.59  
 ไม่ผ่านและควรปรับปรุง หัวหน้าสายงานเห็นว่าบุคลากรใชท้กัษะการส่ือสารอย่าง
สนัติ มีค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.79  
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร โดยหัวหน้าส่วนงานแสดงความ
คิดเห็นต่อการใชก้ารส่ือสารอย่างสันติในโรงเรียนเพลินพฒันา โดยใชก้ารวดัอนัตรภาค (Interval 
scale) ตามวิธีของลิเคิร์ต (Likert, 1958) 5 ระดบั จาํนวน 12 ขอ้ โดยมีความหมายของคะแนน ดงัน้ี 

คะแนน  5  มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีมาก 
คะแนน  4  มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง 
คะแนน  3  ไม่มีการเปล่ียนแปลง 
คะแนน  2  มีการเปล่ียนแปลงท่ีแยล่ง 
คะแนน  1  มีการเปล่ียนแปลงท่ีแยล่งมาก 

 ผูว้ิจัยได้กาํหนดเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรม ด้านผลลพัธ์องค์กร 
รายละเอียดตามตาราง 1  
 ผ่านในระดบัดีเด่น หัวหน้าสายงานเห็นว่าการใช้การส่ือสารอย่างสันติในองคก์ร มี
ค่าเฉล่ีย 4.20 – 5.00 
 ผ่านในระดับดี    หัวหน้าสายงานเห็นว่าการใช้การส่ือสารอย่างสันติในองค์กร มี
ค่าเฉล่ีย 3.40 – 4.19  
 ผ่านระดับพอใช้  หัวหน้าสายงานเห็นว่าการใช้การส่ือสารอย่างสันติในองค์กร มี
ค่าเฉล่ีย 2.60 – 3.39  
 ไม่ผา่น หวัหนา้สายงานเห็นวา่การใชก้ารส่ือสารอยา่งสนัติในองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 
1.80 – 2.59  
 ไม่ผา่นและควรปรับปรุง หวัหนา้สายงานเห็นว่าการใชก้ารส่ือสารอยา่งสันติในองคก์ร 
มีค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.79 
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3.3  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวจิยั  
1. ศึกษาเอกสาร ตาํรา บทความ และงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินโครงการ

การส่ือสารอยา่งสนัติ และการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ 
2. วิเคราะห์ขอบเขตการศึกษา กาํหนดกรอบแนวคิดและเน้ือหาเพื่อเป็นแนวทางใน

การสร้างแบบสอบถาม 
3. รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา สร้างเป็นแบบสอบถามฉบบัร่าง 2 ฉบบั 
4. นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน 2 ฉบบัเสนอ ต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อขอคาํแนะนาํ 

และตรวจสอบ เน้ือหา ภาษา สํานวนท่ีใช้ในแบบสอบถามให้ครอบคลุมรายละเอียดของเน้ือหา
ยิง่ข้ึน 

5. นาํแบบสอบท่ีปรับปรุงแกไ้ขและผา่นความเห็นชอบของอาจารยท่ี์ปรึกษาไปเสนอ
ใหผู้เ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน   ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)   โดยการนาํ
ผลการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ   มาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index Of Item Congruence)  
(พวงรัตน์  ทวีรัตน์, 2538 : 117)  มีเกณฑป์ระเมินดงัน้ี 

+ 1  หมายถึง แน่ใจว่าขอ้คาํถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนมีความสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคก์ารวิจยั 

0  หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าขอ้คาํถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนมีความสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 

1  หมายถึง  แน่ใจว่าขอ้คาํถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนไม่มีความสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 

ค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index Of Item Congruence) หมายถึง ค่า
ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งแบบสอบถามและจุดประสงคข์องงานวิจยั ท่ีมีความสมัพนัธ์ คือ 

 

IOC 
N

R  

    
ท่ี N  หมายถึง จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 
  R  หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
เม่ือค่าดัชนีความสอดคลอ้งมากกว่า 0.5  แสดงว่า  ขอ้คาํถามมีความ

สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวิจยั 
6. ปรับปรุง แกไ้ขแบบสอบถามตามคาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญใหถู้กตอ้ง สมบูรณ์ 
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7. นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ข ตามคาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญ และผ่านความ
เห็นชอบของอาจารยท่ี์ปรึกษา ไปทดลองใช ้(Try Out) กบับุคลากรท่ีผา่นการอบรมการส่ือสารอยา่ง
สันติ จาํนวน 5 คน สําหรับแบบสอบถามชุดท่ี 1 และหัวหน้าส่วนงานอีกจาํนวน 1 คนสําหรับ
แบบสอบถามชุดท่ี 2  

8. นาํแบบสอบถามท่ีทดลองใช ้มาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม
ทั้งฉบบั โดยใช้สูตรของคูเดอร์ริชาร์ดสัน 20 (สุวิมล ติรกานันท์ 2543:138) ค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถาม เท่ากบั 0.875 

9. ปรับปรุง  แก้ไขแบบสอบถามให้ถูกต้อง  สมบูรณ์  แล้วดําเนินการจัดพิมพ์
แบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูลต่อไป 

 
 

3.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจัยทาํการจัดทาํแบบสอบถาม จัดแบบสอบถาม และตรวจสอบความครบถ้วน

สมบูรณ์ เพื่อการวิเคราะห์และประมวลผล โดยดาํเนินการ เดือนตุลาคม 2556 – มีนาคม 2557 ดงัน้ี 
3.4.1 ผูว้ิจยัทาํหนังสือขอความร่วมมือในการวิจยัจากผูอ้าํนวยการสถาบนัวิจยัภาษา

และวฒันธรรมเอเชีย มหาวิทยาลยัมหิดล ไปยงัผูอ้าํนวยการโรงเรียนเพลินพฒันา 
3.4.2 ผูว้ิจยัติดต่อไปยงักลุ่มประชากรทั้ง 2 กลุ่ม เพื่อขอความร่วมมือในการดาํเนินการ

วิจยั  
3.4.3 ผูว้ิจยันาํหนังสือขอความร่วมมือจากสถาบนัวิจยัภาษาและวฒันธรรมเอเชียและ

แบบสอบถามไปดาํเนินการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง เพื่อช้ีแจงแบบสอบถามกบักลุ่มประชากร และเพื่อ
ความสะดวกรวดเร็วและไดข้อ้มูลตรงตามท่ีตอ้งการ โดยผูว้ิจยัลงพื้นท่ีเพื่อเก็บขอ้มูลในเดือนมกราคม 
และตน้เดือนมีนาคม พ.ศ. 2557 ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบแบบสอบท่ีไดรั้บคืน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
 

3.5  การวเิคราะห์ข้อมูล  
 ผูว้ิจยัจะทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลตามกรอบแนวคิดในการศึกษาและประมวล ผลขอ้มูล
โดยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ SPSS (Statistical Package for the Social Science) นาํมา
วิเคราะห์ โดยใชค่้าสถิติพื้นฐาน การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ตวัช้ีวดัตามการประเมินประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติตามแนวคิดของ
Kirkpatrick (2006)  ตามแต่ละดา้น เป็นดงัตาราง 1  
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ตารางที่ 3.1  รายละเอียดตวัช้ีวดัประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติตามแนวคิดของ
Kirkpatrick (2006)   

 

ตัวช้ีวดั 
ระดบัคุณภาพ 

ผ่านระดบัดเีด่น ผ่านระดบัด ี ผ่านระดบัพอใช้ ไม่ผ่าน 
ไม่ผ่านและควร

ปรับปรุง 
ดา้นปฏิกิริยา -  บุคลากรมี

ความพึงพอใจ
ดา้นเน้ือหา 
วทิยากร  
วธีิการอบรม 
เอกสาร
ประกอบการ
อบรม และ
สภาพแวดลอ้ม 
มีค่าเฉล่ีย 4.20-
5  

-  บุคลากรมี
ความพึงพอใจ
ดา้นเน้ือหา 
วทิยากร  
วธีิการอบรม 
เอกสาร
ประกอบการ
อบรม และ
สภาพแวดลอ้ม 
มีค่าเฉล่ีย 3.40-
4.19  

-  บุคลากรมี
ความพึงพอใจ
ดา้นเน้ือหา 
วทิยากร  
วธีิการอบรม 
เอกสาร
ประกอบการ
อบรม และ
สภาพแวดลอ้ม 
มีค่าเฉล่ีย 2.60-
3.39  

-  บุคลากรมี
ความพึงพอใจ
ดา้นเน้ือหา 
วทิยากร  
วธีิการอบรม 
เอกสาร
ประกอบการ
อบรม และ
สภาพแวดลอ้ม 
มีค่าเฉล่ีย 1.80-
2.59  

-  บุคลากรมี
ความพึงพอใจ
ดา้นเน้ือหา 
วทิยากร  
วธีิการอบรม 
เอกสาร
ประกอบการ
อบรม และ
สภาพแวดลอ้ม 
มีค่าเฉล่ีย 1.00-
1.79  

ดา้นการ
เรียนรู้ 

-  บุคลากรมี
คะแนนดา้น
ทกัษะ เฉล่ีย 
13-15 คะแนน 

-  บุคลากรมี
คะแนนดา้น
ทกัษะเฉล่ีย 
10-12 คะแนน 

-  บุคลากรมี
คะแนนดา้น
ทกัษะ เฉล่ีย 9 
คะแนน 

-  บุคลากรมี
คะแนนดา้น
ทกัษะเฉล่ีย 5-
8 คะแนน 

-  บุคลากรมี
คะแนนดา้น
ทกัษะเฉล่ีย 0-
4 คะแนน 

-  บุคลากรมี
คะแนนเจตคติ 
เฉล่ีย 4.20-5  

-  บุคลากรมี
คะแนนเจตคติ 
เฉล่ีย 3.40-
4.19  

-  บุคลากรมี
คะแนนเจตคติ
เฉล่ีย 2.60-
3.39 

-  บุคลากรมี
คะแนนเจตคติ
เฉล่ีย 1.80-
2.59  

-  บุคลากรมี
คะแนนเจตคติ
เฉล่ีย 1.00-
1.79  

ดา้น
พฤติกรรม 

-  บุคลากรใช้
ทกัษะการ
ส่ือสารอยา่ง
สนัติมีค่าเฉล่ีย
4.20-5 

-  บุคลากรใช้
ทกัษะการ
ส่ือสารอยา่ง
สนัติมีค่าเฉล่ีย
3.40-4.19 

-  บุคลากรใช้
ทกัษะการ
ส่ือสารอยา่ง
สนัติ มีค่าเฉล่ีย 
2.60-3.39 

-  บุคลากรใช้
ทกัษะการ
ส่ือสารอยา่ง
สนัติมีค่าเฉล่ีย
1.80-2.59 

-  บุคลากรใช้
ทกัษะการ
ส่ือสารอยา่ง
สนัติมีค่าเฉล่ีย
1.00-1.79 
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ตารางที่ 3.1  รายละเอียดตัวช้ีวดัประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติตามแนวคิดของ
Kirkpatrick (2006)  (ต่อ) 

 

ตัวช้ีวดั 
ระดบัคุณภาพ 

ผ่านระดบัดเีด่น ผ่านระดบัด ี ผ่านระดบัพอใช้ ไม่ผ่าน 
ไม่ผ่านและควร

ปรับปรุง 
ดา้นผลลพัธ์ - บุคลากรเห็นว่า

มี ก า ร ใ ช้ ก า ร
ส่ือสารอยา่งสันติ
ในองค์กรโดยมี
ค่าเฉล่ียท่ี 4.20-5 
 

- บุคลากรเห็นว่า
มี ก า ร ใ ช้ ก า ร
ส่ือสารอยา่งสันติ
ในองค์กรโดยมี
ค่า เฉ ล่ีย ท่ี  3.40-
4.19 
 

- บุคลากรเห็นว่า
มี ก า ร ใ ช้ ก า ร
ส่ือสารอยา่งสันติ
ในองค์กรโดยมี
ค่า เฉล่ีย ท่ี  2.60 -
3.39 
 

- บุคลากรเห็นว่า
มี ก า ร ใ ช้ ก า ร
ส่ือสารอยา่งสันติ
ในองค์กรโดยมี
ค่าเฉล่ีย1.80-2.59 
 

- บุคลากรเห็นว่า
มี ก า ร ใ ช้ ก า ร
ส่ือสารอยา่งสันติ
ในองค์กรโดยมี
ค่าเฉล่ีย1.00-1.79 
 

 
 
3.6  สมมตฐิานการวจิยั 

 
3.6.1  ด้านปฏิกริยา  
บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัดีถึงดีเด่น 
 
3.6.2 ด้านการเรียนรู้  
บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีทกัษะการส่ือสารอยา่งติและมีเจตคติต่อการส่ือสาร

อยา่งสนัติอยูใ่นระดบัดีถึงดีเด่น 
 
3.6.3 ด้านพฤติกรรม  
บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม ใชท้กัษะการส่ือสารอย่างสันติอยู่ในระดบัดีข้ึนไป 

และหวัหนา้สายงานเห็นวา่บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสันติอยูใ่นระดบั
ดีถึงดีเด่น 

 
3.6.4 ด้านผลลพัธ์ 
บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม และหัวหน้าสายงานเห็นว่ามีการใช้ส่ือสารอย่าง

สนัติในองคก์รอยูใ่นระดบัดีถึงดีเด่น 
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บทที ่4 

ผลการวจิยั 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อประเมินผลการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติตาม
แนวคิดของ Rosenberg, Marshall James D (1999) ของบุคลากรปัจจุบนัในโรงเรียนเพลินพฒันา  
โดยประเมินจากปฏิกิริยาของบุคลากร การเรียนรู้    พฤติกรรม และผลลพัธ์ ตามรูปแบบการประเมิน
ของ Kirkpatrick (2006)  ผูว้ิจยัจึงนาํเสนอขอ้มูล ดงัน้ี 
 
 

4.1  ประชากรกลุ่มที ่1 
 ประชากรกลุ่มท่ี 1 เป็นบุคลากรท่ีเขา้รับการอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติครบ 14 ชัว่โมง 
และยงัเป็นพนกังานปัจจุบนัในโรงเรียนเพลินพฒันา  พบว่า  มีจาํนวน 35 คน ประกอบดว้ย เพศชาย 
8 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 เพศหญิง 27 คน คิดเป็นร้อยละ 77.1   ส่วนมากมีอายใุนช่วง 31-35 ปี  คิด
เป็นร้อยละ 37.10  และมีอายงุานอยูใ่นช่วง 0-3 ปี   คิดเป็นร้อยละ 51.4  ประกอบดว้ยบุคลากรจาก 
11 แผนก รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและค่าร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรปัจจุบนัในโรงเรียนเพลินพฒันาท่ีทาํ

แบบประเมินผลการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ 
คุณลกัษณะ จํานวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 
หญิง 

8 
27 

22.90 
77.10 

อาย ุ 21-25 ปี 
26-30 ปี 
31-35 ปี 
36-40 ปี 
41-45 ปี 
46-50 ปี 

3 
10 
13 
3 
4 
2 

8.60 
28.60 
37.10 
8.60 
11.40 
5.70 

อายงุาน 0-3 ปี 
4-7 ปี 

18 
8 

51.4 
22.9 
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ตารางท่ี 4.1  จาํนวน และค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรปัจจุบนัในโรงเรียนเพลินพฒันาท่ีทาํ
แบบประเมินผลการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ (ต่อ) 

คุณลกัษณะ จํานวน ร้อยละ 
อายงุาน 8-11ปี 9 25.7 
แผนก การศึกษาพิเศษ 

อนุบาล 
ช่วงชั้นท่ี 1 
ช่วงชั้นท่ี 2 
มธัยม 0 
ฝ่ายวชิาการ0 
ฝ่ายบญัชีการเงิน 0 
ฝ่ายส่ือสารองคก์ร0 
ฝ่ายธุรการกลางและจดัซ้ือ0 
ฝ่ายบุคคล0 
ฝ่ายผลิตส่ือและสารนิเทศ0 
ฝ่ายสนบัสนุนและพฒันาองคก์ร 

4 
2 
2 
3 
9 
3 
2 
2 
1 
1 
1 
4 

11.40 
5.70 
5.70 
8.60 

25.70 
8.60 
5.70 
5.70 
2.90 
2.90 
2.90 
11.40 

 
4.1.1  ด้านปฏิกริยา 
ผลการประเมินปฏิกิริยาโดยมีเกณฑ์การให้คะแนนความพึงพอใจมากท่ีสุด คือ 5 

คะแนน พบว่า  บุคลากรมีความพึงพอใจต่อวิทยากรมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 4.15 และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานท่ี 0.51 รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.2   

 
ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานจากปฏิกิริยาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีเขา้รับการ

อบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ 
หัวข้อ X  SD ระดบัความพงึพอใจ 

1.  วทิยากร 
2.   เน้ือหาของหลกัสูตร 
3.   วธีิการอบรม 
4.   ระยะเวลา 
5.   สถานท่ี 
ค่าเฉลีย่รวม 

4.15 
3.85 
3.59 
3.46 
3.43 
3.70 

0.51 
0.48 
0.70 
0.89 
1.09 

 

พอใจมาก 
พอใจปานกลาง 
พอใจปานกลาง 
พอใจปานกลาง 
พอใจปานกลาง 

 
หมายเหตุ   X แทน ค่าเฉล่ีย และ SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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พิจารณาขอ้มูลตามตารางท่ี 4.2  ดว้ยตวัช้ีวดัประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอยา่ง
สันติ ตามรายละเอียดดงัตารางท่ี 3. 1 พบว่า  ดา้นปฏิกิริยาของผูเ้ขา้อบรมมีคุณภาพอยู่ในระดบัดี 
โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 3.70 ดงัตารางท่ี 4.2 
 

4.1.2  ด้านการเรียนรู้ 
ผลการประเมินการเรียนรู้ของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติ ใน

ดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการส่ือสารอยา่งสนัติ แบ่งเป็น  
ดา้นทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ โดยใชแ้บบทดสอบในการวดั มีจาํนวน 15 ขอ้ 

กาํหนดเกณฑดี์มาก  ท่ีระดบั 13 – 15 คะแนนพบว่า บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจดา้นทกัษะการ
ส่ือสารอยา่งสนัติอยูใ่นระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 10.54  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 3.11   

ดา้นเจตคติท่ีมีต่อการส่ือสารอยา่งสันติ พบว่า บุคลากรเห็นดว้ยกบัแนวคิดการส่ือสาร
อยา่งสันติท่ีว่า การส่ือสารกบัผูอ่ื้นตอ้งเขา้ใจตวัเอง ส่ือสารเพ่ือให้ผูอ่ื้นรับรู้อย่างจริงใจและฟังผูอ่ื้น
ดว้ยความเขา้ใจ มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.66  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.59 รองลงมา คือ
หัวใจของการสังเกตคือการแยกแยะคาํตดัสิน การประเมิน การตีความ อคติ ออกจากส่ิงท่ีเกิดข้ึน
จริงๆโดยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.70 ส่วนแนวคิดท่ีบุคลากรเห็นดว้ยนอ้ย
ท่ีสุดคือ การระบุวิธีการไม่สามารถลดความขดัแยง้ได ้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.29 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ท่ี 1.02   อยา่งไรกต็าม บุคลากรมีเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งติอยูใ่นเกณฑดี์ โดยมีค่าเฉล่ียรวมท่ี 3.87 
ดงัตารางท่ี 4.3  ซ่ึงมีความหมายของคะแนน  เป็นดงัน้ี 

คะแนน 5 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
คะแนน 4 เห็นดว้ยมาก 
คะแนน 3 เห็นดว้ยปานกลาง 
คะแนน 2 เห็นดว้ยนอ้ย  
คะแนน 1 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ตารางที ่4.3  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานจากเจตคติของบุคลากรต่อการส่ือสารอยา่ง
สนัติ 

หัวข้อ X  SD ระดบัคุณภาพ 
1.  มนุษยทุ์กคนมีความกรุณาเป็นพ้ืนฐาน 
2.  เราควรใส่ใจและให้คุณค่ากบัความตอ้งการ

ของทุกคน 

4.03 
3.94 

 

0.82 
0.76 

 

ดีมาก 
ดี 
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ตารางที ่4.3 ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานจากเจตคติของบุคลากรต่อการส่ือสารอยา่ง
สนัติ (ต่อ)   

หัวข้อ X  SD ระดบัคุณภาพ 
3.  เม่ือถกูวจิารณ์เราไม่ควรส่ือสารกลบัในแบบ

เดียวกนั 
4.  การกระทาํของผูอ่ื้นไม่ไดเ้ป็นสาเหตุสาํคญั

ทาํใหเ้ราเกิดความรู้สึกต่าง 
5.  การระบุวิธีการไม่สามารถลดความขดัแยง้

ได ้ 
6.  การส่ือสารอย่างสันติ เน้นทกัษะการฟัง 

มากกวา่การพดู 
7.  การขอร้องควรใชป้ระโยคบอกเล่า มีความ

ชดัเจน และปฏิบติัไดจ้ริง 
8.  การปฏิเสธถือเป็นจุดเร่ิมตน้ของการเจรจา 

หรือการสานสัมพนัธ์ 
9.  เบ้ืองหลงัการกระทาํของมนุษย ์ลว้นเป็นไป

เพ่ือการตอบสนองต่อความตอ้งการพ้ืนฐาน
บางอยา่ง 

10.  เราควรให้ความสาํคญักบัการสร้างสัมพนัธ์
และความเขา้ใจ ก่อนคิดแก้ไขปัญหาหรือ
หาทางออก 

11. การส่ือสารกบัผูอ่ื้นตอ้งเขา้ใจตวัเอง ส่ือสาร
เพ่ือให้ผูอ่ื้นรับรู้อย่างจริงใจ และฟังผูอ่ื้น
ดว้ยความเขา้ใจ 

12. หัวใจของการสังเกตคือแยกแยะคาํตดัสิน 
การประเมิน การตีความ อคติ ออกจากส่ิงท่ี
เกิดข้ึนจริง  ๆ  

13. การรับรู้ เข้าใจและระบุความต้องการได ้
โดยไม่กล่าวโทษผูอ่ื้นและตนเองจะพฒันา
ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ตน เ อ ง  ผู ้ อ่ื น แ ล ะ ส ร้ า ง
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

14. การส่ือสารอยา่งสันติช่วยให้เรามีสติรู้ความ
ตอ้งการและส่ือสารออกไปอยา่งชดัเจนและ
จริงใจ 

3.91 
 

2.49 
 

2.29 
 

3.89 
 

4.09 
 

2.69 
 

4.26 
 
 

4.17 
 
 

4.66 
 
 

4.57 
 
 

4.40 
 
 
 

4.40 
 

0.81 
 

0.98 
 
1.02 

 
1.12 

 
0.72 

 
1.98 

 
0.70 

 
 
0.89 

 
 
0.59 

 
 

0.70 
 
 

0.65 
 
 
 

0.65 

ดี 
 

พอใช ้
 

พอใช ้
 
ดี 
 

ดีมาก 
 

พอใช ้
 

ดีมาก 
 
 

ดีมาก 
 
 

ดีมาก 
 
 

ดีมาก 
 
 

ดีมาก 
 
 
 

ดีมาก 
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ตารางท่ี 4.3   ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานจากพฤติกรรมบุคลากรในการนาํทกัษะ
การส่ือสารอยา่งสนัติ  (ต่อ)    

หัวข้อ X  SD ระดบัคุณภาพ 
15. การส่ือสารอย่างสันติมีเป้าหมายเพ่ือแกไ้ข

ปัญหาโดยการแสดงเหตุผลของตนและ
เขา้ใจเหตุผลของอีกฝ่ายเพ่ือบรรลุขอ้ตกลง
ท่ีเป็นรูปธรรม 

ค่าเฉลีย่รวม 

4.29 
 
 
 

3.87 

0.67 ดีมาก 
 

หมายเหตุ   X แทน ค่าเฉล่ีย และ SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 
เม่ือพิจารณาข้อมูลด้วยตัวช้ีวดัประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติ ตาม

รายละเอียดดงัตารางท่ี 3. 1 พบว่า  ดา้นการเรียนรู้ของผูเ้ขา้อบรมแบ่งเป็น 2 ดา้น คือ ดา้นทกัษะและ
ดา้นเจตคติมีคุณภาพอยูใ่นระดบัดี   

 
4.1.3  ด้านพฤติกรรม 
ผลการประเมินพฤติกรรมของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติ 

พบว่า  การพิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้องเพ่ือเติมเตม็ความตอ้งการ หรือเพื่อสร้างความสัมพนัธ์มีคะแนน
เฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 4.00  โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 อยู่ในระดับดี ตามเกณฑ์
คุณภาพดงัตาราง1  รองลงมาคือ การใส่ใจ กบัคู่สนทนา เพื่อจบัความรู้สึกและความตอ้งการ  โดยละ
วางความคิดเห็นและการตดัสินของตน และสร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจ ก่อนแกไ้ขปัญหา 
หรือหาทางออก ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ียเท่ากนัคือ 3.91 โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 และ 
0.62 ตามลาํดบั ซ่ึงถือว่าอยูใ่นเกณฑดี์ ตามเกณฑคุ์ณภาพดงัตาราง1  ส่วนทกัษะการส่ือสารอยา่ง
สนัติท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุดคือการมอง หรือบรรยายส่ิงท่ีเกิดข้ึนเหมือน กบัการบนัทึกภาพเหตุการณ์
ดว้ยกลอ้งวีดีโอ ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ีย 3.26  โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 แต่กย็งัคงอยูใ่น
เกณฑดี์ ตามเกณฑคุ์ณภาพดงัตารางท่ี 3.1  รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.4  ซ่ึงมีความหมายของ
คะแนน  เป็นดงัน้ี  

คะแนน  5  ปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอสามารถแนะนาํผูอ่ื้นได ้
คะแนน  4  ปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ 
คะแนน  3  ปฏิบติับางคร้ัง 
คะแนน  2  ไม่ค่อยไดป้ฏิบติั 
คะแนน  1  ไม่เคยปฏิบติัเลย 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานจากพฤติกรรมบุคลากรในการนาํทกัษะ
การส่ือสารอยา่งสนัติไปใช ้

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ 
ระดบัคะแนน 

ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 5 4 3 2 1 

1. มอง  หรือบรรยาย ส่ิง ท่ี
เ กิด ข้ึน เหมือน  กับการ
บนัทึกภาพเหตุการณ์ดว้ย
กลอ้งวดีีโอ 

2 
(5.7%) 

9 
(25.7%) 

21 
(60.0%) 

 

2 
(5.7%) 

 

1 
(2.9%) 

 

3.26 
 

0.78 
 

2.  แยกแยะคําตัด สิน  การ
ประเมิน การตีความ หรือ 
อคติจากส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง 

2 
(5.7%) 

18 
(51.4%) 

13 
(37.1%) 

2 
(5.7%) 

0 
(0.0%) 

3.57 0.70 

3.  เ ข้ า ถึ ง ค ว า ม รู้ สึ ก ข อ ง
ตนเอง  และหรือของคู่
สนทนา 

5 
(14.3%) 

18 
(51.4%) 

12 
(34.3%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.80 0.68 

4.  ระบุความรู้สึกโดยใชค้าํท่ี
แสดงความรู้สึก ไม่ใช่คาํ
ท่ีแสดงความคิด 

4 
(11.4%) 

12 
(34.3%) 

17 
(48.6%) 

2 
(5.7%) 

0 
(0.0%) 

3.51 0.78 

5.  ค้นหาความต้องการของ
ตนเอง หรือคู่สนทนา 

4 
(11.4%) 

16 
(45.7%) 

13 
(37.1%) 

2 
(5.7%) 

0 
(0.0%) 

3.63 0.77 

6.  ใช้คาํพูดท่ีบรรยายความ
ต้ อ ง ก า ร แ ท น คํ า พู ด
บรรยายวธีิการ 

2 
(5.7%) 

13 
(37.1%) 

18 
(51.4%) 

2 
(5.7%) 

0 
(0.0%) 

3.43 0.70 

7.  การยอมรับการปฏิ เสธ
และดํา เนินการสนทนา
ต่อไปเพ่ือหาหนทางให้
ความตอ้งการของทุกฝ่าย
บรรลุผล 

6 
(17.1%) 

20 
(57.1%) 

7 
(20.0%) 

2 
(5.7%) 

0 
(0.0%) 

3.86 0.77 

8.  พิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้อง
เพ่ือเติมเต็มความตอ้งการ 
ห รื อ เ พ่ื อ ส ร้ า ง
ความสัมพนัธ์ 

7 
(20.0%) 

21 
(60.0%) 

7 
(20.0%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.00 
 

0.64 

9.  ใ ช้ ภ า ษ า ท่ี ชั ด เ จ น 
เฉพาะเจาะจง และปฏิบติั
ไดจ้ริงในการขอร้อง 

6 
(17.1%) 

18 
(51.4%) 

10 
(28.6%) 

1 
(2.9%) 

0 
(0.0%) 

3.83 0.75 
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ตารางที่ 4.4   ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานจากพฤติกรรมบุคลากรในการนาํทกัษะ
การส่ือสารอยา่งสนัติไปใช ้(ต่อ)   

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ 
ระดบัคะแนน 

ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 5 4 3 2 1 

10.  ใช้ประโยคบอกเล่าแทน
การพูดประโยคปฏิเสธใน
การขอร้อง 

3 
(8.8%) 

16 
(47.1%) 

13 
(38.2%) 

2 
(5.9%) 

0 
(0.0%) 

3.59 0.74 

11.  ใส่ใจ กบัคู่สนทนา เพ่ือจบั
ค ว า ม รู้ สึ ก แ ล ะ ค ว า ม
ตอ้งการ  โดยละวางความ
คิดเห็นและการตดัสินของ
ตน  

8 
(22.9%) 

16 
(45.7%) 

11 
(31.4%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.91 
 

0.74 

12.  มี ก า รแจ้ ง ขอหยุ ดก า ร
สนทนาและกาํหนดเวลา
ในการสนทนาใหม่ เ ม่ือ
ไ ม่สามารถดํา เ นินการ
สนทนาต่อได ้

8 
(22.9%) 

10 
(28.6%) 

14 
(40.0%) 

3 
(8.6%) 

0 
(0.0%) 

3.66 
 

0.94 

13.  รับฟังคู่สนทนาอยา่งตั้งใจ 
เลือกใชท้กัษะการส่ือสาร
ต า ม ส ถ า น ก า ร ณ์ ท่ี
เหมาะสม 

6 
(17.1%) 

16 
(45.7%) 

13 
(37.1%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.80 
 

0.72 

14.  มี ค ว า ม รั บผิ ด ชอบ ต่ อ
ความรู้สึกของตนเอง ไม่
กล่าวโทษว่ามีสาเหตุจาก
ผูอ่ื้น 

5 
(14.3%) 

20 
(57.1%) 

9 
(25.7%) 

1 
(2.9%) 

0 
(0.0%) 

3.83 
 

0.71 

15.  สร้างความสัมพันธ์และ
ความเข้าใจ  ก่อนแก้ไข
ปัญหา หรือหาทางออก 

5 
(14.7) 

21 
(61.8%) 

8 
(23.5%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.91 0.62 

ค่าเฉลีย่ รวม      3.70  
ค่าร้อยละ รวม 13.9 46.7 35.5 3.7 0.2   

 
เม่ือพิจารณาดว้ยตวัช้ีวดัประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติ ตามรายละเอียด

ดงัตารางท่ี 3.1 พบว่า  ดา้นพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรม มีคุณภาพอยู่ในระดบัดี นั่นคือบุคลากรใช้
ทกัษะการส่ือสารอยา่งสนัติมีค่าเฉล่ีย 3.7 โดยใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสนัติอยา่งสมํ่าเสมอ  
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4.1.4  ด้านผลลพัธ์ 
ผลการประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร พบว่ามีบุคลากรรับฟังคู่สนทนาอยา่งตั้งใจ 

เลือกใชท้กัษะการส่ือสารตามสถานการณ์มีคะแนนเฉล่ียสูงสุดคือ 3.69 โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.72 อยูใ่นระดบัดี ตามเกณฑคุ์ณภาพดงัตาราง1 รองลงมาคือ การใชภ้าษาท่ีชดัเจน 
เฉพาะเจาะจง และปฏิบติัไดจ้ริงในการขอร้อง ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ียคือ 3.66 โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.76 อยูใ่นระดบัดี ตามเกณฑคุ์ณภาพดงัตาราง1 ส่วนทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติท่ี
มีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุดคือการมอง หรือบรรยายส่ิงท่ีเกิดข้ึนเหมือน กบัการบนัทึกภาพเหตุการณ์ดว้ย
กลอ้งวีดีโอ ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ีย 3.23  โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 ซ่ึงยงัคงอยู่ใน
ระดบัดี ตามเกณฑคุ์ณภาพดงัตารางท่ี 3.1 รายละเอียด  ดงัแสดงในตารางท่ี 4.5  ซ่ึงมีความหมายของ
คะแนน  เป็นดงัน้ี  

คะแนน  5 มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีมาก 
คะแนน  4 มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง 
คะแนน 3 ไม่มีการเปล่ียนแปลง  
คะแนน  2 มีการเปล่ียนแปลงท่ีแยล่ง 
คะแนน  1 มีการเปล่ียนแปลงท่ีแยล่งมาก 
 

ตารางที่ 4.5   ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากการแสดงความคิดเห็นต่อการใชก้าร
ส่ือสารอยา่งสนัติในโรงเรียนเพลินพฒันา 

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ 
ระดบัคะแนน 

ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 5 4 3 2 1 

1.  การมอง หรือบรรยายส่ิงท่ี
เ กิด ข้ึน เหมือน  กับการ
บนัทึกภาพเหตุการณ์ดว้ย
กลอ้งวดีีโอ 

0 
(0.0%) 

13 
(37.1%) 

17 
(48.6%) 

5 
(14.3%) 

0 
(0.0%) 

3.23 0.69 

2.  การแยกแยะคาํตดัสิน การ
ประเมิน การตีความหรือ
อคติจากส่ิงท่ีเกิดข้ึน 

0 
(0.0%) 

15 
(42.9%) 

16 
(45.7%) 

3 
(8.6%) 

1 
(2.9%) 

3.29 0.75 

3.  การระบุความรู้สึกโดยใช้

ค ํ า ท่ี แ ส ด ง ค ว า ม รู้ สึ ก 

ไม่ใช่คาํท่ีแสดงความคิด 

1 

(2.9%) 

19 

(54.3%) 

12 

(34.3%) 

3 

(8.6%) 

0 

(0.0%) 

3.51 0.70 
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ตารางที่ 4.5    ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากการแสดงความคิดเห็นต่อการใชก้าร
ส่ือสารอยา่งสนัติในโรงเรียนเพลินพฒันา (ต่อ) 

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ 
ระดบัคะแนน 

ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 5 4 3 2 1 

4. การสอบถามถึงความ

ตอ้งการกนัและกนั 

4 

(11.4%) 

14 

(40.0%) 

16 

(45.7%) 

1 

(2.9%) 

0 

(0.0%) 

3.60 0.74 

5. การใชค้าํพดูท่ีบรรยาย

ความตอ้งการแทนคาํพดู

บรรยายวธีิการ 

1 

(2.9%) 

16 

(45.7%) 

15 

(42.9%) 

3 

(8.6%) 

0 

(0.0%) 

3.42 0.70 

6. การยอมรับการปฏิเสธ

และดาํเนินการสนทนา

ต่อไปเพ่ือหาหนทางให้

ความตอ้งการของทุกฝ่าย

บรรลุผล 

0 

(0.0%) 

14 

(40.0%) 

18 

(51.4%) 

3 

(8.6%) 

0 

(0.0%) 

3.31 

 

0.63 

7. การใชภ้าษาท่ีชดัเจน 

เฉพาะเจาะจง และปฏิบติั

ไดจ้ริงในการขอร้อง 

4 

(11.4%) 

17 

(48.6%) 

12 

(34.3%) 

2 

(5.7%) 

0 

(0.0%) 

3.66 0.76 

8. การใชป้ระโยคบอกเล่า

แทนการพดูประโยค

ปฏิเสธในการขอร้อง 

4 

(11.4%) 

15 

(42.9%) 

14 

(40.0%) 

2 

(5.7%) 

0 

(0.0%) 

3.60 0.77 

9. มีการแจง้ขอหยดุการ

สนทนาและกาํหนดเวลา

ในการสนทนาใหม่ เม่ือ

ไม่สามารถดาํเนินการ

สนทนาต่อได ้

4 

(11.4%) 

10 

(28.6%) 

17 

(48.6%) 

3 

(8.6%) 

1 

(2.9%) 

3.37 0.91 

10. บุคลากรรับฟังคู่สนทนา
อยา่งตั้งใจ เลือกใชท้กัษะ

การส่ือสารตาม

สถานการณ์ 

3 

(8.6%) 

20 

(57.1%) 

10 

(28.6%) 

2 

(5.7%) 

0 

(0.0%) 

3.69 0.72 
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ตารางที่ 4.5   ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากการแสดงความคิดเห็นต่อการใชก้าร
ส่ือสารอยา่งสนัติในโรงเรียนเพลินพฒันา (ต่อ)     

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ ระดบัคะแนน ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

11. บุคลากรมีความ
รับผดิชอบต่อความรู้สึก

ของตนเอง ไม่กล่าวโทษ

วา่มีสาเหตุจากผูอ่ื้น 

1 

(2.9%) 

18 

(51.4%) 

12 

(34.3%) 

2 

(5.7%) 

2 

(5.7%) 

3.40 0.88 

12. บุคลากรสร้าง
ความสัมพนัธ์และความ

เขา้ใจก่อนแกไ้ขปัญหา 

หรือหาทางออก 

1 

(2.9%) 

20 

(57.1%) 

11 

(31.4%) 

1 

(2.9%) 

2 

(5.7%) 

3.49 0.85 

ค่าเฉลีย่ รวม      3.46  

ค่าร้อยละ  รวม 5.48 45.46 40.48 7.15 1.43   

 
เม่ือพิจารณาดว้ยตวัช้ีวดัประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอยา่งสันติ ดงัตารางท่ี 3.1 

พบว่า  ด้านผลลพัธ์ต่อองค์กร มีคุณภาพอยู่ในระดับดี นั่นคือบุคลากรเห็นว่ามีการใช้ทกัษะการ
ส่ือสารอย่างสันติในโรงเรียนเพลินพฒันาค่าเฉล่ีย 3.46 โดยเห็นว่ามีการใชก้ารส่ือสารอย่างสันติ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีอยูบ่า้ง ร้อยละ 45.46 

 
 

4.2  ประชากรกลุ่มที ่2 
 ประชากรกลุ่มท่ี 2 คือ หวัหนา้สายงานของบุคลากรท่ีเขา้รับการอบรมพบว่า มีจาํนวน 
11 คน ประกอบดว้ย เพศชาย 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 เพศหญิง 10 คน คิดเป็นร้อยละ 90.9 ส่วนมาก
มีอายุในช่วง 41-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.50 และมีอายุงานอยูใ่นช่วง 8-11ปี คิดเป็นร้อยละ 72.7 
รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.6 
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ตารางที ่4.6 จาํนวนและค่าร้อยละ ข้อมูลทั่วไปของหัวหน้าสายงานของบุคลากรท่ีทาํแบบ
ประเมินผลการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ 
คุณลกัษณะ จํานวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 
หญิง 

1 
10 

9.10 
90.90 

อาย ุ 21-25 ปี 
26-30 ปี 
31-35 ปี 
36-40 ปี 
41-45 ปี 
46-50 ปี 

0 
0 
0 
3 
5 
3 

0.00 
0.00 
0.00 

27.30 
45.50 
27.30 

อายงุาน 0-3 ปี 
4-7 ปี 
8-11ปี 

0 
3 
8 

0.00 
27.3 
72.7 

 
4.2.1  ด้านพฤติกรรม 
ผลการประเมินพฤติกรรมของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติ โดย

หัวหนา้สายงาน พบว่า การมีความรับผิดชอบต่อความรู้สึกของตนเอง ไม่กล่าวโทษว่ามีสาเหตุจาก
ผูอ่ื้น มีคะแนนเฉล่ียสูงสุดคือ 3.60  โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 อยูใ่นระดบัดี ตาม
เกณฑ์คุณภาพดงัตาราง1 รองลงมาคือ ใชภ้าษาท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจง และปฏิบติัไดจ้ริงในการ
ขอร้อง ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ียคือ 3.46 โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.56 อยูใ่นระดบัดี ตาม
เกณฑคุ์ณภาพดงัตารางท่ี 3.1 ส่วนทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ การแจง้ขอ
หยดุการสนทนาและกาํหนดเวลาในการสนทนาใหม่ เม่ือไม่สามารถดาํเนินการสนทนาต่อได ้  ซ่ึงมี
คะแนนเฉล่ีย 2.36  โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.96  ซ่ึงอยูใ่นระดบัพอใช ้ตามเกณฑ์
คุณภาพดงัตารางท่ี 3.1  รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.7  ซ่ึงมีความหมายของคะแนน  เป็นดงัน้ี  

คะแนน  5  ปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอสามารถแนะนาํผูอ่ื้นได ้
คะแนน  4  ปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ 
คะแนน  3  ปฏิบติับางคร้ัง 
คะแนน  2  ไม่ค่อยไดป้ฏิบติั 
คะแนน  1  ไม่เคยปฏิบติัเลย 
 
 



บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัมหิดล ศศ.ม. (ภาษาและวฒันธรรมเพ่ือการส่ือสารและการพฒันา) / 65 

ตารางที ่4.7 ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานจากการประเมินพฤติกรรมของบุคลากร
ในการนาํทกัษะการส่ือสารอยา่งสนัติไปใช ้โดยหวัหนา้สายงาน 

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ 
ระดบัคะแนน 

ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 5 4 3 2 1 

1.  มอง  หรือบรรยาย ส่ิง ท่ี
เ กิด ข้ึน เหมือน  กับการ
บนัทึกภาพเหตุการณ์ดว้ย
กลอ้งวดีีโอ 

0 
(0.0%) 

12 
(34.3%) 

18 
(51.4%) 

4 
(11.4%) 

1 
(2.9%) 

3.17 0.75 

2.  แยกแยะคําตัด สิน  การ
ประเมิน การตีความ หรือ 
อคติจากส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง 

0 
(0.0%) 

10 
(28.6%) 

16 
(45.7%) 

9 
(25.7%) 

0 
(0.0%) 

3.03 0.75 

3.  เ ข้ า ถึ ง ค ว า ม รู้ สึ ก ข อ ง
ตนเอง  และหรือของคู่
สนทนา 

0 
(0.0%) 

10 
(28.6%) 

21 
(60.0%) 

4 
(11.4%) 

0 
(0.0%) 

3.17 0.62 

4.  ระบุความรู้สึกโดยใชค้าํท่ี
แสดงความรู้สึก ไม่ใช่คาํ
ท่ีแสดงความคิด 

0 
(0.0%) 

9 
(25.7%) 

19 
(54.3%) 

7 
(20.0%) 

0 
(0.0%) 

3.06 0.68 

5.  ค้นหาความต้องการของ
ตนเอง หรือคู่สนทนา 

0 
(0.0%) 

14 
(40.0%) 

15 
(42.9%) 

6 
(17.1%) 

0 
(0.0%) 

3.23 0.73 

6.  ใช้คาํพูดท่ีบรรยายความ
ต้ อ ง ก า ร แ ท น คํ า พู ด
บรรยายวธีิการ 

0 
(0.0%) 

7 
(20.0%) 

21 
(60.0%) 

7 
(20.0%) 

0 
(0.0%) 

3.00 0.64 

7.  ขา้พเจา้ยอมรับการปฏิเสธ
และดํา เนินการสนทนา
ต่อไปเพ่ือหาหนทางให้
ความตอ้งการของทุกฝ่าย
บรรลุผล 

1 
(2.9%) 

13 
(37.1%) 

15 
(42.9%) 

6 
(17.1%) 

0 
(0.0%) 

3.26 0.78 

8.  พิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้อง
เพ่ือเติมเต็มความตอ้งการ 
ห รื อ เ พ่ื อ ส ร้ า ง
ความสัมพนัธ์ 

3 
(8.6%) 

16 
(45.7%) 

9 
(25.7%) 

7 
(20.0%) 

0 
(0.0%) 

3.43 0.92 

9.  ใ ช้ ภ า ษ า ท่ี ชั ด เ จ น 
เฉพาะเจาะจง และปฏิบติั
ไดจ้ริงในการขอร้อง 

0 
(0.0%) 

17 
(48.6%) 

17 
(48.6%) 

1 
(2.9%) 

0 
(0.0%) 

3.46 0.56 
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ตารางที ่4.7  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานจากการประเมินพฤติกรรมของบุคลากรใน
การนาํทกัษะการส่ือสารอยา่งสนัติไปใช ้โดยหวัหนา้สายงาน (ต่อ) 

 

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ 
ระดบัคะแนน 

ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 5 4 3 2 1 

10.  ใช้ประโยคบอกเล่าแทน
การพูดประโยคปฏิเสธใน
การขอร้อง 

0 
(0.0%) 

14 
(40.0%) 

17 
(48.6%) 

4 
(11.4%) 

0 
(0.0%) 

3.29 0.67 

11.  ใส่ใจ กบัคู่สนทนา เพ่ือจบั
ค ว า ม รู้ สึ ก แ ล ะ ค ว า ม
ตอ้งการ  โดยละวางความ
คิดเห็นและการตดัสินของ
ตน 

1 
(2.9%) 

18 
(51.4%) 

11 
(31.4%) 

5 
(14.3%) 

0 
(0.0%) 

3.43 0.78 

12.   มีก ารแจ้งขอหยุดการ
สนทนาและกาํหนดเวลา
ในการสนทนาใหม่ เ ม่ือ
ไ ม่สามารถดํา เ นินการ
สนทนาต่อได ้

0 
(0.0%) 

4 
(12.1%) 

11 
(33.3%) 

11 
(33.3%) 

7 
(21.2%) 

2.36 0.96 

13.  รับฟังคู่สนทนาอยา่งตั้งใจ 
เลือกใชท้กัษะการส่ือสาร
ต า ม ส ถ า น ก า ร ณ์ ท่ี
เหมาะสม 

1 
(2.9%) 

18 
(51.4%) 

9 
(25.7%) 

7 
(20.0%) 

0 
(0.0%) 

3.37 0.84 

14.  มี ค ว า ม รั บผิ ด ช อบ ต่ อ
ความรู้สึกของตนเอง ไม่
กล่าวโทษว่ามีสาเหตุจาก
ผูอ่ื้น 

2 
(5.7%) 

19 
(54.3%) 

12 
(34.3%) 

2 
(5.7%) 

0 
(0.0%) 

3.60 0.69 

15.  สร้างความสัมพันธ์และ
ความเข้าใจ  ก่อนแก้ไข
ปัญหา หรือหาทางออก 

3 
(8.6%) 

13 
(37.1%) 

13 
(37.1%) 

5 
(14.3%) 

1 
(2.9%) 

3.34 0.94 

ค่าเฉลีย่ รวม      3.21  
ค่าร้อยละ รวม 2.1 37 42.8 16.3 1.8   

 
เม่ือพิจารณาดว้ยตวัช้ีวดัประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติ ดงัตารางท่ี 3.1 

ดา้นพฤติกรรม พบว่า  หัวหน้าสายงานเห็นว่าดา้นพฤติกรรมของบุคลากร มีคุณภาพอยู่ในระดบั
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พอใช ้มีค่าเฉล่ียรวมท่ี 3.21 โดยหัวหนา้สายงานเห็นว่าบุคลากรนาํทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติมา
ปฏิบติัเป็นบางคร้ัง คิดเป็นร้อยละ42.8 

 
4.2.2  ด้านผลลพัธ์ 
ผลการประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์รโดยหวัหนา้ส่วนงาน พบว่า การสอบถามถึง

ความตอ้งการของกนัและกนัมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดคือ 3.82 โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.60 ซ่ึงถืออยูใ่นระดบัดี ตามเกณฑคุ์ณภาพดงัตารางท่ี 3.1 รองลงมาคือ การแยกแยะคาํตดัสิน การ
ประเมิน การตีความหรืออคติจากส่ิงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ียคือ 3.73 โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.65 อยูใ่นระดบัดี ตามเกณฑคุ์ณภาพดงัตารางท่ี 3.1  ส่วนทกัษะการส่ือสารอยา่ง
สันติท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุดมี 2  ขอ้ท่ีไดร้ะดบัคะแนนเฉล่ียเท่ากนัคือการใชป้ระโยคบอกเล่าแทน
การพูดประโยคปฏิเสธในการขอร้อง และการแจง้ขอหยุดการสนทนาและกาํหนดเวลาในการ
สนทนาใหม่ เม่ือไม่สามารถดาํเนินการสนทนาต่อได ้ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ีย 3.27  โดยมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.65 อยูใ่นระดบัดี ตามเกณฑคุ์ณภาพดงัตารางท่ี 3.1 และรายละเอียดดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4.8 ซ่ึงมีความหมายของคะแนน  เป็นดงัน้ี  

คะแนน  5 มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีมาก 
คะแนน  4 มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง 
คะแนน 3 ไม่มีการเปล่ียนแปลง  
คะแนน  2 มีการเปล่ียนแปลงท่ีแยล่ง 
คะแนน  1 มีการเปล่ียนแปลงท่ีแยล่งมาก 

 
ตารางที ่4. 8  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากการแสดงความคิดเห็นของหัวหน้า

สายงานต่อการใชก้ารส่ือสารอยา่งสนัติ ในโรงเรียนเพลินพฒันา 

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ 
ระดบัคะแนน 

ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 5 4 3 2 1 

1. ใช้การมอง หรือบรรยาย
ส่ิง ท่ี เ กิด ข้ึนเหมือน  กับ
การบนัทึกภาพเหตุการณ์
ดว้ยกลอ้งวดีีโอ 

0 
(0.0%) 

7 
(63.6%) 

4 
(36.4%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.64 
 

0.50 

2. การแยกแยะคาํตดัสิน การ
ประเมิน การตีความหรือ
อคติจากส่ิงท่ีเกิดข้ึน 

1 
(9.1%) 

6 
(54.5%) 

4 
(36.4%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.73 0.65 
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ตารางที ่4.8 ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากการแสดงความคิดเห็นของหัวหนา้
สายงานต่อการใชก้ารส่ือสารอยา่งสนัติ ในโรงเรียนเพลินพฒันา (ต่อ)    

 

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ 
ระดบัคะแนน 

ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 5 4 3 2 1 

3. การระบุความรู้สึกโดยใช้
ค ํ า ท่ี แ ส ด ง ค ว า ม รู้ สึ ก 
ไม่ใช่คาํท่ีแสดงความคิด 

1 
(9.1%) 

5 
(45.5%) 

4 
(36.4%) 

1 
(9.1%) 

0 
(0.0%) 

3.55 0.82 

4. การสอบถาม ถึ งคว าม
ตอ้งการของกนัและกนั 

1 
(9.1%) 

7 
(63.6%) 

3 
(27.3%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.82 0.60 

5. การใช้ค ําพูด ท่ีบรรยาย
ความต้องการแทนคาํพูด
บรรยายวธีิการ 

0 
(0.0%) 

6 
(54.5%) 

5 
(45.5%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.55 0.52 

6. การยอมรับการปฏิ เสธ
และดํา เนินการสนทนา
ต่อไปเพ่ือหาหนทางให้
ความตอ้งการของทุกฝ่าย
บรรลุผล 

0 
(0.0%) 

7 
(63.6%) 

4 
(36.4%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.64 0.50 

7. ก า ร ใ ช้ภ า ษ า ท่ี ชั ด เ จน 
เฉพาะเจาะจง และปฏิบติั
ไดจ้ริงในการขอร้อง 

0 
(0.0%) 

8 
(72.7%) 

2 
(18.2%) 

1 
(9.1%) 

0 
(0.0%) 

3.64 0.67 

8. การใช้ประโยคบอกเล่า
แ ทนก า รพู ด ป ร ะ โ ย ค
ปฏิเสธในการขอร้อง 

0 
(0.0%) 

4 
(36.4%) 

6 
(54.5%) 

1 
(9.1%) 

0 
(0.0%) 

3.27 0.65 

9. มี ก า รแจ้ ง ขอหยุ ดก า ร
สนทนาและกาํหนดเวลา
ในการสนทนาใหม่ เ ม่ือ
ไ ม่สามารถดํา เ นินการ
สนทนาต่อได ้

0 
(0.0%) 

4 
(36.4%) 

6 
(54.5%) 

1 
(9.1%) 

0 
(0.0%) 

3.27 0.65 

10. การรับฟังคู่สนทนาอย่าง
ตั้ งใจ เลือกใช้ทักษะการ
ส่ือสารตามสถานการณ์ท่ี
เหมาะสม 

1 
(9.1%) 

4 
(36.4%) 

6 
(54.5%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.55 0.69 
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ตารางที ่4.8 ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากการแสดงความคิดเห็นของหัวหนา้
สายงานต่อการใชก้ารส่ือสารอยา่งสนัติ ในโรงเรียนเพลินพฒันา (ต่อ)    

 

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติ 
ระดบัคะแนน 

ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 5 4 3 2 1 

11. มี ค ว า ม รั บผิ ด ชอบ ต่ อ
ความรู้สึกของตนเอง ไม่
กล่าวโทษว่ามีสาเหตุจาก
ผูอ่ื้น 

1 
(9.1%) 

6 
(54.5%) 

3 
(27.3%) 

1 
(9.1%) 

0 
(0.0%) 

3.64 0.81 

12. การสร้างความสัมพันธ์
และความเขา้ใจก่อนแกไ้ข
ปัญหา หรือหาทางออก 

0 
(0.0%) 

8 
(72.7%) 

2 
(18.2%) 

1 
(9.1%) 

1 
(0.0%) 

3.64 0.67 

ค่าเฉลีย่ รวม      3.57  
ค่าร้อยละ รวม 3.8 54.5 37.1 4.6    
 

เม่ือพิจารณาขอ้มูลตามตารางท่ี 4.8 ดว้ยตวัช้ีวดัประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอยา่ง
สันติ ตามรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.1 พบว่า  หวัหนา้สายงานเห็นว่าผลลพัธ์ต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียรวม
ท่ี 3.57 มีคุณภาพอยูใ่นระดบัดี  และเห็นว่า มีการใชก้ารส่ือสารอยา่งสันติในองคก์รเปล่ียนแปลงไป
ในทางท่ีดีอยูบ่า้ง คิดเป็นร้อยละ 54.5 

 
 

4.3  ผลการประเมินตนเองและการประเมินจากหัวหน้าสายงาน 
จากขอ้มูลในเบ้ืองตน้ จะเห็นไดว้า่ ผูว้ิจยัไดแ้บ่งกลุ่มประชากรเป็น 2 กลุ่ม เพื่อประเมิน

ดา้นพฤติกรรม และดา้นผลลพัธ์ต่อองค์กร โดยให้บุคลากรไดป้ระเมินพฤติกรรมของตนเองใน
ขณะเดียวกันหัวหน้าสายงานก็ประเมินพฤติกรรมของบุคลากรดว้ย ส่วนดา้นผลลพัธ์ต่อองค์กร 
ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาโดยให้บุลากรและหัวหนา้สายงานไดแ้สดงความคิดเห็นต่อการใชก้ารส่ือสาร
อยา่งสนัติในโรงเรียนเพลินพฒันา รายละเอียดแสดงตามตารางท่ี 4.9  และตารางท่ี 4.10  ตามลาํดบั  
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ตารางที ่4.9   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติทดสอบ t และp ของการ
ประเมินการนาํทกัษะการส่ือสารอย่างสันติไปใชข้องบุคลากร ระหว่างการประเมิน
ตนเองและการประเมินจากหวัหนา้สายงาน 

หัวข้อ 
บุคลากร หัวหน้าสาย

งาน t 
p 

(two-
tailed) X  SD X  SD 

1.  มอง หรือบรรยายส่ิงท่ีเกิดข้ึนเหมือน กบัการบนัทึกภาพ
เหตุการณ์ดว้ยกลอ้งวดีีโอ 

3.26 0.78 3.17 0.75 0.470 0.640 

2.  แยกแยะคาํตดัสิน การประเมิน การตีความ หรือ อคติจาก
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง 

3.57 0.70 3.03 0.75 3.141 0.002 

3.  เขา้ถึงความรู้สึกของตนเอง และหรือของคู่สนทนา 3.80 0.68 3.17 0.62 4.057 0.000 
4.  ระบุความรู้สึกโดยใชค้าํท่ีแสดงความรู้สึก ไม่ใช่คาํท่ีแสดง

ความคิด 
3.51 0.78 3.06 0.68 2.606 0.011 

5.  คน้หาความตอ้งการของตนเอง หรือคู่สนทนา 3.63 0.77 3.23 0.73 2.228 0.029 
6.  ใชค้าํพดูท่ีบรรยายความตอ้งการแทนคาํพดูบรรยายวธีิการ 3.43 0.70 3.00 0.64 2.674 0.009 
7.  ขา้พเจ้ายอมรับการปฏิเสธและดาํเนินการสนทนาต่อไป

เพ่ือหาหนทางใหค้วามตอ้งการของทุกฝ่ายบรรลุผล 
3.86 0.77 3.26 0.78 

 
3.234 0.002 

8.  พิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้องเพ่ือเติมเตม็ความตอ้งการ หรือเพ่ือ
สร้างความสัมพนัธ์ 

4.00 0.64 3.43 
 

0.92 3.021 0.004 

9.  ใชภ้าษาท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจง และปฏิบติัไดจ้ริงในการ
ขอร้อง 

3.83 0.75 3.46 
 

0.56 2.353 0.022 

10.  ใช้ประโยคบอกเล่าแทนการพูดประโยคปฏิเสธในการ
ขอร้อง 

3.49 0.95 3.29 0.67 
 

1.019 0.312 

11.  ใส่ใจ กับคู่สนทนา เพ่ือจับความรู้สึกและความตอ้งการ  
โดยละวางความคิดเห็นและการตดัสินของตน 

 

3.91 0.74 3.43 
 
 

0.78 2.672 0.009 

12.  มีการแจ้งขอหยุดการสนทนาและกําหนดเวลาในการ
สนทนาใหม่  เม่ือไม่สามารถดาํเนินการสนทนาต่อได ้

 

3.66 0.94 2.36 
 

0.96 5.614 0.000 

13.  รับฟังคู่สนทนาอย่างตั้งใจ เลือกใชท้กัษะการส่ือสารตาม
สถานการณ์ท่ีเหมาะสม 

3.80 0.72 3.37 
 

0.84 2.287 0.025 

หมายเหตุ   X แทน ค่าเฉล่ีย และ SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ตารางที ่4.9   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติทดสอบ t และp ของการ
ประเมินการนาํทกัษะการส่ือสารอย่างสันติไปใชข้องบุคลากร ระหว่างการประเมิน
ตนเองและการประเมินจากหวัหนา้สายงาน (ต่อ) 

หัวข้อ 
บุคลากร หัวหน้าสายงาน 

t 
p 

(two-tailed) X  SD X  SD 
14.  มีความรับผิดชอบต่อความรู้สึกของ

ตนเอง ไม่กล่าวโทษว่ามีสาเหตุจาก
ผูอ่ื้น 

3.83 0.71 3.60 
 

0.69 1.365 0.177 

15.  สร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจ 
ก่อนแกไ้ขปัญหา หรือหาทางออก 

3.80 0.90 3.34 
 

0.94 2.080 0.410 

หมายเหตุ   X แทน ค่าเฉล่ีย และ SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

จากขอ้มูลตามตารางท่ี 4.9 พบว่า ค่าเฉล่ียของการใหค้ะแนนการประเมินการนาํทกัษะ
การส่ือสารอยา่งสนัติไปใชข้องบุคลากรจากการประเมินตนเองมีค่าเฉล่ียคะแนนสูงกว่าการประเมิน
จากหัวหนา้สายงาน 11 คาํถาม โดยความแตกต่างน้ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ไดแ้ก่  

คาํถามขอ้ท่ี 2 บุคลากรสามารถแยกแยะคาํตดัสิน การประเมิน การตีความ หรือ อคติ
จากส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.57 อยูใ่นเกณฑ ์ปฏิบติับางคร้ังถึงสามารถ
ปฏิบติัไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมิน
จากหวัหนา้สายงาน เท่ากบั 3.03 อยูใ่นเกณฑ ์ปฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 
ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้คะแนนมีความแตกต่างกนัมากในการประเมินของหัวหนา้สายงาน จากค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของหวัหนา้สายงานท่ีมีค่ามากกวา่ 0.75 และมีความแตกต่างกนัค่อนขา้งมาก
ในการประเมินของบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรท่ีมีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 
0.50-0.75 

คาํถามขอ้ท่ี 3 การเขา้ถึงความรู้สึกของตนเอง และหรือของคู่สนทนา คะแนนเฉล่ียของ
บุคลากร เท่ากับ 3.80 อยู่ในเกณฑ์ ปฏิบติับางคร้ังถึงสามารถปฏิบติัได้อย่างสมํ่าเสมอ ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหัวหนา้สายงาน เท่ากบั 3.17 
อยูใ่นเกณฑ ์ปฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้คะแนน
แตกต่างกนัค่อนขา้งมากทั้งในการประเมินของหัวหนา้สายงานและบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานของหวัหนา้สายงานและบุคลากรมีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 
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15.สร้างความสมัพนัธ์ฯ

14.มีความรับผิดชอบต่อความรู้สึกฯ

13.รับฟังคู่สนทนาอยา่งตั้งใจ ฯ

12. มีการแจง้ขอหยดุการสนทนาฯ

11.ใส่ใจ กบัคู่สนทนาฯ

10.ใชป้ระโยคบอกเล่าฯ

9.ใชภ้าษาท่ีชดัเจนฯ

8.พิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้องฯ

7.ขา้พเจา้ยอมรับการปฏิเสธฯ

6.ใชค้าํพดูท่ีบรรยายฯ

5.คน้หาความตอ้งการฯ

4.ระบุความรู้สึกฯ

3.เขา้ถึงความรู้สึกฯ

2.แยกแยะคาํตดัสิน ฯ

1.มองส่ิงท่ีเกิดข้ึนฯ

บุคลากร หวัหนา้สายงาน

**

**

**

**

**

**

**

*

*

*

*

 
หมายเหตุ      ** แทน p < .01      และ     * แทน p < .05 

แผนภูมิที ่4.1 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของคะแนนการประเมินการนํา
ทักษะการส่ือสารอย่างสันติไปใช้ของบุคลากร ระหว่างการ
ประเมินตนเองและการประเมินจากหวัหนา้สายงาน 

 
คาํถามขอ้ท่ี 4 การระบุความรู้สึกโดยใชค้าํท่ีแสดงความรู้สึก ไม่ใช่คาํท่ีแสดงความคิด

คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.51 อยู่ในเกณฑ์ปฏิบติับางคร้ังถึงสามารถปฏิบติัไดอ้ย่าง
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สมํ่าเสมอ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหวัหนา้สาย
งาน เท่ากบั 3.06 อยูใ่นเกณฑ ์ปฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68 ทั้งน้ีจะเห็นได้
วา่การใหค้ะแนนมีความแตกต่างกนัมากในการประเมินของบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ของบุคลากรมีค่ามากกว่า 0.75 ส่วนการให้คะแนนของหัวหน้าสายงานมีความแตกต่างกัน
ค่อนขา้งมาก จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของหวัหนา้สายงานมีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 

คาํถามขอ้ท่ี 5 คน้หาความตอ้งการของตนเอง หรือคู่สนทนา คะแนนเฉล่ียของบุคลากร 
เท่ากบั 3.63 อยู่ในเกณฑ์ ปฏิบติับางคร้ังถึงสามารถปฏิบติัไดอ้ย่างสมํ่าเสมอ ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.77  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหัวหนา้สายงาน เท่ากบั 3.23 อยู่ใน
เกณฑ ์ปฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการใหค้ะแนนมีความ
แตกต่างกันมากในการประเมินของบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรท่ีมีค่า
มากกว่า 0.75 และมีความแตกต่างกนัค่อนขา้งมากในการประเมินของหัวหนา้สายงาน จากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานหวัหนา้สายงานของท่ีมีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 

คาํถามขอ้ท่ี 6 ใชค้าํพดูท่ีบรรยายความตอ้งการแทนคาํพดูบรรยายวิธีการ คะแนนเฉล่ีย
ของบุคลากร เท่ากบั 3.43 อยู่ในเกณฑ์ปฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70  
คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหัวหนา้สายงาน เท่ากบั 3.00 อยูใ่นเกณฑ ์ปฏิบติับางคร้ัง ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้คะแนนแตกต่างกนัค่อนขา้งมากทั้งใน
การประเมินของบุคลากรและหัวหน้าสายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรและ
หวัหนา้สายงานมีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 

คาํถามขอ้ท่ี 7 ขา้พเจา้ยอมรับการปฏิเสธและดาํเนินการสนทนาต่อไปเพื่อหาหนทาง
ให้ความตอ้งการของทุกฝ่ายบรรลุผล คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.86 อยูใ่นเกณฑ ์ปฏิบติั
บางคร้ังถึงสามารถปฏิบติัไดอ้ย่างสมํ่าเสมอ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77  คะแนนเฉล่ีย
ของจากการประเมินจากหวัหนา้สายงาน เท่ากบั 3.26 อยูใ่นเกณฑ ์ปฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.78 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้า่การใหค้ะแนนมีความแตกต่างกนัมากทั้งในการประเมินของ
บุคลากรและหวัหนา้สายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรและหวัหนา้สายงานท่ีมีค่า
มากกวา่ 0.75  

คาํถามขอ้ท่ี 8 พิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้องเพื่อเติมเต็มความตอ้งการหรือเพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์ คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 4.00 อยูใ่นเกณฑส์ามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหวัหนา้สายงาน เท่ากบั 
3.43 อยู่ในเกณฑ์ ปฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.92 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้
คะแนนมีความแตกต่างกนัมากในการประเมินของหัวหนา้สายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
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ของหัวหนา้สายงานท่ีมีค่ามากกว่า 0.75 และมีการให้คะแนนแตกต่างค่อนขา้งมากในการประเมิน
ของบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรมีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 

คาํถามขอ้ท่ี 9 ใชภ้าษาท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจง และปฏิบติัไดจ้ริงในการขอร้อง คะแนน
เฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.83 อยูใ่นเกณฑป์ฏิบติับางคร้ัง ถึงสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหัวหนา้สายงาน เท่ากบั 
3.46 อยู่ในเกณฑ์ ปฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.56 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้
คะแนนมีความแตกต่างกนัมากในการประเมินของบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ
บุคลากรท่ีมีค่ามากกว่า 0.75และมีการให้คะแนนแตกต่างค่อนขา้งมากในการประเมินของหัวหน้า
สายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของหวัหนา้สายงาน มีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 

คาํถามขอ้ท่ี 11 ใส่ใจ กบัคู่สนทนา เพื่อจบัความรู้สึกและความตอ้งการ  โดยละวาง
ความคิดเห็นและการตดัสินของตน คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.91 อยู่ในเกณฑป์ฏิบติั
บางคร้ัง ถึงสามารถปฏิบติัไดอ้ย่างสมํ่าเสมอ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74  คะแนนเฉล่ีย
ของจากการประเมินจากหวัหนา้สายงาน เท่ากบั 3.43 อยูใ่นเกณฑ ์ปฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.78 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้คะแนนมีความแตกต่างกนัมากในการประเมินของ
หวัหนา้สายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของหวัหนา้สายงานท่ีมีค่ามากกว่า 0.75 และมีการให้
คะแนนแตกต่างค่อนขา้งมากในการประเมินของบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ
บุคลากร มีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 

คาํถามขอ้ท่ี 12 มีการแจง้ขอหยดุการสนทนาและกาํหนดเวลาในการสนทนาใหม่ เม่ือ
ไม่สามารถดาํเนินการสนทนาต่อได ้ คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.66 อยู่ในเกณฑ์ปฏิบติั
บางคร้ัง ถึงสามารถปฏิบติัไดอ้ย่างสมํ่าเสมอ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.94  คะแนนเฉล่ีย
ของจากการประเมินจากหวัหนา้สายงาน เท่ากบั 2.36 อยูใ่นเกณฑ ์ไม่ค่อยไดป้ฏิบติั ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.96 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้า่การใหค้ะแนนมีความแตกต่างกนัมากทั้งในการประเมินของ
บุคลากรและหวัหนา้สายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรและหวัหนา้สายงานท่ีมีค่า
มากกวา่ 0.75  

และคาํถามขอ้ท่ี 13 รับฟังคู่สนทนาอย่างตั้งใจ เลือกใช้ทกัษะการส่ือสารตาม
สถานการณ์ท่ีเหมาะสม คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.80 อยู่ในเกณฑ์ปฏิบติับางคร้ัง ถึง
สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72  คะแนนเฉล่ียของจากการ
ประเมินจากหัวหนา้สายงาน เท่ากบั 3.37 อยู่ในเกณฑป์ฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.84 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้คะแนนมีความแตกต่างกนัมากในการประเมินของหัวหนา้สาย
งาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของหัวหนา้สายงานท่ีมีค่ามากกว่า 0.75 และมีการให้คะแนน
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แตกต่างค่อนขา้งมากในการประเมินของบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากร มีค่า
อยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 

ทั้งน้ีคาํถาม 4 ขอ้ ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนยัสาํคญัของการให้คะแนนโดยบุคลากร 
และการใหค้ะแนนจากหวัหนา้สายงาน  ไดแ้ก่  

คาํถามขอ้ท่ี 1 บุคลากรมอง หรือบรรยายส่ิงท่ีเกิดข้ึนเหมือนกับการบนัทึกภาพ
เหตุการณ์ดว้ยกลอ้งวีดีโอ คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.26 อยูใ่นเกณฑป์ฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหวัหนา้สายงาน เท่ากบั 3.17 
อยูใ่นเกณฑป์ฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการใหค้ะแนนมี
ความแตกต่างกันในการประเมินของบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรมีค่า
มากกว่า 0.75 และมีการให้คะแนนแตกต่างกนัในการประเมินของหัวหน้าสายงาน จากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของหวัหนา้สายงาน มีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 

คาํถามขอ้ท่ี 10 ใชป้ระโยคบอกเล่าแทนการพดูประโยคปฏิเสธในการขอร้อง คะแนน
เฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.49 อยู่ในเกณฑป์ฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.95  
คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหัวหนา้สายงาน เท่ากบั 3.29 อยูใ่นเกณฑป์ฏิบติับางคร้ัง ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68  ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้คะแนนมีความแตกต่างกนัในการ
ประเมินของบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรมีค่ามากกว่า 0.75 และมีการให้
คะแนนแตกต่างกนัในการประเมินของหัวหนา้สายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของหวัหนา้
สายงาน มีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 

 คาํถามขอ้ท่ี 14 มีความรับผิดชอบต่อความรู้สึกของตนเอง ไม่กล่าวโทษว่ามีสาเหตุ
จากผูอ่ื้น คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.83 อยูใ่นเกณฑป์ฏิบติับางคร้ังถึงปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหวัหนา้สายงาน เท่ากบั 
3.60 อยู่ในเกณฑ์ปฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้
คะแนนมีความแตกต่างกนั ทั้งในการประเมินของบุคลากรและหวัหนา้สายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานของบุคลากรและหวัหนา้สายงาน มีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 

คาํถามขอ้ท่ี 15  สร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจ ก่อนแกไ้ขปัญหา หรือหาทางออก
คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.80 อยู่ในเกณฑป์ฏิบติับางคร้ังถึงปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.90 คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหัวหนา้สายงาน เท่ากบั 3.34 
อยูใ่นเกณฑป์ฏิบติับางคร้ัง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.94   ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการใหค้ะแนน
มีความแตกต่างกัน ทั้ งในการประเมินของบุคลากรและหัวหน้าสายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานของบุคลากรและหวัหนา้สายงาน มีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 
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ตารางที ่4.10   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติทดสอบ t และp ของการ
ประเมินการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรและการประเมินจากหัวหนา้สายงานต่อ
การใชก้ารส่ือสารอยา่งสนัติ ในโรงเรียนเพลินพฒันา 

 

หัวข้อ 
บุคลากร หัวหน้าสายงาน 

t 
p 

(two-tailed) X  SD X  SD 
1.  ใชก้ารมอง หรือบรรยายส่ิงท่ีเกิดข้ึน

เหมือน กบัการบนัทึกภาพเหตุการณ์
ดว้ยกลอ้งวดีีโอ 

3.23 0.69 3.64 0.50 -1.809 0.770 

2.  การแยกแยะคาํตดัสิน การประเมิน 
การตีความหรืออคติจากส่ิงท่ีเกิดข้ึน 

3.29 0.75 3.73 0.65 -1.755 0.686 

3.  การระบุความรู้สึกโดยใชค้าํท่ีแสดง
ความรู้สึก ไม่ใช่คาํท่ีแสดงความคิด 

3.51 0.70 3.55 0.82 -0.123 0.902 

4.  การสอบถามถึงความตอ้งการของ
กนัและกนั 

3.60 0.74 3.82 0.60 -0.892 0.377 

5.  การใชค้าํพดูท่ีบรรยายความตอ้งการ
แทนคาํพดูบรรยายวธีิการ 

3.43 0.70 3.55 0.52 -0.511 0.612 

6.  ก า ร ย อ ม รั บ ก า ร ป ฏิ เ ส ธ แ ล ะ
ดําเนินการสนทนาต่อไปเพ่ือหา
หนทางให้ความตอ้งการของทุกฝ่าย
บรรลุผล 

3.31 0.63 3.64 0.50 -1.541 0.130 

7.  การใชภ้าษาท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจง 
และปฏิบติัไดจ้ริงในการขอร้อง 

3.66 0.76 3.64 0.67 0.081 0.936 

8.  การใชป้ระโยคบอกเล่าแทนการพูด
ประโยคปฏิเสธในการขอร้อง 

3.60 0.77 3.27 0.65 1.267 0.212 

9.  มีการแจ้งขอหยุดการสนทนาและ
กาํหนดเวลาในการสนทนาใหม่ เม่ือ
ไม่สามารถดาํเนินการสนทนาต่อได ้

3.37 0.91 3.27 0.65 0.333 0.741 

10.  การ รับฟังคู่ สนทนาอย่างตั้ ง ใจ 
เ ลือกใช้ทักษะการ ส่ือสารตาม
สถานการณ์ท่ีเหมาะสม 

3.69 0.72 3.55 0.69 0.570 0.571 

หมายเหตุ   X แทน ค่าเฉล่ีย และ SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ตารางที ่4.10  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติทดสอบ t และp ของการ
ประเมินการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรและการประเมินจากหัวหนา้สายงานต่อ
การใชก้ารส่ือสารอยา่งสนัติ ในโรงเรียนเพลินพฒันา (ต่อ) 

 

หัวข้อ 
บุคลากร หัวหน้าสายงาน 

t 
p 

(two-tailed) X  SD X  SD 
11.  มีความรับผิดชอบต่อความรู้สึกของ

ตนเอง ไม่กล่าวโทษว่ามีสาเหตุจาก
ผูอ่ื้น 

3.40 0.88 3.64 0.81 -0.790 0.434 

12.  การสร้างความสัมพนัธ์และความ
เขา้ใจก่อนแกไ้ขปัญหา หรือหาทาง
ออก 

3.49 0.85 3.64 0.67 -0.534 0.596 

หมายเหตุ   X แทน ค่าเฉล่ีย และ SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 
จากตารางท่ี 4.10  พบว่า ค่าเฉล่ียของการประเมินการแสดงความคิดเห็นของบุคลากร

และการประเมินจากหัวหน้าสายงานต่อการใช้การส่ือสารอย่างสันติในโรงเรียนเพลินพฒันามี
ค่าเฉล่ียคะแนนไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  

ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาในแต่ละขอ้ พบว่า ค่าเฉล่ียของการประเมินการแสดงความคิดเห็น
ของบุคลากรตํ่ากว่าการประเมินจากหวัหนา้สายงาน 8 ขอ้ ไดแ้ก่ คาํถามขอ้ท่ี 1 การใชก้ารมองหรือ
บรรยายส่ิงท่ีเกิดข้ึนเหมือน กบัการบนัทึกภาพเหตุการณ์ดว้ยกลอ้งวีดีโอ คะแนนเฉล่ียของบุคลากร 
เท่ากบั 3.23 อยูใ่นเกณฑ ์ไม่มีการเปล่ียนแปลง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69  คะแนนเฉล่ีย
ของจากการประเมินจากหวัหนา้สายงาน เท่ากบั 3.64 อยูใ่นเกณฑ ์ไม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง มีการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.50 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้คะแนนมี
ความแตกต่างกันค่อนขา้งมากในการประเมินทั้ งในบุคลากรและหัวหน้าสายงาน จากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรและหวัหนา้สายงาน ท่ีมีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 

คาํถามขอ้ท่ี 2 การแยกแยะคาํตดัสิน การประเมิน การตีความหรืออคติจากส่ิงท่ีเกิดข้ึน 
คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.29 อยูใ่นเกณฑ ์ไม่มีการเปล่ียนแปลง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.75  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหวัหนา้สายงาน เท่ากบั 3.73 อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการ
เปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 ทั้งน้ีจะเห็นได้
ว่าการใหค้ะแนนมีความแตกต่างกนัค่อนขา้งมากในการประเมินทั้งในบุคลากรและหวัหนา้สายงาน 
จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรและหวัหนา้สายงาน ท่ีมีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75 
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3.64

3.55

3.27

3.27

3.64

3.64

3.55

3.82

3.55

3.73

3.64

3.40

3.69

3.37

3.60

3.66

3.31

3.43

3.60

3.51

3.29

3.23

11.มีความรับผิดชอบฯ

10.การรับฟ{งคู่สนทนาฯ

9.มีการแจ้งขอหยุดการสนทนาฯ

8.การใช้ประโยคบอกเล่าฯ

7.การใช้ภาษาที่ชัดเจนฯ

6.การยอมรับการปฏิเสธฯ

5.การใช้คําพูดฯ

4.การสอบถามฯ

3.การระบุความรู้สึกฯ

2.การแยกแยะคําตัดสินฯ

1.ใช้การมอง ฯ

 
แผนภูมิที ่4.2 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ

ทดสอบ t และp ของการประเมินการแสดงความคิดเห็นของ
บุคลากรและการประเมินจากหัวหน้าสายงานต่อการใช้การ
ส่ือสารอยา่งสนัติ ในโรงเรียนเพลินพฒันา 

 
คาํถามขอ้ท่ี  3 การระบุความรู้สึกโดยใชค้าํท่ีแสดงความรู้สึก ไม่ใช่คาํท่ีแสดงความคิด 

คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.51 อยูใ่นเกณฑ ์ไม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ีดี
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อยูบ่า้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหัวหนา้สาย
งาน เท่ากบั 3.55 อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.82 ทั้งน้ีจะเห็นได้ว่าการให้คะแนนมีความแตกต่างกันค่อนขา้งมากในการ
ประเมินในบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากร ท่ีมีค่าอยูใ่นช่วงระหว่าง 0.50-0.75 
และการใหค้ะแนนมีความแตกต่างกนัมากในการประเมินของหัวหนา้สายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานของหวัหนา้สายงานท่ีมีค่ามากกวา่ 0.75 

คาํถามขอ้ท่ี  4  การสอบถามถึงความตอ้งการของกนัและกนั คะแนนเฉล่ียของ
บุคลากร เท่ากบั 3.60 อยูใ่นเกณฑ ์ไม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหวัหนา้สายงาน เท่ากบั 3.82 
อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.60 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้คะแนนมีความแตกต่างกนัค่อนขา้งมากในการประเมินทั้งในบุคลากร
และหัวหน้าสายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรและหัวหน้าสายงาน ท่ีมีค่าอยู่
ในช่วงระหวา่ง 0.50-0.75  

คาํถามขอ้ท่ี  5 การใชค้าํพดูท่ีบรรยายความตอ้งการแทนคาํพดูบรรยายวิธีการคะแนน
เฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.43 อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.70 คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหัวหน้าสายงาน เท่ากบั 3.55 อยู่ในเกณฑ์ไม่มีการ
เปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52 ทั้งน้ีจะเห็นได้
ว่าการใหค้ะแนนมีความแตกต่างกนัค่อนขา้งมากในการประเมินทั้งในบุคลากรและหวัหนา้สายงาน 
จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรและหวัหนา้สายงาน ท่ีมีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75  

คาํถามขอ้ท่ี 6 การยอมรับการปฏิเสธและดาํเนินการสนทนาต่อไปเพื่อหาหนทางให้
ความตอ้งการของทุกฝ่ายบรรลุผล คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.31 อยู่ในเกณฑ์ไม่มีการ
เปล่ียนแปลง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.63  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหวัหนา้
สายงาน เท่ากบั 3.64 อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.50 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้คะแนนมีความแตกต่างกนัค่อนขา้งมากใน
การประเมินทั้งในบุคลากรและหัวหน้าสายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรและ
หวัหนา้สายงาน ท่ีมีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75  

คาํถามขอ้ท่ี 10 การรับฟังคู่สนทนาอย่างตั้ งใจ เลือกใช้ทกัษะการส่ือสารตาม
สถานการณ์ท่ีเหมาะสม คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.69 อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง 
มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยู่บา้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72  คะแนนเฉล่ียของจากการ
ประเมินจากหวัหนา้สายงาน เท่ากบั 3.55 อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ี
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ดีอยูบ่า้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการใหค้ะแนนมีความแตกต่างกนั
ค่อนขา้งมากในการประเมินทั้งในบุคลากรและหัวหนา้สายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ
บุคลากรและหวัหนา้สายงาน ท่ีมีค่าอยูใ่นช่วงระหวา่ง 0.50-0.75  

และคาํถามขอ้ท่ี 12 การสร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจก่อนแกไ้ขปัญหา หรือ
หาทางออก คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.49 อยู่ในเกณฑ์ไม่มีการเปล่ียนแปลง ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.85  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหวัหนา้สายงาน เท่ากบั 3.64 
อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.67 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้า่การใหค้ะแนนมีความแตกต่างกนัค่อนขา้งมากในการประเมินหวัหนา้สายงาน 
จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของหัวหนา้สายงานมีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0.50-0.75 และการให้
คะแนนมีความแตกต่างกนัมากในการประเมินของบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ
บุคลากรท่ีมีค่ามากกวา่ 0.75 

นอกจากน้ี พบว่า ค่าเฉล่ียของการประเมินการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรสูงกว่า
การประเมินจากหวัหนา้สายงาน 4 ขอ้ ไดแ้ก่  

คาํถามขอ้ท่ี 7 การใชภ้าษาท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจง และปฏิบติัไดจ้ริงในการขอร้อง 
คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.66 อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ีดี
อยู่บา้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหัวหนา้สาย
งาน เท่ากบั 3.64 อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.67 ทั้งน้ีจะเห็นได้ว่าการให้คะแนนมีความแตกต่างกันค่อนขา้งมากในการ
ประเมินหัวหนา้สายงาน จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของหัวหนา้สายงานมีค่าอยูใ่นช่วงระหว่าง 
0.50-0.75 และการให้คะแนนมีความแตกต่างกนัมากในการประเมินของบุคลากร จากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรท่ีมีค่ามากกวา่ 0.75 

คาํถามขอ้ท่ี 8 การใชป้ระโยคบอกเล่าแทนการพูดประโยคปฏิเสธในการขอร้อง 
คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.60 อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ีดี
อยู่บา้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหัวหนา้สาย
งาน เท่ากบั 3.27 อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 ทั้งน้ีจะ
เห็นไดว้า่การใหค้ะแนนมีความแตกต่างกนัค่อนขา้งมากในการประเมินหวัหนา้สายงาน จากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของหวัหนา้สายงานมีค่าอยูใ่นช่วงระหว่าง 0.50-0.75 และการใหค้ะแนนมีความ
แตกต่างกันมากในการประเมินของบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรท่ีมีค่า
มากกวา่ 0.75 
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คาํถามขอ้ท่ี 9 มีการแจง้ขอหยดุการสนทนาและกาํหนดเวลาในการสนทนาใหม่ เม่ือ
ไม่สามารถดาํเนินการสนทนาต่อได ้คะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.37 อยู่ในเกณฑไ์ม่มีการ
เปล่ียนแปลง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.91  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหัวหนา้
สายงาน เท่ากบั 3.27 อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 ทั้งน้ี
จะเห็นไดว้่าการให้คะแนนมีความแตกต่างกนัค่อนขา้งมากในการประเมินหัวหนา้สายงาน จากค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของหัวหนา้สายงานมีค่าอยูใ่นช่วงระหว่าง 0.50-0.75 และการใหค้ะแนนมี
ความแตกต่างกนัมากในการประเมินของบุคลากร จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรท่ีมีค่า
มากกวา่ 0.75 

และคาํถามขอ้ท่ี 11 มีความรับผดิชอบต่อความรู้สึกของตนเอง ไม่กล่าวโทษว่ามีสาเหตุ
จากผูอ่ื้นคะแนนเฉล่ียของบุคลากร เท่ากบั 3.40 อยูใ่นเกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.88  คะแนนเฉล่ียของจากการประเมินจากหัวหนา้สายงาน เท่ากบั 3.64 อยู่ใน
เกณฑไ์ม่มีการเปล่ียนแปลง ถึง มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 
ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าการให้คะแนนมีความแตกต่างกนัมากทั้งในการประเมินของบุคลากรและหัวหนา้
สายงาน  จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากรและหวัหนา้สายงานท่ีมีค่ามากกวา่ 0.75 
 
 จากผลการวิจยัการประเมินผลการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติของบุคลากรโรงเรียน
เพลินพฒันาขา้งตน้ สามารถสรุปผล ตามสมมติฐานโดยใช้ตวัช้ีวดัการประเมินประสิทธิผลการ
อบรมการส่ือสารอยา่งสนัติตามแนวคิดของKirkpatrick (2006) ดงัตารางท่ี 3.1   ไดด้งัน้ี 

ดา้นปฏิกิริยา เป็นไปตามสมมติฐานท่ีวา่ บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจ
อยูใ่นระดบัดีข้ึนไป  

ดา้นการเรียนรู้ เป็นไปตามสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีทกัษะการ
ส่ือสารอยา่งสนัติและมีเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสนัติอยูใ่นระดบัดีข้ึนไป  

ดา้นพฤติกรรม โดยแบ่งผลการวิจยัตามกลุ่มประชากร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือการ
ประเมินตนเอง และจากหัวหน้าสายงาน โดยผลการประเมินตนเองยอมรับตามสมมติฐานท่ีว่า 
บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมใช้ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติอยู่ในระดบัดีข้ึนไป สําหรับผลการ
ประเมินจากหัวหนา้สายงาน พบว่าผลการประเมินไม่เป็นไปตามสมมติฐาน  บุคลากรท่ีเขา้รับการ
ฝึกอบรมใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสนัติอยูใ่นระดบัพอใช ้ 

ดา้นผลลพัธ์ เป็นไปตามสมมติฐานท่ีวา่  บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมและหวัหนา้สาย
งาน เห็นวา่มีการใชส่ื้อสารอยา่งสนัติในองคก์รอยูใ่นระดบัดีข้ึนไป  
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ดงันั้น ผลการวิจยัการประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติของ
บุคลากรโรงเรียนเพลินพฒันายอมรับตามสมมติฐานในดา้นปฏิกริยา การเรียนรู้และผลลพัธ์ต่อ
องคก์ร สาํหรับดา้นพฤติกรรมของบุคลากรซ่ึงเฉพาะการประเมินโดยหวัหนา้งานเท่านั้นท่ีไม่เป็นไป
ตามสมมติฐาน  
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บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี   มีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมินผลการฝึกอบรมการส่ือสารอย่าง
สันติตามแนวคิดของ Rosenberg, Marshall James D (1999)         ของบุคลากรปัจจุบนัโรงเรียน
เพลินพฒันา โดยประเมินจากปฏิกิริยาของบุคลากร  การเรียนรู้  พฤติกรรม  และผลลพัธ์  ตาม
รูปแบบการประเมินของ Kirkpatrick (2006)  โดยมีสมมติฐานของการวิจยั ดงัน้ี  
         ดา้นปฏิกริยา บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัระดบัดีถึงดีเด่น 
 ดา้นการเรียนรู้ บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีทกัษะการส่ือสารอย่างติและมีเจตคติ
ต่อการส่ือสารอยา่งสนัติอยูใ่นระดบัระดบัดีถึงดีเด่น 
 ดา้นพฤติกรรม บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม ใชท้กัษะการส่ือสารอย่างสันติอยู่ใน
ระดบัระดบัดีถึงดีเด่น และหวัหนา้สายงานเห็นว่าบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมใชท้กัษะการส่ือสาร
อยา่งสนัติอยูใ่นระดบัระดบัดีถึงดีเด่น 
 ดา้นผลลพัธ์ บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม และหวัหนา้สายงานเห็นว่ามีการใชส่ื้อสาร
อยา่งสนัติในองคก์รอยูใ่นระดบัระดบัดีถึงดีเด่น 
 กลุ่มประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ  (1) บุคลากรประจาํโรงเรียนเพลินพฒันาท่ี
ไดม้าจากการการเลือกแบบเจาะจง   (Purposive sampling) ท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติ
ครบ 14 ชัว่โมง  โดยนบัระยะเวลาจากวนัท่ีเขา้รับการฝึกอบรมจนถึงวนัท่ีเก็บขอ้มูลไม่เกิน 2 ปี  และยงั
เป็นพนกังานปัจจุบนัของโรงเรียนเพลินพฒันา   จาํนวน 35 คน  และ  (2) หวัหนา้ส่วนงานของบุคลากรท่ี
เขา้รับการฝึกอบรม จาํนวน 11 คน   

สําหรับเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามในการประเมินผลการ
ฝึกอบรม  และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the 
Social Science) เพื่อหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยมีตวัช้ีวดัตามการ
ประเมินประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติตามแนวคิดของ Kirkpatrick (2006)   ดา้น
ปฏิกิริยาของบุคลากร  การเรียนรู้  พฤติกรรม  และผลลพัธ์  โดยสามารถสรุปผลการศึกษาได้
ดงัต่อไปน้ี 
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5.1  สรุปผลการศึกษา 
ผลการประเมินการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติตามแนวคิดของ Rosenberg, 

Marshall James D (1999) ของบุคลากรปัจจุบนัในโรงเรียนเพลินพฒันา ตามรูปแบบการประเมิน
ของ Kirkpatrick (2006)  รายละเอียดแสดงในตารางท่ี 5.1 และ ตารางท่ี 5.2 

 
ตารางที ่5.1 ผลการประเมินการส่ือสารอยา่งสันติของประชากรกลุ่มท่ี 1 (บุคลากรของโรงเรียน

เพลินพฒันาผูเ้ขา้ท่ีไดรั้บการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ)  
 
ตวัช้ีวดั ค่าเฉลีย่ ระดบัคุณภาพ รายละเอยีด 
ดา้นปฏิกิริยา 3.70 ระดบัดี บุคลากรมีความพึงพอใจดา้นเน้ือหา วทิยากร วธีิการ

อบรม เอกสารประกอบการอบรม และ
สภาพแวดลอ้ม 
ระดบัดีเด่น มีค่าเฉล่ีย 4.20-5.00 
ระดบัดี  มีค่าเฉล่ีย 3.40-4.19 
ระดบัพอใช ้ มีค่าเฉล่ีย 2.60-3.39 
ระดบัไม่ผา่น  มีค่าเฉล่ีย 1.80-2.59 
ระดบัไม่ผา่น  และควรปรับปรุง มีค่าเฉล่ีย 1.00-1.79 

ดา้นการเรียนรู้    
-  ทกัษะ 10.54 ระดบัดี บุคลากรมีคะแนนดา้นทกัษะ 

ระดบัดีเด่น มีค่าเฉล่ีย 13-15 คะแนน 
ระดบัดี  มีค่าเฉล่ีย 3.40-4.19 
ระดบัพอใช ้ มีค่าเฉล่ีย 2.60-3.39 
ระดบัไม่ผา่น  มีค่าเฉล่ีย 1.80-2.59 
ระดบัไม่ผา่น  และควรปรับปรุง มีค่าเฉล่ีย 1.00-1.79 

-  เจตคติ 3.87 ระดบัดี บุคลากรมีเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสันติ 
ระดบัดีเด่น มีค่าเฉล่ีย 4.20-5.00 
ระดบัดี  มีค่าเฉล่ีย 3.40-4.19 
ระดบัพอใช ้ มีค่าเฉล่ีย 2.60-3.39 
ระดบัไม่ผา่น  มีค่าเฉล่ีย 1.80-2.59 
ระดบัไม่ผา่น  และควรปรับปรุง มีค่าเฉล่ีย 1.00-1.79 

ดา้นพฤติกรรม 3.70 ระดบัดี บุคลากรใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสันติ 
 ระดบัดีเด่น มีค่าเฉล่ีย 4.20-5.00 
ระดบัดี  มีค่าเฉล่ีย 3.40-4.19 
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ตารางท่ี 5.1 ผลการประเมินการส่ือสารอย่างสันติของประชากรกลุ่มท่ี 1 (บุคลากรของโรงเรียน
เพลินพฒันาผูเ้ขา้ท่ีไดรั้บการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ) (ต่อ) 

 
ตวัช้ีวดั ค่าเฉลีย่ ระดบัคุณภาพ รายละเอยีด 
ดา้นพฤติกรรม 3.70 ระดบัดี ระดบัพอใช ้ มีค่าเฉล่ีย 2.60-3.39 

ระดบัไม่ผา่น  มีค่าเฉล่ีย 1.80-2.59 
ระดบัไม่ผา่น  และควรปรับปรุง มีค่าเฉล่ีย 1.00-1.79 

ดา้นผลลพัธ์ 3.46 ระดบัดี บุคลากรเห็นว่ามีการใช้การส่ือสารอย่างสันติใน
องคก์ร 
ระดบัดีเด่น มีค่าเฉล่ีย 4.20-5.00 
ระดบัดี  มีค่าเฉล่ีย 3.40-4.19 
ระดบัพอใช ้ มีค่าเฉล่ีย 2.60-3.39 
ระดบัไม่ผา่น  มีค่าเฉล่ีย 1.80-2.59 
ระดบัไม่ผา่น  และควรปรับปรุง มีค่าเฉล่ีย 1.00-1.79 

 
ตารางที่ 5.2   แสดงผลการประเมินการส่ือสารอยา่งสันติของประชากรกลุ่มท่ี 2 (หวัหนา้สายงาน

ประเมินพฤติกรรมของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ และผลลพัธ์
ต่อองคก์ร) 

 
ตวัช้ีวดั ค่าเฉลีย่ ระดบัคุณภาพ รายละเอยีด 
ดา้นพฤติกรรม 3.21 ระดบัพอใช ้ บุคลากรใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสันติ 

ระดบัดีเด่น มีค่าเฉล่ีย 4.20-5.00 
ระดบัดี  มีค่าเฉล่ีย 3.40-4.19 
ระดบัพอใช ้ มีค่าเฉล่ีย 2.60-3.39 
ระดบัไม่ผา่น  มีค่าเฉล่ีย 1.80-2.59 
ระดบัไม่ผา่น  และควรปรับปรุงมีค่าเฉล่ีย 1.00-1.79 

ดา้นผลลพัธ์ 3.57 ระดบัดี บุคลากรเห็นว่ามีการใช้การส่ือสารอย่างสันติใน
องคก์ร 
ระดบัดีเด่น มีค่าเฉล่ีย 4.20-5.00 
ระดบัดี  มีค่าเฉล่ีย 3.40-4.19 
ระดบัพอใช ้ มีค่าเฉล่ีย 2.60-3.39 
ระดบัไม่ผา่น  มีค่าเฉล่ีย 1.80-2.59 
ระดบัไม่ผา่น  และควรปรับปรุง มีค่าเฉล่ีย 1.00-1.79 
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5.1.1 ด้านปฏิกริยา 
ผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอยา่งสันติดา้นปฏิกิริยา  พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.70 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่  0.51  ซ่ึงสรุปไดว้่า บุคลากรของโรงเรียนเพลินพฒันาท่ีผา่น
การอบรมในหลกัสูตรการส่ือสารเพ่ือสันติ มีประสิทธิผลการส่ือสารดา้นปฏิกิริยา อยู่ในระดบั “ดี” 
และเป็นไปตามสมมติฐานท่ีว่า ดา้นปฏิกิริยา บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจอยู่ใน
ระดบัดีถึงดีเด่น 

 
5.1.2 ด้านการเรียนรู้ 
ผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอย่างสันติดา้นการเรียนรู้ พบว่า ดา้นทกัษะมี

ค่าเฉล่ียท่ี 10.54  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 3.11  และ ดา้นเจตคติมีค่าเฉล่ียรวมท่ี 3.87  ซ่ึงสรุปได้
ว่า  บุคลากรของโรงเรียนเพลินพฒันาท่ีผ่านการอบรมในหลกัสูตรการส่ือสารเพื่อสันติ    มี
ประสิทธิผลการส่ือสารดา้นการเรียนรู้ อยูใ่นระดบั “ดี” และเป็นไปตามสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ี
เขา้รับการฝึกอบรมมีทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติและมีเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสันติอยูใ่นระดบัดี
ถึงดีเด่น 

 
5.1.3 ด้านพฤติกรรม 
แบ่งกลุ่มประชากรเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ (1) บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม และ (2) 

หวัหนา้สายงานของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม ดงัน้ี 
ผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอยา่งสนัติดา้นพฤติกรรมโดยประชากรกลุ่มท่ี 1  

พบวา่ มีค่าเฉล่ียท่ี 3.70  
ผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอยา่งสนัติดา้นพฤติกรรมโดยประชากรกลุ่มท่ี 2  

พบวา่ มีค่าเฉล่ียท่ี 3.21  
ซ่ึงสรุปไดว้่า การนาํทกัษะการส่ือสารอย่างสันติไปใชข้องบุคลากรจากการประเมิน

ตนเอง อยูใ่นระดบั “ดี”  แต่การนาํทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติไปใชข้องบุคลากรจากการประเมิน
โดยหวัหนา้สายงาน อยูใ่นระดบั “พอใช”้   ซ่ึงมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95%  และไม่เป็นไปตามสมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมใชท้กัษะการ
ส่ือสารอย่างสันติอยู่ในระดับระดับดีถึงดีเด่น และหัวหน้าสายงานเห็นว่าบุคลากรท่ีเขา้รับการ
ฝึกอบรมใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสนัติอยูใ่นระดบัระดบัดีถึงดีเด่น 
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5.1.4 ด้านผลลพัธ์ 
แบ่งกลุ่มประชากรเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ (1) บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม และ (2) 

หวัหนา้สายงานของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม ดงัน้ี 
ผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอย่างสันติดา้นผลลพัธ์โดยประชากรกลุ่มท่ี 1  

พบวา่ มีค่าเฉล่ียท่ี 3.46  
ผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอย่างสันติดา้นผลลพัธ์โดยประชากรกลุ่มท่ี 2 

พบวา่ มีค่าเฉล่ียรวมท่ี 3.57 
ซ่ึงสรุปไดว้่าบุคลากรเห็นว่ามีการใชก้ารส่ือสารอย่างสันติในองคก์รอยู่ในระดบั “ดี”  

และหวัหนา้สายงานเห็นว่ามีการใชก้ารส่ือสารอยา่งสันติในองคก์รอยูใ่นระดบั “ดี”  เช่นกนั เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมและ หัวหนา้สายงานเห็นว่ามีการใชส่ื้อสารอยา่ง
สนัติในองคก์รอยูใ่นระดบัระดบัดีถึงดีเด่น 

 
ประสิทธิผลการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติท่ีมีคุณภาพอยูใ่นระดบั “ดี” ไดแ้ก่ ดา้น

ปฏิกิริยา ดา้นการเรียนรู้ และดา้นผลลพัธ์ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน แต่ประสิทธิผลการฝึกอบรมการ
ส่ือสารอย่างสันติดา้นพฤติกรรมไม่เป็นไปตามสมมติฐาน กล่าวคือ การประเมินตนเองในการนาํ
ทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติไปใชข้องบุคลากร อยูใ่นระดบั “ดี”  แต่หวัหนา้สายงานไดป้ระเมิน การ
นาํทกัษะการส่ือสารอยา่งสนัติไปใชข้องบุคลากร อยูใ่นระดบั “พอใช”้    

 
 

5.2  อภปิรายผลการศึกษา 
 

5.2.1 ด้านปฏิกริิยา 
ดา้นปฏิกิริยาของบุคลากร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดี และพิจารณาจากตารางท่ี 4.2 จะ

พบว่าบุคลากรมีความพึงพอใจในวิทยากรมากท่ีสุด เน้ือหาการอบรม และวิธีการอบรม ตามลาํดบั 
สะทอ้นให้เห็นว่าการอบรมเชิงปฏิบติัการ หากวิทยากรมีวิธีการถ่ายทอดความรู้ท่ีดีแลว้ เน้ือหาและ
วิธีการในการฝึกอบรมก็จะเป็นท่ีพอใจแก่ผูเ้ขา้รับการอบรมเช่นกนั ทั้งน้ี Kirkpatrick (2006:21) 
กล่าววา่ การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง คือ การประเมินความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ส่ิง
สําคัญในการประเมินไม่ใช่เพียงแค่ทราบปฏิกิริยาตอบสนองต่อการอบรม แต่ปฏิกิริยาการ
ตอบสนองนั้น ตอ้งเป็นไปในเชิงบวกดว้ย เพราะความพึงพอใจในการอบรมนั้นจะจูงใจ และส่งผล
ให้ผูเ้ขา้อบรมเกิดการเรียนรู้ไดอ้ย่างดี   และจากการสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีพฒันาบุคลากร   โรงเรียน
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เพลินพฒันา พบว่า บุคลากรช่ืนชมในความรู้ ความสามารถของวิทยากร การสร้างบรรยากาศในการ
อบรมของวิทยากร เช่น ความเป็นกนัเอง นํ้าเสียง ทกัษะการพดู การตั้งคาํถาม  การใชกิ้จกรรมต่างๆ 
เพื่อฝึกทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติ  และการตอบขอ้ซกัถามอยา่งชดัเจนของวิทยากร ทาํใหบุ้คลากร
ท่ีเขา้รับการฝึกอบรม เขา้ใจการส่ือสารอย่างสันติ ไดฝึ้กทกัษะต่างๆ ในระหว่างการเขา้อบรมอย่าง
สนุกสนาน และผอ่นคลาย บรรยากาศในการอบรมก็เป็นไปอยา่งราบร่ืนซ่ึงปฏิกริยาของผูเ้ขา้อบรม
นั้นถือปัจจยัสําคญัในการจดัการฝึกอบรม เพราะหากผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดความพึงพอใจ ย่อมจะ
ส่งผลใหแ้นวโนม้การเกิดประสิทธิผลท่ีดีมีมากข้ึนตามไปดว้ย 

 
5.2.2 ด้านการเรียนรู้ 
ดา้นการเรียนรู้ แบ่งขอ้มูลออกเป็นดา้นความรู้ความเขา้ใจในทกัษะการส่ือสารอย่าง

สนัติ และเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสันติ  พบว่า บุคลากรมีทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติและมีเจตคติ
เก่ียวกบัการส่ือสารอย่างสันติอยู่ในเกณฑดี์     จากผลการวิจยัดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นว่าการฝึกฝน
ทกัษะการส่ือสารในระหวา่งการอบรม   และการนาํทกัษะการส่ือสารไปใชภ้ายหลงัการอบรมนั้นจะ
ทาํให้ผูเ้ขา้อบรมมีความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาการอบรมไดอ้ย่างชดัเจน ถูกตอ้ง รวมไปถึงทาํให้มี
เจตคติท่ีดีต่อหัวขอ้การอบรมนั้น ๆ    ดงัท่ีสมคิด บางโม (2544: 121 -122) เสนอไวว้่า ในการอบรม
นั้นควรมีการสร้างสถานการณ์จาํลอง เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดแ้สดงทกัษะนั้นๆ ออกมา   ซ่ึงผู ้
ฝึกอบรม หรือวิทยากรจะคอยสงัเกต และจะช่วยฝึกฝนทกัษะใหแ้ก่ผูเ้ขา้รับการอบรมไดอ้ยา่งชดัเจน 
จนนาํไปปฏิบติัจริงได ้ และจากการศึกษาขอ้มูลหลกัสูตรการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติ ณ 
โรงเรียนเพลินพฒันา  ในช่วงเดือนมีนาคม 2554 จนถึงปัจจุบนั โดยมีการจดัการอบรม รอบละ 2 วนั 
ตั้งแต่เวลา 9:00 – 17:00 น.  พบว่า เน้ือหาการอบรมนั้นไดมี้การจดักิจกรรมใหบุ้คลากรไดฝึ้กทกัษะ
การส่ือสารอย่างสันติ จาํนวน 9 กิจกรรม โดยมี 5 กิจกรรมเป็นสถานการณ์จาํลอง    ซ่ึงแต่ละ
กิจกรรมนั้น จะเร่ิมจากการใหค้วามรู้ การยกตวัอยา่งเหตุการณ์ หรือการตั้งคาํถาม เพื่อทาํใหบุ้คลากร
ทาํความรู้จกัเบ้ืองตน้กบัเน้ือหาและทกัษะต่าง ๆ ของการส่ือสารอย่างสันติ   ก่อนและหลงัการฝึก
ปฏิบติั หรือแมก้ระทัง่ก่อนการจบการอบรมของทั้ง 2 วนัจะมีการทบทวนความรู้และทกัษะต่าง ๆ มี
การแลกเปล่ียนความคิดเห็น และแบ่งปันประสบการณ์หรือการเปล่ียนแปลงต่างๆ ทั้งในกลุ่มย่อย 
หรือกลุ่มใหญ่   

 
5.2.3 ด้านพฤติกรรม 
Kirkpatrick (2006:22-23) ระบุว่าการเก็บขอ้มูลการประเมินควรเก็บขอ้มูลจากหลาย

แหล่ง เช่น จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน และจากกลุ่มผูท่ี้ผ่านการอบรม และควรมีการ
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วิเคราะห์ทางสถิติ   ดงันั้น การวิจยัในคร้ังน้ีจึงแบ่งผลการประเมินดา้นพฤติกรรมเป็น การประเมิน
ตนเองของบุคลากร ซ่ึงเป็นประชากรกลุ่มท่ี 1 และการประเมินบุคลากรโดยหวัหนา้สายงานซ่ึงเป็น
ประชากรกลุ่มท่ี 2   

ผลการประเมินตามประชากรกลุ่มท่ี 1 ตามรายละเอียดตารางท่ี 4.4  พบวา่ การใส่ใจ 
กบัคู่สนทนา เพื่อจบัความรู้สึกและความตอ้งการ  โดยละวางความคิดเห็นและการตดัสินของตน 
และสร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจ ก่อนแกไ้ขปัญหา หรือหาทางออก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ซ่ึงตรง
กบัหลกัการส่ือสารอยา่งสนัติท่ีวา่ มนุษยทุ์กคนมีความกรุณาเป็นพื้นฐาน ฉะนั้นเบ้ืองหลงัการกระทาํ
ของมนุษยล์ว้นเป็นไปเพื่อการตอบสนองต่อความตอ้งการพ้ืนฐานบางอย่าง หากเราใส่ใจและให้
คุณค่ากบัความตอ้งการของกนัและกนั อีกทั้งให้ความสําคญักบัการสร้างความสัมพนัธ์และความ
เขา้ใจก่อนคิดแกไ้ขปัญหาหรือหาทางออก จะช่วยให้เรามีความเขา้ใจและรับรู้ความตอ้งการของทุก
ฝ่าย (ไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์, 2554:25)  โดยพฤติกรรมน้ีถือเป็นทกัษะสาํคญัตามหลกัการส่ือสาร
อย่างสันติ   ถือเป็นการเพ่ิมโอกาสในการสานสัมพนัธ์และแกไ้ขปัญหาอย่างสร้างสรรคใ์ห้มากข้ึน
ทั้งต่อตนเอง เพื่อนร่วมงาน และบุคลากรอ่ืน ๆ ในองคก์ร 

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติท่ีประชากรกลุ่มท่ี 1 และประชากรกลุ่มท่ี 2 ประเมินว่ามี
การปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ คือ เร่ืองของการพิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้องเพ่ือเติมเตม็ความตอ้งการหรือเพื่อ
สร้างความสัมพนัธ์  และการสร้างความสัมพนัธ์ความเขา้ใจก่อนการแกไ้ขปัญหาหรือหาทางออก 
โดยในมุมมองของหัวหน้างานระบุว่าทกัษะทั้งสองเร่ืองน้ีบุคลากรปฏิบติัอย่างสมํ่าเสมอสามารถ
แนะนําผูอ่ื้นได้   ทาํให้เห็นว่าบุคลากรท่ีเขา้รับการอบรมให้ความสําคญัและนําเร่ืองการสร้าง
ความสมัพนัธ์มาปฏิบติัจนเป็นท่ีสงัเกตเห็นไดช้ดัเจนทั้งจากตนเองและหวัหนา้สายงาน 

เม่ือเปรียบเทียบการประเมินพฤติกรรมของบุคลากรเองและการประเมินจากหัวหน้า
สายงาน ตามตารางท่ี 5.3 พบว่า ค่าเฉล่ียของการให้คะแนนการประเมินการนาํทกัษะการส่ือสาร
อยา่งสนัติไปใชข้องบุคลากรจากการประเมินตนเองมีค่าเฉล่ียคะแนนสูงกวา่การประเมินจากหวัหนา้ 
โดยความแตกต่างน้ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  

จากแผนภูมิ 4.1 จะเห็นความแตกต่างของการประเมินไดอ้ย่างชดัเจนจากพฤติกรรม
การส่ือสารอย่างสันติตามขอ้คาํถาม 11 ขอ้ โดยขอ้คาํถามท่ีผลการประเมินมีความแตกต่างกนัมาก
ท่ีสุด คือ   คาํถามท่ี12 นัน่คือ มีการแจง้ขอหยดุการสนทนาและกาํหนดเวลาในการสนทนาใหม่ เม่ือ
ไม่สามารถสนทนาต่อได ้  โดยบุคลากรเห็นว่าตนเองแสดงพฤติกรรมดงักล่าวมากกว่าท่ีหัวหน้า
ประเมิน จากผลการประเมินน้ีสามารถสะทอ้นให้เห็นถึงรูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้สาย
งานและบุคลากรในสายงานบงัคบับญัชา    ดงัท่ีกริช  สืบสนธ์ (2538:68-71) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัการ
ส่ือสารองคก์รท่ีดีในเชิงพฤติกรรมการส่ือสารวา่ในฐานะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หากผูบ้งัคบับญัชาใกลชิ้ด 
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และเขา้ใจในตวับุคลากร จะทาํให้บุคลากรมีอิสระกลา้คิด กลา้พูด กลา้ทาํ มากข้ึน ดงัจะเห็นไดว้่า
ทกัษะการส่ือสารอยา่งสนัติในการแจง้ขอหยดุการสนทนาหากตนเองไม่พร้อมนั้น บุคลากรไม่ไดใ้ช้
ทกัษะน้ีโดยตรงกบัหัวหน้าสายงาน จึงทาํให้หัวหน้าสายงานไม่สามารถสังเกตเห็นการใชท้กัษะ
ดงักล่าวไดอ้ย่างชัดเจน  หากพิจารณาค่านิยมของสังคมไทย การลาํดบัความสําคญัในสายบงัคบั
บญัชานั้น จะให้ความสําคญัของผูบ้งัคบับญัชาสายงานก่อนเสมอ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงมีความเกรง
กลวั ระมดัระวงัในการแสดงออกและในการสานความสัมพนัธ์อยู่มาก   อีกทั้งค่านิยมในการให้
ความเคารพ เช่ือฟังผูใ้หญ่  ผูอ้าวโุส หรือผูมี้อาํนาจมากกว่านั้น สามารถส่งผลไปในทุกระดบัและใน
ทุกรูปแบบความสัมพนัธ์ในสังคมไทย  ในระดับองค์กรจะพบว่าเกิดช่องว่างของความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัาชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   การส่ือสารองคก์รท่ีดีจึงสนบัสนุนให้ผูบ้งัคบับญัชา 
หรือหัวหน้าสายงาน แสดงความใกลชิ้ด และสร้างความเป็นกนัเองให้เกิดข้ึนเพื่อลดช่องว่างของ
ความสัมพนัธ์ดงักล่าว  ดงันั้นการแจง้ขอหยุดการสนทนาเม่ือตนเองไม่พร้อมและกาํหนดเวลาใน
การสนทนาใหม่   จึงเป็นทกัษะท่ีบุคลากรปฏิบติัไดย้ากกบัหัวหน้าสายงานเพราะนอกจากตอ้งใช้
ความกลา้แลว้ อธัยาศยั การแสดงความใกลชิ้ดและความเป็นกนัเองของหัวหนา้สายงานก็เป็นปัจจยั
สาํคญัในการใชท้กัษะดงักล่าวของบุคลากรเช่นกนั  

เช่นเดียวกบั  คาํถามท่ี 3ในการเขา้ถึงความรู้สึกของตนเองและหรือคู่สนทนา     คาํถาม
ขอ้ท่ี 5 คือการคน้หาความตอ้งการของตนเองหรือคู่สนทนา  คาํถามขอ้ท่ี 7 ในการยอมรับการปฏิเสธ
และดาํเนินการสนทนาต่อไปเพื่อหาหนทางใหค้วามตอ้งการของทุกฝ่ายบรรลุผล   คาํถามท่ี 8 ใน
การพิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้องเพ่ือเติมเตม็ความตอ้งการ หรือเพื่อสร้างความสัมพนัธ์   คาํถามท่ี11 การ
ใส่ใจกบัคู่สนทนา เพื่อจบัความรู้สึกและความตอ้งการโดยละวางความคิดเห็นและการตดัสินของตน 
และคาํถามท่ี13 การรับฟังคู่สนทนาอยา่งตั้งใจ เลือกใชท้กัษะการส่ือสารตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม 
โดยผลการประเมินพฤติกรรมการส่ือสารอย่างสันติดงักล่าว สามารถแสดงให้เห็นถึงความพนัธ์
ระหว่างบุคลากรและหัวหนา้สายงาน     ดงัท่ีไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์ (2554:71-106) ไดอ้ธิบายถึง
การแสดงความเขา้ใจว่า  เป็นการสานความสัมพนัธ์กบัอีกฝ่ายหน่ึงดว้ยการคาดคะเนความรู้สึกและ
ความตอ้งการของเขา  โดยใชก้ารรับฟังดว้ยความเขา้ใจและส่ือสารให้อีกฝ่ายหน่ึงรับรู้ว่าเราเขา้ใจ
ความรู้สึกและความตอ้งการของเขา การแสดงความเขา้ใจจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีสุดเม่ือ
เราเคารพในประสบการณ์ของผูพู้ด ใส่ใจต่อส่ิงท่ีเขาพูด ให้เวลาอีกฝ่ายไดพู้ดและมอบความเขา้ใจ
ให้มากท่ีสุดเท่าท่ีเขาตอ้งการ  และยงัไดอ้ธิบายเพิ่มเติมเร่ืองการทาํเขา้ใจความตอ้งการในส่วนลึก
ของกนัและกนัไวว้่า  เม่ืออีกฝ่ายหน่ึงมัน่ใจว่าเราให้ความสาํคญักบัความตอ้งการในส่วนลึกของเขา
ดว้ย   เขาจะให้ความร่วมมือในการแสวงหาขอ้ตกลงท่ีทาํให้ความตอ้งการในส่วนลึกของทุกฝ่าย
ไดรั้บการตอบสนอง จะเห็นไดว้า่การเขา้ถึงความรู้สึกของกนัและกนันั้นตอ้งใชค้วามใส่ใจและความ
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ไวว้างใจในคู่สนทนาของเรา ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างกนัจึงมีส่วนสาํคญัอยา่งยิ่งในการใชท้กัษะ
ดงักล่าว ดงันั้นพื้นฐานจิตใจของทั้งสองฝ่ายจึงตอ้งยึกและเช่ือหลกัสาํคญัของการส่ือสารอยา่งสันติ
ท่ีวา่ มนุษยทุ์กคนมีความกรุณาเป็นพื้นฐาน จะทาํใหเ้ปิดมุมมองท่ีดีต่อเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนัและพร้อม
ท่ีจะฟังโดยปราศจากการตดัสิน คน้หาความตอ้งการของตนและคู่สนทนา รวมไปถึงการยอมรับใน
การปฏิเสธเพื่อหาหนทางใหค้วามตอ้งการของทุกฝ่ายบรรลุผล 

นอกจากกลุ่มคาํถามขา้งตน้แลว้ คาํถามท่ีมีผลการประเมินจากประชากรกลุ่มท่ี 1 และ
กลุ่มท่ี2 แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ อีก 4 คาํถาม นัน่คือ คาํถามขอ้ท่ี 2 คือการแยกแยะคาํ
ตดัสิน การประเมิน การตีความ หรืออคติจากส่ิงท่ีเกิดข้ึน  คาํถามท่ี 4 ระบุความรู้สึก โดยใชค้าํท่ี
แสดงความรู้สึก ไม่ใช่คาํท่ีแสดงความคิด    คาํถามท่ี 6 ใชค้าํพูดท่ีบรรยายความตอ้งการแทนคาํพูด
บรรยายวิธีการ    และคาํถามท่ี 9 ใชภ้าษาท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจง และปฏิบติัไดจ้ริงในการขอร้อง 
ทั้งน้ีพฤติกรรมการส่ือสารอย่างสันติใน 3 ขอ้น้ี แสดงให้เห็นถึงองคป์ระกอบ 4 ประการของการ
ส่ือสารอย่างสันติ โดยผลการประเมินพฤติกรรมของบุคลากรนั้นยงัไม่สอดคลอ้งกบัการประเมิน
พฤติกกรมจากหัวหนา้งาน    ตามท่ีไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์ ( 2554: 26) ระบุไว ้ว่าภาษาของการ
ส่ือสารอย่างสันติ แบ่งออกเป็นสามส่วน คือ การเขา้ใจตนเอง การส่ือสารให้ผูอ่ื้นรับรู้อย่างจริงใจ 
และการฟังผูอ่ื้นดว้ยความเขา้ใจ โดยทั้งสามส่วนมีองคป์ระกอบ 4 ประการ คือ การสงัเกต ความรู้สึก 
ความตอ้งการและการขอร้อง  ในการฝึกปฏิบติัเราจะเรียนรู้การแยกแยะองคป์ระกอบ 4 ประการน้ี 
ออกจากการตดัสินหรือการตีความ ความคิด วิธีการและคาํสั่ง  ซ่ึงการเรียนรู้การส่ือสารอย่างสันติ 
เป็นกระบวนการคลา้ยการเรียนรู้ภาษาใหม่   การเรียนรู้และการฝึกฝนทกัษะใหม่ ๆ จึงจาํเป็นตอ้งใช้
เวลาและใหค้วามสมํ่าเสมอในการฝึกฝน  ในช่วงแรกผูฝึ้กปฏิบติัอาจจะพดูภาษาน้ีไดไ้ม่คล่องนกั แต่
ดว้ยการเรียนรู้อยา่งเป็นขั้นตอน และมีเวลาฝึกปฏิบติัอยา่งพอเพียง จะช่วยให้มีความชาํนาญเพิ่มข้ึน
ได ้   

ดงัจะเห็นไดว้่าผลการประเมินพฤติกรรมบุคลากรในการนาํทกัษะการส่ือสารอย่าง
สันติไปใช ้โดยเป็นการประเมินตนเองและประเมินจากหัวหน้างานนั้น ท่ีมีความแตกต่างอย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติ สามารถเกิดข้ึนได้จากเร่ืองความสัมพนัธ์ การแสดงความเขา้ใจในการสาน
สัมพนัธ์ ระหว่างบุคลากรและหัวหน้าสายงาน  และการฝึกปฏิบติัทกัษะดงักล่าวจนชาํนาญและ
บุคคลรอบขา้งสามารถเห็นถึงความเปล่ียนแปลงในทกัษะการส่ือสารของบุคลากรได ้
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ตารางที ่5.3  การประเมินประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอยา่งสันติโดยกลุ่มประชากรกลุ่มท่ี 1 
และกลุ่มท่ี 2 

 
ตวัช้ีวดั ประชากร ค่าเฉลีย่ ระดบัคุณภาพ 

ดา้นพฤติกรรม กลุ่มท่ี 1 3.7 ระดบัดี 
 กลุ่มท่ี 2 3.21 ระดบัพอใช ้
ดา้นผลลพัธ์ กลุ่มท่ี 1  3.46  ระดบัดี 
 กลุ่มท่ี 2 3.57 ระดบัดี 

 
5.2.4 ด้านผลลพัธ์ 
ดา้นผลลพัธ์ต่อองคก์ร ตามรายละเอียดในตารางท่ี 4.5 และตารางท่ี 4.8 จะเห็นไดว้่า

การใชก้ารส่ือสารอยา่งสันติของโรงเรียนเพลินพฒันา ในดา้นการสอบถามถึงความตอ้งการกนัและ
กนั ทั้งบุคลากรท่ีเขา้รับการอบรมและหวัหนา้สายงานเห็นตรงกนัว่ามีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี
ข้ึนมาก สอดคลอ้งกบัสุธา  วงศถ์าวรภิญโญและคณะ (2549:41) กล่าวไวว้่า การส่ือสารองคก์รท่ีดี 
นัน่คือ การส่ือสารท่ีใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุด และความหมายของ
ขอ้มูลท่ีส่ง กบัความหมายของขอ้มูลท่ีรับตรงกนั สามารถสร้างความเขา้ใจอนัดี ทั้งในเร่ืองการงาน 
และความสัมพนัธ์ให้เกิดข้ึนในองคก์ร อีกทั้งยงัตอ้งมีการส่ือสารแบบ 2 ทาง คือ มีการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัจากผูรั้บข่าวสารมายงัผูส่้งสารดว้ย 

เช่นเดียวกบัการสร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจก่อนการแกไ้ขปัญหาหรือหาทาง
ออก บุคลากรและหัวหนา้สายงานก็เห็นตรงกนัว่ามีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง ซ่ึงตรงกบัหลกัการ
ส่ือสารอยา่งสันติตามท่ีไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์  (2554:25) กล่าวไวว้่า การส่ือสารอย่างสันติมุ่งให้
ความสําคญักบัการสร้างความสัมพนัธ์กบัคน ไม่ใช่วิธีการท่ีใช้ในการแกปั้ญหา มีข้ึนเพื่อการอยู่
ร่วมกนัในสงัคม  

จากตารางท่ี 4.10  พบว่า ค่าเฉล่ียของการประเมินการแสดงความคิดเห็นของบุคลากร
ตํ่ากว่าการประเมินจากหวัหนา้สายงาน 8 ขอ้ โดยมีค่าเฉล่ียคะแนนไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  

 
 ดงันั้นการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติของโรงเรียนเพลินพฒันา ส่งผลให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงข้ึนในองค์กรท่ีสําคญั คือการสอบถามถึงความตอ้งการกนัและกนัอยู่เสมอ และใน
ขณะเดียวกนัก็ยงัยดึหลกัการสร้างความเขา้ใจ และความสัมพนัธ์ก่อนการแกไ้ขปัญหา ถือไดว้่าเป็น
กา้วแรกท่ีสาํคญัในการสร้างรูปแบบการส่ือสารท่ีดีในองคก์รโดยการใชก้ารส่ือสารอยา่งสนัติ  
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5.3  ข้อเสนอแนะจากการวจิยั 
จากผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอยา่งสันติดา้นปฏิกิริยาความพึงพอใจของผู ้

เขา้รับการอบรมเร่ืองระยะเวลาการอบรม และสถานท่ีใช้ในการอบรม มีค่าเฉล่ียความพึงพอใจ
ออกมาในระดบัปานกลางค่อนไปทางนอ้ยโดยเฉพาะเร่ืองของสถานท่ีจดัการอบรม จึงควรมีการทาํ
แบบสาํรวจสถานท่ีท่ีผูเ้ขา้ร่วมอบรมพอใจในการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติหรือการฝึกอบรมท่ี
มีเน้ือหาท่ีคลา้ยกนั 

จากผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอย่างสันติดา้นพฤติกรรมท่ีไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานนั้น   สามารถสะทอ้นถึงปัจจยั 2 ประการคือ ปัจจยัท่ี 1 ดา้นความสัมพนัธ์ และความ
ไว้วางใจ ระหว่างบุคลากรและหัวหน้าสายงาน  จึงควรมีการดําเนินนโยบายการสร้างเสริม
ความสัมพนัธ์อันดีในระดับองค์กร  พร้อมทั้ งจัดกิจกรรมต่างๆ  หรือสร้างสรรค์รูปแบบการ
บริหารงานภายในองคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรและหวัหนา้สายงานไดเ้ช่ือมความสัมพนัธ์ และสร้างความ
เขา้ใจอนัดีร่วมกนัมากข้ึน     ปัจจยัท่ี 2  การจดัการประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรม ซ่ึงหากองคก์ร
ใดสนใจ นาํการส่ือสารอยา่งสันติไปฝึกอบรม และมุ่งหวงัใหเ้กิดการนาํไปใชภ้ายในองคก์ร ควรจดั
ให้มีการประเมินทั้งสองทางอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อเป็นการทวนย ํ้าความรู้ความเขา้ใจ และกระตุน้การ
ฝึกปฏิบติัทกัษะใหบุ้คลากรจนมีความชาํนาญ   อีกทั้งยงัเป็นการกระตุน้ใหห้วัหนา้สายงานเพ่ิมความ
เอาใจใส่พฤติกรรมดา้นบวกของบุคลากรมากข้ึน และเพื่อจะไดมี้การนาํทกัษะท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม
มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อไป  

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการนาํทฤษฎีของ Kirkpatrick (2006) มาใชเ้ป็นหลกัในการวิเคราะห์
ขอ้มูล เพื่อทราบผลการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัผูเ้ขา้อบรมและองคก์รในภาพรวม หากผูว้ิจยัอ่ืน
ตอ้งการขอ้มูลท่ีเฉพาะทางมากข้ึน สามารถเลือกรูปแบบการประเมินท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์น
การวิจยั เช่น การวิจยัท่ีตอ้งการประเมินคุณค่า (Judgmental Evaluation Model) เพื่อให้ไดข้อ้มูล
สารสนเทศในการกาํหนดและวินิจฉัยคุณค่าของโครงการการฝึกอบรมนั้น ๆ ไดแ้ก่  ทฤษฎีของ 
Stake (1967) ทฤษฎีของ Scriven (1967) หรือ ทฤษฎีของ Provus (1971) หรือ การวิจยัท่ีเนน้ศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลถึงการเปล่ียนแปลง หรือปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรม
เพื่อให้ไดข้อ้มูลสารสนเทศมาใชใ้นการตดัสินใจเลือกทางเลือก ไดอ้ย่างถูกตอ้ง เช่น รูปแบบการ
ประเมินของ Welch (1967)  การประเมินแบบ CIPP ของ Stufflbeam  (1968) และรูปแบบการ
ประเมินของ Alkin (1967) เป็นตน้ 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติโดยใช้
หลกัสูตรการฝึกอบรมบุคลากร ณ โรงเรียนเพลินพฒันา มาเป็นขอ้มูลสาํคญัในการวิจยั หากผูว้ิจยั
อ่ืนตอ้งการขอ้มูลท่ีแตกต่าง หรือสร้างความหลากหลายใหก้บังานวิจยั  สามารถเลือกแง่มุมอ่ืนๆ ใน
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การวิจยั  เช่น การเพิ่มกลุ่มประชากรในการประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรมเช่น จากเพื่อนร่วมงาน 
จากครอบครัว   การศึกษาประสิทธิผลการส่ือสารอยา่งสันติในกลุ่มประชากรอ่ืนๆ  ศึกษาความเช่ือง
โยง และหรือความแตกต่าง ของการจดัการความขดัแยง้ การสร้างความสัมพนัธ์  และการส่ือสาร
อย่างสันติ     ศึกษาหลักการส่ือสารอย่างสร้างสรรค์อ่ืนๆ ท่ีสามารถสร้าง แก้ไข และพัฒนา
ความสมัพนัธ์ในระดบับุคคล ชุมชน และสงัคม เช่น สุนทรียสนทนา  เป็นตน้ 
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บทสรุปแบบสมบูรณ์ 
 

 
1. ความสําคญัและทีม่าของหัวข้อ 

มนุษยส์ามารถถ่ายทอดความรู้ ความคิด หรือประสบการณ์ของตน ไปยงัผูอ่ื้น และรับ
ความรู้ ความคิดจากผูอ่ื้น มาปรับพฤติกรรมของตนเอง โดยใช ้ภาษาพดู สญัลกัษณ์ ภาษาเขียน ภาษา
ท่าทาง ตลอดจนรหัสสัญญาณอ่ืนๆ เคร่ืองมือส่ือสารอ่ืนๆ  การส่ือสารจึงถือเป็นกระบวนการท่ี
เช่ือมโยงผูค้นเขา้ดว้ยกนั     ในขณะเดียวกนัอาจสร้างความขดัแยง้ ให้เกิดข้ึนในสังคมดว้ยเช่นกนั
หากผูส่้งสาร และผูรั้บสารเขา้ใจไม่ตรงกนั การส่ือสารจึงเป็นทกัษะท่ีควรฝึกฝน ปฏิบติั เพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจอนัดีร่วมกนั  

ในดา้นขององคก์ร การส่ือสารองคก์รท่ีดีเป็นจุดเร่ิมตน้ของความสาํเร็จขององคก์ร ท่ี
สามารถสร้างประสิทธิผลท่ีดีให้เกิดข้ึนกับบุคลากรทุกคนในองค์กร  ทั้ งทางด้านการสร้าง
ความสมัพนัธ์ และความราบร่ืนในการดาํเนินงาน หากองคก์รหน่ึงๆ สามารถสร้างการส่ือสารท่ีดีให้
เป็นแบบแผน หรือรูปแบบเฉพาะท่ีเหมาะสมกบัองคก์รของตนไดน้ั้น การงานต่างๆในองคก์รก็จะ
ประสบความสาํเร็จดว้ยดี และส่งผลใหอ้งคก์รสามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีไดต้ั้งไว ้ 

สถานศึกษาเป็นองคก์รหน่ึงท่ีประกอบดว้ยกลุ่มผูป้กครอง ผูเ้รียน บุคลากรครู และ
บุคลากรทางการศึกษา  การท่ีจะทาํใหผู้เ้รียนมีความเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ทั้ง กาย ใจ  และจิตวิญญาณ  
บุคลากรครูและบุคลากรทางการศึกษา ก็ถือเป็นปัจจยัสําคญัยิ่งในการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือ
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ประโยชน์แก่ผูเ้รียน บุคลากรครูตอ้งเป็นแบบอยา่ง สามารถสร้างสรรค ์ และจดัขั้นตอนกระบวนการ
เรียนรู้ต่างๆใหแ้ก่ผูเ้รียน โดยตอ้งมีทกัษะการส่ือสารท่ีดีเพื่อใชใ้นการถ่ายทอดความรู้ อบรมสั่งสอน
ผูเ้รียน และยงัเป็นแม่แบบในการพฒันาดา้นจิตใจ ปลูกฝังจริยธรรมอนัดี และฝึกทกัษะการส่ือสาร
ทั้งการฟัง การพูด การอ่าน การเขียนใหเ้กิดข้ึนแก่ผูเ้รียน   บุคลากรทางการศึกษา ก็เป็นผูส้นบัสนุน
การจดัเตรียมอุปกรณ์ในการจดัการเรียนการสอนให้กบัครู อาํนวยความสะดวกทั้งงานเอกสารและ
การใชพ้ื้นท่ีโรงเรียนให้กบัครู ผูป้กครอง และผูเ้รียน รวมทั้งสามารถส่งเสริมและเป็นแบบอยา่งใน
การใชชี้วิตอยู่ร่วมกนัในสังคมให้กบัผูเ้รียนอีกดว้ย  โดยบุคลากรครูและบุคลากรทางการศึกษาถือ
เป็นผูเ้ช่ือมโยงระหว่างโรงเรียน กบั ครอบครัว รวมไปถึงถ่ายทอดภาพลกัษณ์ และวฒันธรรมของ
องคก์รไปยงัผูป้กครองและภายนอกองคก์รอีกดว้ย  

ดร.มาแชล  โรเซนเบอร์ก (ไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์, 2554:29-30) ไดพ้ฒันาแนว
ทางการส่ือสารโดยไร้ความรุนแรง (Nonviolent Communication) ข้ึน ซ่ึงถือเป็นวิธีการส่ือสาร
พื้นฐานของการส่ือสารอยา่งสันติ มีพื้นฐานหลกั คือ มนุษยทุ์กคนมีความกรุณาเป็นพื้นฐาน หากเรา
ใส่ใจและใหคุ้ณค่ากบัความตอ้งการของกนัและกนั อีกทั้งใหค้วามสาํคญักบั การสร้างความสัมพนัธ์
และความเขา้ใจ ก่อนคิดแกไ้ขปัญหาหรือหาทางออก จะช่วยให้เรามีความเขา้ใจ และรับรู้ความ
ตอ้งการของทุกฝ่าย  ดงันั้นโอกาสท่ีเราจะสานสัมพนัธ์และแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรคจ์ะมีมากข้ึน
ในทุกระดบั ตั้งแต่ระดบับุคคล ชุมชน จนถึงระดบัโลก    

จากความสาํคญัดงักล่าว จึงมีการจดัอบรมการส่ือสารอยา่งสันติในสถาน ศึกษาข้ึน ณ 
โรงเรียนเพลินพฒันา ตั้งแต่ปีการศึกษา 2554 จนถึง ปัจจุบนั  เพื่อให ้บุคลากรมีความเขา้ใจแนวทาง
และหลกัปฏิบติัท่ีถูกตอ้งในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นอยา่งเหมาะสม ไดเ้รียนรู้กรณีศึกษา  และแนวทางใน
การส่ือสารอย่างสันติวิธี อีกทั้งเพื่อให้ก่อให้เกิดวฒันธรรมท่ีดีในการส่ือสารระหว่างกนัทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ร    ในโครงการดงักล่าวน้ีจะจดัการอบรมไม่เกิน 35 คนต่อ 1 รุ่น แต่ละรุ่นใชเ้วลา
การอบรม 2 วนัเป็นจาํนวน 14 ชัว่โมง แนวทางการฝึกอบรมจะประกอบดว้ย การฟังบรรยาย การ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น การทาํกิจกรรมและการจาํลองสถานการณ์ เพื่อให้บุคลากรท่ีเขา้รับการ
ฝึกอบรมเขา้ใจหลกัการส่ือสารอยา่งสนัติและไดฝึ้กทกัษะการส่ือสารอยา่งสนัติ  

ผูว้ิจยัมีความสนใจศึกษาประสิทธิผลของการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติเพื่อศึกษา
วา่การฝึกอบรมน้ีสามารถส่งผลต่อบุคลากรผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด จึงเลือกใช้
การวดัผลและการประเมินผลการฝึกอบรม ตามแนวคิดรูปแบบการประเมินของเคริกแพตทริค
(Kirkpatrick, 2006)  ซ่ึงการประเมินผลการอบรมรูปแบบน้ี จะประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง 
(Reaction  Evaluation) ประเมินการเรียนรู้ (Learning Evaluation) ประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไป
หลงัการอบรม (Behavior Evaluation) ของผูเ้ขา้อบรม และประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนต่อองคก์ร 
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(Results Evaluation) โดยการวิจยัคร้ังน้ีจะใชข้อ้มูลจากการประเมินความพึงพอใจต่อการจดัการ
ฝึกอบรม การเขียนรายงานผลการฝึกอบรม การประเมินตนเองของบุคลากร  และการประเมินผูเ้ขา้
อบรมจากหวัหนา้สายงาน โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

ดังนั้นการศึกษาเร่ืองประสิทธิผลการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติคร้ังน้ีจะเป็น
ประโยชน์แก่ผูจ้ดัทาํหลกัสูตร และวิทยากรในการฝึกอบรม เพื่อทาํใหท้ราบว่าหลงัจากการอบรมไป
แลว้ผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้ความเขา้ใจ และสามารถนําไปใช้ให้เป็นประโยชน์ได้มาก
เพียงใด มีผลลพัธ์ต่อองคก์รอย่างไรบา้ง เพื่อนาํผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงการฝึกอบรมรุ่นต่อๆไปให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และเพื่อเป็นแนวทางในการจดัการอบรมการส่ือสารอย่างสันติให้กบัองคก์ร
อ่ืนๆ  อีกทั้งให้เห็นถึงประสิทธิผลของการใชก้ารส่ือสารอยา่งสันติในการบริหารองคก์รเพ่ือพฒันา
รูปแบบการส่ือสารท่ีดีใหแ้ก่องคก์รอีกดว้ย 

 
 

2. วตัถุประสงค์ในการวจิยั 
เพื่อประเมินผลการฝึกอบรม โดยประเมินจากปฏิกิริยาของบุคลากร การเรียนรู้ 

พฤติกรรม และผลลพัธ์ ตามรูปแบบการประเมินของ Kirkpatrick (2006) 
 
 

3. ขอบเขตของการวจิยั 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีทาํการศึกษาในเร่ืองประสิทธิผลการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติ

ของบุคลากรตามรูปแบบการประเมินของ Kirkpatrick (2006) ในขอบเขตดงัน้ี 
 
3.1 ขอบเขตด้านเนือ้หาสาระ 
ดา้นปฏิกิริยาของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม ใชก้ารประเมินจากความพึงพอใจดา้น

เน้ือหา วิทยากร วิธีการอบรม เอกสารประกอบการอบรม และสภาพแวดลอ้ม 
ดา้นการเรียนรู้ของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม    ใชก้ารประเมินความรู้ ความเขา้ใจ 

ทกัษะ และเจตคติท่ีได ้จากเน้ือหาและกิจกรรมในการฝึกอบรม 
ดา้นพฤติกรรมของบุคลากร ประเมินจากการนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปใช้

ใหเ้กิดประโยชน์ ต่อการปฏิบติังาน 
ดา้นผลลพัธ์ท่ีมีต่อองคก์ร ใชก้ารประเมินจากการนาํการส่ือสารอยา่งสนัติไปใชเ้พื่อให้

เกิดรูปแบบการส่ือสารอยา่งสนัติข้ึนในองคก์ร 
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3.2 ขอบเขตด้านประชากร 
บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติเขา้ฝึกอบรมครบ 14 ชัว่โมง และ

อบรมมาแลว้ไม่เกิน 2 ปี  นบัจากวนัท่ีเขา้รับการฝึกอบรม จนถึงวนัท่ีเก็บขอ้มูล และยงัเป็นพนกังาน
ปัจจุบนัของโรงเรียนเพลินพฒันา 

หวัหนา้ส่วนงานของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสนัติ 
 
 

4. ระเบียบวธีิวจิยั 
การวิจยัเร่ืองน้ี ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีแบบสอบถาม 

(Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 
4.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีแบ่งเป็น 2  กลุ่ม  ไดแ้ก่ 

4.1.1 บุคลากรท่ีไดม้าจากการการเลือกแบบเจาะจง กล่าวคือบุคลากร
โรงเรียนเพลินพฒันาทั้งบุคลากรครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีไดม้าจากการการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) โดยเขา้รับการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติ ครบ 14 ชัว่โมง และเขา้รับการ
ฝึกอบรมมาแลว้ไม่เกินกว่า 2 ปี นบัจากวนัท่ีเขา้รับการฝึกอบรม จนถึงวนัท่ีเก็บขอ้มูล เป็นพนกังาน
ประจาํของโรงเรียนเพลินพฒันา จาํนวน 35 คน 

4.1.2 หัวหน้าส่วนงานของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม  กล่าวคือ  
หัวหนา้ช่วงชั้นอนุบาล หัวหนา้ช่วงชั้นท่ี 1 หัวหนา้ช่วงชั้นท่ี 2  หัวหนา้ช่วงชั้นมธัยม หัวหนา้ส่วน
การศึกษาพิเศษ และหัวหน้าฝ่ายต่างๆ ของบุคลากรโรงเรียนเพลินพฒันาท่ีเขา้รับการฝึกอบรม
จาํนวน 11 คน 

 
4.2 การเกบ็รวบรวมข้องมูล  
ผูว้ิจัยทาํการจัดทาํแบบสอบถาม จัดแบบสอบถาม และตรวจสอบความครบถว้น

สมบูรณ์ เพื่อการวิเคราะห์และประมวลผล โดยดาํเนินการ เดือนตุลาคม 2556 – มีนาคม 2557 ดงัน้ี 
4.2.1  ผูว้ิจัยทาํหนังสือขอความร่วมมือในการวิจัยจากผูอ้าํนวยการ

สถาบนัวิจยัภาษาและวฒันธรรมเอเชีย มหาวิทยาลยัมหิดล ไปยงัผูอ้าํนวยการโรงเรียนเพลินพฒันา 
4.2.2   ผูว้ิจยัติดต่อไปยงักลุ่มประชากรทั้ง 2 กลุ่ม  เพื่อขอความร่วมมือ

ในการดาํเนินการวิจยั 
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4.2.3  ผูว้ิจัยนําหนังสือขอความร่วมมือจากสถาบันวิจัยภาษาและ
วฒันธรรมเอเชียและแบบสอบถามไปดาํเนินการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง เพื่อช้ีแจงแบบสอบถามกบั
กลุ่มประชากร และเพื่อความสะดวกรวดเร็วและไดข้อ้มูลตรงตามท่ีตอ้งการ โดยผูว้ิจยัลงพื้นท่ีเพื่อ
เก็บข้อมูลในเดือนมกราคม และต้นเดือนมีนาคม พ.ศ. 2557 ผูว้ิจัยได้ตรวจสอบแบบสอบ
แบบสอบถามท่ีไดรั้บคืน คิดเป็นร้อยละ 100 

 
4.3  การประมวลผลและการวเิคราะห์ผล 

 ผูว้ิจยัจะทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลตามกรอบแนวคิดในการศึกษาและประมวลผลขอ้มูล
โดยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ SPSS (Statistical Package for the Social Science) นาํมา
วิเคราะห์ โดยใชค่้าสถิติพื้นฐาน การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ตวัช้ีวดัตามการประเมินประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติตามแนวคิดของKirkpatrick 
(2006) ตามแต่ละดา้น เป็นดงัตาราง 1  
 
ตาราง 1   รายละเอียดตัวช้ีว ัดประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติตามแนวคิดของ

Kirkpatrick (2006)   
 

ตัวช้ีวดั 
ระดบัคุณภาพ 

ผ่านระดบัดเีด่น ผ่านระดบัด ี ผ่านระดบัพอใช้ ไม่ผ่าน 
ไม่ผ่านและควร

ปรับปรุง 
ดา้นปฏิกิริยา -  บุคลากรมีความ

พึงพอใจดา้น
เน้ือหา วทิยากร  
วธีิการอบรม 
เอกสาร
ประกอบการ
อบรม และ
สภาพแวดลอ้ม
อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 
4.20-5.00 

-  บุคลากรมีความ
พึงพอใจดา้น
เน้ือหา วทิยากร  
วธีิการอบรม 
เอกสาร
ประกอบการ
อบรม และ
สภาพแวดลอ้ม
อยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย    
3.40-4.19  

-  บุคลากรมีความ
พึงพอใจดา้น
เน้ือหา วทิยากร  
วธีิการอบรม 
เอกสาร
ประกอบการ
อบรม และ
สภาพแวดลอ้ม
อยูใ่นระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ีย 
2.60-3.39  

-  บุคลากรมีความ
พึงพอใจดา้น
เน้ือหา วทิยากร  
วธีิการอบรม 
เอกสาร
ประกอบการ
อบรม และ
สภาพแวดลอ้ม
อยูใ่นระดบันอ้ย
ถึงนอ้ยท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ีย 1.80-
2.59  

-  บุคลากรมีความ
พึงพอใจดา้น
เน้ือหา วทิยากร  
วธีิการอบรม 
เอกสาร
ประกอบการ
อบรม และ
สภาพแวดลอ้ม
อยูใ่นระดบันอ้ย
ถึงนอ้ยท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ีย 1.00-
1.79  
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ตาราง 1   รายละเอียดตัวช้ีวัดประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติตามแนวคิดของ
Kirkpatrick (2006) (ต่อ) 

 

ตัวช้ีวดั 
ระดบัคุณภาพ 

ผ่านระดบัดเีด่น ผ่านระดบัด ี ผ่านระดบัพอใช้ ไม่ผ่าน 
ไม่ผ่านและควร

ปรับปรุง 
ดา้นการ
เรียนรู้ 

-  บุคลากรมี
คะแนนดา้น
ทกัษะเฉล่ีย  

    13-15 คะแนน 

-  บุคลากรมี
คะแนนดา้น
ทกัษะเฉล่ีย  

    10-12 คะแนน 

-  บุคลากรมี
คะแนนดา้น
ทกัษะเฉล่ีย  

    9 คะแนน 

-  บุคลากรมี
คะแนนดา้น
ทกัษะเฉล่ีย 5-8 
คะแนน 

-  บุคลากรมี
คะแนนดา้น
ทกัษะเฉล่ีย 0-4 
คะแนน 

 -  บุคลากรมี
คะแนนเจตคติ 
เฉล่ีย 4.20-5.00  

-  บุคลากรมี
คะแนนเจตคติ 
เฉล่ีย 3.40-4.19  

-  บุคลากรมี
คะแนนเจตคติ
เฉล่ีย 2.60-3.39 

-  บุคลากรมี
คะแนนเจตคติ
เฉล่ีย 1.80-2.59  

-  บุคลากรมี
คะแนนเจตคติ
เฉล่ีย 1.00-1.79  

ดา้น
พฤติกรรม 

-  บุคลากรใช้
ทกัษะการ
ส่ือสารอยา่ง
สนัติมีค่าเฉล่ีย
4.20-5.00 

-  บุคลากรใช้
ทกัษะการ
ส่ือสารอยา่ง
สนัติมีค่าเฉล่ีย
3.40-4.19 

-  บุคลากรใช้
ทกัษะการ
ส่ือสารอยา่ง
สนัติ มีค่าเฉล่ีย 
2.60-3.39 

-  บุคลากรใช้
ทกัษะการ
ส่ือสารอยา่ง
สนัติมีค่าเฉล่ีย
1.80-2.59 

-  บุคลากรใช้
ทกัษะการ
ส่ือสารอยา่ง
สนัติมีค่าเฉล่ีย
1.00-1.79 

ดา้นผลลพัธ์ - บุคลากรเห็นวา่มี
การใชก้ารส่ือสาร
อยา่งสนัติใน
องคก์รโดยมี
ค่าเฉล่ีย 4.20-5.00 
 

- บุคลากรเห็นวา่มี
การใชก้ารส่ือสาร
อยา่งสนัติใน
องคก์รโดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.40-4.19 
 

- บุคลากรเห็นวา่มี
การใชก้ารส่ือสาร
อยา่งสนัติใน
องคก์รโดยมี
ค่าเฉล่ีย 2.60-3.39 
 

- บุคลากรเห็นวา่มี
การใชก้ารส่ือสาร
อยา่งสนัติใน
องคก์รโดยมี
ค่าเฉล่ีย 1.80-2.59 
 

- บุคลากรเห็นวา่มี
การใชก้ารส่ือสาร
อยา่งสนัติใน
องคก์รโดยมี
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.79 
 

 
 4.4 การสรุปและนําเสนอผลการศึกษา 

ผูว้ิจยัจะทาํการสรุปผล และนาํเสนอผลงาน โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน คือ 
1) ผลการประเมินดา้นปฏิกริยา 
2) ผลการประเมินดา้นการเรียนรู้ 
3) ผลการประเมินดา้นพฤติกรรม 
4) ผลการประเมินดา้นผลลพัธ์ 
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5. ผลการวจิยั 
 

5.1.1 ด้านปฏิกริยา 
ผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอยา่งสันติดา้นปฏิกิริยา  พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.70 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่  0.51  ซ่ึงสรุปไดว้่า บุคลากรของโรงเรียนเพลินพฒันาท่ีผา่น
การอบรมในหลกัสูตรการส่ือสารเพ่ือสันติ มีประสิทธิผลการส่ือสารดา้นปฏิกิริยา อยู่ในระดบั “ดี” 
และเป็นไปตามสมมติฐานท่ีว่า ดา้นปฏิกิริยา บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจอยู่ใน
ระดบัดีถึงดีเด่น 

 
5.1.2 ด้านการเรียนรู้ 
ผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอย่างสันติดา้นการเรียนรู้ พบว่า ดา้นทกัษะมี

ค่าเฉล่ียท่ี 10.54  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 3.11  และ ดา้นเจตคติมีค่าเฉล่ียรวมท่ี 3.87  ซ่ึงสรุปได้
ว่า  บุคลากรของโรงเรียนเพลินพฒันาท่ีผ่านการอบรมในหลกัสูตรการส่ือสารเพื่อสันติ    มี
ประสิทธิผลการส่ือสารดา้นการเรียนรู้ อยูใ่นระดบั “ดี” และเป็นไปตามสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ี
เขา้รับการฝึกอบรมมีทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติและมีเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสันติอยูใ่นระดบัดี
ถึงดีเด่น 

 
5.1.3 ด้านพฤติกรรม 
แบ่งกลุ่มประชากรเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ (1) บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม และ (2) 

หวัหนา้สายงานของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม ดงัน้ี 
ผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอยา่งสนัติดา้นพฤติกรรมโดยประชากรกลุ่มท่ี 1  

พบวา่ มีค่าเฉล่ียท่ี 3.70  
ผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอยา่งสนัติดา้นพฤติกรรมโดยประชากรกลุ่มท่ี 2  

พบวา่ มีค่าเฉล่ียท่ี 3.21  
ซ่ึงสรุปไดว้่า การนาํทกัษะการส่ือสารอย่างสันติไปใชข้องบุคลากรจากการประเมิน

ตนเอง อยูใ่นระดบั “ดี”  แต่การนาํทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติไปใชข้องบุคลากรจากการประเมิน
โดยหวัหนา้สายงาน อยูใ่นระดบั “พอใช”้   ซ่ึงมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95%  และไม่เป็นไปตามสมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมใชท้กัษะการ
ส่ือสารอย่างสันติอยู่ในระดับระดับดีถึงดีเด่น และหัวหน้าสายงานเห็นว่าบุคลากรท่ีเขา้รับการ
ฝึกอบรมใชท้กัษะการส่ือสารอยา่งสนัติอยูใ่นระดบัระดบัดีถึงดีเด่น 
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5.1.4 ด้านผลลพัธ์ 
แบ่งกลุ่มประชากรเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ (1) บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม และ (2) 

หวัหนา้สายงานของบุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม ดงัน้ี 
ผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอย่างสันติดา้นผลลพัธ์โดยประชากรกลุ่มท่ี 1  

พบวา่ มีค่าเฉล่ียท่ี 3.46  
ผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอย่างสันติดา้นผลลพัธ์โดยประชากรกลุ่มท่ี 2 

พบวา่ มีค่าเฉล่ียรวมท่ี 3.57 
ซ่ึงสรุปไดว้่าบุคลากรเห็นว่ามีการใชก้ารส่ือสารอย่างสันติในองคก์รอยู่ในระดบั “ดี”  

และหวัหนา้สายงานเห็นว่ามีการใชก้ารส่ือสารอยา่งสันติในองคก์รอยูใ่นระดบั “ดี”  เช่นกนั เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีว่า บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมและ หัวหนา้สายงานเห็นว่ามีการใชส่ื้อสารอยา่ง
สนัติในองคก์รอยูใ่นระดบัระดบัดีถึงดีเด่น 
 

 

6. อภปิรายผลการวจิยั 
 

6.1 ด้านปฏิกริิยา 
ดา้นปฏิกิริยาของบุคลากร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดี พบว่าบุคลากรมีความพึงพอใจ

ในวิทยากรมากท่ีสุด เน้ือหาการอบรม และวิธีการอบรม ตามลาํดบั สะทอ้นให้เห็นว่าการอบรมเชิง
ปฏิบติัการ หากวิทยากรมีวิธีการถ่ายทอดความรู้ท่ีดีแลว้ เน้ือหาและวิธีการในการฝึกอบรมกจ็ะเป็นท่ี
พอใจแก่ผูเ้ขา้รับการอบรมเช่นกนั ทั้งน้ี Kirkpatrick (2006:21) กล่าวว่า การประเมินปฏิกิริยา
ตอบสนอง คือ การประเมินความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ส่ิงสาํคญัในการประเมินไม่ใช่
เพียงแค่ทราบปฏิกิริยาตอบสนองต่อการอบรม แต่ปฏิกิริยาการตอบสนองนั้น ตอ้งเป็นไปในเชิงบวก
ดว้ย เพราะความพึงพอใจในการอบรมนั้นจะจูงใจ และส่งผลให้ผูเ้ขา้อบรมเกิดการเรียนรู้ไดอ้ยา่งดี   
และจากการสัมภาษณ์เจา้หน้าท่ีพฒันาบุคลากร   โรงเรียนเพลินพฒันา พบว่า บุคลากรช่ืนชมใน
ความรู้ ความสามารถของวิทยากร การสร้างบรรยากาศในการอบรมของวิทยากร เช่น ความเป็น
กนัเอง นํ้ าเสียง ทกัษะการพูด การตั้งคาํถาม  การใชกิ้จกรรมต่างๆ เพื่อฝึกทกัษะการส่ือสารอย่าง
สันติ  และการตอบขอ้ซกัถามอย่างชดัเจนของวิทยากร ทาํให้บุคลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรม เขา้ใจ
การส่ือสารอย่างสันติ ไดฝึ้กทกัษะต่างๆ ในระหว่างการเขา้อบรมอย่างสนุกสนาน และผ่อนคลาย 
บรรยากาศในการอบรมก็เป็นไปอย่างราบร่ืนซ่ึงปฏิกริยาของผูเ้ขา้อบรมนั้นถือปัจจยัสาํคญัในการ
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จดัการฝึกอบรม เพราะหากผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดความพึงพอใจ ย่อมจะส่งผลให้แนวโนม้การเกิด
ประสิทธิผลท่ีดีมีมากข้ึนตามไปดว้ย 

 
6.2 ด้านการเรียนรู้ 
ดา้นการเรียนรู้ แบ่งขอ้มูลออกเป็นดา้นความรู้ความเขา้ใจในทกัษะการส่ือสารอย่าง

สนัติ และเจตคติต่อการส่ือสารอยา่งสันติ  พบว่า บุคลากรมีทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติและมีเจตคติ
เก่ียวกบัการส่ือสารอย่างสันติอยู่ในเกณฑดี์     จากผลการวิจยัดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นว่าการฝึกฝน
ทกัษะการส่ือสารในระหวา่งการอบรม   และการนาํทกัษะการส่ือสารไปใชภ้ายหลงัการอบรมนั้นจะ
ทาํให้ผูเ้ขา้อบรมมีความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาการอบรมไดอ้ย่างชดัเจน ถูกตอ้ง รวมไปถึงทาํให้มี
เจตคติท่ีดีต่อหัวขอ้การอบรมนั้น ๆ    ดงัท่ีสมคิด บางโม (2544: 121 -122) เสนอไวว้่า ในการอบรม
นั้นควรมีการสร้างสถานการณ์จาํลอง เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดแ้สดงทกัษะนั้นๆ ออกมา   ซ่ึงผู ้
ฝึกอบรม หรือวิทยากรจะคอยสงัเกต และจะช่วยฝึกฝนทกัษะใหแ้ก่ผูเ้ขา้รับการอบรมไดอ้ยา่งชดัเจน 
จนนาํไปปฏิบติัจริงได ้ และจากการศึกษาขอ้มูลหลกัสูตรการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติ ณ 
โรงเรียนเพลินพฒันา  ในช่วงเดือนมีนาคม 2554 จนถึงปัจจุบนั โดยมีการจดัการอบรม รอบละ 2 วนั 
ตั้งแต่เวลา 9:00 – 17:00 น.  พบว่า เน้ือหาการอบรมนั้นไดมี้การจดักิจกรรมใหบุ้คลากรไดฝึ้กทกัษะ
การส่ือสารอย่างสันติ จาํนวน 9 กิจกรรม โดยมี 5 กิจกรรมเป็นสถานการณ์จาํลอง    ซ่ึงแต่ละ
กิจกรรมนั้น จะเร่ิมจากการใหค้วามรู้ การยกตวัอยา่งเหตุการณ์ หรือการตั้งคาํถาม เพื่อทาํใหบุ้คลากร
ทาํความรู้จกัเบ้ืองตน้กบัเน้ือหาและทกัษะต่าง ๆ ของการส่ือสารอย่างสันติ   ก่อนและหลงัการฝึก
ปฏิบติั หรือแมก้ระทัง่ก่อนการจบการอบรมของทั้ง 2 วนัจะมีการทบทวนความรู้และทกัษะต่าง ๆ มี
การแลกเปล่ียนความคิดเห็น และแบ่งปันประสบการณ์หรือการเปล่ียนแปลงต่างๆ ทั้งในกลุ่มย่อย 
หรือกลุ่มใหญ่   

 
6.3 ด้านพฤติกรรม 
Kirkpatrick (2006:22-23) ระบุว่าการเก็บขอ้มูลการประเมินควรเก็บขอ้มูลจากหลาย

แหล่ง เช่น จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน และจากกลุ่มผูท่ี้ผ่านการอบรม และควรมีการ
วิเคราะห์ทางสถิติ   ดงันั้น การวิจยัในคร้ังน้ีจึงแบ่งผลการประเมินดา้นพฤติกรรมเป็น การประเมิน
ตนเองของบุคลากร ซ่ึงเป็นประชากรกลุ่มท่ี 1 และการประเมินบุคลากรโดยหวัหนา้สายงานซ่ึงเป็น
ประชากรกลุ่มท่ี 2   

ผลการประเมินตามประชากรกลุ่มท่ี 1 พบว่า การใส่ใจ กบัคู่สนทนา เพื่อจบัความรู้สึก
และความตอ้งการ  โดยละวางความคิดเห็นและการตดัสินของตน และสร้างความสัมพนัธ์และความ
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เขา้ใจ ก่อนแกไ้ขปัญหา หรือหาทางออก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ซ่ึงตรงกบัหลกัการส่ือสารอย่างสันติท่ีว่า 
มนุษยทุ์กคนมีความกรุณาเป็นพื้นฐาน ฉะนั้นเบ้ืองหลงัการกระทาํของมนุษยล์ว้นเป็นไปเพื่อการ
ตอบสนองต่อความตอ้งการพื้นฐานบางอย่าง หากเราใส่ใจและให้คุณค่ากบัความตอ้งการของกนั
และกนั อีกทั้งให้ความสําคญักบัการสร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจก่อนคิดแกไ้ขปัญหาหรือ
หาทางออก จะช่วยให้เรามีความเขา้ใจและรับรู้ความตอ้งการของทุกฝ่าย (ไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์, 
2554:25)  โดยพฤติกรรมน้ีถือเป็นทกัษะสาํคญัตามหลกัการส่ือสารอย่างสันติ   ถือเป็นการเพ่ิม
โอกาสในการสานสัมพนัธ์และแกไ้ขปัญหาอย่างสร้างสรรคใ์ห้มากข้ึนทั้งต่อตนเอง เพื่อนร่วมงาน 
และบุคลากรอ่ืน ๆ ในองคก์ร 

ทกัษะการส่ือสารอย่างสันติท่ีประชากรกลุ่มท่ี 1 และประชากรกลุ่มท่ี 2 ประเมินว่ามี
การปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ คือ เร่ืองของการพิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้องเพ่ือเติมเตม็ความตอ้งการหรือเพื่อ
สร้างความสัมพนัธ์  และการสร้างความสัมพนัธ์ความเขา้ใจก่อนการแกไ้ขปัญหาหรือหาทางออก 
โดยในมุมมองของหัวหน้างานระบุว่าทกัษะทั้งสองเร่ืองน้ีบุคลากรปฏิบติัอย่างสมํ่าเสมอสามารถ
แนะนําผูอ่ื้นได้   ทาํให้เห็นว่าบุคลากรท่ีเขา้รับการอบรมให้ความสําคญัและนําเร่ืองการสร้าง
ความสมัพนัธ์มาปฏิบติัจนเป็นท่ีสงัเกตเห็นไดช้ดัเจนทั้งจากตนเองและหวัหนา้สายงาน 

เม่ือเปรียบเทียบการประเมินพฤติกรรมของบุคลากรเองและการประเมินจากหัวหน้า
สายงาน พบว่า ค่าเฉล่ียของการใหค้ะแนนการประเมินการนาํทกัษะการส่ือสารอยา่งสันติไปใชข้อง
บุคลากรจากการประเมินตนเองมีค่าเฉล่ียคะแนนสูงกว่าการประเมินจากหวัหนา้ โดยความแตกต่าง
น้ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  

พฤติกรรมการส่ือสารอยา่งสนัติตามขอ้คาํถาม 11 ขอ้ท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติ โดยขอ้คาํถามท่ีผลการประเมินมีความแตกต่างกนัมากท่ีสุด คือ   คาํถามท่ี12 นัน่คือ มีการ
แจง้ขอหยุดการสนทนาและกาํหนดเวลาในการสนทนาใหม่ เม่ือไม่สามารถสนทนาต่อได ้  โดย
บุคลากรเห็นว่าตนเองแสดงพฤติกรรมดงักล่าวมากกว่าท่ีหัวหน้าประเมิน จากผลการประเมินน้ี
สามารถสะทอ้นให้เห็นถึงรูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้าสายงานและบุคลากรในสายงาน
บงัคบับญัชา    ดงัท่ีกริช  สืบสนธ์ (2538:68-71) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัการส่ือสารองค์กรท่ีดีในเชิง
พฤติกรรมการส่ือสารว่าในฐานะผูใ้ต้บงัคบับญัชา หากผูบ้งัคบับญัชาใกลชิ้ด และเขา้ใจในตัว
บุคลากร จะทาํให้บุคลากรมีอิสระกลา้คิด กลา้พูด กลา้ทาํ มากข้ึน ดงัจะเห็นไดว้่าทกัษะการส่ือสาร
อยา่งสันติในการแจง้ขอหยดุการสนทนาหากตนเองไม่พร้อมนั้น บุคลากรไม่ไดใ้ชท้กัษะน้ีโดยตรง
กบัหัวหน้าสายงาน จึงทาํให้หัวหน้าสายงานไม่สามารถสังเกตเห็นการใชท้กัษะดงักล่าวไดอ้ย่าง
ชดัเจน  หากพิจารณาค่านิยมของสังคมไทย การลาํดบัความสําคญัในสายบงัคบับญัชานั้น จะให้
ความสาํคญัของผูบ้งัคบับญัชาสายงานก่อนเสมอ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงมีความเกรงกลวั ระมดัระวงัใน
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การแสดงออกและในการสานความสัมพนัธ์อยู่มาก   อีกทั้งค่านิยมในการให้ความเคารพ เช่ือฟัง
ผูใ้หญ่  ผูอ้าวุโส หรือผูมี้อาํนาจมากกว่านั้ น สามารถส่งผลไปในทุกระดับและในทุกรูปแบบ
ความสัมพนัธ์ในสังคมไทย  ในระดับองค์กรจะพบว่าเกิดช่องว่างของความสัมพนัธ์ระหว่างผู ้
บงัคบับญัาชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   การส่ือสารองค์กรท่ีดีจึงสนับสนุนให้ผูบ้งัคบับญัชา หรือ
หัวหน้าสายงาน แสดงความใกล้ชิด และสร้างความเป็นกันเองให้เกิดข้ึนเพื่อลดช่องว่างของ
ความสัมพนัธ์ดงักล่าว  ดงันั้นการแจง้ขอหยุดการสนทนาเม่ือตนเองไม่พร้อมและกาํหนดเวลาใน
การสนทนาใหม่   จึงเป็นทกัษะท่ีบุคลากรปฏิบติัไดย้ากกบัหัวหน้าสายงานเพราะนอกจากตอ้งใช้
ความกลา้แลว้ อธัยาศยั การแสดงความใกลชิ้ดและความเป็นกนัเองของหัวหนา้สายงานก็เป็นปัจจยั
สาํคญัในการใชท้กัษะดงักล่าวของบุคลากรเช่นกนั  

เช่นเดียวกบั  คาํถามท่ี 3ในการเขา้ถึงความรู้สึกของตนเองและหรือคู่สนทนา     คาํถาม
ขอ้ท่ี 5 คือการคน้หาความตอ้งการของตนเองหรือคู่สนทนา  คาํถามขอ้ท่ี 7 ในการยอมรับการปฏิเสธ
และดาํเนินการสนทนาต่อไปเพื่อหาหนทางใหค้วามตอ้งการของทุกฝ่ายบรรลุผล   คาํถามท่ี 8 ใน
การพิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้องเพ่ือเติมเตม็ความตอ้งการ หรือเพื่อสร้างความสัมพนัธ์   คาํถามท่ี11 การ
ใส่ใจกบัคู่สนทนา เพื่อจบัความรู้สึกและความตอ้งการโดยละวางความคิดเห็นและการตดัสินของตน 
และคาํถามท่ี13 การรับฟังคู่สนทนาอยา่งตั้งใจ เลือกใชท้กัษะการส่ือสารตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม 
โดยผลการประเมินพฤติกรรมการส่ือสารอย่างสันติดงักล่าว สามารถแสดงให้เห็นถึงความพนัธ์
ระหว่างบุคลากรและหัวหนา้สายงาน     ดงัท่ีไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์ (2554:71-106) ไดอ้ธิบายถึง
การแสดงความเขา้ใจว่า  เป็นการสานความสัมพนัธ์กบัอีกฝ่ายหน่ึงดว้ยการคาดคะเนความรู้สึกและ
ความตอ้งการของเขา  โดยใชก้ารรับฟังดว้ยความเขา้ใจและส่ือสารให้อีกฝ่ายหน่ึงรับรู้ว่าเราเขา้ใจ
ความรู้สึกและความตอ้งการของเขา การแสดงความเขา้ใจจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีสุดเม่ือ
เราเคารพในประสบการณ์ของผูพู้ด ใส่ใจต่อส่ิงท่ีเขาพูด ให้เวลาอีกฝ่ายไดพู้ดและมอบความเขา้ใจ
ให้มากท่ีสุดเท่าท่ีเขาตอ้งการ  และยงัไดอ้ธิบายเพิ่มเติมเร่ืองการทาํเขา้ใจความตอ้งการในส่วนลึก
ของกนัและกนัไวว้่า  เม่ืออีกฝ่ายหน่ึงมัน่ใจว่าเราให้ความสาํคญักบัความตอ้งการในส่วนลึกของเขา
ดว้ย   เขาจะให้ความร่วมมือในการแสวงหาขอ้ตกลงท่ีทาํให้ความตอ้งการในส่วนลึกของทุกฝ่าย
ไดรั้บการตอบสนอง จะเห็นไดว้า่การเขา้ถึงความรู้สึกของกนัและกนันั้นตอ้งใชค้วามใส่ใจและความ
ไวว้างใจในคู่สนทนาของเรา ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างกนัจึงมีส่วนสาํคญัอยา่งยิ่งในการใชท้กัษะ
ดงักล่าว ดงันั้นพื้นฐานจิตใจของทั้งสองฝ่ายจึงตอ้งยึกและเช่ือหลกัสาํคญัของการส่ือสารอยา่งสันติ
ท่ีวา่ มนุษยทุ์กคนมีความกรุณาเป็นพื้นฐาน จะทาํใหเ้ปิดมุมมองท่ีดีต่อเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนัและพร้อม
ท่ีจะฟังโดยปราศจากการตดัสิน คน้หาความตอ้งการของตนและคู่สนทนา รวมไปถึงการยอมรับใน
การปฏิเสธเพื่อหาหนทางใหค้วามตอ้งการของทุกฝ่ายบรรลุผล 
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นอกจากกลุ่มคาํถามขา้งตน้แลว้ คาํถามท่ีมีผลการประเมินจากประชากรกลุ่มท่ี 1 และ
กลุ่มท่ี2 แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ อีก 4 คาํถาม นัน่คือ คาํถามขอ้ท่ี 2 คือการแยกแยะคาํ
ตดัสิน การประเมิน การตีความ หรืออคติจากส่ิงท่ีเกิดข้ึน  คาํถามท่ี 4 ระบุความรู้สึก โดยใชค้าํท่ี
แสดงความรู้สึก ไม่ใช่คาํท่ีแสดงความคิด    คาํถามท่ี 6 ใชค้าํพูดท่ีบรรยายความตอ้งการแทนคาํพูด
บรรยายวิธีการ    และคาํถามท่ี 9 ใชภ้าษาท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจง และปฏิบติัไดจ้ริงในการขอร้อง 
ทั้งน้ีพฤติกรรมการส่ือสารอย่างสันติใน 3 ขอ้น้ี แสดงให้เห็นถึงองคป์ระกอบ 4 ประการของการ
ส่ือสารอย่างสันติ โดยผลการประเมินพฤติกรรมของบุคลากรนั้นยงัไม่สอดคลอ้งกบัการประเมิน
พฤติกกรมจากหัวหนา้งาน    ตามท่ีไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์ ( 2554: 26) ระบุไว ้ว่าภาษาของการ
ส่ือสารอย่างสันติ แบ่งออกเป็นสามส่วน คือ การเขา้ใจตนเอง การส่ือสารให้ผูอ่ื้นรับรู้อย่างจริงใจ 
และการฟังผูอ่ื้นดว้ยความเขา้ใจ โดยทั้งสามส่วนมีองคป์ระกอบ 4 ประการ คือ การสงัเกต ความรู้สึก 
ความตอ้งการและการขอร้อง  ในการฝึกปฏิบติัเราจะเรียนรู้การแยกแยะองคป์ระกอบ 4 ประการน้ี 
ออกจากการตดัสินหรือการตีความ ความคิด วิธีการและคาํสั่ง  ซ่ึงการเรียนรู้การส่ือสารอย่างสันติ 
เป็นกระบวนการคลา้ยการเรียนรู้ภาษาใหม่   การเรียนรู้และการฝึกฝนทกัษะใหม่ ๆ จึงจาํเป็นตอ้งใช้
เวลาและใหค้วามสมํ่าเสมอในการฝึกฝน  ในช่วงแรกผูฝึ้กปฏิบติัอาจจะพดูภาษาน้ีไดไ้ม่คล่องนกั แต่
ดว้ยการเรียนรู้อยา่งเป็นขั้นตอน และมีเวลาฝึกปฏิบติัอยา่งพอเพียง จะช่วยใหมี้ความชาํนาญเพ่ิมข้ึนได ้

 
6.4 ด้านผลลพัธ์ 
การใชก้ารส่ือสารอย่างสันติของโรงเรียนเพลินพฒันา ในดา้นการสอบถามถึงความ

ต้องการกันและกัน ทั้ งบุคลากรท่ีเข้ารับการอบรมและหัวหน้าสายงานเห็นตรงกันว่ามีการ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนมาก สอดคลอ้งกบัสุธา  วงศถ์าวรภิญโญและคณะ (2549:41) กล่าวไว้
วา่ การส่ือสารองคก์รท่ีดี นัน่คือ การส่ือสารท่ีใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์มาก
ท่ีสุด และความหมายของขอ้มูลท่ีส่ง กบัความหมายของขอ้มูลท่ีรับตรงกนั สามารถสร้างความเขา้ใจ
อนัดี ทั้งในเร่ืองการงาน และความสัมพนัธ์ให้เกิดข้ึนในองคก์ร อีกทั้งยงัตอ้งมีการส่ือสารแบบ 2 
ทาง คือ มีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจากผูรั้บข่าวสารมายงัผูส่้งสารดว้ย 

เช่นเดียวกบัการสร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจก่อนการแกไ้ขปัญหาหรือหาทาง
ออก บุคลากรและหัวหนา้สายงานก็เห็นตรงกนัว่ามีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง ซ่ึงตรงกบัหลกัการ
ส่ือสารอยา่งสันติตามท่ีไพรินทร์  โชติสกุลรัตน์  (2554:25) กล่าวไวว้่า การส่ือสารอย่างสันติมุ่งให้
ความสําคญักบัการสร้างความสัมพนัธ์กบัคน ไม่ใช่วิธีการท่ีใช้ในการแกปั้ญหา มีข้ึนเพื่อการอยู่
ร่วมกนัในสงัคม ค่าเฉล่ียของการประเมินการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรตํ่ากวา่การประเมินจาก
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หัวหนา้สายงาน 8 ขอ้ โดยมีค่าเฉล่ียคะแนนไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 95%  
 
 

7. ข้อเสนอแนะ 
จากผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอยา่งสันติดา้นปฏิกิริยาความพึงพอใจของผู ้

เขา้รับการอบรมเร่ืองระยะเวลาการอบรม และสถานท่ีใช้ในการอบรม มีค่าเฉล่ียความพึงพอใจ
ออกมาในระดบัปานกลางค่อนไปทางนอ้ยโดยเฉพาะเร่ืองของสถานท่ีจดัการอบรม จึงควรมีการทาํ
แบบสาํรวจสถานท่ีท่ีผูเ้ขา้ร่วมอบรมพอใจในการฝึกอบรมการส่ือสารอยา่งสันติหรือการฝึกอบรมท่ี
มีเน้ือหาท่ีคลา้ยกนั 

จากผลการประเมินประสิทธิผลการส่ือสารอย่างสันติดา้นพฤติกรรมท่ีไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานนั้น   สามารถสะทอ้นถึงปัจจยั 2 ประการคือ ปัจจยัท่ี 1 ดา้นความสัมพนัธ์ และความ
ไว้วางใจ ระหว่างบุคลากรและหัวหน้าสายงาน  จึงควรมีการดําเนินนโยบายการสร้างเสริม
ความสัมพนัธ์อันดีในระดับองค์กร  พร้อมทั้ งจัดกิจกรรมต่างๆ  หรือสร้างสรรค์รูปแบบการ
บริหารงานภายในองคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรและหวัหนา้สายงานไดเ้ช่ือมความสัมพนัธ์ และสร้างความ
เขา้ใจอนัดีร่วมกนัมากข้ึน     ปัจจยัท่ี 2  การจดัการประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรม ซ่ึงหากองคก์ร
ใดสนใจ นาํการส่ือสารอยา่งสันติไปฝึกอบรม และมุ่งหวงัใหเ้กิดการนาํไปใชภ้ายในองคก์ร ควรจดั
ให้มีการประเมินทั้งสองทางอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อเป็นการทวนย ํ้าความรู้ความเขา้ใจ และกระตุน้การ
ฝึกปฏิบติัทกัษะใหบุ้คลากรจนมีความชาํนาญ   อีกทั้งยงัเป็นการกระตุน้ใหห้วัหนา้สายงานเพ่ิมความ
เอาใจใส่พฤติกรรมดา้นบวกของบุคลากรมากข้ึน และเพื่อจะไดมี้การนาํทกัษะท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม
มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อไป  

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการนาํทฤษฎีของ Kirkpatrick (2006) มาใชเ้ป็นหลกัในการวิเคราะห์
ขอ้มูล เพื่อทราบผลการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัผูเ้ขา้อบรมและองคก์รในภาพรวม หากผูว้ิจยัอ่ืน
ตอ้งการขอ้มูลท่ีเฉพาะทางมากข้ึน สามารถเลือกรูปแบบการประเมินท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์น
การวิจยั เช่น การวิจยัท่ีตอ้งการประเมินคุณค่า (Judgmental Evaluation Model) เพื่อให้ไดข้อ้มูล
สารสนเทศในการกาํหนดและวินิจฉัยคุณค่าของโครงการการฝึกอบรมนั้น ๆ ไดแ้ก่  ทฤษฎีของ 
Stake (1967) ทฤษฎีของ Scriven (1967) หรือ ทฤษฎีของ Provus (1971) หรือ การวิจยัท่ีเนน้ศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลถึงการเปล่ียนแปลง หรือปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรม
เพื่อให้ไดข้อ้มูลสารสนเทศมาใชใ้นการตดัสินใจเลือกทางเลือก ไดอ้ย่างถูกตอ้ง เช่น รูปแบบการ
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ประเมินของ Welch (1967)  การประเมินแบบ CIPP ของ Stufflbeam  (1968) และรูปแบบการ
ประเมินของ Alkin (1967) เป็นตน้ 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาประสิทธิผลการอบรมการส่ือสารอย่างสันติโดยใช้
หลกัสูตรการฝึกอบรมบุคลากร ณ โรงเรียนเพลินพฒันา มาเป็นขอ้มูลสาํคญัในการวิจยั หากผูว้ิจยั
อ่ืนตอ้งการขอ้มูลท่ีแตกต่าง หรือสร้างความหลากหลายใหก้บังานวิจยั  สามารถเลือกแง่มุมอ่ืนๆ ใน
การวิจยั  เช่น การเพิ่มกลุ่มประชากรในการประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรมเช่น จากเพื่อนร่วมงาน 
จากครอบครัว   การศึกษาประสิทธิผลการส่ือสารอยา่งสันติในกลุ่มประชากรอ่ืนๆ  ศึกษาความเช่ือง
โยง และหรือความแตกต่าง ของการจดัการความขดัแยง้ การสร้างความสัมพนัธ์  และการส่ือสาร
อย่างสันติ     ศึกษาหลักการส่ือสารอย่างสร้างสรรค์อ่ืนๆ ท่ีสามารถสร้าง แก้ไข และพัฒนา
ความสมัพนัธ์ในระดบับุคคล ชุมชน และสงัคม เช่น สุนทรียสนทนา  เป็นตน้ 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

1. Background of the study 

Human beings can express their ideas, knowledge or their experiences to 

others and import knowledge and ideas from others as well by using languages 

symbols and other code or other communication tools. Communication is the process 

that connects everyone together. In the same time the communication can be the cause 

of the conflict if the sender and the receiver cannot understand each other well. The 

communication is the skill which requires learning and mastering over time 

Regarding organizations, communication is the beginning of the 

organization success that provides the effectiveness among of all the personnel in the 

organization. It also promotes creating good relations and leads to effective 

systematical operation. If one organization aims to build a good environment for 

communication, the organization can expect successful work relations and outputs will 

be a success. 

A school, like any organization, also requires effective communication. A 

School is an organization which includes parents, learners, teachers and staffs. 

Everyone is cultivating a conducive and nurturing surrounding for learning the 

surrounding to encourage learners in learning. Teachers are the role models for the 
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learners. They create the learning process and manage the environment by using 

communication skills for instructing all knowledge, practice listening skills, reading 

skills, speaking skills and writing skills cultivating the learners holistically). School 

staffs facilitate the learners and the parents for all school activities so teachers and 

school staff are also the connector bridge between family and school. They present the 

image and culture of the organization to the parents and the outsiders. 

Dr.Marshall Rosenburg (Pirin Chotesakulrat, 2554:29-30) has developed 

Nonviolent Communication which is the method of compassionate communication. 

The foundation of communication is moral and understanding. Basic needs between 

sender and receiver have to be discussed before looking for solution of the problem to 

get understanding of each others. Therefore, effective communication can create 

relationships and the best solutions in the personal level, among the society and across 

all countries or even in the world congress.  

As Plearnpattana School aims to promote effective communication, the 

school created a training course on Nonviolent Communication from 2011 to present. 

This forum aims to promote understanding of the right ways of nonviolent 

communication among the personnel make personnel in the organization understand 

the right way of nonviolent communication. A Group of 35 persons joined each 

training course which lasted for 2 days; a total of 14 hours. The training strategies are 

lecture, group discussion and role- playing in different scenarios. The activities made 

trainees understand more from the case study. 

The Researcher aims to look at the result of Nonviolent Communication 

training course. Thus the researcher chose the theory of Kirkpatrick (2006) which 

contains reaction evaluation; learning evaluation and behavior evaluation of the joiners 

also evaluate the results evaluation. This research uses the questionnaires from the 

trainee to get the result of satisfaction of participants, reports of training self 

evaluation of trainee and evaluation from the head of the section     

Therefore, Nonviolent Communication research makes the forum creator 

and trainers know about the understanding of trainee and how they can use it 

effectively, how the organization gets the benefit of training. Then they can develop in 

the next forum also in other organizations in the Nonviolent Communication system.  
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2. Objectives of the study. 

The purpose of this research is to study the effectiveness of the personnel who 

participated in a Nonviolent Communication Training Course at Plearnpattana School. 

 

 

3. Scope of Research 

 

3.1  Scope of content  

In part of the personnel’s satisfaction evaluation provided the process, the 

instructor, the handouts and the environment of training. 

Personnel’s learning evaluation assessed understanding, skill, attitude from 

contents and activities in training. 

Personnel’s behavior assessed from working performance after training.  

The organization results get from the effectiveness of using Nonviolent 

Communication in that organization. 

 

3.2 Scope of population 

Plearnpattana School’s personnel completed 14 hours of the training 

course and were not over than 2 years from the last training until the date of result 

collection.  

Head of the section of the personnel who participated in Nonviolent 

communication training course. 

 

 

4. Methodology 

 

4.1  Research Instruments 

Questionnaires are used as the major instrument for data collection as per 

evaluating training programs model of Kirkpatrick (2006). The evaluation training 

levels include reaction, learning, behavior and results. 
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4.2  Data Analysis 

The evaluation training levels include reaction, learning, behavior and 

results. The data were analyzed using SPSS (Statistical Package for the Social 

Science) computer program to determine frequency, percentage, arithmetic mean, 

Standard Deviation and T-test. 

 

Table1 1 Detail of the effectiveness of Nonviolent Communication training course as 

pen evaluating training programs model of Kirkpatrick (2006)  

Index 

Quality Level 

Excellent Good Fair Fail 
Fail and must 

improve 

Reaction - the personnel 

satisfy the 

process, the 

instructor, the 

handouts and the 

environment of 

training with 

mean score  4.20 

- 5.00  

- the personnel 

satisfy the 

process, the 

instructor, the 

handouts and the 

environment of 

training with 

mean score 3.40 

- 4.19  

- the personnel 

satisfy the 

process, the 

instructor, the 

handouts and the 

environment of 

training with 

mean score 2.60 

- 3.39  

- the personnel 

satisfy the 

process, the 

instructor, the 

handouts and the 

environment of 

training with 

mean score 1.80 

-2.00 

- the personnel 

satisfy the 

process, the 

instructor, the 

handouts and the 

environment of 

training with 

mean score 1.00 

- 1.79  

Learning - the personnel 

got the score 

from Nonviolent 

Communication 

skills test at 13 -

15  

- the personnel 

got the score 

from Nonviolent 

Communication 

skills test at 10 -

12  

- the personnel 

got the score 

from Nonviolent 

Communication 

skills test at 9  

- the personnel 

got the score 

from Nonviolent 

Communication 

skills test at 5 - 8  

- the personnel 

got the score 

from Nonviolent 

Communication 

skills test at 0 - 4 

 - the personnel’s 

attitude with 

Nonviolent 

Communication 

was at  mean 

score 4.20 - 5.00  

- the personnel’s 

attitude with 

Nonviolent 

Communication 

was at mean 

score 3.40 - 4.19  

- the personnel’s 

attitude with 

Nonviolent 

Communication 

was at  mean 

score 2.60 - 3.39  

- the personnel’s 

attitude with 

Nonviolent 

Communication 

was at mean 

score 1.80 - 2.59  

- the personnel’s 

attitude with 

Nonviolent 

Communication 

was at mean 

score 1.00 - 1.79  
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Table1 1 Detail of the effectiveness of Nonviolent Communication training course as 

pen evaluating training programs model of Kirkpatrick (2006) (Continued) 

Index 

Quality Level 

Excellent Good Fair Fail 
Fail and must 

improve 

Behavior -the personnel 

used Nonviolent 

Communication 

skill with mean 

score 4.20 - 5.00  

-the personnel 

used Nonviolent 

Communication 

skill with mean 

score 3.40 - 4.19  

-the personnel 

used Nonviolent 

Communication 

skill with mean 

score 2.60 - 3.39  

-the personnel 

used Nonviolent 

Communication 

skill with mean 

score 1.80 - 2.59  

-the personnel 

used 

Nonviolent 

Communication 

skill with mean 

score1.00 - 1.79 

Result - the personnel 

agreed that there 

is using 

Nonviolent 

communication 

in their 

organization 

with mean score 

4.20 - 5.00  

- the personnel 

agreed that there 

is using 

Nonviolent 

communication 

in their 

organization 

with  mean score 

3.40 - 4.19  

- the personnel 

agreed that there 

is using 

Nonviolent 

communication 

in their 

organization 

with mean score 

2.60 - 3.39  

- the personnel 

agreed that there 

is using 

Nonviolent 

communication 

in their 

organization 

with mean score 

1.80 - 2.59  

- the personnel 

agreed that 

there is using 

Nonviolent 

communication 

in their 

organization 

with mean 

score1.00 - 1.79 

 

 

5. Summary of the research findings 

The research categorized into 4 levels: reaction, learning, behavior and 

results as follows;  

 

5.1   Reaction 

Concerning the personnel satisfaction was at a good level with mean score 

3.70 regarding the evaluating reaction. 

 

5.2   Learning 

Regards to the evaluating learning, the personnel understood Nonviolent 

Communication skills at a good level with the score of 10.54 out of15 and also their 

attitude was at a good level with mean score 3.87. 
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5.3   Behavior 

For the aspect of the evaluating behavior, there were 2 groups of samples. 

The first was the personnel performing a self evaluation. It was found that the use of 

Nonviolent Communication skill was at a good level with mean score 3.70. The 

second sample group was the evaluating personnel by their head of the section; shown 

in fair level with mean score 3.21. There was a different statistical significant relating 

to the reliability at 95%. 

 

5.4   Result 

In term of the evaluating results, personnel agreed that there is using 

Nonviolent communication in their organization with mean score 3.46 was at a good 

level same as the heads of the section’s opinion with mean score 3.57, no significant 

differences were found. 

 

 

6. Assumption and Discussion. 

 

6.1   Reactions 

For the Reaction of the personnel, the average was at a good level. The 

personnel were satisfied instructor, contents, training process and method of training 

in order. This gets the result that if a speaker is a good at passing on knowledge. For 

the Content and methods of training, the personnel states that it will be pleasant to 

attend the training as well. Kirkpatrick (2006:21) said that reaction evaluation reflects 

the trainee’s satisfaction. The importance in the evaluation was not only to get the 

reaction of training, but the reaction had to be positive also because the satisfaction 

during training influences the understanding. It had been found from the interview of 

Plearnpattana personnel developer that personnel appreciated the ability of instructor, 

the atmosphere created such as tone of voice, friendliness, speaking skill, questioning, 

activities and professional questions, which allowed trainees to get authentic 

understanding. 
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6.2  Learning 

Concerning the evaluating learning, the personnel understood Nonviolent 

Communication skills at a good level with the score of 10.54 out of 15 and also their 

attitude was at a good level with mean score of 3.87. This result reveals how much the 

personnel practices Nonviolent Communication after training course and also during 

the training course. Moreover, from the content of the training course, the total of the 

activity is 9, of which 5 activities are the stimulation. It began with introducing new 

knowledge, give example situations, or ask question to make the personnel know the 

basis and the skills. After, there is a sharing time to reflect the feelings, tell the 

experience or review the skill and knowledge that the trainee got from each activity. 

 

6.3  Behavior 

Concerning evaluating the behavior, there were 2 groups of samples. The 

first was the personnel performing a self evaluation. It was found that the use of 

Nonviolent Communication skill was at a good level with mean score 3.70. The 

second sample group was the evaluating personnel by their head of the section; shown 

in fair level with mean score 3.21. There was a different statistical significance 

relating to the reliability at 95%. There were 11 items from 15 items that are different 

statistical significant. The most different item is stopping conversation when one is not 

ready and makes an appointment to start the conversation again. The personnel did not 

use this skill with the line head of the section. It can show the relationship between the 

personnel and their head that is not close enough to make them feel comfortable to 

deny (What do you mean?). Also, one of the values of Thai people is to always 

appreciate the seniority. That can make the gap between them. Thus, good 

organization communication will fill the gap. If the head agrees to open his mind and 

encourage the good relationship with the personnel, the personnel will use more 

nonviolent communication skills. At the same time, both the head of the section and 

the personnel believe in the Nonviolent Communication’s principle that is moral and 

understanding. Basic needs between sender and receiver have to be discussed before 

looking for solution to the problem to get understanding between both sides. 

Nonviolent Communication’s process provides 4 steps: accurate observation, 

expressing and hearing feelings, expressing and hearing needs and making and hearing 
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request. These steps take time to master, and thus, needs conscious and continuous 

practice. 

 

6.4  Result 

Concerning the evaluating results, personnel agreed that there is using 

Nonviolent communication in their organization with mean score 3.46 was at a good 

level same as the heads of the section’s opinion with mean score 3.57, no significant 

differences were found. Nonviolent Communication effected the communication at 

Plearnpattana School and created a connection among all participates, creating 

relationship and focusing on creating relationship before solving problems. This is the 

first important step in building up good organization communication through the use 

of Nonviolent Communication. 

 

 

7. Suggestions 

From the data collected, it was found that the place and time for 

Nonviolent Communication training should be surveyed for satisfactory venue before 

organizing any future event. The organization policy should require more chances of 

encouraging a better relationship between the heads of the section and the personnel in 

order to create a more productive unit. The effectiveness of the training should be 

evaluated more frequently to review and repeat all the skills to the personnel and also 

for the head of section to observe and focus on the positive behaviors of the personnel. 

Other researcher can study various ways of creative communication which can build, 

solve, and improve the relationship of individuals, community and society. 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามในการเกบ็ข้อมูล 
 
 

ชุดที ่1 
 

ตอนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไป ของบุคลากรทีเ่ข้ารับการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ แผนก และอายุงาน 

 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  / ลงใน           ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

1. เพศ   ชาย     หญิง 

 

2. อาย ุ                                 21-25 ปี                       26-30 ปี                       31-35 ปี 

                                               35-40 ปี                       41-45 ปี                       46-50 ปี 

 

3. แผนก                               การศึกษาพิเศษ            อนุบาล                        ช่วงชั้นท่ี 1 

                                            ช่วงชั้นท่ี 2          ช่วงชั้นมธัยม              ฝ่ายวิชาการ 

    ฝ่ายบญัชีการเงิน          ฝ่ายบุคคล                   ฝ่ายส่ือสารองคก์ร 

                                      ฝ่ายผลิตส่ือและสารนิเทศ      ฝ่ายธุรการกลางและจดัซ้ือ                               

                                            ฝ่ายสนบัสนุนและพฒันาองคก์ร 

 

4.   อายงุาน                             0-3 ปี                   4-7 ปี                   8-11 ปี 
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ตอนที ่2  แบบสอบถามด้านปฏิกริิยาเป็นการประเมินจากความพงึพอใจของบุคลากร 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  / ลงใน          ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ความหมายของคะแนน 

คะแนน 5 พอใจมากท่ีสุด หรือใหค้ะแนน 90 % ข้ึนไป      

คะแนน 4 พอใจมาก หรือใหค้ะแนน 70 - 89 %       

คะแนน 3 พอใจปานกลาง หรือใหค้ะแนน 50 - 69% 

คะแนน 2 พอใจนอ้ย หรือใหค้ะแนน 30 - 49%       

 คะแนน 1 พอใจนอ้ยท่ีสุด หรือใหค้ะแนนตํ่ากวา่ 30%      

 

หัวข้อการประเมนิ 
ระดบัความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

1.ไดรั้บความรู้ในแนวทางท่ีถูกตอ้งในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นอยา่งเหมาะสม      

2. ไดฝึ้กฝนทกัษะการส่ือสารกบัผูอ่ื้นอยา่งเหมาะสม      

3. ไดว้เิคราะห์กรณีศึกษาของการส่ือสารอยา่งสันติ      

4. เขา้ใจแนวทางการส่ือสารอยา่งสันติ      

5. สามารถนาํความรู้และทกัษะไปใชใ้นชีวติประจาํวนัได ้      

6.สามารถนาํความรู้และทกัษะไปใชใ้นการทาํงานได ้      

7.ความรู้ของวทิยากร      

8.ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้      

9.การสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้      

10.การรักษาเวลา      

11.ความสามารถในการตอบขอ้ซกัถาม      

12.รูปแบบของกิจกรรม      

13. เอกสารประกอบการอบรม      

14.ระยะเวลาในการจดักิจกรรม      

15.บรรยากาศและสถานท่ี      
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเพือ่ประเมินการเรียนรู้ เป็นการประเมินตนเองในด้านความรู้ความเข้าใจ
เกีย่วกบัการส่อสารอย่างสันติ แบ่งเป็น 
(ก)  ดา้นทกัษะการส่ือสารอยา่งสนัติ 
(ข) ดา้นเจตคติ 

 
(ก)  ดา้นทกัษะการส่ือสารอยา่งสนัติ 
คาํช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความดา้นล่างแลว้ใส่เคร่ืองหมาย  / ลงใน          ตามความเขา้ใจของตนเอง 

 
1. "เม่ือวานเธอโกรธฉนัอยา่งไม่มีเหตุผลเอาซะเลย" ผูพ้ดูประโยคน้ีใชท้กัษะ    

การตีความ    การสังเกต  

2. "ในท่ีประชุมหวัหนา้ไม่ไดถ้ามถึงความเห็นของผม" ผูพ้ดูประโยคน้ีใชท้กัษะ  

  การตีความ    การสังเกต    

3. "เราไดย้นิเธอพดูกบัเขาวา่ เราเป็นคนเอาแต่ใจตวัเอง" ผูพ้ดูประโยคน้ีใชท้กัษะ   

การตีความ    การสังเกต    

4. "เธอเป็นคนน่ารักมาก"  ผูพ้ดูประโยคน้ีใชท้กัษะ  

การตีความ    การสังเกต    

5. "คนอยา่งนั้นเป็นคนไม่รักชาติ" ผูพ้ดูประโยคน้ีแสดงถึง    

การตีความ    การสังเกต    

6. "ฉนัรู้สึกอยากจะชกหนา้เขา"  ผูพ้ดูประโยคน้ีแสดงถึง    

ความคิด     ความรู้สึก    

7. "ฉนัรู้สึกกลวัเวลาท่ีเธอพดูอยา่งนั้น" ประโยคน้ีแสดงถึง   

ความคิด     ความรู้สึก 

8. "ผมรู้สึกเป็นคนไร้ค่ามาก" ประโยคน้ีแสดงถึง    

ความคิด     ความรู้สึก 

9. "ชาวบา้นโกรธแคน้ตาํรวจท่ีมาจบัแกนนาํไปขงัคุก" ประโยคน้ีแสดงถึง   

ความคิด     ความรู้สึก 

10. "ฉนัรู้สึกวา่เธอไม่ห่วงฉนัเลย" ประโยคน้ีแสดงถึง   

ความคิด     ความรู้สึก 

11. "ครูผดิหวงันะ เพราะเธอโกหก" ประโยคน้ีแสดงถึง  

ความรู้สึก    ความตอ้งการ    
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12. "พอ่รําคาญท่ีตอ้งมาตามเกบ็ของท่ีลกูท้ิงไว"้ ประโยคน้ีแสดงถึง   

ความรู้สึก    ความตอ้งการ    

13. "แม่เสียใจถา้ลกูไม่กลบับา้นแม่อยากใหค้รอบครัวเราอบอุ่น" ประโยคน้ี แสดงถึง   

ความรู้สึก    ความตอ้งการ    

14. "ตอนน้ีฉนัเครียดมาก อยากใหเ้ธอเขา้ใจฉนัหน่อย" ประโยคน้ีแสดงถึง    

ความรู้สึก    ความตอ้งการ    

15. "ประชาชนตอ้งการความสงบ และความยติุธรรม" ประโยคน้ีแสดงถึง    

ความรู้สึก    ความตอ้งการ    

 

(ข)  ดา้นเจตคติ 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  / ลงใน            ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ความหมายของคะแนน 

คะแนน 5 เห็นดว้ยมากท่ีสุด หรือใหค้ะแนน 90 % ข้ึนไป      

คะแนน 4 เห็นดว้ยมาก หรือใหค้ะแนน 70 - 89 %       

คะแนน 3 เห็นดว้ยปานกลาง หรือใหค้ะแนน 50 - 69% 

คะแนน 2 เห็นดว้ยนอ้ย หรือใหค้ะแนน 30 - 49%  

คะแนน 1 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด หรือใหค้ะแนนตํ่ากวา่ 30%      

 

 

หัวข้อการประเมิน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1.มนุษยทุ์กคนมีความกรุณาเป็นพ้ืนฐาน      

2.เราควรใส่ใจและใหคุ้ณค่ากบัความตอ้งการของทุกคน      

3.เม่ือถกูวจิารณ์เราควรส่ือสารกลบัในแบบเดียวกนัถือเป็นการปกป้อง

ตวัเอง 

     

4.การกระทาํของผูอ่ื้นเป็นสาเหตุสาํคญัทาํใหเ้ราเกิดความรู้สึกต่างๆ      

5.การระบุวธีิการจะสามารถลดความขดัแยง้ได ้      

6.การส่ือสารอยา่งสันติเนน้ทกัษะการพดูมากกวา่การฟัง      

7.การขอร้องควรใชป้ระโยคบอกเล่า มีความชดัเจน และปฏิบติัไดจ้ริง      

8.การปฏิเสธถือเป็นจุดเร่ิมตน้ของการเจรจา หรือการสานสัมพนัธ์      
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(ข) ดา้นเจตคติ (ต่อ) 
 

หัวข้อการประเมิน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

9.เบ้ืองหลงัการกระทาํของมนุษย ์ลว้นเป็นไปเพ่ือการตอบสนองต่อ

ความตอ้งการพ้ืนฐานบางอยา่ง 

     

10.เราควรใหค้วามสาํคญักบัการสร้างสัมพนัธ์และความเขา้ใจ ก่อนคิด

แกไ้ขปัญหา หรือหาทางออก 

     

11.การส่ือสารกบัผูอ่ื้นตอ้งเขา้ใจตวัเอง ส่ือสารเพื่อใหผู้อ่ื้นรับรู้อยา่ง

จริงใจ และฟังผูอ่ื้น ดว้ยความเขา้ใจ 

     

12.หวัใจของการสังเกตคือแยกแยะคาํตดัสิน การประเมิน การตีความ 

อคติ ออกจากส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงๆ 

     

13. การรับรู้ เขา้ใจและระบุความตอ้งการได ้โดยไม่กล่าวโทษผูอ่ื้นและ

ความเขา้ใจตนเอง ผูอ่ื้นและสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

     

14.การส่ือสารอยา่งสันติช่วยใหเ้รามีสติรู้ความตอ้งการและส่ือสาร

ออกไป และจริงใจ 

     

15.การส่ือสารอยา่งสันติมีเป้าหมายเพ่ือแกไ้ขปัญหาโดยการแสดง

เหตุผลของตนและเขา้ใจเหตุผลของอีกฝ่ายเพ่ือบรรลุขอ้ตกลงท่ีเป็น

รูปธรรม 

     

 

ตอนที ่4  แบบสอบถามพฤตกิรรมภายหลงัการอบรมในการนําทกัษะการส่ือสารอย่างสันติไปใช้ มาก

น้อยเพยีงใด 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  / ลงใน           ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ความหมายของคะแนน 

คะแนน 5 ปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอและแนะนาํผูอ่ื้นได ้     

คะแนน 4 ปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ     

คะแนน 3 ปฏิบติับางคร้ัง 

คะแนน 2 ไม่ค่อยไดป้ฏิบติั 

คะแนน 1 ไม่เคยปฏิบติัเลย 
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หัวข้อการประเมนิ 
ระดบัความถี่ 

5 4 3 2 1 

1.ขา้พเจา้มอง หรือบรรยาย ส่ิงท่ีเกิดข้ึนเหมือนกบัการบนัทึกภาพเหตุการณ์ดว้ย

กลอ้งวดีีโอ 

     

2.ขา้พเจา้แยกแยะคาํตดัสิน การประเมิน การตีความ หรือ อคติจากส่ิงท่ีเกิดข้ึน

จริง 

     

3.ขา้พเจา้เขา้ถึงความรู้สึกของตนเอง และหรือของคู่สนทนา      

4.ขา้พเจา้ระบุความรู้สึกโดยใชค้าํท่ีแสดงความรู้สึก ไม่ใช่คาํท่ีแสดงความคิด      

5.ขา้พเจา้คน้หาความตอ้งการของตนเอง หรือคู่สนทนา      

6.ขา้พเจา้ใชค้าํพดูท่ีบรรยายความตอ้งการแทนคาํพดูบรรยายวธีิการ      

7.ขา้พเจา้ยอมรับการปฏิเสธและดาํเนินการสนทนาต่อไปเพ่ือหาหนทางใหค้วาม

ตอ้งการ ของทุกฝ่ายบรรลุผล 

     

8.ขา้พเจา้พิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้องเพ่ือเติมเตม็ความตอ้งการ หรือเพ่ือสร้าง

ความสัมพนัธ์ 

     

9.ขา้พเจา้ใชภ้าษาท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจง และปฏิบติัไดจ้ริงในการขอร้อง      

10.ขา้พเจา้ใชป้ระโยคบอกเล่าแทนการพดูประโยคปฏิเสธในการขอร้อง      

11.ขา้พเจา้ใส่ใจ กบัคู่สนทนา เพ่ือจบัความรู้สึกและความตอ้งการ  โดยละวาง

ความคิดเห็น และการตดัสินของตน     

     

12.ขา้พเจา้มีการแจง้ขอหยดุการสนทนาและกาํหนดเวลาในการสนทนาใหม่ เม่ือ

ไม่สามารถดาํเนินการสนทนาต่อได ้

     

13.ขา้พเจา้รับฟังคู่สนทนาอยา่งตั้งใจ เลือกใชท้กัษะการส่ือสารตามสถานการณ์ท่ี

เหมาะสม 

     

14.ขา้พเจา้มีความรับผดิชอบต่อความรู้สึกของตนเอง      

15.ขา้พเจา้สร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจ ก่อนแกไ้ขปัญหา หรือหาทางออก      
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ตอนที ่5 แบบสอบถามผลลพัธ์ทีเ่กดิขึน้กบัองค์กรโดยแสดงความรู้สึกและความคดิเห็นทีมี่ต่อการใช้

การส่ือสารอย่างสันติในโรงเรียนเพลนิพฒันา 

ท่านมีความเห็นต่อการใช้การส่ือสารอย่างสันติในโรงเรียนเรียนเพลนิพฒันาอย่างไร 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  / ลงใน           ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ความหมายของคะแนน 

คะแนน 5 มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีมาก  

คะแนน 4 มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง     

คะแนน 3 ไม่มีการเปล่ียนแปลง 

คะแนน 2 มีการเปล่ียนแปลงท่ีแยล่ง 

คะแนน 1 มีการเปล่ียนแปลงท่ีแยล่งมาก 

 

หัวข้อการประเมิน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1.บุคลากรใชก้ารบรรยายส่ิงท่ีเกิดข้ึนเหมือนกบัการบนัทึกภาพ
เหตุการณ์ดว้ยกลอ้งวดีีโอ 

     

2.บุคลากรแยกแยะคาํตดัสิน การประเมิน การตีความ หรือ อคติจากส่ิง
ท่ีเกิดข้ึนจริง 

     

3.บุคลากรระบุความรู้สึกโดยใชค้าํท่ีแสดงความรู้สึก ไม่ใช่คาํท่ีแสดง
ความคิด 

     

4.บุคลากรสอบถามถึงความตอ้งการกนัและกนั      
5.บุคลากรใชค้าํพดูท่ีบรรยายความตอ้งการแทนคาํพดูบรรยายวธีิการ      
6.บุคลากรยอมรับการปฏิเสธและดาํเนินการสนทนาต่อไปเพ่ือหา
หนทางใหค้วามตอ้งการของทุกฝ่ายบรรลุผล 

     

7.บุคลากรใชภ้าษาท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจง และปฏิบติัไดจ้ริงในการ
ขอร้อง 

     

8.บุคลากรใชป้ระโยคบอกเล่าแทนการพดูประโยคปฏิเสธในการ
ขอร้อง 

     

9.บุคลากรมีการแจง้ขอหยดุการสนทนาและกาํหนดเวลาในการ
สนทนาใหม่ เม่ือไม่สามารถดาํเนินการสนทนาต่อได ้
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หัวข้อการประเมิน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
10. บุคลากรรับฟังคู่สนทนาอยา่งตั้งใจ เลือกใชท้กัษะการส่ือสารตาม
สถานการณ์ท่ีเหมาะสม 

     

11. บุคลากรมีความรับผดิชอบต่อความรู้สึกของตนเอง ไม่กล่าวโทษวา่
มีสาเหตุจากผูอ่ื้น 

     

12. บุคลากรสร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจก่อนแกไ้ขปัญหา หรือ
หาทางออก 
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ชุดที ่2 

ตอนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไป ของบุคลากรทีเ่ข้ารับการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันติ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ แผนก และอายุงาน 

 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  / ลงใน          ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

1. เพศ   ชาย     หญิง 

 

2. อาย ุ                                 21-25 ปี                       26-30 ปี                       31-35 ปี 

                                               35-40 ปี                       41-45 ปี                       46-50 ปี 

 

3. แผนก                               การศึกษาพิเศษ           อนุบาล                        ช่วงชั้นท่ี 1 

                                            ช่วงชั้นท่ี 2         ช่วงชั้นมธัยม              ฝ่ายวิชาการ 

    ฝ่ายบญัชีการเงิน          ฝ่ายบุคคล                  ฝ่ายส่ือสารองคก์ร 

                                      ฝ่ายผลิตส่ือและสารนิเทศ      ฝ่ายธุรการกลางและจดัซ้ือ                               

                                             ฝ่ายสนบัสนุนและพฒันาองคก์ร 

 

4.   อายงุาน                               0-3 ปี               4-7 ปี                  8-11 ปี 
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ตอนที2่   แบบสอบถามหัวหน้าสายงานเพือ่ประเมินพฤติกรรมของบุคลากรในการนําทกัษะการ

ส่ือสารอย่างสันติไปใช้ มากน้อยเพยีงใด 

ช่ือบุคลากรท่ีรับการประเมิน ______________________________________________________ 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  / ลงใน          ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ความหมายของคะแนน 

คะแนน 5 ปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอและแนะนาํผูอ่ื้นได ้     

คะแนน 4 ปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ  

คะแนน 3 ปฏิบติับางคร้ัง 

คะแนน 2 ไม่ค่อยไดป้ฏิบติั 

คะแนน 1 ไม่เคยปฏิบติัเลย 

หัวข้อการประเมนิ 
ระดบัความถี่ 

5 4 3 2 1 
1.บุคลากรมอง หรือบรรยาย ส่ิงท่ีเกิดข้ึนเหมือนกบัการบนัทึกภาพเหตุการณ์ดว้ย

กลอ้งวดีีโอ 

     

2.บุคลากรแยกแยะคาํตดัสิน การประเมิน การตีความ หรือ อคติจากส่ิงท่ีเกิดข้ึน

จริง 

     

3.บุคลากรเขา้ถึงความรู้สึกของตนเอง และหรือของคู่สนทนา      

4.บุคลากรระบุความรู้สึกโดยใชค้าํท่ีแสดงความรู้สึก ไม่ใช่คาํท่ีแสดงความคิด      

5.บุคลากรคน้หาความตอ้งการของตนเอง หรือคู่สนทนา      

6.บุคลากรใชค้าํพดูท่ีบรรยายความตอ้งการแทนคาํพดูบรรยายวธีิการ      

7.บุคลากรยอมรับการปฏิเสธและดาํเนินการสนทนาต่อไปเพ่ือหาหนทางให้

ความตอ้งการ ของทุกฝ่ายบรรลุผล 

     

8.บุคลากรพิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้องเพ่ือเติมเตม็ความตอ้งการ หรือเพ่ือสร้าง

ความสัมพนัธ์ 
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ระดบัความถี่ 

5 4 3 2 1 

9.บุคลากรใชภ้าษาท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจง และปฏิบติัไดจ้ริงในการขอร้อง      

10.บุคลากรใชป้ระโยคบอกเล่าแทนการพดูประโยคปฏิเสธในการขอร้อง      

11.บุคลากรใส่ใจ กบัคู่สนทนา เพ่ือจบัความรู้สึกและความตอ้งการ  โดยละวาง

ความคิดเห็นและการตดัสินของตน     

     

12.บุคลากรมีการแจง้ขอหยดุการสนทนาและกาํหนดเวลาในการสนทนาใหม่ 

เม่ือไม่สามารถดาํเนินการสนทนาต่อได ้

     

13.บุคลากรรับฟังคู่สนทนาอยา่งตั้งใจ เลือกใชท้กัษะการส่ือสารตามสถานการณ์

ท่ีเหมาะสม 

     

14.บุคลากรมีความรับผดิชอบต่อความรู้สึกของตนเอง      

15.บุคลากรสร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจ ก่อนแกไ้ขปัญหา หรือหาทาง

ออก 

     

 

 

ตอนที ่3 แบบสอบถามผลลพัธ์ทีเ่กดิขึน้กบัองค์กรโดยแสดงความรู้สึกและความคดิเห็นทีมี่ต่อการใช้

การส่ือสารอย่างสันติในโรงเรียนเพลนิพฒันา 

ท่านมีความเห็นต่อการใช้การส่ือสารอย่างสันติในโรงเรียนเรียนเพลนิพฒันาอย่างไร 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  / ลงใน           ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ความหมายของคะแนน 

คะแนน 5 มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีมาก  

คะแนน 4 มีการเปล่ียนแปลงท่ีดีอยูบ่า้ง     

คะแนน 3 ไม่มีการเปล่ียนแปลง 

คะแนน 2 มีการเปล่ียนแปลงท่ีแยล่ง 

คะแนน 1 มีการเปล่ียนแปลงท่ีแยล่งมาก 
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หัวข้อการประเมิน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1.บุคลากรใชก้ารบรรยายส่ิงท่ีเกิดข้ึนเหมือนกบัการบนัทึกภาพ

เหตุการณ์ดว้ยกลอ้งวดีีโอ 

     

2.บุคลากรแยกแยะคาํตดัสิน การประเมิน การตีความ หรือ อคติจากส่ิง

ท่ีเกิดข้ึนจริง 

     

3.บุคลากรระบุความรู้สึกโดยใชค้าํท่ีแสดงความรู้สึก ไม่ใช่คาํท่ีแสดง

ความคิด 

     

4.บุคลากรสอบถามถึงความตอ้งการกนัและกนั      

5.บุคลากรใชค้าํพดูท่ีบรรยายความตอ้งการแทนคาํพดูบรรยายวธีิการ      

6.บุคลากรใชค้าํพดูท่ีบรรยายความตอ้งการแทนคาํพดูบรรยายวธีิการ      

7.บุคลากรยอมรับการปฏิเสธและดาํเนินการสนทนาต่อไปเพ่ือหา

หนทางใหค้วามตอ้งการ ของทุกฝ่ายบรรลุผล 

     

8.บุคลากรพิจารณาส่ิงท่ีจะขอร้องเพ่ือเติมเตม็ความตอ้งการ หรือเพ่ือ

สร้างความสัมพนัธ์ 

     

9.บุคลากรมีการแจง้ขอหยดุการสนทนาและกาํหนดเวลาในการ

สนทนาใหม่ เม่ือไม่สามารถดาํเนินการสนทนาต่อได ้

     

10. บุคลากรรับฟังคู่สนทนาอยา่งตั้งใจ เลือกใชท้กัษะการส่ือสารตาม

สถานการณ์ท่ีเหมาะสม 

     

11. บุคลากรมีความรับผดิชอบต่อความรู้สึกของตนเอง ไม่กล่าวโทษวา่

มีสาเหตุจากผูอ่ื้น 

     

12. บุคลากรสร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจก่อนแกไ้ขปัญหา หรือ

หาทางออก 
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ภาคผนวก ข 

เนือ้หากจิกรรมการฝึกอบรมการส่ือสารอย่างสันต ิ
 
 

วนัที ่1   ช่วงเช้า 
 

ลาํดบัท่ี1.   ทาํความรู้จกัวิทยากรและผูเ้ขา้อบรม  
ให้บุคลากรเขียนเร่ืองท่ีกงัวลใจลงกระดาษ วิทยากรอ่าน ใหค้าํแนะนาํเลก็นอ้ยและทาํ

ขอ้ตกลงในการเขา้ฝึกอบรม เวลาส้ินสุดของวนั กติกาการตรงต่อเวลาและความร่วมมือในการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ในกลุ่มใหญ่ 

 
 ลาํดบัท่ี 2. วิเคราะห์การส่ือสารในชีวิตประจาํวนั  

ลกัษณะของการส่ือสารแบบเดิม คือเลือกท่ีจะฟังในส่ิงท่ีอยากฟัง และสอดคลอ้งกบั
ความคิดของตนเอง  ส่ือสารทางเดียว จากบนลงล่าง หรือ ล่างข้ึนบน ยึดติดกบัวาระหรือเร่ืองของ
ตนเองและเฝ้ารอคอยให้เป็นฝ่ายพูดบา้ง ใชอ้ารมณ์เป็นตวัผลกัดนัการกระทาํ และมองเป็นเร่ือง
ส่วนตัว ออกจากห้องประชุมโดยไม่ได้วิธีการแก้ปัญหา รู้สึกหงุดหงิด และออกไปพูดกันเอง 
กลบัไปทาํเหมือนเดิม พบปัญหาเดิมๆ ความขดัแยง้แบบเดิมหรือแยล่ง 
  มีสาเหตุมาจากการใชต้วักรองการคิด การมองเห็น การไดย้นิและการรับรู้ ประกอบดว้ย 

1. จิตท่ีคาดเดา รู้วา่คุณจะพดูวา่อะไร 
2. จิตท่ีมีปฏิกริยาต่อความคาดหวงั นัน่ไม่ใช่ส่ิงท่ีเราคาดหวงั 
3. จิตท่ีอยากแกปั้ญหา อยากใหพ้ดูใหจ้บเสียทีเพราะเตรียมคาํตอบใหแ้ลว้ 
4. จิตท่ีถือเป็นเร่ืองส่วนตวั ฉนัไม่ชอบเธอ 
5. จิตท่ีคอยตั้งคาํถาม ไม่เขา้ใจ อึดอดัอยากถาม 
6. จิตท่ีไม่เห็นดว้ย อยากเถียง 
7. จิตท่ีเห็นดว้ย เหมือนกบัท่ีคิดเลย พดูต่อไดเ้ลย 
8. จิตวางแผน มีนดัท่ีอ่ืน มีอยา่งอ่ืนตอ้งทาํ 
9. จิตคิดถึงเร่ืองอ่ืน ไม่สามารถฟังรู้เร่ืองเพราะใจไม่อยูก่บัเน้ือกบัตวั 

การส่ือสารทั่วไปของคนเรามักจะมีตัวกรองความคิด ความรู้สึก ความชอบ อคติ 
ความเห็นของเราเขา้ไปตดัสินส่ิงท่ีไดรั้บรู้จากผูอ่ื้น การส่ือสารท่ีดี ควรเป็นการส่ือสาร 2 ทาง ไม่ยดึ
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ติดกับวาระของตนเอง ไม่ใช้อารมณ์ ไม่พูดนอกรอบ ขจัดตัวกรองความคิด เช่น การคาดเดา 
คาดหวงั อยากแกปั้ญหา ตั้งคาํถาม รู้สึกขดัแยง้ไม่เห็นดว้ย คิดวางแผนใหล่้วงหนา้ 

 
ลาํดบัท่ี 3.   แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัความวา่ “ความขดัแยง้” 

มุมมองทัว่ไปต่อความขดัแยง้ คือ วิธีการแสดงความไม่พอใจ ไม่เห็นดว้ย หรือไม่บรรลุ
ตามท่ีคาดหวงั มกัจะนึกถึงเร่ืองท่ีเป็นเชิงลบ ความขดัแยง้ไม่ใช่เป็นเร่ืองดีหรือไม่ดี ในการส่ือสาร
นั้น ความขดัแยง้เป็นเร่ืองปรกติ แต่การจดัการกบัความขดัแยง้ต่างหากท่ีมีความสาํคญัมากกว่าและ
สามารถส่งผลใหเ้กิดผลกระทบในแง่บวกหรือลบ ซ่ึงความขดัแยง้นั้นเป็นส่ิงท่ีไม่ควรหลีกเล่ียง หรือ
ยอมจาํนนกบัปัญหาเพราะปัญหาก็ยงัคงอยู่ หรือหากใชว้ิธีรุนแรงก็จะส่งผลกระทบต่ออีกมากมาย 
การจดัการความขดัแยง้จึงควรใชว้ิธีการแกปั้ญหาร่วมกนั โดยใชค้วามตั้งใจ ความรู้ ประสบการณ์ 
ทกัษะการส่ือสาร และการแสดงออก 

 
ลาํดบัท่ี 4.   รู้จกักบัการส่ือสารอยา่งสนัติ 

การส่ือสารอย่างสันติริเร่ิมโดย ดร. มาแชล โรเซนเบอร์ก นักจิตวิทยาและนักจดัการ
ความขดัแยง้ท่ีเดินทางไปทัว่โลกเพ่ือช่วยคล่ีคลายความขดัแยง้ในระดบัชุมชน องคก์รต่างๆทัว่โลก  
ก่อตั้งสถาบนั Center for Nonviolent Communications ในสหรัฐอเมริกาเพื่อถ่ายทอดและเผยแพร่
เร่ืองการส่ือสารอยา่งสนัติ 

หลกัการของการส่ือสารอยา่งสนัติ 
1. เคารพความรู้สึก และความตอ้งการ 
2. ฟังอยา่งลึกซ้ึง 
3. ใหข้อ้สงัเกตท่ีเกิดข้ึนจริง 
4. ส่ือสารดว้ยการขอร้อง 
การส่ือสารอยา่งสนัติใหค้วามสาํคญักบัการสร้างความสมัพนัธ์กบัคน ไม่ใช่วิธีการท่ีใช้

ในการแกปั้ญหา มีความเช่ือว่าเบ้ืองหลงัของทุกการกระทาํ มีความตอ้งการท่ีมนุษยทุ์กคนตอ้งการ
ซ่อนอยู่ คนทุกคนลว้นมีความเมตตากรุณาอยู่ในตนเอง มนุษยจึ์งควรใส่ใจและให้คุณค่ากบัความ
ตอ้งการของตนเองและผูอ่ื้น 

การส่ือสารอย่างสันติ มีข้ึนเพื่อการอยู่ร่วมกนัในสังคม โดยเร่ิมจากฝึกฝนตนเอง เป็น
การใชค้วามเคารพตนเองและผูอ่ื้น ตระหนกัรู้ความรู้สึกของตน และผูอ่ื้น และรู้ถึงความตอ้งการ
ของตนเองและผูอ่ื้น โดยใชว้ิธีการฟังอย่างลึกซ้ึง ตั้งขอ้สังเกตเฉพาะส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง เลือกใชก้าร
ขอร้องในการส่ือสารเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ และใหค้วามใส่ใจต่อความตอ้งการของตนเองและผูอ่ื้น 
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  ลาํดบัท่ี 5.  ทาํกิจกรรม “เหมือนกนัสามอยา่ง”  
ให้บุคลากรหากลุ่มคนท่ีท่ีมีส่ิงเหมือนกบัตนเอง ตามท่ีวิทยากรบอก เช่นเกิดปีนกัษตัร

เดียวกนั เกิดเดือนเดียวกนั เม่ือจบักลุ่มไดใ้หห้าบุคลิก นิสัย หรือความเหมือนท่ีเป็นจุดร่วมเดียวกนั  
กิจกรรมน้ีมีข้ึนเพื่อให้บุคลากรไดเ้ห็นและรู้สึกไดถึ้งจุดร่วมท่ีมีเหมือนกนัในกนัและกนั และมีการ
แลกเปล่ียนส่ิงท่ีไดจ้ากการทาํกิจกรรมดงักล่าว 

 
 ลาํดบัท่ี 6.  ฝึกทกัษะ “การฟังอยา่งตั้งใจ”   

ให้บุคลากรจบัคู่พลดักนัเล่าเร่ืองในวยัเด็กของตนเอง โดยขณะท่ีมีผูเ้ล่า อีกฝ่ายตอ้งฟัง
และถ่ายทอดส่ิงท่ีไดฟั้ง และสลบับทบาทกนั หลงัจากนั้นกลบัมาแลกเปล่ียนความรู้สึกในกลุ่มใหญ่
ขณะท่ีเป็นผูพ้ดู และผูฟั้งในสถานการณ์ดงักล่าว จะทาํใหเ้ห็นระดบัการฟังท่ีแตกต่างกนั เช่น 

- ไม่อยากฟัง ไม่ใส่ใจและไม่ใหค้วามสาํคญักบัการฟัง  
- ทาํท่าเหมือนฟัง ใหค้วามสาํคญักบัท่าทางและการแสดงออก 
- เลือกฟัง ฟังเฉพาะส่ิงท่ีอยากจะฟัง 
- สนใจฟัง สามารถสะทอ้นส่ิงท่ีไดย้นิ จบัเน้ือหาไดถู้กตอ้ง 
- ใส่ใจฟัง ฟังดว้ยความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง สามารถจบัความรู้สึกและความตอ้งการของ

ผูพ้ดูได ้
 
 

วนัที ่1  ช่วงบ่าย 
 
 ลาํดบัท่ี 7.   กิจกรรมความจาํ  

แจกกระดาษให้บุคลากร เม่ือวิทยากรบอกคาํ ท่ีโดยใชค้าํว่า ก.ไก่ ข้ึนตน้ ให้บุคลากร
เขียนจาํนวน สระและ พยญัชนะ เม่ือวิทยากรบอกคาํโดยใชค้าํว่า ข.ไข่ ข้ึนตน้ ให้บุคลากรเขียนว่า
ชอบหรือไม่ชอบ จากนั้นพลิกกระดาษอีกดา้นเขียนคาํท่ีตนเองจาํได ้แลว้นบัดูว่าเป็นคาํท่ีจาํไดส่้วน
ใหญ่เกิดจากคาํท่ีนับหรือคาํท่ีบอกว่าชอบหรือไม่ชอบ เพื่อให้บุคลากรไดรู้้ว่าตนเองมีความจาํท่ีดี
หากส่ิงนั้นไดผ้า่นการใชค้วามคิดหรือความรู้สึก 

 
 ลาํดบัท่ี 8.   ทาํความเขา้ใจความรู้สึก 

ความรู้สึกเกิดจากความตอ้งการของตนเองท่ีไดห้รือไม่ไดรั้บการตอบสนอง ไม่ไดเ้กิด
จากการกระทาํของคนอ่ืน โดยใช้คาํว่า “ฉันรู้สึก…..” เป็นการแสดงความรับผิดชอบความรู้สึก
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ตนเอง  การส่ือสารอย่างสันติจะระบุความรู้สึก โดยแยกออกจาก ความคิด เพราะการแยกแยะ
ความรู้สึกกบัความคิดช่วยลดความขดัแยง้ได ้ความรู้สึกเกิดจากความตอ้งการของตนเอง ดงันั้นจึง
ตอ้งรู้จกัรับผดิชอบความรู้สึกของตนเอง การเขา้ใจความรู้สึกของผูอ่ื้นตอ้งใชใ้จสัมผสั เม่ือมีการพดู
ถึงความรู้สึก คนจะฟัง เพื่อจบัความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน และสามารถเขา้ไปสัมผสัใจไดม้ากข้ึน ทาํใหจ้าํได้
ดีกว่า ความคิดเพราะความคิดใช้ส่วนสมองในการจาํ หากอยากสร้างความสัมพนัธ์กับใคร ให้
พยายามจบัความรู้สึกของอีกฝ่าย 

 
ลาํดบัท่ี 9.    กิจกรรม “วิเคราะห์ประโยค” เพื่อแยกความรู้สึก กบั ความคิด 

มีตวัอยา่งประโยคต่างๆ แลว้ให้บุคลากรบอกว่าเป็นความรู้สึก หรือ ความคิด เช่น  ผม
รู้สึกว่าคุณไม่รักผม ฉนัรู้สึกกงัวลเวลาคุณพดูอยา่งนั้น เรารู้สึกหวัน่ใจกบัเศรษฐกิจ ผมรู้สึกอยากจะ
ชกหนา้เขา ฉนัรู้สึกเป็นคนไร้ค่ามาก จะเห็นไดว้่าบางประโยคเป็นความคิด ไม่ใช่ความรู้สึก เรามกั
ใชค้าํวา่ “รู้สึก” แทนท่ีคาํวา่ “คิด” อยูเ่สมอ 
 

ลาํดบัท่ี 10.   กิจกรรม “ฟังอยา่งตั้งใจ”  
ใหบุ้คลากรจบัคู่และผลดักนัเล่าเร่ืองชีวิตช่วงมธัยมปลาย โดยมีเง่ือนไขใหผู้ฟั้งพยายาม

จบัความรู้สึกของผูเ้ล่าในเร่ืองนั้นๆ  เม่ือสลบักนัเล่าแลว้วิทยากรไดแ้จกบตัรความรู้สึกให้คู่ละ  1 
ชุด เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเดาความรู้สึกของอีกฝ่าย และเร่ิมเล่าเร่ืองใหม่อีกคร้ังโดยเปล่ียนหวัขอ้ 
ให้เล่าเหตุการณ์สําคญัในชีวิต และกลบัมาแลกเปล่ียนความรู้สึกเม่ือตนเองเป็นผูพู้ดและผูฟั้งใน
กลุ่มใหญ่  

การฟังอยา่งตั้งใจและเขา้ใจ สังเกตไดจ้าก ภาษาท่าทาง นํ้าเสียง แววตา ในการฟังอยา่ง
ตั้งใจคือการเอาใจเขามาใส่ใจเรา เม่ือมีคนเดาความรู้สึกถูก จะรู้สึกวา่มีคนเขา้ใจ  ส่ิงท่ีสาํคญัคือ การ
พยายามคาดเดาความรู้สึก  พยายามเขา้ใจแมจ้ะยงัไม่ตรงกับความรู้สึกท่ีแทจ้ริงแต่ก็ถือว่าเป็น
สัญญาณท่ีดีในการเปิดตนเองเพื่อเขา้ใจผูอ่ื้น ความรู้สึกไม่ไดเ้กิดมาจากการกระทาํของผูอ่ื้น การ
กระทาํของผูอ่ื้นเป็นเพียงส่ิงกระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกดงันั้นความรู้สึก มาจาก ความตอ้งการ ท่ีไดรั้บ
การตอบสนอง หรือไม่ไดรั้บการตอบสนอง  

 
  ลาํดบัท่ี 11.    เขา้ใจความตอ้งการ 

ความตอ้งการในท่ีน้ี ไม่ไดห้มายถึงความตอ้งการพื้นฐานทัว่ไป เช่นปัจจยัส่ี หากแต่
เจาะจงถึงความตอ้งการในส่วนลึกของคน ความตอ้งการเป็นส่ิงสากลและเป็นส่ิงท่ีคนทุกคน
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ตอ้งการ ยิ่งสามารถเขา้ใจความต้องการของตนเองและผูอ่ื้นได้อย่างชัดเจนมากเท่าไหร่ ก็ยิ่ง
สามารถส่ือสารดว้ยความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัมากข้ึนเท่านั้น แมก้ระทัง่ท่ามกลางความขดัแยง้ 

ความตอ้งการในชีวิต เช่น ความรัก ความสงบสุข การสนับสนุน ความไวว้างใจ 
ความหมายชีวิต   อิสรภาพ การยอมรับ  ความเคารพ ความช่ืนชม   ความมัน่คง   ผลิตภาพ 
ประสิทธิภาพ ความร่วมมือความสามคัคี ความปลอดภยั  ความคิดสร้างสรรค ์แรงบนัดาลใจ ความ
ซ่ือสตัย ์การเรียนรู้ ทาํประโยชน์ใหผู้อ่ื้น 

 
 ลาํดบัท่ี 12.    กิจกรรม “ความสุขของฉนั” 

ให้บุคลากรแบ่งกลุ่มยอ่ย และระดมความคิดถึงส่ิงท่ีทาํให้เรามีความสุขใหไ้ดม้ากท่ีสุด 
แลว้นาํเสนอ จากส่ิงท่ีบุคลากรนาํเสนอจะทาํใหเ้ห็นวิธีการท่ีหลากหลายท่ีสามารถทาํใหมี้ความสุข 

 
ลาํดบัท่ี 13.   การแยกความตอ้งการ ออกจากวิธีการ 

ในการสร้างความสัมพนัธ์ ควรคน้หาความต้องการก่อน แล้วค่อยคุยเร่ืองวิธีการ  
เพราะทุกคนต่างมีวิธีการของตนเองเพ่ือตอบสนองความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ดงันั้น ความขดัแยง้
เกิดข้ึนท่ีระดบัวิธีการเสมอ  

การแยกแยะวิธีการ ออกจากความตอ้งการ สังเกตจากประโยคท่ีเราส่ือสารหากมีการ
พดูถึง บุคคล สถานท่ี  การกระทาํ เวลา และวตัถุส่ิงของ แสดงว่าเราพดูถึงวิธีการไม่ใช่ความตอ้งการ
ของเรา เช่น  “พรุ่งน้ีฉนัตอ้งการใหเ้ธอนาํเอกสารมาดว้ย” เธอ คือ บุคคล นาํ คือ การกระทาํ เอกสาร 
คือ ส่ิงของ พรุ่งน้ี คือ เวลา    อาจพดูแสดงความตอ้งการไดว้่า “ฉนัตอ้งการความร่วมมือและความมี
ประสิทธิภาพในการทาํงาน” 

ความต้องการของมนุษย์ 

ความต้องการ แรงจูงใจ ทศันคตต่ิองาน ความสนใจ 
จิต  วญิญาณ ชีวิตท่ีมีความหมาย การแปรเปล่ียน

ตนเองและการใหผู้อ่ื้น 
พนัธกิจ เร่ืองของสาธารณะ(องคก์ร ชุมชน 

โลก) มีความเป็นอิสระ ไม่พ่ึงพิงผูอ่ื้น 
 จิตใจ การเติบโตและความสาํเร็จ อาชีพ เร่ิมทบทวนความเช่ือและค่านิยมของ

ตนเองและพร้อมท่ีจะแปรเป ล่ียน
ตนเอง (transforming) 

 อารมณ์ ค ว า ม นั บ ถื อ ต น เ อ ง แ ล ะ
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ตาํแหน่งงาน เร่ืองของตนเอง และพึ่งพาจากภายนอก  

กายภาพ ความตอ้งการพ้ืนฐาน สุขภาพ
และความปลอดภยั  

ตาํแหน่งงาน เร่ืองของตนเอง และพึ่งพาจากภายนอก  
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ลาํดบัท่ี 14.  กิจกรรม “ความตอ้งการในชีวิตส่วนบุคคล” 
ให้บุคลากรหาความตอ้งการในชีวิตของตนเอง เลือกความตอ้งการท่ีสําคญัท่ีสุด หา

วิธีการเพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้นๆ และวาดรูปเพื่อสะทอ้นความตอ้งการและวิธีการของ
ตนเอง 

 
ลาํดบัท่ี 15.   กิจกรรม “ความตอ้งการในฐานะพนกังานขององคก์ร”  

แบ่งกลุ่มบุคลากร แลว้ร่วมกนัหาความตอ้งการในฐานะพนักงานองคก์ร เลือกความ
ตอ้งการท่ีสําคญัท่ีสุดและหาวิธีการเพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้นๆ ส่งตวัแทนนาํเสนอต่อกลุ่ม
ใหญ่ มีการเกบ็ขอ้มูลของส่วนบุคคล 

 
ลาํดบัท่ี 16.  ปิดกิจกรรมนัง่ลอ้มวงใหญ่ แบ่งปันส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ในวนัน้ี 

 
 
วนัที ่2 ช่วงเช้า 
 
 ลาํดบัท่ี1 ทบทวนส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากเม่ือวาน  

แลกเปล่ียนการฝึกฝน หรือนาํทกัษะการแยกความรู้สึกจากความคิด การเดาความรู้สึก 
หรือการแยกความตอ้งการและวิธีการ การคน้หาความตอ้งการ ไปใช ้

 
ลาํดบัท่ี 2.  กิจกรรม “คน้หาความตอ้งการเบ้ืองลึก”    

ใหบุ้คลากรจบัคู่และผลดักนัเล่าเร่ืองชีวิตครอบครัว มีเง่ือนไขใหผู้ฟั้งพยายามจบั
ความรู้สึกของผูเ้ล่า และหาความตอ้งการในเร่ืองนั้นๆ เม่ือสลบักนัเล่า โดยใชบ้ตัรความรู้สึก และ
บตัรความตอ้งการอยา่งละ 1 ชุดใหแ้ต่ละคู่ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเดาความรู้สึก และหาความ
ตอ้งการของอีกฝ่าย และกลบัมาแลกเปล่ียนความรู้สึกเม่ือตนเองเป็นผูพ้ดูและผูฟั้งในกลุ่มใหญ่  

หากสามารถเขา้ใจความรู้สึก จะสามารถหาความตอ้งการของอีกฝ่ายได ้ การฟังอยา่ง
ลึกซ้ึงจึงมีความจาํเป็นในการทาํความเขา้ใจความรู้สึก เพราะเม่ือไม่มีการรับฟังกนั กจ็ะแบ่งพวกเรา 
พวกคุณ ในการคน้หาความตอ้งการท่ีแทจ้ริง สามารถสงัเกตไดจ้ากคาํพดูและการกระทาํท่ีแสดงออก 
ในคาํพดูท่ีไดฟั้งตอ้งมีการแยกแยะความตอ้งการออกจากวิธีการ ซ่ึงการคน้หาความตอ้งการน้ีจะทาํ
ใหเ้ราสามารถเขา้ใจโดยท่ีเราไม่จาํเป็นตอ้งเห็นดว้ย 
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 ลาํดบัท่ี 3.   การสงัเกต 
ควรใหข้อ้สงัเกตตามท่ีเกิดข้ึนจริง เพราะภาพตามความรู้สึกและความคิด ทาํใหก้าร

มองเห็นนั้นบิดเบือนไปจากความจริง เป็นการพดูถึงเหตุการณ์หรือส่ิงท่ีเกิดข้ึนอยา่งตรงไป ตรงมา 
เฉพาะเจาะจง เป็นรูปธรรม ไม่เพิ่มเติมการตดัสิน การตีความ การประเมิน ความคิดเห็นลงไป ไม่มี
อคติ ระดบัการใหข้อ้สงัเกตข้ึนอยูก่บัความสมัพนัธ์ เช่น ยิม้ ดีใจ ฉีกมุมปาก 

หลกัการสงัเกตคือทาํตวัเป็นกลอ้งวีดีโอ พดูในส่ิงท่ีเห็นเท่านั้น 
 จากคาํพดูหวัหนา้พดูมา๊กมาก หากใชก้ารสงัเกตจะเปล่ียนเป็น หวัหนา้ใชเ้วลาพดู

ในท่ีประชุมประมาณหน่ึงชัว่โมง 
 ทาํงานเป็นดินพอกหางหมู หากใชก้ารสงัเกตจะเปล่ียนเป็น เขายงัมีงานท่ียงัทาํไม่

เสร็จอีกหกช้ิน 
 เธอไม่เคยคิดถึงฉนัเลย หากใชก้ารสงัเกตจะเปล่ียนเป็น เม่ือวานน้ีฉนัโทรหาเธอส่ี

คร้ัง เธอไม่ไดโ้ทรกลบัมาหาฉนัเลย 
ขอ้ดีของการสงัเกตแบบกลอ้งวีดีโอ 
 ไม่มีคาํตดัสิน เพื่อกา้วขา้มความขดัแยง้ 
 ไม่มีขอ้สนันิษฐาน เพื่อกา้วขา้มมุมมองท่ีจาํกดั 
 ไม่มีคาํวิจารณ์ เพื่อใหส้ามารถคิด ทบทวน ไตร่ตรอง และสะทอ้นความคิดกลบัไปได ้
 ไม่มีการตรวจสอบ เพื่อเปิดโอกาสสาํหรับความเป็นไปไดแ้ละทางเลือกอ่ืนๆ 
 

 ลาํดบัท่ี 4.   กิจกรรม “ฝึกการสงัเกต” 
ใหบุ้คลากรแบ่งกลุ่ม แต่ละกลุ่มมีรูปของตวัเองและเขียนบรรยายรูปท่ีไดจ้ากการ

สงัเกตตามส่ิงท่ีเกิดข้ึนในภาพ ใชก้ารสงัเกตแบบกลอ้งวดีีโอ แลว้นาํเสนอคาํบรรยายภาพต่อวงใหญ่ 
ช่วยกนัแยกการตีความออกจากการสงัเกต 

 
 ลาํดบัท่ี 5.  การมองและการเห็น 

Visual Image คือภาพท่ีเห็นตามความเป็นจริง แต่ Conceptual Image คือภาพตาม
ความรู้สึกและความคิด คนส่วนใหญ่มองเป็นภาพรวม (stereotype) และเห็นตามความรู้สึก มากกวา่
เห็นตามความเป็นจริง ซ่ึงเป็นเหตุใหก้ารมองนั้นๆบางคร้ังบิดเบือนไปจากความเป็นจริง ส่ิงท่ี
มองเห็นไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีเป็นเสมอไปเราสามารถฝึกฝนใหม้องภาพตามความเป็นจริงโดยลบอคติ 
ความรู้สึกและความคิดออกได ้
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ลาํดบัท่ี 6.    กิจกรรม “สองฝ่าย” 
ใหบุ้คลากรจบัคู่กบัคนท่ีมีขนาดตวัไล่เล่ียกนั แลว้ยนืคนละฝ่ังเรียงสองแถว ใหเ้ง่ือนไข

วา่หากใครสามารถทาํใหคู่้ของตนมาอยูฝ่ั่งของตนได ้จะไดห้น่ึงคะแนน ใครไดค้ะแนนมากท่ีสุดเป็น
ผูช้นะ จากกิจกรรมน้ีจะเห็นวิธีการท่ีหลากหลายในการใหอี้กฝ่ายทาํตามท่ีตนตอ้งการ โดยธรรมชาติ
มนุษยจ์ะเคยชินกบัการมีผูแ้พแ้ละผูช้นะ การใช ้ “อาํนาจ” ในรูปแบบต่างๆ การใชรู้ปแบบการ
แกปั้ญหาแบบท่ีไดท้ั้งสองฝ่ายมกัใชเ้วลาและทาํใหเ้ราทอ้และหมดกาํลงัใจหากอีกฝ่ายไม่ตอบสนอง 

 
ลาํดบัท่ี 7.   กิจกรรม “do and don’t” 

ขออาสาสมคัรหน่ึงคน และใหอ้อกไปขา้งนอก บุคลากรท่ีอยูภ่ายในหอ้งตกลงส่ิงท่ี
อยากใหอ้าสาสมคัรทาํอาจเป็นท่านัง่ โดยมีเง่ือนไขใหพ้ดูไดค้นละประโยค และข้ึนตน้ประโยคดว้ย
คาํวา่ “อยา่...” ใหอ้าสาสมคัรเขา้มาในหอ้ง บุคลากรท่ีเหลือผลดักนับอกอาสาสมคัร เพื่อให้
อาสาสมคัรทาํในส่ิงท่ีตกลงกนัไว ้การใชค้าํวา่อยา่จะทาํใหใ้ชเ้วลานานกวา่จะทาํใหอ้าสาสมคัรเขา้ใจ
ส่ิงท่ีกลุ่มบุคลากรตอ้งการบอก บางคร้ังจะมีการต่อตา้นจากอาสาสมคัรในทางตรงกนัขา้ม แต่เม่ือ
เปล่ียนใชเ้ป็นประโยคบอกเล่าจะทาํใหส้าํเร็จเร็วกวา่ง่ายกวา่และไม่ทาํลายความสมัพนัธ์ 

 
ลาํดบัท่ี 8.  การขอร้อง  

การท่ีอยากใหอี้กฝ่ายตอบสนองตามความตอ้งการของเรา ประโยคท่ีบอกตอ้งมีความ
เฉพาะเจาะจง ทาํไดจ้ริง และชดัเจน ส่ิงนั้นๆจะสาํเร็จหรือไม่ข้ึนอยูก่บัความสมัพนัธ์ท่ีมีระหวา่งทั้งผู ้
บอก และผูป้ฏิบติั ในการขอร้องตอ้งใหค้วามสาํคญักบัความตอ้งการทั้งของตนเองและของอีกฝ่าย 
ท่ีสาํคญัตอ้งเปิดใจรับคาํปฏิเสธ และพยายามหาสาเหตุท่ีเขาปฏิเสธ คาํขอร้องมีความแตกต่างจาก
คาํสัง่ ตรงท่ีอีกฝ่ายจะไม่รู้สึกผดิท่ีปฏิเสธ หรืออีกฝ่ายจะไม่ถูกทาํโทษ การขอร้องคือการส่ือสารโดย
ใชป้ระโยคบอกเล่า ไม่ใชค้าํวา่ “อยา่ หรือหา้ม” 

การขอร้อง เป็นวิธีการเพื่อไดม้าซ่ึงความตอ้งการ คือ ขอร้องใหก้ระทาํบางส่ิงบางอยา่ง
ให ้ และขอร้องดา้นความสมัพนัธ์ เช่น คุณคิดยงัไงบา้งล่ะกบัส่ิงท่ีฉนัพดูไป เม่ือก้ีคุณไดย้นิฉนัพดู
อะไร ช่วยบอกหน่อย คุณรู้สึกอยา่งไรต่อส่ิงท่ีฉนัพดูไปทั้งหมด 

 
 ลาํดบัท่ี 9.  สรุป 4 ประโยค ของการส่ือสารอยา่งสนัติ 
 การส่ือสารอยา่งสนัติ 4 ประโยค ประกอบดว้ย สงัเกต  รู้สึก  ตอ้งการ  ขอร้อง เช่น 
 สงัเกต : เราทาํงานร่วมกนัมา 3 งานแลว้ นายยงัไม่ไดส่้งงานใหเ้รานะ...  
     รู้สึก : เรารู้สึกลาํบากใจนะ  
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     ตอ้งการ : เราและเพ่ือนร่วมทีมอยากใหง้านเสร็จ จะไดพ้กัผอ่นบา้ง 
     ขอร้อง : เราขอร้องนายช่วยส่งงานใหเ้ราสกัวนัจนัทร์ท่ีจะถึงน้ีจะไดไ้หม 
 
 
วนัที ่2 ช่วงบ่าย 
 

ลาํดบัท่ี 10.   กิจกรรม “4 บทบาท”  
แบ่งบุคลากรออกเป็นกลุ่มๆละ 4-5  คน วิทยากรจะวาดรูปตน้แบบไว ้ 1 รูป จากนั้น

กาํหนดหมายเลขใหแ้ต่ละคนในกลุ่ม 
คนท่ี 1: ใหไ้ปดูรูปและมาบอกคนท่ีสอง 
คนท่ี 2: ใหไ้ปรับขอ้มูลจากคนท่ีหน่ึงมาบอกคนท่ีสาม 
คนท่ี 3: ใหรั้บขอ้มูลจากคนท่ีสองและเขียนรูปตามท่ีไดรั้บขอ้มูลมา 
คนท่ี 4: ใหไ้ปดูรูปและเดินมาบอกคนท่ีสาม แต่หา้มพดูและใชมื้อ 

ใหเ้วลาแต่ละกลุ่ม 15 นาที ใหว้าดภาพออกมาใหเ้หมือนกบัภาพตน้แบบใหม้ากท่ีสุด 
เม่ือหมดเวลาใหน้าํภาพของกลุ่มตนเองมาเทียบกบัภาพตน้แบบ ใหทุ้กคนแลกเปล่ียนส่ิงท่ีไดจ้าก
กิจกรรม ความรู้สึกของแต่ละบทบาท ขอ้จาํกดั และอุปสรรคในการส่ือสาร การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน
ในกลุ่ม 

 
ลาํดบัท่ี11.    กิจกรรม “กงลอ้ส่ีทิศ” 

กงลอ้ส่ีทิศพฒันามาจากภูมิปัญญาโบราณของอารยธรรมเคลติก (ไอร์แลนด ์ สกอ็ต
แลนดแ์ละเวลส์) ผสมผสานกบัภูมิปัญญาดั้งเดิมของชนเผา่อินเดียนแดงใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการ
เรียนรู้ ทาํความเขา้ใจตนเอง และผูอ่ื้นผา่นบุคลิกส่ีแบบในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ออกแบบโดย 
George Lakey,ผูก่้อตั้งสถาบนั Training for Change ในสหรัฐอเมริกา  ประกอบดว้ย 
ทิศเหนือ: กระทิง (Performance)    ประโยคประจาํตวั:  อะไรคือส่ิงท่ีตอ้งทาํ?  

ขอ้เด่น  
- ชอบความทา้ทาย กลา้ไดก้ลา้เสีย สูไ้ม่ถอย บุกตะลุย 
- เป็นผูน้าํ ใจถึง  รักความยติุธรรม  เปิดเผย  จริงใจ ตรงไปตรงมา  มุ่งมัน่ เดด็เด่ียว 

ใจกวา้ง รักพวกพอ้ง 
- หนุนและใหโ้อกาส  ชอบลงมือทาํ  โกรธง่ายหายเร็ว  ตดัสินใจเร็ว พดูจริงทาํจริง  

มีสจัจะ ยนืยนัสิทธ์ 
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ขอ้ควรปรับปรุง 
- ใจร้อน ไม่รอบคอบ  งานผดิพลาดไดง่้าย 
- หงุดหงิดง่าย  ข้ีโมโห ถือตนเองเป็นใหญ่  ขดัแยง้ง่าย 
- มีอคติ พยาบาทจองเวร  ไม่ยอมลงใหใ้คร  ชอบแข่งขนั  เอาชนะ  

ทิศใต:้ หนู (personality)      ประโยคประจาํตวั:  คุณรู้สึกอยา่งไร? 
ขอ้เด่น 
- ใหค้วามสาํคญักบัความสมัพนัธ์  ใส่ใจกบัความรู้สึก มีเพื่อนมาก  อยูเ่ป็นหมู่คณะ 

ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น  
- เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่อ่อนโยน เห็นอกเห็นใจคน ประสานความร่วมมือ  มองโลกในแง่ดี 
- เป็นผูต้าม ใหก้าํลงัใจ รักสนัติ  รับฟัง ร่าเริง  สนุกสนาน 
ขอ้ควรปรับปรุง 
- กลวัความขดัแยง้  ข้ีเกรงใจ  ไม่กลา้เผชิญหนา้  เกบ็กด ไม่กลา้ตดัสินใจ ลงัเล ไม่

กลา้ปฏิเสธ โทษตวัเอง 
- ใจอ่อนเกินไป ยอมคนอ่ืน ไม่ยนืยนัสิทธ์ิ  ไวว้างใจคนง่ายเกินไป 
- ข้ีนอ้ยใจ  ไม่เป็นผูน้าํ  จูจ้ี้จุกจิก  วิตกจริต  ซุบซิบเหน็บแนม 

ทิศตะวนัตก: หมี (Practicality)    ประโยคประจาํตวั:  อะไรคือส่ิงท่ีทาํไดจ้ริง? 
ขอ้เด่น  
- สุขมุ รอบคอบ มีหลกัการ มีขั้นตอน  เกบ็รายละเอียดไดดี้  สะสมขอ้มูลรอบดา้น 

ละเอียดถ่ีถว้น สงัเกตการณ์ 
- คิดวิเคราะห์เป็นเหตุเป็นผล  ตรวจสอบ มีนิสยัสืบสาวหาเหตุได ้เรียนรู้ต่อเน่ืองลงลึก  
- มุ่งมัน่อดทน  รอคอยได ้ใจเยน็ ชอบอยูค่นเดียว มีโลกส่วนตวั  สนัโดษ 
ขอ้ควรปรับปรุง 
- ไม่สนใจใคร ยดึมัน่เหตุผลและหลกัการเป็นใหญ่ ไม่ยดืหยุน่ ด้ือ 
- ตดัสินใจชา้ หงุดหงิดหากมีการเปล่ียนแปลง/เปล่ียนแผน ปรับตวัยาก ทาํงานชา้ 
- เกบ็ตวั กลวัความผดิพลาด กงัวลกบัขอ้จาํกดั เหินห่าง เยน็ชา 

ทิศตะวนัออก: อินทรี (Possibility)   ประโยคประจาํตวั:  อะไรคือส่ิงท่ีเป็นไปไดบ้า้ง? 
ขอ้เด่น  
- มองการณ์ไกล เป็นนกัฝัน  คิดสร้างสรรค ์ คิดนอกกรอบ มีจินตนาการ รู้กวา้งและ

มองเห็นเช่ือมโยง   
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- ฉลาด มีไหวพริบ คิดเร็ว เป็นนกัวางแผน แกไ้ขสถานการณ์เฉพาะหนา้ไดดี้ 
ยดืหยุน่สูง สนุกสนาน 

- ชอบประดิษฐ ์คิดคน้ทดลองส่ิงใหม่ รักการเรียนรู้ 
ขอ้ควรปรับปรุง 
- คิดมากแต่ไม่ค่อยทาํ เจา้เล่ห์ มีกลอุบาย 
- ไม่ไวว้างใจใครง่ายๆ ไม่สนใจความรู้สึกคนอ่ืน  ไม่สนใจรายละเอียด   
- ไม่อดทน เบ่ือง่าย ขาดความมุ่งมัน่ เปล่ียนใจง่าย ทาํงานแบบไฟไหมฟ้าง 

 
ลาํดบัท่ี 12.   กิจกรรม “สตัวส่ี์ทิศ” 

ใหบุ้คลากรดูคาํบรรยายบุคลิกลกัษณะของสตัว ์ 4 ประเภท แลว้เลือกสตัวท่ี์มีบุคลิก
นิสยัตรงกบัตนเองท่ีสุด จากนั้นใหเ้ขา้กลุ่มสตัวป์ระเภทเดียวกนัพร้อมทั้งเล่านิสยัของตนท่ีตรงกบั
สตัวป์ระเภทนั้นๆ และบอกลกัษณะนิสยัท่ีอาจจะทาํใหเ้กิดความขดัแยง้กบัผูอ่ื้น เม่ือสมาชิกในกลุ่ม
เล่าประสบการณ์เสร็จแลว้ ใหเ้ปล่ียนกลุ่มอีกคร้ังโดยใหแ้ต่ละกลุ่มมีสตัวค์รบทั้ง 4 ตวั แต่ละคน
อธิบายปัญหาเร่ืองความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งคนท่ีบุคลิกต่างกนั 

 
ลาํดบัท่ี 13.  การเปล่ียนแปลง 

 จากการถ่ายทอดความเป็นตวัตนใหก้ลุ่มบุคลากรไดรั้บทราบแลว้ รวมถึงมีการระบุขอ้
ขดัแยง้ในการทาํงานกบัผูอ่ื้นท่ีมีบุคลิกท่ีแตกต่างกนั การปรับตวัและเขา้ใจในตวัตนทั้งของตนเอง
และผูอ่ื้นจึงเป็นส่ิงสาํคญั จึงควรทาํความเขา้ใจและเรียนรู้ท่ีจะเปล่ียนแปลงตนเอง  

อุปสรรคในการเปล่ียนแปลง คือ 
1. ความเป็นกงัวลท่ีจะสูญเสียความเคยชิน 
2. กลวัความลม้เหลว 
3. ไม่รู้วา่จะเร่ิมท่ีไหน 
4. ยุง่เกินไป ไม่มีเวลา 
5. มีเร่ืองอ่ืนๆท่ีสาํคญักวา่ 
6. ส่ิงท่ีทาํในวนัน้ีจะเกิดผลลพัธ์ในวนัหนา้ 

 ดงันั้นจึงควรระลึกไวเ้สมอวา่กญุแจแห่งความสาํเร็จท่ีจะใชใ้นการเปล่ียนแปลงตนเอง
นั้นคือ ความเป็นผูน้าํ ความเช่ือ ค่านิยม พนัธกิจ และความมุ่งมัน่ 
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ลาํดบัท่ี 14. ปิดกิจกรรม 
  ใหบุ้คลากรบอกเล่าส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ และแลกเปล่ียนมุมมองกบัการนาํความรู้และ
ทกัษะท่ีไดไ้ปใชใ้นชีวิตประจาํวนั และการทาํงาน 
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ภาคผนวก ค 

จดหมายขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง 

คาํช้ีแจงสิทธิของผู้เข้าร่วมวจิยั 
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ภาคผนวก จ 

คาํรับรองจากคณะกรรมการการวจิยัในคน 
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ประวตัผู้ิวจิัย 

 
 

ช่ือ-สกลุ      พิรีย ์ วงัทอง 
 
วนั เดือน ปีเกดิ     10  กรกฎาคม พ.ศ. 2528 
 
สถานทีเ่กดิ     จงัหวดันครปฐม ประเทศไทย 
 
วุฒิการศึกษา     มหาวิทยาลยัศิลปากร 
       อกัษรศาสตรบณัฑิต (ภาษาฝร่ังเศส) 
       พ.ศ. 2550 
   มหาวิทยาลยัมหิดล, พ.ศ. 2557 
  ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 

 (ภาษาและวฒันธรรมเพ่ือการส่ือสาร ) 
 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน      บา้นเลขท่ี 64/23  หมู่ท่ี 3  

ตาํบลบางกระเบา 
อาํเภอนครชยัศรี จงัหวดันครปฐม 73120 
โทรศพัท ์081-286-4461 
E-mail: pireew@hotmail.com 

 


	1_ปก
	2_กิตติกรรมประกาศ
	3_ บทคัดย่อไทย อังกฤษ
	4_สารบัญ
	5_บทที่ 1
	6_บทที่ 2
	7_บทที่ 3
	8_บทที่ 4
	9_บทที่ 5
	10_บทสรุปภาษาไทย
	11_บทสรุปภาษาอังกฤษ
	12_บรรณานุกรม
	13_ภาคผนวก
	14_ประวัติผู้วิจัย

