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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศกึษาท่ีเกีย่วของ 
 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของดังนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม 

 2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการยอมรับและการบริหารจัดการกับนวัตกรรม 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับยุติธรรมชุมชน 

 4. ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดเกีย่วกับการพฒันาบุคคลและการฝกอบรม 

 

 การพัฒนาบุคลากรดวยการจัดโครงการฝกอบรมนั้นจะสงผล และเอ้ืออํานวย

ประโยชนกับองคการหรือหนวยงานไดเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับความรูความสามารถและทัศนคติที่มี

ตองานของบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ การฝกอบรมเปนเคร่ืองมือสําคัญที่ชวยในการพัฒนา

บุคลากร และนําไปสูการปรับปรุงการบริหารได  เพื่อใหเกิดความเขาใจขออธิบายความแตกตาง

ระหวางการพัฒนาบุคคล และการฝกอบรม   การพัฒนาบุคลากร  การฝกอบรม และประเภทการ

ฝกอบรม  ดังนี้ 

 
1.1 การฝกอบรมกับการพัฒนาบุคคล 
  

 นักวิชาการดานการฝกอบรมบางทานใหความเห็นวา การพัฒนาบุคคลเกือบจะเปน

เร่ืองเดียวกันกับการฝกอบรม   การฝกอบรมเปนการเสริมสรางใหเกิดการเรียนรู สําหรับบุคลากร

ระดับปฏิบัติการ เพื่อใหสามารถทํางานอยางใด อยางหนึ่งไดตามจุดประสงคเฉพาะอยาง ในขณะ

ที่การพัฒนาบุคคลนั้น มุงสงเสริมใหเกิดการเรียนรูในเร่ืองทั่ว ๆ ไป อยางกวาง ๆ จึงเปนการ

ฝกอบรมสําหรับบุคลากรระดับบริหารเปนสวนใหญ ซึ่งในทางปฏิบัติแลวบุคลากรทั้งสองระดับก็

ตองมีทั้งการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรรวม ๆ กันไป เพียงแตวาจะเนนหนักไปในทางใด

เทานั้น 
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 เดนพงษ  พลละคร (2532, น. 20)  เห็นวาคําวา การพัฒนาบุคคล เปนคําที่มี

ความหมายกวางมาก กลาวคือ กิจกรรมใดที่จะมีสวนทําใหพนักงานมีความรู ทักษะ ประสบการณ 

และทัศนคติที่ดีข้ึน สามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ที่มากข้ึน และรับผิดชอบที่สูงข้ึน ในองคการไดแลว 

เรียกวา เปนการพัฒนาบุคคลทั้งนั้น  ซึ่งหมายความรวมถึงการใหการศึกษาเพิ่มเติม การฝกอบรม  

การสอนงาน หรือ การนิเทศงาน (Job Instruction)  การสอนแนะ (Coaching)  การใหคําปรึกษา

หารือ (Counseling)  การมอบหมายหนาที่ใหทําเปนคร้ังคราว (Job Assignment)  การให

รักษาการแทน (Acting)  การโยกยายสับเปล่ียนหนาที่การงานเพื่อใหโอกาสศึกษางานที่แปลกใหม 

หรือการไดมีโอกาสศึกษาหาความรู และประสบการณจากหนวยงานอ่ืน (Job Rotation)  เปนตน 

 จากความหมายของการพัฒนาบุคคลดังกลาวขางตน ทําใหเขาใจไดทันทีวาการ

ฝกอบรมเปนเพียงวิธีการหนึ่ง หรือ สวนหน่ึงของการพัฒนาบุคคลเทานั้น เพราะการพัฒนาบุคคล

เปนเร่ืองซึ่งมีจุดประสงคและแนวคิดกวางขวางกวาการฝกอบรม ดังที่มีผูนิยามวา การฝกอบรม 

คือ  “การพัฒนาบุคลากรใหมี  ความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  ทัศนคติ  ที่เหมาะสมในการ        

ปฏิบัติงานจนกระทั่งเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ตองการ”             

(สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2523, น. 3)  นอกจากนั้น การฝกอบรม เพื่อพัฒนาบุคคลนั้น 

เปนเร่ืองที่มีวัตถุประสงคเฉพาะเจาะจง เนนถึงการเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน ซึ่งตัวบุคคลนั้น

ปฏิบัติอยู  หรือจะปฏิบัติตอไปในระยะยาว  เนื้อหาของเร่ืองที่ฝกอบรมอาจเปน เร่ืองที่ตรงกับ

ความตองการของตัวบุคคลนั้นหรือไมก็ได แตจะเปนเร่ืองที่มุงเนนใหตรงกับงานที่กําลังปฏิบัติอยู

หรือกําลังจะไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ การฝกอบรม จะตองเปนเร่ืองที่จะตองมีกําหนดระยะเวลา

เร่ิมตน และส้ินสุดลงอยางแนนอน โดยมีจุดประสงคใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซึ่งสามารถ

ประเมินผลไดจากการปฏิบัติงานหรือผลงาน (Performance) หลังจากไดรับการฝกอบรม   

 
1.2  การพัฒนาบุคลากร 
 

 ธนู  กุลชล (2523, น. 5)  ไดแบงจุดประสงคในการพัฒนาบุคลากร ไดเปน 3 ประการ    

ใหญ ๆ คือ 

 1. เพื่อใหบุคลากรทํางานได ทํางานดี ทํางานเกง และทํางานแทนกันได 

 2. เพื่อเพิ่มคุณคาของตน 

 3. เพื่อเพิ่มความกาวหนาในอาชีพ 
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 ทั้งนี้  โดยอาจแบงแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรไดเปน  2  รูปแบบ  หรือ  Models 

(ธนู  กุลชล, 2523, น. 7) คือ 

 1. System Model แนวคิดนี้มองการพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ ประกอบดวย 3 

สวนหลัก คือ  

     1)  Input  หรือส่ิงนําเขา  ซึ่งไดแก  ทรัพยากรตาง ๆ  เชน  เงินงบประมาณ  บุคคล   

วัสดุ  อุปกรณ  ตลอดจนนโยบายและแนวคิดในการบริหารงานการพัฒนาบุคลากร  วิธีการที่ใชใน

การพัฒนาบุคลากรและเทคโนโลยีตาง ๆ  ฯลฯ  ซึ่งหนวยงานทุมเท  หรือใสเขาไปในระบบ         

การพัฒนาบุคลากร 

     2)  Process หรือ กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึงการฝกอบรม การสัมมนา 

การประชุม  เชิงปฏิบัติการ  หรือการดําเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะอ่ืน ๆ  เชน  การ

มอบหมายงาน  การหมุนเวียนหนาที่การงาน  (Job Rotation)  เปนตน 

     3)  Output หรือผลลัพธ คือบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลว รวมทั้งขอมูลตาง ๆ 

เกี่ยวกับผลลัพธ ซึ่งจะสงผลกระทบ เปนขอมูลยอนกลับ หรือ Feedback เพื่อใชในการปรับปรุง

การพัฒนาบุคลากรตอไปอีก 

 แนวคิดนี้ตองการเนนถึงประเด็นสําคัญวา  ถาตองการผลลัพธที่มีคุณภาพก็

จําเปนตองใสส่ิงนําเขาที่สมบูรณ และมีคุณภาพเขาไปในระบบ และดูแลใหกระบวนการพัฒนา

บุคลากรมีประสิทธิภาพดวย 

 2. Agricultural Model หรือแนวคิดเชิงเกษตรกรรม ซึ่งเปรียบเทียบการพัฒนา

บุคลากรเชนเดียวกับการปลูกตนไม และเห็นวาเราควรจะตองดําเนินการพัฒนาบุคลากรใน

ลักษณะ ดังนี้ 
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ภาพที ่ 2.1 

รูปแบบการอบรมแนวคิดเชงิเกษตรกรรม 

 

  

                                                     =  รับคนดีมาทํางาน 

 

 

                                   =  ระบบตาง ๆ ในองคภาคี 

 

                                                =  คาตอบแทนและสวัสดิการเหมาะสม (เงินดี) 

                                                          ผูบังคับบัญชาดูแลดีสม่ําเสมอ  

                                                          ประเมินผลงานอยางเหมาะสมถูกตอง 

  

                                                     =  ใหการฝกอบรมหรือการพัฒนารูปแบบตาง ๆ  

                                                          บางเปนคร้ังคราว 

 

                                                     =  พนักงานดี ผลิตผลงานคุณภาพอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 

ที่มา:  “มนุษยพฤติกรรมและการเรียนรูในการฝกอบรม,  โดย  ธนู  กุลชล, 2523,  สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

 

 นอกจากนั้น  กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร  อาจแบงออกเปน  4  ประเภท  (ธนู  

กุลชล, 2523, น. 9) คือ 

 1. กิจกรรมทางการบริหาร เปนเร่ืองของผูบังคับบัญชาจะตองเปนผูดําเนินการ ไดแก 

     1.1 ใหทํางานแทนกัน  ควรใชในหนวยงานที่มีบุคลากรไมมากนัก 

     1.2 แบงความรับชอบ  แบงงานที่ไมยากนักใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสได

รับผิดชอบตัดสินใจบาง 

เพาะเมล็ดพนัธุดี 

ดินดี 

รดน้ําพรวนดินดี

อยางสม่ําเสมอ 

ตนไมงามดีหรือ

ออกดอกออกผล 

ใหปุยบางเปน

คร้ังคราว 
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     1.3 มอบหมายใหทํางานโครงการพิเศษ  จะทําใหผูบังคับบัญชาไดเห็นทักษะใน

การบริหาร (Managerial Skill) ของผูไดรับมอบหมายวา จะสามารถควบคุมเวลาไดหรือไม รูจัก

กระจายงานเปนหรือไม 

     1.4 Understudy  เปนการใหศึกษาวิธีการทํางานช้ินใดชิ้นหนึ่งอยางละเอียดจาก  

ผูที่ทํางานช้ินนั้นอยูเดิม เพื่อที่จะใหสามารถทําแทนกันได 

     1.5 Rotation  คือการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน มีลักษณะคือ การเปล่ียนงานกัน

โดยเปล่ียนลักษณะงาน (Job Rotation) และการเปล่ียนงานกันโดยเปล่ียนสถานที่ทํางาน 

(Location Rotation)  

 2. กิจกรรมทางดานการฝกอบรม เปนกิจกรรมที่องคกรมอบหมายใหหนวยงาน หรือ

กลุมบุคลากรรับผิดชอบดําเนินการ อาทิเชน  

     2.1 การจัดฝกอบรมเองภายในองคกร (In-house Training) เปนการจัดฝกอบรม

ใหบุคลากรภายในองคกรไดเขาอบรมพรอม ๆ กันทีละจํานวนมาก ๆ  (Classroom Training) โดย

ดําเนินการตามข้ันตอนในการจัดโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร 

     2.2 การสงบุคลากรไปอบรมภายนอกองคกร 

     2.3 การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) มักเปนการยกปญหาที่มีอยูมาให

ศึกษาหรือทดลองปฏิบัติ และอาจใชเปนแนวปฏิบัติหลังการประชุม 

     2.4 ดูงาน เปนการไปขอฟงการบรรยายสรุปถึงลักษณะการจัดระบบงาน และ

วิธีการปฏิบัติงานจริงของหนวยงานอ่ืน ๆ ที่สนใจศึกษา ณ ที่ต้ังของหนวยงานนั้น 

     2.5 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริง ๆ  ดังที่เรียกวา การฝกอบรมในที่ทําการ

ปกติ หรือ On-the-job Training (ธนู  กุลชล, 2523, น. 10) ไดแก 

           2.5.1 การสอนแนะหรือการใหคําปรึกษา (Coaching Counseling) หมายถึง

การที่ผูบังคับบัญชา ควบคุมดูแลใหบุคลากรลงมือปฏิบัติงานจริง โดยใหคําปรึกษาแนะนําอยาง

ใกลชิด  Coaching  อาจหมายความรวมถึง การเปนพี่เล้ียง ซึ่งไมจําเปนตองสอนเฉพาะเร่ืองงาน

เทานั้น อาจรวมทั้งเร่ืองเกี่ยวกับคน หรือการวางตัวในองคการดวยก็ได 

           2.5.2 การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job Instruction/Job Supervision) 

หมายถึงการที่ผูบังคับบัญชา สอนงานใหแกผูปฏิบัติงานในสังกัด โดยเนนการแบงงานออกเปน

ข้ันตอน และการที่ผูบังคับบัญชาสาธิตหรือแสดงวิธีปฏิบัติงานใหเขาใจกอน แลวจึงควบคุมให

ปฏิบัติตามอยางถูกตอง 
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 3. กิจกรรมดานการวางแผนพัฒนาอาชีพ (Career Path หรือ Career Planning) 

เปนแนวทางการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะตองเปนนโยบายขององคกร เพราะจะตองครอบคลุม

บุคลากรทุกระดับและทุกสายงาน นั้นคือ เปนการวางแผน การพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนา

ในสายงานอาชีพที่ครองอยู โดยระบุวา บุคลากรแตละตําแหนงงาน จะตองไดรับการฝกอบรมเพื่อ

พัฒนาความรูหรือทักษะในดานใดและเมื่อใด จึงจะไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับตําแหนงที่

สูงข้ึนได โดยฝายบุคคลขององคกรนั้นอาจเปนผูรับผิดชอบจัดกิจกรรมในการพัฒนานั้นให อาทิ 

     3.1 การฝกอบรมเฉพาะระดับ (Pre-promotion Training)  จัดใหเฉพาะบุคคลซึ่ง

ดํารงตําแหนงอยูในระดับที่อยูในขายที่จะเล่ือนระดับตําแหนงสูงข้ึนได 

     3.2 กิจกรรมกอนเล่ือนตําแหนงอ่ืน ๆ เชน  การทดสอบ  การมอบใหทํางาน

วิชาการ เชน การเขียนรายงาน หรือโครงการ 

 4. กิจกรรมรวมระหวางพนักงาน  มีกิจกรรมหลายชนิดที่องคการอาจสงเสริมให

พนักงานกระทํารวมกันเปนกลุม โดยอาจจะมีจุดมุงหมายหลัก ในการรวมกันพัฒนางาน หรือ

คุณภาพชีวิตการทํางานดวยตัวของพนักงานเอง แตผลพลอยไดที่สําคัญ คือ การพัฒนาตัว

พนักงานเองในหลาย ๆ ดาน ทั้งในดานการทํางานเปนทีม การสรางทักษะในการคิดวิเคราะหเพื่อ

แกปญหา การรูจักใชความริเร่ิมสรางสรรค ตลอดจน การสรางนิสัยในการจัดเก็บขอมูลใหเปน

ประโยชน ฯลฯ กิจกรรมดังกลาวนี้มีหลายชนิด อาทิ 

     4.1 กิจกรรมกลุมคุณภาพงาน หรือ Quality Control Circles (QC Circles หรือ 

Q.C.C.)  

     4.2 กิจกรรมขอเสนอแนะ 

     4.3 กิจกรรม 5 ส. 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษาไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรโดยการจัดกิจกรรมดาน     

การฝกอบรม ซึ่งกรมคุมประพฤติ ไดดําเนินการจัด 3 โครงการ ซึ่งจะไดอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับ

การฝกอบรม ตอไป 

 
1.3  การฝกอบรม 
  

 การฝกอบรมเปนกิจกรรมพัฒนาบุคคลที่เหมาะสม เพราะจะทําใหทั้งหนวยงาน

สามารถดําเนินงานไดตามวัตถุประสงคที่ต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพ ลดการสูญเสียทรัพยากร    

เพิ่มปริมาณผลผลิต ขณะเดียวกันบุคลากรของหนวยงานทํางานเต็มศักยภาพ มีขวัญกําลังใจที่ดี 
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เปยมไปดวยความรูความสามารถ ซึ่งในสวนนี้จะอธิบายบทบาทหนาที่ของบุคลากรในการ

ฝกอบรมและรูปแบบการฝกอบรม 
 บทบาทหนาที่ของบุคลากรในการฝกอบรม   
 ในการจัดการฝกอบรมแตละครั้ง บุคลากรที่มีหนาที่ในการจัดฝกอบรม ลวนมี

ความสําคัญตอการจัดฝกอบรมทั้งส้ิน ซึ่งแบงออกไดเปนหลายประเภท บุคลากรเหลานี้มีบทบาท

และหนาที่แตกตางกันไปตามภารกิจ  (ศูนยถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณที่ 2 จังหวัดชลบุรี, 

2550)  ดังนี้  

 ผูบริหารองคการ  เปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการใหการสนับสนุนดานงบประมาณ 

เวลา ใหคําปรึกษา แนะนํา จัดบุคลากรใหรับผิดชอบงานไดอยางเหมาะสม เห็นคุณคา และ

ความสําคัญตอการจัดการฝกอบรม 

 ผูบริหารการฝกอบรม  เปนผู รับผิดชอบในการฝกอบรม  จะตองมีความรู 

ความสามารถหลายดาน เชน การวางแผน กําหนดโครงการ การบริหารงบประมาณอยาง

เหมาะสม ตลอดจนเขาใจนวัตกรรมการฝกอบรม เปนตน บทบาทและหนาที่ที่สําคัญประกอบดวย 

 1) จัดเตรียมหลักสูตรการฝกอบรม กําหนดเปาหมาย ปรัชญาของการฝกอบรม และ

กําหนดรายละเอียดเนื้อหาของการฝกอบรม 

 2) จัดเตรียมโปรแกรมการฝกอบรม ศึกษาขอมูลเกี่ยวกับผูเขารับการฝกอบรมและนํา

ขอมูลเหลานั้นมาใชใหเกิดประโยชน ในการเตรียมโปรแกรมการฝกอบรมจะตองเปนไปอยาง

ละเอียดและรอบคอบ รวมทั้งจัดเตรียมทีมงานใหมีความพรอมในการที่จะเปนวิทยากรฝกอบรม 

 3) จัดเตรียมวัสดุอุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนจะตองใช เพื่อชวยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการฝกอบรม เชน วิดีโอ โปรเจคเตอร เคร่ืองฉายภาพทึบแสง สไลด 

 4) ประสานงานในเร่ืองการจัดเตรียมงาน เตรียมพรอมทุกดานที่เกี่ยวของกับ 

กระบวนการในการจัดฝกอบรม เพื่อความสะดวกและราบร่ืนในการดําเนินการตามโครงการ เชน 

สถานที่ อาหาร ระบบไฟฟา แสง สี เสียง 

 5) รวมปรึกษาหารือกับทีมงาน เพื่อวางแผนจัดกิจกรรมการฝกอบรมใหเปนไปอยาง

มีประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

 6) ประเมินผลการฝกอบรม หลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรม 

 วิทยากร  เปนผูมีความสําคัญอยางมากในเวทีการฝกอบรม เปนผูมีความรู

ความสามารถในการถายทอด มีเทคนิคในการจัดส่ือ เคร่ืองมือ ตลอดจนการนําเสนอที่เหมาะสม

กับเวลา 
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 ผูเขารับการอบรม  มีสวนสําคัญทําใหการอบรมสําเร็จ ถามีความสมัครใจ เต็มใจ

กระตือรือรน และใหความรวมมือปฏิบัติกิจกรรม ตลอดจนการนําความรูไปพัฒนางานของตน 
 รูปแบบการฝกอบรม 
 รูปแบบที่ใชในการจัดฝกอบรม ไดมีนักวิชาการแบงไวหลายแบบแตกตางกันตาม

แนวความคิด  มีนักวิชาการที่แสดงแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการจัดฝกอบรม ดังนี้ 

  Kerry A. Johnson and Lin J. Foa (1989,  อางถึงใน  ปวีณา  ชูราศรี, 2550)  ได

แบงรูปแบบการสอนการฝกอบรมเปน  4 รูปแบบ ดังนี้ 

 1) การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training Methods) เปนวิธีการสอนการ

อบรมที่ใชตําราเรียน การบรรยาย การสาธิต เปนตน 

 2) การเรียนรูจากโปรแกรมคอมพิวเตอร (Interactive Videodisc) โดยใชจานวีดิทัศน

เลนกับเคร่ืองคอมพิวเตอร ผูเขารับการอบรมหรือผูเรียนจะมีปฏิสัมพันธกับโปรแกรมในจาน        

วีดิทัศนดวยการตอบคําถามเลือก หรือเสนอปญหาที่กําหนดไวในโปรแกรม 

 3) การเรียนรูจากเคร่ืองมือจําลองสถานการณจริง (Face Plate Simulators) เปน

การใหเรียนรูดวยการสรางมือที่จําลองสภาพและสถานการณจริงโดยใหผูเรียนหรือผูเขารับการ

ฝกอบรมไดฝก เชน การฝกบินของนักบินฝกหัด 

 4) การเรียนรูดวยเคร่ืองมือหรือบุคคลโดยตรง (Hang-on Training) ซึ่งหมายถึงการ

ฝกงานทุกรูปแบบโดยผูเรียนจะเรียนรูจากการใชเคร่ืองมือหรือการเรียนรูจากบุคลากรภายใต

คําแนะนําของผูฝก (Trainer) หรือผูนิเทศ (Supervisor)   

 เนื่องจากรูปแบบการฝกอบรมมีหลากหลาย การเลือกรูปแบบใดยอมข้ึนอยูกับ

วัตถุประสงคของการฝกอบรม เพื่อใหเกิดความเขาใจและนําไปใชไดอยางเหมาะสม อาจพิจารณา

ไดจากรูปแบบการฝกอบรม (ธีระ  ประวาลพฤกษ,  อางถึงใน  ปวีณา  ชูราศรี, 2550)  ดังนี้  

 1. การจัดประสบการณที่มีเปาหมาย (Structured  Experiences)  เปนรูปแบบการ

ฝกทางดานมนุษยสัมพันธ วิธีการฝก ผูเขารับการอบรมจะตองผานข้ันตอนของกิจกรรมที่ผูฝกจัด

วางแผนไว เพื่อใหเกิดประสบการณตรง โดยมีกิจกรรม 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

     1.1 การจัดประสบการณ (Experiencing)  โดยกําหนดกิจกรรมไว สําหรับผูเขารับ

การอบรมกิจกรรมแตละเรื่องจะประกอบดวย ชื่อ เร่ือง วัตถุประสงค ขนาดของกลุม เวลาที่ใชใน

การจัดทํากิจกรรม อุปกรณ และการจัดสถานท่ี ตลอดจนกระบวนการในการดําเนินกิจกรรม ซึ่ง     

ผูฝกจัดเตรียมไวอยางสมบูรณในแตละเร่ือง  สามารถนํามาใชใหเหมาะสมกับเร่ืองที่ทําการ         

จัดอบรม 
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ข้ันจัดประสบการณ 

ข้ันแลกเปล่ียน

ประสบการณ 

ข้ันการนําไปใช 

ข้ันการอภิปรายและ

เพิ่มประสบการณ 

ข้ันสรุปและสราง

กฎเกณฑ 

     1.2 การแลกเปลี่ยนประสบการณ (Publishing)  เปนข้ันตอนที่ผูเขารับการอบรม

ทํากิจกรรมดวยการแลกเปล่ียนประสบการณ ความรู ความคิดที่เกี่ยวกับหัวขอเร่ือง หรือเร่ืองที่

นําเสนอ เชน เทคนิคการครองใจลูกคาในการขาย ประสบการณของผูเขารับการอบรมจะมี      

ความแตกตางกัน ทําใหสามารถเรียนรูจากกัน 

     1.3 การอภิปรายและเพิ่มเติมประสบการณ (Processing) เปนข้ันของกิจกรรมที่  

ผูเขารับการอบรมจะนําเอาขอมูลจากการแลกเปล่ียนประสบการณมาอภิปราย เพื่อประมวล

ประสบการณ หากกลุมมีความเห็นวานาจะเสริมประสบการณ  วิทยากรจะใหความชวยเหลือได 

     1.4 การสรุปหรือสรางเปนกฎเกณฑ (Generalizing) ผูเขารับการอบรมจะนําเอา

ประสบการณที่ไดจากการแลกเปล่ียนประสบการณ ประมวล และเสริมประสบการณมาสรุปหรือ

เปนกฎเกณฑที่จะนําไปใช 

     1.5 การนําไปใช (Applying) ข้ันตอนนี้ผูเขารับการอบรมจะนําเอาขอสรุปหรือ

กฎเกณฑที่ไดไปสูการปฏิบัติ ซึ่งผูเขารับการอบรมจะตองประเมินไปดวยวาขอสรุป หรือเกณฑที่

นําไปใช ๆ  ไดมากนอยเพียงใด มีอะไรบางที่เปนขอจํากัดในเร่ืองนั้น 

 

ภาพที ่ 2.2 

ข้ันตอนของกิจกรรมการจัดประสบการณ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ที่มา:  รูปแบบการฝกอบรม,  โดย  ปวีณา  ชูราศรี, 2550,  สืบคนเมื่อวันที่  15  มกราคม  2550. 
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 การนํารูปแบบการจัดประสบการณที่มีเปาหมาย ไปใชในการฝกอบรม ควรใชกับการ

อบรมเร่ืองที่ผูเขารับการอบรมมีพื้นฐานมาบางแลว เพราะมีผลตอข้ันตอนการแลกเปล่ียน

ประสบการณและการสังเกต ตลอดจนการสรุปขอมูล เวลาที่ใชทํากิจกรรมตามข้ันตอนตาง ๆ ควร

มีประมาณ 3 ชั่วโมง สถานที่ ตองเอ้ืออํานวยตอการเคล่ือนไหวในการทํากิจกรรม 

 2. รูปแบบการฝกอบรมเพื่อแกปญหาปฏิบัติงาน การฝกอบรมแบงไดเปน 3 ข้ันตอน 

คือ 

     2.1 การกําหนดสภาพปจจุบัน ดวยการเสนองานและปญหาการปฏิบัติงานของ     

ผูเขารับการอบรม เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ 

     2.2 การแสวงหาความรูและความสําเร็จใหม โดยเสนอกรณีตัวอยางขององคกร 

หรือบุคคลที่ประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน และเชิญวิทยากรมาใหความรู เทคนิค ทักษะ เพื่อ

ปฏิบัติงาน 

     2.3 การเลือกแนวทางการปรับปรุงงานในหนาที่ ดวยการใหสมาชิกอภิปราย 

เพื่อใหไดวิธีการและยุทธศาสตรในการปฏิบัติงาน 

 รูปแบบการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการปฏิบัติงาน แสดงใหเห็นกระบวนการฝกอบรม 

ไดดังนี้ 
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ขอมูลกรณีศึกษา 

จากผูเขารับการอบรม 

  
รับและแลกเปล่ียนประสบการณ การปรับปรุงแกไขและ 

เสนอขอมูลกรณีศึกษา 

การประเมนิผล 

การนาํไปปฏิบัติจริง

หลังการฝกอบรม 
การทดลองปฏิบัติและศึกษา

จากสถานการณจริง 

การวางแผน 

การตรวจสอบและช้ีนําการปฏิบัติดวยการให

ขอมูล หลักการ ทฤษฎีใหม การเช่ือมโยง 

ขอมูลเขากับหลักวิชาการ 

ภาพที ่ 2.3 

รูปแบบการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการปฏิบัติงาน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ที่มา:  รูปแบบการฝกอบรม,  โดย  ปวีณา  ชูราศรี, 2550,  สืบคนเมื่อวันที่  15  มกราคม  2550. 

 

 รูปแบบการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการปฏิบัติงาน เปนรูปแบบที่ชวยใหผูเขารับการ

อบรมเขาใจปญหา การทํางานที่ตนเองประสบมา และจากการแลกเปลี่ยนประสบการณทําให

ปฏิบัติ เพื่อการวางแผน นําไปใชปฏิบัติจริงหลังการฝกอบรม การฝกอบรมแบบนี้ เมื่อดําเนินการ

ตามลําดับและเปนระบบ  จะทําใหการฝกอบรมเกิดประสิทธิภาพ 

 
1.4   รูปแบบการฝกอบรมกระบวนการยุติธรรมชุมชน 
 

  กระทรวงยุติธรรมไดมีนโยบายใหกรมคุมประพฤติจัดการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียม

ความพรอมในการปฏิบัติงานตามกระบวนการยุติธรรมชุมชนหลายโครงการ  สําหรับในการศึกษา

คร้ังนี้ ผูศึกษาไดเสนอรูปแบบการพัฒนาบุคลากรเพื่อนําไปใชปฏิบัติงานในชุมชน  3  รูปแบบ ดังนี้ 
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 1. รูปแบบที่ 1  การพัฒนาบุคลากรในโครงการเครือขายยุติธรรมชุมชน 
     กรมคุมประพฤติไดดําเนินการจัดการพัฒนาบุคลากร (วิทยากรกระบวนการเพื่อ

ปฏิบัติงานชุมชน) ในโครงการเครือขายยุติธรรมชุมชน  เพื่อใหสามารถนําความรูไปเปน           

แนวทางการทํางานรวมกับเครือขายยุติธรรมชุมชน ไดรวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวมทั้งปญหา

และอุปสรรคในการทํางานรวมกับชุมชน  ซึ่งหนวยงานตนสังกัดพิจารณากําหนดรายชื่อผูเขารับ

การพัฒนาบุคลากรตามความเหมาะสมจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการหลัก ๆ  ดังนี้     

     (1) การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  (Workshop)  การอบรมใหความรูดวยการ

บรรยาย การแบงกลุมระดมสมอง ฝกปฏิบัติและมอบหมายงานใหดําเนินการ  นําเสนอผลงาน 

การแลกเปล่ียนความคิดเห็น  โดยดําเนินการในสถานที่จัดการประชุม  ใชเวลาในการจัดประชุม

ประมาณ 2-4 วัน    

     (2) การจัดทําเอกสารเผยแพร  ไปยังสํานักงานคุมประพฤติเพื่อใหบุคลากรเขาใจ

ปรัชญาแนวคิดยุติธรรมชุมชน  และเปนแนวทางการดําเนินงานยุติธรรมชุมชน 

     (3) การนิเทศและติดตามผลการดําเนินงาน   

 กระบวนการทั้งหมด (1)-(3) ใชระยะเวลาในชวง 4 เดือน  ซึ่งตอมาไดจัดการพัฒนา

บุคลากรจํานวนหลายรุน  แตละรุนเปนบุคคลไมซ้ํากัน (รายละเอียดปรากฏในภาคผนวก ข)     

(กองกิจการชุมชนและบริการสังคม,  กลุมงานพัฒนาเครือขายชุมชน, 2549, น. 101-114) 
 2. รูปแบบท่ี 2  การพัฒนาบุคลากรในโครงการพลังเครือขายยุติธรรมชุมชน
แกปญหายาเสพติด   
     โครงการนี้กรมคุมประพฤติไดรับการสนับสนุนทุนจาก สํานักงานกองทุนสนับสนุน

การสรางเสริมสุขภาพ (สสส.)   เร่ิมตนโดยการเปดรับสมัครทีมงานสํานักงานคุมประพฤติที่สนใจ

แนวคิดยุติธรรมชุมชน และจัดกิจกรรมการคัดเลือก  โดยพิจารณาขอมูลจากใบสมัคร การแสดง

ทักษะ ความคิด ทัศนคติของทีมงาน จนไดทีมงานสํานักงานคุมประพฤติทั้งหมด 10 ทีม  และได

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมใหแกบุคลากรของโครงการ  ซึ่งเปนขาราชการ  

พนักงานราชการและเจาหนาที่ในสังกัดของกรมคุมประพฤติ โดยมีวิธีการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

     (1) การบรรยาย (Classroom Training) และฝกทักษะการทํางานชุมชน  ดาน  

การสังเกต จดจํารายละเอียด  การจดบันทึก การต้ังคําถามและซักถาม การเรียนรูและนําเสนอ 

การรวบรวมขอมูลอานและวิเคราะหขอมูล นําขอมูลมาวางแผนเพื่อดําเนินการตอไป 

     (2) การฝกปฏิบัติภาคสนามในชุมชน 

     (3) การเยี่ยมเยียนเสริมพลังอํานาจ (Empowerment  Visit)  การสอนแนะและให

คําปรึกษาอยางใกลชิด (Coaching Counseling)   
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     (4) การแลกเปล่ียนประสบการณ การแลกเปล่ียนเรียนรู (Publishing) ระหวาง

ทีมงานปฏิบัติ  ทีมสนับสนุน   และแกนนําชุมชน ไดนําเสนอผลการดําเนินงานและขอมลูทีไ่ดมาใน

ประเด็นตาง ๆ  

     (5) การรวมวางแผนและดําเนินการรวมกับชุมชนและเครือขาย : การประสาน   

การทํางานกับพหุภาคีเพื่อแกปญหายาเสพติดอยางครบวงจร  การใชวัฒนธรรมทองถิ่นเปนกลไก

ในการแกปญหาชุมชน  การสนับสนุนและเพิ่มศักยภาพใหกลุมเยาวชนสามารถทํางานรวมกับ

ผูใหญในชุมชน  การสนับสนุนการจัดต้ังศูนยการเรียนรูยุติธรรมชุมชน   

     (6) การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรู

ประสบการณการทํางานชุมชนที่แตกตางหลากหลาย  เนนการสรุปและถอดบทเรียนยุติธรรม

ชุมชน (Generalizing)  จากการดําเนินงานโครงการฯ เพื่อใหไดองคความรูในการพัฒนารูปแบบ

ยุติธรรมชุมชน  รูปแบบในการสรางมาตรฐานการทํางาน การวางแผนพัฒนาระบบสนับสนุนให

เกิดการทํางานยุติธรรมชุมชนอยางมีคุณภาพ  และไดมีการนําเสนอผลงานโครงการพลังเครือขาย

ยุติธรรมชุมชนแกปญหายาเสพติด  

     (7) การศึกษาดูงานระหวางเครือขายชุมชน   

     (8) การประชุมทางวิชาการ เปนเวทีสรุป เพื่อนําเสนอและเผยแพรผลงานโครงการ

พลังเครือขายยุติธรรมชุมชนแกปญหายาเสพติด  

 การจัดกิจกรรมแตละคร้ังใชเวลา 2-4 วัน ซึ่งแตละวิธีจัดหลายคร้ัง   โดยกระบวนการ

ทั้งหมด  (1)-(7)  จัดอยางตอเนื่องตลอด 3 ปเศษ  บุคคลที่เขารับการพัฒนาสวนใหญเปนบุคคล

และทีมงานเดิม  (รายละเอียดปรากฏในภาคผนวก  ค) 
 3. รูปแบบที่ 3  การพัฒนาบุคลากรในโครงการพัฒนาระบบงานยุติธรรม
ชุมชนในจังหวัดนํารอง 17 จังหวัด 
     กระทรวงยุติธรรมไดดําเนินการจัดการพัฒนาบุคลากรในโครงการพัฒนา

ระบบงานยุติธรรมชุมชนในจังหวัดนํารอง 17 จังหวัด  โดยมีคณะวิทยากรจํานวน 5 คณะ 

รับผิดชอบจัดทําหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรที่แตกตางกันไป  ตามความรูและความถนัด รวมทั้ง

แบงพื้นที่รับผิดชอบในการติดตามดูแลใหคําแนะนําตามภูมิภาค  การจัดการพัฒนาบุคลากรจะจัด

ตามภูมิภาค โดยมีเหตุผลเพื่อไมใหผูเขารับการอบรมมีจํานวนมากเกินไปและยังสะดวกตอการ

เดินทางมาเขารับการพัฒนา  ดังนั้นจึงมีชุดโครงการยอย 6 โครงการ  9 หลักสูตร ไดแก 

     (1) โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการพัฒนาระบบงานยุติธรรมชุมชนและ

เสริมพลังชุมชน  หลักสูตรกระบวนการทํางานกับชุมชน โดยมีวิธีการ คือ การบรรยาย มตัีวอยางให

ดูเกี่ยวกับการทํางานกับชุมชน แจกเอกสารอานภายในหอง  นําตัวอยางจริง บุคคล และแกนนํา
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ชุมชนที่ทํางานชุมชนสําเร็จแลวมาเลาประสบการณ  วิทยากรลงไปเยี่ยมเสริมพลังแกทีมงานผูเขา

รับการพัฒนาเปนบางแหง  จัดเวทีการถอดบทเรียนระหวางทีมงานในแตละภาค และการนําผูเขา

รับการพัฒนาที่เกงมาเลาประสบการณ  

     (2) โครงการพัฒนาศักยภาพเครือขายยุติธรรมชุมชนและการผลักดันกฎหมายวา

ดวยกระบวนการยุติธรรมทางเลือก  หลักสูตรแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยงเชิง

สมานฉันท  หลักสูตรนักเจรจาไกลเกล่ีย  หลักสูตรวิทยากรการจัดการความขัดแยงเชิงสมานฉันท  

โดยมีวิธีการ คือ การบรรยายประกอบ PowerPoint  การใชเกมเปนส่ือในการเรียนรู 

     (3) โครงการพัฒนาศักยภาพดานกระบวนการทํางานชุมชนและการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการ หลักสูตรวิธีการจัดกระบวนการ  หลักสูตรการเรียนรูเปนกลุม  หลักสูตรความรวมมือที่

มีประสิทธิผลและเครือขาย โดยมีวิธีการคือ เนนการฝกใหมีสมาธิกอนรับการอบรม  ขณะรับการ

อบรมและหลังรับการอบรม  บทเรียนทั้งในและนอกหองเรียน  ใชอุปกรณการสอนที่หลากหลาย 

เชน ใหดูหนังเปนระยะในชวงกลางคืนใหดูติดตอกันเปนเร่ือง ใชรางกายของผูเขารับการพัฒนา ใช

เกมงาย ๆ  ใชเสียงเพลง และมีการฝกปฏิบัติในการพูดคุยอยางสรางสรรค   การฟง  เปนตน 

     (4) โครงการบูรณาการและเสริมสรางศักยภาพดานยุติธรรมชุมชน หลักสูตร

ยุติธรรมชุมชน : แนวคิดและการปฏิบัติงาน  โดย เนนเนื้อหาวิชาการ ใชวิธีการบรรยายประกอบ

เอกสาร และ PowerPoint ไมมีภาพประกอบ เชิญตัวแทนยุติธรรมจังหวัด แกนนําชุมชน และผูมี

ประสบการณในการทํางานกับชุมชน มาเลาประสบการณใหผูเขารับการพัฒนาไดฟง และการ

นิเทศงานใหแกทีมงานในพื้นที่  การเยี่ยมเยียนและสัมภาษณเจาหนาที่และแกนนําในชุมชน 

     (5) โครงการวิจัยความเช่ือมโยงเครือขายยุติธรรมชุมชนกับการบริหารราชการ

จังหวัดแบบบูรณาการและการกระจายอํานาจสูทองถิ่น  โดยใชวิธีการการวิจัยที่มุงศึกษารูปแบบ/

แนวทาง กระบวนการ  และกลไกสนับสนุนที่เหมาะสมเพื่อใหเกิดการเช่ือมโยงหรือการบูรณาการ

ระบบการบริหารงานเครือขายยุติธรรมชุมชน กับการบริหารราชการจังหวัดแบบบูรณาการและการ

บริหารองคการปกครองสวนทองถิ่น  

     (6) โครงการวิจัยเชิงปฏิบัติการดานการติดตามประเมินผลภายใน   เสริมพลังและ

สังเคราะหองคความรู-ถอดบทเรียนโครงการพัฒนาระบบงานยุติธรรมชุมชนในจังหวัดนํารอง      

17 จังหวัด  หลักสูตร การพัฒนาผูประเมินภายในแบบเสริมพลังในโครงการพัฒนาระบบงาน

ยุติธรรมชุมชน โดยใชวิธีการการกําหนดกิจกรรมบนฐานของการมีสวนรวมและสงเสริมการเรียนรู 

 จากทั้งหมด 6 โครงการยอยนั้น  โครงการยอยที่ (1)-(4)  เปนโครงการที่พัฒนา

บุคลากรเพื่อที่จะไดนําความรูไปปฏิบัติงานในชุมชน จัด 2 ชวง ๆ  ละ 10-11 เดือน  จํานวนชวงละ  
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3  รุน รวมทั้งหมด 6  รุน  บุคคลที่เขารับการพัฒนาเปนบุคคลเดิมและเปนบุคคลใหม  แตละ

หลักสูตรมีเวลาจํากัด  (รายละเอียดปรากฏในภาคผนวก  ง) 

 
2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรม 

 
2.1 ความหมายของการยอมรับนวัตกรรม 
 

 จากการรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีการยอมรับนวัตกรรมจากเอกสารตาง ๆ  มี

นักวิชาการไดใหความหมาย ดังนี้ 

 Ralph  Katz (2003,  อางถึงใน  ณัฐยา  สินตระการผล, 2550, น. 20) กลาวถึง

ความหมายของนวัตกรรม (Innovation)  วา  นวัตกรรมมาจากรากศัพทในภาษาลาตินคําวา nova  

ซึ่งแปลวาใหม  คําวา “นวัตกรรม” เปนที่เขาใจกันโดยทั่วไปวาหมายถึง  การแนะนําส่ิงใหมหรือ

วิธีการใหม  และ Ed  Roberts  แหงสถาบัน  MIT  นิยามคําวานวัตกรรมไววา เปนการประดิษฐ   

ส่ิงใหมที่ผนวกเขากับการใชประโยชนจากมัน  และคํานิยามที่ทําใหเห็นภาพชัดเจนข้ึน ก็คือ  

นวัตกรรม  หมายถึง  การรวบรวม  การผสมผสานหรือการสรางสรรคความรูที่ไมเคยมีมากอน  ที่มี

ความเกี่ยวของและเพิ่มคุณคาใหกับผลิตภัณฑ  กระบวนการหรือการบริการใหม 

   นิพนธ  แจงเอ่ียม (2524, น. 126) นิยาม นวัตกรรม วาหมายถึง การกระทําใหม ๆ 

รวมทั้งส่ิงประดิษฐ แนวความคิด และวิธีการใหมที่ผิดไปจากเดิม โดยมีจุดมุงหมายที่จะปรับปรุง

เปล่ียนแปลงหรือพิจารณาของเดิมใหดียิ่งข้ึน กาวหนายิ่งข้ึน 

 สุดารัตน  พงศอัมพรไกวัล (2546, น. 6)  ใหความหมายคําวา  นวกรรม  หรือ 

นวัตกรรมวา หมายถึง แนวคิด วิธีการ หรือส่ิงใหม ๆ ที่นํามาใชปรับปรุงส่ิงที่มีอยูแตเดิม โดย

อาจจะไดจากการคิดคนข้ึนใหมหรือปรับปรุงของเกาที่มีอยูแลวใหเหมาะสมกับกาลสมัย และ

สถานการณในขณะนั้น ทั้งนี้เพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงข้ึน 

 K.G Barnett  (1981,  อางถึงใน  สุดารัตน  พงศอัมพรไกวัล, 2546, น. 6) กลาวถึง

นวัตกรรมวา หมายถึงความคิดตาง ๆ แบบแผนพฤติกรรมหรือส่ิงของใหม ๆ ที่แตกตางไปจาก

ของเดิมที่มีอยู นวัตกรรมในที่นี้จึงครอบคลุมถึงเร่ืองราวตาง ๆ ไดอยางกวางขวางไมวาจะเปน   

ดานที่มองเห็น สามารถสัมผัสไดดวยประสาทสัมผัสทั้งหา รวมทั้งที่เปนแบบแผนพฤติกรรม           

ความประพฤติตามระบบสังคม ประเพณี วัฒนธรรม ตลอดจนส่ิงประดิษฐ วิทยาการใหม ๆ  และ

ดานที่ไมเปนวัตถุ ไดแก  ความเชื่อ  ความนึกคิด  ความศรัทธา ซึ่งเปนเร่ืองราวใหม ๆ ที่เกิดข้ึน

ภายในจิตใจของบุคคล 
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 Everett  M. Rogers (1983,  อางถึงใน  สุดารัตน  พงศอัมพรไกวัล, 2546, น. 5) 

กลาวถึงนวัตกรรม (Innovation)  ไววา นวัตกรรม หมายถึง ความคิด การกระทํา หรือส่ิงของที่

บุคคลหรือผูรับเห็นวาเปนของใหม ไมวาส่ิงนั้นจะเปนของใหมโดยนับเวลาต้ังแตแรกพบหรือไม 

บุคคลจะตัดสินใจเองวาส่ิงนั้นเปนของใหมสําหรับเขาหรือไม ถาเปนส่ิงนั้นก็ถือเปนนวัตกรรม

สําหรับเขา ความใหมของนวัตกรรมไมจําเปนตองเปนความรูใหม บุคคลอาจรูถึงนวัตกรรมนั้น  

นานแลว แตยังไมไดมีทัศนคติชอบหรือไมชอบหรือยอมรับหรือปฏิเสธนวัตกรรมนั้น ในมุมมองของ

นวัตกรรม คําวา “ ใหม” อาจแสดงถึงความรู การชักชวน หรือการตัดสินใจยอมรับก็ได 

 Foster (1973,  อางถึงใน  สมนึก  จอกลอย, 2547, น. 80) กลาววา การยอมรับ 

หมายถึง การที่ประชาชนไดเรียนรูผานการศึกษา สามารถบรรยายไดโดยผานข้ันการรับรู การ

ยอมรับจะเกิดข้ึนไดหากมีการเรียนรูดวยตนเอง และการเรียนรูนั้นจะไดผลก็ตอเมื่อบุคคลนั้นได

ทดลองปฏิบัติ เมื่อเขาแนใจแลววาส่ิงประดิษฐนั้น สามารถใหประโยชนอยางแนนอนเขาจึงกลา

ลงทุนซ่ึงส่ิงประดิษฐนั้น 

 จากที่กลาวอาจสรุปไดวา การยอมรับนวัตกรรมหมายถึง กระบวนการทีท่าํใหเกดิการ

ตัดสินใจที่จะนําส่ิงใหม หรือแนวคิดใหมไปใชปฏิบัติ และคิดเห็นวานวัตกรรมนั้นเปนวิถีทางทีดี่กวา 

และมีประโยชนกวา 

 
2.2  กระบวนการยอมรับนวัตกรรม 
  

 ในเร่ืองกระบวนการยอมรับนวัตกรรมนั้น นักวิชาการตางเห็นดวยกันวา การยอมรับ

นวัตกรรมเปนผลมาจากเหตุการณที่เกิดตอเนื่องกันอยางเปนกระบวนการ แมนวานักวิชาการจะมี

ความเห็นในรายละเอียดของกระบวนการยอมรับนวัตกรรมแตกตางกันแตก็มาจากพื้นฐาน

เดียวกัน  Roger and Shoemaker (1971,  อางถึงใน  สมนึก  จอกลอย, 2547, น. 80-81) อธิบาย

กระบวนการตัดสินใจหรือยอมรับนวัตกรรม  วาคือ กระบวนการดานจิตใจของบุคคล โดยผาน

ข้ันตอนตาง ๆ 5 ข้ันตอน ที่สงผลตอการตัดสินใจยอมรับ หรือปฏิเสธนวัตกรรมนั้น ๆ คือ 

 1. ข้ันการตระหนักรู คือ  ระยะเร่ิมแรกที่บุคคลรับทราบวามีส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรม

เกิดข้ึนแตยังไมทราบรายละเอียดของส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมดังกลาว 

 2. ข้ันความสนใจ คือ ระยะที่บุคคลสนใจสิ่งใหม ๆ หรือนวัตกรรมที่เกิดข้ึนและ

พยายามแสวงหารายละเอียดของส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมดังกลาว 
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 3. ข้ันการประเมินคา คือระยะที่บุคคลประเมินคุณคาของส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมที่

เกิดข้ึนโดยคํานึงถึงผลดีและผลเสียของการยอมรับ หรือปฏิเสธส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมดังกลาว 

 4. ข้ันการทดลองใช คือ ระยะที่บุคคลนําส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมที่เกิดข้ึนไปทดลอง

ใช โดยคํานึงถึงผลดีและผลเสียของการยอมรับ หรือปฏิเสธส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมดังกลาว 

 5. ข้ันตอนการยอมรับ คือ ระยะที่บุคคลตัดสินใจนําส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมที่เกิดข้ึน

ไปใชอยางเต็มที่ และในกรณีที่บุคคลไดใชส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมดังกลาวแลวก็ถือวาอยูใน

ข้ันตอนการยอมรับดวย 

 กระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวัตกรรม (A Model of the Innovation Decision 

Process) แบงเปน 5 ระดับข้ัน  Everett  M. Roger  (อางถึงใน  สุดารัตน  พงศอัมพรไกวัล, 2546, 

น. 7-8) คือ  

 ข้ันที่ 1 ข้ันความรู (Knowledge) กระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวัตกรรมเร่ิมตนดวย

บุคคลทราบวามีนวัตกรรมปรากฏอยู และศึกษาหาขอมูลเพื่อทําความเขาใจการทําหนาที่ของ

นวัตกรรม ความรูเกี่ยวกับนวัตกรรมที่บุคคลไดรับในข้ันนี้สามารถแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 

            1) ความรูที่ทําใหเกิดการต่ืนตัวเกี่ยวกับนวัตกรรม เปนความรูที่ รูวามี

นวัตกรรมเกิดข้ึนมาแลว และนวัตกรรมนั้นสามารถทําหนาที่อะไรไดบาง 

            2) ความรูที่จําเปนสําหรับการจะใชนวัตกรรม ซึ่งไดจากการติดตอกับ

ส่ือมวลชน การติดตอกับหนวยราชการที่เผยแพรนวัตกรรมหรือเขารวมประชุม ความรูประเภทนี้จะ

ชวยใหสามารถใชนวัตกรรมไดอยางถูกตอง การขาดความรูในดานนี้จะนําไปสูการปฏิเสธ

นวัตกรรมไดมาก 

            3) ความรูที่เกี่ยวกับหลักการ เปนความรูเกี่ยวกับกฎเกณฑเบ้ืองหลังของ

นวัตกรรม เพราะจะชวยใหบุคคลเขาใจวิธีใชนวัตกรรมและทําใหยอมรับนวัตกรรมอยางมีเหตุผล

มากข้ึน 

 ข้ันที่ 2 ข้ันการจูงใจ (Persuasion) ในข้ันนี้บุคคลสรางทัศนคติที่ชอบหรือไมชอบ

นวัตกรรมซึ่งเปนเร่ืองของอารมณหรือความรูสึก 

 ข้ันที่ 3 ข้ันการตัดสินใจ (Decision) ในข้ันนี้บุคคลกระทํากิจกรรมซึ่งนําไปสูการเลือก

ยอมรับหรือปฏิเสธนวัตกรรม  การตัดสินใจเกี่ยวของกับการนํานวัตกรรมมาทดลองใชแลว 

 ข้ันที่ 4 ข้ันการนําไปใช (Implementation) เมื่อบุคคลตัดสินใจยอมรับนวัตกรรมนั้น

ไปใช ซึ่งเปนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เมื่อจะนํานวัตกรรมไปใชบุคคลตองการทราบวาเขา

สามารถไดนวัตกรรมจากที่ไหน นวัตกรรมนั้นใชอยางไร อาจประสบปญหาอยางไร และสามารถ
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แกปญหานั้นไดอยางไร บุคคลจึงพยายามแสวงหาส่ิงตาง ๆ เกี่ยวกับนวัตกรรม ดังนั้นการส่ือสาร

จึงมีสวนชวยใหบุคคลไดรับส่ิงที่ตองการ  ข้ันการนําไปใชจะส้ินสุดเมื่อใดข้ึนอยูกับธรรมชาติของ

นวัตกรรมแตละชนิด โดยปกติแลวเมื่อนวัตกรรมไดถูกนําไปใชและกลายเปนสวนหนึ่งของบุคคลใน

การปฏิบัติ ข้ันตอนนี้ก็ส้ินสุด ซึ่งจะนําไปสูข้ันตอนที่ 5 คือข้ันการยืนยันตอไป 

 ข้ันที่ 5 ข้ันการยืนยัน (Confirmation) เมื่อบุคคลไดตัดสินใจยอมรับหรือไมยอมรับ

นวัตกรรมไปแลว บุคคลจะแสวงหาขาวสารขอมูล แรงเสริมเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจดังกลาว

บางคร้ังบุคคลอาจจะเปล่ียนแปลงการตัดสินใจของตนเมื่อไดรับขอมูลที่ขัดแยงกับขอมูลเดิมที่ได

รับมา  พยายามหลีกเล่ียงหรือลดความขัดแยงลง การไดรับขาวสารจากส่ือมวลชน การไดรับ

คําแนะนําจากเพื่อนรวมงาน ตลอดจนการเห็นผลสําเร็จของนวัตกรรมนั้น จะมีอิทธิพลตอข้ันการ

ยืนยันมาก 

 ในข้ันการยืนยันการตัดสินใจเปนข้ันที่บุคคลแสวงหาขาวสารขอมูลเพื่อสนับสนุนการ

ตัดสินใจ ถาขอมูลที่ไดสนับสนุนขอมูลเดิม บุคคลนั้นจะไมเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ถาขอมูลใหม

ขัดแยงกับขอมูลเดิม บุคคลอาจเปล่ียนแปลงพฤติกรรม กลาวคือ กลุมที่ยอมรับนวัตกรรมอาจ     

ไมยอมรับนวัตกรรมในภายหลัง และกลุมที่ไมยอมรับอาจเปล่ียนเปนยอมรับนวัตกรรมในภายหลัง

ไดเชนกัน 

 Ralph  Katz  อธิบาย  กระบวนการของนวัตกรรมวา  กระบวนการของนวัตกรรมเร่ิม

จากการกระทําที่สรางสรรค 2 อยาง  ซึ่งไดแก  การกอเกิดความคิดใหมและการรับรูถึงส่ิงที่เปน

โอกาส   เร่ิมจากการตองมีความรูความเขาใจที่ลึกซึ้งเกี่ยวกับส่ิงใหมเสียกอน  บางคร้ังการกอเกิด

ความคิดใหมอาจจะอยูในรูปของความเขาใจดานเทคนิคลวน ๆ  แตยังไมรูวาจะนําไปประยุกตใช

เพื่อการคาอยางไร สวนใหญแลวส่ิงที่จะชวยใหเกิดความรูความเขาใจที่ลึกซ้ึงก็คือ ปญหา 

(Problem)  หรือโอกาส (Opportunity) นั่นเอง  ซึ่งสามารถแสดงภาพกระบวนการของนวตักรรมได

ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 



 30 

ภาพที ่ 2.4 

กระบวนการของนวัตกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:  การบริหารจัดการนวัตกรรม  Managing  Creativity  and  Innovation, โดย  ราลฟ  แคทซ,  

2550,  ณัฐยา  สินตระการผล,  ผูแปล,  กรุงเทพฯ:  บริษัท  เอ็กซเปอรเน็ท  จํากัด.  

 
2.3  การบริหารจัดการนวัตกรรม 
 

 กุญแจสําคัญ 2 ประการที่นําไปสูนวัตกรรม ไดแก  ความคิดสรางสรรคและทีมงาน

เพื่อการสรางสรรค  Ralph  Katz (อางถึงใน  ณัฐยา  สินตระการผล, 2550, น. 133-142)   

 1. ความคิดสรางสรรค Teresa Amabile อธิบายวา ความคิดสรางสรรคประกอบดวย  

องคประกอบ 3 ประการ ไดแก 

     1.1 ความเชี่ยวชาญ (Expertise)  คือ  ความรูดานเทคนิค  ดานกระบวนการและ

ความฉลาด 

     1.2 ทักษะในการคิดอยางสรางสรรค (Creative Thinking Skills) เปนวิธีที่คนใชใน

การแกปญหาดวยความยืดหยุนและมีจิตนาการกวางไกลเพียงใด ทักษะในการคิดอยางสรางสรรค  

มักจะเกิดจากบุคลิกภาพและวิธีการทํางานของแตละบุคคล  ที่กลาขัดแยงกับคนอ่ืนอยางมีเหตุผล  

วิธีการทํางานเปนแบบไมลดละความพยายามในการหาทางแกปญหาที่มีพื้นฐานจากสภาวะท่ี

เปนอยูหรือไม  ถึงแมจะตองเผชิญกับอุปสรรคที่ทําใหยอทอ 

การกอเกิด

ความคิดใหม 

(Idea 

Generation) 

การรับรูถึงส่ิงที่

เปนโอกาส 

(Opportunity  

Recognition) 

การใชประโยชน

ในเชิงพาณิชย 

(Commerciali- 

zation) 

การประเมนิ

ความคิด 

(Idea 

Evaluation) 

การพัฒนา 

(Development) 
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     1.3 แรงจูงใจ  (Motivation) แรงจูงใจอาจเกิดจากทั้งภายนอกหรือภายใน  

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic  Motivation) ไดจากปจจัยภายนอก เชน เงินโบนัส  การใหเงินหรือ

การเล่ือนตําแหนง  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เปนแรงจูงใจที่เกิดข้ึนจากความ

ปรารถนาอันแรงกลา หรือความสนใจตอส่ิงหนึ่งของบุคคล จะมีผลกระทบตอความคิดสรางสรรค

มากกวา  ดังนั้นแรงจูงใจทุกแบบไมไดเทาเทียมกัน  ความปรารถนาอันแรงกลาภายในใจที่จะ

แกปญหาเฉพาะหนา  จะทําใหไดทางแกปญหาที่สรางสรรคกวาแบบที่เกิดจากส่ิงจูงใจภายนอก  

แรงจูงใจภายในเปนส่ิงที่ไดรับผลจากสภาพแวดลอมในการทํางานมากที่สุด 

            ผูบริหารสามารถใชแนวทางปฏิบัติในที่ทํางาน  และปจจัยแวดลอมตาง ๆ  

เพื่อกระตุนพนักงานใหเกิดองคประกอบทั้ง 3 ประการของความคิดสรางสรรคไดดังนี้ 

            1. จับคูใหเหมาะสม  การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคนเปนวิธีที่งายและมี

ประสิทธิผลที่สุดในการกระตุนใหบุคคลเกิดความคิดสรางสรรค เมื่อบุคคลนั้นไดใชความเชี่ยวชาญ  

ทักษะในการคิดอยางสรางสรรคและเกิดแรงจูงใจจากภายในมากที่สุด 

            2. การใหอิสระแกคน  ผูบริหารควรกําหนดผลลัพธที่ตองการและควรปลอย

ใหพนักงานคิดหาวิธีการใหไดผลลัพธนั้นเอง  การทําเชนนี้จะทําใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค   

มากข้ึน 

            3. การใหเวลาและทรัพยากรที่เพียงพอ  คนไมสามารถใชความคิดสรางสรรค

ไดอยางเต็มที่ หากตองทําภายใตเวลาที่จํากัด หรือเปนไปไมไดที่จะทําใหสําเร็จ หรือเมื่อรูสึกวา มี

ทรัพยากรไมเพียงพอที่จะทํางานใหดีได 

 2. คุณลักษณะของทีมงานเพื่อการสรางสรรค  แมความคิดสรางสรรคมักเปนส่ิงที่

เกิดข้ึนจากคน ๆ เดียว  แตนวัตกรรมหลายอยางก็เปนผลลัพธของการสรางสรรครวมกันเปนทีม 

เพราะเปนการรวมเอาความสามารถที่หลากหลาย  ความเขาใจที่ลึกซ้ึงในดานตาง ๆ  และ        

ความพยายามของทุกคนในทีมไวดวยกัน  แตการสรางผลลัพธที่ดีข้ึนกวาเดิม  ทีมงานตองมี

สวนผสมที่ลงตัว ซึ่งหมายถึงวิธีคิดและทักษะที่หลากหลายนั่นเอง  ความหลากหลายมีประโยชน

ดังตอไปนี้ 

     2.1 ความแตกตางระหวางบุคคลจะกระตุนใหเกิดความคิดใหม ๆ 

     2.2 ความคิดและมุมมองที่หลากหลายเปนส่ิงที่ปองกันการมีความคิดเห็น     

คลอยตามกลุม (Groupthink) หรือแนวโนมที่คนจะคิดตาม ๆ กันในเร่ืองหนึ่งเร่ืองใดดวยเหตุผล

ทางสังคมบางประการ 



 32 

     2.3 ความคิดและทักษะที่หลากหลายทําใหโอกาสที่จะเกิดความคิดดี ๆ มีมากข้ึน 

ทีมงานเพื่อการสรางสรรคจะมีลักษณะที่แสดงความขัดแยงกันอยู  เพื่อใหทีมงานใชศักยภาพใน

การสรางสรรคไดอยางเต็มที่    

 

ตารางที่  2.1 

ลักษณะที่ขัดแยงกนัของทมีงานเพื่อการสรางสรรค 

 

ความคิดของ

มือใหม 

ทีมงานตองการมุมมองที่แปลกใหมอยางผูที่ไมมี

ประสบการณ  เชนเดียวกับทีต่องการทกัษะความ

เชี่ยวชาญเฉพาะดาน การนาํคนนอกเขามารวมทีม ชวย

สรางสมดุลของทีม 

มีประสบการณ 

การใหอิสระ ทีมงานตองทาํงานรวมกนัภายในกรอบที่เปนความตองการ

ขององคกรและตองสอดคลองกับกลยุทธก็จริง แตจะตอง

ใหอิสระในระดับหนึง่แกทมีงาน ในเร่ืองการหาวิธทีําให

บรรลุเปาหมายของกลยทุธและตอบสนองความตองการ

ขององคกรดวย 

การมีวนิัย 

ความ

สนุกสนาน 

ข้ีเลน 

ความคิดสรางสรรคอาจเกิดจากความสนกุสนานข้ีเลนกจ็ริง 

แตก็ยังคงตองทํางานใหเปนแบบมืออาชีพอยู ดังนั้นควร

กําหนดเวลาและสถานท่ีใหเลนได แตก็ตองดูความ

เหมาะสมดวย 

ความเปนมือ

อาชีพ 

การปรับตัว

ตาม

สถานการณ 

วางแผนโครงการอยางรอบคอบ แตก็ตองจําไววาโครงการ

มักไมเปนไปตามแผนที่วางไวเสมอไป พยายามสงเสริมให

สมาชิกในทมีมองหาวธิีเปล่ียนเหตุการณที่ไมคาดคิดให

กลายเปนโอกาส วางแผนใหมีความยืดหยุนมากพอที่จะ

ปรับใชกับความคิดใหม 

การวางแผน 

ที่มา:  การบริหารจัดการนวัตกรรม  Managing  Creativity  and  Innovation, โดย  ราลฟ  แคทซ,  

2550,  ณัฐยา  สินตระการผล,  ผูแปล,  กรุงเทพฯ:  บริษัท  เอ็กซเปอรเน็ท  จํากัด.  
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2.4 การทําใหองคกรและที่ทํางานพรอมสําหรับการสรางนวัตกรรม 
 

 Stephen P. Robbins, Mary Coulter (2003,  อางถึงใน  วิรัช  สงวนวงศวาน, 2546,      

น. 149)  กลาวถึง  การกระตุนใหเกิดนวัตกรรม (Stimulating  Innovation)  วา  การกระตุนใหเกิด

นวัตกรรมใหมเปนกระบวนการท่ีใชผูมีความคิดสรางสรรคและกลุมผูปฏิบัติงานในองคการเปน 

Inputs  ผานเขาไปในองคการที่มีส่ิงแวดลอม (Environment) ที่ดี คือ  Right Environment 

หมายถึง  องคการที่จะกระตุนใหเกิดนวัตกรรมได  ตองประกอบดวยโครงสรางองคการที่ดี (Right  

Structure)  มีวัฒนธรรมองคการที่ดี (Right  Culture)  และมีการปฏิบัติของทรัพยากรมนุษยที่ดี 

(Right  Human  Resource  Practices)  ทั้ง 3 ส่ิงนี้เปนข้ันการเปล่ียนสภาพ (Transformation)  

เพื่อนําไปสูผลลัพธที่ได (Outputs) สินคา บริการ และวิธีการทํางานใหม ๆ 

 วิธีพัฒนาองคกรหรือแนวทางปฏิบัติขององคกรที่มีผลกระทบตอความคิดสรางสรรค

และนวัตกรรมที่เกิดข้ึนในองคกร  มี 6 วิธี  Ralph  Katz (อางถึงใน  ณัฐยา  สินตระการผล, 2550,        

น. 163-176) ไดแก 

 1. ผูบริหารกลารับความเส่ียง ความกาวหนาและความเส่ียงมักเปนส่ิงที่มาคูกันเสมอ   

ผูบริหารตองตระหนักถึงความสัมพันธระหวางความเส่ียงและผลตอบแทนหรือผลประโยชนที่จะได 

และมองหากลไกขององคกรที่จะมาจัดการและตองส่ือสารอยางชัดเจนใหคนในองคกรรูวา      

ความเส่ียงที่สมเหตุสมผลเปนเร่ืองที่ยอมรับได  สําหรับเร่ืองนวัตกรรมนี้มี 2 วิธีที่จะสามารถจัดการ

กับความเส่ียงได นั่นคือ  การกระจายความเสี่ยง (Diversification)  และการยอมลมเหลวเพื่อให

เสียหายนอยที่สุด (Cheap Failures)  ซึ่งวิธีการเหลานี้ตองนํามาใชอยางถูกตอง 

 2. การยอมรับความคิดใหมและวิธีการใหมในการทําส่ิงตาง ๆ องคกรที่มีทัศนคติหรือ

มีสภาพแวดลอมที่ไมเปดรับความคิดใหม  เนื่องจากผูบริหารระดับอาวุโสบางคนยึดติดกับสภาพที่

เปนอยูมากเกินไปหรือติดอยูกับวิธีที่เคยทําใหประสบความสําเร็จที่เกิดข้ึนมานานแลว  ทัศนคติ

แบบนี้หรือสภาพแวดลอมเชนนี้จะเปนอุปสรรคกับความคิดสรางสรรคและอาจทําใหองคกรเกิด

ปญหาในอนาคต  

 3. ขอมูลมีการไหลเวียนอยางอิสระ  ขอมูลสามารถกระตุนความคิด ซึ่งจะนําไปสูการ

หาความคิดใหมได  ผูบริหารสามารถสงเสริมใหเกิดการไหลเวียนของขอมูลอยางอิสระไดในหลาย

วิธี เชน อีเมล  การใหสมาชิกในทีมทํางานในบริเวณเดียวกัน  การประชุมเพื่อทํางานรวมกันและ

การนําอาหารกลางวันจากบานมารับประทานรวมกัน  เพื่อใหบุคลากรไดส่ือสารระหวางกันอยาง

อิสระ 
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 4. พนักงานสามารถเขาถึงแหลงความรูตาง ๆ ได ทั้งที่อยูภายในและภายนอกองคกร

ดวย  เพราะความรูมักเปนวัตถุดิบสําหรับความคิดสรางสรรค  องคกรอาจพัฒนาระบบการจัดการ

องคความรูข้ึน เพื่อรวบรวมความรูตาง ๆ ที่อยูในองคกร แลวเก็บบันทึกไวและทําใหงายตอการดึง

มาใชงาน  ระบบนี้จะชวยใหแนใจวาส่ิงที่คนในหนวยงาน A  ไดเรียนรูจะไมเปนส่ิงที่คนใน

หนวยงาน B ตองมาเรียนรูเองใหมอีกคร้ัง หรือการสรางกลุมของผูที่มีความสนใจรวมกัน 

(Community of Interest) หรือที่ไมเปนทางการ  เปนอีกทางหนึ่งที่จะชวยใหพนักงานใชประโยชน

จากแหลงความรูภายในองคกรได  สวนความรูจากภายนอกองคกร ก็มีความสําคัญในการกระตุน

ใหเกิดนวัตกรรมเชนกัน  มันเปนส่ิงเติมพลังและความมีชีวิตชีวาใหแกองคกร 

 5. ผูบริหารระดับสูงใหการสนับสนุนความคิดที่ดี  องคกรจําเปนตองมีผูบริหาร

ระดับสูงที่ใหการสนับสนุนความคิดที่ดีและปกปองความคิดนั้นใหสามารถผานเสนทางท่ี

ยากลําบาก  กอนที่จะไปถึงจุดที่สามารถนําไปใชประโยชนตอองคกรได 

 6. การใหรางวัลแกผูที่สรางนวัตกรรม  ความคิดสรางสรรคจะไมเจริญงอกงาม  หาก

ปราศจากระบบการใหรางวัลที่กระตุนใหคนทําในส่ิงที่นอกเหนือไปจากงานปกติ  พลังความคิด

สรางสรรคมักจะหดหายไปอยางรวดเร็ว   ดังนั้น  ตองสรางข้ึนมาทดแทนอยูเสมอ  การใหรางวลัจะ

ทําใหบรรลุเปาหมายนี้ได  การใหรางวัลอาจอยูในรูปแบบดังตอไปนี้ 

     6.1 การแสดงการยอมรับนับถือ : ดวยการใหโลหรือการประกาศเกียรติคุณ  หรือ

การประกาศยกยองความสําเร็จของบุคคลหรือทีมงาน 

     6.2 การมีอํานาจ : การเปดโอกาสใหบุคคลหรือทีมงานมีสวนรวมตัดสินใจหรือ

จัดสรรทรัพยากรที่จําเปนตอการดําเนินโครงการตอไป 

     6.3 การเฉลิมฉลอง : เชนการจัดงานเล้ียงฉลองความสําเร็จของการออก

ผลิตภัณฑใหม 

     6.4 การเติมพลัง : ดวยการใหเวลาหยุดพักจากการทํางานในโอกาสอันควร   

 การทําใหสภาพแวดลอมในที่ทํางานสงเสริมนวัตกรรมไดมากข้ึน  สภาพแวดลอม

ทางกายภาพอาจมีผลกระทบตอความคิดสรางสรรคไดเชนกัน  Tom  Allen  แหงสถาบัน  MIT    

คนพบวา “คนมีแนวโนมจะติดตอส่ือสารกับคนท่ีนั่งใกลกับพวกเขามากที่สุด  ดังนั้นการกําหนด

ตําแหนงที่นั่งของคนหรือกลุม  จึงมีผลตอการสงเสริมหรือปดกั้นการส่ือสารได”  ดวยเหตุนี้การ

ออกแบบสถานที่ทํางานและตําแหนงที่นั่งของสมาชิกในทีมงานประจําโครงการ  จึงมีผลกระทบที่

สําคัญตอระดับการส่ือสารและการแลกเปล่ียนความรูซึ่งกันและกัน  การประเมินสถานที่ทํางานจะ
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ชวยใหเกิดความคิดสําหรับการปรับปรุงใหดีข้ึน โดยสามารถดําเนินการตามคําแนะนาํเพือ่ปรับปรุง

สภาพแวดลอมทางกายภาพใหดีข้ึน  ดังนี้   

 1. ที่ทํางานที่เขาถึงไดงายและเอ้ือตอการประชุมอยางไมเปนทางการ 

 2. ส่ิงเราทางกายภาพ (เชน หนังสือ  วิดีโอ  ภาพศิลปะบนผนัง  วารสาร) 

 3. พื้นที่สําหรับนั่งคิดทบทวนอยางสงบ 

 4. มีเคร่ืองมือการส่ือสารที่หลากหลาย (เชน กระดาน  บอรดติดประกาศ  อีเมล) 

 5. พื้นที่ที่สงวนไวสําหรับพนักงานเทานั้น 

 6. พื้นที่สําหรับใชติดตอกับลูกคา 

 7. พื้นที่สําหรับการแสดงออกของบุคคล 

 8. บริเวณที่ใชเลนเกมหรือพักผอน 

 ทั้งนี้อาจไมสามารถออกแบบที่ทํางานไดต้ังแตเร่ิมแรก  แตก็มีข้ันตอนที่มีประโยชน 

และมีคาใชจายนอยมากที่ผูบริหารหนวยงานสามารถทําได  เพื่อทําใหสภาพแวดลอมทาง

กายภาพสําหรับทีมงานดีข้ึน  แนวคิดนี้ก็คือ  การกระตุนใหเกิดปฏิสัมพันธระหวางกัน  ซึ่งจะ

นําไปสูการแลกเปล่ียนขอมูลและความคิดสรางสรรคซึ่งกันและกัน เชน 

 1. การสนทนาและการประชุมที่เกิดข้ึนเองโดยไมไดวางแผนลวงหนา  มักจะเกิดในที่

สาธารณะ เชน หองรับจดหมาย หองครัว และพื้นที่รอบเคร่ืองกดน้ําด่ืม  ดังนั้นจงทําใหสถานที่

เหลานี้สะดวกสบายในการมายืนชุมนุมกัน  ซึ่งทําใหคนยืนคุยกันและสามารถแลกเปล่ียนความคิด

กันไดเปนเวลานาน 

 2. วางเบาะนั่งเอาไวที่มุมหอง  เพื่อสรางบริเวณที่สามารถใชประชุมอยางไมเปน

ทางการได 

 3. วางกระดานและฟลิปชารตไวในที่ที่คนมักมารวมตัวกัน  เพื่อเปนการเปดโอกาสให

ไดเขียนส่ิงที่คิดออกระหวางแลกเปล่ียนความคิดกัน 

 4. วางสีเทียนและกระดาษขาวไวบนโตะในหองประชุมและหองรับประทานอาหาร

กลางวัน  เพื่อกระตุนใหมีการขีดเขียนและวาดแผนผังความคิด  ซึ่งเปนวิธีการคิดสองแบบที่ตาง

จากการพูดคุยเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันอยางมาก 

 5. กําหนดใหมีการนําอาหารจากบานมารับประทานรวมกันตอนกลางวัน และใหแต

ละคนสลับกันพูดเกี่ยวกับความคิดของพวกเขาใหเพื่อนรวมงานฟงและขอความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิง

ที่พูดไป 
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 6. สรางหองประชุมใหกับทีมงาน  ซึ่งเปนหองที่พวกเขาสามารถนัดประชุม  วางแผน  

เสนอขอมูลและแสดงสินคาของคูแขงใหสมาชิกในทีมดูไดอยางสะดวก 

 
2.5 สิ่งที่ผูนําตองทําเพื่อสงเสริมนวัตกรรมใหเจริญในองคกร 
  

 ส่ิงที่ ผูนําระดับอาวุโสตองทําเพื่อใหนวัตกรรมเจริญเติบโตในองคกร  คือการ

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรใหเหมาะสม  ชี้แนะแนวทาง  จัดสรรทรัพยากรและสรางความสมดุล

ระหวางส่ิงที่สําคัญในวันนี้และในอนาคตดวย  ดังนั้นบทบาทของผูบริหารระดับอาวุโสที่ควรทํา   

Ralph  Katz (อางถึงใน  ณัฐยา  สินตระการผล, 2550, น. 179-185)  ไดแก 

 1. การสรางวัฒนธรรมที่เปดรับนวัตกรรม  การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมเปนการ

เปล่ียนแปลงประเภทที่ทําไดยากที่สุด   ดังนั้นการจะเปล่ียนวัฒนธรรมองคกรได  คนในองคกร

จะตองมีแรงจูงใจและถูกกระตุนใหคิดและทําในส่ิงที่ตางออกไปจากเดิม ซึ่งตองใชทั้งเวลา และ

การสนับสนุนจากคนทุกระดับในองคกร  หลายกรณีการไดมาซึ่งแรงสนับสนุนนั้นตองมีเหตุจาก

วิกฤติคร้ังสําคัญที่เกิดข้ึนกับองคกรเสียกอน   

 2. การกําหนดทิศทางของกลยุทธ  ถาคนท่ีมีความคิดสรางสรรคไมเขาใจวาองคกร

กําลังจะมุงหนาไปในทิศทางใด  ก็มีแนวโนมที่จะคิดหาและพัฒนาความคิดที่ไมเหมาะสมกับ

องคกร  ทําใหทรัพยากรที่ถูกใชไปสูญเปลา  พลังในการสรางสรรคและเงินทุนเปนทรัพยากรที่มีอยู

อยางจํากัด  การสงเสริมใหคนหาความคิดที่อยูภายในกรอบของกลยุทธองคกรจึงเปนส่ิงที่

สมเหตุสมผล 

 3. การมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรม ผูนําขององคกรควรตองแสดงตัวและเขามา  

มีสวนรวมดวยตัวเองต้ังแตชวงแรกของกระบวนการสรางนวัตกรรม  การทําเชนนี้จะทําใหเกิด

ประโยชน  4  ประการ  1) เปนการสงสัญญาณกับพนักงานวา นวัตกรรมนั้นมีความสําคัญ  2) เปด

โอกาสใหผูบริหารระดับอาวุโสไดอธิบายทิศทางกลยุทธขององคกรและขอบเขตในการพัฒนา

นวัตกรรมอยางละเอียด  3)  ทําใหผูบริหารระดับอาวุโสมีอํานาจควบคุมการออกแบบผลิตภัณฑ

และบริการ  ซึ่งจะเปนตัวกําหนดความสําเร็จขององคกรในอนาคต  4)  ทําใหผูนําไดเรียนรูเกี่ยวกับ

ประเด็นปญหาทางดานเทคนิคและการตลาด  ซึ่งเปนการเตรียมพนักงานใหพรอมสําหรับการทํา

หนาที่เปนคนตระหนักรูและอุปถัมภความคิดที่ดี 

 4. การเปดกวางตอความคิดแตต้ังขอสงสัยอยางมีเหตุผล  การไดติดตอส่ือสารกับ

ผูสรางนวัตกรรม  บางคนจะเขามาเสนอความคิด เพื่อขอรับการสนับสนุนและการจัดสรรทรัพยากร

ที่จําเปนจากผูบริหาร  ผูบริหารตองเผชิญหนาดวยการเปดใจกวางแตก็ต้ังขอสงสัยอยางมีเหตุผล
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ดวย ไดแก 1)  การแสดงความสนใจตอความคิดใหม ๆ  ถึงแมวาส่ิงนั้นจะไมไดอยูในแนวทาง

เดียวกับสินคาของบริษัทและวิธีการดําเนินงานในปจจุบัน  2)  ต้ังขอสงสัยพรอมกันไปดวย 

 5. การพัฒนาความคิดใหดีข้ึนเพื่อนําไปใชประโยชน  การประเมินและพัฒนา

ความคิดที่มีคุณคาเพื่อนําไปสูผลประโยชนที่มากข้ึน  กระบวนการของนวัตกรรมควรจะนํามาใช  

เพื่อหาโอกาสในการปรับปรุงส่ิงตาง ๆ ใหดีข้ึน  การปรับปรุงกระบวนการของนวัตกรรมจะเปนงาน

ของผูบริหารระดับอาวุโส 

 6. การนําวิธีคิดแบบองครวม (Portfolio)  มาใชผูบริหารตองนําวิธีการคิดแบบองค

รวม (Portfolio)  เขามาจัดการกับโครงการนวัตกรรม  วิธีคิดแบบองครวมนี้จะชวยใหผูบริหาร

มองเห็นภาพรวมของทุกโครงการที่ดําเนินการอยูในแงของลักษณะความเสี่ยง/ผลตอบแทนของ

โครงการเหลานั้น 

 7. การแตงต้ังคนที่เหมาะสมใหมีอํานาจส่ังการ  การตัดสินใจของผูบริหารระดับสูงที่

มีความสําคัญมากที่สุดนั้น  เกี่ยวของกับการคัดเลือกผูรับผิดชอบงานวิจัยและพัฒนา  เพราะจะ

เปนผูที่อยูใกลชิดกับกิจกรรมที่จะกลายเปนตัวกําหนดสินคาและบริการในอนาคตขององคกร    

มากที่สุด  ดังนั้นบุคคลผูนั้นตองมีทั้งพื้นฐานความรูดานเทคนิค  และมีความสามารถในการมอง

ภาพรวมขององคกร  ทั้งนี้ Rosabeth  Moss  Kanter  ศาสตราจารยแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด 

คนพบจากการศึกษา  ผูบริหารระดับกลางที่สรางนวัตกรรมวา   มักจะมีลักษณะที่เหมือนกัน

ดังตอไปนี้ 

     7.1 ไมรูสึกอึดอัดกับการเปล่ียนแปลง 

     7.2 มองวาความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเปนโอกาส 

     7.3 เลือกโครงการดวยความระมัดระวังอยางยิ่ง 

     7.4 มองโครงการในระยะยาว  และเห็นวาอุปสรรคที่เกิดข้ึนเปนเร่ืองธรรมดาของ

เสนทางสูความสําเร็จ 

     7.5 เตรียมพรอมและมีความเปนมืออาชีพในการนําเสนองานอยูเสมอ 

     7.6 เขาใจประเด็นการเมืองในองคกร  และรูวาจะตองหาการสนับสนุนจากที่ใด 

     7.7 ใชการบริหารแบบใหคนมีสวนรวม 

 8. การสรางองคกรที่ คํานึงถึงความสําเร็จทั้งในปจจุบันและอนาคต  Michael  

Tushman  and  Charles  O’  Reilly  เสนอวาผูนําที่ประสบความสําเร็จในการสรางนวัตกรรม  จะ

สรางองคกรแบบท่ีคํานึงถึงความสําเร็จทั้งในปจจุบันและอนาคต  หรือเปนองคกรแบบที่ “ทํางาน

ของวันนี้ ให เสร็จอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน   และเตรียมรับมือกับงานในอนาคต”  เปน
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ความสามารถที่แตกตางกันมากและดูขัดแยงกันในตัว  องคกรที่มีความสามารถทั้ง 2 อยางจะ

ทํางานในปจจุบันไดดีเลิศไปพรอม ๆ กับการสรางอนาคต 

 Mike  Beer (2003,  อางถึงใน  ภักดี  เมฆจําเริญ, 2549, น. 35-36)  แหง Harvard  

Business School  เห็นวาไมจําเปนตองรอใหเกิดวิกฤติ  ผูนําการเปล่ียนแปลงสามารถสราง   

ความสังวรที่สมเหตุสมผลเกี่ยวกับสถานการณปจจุบันใหแกพนักงานในองคกรได  โดยเสนอแนะ 

4 วิธี คือ  

 1. ใชขอมูลเกี่ยวกับสถานการณขององคกร เพื่อใหพนักงานปรึกษาหารือกันเกี่ยวกับ

ปญหาในปจจุบันและปญหาที่คาดวานาจะเกิดข้ึนในอนาคตขององคกร 

 2. เปดโอกาสใหพนักงานบอกผูบริหารเกี่ยวกับความไมพึงพอใจและปญหาที่ตอง

เผชิญ   บางกรณีผูบริหารระดับสูงก็ไมรูถึงจุดออนขององคกรหรือภัยคุกคามที่กําลังจะเกิดข้ึน  ซึ่ง

ลวนเปนส่ิงที่พนักงานระดับปฏิบัติการเขาใจเปนอยางดีจากประสบการณการทํางานแตละวัน  

ดังนั้นควรปรับปรุงการส่ือสารระหวางผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับปฏิบัติการใหดีข้ึน 

 3. จัดใหมีการเสวนาจากขอมูลนั้น ๆ  คือ  ทําใหเกิดการสนทนาเกี่ยวกับขอมูลที่

ไดรับ  การสนทนานั้นควรมีจุดมุงหมาย  เพื่อใหพนักงานมีความเขาใจรวมกันเกี่ยวกับปญหาของ

องคกร  การสนทนากันเปนวิธีที่จะทําใหทั้งผูบริหารและพนักงานสามารถใหขอมูลซึ่งกันและกัน

และสามารถส่ือสารถึงสมมติฐานและการวินิจฉัยปญหาของตนได 

 4. กําหนดมาตรฐานใหสูงและคาดหวังใหทําไดตามนั้น การตั้งมาตรฐานทีสู่งเปนการ

บงบอกถึงความไมพึงพอใจที่มีตอผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 

 นอกจากนี้  Mike  Beer  และเพื่อน ไดเสนอและเรียบเรียงข้ันตอนเพ่ือใหผูบริหาร

นําไปใชทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงที่แทจริงดังนี้  

 ข้ันตอนที่ 1  ระดมกําลังและความมุงมั่นดวยการรวมกันระบุปญหาขององคกรและ

แนวทางการแกไข  จุดเร่ิมตนของความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ คือการ

กําหนดปญหาใหชัดเจน  ทั้งนี้คนที่ตองการจะสรางการเปล่ียนแปลงและคนที่ตองอยูกับการ

เปล่ียนแปลงนั้น  จะมีแรงจูงใจและความมุงมั่นที่จะเปล่ียนแปลงมากข้ึน  เมื่อพวกเขาไดมีโอกาสมี

สวนรวมในการกําหนดปญหาและวางแผนเพื่อหาแนวทางแกไข  ซึ่งคนที่จะกําหนดปญหาไดดี

ที่สุดก็คือ  คนที่อยูใกลชิดกับสถานการณมากที่สุดนั้นก็คือพนักงาน 

 ข้ันตอนท่ี 2  สรางวิสัยทัศนรวมกันวาจะจัดการและบริหารองคกรอยางไร  เพื่อสราง

ความไดเปรียบในการแขงขัน  วิสัยทัศนที่มีพลังสามารถทําใหมีแรงบันดาลใจและมีแรงผลักดัน  

แตวิสัยทัศนจะตองถูกแปลงเปนการกระทํา  โดยพนักงานและผูบริหารใหกลายเปนผลที่สามารถ
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วัดได  ดังนั้นจึงตองตอบใหไดวาผลผลิตของวิสัยทัศนนั้นคืออะไร  ประการสําคัญวิสัยทัศนนั้นตอง

มีความสอดคลองกับคานิยมหลัก (Core  Values) ขององคกร 

 ข้ันตอนที่ 3  ระบุตัวผูนําและผูใหการสนับสนุนการเปล่ียนแปลงใหชัดเจน  ผูนําตอง

เปนผูที่มีความสามารถสูงในการรวบรวมทรัพยากรที่จําเปนเพื่อโครงการ  และรับผิดชอบ

ความสําเร็จหรือลมเหลว  ผูนําตองเปนผูที่เช่ือมั่นอยางแทจริงวา  การเปลี่ยนแปลงเปนกุญแจ

สําคัญตอความสามารถในการดําเนินงานขององคกร  ผูนําสามารถสื่อสารความเชื่อมั่นใน

วิสัยทัศนไดอยางนาเช่ือถือและมีพลัง  และผูนําตองมีทักษะดานบุคคลและมีประสบการณ ความรู

เร่ืององคกรเพื่อทําวิสัยทัศนใหเปนจริงข้ึนมา 

 ข้ันตอนที่ 4  มุงเนนไปที่ผลลัพธ (Results)  ไมใชกิจกรรม (Activities) เปนการนํา  

การเปลี่ยนแปลงที่ผลักดันดวยผลงานไปใชในทางปฏิบัติ  ใหทีมงานที่รับผิดชอบเรียนรูการให

คําแนะนํา  สรางผลลัพธที่วัดไดเปนข้ันเปนตอน   มีการประชุมเพื่อทบทวนความกาวหนาและชวย

ขจัดอุปสรรคที่เขามาขัดขวาง  มีการส่ือสารใหพนักงานในองคกรไดรับรู  ตระหนักในส่ิงที่พึงสังวร 

ควบคูกับการรายงานความคืบหนาในหลายรูปแบบ และใหทีมไดรวมกันกําหนดเปาหมายการ

ปรับปรุงในคร้ังตอไป  การกําหนดและการไปใหถึงเปาหมายระยะส้ันที่ต้ังไวทําใหกลายเปน      

สวนหนึ่งของกิจวัตรประจําวัน  องคกรก็จะกลายเปนองคกรที่มีความยืดหยุนและยอมรับการ

เปล่ียนแปลง 

 ข้ันตอนที่ 5  เร่ิมตนการเปล่ียนแปลงจากภายนอกแลวใหกระจายตัวไปยังหนวยงาน

อ่ืน ๆ  โดยไมตองผลักดันจากระดับบน  การเปลี่ยนแปลงองคกรทั้งหมดโดยรวมพรอม ๆ  กัน      

เปนส่ิงที่ยากลําบากและมีโอกาสจะประสบผลสําเร็จไดนอย  แตถาการเปลี่ยนแปลงนั้นถูก     

เร่ิมตนในหนวยงานเล็ก ๆ ที่สามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง  การเปลี่ยนแปลงจะมีโอกาสประสบ

ความสําเร็จมากข้ึน  และพนักงานในหนวยงานอ่ืน ๆ  ที่ไดเปนพยานรูเห็นถึงความสําเร็จนั้นแลว  

ก็จะทําใหเกิดการแพรกระจายความคิดริเร่ิมในการเปล่ียนแปลงไปสูหนวยงานอ่ืน ๆ ตอไป  

 ข้ันตอนที่ 6  การสถาปนาความสําเร็จโดยใชนโยบายที่เปนทางการ  ระบบและ

โครงสราง   การเปล่ียนแปลงองคกร  เปนส่ิงที่ตองอาศัยการยอมรับความเส่ียงและความพยายาม

จากคนมากมาย  และอาจสลายไปไดหากไมมีการปกปองไว  ผลลัพธจากการเปล่ียนแปลง

สามารถถูกรวบรวมและทําใหแข็งแกรงข้ึนดวยการทําใหเปนนโยบาย เชน  ทํางานใหสําเร็จโดย

อาศัยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบความสัมพันธของการรายงาน หรือการใชระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงาน  มีการกําหนดใหรางวัลที่ผูกติดกับตัววัดผลงาน  เพื่อเปนการติดตามผลของ

กระบวนการเปล่ียนแปลงและเพื่อเปาหมายสุดทายคือ  การปรับปรุงอยางตอเนื่องนั่นเอง 
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 ข้ันตอนท่ี 7  การติดตามและปรับกลยุทธเพื่อตอบสนองตอปญหาที่เกิดข้ึน ใน

กระบวนการเปล่ียนแปลง  โปรแกรมการเปล่ียนแปลงมักจะไมเปนไปตามแผนที่กําหนดไว  ปญหา

ที่ไมคาดคิดมักจะเกิดข้ึนเมื่อลงมือทํา ดังนั้นผูนําการเปล่ียนแปลงตองมีความยืดหยุนและปรับตัว

ได  สวนแผนที่วางไวก็ตองสามารถปรับตารางการดําเนินงาน  ข้ันตอน  และตัวบุคคลไดเชนกัน 

 บทบาทของผูนํา  ผูจัดการและฝายบุคคล ผูนําคือผูที่สรางวิสัยทัศนสําหรับอนาคตที่

มีพลังและนาศรัทธา  แลวกําหนดกลยุทธเพื่อทําใหวิสัยทัศนนั้นเปนจริงข้ึนมา  ขณะที่ผูจัดการมี

หนาที่คือ  ทําใหงานที่ซับซอนใหสามารถดําเนินไปไดดวยดี เปนผูกําหนดรายละเอียดการ

ดําเนินงานและทรัพยากรที่ตองใช  รวมถึงทําใหพนักงานทํางานไปในทิศทางที่ถูกตอง  ดังนั้น

ข้ันตอนทั้ง 7 ข้ันตอน จึงตองมีทั้งผูนําและผูจัดการที่มีประสิทธิภาพในทุก ๆ  ระดับขององคกร  

สวนฝายบุคคลก็มีบทบาทในการเปนผูสนับสนุนที่สําคัญไดดวยการ  ชวยผูบริหารในการวาจาง

และการมอบหมายงานใหแกที่ปรึกษา  มอบหมายงานใหมหรือหางานใหมใหแกพนักงานที่ถูก

สับเปลี่ยนจากโปรแกรมการเปลี่ยนแปลง  จัดการเร่ืองการฝกอบรมใหแกพนักงาน  อํานวยความ

สะดวกเร่ืองการประชุมหรือสัมมนานอกสถานที่  ชวยสถาปนาความสําเร็จจากการเปล่ียนแปลง  

ดวยการพัฒนาบุคคล  การใหรางวัลและการออกแบบองคกรข้ึนใหม  ผูนํา ผูจัดการและฝายบุคคล

ตองเขาใจบทบาทของตนเองในกระบวนการเปล่ียนแปลงและมีสวนรวมเปนสวนหนึ่งของทีม  

นอกจากนี้ยังตองตระหนักถึงบทบาทที่สําคัญของพนักงานทั่ว ๆ ไป ผูซึ่งตองมีสวนรวมตลอด   

ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงดวย 

  
2.6  องคประกอบของการยอมรับนวัตกรรม 
 

 องคประกอบที่เกี่ยวของกับการยอมรับนวัตกรรม  ประกอบดวยองคประกอบ 3 

องคประกอบ Roger and Shoemaker (อางถึงใน  เพ็ญพิมล  กีรติขจร, 2545, น. 16-17)  ดังนี้  

 1. คุณลักษณะของนวัตกรรมที่มีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการยอมรับมี 5 

ประการ  

     1.1 ความไดเปรียบเชิงเทียบ  (Relative Advantage)  หมายถึง  การที่ผูรับ

นวัตกรรมคิดวานวัตกรรมดีกวา มีประโยชนมากกวาความคิดเกา ส่ิงเกา หรือวิธีปฏิบัติเดิม 

     1.2 ความเขากันไดหรือไปดวยกันได  (Compatibility) คือ  การที่ ผูยอมรับ

นวัตกรรมรูสึกหรือคิดวานวัตกรรมน้ันไปดวยกันได หรือเขากันไดกับคานิยม หรือบรรทัดฐานทาง

สังคม นวัตกรรมที่ไมสอดคลองถูกยอมรับไดชากวานวัตกรรมที่เขากับส่ิงตาง ๆ ไดดี 
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     1.3 ความยุงยากหรือความสลับซับซอน (Complexity) คือการที่ผูรับนวัตกรรม

เห็นหรือรูสึกวานวัตกรรมนั้นยากแกการเขาใจและการนําไปใช หากยุงยากมากก็ยากแกการ

ยอมรับ  

     1.4 ความสามารถในการนําไปทดลองใช (Trainability) คือ ผู รับนวัตกรรม

สามารถนํานวัตกรรมไปทดลองใชในปริมาณเล็ก ๆ จะถูกยอมรับไดรวดเร็วกวานวัตกรรมที่         

ไมสามารถแบงเปนสวนเล็ก ๆ ได 

     1.5 ความสามารถในการสังเกตได (Observability) คือ ผลของนวัตกรรมเปนส่ิงที่

สามารถมองเห็นไดโดยสมาชิกภายในระบบสังคม ยิ่งมองเห็นผลไดงายเพียงใด นวัตกรรมนั้นก็จะ

ไดรับการยอมรับมากเพียงนั้น 

 2. โครงสรางของสังคม (Social Structure) เกิดข้ึนจากสมาชิกของสังคมมีฐานะหรือ

ตําแหนงแตกตางกัน โครงสรางของสังคมสามารถสงเสริมหรือขัดขวางการยอมรับของสมาชิก

ภายในสังคม โดยอิทธิพลของส่ิงที่เรียกวา อิทธิพลของระบบ ซึ่งหมายถึง บรรทัดฐาน สถานภาพ

ของสังคม ข้ันของสังคม และส่ิงอ่ืน ๆ ในระบบสังคมที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในระบบ

สังคม และมีความสําคัญตอความเร็วหรือความชาในการยอมรับนวัตกรรม 

 3. บรรทัดฐานของระบบสังคม ซึ่งบรรทัดฐาน คือ แบบอยางของพฤติกรรมที่เปนที่

ยอมรับของสมาชิกภายในระบบสังคม และเปนเคร่ืองกําหนดขอบเขตพฤติกรรมของสมาชิก

ภายในสังคม บรรทัดฐานของสังคมที่มีผลตอการยอมรับหรือปฏิเสธนวัตกรรม มี 2 ประเภท คือ 

บรรทัดฐานตามแบบประเพณี และบรรทัดฐานตามแบบทันสมัย บุคคลที่อยูในสังคมที่มีบรรทัด

ฐานแบบทันสมัยจะมีทัศนคติที่ดีตอการเปล่ียนแปลง และมีแนวโนมที่จะยอมรับนวัตกรรมได

รวดเร็วกวาบุคคลที่อยูในสังคมที่มีบรรทัดฐานแบบประเพณี 

 
2.7  ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรม 
  

 ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรม แบงออกเปน 4 ปจจัย  คือ ปจจัยที่เกี่ยวของกบั

ตัวผูยอมรับนวัตกรรม ปจจัยทางดานระบบสังคม ปจจัยที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของนวัตกรรม และ

ปจจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารของบุคคล  Roger and Shoemaker (อางถึงใน 

สมนึก  จอกลอย, 2547, น. 83-84)  ผูศึกษาเห็นวาปจจัยทั้ง 4 ปจจัย ครอบคลุมแนวคิดที่มีผลตอ

การยอมรับนวัตกรรม ดังนี้ 

 1) ปจจัยที่เกี่ยวของกับตัวผูยอมรับนวัตกรรม (Receiver Variables) ไดแก พื้นฐาน

ของบุคคลเปาหมาย หรือผูรับการเปล่ียนแปลง อันไดแก พื้นฐานทางสังคม เชน เพศ ระดับ
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การศึกษา การรับฟงขาวสารจากแหลงตาง ๆ  การเขาประชุมกลุมเกี่ยวกับการประกอบอาชีพ และ

อายุ  

 2) ปจจัยทางดานระบบสังคม (Social System Variable) ไดแก สภาพทางเศรษฐกิจ 

สังคม วัฒนธรรม และภูมิศาสตร โดยกลาววา สภาพทางเศรษฐกิจจะมีผลตอการยอมรับการ

เปล่ียนแปลงที่ตางกัน และสถาบันที่เกี่ยวของกับส่ือมวลชน เชน วิทยุ โทรทัศน เปนปจจัยที่เปน

เงื่อนไขที่มีผลตอการยอมรับหรือไมยอมรับนวัตกรรมดวย  อยางไรก็ตามในบางองคกรที่อาจ

ยอมรับนวัตกรรมดวยเหตุผล เพื่อทัดเทียมกับคนอ่ืนหรือองคกรอ่ืน เพราะองคกรอ่ืน ๆ  มี       

ความพรอมมากกวาและไดนําเอานวัตกรรมนั้น ๆ มาทดลองใชและไดกอใหเกิดประโยชนแก

องคกรนั้น ๆ  นอกจากนั้นยังมีแนวการศึกษาที่มุงความสนใจไปสูตัวแปรทางเศรษฐกิจ สังคม การ

ตัดสินใจยอมรับหรือไมยอมรับนวัตกรรม โดยเฉพาะตัวแปรที่บอกถึงลักษณะความไมเทาเทียมกัน

ทางเศรษฐกิจ (Economics Inequalities)  ซึ่งเช่ือวาความแตกตางกันทางฐานะเศรษฐกิจจะ

กอใหเกิดการยอมรับนวัตกรรมที่แตกตางกันดวย 

 3) ปจจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของนวัตกรรมในสายตาของผูที่จะใชนวัตกรรม 

(Perceived Characteristics of Innovations)  คือคุณลักษณะตาง ๆ  ของนวัตกรรมที่บุคคลผูใช

นวัตกรรมรับรูในเชิงอัตวิสัย  ไดแก ประโยชนเชิงสัมผัส  (Comparative Advantage)  ความเขากนั

ไดหรือความไมขัดแยงกัน (Compatibility)  ความซับซอน (Complexity)  ความสามารถทดลองได 

(Testability)  ความสามารถสังเกตและส่ือสารได (Observability)  คาใชจายเกี่ยวกับนวัตกรรม 

(Cost)  คาเสียโอกาส (Opportunity Cost)  ความสามารถที่จะแบงแยกได (Divisibility)  ตามที่ได

กลาวมาขางตน 

 4) ปจจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารของบุคคลชองทางการส่ือสาร 

หมายถึงตัวกลางที่นําสารจากผูสงสารไปยังผูรับสารหรือที่เรียกกันส้ัน ๆ วา ส่ือชองทางการส่ือสาร

อาจเปนส่ือมวลชน (เชน วิทยุกระจายเสียง โทรทัศน หนังสือพิมพ หรือภาพยนตร) หรือส่ือบุคคล 

(เชน ผูนําความคิดหรือตัวแทนการเปลี่ยนแปลง) หรือส่ือเฉพาะกิจ (เชน โปสเตอร หรือ แผนพับ) 

ส่ือแตละประเภทที่มีลักษณะเฉพาะ  เชน  ความเร็ว  ความคงทนถาวร  ความแพรหลาย  ความ  

เราอารมณ หรือ ความเปนเหตุเปนผลเปนตน และลักษณะเฉพาะเหลานี้จะเปนตัวกําหนดวา     

ส่ือประเภทน้ัน ๆ จะเหมาะแกการใหขาวสาร เพื่อจูงใจหรือการใหขาวลือ เพื่อการตัดสินใจของผูมี

ศักยภาพที่จะรับนวัตกรรมหรือไมอยางไร แนวคิดบางประการที่เกี่ยวของกับชองทางการส่ือสาร  

 จากกระบวนการยอมรับนวัตกรรมซึ่งมี 5 ข้ันตอนนั้น ในการศึกษาคร้ังนี้ไดกําหนดใน 

3 ข้ันคือ 1. การตระหนักถึงคุณคาและประโยชน  2. การทดลองใช 3. การนําไปใชอยางเต็มที่หรือ
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การประยุกตใช   เนื่องจากกลุมตัวอยางไดผานการพัฒนามาแลว และการพัฒนาบุคลากรดาน

ยุติธรรมชุมชนทําใหผูเขารับการพัฒนารับทราบขอมูลของแนวคิดเกี่ยวกับยุติธรรมชุมชน 

 นอกจากนี้การศึกษาคร้ังนี้ยังสนใจศึกษาวา  มีปจจัยใดบางที่มีอิทธิพลหรือมีผลตอ

การยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของบุคลากร  จาก 3  รูปแบบไดแก   รูปแบบที่ 1  โครงการ 

“เครือขายยุติธรรมชุมชน” รูปแบบที่ 2 โครงการ “พลังเครือขายยุติธรรมชุมชนแกปญหายาเสพติด”  

รูปแบบที่ 3 โครงการ “พัฒนาระบบงานยุติธรรมชุมชนในจังหวัดนํารอง 17 จังหวัด”  ซึ่งลวน

แลวแตมีเปาหมายใหญรวมกันคือ  การสรางความรู  ความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิดยุติธรรมชุมชน  

และผลักดันใหเกิดการนําไปใชปฏิบัติงาน  ดังนั้นจึงไดนําความรูเร่ืององคประกอบและปจจัยที่มี

ผลตอการยอมรับนวัตกรรมของ  Roger and Shoemaker  และนําความรูเกี่ยวกับสภาพองคกร 

สถานที่ทํางาน ลักษณะของผูนําหรือผูบริหารและทีมงานที่มีผลตอการสรางหรือจัดการนวัตกรรม 

ที่ Ralph  Katz ไดศึกษา รวบรวมและเรียบเรียงไว  มาเปนแนวทางในการศึกษาปจจัยที่มีผลตอ

การยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของบุคลากร กรมคุมประพฤติ  กระทรวงยุติธรรม  ที่เขารับ

การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ  ที่กลาวมาขางตน  จํานวน 3 ปจจัย ดังนี้  1. ปจจัยดาน

คุณลักษณะหรือคุณสมบัติเฉพาะตัวของบุคลากร  2. ปจจัยดานระบบสังคมขององคกรหรือ

สํานักงาน  3. ปจจัยดานคุณลักษณะของนวัตกรรม 

 
3. แนวคิดเกีย่วกับยุติธรรมชุมชน 

 

 แนวคิดเกี่ยวกับยุติธรรมชุมชน มีอุดมการณที่ตองการทําใหระบบยุติธรรมทางอาญา

แบบด้ังเดิมสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน และที่สําคัญที่สุดคือ สามารถ

ตอบสนองตอกระแสเรียกรองของสาธารณชนที่ตองการเห็นความเปล่ียนแปลงในกระบวนการ

ยุติธรรมทางอาญาแบบด้ังเดิม  ดวยเหตุนี้  กระบวนทัศนยุติธรรมชุมชนจึงถือกําเนิดข้ึน  กระบวน

ทัศนยุติธรรมชุมชนเปล่ียนและขยายเปาหมายจากการมุงเฉพาะผูกระทําผิด (Offender Focus) 

ไปที่ ชุมชน (Community Paradigm) และเหย่ืออาชญากรรม (Victim Paradigm) เพื่อแกปญหา

การแขงขัน ความเปนปรปกษ และการแยกกันเปนสวน ๆ โดยใชยุทธศาสตรกระบวนการทํางาน

รวมกัน แบบเปนหุนสวน เปนเคร่ืองมือ การเปล่ียนและขยายเปาหมายไปที่ชุมชนและเหยื่อ

อาชญากรรมทําให เปาหมายสุดทาย (Overarching Goals) ของระบบยุติธรรมทางอาญาแบบ

ด้ังเดิมขยายออกไป โดยทุกหนวยงานในระบบยุติธรรมทางอาญามีเปาหมายเดียวกัน คือ เพื่อชีวิต
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และความเปนอยูที่ดีของชุมชน โดยการคุมครองชุมชนจากอาชญากรรมและการสรางชุมชนให

เขมแข็ง โดยมีรายละเอียด (กระทรวงยุติธรรม  กรมคุมประพฤติ, 2549, น. 15) ดังนี้ 

 
3.1 ความหมาย 
 

 ความหมายของ ยุติธรรมชุมชน ไดมีนักวิชาการไดนําเสนอความหมาย ดังนี้ 

 Karp and Clear (2000,  อางถึงใน  กระทรวงยุติธรรม,  กรมคุมประพฤติ, 2549,     

น. 14)  ใหคําจํากัดความยุติธรรมชุมชนอยางกวาง ๆ วาเปนการปองกันอาชญากรรมในรูปแบบ

ตาง ๆ  และกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานท้ังหลายในระบบยุติธรรมทางอาญาแบบด้ังเดิมที่เปด

โอกาสใหชุมชนเขามามีสวนรวมในกระบวนการของรูปแบบหรือกิจกรรมนั้น ๆ โดยมีเปาหมายเพื่อ

ชีวิตและความเปนอยูที่ดีของชุมชน ยุติธรรมชุมชนจึงเปนฐานรากสําหรับกิจกรรมใด ๆ ที่ประชาชน 

องคกร ชุมชนทองถิ่นทั้งหลายและระบบยุติธรรมทางอาญาทํางานรวมกัน  เพื่อควบคุม

อาชญากรรมและความไรระเบียบใด ๆ ในชุมชน  เปาหมายสําคัญของยุติธรรมชุมชนอยูที่ชุมชน 

โดยเปล่ียนจากการใหความสําคัญแกการแกปญหาเปนรายคดีเมื่อเหตุการณเกิดแลว  ดวยการใช

กระบวนการทํางานที่ตองพึ่งมืออาชีพ มาตรฐานและมีกระบวนการทํางานแบบทางการ  มาเปน

การใหความสําคัญแกหลักคุณธรรม ประเพณีและวัฒนธรรม และประโยชนสวนรวมย่ิงกวา

ผลประโยชนรายบุคคล 

 ทีมวิชาการและแผนงาน (อางถึงใน  กรมคุมประพฤติ,  คณะทํางานติดตามและ

ประเมินผล, 2549, น. 4) ใหคําจํากัดความวา หมายถึง ระบบยุติธรรมที่ชุมชนเปนผูตัดสินใจ

พัฒนาข้ึนหลังจากมีการแลกเปล่ียนเรียนรูกับเจาหนาที่ภาครัฐ เพื่อใหเกิดความสงบสุข          

ความปลอดภัยในชีวิต ในเร่ืองหรือประเด็นที่สอดคลองกับวิถีชีวิตตนเอง และชุมชนที่เปนสมาชิก

รวมกันอยู ระบบการสรางความยุติธรรมโดยชุมชนนั้น  มักจะสรางข้ึนโดยอาศัยทุนมนุษย          

ภูมิปญญาของคนในชุมชน ทุนสังคม วัฒนธรรม จารีต ประเพณี มาเกี่ยวโยงกับปญหา หรือโอกาส

ที่จะเกิดปญหาอันเปนภัยแกสังคมนั้น ๆ  กรณีที่เกิดความราวฉานหรือปญหา ชุมชนมีการเลือกใช

กลวิธีการไกลเกล่ียปรองดอง ที่อาศัยความผูกพัน ประเพณี วัฒนธรรม มากกวาตัวบทกฎหมายมา

เปนเคร่ืองมือในการสรางความสมานฉันท 

 จุฑารัตน  เอ้ืออํานวย  และคณะ (2550, น. 5)  ไดศึกษาในเชิงความหมาย หลักการ 

แนวคิด พบวา “ยุติธรรมชุมชน” หมายถึง ยุทธศาสตร และยุทธวิธีสงเสริมสนับสนุนหรือกระตุนให

ประชาชนในชุมชนเขามามีสวนรวมหรือเปนหุนสวนในการปองกัน ควบคุม จัดการความขัดแยง  
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เชิงสมานฉันท ลดและเยียวยาความเสียหายหรือความรุนแรงที่เกิดจากอาชญากรรม หรือการ

กระทําผิด ตลอดจนรับผูกระทําผิดกลับคืนสูชุมชน  ดวยการฟนฟูระบบยุติธรรมเชิงจารีตและ/หรือ

พัฒนาระบบยุติธรรมชุมชน โดยมีเปาหมายเพื่อใหประชาชนรูสึกมั่นคงปลอดภัยสามารถเขาถึง

ความยุติธรรมได และเพื่อใหชุมชนมีศักยภาพ มีความสมานฉันท และมีกลไกการทํางานตาม

ระบบยุติธรรมชุมชนที่เช่ือมโยงกับระบบยุติธรรมหลักผานการประสานงานของหนวยงานยุติธรรม

จังหวัดไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ความหมายที่กลาวมาสรุปไดวา  ยุติธรรมชุมชน หมายถึง กิจกรรมที่สงเสริมใหชมุชน

มีสวนรวมในระบบยุติธรรม ต้ังแตกระบวนการปองกันความขัดแยงหรืออาชญากรรม การ

ควบคุมดูแลใหเปนไปตามกฎ ระเบียบ วิถีชีวิตของชุมชนและกฎหมาย การแกไขฟนฟูหรือเยียวยา

ผูเกี่ยวของทุกฝายทั้งผูที่ไดรับความเสียหายหรือผลกระทบจากความขัดแยงหรืออาชญากรรม และ

กิจกรรมตาง ๆ เพื่อสรางความสมานฉันท และสรางคุณภาพชีวิตที่ดีแกชุมชน โดยชุมชนพึงพอใจ

และยอมรับวาวิธีการที่ใชและผลที่เกิดข้ึน เกิดความเปนธรรมแกสมาชิกของชุมชนและทุกฝายที่

เกี่ยวของ 

 
3.2 เปาหมายของยุติธรรมชุมชน 
 

 เปาหมายของยุติธรรมชุมชน มี 2 ระดับ (จุฑารัตน  เอ้ืออํานวย  และคณะ, 2550,    

น. 6) คือ 

 1. ระดับประชาชน เปนผลลัพธที่เปนเปาหมายเฉพาะ โดยพิจารณาที่ประชาชนใน

ชุมชนในดาน 

     (1) ความรูสึกมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินเมื่ออยูในชุมชน รวมถึง

ความรูสึกหวาดกลัวอาชญากรรมของประชาชนกลุมเส่ียงตอการตกเปนเหยื่ออาชญากรรม 

     (2) ความรูสึกวาเขาถึงไดรับความยุติธรรม  

     (3) ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของชุมชน  เมื่อมีการดําเนินกิจกรรมยุติธรรมชุมชน 

อันเปนความรูสึกพึงพอใจเฉพาะบุคคล 

 2. ระดับชุมชน โดยพิจารณาจากชุมชนวามีความสามารถในการพัฒนาระบบ

ยุติธรรมชุมชนโดยสามารถระดมพลและใชทรัพยากรมาบริหารการเปล่ียนแปลงไดอยางมี

ประสิทธิภาพ รวมทั้งมีขีดความสามารถของชุมชนในการแกปญหาของตนเองไดเพิ่มข้ึน อันนาํไปสู

เปาหมายสูงสุด คือ “ความสมานฉันทของชุมชน”  
 



 46 

3.3 ประโยชนของยุติธรรมชุมชน 
 

 คุณคาของงานยุติธรรมชุมชนตอสังคมไทย 8 ประการ (จุฑารัตน  เอ้ืออํานวย และ

คณะ, 2550, น. 6-8) ไดแก 

 ประการที่ 1 ยุติธรรมชุมชนชวยใหชุมชนไดร้ือฟนภูมิปญญาทองถิ่นในการปองกัน

อาชญากรรมและแกไขปญหาความขัดแยงแบบสมานฉันทตามวิถีชีวิตด้ังเดิมของไทยอีกคร้ัง  

เสริมพลังความเขมแข็งของชุมชนโดยมีกระทรวงยุติธรรมเปนหนวยงานภาครัฐใหการสนับสนุน 

 ประการที่ 2 การนํายุติธรรมเชิงสมานฉันทมาใชในการแกไขปญหาความขัดแยงใน

ชุมชนซ่ึงเปนภารกิจหนึ่งของยุติธรรมชุมชนนั้น มิติความหมายเชิงคุณคาที่สําคัญยิ่งประการหนึ่งที่

เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอ อาชญากรรม อันตราย และความเสียหายที่ผูกระทําผิดไดทําให

เกิดข้ึน นั่นคือ กระบวนการเชิงสมานฉันทนี้เปนกระบวนวิธีที่ใชหยุดวัฒนธรรม “ไมตองรับผิดชอบ

ตอการกระทําผิดของตน” และสรางวัฒนธรรมใหมใหเกิดข้ึนกับสมาชิกของสังคม คือ “วัฒนธรรม

การแสดงความรับผิดชอบ” ทั้งในรูปของการกลาวคําขอโทษ การชดใชเยียวยาความเสียหาย และ

การทํางานบริการสังคมที่เปนรูปธรรมเม่ือมีการกระทําผิดพลาดลวงลํ้ากันเกิดข้ึนในสังคม 

 ประการที่ 3 ยุติธรรมชุมชนเปนยุทธศาสตรและยุทธวิธีที่ชวยลดชองวางระหวาง

กระบวนการยุติธรรมหลักกับประชาชนในชุมชนในปจจุบัน โดยกิจกรรมของยุติธรรมชุมชนทําให

เจาหนาที่รัฐในระบบงานยุติธรรมและประชาชนในชุมชนมีความใกลชิดสนิทสนมกันมากข้ึน ซึ่ง

เปนประโยชนตอการติดตอประสานงาน และการระดมทรัพยากรชุมชนในงานยุติธรรมทั้งแกชุมชน

และรัฐไปพรอม ๆ กัน  

 ประการที่ 4 ในระยะยาว ยุติธรรมชุมชนจะชวยใหกระบวนการยุติธรรมหลักคลองตัว

ข้ึนเนื่องจากเครือขายยุติธรรมชุมชนสามารถแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคล ไกลเกล่ีย

สมานฉันทคดีที่ยอมความกันได และคดีความผิดเล็ก ๆ  นอย ๆ บางลักษณะ ทําใหขอพิพาทระงับ

ไป และคดีความบางอยางไดรับการแกไขในระดับชุมชน ชวยประหยัดงบประมาณรัฐไดทางหนึ่ง 

 ประการที่ 5 ตามนโยบายการบริหารบานเมืองที่ดี รัฐจะตองกระจายอํานาจการ

บริหารจัดการเร่ืองตาง ๆ สูสวนภูมิภาคในทุกดาน รวมทั้งเร่ืองของการอํานวยความยุติธรรม ซึ่ง

ยุติธรรมชุมชนทําใหหนวยงานในระบบยุติธรรมสามารถกระจายอํานาจสูชุมชนและทองถิ่นได

อยางแนบเนียน และไดรับการตอบรับที่ดีจากชุมชน  ทําใหนโยบายการกระจายอํานาจดานงาน

ยุติธรรมสัมฤทธ์ิผลในระดับหนึ่ง 
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 ประการที่ 6 การนํายุติธรรมชุมชนมาใชกับสังคมไทยเปนการเสริมสรางการทํางาน

แบบบูรณาการในระบบยุติธรรมที่พึงปรารถนาใหเกิดข้ึนมาชานาน คือ  

 (1) บูรณาการภารกิจหลักของหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมเขาดวยกันทั้ง

ภารกิจการปองกันอาชญากรรม การแกไขปญหาอาชญากรรม การปฏิบัติตอผูกระทําผิดในชุมชน 

และการนําภาคประชาสังคมมาชวยเยียวยาเสริมพลังเหยื่ออาชญากรรม 

 (2) บูรณาการกิจกรรมตามยุทธศาสตร  “เปล่ียนภาระใหเปนพลัง”  ของกระทรวง

ยุติธรรมที่ดําเนินการโดยกรมตาง ๆ เขาดวยกันไดอยางแนบเนียนโดยมีชุมชนเปนตัวต้ัง 

 (3) ยุติธรรมชุมชนอันมีลักษณะเปน “ภารกิจรุกแบบบูรณาการ” ดังกลาวจะ

ขับเคล่ือนไดตองอาศัยผูเช่ียวชาญหลายฝายทํางานรวมกันในลักษณะ “สหวิชาชีพ” ทั้งนัก

กฎหมาย พนักงานคุมประพฤติ นักจิตวิทยา นักสังคมสงเคราะห และเจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย

และแผน  

 (4) ยุติธรรมชุมชน จะสามารถออกแบบระบบไดอยางเหมาะสมกับสังคมไทย        

มากที่สุด  เมื่อมีการบูรณาการบรรดานักวิชาการผูเชี่ยวชาญดานตาง ๆ  มาทํางานรวมกัน ทั้ง   

ดานอาชญาวิทยา และงานยุติธรรม  ดานชุมชน  ดานพัฒนาระบบ  ดานเทคนิคการไกลเกล่ีย และ

ดานการประเมินผล 

 ประการที่ 7 ยุติธรรมชุมชนชวยทําใหความคิดความเช่ือที่วาปจจุบันคนไทยเติบโตข้ึน

และมีพลังศักยภาพที่จะดูแลชุมชนของตนเองไดในดานงานยุติธรรมนั้น  ไดรับการพิสูจนวาเปน  

ไปไดจริง  เพราะการดําเนินกิจกรรมในยุติธรรมชุมชนมีลักษณะที่ชุมชนตองชวยกันคิดเอง 

วางแผนรวมกัน ดําเนินกิจกรรม แสวงหาทรัพยากรชุมชนในการชวยเหลือ และรับผลสําเร็จแหง          

ความปลอดภัยจากอาชญากรรมรวมกันในสังคมที่สงบสุข สมานฉันท โดยมีตัวอยางรูปธรรมของ

กิจกรรมที่ประสบความสําเร็จในหลายชุมชน 

 ประการที่ 8  ยุติธรรมชุมชนไดชื่อวาเปนระบบยุติธรรมแหงอนาคต ดังนั้น การดําเนิน

โครงการใด ๆ เกี่ยวกับยุติธรรมชุมชน จึงเปนการกําหนดวิสัยทัศน และนโยบายยุติธรรมเชิงรุกที่

สําคัญยิ่ง  เนื่องจากเปนการสรางรากฐานระบบยุติธรรมแหงอนาคตเพื่อรองรับกระแสโลกาภิวัตน

ที่นับวันแตจะทําใหรัฐเล็กลง  ดวยการเช่ือมโยงผูคนเขาดวยกันดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ดังนั้นทิศทางที่เหมาะสมและทันสมัยอยางยิ่ง คือการเตรียมความพรอมของประชาชนในชุมชน   

ทุกดานใหดูแลกันเอง  ลดการพึ่งพิงรัฐรวมทั้งเร่ืองของการอํานวยความยุติธรรมดวย  
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3.4 องคประกอบของยุติธรรมชุมชน 
 

 ยุติธรรมชุมชน  มีองคประกอบที่สําคัญ  5  ประการ  (กระทรวงยุติธรรม,  กรมคุมประพฤติ,    

2549, น. 16-18)  ไดแก 

 1. ยุติธรรมชุมชนเนนปฏิบัติในพื้นที่  ยุติธรรมชุมชนมีเปาประสงคเฉพาะเพื่อ

คุณภาพชีวิตและความเปนอยูที่ดีของชุมชนที่ตองดําเนินงานโดยอาศัยขอมูลอยางพอเพียง และ

เนนการวัดผลที่ตองเทียบเคียงกับขอมูลพื้นฐาน (Benchmark)  ดังนั้นจึงจําเปนตองยึดพื้นที่ แต

ยุติธรรมชุมชนไมปฏิเสธการสนับสนุนหรือความชวยเหลือจากแหลงทรัพยากรที่อยูนอกชุมชน 

ขอบเขตพื้นที่ปฏิบัติการของยุติธรรมชุมชนอาจมีต้ังแตพื้นที่ขนาดเล็กไปจนถึงพื้นที่ขนาดใหญ  

 2. ยุติธรรมชุมชนเปนกระบวนการแกปญหา ยุติธรรมชุมชนวางจุดเนนอยูที่การ

แกปญหาความสงบเรียบรอยเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิตของชุมชน และผลที่จะเกิดตามมาจากการ

แกปญหานั้น ๆ  กระบวนทัศนการแกปญหาเช่ือวาการที่ประชาชนแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ

ความหวงใยรวมกันภายใตสภาพแวดลอมที่มีกติกาที่เกิดจากการตกลงรวมกันและพรอมดวย

ขอมูลเชนนี้ จะทําใหสามารถพบทางออกในทุกปญหาเสมอ 

 3. ยุติธรรมชุมชนยึดหลักการกระจายอํานาจและความรับผิดชอบ หลักการกระจาย

อํานาจ เปนหลักประกันวาองคกรที่เขามาเปนหุนสวนจะตองผูกพันตนตามที่ผูแทนของตนได

เห็นชอบดวย ตามมติของที่ประชุมหุนสวนยุติธรรมชุมชน  การผูกพัน (Commitment) มีทั้งผูกพนัที่

จะใชทรัพยากรรวมกันไมวาจะเปนบุคลากร ความเช่ียวชาญ การเงิน ประสบการณ รวมทั้งบริการ

ตาง ๆ ที่องคกรนั้นใหบริการแกชุมชนอยูแลว องคกรที่เปนสมาชิกของหุนสวนยุติธรรมชุมชนจะนํา

ทรัพยากรและบริการที่ตนดําเนินการอยู หรือที่ตนเขามารวมทุนในหุนสวนยุติธรรมชุมชนโดย       

ไมจําเปนตองเหมือนกัน เชน สาธารณสุขอาจนําบริการตรวจสุขภาพใหกับชุมชน เปนตน 

 4. ยุติธรรมชุมชนใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตของชุมชนเปนลําดับแรก เปาหมาย

หลักของยุติธรรมชุมชน  "เพื่อคุณภาพชีวิตและความเปนยุติธรรมชุมชน”  ซึ่งไมไดมุงดําเนินการ

เพียงเพื่อเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมที่จะทําใหเกิดอาชญากรรมและการตกเปนเหยื่อ

อาชญากรรมแตเพียงอยางเดียวเทานั้น หากแตยังมุงสรางความแข็งแกรงใหกับชุมชนในการ

ปกปองคุมครองตนเองใหไดดวย  และยังเห็นถึงความสําคัญในศักยภาพของชุมชนในการจัด

สวัสดิการเพื่อสมาชิกของชุมชนโดยชุมชน  เนื่องจากสภาพของชุมชนที่เปนความทาทายสําคัญตอ

ระบบยุติธรรมทางอาญา 2 ประการคือ  ความทาทายประการแรก คือ ชุมชนทั้งหลายตาง

ประกอบดวยผูที่มีความแตกตางหลากหลาย และองคกรหลายระดับที่ตางมีผลประโยชนแขงขัน
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กัน สวนความทาทายประการที่สองคือการใหยุติธรรมชุมชนเปนมาตรการท่ีมีความหมายตอการ

จัดการกับอาชญากรรม โดยตองทําใหชุมชนเกิดความแข็งแกรงพอที่จะแกปญหานั้นไดดวยชุมชน

เอง  

 5.  ยุติธรรมชุมชนเปดชองทางใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ 

ของระบบยุติธรรมทางอาญา  การริเร่ิมยุติธรรมชุมชนในรูปแบบตาง ๆ ที่ดําเนินการอยูแลวเปด

ชองใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกระบวนการยุติธรรมทางอาญาในบทบาทท่ีหลากหลาย แต

บทบาทที่เปดให ตองอาศัยความสามารถอยางใดอยางหนึ่งที่ประชาชนมีอยูแลว  สมาชิกของ

ชุมชนอาจเขารวมในกระบวนการตาง ๆ ของระบบยุติธรรมทางอาญาในหลายรูปแบบ เชน อาสา

เขามาทํางานแบบไมเปนทางการในโครงการเฉพาะโครงการใดโครงการหน่ึง เขามาใหความ

ชวยเหลือเหย่ืออาชญากรรมในโครงการสงเคราะหเหยื่ออาชญากรรม  

 
3.5  หลักการดําเนินงานยุติธรรมชุมชน 
 

 หลักการดําเนินงานยุติธรรมชุมชน (วันชัย  รุจนวงศ, 2549, น. 4-5)  เปนเร่ืองของ

ความสมัครใจของชุมชนที่จะมารวมกันกับภาครัฐ เพื่อประโยชนของชุมชนนั้นเอง โดยการทําให

ชุมชนที่ตนอาศัยอยูสงบสุข ปลอดภัย นาอยู  รัฐจะตองหากลุมผูแทนในชุมชนที่อาสาสมัครเขา

ทํางานเพราะมีความหวงใย พรอมที่จะดูแลชุมชนของตน มาจัดฝกอบรม ใหความรู จัดสราง

เครือขายการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการสื่อสาร เพื่อรับแจงเหตุราย

จากยุติธรรมชุมชน เพื่อใหคําปรึกษาหารือในดานกฎหมายหรือการปองกันอาชญากรรม เพื่อการ

ปองกันและเฝาระวังเร่ืองยาเสพติด เพื่อใหคําแนะนําในการแกปญหาสังคมใหกับยุติธรรมชมุชนใน

รูปแบบตาง ๆ  เพื่อเปนพี่เล้ียงอาสาสมัครยุติธรรมชุมชนในการไกลเกล่ียขอขัดของหรือขอพิพาท

ในชุมชน รวมทั้งอาจรวมกันวางแผนในการอบรมดูแลเด็กและเยาวชนและปองกันการกระทําผิด

ของเด็กและเยาวชนโดยเฉพาะกลุมที่เร่ิมมีพฤติกรรมเส่ียงที่อาจจะนําไปสูการกระทําผิด  

 การประสานงานเช่ือมโยงระหวางภาครัฐกับเครือขายยุติธรรมชุมชนดวยการส่ือสาร

ทางไกลที่รวดเร็วและการรวมกันแกปญหาอยางทันเหตุการณเปนหัวใจของความสําเร็จของ

ยุติธรรมชุมชน ในการประสานงานกับยุติธรรมชุมชน กระทรวงยุติธรรมไดใชตัวกลางที่เรียกวา 

“ยุติธรรมจังหวัด” ซึ่งเปนหนวยงานในพื้นที่จังหวัดตาง ๆ ของกระทรวงยุติธรรมเปนตัวเช่ือม

ประสาน ทั้งยังมีเจาหนาที่อ่ืน ๆ ในพื้นที่ โดยเฉพาะอยางยิ่ง สํานักงานคุมประพฤติจังหวัดตาง ๆ 

เปนผูดําเนินการจัดต้ัง และประสานงานกับยุติธรรมชุมชนอีกตอหนึ่ง  นอกจากนี้การทํางาน
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รวมกันในลักษณะเครือขายที่ใกลชิด ทําใหสามารถแกปญหาสังคมในชุมชนไดอยางรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ โดยภาครัฐเสริมพลังความรูทางกฎหมายตลอดจนการจัดการแกปญหาสังคมดาน

ตาง ๆ ในชุมชนใหกับผูที่มีความพรอมในการดูแลชุมชนของตนเองอยางเปนระบบ 

  ในการพัฒนายุติธรรมชุมชน เจาหนาที่ภาครัฐ ที่มีบทบาทที่สําคัญ คือพนักงาน    

คุมประพฤติ ซึ่งตองลงไปปฏิบัติงานถึงชุมชน โดยข้ันตอนการปฏิบัติในการทํางานชุมชนมี            

6 ข้ันตอน (ชะนวนทอง  ธนสุกาญจน  และคณะ, 2548, น. 27-53) ดังนี้  

 1. ไปหาชุมชน  เพื่อเปนการสรางความสัมพันธ โดยมีขอตกลงสําคัญ คือ เมื่อ

ความสัมพันธของเจาหนาที่และประชาชนอยูในระดับดี ขอมูลที่ไดรับก็จะเปนขอมูลที่เปนจริง ตาม

มุมมองของคนในชุมชน   

 2. การใชชีวิตกับชุมชน เจาหนาที่จําเปนตองเพ่ิมความสัมพันธมากข้ึนหลังจากที่มี

ความสัมพันธกับคนกลุมตาง ๆ ทั้งที่เปนผูนํา และผูดอยโอกาสในชุมชนแลว โดยการรวมกิจกรรม

กับชุมชนตามวิถีชีวิตชุมชน เชน การเขารวมการประชุมหมูบาน การเขารวมกิจกรรมทางศาสนา 

เปนตน  ดังนั้นเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานควรมีทักษะดานการสังเกต และการสรางความสัมพันธ 

 3. การเรียนรูจากชุมชน  การไปใชชีวิตในชุมชนเปนการเร่ิมตนการทํางานแบบชุมชน 

หรือชาวบานเปนศูนยกลาง  การลงไปชุมชนแตละคร้ัง ตองมีการวางแผนวาจะไปทําอะไร เพื่อให

ไดขอมูลอะไร ใครเกงอะไร อยูที่ไหน  เปนเครือขายกับใคร และมีความสัมพันธกับคนกลุมอ่ืน ๆ 

อยางไรบาง  เปนตน ซึ่งเจาหนาที่ควรมีทักษะในดานการถาม การฟง และการบันทึก 

 4. การรับใชชุมชน การทํางานในข้ันนี้เปนการทํางานเพื่อเพิ่มความสัมพันธกับคน

กลุมตาง ๆ ในชุมชน และเปนการประเมินทุนทางสังคม ทั้งในดานความสามารถ หรือทุนมนุษย 

และทุนทางสังคม ในเร่ืองการชวยเหลือ เอ้ืออาทรตอกัน  เชนการรวมประชุมกับกลุมอาชีพใน

ชุมชนเพื่อเขียนโครงการหรืออบรมอาชีพ  รวมกันจัดกิจกรรมพัฒนาและทําความสะอาดสุสานใน

ชุมชน เปนตน  การรับใชชุมชนในกลุมตาง ๆ ทําใหมองเห็นพลังกลุม และการมีจิตสาธารณะ การ

เขาใจเร่ืองสิทธิเสมอภาคและความยุติธรรมที่ชัดเจนข้ึน โดยเจาหนาที่ตองใชทักษะพื้นฐานการฟง 

การสังเกต และการจดบันทึกเหตุการณที่เกิดข้ึน 

 5. ข้ันการวางแผนรวมกับชุมชน  การทํางานในข้ันนี้จะเปนการเร่ิมจากส่ิงที่เขารับรู 

เขาสนใจ เพื่อเกิดเวทีการแลกเปล่ียนประเด็นการพัฒนาตามยุทธศาสตรการสรางชุมชน เขมแข็ง 

โดยมี 4 ยุทธศาสตรหลัก คือ 

     ก. การสรางพลังเศรษฐกิจ ในกลุมที่ยังขาดปจจัยที่เปนพื้นฐานของชีวิต 
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     ข. การสรางพลังกลุม ใหเกิดการรวมตัว เกิดทักษะการคิด การตัดสินใจมักจะ

สอดคลองกับกลุมที่ตองการพัฒนา 

     ค. การสรางความตระหนักในสิทธิสวนบุคคล และสิทธิสาธารณะ ซึ่งมักจะเปน

กลุมที่มีอิทธิพล หรือมีสวนไดสวนเสียในสังคมอยูบางแลว 

     ง. การสรางการสื่อสารเพ่ือการเปล่ียนแปลง เปนยุทธศาสตรสําหรับคนทุกกลุม 

เพื่อใหเกิดการต้ังเปาหมายรวมกัน และเกิดการเรียนรู  

 6. การระบุการทําแผนที่ผลลัพธ (Outcome Mapping) ของการสรางยุติธรรมชุมชน 

เปนเทคนิคใหมในการทํางานที่ตองมีภาคีพันธมิตร และตองมีการทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกัน 

ดังนั้น การใชแผนที่ผลลัพธจึงเปนการระบุภาคีพันธมิตรทั้งภาคประชาชน ภาครัฐ และเอกชน ใน

กระบวนการทําแผนที่ผลลัพธ จะทําใหเจาหนาที่ผูรับผิดชอบไดนําขอมูลที่พัฒนามาใชในการเลือก

กลยุทธที่จะทํางานกับแตละกลุมเปาหมาย  ทั้งนี้เพราะกลยุทธที่ระบุในแผนที่ผลลัพธจะเปน       

กลยุทธการเปล่ียนบุคคล และส่ิงแวดลอมซึ่งสอดคลองกับฐานขอมูลชุมชน ที่มีการพัฒนาลวงหนา

แลว  นอกจากน้ีแผนที่ผลลัพธยังเปนการบูรณาการกลยุทธ  การเสริมสรางพลังอํานาจเจาหนาที่ 

และการสรางระบบการติดตามประเมินผลงานไวในกระบวนการทําแผนที่ผลลัพธไวแลว 

  
4. ผลการศกึษาท่ีเกีย่วของ 

 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธ 3 ข้ันตอน ข้ันตอนแรก เปน

การศึกษาปจจัยสวนบุคคล กับ การยอมรับแนวคิดยุติธรรมชุมชน  ข้ันตอนที่สอง เปนการศึกษา

ความสัมพันธของรูปแบบการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ  กระทรวงยุติธรรม กับการ

ยอมรับแนวคิดยุติธรรมชุมชน  ข้ันตอนที่สาม เปนการศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานระบบ

สังคมองคกรและปจจัยดานคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนกับการยอมรับแนวคิด

ยุติธรรมชุมชน   การรวบรวมงานวิจัยจึงแบงเปน 2 สวนดังนี้ 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรม 
 

 สหวิทยาลัยทวารวดี,  คณะกรรมการวิจัย  (2535, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ือง “ปจจัย

ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของการฝกอบรมครูผูสอน ในสังกัดคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ ป 2535”  มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการฝกอบรม และ
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ปจจัยที่มีอิทธิผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการฝกอบรม  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา

คร้ังนี้ คือ กรรมการ วิทยากร ครูผูเขารับการอบรมกลุมทักษะคณิตศาสตร และครูกลุมสรางเสริม

ประสบการณชีวิต พบวา   

 1. ประสิทธิภาพของการฝกอบรมตามความเห็นของกรรมการ และวิทยากรอยูใน

ระดับปานกลาง แตประสิทธิภาพของการอบรมตามความเห็นของผูเขารับการอบรม อยูในระดับ

คอนขางตํ่า 

 2. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของการฝกอบรมครูกลุมทักษะคณิตศาสตร 

ไดแก ความสมัครใจเขาอบรม วุฒิการศึกษาของผูเขารับการอบรม การจัดอบรมที่มีกิจกรรม

กลางคืน และการจัดกิจกรรมฝกอบรมโดยใชการสาธิต และการฝกปฏิบัติ สวนปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอประสิทธิภาพของการฝกอบรมครูกลุม ส.ป.ช. ไดแก ความสมัครใจเขาอบรม และกิจกรรม

ฝกอบรมโดยใชการสาธิต และการฝกปฏิบัติ 

 3. ประสิทธิผลของการฝกอบรมครูกลุมทักษะคณิตศาสตรดานความรูที่ไดรับ และ

การนําความรูไปใชในระดับปานกลาง แตประสิทธิผลดานคะแนนผลสัมฤทธิ์อยูในระดับคอนขาง

สูง สวนประสิทธิผลของการฝกอบรมครูกลุม ส.ป.ช. ดานความรูที่ไดรับอยูในระดับคอนขางสูง แต

ประสิทธิผลดานการนําความรูไปใชและดานคะแนนผลสัมฤทธ์ิอยูในระดับปานกลาง 

 4. ปจจัยที่มีอิทธิผลตอประสิทธิผลของการฝกอบรมครู กลุมทักษะคณิตศาสตร ดาน

ความรูที่ไดรับไดแก วุฒิการศึกษา การรูลวงหนา การมีประสบการณฝกอบรม การจัดอบรมที่มี

กิจกรรมกลางคืน และการจัดกิจกรรมการอบรมโดยใชการสาธิต การอภิปราย และการฝกปฏิบัติ 

ปจจัยที่มีอิทธิผลตอประสิทธิผลดานการนําความรูไปใช ไดแก วุฒิการศึกษา การรูลวงหนา การจัด

อบรมที่มีกิจกรรมกลางคืน และการจัดกิจกรรมการอบรมโดยใชการสาธิต และการอภิปราย  ปจจยั

ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลดานคะแนนผลสัมฤทธิ์ ไดแก เพศ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาการเปนครู 

ประสบการณการสอนคณิตศาสตรชั้น ป.1 และการจัดกิจกรรมฝกอบรมโดยการใชการบรรยาย 

และการฝกอบรม 

 สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของการฝกอบรม กลุม ส.ป.ช. ดานความรูที่

ไดรับไดแก การเคยไดรับรางวัลครูดีเดนดานการสอน ลักษณะการอยูอบรมแบบไป-กลับ และพัก

คางคืน การจัดกิจกรรมการฝกอบรมโดยใชการสาธิต และการอภิปราย ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลดานการนําความรูไปใช ไดแก การเคยไดรับรางวัลครูดีเดนดานการสอน วุฒิการศึกษา 

จํานวนชนิดของส่ือที่วิทยากรใช ลักษณะการอยูอบรมแบบไป-กลับและพักคางคืน และการจัด

กิจกรรมฝกอบรมโดยใชการสาธิต สําหรับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลดานคะแนนผลสัมฤทธ์ิ 
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ไดแก วุฒิการศึกษา ความสมัครใจเขาอบรม การเคยไดรับรางวัลครูดีเดนดานการสอน ระยะเวลา

เปนครู ประสบการณการสอน ส.ป.ช. ชั้น ป.1 การรูลวงหนา การจัดกิจกรรมการฝกอบรมโดยใช

การสาธิต 

 ดุษณี  สุทธปรียาศรี  และคณะ (2531, น. 11-12) ศึกษาเร่ือง “การสรางรูปแบบการ

ฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพแกผูนําชุมชนในการควบคุมโรคระบาดในทองถิ่น”  มีวัตถุประสงคเพื่อ

สรางรูปแบบการฝกอบรมผูนําชุมชนที่มีประสิทธิภาพในการควบคุมโรคระบาดในทองถิ่น  

ผลการวิจัยพบวา  ไดเคร่ืองมือการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ  4 แบบ คือ แบบแกปญหา  แบบ

บรรยาย  แบบเรียนดวยตนเองและแบบแสดงบทบาทสมมติ  ในทางปฏิบัติสามารถเลือกแบบใดก็

ไดข้ึนอยูกับความถนัดและความพรอม  รวมทั้งสามารถใชสับเปล่ียนกัน เพื่อสรางบรรยากาศ   

การฝกอบรมใหนาสนใจ  เพราะทุกแบบลวนทําใหผูนําชุมชนมีความรูเพิ่มข้ึน 

 วันเพ็ญ  พัฒชา (2540, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ือง  “ความคิดเห็นของผูเขารับการ   

ฝกอาชีพในชนบทตอการฝกอบรม : ศึกษาเฉพาะกรณี อําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี” 

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นตอการฝกอบรม ตลอดจนทั้งศึกษาวิเคราะหเชิงตัวแปรหรือ

ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความคิดเห็นในการฝกอบรม โดยพิจารณาถึงตัวแปรดานตาง ๆ คือ เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา การสมัครใจเขารับการฝก ประสบการณที่เกี่ยวกับสาขา

ชางที่ฝก และความคาดหวังในการประกอบอาชีพในสาขาชางที่ฝก ผลการศึกษาพบวา          

ความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอาชีพตอการฝกอบรมในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี

ความคิดเห็นในระดับสูงในดาน วิทยากร สภาพแวดลอม และการนําความรูไปใชประโยชน และ

ความคิดเห็นในระดับปานกลางในดานหลักสูตรการฝกอบรม อุปกรณในการฝกอาชีพ และการ

ใหบริการของหนวยงานที่รับผิดชอบ  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุ และประสบการณที่

เกี่ยวกับสาขาวิชาชางที่ฝก มีอิทธิผลตอความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรม 

 จากผลงานการวิจัยดังกลาวขางตน  พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการฝกอบรม  และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรม

สามารถแบงปจจัยไดเปน 2 กลุมใหญ คือ 

 กลุมที่ 1  ปจจัยที่เปนคุณลักษณะหรือคุณสมบัติเฉพาะตัวบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ      

วุฒิการศึกษา  ระยะเวลาในการทํางาน  ประสบการณในการทํางาน ฯลฯ 

 กลุมที่ 2  ปจจัยที่เปนลักษณะ รูปแบบ กิจกรรมหรือองคประกอบตาง ๆ ของการ

ฝกอบรม  ไดแก  การจัดกิจกรรมกลางคืนระหวางการฝกอบรม  การสาธิต  การอภิปราย  การ     

ฝกปฏิบัติ  การบรรยาย ฯลฯ 



 54 

 ในการศึกษาคร้ังนี้นอกจากจะนําความรูเกี่ยวกับองคประกอบและปจจัยที่มีผลตอ

การยอมรับนวัตกรรมและระดับการยอมรับนวัตกรรมของ Roger and Shoemaker การบริหาร

จัดการนวัตกรรมของ Ralph  Katz  มาเปนแนวทางในการศึกษาแลว  ยังเห็นวาลักษณะรูปแบบ

การพัฒนาบุคลากร  ดังที่มีผูศึกษาวิจัยมาแลวดังกลาวขางตน สมควรนํามาศึกษาดวยวาเปน

ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของบุคลากรของกรมคุมประพฤติ  กระทรวง

ยุติธรรมหรือไม 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรม 
 

 น้ําใส  โตะปรีชา (2544, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ือง “การยอมรับการปฏิรูประบบ

บริการสุขภาพตามมาตรฐานสาธารณสุขของเจาหนาที่โรงพยาบาลบางบอ จังหวัดสมุทรปราการ”  

มีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาระดับการยอมรับการปฏิรูประบบบริการสุขภาพ  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอ

การยอมรับการปฏิรูประบบบริการสุขภาพและศึกษาปญหาและอุปสรรคของการปฏิรูประบบ

บริการสุขภาพ  ผลการศึกษาพบวา  การยอมรับการปฏิรูประบบบริการสุขภาพของเจาหนาที่

โรงพยาบาลบางบอสวนใหญ ยอมรับการปฏิรูประบบบริการสุขภาพในระดับปานกลาง ปจจัยที่มี

ผลตอการยอมรับการปฏิรูประบบบริการสุขภาพไดแก ระดับตําแหนง ความรูบางสวนและทัศนคติ  

ปญหาและอุปสรรคในการปฏิรูประบบบริการสุขภาพ คือ การขาดงบประมาณและบุคลากรเปน

สวนใหญ 

 พัฒนรวี จงสวัสด์ิ (2544, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง “การศึกษาการยอมรับเทคโนโลยี

คอมพิวเตอรของครูผูสอน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี”  มีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษาการยอมรับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรของครูผูสอน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดกาญจนบุรี และเปรียบเทียบการยอมรับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรจําแนกตาม เพศ อายุ      

วุฒิสูงสุดทางการศึกษา ประสบการณในการสอน รายไดตอเดือน รายวิชาที่รับผิดชอบสอนเปน

สวนใหญ งานที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากการสอนเปนสวนใหญ การศึกษาดานคอมพิวเตอร

จากสถานศึกษา การฝกอบรมทางดานคอมพิวเตอร การมีคอมพิวเตอรใชงาน และการใช

คอมพิวเตอรเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ ผลการศึกษาพบวา ครูผูสอนมีการยอมรับเทคโนโลยี

คอมพิวเตอรอยูในระดับมากที่สุดในข้ันการรับรู สวนข้ันการจูงใจ ข้ันการตัดสินใจ ข้ันการนําไปใช 

และข้ันการยืนยัน  อยูในระดับมาก  และไมพบตัวแปรใด ที่ทําใหการยอมรับเทคโนโลยี

คอมพิวเตอรของครูผูสอนมีความแตกตางกัน 
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 เพ็ญพิมล  กีรติขจร (2545, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง “การยอมรับการปรับเปล่ียน

เปนองคการมหาชนของขาราชการ กรมวิทยาศาสตรการแพทย”  มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับ

การยอมรับการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชนของขาราชการกรมวิทยาศาสตรการแพทย ศึกษา

ถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชนของขาราชการ

กรมวิทยาศาสตรการแพทย  ตลอดจนศึกษาปญหาอุปสรรคในการยอมรับการปรับเปล่ียนเปน

องคการมหาชนของขาราชการกรมวิทยาศาสตรการแพทย  ผลการศึกษาพบวา  ขาราชการฯ มี

ความรูเกี่ยวกับองคการมหาชนนอย มีการรับรูขาวสารดานการปรับเปล่ียนองคการมหาชนนอย

และมีการยอมรับการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชนอยู ในระดับปานกลาง  ปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชนของขาราชการฯ ไดแก 

ประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและการรับรูขาวสารดานการปรับเปล่ียน

เปนองคการมหาชน  สวนอายุ  ที่ ต้ังของหนวยงานและความรู เ ร่ืององคการมหาชนไมมี

ความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชนของขาราชการฯ 

 มาลัยทิพย  ปรักมะวงศ (2544, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอการ

ยอมรับนวกรรมบริการสงอาหารถึงที่ (Delivery) ศึกษาเฉพาะธุรกิจอาหารที่ใชเบอรโทรศัพท

หมายเลขเดียวสงทั่วกรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะทางกายภาพ  

รูปแบบการดําเนินชีวิตดานการรับประทานอาหารท่ีบานและที่ทํางาน และลักษณะการเปน          

ผูยอมรับนวกรรม พฤติกรรมการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับบริการสงอาหารถึงที่ และปจจัยสวนผสม

ทางการตลาดที่มีผลตอการยอมรับนวกรรมบริการสงอาหารถึงที่  ผลการวิจัยพบวา ลักษณะทาง

กายภาพที่แตกตางกันของประชากร  รูปแบบการดําเนินชีวิตดานการรับประทานอาหารท่ีบานและ

ลักษณะความเปนผูยอมรับนวกรรมของประชากรที่แตกตางกัน ไมมีความสัมพันธกับการยอมรับ  

นวกรรมการใชบริการสงอาหารถึงที่  สวนรูปแบบการดําเนินชีวิตดานการรับประทานอาหารที่

ทํางาน  พฤติกรรมการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับบริการสงอาหารถึงที่ จากส่ือแผนโฆษณาหลัง       

รถตุก ตุก จากคนในครอบครัว และปจจัยสวนผสมทางการตลาดมีความสัมพันธกับการยอมรับ  

นวกรรมการใชบริการสงอาหารถึงที่ 

 รวีวรรณ  อัชฌาศัย (2545, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ”ความสัมพันธระหวางการใช

กลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการพยาบาลกับการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลที่กําลังดําเนินการพัฒนาสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล” มี

วัตถุประสงค  เพื่อศึกษาระดับการยอมรับการเปล่ียนแปลงตอกระบวนการพัฒนาและรับรอง

คุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาลประจําการ  ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชกลยุทธการ
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เปล่ียนแปลงของผูบริหารการพยาบาลกับการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพยาบาลประจําการ

และศึกษาการใชกลยุทธการเปลี่ยนแปลงรายดานที่รวมกันพยากรณการยอมรับการเปล่ียนแปลง

ของพยาบาลประจําการ ผลการวิจัยพบวา  การยอมรับการเปล่ียนแปลงของพยาบาลประจําการ

อยูในระดับมาก  การใชกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการพยาบาล ดานการใหการศึกษา 

การติดตอส่ือสาร การมีสวนรวม มีสวนเกี่ยวของ การอํานวยความสะดวก การสนับสนุน การเจรจา

ตอรอง การตกลงเห็นดวย การจัดกระทํา การรวมมือและการใชอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับ

การยอมรับการเปล่ียนแปลงของพยาบาลประจําการ 

 วีระนันท  นนทะนาคร (2545, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง “การเปดรับขอมูลขาวสาร 

ความรู ทัศนคติกับการยอมรับระบบคุณภาพ ISO 9001 : 2000 ของพนักงานในโรงงานบริษัท     

เอเชี่ยน ออโต พารท จํากัด” มีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาการเปดรับขอมูลขาวสารเร่ืองระบบ

คุณภาพ ISO 9001 : 2000  ศึกษาความสัมพันธระหวางการเปดรับขอมูลขาวสารกับความรู 

ทัศนคติและการยอมรับระบบคุณภาพ ตลอดจนความสันพันธระหวางเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายได ตําแหนงงานของพนักงานในโรงงานบริษัทเอเช่ียน ออโต พารท จํากัด  ผลการวิจัยพบวา 

การเปดรับขาวสารจากส่ือตาง ๆ มีความแตกตางกันในเพศที่ตางกัน  สวนตัวแปรอ่ืนไมทําใหการ

เปดรับขาวสารและการยอมรับระบบคุณภาพแตกตางกัน  แตตําแหนงงานต้ังแตผูชวยหัวหนา

แผนกข้ึนไปมีทัศนคติในเชิงบวกตอระบบคุณภาพมากกวาในระดับพนักงาน  และพบวา การ

เปดรับขาวสารมีผลตอความรูและการยอมรับเร่ืองระบบคุณภาพแตไมมีผลตอทัศนคติ  สวน

ความรูเร่ืองระบบคุณภาพมีผลตอทัศนคติและการยอมรับระบบคุณภาพ  ทัศนคติเปนตัวแปรที่มี

ผลตอการยอมรับระบบคุณภาพมากที่สุด 

 เอกรัตน  ศรีวิรัตน (2545, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับการ

ปลูกผักปลอดภัยจากสารพิษของเกษตรกรในจังหวัดสงขลา” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการยอมรับ

การปลูกผักปลอดภัยจากสารพิษของเกษตรกรในจังหวัดสงขลา  ศึกษาความสัมพันธระหวาง

ปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคล เศรษฐกิจ และสังคม กับการยอมรับการปลูกผักปลอดภัยจาก

สารพิษ ผลการวิจัย พบวา การยอมรับปฏิบัติเกี่ยวกับการปลูกผักปลอดภัยจากสารพิษในระดับ

ปานกลาง จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ประสบการณในการฝกอบรมไมมีความสัมพันธกับ

การยอมรับการปลูกผักปลอดภัยจากสารพิษ 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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