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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศกึษาท่ีเกีย่วของ 
 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของดังนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม 

 2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการยอมรับและการบริหารจัดการกับนวัตกรรม 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับยุติธรรมชุมชน 

 4. ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดเกีย่วกับการพฒันาบุคคลและการฝกอบรม 

 

 การพัฒนาบุคลากรดวยการจัดโครงการฝกอบรมนั้นจะสงผล และเอ้ืออํานวย

ประโยชนกับองคการหรือหนวยงานไดเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับความรูความสามารถและทัศนคติที่มี

ตองานของบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ การฝกอบรมเปนเคร่ืองมือสําคัญที่ชวยในการพัฒนา

บุคลากร และนําไปสูการปรับปรุงการบริหารได  เพื่อใหเกิดความเขาใจขออธิบายความแตกตาง

ระหวางการพัฒนาบุคคล และการฝกอบรม   การพัฒนาบุคลากร  การฝกอบรม และประเภทการ

ฝกอบรม  ดังนี้ 

 
1.1 การฝกอบรมกับการพัฒนาบุคคล 
  

 นักวิชาการดานการฝกอบรมบางทานใหความเห็นวา การพัฒนาบุคคลเกือบจะเปน

เร่ืองเดียวกันกับการฝกอบรม   การฝกอบรมเปนการเสริมสรางใหเกิดการเรียนรู สําหรับบุคลากร

ระดับปฏิบัติการ เพื่อใหสามารถทํางานอยางใด อยางหนึ่งไดตามจุดประสงคเฉพาะอยาง ในขณะ

ที่การพัฒนาบุคคลนั้น มุงสงเสริมใหเกิดการเรียนรูในเร่ืองทั่ว ๆ ไป อยางกวาง ๆ จึงเปนการ

ฝกอบรมสําหรับบุคลากรระดับบริหารเปนสวนใหญ ซึ่งในทางปฏิบัติแลวบุคลากรทั้งสองระดับก็

ตองมีทั้งการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรรวม ๆ กันไป เพียงแตวาจะเนนหนักไปในทางใด

เทานั้น 
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 เดนพงษ  พลละคร (2532, น. 20)  เห็นวาคําวา การพัฒนาบุคคล เปนคําที่มี

ความหมายกวางมาก กลาวคือ กิจกรรมใดที่จะมีสวนทําใหพนักงานมีความรู ทักษะ ประสบการณ 

และทัศนคติที่ดีข้ึน สามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ที่มากข้ึน และรับผิดชอบที่สูงข้ึน ในองคการไดแลว 

เรียกวา เปนการพัฒนาบุคคลทั้งนั้น  ซึ่งหมายความรวมถึงการใหการศึกษาเพิ่มเติม การฝกอบรม  

การสอนงาน หรือ การนิเทศงาน (Job Instruction)  การสอนแนะ (Coaching)  การใหคําปรึกษา

หารือ (Counseling)  การมอบหมายหนาที่ใหทําเปนคร้ังคราว (Job Assignment)  การให

รักษาการแทน (Acting)  การโยกยายสับเปล่ียนหนาที่การงานเพื่อใหโอกาสศึกษางานที่แปลกใหม 

หรือการไดมีโอกาสศึกษาหาความรู และประสบการณจากหนวยงานอ่ืน (Job Rotation)  เปนตน 

 จากความหมายของการพัฒนาบุคคลดังกลาวขางตน ทําใหเขาใจไดทันทีวาการ

ฝกอบรมเปนเพียงวิธีการหนึ่ง หรือ สวนหน่ึงของการพัฒนาบุคคลเทานั้น เพราะการพัฒนาบุคคล

เปนเร่ืองซึ่งมีจุดประสงคและแนวคิดกวางขวางกวาการฝกอบรม ดังที่มีผูนิยามวา การฝกอบรม 

คือ  “การพัฒนาบุคลากรใหมี  ความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  ทัศนคติ  ที่เหมาะสมในการ        

ปฏิบัติงานจนกระทั่งเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ตองการ”             

(สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2523, น. 3)  นอกจากนั้น การฝกอบรม เพื่อพัฒนาบุคคลนั้น 

เปนเร่ืองที่มีวัตถุประสงคเฉพาะเจาะจง เนนถึงการเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน ซึ่งตัวบุคคลนั้น

ปฏิบัติอยู  หรือจะปฏิบัติตอไปในระยะยาว  เนื้อหาของเร่ืองที่ฝกอบรมอาจเปน เร่ืองที่ตรงกับ

ความตองการของตัวบุคคลนั้นหรือไมก็ได แตจะเปนเร่ืองที่มุงเนนใหตรงกับงานที่กําลังปฏิบัติอยู

หรือกําลังจะไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ การฝกอบรม จะตองเปนเร่ืองที่จะตองมีกําหนดระยะเวลา

เร่ิมตน และส้ินสุดลงอยางแนนอน โดยมีจุดประสงคใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซึ่งสามารถ

ประเมินผลไดจากการปฏิบัติงานหรือผลงาน (Performance) หลังจากไดรับการฝกอบรม   

 
1.2  การพัฒนาบุคลากร 
 

 ธนู  กุลชล (2523, น. 5)  ไดแบงจุดประสงคในการพัฒนาบุคลากร ไดเปน 3 ประการ    

ใหญ ๆ คือ 

 1. เพื่อใหบุคลากรทํางานได ทํางานดี ทํางานเกง และทํางานแทนกันได 

 2. เพื่อเพิ่มคุณคาของตน 

 3. เพื่อเพิ่มความกาวหนาในอาชีพ 

 



 14 

 ทั้งนี้  โดยอาจแบงแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรไดเปน  2  รูปแบบ  หรือ  Models 

(ธนู  กุลชล, 2523, น. 7) คือ 

 1. System Model แนวคิดนี้มองการพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ ประกอบดวย 3 

สวนหลัก คือ  

     1)  Input  หรือส่ิงนําเขา  ซึ่งไดแก  ทรัพยากรตาง ๆ  เชน  เงินงบประมาณ  บุคคล   

วัสดุ  อุปกรณ  ตลอดจนนโยบายและแนวคิดในการบริหารงานการพัฒนาบุคลากร  วิธีการที่ใชใน

การพัฒนาบุคลากรและเทคโนโลยีตาง ๆ  ฯลฯ  ซึ่งหนวยงานทุมเท  หรือใสเขาไปในระบบ         

การพัฒนาบุคลากร 

     2)  Process หรือ กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึงการฝกอบรม การสัมมนา 

การประชุม  เชิงปฏิบัติการ  หรือการดําเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะอ่ืน ๆ  เชน  การ

มอบหมายงาน  การหมุนเวียนหนาที่การงาน  (Job Rotation)  เปนตน 

     3)  Output หรือผลลัพธ คือบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลว รวมทั้งขอมูลตาง ๆ 

เกี่ยวกับผลลัพธ ซึ่งจะสงผลกระทบ เปนขอมูลยอนกลับ หรือ Feedback เพื่อใชในการปรับปรุง

การพัฒนาบุคลากรตอไปอีก 

 แนวคิดนี้ตองการเนนถึงประเด็นสําคัญวา  ถาตองการผลลัพธที่มีคุณภาพก็

จําเปนตองใสส่ิงนําเขาที่สมบูรณ และมีคุณภาพเขาไปในระบบ และดูแลใหกระบวนการพัฒนา

บุคลากรมีประสิทธิภาพดวย 

 2. Agricultural Model หรือแนวคิดเชิงเกษตรกรรม ซึ่งเปรียบเทียบการพัฒนา

บุคลากรเชนเดียวกับการปลูกตนไม และเห็นวาเราควรจะตองดําเนินการพัฒนาบุคลากรใน

ลักษณะ ดังนี้ 
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ภาพที ่ 2.1 

รูปแบบการอบรมแนวคิดเชงิเกษตรกรรม 

 

  

                                                     =  รับคนดีมาทํางาน 

 

 

                                   =  ระบบตาง ๆ ในองคภาคี 

 

                                                =  คาตอบแทนและสวัสดิการเหมาะสม (เงินดี) 

                                                          ผูบังคับบัญชาดูแลดีสม่ําเสมอ  

                                                          ประเมินผลงานอยางเหมาะสมถูกตอง 

  

                                                     =  ใหการฝกอบรมหรือการพัฒนารูปแบบตาง ๆ  

                                                          บางเปนคร้ังคราว 

 

                                                     =  พนักงานดี ผลิตผลงานคุณภาพอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 

ที่มา:  “มนุษยพฤติกรรมและการเรียนรูในการฝกอบรม,  โดย  ธนู  กุลชล, 2523,  สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

 

 นอกจากนั้น  กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร  อาจแบงออกเปน  4  ประเภท  (ธนู  

กุลชล, 2523, น. 9) คือ 

 1. กิจกรรมทางการบริหาร เปนเร่ืองของผูบังคับบัญชาจะตองเปนผูดําเนินการ ไดแก 

     1.1 ใหทํางานแทนกัน  ควรใชในหนวยงานที่มีบุคลากรไมมากนัก 

     1.2 แบงความรับชอบ  แบงงานที่ไมยากนักใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสได

รับผิดชอบตัดสินใจบาง 

เพาะเมล็ดพนัธุดี 

ดินดี 

รดน้ําพรวนดินดี

อยางสม่ําเสมอ 

ตนไมงามดีหรือ

ออกดอกออกผล 

ใหปุยบางเปน

คร้ังคราว 
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     1.3 มอบหมายใหทํางานโครงการพิเศษ  จะทําใหผูบังคับบัญชาไดเห็นทักษะใน

การบริหาร (Managerial Skill) ของผูไดรับมอบหมายวา จะสามารถควบคุมเวลาไดหรือไม รูจัก

กระจายงานเปนหรือไม 

     1.4 Understudy  เปนการใหศึกษาวิธีการทํางานช้ินใดชิ้นหนึ่งอยางละเอียดจาก  

ผูที่ทํางานช้ินนั้นอยูเดิม เพื่อที่จะใหสามารถทําแทนกันได 

     1.5 Rotation  คือการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน มีลักษณะคือ การเปล่ียนงานกัน

โดยเปล่ียนลักษณะงาน (Job Rotation) และการเปล่ียนงานกันโดยเปล่ียนสถานที่ทํางาน 

(Location Rotation)  

 2. กิจกรรมทางดานการฝกอบรม เปนกิจกรรมที่องคกรมอบหมายใหหนวยงาน หรือ

กลุมบุคลากรรับผิดชอบดําเนินการ อาทิเชน  

     2.1 การจัดฝกอบรมเองภายในองคกร (In-house Training) เปนการจัดฝกอบรม

ใหบุคลากรภายในองคกรไดเขาอบรมพรอม ๆ กันทีละจํานวนมาก ๆ  (Classroom Training) โดย

ดําเนินการตามข้ันตอนในการจัดโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร 

     2.2 การสงบุคลากรไปอบรมภายนอกองคกร 

     2.3 การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) มักเปนการยกปญหาที่มีอยูมาให

ศึกษาหรือทดลองปฏิบัติ และอาจใชเปนแนวปฏิบัติหลังการประชุม 

     2.4 ดูงาน เปนการไปขอฟงการบรรยายสรุปถึงลักษณะการจัดระบบงาน และ

วิธีการปฏิบัติงานจริงของหนวยงานอ่ืน ๆ ที่สนใจศึกษา ณ ที่ต้ังของหนวยงานนั้น 

     2.5 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริง ๆ  ดังที่เรียกวา การฝกอบรมในที่ทําการ

ปกติ หรือ On-the-job Training (ธนู  กุลชล, 2523, น. 10) ไดแก 

           2.5.1 การสอนแนะหรือการใหคําปรึกษา (Coaching Counseling) หมายถึง

การที่ผูบังคับบัญชา ควบคุมดูแลใหบุคลากรลงมือปฏิบัติงานจริง โดยใหคําปรึกษาแนะนําอยาง

ใกลชิด  Coaching  อาจหมายความรวมถึง การเปนพี่เล้ียง ซึ่งไมจําเปนตองสอนเฉพาะเร่ืองงาน

เทานั้น อาจรวมทั้งเร่ืองเกี่ยวกับคน หรือการวางตัวในองคการดวยก็ได 

           2.5.2 การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job Instruction/Job Supervision) 

หมายถึงการที่ผูบังคับบัญชา สอนงานใหแกผูปฏิบัติงานในสังกัด โดยเนนการแบงงานออกเปน

ข้ันตอน และการที่ผูบังคับบัญชาสาธิตหรือแสดงวิธีปฏิบัติงานใหเขาใจกอน แลวจึงควบคุมให

ปฏิบัติตามอยางถูกตอง 
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 3. กิจกรรมดานการวางแผนพัฒนาอาชีพ (Career Path หรือ Career Planning) 

เปนแนวทางการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะตองเปนนโยบายขององคกร เพราะจะตองครอบคลุม

บุคลากรทุกระดับและทุกสายงาน นั้นคือ เปนการวางแผน การพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนา

ในสายงานอาชีพที่ครองอยู โดยระบุวา บุคลากรแตละตําแหนงงาน จะตองไดรับการฝกอบรมเพื่อ

พัฒนาความรูหรือทักษะในดานใดและเมื่อใด จึงจะไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับตําแหนงที่

สูงข้ึนได โดยฝายบุคคลขององคกรนั้นอาจเปนผูรับผิดชอบจัดกิจกรรมในการพัฒนานั้นให อาทิ 

     3.1 การฝกอบรมเฉพาะระดับ (Pre-promotion Training)  จัดใหเฉพาะบุคคลซึ่ง

ดํารงตําแหนงอยูในระดับที่อยูในขายที่จะเล่ือนระดับตําแหนงสูงข้ึนได 

     3.2 กิจกรรมกอนเล่ือนตําแหนงอ่ืน ๆ เชน  การทดสอบ  การมอบใหทํางาน

วิชาการ เชน การเขียนรายงาน หรือโครงการ 

 4. กิจกรรมรวมระหวางพนักงาน  มีกิจกรรมหลายชนิดที่องคการอาจสงเสริมให

พนักงานกระทํารวมกันเปนกลุม โดยอาจจะมีจุดมุงหมายหลัก ในการรวมกันพัฒนางาน หรือ

คุณภาพชีวิตการทํางานดวยตัวของพนักงานเอง แตผลพลอยไดที่สําคัญ คือ การพัฒนาตัว

พนักงานเองในหลาย ๆ ดาน ทั้งในดานการทํางานเปนทีม การสรางทักษะในการคิดวิเคราะหเพื่อ

แกปญหา การรูจักใชความริเร่ิมสรางสรรค ตลอดจน การสรางนิสัยในการจัดเก็บขอมูลใหเปน

ประโยชน ฯลฯ กิจกรรมดังกลาวนี้มีหลายชนิด อาทิ 

     4.1 กิจกรรมกลุมคุณภาพงาน หรือ Quality Control Circles (QC Circles หรือ 

Q.C.C.)  

     4.2 กิจกรรมขอเสนอแนะ 

     4.3 กิจกรรม 5 ส. 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษาไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรโดยการจัดกิจกรรมดาน     

การฝกอบรม ซึ่งกรมคุมประพฤติ ไดดําเนินการจัด 3 โครงการ ซึ่งจะไดอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับ

การฝกอบรม ตอไป 

 
1.3  การฝกอบรม 
  

 การฝกอบรมเปนกิจกรรมพัฒนาบุคคลที่เหมาะสม เพราะจะทําใหทั้งหนวยงาน

สามารถดําเนินงานไดตามวัตถุประสงคที่ต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพ ลดการสูญเสียทรัพยากร    

เพิ่มปริมาณผลผลิต ขณะเดียวกันบุคลากรของหนวยงานทํางานเต็มศักยภาพ มีขวัญกําลังใจที่ดี 
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เปยมไปดวยความรูความสามารถ ซึ่งในสวนนี้จะอธิบายบทบาทหนาที่ของบุคลากรในการ

ฝกอบรมและรูปแบบการฝกอบรม 
 บทบาทหนาที่ของบุคลากรในการฝกอบรม   
 ในการจัดการฝกอบรมแตละครั้ง บุคลากรที่มีหนาที่ในการจัดฝกอบรม ลวนมี

ความสําคัญตอการจัดฝกอบรมทั้งส้ิน ซึ่งแบงออกไดเปนหลายประเภท บุคลากรเหลานี้มีบทบาท

และหนาที่แตกตางกันไปตามภารกิจ  (ศูนยถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณที่ 2 จังหวัดชลบุรี, 

2550)  ดังนี้  

 ผูบริหารองคการ  เปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการใหการสนับสนุนดานงบประมาณ 

เวลา ใหคําปรึกษา แนะนํา จัดบุคลากรใหรับผิดชอบงานไดอยางเหมาะสม เห็นคุณคา และ

ความสําคัญตอการจัดการฝกอบรม 

 ผูบริหารการฝกอบรม  เปนผู รับผิดชอบในการฝกอบรม  จะตองมีความรู 

ความสามารถหลายดาน เชน การวางแผน กําหนดโครงการ การบริหารงบประมาณอยาง

เหมาะสม ตลอดจนเขาใจนวัตกรรมการฝกอบรม เปนตน บทบาทและหนาที่ที่สําคัญประกอบดวย 

 1) จัดเตรียมหลักสูตรการฝกอบรม กําหนดเปาหมาย ปรัชญาของการฝกอบรม และ

กําหนดรายละเอียดเนื้อหาของการฝกอบรม 

 2) จัดเตรียมโปรแกรมการฝกอบรม ศึกษาขอมูลเกี่ยวกับผูเขารับการฝกอบรมและนํา

ขอมูลเหลานั้นมาใชใหเกิดประโยชน ในการเตรียมโปรแกรมการฝกอบรมจะตองเปนไปอยาง

ละเอียดและรอบคอบ รวมทั้งจัดเตรียมทีมงานใหมีความพรอมในการที่จะเปนวิทยากรฝกอบรม 

 3) จัดเตรียมวัสดุอุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนจะตองใช เพื่อชวยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการฝกอบรม เชน วิดีโอ โปรเจคเตอร เคร่ืองฉายภาพทึบแสง สไลด 

 4) ประสานงานในเร่ืองการจัดเตรียมงาน เตรียมพรอมทุกดานที่เกี่ยวของกับ 

กระบวนการในการจัดฝกอบรม เพื่อความสะดวกและราบร่ืนในการดําเนินการตามโครงการ เชน 

สถานที่ อาหาร ระบบไฟฟา แสง สี เสียง 

 5) รวมปรึกษาหารือกับทีมงาน เพื่อวางแผนจัดกิจกรรมการฝกอบรมใหเปนไปอยาง

มีประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

 6) ประเมินผลการฝกอบรม หลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรม 

 วิทยากร  เปนผูมีความสําคัญอยางมากในเวทีการฝกอบรม เปนผูมีความรู

ความสามารถในการถายทอด มีเทคนิคในการจัดส่ือ เคร่ืองมือ ตลอดจนการนําเสนอที่เหมาะสม

กับเวลา 
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 ผูเขารับการอบรม  มีสวนสําคัญทําใหการอบรมสําเร็จ ถามีความสมัครใจ เต็มใจ

กระตือรือรน และใหความรวมมือปฏิบัติกิจกรรม ตลอดจนการนําความรูไปพัฒนางานของตน 
 รูปแบบการฝกอบรม 
 รูปแบบที่ใชในการจัดฝกอบรม ไดมีนักวิชาการแบงไวหลายแบบแตกตางกันตาม

แนวความคิด  มีนักวิชาการที่แสดงแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการจัดฝกอบรม ดังนี้ 

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

แบงรูปแบบการสอนการฝกอบรมเปน  4 รูปแบบ ดังนี้ 

 1) การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training Methods) เปนวิธีการสอนการ

อบรมที่ใชตําราเรียน การบรรยาย การสาธิต เปนตน 

 2) การเรียนรูจากโปรแกรมคอมพิวเตอร (Interactive Videodisc) โดยใชจานวีดิทัศน

เลนกับเคร่ืองคอมพิวเตอร ผูเขารับการอบรมหรือผูเรียนจะมีปฏิสัมพันธกับโปรแกรมในจาน        

วีดิทัศนดวยการตอบคําถามเลือก หรือเสนอปญหาที่กําหนดไวในโปรแกรม 

 3) การเรียนรูจากเคร่ืองมือจําลองสถานการณจริง (Face Plate Simulators) เปน

การใหเรียนรูดวยการสรางมือที่จําลองสภาพและสถานการณจริงโดยใหผูเรียนหรือผูเขารับการ

ฝกอบรมไดฝก เชน การฝกบินของนักบินฝกหัด 

 4) การเรียนรูดวยเคร่ืองมือหรือบุคคลโดยตรง (Hang-on Training) ซึ่งหมายถึงการ

ฝกงานทุกรูปแบบโดยผูเรียนจะเรียนรูจากการใชเคร่ืองมือหรือการเรียนรูจากบุคลากรภายใต

คําแนะนําของผูฝก (Trainer) หรือผูนิเทศ (Supervisor)   

 เนื่องจากรูปแบบการฝกอบรมมีหลากหลาย การเลือกรูปแบบใดยอมข้ึนอยูกับ

วัตถุประสงคของการฝกอบรม เพื่อใหเกิดความเขาใจและนําไปใชไดอยางเหมาะสม อาจพิจารณา

ไดจากรูปแบบการฝกอบรม (ธีระ  ประวาลพฤกษ,  อางถึงใน  ปวีณา  ชูราศรี, 2550)  ดังนี้  

 1. การจัดประสบการณที่มีเปาหมาย (Structured  Experiences)  เปนรูปแบบการ

ฝกทางดานมนุษยสัมพันธ วิธีการฝก ผูเขารับการอบรมจะตองผานข้ันตอนของกิจกรรมที่ผูฝกจัด

วางแผนไว เพื่อใหเกิดประสบการณตรง โดยมีกิจกรรม 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

     1.1 การจัดประสบการณ (Experiencing)  โดยกําหนดกิจกรรมไว สําหรับผูเขารับ

การอบรมกิจกรรมแตละเรื่องจะประกอบดวย ชื่อ เร่ือง วัตถุประสงค ขนาดของกลุม เวลาที่ใชใน

การจัดทํากิจกรรม อุปกรณ และการจัดสถานท่ี ตลอดจนกระบวนการในการดําเนินกิจกรรม ซึ่ง     

ผูฝกจัดเตรียมไวอยางสมบูรณในแตละเร่ือง  สามารถนํามาใชใหเหมาะสมกับเร่ืองที่ทําการ         

จัดอบรม 
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ข้ันจัดประสบการณ 

ข้ันแลกเปล่ียน

ประสบการณ 

ข้ันการนําไปใช 

ข้ันการอภิปรายและ

เพิ่มประสบการณ 

ข้ันสรุปและสราง

กฎเกณฑ 

     1.2 การแลกเปลี่ยนประสบการณ (Publishing)  เปนข้ันตอนที่ผูเขารับการอบรม

ทํากิจกรรมดวยการแลกเปล่ียนประสบการณ ความรู ความคิดที่เกี่ยวกับหัวขอเร่ือง หรือเร่ืองที่

นําเสนอ เชน เทคนิคการครองใจลูกคาในการขาย ประสบการณของผูเขารับการอบรมจะมี      

ความแตกตางกัน ทําใหสามารถเรียนรูจากกัน 

     1.3 การอภิปรายและเพิ่มเติมประสบการณ (Processing) เปนข้ันของกิจกรรมที่  

ผูเขารับการอบรมจะนําเอาขอมูลจากการแลกเปล่ียนประสบการณมาอภิปราย เพื่อประมวล

ประสบการณ หากกลุมมีความเห็นวานาจะเสริมประสบการณ  วิทยากรจะใหความชวยเหลือได 

     1.4 การสรุปหรือสรางเปนกฎเกณฑ (Generalizing) ผูเขารับการอบรมจะนําเอา

ประสบการณที่ไดจากการแลกเปล่ียนประสบการณ ประมวล และเสริมประสบการณมาสรุปหรือ

เปนกฎเกณฑที่จะนําไปใช 

     1.5 การนําไปใช (Applying) ข้ันตอนนี้ผูเขารับการอบรมจะนําเอาขอสรุปหรือ

กฎเกณฑที่ไดไปสูการปฏิบัติ ซึ่งผูเขารับการอบรมจะตองประเมินไปดวยวาขอสรุป หรือเกณฑที่

นําไปใช ๆ  ไดมากนอยเพียงใด มีอะไรบางที่เปนขอจํากัดในเร่ืองนั้น 

 

ภาพที ่ 2.2 

ข้ันตอนของกิจกรรมการจัดประสบการณ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ที่มา:  รูปแบบการฝกอบรม,  โดย  ปวีณา  ชูราศรี, 2550,  สืบคนเมื่อวันที่  15  มกราคม  2550. 
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 การนํารูปแบบการจัดประสบการณที่มีเปาหมาย ไปใชในการฝกอบรม ควรใชกับการ

อบรมเร่ืองที่ผูเขารับการอบรมมีพื้นฐานมาบางแลว เพราะมีผลตอข้ันตอนการแลกเปล่ียน

ประสบการณและการสังเกต ตลอดจนการสรุปขอมูล เวลาที่ใชทํากิจกรรมตามข้ันตอนตาง ๆ ควร

มีประมาณ 3 ชั่วโมง สถานที่ ตองเอ้ืออํานวยตอการเคล่ือนไหวในการทํากิจกรรม 

 2. รูปแบบการฝกอบรมเพื่อแกปญหาปฏิบัติงาน การฝกอบรมแบงไดเปน 3 ข้ันตอน 

คือ 

     2.1 การกําหนดสภาพปจจุบัน ดวยการเสนองานและปญหาการปฏิบัติงานของ     

ผูเขารับการอบรม เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ 

     2.2 การแสวงหาความรูและความสําเร็จใหม โดยเสนอกรณีตัวอยางขององคกร 

หรือบุคคลที่ประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน และเชิญวิทยากรมาใหความรู เทคนิค ทักษะ เพื่อ

ปฏิบัติงาน 

     2.3 การเลือกแนวทางการปรับปรุงงานในหนาที่ ดวยการใหสมาชิกอภิปราย 

เพื่อใหไดวิธีการและยุทธศาสตรในการปฏิบัติงาน 

 รูปแบบการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการปฏิบัติงาน แสดงใหเห็นกระบวนการฝกอบรม 

ไดดังนี้ 
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ขอมูลกรณีศึกษา 

จากผูเขารับการอบรม 

  
รับและแลกเปล่ียนประสบการณ การปรับปรุงแกไขและ 

เสนอขอมูลกรณีศึกษา 

การประเมนิผล 

การนาํไปปฏิบัติจริง

หลังการฝกอบรม 
การทดลองปฏิบัติและศึกษา

จากสถานการณจริง 

การวางแผน 

การตรวจสอบและช้ีนําการปฏิบัติดวยการให

ขอมูล หลักการ ทฤษฎีใหม การเช่ือมโยง 

ขอมูลเขากับหลักวิชาการ 

ภาพที ่ 2.3 

รูปแบบการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการปฏิบัติงาน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ที่มา:  รูปแบบการฝกอบรม,  โดย  ปวีณา  ชูราศรี, 2550,  สืบคนเมื่อวันที่  15  มกราคม  2550. 

 

 รูปแบบการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการปฏิบัติงาน เปนรูปแบบที่ชวยใหผูเขารับการ

อบรมเขาใจปญหา การทํางานที่ตนเองประสบมา และจากการแลกเปลี่ยนประสบการณทําให

ปฏิบัติ เพื่อการวางแผน นําไปใชปฏิบัติจริงหลังการฝกอบรม การฝกอบรมแบบนี้ เมื่อดําเนินการ

ตามลําดับและเปนระบบ  จะทําใหการฝกอบรมเกิดประสิทธิภาพ 

 
1.4   รูปแบบการฝกอบรมกระบวนการยุติธรรมชุมชน 
 

  กระทรวงยุติธรรมไดมีนโยบายใหกรมคุมประพฤติจัดการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียม

ความพรอมในการปฏิบัติงานตามกระบวนการยุติธรรมชุมชนหลายโครงการ  สําหรับในการศึกษา

คร้ังนี้ ผูศึกษาไดเสนอรูปแบบการพัฒนาบุคลากรเพื่อนําไปใชปฏิบัติงานในชุมชน  3  รูปแบบ ดังนี้ 
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 1. รูปแบบที่ 1  การพัฒนาบุคลากรในโครงการเครือขายยุติธรรมชุมชน 
     กรมคุมประพฤติไดดําเนินการจัดการพัฒนาบุคลากร (วิทยากรกระบวนการเพื่อ

ปฏิบัติงานชุมชน) ในโครงการเครือขายยุติธรรมชุมชน  เพื่อใหสามารถนําความรูไปเปน           

แนวทางการทํางานรวมกับเครือขายยุติธรรมชุมชน ไดรวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวมทั้งปญหา

และอุปสรรคในการทํางานรวมกับชุมชน  ซึ่งหนวยงานตนสังกัดพิจารณากําหนดรายชื่อผูเขารับ

การพัฒนาบุคลากรตามความเหมาะสมจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการหลัก ๆ  ดังนี้     

     (1) การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  (Workshop)  การอบรมใหความรูดวยการ

บรรยาย การแบงกลุมระดมสมอง ฝกปฏิบัติและมอบหมายงานใหดําเนินการ  นําเสนอผลงาน 

การแลกเปล่ียนความคิดเห็น  โดยดําเนินการในสถานที่จัดการประชุม  ใชเวลาในการจัดประชุม

ประมาณ 2-4 วัน    

     (2) การจัดทําเอกสารเผยแพร  ไปยังสํานักงานคุมประพฤติเพื่อใหบุคลากรเขาใจ

ปรัชญาแนวคิดยุติธรรมชุมชน  และเปนแนวทางการดําเนินงานยุติธรรมชุมชน 

     (3) การนิเทศและติดตามผลการดําเนินงาน   

 กระบวนการทั้งหมด (1)-(3) ใชระยะเวลาในชวง 4 เดือน  ซึ่งตอมาไดจัดการพัฒนา

บุคลากรจํานวนหลายรุน  แตละรุนเปนบุคคลไมซ้ํากัน (รายละเอียดปรากฏในภาคผนวก ข)     

(กองกิจการชุมชนและบริการสังคม,  กลุมงานพัฒนาเครือขายชุมชน, 2549, น. 101-114) 
 2. รูปแบบท่ี 2  การพัฒนาบุคลากรในโครงการพลังเครือขายยุติธรรมชุมชน
แกปญหายาเสพติด   
     โครงการนี้กรมคุมประพฤติไดรับการสนับสนุนทุนจาก สํานักงานกองทุนสนับสนุน

การสรางเสริมสุขภาพ (สสส.)   เร่ิมตนโดยการเปดรับสมัครทีมงานสํานักงานคุมประพฤติที่สนใจ

แนวคิดยุติธรรมชุมชน และจัดกิจกรรมการคัดเลือก  โดยพิจารณาขอมูลจากใบสมัคร การแสดง

ทักษะ ความคิด ทัศนคติของทีมงาน จนไดทีมงานสํานักงานคุมประพฤติทั้งหมด 10 ทีม  และได

ดําเนินการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมใหแกบุคลากรของโครงการ  ซึ่งเปนขาราชการ  

พนักงานราชการและเจาหนาที่ในสังกัดของกรมคุมประพฤติ โดยมีวิธีการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

     (1) การบรรยาย (Classroom Training) และฝกทักษะการทํางานชุมชน  ดาน  

การสังเกต จดจํารายละเอียด  การจดบันทึก การต้ังคําถามและซักถาม การเรียนรูและนําเสนอ 

การรวบรวมขอมูลอานและวิเคราะหขอมูล นําขอมูลมาวางแผนเพื่อดําเนินการตอไป 

     (2) การฝกปฏิบัติภาคสนามในชุมชน 

     (3) การเยี่ยมเยียนเสริมพลังอํานาจ (Empowerment  Visit)  การสอนแนะและให

คําปรึกษาอยางใกลชิด (Coaching Counseling)   



 24 

     (4) การแลกเปล่ียนประสบการณ การแลกเปล่ียนเรียนรู (Publishing) ระหวาง

ทีมงานปฏิบัติ  ทีมสนับสนุน   และแกนนําชุมชน ไดนําเสนอผลการดําเนินงานและขอมลูทีไ่ดมาใน

ประเด็นตาง ๆ  

     (5) การรวมวางแผนและดําเนินการรวมกับชุมชนและเครือขาย : การประสาน   

การทํางานกับพหุภาคีเพื่อแกปญหายาเสพติดอยางครบวงจร  การใชวัฒนธรรมทองถิ่นเปนกลไก

ในการแกปญหาชุมชน  การสนับสนุนและเพิ่มศักยภาพใหกลุมเยาวชนสามารถทํางานรวมกับ

ผูใหญในชุมชน  การสนับสนุนการจัดต้ังศูนยการเรียนรูยุติธรรมชุมชน   

     (6) การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรู

ประสบการณการทํางานชุมชนที่แตกตางหลากหลาย  เนนการสรุปและถอดบทเรียนยุติธรรม

ชุมชน (Generalizing)  จากการดําเนินงานโครงการฯ เพื่อใหไดองคความรูในการพัฒนารูปแบบ

ยุติธรรมชุมชน  รูปแบบในการสรางมาตรฐานการทํางาน การวางแผนพัฒนาระบบสนับสนุนให

เกิดการทํางานยุติธรรมชุมชนอยางมีคุณภาพ  และไดมีการนําเสนอผลงานโครงการพลังเครือขาย

ยุติธรรมชุมชนแกปญหายาเสพติด  

     (7) การศึกษาดูงานระหวางเครือขายชุมชน   

     (8) การประชุมทางวิชาการ เปนเวทีสรุป เพื่อนําเสนอและเผยแพรผลงานโครงการ

พลังเครือขายยุติธรรมชุมชนแกปญหายาเสพติด  

 การจัดกิจกรรมแตละคร้ังใชเวลา 2-4 วัน ซึ่งแตละวิธีจัดหลายคร้ัง   โดยกระบวนการ

ทั้งหมด  (1)-(7)  จัดอยางตอเนื่องตลอด 3 ปเศษ  บุคคลที่เขารับการพัฒนาสวนใหญเปนบุคคล

และทีมงานเดิม  (รายละเอียดปรากฏในภาคผนวก  ค) 
 3. รูปแบบที่ 3  การพัฒนาบุคลากรในโครงการพัฒนาระบบงานยุติธรรม
ชุมชนในจังหวัดนํารอง 17 จังหวัด 
     กระทรวงยุติธรรมไดดําเนินการจัดการพัฒนาบุคลากรในโครงการพัฒนา

ระบบงานยุติธรรมชุมชนในจังหวัดนํารอง 17 จังหวัด  โดยมีคณะวิทยากรจํานวน 5 คณะ 

รับผิดชอบจัดทําหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรที่แตกตางกันไป  ตามความรูและความถนัด รวมทั้ง

แบงพื้นที่รับผิดชอบในการติดตามดูแลใหคําแนะนําตามภูมิภาค  การจัดการพัฒนาบุคลากรจะจัด

ตามภูมิภาค โดยมีเหตุผลเพื่อไมใหผูเขารับการอบรมมีจํานวนมากเกินไปและยังสะดวกตอการ

เดินทางมาเขารับการพัฒนา  ดังนั้นจึงมีชุดโครงการยอย 6 โครงการ  9 หลักสูตร ไดแก 

     (1) โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการพัฒนาระบบงานยุติธรรมชุมชนและ

เสริมพลังชุมชน  หลักสูตรกระบวนการทํางานกับชุมชน โดยมีวิธีการ คือ การบรรยาย มตัีวอยางให

ดูเกี่ยวกับการทํางานกับชุมชน แจกเอกสารอานภายในหอง  นําตัวอยางจริง บุคคล และแกนนํา
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ชุมชนที่ทํางานชุมชนสําเร็จแลวมาเลาประสบการณ  วิทยากรลงไปเยี่ยมเสริมพลังแกทีมงานผูเขา

รับการพัฒนาเปนบางแหง  จัดเวทีการถอดบทเรียนระหวางทีมงานในแตละภาค และการนําผูเขา

รับการพัฒนาที่เกงมาเลาประสบการณ  

     (2) โครงการพัฒนาศักยภาพเครือขายยุติธรรมชุมชนและการผลักดันกฎหมายวา

ดวยกระบวนการยุติธรรมทางเลือก  หลักสูตรแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการจัดการความขัดแยงเชิง

สมานฉันท  หลักสูตรนักเจรจาไกลเกล่ีย  หลักสูตรวิทยากรการจัดการความขัดแยงเชิงสมานฉันท  

โดยมีวิธีการ คือ การบรรยายประกอบ PowerPoint  การใชเกมเปนส่ือในการเรียนรู 

     (3) โครงการพัฒนาศักยภาพดานกระบวนการทํางานชุมชนและการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการ หลักสูตรวิธีการจัดกระบวนการ  หลักสูตรการเรียนรูเปนกลุม  หลักสูตรความรวมมือที่

มีประสิทธิผลและเครือขาย โดยมีวิธีการคือ เนนการฝกใหมีสมาธิกอนรับการอบรม  ขณะรับการ

อบรมและหลังรับการอบรม  บทเรียนทั้งในและนอกหองเรียน  ใชอุปกรณการสอนที่หลากหลาย 

เชน ใหดูหนังเปนระยะในชวงกลางคืนใหดูติดตอกันเปนเร่ือง ใชรางกายของผูเขารับการพัฒนา ใช

เกมงาย ๆ  ใชเสียงเพลง และมีการฝกปฏิบัติในการพูดคุยอยางสรางสรรค   การฟง  เปนตน 

     (4) โครงการบูรณาการและเสริมสรางศักยภาพดานยุติธรรมชุมชน หลักสูตร

ยุติธรรมชุมชน : แนวคิดและการปฏิบัติงาน  โดย เนนเนื้อหาวิชาการ ใชวิธีการบรรยายประกอบ

เอกสาร และ PowerPoint ไมมีภาพประกอบ เชิญตัวแทนยุติธรรมจังหวัด แกนนําชุมชน และผูมี

ประสบการณในการทํางานกับชุมชน มาเลาประสบการณใหผูเขารับการพัฒนาไดฟง และการ

นิเทศงานใหแกทีมงานในพื้นที่  การเยี่ยมเยียนและสัมภาษณเจาหนาที่และแกนนําในชุมชน 

     (5) โครงการวิจัยความเช่ือมโยงเครือขายยุติธรรมชุมชนกับการบริหารราชการ

จังหวัดแบบบูรณาการและการกระจายอํานาจสูทองถิ่น  โดยใชวิธีการการวิจัยที่มุงศึกษารูปแบบ/

แนวทาง กระบวนการ  และกลไกสนับสนุนที่เหมาะสมเพื่อใหเกิดการเช่ือมโยงหรือการบูรณาการ

ระบบการบริหารงานเครือขายยุติธรรมชุมชน กับการบริหารราชการจังหวัดแบบบูรณาการและการ

บริหารองคการปกครองสวนทองถิ่น  

     (6) โครงการวิจัยเชิงปฏิบัติการดานการติดตามประเมินผลภายใน   เสริมพลังและ

สังเคราะหองคความรู-ถอดบทเรียนโครงการพัฒนาระบบงานยุติธรรมชุมชนในจังหวัดนํารอง      

17 จังหวัด  หลักสูตร การพัฒนาผูประเมินภายในแบบเสริมพลังในโครงการพัฒนาระบบงาน

ยุติธรรมชุมชน โดยใชวิธีการการกําหนดกิจกรรมบนฐานของการมีสวนรวมและสงเสริมการเรียนรู 

 จากทั้งหมด 6 โครงการยอยนั้น  โครงการยอยที่ (1)-(4)  เปนโครงการที่พัฒนา

บุคลากรเพื่อที่จะไดนําความรูไปปฏิบัติงานในชุมชน จัด 2 ชวง ๆ  ละ 10-11 เดือน  จํานวนชวงละ  
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3  รุน รวมทั้งหมด 6  รุน  บุคคลที่เขารับการพัฒนาเปนบุคคลเดิมและเปนบุคคลใหม  แตละ

หลักสูตรมีเวลาจํากัด  (รายละเอียดปรากฏในภาคผนวก  ง) 

 
2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรม 

 
2.1 ความหมายของการยอมรับนวัตกรรม 
 

 จากการรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีการยอมรับนวัตกรรมจากเอกสารตาง ๆ  มี

นักวิชาการไดใหความหมาย ดังนี้ 

 Ralph  Katz (2003,  อางถึงใน  ณัฐยา  สินตระการผล, 2550, น. 20) กลาวถึง

ความหมายของนวัตกรรม (Innovation)  วา  นวัตกรรมมาจากรากศัพทในภาษาลาตินคําวา nova  

ซึ่งแปลวาใหม  คําวา “นวัตกรรม” เปนที่เขาใจกันโดยทั่วไปวาหมายถึง  การแนะนําส่ิงใหมหรือ

วิธีการใหม  และ Ed  Roberts  แหงสถาบัน  MIT  นิยามคําวานวัตกรรมไววา เปนการประดิษฐ   

ส่ิงใหมที่ผนวกเขากับการใชประโยชนจากมัน  และคํานิยามที่ทําใหเห็นภาพชัดเจนข้ึน ก็คือ  

นวัตกรรม  หมายถึง  การรวบรวม  การผสมผสานหรือการสรางสรรคความรูที่ไมเคยมีมากอน  ที่มี

ความเกี่ยวของและเพิ่มคุณคาใหกับผลิตภัณฑ  กระบวนการหรือการบริการใหม 

   นิพนธ  แจงเอ่ียม (2524, น. 126) นิยาม นวัตกรรม วาหมายถึง การกระทําใหม ๆ 

รวมทั้งส่ิงประดิษฐ แนวความคิด และวิธีการใหมที่ผิดไปจากเดิม โดยมีจุดมุงหมายที่จะปรับปรุง

เปล่ียนแปลงหรือพิจารณาของเดิมใหดียิ่งข้ึน กาวหนายิ่งข้ึน 

 สุดารัตน  พงศอัมพรไกวัล (2546, น. 6)  ใหความหมายคําวา  นวกรรม  หรือ 

นวัตกรรมวา หมายถึง แนวคิด วิธีการ หรือส่ิงใหม ๆ ที่นํามาใชปรับปรุงส่ิงที่มีอยูแตเดิม โดย

อาจจะไดจากการคิดคนข้ึนใหมหรือปรับปรุงของเกาที่มีอยูแลวใหเหมาะสมกับกาลสมัย และ

สถานการณในขณะนั้น ทั้งนี้เพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงข้ึน 

 K.G Barnett  (1981,  อางถึงใน  สุดารัตน  พงศอัมพรไกวัล, 2546, น. 6) กลาวถึง

นวัตกรรมวา หมายถึงความคิดตาง ๆ แบบแผนพฤติกรรมหรือส่ิงของใหม ๆ ที่แตกตางไปจาก

ของเดิมที่มีอยู นวัตกรรมในที่นี้จึงครอบคลุมถึงเร่ืองราวตาง ๆ ไดอยางกวางขวางไมวาจะเปน   

ดานที่มองเห็น สามารถสัมผัสไดดวยประสาทสัมผัสทั้งหา รวมทั้งที่เปนแบบแผนพฤติกรรม           

ความประพฤติตามระบบสังคม ประเพณี วัฒนธรรม ตลอดจนส่ิงประดิษฐ วิทยาการใหม ๆ  และ

ดานที่ไมเปนวัตถุ ไดแก  ความเชื่อ  ความนึกคิด  ความศรัทธา ซึ่งเปนเร่ืองราวใหม ๆ ที่เกิดข้ึน

ภายในจิตใจของบุคคล 
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 Everett  M. Rogers (1983,  อางถึงใน  สุดารัตน  พงศอัมพรไกวัล, 2546, น. 5) 

กลาวถึงนวัตกรรม (Innovation)  ไววา นวัตกรรม หมายถึง ความคิด การกระทํา หรือส่ิงของที่

บุคคลหรือผูรับเห็นวาเปนของใหม ไมวาส่ิงนั้นจะเปนของใหมโดยนับเวลาต้ังแตแรกพบหรือไม 

บุคคลจะตัดสินใจเองวาส่ิงนั้นเปนของใหมสําหรับเขาหรือไม ถาเปนส่ิงนั้นก็ถือเปนนวัตกรรม

สําหรับเขา ความใหมของนวัตกรรมไมจําเปนตองเปนความรูใหม บุคคลอาจรูถึงนวัตกรรมนั้น  

นานแลว แตยังไมไดมีทัศนคติชอบหรือไมชอบหรือยอมรับหรือปฏิเสธนวัตกรรมนั้น ในมุมมองของ

นวัตกรรม คําวา “ ใหม” อาจแสดงถึงความรู การชักชวน หรือการตัดสินใจยอมรับก็ได 

 Foster (1973,  อางถึงใน  สมนึก  จอกลอย, 2547, น. 80) กลาววา การยอมรับ 

หมายถึง การที่ประชาชนไดเรียนรูผานการศึกษา สามารถบรรยายไดโดยผานข้ันการรับรู การ

ยอมรับจะเกิดข้ึนไดหากมีการเรียนรูดวยตนเอง และการเรียนรูนั้นจะไดผลก็ตอเมื่อบุคคลนั้นได

ทดลองปฏิบัติ เมื่อเขาแนใจแลววาส่ิงประดิษฐนั้น สามารถใหประโยชนอยางแนนอนเขาจึงกลา

ลงทุนซ่ึงส่ิงประดิษฐนั้น 

 จากที่กลาวอาจสรุปไดวา การยอมรับนวัตกรรมหมายถึง กระบวนการทีท่าํใหเกดิการ

ตัดสินใจที่จะนําส่ิงใหม หรือแนวคิดใหมไปใชปฏิบัติ และคิดเห็นวานวัตกรรมนั้นเปนวิถีทางทีดี่กวา 

และมีประโยชนกวา 

 
2.2  กระบวนการยอมรับนวัตกรรม 
  

 ในเร่ืองกระบวนการยอมรับนวัตกรรมนั้น นักวิชาการตางเห็นดวยกันวา การยอมรับ

นวัตกรรมเปนผลมาจากเหตุการณที่เกิดตอเนื่องกันอยางเปนกระบวนการ แมนวานักวิชาการจะมี

ความเห็นในรายละเอียดของกระบวนการยอมรับนวัตกรรมแตกตางกันแตก็มาจากพื้นฐาน

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

กระบวนการตัดสินใจหรือยอมรับนวัตกรรม  วาคือ กระบวนการดานจิตใจของบุคคล โดยผาน

ข้ันตอนตาง ๆ 5 ข้ันตอน ที่สงผลตอการตัดสินใจยอมรับ หรือปฏิเสธนวัตกรรมนั้น ๆ คือ 

 1. ข้ันการตระหนักรู คือ  ระยะเร่ิมแรกที่บุคคลรับทราบวามีส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรม

เกิดข้ึนแตยังไมทราบรายละเอียดของส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมดังกลาว 

 2. ข้ันความสนใจ คือ ระยะที่บุคคลสนใจสิ่งใหม ๆ หรือนวัตกรรมที่เกิดข้ึนและ

พยายามแสวงหารายละเอียดของส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมดังกลาว 
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 3. ข้ันการประเมินคา คือระยะที่บุคคลประเมินคุณคาของส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมที่

เกิดข้ึนโดยคํานึงถึงผลดีและผลเสียของการยอมรับ หรือปฏิเสธส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมดังกลาว 

 4. ข้ันการทดลองใช คือ ระยะที่บุคคลนําส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมที่เกิดข้ึนไปทดลอง

ใช โดยคํานึงถึงผลดีและผลเสียของการยอมรับ หรือปฏิเสธส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมดังกลาว 

 5. ข้ันตอนการยอมรับ คือ ระยะที่บุคคลตัดสินใจนําส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมที่เกิดข้ึน

ไปใชอยางเต็มที่ และในกรณีที่บุคคลไดใชส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมดังกลาวแลวก็ถือวาอยูใน

ข้ันตอนการยอมรับดวย 

 กระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวัตกรรม (A Model of the Innovation Decision 

Process) แบงเปน 5 ระดับข้ัน  Everett  M. Roger  (อางถึงใน  สุดารัตน  พงศอัมพรไกวัล, 2546, 

น. 7-8) คือ  

 ข้ันที่ 1 ข้ันความรู (Knowledge) กระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวัตกรรมเร่ิมตนดวย

บุคคลทราบวามีนวัตกรรมปรากฏอยู และศึกษาหาขอมูลเพื่อทําความเขาใจการทําหนาที่ของ

นวัตกรรม ความรูเกี่ยวกับนวัตกรรมที่บุคคลไดรับในข้ันนี้สามารถแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 

            1) ความรูที่ทําใหเกิดการต่ืนตัวเกี่ยวกับนวัตกรรม เปนความรูที่ รูวามี

นวัตกรรมเกิดข้ึนมาแลว และนวัตกรรมนั้นสามารถทําหนาที่อะไรไดบาง 

            2) ความรูที่จําเปนสําหรับการจะใชนวัตกรรม ซึ่งไดจากการติดตอกับ

ส่ือมวลชน การติดตอกับหนวยราชการที่เผยแพรนวัตกรรมหรือเขารวมประชุม ความรูประเภทนี้จะ

ชวยใหสามารถใชนวัตกรรมไดอยางถูกตอง การขาดความรูในดานนี้จะนําไปสูการปฏิเสธ

นวัตกรรมไดมาก 

            3) ความรูที่เกี่ยวกับหลักการ เปนความรูเกี่ยวกับกฎเกณฑเบ้ืองหลังของ

นวัตกรรม เพราะจะชวยใหบุคคลเขาใจวิธีใชนวัตกรรมและทําใหยอมรับนวัตกรรมอยางมีเหตุผล

มากข้ึน 

 ข้ันที่ 2 ข้ันการจูงใจ (Persuasion) ในข้ันนี้บุคคลสรางทัศนคติที่ชอบหรือไมชอบ

นวัตกรรมซึ่งเปนเร่ืองของอารมณหรือความรูสึก 

 ข้ันที่ 3 ข้ันการตัดสินใจ (Decision) ในข้ันนี้บุคคลกระทํากิจกรรมซึ่งนําไปสูการเลือก

ยอมรับหรือปฏิเสธนวัตกรรม  การตัดสินใจเกี่ยวของกับการนํานวัตกรรมมาทดลองใชแลว 

 ข้ันที่ 4 ข้ันการนําไปใช (Implementation) เมื่อบุคคลตัดสินใจยอมรับนวัตกรรมนั้น

ไปใช ซึ่งเปนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เมื่อจะนํานวัตกรรมไปใชบุคคลตองการทราบวาเขา

สามารถไดนวัตกรรมจากที่ไหน นวัตกรรมนั้นใชอยางไร อาจประสบปญหาอยางไร และสามารถ
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แกปญหานั้นไดอยางไร บุคคลจึงพยายามแสวงหาส่ิงตาง ๆ เกี่ยวกับนวัตกรรม ดังนั้นการส่ือสาร

จึงมีสวนชวยใหบุคคลไดรับส่ิงที่ตองการ  ข้ันการนําไปใชจะส้ินสุดเมื่อใดข้ึนอยูกับธรรมชาติของ

นวัตกรรมแตละชนิด โดยปกติแลวเมื่อนวัตกรรมไดถูกนําไปใชและกลายเปนสวนหนึ่งของบุคคลใน

การปฏิบัติ ข้ันตอนนี้ก็ส้ินสุด ซึ่งจะนําไปสูข้ันตอนที่ 5 คือข้ันการยืนยันตอไป 

 ข้ันที่ 5 ข้ันการยืนยัน (Confirmation) เมื่อบุคคลไดตัดสินใจยอมรับหรือไมยอมรับ

นวัตกรรมไปแลว บุคคลจะแสวงหาขาวสารขอมูล แรงเสริมเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจดังกลาว

บางคร้ังบุคคลอาจจะเปล่ียนแปลงการตัดสินใจของตนเมื่อไดรับขอมูลที่ขัดแยงกับขอมูลเดิมที่ได

รับมา  พยายามหลีกเล่ียงหรือลดความขัดแยงลง การไดรับขาวสารจากส่ือมวลชน การไดรับ

คําแนะนําจากเพื่อนรวมงาน ตลอดจนการเห็นผลสําเร็จของนวัตกรรมนั้น จะมีอิทธิพลตอข้ันการ

ยืนยันมาก 

 ในข้ันการยืนยันการตัดสินใจเปนข้ันที่บุคคลแสวงหาขาวสารขอมูลเพื่อสนับสนุนการ

ตัดสินใจ ถาขอมูลที่ไดสนับสนุนขอมูลเดิม บุคคลนั้นจะไมเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ถาขอมูลใหม

ขัดแยงกับขอมูลเดิม บุคคลอาจเปล่ียนแปลงพฤติกรรม กลาวคือ กลุมที่ยอมรับนวัตกรรมอาจ     

ไมยอมรับนวัตกรรมในภายหลัง และกลุมที่ไมยอมรับอาจเปล่ียนเปนยอมรับนวัตกรรมในภายหลัง

ไดเชนกัน 

 Ralph  Katz  อธิบาย  กระบวนการของนวัตกรรมวา  กระบวนการของนวัตกรรมเร่ิม

จากการกระทําที่สรางสรรค 2 อยาง  ซึ่งไดแก  การกอเกิดความคิดใหมและการรับรูถึงส่ิงที่เปน

โอกาส   เร่ิมจากการตองมีความรูความเขาใจที่ลึกซึ้งเกี่ยวกับส่ิงใหมเสียกอน  บางคร้ังการกอเกิด

ความคิดใหมอาจจะอยูในรูปของความเขาใจดานเทคนิคลวน ๆ  แตยังไมรูวาจะนําไปประยุกตใช

เพื่อการคาอยางไร สวนใหญแลวส่ิงที่จะชวยใหเกิดความรูความเขาใจที่ลึกซ้ึงก็คือ ปญหา 

(Problem)  หรือโอกาส (Opportunity) นั่นเอง  ซึ่งสามารถแสดงภาพกระบวนการของนวตักรรมได

ดังนี้ 
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ภาพที ่ 2.4 

กระบวนการของนวัตกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:  การบริหารจัดการนวัตกรรม  Managing  Creativity  and  Innovation, โดย  ราลฟ  แคทซ,  

2550,  ณัฐยา  สินตระการผล,  ผูแปล,  กรุงเทพฯ:  บริษัท  เอ็กซเปอรเน็ท  จํากัด.  

 
2.3  การบริหารจัดการนวัตกรรม 
 

 กุญแจสําคัญ 2 ประการที่นําไปสูนวัตกรรม ไดแก  ความคิดสรางสรรคและทีมงาน

เพื่อการสรางสรรค  Ralph  Katz (อางถึงใน  ณัฐยา  สินตระการผล, 2550, น. 133-142)   

 1. ความคิดสรางสรรค Teresa Amabile อธิบายวา ความคิดสรางสรรคประกอบดวย  

องคประกอบ 3 ประการ ไดแก 

     1.1 ความเชี่ยวชาญ (Expertise)  คือ  ความรูดานเทคนิค  ดานกระบวนการและ

ความฉลาด 

     1.2 ทักษะในการคิดอยางสรางสรรค (Creative Thinking Skills) เปนวิธีที่คนใชใน

การแกปญหาดวยความยืดหยุนและมีจิตนาการกวางไกลเพียงใด ทักษะในการคิดอยางสรางสรรค  

มักจะเกิดจากบุคลิกภาพและวิธีการทํางานของแตละบุคคล  ที่กลาขัดแยงกับคนอ่ืนอยางมีเหตุผล  

วิธีการทํางานเปนแบบไมลดละความพยายามในการหาทางแกปญหาที่มีพื้นฐานจากสภาวะท่ี

เปนอยูหรือไม  ถึงแมจะตองเผชิญกับอุปสรรคที่ทําใหยอทอ 

การกอเกิด

ความคิดใหม 

(Idea 

Generation) 

การรับรูถึงส่ิงที่

เปนโอกาส 

(Opportunity  

Recognition) 

การใชประโยชน

ในเชิงพาณิชย 

(Commerciali- 

zation) 

การประเมนิ

ความคิด 

(Idea 

Evaluation) 

การพัฒนา 

(Development) 
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     1.3 แรงจูงใจ  (Motivation) แรงจูงใจอาจเกิดจากทั้งภายนอกหรือภายใน  

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic  Motivation) ไดจากปจจัยภายนอก เชน เงินโบนัส  การใหเงินหรือ

การเล่ือนตําแหนง  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เปนแรงจูงใจที่เกิดข้ึนจากความ

ปรารถนาอันแรงกลา หรือความสนใจตอส่ิงหนึ่งของบุคคล จะมีผลกระทบตอความคิดสรางสรรค

มากกวา  ดังนั้นแรงจูงใจทุกแบบไมไดเทาเทียมกัน  ความปรารถนาอันแรงกลาภายในใจที่จะ

แกปญหาเฉพาะหนา  จะทําใหไดทางแกปญหาที่สรางสรรคกวาแบบที่เกิดจากส่ิงจูงใจภายนอก  

แรงจูงใจภายในเปนส่ิงที่ไดรับผลจากสภาพแวดลอมในการทํางานมากที่สุด 

            ผูบริหารสามารถใชแนวทางปฏิบัติในที่ทํางาน  และปจจัยแวดลอมตาง ๆ  

เพื่อกระตุนพนักงานใหเกิดองคประกอบทั้ง 3 ประการของความคิดสรางสรรคไดดังนี้ 

            1. จับคูใหเหมาะสม  การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคนเปนวิธีที่งายและมี

ประสิทธิผลที่สุดในการกระตุนใหบุคคลเกิดความคิดสรางสรรค เมื่อบุคคลนั้นไดใชความเชี่ยวชาญ  

ทักษะในการคิดอยางสรางสรรคและเกิดแรงจูงใจจากภายในมากที่สุด 

            2. การใหอิสระแกคน  ผูบริหารควรกําหนดผลลัพธที่ตองการและควรปลอย

ใหพนักงานคิดหาวิธีการใหไดผลลัพธนั้นเอง  การทําเชนนี้จะทําใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค   

มากข้ึน 

            3. การใหเวลาและทรัพยากรที่เพียงพอ  คนไมสามารถใชความคิดสรางสรรค

ไดอยางเต็มที่ หากตองทําภายใตเวลาที่จํากัด หรือเปนไปไมไดที่จะทําใหสําเร็จ หรือเมื่อรูสึกวา มี

ทรัพยากรไมเพียงพอที่จะทํางานใหดีได 

 2. คุณลักษณะของทีมงานเพื่อการสรางสรรค  แมความคิดสรางสรรคมักเปนส่ิงที่

เกิดข้ึนจากคน ๆ เดียว  แตนวัตกรรมหลายอยางก็เปนผลลัพธของการสรางสรรครวมกันเปนทีม 

เพราะเปนการรวมเอาความสามารถที่หลากหลาย  ความเขาใจที่ลึกซ้ึงในดานตาง ๆ  และ        

ความพยายามของทุกคนในทีมไวดวยกัน  แตการสรางผลลัพธที่ดีข้ึนกวาเดิม  ทีมงานตองมี

สวนผสมที่ลงตัว ซึ่งหมายถึงวิธีคิดและทักษะที่หลากหลายนั่นเอง  ความหลากหลายมีประโยชน

ดังตอไปนี้ 

     2.1 ความแตกตางระหวางบุคคลจะกระตุนใหเกิดความคิดใหม ๆ 

     2.2 ความคิดและมุมมองที่หลากหลายเปนส่ิงที่ปองกันการมีความคิดเห็น     

คลอยตามกลุม (Groupthink) หรือแนวโนมที่คนจะคิดตาม ๆ กันในเร่ืองหนึ่งเร่ืองใดดวยเหตุผล

ทางสังคมบางประการ 
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     2.3 ความคิดและทักษะที่หลากหลายทําใหโอกาสที่จะเกิดความคิดดี ๆ มีมากข้ึน 

ทีมงานเพื่อการสรางสรรคจะมีลักษณะที่แสดงความขัดแยงกันอยู  เพื่อใหทีมงานใชศักยภาพใน

การสรางสรรคไดอยางเต็มที่    

 

ตารางที่  2.1 

ลักษณะที่ขัดแยงกนัของทมีงานเพื่อการสรางสรรค 

 

ความคิดของ

มือใหม 

ทีมงานตองการมุมมองที่แปลกใหมอยางผูที่ไมมี

ประสบการณ  เชนเดียวกับทีต่องการทกัษะความ

เชี่ยวชาญเฉพาะดาน การนาํคนนอกเขามารวมทีม ชวย

สรางสมดุลของทีม 

มีประสบการณ 

การใหอิสระ ทีมงานตองทาํงานรวมกนัภายในกรอบที่เปนความตองการ

ขององคกรและตองสอดคลองกับกลยุทธก็จริง แตจะตอง

ใหอิสระในระดับหนึง่แกทมีงาน ในเร่ืองการหาวิธทีําให

บรรลุเปาหมายของกลยทุธและตอบสนองความตองการ

ขององคกรดวย 

การมีวนิัย 

ความ

สนุกสนาน 

ข้ีเลน 

ความคิดสรางสรรคอาจเกิดจากความสนกุสนานข้ีเลนกจ็ริง 

แตก็ยังคงตองทํางานใหเปนแบบมืออาชีพอยู ดังนั้นควร

กําหนดเวลาและสถานท่ีใหเลนได แตก็ตองดูความ

เหมาะสมดวย 

ความเปนมือ

อาชีพ 

การปรับตัว

ตาม

สถานการณ 

วางแผนโครงการอยางรอบคอบ แตก็ตองจําไววาโครงการ

มักไมเปนไปตามแผนที่วางไวเสมอไป พยายามสงเสริมให

สมาชิกในทมีมองหาวธิีเปล่ียนเหตุการณที่ไมคาดคิดให

กลายเปนโอกาส วางแผนใหมีความยืดหยุนมากพอที่จะ

ปรับใชกับความคิดใหม 

การวางแผน 

ที่มา:  การบริหารจัดการนวัตกรรม  Managing  Creativity  and  Innovation, โดย  ราลฟ  แคทซ,  

2550,  ณัฐยา  สินตระการผล,  ผูแปล,  กรุงเทพฯ:  บริษัท  เอ็กซเปอรเน็ท  จํากัด.  
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2.4 การทําใหองคกรและที่ทํางานพรอมสําหรับการสรางนวัตกรรม 
 

 Stephen P. Robbins, Mary Coulter (2003,  อางถึงใน  วิรัช  สงวนวงศวาน, 2546,      

น. 149)  กลาวถึง  การกระตุนใหเกิดนวัตกรรม (Stimulating  Innovation)  วา  การกระตุนใหเกิด

นวัตกรรมใหมเปนกระบวนการท่ีใชผูมีความคิดสรางสรรคและกลุมผูปฏิบัติงานในองคการเปน 

Inputs  ผานเขาไปในองคการที่มีส่ิงแวดลอม (Environment) ที่ดี คือ  Right Environment 

หมายถึง  องคการที่จะกระตุนใหเกิดนวัตกรรมได  ตองประกอบดวยโครงสรางองคการที่ดี (Right  

Structure)  มีวัฒนธรรมองคการที่ดี (Right  Culture)  และมีการปฏิบัติของทรัพยากรมนุษยที่ดี 

(Right  Human  Resource  Practices)  ทั้ง 3 ส่ิงนี้เปนข้ันการเปล่ียนสภาพ (Transformation)  

เพื่อนําไปสูผลลัพธที่ได (Outputs) สินคา บริการ และวิธีการทํางานใหม ๆ 

 วิธีพัฒนาองคกรหรือแนวทางปฏิบัติขององคกรที่มีผลกระทบตอความคิดสรางสรรค

และนวัตกรรมที่เกิดข้ึนในองคกร  มี 6 วิธี  Ralph  Katz (อางถึงใน  ณัฐยา  สินตระการผล, 2550,        

น. 163-176) ไดแก 

 1. ผูบริหารกลารับความเส่ียง ความกาวหนาและความเส่ียงมักเปนส่ิงที่มาคูกันเสมอ   

ผูบริหารตองตระหนักถึงความสัมพันธระหวางความเส่ียงและผลตอบแทนหรือผลประโยชนที่จะได 

และมองหากลไกขององคกรที่จะมาจัดการและตองส่ือสารอยางชัดเจนใหคนในองคกรรูวา      

ความเส่ียงที่สมเหตุสมผลเปนเร่ืองที่ยอมรับได  สําหรับเร่ืองนวัตกรรมนี้มี 2 วิธีที่จะสามารถจัดการ

กับความเส่ียงได นั่นคือ  การกระจายความเสี่ยง (Diversification)  และการยอมลมเหลวเพื่อให

เสียหายนอยที่สุด (Cheap Failures)  ซึ่งวิธีการเหลานี้ตองนํามาใชอยางถูกตอง 

 2. การยอมรับความคิดใหมและวิธีการใหมในการทําส่ิงตาง ๆ องคกรที่มีทัศนคติหรือ

มีสภาพแวดลอมที่ไมเปดรับความคิดใหม  เนื่องจากผูบริหารระดับอาวุโสบางคนยึดติดกับสภาพที่

เปนอยูมากเกินไปหรือติดอยูกับวิธีที่เคยทําใหประสบความสําเร็จที่เกิดข้ึนมานานแลว  ทัศนคติ

แบบนี้หรือสภาพแวดลอมเชนนี้จะเปนอุปสรรคกับความคิดสรางสรรคและอาจทําใหองคกรเกิด

ปญหาในอนาคต  

 3. ขอมูลมีการไหลเวียนอยางอิสระ  ขอมูลสามารถกระตุนความคิด ซึ่งจะนําไปสูการ

หาความคิดใหมได  ผูบริหารสามารถสงเสริมใหเกิดการไหลเวียนของขอมูลอยางอิสระไดในหลาย

วิธี เชน อีเมล  การใหสมาชิกในทีมทํางานในบริเวณเดียวกัน  การประชุมเพื่อทํางานรวมกันและ

การนําอาหารกลางวันจากบานมารับประทานรวมกัน  เพื่อใหบุคลากรไดส่ือสารระหวางกันอยาง

อิสระ 
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 4. พนักงานสามารถเขาถึงแหลงความรูตาง ๆ ได ทั้งที่อยูภายในและภายนอกองคกร

ดวย  เพราะความรูมักเปนวัตถุดิบสําหรับความคิดสรางสรรค  องคกรอาจพัฒนาระบบการจัดการ

องคความรูข้ึน เพื่อรวบรวมความรูตาง ๆ ที่อยูในองคกร แลวเก็บบันทึกไวและทําใหงายตอการดึง

มาใชงาน  ระบบนี้จะชวยใหแนใจวาส่ิงที่คนในหนวยงาน A  ไดเรียนรูจะไมเปนส่ิงที่คนใน

หนวยงาน B ตองมาเรียนรูเองใหมอีกคร้ัง หรือการสรางกลุมของผูที่มีความสนใจรวมกัน 

(Community of Interest) หรือที่ไมเปนทางการ  เปนอีกทางหนึ่งที่จะชวยใหพนักงานใชประโยชน

จากแหลงความรูภายในองคกรได  สวนความรูจากภายนอกองคกร ก็มีความสําคัญในการกระตุน

ใหเกิดนวัตกรรมเชนกัน  มันเปนส่ิงเติมพลังและความมีชีวิตชีวาใหแกองคกร 

 5. ผูบริหารระดับสูงใหการสนับสนุนความคิดที่ดี  องคกรจําเปนตองมีผูบริหาร

ระดับสูงที่ใหการสนับสนุนความคิดที่ดีและปกปองความคิดนั้นใหสามารถผานเสนทางท่ี

ยากลําบาก  กอนที่จะไปถึงจุดที่สามารถนําไปใชประโยชนตอองคกรได 

 6. การใหรางวัลแกผูที่สรางนวัตกรรม  ความคิดสรางสรรคจะไมเจริญงอกงาม  หาก

ปราศจากระบบการใหรางวัลที่กระตุนใหคนทําในส่ิงที่นอกเหนือไปจากงานปกติ  พลังความคิด

สรางสรรคมักจะหดหายไปอยางรวดเร็ว   ดังนั้น  ตองสรางข้ึนมาทดแทนอยูเสมอ  การใหรางวลัจะ

ทําใหบรรลุเปาหมายนี้ได  การใหรางวัลอาจอยูในรูปแบบดังตอไปนี้ 

     6.1 การแสดงการยอมรับนับถือ : ดวยการใหโลหรือการประกาศเกียรติคุณ  หรือ

การประกาศยกยองความสําเร็จของบุคคลหรือทีมงาน 

     6.2 การมีอํานาจ : การเปดโอกาสใหบุคคลหรือทีมงานมีสวนรวมตัดสินใจหรือ

จัดสรรทรัพยากรที่จําเปนตอการดําเนินโครงการตอไป 

     6.3 การเฉลิมฉลอง : เชนการจัดงานเล้ียงฉลองความสําเร็จของการออก

ผลิตภัณฑใหม 

     6.4 การเติมพลัง : ดวยการใหเวลาหยุดพักจากการทํางานในโอกาสอันควร   

 การทําใหสภาพแวดลอมในที่ทํางานสงเสริมนวัตกรรมไดมากข้ึน  สภาพแวดลอม

ทางกายภาพอาจมีผลกระทบตอความคิดสรางสรรคไดเชนกัน  Tom  Allen  แหงสถาบัน  MIT    

คนพบวา “คนมีแนวโนมจะติดตอส่ือสารกับคนท่ีนั่งใกลกับพวกเขามากที่สุด  ดังนั้นการกําหนด

ตําแหนงที่นั่งของคนหรือกลุม  จึงมีผลตอการสงเสริมหรือปดกั้นการส่ือสารได”  ดวยเหตุนี้การ

ออกแบบสถานที่ทํางานและตําแหนงที่นั่งของสมาชิกในทีมงานประจําโครงการ  จึงมีผลกระทบที่

สําคัญตอระดับการส่ือสารและการแลกเปล่ียนความรูซึ่งกันและกัน  การประเมินสถานที่ทํางานจะ
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ชวยใหเกิดความคิดสําหรับการปรับปรุงใหดีข้ึน โดยสามารถดําเนินการตามคําแนะนาํเพือ่ปรับปรุง

สภาพแวดลอมทางกายภาพใหดีข้ึน  ดังนี้   

 1. ที่ทํางานที่เขาถึงไดงายและเอ้ือตอการประชุมอยางไมเปนทางการ 

 2. ส่ิงเราทางกายภาพ (เชน หนังสือ  วิดีโอ  ภาพศิลปะบนผนัง  วารสาร) 

 3. พื้นที่สําหรับนั่งคิดทบทวนอยางสงบ 

 4. มีเคร่ืองมือการส่ือสารที่หลากหลาย (เชน กระดาน  บอรดติดประกาศ  อีเมล) 

 5. พื้นที่ที่สงวนไวสําหรับพนักงานเทานั้น 

 6. พื้นที่สําหรับใชติดตอกับลูกคา 

 7. พื้นที่สําหรับการแสดงออกของบุคคล 

 8. บริเวณที่ใชเลนเกมหรือพักผอน 

 ทั้งนี้อาจไมสามารถออกแบบที่ทํางานไดต้ังแตเร่ิมแรก  แตก็มีข้ันตอนที่มีประโยชน 

และมีคาใชจายนอยมากที่ผูบริหารหนวยงานสามารถทําได  เพื่อทําใหสภาพแวดลอมทาง

กายภาพสําหรับทีมงานดีข้ึน  แนวคิดนี้ก็คือ  การกระตุนใหเกิดปฏิสัมพันธระหวางกัน  ซึ่งจะ

นําไปสูการแลกเปล่ียนขอมูลและความคิดสรางสรรคซึ่งกันและกัน เชน 

 1. การสนทนาและการประชุมที่เกิดข้ึนเองโดยไมไดวางแผนลวงหนา  มักจะเกิดในที่

สาธารณะ เชน หองรับจดหมาย หองครัว และพื้นที่รอบเคร่ืองกดน้ําด่ืม  ดังนั้นจงทําใหสถานที่

เหลานี้สะดวกสบายในการมายืนชุมนุมกัน  ซึ่งทําใหคนยืนคุยกันและสามารถแลกเปล่ียนความคิด

กันไดเปนเวลานาน 

 2. วางเบาะนั่งเอาไวที่มุมหอง  เพื่อสรางบริเวณที่สามารถใชประชุมอยางไมเปน

ทางการได 

 3. วางกระดานและฟลิปชารตไวในที่ที่คนมักมารวมตัวกัน  เพื่อเปนการเปดโอกาสให

ไดเขียนส่ิงที่คิดออกระหวางแลกเปล่ียนความคิดกัน 

 4. วางสีเทียนและกระดาษขาวไวบนโตะในหองประชุมและหองรับประทานอาหาร

กลางวัน  เพื่อกระตุนใหมีการขีดเขียนและวาดแผนผังความคิด  ซึ่งเปนวิธีการคิดสองแบบที่ตาง

จากการพูดคุยเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันอยางมาก 

 5. กําหนดใหมีการนําอาหารจากบานมารับประทานรวมกันตอนกลางวัน และใหแต

ละคนสลับกันพูดเกี่ยวกับความคิดของพวกเขาใหเพื่อนรวมงานฟงและขอความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิง

ที่พูดไป 
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 6. สรางหองประชุมใหกับทีมงาน  ซึ่งเปนหองที่พวกเขาสามารถนัดประชุม  วางแผน  

เสนอขอมูลและแสดงสินคาของคูแขงใหสมาชิกในทีมดูไดอยางสะดวก 

 
2.5 สิ่งที่ผูนําตองทําเพื่อสงเสริมนวัตกรรมใหเจริญในองคกร 
  

 ส่ิงที่ ผูนําระดับอาวุโสตองทําเพื่อใหนวัตกรรมเจริญเติบโตในองคกร  คือการ

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรใหเหมาะสม  ชี้แนะแนวทาง  จัดสรรทรัพยากรและสรางความสมดุล

ระหวางส่ิงที่สําคัญในวันนี้และในอนาคตดวย  ดังนั้นบทบาทของผูบริหารระดับอาวุโสที่ควรทํา   

Ralph  Katz (อางถึงใน  ณัฐยา  สินตระการผล, 2550, น. 179-185)  ไดแก 

 1. การสรางวัฒนธรรมที่เปดรับนวัตกรรม  การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมเปนการ

เปล่ียนแปลงประเภทที่ทําไดยากที่สุด   ดังนั้นการจะเปล่ียนวัฒนธรรมองคกรได  คนในองคกร

จะตองมีแรงจูงใจและถูกกระตุนใหคิดและทําในส่ิงที่ตางออกไปจากเดิม ซึ่งตองใชทั้งเวลา และ

การสนับสนุนจากคนทุกระดับในองคกร  หลายกรณีการไดมาซึ่งแรงสนับสนุนนั้นตองมีเหตุจาก

วิกฤติคร้ังสําคัญที่เกิดข้ึนกับองคกรเสียกอน   

 2. การกําหนดทิศทางของกลยุทธ  ถาคนท่ีมีความคิดสรางสรรคไมเขาใจวาองคกร

กําลังจะมุงหนาไปในทิศทางใด  ก็มีแนวโนมที่จะคิดหาและพัฒนาความคิดที่ไมเหมาะสมกับ

องคกร  ทําใหทรัพยากรที่ถูกใชไปสูญเปลา  พลังในการสรางสรรคและเงินทุนเปนทรัพยากรที่มีอยู

อยางจํากัด  การสงเสริมใหคนหาความคิดที่อยูภายในกรอบของกลยุทธองคกรจึงเปนส่ิงที่

สมเหตุสมผล 

 3. การมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรม ผูนําขององคกรควรตองแสดงตัวและเขามา  

มีสวนรวมดวยตัวเองต้ังแตชวงแรกของกระบวนการสรางนวัตกรรม  การทําเชนนี้จะทําใหเกิด

ประโยชน  4  ประการ  1) เปนการสงสัญญาณกับพนักงานวา นวัตกรรมนั้นมีความสําคัญ  2) เปด

โอกาสใหผูบริหารระดับอาวุโสไดอธิบายทิศทางกลยุทธขององคกรและขอบเขตในการพัฒนา

นวัตกรรมอยางละเอียด  3)  ทําใหผูบริหารระดับอาวุโสมีอํานาจควบคุมการออกแบบผลิตภัณฑ

และบริการ  ซึ่งจะเปนตัวกําหนดความสําเร็จขององคกรในอนาคต  4)  ทําใหผูนําไดเรียนรูเกี่ยวกับ

ประเด็นปญหาทางดานเทคนิคและการตลาด  ซึ่งเปนการเตรียมพนักงานใหพรอมสําหรับการทํา

หนาที่เปนคนตระหนักรูและอุปถัมภความคิดที่ดี 

 4. การเปดกวางตอความคิดแตต้ังขอสงสัยอยางมีเหตุผล  การไดติดตอส่ือสารกับ

ผูสรางนวัตกรรม  บางคนจะเขามาเสนอความคิด เพื่อขอรับการสนับสนุนและการจัดสรรทรัพยากร

ที่จําเปนจากผูบริหาร  ผูบริหารตองเผชิญหนาดวยการเปดใจกวางแตก็ต้ังขอสงสัยอยางมีเหตุผล
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ดวย ไดแก 1)  การแสดงความสนใจตอความคิดใหม ๆ  ถึงแมวาส่ิงนั้นจะไมไดอยูในแนวทาง

เดียวกับสินคาของบริษัทและวิธีการดําเนินงานในปจจุบัน  2)  ต้ังขอสงสัยพรอมกันไปดวย 

 5. การพัฒนาความคิดใหดีข้ึนเพื่อนําไปใชประโยชน  การประเมินและพัฒนา

ความคิดที่มีคุณคาเพื่อนําไปสูผลประโยชนที่มากข้ึน  กระบวนการของนวัตกรรมควรจะนํามาใช  

เพื่อหาโอกาสในการปรับปรุงส่ิงตาง ๆ ใหดีข้ึน  การปรับปรุงกระบวนการของนวัตกรรมจะเปนงาน

ของผูบริหารระดับอาวุโส 

 6. การนําวิธีคิดแบบองครวม (Portfolio)  มาใชผูบริหารตองนําวิธีการคิดแบบองค

รวม (Portfolio)  เขามาจัดการกับโครงการนวัตกรรม  วิธีคิดแบบองครวมนี้จะชวยใหผูบริหาร

มองเห็นภาพรวมของทุกโครงการที่ดําเนินการอยูในแงของลักษณะความเสี่ยง/ผลตอบแทนของ

โครงการเหลานั้น 

 7. การแตงต้ังคนที่เหมาะสมใหมีอํานาจส่ังการ  การตัดสินใจของผูบริหารระดับสูงที่

มีความสําคัญมากที่สุดนั้น  เกี่ยวของกับการคัดเลือกผูรับผิดชอบงานวิจัยและพัฒนา  เพราะจะ

เปนผูที่อยูใกลชิดกับกิจกรรมที่จะกลายเปนตัวกําหนดสินคาและบริการในอนาคตขององคกร    

มากที่สุด  ดังนั้นบุคคลผูนั้นตองมีทั้งพื้นฐานความรูดานเทคนิค  และมีความสามารถในการมอง

ภาพรวมขององคกร  ทั้งนี้ Rosabeth  Moss  Kanter  ศาสตราจารยแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด 

คนพบจากการศึกษา  ผูบริหารระดับกลางที่สรางนวัตกรรมวา   มักจะมีลักษณะที่เหมือนกัน

ดังตอไปนี้ 

     7.1 ไมรูสึกอึดอัดกับการเปล่ียนแปลง 

     7.2 มองวาความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเปนโอกาส 

     7.3 เลือกโครงการดวยความระมัดระวังอยางยิ่ง 

     7.4 มองโครงการในระยะยาว  และเห็นวาอุปสรรคที่เกิดข้ึนเปนเร่ืองธรรมดาของ

เสนทางสูความสําเร็จ 

     7.5 เตรียมพรอมและมีความเปนมืออาชีพในการนําเสนองานอยูเสมอ 

     7.6 เขาใจประเด็นการเมืองในองคกร  และรูวาจะตองหาการสนับสนุนจากที่ใด 

     7.7 ใชการบริหารแบบใหคนมีสวนรวม 

 8. การสรางองคกรที่ คํานึงถึงความสําเร็จทั้งในปจจุบันและอนาคต  Michael  

Tushman  and  Charles  O’  Reilly  เสนอวาผูนําที่ประสบความสําเร็จในการสรางนวัตกรรม  จะ

สรางองคกรแบบท่ีคํานึงถึงความสําเร็จทั้งในปจจุบันและอนาคต  หรือเปนองคกรแบบที่ “ทํางาน

ของวันนี้ ให เสร็จอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน   และเตรียมรับมือกับงานในอนาคต”  เปน
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ความสามารถที่แตกตางกันมากและดูขัดแยงกันในตัว  องคกรที่มีความสามารถทั้ง 2 อยางจะ

ทํางานในปจจุบันไดดีเลิศไปพรอม ๆ กับการสรางอนาคต 

 Mike  Beer (2003,  อางถึงใน  ภักดี  เมฆจําเริญ, 2549, น. 35-36)  แหง Harvard  

Business School  เห็นวาไมจําเปนตองรอใหเกิดวิกฤติ  ผูนําการเปล่ียนแปลงสามารถสราง   

ความสังวรที่สมเหตุสมผลเกี่ยวกับสถานการณปจจุบันใหแกพนักงานในองคกรได  โดยเสนอแนะ 

4 วิธี คือ  

 1. ใชขอมูลเกี่ยวกับสถานการณขององคกร เพื่อใหพนักงานปรึกษาหารือกันเกี่ยวกับ

ปญหาในปจจุบันและปญหาที่คาดวานาจะเกิดข้ึนในอนาคตขององคกร 

 2. เปดโอกาสใหพนักงานบอกผูบริหารเกี่ยวกับความไมพึงพอใจและปญหาที่ตอง

เผชิญ   บางกรณีผูบริหารระดับสูงก็ไมรูถึงจุดออนขององคกรหรือภัยคุกคามที่กําลังจะเกิดข้ึน  ซึ่ง

ลวนเปนส่ิงที่พนักงานระดับปฏิบัติการเขาใจเปนอยางดีจากประสบการณการทํางานแตละวัน  

ดังนั้นควรปรับปรุงการส่ือสารระหวางผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับปฏิบัติการใหดีข้ึน 

 3. จัดใหมีการเสวนาจากขอมูลนั้น ๆ  คือ  ทําใหเกิดการสนทนาเกี่ยวกับขอมูลที่

ไดรับ  การสนทนานั้นควรมีจุดมุงหมาย  เพื่อใหพนักงานมีความเขาใจรวมกันเกี่ยวกับปญหาของ

องคกร  การสนทนากันเปนวิธีที่จะทําใหทั้งผูบริหารและพนักงานสามารถใหขอมูลซึ่งกันและกัน

และสามารถส่ือสารถึงสมมติฐานและการวินิจฉัยปญหาของตนได 

 4. กําหนดมาตรฐานใหสูงและคาดหวังใหทําไดตามนั้น การตั้งมาตรฐานทีสู่งเปนการ

บงบอกถึงความไมพึงพอใจที่มีตอผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 

 นอกจากนี้  Mike  Beer  และเพื่อน ไดเสนอและเรียบเรียงข้ันตอนเพ่ือใหผูบริหาร

นําไปใชทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงที่แทจริงดังนี้  

 ข้ันตอนที่ 1  ระดมกําลังและความมุงมั่นดวยการรวมกันระบุปญหาขององคกรและ

แนวทางการแกไข  จุดเร่ิมตนของความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ คือการ

กําหนดปญหาใหชัดเจน  ทั้งนี้คนที่ตองการจะสรางการเปล่ียนแปลงและคนที่ตองอยูกับการ

เปล่ียนแปลงนั้น  จะมีแรงจูงใจและความมุงมั่นที่จะเปล่ียนแปลงมากข้ึน  เมื่อพวกเขาไดมีโอกาสมี

สวนรวมในการกําหนดปญหาและวางแผนเพื่อหาแนวทางแกไข  ซึ่งคนที่จะกําหนดปญหาไดดี

ที่สุดก็คือ  คนที่อยูใกลชิดกับสถานการณมากที่สุดนั้นก็คือพนักงาน 

 ข้ันตอนท่ี 2  สรางวิสัยทัศนรวมกันวาจะจัดการและบริหารองคกรอยางไร  เพื่อสราง

ความไดเปรียบในการแขงขัน  วิสัยทัศนที่มีพลังสามารถทําใหมีแรงบันดาลใจและมีแรงผลักดัน  

แตวิสัยทัศนจะตองถูกแปลงเปนการกระทํา  โดยพนักงานและผูบริหารใหกลายเปนผลที่สามารถ
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วัดได  ดังนั้นจึงตองตอบใหไดวาผลผลิตของวิสัยทัศนนั้นคืออะไร  ประการสําคัญวิสัยทัศนนั้นตอง

มีความสอดคลองกับคานิยมหลัก (Core  Values) ขององคกร 

 ข้ันตอนที่ 3  ระบุตัวผูนําและผูใหการสนับสนุนการเปล่ียนแปลงใหชัดเจน  ผูนําตอง

เปนผูที่มีความสามารถสูงในการรวบรวมทรัพยากรที่จําเปนเพื่อโครงการ  และรับผิดชอบ

ความสําเร็จหรือลมเหลว  ผูนําตองเปนผูที่เช่ือมั่นอยางแทจริงวา  การเปลี่ยนแปลงเปนกุญแจ

สําคัญตอความสามารถในการดําเนินงานขององคกร  ผูนําสามารถสื่อสารความเชื่อมั่นใน

วิสัยทัศนไดอยางนาเช่ือถือและมีพลัง  และผูนําตองมีทักษะดานบุคคลและมีประสบการณ ความรู

เร่ืององคกรเพื่อทําวิสัยทัศนใหเปนจริงข้ึนมา 

 ข้ันตอนที่ 4  มุงเนนไปที่ผลลัพธ (Results)  ไมใชกิจกรรม (Activities) เปนการนํา  

การเปลี่ยนแปลงที่ผลักดันดวยผลงานไปใชในทางปฏิบัติ  ใหทีมงานที่รับผิดชอบเรียนรูการให

คําแนะนํา  สรางผลลัพธที่วัดไดเปนข้ันเปนตอน   มีการประชุมเพื่อทบทวนความกาวหนาและชวย

ขจัดอุปสรรคที่เขามาขัดขวาง  มีการส่ือสารใหพนักงานในองคกรไดรับรู  ตระหนักในส่ิงที่พึงสังวร 

ควบคูกับการรายงานความคืบหนาในหลายรูปแบบ และใหทีมไดรวมกันกําหนดเปาหมายการ

ปรับปรุงในคร้ังตอไป  การกําหนดและการไปใหถึงเปาหมายระยะส้ันที่ต้ังไวทําใหกลายเปน      

สวนหนึ่งของกิจวัตรประจําวัน  องคกรก็จะกลายเปนองคกรที่มีความยืดหยุนและยอมรับการ

เปล่ียนแปลง 

 ข้ันตอนที่ 5  เร่ิมตนการเปล่ียนแปลงจากภายนอกแลวใหกระจายตัวไปยังหนวยงาน

อ่ืน ๆ  โดยไมตองผลักดันจากระดับบน  การเปลี่ยนแปลงองคกรทั้งหมดโดยรวมพรอม ๆ  กัน      

เปนส่ิงที่ยากลําบากและมีโอกาสจะประสบผลสําเร็จไดนอย  แตถาการเปลี่ยนแปลงนั้นถูก     

เร่ิมตนในหนวยงานเล็ก ๆ ที่สามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง  การเปลี่ยนแปลงจะมีโอกาสประสบ

ความสําเร็จมากข้ึน  และพนักงานในหนวยงานอ่ืน ๆ  ที่ไดเปนพยานรูเห็นถึงความสําเร็จนั้นแลว  

ก็จะทําใหเกิดการแพรกระจายความคิดริเร่ิมในการเปล่ียนแปลงไปสูหนวยงานอ่ืน ๆ ตอไป  

 ข้ันตอนที่ 6  การสถาปนาความสําเร็จโดยใชนโยบายที่เปนทางการ  ระบบและ

โครงสราง   การเปล่ียนแปลงองคกร  เปนส่ิงที่ตองอาศัยการยอมรับความเส่ียงและความพยายาม

จากคนมากมาย  และอาจสลายไปไดหากไมมีการปกปองไว  ผลลัพธจากการเปล่ียนแปลง

สามารถถูกรวบรวมและทําใหแข็งแกรงข้ึนดวยการทําใหเปนนโยบาย เชน  ทํางานใหสําเร็จโดย

อาศัยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบความสัมพันธของการรายงาน หรือการใชระบบการ

วัดผลการปฏิบัติงาน  มีการกําหนดใหรางวัลที่ผูกติดกับตัววัดผลงาน  เพื่อเปนการติดตามผลของ

กระบวนการเปล่ียนแปลงและเพื่อเปาหมายสุดทายคือ  การปรับปรุงอยางตอเนื่องนั่นเอง 
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 ข้ันตอนท่ี 7  การติดตามและปรับกลยุทธเพื่อตอบสนองตอปญหาที่เกิดข้ึน ใน

กระบวนการเปล่ียนแปลง  โปรแกรมการเปล่ียนแปลงมักจะไมเปนไปตามแผนที่กําหนดไว  ปญหา

ที่ไมคาดคิดมักจะเกิดข้ึนเมื่อลงมือทํา ดังนั้นผูนําการเปล่ียนแปลงตองมีความยืดหยุนและปรับตัว

ได  สวนแผนที่วางไวก็ตองสามารถปรับตารางการดําเนินงาน  ข้ันตอน  และตัวบุคคลไดเชนกัน 

 บทบาทของผูนํา  ผูจัดการและฝายบุคคล ผูนําคือผูที่สรางวิสัยทัศนสําหรับอนาคตที่

มีพลังและนาศรัทธา  แลวกําหนดกลยุทธเพื่อทําใหวิสัยทัศนนั้นเปนจริงข้ึนมา  ขณะที่ผูจัดการมี

หนาที่คือ  ทําใหงานที่ซับซอนใหสามารถดําเนินไปไดดวยดี เปนผูกําหนดรายละเอียดการ

ดําเนินงานและทรัพยากรที่ตองใช  รวมถึงทําใหพนักงานทํางานไปในทิศทางที่ถูกตอง  ดังนั้น

ข้ันตอนทั้ง 7 ข้ันตอน จึงตองมีทั้งผูนําและผูจัดการที่มีประสิทธิภาพในทุก ๆ  ระดับขององคกร  

สวนฝายบุคคลก็มีบทบาทในการเปนผูสนับสนุนที่สําคัญไดดวยการ  ชวยผูบริหารในการวาจาง

และการมอบหมายงานใหแกที่ปรึกษา  มอบหมายงานใหมหรือหางานใหมใหแกพนักงานที่ถูก

สับเปลี่ยนจากโปรแกรมการเปลี่ยนแปลง  จัดการเร่ืองการฝกอบรมใหแกพนักงาน  อํานวยความ

สะดวกเร่ืองการประชุมหรือสัมมนานอกสถานที่  ชวยสถาปนาความสําเร็จจากการเปล่ียนแปลง  

ดวยการพัฒนาบุคคล  การใหรางวัลและการออกแบบองคกรข้ึนใหม  ผูนํา ผูจัดการและฝายบุคคล

ตองเขาใจบทบาทของตนเองในกระบวนการเปล่ียนแปลงและมีสวนรวมเปนสวนหนึ่งของทีม  

นอกจากนี้ยังตองตระหนักถึงบทบาทที่สําคัญของพนักงานทั่ว ๆ ไป ผูซึ่งตองมีสวนรวมตลอด   

ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงดวย 

  
2.6  องคประกอบของการยอมรับนวัตกรรม 
 

 องคประกอบที่เกี่ยวของกับการยอมรับนวัตกรรม  ประกอบดวยองคประกอบ 3 

องคประกอบ Roger and Shoemaker (อางถึงใน  เพ็ญพิมล  กีรติขจร, 2545, น. 16-17)  ดังนี้  

 1. คุณลักษณะของนวัตกรรมที่มีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการยอมรับมี 5 

ประการ  

     1.1 ความไดเปรียบเชิงเทียบ  (Relative Advantage)  หมายถึง  การที่ผูรับ

นวัตกรรมคิดวานวัตกรรมดีกวา มีประโยชนมากกวาความคิดเกา ส่ิงเกา หรือวิธีปฏิบัติเดิม 

     1.2 ความเขากันไดหรือไปดวยกันได  (Compatibility) คือ  การที่ ผูยอมรับ

นวัตกรรมรูสึกหรือคิดวานวัตกรรมน้ันไปดวยกันได หรือเขากันไดกับคานิยม หรือบรรทัดฐานทาง

สังคม นวัตกรรมที่ไมสอดคลองถูกยอมรับไดชากวานวัตกรรมที่เขากับส่ิงตาง ๆ ไดดี 
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     1.3 ความยุงยากหรือความสลับซับซอน (Complexity) คือการที่ผูรับนวัตกรรม

เห็นหรือรูสึกวานวัตกรรมนั้นยากแกการเขาใจและการนําไปใช หากยุงยากมากก็ยากแกการ

ยอมรับ  

     1.4 ความสามารถในการนําไปทดลองใช (Trainability) คือ ผู รับนวัตกรรม

สามารถนํานวัตกรรมไปทดลองใชในปริมาณเล็ก ๆ จะถูกยอมรับไดรวดเร็วกวานวัตกรรมที่         

ไมสามารถแบงเปนสวนเล็ก ๆ ได 

     1.5 ความสามารถในการสังเกตได (Observability) คือ ผลของนวัตกรรมเปนส่ิงที่

สามารถมองเห็นไดโดยสมาชิกภายในระบบสังคม ยิ่งมองเห็นผลไดงายเพียงใด นวัตกรรมนั้นก็จะ

ไดรับการยอมรับมากเพียงนั้น 

 2. โครงสรางของสังคม (Social Structure) เกิดข้ึนจากสมาชิกของสังคมมีฐานะหรือ

ตําแหนงแตกตางกัน โครงสรางของสังคมสามารถสงเสริมหรือขัดขวางการยอมรับของสมาชิก

ภายในสังคม โดยอิทธิพลของส่ิงที่เรียกวา อิทธิพลของระบบ ซึ่งหมายถึง บรรทัดฐาน สถานภาพ

ของสังคม ข้ันของสังคม และส่ิงอ่ืน ๆ ในระบบสังคมที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในระบบ

สังคม และมีความสําคัญตอความเร็วหรือความชาในการยอมรับนวัตกรรม 

 3. บรรทัดฐานของระบบสังคม ซึ่งบรรทัดฐาน คือ แบบอยางของพฤติกรรมที่เปนที่

ยอมรับของสมาชิกภายในระบบสังคม และเปนเคร่ืองกําหนดขอบเขตพฤติกรรมของสมาชิก

ภายในสังคม บรรทัดฐานของสังคมที่มีผลตอการยอมรับหรือปฏิเสธนวัตกรรม มี 2 ประเภท คือ 

บรรทัดฐานตามแบบประเพณี และบรรทัดฐานตามแบบทันสมัย บุคคลที่อยูในสังคมที่มีบรรทัด

ฐานแบบทันสมัยจะมีทัศนคติที่ดีตอการเปล่ียนแปลง และมีแนวโนมที่จะยอมรับนวัตกรรมได

รวดเร็วกวาบุคคลที่อยูในสังคมที่มีบรรทัดฐานแบบประเพณี 

 
2.7  ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรม 
  

 ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรม แบงออกเปน 4 ปจจัย  คือ ปจจัยที่เกี่ยวของกบั

ตัวผูยอมรับนวัตกรรม ปจจัยทางดานระบบสังคม ปจจัยที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของนวัตกรรม และ

ปจจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารของบุคคล  Roger and Shoemaker (อางถึงใน 

สมนึก  จอกลอย, 2547, น. 83-84)  ผูศึกษาเห็นวาปจจัยทั้ง 4 ปจจัย ครอบคลุมแนวคิดที่มีผลตอ

การยอมรับนวัตกรรม ดังนี้ 

 1) ปจจัยที่เกี่ยวของกับตัวผูยอมรับนวัตกรรม (Receiver Variables) ไดแก พื้นฐาน

ของบุคคลเปาหมาย หรือผูรับการเปล่ียนแปลง อันไดแก พื้นฐานทางสังคม เชน เพศ ระดับ
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การศึกษา การรับฟงขาวสารจากแหลงตาง ๆ  การเขาประชุมกลุมเกี่ยวกับการประกอบอาชีพ และ

อายุ  

 2) ปจจัยทางดานระบบสังคม (Social System Variable) ไดแก สภาพทางเศรษฐกิจ 

สังคม วัฒนธรรม และภูมิศาสตร โดยกลาววา สภาพทางเศรษฐกิจจะมีผลตอการยอมรับการ

เปล่ียนแปลงที่ตางกัน และสถาบันที่เกี่ยวของกับส่ือมวลชน เชน วิทยุ โทรทัศน เปนปจจัยที่เปน

เงื่อนไขที่มีผลตอการยอมรับหรือไมยอมรับนวัตกรรมดวย  อยางไรก็ตามในบางองคกรที่อาจ

ยอมรับนวัตกรรมดวยเหตุผล เพื่อทัดเทียมกับคนอ่ืนหรือองคกรอ่ืน เพราะองคกรอ่ืน ๆ  มี       

ความพรอมมากกวาและไดนําเอานวัตกรรมนั้น ๆ มาทดลองใชและไดกอใหเกิดประโยชนแก

องคกรนั้น ๆ  นอกจากนั้นยังมีแนวการศึกษาที่มุงความสนใจไปสูตัวแปรทางเศรษฐกิจ สังคม การ

ตัดสินใจยอมรับหรือไมยอมรับนวัตกรรม โดยเฉพาะตัวแปรที่บอกถึงลักษณะความไมเทาเทียมกัน

ทางเศรษฐกิจ (Economics Inequalities)  ซึ่งเช่ือวาความแตกตางกันทางฐานะเศรษฐกิจจะ

กอใหเกิดการยอมรับนวัตกรรมที่แตกตางกันดวย 

 3) ปจจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของนวัตกรรมในสายตาของผูที่จะใชนวัตกรรม 

(Perceived Characteristics of Innovations)  คือคุณลักษณะตาง ๆ  ของนวัตกรรมที่บุคคลผูใช

นวัตกรรมรับรูในเชิงอัตวิสัย  ไดแก ประโยชนเชิงสัมผัส  (Comparative Advantage)  ความเขากนั

ไดหรือความไมขัดแยงกัน (Compatibility)  ความซับซอน (Complexity)  ความสามารถทดลองได 

(Testability)  ความสามารถสังเกตและส่ือสารได (Observability)  คาใชจายเกี่ยวกับนวัตกรรม 

(Cost)  คาเสียโอกาส (Opportunity Cost)  ความสามารถที่จะแบงแยกได (Divisibility)  ตามที่ได

กลาวมาขางตน 

 4) ปจจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมในการติดตอส่ือสารของบุคคลชองทางการส่ือสาร 

หมายถึงตัวกลางที่นําสารจากผูสงสารไปยังผูรับสารหรือที่เรียกกันส้ัน ๆ วา ส่ือชองทางการส่ือสาร

อาจเปนส่ือมวลชน (เชน วิทยุกระจายเสียง โทรทัศน หนังสือพิมพ หรือภาพยนตร) หรือส่ือบุคคล 

(เชน ผูนําความคิดหรือตัวแทนการเปลี่ยนแปลง) หรือส่ือเฉพาะกิจ (เชน โปสเตอร หรือ แผนพับ) 

ส่ือแตละประเภทที่มีลักษณะเฉพาะ  เชน  ความเร็ว  ความคงทนถาวร  ความแพรหลาย  ความ  

เราอารมณ หรือ ความเปนเหตุเปนผลเปนตน และลักษณะเฉพาะเหลานี้จะเปนตัวกําหนดวา     

ส่ือประเภทน้ัน ๆ จะเหมาะแกการใหขาวสาร เพื่อจูงใจหรือการใหขาวลือ เพื่อการตัดสินใจของผูมี

ศักยภาพที่จะรับนวัตกรรมหรือไมอยางไร แนวคิดบางประการที่เกี่ยวของกับชองทางการส่ือสาร  

 จากกระบวนการยอมรับนวัตกรรมซึ่งมี 5 ข้ันตอนนั้น ในการศึกษาคร้ังนี้ไดกําหนดใน 

3 ข้ันคือ 1. การตระหนักถึงคุณคาและประโยชน  2. การทดลองใช 3. การนําไปใชอยางเต็มที่หรือ
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การประยุกตใช   เนื่องจากกลุมตัวอยางไดผานการพัฒนามาแลว และการพัฒนาบุคลากรดาน

ยุติธรรมชุมชนทําใหผูเขารับการพัฒนารับทราบขอมูลของแนวคิดเกี่ยวกับยุติธรรมชุมชน 

 นอกจากนี้การศึกษาคร้ังนี้ยังสนใจศึกษาวา  มีปจจัยใดบางที่มีอิทธิพลหรือมีผลตอ

การยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของบุคลากร  จาก 3  รูปแบบไดแก   รูปแบบที่ 1  โครงการ 

“เครือขายยุติธรรมชุมชน” รูปแบบที่ 2 โครงการ “พลังเครือขายยุติธรรมชุมชนแกปญหายาเสพติด”  

รูปแบบที่ 3 โครงการ “พัฒนาระบบงานยุติธรรมชุมชนในจังหวัดนํารอง 17 จังหวัด”  ซึ่งลวน

แลวแตมีเปาหมายใหญรวมกันคือ  การสรางความรู  ความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิดยุติธรรมชุมชน  

และผลักดันใหเกิดการนําไปใชปฏิบัติงาน  ดังนั้นจึงไดนําความรูเร่ืององคประกอบและปจจัยที่มี

ผลตอการยอมรับนวัตกรรมของ  Roger and Shoemaker  และนําความรูเกี่ยวกับสภาพองคกร 

สถานที่ทํางาน ลักษณะของผูนําหรือผูบริหารและทีมงานที่มีผลตอการสรางหรือจัดการนวัตกรรม 

ที่ Ralph  Katz ไดศึกษา รวบรวมและเรียบเรียงไว  มาเปนแนวทางในการศึกษาปจจัยที่มีผลตอ

การยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของบุคลากร กรมคุมประพฤติ  กระทรวงยุติธรรม  ที่เขารับ

การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ  ที่กลาวมาขางตน  จํานวน 3 ปจจัย ดังนี้  1. ปจจัยดาน

คุณลักษณะหรือคุณสมบัติเฉพาะตัวของบุคลากร  2. ปจจัยดานระบบสังคมขององคกรหรือ

สํานักงาน  3. ปจจัยดานคุณลักษณะของนวัตกรรม 

 
3. แนวคิดเกีย่วกับยุติธรรมชุมชน 

 

 แนวคิดเกี่ยวกับยุติธรรมชุมชน มีอุดมการณที่ตองการทําใหระบบยุติธรรมทางอาญา

แบบด้ังเดิมสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน และที่สําคัญที่สุดคือ สามารถ

ตอบสนองตอกระแสเรียกรองของสาธารณชนที่ตองการเห็นความเปล่ียนแปลงในกระบวนการ

ยุติธรรมทางอาญาแบบด้ังเดิม  ดวยเหตุนี้  กระบวนทัศนยุติธรรมชุมชนจึงถือกําเนิดข้ึน  กระบวน

ทัศนยุติธรรมชุมชนเปล่ียนและขยายเปาหมายจากการมุงเฉพาะผูกระทําผิด (Offender Focus) 

ไปที่ ชุมชน (Community Paradigm) และเหย่ืออาชญากรรม (Victim Paradigm) เพื่อแกปญหา

การแขงขัน ความเปนปรปกษ และการแยกกันเปนสวน ๆ โดยใชยุทธศาสตรกระบวนการทํางาน

รวมกัน แบบเปนหุนสวน เปนเคร่ืองมือ การเปล่ียนและขยายเปาหมายไปที่ชุมชนและเหยื่อ

อาชญากรรมทําให เปาหมายสุดทาย (Overarching Goals) ของระบบยุติธรรมทางอาญาแบบ

ด้ังเดิมขยายออกไป โดยทุกหนวยงานในระบบยุติธรรมทางอาญามีเปาหมายเดียวกัน คือ เพื่อชีวิต
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และความเปนอยูที่ดีของชุมชน โดยการคุมครองชุมชนจากอาชญากรรมและการสรางชุมชนให

เขมแข็ง โดยมีรายละเอียด (กระทรวงยุติธรรม  กรมคุมประพฤติ, 2549, น. 15) ดังนี้ 

 
3.1 ความหมาย 
 

 ความหมายของ ยุติธรรมชุมชน ไดมีนักวิชาการไดนําเสนอความหมาย ดังนี้ 

 Karp and Clear (2000,  อางถึงใน  กระทรวงยุติธรรม,  กรมคุมประพฤติ, 2549,     

น. 14)  ใหคําจํากัดความยุติธรรมชุมชนอยางกวาง ๆ วาเปนการปองกันอาชญากรรมในรูปแบบ

ตาง ๆ  และกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานท้ังหลายในระบบยุติธรรมทางอาญาแบบด้ังเดิมที่เปด

โอกาสใหชุมชนเขามามีสวนรวมในกระบวนการของรูปแบบหรือกิจกรรมนั้น ๆ โดยมีเปาหมายเพื่อ

ชีวิตและความเปนอยูที่ดีของชุมชน ยุติธรรมชุมชนจึงเปนฐานรากสําหรับกิจกรรมใด ๆ ที่ประชาชน 

องคกร ชุมชนทองถิ่นทั้งหลายและระบบยุติธรรมทางอาญาทํางานรวมกัน  เพื่อควบคุม

อาชญากรรมและความไรระเบียบใด ๆ ในชุมชน  เปาหมายสําคัญของยุติธรรมชุมชนอยูที่ชุมชน 

โดยเปล่ียนจากการใหความสําคัญแกการแกปญหาเปนรายคดีเมื่อเหตุการณเกิดแลว  ดวยการใช

กระบวนการทํางานที่ตองพึ่งมืออาชีพ มาตรฐานและมีกระบวนการทํางานแบบทางการ  มาเปน

การใหความสําคัญแกหลักคุณธรรม ประเพณีและวัฒนธรรม และประโยชนสวนรวมย่ิงกวา

ผลประโยชนรายบุคคล 

 ทีมวิชาการและแผนงาน (อางถึงใน  กรมคุมประพฤติ,  คณะทํางานติดตามและ

ประเมินผล, 2549, น. 4) ใหคําจํากัดความวา หมายถึง ระบบยุติธรรมที่ชุมชนเปนผูตัดสินใจ

พัฒนาข้ึนหลังจากมีการแลกเปล่ียนเรียนรูกับเจาหนาที่ภาครัฐ เพื่อใหเกิดความสงบสุข          

ความปลอดภัยในชีวิต ในเร่ืองหรือประเด็นที่สอดคลองกับวิถีชีวิตตนเอง และชุมชนที่เปนสมาชิก

รวมกันอยู ระบบการสรางความยุติธรรมโดยชุมชนนั้น  มักจะสรางข้ึนโดยอาศัยทุนมนุษย          

ภูมิปญญาของคนในชุมชน ทุนสังคม วัฒนธรรม จารีต ประเพณี มาเกี่ยวโยงกับปญหา หรือโอกาส

ที่จะเกิดปญหาอันเปนภัยแกสังคมนั้น ๆ  กรณีที่เกิดความราวฉานหรือปญหา ชุมชนมีการเลือกใช

กลวิธีการไกลเกล่ียปรองดอง ที่อาศัยความผูกพัน ประเพณี วัฒนธรรม มากกวาตัวบทกฎหมายมา

เปนเคร่ืองมือในการสรางความสมานฉันท 

 จุฑารัตน  เอ้ืออํานวย  และคณะ (2550, น. 5)  ไดศึกษาในเชิงความหมาย หลักการ 

แนวคิด พบวา “ยุติธรรมชุมชน” หมายถึง ยุทธศาสตร และยุทธวิธีสงเสริมสนับสนุนหรือกระตุนให

ประชาชนในชุมชนเขามามีสวนรวมหรือเปนหุนสวนในการปองกัน ควบคุม จัดการความขัดแยง  
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เชิงสมานฉันท ลดและเยียวยาความเสียหายหรือความรุนแรงที่เกิดจากอาชญากรรม หรือการ

กระทําผิด ตลอดจนรับผูกระทําผิดกลับคืนสูชุมชน  ดวยการฟนฟูระบบยุติธรรมเชิงจารีตและ/หรือ

พัฒนาระบบยุติธรรมชุมชน โดยมีเปาหมายเพื่อใหประชาชนรูสึกมั่นคงปลอดภัยสามารถเขาถึง

ความยุติธรรมได และเพื่อใหชุมชนมีศักยภาพ มีความสมานฉันท และมีกลไกการทํางานตาม

ระบบยุติธรรมชุมชนที่เช่ือมโยงกับระบบยุติธรรมหลักผานการประสานงานของหนวยงานยุติธรรม

จังหวัดไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ความหมายที่กลาวมาสรุปไดวา  ยุติธรรมชุมชน หมายถึง กิจกรรมที่สงเสริมใหชมุชน

มีสวนรวมในระบบยุติธรรม ต้ังแตกระบวนการปองกันความขัดแยงหรืออาชญากรรม การ

ควบคุมดูแลใหเปนไปตามกฎ ระเบียบ วิถีชีวิตของชุมชนและกฎหมาย การแกไขฟนฟูหรือเยียวยา

ผูเกี่ยวของทุกฝายทั้งผูที่ไดรับความเสียหายหรือผลกระทบจากความขัดแยงหรืออาชญากรรม และ

กิจกรรมตาง ๆ เพื่อสรางความสมานฉันท และสรางคุณภาพชีวิตที่ดีแกชุมชน โดยชุมชนพึงพอใจ

และยอมรับวาวิธีการที่ใชและผลที่เกิดข้ึน เกิดความเปนธรรมแกสมาชิกของชุมชนและทุกฝายที่

เกี่ยวของ 

 
3.2 เปาหมายของยุติธรรมชุมชน 
 

 เปาหมายของยุติธรรมชุมชน มี 2 ระดับ (จุฑารัตน  เอ้ืออํานวย  และคณะ, 2550,    

น. 6) คือ 

 1. ระดับประชาชน เปนผลลัพธที่เปนเปาหมายเฉพาะ โดยพิจารณาที่ประชาชนใน

ชุมชนในดาน 

     (1) ความรูสึกมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินเมื่ออยูในชุมชน รวมถึง

ความรูสึกหวาดกลัวอาชญากรรมของประชาชนกลุมเส่ียงตอการตกเปนเหยื่ออาชญากรรม 

     (2) ความรูสึกวาเขาถึงไดรับความยุติธรรม  

     (3) ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของชุมชน  เมื่อมีการดําเนินกิจกรรมยุติธรรมชุมชน 

อันเปนความรูสึกพึงพอใจเฉพาะบุคคล 

 2. ระดับชุมชน โดยพิจารณาจากชุมชนวามีความสามารถในการพัฒนาระบบ

ยุติธรรมชุมชนโดยสามารถระดมพลและใชทรัพยากรมาบริหารการเปล่ียนแปลงไดอยางมี

ประสิทธิภาพ รวมทั้งมีขีดความสามารถของชุมชนในการแกปญหาของตนเองไดเพิ่มข้ึน อันนาํไปสู

เปาหมายสูงสุด คือ “ความสมานฉันทของชุมชน”  
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3.3 ประโยชนของยุติธรรมชุมชน 
 

 คุณคาของงานยุติธรรมชุมชนตอสังคมไทย 8 ประการ (จุฑารัตน  เอ้ืออํานวย และ

คณะ, 2550, น. 6-8) ไดแก 

 ประการที่ 1 ยุติธรรมชุมชนชวยใหชุมชนไดร้ือฟนภูมิปญญาทองถิ่นในการปองกัน

อาชญากรรมและแกไขปญหาความขัดแยงแบบสมานฉันทตามวิถีชีวิตด้ังเดิมของไทยอีกคร้ัง  

เสริมพลังความเขมแข็งของชุมชนโดยมีกระทรวงยุติธรรมเปนหนวยงานภาครัฐใหการสนับสนุน 

 ประการที่ 2 การนํายุติธรรมเชิงสมานฉันทมาใชในการแกไขปญหาความขัดแยงใน

ชุมชนซ่ึงเปนภารกิจหนึ่งของยุติธรรมชุมชนนั้น มิติความหมายเชิงคุณคาที่สําคัญยิ่งประการหนึ่งที่

เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอ อาชญากรรม อันตราย และความเสียหายที่ผูกระทําผิดไดทําให

เกิดข้ึน นั่นคือ กระบวนการเชิงสมานฉันทนี้เปนกระบวนวิธีที่ใชหยุดวัฒนธรรม “ไมตองรับผิดชอบ

ตอการกระทําผิดของตน” และสรางวัฒนธรรมใหมใหเกิดข้ึนกับสมาชิกของสังคม คือ “วัฒนธรรม

การแสดงความรับผิดชอบ” ทั้งในรูปของการกลาวคําขอโทษ การชดใชเยียวยาความเสียหาย และ

การทํางานบริการสังคมที่เปนรูปธรรมเม่ือมีการกระทําผิดพลาดลวงลํ้ากันเกิดข้ึนในสังคม 

 ประการที่ 3 ยุติธรรมชุมชนเปนยุทธศาสตรและยุทธวิธีที่ชวยลดชองวางระหวาง

กระบวนการยุติธรรมหลักกับประชาชนในชุมชนในปจจุบัน โดยกิจกรรมของยุติธรรมชุมชนทําให

เจาหนาที่รัฐในระบบงานยุติธรรมและประชาชนในชุมชนมีความใกลชิดสนิทสนมกันมากข้ึน ซึ่ง

เปนประโยชนตอการติดตอประสานงาน และการระดมทรัพยากรชุมชนในงานยุติธรรมทั้งแกชุมชน

และรัฐไปพรอม ๆ กัน  

 ประการที่ 4 ในระยะยาว ยุติธรรมชุมชนจะชวยใหกระบวนการยุติธรรมหลักคลองตัว

ข้ึนเนื่องจากเครือขายยุติธรรมชุมชนสามารถแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคล ไกลเกล่ีย

สมานฉันทคดีที่ยอมความกันได และคดีความผิดเล็ก ๆ  นอย ๆ บางลักษณะ ทําใหขอพิพาทระงับ

ไป และคดีความบางอยางไดรับการแกไขในระดับชุมชน ชวยประหยัดงบประมาณรัฐไดทางหนึ่ง 

 ประการที่ 5 ตามนโยบายการบริหารบานเมืองที่ดี รัฐจะตองกระจายอํานาจการ

บริหารจัดการเร่ืองตาง ๆ สูสวนภูมิภาคในทุกดาน รวมทั้งเร่ืองของการอํานวยความยุติธรรม ซึ่ง

ยุติธรรมชุมชนทําใหหนวยงานในระบบยุติธรรมสามารถกระจายอํานาจสูชุมชนและทองถิ่นได

อยางแนบเนียน และไดรับการตอบรับที่ดีจากชุมชน  ทําใหนโยบายการกระจายอํานาจดานงาน

ยุติธรรมสัมฤทธ์ิผลในระดับหนึ่ง 
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 ประการที่ 6 การนํายุติธรรมชุมชนมาใชกับสังคมไทยเปนการเสริมสรางการทํางาน

แบบบูรณาการในระบบยุติธรรมที่พึงปรารถนาใหเกิดข้ึนมาชานาน คือ  

 (1) บูรณาการภารกิจหลักของหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมเขาดวยกันทั้ง

ภารกิจการปองกันอาชญากรรม การแกไขปญหาอาชญากรรม การปฏิบัติตอผูกระทําผิดในชุมชน 

และการนําภาคประชาสังคมมาชวยเยียวยาเสริมพลังเหยื่ออาชญากรรม 

 (2) บูรณาการกิจกรรมตามยุทธศาสตร  “เปล่ียนภาระใหเปนพลัง”  ของกระทรวง

ยุติธรรมที่ดําเนินการโดยกรมตาง ๆ เขาดวยกันไดอยางแนบเนียนโดยมีชุมชนเปนตัวต้ัง 

 (3) ยุติธรรมชุมชนอันมีลักษณะเปน “ภารกิจรุกแบบบูรณาการ” ดังกลาวจะ

ขับเคล่ือนไดตองอาศัยผูเช่ียวชาญหลายฝายทํางานรวมกันในลักษณะ “สหวิชาชีพ” ทั้งนัก

กฎหมาย พนักงานคุมประพฤติ นักจิตวิทยา นักสังคมสงเคราะห และเจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย

และแผน  

 (4) ยุติธรรมชุมชน จะสามารถออกแบบระบบไดอยางเหมาะสมกับสังคมไทย        

มากที่สุด  เมื่อมีการบูรณาการบรรดานักวิชาการผูเชี่ยวชาญดานตาง ๆ  มาทํางานรวมกัน ทั้ง   

ดานอาชญาวิทยา และงานยุติธรรม  ดานชุมชน  ดานพัฒนาระบบ  ดานเทคนิคการไกลเกล่ีย และ

ดานการประเมินผล 

 ประการที่ 7 ยุติธรรมชุมชนชวยทําใหความคิดความเช่ือที่วาปจจุบันคนไทยเติบโตข้ึน

และมีพลังศักยภาพที่จะดูแลชุมชนของตนเองไดในดานงานยุติธรรมนั้น  ไดรับการพิสูจนวาเปน  

ไปไดจริง  เพราะการดําเนินกิจกรรมในยุติธรรมชุมชนมีลักษณะที่ชุมชนตองชวยกันคิดเอง 

วางแผนรวมกัน ดําเนินกิจกรรม แสวงหาทรัพยากรชุมชนในการชวยเหลือ และรับผลสําเร็จแหง          

ความปลอดภัยจากอาชญากรรมรวมกันในสังคมที่สงบสุข สมานฉันท โดยมีตัวอยางรูปธรรมของ

กิจกรรมที่ประสบความสําเร็จในหลายชุมชน 

 ประการที่ 8  ยุติธรรมชุมชนไดชื่อวาเปนระบบยุติธรรมแหงอนาคต ดังนั้น การดําเนิน

โครงการใด ๆ เกี่ยวกับยุติธรรมชุมชน จึงเปนการกําหนดวิสัยทัศน และนโยบายยุติธรรมเชิงรุกที่

สําคัญยิ่ง  เนื่องจากเปนการสรางรากฐานระบบยุติธรรมแหงอนาคตเพื่อรองรับกระแสโลกาภิวัตน

ที่นับวันแตจะทําใหรัฐเล็กลง  ดวยการเช่ือมโยงผูคนเขาดวยกันดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ดังนั้นทิศทางที่เหมาะสมและทันสมัยอยางยิ่ง คือการเตรียมความพรอมของประชาชนในชุมชน   

ทุกดานใหดูแลกันเอง  ลดการพึ่งพิงรัฐรวมทั้งเร่ืองของการอํานวยความยุติธรรมดวย  
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3.4 องคประกอบของยุติธรรมชุมชน 
 

 ยุติธรรมชุมชน  มีองคประกอบที่สําคัญ  5  ประการ  (กระทรวงยุติธรรม,  กรมคุมประพฤติ,    

2549, น. 16-18)  ไดแก 

 1. ยุติธรรมชุมชนเนนปฏิบัติในพื้นที่  ยุติธรรมชุมชนมีเปาประสงคเฉพาะเพื่อ

คุณภาพชีวิตและความเปนอยูที่ดีของชุมชนที่ตองดําเนินงานโดยอาศัยขอมูลอยางพอเพียง และ

เนนการวัดผลที่ตองเทียบเคียงกับขอมูลพื้นฐาน (Benchmark)  ดังนั้นจึงจําเปนตองยึดพื้นที่ แต

ยุติธรรมชุมชนไมปฏิเสธการสนับสนุนหรือความชวยเหลือจากแหลงทรัพยากรที่อยูนอกชุมชน 

ขอบเขตพื้นที่ปฏิบัติการของยุติธรรมชุมชนอาจมีต้ังแตพื้นที่ขนาดเล็กไปจนถึงพื้นที่ขนาดใหญ  

 2. ยุติธรรมชุมชนเปนกระบวนการแกปญหา ยุติธรรมชุมชนวางจุดเนนอยูที่การ

แกปญหาความสงบเรียบรอยเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิตของชุมชน และผลที่จะเกิดตามมาจากการ

แกปญหานั้น ๆ  กระบวนทัศนการแกปญหาเช่ือวาการที่ประชาชนแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ

ความหวงใยรวมกันภายใตสภาพแวดลอมที่มีกติกาที่เกิดจากการตกลงรวมกันและพรอมดวย

ขอมูลเชนนี้ จะทําใหสามารถพบทางออกในทุกปญหาเสมอ 

 3. ยุติธรรมชุมชนยึดหลักการกระจายอํานาจและความรับผิดชอบ หลักการกระจาย

อํานาจ เปนหลักประกันวาองคกรที่เขามาเปนหุนสวนจะตองผูกพันตนตามที่ผูแทนของตนได

เห็นชอบดวย ตามมติของที่ประชุมหุนสวนยุติธรรมชุมชน  การผูกพัน (Commitment) มีทั้งผูกพนัที่

จะใชทรัพยากรรวมกันไมวาจะเปนบุคลากร ความเช่ียวชาญ การเงิน ประสบการณ รวมทั้งบริการ

ตาง ๆ ที่องคกรนั้นใหบริการแกชุมชนอยูแลว องคกรที่เปนสมาชิกของหุนสวนยุติธรรมชุมชนจะนํา

ทรัพยากรและบริการที่ตนดําเนินการอยู หรือที่ตนเขามารวมทุนในหุนสวนยุติธรรมชุมชนโดย       

ไมจําเปนตองเหมือนกัน เชน สาธารณสุขอาจนําบริการตรวจสุขภาพใหกับชุมชน เปนตน 

 4. ยุติธรรมชุมชนใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตของชุมชนเปนลําดับแรก เปาหมาย

หลักของยุติธรรมชุมชน  "เพื่อคุณภาพชีวิตและความเปนยุติธรรมชุมชน”  ซึ่งไมไดมุงดําเนินการ

เพียงเพื่อเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมที่จะทําใหเกิดอาชญากรรมและการตกเปนเหยื่อ

อาชญากรรมแตเพียงอยางเดียวเทานั้น หากแตยังมุงสรางความแข็งแกรงใหกับชุมชนในการ

ปกปองคุมครองตนเองใหไดดวย  และยังเห็นถึงความสําคัญในศักยภาพของชุมชนในการจัด

สวัสดิการเพื่อสมาชิกของชุมชนโดยชุมชน  เนื่องจากสภาพของชุมชนที่เปนความทาทายสําคัญตอ

ระบบยุติธรรมทางอาญา 2 ประการคือ  ความทาทายประการแรก คือ ชุมชนทั้งหลายตาง

ประกอบดวยผูที่มีความแตกตางหลากหลาย และองคกรหลายระดับที่ตางมีผลประโยชนแขงขัน
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กัน สวนความทาทายประการที่สองคือการใหยุติธรรมชุมชนเปนมาตรการท่ีมีความหมายตอการ

จัดการกับอาชญากรรม โดยตองทําใหชุมชนเกิดความแข็งแกรงพอที่จะแกปญหานั้นไดดวยชุมชน

เอง  

 5.  ยุติธรรมชุมชนเปดชองทางใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ 

ของระบบยุติธรรมทางอาญา  การริเร่ิมยุติธรรมชุมชนในรูปแบบตาง ๆ ที่ดําเนินการอยูแลวเปด

ชองใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกระบวนการยุติธรรมทางอาญาในบทบาทท่ีหลากหลาย แต

บทบาทที่เปดให ตองอาศัยความสามารถอยางใดอยางหนึ่งที่ประชาชนมีอยูแลว  สมาชิกของ

ชุมชนอาจเขารวมในกระบวนการตาง ๆ ของระบบยุติธรรมทางอาญาในหลายรูปแบบ เชน อาสา

เขามาทํางานแบบไมเปนทางการในโครงการเฉพาะโครงการใดโครงการหน่ึง เขามาใหความ

ชวยเหลือเหย่ืออาชญากรรมในโครงการสงเคราะหเหยื่ออาชญากรรม  

 
3.5  หลักการดําเนินงานยุติธรรมชุมชน 
 

 หลักการดําเนินงานยุติธรรมชุมชน (วันชัย  รุจนวงศ, 2549, น. 4-5)  เปนเร่ืองของ

ความสมัครใจของชุมชนที่จะมารวมกันกับภาครัฐ เพื่อประโยชนของชุมชนนั้นเอง โดยการทําให

ชุมชนที่ตนอาศัยอยูสงบสุข ปลอดภัย นาอยู  รัฐจะตองหากลุมผูแทนในชุมชนที่อาสาสมัครเขา

ทํางานเพราะมีความหวงใย พรอมที่จะดูแลชุมชนของตน มาจัดฝกอบรม ใหความรู จัดสราง

เครือขายการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการสื่อสาร เพื่อรับแจงเหตุราย

จากยุติธรรมชุมชน เพื่อใหคําปรึกษาหารือในดานกฎหมายหรือการปองกันอาชญากรรม เพื่อการ

ปองกันและเฝาระวังเร่ืองยาเสพติด เพื่อใหคําแนะนําในการแกปญหาสังคมใหกับยุติธรรมชมุชนใน

รูปแบบตาง ๆ  เพื่อเปนพี่เล้ียงอาสาสมัครยุติธรรมชุมชนในการไกลเกล่ียขอขัดของหรือขอพิพาท

ในชุมชน รวมทั้งอาจรวมกันวางแผนในการอบรมดูแลเด็กและเยาวชนและปองกันการกระทําผิด

ของเด็กและเยาวชนโดยเฉพาะกลุมที่เร่ิมมีพฤติกรรมเส่ียงที่อาจจะนําไปสูการกระทําผิด  

 การประสานงานเช่ือมโยงระหวางภาครัฐกับเครือขายยุติธรรมชุมชนดวยการส่ือสาร

ทางไกลที่รวดเร็วและการรวมกันแกปญหาอยางทันเหตุการณเปนหัวใจของความสําเร็จของ

ยุติธรรมชุมชน ในการประสานงานกับยุติธรรมชุมชน กระทรวงยุติธรรมไดใชตัวกลางที่เรียกวา 

“ยุติธรรมจังหวัด” ซึ่งเปนหนวยงานในพื้นที่จังหวัดตาง ๆ ของกระทรวงยุติธรรมเปนตัวเช่ือม

ประสาน ทั้งยังมีเจาหนาที่อ่ืน ๆ ในพื้นที่ โดยเฉพาะอยางยิ่ง สํานักงานคุมประพฤติจังหวัดตาง ๆ 

เปนผูดําเนินการจัดต้ัง และประสานงานกับยุติธรรมชุมชนอีกตอหนึ่ง  นอกจากนี้การทํางาน
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รวมกันในลักษณะเครือขายที่ใกลชิด ทําใหสามารถแกปญหาสังคมในชุมชนไดอยางรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ โดยภาครัฐเสริมพลังความรูทางกฎหมายตลอดจนการจัดการแกปญหาสังคมดาน

ตาง ๆ ในชุมชนใหกับผูที่มีความพรอมในการดูแลชุมชนของตนเองอยางเปนระบบ 

  ในการพัฒนายุติธรรมชุมชน เจาหนาที่ภาครัฐ ที่มีบทบาทที่สําคัญ คือพนักงาน    

คุมประพฤติ ซึ่งตองลงไปปฏิบัติงานถึงชุมชน โดยข้ันตอนการปฏิบัติในการทํางานชุมชนมี            

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

 1. ไปหาชุมชน  เพื่อเปนการสรางความสัมพันธ โดยมีขอตกลงสําคัญ คือ เมื่อ

ความสัมพันธของเจาหนาที่และประชาชนอยูในระดับดี ขอมูลที่ไดรับก็จะเปนขอมูลที่เปนจริง ตาม

มุมมองของคนในชุมชน   

 2. การใชชีวิตกับชุมชน เจาหนาที่จําเปนตองเพ่ิมความสัมพันธมากข้ึนหลังจากที่มี

ความสัมพันธกับคนกลุมตาง ๆ ทั้งที่เปนผูนํา และผูดอยโอกาสในชุมชนแลว โดยการรวมกิจกรรม

กับชุมชนตามวิถีชีวิตชุมชน เชน การเขารวมการประชุมหมูบาน การเขารวมกิจกรรมทางศาสนา 

เปนตน  ดังนั้นเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานควรมีทักษะดานการสังเกต และการสรางความสัมพันธ 

 3. การเรียนรูจากชุมชน  การไปใชชีวิตในชุมชนเปนการเร่ิมตนการทํางานแบบชุมชน 

หรือชาวบานเปนศูนยกลาง  การลงไปชุมชนแตละคร้ัง ตองมีการวางแผนวาจะไปทําอะไร เพื่อให

ไดขอมูลอะไร ใครเกงอะไร อยูที่ไหน  เปนเครือขายกับใคร และมีความสัมพันธกับคนกลุมอ่ืน ๆ 

อยางไรบาง  เปนตน ซึ่งเจาหนาที่ควรมีทักษะในดานการถาม การฟง และการบันทึก 

 4. การรับใชชุมชน การทํางานในข้ันนี้เปนการทํางานเพื่อเพิ่มความสัมพันธกับคน

กลุมตาง ๆ ในชุมชน และเปนการประเมินทุนทางสังคม ทั้งในดานความสามารถ หรือทุนมนุษย 

และทุนทางสังคม ในเร่ืองการชวยเหลือ เอ้ืออาทรตอกัน  เชนการรวมประชุมกับกลุมอาชีพใน

ชุมชนเพื่อเขียนโครงการหรืออบรมอาชีพ  รวมกันจัดกิจกรรมพัฒนาและทําความสะอาดสุสานใน

ชุมชน เปนตน  การรับใชชุมชนในกลุมตาง ๆ ทําใหมองเห็นพลังกลุม และการมีจิตสาธารณะ การ

เขาใจเร่ืองสิทธิเสมอภาคและความยุติธรรมที่ชัดเจนข้ึน โดยเจาหนาที่ตองใชทักษะพื้นฐานการฟง 

การสังเกต และการจดบันทึกเหตุการณที่เกิดข้ึน 

 5. ข้ันการวางแผนรวมกับชุมชน  การทํางานในข้ันนี้จะเปนการเร่ิมจากส่ิงที่เขารับรู 

เขาสนใจ เพื่อเกิดเวทีการแลกเปล่ียนประเด็นการพัฒนาตามยุทธศาสตรการสรางชุมชน เขมแข็ง 

โดยมี 4 ยุทธศาสตรหลัก คือ 

     ก. การสรางพลังเศรษฐกิจ ในกลุมที่ยังขาดปจจัยที่เปนพื้นฐานของชีวิต 
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     ข. การสรางพลังกลุม ใหเกิดการรวมตัว เกิดทักษะการคิด การตัดสินใจมักจะ

สอดคลองกับกลุมที่ตองการพัฒนา 

     ค. การสรางความตระหนักในสิทธิสวนบุคคล และสิทธิสาธารณะ ซึ่งมักจะเปน

กลุมที่มีอิทธิพล หรือมีสวนไดสวนเสียในสังคมอยูบางแลว 

     ง. การสรางการสื่อสารเพ่ือการเปล่ียนแปลง เปนยุทธศาสตรสําหรับคนทุกกลุม 

เพื่อใหเกิดการต้ังเปาหมายรวมกัน และเกิดการเรียนรู  

 6. การระบุการทําแผนที่ผลลัพธ (Outcome Mapping) ของการสรางยุติธรรมชุมชน 

เปนเทคนิคใหมในการทํางานที่ตองมีภาคีพันธมิตร และตองมีการทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกัน 

ดังนั้น การใชแผนที่ผลลัพธจึงเปนการระบุภาคีพันธมิตรทั้งภาคประชาชน ภาครัฐ และเอกชน ใน

กระบวนการทําแผนที่ผลลัพธ จะทําใหเจาหนาที่ผูรับผิดชอบไดนําขอมูลที่พัฒนามาใชในการเลือก

กลยุทธที่จะทํางานกับแตละกลุมเปาหมาย  ทั้งนี้เพราะกลยุทธที่ระบุในแผนที่ผลลัพธจะเปน       

กลยุทธการเปล่ียนบุคคล และส่ิงแวดลอมซึ่งสอดคลองกับฐานขอมูลชุมชน ที่มีการพัฒนาลวงหนา

แลว  นอกจากน้ีแผนที่ผลลัพธยังเปนการบูรณาการกลยุทธ  การเสริมสรางพลังอํานาจเจาหนาที่ 

และการสรางระบบการติดตามประเมินผลงานไวในกระบวนการทําแผนที่ผลลัพธไวแลว 

  
4. ผลการศกึษาท่ีเกีย่วของ 

 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธ 3 ข้ันตอน ข้ันตอนแรก เปน

การศึกษาปจจัยสวนบุคคล กับ การยอมรับแนวคิดยุติธรรมชุมชน  ข้ันตอนที่สอง เปนการศึกษา

ความสัมพันธของรูปแบบการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ  กระทรวงยุติธรรม กับการ

ยอมรับแนวคิดยุติธรรมชุมชน  ข้ันตอนที่สาม เปนการศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานระบบ

สังคมองคกรและปจจัยดานคุณลักษณะของนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนกับการยอมรับแนวคิด

ยุติธรรมชุมชน   การรวบรวมงานวิจัยจึงแบงเปน 2 สวนดังนี้ 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรม 
 

 สหวิทยาลัยทวารวดี,  คณะกรรมการวิจัย  (2535, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ือง “ปจจัย

ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของการฝกอบรมครูผูสอน ในสังกัดคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ ป 2535”  มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการฝกอบรม และ
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ปจจัยที่มีอิทธิผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการฝกอบรม  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา

คร้ังนี้ คือ กรรมการ วิทยากร ครูผูเขารับการอบรมกลุมทักษะคณิตศาสตร และครูกลุมสรางเสริม

ประสบการณชีวิต พบวา   

 1. ประสิทธิภาพของการฝกอบรมตามความเห็นของกรรมการ และวิทยากรอยูใน

ระดับปานกลาง แตประสิทธิภาพของการอบรมตามความเห็นของผูเขารับการอบรม อยูในระดับ

คอนขางตํ่า 

 2. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของการฝกอบรมครูกลุมทักษะคณิตศาสตร 

ไดแก ความสมัครใจเขาอบรม วุฒิการศึกษาของผูเขารับการอบรม การจัดอบรมที่มีกิจกรรม

กลางคืน และการจัดกิจกรรมฝกอบรมโดยใชการสาธิต และการฝกปฏิบัติ สวนปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอประสิทธิภาพของการฝกอบรมครูกลุม ส.ป.ช. ไดแก ความสมัครใจเขาอบรม และกิจกรรม

ฝกอบรมโดยใชการสาธิต และการฝกปฏิบัติ 

 3. ประสิทธิผลของการฝกอบรมครูกลุมทักษะคณิตศาสตรดานความรูที่ไดรับ และ

การนําความรูไปใชในระดับปานกลาง แตประสิทธิผลดานคะแนนผลสัมฤทธิ์อยูในระดับคอนขาง

สูง สวนประสิทธิผลของการฝกอบรมครูกลุม ส.ป.ช. ดานความรูที่ไดรับอยูในระดับคอนขางสูง แต

ประสิทธิผลดานการนําความรูไปใชและดานคะแนนผลสัมฤทธ์ิอยูในระดับปานกลาง 

 4. ปจจัยที่มีอิทธิผลตอประสิทธิผลของการฝกอบรมครู กลุมทักษะคณิตศาสตร ดาน

ความรูที่ไดรับไดแก วุฒิการศึกษา การรูลวงหนา การมีประสบการณฝกอบรม การจัดอบรมที่มี

กิจกรรมกลางคืน และการจัดกิจกรรมการอบรมโดยใชการสาธิต การอภิปราย และการฝกปฏิบัติ 

ปจจัยที่มีอิทธิผลตอประสิทธิผลดานการนําความรูไปใช ไดแก วุฒิการศึกษา การรูลวงหนา การจัด

อบรมที่มีกิจกรรมกลางคืน และการจัดกิจกรรมการอบรมโดยใชการสาธิต และการอภิปราย  ปจจยั

ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลดานคะแนนผลสัมฤทธิ์ ไดแก เพศ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาการเปนครู 

ประสบการณการสอนคณิตศาสตรชั้น ป.1 และการจัดกิจกรรมฝกอบรมโดยการใชการบรรยาย 

และการฝกอบรม 

 สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของการฝกอบรม กลุม ส.ป.ช. ดานความรูที่

ไดรับไดแก การเคยไดรับรางวัลครูดีเดนดานการสอน ลักษณะการอยูอบรมแบบไป-กลับ และพัก

คางคืน การจัดกิจกรรมการฝกอบรมโดยใชการสาธิต และการอภิปราย ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลดานการนําความรูไปใช ไดแก การเคยไดรับรางวัลครูดีเดนดานการสอน วุฒิการศึกษา 

จํานวนชนิดของส่ือที่วิทยากรใช ลักษณะการอยูอบรมแบบไป-กลับและพักคางคืน และการจัด

กิจกรรมฝกอบรมโดยใชการสาธิต สําหรับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลดานคะแนนผลสัมฤทธ์ิ 
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ไดแก วุฒิการศึกษา ความสมัครใจเขาอบรม การเคยไดรับรางวัลครูดีเดนดานการสอน ระยะเวลา

เปนครู ประสบการณการสอน ส.ป.ช. ชั้น ป.1 การรูลวงหนา การจัดกิจกรรมการฝกอบรมโดยใช

การสาธิต 

 ดุษณี  สุทธปรียาศรี  และคณะ (2531, น. 11-12) ศึกษาเร่ือง “การสรางรูปแบบการ

ฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพแกผูนําชุมชนในการควบคุมโรคระบาดในทองถิ่น”  มีวัตถุประสงคเพื่อ

สรางรูปแบบการฝกอบรมผูนําชุมชนที่มีประสิทธิภาพในการควบคุมโรคระบาดในทองถิ่น  

ผลการวิจัยพบวา  ไดเคร่ืองมือการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ  4 แบบ คือ แบบแกปญหา  แบบ

บรรยาย  แบบเรียนดวยตนเองและแบบแสดงบทบาทสมมติ  ในทางปฏิบัติสามารถเลือกแบบใดก็

ไดข้ึนอยูกับความถนัดและความพรอม  รวมทั้งสามารถใชสับเปล่ียนกัน เพื่อสรางบรรยากาศ   

การฝกอบรมใหนาสนใจ  เพราะทุกแบบลวนทําใหผูนําชุมชนมีความรูเพิ่มข้ึน 

 วันเพ็ญ  พัฒชา (2540, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ือง  “ความคิดเห็นของผูเขารับการ   

ฝกอาชีพในชนบทตอการฝกอบรม : ศึกษาเฉพาะกรณี อําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี” 

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นตอการฝกอบรม ตลอดจนทั้งศึกษาวิเคราะหเชิงตัวแปรหรือ

ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความคิดเห็นในการฝกอบรม โดยพิจารณาถึงตัวแปรดานตาง ๆ คือ เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา การสมัครใจเขารับการฝก ประสบการณที่เกี่ยวกับสาขา

ชางที่ฝก และความคาดหวังในการประกอบอาชีพในสาขาชางที่ฝก ผลการศึกษาพบวา          

ความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอาชีพตอการฝกอบรมในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี

ความคิดเห็นในระดับสูงในดาน วิทยากร สภาพแวดลอม และการนําความรูไปใชประโยชน และ

ความคิดเห็นในระดับปานกลางในดานหลักสูตรการฝกอบรม อุปกรณในการฝกอาชีพ และการ

ใหบริการของหนวยงานที่รับผิดชอบ  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุ และประสบการณที่

เกี่ยวกับสาขาวิชาชางที่ฝก มีอิทธิผลตอความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรม 

 จากผลงานการวิจัยดังกลาวขางตน  พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการฝกอบรม  และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรม

สามารถแบงปจจัยไดเปน 2 กลุมใหญ คือ 

 กลุมที่ 1  ปจจัยที่เปนคุณลักษณะหรือคุณสมบัติเฉพาะตัวบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ      

วุฒิการศึกษา  ระยะเวลาในการทํางาน  ประสบการณในการทํางาน ฯลฯ 

 กลุมที่ 2  ปจจัยที่เปนลักษณะ รูปแบบ กิจกรรมหรือองคประกอบตาง ๆ ของการ

ฝกอบรม  ไดแก  การจัดกิจกรรมกลางคืนระหวางการฝกอบรม  การสาธิต  การอภิปราย  การ     

ฝกปฏิบัติ  การบรรยาย ฯลฯ 
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 ในการศึกษาคร้ังนี้นอกจากจะนําความรูเกี่ยวกับองคประกอบและปจจัยที่มีผลตอ

การยอมรับนวัตกรรมและระดับการยอมรับนวัตกรรมของ Roger and Shoemaker การบริหาร

จัดการนวัตกรรมของ Ralph  Katz  มาเปนแนวทางในการศึกษาแลว  ยังเห็นวาลักษณะรูปแบบ

การพัฒนาบุคลากร  ดังที่มีผูศึกษาวิจัยมาแลวดังกลาวขางตน สมควรนํามาศึกษาดวยวาเปน

ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรมยุติธรรมชุมชนของบุคลากรของกรมคุมประพฤติ  กระทรวง

ยุติธรรมหรือไม 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรม 
 

 น้ําใส  โตะปรีชา (2544, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ือง “การยอมรับการปฏิรูประบบ

บริการสุขภาพตามมาตรฐานสาธารณสุขของเจาหนาที่โรงพยาบาลบางบอ จังหวัดสมุทรปราการ”  

มีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาระดับการยอมรับการปฏิรูประบบบริการสุขภาพ  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอ

การยอมรับการปฏิรูประบบบริการสุขภาพและศึกษาปญหาและอุปสรรคของการปฏิรูประบบ

บริการสุขภาพ  ผลการศึกษาพบวา  การยอมรับการปฏิรูประบบบริการสุขภาพของเจาหนาที่

โรงพยาบาลบางบอสวนใหญ ยอมรับการปฏิรูประบบบริการสุขภาพในระดับปานกลาง ปจจัยที่มี

ผลตอการยอมรับการปฏิรูประบบบริการสุขภาพไดแก ระดับตําแหนง ความรูบางสวนและทัศนคติ  

ปญหาและอุปสรรคในการปฏิรูประบบบริการสุขภาพ คือ การขาดงบประมาณและบุคลากรเปน

สวนใหญ 

 พัฒนรวี จงสวัสด์ิ (2544, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง “การศึกษาการยอมรับเทคโนโลยี

คอมพิวเตอรของครูผูสอน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี”  มีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษาการยอมรับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรของครูผูสอน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดกาญจนบุรี และเปรียบเทียบการยอมรับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรจําแนกตาม เพศ อายุ      

วุฒิสูงสุดทางการศึกษา ประสบการณในการสอน รายไดตอเดือน รายวิชาที่รับผิดชอบสอนเปน

สวนใหญ งานที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากการสอนเปนสวนใหญ การศึกษาดานคอมพิวเตอร

จากสถานศึกษา การฝกอบรมทางดานคอมพิวเตอร การมีคอมพิวเตอรใชงาน และการใช

คอมพิวเตอรเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ ผลการศึกษาพบวา ครูผูสอนมีการยอมรับเทคโนโลยี

คอมพิวเตอรอยูในระดับมากที่สุดในข้ันการรับรู สวนข้ันการจูงใจ ข้ันการตัดสินใจ ข้ันการนําไปใช 

และข้ันการยืนยัน  อยูในระดับมาก  และไมพบตัวแปรใด ที่ทําใหการยอมรับเทคโนโลยี

คอมพิวเตอรของครูผูสอนมีความแตกตางกัน 
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 เพ็ญพิมล  กีรติขจร (2545, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง “การยอมรับการปรับเปล่ียน

เปนองคการมหาชนของขาราชการ กรมวิทยาศาสตรการแพทย”  มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับ

การยอมรับการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชนของขาราชการกรมวิทยาศาสตรการแพทย ศึกษา

ถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชนของขาราชการ

กรมวิทยาศาสตรการแพทย  ตลอดจนศึกษาปญหาอุปสรรคในการยอมรับการปรับเปล่ียนเปน

องคการมหาชนของขาราชการกรมวิทยาศาสตรการแพทย  ผลการศึกษาพบวา  ขาราชการฯ มี

ความรูเกี่ยวกับองคการมหาชนนอย มีการรับรูขาวสารดานการปรับเปล่ียนองคการมหาชนนอย

และมีการยอมรับการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชนอยู ในระดับปานกลาง  ปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชนของขาราชการฯ ไดแก 

ประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและการรับรูขาวสารดานการปรับเปล่ียน

เปนองคการมหาชน  สวนอายุ  ที่ ต้ังของหนวยงานและความรู เ ร่ืององคการมหาชนไมมี

ความสัมพันธกับการยอมรับการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชนของขาราชการฯ 

 มาลัยทิพย  ปรักมะวงศ (2544, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอการ

ยอมรับนวกรรมบริการสงอาหารถึงที่ (Delivery) ศึกษาเฉพาะธุรกิจอาหารที่ใชเบอรโทรศัพท

หมายเลขเดียวสงทั่วกรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะทางกายภาพ  

รูปแบบการดําเนินชีวิตดานการรับประทานอาหารท่ีบานและที่ทํางาน และลักษณะการเปน          

ผูยอมรับนวกรรม พฤติกรรมการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับบริการสงอาหารถึงที่ และปจจัยสวนผสม

ทางการตลาดที่มีผลตอการยอมรับนวกรรมบริการสงอาหารถึงที่  ผลการวิจัยพบวา ลักษณะทาง

กายภาพที่แตกตางกันของประชากร  รูปแบบการดําเนินชีวิตดานการรับประทานอาหารท่ีบานและ

ลักษณะความเปนผูยอมรับนวกรรมของประชากรที่แตกตางกัน ไมมีความสัมพันธกับการยอมรับ  

นวกรรมการใชบริการสงอาหารถึงที่  สวนรูปแบบการดําเนินชีวิตดานการรับประทานอาหารที่

ทํางาน  พฤติกรรมการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับบริการสงอาหารถึงที่ จากส่ือแผนโฆษณาหลัง       

รถตุก ตุก จากคนในครอบครัว และปจจัยสวนผสมทางการตลาดมีความสัมพันธกับการยอมรับ  

นวกรรมการใชบริการสงอาหารถึงที่ 

 รวีวรรณ  อัชฌาศัย (2545, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ”ความสัมพันธระหวางการใช

กลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการพยาบาลกับการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลที่กําลังดําเนินการพัฒนาสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล” มี

วัตถุประสงค  เพื่อศึกษาระดับการยอมรับการเปล่ียนแปลงตอกระบวนการพัฒนาและรับรอง

คุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาลประจําการ  ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชกลยุทธการ
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เปล่ียนแปลงของผูบริหารการพยาบาลกับการยอมรับการเปล่ียนแปลงของพยาบาลประจําการ

และศึกษาการใชกลยุทธการเปลี่ยนแปลงรายดานที่รวมกันพยากรณการยอมรับการเปล่ียนแปลง

ของพยาบาลประจําการ ผลการวิจัยพบวา  การยอมรับการเปล่ียนแปลงของพยาบาลประจําการ

อยูในระดับมาก  การใชกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการพยาบาล ดานการใหการศึกษา 

การติดตอส่ือสาร การมีสวนรวม มีสวนเกี่ยวของ การอํานวยความสะดวก การสนับสนุน การเจรจา

ตอรอง การตกลงเห็นดวย การจัดกระทํา การรวมมือและการใชอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับ

การยอมรับการเปล่ียนแปลงของพยาบาลประจําการ 

 วีระนันท  นนทะนาคร (2545, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง “การเปดรับขอมูลขาวสาร 

ความรู ทัศนคติกับการยอมรับระบบคุณภาพ ISO 9001 : 2000 ของพนักงานในโรงงานบริษัท     

เอเชี่ยน ออโต พารท จํากัด” มีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาการเปดรับขอมูลขาวสารเร่ืองระบบ

คุณภาพ ISO 9001 : 2000  ศึกษาความสัมพันธระหวางการเปดรับขอมูลขาวสารกับความรู 

ทัศนคติและการยอมรับระบบคุณภาพ ตลอดจนความสันพันธระหวางเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายได ตําแหนงงานของพนักงานในโรงงานบริษัทเอเช่ียน ออโต พารท จํากัด  ผลการวิจัยพบวา 

การเปดรับขาวสารจากส่ือตาง ๆ มีความแตกตางกันในเพศที่ตางกัน  สวนตัวแปรอ่ืนไมทําใหการ

เปดรับขาวสารและการยอมรับระบบคุณภาพแตกตางกัน  แตตําแหนงงานต้ังแตผูชวยหัวหนา

แผนกข้ึนไปมีทัศนคติในเชิงบวกตอระบบคุณภาพมากกวาในระดับพนักงาน  และพบวา การ

เปดรับขาวสารมีผลตอความรูและการยอมรับเร่ืองระบบคุณภาพแตไมมีผลตอทัศนคติ  สวน

ความรูเร่ืองระบบคุณภาพมีผลตอทัศนคติและการยอมรับระบบคุณภาพ  ทัศนคติเปนตัวแปรที่มี

ผลตอการยอมรับระบบคุณภาพมากที่สุด 

 เอกรัตน  ศรีวิรัตน (2545, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับการ

ปลูกผักปลอดภัยจากสารพิษของเกษตรกรในจังหวัดสงขลา” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการยอมรับ

การปลูกผักปลอดภัยจากสารพิษของเกษตรกรในจังหวัดสงขลา  ศึกษาความสัมพันธระหวาง

ปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคล เศรษฐกิจ และสังคม กับการยอมรับการปลูกผักปลอดภัยจาก

สารพิษ ผลการวิจัย พบวา การยอมรับปฏิบัติเกี่ยวกับการปลูกผักปลอดภัยจากสารพิษในระดับ

ปานกลาง จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ประสบการณในการฝกอบรมไมมีความสัมพันธกับ

การยอมรับการปลูกผักปลอดภัยจากสารพิษ 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
                       

           ตัวแปรตน                                                                                     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

     

                                                        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

คุณลักษณะของบุคลากรที่เขารับการ

ฝกอบรมทั้ง 3 รูปแบบ 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. รายได 
4. ระดับการศึกษา 

5. สถานภาพสมรส 

6. ตําแหนง 
7. หนวยงานท่ีสังกัด 

8. ระยะเวลาการรับราชการ 
9. ประสบการณการทาํงานชุมชน 

10. ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

รูปแบบการพฒันาบุคลากร 

ระบบสังคมขององคกรหรือสํานักงาน 

คุณลักษณะของนวัตกรรม 

การยอมรับนวตักรรม

ยุติธรรมชุมชน 

 

 - ตระหนักถงึคุณคาฯ 

 - ทดลองใชบาง 

 - ใชเต็มที ่
 


