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บทคัดย่อ 
การวิ จัยครั ้งนี เ้ ป็นการวิ จัยเชิ งทดลอง (Experimental Research) ศึกษา

กระบวนการการใช้เร่ืองเลา่ (Storytelling) และเพื่อเปรียบเทียบผลระหว่างการใช้เร่ืองเลา่ 
และการฝึกอบรม (Training) เพื่อพัฒนาทักษะการขายให้แก่ที่ปรึกษาการเงินและ      
การลงทนุ ของบริษัทหลกัทรัพย์แห่งหนึ่งในประเทศไทย จ านวน 20 คน แบ่งกลุม่ทดลอง
จ านวน 20 คน เป็น 4 กลุม่ จ านวนกลุม่ละ 5 คน โดยกลุม่ที่ 1 กลุม่ที่ 2 และกลุม่ที่ 3 เป็น
กลุม่ทดลอง สว่นกลุม่ที่ 4 เป็นกลุม่ควบคมุ ผลการวิจยัพบวา่ กลุม่ที่ 3 ที่เข้าร่วมกิจกรรม
การใช้เร่ืองเล่ามีเปอร์เซ็นต์การเปลี่ยนแปลงผลการปฏิบตัิงานสงูขึน้มากกว่า กลุ่มที่ 1 
ซึ่งเป็นกลุม่ที่เข้าร่วมโครงการฝึกอบรม และกลุ่มที่ 2 ซึ่งได้ใช้เร่ืองเลา่และการฝึกอบรม
นัน้มีเปอร์เซ็นต์การเปลีย่นแปลงของผลการปฏิบตัิงานสงูขึน้มากที่สดุ สว่นกลุม่ตวัอย่าง
ที่เป็นกลุม่ควบคมุที่ไม่ได้ผ่านกระบวนการเรียนรู้ใดๆ นัน้ มีเปอร์เซ็นต์การเปลี่ยนแปลง
ของผลการปฏิบตัิงานน้อยที่สดุ 
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Abstract 
This is an experimental research to study the use of storytelling and to 

compare the result between storytelling and training to enhance selling 
skills for 20 Financial Advisors of Public Securities Companies in Thailand. 
The experimental group consisted of 20 people divided into 4 groups, with 
the first-three groups are experimental group. The last group served as a 
control group. The results found that group 3 who participated in storytelling 
had a higher percentage of performance change than group 1 who 
participated in training. Group 2, who participated in storytelling and 
training had the highest percentage of change in performance. The last 
group as a control group who did not go through any learning process had 
the slightest change in performance. 

Keywords: Learning Process / Training / Knowledge Management / Storytelling / 
Selling Skills 

บทน า 
จากสภาพการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมาย ไม่ว่าจะเป็น         

การเปลี่ยนแปลงทางด้านสงัคม การเติบโตอนัก้าวไกลด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจและ
การเมือง จึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องปรับเปลี่ยนแผนการด าเนินงาน
รวมถึงกลยทุธ์ภายในองค์กร เพื่อให้มีความสอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมภายนอกที่มี
การเปลีย่นแปลงเพื่อสร้างข้อได้เปรียบทางการแขง่ขนั โดยเฉพาะอยา่งยิ่งธุรกิจธนาคาร
ที่ก าลงัเข้าสูย่คุดิจิทลั (Digital) อยา่งเต็มตวั แม้วา่เทคโนโลยีจะเข้ามามีบทบาทส าคญั 
ในการขับเคลื่อนธุรกิจให้ก้าวทนัคู่แข่งนัน้ โดยสิ่งหนึ่งที่มีความส าคญัไม่แพ้กันก็คือ 
“ทรัพยากรมนุษย์” ซึ่งทรัพยากรมนุษย์นัน้คือ “ทุน” ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญในองค์กร
เช่นเดียวกัน (Thongsudjaritkul et al., 2008) โดยการพัฒนาความสามารถและ
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ศักยภาพของคนในองค์กรเป็นเร่ืองที่ส าคัญที่ทุกๆ องค์กรต่างพยายามแสวงหา
เคร่ืองมือที่เหมาะสมในการพฒันาศกัยภาพและประสิทธิภาพของคนในองค์กร ซึ่งไม่มี
เคร่ืองมือใดที่เหมาะสมกับทุกๆ องค์กรโดยไม่มีการน ามาปรับเปลี่ยนให้เข้ากับ
วัฒนธรรม และความพร้อมขององค์กร การน าเคร่ืองมือด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์มาใช้ไม่จ าเป็นจะต้องลอกเลียนแบบจากบริษัทชัน้น าที่ได้ช่ือว่าเป็นวิธีการ
ปฏิบตัิที่ดีที่สุด (Best Practices) โดยการเลือกใช้เคร่ืองมือในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์นัน้ แต่ละองค์กรก็จะต้องค้นหารูปแบบและค้นพบเคร่ืองมือที่เหมาะสมกับ
องค์กรของตนเอง (Phuwitayapan, 2008) 

“งานขาย” เป็นอาชีพเก่าแก่อย่างหนึ่งที่สร้างสรรค์สงัคมและสร้างการด าเนินชีวิต
ของพลโลกอยา่งมีคณุภาพ ด้วยความพงึพอใจในการแลกเปลีย่น ไมว่า่จะเป็นสินค้าต่อ
สินค้าหรือ สินค้าต่อทรัพย์สิน หรือสินค้าต่อเงินตราสกุลต่างๆ (Kijbanyong, 2000) 
แม้ว่ากาลเวลาและยุคสมัยจะผ่านพ้นมาและเกิดการเปลี่ยนแปลงต่างๆ มากมาย     
แต่แก่นแท้ของอาชีพงานขายต่างก็ต้องการที่จะแสวงหาความส าเร็จในอาชีพของ
ตนเอง โดยทกัษะการขายถือเป็นงานที่ต้องใช้ศิลปะเพื่อการจูงใจลกูค้า พนกังานขาย
จ าเป็นต้องมีกลยุทธ์การเสนอขายเพื่อเพิ่มยอดจ าหน่ายให้แก่องค์กร และการขยาย
ฐานลูกค้าใหม่ (Sirirojanan, 2009) ก่อนการขายสินค้าใดๆ พนักงานขายจะต้องมี
ความรู้เก่ียวกับตัวสินค้าหรือบริการมากพอที่จะสามารถให้ข้อมูลแก่ลูกค้าได้อย่าง
ครบถ้วน ทัง้ในเร่ืองราคา สว่นลด หรือเง่ือนไขตา่งๆ พนกังานขายจะต้องแสดงออกด้วย
การพูดอย่างมั่นใจ เพื่อให้ลูกค้าเกิดความเช่ือมั่นต่อสินค้าหรือบริการที่เสนอขาย 
รวมถึงสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้จากการเสนอขายสนิค้าหรือบริการนัน้ 

การจดัการความรู้ (Knowledge Management) เป็นหนึ่งเคร่ืองมือในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์รูปแบบหนึ่งขององค์กรท่ีจะพัฒนาความสามารถขององค์กรในการ
สร้างสรรค์ จัดเก็บ และกระจายความรู้ที่ส าคญัของการเป็นผู้น าในการแข่งขันทัง้ใน
ด้านคณุภาพ ความรวดเร็ว นวตักรรม ซึ่งการที่องค์กรจะสามารถแปลงความรู้เป็นพลงั
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ได้นัน้ ต้องอาศยัการพฒันาและการน าเอาระบบ รวมถึงกลไกต่างๆ มารวมกนัจัดเก็บ
เป็นความรู้ เพื่อส่งเสริมและกระจายความรู้ออกไปเพื่อง่ายต่อการน าไปใช้ประโยชน์ 
(Nonaka, 1994, pp. 14-37) ซึ่งหนึ่งในเคร่ืองมือของการจัดการความรู้ คือ เร่ืองเล่า  
คือ การให้ผู้มีความรู้จากการปฏิบตัิ ปลดปล่อยความรู้ที่ซ่อนอยู่ในส่วนลึกของหวัใจ 
(ความเช่ือ) ในสว่นลึกของสมอง (ความคิด) และในส่วนลึกของร่างกาย (การปฏิบตัิ) 
ออกมาเป็นค าพดู และหน้าตาท่าทาง (Non-Verbal Communication) (Panich, 2006) 
ทัง้นีจ้ากที่ได้กล่าวมาข้างต้นนัน้ ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาในเชิงทดลองใช้
เร่ืองเลา่เพื่อพฒันาทกัษะการขาย ด้วยเลง็เห็นวา่ การจดัการความรู้โดยการใช้เร่ืองเลา่
จะสามารถเป็นหนึ่งในเคร่ืองมือการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร และสามารถ
ทราบถึงกระบวนการการใช้เร่ืองเลา่ ที่จะสามารถพฒันาทกัษะการขายของพนกังาน 
อีกทัง้ยงัจะทราบวา่กระบวนการการใช้เร่ืองเลา่นัน้จะสามารถสง่เสริมให้พนกังานมีผล
การปฏิบตัิงานดีขึน้ได้อย่างไร โดยมีการน าผลของการทดลองจากการเรียนรู้ผ่านการ
ฝึกอบรมและการเรียนรู้ผ่านการจัดการความรู้ ด้วยการใช้เร่ืองเล่ามาเปรียบเทียบ
ประสทิธิผลก่อนและหลงัการทดลอง เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้ที่เก่ียวข้องใช้ในการตดัสินใจ
เพื่อน ากระบวนการเรียนรู้ไปใช้ในการเสริมสร้างและพัฒนาทักษะด้านอื่นๆ ของ
พนกังานตอ่ไป 

วตัถปุระสงค์ของการวิจัยในครัง้นีเ้พื่อทดลองการใช้เร่ืองเลา่ เพื่อเปรียบเทียบผล
ระหว่างการใช้เร่ืองเล่าและการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาทักษะการขายให้แก่ที่ปรึกษา
การเงินและการลงทนุ ของบริษัทหลกัทรัพย์แหง่หนึง่ในประเทศไทย 

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
การฝึกอบรม (Training) 
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการอย่างหนึ่งในการพัฒนาบุคคลให้มีความรู้       

ความช านาญ และทกัษะในการปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ (Flippo, 1961) 
เช่นเดียวกนักบั Blanchard and Thacker (2003) ที่ได้กลา่วว่า การฝึกอบรมนัน้เป็น
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การให้ความรู้และเสริมทกัษะเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน เพื่อเตรียมความ
พร้อมที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาหรือการเปลี่ยนแปลงที่ เ กิดขึ น้ในการท างาน               
ซึ่งกระบวนการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพเป็นสิ่งส าคญัอย่างหนึ่งที่สามารถท าให้เกิด
ความสามารถในการแข่งขัน (Khajornnan, 1998) กระบวนการฝึกอบรมประกอบไป
ด้วย 8 ขัน้ตอน ดงันี ้

ขัน้ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม (Need Analysis) โดย
ท าการศกึษาและวิเคราะห์ถึงความต้องการกลุม่เปา้หมาย โดยศกึษาจากปัญหาในการ
ปฏิบตัิงานหรือผลผลติของงาน เป็นต้น 

ขัน้ตอนที่ 2 การตรวจสอบความต้องการ (Examine each Needs) โดยพิจารณา
เปรียบเทียบถึงความจ าเป็นและความต้องการในการเรียนรู้ของแต่ละกิจกรรมที่จดัการ
อบรม และพิจารณาถึงผลลพัธ์ของการฝึกอบรมว่าจะสามารถน ามาใช้ในการปรับปรุง 
การแก้ปัญหา หรือสามารถสร้างผลผลติให้แก่องค์กรนัน้ได้หรือไม ่ 

ขัน้ตอนที่ 3 การออกแบบการฝึกอบรม (Design Training Program) การออกแบบ
และวางแผนการจัดการฝึกอบรม ที่เก่ียวข้องกับการจัดหัวข้อ ลักษณะการอบรม 
จ านวนผู้ เข้าอบรม งบประมาณ เป็นต้น 

ขัน้ตอนที่ 4 การน าเสนอโครงการตอ่ผู้บริหาร (Propose Program to Management) 
น าเสนอหลกัสตูรการฝึกอบรมที่จดัท าขึน้เพื่อขออนมุตัิจากผู้บริหาร 

ขัน้ตอนที่ 5 การจดัวางระเบียบในการด าเนินงาน (Issue Regulation on Training) 
จดัวางระเบียบและขัน้ตอนในการด าเนินการตา่งๆ ของการฝึกอบรม 

ขัน้ตอนที่ 6 การฝึกอบรม (Training) เปิดรับสมัครผู้ ที่สนใจที่จะเข้ารับการ
ฝึกอบรม หรือท าการคัดเลือกกลุ่มเป้าหมายที่ตรงกับวัตถุประสงค์ในการจัดการ
ฝึกอบรม เชิญวิทยากรที่มีความรู้ความสามารถในการถ่ายทอด จัดเตรียมสถานท่ีใน
การฝึกอบรม และประสานงานรวมทัง้ด าเนินการฝึกอบรม 
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ขัน้ตอนที่ 7 การประเมินผล (Evaluation) เก็บข้อมูลและประเมินผลหลังจาก
กิจกรรมการฝึกอบรมเสร็จสิน้ เพื่อเป็นการตรวจสอบว่าการฝึกอบรมที่จดัขึน้นัน้ตรงกบั
เป้าหมายและวตัถปุระสงค์ในการจดัอบรมหรือไม่ เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาและ
ปรับปรุงในการฝึกอบรมครัง้ตอ่ไป 

ขัน้ตอนท่ี 8 การติดตามผล (Follow Up) ด าเนินการติดตามผลว่าการอบรมนัน้
ประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด เช่นพนกังานที่ได้เข้ารับการฝึกอบรมนัน้สามารถ
น าความรู้และทกัษะไปเพิ่มประสทิธิภาพในการท างานได้มากน้อยเพียงใด เป็นต้น 

ทัง้นีม้ีข้อสงัเกตว่า ประสิทธิผลของการฝึกอบรมลกัษณะเชิงบรรยาย (Passive 
Learning) นัน้ มีการเช่ือมโยงกับผลการปฏิบตัิงานได้ค่อนข้างน้อย จึงเป็นเทคนิคที่   
ยงัไมส่ง่ผลให้เกิดผลลพัธ์จากการเรียนรู้ที่ดีที่สดุ เป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่เหมาะส าหรับ
ใช้ในการอธิบาย หรือการเรียนรู้ที่เป็นมาตรฐานเพื่อให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ
ความรู้หลกัๆ เทา่นัน้ (Martin et al., 2014, pp. 11-15) 

การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
การจัดการความรู้ เป็นกระบวนการที่สร้างความรู้ใหม่ๆ อย่างต่อเนื่องที่เกิดจาก

การสงัเคราะห์ระหว่างความรู้ชดัแจ้ง (Explicit Knowledge) ซึ่งเป็นความรู้ที่จบัต้องได้ 
แสดงออกผ่านค าพูดได้ สามารถเขียนบรรยาย หรือถ่ายทอดแบ่งปันในรูปแบบของ
ข้อมูล ตัวอักษรได้ และความรู้โดยนัย (Tacit Knowledge) ซึ่งเป็นความรู้ที่อยู่ใน       
ตวับคุคล เป็นความรู้เฉพาะตวั และเป็นความรู้เชิงประสบการณ์ ยากที่จะถ่ายทอดหรือ
แบ่งปันผู้ อื่นได้ง่าย นอกจากนีก้ารจัดการความรู้ยังต้องเป็นกระบวนการที่มีการ
เผยแพร่ความรู้ไปทัว่องค์กรผ่านเทคโนโลยีต่างๆ (Nonaka, 1994, pp. 14-37) โดยมี
กระบวนการการเปลีย่นแปลงที่เรียกวา่ วงจรเซกิ (SECI) ดงันี ้

1. Socialization (S) เป็นการสร้างความรู้ด้วยการแบ่งปันประสบการณ์โดย
การพูดคุยกับผู้ อื่น ซึ่งเป็นการถ่ายทอด แบ่งปันความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคลหนึ่งไปสู่อีก
บคุคลหนึง่  
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2. Externalization (E) เป็นการน าความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคคลที่มาจากการ

พดูคยุกนั ถ่ายทอดออกมาให้เป็นสิง่ที่จบัต้องได้หรือเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
3. Combination (C) เป็นการผสมผสานความรู้ โดยการน าความรู้มาท าให้

เป็นระบบ และเก็บรวบรวมความรู้ไว้ เพื่อให้เกิดการเข้าถึงและใช้งานตอ่ไป 
4. Internalization (I) เป็นการน าความรู้ใหม่ที่ได้น าไปใช้ปฏิบตัิหรือลงมือ 

ท าจริง จนกลายเป็นทักษะมีการฝึกแก้ปัญหาจนกลายเป็นความรู้และน ากลับมา
ปรับปรุงตนเอง 

จากวงจรเซกิ (SECI) สะท้อนให้เห็นวา่ การจดัการความรู้เป็นกระบวนเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องไม่มีที่สิน้สดุ และก่อให้เกิดความรู้ใหม่ๆ โดย Chatviroj (2007) พบว่าการ
จัดการความรู้ท าให้ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนรู้ของครูหลงัการเรียนรู้สูงกว่าก่อนการ
เรียนรู้ โดยมีการวดัผลก่อนและหลงัการจดัการความรู้ให้กบัครู เช่นเดียวกนัในการวิจยั
ในเชิงทดลองด้วยการน ากระบวนการการจดัการความรู้รวมถึงกระบวนการเรียนรู้ผ่าน
การฝึกอบรมมาใช้ในการทดลองเพื่อเสริมสร้างความรู้เก่ียวกบักองทนุส ารองเลีย้งชีพ
ให้กับพนักงาน (Rungruengrit & Sorakraikitikul, 2017, pp. 45-54) โดยพบว่า
กระบวนการเรียนรู้ผ่านกระบวนการจัดการความรู้มีประสิทธิผลในการเสริมสร้าง
ความรู้เก่ียวกับกองทุนส ารองเลีย้งชีพมากกว่ากระบวนการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม     
ที่สอดคล้องกบั Handy and Polimeni (2015, pp. 1-8) ทีไ่ด้กลา่ววา่กระบวนการเรียนรู้
แบบลงมือท า (Active Learning) สามารถช่วยเสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้ดียิ่งขึน้
กวา่การเรียนรู้ในห้องเรียนแบบบรรยายในลกัษณะเชิงบรรยาย ซึ่งมีการวดัประสิทธิผล
ทางการเรียนรู้โดยให้ผู้ เข้าร่วมท าแบบทดสอบความรู้ก่อนและหลงัผ่านกระบวนการ
การจัดการความรู้ ซึ่งกระบวนการจัดการความรู้จะมีประสิทธิผลต่อเมื่อผู้ เข้าร่วมมี
ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนรู้หลงัผา่นกระบวนการเรียนรู้ท่ีสงูมากกวา่ก่อนการเรียนรู้ 
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การใช้เร่ืองเล่า (Storytelling) 
การใช้เร่ืองเล่ายังเป็นกระบวนการจัดการความรู้ด้วยการสื่อสารความรู้ 

ประสบการณ์ระหว่างบคุคลหรือกลุม่บคุคลแบบไม่เป็นทางการ โดยใช้เทคนิคกระตุ้น
และสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคล เล่าความทรงจ าในประสบการณ์การเรียนรู้และ
ท างานที่ภาคภมูิใจให้บคุคลอื่นฟัง ผู้ ฟังสามารถน าคณุค่าที่ได้รับไปประยกุต์ใช้ในการ
ท างานของตน (Wichienpanya, 2006) ซึ่งในการจดัการความรู้นัน้ การใช้เร่ืองเลา่จะ
เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมและถ่ายทอดความรู้โดยนัย โดยการใช้เร่ืองเล่าเป็นตัว
แทนที่ดีที่สดุในการถ่ายทอดความรู้แบบนี ้(Khairul & Ahmad, 2016, pp. 12-22) ทัง้นี ้
เคร่ืองมือในการใช้เร่ืองเร่ืองเล่านัน้เป็นวิธีที่ได้รับการยอมรับมากขึน้เพื่อให้สามารถ
บรรลเุปา้หมายการจดัการ โดยผู้น าต้องใช้รูปแบบการใช้เร่ืองเลา่ที่หลากหลายรูปแบบ 
โดยขึน้อยูก่บัวตัถปุระสงค์ที่แตกตา่งกนัออกไป (Denning, 2004) ดงันี ้

1. เร่ืองเลา่เพื่อกระตุ้นให้เกิดการปฏิบตัิตาม หรือเร่ืองเลา่แบบสปริงบอร์ด ซึ่ง
ต้องใช้เร่ืองจริงที่มีเนือ้หาในทางบวก และเลา่ให้กระชบัที่สดุ 

2. เร่ืองเลา่เพื่อแบง่ปันความรู้ ต้องเป็นเร่ืองจริงที่มีเนือ้หาในทางลบ โดยเน้น
ที่ปัญหาและการน าเสนอสภาพแวดล้อม วิธีแก้ปัญหาและการอธิบายค าตอบ 

3. เร่ืองเล่าเพื่อช่วยให้ผู้อื่นท างานร่วมกัน ควรเป็นเร่ืองที่เร้าอารมณ์ และ
กระตุ้นให้ผู้ ฟังนกึถึงเร่ืองท านองเดียวกนัของตวัเองด้วย 

4. เร่ืองเล่าเพื่อน าผู้อื่นไปสู่อนาคต ควรเป็นเร่ืองที่ปลุกเร้าอารมณ์และเล่า
โดยมีรายละเอียดน้อยที่สดุ 

5. เร่ืองเล่าเพื่อควบคุมข่าวร้าย ควรเป็นเร่ืองจริงที่ล้อเรียนข่าวร้ายหรือผู้ที่
ปลอ่ยขา่วร้ายนัน้ๆ 

6. เร่ืองเล่าเพื่อสื่อสารถึงตวัตนของคุณ ควรเป็นเร่ืองเล่าในรูปแบบดัง้เดิม  
ซึง่ประกอบด้วยสภาพแวดล้อม ตวัละคร และโครงเร่ือง 

7. เร่ืองเลา่เพื่อถ่ายทอดค่านิยม ควรเป็นเร่ืองที่น่าเช่ือถือซึ่งแสดงให้เห็นว่า
ผู้น าองค์กรสามารถจดัการกบัปัญหาได้อยา่งไร 



MFU Connexion, 7(2) || page 135 

 
จากข้อมลูข้างต้น ด้วยข้อจ ากดัในการวิจยัในด้านลกัษณะงานหลกัของกลุม่ที่จะ

เข้าไปศึกษาวตัถุประสงค์ในการใช้เร่ืองเล่าเพื่อแบ่งปันข้อมูลและความรู้ จะมีความ
สอดคล้องกบัการปฏิบตัิงานจริงของกลุม่ที่เข้าไปศึกษาและวตัถปุระสงค์การวิจยัมาก
ที่สดุ ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดในด้านการ “ถอด” หรือ “สกดั” ความรู้จากการใช้เร่ืองเลา่
เพื่อถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีอยู่ในตวับุคคลหรือจากประสบการณ์ในการ
ปฏิบตัิงานของตนเอง เพื่อถ่ายทอดเป็นการแบง่ปันความรู้สูผู่้อื่นเพื่อให้เกิดการสะท้อน
ความคิด และความสามารถที่จะใช้ความรู้เพื่อน าไปพฒันาและแก้ไขในการปฏิบตัิงาน
ของตนเอง ทัง้นีม้ีงานวิจัยของ Mamabolo (2014) ที่ใช้ framework ของ Becerra-
Fernandez et al. (2004) เพื่อสร้างข้อก าหนดส าหรับการจดัการความรู้และตอกย า้ถึง
ความส าคัญของกระบวนการการจัดการบทบาทหน้าที่ของความรู้โดยนัย ภายใน
องค์กร ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ นักวิจัยพบว่าการใช้เร่ืองเล่าเป็น
กระบวนการที่ไมเ่ป็นทางการในองค์กรแต่สามารถได้ข้อมลูเชิงลกึ ที่ได้จากกระบวนการ
จดัการความรู้โดยการมุ่งเน้นไปท่ีการแบ่งปันความรู้ โดยการประยุกต์ใช้การเล่าเร่ือง
เพื่อรวบรวมความรู้ที่มีในองค์กร อีกทัง้ Rooney et al. (2016, pp. 147-156) ได้ประยกุต์
การใช้เร่ืองเลา่เป็นวิธีการในการเข้าถึงความสมัพนัธ์กับผู้บริโภคในภาคการธนาคาร 
เป็นการถามตอบกับลูกค้าโดยใช้การเล่าเร่ือง ซึ่งสรุปได้ว่าการใช้เร่ืองเล่าท าให้
พนกังานสามารถรู้ถึงความต้องการและสามารถตอบสนองได้ตรงตามความต้องการ
ของลกูค้าได้ดียิ่งขึน้ 

ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยเชิงทดลองครัง้นี ้ท าการศึกษากบัพนกังานต าแหน่งที่ปรึกษาการเงินและ

การลงทนุ ของบริษัทหลกัทรัพย์แห่งหนึ่งในประเทศไทย จ านวน 20 คน โดยเป็นการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งได้ถกูแบ่งออกเป็น 4 กลุม่ กลุม่ละ 5 คน 
ทัง้นีผู้้ วิจัยได้ท าการจัดกลุม่ในแต่ละกลุ่มให้มีลกัษณะเหมือนกันตามต าแหน่งที่ท าอยู่
และอายงุาน เพื่อลดความแตกตา่งโดยผู้วิจยัได้ก าหนดลกัษณะของแต่ละกลุม่ ดงันี ้
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1. อายงุานไมเ่กิน 2 ปี 
2. ผลการปฏิบตัิงานย้อนหลงัเฉลีย่ 6 เดือน ไมเ่กิน 15,000 บาท 

ซึง่กลุม่ที่ 1 กลุม่ที่ 2 และกลุม่ที่ 3 เป็นกลุม่ทดลอง สว่นกลุม่ที่ 4 เป็นกลุม่ควบคมุ 
โดยมีข้อมลูของกลุม่ตวัอยา่ง ดงัตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 ข้อมลูของกลุม่ตวัอยา่ง 

กลุ่มตัวอย่าง เพศ อายุงาน (ปี) 
ผลการปฏิบัตงิานย้อนหลัง 

เฉล่ีย 6 เดือน (บาท) 
 กลุ่มท่ี 1 อบรมเทคนิคการขายเชิงท่ีปรึกษา 

1 หญิง 2 8,953.87 
2 หญิง 1.9 5,136.65 
3 หญิง 1.9 6,999.62 

4 ชาย 1.4 13,672.84 
5 ชาย 0.10 6,963.19 

 กลุ่มท่ี 2 อบรมเทคนิคการขายเชิงท่ีปรึกษา และการใช้เร่ืองเล่า 
1 ชาย 2 8,148.83 
2 หญิง 1.8 5,518.77 
3 หญิง 1.5 14,248.42 

4 ชาย 2 7,624.53 
5 ชาย 1 14,580.12 

 กลุ่มท่ี 3 การใช้เร่ืองเล่า 
1 หญิง 1.9 7,807.68 
2 หญิง 1.9 15,273.51 
3 ชาย 1.5 8,830.45 
4 หญิง 1.9 10,907.48 

5 ชาย 0.8 11,160.24 
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ตารางที่ 1 (ตอ่) 

กลุ่มตัวอย่าง เพศ อายุงาน (ปี) 
ผลการปฏิบัตงิานย้อนหลัง 

เฉล่ีย 6 เดือน (บาท) 
กลุ่มท่ี 4 กลุ่มควบคุม ไม่ถูกกระท าใด ๆ  

1 ชาย 1.3 4,618.39 

2 ชาย 1.3 11,993.89 

3 ชาย 0.6 5,821.18 
4 หญิง 0.10 7,772.50 
5 หญิง 0.6 10,289.56 

การวิจัยครัง้นี ้กลุ่มทดลองทัง้ 4 กลุ่ม จะถกูวดัผลก่อนและหลงัจากการทดลอง
เป็นผลการปฏิบตัิงานโดยวดัจากค่าธรรมเนียมการซือ้ขายหลกัทรัพย์ของกลุ่มทดลอง 
ซึ่งเกิดขึน้จริงในเดือนธันวาคม 2560 (ก่อนการทดลอง) และเดือนกุมภาพันธ์ 2561 
(หลงัการทดลอง) ทัง้นีก้ลุม่ทดลองแตล่ะกลุม่จะมีรูปแบบการทดลองผ่านเคร่ืองมือวิจยั
ที่แตกตา่งกนั คือ กลุม่ที่ 1 จะถกูทดลองโดยการเข้าร่วมการอบรมเทคนิคการขายเชิงที่
ปรึกษา กลุม่ที่ 2 จะถกูทดลองโดยการอบรมเทคนิคการขายเชิงที่ปรึกษา และกิจกรรม
การใช้เร่ืองเลา่ กลุม่ที่ 3 จะถกูทดลองโดยการเข้าร่วมกิจกรรมการใช้เร่ืองเลา่ และกลุม่
ที่ 4 ไม่ถูกกระท าใดๆ ซึ่งหลงัจากท่ีได้ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนรู้ก่อนและหลงัจากการ
ทดลองแล้วก็ได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์โดยใช้วิธีทางสถิติ ทัง้นีก้ารวิเคราะห์ข้อมูลใน
งานวิจยันีม้ีข้อจ ากดัในด้านการวิเคราะห์ข้อมลูโดย Sukamolson (2010, pp. 27-28) 
กล่าวถึงการใช้สถิติเพื่อทดสอบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่มีกลุ่ม
ตวัอย่างขนาดเล็ก (n<50) อาจท าให้เกิดผลผิดพลาดได้ ซึ่งในงานวิจยันีก้ลุ่มตวัอย่าง
แตล่ะกลุม่จะมีขนาดเลก็มาก กลุม่ละ 5 คน ดงันัน้การวิเคราะห์ข้อมลูในงานวิจยัครัง้นี ้
ผู้ วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อเป็นการเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบตัิงานก่อนและหลงัจากการเข้าร่วมกิจกรรมของกลุม่ตวัอยา่ง และเพื่อเปรียบเทียบ
ผลการปฏิบตัิงานหลงัจากการเข้าร่วมกิจกรรมของกลุ่มตวัอย่างทัง้ 4 กลุ่ม โดยสรุป
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ออกมาเป็นการค านวณค่าร้อยละ (Percentage) การวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง 
(Measures of central Tendency) โดยคา่เฉลีย่เลขคณิต (Mean) และคา่สว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) (Vanichbuncha, 2002) 

ผลการวิจัย 
ลกัษณะของกระบวนการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรมและกระบวนการเรียนรู้ผ่านการ

จดัการความรู้ ด้วยการใช้เร่ืองเลา่ในการวิจยัครัง้นี ้มีรายละเอียดดงัตารางที่ 2 

ตารางที่  2 สรุปกระบวนการเรียนรู้ผ่านการจัดการความรู้ ด้วยการใช้เร่ืองเล่าและ
กระบวนการเรียนรู้ผา่นการฝึกอบรม 

รายละเอียด 
กระบวนการเรียนรู้ผ่านการ
จัดการความรู้ด้วยการ 

ใช้เร่ืองเล่า 

กระบวนการเรียนรู้ผ่าน
การฝึกอบรม 

จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรม 10 คน (จากกลุ่มตวัอยา่งกลุม่ที่ 2  
และ กลุม่ที่ 3) 

10 คน (จากกลุ่มตวัอยา่ง
กลุม่ที่ 1 และ กลุม่ที่ 2) 

ระยะเวลาของกิจกรรม 1 ชัว่โมง 1 ชัว่โมง 30 นาที 
สถานที่ ห้องประชมุของบริษัทฯ ห้องประชมุของบริษัทฯ 
เนือ้หาในการเรียนรู้ สมาชิกในกลุม่ตวัอยา่งอาสาเลา่

เร่ืองในหวัข้อ “ความท้าทายในงาน
ขายของที่ปรึกษาการเงินและการ
ลงทนุ” 

1. การขายแบบที่ปรึกษา
ในภาพรวม 
2. จดุเร่ิมต้นของการเป็น
นกัขายที่ประสบ
ความส าเร็จ 
3. ขัน้ตอนการขายแบบที่
ปรึกษา (8 ขัน้ตอน) 

เทคนิคที่ใช้ การใช้เร่ืองเลา่ (Storytelling) การฝึกอบรมแบบ
บรรยาย 
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ตารางที่ 2 (ตอ่) 

รายละเอียด 
กระบวนการเรียนรู้ผ่านการ
จัดการความรู้ด้วยการ 

ใช้เร่ืองเล่า 

กระบวนการเรียนรู้ผ่าน
การฝึกอบรม 

เอกสารประกอบ ไมมี่เอกสารประกอบการท ากิจกรรม 
แตมี่การ์ดค าตอบที่ผู้ เข้าร่วม
กิจกรรมจะต้องตอบค าถามหลงัการ
ท ากิจกรรม 

เอกสารสไลด์การน าเสนอ 

การประเมินประสิทธิผล
ของกระบวนการเรียนรู้ 

ก่อนการจดักิจกรรม 
ข้อมลูผลการปฏิบตัิงานของกลุม่
ตวัอยา่งแตล่ะคนก่อนการเข้าร่วม
กิจกรรม โดยเป็นผลการปฏิบตัิงาน
ในเดือนธันวาคม 2560 
หลงัการท ากิจกรรม 
ข้อมลูผลการปฏิบตัิงานของกลุม่
ตวัอยา่งแตล่ะคนหลงัการเข้าร่วม
กิจกรรม โดยใช้ผลการปฏิบตัิงานใน
เดือนกุมภาพนัธ์ 2561 

ก่อนการจดักิจกรรม 
ข้อมลูผลการปฏิบตัิงาน
ของกลุม่ตวัอยา่งแตล่ะ
คนก่อนการเข้าร่วม
กิจกรรม โดยเป็นผลการ
ปฏิบตัิงานในเดือน
ธันวาคม 2560 
หลงัการท ากิจกรรม 
ข้อมลูผลการปฏิบตัิงาน
ของกลุม่ตวัอยา่งแตล่ะ
คนหลงัการเข้าร่วม
กิจกรรม โดยใช้ผลการ
ปฏิบตัิงานในเดือน
กมุภาพนัธ์ 2561 

ในการประเมินผลสมัฤทธ์ิของกระบวนการเรียนรู้ก่อนและหลงัการทดลองของกลุม่
ทดลองที่ได้เข้าร่วมกิจกรรมการฝึกอบรม และการใช้เร่ืองเล่านัน้ พบว่ากลุ่มทดลอง   
ทัง้ 4 มีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนรู้หลงัการทดลองสงูขึน้มากกวา่ก่อนการทดลอง  

อีกทัง้เมื่อเปรียบเทียบผลสมัฤทธ์ิหลงัการทดลองของกลุม่ตวัอย่างทัง้ 4 จะพบว่า 
กลุม่ตวัอย่างที่ 1 ที่ได้เข้าร่วมการอบรมเทคนิคการขายเชิงที่ปรึกษา มีเปอร์เซ็นต์การ
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เปลี่ยนแปลงของผลการปฏิบตัิงานเฉลี่ยอยู่ที่ 41.50% กลุ่มตวัอย่างที่ 2 ที่ได้เข้าร่วม
การอบรมเทคนิคการขายเชิงที่ปรึกษาและกิจกรรมการใช้เร่ืองเล่า มีเปอร์เซ็นต์การ
เปลี่ยนแปลงของผลการปฏิบตัิงานเฉลี่ยอยู่ที่ 137.42% กลุม่ตวัอย่างที่ 3 ที่ได้เข้าร่วม
กิจกรรมการใช้เร่ืองเลา่ มีเปอร์เซ็นต์การเปลี่ยนแปลงของผลการปฏิบตัิงานเฉลี่ยอยู่ที่ 
65.69% และกลุม่ที่ 4 ที่ไมถ่กูกระท าใดๆ ปลอ่ยให้เป็นการเรียนรู้ตามสภาพแวดล้อมที่
เป็นอยู่เดิมนัน้ มีเปอร์เซ็นต์การเปลี่ยนแปลงของผลการปฏิบตัิงานเฉลี่ยอยู่ที่ 38.14% 
นอกจากนีย้ังแสดงให้เห็นด้วยว่ากลุ่มตัวอย่างที่ 2 ที่ได้รับการเข้าร่วมกิจกรรม          
การฝึกอบรมและการใช้เร่ืองเล่า มีเปอร์เซ็นต์การเปลี่ยนแปลงของผลการปฏิบตัิงาน
เฉลี่ยสงูที่สดุ เมื่อเทียบกบักลุม่ตวัอย่างที่ 3 ที่ได้เข้าร่วมกิจกรรมเพียงการใช้เร่ืองเล่า
เท่านัน้ และกลุ่มตวัอย่างที่ 1 ที่ได้เข้าร่วมกิจกรรมเพียงกระบวนการฝึกอบรม อีกทัง้
กลุม่ตวัอย่างที่ 4 ที่ไม่ถกูกระท าใดๆ มีเปอร์เซ็นต์การเปลี่ยนแปลงผลการปฏิบตัิเฉลี่ย
น้อยลงมาตามล าดบั ดงัตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 เปอร์เซ็นต์การเปลีย่นแปลงของผลการปฏิบตัิเฉลีย่หลงัการทดลอง 
กลุ่ม
ที่ 

กลุ่มทดลอง n 
ก่อนการทดลอง หลังการทดลอง เปอร์เซ็นต์

เปล่ียนแปลง M SD M SD 
1 กระบวนการเรียนรู้

ผ่านการฝึกอบรม 
5 7,837.67 3,735.21 11,090.66 4,267.83 41.50 

2 กระบวนการเรียนรู้
ผ่านการฝึกอบรม 
และการจดัการ
ความรู้ 

5 6,254.20 2,884.22 14,848.80 6,434.52 137.42 

3 กระบวนการเรียรู้
ผ่านการจดัการ
ความรู้ 

5 11,575.85 15,592.04 19,180.07 14,555.5
6 

65.69 

4 กลุม่ควบคมุ 5 6,579.92 5,975.30 9,089.47 4,399.94 38.14 

อภปิรายผล 
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จากการศึกษาวิจัยเร่ืองผลสมัฤทธ์ิที่เกิดขึน้จากการทดลองเพื่อพัฒนาทักษะ    

การขายของที่ปรึกษาการเงินและการลงทุน พบว่ากลุ่มที่ถูกทดลองด้วยกระบวนการ
เรียนรู้ผา่นการฝึกอบรมนัน้ มีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนรู้หลงัการทดลองสงูกว่าก่อนการ
ทดลอง ความสอดคล้องกบัแนวความคิดของ Blanchard and Thacker (2003) ที่ได้
กลา่วว่า การฝึกอบรมนัน้เป็นการให้ความรู้และเสริมทกัษะเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเตรียมความพร้อมที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาหรือการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึน้ในการท างาน เช่นเดียวกนักบักลุม่ตวัอย่างที่ถกูทดลองด้วยกระบวนการใช้เร่ือง
เล่านัน้ มีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนรู้หลงัการทดลองสงูกว่าก่อนการทดลอง สอดคล้อง
กบังานของ Wichienpanya (2006) ที่ว่าการใช้เร่ืองเลา่เป็นกระบวนการสื่อสารความรู้
ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลแบบไม่เป็นทางการ ใช้เทคนิคกระตุ้ นและสร้างแรง
บนัดาลใจ ท าให้ผู้ ฟังน าคณุคา่ที่ได้รับไปประยกุต์ใช้ในการท างานของตนเอง 

ทัง้นี ้เห็นว่ากระบวนการเรียนรู้ผ่านการจัดการความรู้ โดยการใช้เคร่ืองมือ คือ  
การใช้เร่ืองเล่า มีแนวโน้มที่จะมีประสิทธิผลในการพัฒนาทักษะการขายมากกว่า
กระบวนการเรียนรู้ผา่นการฝึกอบรม เนื่องมาจากกระบวนการจดัการความรู้ด้วยการใช้
เร่ืองเลา่ มีรูปแบบการเรียนรู้แบบลงมือท า ที่เปิดโอกาสให้ผู้ เข้าร่วมได้ซกัถามพูดคุย   
มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ โดยเป็นเร่ืองราวที่มาจากผู้ ที่
ปฏิบัติงานจริงได้ถ่ายทอดให้ผู้ อื่นฟัง และผู้ ฟังสามารถน ากลับมาทบทวนและ
ประยุกต์ใช้กับตนเองได้ ส่วนการฝึกอบรมนัน้เป็นรูปแบบการฝึกอบรมลักษณะ        
เชิงบรรยาย ที่ผู้ เข้าร่วมไม่มีโอกาสในการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ ไม่มีโอกาสในการ
ซกัถามเพิ่มเติม ซึ่งสอดคล้องกับ Martin et al. (2014,   pp. 11-15) ที่ได้กล่าวว่า        
การฝึกอบรมลกัษณะเชิงบรรยายนัน้ไม่มีการเช่ือมโยงกบัการฝึกฝนลงมือปฏิบตัิอย่าง
แท้จริง จึงเป็นเทคนิคที่ยงัไมส่ง่ผลให้เกิดผลลพัธ์จากการเรียนรู้ที่ดีที่สดุ เหมาะส าหรับ
ใช้ในการอธิบายการเรียนรู้ที่เป็นมาตรฐานเพื่อให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้
หลกัๆ เท่านัน้ ด้วยการอบรมเทคนิคการขายเชิงที่ปรึกษานัน้จะเป็นเพียงแค่หลกัการ
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เบือ้งต้นที่เป็นเทคนิคที่ช่วยให้ทกัษะการขายเพิ่มสงูมากขึน้ จึงเป็นเร่ืองที่ค่อนข้างยาก
ที่จะสามารถน าความรู้นัน้ไปประยกุต์ใช้ในสถานการณ์การท างานที่เกิดขึน้จริง จึงท า
ให้การฝึกอบรมแบบบรรยายเป็นวิธีที่ยงัไม่เหมาะสมในการช่วยพฒันาทกัษะการขาย
ได้อย่างแท้จริง ทัง้นีก้ระบวนการจัดการความรู้ที่มีลกัษณะการเรียนรู้แบบลงมือท า  
โดยใช้เคร่ืองมือในการจัดการความรู้ คือการใช้เร่ืองเล่า ท าให้ความรู้โดยนยัซึ่งเป็น
ข้อมลูเชิงลกึจากประสบการณ์ได้ถกูถ่ายทอดไปสูผู่้อื่นได้ง่าย จึงมีประสิทธิผลมากกว่า
การฝึกอบบรมเชิงบรรยาย Mamabolo (2014) รวมทัง้การถ่ายทอดในรูปแบบของเร่ือง
เลา่จดัว่าเป็นการเรียนรู้แบบลงมือท า Handy and Polimeni (2015) ที่สร้างกระบวนการ 
เรียนรู้จนท าให้เกิดประสิทธิผลมากกกว่าการฝึกอบรม (Rungruengrit & Sorakraikitikul, 
2017) 

ทัง้นี ้จากการวิจัยพบว่าหากได้เข้าร่วมจากทัง้ 2 กระบวนการ คือ กระบวนการ
เรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม และกระบวนการเรียนรู้ผ่านการใช้เร่ืองเล่าแล้วจะเกิด
ประสิทธิผลที่สงูกว่าการเรียนรู้เพียงกระบวนการเดียว สอดคล้องกับ Chantawimon 
(2013) ท่ีได้พฒันารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานการใช้หลกัการจัดการความรู้ 
มาพฒันาสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนกัพัฒนาบุคลากร โดยมีผลการ
ทดลองหลังการใช้การฝึกอบรมแบบผสมผสานการใช้หลักการจัดการความรู้กับ      
กลุม่ทดลองแล้วท าให้สมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมของนกัพฒันาบคุลากรเพิ่ม
สงูขึน้กวา่ก่อนการฝึกอบรม ดงันัน้จะเห็นได้วา่ไมว่า่กระบวนการเรียนรู้วิธีใดก็ตามล้วน
แตส่ง่เสริมให้เกิดประสทิธิผลตอ่การเรียนรู้เพิ่มมากขึน้ 

บทสรุป 
จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่าการพัฒนาทักษะ ความรู้ของพนักงานล้วนเป็น        

สิง่ส าคญั และมีสว่นช่วยให้องค์กรมีรายได้เพิ่มมากขึน้ ดงันัน้องค์กรจึงควรเล็งเห็นถึง
ความส าคญัในการพัฒนาความรู้ที่จะสามารถช่วยเพิ่มทักษะต่างๆ ให้กับพนกังาน 
เพื่อที่พนักงานจะสามารถน าความรู้ความเข้าใจ มาก่อให้เกิดประสิทธิภาพ และ
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ประสิทธิผลแก่ตนเองและแก่องค์กร โดยการวิจัยครัง้นี ไ้ด้น าเสนอแนวทางในการ
พัฒนาทักษะการขายของพนักงานด้วยกัน 2 วิธี คือ กระบวนการเรียนรู้ผ่านการ
ฝึกอบรม และกระบวนการเรียนรู้ผ่านการจัดการความรู้ ด้วยการใช้เร่ืองเล่า               
ซึ่งผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า กระบวนการเรียนรู้ผ่านการจัดการความรู้ ด้วยการใช้ 
เร่ืองเล่ามีประสิทธิผลในการช่วยพัฒนาทักษะการขายของพนักงานมากกว่า
กระบวนการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม แต่หากพนกังานได้เข้าร่วมกิจกรรมกระบวนการ
เรียนรู้ทัง้ 2 กระบวนการจะเกิดประสทิธิผลสงูที่สดุ ซึง่องค์กรอาจน ากระบวนการเรียนรู้            
ทัง้กระบวนการฝึกอบรม และกระบวนการเรียนรู้ผา่นการจดัการความรู้ ด้วยการใช้เร่ือง
เล่าไปประยุกต์ใช้ในการเสริมสร้างความรู้อื่นๆ ให้แก่พนักงานของตนเองได้อีกด้วย    
อีกทัง้กระบวนการจัดการความรู้ยังถือเป็นวิธีในการบริหารความรู้และรวบรวม        
องค์ความรู้ที่มีอยู่ในตัวพนักงานให้เป็นระบบ มีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน
เพื่อให้ความรู้นัน้ยงัคงอยูภ่ายในองค์กร ทัง้นีอ้งค์กรควรมีการเพิ่มเติมจากเดิมที่มีเพียง     
การจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะของพนักงาน โดยเพิ่มการอบรมในลักษณะของ    
การจัดการความรู้ให้แก่พนกังานด้วย เพื่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีกว่าทัง้ใน
ด้านความรู้ ความเข้าใจ สามารถช่วยพฒันาทกัษะของพนกังานให้สงูขึน้ นอกจากนัน้
ยงัสง่ผลลพัธ์ที่ดีให้แก่องค์กรอีกด้วย 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
องค์กรควรเล็งเห็นความส าคญัในด้านการพฒันาทกัษะของพนกังานเป็นส าคญั 

โดยแตล่ะองค์กรสามารถน าเทคนิคการฝึกอบรม หรือการออกแบบกิจกรรมการพฒันา
ทกัษะรูปแบบต่างๆ ให้กบัพนกังานได้อย่างหลากหลายยิ่งขึน้ ซึ่งจากการวิจยัครัง้นีไ้ด้
น าเสนอแนวทางในการพฒันาทกัษะของพนกังานด้วยการฝึกอบรม และการจัดการ
ความรู้ด้วยการใช้เร่ืองเล่า เห็นได้ว่าไม่ว่าวิธีการหรือรูปแบบการพัฒนาทักษะของ
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พนักงานในรูปแบบใดก็สามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการเพิ่ม
ความรู้ ความสามารถในการท างาน รวมทัง้ทกัษะของพนกังานให้สงูขึน้  

ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครัง้ต่อไป 
1. การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการทดลองการจดัการความรู้ โดยศึกษาเพียงการใช้เร่ืองเลา่ 

มาเป็นเคร่ืองมือในการศกึษาวิจยัเทา่นัน้ ดงันัน้ การศกึษาวิจยัครัง้ตอ่ไป อาจมีการวิจยั
เชิงทดลองโดยใช้เคร่ืองมือการจัดการความรู้ประเภทอื่น เช่น การแลกเปลี่ยนความรู้ 
(Knowledge Sharing) ชุมชนนกัปฏิบตัิ หรือกิจกรรมการเรียนรู้แบบลงมือท า (Action 
Learning) เป็นต้น เพื่อศึกษาวิจยักระบวนการจดัการความรู้ที่มีประสิทธิผลมากที่สดุ
ในการพฒันาทกัษะการขาย 

2. หากมีการศกึษาวิจยัครัง้ตอ่ไป อาจน ากระบวนการการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม 
และการจดัการความรู้ในการทดลองเพื่อพฒันาทกัษะด้านอื่นๆ ของพนกังาน 

3. การวิจยัครัง้ต่อไปควรเพิ่มจ านวนกลุม่ตวัอย่างในการทดลองเข้าร่วมกิจกรรม 
เพื่อให้สามารถเปรียบเทียบผลจากการทดลองด้วยการทดสอบความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติเพิ่มเติม รวมทัง้เพิ่มการท า Manipulation Check เพื่อให้เกิดความ
เที่ยงตรงและแม่นย าของผลการวิจยัและการทดสอบ Joint Effect ของวิธีการทดลอง
ตา่งๆ ที่ใช้ในการวิจยั 
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