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งานวิจยันีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศกึษาตวับ่งชีแ้ละพฒันาแบบวดัความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู  ้เพื่อ

พฒันารูปแบบสมการโครงสรา้งของตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้ และพฒันาและศึกษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เป้าหมายต่อความผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายใน
สถาบันการเงินในไทย การวิจัยออกเป็น 3 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ ขัน้ตอนที่ 1 ศึกษาตัวบ่งชีแ้ละพัฒนาแบบวัดความ
ความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้ขัน้ตอนที่ 2 พฒันารูปแบบสมการโครงสรา้งของตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อความยึด
มั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย มีกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานขาย จ านวน 400 
คน ใชแ้บบวดัเป็นเครื่องมือในการท าวิจยั และใชก้ารวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบว่าแบบวดัความยึดมั่น
ผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยที่พฒันาขึน้ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ และ 20 
ตวับ่งชี ้โดยการพฒันาแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูผ่้านตวัแปรการตัง้เป้าหมาย  และ
โมเดลที่ได้น าเสนอมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี  ขั้นตอนที่ 3 เพื่อพัฒนาและศึกษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เป้าหมายต่อความผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายใน
สถาบนัการเงินในไทย ใชรู้ปแบบการวิจยัแบบกึ่งทดลอง แบบกลุ่มเดียวทดสอบก่อนอบรมและหลงัอบรม แบ่ง
โปรแกรมฝึกอบรมออกเป็น 8 กิจกรรม กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานขายของสถาบนัการเงินในไทยจ านวน 100 คน 
ผลการใชโ้ปรแกรมพบว่าหลังอบรมพนกังานขายมีความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูสู้งกว่าก่อนอบรม  โดยก่อน
เรียนมีค่าเฉล่ียความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ = 8.69 S.D.= 3.651 และหลงัเรียนมีค่าเฉล่ียความยึดมั่นผกูพนั
ในการเรียนรู ้ = 16.77 S.D.= 2.309  t = -25.983 ซึ่งสรุปไดว้่าโปรแกรมฯที่พฒันาขึน้ สามารถเพิ่มความยึดมั่น
ผกูพนัในการเรียนรูใ้หก้ับพนกังานขายผูเ้ขา้รบัการอบรมได้ ผ่านการพฒันาแรงจูงใจ และการตัง้เป้าหมายจาก
กิจกรรมในโปรแกรมฝึกอบรม ขอ้คน้พบจากงานวิจยันีพ้บว่า การพฒันาแรงจงูใจมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผกูพนั
ในการเรียนรูผ่้านตัวแปรการตัง้เป้าหมาย และโปรแกรมพัฒนาความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูน้ั้นสามารถ
ออกแบบไดจ้ากการพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมาย  ซึ่งจะน าไปสู่ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้อง
พนกังานขายที่เพิ่มขึน้ และส่งผลที่ดีต่อทัง้ตวัพนกังานขายเองและองคก์ร 
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The aims of this research are as follows: (1) to analyze the indicators and to develop a 

measurement of learning engagement; (2) to develop a structural equation model of learning 
engagement; and (3) to develop and study the effectiveness of a motivation training program and 
goal setting to enhance learning engagement in the sales of financial institutions in Thailand. This 
research had two phases, the first phase analyzed the indicators and developed the measurement of 
learning engagement. The developed learning engagement scales were distributed to 400 sales and 
conducted confirmatory factor analysis based on the survey results. The results revealed three 
factors, and 20 indicators of learning engagement. Motivation had an indirect effect on learning 
engagement via goal setting. The measurement of structural validity indicated the goodness of fit of 
the learning engagement model. The second phase employed a one group pre-test post-test design. 
The developed training program consisted of eight session activities.  The training program was 
conducted to the sample of 100 sales of financial institutions in Thailand. After attending the training 
program, the learning engagement of sales in financial institutions in Thailand were significantly 
higher than before attending the training program. The average learning engagement before 
attending the program was 8.69, with an SD = 3.651. After attending the program, the average 
learning engagement was 16.77, with an SD = 2.309 and a dependent samples t-test =-25.983. The 
results showed that the developed training program could enhance the learning engagement of the 
sales of financial institutions in Thailand through motivation and goal setting. The developed program 
could be rolled out to the sales of financial institutions in Thailand based on the results of this 
research and could benefit the salespeople themselves and their organizations. 
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ปรญิญานิพนธฉ์บบันี ้เป็นบททดสอบอนัยิ่งใหญ่และทา้ทายก่อนท่ีเราจะเดินทางไปถึงจดุมุ่งหมายตาม
ความฝันที่ผูว้ิจยัวางเอาไว้ การเดินทางนีช้่างยาวนานและตอ้งใชแ้รงใจอย่างมาก ปรญิญานิพนธฉ์บบันีจ้ึงเป่ียมไป
ดว้ยความมุ่งมั่นตัง้ใจที่ผูว้ิจัยตัง้ใจที่จะน าเสนอองคค์วามรูท้ี่ไดจ้ากการวิจยันี ้ ซึ่งจะไม่สามารถส าเร็จไดเ้ลย หาก
ปราศจากความช่วยเหลือจากคณาจารยแ์ละบคุคลต่างๆ ที่เป็นแรงผลกัดนัใหง้านวิจยัชิน้นีส้  าเรจ็ได ้

ขอขอบพระคุณ ผศ.ดร.สดุารตัน ์ตนัติวิวทัน ์อาจารยท์ี่ปรกึษาหลกั ที่เป็นเสมือนแสงสว่าง ในการเรียน
และการท าปรญิญานิพนธผ์ูท้ี่คอยมอบทัง้ความรูค้วามเมตตา และคอยเติมเต็มก าลงัใจ และ ผศ.ดร.พลเทพ พนูพล 
อาจารยท์ี่ปรกึษารว่ม ที่คอยใหค้  าแนะน า เติมเต็มปรญิญานิพนธฉ์บบันีเ้พื่อใหเ้กิดความสมบรูณม์ากยิ่งขึน้ 

นอกจากนี ้ขอขอบพระคุณ  รศ.ดร.ดุษฎี อินทรประเสริฐ และ ผศ.ดร.นริสรา พ่ึงโพธ์ิสภ ที่ร่วมเป็น
คณะกรรมการสอบ และใหค้  าแนะน าที่เป็นประโยชนใ์นการเติมเต็มปรญิญานิพนธฉ์บบันีใ้หส้มบูรณย์ิ่งขึน้ รวมถึง
ขอขอบพระคุณ รศ.ดร.ศจีมาจ ณ วิเชียร ประธานกรรมการสอบปากเปล่า ที่มอบทั้งความเมตตา และค าชีแ้นะที่
เป็นประโยชน ์

ขอขอบคุณหน่วยงานและองคก์รที่เก่ียวขอ้งที่ใหค้วามรว่มมือ ช่วยประสานงานเอกสาร ประชาสมัพนัธ ์
และอนุญาตใหด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูเพื่อการวิจยั รวมทัง้กลุ่มพนกังานที่ที่ใหค้วามร่วมมือเป็นอย่างดีและ
เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามงานวิจยั 

ขอขอบคุณพี่นอ้งร่วมรุ่นทุกคน ที่ใหค้วามช่วยเหลือกันดว้ยไมตรีจิต ร่วมทั้งสรา้งประสบการณ์อันน่า
จดจ า เป็นเพื่อนร่วมทางที่จะไม่มีวนัลืม ขอขอบคณุ คณุอรรถเดช อุณหเลขกะ ที่ไดใ้หค้  าแนะน าในทกุขัน้ตอน และ
คุณเอกรินทร ์พงคจีรทิพา รวมทั้งบุคคลที่ไม่ไดเ้อ่ยนาม ที่ช่วยเหลือสนับสนุนกันทุกเวลา และคอยกระตุน้ใหเ้ดิน
ไปสู่เป้าหมาย 

ขอขอบพระคณุบุคคลส าคญัที่สดุในชีวิต คือ นายวิทยา ประภศัรานนท ์บิดา และ นางพชัรนิทร ์ประภศั
รานนท ์มารดา ที่มอบความรกั ความห่วงใย คอยสนับสนุนในทุกๆ เรื่องจนประสบความส าเร็จ และขอขอบคุณ
สมาชิกในครอบครวัทกุคนรวมถึงคณุวีรชยั เพชราเวช ที่คอยสนบัสนนุและเป็นก าลงัใจใหก้นัตลอดมา 

งานวิจยันีไ้ดร้บัทุนสนบัสนุนการท าปริญญานิพนธจ์ากสถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรี
นครนิทรวิโรฒในปีพ.ศ. 2564 ผูว้ิจยัขอขอบพระคณุยิ่ง 
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บทที ่1 

บทน า 

 

ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
ในช่วงที่ผ่านมาเทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่องในระบบเศรษฐกิจ 

ปัจจุบันมีการติดต่อสื่อสารที่ผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ( Information Communication 
Technology : ICT) ส่งผลใหจ้ านวนผู้ใชง้านอินเทอรเ์น็ตทั่วโลกเพิ่มขึน้ต่อเนื่อง ประกอบกับใน
ปัจจุบนัโทรศัพทเ์คลื่อนที่หรือ Smart Phone ไดก้ลายเป็นส่วนหนึ่งที่ส  าคญัในชีวิตประจ าวันของ
ประชาชนไปเรียบรอ้ยแลว้ (อรดา รชัตานนท,์ 2564) รวมถึงการเชื่อมโยงเครือข่ายระหว่างประเทศ
ที่มากขึน้ การท าธุรกรรมระหว่างประเทศไรข้อ้จ ากัดและเติบโตไดอ้ย่างต่อเนื่อง การเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวย่อมกระทบต่อผูเ้ล่นรายเดิมในภาคการคา้อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้ส่งผลใหบ้างธุรกิจอาจ
ตอ้งออกจากตลาดไป ขณะที่บางธุรกิจต้องเร่งปรบัตัวเพื่อความอยู่รอด ซึ่งวิธีการปรบัตัวอาจ
แตกต่างกนัไปตามความเหมาะสมของธุรกิจ ซึ่งหนึ่งในธุรกิจที่ส  าคญัคือสถาบนัการเงิน ที่ซึ่งถือว่า
เป็นส่วนหนึ่งของระบบเศรษฐกิจในทุกประเทศที่เก่ียวเนื่องเชื่อมโยงกันไปทั่วโลก ระบบการเงิน
ของโลกได้เติบโตขยายตัวอย่างต่อเนื่อง และมีการเปลี่ยนแปลงพัฒนาอย่างรวดเร็ว มาจนถึง
รูปแบบการใชท้ าธุรกรรมการเงินที่สะดวกรวดเรว็ขึน้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส ์พรอ้มกบัการพฒันา
ผลิตภณัฑก์ารเงินและการลงทุนที่หลากหลายและมีซบัซอ้นมากขึน้ ปัจจุบนัระบบการเงินพัฒนา
มาเข้าสู่ รูปแบบการเงินยุคใหม่  ที่มีชื่อคุ้นหูว่า Fintech (Financial Technology) คือการใช้
เทคโนโลยีเข้ามาพัฒนาระบบการเงินในรูปแบบใหม่ ด้วยการใช้ระบบออนไลน์ในธุรกิจและ
อุตสาหกรรมต่าง ๆ และพฤติกรรมของผูบ้ริโภคที่อยู่กับโลกออนไลน์มากขึน้ แต่ธุรกิจธนาคาร
จะตอ้งเผชิญหนา้กบั Digital disruption ส่งผลใหส้ถาบนัการเงินตอ้งปรบัตวัเพื่อความอยู่รอด โดย
สถาบนัการเงินประเภทบริษัทเงินทุน บริษัทเครดิตฟองซิเอรห์รือธนาคารพาณิชยข์นาดเล็กตอ้ง
เตรียมพรอ้ม (อดุมรชัตวนิชย,์ 2562)ซึ่งการการปรบัเปลี่ยนดงักล่าว ท าใหเ้กิดการแข่งขนัที่รุนแรง
ขึน้ โดยเฉพาะธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่ ที่ต่างตอ้งแสวงหาผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ ทุกความตอ้งการ
ของลกูคา้มาเพิ่มช่องทางการด าเนินธุรกิจ สอดคลอ้งกบั (วิจิตรเมธาวณิชย,์ 2563) การแข่งขนัธุรกิจ
การเงินที่สูง โดยเฉพาะธุรกิจรายย่อย ซึ่งท าใหส้าขาของธนาคารพาณิชยท์ี่เปรียบเสมือนช่องทาง
จ าหน่ายผลิตภัณฑต่์าง ๆ ของธนาคารพาณิชยต์อ้งไดร้บัการปรบัเปลี่ยนเพื่อสรา้งความไดเ้ปรียบ



  2 

ในตลาด และเพื่อเป็นการขยายฐานลูกคา้ และภาวะการแข่งขันธุรกิจทางการเงินที่ รุนแรง โดย
สถาบนัการเงินมีการแข่งขันกนัน าเสนอผลิตภณัฑท์างการเงินต่างที่หลากหลาย เพื่อใหเ้หมาะแก่
ความต้องการของลูกค้าแต่ละกลุ่ม ท าให้ผู ้บริโภคมีทางเลือกในการใช้บริการหรือลงทุนด้าน
การเงินมากขึน้ และเริ่มมีการเปรียบเทียบผลตอบแทนที่ไดร้บัจากการใชบ้ริการระหว่างสถาบัน
มากขึน้ดว้ย ซึ่งในแง่ของผูใ้ชบ้ริการนับเป็นเรื่องที่ดีมากกับการที่ธนาคารเป็นฝ่ายเดินเขา้มาหา
พรอ้มน าเสนอผลิตภณัฑต์ามที่ตอ้งการ แต่ในแง่ของผูป้ฏิบติัหนา้ที่อย่างพนักงานธนาคาร คงไม่
รูส้ึกยินดีมากนัก หลังจากเกิดวิกฤตโครงสรา้งธุรกิจเปลี่ยนไปช่องทางการท าธุรกิจของธนาคาร
เพิ่มขึน้ การแข่งขันสูง ตอ้งปรบัเปลี่ยนการท างานใหม่ รวมทัง้ตอ้งขายผลิตภัณฑอ่ื์นๆ แก่ลูกคา้
ดว้ย ธนาคารมีความเขา้ใจถึงภาระของพนักงานทั่วประเทศ ที่จะตอ้งเพิ่มขึน้จากหนา้ที่ปกติแลว้ 
ยงัตอ้งมีหนา้ที่เพิ่มเติมในการขายผลิตภัณฑอ่ื์น ๆ ที่เป็นช่องทางธุรกิจใหม่ของธนาคารดว้ย เช่น 
ประกัน กองทุนรวม ฯลฯ ดังนั้น ธนาคารจึงช่วยเหลือพนักงาน โดยการปรบัน าเทคโนโลยีเขา้มา
ช่วยการท างาน เพื่อลดขั้นตอนเวลาหรือการท างานตามปกติน้อยลง และมีเวลาในการขาย
ผลิตภัณฑ์เพื่อเสริมรายได้เข้าธนาคาร จึงไม่เป็นการกดดันพนักงานมากเกินไป นอกจากนี ้
ธนาคารไดใ้หเ้วลาแก่พนักงานในการปรบัตัว มีการฝึกอบรมถึงแนวธุรกิจใหม่ ช่องทางการขาย 
รวมทัง้เทคนิคต่าง ๆ เพื่อเสริมและง่ายต่อการขายผลิตภณัฑอ่ื์น ๆ ของธนาคาร หากธุรกิจใดที่ตอ้ง
ใช้ใบอนุญาต ธนาคารก็ฝึกอบรมและพาพนักงานไปสอบ เพื่อได้ใบอนุญาตเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและเสริมความรูใ้ห้แก่พนักงานนั้น ๆ (วิจิตรเมธาวณิชย์, 2563)แต่เนื่องดว้ยจาก
ความคาดหวังต่าง ๆ ของธนาคารที่มีต่อพนักงานขาย ท าให้พนักงานขายเป็นอาชีพที่มีความ
กดดันสูง จึงเป็นเหตุให้พนักงานขายขององค์กรที่ไม่สามารถท ายอดขายได้ตามเป้าหรือหมด
แรงจงูใจในการขายผลิตภณัฑต์ดัสินใจลาออกจากองคก์ร อาจเพราะพนกังานหลาย ๆ คนที่ไม่เห็น
ดว้ยกับการเปลี่ยนแปลงของระบบงานพัฒนาบุคลากร เนื่องจากไม่ตอ้งการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ หรือ
เพราะคิดว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งที่พวกเขารูอ้ยู่แล้ว จึงท าให้เกิดค าถามขึน้มาว่า ท าไมต้องเรียนรูถ้ึง
ระบบงานใหม่ ๆ นั้นอีก ซึ่งเป็นเหตุใหพ้นักงานไม่เห็นดว้ยกับแนวทางใหม่ ๆ เป็นตน้เหตุใหข้าด
ความเต็มใจในการเรียนรู  ้(ไชยแกว้, 2563) เพราะการเรียนรูน้ั้นส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร
หากพนักงานมองขา้มการเรียนรู ้เมื่อสมาชิกไม่มีความรูส้ึกร่วมในการท างานระบบทีมแลว้ก็จะ
ขาดความทุ่มเท มุ่งมั่นอย่างเต็มที่ จะท าใหธุ้รกิจขาดความสามารถในการแข่งขนั ท าใหก้ารท างาน
ระบบทีมมีปัญหายอดขายลดลง ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงใหก้ าไรสุทธิ และอาจจะส่งผลถึงการ
ด าเนินกิจการต่อไปในอนาคตเนื่องจากอาจจะขาดสภาพคลอ่งทางการเงิน จนในที่สดุอาจตอ้งปิด
กิจการ 
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จากสาเหตุการขาดแรงจูงใจดังกล่าวของพนักงานขายที่ไดก้ล่าวไปในขา้งตน้ (ไชยแกว้, 
2563) จึงแสดงใหเ้ห็นว่า หากท าใหพ้นกังานมีความเต็มใจที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ กบัสถานการณใ์น
โลกยุคปัจจุบนัที่เปลี่ยนไปอย่างรวดเรว็ จะช่วยใหพ้นกังานขายสามารถปรบัตวักบัสถานการณก์าร
ขายที่เปลี่ยนไป และมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการขายอีกทั้งยังมีงานวิจัยของ (Davis & Daley, 
2008) ที่ได้แสดงให้เห็นว่า องค์กรที่มีการส่งเสริมการเรียนรูน้ั้น จะส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
พนกังาน ดงันัน้ อาจกลา่วโดยสรุปไดว้่า การเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ เป็นสิ่งส าคญัที่จะช่วยใหพ้นกังานขาย
เกิดแรงจูงใจที่จะท าการขายผลิตภัณฑ์ของธนาคาร และควรมีการส่งเสริมการเรียนรูด้้วยการ
กระตุน้ใหพ้นักงานมีความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้เพื่อที่จะส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมการขายที่
เพิ่มมากขึน้ และน าไปสูก่ารบรรลเุปา้หมายที่ไดต้ัง้เอาไว้ จากการทบทวนวรรณกรรม แสดงใหเ้ห็น
ถึงความส าคัญของการส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้อาทิเช่น งานวิจัยของ  (Niemi, 
2007) ไดก้ล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการพัฒนาการเรียนรู ้เนื่องจากเป็น
ส่วนหนึ่งของกระบวนการสรา้งความเขม้แข็งทางการเรียนรูข้องพนักงาน ซึ่งเป็นแหล่งของความ
กระตือรือรน้ ที่จะช่วยใหพ้นักงานสามารถปรบัตัวและเผชิญกับสิ่งที่ก่อใหเ้กิดความเครียด ความ
ทา้ทายต่างๆ และหลีกเลี่ยงความลม้เหลวทางการเรียนรูไ้ด ้ซึ่งสอดคล่องกบังานวิจยัของ (Ellen A 
Skinner & Pitzer, 2012) ที่ไดก้ล่าวไวว้่าหากผูเ้ขา้อบรมขาดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูก้็จะ
ท าใหผู้เ้ขา้อบรมขาดความสนใจในการเรียนรู ้ซึ่งจะสง่ผลต่อเนื่องต่อความส าเรจ็ในการเรียนรู ้

เนื่องจากพนักงานขายเป็นสายอาชีพที่เผชิญกับความเครียดสูงทั้งจากยอดขาย จาก
ลกูคา้ และจากหวัหนา้งาน ดงันัน้การส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูใ้หก้บัพนกังานขาย
นัน้ จะมีส่วนช่วยใหพ้นกังานขายสามารถปรบัตวักบัสถานการณท์ีทา้ทายขึน้กบัโลกในศตวรรษที่ 
21 และสรา้งความส าเร็จในการเรียนรูใ้หก้บัพนกังานขายได้ แต่เนื่องดว้ยจากความคาดหวงัต่าง ๆ 
ของธนาคารที่มีต่อพนักงานขาย ท าใหพ้นักงานขายเป็นอาชีพที่มีความกดดันสูง จึงเป็นเหตุให้
พนักงานขายขององค์กรที่ไม่สามารถท ายอดขายได้ตามเป้าหรือหมดแรงจูงใจในการขาย
ผลิตภัณฑ์ตัดสินใจลาออกจากองค์กร อาจเพราะพนักงานหลาย ๆ คนที่ไม่เห็นด้วยกับการ
เปลี่ยนแปลงของระบบงานพัฒนาบุคลากร เนื่องจากไม่ตอ้งการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ หรือเพราะคิดว่า
สิ่งนัน้เป็นสิ่งที่พวกเขารูอ้ยู่แลว้ จึงท าใหเ้กิดค าถามขึน้มาว่า ท าไมตอ้งเรียนรูถ้ึงระบบงานใหม่ ๆ  
นัน้อีก ซึ่งเป็นเหตใุหพ้นกังานไม่เห็นดว้ยกบัแนวทางใหม่ ๆ เป็นตน้เหตใุหข้าดความเต็มใจในการ
เรียนรู ้(ไชยแกว้, 2563) เพราะการเรียนรูน้ัน้สง่ผลต่อความส าเรจ็ขององคก์รหากพนกังานมองขา้ม
การเรียนรู ้เมื่อสมาชิกไม่มีความรูส้ึกร่วมในการท างานระบบทีมแลว้ก็จะขาดความทุ่มเท มุ่งมั่น
อย่างเต็มที่ จะท าใหธุ้รกิจขาดความสามารถในการแข่งขัน ท าใหก้ารท างานระบบทีมมีปัญหา
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ยอดขายลดลง ซึ่งสง่ผลกระทบโดยตรงใหก้ าไรสทุธิ และอาจจะสง่ผลถึงการด าเนินกิจการต่อไปใน
อนาคตเนื่องจากอาจจะขาดสภาพคลอ่งทางการเงิน จนในที่สดุอาจตอ้งปิดกิจการ  ซึ่งจะเห็นไดว้่า
เมื่อประมาณ 30 ปีที่แลว้พนักงานธนาคารถือว่าเป็นอาชีพที่มั่งคง มีรายได้สูง สวัสดิการดีมาก 
โบนัสสูง ซึ่งมีแต่คนอยากจะเขา้บรรจุเป็นพนักงานธนาคาร เพราะในแต่ละปีธนาคารประกาศ
ตัวเลขผลก าไรมหาศาลจากการท างานของพนักงาน รายไดจ้ากดอกเบีย้และค่าธรรมเนียมจาก
การท าธุรกรรม จากการรวบรวมของนิตยสารออนไลน์ Techsauce แสดงให้เห็นว่า ธนาคาร
พาณิชยย์ังคงมีก าไรในการด าเนินกิจการ ธนาคารพาณิชย ์11 แห่ง มีผลก าไรสุทธิ 170,481 ลา้น
บาท เพิ่มขึน้ 3,973 ล้านบาท หรือคิดเป็นรอ้ยละ 2.39 ได้แก่ ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารไทย
พาณิชย ์ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ธนาคารธนชาต ธนาคารซีไอเอ็มบีไทย ธนาคารทิสโก ้ส่วนธนาคาร
ที่มีก าไรสุทธิลดลงไดแ้ก่ ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารทหารไทย ธนาคารเกียรติ
นาคิน และกลุ่มการเงินแลนด์ แอนด์ เฮ้าส ์ตั้งแต่มีการปฏิรูปหรือเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการ
ประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Disruption) แต่การเขา้สู่ยุคดิจิทลัของธนาคาร ท าใหเ้กิดการ
แทนที่แรงงานของมนุษยอ์ย่างเห็นไดช้ดั ลกูคา้สามารถท าธุรกรรมทางการเงินในที่ใดก็ได ้เพียงแค่
มีการเชื่อมต่อระบบอินเทอรเ์น็ต ผ่านช่องทางอิเล็กทรอนิกสแ์ละดิจิทลัแพลตฟอรม์ เพียงแค่ปลาย
สัมผัสลูกค้าก็สามารถท า Mobile banking และท าธุรกรรมผ่านเครื่องอัตโนมัติ ท าให้ธนาคาร
สามารถลดรายจ่ายได ้เช่น ลดจ านวนการจา้งพนกังาน ขนาดของสาขา พสัดเุครื่องเขียนที่ตอ้งใช้
ในการท าธุรกรรม เป็นตน้ แต่ก็สามารถรกัษาอตัราก าไรไดเ้หมือนเดิมหรือเพิ่มมากขึน้ แต่สิ่งลดลง 
คือ พนักงานหลังบา้น พนักงานหน้าเคาเตอร ์พนักงานประจ าสาขา หรือแมแ้ต่พนักงานประจ า
ส านักงานใหญ่ ก็มีแนวโนม้สงูที่จะถูกเลิกจา้ง รายงานส านักข่าวอีไฟแนนซไ์ทยระบุว่า พนักงาน
ธนาคารทั่วโลกจะถูกลดราว 75,000 ต าแหน่ง ธนาคารในยุโรปถูกปลดมากที่สุด ธนาคารยักษ์
ใหญ่ในประเทศอิตาลี UniCredit ประกาศลด 8,000 ต าแหน่ง ปิดบริการ 500 สาขา ธนาคารใน
ยโุรปน าโดย Deutsche Bank มีการลดต าแหน่งมากที่สดุ 18,000 ต าแหน่ง คิดเป็นรอ้ยละกว่า 80 
และในอีก 4 ปี ขา้งหนา้ พ.ศ. 2566 ธนาคารในประเทศอิตาลีมีแผนเลิกจา้งพนกังานจ านวน 8,000 
คน และปิดบริการอีก 500 สาขา ในส่วนของประเทศไทยนัน้ ท่ามกลางตวัเลขผลก าไรประจ าปีที่ดู
เหมือนจะไม่สวนทางกับเศรษฐกิจของประเทศดังที่กล่าวมาขา้งตน้ แต่ปรากฏว่าธนาคารไดยุ้บ
หลายสาขา ลดจ านวนพนักงานลงอย่างแทบ จะเรียกไดว้่าแบบกระทันหัน ขอ้มูลจากนิตยสาร
ออนไลนก์รุงเทพธุรกิจพบว่าแมแ้ต่ธนาคารระดับใหญ่และ มีสาขาอยู่ต่างประเทศ อย่างธนาคาร
กสิกรไทย ปิดประมาณ 850 สาขาในปี 2562 และธนาคารที่อยู่คู่กบัประเทศไทยตัง้แต่สมยัรชักาล
ที่ 5 อย่าง ธนาคารไทยพาณิชย ์ไดล้ดจ านวนสาขาจาก 1,153 เหลือ 400 สาขา และลดจ านวน
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พนกังานเหลือเพียง 15,000 คน จากเดิมที่มีอยู่ 27,000 คน และในปี 2563 ธนาคารของรฐัอย่าง 
ธนาคารกรุงไทยก็เตรียมลดจ านวนพนักงานลง 30 เปอรเ์ซ็นต์ จากจ านวนพนักงานประมาณ 
21,000 คน และเตรียมยุบ 70 สาขา เหตุผลหลักของการลดจ านวนสาขาและพนักงานธนาคาร
ของประเทศไทย มาจากการเปลี่ยนพฤติกรรมของผูบ้รโิภคในยคุดิจิทลั ที่มีผูใ้ชบ้รกิารออนไลนห์รือ 
Mobile banking เป็นจ านวนมาก และมีแนวโนม้ที่ตวัเลขจะสงูขึน้เรื่อย ๆ อีกทัง้ยงัเป็นแนวทางใน
ปรบัตัวการเปลี่ยนผ่านเขา้สู่ยุคดิจิทลั (Digital Transformation) ของธนาคาร นายอาทิตย ์นันทวิ
ทยา กรรมการผูจ้ดัการใหญ่และประธานเจา้หนา้ที่บริหาร ธนาคารไทยพาณิชย ์เปิดเผยว่า ตัง้แต่
ตน้ปี 2561 ไดป้รบัโครงสรา้งองค์กรครัง้ใหญ่ ภายใตแ้นวคิด “Transformation” และใชก้ลยุทธ ์
“กลบัหวัตีลงักา” เพราะเป็นความจ าเป็นขององคก์รที่จะตอ้งลดขนาดเพื่อความอยู่รอดขององคก์ร
ในยุคที่เทคโนโลยีเขา้มามีบทบาทในการเปลี่ยนโครงสรา้งธุรกิจ จากเดิมที่มีแนวคิดว่าความเป็น
ยกัษ์ ถือเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ แต่ในปัจจุบนักลบัเป็นขอ้จ ากัด แต่ความหมาย
การลดขนาดองคก์รของคุณอาทิตย ์นันทวิทยา ไม่ไดห้มายถึงการปลดพนักงานแต่เป็นการไม่รบั
พนกังานใหม่เพิ่ม เพราะในแต่ละปีจะมีพนกังานลาออกเฉลี่ยอยู่ที่ประมาณ 3,000 คน ซึ่งภายใน 
3 ปี จะมีพนักงานลดไปถึงเกือบหมื่นคนจึงจะเห็นไดว้่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จากเทคโนโลยี
ดิจิทัล หรือ Digital Disruption มีทัง้ขอ้ดีและขอ้เสีย ขอ้เสียที่การพัฒนาของเทคโนโลยี คือ การที่
ท าใหธุ้รกิจมีการพฒันาตวัอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบของการด าเนินงาน หากละเลย ก็จะ
ถูกเลิกจ้างพนักงาน เพราะพนักงานมีทักษะ ไม่เพียงพอต่อการแข่งขัน ก็จะต้องพยายามหา
พนักงานที่ ได้รับการฝึกฝนอย่างต่อเนื่อง เพราะในอีก 2-3 ปีข้างหน้าอุปกรณ์หรือเครื่องมือ
อิเล็กทรอนิกสต่์าง ๆ จะสามารถปฏิบติังานแทนพนกังานธนาคารไดถ้ึงรอ้ยละ 30 ของงานที่ท าอยู่
ในปัจจบุนั 

มงีานวิจยัของของ (หวงัรุ่งกิจ, วฒันานนทส์กุล, & ศรีพหล, 2561) ที่ไดศ้กึษาองคป์ระกอบ
ของความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ซึ่งแสดงให้เห็นว่าคนที่มีพฤติกรรมที่แสดงถึงความยึดมั่น
ผูกพนัในการเรียนรู ้จะส่งผลดีต่อการเรียนรู ้และเป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งต่อการเรียนรู ้เนื่องจากคน
ผูน้ัน้จะมีความพยายามส่วนบุคคลในการมีบทบาทพฒันาการเรียนรู้ ดังนัน้ การพัฒนาความยึด
มั่นผูกพันในการเรียนรูใ้หก้ับพนักงานขาย ประเด็นเก่ียวกับตวับ่งชีแ้ละองคป์ระกอบของความยึด
มั่นผูกพันในการเรียนรูเ้ป็นสิ่งที่ควรน ามาพิจารณา เพราะจะท าใหท้ราบถึงคุณสมบติัของตัวแปร
ดังกล่าว และจะท าใหเ้ห็นถึงแนวทางในการพัฒนาโปรแกรมเพื่อเพิ่มความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรู ้อย่างที่ไดก้ล่าวไปในขา้งตน้ การศกึษาก่อนหนา้นีไ้ดแ้สดงใหเ้ห็นถึง องคป์ระกอบของความ
ยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ว่า ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการรูคิ้ด ดา้นอารมณ ์และ
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ดา้นพฤติกรรม มีผูพ้ัฒนาแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูไ้วห้ลายแบบ เช่น (Fredricks, 
Blumenfeld, & Paris, 2004) ไดศ้ึกษาและพัฒนาแบบวดัความยึดมั่นผูกพันในโรงเรียน (School 
Engagement Measure: SEM) ส าหรบันักเรียนชัน้ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบ 3 ดา้น คือความยึดมั่นผูกพนัดา้นการรูคิ้ด ดา้นอารมณแ์ละดา้นพฤติกรรม มีตวับ่งชี ้
เก่ียวกบัการรบัรูเ้ก่ียวกบัความทา้ทายในงาน การไดร้บัการสนบัสนนุจากครูและเพื่อนร่วมชัน้ และ
ความผูกพันทางอารมณ์กับสถาบัน เป็นตน้ นอกจากนี ้บางกรณีพบว่ามีผูศ้ึกษาตัวบ่งชีภ้ายใต้
องคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูท้ี่ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ เช่น แบบวดัแรงจูงใจ
และความยึดมั่นผูกพัน (Motivation and Engagement Scale: MES) ที่ถูกพัฒนาโดย (Martin, 
2009) ได้ศึกษาในกลุ่มตัวอย่างระหว่างชั้นประถมศึกษาถึงระดับปริญญาตรี ประกอบด้วย
องคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพันมิติดา้นการรูคิ้ดและพฤติกรรม มีตวับ่งชีท้ี่สะทอ้นถึงความยึดมั่น
ผูกพันด้านการรูคิ้ด ไดแ้ก่ ความเชื่อในตนเอง คุณค่าของสถาบัน ส่วนความยึดมั่นผูกพันดา้น
พฤติกรรม ไดแ้ก่ ความสนใจในการเรียนรู ้ความอดทน การวางแผน การจดัการเก่ียวกบัการเรียน 

จากงานวิจัยที่ ได้กล่าวมาก่อนหน้านี ้ แสดงให้เห็นว่าความยึดมั่นผูกพันมีได้หลาย
องคป์ระกอบ แต่ทัง้นีแ้ต่ละงานวิจยันัน้ ความยดึมั่นผูกพนัจะอยู่ภายใตท้ฤษฎีแรงจงูใจเดียวกนั ซึ่ง
โดยส่วนใหญ่นักวิจัยนิยมศึกษาความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความยึด
มั่นผูกพันด้านการรูคิ้ด ความยึดมั่นผูกพันด้านอารมณ์ และความยึดมั่นผูกพันด้านพฤติกรรม 
(Miller, Greene, Montalvo, Ravindran, & Nichols, 1996);  (Fredricks, 2011 ) ; (Fredricks, 
2015) โดยมีการศึกษาวิจยัในระดบัประถมศึกษาถึงระดบัมหาวิทยาลยั แต่การพิจารณาศึกษาตัว
แปรดังกล่าวในบริบทของวยัท างาน หรือพนักงานบริษัทนัน้ การศึกษาองคป์ระกอบความยึดมั่น
ผูกพันในกลุ่มดังกล่าว ยังถูกกล่าวถึงไม่มากนัก แต่มีความส าคัญดังที่กล่าวไปขา้งตน้ จึงท าให้
ผูว้ิจยัสนใจพฒันาตวับ่งชีแ้ละศกึษาองคป์ระกอบของความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังาน
ขายในสถาบันการเงินในไทยใน 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความยึดมั่นผูกพันดา้นการรูคิ้ด ความยึด
มั่นผูกพันด้านอารมณ์ และความยึดมั่นผูกพันด้านพฤติกรรม เพื่อเป็นแนวทางไปสู่การพัฒนา
โปรแกรมเพื่อเพิ่มความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ที่ เหมาะสมกับบริบทของพนักงานขายใน
สถาบนัการเงินในไทยได ้

ผูว้ิจยัไดท้ าการคน้ควา้เพิ่มเติมเก่ียวกบังานวิจยัในไทยที่ศกึษาเก่ียวกบัแรงจงูใจในบรบิท
ของพนักงานบริษัท พบว่า มีงานวิจัยที่ ได้แสดงให้เห็นถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจของ
พนักงาน เช่น งานวิจัยของ (คูศรีเทพประทาน, 2551) ได้ศึกษาแรงจูงใจของพนักงานในบริษัท 
ABC  จ ากัด   โดยจากแบบสอบถาม พบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจมากที่สุดคือ ปัจจัย
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ด้านโอกาสก้าวหน้า ความมั่นคงในงาน รองลงมาเป็นปัจจัยด้านผลตอบแทน ซึ่งเป็นปัจจัยที่
พนักงานให้ความส าคัญเพื่อตัดสินใจในการร่วมงานกับบริษัทใดสามารถเพิ่มแรงจูงใจของ
พนกังานได ้รองลงมาเป็นปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาและปัจจยัดา้นความเป็นธรรมและยงัมีงานของ 
(บุญราศรี, 2553) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) สงักดั ส านกังานเขตเวียงพิงค ์โดยจะแบบสอบถาม พบว่า ปัจจยัจงูใจที่มีความส าคญั 3  
อนัดบัแรกจึงเป็นตัวกระตุน้การท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จของงาน ปัจจัยดา้นลกัษณะ
งาน ปัจจยัดา้นความรบัผิดชอบ เนื่องจากพนกังานรูส้ึกภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน นอกจากนี ้
งานที่อยู่ในความรบัผิดชอบในปัจจบุนัมีความส าคญัต่อความส าเรจ็ของหน่วยงาน มีปรมิาณงานที่
รบัผิดชอบในปริมาณที่เหมาะสม   หน่วยงานยงัส่งเสรมิใหม้ีการเพิ่มพนูความรูใ้นการท างานอย่าง
สม ่าเสมอ ส่วนปัจจัยค า้จุนที่มีความส าคัญ 3  อันดับแรก ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นความสมัพันธ์ภายใน
หน่วยงาน ปัจจยัดา้นเงินเดือน ปัจจยัดา้นสภาวะการท างาน เนื่องจากธนาคารมีสภาพแวดลอ้มใน
การท างานที่ดี ทัง้จากความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงานที่ดี มีอปุกรณส์ิ่งอ านวยความสะดวกใน
การท างานเหมาะสมท าใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างเต็มที่ 

อย่างไรก็ตาม จะเห็นไดว้่างานวิจยัก่อนหนา้นีมุ้่งเนน้ที่การหาปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ของพนักงาน โดยไม่ไดน้ าผลลพัธ์ที่ไดไ้ปต่อยอดหรือออกแบบพัฒนาเพื่อเป็นโปรแกรมฝึกอบรม 
ผูว้ิจยัอา้งอิงการพัฒนาโปรแกรมจากงานวิจยัอ่ืนๆ ในระดบัโรงเรียน เช่น การศึกษาของ (ว่องวิทย
สกุล, 2557) ซึ่งพฒันาโปรแกรมเพื่อส่งเสริมความยึดมั่นผูกพนักับการเรียนวิชาภาษาไทยในกลุ่ม
ตวัอย่างประถมศึกษา โดยประยุกตแ์นวคิดการเรียนรูท้ี่ใชส้มองเป็นฐาน แนวคิดการสอนและการ
เรียนรูโ้ดยความยดึมั่นผูกพันเป็นฐานและทฤษฎีแรงจูงใจ มาใชใ้นการพฒันาโปรแกรมฯ ดงักล่าว 
โดยผลการศกึษาพบว่านกัเรียนกลุม่ที่ไดร้บัการสอนแบบใชโ้ปรแกรมฯ มีความยึดมั่นผกูพนักบัการ
เรียนสูงกว่าก่อนการทดลองใช้โปรแกรมฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี ้มีงานวิจัยที่
เก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมตามทฤษฎีแรงจูงใจในต่างประเทศ เช่น การศึกษาของ  (Cheon, 
Reeve, & Moon, 2012) ที่ศึกษาเก่ียวกับประสิทธิผลของโปรแกรมส่งเสริมครูผูส้อนในบริบทพล
ศกึษา เพื่อใหม้ีลกัษณะการสนบัสนนุความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยาในดา้นการมีอิสระ (ASIP) 
โดยท าการวิจัยเชิงทดลองกับตัวอย่างผู้เรียนในระดับชั้นมัธยมศึกษา เพื่อให้รายงานตนเอง
เก่ียวกับตัวแปรตามทางจิตวิทยา ได้แก่ ความพึงพอใจในความต้องการพื ้นฐานทางจิตวิทยา 
แรงจงูใจที่เป็นอิสระ ความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ฯลฯ ผลการวิเคราะหท์างสถิติพบว่า ผูเ้รียนที่
อยู่ในกลุม่ที่ผูส้อนมีลกัษณะสนบัสนนุดา้นความมีอิสระ มีพฒันาการในตวัแปรตามไดแ้ก่ ความพึง
พอใจในความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา แรงจงูใจที่เป็นอิสระ ความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้
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กล่าวโดยสรุปไดว้่า จากการคน้ควา้งานวิจยัต่างๆ ไดแ้สดงใหเ้ห็นว่า งานวิจยัสว่นใหญ่ที่
มุ่งเนน้ถึงแรงจงูใจในบรบิทของพนกังานในองคก์ร ยงัไม่ครอบคลมุถึงการพฒันาโปรแกรมจากการ
เสรมิแรงจูงใจดงักล่าว และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาโปรแกรมเพื่อเพิ่มความยดึมั่นผูกพัน
ในการเรียนรูน้ั้น ก็มุ่งเน้นไปที่กลุ่มนักเรียน ซึ่งยังไม่ครอบคลุมกลุ่มพนักงานขาย หรือพนักงาน
บรษิัท เพื่อเติมเต็มช่องว่างทางความรูด้งักลา่ว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจที่จะพฒันาโปรแกรมเพื่อเพิ่ม
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ของพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย ตามแนวคิดทฤษฎี 
Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 1985) ซึ่งกล่าวถึงแรงจูงใจ และสภาพแวดลอ้มทาง
สงัคมที่ส่งอิทธิพลต่อทัศนคติ และพฤติกรรมเพื่อเพิ่มการปฏิบติั และการเพิ่มขึน้ของกระบวนการ
ทางจิตวิทยา โดยมีตัวอย่างการประยุกตใ์ชท้ฤษฎีดังกล่าวในบริบทของการท างาน ซึ่งคือทฤษฎี
การก าหนดเป้าหมาย (Goal-setting theory of motivation)  (Locke & Latham, 1990), ที่ระบุว่า
ปัจจยัส าคญัที่เป็นสิ่งที่ก าหนดการกระท าของแต่ละคนนัน้ มกัจะเป็นสิ่งที่บุคคลนัน้รูส้กึว่ามีคณุค่า
กบัเป้าหมายที่ตอ้งการ จะเห็นไดว้่ามีความเก่ียวขอ้งกบัความรูส้ึก หรืออารมณ ์ที่เปลี่ยนแปลงไป
ตามเหตุการณ์ในแต่ละช่วงที่มีต่อเป้าหมายนั้น อีกทั้งยังเห็นได้ว่า ความคาดหวังของบุคคลมี
ทิศทางที่ชัดเจนและแน่นอน (เกชาคุปต์, 2536), น. 82-83); (Locke, Shaw, Saari, & Latham, 
1981) pp. 125-152 จึงไดท้ าการวิจยัเพิ่มเติมถึงการตัง้เปา้หมายว่า 

1.  เป้าหมายที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง จะสามารถส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิผล
มากกว่าเปา้หมายที่มีลกัษณะคลมุเครือไม่ชดัเจน 2. เป้าหมายที่ยากต่อการที่จะบรรลไุด ้ส่งผลให้
การปฏิบัติงานได้ผลที่ดีมากกว่าการก าหนดเป้าหมายที่ง่าย เพราะจะท าใหเ้กิดความพยายาม 
มุ่งมั่น ตัง้ใจ เพื่อผลลพัธท์ี่ดีที่สดุ 3. การมีส่วนรว่มในการก าหนดเป้าหมายของผูร้ว่มงาน ส่งผลให้
ผูป้ฏิบติังานท าผลงานไดดี้กว่าการที่ผูป้ฏิบติังานไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย  4. การให้
ขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัมีผลต่อการปฏิบติังานไดดี้กว่าการไม่ใหข้อ้มลู
ย้อนกลับ เพราะผู้ปฏิบัติงานจะได้ทราบว่าควรปรับปรุง แก้ไขการท างานอย่างไรเพื่อให้มี
ประสิทธิผลมากขึน้ 5. เป้าหมายที่ดีตอ้งมีการก าหนดกรอบของระยะเวลาที่ชัดเจนเพื่อให้งาน
บรรลุผลส าเร็จ 6. ปัจจัยส่วยบุคคลในด้านบุคลิกภาพ การศึกษาไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการ
ก าหนดเป้าหมาย 7. การให้ผลตอบแทนในรูปของเงินท าให้มีการก าหนดเป้าหมายที่สูงขึน้ ยัง
ก่อให้เกิดความยึดมั่นผูกพันทางใจกับเป้าหมายมากขึน้ เพราะจะท าให้เกิดความมุ่งมั่นท าให้
ส  าเรจ็เพื่อผลตอบแทน 

นอกจากนี ้มีงานวิจยัก่อนหนา้ที่แสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธใ์นเชิงบวกระหว่างความยึด
มั่นผูกพันในการเรียนรูก้ับเป้าหมายเพื่อความเป็นเลิศส่วนบุคคล (Personal best goal) ซึ่งเป็น
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เป้าหมายที่มีความส าคัญต่อผูเ้รียนและเป็นเป้าหมายภายในที่มีความทา้ทาย โดยงานวิจัยของ 
(Yu & Martin, 2014); (Martin & Elliot, 2016) แสดงใหเ้ห็นว่า เป้าหมายเพื่อความเป็นเลิศส่วน
บุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้นอกจากนั้น (Collie, Martin, 
Papworth, & Ginns, 2016) แสดงใหเ้ห็นว่า เปา้หมายเพื่อความเป็นเลิศสว่นบุคคล เป็นเป้าหมาย
ที่เป็นปัจจัยส าคัญในการศึกษาและมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูอี้กด้วย 
ผูว้ิจัยจึงคาดว่าการตั้งเป้าหมายนั้น จะสามารถประยุกตใ์ชใ้นการเพิ่มเติมความยึดมั่นผูกพันใน
การเรียนรูใ้นกลุ่มพนกังานขายที่ไดร้บัการอบรม เพื่อส่งเสริมความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้และ
น าไปสูพ่ฤติกรรมการขายที่เพิ่มมากขึน้ได ้

กล่าวโดยสรุปว่า การวิจยันีม้ีวตัถุประสงค ์1. เพื่อศึกษาตวับ่งชีแ้ละพฒันาแบบวดัความ
ยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย  2. เพื่อพฒันารูปแบบสมการ
โครงสรา้งของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบัน
การเงินในไทย 3. เพื่อพฒันาโปรแกรมและศึกษาประสิทธิผลพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมาย
ต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการ

เรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย มีวตัถปุระสงคข์องการวิจยั ดงันี ้
1. เพื่อศึกษาตวับ่งชีแ้ละพฒันาแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังาน

ขายในสถาบนัการเงินในไทย 
2. เพื่อพฒันารูปแบบสมการโครงสรา้งของตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพัน

ในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 
3. เพื่อพัฒนาโปรแกรมและศึกษาประสิทธิผลพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมาย

ต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 
 

ประโยชนท์ีค่าดว่าจะได้รับ 
การศกึษานีไ้ดพ้ฒันาตวับ่งชีค้วามยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายในสถาบนั

การเงินในไทย โดยใชก้ารเสรมิแรงจงูใจใหก้บัพนกังานขายจากการตัง้เปา้หมายรวมถึงการพฒันา
โปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เปา้หมายต่อความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขาย
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ในสถาบันการเงินในไทย  ที่ผ่านกระบวนการพัฒนาการฝึกอบรมอย่างถูกต้อง ผลที่ได้จาก
การศึกษาคือโปรแกรมฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพมีประโยชน์ทั้งทางด้านวิชาการและด้านการ
ปฏิบติั สามารถน าไปใชใ้นสง่เสรมิความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูใ้หก้บัพนกังานขายได ้

ดา้นวิชาการไดอ้งคค์วามรูเ้ก่ียวกบัความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายใน
สถาบันการเงินในไทย โดยใชก้ารเสริมแรงจูงใจใหก้ับพนักงานขายจากการตั้งเป้าหมาย ทั้งตัว
ประกอบและตัวบ่งชีท้ี่ใชเ้ป็นแนวทางในการพัฒนาโปรแกรม และไดข้อ้คน้พบส าคัญที่จะช่วย
สง่เสริมพนกังานขายใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูท้ี่สงูขึน้ และน าไปสูพ่ฤติกรรมการขาย
ที่เพิ่มมากขึน้ 

สว่นประโยชนด์า้นการปฏิบติัการ ไดแ้ก่ โปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เปา้หมายต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทยที่มีประสิทธิภาพเนื่อง  
จากโปรแกรมที่ไดพ้ัฒนามาจากตัวบ่งชีค้วามยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ผ่านผูเ้ชี่ยวชาญในการ
ตรวจสอบก่อนที่จะน าไปทดลองใชก้ับพนักงานขายสถาบันการเงิน และโปรแกรมนีย้ังสามารถ
น าไปประยกุตก์บัสถาบนัอ่ืนที่มุ่งเนน้การขายผลิตภณัฑท์างดา้นการเงินอีกดว้ย 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
โปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้อง

พนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย มีขอบเขตการวิจยัตามวตัถปุระสงคข์องการวิจยั ดงันี ้
ขั้นตอนที่1  การพัฒนาตัวบ่งชีค้วามยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ ของพนักงานขาย

ในสถาบันการเงนิในไทย โดยใช้การเสริมแรงจูงใจให้กับพนักงานขายจากการ
ตั้งเป้าหมาย 

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร และกลุม่ตวัอย่าง ขอบเขตดา้นประชากร คือ พนกังานฝ่ายงานขาย ใน

สถาบนัการเงินในไทยที่มีประสบการณท์ างานไม่นอ้ยกว่า 3 ปี ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
ขอบเขตดา้นกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานฝ่ายงานขาย ในสถาบันการเงินในไทยที่มีประสบการณ์
ท างานไม่นอ้ยกว่า 3 ปี สุม่ตวัอย่างจ านวน 384 คน 

2. ขอบเขตด้านตัวแปร 
  ตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ของพนกังาน 

ขายในสถาบนัการเงินในไทย ประกอบดว้ย 3 ดา้น ความยึดมั่นผูกพันเชิงพฤติกรรม ความยึดมั่น
ผกูพนัเชิงอารมณ ์และความยดึมั่นผกูพนัเชิงการรูคิ้ด 
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3. ขอบเขตด้านระยะเวลาของการวิจัย 
ใชร้ะยะเวลา 1 ไตรมาส เป็นไตรมาสที่ 3 ของปีงบประมาณ 2564  
 

ขั้นตอนที ่2 พัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างของตัวแปรทีม่ีอิทธิพลต่อความยึด
มั่นผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร และกลุม่ตวัอย่าง ขอบเขตดา้นประชากร คือ พนกังานฝ่ายงานขาย ใน

สถาบนัการเงินในไทยที่มีประสบการณท์ างานไม่นอ้ยกว่า 3 ปี ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
ขอบเขตดา้นกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานฝ่ายงานขาย ในสถาบันการเงินในไทยที่มีประสบการณ์
ท างานไม่นอ้ยกว่า 3 ปี สุม่ตวัอย่างจ านวน 384 คน 

2. ขอบเขตด้านตัวแปร 
  ตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู้, แรงจูงใจ และการ
ตัง้เปา้หมายของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลาของการวิจัย 
ใชร้ะยะเวลา 1 ไตรมาส เป็นไตรมาสที่ 3 ของปีงบประมาณ 2564  

 
ขั้นตอนที ่3 พัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่น

ผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 
เป็นงานวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-experimental research) ในรูปแบบกลุ่มทดลองกลุ่ม

เดียวมีการวดัก่อนและหลงัการทดลอง เพื่อพฒันาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมาย
ต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ ขอบเขตดา้นประชากร คือ พนักงานฝ่ายงาน

ขาย ในสถาบนัการเงินในไทย ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ขอบเขตดา้นกลุ่มตัวอย่าง คือ  
ทดลองใชก้บัพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 1 สถาบนัการเงิน 

2. ขอบเขตด้านตัวแปร 
ศึกษาผลของโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่น

ผกูพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 
2.1 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่  

2.1.1 ตวัแปรตน้ คือ โปรแกรมพฒันาแรงจงูใจ 
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2.2.2 ตวัแปรสง่ผ่านคือ การตัง้เปา้หมาย 
2.2.3 ตัวแปรตาม คือ ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ของพนักงานขายใน

สถาบนัการเงินในไทย ประกอบดว้ย 3 ดา้น ความยึดมั่นผูกพันเชิงพฤติกรรม ความยึดมั่นผูกพัน
เชิงอารมณ ์และความยดึมั่นผกูพนัเชิงการรูคิ้ด 

3.ขอบเขตด้านระยะเวลาของการวิจัย 
 ใชร้ะยะเวลา 1 ไตรมาส เป็นไตรมาสที่ 4 ของปีงบประมาณ 2564  

 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. พนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย  หมายถึง พนักงานขายที่ เป็นลูกจ้างของ

สถาบันการเงินในประเทศไทย มีหน้าที่ในการขายผลิตภัณฑท์างการเงินหรือบริการทางการเงิน
ของสถาบนัใหก้บัลกูคา้ 

2. สถาบันการเงินในไทย หมายถึง สถาบันทางการเงินที่อยู่ภายใตก้ารก ากับดูแลของ
ธนาคารแห่งประเทศไทย ประกอบดว้ย ธนาคารพาณิชยไ์ทย, ส านักงานผูแ้ทนธนาคารพาณิชย์
ต่างประเทศ, ธนาคารพาณิชย์เพื่ อรายย่อย, ธนาคารพาณิชย์ที่ เป็นบริษัทลูกของธนาคาร
ต่างประเทศ, บริษัทเงินทุน, สาขาของธนาคารต่างประเทศ, บริษัทเครดิตฟองซิเอร,์ บริษัทบริหาร
สินทรพัย ์และผูป้ระกอบธุรกิจที่ไมใ่ช่สถาบนัการเงิน (non-bank) 

3. ผลิตภัณฑ์ทางการเงิน หมายถึง สินค้าทางการเงินที่สามารถซื ้อขายได้ โดยมี
ประโยชน์ในการออม การลงทุน หรือการบริหารความเสี่ยง เช่น เงินฝากออมทรพัย์, เงินฝาก
ประจ า, ตราสารหนี,้ กองทนุรวม, หุน้, ประกนัชีวิต, บตัรเครดิต, บตัรกดเงินสด, เงินกู ้เป็นตน้ 

4. ตัวบ่งชี ้ หมายถึง องค์ประกอบที่สามารถสังเกตได้  ซึ่งบ่งบอกถึงลักษณะหรือ
สถานภาพที่สะทอ้นการด าเนินงาน ของสิ่งที่ตอ้งการวดัหรือตรวจสอบในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่ง
ในการวิจยัครัง้นี ้คือตวับ่งชีแ้ต่ละตวัที่บ่งบอกถึงความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขาย
ในสถาบนัการเงินในไทย 
 

นิยามปฏิบัติการ 
1. โปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้อง

พนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย หมายถึง ชุดกิจกรรมฝึกอบรมที่ผูว้ิจยัพฒันาขึน้จากทฤษฎี  
Self-Determination Theory โดยใชเ้ทคนิควิธีการของการเสรมิแรงจงูใจโดยมีการตัง้เปา้หมายเป็น
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ตวัแปรส่งผ่าน เพื่อส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินใน
ไทย 

2. การพฒันาแรงจูงใจ หมายถึง การเสริมแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่น
ผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทย เพื่อใหพ้นักงานมีความมุ่งมั่นไปสู่
เป้าหมาย เพื่อเชื่อมโยงและต่อยอดใหพ้นักงานเกิดพฤติกรรมการเรียนรู ้ส่งผลให้ความยึดมั่น
ผกูพนัในการเรียนรูส้งูขึน้ พนกังานสามารถเห็นถึงความส าคญัของวิธีคิดและพฤติกรรมของบคุคล
ที่ประสบความส าเร็จ  การสรา้งแรงจูงใจไดแ้ก่ รบัการยกย่องชมเชยจากหัวหน้างาน โอกาสได้
เลื่อนต าแหน่งงานใหสู้งขึน้ ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จในงาน อาสาท างานที่ทา้ทาย
ความสามารถ ท างานตามล าดบัขัน้ตอนที่ไดว้างแผนเอาไว ้ปฏิบติังานดว้ยความคิดของตนเอง ชื่น
ชอบการแข่งขนัและมุ่งหวงัผลประโยชน ์มีโอกาสเรียนรูส้ิ่งต่างๆ จากการอบรม  เพื่อปฏิบติัเพื่อไป
ใหถ้ึงเปา้หมาย 

3. การตั้งเป้าหมาย หมายถึง พนักงานมีการตั้งเป้าหมายชัดเจนดา้นการวางแผนการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นขั้นเป็นตอน เพื่อให้การท างานเป็นไปตามที่ก าหนดไว้ มาตรฐานของการ
ปฏิบัติงาน และเกณฑ์ต่างๆ ที่ใชใ้นการวัดผล ซึ่งผูป้ฏิบัติงานจ าเป็นที่จะตอ้งรูท้ั้งก่อนและหลัง
ปฏิบติังานเสร็จ ใหข้อ้มลูยอ้นกลบัมีผลต่อการปฏิบติังานไดดี้กว่าการไม่ใหข้อ้มลูยอ้นกลบั เพราะ
ผูป้ฏิบัติงานจะได้ทราบว่าควรปรบัปรุงแก้ไขการท างานอย่างไร เพื่อใหม้ีประสิทธิผลมากขึน้  มี
อิสระในการท างาน ในการที่ จะกระท าการใดๆ เพื่ อให้บรรลุ เป้าหมายภายใต้ขอบเขต
ความสามารถของตนเองโดยไม่ตอ้งพึ่งพาคนอ่ืนในการท างาน และไม่ตอ้งมีการตรวจสอบและ
ควบคุมการท างานอย่างใกลช้ิด ตัง้เป้าหมายชดัเจนดา้นรายได้ หรือผลตอบแทน เพื่อใหเ้พียงพอ
ต่อการใช้จ่ายและการเก็บออมของตนเอง  การด าเนินชีวิตด้านครอบครวัทั้งในปัจจุบันและใน
อนาคต มีครอบครวัที่อบอุ่น สามารถใช้ ชีวิตดา้นครอบครวัท ากิจกรรมต่างๆ ไดโ้ดยไม่กระทบต่อ
หนา้ที่การงาน ดา้นความรูส้ึกถึง ความมั่นคงในอาชีพการท างานในปัจจุบนั รูส้ึกถึงความมีคณุค่า
ต่อองค์กรและเชื่อมั่นว่าหากได้ ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและเต็มความสามารถ มีผลการ
ปฏิบติังานดีจะไม่ถกูเลิกจา้ง ดา้นการยอมรบันบัถือ ความใหเ้กียรติ และการไดร้บัค าชมเชยเมื่อท า
สิ่งที่ ดีและมีคุณค่าจากผู้ร่วมงาน ด้านการมีสัมพันธภาพที่ดีและรูส้ึกถึงความยุติธรรมในการ
บริหารงานของผู้บังคับบัญชา มีความเอาใจใส่ใน  ด้านสวัสดิการและความก้าวหน้าของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4. ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนกังานขาย หมายถึง การมีส่วนร่วมในการอบรม 

กิจกรรมการเรียนรู ้และเห็นความส าคญัของการเรียนรู ้ของพนักงานขาย ซึ่งประกอบดว้ย 3 ดา้น 
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ได้แก่ 1. ความยึดมั่นผูกพันเชิงการรูคิ้ด (Cognitive engagement) 2.ความยึดมั่นผูกพันเชิง

อ า รมณ์  (Emotional engagement) 3 . ค วาม ยึ ดมั่ น ผู กพั น เชิ งพ ฤ ติ ก รรม  (Behavioral 

engagement) โดยแต่ละดา้นมีรายละเอียดดงันี ้

4.1 ความยึดมั่นผูกพันเชิงการรูคิ้ด หมายถึง พนักงานแสดงออกถึงความยึดมั่น
ผูกพันเชิงการรู ้คิด โดยการมีส่วนร่วมโดยแสดงความรู้ความเข้าใจคิดอย่างมีประสิทธิภาพ  
สามารถแสดงออกเชิงสะทอ้นเชิงลกึบนทกัษะการแกปั้ญหาที่เป็นจริง การใชท้รพัยากร เช่น การใช้
คอมพิวเตอร ์หรือเขา้ถึงขอ้มูลที่หน่วยงานตรียมไวแ้ละพยายามในเรียนรูใ้นกระบวนการเรียนรู้
ส  าหรบักิจกรรมการขายและเพื่อประสบการณก์ารเรียนรูโ้ดยรวม สะทอ้นความพยายามและแสดง
พลงัทางปัญญาที่สะทอ้นถึงทุ่มเทใหก้ับการเรียนรูจ้ากขอ้มลูส่งเสริมดา้นการขาย  การเรียนรูแ้ละ
เชื่อมโยงกับความรูท้ี่มีอยู่ต่อส่วนรวม แสดงถึงกระบวนการภายในของพลงังานความคิดและเต็ม
ใจที่จะเขา้ใจความคิด  แสดงถึงการมีสว่นรว่มในงานที่ใชค้วามพยายามดว้ยความตัง้ใจและการใช้
กลยุทธ์การลงทุนทางปัญญาในการเรียนรู้ และการมีส่วนร่วมในอภิปัญญาและการเรียนรูด้ว้ย
ตนเอง แสดงถึงความพยายามในการเรียนรูเ้พื่อท าความเขา้ใจและฝึกฝนความรูแ้ละทกัษะที่ตัง้ใจ
ไว ้

4.2 ความยึดมั่นผูกพันเชิงอารมณ์ หมายถึง พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันเชิง
อารมณโ์ดยแสดงความกระตือรือรน้เก่ียวกบั การมีส่วนร่วมในการเรียนรูภ้ายในองคก์รมาก ความ
สนใจกับการเรียนรูห้รือความพยายามอย่างต่อเนื่องในการท ากิจกรรม หรือท าในสิ่งที่ท้าทาย 
สามารถเชื่อมโยงปฏิกิริยาเชิงบวกและเชิงลบต่อผูบุ้คคลอ่ืนเช่น หัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และ
ลกูคา้ แสดงถึงทัศนคติความสมัพันธ์ต่อผูอ่ื้นและเนือ้หาในสภาพแวดลอ้มการเรียนรู้ แสดงความ
เชื่อทัง้ในเชิงบวกหรือเชิงลบ 

4.3 ความยึดมั่นผูกพันเชิงพฤติกรรม หมายถึง พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันเชิง
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเรียนรู ้การเขา้สังคม และการร่วมกิจกรรมนอกหลักสูตรฝึกอบรม 
แสดงความพยายามถึงการเรียนรูก้ิจกรรมเพื่อสรา้งประสบการณ์การเรียนรูโ้ดยรวม  มีความ
พากเพียรความพยายามความเอาใจใส่ มีสว่นร่วมในกิจกรรมทางสงัคมวิชาการและนอกหลกัสตูร 
มีความยึดมั่นผูกพันเชิงพฤติกรรมโดยแสดงออกการกระท าทางกายภาพเช่นการมีส่วนร่วมใน
เนือ้หา มีความยึดมั่นผูกพันเชิงพฤติกรรมที่แสดงความเขม้แข็งทางการเรียนรู ้และกระตือรือรน้ที่
สามารถปรบัตัวและเผชิญกับสิ่งที่ก่อใหเ้กิดความเครียด ความทา้ทายต่างๆ และความลม้เหลว
ทางการเรียนรูไ้ด ้
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บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 

การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิดทฤษฎีงานวิจยัดงันี ้

1. สถาบนัการเงินในไทย 
2. การสรา้งแรงจงูใจ 

2.1 แนวคิดการสรา้งแรงจงูใจ 
2.2 ความหมายของการสรา้งแรงจงูใจ 
2.3 องคป์ระกอบของการสรา้งแรงจงูใจ 
2.4 การวดัการสรา้งแรงจงูใจ 
2.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการสรา้งแรงจงูใจ 

3. การตัง้เปา้หมาย 
3.1 แนวคิดการตัง้เปา้หมาย 
3.2 ความหมายของการตัง้เปา้หมาย 
3.3 องคป์ระกอบของการตัง้เปา้หมาย 
3.4 การวดัความผกูพนัต่อเปา้หมาย 
3.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการตัง้เปา้หมาย 

4. ความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้
4.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้
4.2 ความหมายของความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้
4.3 องคป์ระกอบของความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้
4.4 การวดัความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้
4.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้

5. แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาโปรแกรมฝึกอบรม 
5.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบรหิารงานขาย 
5.2 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาโปรแกรมฝึกอบรม 
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6. กรอบแนวคิดการโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในการเรียนรู ้
 

1.สถาบันการเงินในไทย 
ในปัจจุบันสถาบันการเงินในไทยนั้นมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาเศรษฐกิจของ

ประเทศไทย โดยท าหนา้ที่รวบรวมและหาแหล่งเงินทุนใหก้บัภาคเศรษฐกิจจริง อีกทัง้ยงัท าหนา้ที่
ในการช าระราคาและบรกิาร คลอบคลมุไปถึงการน าเสนอขอ้มลูต่างๆ ทางการเงินใหก้บัธุรกิจและ
ประชาชน อีกหน้าที่หนึ่งที่ส  าคัญคือดูแลการด าเนินงานของตนให้โปร่งใส มีธรรมาภิบาลและ
บรหิารความเสี่ยงอย่างเหมาะสม มีประสิทธิภาพ และถือเอาเงินฝากของลกูคา้เป็นส าคญั 

สถาบันการเงินทีอ่ยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ ธนาคารแห่งประเทศไทย 
ธปท. มีหน้าที่ก ากับดูแลสถาบันการเงินด้วยอ านาจตาม พระราชบัญญัติธุรกิจ

สถาบันการเงิน พ.ศ. 2551 (แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2541 และ พ.ศ.2550) และกฎหมายอ่ืนๆ ที่
เก่ียวขอ้ง โดยสถาบันการเงินที่ ธปท. ก ากับดูแล ได้แก่ ธนาคารพาณิชยไ์ทย , ส านักงานผูแ้ทน
ธนาคารพาณิชยต่์างประเทศ, ธนาคารพาณิชยเ์พื่อรายย่อย, ธนาคารพาณิชยท์ี่เป็นบริษัทลกูของ
ธนาคารต่างประเทศ, บริษัทเงินทุน, สาขาของธนาคารต่างประเทศ, บรษิัทเครดิตฟองซิเอร,์ บริษัท
บรหิารสินทรพัย ์และผูป้ระกอบธุรกิจที่ไม่ใช่สถาบนัการเงิน (non-bank) เช่น ธุรกิจบตัรเครดิตและ
ธุรกิจสินเชื่อส่วนบุคคล นอกจากนี ้ธปท. ยังตอ้งดูแล ธนาคารต่างๆ ที่อยู่ภายใตก้ารก ากับของ
กระทรวงการคลงั 

หลักการก ากับดูแลสถาบันการเงนิ 
ธปท. ด าเนินการก ากบัดแูลสถาบนัการเงินดงัมีรายละเอียดต่อไปนี ้
1.  ก ากบัใหส้ถาบนัการเงินนัน้ ตอ้งมีการบรหิารความเสี่ยงที่เหมาะสม มีความมั่นคง 

โดยมีการคงเงินในกองทุนที่เพียงพอส าหรบัรองรบัความเสี่ยง อาจความเสียหายที่อาจจะเกิดขึน้
จากการด าเนินธุรกรรมต่าง ๆ และมีหลกัเกณฑใ์หส้ถาบนัการเงินปฏิบติัในการบริหารความเสี่ยง
ดา้นเครดิต ดา้นสภาพคล่อง ดา้นปฏิบัติการ ดา้นตลาด และปฏิบัติตามมาตรฐานบัญชี รวมถึง
การใชเ้กณฑก์ารก ากบัแบบรวมกลุม่ ที่เป็นไปตามกบั risk profile ของแต่ละสถาบนัการเงิน  

2.  สง่เสรมิใหส้ถาบนัการเงินมีประสิทธิภาพ ตอ้งบรหิารความสมดลุระหว่างการออก
กฎเกณฑแ์ละระดบัการแข่งขนั จะตอ้งไม่เป็นอปุสรรคต่อสถาบนัการเงินในการพฒันาและการท า
ธุรกิจ รวมถึง ขอบเขตของการประกอบธุรกิจ หรือการออกใบอนญุาตประกอบธุรกิจ 
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3.  ดูแลใหส้ถาบนัการเงินมีธรรมาภิบาลที่ดี ดแูลใหก้รรมการผูบ้ริหาร และพนักงาน
ของสถาบันการเงินท าหนา้ที่ของตนอย่างความซื่อสตัยส์ุจริต เกิดการท างานที่โปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได ้และมีการตรวจสอบภายในสถาบนัการเงินอย่างสม ่าเสมอ 

4.  ดแูลใหส้ถาบนัการเงินมีความเป็นธรรมต่อลกูคา้และประชาชน และมีการเปิดเผย
ขอ้มูลที่เพียงพอ โดยมีเกณฑ์ด้าน market conduct ที่มีหลัก 9 ขอ้ที่ใชใ้นการก ากับดูแลการท า
ธุรกิจของสถาบันการเงิน ทั้งนีเ้พื่อเป็นการคุม้ครองผู้บริโภค อีกทั้งยังส่งเสริมใหส้ถาบันการเงิน
ใหบ้รกิารทางการเงินอย่างทั่วถึงและมีความเป็นธรรมต่อทุกฝ่ายที่เก่ียวขอ้ง  

5.  ก ากบัสถาบนัการเงินเพื่อดแูลระบบเศรษฐกิจ (Macro Prudential) เป็นการออก
ขอ้ก าหนดต่างๆ เพื่อจดัการความไม่เหมาะสมทางเศรษฐกิจ เช่น การควบคมุหนีค้รวัเรือน อาจท า
การก าหนดรายไดข้ัน้ต ่าของผูถื้อบตัรวงเงินสินเชื่อ เป็นตน้ 

นอกจากนี ้ในการก ากับดูแลสถาบันการเงิน ธปท. ก าหนดใหส้ถาบันการเงินจัดส่ง
ขอ้มลูและแบบรายงานต่าง ๆ เป็นประจ า 

จากประเด็นที่ไดก้ลา่วมานัน้ท าใหทุ้กธนาคารต่างตอ้งด าเนินการตามนโยบาย ท าให้
เกิดการแข่งขันที่รุนแรงขึน้ โดยเฉพาะธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่ ที่ต่างตอ้งแสวงหาผลิตภัณฑ์
ใหม่ ๆ ทุกความตอ้งการของลูกคา้มาเพิ่มช่องทางการด าเนินธุรกิจ ๆ ของธนาคารพาณิชยต์อ้ง
ไดร้บัการปรบัเปลี่ยนเพื่อสรา้งความไดเ้ปรียบในตลาด โดยสถาบนัการเงินมีการแข่งขนักนัน าเสนอ
ผลิตภณัฑท์างการเงินต่างที่หลากหลาย เพื่อใหเ้หมาะแก่ความตอ้งการของลกูคา้แต่ละกลุ่ม ท าให้
ผู ้บริโภคมีทางเลือกในการใช้บริการหรือลงทุนด้านการเงินมากขึน้ และเริ่มมีการเปรียบเทียบ
ผลตอบแทนที่ไดร้บัจากการใชบ้ริการระหว่างสถาบนัมากขึน้ดว้ย แต่ในแง่ของพนักงานธนาคาร 
ตอ้งปรบัเปลี่ยนการท างานใหม่ รวมทั้งตอ้งขายผลิตภัณฑ์อ่ืนๆ แก่ลูกค้าดว้ย ธนาคารมีความ
เขา้ใจถึงภาระของพนกังาน ที่จะตอ้งเพิ่มขึน้จากหนา้ที่ปกติแลว้ ยงัตอ้งมีหนา้ที่เพิ่มเติมในการขาย
ผลิตภัณฑอ่ื์น ๆ ที่เป็นช่องทางธุรกิจใหม่ของธนาคารดว้ย เช่น ประกัน กองทุนรวม ฯลฯ  (วิจิตร
เมธาวณิชย์, 2563) เนื่องด้วยจากความคาดหวังต่าง ๆ ของธนาคารที่มีต่อพนักงานขาย ท าให้
พนกังานขายเป็นอาชีพที่มีความกดดันสูง จึงเป็นเหตุใหพ้นักงานขายขององคก์รที่ไม่สามารถท า
ยอดขายได้ตามเป้าหรือหมดแรงจูงใจในการขายผลิตภัณฑ์ตัดสินใจลาออกจากองค์กร และ
ถึงแมว้่าธนาคารไดใ้หเ้วลาแก่พนกังานในการปรบัตวั มีการฝึกอบรมถึงแนวธุรกิจใหม่ ช่องทางการ
ขาย รวมทัง้เทคนิคต่าง ๆ เพื่อเสรมิและง่ายต่อการขายผลิตภณัฑอ่ื์น ๆ ของธนาคาร หากธุรกิจใด
ที่ต้องใช้ใบอนุญาต ธนาคารก็ฝึกอบรมและพาพนักงานไปสอบ เพื่อได้ใบอนุญาตเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและเสริมความรูใ้ห้แก่พนักงานนั้น  แต่พนักงาน หลาย ๆ คนที่ไม่เห็นดว้ยกับการ
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เปลี่ยนแปลงของระบบงานพัฒนาบุคลากรเนื่องจากไม่ตอ้ง การเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ หรือเพราะคิดว่า
สิ่งนัน้เป็นสิ่งที่พวกเขารูอ้ยู่แลว้ จึงท าใหเ้กิดค าถามขึน้มาว่า ท าไมตอ้งเรียนรูถ้ึงระบบงานใหม่ ๆ 
นั้นอีก ซึ่งเป็นเหตุใหพ้นักงานไม่เห็นดว้ยกับแนวทางใหม่ ๆ กล่าวคือ พนักงานมีทักษะ แต่ขาด
แรงจูงใจ ขาดความเต็มใจในการเรียนรู ้สง่ผลท าใหก้ารท างานระบบทีมมีปัญหายอดขายลดลง ซึ่ง
สง่ผลกระทบโดยตรงใหก้ าไรสทุธิ และอาจจะสง่ผลถึงการด าเนินกิจการต่อไปในอนาคต  ดงันัน้จึง
มีความจ าเป็นที่ต้องทราบความต้องการที่แท้จริงของพนักงานว่าต้องการท าอะไรอย่างไร แต่
เนื่องจากว่าพนกังานแต่ละคนมีความตอ้งการที่แตกต่างกนั และบางอย่างบริษัทไม่สามารถใหไ้ด้
ตามความตอ้งการทุกเรื่อง จึงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งที่ตอ้งทราบว่าสิ่งไหนบา้งที่เป็น
เป้าหมายหรือความต้องการที่แท้จริงตามล าดับความส าคัญและควรด าเนินการเร่งด่วน เพื่อ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนกังานดว้ย กระบวนการโคช้ชิ่งต่อไป 

2. การสร้างแรงจูงใจ 
2.1 แนวคิดการสร้างแรงจูงใจ 

แนวคิดที่เก่ียวกับแรงจูงใจยังคงเป็นสิ่งส าคัญต่อการเรียนรูแ้ละการสอน (Maehr & 
Meyer, 1997) as cited in (J. Appleton, Christenson, & Furlong, 2008): 378 อีกทั้งยังเป็นสิ่ง
ส าคัญต่อการท าความเขา้ใจเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ซึ่งสามารถอธิบายไดใ้นแง่
ของคุณภาพของผูเ้ขา้รบัการอบรมในการมีส่วนร่วมกบัการอบรม การที่ผูเ้ขา้รบัการอบรมมีความ
ใส่ใจการเรียนรูห้รือกิจกรรมการเรียน ดว้ยความวิรยิะในการเรียน ความตัง้ใจ ความสนใจและการ
มีปฏิสมัพนัธด์ว้ยอารมณเ์ชิงบวกต่อกิจกรรมการเรียน (Ellen A. Skinner, Kindermann, Connell, 
& Wellborn, 2009)b: 226 

ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจที่ส  าคัญ อันจะสามารถน ามาอธิบายถึงบทบาทของ
สภาพแวดลอ้มที่มีอิทธิพลต่อการเกิดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ไดแ้ก่ ทฤษฎีความมุ่งมั่นใน
ตนเอง (Self-Determination Theory: SDT) ซึ่งกลา่วไวว้่า ปัจจยัทางสงัคมสภาพแวดลอ้มนัน้ เป็น
สิ่งส าคญั ซึ่งมีสว่นในการกระตุน้และสง่ผลต่อพฤติกรรมของบคุคล (Deci & Ryan, 2008):182 อีก
ทั้งยังส่งผลต่อความต้องการพืน้ฐานของแต่ละบุคคล และมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคล ทั้ง
แรงจงูใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน (Ryan & Deci, 2000) โดยอธิบายถึงบทบาทของ แรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic motivation) และลกัษณะของแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) ที่มีต่อ
การพัฒนาความคิด ทัศนคติและสังคม รวมไปถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลในการปฏิบัติ
พฤติกรรม ซึ่งมีระดบัของการก ากบัตนเองที่แตกต่างกนัไป 
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ทฤษฎีความมุ่งมั่นในตนเอง เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่ช่วยให้ผู ้วิจัยได้มีความเข้าใจ
เก่ียวกับแรงจูงใจของผู้ใหร้บัการอบรม และความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้อันเป็นผลมาจาก
แรงจูงใจ (Reeve, 2012): 150 เพราะช่วยใหผู้ว้ิจยัเขา้ใจถึงโครงสรา้งการท างานของความยึดมั่น
ผูกพันในการเรียนรูไ้ด้อย่างเป็นอย่างดี (J. Appleton et al., 2008): 378 ซึ่งเราสามารถน ามา
ประยุกตใ์ชใ้นการอบรมพนักงานได ้เพื่อสรา้งใหพ้นักงานเกิดความสนใจในการเรียนรู ้เห็นคณุค่า
ในการอบรม และมีความเชื่อมั่นในความสามารถด้านการเรียนรูม้ากขึน้ได้ (Deci, Vallerand, 
Pelletier, & Ryan, 1991): 325 ซึ่งทฤษฎีความมุ่งมั่นในตัวเองนี ้มุ่งเน้นถึงการสรา้งแรงจูงใจ
ภายในให้กับผู้เข้าอบรม ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันที่สูงขึน้ (Reeve & 
Halusic, 2009); (Niemiec & Ryan, 2009) 

(Walker, Greene, & Mansell, 2006) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจในการตัดสินใจด้วย
ตนเองมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันของบุคคล อาจเป็นเพราะการที่มีแรงจูงใจในการตัดสินใจ
ดว้ยตนเองอันเกิดจากแรงจูงใจภายใน จะท าใหเ้ห็นคุณค่า ประโยชน์ และความส าคัญของการ
เรียน จึงสนใจที่จะเรียนรูส้ิ่งต่างๆ ดว้ยความตั้งใจและกระตือรือรน้ และมี  ความสุขในการเรียน 
ดงันัน้เมื่อมีแรงจูงใจในการตดัสินดว้ยตนเอง ก็ย่อมส่งผลใหม้ีความยึดมั่น  ผูกพันต่อการเรียนสูง
ตามไปดว้ย 
 

2.2 ความหมายของการสร้างแรงจูงใจ 
จากงานวิจัยในอดีตมีผู้ให้นิยามแรงจูงใจไว้หลายงาน ซึ่งจะขอยกมาในส่วนที่

เก่ียวขอ้งดงันี ้
แรงจงูใจ คือพลงัผลกัดนัใหบ้คุคลมีพฤติกรรม อีกทัง้ยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมาย

ของพฤติกรรมดังกล่าวด้วย บุคคลที่มีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามที่จะกระท าเพื่อไปสู่
เป้าหมายโดยไม่ย่อทอ้ ในทางตรงกนัขา้มบุคคลที่มีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือลม้เลิก
การกระท า ก่อนไปถึงเปา้หมาย 

(Kolesnik, 1978) ไดใ้หค้  าความหมายของแรงจูงใจไวว้่า เป็นบางสิ่งที่อยู่ภายในตัว
ของบุคคล ที่มีผลท าใหบุ้คคลตอ้งเกิดการกระท า หรือท าการเคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรมต่างๆ ใน
ลกัษณะที่มีเปา้หมาย 

(Loudon & Della Bitta, 1984) ไดก้ลา่วว่า แรงจงูใจ หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตวั
บุคคล ที่เป็นพลังท าใหร้่างกายเกิดการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มีเป้าหมายที่ไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซึ่ง
มกัจะเป็นเปา้หมายที่มีอยู่ในภาวะแวดลอ้ม 
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ดังนัน้จะสงัเกตจากการใหน้ิยามดังกล่าวไดว้่า แรงจูงใจมีองคป์ระกอบที่ส  าคัญ 2 
อย่างคือ กลไกที่กระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระท า และ แรงบังคับใหก้ับพลงัดังกล่าวให้
กระท าอย่างมีทิศทาง 

จากนิยามของแรงจูงใจนัน้เอง การสรา้งแรงจูงใจ (motivation) จึงเป็นการกระตุน้ให้
บคุคลมีการกระท าในทิศทางที่ตอ้งการ 

(Schiffmann & Kanuk, 1991) ไดใ้หค้วามหมายของ การสรา้งแรงจูงใจไวว้่า เป็น 
เป็นแรงขบัเคลื่อนที่อยู่ภายในของตวับคุคล ที่กระตุน้ใหบ้คุคลเกิดการกระท า 

(Woolfolk, 1995) ไดก้ล่าวว่า การสรา้งแรงจูงใจ เป็นภาวะภายในของบุคคล ที่ถูก
กระตุน้ใหก้ระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง 

(Domjan, 1996) กล่าวว่า การสรา้งแรงจูงใจ เป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม การ
กระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลดงักล่าวมีความจงใจที่จะกระท าพฤติกรรมนัน้ๆ เพื่อให้
บรรลถุึงเปา้หมายที่ตอ้งการ 

กล่าวโดยสรุปไดว้่า การสรา้งแรงจูงใจ เป็นกระบวนการที่บคุคลถูกกระตุน้จากสิ่งเรา้
อย่างจงใจ ใหก้ระท าเพื่อบรรลุวัตถุประสงคบ์างอย่าง ซึ่งพฤติกรรมที่เกิดจากการสรา้งแรงจูงใจ
ดงักล่าวนี ้จะเป็นพฤติกรรมที่มีความเขม้ขน้ มีทิศทางที่จริงจงั หรือมีเปา้หมายที่ชดัเจนว่าตอ้งการ
ไปสู่ที่ ใด พฤติกรรมดังกล่าวที่ เกิดขึน้ เป็นผลมาจากแรงผลักดันที่ เกิดขึ ้น ซึ่งสามารถเรียก
แรงผลกัดนัดงักลา่วว่า แรงจงูใจ 

จากการสรุปความหมายของการสรา้งแรงจูงใจในขา้งตน้ ผูว้ิจัยจึงประยุกตใ์ชก้าร
สรา้งแรงจูงใจดงักล่าว เพื่อน าไปพฒันาโปรแกรมใหพ้นกังานขายเกิดแรงจูงใจ เพื่อเพิ่มพฤติกรรม
การเรียนรู ้และสง่ผลใหค้วามยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูส้งูขึน้ 
 

2.3 องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
ทฤษฎีแรงจงูใจของ (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959) อา้งถึงใน (ปาละ

วงศ,์ 2532), หน้า 13-16 ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ (Two Factor Theory) ที่มีส่วน เก่ียวขอ้ง
กับการปฏิบัติงาน ซึ่งสรุปว่ามีปัจจัยส าคัญ 2 ประการที่สมัพันธก์ับความชอบหรือไม่ชอบในงาน
ของแต่ละบคุคล ซึ่งปัจจยัดงักลา่ว คือ  

1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factor) 
 1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างาน  

ไดส้  าเร็จ และประสบความส าเร็จอย่างเต็มความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรูจ้ักป้องกัน  
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ปัญหาที่จะเกิดขึน้เมื่อผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรูส้ึกพอใจและปลาบปลืม้ในผลส าเร็จของงาน
นัน้ๆ  

1.2 การไดร้บัการยอมรบันับถือ หมายถึง การไดร้บัการยอมรบันับถือ ไม่ว่าจาก 
ผูบ้ังคับบัญชาจากเพื่อนจากผูม้าขอรบัค า้ปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรบันี ้
อาจจะ อยู่ในรูปแบบยกย่องชมเชย แสดงความยินดี ใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้
เห็นถึงการ ยอมรบัในความสามารถ เมื่อไดท้ างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรบั
นบัถือจะแฝงอยู่ กบัความส าเรจ็ในงานดว้ย 

 1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความ  
รเิริ่มสรา้งสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรืองานที่มีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ัง้แต่ตน้จนจบโดย  
ล าพงัแต่ผูเ้ดียว  

1.4 ความรบัผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการไดร้บัมอบหมาย 
ใหร้บัผิดชอบใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรบัผิดชอบไดอ้ย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคมุ อย่าง  
ใกลช้ิด  

1.5. ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดร้บัเลื่อนขึน้เลื่อนต าแหน่งใหสู้งขึน้ของบุคคลใน 
องคก์รการ ไดม้ีโอกาสไดศ้ึกษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม หรือไดร้บัการฝึกอบรมปัจจัยค า้จุน หรือ
ปัจจัย สุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่จะค า้จุนจะท าให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลที่มีอยู่
ตลอดเวลา ถ้าไม่ มีลักษณะที่ไม่สอดคลอ้งกับบุคคลในองคก์ร บุคคลในองคก์รจะเกิดความไม่
ชอบงานชิน้นี ้และปัจจยั ที่มาจากภายนอกตวับคุคล  

2. ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factor) หรือปัจจัยสุขอนามัยปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่
เก่ียวขอ้ง กบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหต้นชอบและรกังานปฏิบติัเป็นตัวกระตุน้ท าใหเ้กิดความ พึง
พอใจใหแ้ก่ บุคคลในองคก์ร ใหป้ฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ เพราะปัจจยัสามารถ
สนองตอบความ ตอ้งการภายในของบคุคลไดด้ว้ย ไดแ้ก่  

2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ 
เป็นที่พอใจของบคุลากรที่ท างาน 

 2.2 ความสมัพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ตบ้งัคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง  
การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิรยิาหรือวาจาที่แสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั มี 
ความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั     

2.3 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารขององค์กร  
ติดต่อสื่อสารภายในองคก์ร  



  22 

2.4 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เช่น แสง เสียง  
อากาศชั่วโมงการท างาน รวมทัง้ลกัษณะของสิ่งแวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อปุกรณห์รือเครื่องมือต่าง ๆ  

2.5 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรูส้ึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ไดร้บัจาก
งานในหนา้ที่ของเขา เช่น การที่บุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครวั  
ท าใหเ้ขาไม่มีความสขุและไม่พอใจกบัการท างานในที่แห่งใหม่  

2.6 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง  
ในการท างานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคก์ร  

2.7 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคับบญัชาใน
การด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

 ทัง้นีใ้นงานวิจยันีไ้ดมุ้่งเน้นที่การพฒันาแรงจงูใจของพนกังานขายเพื่อเสริมความ
ยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ดังนัน้องคป์ระกอบของแรงจูงใจในบริบทของพนักงานขายที่มุ่งเนน้ใน
ดา้นของปัจจยัจงูใจคือ ความส าเรจ็ในการท างานของบคุคล  
 

2.4 การวัดแรงจูงใจ 
ในการวดัแรงจงูใจนัน้ มีผูศ้กึษาไวด้งันี ้
(Murray, 1938) ไดส้รา้งเครื่องมือที่เป็นแบบทดสอบวัดแรงจูงใจและความตอ้งการ

ของบุคคลที่ชื่อว่า Thematic Apperception Test (TAT) ซึ่งในแบบทดสอบ TAT นีป้ระกอบดว้ย
รูปภาพ 20 รูป ที่สามารถตีความหมายไดห้ลายอย่าง โดยผูถ้กูทดสอบจะดภูาพเหล่านี ้แลว้แจง้ต่อ
ผู้ทดสอบว่าเห็นอะไรจากรูปภาพที่ให้ดู ซึ่ง TAT เป็นแบบทดสอบชนิด Projective Test โดย
วิธีการใชแ้บบทดสอบการใหค้ะแนนและการตีความดงักล่าวนัน้ ผูตี้ความตอ้งไดร้บัการเรียนและ
ฝึกฝน 

(McClelland, 1961) ได้พั ฒ น าก ารใช้  Projective Technique ข อ ง  Murray ที่
เรียกว่า แบบทดสอบ Thematic Apperception Test (TAT) ซึ่งเป็นภาพชุดแต่ละภาพจะมีรูปคน
อยู่ในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยได้ก าหนดกรอบของคนที่มีการสรา้งแรงจูงใจสูงจะมีลักษณะ
ดงัต่อไปนี ้

1. เป็นผูม้ีความรบัผิดชอบต่อพฤติกรรมของตน และตัง้มาตรฐานความเป็นเลิศ 
(Standard of Excellence) ในการท างาน 

2. เป็นผูท้ี่ตัง้เป้าหมายที่จะมีโอกาสจะท าไดส้  าเร็จ หรือเป็นผูท้ี่มีความเสี่ยงปาน
กลาง 
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3. พยายามท างานอย่างไม่ย่อทอ้ จนถึงจดุหมายปลายทาง  
4. เป็นบคุคลที่สามารถวางแผนในระยะยาวได ้
5. ตอ้งการขอ้มลูผลสะทอ้นกลบัของผลงานที่กระท า 

 
(จนัทรก์วี, 2514) ไดแ้บ่งวิธีการวดัเป็น 2 วิธี คือ 1. วิธีการวดัโดยตรงจากการสงัเกต

พฤติกรรม 2. วิธีการวัดทางอ้อม ซึ่งวัดโดยใช้แบบทดสอบแบบ Projective test โดยมีประเภท
รูปภาพ และการเติมประโยคใหส้มบรูณ ์

ซึ่งใกลเ้คียงกับ (อาษาสรอ้ย, 2540) ที่ไดศ้ึกษาวิธีวดัแลว้แบ่งเป็น 2 วิธีดงันี ้1. วิธีวัด
โดยตรงจากการสังเกต 2. วิธีวัดทางอ้อม ซึ่งมีทั้งการใช้การสัมภาษณ์ และแบบทดสอบ โดย
แบบทดสอบมี 2 ประเภทดงันี ้

1) แบบทดสอบใหร้ายงานดว้ยตนเอง มีแบบ checklist, แบบส ารวจ และแบบ 
rating scale 

2) แบบทดสอบประเภทการใชรู้ปภาพ ซึ่งมีทัง้การใชรู้ปภาพ และการใชภ้าษา 
ในส่วนของงานวิจัยต่างประเทศนัน้ (Atkinson, 1964) ไดเ้สนอวิธีการวดัแรงจูงใจไว ้

2 แบบเช่นกนั ประกอบดว้ย 
1) การสังเกตของผู้วิจัย โดยจะต้องมีการก าหนดนิยามพฤติกรรมที่มีความ

เก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะที่จะท าการวดัไวก้่อนการสงัเกต 
2) การใหบุ้คคลรายงานดว้ยตนเอง (Self-report) มักจะประกอบดว้ยขอ้ค าถาม

ว่าเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย หรือเป็นค าถามในแนวคน้หาความรูส้กึ หรือแนวคิดที่ก าหนด 
ซึ่งจากงานวิจยัต่างๆ ผูว้ิจยัไดท้ าการสรุปการวดัแรงจงูใจของผูเ้ขา้อบรมไดด้งันี ้

1) การสังเกตพฤติกรรมของผู้เข้าอบรม โดยก่อนจะท าการสังเกต ผู้วิจัยต้อง
ก าหนดนิยามของพฤติกรรมต่างๆ ที่มีความสมัพนัธก์บัคณุลกัษณะที่จะวดัแรงจงูใจไวอ้ย่างชดัเจน 

2) การประเมินตนเองของผูเ้ขา้อบรม ซึ่งผูว้ิจยัสามารถใชแ้บบวดัที่มีลกัษณะเป็น
แบบสอบถามความถ่ีของพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรมที่เกิดขึน้ โดยแบ่งสเกลออกเป็น 5 ระดบั โดยที่
พฤติกรรมการประเมินดังกล่าว จะมีความสมัพันธ์กับแบบสังเกตพฤติกรรมระดับแรงจูงใจของผู้
เขา้อบรม 

ทั้งนี ้ผู ้วิจัยได้ประยุกต์แบบวัดพฤติกรรมในชั้นเรียนของ (Fraser, McRobbie, & 
Fisher, 1996) แลว้น ามาปรบัปรุงให้เขา้กับบริบทของพนักงานขายเพื่อท าการวัดแรงจูงใจของ
พนกังานขาย โดยแบบวดันีใ้ชก้ารประมาณค่า 7 ระดบั มีตวัอย่างค าถาม เช่น 
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1) ฉนัอาสาท างานที่ทา้ทายความสามารถของฉนั 
2) ฉนัปฏิบติังานดว้ยความคิดของตนเองโดยไม่ตอ้งรอใครบงัคบั 
3) ฉนัชื่นชอบการแข่งขนัและมุ่งหวงัผลประโยชนท์ุกครัง้ 
4) เมื่อฉนัมีขอ้สงสยัในเรื่องที่เรียน ฉนัจะเขา้ไปถามผูฝึ้กอบรม 
5) ฉนัท างานตามล าดบัขัน้ตอนที่ฉนัเจา้ไดว้างแผนเอาไว ้

ซึ่งขอ้ค าถามจะครอบคลมุดา้นความรบัผิดชอบ ความอดทนต่อการท างาน และดา้น
การวางแผนการท างาน ซึ่งเป็นปัจจยัที่มุ่งเนน้ในการท าวิจยันี ้
 

4.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการสร้างแรงจูงใจ 
(หวงัรุ่งกิจ et al., 2561) ไดท้ าการพฒันาโปรแกรมเพื่อส่งเสรมิคณุลกัษณะความยึด

มั่นผูกพันในการเรียนรูข้องนักศึกษาปริญญาตรีโดยมีการตั้งเป้าหมายเพื่อความเป็นเลิศส่วน
บุคคลเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยงานวิจัยนี ้ได้ศึกษาความยึดมั่ นผูกพันในการเรียนรู้ที่มี  3 
องค์ประกอบหลัก ตามการศึกษาของ (Fredricks et al., 2004) ได้แก่ ความยึดมั่นผูกพันด้าน
ปัญญาความคิด ความยึดมั่นผูกพนัดา้นอารมณ ์ความยึดมั่นผูกพนัดา้นพฤติกรรม ซึ่งผลการวิจยั
พบว่า เมื่อนักศึกษาไดร้บัโปรแกรมฯ จะส่งผลโดยตรงใหม้ีระดับเป้าหมายเพื่อความเป็นเลิศส่วน
บคุคลที่เพิ่มสงูขึน้จากการเสรมิแรงจงูใจ จากนัน้เปา้หมายเพื่อความเป็นเลิศสว่นบคุคลจะสง่ผลให้
นกัศกึษามีระดบัความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูท้ี่เพิ่มสงูขึน้ดว้ย 

(Guo, 2018) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจแบบมีอิสระในทางการเรียนที่
ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้และความพึงพอใจในชีวิตของกลุ่มวัยรุ่น โดยได้ยึด
หลักการของทฤษฎีการก าหนดตนเองเป็นฐาน แล้ววัดค่าตัวแปรต่างๆ กับวัยรุ่น 418 คน โดย
ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจแบบมีอิสระในทางการเรียนส่งผลอย่างมีนยัส าคญัต่อความถึงพอใจใน
ชีวิต และความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้โดยมีความพึงพอใจในความต้องการพื ้นฐานทาง
จิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

(Evans & Boucher, 2015) ได้ท าการศึกษาการทางเลือกของการสนับสนุนการมี
อิสระของนักเรียนเพื่อสรา้งแรงจูงใจและความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้โดยไดท้ าวิจัยเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการที่ให้ผูเ้รียนมีอิสระในการเลือก ซึ่งยึดหลักการของทฤษฎีการก าหนดตนเอง ซึ่ง
ผลการวิจยัพบว่า แรงจงูใจภายในท่ีเกิดขึน้กบันกัเรียนนัน้ สง่ผลต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้

(Khan, 2012) ศึกษาผลกระทบของการฝึกอบรมต่อผลการปฏิบั ติงานของ
พนักงาน  มี ปัจจัยต่างๆ เช่น  การฝึกอบรม แรงจูงใจ เทคโนโลยี  พฤติกรรมการจัดการ 
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สภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึ่งแต่ละปัจจยัส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมของพนกังาน ปัจจยัที่
เอือ้ประโยชนส์ูง ไดแ้ก่ ปัจจยัที่พนักงานใหค้วามส าคัญ  การศึกษานีส้รุปไดว้่าการฝึกอบรมมีส่วน
ช่วยอย่างมากต่อประสิทธิภาพของพนักงานเมื่อเปรียบเทียบกับปัจจัยอ่ืนๆ เช่น แรงจูงใจ 
เทคโนโลยี พฤติกรรมการจดัการ สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกระหว่างการ
เรียนรูท้ี่ส่งผลการปฏิบติังานของพนกังานกบัการฝึกอบรมและแรงจูงใจ การศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่า
การฝึกอบรมและการสรา้งแรงจูงใจส่งผลดีต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน  การศึกษานีส้รุปได้
ว่าองค์กรที่มีแผนการฝึกอบรมที่ดีส  าหรบัพนักงานสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานได ้

3. การตั้งเป้าหมาย  
ภายใต้ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self Determination Theory: SDT) นั้น ในส่วนของ

เหตุผลที่แต่ละคนมีส่วนรวม หรือการเกิดพฤติกรรมภายใตค้วามเป็นอิสระ หรือการถูกควบคุมก็
ตาม (Autonomous vs Controlled) บุคคลมักจะใช้เป้าหมายระยะยาวเป็นแนวทางในการ
ก าหนดการกระท าของตนเอง (Deci & Ryan, 2008)a:17 เป้าหมายสามารถแบ่งได้เป็น 2 
ลกัษณะคือ 1) เป้าหมายภายใน (Intrinsic goal) ซึ่งหมายถึง เป้าหมายในชีวิตเก่ียวกบัการผูกพัน
กบับุคคลอ่ืนๆ การท าประโยชนเ์พื่อผูอ่ื้น การพัฒนาตนเอง เป็นเป้าหมายที่เนน้ความพึงพอใจใน
ความตอ้งการทางจิตวิทยาพืน้ฐานของแต่ละบุคคล และ 2) เป้าหมายภายนอก (Extrinsic goal) 
หมายถึง เป้าหมายเก่ียวกับความมั่งคั่ง ความน่าดึงดูด ชื่อเสียง เป็นตน้ และจะเนน้ที่ตวับ่งชีก้าร
ใหค้ณุค่าที่มาจากภายนอก เป้าหมายทัง้สองแบบดงักล่าวมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจของบุคคล 
กล่าวคือ หากบุคคลมีเป้าหมายภายใน จะส่งผลท าให้บุคคลรูส้ึกได้ถึงคุณค่าของเป้าหมายที่
กระท าอยู่ อันจะก่อให้เกิดแรงจูงใจที่ เป็นอิสระในตนเองหรือแรงจูงใจภายใน (Autonomous 
motivation) ในทางกลบักนัหากบุคคลมีเป้าหมายภายนอก บุคคลจะท าพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง
ต่อสิ่งแวดลอ้มภายนอก อันจะส่งผลให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่มีลักษณะถูกควบคุม (Controlled 
motivation) (Vansteenkiste, Niemiec, & Soenens, 2010): 147 
 

3.1 แนวคิดการวางเป้าหมาย 
3.1.1 ทฤษฎีการวางเป้าหมาย 

ไดร้บัอิทธิพลมาจากผลงานของล็อก (Locke & Latham, 1990), pp. 11-15 จึง
กล่าวไวว้่า การจัดกลุ่มงานที่ เก่ียวกับทฤษฎีการวางเป้าหมาย แบ่งออกเป็น 2 สาย คือ สายที่ 1 
สายที่เก่ียวกบัความรูท้างดา้นวิชาการ จึงมีความเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎีทางดา้นจิตวิทยาการทดลอง 
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ส่วนสายที่ 2 สายที่เก่ียวกับการประยุกตใ์นดา้นธุรกิจ จึงเป็นทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งในดา้นการจัดการ  
ทัง้นีท้ฤษฎีการวางเป้าหมาย ตอ้งอยู่บนพืน้ฐานที่ว่า มนุษยน์ัน้แทจ้รงิแลว้ ลว้นแต่มีความตอ้งการ
ที่จะแสวงหาความสุข อาจแสวงหารางวัล พยายามที่จะหลีกเลี่ยงจากสิ่งที่ท าใหเ้ป็นทุกข ์ท าให้
เกิดความรูส้ึกเจ็บปวด อาทิเช่น ในบางสถานการณ์บุคคลเหล่านั้นจะไม่แสดงความอยากได้
ออกมาให้เห็น อาจยอมรับความเจ็บปวด แทนที่จะหลีกหนี ก็เพราะสาเหตุคือ บุคคลมีความ
มุ่งหวัง (Intention) อาจมีเป้าหมาย (Goal) นั่ นเอง ด้วยเหตุนี ้ปัจจัยส าคัญที่ เป็นตัวก าหนด
พฤติกรรมการกระท าของบุคคลน่าจะเป็นรางวัล อาจเป็นสิ่งที่มีคุณค่ากับเป้าหมายที่บุคคล
ตอ้งการ ซึ่งลว้นแลว้แต่เป็นสิ่งที่มีความเก่ียวขอ้งกบัอารมณ ์(Emotion) ความรูส้กึที่เปลี่ยนไปตาม
สถานการณใ์นแต่ละขณะส าหรบัเป้าหมายนัน้ นอกจากนัน้แลว้ยงัแสดงใหเ้ห็นถึงความคาดหวงัที่
ชดัเจน มีทิศทางแน่นอน ในแต่ละบุคคลนัน้สามารถมีเป้าหมายไดม้ากกว่าหนึ่งอย่าง ในบางครัง้
เป้าหมายนั้นก็ไม่ได้เป็นตัวก าหนดให้เกิดพฤติกรรม อาจเป็นเพราะมีความขัดแยง้อยู่ในใจกับ
เป้าหมายที่มีอยู่ นอกจากนีแ้ลว้ ความสามารถส่วนบุคคลก็เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคล
เช่นกัน (เกชาคุปต์, 2536) น. 82-83) (Locke et al., 1981), pp. 125-152 จึงได้ท าการวิจัย
เก่ียวกบัการก าหนด เปา้หมายไวด้งันี ้

1. เป้าหมายที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง จะสามารถส่งผลให้การท างานมี
ประสิทธิผลมากกว่าเป้าหมายที่มีลักษณะคลุมเครือ ไม่ชัดเจน เช่น ฉันรวยมากที่สุด คือ ไม่
สามารถวดั ไดว้่าตอ้งมีเงินจ านวนเท่าไหรจ่ึงถือว่ารวยที่สดุ  

2. เป้าหมายที่ยากต่อการที่จะบรรลไุด ้ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานไดผ้ลที่ดีมากกว่า
การก าหนดเปา้หมายที่ง่าย เพราะจะท าใหเ้กิดความพยายาม มุ่งมั่น ตัง้ใจ เพื่อผลลพัธท์ี่ดีที่สดุ 

3. การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของผูร้ว่มงาน ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานท า
ผลงานไดดี้กว่าการท่ีผูป้ฏิบติังานไม่มีสว่นรว่มในการก าหนดเป้าหมาย  

4. การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) การให้ข้อมูลย้อนกลับมีผลต่อการ
ปฏิบติังานไดดี้กว่าการไม่ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั เพราะผูป้ฏิบติังานจะไดท้ราบว่าควรปรบัปรุง แกไ้ข
การ ท างานอย่างไรเพื่อใหม้ีประสิทธิผลมากขึน้  

5. เป้าหมายที่ ดี ต้องมีการก าหนดกรอบของระยะเวลาที่ชัดเจนเพื่อให้งาน
บรรลผุลส าเรจ็  

6. ปัจจัยส่วยบุคคลในดา้นบุคลิกภาพ การศึกษาไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการ
ก าหนดเปา้หมาย 
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7. การให้ผลตอบแทนในรูปของเงินท าให้มีการก าหนดเป้าหมายที่สูงขึน้   ยัง
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัทางใจกบัเปา้หมายมากขึน้ เพราะจะท าใหเ้กิดความมุ่งมั่น ท าใหส้  าเร็จ เพื่อ
ผลตอบแทนที่ตอ้งการ 
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ภาพประกอบ 1 ทฤษฎีการตัง้เปา้หมาย 

จะเห็นได้ว่า มีเงื่อนไข 2 ประการที่จ  าเป็น ส่งผลให้การปฏิบัติงานประสบ
ความส าเร็จได ้คือ ผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความผูกพันกบัเป้าหมายและแหล่งขอ้มูล วิธีการที่จะท าให้
เป้าหมายบรรลผุลส าเร็จได ้หากผูป้ฏิบติังานไม่เห็นถึงคณุค่าในงานที่ตนท าแลว้ ก็จะส่งผลใหก้าร
ปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ แมแ้ต่กรณีที่ผูป้ฏิบติังานถูกกระตุน้ใหท้ างานตามเป้าหมายที่วางไว้ 
แต่ไม่มีการจัดการในเรื่องของเครื่องมือที่จ  าเป็น ก็ยากที่จะท าใหเ้ป้าหมายบรรลุผลส าเร็จตามที่
ก าหนดไว ้Charles ไดท้ าการศึกษา ไดอ้ธิบายถึงขัน้ตอนในการก าหนดเปา้หมายของการท างานไว้
ดงันี ้(Hughes, 1965) p. 113 

1. มีการก าหนดวตัถปุระสงคข์องงานที่ท า  
2. ให้ความส าคัญกับการก าหนดเป้าหมาย จึงเป็นแรงจูงใจในการท างานที่ดี 

และความมีประสิทธิผลของบคุคลมากขึน้  
3. วางแผนการปฏิบัติงาน จึงควรวางแผนอย่างเป็นขั้นเป็นตอน เพื่อให้การ  

ท างานเป็นไปตามที่ก าหนดไว ้ 
4. ทราบถึงมาตรฐานของการปฏิบัติงาน เกณฑ์ต่างๆ ที่ ใช้ในการวัดผลจึ ง 

ผูป้ฏิบติังานจ าเป็นที่จะตอ้งรูท้ัง้ก่อนและหลงัปฏิบติังานเสรจ็  

ความสามารถ 

เงิน 

ความผกูพนัต่อการ

ตัง้เปา้หมาย/การยอมรบั

ในเป้าหมาย 

การมีส่วนรว่ม 

ความชดัเจนของ

เป้าหมาย 

ขอ้มลู

ยอ้นกลบั 

ทิศทางการท างาน 

ความตัง้ใจ 

ความพยายาม 

กลยทุธ ์

ผลการปฏิบตัิงาน 
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5. วิเคราะห์ปัญหาที่ เกิดขึน้ในการท างาน จึงจ าเป็นที่จะต้องคาดการณ์ไว้ 
ลว่งหนา้ก่อนเสมอ เพื่อที่จะไดห้าทางรบัมือและแกไ้ขไดท้นัที่หากเกิดปัญหาขึน้  

6. ขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน หัวหนา้งาน เนื่องจากไม่มีใครสามารถ
บรรลเุปา้หมายในการท างานไดเ้พียงล าพงั  

7. ความสัมพันธ์ระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคล เป้าหมายขององค์กร จึงควรมี
ความสมัพนัธก์นั เป็นไปในทิศทางเดียวกนั  

8. การประเมินจากผลการปฏิบติังานจริง ถือไดว้่าเป็นขัน้ตอนสุดทา้ยที่สามารถ
ท านายไดว้่าสามารถบรรลเุปา้หมายที่ไดต้ัง้ไวห้รือไม่ 

ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของ (Locke & Latham, 1990) ซึ่งเป็นแบบจ าลองเชิง
บูรณาการของแรงจูงใจ  มองว่าเป้าหมายเป็นตัวก าหนดหลักของพฤติกรรม  ทฤษฎีการ
ตัง้เป้าหมายอาจใชก้นัอย่างแพรห่ลายมากที่สดุ เนน้ความเฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย ความยาก 
และการยอมรับ และให้แนวทางในการรวมเข้ากับโปรแกรมจูงใจและการจัดการด้วยเทคนิค
วัตถุประสงค์ (MBO) ในหลายพืน้ที่ (Locke & Latham, 1990) ส าหรบัการตั้งเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพประกอบดว้ย: การตัง้เป้าหมายที่ทา้ทายแต่สามารถบรรลุได้ เป้าหมายที่ง่ายเกินไป
หรือยากเกินไปหรือไม่สมจริงไม่ไดก้ระตุ้นตัวบุคคล การก าหนดเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงและ
วัดผลได้ สิ่งเหล่านี ้สามารถมุ่งความสนใจไปที่สิ่งที่บุคคลต้องการและสามารถช่วยให้วัด
ความกา้วหนา้ไปสู่เป้าหมายได ้ดังนั้นจึงควรไดร้บัความมุ่งมั่นในเป้าหมาย  หากบุคคลไม่มุ่งมั่น
เพื่อเป้าหมาย ก็จะไม่มีความพยายามเพียงพอเพื่อไปใหถ้ึงเปา้หมาย ไม่ว่าพวกเขาจะเจาะจงหรือ
ทา้ทายเพียงใด กลยุทธ์ในการบรรลุเป้าหมายนีอ้าจรวมถึงการมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนด
เป้าหมาย การใชร้างวลัภายนอก (โบนสั) และการส่งเสริมแรงจูงใจภายในผ่านการใหข้อ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัการบรรลเุป้าหมาย สิ่งส าคญัที่ตอ้งพดูถึงในที่นีว้่าแรงกดดนัในการบรรลเุปา้หมายนัน้ไม่มี
ประโยชน ์เพราะอาจส่งผลใหเ้กิดความไม่ซื่อสตัยแ์ละประสิทธิภาพที่ผิวเผิน ควรมีองคป์ระกอบ
สนบัสนุน เช่น การใหก้ าลงัใจ วัสดแุละทรพัยากรที่จ  าเป็น และการสนบัสนุนทางศีลธรรม ความรู้
เรื่องผลลพัธเ์ป็นสิ่งส าคญั เปา้หมายตอ้งสามารถวดัผลได ้และจ าเป็นตอ้งมีการตอบรบั 

ทั้งนี ้มี งานวิจัยของ (Burns, Martin, & Collie, 2019) ที่ ได้กล่าวไว้ว่า  การ
ตัง้เป้าหมายนัน้เป็นกระบวนการที่ช่วยส่งเสริมใหผู้เ้ขา้อบรมนัน้ไดมุ้่งเนน้ไปที่การเรียนรูแ้ละการ
พัฒนาตนเอง ซึ่งส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ในสภาพแวดลอ้มที่กระตุน้ใหเ้กิดการ
แข่งขันกับคนรอบขา้ง ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ (Antonio & Tuffley, 2015) ซึ่งได้ศึกษาผล
ของการตัง้เป้าหมายกบัความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้โดยเป้าหมายจะตอ้งมีความชดัเจน และ
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สามารถ เชื่ อม โยงกับการเรียน รู้ (Andriessen, Phalet, & Lens, 2006) ; (Greene, Miller, 
Crowson, Duke, & Akey, 2004 ) ; (Orthner, Jones-Sanpei, Akos, & Rose, 2013 ) ; (Tan, 
2007) จะท าใหเ้กิดความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูท้ี่เพิ่มขึน้ 
 

3.2 ความหมายของการตั้งเป้าหมาย 
การตั้งเป้าหมายนัน้ เก่ียวขอ้งกับการพัฒนาการวางแผนการท างาน (action plan) 

ซึ่งถูกออกแบบมาเพื่อสรา้งแรงจูงใจและชีน้  าบุคคลนัน้ใหไ้ปถึงเป้าหมายไดส้  าเร็จ (Grant, 2012) 
เปา้หมายนัน้มีความละเอียดอ่อนกว่าแรงปรารถนา หรือความตัง้ใจชั่วขณะ ดงันัน้การตัง้เป้าหมาย 
จึงหมายถึง การที่บุคคลนั้นๆ มีความมุ่งมั่นทัง้ในดา้นความคิด อารมณ์ และพฤติกรรม ไปสู่การ
ไดร้บัเป้าหมาย เพื่อใหไ้ปถึงสถานะดงักล่าว ผูต้ัง้เป้าหมายจะตอ้งมีการตัง้สถานะในอนาคต ซึ่งมี
ความแตกต่างจากสถานะที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งความแตกต่างดังกล่าวจะท าใหก้ารกระท าใน
อนาคตเปลี่ยนไปเพื่อไปสูส่ถานะที่ไดต้ัง้เอาไว ้(Inzlicht, Legault, & Teper, 2014) 

นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยอ่ืนๆ ที่ไดใ้หค้วามความหมายของการตั้งเป้าหมายไวด้ังนี ้ 
(Banathy & Jenks, 1990) ไดก้ล่าวว่า การตั้งเป้าหมายคือ ความตอ้งการหรือกระบวนการของ
ความคิดที่มีพลงักระตุน้พฤติกรรมใหไ้ปสู่เปา้หมาย ซึ่งสอดคลอ้งกบั (Locke & Latham, 1990) ที่
ไดก้ล่าวไวว้่าการตัง้เป้าหมายเป็นกระบวนการพิสจูนก์ารท างานของบุคคลกบัเป้าหมายที่ก าหนด
หรือมาตรฐานคณุภาพ และ (Szilagyi Jr. & Wallace Jr., 1990) ไดก้ล่าวว่า เป็นความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามในการบรรลเุปา้หมาย ซึ่งจะท าใหผ้ลงานดีขึน้ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า การตั้งเป้าหมาย หมายถึง การที่บุคคลนั้นๆ มีกระบวนการ
ความคิดที่จะมีความมุ่งมั่นทัง้ในดา้นความคิด อารมณ ์และพฤติกรรม ไปสู่การไดร้บัเป้าหมายที่
วางเอาไว ้โดยสถานะที่วางไวใ้นอนาคตที่แตกต่างกบัสถานะในปัจจุบนันัน้ จะเป็นตวัก าหนดการ
กระท าของบคุคลใหม้ีพฤติกรรมที่น าไปสูเ่ป้าหมายที่ไดว้างเอาไว ้

จากการสรุปความหมายดังกล่าวของการตั้งเป้าหมาย ผู้วิจัยจึงประยุกต์ใช้การ
ตั้งเป้าหมายดังกล่าว เพื่อน าไปพัฒนาโปรแกรมให้พนักงานขายมีการตั้งเป้าหมาย และเกิด
พฤติกรรมการเรียนรู ้อนัจะน าไปสูก่ารเพิ่มความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้
 

3.3 องคป์ระกอบของการตั้งเป้าหมาย 
3.3.1 คุณลักษณะของเป้าหมายทีด่ี (Characteristic of Goals)  
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1. มีความพึงพอใจที่จะกระท า มีแรงบนัดาลใจ ทุ่มเท คน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อให้
บรรลเุปา้หมายที่ตอ้งการ  

2. มีลกัษณะเฉพาะเจาะจง ชดัเจน  
3. สามารถวดัผลได ้เช่น ปรมิาณ คณุภาพ ระยะเวลา  
4. สามารถท าใหส้  าเรจ็ได ้คือ เปา้หมายตอ้งไม่ไกล อาจยากจนเกินไป  
5. มีความเป็นไปได ้ตัง้อยู่บนพืน้ฐานความเป็นจรงิ สามารถท าใหส้  าเรจ็ได ้
6. มีการก าหนดกรอบระยะเวลาที่ชดัเจน คือ ตอ้งก าหนดเวลาที่จะใหเ้ป้าหมาย  

ส าเร็จภายใตร้ะยะเวลาที่ก าหนด เพื่อใหม้ีทิศทาง จะไดไ้ม่เสียเวลาหรือค่าใชจ้่ายมากจนเกินไป 
(จนัทรน์วล, 2546) 
 

3.3.2 มิติของเป้าหมายหมาย (Dimensions of Goals)  
มิติของเป้าหมาย มีส่วนประกอบส าคัญ จึงแบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ เนื ้อหา 

(Content) ความเขม้ (Intensity) จึงมีรายละเอียดดงันี ้(จนัทรน์วล, 2546) 
 มิติที่ 1 เนือ้หา เป็นความตอ้งการของบุคคลจึงเป็นเรื่องที่มาจากการรบัรูจ้าก

ภายนอก (External World) จึงไม่เก่ียวขอ้งกบัเรื่องของจิตใจเท่าใดนกั แต่ก็ถือไดว้่าเป็นเป้าหมาย
ทางจิตใจเช่นกนั อาทิเช่น ความปรารถนาที่จะประสบความส าเรจ็ จึงจะมีความแตกต่างกนัในดา้น
ของเนือ้หากบัความชดัเจน ปรมิาณ คณุภาพ ความขดัแยง้ ความคงเสน้คงวาได ้ 

มิติที่ 2 ความเขม้ หมายถึง เป็นปัจจัยที่เก่ียวกับกระบวนการ อาทิเช่น การใช้
ความพยายามในการก าหนดเป้าหมายที่แตกต่างกัน ขึน้อยู่กับว่าบุคคลมีความผู กพัน  ให้
ความส าคญักบัเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใด จะเห็นไดว้่าทัง้ 2 มิตินี ้ไม่ใช่เรื่องง่ายที่จะแยกจากกัน
ได ้ลว้นมีความเก่ียวเนื่องกนั อาทิเช่น ความสามารถของกระบวนการทางจิตใจที่มีความเขม้กว่า มี
ความเก่ียวขอ้งกับการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน ไม่ชัดเจน จึงในที่นี ้ เป้าหมายที่มีความชัดเจน
มากกว่าจะมีความเขม้ขน้มากกว่าเปา้หมายที่ไม่ชดัเจน 

 

3.3.3 ตัวชีว้ัดเป้าหมายชีวิตในการท างาน  
การศกึษาเป้าหมายชีวิตในการท างานของแต่ละบคุคลว่าอยู่ในระดบัใด ดีหรือไม่ 

จ าเป็นที่จะตอ้งทราบว่าลกัษณะของเป้าหมายมีองคป์ระกอบอะไรบา้ง การก าหนดเปา้หมายนี ้จะ
เป็นตวัชีว้ดัเก่ียวกับระดบัของเป้าหมายในการท างานของแต่ละบุคคล ในการนีไ้ดม้ีนกัวิจยัหลาย
ท่าน ไดน้ าเสนอคณุลกัษณะที่ส  าคญัในการก าหนดเปา้หมายในการท างาน ดงันี ้
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(พันธ์มณี , 2541) ได้แบ่งลักษณะของการก าหนดเป้าหมายออกเป็น  2 
คุณลกัษณะ คือ 1. เป้าหมายโดยรวม จึงเป็นเป้าหมายที่มีเป้าหมายย่อยอ่ืนๆ เขา้มามีส่วนร่วม
เสมอ อาทิเช่น การก าหนดเป้าหมายในชีวิตว่าจะต้องเป็นนักลงทุนที่ยิ่งใหญ่  มีชื่อเสียงของ
ประเทศ ในขณะที่อายุยังนอ้ยและยังอยู่ในวยัก าลงัศึกษา จึงมีเป้าหมายย่อยหลายเป้าหมาย นั่น
คือ จะศึกษาจากบุคคลที่ส  าเร็จว่ามีวิธีการอย่างไร ท าอย่างไรเป้าหมายจะส าเร็จเพื่อใหเ้ป้าหมาย
บรรลุผลตามที่ต้องการ 2. เป้าหมายระยะไกลจึงถือได้ว่าเป็นเป้าหมายที่ส  าคัญเพื่อให้ไปถึง 
จดุมุ่งหมายตามที่ก าหนดไว ้เปา้หมายในลกัษณะนีจ้ึงมกัเกิดขึน้กบับคุลคลที่มีวฒุิภาวะพอสมควร   
และจะไม่เกิดในเด็กเล็ก แต่เป้าหมายระยะไกลนีก้็อาจมีประโยชนส์  าหรบัเด็กในอนาคตขา้งหนา้  
(จนัทรน์วล, 2546) ไดแ้บ่งเปา้หมายตามลกัษณะความสนใจสว่นบคุคลไวด้งันี ้คือ 

1. เป้าหมายส่วนตัว (Personal Goals) คือ เป้าหมายที่บุคคลมีความ
ตอ้งการที่จะประสบความส าเร็จในดา้นต่างๆ ของชีวิต สามารถแบ่งออกเป็น เป้าหมายทางดา้น
สขุภาพ การงาน การเงิน ครอบครวั อารมณ ์สงัคม เช่น ตอ้งแต่งงานภายใน 1 ปี จึงเป็นเป้าหมาย
ในดา้นครอบครวั   ตอ้งมีรายไดเ้ดือนละ 1 ลา้นบาท จึงเป็นตวัอย่างของเปา้หมายทางดา้นการเงิน 

2. เป้าหมายทางด้านวิชาชีพ (Professional Goals) คือ เป้าหมายในด้าน
ความตอ้งการที่จะประสบความส าเรจ็ในดา้นอาชีพทัง้ในปัจจบุนัและในอนาคต อาจเป็นเปา้หมาย
ทางการศึกษา เช่น เรียนจบปริญญาเอก สาขาจิตวิทยาประยุกต ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ภายใน 3 ปี 

3. เป้าหมายทางด้านการพัฒนาตนเอง (Mental Goals) คือ เป้าหมาย
ทางดา้นการพัฒนาตนเองเพื่อที่จะไดม้ีความรู ้ความสามารถในดา้นต่างๆ เพื่อความกา้วหนา้ใน
หนา้ที่การงาน สามารถท าไดโ้ดยการเรียนรูเ้พิ่มเติมในสิ่งที่ยงัขาด อาจเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ เพื่อน ามาใช้
พฒันาการท างาน   อาจการเรียนรูใ้หดี้ยิ่งขึน้ อาทิเช่น การเรียนรูภ้าษาจีน การอ่านหนงัสือในแนว
พฒันาตนเอง เป็นตน้ 

4. เป้าหมายทางด้านร่างกาย (Physical Goals) คือ ความต้องการที่จะมี
สขุภาพร่างกายที่แข็งแรง ไม่เจ็บป่วยไดง้่าย เพราะสขุภาพที่แข็งแรงจะน ามาจึงความมีประสิทธิผล
ในดา้นต่างๆ ที่ท า   การมีรูปร่างบุคลิกภาพที่ดีก็น ามาจึงความมีสุขภาพที่ดีทั้งดา้นร่างกายและ
จิตใจ 

5. เป้าหมายทางดา้นจิตวิญญาณ (Spirit Goals) คือ ความตอ้งการพัฒนา
ตนเองใหม้ีความเจริญงอกงามทางด้านอารมณ์และจิตใจ เพื่อที่จะได้น าไปสู่การกระท าที่ดี มี
คณุคา่ ทัง้ต่อตนเองและผูอ่ื้น 
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(Wotruba, 1989) จึงแบ่งเปา้หมายสว่นบคุคลออกเป็น  
1. แบ่งตามความส าคญัของเปา้หมายที่ตอ้งการ  
2. แบ่งตามความเฉพาะเจาะจง ชดัเจนของเปา้หมาย 

(บุญณสะ, 2550) จึงดัดแปลงลกัษณะตวัชีว้ัดเป้าหมายส่วนบุคคลของ (Locke 
& Latham, 1990) แลว้น ามาออกแบบคณุลกัษณะของตวัชีว้ดัเปา้หมายส่วนบุคคลมีองคป์ระกอบ
ดงัต่อไปนี ้คือ  

1. ความตอ้งการมีอิสระในการท างาน (Professional Autonomy) หมายถึง 
ลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นการแสดงความคิด มีความเป็นอิสระในการที่จะกระท าการใดๆ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายภายใตข้อบเขตความสามารถของตนเองโดยไม่ตอ้งพึ่งพาคนอ่ืนในการท างาน ไม่
ตอ้งมีการตรวจสอบควบคมุการท างานอย่างใกลช้ิด 

2. ความต้องการด้านรายได้ (Sufficient Wage) หมายถึง ความต้องการ
รายได ้ผลตอบแทน เพื่อใหเ้พียงพอต่อการใชจ้่าย การเก็บออมของตนเอง  

3. ความตอ้งการในการใชเ้วลาว่าง (Time Off) หมายถึง การตอ้งการความ
สมดุลของระยะเวลาในการท างานกับมีเวลาส่วนตัวในการท ากิจกรรมที่ตนชื่นชอบ เพื่อเป็นการ
พกัผ่อน อาจผ่อนคลายจากการท างาน 

4. ความตอ้งการด าเนินชีวิตในดา้นครอบครวั (Family Life) หมายถึง ความ
ตอ้งการในการด าเนินชีวิตดา้นครอบครวัทัง้ในปัจจุบนั ในอนาคต มีครอบครวัที่อบอุ่น สามารถใช้
ชีวิตดา้นครอบครวัท ากิจกรรมต่างๆ ไดโ้ดยไม่กระทบต่อหนา้ที่การงาน  

5. ความมั่นคงทางอาชีพ (Job Security) หมายถึง การที่บุคคลมีความรูส้ึก
ถึงความมั่นคงในอาชีพการท างานในปัจจบุนั รูส้ึกถึงความมีคณุค่าต่อองคก์รและเชื่อมั่นว่าหากได้
ปฏิบติังานอย่างความมุ่งมั่น เต็มความสามารถ มีผลการปฏิบติังานดีจะไม่ถกูเลิกจา้ง 

6. การได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน (Recognition) หมายถึง ความ
ต้องการ การยอมรบันับถือ ความให้เกียรติ การได้รบัค าชมเชยเมื่อท าสิ่งที่ ดีและมีคุณค่าจาก
ผูร้ว่มงาน 

7. ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) หมายถึง การได้รับ
โอกาสในการท างาน ไดเ้รียนรูเ้พื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง สามารถน ามาใชก้บัการท างาน เพื่อ
เพิ่มความมีประสิทธิภาพ สง่ผลใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอนาคต 
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8. การได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน (Trust Between Supervisor) 
หมายถึง การมีสมัพนัธภาพที่ดี รูส้ึกถึงความยุติธรรมในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา มีความ
เอาใจใสใ่นดา้นสวสัดิการ ความกา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ซึ่งในงานวิจัยนี ้ เนื่องจากเป็นการท าการวิจัยกับกลุ่มพนักงานขาย ผู้วิจัยจะ
มุ่งเนน้ที่องคป์ระกอบในความตอ้งการของพนกังานขาย ซึ่งเป็นเป้าหมายสว่นบคุคล เพื่อเชื่อมโยง
และต่อยอดให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการเรียนรู ้และส่งผลใหค้วามยึดมั่ นผูกพันในการเรียนรู้
สูงขึน้ จากการเสริมแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายดังกล่าว โดยเป้าหมายที่ท าการตั้งจะตอ้งมี
คุณลักษณะของเป้าหมายที่ดีตามที่ไดก้ล่าวไปในขา้งตน้ คือ มีความพึงพอใจที่จะกระท า มีแรง
บันดาลใจ ทุ่มเท คน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ มีลักษณะเฉพาะเจาะจง 
ชดัเจน สามารถวดัผลได ้สามารถท าใหส้  าเร็จได ้มีความเป็นไปได ้ตัง้อยู่บนพืน้ฐานความเป็นจริง 
และมีการก าหนดกรอบระยะเวลาที่ชดัเจน 
 

3.4 การวัดความผูกพันต่อเป้าหมาย 
ความผูกพันต่อเป้าหมายเป็นปัจจยัที่ส  าคัญของทฤษฎีการตัง้เป้าหมาย อา้งอิงจาก 

(Hollenbeck, Klein, O'Leary, & Wright, 1989) p. 951 ได้กล่าวว่า เป้าหมายที่มีความท้าทาย
นัน้ จะส่งผลบุคคลมีการปฏิบติัในระดบัสงู เมื่อบุคคลดงักล่าวมีความผกูพนัต่อเปา้หาย ดงันัน้การ
วดัความผูกพนัต่อเป้าหมายจึงมีความส าคญัในการวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการก าหนดเป้าหมาย ซึ่งมี
งานวิจัยของ (Locke & Latham, 1990) ที่เสนอแนวทางในการวัดความผูกพันต่อเป้าหมาย โดย
เสนอการวดัทัง้ทางตรงและทางออ้มไว ้3 วิธีดงันี ้

1) การใช้แบบสอบถาม สามารถแบ่งได้เป็น 3 ส่วนคือ ความแตกต่างระหว่าง
เป้าหมายที่ไดร้บัมอบหมายจากงาน และเป้าหมายส่วนบุคคล, การเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย และ
เมื่อเป้าหมายมีความทา้ทาย มีผลการปฏิบติังานอย่างไร โดยการใชแ้บบสอบถามนี ้สามารถวดัได้
ครอบคลมุถึง เป้าหมายที่บุคคลเป็นผูก้  าหนด เป้าหมายที่ไดร้บัมอบหมายจากงาน และเป้าหมาย
แบบที่บคุคลมีสว่นรว่มในการก าหนด 

2) การวดัโดยทางออ้ม คือ การวดัในลักษณะการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
เป้าหมายส่วนบุคคล กบัระดบัของเป้าหมายที่ไดร้บัมอบหมายจากงาน ซึ่งมีแนวคิดคือ บุคคลที่มี
ระดบัของความผูกพนัต่อเป้าหมายที่ไดร้บัมอบหมายจากงานอยู่ในระดบัต ่า จะมีความผูกพันต่อ
เปา้หมายสว่นบคุคลในระดบัสงู 
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3) การวดัผลจากผลการปฏิบติังาน โดยผูท้ี่มีความผูกพันต่อเป้าหมายในระดับที่สูง 
จะมีความพยายามในระดบัสงูที่จะท าใหง้านบรรลเุปา้หมาย 

นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยที่เสนอการใชแ้บบวัดการประเมินตนเอง (self-report) ของ
กลุ่มทดลอง (Hollenbeck et al., 1989) ซึ่งมาตรวดัดงักล่าวนัน้สะทอ้นองคป์ระกอบทางการรูคิ้ด, 
ทางอารมณ์ และทางพฤติกรรม ซึ่งจะเห็นว่ามีความสอดคลอ้งกับองคป์ระกอบของความยึดมั่น
ผูกพันในการเรียนรู ้ผูว้ิจยัจึงขอเลือกใชก้ารใชม้าตรวดัดังกล่าวของ Hollenbeck ในการวดัความ
ผูกพันต่อเป้าหมาย โดยเปลี่ยนแปลงชุดค าถามใหเ้ขา้กับบริบทของพนักงานขาย และแบ่งระดับ
พฤติกรรมออกเป็น 7 ระดบั จากตรงที่สดุ จนถึงตรงนอ้ยที่สดุ ซึ่งมีตวัอย่างค าถามดงันี ้

1) เป็นไปไดย้ากมากที่จะส าเรจ็ตามเปา้หมายที่วางไว ้(R) 
2) จรงิๆ แลว้ฉนัไม่สนใจว่าฉนัจะท าส าเรจ็ตามเปา้หมายหรือไม่ (R) 
3) ฉนัมีความมุ่งมั่นเป็นอย่างยิ่งที่จะท าใหไ้ดต้ามเปา้หมาย 
4) ฉนัคิดว่าเปา้หมายนีม้ีความเหมาะสมแลว้ที่จะท าใหไ้ด ้

  

3.5 งานวิจัยทีศ่ึกษาความสัมพันธร์ะว่างการตั้งเป้าหมายกับกับความยึดมั่นผูกพัน
ในการเรียนรู้ 

(Collie et al., 2016) ไดท้ าการวิจยัศึกษาเก่ียวกับความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลของผู้
เขา้รบัการอบรม เป้าหมายส่วนบุคคล และความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้โดยผลการวิจัยพบว่า 
ความสัมพันธ์ของผู้เข้ารับการอบรมกับผู้เข้ารับการอบรมคนอ่ืน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
เป้าหมายส่วนบุคคล และนอกจากนัน้ยังพบว่า เปา้หมายเป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างความสมัพนัธ์
ของเขา้รบัการอบรมกบัผูเ้ขา้รบัการอบรมคนอ่ืนและผูอ้บรม ไปสู่ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้
อีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ (Liem, Ginns, Martin, Stone, & Herrett, 2012) ที่ ได้ท าการศึกษา 
ความสมัพนัธข์องเปา้หมายกบัตวัแปรดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างผูเ้ขา้รบัการอบรมและผูอ้บรม  

(Yu & Martin, 2014) ไดท้ าการวิจยัที่ศึกษาเก่ียวกบัเป้าหมายเพื่อความเป็นเลิศส่วน
บุคคลและเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ เพื่อตรวจสอบถึงความสมัพันธ์ของเป้าหมายกบัแรงจูงใจในการ
เรียนรูแ้ละความยึดมั่นผูกพนัของผูเ้ขา้อบรม ผลการศึกษาพบว่าเป้าหมายเพื่อความเป็นเลิศส่วน
บคุคลและเปา้หมายเพื่อความเชี่ยวชาญนัน้มีความสมัพนัธต่์อตวัแปรทางดา้นแรงจูงใจ และความ
ยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องผูเ้ขา้อบรม ซึ่งผลวิจยัดงักล่าวนีส้อดคลอ้งกบัการศึกษาของ (Martin 
& Elliot, 2016) ท่ีศึกษาเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ของผู้เรียนเช่นเดียวกัน และพบผลลัพธ์เชิงบวก



  36 

ระหว่างเป้าหมายเพื่อความเป็นเลิศส่วนบุคคล แรงจูงใจและความยึดมั่นผูกพันของผู้เรียนใน
ลกัษณะเดียวกนั 

สรุปไดว้่าการตัง้เป้าหมาย หมายถึง การที่บุคคลนัน้ๆ มีกระบวนการความคิดที่จะมี
ความมุ่งมั่นทัง้ในดา้นความคิด อารมณ์ และพฤติกรรม ไปสู่การไดร้บัเป้าหมายที่วางเอาไว ้โดย
สถานะที่วางไวใ้นอนาคตที่แตกต่างกับสถานะในปัจจุบันนั้น จะเป็นตัวก าหนดการกระท าของ
บุคคลให้มีพฤติกรรมที่น าไปสู่เป้าหมายที่ได้วางเอาไว้พนักงานขายสามารถตั้งเป้าหมายที่มี
ประสิทธิภาพ ของตนเอง ใส่ใจที่จะบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว ้ เป้าหมายเป็นสิ่งตอ้งการท าใหส้  าเร็จ
เอาจรงิเอาจงักบัเปา้หมายที่ตัง้ไว ้ ไม่ละทิง้กบัเปา้หมายที่ตัง้ไว ้ เป็นเปา้หมายที่ดีที่ควรจะมุ่งไปให้
ถึง พึงพอใจที่จะท างานใหไ้ดต้ามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้เต็มใจที่จะพยายามเพิ่มขึน้ คาดหวงัที่จะบรรลุ
เป้าหมาย วางเป้าหมายชัดเจนดา้นผลตอบแทน การเรียนรู ้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ตามหลกั SMART Goal ดังนี ้ไดแ้ก่ S ระบุชัดเจน (Specific) พนักงานขายตอ้งระบุอย่างชัดเจน 
อะไรบา้งที่จะตอ้งท า M วัดผลได ้(Measurable) สามารถวัดไดว้่าตอนนีผ้ลงานขายเป็นจ านวน
เท่าไหร่  A น าไปปฏิบัติได้ (Achievable) เป้าหมายที่ตั้งไว ้สามารถบรรลุผลไดจ้ริง และรูว้่าจะ
สามารถบรรลเุปา้หมายนัน้ไดอ้ย่างไร R เป็นจรงิได ้(Realistic) 

4. ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ 
4.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ 

ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูน้ั้น มีรากฐานที่มาจากทฤษฎีทางจิตวิทยาด้าน
แรงจูงใจ ได้แก่  1) แนวคิดโมเดลแรงจูงใจ ที่ อยู่ภายใต้ ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-
Determination Theory: SDT) อธิบายว่าปัจจัยสิ่งแวดล้อม มีอิทธิพลต่อการเกิดความยึดมั่น
ผูกพันในการเรียนรูข้องบุคคล เนื่องจากแต่ละคนนัน้มีความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา (Basic 
Psychological Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นความสามารถ (Need for competence) ดา้น
ความมีอิสระ (Need for autonomy) และดา้นความสมัพนัธ ์(Need for relatedness) โดยที่ปัจจยั
สิ่งแวดลอ้มทางการเรียนรู้ มีอิทธิพลต่อระดับความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา  และส่งผลให้
บุคคลประเมินระดบัความสามารถ ความมีอิสระ ความสมัพันธ์ที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นในการ
เรี ย น รู้  (Connell & Wellborn, 1991); (Deci & Ryan, 1985); (Ellen A Skinner & Belmont, 
1993) และ 2) แนวคิด “Bioecological model” ภายใต้ทฤษฎีนิเวศวิทยา (Ecological system 
theory) (Bronfenbrenner, 1986); (Morris & Bronfenbrenner, 2006) as cited in (Fredricks, 
2015) เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาพัฒนาการที่อธิบายการเกิดความยึดมั่ นผูกพันในการเรียนรู ้
ค านึงถึงความส าคัญของปฏิสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยต่างๆ ไดแ้ก่ บุคคล กระบวนการ บริบทสภาพ  
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แวดลอ้ม และเวลา ส่งผลต่อการพัฒนาบุคคล พัฒนาการของบุคคลที่เกิดขึน้เก่ียวกบัสิ่งแวดลอ้ม 
ในลักษณะเป็นระบบ แบ่งเป็น 4 ระบบ ได้แก่ ระบบเล็ก (Micro-system) ระบบกลาง (Meso-
system) ระบบภายนอก (Exo-system) และระบบใหญ่  (Macrosystem) โดยระบบที่ส่งผล
โดยตรงต่อการพัฒนาองค์รวมของบุคคลมากที่สุดคือ ระบบเล็ก  (micro-system) ได้แก่ 
หน่วยงาน/องคก์ร ครอบครวั สถานที่ท างาน เป็นตน้ เมื่อพิจารณาสาระของทฤษฎี  ประกอบกับ
บรบิทการเรียนรูพ้บว่าการขบัเคลื่อน และความสมัพนัธใ์นระบบดงักลา่วมีอิทธิพลต่อแรงจงูใจของ
บุคคลและส่งผลใหบุ้คคลเกิดความยึดมั่นผูกพันได ้ปัจจยัสิ่งแวดลอ้มที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผูกพันในการเรียนรู ้ไดแ้ก่ 1) ปัจจัยดา้นการเรียนรูก้ารสอน ที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของพนักงาน 
ไดแ้ก่ การเรียนรู ้การสอนที่ทา้ทาย มีความส าคัญกับชีวิตจริง สนับสนุนใหเ้กิดความสนใจใครรู ้
สนับสนุนความมีอิสระ ส่งเสริมให้เกิดความรูจ้  า และมีการประเมินค่า เป็นต้น  และ 2) ปัจจัย
ความสมัพนัธท์างสงัคม พบว่าพนกังาน ที่มีความสมัพนัธก์บัผูฝึ้กอบรมผูอ้บรมหรือเพื่อนระดบัสงู 
แสดงถึงระดบัความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูท้ี่สงู 
 

4.2 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ 
จากการคน้ควา้งานวิจยัในอดีตพบว่ามีผูใ้หค้วามหมายของความยดึมั่นผกูพนัในการ

เรียน รู้ไว้ดังนี ้  (Fredricks et al., 2004) ได้กล่าวว่า  ความยึดมั่ นผูกพัน ในการเรียน รู้มี  3 
องคป์ระกอบไดแ้ก่ 1. ความผูกพันเชิงพฤติกรรม (behavioral engagement) เป็นความผูกพันซึ่ง
แสดงออก ดว้ยการกระท าหรือพฤติกรรมต่าง อาทิ การกระท าตามขอ้ตกลงต่าง ๆ  ความทุ่มเทกบั
การเรียนรูแ้ละภารกิจทางการเรียนรู ้ การเขา้ร่วมกิจกรรม 2. ความผูกพนัเชิงอารมณ ์(emotional 
engagement) หมายถึงปฏิกิริยาทางอารมณ์ ความรูส้ึกที่เกิดขึน้ในการเรียนรู ้ 3. ความผูกพนัเชิง
การรูคิ้ด (cognitive engagement) หมายถึงการมีกลยุทธ์ในการเรียนรู ้ความผูกพันเชิงการรูคิ้ด
จดัเป็นทุนทางจิตวิทยาในการเรียนรู ้เป็นความตอ้งการที่ท าสิ่งต่างๆ ใหดี้ยิ่งขึน้ ชอบเรื่องที่ทา้ทาย  
ความสามารถของตนเอง มุ่งแกปั้ญหาดว้ยความยืดหยุ่น และมีการจัดการกบัปัญหาเชิงบวกเมื่อ
เกิดความลม้เหลวสอดคลอ้งกบั (J. J. Appleton, Christenson, Kim, & Reschly, 2006) ไดก้ล่าว
ว่าความผูกพนัต่อการเรียน (academic) ความผูกพนัเชิงพฤติกรรม (behavioral) ความผูกพนัเชิง
การรูคิ้ด (cognitive) และความผูกพันทางจิตใจ (psychological) โดยความผูกพันต่อการเรียน 
(academic engagement) เป็นความผูกพนัที่ถูกเพิ่มเขา้มาในภายหลงัที่แสดงออกจากพฤติกรรม
ในการใช้เวลา ในภารกิจหนึ่ง ๆ สอดคล้องกับ  (Fredricks et al., 2004) p. 62- 63, (Bloom, 
1956) ได้กล่าวว่าดังนี ้ 1.การมีส่วนร่วมทางพฤติกรรมที่มีความผูกพันมักจะสอดคล้องกับ
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พฤติกรรมบรรทัดฐานเช่นการเขา้ร่วมและการมีส่วนร่วม 2.การมีส่วนรว่มทางอารมณท์ี่มีส่วนร่วม
ทางอารมณ์จะประสบกับปฏิกิริยาทางอารมณ์เช่นความสนใจ ความเพลิดเพลิน หรือความรูส้ึก
เป็นเจา้ของ 3.การมีส่วนร่วมทางปัญญาความคิด ที่มีส่วนร่วมทางปัญญาความคิด จะเป็นการ
ลงทุนในการเรียนรู ้จะมีความพยายามเกินความตอ้งการและจะเพลิดเพลินทา้ทาย สอดคลอ้งกบั 
(E. Skinner, Furrer, Marchand, & Kindermann, 2008) ได้ ก ล่ า ว ว่ า  ก า รมี ส่ ว น ร่ วม ท า ง
พฤติกรรมเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมทางปัญญา ความคิด และอารมณ์  ยงัสนบัสนุน
ทิศทางเดียวกันของความสัมพันธ์ทางพฤติกรรมและอารมณ์สอดคล้องกับ (Fredricks et al., 
2004) ไดก้ล่าวว่า การยึดมั่นผูกพนัเชิงอารมณ ์ความยึดมั่นผูกพนัเชิงการรูคิ้ด ความยึดมั่นผูกพัน
เชิงพฤติกรรม เป็นการคลอบคลุม ความรอบคอบและความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่
จ  าเป็นในการท าความเขา้ใจความคิดที่ซับซอ้นและ เชื่อมโยงกับการเรียนรูเ้ชิงลึกสอดคลอ้งกับ 
(Astleitner & Wiesner, 2004) ไดก้ล่าวว่า การมีส่วนร่วมของผู้เรียนนั้นเก่ียวขอ้งกับการมุ่งเน้น
ทางปัญญาความคิด  (ความสนใจ) และทางอารมณ ์(แรงจูงใจ ความสนใจ ความอยากรู)้ ซึ่งเป็น
รากฐานส าหรบัพฤติกรรมการเรียนรูเ้ชิงสรา้งสรรคท์ี่น าไปสูก่ารเรียนรูอ้ย่างลกึซึง้และยาวนาน 

ตาราง 1 สงัเคราะหค์วามหมายหรือค าจ ากดัความของความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ (Learning 
Engagement) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัย
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ความยึดมั่น
ผูกพันในการ
เรียนรู้  
(Learning 
Engagement
) 

Fredericks, 
Blumenfeld, 
and Paris 
(2004) 

1. ความผูกพนัเชิงพฤติกรรม 
(behavioral engagement) เป็น
ความผกูพนัซึ่งแสดงออกดว้ยการ
กระท า หรือพฤติกรรมต่างๆ อาทิ 
การกระท าตามขอ้ตกลงต่างๆ 
ความทุ่มเทกบัการเรียนรูแ้ละ 

/ / /   3 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัย
อ้างอิง 

ค าจ ากัดความ 
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  ภารกิจทางการเรียนรู ้การเขา้รว่ม
กิจกรรม 
 2. ความผกูพนัเชิงอารมณ ์
(emotional engagement) 
หมายถึงปฏิกิริยาทางอารมณ ์
ความรูส้กึที่เกิดขึน้ในการเรียนรู ้ 
3. ความผูกพนัเชิงการรูคิ้ด 
(cognitive engagement) 
หมายถึงการมีกลยทุธใ์นการ
เรียนรู ้ความผกูพนัเชิงความคิด
จดัเป็นทุนทางจิตวิทยาในการ
เรียนรู ้เป็นความตอ้งการที่ท าสิ่ง
ต่างๆ ใหดี้ยิ่งขึน้ ชอบเรื่องที่ทา้
ทาย ความสามารถของตนเอง มุ่ง
แกปั้ญหาดว้ยความยืดหยุ่น และ
มีการจดัการกบัปัญหาเชิงบวก
เมื่อเกิดความลม้เหลว 

      

 Appleton et 
al (2006) 

ความผกูพนัต่อการเรียน 
(academic) ความผกูพนัเชิง
พฤติกรรม (behavioral) ความ
ผกูพนัเชิงความคิด (cognitive) 

/  / / / 4 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัย
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  และ ความผูกพนัทางจิตใจ 
(psychological) โดยความผกูพนั
ต่อการเรียน (academic 
engagement) เป็นความผูกพนัที่
ถกูเพิ่มเขา้มาในภายหลงัที่
แสดงออกจากพฤติกรรมในการใช้
เวลา ในภารกิจหนึ่ง ๆ 

      

 Paris (2004, 
62- 63), 
Bloom 
(1956), 

1.ความยึดมั่นผกูพนัการมีส่วน
รว่มทางพฤติกรรมที่มีความผกูพนั
มกัจะสอดคลอ้งกบัพฤติกรรม
บรรทดัฐานเช่นการเขา้รว่มและ
การมีสว่นรว่ม 
2.ความยึดมั่นผกูพนัการมีส่วน
รว่มทางอารมณท์ี่มีสว่นรว่มทาง
อารมณจ์ะประสบกบัปฏิกิรยิา
ทางอารมณเ์ช่นความสนใจ ความ
เพลิดเพลิน หรือความรูส้ึกเป็น
เจา้ของ 
3.ความยึดมั่นผกูพนัการมีส่วน
รว่มทางปัญญาความคิด 
ความคิดที่มีส่วนรว่มทางปัญญา 

/ / /   3 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัย
อ้างอิง 

ค าจ ากัดความ 

1.ค
วา
มผ

ูกพั
นเ
ชิง

พฤ
ติก

รร
ม 

2.ค
วา
มผ

ูกพั
นเ
ชิง

อา
รม

ณ
 ์

3.ค
วา
มผ

ูกพั
นเ
ชิง

คว
าม

คิด
 

4.ค
วา
มผ

ูกพั
นท

าง
จิต

ใจ
 

5.ค
วา
มผ

ูกพั
นต

่อก
าร
เรี
ยน

 
รว
ม 

  ความคิด จะเป็นการลงทนุในการ
เรียนรู ้จะพยายามไปเกินความ
ตอ้งการและจะเพลิดเพลินทา้
ทาย. 

      

 Skinner et 
al. (2008) 

การมีสว่นรว่มทางพฤติกรรมเป็น
ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการมีสว่น
รว่มทางปัญญาความคิด และ
อารมณ ์ ยงัสนบัสนุนทิศทาง
เดียวกนัของความสมัพนัธท์าง
พฤติกรรมและอารมณ ์

/ / /   3 

J. A. 
Fredricks, P. 
C. 
Blumenfeld 
and A. H. 
Paris, (2004) 

ความยึดมั่นผกูพนัเชิงอารมณ ์
ความยึดมั่นผกูพนัเชิงการรูคิ้ด 
ความยึดมั่นผกูพนัเชิงพฤติกรรม 
เป็นการคลอบคลมุ ความ
รอบคอบและความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามที่จ  าเป็นใน
การท าความเขา้ใจความคิดที่
ซบัซอ้นและ เชื่อมโยงกบัการ
เรียนรูเ้ชิงลกึ 

/ / /   3 

Astleitner & 
Wiesner, 

การมีสว่นรว่มของผูเ้รียนนัน้
เก่ียวขอ้งกบัการมุ่งเนน้ทาง 

/ / /   3 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัย
อ้างอิง 

ค าจ ากัดความ 

1.ค
วา
มผ

ูกพั
นเ
ชิง

พฤ
ติก

รร
ม 

2.ค
วา
มผ

ูกพั
นเ
ชิง

อา
รม

ณ
 ์

3.ค
วา
มผ

ูกพั
นเ
ชิง

คว
าม

คิด
 

4.ค
วา
มผ

ูกพั
นท

าง
จิต

ใจ
 

5.ค
วา
มผ

ูกพั
นต

่อก
าร
เรี
ยน

 
รว
ม 

 (2004) ปัญญาความคิด  (ความสนใจ) 
และทางอารมณ(์แรงจงูใจ ความ
สนใจ ความอยากรู)้ ซึ่งเป็น
รากฐานส าหรบัพฤติกรรมการ
เรียนรูเ้ชิงสรา้งสรรคท์ี่น าไปสู่การ
เรียนรูอ้ย่างลกึซึง้และยาวนาน  

      

รวม 6 5 6 1 1 19 

 

บทบาทการสรา้งความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องผู้ฝึกอบรมมีดังนี ้(Crockett & 
Churches, 2017); (Gill & Thomson, 2017); (Abdulla, 2017); (Hildrew, 2018); (McCrudden 
& McNamara, 2017); (Smith & Firth, 2018). 

1. สรา้งความไวว้างใจ (trust) ใหเ้กิดกบัพนกังาน 
2. สรา้งสมัพนัธภาพที่ดีบนพืน้ฐานของการยอมรบันบัถือ  
3. ปฏิบติัต่อพนกังานอย่างความเคารพศกัดิ์ศรีความเป็นมนุษย ์ 
4. ตรงึความสนใจเอาใจใส ่ติดตาม และประคบัประคองพนกังาน  
5. ฟังพนกังานอย่างลกึซึง้ ไม่ด่วนสรุป ไม่ด่วนตดัสิน ไม่ด่วนสวนกลบั 
การเสริมสรา้งความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานเป็นภารกิจส าคญัของผู้

อบรม เนื่องจากความยึดมั่นผูกพันเป็นปัจจัยที่ท าใหพ้นักงานใชก้ระบวนการเรียนรูข้องตนเอง
อย่างต่อเนื่อง  อาจกลา่วอีกนยัหนึ่งคือพนกังานจะมีความสนใจ ใส่ใจ และก ากบัติดตามการเรียนรู้
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ของตนเอง เอาใจใส่ดแูลกระบวนการเรียนรูข้องตน อีกทัง้ประเมินตนเองและปรบัปรุงกระบวนการ
เรียนรูอ้ย่างต่อเนื่องจนบรรลเุปา้หมายทางการเรียนรู ้

ซึ่งในงานวิจัยนี ้ผูว้ิจัยไดส้รุปองคป์ระกอบของความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้อง
พนักงานขาย ไวว้่าเป็น การมีส่วนร่วมในการอบรม กิจกรรมการเรียนรู ้และเห็นความส าคัญของ
การเรียนรู้ ซึ่ งประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่  1. ความยึดมั่ นผูกพันเชิงการรู ้คิด  (Cognitive 
engagement) 2.ความยดึมั่นผูกพนัเชิงอารมณ ์(Emotional engagement) 3. ความยึดมั่นผูกพนั
เชิงพฤติกรรม (Behavioral engagement) 
 

4.3 องคป์ระกอบของความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ 
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูป้ระกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1. ความยึดมั่น

ผูกพันเชิงการรู ้คิด (Cognitive engagement) 2.ความยึดมั่ นผูกพันเชิงอารมณ์  (Emotional 
engagement) 3. ความยดึมั่นผกูพนัเชิงพฤติกรรม (Behavioral engagement) 

4.3.1 ความยึดมั่นผูกพันเชิงการรู้คิด (Cognitive engagement) 
การมีส่วนร่วมทางปัญญาความคิด สามารถก าหนดไดว้่าเป็น "ความพยายาม

ทางจิตใจและกลยทุธก์ารคิด" จึงอาจรวมถึงการใชก้ลยุทธก์ารเรียนรูแ้ละการต่อสูก้บัความทา้ทาย 
การมีสว่นร่วมในการรบัรูเ้ชิงลกึเก่ียวขอ้งกบักระบวนการท าอย่างละเอียด ในขณะที่การรบัรูเ้ชิงตืน้
เก่ียวขอ้งกบัการท่องจ าและกลยทุธอ่ื์นๆ ที่ดงึดดูขอ้มลูใหม่ในรูปแบบผิวเผินมากขึน้  

1. หลายคนไดร้ะบุว่า การมีส่วนร่วมกบัความรูค้วามเขา้ใจเป็นส่วนหนึ่งที่ส  าคัญ
ของการเรียนรูโ้ดยรวมของการมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมทางความคิดที่มีประสิทธิภาพควรช่วยให้
พนักงานสามารถเรียนรูก้ับกระบวนการเรียนรู้เชิงสะทอ้นเชิงลึกจึงตั้งอยู่ในงานแก้ปัญหาที่เป็น
จรงิ   

2. การแสดงการใชท้รพัยากรและทกัษะของผูเ้ขา้รบัการอบรม ในความพยายาม
ในการเรียนรูแ้ละกระบวนการเรียนรูส้  าหรบักิจกรรม / งานเด่ียว อาจเพื่อประสบการณ์การเรียนรู้
โดยรวม   

3. ความพยายามและพลงัทางปัญญาความคิด ที่ผูเ้ขา้รบัการอบรมทุ่มเทใหก้ับ
การเรียนรูว้ตัถทุางการศกึษา   

4. ความเชื่อมโยงทางจิตใจของพนกังานกบัสิ่งที่พวกเขาก าลงัเรียนรู้ นี่คือเวลาที่
ผู ้เข้ารับการอบรมคิดถึงการเรียนรูแ้ละเชื่อมโยงกับความรูท้ี่มีอยู่  มันเป็นโครงสรา้งย่อยของ
พนกังานโดยรวมของการมีสว่นรว่ม   
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5. กระบวนการภายในของพลงังานความคิดและเต็มใจที่จะเขา้ใจความคิด   
6. การมีส่วนร่วมทางความรูค้วามเข้าใจ  หมายถึง การมีส่วนร่วมในงานที่ใช้

ความพยายามอย่างความตั้งใจ และการใชก้ลยุทธ์การลงทุนทางปัญญาความคิดในการเรียนรู ้
และการมีสว่นรว่มในอภิปัญญาความคิด และการเรียนรูด้ว้ยตนเอง   

7. ความพยายามในการเรียนรูข้องผูเ้ขา้รบัการอบรม ไดร้บัการลงทุนเพื่อเรียนรู้
ท าความเขา้ใจและฝึกฝนความรูแ้ละทกัษะที่ตัง้ใจไว ้

ความยึดมั่นผกูพนัเชิงการรูคิ้ด (Cognitive engagement) เป็นการทุ่มเทเพื่อการ
เรียนรู ้ผูเ้ขา้รบัการอบรมจึงแสดงออกมาในแง่ของการพิจารณาไตร่ตรอง และความพรอ้มที่จะ
ทุ่มเทพยายามในการท าความเขา้ใจแนวคิดที่สลับซบัซอ้น  และฝึกฝนทักษะที่ยากจนเกิดความ
ช านาญไดอ้ย่างแทจ้รงิอา้งอิงจาก (Fredricks et al., 2004) และ (Pintrich, 2003), cognitive การ
มีส่วนร่วมคือการลงทุนในกิจกรรมหนึ่งๆ ในการประเมิน สอดคลอ้งกับ (Fredricks et al., 2004) 
และ (Pintrich, 2003) ไดก้ล่าวว่า เป็นการทุ่มเทเพื่อการเรียนรู ้ผูเ้ขา้รบัการอบรมจึงแสดงออกมา
ในแง่ของการพิจารณาไตร่ตรอง และความพรอ้มที่จะทุ่มเทพยายามในการท าความเขา้ใจแนวคิด
ที่สลบัซบัซอ้น และฝึกฝนทกัษะที่ยากจนเกิดความช านาญไดอ้ย่างแทจ้รงิ สอดคลอ้งกบั (Corno & 
Mandinach, 1983) ไดก้ล่าวว่า การมีส่วนร่วมทางปัญญาความคิด ถูกก าหนดใหเ้ป็นขอบเขตที่
เต็มใจและสามารถท างานการเรียนรูใ้นมือได ้ซึ่งรวมถึงความพยายามที่เต็มใจทุ่มเทในการท างาน
สอดคลอ้งกับ (Sharan & Tan, 2008) ไดอ้ธิบายว่าการมีส่วนร่วมทางปัญญาความคิด เก่ียวขอ้ง
กบัเป้าหมายสรา้งแรงบนัดาลใจและการเรียนรูด้ว้ยตนเอง หมายความว่า ท าอย่างไรในการเรียนรู้
ที่มุ่งสรา้งแรงจูงใจใหต้นเองสอดคลอ้งกับ (Christenson, Reschly, & Wylie, 2012) ไดก้ล่าวว่า 
การรบัรูใ้นการมีส่วนร่วมของเก่ียวขอ้งกับความกระตือรือรน้ การแกปั้ญหาที่ยืดหยุ่น อิสระมีกล
ยทุธใ์นการเรียนรูเ้พื่อสรา้งบรรยากาศที่ดีในการเรียนรูน้ัน้แสดงถึงความพยายามในการเรียนรูเ้พื่อ
ท าความเขา้ใจและฝึกฝนความรูแ้ละทกัษะที่ตัง้ใจไว้  สอดคลอ้งกบั (Robb, 2004) ไดก้ล่าวว่า มี
ส่วนร่วมทางปัญญาความคิด ในกระบวนการเรียนรูคิ้ดอย่างลึกซึง้เก่ียวกับสิ่งใหม่น าเสนอขอ้มูล
และแยกแยะข้อเท็จจริงก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้เพื่อความส าเร็จพยายามในเรียนรู้ใน
กระบวนการเรียนรู ้สอดคล้องกับสอดคลอ้งกับ  (Sesmiyanti, 2016) ไดก้ล่าวว่า การมีส่วนร่วม
ทางปัญญาความคิด เป็นสิ่งส าคัญมากมีจุดมุ่งหมายในการเรียนรูส้ามารถจูงใจให้สนใจใน
กระบวนการเรียนรู้ ทุ่มเทเพื่อการเรียนรู้ การท างาน แยกแยะข้อเท็จจริง เข้าใจคิดอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ตาราง 2 สงัเคราะหค์วามหมายหรือค าจ ากดัความของความยดึมั่นผกูพนัเชิงการรูคิ้ด (Cognitive 
engagement) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัย
อ้างอิง 

ค าจ ากัดความ 

1. 
กา

รค
ิดทุ่

มเ
ทเ
พื่อ

กา
รเ
รีย

นรู้
 

2. 
คว

าม
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าย

าม
ทีเ่
ต็ม

ใจ
ทุ่ม

เท
ใน

กา
รท

 าง
าน

 
3.พ

ยา
ยา

มค
ิดใ

นก
าร
ท า

คว
าม

เข
้าใ
จท

ีจ่ะ
เรี
ยน

รู้ 
4. 

กา
รค

ิดแ
ยก

แย
ะข

้อเ
ทจ็

จร
ิง 

5. 
กา

รเ
รีย

นรู้
 ค
ิดอ

ย่า
งลึ

กซ
ึง้ 

รว
ม 

ความยึดมั่น
ผูกพันเชิง
การรู้คิด 
(Cognitive 
engagemen
t) 

Fredricks 
(2004) & 
Pintrich 
(2003) 

เป็นการทุ่มเทเพื่อการเรียนรูซ้ึ่งผูเ้ขา้
รบัการอบรมแสดงออกมาในแง่ของ
การพิจารณาไตรต่รองและความ
พรอ้มที่จะทุ่มเทพยายามในการท า
ความเขา้ใจแนวคิดที่สลบัซบัซอ้น 
และฝึกฝนทกัษะที่ยากจนเกิดความ
ช านาญไดอ้ย่างแทจ้รงิ 

/ /    2 

Corno& 
Mandinach (1
983) 

การมีสว่นรว่มทางปัญญาความคิด 
ถกูก าหนดใหเ้ป็นขอบเขตที่เต็มใจ
และสามารถท างาน การเรียนรูใ้น
มือไดอ้ย่างเขา้ใจ ซึ่งรวมถึงความ
พยายามที่เต็มใจทุ่มเทในการ
ท างาน 

  /   1 

Sharan & 
Than (2008) 

อธิบายว่าการมีสว่นรว่มทางปัญญา
ความคิด เก่ียวขอ้งกบัเปา้หมาย คิด
สรา้งแรงบนัดาลใจและการเรียนรู ้

/ / /   3 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC3167368/#CR13
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC3167368/#CR13
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัย
อ้างอิง 

ค าจ ากัดความ 
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กซ
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  ดว้ยตนเอง หมายความว่า ท า
อย่างไรใน 
การเรียนรู ้พยายามในการท าความ
เข้าใจที่จะเรียนรู ้เพื่อที่จะมุ่งสรา้ง
แรงจงูใจใหต้นเอง 

      

 Christenson 
et al. (2012) 

การรับ รู ้ใน การมี ส่ วน ร่วม ของ
เก่ี ย ว ข้ อ ง กั บ ค ว าม ทุ่ ม เท  คิ ด 
ก ระ ตื อ รื อ ร้น  ก า รแก้ ปัญ ห าที่
ยืดหยุ่ น  อิสระมี กลยุทธ์ในการ
เรียนรู้เพื่อสร้างบรรยากาศที่ ดีใน
ก าร เรี ย น รู้นั้ น  แ สด งถึ งค วาม
พยายามในการเรียนรูเ้พื่อท าความ
เขา้ใจและฝึกฝนความรูแ้ละทกัษะที่
ตัง้ใจไว ้  

  / / / 3 

Robb (2004) มีสว่นรว่มทางปัญญาความคิด ใน
กระบวนการเรียนรูคิ้ดอย่างลึกซึง้
เก่ียวกบัสิ่งใหม่น าเสนอขอ้มลูและ 

  / / / 3 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัย
อ้างอิง 

ค าจ ากัดความ 
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ม 

  แยกแยะขอ้เท็จจรงิก าหนด
เปา้หมายการเรียนรูเ้พื่อ
ความส าเรจ็ พยายามในเรียนรูใ้น
กระบวนการเรียนรู ้

      

 Sesmiyanti 
(2016) 

การมีสว่นรว่มทางปัญญาความคิด 
เป็นสิ่งส าคญัมาก มีจดุมุ่งหมายใน
การเรียนรู ้สามารถจงูใจใหส้นใจใน
กระบวนการเรียนรู ้ทุ่มเทเพื่อการ
เรียนรู ้การท างานแยกแยะ
ขอ้เท็จจรงิ เขา้ใจคิดอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

  / / / 3 

รวม 2 2 5 3 3 15 

 

สรุปไดว้่า ความยึดมั่นผูกพนัเชิงการรูคิ้ด หมายถึง พนักงานเห็นถึงความส าคัญ
ของวิธีคิดและพฤติกรรมและวิธีการปฏิบัติเพื่อไปให้ถึงเป้าหมาย การแสดงถึงความเข้าใจใน
เนือ้หาใช้ความรูท้ี่ได้เรียนรูใ้นการแก้ปัญหาในชีวิตจริงสามารถตั้งค าถามและตอบค าถามเชิง
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เหตผุลเก่ียวกบังาน จ าแนกสิ่งที่มีความจ าเป็นและไม่จ าเป็นในการท างาน เชื่อมโยงความรูท้ี่มีอยู่
กับสถานการณ์จริง   พยายามจดจ าในสิ่งที่เรียนรูใ้นการอบรม สามารถเลือกใชว้ิธีที่เหมาะกับ
ตนเองในการเรียนรู ้สรุปแนวคิดหรือประเด็นส าคญัได ้
 

4.3.2 ความยึดมั่นผูกพันเชิงอารมณ ์(Emotional engagement) 
เป็นการแสดงปฏิกิริยาตอบสนองของผูเ้ขา้รบัการอบรมทัง้ในเชิงบวกและลบที่มี

ต่อผูอ้บรม เพื่อน การเรียนรูก้ารสอนที่อาจจะก่อใหเ้กิดความผูกพันต่อองคก์รและความพยายาม
ทุ่มเทในการท างาน จึงหมายรวมถึงการแสดงความรูส้ึกของผูเ้ขา้รบัการอบรมในหอ้งอบรม เช่น 
ความสนใจ ความเบื่อหน่าย ความสขุ ความเศรา้เสียใจ และความวิตกกงัวลของผูเ้ขา้รบัการอบรม 

1. การศกึษาอารมณเ์ป็นพืน้ฐานเพื่อใหม้ีสว่นรว่มในการเรียนรูม้าก  
2. การมีส่วนร่วมทางอารมณเ์ก่ียวขอ้งกบัความสนใจ ความเบื่อ ความสุข ความ

วิตกกงัวลและสภาวะอารมณอ่ื์นๆ จึงปัจจยัใดๆ ที่อาจส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนกังานกบัการ
เรียนรู ้ความพยายามอย่างต่อเนื่องในการเล่นเกม เช่นในบริบทของการเล่นเกม ความผูกพนัทาง
อารมณย์งัเก่ียวขอ้งกบัความรูส้กึเป็นเจา้ของและคณุค่า  

3. เชื่อมโยงกบัปฏิกิริยาเชิงบวกและเชิงลบต่อผูค้นและโครงสรา้งทางกายภาพที่
ประกอบกนัเป็นหน่วยงาน/องคก์ร   

4. การตอบสนองทางอารมณข์องผูเ้ขา้รบัการอบรม (เช่นทศันคติ ความสมัพนัธ)์ 
ต่อผูอ่ื้นและเนือ้หาในสภาพแวดลอ้มการเรียนรู ้

5. ความเชื่อของพนักงานว่า ความเชื่อมโยงส่วนบุคคล (ทั้งในเชิงบวก เชิง
ลบ) ไดร้บัขอ้มลูจากแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัการด่ืมด ่าและการปรากฏตวัทางสงัคม  

แนวคิดความยึดมั่นผูกพนัเชิงอารมณ ์(Emotional engagement) (Fredricks et 
al., 2004) ไดก้ล่าวว่าการมีส่วนร่วมทางอารมณ์คือปฏิกิริยาทางอารมณ์เชิงบวกโดยรวมต่อการ
เรียนรูร้วมถึงความเพลิดเพลินกระตือรือรน้ สอดคลอ้งกับ (TyFrancis & Annette Franz & Kevin 
Watson, 2016) ได้กล่าวว่าการมีส่วนร่วมทางอารมณ์ เป็นองค์ประกอบส าคัญในการน าเสนอ
วิสยัทศันห์รือวตัถุประสงคก์ารเรียนรูท้ี่ประสบความส าเร็จ สอดคลอ้งกบั (Upadyaya & Salmela-
Aro, 2013); (Wang & Degol, 2014) ไดก้ล่าวว่ากลไกหนึ่งของการเรียนรูท้ี่อาจส่งผลต่อผลลพัธ์
ทางพฤติกรรมและจิตใจ คือการมีส่วนร่วมทางอารมณ์กับองค์กร ซึ่งก าหนดเป็นความรูส้ึก
เชื่อมโยงและชื่นชอบองค์กรของพนักงาน สอดคล้องกับ (Bulger, Housner, & Lee, 2008) ได้
กลา่วว่าการมีสว่นรว่มทางอารมณน์ัน้สมัพนัธก์บัผลลพัธเ์ชิงบวกส าหรบัความส าเรจ็ของการเรียนรู ้

https://www.customerinsightleader.com/others/power-of-having-cx-vision/
https://www.customerinsightleader.com/others/communicating-your-vision/
https://www.customerinsightleader.com/others/communicating-your-vision/
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/2332858417712717


  49 

รวมถึงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้สอดคล้องกับ (Connell, 1990); (Finn, 1989); (Connell & 
Wellborn, 1991); (Reeve, 2012) ไดก้ล่าวว่าความตอ้งการของผูเ้รียนในการมีปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 
ที่เก่ียวขอ้งกบัการเรียน ไดแ้ก่ ผูส้อน เพื่อนรว่มชัน้ สถานศึกษา  และยงัเก่ียวขอ้งกบัความรูส้กึของ
ผู้เรียน เช่น ความสนใจ ความสุขความอยากรู้ ความกระตือรือรน้ในการเรียน และสอดคล้อง
กับ  (Fredricks et al., 2004); (Osterman, 2000) ได้กล่าวว่าอารมณ์และการมีส่วนร่วมนั้น
เชื่อมโยงถึงกันอย่างลึกซึง้ ทุกจุดสมัผสัของประสบการณข์องพนักงานสามารถกระตุน้อารมณ์ได้
การตอบสนองทางอารมณต่์อองคก์ร เพื่อนฝงู และผูส้อน 

ตาราง 3 สงัเคราะหค์วามหมายหรือค าจ ากดัความของความยดึมั่นผกูพนัเชิงอารมณ ์(Emotional 
engagement) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัยอ้างอิง ค าจ ากัดความ 
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แนวคิดความ
ยึดมั่นผูกพัน
เชิงอารมณ ์
(Emotional 
engagement) 

Fredricks et al., 
(2004) 

การมีสว่นรว่ม
ทางอารมณ ์คือ 
ปฏิกิรยิาทาง
อารมณเ์ชิงบวก
โดยรวมต่อการ
เรียนรูร้วมถึง
ความเพลิดเพลิน 

/     / 2 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัยอ้างอิง ค าจ ากัดความ 
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  กระตือรือรน้        

 TyFrancis , Annette 
Franzและ Kevin 
Watson (2016) 

การมีสว่นรว่ม
ทางอารมณเ์ป็น
องคป์ระกอบ
ส าคญัในการ
น าเสนอ
วิสยัทศันห์รือ
วตัถุประสงคก์าร
เรียนรูท้ี่ประสบ
ความส าเรจ็  

 /     1 

 Upadyaya & 
Salmela-Aro, 2013  
Wang & Degol, 
(2014) 

กลไกหนึ่งของ
การเรียนรูท้ี่อาจ
สง่ผลต่อผลลพัธ์
ทางพฤติกรรม
และจิตใจคือ 

/  / /   3 

https://www.customerinsightleader.com/others/are-you-sick-of-the-v-word-yet-lets-talk-about-stories/
https://www.customerinsightleader.com/others/power-of-having-cx-vision/
https://www.customerinsightleader.com/others/power-of-having-cx-vision/
https://www.customerinsightleader.com/others/communicating-your-vision/
https://www.customerinsightleader.com/others/communicating-your-vision/
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/2332858417712717
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/2332858417712717
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/2332858417712717
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/2332858417712717
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัยอ้างอิง ค าจ ากัดความ 
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  การมีสว่นรว่ม
ทางอารมณก์บั
องคก์ร ซึ่ง
ก าหนดเป็น
ความรูส้กึ
เชื่อมโยงและชื่น
ชอบองคก์รของ
พนกังาน 

       

 Bulger et al., 
(2008). 

การมีสว่นรว่ม
ทางอารมณน์ัน้
สมัพนัธก์บั
ผลลพัธเ์ชิงบวก
ส าหรบั
ความส าเรจ็ของ
การเรียนรู ้
รวมถึง 

    / / 2 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัยอ้างอิง ค าจ ากัดความ 
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  ผลสมัฤทธิ์

ทางการเรียนรู ้
       

 (Connell, 1990; 
Finn, 1989) 
(Connell & 
Wellborn, 1991) 
(Reeve, 2012) 

ความตอ้งการ
ของผูเ้รียนใน
การมีปฏิสมัพนัธ์
กบัผูอ่ื้น ที่
เก่ียวขอ้งกบัการ
เรียน ไดแ้ก่ 
ผูส้อน เพื่อนรว่ม
ชัน้ สถานศกึษา 
และยงัเก่ียวขอ้ง
กบัความรูส้กึ
ของผูเ้รียน เช่น 
ความสนใจ 
ความสขุความ
อยากรู ้ความ 

    / / 2 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัยอ้างอิง ค าจ ากัดความ 

1. 
ปฏิ

กิริ
ยา

ทา
งอ

าร
มณ

เ์ช
ิงบ

วก
โด
ยร

วม
ต่อ

กา
รเ
รีย

นรู้
 

2. 
สิ่ ง

ส า
คัญ

ใน
กา

รน
 าเ
สน

อว
สิยั

ทัศ
น ์

3. 
เป็
นค

วา
มรู้

สึก
เช
ื่ อม

โย
งแ

ละ
ชื่ น

ชอ
บอ

งค
ก์ร

 

4. 
สัม

พัน
ธอ์

าร
มณ

เ์ช
ิงบ

วก
กับ

คว
าม

ส า
เร็
จข

อง
กา

รเ
รีย

นรู้
 

5. 
คว

าม
ตอ้

งก
าร
ขอ

งผู้
เรี
ยน

ใน
กา

รมี
ปฏิ

สัม
พนั

ธก์
ับผู้

อืน่
 

6. 
คว

าม
กร

ะต
อืร

ือร้
นใ

นก
าร
เรี
ยน

 

รว
ม 

  กระตือรือรน้ใน
การเรียน 

       

 (Fredricks et al., 
2004 ; Osterman, 
2000) 

อารมณแ์ละการ
มีสว่นรว่มนัน้
เชื่อมโยงถึงกนั
อย่างลกึซึง้ ทุก
จดุสมัผสัของ
ประสบการณ์
ของพนกังาน
สามารถกระตุน้
อารมณไ์ดก้าร
ตอบสนองทาง
อารมณต่์อ
องคก์ร เพื่อนฝงู 
และผูส้อน  

  /  / / 3 

รวม 2 1 2 1 3 4 13 

https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/2332858417712717
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/2332858417712717
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/2332858417712717
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/2332858417712717
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สรุปไดว้่า ความยึดมั่นผูกพนัเชิงอารมณ ์หมายถึง  พนกังานเห็นถึงความส าคัญ
ของความกระตือรือรน้ในการเรียนรูป้ระโยชนข์องผลิตภณัฑ ์ความกระตือรือรน้ที่จะมีส่วนร่วมกับ
การเรียนรูภ้ายในองค์กร ความสุขเวลาอยู่ที่องค์กร มีรู ้สึกว่าหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน
สนบัสนุนในดา้นการเรียนรู ้สนใจกิจกรรมต่างๆ สามารถแสดงความรู้สึกทัง้ในเชิงบวกหรือเชิงลบ
ต่อผูอ่ื้น 
 

4.3.3 ความยึดมั่นผูกพันเชิงพฤติกรรม (Behavioral engagement) 
เป็นการมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้รบัการอบรมในความสมัพนัธท์างการเรียนรู ้การเขา้

สงัคม และการรว่มกิจกรรมนอกหลกัสตูร (Fredricks et al., 2004): 60-65; (Fredricks, 2011):2 
1. การมสีว่นรว่มในงานวิชาการและการเรียนรู ้  
2. พฤติกรรมของผูเ้ขา้รบัการอบรมที่แสดงจึงสมัพนัธก์บัความพยายามของผูเ้ขา้

รับการอบรมที่มี ต่อการเรียนรู้และกระบวนการเรียนรู้ส  าหรับกิจกรรม / งานเดียว ส าหรับ
ประสบการณก์ารเรียนรูโ้ดยรวม   

3. การมีส่วนร่วมตามพฤติกรรมเป็นสิ่งที่ เราสังเกตได้ เพื่ออนุมานถึงความ
พากเพียรความพยายามความเอาใจใส ่และการมีสว่นรว่มของผูเ้ขา้รบัการอบรม   

4. เชื่อมโยงกบัการมีสว่นร่วม ทัง้การมีส่วนรว่มในกิจกรรมทางสงัคมวิชาการและ
นอกหลกัสตูร   

5. การกระท าทางกายภาพของพนักงานที่แสดงให้เห็นถึงการมีส่วนร่วมใน
เนือ้หา สามารถวดัไดโ้ดยดูจากการมีส่วนร่วมในหลกัสตูร การพูดคุยสนทนาการถึงหลกัสตูร เป็น
โครงสรา้งย่อยของพนกังานโดยรวมของการมีสว่นรว่ม 

ความยึดมั่นผกูพนัจึงเป็นปัจจยัส าคญัต่อการพฒันาการเรียนรูเ้นื่องจากเป็นสว่น
หนึ่งของกระบวนการสรา้งความเขม้แข็งทางการเรียนรูข้องพนักงาน และถือเป็นแหล่งของความ
กระตือรือรน้ที่ช่วยใหพ้นักงานสามารถปรบัตัวและเผชิญกับสิ่งที่ก่อใหเ้กิดความเครียด ความทา้
ทายต่างๆ และความล้มเหลวทางการเรียนรูไ้ด้ (Ellen A Skinner & Pitzer, 2012): 22 จึงหาก
พนักงานขาดความยึดมั่นผูกพันก็จะท าใหพ้นักงานขาดความสนใจในการเรียนรู ้(Niemi, 2007) 
ความผูกพันตามพฤติกรรม ลักษณะส าคัญของการมีส่วนร่วมทางพฤติกรรมคือการมีส่วนร่วม 
(Fredricks et al., 2004) บทสนทนาระหว่างวิทยากรผู้อบรมกับพนักงาน ท าหน้าที่เป็นตัววัด
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Fredricks, 2011) ไดก้ล่าวว่าเป็นการมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้
รบัการอบรมในความสมัพนัธท์างการเรียนรู ้การเขา้สงัคม และการร่วมกิจกรรมนอกหลกัสตูร เป็น
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ต้น พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในด้านวิชาการ กิจกรรมทางสังคม และกิจกรรมนอกหลักสูตร
สอดคล้องกับ (Connell, 1990); (Finn, 1989) ได้กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันด้านพฤติกรรม 
(Behavioral Engagement) เป็นการที่ผู ้เรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรม  ที่ เก่ียวข้องกับการเรียน
สอดคลอ้งกับ (Li & Lerner, 2013) ไดก้ล่าวว่าการมีส่วนร่วมทางพฤติกรรมถือว่ามีผลดีต่อการมี
ส่วนร่วมทางปัญญาความคิด และอารมณ์ของผู้เรียน  นอกจากนี ้นักวิจัยคนอ่ืนๆ ยังโต้แย้งว่า
แง่มุมหลายมิติของการมีส่วนร่วมของมีความสมัพนัธแ์ละเชื่อมโยงถึงกัน สอดคลอ้งกบั (Cooper, 
2014) ไดก้ลา่วว่าปฏิสมัพนัธข์องผูเ้รียนและผูส้อนมีความส าคญัเป็นความสมัพนัธท์ี่แข็งแกรง่และ
เป็นบวก เป็นสิ่งส าคญัส าหรบัการเพิ่มการมีส่วนร่วมทางพฤติกรรมทางการเรียนรูไ้ด ้ซึ่งสอดคลอ้ง
กับ  (Larson, 2011); (Goldin, Epstein, Schorr, & Warner, 2011); (Wilhelm & Novak, 2011) 
ไดก้ล่าวว่า การเลือกกิจกรรมการเรียนรูแ้ละโครงสรา้งของกิจกรรม มีอิทธิพลอย่างมากต่อการมี
สว่นรว่มทางพฤติกรรมของการเรียนรูใ้นหอ้งเรียน สอดคลอ้งกบั (Renninger & Bachrach, 2015) 
ไดก้ล่าวว่าพฤติกรรมการมีสว่นรว่ม มีความเต็มใจ คือการคดัเลือกเนือ้หาหรือประเภทของกิจกรรม
ที่มีความน่าสนใจด้วยตนเอง สอดคล้องกับ  (Martin, 2009) ได้กล่าวว่า การพัฒนาตัวบ่งชี ้ที่
สะทอ้นถึงความยดึมั่นผกูพนั ดา้นพฤติกรรมของ ไดแ้ก่ การจดัการเก่ียวกบัการเรียน 
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ตาราง 4 สงัเคราะหค์วามหมายหรือค าจ ากดัความของความยดึมั่นผกูพนัเชิงพฤติกรรม
(Behavioral engagement) 

ชื่อตัวแปร งานวิจัย
อ้างอิง 

ค าจ ากัด
ความ 

1. 
กา

รม
ีส่ว

นร่
วม

ใน
คว

าม
สัม

พัน
ธท์

าง
กา

รเ
รีย

นรู้
 ก
าร
เข
้าสั

งค
ม 

2. 
กา

รร่
วม

กิจ
กร

รม
นอ

กห
ลัก

สูต
ร 
กา

รม
ีกิจ

กร
รม

ทา
งสั

งค
ม 

3. 
ปฏิ

สัม
พัน

ธเ์
พิ่ม

กา
รม

ีส่ว
นร่

วม
ทา

งพ
ฤต

ิกร
รม

ใน
กา

รเ
รีย

นรู้
 

4. 
มีค

วา
มเ
ต็ม

ใจ
กา

รค
ัดเ
ลือ

กเ
นือ้

หา
ทีม่

ีคว
าม

น่า
สน

ใจ
ด้ว

ยต
นเ
อง

 

5. 
กา

รจ
ัดก

าร
ตน

เอ
งเ
กี่ ย

วก
ับก

าร
เรี
ยน

รู้ 

6. 
กา

รม
ีส่ว

นร่
วม

ใน
กา

รค
ัดเ
ลือ

กป
ระ
เภ
ทข

อง
กิจ

กร
รม

ด้ว
ยต

นเ
อง

 

รว
ม 

ความยึดมั่น
ผูกพันเชิง
พฤติกรรม 
(Behavioral 
engagement)  

 

Fredricks, 
et al, 
(2011) 

เป็นการมี
สว่นรว่มของ
ผูเ้ขา้รบัการ
อบรมใน
ความสมัพนัธ์
ทางการ
เรียนรู ้การ
เขา้สงัคม 
และการรว่ม
กิจกรรมนอก
หลกัสตูร เป็น
ตน้   

/ /     2 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ชื่อตัว
แปร 

งานวิจัยอ้างอิง ค าจ ากัดความ 

1. 
กา

รม
ีส่ว

นร่
วม

ใน
คว

าม
สัม

พัน
ธท์

าง
กา

รเ
รีย

นรู้
 ก
าร
เข
้าสั

งค
ม 

2. 
กา

รร่
วม

กิจ
กร

รม
นอ

กห
ลัก

สูต
ร 
กา

รม
ีกิจ

กร
รม

ทา
งสั

งค
ม 

3. 
ปฏิ

สัม
พัน

ธเ์
พิ่ม

กา
รม

ีส่ว
นร่

วม
ทา

งพ
ฤต

ิกร
รม

ใน
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รเ
รีย
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4. 
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ัดเ
ลือ
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นือ้
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นเ
อง

 

5. 
กา

รจ
ัดก

าร
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กี่ ย

วก
ับก

าร
เรี
ยน

รู้ 

6. 
กา

รม
ีส่ว

นร่
วม

ใน
กา

รค
ัดเ
ลือ

กป
ระ
เภ
ทข

อง
กิจ

กร
รม

ด้ว
ยต

นเ
อง

 

รว
ม 

  พฤติกรรม การมี
สว่นรว่มของใน
ดา้นวิชาการ 
กิจกรรมทาง
สงัคม และ
กิจกรรมนอก
หลกัสตูร 

       

 Connell,1990;
Finn, (1989) 

ความยึดมั่น
ผกูพนัดา้น
พฤติกรรม 
(Behavioral 
Engagement) 
เป็นการที่ผูเ้รียน 

/ /     2 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ชื่อตัว
แปร 

งานวิจัยอ้างอิง ค าจ ากัดความ 

1. 
กา

รม
ีส่ว

นร่
วม

ใน
คว

าม
สัม

พัน
ธท์

าง
กา

รเ
รีย

นรู้
 ก
าร
เข
้าสั

งค
ม 
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รม
นอ
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ลัก

สูต
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รม
ีกิจ

กร
รม

ทา
งสั

งค
ม 

3. 
ปฏิ

สัม
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พิ่ม
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ีส่ว
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งพ
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รม
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4. 
มีค
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5. 
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เรี
ยน
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6. 
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ลือ

กป
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กิจ
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รม

ด้ว
ยต

นเ
อง

 

รว
ม 

  มีสว่นรว่มใน
กิจกรรม ที่
เก่ียวขอ้งกบัการ
เรียน 

       

 Li and Lerner 
(2013) 

การมีสว่นรว่ม
ทางพฤติกรรม
ถือว่ามีผลดีต่อ
การมีสว่นรว่ม
ทางปัญญา
ความคิด และ
อารมณข์อง
ผูเ้รียน นอกจาก
นี ้นกัวิจยัคน 

/ /     2 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ชื่อตัว
แปร 

งานวิจัยอ้างอิง ค าจ ากัดความ 

1. 
กา

รม
ีส่ว

นร่
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ใน
คว

าม
สัม
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สูต
ร 
กา

รม
ีกิจ

กร
รม

ทา
งสั

งค
ม 

3. 
ปฏิ

สัม
พัน

ธเ์
พิ่ม

กา
รม

ีส่ว
นร่

วม
ทา

งพ
ฤต

ิกร
รม

ใน
กา

รเ
รีย

นรู้
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อง

 

รว
ม 

  อ่ืนๆ ยงัโตแ้ยง้ว่า

แง่มมุหลายมิติ

ของการมีสว่น

รว่มของมี

ความสมัพนัธ์

และเชื่อมโยงถึง

กนั 

       

 Cooper, 2014; ปฏิสมัพนัธข์อง

ผูเ้รียนและผูส้อน

มีความส าคญั

เป็น

ความสมัพนัธท์ี่ 

/  /    2 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ชื่อตัว
แปร 

งานวิจัยอ้างอิง ค าจ ากัดความ 
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  แข็งแกรง่และ

เป็นบวก เป็นสิ่ง

ส าคญัส าหรบั

การเพิ่มการมี

สว่นรว่มทาง

พฤติกรรม

ทางการเรียนรู ้

       

 Larson, (2011; 
Rossman, 
Schorr, & 
Warner, 
(2011; Wilhelm 

บทบาทในการ

เป็นครู 

การเลือก

กิจกรรมการ

เรียนรู ้และ 

/   /  / 3 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ชื่อตัว
แปร 
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 & Novak, 
(2011) 

โครงสรา้งของ

กิจกรรม มี

อิทธิพลอย่าง

มากต่อการมี

สว่นรว่มทาง

พฤติกรรมของ

นกัเรียนใน

หอ้งเรียน 

       

 Renninger & 
Bachrach, 
(2015) 

พฤติกรรมการมี

ส่วนร่วม มีความ

เต็มใจ 

คือการคดัเลือก 

  / /  / 3 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ชื่อตัว
แปร 
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  เนือ้หาหรือ

ประเภทของ

กิจกรรมที่มี

ความน่าสนใจ

ดว้ยตนเอง 

       

 Martin et al, 
(2009) 

การพฒันาตวั

บ่งชีท้ี่สะทอ้นถึง

ความยึดมั่น

ผกูพนั ดา้น

พฤติกรรมของ 

ไดแ้ก่ การจดัการ

เก่ียวกบัการ 

    / / 2 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ชื่อตัว
แปร 

งานวิจัยอ้างอิง ค าจ ากัดความ 
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  เรียน        

รวม 5 3 2 2 1 3 16 

 

สรุปความยึดมั่ นผูกพันเชิงพฤติกรรม  หมายถึง พนักงานมีส่วนร่วมใน
ความสัมพันธ์ทางการเรียนรู ้การเข้าสังคม  แสดงออกถึงการเข้าสังคม และการร่วมกิจกรรม 
พยายามและเอาใจใส่ในการเรียน การมีนิสัยพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานหรือผูอ้บรม เพื่อสรา้งการ
เรียนรู ้มีส่วนร่วมในการสนทนางานที่ท าเสร็จ คดัเลือกเนือ้หาหรือประเภทของกิจกรรมที่ส่งเสริม
การเรียนรูด้ว้ยตนเอง 
 

4.4 การวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ 
มีงานวิจัยในอดีตที่ได้ศึกษาโครงสรา้งมาตรวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูไ้ว้

หลายประเภท ซึ่งมีความแตกต่างกันไปตามกรอบแนวคิดทฤษฎีที่น ามาใชเ้ป็นฐานในการวิจัย  
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และมีองคป์ระกอบย่อยที่จ  านวนแตกต่างกนั โดยแบบวดัที่ผูว้ิจยัมุ่งเนน้ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจ จึง
พิจารณาแบบวัดที่ถูกพัฒนาขึน้ภายใตก้รอบแนวคิดของแรงจูงใจกับความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียน รู้ ที่ ถู กพัฒ นาโดย  (Martin, 2009) Motivation and Engagement Scale (MES) ซึ่ ง ได้
พฒันาขึน้ตามกรอบแนวคิดของแรงจูงใจและความยึดมั่นผูกพนั โดยศึกษาความยึดมั่นผูกพันใน
ดา้นของการรูคิ้ด และดา้นพฤติกรรม โดยแบ่งออกเป็นแบบ ปรบัตัวได ้ (Adaptive) และปรบัตัว
ไม่ได ้(Mal-adaptive) โดยในงานวิจัยดังกล่าวไดม้ีการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกันทัง้ใน
ระดับการศึกษา ประเภทของสถานศึกษา โดยแบบวัด MES นั้นประกอบดว้ย 11 องคป์ระกอบ
ย่อย ที่แสดงถึงความยึดมั่นผกูพนัเชิงการรูคิ้ด และความยึดมั่นผูกพนัดา้นพฤติกรรม โดยตวัอย่าง
ของตวับ่งชีท้ี่สะทอ้นความยึดมั่นผูกพันเชิงการรูคิ้ด เช่น ความเชื่อในตนเอง (Self-belief) คุณค่า
ของโรงเรียน (Valuing school) ส่วนความยึดมั่นผูกพันด้านพฤติกรรม เช่น ความสนใจในการ
เรียนรู ้(Learning focus) ความมุ่งมั่นในการเรียน (Persistence) การวางแผน (Planning) และ
การจดัการเก่ียวกบัการเรียน (Study management) 

ซึ่งในงานวิจัยนี ้จะประยุกต์การใช้แบบวัด Motivation and Engagement Scale 
(MES) ที่ถูกพัฒนาโดย (Martin, 2009) โดยประยุกต์ชุดค าถามให้สอดคล้องกับบริบทของ
พนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย โดยแบ่งระดับพฤติกรรมออกเป็น 7 ระดับ จากตรงที่สุด 
จนถึงตรงนอ้ยที่สดุ ตวัอย่างค าถามเช่น 

1) ท่านแสดงความเขา้ใจในเนือ้หาที่เรียน 
2) ท่านรูส้กึสนใจกิจกรรมต่างๆ ในการอบรม 
3) ท่านมีความกระตือรือรน้ที่จะมีสว่นรว่มกบัการเรียนรูภ้ายในองคก์ร 
4) ท่านมีความพยายามและเอาใจใสใ่นการเรียน 
ซึ่งขอ้ค าถามจะสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบของความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้ในแต่

ละดา้น 
 

4.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ 
(Sagayadevan & Jeyaraj, 2012) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการมีปฏิสมัพนัธผ์ู ้

เขา้รบัการอบรมมีส่วนร่วมทางอารมณ์ ผลลพัธท์างวิชาการ (เช่นผลสมัฤทธิ์ ทางการเรียนรูข้องผู้
เข้ารบัการอบรม  การเรียนรู)้ ในกลุ่มตัวอย่าง 140 คน เป็นนักศึกษาสาขาจิตวิทยาในระดับ
ปริญญาตรี พบว่าบุคคลที่มีปฏิสมัพนัธท์ี่ดีกบัผูส้อนจะมีความยึดมั่นผูกพนัดา้นอารมณใ์นระดบัที่
สูงเมื่อเทียบกับผู้ที่มีปฏิสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับผู้สอน นอกจากนีใ้นขณะที่มีความยึดมั่นผูกพันด้าน
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อารมณท่ี์แย่จะส่งผลใหป้ฏิสมัพนัธร์ะหว่างผูส้อนผูเ้ขา้รบัการอบรม  ผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนรูท้ี่ต  ่า 
พบว่า บางสว่นของการมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างผูส้อนและผูเ้ขา้รบัการอบรมสง่ผลต่อการเรียนรูข้องผู้
เขา้รบัการอบรม ผลการวิจยัในปัจจุบนัเนน้ความส าคญัของการมีความยึดมั่นผูกพันทางอารมณ์
เพื่อการเสรมิสรา้งการผลการเรียนรูแ้ก่ผูเ้ขา้รบัการอบรม 

(Reeve, Jang, Carrell, Jeon, & Barch, 2004) ไ ด้ ท า ก า ร วิ จั ย เพื่ อ ศึ ก ษ า
ประสิทธิผลของโปรแกรมการอบรมที่ส่งเสริมความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยาในแง่ของการ
สนบัสนุนความมีอิสระ ที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้ผลจากการวิจยัพบว่าผูฝึ้กอบรม
ที่มีพฤติกรรมการสอนที่ส่งเสริมใหเ้กิดความมีอิสระนัน้ ส่งผลต่อระดับความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรูท้ี่สงูขึน้ของผูเ้ขา้อบรม 

(Saville, Zinn, & Elliott, 2005) ได้ท าการวิจัยเพื่อศึกษาประสิทธิผลของการสอน
แบบการสอนร่วมกัน (Inter-teaching) ที่มีผลต่อแรงจูงใจและความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้
ผลการวิจยัพบว่าผูเ้ขา้รบัการอบรมในกลุ่มที่ไดร้บัการเรียนแบบสอนรว่มกนันัน้ท าคะแนนไดดี้กว่า
กลุม่อื่นอย่างมีนยัส าคญั 

สรุปไดว้่าความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขาย หมายถึง การมีส่วนร่วม
ในการอบรม กิจกรรมการเรียนรู้ และเห็นความส าคัญของการเรียนรู ้ของพนักงานขาย ซึ่ง
ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ความยึดมั่นผูกพันเชิงการรูคิ้ด (Cognitive engagement) 2.ความ
ยึดมั่ นผูกพันเชิงอารมณ์  (Emotional engagement) 3. ความยึดมั่ นผูกพัน เชิงพฤติกรรม 
(Behavioral engagement) 

5. แนวคิดทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม 
5.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานขาย 

การบริหารงานขาย หมายถึง การตัดสินใจที่มีปัจจัยและองคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้ง 
อาทิเช่นผูบ้รหิารจึงการขายจะตอ้งเป็นไปตามแผนเพื่อใหบ้รรลวุตัถุประสงค ์โดยอาศยักลยุทธท์าง
การตลาดใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร โดยการใชก้ารที่เก่ียวขอ้งกบัผูบ้รหิารพนกังานรวม
ไปถึงการจัดการที่ เก่ียวข้องประสบการณ์ทางการตลาดตลอดจนการจัดสถานการณ์และ
สภาพแวดลอ้มอ านวยต่อการด าเนินการของธุรกิจ (ชยัสรุตัน,์ 2537) 

การบริหารงานขาย หมายถึง แนวทางกลยุทธ์ที่มีความเก่ียวขอ้งกับการขายตั้งแต่
การจดัการเหตกุารณก์ารคดัเลือกพนกังาน และการพฒันาพนกังาน การใหค่้าตอบแทน การสรา้ง
แรงจูงใจในการวิเคราะหแ์ละการประเมินการแจง้ผลการด าเนินงานการใหค้ าปรึกษาเพื่อใหก้าร
ท างานเกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสงูสดุ (สวุคนธ,์ 2544) 
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การบริหารงานการขายหมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่จะท าใหเ้กิดการซือ้ขาย การแสดง
ความเป็นเจา้ของในสินคา้หรือผลิตภณัฑ ์และท าใหบ้รรลวุตัถุประสงคใ์นการขายของบรษิัทตามที่
ก าหนดไว ้(ชยัสนิท, 2544) 

การบริหารงานขาย หมายถึง การจัดการทรพัยากรทุกชนิดในหน่วยงานขาย โดย
มุ่งเนน้ไปที่จัดการที่เก่ียวขอ้งกับพนักงานขายที่ท าหนา้ที่ในการขายสินคา้ การใหบ้ริการที่ดuแก่
ลกูคา้เพื่อใหก้าร ท างานของพนกังานขายมีประสิทธิภาพบรรลวุตัถุประสงคข์องฝ่ายขายของธุรกิจ 
(บญุทานนท,์ 2542) 

จากค าจ ากัดความที่กล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่าการบริหารงานขาย หมายถึง การที่
ผูบ้ริหารการขายตอ้งปฏิบัติใหเ้ป็นไปตามแผนเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงคข์ององคก์าร โดยจะกล
ยทุธก์ารพฒันาพนกังานขายรวมถึงการจดัการเก่ียวกบัการสอนประสบการณก์ารตลาด 

1.  เพื่อสรา้งองคก์ารขายโดยรวมทัง้หมด หมายความว่าการบริหารการขายนัน้
จะตอ้งมีความเก่ียวขอ้งกับการพัฒนาพนักงานขายในต าแหน่งต่าง ๆ ในระดับที่แตกต่างกันเพื่อ
น าไปก าหนดกลยทุธก์ารด าเนินการทางการตลาดที่มีทิศทางเดียวกนั  

2.  เพื่อใหพ้นกังานขายระดบัต่าง ๆ น าไปปฏิบติัพนกังานทุกระดับในองคก์ารที่
ปฏิบัติงานจะสามารถบรรลุเป้าหมายหลุมลึกจะประสบความส าเร็จหรื อไม่จะต้องมีการ
ตัง้เปา้หมายของการท างานแต่ละระดบั รวมไปถึงวตัถปุระสงคแ์ละกลยทุธท์างการตลาด 

กระบวนการบริหารงานขาย 
กระบวนการบริหารงานสายเป็นกิจกรรมที่ผูท้ี่มีหนา้ที่ขายจะตอ้งปฏิบติัตามขัน้ตอน

กระบวนการตามล าดบั ก่อน–หลงัโดยทั่วไปกระบวนการบริหารงานขายมีดงันี ้ (ชยัสรุตัน,์ 2537)  
1.  องคก์รจะตอ้งก าหนดกลยุทธ์การขายและแผนการปฏิบัติงาน ผูจ้ัดการขาย

ตอ้งก าหนดกลุ่มลูกคา้เป้าหมายการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานขาย การฝึกอบรมพนกังาน
ขาย การจูงใจ การจ่ายค่าตอบแทน ตลอดจนการจัดการเก่ียวกับการปฏิบัติงานภาคสนามของ
พนกังานขาย  

2.  กระบวนการบริหารงานขาย จะตอ้งท างานร่วมกนัระหว่างลกูคา้กบัพนกังาน
ขาย โดยการศึกษาถึงความต้องการของลูกค้า เทคนิคการเสนอขาย รวมถึงจรรยาบรรณของ
พนกังานขาย  

3.  ความส าเร็จของการขายจะขึน้อยู่กับการสรา้งความสัมพันธ์ที่ ดีระหว่าง
พนกังานขายกบัลกูคา้ ท าใหเ้กิดการสั่งซือ้ การซือ้ซ  า้ การบรกิารหลงัการขายท าใหอ้งคก์รไดก้ าไร
ตามวตัถปุระสงคแ์ละไดล้กูคา้ประจ าตามมา  
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4.  ในกระบวนการขาย ผลที่ไดร้บัออกมาคือไดร้บัค าสั่งซือ้ (ขายได)้ ยกเลิกค าสั่ง
ซือ้ ฯลฯ  

5.  ในกระบวนการขายจะตอ้งประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานขาย  และ
ขอ้มลูยอ้นกลบั เช่น ค าแนะน าของผูบ้ริหารระดบัสงูขึน้ไปเพื่อน าไปปรบัปรุงการท างานต่อไป  การ
บริหารงานขาย ทัง้นีก้ารบริหารงานขายมีองคป์ระกอบ สอดคลอ้งกับกรอบแนวคิดที่ใชเ้ป็นตัววัด  
การบริหารงานขายจ านวน 7 ดา้น จึงประกอบดว้ย 1.ด้านการจัดการองคก์ารขาย (Managing 
Sales Organization) 2.ด้านการสรรหาและการคัด เลื อกพนักงานขาย  (Recruiting and 
Selecting Sales Personnel) 3.ดา้นการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานขาย (Training Sales 
Personnel and Development) 4.ด้ า น ก า ร จู ง ใ จ พ นั ก ง า น ข า ย  (Motivating the Sales 
Personnel) 5.ด้านการพยากรณ์การขาย (Sales Forecasting) 6.ด้านโควตาการขาย (Sales 
Quotas) 7.ด้านการควบคุมและการประเมินผลงาน (Controlling and Evaluating Sales 
Personnel Performance) โดยมีรายละเอียดดงันี ้
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ภาพประกอบ 2 กระบวนการบรหิารงานขาย 

1. ด้านการจัดการองค์การขาย (Managing Sales Organization) องคก์ารขาย 
หมายถึง สถาบนั กลุ่มคน มีหนา้ที่ตอ้งปฏิบติังานร่วมกนั มีกรรมวิธีในการจดัองคก์าร มีแบบแผน
ในการจดัวางต าแหน่งของงาน มีการแบ่งงานระหว่างสมาชิกในองคก์ารเพื่อใหก้ารด าเนินงานนัน้
บรรลุวัตถุประสงคข์ององคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพ  ในสภาวะที่ธุรกิจตอ้งแข่งขันทางการคา้สูง 

การวางแผนกลยุทธ ์
-การวางแผนธุรกจิ 
-ผู้บริหาร 
-เป้าหมาย 
-กลยุทธ ์

 

การวางแผนทางการตลาด 

-การวิเคราะห์สถานการณ์ 

-การแบ่งส่วนตลาดเป้าหมายและ

การตลาด 

การวางแผนการขาย 

-การประเมินตลาด 

-ความสัมพันธ์กับลกูค้า 

-งบประมาณการปฏิบัติงาน 

ขอ้มูลป้อนกลบั 

การบริหารงานขาย 

-ปริมาณการขาย  

-กำไร 

-ความพึงพอใจของลูกค้า 

 

การเลือกลูกค้าเปา้หมาย 

การจัดการองค์การขาย 

การประเมินศักยภาพและพยากรณ์การขาย 

การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานขาย 

การฝึกอบรมและพัฒนาพนกังานขาย 

การกำหนดโปรแกรมจ่ายค่าตอบแทน 

การจูงใจพนักงานขาย 

การกำหนดเขตการขาย 

โควต้าการขาย 

การแจ้งผลงานและการให้คำปรึกษา 

การควบคุมและประเมินผลงาน 

การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับ

วัตถุประสงค์ 

การวิเคราะหก์ารขายและต้นทุน 

การประเมินการสูญเสียการขายให้กบัคู่แข่งขัน 

การประเมินปัจจยัเกี่ยวกบับุคคล 

การย้อนกลับที่เกี่ยวข้องกบัการปฏิบัติงาน  
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เผชิญการกีดกันทางการค้าอย่างรุนแรง เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและสามารถ
แลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสารกันอย่างทั่วถึงทุกภูมิภาคของโลก ท าใหโ้ครงสรา้งองคก์รดังกล่าวอาจ
เป็นอุปสรรคในการแข่งขันทางการคา้ อาทิ การแบ่งงานกันท าออกไปโดยไม่มีสิน้สุด อาจท าให้
คุณค่าของงานที่ถูกแบ่งแยกออกไปด้อยค่าลง พนักงานเกิดความเบื่อหน่าย ประสิทธิภาพการ
ท างานลดลง เป็นต้น จึงมีการพัฒนาปรับปรุงรูปแบบการบริหารองค์กรที่ เหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้มเพื่อใหส้ถานประกอบองคก์รสามารถด ารงอยู่ได้ (สุวงศว์าร, 2541) องคก์ารขาย
สามารถใชเ้ป็นเครื่องมือของฝ่ายบริหารช่วยให้งานในองค์การด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
เพราะองคก์ารไดก้ าหนดลกัษณะงานและผูร้บัผิดชอบอย่างชดัเจน องคก์ารจะไดแ้น่ใจว่างานนัน้ ๆ 
ไดด้  าเนินการไปแลว้ไดผ้ลเป็นอย่างไรเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถ
ของตนและทีมงานอย่างเต็มที่  การจะช่วยลดความสูญเปล่าความยุ่งยากในการท างาน ต้อง
พยายามใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกันมากที่สดุและช่วยประหยัดเวลาของฝ่ายบริหาร (ชัยสุรตัน,์ 
2537)  

1.1 กระบวนการจัดองคก์ารขาย (1) ขัน้ตอนการจัดองคก์ารขาย 1.การก าหนด
รายละเอียดของงาน เพราะงานทกุงานจะมีรายละเอียดของงานว่ามีงานอะไรบา้ง งานแต่ละอย่าง
มีวิธีท าอย่างไรเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงคต์ามเป้าหมายขององคก์าร  2.การแบ่งงานนั้นออกเป็น
กิจกรรมต่าง ๆ ภารกิจที่แต่ละคนจะท าไดอ้ย่างมีหลกัการและถกูตอ้ง 3.เป็นกลไกเพื่อประสานการ
ด าเนินงานของสมาชิกในองค์การให้ท างาน  ร่วมกันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเพื่อความสุขของ
สมาชิกและความส าเรจ็ของงาน  

1.2 ลักษณะที่ดีขององค์การ (1) มีความชัดเจนในเรื่องของลักษณะของงาน
วิธีการท างานและผูร้บัผิดชอบ (2) ประหยดั – ประหยดัคนประหยดัเวลาในการควบคมุถา้สามารถ
ให้ พนักงานรูจ้ักปกครองตนเองและมีแรงจูงใจในตัวได้จะดีมาก  (3) มีทิศทางในการท างาน
โครงสรา้งขององคก์ารควรมุ่งผลงานมากกว่าเช่น ทกุคนในองคก์ารตอ้งตอบไดว้่าผลงานที่ตอ้งการ
คืออะไรคุณภาพปริมาณเป็นอย่างไร คือการท างาน ตอ้งมีทิศทางไปสู่ความส าเร็จของงานนัน้ ๆ 
(4) พนกังานทุกคนจะตอ้งเขา้ใจและปฏิบติัภารกิจของตนเองได ้รวมถึงภารกิจที่ตอ้งท าร่วมกนักบั
สมาชิกในองค์การ (5) การตัดสินใจทุกคนต้องทราบว่าใครมีหน้าที่ความรบัผิดชอบเรื่องอะไร 
ขอบเขตความรบัผิดชอบมากนอ้ยเพียงใดเพื่อใหก้ารตัดสินใจในเรื่องนัน้ๆ ถูกตอ้ง (6) มีหลกัการ
แน่นอนแต่สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปได้ตามสภาพแวดล้อมภายในขององค์กร และ
สภาพแวดลอ้มภายนอกณขณะนัน้ ๆ (7) มีความมั่นคง คือสามารถสรา้งผูน้  าในองคก์ารนัน้ขึน้มา
ท างานไดอ้ย่างสง่างามบรรลตุามวตัถปุระสงคข์ององคก์าร  
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1.3 วัตถุประสงค์ขององค์การขาย  (1) การตอบสนองความต้องการทางการ
ตลาด หนา้ที่หลกัขององคก์าร ส าคญั คือ ผูบ้ริหารการขายตอ้งประเมินสถานการณด์า้นการตลาด 
เช่น ความตอ้งการของลูกคา้เปลี่ยนไป ลูกคา้ซือ้สินคา้ตามสมัยนิยมมากขึน้และใชว้ิธีการซือ้ผ่าน
เครื่องมือสื่อสาร เช่น ทางบัตรเครดิต ทางอินเตอรเ์น็ต ฉะนั้นผู้บริหารต้องปรบัตัวสินค้า ปรับ
วิธีการขายสินค้าให้สอดคล้องกับตลาด (2) การจัดกิจกรรม มีประสิทธิภาพกิจกรรมต่าง ๆ ที่
องคก์ารขายจัดขึน้ เช่น จัดใหก้บัลูกคา้โดยการส่งเสริมการขายในรูปแบบต่าง ๆ กิจกรรมที่จดัให้
พนักงานขาย เพื่ อสร้างขวัญก าลังใจ เพื่ อท ายอดขายให้บรรลุเป้าหมาย จะต้องท าให้มี
ประสิทธิภาพ จึงเป็นผลส าเร็จในการปฏิบติัภารกิจประจ า จะตอ้งมีความยืดหยุ่นและสอดคลอ้ง
กับสถานการณ์นั้น ๆ (3) การก าหนดช่องทางการติดต่อสื่อสารในองค์การ จะต้องมีการ
ติดต่อสื่อสารกับลูกคา้ผูข้ายวัตถุดิบ พนักงาน รวมถึงผูถื้อหุน้ฉะนั้นขอ้มูลต่าง ๆ เก่ียวกับลูกคา้ 
เก่ียวกบัสินคา้การท ากิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์าร มีประโยชนต่์อการด าเนินธุรกิจรวมถึงการเปลี่ยน
สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์ารจะตอ้งแจง้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งทราบ  

1.4 รูปแบบขององคก์ารขาย รูปแบบขององคก์ารขายสามารถจัดตัง้ไดห้ลายวิธี
แต่ละวิธีขึน้อยู่กบัวตัถปุระสงคข์ององคก์ารนัน้ๆ รูปแบบที่ใชก้นัโดยทั่วไปมีดงันี ้ 

(1) องคก์ารขายโดยตรง การจัดองคก์ารขายแบบนีเ้ป็นวิธีที่นิยมใชก้ันมาก 
ง่ายแก่การปฏิบติัมากที่สดุ โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรบับริษัทขนาดเล็กจึงจ าหน่ายผลิตภณัฑเ์พียง
ไม่ก่ีชนิด และมีตลาดไม่กวา้งขวางนกั สายการบงัคบับญัชามีสายตรงจากผูจ้ดัการขาย ผูช้่วยต่าง 
ๆ ไปตามล าดับ จนถึงพนกังานขาย ไม่มีผูใ้หค้  าแนะน าปรึกษา พนักงานแต่ละคนจะรายงานตรง
ต่อผู้บังคับบัญชาที่  เหนือกว่าเพียงคนเดียว หัวหน้าฝ่ายบริหารจะท าหน้าที่วางแผนก าหนด
นโยบายในการด าเนินงานดา้นต่าง ๆ ตลอดจนการควบคมุบงัคบับญัชาเอง  

(2) องคก์ารขายโดยตรงและโดยต าแหน่ง เมื่อธุรกิจขยายตวั ฝ่ายบรหิารทาง
การตลาดก็เริ่มเล็งเห็นถึงความจ าเป็น ตอ้งมีผูใ้หค้  าปรกึษา ผูเ้ชี่ยวชาญเฉพาะในดา้นต่าง ๆ เช่น 
การโฆษณา การวิจยัตลาด การวิเคราะหก์ารขาย การออกแบบผลิตภณัฑ ์

(3) องค์การขายตามหน้าที่งาน ในการจัดองค์การขายตามหน้าที่จะต้อง
พิจารณาถึงภาระหนา้ที่ ที่จะมอบหมายใหท้ าฝ่ายบริหารมีความเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะดา้นจะมี
อ านาจหนา้ที่ตามสายงาน เก่ียวกบักิจกรรมของตนโดยมีอ านาจสั่งงานแก่พนกังานขายได ้  

(4) การแบ่งสว่นงานขององคก์ารขาย 
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 ก . การแบ่งส่วนงานตามพื ้นที่ ทางภูมิศาสตร์เป็นวิ ธีที่ นิยมใช้กัน
กวา้งขวางที่สุด โดยเฉพาะส าหรบับริษัทขนาดใหญ่ที่ท าการขายไปทั่วประเทศ และมีลูกคา้จึงมี
ลกัษณะแตกต่าง ทัง้ปัญหาในการขายก็แตกต่าง  

ข. การแบ่งกนัตามแต่ละทอ้งถิ่นการแบ่งขายแบบนี ้จะแบ่งอ านาจหนา้ที่
และความรบัผิดชอบของฝ่ายขายออกไปใหแ้ก่ผูจ้ัดการขายประจ าภาค ผูจ้ดัการขายประจ าส่วน
หรือเขต และผู้จัดการขายประจ าสาขา จึงท าให้การขายสามารถครอบคลุมตลาดได้ทั่ วถึง 
ตลอดจนควบคมุพนกังานขายไดดี้ยิ่งขึน้ 

ค. การแบ่งส่วนงานตามประเภทของผลิตภณัฑ ์การแบ่งความรบัผิดชอบ
และกิจกรรมภายในฝ่ายขายตามประเภทของผลิตภัณฑ์ กลุ่มของผลิตภัณฑเ์หมาะ แก่บริษัทที่
จ  าหน่ายผลิตภัณฑ์หลายประเภทและเข้าสู่ตลาดแต่ละแห่งสินค้าต่างชนิดกัน แต่การที่ต้องมี
ผูบ้ริหารและพนกังานขายหลายกลุ่ม จึงต่างด าเนินการขายผลิตภัณฑใ์นความรบัผิดชอบของตน
เท่านัน้ 

 ง. การแบ่งส่วนงานตามประเภทของลกูคา้ ช่องทางการจ าหน่ายการแบ่ง
ส่วนงานแบบนีเ้หมาะกับบริษัทที่จ  าหน่ายผลิตภัณฑ์จึงคลา้ยกันใหก้ับลูกคา้ต่างประเภทกัน มี
ลกัษณะแตกต่างกันและปัญหาในการขายก็แตกต่างกันบริษัทจึงตอ้งจัดพนักงานขายเป็นหลาย
กลุ่ม แต่ละกลุ่มรบัผิดชอบท าการขายใหก้บัลกูคา้แต่ละประเภทไป ท าใหม้ีความช านาญในการใช้
ความพยายามขายและการเขา้ถึงลกูคา้ประเภทนัน้ ๆ  

2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานขาย (Recruiting and Selecting 
Sales Personnel) การสรรหาและการคดัเลือกพนกังานนัน้เป็นสิ่งส าคญั จะท าใหท้ัง้ขาย โฆษณา 
ประสบความส าเร็จ การที่องคก์รคัดเลือกพนักงานที่มีประสิทธิภาพย่อมส่งผลต่อผลลพัธท์ี่ส  าเร็จ
ของบริษัทจากการศึกษาพบว่าคุณลกัษณะของพนกังานชัน้เลิศมี  4 ประการ คือ แรงจูงใจภายใน 
วินยัในการ ท างาน ความสามารถในการปิดการขาย และความสามารถในการสรา้งความสมัพนัธ์
กับลูกคา้ การสรรหาพนักงานนัน้ ผูส้รรหาจ าเป็นตอ้งพิจารณาจากหลายประการ โดยวิเคราะห์
จากการสมัภาษณ์และการทดลองงาน อีกทั้งยังมีการวิเคราะหจ์ากแบบทดสอบ  จะวัดประเมิน
ความถนดัดา้นการขายทกัษะ การวิเคราะหแ์ละมนุษยสมัพนัธ ์อปุนิสยัเป็นตน้ การสรรหาและการ
คัดเลือกพนักงานขายเป็นส่วนหนึ่งของการตลาด เป็นกระบวนการและมีขัน้ตอนต่าง ๆ จะตอ้ง
ด าเนินการต่อเนื่อง ตัง้แต่ตน้จนจบ แต่ละขัน้ตอนจะมีเทคนิคต่าง ๆ จะแนะน าได ้แต่การน าเทคนิค
ที่แนะน าใหไ้ปใชไ้ดผ้ลนั้นขึน้อยู่กับความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ ทรพัยากรองคก์ารและ
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ของผูบ้รหิารงานขาย (ชยัสรุตัน,์ 2537)  
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สรุปไดว้่าการบริหารงานขาย หมายถึง การที่พนกังานขายตอ้งปฏิบติัใหเ้ป็นไปตาม
แผนเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงคข์ององคก์าร โดยพนักงานขายระดับต่าง ๆ น าไปด าเนินการทาง
การตลาดในทิศทางเดียวกัน และเพื่อใหพ้นักงานทุกระดับในองคก์ารที่ปฏิบติังานสามารถบรรลุ
เปา้หมาย จะประสบความส าเรจ็หรือไม่จะตอ้งมีการตัง้เปา้หมายของการท างานแต่ละระดบั  
 

5.2 แนวคิดทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม 
การฝึกอบรมการขายเป็นสิ่งส  าคญัอย่างยิ่งที่องคก์รตอ้งมี เพราะเป็นการสรา้งความรู้

และความเขา้ใจเก่ียวบริษัทคู่แข่ง สินคา้ เทคนิคการขายและทัศนคติต่อสงัคม การฝึกอบรม การ
ขายตอ้งก าหนดงบประมาณในการฝึกอบรมและผลลพัธ ์จะไดจ้ากการฝึกอบรมมีการประเมินผล  
การฝึกอบรมโดยการพิจารณาจากการหมุนเวียนเขา้ออกของพนักงานขาย ปริมาณการขาย การ
ขาดงานอัตราค าสั่งซือ้ ค าติเตียนและค าชมจากลูกค้า จ านวนลูกค้าใหม่เป็นต้น  (Babakus, 
Yavas, Karatepe, & Avci, 2003) พบว่าการผูกพันของผู้บริหารกับคุณภาพการบริการ มี
องค์ประกอบ 3 ประการ คือ การฝึกอบรมพนักงาน รางวัลและการเสริมแรงให้กับพนักงาน 
นอกจากนัน้ยงัพบว่าการผกูพนัของผูบ้รหิารกบัคณุภาพการบรกิารมีอิทธิพลเชิงสาเหตตุ่อความพึง
พอใจของพนักงานและความผูกพันของพนักงานต่อองคก์ร  ภารกิจที่ส  าคญัอย่างยิ่งของผูจ้ดัการ
ขายคือการฝึกอบรมพนกังานขาย ซึ่งมีความส าคญัต่อพนกังานขายเป็นอย่างมาก พนกังานขายที่
ไดร้บัการอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่องจะช่วยเสริมความรู้ และทกัษะในการท างานและมีความ
มั่นใจในการปฏิบติังาน (ชยัสรุตัน,์ 2537) 

การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานขาย หมายถึงการฝึกทักษะความรู้และ
ความสามารถในการขายเพื่อใหพ้นักงานขายรูจ้ักขอ้มูลเก่ียวกบั  สินคา้ลกูคา้คู่แข่งขนัวิธีการขาย
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

ความส าคัญของการอบรมและพัฒนา  
(1) เพื่อความอยู่รอดขององคก์ารเอง เพราะปัจจุบนัมีสภาพการแข่งขันระหว่าง

องคก์ารรุนแรงมาก การฝึกอบรมจะช่วยใหอ้งคก์ารเขม้แข็งและช่วยใหบุ้คลากรมีประสิทธิภาพใน
การท างานยิ่งขึน้  

(2) เพื่อใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต มีการขยายการผลิตการขายและการขยายงาน
ดา้นต่างๆ ออกไปในการนีจ้  าเป็นตอ้งสรา้งบุคคลที่มีความสามารถเพื่อที่จะรองรบังานเหลา่นัน้  
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(3) เมื่อรบับุคลากรใหม่ จ าเป็นตอ้งใหเ้ขารูจ้ักองคก์ารเป็นอย่างดีในทุก ๆ ดา้น 
และตอ้งฝึกอบรมใหรู้ว้ิธีท างานขององคก์ารแมจ้ะมีประสบการณ์มาจากที่อ่ืนแลว้ก็ตาม  เพราะ
สภาพการท างานในแต่ละองคก์ารย่อมแตกต่างกนั  

(4) ปัจจุบันเทคโนโลยีเจริญก้าวหน้าไปรวดเร็วมาก จึงจ าเป็นต้องฝึกอบรม
บคุลากรใหม้ีความรูท้นัสมยัเสมอถา้บุคลากรมีความคิดลา้หลงัองคก์ารก็จะลา้หลงัตามไป  

(5) เมื่ อบุคลากรท างานมาเป็นเวลานาน จะท าให้เฉ่ือยชาเบื่อหน่ายไม่
กระตือรือรน้ การฝึกอบรมจะช่วยกระตุน้ใหม้ีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้  

(6) เพื่อเตรียมบุคลากรส าหรบัรบัต าแหน่งใหม่ที่สูงขึน้ โยกยา้ยงาน แทนคนที่
ลาออกไป  

ประโยชนข์องการอบรมและพัฒนา  
การฝึกอบรมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองค์การ เพราะการฝึกอบรมช่วยพัฒนา

บุคลากรใหม้ีคณุภาพท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติัหนา้ที่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยใหก้าร
ด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้คณุค่าของการฝึกอบรมสรุปเป็นขอ้ๆ ไดด้งันี ้ 

(1) ช่วยใหเ้รียนรูส้ิ่งใหม่ๆ ไดม้ากขึน้ โดยจะเวลานอ้ยลงเนื่องจากวิทยากรส่วน
ใหญ่เป็นผูท้ี่มีความรูค้วามช านาญเป็นอย่างดีในเรื่องที่ใหก้ารฝึกอบรม 

 (2) ช่วยให้ผลผลิตมีคุณภาพสูงขึน้ เนื่องจากการฝึกอบรมแต่ละครั้ง จะมี
จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนและสอดคลอ้งกับงานที่ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมจะตอ้งปฏิบัติ การที่บุคลากร
เรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ จ าเป็นต่อการท างาน จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานไดเ้ป็นอย่างดี  

 (3) ช่วยใหบ้คุลากรไดพ้ฒันาตนเอง ท าใหบุ้คลกรมีความรูค้วามสามารถมากขึน้ 
ช่วยใหบุ้คลากรเห็นคณุค่าของตนเอง ในขณะเดียวกนัหน่วยงานก็เห็นคณุค่าของบุคลากร จึงเป็น
การสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างาน  

 (4) ตอบสนองความต้องการด้านแรงงานของหน่วยงานได้เป็นอย่างดี การ
พฒันาดา้นต่าง ๆ ในสงัคมเป็นไปอย่างรวดเรว็โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพฒันาทางดา้นวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีได้ส่งผลกระทบไปยังผลผลิตทางการศึกษา ท าให้ผู ้ส  าเร็จการศึกษาบางส่วน
ว่างงานเนื่องจากสิ่งที่ศึกษาไม่ สอดคลอ้งกับตลาดแรงงาน และในขณะเดียวกันหน่วยงานบาง
แห่งก็ไม่สามารถหาผู้ที่มีคุณสมบัติตรง  ตามที่หน่วยงานต้องการ บางหน่วยงานจึงรับสมัคร
บุคลากรโดยก าหนดคุณสมบัติไวก้วา้ง ๆ เมื่อไดบุ้คคลที่มีคุณสมบัติใกลเ้คียงกับที่ก าหนดแล้ว 
ก่อนจะปฏิบติังานจรงิจะตอ้งผ่านการฝึกอบรมเก่ียวกบังานที่จะปฏิบติั  
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 (5) ช่วยใหบุ้คลากรมีทศันคติที่ดีต่องานองคก์ารและเพื่อนรว่มงาน กระบวนการ
ฝึกอบรมจะช่วยใหบุ้คลากรเกิดความรูค้วามเขา้ใจถูกตอ้งเก่ียวกับงานที่ท า ช่วยใหเ้กิดความรกั
สามคัคีในหน่วยงานช่วยลดความเครียดในการท างานท าใหบุ้คลากรมีสขุภาพจิตที่ดี  

ประเภทของการอบรมและพัฒนา  
 (1) การฝึกอบรมก่อนประจ าการ (Pre-Service Training)  

ก. การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมก่อนประจ าการในลักษณะนีม้ีวัตถุประสงค์
เพื่อใหบุ้คลากรมีความรูค้วามเขา้ใน ถูกตอ้งเก่ียวกบักบังานที่จะท า ทัง้ในดา้นนโยบายและหนา้ที่
ของหน่วย ขอบข่ายของงานที่จะต้องรับผิดชอบ ระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ สิทธิประโยชน์
ความกา้วหนา้ในอาชีพและเพื่อเสรมิสรา้งความสามคัคีในกลุ่มบุคลากร จึงจะช่วยใหบุ้คลากรเกิด
ความรูส้ึกที่ดีต่องาน หน่วยงานและเพื่อนรว่มงาน ส าหรบังาน มีความซบัซอ้น อาจเป็นงานใหม่ จึง
บคุลากรจะตอ้งมีทกัษะในการปฏิบติัหนา้ที่อย่างแทจ้ริง มิฉะนัน้จะเกิดผลเสียต่อหน่วยงานได ้การ
ปฐมนิเทศเพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอ ควรมีการฝึกอบรมในลกัษณะแนะน างาน 

ข. การแนะน างาน เนื่องจากแต่ละหน่วยงานมีวิธีการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั 
การฝึกอบรมก่อนประจ าการจึงเป็นสิ่งจ าเป็น การแนะน างานใหม่ที่บุคลากรจะตอ้งปฏิบติัจะช่วย
ใหบุ้คลากรเกิดความรูส้ึกที่ดีต่องานที่ท าและต่อเพื่อนร่วมงาน ทัง้จะช่วยใหรู้ ้จกัวิธีที่ถูกตอ้งในการ
ท างาน การฝึกอบรมลกัษณะนีอ้าจใชเ้วลามากนอ้ยต่างกันแลว้แต่ลกัษณะงานที่จะตอ้งท า สิ่งที่
ควบคู่กบัการแนะน างานก็คือการปฐมนิเทศ 

 (2) การอบรมระหว่างประจ าการ (In - Service Training) 
ก. การฝึกอบรมขณะปฏิบัติหน้าที่  (On – The - Job Training) เป็นการ

ฝึกอบรมพรอ้มๆ กบัการปฏิบติัหนา้ที่ เพื่อใหผู้ร้บัการฝึกอบรมไดท้ดลองปฏิบติังานในหนา้ที่ โดยมี
หัวหนา้งานคอยดูแลใหค้ าปรกึษาแนะน าอย่างใกลช้ิด ถา้มีปัญหาสามารถสอบถามจากหัวหน้า
งานได้ การฝึกอบรมประเภทนี ้จึงช่วยให้ผู้ร ับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติหน้าที่ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ข. การฝึกอบรมนอกงาน (Off-The-Job Training) เป็นวิธีการฝึกอบรมโดย
การแนะน า อาจสอนงานทั่วไป โดยให้ผู้เข้ารับการอบรมละจากงานไปชั่ วคราว เพื่อรับการ
ฝึกอบรมอย่างเต็มที่ ไม่ตอ้งกงัวลเรื่องภาระในงานหนา้ที่ที่ปฏิบติัอยู่  การฝึกอบรมอาจจดัไดห้ลาย
รูปแบบ เช่นการสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การเปิดหลกัสูตรระยะสั้น ฯลฯ เป็นตน้ ทัง้นี ้
เนือ้หาของหลกัสตูร ฝึกอบรมอาจเป็นการเสริมความรูเ้พื่อการปฏิบติังานในหนา้ที่ใหดี้ขึน้ อาจเป็น
เนือ้หาความรูท้ี่เตรียมไวเ้พื่อการปฏิบติังานในอนาคตของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมก็ได ้ 
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จากที่ได้กล่าวมาจึงสรุปได้ว่า กระบวนการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ 
ขัน้ตอนการปฏิบัติในอันที่จะท าใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมเกิดความรู ้ความเขา้ใจ ทัศนคติ ทักษะ 
อาจความช านาญตลอดจน ประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตาม
วตัถปุระสงคท์ี่ก าหนดไว ้
  

6. กรอบแนวคิดการโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในการเรียนรู้ 

จากการศึกษาในขา้งตน้เก่ียวกบัความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูต้ามหลกัของทฤษฎีการ
ก าหนดตนเอง ที่กล่าวถึงการที่สิ่งแวดลอ้มและสงัคมส่งผลต่อการสนับสนุนใหบุ้คคลมีความพึง
พอใจในความต้องการพื ้นฐาน อันได้แก่ ต้องการมีอิสระ ต้องการมีความสามารถ และการมี
ความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น (Ryan & Deci, 2000) as cited in (McLachlan & Hagger, 2010): 1204 -
1205 ผูว้ิจัยจึงไดท้ าการศึกษาและพัฒนาโปรแกรมเพื่อส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันในการเรียน รู้
ตามทฤษฎีดังกล่าวที่อธิบายถึงการที่แต่ละบุคคลไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการทางจิตวิทยา 
โดยได้รับการสนับสนุนจากสภาพแวดล้อมที่ส่งผลดีต่อผู้เรียนโดยการใช้แรงจูงใจภายใน 
(Hollembeak & Amorose, 2 0 0 5 ) ; (Ntoumanis, 2 0 0 5 ) ; (Wentzel, 1 9 9 9 )  as cited in 
(Maulana, Helms-Lorenz, Irnidayanti, & van de Grift, 2016) และระดับความยึดมั่นผูกพันใน
การเรียนรูท้ี่สงูขึน้ (Ellen A Skinner & Belmont, 1993) ดว้ยการประยกุตก์ารใชก้ารวางเป้าหมาย 
(Goal-setting theory of motivation) (Locke & Latham, 1990) เพื่อเป็นการจูงใจใหผู้เ้ขา้รบัการ
ฝึกอบรมเกิดแรงจูงใจที่จะเพิ่มพฤติกรรมการขาย เพื่อไปสู่เป้าหมายของตนเองที่ได้ก าหนดเอาไว ้
และไดร้บัการตอบสนองต่อความตอ้งการทางจิตวิทยาที่ไดก้ลา่วไปในขา้งตน้ 
 

6.1 การออกแบบโปรแกรมแบบกึ่งทดลอง (Quasi-experimental research) 
ในการออกแบบโปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เปา้หมายต่อความยดึมั่นผูกพนั

ในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยนัน้ ผูว้ิจยัเลือกใชก้ระบวนการวิจยัแบบกึ่ง
ทดลอง (Quasi-experimental research) แบบ 1 กลุ่มวัดผลก่อนและหลังการทดลอง (One-
group Pretest-Posttest design) ซึ่งสามารถอ้างอิงได้จาก  (Fitz-Gibbon & Morris, 1987) ซึ่ง
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณที่ใชใ้นการศึกษาในสถานการณ์ที่มีการจัดกระท ากับตัวแปรอิสระ ทั้ งนี ้
กลุ่มตัวอย่างที่ใช ้อาจจะเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มีอยู่แลว้ตามธรรมชาติ ซึ่ง เป็นกระบวนการวิจัยที่มุ่ง
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หาค าตอบของเหตกุารณห์รือสถานการณ ์ที่มีตวัแปรอิสระเป็นตวัแปรจดักระท า แลว้ส่งผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม มีการวัดค่าทางสถิติ แลว้น าผลที่ไดม้าท าการวิเคราะหข์อ้มูล เพื่อ
มุ่งเนน้ไปที่การพฒันาโปรแกรม  

โดยในงานวิจัยนีไ้ด้ท าตามระเบียบวิธีของ (Fitz-Gibbon & Morris, 1987) ในการ
ระบุปัญหาการวิจยัในขา้งตน้ และไดท้ าการพฒันาตวับ่งชีเ้พื่อคน้ควา้หาองคป์ระกอบของตวัแปร
ในงานวิจัย  จากนั้นมี การการพัฒ นาโปรแกรมตามแนวคิดของ Self-System Model of 
Motivational Development (SSMMD) ที่ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมทางการเรียนรูน้ั้น ว่าเป็น
ปัจจยัอนัส าคญัที่ส่งผลต่อระดบัแรงจูงใจในการเรียนรู ้ผูอ้บรมมีส่วนในการสรา้งสภาพแวดลอ้มที่
เหมาะสมต่อการเรียนรู ้ซึ่งจะเสริมสรา้งแรงจูงใจใหก้บัผูเ้ขา้อบรม และน าไปสู่ความยึดมั่นผูกพัน
ในการเรียนรูท้ี่สูงขึน้ได ้ทฤษฎี SSMMD ดังกล่าวนีอ้ยู่ภายใตท้ฤษฎี Self-Determination Theory 
(SDT) เมื่อไดท้ าการพัฒนาโปรแกรมแลว้ น าไปใชก้ับกลุ่มทดลอง จากนัน้ท าการประเมินผลที่ได้
จากโปรแกรม และน าผลวิจัยที่ไดไ้ปเผยแพร่ ซึ่งกระบวนการในการวิจัยนีส้อดคลอ้งกับแนวคิด 
Quai-experimental research design ที่กลา่วไปในขา้งตน้  
 

6.2 การสนับสนุนความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยาในการฝึกอบรม 
จากทฤษฎีการก าหนดตัวเอง และแนวคิด Self-System Model of Motivational 

Development (SSMMD) ที่ไดก้ล่าวไปในขา้งตน้ ไดอ้า้งอิงถึงความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา
ของบุคคล โดยสังคมและสภาพแวดล้อมมีส่วนช่วยให้ แต่ละบุคคลเกิดความต้องการมีอิสระ 
ความตอ้งการมีความสามารถ และ ความตอ้งการมีความสัมพันธ์กับผูอ่ื้น ซึ่งจะส่งผลใหบุ้คคล
เหล่านัน้เกิดการกระท าอย่างมุ่งมั่นตัง้ใจ (Deci et al., 1991) ในการพฒันาโปรแกรมฝึกอบรม จึง
มีการจดัการฝึกอบรมที่ช่วยสนบัสนุนความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยาของผูเ้ขา้อบรม (Niemiec 
& Ryan, 2009) ผ่านการตัง้เปา้หมาย อนัจะสง่ผลต่อความยดึมั่นผกูพนัของผูเ้ขา้อบรม 

ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงพฒันาโปรแกรมเพิ่มความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้โดยการค านึงถึง
ความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา โดยการเสรมิแรงจงูใจผ่านการตัง้เป้าหมาย ซึ่งผูฝึ้กอบรมจะใช้
การปฏิสัมพันธ์กับผูเ้ขา้รบัการอบรม เพื่อสนับสนุนใหเ้กิดความตอ้งการมีอิสระ ความตอ้งการมี
ความสามารถ และการสนบัสนนุการสรา้งความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 

1) การสนับสนุนความมีอิสระ 
เป็นการที่ผู ้ฝึกอบรมนั้นให้ผู ้เข้าร่วมการฝึกอบรมตัดสินใจในพฤติกรรมของ

ตนเอง (Assor, Kaplan, & Roth, 2002) ซึ่งเป็นสิ่งที่สนับสนุนพฤติกรรมหรือการกระท า และ
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ความรูส้ึกที่มีต่อการกระท านั้นๆ โดยออกมาจากตัวของผู้เข้ารบัการอบรมเอง (Deci & Ryan, 
1987) as cited in (Reeve & Jang, 2006): 209 และการสนับสนุนความมี อิสระ ยังสามารถ
เชื่อมโยงถึงการสนับสนุนใหผู้เ้รียนไปใหถ้ึงเป้าหมายที่ตอ้งการ ซึ่งอาจมุ่งเนน้ไปที่เป้าหมายการ
เรียนรู ้โดยผูอ้บรมสามารถเสนอทางเลือก (Choices) และกิจกรรมต่างๆ ที่น ามาใชใ้นการเรียนรู ้
ทั้งนีผู้อ้บรมจะตอ้งรบัฟังความคิดเห็นของผูเ้รียนและไม่ใชก้ารควบคุม (Jang, Reeve, & Deci, 
2010); Reeve (Reeve et al., 2004); (Ellen A Skinner & Belmont, 1993) ตัวอย่างเช่น การให้
ความสนใจต่อผูเ้ขา้อบรม รวมทัง้ใหค้ณุค่ากบัผูเ้ขา้อบรมดว้ยการถามถึงสิ่งที่ผูเ้ขา้อบรมตอ้งการ 
เช่น การถามถึงการวางแผนการขาย การใหผู้เ้ขา้อบรมไดท้ดลองแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง (Reeve 
& Jang, 2006): 210 เมื่อผูเ้ขา้อบรมมีความรูส้ึกว่าไดร้บัการสนบัสนุนความมีอิสระ ผูเ้ขา้อบรมมี
แนวโน้มที่จะใส่ใจและให้ความส าคัญกับภาระหน้าที่  และมีความรูส้ึกในทางบวก (Grolnick, 
Ryan, & Deci, 1991); (Grolnick & Ryan, 1989) อันจะส่งผลใหผู้เ้รียนมีความยึดมั่นผูกพันดา้น
การรู้คิดและด้านพฤติกรรมที่ สูงขึ ้น  (Connell, 1990); (Deci et al., 1991); (Deci, Ryan, & 
Williams, 1996) (Grolnick, Deci, & Ryan, 1997); (Ryan, 1993) as cited in (Hospel & 
Galand, 2016) 

2) การสนับสนุนด้านความสามารถ 
การสนับสนุนด้านความสามารถนั้นมีความสัมพันธ์กับโครงสร้างผู้สอน 

(Structure) เป็นอย่างมาก ตามงานวิจัยของ (Grolnick & Ryan, 1989) as cited in (Sierens, 
Vansteenkiste, Goossens, Soenens, & Dochy, 2009): 59 ซึ่งเก่ียวขอ้งกับความยึดมั่นผูกพัน
ในการเรียนรูอี้กดว้ย (Tucker et al., 2002) โครงสรา้งผูส้อนนัน้มีความเก่ียวขอ้งกับความชัดเจน
ของขอ้มูลที่ผูฝึ้กอบรมมีใหก้ับผูเ้ขา้ฝึกอบรม ดว้ยวิธีการที่ท าใหผู้เ้ขา้ฝึกอบรมตอบสนองต่อความ
คาดหวังของผู้ฝึกอบรม เพื่อให้เกิดความประสบความส าเร็จในการเรียน (Jang et al., 2010); 
(Ellen A Skinner & Belmont, 1993) as cited in (Hospel & Galand, 2016) 

ดงันัน้ผูฝึ้กอบรมควรมีการสื่อสารที่แจง้ถึงความคาดหวงัในการฝึกอบรม จดัใหม้ี
การทา้ทายความสามารถหรือการแข่งขันในระดับที่พอเหมาะ และใหผ้ลสะทอ้นกลบัแก่ผูเ้ขา้รบั
การอบรม (Reeve & Jang, 2006): 231-232 ; (Vansteenkiste et al., 2012) ผลสะทอ้นกลบันั้น
เป็นสิ่งส าคัญที่ ผูฝึ้กอบรมใชใ้นการแสดงความเชื่อมั่นในความสามารถของผูเ้ขา้อบรม ว่าไดท้ า
กิจกรรมในการฝึกอบรมไดส้  าเร็จตามก าหนด (Connell, 1990); (Reeve et al., 2004) และยังมี
วิธีการอ่ืนๆ เช่น การกระตุน้ใหผู้เ้ขา้อบรมมีส่วนร่วมในกิจกรรทฝึกอบรม การยกตวัอย่างเพื่อท าให้
ผู ้เข้าอบรมได้เห็นภาพที่ชัดเจน การให้ค าแนะน าในลักษณะที่ท าให้ผู ้เข้าอบรมนั้นรูส้ึกว่ามี
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ความสามารถที่จะท าไดส้  าเร็จตามที่ผูอ้บรมคาดหวัง (Reeve & Jang, 2006): 231-232 ซึ่งจะ
ส่งผลให้ผู้เขา้อบรมได้รบัความรูแ้ละสามารถมุ่งไปสู่เป้าหมายให้ส  าเร็จได ้ (Ellen A Skinner & 
Belmont, 1993) โดยมีงานวิจัยของ (Jang et al., 2010) ที่ศึกษาเก่ียวกับโครงสรา้งผู้สอนกับ
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้พบว่าผูฝึ้กอบรมที่มีการจัดการโครงสรา้งที่ดีนัน้ส่งผลใหผู้เ้ขา้รบั
การอบรมเพิ่มความยดึมั่นในการเรียนรูไ้ด ้

3) การสนับสนุนด้านความสัมพันธ ์
ในองคป์ระกอบของความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูน้ัน้ ความยึดมั่นผูกพันดา้น

อารมณ์เป็นสิ่งส าคัญต่อผูเ้ขา้อบรม เนื่องจากท าหน้าความยึดมั่นผูกพันดา้นอารมณ์นัน้เป็นตัว
แปรส่งผ่านความสมัพันธ์ระหว่างผูฝึ้กอบรมและผูเ้ขา้รบัการอบรม กับผลลพัธ์ของการเขา้อบรม 
(Sagayadevan & Jeyaraj, 2012) as cited in (Ulmanen, Soini, Pietarinen, & Pyhältö, 2016): 
87 ความยึดมั่นผูกพันดา้นอารมณ์นัน้เชื่อมโยงกบัการเป็นส่วนหนึ่งของการอบรม และรวมไปถึง
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูฝึ้กอบรมและผูเ้ขา้รบัการอบรม และผูเ้ขา้รบัการอบรมกบัผูเ้ขา้รบัการอบรม
คนอ่ืนๆ (Finn, 1989); (Goodenow, 1993)as cited in (Ulmanen et al., 2016): 87 และยังมี
ความสมัพนัธก์บัการที่ผูเ้ขา้รบัการอบรมไดร้บัการยอมรบั การสนบัสนุนจากผูฝึ้กอบรม หรือจากผู้
เขา้รบัการอบรมคนอ่ืนๆ (Goodenow, 1993) as cited in (Ulmanen et al., 2016): 87 จึงกล่าว
ไดว้่าผูเ้ขา้รบัการอบรมที่มีสว่นร่วมในการฝึกอบรมหรือมีความยดึมั่นผกูพนัดา้นอารมณ ์จะรูส้ึกได้
ว่าเป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรม (Ulmanen et al., 2016): 86 ซึ่งความรูส้ึกดังกล่าวหรือการเป็น
ส่วนหนึ่งที่เกิดขึน้ มีความสมัพันธ์กับความพยายามในการเรียน ความตั้งใจ และ ความใส่ใจใน
กิจกรรมการเรียนรู้ (Furrer & Skinner, 2003); (Li, Lerner, & Lerner, 2010); (Li & Lerner, 
2013) as cited in (Ulmanen et al., 2016): 86 รวมไปถึงความสุขที่ได้เกิดการเรียนรู้อีกด้วย 
(Ulmanen et al., 2016): 86b 

ผูฝึ้กอบรมที่ท าการสนบัสนุนความตอ้งการมีความสมัพันธก์บัผูอ่ื้นใหก้บัผูเ้ขา้รบั
การอบรมนัน้ มีส่วนช่วยใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมไดรู้ส้ึกถึงการเชื่อมต่อกบับุคคลอื่นทางสงัคม และท า
ใหเ้กิดการตอบสนองดา้นอารมณ์ในการมีส่วนร่วมในการอบรม การสรา้งแรงจูงใจภายใน และ
ความเชื่อมั่นในความสามารถของผูเ้รียน (Sparks et al., 2016): 72 นอกจากนีก้ารสนบัสนุนทาง
อารมณ์ยังช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดความรูส้ึกที่ เป็นส่วนหนึ่งในความสัมพันธ์ระหว่างผู้
ฝึกอบรมกบัผูเ้ขา้รบัการอบรม ตวัอย่างเช่น การที่ผูฝึ้กอบรมสนใจใส่ใจต่อพฒันาการของผูเ้ขา้รบั
การอบรม ท าความเขา้ใจในทรรศนะของผูเ้ขา้รบัการอบรม และการใหค้วามยุติธรรมแก่ผูเ้ขา้รบั
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การอบรม (Hoffman, Richmond, Morrow, & Salomone, 2002); (Lee, 2012); (Pakarinen et 
al., 2010); (Roeser, Midgley, & Urdan, 1996) as cited in (Ulmanen et al., 2016): 87 
 

6.3 การอบรมทีส่นับสนุนความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา 
1) การอบรมที่สนบัสนนุความมีอิสระ 
ใน งานวิ จั ยของ (Reeve et al., 2004); (Reeve, 2011); (O'Donnell, Reeve, & 

Smith, 2011), (Reeve, 2016) นั้น ได้แสดงถึงลักษณะของการอบรมที่ผู ้อบรมช่วยส่งเสริมให้
ผูเ้รียนเกิดความมีอิสระ ดงัต่อไปนี ้

1.1 ผูอ้บรมท าความเขา้ใจตามมุมมองของผูเ้ขา้อบรม  สิ่งแรกๆ ที่ช่วยใหผู้เ้ขา้
อบรมเกิดความอิสระนั้น ผูอ้บรมตอ้งท าความเขา้ใจมุมมองของผูเ้ขา้อบรมก่อน เพื่อท าใหผู้เ้ขา้
อบรมนัน้สามารถจดัการอบรม รวมทัง้กิจกรรมต่างๆ ที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้ขา้อบรม 
สามารถเริ่มตน้ดว้ยการชวนสนทนาผูเ้ขา้อบรม กระตุน้ใหผู้เ้ขา้อบรมใหข้อ้มูลกับผูอ้บรม หรือผู้
อบรมอาจประเมินการอบรมดว้ยการใหผู้เ้ขา้อบรมแสดงความคิดเห็น เพื่อแสดงความรูส้ึกที่มีต่อ
การอบรมนัน้ 

1.2 ผูอ้บรมเอาใจใส่ต่อสิ่งที่เสริมแรงจูงใจของผูเ้ขา้อบรม โดยผูอ้บรมที่เอาใจใส่
ต่อการส่งเสริมแรงจูงใจของผูเ้ขา้อบรมนัน้ จะสามารถจัดแนวทางการอบรมเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของผูเ้ขา้อบรม อันจะท าใหผู้เ้ขา้อบรมรูส้ึกสนุก และทา้ทายความสามารถในการอบรม 
ตวัอย่างเช่น ผูอ้บรมเปิดการอบรมดว้ยการตัง้ค าถามต่อผูเ้ขา้อบรมที่ท าใหเ้กิดความอยากรูอ้ยาก
เห็น และน่าสนใจ จดัการอบรมที่มีการทา้ทายความสามารถที่เหมาะสมต่อผูเ้ขา้อบรม เช่นการตัง้
ถามต่อผูเ้ขา้อบรม แลว้ใหผู้เ้ขา้อบรมตอบ 

1.3 ผูอ้บรมจัดให้มีการอธิบายเพื่อใหผู้ ้อบรมเข้าใจถึงเหตุผลของเรื่องที่ อบรม 
การอธิบายใหผู้เ้ขา้อบรมไดเ้ขา้ใจถึงเหตุผลหรือวตัถุประสงคน์ัน้ เป็นแนวทางการสื่อสารเพื่อใหผู้ ้
อบรมเห็นประโยชนข์องการอบรม และจะท าใหผู้เ้ขา้อบรมเกิดแรงจูงใจที่จะร่วมกิจกรรมในการ
อบรมนัน้ๆ 

1.4 ผูอ้บรมใชก้ารสื่อสารที่ท าใหผู้เ้ขา้อบรมไม่รูส้ึกถูกควบคุม ไม่เป็นทางการ มี
ความยืดหยุ่น เช่น คุณจะมีวิธีแก้เรื่องนีแ้บบไหน ทั้งนีก้ารอบรมอาจเริ่มจากการให้ผูเ้ขา้อบรม
แบ่งกลุ่มย่อย เพื่อท าการอภิปราย และกระตุน้ใหเ้กิดการแสดงความคิดเห็น เป็นวิธีการอบรมที่
ส่งเสริมให้ผูเ้ขา้อบรมเกิดการวิเคราะห์ และแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ อีกทั้งยังส่งเสริมความสัมพันธ์
ระหว่างผูเ้ขา้อบรมและผูอ้บรมอีกดว้ย 
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1.5 ผูอ้บรมแสดงใหเ้ห็นถึงความอดทนเพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมใชเ้วลาในการเรียนรู้ 
บางครัง้ผู ้เขา้อบรมอาจตอ้งเรียนรูท้ักษะใหม่ๆ หรือเรื่องที่ซับซอ้น หรือไม่คุ้นเคย หรือกิจกรรม
เรียนรูท้ี่มีการทดสอบ ผูฝึ้กอบรมควรแสดงความอดทนและเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมไดจ้ดัการ
สิ่งต่างๆ ดว้ยตัวเอง ด าเนินการตามแนวคิดการอบรมที่สนับสนุนความเป็นอิสระ เช่น ใหเ้วลาใน
การใหค้ าแนะน าที่เหมาะสมกบัผูเ้ขา้อบรม เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมเขา้ใจ ตกผลึก และสามารถสะทอ้น
ความคิดได ้

1.6 ผู้อบรมแสดงการยอมรับในการแสดงออกของผู้เข้าอบรมในด้านลบ ใน
บางครัง้กิจกรรม เรื่องการอบรมอาจไม่เป็นไปตามความตอ้งการของผูเ้ขา้อบรม ซึ่งจะท าใหผู้เ้ขา้
อบรมเกิดอารมณท์างลบ ผูฝึ้กอบรมตอ้งยอมรบัความรูส้กึดงักล่าวของผูเ้ขา้อบรม และสื่อสารดว้ย
ความเขา้ใจ ยอมรบัในความขดัแยง้ หรือการแสดงออกของผูเ้ขา้อบรมที่ไม่สนใจในกิจกรรมที่ก าลงั
ด าเนินอยู่ พรอ้มทัง้รบัฟังขอ้มลูจากผูเ้ขา้อบรมเพื่อแกไ้ขปัญหา 

2) การอบรมที่สนบัสนนุดา้นความสามารถและดา้นความสมัพนัธ ์
2.1 แนวคิดเก่ียวกับการสอนร่วมกัน (Inter-teaching) เป็นเทคนิคการอบรมที่

เป็นการจดัการดา้นโครงสรา้ง อนัประกอบดว้ย การเตรียมความพรอ้มในการเรียน การอภิปรายกบั
เพื่อนที่เขา้อบรมดว้ยกนั การส่งเสริมใหเ้กิดการท างานร่วมกนัเป็นทีม การไดร้บั feedback จากผู้
ฝึกอบรม และการประเมินตนเองในการเรียนรู ้ซึ่งลว้นแลว้แต่เป็นกระบวนการที่เพิ่มระดับการมี
สว่นรว่มในการอบรมโดยการเนน้บทบาทของผูเ้ขา้อบรมผ่านกระบวนการเรียนรู ้

การสอนร่วมกันนั้น เป็นลักษณะการอบรมที่สรา้งบรรยากาศการเรียนรูแ้บบ
ร่วมมือ ซึ่งเป็นไปตามแนวคิด Cooperative learning environment ของ (Scoboria & Pascual-
Leone, 2009) ซึ่งอาศัยการเสริมแรงทางสังคมจากผูฝึ้กอบรมและเพื่อนผูเ้ขา้ร่วมอบรม ซึ่งการ
สอนรว่มกนันีม้ีส่วนในการกระตุน้ใหผู้เ้รียนเกิดความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้รวมทัง้การเพิ่มการ
มีปฏิสมัพนัธท์ี่ดี ระหว่างผูฝึ้กอบรมและผูเ้ขา้รบัการอบรม อีกทัง้ยงัก่อใหเ้กิดการให ้feedback ที่มี
ประโยชนต่์อการเรียนรู ้ตามงานวิจยัของ (Scoboria & Pascual-Leone, 2009) ผูฝึ้กอบรมนัน้เป็น
ผูว้างโครงสรา้งและแนะน าถึงการเรียนรู้ และเป็นบุคคลส าคญัที่กระตุน้ใหเ้กิดการอภิปรายในการ
อบรมระหว่างเพื่อนผูเ้ขา้อบรมอีกดว้ย ซึ่งการใชเ้ทคนิคนีจ้ะส่งเสริมใหผู้เ้ขา้อบรมเกิดผลการเรียน
ที่ดีขึน้ (Querol, Rosales, & Soldner, 2015) 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับการเรียนรูเ้ชิงรุก (Active learning) เป็นอีกหนึ่งแนวคิดการ
สอนที่ส่งเสริมใหผู้เ้ขา้อบรมมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู ้ผูฝึ้กอบรมช่วยสนับสนุนการท างาน
รว่มกนัในการอบรม อีกทัง้สนบัสนุนใหเ้กิดการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างตวัผูเ้ขา้รบัการอบรมกับเนือ้หา 
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ผ่านการเรียนรูแ้ละการคิดวิเคราะห์ ทั้งนีผู้ ้เขา้รบัการอบรมจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้
ดงักล่าวดว้ยการเห็นคุณค่าในการลงมือปฏิบติัเอง (Petty, 2004) ผูฝึ้กอบรมอาจใชว้ิธีการในการ
แบ่งกลุ่ม เพื่อใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในแต่ละกลุ่ม และช่วยกนัในการแกปั้ญหาต่างๆ 
ที่ผูฝึ้กอบรมไดจ้ดัเตรียมไวใ้นกิจกรรม เพื่อสง่เสรมิใหเ้กิดการเรียนรูใ้นเรื่องนัน้ๆ 
 

6.4 แนวคิดการอบรมด้วยจิตวิทยาเชิงบวก (Positive thinking) 
มีการศึกษาอีกรูปแบบหนึ่งที่มุ่งพัฒนาผู้เข้าอบรมไม่เพียงแค่เฉพาะผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนเท่านั้น แต่ยังมุ่งปลูกฝันความสุข และเสริมสรา้งสุขภาวะที่ดีให้กับผูเ้รียนอีกด้วย
เรียกว่า การศกึษาทางบวก (Seligman, Ernst, Gillham, Reivich, & Linkins, 2009) แนวทางนีใ้ห้
ความส าคัญกบัอารมณ ์จิตใจ สิ่งแวดลอ้ม ที่มีผลต่อการเรียนรู ้ท าให้ผูเ้ขา้อบรมมีความสุข สนุก 
เรียนรูเ้รื่อง น าไปใชไ้ด ้ท าใหม้ีแรงจูงใจในการเรียนรู ้อยากเรียนดว้ยตัวเอง และเรียนรูต่้อเนื่อง
นอกจากช่วยใหผู้เ้รียนเกิดแรงจงูใจจากภายใน มีความสขุในการเรียนรู ้ มีความผกูพนักนักบัเพื่อน 
ผู้ฝึกอบรมและการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์ดี ต่อกัน ซึ่ งสอดคล้องกับการอบรมที่ ส่งเสริม
ความสมัพนัธท์ี่ไดก้ลา่วถึงก่อนหนา้นี ้

 
6.5 ทฤษฎีปัญญาสังคม (Social cognitive theory) 

เป็นทฤษฎีที่มีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีพัฒนาการของวิก็อทสกี ้ซึ่ งถือว่าผูเ้รียนสรา้ง
ความรูด้ว้ยการมีปฏิสมัพันธ์ทางสังคมกับผูอ่ื้น (ผูใ้หญ่หรือเพื่อน) ในขณะที่ผูเ้รียนมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมหรืองาน ในสภาวะสังคม (Social Context) ซึ่งเป็นตัวแปรที่ส  าคัญและขาดไม่ได ้
ปฏิสมัพันธ์ทางสงัคมท าใหผู้เ้รียนสรา้งความรูด้ว้ยการเปลี่ยนแปรความเขา้ใจเดิมใหถู้กตอ้งหรือ
ซบัซอ้นกวา้งขวางขึน้ ความคิดพืน้ฐานของทฤษฎีปัญญาสงัคม 1.ผูเ้รียนสรา้งความเขา้ใจในสิ่งที่
เรียนรูด้ว้ยตนเอง 2.การเรียนรูส้ิ่งใหม่ขึน้กับความรูเ้ดิมและความเขา้ใจที่มีอยู่ในปัจจุบนั 3.การมี
ปฏิสัมพันธ์ทางสงัคมมีความส าคัญต่อการเรียนรู ้4.การจัดสิ่งแวดลอ้ม กิจกรรมที่คลา้ยคลึงกับ
ชีวิตจรงิ ท าใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรูอ้ย่างมีความหมาย 
 ตัวอย่างการเรียนรู้จากทฤษฎีปัญญาสังคม เช่นการเรียนรูโ้ดยการสังเกต หรือการ
เลียนแบบ (Observational Learning หรือ Modeling) ซึ่งกล่าวว่า คนเรานั้นมีปฏิสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดลอ้มที่อยู่รอบขา้ง และการเรียนรูจ้ะเกิดจากการปฏิสมัพันธด์ังกล่าว ดงันัน้อาจกล่าวไดว้่า 
ผูเ้ขา้อบรมและสิ่งแวดลอ้มมีอิทธิพลต่อกนั โดยพฤติกรรมของคนเรานัน้จะเป็นการเรียนรูจ้ากการ
สังเกต หรือการเลียนแบบจากตัวต้นแบบ ดังนั้นการจัดอบรมให้มีการน าเสนอตัวต้นแบบที่
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เหมาะสม จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรมดังเช่นตัวตน้แบบ ซึ่งเป็นไปตาม
ทฤษฎีขา้งตน้ 
 

6.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งพบว่าโปรแกรมพฒันาแรงจูงใจ

และการตัง้เป้าหมายต่อความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 
มีความสมัพนัธก์นัเพื่อใหง้านวิจยันีม้ีความสมบูรณจ์ึงไดศ้กึษาตวับ่งชีแ้ละพฒันาแบบวดัความยึด
มั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยก่อน ว่าตวัแปรใดบา้งที่บ่งชีแ้ละ
ควรจะน ามาพัฒนาโปรแกรม ตัวแปรใดที่ไม่เก่ียวขอ้งควรตัดออกเพื่อใหโ้ปรแกรมมีความสมบูรณ์
มากที่สดุ และท าการตรวจสอบอีกครัง้ดว้ยสมการโครงสรา้งของตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยก่อนที่จะพฒันาโปรแกรมและศึกษา
ประสิทธิผลพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังาน
ขายในสถาบนัการเงินในไทยต่อไป โดยใชรู้ปแบบการวิจยัก่อนทดลองแบบกลุ่มเดียวทดสอบก่อน
อบรมและหลงัอบรม (One group pretest posttest design) เพื่อใหท้ราบว่าโปรแกรมดังกล่าวนี ้
น าไปใชเ้สริมความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูก้ับพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทยอย่างมี
ประสิทธิผลเพียงใด ทั้งนี ้ผู ้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานไว้ว่า ภายหลังจากการเข้าร่วมโปรแกรมแล้ว 
พนกังานขายมีความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูท้ี่สงูขึน้ โดยสามารถสรุปกรอบแนวคิดในการวิจยัได้
ดงัภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

 

  

พฒันาและศกึษาประสิทธิผล
โปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการ
ตัง้เปา้หมายต่อความยึดมั่นผกูพนั
ในการเรียนรู ้ของพนกังานขายใน
สถาบนัการเงินในไทย 

พฒันารูปแบบสมการโครงสรา้งของ

ตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่น

ผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขาย

ในสถาบนัการเงินในไทย 

 

พฒันาตวับ่งชีความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

โดยใชก้ารเสรมิแรงจงูใจใหก้บัพนกังานขายจากการตัง้เป้าหมาย 

1.ศึกษาแนวคิดความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้

2.ศึกษาแนวคิดทฤษฎี Self Determination Theory 

3.ศกึษาแนวคิดทฤษฎีการก าหนดเปา้หมาย (Locke & Latham) 
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บทที ่3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย  มีจุดมุ่งหมายของการวิจัยศึกษาตัวบ่งชีแ้ละ
พฒันาแบบวดัความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทย และท า
การตรวจสอบอีกครั้งดว้ยสมการโครงสรา้งของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทย ก่อนที่จะพฒันาโปรแกรมและศึกษาประสิทธิผล
พัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายใน
สถาบนัการเงินในไทยต่อไปขัน้ตอนการด าเนินการวิจยัมีรายละเอียดดงันี ้
 

ขั้นตอนที่1  การพัฒนาตัวบ่งชีแ้ละแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงาน
ขายในสถาบันการเงนิในไทย โดยใช้การเสริมแรงจูงใจผ่านการตั้งเป้าหมาย 

มีหวัขอ้วิธีการด าเนินการวิจยั ไดแ้ก่ ประชากร กลุม่ตวัอย่าง ตวัแปรในการวิจยั เครื่องมือ
ที่ใชใ้นการวิจยั การสรา้งและตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ วิธีการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวม
ขอ้มลู การวิเคราะหข์อ้มูล การน าเสนอขอ้มลู โดยมีรายละเอียดการด าเนินการวิจัยในขัน้ตอนที่ 1
รายละเอียดดงันี ้

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1 ประชากร ได้แก่ พนักงานฝ่ายงานขาย ในสถาบันการเงินที่มีประสบการณ์

ท างาน ไม่นอ้ยกว่า 3 ปี (ระหว่าง 1 มิถนุายน 2560- ปัจจบุนั)  
1.2 กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ พนักงานฝ่ายงานขาย ในสถาบันการเงินที่มีประสบการณ์

ท างาน ไม่นอ้ยกว่า 3 ปี (ระหว่าง 1 มิถุนายน 2560- ปัจจุบนั) ในสถาบนัการเงินจ านวน 400 คน 
โดยใชเ้กณฑก์ารก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนั้น
ขนาด ตวัอย่างสามารถค านวณไดจ้ากสตูรไม่ทราบขนาดตวัอย่างของ W.G. Cochranโดยก าหนด
ระดบัค่า ความเชื่อมนัรอ้ยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 (วานิชยบ์ญัชา, 2549) 
ซึ่งสตูรในการค านวณที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คือ 

สตูร n = P(1 -P)Z2 
           E2 
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เมื่อ n แทน ขนาดตวัอย่าง 
P แทน สดัสว่นของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าลงัสุม่.50 
Z แทน ระดับความเชื่อมันที่ผูว้ิจยัก าหนดไว ้Z แทน มีค่าเท่ากบั 1.96 ที่ระดับความ 

เชื่อมั่น รอ้ยละ95(ระดบั .05)  
E แทน ค่าความผิดพลาดสงูสดุที่เกิดขึน้ = .05 
   แทนค่า n = (.05)(1 - .5)(1.96)2 
     (.05)2 
    = 384.16 
ใชข้นาดตัวอย่างอย่างนอ้ย 384 คน จึงจะสามารถประมาณค่ารอ้ยละ โดยมีความ

ผิดพลาด ไม่เกินรอ้ยละ 5 ที่ระดบัความเชื่อมนัรอ้ยละ 95 เพื่อความสะดวกในการประเมินผล และ
การวิเคราะหข์อ้มลูและการวิเคราะหข์อ้มลูซึ่งถือไดว้่าผ่านเกณฑต์ามที่เงื่อนไขก าหนด คือไม่นอ้ย
กว่า 384 ตัวอย่าง  และเพื่อป้องกันความผิดพลาดในการตอบกลบัผูว้ิจัยจึงเก็บเพิ่มเ ป็นจ านวน 
400 ตวัอย่างและไดร้บักลบัมาทัง้หมด 
   

2. ขอบเขตด้านตัวแปร 
 2.1 ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย ไดแ้ก่ ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ของพนักงาน

ขายในสถาบันการเงินในไทย ประกอบดว้ย 3 ดา้น ความยึดมั่นผูกพันเชิงการรูคิ้ด  ความยึดมั่น
ผกูพนัเชิงอารมณ ์ความยดึมั่นผกูพนัเชิงพฤติกรรม โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขาย หมายถึง คุณลักษณะของ
พนกังานขายเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในการเรียน กิจกรรมการเรียนรู ้และเห็นความส าคัญของการ
เรียนรู ้ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ความยึดมั่นผูกพนัเชิงการรูคิ้ด (Cognitive engagement) 2.
ความยึดมั่นผูกพันเชิงอารมณ์ (Emotional engagement) 3. ความยึดมั่นผูกพันเชิงพฤติกรรม 
(Behavioral engagement) 

2.1.1 ความยึดมั่นผูกพันเชิงการรูคิ้ด หมายถึง พนักงานแสดงออกถึงความ
ยึดมั่นผูกพันเชิงการรูคิ้ด โดยการมีส่วนร่วมโดยแสดงความรูค้วามเขา้ใจคิดอย่างมีประสิทธิภาพ  
สามารถแสดงออกเชิงสะทอ้นเชิงลกึบนทกัษะการแกปั้ญหาที่เป็นจริง การใชท้รพัยากร เช่น การใช้
คอมพิวเตอร ์หรือเขา้ถึงขอ้มูลที่หน่วยงานตรียมไวแ้ละพยายามในเรียนรูใ้นกระบวนการเรียนรู้
ส  าหรบักิจกรรมการขายและเพื่อประสบการณก์ารเรียนรูโ้ดยรวม สะทอ้นความพยายามและแสดง
พลงัทางปัญญาที่สะทอ้นถึงทุ่มเทใหก้ับการเรียนรูจ้ากขอ้มลูส่งเสริมดา้นการขาย  การเรียนรูแ้ละ
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เชื่อมโยงกับความรูท้ี่มีอยู่ต่อส่วนรวม แสดงถึงกระบวนการภายในของพลงังานความคิดและเต็ม
ใจที่จะเขา้ใจความคิด  แสดงถึงการมีสว่นรว่มในงานที่ใชค้วามพยายามดว้ยความตัง้ใจและการใช้
กลยุทธ์การลงทุนทางปัญญาในการเรียนรู้ และการมีส่วนร่วมในอภิปัญญาและการเรียนรูด้ว้ย
ตนเอง แสดงถึงความพยายามในการเรียนรูเ้พื่อท าความเขา้ใจและฝึกฝนความรูแ้ละทกัษะที่ตัง้ใจ
ไว ้  

2.1.2 ความยึดมั่นผูกพันเชิงอารมณ์ หมายถึงพนักงานมีความยึดมั่นผูกพันเชิง
อารมณโ์ดยแสดงความกระตือรือรน้ เก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในการเรียนรูภ้ายในองคก์รมาก  ความ
สนใจกับการเรียนรูห้รือความพยายามอย่างต่อเนื่องในการท ากิจกรรม หรือท าในสิ่งที่ท้าทาย  
สามารถเชื่อมโยงปฏิกิริยาเชิงบวกและเชิงลบต่อผูบุ้คคลอ่ืนเช่น หัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และ
ลกูคา้ แสดงถึงทัศนคติความสมัพันธ์ต่อผูอ่ื้นและเนือ้หาในสภาพแวดลอ้มการเรียนรู้ แสดงความ
เชื่อทัง้ในเชิงบวกหรือเชิงลบ      

2.1.3 ความยึดมั่นผูกพันเชิงพฤติกรรม หมายถึง พนักงานมีความยึดมั่นผูกพัน
เชิงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเรียนรู ้การเขา้สงัคม และการร่วมกิจกรรมนอกหลกัสูตรฝึกอบรม 
แสดงความพยายามถึงการเรียนรูก้ิจกรรมเพื่อสรา้งประสบการณ์การเรียนรูโ้ดยรวม  มีความ
พากเพียรความพยายามความเอาใจใส่ มีสว่นร่วมในกิจกรรมทางสงัคมวิชาการและนอกหลกัสตูร 
มีความยึดมั่นผูกพันเชิงพฤติกรรมโดยแสดงออกการกระท าทางกายภาพ เช่น การมีส่วนร่วมใน
เนือ้หา มีความยึดมั่นผูกพันเชิงพฤติกรรมที่แสดงความเขม้แข็งทางการเรียนรู ้และกระตือรือรน้ที่
สามารถปรบัตัวและเผชิญกับสิ่งที่ก่อใหเ้กิดความเครียด ความทา้ทายต่างๆ และความลม้เหลว
ทางการเรียนรูไ้ด ้
  

3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในส่วนนี ้ เป็นแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ของ

พนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดับ แบ่ง
ออกเป็น 2 ขัน้ตอน ดงันี ้

ขั้นตอนที่ 1 ขอ้มูลพื ้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการมี
วตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจขอ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน  อายุ
งาน ระดบัการศกึษา และรายได ้จ านวน 6 ขอ้ 
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ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตรา
สว่นประมาณค่า 7 ระดบั มีวตัถุประสงคเ์พื่อวดัระดบัความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้โดยมีเกณฑ์
การใหค้ะแนนส าหรบัขอ้มาตรวดัดงันี ้

1 หมายถึง ตรงกบัระดบัความคิดเห็น ระดบันอ้ยที่สดุ 
2 หมายถึง ตรงกบัระดบัความคิดเห็น ในระดบันอ้ย 
3 หมายถึง ตรงกบัระดบัความคิดเห็น ในระดบัค่อนขา้งนอ้ย 
4 หมายถึง ตรงกบัระดบัความคิดเห็น ในระดบัปานกลาง 
5 หมายถึง ตรงกบัระดบัความคิดเห็น ในระดบัค่อนขา้งมาก 
6 หมายถึง ตรงกบัระดบัความคิดเห็น ในระดบัมาก 
7 หมายถึง ตรงกบัระดบัความคิดเห็น ระดบัมากท่ีสดุ 
การแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูม้ีลักษณะเป็น

ช่วงคะแนน 5 ช่วงโดยแต่ละช่วงมีคะแนนความหมายดงันี ้
6.50-7.00 หมายถึง พนกังานขายมีความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูร้ะดบัมากท่ีสดุ 
5.50-6.49 หมายถึง พนกังานขายมีความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูร้ะดบัมาก 
4.50 -5.49 หมายถึง  พนักงานขายมีความยึดมั่ นผูกพันในการเรียน รู้ระดับ

ค่อนขา้งมาก 
3.50-4.49 หมายถึง พนกังานขายมีความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูร้ะดบัปานกลาง 
2.50-3.49 หมายถึง พนักงานขายมีความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูร้ะดับค่อนขา้ง

นอ้ย 
1.50-2.49 หมายถึง พนกังานขายมีความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูร้ะดบันอ้ย 
1.00-1.49  หมายถึง พนกังานขายมีความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูร้ะดบันอ้ยที่สดุ 

 
 

มาตรวดัความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้
ตอนที่1.ขอ้มลูทั่วไปของพนกังานขายสถาบนัการเงิน ท าเครื่องหมายที่ตรงกบัท่านมากที่สดุ 
1)          ชาย                 หญิง  
2)   อาย.ุ..............................ปี 
3)   ประสบการณท์ างาน......................ปี 
4)   ต าแหน่งงาน.................................... 
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มาตรวดัความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 
ตอนที่2 ขอ้มลูการวิเคราะหต์วับ่งชีค้ณุลกัษณะความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ของพนกังาน
ขายในสถาบนัการเงินในไทย จากการพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เป้าหมาย 
ค าชีแ้จง  กรุณาท าเครื่องหมาย  √ ลงใน  ตามความเป็นจรงิ โดยพิจารณาเลือกเพียงค าตอบ
เดียว 

ระดับความคิดเหน็ 
7 หมายถึง   เห็นดว้ยมากที่สดุ 
6 หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
5 หมายถึง   เห็นดว้ยค่อนขา้งมาก   
4 หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
3 หมายถึง   เห็นดว้ยค่อนขา้งนอ้ย  
2 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

 
ขอ้ ความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้

  
ระดบัความคิดเห็น 

7 6 5 4 3 2 1 
1 ท่านแสดงความเขา้ใจในเนือ้หาที่เรียน        
2 ท่านใชค้วามรูท้ี่ไดเ้รียนรูใ้นการแกปั้ญหาใน

ชีวิตจรงิ 
       

3 ท่านสามารถตัง้ค าถามและตอบค าถามเชิง
เหตผุลเก่ียวกบังาน 

       

4 ท่านสามารถจ าแนกสิ่งที่มีความจ าเป็นและ
ไม่จ าเป็นในการท างาน 

       

 
 
 

ภาพประกอบ 4 มาตรวดัความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้
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ขั้นที ่1 การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
มีรายละเอียดดงันี ้

1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที่เก่ียวกบัองคป์ระกอบของความยึดมั่นผกูพนัใน
การเรียนรู ้ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย โดยใชก้ารเสริมแรงจูงใจใหก้บัพนกังานขาย
จากการตัง้เปา้หมาย เพื่อน ามาก าหนดกรอบในการสรา้งแบบสอบถาม 

2) สรา้งแบบสอบถามเพื่อศึกษาองคป์ระกอบของความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้
และแนวทางการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันใน
การเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทยเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดับ 
ตามกรอบที่ไดอ้อกแบบไว ้

3) น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้ไปให้อาจารยท์ี่ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้ง และ
ความเหมาะสม จากนัน้น ากลบัมาปรบัปรุงเพื่อใหแ้บบสอบถามมีความเหมาะสมมากขึน้ 

4) น าแบบสอบถามไปใหผู้เ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา 
โดยการหาค่าดัชนีความสอดคลอ้งของข้อค าถามกับนิยามศัพท์ (Index of Congruence: IOC) 
โดยมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงันี ้

ใหค้ะแนน +1 เมื่อเห็นว่าขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้ง 
ใหค้ะแนน  0  เมื่อไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนัน้มีความสอดคลอ้ง 
ใหค้ะแนน -1 เมื่อเห็นว่าขอ้ค าถามไม่มีความสอดคลอ้ง 
จากนัน้ท าการหาค่าเฉลี่ยของแต่ละขอ้ โดยตอ้งมีค่าเฉลี่ยของดัชนีความสอดคลอ้ง

ตั้งแต่ 0.6 ขึ ้นไป จึงจะถือว่าข้อค าถามนั้นใช้ได้ และน าข้อเสนอแนะมาท าการปรับปรุง
แบบสอบถามใหม้ีความสมบรูณย์ิ่งขึน้ 

5) สรา้งแบบสอบถามออนไลนเ์พื่อน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูต่อไป 
 

ขั้นที ่2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการสรา้งแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน

ระบบ Google form แลว้สง่ลิงคข์องแบบสอบถามไปใหก้ลุ่มตวัอย่างผ่านระบบไลนแ์ละอีเมล ์และ
ใหก้ลุม่ตวัอย่างตอบแบบสอบถามออนไลนด์ว้ยการกดลิงคท์ี่ไดร้บั จะท าใหไ้ดข้อ้มลูตอบกลบัมาที่
ผูว้ิจยัทนัท ี
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ขั้นที ่3 การวิเคราะหข์้อมูล 
1) การวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐาน ใชก้ารหาค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เพื่ออธิบายลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง 
2) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง  (Second order confirmatory 

factor analysis) เพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลอ้งของโมเดลการพฒันาตัวบ่งชีค้วาม
ยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย โดยใชก้ารเสริมแรงจงูใจผ่าน
การตัง้เป้าหมาย ซึ่งเป็นสมมุติฐานทางทฤษฎีที่ผูว้ิจัยสรา้งขึ ้นว่ามีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์หรือไม่ โดยใชโ้ปรแกรม Lisrel ส าหรบัผลการวิเคราะหข์อ้มลูผูว้ิจยัใชค่้าสถิติที่ตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ไดแ้ก่ ค่าสถิติไค-แสควร ์ (Chi-Square Statistics) 
ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness of Fit Index = GFI) ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index = AGFI) และค่าดชันีรากของค่าเฉลี่ย
ก าลงัสองของเศษ (Root Mean Square Residual = RMR) 

ขั้นตอนที ่2 พัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างของตัวแปรทีม่ีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 

เป็นการน าผลจากขัน้ตอนที่ 1 มาพฒันารูปแบบสมการโครงสรา้งของตวัแปรที่มีอิทธิพล
ต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้มีรายละเอียดต่อไปนี ้

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1 ประชากร ได้แก่ พนักงานฝ่ายงานขาย ในสถาบันการเงินที่มี ประสบการณ์

ท างาน ไม่นอ้ยกว่า 3 ปี (ระหว่าง 1 มิถนุายน 2560- ปัจจบุนั)  
1.2 กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ พนักงานฝ่ายงานขาย ในสถาบันการเงินที่มีประสบการณ์

ท างาน ไม่นอ้ยกว่า 3 ปี (ระหว่าง 1 มิถนุายน 2560- ปัจจบุนั) ในสถาบนัการเงินจ านวน 400 คน 
 

2. ขอบเขตด้านตัวแปร 
ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย ไดแ้ก่ ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ของพนักงานขายใน

สถาบนัการเงินในไทย แรงจงูใจ และการตัง้เปา้หมาย 
 

3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในส่วนนี ้ เป็นการน าข้อมูลจากขั้นตอนที่  1 มาท าการ

วิเคราะหด์ว้ยการรนัสมการโครงสรา้ง 
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ขั้นที ่1 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากขัน้ตอนที่  1 แลว้ท าการวิเคราะหห์าตัวบ่งชี ้

รายดา้น ความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ประกอบดว้ย 
3 ด้าน ความยึดมั่นผูกพันเชิงการรูคิ้ด  ความยึดมั่นผูกพันเชิงอารมณ์ ความยึดมั่นผูกพันเชิง
พฤติกรรม ผ่านแรงจงูใจและการตัง้เปา้หมาย 

 
ขั้นที ่2 การวิเคราะหข์้อมูล 
1) การวิเคราะห์ข้อมูลพื ้นฐาน ใช้การหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเพื่ออธิบายลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง 
2) การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง(Structural Equation Modeling) เพื่ อ

ตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลอ้งของโมเดลการพัฒนาตัวบ่งชีค้วามยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรู ้ของพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทย โดยใชก้ารเสริมแรงจูงใจผ่านการตัง้เป้าหมาย 
ซึ่งเป็นสมมติุฐานทางทฤษฎีที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้ว่ามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์หรือไม่ โดย
ใช้โปรแกรม Lisrel ส าหรบัผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผู้วิจัยใชค่้าสถิติที่ตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่ ค่าสถิติไค -แสควร ์ (Chi-Square Statistics) ค่าดัชนีวัด
ความสอดคลอ้งกลมกลืน (Goodness of Fit Index = GFI) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที่ปรบัแก้
แลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index = AGFI) และค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของเศษ 
(Root Mean Square Residual = RMR) 

 

ขั้นตอนที ่3 พัฒนาและศึกษาประสิทธิผลโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมาย
ต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 

ขัน้ตอนนีเ้ป็นการน าผลการศึกษาในขัน้ตอนที่1 และ 2 มาพฒันาโปรแกรมฝึกอบรม โดย
ในขั้นตอนนี ้ได้แบ่งการด าเนินงาน ได้แก่ การยกร่างโปรแกรมฝึกอบรม การตรวจสอบความ
เหมาะสมของเนือ้หา ดงัรายละเอียดต่อไปนี ้

3.1 การพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม 
ขั้นที ่1 การยกร่างโปรแกรมฝึกอบรม 
ในการยกรา่งโปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผกูพนัในการ 

เรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย โปรแกรมนี ้ออกแบบมาเพื่อ
พนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยโดยเฉพาะ ซึ่งมีรูปแบบ เนือ้หา และกิจกรรม ที่สอดคลอ้งกบั
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บริบทการท างานของพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย ประกอบด้วยกิจกรรมทั้งหมด 8 
กิจกรรมจ านวน 1 ครัง้ ครัง้ละ 60 นาทีซึ่งผูว้ิจยัน าผลการศึกษาขอ้มลูพืน้ฐานจากขัน้ตอนที่1และ2 
มาเป็นขอ้มลูส าหรบัการยกรา่ง ดงันี ้

1. จุดมุ่งหมายของโปรแกรม มีการก าหนดจุดมุ่งหมายตามสภาพที่คาดหวังที่ได้
ศึกษา และแนวทางในการส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบัน
การเงินไทยโดยการเสริมแรงจูงใจจากการตัง้เป้าหมายจากผูเ้ชี่ยวชาญ  โดยมุ่งพฒันาใหพ้นกังาน
มีความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินไทยโดยการเสริมแรงจูงใจ
จากการตั้งเป้าหมาย จากนั้นน ามาก าหนดเป็นจุดประสงค์เชิงพฤติกรรมที่สามารถวัดและ
ประเมินผลไดอ้ย่างชดัเจน 

2. เนือ้หาสาระ ผูว้ิจัยไดก้ าหนดเนือ้หาสาระโดยยึดองคป์ระกอบของความยึดมั่น
ผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงินไทยโดยการเสริมแรงจูงใจจากการ
ตัง้เป้าหมาย จากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ซึ่งองคป์ระกอบของความยึด
มั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขาย ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความยึดมั่นผูกพันด้าน
ปัญญา ความยึดมั่นผูกพันดา้นอารมณ์ และความยึดมั่นผูกพันดา้นพฤติกรรม จากนัน้น าเนือ้หา
มาก าหนดโครงสรา้งของโปรแกรม โดยใชแ้บ่งโปรแกรมออกเป็น 8 กิจกรรมย่อย 

 3. กระบวนการฝึกอบรม เพื่อใหพ้นกังานไดร้บัทัง้ความรู ้ทกัษะ และกระบวนการ 
ตามโปรแกรมที่พัฒนาขึน้ ผูว้ิจัยใชแ้นวคิดเก่ียวกับการเรียนรูจ้ากการแนวคิดของ Self-System 
Model of Motivational Development (SSMMD) ที่ไดก้ล่าวถึงสภาพแวดลอ้มทางการเรียนรูน้ั้น 
ว่าเป็นปัจจัยอันส าคัญที่ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการเรียนรู้ ผู ้อบรมมีส่วน ในการสร้าง
สภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมต่อการเรียนรู ้ซึ่งจะเสริมสรา้งแรงจูงใจใหก้ับผูเ้ขา้อบรม และน าไปสู่
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูท้ี่สูงขึน้ได้ ทฤษฎี SSMMD ดังกล่าวนี ้อยู่ภายใต้ทฤษฎี Self-
Determination Theory (SDT) ซึ่งได้ก าหนดสื่อการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับเนื ้อหาสาระและ
กระบวนการฝึกอบรมที่สนบัสนนุความตอ้งการทางจิตวิทยาของผูเ้ขา้อบรมตามทฤษฎี SSMMD 

 4. การวัดและประเมินผล มีการก าหนดแนวทางในการวัดและประเมินผลตาม
แนวทางการวดัและประเมินตามสภาพจรงิ 

ขั้นที ่2 การตรวจสอบโครงร่างโปรแกรม 
การตรวจสอบโครงรา่งโปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยดึมั่น

ผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทย เป็นการประเมินก่อนน าโปรแกรม
ฝึกอบรมไปทดลองใช ้ซึ่งมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้
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1. วตัถปุระสงค ์
1.1 เพื่อศึกษาความเหมาะสมของโปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เปา้หมาย

ต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 
1.2 เพื่อศึกษาความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนา

แรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบัน
การเงินในไทย กบัจดุมุ่งหมายของโปรแกรมฝึกอบรม 

2. แหลง่ขอ้มลู 
การตรวจสอบโครงร่างของโปรแกรม จะมีการตรวจสอบโดยผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 

ท่าน ประกอบดว้ย ผูเ้ชี่ยวชาญทางดา้นการส่งเสริมความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้ดา้นการเสริม
แรงจงูใจจากการตัง้เปา้หมาย และผูเ้ชี่ยวชาญทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

3. เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู ไดแ้ก่ แบบประเมินโปรแกรมฝึกอบรม ซึ่ง
เป็นการประเมินความเหมาะสมและความสอดคลอ้งของโปรแกรมฝึกอบรม แบ่งออกเป็น 2 ตอน 
ดงันี ้

ตอนที่  1 ประเมินความเหมาะสมของโครงร่างโปรแกรมฝึกอบรม มีลักษณะเป็น
แบบสอบถามมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารประเมินดงันี ้

1 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดบันอ้ยที่สดุ 
2 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดบันอ้ย 
3 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดบัปานกลาง 
4 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดบัมาก 
5 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสดุ 
ตอนที่  2 ประเมิ นความสอดคล้องของโปรแกรม ฝึกอบรม มี ลักษณ ะเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดับ โดยประยุกต์ใช้แนวทางของการหาค่าความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัจุดประสงค ์(IOC) ซึ่งมีเกณฑใ์นการประเมิน ดงันี ้

-1 หมายถึง แน่ใจว่าไม่สอดคลอ้ง 
0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าสอดคลอ้ง 
1  หมายถึง แน่ใจว่าสอดคลอ้ง 
โดยมีขัน้ตอนการสรา้งและหาคณุภาพเครื่องมือ ดงันี ้
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1) ศึกษารายละเอียดและองคป์ระกอบของโปรแกรมฝึกอบรม รวมถึงแนวคิด 
ทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินความเหมาะสมและความสอดคลอ้งของโปรแกรมฝึกอบรม เพื่อน ามา
เป็นขอ้มลูในการก าหนดประเด็นที่ตอ้งประเมินและสรา้งขอ้ค าถามใหค้รอบคลมุ 

2) สรา้งแบบประเมินความเหมาะสมและความสอดคลอ้งของโปรแกรมฝึกอบรม 
3) น าไปใหอ้าจารยท์ี่ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้ง ความเหมาะสมและความ

ชัดเจนของขอ้ค าถาม และปรบัปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา และ
จดัท าแบบประเมินฉบบัสมบรูณ ์

4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยท าการประสานกับผู้เชี่ยวชาญและน าโครงร่าง

โปรแกรมฝึกอบรม ไปให้ผู้เชี่ยวชาญท าการประเมินความเหมาะสมและความสอดคล้องของ
โปรแกรมฝึกอบรม และขอค าแนะน าเพิ่มเติมจากผูเ้ชี่ยวชาญ 

5. การวิเคราะหข์อ้มลู 
5.1 การวิเคราะหข์อ้มูลความเหมาะสมของโปรแกรมฝึกอบรม วิเคราะหข์อ้มูล

โดยการหาค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑใ์นการแปลผลค่าเฉลี่ย ดงันี ้
1.00 – 1.49 มคีวามเหมาะสมนอ้ยที่สดุ 
1.50 – 2.49 มีความเหมาะสมนอ้ย 
2.50 – 3.49 มีความเหมาะสมปานกลาง 
3.50 – 4.49 มีความเหมาะสมมาก 
4.50 – 5.00 มีความเหมาะสมมากท่ีสดุ 
การก าหนดเกณฑ์ที่เหมาะสมและถือว่าโปรแกรมที่สรา้งขึน้มีความเหมาะสม 

สามารถน าไปใชไ้ด ้ตอ้งมีค่าเฉลี่ยจากความเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญตัง้แต่ 3.50 ขึน้ไป 
5.2 การวิเคราะหข์อ้มูลความสอดคลอ้งของโปรแกรม ใชก้ารพิจารณาค่า IOC 

ซึ่งถา้ค่า IOC มีค่าตัง้แต่ 0.6 ขึน้ไปถือว่าองคป์ระกอบของโปรแกรมมีความสอดคลอ้ง  
5.3 น าขอ้มูลจากการประเมินความเหมาะสม ความสอดคล้องของโปรแกรม 

และข้อเสนอแนะจากผูเ้ชี่ยวชาญ มาท าการปรบัปรุงโปรแกรมให้มีความถูกต้อง สมบูรณ์และ
เหมาะสมมากยิ่งขึน้ 
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3.2 การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมฝึกอบรม 
การด าเนินการในขัน้ตอนนี ้เป็นการน าโปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อ

ความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยที่ผ่านการประเมินความ
เหมาะสมและความสอดคลอ้งจากผูเ้ชี่ยวชาญ ไปทดลองใชเ้พื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรม 
โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1. วตัถปุระสงค ์
 1.1 เพื่อทดลองใชโ้ปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่น

ผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 
1.2 เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อ

ความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 
2. แบบแผนการวิจยั 

ในขั้นตอนนี ้ใช้การวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-experimental Research) มีแผนการ
ทดลองแบบกลุม่เดียวทดสอบก่อนและหลงัทดลอง (One Group Pretest-Posttest Design) 

 3. ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
 3.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย ใน

กรุงเทพมหานคร ปี 2564 
3.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานขายในสถาบันการเงินไทย ใน

กรุงเทพมหานคร ปีการศกึษา 2564 จ านวน 1 สถาบนั ที่อยู่ในสถานะเป็นพนกังานขาย ปี 2564 
 4. เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู ประกอบดว้ย 

4.1 แบบวัดเรื่องยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขาย ที่ไดจ้ากการศึกษาตัว
บ่งชีค้วามยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยในขัน้ตอนที่ 1 

4.2 แบบประเมินความพึงพอใจพนักงานขายในสถาบันการเงินไทยที่ เข้าร่วม
โปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เปา้หมายต่อความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขาย
ในสถาบนัการเงินในไทย 

4.3 โปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทย ซึ่งเป็นโปรแกรมที่ไดม้าจากการศึกษาในขัน้การ
พฒันาโปรแกรม 

5. การเก็บรวบรวมขอ้มลู  
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 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นการน าโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการ
ตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย ที่
พฒันาขึน้ โดยใชรู้ปแบบการวิจยักึ่งทดลองแบบกลุ่มเดียวทดสอบก่อนอบรมและหลงัอบรม (One 
group pretest posttest design) มขีัน้ตอนในการเก็บรวบรวมขอ้มลูดงันี ้

5.1 ทดสอบความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินไทยที่
เป็นกลุ่มตัวอย่างก่อนเขา้โปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันใน
การเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

5.2 น าโปรแกรมฝึกอบรมไปทดลองใชก้ับกลุ่มตัวอย่าง โดยใชเ้วลาในการทดลอง
ทัง้สิน้ 8 กิจกรรมตามโครงสรา้งของโปรแกรมฝึกอบรม และมีการวดัและประเมินผลตามแนวทาง
ในการวดัและประเมินผลของโปรแกรมฝึกอบรม 

5.3 ทดสอบความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินไทยที่
เป็นกลุ่มตวัอย่าง หลงัเขา้รว่มโปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพนั
ในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

5.4 ประเมินความพึงพอใจของพนกังานขายที่มีต่อโปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการ
ตัง้เปา้หมายต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

 
6. การวิเคราะหข์อ้มลู 

6.1  การวิเคราะห์ข้อมูลพื ้นฐาน ใช้การหาค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเพื่ออธิบายลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง 

6.2 การเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายกลุ่มตัวอย่าง
ก่อนอบรมและหลงัอบรมดว้ยการทดสอบค่า t แบบ dependent sample test 

6.3 วิเคราะหค่์าสถิติของความพึงพอใจของพนกังานขายในสถาบนัการเงินไทย โดย
การใชห้าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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บทที ่4 

การวิเคราะหข์้อมูล 

ในงานวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิเคราะหต์ัวบ่งชีแ้ละการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและ
การตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ซึ่ง
เป็นงานวิจยัแบบกึ่งทดลอง ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการ 3 ขัน้ตอนตามวตัถปุระสงคไ์ดแ้ก่ 

1. ผลการพฒันาตวับ่งชีแ้ละแบบวดัความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายใน
สถาบนัการเงินในไทย 

2. ผลการพฒันารูปแบบสมการโครงสรา้งของตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อความยดึมั่นผกูพนัใน
การเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

3. ผลการพัฒนาและศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการ
ตัง้เปา้หมายต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

ทัง้นีผู้ว้ิจยัไดท้ าการแบ่งการวิจยัออกเป็น 3 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ การพฒันาตวับ่งชีแ้ละแบบวดั
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ของพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย โดยใช้การเสริม
แรงจงูใจใหก้บัพนกังานขายจากการตัง้เป้าหมาย การพฒันารูปแบบสมการโครงสรา้งของตวัแปรที่
มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทย และการ
พฒันาและศกึษาประสิทธิผลโปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพนั
ในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย โดยมีผลการวิจยัดงันี ้

ขั้นตอนที ่1 ผลการพัฒนาตัวบ่งชีแ้ละแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ ของ
พนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 

ผูว้ิจยัไดท้ าการออกแบบขอ้ค าถามความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายใน
สถาบันการเงินในไทย จากการพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมาย โดยประเมินจากนิยาม 
ความหมาย งานวิจัยก่อนหนา้ และองคป์ระกอบต่างๆ ทัง้นีผู้ว้ิจัยไดค้  านึงถึงบริบทของพนักงาน
ขายในสถาบนัการเงินในไทย เพื่อใหข้อ้ค าถามในแบบวดัที่พัฒนาขึน้ มีความสอดคลอ้งกบับริบท
ของพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทยให้มากที่สุด โดยมีผลการตรวจสอบเครื่องมือวัดใน
ขัน้ตอนที่1 ดงัต่อไปนี ้

1. การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อความตามเนือ้หา (IOC) 



  98 

ผู้วิจัยได้น าแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบัน
การเงินในไทย จากการพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้ าหมาย ให้ผู ้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน 
ตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือดว้ยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ความตามเนือ้หา (IOC) 
โดยทกุขอ้มีค่าดชันีความสอดคลอ้งมากกว่า 0.6 

2. ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง  
ผู้วิจัยได้น าแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบัน

การเงินในไทย จากการพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เปา้หมาย ท าการเก็บขอ้มลูจากพนกังานขายใน
สถาบันการเงินในไทย ดว้ยวิธีการใช ้Google Form ผ่านทางออนไลน ์ผลการเก็บขอ้มูลไดก้ลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยใชเ้กณฑก์ารก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใชก้ารค านวณสูตรไม่
ทราบขนาดตัวอย่างของ W.G. Cochran โดยก าหนดระดับค่า ความเชื่อมนัรอ้ยละ 95 และระดับ
ค่าความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 มีรายละเอียดลกัษณะทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง ความถ่ีและค่ารอ้ย
ละของปัจจัยส่วนบุคคล  โดยจ าแนกปัจจัยส่วนบุคคล ออกเป็น เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศกึษา เงินเดือน มีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้
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ตาราง 5 ลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง 

  จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 187 46.75 

หญิง 213 53.25 

รวม 400 100.00 

อายุ 
 

อาย ุ20-30 ปี 140 35.00 

อาย ุ31-40 ปี 221 55.25 

อาย ุ41-50 ปี 29 7.25 

อาย ุ51-60 ปี 10 2.5 

รวม 400 100.00 

สถานภาพ โสด 189 47.25 

สมรส 114 28.50 

หย่ารา้ง หมา้ย แยกกนัอยู่ 51 12.75 

รวม 400 100.00 

ระดบั
การศึกษา 
 

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 12 3.00 

ปรญิญาตรี 232 58.00 

ปรญิญาโท 156 39.00 

รวม 400 100.00 

เงินเดือน 
 

15,000 - 30,000 บาท 108 27.00 

30,001 - 45,000 บาท 137 34.25 

45,001-60,000 บาท 97 24.25 

สงูกว่า  60,000  บาท 58 14.50 

รวม 400 100.00 
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จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูความถ่ีและค่ารอ้ยละปัจจยัสว่นบุคคลดา้นเพศพบว่า

ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็น เพศหญิงมากที่สดุ  จ านวน 213 คิดเป็นรอ้ยละ 53.25 

รองลงมา เพศชาย จ านวน 187 คิดเป็นรอ้ยละ 46.75 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูความถ่ีและค่ารอ้ยละปัจจยัสว่นบุคคลดา้นอายพุบว่าผูต้อบ

แบบสอบถามสว่นใหญ่ อายุ 30-40 ปี จ านวน221 มากที่สดุ คิดเป็นรอ้ยละ55.25 รองลงมา 

อายุ20-30 ปีมากที่สดุ จ านวน140 คิดเป็นรอ้ยละ35.00 และอาย ุ41 - 50 ปี จ านวน29 คิดเป็น

รอ้ยละ7.25 และ อาย ุ51-60 จำนวน10 คิดเป็นรอ้ยละ2.5 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูความถ่ีและค่ารอ้ยละปัจจยัสว่นบุคคลดา้นสถานภาพโสดมากที่สดุ 

จ านวน189 คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.25 รองลงมาสมรส จ านวน114คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.50และ

หย่ารา้ง หมา้ย แยกกนัอยู่ จ านวน51คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.75 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูความถ่ีและค่ารอ้ยละปัจจยัสว่นบุคคลดา้นระดบัการศกึษาพบว่า 

มากที่สดุปรญิญาตรีจ านวน 232 คน รอ้ยละ 58.00 รองลงมา ปรญิญาโทขึน้ไปจ านวน 156 คน 

รอ้ยละ39.00 และต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน 12 คน รอ้ยละ 3.00 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความถ่ีและค่ารอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลด้านเงินเดือนพบว่า
เงินเดือน 30,001-  45,000 บาท จ านวน137 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.25 รองลงมา 15,000-30,000  

บาท จ านวน108 คนคิดเป็นรอ้ยละ 27.00 และ 45,001-60,000 บาทจ านวน 97คน คิดเป็นรอ้ยละ
24.25 และสูงกว่า 60,000 บาทขึน้ไป จ านวน 58 คน คิดเป็นรอ้ยละ14.50 ตามล าดบั 

 
3. การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน  

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง  (Second order 
confirmatory factor analysis) เพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลอ้งของโมเดลการพฒันา
ตวับ่งชีค้วามยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย โดยใชก้ารเสริม
แรงจงูใจผ่านการตัง้เปา้หมาย ซึ่งเป็นสมมติุฐานทางทฤษฎีที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้ว่ามีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจักษ์หรือไม่ โดยใชโ้ปรแกรม Lisrel ส าหรบัผลการวิเคราะหข์อ้มลูผูว้ิจยัใชค่้าสถิติที่
ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ไดแ้ก่ ค่าสถิติไค -แสควร ์ (Chi-Square 
Statistics) ค่าดัชนีวัดความสอดคลอ้งกลมกลืน (Goodness of Fit Index = GFI) ดัชนีวัดระดับ
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ความกลมกลืนที่ปรบัแก้แลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index = AGFI) และค่าดัชนีรากของ
ค่าเฉลี่ยก าลงัสองของเศษ (Root Mean Square Residual = RMR) 

วิเคราะห์องค์ประกอบครัง้นีเ้ป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยท าการ
วิเคราะหก์ับตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน ซึ่งผูว้ิจัยสรา้งขึน้ตามกรอบแนวคิดที่ได้
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง โดยท าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันดว้ย
โปรแกรมลิสเรล และใชเ้กณฑค่์าสถิติวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Statistics; b) ที่คดัมา
บางส่วนจาก นงลกัษณ ์วิรชัชยั (2538 : 45–52) และ สภุมาส องัศโุชติ และคณะ (2554 : 24–30) 

ดังนีคื้อ ค่า 2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p>0.05) หรือ ค่า 2/df < 2.00 ค่า RMSEA < 0.05 ค่า 
GFI > 0.90 ค่า AGFI > 0.90 และค่า SRMR < 0.05 และมีผลการวิเคราะห ์ดงันี ้

 

 

 

1) องคป์ระกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงภายนอก  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 โมเดลองคป์ระกอบของตวัแปรการพฒันาแรงจงูใจ 

d1 0.90 

d2 0.87 

d3 0.79 

d4 0.86 

d5 0.62 

d6 0.24 

d7 0.10 

d8 0.14 

d9 0.29 

Motiva 

tion 

1.00 

Chi-Square=4.77, df=7, P-value=0.68752, RMSEA=0.000 

0.32 

0.36 

0.45 

0.38 

0.62 

0.87 

0.95 

0.93 

0.84 
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ตาราง 6 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ ค่าความเที่ยง และค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกดัไดข้อง
ตวัแปรการพฒันาแรงจงูใจ 

ตัวแปรแฝง AVE CR ตัวแปรสังเกตได้ น ้าหนัก
องคป์ระกอบ
มาตรฐาน 

R2 

การพฒันา
แรงจงูใจ 
(Motivation) 

0.47 0.87 
 

ไดร้บัการยกย่องชมเชยจาก
หวัหนา้งาน (d1) 

0.32 .10 

มีโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งงาน
ใหส้งูขึน้ (d2) 

0.36 .13 

มีความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของ
ความส าเรจ็ในงาน (d3) 

0.45 .21 

อาสาท างานที่ทา้ทาย
ความสามารถของท่าน (d4) 

0.38 .14 

ท างานตามล าดบัขัน้ตอนที่ได้
วางแผนเอาไว ้(d5) 

0.62 .38 

ปฏิบติังานดว้ยความคิดของ
ตนเองโดยไม่ตอ้งรอใครบงัคบั 
(d6) 

0.87 .76 

ชื่นชอบการแข่งขนัและมุ่งหวงั
ผลประโยชนท์กุครัง้ (d7) 

0.95 .90 

มีโอกาสเรียนรูส้ิ่งต่างๆ จาก
การอบรมที่องคก์รมอบใหแ้ก่
ท่าน (d8) 

0.93 .86 

เมื่อท่านมีขอสงสยัในเรื่องที่
เรียน ท่านจะเขา้ถามผู้
ฝึกอบรม (d9) 

0.84 .71 

 

 จากภาพประกอบ 5 และตาราง 6 พบว่า โมเดลองคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงการ

พัฒนาแรงจูงใจ (MC) มีความตรง เนื่องจากโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ใน
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เกณฑ์ดี โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนผ่านเกณฑ์ดีทุกตัว ได้แก่ ค่า 2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

(p=0.68) ค่า 2/df =0.68 ค่า RMSEA=0.00 ค่า GFI=0.99 ค่า AGFI=0.98 ค่า RMR=0.01 ค่า 

SRMR=0.01 ค่า NFI=0.99 และค่า CFI=1.00 ตัวแปรแฝงการพัฒนาแรงจูงใจประกอบดว้ยตัว

แปรสังเกตได ้จ านวน 9 ตัว มีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได ้(AVE) เท่ากับ 0.47 และค่า

ความเชื ่อถือไดเ้ชิงโครงสรา้ง (CR) เท่าก ับ 0.87 ต ัวแปรส ังเกตไดแ้ต่ละต ัวมีค่าน ้าหน ัก

องคป์ระกอบมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.32–0.95 

2) องคป์ระกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงภายใน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 โมเดลองคป์ระกอบของตวัแปรการวางเป้าหมาย 

 

 

 

 

e1 0.30 

e2 0.27 

e3 0.27 

e4 0.57 

e5 0.31 

e6 0.27 

e7 0.26 

e8 0.35 

e9 0.32 

e10 0.37 

Goal 

Setting 

1.00 

Chi-Square=12.46, df=18, P-value=0.82286, RMSEA=0.000 

0.83 

0.85 

0.85 

0.66 

0.83 

0.85 

0.86 

0.81 

0.82 

0.79 
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ตาราง 7 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ ค่าความเที่ยง และค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกดัไดข้อง
ตวัแปรการวางเปา้หมาย 

ตัวแปรแฝง AVE CR ตัวแปรสังเกตได้ น ้าหนัก
องคป์ระกอบ
มาตรฐาน 

R2 

วางเปา้หมาย 
(Goal 
Setting) 

0.67 0.95 มีความใสใ่จที่จะบรรลุ
เปา้หมายที่ตัง้ไว ้(e1) 

0.83 .70 

เอาจรงิเอาจงักบัเปา้หมาย
ที่ตัง้ไว ้(e2) 

0.85 .73 

จะไม่ละทิง้กบัเปา้หมายที่ตัง้
ไว ้(e3) 

0.85 .73 

คิดว่าเปา้หมายของท่านเป็น
เปา้หมายที่ดีที่ควรจะมุ่งไปให้
ถึง (e4) 

0.66 .44 

มีความพงึพอใจที่จะท างานให้
ไดต้ามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้(e5) 

0.83 .69 

เต็มใจที่จะพยายามเพิ่มขึน้
เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้
(e6) 

0.85 .73 

พยายามคน้หาวิธีการใหม่ๆ 
เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้
(e7) 

0.86 .74 

คาดหวงัที่จะบรรลเุปา้หมาย
ตามที่ไดต้ัง้ไว ้(e8) 

0.81 .65 

วางเปา้หมายชดัเจนดา้น
ผลตอบแทนเพื่อใหเ้พียงพอ
ต่อการใชจ้่ายและการเก็บ
ออมของตนเอง (e9) 

0.82 .68 

วางเปา้หมายชดัเจนในการ 0.79 .63 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง AVE CR ตัวแปรสังเกตได้ น ้าหนัก
องคป์ระกอบ
มาตรฐาน 

R2 

   เรียนรู ้เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 
(e10) 

  

 

 จากภาพประกอบ 6 และตาราง 7 พบว่า โมเดลองคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงการ

วางเป้าหมาย (Goal) มีความตรง เนื่องจากโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ใน

เกณฑ์ดี โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนผ่านเกณฑ์ดีทุกตัว ได้แก่ ค่า 2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

(p=0.82) ค่า 2/df =0.69 ค่า RMSEA=0.00 ค่า GFI=0.99 ค่า AGFI=0.98 ค่า RMR=0.01 ค่า 

SRMR=0.01 ค่า NFI=0.99 และค่า CFI=1.00 ตัวแปรแฝงการวางเป้าหมายประกอบดว้ยตัวแปร

สงัเกตได ้จ านวน 10 ตวั มีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได ้(AVE) เท่ากับ 0.67 และค่าความ

เชื่อถือไดเ้ชิงโครงสรา้ง (CR) เท่ากับ 0.95 ตัวแปรสังเกตไดแ้ต่ละตัวมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ

มาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.66–0.86 
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ภาพประกอบ 7 โมเดลองคป์ระกอบของตวัแปรความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้

ตาราง 8 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ ความแปรปรวนรว่ม และล าดบัความส าคญัขององคป์ระกอบ
ของความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้

องคป์ระกอบ น ้าหนัก
องคป์ระกอบ 

t R2 ล าดับ
ความส า
คัญ b SE 

ความยึดมั่นผกูพนัในการเรยีนรูด้า้นการรูค้ดิ 
(Cognitive) 

0.95 0.07 14.35** 0.90 1 

ความยึดมั่นผกูพนัในการเรยีนรูด้า้นอารมณ ์
(Emotion) 

0.88 0.06 15.64** 0.77 3 

ความยึดมั่นผกูพนัในการเรยีนรูด้า้น
พฤติกรรม (Behavior) 

0.92 0.05 16.93** 0.85 2 

**p < .01 

Learning 

Engagement 

1.00 

Cogni 

tive 

Emo 

tion 

Beha 

vior 

a1 0.54 

a2 0.38 

a3 0.24 

a4 0.27 

a5 0.28 

a6 0.40 

a7 0.39 

a8 0.40 

b1 0.39 

b2 0.26 

b3 0.59 

b4 0.51 

b5 0.27 

b6 0.48 

c1 0.37 

c2 0.23 

c3 0.38 

c4 0.35 

c5 0.30 

c6 0.16 

Chi-Square=115.07, df=111, P-value=0.37654, RMSEA=0.010 

0.68 
0.79 
0.87 
0.85 
0.85 
0.78 
0.78 
0.77 

0.78 
0.86 
0.64 
0.70 
0.86 
0.72 

0.79 
0.88 
0.79 
0.81 
0.84 
0.92 

0.95 

0.88 

0.92 
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จากภาพประกอบ 7 และตาราง 8 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันอันดับที่
สองตามโมเดลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้(Learning 
Engagement) พบว่า ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ องคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรู้ด้านการรู ้คิด (Cognitive) องค์ประกอบความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูด้้านอารมณ ์
(Emotion) และองคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูด้า้นพฤติกรรม (Behavior) โมเดลมี

ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษดี์ พิจารณาจาก ค่า 2 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (ค่า 

p = 0.38) ค่า χ2/df=1.04 ค่า RMSEA=0.01 ค่า GFI=0.97 ค่า AGFI=0.95 ค่า RMR=0.02 ค่า 
SRMR=0.02 ค่า NFI=0.99 และค่า CFI=1.00 แสดงว่าโมเดลการวิจยัมีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

เมื่ อพิ จ ารณ าองค์ป ระกอบ ความยึ ดมั่ น ผู กพั น ในก ารเรียน รู้ (Learning 
Engagement) รายองคป์ระกอบทัง้ 3 องคป์ระกอบ พบว่า มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (b) เป็นบวก
ระหว่าง 0.88 ถึง 0.95 และแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 ทุก
องคป์ระกอบ โดยเรียงล าดบัความส าคญัตามค่าน า้หนกัองคป์ระกอบจากมากไปนอ้ยไดด้งันี ้

ล าดบัที่ 1 องคป์ระกอบความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูด้า้นการรูคิ้ด (0.95) 
ล าดบัที่ 2 องคป์ระกอบความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูด้า้นพฤติกรรม (0.92) 
ล าดบัที่ 3 องคป์ระกอบความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูด้า้นอารมณ ์(0.88) 
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ตาราง 9 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ ค่าความเที่ยง และค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกดัไดข้อง
ตวัแปรความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้

ตัวแปรแฝง AVE CR ตัวแปรสังเกตได้ น ้าหนัก
องคป์ระกอบ
มาตรฐาน 

R2 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในการ
เรียนรูด้า้น
การรูคิ้ด 
(Cognitive) 
 

0.64 
 

0.93 
 

แสดงความเขา้ใจในเนือ้หาที่
เรียน (a1) 

0.68 0.46 

ใชค้วามรูท้ี่ไดเ้รียนรูใ้นการ
แกปั้ญหาในชีวิตจรงิ (a2) 

0.79 0.62 

สามารถตัง้ค าถามและตอบ
ค าถามเชิงเหตผุลเก่ียวกบังาน 
(a3) 

0.87 0.76 

สามารถจ าแนกสิ่งที่มีความ
จ าเป็นและไม่จ าเป็นในการ
ท างาน (a4) 

0.85 0.72 

เชื่อมโยงความรูท้ี่มีอยู่กบั
สถานการณจ์รงิ (a5) 

0.85 0.72 

พยายามจดจ าในสิ่งที่เรียนรู้
ในการอบรม (a6) 

0.78 0.60 

สามารถเลือกใชว้ิธีที่เหมาะ
กบัตนเองในการเรียนรู ้(a7) 

0.78 0.61 

สรุปแนวคิดหรือประเด็น
ส าคญัเก่ียวกบัสิ่งที่ไดอ้บรม
มา (a8) 

0.77 0.60 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในการ
เรียนรูด้า้น
อารมณ ์
(Emotion) 

0.58 
 

0.89 
 

มีความกระตือรือรน้ในการ
เรียนรูป้ระโยชนข์อง
ผลิตภณัฑ ์(b1) 

0.78 0.60 

มีความกระตือรือรน้ที่จะมี
สว่นรว่มกบัการเรียนรูภ้ายใน 

0.86 0.74 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง AVE CR ตัวแปรสังเกตได้ น ้าหนัก
องคป์ระกอบ
มาตรฐาน 

R2 

   องคก์ร (b2)   

มีความสขุเวลาอยู่ที่องคก์ร 
(b3) 

0.64 0.41 

รูส้กึว่าหวัหนา้งานหรือเพื่อน
รว่มงานสนบัสนุนในดา้นการ
เรียนรู ้(b4) 

0.70 0.48 

รูส้กึสนใจกิจกรรมต่างๆ ใน
การอบรม (b5) 

0.86 0.73 

แสดงความรูส้กึทัง้ในเชิงบวก
หรือเชิงลบต่อผูอ่ื้น (b6) 

0.72 0.52 

ความยึดมั่น
ผกูพนัในการ
เรียนรูด้า้น
พฤติกรรม 
(Behavior) 
 

0.71 
 

0.94 
 

แสดงออกถึงการเขา้สงัคม 
และการรว่มกิจกรรมนอกจาก
การฝึกอบรม (c1) 

0.79 0.63 

มีสว่นรว่มในกิจกรรมเพื่อ
สรา้งการเรียนรู ้(c2) 

0.88 0.77 

มีความพยายามและเอาใจใส่
ในการเรียน (c3) 

0.79 0.62 

พดูคยุกบัเพื่อนรว่มงานหรือผู้
อบรม เพื่อสรา้งการเรียนรูข้อง
ท่าน (c4) 

0.81 0.65 

มีสว่นรว่มในการสนทนางานที่
ท าเสรจ็ ในกลุม่แชทพดูคยุ
งาน (c5) 

0.84 0.70 

คดัเลือกเนือ้หาหรือประเภท
ของกิจกรรมที่สง่เสรมิการ 

0.92 0.84 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง AVE CR ตัวแปรสังเกตได้ น ้าหนัก
องคป์ระกอบ
มาตรฐาน 

R2 

   เรียนรูด้ว้ยตนเอง (c6)   

 
สรุปไดว้่าองคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูด้า้นการรูคิ้ด (0.95)  ความยึดมั่น

ผูกพันในการเรียนรูด้า้นพฤติกรรม (0.92) ความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูด้า้นอารมณ ์(0.88) ทัง้ 
3 เป็นตัวบ่งชีแ้ทจ้ริงขององค์ประกอบความยึดมั่นผูกพันของการเรียนรู ้ผู ้วิจัยจึงไปทดสอบหา
ความสัมพันธ์ตัวแปร แรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายดว้ยสมการโครงสรา้งของตัวแปรในขัน้ตอน
ต่อไปเพื่อความเป็นไปไดใ้นการน าว่าพฒันาโปรแกรมฝึกอบรมต่อไป 
 

ขั้นตอนที ่2 ผลการพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างของตัวแปรทีม่ีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 

ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลการพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อ
ความผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย และค่าอิทธิพลระหว่างตวัแปร
ในโมเดลดว้ยวิธีการวิเคราะหอิ์ทธิพลแบบมีตัวแปรแฝง โดยใชโ้ปรแกรม LISREL และใชเ้กณฑ์
ค่าสถิติวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Statistics) คัดมาบางส่วนจาก นงลักษณ์ วิรชัชัย 

(2538 : 45–52) และ สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2554 : 24–29) ดังนีคื้อ ค่า 2 ไม่มีนัยส าคัญ

ทางสถิติ (p>0.05) หรือ ค่า 2/df < 2.00 ค่า RMSEA < 0.05 ค่า GFI > 0.90 ค่า AGFI > 0.90 
ค่า RMR < 0.05 SRMR < 0.05 ค่า NFI > 0.90 และค่า CFI > 0.90 
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ตาราง 10 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝง (ใตเ้สน้ทแยงมมุ) ความเท่ียงของตวัแปร

แฝง (C) และความแปรปรวนเฉลี่ยของตวัแปรที่สกดัไดด้ว้ยองคป์ระกอบ (Average variance 
extracted: AVE) 

ตัวแปร Motivation Goal 
Setting 

Learning 
Engagement 

การพฒันาแรงจงูใจ (Motivation) 1   

การวางเป้าหมาย (Goal Setting) 0.57** 1  

ความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้(Learning 
Engagement) 

0.57** 0.74** 1 

V (AVE) 0.34 0.66 0.75 

C (Construct Reliability) 0.84 0.95 0.90 

**Sig. < .01 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 โมเดลความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้

x1 0.46 

x2 0.30 

x3 0.28 

x4 0.52 

x5 0.70 

x6 0.84 

x7 0.81 

x8 0.82 

x9 0.78 

Motiva 

tion 

Goal 

Setting 

Learning 

Engagement 

y4 0.36 

y5 0.30 

y6 0.29 

y7 0.59 

y8 0.35 

y9 0.34 

y10 0.26 

y11 0.31 

y12 0.28 

y13 0.34 

y1 0.21 

y2 0.28 

y3 0.20 Chi-Square=140.75, df=136, P-value=0.37265, RMSEA=0.009 

0.80 
0.84 
0.84 
0.64 
0.80 
0.81 
0.86 
0.83 
0.85 
0.81 

0.89 
0.85 
0.89 

0.73 

0.84 

0.85 

0.69 

0.55 

0.40 

0.44 

0.42 

0.47 

0.44 

0.77 

0.48 
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ตาราง 11 ค่าสมัประสิทธิ์มาตรฐานของอิทธิพลในโมเดลความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้

ตัวแปรตาม R2 Effect ตัวแปรอิสระ 

Motivation Goal 

Setting 

การวางเป้าหมาย (Goal Setting) 

0.59 

DE 0.77**  

IE -  

TE 0.77**  

ความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู้
(Learning Engagement) 0.67 

DE 0.48** 0.44** 

IE 0.34** - 

TE 0.82** 0.44** 

**Sig. < .01 
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ตาราง 12 ค่าดชันีความตรงของโมเดลความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้

ค่าดัชนี เกณฑ ์ ผลวิเคราะห ์ ผล 

1. ค่า 2 ไม่มีนยัส าคญั  p > 0.05 0.37 ผ่าน 

2. Chi-square: χ2/df < 2.00 1.03 ผ่าน 

3. ค่า RMSEA  < 0.05 0.01 ผ่าน 

4 ค่า GFI  > 0.90 0.97 ผ่าน 

5. ค่า AGFI  > 0.90 0.94 ผ่าน 

6. ค่า RMR  < 0.05 0.02 ผ่าน 

7. ค่า SRMR  < 0.05 0.02 ผ่าน 

8. ค่า NFI  > 0.90 0.99 ผ่าน 

9. ค่า CFI > 0.90 1.00 ผ่าน 

 

จากภาพประกอบ 7 และตาราง 11-12 พบว่า โมเดลการสรา้งความยึดมั่นผูกพันใน
การเรียนรูท้ี่พัฒนาขึน้มีความตรง เนื่องจากโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมี
ค่าดัชนีความกลมกลืนผ่านเกณฑ์ทุกตัว ได้แก่  ค่าไค -สแควรไ์ม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ค่า 

χ2/df=1.03 ค่า RMSEA=0.01 ค่า GFI=0.97 ค่า AGFI=0.94 ค่า RMR=0.02 ค่า SRMR=0.02 
ค่า NFI=0.99 และค่า CFI=1.00 

เมื่อพิจารณาตวัแปรสาเหตทุัง้หมดในโมเดลมีอิทธิพลทางบวกต่อตวัแปรความยึดมั่น
ผูกพันในการเรียนรู ้(Learning Engagement)เป็นรายด้านพบว่า โดยสามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้(R2) ไดร้อ้ยละ 67 ตวัแปร
สาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้มีจ านวน 2 ตัว คือ ตัวแปรการพัฒนา
แรงจูงใจ (Motivation) และตัวแปรการตัง้เป้าหมาย (Goal Setting) โดยมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 
0.82 และ 0.44 ตามล าดบั โดยตวัแปรสาเหตแุต่ละตวัมีความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตแุละค่าอิทธิพลต่อ
ตวัแปรความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยดงันี ้
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1) ตวัแปรการพฒันาแรงจูงใจ (Motivation) เป็นตวัแปรที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้และมีอิทธิพลรวมมากที่สุดเป็นล าดับแรก โดยเป็นอิทธิพลทางตรง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.48 อิทธิพลทางอ้อม อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.34 และอิทธิพลรวม อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.82 

2) ตัวแปรการวางเป้าหมาย (Goal Setting) เป็นตัวแปรแฝงที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้และมีอิทธิพลรวมมากเป็นล าดับที่ 2 โดยเป็นอิทธิพลเฉพาะ
ทางตรง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.44 และอิทธิพลรวม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.44 

จากผลการวิเคราะหข์า้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า โมเดลการพัฒนาความยึดมั่นผูกพัน
ในการเรียนรูท้ี่สรา้งขึน้มีความตรง และสามารถน าไปออกแบบโปรแกรมอบรมเพื่อพฒันาความยึด
มั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ในขัน้ตอนถดัไปของการวิจยัได ้

ขั้นตอนที ่3 ผลการพัฒนาและศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการ
ตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิใน
ไทย 

เป็นงานวิจัยแบบทดลองในรูปแบบกลุ่มทดลองกลุ่มเดียวมีการวัดก่อนและหลังการ
ทดลอง เพื่อพัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทย ผูว้ิจยัท าการออกแบบกิจกรรมโดยใชผ้ลวิจัยใน
ขัน้ตอนที่ 1 และขัน้ตอนที่ 2 และทบทวนวรรณกรรมที่มีความเก่ียวขอ้ง ซึ่งใชแ้นวคิดจัดการเรียน
การสอนที่สนับสนุนความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยาตามแนวคิดของ (Reeve et al., 2004) อัน
ไดแ้ก่ การสนับสนุนความมีอิสระของผูเ้ขา้อบรม การจัดการดา้นโครงสรา้งของผูอ้บรม และการ
สนับสนุนดา้นความสมัพันธ์ มาเป็นแนวคิดหลกัในการพัฒนารูปแบบของกิจกรรมต่างๆ ภายใน
โปรแกรม โดยใช้การพัฒนาโปรแกรมตามแนวคิดของ Self-System Model of Motivational 
Development (SSMMD) ซึ่ ง อ ยู่ ภ า ย ใ ต้ ท ฤ ษ ฎี  Self-Determination Theory (SDT) ซึ่ ง มี
องคป์ระกอบของการสนับสนุนความมีอิสระ, การจัดการดา้นโครงสรา้ง และการสนับสนุนดา้น
ความสมัพันธ ์โดยในการด าเนินกิจกรรมในโปรแกรม ผูเ้ขา้อบรมจะท ากิจกรรมเพื่อส่งเสริมความ
ยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ซึ่งเป็นไปตามกระบวนการพฒันาของ SSMMD 

1. ผลการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่น
ผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 
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ผูว้ิจัยไดน้ าโปรแกรมที่ไดอ้อกพัฒนาขึน้มาไปเสนอใหก้ับผูเ้ชี่ยวชาญรวมทัง้สิน้ 5 ท่าน 
เพื่ อตรวจสอบค่าความสอดคล้องภายใน (IOC) ของโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการ
ตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ผลการ
ออกแบบโปรแกรม แบ่งย่อยออกเป็น 8 กิจกรรมดงัแสดงในตาราง 13 และวตัถุประสงคข์องแต่ละ
กิจกรรมที่ออกแบบ 

ผลของการตรวจสอบค่าความสอดคลอ้งภายในของกิจกรรมในโปรแกรม พบว่าแต่ละ
กิจกรรมนั้น มีค่าความสอดคลอ้งภายในมากกว่า 0.6 ทุกดา้น ทั้งในดา้นวัตถุประสงค ์ทฤษฎีที่
เก่ียวขอ้ง เนือ้หากิจกรรม และการประเมินผล ทั้งนีผู้ว้ิจัยไดท้ าการพัฒนาราบละเอียดของแต่ละ
กิจกรรมตามที่ผูเ้ชี่ยวชาญไดท้ าการแนะน ามา เพื่อใหแ้ต่ละกิจกรรมในโปรแกรมมีความละเอียด
และสมบรูณ ์
 

ตาราง 13 ผลการพฒันากิจกรรมและวตัถปุระสงคข์องกิจกรรมในโปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและ
การตัง้เป้าหมายต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

ความยึดมั่น
ผูกพันใน
การเรียนรู้ 

กิจกรรม แนวคดิทีใ่ช ้ วัตถุประสงค ์ กิจกรรมและวิธีการสอน 

ดา้นการรูค้ิด กิจกรรมที่ 1 

“ปฐมนเิทศและ
สรา้งความมี
ส่วนรว่ม
ทางการเรียนรู”้ 

แนวคิดเก่ียวกบัความยดึมั่น
ผกูพนัในการเรียนรู ้

ผูเ้ขา้อบรมสามารถอธิบายถึง
ความยึดมั่นผกูพนัในการ
เรียนรูข้องพนกังานขายได ้

- Active learning: เปิด
โอกาสใหผู้เ้ขา้ระดมสมอง 
(Brainstorming) เพื่อ
อภิปรายและท าความเขา้ใจ
ถึงความหมาย และการ
ส่งเสรมิความยึดมั่นผกูพนัใน
การเรียนรู ้
- แนะน าใหผู้เ้ขา้อบรมได้
เขา้ใจถงึความยึดมั่นผกูพนั
ในการเรียนรู ้ทัง้แนวคิด และ
ความส าคญั 

ดา้นการรูค้ิด กิจกรรมที่ 2 

“ประสบการณ์
และตวัแบบ 

Self- system Model of 
Motivational 
Development (SSMMD) 

การสนบัสนนุความมีอิสระ 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถอธิบาย
ความส าเรจ็ในแง่มมุของตวัเอง
ได ้

- ใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมไดม้ี
ส่วนรว่มในการนิยามของค า
ว่า ความส าเรจ็ ใน 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ความยึดมั่น
ผูกพันใน
การเรียนรู้ 

กิจกรรม แนวคดิทีใ่ช ้ วัตถุประสงค ์ กิจกรรมและวิธีการสอน 

 ความส าเรจ็” ในชัน้เรยีน (Autonomy 

Supportive) และการ
สนบัสนนุความตอ้งการดา้น
ความสามารถ 

ทฤษฎีปัญญาสงัคม (Social 

Cognitive Theory) – 
Observation & 
Modeling 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถระบุ
ความส าคญัของวิธีคิดและ
พฤติกรรมของบคุคลที่ประสบ
ความส าเรจ็ 

ความหมายของตนเอง 
น าเสนอบคุคลมชีื่อเสียงที่
ประสบความส าเรจ็ ว่าเขา
เหล่านัน้มีวธีิคิดและ
พฤติกรรมอยา่งไร 
- เปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รว่ม
กิจกรรมทกุคนรว่มกนั
น าเสนอประสบการณท์ี่เขา
เคยประสบความส าเรจ็วา่เขา
เหล่านัน้มีวธีิการคิด 
พฤติกรรม และแนวทางการ
เรียนรู ้และปฏิบตัิงานอยา่งไร 

ดา้นพฤติกรรม กิจกรรมที่ 3 

“รูจ้กัการ
ตัง้เปา้หมาย” 

Self- system Model of 
Motivational 
Development (SSMMD) 

การสนบัสนนุความมีอิสระ
ในชัน้เรยีน (Autonomy 

Supportive) 

ทฤษฎีการตัง้เป้าหมาย 
(Goal Setting Theory) 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถระบถุึง
ความส าคญัของการ
ตัง้เปา้หมายได ้

ผูเ้ขา้อบรมสามารถบอก
องคป์ระกอบของการ
ตัง้เปา้หมายที่มีประสิทธิภาพ
ได ้ 

- วิทยากรบรรยายใหเ้ห็นถึง
ความส าคญัของการ
ตัง้เปา้หมาย โดยเชื่อมโยง
จากความส าเรจ็ในขัน้ตอน
ก่อนหนา้ 

- ยกกรณีศกึษา (case 

study) จากการตัง้เปา้หมาย
ของพนกังานผูป้ระสบ
ความส าเรจ็ เนน้ย า้ถงึ
ความส าคญัของการ
ตัง้เปา้หมาย และใหผู้เ้ขา้
อบรมอภิปรายถึงการ
ตัง้เปา้หมายที่น าไปสู่
ความส าเรจ็ 

- อธิบายเชื่อมโยงวธีิการ
ตัง้เปา้หมายที่มีประสิทธิภาพ 
SMART Goal 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ความยึดมั่น
ผูกพันใน
การเรียนรู้ 

กิจกรรม แนวคดิทีใ่ช ้ วัตถุประสงค ์ กิจกรรมและวิธีการสอน 

ดา้นพฤติกรรม กิจกรรมที่ 4 

“ฝึกการ
ตัง้เปา้หมาย” 

Self- system Model of 
Motivational 
Development (SSMMD) 

การสนบัสนนุความมีอิสระ
ในชัน้เรยีน (Autonomy 

Supportive) 

ทฤษฎีการตัง้เป้าหมาย 
(Goal Setting Theory) 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถ
ตัง้เปา้หมายส่วนบคุคลได ้

ผูเ้ขา้อบรมสามารถ
ตัง้เปา้หมายเพื่อการเรียนรูไ้ด ้

- ใหผู้เ้ขา้อบรมทกุคน 
ตัง้เปา้หมายส่วนบคุคล โดย
ใชห้ลกัการของ SMART 

Goal 

- ใหผู้เ้ขา้อบรมทกุคน
น าเสนอเปา้หมายส่วนบคุคล
ที่ไดว้างเอาไว ้ใหผู้เ้ขา้อบรม
ท่านอื่นฟัง แลว้ใหท้กุคน
ช่วยกนัอภิปรายถงึเปา้หมาย
ที่ไดน้ าเสนอมา 
- ใหผู้เ้ขา้อบรม ตัง้เป้าหมาย
ในการเรียนรู ้วา่จะตอ้งเรยีนรู ้
อะไรเพิ่มเตมิบา้ง เพื่อที่จะ
สามารถท าใหไ้ดต้าม
เป้าหมายที่ไดว้างไว ้

ดา้นการรูค้ิด กิจกรรมที่ 5 

“กลยทุธก์าร
เรียนรู”้ 

Self- system Model of 
Motivational 
Development (SSMMD) 

การสนบัสนนุความมีอิสระ
ในชัน้เรยีน (Autonomy 

Supportive) สนบัสนนุ
ดา้นความสามารถ 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถใชก้ลยทุธ์
ในการเรียนรูไ้ด ้

- ผูฝึ้กอบรมน าเสนอ กลยทุธ์
การเรียนรูต้่างๆ และ
ประสิทธิภาพของกลยทุธก์าร
เรียนรูแ้ต่ละวิธี ใหก้บัผูเ้ขา้
อบรม 

- Active learning: ใหผู้เ้ขา้
อบรมแบ่งกลุ่ม กลุ่มละ 5-7 
คน เพื่อใหแ้ต่ละกลุ่มระดม
สมองกนัเพื่อที่จะเลือกกล
ยทุธก์ารเรียนรูใ้นการท า
ความเขา้ใจผลิตภณัฑใ์หม่ที่ผู้
ฝึกอบรมก าหนดให ้แลว้ให้
ตวัแทนแต่ละกลุ่มน าเสนอ
การใชก้ลยทุธก์ารเรยีนรู ้



  118 

ตาราง 13 (ต่อ) 

ความยึดมั่น
ผูกพันใน
การเรียนรู้ 

กิจกรรม แนวคดิทีใ่ช ้ วัตถุประสงค ์ กิจกรรมและวิธีการสอน 

    เพื่อที่จะท าความเขา้ใจ
ผลิตภณัฑใ์หม ่

ดา้นการรูค้ิด กิจกรรมที่ 6 

“กลยทุธก์าร
แกปั้ญหา” 

Self- system Model of 
Motivational 
Development (SSMMD) 

การสนบัสนนุความมีอิสระ
ในชัน้เรยีน (Autonomy 

Supportive) สนบัสนนุ
ดา้นความสามารถ 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถใชก้ลยทุธ์
เพื่อพฒันาการขาย 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถแกปั้ญหา
เพื่อพฒันาการขาย 

- ผูฝึ้กอบรมน าเสนอ
ความส าคญัของการฟัง 
(Active Listening) และการ
ตัง้ค าถาม (Probing 

Question) 

- Active learning: ใหผู้เ้ขา้
อบรมแบ่งกลุ่ม กลุ่มละ 5-7 
คน เพื่อใหแ้ต่ละกลุ่มระดม
สมองกนัและคดิวิธีแกไ้ข
ปัญหาที่เกดิจากการขาย แลว้
ใหต้วัแทนแต่ละกลุ่มน าเสนอ
กลยทุธก์ารแกปั้ญหาในแต่
ละประเด็น และอภิปราย
วิธีการแกปั้ญหา 

ดา้นอารมณ ์ กิจกรรมที่ 7 

“มองมมุกลบั 
ปรบัมมุมอง” 

Self- system Model of 
Motivational 
Development (SSMMD) 

การสนบัสนนุดา้น
ความสมัพนัธ ์
(Involvement) 

 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถระบถุึง
ความส าคญัของการมเีจตคติที่
ดีต่อการขาย 

- ผูฝึ้กอบรมยกตวัอยา่ง
สถานการณท์ี่ลกูคา้ปฏิเสธ 
หรือเจอเรื่องที่ไม่ดีในการขาย 

- Active learning: ใหผู้เ้ขา้
อบรมแบ่งกลุ่ม กลุ่มละ 5-7 
คน พรอ้มมอบหมาย
สถานการณก์ารขายในแต่ละ
กลุ่มที่แตกต่างกนั แลว้ใหใ้น
แต่ละกลุ่มระดมสมองกนั 
เพื่อหาวธีิคิด มมุมองต่อ
สถานการณด์งักล่าวและ
อภิปรายในกลุ่มเพื่อน าเสนอ
วิธีคิด มมุมองที่เหมาะสมกบั 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ความยึดมั่น
ผูกพันใน
การเรียนรู้ 

กิจกรรม แนวคดิทีใ่ช ้ วัตถุประสงค ์ กิจกรรมและวิธีการสอน 

    สถานการณท์ี่ก าหนดให ้

ดา้นอารมณ ์ กิจกรรมที่ 8 

“เขยีนต านาน
ใหต้วัคณุเอง” 

Self- system Model of 
Motivational 
Development (SSMMD) 

การสนบัสนนุดา้น
ความสมัพนัธ ์
(Involvement) และการ
สนบัสนนุความตอ้งการดา้น
ความสามารถ 

แนวคิด Positive 

Psychology 

แนวคิดเป้าหมายเพื่อความ
เป็นเลิศส่วนบคุคล 
(Personal Best Goal) 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถ
ตัง้เปา้หมายในระยะยาวได ้ 

- ใหผู้เ้ขา้อบรมจินตนาการวา่
ท างานในองคก์รจนถึงวาระ
เกษียณ ในวนัสดุทา้ยของการ
ท างาน องคก์รมีการจดังาน
เลีย้งส่ง และไฮไลตค์ือการ
กล่าวสดดุีตวัเราสง่ผลใหเ้รามี
ความสขุ 

- ใหผู้เ้ขา้อบรมเขยีนค าระลกึ
ถึงเพื่อใชก้ล่าวในวนั
เกษียณอายขุองตวัเอง แลว้
ออกมาอา่นใหผู้เ้ขา้อบรม
ท่านอื่นๆ ฟัง 

 

1) ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุม่ตวัอย่างในการวิจยัในขัน้ตอนที่ 3 นี ้คือ พนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยที่

มีความสนใจที่จะเขา้อบรมตามโปรแกรมเพื่อพัฒนาความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องตนเอง 
ทัง้นีผู้ว้ิจยัไดท้ าการประชาสมัพันธไ์ปในยงัอีเมลข์องพนกังานขาย กลุ่มตวัอย่างมี 1 กลุ่ม จ านวน 
100 คน ผูว้ิจยัท าการสุ่มผูส้มคัรเขา้ร่วมโปรแกรม และผูเ้ขา้ร่วมโปรแกรมทุกคนจะตอ้งท าแบบวดั
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูก้่อนเริ่มโปรแกรม (ก่อนทดลอง) และหลังจบกิจกรรมตาม
โปรแกรม (หลงัทดลอง) รายละเอียดลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ความถ่ีและค่ารอ้ยละของ
ปัจจัยส่วนบุคคล  โดยจ าแนกปัจจัยส่วนบุคคล ออกเป็น เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระดบัต าแหน่ง อายงุาน เงินเดือน มีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้
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ตาราง 14 ลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง 

  จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 38 38.00 

หญิง 62 62.00 

รวม 100 100.00 

อายุ 
 

อาย ุ20-30 ปี 30 30.00 

อาย ุ31-40 ปี 46 46.00 

อาย ุ41-50 ปี 23 23.00 

อาย ุ51-60 ปี 1 1.00 

รวม 100 100.00 

สถานภาพ โสด 63 63.00 

สมรส 28 28.00 

หย่ารา้ง หมา้ย แยกกนัอยู่ 9 9.00 

รวม 100 100.00 

ระดบั
การศึกษา 
 

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 0 0 

ปรญิญาตรี 66 66.00 

ปรญิญาโท 34 34.00 

รวม 100 100.00 

ระดบัต าแหน่ง 
 

ผูจ้ดัการการขาย 20 20.80 

หวัหนา้ที่ดแูลทีมขาย 35 35.40 

ตวัแทนขายของบรษิัท 45 45.00 

รวม 100 100.00 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

  จ านวน ร้อยละ 

อายงุาน 
 

ต ่ากว่า 5 ปี 12 12.00 

5 - 10 ปี 33 33.00 

11 - 15 ปี 19 19.00 

16 - 20 ปี 21 21.00 

20 ปีขึน้ไป 15 15.00 

รวม 100 100.00 

เงินเดือน 
 

10,001 – 20,000 บาท 5 5.00 

20,001 – 30,000 บาท 25 25.00 

30,001 – 40,000 บาท  40 40.00 

40,001 บาท ขึน้ไป 30 30.00 

รวม 100 100.00 

 
ผลการวิเคราะหข์อ้มูลความถ่ีและค่ารอ้ยละปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ พบว่าผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มากที่สุด  จ านวน 62 คิดเป็นรอ้ยละ  62.00 รองลงมา เพศ
ชาย จ านวน 38คิดเป็นรอ้ยละ 38.00 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะหข์อ้มูลความถ่ีและค่ารอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลดา้นอายุพบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามสว่นใหญ่อายตุ ่ากว่า 30 ปี มากที่สดุ จ านวน 30 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.00 รองลงมา 
อายุ 30-40 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.00 และอายุ 41 - 50 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 23.00 อาย ุ50 ปีขึน้จ านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.00 ไปตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความถ่ีและค่ารอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพโสด 
มากที่สุด จ านวน 63 คน คิดเป็นรอ้ยละ 63.00 รองลงมาสมรส จ านวน 28 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
28.00  และหย่ารา้ง หมา้ย แยกกนัอยู่ จ านวน 9 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.00 
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ผลการวิเคราะหข์อ้มูลความถ่ีและค่ารอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลดา้นระดับการศึกษา
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จบการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ  
66.00 รองลงมา ปรญิญาโทขึน้ไป จ านวน 34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.00 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความถ่ีและค่ารอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับต าแหน่ง
พบว่า ระดับต าแหน่ง ตัวแทนขายของบริษัท มากที่สุด จ านวน 45 คน คิดเป็นรอ้ยละ45.00 
รองลงมา ต าแหน่งหัวหนา้ที่ดูแลทีมขาย จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ35.00 และผูจ้ัดการการ
ขาย จ านวน 20คน คิดเป็นรอ้ยละ20.00 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความถ่ีและค่ารอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงานพบว่า 
อายุงาน 5-10 ปี จ านวน 33 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.00 และรองลงมา  16 - 20 ปี จ านวน 21 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 21.00 รองลงมา 11 - 15 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.00 รองลงมา 20 ปี
ขึน้ไปจ านวน 15 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.00  และต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.00 
และตามล าดบั 

ผลการวิเคราะหข์อ้มูลความถ่ีและค่ารอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเงินเดือน พบว่า 
40,001 บาท  รองลงมา เงินเดือน 30,001 – 40,000 บาท มากที่สดุ จ านวน 40 คน คิดเป็นรอ้ยละ
40.00  ขึน้ไปรองลงมา 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.00 และ 20,001 
– 30,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.00 และ10,001 – 20,000 บาท จ านวน 5 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 5 ตามล าดบั 

2. ผลการศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย 

ผูว้ิจยัไดท้ าการด าเนินการจัดโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึด

มั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทย เพื่อท าการประเมินประสิทธิผล

ของโปรแกรมในกลุ่มตวัอย่างพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย โดยใชก้ารวิจยัแบบก่ึงทดลอง 

(Quasi-experimental design) แบบ one-group pretest posttest design และมีการใช้ค่าสถิติ 

paired sample t-test เพื่อท าการวิเคราะหร์ะดบัความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขาย

ในสถาบันการเงินในไทยของกลุ่มตัวอย่าง ก่อนและหลังการเข้าร่วมโปรแกรม โดยคาดหวังว่า 

พนักงานขายที่ไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันใน

การเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทย จะมีระดับความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้

เพิ่มสงูขึน้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 ในการด าเนินการเพื่อท าการทดสอบค่าเฉลี่ยในสองตัวอย่างที่ไม่ เป็นอิสระจากกัน 

(dependent samples) นัน้ เป็นการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยก่อนและหลงัการเขา้รว่มโปรแกรม จึงท า

การใชส้ถิติรูปแบบ one-group pretest-posttest design (t-test)   

ตาราง 15 ผลการทดลองใชโ้ปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยดึมั่นผกูพนั
ในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยก่อนอบรมและหลงัอบรม 

การทดสอบ N Mean Std. 
Deviation 

Correlation t Sig. 

ก่อนอบรม 100 8.69 3.651 0.533 -25.983 0.000 

หลงัอบรม 100 16.77 2.309 

 

 
 

ภาพประกอบ 9 ค่าเฉลี่ยความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย
ก่อนและหลงัเขา้ร่วมโปรแกรม 

6

8

10

12

14

16

18

ก่อนเขา้รว่มโปรแกรม หลงัเขา้รว่มโปรแกรม

ความยดึมั่นผกูพนัในการเรยีนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย
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จากตาราง 15 และภาพประกอบ 8 พบว่าผลการทดลองใชโ้ปรแกรมพฒันาแรงจูงใจ
และการตัง้เป้าหมายต่อความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 
พบว่าหลังอบรมสูงกว่าก่อนอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดย ก่อนเรียน X = 8.69 S.D.= 
3.651 และหลังเรียน เรียน X = 16.77 S.D.= 2.309  t = -25.983 Sig = 0.000 อย่างมีระดับ
นยัส าคญัที่ 0.05 ซึ่งอาจกล่าวไดว้่า โปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เปา้หมายต่อความยดึมั่น
ผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย มีอิทธิพลต่อระดับความยึดมั่น
ผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

นอกจากการวิเคราะหข์อ้มูลทางสถิติแลว้ ผูว้ิจัยไดท้ าการเก็บขอ้มูลความพึงพอใจ
ของกลุ่มตัวอย่างที่ไดเ้ขา้รบัโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย ที่มีต่อกิจกรรมในโปรแกรมพัฒนา
แรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบัน
การเงินในไทย โดยมีระดับการประเมินความพึงพอใจออกเป็น 5 ระดับ ตัง้แต่ 5 หมายถึง พอใจ
มาก ไปจนถึง 1 หมายถึง ไม่พอใจมาก โดยมีรายละเอียดดงัในตาราง 16 
 

ตาราง 16 ความพงึพอใจโปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เปา้หมายต่อความยึดมั่นผกูพนัใน
การเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

ประเด็น N Mean Std. Deviation 

ด้านกระบวนการก่อนการจัดอบรม    

การประชาสมัพนัธโ์ครงการ 100 4.63 0.597 

ความเหมาะสมของสถานที่ 100 4.56 0.538 

ความเหมาะสมดา้นระยะเวลา 100 4.81 0.486 

ความเหมาะสมช่วงเวลาที่จดั 100 4.68 0.566 

การจดัล าดบัขัน้ตอนกิจกรรม 100 4.69 0.506 

ด้านผู้ฝึกอบรม    
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ตาราง 16 (ต่อ) 

ประเด็น N Mean Std. Deviation 

ความรอบรูใ้นเนือ้หาของผูฝึ้กอบรม 100 4.81 0.443 

ความสามารถในการถ่ายทอดความรู ้ 100 4.65 0.575 

ความสามารถในการตอบค าถาม 100 4.67 0.551 

ความเหมาะสมของผูฝึ้กอบรมในภาพรวม 100 4.71 0.556 

ด้านส่ิงอ านวยความสะดวก    

เอกสารมีความพรอ้ม 100 4.58 0.606 

โสตทศันปูกรณ ์ 100 4.71 0.518 

เจา้หนา้ที่สนบัสนนุ 100 4.58 0.554 

ด้านประโยชน ์    

ไดร้บัความรูแ้นวคิดและประสบการณใ์หม่ 100 4.66 0.572 

สิ่งที่ไดร้บัจากโครงการเพื่อต่อยอดในงาน 100 4.74 0.543 

กิจกรรมนีต้รงตามความคาดหวงั 100 4.60 0.550 

สัดส่วนระหว่างการฝึกอบรมภาคทฤษฎีและ

การปฏิบติัเหมาะสม 

100 4.66 0.497 

หลักสูตรเอือ้อ านวยต่อการเรียนรูก้ารพัฒนา

ความสามารถ 

100 4.71 0.498 

ประโยชนท์ี่ไดร้บัจากโครงการภาพรวม 100 4.63 0.544 
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ผลความพึงพอใจโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่น
ผูกพันในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยพบว่าผูเ้ขา้รบัการอบรมส่วนใหญ่มี
ความเห็นดงันี ้

 ดา้นกระบวนการก่อนการจัดอบรมพบว่า ผูเ้ขา้รบัการอบรมพึงพอใจมากที่สุดคือ  
ความเหมาะสมดา้นระยะเวลาค่าเฉลี่ยX = 4.81 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.486 รองลงมา
ดา้น การจดัล าดบัขัน้ตอนกิจกรรม ค่าเฉลี่ย X = 4.69 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.506 และ
ความเหมาะสมช่วงเวลาที่จดั ค่าเฉลี่ย X = 4.68 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.566 และการ
ประชาสัมพันธ์โครงการ ค่าเฉลี่ย X = 4.63 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.597 และความ
เหมาะสมของสถานที่ ค่าเฉลี่ยX = 4.56 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.538ตามล าดบั  

ดา้นผูฝึ้กอบรมพบว่า ผูเ้ขา้รบัการอบรมพึงพอใจมากที่สุดคือความรอบรูใ้นเนือ้หา
ของผูฝึ้กอบรม ค่าเฉลี่ย X = 4.81 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.443 รองลงมาดา้น ความ
เหมาะสมของผูฝึ้กอบรมในภาพรวม ค่าเฉลี่ย X = 4.71 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.556 
และความสามารถในการตอบค าถาม ค่าเฉลี่ย X = 4.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.551 
และความสามารถในการถ่ายทอดความรูค่้าเฉลี่ยX = 4.65 S.D. = 0.575 ตามล าดบั 

ดา้นประโยชนพ์บว่า ผูเ้ขา้รบัการอบรมพึงพอใจมากที่สดุคือ สิ่งที่ไดร้บัจากโครงการ
เพื่อต่อยอดในงาน ค่าเฉลี่ย X = 4.74 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.543 รองลงมาด้าน 
หลักสูตรเอือ้อ านวยต่อการเรียนรูก้ารพัฒนาความสามารถ ค่าเฉลี่ย X = 4.71 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน S.D. = 0.498 และไดร้บัความรูแ้นวคิดและประสบการณ์ใหม่ ค่าเฉลี่ย X = 4.66 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.572 และสัดส่วนระหว่างการฝึกอบรมภาคทฤษฎีและการปฏิบัติ
เหมาะสม X = 4.66 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.497 และประโยชนท์ี่ไดร้บัจากโครงการ
ภาพรวม X = 4.63 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.544และกิจกรรมนีต้รงตามความคาดหวัง
X = 4.60สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.550 ตามล าดบั 

ด้านสิ่งอ านวยความสะดวก พบว่า ผู้เข้ารับการอบรมพึงพอใจมากที่สุ ดคือ
โสตทศันูปกรณ ์ค่าเฉลี่ย X = 4.71 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.518 รองลงมาดา้น เอกสาร
มีความพรอ้ม ค่าเฉลี่ย X = 4.58 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.606 และเจา้หนา้ที่สนับสนุน 
ค่าเฉลี่ยX = 4.58 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.554 ตามล าดบั 

 
 

  



  127 

บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผล การวิเคราะหข์้อมูล 

ในการวิจัยนีเ้ป็นการวิจัยส าหรบัการวิเคราะหต์ัวบ่งชีแ้ละการพัฒนาโปรแกรมพัฒนา
แรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบัน
การเงินในไทย โดยใชว้ิธีวิจยัแบบกึ่งทดลอง (Quasi-experimental research) โดยแบ่งการท าวิจยั
ออกเป็น 3 ขัน้ตอน เพื่อตอบวตัถปุระสงคก์ารวิจยัดงันี ้

1. เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีแ้ละแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ของพนักงานขายใน
สถาบนัการเงินในไทย 

2. เพื่อพัฒนารูปแบบสมการโครงสรา้งของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันใน
การเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

3. เพื่อพัฒนาโปรแกรมและศึกษาประสิทธิผลโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการ
ตัง้เปา้หมายต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

ผูว้ิจัยเริ่มตน้การวิจัยในขัน้ตอนที่ 1 โดยท าการศึกษาวรรณกรรม ทฤษฎี และแนวคิดที่
เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั อนัประกอบไปดว้ย การพฒันาแรงจงูใจ การตัง้เป้าหมาย และ 
ความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ซึ่งมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความยดึมั่นผูกพนัเชิงการรูคิ้ด ความ
ยึดมั่นผูกพันเชิงอารมณ์ ความยึดมั่นผูกพันเชิงพฤติกรรม จากนัน้ผูว้ิจัยไดน้ าความหมายของตัว
แปรดงักล่าว มาสรา้งเป็นขอ้ค าถามในแบบวดัความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายใน
สถาบันการเงินในไทย จากการพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมาย ทั้งนีข้อ้ค าถามในแบบวัด
ดงักล่าว จะเป็นขอ้ความที่ค  านึงถึงบริบทของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยโดยเฉพาะ มี
ลกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 7 ระดบั ประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (content validity) 
ดว้ยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อความตรงตามเนือ้หา (index of the item-objective 
congruence: IOC) จากผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน โดยมีการปรบัเปลี่ยนเนือ้หาตามค าแนะน า
ของผูเ้ชี่ยวชาญ จากนั้นผูว้ิจัยไดน้ าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแลว้ ด าเนินการเก็บขอ้มูลโดยผูใ้ห้
ขอ้มลูส าคญั ไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายงานขาย ในสถาบนัการเงินในไทยที่มีประสบการณท์ างานไม่นอ้ย
กว่า 3 ปี ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ขอบเขตดา้นกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานฝ่ายงานขาย 
ในสถาบนัการเงินในไทยที่มีประสบการณท์ างานไม่นอ้ยกว่า 3 ปี สุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน ซึ่ง
ปัจจบุนัยงัคงเป็นไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายงานขาย 
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ส าหรบัผลการวิเคราะหข์อ้มูลผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง 
(Second order confirmatory factor analysis) เพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลอ้งของ
โมเดลการพัฒนาตัวบ่งชีค้วามยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ของพนักงานขายในสถาบันการเงินใน
ไทย โดยใชก้ารเสริมแรงจงูใจผ่านการตัง้เป้าหมาย ซึ่งเป็นสมมติุฐานทางทฤษฎีที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้ว่า
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจักษ์หรือไม่ โดยใชโ้ปรแกรม Lisrel โดยใชค่้าสถิติที่ตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ไดแ้ก่ ค่าสถิติไค-แสควร ์(Chi-Square Statistics) 
ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness of Fit Index = GFI) ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index = AGFI) และค่าดชันีรากของค่าเฉลี่ย
ก าลงัสองของเศษ (Root Mean Square Residual = RMR) 

ในขัน้ตอนที่ 2 ผูว้ิจยัพัฒนารูปแบบสมการโครงสรา้งของตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อความยึด
มั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย  เมื่อพิจารณาตัวแปรสาเหตุ
ทัง้หมดในโมเดลมีอิทธิพลทางบวกต่อตวัแปรความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้เป็นรายดา้นพบว่า 
โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรู ้มีจ านวน 2 ตัว คือ ตัวแปรการพัฒนาแรงจูงใจ (Motivation) และตัวแปรการตัง้เป้าหมาย 
(Goal Setting) โดยมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.82 และ 0.44 ตามล าดบั โดยตวัแปรสาเหตแุต่ละตวั
มีความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตแุละค่าอิทธิพลต่อตวัแปรความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้เรียงล าดบัจาก
มากไปนอ้ยดงันี ้

1) ตัวแปรการพัฒนาแรงจูงใจ (Motivation) เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยึด
มั่นผกูพนัในการเรียนรู ้และมีอิทธิพลรวมมากที่สดุเป็นล าดบัแรก จากขอ้คน้พบเป็นเชิงประจกัษว์่า 
การสรา้งแรงจงูใจในการท างานใหแ้ก่พนกังาน หากปล่อยใหพ้นกังานไม่มีความสขุ ไม่รูส้ึกสนุกกบั
การท างาน จะส่งผลต่อประสิทธิผลของงานที่ท า และผลการท างานตกต ่า พนักงานมีอัตราการ
เปลี่ยนหรือเปลี่ยนงานสงูขึน้ หวัหนา้งานจึงตอ้งท างานหนกัเพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานมีแรงจงูใจและ
ทุ่มเทใหก้ับการท างาน ดังนั้นสามารถสรุปไดว้่า การสรา้งแรงจูงใจจึงเป็นตัวแปรส าคัญที่น าไป
พฒันาโปรแกรม 

2) ตัวแปรการตัง้เป้าหมาย (Goal Setting) เป็นตัวแปรแฝงที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้และมีอิทธิพลรวมมากเป็นล าดับที่ 2 โดยเป็นอิทธิพลเฉพาะทางตรง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากขอ้คน้พบเป็นเชิงประจักษ์ว่า การท างานทุกงาน ถ้า
อยากจะประสบความส าเร็จ ก็ตอ้งมีเป้าหมาย ธนาคารควรตอ้งมีและตอ้งท าเพื่อเป็นการส่งเสริม
สนับสนุนการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายซึ่งก็คือ การตั้งเป้ายอดขาย (Sales Target) การ
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ก าหนดยอดขายที่มุ่งหวังไว ้การวางแผนเป้ายอดขายเป็นรายเดือน รายไตรมาส รายปีใหก้ับทีม
ขายและพนกังานขายแต่ละคน เป็นแนวทางในการท างานและท าใหย้อดขายของธนาคารนัน้เกิด
การเติบโตที่สงูขึน้ ซึ่งยอดขายจะเป็นตวับ่งบอกถึงศกัยภาพการท างานของพนกังานขายในองคก์ร
ได ้ ดังนั้นอาจกล่าวโดยสรุปไดว้่า ตัวแปรการตั้งเป้าหมาย จึงเป็นตัวแปรส าคัญที่น าไปพัฒนา
โปรแกรม 

จากผลการวิเคราะหข์า้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า โมเดลการพัฒนาความยึดมั่นผูกพันใน
การเรียนรูท้ี่สรา้งขึน้มีความตรง และสามารถน าไปออกแบบโปรแกรมอบรมเพื่อพัฒนาความยึด
มั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ในขัน้ตอนถดัไปของการวิจยัได ้

 
ในขั้นตอนที่  3 ผู้วิจัยน าข้อค้นพบที่ได้จากขั้นตอนที่  1 และขั้นตอนที่  2 มาพัฒนา

โปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เปา้หมายต่อความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขาย
ในสถาบนัการเงินในไทย เป็นขอ้มลูส าหรบัการยกรา่งโดยก าหนดจดุมุ่งหมายตามสภาพที่คาดหวงั
ที่ไดศ้ึกษา และแนวทางในการสง่เสรมิความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนั
การเงินไทยโดยการเสรมิแรงจงูใจจากการตัง้เปา้หมายจากผูเ้ชี่ยวชาญ โดยมุ่งพฒันาใหพ้นกังานมี
ความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินไทยโดยการเสริมแรงจูงใจจาก
การตัง้เป้าหมาย จากนัน้น าก าหนดเป็นจุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรมที่สามารถวัดและประเมินผลได้
อย่างชดัเจน ผูว้ิจยัไดก้ าหนดเนือ้หาสาระโดยยึดองคป์ระกอบของความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู้
ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินไทยโดยการเสรมิแรงจูงใจจากการตัง้เป้าหมาย จากการศึกษา
เอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง ซึ่งองคป์ระกอบของความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้อง
พนกังานขาย ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความยึดมั่นผูกพนัดา้นการรูคิ้ด ความยึดมั่นผูกพนัดา้น
อารมณ์ และความยึดมั่นผูกพันด้านพฤติกรรม จากนั้นน าเนื ้อหามาก าหนดโครงสร้างของ
โปรแกรม โดยใช้แบ่งโปรแกรมออกเป็น 8 กิจกรรมย่อยและจัดกระบวนการฝึกอบรม เพื่อให้
พนักงานได้รบัทั้งความรู ้ทักษะ และกระบวนการ ตามโปรแกรมที่พัฒนาขึน้ ผู้วิจัยใช้แนวคิด
เก่ียวกับการเรียนรู้จากการแนวคิดของ Self-System Model of Motivational Development 
(SSMMD) ที่ไดก้ล่าวถึงสภาพแวดลอ้มทางการเรียนรูน้ัน้ ว่าเป็นปัจจัยอันส าคัญที่ส่งผลต่อระดับ
แรงจูงใจในการเรียนรู ้ผูอ้บรมมีส่วนในการสรา้งสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมต่อการเรียนรู ้ซึ่งจะ
เสริมสรา้งแรงจูงใจใหก้บัผูเ้ขา้อบรม และน าไปสู่ความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูท้ี่สงูขึน้ได ้ทฤษฎี 
SSMMD ดังกล่าวนีอ้ยู่ภายใตท้ฤษฎี Self-Determination Theory (SDT) นอกจากนีย้งัไดก้ าหนด
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สื่อการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกับเนือ้หาสาระและกระบวนการฝึกอบรมและประเมินผลตามแนว
ทางการวดัและประเมินตามสภาพจรงิ 

ในส่วนต่อมา ผูว้ิจยัไดท้ าการศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรมการทดลองใชโ้ปรแกรมเป็น
ลกัษณะงานวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-experimental research) ในรูปแบบกลุ่มทดลองกลุ่มเดียวมี
การวัดก่อนและหลังการทดลอง การด าเนินการในขั้นตอนนี ้ เป็นการน าการน าผลหลังจากน า
โปรแกรมฝึกอบรม ที่พัฒนาขึน้ไปทดลองใชก้ับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 100 คน ศึกษาประสิทธิผล
ของโปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เปา้หมายต่อความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังาน
ขายในสถาบันการเงินในไทยโดยท าการวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายใน
สถาบันการเงินไทยด้วยแบบข้อสอบก่อนอบรมและหลังอบรม (One group pretest posttest 
design) ท าการเปรียบเทียบคะแนนความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบัน
การเงินไทยและหลงัการไดร้บัโปรแกรม เพื่อประเมินประสิทธิผลของโปรแกรมโดยใชก้ารวิเคราะห์
ผลการเปลี่ยนแปลงกาการเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายก่อน
อบรมและหลังอบรมดว้ยการทดสอบค่า t แบบ dependent sample test และประเมินความพึง
พอใจของพนักงานขายที่มีต่อโปรแกรมฝึกอบรมเพื่อส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้อง
พนกังานขายในสถาบนัการเงินไทยโดยการเสรมิแรงจงูใจจากการตัง้เปา้หมาย 

ผู้วิจัยท าการสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และน าเสนอข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
ตามล าดบัดงัต่อไปนี ้

1. สรุปผลการวิจยั 
2. อภิปรายผลการวิจยั 
3. ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะจากการวิจยั 

1.สรุปผลการวิจัย 
ผูว้ิจยัไดท้ าการสรุปผลวิจยัเพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัต่อไปนี ้
1.1 สรุปผลการพัฒนาตัวบ่งชีแ้ละแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ ของ

พนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย และการพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างของตัว
แปรทีม่ีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิใน
ไทย  

ผูว้ิจัยท าการออกแบบชุดขอ้ค าถามของแบบวดัความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้อง
พนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย จากการพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมาย  ทั้งนี ้ได้
พิจารณาจากความหมายและองคป์ระกอบที่ไดท้ าการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และแนวคิดที่
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เก่ียวขอ้ง อีกทัง้ยังพิจารณาถึงบริบทของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย เพื่อใหข้อ้ค าถาม
ของแบบวดัที่ไดส้รา้งขึน้ มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย
มากที่สดุ หลงัจากนัน้ไดน้ าแบบสอบถามดงักล่าวไปใหผู้เ้ชี่ยวชาญ เพื่อท าการตรวจสอบคณุภาพ
ของเครื่องมือโดยมีรายละเอียดดงันี ้

1.1.1 การหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ความตามเนือ้หา (IOC) 
ผูว้ิจัยไดน้ าแบบวดัความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบัน

การเงินในไทย จากการพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมาย ใหผู้เ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 พนักงาน
ขาย ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดว้ยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ความตามเนือ้หา 
(IOC) โดยทกุขอ้มีค่าดชันีความสอดคลอ้งมากกว่า 0.6 

1.1.2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐาน 
ในล าดับถัดไป ผูว้ิจยัไดน้ าแบบวดัความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนกังาน

ขายในสถาบนัการเงินในไทย จากการพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมาย ท าการเก็บขอ้มลูจาก
พนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ดว้ยวิธีการใช ้Google Form ผ่านทางออนไลน ์ผลการเก็บ
ขอ้มูลได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยใชเ้กณฑ์การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การ
ค านวณสตูรไม่ทราบขนาดตวัอย่างของ W.G. Cochran โดยก าหนดระดบัค่า ความเชื่อมนัรอ้ยละ 
95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 ผู้วิจัยใช้แบบวัดเป็นเครื่องมือในการท าวิจัยใน
ขัน้ตอนที่ 1 ผลการเก็บชอ้มลู ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน โดยผลการวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐาน 
ใชก้ารหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของพนกังานขาย เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า พนกังานขายใหค้วามส าคญักบัการวางเป้าหมายมากที่สดุค่าเฉลี่ย = .96 สว่น
เบี่ยงเบนมาตรฐาน SD. =.75 รองลงมา ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูค่้าเฉลี่ย =6.29  ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน SD. =.76 และ การพัฒนาแรงจูงใจ ค่าเฉลี่ย =5.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
SD. = .96 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มากที่สุด พยายามค้นหาวิธีการใหม่ๆ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว ้ค่าเฉลี่ย = 6.40ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน SD. =.87 อยู่ในระดับมาก  รองลงมา 
จะไม่ละทิง้กับเป้าหมายที่ตั้งไว ้ค่าเฉลี่ย =6.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน SD. =.90 อยู่ในระดับ
มากและวางเป้าหมายชดัเจนดา้นผลตอบแทนเพื่อใหเ้พียงพอต่อการใชจ้่ายและการเก็บออมของ
ตนเอง ค่าเฉลี่ย =6.49 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน SD. =.83 อยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั 

เมื่อพิจารณาดา้นความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้พบว่าพบว่าพนกังานขายจะมี 
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูด้า้นการรูคิ้ดมากที่สุด ค่าเฉลี่ย =6.36 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
SD. =.76 อยู่ในระดับมาก รองลงมาความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูด้้านพฤติกรรม ค่าเฉลี่ย 
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=6.25สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน SD. =.89 อยู่ในระดบัมาก และความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูด้า้น
อารมณค่์าเฉลี่ย =6.23 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน SD. =.84อยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั 

เมื่อพิจารณาดา้นการพฒันาแรงจงูใจพบว่าพนกังานขายจะมีแรงจงูใจ มากที่สดุ 
คือไดร้บัการยกย่องชมเชยจากหัวหน้างาน ค่าเฉลี่ย =6.29 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน SD. =1.05 
อยู่ในระดับมาก รองลงมามีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งงานใหสู้งขึน้ค่าเฉลี่ย =6.30 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน SD. =.96 อยู่ในระดับมากและอาสาท างานที่ทา้ทายความสามารถของพนักงานขาย
ค่าเฉลี่ย =6.28สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน SD. =1.05 อยู่ในระดบัมากตามล าดบั 

1.1.3 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง (Second order 

confirmatory factor analysis) เพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลอ้งของโมเดลการพฒันา
ตวับ่งชีค้วามยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย โดยใชก้ารเสริม
แรงจงูใจผ่านการตัง้เปา้หมาย ซึ่งเป็นสมมติุฐานทางทฤษฎีที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้ว่ามีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจักษ์หรือไม่ โดยใชโ้ปรแกรม Lisrel ส าหรบัผลการวิเคราะหข์อ้มลูผูว้ิจยัใชค่้าสถิติที่
ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ไดแ้ก่ ค่าสถิติไค-แสควร ์ (Chi-Square 
Statistics) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness of Fit Index = GFI) ดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนที่ปรบัแก้แลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index = AGFI) และค่าดัชนีรากของ
ค่าเฉลี่ยก าลงัสองของเศษ (Root Mean Square Residual = RMR) ผลวิจยัมีดงันี ้

โมเดลองคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงการพฒันาแรงจงูใจ (Motivation) มี
ความตรง เนื่องจากโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ในเกณฑดี์ โดยมีค่าดัชนีความ

กลมกลืนผ่านเกณฑดี์ทุกตัว ไดแ้ก่ ค่า χ2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p=0.68) ค่า χ2/df =0.68 ค่า 
RMSEA=0.00 ค่า GFI=0.99 ค่า AGFI=0.98 ค่า RMR=0.01 ค่า SRMR=0.01 ค่า NFI=0.99 
และค่า CFI=1.00 ตัวแปรแฝงการพัฒนาแรงจูงใจประกอบดว้ยตัวแปรสงัเกตได ้จ านวน 9 ตัว มี
ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได ้(AVE) เท่ากับ 0.47 และค่าความเชื่อถือไดเ้ชิงโครงสรา้ง (CR) 
เท่ากับ 0.87 ตวัแปรสงัเกตไดแ้ต่ละตัวมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.32–0.95 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พนกังานขายมีความเห็นว่า ชื่นชอบการแข่งขนัและมุ่งหวงัผลประโยชนท์ุก
ครั้ง โดยมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน factor loading = 0.95 ค่า R2=.90 รองลงมา
ตอ้งการมีโอกาสเรียนรูส้ิ่งต่างๆ จากการอบรมที่องคก์รมอบใหแ้ก่พนักงานขาย โดยมีค่าน า้หนัก
องคป์ระกอบมาตรฐาน factor loading =  0.93 ค่า R2=.86 และตอ้งการปฏิบติังานดว้ยความคิด
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ของตนเองโดยไม่ต้องรอใครบังคับ  โดยมีค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน factor loading = 
0.87 ค่า R2=.76 ตามล าดบั 

โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงการวางเป้าหมาย โมเดล
องคป์ระกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงการวางเป้าหมาย (Goal Setting) มีความตรง เนื่องจาก
โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ในเกณฑดี์ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนผ่านเกณฑ์

ดีทุกตัว ไดแ้ก่ ค่า χ2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p=0.82) ค่า χ2/df =0.69 ค่า RMSEA=0.00 ค่า 
GFI=0.99 ค่า AGFI=0.98 ค่า RMR=0.01 ค่า SRMR=0.01 ค่า NFI=0.99 และค่า CFI=1.00 ตัว
แปรแฝงการวางเป้าหมายประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้จ านวน 10 ตวั มีค่าเฉลี่ยความแปรปรวน
ที่สกัดได้ (AVE) เท่ากับ 0.67 และค่าความเชื่อถือได้เชิงโครงสรา้ง (CR) เท่ากับ 0.95 ตัวแปร
สงัเกตไดแ้ต่ละตัวมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.66–0.86 โดยพบว่าพนักงาน
ขายพยายามค้นหาวิธีการใหม่ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน factor loading = 0.86ค่า R2=.74 รองลงมา เต็มใจที่จะพยายามเพิ่มขึน้เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายที่ตัง้ไว ้ เอาจริงเอาจังกับเป้าหมายที่ตัง้ไว ้จะไม่ละทิง้กับเป้าหมายที่ตัง้ไว ้พนักงานให้
ความส าคัญเท่ากัน โดยมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน factor loading = 0.85 ค่า R2=.73  
และมีความพึงพอใจที่จะท างานให้ได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน factor loading = 0.83 ค่า R2=.69ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองตามโมเดลการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยันของความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้พบว่า ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ  
20 ตัวบ่ งชี ้  คือ  องค์ประกอบความยึดมั่ นผูกพันในการเรียน รู้ด้านการรู ้คิด  (Cognitive) 
องคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูด้า้นอารมณ์ (Emotion) และองคป์ระกอบความยึด
มั่นผูกพนัในการเรียนรูด้า้นพฤติกรรม (Behavior) โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิง

ประจักษ์ดี พิจารณาจาก ค่า χ2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (ค่า p = 0.38) ค่า χ2/df=1.04 ค่า 
RMSEA=0.01 ค่า GFI=0.97 ค่า AGFI=0.95 ค่า RMR=0.02 ค่า SRMR=0.02 ค่า NFI=0.99 
และค่า CFI=1.00 แสดงว่าโมเดลการวิจยัมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

เมื่ อพิ จารณาองค์ประกอบความยึดมั่ นผูกพัน ในการเรียน รู้ (Learning 
Engagement) รายองคป์ระกอบทัง้ 3 องคป์ระกอบ พบว่า มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (b) เป็นบวก
ระหว่าง 0.88 ถึง 0.95 และแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 ทุก
องค์ประกอบ โดยเรียงล าดับความส าคัญตามค่าน า้หนักองค์ประกอบจากมากไปน้อยได้ดังนี ้
ล  าดับที่  1 องค์ประกอบความยึดมั่ นผูกพันในการเรียนรู้ด้านการรู ้คิด (0.95) ล าดับที่  2 
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องคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูด้า้นพฤติกรรม (0.92) ล าดบัที่ 3 องคป์ระกอบความ
ยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูด้า้นอารมณ ์(0.88) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูด้า้นการรูคิ้ด
พนักงานขายเห็นว่า สามารถตั้งค าถามและตอบค าถามเชิงเหตุผลเก่ียวกับงาน ได้ โดยมีค่า
น า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน factor loading =0.87 ค่า R2=0.76รองลงมาสามารถจ าแนกสิ่งที่
มีความจ าเป็นและไม่จ าเป็นในการท างาน โดยมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน factor loading 
=0.85 ค่า R2=0.72 และเชื่อมโยงความรูท้ี่มีอยู่กับสถานการณจ์ริง โดยมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ
มาตรฐาน factor loading =0.85 ค่า R2=0.72 ตามล าดบั 

ดา้นความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูด้า้นพฤติกรรม พบว่า พนกังานขายตอ้งการ
คัดเลือกเนือ้หาหรือประเภทของกิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรูด้้วยตนเอง มากที่สุดมีค่าน า้หนัก
องคป์ระกอบมาตรฐาน factor loading =0.92 ค่า R2=0.84 รองลงมามีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อ
สรา้งการเรียนรู ้ มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน factor loading =0.88 ค่า R2=0.77 และมี
ส่วนร่วมในการสนทนางานที่ท าเสร็จ ในกลุ่มแชทพดูคยุงาน  มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน 
factor loading =0.84 ค่า R2=0.70 ตามล าดบั 

ความยึดมั่ นผูกพันในการเรียนรู้ด้านอารมณ์พบว่าพนักงานขายมีความ
กระตือรือรน้ที่จะมีส่วนร่วมกบัการเรียนรูภ้ายในองคก์รมากที่สดุค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน 
factor loading =0.86 ค่า R2=0.74 รองลงมาพนักงานขายรูส้ึกสนใจกิจกรรมต่างๆ ในการอบรม  
ค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน factor loading =0.86 ค่า R2=0.73 และพนักงานขายมีความ
กระตือรือรน้ในการเรียนรู้ประโยชน์ของผลิตภัณฑ์  ค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน factor 
loading =0.78 ค่า R2=0.60 ตามล าดบั 

สรุปไดว้่าความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินใน
ไทย ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ และ 20 ตัวบ่งชี ้โดยมีองคป์ระกอบหลัก 3 องคป์ระกอบคือ 
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูด้า้นการรูคิ้ด ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูด้า้นอารมณ์ และ
ความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรูด้า้นพฤติกรรม โดยก่อนการหาค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งของ
แบบทดสอบ ผูว้ิจยัวิเคราะหค่์าดชันี ของตวัแปรสงัเกตทัง้ 3 ตวั ซึ่งเป็นองคป์ระกอบของความยึด
มั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าขอ้มลูมีความ
เหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ โดยมีค่าตวัแปรสงัเกตทุกตวัมีความแตกต่างกนัอย่างมี

นยัส าคัญทางสถิติ (χ2 = 140.75, df = 136, p = .37) จึงสรุปไดว้่าขอ้มลูสามารถน าไปวิเคราะห์
ได ้
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ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธ์ตวัแปรวิเคราะหโ์มเดลการพฒันาแรงจงูใจและการ
ตั้งเป้าหมายต่อความผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย และค่า
อิทธิพลระหว่างตัวแปรในโมเดลดว้ยวิธีการวิเคราะหอิ์ทธิพลแบบมีตัวแปรแฝง โดยใชโ้ปรแกรม 
LISREL และใชเ้กณฑค่์าสถิติวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Statistics) คดัมาบางส่วนจาก 
นงลักษณ์ วิรชัชัย (2538 : 45–52) และ ศุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2554 : 24–29) ดังนีคื้อ ค่า 

χ2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p>0.05) หรือ ค่า χ2/df < 2.00 ค่า RMSEA < 0.05 ค่า GFI > 0.90 
ค่า AGFI > 0.90 ค่า RMR < 0.05 SRMR < 0.05 ค่า NFI > 0.90 และค่า CFI > 0.90 

การหาค่าความเที่ยงเชิงโครงสรา้งของแบบวดั ดว้ยองคป์ระกอบเชิงยืนยัน เมื่อ
พิจารณาตามเกณฑ์ความกลมกลืนที่ แนะน าโดย (Schermelleh-Engel, Moosbrugger, & 
Müller, 2003)  พบว่า โมเดลการสรา้งความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูท้ี่พัฒนาขึน้มีความเที่ยง 
เนื่องจากโมเดลมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนผ่านเกณฑ์

ทุกตัว ได้แก่  ค่าไค -สแควร์ไม่มีนัยส าคัญทางสถิ ติ ค่า χ2/df=1.03 ค่า RMSEA=0.01 ค่า 
GFI=0.97 ค่า AGFI=0.94 ค่า RMR=0.02 ค่า SRMR=0.02 ค่า NFI=0.99 และค่า CFI=1.00  

ตวัแปรสาเหตทุัง้หมดในโมเดลมีอิทธิพลทางบวกต่อตวัแปรความยดึมั่นผูกพนัใน
การเรียนรู ้(Learning Engagement) โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้(R2) ไดร้อ้ยละ 67 ตัวแปรสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความ
ยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้มีจ านวน 2 ตวั คือ ตวัแปรการพฒันาแรงจงูใจ (Motivation) และตวัแปร
การวางเป้าหมาย (Goal Setting) โดยมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.82 และ 0.44 ตามล าดับ โดยตัว
แปรสาเหตแุต่ละตัวมีความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุและค่าอิทธิพลต่อตวัแปรความยึดมั่นผูกพนัในการ
เรียนรู ้เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยดงันี ้

 1) ตัวแปรการพัฒนาแรงจูงใจ (Motivation) เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้และมีอิทธิพลรวมมากท่ีสดุเป็นล าดบัแรก โดยเป็นอิทธิพลทางตรง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.48 อิทธิพลทางอ้อม อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.34 และอิทธิพลรวม อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.82 

2) ตัวแปรการวางเป้าหมาย (Goal Setting) เป็นตัวแปรแฝงที่มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้และมีอิทธิพลรวมมากเป็นล าดับที่ 2 โดยเป็นอิทธิพลเฉพาะ
ทางตรง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.44 และอิทธิพลรวม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.44 



  136 

 
1.2 สรุปผลการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึด

มั่นผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย  
ผูว้ิจยัไดท้ าการพฒันาโปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่น

ผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ผูว้ิจยัท าการออกแบบกิจกรรมโดย
ใชผ้ลวิจยัในขัน้ตอนที่ 1 และขัน้ตอนที่ 2 และทบทวนวรรณกรรมที่มีความเก่ียวขอ้ง ซึ่งใชแ้นวคิด
จดัการเรียนการสอนที่สนบัสนนุความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยาตามแนวคิดของ (Reeve et al., 
2004) อันไดแ้ก่ การสนับสนุนความมีอิสระของผูเ้ขา้อบรม การจัดการดา้นโครงสรา้งของผูอ้บรม 
และการสนับสนุนดา้นความสมัพันธ์ มาเป็นแนวคิดหลกัในการพัฒนารูปแบบของกิจกรรมต่างๆ 
ภายใน โปรแกรม  โดยใช้การพัฒ นาโปรแกรมตามแนวคิดของ Self-System Model of 
Motivational Development (SSMMD) ซึ่งอยู่ภายใต้ทฤษฎี Self-Determination Theory (SDT) 
ซึ่งมีองคป์ระกอบของการสนบัสนนุความมีอิสระ, การจดัการดา้นโครงสรา้ง และการสนับสนุนดา้น
ความสมัพันธ ์โดยในการด าเนินกิจกรรมในโปรแกรม ผูเ้ขา้อบรมจะท ากิจกรรมเพื่อส่งเสริมความ
ยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ ซึ่งเป็นไปตามกระบวนการพัฒนาของ SSMMD โดยโปรแกรมที่
ออกแบบมีทั้งสิน้ 8 กิจกรรม และทุกกิจกรรมไดม้ีผูเ้ชี่ยวชาญท าการตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ภายใน รวมทัง้สิน้ 5 ท่าน 

ผลของการตรวจสอบค่าความสอดคลอ้งภายในของกิจกรรมในโปรแกรม พบว่าแต่
ละกิจกรรมนัน้ มีค่าความสอดคลอ้งภายในมากกว่า 0.6 ทุกดา้น ทัง้ในดา้นวตัถุประสงค ์ทฤษฎีที่
เก่ียวขอ้ง เนือ้หากิจกรรม และการประเมินผล ทั้งนีผู้ว้ิจัยไดท้ าการพัฒนาราบละเอียดของแต่ละ
กิจกรรมตามที่ผูเ้ชี่ยวชาญไดท้ าการแนะน ามา เพื่อใหแ้ต่ละกิจกรรมในโปรแกรมมีความละเอียด
และสมบรูณด์งันี ้

กิจกรรมที่ 1 “ปฐมนิเทศและสรา้งความมีส่วนรว่มทางการเรียนรู”้ พนกังานขายผูเ้ขา้
อบรมสามารถอธิบายถึงความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายได ้ 

 กิจกรรมที่  2 “ประสบการณ์และตัวแบบความส าเร็จ”  พนักงานขายผู้เข้าอบรม
สามารถอธิบายความส าเร็จในแง่มุมของตัวเองได้พนักงานขายผู้เข้าอบรมสามารถระบุ
ความส าคญัของวิธีคิดและพฤติกรรมของบคุคลที่ประสบความส าเรจ็ 

 กิจกรรมที่  3 “รูจ้ักการตั้งเป้าหมาย”  พนักงานขายผู้เข้าอบรมสามารถระบุถึง
ความส าคัญของการตั้งเป้าหมายได้และสามารถบอกองค์ประกอบของการตั้งเป้าหมายที่มี
ประสิทธิภาพได ้ 



  137 

 กิจกรรมที่ 4 “ฝึกการตั้งเป้าหมาย” พนักงานขายผูเ้ขา้อบรมสามารถตั้งเป้าหมาย
สว่นบคุคลไดพ้นกังานขายผูเ้ขา้อบรมสามารถตัง้เป้าหมายเพื่อการเรียนรูไ้ด ้

กิจกรรมที่ 5 “กลยุทธ์การเรียนรู”้ พนักงานขายผูเ้ขา้อบรมสามารถใชก้ลยุทธ์ในการ
เรียนรูไ้ด ้

กิจกรรมที่ 6 “กลยุทธก์ารแกปั้ญหา” พนกังานขายผูเ้ขา้อบรมสามารถใชก้ลยุทธเ์พื่อ
พฒันาการขายพนกังานขายผูเ้ขา้อบรมสามารถแกปั้ญหาเพื่อพฒันาการขาย 

กิจกรรมที่ 7 “มองมุมกลับ ปรบัมุมมอง” พนักงานขายผูเ้ขา้อบรมสามารถระบุถึง
ความส าคญัของการมีเจตคติที่ดีต่อการขาย 

กิจกรรมที่  8 “เขียนต านานให้ตัวคุณ เอง”  พนักงานขายผู้เข้าอบรมสามารถ
ตัง้เปา้หมายในระยะยาวได ้

1.3 สรุปผลการศึกษาประสิทธิผลโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมาย
ต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 

ผู้วิจัยได้ท าการวิจัยแบบกึ่งทดลอง (Quasi-experimental research) แบบ One-
group pretest posttest design โดยได้ท าการทดสอบความยึดมั่ นผูกพันในการเรียนรู้ของ
พนักงานขายในสถาบนัการเงินไทยที่เป็นกลุ่มตัวอย่างก่อนเขา้โปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการ
ตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย และ
ทดสอบอีกครัง้ภายหลงัการเขา้รว่มโปรแกรม จากนัน้ใชค่้าสถิติ paired sample t-test เพื่อท าการ
วิเคราะหค์วามยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยก่อนและหลงั
การเขา้รว่มโปรแกรม 

โดยกลุ่มตัวอย่างที่ได้เขา้ร่วมโปรแกรม มีทั้งหมด 100 คน ส่วนใหญ่อายุ 30-40 ปี 
จ านวน 46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46 เป็นเพศหญิง 62 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62 มีการศึกอยู่ในระดับ
ปริญญาตรีจ านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ 66 มีอายุงานของการเป็นพนกังานขาย 5-10 ปี จ านวน 
33 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33 โดยทุกคนจะตอ้งท าแบบวดัความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้2 ครัง้ คือ 
ก่อนเริ่มโปรแกรม (ก่อนการทดลอง) และ หลงัเริ่มโปรแกรม (ภายหลงัการทดลอง) 

ภายหลงัจากการเขา้ร่วมโปรแกรม ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะหค์วามยดึมั่นผูกพนัในการ
เรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทยของกลุ่มตัวอย่างที่ไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรม  โดยผล
การศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายก่อนการเขา้ร่วม
โปรแกรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 8.69 (SD = 3.651) ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องกลุ่มตัวอย่าง
หลงัการเขา้ร่วมโปรแกรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 16.77 (SD = 2.309) จะเห็นไดว้่าความยึดมั่นผูกพัน
ในการเรียนรูข้องกลุ่มตัวอย่างภายหลังจากการเขา้ร่วมโปรแกรม มี ค่าสูงกว่าก่อนการเข้าร่วม
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โปรแกรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (t = 25.983) ซึ่งสามารถตีความไดว้่าโปรแกรม
พัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายใน
สถาบนัการเงินในไทย ส่งผลต่อระดบัความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนั
การเงินในไทย 

ผลความพึงพอใจโปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันใน

การเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยพบว่าผูเ้ขา้รบัการอบรมส่วนใหญ่มีความเห็น

ดงันี ้

ดา้นกระบวนการก่อนการจัดอบรมพบว่า ผูเ้ขา้รบัการอบรมพึงพอใจมากที่ สุดคือความ

เหมาะสมดา้นระยะเวลาค่าเฉลี่ย X = 4.81 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.486 รองลงมาดา้น 

การจดัล าดบัขัน้ตอนกิจกรรม ค่าเฉลี่ยX = 4.69 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.506 และความ

เหมาะสมช่วงเวลาที่จัด ค่าเฉลี่ย X = 4.68 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.566 และการ

ประชาสัมพันธ์โครงการ ค่าเฉลี่ย X = 4.63 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.597 และความ

เหมาะสมของสถานที่ ค่าเฉลี่ยX = 4.56 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.538ตามล าดบั 

ดา้นผูฝึ้กอบรมพบว่า ผูเ้ขา้รบัการอบรมพึงพอใจมากที่สุดคือความรอบรูใ้นเนือ้หาของผู้

ฝึกอบรม ค่าเฉลี่ย X = 4.81 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.443 รองลงมาด้าน ความ

เหมาะสมของผูฝึ้กอบรมในภาพรวม ค่าเฉลี่ย X = 4.71 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.556 

และความสามารถในการตอบค าถาม ค่าเฉลี่ย X = 4.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.551 

และความสามารถในการถ่ายทอดความรูค่้าเฉลี่ยX = 4.65 S.D. = 0.575 ตามล าดบั 

ดา้นประโยชนพ์บว่า ผูเ้ขา้รบัการอบรมพึงพอใจมากที่สดุคือ สิ่งที่ไดร้บัจากโครงการเพื่อ

ต่อยอดในงาน ค่าเฉลี่ยX = 4.74 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.543 รองลงมาดา้น หลกัสตูร

เอือ้อ านวยต่อการเรียนรูก้ารพัฒนาความสามารถ ค่าเฉลี่ย  X = 4.71 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

S.D. = 0.498 และไดร้บัความรูแ้นวคิดและประสบการณ์ใหม่ ค่าเฉลี่ย X = 4.66 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน S.D. = 0.572 และสดัส่วนระหว่างการฝึกอบรมภาคทฤษฎีและการปฏิบติัเหมาะสม 
X = 4.66 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.497 และประโยชนท์ี่ไดร้บัจากโครงการภาพรวม X

= 4.63 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.544 และกิจกรรมนีต้รงตามความคาดหวัง X = 4.60

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.550 ตามล าดบั 
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ด้านสิ่งอ านวยความสะดวก พบว่า ผู้เข้ารับการอบรมพึงพอใจมากที่สุดคือ
โสตทศันูปกรณ ์ค่าเฉลี่ยX = 4.71 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.518 รองลงมาดา้น เอกสารมี
ความพรอ้ม ค่าเฉลี่ย X = 4.58 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.606 และเจา้หน้าที่สนับสนุน 
ค่าเฉลี่ยX = 4.58 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.554 ตามล าดบั 

จากผลการวิจยัทัง้หมดที่ไดก้ล่าวในขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปว่า แบบวดัความยึดมั่นผูกพัน
ในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย จากการพัฒนาแรงจูงใจและการ
ตัง้เป้าหมายที่ไดส้รา้งขึน้ในงานวิจยัครัง้นีม้ีความน่าเชื่อถือและมีความตรง อีกทัง้โปรแกรมพฒันา
แรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบัน
การเงินในไทยที่ไดส้รา้งขึน้ในงานวิจยัครัง้นีม้ีประสิทธิผลดี พนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย
ที่ไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมนี ้จะมีความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูท้ี่สงูขึน้ จึงสามารถสรุปไดว้่า ยอมรบั
สมมติฐานการวิจยัที่ไดต้ัง้ไว ้

2.อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลงานวิจยัที่ไดก้ล่าวสรุปไวข้า้งตน้ ไดต้อบวตัถุประสงคใ์นการวิจยัทัง้ 3 ขอ้ คือ เพื่อ

ศึกษาตัวบ่งชีแ้ละพัฒนาแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ของพนักงานขายในสถาบัน
การเงินในไทย เพื่อพฒันารูปแบบสมการโครงสรา้งของตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อความยดึมั่นผูกพนัใน
การเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย และเพื่อพัฒนาและศึกษาประสิทธิผลของ
โปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายใน
สถาบนัการเงินในไทย โดยผูว้ิจยัไดอ้ภิปรายประเด็นเพิ่มเติมดงันี ้

2.1 การพัฒนาตัวบ่งชีแ้ละแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ ของพนักงาน
ขายในสถาบันการเงนิในไทย และผลการพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างของตัวแปรทีม่ี
อิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 

ผลการพัฒนาตัวบ่งชีค้วามยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ของพนักงานขายในสถาบัน
การเงินในไทย โดยใชก้ารเสริมแรงจูงใจให้กับพนักงานขายจากการตั้งเป้าหมายพบว่าตัวแปร
สาเหตุทั้งหมดมี อิทธิพลทางบวกต่อตัวแปรความยึดมั่ นผูกพันในการเรียนรู้ (Learning 
Engagement) โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผูกพันในการเรียนรู ้มีจ านวน 2 ตัว คือ ตัวแปรการพัฒนาแรงจูงใจ (Motivation) และตัวแปรการ
วางเปา้หมาย (Goal Setting) โดยมีตวับ่งชีท้ี่ส  าคญัดงันี ้

ตัวบ่งชีค้วามยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูด้้านการรูคิ้ด  (Cognitive) พบว่าพนักงาน
แสดงออกถึงความยึดมั่นผูกพันเชิงการรูคิ้ด โดยการมีส่วนร่วม การคิดทุ่มเทเพื่อการเรียนรู ้



  140 

ความคิดพยายามที่เต็มใจทุ่มเทในการท างาน พยายามคิดในการท าความ  เขา้ใจที่จะเรียนรู ้การ
คิดแยกแยะขอ้เท็จจริง การเรียนรู ้คิดอย่างลึกซึง้ สามารถตั้งค าถามและตอบค าถามเชิงเหตุผล
เก่ียวกับงาน โดยมีน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน=0.87 และค่าความผันแปรที่สามารถอธิบาย
ได้ R2 =0.76  สอดคล้องกับ (Sesmiyanti, 2016) การมีส่วนร่วมทางปัญญาความคิด เป็นสิ่ง
ส าคัญมากมีจุดมุ่งหมายในการเรียนรูส้ามารถจูงใจใหส้นใจในกระบวนการเรียนรู ้ทุ่มเทเพื่อการ
เรียนรู ้การท างานแยกแยะขอ้เท็จจริง เขา้ใจคิดอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถจ าแนกสิ่งที่มีความ
จ าเป็นและไม่จ าเป็นในการท างาน  โดยมีน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน=0.85 และค่าความผัน
แปรที่สามารถอธิบายได ้R2  =0.72 สอดคลอ้งกบั (Fredricks, 2004) & (Pintrich, 2003) เป็นการ
ทุ่มเทเพื่อการเรียนรู  ้ผูเ้ขา้รบัการอบรมแสดงออกมาในแง่ของการพิจารณาไตร่ตรองและความ
พรอ้มที่จะทุ่มเทพยายามในการท าความเขา้ใจแนวคิดที่สลบัซบัซอ้น และฝึกฝนทักษะที่ยากจน
เกิดความช านาญได้อย่างแท้จริง เชื่อมโยงความรูท้ี่มีอยู่กับสถานการณ์จริง  โดยมีน ้าหนัก
องคป์ระกอบมาตรฐาน=0.85 ความผันแปรที่สามารถอธิบายได้ และค่าความผันแปรที่สามารถ
อธิบายได้ R2  =0.72 สอดคล้องกับ (Christenson et al., 2012) การรับรูใ้นการมีส่วนร่วมของ
เก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเท คิด กระตือรือรน้ การแกปั้ญหาที่ยืดหยุ่น อิสระมีกลยุทธใ์นการเรียนรูเ้พื่อ
สรา้งบรรยากาศที่ดีในการเรียนรูน้ั้นแสดงถึงความพยายามในการเรียนรูเ้พื่อท าความเขา้ใจและ
ฝึกฝนความรูแ้ละทกัษะที่ตัง้ใจไว ้

ตัวบ่งชี ้ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูด้้านอารมณ์ พบว่า การแสดงปฏิกิริย า
ตอบสนองทัง้ในเชิงบวกและลบที่มีต่อผูอ้บรม เพื่อน การเรียนรูก้ารสอนที่อาจจะก่อใหเ้กิดความ
ผูกพันต่อองคก์รและความพยายามทุ่มเทในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า มี
ความกระตือรือรน้ที่จะมีส่วนร่วมกับการเรียนรูภ้ายในองคก์ร  มีอิทธิพลมากที่สุด  โดยมีน า้หนัก
องคป์ระกอบมาตรฐาน = 0.86 และค่าความผนัแปรที่สามารถอธิบายได้ R2  =0.74 สอดคลอ้งกับ 
(Fredricks et al., 2004) ที่กล่าวว่า การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ คือ ปฏิกิริยาทางอารมณ์เชิงบวก
โดยรวมต่อการเรียนรูร้วมถึงความเพลิดเพลินกระตือรือรน้  รองลงมา รูส้ึกสนใจกิจกรรมต่างๆ ใน
การอบรม  โดยมีน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน  = 0.86 และค่าความผันแปรที่สามารถอธิบาย
ได้ R2 = 0.73 สอดคล้องกับ (Connell, 1990), (Finn, 1989), (Connell & Wellborn, 1991) และ 
(Reeve, 2012) ที่กลา่วว่า ความตอ้งการของผูเ้รียนในการมีปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น ที่เก่ียวขอ้งกบัการ
เรียน ไดแ้ก่ ผูฝึ้กอบรม เพื่อนร่วมงาน องคก์ร และยงัเก่ียวขอ้งกบัความรูส้ึกของผูเ้รียน เช่น ความ
สนใจ ความสุขความอยากรู ้ความกระตือรือรน้ในการเรียน และ รูส้ึกว่าหัวหน้างานหรือเพื่อน
รว่มงานสนบัสนุนในดา้นการเรียนรู ้โดยมีน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน = 0.70 และค่าความผนั
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แปรที่สามารถอธิบายได้ R2 =0.48 สอดคลอ้งกับ (Fredricks et al., 2004); (Osterman, 2000) ที่
กล่าวว่า อารมณ์และการมีส่วนร่วมนัน้เชื่อมโยงถึงกันอย่างลึกซึง้ ทุกจุดสมัผัสของประสบการณ์
ของพนักงานสามารถกระตุ้นอารมณ์ได้การตอบสนองทางอารมณ์ต่อองค์กร เพื่อนฝูง และผู้
ฝึกอบรม 

ตัวบ่งชีค้วามยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูด้้านพฤติกรรม  (Behavior) เป็นการมีส่วน
ร่วมของผูเ้ข้ารบัการอบรมในความสัมพันธ์ทางการเรียนรู ้การเขา้สังคม  และการร่วมกิจกรรม
พบว่า มากที่สดุคือคัดเลือกเนือ้หาหรือประเภทของกิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรูด้ว้ยตนเอง โดยมี
น ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน  = 0.92 และค่าความผันแปรที่สามารถอธิบายได้ R2   = 0.84 
สอดคลอ้งกบั (Renninger & Bachrach, 2015) ที่กล่าวว่า พฤติกรรมการมีส่วนรว่มมีความเต็มใจ 
คือการคัดเลือกเนือ้หาหรือประเภทของกิจกรรมที่มีความน่าสนใจดว้ยตนเอง รองลงมาคือมีส่วน
รว่มในกิจกรรมเพื่อสรา้งการเรียนรู ้โดยมีน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน = 0.88 และค่าความผัน
แปรที่สามารถอธิบายได้ ความผันแปรที่สามารถอธิบายได้ R2 = 0.77 สอดคล้องกับ (Connell, 
1990); (Finn, 1989) ที่กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Engagement) 
เป็นการที่ผู ้เข้าอบรมมีส่วนร่วมในกิจกรรม ที่ เก่ียวข้องกับการเรียน และคือการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมเพื่อสรา้งการเรียนรู ้โดยมีน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน  = 0.88 และค่าความผนัแปรที่
สามารถอธิบายได ้ความผนัแปรที่สามารถอธิบายได ้R2 = 0.77 สอดคลอ้งกบั (Cooper, 2014) ที่
กล่าวว่า ปฏิสมัพนัธข์องผูเ้รียนและผูส้อนมีความส าคญัเป็นความสมัพนัธท์ี่แข็งแกร่งและเป็นบวก
เป็นสิ่งส าคัญส าหรบัการเพิ่มการมีส่วนร่วมทางพฤติกรรมทางการเรียนรู ้และ (Fredricks, et al, 
2011) เป็นการมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้รบัการอบรมในความสมัพนัธท์างการเรียนรู ้การเขา้สงัคม และ
การร่วมกิจกรรมนอกหลกัสูตร เป็นตน้ พฤติกรรมการมีส่วนร่วมของในดา้นวิชาการ กิจกรรมทาง
สงัคม และกิจกรรม 

ตวับ่งชีก้ารพัฒนาแรงจูงใจ (Motivation) พบว่า ตัวบ่งชีแ้สดงถึงการตอบสนองของ
พฤติกรรมจะได้รับการเสริมความแข็งแกร่งด้วยรางวัล ซึ่งน าไปสู่การท าซ า้ข องพฤติกรรมที่
ตอ้งการ รางวลัคือสิ่งกระตุน้เสรมิแรง ความส าเรจ็ในการเรียนรู ้3 อนัดบัส าคญัอนัดบัแรก ชื่นชอบ
การแข่งขันและมุ่งหวังผลประโยชน์ทุกครั้ง โดยมีน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน  = 0.95 
สอดคล้องกับ (McClelland, 2018) ที่ได้กล่าวว่า ความต้องการหรือแรงจูงใจเป็นความส าเร็จ 
ความผูกพนั และอ านาจ และเห็นว่าสิ่งเหลา่นีไ้ดร้บัอิทธิพลจากปัจจยัขบัเคลื่อนภายในชื่นชอบการ
แข่งขันและตอ้งการผลประโยชนจ์ากการกระท าและค่าความผันแปรที่สามารถอธิบายได้ R2  = 
0.90 รองลงมามีโอกาสเรียนรูส้ิ่งต่างๆ จากการอบรมที่องค์กรมอบให้แก่ท่าน โดยมีน ้าหนัก
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องคป์ระกอบมาตรฐาน = 0.93 สอดคลอ้งกับ (Chileshe, N. and Haupt, T. C., 2010) ไดศ้ึกษา
เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานพบว่า พนกังานใหค้วามส าคญักบัการพฒันาองคค์วามรูข้องตนเอง 
คณุภาพชีวิต ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพื่อนรว่มงานเป็นปัจจยัส าคญัและค่าความผนัแปร
ที่สามารถอธิบายได้ R2  = 0.86 และอนัดบัสุดทา้ยปฏิบติังานดว้ยความคิดของตนเองโดยไม่ตอ้ง
รอใครบงัคบั โดยมีน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน = 0.87 และค่าความผนัแปรที่สามารถอธิบาย
ได ้R2  = 0.76 สอดคลอ้งกับ (Walker, Greene and Mansell, 2006) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจในการ
ตัดสินใจด้วยตนเองมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ซึ่งอาจเป็นเพราะ การที่มี
แรงจูงใจในการตดัสินใจดว้ยตนเองอนัเกิดจากแรงจงูใจภายในจะท าใหเ้ห็นคณุค่า ประโยชน ์และ
ความส าคัญของการเรียน จึงสนใจที่จะเรียนรูส้ิ่งต่างๆ ดว้ยความตั้งใจและกระตือรือรน้ และมี 
ความสุขในการเรียน ดังนั้นเมื่อมีแรงจูงใจในการตัดสินดว้ยตนเองก็ย่อมส่งผลใหม้ีความยึดมั่น 
ผกูพนัต่อการเรียนสงูตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบั (Christian, Garza, & Slaughter, 2011) ความยึด
มั่นผูกพนัในงานเป็นแรงจูงใจที่ท าใหพ้นกังานใชค้วามสามารถของตนเองที่มีอยู่ในการปฏิบติังาน
ที่รบัผิดชอบ อีกทัง้ยงัสนใจงานที่นอกเหนือจากหนา้ที่อีก เช่น การท างานในเชิงรุก การคิดรเิริ่ม    

ตัวบ่งชีก้ารตัง้เป้าหมาย (Goal Setting) ผลการวิจัยพบว่า การตัง้เป้าหมายชัดเจน
ดา้นการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นขั้นเป็นตอน เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปตามที่ก าหนดไว้
มาตรฐานของการปฏิบติังาน เกณฑ์ต่างๆ ที่ใชใ้นการวัดผลจึง ผูป้ฏิบัติงานจ าเป็นที่จะตอ้งรูท้ั้ง
ก่อนและหลงัปฏิบัติงานเสร็จ ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัมีผลต่อการปฏิบัติงานไดดี้กว่าการไม่ใหข้อ้มูล
ย้อนกลับ เพราะผู้ปฏิบัติงานจะได้ทราบว่าควรปรับปรุงแก้ไขการท างานอย่างไร เพื่อให้มี
ประสิทธิผลมากขึน้ มีอิสระในการท างาน ในการที่จะกระท าการใดๆ เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายภายใต้
ขอบเขตความสามารถของตนเอง ตัวบ่งชีส้  าคัญประกอบดว้ย เต็มใจที่จะพยายามเพิ่มขึน้เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมีน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน  = 0.85 และค่าความผันแปรที่
สามารถอธิบายได้ R2 = 0.73 สอดคล้องกับ ของ (Burns et al., 2019) ที่ ได้กล่าวไว้ว่า การ
ตัง้เป้าหมายนัน้เป็นกระบวนการที่ช่วยส่งเสริมใหผู้ ้เขา้อบรมนัน้ไดมุ้่งเนน้ไปที่การเรียนรูแ้ละการ
พัฒนาตนเอง ซึ่งส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ในสภาพแวดลอ้มที่กระตุน้ใหเ้กิดการ
แข่งขันกับคนรอบขา้ง ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ (Antonio & Tuffley, 2015) ซึ่งได้ศึกษาผล
ของการตัง้เป้าหมายกบัความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้โดยเป้าหมายจะตอ้งมีความชดัเจน และ
สามารถเชื่อมโยงกับการเรียนรู ้(Andriessen et al., 2006); (Greene et al., 2004); (Orthner et 
al., 2013); (Tan, 2007) จะท าใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูท้ี่เพิ่มขึน้ ความยึดมั่นผูกพัน
กบัการเรียน ไดใ้หค้วามหมายว่ากระบวนการเชิงกลยทุธส์  าหรบัการเรียนรูแ้ละความรบัผิดชอบต่อ
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เป้าหมายหรือผลแก่ตัวเอง รองลงมา จะไม่ละทิง้กับเป้าหมายที่ตัง้ไว ้โดยมีน า้หนักองคป์ระกอบ
มาตรฐาน = 0.85 และค่าความผันแปรที่สามารถอธิบายได้ R2  = 0.73 สอดคลอ้งกับ (Locke & 
Latham, 1990) ตั้งเป้าหมายเป็นกระบวนการพิสูจนก์ารท างานของคนและกลุ่มกับเป้าหมายที่
ก าหนดหรือมาตรฐานคณุภาพ และเสนอแนวคิดว่า แรงจูงใจในการท างานที่ส  าคญัของบุคคล คือ 
ความตัง้ใจหรือความมุ่งมั่นที่จะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ การตัง้เป้าหมายที่ดีนัน้ตอ้งเป็น
เป้าหมายที่มีความเฉพาะเจาะจง มีความท้าทายหรือมีความยากแต่สามารถปฏิบัติได้ มีการ
วางแผนเพื่อน าไปสู่เป้าหมายนั้น และอันดับสามการเอาจริงเอาจังกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมี
น ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน  = 0.85 และค่าความผันแปรที่สามารถอธิบายได้ R2 = 0.73 
สอดคลอ้งกบั (Hulleman, Schrager, Bodmann, & Harackiewicz, 2010) ไดก้ล่าวว่าพฤติกรรม
ที่เก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จ การพยายามอย่างจริงจงักับเป้าหมายสะทอ้นถึงความสามารถในงาน
นั้นตามล าดับ และสอดคล้องกับ การตั้งเป้าหมายนั้น เก่ียวขอ้งกับการพัฒนาการวางแผนการ
ท างาน (action plan) ซึ่งถูกออกแบบมาเพื่อสรา้งแรงจูงใจและชีน้  าบุคคลนัน้ใหไ้ปถึงเป้าหมายได้
ส  าเร็จ (Grant, 2012) เป้าหมายนัน้มีความละเอียดอ่อนกว่าแรงปรารถนา หรือความตัง้ใจชั่วขณะ 
ดังนัน้การตัง้เป้าหมาย จึงหมายถึง การที่บุคคลนั้นๆ มีความมุ่งมั่นทั้งในดา้นความคิด อารมณ ์
และพฤติกรรม ไปสู่การไดร้บัเป้าหมาย เพื่อใหไ้ปถึงสถานะดงักลา่ว ผูต้ัง้เปา้หมายจะตอ้งมีการตัง้
สถานะในอนาคต ซึ่งมีความแตกต่างจากสถานะที่เป็นอยู่ในปัจจุบนั ซึ่งความแตกต่างดงักล่าวจะ
ท าให้การกระท าในอนาคตเปลี่ยนไปเพื่อไปสู่สถานะที่ได้ตั้งเอาไว้ (Inzlicht et al., 2014) และ 
(Schunk & Mullen, 2012) ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูน้ัน้เกิดจากการรบัรูค้วามสามารถใน
การเรียนของตนเอง ซึ่งจะรกัษาความคาดหวังผลทางการเรียนในเชิงบวก มีการใหคุ้ณค่าในการ
เรียน รวมถึงมีการตั้งเป้าหมายและประเมิน ความก้าวหน้าในการเรียนของตนเอง และมีการ
ตดัสินใจเลือกในสิ่งที่ตนเองเชื่อว่าจะเป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบั (สิรปัิญญา สา
ดี, 2555) ที่กล่าวว่าความเชื่อ มั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร
เป็นลกัษณะของบคุคลที่มีความ เชื่อดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ารมีความผกูพนั อย่างแทจ้รงิต่อ
ค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร พรอ้มสนับสนุนกิจการขององคก์ารซึ่งเป็นเป้าหมาย ของตน
ดว้ยมีความเชื่อว่าองคก์ารนีเ้ป็นองคก์ารที่ ดีที่สุดที่ตนเองจะท างานดว้ยภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็น ส่วน
หนึ่งขององคก์าร ซึ่งไม่เพียงแต่ความเชื่อถือ การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เท่านัน้
ที่สง่ผลต่อระดบัความผกูผนัต่อองคก์าร ของพนกังาน 

ดว้ยกระบวนการคน้หาความหมายและการพัฒนาขอ้ค าถามในการวิจัยนีม้ีความ
สอดคลอ้งกับงานวิจัยต่างๆ ที่ไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ ผูว้ิจัยไดท้ าการพัฒนาแบบวัดความยึดมั่น
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ผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย เมื่อวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
พบว่ามีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ซึ่งสอดคลอ้งกบัความมุ่งหมายการวิจยัขอ้ 1 และขอ้
ที่ 2 และสามารถกล่าวไดว้่า แบบวดัความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบนั
การเงินในไทย สามารถน าไปใช้กับกลุ่มพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทยได้  และรูปแบบ
สมการโครงสรา้งของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายใน
สถาบันการเงินในไทย สามารถน าไปใช่ในการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการ
ตัง้เปา้หมายต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยได ้

 
2.2 การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่น

ผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 
ในการวิจยัในขัน้ตอนที่ 1 และ 2 ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาคน้ควา้งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อสรา้ง

นิยามและแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย 
จากนั้นผูว้ิจัยไดน้ าผลการวิจัยในขั้นตอนที่ 1 และ 2 มาเป็นแนวทางในการออกแบบโปรแกรม
ฝึกอบรม โดยใชแ้นวคิดการพฒันาแรงจงูใจ และการตัง้เปา้หมาย ประกอบกบัแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง โดยวัตถุประสงคข์องโปรแกรม คือ เพื่อเพิ่มความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้
ของพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย ทั้งนีผู้ว้ิจัยขอแบ่งการอภิปรายการพัฒนาโปรแกรม
พัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายใน
สถาบนัการเงินในไทย โดยมีรายละเอียดดงันี ้

โปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้
ของพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทยที่ผูว้ิจัยไดพ้ัฒนาขึน้นั้น ไดอ้อกแบบตามแนวคิดการ
สนับสนุนความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยาของผูเ้ขา้รบัการอบรม ในการส่งเสริมความมีอิสระ
ของผูเ้ขา้รบัการอบรมความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระและความตอ้งการมี
ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน  ตามแนวคิดของ Self-system Model of Motivational Development 
(SSMMD) ซึ่งอยู่ภายใตท้ฤษฎี Self-Determination Theory ที่อธิบายถึงปัจจัยสภาพแวดลอ้มที่มี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงแรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมมีส่วนสนับสนุนให้บุคคลเกิดความ
ตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Reeve et al., 2004) ที่สามารถกลา่ว
โดยสรุปว่า การสนบัสนุนความมีอิสระนัน้ จะช่วยส่งเสรมิใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมเกิดแรงจูงใจในการ
เรียน และจะน าไปสู่การสรา้งความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูไ้ด้  อีกทั้งยังมีงานวิจัยของ (Buil, 
Catalán, & Martínez, 2020)  ที่ ได้ท าการวิจัยผลของ Self-system Model of Motivational 
Development ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนของนักศึกษาในระดับปริญญาตรี ผ่านการ
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เล่นเกมสแ์บบจ าลอง โดยผลการวิจัยพบว่า Self-system Model of Motivational Development 
นัน้มีความส าคญัอย่างยิ่งยวดต่อการพฒันาความยึดมั่นผกูพนัในการเรียน 

ดังนั้นโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย ที่ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้นัน้ จะถูกออกแบบมาเพื่อท า
หน้าที่ในการช่วยส่งเสริมให้ผูเ้ข้ารบัการอบรมเกิดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้โดยใช้แนว
ทางการสนบัสนนุความมีอิสระผ่านกิจกรรมที่สง่เสรมิใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมเกิดแรงจงูใจในการเรียน 
เช่น การตัง้เปา้หมาย ทัง้นีเ้มื่อพิจารณาจากกลุม่ตวัอย่างในงานวิจยั ซึ่งเป็นพนกังานขายนัน้ ผูว้ิจยั
จึงออกแบบกิจกรรมใหส้อดคลอ้งกับ ทฤษฎีการเรียนรูใ้นผูใ้หญ่ (Adult Learning) ซึ่งเป็นแนวคิด
ของ (Lippitt, Knowles, & Knowles, 1984) โดยหวัใจส าคญัคือ ผูเ้ขา้อบรมในวยัผูใ้หญ่นัน้ พรอ้ม
ที่จะเรียนรู ้แต่ตอ้งใหท้ าการก าหนดเรื่องที่จะเรียนรูด้ว้ยตนเอง เนื่องจากพวกเขามีประสบการณ์
ดัง้เดิมเป็นพืน้ฐานอยู่แลว้ และจะน าประสบการณม์าเปรียบเทียบกับสิ่งที่เรียนรูใ้หม่ ซึ่งแรงจูงใจ
ในการเรียนจะเกิดจากประโยชน์ที่สามารถน าไปใชจ้ริงได้ จากการเรียนนั้นๆ ดังนั้นกิจกรรมที่
ออกแบบทั้งหมดจะถูกแจง้วัตถุประสงค ์เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมเขา้ใจถึงวัตถุประสงคข์องการอบรม 
เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมเกิดความสนใจในกิจกรรม และใหค้วามรว่มมือในกิจกรรมที่ผูฝึ้กอบรมจดัขึน้  ซึ่ง
มีงานวิจัยของ (Gutierrez, Baralt, & Shuck, 2013) ที่ ได้กล่าวว่า การใช้ Adult learning มา
ออกแบบรูปแบบการเรียน จะท าให ้ผูใ้หญ่มี engagement ที่สงูขึน้ อีกทัง้ยงัออกแบบใหผู้เ้ขา้ร่วม
อบรมได้มีการแบ่งกลุ่มเพื่ออภิปรายประเด็นต่างๆ ที่ผู ้ฝึกอบรมก าหนด ซึ่งเป็นไปตามแนวคิด
เก่ียวกบัการเรียนรูเ้ชิงรุก (Active learning) ที่เป็นอีกหนึ่งแนวคิดการสอนที่สง่เสรมิใหผู้เ้ขา้อบรมมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู ้ผู ้ฝึกอบรมช่วยสนับสนุนการท างานร่วมกันในการอบรม อีกทั้ง
สนบัสนุนใหเ้กิดการปฏิสมัพนัธร์ะหว่างตวัผูเ้ขา้รบัการอบรมกับเนือ้หา ผ่านการเรียนรูแ้ละการคิด
วิเคราะห ์ทัง้นีผู้เ้ขา้รบัการอบรมจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรูด้งักล่าวดว้ยการเห็นคุณค่าใน
การลงมือปฏิบัติเอง (Petty, 2004) ผูฝึ้กอบรมสามารถใชว้ิธีการในการแบ่งกลุ่ม เพื่อใหเ้กิดการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในแต่ละกลุ่ม และช่วยกนัในการแกปั้ญหาต่างๆ ที่ผูฝึ้กอบรมไดจ้ดัเตรียม
ไวใ้นกิจกรรม เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรูใ้นเรื่องนัน้ๆ และยงัมีงานวิจัยของ (Ginting, 2021) ที่
ผลวิจัยชี ้ให้เห็นว่าผู้สอนควรใช้สไตล์การสอนแบบ Active Learning หรือ Problem Based 
solving เพื่อที่จะกระตุน้ผูเ้รียน และจะสง่ผลต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้

จากผลการวิจัยในขั้นตอนที่ 2 นั้นพบว่า การเสริมแรงจูงใจนั้นส่งผลต่อความยึดมั่น
ผกูพนัในการเรียนรูผ้่านการตัง้เป้าหมาย ดงันัน้การออกแบบกิจกรรมจึงเป็นการออกแบบกิจกรรม
ที่เริ่มตน้จากการตัง้เป้าหมายใหช้ดัเจนก่อน ในกิจกรรมตน้ๆ จากนั้นกิจกรรมในล าดบัถดัมาจะเป็น
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การเสรมิแรงจงูใจใหก้บัผูเ้ขา้อบรมหลงัจากท่ีไดต้ัง้เปา้หมายไปแลว้ ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัใน
ขัน้ตอนที่ 2 

กลา่วโดยสรุปว่าผูว้ิจยัไดท้ าการพฒันาโปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อ
ความผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ซึ่งเป็นไปตามความมุ่งหมาย
การวิจัยที่ 3 โดยอาศัยผลจากการวิจัยในขั้นตอนที่ 1 และ 2 ประกอบกับหลกัการและแนวคิดที่
เก่ียวขอ้ง 

 
2.3 การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อ

ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย 
ผูว้ิจัยไดท้ าการก าหนดใหค้วามยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบัน

การเงินในไทยก่อนการทดลองเป็นตวัแปรควบคมุ เพื่อน ามาเปรียบเทียบกบั ความยดึมั่นผูกพนัใน
การเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทยหลังการทดลอง โดยใชว้ิธีการทดสอบค่า  t 
แบบ dependent sample test พบว่า ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องกลุ่มตวัอย่างพนักงาน
ขายก่อนการเขา้ร่วมโปรแกรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 8.69 (SD = 3.651) ความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรูข้องกลุม่ตวัอย่างหลงัการเขา้ร่วมโปรแกรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 16.77 (SD = 2.309) จะเห็นได้
ว่าความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องกลุม่ตวัอย่างภายหลงัจากการเขา้รว่มโปรแกรม มีค่าสงูกว่า
ก่อนการเขา้ร่วมโปรแกรม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ( t = 25.983) ซึ่งสามารถตีความ
ได้ว่าโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้อง
พนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย สง่ผลต่อระดบัความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังาน
ขายในสถาบันการเงินในไทยจริง พนักงานขายในสถาบันการเงินในไทยที่ไดร้บัโปรแกรมนีจ้ะมี
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูท้ี่เพิ่มขึน้ โดยผลการวิจยันีส้ามารถเทียบไดก้ับผลการศึกษาของ  
(หวงัรุง่กิจ et al., 2561) ที่ไดท้ าการศึกษาผลของการใชโ้ปรแกรมเพื่อส่งเสริมคณุลกัษณะความยึด
มั่นผูกพนัในวิชาการของนกัศกึษาปรญิญาตรีโดยมีการวางเปา้หมายเพื่อความเป็นเลิศ สว่นบุคคล
เป็นตวัแปรสง่ผ่าน โดยใชก้ารประเมินความยดึมั่นผูกพนัในวิชาการของกลุ่มตวัอย่าง เปรียบเทียบ
ที่ระยะก่อนฝึกอบรมและหลงัฝึกอบรม โดยพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่เขา้รบัการอบรมมีความยึดมั่น
ผูกพันในวิชาการภายหลังการอบรมที่สูงกว่าก่อนการอบรม นอกจากนีย้ังสอดคลอ้งกับผลของ
งานวิจยัก่อนหนา้นี ้ที่แสดงใหเ้ห็นว่า เป้าหมายภายในส่วนบุคคลนัน้มีความสมัพันธท์างบวกกับ
การเรียนรู ้รวมถึงความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้(Vansteenkiste et al., 2012) และยงัสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ (Reeve et al., 2004) ที่ไดน้ าเสนอว่า การสนบัสนุนความมีอิสระในการเรียน ช่วย
สง่เสริมใหผู้เ้ขา้อบรมเกิดแรงจูงใจในการเรียน ซึ่งน าไปสู่ความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องผูเ้ขา้
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อบรมได ้ซึ่งผูอ้บรมตอ้งค านึงถึงเป้าหมายของผูเ้รียนเป็นส าคญั และผูอ้บรมตอ้งเอาใจใส่ต่อสิ่งที่
ส่งเสริมแรงจูงใจของผูเ้ขา้อบรม อีกทัง้ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (Wu, 2019) ที่ไดท้ าการวิจัย
ถึงอิทธิผลของแรงจูงใจของนักศึกษาในมหาวิทยาลยัที่มีผลกระทบต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียน ซึ่งผลวิจยัไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจของนกัศึกษาในมหาวิทยาลยันัน้สง่ผลในเชิงบวกต่อความยึด
มั่ นผูกพันในการเรียน  สอดคล้องกับ  (Collie et al., 2016) ได้ท าการวิจัยศึกษาเก่ียวกับ
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลของผูเ้ขา้รบัการอบรม เป้าหมายส่วนบคุคล และความยดึมั่นผกูพนัใน
การเรียนรู ้โดยผลการวิจยัพบว่า ความสมัพนัธข์องผูเ้ขา้รบัการอบรมกบัผูเ้ขา้รบัการอบรมคนอ่ืน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับเป้าหมายส่วนบุคคล และนอกจากนั้นยังพบว่า เป้าหมายเป็นตัวแปร
ส่งผ่านระหว่างความสัมพันธ์ของเขา้รบัการอบรมกับผู้เข้ารบัการอบรมคนอ่ืนและผู้อบรม ไปสู่
ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูอี้กดว้ย ซึ่งสอดคลอ้งกับ (Liem et al., 2012) ที่ไดท้ าการศึกษา 
ความสัมพันธ์ของเป้าหมายกับตัวแปรดา้นความสัมพันธ์ระหว่างผูเ้ขา้รบัการอบรมและผูอ้บรม  
(Yu & Martin, 2014) ไดท้ าการวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับเป้าหมายเพื่อความเป็นเลิศส่วนบุคคลและ
เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ เพื่อตรวจสอบถึงความสมัพันธ์ของเป้าหมายกับแรงจูงใจในการเรียนรูแ้ละ
ความยึดมั่นผูกพันของผูเ้ขา้อบรม ผลการศึกษาพบว่าเป้าหมายเพื่อความเป็นเลิศส่วนบุคคลและ
เป้าหมายเพื่อความเชี่ยวชาญนั้นมีความสัมพันธ์ต่อตัวแปรทางดา้นแรงจูงใจ และความยึดมั่น
ผูกพันในการเรียนรูข้องผูเ้ขา้อบรม ซึ่งผลวิจัยดังกล่าวนีส้อดคลอ้งกับการศึกษาของ (Martin & 
Elliot, 2016) ท่ีศึกษาเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ของผูเ้รียนเช่นเดียวกนั และพบผลลพัธเ์ชิงบวกระหว่าง
เป้าหมายเพื่อความเป็นเลิศส่วนบุคคล แรงจูงใจและความยึดมั่นผูกพันของผูเ้รียนในลักษณะ
เดียวกนั 

จากผลการวิจัยที่ไดก้ล่าวไวใ้นขา้งตน้ซึ่งสอดคลอ้งกับผลงานวิจัยก่อนหน้านี ้ผูว้ิจัยได้
ท าการศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เป้าหมายต่อความผกูพนัในการ
เรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย ซึ่งเป็นไปตามความมุ่งหมายการวิจัยที่ 3 และ
แสดงใหเ้ห็นว่า เมื่อพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ไดร้บัโปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการ
ตั้งเป้าหมายต่อความผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทยที่ผู ้วิจัยได้
พฒันาขึน้ จะช่วยใหพ้นกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยมีความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรูท้ี่เพิ่ม
มากขึน้ 

3.ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
3.1 ข้อจ ากัดในงานวิจัย 
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1) งานวิจยันีอ้อกแบบมาอย่างเฉพาะเจาะจงส าหรบัพนกังานขายในสถาบนัการเงิน
ในไทยเท่านัน้ รวมถึงการก าหนดขอ้ค าถามต่างๆ ในแบบวดั อีกทัง้กิจกรรมในโปรแกรมในงานวิจยั
นี ้ไดถู้กออกแบบเนือ้หาขึน้มาส าหรบับริบทของพนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทยเท่านัน้ ไม่
สามารถน าไปอา้งอิงกบักลุม่ประชากรอ่ืนๆ ได ้เพราะอาจมีบรบิทของประชากรท่ีไม่เหมือนกนั 

2) ผลการวิจยัครัง้นี ้ไดจ้ากการจดัโปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เป้าหมายต่อ
ความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยเพียงครัง้เดียว ถึงแมว้่า
ผูว้ิจยัจะไดท้ าการตรวจสอบความตรงจากผูเ้ชี่ยวชาญแลว้ แต่ผูฝึ้กอบรมไดด้ าเนินการโดยชดุเดียว
เท่านัน้ ทัง้นีแ้นวทางการน าเสนอของผูฝึ้กอบรมแต่ละท่านอาจไม่เหมือนกนั จึงอาจท าวิจยัเพิ่มโดย
การเปลี่ยนผูฝึ้กอบรมเป็นท่านอ่ืน เพื่อยืนยันความเที่ยงของโปรแกรมที่ใช ้รวมทั้งผูฝึ้กอบรมใน
โปรแกรมจะตอ้งเป็นผูท้ี่มีความรูค้วามช านาญในสายงานการขายผลิตภณัฑใ์นสถาบนัการเงินใน
ไทยเป็นอย่างดี เพื่อใหเ้กิดการสื่อสารที่ดี และสามารถยกตวัอย่างกรณีศึกษาในการปฏิบติังานจริง
ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยไดอ้ย่างสอดคลอ้ง 

3) เนื่องจากสถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 การเก็บขอ้มลูทัง้หมดใน
การวิจัยครัง้นีใ้ช้การสื่อสารผ่านทางช่องทางออนไลน์ทั้งหมด ทั้งนีผู้ว้ิจัยด าเนินการเก็บขอ้มูล
ออนไลนผ์่านทาง Google Form และไดม้ีการจดัการอบรมตามโปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการ
ตัง้เป้าหมายต่อความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย ผ่านแอ
พลิเคชั่น Zoom โดยการติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางออนไลนต่์างๆ นัน้ มีขอ้จ ากดัในการใชง้านซึ่ง
เป็นไปตามสภาพของการสื่อสารออนไลน ์เช่น ความเร็วของอินเตอรเ์น็ตที่ผูฝึ้กอบรมหรือผูเ้ขา้รบั
การอบรมใช้งานอาจสะดุด หรือไม่ ต่อเนื่องส่งผลต่อความไม่ ต่อเนื่องของการอบรม หรือ
สิ่งแวดลอ้มที่ผูเ้ขา้รบัการอบรมอยู่ อาจไม่เอือ้อ านวยต่อการตัง้ใจฟัง ท าใหผู้เ้ขา้อบรมขาดสมาธิใน
การเรียน ดงันัน้ผูฝึ้กอบรมจะตอ้งมีทกัษะในการอบรมผ่านออนไลน ์เพื่อใหส้ามารถสื่อสารกบัผูเ้ขา้
อบรมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

3.2 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
3.2.1 ข้อเสนอน าเพ่ือการปฏิบัติ 

1) สถาบันการเงินในประเทศไทยสามารถน าผลการวิจัยนีไ้ปประยุกตใ์ชไ้ด้
จริงในองค์กร ทั้งนี ้สถาบันการเงินในไทยอาจน าแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้อง
พนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย ในการวางแผนเพื่อท าการจัดการอบรมพนักงานขายใน
องคก์ร หรือใชเ้สรมิส าหรบัการประเมินผลการท างานของพนกังานขายในองคก์รนัน้ๆ ทัง้นีส้ถาบนั
การเงินในไทยสามารถประยุกตโ์ปรแกรมที่ออกแบบมาจากงานวิจยันีใ้นการฝึกอบรมพนกังานขาย
ในองคก์ร ที่เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึน้หรือความตอ้งการของพนักงานขายได ้เนื่องจาก
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ผลการวิจยัจากงานวิจยัในครัง้นีไ้ดย้ืนยนัถึงความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูท้ี่เพิ่มขึน้ของพนกังาน
ขายในสถาบนัการเงินในไทยที่ไดเ้ขา้รบัการอบรมจากโปรแกรมที่ไดถ้กูออกแบบในงานวิจยันี ้

2) สถาบันการเงินในประเทศไทยควรให้ความส าคัญกับการส่งเสริมการ
พฒันาศกัยภาพของพนักงานขายดา้นแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย โดยจัดให้มีการเขา้ร่วมโปรแกรมอบรมอย่าง
ต่อเนื่อง และมีการติดตามผลอย่างสม ่าเสมอ เพื่อช่วยใหป้ระสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ขายในองคก์รดีขึน้ 

3) พนักงานขายในสถาบนัการเงินในไทยที่มีความสนใจในการเพิ่มความยึด
มั่นผูกพันในการเรียนรู ้สามารถใช้แบบวัดที่พัฒนาขึน้จากการวิจัยครัง้นี ้ เป็นแนวทางในการ
พัฒนาได ้โดยสามารถใชแ้บบวดัดังกล่าวในการประเมินตัวเอง เพื่อใหรู้ถ้ึงสถานะปัจจุบนัว่า เรา
ควรพฒันาหรือปรบัปรุงพฤติกรรมใด เพื่อที่จะสง่เสรมิความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูใ้หดี้ยิ่งขึน้ 

3.2.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังถัดไป 
1) การวิจัยในครัง้ถัดไปควรศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขายที่อาจ

ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย เช่น ความ
ผูกพันในงาน ความต้องการในการฝึกอบรม เจตคติต่องานขายของพนักงานขาย เนื่องจากใน
งานวิจยัครัง้นีไ้ดม้ีการพฒันาแรงจงูใจและการตัง้เป้าหมาย เพื่อเป็นการสง่เสริมความยดึมั่นผกูพนั
ในการเรียนรูข้องพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย แต่อาจมีปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืนๆ ที่ส่งผล
กระทบต่อความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยอีกดว้ย 

2) งานวิจัยนีใ้ชรู้ปแบบการวิจัยกึ่งทดลองแบบกลุ่มเดียวทดสอบก่อนอบรม
และหลงัอบรม (One group pretest posttest design) ดงันัน้เพื่อใหข้อ้มลูมีความละเอียดมากขึน้
เพื่อดปูระสิทธิภาพโปรแกรม ควรท ากลุม่เป็นกลุม่ควบคมุเพื่อน ามาเปรียบเทียบ 

3) เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 การจัดโปรแกรม
ฝึกอบรมในงานวิจยันีจ้ึงเป็นลกัษณะการอบรมผ่านแอพลิเคชั่น Zoom ซึ่งเป็นการจดัอบรมรูปแบบ
ใหม่ ซึ่งอาจสามารถพัฒนาต่อยอดใหก้ารอบรมในครัง้ต่อๆ ไป ต่อยอดจากการอบรมออนไลนใ์น
รูปแบบนี ้โดยเสริมใหม้ีกิจกรรมที่เหมาะสมกับการอบรมแบบออนไลนเ์พิ่มมากขึน้ ซึ่งจะเป็นการ
เพิ่มความสะดวกใหก้บัทัง้ผูเ้ขา้อบรมและผูฝี้กอบรม 

4) ประยุกต์ใชแ้นวคิดจากการวิจัยครัง้นี ้ เพื่อต่อยอดในการท าการวิจัยใน
กลุ่มประชากรอ่ืนที่ไม่ใช่พนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย ในงานวิจัยนีม้ีการออกแบบมา
ส าหรบัพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทยเท่านัน้ โปรแกรมที่ไดจ้ากงานวิจยัจึงอาจไม่สามารถ
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น าไปใชก้ับกลุ่มตัวอย่างอ่ืนไดโ้ดยตรง ทั้งนีใ้นการวิจัยครัง้ถัดไปอาจประยุกต์บางกิจกรรมเพื่อ
ออกแบบไปใช้ส  าหรบักลุ่มตัวอย่างอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่พนักงานขายในสถาบันการเงินในไทยได้ เช่น
พนักงานขายในกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ที่มีความใกลเ้คียง ทัง้นีผู้ว้ิจัยตอ้งท าการวิเคราะหบ์ริบท
ใหม่ของกลุ่มตวัอย่างใหม่ เพื่อออกแบบโปรแกรมที่มีความเหมาะสมส าหรบักลุ่มตวัอย่างนัน้ๆ ใน
งานวิจยัครัง้ถดัไป 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
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การวิจยัขัน้ตอนที่1  การพฒันาตวับ่งชีค้วามยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ของพนกังานขาย
ในสถาบนัการเงินในไทย โดยใชก้ารเสรมิแรงจงูใจใหก้บัพนกังานขายจากการตัง้เปา้หมาย 

1.   รองศาตราจารย ์ดร. อคัพงศ ์สขุมาตย ์
อาจารยป์ระจ าสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คณุทหารลาดกระบงั 
2.   รองศาตราจารย ์ดร. ไพฑรูย ์พิมพดี์ 
อาจารยป์ระจ าสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คณุทหารลาดกระบงั 
3.   ผูช้่วยศาตราจารย ์ดร. ธนินทร ์รตันโอฬาร 
อาจารยป์ระจ าสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คณุทหารลาดกระบงั 
4.   อาจารย ์ดร. คทัลียา ฤกษพ์ิไชย 
อาจารยป์ระจ ามหาวิทยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา 
5.   อาจารย ์ดร. พิศิษฐ์ ช านาญนา 
อาจารยป์ระจ ามหาวิทยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา 
การวิจยัขัน้ตอนที่2  การพฒันาโปรแกรมพฒันาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความ

ยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 
1.   ผูช้่วยศาตราจารย ์ดร. นรสิรา พึ่งโพธิ์สภ 
อาจารยป์ระจ ามหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2.   ผูช้่วยศาตราจารย ์ดร. ฐาศกุร ์จนัประเสรฐิ 
อาจารยป์ระจ ามหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
3.   อาจารย ์ดร. ก่อเกียรติ มหาวีรชาติกลุ 
อาจารยป์ระจ ามหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
4.   คณุ จฑุาภรณ ์เกษประยรู 
ผูฝึ้กอบรมพนกังานขาย ธนาคารซิตีแ้บงก ์
5.   คณุจิรณทัย ์อศัวศิลป์ 
ผูฝึ้กอบรมพนกังานขาย ธนาคารซิตีแ้บงก ์
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ภาคผนวก ข 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย จาก

การพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมาย 
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แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย จาก
การพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมาย 

 

ค าชีแ้จง 

ขา้พเจา้ นายพาลาภ ประภศัรานนท ์หวัหนา้โครงการวิจยั สงักดั สาขาจิตวิทยาประยุกต ์
สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มีความประสงคท์ าวิจยั/วิทยานิพนธเ์รื่อง “การวิเคราะหต์วับ่งชีแ้ละ
การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้อง
พนักงานในสถาบนัการเงินในไทย” ซึ่งประโยชนท์ี่คาดว่าจะไดร้บัคือ ไดร้บัองคค์วามรูท้ี่เก่ียวขอ้ง
กับความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู ้ของพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทย โดยใชก้ารเสริม
แรงจูงใจให้กับพนักงานขายจากการตั้งเป้าหมาย และโปรแกรมการอบรมที่สามารถน าไป
ประยกุตใ์ชจ้รงิไดก้บัพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

ท่านไดร้บัเชิญใหเ้ขา้ร่วมการวิจยันีเ้พราะท่านเป็นพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 
ในการนีผู้ว้ิจยัมีความจ าเป็นตอ้งเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามเรื่อง “การวิเคราะหต์วับ่งชี ้
และประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตัง้เป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรูข้องพนักงานในสถาบนัการเงินในไทย” ซึ่งประกอบดว้ยค าถาม 3 ส่วน จ านวน 46 ขอ้ ดงันี ้
ขอ้มลูส่วนบุคคล แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูข้องพนกังานในสถาบนัการเงินใน
ไทย ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาโปรแกรม ใชเ้วลาในการตอบ 30 นาท ี

เนื่องจากแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามหลายส่วน จึงขอความกรุณาให้ท่าน
พิจารณาตอบตามความรูส้ึกของท่านใหม้ากที่สดุ โดยขอ้มูลและค าตอบทัง้หมดจะถูกปกปิดเป็น
ความลบั และจะน ามาใชใ้นการวิเคราะหผ์ลการศึกษาครัง้นีโ้ดยออกมาเป็นภาพรวมของการวิจัย
เท่านัน้ จึงไม่มีผลกระทบใดๆต่อผูต้อบหรือหน่วยงานของผูต้อบ เนื่องจากไม่สามารถ น ามาสืบคน้
เจาะจงหาผูต้อบได ้ท่านมีสิทธิ์ท่ีจะไม่ตอบค าถามขอ้ใดขอ้หน่ึง หากท่านไม่สบายใจหรืออึดอัดท่ี
จะตอบค าถามนัน้ หรือไม่ตอบแบบสอบถามทัง้หมดเลยก็ได ้โดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน
ใดๆของท่าน ท่านมีสิทธิ์ท่ีจะไม่เขา้รว่มการวิจยัก็ไดโ้ดยไม่ตอ้งแจง้เหตผุล   

หากผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมีขอ้สงสยัเก่ียวกบัการวิจยัหรือแบบสอบถาม สามารถติดต่อสอบถาม
ไดท้ี่ สถานที่ติดต่อสถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์ในวันและเวลาราชการ หรือ โทรศัพทท์ี่ติดต่อได้ 
098-919-9599 



  171 

โครงการวิจยันีไ้ดร้บัการพิจารณารบัรองจากคณะกรรมการพิจารณาจรยิธรรมการวิจยัใน
มนุษย์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  สถาบันยุทธศาสตร์ทางปัญญาและวิจัย อาคาร
ศาสตราจารย ์ดร.สาโรช บวัศรี ชัน้ 20 โทร 02-649-5000 ต่อ 11019  โทรสาร: (02) 259-1822 

 หากท่านไดร้บัการปฏิบติัไม่ตรงตามที่ระบไุว ้ท่านสามารถติดต่อประธานกรรมการฯหรือ
ผูแ้ทน ไดต้ามสถานที่และหมายเลขโทรศพัทข์า้งตน้ 

ขอขอบพระคณุที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
ขอแสดงความนบัถือ 

 
นายพาลาภ ประภศัรานนท ์

ผูว้ิจยั 
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ขั้นตอนที1่   ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย  √ ลงใน  ตามความเป็นจรงิ โดยพิจารณาเลือกเพียงค าตอบ
เดียว หรือ เติมค าในช่องว่างใหต้รงกบัความเป็นจรงิมากที่สดุ   

 

1.    เพศ                1. ชาย      2. หญิง 

2.    อาย…ุ…………….ปี 

3.    สถานภาพสมรส     1. โสด      2. สมรส      3. ม่าย / หย่า / แยกกนัอยู่ 

4.    การศกึษาที่ส  าเรจ็สงูสดุ 1. ต ่ากว่าปรญิญาตรี 2. ปรญิญาตรี 3. ปรญิญาโท 

5.    อายงุาน…………….ปี 

6.    รายไดส้ว่นตวัเฉลี่ยต่อเดือน  

      1. 10,001-20,000 บาท  

      2. 20,001-30,000 บาท 

      3. 30,001-40,000 บาท  

      4. สงูกว่า 40,000 บาท 

 
ขั้นตอนที2่ ข้อมูลการวิเคราะหต์ัวบ่งชีคุ้ณลักษณะความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ ของ
พนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย จากการพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมาย 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย  √ ลงใน  ตามความเป็นจรงิ โดยพิจารณาเลือกเพียงค าตอบ
เดียว 

ระดับความคิดเหน็ 

7 หมายถึง   เห็นดว้ยมากที่สดุ 

6 หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
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5 หมายถึง   เห็นดว้ยค่อนขา้งมาก   

4 หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 

3 หมายถึง   เห็นดว้ยค่อนขา้งนอ้ย  

2 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 

1 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

 

 

ข้อความ 

ระดับการบ่งชี ้

  เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ          เห็นดว้ยมากที่สดุ 

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 

1.ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้         

ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ด้านการรู้คิด        

1.1 ท่านแสดงความเขา้ใจในเนือ้หาที่เรียน         

1.2 ท่านใชค้วามรูท้ี่ไดเ้รียนรูใ้นการแกปั้ญหาใน

ชีวิตจรงิ 

       

1.3 ท่านสามารถตัง้ค าถามและตอบค าถามเชิง

เหตผุลเก่ียวกบังาน 

       

1.4 ท่านสามารถจ าแนกสิ่งที่มีความจ าเป็นและไม่

จ าเป็นในการท างาน 

       

1.5 ท่านเชื่อมโยงความรูท้ี่มีอยู่กบัสถานการณจ์รงิ          

1.6 ท่านพยายามจดจ าในสิ่งที่เรียนรูใ้นการอบรม        

1.7 ท่านสามารถเลือกใชว้ิธีที่เหมาะกบัตนเองใน

การเรียนรู ้
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1.8 ท่านสรุปแนวคิดหรือประเด็นส าคญัเก่ียวกบัสิ่ง

ที่ไดอ้บรมมา 

       

ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ด้านอารมณ ์        

1.9 ท่านมีความกระตือรือรน้ในการเรียนรูป้ระโยชน์

ของผลิตภณัฑ ์ 

       

1.10 ท่านมีความกระตือรือรน้ที่จะมีสว่นรว่มกบั

การเรียนรูภ้ายในองคก์ร 

       

1.11 ท่านมีความสขุเวลาอยู่ที่องคก์ร        

1.12 ท่านรูส้ึกว่าหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงาน

สนบัสนนุในดา้นการเรียนรู ้

       

1.13 ท่านรูส้ึกสนใจกิจกรรมต่างๆ ในการอบรม        

1.14 ท่านแสดงความรูส้กึทัง้ในเชิงบวกหรือเชิงลบ

ต่อผูอ่ื้น 

       

ความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ด้านพฤติกรรม        

1.15 ท่านแสดงออกถึงการเขา้สงัคม และการรว่ม

กิจกรรมนอกจากการฝึกอบรม 

       

1.16 ท่านมีสว่นรว่มในกิจกรรมเพื่อสรา้งการเรียนรู ้        

1.17 ท่านมีความพยายามและเอาใจใสใ่นการเรียน        

1.18 ท่านพดูคยุกบัเพื่อนรว่มงานหรือผูอ้บรม เพื่อ

สรา้งการเรียนรูข้องท่าน 

       

1.19 ท่านมีสว่นรว่มในการสนทนางานที่ท าเสรจ็ 

ในกลุม่แชทพดูคยุงาน 
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1.20 ท่านคดัเลือกเนือ้หาหรือประเภทของกิจกรรม

ที่สง่เสรมิการเรียนรูด้ว้ยตนเอง 

       

2. การพัฒนาแรงจูงใจ        

2.1 ท่านไดร้บัการยกย่องชมเชยจากหวัหนา้งาน        

2.2 ท่านมีโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งงานใหส้งูขึน้        

2.3 ท่านมีความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเรจ็

ในงาน 

       

2.4 ท่านอาสาท างานที่ทา้ทายความสามารถของ

ท่าน 

       

2.5 ท่านท างานตามล าดบัขัน้ตอนที่ไดว้างแผน

เอาไว ้

       

2.6 ท่านปฏิบติังานดว้ยความคิดของตนเองโดยไม่

ตอ้งรอใครบงัคบั 

       

2.7 ท่านชื่นชอบการแข่งขนัและมุ่งหวงั

ผลประโยชนท์กุครัง้ 

       

2.8 ท่านมีโอกาสเรียนรูส้ิ่งต่างๆ จากการอบรมที่

องคก์รมอบใหแ้ก่ท่าน 

       

2.9 เมื่อท่านมีขอสงสยัในเรื่องที่เรียน ท่านจะเขา้

ถามผูฝึ้กอบรม 

       

3. การตั้งเป้าหมาย        

3.1 ท่านมีความใสใ่จที่จะบรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้        

3.2 ท่านเอาจรงิเอาจงักบัเป้าหมายที่ตัง้ไว ้        
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3.3 ท่านจะไม่ละทิง้กบัเปา้หมายที่ตัง้ไว ้        

3.4 ท่านคิดว่าเปา้หมายของท่านเป็นเปา้หมายที่ดี

ที่ควรจะมุ่งไปใหถ้ึง 

       

3.5 ท่านมีความพงึพอใจที่จะท างานใหไ้ดต้าม

เปา้หมายที่ตัง้ไว ้

       

3.6 ท่านเต็มใจที่จะพยายามเพิ่มขึน้เพื่อใหบ้รรลุ

เปา้หมายที่ตัง้ไว ้

       

3.7 ท่านพยายามคน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อใหบ้รรลุ

เปา้หมายที่ตัง้ไว ้

       

3.8 ท่านคาดหวงัที่จะบรรลเุปา้หมายตามที่ไดต้ัง้ไว ้        

3.9 ท่านตัง้เป้าหมายชดัเจนดา้นผลตอบแทน

เพื่อใหเ้พียงพอต่อการใชจ้่ายและการเก็บออมของ

ตนเอง 

       

3.10 ท่านตัง้เปา้หมายชดัเจนในการเรียนรู ้เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างาน 

       

 

ขั้นตอนที่3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาโปรแกรม
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาแรงจูงใจ และการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้
ของพนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………..………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

.……………………..………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………..…………………………………………………………………………………………………………
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………………………………………………..……………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………..………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………..…………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………..……………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

*****ผูว้ิจยัขอขอบคณุในความรว่มมือในการกรอกแบบสอบถามในครัง้นี*้**** 
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โปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของ
พนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 
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โปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของ
พนักงานขายในสถาบันการเงนิในไทย 

 

ทีม่า 

โปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้อง
พนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย (โปรแกรม) เป็นส่วนหนึ่งในงานวิจยัเรื่อง “การวิเคราะหต์ัว
บ่งชีแ้ละการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาแรงจูงใจและการตั้งเป้าหมายต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
เรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย” ในการวิจยัในขัน้ตอนแรก ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาคน้ควา้
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อสรา้งนิยามและแบบวดัความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรูข้องพนักงานขาย
ในสถาบันการเงินในไทย จากนั้นผู้วิจัยได้น าผลการวิจัยในขั้นตอนที่ 1 มาเป็นแนวทางในการ
ออกแบบโปรแกรมฝึกอบรม โดยใชแ้นวคิดการพฒันาแรงจูงใจ และการตัง้เป้าหมาย ประกอบกับ
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง โดยวัตถุประสงคข์องโปรแกรม คือ เพื่อเพิ่มความยึดมั่น
ผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย 

โปรแกรมนี ้ออกแบบมาเพื่อพนักงานขายในสถาบันการเงินในไทยโดยเฉพาะ ซึ่งมี
รูปแบบ เนือ้หา และกิจกรรม ที่สอดคลอ้งกบับริบทการท างานของพนกังานขายในสถาบนัการเงิน
ในไทย ประกอบดว้ยกิจกรรมทัง้หมด 8 กิจกรรม ซึ่งในแต่ละกิจกรรมประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอนหลกั
ดงันี ้

1) ขัน้ตน้ เป็นขัน้ตอนเพื่อเตรียมความพรอ้ม ก่อนที่จะน าเขา้สูก่ิจกรรมหลกั จดุประสงค์

เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มการอบรม มีความพรอ้ม และทบทวนสิ่งที่ไดเ้รียนรูห้รือสิ่งที่เก่ียวขอ้ง

ก่อนเขา้สูเ่นือ้หาถดัไป 

2) ขัน้ด าเนินกิจกรรม เป็นการด าเนินกิจกรรมที่ไดเ้ตรียมไวเ้พื่อใหส้อดคลอ้งกบั

วตัถุประสงค ์ผูอ้บรมสามารถใชเ้ทคนิคต่างๆ เพื่อสง่เสริมความน่าสนใจของกิจกรรม

เพิ่มเติมได ้ทัง้นีผู้เ้ขา้อบรมจะไดร้บั “คู่มือโปรแกรมพฒันาแรงจงูใจและการ

ตัง้เปา้หมายต่อความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงินใน

ไทย” เพื่อใชป้ระกอบในการเขา้รว่มโปรแกรม และช่วยใหผู้เ้ขา้อบรมสามารถติดตาม

และด าเนินการตามโปรแกรมการฝึกอบรมได ้
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3) ขัน้ยติุ เป็นขัน้ตอนในการที่ผูอ้บรมท าการสรุปเนือ้หากิจกรรม และสิ่งที่ไดร้บัจากการ

เรียนรู ้และเป็นขัน้ตอนที่ผูอ้บรมสามารถท าการประเมินผลการเรียนรูข้องผูเ้ขา้อบรม 

โดยผูฝึ้กอบรมหรือผูช้่วยฝึกอบรมสามารถพิจารณาค าตอบจากการสะทอ้นการเรียนรู้

ว่ามีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องกิจกรรมหรือไม่ ทัง้นีผู้เ้ขา้อบรมสามารถ

บนัทกึความเขา้ใจในคู่มือโปรแกรมที่จะไดจ้ดัสง่ใหล้่วงหนา้ นอกจากนีผู้ฝึ้กอบรม

จะตอ้งท าการสงัเกตปฏิกิรยิา ตอบสนอง การใหค้วามรว่มมือของผูเ้ขา้รว่มโปรแกรม 

เพื่อประเมินผลดว้ย 

กิจกรรมในโปรแกรมทั้งหมดนี ้ จะเป็นการด าเนินการในรูปแบบออนไลน์ผ่าน
แอพพลิเคชั่น Zoom เพื่อป้องกันการแพร่ระบาดของไวรสั Covid-19 และผู้เข้าร่วมโปรแกรม
จะตอ้งเขา้รว่มกิจกรรมทัง้หมด จึงจะถือว่าผ่านการฝึกอบรมดว้ยโปรแกรมนีอ้ย่างสมบรูณ ์

การประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม ใชแ้บบวัดความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ของ
พนกังานขายในสถาบนัการเงินในไทย โดยใหผู้เ้ขา้อบรมท าแบบวดัก่อนและหลงัเขา้รว่มโปรแกรม 
เปรียบเทียบกับกลุ่มที่ไม่ไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรม โดยการเวน้ขัน้ตอนการท าแบบวัดก่อนและหลงัการ
เขา้รว่มโปรแกรม จะห่างกนัเป็นเวลา 1 เดือน 
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กิจกรรมที ่1 “ปฐมนิเทศและความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้” 

วัตถุประสงค ์

1. ผูเ้ขา้อบรมสามารถอธิบายถึงความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายได ้ 

แนวคิด 

1. แนวคิดเก่ียวกบัความยึดมั่นผูกพันในการเรียนรู้ มีงานวิจัยที่ศึกษาถึงความยึดมั่นผูกพัน
ในการเรียนรู ้ภายใตแ้รงจูงใจว่า เป็นตัวท่ีส่งผลต่อผลสมัฤทธิ์ในการเรียน  (Fredricks et 
al., 2004)  นอกจากนี ้ผู ้เข้าอบรมที่มีความยึดมั่ นผูกพันในการเรียนรู้ จะรู ้สึกถึง
ความส าคัญของการเรียนรู้ และอุทิศตนให้กับอนาคตในการเรียนรู้ของตนเอง 
(Christenson, Reschly & Wylie’s, 2012: 817) 

2. การเรียนรูเ้ชิงลกึ (Active Learning) เป็นเทคนิคการสอนที่ผูอ้บรมเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้
อบรมมีสว่นรว่มในกิจกรรมการเรียนรู ้การแสดงออกต่างๆ ทัง้การคิดวิเคราะห ์การ
สงัเคราะห ์เนน้ใหผู้เ้ขา้อบรมลงมือปฏิบติัดว้ยตนเอง ผูอ้บรมเป็นผูท้ี่สง่เสรมิใหผู้เ้ขา้อบรม
เกิดการเรียนรูไ้ดจ้ากการลงมือปฏิบติัและการมีปฏิสมัพนัธใ์นกลุม่ 

ขั้นตอนเวลา 

จ านวน 1 ครัง้ ครัง้ละ 60 นาท ี

ส่ือและอุปกรณท์ี่ใช้ 

1. แอพลิเคชั่น Zoom 
2. คู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม - ใบงานความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้

วิธีด าเนินการ 

ขัน้ตน้ 

1. ผูฝึ้กอบรมกลา่วตอ้นรบั รวมทัง้แนะน าตวัผูอ้บรมและทีมงาน เพื่อสรา้งบรรยากาศที่เป็น
กนัเองใหก้บัผูเ้ขา้อบรม เพื่อท าใหเ้กิดความสบายใจ และผ่อนคลาย 
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2. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมแต่ละท่าน แนะน าตวัเอง เพื่อใหส้มาชิกแต่ละคนไดรู้จ้กัใกลช้ิด
กนัมากยิ่งขึน้ 

3. ผูฝึ้กอบรมเริ่มเกริ่นถึงเนือ้หาที่เก่ียวขอ้ง รวมทัง้แจง้ตารางการอบรมทัง้หมด และเปิด
โอกาสใหผู้เ้ขา้อบรมสอบถามในกรณีที่มีขอ้สงสยั 

4. ผูฝึ้กอบรมแจง้ถึงวตัถุประสงคข์องกิจกรรมใหก้บัผูเ้ขา้อบรมรบัทราบ 

ขัน้ด าเนินกิจกรรม 

1. ผูฝึ้กอบรมตัง้ค าถามว่า “ความยดึมั่นผกูพนัในการเรียนรูคื้ออะไร” แลว้ใหผู้เ้ขา้อบรมเขียน
บนัทกึในคู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม 

2. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมอ่านค าตอบที่แต่ละคนเขียนไว ้แลว้ขออาสาสมคัรเพื่ออภิปราย
ผลการตอบค าถาม จากนัน้จึงสรุปค าตอบที่ผูเ้ขา้อบรมเห็นตรงกนั 

3. ผูฝึ้กอบรมน าเสนอความหมายของความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้
4. ผูฝึ้กอบรมตัง้ค าถามว่า “เราจะสามารถน าความยึดมั่นผูกพนัในการเรียนรูไ้ปท าใหเ้กิด

ประโยชนก์บังานขายของเราไดอ้ย่างไร” แลว้ใหผู้เ้ขา้อบรมเขียนบนัทึกในคู่มือส าหรบัผู้
เขา้อบรม 

5. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมอ่านค าตอบที่แต่ละคนเขียนไว ้แลว้ขออาสาสมคัรเพื่ออภิปราย
ผลการตอบค าถาม จากนัน้จึงสรุปค าตอบที่ผูเ้ขา้อบรมเห็นตรงกนั 

6. ผูฝึ้กอบรมน าเสนอตวัอย่างการประยุกตใ์ชค้วามยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรูไ้ปใชใ้นงาน
ขาย พรอ้มกบัเชื่อมโยงไปยงัค าตอบของผูเ้ขา้อบรม และใหผู้เ้ขา้อบรมแสดงความคิดเห็น
และอภิปรายรว่มกนั โดยใชค้ าถาม “ความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรูคื้ออะไร” และ “เราจะ
สามารถน าความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรูไ้ปท าใหเ้กิดประโยชนก์บังานขายของเราได้
อย่างไร” 

7. ผูฝึ้กอบรมขอใหผู้เ้ขา้อบรมพิมพส์ิ่งที่ไดเ้รียนรูใ้นวนันีม้าบนจอภาพ แลว้อ่านค าตอบของ
ทกุคน 

ขัน้ยติุ 

1. ผูฝึ้กอบรมสรุปเนือ้หาที่ไดเ้รียนรูใ้นวนันีอี้กครัง้ รวมทัง้เนน้ย า้ถึงแนวคิดความยึดมั่นผูกพนั
ในการเรียนรู ้และการประยกุตใ์ชต่้องานขาย ในโปรแกรมการอบรมนี ้

2. ผูฝึ้กอบรมนดัหมายส าหรบัการฝึกอบรมในครัง้ถดัไป 
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3. ผูฝึ้กอบรมเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้อบรมซกัถามขอ้สงสยั 

การประเมินผล 

1. สงัเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรมในระหว่างการฝึกอบรม 
2. กิจกรรมการทบทวนหลงัการปฏิบติั ประเมินผลการตอบค าถามในขัน้ยติุ เพื่อประเมิน

ความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกบัความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรู ้และการประยกุตใ์ช้ 
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กิจกรรมที ่2 “ประสบการณแ์ละตัวแบบความส าเร็จ” 

วัตถุประสงค ์

1. ผูเ้ขา้อบรมสามารถอธิบายความส าเรจ็ในแง่มมุของตวัเองได ้ 
2. ผูเ้ขา้อบรมสามารถระบคุวามส าคญัของวิธีคิดและพฤติกรรมของบุคคลที่ประสบ

ความส าเรจ็ 

แนวคิด 

1. แนวคิด: Self- system Model of Motivational Development (SSMMD) การสนบัสนนุ
ความมีอิสระในชัน้เรียน (Autonomy Supportive) และการสนบัสนนุความตอ้งการดา้น
ความสามารถ 

2. ทฤษฎีปัญญาสงัคม (Social Cognitive Theory) เป็นทฤษฎีดา้นแรงจงูใจที่มุ่งเนน้ดา้น
การเรียนรู ้นั่นคือ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมไดถ้า้อยากรูห้รืออยากจะทราบอะไร โดยการ
คาดคะเนเหตกุารณไ์วล้ว่งหนา้ ดงันัน้ทฤษฎีปัญญาสงัคมเนน้หลกัการเรียนรูโ้ดยการ
สงัเกต (Observational Learning) เกิดจากการที่บุคคลสงัเกตการกระท าของผูอ่ื้นแลว้
พยายามเลียนแบบพฤติกรรมนัน้ กิจกรรมนีจ้ึงมุ่งเนน้ที่จะแสดงตวัแบบความส าเรจ็ 
เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมเกิดแรงจงูใจที่อยากประสบความส าเรจ็เหมือนบุคคลตน้แบบ 

ขั้นตอนเวลา 

จ านวน 1 ครัง้ ครัง้ละ 60 นาท ี

ส่ือและอุปกรณท์ี่ใช้ 

1. แอพลิเคชั่น Zoom 
2. คู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม - ใบงานตวัแบบความส าเรจ็ 

วิธีด าเนินการ 

ขัน้ตน้ 
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1. ผูฝึ้กอบรมทบทวนเนือ้หาที่ไดเ้รียนรูไ้ปในกิจกรรมที่ 1 โดยสุม่ถามผูเ้ขา้อบรมในประเด็น
ความรูต่้างๆ เช่น ความหมายของความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้

2. ผูฝึ้กอบรมชีแ้จงวตัถุประสงคข์องกิจกรรมที่ 2 ใหก้บัผูเ้ขา้อบรม 

ขัน้ด าเนินกิจกรรม 

1. แบ่งผูเ้ขา้อบรมเป็นกลุม่ย่อย กลุม่ละ 5-7 คน โดยมีความหลากหลายในแผนกและ
ผลิตภณัฑท์ี่รบัผิดชอบ 

2. ผูฝึ้กอบรมตัง้ค าถามว่า “ความส าเรจ็คืออะไร” แลว้ใหผู้เ้ขา้อบรมแต่ละกลุม่ระดมสมอง
กนัและเขียนบนัทกึในคู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม 

3. ผูฝึ้กอบรมใหต้วัแทนแต่ละกลุม่น าเสนอค าตอบที่แต่ละกลุม่ไดเ้ตรียมไว ้และอภิปรายผล
การตอบค าถาม จากนัน้จึงสรุปค าตอบที่ผูเ้ขา้อบรมเห็นตรงกนั 

4. ผูฝึ้กอบรมน าเสนอความหมายของความส าเรจ็ 
5. ผูฝึ้กอบรมแสดงภาพ “บุคคลที่ประสบความส าเรจ็” ในแวดวงต่างๆ จ านวน 5 คน ซึ่งเป็น

บคุคลที่รูจ้กักนัอย่างกวา้งขวาง โดยผูฝึ้กอบรมแนะน าถึงประวติัของแต่ละท่าน แลว้ใหผู้ ้
เขา้อบรมอภิปรายรว่มกนัว่า แต่ละท่านประสบความส าเร็จอย่างไร เหตใุดจึงประสบ
ความส าเรจ็ 

6. ผูฝึ้กอบรมเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้อบรมทกุคนรว่มกนัน าเสนอ คนที่ประสบความส าเรจ็ว่าเขา
เหลา่นัน้มีวิธีการคิด พฤติกรรม และแนวทางการเรียนรู ้และปฏิบติังานอย่างไร  

7. ผูฝึ้กอบรมน าเสนอถึงความส าคญัของวิธีคิด พฤติกรรม และแนวทางการเรียนรูท้ี่สง่ผลต่อ
ความส าเรจ็ของผูเ้ขา้อบรม 

ขัน้ยติุ 

1. ผูฝึ้กอบรมสรุปเนือ้หาที่ไดเ้รียนรู ้รวมทัง้เนน้ย า้ถึงความส าคญัของวิธีคิด พฤติกรรม และ
แนวทางการเรียนรูท้ี่สง่ผลต่อความส าเรจ็ 

2. ผูฝึ้กอบรมประเมินความเขา้ใจในเนือ้หาของกิจกรรมของผูเ้ขา้อบรม โดยการใหผู้เ้ขา้
อบรมอธิบายสิ่งที่ไดเ้รียนรูไ้ปจากกิจกรรมนี ้และถามถึงการน าไปใชป้ระโยชนต่์อการ
ท างาน 

3. ผูฝึ้กอบรมเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้อบรมซกัถามขอ้สงสยั 

การประเมินผล 



  186 

1. สงัเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรมในระหว่างการฝึกอบรม 
2. กิจกรรมการทบทวนหลงัการปฏิบติั ประเมินผลการตอบค าถามในขัน้ยติุ เพื่อประเมิน

ความรูค้วามเขา้ใจของผูเ้ขา้อบรมเก่ียวกบัสิ่งที่สง่ผลสูค่วามส าเรจ็ 
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กิจกรรมที ่3 “รู้จักการตั้งเป้าหมาย” 

วัตถุประสงค ์

1. ผูเ้ขา้อบรมสามารถระบถุึงความส าคญัของการตัง้เปา้หมายได ้ 
2. ผูเ้ขา้อบรมสามารถบอกองคป์ระกอบของการตัง้เปา้หมายที่มีประสิทธิภาพได ้

แนวคิด 

1. แนวคิด: Self- system Model of Motivational Development (SSMMD) การสนบัสนนุ
ความมีอิสระในชัน้เรียน (Autonomy Supportive) 

2. ทฤษฎีการตัง้เปา้หมาย (Goal Setting Theory) (Locke & Latham, 1990), ระบวุ่าปัจจยั
ส าคญัที่เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการกระท าของบคุคลน่าจะเป็นสิ่งที่มีคณุค่ากบั
เปา้หมายที่บุคคลตอ้งการ การตัง้เปา้หมายเพื่อบอกทิศทาง เป็นการจงูใจใหม้ีพฤติกรรม
ตามที่ก าหนด โดยความส าเรจ็ของการตัง้เปา้หมายเพื่อเป็นการจงูใจใหเ้กิดการกระท านัน้ 
ขึน้อยู่กบัว่าการตัง้เปา้หมายมีความเหมาะสมเพียงใด โดยในกิจกรรมนีจ้ะแนะน าถึง
วิธีการตัง้เปา้หมายที่เหมาะสมตามหลกัการของ SMART Goal ซึ่งมีพืน้ฐานแนวคิดมา
จากทฤษฎีการตัง้เปา้หมาย 

ขั้นตอนเวลา 

จ านวน 1 ครัง้ ครัง้ละ 60 นาท ี

ส่ือและอุปกรณท์ี่ใช้ 

1. แอพลิเคชั่น Zoom 
2. สไลดก์รณีศึกษาเคล็ดลบัสู่ความส าเรจ็ของ วอรเ์ร็น บฟัเฟตต ์

วิธีด าเนินการ 

ขัน้ตน้ 
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1. ผูฝึ้กอบรมกลา่วตอ้นรบั และเริ่มเกริ่นถึงกิจกรรมก่อนหนา้ ที่กลา่วถึงบคุคลที่ประสบ
ความส าเรจ็ ว่าพวกเขาเหลา่นัน้มีอะไรที่เหมือนกนั เพื่อทบทวนสิ่งที่ไดเ้รียนรูไ้ปก่อนหนา้นี ้
แลว้น าเขา้สูเ่นือ้หาการตัง้เป้าหมาย 

ขัน้ด าเนินกิจกรรม 

1. ผูฝึ้กอบรมตัง้ค าถามว่า “การตัง้เปา้หมายมีความส าคญัอย่างไร” แลว้ใหผู้เ้ขา้อบรมแต่ละ
กลุม่ระดมสมองกนัและเขียนบนัทกึในคู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม 

1. ผูฝึ้กอบรมใหต้วัแทนแต่ละกลุม่น าเสนอค าตอบที่แต่ละกลุม่ไดเ้ตรียมไว ้และอภิปรายผล
การตอบค าถาม จากนัน้จึงสรุปค าตอบที่ผูเ้ขา้อบรมเห็นตรงกนั 

2. ผูฝึ้กอบรมน าเสนอถึงความส าคญัของการตัง้เปา้หมาย โดยเชื่อมโยงกบัตวัอย่างของ
บคุคลที่ประสบความส าเรจ็ในกิจกรรมก่อนหนา้นี ้

3. ผูฝึ้กอบรมน าเสนอเคล็ดลบัสู่ความส าเรจ็ของ วอรเ์รน็ บฟัเฟตต ์ที่เก่ียวขอ้งการการ
ตัง้เปา้หมายอย่างชดัเจน เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมเห็นถึงความส าคญัของการตัง้เปา้หมาย 

4. ผูฝึ้กอบรมน าเสนอวิธีการตัง้เปา้หมายแบบ SMART Goal เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมเขา้ใจถึง
วิธีการตัง้เปา้หมายที่มีประสิทธิภาพ และยกตวัอย่างกนัตัง้เปา้หมายที่มีประสิทธิภาพตาม
แบบ SMART Goal 

ขัน้ยติุ 

1. ผูฝึ้กอบรมประเมินผูเ้ขา้อบรมถึงความเขา้ใจในเนือ้หาที่ไดเ้รียนไป โดยตัง้ค าถามต่อผูเ้ขา้
อบรมว่า ไดเ้รียนรูอ้ะไรจากกิจกรรมบา้ง และจะน าไปใชป้ระโยชนอ์ย่างไร 

2. ผูฝึ้กอบรมสรุปเนือ้หาที่ไดเ้รียนรู ้รวมทัง้เนน้ย า้ถึงความส าคญัของการตัง้เปา้หมาย และ
วิธีการตัง้เปา้หมายที่มีประสิทธิภาพ 

3. ผูฝึ้กอบรมเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้อบรมซกัถามขอ้สงสยั 

การประเมินผล 

1. สงัเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรมในระหว่างการฝึกอบรม 
2. กิจกรรมการทบทวนหลงัการปฏิบติั ประเมินผลการตอบค าถามในขัน้ยติุ เพื่อประเมิน

ความรูค้วามเขา้ใจของผูเ้ขา้อบรมเก่ียวกบัการตัง้เปา้หมาย 
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กิจกรรมที ่4 “ฝึกการตั้งเป้าหมาย” 

วัตถุประสงค ์

1. ผูเ้ขา้อบรมสามารถตัง้เปา้หมายสว่นบุคคลได ้ 
2. ผูเ้ขา้อบรมสามารถตัง้เปา้หมายเพื่อการเรียนรูไ้ด ้

แนวคิด 

1. แนวคิด: Self- system Model of Motivational Development (SSMMD) การสนบัสนนุ
ความมีอิสระในชัน้เรียน (Autonomy Supportive) สนบัสนนุดา้นความสามารถของผูเ้ขา้
รบัการอบรม 

2. ทฤษฎีการตัง้เปา้หมาย (Goal Setting Theory) (Locke & Latham, 1990), ระบวุ่าปัจจยั
ส าคญัที่เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการกระท าของบคุคลน่าจะเป็นสิ่งที่มีคณุค่ากบั
เปา้หมายที่บุคคลตอ้งการ การตัง้เปา้หมายเพื่อบอกทิศทาง เป็นการจงูใจใหม้ีพฤติกรรม
ตามที่ก าหนด โดยความส าเรจ็ของการตัง้เปา้หมายเพื่อเป็นการจงูใจใหเ้กิดการกระท านัน้ 
ขึน้อยู่กบัว่าการตัง้เปา้หมายมีความเหมาะสมเพียงใด โดยในกิจกรรมนีจ้ะเป็นการฝึกใหผู้ ้
เขา้อบรมใชก้ารตัง้เปา้หมายตามหลกัการของ SMART Goal ซึ่งมีพืน้ฐานแนวคิดมาจาก
ทฤษฎีการตัง้เปา้หมาย 

ขั้นตอนเวลา 

จ านวน 1 ครัง้ ครัง้ละ 60 นาท ี

ส่ือและอุปกรณท์ี่ใช้ 

1. แอพลิเคชั่น Zoom 
2. คู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม - ใบงานการตัง้เปา้หมายสว่นบคุคล และการตัง้เป้าหมายการ

เรียนรู ้

วิธีด าเนินการ 

ขัน้ตน้ 
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1. ผูฝึ้กอบรมกลา่วตอ้นรบั และเริ่มเกริ่นถึงกิจกรรมก่อนหนา้ เนน้ย า้เรื่องความส าคญัของ
การตัง้เป้าหมาย และทวนเนือ้หา SMART Goal เพื่อน าเขา้สูก่ิจกรรมฝึกการตัง้เปา้หมาย 

ขัน้ด าเนินกิจกรรม 

1. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมทุกคน ตัง้เปา้หมายสว่นบุคคล โดยใชห้ลกัการของ SMART Goal 
แลว้ใหผู้เ้ขา้อบรมเขียนบนัทึกในคู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม 

2. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมทุกคนอ่านเปา้หมายสว่นบุคคลที่ไดว้างเอาไว ้ใหผู้เ้ขา้อบรมท่าน
อ่ืนฟัง แลว้ใหทุ้กคนช่วยกนัอภิปรายว่าเป็นการตัง้เป้าหมายท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม่  

3. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรม เชื่อมโยงเปา้หมายสว่นบคุคลที่ไดต้ัง้ไวใ้นขัน้ตอนแรก เขา้กบั
เปา้หมายในการท างานขาย โดยยกตวัอย่างการค านวณเงินรายไดจ้ากการขายเป็น
องคป์ระกอบในเชื่อมโยง แลว้ใหผู้เ้ขา้อบรมเขียนบนัทึกในคู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม 

4. จากนัน้ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรม ตัง้เปา้หมายในการเรียนรู ้ว่าจะตอ้งเรียนรูอ้ะไรเพิ่มเติม
บา้ง เพื่อที่จะสามารถท าใหไ้ดต้ามเปา้หมายในการท างานขายในขัน้ก่อนหนา้ แลว้ใหผู้ ้
เขา้อบรมเขียนบนัทกึในคู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม 

5. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมอ่านเปา้หมายทัง้หมดที่ไดว้างไวท้ัง้เปา้หมายส่วนบุคคล 
เปา้หมายในการท างานขาย และเปา้หมายการเรียนรู ้แลว้ช่วยกนัอภิปรายถึง
ประสิทธิภาพในการตัง้เปา้หมาย และช่วยกนัแกไ้ขในกรณีที่เปา้หมายที่ตัง้ยงัไม่มี
ประสิทธิภาพเพียงพอ หรือเป็นไปไม่ไดใ้นทางปฏิบติั 

6. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมไดใ้หค้ ามั่นที่จะลงมือปฏิบติัเปา้หมายที่ไดว้างเอาไว ้เพื่อที่จะท า
ใหไ้ดต้ามที่เขียนไว ้

ขัน้ยติุ 

1. ผูฝึ้กอบรมประเมินผูเ้ขา้อบรมถึงความเขา้ใจในเนือ้หาที่ไดเ้รียนไป โดยตัง้ค าถามต่อผูเ้ขา้
อบรมว่า ไดเ้รียนรูอ้ะไรจากกิจกรรมบา้ง และจะน าไปใชป้ระโยชนอ์ย่างไร 

2. ผูฝึ้กอบรมสรุปเนือ้หาที่ไดเ้รียนรู ้รวมทัง้เนน้ย า้ถึงความส าคญัของการตัง้เปา้หมาย และ
การเชื่อมโยงเปา้หมายสว่นบุคคลสูเ่ปา้หมายงานขาย และเปา้หมายการเรียนรู ้

3. ผูฝึ้กอบรมเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้อบรมซกัถามขอ้สงสยั 

การประเมินผล 
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1. สงัเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรมในระหว่างการฝึกอบรม 
2. กิจกรรมการทบทวนหลงัการปฏิบติั ประเมินผลการตอบค าถามในขัน้ยติุ เพื่อประเมิน

ความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกบัการตัง้เปา้หมาย 
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กิจกรรมที ่5 “กลยุทธก์ารเรียนรู้” 

วัตถุประสงค ์

1. ผูเ้ขา้อบรมสามารถใชก้ลยทุธใ์นการเรียนรูไ้ด ้

แนวคิด 

1. แนวคิด: Self- system Model of Motivational Development (SSMMD) การสนบัสนนุ
ความมีอิสระในชัน้เรียน (Autonomy Supportive) สนบัสนนุดา้นความสามารถของผูเ้ขา้
รบัการอบรม ใหค้ าแนะน า ช่วยเหลือเพื่อกระตุน้ใหผู้เ้ขา้อบรมมีความพยายามในการ
เรียนรู ้ให ้feedback (Reeve, 2006: 231-232 ; Vansteenkiste et al., 2012: 432) ดา้น
ความสามารถที่ส  าคญัต่อผูเ้ขา้อบรมและแสดงความเชื่อมั่นในความสามารถของผูเ้ขา้
อบรมหากสามารถท ากิจกรรมไดส้  าเรจ็ตามที่ก าหนดไว ้(Connell, 1990; Reeve, 2004) 

ขั้นตอนเวลา 

จ านวน 1 ครัง้ ครัง้ละ 60 นาท ี

ส่ือและอุปกรณท์ี่ใช้ 

1. แอพลิเคชั่น Zoom 
2. สไลดโ์จทยผ์ลิตภณัฑบ์ตัรเครดิตส าหรบัแต่ละกลุม่ 
3. คู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม - ใบงานการเลือกใชก้ลยุทธใ์นการเรียนรู ้

วิธีด าเนินการ 

ขัน้ตน้ 

1. ผูฝึ้กอบรมกลา่วตอ้นรบั แลว้เริ่มเกริ่นถึงกิจกรรมก่อนหนา้ จากนัน้กลา่วน าเขา้สูเ่นือ้หาใน
ล าดบัถดัไปซึ่งเป็นการแนะน ากลยทุธก์ารเรียนรู ้

ขัน้ด าเนินกิจกรรม 
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1. ผูฝึ้กอบรมตัง้ค าถามว่า “กลยทุธก์ารเรียนรู ้คืออะไร” แลว้ใหผู้เ้ขา้อบรมรว่มกนัอภิปราย 
ถึงความหมายของกลยทุธก์ารเรียนรู ้

2. ผูฝึ้กอบรมสรุปประเด็นส าคญัจากการใหค้วามหมายจากผูเ้ขา้อบรม แลว้น าเสนอ
ความหมายของ กลยทุธก์ารเรียนรู ้

3. ผูฝึ้กอบรมน าเสนอ กลยุทธก์ารเรียนรูต่้างๆ และประสิทธิภาพของกลยทุธก์ารเรียนรูแ้ต่ละ
วิธี ใหก้บัผูเ้ขา้อบรม 

4. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมแบ่งกลุม่ กลุม่ละ 5-7 คน เพื่อใหแ้ต่ละกลุม่ระดมสมองกนั
เพื่อที่จะเลือกกลยทุธก์ารเรียนรูใ้นการท าความเขา้ใจผลิตภณัฑใ์หม่ที่ผูฝึ้กอบรม
ก าหนดให ้เขียนบนัทกึในคู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม 

5. ผูฝึ้กอบรมใหต้วัแทนแต่ละกลุม่น าเสนอว่า กลุม่ของตนเองใชก้ลยทุธก์ารเรียนรูเ้พื่อที่จะ
ท าความเขา้ใจผลิตภณัฑใ์หม่อย่างไร  

6. ผูฝึ้กอบรมใหก้ลุม่อื่นช่วยกนัอภิปรายถึงประสิทธิภาพของกลยทุธก์ารเรียนรูท้ี่ถกูน าเสนอ 
และผูฝึ้กอบรมกลา่วสรุปและใหค้วามเห็นต่อการน าเสนอ 

ขัน้ยติุ 

1. ผูฝึ้กอบรมสรุปเนือ้หาประเด็นส าคญัของกลยทุธก์ารเรียนรู ้รวมถึงประสิทธิภาพของกล
ยทุธแ์ต่ละวิธี แลว้ใหอ้าสาสมคัรจากผูเ้ขา้อบรมตอบว่า กลยทุธใ์ดที่น่าจะน าไปใชใ้นงาน
ของตนเองได ้

2. ผูฝึ้กอบรมเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้อบรมซกัถามขอ้สงสยั 

การประเมินผล 

1. สงัเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรมในระหว่างการฝึกอบรม 
2. ประเมินผลการตอบค าถามในขัน้ยติุ เพื่อประเมินความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกบักลยทุธก์าร

แกปั้ญหาการขาย 
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กิจกรรมที ่6 “กลยุทธก์ารแก้ปัญหา” 

วัตถุประสงค ์

1. ผูเ้ขา้อบรมสามารถใชก้ลยทุธเ์พื่อพฒันาการขาย 
2. ผูเ้ขา้อบรมสามารถแกปั้ญหาเพื่อพฒันาการขาย  

แนวคิด 

1. แนวคิด: Self- system Model of Motivational Development (SSMMD) การสนบัสนนุ
ความมีอิสระในชัน้เรียน (Autonomy Supportive) สนบัสนนุดา้นความสามารถของผูเ้ขา้
รบัการอบรม ใหค้ าแนะน า ช่วยเหลือเพื่อกระตุน้ใหผู้เ้ขา้อบรมมีความพยายามในการ
เรียนรู ้ให ้feedback (Reeve, 2006: 231-232 ; Vansteenkiste et al., 2012: 432) ดา้น
ความสามารถที่ส  าคญัต่อผูเ้ขา้อบรมและแสดงความเชื่อมั่นในความสามารถของผูเ้ขา้
อบรมหากสามารถท ากิจกรรมไดส้  าเรจ็ตามที่ก าหนดไว ้(Connell, 1990; Reeve, 2004) 
 

ขั้นตอนเวลา 

จ านวน 1 ครัง้ ครัง้ละ 60 นาท ี

ส่ือและอุปกรณท์ี่ใช้ 

1. แอพลิเคชั่น Zoom 
2. สไลดโ์จทยปั์ญหาจากการขายส าหรบัแต่ละกลุม่ย่อย 
3. คู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม - ใบงานกลยทุธก์ารแกปั้ญหาการขาย 

วิธีด าเนินการ 

ขัน้ตน้ 

1. ผูฝึ้กอบรมกลา่วตอ้นรบั แลว้เริ่มเกริ่นถึงกิจกรรมก่อนหนา้ จากนัน้กลา่วน าเขา้สูเ่นือ้หาใน
ล าดบัถดัไปซึ่งเป็นกลยุทธใ์นการแกปั้ญหาการขาย 

ขัน้ด าเนินกิจกรรม 



  195 

1. ผูฝึ้กอบรมตัง้ค าถามว่า “พบเจอปัญหาอะไรบา้งจากการขายผลิตภณัฑ”์ แลว้ใหผู้เ้ขา้
อบรมเขียนบนัทึกในคู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม 

2. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมอ่านค าตอบที่แต่ละคนเขียนไว ้แลว้ผูฝึ้กอบรมสรุปประเด็น
ค าตอบที่ผูเ้ขา้อบรมเห็นตรงกนั 

3. ผูฝึ้กอบรมน าเสนอความส าคญัของการฟัง (Active Listening) และการตัง้ค าถาม 
(Probing Question)  

4. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมแบ่งกลุม่ กลุม่ละ 5-7 คน เพื่อใหแ้ต่ละกลุม่ระดมสมองกนัและ
คิดวิธีแกไ้ขปัญหาต่างๆ ที่ไดร้วบรวมมาในขัน้ตน้ เขียนบนัทกึในคู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม 

5. ผูฝึ้กอบรมใหต้วัแทนแต่ละกลุม่น าเสนอกลยทุธก์ารแกปั้ญหาในแต่ละประเด็น และ
อภิปรายวิธีการแกปั้ญหาดงักลา่ว  

6. ผูฝึ้กอบรมน าเสนอกลยทุธก์ารแกปั้ญหาการขายจากพนกังานขายท่ีประสบความส าเรจ็
ในองคก์ร 

ขัน้ยติุ 

1. ผูฝึ้กอบรมประเมินผูเ้ขา้อบรมถึงความเขา้ใจในเนือ้หาที่ไดเ้รียนไป โดยตัง้ค าถามต่อผูเ้ขา้
อบรมว่า ไดเ้รียนรูอ้ะไรจากกิจกรรมบา้ง และจะน าไปใชป้ระโยชนอ์ย่างไรกบังานของ
ตนเอง 

2. ผูฝึ้กอบรมสรุปเนือ้หาประเด็นส าคญัของกลยทุธใ์นการแกไ้ขปัญหาในการขาย 
3. ผูฝึ้กอบรมเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้อบรมซกัถามขอ้สงสยั 

การประเมินผล 

1. สงัเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรมในระหว่างการฝึกอบรม 
2. กิจกรรมการทบทวนหลงัการปฏิบติั ประเมินผลการตอบค าถามในขัน้ยติุ เพื่อประเมิน

ความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกบักลยทุธก์ารแกปั้ญหาการขาย 
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กิจกรรมที ่7 “มองมุมกลับ ปรับมุมมอง” 

วัตถุประสงค ์

1. ผูเ้ขา้อบรมสามารถระบถุึงความส าคญัของการมีเจตคติที่ดีต่อการขาย  

แนวคิด 

1. แนวคิด: Self- system Model of Motivational Development (SSMMD) การสนบัสนนุ
ดา้นความสมัพนัธ ์(Involvement) 

2. แนวคิด Positive Psychology (Martin Seligman) ในองคป์ระกอบ Positive Emotion 
(P) ผูเ้ขา้อบรมเกิดความรูส้ึกทางบวก เช่น สนกุ ทา้ทาย อยากเปลี่ยนแปลง ชื่นชมผูอ่ื้น 
รูส้กึดีต่อตนเอง กิจกรรมในการเรียนรู ้จึงออกแบบใหผู้เ้ขา้อบรมมีสว่นรว่มในการท างาน
รว่มกนั ช่วยกนัแกปั้ญหา และเอาชนะอปุสรรคต่างๆดว้ยกนั เมื่อเสรจ็สิน้การเรียนรู ้ผูเ้ขา้
อบรมจะเกิดความรูส้กึเห็นคณุค่าตนเอง และอยากเรียนรูต่้อไปดว้ยตวัเอง ใน
องคป์ระกอบ Meaning (M) สิ่งที่เรียนรูม้ีความหมายส าคญั มีคณุค่า ตอบค าถามของ
เปา้หมาย ความสมัพนัธข์องการเรียนรูใ้นอดีตซึ่งสมัพนัธก์บัปัจจุบนั อนัจะท าใหเ้กิดการ
เปลี่ยนแปลงความคิด ท าใหม้ีแรงจงูใจจะท าอะไรต่อไป จะน าไปใชก้บัชีวิตไดอ้ย่างไร  
 

ขั้นตอนเวลา 

จ านวน 1 ครัง้ ครัง้ละ 60 นาท ี

ส่ือและอุปกรณท์ี่ใช้ 

1. แอพลิเคชั่น Zoom 
2. สไลดโ์จทยส์ถานการณก์ารขาย 
3. คู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม – ใบงานมองมมุกลบั ปรบัมมุมอง 

วิธีด าเนินการ 

ขัน้ตน้ 
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1. ผูฝึ้กอบรมกลา่วตอ้นรบั แลว้เริ่มเกริ่นถึงกิจกรรมก่อนหนา้ จากนัน้กลา่วน าเขา้สูเ่นือ้หาใน
ล าดบัถดัไปซึ่งเป็นเนือ้หาเรื่องเจตคติในการขาย 

ขัน้ด าเนินกิจกรรม 

1. ผูฝึ้กอบรมตัง้ค าถามว่า “สิ่งใดที่น าไปสู่การท าพฤติกรรม” แลว้ใหผู้เ้ขา้อบรมออกความ
คิดเห็นและอภิปราย 

2. ผูฝึ้กอบรมอภิปรายสรุป พรอ้มทัง้ยกตวัอย่างประกอบ ใหส้อดคลอ้งกบับริบทหรือ
สถานการณต์วัอย่างของการขาย 

3. ผูฝึ้กอบรมยกตวัอย่างสถานการณท์ี่ลกูคา้ปฏิเสธ หรือเจอเรื่องที่ไม่ดีในการขาย พรอ้มทัง้
ใหผู้เ้ขา้อบรมอภิปรายรว่มกนัว่า เราควรมีวิธีคิดอย่างไรในสถานการณห์รือเหตกุารณ์
ดงักลา่ว 

4. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมแบ่งกลุม่ย่อย กลุม่ละ 5-7 คน พรอ้มมอบหมายสถานการณก์าร
ขายในแต่ละกลุม่ที่แตกต่างกนั แลว้ใหใ้นแต่ละกลุม่ระดมสมองกนั เพื่อหาวิธีคิด มมุมอง
ต่อสถานการณด์งักล่าว 

5. ผูฝึ้กอบรมใหต้วัแทนผูเ้ขา้อบรมแต่ละกลุม่ออกมาน าเสนอวิธีคิด มมุมองที่เหมาะสมกบั
สถานการณท์ี่ก าหนดให ้

6. ผูฝึ้กอบรมกลา่วสรุปถึงความส าคญัของเจตคติ มมุมอง ต่อเหตกุารณก์ารขาย และเนน้ย า้
ถึงวิธีคิดที่ท าใหป้ระสบความส าเรจ็ในการขาย 

ขัน้ยติุ 

1. ผูฝึ้กอบรมประเมินผูเ้ขา้อบรมถึงความเขา้ใจในเนือ้หาที่ไดเ้รียนไป โดยตัง้ค าถามต่อผูเ้ขา้
อบรมว่า ไดเ้รียนรูอ้ะไรจากกิจกรรมบา้ง และจะน าไปใชป้ระโยชนอ์ย่างไรกบังานของ
ตนเอง 

2. ผูฝึ้กอบรมสรุปถึงความส าคญัของการมีเจตคติที่ดีต่อสถานการณก์ารขาย เพื่อน าไปสู่

ผลลพัธท์ี่ประสบความส าเรจ็และเป็นไปตามเปา้หมาย 

3. ผูฝึ้กอบรมเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้อบรมซกัถามขอ้สงสยั 

การประเมินผล 

1. สงัเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรมในระหว่างการฝึกอบรม 
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2. กิจกรรมการทบทวนหลงัการปฏิบติั ประเมินผลการตอบค าถามในขัน้ยติุ เพื่อประเมิน
ความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกบัทศันคติ มมุมองในการขาย 
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กิจกรรมที ่8 “เขียนต านานให้ตัวคุณเอง” 

วัตถุประสงค ์

1. ผูเ้ขา้อบรมสามารถตัง้เปา้หมายในขัน้ตอนยาวได ้ 

แนวคิด 

1. แนวคิด: Self- system Model of Motivational Development (SSMMD) การสนบัสนนุ
ดา้นความสมัพนัธ ์(Involvement) และการสนบัสนนุความตอ้งการดา้นความสามารถ 

2. แนวคิด Positive Psychology (Martin Seligman) ในองคป์ระกอบ Achievement (A) 
การเรียนรูน้ัน้สรา้งใหเ้กิดความส าเรจ็อะไรบา้งในชีวิต อีกทัง้ยงัท าใหผู้เ้ขา้อบรมเกิด
ความรูส้กึทางบวก เมื่อไดท้บทวนว่าไดอ้ะไรบา้ง แมว้่าเรื่องที่ไดร้บัจะเป็นเรื่องเล็กนอ้ย 
เช่น ไดค้วามรู ้ขอ้คิด ไดท้กัษะ ไดท้ศันคติใหม่ เช่น เกิดความอยากรู ้อยากเรียน อยาก
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในกลุม่ 

3. เปา้หมายเพื่อความเป็นเลิศสว่นบุคคล (Personal Best Goal) เป็นเปา้หมายท่ีมี
ความส าคญัต่อผูเ้ขา้อบรมและเป็นเปา้หมายภายในที่เก่ียวกบัความทา้ทาย มี
ลกัษณะเฉพาะเก่ียวกบัการแข่งขนัที่มีเปา้หมายของตนเอง เก่ียวกบัระดบัของการ
แสดงออกของบคุคล กลวิธีต่างๆ ที่ผูเ้ขา้อบรมพยายามกระท าและมีผลต่อความคงทนใน
การเรียนรู ้ผูเ้ขา้อบรมพยายามท าเปา้หมายท่ีเฉพาะเจาะจงใหดี้กว่าที่ผ่านมา (Colli et 
al., 2016) แสดงใหเ้ห็นว่า เปา้หมายเพื่อความเป็นเลิศส่วนบุคคล เป็นเป้าหมายที่เป็น
ปัจจยัส าคญัทางการเรียนรูแ้ละมีความสมัพนัธก์บัความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู ้ใน
กิจกรรมนีจ้ึงมุ่งเนน้ใหผู้เ้ขา้อบรมเกิดความยดึมั่นผูกพนัในการเรียนรูจ้ากแนวคิดดงักลา่ว 

ขั้นตอนเวลา 

จ านวน 1 ครัง้ ครัง้ละ 60 นาท ี

ส่ือและอุปกรณท์ี่ใช้ 

1. แอพลิเคชั่น Zoom 
2. คู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม - ใบงานเขียนต านานใหต้วัคณุเอง 

วิธีด าเนินการ 
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ขัน้ตน้ 

1. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมทบทวนสิ่งที่ไดเ้รียนรูจ้ากการเขา้รว่มโปรแกรม และเสรมิประเด็น
ส าคญัต่างๆ เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มโปรแกรมมีความเขา้ใจที่ถูกตอ้ง 

2. ผูฝึ้กอบรมกลา่วน าเขา้สูก่ิจกรรมสดุทา้ย ว่ามีความส าคญัไม่แพก้บักิจกรรมก่อนหนา้ที่ได้
เขา้รว่ม เพื่อดงึดดูความสนใจของผูเ้ขา้อบรม พรอ้มทัง้แจง้วตัถปุระสงคข์องกิจกรรม 

ขัน้ด าเนินกิจกรรม 

1. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมจินตนาการว่าท างานในองคก์รจนถึงวาระเกษียณ ในวนัสดุทา้ย
ของการท างาน องคก์รมีการจดังานเลีย้งสง่ และไฮไลทคื์อการกลา่วสดดีุตวัเราสง่ผลให้
เรามีความสขุ โดยใหผู้เ้ขา้อบรมเขียนค าระลกึถึงเพื่อใชก้ลา่วในวนัเกษียณอายุของตวัเอง 
ลงในคู่มือส าหรบัผูเ้ขา้อบรม  

2. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมไดอ้อกมาอ่านค าสดดีุที่แต่ละคนเขียนไว ้ใหก้บัผูเ้ขา้อบรมคน
อ่ืนๆ ฟัง 

3. ผูฝึ้กอบรมใหผู้เ้ขา้อบรมไดใ้หค้ ามั่นที่จะลงมือปฏิบติัเพื่อที่จะท าใหไ้ดต้ามค าสดดีุที่เขียน
ไว ้

ขัน้ยติุ 

1. ผูฝึ้กอบรมประเมินผูเ้ขา้อบรมถึงความเขา้ใจในเนือ้หาที่ไดเ้รียนไปในกิจกรรมนี ้โดยตัง้
ค าถามต่อผูเ้ขา้อบรมว่า ไดเ้รียนรูอ้ะไรจากกิจกรรมบา้ง และจะน าไปใชป้ระโยชนอ์ย่างไร 

2. ผูฝึ้กอบรมขอใหผู้เ้ขา้รว่มโปรแกรมทบทวนสิ่งที่ไดเ้รียนไปทัง้หมด 
3. ผูฝึ้กอบรมเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้อบรมซกัถามขอ้สงสยั 

การประเมินผล 

1. สงัเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรมในระหว่างการฝึกอบรม 
2. กิจกรรมการทบทวนหลงัการปฏิบติั ประเมินผลการตอบค าถามในขัน้ยติุ เพื่อประเมิน

ความผกูพนัต่อเปา้หมาย 
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3. ผูเ้ขา้อบรมท าแบบวดัความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรูข้องพนกังานขายในสถาบนัการเงิน
ไทย และมีคะแนน “ความยึดมั่นผกูพนัในการเรียนรู”้ เพิ่มขึน้ เมื่อเปรียบเทียบกบัก่อนเขา้
รว่มโปรแกรม 
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กิจกรรม วตัถุประสงค ์ ตวัแปรหลกัที่ใช้
พฒันา 

ผลลพัธท์ี่ตอ้งการใหบ้รรลุ 
Learning Engagement 

แรงจงูใจ 

ตัง้เปา้หมาย 

Cognitive 

Emotional 

Behavioral 

กิจกรรมที่ 1 
“ปฐมนิเทศ
และความยึด
มั่นผกูพนัใน
การเรียนรู”้ 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถ
อธิบายถึงความยดึมั่น
ผกูพนัในการเรียนรูข้อง
พนกังานขายได ้

 X X   

กิจกรรมที่ 2 
“ประสบการณ์
และตวัแบบ
ความส าเรจ็” 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถ
อธิบายความส าเรจ็ใน
แง่มมุของตวัเองได ้ 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถระบุ
ความส าคญัของวิธีคิด
และพฤติกรรมของบุคคล
ที่ประสบความส าเรจ็ 

X  X   

กิจกรรมที่ 3 
“รูจ้กัการ
ตัง้เปา้หมาย” 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถระบุ
ถึงความส าคญัของการ
ตัง้เปา้หมายได ้ 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถบอก
องคป์ระกอบของการ
ตัง้เปา้หมายที่มี
ประสิทธิภาพได ้

 X   X 

กิจกรรมที่ 4 ผูเ้ขา้อบรมสามารถ  X   X 
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“ฝึกการ
ตัง้เปา้หมาย” 

ตัง้เปา้หมายสว่นบคุคล
ได ้ 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถ
ตัง้เปา้หมายเพื่อการ
เรียนรูไ้ด ้

กิจกรรมที่ 5 
“กลยทุธก์าร
เรียนรู”้ 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถใชก้ล
ยทุธใ์นการเรียนรูไ้ด ้

X  X   

กิจกรรมที่ 6 
“กลยทุธก์าร
แกปั้ญหา” 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถใชก้ล
ยทุธเ์พื่อพฒันาการขาย 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถ
แกปั้ญหาเพื่อพฒันาการ
ขาย 

X  X   

กิจกรรมที่ 7 
“มองมมุกลบั 
ปรบัมมุมอง” 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถระบุ
ถึงความส าคญัของการมี
เจตคติที่ดีต่อการขาย 

   X  

กิจกรรมที่ 8 
“เขียนต านาน
ใหต้วัคณุเอง” 

ผูเ้ขา้อบรมสามารถ
ตัง้เปา้หมายในขัน้ตอน
ยาวได ้ 

 X  X  
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ภาคผนวก ค 

ใบรับรองจริยธรรมการวิจัย 
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