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ABSTRACT 

This study aimed to develop a specialized training model to enhance the operational performance of employees 

in the beverage manufacturing industry by integrating the ADDIE Model with Experiential Learning. The model 

was tested on three newly hired employees operating the empty bottle picking machine, selected via purposive 

sampling. The research followed the five ADDIE phases: Analysis, Design, Development, Implementation, and 

Evaluation. Evaluation employed Kirkpatrick’s model at three levels through experiential learning activities 

comprising four stages: Concrete Experience (training via multimedia and on-the-job training), Reflective 

Observation, Abstract Conceptualization, and Active Experimentation (applying systematic thinking based on 

ADDIE with mentorship). Results showed high trainee satisfaction at Level 1 (Reaction) with a mean score of 

(𝑥̅𝑥 = 4. 33, S.D. = 0.52). Level 2 ( Learning) revealed significant knowledge and skill improvement, with an 

average Normalized Gain (g) of 0. 812.  Level 3 ( Behavior) indicated positive behavioral changes, with an 

average Normalized Gain (g) of 0.881. These results demonstrate that the developed training model effectively 

enhances employee capabilities and offers a standardized, efficient approach for developing skills, knowledge, 

and systematic problem-solving in the organization. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อพฒันารปูแบบฝึกอบรมเฉพาะดา้นสาํหรบัพฒันาศกัยภาพการปฏบิตังิานของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมผลิตเครื่องดื่มโดยประยุกต์ใช้แบบจําลอง ADDIE Model ร่วมกับการเรียนรู้เชิงประสบการณ์

(Experiential Learning) โดยทดลองใช้กับพนักงานใหม่ที่ปฏิบตัิงานประจําเครื่องจกัรหยบิขวดเปล่า จํานวน 3 คน  

ซึ่งได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง การดําเนินการวิจยัแบ่งออกเป็น 5 ระยะตามกรอบของ ADDIE Model ได้แก่  

การวเิคราะห์ การออกแบบ การพฒันา การนําไปใช้ และการประเมนิผล โดยใช้โมเดลของ Kirkpatrick ใน 3 ระดบั  

ผ่านกิจกรรมการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ 4 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) Concrete Experience อบรมผ่านสื่อมัลติมีเดียและ 

แบบ (OJT) On-the-job training 2) การสะท้อนคดิ 3) การสรุปองค์ความรู้ และ 4) Active Experimentation เป็นการ

ประยุกต์และเสรมิสรา้งกระบวนการคดิอย่างเป็นระบบผ่านแบบจําลองโดยองิตาม ADDIE และปฏบิตังิานจรงิร่วมกบั 

พี่เลี้ยง ซึ่งผลการประเมิน พบว่า ระดบัที่ 1 Reaction มีค่าความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากซึ่งมีค่าเฉลี่ย 𝑥̅𝑥 = 4.33,  

S.D. = 0.52 ระดบัที่ 2 learning การพฒันาด้านความรู้ความสามารถอยู่ในระดบัสูง โดยค่า Normalized Gain (g)  

เฉลี่ยรวมอยู่ที่ g = 0.812 และ ระดับที่ 3 behavior ผู้อบรมมีพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปในทางบวกจากการประเมิน 

Normalized Gain (g) เฉลีย่รวมอยู่ที ่g = 0.881 ซึง่จากผลการวจิยัชีใ้หเ้หน็ว่ารปูแบบการฝึกอบรมทีพ่ฒันาขึน้สามารถ

ช่วยยกระดบัศกัยภาพการปฏบิตังิานและสรา้งแนวทางในการพฒันาทกัษะ ความรู ้การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบของ

พนักงานในองคก์รใหเ้ป็นรปูแบบมาตรฐานและมปีระสทิธภิาพ 

คาํสาํคญั: ADDIE Model, การเรยีนรู้เชงิประสบการณ์, การพฒันาศกัยภาพพนักงาน, การฝึกอบรมเชงิปฏิบตักิาร, 

Kirkpatrick 
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บทนํา 

การพฒันาศกัยภาพของแรงงานในศตวรรษที่ 21 ถือเป็นรากฐานสําคญัในการขบัเคลื่อนประเทศสู่อุตสาหกรรม 4.0

โดยเฉพาะอุตสาหกรรมทีต่อ้งอาศยัทรพัยากรมนุษย์ทีม่คีวามรู ้ทกัษะ และความสามารถในการคดิวเิคราะหแ์ละการใช้

เทคโนโลยี (Chutira Rabob et al., 2017) องค์กรส่วนใหญ่มุ่งเน้นการพฒันาบุคลากรภายในผ่านการฝึกอบรมและ 

เสรมิทกัษะ เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการดําเนินงานและขบัเคลื่อนองค์กรให้แข่งขนัได้ในตลาด (Pol.Capt.Dr.Wisanu 

Krittaleardcha, 2565) อุตสาหกรรมเครื่องดื่มเป็นหน่ึงในภาคการผลติที่มบีทบาทต่อเศรษฐกิจไทยมาอย่างต่อเน่ือง 

โดยเฉพาะในสายการผลติบรรจุภณัฑ์ประเภทขวดแก้วที่มคีวามซบัซ้อนในการควบคุมเครื่องจกัร พบว่าปัญหาการ

หยุดชะงกัของเครื่องจกัร (Breakdown Time) ยงัคงเกิดขึ้นซ้ําซาก โดยมสีาเหตุจากการสกึหรอ ขาดมาตรฐานการ

บํารุงรกัษา และทกัษะของพนักงานทีย่งัไม่เพยีงพอ (Ratanawong & Chomsuwan, 2022) ผูป้ฏบิตังิานใหม่จงึมกัตอ้ง

ใช้เวลาเรียนรู้ค่อนขา้งนาน และขาดแนวทางที่ชดัเจนในการฝึกฝนเพื่อให้เกิดความเชี่ยวชาญ (Suebsai Suksong  

et al., 2023) ดงันัน้ การพฒันารูปแบบการเรยีนรูท้ีเ่หมาะสมจงึมคีวามสําคญั ทีจ่ะช่วยพนักงานใหม่สามารถเรยีนและ

เขา้ใจบรบิทการทํางานได้ในเวลาทีกํ่านดและจําเป็นต่อการปฏิบตังิาน ซึ่งการวจิยัครัง้น้ีจงึมเีป้าหมายในการพฒันา

รูปแบบฝึกอบรมเฉพาะดา้นสําหรบัพนักงานใหม่ทีป่ฏบิตังิานควบคุมเครื่องจกัรในสายการผลติอุตสาหกรรมเครื่องดื่ม 

โดยมุ่งเสรมิสรา้งทกัษะ ความรู ้และสมรรถนะในการควบคุมเครื่องจกัรและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ อนัจะนําไปสู่

การยกระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร และสามารถนําไปใชเ้ป็นตน้แบบในการพฒันาบุคลากรในบรบิท

อื่นต่อไปได ้

 

การทบทวนวรรณกรรม 

การพฒันาศกัยภาพพนักงาน หมายถึง กระบวนการพฒันาความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะพื้นฐานที่เกี่ยวข้องกับ

พฤตกิรรมของบุคคล ซึง่ส่งผลโดยตรงต่อความสาํเรจ็ขององคก์ร โดยพฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนัสามารถนําพาองคก์รไปสู่

ผลลพัธ์ทีแ่ตกต่างกนั ดงันัน้องค์กรจงึจําเป็นต้องใหค้วามสําคญักบัการดูแล รกัษา และพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

เพื่อให้เกิดการเรยีนรู้และสามารถบรหิารงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล (ธญัญาภรณ์ สุขวเิศษ, 2553)  

ซึ่งแนวทางหน่ึงที่ใช้ในการประเมินศกัยภาพของพนักงาน ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์  

การทดสอบความรู ้การทดสอบการปฏิบตัิงาน และการสงัเกตพฤติกรรม (ชูชยั สมทิธไิกร, 2552) ทัง้น้ี วชัราภรณ์  

ก้อนแก้ว (2558) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

คณะแพทยศาสตร ์มหาวทิยาลยัเชยีงใหม่ พบว่า บุคลากรมคีวามตอ้งการพฒันาตนเองในระดบัมาก โดยเฉพาะในดา้น

การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง การฝึกอบรม และการศกึษาต่อ 

การฝึกอบรมเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่มีเป้าหมายเพื่อสร้างและพฒันาความรู้ ทกัษะ และทศันคติของบุคลากรให้

สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ซึ่งนอกจากจะช่วยยกระดบัมาตรฐานการปฏบิตังิานแล้ว ยงัช่วยส่งเสรมิ

ความก้าวหน้าในสายอาชพีอีกด้วย (วรรณสริ ิธุระแพง, 2564; วรรณศริ ิไชยชนะ, 2561) อย่างไรก็ตาม ความสําเรจ็

ของการฝึกอบรมขึ้นอยู่กับคุณภาพของหลกัสูตร โดยหลกัสูตรที่ดีควรประกอบด้วยองค์ประกอบสําคญั 3 ประการ 

ได้แก่ วตัถุประสงค์ (Objective) ประสบการณ์การเรยีนรู้ (Learning Experience) และการประเมนิผล (Evaluation) 

(วนิดา ชนินทยุทธวงค,์ 2543) ซึง่สาํหรบัการออกแบบกระบวนการเรยีนรูแ้ละพฒันาบุคลากรอย่างเป็นระบบ แนวคดิที่

ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายคือ แบบจําลอง ADDIE Model ซึ่งประกอบด้วย 5 ขัน้ตอน ได้แก่ การวิเคราะห์ 

(Analysis) การออกแบบ (Design) การพฒันา (Development) การนําไปใช้ (Implementation) และการประเมินผล 

(Evaluation) (Branch, 2009) โดย Molenda (2003) ชี้ให้เห็นว่า การใช้ ADDIE Model ช่วยให้สามารถออกแบบ

หลกัสูตรฝึกอบรมทีม่โีครงสร้างชดัเจน ช่วยใหผู้เ้รยีนเขา้ใจเน้ือหาและสามารถนําไปประยุกต์ใชใ้นงานจรงิไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ 
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นอกจากน้ี การจดัการเรยีนรูค้วรมุ่งเน้นการส่งเสรมิศกัยภาพรายบุคคล โดยผ่านการจดักจิกรรม การสรา้งประสบการณ์

การเรยีนรู ้และการประเมนิผลอย่างเหมาะสม (ธรีงักูร วรบํารุงกุล และคณะ, 2561) แนวคดิทีม่คีวามสําคญัอย่างยิง่ใน

การพฒันาศกัยภาพบุคลากร คือ การเรียนรู้เชิงประสบการณ์ (Experiential Learning) ซึ่งพฒันาโดย Kolb (1984) 

ประกอบด้วย 4 ขัน้ตอน ได้แก่ การมีประสบการณ์ตรง (Concrete Experience) การสะท้อนผล (Reflective 

Observation) การสรุปแนวคดิ (Abstract Conceptualization) และการทดลองประยุกต์ใช้ (Active Experimentation) 

(Beard & Wilson, 2006) โดยการเรยีนรู้เชงิประสบการณ์จะช่วยใหผู้้เรยีนสามารถเชื่อมโยงทฤษฎีกบัการปฏบิตัจิรงิ 

และพฒันาความสามารถในการคดิวเิคราะหแ์ละตดัสนิใจไดด้ยีิง่ขึน้ (นันทวฒันา ภทัรกรนันท, 2560) 

ในด้านการประเมินผลการฝึกอบรม การใช้กรอบแนวคดิของ Kirkpatrick’s Four-Level Training Evaluation Model 

เป็นวธิทีี่สามารถวดัผลได้อย่างครบถ้วน โดยแบ่งการประเมนิออกเป็น 4 ระดบั ได้แก่ 1) การประเมนิปฏิกิรยิาของ

ผู้เรยีน (Reaction) 2) การประเมนิผลการเรยีนรู้ (Learning) 3) การประเมนิพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลง (Behavior) 

และ 4) การประเมนิผลลพัธ์ที่เกิดขึ้นกบัองค์กร (Results) (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006) ทัง้น้ี การวดัผลสามารถ

ดําเนินการผ่านการเปรียบเทียบพฤติกรรมก่อนและหลงัการฝึกอบรม (ศูนย์ถ่ายทอดเทคโนโลยกีารสหกรณ์ที่ 20 

จงัหวดัสุราษฎรธ์านี, 2565) 

โดยสรุป การพฒันาศกัยภาพพนักงานไม่เพยีงแต่เป็นการเสรมิสรา้งทกัษะและความรูเ้ท่านัน้ แต่ยงัเป็นการยกระดบั

องคก์รทัง้ในดา้นประสทิธภิาพและความยัง่ยนื ซึง่ควรดาํเนินการอย่างเป็นระบบ ดว้ยการออกแบบหลกัสตูรฝึกอบรมที่

เหมาะสมและใชรู้ปแบบการเรยีนรูท้ีเ่น้นประสบการณ์ เพื่อใหบ้รรลุผลสมัฤทธิท์ ัง้ในระดบับุคคลและระดบัองค์กรอย่าง

แทจ้รงิ 

สมมติฐานการวิจยั 

1) กลุ่มตวัอย่างทีเ่ขา้ร่วมอบรมดว้ยรูปแบบฝึกอบรมเฉพาะดา้นสําหรบัพฒันาศกัยภาพการปฏบิตังิานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมผลติเครื่องดื่มโดยประยุกต์ใช้แบบจําลอง ADDIE Model ร่วมกบัการเรยีนรู้เชงิประสบการณ์ มคีวามรู้

ความเขา้ใจหลงัฝึกอบรมอยู่ในระดบัมาก 

2) กลุ่มตวัอย่างทีเ่ขา้ร่วมอบรมดว้ยรูปแบบฝึกอบรมเฉพาะดา้นสําหรบัพฒันาศกัยภาพการปฏบิตังิานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมผลติเครื่องดื่มโดยประยุกต์ใชแ้บบจําลอง ADDIE Model ร่วมกบัการเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ มคีวามพงึ

พอใจอยู่ในระดบัมาก 

3) กลุ่มตวัอย่างทีเ่ขา้ร่วมอบรมผ่านเกณฑ์การประเมนิความสามารถการปฏบิตังิานตรงตามมาตรฐานการทํางานและ

มาตรฐานการบํารุงรกัษาเครื่องจกัรเบือ้งตน้ 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ปัจจยันําเขา้ Activity Design ประสิทธิผล 

1) แนวคดิและทฤษฎ ี

- ADDIE Model  

- การเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ 

- การประเมนิการฝึกอบรมของ Kirkpatrick 

2) ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ

ของพนักงานกบัเป้าหมายองคก์ร 

- ความรู้ความสามารถด้านเครื่องจักร

เพิม่ขึน้ตามระยะเวลาทีกํ่าหนด 

- มทีกัษะการปฏบิตังิานและการแกปั้ญหา  

ระดบัที ่1 Reaction  

- ความพงึพอใจของผูเ้ขา้

อบรม 

ระดบัที ่2 Learning  

- ความรูค้วามเขา้ใจ 

- ทกัษะการปฏบิตังิาน 

ระดบัที ่3 Behavior 

- พฤตกิรรมและศกัยภาพการ

ปฏบิตังิาน 

- ระยะเวลาในการเรยีนรู ้

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 
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วิธีดาํเนินการวิจยั 

ในการดําเนินการวจิยัเรื่อง การประยุกต์ใชแ้บบจําลอง ADDIE Model ร่วมกบัการเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์เพื่อพฒันา

ศกัยภาพการปฏบิตังิานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลติเครื่องดื่ม ผูว้จิยัไดด้ําเนินการวจิยัตามกรอบแนวคดิ ADDIE 

Model 5 ระยะ ไดแ้ก่ ระยะที ่1 การวเิคราะห ์(Analysis) ระยะที ่2 การออกแบบ (Design) เพื่อสรา้งรปูแบบการเรยีนรู้

สําหรบัพนักงานใหม่ โดยมีกระบวนการดําเนินกิจกรรมในการวิจยัจากการประยุกต์ใช้แบบจําลอง ADDIE Model 

ร่วมกับการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ 4 กระบวนการ และมีการวัดผลใน 3 ระดับตามโมเดลของ Kirkpatrick ซึ่งมี

รายละเอยีดการวจิยัดงัน้ี 

ระยะที ่1 การวเิคราะห ์(Analysis) ในระยะแรกของกระบวนการวจิยัน้ี ไดด้าํเนินการวเิคราะหข์อ้มลู ความตอ้งการ และ

วิเคราะห์ปัญหารวมถึงปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกับการออกแบบการเรยีนรู้ เพื่อให้สอดคล้องกบัความต้องการขององค์กร  

โดยกลุ่มตวัอย่าง (Sample Groups) ทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื พนักงานใหม่ทีป่ฏบิตังิานอยู่ประจาํเครื่องจกัรหยบิขวดเปล่า  

ในบรษิทัผลติเครื่องดื่ม จาํนวน 3 คน ใชว้ธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

ระยะที ่2 การออกแบบ (Design) เป็นขัน้ตอนทีม่คีวามสําคญัในการกําหนดโครงสรา้งการเรยีนรู ้โดยไดม้กีารวางแผน

เน้ือหาและเลอืกวธิกีารสอนที่เหมาะสมกบักลุ่มเป้าหมายและวตัถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ผู้วจิยัได้ดําเนินการออกแบบและ

พฒันารูปแบบการฝึกอบรมเฉพาะด้าน เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิต

เครื่องดื่ม โดยใช้แบบจําลอง ADDIE Model ร่วมกับการเรียนรู้เชงิประสบการณ์ นอกจากน้ียงัมกีารสร้างเครื่องมอื

สําหรบัการวดัและประเมนิผลการฝึกอบรม โดยองิตามโมเดลการประเมนิการฝึกอบรมของ Kirkpatrick 3 ระดบั ไดแ้ก่ 

Reaction, Learning และ Behavior  

ระยะที่ 3 การพฒันา (Development) ผู้วจิยัมุ่งเน้นไปทีก่ารสร้างและพฒันาสื่อสําหรบัการฝึกอบรมตามกระบวนการ

เรียนรู้ โดยจะมีการออกแบบสื่อมัลติมีเดียและเอกสารคู่มือการปฏิบตัิ รวมถึงกิจกรรมที่ช่วยเสรมิสร้างศักยภาพ 

การทาํงานของพนักงานใหม่ นอกจากน้ียงัมกีารพฒันาเครื่องมอืสาํหรบัการประเมนิคุณภาพ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ

ปรบัปรุงสื่อและกระบวนการฝึกอบรมใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัการปฏบิตังิานของพนักงานและองคก์รมากขึน้ 

ระยะที่ 4 การนําไปใช้ (Implementation) ผู้วิจยัได้ทําการดําเนินกิจกรรมการฝึกอบรมตามกระบวนการเรยีนรู้ที่ได้

ออกแบบและพัฒนาขึ้น โดยมุ่งเน้นให้พนักงานใหม่ได้พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  

และมแีนวคดิการแก้ปัญหาทีเ่ป็นระบบ รวมถงึตดิตามผลระหว่างการปฏบิตังิานอย่างต่อเน่ือง เพื่อนําขอ้มูลทีไ่ดร้บัมา

ปรบัปรุงและแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยกิจกรรมแบ่งเป็น 2 ครัง้ คือ ดําเนินการจัด

กิจกรรมครัง้ที่ 1 เข้าสู่กิจกรรมในช่วงที่ 1 Concrete Experience โดยเป็นการเรียนรู้ด้านทฤษฎีจากสื่อมีเดียและ 

ฝึกปฏบิตัจิรงิแบบ On-the-job training จากพีเ่ลีย้งและหวัหน้างาน จากนัน้ดาํเนินการจดักจิกรรมครัง้ที ่2 เป็นกจิกรรม 

workshops โดยเข้าสู่กิจกรรมช่วงที่ 2 Reflective Observation, เข้าสู่กิจกรรมช่วงที่ 3 Abstract Conceptualization 

และเข้าสู่กิจกรรมช่วงที่ 4 Active Experimentation การประยุกต์ใช้ความรู้ โดยมุ่งเน้นให้ผู้เรียนได้ ทดลองปฏิบตัิ  

ฝึกแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และสร้างแนวทางการทํางานที่มปีระสทิธภิาพ สําหรบัพนักงานใหม่ ซึ่งในการดําเนิน

กจิกรรมน้ีผูว้จิยัไดอ้า้งองิตาม แนวคดิ ADDIE ซึง่แบ่งออกเป็น 5 ขัน้ตอน ดงัน้ี 

1) ขัน้ตอน Analyze เป็นขัน้ตอนการวเิคราะหปั์ญหาโดยใช ้5 Way 

2) ขัน้ตอน Design เป็นขัน้ตอนการออกแบบแนวทางแกไ้ข โดยการทาํสาเหตุของปัญหาทีไ่ดจ้ากขัน้ตอนที ่1 ออกแบบ

หาแนวทางแกไ้ข 

3) ขัน้ตอน Develop เป็นขัน้ตอนการพฒันาแผนปฏบิตักิาร โดยเริม่จากการแกไ้ขทีง่า่ยและใชเ้วลาน้อยก่อน 

4) ขัน้ตอน Implement เป็นขัน้ตอนการดาํเนินการแกไ้ขปัญหา 

5) ขัน้ตอน Evaluate เป็นขัน้ตอนการประเมนิผล โดยระบุวธิทีีใ่ชใ้นการประเมนิผลหลงัจากแกไ้ขปัญหาและระบุวธิกีาร

ป้องกนัการเกดิปัญหาซ้ํา 
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ระยะที่ 5 การประเมนิผล (Evaluation) ในระยะน้ีผู้วจิยัได้ดําเนินการประเมินผลการฝึกอบรมโดยอ้างอิงโมเดลการ

ประเมนิผลของ Kirkpatrick ซึง่ประกอบดว้ย 3 ระดบั ไดแ้ก่ 1) การประเมนิปฏกิริยิา (Reaction) 2) การประเมนิผลการ

เรยีนรู้ (Learning) และ 3) การประเมนิพฤติกรรม (Behavior) และการเก็บขอ้มูลประเมนิผลดําเนินการภายหลงัจาก

กจิกรรมการฝึกอบรมทีจ่ดัขึน้จาํนวน 2 ครัง้ จากการฝึกปฏบิตัริวม 4 สปัดาห ์โดยขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการประเมนิจะสะทอ้น

ถงึผลลพัธข์องการเรยีนรู ้และการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้จากการนําไปปฏบิตังิานจรงิ  

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการใช้รูปแบบฝึกอบรมเฉพาะด้านสําหรบัพฒันาศกัยภาพการปฏบิตัิงานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมผลิตเครื่องดื่ม โดยประยุกต์ใช้แบบจําลอง ADDIE Model ร่วมกับการเรียนรู้เชิงประสบการณ์  

ทัง้ 2 กจิกรรม พบว่า ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมไดม้โีอกาสสมัผสักบัสถานการณ์จรงิในกระบวนการผลติเครื่องดื่มก่อนเขา้สู่

กระบวนการปฏบิตัจิรงิ ซึง่เป็นกจิกรรมทีส่่งเสรมิใหผู้เ้ขา้อบรมเกดิความตื่นตวัและมส่ีวนร่วมอย่างเตม็ทีใ่นกระบวนการ

เรยีนรู ้ซึง่แสดงใหเ้หน็ว่ากจิกรรมดงักล่าวมบีทบาทสาํคญัในการส่งเสรมิทกัษะและความเขา้ใจในกระบวนการผลติ และ

ส่งเสรมิกระบวนการคดิวเิคราะห ์การแกปั้ญหาของพนักงานอยา่งเป็นระบบ โดยจะแสดงผลการวดัประเมนิผลศกัยภาพ

การปฏบิตังิานของพนักงานใหม่ เป็น 3 ระดบั ตามโมเดล Kirkpatrick ดงัต่อไปน้ี  

1) ผลการประเมิน ระดบัที่ 1 Reaction (ปฏิกิริยา) พบว่าผลการประเมินระดบัความพงึพอใจของผู้เข้าร่วมรบัการ

ฝึกอบรมหลงัจากใช้รูปแบบฝึกอบรมเฉพาะด้านสําหรบัพฒันาศกัยภาพการปฏบิตังิานของพนักงานในอุตสาหกรรม

ผลติเครื่องดื่ม โดยประยุกต์ใชแ้บบจําลอง ADDIE Model ร่วมกบัการเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ ผูเ้ขา้ร่วมมเีกณฑ์ระดบั

ความพงึพอใจอยู่ในระดบัมาก โดยมคีะแนนเฉลีย่รวมอยู่ที ่4.36  

2) ผลการประเมนิ ระดบัที ่2 Learning (การเรยีนรู)้ ผลการวดัความรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงานใหม่ 

พบว่า ผลการทดสอบความรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานหลงัการอบรมมคีะแนนเฉลีย่สูงกว่าก่อนอบรมในทุกดา้น 

ดงัน้ี ด้านหลกัการและแนวคดิของ ADDIE Model ก่อนอบรมมคีะแนนอยู่ที่ 2.00 และหลงัอบรมมคีะแนนอยู่ที่ 8.33 

ดา้นความรูเ้บือ้งตน้เกีย่วกบักระบวนการ ก่อนอบรมมคีะแนนอยู่ที ่1.00 และหลงัอบรมมคีะแนนอยู่ที ่4.33 ดา้นความรู้

พืน้ฐานเกี่ยวกบัโครงสรา้งและหน้าทีก่ารทาํงานของเครื่องจกัร ก่อนอบรมมคีะแนนอยู่ที ่9.33 และหลงัอบรมมคีะแนน

อยู่ที ่19.67 ดา้นการควบคุมการทาํงานเครื่องจกัร Depalletizer เบือ้งตน้ ก่อนอบรมมคีะแนนอยู่ที ่2.33 และหลงัอบรม

มคีะแนนอยู่ที ่4.33 และผลจากการเปรยีบเทยีบผลการทดสอบความรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงานใหม่

ที่เปลี่ยนไป พบว่า ผู้เข้าอบรมมีพฒันาด้านความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น โดยวิเคราะห์จาก Normalized Gain (g)  

ดงัตารางที ่1 

 

ตารางที ่1 เปรยีบเทยีบผลการทดสอบความรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงานใหม่ก่อนและหลงัการอบรม 

ผู้อบรม หลกัการและ

แนวคิดของ 

ADDIE Model 

(10 ข้อ) 

ความรู้เบือ้งต้น

เก่ียวกบั

กระบวนการ  

(5 ข้อ) 

ความรูพ้ื้นฐานเก่ียวกบั

โครงสร้างและหน้าท่ีการ

ทาํงานของเคร่ืองจกัร 

Depalletizer (25 ขอ้) 

การควบคมุการ

ทาํงานเคร่ืองจกัร 

Depalletizer 

เบือ้งต้น (5 ข้อ) 

ค่าเฉล่ีย 

g ระดบั g ระดบั g ระดบั g ระดบั g ระดบั 

คนที ่1 0.714 สงู 0.75 สงู 0.571 ปานกลาง 1 สงู 0.759 สงู 

คนที ่2 0.667 ปานกลาง 1 สงู 0.737 สงู 0.5 ปานกลาง 0.726 สงู 

คนที ่3 1 สงู 0.75 สงู 0.643 ปานกลาง 1 สงู 0.848 สงู 

รวมกลุ่ม 0.79 สูง 0.833 สูง 0.650  ปานกลาง 0.833  สูง  0.812 สูง 

หมายเหตุ ค่า g หมายถงึ Normalized Gain (g) 
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จากตารางที ่1 การเปรยีบเทยีบผลการทดสอบความรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงานใหม่ก่อนและหลงั

การอบรม พบว่า ผลการเปรยีบเทยีบรวมของผู้เขา้อบรมทุกคนอยู่ในระดบัสูง ซึ่งคนที่มค่ีาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

คนที่ 3 มีค่า Normalized Gain เฉลี่ยอยู่ที่ (g = 0.848) ลําดับต่อมาคือ คนที่ 1 มีค่า Normalized Gain เฉลี่ยอยู่ที่  

(g = 0.759) และคนที่ 2 มีค่า Normalized Gain เฉลี่ยอยู่ที่ (g = 0.726) โดยจากผลรวมของกลุ่มสรุปได้ว่าผู้อบรม

พฒันาเพิม่ขึน้อย่างมนัียสาํคญั ซึง่มคี่า Normalized Gain เฉลีย่อยู่ที ่(g = 0.812) 

3) ผลการประเมนิ ระดบัที ่3 Behavior (พฤตกิรรม) ผูว้จิยัมุ่งเน้นการวดัผลการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของผูเ้ขา้ร่วม

อบรม ซึ่งผลการประเมนิภายในระยะเวลา 4 สปัดาห์ ผ่านการประเมนิจากหวัหน้างาน 1) การประเมนิพฤตกิรรมการ

ทาํงานของพนักงานใหม่ในระหว่างการฝึกปฏบิตังิาน โดยผลการเปรยีบเทยีบการประเมนิพฤตกิรรมการทาํงานระหว่าง

ครัง้ที่ 1 กบัครัง้ที่ 2 พบว่า ผลการประเมนิอยู่ในระดบัปานกลาง จากผลการวเิคราะห์ Normalized Gain (g) โดยมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ (g = 0.588) และผลการเปรยีบเทียบครัง้ที่ 2 กบัครัง้ที่ 3 พบว่า ผลการประเมนิอยู่ในระดบัสูง โดยมี

ค่าเฉลีย่อยู่ที ่(g = 0.762) และผลการเปรยีบเทยีบการประเมนิพฤตกิรรมการทาํงานระหว่างครัง้ที ่1 กบัครัง้ที ่3 พบว่า 

ผลการประเมินอยู่ในระดบัสูง โดยมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ g = 0.881 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้เข้าอบรมมีพฒันาการทาง

พฤตกิรรมระหว่างการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้อย่างมนัียสาํคญั ดงัตารางที ่2  

 

ตารางท่ี 2 ผลการเปรยีบเทยีบการประเมนิพฤตกิรรมระหว่างการปฏบิตังิาน 

ผู้อบรม 
 (ครัง้ท่ี 1:2) (ครัง้ท่ี 2:3) (ครัง้ท่ี 1:3) 

g ระดบั g ระดบั g ระดบั 

คนที ่1 0.765 สงู 1 สงู 1 สงู 

คนที ่2 0.50 ปานกลาง 1 สงู 1 สงู 

คนที ่3 0.50 ปานกลาง 0.286 ตํ่า 0.643 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่ 0.588 ปานกลาง 0.762 สูง 0.881 สูง 

 

 
ภาพท่ี 2 แสดงภาพผลรวมของการเปรยีบเทยีบผลการประเมนิพฤตกิรรมระหว่างการปฏบิตังิาน 
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สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

การวิจัยครัง้ น้ีมุ่งเน้นพัฒนารูปแบบฝึกอบรมเฉพาะด้านสําหรับพนักงานใหม่ในอุตสาหกรรมผลิตเครื่องดื่ม  

โดยประยุกตใ์ชแ้นวคดิ ADDIE Model ร่วมกบั การเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ (Experiential Learning) ซึง่จากผลการวจิยั

ชีใ้หเ้หน็ว่าแบบจาํลอง ADDIE Model ในกระบวนการฝึกอบรมไม่ไดเ้ป็นเพยีงเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการออกแบบการเรยีนรู้

เท่านัน้ แต่ยงัสามารถนํามาใช้เป็นกรอบแนวคิดให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้และฝึกฝนกระบวนการคดิอย่างเป็นระบบ  

ผ่ านขั ้นตอน การวิ เคราะห์  (Analyze), ออกแบบ (Design), พัฒนา  (Develop), ดํ า เ นินการ  ( Implement),  

และประเมินผล (Evaluate) โดยในกิจกรรมช่วง Active Experimentation ผู้เข้าร่วมอบรมได้ฝึกใช้แนวคิด ADDIE  

ในการแกไ้ขปัญหาในสถานการณ์จาํลอง โดยเริม่จากการวเิคราะหส์าเหตุของปัญหา (5 Why), ออกแบบแนวทางแกไ้ข, 

วางแผนการดาํเนินงาน, ทดลองลงมอืแกไ้ข และประเมนิผลทีเ่กดิขึน้ ซึง่กจิกรรมดงักล่าวส่งเสรมิใหผู้เ้ขา้อบรมไดม้กีาร

คดิอย่างเป็นระบบ (Systematic Thinking) และสามารถประเมนิตนเองเพื่อปรบัปรุงอย่างต่อเน่ืองไดใ้นระยะยาว อกีทัง้

ยงัช่วยในการยกระดบัศกัยภาพของพนักงานใหมใ่นอุตสาหกรรมผลติเครื่องดื่ม ทัง้ในดา้นความรู ้ทกัษะ และพฤตกิรรม

การทํางานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพตามกรอบเวลามาตรฐาน จากผลการประเมนิผลตามโมเดลของ Kirkpatrick 3 ระดบั 

ดงัน้ี 

1) ดา้นปฏกิริยิา (Reaction): ความพงึพอใจของผูเ้ขา้อบรม จากผลการประเมนิพบว่า ผูเ้ขา้อบรมมคีวามพงึพอใจต่อ

รูปแบบการฝึกอบรมในระดับมาก (𝑥̅𝑥 = 4.36) โดยเฉพาะในด้านการนําความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการทํางานจริง  

ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Kirkpatrick ทีก่ล่าวว่าการตอบสนองในเชงิบวกของผูเ้รยีนมผีลต่อแรงจงูใจและการมส่ีวน

ร่วมในกระบวนการเรยีนรู ้การทีก่จิกรรมฝึกอบรมในครัง้น้ีถูกออกแบบใหม้คีวามสอดคล้องกบัสถานการณ์การทํางาน

จรงิ มกีารใช้สื่อมลัติมเีดยี ผสมผสานกบั On-the-job training และมพีี่เลี้ยงคอยแนะนําอย่างใกล้ชดิ ส่งผลให้ผู้เรยีน 

มีประสบการณ์ตรง (Concrete Experience) และรู้สึกว่าการเรียนรู้มีคุณค่าและเกี่ยวข้องกับหน้าที่การงาน 

ของตนโดยตรง 

2) ดา้นการเรยีนรู ้(Learning): ความรู ้ความเขา้ใจ และทกัษะทีเ่พิม่ขึน้ ผลการทดสอบความรูก่้อนและหลงัการอบรม

แสดงใหเ้หน็ว่าผูเ้ขา้อบรมมคีวามรูแ้ละความเขา้ใจเพิม่ขึน้ในทุกดา้น โดยมค่ีา Normalized Gain (g) เฉลี่ยอยู่ที ่0.812 

ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับสูง ความสําเร็จน้ีสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพของการออกแบบเน้ือหาตามแนวทางของ  

ADDIE Model โดยเฉพาะในขัน้วเิคราะห ์(Analyze) และออกแบบ (Design) ซึง่ช่วยใหเ้น้ือหาตรงกบัความตอ้งการของ

ผูเ้รยีน รวมถงึการเรยีนรูผ้่าน 4 ขัน้ตอนของ Experiential Learning (Kolb, 1984) ทีเ่น้นใหผู้เ้รยีนไดม้ส่ีวนร่วม ฝึกคดิ  

และทดลองลงมอืทําจรงิ ซึ่งส่งเสรมิการสร้างองค์ความรู้ใหม่ (Abstract Conceptualization) และการนําไปใช้ได้จริง 

(Active Experimentation) 

3) ดา้นพฤตกิรรม (Behavior): การเปลี่ยนแปลงในการปฏบิตังิาน การประเมนิพฤตกิรรมหลงัการอบรม พบว่า ผูเ้ขา้

อบรมมกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานอย่างเห็นได้ชดั โดยเฉพาะความสามารถในการควบคุมเครื่องจกัร  

การแกไ้ขปัญหา และการทาํงานร่วมกบัผูอ้ื่น โดยมค่ีา Normalized Gain เฉลีย่เท่ากบั 0.881 ซึง่อยู่ในระดบัสงู กจิกรรม

ในช่วง Active Experimentation ที่ให้ผู้เรียนได้ลงมือวิเคราะห์ปัญหาด้วยตนเองผ่านการใช้แนวคิด 5 Why จาก

กระบวนการ ADDIE ช่วยใหเ้กดิการฝึกฝนการคดิอย่างเป็นระบบ และสามารถประเมนิตนเองไดต้่อเน่ือง ซึง่ตอบโจทย์

ความตอ้งการในการพฒันาพนักงานใหม้ทีกัษะการคดิวเิคราะหแ์ละแกปั้ญหาในสถานการณ์จรงิ 

ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจยัไปใช้ 

1) รูปแบบการฝึกอบรมที่ประยุกต์ใช้ ADDIE Model เข้ากับแนวคิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential 

Learning) มีศักยภาพสูงในการส่งเสริมพัฒนาการ โดยเฉพาะในบริบทที่ต้องการเรียนรู้แบบลงมือปฏิบัติจริงใน

ระยะเวลาจํากดั ซึ่งควรมกีารติดตามผลหลงัอบรมอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อประเมนิและพฒันาศกัยภาพการทํางานให้ดี

ยิง่ขึน้อย่างต่อเน่ือง  
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2) พีเ่ลี้ยงควรไดร้บัการเตรยีมความพรอ้มดา้นทกัษะการสอนงาน (Coaching) และการใหข้อ้เสนอแนะเชงิบวก มส่ีวน

ในการกระตุน้ใหผู้เ้ขา้อบรมพฒันาตนเอง 
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