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ABSTRACT 
 

 The purposes of this research we (1) to study the level of organizational atmosphere and 
the level transfer of training (2) To study the difference between personal factors that affect the 
transfer of training of the attendance (3) To study relationship between organizational atmosphere 
factors and the level of transfer of training of the attendance of  Diplomatic Speaking Institute 
Foundation and Human Potential Development Center. 
 Tools used were questionnaires, five levels verified for accuracy and reliability. The 
samples used in this study, were 360 individuals who attent the seminar of of  Diplomatic Speaking 
Institute Foundation and Human Potential Development Center. Statistics used for analysis included 
Percentage, Mean, Standard Deviation, t-test, F-test, Scheffe' and  Pearson correlation. 
 Research results revealed that (1) The opinion of the trainees toward organizational 
atmosphere as a whole was at high level and the opinion of the trainees toward transfer of training 
from class to workplace a whole was at high level. (2) Personal factors of trainees at diplomatic 
speaking institute foundation and human potential development center who differed in gender, age, 
type of organization and working period showed difference in the opinion of the trainees toward 
transfer of training from class to workplace (significance level of 0.05). (3) Overall organizational 
atmosphere factors are positively correlated with the transfer of training from the class to the 
workplace (significance level of 0.01). 
Keywords: transfer of training, Diplomatic Speaking Institute Foundation and Human Potential  
 Development Center. 
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พัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีใหการสนับสนุนและอนุญาตใหติดตอกับองคกรตาง ๆ ท่ีเขาไปอบรม เพื่อ
แจกแบบสอบถามในคร้ังนี้ดวยดีมาโดยตลอด ขอขอบคุณภรรยาและลูกสาวท่ีนารักท่ีคอยชวยเหลือ
และเปนกําลังใจ  
 สุดทายนี้ หากคุณประโยชนและคุณคาของงานคนควาอิสระฉบับนี้บังเกิดตอผูอาน ผูศึกษา
ขอมอบแดรอยเอก ศ.ดร.จิตรจํานงค  สุภาพ ผูกอตั้งมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนา
ศักยภาพมนุษย  บิดา มารดา และผูท่ีมีสวนเกี่ยวของทุกทาน  ผูศึกษาหวังเปนอยางยิ่งวางานศึกษาฉบับ
นี้จะเปนประโยชนสําหรับผูท่ีสนใจ หากมีขอบกพรองใด ๆ ก็ตาม ผูศึกษาขอนอมรับไวเพียงผูเดียว 
และขออภัยมา ณ โอกาสนี้ดวย  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ในยุคปจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นเปนส่ิงสําคัญในทุกองคกร โดยเฉพาะการ
พัฒนาบุคลากรดวยการจัดโครงการฝกอบรมใหกับบุคลากรในองคกรอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอโดย
มีการพัฒนาทางดานตาง ๆ คือดานความรู (Knowledge) ดานทักษะ (Skills) และดานทัศนคติ 
(Attitude) เพื่อมุงหวังใหบุคลากรสามารถนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนอยางสูงสุด โดยมีการนําเอา
เคร่ืองมือทางการบริหารการจัดการแบบสมัยใหมเขามาชวยในการบริหารงาน เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการดําเนินงานขององคกรตาง ๆ และเพื่อรองรับกับการเปล่ียนแปลงของโลก ซ่ึงเคร่ืองมือในการ
พัฒนาพนักงานมีหลาย ๆ แนวทาง โดยกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร
นั้นมี 3 ดาน คือการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา แตกิจกรรมที่ไดรับความนิยมสูงสุดและเกิด
ประโยชนสูงสุดกับพนักงานและองคกร คือการฝกอบรมนั่นเอง แตในปจจุบันการฝกอบรมมิไดทําให
บุคลากรเกิดความรูความเขาใจจนสามารถประยุกตใชในงานใหตรงกับความตองการขององคกรได 
ดังนั้นการประชุมสัมมนาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร 
เม่ือป 2550 พบวาสวนใหญมีปญหาท่ีคลายคลึงกัน คือ พนักงานไมสามารถนําความรู ทักษะ และ
ทัศนคติมาประยุกตใชในงานได อันสงผลตอการฝกอบรมในคร้ังนั้น ๆ ไมบรรลุวัตถุประสงคได ทํา
ใหในวงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซ่ึงมีหนาท่ีหลักและตองรับผิดชอบโดยตรง จึงสนใจปญหา
ดังกลาวเพิ่มมากข้ึนในวงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากเปนหนาท่ีหลักของนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษยและผูเกี่ยวของท่ีตองรับผิดชอบโดยตรง (Cheng & Hampson, 2007) 

ดังนั้นการประยุกตใชความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีไดรับ
จาการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน มีช่ือเฉพาะท่ีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยใชคือ “การถายโอน
การฝกอบรม” (Transfer of Training) หรือ “การถายโอนการเรียนรู (Transfer of Learning) โดย
กระบวนการถายโอนการฝกอบรมประกอบไปดวย 3 ปจจัย ไดแก (1) ปจจัยนําเขาสูการฝกอบรม 
(Training Inputs) ประกอบดวยลักษณะของผูเขารับการฝกอบรม การออกแบบการฝกอบรม  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน (2) ผลลัพทท่ีไดจากการฝกอบรม (Training Outputs) ซ่ึงประกอบดวย
การเรียนรู และการจดจําได และ (3) เง่ือนไขการถายโอน (Condition of Transfer) ซ่ึงประกอบดวย
การนําความรูไปใชงาน และการเก็บรักษาความรูไวไดนาน (Baldwin and Ford 1988, p. 64-66) จาก
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แนวคิดนี้จึงเปนการเนนถึงปจจัยพื้นฐานท่ีจะชวยทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูและ
ออกแบบการฝกอบรมได แตแนวคิดดังกลาวทําใหนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจากสํานักตาง ๆ 
พยายามศึกษาหาปจจัยอ่ืน ท่ีเปนปจจัยหลักท่ีจะสงผลใหเกิดการถายโอนอยางจริงจังอยางตอเนื่อง 
ดังนั้นจึงพบวาปจจัยท่ีเปนปจจัยพื้นฐานท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการถายโอนการฝกอบรมนั้น
ไดแก ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดานบรรยากาศองคกร (Salas & Cannon-Bowers, 2001, p.490) 
นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการบางทานพบปจจัยดานอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอการถายโอนแตกตางกันไป เชนปจจัย
ดานการออกแบบการฝกอบรม ปจจัยดานทัศนคติของบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจ ซ่ึงเปนปจจัยท่ี
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยนํามาใชในการตรวจสอบนอยมาก หรือไมไดรับความ
สนใจเทาท่ีควร 

จากแนวคิดของ Kirkpatrick (1994, p. 26) กําหนดมาตรฐานการประเมินการฝกอบรมท่ีมี
ประสิทธิภาพ 4 ระดับคือ ระดับท่ี 1 การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) ระดับท่ี 2 การประเมินการเรียนรู 
(Learning) ระดับท่ี 3 ประเมินพฤติกรรม (Behavior) และระดับท่ี 4 การประเมินผลลัพธ (Results) ท่ี
เกิดข้ึนกับองคกร โดยแนวคิดดังกลาวนี้ ทําใหงานวิจัยสวนใหญในประเทศสหรัฐอเมริกามุงเนนการ
ประเมินผลตามแนวคิดของ Kirkpatrick ในระดับท่ี 3 และ 4 เพื่อใหเกิดความคุมคากับการลงทุนไป
กับโครงการฝกอบรม สวนงานวิจัยในการฝกอบรมในประเทศไทยสวนใหญ มีการประเมินผลเพียง
ความรูสึกของผูเขารับการฝกอบรมตอหัวขอในการอบรม วาไดเรียนรูอะไรจากโครงการอบรม
หลังจากจบการฝกอบรมเทานั้น ซ่ึงในความเปนจริง การศึกษาการติดตามพฤติกรรม ระดับของการ
ถายโอนของบุคคล และปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการถายโอนนั้น มีความจําเปนอยางมาก เพราะ
จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานใหมากท่ีสุด และ
สามารถถายโอนความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 การศึกษาครั้งนี้ จึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ โดยศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการถายโอนการฝกอบรม และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยบรรยากาศองคกรกับระดับการถายโอนการฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรม โดย
เลือกทําการศึกษากับองคกรท่ีมีวัตถุประสงคเกี่ยวกับการพัฒนาความรู เสริมสรางความเขาใจในการ
ทํางาน เสริมทักษะ และเปล่ียนแปลงทัศนคติเพื่อใหเกิดผลท่ีดีตอองคกร โดยใหความรูแกบุคคล
ท่ัวไปในองคกรท้ังภาครัฐบาลและเอกชนท่ัวไป ไดแก มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic 
Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development 
Center) ซ่ึงเปนองคกรท่ีลักษณะการดําเนินงานท่ีคลายคลึงกัน คือใหบริการดานการฝกอบรม โดย
มุงเนนเกี่ยวกับการพัฒนาและฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ แกบุคคลท่ัวไปในองคกรท้ังภาครัฐบาล
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และเอกชนทั่วไป โดยมีการจัดอบรมตอเนื่องและยาวนานถึง 40 ป สําหรับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบ
การทูต (Diplomatic Speaking Institute Foundation) และ 6 ป สําหรับศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
(Human Potential Development Center) เพื่อตอบสนองความตองการในการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรในองคกรท้ังในปจจุบันและอนาคต จากเหตุผลดังกลาว จึงเปนท่ีนาสนใจวาหลังจากที่
บุคลากรจากองคกรตาง ๆ เขารวมรับการฝกอบรมจากองคกรท้ัง 2 ไดจัดข้ึนนั้น มีปจจัยใดบางท่ีทําให
แตละบุคคลนั้นเกิดการถายทอดการฝกอบรมและกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
การวิจัยคร้ังนี้ทําใหเกิดความเขาใจท่ีถูกตองเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมของผูเขารับการ
ฝกอบรม เพื่อกอใหเกิดแนวทางและการกําหนดกลยุทธในการวางแผนการฝกอบรมและการนําความรู
ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 

1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.2.1  เพ่ือศึกษาระดับปจจัยบรรยากาศองคกรและระดับการถายโอนการ ฝกอบรม ของผู
เขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic Speaking Institute 
Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development Center) 
 1.2.2  เพื่อศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอการถายโอนการฝกอบรม 
ของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic Speaking Institute 
Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development Center) 
 1.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคกรกับระดับการถายโอนการ
ฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic Speaking 
Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development Center) 
 

1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1.3.1  ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับการถายโอนการฝกอบรมท่ีแตกตางกัน 
 1.3.2  ปจจัยบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับระดับการถายโอนการฝกอบรม 
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1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1   ขอบเขตดานประชากร 
 ประชากร ไดแก บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต 
(Diplomatic Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential 
Development Center) ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 3,005 คน 
 กลุมตัวอยาง ไดแก บุคคลที่เขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต 
(Diplomatic Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential 
Development Center) ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 360 คน 
 1.4.2  ขอบเขตดานเนื้อหา  
 ผูศึกษาไดศึกษาเนื้อหาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยบรรยากาศองคกร และปจจัยการ ถาย
โอนการฝกอบรม โดยแบงออกเปนตัวแปร 3 ตัวแปรไดแก ตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร และตัวแปรตาม 1 
ตัวแปร 
        ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 2 ตัวแปร 
   1)  ปจจัยสวนบุคคล 
    1.1) เพศ 
    1.2) อายุ 
    1.3) ประสบการณ 
    1.4) ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน 
    1.5) การศึกษา 
   2) ปจจัยบรรยากาศองคกร  
    2.1) การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
    2.2) การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 
    2.3) การสนับสนุนจากเทคโนโลยี 
    2.4) โอกาสในการใชความรู  
   ตัวแปรตาม ประกอบดวย 1 ตัวแปร ไดแก ปจจัยการถายโอนการฝกอบรม 
   1) การใชความรูในการปฏิบัติงาน 
   2) การใชทักษะในการปฏิบัติงาน 
   3) การมีทัศนคติท่ีดีตองาน 
 1.4.3 ขอบเขตดานระยะเวลา ไดแก ระหวางวันท่ี 1 มิถุนายน 2556 จนถึง 1 สิงหาคม  2556  
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1.5  นิยามศัพทเฉพาะ  
 เพื่อใหเขาใจความหมายของคําศัพทท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ใหตรงกัน ผูวิจัยจึงไดกําหนดคํา
จํากัดความไวดังนี้ 
 บรรยากาศองคกร หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่อยูรอบตัวของผูเขารับการฝกอบรม ซึ่งสามารถ
เปนตัวสงเสริมและอุปสรรคตอการประยุกตใชความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ 
(Attitude) ที ่ไดเร ียนรู มาจากโปรแกรมการฝกอบรม  อันประกอบดวย  การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และโอกาสในการใช
ความรู ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
   1.5.1.1  การสนับสนุนจากผู บังคับบัญชา เปนการสงเสริมหรือผลักดันจาก
ผูบังคับบัญชาใหผูเขารับการฝกอบรมนําความรู ทักษะ และ ทัศนคติ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกต 
ใชในการปฏิบัติงาน  
   1.5.1.2  การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน คือ การสงเสริมหรือผลักดันจากผูรวมงาน
ใหผูเขารับการฝกอบรมนําความรู ทักษะ และ ทัศนคติ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใช ในการ
ปฏิบัติงาน 
   1.5.1.3  การสนับสนุนจากเทคโนโลยี คือ การนําเทคโนโลยีมาสงเสริม ผลักดัน และ
อํานวย ความสะดวกใหผูเขารับการฝกอบรมนําความรู ทักษะ  และ  ทัศนคติที่ไดรับจากการ
ฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
   1.5.1.4  โอกาสในการใชความรู คือ ขอบเขตที่ซึ่งผูเขารับการฝกอบรมนําความรู 
ทักษะ และทัศนคติ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานจากการจัดเตรียม
ทรัพยากรและหนาท่ีท่ีสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับจากโปรแกรมการฝกอบรม 
 1.5.2 การถายโอนการฝกอบรมของบุคคล หมายถึง การใชความรูในการปฏิบัติงาน    การ
ใชทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีไดเรียนรูหรือไดรับ จากการฝกอบรม
แลวนําใชในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากระดับการรับรูของ ผูผานการฝกอบรมหลังจากการเขา
รวมโปรแกรมการฝกอบรม 3 เดือนลาสุด ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
   1.5.2.1  การใชความรู (Knowledge) ในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีผูเขารับการ
ฝกอบรมไดนําเอาความรูและความเขาใจจากการเขารับการฝกอบรมไปปฏิบัติงาน อันกอใหเกิด
ประโยชนตอองคกร   โดยพิจารณาจากระดับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมตอการเกิดความเขาใน
กระบวนการ และแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีรับ ตลอดจนสามารถจดจําข้ันตอน และวิธีการตางๆ ใน
การปฏิบัติงาน 
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   1.5.2.2  การใชทักษะ (Skills) ในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผู เขารับการ
ฝกอบรมนําเอาแนวทาง  หรือวิธ ีการที ่ได ร ับจากการฝกอบรมไปปฏิบัต ิงานอันกอใหเก ิด
ประโยชนตอองคกร โดยพิจารณาจากระดับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมตอการนําแนวทาง 
หรือวิธีการปฏิบัติท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน การแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
   1.5.2.3  การมีทัศนคติ (Attitude) ท่ีดีตองาน หมายถึง การท่ีผูเขารับการฝกอบรมมี
ขวัญกําลังใจ และความพึงพอใจตอหนาท่ีการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากระดับการรับรูของ ผูเขารับ
การฝกอบรมตอความรูสึกพึงพอใจ การทุมเทแรงกายแรงใจ และมีความรูสึกเชิงบวกตอการ
ปฏิบัติงาน 
 

1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การถายโอนการฝกอบรมอาจมีลักษณะที่ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

เทาเดิม หรือ ลดลงก็ได จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดทฤษฎีท้ังในประเทศและตางประเทศ 
พบวา นักวิชาการ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย และบุคคลท่ัวไปท่ีสนใจทําการศึกษาในเร่ืองดังกลาว 
ไดนําเสนอปจจัยที่มีอิทธิผลตอการถายโอนการฝกอบรมไวในลักษณะใกลเคียงกัน ซ่ึงการศึกษาคร้ังนี้
ผูศึกษาไดเลือกตัวแปรท่ีนํามาศึกษา อันประกอบไปดวย ตัวแปร ดานปจจัยสวนบุคคล ดานปจจัย
บรรยากาศองคกร และการถายโอนการฝกอบรมของบุคคล จากน้ันผูศึกษาจึงสรางกรอบแนวคิดของ
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการถายโอนการฝกอบรม ดังแสดงในภาพท่ี 1.1 สําหรับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพื่อ
เกิดประโยชนสูงสุดและคุมคากับการลงทุน ทําใหองคกรนั้น ๆ มีประสิทธิภาพสูง  
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการถายโอนการฝกอบรม 

 
1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

การศึกษาคร้ังนี้ชวยใหเกิดประโยชน 2 ดานดวยกัน ไดแกประโยชนในเชิงวิชาการ และ
ประโยชนในเชิงการปฏิบัติ  
 1.7.1  ประโยชนในเชิงวิชาการ  
 ทําใหเราทราบถึงความสัมพันธของระดับปจจัยบรรยากาศองคกรและระดับการถายโอน
การฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic Speaking 
Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development Center) ในดาน
ความรูและความเขาใจเพ่ือใชในการอธิบาย เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถถายโอนความรูตาง ๆ 
จากการฝกอบรมไดอยางถูกตองและเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร และยังเปนขอมูลในการถายโอน
ความรูตาง ๆ ท่ีถูกตองเกี่ยวกับการฝกอบรม ท่ีจะเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจในประเด็นท่ีเกี่ยวของ 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน 

ปจจัยสวนบุคคล 
เพศ 
อายุ  
ระดับการศึกษา 
ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยบรรยากาศองคกร 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 

การสนับสนุนจากเทคโนโลย ี

การสนับสนุนจากโอกาสในการใช
ความรู 
 

การถายโอนการฝกอบรม 

การใชความรูในการปฏิบัติงาน 

การใชทักษะในการปฏิบัติงาน 

การมีทัศนคติท่ีดีตองาน 
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 1.7.2  ประโยชนในเชิงการปฏิบัติ 
 ทําใหเราทราบถึงความสัมพันธของระดับปจจัยบรรยากาศองคกร และระดับปจจัยการ   
ถายโอนการฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic 
Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development 
Center) ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดจริง ซ่ึงผลจากการถายโอนความรูตาง ๆ จากการฝกอบรม
สามารถนํามาเปนขอมูลพื้นฐาน และเปนแนวทางในการนําไปประยุกตใชไดตอไป 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาคร้ังนี้ มีจุดมุงหมายท่ีจะแสวงหาและเพ่ิมเติมความรูท่ีเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพล

ตอการประยุกตใชความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีไดรับจากการ
ฝกอบรมในชั้นเรียน เพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงานจริงในสถานประกอบการ ของผูท่ีเขารับการ
ฝกอบรม ซ่ึงเปนรูปแบบความสัมพันธของปจจัยตาง ๆ ท่ีมีผลตอการนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรม
ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดทําการทบทวนเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ 
ที่เกี ่ยวของ เพื่อนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิด และสมมติฐานของการวิจัย ซ่ึงไดแบงการทบทวน
วรรณกรรมออกเปน 7 สวน ดังมีรายละเอียด ตอไปน้ี 
 2.1   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 2.2  การฝกอบรม 
 2.3  การถายโอนการฝกอบรม 
 2.4  ปจจัยสวนบุคคล 
 2.5  บรรยากาศองคกร 
 2.6  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 

2525 บัญญัติไวโดยแยกกันไวดังนี ้
 การพัฒนา  หมายถึง  การทําใหเจริญ  
 ทรัพยากร   หมายถึง  ส่ิงท้ังปวงอันเปนทรัพย    
 มนุษย    หมายถึง  สัตวท่ีรูจักใชเหตุผล  สัตวท่ีมีจิตใจสูง    
 จากความหมายของศัพทดังกลาวอาจประมวลความไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ
การทําใหมนุษยเจริญมีศักยภาพมากข้ึน จนกลายเปนทรัพยากรที่มีคาในสังคมและในประเทศชาติ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนการพัฒนาองครวมของการพัฒนาบุคคล (ID--
Individual Development) พัฒนาวิชาชีพ (CD--Career Development) และพัฒนาองคการ  (OD--
Organization Development) เพื่อมุงสูการผลิตสูงสุด  คุณภาพ โอกาสและการเพ่ิมพูนสูงสุด เพื่อ
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สมาชิกองคการท่ีพวกเขาทํางาน ทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผล โดยมีจุดมุงหมายท่ีจะเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกร (Gilley, Eggland & Gilley, 2002; Werner & Desimond, 
2006) ซ่ึงผูศึกษาไดสรุปสาระสําคัญของงานท้ัง 3 ดาน ดังตอไปนี้ 

1. การพัฒนาบุคคล (ID  Individual Development)  
 ชวยใหพนักงานเห็นถึงจุดออน จุดแข็งของตน เสริมจุดแข็งและพัฒนาจุดออน โดยใช
ศักยภาพทั้งหมดเพ่ือสรางประสิทธิภาพขององคกร ขณะเดียวกันก็บรรลุเปาหมายสวนบุคคลดวย   
เปนการพัฒนาบุคคลท่ีเกิดจากการผานทักษะงานหลายตําแหนง เชน ผูวิเคราะห  วางแผน  การสราง
โปรแกรม  บรรยาย เปนตน เพ่ือมุงพัฒนาความรู ทัศนคติ  ทักษะใหม ๆ และพฤติกรรมใหดีข้ึน  จน
ทําใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนและดีข้ึน อาจกระทําผานแผนงานท่ีเปนทางการหรือไมเปนหรือการ
อบรมขณะปฏิบัติงานก็ได 
 2. การพัฒนาวิชาชีพ (CD  Career Development) 
 เนนการวิเคราะหเพื่อใหทราบความสนใจ  คานิยม  ความรูความสามารถ  กิจกรรม  และ
การมอบหมายงานใหบุคคลปฏิบัติ เพื่อพัฒนาทักษะสําหรับการปฏิบัติงานในอนาคต การพัฒนาอาชีพ
นั้น ท้ังบุคลากรและองคกรตางตองมีกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติท้ัง 2 ฝาย  ทางฝายบุคลากรจะตองมีการ
วางแผนอาชีพ   ตระหนักในอาชีพตน  ใชประโยชนจากศูนยพฒันาอาชีพในหนวยงานตนใหมากท่ีสุด  
สวนกิจกรรมองคการครอบคลุม  ระบบใหคําปรึกษา  จัด Workshop  สัมมนา  การวางแผนทรัพยากร
มนุษย  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  แผนงานเสนทางอาชีพ 
 3. การพัฒนาองคการ  (OD  Organization Development) 
 มุงพัฒนาวิธีแกปญหาองคการดวยวิธีการใหม ๆ และสรางสรรคโดยพยายามปรับโครงสราง  
วัฒนธรรม กระบวนการบริหาร และกลยุทธของการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกัน วิธีการ
แกปญหาโดยปรับสวนตาง ๆ ใหกลมกลืนกันสามารถทําใหองคการปรับตัวไดดวยตนเอง และ
มองเห็นปญหาและความออนแอของตนเองแลวนํามาแกไข เคยมีผูกลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เปนส่ิงฟุมเฟอย แตในปจจุบันเปนท่ียอมรับแลววา  การพัฒนาแรงงาน (Work Force) ไมใชส่ิง
ฟุมเฟอยอีกตอไป การอบรมและพัฒนาเปนความจําเปนเพ่ือความอยูรอดและการปฏิบัติงานของ
องคกร และยังชวยสงเสริมในการสรางเปาหมายชีวิตท่ีสมบูรณใหกับทุกคนไมเพียงในองคการธุรกิจ  
แตในความสัมพันธกับครอบครัว ศาสนา  และชุมชนดวย 
 2.1.1  วิวัฒนาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีวิวัฒนาการท่ียาวนานมาต้ังแตสมัยมนุษยถํ้าโบราณ ที่รูจัก
วิธีการสรางเคร่ืองมืองาย ๆ จากหิน ไม  นํามาประดิษฐอาวุธเพื่อใชสําหรับการลาสัตว การนําส่ิงเหลานี้
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มาใช ไดกลายเปนการพัฒนาท่ีกาวไปอยางสําคัญของมนุษย  การเรียนรูของมนุษยในยุค แรก ๆ นี้ ถูก
จํากัดอยูภายในครอบครัวและเผา โดยการเลียนแบบจากหัวหนาครอบครัว คือพอ  และหัวหนาเผา  
พอจะเปนผูท่ีฝกลูกในเร่ืองความประพฤติท่ีเหมาะสม  และฝกในเร่ืองการดํารงชีวิตท่ีเหมาะกับ
สภาพแวดลอม  ดังนั้นการเรียนรูในยุคแรก ๆ นี้จึงเปนการเรียนรูจากประสบการณท่ีผานมาของคนรุน
กอนเม่ือเขาสูยุคโลหะ มนุษยมีความสามารถท่ีจะตั้งถ่ินฐาน  มีความรูท่ีจะทําเคร่ืองมือโลหะแบบ   
งาย ๆ รวมท้ังทําการเกษตร  มีการแบงงานกันทําภายในชุมชนและภายในครอบครัว  การแบงงานได
วิวัฒนาการกลายเปนผูชํานาญการเชน  ชางไม  ชางโลหะ เปนตน  มนุษยในยุคนี้พึ่งพาเครื่องมือเพื่อ
สนองความตองการช้ันพื้นฐานก็คือเพื่อความเปนอยู  เปนความกาวหนาของมนุษยท่ีเกี่ยวพันกับ    
การพัฒนาเคร่ืองมือเคร่ืองใช และเกิดความจําเปนในการรวมมือกันเพื่อสรางการเรียนรูโดยตรง นั้นก็คือ
การศึกษา  มากยิ่งการการเลียนแบบโดยไมตั้งใจ 

จนกระท่ังถึงในป ค.ศ. 1800 ศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเร่ิมเดนชัดขึ้นเรื ่อย ๆ 
(Nadler, 1984, p. 1.6-1.7) โดยในชวงสงครามโลกคร้ังท่ี 1 และ 2 ไดมีการคนหาวิธีการเพื่อท่ีจะเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงนับวาเปนจดุเร่ิมตนของการเกิดโปรแกรมการฝกอบรมข้ึน 
จนกระทั่งในป ค .ศ .  1942 ไดมีการจัดตั ้งสมาคมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขึ ้นในประเทศ
สหรัฐอเมริกา โดยใชชื่อวา American Society for Training Development (ASTD) (Werner & 
Desimone, 2006, p. 6) ป ค.ศ. 1969 และ ค.ศ. 1970 ศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถูกเปดสอนใน
มหาวิทยาลัยในประเทศสหรัฐอเมริกาเปนครั้งแรก ท่ี George Washington University และ Bowling Green 
State University ตามลําดับ โดยไดรวมศาสตรตาง ๆ มาบรรจุในหลักสูตร ซ่ึงสวนใหญจะเปนศาสตร
ดานการศึกษา ธุรกิจ จิตวิทยา การติดตอส่ือสาร เปนตน (Swanson & Holton III, 2001, p. 57) 
มหาวิทยาลัยรามคําแหงไดเปดหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิตสาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขึ้นเปน
แหงแรกในประเทศไทย เมื่อป พ.ศ. 2548 และไดจัดตั้งสมาคมนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยแหง
ประเทศไทย (Thailand Association for Human Resources Developer --TA.HRD) ข้ึนในป พ.ศ. 2549  

สรุปไดวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีวิวัฒนาการยาวนานต้ังแตยุคดึกดําบรรพจนถึงปจจุบัน 
ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการทําใหบุคลากรมีศักยภาพหรือความสามารถในการปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบ รวมถึงเปนการดึงศักยภาพของบุคลากรท่ีมีอยูใหนําออกมาใชในการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถูกพัฒนาตลอดเวลา ซ่ึงในปจจุบันสามารถกําหนด
ขอบเขตงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยออกเปน 3 ดาน คือดานการพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ 
และการพัฒนาองคกรซ่ึงนับวาเปนงานท่ีมีความสําคัญตอการดําเนินการขององคกร และนับวาเปนงาน 
ท่ีทาทายตอนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยางมาก (กลาหาญ  ณ นาน, 2552, น.18) 
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2.2  การฝกอบรม 
 เปนเครื่องมือชนิดหนึ่งของการพัฒนาองคกรและบุคลากร จึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญ
อยางยิ่งตอองคกรเพราะความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกรนั้นข้ึนอยูกับ “คน” หรือ “บุคลากร” 
ซ่ึงเพียบพรอมไปดวยความรูทักษะและความสามารถท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงานตาง ๆ ในทางตรง 
กันขามการดําเนินงานขององคกรจะประสบกับอุปสรรคตาง ๆ หากบุคลากรเหลานั้นขาดความพรอม
ในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การฝกอบรมบุคลากรจึงมีบทบาทสําคัญประการหนึ่งในการเพิ่มพูนปรับปรุง
และเปล่ียนแปลง ความรูทักษะและทัศนคติของบุคลากรเพ่ือใหสามารถตอบสนองเปาหมายและ
นโยบายการดําเนินงานขององคกรได (กลาหาญ  ณ นาน, 2552, น.18)  
 2.2.1  ความหมายการฝกอบรม 
 จากการศึกษาคนควาเกี่ยวกับความหมายของการฝกอบรม ไดมีผูใหความหมายไวหลาย
ทัศนะ ดังนี้ 
 Nadler (1970, p. 40) ไดใหความหมายของการฝกอบรม (Training) วาเปนกระบวนการท่ี
ถูกออกแบบมา เพื่อใชในการพัฒนาบุคลากรที่กําลังปฏิบัติงานอยู หรือท่ีกําลังจะไดรับมอบหมายงาน
ใหทํา ใหสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน 
 Frank (1974, p. 234) ไดนิยามการฝกอบรม วาเปนกระบวนการการพัฒนาทัศนคติ ความรู 
ความชํานาญในงานท่ีเปนระบบ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีแตละบุคคลตองการ เพื่อท่ีจะนําไปใชในการปฏิบัติงาน
ของเขาในปจจุบันไดอยางเพียงพอ 
 Milkovich & Boudreau (อางถึงใน ชาญ สวัสดิ์สาลี, 2539, น. 13) ไดใหความหมายของ
การฝกอบรม วาการฝกอบรมคือกระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมความรูท่ีเปนระบบ 
รวมถึงการจูงใจพนักงานท่ีมีอยูในปจจุบัน เพื่อท่ีจะปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน และมีคุณลักษณะตามท่ี
ตองการในงาน 
 Wickramasinghe (2006, p. 227) ระบุวา การฝกอบรมเปนกระบวนการในการปรับปรุง
และพัฒนาความรู ทักษะ พฤติกรรม และทัศนคติใหทันสมัยอยูเสมอเพ่ือใหผูเขารับ การฝกอบรมสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2549, น. 5 ) ระบุวาการฝกอบรมคือ กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปน
ระบบ เพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร อันจะชวยปรับปรุงให
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 สุวิทย  มูลคํา (2541, น. 31) ใหความหมายของการฝกอบรม วาการฝกอบรมหมายถึง
กระบวนการที่ทําใหผูท่ีเขารับการอบรมเกิดความรู ความเขาใจ เกิดความชํานาญและเกิดทัศนคติท่ีดี 
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จนสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือความคิดไปตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 วิจิตร  อาวะกุล (2540, น. 14) กลาววา การฝกอบรมคือกระบวนการเพิ่มความรู ความ
ชํานาญ และความสามารถของบุคคลหรือที่เรียกอีกอยางหน่ึงวาเปนการพัฒนาบุคคล 
 2.2.2  จุดมุงหมายการฝกอบรม 
 จุดมุงหมายของการฝกอบรม ประกอบดวยวัตถุประสงคหลัก 3 ประการ คือการพัฒนา
ดังกลาวตองการใหเกิดความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) โดยท้ัง 3 
จุดมุงหมายผูวิจัยไดทําการสรุปเนื้อหาไวดังนี้ (พงศ  หรดาล, 2539, น. 10-11; พัฒนา  สุขประเสริฐ, 
2540, น. 5-6)  
 1.  การพัฒนาความรู (Knowledge) หรือการเสริมสติปญญาเปนการพัฒนาเพื่อใหพนักงานมี
ความรู ความเขาใจ และสามารถท่ีจะจดจําไวไดเกี่ยวกับกฎระเบียบ ขอบังคับ นโยบาย แนวทาง 
กระบวนการบริหาร หนาที่รับผิดชอบ หรือวิธีการปฏิบัติงาน เปนตน นอกจากนั้นยังมีวัตถุประสงค
เพื่อใหพนักงานสามารถท่ีอธิบายส่ิงท่ีเรียนรูไดอยางถูกตองและสามารถนําส่ิงท่ีเรียนรูไปใชใน
สถานการณจริงไดตลอดจนมีความสามารถในการวิเคราะหแจกแจงใหเห็นถึงองคประกอบตาง ๆ 
เปนลําดับและสัมพันธกันได  
 2.  การพัฒนาทักษะ (Skills) เปนการพัฒนาเพ่ือใหพนักงานมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานหรือแกไขสถานการณเฉพาะหนามีความมั่นใจในการตัดสินใจตอการดําเนินการ และ
ตัดสินใจตอสิ่งตาง ๆ ตอการปฏิบัติงานจนมีความเชื่อมั่นวาสามารถที่จะปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ี
ตนเองรับผิดชอบ  
 3.  การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) เปนการทําใหพนักงานมีกําลังใจหรือขวัญท่ีดีตอการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ มีความยินดีและพึงพอใจ และสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นได
ดวยความสบายใจ อันสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งหากมีการพัฒนาใหมีทัศนคติท่ีดีก็
จะกอใหเกิดผลปฏิบัติงานในทางบวก แตในทางตรงกันขามหากพนักงานมีทัศนคติในทางลบก็จะ
สงผลใหการปฏิบัติงานในทางลบ  
 2.2.3  วิธีการฝกอบรม 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2540, น. 172) ระบุวาวิธีการฝกอบรมหมายถึงเคร่ืองมือหรือกิจกรรม
ตาง ๆ ที่ใชในการติดตอสื่อสารและถายทอดความรู ประสบการณ ระหวางผูฝกอบรมและผูเขารับ
การฝกอบรม และระหวางผูเขารับการฝกอบรมดวยกันเองเพื่อทําใหผูรับการฝกอบรมมีความรู ทักษะ 
ความสามารถ และทัศนคติตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม  
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 จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา (2544, น. 125) ใหความหมายวิธีการฝกอบรมวาเปนวิธีท่ีจะใชใน
การติดตอสื่อสารหรือถายทอดความรู ความคิดเห็น ขอเท็จจริง ประสบการณ ขอมูลตาง ๆ ระหวาง
ผูใหการฝกอบรมและผูเขารับการฝกอบรม เพื่อใหเกิดการเรียนรูการ เปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือ
วัตถุประสงคตามท่ีกําหนดไว 
 จากความหมายท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา เทคนิควิธีการฝกอบรมเปนวิธีการสอน 
ถายทอด สื่อสารความรู ทักษะ และทัศนคติใหกับผูเขารับการฝกอบรม เพื่อทําใหเกิดการเรียนรูและ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
 วิธีการสอนหรือกิจกรรมการฝกอบรมขางตน ไดมีนักวิชาการแบงรูปแบบการฝกอบรม
ไวอยางนาสนใจ ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
 วิจิตร  อาวะกุล (2540, น. 82-87) ไดแบงประเภทของการฝกอบรมไว 6 ประเภท ไดแก  
  1.  การฝกอบรมกอนการทํางาน (Pre-Service Training) เปนการฝกอบรมซ่ึงมี
วัตถุประสงคเพื่อเตรียมบุคลากรกอนเขารับหนาท่ีใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  ท่ีจะ
ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื้อหาของการฝกอบรมจะเนนเร่ืองท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานอยางละเอียดทุกดาน ซ่ึงมักจะรวมถึงการสรางทักษะในการปฏิบัติงานไวดวย 
  2. การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการอบรมใหพนักงานท่ีบรรจุใหมทราบ 
เกี่ยวกับนโยบาย วัตถุประสงค ประวัติ กฎ ระเบียบ ความเปนมาของหนวยงาน ผูบริหาร โครงสราง
การทํางาน  
  3. การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Induction Training) เปนการฝกอบรมพนักงานท่ีเขา
มาใหมหรือผูที่ไดรับมอบหมายใหไปปฏิบัติงานในหนวยใหม กอนสงตัวเขาทํางานหรือสงตัวไป
ปฏิบัติงานในทองท่ีเฉพาะเร่ือง เฉพาะแหง กอนดํารงตําแหนง เพื่อใหพนักงานมีความรูในเรื่องของงาน 
ลักษณะของงาน วิธีปฏิบัติที่ถูกตอง ปลอดภัย มีประสิทธิภาพจะไดไมตองเสียเวลาไปศึกษางานดวย
ตนเอง 
  4. การฝกอบรมระหวางปฏิบัติการหรือประจําการ (In-Service Training or On-The-
Job Training) หมายถึง การจัดฝกอบรมเพ่ือเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ความชํานาญในตําแหนง
หนาที่ที่ตนทําใหมากยิ่งขึ้น ในขณะที่บุคคลยังดํารงตําแหนงอยูไมตองลาออกไปเรียน ไมกอใหเกิด
ความเสียหายของหนวยงานนั้นในขณะรับการฝกอบรม โดยหนวยงานในองคกรจัดข้ึนเอง เชน การ
อบรมพัฒนาระยะส้ัน การสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนตน 
  5. การฝกอบรมเฉพาะเรื่อง (Specific Training) เปนการอบรมเทคนิคพิเศษให
ผูรับผิดชอบงานของหนวยงานนั้น ๆ  
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  6. การอบรมพิเศษ (special training) เปนการอบรมรายการพิเศษท่ีนอกเหนือไป จาก
การอบรมหลักขององคกรท้ัง 5 ขอดังกลาว เชน การอบรมเพ่ือประโยชนของสังคม สวนรวมหรือการ
อบรมใหบริการแกบุคคลนอกหนวยงาน ซ่ึงเปนการรวมมือในการจัดอบรมระหวางหนวยงานใน
สังคมชุมชน 
 นอกจากนั้น วิธีการฝกอบรม ยังสามารถจําแนกไดหลายประเภท ทั้งนี้ข้ึนอยูกับเกณฑท่ีใช
ในการจําแนก ซ่ึงไดมีผูรวบรวมและจัดหมวดหมูไวมากมาย ในท่ีนี้จึงขอนําเสนอวิธี การฝกอบรมพอ
เปนสังเขป โดย อรุณ รักธรรม (2537, น. 145) ไดจําแนกตามวิธีการฝกอบรมออกเปน 3 ประเภท อัน
ประกอบดวย 
   1. วิธีการบอกกลาว (Telling Method) ท่ีประกอบดวย 
    1.1  การบรรยาย (Lecture) 
    1.2  การประชุมอภิปราย (Conference) 
    1.3  การศึกษากรณีตัวอยาง (Case Study) 
    1.4  การสัมมนา (Seminar) 
   ซ่ึงเปนวิธีการท่ีผูฝกอบรมหรือผูใหความรู นําความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
และทัศนคติ (Attitude) มาบรรยายใหผูเขารับฝกอบรมฟงอาจอยูในรูปแบบการฝกอบรมแบบกลุม
หรือเดี่ยวก็ได เชน การบรรยาย การสัมมนา การอธิบาย รายบุคคล เปนตน 
   2. วิธีการแสดง (Showing Method) ท่ีประกอบดวย 
    2.1 การสรางสถานการณจําลอง (Simulation) 
    2.2 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Play) 
    2.3 การสาธิต (Demonstration) 
    2.4 การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี (Field Trip) 
   วิธีการฝกอบรมท่ีเนนการแสดงใหดู ซ่ึงเปนวิธีการแสดงใหผูเขารับการฝกอบรม ได
เห็นถึงวิธีการ แนวทาง กระบวนการในการปฏิบัติ ท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับสภาพการปฏิบัติงานที่เปน
จร ิงอย างมาก  โดยผู ฝ กอบรมหรือผู ให ความรู เพ ียงแจงใหผู เข าร ับการฝกอบรมทราบถึง
วัตถุประสงคและทําการสรุปกิจกรรมท้ังหมดใหผูเขารับฝกอบรมทราบ เชน วิธีการดูงาน สาธิต การ
แสดงบทบาทสมมุติ เปนตน 
   3. วิธีการกระทํา (Doing Method) ท่ีประกอบดวย 
    3.1 การระดมสมอง (Brain Storming) 
    3.2 การเรียนงาน (Learning) 



 

28 

    3.3 การสอนแนะ (Coaching) 
    3.4 การประชุมแบบ Syndicate 
  สรุปไดวา รูปแบบการฝกอบรมที่นักวิชาการไดนําเสนอขางตนนั้นสามารถแบง
ออกเปน 3 วิธีการหลัก โดยสรุปไดดังตอไปนี้ 
   1.  วิธีการฝกอบรมท่ีเนนวิธีการบอกเลา ซ่ึงเปนวิธีการท่ีผูฝกอบรมหรือผูใหความรู 
นําความรู ทักษะหรือประสบการณ และทัศนคติมาบรรยายใหผูเขารับฝกอบรมฟง อาจอยูใน
รูปแบบการฝกอบรมแบบกลุมหรือเดี่ยวก็ได เชน การบรรยาย การสัมมนา การอธิบาย รายบุคคล เปนตน 
   2. วิธีการฝกอบรมท่ีเนนการแสดงใหดู  ซ่ึงเปนวิธีการแสดงใหผูเขารับการฝกอบรม 
ไดเห็นถึงวิธีการ แนวทาง กระบวนการในการปฏิบัติ ท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับสภาพการปฏิบัติงานท่ี
เปนจริงอยางมากโดยผูฝกอบรม  หรือผูใหความรูเพียงแจงใหผู เขารับการฝกอบรมทราบถึง
วัตถุประสงคและทําการสรุปกิจกรรมท้ังหมดใหผูเขารับฝกอบรมทราบ เชน วิธีการดูงาน สาธิต การ
แสดงบทบาทสมมติ เปนตน 
   3. วิธีการฝกอบรมท่ีเนนการลงมือปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนวิธีการที่ใหผูเขารับการฝกอบรม 
ไดปฏิบัติงานดวยตนเอง ภายใตการแนะนําของผูฝกอบรมหรือผูใหความรูอยางใกลชิด เชน วิธีการ
ระดมสมอง การสอนแนะหรือการฝกอบรมในงาน เปนตน 
 จากความหมายท่ีสรุปขางตนจึงเห็นไดวาวิธีการฝกอบรมเปนวิธีการสอน ถายทอด สื่อสาร
ความรู  ทักษะ ทัศนคติ ใหกับผูเขารับการฝกอบรมเพื ่อทําใหเกิดการเรียนรูและเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว ซ่ึงการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจะพิจารณาจากระดับการรับรูของผูเขารับ
ฝกอบรมตอวิธีการฝกอบรมที่เนน (1) การบรรยายเพียงอยางเดียว (2) การบรรยายกับการแสดงใหดู (3) 
การบรรยายกับการลงมือปฏิบัติ การแสดงใหดูกับการลงมือปฏิบัติ และ (4) การบรรยายกับการแสดง
ใหดูและการลงมือปฏิบัติวาวิธีการใดท่ีสงผลใหเกิดการประยุกตใชความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับ
จากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (กลาหาญ ณ นาน, 2552, น. 24-25) 
 

2.3   การถายโอนการฝกอบรม 
 ในสาขาจิตวิทยา ไดใหความสนใจในประเด็นของการประยุกตส่ิงท่ีเรียนรูจากการเขารับการ
ฝกอบรมสูการปฏิบัติงานต้ังแตเร่ิมตนศตวรรษ 1900  (Leberman, 1999,  p. 58) ซ่ึงแนวคิดการ
ประยุกตใชไดรับความสนใจอยางมาก โดยจํานวนผูสนใจมีหลากหลายสาขาไมวาจะเปนนักจิตวิทยา นัก
ปรัชญา นักการศึกษาผูใหญ เปนตน Cathlin (2000, p. 1) กลาววา โดยท่ัวไปคําวา “การประยุกตใชความรู 
ทักษะ และทัศนคติสูการปฏิบัติงาน (Transfer of Training)” มีคําศัพทเฉพาะที่นักพัฒนาทรัพยากร
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มนุษยใชกันอยูหลายคํา อาทิเชน “การถายโอนการเรียนรู (Learning Transfer or Transfer of 
Learning)” หรือ “การถายโอนการฝกอบรม (Training Transfer or Transfer of Training)” ซึ่งเปน
คําที่สามารถใชแทนกันไดและมีความหมายเหมือนกัน (Chen, 2003; Leberman, 1999; Yaghi, 2006) 
เนื้อหาในสวนนี้ผูวิจัยจะใชคําวา “การถายโอนการฝกอบรม” เพื่อใหสอดคลองกับนักวิชาการและ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีไดทําการศึกษากอนหนานี้  
 2.3.1  ความหมายการถายโอนการฝกอบรม 
 ความหมายของการถายโอนการฝกอบรมไดมีนักวิชาการและนักพัฒนาทรัพยากร-มนุษยให
ความหมายไวหลากหลาย แตอยางไรก็ตามก็มีความคลายคลึงกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 Salas and Cannon-Bowers (2001, p. 488) ระบุวา การถายโอนการฝกอบรม คือการนํา
ความรู ทักษะ และทัศนคติ (knowledge, skill, and attitudes--KSAs) ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
 Goldstein and Ford (2002) กลาววา การถายโอนการฝกอบรมวามีโครงสรางท่ีมีความ
ซับซอน (Complex) และมีลักษณะของพลวัต (Dynamic) ของผูเขารับการฝกอบรมในการนําความรู
และทักษะท่ีไดเรียนรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
 Eddy and Tannenbaum (2003, p. 165) ใหความหมายการถายโอนการฝกอบรมวา เปน
ระดับ (degree) ท่ีบุคลากรใชความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับจากการฝกอบรมในการปฏิบัติงานท่ี
พวกเขารับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพและเพิ่มประสิทธิผลใหกับองคกร  
 Subedi (2004, p. 591) ระบุวา การถายโอนการฝกอบรมคือขอบเขตของการเก็บรักษา 
(Retention) และการประยุกตใช (Application) ความรู ทักษะ และทัศนคติจากสภาพแวดลอมที่เขารับ
การฝกอบรมสูสภาพแวดลอมที่ปฏิบัติงานหรือระดับของผูเขารับการฝกอบรมประยุกตใชสิ่งท่ี
เรียนรูจากโปรแกรมการฝกอบรมสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 Ayers (2005, p. 16) ใหความหมายการถายโอนการฝกอบรมวา เปนการนําความรู และ
ทักษะท่ีเรียนรูในโปรแกรมฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน 
 Saks and Belcourt (2006, p. 630) แสดงความคิดเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมวาเปน   
การเก็บรักษาความรูไวไดนาน และการนําความรูท่ัว ๆ ไป (generalization) ท่ีไดรับจากโปรแกรม    
การฝกอบรมไปใชในงานท่ีรับผิดชอบ 
 Burke and Hutchins (2007, p. 265) ระบุวา การถายโอนการฝกอบรมเปนการใชความรู 
ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับจากการฝกอบรมในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 
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 Handy (2008, p. 19) กลาววา การถายโอนการฝกอบรม คือ ระดับพฤติกรรมของ   ผูเขารับ
ฝกอบรมในการนําความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับจากการฝกอบรมประยุกต ใชงานท่ีรับผิดชอบ
ท้ังปจจุบันและในอนาคต 
 กลาหาญ  ณ นาน (2552, น. 30) ไดใหความหมายการถายโอนการฝกอบรม วา  “การถาย
โอนการฝกอบรม คือ พฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมในการนําความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีได
เรียนรูหรือไดรับจากการฝกอบรม ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานท่ีตนเองรับผิดชอบในปจจุบันและ
อนาคต” 
 จากความหมายของการถายโอนการฝกอบรมท่ีไดสรุปไวในตอนตนวา เปนการนําความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีไดเรียนรูหรือไดรับจากการเขารับการฝกอบรม 
แลวนํามาประยุกตในการปฏิบัติงาน การศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยจะวัดการถายโอนการฝกอบรมจาก
ระดับการรับรูของผูผานการฝกอบรมหลังจากเขารวมฝกอบรมมาแลว 3 เดือน โดยมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้ 
 2.3.2 ดานการใชความรู (Knowledge) ในการปฏิบัติงาน  
 พิจารณาจากระดับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมการเกิดความเขาใจในกระบวนการ
และแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ ตลอดจนสามารถจดจําข้ันตอน และวิธีการตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 
 2.3.3 ดานการใชทักษะ (Skills) ในการปฏิบัติงาน  
 พิจารณาจากระดับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมตอความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การแกไขสถานการณเฉพาะหนา และความมั่นใจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 
 2.3.4 ดานการมีทัศนคติ (Attitude) ท่ีดีตองาน  
 พิจารณาจากระดับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมตอความรูสึกพึงพอใจ การทุมเทแรงกาย
แรงใจ การมีความรูสึกเชิงบวกตอหนาท่ีรับผิดชอบ 
 2.3.5 รูปแบบการถายโอนการฝกอบรม 
 Baldwin and Ford’s Model นับเปนบุคคลในกลุมแรก ๆ ท่ีไดนําเสนอแบบจําลองการถาย
โอน การเรียนรูในการฝกอบรมเพื่อทําความเขาใจและระบุปจจัยตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพล ตอการถายโอนการ
ฝกอบรม ท้ังคูไดระบุองคประกอบการถายโอนการฝกอบรมวาประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก อัน
ไดแก (1) ปจจัยนําเขาสูการฝกอบรม (Training Inputs) ที่ประกอบดวย ลักษณะของผูเขารับการ
ฝกอบรม (Characteristics) การออกแบบการฝกอบรม (Training Design) และสภาพแวดลอมใน
การทํางาน (Work Environment) (2) ผลลัพธท่ีไดจากการฝกอบรม (Training Outputs) ประกอบดวย 
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การเรียนรู (Learning) และการจดจําได (Retention) และ (3) เง่ือนไขการถายโอน (Conditions of 
Transfer) ซ่ึงประกอบ ดวยการนําความรูไปใช (Generalization) และการเก็บรักษาความรูใหนาน 
(Maintenance of Training) โดยผลลัพธของการฝกอบรมเปนปจจัยนําเขาท่ีถูกนํามาพิจารณาในฐานะ
ท่ีท้ังคูมีผลทั้งทางตรงและทางออมตอสภาพการถายโอน 
 แบบจําลองการถายโอนของ Baldwin and Ford (1988) ไดเสนอความสัมพันธของ
แบบจําลองใน 6 ดาน เพื่อเพิ่มความเขาใจใหมากยิ่งข้ึน โดยผลลัพธการถายโอนของการเรียนรูและ
การเก็บรักษาไวไดนานที่มีผลโดยตรงตอสภาพการถายโอน ผูเขารับการฝกอบรม และลักษณะของ
สภาพการปฏิบัติงาน ถูกตั้งสมมติฐานตอการมีผลโดยตรงตอการถายโอนเกี่ยวกับการเริ่มตนการ
เรียนรูระหวางโปรแกรมการฝกอบรม หรือการเก็บรักษาไวไดนานของการเรียนรูในการฝกอบรม 
ผลลัพธการฝกอบรมไดแสดงใหเห็นถึงอิทธิพลท่ีไดรับโดยตรงจากปจจัยนําเขาท้ัง 3 อันไดแก การ
ออกแบบการฝกอบรม ลักษณะ ผูเขารับการฝกอบรม และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  

 

 
 
ภาพท่ี 2.1  แบบจําลองกระบวนการถายโอน 
ท่ีมา :  จาก Transfer of Training: Reproduced by permission of Personnel Psychology, by Baldwin,  
 T.T. & Ford, J. K. (1988), Personal Psychology, 41(1), p. 65 
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 2.3.6 ระยะเวลาในการประเมินผลการถายโอนการฝกอบรม 
 Kirkpatrick (1994, p. 54) ระบุไววาการประเมินผลการถายโอนการฝกอบรม สวนใหญแลวจะ
ดําเนินการหลังจากเสร็จส้ินไปแลว 2 - 3 เดือน   
 Pidd, Freeman, Skinner, Addy, Shoobridge, and Roche (2004, p. 75) มีแนวคิดวาระยะเวลาท่ี
เหมาะสมสําหรับการประเมินการถายโอนอยูท่ีชวง 3 - 6 เดือนหลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรม  
 จากแนวคิดดังกลาว ไดมีงานวิจัยเกี่ยวกับระยะเวลาในการถายโอนการฝกอบรมเพื่อหา
ระยะเวลาที่เหมาะสมสําหรับชวงเวลาที่เหมาะสมในการประเมินผลการถายโอน เชน งานวิจัยของ 
Axtell, Maitlis, and Yearta (1997) ท่ีไดศึกษาเกี่ยวกับระยะเวลาในการถายโอนการฝกอบรม ใน 2 ระยะ 
คือ หลังเสร็จส้ินไปแลว 1 เดือน และ หลังเสร็จไปแลว 1 ป  
 กลาวโดยสรุประยะเวลาในการประเมินผลการถายโอนการฝกอบรมท่ีเหมาะสม นาจะอยู
ท่ีชวงเวลา 1-3 เดือน หลังจากเสร็จส้ินโปรแกรมการฝกอบรม เนื่องจากเปนชวง เวลาท่ีผูเขารับการ
ฝกอบรมไดมีโอกาสที่จะนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ไดอยางเต็มท่ี 
ซ่ึงหากเปรียบเทียบจากการทบทวนวรรณกรรมขางตน จะพบวา หากทําการประเมินหลังเสร็จสิ้น
ทันทีจะม่ันใจไดอยางไร วาผูเขารับการฝกอบรมจะถายโอนส่ิงท่ีเรียนรูมาจริง แตหากรอใหเวลาผาน
ไป 6 เดือน หรือ 1 ป ก็จะพบวารอยละการถายโอนมีอัตราที่ต่ําลงเรื่อย ๆ ดังนั้น 1-3 เดือน จึงนาจะ
เปนชวงท่ีเหมาะสมเนื่องจากจะมีรอยละของการถายโอนอยูในระดับท่ีสูง (กลาหาญ  ณ นาน, 2552, 
น. 49) 
 

2.4  ปจจัยสวนบุคคล 
 ปจจัยสวนบุคคลเปนส่ิงท่ีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย และนักวิชาการใหความสนใจการนํามา
ศึกษาวิจัยอยางตอเนื่อง โดยปจจัยดังกลาวมีอิทธิพลที่สําคัญตอการถายโอนการฝกอบรมอยางมาก ไมวาจะ
เปน เพศ อายุ ประสบการณทํางาน การศึกษา และตําแหนง ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสามารถกําหนดการประยุกตใช
ความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานของบุคคลได โดย Yaghi 
(2006, p. 58) อธิบายถึงปจจัยสวนบุคคล เชน อายุสามารถช้ีใหเห็นถึงระดับความสามารถของการรับรู
ตอการเขาใจในส่ิงท่ีเรียนรู และความสามารถในการประยุกตใช ทัศนคติ ทักษะ ความรู ความเขาใจตอ
การปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบได ในขณะท่ีบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงสามารถที่จะรับรูการเรียนรูได
มากกวา เปนตน โดยแนวคิดดังกลาวสอดคลองกับ Ridoutt, Dutneall, Hummel, and Smith (2002, p. 14) 
ท่ีระบุวาปจจัยสวนบุคคลของผูเขารับการฝกอบรมประกอบดวย เพศ อายุ ประสบการณทํางาน 
การศึกษา และตําแหนง มีผลตอการจูงใจในถายโอนการฝกอบรมอยางมาก 
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 ในสวนนี ้จะทําการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที ่เกี ่ยวของ  ประกอบดวย  เพศ อายุ 
ประสบการณการทํางาน การศึกษา และตําแหนง เพื่อเพิ่มความเขาใจในแตละตัวแปรใหมากยิ่งขึ้น 
โดยจะทําการนําเสนอตามลําดับดังท่ีกลาวมาขางตน  
 2.4.1 ดานเพศ 
 พรทิพย  วรกิจโภคาทร (2540, น. 312-316) ไดกลาววา เพศ เปนลักษณะบางอยางของเพศ
ชายและเพศหญิงท่ีแตกตางกัน สงผลใหการส่ือสารของชายและหญิงแตกตางกัน หรือไมแตกตางกัน 
ชายและหญิงกอปฏิกิริยาตอการรับรูตางกันเปนส่ิงทําใหบุคคลแตกตางกัน ซ่ึงจะสงผลตอการถายโอน
การฝกอบรม 
 2.4.2 ดานอายุ 
 Knowles (1996) และ Long (1998) มีความคิดเห็นที่สอดคลองกันในเรื่องการเรียนรู
ของผูเรียนท่ีเปนเด็กและผูใหญ ซ่ึงมีความแตกตางกันอยางเห็นไดชัด ตัวแปรหนึ่งที่เห็นไดชัดเจนนั้น
คือชวงของ “อายุ”  
 สุวัฒน  วัฒนวงศ (2547, น. 28-59) ระบุวาชวงอายุของคนจะมีผลตอการเรียนรูอยางมาก  
 ในชวง 16 - 20 ป เปนชวงของการเปนผูใหญ  ใชชีวิตอยูในระบบโรงเรียน และมีความคิด
สรางสรรค ชอบเขาสังคม ยึดอุดมการณ  
 ในชวง 20-25 ป เปนชวงของผูใหญวัยตน ซ่ึงเปนชวงของการเริ่มมีอาชีพที่แนนอนมั่นคง
ขึ้น ในเรื่องความสามารถทางดานการศึกษา และการกีฬาคนที่มีอายุชวงนี้จะทําช่ือเสียงใหไดมาก
ท่ีสุด สวนทางดานสมองจะเปนคนท่ีชอบชวยเหลือสังคม มีความสามารถดานวิทยาศาสตร ศิลปะ 
วัฒนธรรม และวรรณคดี  
 ในชวง 25-40 ป เปนชวงท่ีมีการเปล่ียนแปลง และพัฒนาที่ชัดเจนในดานความม่ันคงทาง
เศรษฐกิจและบทบาททางสังคม โดยสวนมากในชวงนี้บุคคลจะแสวงหาความม่ันคง และความกาวหนา
ในอาชีพ ซ่ึงเปนวัยท่ีกําลังมีศักยภาพในการเรียนรูและสามารถพัฒนาตนเองไดอยางเต็มท่ี 
 ในชวงอายุ 40-60 ป เปนชวงผูใหญตอนปลายซ่ึงเปนระยะท่ีบุคคลมีสถานะทางเศรษฐกิจ
และสังคมสมบูรณสูงสุด โดยสวนมากคนในชวงอายุนี้จะทบทวนถึงอดีตและทําการเปรียบเทียบกับ
สภาพปจจุบันในแงมุมตาง ๆ โดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติ คานิยม ความเชื่อตาง ๆ เพื่อ
ปรับสภาพเกี่ยวกับมโนภาพแหงตนใหเหมาะสม และสอดคลองกับสภาพของรางกาย 
 Claiborne (2002); Chen (2003) และ Yamnill (2001) ทําการศึกษาในเรื่องของปจจัยที่มี
ผลตอการถายโอนการฝกอบรม ซึ่งผลการวิจัยของทั้ง 3 มีความสอดคลองกัน โดยพบวาอายุมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญตอการถายโอนการฝกอบรม ในทางตรงกัน Khaswneh (2004) และ 
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Yaghi (2006) ทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการถายโอนการฝกอบรมในประเทศจอรแดนผล
การศึกษา พบวา อายุของบุคลากรไมมีผลตอการถายโอน การฝกอบรมในองคกรของประเทศจอรแดน  
 2.4.3 ดานประสบการณ 
 Beebe, Mottet, & Roach (2004, p. 28) และจะนําประสบการณเหลานั้นมาใชเปนแหลง
ของการเรียนรูดวย (Mask, 2007) ดังนั้น การเรียนรูผานประสบการณของบุคคลจึงมีความแตกตาง
กันของแตละบุคคลข้ึนอยูกับพื้นฐานการมีประสบการณท่ีส่ังสมมา (Holton & Swanson, 1998, p. 66) 
จึงกลาวไดวา การสรางเสริมประสบการณในสถานการณตาง ๆ ใหบุคคลไดรับหรือเรียนรูจะเปน
อีกแนวทางหน่ึงท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพใหบุคคลเกิดการเรียนรูไดอยางเต็มท่ี และสงผลใหเกิดการถาย
โอนอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.4.4 ดานการศึกษา 
 Yaghi (2006, p. 6)  ระบุวาผูท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี และในระดับอ่ืน ๆ เชน ระดับ
มัธยม ประกาศนียบัตร หรือดุษฎีบัณฑิต เปนตน จะมีผลตอ การถายโอนการฝกอบรมท่ีแตกตางกัน โดย
ผลการวิจัย Claiborne (2002); Khaswneh (2004); Yaghi (2006) และ Yamnill (2001) พบวา มีความ
สอดคลองกัน ในระดับการศึกษาที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญตอการถายโอนการฝกอบรม  
 สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ประสบการณทํางาน และการศึกษาเปน
คุณลักษณะท่ีมีผลตอการถายโอนการฝกอบรม  
 

2.5  ปจจัยบรรยากาศองคกร  
 ประกอบไปดวยตัวแปรยอย 4 ตัวแปรคือ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุน
จากเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และโอกาสในการใชความรูความสามารถ  
 2.5.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 นงเยาว  แกวมรกต (2542, น. 15-16) ไดแบงองคประกอบบรรยากาศองคการเปน 6 ดาน 
ไดแก 
  1. โครงสรางองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะโครงสรางองคการ
เชน การแบงหนวยงาน ความชัดเจนในการแบงสายบังคับบัญชา เปาหมายองคการ ความซับซอนของ
ระบบงาน กฎระเบียบตาง ๆ การใชเทคโนโลยีตาง ๆ รวมท้ังรูปแบบของการติดตอส่ือสารภายใน
องคการ 
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  2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานตอ
ปรัชญาและแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลท้ังหมดขององคการ ท้ังในดานการสรรหา การรักษา 
และการพัฒนาพนักงาน 
  3. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอภาระหนาท่ี ความรับผิดชอบใน
งาน ความยาก งายและความทาทายของงาน ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ตลอดจนความมี
คุณคาของงาน 
  4. การบริหารงานของผูบังคับบัญชา หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะการ
บริหารงาน และการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การทําใหการสนับสนุนไววางใจการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลือนตําแหนง การใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 
  5. สัมพันธภาพภายในหนวยงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอสัมพันธระหวาง
เพื่อนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา ความรวมมือและชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน ความอบอุน
เปนมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 
  6. คาตอบแทน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอเงินเดือนหรือผลตอบแทนตาง ๆ 
ท่ีไดรับจากองคการ 
 พรรณราย  ทรัพยประเสริฐ (2534 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น. 31-32) ไดแบง
บรรยากาศการทํางานในองคการออกเปน 2 ประเภทคือ 
  1. บรรยากาศท่ีมีความไมเปนสุข (Defensive Climate) ประกอบดวย  
   1.1 การวิพากษวิจารณ ผูบริหารจะจูจี้วิพากษวิจารณ ตําหนิ ส่ังสอนและตัดสิน
ผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังไมยอมรับคําอธิบายจากผูใตบังคับบัญชา 
   1.2 การบังคับควบคุม ผูบริหารส่ังงานในรูปเผด็จการ ถืออํานาจของตน 
   1.3 การบิดเบือนหรือไมจริงใจ ผูบริหารหลอกใชผูใตบังคับบัญชา เพื่อประโยชน
ของตนเอง พูดอะไรออกไปแลวไมปฏิบัติตามท่ีพูด หรือไมก็บิดเบือนตีความหมายอยางผิด ๆ 
   1.4 ความเฉยเมย ผูบริหารไมใหความสนใจเฉยเมยตอปญหาของผูใตบังคับบัญชา 
   1.5 การมีอํานาจเหนือกวา ผูบริหารคอยควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 
ติดตามการทํางานและทําใหผูใตบังคับบัญชา รูสึกวาบกพรองอยูเสมอ 
   1.6 ความดื้อดึง ผูบริหารเปนคนหัวเกา ยึดม่ันในกฎระเบียบ และไมเต็มใจท่ีจะ
ยอมรับผิดใด ๆ 
  องคการที่มีบรรยากาศแบบนี้ พนักงานจะมีลักษณะตัวใครตัวมัน ชอบแกตัวและมีขวัญ
กําลังใจตํ่า 
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  2. บรรยากาศท่ีมีการสนับสนุน (Supportive Climate) ประกอบดวย 
   2.1 ความยึดหยุน ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา มีการยืดหยุนในการ
ทดลองทําอะไรใหม และสงเสริมความคิดสรางสรรค 
   2.2 ความเสมอภาค ผูบริหารไมทําใหผูใตบังคับบัญชา รูสึกวามีปมดอย ไมเอก
ตําแหนงหรือสถานการณมาควบคุมสถานการณ และยอมรับนับถือตําแหนงของผูอ่ืน รวมท้ังมีความ
เสมอตนเสมอปลายในการปฏิบัติตนตอผูใตบังคับบัญชาแตละคน 
   2.3 ความเขาใจ ผูบริหารทําความเขาใจ และรับฟงปญหา รวมถึงการยอมรบนับถือ
ความรูสึกและคานิยมของผูใตบังคับบัญชา 
   2.4 ความเปดเผยจริงใจ การส่ือความหมายของผูบริหารมีลักษณะจริงใจ ไมมีเหตุอ่ืน
ท่ีซอนเรน ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาไดอยางอิสระ 
   2.5 การเนนท่ีการแกปญหา ผูบริหารทําหนาท่ีอธิบายปญหามากกวาจะใหขอสรุป
ของปญหา เปดโอกาสใหมีการอภิปรายเกี่ยวกับปญหานั้นรวมกันและไมบังคับใหผูใตบังคับบัญชา
เห็นดวย 
   2.6 การส่ือความหมายชัดเจน การส่ือความหมายของผูบริหารชัดเจนแจมแจงอธิบาย
สถานการณอยางเปนธรรม 
  บรรยากาศองคการที่มีลักษณะแบบนี้พนักงานจะมีขวัญและกําลังใจดี เขาใจกันและ
ชวยกันแกปญหาอยางสรางสรรค 
 Jenks (1990 อางถึงใน ธวัช ยิ่งประเสริฐ, 2549, น.25) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
บรรยากาศท่ัว ๆ ไปท่ีลอมรอบองคการ ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยตาง ๆ ท่ีแตกตางกัน รวมท้ังปฏิกิริยา
ของพนักงานท่ีมีตอปจจัยเหลานั้น องคการแตละแหงจะมีความแตกตางกันบาง ซ่ึงจะชวยอธิบาย
ลักษณของแตละองคการ บรรยากาศสามารถแบงได 2 ลักษณะคือ 
  1. บรรยากาศทางบวก จะประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ท่ีจะกอใหเกิดสภาพแวดลอมท่ีดี 
แรงจูงใจ และการสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จในองคการ 
  2. บรรยากาศในทางลบ พนักงานจะพยายามตอสูกับการขาดการนําท่ีดี และการเขาไม
ถึงเปาหมายขององคการอยางแทจริง ผลของความสับสนน้ัน จะกอใหเกิดการแขงขันกันเองของ
พนักงานและมีพฤติกรรมทําลายกันเอง 
 จากการศึกษางานวิชาการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคกร (Organizational 
Climate) พบวา มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของบรรยากาศองคกรไวแตกตางกันดังนี้  
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 Brown and Moberg (1980, p. 667 อางถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544, น.12) ใหความหมาย
บรรยากาศองคกร คือกลุมของลักษณะตางๆ ในองคการท่ีสมาชิกในองคการรับรู และตองมีลักษณะ
ดังนี้ 
  1. บรรยายถึงสภาพขององคกร 
  2. เปนเคร่ืองช้ีใหเห็นถึงความแตกตางระหวางองคกรหนึ่งกับอีกองคกรหนึ่ง 
  3. เปนคุณลักษณะท่ีคงทนอยูในชวงเวลาหน่ึง เม่ือสภาพการเปล่ียนแปลงไปบรรยากาศ
ขององคกรก็จะเปล่ียนแปลงไปดวย 
  4. มีผลกระทบตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
 Cherrington (1994, 469-470 อางถึงใน สุมิตร ขาวประภา, 2550, น.61) กลาววา บรรยากาศ
องคการ หมายถึง คุณลักษณะหรือความเช่ือท่ีแบงแยกองคการหนึ่ง จากอีกองคการหนึ่งคลายกับ คําวา 
บุคลิกภาพ บรรยากาศองคกรจึงหมายถึง บุคลิกภาพองคกร ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีคงท่ีของแตละบุคคล
และคุณสมบัติขององคกรที่มีผลตอพฤติกรรมของบุคลากร 
 จากความหมายขอนักวิชาการดังกลาว จึงสรุปไดวาบรรยากาศองคการหมายถึง การรับรูถึง
สภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึง ทัศนคติ คานิยมของคนในองคกรท่ี
แสดงออกมาจากความรูสึก หรือการรับรู ท้ังทางตรงและทางออม โดยท่ีเราไมสามารถสัมผัสได  ซ่ึงมี
ผลตอบรรยากาศองคกรของแตละองคการจะมีลักษณะเฉพาะหรือเอกลักษณขององคกรนั้น 
 ในสวนนี้จะทําการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ ประกอบดวยการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และโอกาสการใช
ความรู เพ่ือเพิ่มความเขาใจในแตละตัวแปรใหมากยิ่งขึ้น โดยจะทําการนําเสนอตามลําดับดังที่กลาว
มาขางตน  
 2.5.2 ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  
 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เปนการเตรียมความพรอมสําหรับการเปล่ียนแปลง โดยการ
จัดเตรียมทรัพยากรที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม (Rothwell, 2005) โดย Goldstein and 
Ford, (2002), Pidd, Freeman, Skinner, Addy, Shoobridge, and Roche (2004) เห็นพองกันวา การไดรับ
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในลักษณะของการจัด เตรียมทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการถายโอน
การฝกอบรม และความพยายามในการกําจัด อุปสรรคที่จะเกิดขึ้น  จะสงผลใหผู ที ่เขารับการ
ฝกอบรมถายโอนการฝกอบรมอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้น Noe (1998, p. 118) ไดระบุวา 
การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจะรวมถึงการท่ีผูบังคับบัญชาใหความสําคัญตอการเขารวม
โปรแกรมการฝกอบรมในคร้ังนั้น ๆ ดวย และการใหความสําคัญตอการประยุกตใชความรูจากท่ีไดเรียนรู 
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มากับการปฏิบัติงาน อยางไรก็ตาม Nijman, Nijhof, Veldkapm, and Veldkamp (2006, p. 543) ระบุวา 
ผูบังคับบัญชามีผลอยางมากที่จะทําใหเกิดการถายโอนการฝกอบรมทั้งในทางบวกและทางลบ โดย
ผลการวิจัยของ Lim and Johnson (2002) พบผลลัพธท่ีสอดคลอง กับนักวิชาการท่ีกลาวขางตน คือ
ผูบังคับบัญชาเปนปจจัยท่ีมีผลตอการถายโอนการฝกอบรม อยางมาก ซ่ึงการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา
จะรวมถึงการท่ีบุคคลเหลานั้นเปนผูท่ีอํานวย ความสะดวกในการถายโอนการเรียนรู เชน การจัด
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู หรือการกระตุนใหผูเขารับการเรียนรูอยากประยุกตใชความรูท่ีได
เรียนรูมา เปนตน (Klink, Gielen, & Nauta, 2001)  
 ในงานวิจัยของ Minbaeva (2005) และ Chiaburu and Tekleab (2005) พบวา การสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชามีผลทางบวกตอการถายโอนการฝกอบรม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Clarke 
(2002) ท่ีไดศึกษาผูเขารับการฝกอบรมจํานวน 14 คน ในหลักสูตรการใหบริการ จํานวน 12 คน ใน
จํานวนทั้งหมดกลาววา  การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาทําใหมีความกลาหรือรูสึก
อยากจะนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใช ในการปฏิบัติงานจริง ในขณะท่ีผลงานวิจัยของ 
Nijman, Nijhof, Wognum, and Veldkamp, (2006) พบวา การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามี
ผลตอแรงจูงใจในการถายโอนการฝกอบรม 
 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา สามารถนํามาประยุกตกับการถายโอนการฝกอบรม ไดดวย
การสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูบังคับบัญชา สนับสนุนผูเขารับการฝกอบรมใหเกิดการถายโอนการ
ฝกอบรมในรูปแบบตาง ๆ อยางไรก็ตาม องคกรตาง ๆ ตองเผชิญกับปญหาท่ีผูบังคับบัญชาไมคอย
สนใจในประเด็นส่ิงท่ีผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรูมา หรือไมเคยใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการ
ประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน เปนตน อยางไรก็ตามการนําปจจัยการสนับสนุน
ท่ีมีความสําคัญอยางมากตอการถายโอน การฝกอบรมยังคงเปนส่ิงจําเปนท่ีผูวิจัยตองการนํามา
ตรวจสอบในการศึกษาคร้ังนี้วา ยังมีอิทธิพลหรือความสัมพันธตอการถายโอนการฝกอบรมอีกหรือไม 
 2.5.3 ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
 การถายโอนการฝกอบรมสามารถที่จะเพิ่มประสิทธิภาพ โดยการสรางเครือขายการ
สนับสนุนระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน โดยเครือขายการสนับสนุนนี้จะประกอบไปดวยคนตั้งแต 
2 คน ขึ้นไป ซึ่งบุคคลเหลานี้จะมีการพบปะเพื่อพูดคุยแลกเปลี่ยนในประเด็นความกาวหนาตอการ
ประยุกตใชความรูจากส่ิงที่ไดเรียนรูมา (Noe, 1998, p. 121) โดย Baldwin and Fold (1988, p. 64) และ 
Blanchard and Thacker (2007, p. 322) มีความ คิดเห็นท่ีสอดคลองกันในปจจัยของเพ่ือนรวมงานท่ีเปน
แรงจูงใจและเปนผูสนับสนุนใหผูเขารับการฝกอบรม เกิดการการถายโอนการฝกอบรม  
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 ลักษณะของการสนับสนุนของเพื่อนรวมงาน อาจอยูในรูปแบบของการใหคําแนะนํากับเพื่อน
รวมงาน จากการพบปะพูดคุย การแนะนํา หรือแลกเปล่ียนประสบการณซ่ึงกันและกัน หรือการสอน
เพ่ือนรวมงาน ซ่ึงจะชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถเพ่ิมทักษะ และความชํานาญไดอีกวิธีหนึ่ง 
แนวทางดังกลาวจะชวยให ผูเขารับการฝกอบรมสามารถ นําความรู ความสามารถ หรือความชํานาญ
ของตนไปแลกเปล่ียนกับเพื่อนรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานได (Silberman, 1998) นอกจากนั้นการ
สนับสนุนของเพื่อนรวมงาน ยังเปนการชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถแลกเปล่ียนแนวคิด 
ความรู ความชํานาญ จากเพื่อนรวมงาน ดังนั้นการไดรับความรวมมือหรือสนับสนุนไมวาจาก
ผูจัดการหรือพนักงาน จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน อันจะสงผลใหการเรียนรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมมีการขยายตัวเพ่ิมข้ึนนอกเหนือไปจากการ
ปฏิบัติงานในช้ันเรียน และสงผลใหองคกรมีความสามารถในการแขงขันไดอยางยั่งยืน (Blanchard & 
Thacker, 1999, 2007)  
 ในขณะเดียวกันเพื่อนรวมงานอาจเปนอุปสรรคตอการถายโอนการฝกอบรมได กลาวคือ 
เพ่ือนรวมงานอาจไมยอมรับการนําความรูหรือส่ิงตาง ๆ ท่ีไดจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานไดเชนเดียวกัน (Blanchard & Thacker, 2007, p. 323) นอกจากนั้นพลวัตรของกลุมใน
หนวยงานซึ่งเกิดขึ้นจากพฤติกรรมของสมาชิกในกลุม และแรงจูงใจเปนหนึ่งเหตุผลท่ีอาจทําใหเกิด
การตอตานการเรียนรูส่ิงใหม ๆ ได (Blanchard & Thacker, 2007, p. 85) อยางไรก็ตาม Seyler, Holton 
III, Bates, Burnett, and Carvalho (1998) ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 74 คน ท่ีเขารับฝกอบรมใน
หลักสูตร Computer Base Training ของ Occupational safety and Health administration (OSHA) โดย
ทําการวิเคราะหเชิงถดถอย (regression analysis) พบวา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพล อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี β = 0.315,  p = 0.01 
 2.5.4 ดานการสนับสนุนจากเทคโนโลยี   
 ระบบการสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส (electronic performance support systems) 
เปนโปรแกรมที่ไดจัดเตรียมเพื่อตอบสนองตอความตองการของผูเขารับการฝกอบรม ในการใช
ความรู ความสามารถ ทักษะ หรือพฤติกรรม (Noe, 1998) นอกจากนั้น ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกสยังถูกใชเพื่อเพิ่มความสามารถในการประยุกต ใชความรู ทักษะ และทัศนคติที่ไดรับจาก
การฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน โดยการจัดเตรียมขอมูลที่สําคัญและจําเปนสําหรับผูเขารับการ
ฝกอบรมเพื่อใชเปนแหลงความรูเพิ่มเติมสําหรับการถายโอนการฝกอบรม (Noe, Hollenbeck, Gergart, 
and Wright, 2000) McLagan (2003, p. 40) กลาวสนับสนุนการนําเทคโนโลยีเพื่อมาใชสนับสนุนการ
เรียนรูวา จะชวยใหการเรียนรูไดรับความสําเร็จและผูเรียนสามารถเรียนรูไดอยางไมมีท่ีส้ินสุด
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เนื่องจากเทคโนโลยีสามารถชวยใหผูเรียนสามารถที่จะเขาถึงแหลงขอมูลไดงาย และรวดเร็ว เชน การนํา
ระบบเทคโนโลยีส่ือสารมาใชอาจอยูในรูปแบบของ world wide web ท่ีทําใหบุคลากรสามารถเขาถึง
ขอมูลไดทุกแหลงในโลกที่อยูในเครือขายไดอยางรวดเร็ว หรือเทคโนโลยีสารสนเทศ อันเปน
แหลงท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลและทําการประมวลผลที่สามารถทําไดอยางงายดาย (McLagan, 2003, 
pp. 45-46) ซ่ึงเปนส่ิงท่ีชวยใหผูเรียนไดรับความสะดวกสบายในการเรียนรู นอกจากนั้น Pace, Smith, 
and Mills (1991, p. 36) ระบุวา การนําเทคโนโลยีมาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวยทําให
เกิดการเรียนรูกับบุคลากรในระดับตาง ๆ ขององคกร 
 2.5.5 ดานโอกาสในการใชความรู  
 โอกาสในการใชความรู หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ท่ีอยูในรูปแบบของกิจกรรม หรือประสบการณ 
ท่ีไดมีการจัดเตรียมไวสําหรับผูเขารับการฝกอบรมไดมีโอกาสใชความรูท่ีเรียนรูจากการเขารับการ
ฝกอบรม ซ่ึงโอกาสในการนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน เปนผลมาจากท้ังสภาพแวดลอมและ
แรงจูงใจของผูเขารับการฝกอบรม หากผูเขารับการฝกอบรมไดรับมอบหมายภาระหนาที่ที่สอดคลอง
กับสิ่งที่เรียนรูมาจากการฝกอบรม ก็จะชวยใหพวกเขามีโอกาสไดใชความรูความสามารถท่ีเรียนรูมา 
(Noe, 1998, p. 122) โดย Elangovan and Karakowsky (1999, p. 271) ระบุวา สภาพแวดลอมมีผลตอการ
ถายโอนการฝกอบรม ในทางบวกตอการผูเขารับการฝกอบรมในระดับท่ีสูง สอดคลองกับงานวิจัยของ 
Seyler, Holton III, Bates, Burnett, and Carvalho (1998) ท่ีไดทําการวิจัยโดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 88 คน 
ในหลักสูตร Computer-based Training พบวา โอกาสในการใชความรูมีอิทธิพลตอการจูงใจในการ
ถายโอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีคา β = 0.379 ในขณะ ที่การสนับสนุนจากเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชามีคาทางสถิติอยูท่ี β = 0.315 และ  β = 0.179 ตามลําดับ นอกจากน้ัน Lim 
and Johnson (2002) ไดทําศึกษาเกี่ยวกับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมตอปจจัยมีอิทธิพลตอการ
ถายโอนการฝกอบรม กับกลุมตัวอยาง จํานวน 10 คน ท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในประเทศเกาหลีโดยใชวิธีการสัมภาษณและตอบแบบสอบถาม ซ่ึงสวนใหญกลาวในทิศทางเดียวกัน
วา การไมมีโอกาสในการใชความรูท่ีเรียนรูมาทําใหการประยุกตใชความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับ 
จากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานไมเกิดข้ึนในแตละคร้ัง   
 หลังจากทําการทบทวนวรรณกรรมที่เกี ่ยวของเกี ่ยวกับสภาพแวดลอม สามารถสรุป
แนวคิดดังกลาวไดวา 
  1. การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เปนการสงเสริมหรือผลักดันจากผูบังคับบัญชาใหผู
เขารับการฝกอบรมนําความรู ทักษะ และ ทัศนคติ ที่ไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกต ใชในการ
ปฏิบัติงาน  
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  2. การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน คือ การสงเสริมหรือผลักดันจากผูรวมงานใหผูเขา
รับการฝกอบรมนําความรู ทักษะ และ ทัศนคติ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใช ในการ
ปฏิบัติงาน 
  3. การสนับสนุนจากเทคโนโลยี คือ การนําเทคโนโลยีมาสงเสริม ผลักดัน และอํานวย 
ความสะดวกใหผูเขารับการฝกอบรมนําความรู ทักษะ และ ทัศนคติที่ไดรับจากการอบรมไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
  4. โอกาสในการใชความรูความสามารถ คือ ขอบเขตที่ซึ่งผูเขารับการฝกอบรมนํา
ความรู ทักษะ และทัศนคติ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานจากการ
จัดเตรียมทรัพยากรและหนาท่ีท่ีสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับจากโปรแกรมการฝกอบรม 
 กลาวไดวาปจจัยเหลานั้นมีความสัมพันธตอการถายโอนการฝกอบรมอยางมาก เนื่องจาก
เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับการนําเอาความรู ทักษะไปใชในการปฏิบัติงานโดยตรง ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้ 
ผูวิจัยจะใชเกณฑในการพิจารณาความเชื่อหรือความรูสึกของผูผานการฝกอบรมตอการนําส่ิงท่ีเรียนรู
จากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ในสวนของผูบังคับบัญชา จะชวยใหใหผูเขารับการ
ฝกอบรมทราบถึงความคาดหวัง เปดโอกาส ใหไดนําส่ิงท่ีไดรับมาใช แจงใหทราบถึงเปาหมาย ให
คําปรึกษาเม่ือเผชิญกับปญหาในการ นําส่ิงท่ีไดรับไปประยุกตในการปฏิบัติงาน สวนการสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงานพิจารณาจากระดับของการสรางโอกาส การใหคําปรึกษาเม่ือเผชิญปญหาตาง ๆ ในการ
นําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ในดานการสนับสนุนจากเทคโนโลยีจะ
พิจารณาจากระดับการจัดเตรียม เทคโนโลยีตาง ๆ ท่ีองคกรไดจัดเตรียมไวใหผูเขารับการฝกอบรมเกิด
ความสะดวกในการ ประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
โอกาสในการใชความรูจะถูกพิจารณาจากระดับการจัดเตรียมดานทรัพยากรบุคคล อุปกรณ ขอมูล 
การเงิน และหนาท่ีท่ีเกี่ยวของกับส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมในการประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับจากการ
ฝกอบรมในการปฏิบัติงาน 
 

2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 2.6.1  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการถายโอนการเรียนรู 
 ศราวุธ  ชาติโยธิน (2550) ศึกษาเร่ืองการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม : กรณีศึกษา
สํานักปองกัน ปราบปราม และควบคุมไฟปา กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปาและพันธุพืช พบวา ปจจัยท่ี
สงผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมของเจาหนาท่ีกรมอุทยานแหงชาติ สังกัดสวนกลาง 
คือปจจัยการถายโอนการเรียนรูวามีความสัมพันธกับ อายุ การศึกษา และ อายุงาน จากการวิเคราะห
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ความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน ปจจัยท่ีสงผลตอการถายโอนการเรียนรู   
ในการฝกอบรมมีความสัมพันธกับปจจัยเกี่ยวกับครอบครัว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
และจากการวิเคราะหดวยสถิติถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน พบวาปจจัยท่ีสามารถใชพยากรณผลการ
ถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมไดแก อายุ การศึกษา และ อายุงาน   
 พิเชษฐ  เชยเอ่ียม (2550) ศึกษาเร่ืองการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม : กรณีศึกษา
กลุมวังขนาย พบวา ปจจัยซ่ึงสงผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมของแตละบริษัทมีความ
คลายคลึงกัน โดยปจจัยท่ีมีผลตอการจูงใจในการถายโอนการเรียนรูมากท่ีสุด คือ ปจจัยทางดานงาน 
ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยสภาพแวดลอม ตามลําดับ นอกจากนี้ ปจจัยท่ีมีผลตอการถายโอนการเรียนรูมี
ความสัมพันธกับอายุ และอายุงาน แตไมสัมพันธกับระดับการศึกษา 
 กลาหาญ  ณ นาน (2552) ศึกษาเร่ือง แบบจําลองเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการถาย
โอนการฝกอบรม โดยใชกลุมตัวอยางจากสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ สมาคมการจัดการงานบุคคล
แหงประเทศไทย และสมาคมสงเสริมเทคโนโลยีไทยญ่ีปุน พบวา (1) ปจจัยดานคุณลักษณะเฉพาะ
บุคคล ปจจัยดานทัศนคติของบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจในการถายโอนของบุคคลมีความสัมพันธกับ
การถายโอนการฝกอบรมของบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในขณะท่ีปจจัยดานการ
ออกแบบ การฝกอบรมของหนวยงานที่จัด พบวา ตัวแปรดานความสอดคลองในเนื้อหาสาระมีความ 
สัมพันธกับการถายโอนการฝกอบรมของบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตตัวแปรดาน
วิธีการฝกอบรมมีความสัมพันธกับการถายโอนการฝกอบรมอยางไมมีนัยสําคัญ ทางสถิติ (2) ปจจัยที่มี
อิทธิพลทางตรงตอการถายโอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ไดแก ปจจัย
สภาพแวดลอมของบุคคล ประกอบดวย ตัวแปรดานการสนับสนุนจากองคกร การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และโอกาสในการใช
ความรู สวนปจจัยท่ีมีอิทธิพลทางออม ตอการถายโอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.001 ไดแก ปจจัยคุณลักษณะ เฉพาะบุคคล อันประกอบดวย ตัวแปรดานการเห็นประโยชน การรับรู
ความสามารถของตนเอง ความเกี่ยวพันในงาน และปจจัยสภาพ แวดลอมของบุคคล ซ่ึงปจจัยท้ังหมด
สามารถ ทํานายการถายโอนการฝกอบรมไดรอยละ 74 และพบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการถายโอน การ
ฝกอบรมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดแก ปจจัยดานทัศนคติของบุคคล และปจจัยการ
ออกแบบการฝกอบรมของหนวยงานที่จัดฝกอบรม สรุปผลการวิจัย พบวา สมการโครงสรางตาม
สมมุติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาจากคาไค-สแควร เทากับ 102.50 องศา
อิสระ (df) มีคาเทากับ 84  P-value เทากับ 0.083 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.974 



 

43 

คา AGFI เทากับ 0.958 และ PGFI เทากับ 0.601 สวนคา RMR เทากับ 0.011 และคา RMSEA เทากับ 
0.021 
 ประจักษ  จงอัศญากุล (2546) ศึกษาเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่ง พบวา พนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับพอใช และ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และอายุ งาน
ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ การรับรู 
บรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน และดานการเปล่ียนแปลงในองคการ 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ 0.001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 13.4 และตัวแปรท่ีพยากรณพฤติกรรมการ 
ทํางานโดยรวมไดดีท่ีสุดคือการรับรูบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน 
 วิภาดา  หลวงนา  (2546, บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความ
ผูกพันตอองคการท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสแหง 
หนึ่ง พบวา บรรยากาศองคการทุกดานและความผูกพันตอองคการทุกดานไมสัมพันธกับพฤติกรรม 
การมาทํางานสาย แตสัมพันธกับพฤติกรรมการมีสวนรวมในองคการ มี 3 ดานของบรรยากาศ  
องคการ ไดแก การติดตอส่ือสาร การไดรับการสนับสนุน ความขัดแยงในองคการ กับความผูกพัน ตอ
องคการ 2 ดาน ไดแก การยอมรับองคการและการใชความสามารถเพื่อองคการสัมพันธกับ พฤติกรรม
การปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ ปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานไดมาจากความ ผูกพันตอ
องคการเพียงดานเดียว คือดานการใชความสามารถเพ่ือองคการ และมาจากบรรยากาศ องคการ 3 ดาน 
ไดแก ดานโครงสรางองคการ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ และดานการไดรับ การสนับสนุน 
 ดํารง  รัตนเวฬุ (2547) ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
รอยเอ็ด พบวา ระดับบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลางท้ัง 9 มิติ คือ ดานโครงสราง ดานความ
รับผิดชอบ ดานรางวัล ดานความเส่ียง ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ดานความขัดแยง และดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ระดับการรับรู ตอการปฏิรูปและ
การเปลี่ยนแปลงระบบราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดรอยเอ็ดภาพรวม โดยเฉล่ียอยูใน
ระดับปานกลาง และไมมีความแตกตางกันตามลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน 
 2.6.2 งานวิจัยอ่ืน ๆ  
 พรพรรณ อุนจันทร (2543) ศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ ทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้ําอัดลม พบวา ปจจัยท่ี มีอิทธิพลซ่ึง
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สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานในโรงงาน ไดแก ปจจัยบรรยากาศองคการ
จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย “ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน” “ดานการสนับสนุน” “ดานความ
อบอุน” และ“ดานความเปนอิสระ” อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 ธนาภรณ  ลีสุริยาภรณ (2547) ศึกษาเร่ืองการประเมินปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานกรณีศึกษาพนักงานบริษัท เอส.แอล.พาราวูด จํากัด พบวา พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง ไดแก ดานคาใชจายและวิธีการในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน 
ดานคุณภาพงาน ดานเวลาท่ีใชทํางาน และดานปริมาณงาน นอกจากนี้พนักงานท่ีมีเพศ อายุ  
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน การปฏิบัติหนาท่ีในหนวยงาน แตกตางกันจะมีประสิทธิภาพในการดาน
คุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลาท่ีใชทํางาน และดานคาใชจายตลอดจนวิธีการในการ
ปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
 นัยสิทธ์ิ  ปนมวง (2548) พฤติกรรมและความพึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตร
ยกระดับฝมือแรงงานของศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ผลการศึกษาพบวา ผูรับ
การฝกอบรมสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 31-40 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี อาชีพพนักงาน
บริษัทเอกชน รายไดตอเดือนระหวาง 7,001-15,000 บาท สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน 
5 ปข้ึนไป และ สวนใหญผานการฝกอบรมกลุมอาชีพธุรกิจและบริการ ผูรับการฝกอบรมมีพฤติกรรม
ตาง ๆ เกี่ยวกับการฝกอบรม กลาวคือ การรับขอมูลขาวสารการ ฝกอบรมสวนใหญไดรับจากแหลงอ่ืน 
ๆ เชน จากปายประกาศของศูนยฯ จากท่ีทํางาน และจากเพ่ือนรวมงาน สูงท่ีสุดคิดเปนรอยละ 41.5 
วิธีการสมัครท่ีมากท่ีสุดคือ หนวยงานสมัครให คิดเปนรอยละ 60.9 สําหรับเวลาเขารับการอบรมสวน
ใหญเขารับการอบรมครบตามเวลาท่ีกําหนด คิดเปนรอยละ 73.6 ในการฝกปฏิบัตินั้นมีการฝกปฏิบัติ
จริงสูงท่ีสุดคิดเปนรอยละ 73.0 วิธีการฝกอบรมจะเปนการอบรมโดยตรงจากวิทยากรสูงท่ีสุดคิดเปน
รอยละ 89.7 ในดานประโยชนผูเขารับการอบรม เห็นวาประโยชนท่ีสําคัญคือ เปนการปรับปรุง
ความกาวหนาของอาชีพมากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 56.1 และสวนใหญตองการอบรมอีกในโอกาสตอไป
คิดเปนรอยละ 66.1 ความพึงพอใจ พบวา ผูรับการฝกอบรมสวนใหญมีความพึงพอใจตอการฝกอบรม
โดยภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานวิทยากรหรือครูฝก 
ดานเนื้อหาวิชา ดานกิจกรรมการฝกอบรม และดานปจจัยท่ีสนับสนุนการฝกอบรม และเม่ือ
เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความพึงพอใจตอการฝกอบรม พบวา เพศ ระดับการศึกษา 
อาชีพ สถานภาพ และกลุมอาชีพท่ีผานการฝกอบรมท่ีตางกันมีความพึงพอใจตอการฝกอบรม  
แตกตางกัน ผลการเปรียบเทียบระหวางพฤติกรรมกับระดับความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรม 
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พบวาพฤติกรรมการรับทราบขาวสารการฝกอบรม เวลาเขารับการฝกอบรม และความสนใจฝกอบรม
ในโอกาสตอไปท่ีตางกันมีระดับความพึงพอใจตอการฝกอบรมแตกตางกัน สวนความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมของผูรับ การฝกอบรม พบวา ปจจัยสวนบุคคลสัมพันธกับ
พฤติกรรมของผูรับการฝกอบรมเกือบทุกพฤติกรรม ยกเวนพฤติกรรมการฝกอบรมในโอกาสตอไป 
 



 100 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การนําเสนอระเบียบวิธีวิจัยในบทน้ี มีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายถึงระเบียบวิธีวิจัยท่ีใชใน
การศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ โดยศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอการถายโอนการฝกอบรมที่แตกตางกัน 
และปจจัยบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับการถายโอนการฝกอบรม ซ่ึงมีวิธีการดําเนินการวิจัย
ตามลําดับดังตอไปนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 การศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษามีความสนใจและเลือกกลุมธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสาร มาเปนประชากรและกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้  
 ประชากร ไดแก บุคคลที่ เขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
(Diplomatic Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential 
Development Center) ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 3,005 คน 
 กลุมตัวอยาง ไดแก บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
(Diplomatic Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential 
Development Center) โดยคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางจากการใชสูตรของยามาเน (Yamane, 1973, 
886-887) ท่ีระดับความเช่ือม่ัน รอยละ 95 โดยกําหนดความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ไดกลุมตัวอยาง
ตามสูตรดังนี้ 

n =            N 
    1 + Ne2 
เม่ือ n = ขนาดตัวอยาง 
  N = ขนาดจํานวนประชากรทั้งหมด 
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  e = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเกิดข้ึนได 0.05  
แทนคา 
  n =          3,005 
    1 + (3,005 x 0.052)           

 
 ไดกลุมตัวอยางจํานวน 353 คน  
 ดังนั้นเพื่อใหไดกลุมตัวอยางท่ีสมบูรณจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้
เปนจํานวน 360 คน  คํานวณจํานวนกลุมตัวอยางในแตละหนวยงาน และทําการสุมตามสัดสวน ในแต
ละหนวยงานโดยใชวิธีการสุมแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) เพื่อใหไดตัวแทนในแตละ
หลักสูตร ตามตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 

บริษัท ประชากร กลุมตัวอยาง 

หลักสูตรของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต   
1. การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 1,500 179 
2. การพูด 15 2 
หลักสูตรของศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย   
1. Group Dynamics 600 72 
2. Succession Planning  30 4 
3. Positive Attitude 60 7 
4. ลูกนองท่ีดี ลูกพี่นารัก 200 24 
5. การสรางความประทับใจในการบริการ 600 72 

รวม 3,005 360 

ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา  
 ผูศึกษาไดศึกษาเนื้อหาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยบรรยากาศองคกร และปจจัยการถาย
โอนการฝกอบรม โดยแบงออกเปนตัวแปร 3 ตัวแปรไดแก ตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร และตัวแปรตาม 1 
ตัวแปร 
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 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 2 ตัวแปร 
 1. ปจจัยสวนบุคคล 
  1.1 เพศ 
  1.2 อายุ 
  1.3 ประสบการณ 
  1.4 การศึกษา 
 2. ปจจัยบรรยากาศองคกร  
  2.1 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
  2.2 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
  2.3 การสนับสนุนจากเทคโนโลยี 
  2.4 โอกาสในการใชความรู  
 ตัวแปรตาม ประกอบดวย 1 ตัวแปร ไดแก ปจจัยการถายโอนการฝกอบรม 
 1. การใชความรูในการปฏิบัติงาน 
 2. การใชทักษะในการปฏิบัติงาน 
 3. การมีทัศนคติท่ีดีตองาน 
 

3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูศึกษาสรางข้ึนโดยไดศึกษา
คนควาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาเปนแนวคิดในการสราง
แบบสอบถามโดยแบงออกเปน 3 สวนคือ 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามภูม ิหลังของบุคคล  เป นแบบสอบถามที ่ผู ศ ึกษาสรางขึ ้น
ประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกับ  
 1.  อายุ โดยใหระบุจํานวนป 
 2.  เพศ แบงเปนชาย และหญิง 
 3.  การศึกษา แบงเปนตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท และ ปริญญาเอก 
 4.  ประสบการณการทํางาน โดยใหระบุจํานวนป 
 5.  วิธีการฝกอบรมท่ีไดรับมาภายใน 3 เดือน วาเปนวิธีท่ีเนนแบบใดมากท่ีสุดเพียง 1 ขอ 
โดยมีตัวเลือกดังนี้ ใชวิธีการบรรยายเพียงอยางเดียว ใชวิธีการบรรยายรวมกับการแสดงตัวอยาง ใช



 

49 

วิธีการบรรยายรวมกับการลงมือปฏิบัติ ใชวิธีการบรรยาย การแสดงตัวอยางและการลงมือปฏิบัติ 
และใชวิธีการฝกปฏิบัติมากกวา 80% 
 สวนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร ไดแก การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนจากเพื่อรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และโอกาสในการใชความรู ลักษณะ
ของแบบสอบถามเปนมาตรวัดของ ลิเคอรท (Likert Scale) โดยแบงระดับการวัดและเกณฑการให
คะแนนแบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 5 หมายถึง   เห็นดวยอยางยิ่ง 
 4  หมายถึง   เห็นดวย 

 3  หมายถึง   ไมแนใจ    
 2  หมายถึง   ไมเห็นดวย 

 1  หมายถึง   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการถายโอนการฝกอบรมของบุคคล ไดแก การใช
ความรูในการปฏิบัติงาน (Knowledge) การใชทักษะในการปฏิบัติงาน (Skills) และการมีทัศนคติท่ีมี
ตองาน (Attitude) ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรวัดของ ลิเคอรท (Likert Scale) โดยแบงระดับ
การวัดและเกณฑการใหคะแนนแบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 5 หมายถึง   เห็นดวยอยางยิ่ง 

 4  หมายถึง   เห็นดวย 

 3  หมายถึง   ไมแนใจ    
 2  หมายถึง   ไมเห็นดวย 

 1  หมายถึง   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 3.3.1 การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
ขององคกรท่ีปฏิบัติงาน ประสบการณในการปฏิบัติงาน มีลักษณะคําถามแบบเลือกตอบและเติมคําใน
ชองวาง 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศองคกรซ่ึงมีข้ันตอนในการสรางดังตอไปนี้ 
  1. ศึกษาจากเอกสารรายงานการวิจัย ตํารา วารสาร วิทยานิพนธ และดุษฎีนิพนธท่ี
เกี่ยวของท้ังในประเทศและตางประเทศท่ีเกี่ยวกับตัวแปรท่ีตองการศึกษา 
  2. กําหนดคํานิยามทฤษฎีและเชิงปฏิบัติการทุกตัวแปรท่ีผูวิจัยตองการศึกษาจากนั้น 
ทําการระบุประเด็นสําคัญในแตละปจจัยแลวระบุพฤติกรรมในการวัด 
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  3. พิจารณาลักษณะของประเภทคําถามที่เหมาะสมและมาตรประเมินคา (rating 
scale) ของแตละตัวแปร โดยผูวิจัยทําการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด เกี่ยวกับปจจัยที่ตองการ
ศึกษาท้ังในประเทศและตางประเทศเพื่อใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชมาตรประเมินคาของ
แตละตัวแปรมากข้ึน โดยแตละตัวแปรใชมาตรวัดดังตอไปนี้ 
   3.1 ต ัวแปรด านบรรยากาศองค กร  ที ่ประกอบด วย  การสน ับสน ุนจาก
ผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และโอกาสในการ
ใชความรู สามารถวัดไดจากการระบุการรับรูของบุคลากร (Ayers, 2005, p. 141) โดยมาตรวัดท่ีใชใน
คร้ังนี้จะแบงออกเปน 5 ระดับ  อันไดแก ระดับ 1 หมายถึงไมเห็นดวยอยางยิ ่ง จนถึงระดับ 5 
หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง  
   3.2 ตัวแปรดานการถายโอนการฝกอบรมของบุคคล ประกอบดวย การใชความรูใน
การปฏิบัติงาน การใชทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ซ่ึงสามารถวัดไดจากระดับ 
การรับรูของบุคคลตอการนําสิ่งท่ีไดรับไปประยุกตใชในการปฏิบัติ (Naowaruttanavanit, 2002, p. 7) 
นอกจากนั้น Barnard (2005, p. 59) มีความเห็นสอดคลองกับแนวคิดขางตน โดยเสนอวาการถายโอน
การฝกอบรมสามารถวัดไดจากการรับรูของบุคคลตอความม่ันใจ ของบุคคลในการถายโอนการ
ฝกอบรม ซ่ึงสามารถใชมาตรวัดแบบ Likert ซ่ึงแบงออกเปน 5 ระดับ โดยเร่ิมจากระดับ 1 หมายถึง ไม
เห็นดวยอยางยิ่ง จนถึงระดับ 5 หมายถึง เห็นดวย อยางยิ่ง 
  4. นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนใหอาจารยท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอง 
เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ภาษาท่ีใชและปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามคําแนะนําและประเมินผล เพื่อ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาพรอมท้ังพิจารณาความถูกตองชัดเจนของภาษาที่ใช 
  5. วิเคราะหคุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาคาดัชนีความสอดคลอง IOC (Index of Item 
Objective Congruency) ดัชนีความสอดคลอง 0.50 ข้ึนไป 
  6. นําแบบสอบถามท่ีไดทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Tryout) 
กับพนักงานท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนํามาหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยวิธีการ
หาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Conbach) ไดคาความเช่ือม่ันเทากับ 
0.70 ข้ึนไป  
 3.3.2  การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามในสวนท่ี 2 ผูศึกษาจะทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อใหเกิด
ความตรงทางดานเนื้อหา (Content Validity) และความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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  1. การทดสอบหาความตรงเชิงเนื้อหา ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดสอบความตรง เชิง
เนื้อหาโดยผู เ ช่ียวชาญจํานวน  3 ทาน  โดยใหผู เ ช่ียวชาญประเมินดวยคะแนน  3 ระดับ  อัน
ประกอบดวย 1 = สอดคลอง 0 = ไมแนใจ -1 = ไมสอดคลอง นอกจากนั้นยังขอใหผูเชี่ยวชาญ
ปรับปรุงแกไขขอคําถามที่ไมชัดเจนเพื่อใหสอดรับกับบริบทท่ีผูวิจัยตองการศึกษา หลังจากนั้นผูวิจัย
นํามาปรับปรุงแกไขตามที่ผูเช่ียวชาญเสนอแนะ จากน้ันนําคะแนนท่ีไดจากการประเมินของผูเช่ียวชาญมา
ทําการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม กับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ โดยใชสูตรดังนี้ (สุวิมล 
ติรกานันท, 2548, น.140) 
 

IOC  =   

IOC  =  ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามปฏิบัติการ 
 R =  ผลบวกของคะแนนจากผูเช่ียวชาญ 
n  =  จํานวนผูเช่ียวชาญทั้งหมด 

 
  การคัดเลือกขอคําถามท่ีผูเช่ียวชาญประเมิน ตรวจสอบเกี่ยวกับการใชภาษาและความ
สอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปนรายขอและตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) โดยใชดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence--IOC) 
ที่มีคาเทากับ 0.66-1.00 ข้ึนไป (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2549, น. 242-243) จึงจะนําไปทําการทดลองใช  
  2. การทดสอบความเช่ือม่ัน ผูศึกษานําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและผานการทดสอบ
จากผูเช่ียวชาญและทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใชกับบุคลากรในองคกรภาครัฐบาล
และเอกชนท่ัวไปท่ีปฏิบัติงานท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คนแลวนําผลที่ไดจากการทดลองใชมา
วิเคราะห เพื่อตรวจสอบคุณภาพ แบบสอบถาม เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยนําผลที่ไดมาวิเคราะห
หาคาสัมประสิทธ์ิความเที่ยงของ Cronbach (Cronbach’s Alpha coefficient) ไดคาความเช่ือม่ันของ
แบบสอบถามแตละสวนตามตาราง ดานลางศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการถายโอน
การฝกอบรมที่แตกตางกัน และคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการถายโอนภายหลังการเขารับ
การฝกอบรม 
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ตารางท่ี 3.2  คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ัน 

ดานปจจัยบรรยากาศองคกร 0.894 
ดานระดับการถายโอนการฝกอบรมของบุคคล 0.875 
โดยภาพรวม 0.935 

 เ มื ่อไดแบบสอบถามที ่ม ีความเที ่ยงตรงและความเชื ่อมั ่นที ่ยอมรับไดแลวจ ึงนํา
แบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 360 คน 

 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาดําเนินการโดยมีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 1. รวบรวมรายชื่อผูเขารวมฝกอบรมในแตละหลักสูตรของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบ
การทูต (Diplomatic Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human 
Potential Development Center) ท่ีจัดหลักสูตรฝกอบรมข้ึนในระหวางวันท่ี 1  มิถุนายน  2556 จนถึง
วันท่ี 31  สิงหาคม  2556 ผูศึกษาทําหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูล ถึงผูบริหารขององคกรนั้น ๆ เพื่อขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลและสนับสนุนการวิจัย 
 2. ผู ศึกษาทําการแจกแบบสอบถามออกไปยังกลุมตัวอยางจํานวน  360 ชุด  และรับ
แบบสอบถามกลับคืนดวยตนเอง 
 3. ผูศึกษาทําการรวบรวมขอมูลตามที่ไดรับมา แลวดําเนินการตรวจดูความสมบูรณของ
แบบสอบถามทุกฉบับ แลวจึงนําไปวิเคราะหตอไป 
 

3.4  วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากที่ไดเก็บรวบรวมขอมูล และตรวจสอบความถูกตองเรียบรอยแลว จากนั้นนํา
ขอมูลมาประมวลผล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 1. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบขอม ูล  (Editing)  เ พื ่อ เช ็คข อความสมบูรณ ของ
แบบสอบถาม และคัดแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก เพ่ือนําขอมูลท่ีสมบูรณไปใชในข้ันตอนตอไป 
 2. นําแบบสอบถามที่สมบูรณมาลงรหัส (Coding) และบันทึกขอมูลลงในโปรแกรม
สําเร็จรูปเพ่ือเตรียมการประเมินผล 
 3. ประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติดังนี้ 
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  3.1 ขอมูลสวนบุคคล วิเคราะหโดยการหาคาความถ่ี (Frequency) และหาคารอยละ 
(Percentage)  
  3.2 ขอมูลบรรยากาศองคการ วิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชเกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยของคะแนนระดับความ
คิดเห็นแบงออกเปน 5 ระดับ (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547, น. 237) โดย 
   กําหนดชวงช้ันของคะแนนออกเปนดังนี้ 
 
     ระดับคาเฉล่ีย =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
               จํานวนชั้น 
   =  5 – 1 
           5 
   =   0.8 
 
         ดังนั้นจึงไดเกณฑในการแปลผลซ่ึงแบงเปน 5 ระดับดังนี้ 
          คาเฉล่ีย  4.21-5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
          คาเฉล่ีย  3.41-4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
          คาเฉล่ีย  2.61-3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
          คาเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง    ระดับความคิดเห็นนอย 
          คาเฉล่ีย 1.00-1.80    หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 
  3.3 การทดสอบสมมติฐาน ใชสถิติการทดสอบคาที  การทดสอบคาเอฟ และการ
ทดสอบรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ เพื่อศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอการถายโอน
การฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรมของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic Speaking 
Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development Center) 
  3.4 ความสัมพันธระหวางตัวแปร เปนการวิเคราะหหาคาสหสัมพันธแบบ Pearson 
Correlation ระหวางตัวแปร เพื่อใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ การวิเคราะหในสวน
นี้ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS  การแปลความระดับความสัมพันธ ซ่ึงพิจารณาวาตัวแปรมี
ความสัมพันธกันหรือไม และมีความสัมพันธกันในระดับใด จะพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
(r) ดังนี้ (พิชิต  ฤทธ์ิจรูญ, 2549, น.283) 
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   คา r มีคามากวา 0.91 แสดงวา  มีความสัมพันธกันสูงมาก 
   คา r มีคามากวา 0.71-0.90 แสดงวา  มีความสัมพันธกันสูง 
   คา r มีคามากวา 0.60-0.70 แสดงวา  มีความสัมพันธกันปานกลาง 
   คา r มีคามากวา 0.01-0.30 แสดงวา  มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
   คา r มีคานอยกวา 0.30 แสดงวา  มีความสัมพันธกันตํ่า 
   คา r มีคาเทากับ 0 แสดงวา  ไมมีความสัมพันธกัน 
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาเร่ืองการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียน     
สูสถานประกอบการ : กรณีศึกษา มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย   
ผูศึกษานําเสนอตามลําดับดังนี้  
 1. สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
 2. การนําเสนอการวิเคราะหขอมูล 
 3. ผลการวิเคราะหขอมูล  
 เพื่อความเขาใจตรงกันในการแปลความหมาย ผูศึกษาขอกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ดังนี้  
 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูศึกษาไดกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
    แทน คาเฉล่ีย 
 S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 SS  แทน ผลรวมกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
 df  แทน ระดับข้ันความเปนอิสระ (Degree of Square) 
 MS แทน คากําลังสองเฉล่ียของคะแนน (Mean Square) 
 t  แทน คาสถิติทดสอบที (t-test) 
 F  แทน คาสถิติทดสอบเอฟ (F-test) 
 Sig. แทน คานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 *  แทน การมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาเร่ืองการถายโอนการฝกอบรมจากชั้นเรียนสูสถานประกอบการ : กรณีศึกษา 
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ตามวัตถุประสงคของการวิจัย มี 4 ข้ันตอนดังนี้ 
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 1. ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 2. ปจจัยทางดานบรรยากาศองคกร 
 3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 
 4. การทดสอบสมติฐาน 
 

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 
 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
ขององคกรท่ีปฏิบัติงาน และประสบการณทํางาน ผลการศึกษาแสดงดังตารางท่ี 4.1  
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคล 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ   
 ชาย 151 41.94 
 หญิง 209 58.06 

รวม 360 100.00 
อายุ   
 นอยกวา 30 ป 45 12.50 
 30-40 ป 193 53.61 
 41-50 ป 66 18.33 
 มากกวา 50 ปข้ึนไป 56 15.56 

รวม 360 100.00 
ระดับการศึกษา   
 มัธยมศึกษาตอนปลาย 26 7.22 
 อนุปริญญา 64 17.78 
 ปริญญาตรี 144 40.00 
 ปริญญาโท 116 32.22 
 ปริญญาเอก 10 2.78 

รวม 360 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน   
 ราชการ 31 8.61 
 รัฐวิสาหกจิ 224 62.22 
 เอกชน 84 23.33 
 หนวยงานไมแสวงหาผลกําไร 21 5.83 

รวม 360 100.00 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน   
 นอยกวา 10 ป 130 36.11 
 10-20 ป  114 31.67 
 20-30 ป 71 19.72 
 มากกวา 30 ป 45 12.50 

รวม 360 100.00 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 206 คน  คิดเปน

รอยละ 58.06 รองลงมาเพศชาย จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 41.49 
 อายุ พบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญมีอายุระหวาง 30-40 ป จํานวน 193 คน     คิดเปน
รอยละ 53.61 รองลงมาอายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 18.33 อายุมากกวา 50 ป
ข้ึนไป จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 15.56 และอายุนอยกวา 30 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 12.50  
 ระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 144 
คน คิดเปนรอยละ 40.00 รองลงมาปริญญาโท จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 32.22 อนุปริญญา 
จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 17.78 มัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 7.22 และ
ปริญญาเอก จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.78 
 ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญปฏิบัติงานในองคกร
รัฐวิสาหกิจ จํานวน 224 คน คิดเปนรอยละ 62.22 รองลงมา องคกรเอกชน จํานวน 84 คน คิดเปน  
รอยละ 233.33 องคกรราชการ จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 8.61 และหนวยงานไมแสวงหาผลกําไร 
จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 5.83 
 ประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญมีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานนอยกวา 10 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 36.11 รองลงมาระหวาง 10-20 ป จํานวน 114 
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คน คิดเปนรอยละ 31.67  ระหวาง 20-30 ป จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 19.72 และมากกวา 30 ป 
จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 12.50  
 ตอนท่ี 2  ปจจัยดานบรรยากาศองคกร 
 ปจจัยดานบรรยากาศองคกร ประกอบดวย การสนับสนุนจากผุบังคับบัญชา การสนับสนุน
จากเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู ผล
การศึกษาแสดงดังตารางท่ี 4.2-4.6 
 
ตารางท่ี 4.2 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศ

องคกร โดยภาพรวม 
บรรยากาศองคกร  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 3.51 0.76 มาก 
2. การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 3.66 0.80 มาก 
3. การสนับสนุนจากเทคโนโลย ี 3.50 0.86 มาก 
4. การสนับสนุนจากโอกาสในการใช

ความรู 
3.58 0.92 มาก 

รวม 3.56 0.84 มาก 
 จากตารางท่ี 4.2  พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร โดยภาพรวม
ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.56) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ( =3.66) 
รองลงมา การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู (  =3.58) การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
( =3.51) และ การสนับสนุนจากเทคโนโลยี ( =3.50) 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศ
องคกร ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

ดานการกระจายอํานาจ   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชาพูดคุยกับขาพเจาสมํ่าเสมอเกี่ยวกับปญหาท่ี
ขาพเจาเผชิญในการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมา
ประยุกตใช 3.51 0.74 มาก 

2. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําขาพเจาอยางสมํ่าเสมอเกี่ยวกับ
แนวทางในการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมา
ประยุกตใช 3.66 0.77 มาก 

3. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจเก่ียวกับการนาํส่ิงท่ีไดเรียนรู
จากการฝกอบรมมา  ประยุกตใชในการปฏิบัติงานของ
ขาพเจา 3.36 0.74 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาต้ังเปาหมายท่ีมีความทาทายเพ่ือกระตุนให
ขาพเจานําส่ิงรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน 3.51 0.78 มาก 

5. เม่ือเกิดปญหาหรือความทาทายตาง ๆ ข้ึนผูบังคับบัญชา
รองขอใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาจัดการ
กับส่ิงเหลานั้น 3.51 0.72 มาก 

6. ผูบังคับบัญชาช่ืนชมขาพเจาเม่ือนําส่ิงท่ีเรียนรูจากการ
ฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 3.50 0.79 มาก 

รวม 3.51 0.76 มาก 
  จากตารางท่ี 4.3 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร ดานการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.51) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 5 ขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ ผูบังคับบัญชาให
คําแนะนําขาพเจาอยางสมํ่าเสมอเกี่ยวกับแนวทางในการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมา
ประยุกตใช ( =3.66) รองลงมาผูบังคับบัญชาพูดคุยกับขาพเจาสมํ่าเสมอเกี่ยวกับปญหาท่ีขาพเจา
เผชิญในการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช  ผูบังคับบัญชาตั้งเปาหมายท่ีมีความ    
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ทาทายเพ่ือกระตุนใหขาพเจานําส่ิงรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน และเม่ือเกิด
ปญหาหรือความทาทายตาง ๆ ข้ึนผูบังคับบัญชารองขอใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมา
จัดการกับส่ิงเหลานั้น ( =3.51) และ ผูบังคับบัญชาช่ืนชมขาพเจาเม่ือนําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ( =3.50) และกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 1 
ขอไดแก ผูบังคับบัญชาใหความสนใจเกี่ยวกับการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช  
ในการปฏิบัติงานของขาพเจา ( =3.36) 
 
ตารางท่ี 4.4 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศ

องคกร ดานการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 
การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. เพื่อนรวมงานขอใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการ

ฝกอบรมมาใชเม่ือเผชิญกับปญหาและความทาทาย
ตาง ๆ 3.54 0.85 มาก 

2. เพื่อนรวมงานคาดหวังใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจาก
การฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 3.67 0.76 มาก 

3. เพ่ือนรวมงานใหโอกาสและเขาใจเม่ือขาพเจานําเอา
ส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน 3.60 0.78 มาก 

4. เม่ือขาพเจาติดขัดหรือเผชิญปญหาเพื่อนรวมงานจะ
ใหกําลังใจและใหขอเสนอแนะเพ่ือชวยแกปญหา
เหลานั้น 3.67 0.79 มาก 

5. ขาพเจาคิดวา หากนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานจะทําใหขาพเจาไดรับ
การชื่นชมจากเพ่ือนรวมงาน 3.84 0.80 มาก 

รวม 3.66 0.80 มาก 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร ดานการ
สนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.66) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ ขาพเจาคิดวา หาก
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นําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานจะทําใหขาพเจาไดรับการช่ืนชมจาก
เพื่อนรวมงาน ( =3.84) รองลงมา   เพ่ือนรวมงานคาดหวังใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน และเม่ือขาพเจาติดขัดหรือเผชิญปญหาเพื่อนรวมงานจะใหกําลังใจและให
ขอเสนอแนะเพื่อชวยแกปญหาเหลานั้น ( =3.67) เพื่อนรวมงานใหโอกาสและเขาใจเม่ือขาพเจานําเอาส่ิง
ท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ( =3.60) และเพื่อนรวมงานขอใหขาพเจานํา
ส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาใชเม่ือเผชิญกับปญหาและความทาทายตาง ๆ ( =3.54) 
 

ตารางท่ี 4.5 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศ
องคกร ดานการสนับสนุนจากเทคโนโลยี 

ดานการสนับสนุนจากเทคโนโลย ี   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. เทคโนโลยี (คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ทําใหขาพเจารูสึก
อยากจะนําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชใน 
การปฏิบัติงาน 3.60 0.79 มาก 

2. เทคโนโลยีท่ีหนวยงานมีอยูชวยใหขาพเจาสามารถประยุกตใชสิ่งท่ีรู
จากการฝกอบรมไดอยางเต็มท่ี  3.35 0.96 ปานกลาง 

3. เทคโนโลยี (คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ท่ีหนวยงานมีอยู 
ทําใหขาพเจาประยุกตสิ่งท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมในการปฏิบัติงาน
งายและรวดเรว็ยิ่งข้ึน 3.44 0.86 มาก 

4. เทคโนโลยีท่ีมีอยูชวยใหขาพเจาประยุกตสิ่งท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม
ไดอยางถูกตองและแมนยํา 3.50 0.90 มาก 

5. หลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาไดรับวัสดอุุปกรณท่ีจําเปน 
สําหรับการประยุกตใชสิ่งท่ีไดเรียนรูมา 3.53 0.83 มาก 

6. จํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอในหนวยงานท่ีปฏิบัติงาน ทําใหขาพเจา 
มีโอกาสในการใชสิ่งท่ีเรียนรูมา 3.58 0.81 มาก 

รวม 3.50 0.86 มาก 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกรดานการ
สนับสนุนจากเทคโนโลยีของบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.50) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 5 ขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ เทคโนโลยี 
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(คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ทําใหขาพเจารูสึกอยากจะนําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน (  =3.60) รองลงมาจํานวนบุคลากรที่ เพียงพอในหนวยงานท่ี
ปฏิบัติงาน ทําใหขาพเจามีโอกาสในการใชส่ิงท่ีเรียนรูมา ( =3.58) หลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจา
ไดรับวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับการประยุกตใชส่ิงท่ีไดเรียนรูมา (  =3.53) เทคโนโลยีท่ีมีอยู    
ชวยใหขาพเจาประยุกตส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมไดอยางถูกตองและแมนยํา (  =3.50) และ
เทคโนโลยี (คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ท่ีหนวยงานมีอยูทําใหขาพเจาประยุกตส่ิงท่ีเรียนรูจาก
การฝกอบรมในการปฏิบัติงานงายและรวดเร็วยิ่งข้ึน ( =3.44) และกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยู  
ในระดับปานกลาง 1 ขอไดแก เทคโนโลยีท่ีหนวยงานมีอยูชวยใหขาพเจาสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีรู
จากการฝกอบรมไดอยางเต็มท่ี  ( =3.35) 
 
ตารางท่ี 4.6 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศ

องคกร ดานการสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู 
การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู   S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
1. หลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาไดรับวัสดุอุปกรณท่ี

จําเปนสําหรับการประยกุตใชส่ิงท่ีไดเรียนรูมา 3.49 1.02 มาก 
2. จํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอในหนวยงานท่ีปฏิบัติงาน  

ทําใหขาพเจามีโอกาสในการใชส่ิงท่ีเรียนรูมา 3.51 0.92 มาก 

3. งบประมาณท่ีเพียงพอทําใหงายตอการประยุกตใช 
ส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม 3.63 0.88 มาก 

4. การมีขอมูลสารสนเทศท่ีเพียงพอทําใหการประยุกตใช 
ส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 3.64 0.94 มาก 

5. เปนเร่ืองงายมากท่ีขาพเจาจะประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจาก 
การฝกอบรม เนื่องจากภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเอ้ือตอ 
การประยกุตใช 3.63 0.90 มาก 
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศ
องคกร ดานการสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู (ตอ) 

การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู   S.D. ระดับความ   
คิดเห็น 

6. การจัดหนาท่ีหรือความรับผิดชอบท่ีตรงกับส่ิงท่ีขาพเจา 
เรียนรูมาจากการฝกอบรม ทําใหขาพเจาสามารถนําส่ิง
เหลานั้นมาประยุกตใชได 3.58 0.87 มาก 

รวม 3.58 0.92 มาก 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร ดานการ
สนับสนุนจากโอกาสในการใชความรูของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบ
การทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.58) เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ การมี
ขอมูลสารสนเทศท่ีเพียงพอทําใหการประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
( =3.64) รองลงมา   งบประมาณที่เพียงพอทําใหงายตอการประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม 
และ เปนเร่ืองงายมากท่ีขาพเจาจะประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม เนื่องจากภาระหนาท่ีท่ี
รับผิดชอบเอื้อตอการประยุกตใช ( =3.63) การจัดหนาท่ีหรือความรับผิดชอบท่ีตรงกับส่ิงท่ีขาพเจา 
เรียนรูมาจากการฝกอบรม ทําใหขาพเจาสามารถนําส่ิงเหลานั้นมาประยุกตใชได ( =3.58)  จํานวน
บุคลากรท่ีเพียงพอในหนวยงานที่ปฏิบัติงาน  ทําใหขาพเจามีโอกาสในการใชส่ิงท่ีเรียนรูมา ( =
3.51) และหลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาไดรับวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับการประยุกตใชส่ิงท่ีได
เรียนรูมา ( =3.49) 
 ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกับการถายโอนการฝกอบรมจากชั้นเรียนสูสถานประกอบการ 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 
ประกอบดวย การใชความรูในการปฏิบัติงาน การใชทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีตอ
งาน ซ่ึงผลการศึกษาแสดงดังตารางท่ี  4.7-4.10 
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน 
  การฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวม 
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสู
สถานประกอบการ 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. การใชความรูในการปฏิบัติงาน 3.64 0.81 มาก 
2. การใชทักษะในการปฏิบัติงาน 3.48 0.89 มาก 
3. การมีทัศนคติท่ีดีตองาน 3.57 0.90 มาก 

รวม 3.56 0.87 มาก 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสู
สถานประกอบการ ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนย
พัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.56) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุม
ตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ การใชความรูในการ
ปฏิบัติงาน (  =3.64) รองลงมา  การมีทัศนคติท่ีดีตองาน (  =3.57) และ การใชทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ( =348) 
 
ตารางท่ี 4.8 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน 
  การฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน 

การใชความรูในการปฏิบัติงาน   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาเขาใจวิธีการและแนวทาง
ตาง ๆ ในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 3.62 0.78 มาก 

2. หลังจากเขารวมฝกอบรม ทําใหขาพเจาทราบสาเหตุ 
ของการเกิดปญหาในงานท่ีขาพเจารับผิดชอบ 3.56 0.87 มาก 

3. หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาทราบดีถึงวิธีการและ
แนวทางในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึน 3.69 0.83 มาก 

4. ขาพเจาจดจําวธีิการและแนวทางท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม 
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 3.68 0.76 มาก 

รวม 3.64 0.81 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสู
สถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.64) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับ
คะแนนเฉล่ียดังนี้ หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาทราบดีถึงวิธีการและแนวทางในการแกไขปญหา
ท่ีเกิดขึ้น ( =3.69) รองลงมา   ขาพเจาจดจําวิธีการและแนวทางท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช
ในการปฏิบัติงาน ( =3.68) หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาเขาใจวิธีการและแนวทางตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ ( =3.62) และ หลังจากเขารวมฝกอบรม ทําใหขาพเจาทราบสาเหตุของการ
เกิดปญหาในงานท่ีขาพเจารับผิดชอบ ( =3.56) 
 
ตารางท่ี 4.9 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน 
  การฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน 

การใชทักษะในการปฏิบัติงาน   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. หลังจากการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาใชวิธีการและข้ันตอน
ตามท่ีไดเรียนรูมาปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 

3.43 0.90 
มาก 

2. เม่ือขาพเจาเผชิญปญหาในการปฏิบัติงาน ขาพเจาจะใช
วิธีการและข้ันตอนตามท่ีไดเรียนรูมาแกไข 

3.44 0.91 
มาก 

3. การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรูจาก 
การฝกอบรมชวยใหขาพเจาปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

3.49 0.80 
มาก 

4. การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรูจาก 
การฝกอบรมชวยใหขาพเจาปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว 

3.54 0.96 
มาก 

รวม 3.48 0.89 มาก 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสู
สถานประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.48) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับ
คะแนนเฉลี่ยดังนี้ การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมชวยใหขาพเจา
ปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว  ( =3.54) รองลงมา   การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรู
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จากการฝกอบรมชวยใหขาพเจาปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  ( =3.49) เม่ือขาพเจาเผชิญปญหาในการ
ปฏิบัติงาน ขาพเจาจะใชวิธีการและข้ันตอนตามท่ีไดเรียนรูมาแกไข ( =3.44) และ หลังจากการเขา
รวมฝกอบรม ขาพเจาใชวิธีการและข้ันตอนตามท่ีไดเรียนรูมาปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ ( =3.43) 
 
ตารางท่ี 4.10 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน 
  การฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน 

การมีทัศนคติท่ีดีตองาน   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ขาพเจามีความสุขในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน   
เนื่องจากการฝกอบรมทําใหขาพเจาเขาใจส่ิงตาง ๆ  
ท่ี เกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ 3.48 0.88 มาก 

2. ขาพเจาไมรูสึกเบ่ือหนายกับงานท่ีรับผิดชอบ หลังจาก 
เขาใจกระบวนปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรม 
การฝกอบรม 3.64 0.92 มาก 

3. ขาพเจาไมรูสึกเหนด็เหนื่อยในการปฏิบัติงาน หลังจาก 
เขาใจกระบวนปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรม 
การฝกอบรม 3.59 0.90 มาก 

รวม 3.57 0.9 มาก 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสู
สถานประกอบการ ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการ
พูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.57) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ 
ขาพเจาไมรูสึกเบ่ือหนายกับงานท่ีรับผิดชอบ หลังจาก เขาใจกระบวนปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจาก
โปรแกรมการฝกอบรม ( =3.64) รองลงมา   ขาพเจาไมรูสึกเหน็ดเหนื่อยในการปฏิบัติงาน หลังจาก 
เขาใจกระบวนปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรมการฝกอบรม ( =3.59) และขาพเจามีความสุขใน
การปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน   เนื่องจากการฝกอบรมทําใหขาพเจาเขาใจส่ิงตาง ๆ ท่ี เกี่ยวของ
กับงานท่ีรับผิดชอบ ( =3.48) 
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 ตอนท่ี 4 การทดสอบสมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับการถายโอนการฝกอบรมท่ี
แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน

ประกอบการของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนษุย จําแนกตามเพศ 

 เพศ   
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสู ชาย หญิง   

สถานประกอบการ Χ S.D. Χ S.D. t Sig. 
1. การใชความรูในการปฏิบัติงาน 3.76 0.69 3.55 0.59 2.984 0.003* 
2. การใชทักษะในการปฏิบัติงาน 3.56 0.79 3.41 0.73 1.893 0.050* 
3. การมีทัศนคติท่ีดีตองาน 3.60 0.80 3.55 0.74 0.073 0.483 

รวม 3.64 0.69 3.50 0.59 2.091 0.037* 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจาก
ช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา บุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนย
พัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียน
สูสถานประกอบการดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน และการใชทักษะในการปฏิบัติงานแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นไมแตกตางกันในประเด็นการ
มีทัศนคติท่ีดีตองาน 
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ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย จําแนกตามอายุ 

การถายโอนการฝกอบรมจาก
ช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การใชความรูในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 6.685 3 2.228 5.681 0.001* 
 ภายในกลุม 139.640 356 0.392   
 รวม 146.325 359    
การใชทักษะในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 11.595 3 3.865 7.075 0.000* 
 ภายในกลุม 194.480 356 0.546   
 รวม 206.075 359    
การมีทัศนคติท่ีดีตองาน ระหวางกลุม 3.482 3 1.161 2.018 0.111 
 ภายในกลุม 204.782 356 0.575   
 รวม 208.264 359    
รวม ระหวางกลุม 6.930 3 2.310 5.842 0.001* 
 ภายในกลุม 140.761 356 0.395   
 รวม 147.691 359    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรม 
จากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ัน
เรียนสูสถานประกอบการดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน และการใชทักษะในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นไมแตกตางกันใน
ประเด็นการมีทัศนคติท่ีดีตองาน  สําหรับคูท่ีแตกตางกันทําการทดสอบคาเฉล่ียความแตกตางเปน   
รายคู โดยใชวิธีเชฟเฟ มีผลการทดสอบ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ โดยภาพรวม ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูด
แบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตามอายุ 

อายุ  ต่ํากวา 30 ป 30-40 ป 41-50 ป มากกวา 50 ป
   3.57 3.48 3.85 3.49 
ต่ํากวา 30 ป 3.57 - 0.090 0.276 0.079 
30-40 ป 3.48  - 0.366 0.011 
41-50 ป 3.85   - 0.355 
มากกวา 50 ป 3.49    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุระหวาง 30-40 ปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางจากบุคลากรที่มีอายุระหวาง 41-50 ป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบ
การทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุระหวาง 40-50 ปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางจากบุคลากรท่ีมีอายุมากกวา 50 ป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตามอายุ 

อายุ  ต่ํากวา 30 ป 30-40 ป 41-50 ป มากกวา 50 ป 
   3.59 3.56 3.92 3.62 
ต่ํากวา 30 ป 3.59 - 0.038 0.326 0.021 
30-40 ป 3.56  - 0.364 0.063 
41-50 ป 3.92   - 0.304 
มากกวา 50 ป 3.62    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
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 จากตารางท่ี 4.20 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุระหวาง 30-40 ปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน แตกตางจากบุคลากรที่
มีอายุระหวาง 41-50 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน

ประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตาม
อายุ 

อายุ  ต่ํากวา 30 ป 30-40 ป 41-50 ป มากกวา 50 ป 
   3.51 3.36 3.84 3.40 
ต่ํากวา 30 ป 3.51 - 0.141 0.335 0.108 
30-40 ป 3.36  - 0.476 0.033 
41-50 ป 3.84   - 0.443 
มากกวา 50 ป 3.40    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุระหวาง 30-40 ปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชทักษะในการปฏิบัติงานแตกตางจากบุคลากรที่มี
อายุระหวาง 41-50 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุระหวาง 40-50 ปมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน
แตกตางจากบุคลากรท่ีมีอายุมากกวา 50 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย จําแนกตามระดับการศึกษา 

การถายโอนการฝกอบรมจาก
ช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การใชความรูในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 2.291 4 0.573 1.412 0.230 
 ภายในกลุม 144.034 355 0.406   
 รวม 146.325 359    
การใชทักษะในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 2.132 4 0.533 0.928 0.448 
 ภายในกลุม 203.943 355 0.574   
 รวม 206.075 359    
การมีทัศนคติท่ีดีตองาน ระหวางกลุม 1.527 4 0.382 0.656 0.623 
 ภายในกลุม 206.737 355 0.582   
 รวม 208.264 359    
รวม ระหวางกลุม 1.630 4 0.408 0.991 0.413 
 ภายในกลุม 146.061 355 0.411   
 รวม 147.691 359    

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนษุยท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวม และรายดานไมแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย จําแนกตามประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน 

การถายโอนการฝกอบรมจาก
ช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การใชความรูในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 6.346 3 2.115 5.380 0.001* 
 ภายในกลุม 139.979 356 0.393   
 รวม 146.325 359    
การใชทักษะในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 13.990 3 4.663 8.643 0.000* 
 ภายในกลุม 192.085 356 0.540   
 รวม 206.075 359    
การมีทัศนคติท่ีดีตองาน ระหวางกลุม 4.337 3 1.446 2.524 0.057 
 ภายในกลุม 203.927 356 0.573   
 รวม 208.264 359    
รวม ระหวางกลุม 7.687 3 2.562 6.516 0.000* 
 ภายในกลุม 140.004 356 0.393   
 รวม 147.691 359    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงานแตกตาง
กันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใช
ความรูในการปฏิบัติงาน และการใชทักษะในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 แตกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นไมแตกตางกันในประเด็นการมีทัศนคติท่ีดีตองาน  สําหรับ
คูท่ีแตกตางกันทําการทดสอบคาเฉล่ียความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีเชฟเฟ มีผลการทดสอบ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ โดยภาพรวม ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูด
แบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนษุยเปนรายคู จําแนกตามประเภทขององคกรท่ี
ปฏิบัติงาน 

ประเภทขององคกรท่ี
ปฏิบัติงาน 

 ราชการ รัฐวิสาหกจิ เอกชน หนวยงาน 
ไมแสวงหากําไร 

  3.51 3.48 3.65 4.08 
ราชการ 3.51 - 0.029 0.136 0.564* 
รัฐวิสาหกจิ 3.48  - 0.165 0.594* 
เอกชน 3.65   - 0.428 
หนวยงานไมแสวงหากําไร 4.08    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอยูในองคกรประเภทราชการ รัฐวิสาหกิจ ความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางจากบุคลากรที่อยูใน
องคกรหนวยงานไมแสวงหากําไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 

ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตาม
ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน 

ประเภทขององคกร 
ท่ีปฏิบัติงาน 

 ราชการ รัฐวิสาหกจิ เอกชน หนวยงาน 
ไมแสวงหากําไร 

  3.55 3.56 3.78 4.02 
ราชการ 3.55 - 0.011 0.228 0.472 
รัฐวิสาหกจิ 3.56  - 0.212 0.463* 
เอกชน 3.78   - 0.247 
หนวยงานไมแสวงหากําไร 4.02    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอยูในองคกรประเภทรัฐวิสาหกิจ ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน
การฝกอบรมจากชั้นเรียนสูสถานประกอบการดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน แตกตางจาก
บุคลากรท่ีอยูในองคกรหนวยงานไมแสวงหากําไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน

ประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตาม
ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน 

ประเภทขององคกร 
ท่ีปฏิบัติงาน 

 ราชการ รัฐวิสาหกจิ เอกชน หนวยงานไม
แสวงหากําไร 

   3.50 3.37 3.55 4.20 
ราชการ 3.50 - 0.123 0.057 0.702* 
รัฐวิสาหกจิ 3.37  - 0.180 0.821* 
เอกชน 3.55   - 0.641* 
หนวยงานไมแสวง 
หากําไร 

4.20 
   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอยูในองคกรประเภทราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ความคิดเห็น
เกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน
แตกตางจากบุคลากรที่อยูในองคกรหนวยงานไมแสวงหากําไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย จําแนกตามประสบการณทํางาน 

การถายโอนการฝกอบรมจากช้ัน
เรียนสูสถานประกอบการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การใชความรูในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 23.406 3 7.802 22.596 0.000* 
 ภายในกลุม 122.919 356 0.345   
 รวม 146.325 359    
การใชทักษะในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 27.326 3 9.109 18.141 0.000* 
 ภายในกลุม 178.749 356 0.502   
 รวม 206.075 359    
การมีทัศนคติท่ีดีตองาน ระหวางกลุม 22.035 3 7.345 14.041 0.000* 
 ภายในกลุม 186.229 356 0.523   
 รวม 208.264 359    

รวม ระหวางกลุม 23.913 3 7.971 22.925 0.000* 
 ภายในกลุม 123.778 356 0.348   
 รวม 147.691 359    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.21 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน
การฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูด
แบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน การใช
ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 สําหรับคูท่ีแตกตางกันทําการทดสอบคาเฉล่ียความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีเชฟเฟ มีผลการ
ทดสอบ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ โดยภาพรวม ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูด
แบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตามประสบการณทํางาน 

ประสบการทํางาน  นอยกวา 10 ป 10-20 ป 20-30 ป มากกวา 30 ป 
   3.79 3.59 3.07 3.57 
นอยกวา 10 ป 3.79 - 0.196 0.717* 0.223 
10-20 ป  3.59  - 0.521* 0.027 
20-30 ป 3.07   - 0.494* 
มากกวา 30 ป 3.57    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.22 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประสบการณทํางานนอยกวา 10 ป และระหวาง 10-20 ป ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางจาก
บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
มนุษยท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ัน
เรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางจากบุคลากรที่มีประสบการณทํางานมากกวา 30 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตาม
ประสบการณทํางาน 

ประสบการทํางาน  นอยกวา 10 ป 10-20 ป 20-30 ป มากกวา 30 ป
   3.90 3.62 3.18 3.65 
นอยกวา 10 ป 3.90 - 0.277* 0.713* 0.246 
10-20 ป  3.62  - 0.435* 0.031 
20-30 ป 3.18   -  0.466* 
มากกวา 30 ป 3.65    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.23 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประสบการณทํางานนอยกวา 10 ป และระหวาง 10-20 ป ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชความรูในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางจากบุคลากรที่มีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  
 บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
มนุษยท่ีมีประสบการณทํางานนอยกวา 10ป ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากชั้น
เรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน แตกตางจากบุคลากรที่มีประสบการณ
ทํางานระหวาง 10-20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
มนุษยท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ัน
เรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน แตกตางจากบุคลากรที่มีประสบการณ
ทํางานมากกวา 30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตาม
ประสบการณทํางาน 

ประสบการทํางาน  นอยกวา 10 ป 10-20 ป 20-30 ป มากกวา 30 ป 
   3.71 3.51 2.95 3.53 
นอยกวา 10 ป 3.71 - 0.200 0.764* 0.183 
10-20 ป  3.51  - 0.563* 0.016 
20-30 ป 2.95   -  0.580* 
มากกวา 30 ป 3.53    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.24 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประสบการณทํางานนอยกวา 10 ป และระหวาง 10-20 ป ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากชั้นเรียนสูสถานประกอบการดานการใชทักษะในการ
ปฏิบัติงานแตกตางจากบุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  
 บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
มนุษยท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจาก 
ช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชทักษะในการปฏิบัติงานแตกตางจากบุคลากรท่ีมี
ประสบการณทํางานมากกวา 30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองานของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตาม
ประสบการณทํางาน 

ประสบการทํางาน  นอยกวา 10 ป 10-20 ป 20-30 ป มากกวา 30 ป 
   3.76 3.68 3.09 3.51 
นอยกวา 10 ป 3.76 - 0.080 0.662* 0.245 
10-20 ป  3.68  - 0.581* 0.164 
20-30 ป 3.09   - 0.417* 
มากกวา 30 ป 3.51    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.25 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประสบการณทํางานนอยกวา 10 ป และระหวาง 10-20 ป ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการมีทัศนคติท่ีดีตอ
งานแตกตางจากบุคลากรที่มีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05  
 บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
มนุษยท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ัน
เรียนสูสถานประกอบการดานการมีทัศนคติท่ีดีตองานแตกตางจากบุคลากรท่ีมีประสบการณทํางาน
มากกวา 30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับระดับการถายโอนการฝกอบรม 
 
ตารางท่ี 4.26 ความสัมพันธระหวางปจจยัดานบรรยากาศองคกรกับการถายโอนการฝกอบรม 
  จากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานบรรยากาศองคกร การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน

 R P 
1. การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 0.530 0.000** 
2. การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 0.553 0.000** 
3. การสนับสนุนจากเทคโนโลยีจ 0.697 0.000** 
4. การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู 0.705 0.000** 
โดยภาพรวม 0.753 0.000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 
 จากตารางท่ี 4.26 พบวา  ปจจัยดานบรรยากาศองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวก
กับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และการสนับสนุนจากโอกาสในการ
ใชความรู ความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ      
ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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ตารางท่ี 4.27 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคกรกับการถายโอนการฝกอบรม 
  จากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานบรรยากาศองคกร การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน

 R P 
1. การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 0.473 0.000** 
2. การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 0.530 0.000** 
3. การสนับสนุนจากเทคโนโลย ี 0.678 0.000** 
4. การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู 0.728 0.000** 
โดยภาพรวม 0.734              0.000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 
 จากตารางท่ี 4.27 พบวา  ปจจัยดานบรรยากาศองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวก
กับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และการสนับสนุนจากโอกาสในการ
ใชความรู ความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ      
ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

ตารางท่ี 4.28 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคกรกับการถายโอนการฝกอบรม 
  จากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน 

ปจจัยดานบรรยากาศองคกร การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน

 R P 
1. การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 0.399 0.000** 
2. การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 0.436 0.000** 
3. การสนับสนุนจากเทคโนโลย ี 0.632 0.000** 
4. การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู 0.688 0.000** 
โดยภาพรวม 0.662 0.000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 
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 จากตารางท่ี 4.28 พบวา  ปจจัยดานบรรยากาศองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวก
กับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา     
การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และการสนับสนุนจากโอกาสใน    
การใชความรู ความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 
ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
ตารางท่ี 4.29 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคกรกับการถายโอนการฝกอบรม 
  จากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ โดยภาพรวม 

ปจจัยดานบรรยากาศองคกร การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการโดยภาพรวม 

 r P 
1. การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 0.524 0.000** 
2. การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 0.569 0.000** 
3. การสนับสนุนจากเทคโนโลย ี 0.748 0.000** 
4. การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู 0.791 0.000** 
โดยภาพรวม 0.802 0.000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 
 จากตารางท่ี 4.29 พบวา  ปจจัยดานบรรยากาศองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวก
กับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อน
รวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และการสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู ความสัมพันธ
เชิงบวกกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ โดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

 



 100 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ืองการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ : กรณีศึกษา มูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับปจจัย
บรรยากาศองคกรและระดับการถายโอนการ ฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบัน
การพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย  (2) ศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ี
สงผลตอการถายโอนการฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยและ (3) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคกรกับระดับ
การถายโอนการฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนย
พัฒนาศักยภาพมนุษย ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยไดแก บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรม 
ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย จํานวน 360 คน  เคร่ืองมือท่ีใช
ในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาแจกแจงความถ่ี คารอยละ 
คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบคาที การทดสอบคาเอฟ การเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี
ของเชฟเฟ และการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ : 
กรณีศึกษา มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย สรุปไดดังนี้ 
 1. ปจจัยสวนบุคคล 
 จากผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 58.06 
รองลงมาเพศชาย คิดเปนรอยละ 41.49 อายุระหวาง 30-40 ป คิดเปนรอยละ 53.61 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 40.00 สวนใหญปฏิบัติงานในองคกรรัฐวิสาหกิจ คิดเปนรอยละ 62.22 
ประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 36.11  
 2. ระดับปจจัยบรรยากาศองคกรและระดับการถายโอนการ ฝกอบรม ของผูเขารับการ
ฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
  2.1 ระดับปจจัยบรรยากาศองคกร 
  จากผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร โดย
ภาพรวมของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
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มนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน รองลงมา การ
สนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และ การสนับสนุนจาก
เทคโนโลยี  
   2.1.1 ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
ดานบรรยากาศองคกร ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ขอท่ีมี
คาเฉล่ียมากที่สุด ไดแก  ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําขาพเจาอยางสมํ่าเสมอเกี่ยวกับแนวทางในการนํา
ส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช รองลงมาผูบังคับบัญชาพูดคุยกับขาพเจาสมํ่าเสมอ
เกี่ยวกับปญหาท่ีขาพเจาเผชิญในการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช,  ผูบังคับบัญชา
ตั้งเปาหมายท่ีมีความทาทายเพ่ือกระตุนใหขาพเจานําส่ิงรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน และเม่ือเกิดปญหาหรือความทาทายตาง ๆ ข้ึนผูบังคับบัญชารองขอใหขาพเจานําส่ิงท่ี
เรียนรูจากการฝกอบรมมาจัดการกับส่ิงเหลานั้น  และขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับสุดทาย ไดแก 
ผูบังคับบัญชาใหความสนใจเกี่ยวกับการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมา  ประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานของขาพเจา  
   2.1.2 ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  พบวา  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยดานบรรยากาศองคกร ดานการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ขอท่ีมี
คาเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแก  ขาพเจาคิดวา หากนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานจะทําใหขาพเจาไดรับการช่ืนชมจากเพื่อนรวมงาน รองลงมา   เพื่อนรวมงานคาดหวังให
ขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน และเม่ือขาพเจาติดขัดหรือ
เผชิญปญหาเพื่อนรวมงานจะใหกําลังใจและใหขอเสนอแนะเพ่ือชวยแกปญหาเหลานั้น และขอท่ีมี
คาเฉล่ียเปนลําดับสุดทาย ไดแกเพื่อนรวมงานขอใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาใชเม่ือ
เผชิญกับปญหาและความทาทายตาง ๆ  
   2.1.3 ดานการสนับสนุนจากเทคโนโลยี  พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
ดานบรรยากาศองคกรดานการสนับสนุนจากเทคโนโลยีของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ขอท่ีมี
คาเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแก เทคโนโลยี (คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ทําใหขาพเจารูสึกอยากจะนํา
ส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน รองลงมาจํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอใน
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หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน ทําใหขาพเจามีโอกาสในการใชส่ิงท่ีเรียนรูมา  และขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับ
สุดทาย ไดแก เทคโนโลยีท่ีหนวยงานมีอยูชวยใหขาพเจาสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีรูจากการฝกอบรม
ไดอยางเต็มท่ี   
   2.1.4 ดานการสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู  พบวา ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร ดานการสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรูของบุคคลท่ีเขารับ
การฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก การมีขอมูลสารสนเทศท่ีเพียงพอทําใหการประยุกตใช
ส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมีประสิทธิภาพมากข้ึน รองลงมา   งบประมาณท่ีเพียงพอทําใหงายตอการ
ประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม และ เปนเร่ืองงายมากที่ขาพเจาจะประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจาก
การฝกอบรม เนื่องจากภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเอ้ือตอการประยุกตใช และขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับ
สุดทาย ไดแก หลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาไดรับวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับการประยุกตใชส่ิง
ท่ีไดเรียนรูมา  
  2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 
  จากผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียน
สูสถานประกอบการ ของบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนย
พัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ การใชความรูในการปฏิบัติงาน 
รองลงมา การมีทัศนคติท่ีดีตองาน และ การใชทักษะในการปฏิบัติงาน  
   2.2.1 ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน พบวา  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน ของ
บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแก กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
มากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาทราบดีถึงวิธีการและ
แนวทางในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน รองลงมา    ขาพเจาจดจําวิธีการและแนวทางท่ีเรียนรูจากการ
ฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน และขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับสุดทาย ไดแก หลังจากเขารวม
ฝกอบรม ทําใหขาพเจาทราบสาเหตุของการเกิดปญหาในงานท่ีขาพเจารับผิดชอบ  
   2.2.1 ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน  พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน ของบุคคล
ท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดย
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ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแก กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
มากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรูจากการ
ฝกอบรมชวยใหขาพเจาปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว   รองลงมา   การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอน
ท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมชวยใหขาพเจาปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  และขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับ
สุดทาย ไดแก หลังจากการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาใชวิธีการและขั้นตอนตามท่ีไดเรียนรูมาปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบ  
   2.2.3 ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน  พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน
การฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ของบุคคลท่ีเขารับการ
ฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนษุย โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแก กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียง
ตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ ขาพเจาไมรูสึกเบ่ือหนายกับงานท่ีรับผิดชอบ หลังจาก เขาใจกระบวน
ปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรมการฝกอบรม รองลงมา   ขาพเจาไมรูสึกเหน็ดเหนื่อยในการ
ปฏิบัติงาน หลังจาก เขาใจกระบวนปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรมการฝกอบรม และขอท่ีมี
คาเฉล่ียเปนลําดับสุดทาย ไดแก ขาพเจามีความสุขในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน   เนื่องจาก
การฝกอบรมทําใหขาพเจาเขาใจส่ิงตาง ๆ ท่ี เกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ  
 3. ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอการถายโอนการฝกอบรม ของผูเขารับการ
ฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
 จากผลการศึกษาพบวา บุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมี เพศ  อายุ ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน และประสบการณ
ทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ
โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  แตบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมไม
แตกตางกัน 
 4. ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคกรกับระดับการถายโอนการฝกอบรม ของผู
เขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
 จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน การ
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สนับสนุนจากเทคโนโลยี และการสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู ความสัมพันธเชิงบวกกับ
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาขางตนผูวิจัยสามารถอภิปรายผลไดดังตอไปนี้ 
 1. ระดับปจจัยบรรยากาศองคกรและระดับการถายโอนการ ฝกอบรม ของผูเขารับการ
ฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
  1.1  ปจจัยบรรยากาศองคกร 
  จากผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร โดย
ภาพรวมของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
มนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  โดยท่ีการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด ซ่ึง
อธิบายไดวาลักษณะของการสนับสนุนของเพ่ือนรวมงาน อาจอยูในรูปแบบของการใหคําแนะนํากับเพื่อน
รวมงาน จากการพบปะพูดคุย การแนะนํา หรือแลกเปล่ียนประสบการณซ่ึงกันและกัน หรือการสอน
เพ่ือนรวมงาน ซ่ึงจะชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถเพ่ิมทักษะ และความชํานาญไดอีกวิธีหนึ่ง 
แนวทางดังกลาวจะชวยให ผูเขารับการฝกอบรมสามารถ นําความรู ความสามารถ หรือความชํานาญ
ของตนไปแลกเปลี่ยนกับเพื่อนรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานได (Silberman, 1998) นอกจากนั้น 
การสนับสนุนของเพื่อนรวมงาน ยังเปนการชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถแลกเปล่ียนแนวคิด 
ความรู ความชํานาญ จากเพื่อนรวมงาน ดังนั้นการไดรับความรวมมือหรือสนับสนุนไมวาจากผูจัดการ
หรือพนักงาน จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
อันจะสงผลใหการเรียนรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมมีการขยายตัวเพิ่มข้ึนนอกเหนือไปจากการปฏิบัติงาน
ในช้ันเรียน และสงผลใหองคกรมีความสามารถในการแขงขันไดอยางยั่งยืน (Blanchard & Thacker, 
1999 ; 2007)  
  1.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 
  จากผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียน
สูสถานประกอบการ ของบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนย
พัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาการฝกอบรม
นั้นเปนความรูท่ีสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้เนื่องจาก การฝกอบรมเปนเครื่องมือชนิด
หนึ ่งของการพัฒนาองคกรและบุคลากร  จึงเปนสิ่งที ่ม ีความสําคัญอยางยิ ่งต อองคกรเพราะ
ความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกรนั้นข้ึนอยูกับ “คน” หรือ “บุคลากร” ซ่ึงเพียบพรอมไปดวย
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ความรูทักษะและความสามารถที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานตางๆในทางตรงกันขามการดําเนินงานของ
องคกรจะประสบกับอุปสรรคตางๆ หากบุคลากรเหลานั้นขาดความพรอมในการปฏิบัติงาน ดังนั้น 
การฝกอบรมบุคลากรจึงมีบทบาทสําคัญประการหนึ่งในการเพ่ิมพูนปรับปรุงและเปล่ียนแปลง ความรู
ทักษะและทัศนคติของบุคลากรเพื่อใหสามารถตอบสนองเปาหมายและนโยบายการดําเนินงานของ
องคกรได (กลาหาญ ณ นาน, 2552, น.18)  นอกจากน้ีจากผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับแนวคิด
ของ (พงศ หรดาล, 2539, น.10-11; พัฒนา สุขประเสริฐ, 2540, น.5-6) ท่ีไดอธิบายไววา  การฝกอบรม
นั้นมีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาความรู (Knowledge) หรือการเสริมสติปญญาเปนการพัฒนาเพื่อให
พนักงานมีความรู ความเขาใจ และสามารถท่ีจะจดจําไวไดเกี่ยวกับกฎระเบียบ ขอบังคับ นโยบาย 
แนวทาง กระบวนการบริหาร หนาที่รับผิดชอบ หรือวิธีการปฏิบัติงาน เปนตน นอกจากนั้นยังมี
วัตถุประสงคเพื่อใหพนักงานสามารถท่ีอธิบายส่ิงท่ีเรียนรูไดอยางถูกตองและสามารถนําส่ิงท่ีเรียนรู
ไปใชในสถานการณจริงไดตลอดจนมีความสามารถในการวิเคราะหแจกแจงใหเห็นถึงองคประกอบ
ตาง ๆ เปนลําดับและสัมพันธกันได  จากผลการศึกษาขางตนสามารถเทียบเคียงไดกับงานวิจัยของ นัย
สิทธ์ิ ปนมวง (2549) ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมและความพึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตร
ยกระดับฝมือแรงงานของศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา ดาน
ประโยชนผูเขารับการอบรม เห็นวาประโยชนท่ีสําคัญคือ เปนการปรับปรุงความกาวหนาของอาชีพ 
 2. ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอการถายโอนการฝกอบรม ของผูเขารับการ
ฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
 จากผลการศึกษาพบวา บุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมี เพศ  อายุ ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน และประสบการณ
ทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ
โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ท้ังนี้อธิบายไดวาปจจัยสวนบุคคลมี
อิทธิพลท่ีสําคัญตอการถายโอนการฝกอบรมอยางมาก ไมวาจะเปน เพศ อายุ ประสบการณทํางาน และ
ตําแหนง ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสามารถกําหนดการประยุกตใชความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับจากการ
ฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานของบุคคลได ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Yaghi (2006, p. 58) 
อธิบายถึงปจจัยสวนบุคคล เชน อายุสามารถช้ีใหเห็นถึงระดับความสามารถของการรับรูตอการเขาใจใน
ส่ิงท่ีเรียนรู และความสามารถในการประยุกตใช ทัศนคติ ทักษะ ความรู ความเขาใจตอการปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบได ในขณะท่ีบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงสามารถท่ีจะรับรูการเรียนรูไดมากกวา เปนตน 
ในขณะเดียวกันก็สอดคลองกับแนวคิดของ Ridoutt, Dutneall, Hummel, and Smith (2002, p. 14) ท่ีระบุ
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วาปจจัยสวนบุคคลของผูเขารับการฝกอบรมประกอบดวย เพศ อายุ ประสบการณทํางาน การศึกษา 
และตําแหนง มีผลตอการจูงใจในถายโอนการฝกอบรมอยางมาก 
  แตบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนา
ศักยภาพมนุษยท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ัน
เรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  ซ่ึงจากผลการศึกษาดังกลาวนี้ขัดแยงกับ
งานวิจัยของ Yaghi (2006, p. 6) ระบุวาผูท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี และในระดับอ่ืน ๆ เชน 
ระดับมัธยม ประกาศนียบัตร หรือดุษฎีบัณฑิต เปนตน จะมีผลตอการถายโอนการฝกอบรมท่ีแตกตางกัน 
เชนเดียวกับผลการวิจัยของ Claiborne (2002); Khaswneh (2004); Yaghi (2006) และ Yamnill (2001) 
พบวา มีความสอดคลองกัน ในระดับการศึกษาที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญตอการถายโอนการ
ฝกอบรม  
 3. ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคกรกับระดับการถายโอนการฝกอบรม ของผู
เขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
  3.1 จากผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกกับ
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการในดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน  
การใชทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน โดยท่ีการสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และการสนับสนุนจากโอกาสในการ
ใชความรู ความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ท้ังนี้
อธิบายไดวา บรรยากาศองคกรเปนการรับรูถึงสภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสะทอนให
เห็นถึงทัศนคติ คานิยมของคนในองคกรท่ีแสดงออกมาจากความรูสึก หรือการรับรู ท้ังทางตรงและ
ทางออม โดยที่ เราไมสามารถสัมผัสได  ซ่ึงมีผลตอบรรยากาศองคกรของแตละองคการจะมี
ลักษณะเฉพาะหรือเอกลักษณขององคกรนั้น ซ่ึงจากผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับงานวิจัยของ
ของ Minbaeva (2005) และ Chiaburu and Tekleab (2005) พบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามี
ผลทางบวกตอการถายโอนการฝกอบรม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Clarke (2002) ที่ไดศึกษาผูเขา
รับการฝกอบรมจํานวน 14 คน ในหลักสูตรการใหบริการ จํานวน 12 คน ในจํานวนทั้งหมดกลาว
วา การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาทําใหมีความกลาหรือรูสึกอยากจะนําความรูท่ีไดรับจาก
การฝกอบรมไปใช ในการปฏิบัติงานจริง ในขณะท่ีผลงานวิจัยของ Nijman, Nijhof, Wognum, and 
Veldkamp, (2006) พบวา การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีผลตอแรงจูงใจในการถายโอน
การฝกอบรม 
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  3.2 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการในดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน  การใชทักษะในการ
ปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ซ่ึงหมายความวาหากมีเพื่อนรวมงานสนับสนุนก็จะทําให
บุคลากรใชความรูในการปฏิบัติงาน  ใชทักษะในการปฏิบัติงาน และมีทัศนคติท่ีดีตองานเพิ่มข้ึน ซ่ึง
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน เปนการสงเสริมหรือผลักดันจากผูรวมงานใหผูเขารับการฝกอบรมนํา
ความรู ทักษะ และ ทัศนคติ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน โดยการ
สนับสนุนของเพื่อนรวมงานนั้นอาจจะอยูในรูปแบบของการใหคําปรึกษา การใหคําแนะนํา การ
แลกเปล่ียนประสบการณเปนตน ซ่ึงการสนับสนุนของเพ่ือนรวมงาน ยังเปนการชวยใหผูเขารับการ
ฝกอบรมสามารถแลกเปล่ียนแนวคิด ความรู ความชํานาญ จากเพื ่อนรวมงาน ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดของ Silberman (1998) อธิบายไววา ลักษณะของการสนับสนุนของเพ่ือนรวมงาน อาจอยูใน
รูปแบบของการใหคําแนะนํากับเพื่อนรวมงาน จากการพบปะพูดคุย การแนะนํา หรือแลกเปล่ียน
ประสบการณซ่ึงกันและกัน หรือการสอนเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงจะชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถเพ่ิม
ทักษะ และความชํานาญไดอีกวิธีหนึ่ง แนวทางดังกลาวจะชวยให ผูเขารับการฝกอบรมสามารถ นํา
ความรู  ความสามารถ หรือความชํานาญของตนไปแลกเปลี่ยนกับเพื ่อนรวมงานใหสามารถ
ปฏิบัติงานได เชนเดียวกับแนวคิดของ Blanchard & Thacker (1999, 2007) อธิบายไววา การ
สนับสนุนของเพื่อนรวมงาน ยังเปนการชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถแลกเปล่ียนแนวคิด 
ความรู ความชํานาญ จากเพื่อนรวมงาน ดังนั้นการไดรับความรวมมือหรือสนับสนุนไมวาจาก
ผูจัดการหรือพนักงาน จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน อันจะสงผลใหการเรียนรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมมีการขยายตัวเพ่ิมข้ึนนอกเหนือไปจากการ
ปฏิบัติงานในช้ันเรียน และสงผลใหองคกรมีความสามารถในการแขงขันไดอยางยั่งยืน นอกจากนี้ยัง
สอสดคลองกับงานวิจัยของ Seyler, Holton III, Bates, Burnett, and Carvalho (1998) ทําการศึกษากับ
กลุมตัวอยางจํานวน 74 คน ท่ีเขารับฝกอบรมในหลักสูตร Computer Base Training ของ Occupational 
safety and Health administration (OSHA) โดยทําการวิเคราะหเชิงถดถอย (regression analysis) พบวา 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี β = 0.315,  p = 0.01  
  3.3 การสนับสนุนจากเทคโนโลยี  มีความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการฝกอบรม
จากช้ันเรียนสูสถานประกอบการในดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน  การใชทักษะในการ
ปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ซ่ึงหมายความวาหากมีเทคโนโลยีสนับสนุนก็จะทําให
บุคลากรใชความรูในการปฏิบัติงาน  ใชทักษะในการปฏิบัติงาน และมีทัศนคติท่ีดีตองานเพิ่มข้ึน ซ่ึง
อธิบายไดวาระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสยังถูกใชเพื่อเพิ่มความสามารถในการประยุกต 
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ใชความรู ทักษะ และทัศนคติที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน โดยการจัดเตรียม
ขอมูลท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับผูเขารับการฝกอบรมเพื่อใชเปนแหลงความรูเพ่ิมเติมสําหรับการถาย
โอนการฝกอบรม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ McLagan (2003, pp. 45-46)  ไดอธิบายไววา 
สนับสนุนการนําเทคโนโลยีเพื่อมาใชสนับสนุนการเรียนรูวา จะชวยใหการเรียนรูไดรับความสําเร็จ
และผูเรียนสามารถเรียนรูไดอยางไมมีท่ีส้ินสุดเนื่องจากเทคโนโลยีสามารถชวยใหผูเรียนสามารถท่ีจะ
เขาถึงแหลงขอมูลไดงาย และรวดเร็ว เชน การนําระบบเทคโนโลยีส่ือสารมาใชอาจอยูในรูปแบบของ 
world wide web ท่ีทําใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลไดทุกแหลงในโลกที่อยูในเครือขายไดอยาง
รวดเร็ว หรือเทคโนโลยีสารสนเทศ อันเปนแหลงท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลและทําการประมวลผลท่ี
สามารถทําไดอยางงายดาย  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ Pace, Smith, and Mills (1991, p. 36) ท่ีระบุวา 
การนําเทคโนโลยีมาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวยทําใหเกิดการเรียนรูกับบุคลากรใน
ระดับตาง ๆ ขององคกร 
  3.4 การสนับสนุนโอกาสในการใชความรู มีความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการในดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน  การใชทักษะในการ
ปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ซ่ึงหมายความวาหากมีการสนับสนุนโอกาสในการใชความรู 
ก็จะทําใหบุคลากรใชความรูในการปฏิบัติงาน  ใชทักษะในการปฏิบัติงาน และมีทัศนคติท่ีดีตองาน
เพิ่มข้ึน ซ่ึงอธิบายไดวา สิ ่งตาง  ๆ  ที ่อยู ในรูปแบบของกิจกรรม  หรือประสบการณท่ีไดมีการ
จัดเตรียมไวสําหรับผูเขารับการฝกอบรมไดมีโอกาสใชความรูท่ีเรียนรูจากการเขารับการฝกอบรม ซ่ึง
โอกาสในการนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน เปนผลมาจากท้ังสภาพแวดลอมและแรงจูงใจของผูเขารับ
การฝกอบรม หากผูเขารับการฝกอบรมไดรับมอบหมายภาระหนาที่ที่สอดคลองกับสิ่งที่เรียนรูมาจาก
การฝกอบรม ก็จะชวยใหพวกเขามีโอกาสไดใชความรูความสามารถท่ีเรียนรูมา ซ่ึงจากผลการศึกษา
สอดคลองกับงานวิจัยของ Seyler, Holton III, Bates, Burnett, and Carvalho (1998) พบวา โอกาสในการ
ใชความรูมีอิทธิพลตอการจูงใจในการถายโอนการฝกอบรม  เชนเดียวกับงานวิจัยของ Lim and 
Johnson (2002) ไดทําศึกษาเกี่ยวกับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมตอปจจัยมีอิทธิพลตอการถาย
โอนการฝกอบรม ซ่ึงสวนใหญกลาวในทิศทางเดียวกันวา การไมมีโอกาสในการใชความรูท่ีเรียนรูมา
ทําใหการประยุกตใชความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับ จากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานไม
เกิดข้ึนในแตละคร้ัง  
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5.3  ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช  
 1. ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษาพบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยเปนลําดับ
สุดทาย ไดแก หลังจากเขารวมฝกอบรม ทําใหทราบสาเหตุของการเกิดปญหาในงานที่ขาพเจา
รับผิดชอบ  ดังนั้นมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย ควรมีการพัฒนา
หลักสูตรในการจัดฝกอบรมใหมีการประเมินสาเหตุของปญหาในการทํางาน โดยอาจจะใชวิทยากร
เนนหลักของจิตวิทยาไดดี เนื่องจากการมองความผิดพลาดของตนเองนั้นเปนเร่ืองยาก 
 2. ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน  จากผลการศึกษาพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับ
สุดทาย ไดแก หลังจากการเขารวมฝกอบรมสามารถใชวิธีการและข้ันตอนตามท่ีไดเรียนรูมาปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบ ดังนั้นมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย ควรจัดประเมินผล
การฝกอบรมหลังจากท่ีผูเขารับการอบรมผานการอบรมไปแลว เพื่อนําขอคนพบที่ไดมาปรับปรุง
หลักสูตรการฝกอบรมในรุนตอ ๆ ไป  
 3. ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน  จากผลการศึกษาพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับสุดทาย 
ไดแก ขาพเจามีความสุขในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึนเนื่องจากการฝกอบรมทําใหเขาใจส่ิง
ตาง ๆ ท่ี เกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ  ดังนั้นมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนา
ศักยภาพมนุษยควรสรางรูปแบบการฝกอบรมใหมีความหลากหลาย เนนการเปล่ียนแปลงทัศนคติตอ
การทํางานในระยะเวลาอันส้ัน 
 4. จากผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกกับการ
ถายโอนการฝกอบรม ดังนั้นหนวยงานภาครัฐ และภาคเอกชนตาง ๆ ควรสรางความตระหนักถึง
ความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกรใหกบัผูบริหารองคกร และเปดโอกาสใหพนักงาน
ท่ีไดผานการฝกอบรมแลวไดมีใชความรู ความสามารถ ทักษะท่ีไดรับในการฝกอบรมใชในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 
 5. จากผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ    
การถายโอนการฝกอบรมดังนั้นหนวยงานภาครัฐ และภาคเอกชนตาง ๆ ควรจัดสงผูเขารับการฝกอบรม
อยางนอย 2 คน เพื่อใหกลุมคนเหลานี้สามารถใชความรู ทักษะในการปฏิบัติงานโดยประสาน     
ความรวมมือในการปฏิบัติงาน และนําความรูท่ีไดไปขยายตอเพ่ือนรวมงาน 
 6. จากผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนจากเทคโนโลยีมีความสัมพันธเชิงบวกกับการ  
ถายโอนการฝกอบรมดังนั้นหนวยงานภาครัฐ และภาคเอกชนตาง ๆ ควรจัดใหมีอุปกรณท่ีทันสมัย   
ในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในองคกร ในขณะเดียวกันก็สนับสนุนให
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พนักงานสามารถคิดคนเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนเองในขณะเดียวกัน
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยควรมีการจัดเตรียมอุปกรณท่ีใชใน
การฝกอบรมใหมีความทันสมัย เชน การนําแท็บเล็ตมาใชในการบรรยาย  การใชคอมพิวเตอรโนตบุค
ในการฝกปฏิบัติงานจริงในการฝกอบรม เปนตน เพื่อเปนการกระตุนใหเกิดการนําความรูไปใชใน  
การปฏิบัติงานจริง 
 7. จากผลการศึกษาพบวา โอกาสในการใชความรูมีความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอน
การฝกอบรมดังนั้นผูบริหารหนวยงานภาครัฐ และภาคเอกชนตาง ๆ ควรเปดโอกาสใหพนักงานไดใช
ความรูท่ีไดจากการฝกอบรมนั้นไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานจริง 
 

5.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต  
 5.4.1 ในการศึกษาคร้ังตอไปควรศึกษาการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ : กรณีศึกษา มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดย
เจาะจงกลุมอาชีพ เพื่อวิเคราะหแนวทางในการพัฒนาการถายโอนการฝกอบรมใหสอดคลองกับความ
ตองการของกลุมผูรับการฝกอบรม 
 5.4.2 ในการศึกษาคร้ังตอไปควรศึกษาการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ : กรณีศึกษา มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดย
วิเคราะหรวมกับวัฒนธรรมองคการ  และกระบวนการจูงใจ เปนตน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เรื่อง การถายโอนการฝกอบรมจากชัน้เรียนสูสถานประกอบการ : 
 กรณีศึกษา มูลนิธิสถาบนัการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 

คําช้ีแจง แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 2  สวนคือ 
 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ประเภทขององคกร และประสบการณการทํางาน เปนแบบสอบถามรายการ (Check List) 
 สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามโดยคํานึงถึง “หลักสูตรการฝกอบรมท่ีทานเขารวมใน 1-3 เดือน
ท่ีผานมา เกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศองคกรและการถายโอนการฝกอบรม โดยปจจัยบรรยากาศองคกร  
ไดแก การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อรวมงาน   ผูการสนับสนุนจาก
เทคโนโลยี การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู การถายโอนการฝกอบรม ไดแกการใชความรู
ในการปฏิบัติงาน การใชทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน  
 โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอเพ่ือความสมบูรณของขอมูลท่ีจะนําไปวิเคราะหและสรุปผล 
ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ และจะนําผลงานวิจัยท่ี
ไดมาเสนอเปนแนวทางในการพัฒนาตอไปในอนาคต 

 
 
 
 
 
 
 

ธวัช  ธนสมบูรณ 
นักศึกษาปริญญาโท 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  
     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 
โปรดทําเครื่องหมาย   หนาขอความ หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง 
ขอมูลนี้จะถูกเก็บไวเปนความลับ 
1. เพศ 
  ชาย    หญิง 
2. อายุ ........... ป 
 
 
3. ระดับการศึกษา  
  ตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนปลาย    มัธยมศึกษาตอนปลาย 
  อนุปริญญา     ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) .................................................................................. 
4. ประเภทขององคกรที่ปฏิบัติงาน 
  ราชการ       รัฐวิสาหกิจ 
  เอกชน       หนวยงานไมแสวงหาผลกําไร 
5. ประสบการณในการปฏิบัติงาน ................... ป 
 
สวนท่ี 2 ปจจัยบรรยากาศองคกร 
โปรดทําเครื่องหมาย   ในชองทางขวามือของขอความแตละขอท่ีตรงกับความ เห็นของ
ทานมากท่ีสุด โดยไมตองคํานึงวาผูอ่ืน ๆ จะคิดอยางไร เมื่อไดอานขอความแลวควรตอบ
ทันทีเพ่ือคําตอบท่ีจะไดตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด คําตอบไมมีผิดหรือถูก แตเปน
ความคิดเห็นของทาน ดังน้ัน โปรดตอบทุกขอ 
 

1 -- ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  2 --ไมเห็นดวย  3 -- ไมมีความคิดเห็น 
4 -- เห็นดวย  5 -- เห็นดวยอยางยิ่ง 
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ตัวอยาง: 

ขอความ 
ความคิดเหน็ของทาน 
5 4 3 2 1 

1. งานสําคัญตอขาพเจามาก      

 
จากตัวอยาง ทานทําเครื่องหมาย  ลงในความคิดเห็นของทาน ระดับ 5 หมายถึง ทานเห็น
ดวยอยางยิ่งวางานมีความสําคัญตอทานอยางมาก  
กรุณาพิจารณาขอความในขอ 1- 34 โดยคํานึงถึง “หลักสูตรการฝกอบรมท่ีทานเขารวมใน  
1 - 3 เดือนท่ีผานมา” 

ขอความ 
ความคิดเห็นของทาน 

5 4 3 2 1
เก่ียวกับบรรยากาศองคกร 
การสนับสนุนจากผูบังคบับญัชา 
1. ผูบังคับบัญชาพูดคุยกับขาพเจาสมํ่าเสมอเกี่ยวกับปญหาท่ีขาพเจาเผชิญ 
ในการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช 

     

2. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนาํขาพเจาอยางสมํ่าเสมอเกี่ยวกับแนวทางใน 
การนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช 

     

3.ผูบังคับบัญชาใหความสนใจเก่ียวกับการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมา  
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานของขาพเจา 

     

4. ผูบังคับบัญชาตั้งเปาหมายที่มีความทาทายเพ่ือกระตุนใหขาพเจานําส่ิง 
ท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

     

5. เม่ือเกิดปญหาหรือความทาทายตาง ๆ ข้ึนผูบังคับบัญชารองขอให 
ขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาจัดการกับส่ิงเหลานั้น 

     

6. ผูบังคับบัญชาชื่นชมขาพเจาเม่ือนําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช 
ในการปฏิบัติงาน 

     

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
7. เพื่อนรวมงานขอใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาใชเม่ือ 
เผชิญกับปญหาและความทาทายตาง ๆ 
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8. เพื่อนรวมงานคาดหวังใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมา 
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

     

9.  เพ่ือนรวมงานใหโอกาสและเขาใจเม่ือขาพเจานําเอาส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

     

10. เมื่อขาพเจาติดขัดหรือเผชิญปญหาเพื่อนรวมงานจะใหกําลังใจและให 
ขอเสนอแนะเพื่อชวยแกปญหาเหลานัน้ 

     

11. ขาพเจาคิดวา หากนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ 
ปฏิบัติงานจะทําใหขาพเจาไดรับการช่ืนชมจากเพ่ือนรวมงาน 

     

การสนับสนุนจากเทคโนโลยี 
12. เทคโนโลยี (คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ทําใหขาพเจารูสึกอยาก 
จะนําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

     

13. เทคโนโลยีท่ีหนวยงานมีอยูชวยใหขาพเจาสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีรู 
จากการฝกอบรมไดอยางเต็มที่  

     

14. เทคโนโลยี (คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ท่ีหนวยงานมีอยูทําให 
ขาพเจาประยกุตส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมในการปฏิบัติงานงายและรวดเร็ว
ยิ่งข้ึน 

     

15. เทคโนโลยีท่ีมีอยูชวยใหขาพเจาประยกุตส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม 
ไดอยางถูกตองและแมนยํา 

     

16. หลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาไดรับวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับการ
ประยุกตใชส่ิงท่ีไดเรียนรูมา 

     

17. จํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอในหนวยงานท่ีปฏิบัติงาน ทําใหขาพเจามีโอกาสใน
การใชส่ิงท่ีเรียนรูมา 

     

การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู 
18. หลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาไดรับวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับการ
ประยุกตใชส่ิงท่ีไดเรียนรูมา 

     

19. จํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอในหนวยงานท่ีปฏิบัติงาน  ทําใหขาพเจามีโอกาสใน
การใชส่ิงท่ีเรียนรูมา 
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20. งบประมาณท่ีเพยีงพอทําใหงายตอการประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม      
21.การมีขอมูลสารสนเทศท่ีเพียงพอทําใหการประยกุตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการ
ฝกอบรมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

22. เปนเร่ืองงายมากท่ีขาพเจาจะประยกุตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม เนื่องจาก
ภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเอ้ือตอการประยกุตใช 

     

23. การจัดหนาท่ีหรือความรับผิดชอบท่ีตรงกับส่ิงท่ีขาพเจา เรียนรูมาจากการ
ฝกอบรม ทําใหขาพเจาสามารถนําส่ิงเหลานั้นมาประยุกตใชได 

     

เก่ียวกับการถายโอนการฝกอบรม 
การใชความรูในการปฏิบตังิาน 
24. หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาเขาใจวธีิการและแนวทางตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 

     

25. หลังจากเขารวมฝกอบรม ทําใหขาพเจาทราบสาเหตุของการเกิดปญหาในงาน
ท่ีขาพเจารับผิดชอบ 

     

26. หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาทราบดีถึงวิธีการและแนวทางในการแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึน 

     

27.ขาพเจาจดจาํวิธีการและแนวทางท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน 

     

การใชทักษะในการปฏิบตังิาน 
28. หลังจากการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาใชวิธีการและข้ันตอนตามท่ีไดเรียนรูมา
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 

     

29. เมื่อขาพเจาเผชิญปญหาในการปฏิบัติงาน ขาพเจาจะใชวิธีการและข้ันตอน
ตามท่ีไดเรียนรูมาแกไข 

     

30.การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมชวยใหขาพเจา
ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

     

31.การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมชวยใหขาพเจา
ปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว 

     

การมีทัศนคติท่ีดีตองาน      
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32. ขาพเจามีความสุขในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบมากยิง่ข้ึน   เนื่องจากการ
ฝกอบรมทําใหขาพเจาเขาใจส่ิงตาง ๆ ท่ี เกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ 
33. ขาพเจาไมรูสึกเบ่ือหนายกับงานท่ีรับผิดชอบ หลังจาก เขาใจกระบวน
ปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรมการฝกอบรม 

     

34. ขาพเจาไมรูสึกเหน็ดเหน่ือยในการปฏิบัติงาน หลังจาก เขาใจกระบวน
ปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรมการฝกอบรม 

     

***** ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม ***** 
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ประวัติผูเขียน 

 
ชื่อ-นามสกุล นายธวัช  ธนสมบูรณ 
ท่ีอยู 111/27 ม. 1 ถ.รังสิต-ปทุมธานี ต.บานกลาง อ.เมือง จ.ปทุมธานี 12000 
โทรศัพท  บาน: 02-979-6434 ท่ีทํางาน: 02-245-7149,02-245-7174  

มือถือ 094-169-1641, 083-009-2552 

E-mail  info@guideinter.co.th 
 

ประวัติการศึกษา  
2556   ปริญญาโท มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมลคลธัญบุรี สาขาการจัดการทั่วไป 
2535 - 2538 ปริญญาตรี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช สาขาการตลาด 
2533 - 2535 ประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง กรุงเทพการบัญชีวิทยาลัย สาขาการตลาด 
2527 – 2531 ประกาศนยีบัตรวิชาชีพอาชีวศึกษา พาณิชยการเจาพระยา 
 

ประวัติการทํางาน  
2549  – ปจจุบัน  เจาของกิจการ  บริษัท ไกดอินเตอร (ประเทศไทย) จํากัด 
2553 – 2555 ผูจัดฝายพัฒนาธุรกิจ  บริษัท ไทยนันฟอรัส เมทัล จํากัด 
2551 – 2553 ผูชวยผูจัดการฝายจัดซ้ือตางประเทศ   บริษัท ไทยสโตเรจแบตเตอร่ี จาํกัด 

(มหาชน) 
2547 - 2549 ผูจัดฝายขาย  บริษัท ชิเซ็น (ประเทศไทย)  จํากัด 
2545 - 2547 เจาของกิจการ  รานอาหาร Delicious Outlet 
2542 - 2544 ผูจัดการ  รานอาหาร Dagwoods Pizza, Venice Beach, California 
2536 - 2540  เจาหนาท่ีการตลาด  บริษัทเงินทุนหลักทรัพย สหธนกจิไทย จํากดั (มหาชน) 
2533 – 2536  พนักงานฝายธุรกิจ / พนกังานซ้ือ – ขายหลักทรัพย  บริษัทเงินทุนหลักทรัพย  

คาเธยทรัสต จํากัด (มหาชน) 
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