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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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ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย ผูใหคําแนะนําเกี่ยวกับขอมูลตาง ๆ และคณาจารยทุกทานท่ีไดใหความรู
อันมีคา ซ่ึงสามารถนํามาใชประโยชนในงานวิจัย และชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถในการประกอบ
อาชีพ 

 ขอขอบคุณเจาหนาท่ีโครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจทุกทานท่ีคอยใหการสนับสนุน 
และชวยเหลือนักศึกษาทุกคน ขอขอบคุณผูบริหารของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนย
พัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีใหการสนับสนุนและอนุญาตใหติดตอกับองคกรตาง ๆ ท่ีเขาไปอบรม เพื่อ
แจกแบบสอบถามในคร้ังนี้ดวยดีมาโดยตลอด ขอขอบคุณภรรยาและลูกสาวท่ีนารักท่ีคอยชวยเหลือ
และเปนกําลังใจ  
 สุดทายนี้ หากคุณประโยชนและคุณคาของงานคนควาอิสระฉบับนี้บังเกิดตอผูอาน ผูศึกษา
ขอมอบแดรอยเอก ศ.ดร.จิตรจํานงค  สุภาพ ผูกอตั้งมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนา
ศักยภาพมนุษย  บิดา มารดา และผูท่ีมีสวนเกี่ยวของทุกทาน  ผูศึกษาหวังเปนอยางยิ่งวางานศึกษาฉบับ
นี้จะเปนประโยชนสําหรับผูท่ีสนใจ หากมีขอบกพรองใด ๆ ก็ตาม ผูศึกษาขอนอมรับไวเพียงผูเดียว 
และขออภัยมา ณ โอกาสนี้ดวย  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ในยุคปจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นเปนส่ิงสําคัญในทุกองคกร โดยเฉพาะการ
พัฒนาบุคลากรดวยการจัดโครงการฝกอบรมใหกับบุคลากรในองคกรอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอโดย
มีการพัฒนาทางดานตาง ๆ คือดานความรู (Knowledge) ดานทักษะ (Skills) และดานทัศนคติ 
(Attitude) เพื่อมุงหวังใหบุคลากรสามารถนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนอยางสูงสุด โดยมีการนําเอา
เคร่ืองมือทางการบริหารการจัดการแบบสมัยใหมเขามาชวยในการบริหารงาน เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการดําเนินงานขององคกรตาง ๆ และเพื่อรองรับกับการเปล่ียนแปลงของโลก ซ่ึงเคร่ืองมือในการ
พัฒนาพนักงานมีหลาย ๆ แนวทาง โดยกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร
นั้นมี 3 ดาน คือการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา แตกิจกรรมที่ไดรับความนิยมสูงสุดและเกิด
ประโยชนสูงสุดกับพนักงานและองคกร คือการฝกอบรมนั่นเอง แตในปจจุบันการฝกอบรมมิไดทําให
บุคลากรเกิดความรูความเขาใจจนสามารถประยุกตใชในงานใหตรงกับความตองการขององคกรได 
ดังนั้นการประชุมสัมมนาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร 
เม่ือป 2550 พบวาสวนใหญมีปญหาท่ีคลายคลึงกัน คือ พนักงานไมสามารถนําความรู ทักษะ และ
ทัศนคติมาประยุกตใชในงานได อันสงผลตอการฝกอบรมในคร้ังนั้น ๆ ไมบรรลุวัตถุประสงคได ทํา
ใหในวงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซ่ึงมีหนาท่ีหลักและตองรับผิดชอบโดยตรง จึงสนใจปญหา
ดังกลาวเพิ่มมากข้ึนในวงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากเปนหนาท่ีหลักของนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษยและผูเกี่ยวของท่ีตองรับผิดชอบโดยตรง (Cheng & Hampson, 2007) 

ดังนั้นการประยุกตใชความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีไดรับ
จาการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน มีช่ือเฉพาะท่ีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยใชคือ “การถายโอน
การฝกอบรม” (Transfer of Training) หรือ “การถายโอนการเรียนรู (Transfer of Learning) โดย
กระบวนการถายโอนการฝกอบรมประกอบไปดวย 3 ปจจัย ไดแก (1) ปจจัยนําเขาสูการฝกอบรม 
(Training Inputs) ประกอบดวยลักษณะของผูเขารับการฝกอบรม การออกแบบการฝกอบรม  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน (2) ผลลัพทท่ีไดจากการฝกอบรม (Training Outputs) ซ่ึงประกอบดวย
การเรียนรู และการจดจําได และ (3) เง่ือนไขการถายโอน (Condition of Transfer) ซ่ึงประกอบดวย
การนําความรูไปใชงาน และการเก็บรักษาความรูไวไดนาน (Baldwin and Ford 1988, p. 64-66) จาก
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แนวคิดนี้จึงเปนการเนนถึงปจจัยพื้นฐานท่ีจะชวยทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูและ
ออกแบบการฝกอบรมได แตแนวคิดดังกลาวทําใหนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจากสํานักตาง ๆ 
พยายามศึกษาหาปจจัยอ่ืน ท่ีเปนปจจัยหลักท่ีจะสงผลใหเกิดการถายโอนอยางจริงจังอยางตอเนื่อง 
ดังนั้นจึงพบวาปจจัยท่ีเปนปจจัยพื้นฐานท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการถายโอนการฝกอบรมนั้น
ไดแก ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดานบรรยากาศองคกร (Salas & Cannon-Bowers, 2001, p.490) 
นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการบางทานพบปจจัยดานอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอการถายโอนแตกตางกันไป เชนปจจัย
ดานการออกแบบการฝกอบรม ปจจัยดานทัศนคติของบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจ ซ่ึงเปนปจจัยท่ี
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยนํามาใชในการตรวจสอบนอยมาก หรือไมไดรับความ
สนใจเทาท่ีควร 

จากแนวคิดของ Kirkpatrick (1994, p. 26) กําหนดมาตรฐานการประเมินการฝกอบรมท่ีมี
ประสิทธิภาพ 4 ระดับคือ ระดับท่ี 1 การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) ระดับท่ี 2 การประเมินการเรียนรู 
(Learning) ระดับท่ี 3 ประเมินพฤติกรรม (Behavior) และระดับท่ี 4 การประเมินผลลัพธ (Results) ท่ี
เกิดข้ึนกับองคกร โดยแนวคิดดังกลาวนี้ ทําใหงานวิจัยสวนใหญในประเทศสหรัฐอเมริกามุงเนนการ
ประเมินผลตามแนวคิดของ Kirkpatrick ในระดับท่ี 3 และ 4 เพื่อใหเกิดความคุมคากับการลงทุนไป
กับโครงการฝกอบรม สวนงานวิจัยในการฝกอบรมในประเทศไทยสวนใหญ มีการประเมินผลเพียง
ความรูสึกของผูเขารับการฝกอบรมตอหัวขอในการอบรม วาไดเรียนรูอะไรจากโครงการอบรม
หลังจากจบการฝกอบรมเทานั้น ซ่ึงในความเปนจริง การศึกษาการติดตามพฤติกรรม ระดับของการ
ถายโอนของบุคคล และปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการถายโอนนั้น มีความจําเปนอยางมาก เพราะ
จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานใหมากท่ีสุด และ
สามารถถายโอนความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 การศึกษาครั้งนี้ จึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ โดยศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการถายโอนการฝกอบรม และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยบรรยากาศองคกรกับระดับการถายโอนการฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรม โดย
เลือกทําการศึกษากับองคกรท่ีมีวัตถุประสงคเกี่ยวกับการพัฒนาความรู เสริมสรางความเขาใจในการ
ทํางาน เสริมทักษะ และเปล่ียนแปลงทัศนคติเพื่อใหเกิดผลท่ีดีตอองคกร โดยใหความรูแกบุคคล
ท่ัวไปในองคกรท้ังภาครัฐบาลและเอกชนท่ัวไป ไดแก มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic 
Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development 
Center) ซ่ึงเปนองคกรท่ีลักษณะการดําเนินงานท่ีคลายคลึงกัน คือใหบริการดานการฝกอบรม โดย
มุงเนนเกี่ยวกับการพัฒนาและฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ แกบุคคลท่ัวไปในองคกรท้ังภาครัฐบาล
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และเอกชนทั่วไป โดยมีการจัดอบรมตอเนื่องและยาวนานถึง 40 ป สําหรับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบ
การทูต (Diplomatic Speaking Institute Foundation) และ 6 ป สําหรับศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
(Human Potential Development Center) เพื่อตอบสนองความตองการในการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรในองคกรท้ังในปจจุบันและอนาคต จากเหตุผลดังกลาว จึงเปนท่ีนาสนใจวาหลังจากที่
บุคลากรจากองคกรตาง ๆ เขารวมรับการฝกอบรมจากองคกรท้ัง 2 ไดจัดข้ึนนั้น มีปจจัยใดบางท่ีทําให
แตละบุคคลนั้นเกิดการถายทอดการฝกอบรมและกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
การวิจัยคร้ังนี้ทําใหเกิดความเขาใจท่ีถูกตองเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมของผูเขารับการ
ฝกอบรม เพื่อกอใหเกิดแนวทางและการกําหนดกลยุทธในการวางแผนการฝกอบรมและการนําความรู
ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 

1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.2.1  เพ่ือศึกษาระดับปจจัยบรรยากาศองคกรและระดับการถายโอนการ ฝกอบรม ของผู
เขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic Speaking Institute 
Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development Center) 
 1.2.2  เพื่อศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอการถายโอนการฝกอบรม 
ของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic Speaking Institute 
Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development Center) 
 1.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคกรกับระดับการถายโอนการ
ฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic Speaking 
Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development Center) 
 

1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1.3.1  ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับการถายโอนการฝกอบรมท่ีแตกตางกัน 
 1.3.2  ปจจัยบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับระดับการถายโอนการฝกอบรม 
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1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1   ขอบเขตดานประชากร 
 ประชากร ไดแก บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต 
(Diplomatic Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential 
Development Center) ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 3,005 คน 
 กลุมตัวอยาง ไดแก บุคคลที่เขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต 
(Diplomatic Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential 
Development Center) ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 360 คน 
 1.4.2  ขอบเขตดานเนื้อหา  
 ผูศึกษาไดศึกษาเนื้อหาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยบรรยากาศองคกร และปจจัยการ ถาย
โอนการฝกอบรม โดยแบงออกเปนตัวแปร 3 ตัวแปรไดแก ตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร และตัวแปรตาม 1 
ตัวแปร 
        ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 2 ตัวแปร 
   1)  ปจจัยสวนบุคคล 
    1.1) เพศ 
    1.2) อายุ 
    1.3) ประสบการณ 
    1.4) ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน 
    1.5) การศึกษา 
   2) ปจจัยบรรยากาศองคกร  
    2.1) การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
    2.2) การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 
    2.3) การสนับสนุนจากเทคโนโลยี 
    2.4) โอกาสในการใชความรู  
   ตัวแปรตาม ประกอบดวย 1 ตัวแปร ไดแก ปจจัยการถายโอนการฝกอบรม 
   1) การใชความรูในการปฏิบัติงาน 
   2) การใชทักษะในการปฏิบัติงาน 
   3) การมีทัศนคติท่ีดีตองาน 
 1.4.3 ขอบเขตดานระยะเวลา ไดแก ระหวางวันท่ี 1 มิถุนายน 2556 จนถึง 1 สิงหาคม  2556  
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1.5  นิยามศัพทเฉพาะ  
 เพื่อใหเขาใจความหมายของคําศัพทท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ใหตรงกัน ผูวิจัยจึงไดกําหนดคํา
จํากัดความไวดังนี้ 
 บรรยากาศองคกร หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่อยูรอบตัวของผูเขารับการฝกอบรม ซึ่งสามารถ
เปนตัวสงเสริมและอุปสรรคตอการประยุกตใชความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ 
(Attitude) ที ่ไดเร ียนรู มาจากโปรแกรมการฝกอบรม  อันประกอบดวย  การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และโอกาสในการใช
ความรู ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
   1.5.1.1  การสนับสนุนจากผู บังคับบัญชา เปนการสงเสริมหรือผลักดันจาก
ผูบังคับบัญชาใหผูเขารับการฝกอบรมนําความรู ทักษะ และ ทัศนคติ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกต 
ใชในการปฏิบัติงาน  
   1.5.1.2  การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน คือ การสงเสริมหรือผลักดันจากผูรวมงาน
ใหผูเขารับการฝกอบรมนําความรู ทักษะ และ ทัศนคติ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใช ในการ
ปฏิบัติงาน 
   1.5.1.3  การสนับสนุนจากเทคโนโลยี คือ การนําเทคโนโลยีมาสงเสริม ผลักดัน และ
อํานวย ความสะดวกใหผูเขารับการฝกอบรมนําความรู ทักษะ  และ  ทัศนคติที่ไดรับจากการ
ฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
   1.5.1.4  โอกาสในการใชความรู คือ ขอบเขตที่ซึ่งผูเขารับการฝกอบรมนําความรู 
ทักษะ และทัศนคติ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานจากการจัดเตรียม
ทรัพยากรและหนาท่ีท่ีสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับจากโปรแกรมการฝกอบรม 
 1.5.2 การถายโอนการฝกอบรมของบุคคล หมายถึง การใชความรูในการปฏิบัติงาน    การ
ใชทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีไดเรียนรูหรือไดรับ จากการฝกอบรม
แลวนําใชในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากระดับการรับรูของ ผูผานการฝกอบรมหลังจากการเขา
รวมโปรแกรมการฝกอบรม 3 เดือนลาสุด ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
   1.5.2.1  การใชความรู (Knowledge) ในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีผูเขารับการ
ฝกอบรมไดนําเอาความรูและความเขาใจจากการเขารับการฝกอบรมไปปฏิบัติงาน อันกอใหเกิด
ประโยชนตอองคกร   โดยพิจารณาจากระดับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมตอการเกิดความเขาใน
กระบวนการ และแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีรับ ตลอดจนสามารถจดจําข้ันตอน และวิธีการตางๆ ใน
การปฏิบัติงาน 
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   1.5.2.2  การใชทักษะ (Skills) ในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผู เขารับการ
ฝกอบรมนําเอาแนวทาง  หรือวิธ ีการที ่ได ร ับจากการฝกอบรมไปปฏิบัต ิงานอันกอใหเก ิด
ประโยชนตอองคกร โดยพิจารณาจากระดับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมตอการนําแนวทาง 
หรือวิธีการปฏิบัติท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน การแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
   1.5.2.3  การมีทัศนคติ (Attitude) ท่ีดีตองาน หมายถึง การท่ีผูเขารับการฝกอบรมมี
ขวัญกําลังใจ และความพึงพอใจตอหนาท่ีการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากระดับการรับรูของ ผูเขารับ
การฝกอบรมตอความรูสึกพึงพอใจ การทุมเทแรงกายแรงใจ และมีความรูสึกเชิงบวกตอการ
ปฏิบัติงาน 
 

1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การถายโอนการฝกอบรมอาจมีลักษณะที่ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

เทาเดิม หรือ ลดลงก็ได จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดทฤษฎีท้ังในประเทศและตางประเทศ 
พบวา นักวิชาการ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย และบุคคลท่ัวไปท่ีสนใจทําการศึกษาในเร่ืองดังกลาว 
ไดนําเสนอปจจัยที่มีอิทธิผลตอการถายโอนการฝกอบรมไวในลักษณะใกลเคียงกัน ซ่ึงการศึกษาคร้ังนี้
ผูศึกษาไดเลือกตัวแปรท่ีนํามาศึกษา อันประกอบไปดวย ตัวแปร ดานปจจัยสวนบุคคล ดานปจจัย
บรรยากาศองคกร และการถายโอนการฝกอบรมของบุคคล จากน้ันผูศึกษาจึงสรางกรอบแนวคิดของ
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการถายโอนการฝกอบรม ดังแสดงในภาพท่ี 1.1 สําหรับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพื่อ
เกิดประโยชนสูงสุดและคุมคากับการลงทุน ทําใหองคกรนั้น ๆ มีประสิทธิภาพสูง  
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการถายโอนการฝกอบรม 

 
1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

การศึกษาคร้ังนี้ชวยใหเกิดประโยชน 2 ดานดวยกัน ไดแกประโยชนในเชิงวิชาการ และ
ประโยชนในเชิงการปฏิบัติ  
 1.7.1  ประโยชนในเชิงวิชาการ  
 ทําใหเราทราบถึงความสัมพันธของระดับปจจัยบรรยากาศองคกรและระดับการถายโอน
การฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic Speaking 
Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development Center) ในดาน
ความรูและความเขาใจเพ่ือใชในการอธิบาย เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถถายโอนความรูตาง ๆ 
จากการฝกอบรมไดอยางถูกตองและเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร และยังเปนขอมูลในการถายโอน
ความรูตาง ๆ ท่ีถูกตองเกี่ยวกับการฝกอบรม ท่ีจะเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจในประเด็นท่ีเกี่ยวของ 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน 

ปจจัยสวนบุคคล 
เพศ 
อายุ  
ระดับการศึกษา 
ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยบรรยากาศองคกร 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 

การสนับสนุนจากเทคโนโลย ี

การสนับสนุนจากโอกาสในการใช
ความรู 
 

การถายโอนการฝกอบรม 

การใชความรูในการปฏิบัติงาน 

การใชทักษะในการปฏิบัติงาน 

การมีทัศนคติท่ีดีตองาน 
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 1.7.2  ประโยชนในเชิงการปฏิบัติ 
 ทําใหเราทราบถึงความสัมพันธของระดับปจจัยบรรยากาศองคกร และระดับปจจัยการ   
ถายโอนการฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic 
Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development 
Center) ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดจริง ซ่ึงผลจากการถายโอนความรูตาง ๆ จากการฝกอบรม
สามารถนํามาเปนขอมูลพื้นฐาน และเปนแนวทางในการนําไปประยุกตใชไดตอไป 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาคร้ังนี้ มีจุดมุงหมายท่ีจะแสวงหาและเพ่ิมเติมความรูท่ีเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพล

ตอการประยุกตใชความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีไดรับจากการ
ฝกอบรมในชั้นเรียน เพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงานจริงในสถานประกอบการ ของผูท่ีเขารับการ
ฝกอบรม ซ่ึงเปนรูปแบบความสัมพันธของปจจัยตาง ๆ ท่ีมีผลตอการนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรม
ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดทําการทบทวนเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ 
ที่เกี ่ยวของ เพื่อนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิด และสมมติฐานของการวิจัย ซ่ึงไดแบงการทบทวน
วรรณกรรมออกเปน 7 สวน ดังมีรายละเอียด ตอไปน้ี 
 2.1   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 2.2  การฝกอบรม 
 2.3  การถายโอนการฝกอบรม 
 2.4  ปจจัยสวนบุคคล 
 2.5  บรรยากาศองคกร 
 2.6  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 

2525 บัญญัติไวโดยแยกกันไวดังนี ้
 การพัฒนา  หมายถึง  การทําใหเจริญ  
 ทรัพยากร   หมายถึง  ส่ิงท้ังปวงอันเปนทรัพย    
 มนุษย    หมายถึง  สัตวท่ีรูจักใชเหตุผล  สัตวท่ีมีจิตใจสูง    
 จากความหมายของศัพทดังกลาวอาจประมวลความไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ
การทําใหมนุษยเจริญมีศักยภาพมากข้ึน จนกลายเปนทรัพยากรที่มีคาในสังคมและในประเทศชาติ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนการพัฒนาองครวมของการพัฒนาบุคคล (ID--
Individual Development) พัฒนาวิชาชีพ (CD--Career Development) และพัฒนาองคการ  (OD--
Organization Development) เพื่อมุงสูการผลิตสูงสุด  คุณภาพ โอกาสและการเพ่ิมพูนสูงสุด เพื่อ
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สมาชิกองคการท่ีพวกเขาทํางาน ทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผล โดยมีจุดมุงหมายท่ีจะเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกร (Gilley, Eggland & Gilley, 2002; Werner & Desimond, 
2006) ซ่ึงผูศึกษาไดสรุปสาระสําคัญของงานท้ัง 3 ดาน ดังตอไปนี้ 

1. การพัฒนาบุคคล (ID  Individual Development)  
 ชวยใหพนักงานเห็นถึงจุดออน จุดแข็งของตน เสริมจุดแข็งและพัฒนาจุดออน โดยใช
ศักยภาพทั้งหมดเพ่ือสรางประสิทธิภาพขององคกร ขณะเดียวกันก็บรรลุเปาหมายสวนบุคคลดวย   
เปนการพัฒนาบุคคลท่ีเกิดจากการผานทักษะงานหลายตําแหนง เชน ผูวิเคราะห  วางแผน  การสราง
โปรแกรม  บรรยาย เปนตน เพ่ือมุงพัฒนาความรู ทัศนคติ  ทักษะใหม ๆ และพฤติกรรมใหดีข้ึน  จน
ทําใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนและดีข้ึน อาจกระทําผานแผนงานท่ีเปนทางการหรือไมเปนหรือการ
อบรมขณะปฏิบัติงานก็ได 
 2. การพัฒนาวิชาชีพ (CD  Career Development) 
 เนนการวิเคราะหเพื่อใหทราบความสนใจ  คานิยม  ความรูความสามารถ  กิจกรรม  และ
การมอบหมายงานใหบุคคลปฏิบัติ เพื่อพัฒนาทักษะสําหรับการปฏิบัติงานในอนาคต การพัฒนาอาชีพ
นั้น ท้ังบุคลากรและองคกรตางตองมีกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติท้ัง 2 ฝาย  ทางฝายบุคลากรจะตองมีการ
วางแผนอาชีพ   ตระหนักในอาชีพตน  ใชประโยชนจากศูนยพฒันาอาชีพในหนวยงานตนใหมากท่ีสุด  
สวนกิจกรรมองคการครอบคลุม  ระบบใหคําปรึกษา  จัด Workshop  สัมมนา  การวางแผนทรัพยากร
มนุษย  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  แผนงานเสนทางอาชีพ 
 3. การพัฒนาองคการ  (OD  Organization Development) 
 มุงพัฒนาวิธีแกปญหาองคการดวยวิธีการใหม ๆ และสรางสรรคโดยพยายามปรับโครงสราง  
วัฒนธรรม กระบวนการบริหาร และกลยุทธของการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกัน วิธีการ
แกปญหาโดยปรับสวนตาง ๆ ใหกลมกลืนกันสามารถทําใหองคการปรับตัวไดดวยตนเอง และ
มองเห็นปญหาและความออนแอของตนเองแลวนํามาแกไข เคยมีผูกลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เปนส่ิงฟุมเฟอย แตในปจจุบันเปนท่ียอมรับแลววา  การพัฒนาแรงงาน (Work Force) ไมใชส่ิง
ฟุมเฟอยอีกตอไป การอบรมและพัฒนาเปนความจําเปนเพ่ือความอยูรอดและการปฏิบัติงานของ
องคกร และยังชวยสงเสริมในการสรางเปาหมายชีวิตท่ีสมบูรณใหกับทุกคนไมเพียงในองคการธุรกิจ  
แตในความสัมพันธกับครอบครัว ศาสนา  และชุมชนดวย 
 2.1.1  วิวัฒนาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีวิวัฒนาการท่ียาวนานมาต้ังแตสมัยมนุษยถํ้าโบราณ ที่รูจัก
วิธีการสรางเคร่ืองมืองาย ๆ จากหิน ไม  นํามาประดิษฐอาวุธเพื่อใชสําหรับการลาสัตว การนําส่ิงเหลานี้
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มาใช ไดกลายเปนการพัฒนาท่ีกาวไปอยางสําคัญของมนุษย  การเรียนรูของมนุษยในยุค แรก ๆ นี้ ถูก
จํากัดอยูภายในครอบครัวและเผา โดยการเลียนแบบจากหัวหนาครอบครัว คือพอ  และหัวหนาเผา  
พอจะเปนผูท่ีฝกลูกในเร่ืองความประพฤติท่ีเหมาะสม  และฝกในเร่ืองการดํารงชีวิตท่ีเหมาะกับ
สภาพแวดลอม  ดังนั้นการเรียนรูในยุคแรก ๆ นี้จึงเปนการเรียนรูจากประสบการณท่ีผานมาของคนรุน
กอนเม่ือเขาสูยุคโลหะ มนุษยมีความสามารถท่ีจะตั้งถ่ินฐาน  มีความรูท่ีจะทําเคร่ืองมือโลหะแบบ   
งาย ๆ รวมท้ังทําการเกษตร  มีการแบงงานกันทําภายในชุมชนและภายในครอบครัว  การแบงงานได
วิวัฒนาการกลายเปนผูชํานาญการเชน  ชางไม  ชางโลหะ เปนตน  มนุษยในยุคนี้พึ่งพาเครื่องมือเพื่อ
สนองความตองการช้ันพื้นฐานก็คือเพื่อความเปนอยู  เปนความกาวหนาของมนุษยท่ีเกี่ยวพันกับ    
การพัฒนาเคร่ืองมือเคร่ืองใช และเกิดความจําเปนในการรวมมือกันเพื่อสรางการเรียนรูโดยตรง นั้นก็คือ
การศึกษา  มากยิ่งการการเลียนแบบโดยไมตั้งใจ 

จนกระท่ังถึงในป ค.ศ. 1800 ศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเร่ิมเดนชัดขึ้นเรื ่อย ๆ 
(Nadler, 1984, p. 1.6-1.7) โดยในชวงสงครามโลกคร้ังท่ี 1 และ 2 ไดมีการคนหาวิธีการเพื่อท่ีจะเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงนับวาเปนจดุเร่ิมตนของการเกิดโปรแกรมการฝกอบรมข้ึน 
จนกระทั่งในป ค .ศ .  1942 ไดมีการจัดตั ้งสมาคมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขึ ้นในประเทศ
สหรัฐอเมริกา โดยใชชื่อวา American Society for Training Development (ASTD) (Werner & 
Desimone, 2006, p. 6) ป ค.ศ. 1969 และ ค.ศ. 1970 ศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถูกเปดสอนใน
มหาวิทยาลัยในประเทศสหรัฐอเมริกาเปนครั้งแรก ท่ี George Washington University และ Bowling Green 
State University ตามลําดับ โดยไดรวมศาสตรตาง ๆ มาบรรจุในหลักสูตร ซ่ึงสวนใหญจะเปนศาสตร
ดานการศึกษา ธุรกิจ จิตวิทยา การติดตอส่ือสาร เปนตน (Swanson & Holton III, 2001, p. 57) 
มหาวิทยาลัยรามคําแหงไดเปดหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิตสาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขึ้นเปน
แหงแรกในประเทศไทย เมื่อป พ.ศ. 2548 และไดจัดตั้งสมาคมนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยแหง
ประเทศไทย (Thailand Association for Human Resources Developer --TA.HRD) ข้ึนในป พ.ศ. 2549  

สรุปไดวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีวิวัฒนาการยาวนานต้ังแตยุคดึกดําบรรพจนถึงปจจุบัน 
ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการทําใหบุคลากรมีศักยภาพหรือความสามารถในการปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบ รวมถึงเปนการดึงศักยภาพของบุคลากรท่ีมีอยูใหนําออกมาใชในการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถูกพัฒนาตลอดเวลา ซ่ึงในปจจุบันสามารถกําหนด
ขอบเขตงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยออกเปน 3 ดาน คือดานการพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ 
และการพัฒนาองคกรซ่ึงนับวาเปนงานท่ีมีความสําคัญตอการดําเนินการขององคกร และนับวาเปนงาน 
ท่ีทาทายตอนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยางมาก (กลาหาญ  ณ นาน, 2552, น.18) 
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2.2  การฝกอบรม 
 เปนเครื่องมือชนิดหนึ่งของการพัฒนาองคกรและบุคลากร จึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญ
อยางยิ่งตอองคกรเพราะความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกรนั้นข้ึนอยูกับ “คน” หรือ “บุคลากร” 
ซ่ึงเพียบพรอมไปดวยความรูทักษะและความสามารถท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงานตาง ๆ ในทางตรง 
กันขามการดําเนินงานขององคกรจะประสบกับอุปสรรคตาง ๆ หากบุคลากรเหลานั้นขาดความพรอม
ในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การฝกอบรมบุคลากรจึงมีบทบาทสําคัญประการหนึ่งในการเพิ่มพูนปรับปรุง
และเปล่ียนแปลง ความรูทักษะและทัศนคติของบุคลากรเพ่ือใหสามารถตอบสนองเปาหมายและ
นโยบายการดําเนินงานขององคกรได (กลาหาญ  ณ นาน, 2552, น.18)  
 2.2.1  ความหมายการฝกอบรม 
 จากการศึกษาคนควาเกี่ยวกับความหมายของการฝกอบรม ไดมีผูใหความหมายไวหลาย
ทัศนะ ดังนี้ 
 Nadler (1970, p. 40) ไดใหความหมายของการฝกอบรม (Training) วาเปนกระบวนการท่ี
ถูกออกแบบมา เพื่อใชในการพัฒนาบุคลากรที่กําลังปฏิบัติงานอยู หรือท่ีกําลังจะไดรับมอบหมายงาน
ใหทํา ใหสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน 
 Frank (1974, p. 234) ไดนิยามการฝกอบรม วาเปนกระบวนการการพัฒนาทัศนคติ ความรู 
ความชํานาญในงานท่ีเปนระบบ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีแตละบุคคลตองการ เพื่อท่ีจะนําไปใชในการปฏิบัติงาน
ของเขาในปจจุบันไดอยางเพียงพอ 
 Milkovich & Boudreau (อางถึงใน ชาญ สวัสดิ์สาลี, 2539, น. 13) ไดใหความหมายของ
การฝกอบรม วาการฝกอบรมคือกระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมความรูท่ีเปนระบบ 
รวมถึงการจูงใจพนักงานท่ีมีอยูในปจจุบัน เพื่อท่ีจะปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน และมีคุณลักษณะตามท่ี
ตองการในงาน 
 Wickramasinghe (2006, p. 227) ระบุวา การฝกอบรมเปนกระบวนการในการปรับปรุง
และพัฒนาความรู ทักษะ พฤติกรรม และทัศนคติใหทันสมัยอยูเสมอเพ่ือใหผูเขารับ การฝกอบรมสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2549, น. 5 ) ระบุวาการฝกอบรมคือ กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปน
ระบบ เพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร อันจะชวยปรับปรุงให
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 สุวิทย  มูลคํา (2541, น. 31) ใหความหมายของการฝกอบรม วาการฝกอบรมหมายถึง
กระบวนการที่ทําใหผูท่ีเขารับการอบรมเกิดความรู ความเขาใจ เกิดความชํานาญและเกิดทัศนคติท่ีดี 
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จนสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือความคิดไปตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 วิจิตร  อาวะกุล (2540, น. 14) กลาววา การฝกอบรมคือกระบวนการเพิ่มความรู ความ
ชํานาญ และความสามารถของบุคคลหรือที่เรียกอีกอยางหน่ึงวาเปนการพัฒนาบุคคล 
 2.2.2  จุดมุงหมายการฝกอบรม 
 จุดมุงหมายของการฝกอบรม ประกอบดวยวัตถุประสงคหลัก 3 ประการ คือการพัฒนา
ดังกลาวตองการใหเกิดความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) โดยท้ัง 3 
จุดมุงหมายผูวิจัยไดทําการสรุปเนื้อหาไวดังนี้ (พงศ  หรดาล, 2539, น. 10-11; พัฒนา  สุขประเสริฐ, 
2540, น. 5-6)  
 1.  การพัฒนาความรู (Knowledge) หรือการเสริมสติปญญาเปนการพัฒนาเพื่อใหพนักงานมี
ความรู ความเขาใจ และสามารถท่ีจะจดจําไวไดเกี่ยวกับกฎระเบียบ ขอบังคับ นโยบาย แนวทาง 
กระบวนการบริหาร หนาที่รับผิดชอบ หรือวิธีการปฏิบัติงาน เปนตน นอกจากนั้นยังมีวัตถุประสงค
เพื่อใหพนักงานสามารถท่ีอธิบายส่ิงท่ีเรียนรูไดอยางถูกตองและสามารถนําส่ิงท่ีเรียนรูไปใชใน
สถานการณจริงไดตลอดจนมีความสามารถในการวิเคราะหแจกแจงใหเห็นถึงองคประกอบตาง ๆ 
เปนลําดับและสัมพันธกันได  
 2.  การพัฒนาทักษะ (Skills) เปนการพัฒนาเพ่ือใหพนักงานมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานหรือแกไขสถานการณเฉพาะหนามีความมั่นใจในการตัดสินใจตอการดําเนินการ และ
ตัดสินใจตอสิ่งตาง ๆ ตอการปฏิบัติงานจนมีความเชื่อมั่นวาสามารถที่จะปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ี
ตนเองรับผิดชอบ  
 3.  การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) เปนการทําใหพนักงานมีกําลังใจหรือขวัญท่ีดีตอการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ มีความยินดีและพึงพอใจ และสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นได
ดวยความสบายใจ อันสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งหากมีการพัฒนาใหมีทัศนคติท่ีดีก็
จะกอใหเกิดผลปฏิบัติงานในทางบวก แตในทางตรงกันขามหากพนักงานมีทัศนคติในทางลบก็จะ
สงผลใหการปฏิบัติงานในทางลบ  
 2.2.3  วิธีการฝกอบรม 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2540, น. 172) ระบุวาวิธีการฝกอบรมหมายถึงเคร่ืองมือหรือกิจกรรม
ตาง ๆ ที่ใชในการติดตอสื่อสารและถายทอดความรู ประสบการณ ระหวางผูฝกอบรมและผูเขารับ
การฝกอบรม และระหวางผูเขารับการฝกอบรมดวยกันเองเพื่อทําใหผูรับการฝกอบรมมีความรู ทักษะ 
ความสามารถ และทัศนคติตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม  
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 จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา (2544, น. 125) ใหความหมายวิธีการฝกอบรมวาเปนวิธีท่ีจะใชใน
การติดตอสื่อสารหรือถายทอดความรู ความคิดเห็น ขอเท็จจริง ประสบการณ ขอมูลตาง ๆ ระหวาง
ผูใหการฝกอบรมและผูเขารับการฝกอบรม เพื่อใหเกิดการเรียนรูการ เปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือ
วัตถุประสงคตามท่ีกําหนดไว 
 จากความหมายท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา เทคนิควิธีการฝกอบรมเปนวิธีการสอน 
ถายทอด สื่อสารความรู ทักษะ และทัศนคติใหกับผูเขารับการฝกอบรม เพื่อทําใหเกิดการเรียนรูและ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
 วิธีการสอนหรือกิจกรรมการฝกอบรมขางตน ไดมีนักวิชาการแบงรูปแบบการฝกอบรม
ไวอยางนาสนใจ ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
 วิจิตร  อาวะกุล (2540, น. 82-87) ไดแบงประเภทของการฝกอบรมไว 6 ประเภท ไดแก  
  1.  การฝกอบรมกอนการทํางาน (Pre-Service Training) เปนการฝกอบรมซ่ึงมี
วัตถุประสงคเพื่อเตรียมบุคลากรกอนเขารับหนาท่ีใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  ท่ีจะ
ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื้อหาของการฝกอบรมจะเนนเร่ืองท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานอยางละเอียดทุกดาน ซ่ึงมักจะรวมถึงการสรางทักษะในการปฏิบัติงานไวดวย 
  2. การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการอบรมใหพนักงานท่ีบรรจุใหมทราบ 
เกี่ยวกับนโยบาย วัตถุประสงค ประวัติ กฎ ระเบียบ ความเปนมาของหนวยงาน ผูบริหาร โครงสราง
การทํางาน  
  3. การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Induction Training) เปนการฝกอบรมพนักงานท่ีเขา
มาใหมหรือผูที่ไดรับมอบหมายใหไปปฏิบัติงานในหนวยใหม กอนสงตัวเขาทํางานหรือสงตัวไป
ปฏิบัติงานในทองท่ีเฉพาะเร่ือง เฉพาะแหง กอนดํารงตําแหนง เพื่อใหพนักงานมีความรูในเรื่องของงาน 
ลักษณะของงาน วิธีปฏิบัติที่ถูกตอง ปลอดภัย มีประสิทธิภาพจะไดไมตองเสียเวลาไปศึกษางานดวย
ตนเอง 
  4. การฝกอบรมระหวางปฏิบัติการหรือประจําการ (In-Service Training or On-The-
Job Training) หมายถึง การจัดฝกอบรมเพ่ือเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ความชํานาญในตําแหนง
หนาที่ที่ตนทําใหมากยิ่งขึ้น ในขณะที่บุคคลยังดํารงตําแหนงอยูไมตองลาออกไปเรียน ไมกอใหเกิด
ความเสียหายของหนวยงานนั้นในขณะรับการฝกอบรม โดยหนวยงานในองคกรจัดข้ึนเอง เชน การ
อบรมพัฒนาระยะส้ัน การสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนตน 
  5. การฝกอบรมเฉพาะเรื่อง (Specific Training) เปนการอบรมเทคนิคพิเศษให
ผูรับผิดชอบงานของหนวยงานนั้น ๆ  
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  6. การอบรมพิเศษ (special training) เปนการอบรมรายการพิเศษท่ีนอกเหนือไป จาก
การอบรมหลักขององคกรท้ัง 5 ขอดังกลาว เชน การอบรมเพ่ือประโยชนของสังคม สวนรวมหรือการ
อบรมใหบริการแกบุคคลนอกหนวยงาน ซ่ึงเปนการรวมมือในการจัดอบรมระหวางหนวยงานใน
สังคมชุมชน 
 นอกจากนั้น วิธีการฝกอบรม ยังสามารถจําแนกไดหลายประเภท ทั้งนี้ข้ึนอยูกับเกณฑท่ีใช
ในการจําแนก ซ่ึงไดมีผูรวบรวมและจัดหมวดหมูไวมากมาย ในท่ีนี้จึงขอนําเสนอวิธี การฝกอบรมพอ
เปนสังเขป โดย อรุณ รักธรรม (2537, น. 145) ไดจําแนกตามวิธีการฝกอบรมออกเปน 3 ประเภท อัน
ประกอบดวย 
   1. วิธีการบอกกลาว (Telling Method) ท่ีประกอบดวย 
    1.1  การบรรยาย (Lecture) 
    1.2  การประชุมอภิปราย (Conference) 
    1.3  การศึกษากรณีตัวอยาง (Case Study) 
    1.4  การสัมมนา (Seminar) 
   ซ่ึงเปนวิธีการท่ีผูฝกอบรมหรือผูใหความรู นําความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
และทัศนคติ (Attitude) มาบรรยายใหผูเขารับฝกอบรมฟงอาจอยูในรูปแบบการฝกอบรมแบบกลุม
หรือเดี่ยวก็ได เชน การบรรยาย การสัมมนา การอธิบาย รายบุคคล เปนตน 
   2. วิธีการแสดง (Showing Method) ท่ีประกอบดวย 
    2.1 การสรางสถานการณจําลอง (Simulation) 
    2.2 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Play) 
    2.3 การสาธิต (Demonstration) 
    2.4 การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี (Field Trip) 
   วิธีการฝกอบรมท่ีเนนการแสดงใหดู ซ่ึงเปนวิธีการแสดงใหผูเขารับการฝกอบรม ได
เห็นถึงวิธีการ แนวทาง กระบวนการในการปฏิบัติ ท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับสภาพการปฏิบัติงานที่เปน
จร ิงอย างมาก  โดยผู ฝ กอบรมหรือผู ให ความรู เพ ียงแจงใหผู เข าร ับการฝกอบรมทราบถึง
วัตถุประสงคและทําการสรุปกิจกรรมท้ังหมดใหผูเขารับฝกอบรมทราบ เชน วิธีการดูงาน สาธิต การ
แสดงบทบาทสมมุติ เปนตน 
   3. วิธีการกระทํา (Doing Method) ท่ีประกอบดวย 
    3.1 การระดมสมอง (Brain Storming) 
    3.2 การเรียนงาน (Learning) 
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    3.3 การสอนแนะ (Coaching) 
    3.4 การประชุมแบบ Syndicate 
  สรุปไดวา รูปแบบการฝกอบรมที่นักวิชาการไดนําเสนอขางตนนั้นสามารถแบง
ออกเปน 3 วิธีการหลัก โดยสรุปไดดังตอไปนี้ 
   1.  วิธีการฝกอบรมท่ีเนนวิธีการบอกเลา ซ่ึงเปนวิธีการท่ีผูฝกอบรมหรือผูใหความรู 
นําความรู ทักษะหรือประสบการณ และทัศนคติมาบรรยายใหผูเขารับฝกอบรมฟง อาจอยูใน
รูปแบบการฝกอบรมแบบกลุมหรือเดี่ยวก็ได เชน การบรรยาย การสัมมนา การอธิบาย รายบุคคล เปนตน 
   2. วิธีการฝกอบรมท่ีเนนการแสดงใหดู  ซ่ึงเปนวิธีการแสดงใหผูเขารับการฝกอบรม 
ไดเห็นถึงวิธีการ แนวทาง กระบวนการในการปฏิบัติ ท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับสภาพการปฏิบัติงานท่ี
เปนจริงอยางมากโดยผูฝกอบรม  หรือผูใหความรูเพียงแจงใหผู เขารับการฝกอบรมทราบถึง
วัตถุประสงคและทําการสรุปกิจกรรมท้ังหมดใหผูเขารับฝกอบรมทราบ เชน วิธีการดูงาน สาธิต การ
แสดงบทบาทสมมติ เปนตน 
   3. วิธีการฝกอบรมท่ีเนนการลงมือปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนวิธีการที่ใหผูเขารับการฝกอบรม 
ไดปฏิบัติงานดวยตนเอง ภายใตการแนะนําของผูฝกอบรมหรือผูใหความรูอยางใกลชิด เชน วิธีการ
ระดมสมอง การสอนแนะหรือการฝกอบรมในงาน เปนตน 
 จากความหมายท่ีสรุปขางตนจึงเห็นไดวาวิธีการฝกอบรมเปนวิธีการสอน ถายทอด สื่อสาร
ความรู  ทักษะ ทัศนคติ ใหกับผูเขารับการฝกอบรมเพื ่อทําใหเกิดการเรียนรูและเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว ซ่ึงการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจะพิจารณาจากระดับการรับรูของผูเขารับ
ฝกอบรมตอวิธีการฝกอบรมที่เนน (1) การบรรยายเพียงอยางเดียว (2) การบรรยายกับการแสดงใหดู (3) 
การบรรยายกับการลงมือปฏิบัติ การแสดงใหดูกับการลงมือปฏิบัติ และ (4) การบรรยายกับการแสดง
ใหดูและการลงมือปฏิบัติวาวิธีการใดท่ีสงผลใหเกิดการประยุกตใชความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับ
จากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (กลาหาญ ณ นาน, 2552, น. 24-25) 
 

2.3   การถายโอนการฝกอบรม 
 ในสาขาจิตวิทยา ไดใหความสนใจในประเด็นของการประยุกตส่ิงท่ีเรียนรูจากการเขารับการ
ฝกอบรมสูการปฏิบัติงานต้ังแตเร่ิมตนศตวรรษ 1900  (Leberman, 1999,  p. 58) ซ่ึงแนวคิดการ
ประยุกตใชไดรับความสนใจอยางมาก โดยจํานวนผูสนใจมีหลากหลายสาขาไมวาจะเปนนักจิตวิทยา นัก
ปรัชญา นักการศึกษาผูใหญ เปนตน Cathlin (2000, p. 1) กลาววา โดยท่ัวไปคําวา “การประยุกตใชความรู 
ทักษะ และทัศนคติสูการปฏิบัติงาน (Transfer of Training)” มีคําศัพทเฉพาะที่นักพัฒนาทรัพยากร
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มนุษยใชกันอยูหลายคํา อาทิเชน “การถายโอนการเรียนรู (Learning Transfer or Transfer of 
Learning)” หรือ “การถายโอนการฝกอบรม (Training Transfer or Transfer of Training)” ซึ่งเปน
คําที่สามารถใชแทนกันไดและมีความหมายเหมือนกัน (Chen, 2003; Leberman, 1999; Yaghi, 2006) 
เนื้อหาในสวนนี้ผูวิจัยจะใชคําวา “การถายโอนการฝกอบรม” เพื่อใหสอดคลองกับนักวิชาการและ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีไดทําการศึกษากอนหนานี้  
 2.3.1  ความหมายการถายโอนการฝกอบรม 
 ความหมายของการถายโอนการฝกอบรมไดมีนักวิชาการและนักพัฒนาทรัพยากร-มนุษยให
ความหมายไวหลากหลาย แตอยางไรก็ตามก็มีความคลายคลึงกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 Salas and Cannon-Bowers (2001, p. 488) ระบุวา การถายโอนการฝกอบรม คือการนํา
ความรู ทักษะ และทัศนคติ (knowledge, skill, and attitudes--KSAs) ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
 Goldstein and Ford (2002) กลาววา การถายโอนการฝกอบรมวามีโครงสรางท่ีมีความ
ซับซอน (Complex) และมีลักษณะของพลวัต (Dynamic) ของผูเขารับการฝกอบรมในการนําความรู
และทักษะท่ีไดเรียนรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
 Eddy and Tannenbaum (2003, p. 165) ใหความหมายการถายโอนการฝกอบรมวา เปน
ระดับ (degree) ท่ีบุคลากรใชความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับจากการฝกอบรมในการปฏิบัติงานท่ี
พวกเขารับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพและเพิ่มประสิทธิผลใหกับองคกร  
 Subedi (2004, p. 591) ระบุวา การถายโอนการฝกอบรมคือขอบเขตของการเก็บรักษา 
(Retention) และการประยุกตใช (Application) ความรู ทักษะ และทัศนคติจากสภาพแวดลอมที่เขารับ
การฝกอบรมสูสภาพแวดลอมที่ปฏิบัติงานหรือระดับของผูเขารับการฝกอบรมประยุกตใชสิ่งท่ี
เรียนรูจากโปรแกรมการฝกอบรมสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 Ayers (2005, p. 16) ใหความหมายการถายโอนการฝกอบรมวา เปนการนําความรู และ
ทักษะท่ีเรียนรูในโปรแกรมฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน 
 Saks and Belcourt (2006, p. 630) แสดงความคิดเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมวาเปน   
การเก็บรักษาความรูไวไดนาน และการนําความรูท่ัว ๆ ไป (generalization) ท่ีไดรับจากโปรแกรม    
การฝกอบรมไปใชในงานท่ีรับผิดชอบ 
 Burke and Hutchins (2007, p. 265) ระบุวา การถายโอนการฝกอบรมเปนการใชความรู 
ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับจากการฝกอบรมในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 
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 Handy (2008, p. 19) กลาววา การถายโอนการฝกอบรม คือ ระดับพฤติกรรมของ   ผูเขารับ
ฝกอบรมในการนําความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับจากการฝกอบรมประยุกต ใชงานท่ีรับผิดชอบ
ท้ังปจจุบันและในอนาคต 
 กลาหาญ  ณ นาน (2552, น. 30) ไดใหความหมายการถายโอนการฝกอบรม วา  “การถาย
โอนการฝกอบรม คือ พฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมในการนําความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีได
เรียนรูหรือไดรับจากการฝกอบรม ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานท่ีตนเองรับผิดชอบในปจจุบันและ
อนาคต” 
 จากความหมายของการถายโอนการฝกอบรมท่ีไดสรุปไวในตอนตนวา เปนการนําความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีไดเรียนรูหรือไดรับจากการเขารับการฝกอบรม 
แลวนํามาประยุกตในการปฏิบัติงาน การศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยจะวัดการถายโอนการฝกอบรมจาก
ระดับการรับรูของผูผานการฝกอบรมหลังจากเขารวมฝกอบรมมาแลว 3 เดือน โดยมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้ 
 2.3.2 ดานการใชความรู (Knowledge) ในการปฏิบัติงาน  
 พิจารณาจากระดับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมการเกิดความเขาใจในกระบวนการ
และแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ ตลอดจนสามารถจดจําข้ันตอน และวิธีการตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 
 2.3.3 ดานการใชทักษะ (Skills) ในการปฏิบัติงาน  
 พิจารณาจากระดับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมตอความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การแกไขสถานการณเฉพาะหนา และความมั่นใจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 
 2.3.4 ดานการมีทัศนคติ (Attitude) ท่ีดีตองาน  
 พิจารณาจากระดับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมตอความรูสึกพึงพอใจ การทุมเทแรงกาย
แรงใจ การมีความรูสึกเชิงบวกตอหนาท่ีรับผิดชอบ 
 2.3.5 รูปแบบการถายโอนการฝกอบรม 
 Baldwin and Ford’s Model นับเปนบุคคลในกลุมแรก ๆ ท่ีไดนําเสนอแบบจําลองการถาย
โอน การเรียนรูในการฝกอบรมเพื่อทําความเขาใจและระบุปจจัยตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพล ตอการถายโอนการ
ฝกอบรม ท้ังคูไดระบุองคประกอบการถายโอนการฝกอบรมวาประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก อัน
ไดแก (1) ปจจัยนําเขาสูการฝกอบรม (Training Inputs) ที่ประกอบดวย ลักษณะของผูเขารับการ
ฝกอบรม (Characteristics) การออกแบบการฝกอบรม (Training Design) และสภาพแวดลอมใน
การทํางาน (Work Environment) (2) ผลลัพธท่ีไดจากการฝกอบรม (Training Outputs) ประกอบดวย 
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การเรียนรู (Learning) และการจดจําได (Retention) และ (3) เง่ือนไขการถายโอน (Conditions of 
Transfer) ซ่ึงประกอบ ดวยการนําความรูไปใช (Generalization) และการเก็บรักษาความรูใหนาน 
(Maintenance of Training) โดยผลลัพธของการฝกอบรมเปนปจจัยนําเขาท่ีถูกนํามาพิจารณาในฐานะ
ท่ีท้ังคูมีผลทั้งทางตรงและทางออมตอสภาพการถายโอน 
 แบบจําลองการถายโอนของ Baldwin and Ford (1988) ไดเสนอความสัมพันธของ
แบบจําลองใน 6 ดาน เพื่อเพิ่มความเขาใจใหมากยิ่งข้ึน โดยผลลัพธการถายโอนของการเรียนรูและ
การเก็บรักษาไวไดนานที่มีผลโดยตรงตอสภาพการถายโอน ผูเขารับการฝกอบรม และลักษณะของ
สภาพการปฏิบัติงาน ถูกตั้งสมมติฐานตอการมีผลโดยตรงตอการถายโอนเกี่ยวกับการเริ่มตนการ
เรียนรูระหวางโปรแกรมการฝกอบรม หรือการเก็บรักษาไวไดนานของการเรียนรูในการฝกอบรม 
ผลลัพธการฝกอบรมไดแสดงใหเห็นถึงอิทธิพลท่ีไดรับโดยตรงจากปจจัยนําเขาท้ัง 3 อันไดแก การ
ออกแบบการฝกอบรม ลักษณะ ผูเขารับการฝกอบรม และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  

 

 
 
ภาพท่ี 2.1  แบบจําลองกระบวนการถายโอน 
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 ระยะเวลาในการประเมินผลการถายโอนการฝกอบรม 
 Kirkpatrick (1994, p. 54) ระบุไววาการประเมินผลการถายโอนการฝกอบรม สวนใหญแลวจะ
ดําเนินการหลังจากเสร็จส้ินไปแลว 2 - 3 เดือน   
 Pidd, Freeman, Skinner, Addy, Shoobridge, and Roche (2004, p. 75) มีแนวคิดวาระยะเวลาท่ี
เหมาะสมสําหรับการประเมินการถายโอนอยูท่ีชวง 3 - 6 เดือนหลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรม  
 จากแนวคิดดังกลาว ไดมีงานวิจัยเกี่ยวกับระยะเวลาในการถายโอนการฝกอบรมเพื่อหา
ระยะเวลาที่เหมาะสมสําหรับชวงเวลาที่เหมาะสมในการประเมินผลการถายโอน เชน งานวิจัยของ 
Axtell, Maitlis, and Yearta (1997) ท่ีไดศึกษาเกี่ยวกับระยะเวลาในการถายโอนการฝกอบรม ใน 2 ระยะ 
คือ หลังเสร็จส้ินไปแลว 1 เดือน และ หลังเสร็จไปแลว 1 ป  
 กลาวโดยสรุประยะเวลาในการประเมินผลการถายโอนการฝกอบรมท่ีเหมาะสม นาจะอยู
ท่ีชวงเวลา 1-3 เดือน หลังจากเสร็จส้ินโปรแกรมการฝกอบรม เนื่องจากเปนชวง เวลาท่ีผูเขารับการ
ฝกอบรมไดมีโอกาสที่จะนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ไดอยางเต็มท่ี 
ซ่ึงหากเปรียบเทียบจากการทบทวนวรรณกรรมขางตน จะพบวา หากทําการประเมินหลังเสร็จสิ้น
ทันทีจะม่ันใจไดอยางไร วาผูเขารับการฝกอบรมจะถายโอนส่ิงท่ีเรียนรูมาจริง แตหากรอใหเวลาผาน
ไป 6 เดือน หรือ 1 ป ก็จะพบวารอยละการถายโอนมีอัตราที่ต่ําลงเรื่อย ๆ ดังนั้น 1-3 เดือน จึงนาจะ
เปนชวงท่ีเหมาะสมเนื่องจากจะมีรอยละของการถายโอนอยูในระดับท่ีสูง (กลาหาญ  ณ นาน, 2552, 
น. 49) 
 

2.4  ปจจัยสวนบุคคล 
 ปจจัยสวนบุคคลเปนส่ิงท่ีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย และนักวิชาการใหความสนใจการนํามา
ศึกษาวิจัยอยางตอเนื่อง โดยปจจัยดังกลาวมีอิทธิพลที่สําคัญตอการถายโอนการฝกอบรมอยางมาก ไมวาจะ
เปน เพศ อายุ ประสบการณทํางาน การศึกษา และตําแหนง ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสามารถกําหนดการประยุกตใช
ความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานของบุคคลได โดย Yaghi 
(2006, p. 58) อธิบายถึงปจจัยสวนบุคคล เชน อายุสามารถช้ีใหเห็นถึงระดับความสามารถของการรับรู
ตอการเขาใจในส่ิงท่ีเรียนรู และความสามารถในการประยุกตใช ทัศนคติ ทักษะ ความรู ความเขาใจตอ
การปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบได ในขณะท่ีบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงสามารถที่จะรับรูการเรียนรูได
มากกวา เปนตน โดยแนวคิดดังกลาวสอดคลองกับ Ridoutt, Dutneall, Hummel, and Smith (2002, p. 14) 
ท่ีระบุวาปจจัยสวนบุคคลของผูเขารับการฝกอบรมประกอบดวย เพศ อายุ ประสบการณทํางาน 
การศึกษา และตําแหนง มีผลตอการจูงใจในถายโอนการฝกอบรมอยางมาก 
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 ในสวนนี ้จะทําการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที ่เกี ่ยวของ  ประกอบดวย  เพศ อายุ 
ประสบการณการทํางาน การศึกษา และตําแหนง เพื่อเพิ่มความเขาใจในแตละตัวแปรใหมากยิ่งขึ้น 
โดยจะทําการนําเสนอตามลําดับดังท่ีกลาวมาขางตน  
 2.4.1 ดานเพศ 
 พรทิพย  วรกิจโภคาทร (2540, น. 312-316) ไดกลาววา เพศ เปนลักษณะบางอยางของเพศ
ชายและเพศหญิงท่ีแตกตางกัน สงผลใหการส่ือสารของชายและหญิงแตกตางกัน หรือไมแตกตางกัน 
ชายและหญิงกอปฏิกิริยาตอการรับรูตางกันเปนส่ิงทําใหบุคคลแตกตางกัน ซ่ึงจะสงผลตอการถายโอน
การฝกอบรม 
 2.4.2 ดานอายุ 
 Knowles (1996) และ Long (1998) มีความคิดเห็นที่สอดคลองกันในเรื่องการเรียนรู
ของผูเรียนท่ีเปนเด็กและผูใหญ ซ่ึงมีความแตกตางกันอยางเห็นไดชัด ตัวแปรหนึ่งที่เห็นไดชัดเจนนั้น
คือชวงของ “อายุ”  
 สุวัฒน  วัฒนวงศ (2547, น. 28-59) ระบุวาชวงอายุของคนจะมีผลตอการเรียนรูอยางมาก  
 ในชวง 16 - 20 ป เปนชวงของการเปนผูใหญ  ใชชีวิตอยูในระบบโรงเรียน และมีความคิด
สรางสรรค ชอบเขาสังคม ยึดอุดมการณ  
 ในชวง 20-25 ป เปนชวงของผูใหญวัยตน ซ่ึงเปนชวงของการเริ่มมีอาชีพที่แนนอนมั่นคง
ขึ้น ในเรื่องความสามารถทางดานการศึกษา และการกีฬาคนที่มีอายุชวงนี้จะทําช่ือเสียงใหไดมาก
ท่ีสุด สวนทางดานสมองจะเปนคนท่ีชอบชวยเหลือสังคม มีความสามารถดานวิทยาศาสตร ศิลปะ 
วัฒนธรรม และวรรณคดี  
 ในชวง 25-40 ป เปนชวงท่ีมีการเปล่ียนแปลง และพัฒนาที่ชัดเจนในดานความม่ันคงทาง
เศรษฐกิจและบทบาททางสังคม โดยสวนมากในชวงนี้บุคคลจะแสวงหาความม่ันคง และความกาวหนา
ในอาชีพ ซ่ึงเปนวัยท่ีกําลังมีศักยภาพในการเรียนรูและสามารถพัฒนาตนเองไดอยางเต็มท่ี 
 ในชวงอายุ 40-60 ป เปนชวงผูใหญตอนปลายซ่ึงเปนระยะท่ีบุคคลมีสถานะทางเศรษฐกิจ
และสังคมสมบูรณสูงสุด โดยสวนมากคนในชวงอายุนี้จะทบทวนถึงอดีตและทําการเปรียบเทียบกับ
สภาพปจจุบันในแงมุมตาง ๆ โดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติ คานิยม ความเชื่อตาง ๆ เพื่อ
ปรับสภาพเกี่ยวกับมโนภาพแหงตนใหเหมาะสม และสอดคลองกับสภาพของรางกาย 
 Claiborne (2002); Chen (2003) และ Yamnill (2001) ทําการศึกษาในเรื่องของปจจัยที่มี
ผลตอการถายโอนการฝกอบรม ซึ่งผลการวิจัยของทั้ง 3 มีความสอดคลองกัน โดยพบวาอายุมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญตอการถายโอนการฝกอบรม ในทางตรงกัน Khaswneh (2004) และ 
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Yaghi (2006) ทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการถายโอนการฝกอบรมในประเทศจอรแดนผล
การศึกษา พบวา อายุของบุคลากรไมมีผลตอการถายโอน การฝกอบรมในองคกรของประเทศจอรแดน  
 2.4.3 ดานประสบการณ 
 Beebe, Mottet, & Roach (2004, p. 28) และจะนําประสบการณเหลานั้นมาใชเปนแหลง
ของการเรียนรูดวย (Mask, 2007) ดังนั้น การเรียนรูผานประสบการณของบุคคลจึงมีความแตกตาง
กันของแตละบุคคลข้ึนอยูกับพื้นฐานการมีประสบการณท่ีส่ังสมมา (Holton & Swanson, 1998, p. 66) 
จึงกลาวไดวา การสรางเสริมประสบการณในสถานการณตาง ๆ ใหบุคคลไดรับหรือเรียนรูจะเปน
อีกแนวทางหน่ึงท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพใหบุคคลเกิดการเรียนรูไดอยางเต็มท่ี และสงผลใหเกิดการถาย
โอนอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.4.4 ดานการศึกษา 
 Yaghi (2006, p. 6)  ระบุวาผูท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี และในระดับอ่ืน ๆ เชน ระดับ
มัธยม ประกาศนียบัตร หรือดุษฎีบัณฑิต เปนตน จะมีผลตอ การถายโอนการฝกอบรมท่ีแตกตางกัน โดย
ผลการวิจัย Claiborne (2002); Khaswneh (2004); Yaghi (2006) และ Yamnill (2001) พบวา มีความ
สอดคลองกัน ในระดับการศึกษาที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญตอการถายโอนการฝกอบรม  
 สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ประสบการณทํางาน และการศึกษาเปน
คุณลักษณะท่ีมีผลตอการถายโอนการฝกอบรม  
 

2.5  ปจจัยบรรยากาศองคกร  
 ประกอบไปดวยตัวแปรยอย 4 ตัวแปรคือ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุน
จากเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และโอกาสในการใชความรูความสามารถ  
 2.5.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 นงเยาว  แกวมรกต (2542, น. 15-16) ไดแบงองคประกอบบรรยากาศองคการเปน 6 ดาน 
ไดแก 
  1. โครงสรางองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะโครงสรางองคการ
เชน การแบงหนวยงาน ความชัดเจนในการแบงสายบังคับบัญชา เปาหมายองคการ ความซับซอนของ
ระบบงาน กฎระเบียบตาง ๆ การใชเทคโนโลยีตาง ๆ รวมท้ังรูปแบบของการติดตอส่ือสารภายใน
องคการ 
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  2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานตอ
ปรัชญาและแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลท้ังหมดขององคการ ท้ังในดานการสรรหา การรักษา 
และการพัฒนาพนักงาน 
  3. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอภาระหนาท่ี ความรับผิดชอบใน
งาน ความยาก งายและความทาทายของงาน ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ตลอดจนความมี
คุณคาของงาน 
  4. การบริหารงานของผูบังคับบัญชา หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะการ
บริหารงาน และการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การทําใหการสนับสนุนไววางใจการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลือนตําแหนง การใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 
  5. สัมพันธภาพภายในหนวยงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอสัมพันธระหวาง
เพื่อนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา ความรวมมือและชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน ความอบอุน
เปนมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 
  6. คาตอบแทน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอเงินเดือนหรือผลตอบแทนตาง ๆ 
ท่ีไดรับจากองคการ 
 พรรณราย  ทรัพยประเสริฐ (2534 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น. 31-32) ไดแบง
บรรยากาศการทํางานในองคการออกเปน 2 ประเภทคือ 
  1. บรรยากาศท่ีมีความไมเปนสุข (Defensive Climate) ประกอบดวย  
   1.1 การวิพากษวิจารณ ผูบริหารจะจูจี้วิพากษวิจารณ ตําหนิ ส่ังสอนและตัดสิน
ผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังไมยอมรับคําอธิบายจากผูใตบังคับบัญชา 
   1.2 การบังคับควบคุม ผูบริหารส่ังงานในรูปเผด็จการ ถืออํานาจของตน 
   1.3 การบิดเบือนหรือไมจริงใจ ผูบริหารหลอกใชผูใตบังคับบัญชา เพื่อประโยชน
ของตนเอง พูดอะไรออกไปแลวไมปฏิบัติตามท่ีพูด หรือไมก็บิดเบือนตีความหมายอยางผิด ๆ 
   1.4 ความเฉยเมย ผูบริหารไมใหความสนใจเฉยเมยตอปญหาของผูใตบังคับบัญชา 
   1.5 การมีอํานาจเหนือกวา ผูบริหารคอยควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 
ติดตามการทํางานและทําใหผูใตบังคับบัญชา รูสึกวาบกพรองอยูเสมอ 
   1.6 ความดื้อดึง ผูบริหารเปนคนหัวเกา ยึดม่ันในกฎระเบียบ และไมเต็มใจท่ีจะ
ยอมรับผิดใด ๆ 
  องคการที่มีบรรยากาศแบบนี้ พนักงานจะมีลักษณะตัวใครตัวมัน ชอบแกตัวและมีขวัญ
กําลังใจตํ่า 
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  2. บรรยากาศท่ีมีการสนับสนุน (Supportive Climate) ประกอบดวย 
   2.1 ความยึดหยุน ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา มีการยืดหยุนในการ
ทดลองทําอะไรใหม และสงเสริมความคิดสรางสรรค 
   2.2 ความเสมอภาค ผูบริหารไมทําใหผูใตบังคับบัญชา รูสึกวามีปมดอย ไมเอก
ตําแหนงหรือสถานการณมาควบคุมสถานการณ และยอมรับนับถือตําแหนงของผูอ่ืน รวมท้ังมีความ
เสมอตนเสมอปลายในการปฏิบัติตนตอผูใตบังคับบัญชาแตละคน 
   2.3 ความเขาใจ ผูบริหารทําความเขาใจ และรับฟงปญหา รวมถึงการยอมรบนับถือ
ความรูสึกและคานิยมของผูใตบังคับบัญชา 
   2.4 ความเปดเผยจริงใจ การส่ือความหมายของผูบริหารมีลักษณะจริงใจ ไมมีเหตุอ่ืน
ท่ีซอนเรน ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาไดอยางอิสระ 
   2.5 การเนนท่ีการแกปญหา ผูบริหารทําหนาท่ีอธิบายปญหามากกวาจะใหขอสรุป
ของปญหา เปดโอกาสใหมีการอภิปรายเกี่ยวกับปญหานั้นรวมกันและไมบังคับใหผูใตบังคับบัญชา
เห็นดวย 
   2.6 การส่ือความหมายชัดเจน การส่ือความหมายของผูบริหารชัดเจนแจมแจงอธิบาย
สถานการณอยางเปนธรรม 
  บรรยากาศองคการที่มีลักษณะแบบนี้พนักงานจะมีขวัญและกําลังใจดี เขาใจกันและ
ชวยกันแกปญหาอยางสรางสรรค 
 Jenks (1990 อางถึงใน ธวัช ยิ่งประเสริฐ, 2549, น.25) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
บรรยากาศท่ัว ๆ ไปท่ีลอมรอบองคการ ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยตาง ๆ ท่ีแตกตางกัน รวมท้ังปฏิกิริยา
ของพนักงานท่ีมีตอปจจัยเหลานั้น องคการแตละแหงจะมีความแตกตางกันบาง ซ่ึงจะชวยอธิบาย
ลักษณของแตละองคการ บรรยากาศสามารถแบงได 2 ลักษณะคือ 
  1. บรรยากาศทางบวก จะประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ท่ีจะกอใหเกิดสภาพแวดลอมท่ีดี 
แรงจูงใจ และการสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จในองคการ 
  2. บรรยากาศในทางลบ พนักงานจะพยายามตอสูกับการขาดการนําท่ีดี และการเขาไม
ถึงเปาหมายขององคการอยางแทจริง ผลของความสับสนน้ัน จะกอใหเกิดการแขงขันกันเองของ
พนักงานและมีพฤติกรรมทําลายกันเอง 
 จากการศึกษางานวิชาการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคกร (Organizational 
Climate) พบวา มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของบรรยากาศองคกรไวแตกตางกันดังนี้  
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 Brown and Moberg (1980, p. 667 อางถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544, น.12) ใหความหมาย
บรรยากาศองคกร คือกลุมของลักษณะตางๆ ในองคการท่ีสมาชิกในองคการรับรู และตองมีลักษณะ
ดังนี้ 
  1. บรรยายถึงสภาพขององคกร 
  2. เปนเคร่ืองช้ีใหเห็นถึงความแตกตางระหวางองคกรหนึ่งกับอีกองคกรหนึ่ง 
  3. เปนคุณลักษณะท่ีคงทนอยูในชวงเวลาหน่ึง เม่ือสภาพการเปล่ียนแปลงไปบรรยากาศ
ขององคกรก็จะเปล่ียนแปลงไปดวย 
  4. มีผลกระทบตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
 Cherrington (1994, 469-470 อางถึงใน สุมิตร ขาวประภา, 2550, น.61) กลาววา บรรยากาศ
องคการ หมายถึง คุณลักษณะหรือความเช่ือท่ีแบงแยกองคการหนึ่ง จากอีกองคการหนึ่งคลายกับ คําวา 
บุคลิกภาพ บรรยากาศองคกรจึงหมายถึง บุคลิกภาพองคกร ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีคงท่ีของแตละบุคคล
และคุณสมบัติขององคกรที่มีผลตอพฤติกรรมของบุคลากร 
 จากความหมายขอนักวิชาการดังกลาว จึงสรุปไดวาบรรยากาศองคการหมายถึง การรับรูถึง
สภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึง ทัศนคติ คานิยมของคนในองคกรท่ี
แสดงออกมาจากความรูสึก หรือการรับรู ท้ังทางตรงและทางออม โดยท่ีเราไมสามารถสัมผัสได  ซ่ึงมี
ผลตอบรรยากาศองคกรของแตละองคการจะมีลักษณะเฉพาะหรือเอกลักษณขององคกรนั้น 
 ในสวนนี้จะทําการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ ประกอบดวยการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และโอกาสการใช
ความรู เพ่ือเพิ่มความเขาใจในแตละตัวแปรใหมากยิ่งขึ้น โดยจะทําการนําเสนอตามลําดับดังที่กลาว
มาขางตน  
 2.5.2 ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  
 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เปนการเตรียมความพรอมสําหรับการเปล่ียนแปลง โดยการ
จัดเตรียมทรัพยากรที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม (Rothwell, 2005) โดย Goldstein and 
Ford, (2002), Pidd, Freeman, Skinner, Addy, Shoobridge, and Roche (2004) เห็นพองกันวา การไดรับ
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในลักษณะของการจัด เตรียมทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการถายโอน
การฝกอบรม และความพยายามในการกําจัด อุปสรรคที่จะเกิดขึ้น  จะสงผลใหผู ที ่เขารับการ
ฝกอบรมถายโอนการฝกอบรมอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้น Noe (1998, p. 118) ไดระบุวา 
การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจะรวมถึงการท่ีผูบังคับบัญชาใหความสําคัญตอการเขารวม
โปรแกรมการฝกอบรมในคร้ังนั้น ๆ ดวย และการใหความสําคัญตอการประยุกตใชความรูจากท่ีไดเรียนรู 
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มากับการปฏิบัติงาน อยางไรก็ตาม Nijman, Nijhof, Veldkapm, and Veldkamp (2006, p. 543) ระบุวา 
ผูบังคับบัญชามีผลอยางมากที่จะทําใหเกิดการถายโอนการฝกอบรมทั้งในทางบวกและทางลบ โดย
ผลการวิจัยของ Lim and Johnson (2002) พบผลลัพธท่ีสอดคลอง กับนักวิชาการท่ีกลาวขางตน คือ
ผูบังคับบัญชาเปนปจจัยท่ีมีผลตอการถายโอนการฝกอบรม อยางมาก ซ่ึงการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา
จะรวมถึงการท่ีบุคคลเหลานั้นเปนผูท่ีอํานวย ความสะดวกในการถายโอนการเรียนรู เชน การจัด
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู หรือการกระตุนใหผูเขารับการเรียนรูอยากประยุกตใชความรูท่ีได
เรียนรูมา เปนตน (Klink, Gielen, & Nauta, 2001)  
 ในงานวิจัยของ Minbaeva (2005) และ Chiaburu and Tekleab (2005) พบวา การสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชามีผลทางบวกตอการถายโอนการฝกอบรม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Clarke 
(2002) ท่ีไดศึกษาผูเขารับการฝกอบรมจํานวน 14 คน ในหลักสูตรการใหบริการ จํานวน 12 คน ใน
จํานวนทั้งหมดกลาววา  การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาทําใหมีความกลาหรือรูสึก
อยากจะนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใช ในการปฏิบัติงานจริง ในขณะท่ีผลงานวิจัยของ 
Nijman, Nijhof, Wognum, and Veldkamp, (2006) พบวา การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามี
ผลตอแรงจูงใจในการถายโอนการฝกอบรม 
 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา สามารถนํามาประยุกตกับการถายโอนการฝกอบรม ไดดวย
การสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูบังคับบัญชา สนับสนุนผูเขารับการฝกอบรมใหเกิดการถายโอนการ
ฝกอบรมในรูปแบบตาง ๆ อยางไรก็ตาม องคกรตาง ๆ ตองเผชิญกับปญหาท่ีผูบังคับบัญชาไมคอย
สนใจในประเด็นส่ิงท่ีผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรูมา หรือไมเคยใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการ
ประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน เปนตน อยางไรก็ตามการนําปจจัยการสนับสนุน
ท่ีมีความสําคัญอยางมากตอการถายโอน การฝกอบรมยังคงเปนส่ิงจําเปนท่ีผูวิจัยตองการนํามา
ตรวจสอบในการศึกษาคร้ังนี้วา ยังมีอิทธิพลหรือความสัมพันธตอการถายโอนการฝกอบรมอีกหรือไม 
 2.5.3 ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
 การถายโอนการฝกอบรมสามารถที่จะเพิ่มประสิทธิภาพ โดยการสรางเครือขายการ
สนับสนุนระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน โดยเครือขายการสนับสนุนนี้จะประกอบไปดวยคนตั้งแต 
2 คน ขึ้นไป ซึ่งบุคคลเหลานี้จะมีการพบปะเพื่อพูดคุยแลกเปลี่ยนในประเด็นความกาวหนาตอการ
ประยุกตใชความรูจากส่ิงที่ไดเรียนรูมา (Noe, 1998, p. 121) โดย Baldwin and Fold (1988, p. 64) และ 
Blanchard and Thacker (2007, p. 322) มีความ คิดเห็นท่ีสอดคลองกันในปจจัยของเพ่ือนรวมงานท่ีเปน
แรงจูงใจและเปนผูสนับสนุนใหผูเขารับการฝกอบรม เกิดการการถายโอนการฝกอบรม  
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 ลักษณะของการสนับสนุนของเพื่อนรวมงาน อาจอยูในรูปแบบของการใหคําแนะนํากับเพื่อน
รวมงาน จากการพบปะพูดคุย การแนะนํา หรือแลกเปล่ียนประสบการณซ่ึงกันและกัน หรือการสอน
เพ่ือนรวมงาน ซ่ึงจะชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถเพ่ิมทักษะ และความชํานาญไดอีกวิธีหนึ่ง 
แนวทางดังกลาวจะชวยให ผูเขารับการฝกอบรมสามารถ นําความรู ความสามารถ หรือความชํานาญ
ของตนไปแลกเปล่ียนกับเพื่อนรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานได (Silberman, 1998) นอกจากนั้นการ
สนับสนุนของเพื่อนรวมงาน ยังเปนการชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถแลกเปล่ียนแนวคิด 
ความรู ความชํานาญ จากเพื่อนรวมงาน ดังนั้นการไดรับความรวมมือหรือสนับสนุนไมวาจาก
ผูจัดการหรือพนักงาน จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน อันจะสงผลใหการเรียนรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมมีการขยายตัวเพ่ิมข้ึนนอกเหนือไปจากการ
ปฏิบัติงานในช้ันเรียน และสงผลใหองคกรมีความสามารถในการแขงขันไดอยางยั่งยืน (Blanchard & 
Thacker, 1999, 2007)  
 ในขณะเดียวกันเพื่อนรวมงานอาจเปนอุปสรรคตอการถายโอนการฝกอบรมได กลาวคือ 
เพ่ือนรวมงานอาจไมยอมรับการนําความรูหรือส่ิงตาง ๆ ท่ีไดจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานไดเชนเดียวกัน (Blanchard & Thacker, 2007, p. 323) นอกจากนั้นพลวัตรของกลุมใน
หนวยงานซึ่งเกิดขึ้นจากพฤติกรรมของสมาชิกในกลุม และแรงจูงใจเปนหนึ่งเหตุผลท่ีอาจทําใหเกิด
การตอตานการเรียนรูส่ิงใหม ๆ ได (Blanchard & Thacker, 2007, p. 85) อยางไรก็ตาม Seyler, Holton 
III, Bates, Burnett, and Carvalho (1998) ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 74 คน ท่ีเขารับฝกอบรมใน
หลักสูตร Computer Base Training ของ Occupational safety and Health administration (OSHA) โดย
ทําการวิเคราะหเชิงถดถอย (regression analysis) พบวา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพล อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี β = 0.315,  p = 0.01 
 2.5.4 ดานการสนับสนุนจากเทคโนโลยี   
 ระบบการสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส (electronic performance support systems) 
เปนโปรแกรมที่ไดจัดเตรียมเพื่อตอบสนองตอความตองการของผูเขารับการฝกอบรม ในการใช
ความรู ความสามารถ ทักษะ หรือพฤติกรรม (Noe, 1998) นอกจากนั้น ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกสยังถูกใชเพื่อเพิ่มความสามารถในการประยุกต ใชความรู ทักษะ และทัศนคติที่ไดรับจาก
การฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน โดยการจัดเตรียมขอมูลที่สําคัญและจําเปนสําหรับผูเขารับการ
ฝกอบรมเพื่อใชเปนแหลงความรูเพิ่มเติมสําหรับการถายโอนการฝกอบรม (Noe, Hollenbeck, Gergart, 
and Wright, 2000) McLagan (2003, p. 40) กลาวสนับสนุนการนําเทคโนโลยีเพื่อมาใชสนับสนุนการ
เรียนรูวา จะชวยใหการเรียนรูไดรับความสําเร็จและผูเรียนสามารถเรียนรูไดอยางไมมีท่ีส้ินสุด
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เนื่องจากเทคโนโลยีสามารถชวยใหผูเรียนสามารถที่จะเขาถึงแหลงขอมูลไดงาย และรวดเร็ว เชน การนํา
ระบบเทคโนโลยีส่ือสารมาใชอาจอยูในรูปแบบของ world wide web ท่ีทําใหบุคลากรสามารถเขาถึง
ขอมูลไดทุกแหลงในโลกที่อยูในเครือขายไดอยางรวดเร็ว หรือเทคโนโลยีสารสนเทศ อันเปน
แหลงท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลและทําการประมวลผลที่สามารถทําไดอยางงายดาย (McLagan, 2003, 
pp. 45-46) ซ่ึงเปนส่ิงท่ีชวยใหผูเรียนไดรับความสะดวกสบายในการเรียนรู นอกจากนั้น Pace, Smith, 
and Mills (1991, p. 36) ระบุวา การนําเทคโนโลยีมาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวยทําให
เกิดการเรียนรูกับบุคลากรในระดับตาง ๆ ขององคกร 
 2.5.5 ดานโอกาสในการใชความรู  
 โอกาสในการใชความรู หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ท่ีอยูในรูปแบบของกิจกรรม หรือประสบการณ 
ท่ีไดมีการจัดเตรียมไวสําหรับผูเขารับการฝกอบรมไดมีโอกาสใชความรูท่ีเรียนรูจากการเขารับการ
ฝกอบรม ซ่ึงโอกาสในการนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน เปนผลมาจากท้ังสภาพแวดลอมและ
แรงจูงใจของผูเขารับการฝกอบรม หากผูเขารับการฝกอบรมไดรับมอบหมายภาระหนาที่ที่สอดคลอง
กับสิ่งที่เรียนรูมาจากการฝกอบรม ก็จะชวยใหพวกเขามีโอกาสไดใชความรูความสามารถท่ีเรียนรูมา 
(Noe, 1998, p. 122) โดย Elangovan and Karakowsky (1999, p. 271) ระบุวา สภาพแวดลอมมีผลตอการ
ถายโอนการฝกอบรม ในทางบวกตอการผูเขารับการฝกอบรมในระดับท่ีสูง สอดคลองกับงานวิจัยของ 
Seyler, Holton III, Bates, Burnett, and Carvalho (1998) ท่ีไดทําการวิจัยโดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 88 คน 
ในหลักสูตร Computer-based Training พบวา โอกาสในการใชความรูมีอิทธิพลตอการจูงใจในการ
ถายโอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีคา β = 0.379 ในขณะ ที่การสนับสนุนจากเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชามีคาทางสถิติอยูท่ี β = 0.315 และ  β = 0.179 ตามลําดับ นอกจากน้ัน Lim 
and Johnson (2002) ไดทําศึกษาเกี่ยวกับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมตอปจจัยมีอิทธิพลตอการ
ถายโอนการฝกอบรม กับกลุมตัวอยาง จํานวน 10 คน ท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในประเทศเกาหลีโดยใชวิธีการสัมภาษณและตอบแบบสอบถาม ซ่ึงสวนใหญกลาวในทิศทางเดียวกัน
วา การไมมีโอกาสในการใชความรูท่ีเรียนรูมาทําใหการประยุกตใชความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับ 
จากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานไมเกิดข้ึนในแตละคร้ัง   
 หลังจากทําการทบทวนวรรณกรรมที่เกี ่ยวของเกี ่ยวกับสภาพแวดลอม สามารถสรุป
แนวคิดดังกลาวไดวา 
  1. การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เปนการสงเสริมหรือผลักดันจากผูบังคับบัญชาใหผู
เขารับการฝกอบรมนําความรู ทักษะ และ ทัศนคติ ที่ไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกต ใชในการ
ปฏิบัติงาน  
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  2. การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน คือ การสงเสริมหรือผลักดันจากผูรวมงานใหผูเขา
รับการฝกอบรมนําความรู ทักษะ และ ทัศนคติ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใช ในการ
ปฏิบัติงาน 
  3. การสนับสนุนจากเทคโนโลยี คือ การนําเทคโนโลยีมาสงเสริม ผลักดัน และอํานวย 
ความสะดวกใหผูเขารับการฝกอบรมนําความรู ทักษะ และ ทัศนคติที่ไดรับจากการอบรมไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
  4. โอกาสในการใชความรูความสามารถ คือ ขอบเขตที่ซึ่งผูเขารับการฝกอบรมนํา
ความรู ทักษะ และทัศนคติ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานจากการ
จัดเตรียมทรัพยากรและหนาท่ีท่ีสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับจากโปรแกรมการฝกอบรม 
 กลาวไดวาปจจัยเหลานั้นมีความสัมพันธตอการถายโอนการฝกอบรมอยางมาก เนื่องจาก
เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับการนําเอาความรู ทักษะไปใชในการปฏิบัติงานโดยตรง ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้ 
ผูวิจัยจะใชเกณฑในการพิจารณาความเชื่อหรือความรูสึกของผูผานการฝกอบรมตอการนําส่ิงท่ีเรียนรู
จากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ในสวนของผูบังคับบัญชา จะชวยใหใหผูเขารับการ
ฝกอบรมทราบถึงความคาดหวัง เปดโอกาส ใหไดนําส่ิงท่ีไดรับมาใช แจงใหทราบถึงเปาหมาย ให
คําปรึกษาเม่ือเผชิญกับปญหาในการ นําส่ิงท่ีไดรับไปประยุกตในการปฏิบัติงาน สวนการสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงานพิจารณาจากระดับของการสรางโอกาส การใหคําปรึกษาเม่ือเผชิญปญหาตาง ๆ ในการ
นําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ในดานการสนับสนุนจากเทคโนโลยีจะ
พิจารณาจากระดับการจัดเตรียม เทคโนโลยีตาง ๆ ท่ีองคกรไดจัดเตรียมไวใหผูเขารับการฝกอบรมเกิด
ความสะดวกในการ ประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
โอกาสในการใชความรูจะถูกพิจารณาจากระดับการจัดเตรียมดานทรัพยากรบุคคล อุปกรณ ขอมูล 
การเงิน และหนาท่ีท่ีเกี่ยวของกับส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมในการประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับจากการ
ฝกอบรมในการปฏิบัติงาน 
 

2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 2.6.1  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการถายโอนการเรียนรู 
 ศราวุธ  ชาติโยธิน (2550) ศึกษาเร่ืองการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม : กรณีศึกษา
สํานักปองกัน ปราบปราม และควบคุมไฟปา กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปาและพันธุพืช พบวา ปจจัยท่ี
สงผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมของเจาหนาท่ีกรมอุทยานแหงชาติ สังกัดสวนกลาง 
คือปจจัยการถายโอนการเรียนรูวามีความสัมพันธกับ อายุ การศึกษา และ อายุงาน จากการวิเคราะห
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ความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน ปจจัยท่ีสงผลตอการถายโอนการเรียนรู   
ในการฝกอบรมมีความสัมพันธกับปจจัยเกี่ยวกับครอบครัว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
และจากการวิเคราะหดวยสถิติถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน พบวาปจจัยท่ีสามารถใชพยากรณผลการ
ถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมไดแก อายุ การศึกษา และ อายุงาน   
 พิเชษฐ  เชยเอ่ียม (2550) ศึกษาเร่ืองการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม : กรณีศึกษา
กลุมวังขนาย พบวา ปจจัยซ่ึงสงผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมของแตละบริษัทมีความ
คลายคลึงกัน โดยปจจัยท่ีมีผลตอการจูงใจในการถายโอนการเรียนรูมากท่ีสุด คือ ปจจัยทางดานงาน 
ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยสภาพแวดลอม ตามลําดับ นอกจากนี้ ปจจัยท่ีมีผลตอการถายโอนการเรียนรูมี
ความสัมพันธกับอายุ และอายุงาน แตไมสัมพันธกับระดับการศึกษา 
 กลาหาญ  ณ นาน (2552) ศึกษาเร่ือง แบบจําลองเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการถาย
โอนการฝกอบรม โดยใชกลุมตัวอยางจากสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ สมาคมการจัดการงานบุคคล
แหงประเทศไทย และสมาคมสงเสริมเทคโนโลยีไทยญ่ีปุน พบวา (1) ปจจัยดานคุณลักษณะเฉพาะ
บุคคล ปจจัยดานทัศนคติของบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจในการถายโอนของบุคคลมีความสัมพันธกับ
การถายโอนการฝกอบรมของบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในขณะท่ีปจจัยดานการ
ออกแบบ การฝกอบรมของหนวยงานที่จัด พบวา ตัวแปรดานความสอดคลองในเนื้อหาสาระมีความ 
สัมพันธกับการถายโอนการฝกอบรมของบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตตัวแปรดาน
วิธีการฝกอบรมมีความสัมพันธกับการถายโอนการฝกอบรมอยางไมมีนัยสําคัญ ทางสถิติ (2) ปจจัยที่มี
อิทธิพลทางตรงตอการถายโอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ไดแก ปจจัย
สภาพแวดลอมของบุคคล ประกอบดวย ตัวแปรดานการสนับสนุนจากองคกร การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และโอกาสในการใช
ความรู สวนปจจัยท่ีมีอิทธิพลทางออม ตอการถายโอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.001 ไดแก ปจจัยคุณลักษณะ เฉพาะบุคคล อันประกอบดวย ตัวแปรดานการเห็นประโยชน การรับรู
ความสามารถของตนเอง ความเกี่ยวพันในงาน และปจจัยสภาพ แวดลอมของบุคคล ซ่ึงปจจัยท้ังหมด
สามารถ ทํานายการถายโอนการฝกอบรมไดรอยละ 74 และพบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการถายโอน การ
ฝกอบรมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดแก ปจจัยดานทัศนคติของบุคคล และปจจัยการ
ออกแบบการฝกอบรมของหนวยงานที่จัดฝกอบรม สรุปผลการวิจัย พบวา สมการโครงสรางตาม
สมมุติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาจากคาไค-สแควร เทากับ 102.50 องศา
อิสระ (df) มีคาเทากับ 84  P-value เทากับ 0.083 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.974 
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คา AGFI เทากับ 0.958 และ PGFI เทากับ 0.601 สวนคา RMR เทากับ 0.011 และคา RMSEA เทากับ 
0.021 
 ประจักษ  จงอัศญากุล (2546) ศึกษาเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่ง พบวา พนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับพอใช และ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และอายุ งาน
ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ การรับรู 
บรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน และดานการเปล่ียนแปลงในองคการ 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ 0.001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 13.4 และตัวแปรท่ีพยากรณพฤติกรรมการ 
ทํางานโดยรวมไดดีท่ีสุดคือการรับรูบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน 
 วิภาดา  หลวงนา  (2546, บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความ
ผูกพันตอองคการท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสแหง 
หนึ่ง พบวา บรรยากาศองคการทุกดานและความผูกพันตอองคการทุกดานไมสัมพันธกับพฤติกรรม 
การมาทํางานสาย แตสัมพันธกับพฤติกรรมการมีสวนรวมในองคการ มี 3 ดานของบรรยากาศ  
องคการ ไดแก การติดตอส่ือสาร การไดรับการสนับสนุน ความขัดแยงในองคการ กับความผูกพัน ตอ
องคการ 2 ดาน ไดแก การยอมรับองคการและการใชความสามารถเพื่อองคการสัมพันธกับ พฤติกรรม
การปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ ปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานไดมาจากความ ผูกพันตอ
องคการเพียงดานเดียว คือดานการใชความสามารถเพ่ือองคการ และมาจากบรรยากาศ องคการ 3 ดาน 
ไดแก ดานโครงสรางองคการ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ และดานการไดรับ การสนับสนุน 
 ดํารง  รัตนเวฬุ (2547) ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
รอยเอ็ด พบวา ระดับบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลางท้ัง 9 มิติ คือ ดานโครงสราง ดานความ
รับผิดชอบ ดานรางวัล ดานความเส่ียง ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ดานความขัดแยง และดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ระดับการรับรู ตอการปฏิรูปและ
การเปลี่ยนแปลงระบบราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดรอยเอ็ดภาพรวม โดยเฉล่ียอยูใน
ระดับปานกลาง และไมมีความแตกตางกันตามลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน 
 2.6.2 งานวิจัยอ่ืน ๆ  
 พรพรรณ อุนจันทร (2543) ศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ ทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้ําอัดลม พบวา ปจจัยท่ี มีอิทธิพลซ่ึง
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สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานในโรงงาน ไดแก ปจจัยบรรยากาศองคการ
จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย “ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน” “ดานการสนับสนุน” “ดานความ
อบอุน” และ“ดานความเปนอิสระ” อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 ธนาภรณ  ลีสุริยาภรณ (2547) ศึกษาเร่ืองการประเมินปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานกรณีศึกษาพนักงานบริษัท เอส.แอล.พาราวูด จํากัด พบวา พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง ไดแก ดานคาใชจายและวิธีการในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน 
ดานคุณภาพงาน ดานเวลาท่ีใชทํางาน และดานปริมาณงาน นอกจากนี้พนักงานท่ีมีเพศ อายุ  
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน การปฏิบัติหนาท่ีในหนวยงาน แตกตางกันจะมีประสิทธิภาพในการดาน
คุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลาท่ีใชทํางาน และดานคาใชจายตลอดจนวิธีการในการ
ปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
 นัยสิทธ์ิ  ปนมวง (2548) พฤติกรรมและความพึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตร
ยกระดับฝมือแรงงานของศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ผลการศึกษาพบวา ผูรับ
การฝกอบรมสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 31-40 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี อาชีพพนักงาน
บริษัทเอกชน รายไดตอเดือนระหวาง 7,001-15,000 บาท สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน 
5 ปข้ึนไป และ สวนใหญผานการฝกอบรมกลุมอาชีพธุรกิจและบริการ ผูรับการฝกอบรมมีพฤติกรรม
ตาง ๆ เกี่ยวกับการฝกอบรม กลาวคือ การรับขอมูลขาวสารการ ฝกอบรมสวนใหญไดรับจากแหลงอ่ืน 
ๆ เชน จากปายประกาศของศูนยฯ จากท่ีทํางาน และจากเพ่ือนรวมงาน สูงท่ีสุดคิดเปนรอยละ 41.5 
วิธีการสมัครท่ีมากท่ีสุดคือ หนวยงานสมัครให คิดเปนรอยละ 60.9 สําหรับเวลาเขารับการอบรมสวน
ใหญเขารับการอบรมครบตามเวลาท่ีกําหนด คิดเปนรอยละ 73.6 ในการฝกปฏิบัตินั้นมีการฝกปฏิบัติ
จริงสูงท่ีสุดคิดเปนรอยละ 73.0 วิธีการฝกอบรมจะเปนการอบรมโดยตรงจากวิทยากรสูงท่ีสุดคิดเปน
รอยละ 89.7 ในดานประโยชนผูเขารับการอบรม เห็นวาประโยชนท่ีสําคัญคือ เปนการปรับปรุง
ความกาวหนาของอาชีพมากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 56.1 และสวนใหญตองการอบรมอีกในโอกาสตอไป
คิดเปนรอยละ 66.1 ความพึงพอใจ พบวา ผูรับการฝกอบรมสวนใหญมีความพึงพอใจตอการฝกอบรม
โดยภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานวิทยากรหรือครูฝก 
ดานเนื้อหาวิชา ดานกิจกรรมการฝกอบรม และดานปจจัยท่ีสนับสนุนการฝกอบรม และเม่ือ
เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความพึงพอใจตอการฝกอบรม พบวา เพศ ระดับการศึกษา 
อาชีพ สถานภาพ และกลุมอาชีพท่ีผานการฝกอบรมท่ีตางกันมีความพึงพอใจตอการฝกอบรม  
แตกตางกัน ผลการเปรียบเทียบระหวางพฤติกรรมกับระดับความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรม 
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พบวาพฤติกรรมการรับทราบขาวสารการฝกอบรม เวลาเขารับการฝกอบรม และความสนใจฝกอบรม
ในโอกาสตอไปท่ีตางกันมีระดับความพึงพอใจตอการฝกอบรมแตกตางกัน สวนความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมของผูรับ การฝกอบรม พบวา ปจจัยสวนบุคคลสัมพันธกับ
พฤติกรรมของผูรับการฝกอบรมเกือบทุกพฤติกรรม ยกเวนพฤติกรรมการฝกอบรมในโอกาสตอไป 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การนําเสนอระเบียบวิธีวิจัยในบทน้ี มีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายถึงระเบียบวิธีวิจัยท่ีใชใน
การศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ โดยศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอการถายโอนการฝกอบรมที่แตกตางกัน 
และปจจัยบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับการถายโอนการฝกอบรม ซ่ึงมีวิธีการดําเนินการวิจัย
ตามลําดับดังตอไปนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 การศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษามีความสนใจและเลือกกลุมธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสาร มาเปนประชากรและกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้  
 ประชากร ไดแก บุคคลที่ เขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
(Diplomatic Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential 
Development Center) ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 3,005 คน 
 กลุมตัวอยาง ไดแก บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
(Diplomatic Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential 
Development Center) โดยคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางจากการใชสูตรของยามาเน (Yamane, 1973, 
886-887) ท่ีระดับความเช่ือม่ัน รอยละ 95 โดยกําหนดความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ไดกลุมตัวอยาง
ตามสูตรดังนี้ 

n =            N 
    1 + Ne2 
เม่ือ n = ขนาดตัวอยาง 
  N = ขนาดจํานวนประชากรทั้งหมด 
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  e = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเกิดข้ึนได 0.05  
แทนคา 
  n =          3,005 
    1 + (3,005 x 0.052)           

 
 ไดกลุมตัวอยางจํานวน 353 คน  
 ดังนั้นเพื่อใหไดกลุมตัวอยางท่ีสมบูรณจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้
เปนจํานวน 360 คน  คํานวณจํานวนกลุมตัวอยางในแตละหนวยงาน และทําการสุมตามสัดสวน ในแต
ละหนวยงานโดยใชวิธีการสุมแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) เพื่อใหไดตัวแทนในแตละ
หลักสูตร ตามตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 

บริษัท ประชากร กลุมตัวอยาง 

หลักสูตรของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต   
1. การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 1,500 179 
2. การพูด 15 2 
หลักสูตรของศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย   
1. Group Dynamics 600 72 
2. Succession Planning  30 4 
3. Positive Attitude 60 7 
4. ลูกนองท่ีดี ลูกพี่นารัก 200 24 
5. การสรางความประทับใจในการบริการ 600 72 

รวม 3,005 360 

ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา  
 ผูศึกษาไดศึกษาเนื้อหาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยบรรยากาศองคกร และปจจัยการถาย
โอนการฝกอบรม โดยแบงออกเปนตัวแปร 3 ตัวแปรไดแก ตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร และตัวแปรตาม 1 
ตัวแปร 
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 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 2 ตัวแปร 
 1. ปจจัยสวนบุคคล 
  1.1 เพศ 
  1.2 อายุ 
  1.3 ประสบการณ 
  1.4 การศึกษา 
 2. ปจจัยบรรยากาศองคกร  
  2.1 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
  2.2 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
  2.3 การสนับสนุนจากเทคโนโลยี 
  2.4 โอกาสในการใชความรู  
 ตัวแปรตาม ประกอบดวย 1 ตัวแปร ไดแก ปจจัยการถายโอนการฝกอบรม 
 1. การใชความรูในการปฏิบัติงาน 
 2. การใชทักษะในการปฏิบัติงาน 
 3. การมีทัศนคติท่ีดีตองาน 
 

3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูศึกษาสรางข้ึนโดยไดศึกษา
คนควาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาเปนแนวคิดในการสราง
แบบสอบถามโดยแบงออกเปน 3 สวนคือ 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามภูม ิหลังของบุคคล  เป นแบบสอบถามที ่ผู ศ ึกษาสรางขึ ้น
ประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกับ  
 1.  อายุ โดยใหระบุจํานวนป 
 2.  เพศ แบงเปนชาย และหญิง 
 3.  การศึกษา แบงเปนตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท และ ปริญญาเอก 
 4.  ประสบการณการทํางาน โดยใหระบุจํานวนป 
 5.  วิธีการฝกอบรมท่ีไดรับมาภายใน 3 เดือน วาเปนวิธีท่ีเนนแบบใดมากท่ีสุดเพียง 1 ขอ 
โดยมีตัวเลือกดังนี้ ใชวิธีการบรรยายเพียงอยางเดียว ใชวิธีการบรรยายรวมกับการแสดงตัวอยาง ใช
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วิธีการบรรยายรวมกับการลงมือปฏิบัติ ใชวิธีการบรรยาย การแสดงตัวอยางและการลงมือปฏิบัติ 
และใชวิธีการฝกปฏิบัติมากกวา 80% 
 สวนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร ไดแก การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนจากเพื่อรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และโอกาสในการใชความรู ลักษณะ
ของแบบสอบถามเปนมาตรวัดของ ลิเคอรท (Likert Scale) โดยแบงระดับการวัดและเกณฑการให
คะแนนแบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 5 หมายถึง   เห็นดวยอยางยิ่ง 
 4  หมายถึง   เห็นดวย 

 3  หมายถึง   ไมแนใจ    
 2  หมายถึง   ไมเห็นดวย 

 1  หมายถึง   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการถายโอนการฝกอบรมของบุคคล ไดแก การใช
ความรูในการปฏิบัติงาน (Knowledge) การใชทักษะในการปฏิบัติงาน (Skills) และการมีทัศนคติท่ีมี
ตองาน (Attitude) ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรวัดของ ลิเคอรท (Likert Scale) โดยแบงระดับ
การวัดและเกณฑการใหคะแนนแบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 5 หมายถึง   เห็นดวยอยางยิ่ง 

 4  หมายถึง   เห็นดวย 

 3  หมายถึง   ไมแนใจ    
 2  หมายถึง   ไมเห็นดวย 

 1  หมายถึง   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 3.3.1 การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
ขององคกรท่ีปฏิบัติงาน ประสบการณในการปฏิบัติงาน มีลักษณะคําถามแบบเลือกตอบและเติมคําใน
ชองวาง 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศองคกรซ่ึงมีข้ันตอนในการสรางดังตอไปนี้ 
  1. ศึกษาจากเอกสารรายงานการวิจัย ตํารา วารสาร วิทยานิพนธ และดุษฎีนิพนธท่ี
เกี่ยวของท้ังในประเทศและตางประเทศท่ีเกี่ยวกับตัวแปรท่ีตองการศึกษา 
  2. กําหนดคํานิยามทฤษฎีและเชิงปฏิบัติการทุกตัวแปรท่ีผูวิจัยตองการศึกษาจากนั้น 
ทําการระบุประเด็นสําคัญในแตละปจจัยแลวระบุพฤติกรรมในการวัด 
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  3. พิจารณาลักษณะของประเภทคําถามที่เหมาะสมและมาตรประเมินคา (rating 
scale) ของแตละตัวแปร โดยผูวิจัยทําการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด เกี่ยวกับปจจัยที่ตองการ
ศึกษาท้ังในประเทศและตางประเทศเพื่อใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับการเลือกใชมาตรประเมินคาของ
แตละตัวแปรมากข้ึน โดยแตละตัวแปรใชมาตรวัดดังตอไปนี้ 
   3.1 ต ัวแปรด านบรรยากาศองค กร  ที ่ประกอบด วย  การสน ับสน ุนจาก
ผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และโอกาสในการ
ใชความรู สามารถวัดไดจากการระบุการรับรูของบุคลากร (Ayers, 2005, p. 141) โดยมาตรวัดท่ีใชใน
คร้ังนี้จะแบงออกเปน 5 ระดับ  อันไดแก ระดับ 1 หมายถึงไมเห็นดวยอยางยิ ่ง จนถึงระดับ 5 
หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง  
   3.2 ตัวแปรดานการถายโอนการฝกอบรมของบุคคล ประกอบดวย การใชความรูใน
การปฏิบัติงาน การใชทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ซ่ึงสามารถวัดไดจากระดับ 
การรับรูของบุคคลตอการนําสิ่งท่ีไดรับไปประยุกตใชในการปฏิบัติ (Naowaruttanavanit, 2002, p. 7) 
นอกจากนั้น Barnard (2005, p. 59) มีความเห็นสอดคลองกับแนวคิดขางตน โดยเสนอวาการถายโอน
การฝกอบรมสามารถวัดไดจากการรับรูของบุคคลตอความม่ันใจ ของบุคคลในการถายโอนการ
ฝกอบรม ซ่ึงสามารถใชมาตรวัดแบบ Likert ซ่ึงแบงออกเปน 5 ระดับ โดยเร่ิมจากระดับ 1 หมายถึง ไม
เห็นดวยอยางยิ่ง จนถึงระดับ 5 หมายถึง เห็นดวย อยางยิ่ง 
  4. นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนใหอาจารยท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอง 
เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ภาษาท่ีใชและปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามคําแนะนําและประเมินผล เพื่อ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาพรอมท้ังพิจารณาความถูกตองชัดเจนของภาษาที่ใช 
  5. วิเคราะหคุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาคาดัชนีความสอดคลอง IOC (Index of Item 
Objective Congruency) ดัชนีความสอดคลอง 0.50 ข้ึนไป 
  6. นําแบบสอบถามท่ีไดทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Tryout) 
กับพนักงานท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนํามาหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยวิธีการ
หาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Conbach) ไดคาความเช่ือม่ันเทากับ 
0.70 ข้ึนไป  
 3.3.2  การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามในสวนท่ี 2 ผูศึกษาจะทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อใหเกิด
ความตรงทางดานเนื้อหา (Content Validity) และความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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  1. การทดสอบหาความตรงเชิงเนื้อหา ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดสอบความตรง เชิง
เนื้อหาโดยผู เ ช่ียวชาญจํานวน  3 ทาน  โดยใหผู เ ช่ียวชาญประเมินดวยคะแนน  3 ระดับ  อัน
ประกอบดวย 1 = สอดคลอง 0 = ไมแนใจ -1 = ไมสอดคลอง นอกจากนั้นยังขอใหผูเชี่ยวชาญ
ปรับปรุงแกไขขอคําถามที่ไมชัดเจนเพื่อใหสอดรับกับบริบทท่ีผูวิจัยตองการศึกษา หลังจากนั้นผูวิจัย
นํามาปรับปรุงแกไขตามที่ผูเช่ียวชาญเสนอแนะ จากน้ันนําคะแนนท่ีไดจากการประเมินของผูเช่ียวชาญมา
ทําการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม กับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ โดยใชสูตรดังนี้ (สุวิมล 
ติรกานันท, 2548, น.140) 
 

IOC  =   

IOC  =  ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามปฏิบัติการ 
 R =  ผลบวกของคะแนนจากผูเช่ียวชาญ 
n  =  จํานวนผูเช่ียวชาญทั้งหมด 

 
  การคัดเลือกขอคําถามท่ีผูเช่ียวชาญประเมิน ตรวจสอบเกี่ยวกับการใชภาษาและความ
สอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปนรายขอและตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) โดยใชดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence--IOC) 
ที่มีคาเทากับ 0.66-1.00 ข้ึนไป (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2549, น. 242-243) จึงจะนําไปทําการทดลองใช  
  2. การทดสอบความเช่ือม่ัน ผูศึกษานําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและผานการทดสอบ
จากผูเช่ียวชาญและทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใชกับบุคลากรในองคกรภาครัฐบาล
และเอกชนท่ัวไปท่ีปฏิบัติงานท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คนแลวนําผลที่ไดจากการทดลองใชมา
วิเคราะห เพื่อตรวจสอบคุณภาพ แบบสอบถาม เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยนําผลที่ไดมาวิเคราะห
หาคาสัมประสิทธ์ิความเที่ยงของ Cronbach (Cronbach’s Alpha coefficient) ไดคาความเช่ือม่ันของ
แบบสอบถามแตละสวนตามตาราง ดานลางศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอการถายโอน
การฝกอบรมที่แตกตางกัน และคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการถายโอนภายหลังการเขารับ
การฝกอบรม 
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ตารางท่ี 3.2  คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ัน 

ดานปจจัยบรรยากาศองคกร 0.894 
ดานระดับการถายโอนการฝกอบรมของบุคคล 0.875 
โดยภาพรวม 0.935 

 เ มื ่อไดแบบสอบถามที ่ม ีความเที ่ยงตรงและความเชื ่อมั ่นที ่ยอมรับไดแลวจ ึงนํา
แบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 360 คน 

 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาดําเนินการโดยมีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 1. รวบรวมรายชื่อผูเขารวมฝกอบรมในแตละหลักสูตรของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบ
การทูต (Diplomatic Speaking Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human 
Potential Development Center) ท่ีจัดหลักสูตรฝกอบรมข้ึนในระหวางวันท่ี 1  มิถุนายน  2556 จนถึง
วันท่ี 31  สิงหาคม  2556 ผูศึกษาทําหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูล ถึงผูบริหารขององคกรนั้น ๆ เพื่อขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลและสนับสนุนการวิจัย 
 2. ผู ศึกษาทําการแจกแบบสอบถามออกไปยังกลุมตัวอยางจํานวน  360 ชุด  และรับ
แบบสอบถามกลับคืนดวยตนเอง 
 3. ผูศึกษาทําการรวบรวมขอมูลตามที่ไดรับมา แลวดําเนินการตรวจดูความสมบูรณของ
แบบสอบถามทุกฉบับ แลวจึงนําไปวิเคราะหตอไป 
 

3.4  วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากที่ไดเก็บรวบรวมขอมูล และตรวจสอบความถูกตองเรียบรอยแลว จากนั้นนํา
ขอมูลมาประมวลผล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 1. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบขอม ูล  (Editing)  เ พื ่อ เช ็คข อความสมบูรณ ของ
แบบสอบถาม และคัดแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก เพ่ือนําขอมูลท่ีสมบูรณไปใชในข้ันตอนตอไป 
 2. นําแบบสอบถามที่สมบูรณมาลงรหัส (Coding) และบันทึกขอมูลลงในโปรแกรม
สําเร็จรูปเพ่ือเตรียมการประเมินผล 
 3. ประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติดังนี้ 
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  3.1 ขอมูลสวนบุคคล วิเคราะหโดยการหาคาความถ่ี (Frequency) และหาคารอยละ 
(Percentage)  
  3.2 ขอมูลบรรยากาศองคการ วิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชเกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยของคะแนนระดับความ
คิดเห็นแบงออกเปน 5 ระดับ (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547, น. 237) โดย 
   กําหนดชวงช้ันของคะแนนออกเปนดังนี้ 
 
     ระดับคาเฉล่ีย =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
               จํานวนชั้น 
   =  5 – 1 
           5 
   =   0.8 
 
         ดังนั้นจึงไดเกณฑในการแปลผลซ่ึงแบงเปน 5 ระดับดังนี้ 
          คาเฉล่ีย  4.21-5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
          คาเฉล่ีย  3.41-4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
          คาเฉล่ีย  2.61-3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
          คาเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง    ระดับความคิดเห็นนอย 
          คาเฉล่ีย 1.00-1.80    หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 
  3.3 การทดสอบสมมติฐาน ใชสถิติการทดสอบคาที  การทดสอบคาเอฟ และการ
ทดสอบรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ เพื่อศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอการถายโอน
การฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรมของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต (Diplomatic Speaking 
Institute Foundation) และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย (Human Potential Development Center) 
  3.4 ความสัมพันธระหวางตัวแปร เปนการวิเคราะหหาคาสหสัมพันธแบบ Pearson 
Correlation ระหวางตัวแปร เพื่อใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ การวิเคราะหในสวน
นี้ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS  การแปลความระดับความสัมพันธ ซ่ึงพิจารณาวาตัวแปรมี
ความสัมพันธกันหรือไม และมีความสัมพันธกันในระดับใด จะพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
(r) ดังนี้ (พิชิต  ฤทธ์ิจรูญ, 2549, น.283) 
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   คา r มีคามากวา 0.91 แสดงวา  มีความสัมพันธกันสูงมาก 
   คา r มีคามากวา 0.71-0.90 แสดงวา  มีความสัมพันธกันสูง 
   คา r มีคามากวา 0.60-0.70 แสดงวา  มีความสัมพันธกันปานกลาง 
   คา r มีคามากวา 0.01-0.30 แสดงวา  มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
   คา r มีคานอยกวา 0.30 แสดงวา  มีความสัมพันธกันตํ่า 
   คา r มีคาเทากับ 0 แสดงวา  ไมมีความสัมพันธกัน 
 
 



 100 

บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาเร่ืองการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียน     
สูสถานประกอบการ : กรณีศึกษา มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย   
ผูศึกษานําเสนอตามลําดับดังนี้  
 1. สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
 2. การนําเสนอการวิเคราะหขอมูล 
 3. ผลการวิเคราะหขอมูล  
 เพื่อความเขาใจตรงกันในการแปลความหมาย ผูศึกษาขอกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ดังนี้  
 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูศึกษาไดกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
    แทน คาเฉล่ีย 
 S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 SS  แทน ผลรวมกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
 df  แทน ระดับข้ันความเปนอิสระ (Degree of Square) 
 MS แทน คากําลังสองเฉล่ียของคะแนน (Mean Square) 
 t  แทน คาสถิติทดสอบที (t-test) 
 F  แทน คาสถิติทดสอบเอฟ (F-test) 
 Sig. แทน คานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 *  แทน การมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาเร่ืองการถายโอนการฝกอบรมจากชั้นเรียนสูสถานประกอบการ : กรณีศึกษา 
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ตามวัตถุประสงคของการวิจัย มี 4 ข้ันตอนดังนี้ 
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 1. ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 2. ปจจัยทางดานบรรยากาศองคกร 
 3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 
 4. การทดสอบสมติฐาน 
 

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 
 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
ขององคกรท่ีปฏิบัติงาน และประสบการณทํางาน ผลการศึกษาแสดงดังตารางท่ี 4.1  
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคล 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ   
 ชาย 151 41.94 
 หญิง 209 58.06 

รวม 360 100.00 
อายุ   
 นอยกวา 30 ป 45 12.50 
 30-40 ป 193 53.61 
 41-50 ป 66 18.33 
 มากกวา 50 ปข้ึนไป 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 จํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน   
 ราชการ 31 8.61 
 รัฐวิสาหกจิ 224 62.22 
 เอกชน 84 23.33 
 หนวยงานไมแสวงหาผลกําไร 21 5.83 

รวม 360 100.00 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน   
 นอยกวา 10 ป 130 36.11 
 10-20 ป  114 31.67 
 20-30 ป 71 19.72 
 มากกวา 30 ป 45 12.50 

รวม 360 100.00 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 206 คน  คิดเปน

รอยละ 58.06 รองลงมาเพศชาย จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 41.49 
 อายุ พบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญมีอายุระหวาง 30-40 ป จํานวน 193 คน     คิดเปน
รอยละ 53.61 รองลงมาอายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 18.33 อายุมากกวา 50 ป
ข้ึนไป จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 15.56 และอายุนอยกวา 30 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 12.50  
 ระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 144 
คน คิดเปนรอยละ 40.00 รองลงมาปริญญาโท จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 32.22 อนุปริญญา 
จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 17.78 มัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 7.22 และ
ปริญญาเอก จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.78 
 ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญปฏิบัติงานในองคกร
รัฐวิสาหกิจ จํานวน 224 คน คิดเปนรอยละ 62.22 รองลงมา องคกรเอกชน จํานวน 84 คน คิดเปน  
รอยละ 233.33 องคกรราชการ จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 8.61 และหนวยงานไมแสวงหาผลกําไร 
จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 5.83 
 ประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญมีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานนอยกวา 10 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 36.11 รองลงมาระหวาง 10-20 ป จํานวน 114 
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คน คิดเปนรอยละ 31.67  ระหวาง 20-30 ป จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 19.72 และมากกวา 30 ป 
จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 12.50  
 ตอนท่ี 2  ปจจัยดานบรรยากาศองคกร 
 ปจจัยดานบรรยากาศองคกร ประกอบดวย การสนับสนุนจากผุบังคับบัญชา การสนับสนุน
จากเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู ผล
การศึกษาแสดงดังตารางท่ี 4.2-4.6 
 
ตารางท่ี 4.2 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศ

องคกร โดยภาพรวม 
บรรยากาศองคกร  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 3.51 0.76 มาก 
2. การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 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  พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร โดยภาพรวม
ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.56) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ( =3.66) 
รองลงมา การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู (  =3.58) การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
( =3.51) และ การสนับสนุนจากเทคโนโลยี ( =3.50) 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศ
องคกร ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

ดานการกระจายอํานาจ   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชาพูดคุยกับขาพเจาสมํ่าเสมอเกี่ยวกับปญหาท่ี
ขาพเจาเผชิญในการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมา
ประยุกตใช 3.51 0.74 มาก 

2. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําขาพเจาอยางสมํ่าเสมอเกี่ยวกับ
แนวทางในการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมา
ประยุกตใช 3.66 0.77 มาก 

3. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจเก่ียวกับการนาํส่ิงท่ีไดเรียนรู
จากการฝกอบรมมา  ประยุกตใชในการปฏิบัติงานของ
ขาพเจา 3.36 0.74 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาต้ังเปาหมายท่ีมีความทาทายเพ่ือกระตุนให
ขาพเจานําส่ิงรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน 3.51 0.78 มาก 

5. เม่ือเกิดปญหาหรือความทาทายตาง ๆ ข้ึนผูบังคับบัญชา
รองขอใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาจัดการ
กับส่ิงเหลานั้น 3.51 0.72 มาก 

6. ผูบังคับบัญชาช่ืนชมขาพเจาเม่ือนําส่ิงท่ีเรียนรูจากการ
ฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 3.50 0.79 มาก 

รวม 3.51 0.76 มาก 
  จากตารางท่ี 4.3 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร ดานการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.51) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 5 ขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ ผูบังคับบัญชาให
คําแนะนําขาพเจาอยางสมํ่าเสมอเกี่ยวกับแนวทางในการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมา
ประยุกตใช ( =3.66) รองลงมาผูบังคับบัญชาพูดคุยกับขาพเจาสมํ่าเสมอเกี่ยวกับปญหาท่ีขาพเจา
เผชิญในการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช  ผูบังคับบัญชาตั้งเปาหมายท่ีมีความ    
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ทาทายเพ่ือกระตุนใหขาพเจานําส่ิงรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน และเม่ือเกิด
ปญหาหรือความทาทายตาง ๆ ข้ึนผูบังคับบัญชารองขอใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมา
จัดการกับส่ิงเหลานั้น ( =3.51) และ ผูบังคับบัญชาช่ืนชมขาพเจาเม่ือนําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ( =3.50) และกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 1 
ขอไดแก ผูบังคับบัญชาใหความสนใจเกี่ยวกับการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช  
ในการปฏิบัติงานของขาพเจา ( =3.36) 
 
ตารางท่ี 4.4 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศ

องคกร ดานการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 
การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. เพื่อนรวมงานขอใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการ

ฝกอบรมมาใชเม่ือเผชิญกับปญหาและความทาทาย
ตาง ๆ 3.54 0.85 มาก 

2. เพื่อนรวมงานคาดหวังใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจาก
การฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 3.67 0.76 มาก 

3. เพ่ือนรวมงานใหโอกาสและเขาใจเม่ือขาพเจานําเอา
ส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน 3.60 0.78 มาก 

4. เม่ือขาพเจาติดขัดหรือเผชิญปญหาเพื่อนรวมงานจะ
ใหกําลังใจและใหขอเสนอแนะเพ่ือชวยแกปญหา
เหลานั้น 3.67 0.79 มาก 

5. ขาพเจาคิดวา หากนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานจะทําใหขาพเจาไดรับ
การชื่นชมจากเพ่ือนรวมงาน 3.84 0.80 มาก 

รวม 3.66 0.80 มาก 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร ดานการ
สนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.66) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ ขาพเจาคิดวา หาก
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นําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานจะทําใหขาพเจาไดรับการช่ืนชมจาก
เพื่อนรวมงาน ( =3.84) รองลงมา   เพ่ือนรวมงานคาดหวังใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน และเม่ือขาพเจาติดขัดหรือเผชิญปญหาเพื่อนรวมงานจะใหกําลังใจและให
ขอเสนอแนะเพื่อชวยแกปญหาเหลานั้น ( =3.67) เพื่อนรวมงานใหโอกาสและเขาใจเม่ือขาพเจานําเอาส่ิง
ท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ( =3.60) และเพื่อนรวมงานขอใหขาพเจานํา
ส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาใชเม่ือเผชิญกับปญหาและความทาทายตาง ๆ ( =3.54) 
 

ตารางท่ี 4.5 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศ
องคกร ดานการสนับสนุนจากเทคโนโลยี 

ดานการสนับสนุนจากเทคโนโลย ี   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. เทคโนโลยี (คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ทําใหขาพเจารูสึก
อยากจะนําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชใน 
การปฏิบัติงาน 3.60 0.79 มาก 

2. เทคโนโลยีท่ีหนวยงานมีอยูชวยใหขาพเจาสามารถประยุกตใชสิ่งท่ีรู
จากการฝกอบรมไดอยางเต็มท่ี  3.35 0.96 ปานกลาง 

3. เทคโนโลยี (คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ท่ีหนวยงานมีอยู 
ทําใหขาพเจาประยุกตสิ่งท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมในการปฏิบัติงาน
งายและรวดเรว็ยิ่งข้ึน 3.44 0.86 มาก 

4. เทคโนโลยีท่ีมีอยูชวยใหขาพเจาประยุกตสิ่งท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม
ไดอยางถูกตองและแมนยํา 3.50 0.90 มาก 

5. หลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาไดรับวัสดอุุปกรณท่ีจําเปน 
สําหรับการประยุกตใชสิ่งท่ีไดเรียนรูมา 3.53 0.83 มาก 

6. จํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอในหนวยงานท่ีปฏิบัติงาน ทําใหขาพเจา 
มีโอกาสในการใชสิ่งท่ีเรียนรูมา 3.58 0.81 มาก 

รวม 3.50 0.86 มาก 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกรดานการ
สนับสนุนจากเทคโนโลยีของบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.50) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 5 ขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ เทคโนโลยี 
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(คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ทําใหขาพเจารูสึกอยากจะนําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน (  =3.60) รองลงมาจํานวนบุคลากรที่ เพียงพอในหนวยงานท่ี
ปฏิบัติงาน ทําใหขาพเจามีโอกาสในการใชส่ิงท่ีเรียนรูมา ( =3.58) หลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจา
ไดรับวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับการประยุกตใชส่ิงท่ีไดเรียนรูมา (  =3.53) เทคโนโลยีท่ีมีอยู    
ชวยใหขาพเจาประยุกตส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมไดอยางถูกตองและแมนยํา (  =3.50) และ
เทคโนโลยี (คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ท่ีหนวยงานมีอยูทําใหขาพเจาประยุกตส่ิงท่ีเรียนรูจาก
การฝกอบรมในการปฏิบัติงานงายและรวดเร็วยิ่งข้ึน ( =3.44) และกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยู  
ในระดับปานกลาง 1 ขอไดแก เทคโนโลยีท่ีหนวยงานมีอยูชวยใหขาพเจาสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีรู
จากการฝกอบรมไดอยางเต็มท่ี  ( =3.35) 
 
ตารางท่ี 4.6 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศ

องคกร ดานการสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู 
การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู   S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
1. หลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาไดรับวัสดุอุปกรณท่ี

จําเปนสําหรับการประยกุตใชส่ิงท่ีไดเรียนรูมา 3.49 1.02 มาก 
2. จํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอในหนวยงานท่ีปฏิบัติงาน  

ทําใหขาพเจามีโอกาสในการใชส่ิงท่ีเรียนรูมา 3.51 0.92 มาก 

3. งบประมาณท่ีเพียงพอทําใหงายตอการประยุกตใช 
ส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม 3.63 0.88 มาก 

4. การมีขอมูลสารสนเทศท่ีเพียงพอทําใหการประยุกตใช 
ส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 3.64 0.94 มาก 

5. เปนเร่ืองงายมากท่ีขาพเจาจะประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจาก 
การฝกอบรม เนื่องจากภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเอ้ือตอ 
การประยกุตใช 3.63 0.90 มาก 
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศ
องคกร ดานการสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู (ตอ) 

การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู   S.D. ระดับความ   
คิดเห็น 

6. การจัดหนาท่ีหรือความรับผิดชอบท่ีตรงกับส่ิงท่ีขาพเจา 
เรียนรูมาจากการฝกอบรม ทําใหขาพเจาสามารถนําส่ิง
เหลานั้นมาประยุกตใชได 3.58 0.87 มาก 

รวม 3.58 0.92 มาก 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร ดานการ
สนับสนุนจากโอกาสในการใชความรูของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบ
การทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.58) เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ การมี
ขอมูลสารสนเทศท่ีเพียงพอทําใหการประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
( =3.64) รองลงมา   งบประมาณที่เพียงพอทําใหงายตอการประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม 
และ เปนเร่ืองงายมากท่ีขาพเจาจะประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม เนื่องจากภาระหนาท่ีท่ี
รับผิดชอบเอื้อตอการประยุกตใช ( =3.63) การจัดหนาท่ีหรือความรับผิดชอบท่ีตรงกับส่ิงท่ีขาพเจา 
เรียนรูมาจากการฝกอบรม ทําใหขาพเจาสามารถนําส่ิงเหลานั้นมาประยุกตใชได ( =3.58)  จํานวน
บุคลากรท่ีเพียงพอในหนวยงานที่ปฏิบัติงาน  ทําใหขาพเจามีโอกาสในการใชส่ิงท่ีเรียนรูมา ( =
3.51) และหลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาไดรับวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับการประยุกตใชส่ิงท่ีได
เรียนรูมา ( =3.49) 
 ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกับการถายโอนการฝกอบรมจากชั้นเรียนสูสถานประกอบการ 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 
ประกอบดวย การใชความรูในการปฏิบัติงาน การใชทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีตอ
งาน ซ่ึงผลการศึกษาแสดงดังตารางท่ี  4.7-4.10 
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน 
  การฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวม 
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสู
สถานประกอบการ 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. การใชความรูในการปฏิบัติงาน 3.64 0.81 มาก 
2. การใชทักษะในการปฏิบัติงาน 3.48 0.89 มาก 
3. การมีทัศนคติท่ีดีตองาน 3.57 0.90 มาก 

รวม 3.56 0.87 มาก 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสู
สถานประกอบการ ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนย
พัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.56) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุม
ตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ การใชความรูในการ
ปฏิบัติงาน (  =3.64) รองลงมา  การมีทัศนคติท่ีดีตองาน (  =3.57) และ การใชทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ( =348) 
 
ตารางท่ี 4.8 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน 
  การฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน 

การใชความรูในการปฏิบัติงาน   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาเขาใจวิธีการและแนวทาง
ตาง ๆ ในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 3.62 0.78 มาก 

2. หลังจากเขารวมฝกอบรม ทําใหขาพเจาทราบสาเหตุ 
ของการเกิดปญหาในงานท่ีขาพเจารับผิดชอบ 3.56 0.87 มาก 

3. หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาทราบดีถึงวิธีการและ
แนวทางในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึน 3.69 0.83 มาก 

4. ขาพเจาจดจําวธีิการและแนวทางท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม 
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 3.68 0.76 มาก 

รวม 3.64 0.81 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสู
สถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.64) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับ
คะแนนเฉล่ียดังนี้ หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาทราบดีถึงวิธีการและแนวทางในการแกไขปญหา
ท่ีเกิดขึ้น ( =3.69) รองลงมา   ขาพเจาจดจําวิธีการและแนวทางท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช
ในการปฏิบัติงาน ( =3.68) หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาเขาใจวิธีการและแนวทางตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ ( =3.62) และ หลังจากเขารวมฝกอบรม ทําใหขาพเจาทราบสาเหตุของการ
เกิดปญหาในงานท่ีขาพเจารับผิดชอบ ( =3.56) 
 
ตารางท่ี 4.9 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน 
  การฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน 

การใชทักษะในการปฏิบัติงาน   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. หลังจากการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาใชวิธีการและข้ันตอน
ตามท่ีไดเรียนรูมาปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 

3.43 0.90 
มาก 

2. เม่ือขาพเจาเผชิญปญหาในการปฏิบัติงาน ขาพเจาจะใช
วิธีการและข้ันตอนตามท่ีไดเรียนรูมาแกไข 

3.44 0.91 
มาก 

3. การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรูจาก 
การฝกอบรมชวยใหขาพเจาปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

3.49 0.80 
มาก 

4. การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรูจาก 
การฝกอบรมชวยใหขาพเจาปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว 

3.54 0.96 
มาก 

รวม 3.48 0.89 มาก 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสู
สถานประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.48) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับ
คะแนนเฉลี่ยดังนี้ การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมชวยใหขาพเจา
ปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว  ( =3.54) รองลงมา   การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรู
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จากการฝกอบรมชวยใหขาพเจาปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  ( =3.49) เม่ือขาพเจาเผชิญปญหาในการ
ปฏิบัติงาน ขาพเจาจะใชวิธีการและข้ันตอนตามท่ีไดเรียนรูมาแกไข ( =3.44) และ หลังจากการเขา
รวมฝกอบรม ขาพเจาใชวิธีการและข้ันตอนตามท่ีไดเรียนรูมาปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ ( =3.43) 
 
ตารางท่ี 4.10 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน 
  การฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน 

การมีทัศนคติท่ีดีตองาน   S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ขาพเจามีความสุขในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน   
เนื่องจากการฝกอบรมทําใหขาพเจาเขาใจส่ิงตาง ๆ  
ท่ี เกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ 3.48 0.88 มาก 

2. ขาพเจาไมรูสึกเบ่ือหนายกับงานท่ีรับผิดชอบ หลังจาก 
เขาใจกระบวนปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรม 
การฝกอบรม 3.64 0.92 มาก 

3. ขาพเจาไมรูสึกเหนด็เหนื่อยในการปฏิบัติงาน หลังจาก 
เขาใจกระบวนปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรม 
การฝกอบรม 3.59 0.90 มาก 

รวม 3.57 0.9 มาก 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสู
สถานประกอบการ ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการ
พูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( =3.57) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ 
ขาพเจาไมรูสึกเบ่ือหนายกับงานท่ีรับผิดชอบ หลังจาก เขาใจกระบวนปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจาก
โปรแกรมการฝกอบรม ( =3.64) รองลงมา   ขาพเจาไมรูสึกเหน็ดเหนื่อยในการปฏิบัติงาน หลังจาก 
เขาใจกระบวนปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรมการฝกอบรม ( =3.59) และขาพเจามีความสุขใน
การปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน   เนื่องจากการฝกอบรมทําใหขาพเจาเขาใจส่ิงตาง ๆ ท่ี เกี่ยวของ
กับงานท่ีรับผิดชอบ ( =3.48) 
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 ตอนท่ี 4 การทดสอบสมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับการถายโอนการฝกอบรมท่ี
แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน

ประกอบการของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนษุย จําแนกตามเพศ 

 เพศ   
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสู ชาย หญิง   

สถานประกอบการ Χ S.D. Χ S.D. t Sig. 
1. การใชความรูในการปฏิบัติงาน 3.76 0.69 3.55 0.59 2.984 0.003* 
2. การใชทักษะในการปฏิบัติงาน 3.56 0.79 3.41 0.73 1.893 0.050* 
3. การมีทัศนคติท่ีดีตองาน 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 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจาก
ช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา บุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนย
พัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียน
สูสถานประกอบการดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน และการใชทักษะในการปฏิบัติงานแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นไมแตกตางกันในประเด็นการ
มีทัศนคติท่ีดีตองาน 
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ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย จําแนกตามอายุ 

การถายโอนการฝกอบรมจาก
ช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การใชความรูในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 6.685 3 2.228 5.681 0.001* 
 ภายในกลุม 139.640 356 0.392   
 รวม 146.325 359    
การใชทักษะในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 11.595 3 3.865 7.075 0.000* 
 ภายในกลุม 194.480 356 0.546   
 รวม 206.075 359    
การมีทัศนคติท่ีดีตองาน ระหวางกลุม 3.482 3 1.161 2.018 0.111 
 ภายในกลุม 204.782 356 0.575   
 รวม 208.264 359    
รวม ระหวางกลุม 6.930 3 2.310 5.842 0.001* 
 ภายในกลุม 140.761 356 0.395   
 รวม 147.691 359    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรม 
จากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ัน
เรียนสูสถานประกอบการดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน และการใชทักษะในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นไมแตกตางกันใน
ประเด็นการมีทัศนคติท่ีดีตองาน  สําหรับคูท่ีแตกตางกันทําการทดสอบคาเฉล่ียความแตกตางเปน   
รายคู โดยใชวิธีเชฟเฟ มีผลการทดสอบ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ โดยภาพรวม ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูด
แบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตามอายุ 

อายุ  ต่ํากวา 30 ป 30-40 ป 41-50 ป มากกวา 50 ป
   3.57 3.48 3.85 3.49 
ต่ํากวา 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 
มากกวา 50 ป 3.49    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุระหวาง 30-40 ปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางจากบุคลากรที่มีอายุระหวาง 41-50 ป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบ
การทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุระหวาง 40-50 ปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางจากบุคลากรท่ีมีอายุมากกวา 50 ป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตามอายุ 

อายุ  ต่ํากวา 30 ป 30-40 ป 41-50 ป มากกวา 50 ป 
   3.59 3.56 3.92 3.62 
ต่ํากวา 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 
มากกวา 50 ป 3.62    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
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 จากตารางท่ี 4.20 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุระหวาง 30-40 ปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน แตกตางจากบุคลากรที่
มีอายุระหวาง 41-50 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน

ประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตาม
อายุ 

อายุ  ต่ํากวา 30 ป 30-40 ป 41-50 ป มากกวา 50 ป 
   3.51 3.36 3.84 3.40 
ต่ํากวา 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 
มากกวา 50 ป 3.40    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุระหวาง 30-40 ปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชทักษะในการปฏิบัติงานแตกตางจากบุคลากรที่มี
อายุระหวาง 41-50 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอายุระหวาง 40-50 ปมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน
แตกตางจากบุคลากรท่ีมีอายุมากกวา 50 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย จําแนกตามระดับการศึกษา 

การถายโอนการฝกอบรมจาก
ช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การใชความรูในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 2.291 4 0.573 1.412 0.230 
 ภายในกลุม 144.034 355 0.406   
 รวม 146.325 359    
การใชทักษะในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 2.132 4 0.533 0.928 0.448 
 ภายในกลุม 203.943 355 0.574   
 รวม 206.075 359    
การมีทัศนคติท่ีดีตองาน ระหวางกลุม 1.527 4 0.382 0.656 0.623 
 ภายในกลุม 206.737 355 0.582   
 รวม 208.264 359    
รวม ระหวางกลุม 1.630 4 0.408 0.991 0.413 
 ภายในกลุม 146.061 355 0.411   
 รวม 147.691 359    

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนษุยท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวม และรายดานไมแตกตางกัน 
 
 
 
 
 
 
 



 

72 

ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย จําแนกตามประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน 

การถายโอนการฝกอบรมจาก
ช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การใชความรูในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 6.346 3 2.115 5.380 0.001* 
 ภายในกลุม 139.979 356 0.393   
 รวม 146.325 359    
การใชทักษะในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 13.990 3 4.663 8.643 0.000* 
 ภายในกลุม 192.085 356 0.540   
 รวม 206.075 359    
การมีทัศนคติท่ีดีตองาน ระหวางกลุม 4.337 3 1.446 2.524 0.057 
 ภายในกลุม 203.927 356 0.573   
 รวม 208.264 359    
รวม ระหวางกลุม 7.687 3 2.562 6.516 0.000* 
 ภายในกลุม 140.004 356 0.393   
 รวม 147.691 359    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงานแตกตาง
กันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใช
ความรูในการปฏิบัติงาน และการใชทักษะในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 แตกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นไมแตกตางกันในประเด็นการมีทัศนคติท่ีดีตองาน  สําหรับ
คูท่ีแตกตางกันทําการทดสอบคาเฉล่ียความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีเชฟเฟ มีผลการทดสอบ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความคิดเหน็เกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ โดยภาพรวม ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูด
แบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนษุยเปนรายคู จําแนกตามประเภทขององคกรท่ี
ปฏิบัติงาน 

ประเภทขององคกรท่ี
ปฏิบัติงาน 

 ราชการ รัฐวิสาหกจิ เอกชน หนวยงาน 
ไมแสวงหากําไร 

  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 
หนวยงานไมแสวงหากําไร 4.08    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอยูในองคกรประเภทราชการ รัฐวิสาหกิจ ความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางจากบุคลากรที่อยูใน
องคกรหนวยงานไมแสวงหากําไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 

ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตาม
ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน 

ประเภทขององคกร 
ท่ีปฏิบัติงาน 

 ราชการ รัฐวิสาหกจิ เอกชน หนวยงาน 
ไมแสวงหากําไร 

  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 
หนวยงานไมแสวงหากําไร 4.02    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอยูในองคกรประเภทรัฐวิสาหกิจ ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน
การฝกอบรมจากชั้นเรียนสูสถานประกอบการดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน แตกตางจาก
บุคลากรท่ีอยูในองคกรหนวยงานไมแสวงหากําไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน

ประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตาม
ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน 

ประเภทขององคกร 
ท่ีปฏิบัติงาน 

 ราชการ รัฐวิสาหกจิ เอกชน หนวยงานไม
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* 
หนวยงานไมแสวง 
หากําไร 

4.20 
   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีอยูในองคกรประเภทราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ความคิดเห็น
เกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน
แตกตางจากบุคลากรที่อยูในองคกรหนวยงานไมแสวงหากําไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและ
ศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย จําแนกตามประสบการณทํางาน 

การถายโอนการฝกอบรมจากช้ัน
เรียนสูสถานประกอบการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การใชความรูในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 23.406 3 7.802 22.596 0.000* 
 ภายในกลุม 122.919 356 0.345   
 รวม 146.325 359    
การใชทักษะในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 27.326 3 9.109 18.141 0.000* 
 ภายในกลุม 178.749 356 0.502   
 รวม 206.075 359    
การมีทัศนคติท่ีดีตองาน ระหวางกลุม 22.035 3 7.345 14.041 0.000* 
 ภายในกลุม 186.229 356 0.523   
 รวม 208.264 359    

รวม ระหวางกลุม 23.913 3 7.971 22.925 0.000* 
 ภายในกลุม 123.778 356 0.348   
 รวม 147.691 359    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.21 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน
การฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูด
แบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน การใช
ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 สําหรับคูท่ีแตกตางกันทําการทดสอบคาเฉล่ียความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีเชฟเฟ มีผลการ
ทดสอบ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ โดยภาพรวม ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูด
แบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตามประสบการณทํางาน 

ประสบการทํางาน  นอยกวา 10 ป 10-20 ป 20-30 ป มากกวา 30 ป 
   3.79 3.59 3.07 3.57 
นอยกวา 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* 
มากกวา 30 ป 3.57    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.22 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประสบการณทํางานนอยกวา 10 ป และระหวาง 10-20 ป ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางจาก
บุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
มนุษยท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ัน
เรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมแตกตางจากบุคลากรที่มีประสบการณทํางานมากกวา 30 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน ของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตาม
ประสบการณทํางาน 

ประสบการทํางาน  นอยกวา 10 ป 10-20 ป 20-30 ป มากกวา 30 ป
   3.90 3.62 3.18 3.65 
นอยกวา 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* 
มากกวา 30 ป 3.65    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.23 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประสบการณทํางานนอยกวา 10 ป และระหวาง 10-20 ป ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชความรูในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางจากบุคลากรที่มีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  
 บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
มนุษยท่ีมีประสบการณทํางานนอยกวา 10ป ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากชั้น
เรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน แตกตางจากบุคลากรที่มีประสบการณ
ทํางานระหวาง 10-20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
มนุษยท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ัน
เรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน แตกตางจากบุคลากรที่มีประสบการณ
ทํางานมากกวา 30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตาม
ประสบการณทํางาน 

ประสบการทํางาน  นอยกวา 10 ป 10-20 ป 20-30 ป มากกวา 30 ป 
   3.71 3.51 2.95 3.53 
นอยกวา 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* 
มากกวา 30 ป 3.53    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.24 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประสบการณทํางานนอยกวา 10 ป และระหวาง 10-20 ป ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากชั้นเรียนสูสถานประกอบการดานการใชทักษะในการ
ปฏิบัติงานแตกตางจากบุคลากรท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  
 บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
มนุษยท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจาก 
ช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการใชทักษะในการปฏิบัติงานแตกตางจากบุคลากรท่ีมี
ประสบการณทํางานมากกวา 30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองานของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยเปนรายคู จําแนกตาม
ประสบการณทํางาน 

ประสบการทํางาน  นอยกวา 10 ป 10-20 ป 20-30 ป มากกวา 30 ป 
   3.76 3.68 3.09 3.51 
นอยกวา 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* 
มากกวา 30 ป 3.51    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
 จากตารางท่ี 4.25 พบวา  บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีประสบการณทํางานนอยกวา 10 ป และระหวาง 10-20 ป ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการดานการมีทัศนคติท่ีดีตอ
งานแตกตางจากบุคลากรที่มีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05  
 บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
มนุษยท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 20-30 ป ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ัน
เรียนสูสถานประกอบการดานการมีทัศนคติท่ีดีตองานแตกตางจากบุคลากรท่ีมีประสบการณทํางาน
มากกวา 30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับระดับการถายโอนการฝกอบรม 
 
ตารางท่ี 4.26 ความสัมพันธระหวางปจจยัดานบรรยากาศองคกรกับการถายโอนการฝกอบรม 
  จากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานบรรยากาศองคกร การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน

 R P 
1. การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 0.530 0.000** 
2. การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 0.553 0.000** 
3. การสนับสนุนจากเทคโนโลยีจ 0.697 0.000** 
4. การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู 0.705 0.000** 
โดยภาพรวม 0.753 0.000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 
 จากตารางท่ี 4.26 พบวา  ปจจัยดานบรรยากาศองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวก
กับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และการสนับสนุนจากโอกาสในการ
ใชความรู ความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ      
ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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ตารางท่ี 4.27 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคกรกับการถายโอนการฝกอบรม 
  จากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานบรรยากาศองคกร การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน

 R P 
1. การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 0.473 0.000** 
2. การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 0.530 0.000** 
3. การสนับสนุนจากเทคโนโลย ี 0.678 0.000** 
4. การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู 0.728 0.000** 
โดยภาพรวม 0.734              0.000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 
 จากตารางท่ี 4.27 พบวา  ปจจัยดานบรรยากาศองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวก
กับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และการสนับสนุนจากโอกาสในการ
ใชความรู ความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ      
ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

ตารางท่ี 4.28 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคกรกับการถายโอนการฝกอบรม 
  จากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน 

ปจจัยดานบรรยากาศองคกร การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน

 R P 
1. การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 0.399 0.000** 
2. การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 0.436 0.000** 
3. การสนับสนุนจากเทคโนโลย ี 0.632 0.000** 
4. การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู 0.688 0.000** 
โดยภาพรวม 0.662 0.000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 
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 จากตารางท่ี 4.28 พบวา  ปจจัยดานบรรยากาศองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวก
กับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา     
การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และการสนับสนุนจากโอกาสใน    
การใชความรู ความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 
ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
ตารางท่ี 4.29 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคกรกับการถายโอนการฝกอบรม 
  จากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ โดยภาพรวม 

ปจจัยดานบรรยากาศองคกร การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการโดยภาพรวม 

 r P 
1. การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 0.524 0.000** 
2. การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 0.569 0.000** 
3. การสนับสนุนจากเทคโนโลย ี 0.748 0.000** 
4. การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู 0.791 0.000** 
โดยภาพรวม 0.802 0.000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 
 จากตารางท่ี 4.29 พบวา  ปจจัยดานบรรยากาศองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวก
กับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อน
รวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และการสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู ความสัมพันธ
เชิงบวกกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ โดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ืองการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ : กรณีศึกษา มูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับปจจัย
บรรยากาศองคกรและระดับการถายโอนการ ฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบัน
การพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย  (2) ศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ี
สงผลตอการถายโอนการฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยและ (3) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคกรกับระดับ
การถายโอนการฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนย
พัฒนาศักยภาพมนุษย ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยไดแก บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรม 
ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย จํานวน 360 คน  เคร่ืองมือท่ีใช
ในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาแจกแจงความถ่ี คารอยละ 
คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบคาที การทดสอบคาเอฟ การเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี
ของเชฟเฟ และการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ : 
กรณีศึกษา มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย สรุปไดดังนี้ 
 1. ปจจัยสวนบุคคล 
 จากผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 58.06 
รองลงมาเพศชาย คิดเปนรอยละ 41.49 อายุระหวาง 30-40 ป คิดเปนรอยละ 53.61 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 40.00 สวนใหญปฏิบัติงานในองคกรรัฐวิสาหกิจ คิดเปนรอยละ 62.22 
ประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 36.11  
 2. ระดับปจจัยบรรยากาศองคกรและระดับการถายโอนการ ฝกอบรม ของผูเขารับการ
ฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
  2.1 ระดับปจจัยบรรยากาศองคกร 
  จากผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร โดย
ภาพรวมของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
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มนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน รองลงมา การ
สนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และ การสนับสนุนจาก
เทคโนโลยี  
   2.1.1 ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
ดานบรรยากาศองคกร ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ขอท่ีมี
คาเฉล่ียมากที่สุด ไดแก  ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําขาพเจาอยางสมํ่าเสมอเกี่ยวกับแนวทางในการนํา
ส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช รองลงมาผูบังคับบัญชาพูดคุยกับขาพเจาสมํ่าเสมอ
เกี่ยวกับปญหาท่ีขาพเจาเผชิญในการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช,  ผูบังคับบัญชา
ตั้งเปาหมายท่ีมีความทาทายเพ่ือกระตุนใหขาพเจานําส่ิงรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน และเม่ือเกิดปญหาหรือความทาทายตาง ๆ ข้ึนผูบังคับบัญชารองขอใหขาพเจานําส่ิงท่ี
เรียนรูจากการฝกอบรมมาจัดการกับส่ิงเหลานั้น  และขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับสุดทาย ไดแก 
ผูบังคับบัญชาใหความสนใจเกี่ยวกับการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมา  ประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานของขาพเจา  
   2.1.2 ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  พบวา  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยดานบรรยากาศองคกร ดานการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ขอท่ีมี
คาเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแก  ขาพเจาคิดวา หากนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานจะทําใหขาพเจาไดรับการช่ืนชมจากเพื่อนรวมงาน รองลงมา   เพื่อนรวมงานคาดหวังให
ขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน และเม่ือขาพเจาติดขัดหรือ
เผชิญปญหาเพื่อนรวมงานจะใหกําลังใจและใหขอเสนอแนะเพ่ือชวยแกปญหาเหลานั้น และขอท่ีมี
คาเฉล่ียเปนลําดับสุดทาย ไดแกเพื่อนรวมงานขอใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาใชเม่ือ
เผชิญกับปญหาและความทาทายตาง ๆ  
   2.1.3 ดานการสนับสนุนจากเทคโนโลยี  พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
ดานบรรยากาศองคกรดานการสนับสนุนจากเทคโนโลยีของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิ
สถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ขอท่ีมี
คาเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแก เทคโนโลยี (คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ทําใหขาพเจารูสึกอยากจะนํา
ส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน รองลงมาจํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอใน
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หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน ทําใหขาพเจามีโอกาสในการใชส่ิงท่ีเรียนรูมา  และขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับ
สุดทาย ไดแก เทคโนโลยีท่ีหนวยงานมีอยูชวยใหขาพเจาสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีรูจากการฝกอบรม
ไดอยางเต็มท่ี   
   2.1.4 ดานการสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู  พบวา ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร ดานการสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรูของบุคคลท่ีเขารับ
การฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดแก การมีขอมูลสารสนเทศท่ีเพียงพอทําใหการประยุกตใช
ส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมีประสิทธิภาพมากข้ึน รองลงมา   งบประมาณท่ีเพียงพอทําใหงายตอการ
ประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม และ เปนเร่ืองงายมากที่ขาพเจาจะประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจาก
การฝกอบรม เนื่องจากภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเอ้ือตอการประยุกตใช และขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับ
สุดทาย ไดแก หลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาไดรับวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับการประยุกตใชส่ิง
ท่ีไดเรียนรูมา  
  2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 
  จากผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียน
สูสถานประกอบการ ของบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนย
พัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ การใชความรูในการปฏิบัติงาน 
รองลงมา การมีทัศนคติท่ีดีตองาน และ การใชทักษะในการปฏิบัติงาน  
   2.2.1 ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน พบวา  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน ของ
บุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแก กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
มากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาทราบดีถึงวิธีการและ
แนวทางในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน รองลงมา    ขาพเจาจดจําวิธีการและแนวทางท่ีเรียนรูจากการ
ฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน และขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับสุดทาย ไดแก หลังจากเขารวม
ฝกอบรม ทําใหขาพเจาทราบสาเหตุของการเกิดปญหาในงานท่ีขาพเจารับผิดชอบ  
   2.2.1 ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน  พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน ของบุคคล
ท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดย
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ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแก กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
มากทุกขอ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรูจากการ
ฝกอบรมชวยใหขาพเจาปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว   รองลงมา   การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอน
ท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมชวยใหขาพเจาปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  และขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับ
สุดทาย ไดแก หลังจากการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาใชวิธีการและขั้นตอนตามท่ีไดเรียนรูมาปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบ  
   2.2.3 ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน  พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอน
การฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ของบุคคลท่ีเขารับการ
ฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนษุย โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแก กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ เรียง
ตามลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ ขาพเจาไมรูสึกเบ่ือหนายกับงานท่ีรับผิดชอบ หลังจาก เขาใจกระบวน
ปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรมการฝกอบรม รองลงมา   ขาพเจาไมรูสึกเหน็ดเหนื่อยในการ
ปฏิบัติงาน หลังจาก เขาใจกระบวนปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรมการฝกอบรม และขอท่ีมี
คาเฉล่ียเปนลําดับสุดทาย ไดแก ขาพเจามีความสุขในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน   เนื่องจาก
การฝกอบรมทําใหขาพเจาเขาใจส่ิงตาง ๆ ท่ี เกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ  
 3. ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอการถายโอนการฝกอบรม ของผูเขารับการ
ฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
 จากผลการศึกษาพบวา บุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมี เพศ  อายุ ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน และประสบการณ
ทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ
โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  แตบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับ
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมไม
แตกตางกัน 
 4. ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคกรกับระดับการถายโอนการฝกอบรม ของผู
เขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
 จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคกรโดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา การสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน การ
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สนับสนุนจากเทคโนโลยี และการสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู ความสัมพันธเชิงบวกกับ
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาขางตนผูวิจัยสามารถอภิปรายผลไดดังตอไปนี้ 
 1. ระดับปจจัยบรรยากาศองคกรและระดับการถายโอนการ ฝกอบรม ของผูเขารับการ
ฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
  1.1  ปจจัยบรรยากาศองคกร 
  จากผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคกร โดย
ภาพรวมของบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพ
มนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  โดยท่ีการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด ซ่ึง
อธิบายไดวาลักษณะของการสนับสนุนของเพ่ือนรวมงาน อาจอยูในรูปแบบของการใหคําแนะนํากับเพื่อน
รวมงาน จากการพบปะพูดคุย การแนะนํา หรือแลกเปล่ียนประสบการณซ่ึงกันและกัน หรือการสอน
เพ่ือนรวมงาน ซ่ึงจะชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถเพ่ิมทักษะ และความชํานาญไดอีกวิธีหนึ่ง 
แนวทางดังกลาวจะชวยให ผูเขารับการฝกอบรมสามารถ นําความรู ความสามารถ หรือความชํานาญ
ของตนไปแลกเปลี่ยนกับเพื่อนรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานได (Silberman, 1998) นอกจากนั้น 
การสนับสนุนของเพื่อนรวมงาน ยังเปนการชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถแลกเปล่ียนแนวคิด 
ความรู ความชํานาญ จากเพื่อนรวมงาน ดังนั้นการไดรับความรวมมือหรือสนับสนุนไมวาจากผูจัดการ
หรือพนักงาน จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
อันจะสงผลใหการเรียนรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมมีการขยายตัวเพิ่มข้ึนนอกเหนือไปจากการปฏิบัติงาน
ในช้ันเรียน และสงผลใหองคกรมีความสามารถในการแขงขันไดอยางยั่งยืน (Blanchard & Thacker, 
1999 ; 2007)  
  1.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ 
  จากผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียน
สูสถานประกอบการ ของบุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนย
พัฒนาศักยภาพมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาการฝกอบรม
นั้นเปนความรูท่ีสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้เนื่องจาก การฝกอบรมเปนเครื่องมือชนิด
หนึ ่งของการพัฒนาองคกรและบุคลากร  จึงเปนสิ่งที ่ม ีความสําคัญอยางยิ ่งต อองคกรเพราะ
ความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกรนั้นข้ึนอยูกับ “คน” หรือ “บุคลากร” ซ่ึงเพียบพรอมไปดวย
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ความรูทักษะและความสามารถที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานตางๆในทางตรงกันขามการดําเนินงานของ
องคกรจะประสบกับอุปสรรคตางๆ หากบุคลากรเหลานั้นขาดความพรอมในการปฏิบัติงาน ดังนั้น 
การฝกอบรมบุคลากรจึงมีบทบาทสําคัญประการหนึ่งในการเพ่ิมพูนปรับปรุงและเปล่ียนแปลง ความรู
ทักษะและทัศนคติของบุคลากรเพื่อใหสามารถตอบสนองเปาหมายและนโยบายการดําเนินงานของ
องคกรได (กลาหาญ ณ นาน, 2552, น.18)  นอกจากน้ีจากผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับแนวคิด
ของ (พงศ หรดาล, 2539, น.10-11; พัฒนา สุขประเสริฐ, 2540, น.5-6) ท่ีไดอธิบายไววา  การฝกอบรม
นั้นมีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาความรู (Knowledge) หรือการเสริมสติปญญาเปนการพัฒนาเพื่อให
พนักงานมีความรู ความเขาใจ และสามารถท่ีจะจดจําไวไดเกี่ยวกับกฎระเบียบ ขอบังคับ นโยบาย 
แนวทาง กระบวนการบริหาร หนาที่รับผิดชอบ หรือวิธีการปฏิบัติงาน เปนตน นอกจากนั้นยังมี
วัตถุประสงคเพื่อใหพนักงานสามารถท่ีอธิบายส่ิงท่ีเรียนรูไดอยางถูกตองและสามารถนําส่ิงท่ีเรียนรู
ไปใชในสถานการณจริงไดตลอดจนมีความสามารถในการวิเคราะหแจกแจงใหเห็นถึงองคประกอบ
ตาง ๆ เปนลําดับและสัมพันธกันได  จากผลการศึกษาขางตนสามารถเทียบเคียงไดกับงานวิจัยของ นัย
สิทธ์ิ ปนมวง (2549) ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมและความพึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตร
ยกระดับฝมือแรงงานของศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา ดาน
ประโยชนผูเขารับการอบรม เห็นวาประโยชนท่ีสําคัญคือ เปนการปรับปรุงความกาวหนาของอาชีพ 
 2. ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอการถายโอนการฝกอบรม ของผูเขารับการ
ฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
 จากผลการศึกษาพบวา บุคคลที่เขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต
และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยท่ีมี เพศ  อายุ ประเภทขององคกรท่ีปฏิบัติงาน และประสบการณ
ทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ
โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ท้ังนี้อธิบายไดวาปจจัยสวนบุคคลมี
อิทธิพลท่ีสําคัญตอการถายโอนการฝกอบรมอยางมาก ไมวาจะเปน เพศ อายุ ประสบการณทํางาน และ
ตําแหนง ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสามารถกําหนดการประยุกตใชความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับจากการ
ฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานของบุคคลได ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Yaghi (2006, p. 58) 
อธิบายถึงปจจัยสวนบุคคล เชน อายุสามารถช้ีใหเห็นถึงระดับความสามารถของการรับรูตอการเขาใจใน
ส่ิงท่ีเรียนรู และความสามารถในการประยุกตใช ทัศนคติ ทักษะ ความรู ความเขาใจตอการปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบได ในขณะท่ีบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงสามารถท่ีจะรับรูการเรียนรูไดมากกวา เปนตน 
ในขณะเดียวกันก็สอดคลองกับแนวคิดของ Ridoutt, Dutneall, Hummel, and Smith (2002, p. 14) ท่ีระบุ
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วาปจจัยสวนบุคคลของผูเขารับการฝกอบรมประกอบดวย เพศ อายุ ประสบการณทํางาน การศึกษา 
และตําแหนง มีผลตอการจูงใจในถายโอนการฝกอบรมอยางมาก 
  แตบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรมกับมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนา
ศักยภาพมนุษยท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ัน
เรียนสูสถานประกอบการโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  ซ่ึงจากผลการศึกษาดังกลาวนี้ขัดแยงกับ
งานวิจัยของ Yaghi (2006, p. 6) ระบุวาผูท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี และในระดับอ่ืน ๆ เชน 
ระดับมัธยม ประกาศนียบัตร หรือดุษฎีบัณฑิต เปนตน จะมีผลตอการถายโอนการฝกอบรมท่ีแตกตางกัน 
เชนเดียวกับผลการวิจัยของ Claiborne (2002); Khaswneh (2004); Yaghi (2006) และ Yamnill (2001) 
พบวา มีความสอดคลองกัน ในระดับการศึกษาที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญตอการถายโอนการ
ฝกอบรม  
 3. ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคกรกับระดับการถายโอนการฝกอบรม ของผู
เขารับการฝกอบรม ของมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูตและศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 
  3.1 จากผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกกับ
การถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการในดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน  
การใชทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน โดยท่ีการสนับสุนนจากผูบังคับบัญชา 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากเทคโนโลยี และการสนับสนุนจากโอกาสในการ
ใชความรู ความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการ ท้ังนี้
อธิบายไดวา บรรยากาศองคกรเปนการรับรูถึงสภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสะทอนให
เห็นถึงทัศนคติ คานิยมของคนในองคกรท่ีแสดงออกมาจากความรูสึก หรือการรับรู ท้ังทางตรงและ
ทางออม โดยที่ เราไมสามารถสัมผัสได  ซ่ึงมีผลตอบรรยากาศองคกรของแตละองคการจะมี
ลักษณะเฉพาะหรือเอกลักษณขององคกรนั้น ซ่ึงจากผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับงานวิจัยของ
ของ Minbaeva (2005) และ Chiaburu and Tekleab (2005) พบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามี
ผลทางบวกตอการถายโอนการฝกอบรม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Clarke (2002) ที่ไดศึกษาผูเขา
รับการฝกอบรมจํานวน 14 คน ในหลักสูตรการใหบริการ จํานวน 12 คน ในจํานวนทั้งหมดกลาว
วา การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาทําใหมีความกลาหรือรูสึกอยากจะนําความรูท่ีไดรับจาก
การฝกอบรมไปใช ในการปฏิบัติงานจริง ในขณะท่ีผลงานวิจัยของ Nijman, Nijhof, Wognum, and 
Veldkamp, (2006) พบวา การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีผลตอแรงจูงใจในการถายโอน
การฝกอบรม 
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  3.2 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการในดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน  การใชทักษะในการ
ปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ซ่ึงหมายความวาหากมีเพื่อนรวมงานสนับสนุนก็จะทําให
บุคลากรใชความรูในการปฏิบัติงาน  ใชทักษะในการปฏิบัติงาน และมีทัศนคติท่ีดีตองานเพิ่มข้ึน ซ่ึง
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน เปนการสงเสริมหรือผลักดันจากผูรวมงานใหผูเขารับการฝกอบรมนํา
ความรู ทักษะ และ ทัศนคติ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน โดยการ
สนับสนุนของเพื่อนรวมงานนั้นอาจจะอยูในรูปแบบของการใหคําปรึกษา การใหคําแนะนํา การ
แลกเปล่ียนประสบการณเปนตน ซ่ึงการสนับสนุนของเพ่ือนรวมงาน ยังเปนการชวยใหผูเขารับการ
ฝกอบรมสามารถแลกเปล่ียนแนวคิด ความรู ความชํานาญ จากเพื ่อนรวมงาน ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดของ Silberman (1998) อธิบายไววา ลักษณะของการสนับสนุนของเพ่ือนรวมงาน อาจอยูใน
รูปแบบของการใหคําแนะนํากับเพื่อนรวมงาน จากการพบปะพูดคุย การแนะนํา หรือแลกเปล่ียน
ประสบการณซ่ึงกันและกัน หรือการสอนเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงจะชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถเพ่ิม
ทักษะ และความชํานาญไดอีกวิธีหนึ่ง แนวทางดังกลาวจะชวยให ผูเขารับการฝกอบรมสามารถ นํา
ความรู  ความสามารถ หรือความชํานาญของตนไปแลกเปลี่ยนกับเพื ่อนรวมงานใหสามารถ
ปฏิบัติงานได เชนเดียวกับแนวคิดของ Blanchard & Thacker (1999, 2007) อธิบายไววา การ
สนับสนุนของเพื่อนรวมงาน ยังเปนการชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถแลกเปล่ียนแนวคิด 
ความรู ความชํานาญ จากเพื่อนรวมงาน ดังนั้นการไดรับความรวมมือหรือสนับสนุนไมวาจาก
ผูจัดการหรือพนักงาน จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน อันจะสงผลใหการเรียนรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมมีการขยายตัวเพ่ิมข้ึนนอกเหนือไปจากการ
ปฏิบัติงานในช้ันเรียน และสงผลใหองคกรมีความสามารถในการแขงขันไดอยางยั่งยืน นอกจากนี้ยัง
สอสดคลองกับงานวิจัยของ Seyler, Holton III, Bates, Burnett, and Carvalho (1998) ทําการศึกษากับ
กลุมตัวอยางจํานวน 74 คน ท่ีเขารับฝกอบรมในหลักสูตร Computer Base Training ของ Occupational 
safety and Health administration (OSHA) โดยทําการวิเคราะหเชิงถดถอย (regression analysis) พบวา 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี β = 0.315,  p = 0.01  
  3.3 การสนับสนุนจากเทคโนโลยี  มีความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการฝกอบรม
จากช้ันเรียนสูสถานประกอบการในดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน  การใชทักษะในการ
ปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ซ่ึงหมายความวาหากมีเทคโนโลยีสนับสนุนก็จะทําให
บุคลากรใชความรูในการปฏิบัติงาน  ใชทักษะในการปฏิบัติงาน และมีทัศนคติท่ีดีตองานเพิ่มข้ึน ซ่ึง
อธิบายไดวาระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสยังถูกใชเพื่อเพิ่มความสามารถในการประยุกต 
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ใชความรู ทักษะ และทัศนคติที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน โดยการจัดเตรียม
ขอมูลท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับผูเขารับการฝกอบรมเพื่อใชเปนแหลงความรูเพ่ิมเติมสําหรับการถาย
โอนการฝกอบรม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ McLagan (2003, pp. 45-46)  ไดอธิบายไววา 
สนับสนุนการนําเทคโนโลยีเพื่อมาใชสนับสนุนการเรียนรูวา จะชวยใหการเรียนรูไดรับความสําเร็จ
และผูเรียนสามารถเรียนรูไดอยางไมมีท่ีส้ินสุดเนื่องจากเทคโนโลยีสามารถชวยใหผูเรียนสามารถท่ีจะ
เขาถึงแหลงขอมูลไดงาย และรวดเร็ว เชน การนําระบบเทคโนโลยีส่ือสารมาใชอาจอยูในรูปแบบของ 
world wide web ท่ีทําใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลไดทุกแหลงในโลกที่อยูในเครือขายไดอยาง
รวดเร็ว หรือเทคโนโลยีสารสนเทศ อันเปนแหลงท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลและทําการประมวลผลท่ี
สามารถทําไดอยางงายดาย  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ Pace, Smith, and Mills (1991, p. 36) ท่ีระบุวา 
การนําเทคโนโลยีมาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวยทําใหเกิดการเรียนรูกับบุคลากรใน
ระดับตาง ๆ ขององคกร 
  3.4 การสนับสนุนโอกาสในการใชความรู มีความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอนการ
ฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถานประกอบการในดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน  การใชทักษะในการ
ปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน ซ่ึงหมายความวาหากมีการสนับสนุนโอกาสในการใชความรู 
ก็จะทําใหบุคลากรใชความรูในการปฏิบัติงาน  ใชทักษะในการปฏิบัติงาน และมีทัศนคติท่ีดีตองาน
เพิ่มข้ึน ซ่ึงอธิบายไดวา สิ ่งตาง  ๆ  ที ่อยู ในรูปแบบของกิจกรรม  หรือประสบการณท่ีไดมีการ
จัดเตรียมไวสําหรับผูเขารับการฝกอบรมไดมีโอกาสใชความรูท่ีเรียนรูจากการเขารับการฝกอบรม ซ่ึง
โอกาสในการนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน เปนผลมาจากท้ังสภาพแวดลอมและแรงจูงใจของผูเขารับ
การฝกอบรม หากผูเขารับการฝกอบรมไดรับมอบหมายภาระหนาที่ที่สอดคลองกับสิ่งที่เรียนรูมาจาก
การฝกอบรม ก็จะชวยใหพวกเขามีโอกาสไดใชความรูความสามารถท่ีเรียนรูมา ซ่ึงจากผลการศึกษา
สอดคลองกับงานวิจัยของ Seyler, Holton III, Bates, Burnett, and Carvalho (1998) พบวา โอกาสในการ
ใชความรูมีอิทธิพลตอการจูงใจในการถายโอนการฝกอบรม  เชนเดียวกับงานวิจัยของ Lim and 
Johnson (2002) ไดทําศึกษาเกี่ยวกับการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมตอปจจัยมีอิทธิพลตอการถาย
โอนการฝกอบรม ซ่ึงสวนใหญกลาวในทิศทางเดียวกันวา การไมมีโอกาสในการใชความรูท่ีเรียนรูมา
ทําใหการประยุกตใชความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีไดรับ จากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานไม
เกิดข้ึนในแตละคร้ัง  
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5.3  ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช  
 1. ดานการใชความรูในการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษาพบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยเปนลําดับ
สุดทาย ไดแก หลังจากเขารวมฝกอบรม ทําใหทราบสาเหตุของการเกิดปญหาในงานที่ขาพเจา
รับผิดชอบ  ดังนั้นมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย ควรมีการพัฒนา
หลักสูตรในการจัดฝกอบรมใหมีการประเมินสาเหตุของปญหาในการทํางาน โดยอาจจะใชวิทยากร
เนนหลักของจิตวิทยาไดดี เนื่องจากการมองความผิดพลาดของตนเองนั้นเปนเร่ืองยาก 
 2. ดานการใชทักษะในการปฏิบัติงาน  จากผลการศึกษาพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับ
สุดทาย ไดแก หลังจากการเขารวมฝกอบรมสามารถใชวิธีการและข้ันตอนตามท่ีไดเรียนรูมาปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบ ดังนั้นมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย ควรจัดประเมินผล
การฝกอบรมหลังจากท่ีผูเขารับการอบรมผานการอบรมไปแลว เพื่อนําขอคนพบที่ไดมาปรับปรุง
หลักสูตรการฝกอบรมในรุนตอ ๆ ไป  
 3. ดานการมีทัศนคติท่ีดีตองาน  จากผลการศึกษาพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนลําดับสุดทาย 
ไดแก ขาพเจามีความสุขในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึนเนื่องจากการฝกอบรมทําใหเขาใจส่ิง
ตาง ๆ ท่ี เกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ  ดังนั้นมูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนา
ศักยภาพมนุษยควรสรางรูปแบบการฝกอบรมใหมีความหลากหลาย เนนการเปล่ียนแปลงทัศนคติตอ
การทํางานในระยะเวลาอันส้ัน 
 4. จากผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกกับการ
ถายโอนการฝกอบรม ดังนั้นหนวยงานภาครัฐ และภาคเอกชนตาง ๆ ควรสรางความตระหนักถึง
ความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกรใหกบัผูบริหารองคกร และเปดโอกาสใหพนักงาน
ท่ีไดผานการฝกอบรมแลวไดมีใชความรู ความสามารถ ทักษะท่ีไดรับในการฝกอบรมใชในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 
 5. จากผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ    
การถายโอนการฝกอบรมดังนั้นหนวยงานภาครัฐ และภาคเอกชนตาง ๆ ควรจัดสงผูเขารับการฝกอบรม
อยางนอย 2 คน เพื่อใหกลุมคนเหลานี้สามารถใชความรู ทักษะในการปฏิบัติงานโดยประสาน     
ความรวมมือในการปฏิบัติงาน และนําความรูท่ีไดไปขยายตอเพ่ือนรวมงาน 
 6. จากผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนจากเทคโนโลยีมีความสัมพันธเชิงบวกกับการ  
ถายโอนการฝกอบรมดังนั้นหนวยงานภาครัฐ และภาคเอกชนตาง ๆ ควรจัดใหมีอุปกรณท่ีทันสมัย   
ในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในองคกร ในขณะเดียวกันก็สนับสนุนให
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พนักงานสามารถคิดคนเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนเองในขณะเดียวกัน
มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษยควรมีการจัดเตรียมอุปกรณท่ีใชใน
การฝกอบรมใหมีความทันสมัย เชน การนําแท็บเล็ตมาใชในการบรรยาย  การใชคอมพิวเตอรโนตบุค
ในการฝกปฏิบัติงานจริงในการฝกอบรม เปนตน เพื่อเปนการกระตุนใหเกิดการนําความรูไปใชใน  
การปฏิบัติงานจริง 
 7. จากผลการศึกษาพบวา โอกาสในการใชความรูมีความสัมพันธเชิงบวกกับการถายโอน
การฝกอบรมดังนั้นผูบริหารหนวยงานภาครัฐ และภาคเอกชนตาง ๆ ควรเปดโอกาสใหพนักงานไดใช
ความรูท่ีไดจากการฝกอบรมนั้นไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานจริง 
 

5.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต  
 5.4.1 ในการศึกษาคร้ังตอไปควรศึกษาการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ : กรณีศึกษา มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดย
เจาะจงกลุมอาชีพ เพื่อวิเคราะหแนวทางในการพัฒนาการถายโอนการฝกอบรมใหสอดคลองกับความ
ตองการของกลุมผูรับการฝกอบรม 
 5.4.2 ในการศึกษาคร้ังตอไปควรศึกษาการถายโอนการฝกอบรมจากช้ันเรียนสูสถาน
ประกอบการ : กรณีศึกษา มูลนิธิสถาบันการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย โดย
วิเคราะหรวมกับวัฒนธรรมองคการ  และกระบวนการจูงใจ เปนตน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เรื่อง การถายโอนการฝกอบรมจากชัน้เรียนสูสถานประกอบการ : 
 กรณีศึกษา มูลนิธิสถาบนัการพูดแบบการทูต และศูนยพัฒนาศักยภาพมนุษย 

คําช้ีแจง แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 2  สวนคือ 
 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ประเภทขององคกร และประสบการณการทํางาน เปนแบบสอบถามรายการ (Check List) 
 สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามโดยคํานึงถึง “หลักสูตรการฝกอบรมท่ีทานเขารวมใน 1-3 เดือน
ท่ีผานมา เกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศองคกรและการถายโอนการฝกอบรม โดยปจจัยบรรยากาศองคกร  
ไดแก การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อรวมงาน   ผูการสนับสนุนจาก
เทคโนโลยี การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู การถายโอนการฝกอบรม ไดแกการใชความรู
ในการปฏิบัติงาน การใชทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติท่ีดีตองาน  
 โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอเพ่ือความสมบูรณของขอมูลท่ีจะนําไปวิเคราะหและสรุปผล 
ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ และจะนําผลงานวิจัยท่ี
ไดมาเสนอเปนแนวทางในการพัฒนาตอไปในอนาคต 

 
 
 
 
 
 
 

ธวัช  ธนสมบูรณ 
นักศึกษาปริญญาโท 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  
     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 
โปรดทําเครื่องหมาย   หนาขอความ หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง 
ขอมูลนี้จะถูกเก็บไวเปนความลับ 
1. เพศ 
  ชาย    หญิง 
2. อายุ ........... ป 
 
 
3. ระดับการศึกษา  
  ตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนปลาย    มัธยมศึกษาตอนปลาย 
  อนุปริญญา     ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) .................................................................................. 
4. ประเภทขององคกรที่ปฏิบัติงาน 
  ราชการ       รัฐวิสาหกิจ 
  เอกชน       หนวยงานไมแสวงหาผลกําไร 
5. ประสบการณในการปฏิบัติงาน ................... ป 
 
สวนท่ี 2 ปจจัยบรรยากาศองคกร 
โปรดทําเครื่องหมาย   ในชองทางขวามือของขอความแตละขอท่ีตรงกับความ เห็นของ
ทานมากท่ีสุด โดยไมตองคํานึงวาผูอ่ืน ๆ จะคิดอยางไร เมื่อไดอานขอความแลวควรตอบ
ทันทีเพ่ือคําตอบท่ีจะไดตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด คําตอบไมมีผิดหรือถูก แตเปน
ความคิดเห็นของทาน ดังน้ัน โปรดตอบทุกขอ 
 

1 -- ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  2 --ไมเห็นดวย  3 -- ไมมีความคิดเห็น 
4 -- เห็นดวย  5 -- เห็นดวยอยางยิ่ง 
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ตัวอยาง: 

ขอความ 
ความคิดเหน็ของทาน 
5 4 3 2 1 

1. งานสําคัญตอขาพเจามาก      

 
จากตัวอยาง ทานทําเครื่องหมาย  ลงในความคิดเห็นของทาน ระดับ 5 หมายถึง ทานเห็น
ดวยอยางยิ่งวางานมีความสําคัญตอทานอยางมาก  
กรุณาพิจารณาขอความในขอ 1- 34 โดยคํานึงถึง “หลักสูตรการฝกอบรมท่ีทานเขารวมใน  
1 - 3 เดือนท่ีผานมา” 

ขอความ 
ความคิดเห็นของทาน 

5 4 3 2 1
เก่ียวกับบรรยากาศองคกร 
การสนับสนุนจากผูบังคบับญัชา 
1. ผูบังคับบัญชาพูดคุยกับขาพเจาสมํ่าเสมอเกี่ยวกับปญหาท่ีขาพเจาเผชิญ 
ในการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช 

     

2. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนาํขาพเจาอยางสมํ่าเสมอเกี่ยวกับแนวทางใน 
การนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช 

     

3.ผูบังคับบัญชาใหความสนใจเก่ียวกับการนําส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมมา  
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานของขาพเจา 

     

4. ผูบังคับบัญชาตั้งเปาหมายที่มีความทาทายเพ่ือกระตุนใหขาพเจานําส่ิง 
ท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

     

5. เม่ือเกิดปญหาหรือความทาทายตาง ๆ ข้ึนผูบังคับบัญชารองขอให 
ขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาจัดการกับส่ิงเหลานั้น 

     

6. ผูบังคับบัญชาชื่นชมขาพเจาเม่ือนําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใช 
ในการปฏิบัติงาน 

     

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
7. เพื่อนรวมงานขอใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาใชเม่ือ 
เผชิญกับปญหาและความทาทายตาง ๆ 
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ขอความ 
ความคิดเห็นของทาน 

5 4 3 2 1
8. เพื่อนรวมงานคาดหวังใหขาพเจานําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมา 
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

     

9.  เพ่ือนรวมงานใหโอกาสและเขาใจเม่ือขาพเจานําเอาส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

     

10. เมื่อขาพเจาติดขัดหรือเผชิญปญหาเพื่อนรวมงานจะใหกําลังใจและให 
ขอเสนอแนะเพื่อชวยแกปญหาเหลานัน้ 

     

11. ขาพเจาคิดวา หากนําส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ 
ปฏิบัติงานจะทําใหขาพเจาไดรับการช่ืนชมจากเพ่ือนรวมงาน 

     

การสนับสนุนจากเทคโนโลยี 
12. เทคโนโลยี (คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ทําใหขาพเจารูสึกอยาก 
จะนําส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

     

13. เทคโนโลยีท่ีหนวยงานมีอยูชวยใหขาพเจาสามารถประยุกตใชส่ิงท่ีรู 
จากการฝกอบรมไดอยางเต็มที่  

     

14. เทคโนโลยี (คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน) ท่ีหนวยงานมีอยูทําให 
ขาพเจาประยกุตส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมในการปฏิบัติงานงายและรวดเร็ว
ยิ่งข้ึน 

     

15. เทคโนโลยีท่ีมีอยูชวยใหขาพเจาประยกุตส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม 
ไดอยางถูกตองและแมนยํา 

     

16. หลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาไดรับวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับการ
ประยุกตใชส่ิงท่ีไดเรียนรูมา 

     

17. จํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอในหนวยงานท่ีปฏิบัติงาน ทําใหขาพเจามีโอกาสใน
การใชส่ิงท่ีเรียนรูมา 

     

การสนับสนุนจากโอกาสในการใชความรู 
18. หลังการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาไดรับวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนสําหรับการ
ประยุกตใชส่ิงท่ีไดเรียนรูมา 

     

19. จํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอในหนวยงานท่ีปฏิบัติงาน  ทําใหขาพเจามีโอกาสใน
การใชส่ิงท่ีเรียนรูมา 
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ขอความ 
ความคิดเห็นของทาน 

5 4 3 2 1
20. งบประมาณท่ีเพยีงพอทําใหงายตอการประยุกตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม      
21.การมีขอมูลสารสนเทศท่ีเพียงพอทําใหการประยกุตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการ
ฝกอบรมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

22. เปนเร่ืองงายมากท่ีขาพเจาจะประยกุตใชส่ิงท่ีเรียนรูจากการฝกอบรม เนื่องจาก
ภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเอ้ือตอการประยกุตใช 

     

23. การจัดหนาท่ีหรือความรับผิดชอบท่ีตรงกับส่ิงท่ีขาพเจา เรียนรูมาจากการ
ฝกอบรม ทําใหขาพเจาสามารถนําส่ิงเหลานั้นมาประยุกตใชได 

     

เก่ียวกับการถายโอนการฝกอบรม 
การใชความรูในการปฏิบตังิาน 
24. หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาเขาใจวธีิการและแนวทางตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 

     

25. หลังจากเขารวมฝกอบรม ทําใหขาพเจาทราบสาเหตุของการเกิดปญหาในงาน
ท่ีขาพเจารับผิดชอบ 

     

26. หลังจากเขารวมฝกอบรม ขาพเจาทราบดีถึงวิธีการและแนวทางในการแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึน 

     

27.ขาพเจาจดจาํวิธีการและแนวทางท่ีเรียนรูจากการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน 

     

การใชทักษะในการปฏิบตังิาน 
28. หลังจากการเขารวมฝกอบรม ขาพเจาใชวิธีการและข้ันตอนตามท่ีไดเรียนรูมา
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 

     

29. เมื่อขาพเจาเผชิญปญหาในการปฏิบัติงาน ขาพเจาจะใชวิธีการและข้ันตอน
ตามท่ีไดเรียนรูมาแกไข 

     

30.การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมชวยใหขาพเจา
ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

     

31.การปฏิบัติตามวิธีการและข้ันตอนท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมชวยใหขาพเจา
ปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว 

     

การมีทัศนคติท่ีดีตองาน      
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ขอความ 
ความคิดเห็นของทาน 

5 4 3 2 1
32. ขาพเจามีความสุขในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบมากยิง่ข้ึน   เนื่องจากการ
ฝกอบรมทําใหขาพเจาเขาใจส่ิงตาง ๆ ท่ี เกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ 
33. ขาพเจาไมรูสึกเบ่ือหนายกับงานท่ีรับผิดชอบ หลังจาก เขาใจกระบวน
ปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรมการฝกอบรม 

     

34. ขาพเจาไมรูสึกเหน็ดเหน่ือยในการปฏิบัติงาน หลังจาก เขาใจกระบวน
ปฏิบัติงานท่ีไดเรียนรูจากโปรแกรมการฝกอบรม 

     

***** ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม ***** 
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ประวัติผูเขียน 

 
ชื่อ-นามสกุล นายธวัช  ธนสมบูรณ 
ท่ีอยู 111/27 ม. 1 ถ.รังสิต-ปทุมธานี ต.บานกลาง อ.เมือง จ.ปทุมธานี 12000 
โทรศัพท  บาน: 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 พาณิชยการเจาพระยา 
 

ประวัติการทํางาน  
2549  – ปจจุบัน  เจาของกิจการ  บริษัท ไกดอินเตอร (ประเทศไทย) จํากัด 
2553 – 2555 ผูจัดฝายพัฒนาธุรกิจ  บริษัท ไทยนันฟอรัส เมทัล จํากัด 
2551 – 2553 ผูชวยผูจัดการฝายจัดซ้ือตางประเทศ   บริษัท ไทยสโตเรจแบตเตอร่ี จาํกัด 

(มหาชน) 
2547 - 2549 ผูจัดฝายขาย  บริษัท ชิเซ็น (ประเทศไทย)  จํากัด 
2545 - 2547 เจาของกิจการ  รานอาหาร Delicious Outlet 
2542 - 2544 ผูจัดการ  รานอาหาร Dagwoods Pizza, Venice Beach, California 
2536 - 2540  เจาหนาท่ีการตลาด  บริษัทเงินทุนหลักทรัพย สหธนกจิไทย จํากดั (มหาชน) 
2533 – 2536  พนักงานฝายธุรกิจ / พนกังานซ้ือ – ขายหลักทรัพย  บริษัทเงินทุนหลักทรัพย  

คาเธยทรัสต จํากัด (มหาชน) 
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