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บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการสํารวจเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงคการศึกษาเพื่อสํารวจปจจัยที่สงผลกระทบตอ
การถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมของพนักงานระดับปฏิบัติของบริษัทตางๆ ในกลุมวังขนายทั้ง 4 บริษัท 
ไดแก 1) บริษัท น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล จํากัด 2) บริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาล ที.เอ็น. จํากัด 3) บริษัท 
อุตสาหกรรมอางเวียน จํากัด และ 4) บริษัท น้ําตาลวังขนาย จํากัด 

การวิจัยประกอบดวยการศึกษารวบรวมขอมูลเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการถายโอนการ
เรียนรูและปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม รวมถึงการสํารวจขอมูลซึ่งมีการตอบ
แบบสอบถามกลับมาจํานวน 396 ตัวอยาง คิดเปนรอยละ 81.48 จากจํานวนแบบสอบถาม 486 ชุด  ซึ่ง
คํานวณจากสูตรของยามาเน  

เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามแรงจูงใจ
ในการถายโอนการเรียนรูทั้ง 5 ดาน คือ 1) ปจจัยสวนบุคคล 2) ปจจัยสภาพแวดลอม 3) ปจจัยรางวัล 4) 
ปจจัยเกี่ยวกับงาน  5) ปจจัยดานครอบครัว และแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับขอเสนอแนะและความคาดหวัง
จากการฝกอบรม หลังจากนั้นทําการวิเคราะหขอมูลโดยการใชโปรแกรม SPSS for window เวอรชั่น 13 โดย
ใชสถิติ คือ คารอยละ คาเฉล่ีย การวิเคราะหความแปรปรวน และสหสัมพันธ 

ผลการศึกษาพบวาปจจัยซึ่งสงผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมของแตละบริษัทมีความ
คลายคลึงกัน โดยปจจัยที่มีผลตอการจูงใจในการถายโอนการเรียนรูมากที่สุด คือ ปจจัยดานงาน  ตามดวย
ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยสภาพแวดลอม ปจจัยดานครอบครัว และปจจัยดานรางวัลตามลําดับ  นอกจากนี้ ปจจัย
ที่สงผลตอการถายโอนการเรียนรูมีความสัมพันธกับอายุและอายุงาน แตไมสัมพันธกับระดับการศึกษา   

สําหรับขอเสนอแนะในการจัดการสงเสริมถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมของบริษัท น้ําตาลรีไฟน
ชัยมงคล จํากัด ควรมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงการบริหารจัดการองค
ความรูขององคการเพื่อมุงสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในที่สุด  สําหรับ บริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาล ที.
เอ็น. จํากัด และ บริษัท น้ําตาลวังขนาย จํากัด ควรสนับสนุนในดานการจัดการความรู และความกาวหนาใน
สายอาชีพของพนักงานใหชัดเจน ซึ่งจะเชื่อมโยงไปถึงการวางแผนพัฒนาพนักงานตอไป  และขอเสนอแนะ
สําหรับบริษัท อุตสาหกรรมอางเวียน จํากัด คือ การมอบหมายงานที่ทาทายมีเปาหมายชัดเจน การใหอํานาจ
ในการตัดสินใจ การสรางภาพลักษณขององคการ และการมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ 
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ABSTRACT 
 
 The study, The Transfer of Training : A Case Study of Wangkanai Group was a descriptive 
research. After Wangkanai Group continued to offer training programs only if they are really needed 
and can be expected to increase employees’ work performance immediately. As a result, many 
administrators are asking to see the outcomes of training. The objective of this study was to  
identified a set of factors that affect transfer of training courses in operational level employees of 
Wangkanai Group in 4 companies. The study design was based on literature review of factors 
affecting motivation to training transfer and theories of motivation to transfer. Data were collected by 
using self reported questionnaire to assess for demographic information, learning transferring related 
factors and suggestive expectation in learning transferring administrated to 396 employees in 4 
companies of Wangkanai Group. Responses were received from 486 examples group which 
calculated by Yamane’s formula for a 81.48 % response rate. Exploratory factor analysis was used to 
identify the factors affecting transfer of training at Refine Chaimongkol, T.N. Sugar Industries, 
Angvien Industries and Wangkanai Sugar in 5 perspectives of personal factor, environment factor, 
rewarding factor, job factor and family factor. Then, Mean, ANOVA and Correlation was used to 
analyze the corrected data through the application of SPSS for Window Version 13.0 

The results were similar learning transferring related factors among 4 companies, The most 
important was work factor along with personal factor, environment factor, family factor and rewarding 
factor. Learning transferring had the relationship with age and years of service but not related to 
educational level. 

The suggestive issues in learning transferring management for Refine Chaimongkol Sugar 
Industries were the efficiency of Performance Management System (PMS), knowledge management 
(KM) and learning organization (LO), the suggestive issues for T.N. Sugar Industries and Wangkanai 
were knowledge management (KM)  and clearly Career Path according with Training Road Map, the 
suggestive issues for Angvien Industries were clearly with challenge of job-task responsibility with 
specific goals and empowerment parallel with employee branding and the effectiveness of 
performance management system (PMS) was purposed to be the alternative motivation in learning 
transferring for this company. However, efficiency of The Training Need Identification was urgently 
required in every company. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

ผูวิจัย ขอแสดงความรูสึกสํานึกบุญคุณและขอบพระคุณอยางจริงใจตอที่ปรึกษาสารนิพนธ      
ดร. จุฑามาศ แกวพิจิตร  งานวิจัยนี้คงจะเสร็จสมบรูณไปไมไดหากขาดซึ่งการสละเวลาอันมีคายิ่งใน
การใหคําแนะนํา และกระตุนผลักดันตลอดชวงระยะเวลาที่ผานมา 

ขอขอบพระคณุคณาจารยโครงการบัณฑติศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยและองคการ
สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตรทุกทาน  ที่ใหโอกาสผูศึกษาไดมาศึกษา ณ สถาบันแหงนี้ อีกทั้งยัง
ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู  ถายทอดกระบวนการคิด ตลอดจนวิสัยทศันที่กวางขวางและกวางไกล 

ขอขอบพระคณุองคการกลุมวังขนายซึ่งผูวิจัยปฏบิัติงานอยู ณ ปจจุบัน ที่ไดใหโอกาสและแรง
บันดาลใจในการทําวิจัย 

ขอบขอบพระคุณ คุณจิตตสุภา  สขุเจตนี  รกัษาการผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล          
คุณศิริวรรณ  สมานมิตร  ที่ปรึกษาฝายทรัพยากรบุคคล  คุณวาสนา  ธาราธษิฐาน เจาหนาที่ทรัพยากร
บุคคล  รวมทั้งหัวหนาแผนกบุคคล/ผูรบัผิดชอบดูแลแผนกบุคคลทัง้ 4 บริษัท คอื คุณวิทูร ตนัติวศิาล
เกษตร  บริษทั น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล จํากัด  คุณจันทรแรม ศรีรัตนมงคล บริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาล
ที.เอ็น. จํากัด คุณธวชัชัย โพธิ์แกววรางกูล บรษิทั  อุตสาหกรรมอางเวียน  จํากัด  และคณุสมหมาย 
คชายุทธ บรษิัท น้ําตาลวังขนาย จํากัด  เปนอยางสูงที่ไดใหคําแนะนํา ความชวยเหลือและความรวมมือ
เปนอยางดียิ่งในการเก็บขอมูล  ซึ่งเปนสวนสําคัญที่ชวยใหงานวิจัยครั้งนี้เสร็จสิ้นไปไดดวยดี  รวมไปถึง
พนักงานที่เกีย่วของทุกทานที่ไดสละเวลาสวนตวัอันมีคาเพื่อตอบแบบสํารวจอยางตั้งใจจริงแกผูวิจัย  
ทําใหงานวิจัยมีความสมบูรณบนพ้ืนฐานของความจริงทั้งสิ้น 

ขอขอบคุณเจาหนาที่คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือและอํานวย
ความสะดวกในทุกๆ เรื่องดวยดีตลอดมา 

ขอขอบคุณเพือ่นๆ ชาว HROD 4 ทุกคน  ที่ไดรวมแลกเปลีย่นความรูและมอบประสบการณ
อันมีคาตลอดระยะเวลา  2  ปที่ผานมา  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  “พ่ีพจน” คุณวรพจน   วชิรพรพงศา “นอง
ไบรท” คุณสุวชิรา ศิริเจริญ และ “เพ่ือนปู” คุณวิจิตร  เชื่อมสุวรรณ  ที่เปรียบเสมือนอาจารยที่ปรึกษา
ทานที่ 2 ทีค่อยใหคําปรึกษา  ชี้แนะ  และใหกําลังใจอยูเสมอมา  พรอมนี้ ผูศึกษาตองขออภัยเปนอยาง
สูงตอผูที่มีสวนในความสําเร็จของสารนิพนธ  ซึ่งไมไดเอยนามไว ณ ที่นี้ 

สุดทายนี้  ผูศึกษาขอมอบคุณความดีของสารนิพนธฉบบันี้ใหแกบิดรมารดาซึ่งเปนผูคอย
ชวยเหลือสนบัสนุนทั้งกําลงัใจ  และแรงบันดาลใจ  นบัเปนพลังอันยิ่งใหญแหงความสําเร็จของงานวิจัย
ในครั้งนี ้
 
        พิเชษฐ  เชยเอ่ียม 
        กรกฎาคม  2550 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

ในสภาวการณปจจุบันที่การแขงขันทางธุรกิจทวีความรุนแรงเพิ่มมากขึ้น องคการที่จะประสบ
ความสําเร็จ จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการทบทวนกลยทุธตางๆ ในการจัดการกับทรัพยากรที่มีอยูอยาง
จํากัดของตน เพ่ือใชทรัพยากรเหลานั้นอยางคุมคาที่สุดในการสรางความไดเปรยีบในการแขงขัน ซึ่ง
ทรัพยากรที่สาํคัญที่สุดเพื่อภาระกิจดังกลาว  ก็คือ “ทรพัยากรมนุษย” 

เพ่ือบรรลวุัตถปุระสงคดังกลาว องคการจําตองดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยที่มีอยูนัน้
ใหสามารถนําออกมาใชใหไดมากที่สุด  เพ่ือสงมอบผลงานชั้นเลิศใหแกองคการ แตอยางไรก็ตาม 
องคการก็ตองพัฒนาทรัพยากรเหลานี้อยางตอเนื่องควบคูกันไปดวย และกระบวนการพัฒนาที่นิยมใช
กันมากที่สุด คือ “การฝกอบรม” โดยวัตถุประสงคสูงสดุของการฝกอบรม ก็คือ การชวยใหผูเขารับการ
ฝกอบรมมีประสทิธิภาพในการทํางานสูงขึ้น สามารถนําความรู ทักษะและทศันคติที่ไดจากการ
ฝกอบรมมใชในการปฏิบตัิงานจริงได ซึ่งก็คือสามารถถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม (Transfer of 
Training) ไดนั่นเอง 

แตอยางไรก็ตาม แมวาการฝกอบรมจะเปนที่นิยมกันอยางแพรหลายในการเพิ่มศักยภาพของ
ทรัพยากรมนษุย แตที่ผานมาพบวา การฝกอบรมในปจจุบันยังมีปญหาเรื่องการถายโอนการเรียนรูที่
ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในสภาพแวดลอมการทํางานจริง ดังเห็นไดจากการฝกอบรม
ภาคอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกา ที่ไดมีการใชเงินมากกวา 1 แสนลานเหรียญดอลลารสหรัฐใน
การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในองคการ แตบุคลากรนั้นสามารถถายโอนการเรียนรูไปใชในงานเพียง
รอยละ 10 ของคาใชจายในแตละปเทานัน้ (Broad & Newstorm, 1992: 7) 

กลุมวังขนายเองก็เปนองคการหนึ่งซึ่งใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหลายๆ 
วิธี โดยการฝกอบรมเปนวธิีการหลักที่นาํมาใช ดังจะเห็นไดจากการฝกอบรมที่ผานมา ทั้งในรูปแบบของ
โครงการพี่สอนนอง ที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือถายทอดความรูทางทฤษฎีและประสบการณตรงในการปฏิบตัิงาน
ของผูบังคับบญัชาสูผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งการฝกอบรมโดยวิธีสํารวจและวิเคราะหความตองการ
ฝกอบรม  ซึ่งใชงบประมาณในการจัดฝกอบรมเฉลี่ยแลวประมาณ 3 ลานบาทตอป 

จากการดําเนินการฝกอบรมของกลุมอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอดังกลาว นบัเปนประเด็นที่
นาสนใจวา หลังจากการฝกอบรมไดผานพนไปแลว มีปจจัยใดบางที่เอ้ือตอการถายโอนการเรียนรูของ
พนักงาน และปจจัยเหลานัน้สามารถสงเสริมใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่องรวมทั้งสามารถพัฒนาไปในทิศทาง
ใด เพ่ือที่จะเอื้อใหผูที่ผานการฝกอบรม  เกิดการถายโอนการเรียนรูภายหลังการฝกอบรมไดมากที่สุด 
คุมคาแกการลงทุนพัฒนามากที่สุด โดยแสดงใหเห็นไดจากผลการดําเนินการที่เปนเลิศของกลุมที่มา
จากการสงมอบผลงานชั้นเลิศของพนักงาน 
 



 

 

1.2 วัตถุประสงคในการศึกษา 
 

1) เพ่ือสํารวจปจจัยที่เอ้ือตอการถายโอนการเรียนรูจากการฝกอบรมของกลุมวังขนาย 
2) เพ่ือวิเคราะหวาปจจัยที่เอ้ือตอการถายโอนการเรียนรูของกลุมวังขนายนั้นมีแนวทางหรือ

เครื่องมือบริหารจัดการใดที่จะสามารถดํารงไวหรือพัฒนาใหปจจัยเหลานั้น สามารถเอื้อประโยชนตอ
การถายโอนการเรียนรูใหมีประสิทธิภาพและประสิทธผิลสูงสุด  
 
1.3 ขอบเขตในการศึกษา 
 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจนํ้าตาล ของกลุมวังขนาย 
จํานวน 4 บรษิัท ไดแก 

1) บริษทั น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล จํากัด จังหวัดสุพรรณบรุี จํานวน 220 ราย 
2) บริษทั อุตสาหกรรมน้ําตาล ที.เอ็น จํากัด จังหวัดลพบุร ีจํานวน 150 ราย 
3) บริษทั อุตสาหกรรม อางเวียน จํากัด จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 217 ราย 
4) บริษทั น้ําตาลวังขนาย จํากัด จังหวัดมหาสารคาม จํานวน 123 ราย 

 
1.4 คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

 

1.4.1  การถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม  

การที่ผูเขารบัการฝกอบรม สามารถประยุกตใชความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill)  และ

ทัศนคติ (Attitude) ที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการทํางาน (Wexley & Latham,1981 อางใน 

Yamnill, 2001: 11) และสามารถเก็บรักษาสิ่งที่เรยีนรูไวไดเปนเวลานาน (Baldwin & Ford, 1988: 63) 

 
1.4.2  แรงจงูใจในการถายโอนการเรียนรู 
เปนกระบวนการทางจิตใจซึ่งทําใหเกิดความตื่นตวัในการกระทําสิ่งตางๆ ตามทิศทางทีต่นเอง

เลือก (Mitchell; 1982 อางใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2544: 123) ความปรารถนาที่จะนําความรูในการ
ฝกอบรมมาใชในการทํางาน  (Noe;1986: 743) โดยมีทิศทาง (Direction) ความเขมขน (Intensity) และ
ความยืนหยัด (Persistence) (Holton & Bates; 1998 อางใน Yamnill, 2001: 7) 

 
1.4.3  ปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรู 

 การนําสิ่งที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการทํางานเพื่อใหเกิดผลการปฏิบตัิงานทีดี่ขึ้น ซึ่ง
อิทธิพลของแรงจูงใจนั้น ประกอบดวย 4 ปจจัย (Holton – III, 1996: 17) 

1) คือการตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง (Intervention Fulfilment) ซึ่งจะตองรูสมรรถภาพ
ของตนเอง และตองมีความผูกพันตอองคกร 
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2) การเรียนรู (Learning) หมายถึง เชื่อวาสิ่งที่เรยีนรูมาจะมีผลตอการเพิ่มผลการปฏิบตัิงาน 
และผูเขารับการฝกอบรมทีป่ระสบความสําเร็จสามารถทํางานไดดีกวาผูที่ไมไดเขารับการฝกอบรมหรือ
ผูเขารับการฝกอบรมที่ไมประสบความสําเร็จ  

3) ทัศนคตติองาน (Job Attitude) หมายถงึ บุคคลจะที่ความผูกพัน และความพึงพอใจในงานสูง 
จะใชความพยายามอยางสูงในการถายโอนการเรียนรูทีไ่ดรับจากการ ฝกอบรม และมีการรับรูถงึรางวัล
ในการถายโอนการเรียนรู  

4) ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ (Expected Utility / ROI) หมายถึง แตละคนจะมีแรงจูงใจเม่ือ
รับรูวาความพยายามนั้นจะนําไปสูรางวลัทีต่นเองตองการ  
 เปนไปในทิศทางเดียวกบั ชูชัย สมิทธิไกร (2544: 123-124) ที่ระบุวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
สรางและรักษาแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรู ซึ่งไดแก เปาหมาย (Goal) ความเชื่อในสมรรถภาพ
แหงตน (Self Efficacy Belief) และ ความคาดหวังเกี่ยวกับผลลัพธ (Result Expectation)  
  สิ่งเหลานี้จะเกิดขึ้นเม่ือผูเขารับการฝกอบรม มีความมั่นใจ (Confident) ในการใชทักษะใหม มี
สภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม สามารถพัฒนาผลการปฏบิตัิงาน สามารถแกปญหาทีเ่กิดขึ้นใน
งาน  เม่ืองานที่ทํา มีความตองการในการนําความรูและทักษะใหมไปใชงาน (Noe,1986: 743) 

  
1.5 ระเบียบวิธีการศึกษา 
 

การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาในภาพกวาง เพ่ือสํารวจเบื้องตนเกี่ยวกับปจจัยที่เอ้ือตอการถาย
โอนการเรียนรูของบริษทัในธุรกิจน้ําตาลของกลุมวังขนายทั้ง 4 บริษทั โดยมีรายละเอียดของวิธี
การศึกษาดังตอไปน้ี 

 
1.5.1 วิธีการเก็บขอมูล 

1) การศึกษาคนควาเนื้อหา ทฤษฎี ดานการถายโอนการเรียนรูจากเอกสาร ตําราวิชาการ 
งานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของทัง้ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 

2) การสํารวจขอมูล เพ่ือนําแสดงใหเห็นถึงปจจัยที่เอ้ือตอการถายโอนการเรียนรูของพนักงาน
ระดับปฏบิัติการของธุรกิจนํ้าตาลกลุมวังขนาย โดยใชเครื่องมือ คือแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ผานขั้นตอนการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS  

 
1.5.2 ระยะเวลาดําเนินการศึกษา  ดําเนินการศึกษาตั้งแตวันที่ 10 กุมภาพันธ 2550 ถึงวนัที่ 

10 มิถุนายน 2550 รวมระยะเวลาดําเนนิการทั้งสิ้น 4 เดือน โดยแบงขั้นตอนการดําเนินการหลักๆ 3 
ขั้นตอนดังนี ้

1) ขั้นเตรียมการ  เปนการเตรยีมความพรอมในการดําเนินโครงการ 
2) ขั้นดําเนินการในการสงแบบสํารวจไปยังบริษัทในกลุมธรุกิจนํ้าตาลกลุมวังขนายทัง้ 4 

บริษทั ไดแก บริษทั น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล บริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาล ที.เอ็น จํากัด บริษทั 
อุตสาหกรรม อางเวียน จํากัด และ บริษทั น้ําตาลวังขนาย จํากัด 
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3) ขั้นการสรุปผลการสํารวจ เปนการสรุปวเิคราะหและนําเสนอผลการสาํรวจ 
รายละเอียดตางๆ ดังแสดงในตารางที่ 1.1 

 
ตารางที่ 1.1 ตารางแสดงรายละเอียดการดําเนินงานตามโครงการ 

ป 2550 
การดําเนินการ 

ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. 

1. ข้ันเตรียมการ        

 1.1 โครงรางภาคนิพนธ (Proprosal)               

 1.2 บทที่ 1 บทนํา               

  1.3 บทที่ 2 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของ 
       กับการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 

              

 1.4 บทที่ 3 วธิีดําเนินการวจัิย               

- กําหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย 
- กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
- การสรางเครื่องมือ 
- การทดสอบเครื่องมือ 

              

2. ข้ันดําเนินการ        

 2.1 การเก็บรวบรวมขอมูล               

3. ข้ันสรุปผล        
 3.1 บทที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูล               

- ประเมิน และประมวลผลขอมูล 
- วิเคราะหและอภิปรายผล 

              

 3.2 บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย               

- สรุปผลการศกึษา 
- ขอเสนอแนะ 

              

       
1.6 ประโยชนและผลทีค่าดวาจะไดรับจากโครงการ 
 

1.6.1 ระดับบุคคล  ขอมูลที่เปนประโยชนสําหรบัผูที่สนใจศึกษาในเรื่องนี ้ และผูทีท่ํางาน
เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรที่สามารถใชเปนขอมูลและแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากรใน
การสรางปจจัยที่กอใหเกิดการถายโอนการเรียนรูไดอยางมีประสิทธภิาพ คุมคากับการลงทุนในการ
พัฒนาคน 
 
 

4 



 

 

1.6.2 ระดับองคกร  สําหรับองคกรกลุมวังขนาย จะไดรับทราบขอมูลวิจัยที่เปนประโยชน 
เน่ืองจากสามารถสะทอนถงึปจจัยที่เอ้ือตอการถายโอนการเรียนรูของพนักงานในองคการ อันนําไปสู
การสงเสริมพัฒนาปจจัยดังกลาวเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการจัดการฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรตอไป 
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บทที่ 2 
แนวคิด  ทฤษฎีเก่ียวกบัการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม กรณีศึกษา กลุมวังขนาย” ผูวิจัยได
ศึกษาคนควาและประมวลแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 
 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
2.2 ปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
2.1.2 ปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
 

โดยมีรายละเอียดแตละหัวขอดังตอไปน้ี 
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
 

กระบวนการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมประกอบดวย 3 องคประกอบใหญ ไดแก ปจจัย
นําเขาสูการฝกอบรม (Training Input) ผลที่ไดรับจากการฝกอบรม  (Training Output) และเงื่อนไขใน
การถายโอน (Conditions of Transfer) การเรียนรู (Baldwin & Ford, 1998 อางใน ชูชัย สมิทธิไกร, 
2544: 114-116; Yamnill, 2001: 12) 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวาการถายโอนความรูในการฝกอบรมจะตองผานกระบวนการถาย
โอนการเรียนรูในการฝกอบรม ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 3 สวนขางตน โดยมีปจจัยนําเขาสูการ
ฝกอบรมที่เปนปจจัยยอย 3 ปจจัยที่เปนองคประกอบ คือ การออกแบบโครงการ ซึ่งจะตองออกแบบให
โครงการการฝกอบรมนั้นมีเน้ือหาที่มีความคลายคลึงกับงาน สามารถนําสิ่งที่ไดเรียนรูจากการฝกอบรม
ไปประยุกตใชในงานได รวมทั้งการกําหนดใหมีสิ่งเราที่หลากหลายตามหลักการเรียนรู มีการฝกฝนที่
เหมาะสมกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมและมีการจัดลําดับเนื้อหาอยางเหมาะสม  จึงจะทําใหผูเขา
อบรมสามารถถายโอนความรูได  

นอกจากนี้ลักษณะของผูรบัการอบรมก็เปนอีกปจจัยนําเขาสูการอบรมที่มีสวนในการทําใหเกิด
การเรียนรูและการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมประสบความสําเร็จ และปจจัยสุดทายของปจจัย
นําเขาสูการฝกอบรม คือ สภาพแวดลอมการทํางานซึ่งการถายโอนการเรียนรูจากการฝกอบรมไปสูการ
ทํางานจริงจะเกิดขึ้นเม่ือผูเขารับการอบรมอยูในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม เชน การไดรับการสนับสนุน
และโอกาสจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 จากปจจัยนําเขาทั้ง 3 ปจจัยจะทําใหเกดิผลที่ไดจากการฝกอบรม นั่นคือ การเรียนรูและจดจาํ
สิ่งที่ไดรับจาการเขารับการฝกอบรมและสามารถนําไปใชในงานทีท่ําอยูไดและสามารถเก็บรักษาความรู



 

 

ไวใชไดยาวนาน หากนํา 3 ปจจัยนําเขามาพิจารณาถึงสิ่งที่ตองปรับแกนั้น ในสวนของลักษณะของผูเขา
รับการฝกอบรม ไมใชปญหาอุปสรรคในการเรียนรู เน่ืองจากจะตองพยายามสรางสรรคหลักสูตรการ
อบรมที่สอดคลองกับความตองการในแตละระดบัหนาที่งาน โดยผานวิธีการสํารวจความตองการในการ
และความจําเปนในการฝกอบรม นั้นก็หมายรวมถึงการออกแบบโครงสรางการฝกอบรมที่ผานการ
พิจารณาในภาพรวมใหมีความสอดคลองครบถวนในเนื้อหาและเวลามากที่สุด   
 

 
ปจจัยนําเขาสูการฝกอบรม    ผลที่ไดจากการฝกอบรม         เงื่อนไขการถายโอน 

 
 
 
 
 
แผนภาพที ่1.1  โมเดลการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมของ Baldwin และ Ford 
แหลงที่มา :Baldwinและ Ford, 1988  อางในชูชัย สมิทธิไกร.2544. การฝกอบรมบุคลากรในองคกร.  
พิมพครั้งที่ 3. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย:115. 
 

ลักษณะผูเขารับการฝกอบรม 

• ความสามารถ 

• บุคลิกภาพ 

• แรงจูงใจ 

การออกแบบโครงการฝกอบรม 

• หลักการเรียนรู 

• การจัดลําดับเนื้อหา 

• เนื้อหาของการฝกอบ

การเรียนรู 
และจดจําได 

-  การนําความรูไปใชในงาน    

-  เก็บรักษาความรูไวไดนาน 

     

สภาพแวดลอมของการทํางาน 

• การสนับสนุนจาผูบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงาน 

• โอกาสการใชความรู 

Input Output Condition 
of Transfer 
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สวนสภาพแวดลอมในการทํางานเปนสิ่งที่หนวยงานทีร่ับผิดชอบในเรื่องการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลอาจไมสามารถเขาไปควบคุมได หากผูบริหารในหนวยงานไมไดรูสึกวาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในดานความรู ความเขาใจ ความชาํนาญ และทศันคติที่ดีเปนเร่ืองสําคัญ ดวยการไมเขามามีสวน
รวมในการผลกัดันและสรางโอกาสใหกับผูใตบังคับบัญชาใหไดรับการฝกอบรม ซึ่งจะทําใหศักยภาพ
ของพนักงานในองคกร ไมสามารถขับเคลื่อนองคกรใหสามารถตอสูกับองคกรคูแขงในภาวะที่มีการ
แขงขันสูงในที่สุด 

นอกจากนั้น ยังมีแนวคิดอ่ืนๆ ที่นาสนใจ เชน โมเดลการศึกษาวิจัยเรื่องการวัดและการ
ประเมินผลดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD Evaluation and Measurement Model) ซึ่งใชในการ
อธิบายแนวคดิพื้นฐานในเรือ่งที่เกี่ยวกบัการเรียนรูและการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม โดย
อธิบายวาผลลัพธทีเ่กิดขึ้นจากการฝกอบรม แบงออกเปน 3 ระดับคือ (Holton III,1996: 5-19) 

1) การเรียนรู (Learning) 
2) ผลการปฏบิัติงาน (Performance) 
3) ผลลัพธขององคกร (Organizational Results) 
 
โดยผลลัพธเหลานี้ ถูกกําหนดใหเกิดขึ้นตามลําดบั กลาวคือ การจัดกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนษุย จะทําใหเกิดผลลัพธดานการเรียนรู การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของบุคคล
เปนผลมาจากการนําสิ่งที่ไดเรียนรูมา มาประยุกตใชในการปฏิบตัิงาน และผลลัพธที่องคกรจะไดรับ ก็
จะเปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
 นอกจากนี้แลวโมเดลดังกลาวยังไดอธิบายถึงปจจัยตางๆที่สงผลตอผลลัพธในแตละระดบัของ
การฝกอบรมตั้งแตการเรียนรู ผลการปฏิบัติงาน และผลลัพธที่องคกรจะไดรับ ซึ่งสามารถอธิบายได
ดังตอไปน้ี 
 ระดับที่ 1 : คือการเรียนรู (Learning) เปนการวัดวา ผูเรียนมีความรู ความเขาใจหรือทักษะ
เพ่ิมขึ้นภายหลังจากที่ไดรับการฝกอบรมหรือไม ซึ่งการเรียนรูจะเกดิขึ้นไดตองอาศัยปจจัย 3 ประการ 
คือ 
 1) ปฏิกิริยาของผูเขารับการฝกอบรม (Trainee Reaction) เปนเรื่องที่เกี่ยวกบัความพึงพอใจตอ
การจัดฝกอบรมของผูเขารบัการอบรมทีมี่ผลกระทบตอพฤติกรรมการเรียนรู ความสนใจ และแรงจูงใจ
ในการเรียนรู 
 2) แรงจูงใจในการเรียนรู (Motivation to Learn) เปนปจจัยยอยทีมี่ความสัมพันธโดยตรงกับ
การเรียนรู กลาวคือ เปนสิ่งที่บอกใหทราบวา ปจจัยอะไรสามารถกระตุนหรือสรางใหผูเขารับการ
ฝกอบรมเกิดการเรียนรู และสิ่งที่มีความสัมพันธหลกักับแรงจูงใจในการเรียนรู คือความพรอมตอสิ่งที่
เขามาแทรกแซง (Intervention Readiness) ทัศนคติตองาน (Job Attitude) และบคุลิกลักษณะของผูเขา
รับการฝกอบรม (Personality Characteristics) 
 3) ความสามารถสวนบุคคล (Ability) คือระดับความสามารถที่แตกตางกันของบุคคล ซึ่งถือเปน
ตัวแปรสําคัญที่สงผลตอการเรียนรูและความสามารถ รวมทั้งยังสงผลตอแรงจูงใจในการเพิม่ผลงานอีก
ดวย 
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 ระดับที่ 2 : คือผลการปฏิบัติงาน (Performance) การเรียนรูจะสามารถนําไปสูการ
เปลี่ยนแปลงผลการปฏบิัตงิานของบุคคลได เม่ือมีปจจัยทั้ง 3 ประการในระดับทีเ่หมาะสม คือ  

1) แรงจูงใจในการถายโอน (Motivation to Transfer) เปนการนําสิ่งที่ไดรับจากการฝกอบรม 
มาใชในการทาํงาน ซึ่งทําใหเกิดผลการปฏิบตัิงานที่ดีขึ้น ซึ่งอิทธพิลของแรงจูงใจในการถายโอนการ
เรียนรูในการฝกอบรม มี 4 ประการ คือ 

(1) การตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง (Intervention Fulfillment) 
(2) การเรียนรู (Learning) 
(3) ทัศนคตติองาน (Job Attitude) 
(4) ประโยชนทีค่าดวาจะไดรับ (Expected Utility / ROI) 

2) บรรยากาศในการถายโอน (Transfer Climate) ผูเขารับการฝกอบรมที่ทํางานภายใตเง่ือนไข
ที่เอ้ือใหเกิดการนําเอาสิ่งที่ไดเรียนรูไปใชในการทํางานจริง จะทําใหเกิดผลการปฏิบตัิงานที่ดี ผูที่ทํางาน
ในเง่ือนไขการถายโอนทางบวก (สภาพแวดลอมในการทํางานเอ้ือสนับสนุน) จะมีแรงจูงใจในการถาย
โอนสูงมากกวาผูที่ไมไดรับเง่ือนไขการถายโอนทางบวก อีกทั้งผูที่ทํางานอยูในสภาพแวดลอมที่
สนับสนุนการถายโอน จะทําใหการถายโอนมีมากกวาผูที่ไมไดรับการสนับสนุน นอกจากนี้การสนับสนุน
จากหัวหนาและการใหรางวัล ยังมีผลกระทบตอแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมไปสู
งานที่ทํา และสถานการณที่บีบบังคับ จะมีผลกระทบตอการปฏบิตัิงาน ทําใหเห็นวาการบบีบังคับนั้น 
สงผลกระทบโดยตรงตอการถายโอน ซึ่งสงผลใหผลการปฏิบตัิงานนั้นลดลง 
  3) การออกแบบการถายโอน (Transfer design) การออกแบบการฝกอบรมที่ไมไดมีการ
วางแผนใหเอ้ืออํานวยตอการเรียนรูในการอบรม จะทําใหสิ่งที่ไดเรียนรูไปไมสามารถนําไปใชในการ
ทํางานจริงได และทําใหผลการปฏิบตัิงานไมเปนไปตามที่คาดหวัง อีกทั้งการที่ผูเขารับการฝกอบรมไม
มีโอกาสไดปฏิบัตติามความรูใหมและไมไดรับการสอนวิธีนําความรูใหมไปประยุกตใชกบังาน ก็จะทํา
ใหผลการปฏบิัติงานไมเปนไปตามความคาดหวังเชนกัน ในทางตรงกันขามถาผูเขารับการอบรมที่อยู
ภายใตสภาพแวดลอมที่มีเง่ือนไขการถายโอนทางบวก และมีแรงจูงใจในการถายโอน จะสงผลใหเกิด
การถายโอนทีดี่กวาผูที่ไมไดอยูภายใตสภาพแวดลอมดังกลาว อยางไรก็ตาม การออกแบบการถายโอน
การเรียนรูในการฝกอบรมถูกคาดวาควรจะตองมีความหลากหลาย ไมวาจะเปนเนือ้หาการเรียนรูแบบใด 
อยูในสถานการณแบบใด หรือวัฒนธรรมแบบใดกต็องสามารถใชความรูที่ไดเรียนไปใชในการทํางานได 

ระดับที่ 3 : ผลลัพธที่จะเกิดข้ึนแกองคกร (Organizational Results) ซึ่งมีปจจัยที่สงผล
กระทบ ดังนี ้

1) การเชื่อมโยงไปสูเปาหมายขององคกร (Link to Organizational Goal) การจัดฝกอบรมที่ไม
มีความเชื่อมโยงกับพันธกิจ กลยุทธ และเปาหมายขององคกร ยอมไมสามารถกอใหเกิดผลที่มีคณุคาตอ
องคกรได 

2) ประโยชนหรือสิ่งตอบแทนทีอ่งคกรคาดหวัง (Expected Utility of Payoff) ความคาดหวัง
ขององคกรที่จะไดรับประโยชนมากหรือนอยจากการฝกอบรม มีผลกระทบตอการจัดสรรทรัพยากรที่
จําเปนในการฝกอบรม รวมถึงยังสงผลกระทบตอเนื่องไปถึงสมัฤทธิ์ผลของผูเขารับการฝกอบรมดวย 
และในทายทีสุ่ด สัมฤทธิ์ผลนั้นก็จะสงผลสะทอนกลับไปสูผลที่เกิดขึ้นตอองคกร 
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3) ปจจัยภายนอกอื่นๆ (Other External Factors) บางครั้งผลทีเ่กิดขึน้ตอองคกรทัง้ในแงบวก
หรือแงลบ มักเปนผลที่ไมไดเกิดขึ้นสืบเนื่องหรือเกี่ยวของกับการจัดฝกอบรมหรือการจัดโครงการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย แตกลบัเปนผลทีเ่กิดจากปจจัยภายนอกอื่นๆ เชน สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม 
และการเมือง 

 จากแนวทางที่กลาวมานี้ สามารถสรุปไดวา ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการฝกอบรม แบงออกเปน 3 
ระดับ คือ การเรียนรู ผลการปฏิบตัิงาน และผลลัพธทีอ่งคกรไดรับ 

1)  การเรียนรู การเรียนรูจากการฝกอบรมจะเกิดขึ้นไดเม่ือผูเรียนมีความสามารถในการเรียนรู 
มีความพึงพอใจในการเรียน มีแรงจูงใจที่จะเรียน ซึ่งแรงจูงใจในการเรียนเกิดจากการที่ผูเรียนมีทัศนคติ
ที่ดีตองาน การมีความพรอมตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง คือ การมีความพรอมที่จะเขาเรียน การที่ผูเรียนมี
บุคลิกลักษณะที่เหมาะสมกบัการฝกอบรม และมีแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูที่ไดจากการ
ฝกอบรม เพ่ือนําความรูไปใชในงาน 

2)  ผลการปฏิบัติงาน เม่ือผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูแลว จะสามารถทําใหเกิดเปนผล
การปฏิบตัิงานไดก็ตอเม่ือ ผูเขารับการฝกอบรมมีบรรยากาศในการถายโอนการเรียนรูที่เหมาะสม มีการ
ออกแบบการเรียนรูในหองเรียนดี ซึ่งจะตองเชื่อมโยงไปสูเปาหมายขององคกร และมีแรงจูงใจในการ
ถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม ซึ่งแรงจูงใจนี้จะเกิดจากการมีทัศนคติที่ดีตองาน การตอบสนองตอ
สิ่งที่เขามาแทรกแซง บรรยากาศในการถายโอนการเรียนรูที่เหมาะสม และการเห็นประโยชนที่คาดวา
จะไดรับ เม่ือมีทั้ง 3 ปจจัยดังกลาวนี้จึงจะกอใหเกิดเปนผลการปฏบิตัิงานได 

3)  ผลลัพธที่จะเกิดขึ้นแกองคกร ผลลัพธที่จะเกิดขึ้นแกองคกร จะตองเปนประโยชนที่องคกร
คาดวาจะไดรบั และเชื่อมโยงกับเปาหมายขององคกร ซึ่งจะตองขึ้นอยูกับปจจัยภายนอกอื่นๆ ดวย 

 
ภายหลังจากที่ Holton III ไดมีงานวิจัยเกิดขึ้น ทําใหมีผูสนใจและศึกษาเกี่ยวกบัการถายโอน

การเรียนรูในการฝกอบรมมากขึ้น เชน Bates, Holton and Seyler (1997:95) ที่ใชโมเดลของ Holton 
III เปนพ้ืนฐานในการศกึษาปจจัยที่สงผลตอการถายโอนในธุรกิจอุตสาหกรรม ผลการวจัิยพบวา 
บรรยากาศในการถายโอนการเรียนรูมีอิทธิพลมากที่สุดในกระบวนการการถายโอน ซึ่งบรรยากาศใน
การถายโอนนั้นไดแก  

 - การสนับสนุนของเพ่ือนรวมงาน (Peer Support) 
 - การตานทานของกลุม (Group Resistance to Change) 
 - การสนับสนุนหรือขัดขวางจากหัวหนางาน (Supervisor Sanction) 
นอกจากนั้นยังพบวา ความถูกตองของเนือ้หาในการฝกอบรม เปนปจจัยความสําเรจ็ที่สําคัญตอ

แรงจูงใจในการเรียนรู 
จากผลการศกึษาของแตละทานในดานแนวคิดเกี่ยวกับการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม

สามารถสรุปใหเห็นในตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1 ตารางสรุปแนวคิด/ผลการศึกษาเกี่ยวกับการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
ป ผูนําเสนอ แนวคิด/ผลการศึกษา 

1996 Holton III ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการฝกอบรม แบงออกเปน 3 ระดับคือ  
 ระดับที่ 1 : คือ การเรียนรู (Learning) จะเกิดขึ้นไดตองอาศัย
ปจจัย 3 ประการ คือ 
 1. ปฏิกิริยาของผูเขารับการฝกอบรม (Trainee Reaction) 
 2. แรงจูงใจในการเรียนรู (Motivation to Learn)  
 3. ความสามารถสวนบุคคล (Ability) 
 
 ระดับที่ 2 : คือ ผลการปฏิบัติงาน (Performance) จะเกิดขึ้นได
เม่ือมีปจจัยทั้ง 3 ประการในระดับที่เหมาะสม คือ  

1. แรงจูงใจในการถายโอน (Motivation to Transfer) มี 4 
ประการ คือ 

1) การตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง (Intervention 
Fulfillment) 

2) การเรียนรู (Learning) 
3) ทัศนคตติองาน (Job Attitude) 
4) ประโยชนทีค่าดวาจะไดรับ (Expected Utility / ROI) 

2. บรรยากาศในการถายโอน (Transfer Climate)  
1) เง่ือนไขการถายโอนทางบวก 
2) เง่ือนไขการถายโอนทางลบ 

  3. การออกแบบการถายโอน (Transfer design)  
 

 ระดับที่ 3 : คือ ผลลัพธทีจ่ะเกิดขึ้นแกองคกร (Organizational 
Results) ซึ่งมีปจจัยที่สงผลกระทบ ดังนี ้

1. การเชื่อมโยงไปสูเปาหมายขององคกร (Link to 
Organizational Goal) 

2. ประโยชนหรือสิ่งตอบแทนทีอ่งคกรคาดหวัง (Expected Utility 
of Payoff) 

3. ปจจัยภายนอกอื่นๆ (Other External Factor 
1997 Bates, Holton and 

Seyler 
1. ปจจัยความสาํเร็จที่สําคัญตอแรงจูงใจในการเรียนรู คือ ความ

ถูกตองของเนือ้หาในการฝกอบรม 
2. สิ่งที่มีอิทธิพลมากที่สุดในกระบวนการการถายโอนการเรียนรู 

คือบรรยากาศในการถายโอน ไดแก  
1) การสนับสนุนของเพื่อนรวมงาน (Peer Support) 
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2) การตานทานของกลุม (Group Resistance to 
Change) 

3) การสนับสนุนหรือขัดขวางจากหัวหนางาน 
(Supervisor Sanction) 

1998 Baldwin และ Ford การถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมประกอบดวย 3 องคประกอบใหญ 
ไดแก  

1. ปจจัยนําเขาสูการฝกอบรม (Training Input) ไดแก 
1) การออกแบบโครงการ 
2) ลักษณะของผูรับการอบรม 
3) สภาพแวดลอมการทํางาน 

2. ผลที่ไดรับจากการฝกอบรม  (Training Output)  
3. เง่ือนไขในการถายโอน (Conditions of Transfer) การเรียนรู 

 
จากตารางที่ 2.1  Baldwin และ Ford มองวา องคประกอบหนึ่งของกระบวนการถายโอนการ

เรียนรู คือ ปจจัยนําเขาสูการฝกอบรม ซึ่ง Bates, Holton และ Seyler Bates เห็นวา เน้ือหาการ
ฝกอบรมที่มีความถูกตองสูงจะสามารถสรางแรงจูงใจในการฝกอบรมไดสูง สอดคลองกับแนวคิดดาน
แรงจูงใจซึ่งเปนสิ่งที่ทําใหเกดิการเรียนรูตามแนวคิดของ Holton III โดย Holton III ยังใหความสาํคัญแก
บรรยากาศในการถายโอนการเรียนรู ซึ่ง Bates, Holton and Seyler เห็นวาเปนสิง่ที่มีอิทธิพลมากที่สุด
ในกระบวนการการถายโอนการเรียนรู 

นอกจากแนวคิดของ Baldwin และ Ford และ Holton III แลว ยงัมีแนวคิดของ Warshauer 
(1988), Blanchard และ Thacker (1999), Hanover และ Cellar (1998), Analoui (1993), Sherman, 
Bohlander และ Snell (1996) ซึ่งสามารถวิเคราะหและสรุปเปนปจจัยที่เปนสิง่ที่มีอิทธิพลตอการถาย
โอนการเรียนรูในการฝกอบรมของพนักงานไดวา มีทั้งหมด 5 ปจจัยหลัก ไดแก ปจจัยดานบุคคล การ
ออกแบบการฝกอบรม แรงจูงใจในการถายโอนการเรยีนรูในการฝกอบรม สภาพแวดลอมในการทํางาน 
และระบบรางวัล  
 

2.2 ปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
 
ในการศึกษาครั้งนี้ไดรวบรวมประเด็นหลกัที่มีความสําคัญไว 2 ประเด็น ซึ่งประกอบดวยประเด็น

ความหมายของแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมซึง่เปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดการถาย
โอนการเรียนรูในการฝกอบรม และประเด็นปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม ซึ่งแต
ละประเด็นมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 

2.2.1 ความหมายของแรงจงูใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม  แรงจูงใจใน
การถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม เปนกระบวนการทางจิตใจ  ซึ่งทําใหเกิดความตื่นตวั (Arousal)  
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ทิศทาง (Direction)  และความยืนหยัดทุมเทเวลาและแรงกายแรงใจตอการกระทําสิ่งนั้น (Mitchell, 
1982 อางใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2544:123)  เปนความปรารถนาของผูเขารับการฝกอบรม ที่จะนําความรู 
และทักษะมาใชในการทํางาน (Noe,1986:743)  อยางมีทิศทาง  (Direction)  ความเขม (Intensity)  
และ ความยืนหยัด (Persistence)  ในการพยายามใชทักษะที่ไดเรียนมาจากการฝกอบรม มาใชในการ
ปฎิบัติงาน (Holton & Bates, 1998 อางใน Yamnill, 2001: 7) 

 
2.2.2 ปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม  แรงจูงใจในการถายโอนการ

เรียนรูในการฝกอบรมเปนปจจัยหนึ่งที่ทาํใหผูเขารบัการฝกอบรม เกิดการถายโอนการเรียนรูในการ
ฝกอบรม 
 ผูเขารับการฝกอบรมจะมีแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมเพื่อนําความรูมาใช
ในงาน เม่ือพวกเขามีความมั่นใจ (Confident)  ในการใชทกัษะมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่
เหมาะสม (Appropriate)  กับการใชความรู และทักษะใหม ผูเขารบัการฝกอบรมสามารถพัฒนาผลการ
ปฎิบัติงาน  (Performance Improvement) ใหดีขึ้น และสามารถแกปญหา (Solving Work-related) ที่
เกิดขี้นในงาน รวมทั้งงานทีท่ําจะตองมีความตองการในการนําความรูและทักษะใหม (Job Demand) ไป
ใชงาน (Noe,1986: 743) 

แรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมไวในโมเดลการศึกษาวิจัยเรื่องการวัดและ
การประเมินผลดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา แรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
เปนการนําสิ่งที่ไดรับการจากฝกอบรมมาใชในการทํางาน  ทําใหเกิดผลการปฎิบัติงานที่ดีขึน้  ซึ่ง
อิทธิพลของแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมประกอบดวยปจจัยตางๆ 4 ประการ  คือ 
Holton III (1996: 17) 

1) การตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง  (Interention Fulfillment)  ปจจัยนี้จะมีบทบาท
สําคัญตอแรงจูงใจในการฝกอบรม  การรับรูสมรรถภาพสวนบคุคล และความผูกพันตอองคกร  เพราะผู
เขารับการฝกอบรมจะตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง (สิ่งที่เกิดขึ้นในการฝกอบรม) ไดนั้น จะตองมี
แรงจูงใจในการเขารับการฝกอบรม จะตองรูสมรรถภาพของตนเอง  และตองมีความผูกพันตอองคกร จึง
จะตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง นอกจากนี้ การแทรกเซงที่สามารถตอบสนองความตองการใน
การเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมที่จะสงผลตอการปฎบิัติงานไดภายหลังจากการฝกอบรมนั้น  ยังทํา
ใหผูเขารบัการฝกอบรมมีแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมมากขึ้นอีกดวย 

2) การเรียนรู  (Learning)  ผลที่ไดจากการแทรกเซงนั้น จะมีอิทธิพลตอการเรียนรูนั้นหมายถึง  
ผูเขารับการฝกอบรมจะมีแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมมาก ถาผูเขารับการ
ฝกอบรมมีความเชื่อวาสิ่งทีไ่ดเรียนรูจะมีผลตอการเพิม่ผลการปฎิบตัิงาน อีกทั้งผูเรียนทีป่ระสบ
ความสําเร็จในการฝกอบรมจะมีแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมไดดี และจะถูกคาดวา
จะสามารถทํางานไดดีกวาผูไมประสบความสําเร็จในการฝกอบรม 

3) ทัศนคติ (Job Attitude) ทัศนคตติองานมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูใน
การฝกอบรมไปสูการปฎิบตังิาน  ดังที่ทฤษฎีความคาดหวังที่มีแนวคิดวา บุคคลจะมีความผูกพันและ
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ความพึงพอใจในงานสูงจะใชความพยายามในการถายโอนการเรียนรูที่ไดจากการฝกอบรม และมีการ
รับรูถึงรางวลัในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมสูง 

4) ประโยชนทีค่าดวาจะไดรับ  (Expected Utility / ROI)  ความคาดหวังขององคกรที่จะไดรับ
ประโยชนมากหรือนอยจากการฝกอบรมมีผลกระทบตอการจัดสรรทรัพยากรที่จําเปนในการฝกอบรม 
รวมทั้งยังสงผลกระทบตอเน่ืองไปถึงสัมฤทธิ์ผลของผูเขารับการฝกอบรมดวย เพราะกิจกรรมใดที่มีการ
กําหนดผลประโยชน และแจงใหผูที่มีสวนเก่ียวของทราบ มักจะทําใหผลของการทํากิจกรรมนั้นประสบ
ความสําเร็จ อาจกลาวไดวาแตละคนจะมีแรงจูงใจเม่ือรับรูวา ความพยายามนั้น จะนําไปสูรางวัลทีต่น
ตองการ และในทายที่สุดสัมฤทธิ์ผลน้ันก็จะสงผลสะทอนกับไปสูผลทีจ่ะเกิดขึ้นตอองคกร 

จะเห็นไดวา ผูเขารับการฝกอบรมจะมีแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมเมือ่มี
ปจจัยทั้ง 4 ประการ หรืออาจกลาวไดวา ผูเขารบัการฝกอบรมจะตองมีการตอบสนองตอสิ่งที่เขามา
แทรกแซง ซึ่งหมายถึงการเห็นคุณคาของสิ่งที่เรียนวาจะสามารถนําไปใชกบัการทํางานได การที่ผูเรียน
สามารถเรียนรูไดดีสามารถนําความรูมาทําใหเกิดผลงาน มีทัศนคติที่ดีตองาน และผลงานจะตองเปน
ประโยชนที่องคการ จึงจะทําใหผูรับการฝกอบรมมีแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 

อยางไรก็ตาม แมวา Holton III จะไมไดกลาวถึงปจจัยเรื่องบรรยากาศในการถายโอนการเรียนรู
ไวในสวนของแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรู ในการศึกษาวิจัยเรื่องการวัดและการประเมินผลดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย แต Holton III ก็ไดกลาวถงึความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการถายโอน
การเรียนรูในการฝกอบรมกับแรงจูงในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมไวในสวนของบรรยากาศ
ในการถายโอนการเรียนรูวา การสนับสนนุจากหัวหนา และการใหรางวัล มีผลกระทบตอแรงจูงใจในการ
ถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมไปสูงานที่ทํา อีกทั้งสถานการณที่บีบบังคบัจะมีผลกระทบตอผล
ปฏิบตัิงาน ทาํใหเห็นวาการบีบบังคับน้ันสงผลกระทบโดยตรงตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
ซึ่งสงผลใหผลการปฏิบตัิงานนั้นลดลง อีกทั้ง Holton III ยังไดโยงความสัมพันธของบรรยากาศในการ
ถายโอนการเรียนรูและแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูไวอยางชดัเจน 

จากคํากลาวขางตนและความเชื่อมโยงของโมเดลในการศึกษาวิจัยเรือ่งการวัดและการ
ประเมินผลดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทําใหสามารถกลาวไดวา บรรยากาศในการถายโอนการ
เรียนรู เปนปจจัยหนึ่งที่มีสวนสําคัญของแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม ซึ่งจะสงผล
ตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมสูการปฏิบตังิานของพนักงาน     

นอกจากนี้ Seyler, et al (1998: 12) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการถายโอนการ
เรียนรูในการฝกอบรมของการฝกอบรมดวยโปรแกรมฝกอบรม (Computer-based training) โดยมี
แนวคิดมาจากโมเดลการศกึษาวิจัยเรื่อง การวัดและการประเมินผลดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของ 
Holton III (1996) พบวาตวัแปรที่สําคัญที่สุดในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม คือ ปจจัยดาน
สภาพแวดลอม (Environmental Factors) และความผูกพันในองคการ (Organizational commitment) 
ซึ่งปจจัยดานสภาพแวดลอมนั้น ไดแก โอกาสในการใชความรู การใหความสนบัสนุนของเพ่ือนรวมงาน 
และการอนุมัติและสนับสนนุของหัวหนางาน        

รวมทั้ง Bates และ Holton (1999: 36) ไดศึกษาบทบาทของ Valence-Instrumentality 
Expectancy (VIE) เกี่ยวกบัปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมใน
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องคการการบริการสังคม (Social Service Agency) ใน 2 เรื่อง คือ การเห็นประโยชน (Utility) หรือ
ความเชื่อทีค่าดหวังไววาจะสามารถนําความรูที่ไดเรียนมาประยุกตใชในการทํางานได และรางวัล 
(Rewards) ที่จะไดรับจากการใชความรูในการสรางผลงาน นอกจากนี้ ความเชื่อในความสามารถของ
ตน (Self-efficacy) ยังเปนสวนหนึ่งของแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมที่มีความ
เกี่ยวของกับการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม ซึ่งสามารถแสดงไดดังแผนภาพที่ 2.1 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
แผนภาพที ่ 2.1 โมเดลความคาดหวังของแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
แหลงที่มา : แปลจาก Bates, R.A & Holton III,E.F. 1999. Learning Transfer in a Social Service 
Agency: A test of an Expectancy Model of Motivation . Academy of Human Resource 
Development 1999 conference Proceeding. (pp.36-1). Arlington, VA: Academy of Human 
Resource Development. 
 

จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา การเห็นประโยชนในการนําความรูที่ไดเรียนมาประยุกตใชในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกบัแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม และรางวัลจะมี
ความสัมพันธทางบวกกบัแรงจูงใจในการถายโอน รวมถึงการเห็นประโยชนในการนําความรูทีไ่ดเรียน
มา มาประยุกตใชจะมีความสัมพันธทางบวกกับรางวัล แตรางวลัที่จะไดรับไมมีความสัมพันธกับการเห็น
ประโยชนในการนําความรูทีไ่ดเรียนมาประยุกตใช ดังนั้นสรุปไดวา อิทธิพลของความเชื่อในสมรรถภาพ
ของตนอาจเปนสวนสําคัญในการรับรูถึงประโยชนในการนําความรูที่ไดเรียนมาประยุกตใช   

นอกจาการนี้การสรางและการรักษาแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมไว ยังมี
ปจจัยที่มีอิทธพิลตอดังนี้ (ชชูัย สมิทธิไกร, 2544: 123-124) 

1) เปาหมาย (Goals) ทฤษฏกีารตั้งเปาหมายของ Locke และ Latham ในป 1990 ไดเสนอวา 
เปาหมายที่มีความชัดเจนเจาะจงและความนาทาทาย จะนําไปสูผลการปฏบิัตงิานที่ดีกวาเปาหมายที่
งาย เปาหมายที่ขาดความชัดเจน และการไมมีเปาหมาย การที่เปาหมายมีอิทธิพลตอการกระทํานั้น    
ก็เพราะเปาหมายจะเพิ่มระดับความพยายาม ความยนืหยัด ควบคุมความตั้งใจและกระตุนใหบุคคลมี
การพัฒนากลยุทธการทํางาน 

2) ความเชื่อในสมรรถภาพแหงตน (Self-Efficacy Belief) หมายถึง ความเชื่อในความสามารถ
ของตนเองที่จะประกอบกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ความเชื่อน้ีมีความสาํคัญมากในแงที่เปนกลไก

รางวัล 

ความเชื่อในสมรรถภาพของตน 

การเห็นถึงประโยชน แรงจูงใจ 
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ควบคุมการกระทําของบุคคล กลาวคือ ผูที่มีความเชื่อวาตนเองสามารถจะทํางานหนึ่งๆได ก็จะมีความ
กลาเลือกที่จะทํางานนั้น เม่ือเผชิญกับอุปสรรค ก็จะยังมีความอดทนและมุงม่ันตอการทํางานนั้น 

3) ความคาดหวงัเกี่ยวกบัผลลพัธ บุคคลตองมีความเชื่อวา ผลที่จะไดรบัจากการกระทําหนึ่งๆ 
เชน การนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปประยุกตใช) จะนําไปสูผลลัพธที่ดีเกดิคุณคาของผลลัพธซึ่ง
เปนความนําปรารถนาตามความรับรูของบุคคล จึงทําใหบุคคลจะมีแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูใน
การฝกอบรม เม่ือเชื่อวาผลลัพธที่จะไดมีความนาปรารถนาเปนอยางมาก     

จากผลการศกึษาของแตละทานในดานปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม  
สามารถสรุปใหเห็นแนวคิดของแตละทานดังสรุปในตารางที่ 2.2 

 
ตารางที่ 2.2 ตารางสรุปผลการศึกษาดานปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 

ป ผูแตง ผลการศึกษา 
1986 Noe - ผูเขารับการฝกอบรมจะมีแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการ

ฝกอบรมเพื่อนําความรูมาใชในงาน เม่ือ 
1. มีความมั่นใจ (Confident)  ในการใชทักษะ 
2. มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสม (Appropriate)  กับ

การใชความรู และทักษะใหม  
3. สามารถพัฒนาผลการปฎิบตัิงาน  (Performance 

Improvement) ใหดีขึ้น 
4. สามารถแกปญหา (Solving Work-related) ที่เกิดขี้นในงาน 
5. งานที่ทํามีความตองการใชความรูและทกัษะใหม (Job 

Demand) 
1996 Holton III - อิทธิพลของแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม

ประกอบดวยปจจัยตางๆ  4 ประการ  คอื 
1. การตอบสนองตอสิ่งที่เขามาแทรกแซง  (Interention 

Fulfillment)  ซึ่งมีบทบาทสาํคัญตอ 
1) แรงจูงใจในการฝกอบรม   
2) การรับรูสมรรถภาพสวนบุคคล 
3) ความผูกพันตอองคกร    

2. การเรียนรู  (Learning)   
1) ความเชื่อตอสิ่งที่ไดเรียนรูวาจะสามารถทาํใหผลการ

ปฎิบัติงานดีขึน้ 
2) ผูที่ประสบความสําเร็จในการฝกอบรมสามารถสราง

แรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมได
ดี และสามารถทาํงานไดดีกวาผูไมประสบ
ความสําเร็จในการฝกอบรม  
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3. ทัศนคตติองาน (Job Attitude)  ตามทฤษฎีความคาดหวังที่มี
แนวคิดวา บคุคลที่มีความผูกพันและความพึงพอใจในงานสูง
นั้น 

1) จะใชความพยายามในการถายโอนการเรียนรูที่ได
จากการฝกอบรม  

2) มีการรับรูถึงรางวัลในการถายโอนการเรียนรูในการ
ฝกอบรมสูง 

4. ประโยชนทีค่าดวาจะไดรับ  (Expected Utility / ROI)  คือ
ความคาดหวงัขององคกรที่จะไดรับประโยชนมากหรือนอย
จากการฝกอบรม ซึ่งมีผลกระทบตอ 

1) การจัดสรรทรัพยากรที่จําเปนในการฝกอบรม 
2) ผลสัมฤทธิข์องผูเขารับการฝกอบรม 

เน่ืองจาก  
1) กิจกรรมใดที่มีการกําหนดผลประโยชน และแจงใหผู

ที่มีสวนเกีย่วของทราบ มักจะทําใหผลของการทํา
กิจกรรมนั้นประสบความสําเร็จ 

2) ผูเขารับการอบรมแตละคนจะมีแรงจูงใจ เม่ือรับรูวา 
ความพยายามนั้น จะนําไปสูรางวลัที่ตนตองการ 
และในทายทีสุ่ดสัมฤทธิผ์ลน้ันก็จะสงผลสะทอนกับ
ไปสูผลที่จะเกดิขึ้นตอองคกร 

- บรรยากาศในการถายโอนการเรียนรู เปนปจจัยหนึ่งที่มีสวนสําคัญของ
แรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม เชน 

1. การสนับสนุนจากหัวหนา และการใหรางวัล มีผลกระทบตอ
แรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมไปสูงานที่
ทํา 

2. สถานการณทีบ่ีบบังคับจะมีผลกระทบทางลบตอผล
ปฏิบตัิงาน 

 
1998 Seyler, et al - ตัวแปรที่สําคญัที่สุดในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม คือ  

1. ปจจัยดานสภาพแวดลอม (Environmental Factors) ไดแก 
1) โอกาสในการใชความรู 
2) การใหความสนับสนุนของเพื่อนรวมงาน 
3) การอนุมัติและสนับสนุนของหัวหนางาน  

2. ความผูกพันในองคการ (Organizational commitment)  
1997 ชูชัย สมิทธิไกร - ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการสรางและการรักษาแรงจูงใจในการถายโอนการ
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เรียนรูในการฝกอบรม คือ 
1. การมีเปาหมายการทํางานที่ชัดเจน  
2. การมีความเชือ่ในความสามารถทําสิ่งตางๆไดของผูเขารับ

การฝกอบรม  
3. การเห็นความสําคัญของผลลัพธทีไ่ดจากการถายโอนการ

เรียนรูในการฝกอบรม  
1999 Bates และ Holton - อิทธิพลของความเชื่อในสมรรถภาพของตนเปนสวนสาํคัญในการรบัรู

ถึงประโยชนในการนําความรูที่ไดเรียนมาประยุกตใช ผลจากศึกษา
พบวา 

1. การเห็นประโยชนในการนําความรูที่ไดเรยีนมาประยุกตใชใน
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการถายโอน
การเรียนรูในการฝกอบรม 

2. รางวัลจะมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการถายโอน 
3. การเห็นประโยชนในการนําความรูที่ไดเรยีนมา มาประยุกตใช
จะมีความสัมพันธทางบวกกับรางวลั  

4. รางวัลที่จะไดรับไมมีความสัมพันธกับการเห็นประโยชนในการ
นําความรูที่ไดเรียนมาประยุกตใช 

 

จากตารางที ่ 2.2 สามารถวิเคราะหและสรุปรวมเปนปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูไดวา 

ปจจัยที่มีสวนสําคัญในการทําใหผูเขารบัการฝกอบรมเกิดแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการ
ฝกอบรมสามารถแบงออกเปน 4 ประเภท คือ ปจจัยสวนบคุคลของผูเขารับการฝกอบรม ปจจัยดาน

สภาพแวดลอม ปจจัยดานรางวัล และปจจัยเกี่ยวกับงาน ซึ่งแตละปจจัยมีปจจัยยอยซ่ึงสามารถแสดงให
เห็นได คือ  

1) ปจจัยสวนบุคคลของผูเขารับการฝกอบรม 
(1) ความมั่นใจในการใชความรูและทักษะที่ไดเรียนรูมาจากการฝกอบรม 
(2) การเห็นประโยชนในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม ซึ่งเชื่อวาการถายโอน

การเรียนรูในการฝกอบรม จะสามารถพัฒนาผลการปฏิบตัิงาน แกปญหาที่เกิดขึ้น
ในงาน หรือทําใหมีโอกาสในการทํางานที่ดีขึ้นได 

(3) ความเชื่อในสมรรถภาพแหงตน ทัศนคตติองาน 
(4) ความสามารถในการเรียนรูในการฝกอบรม 
(5) ความผูกพันตอองคกร 

  2) ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
(1) การมีสภาพแวดลอมที่มีความเหมาะสมกับการใชความรูและทักษะใหมๆ 
(2) การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน 
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(3) การมีโอกาสในการใชความรู 
(4) งานที่ทํามีความตองการในสิ่งที่ไดเรียนรูมา 

   3) ปจจัยดานรางวัล 
(1) การไดรับรางวัลเม่ือมีการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
(2) เม่ือเห็นวาผลที่ไดจากการถายโอนการเรียนรูนั้น เปนประโยชนที่องคกรคาดหวัง 

  4) ปจจัยเกี่ยวกับงาน 
(1) การที่งานที่ทาํมีเปาหมายที่ชัดเจน สามารถทําใหบรรลุตามเปาหมายได 
(2) เปนงานที่มีความทาทายความสามารถของผูเขารับการฝกอบรม 

 
 และจากการวจัิยของนักศึกษาระดับปริญญาโท โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ป พ.ศ. 2547 คุณศิริกลัยา วัฒนล ีพบวามีปจจัยจูงใจในการ
ถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมเพิ่มขึน้จากปจจัยที่ไดมีการศึกษา ปจจัยที่เพ่ิมเติมมาคือ ปจจัยดาน
ภาระความรบัผิดชอบในครอบครัว  
  อยางไรก็ตาม แมวาในการทํางานจะมีปจจัยสําคัญทั้ง 5 ประเภท ที่ทําใหเกิดการถายโอนการ
เรียนรูในการฝกอบรมดังที่ไดกลาวมา แตการถายโอนการเรียนรูจะไมเกิดขึน้เลย หากผูเขารับการ
ฝกอบรมมีการรับรูตองานไปในเชิงลบ เชน ผูเขารบัการฝกอบรมมองวางานที่ทํามีความยากลาํบากเกิน
กวาที่จะทําใหสําเร็จได  หรือผลที่จะไดจากการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมน้ัน ไมมีความ
ยุติธรรมตอตนเอง เปนตน 
 จากเหตุผลดังกลาวจะเห็นไดวา การรับรูของผูเขารับการฝกอบรมมีความสําคัญตอการถายโอน
การเรียนรูในการฝกอบรม เพราะเปรียบเสมือนตัวกรองพฤตกิรรมของผูเขารับการฝกอบรมในการ
ตัดสินใจวา จะทําการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมหรือไม ดังนั้น เพ่ือเปนการทําใหเกดิการถาย
โอนการเรียนรูในการฝกอบรมและเปนการเพิ่มระดับความตองการในการถายโอนการเรียนรูที่ไดจาก
การฝกอบรม จะตองเขาใจความตองการในการประยกุตความรู ทักษะ และทศันคติของผูเขารับการ
ฝกอบรม ซึ่งทฤษฎีพฤติกรรมมนุษยสามารถชวยใหเขาใจและทาํนายพฤติกรรมการแสดงผลงานของ
พนักงานไดโดยมีทฤษฎทีีมี่สวนเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรู อาทิเชน ทฤษฎีความ
คาดหวัง ทฤษฎีความเทาเทียม และทฤษฎีการตั้งเปาหมาย เปนตน 
 

 การที่ผูเขารบัการฝกอบรมจะมีแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมนั้น ไม
เพียงแตจะมีปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมทีมี่อิทธิพลและชวยสนบัสนุนใหผูเขา
รับการฝกอบรมเกิดการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมเทานั้น แตยังตองคาํนึงถึงความคาดหวังใน
สิ่งที่ผูเขารบัการฝกอบรมตองการที่จะไดรับ และตองคํานึงถึงการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมใน
ผลตอบแทนที่เกิดขึ้นจากการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม วาจะตองไดรับผลตอบแทนที่มีความ
เสมอภาคกับผูอ่ืน รวมทัง้จะตองคํานึงถึงการตั้งเปาหมายในการทํางานวา จะตองเปนเปาหมายที่มี
ความเปนไปได มีความทาทายตอความสามารถของผูเขารับการฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรมจึงจะมี
แรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม และเกดิการถายโอนการเรยีนรูในการฝกอบรม
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ออกมาเปนผลการปฏิบตัิงาน ดังนั้น จึงสมควรอยางยิ่งที่จะตองคํานึงถึงการรับรูของผูเขารับการ
ฝกอบรมเปนสําคัญ เพ่ือใหผูเขารบัการฝกอบรมมีแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมที่
จะนําสิ่งที่ไดเรียนรูมาทําใหเกิดเปนผลปฏิบัติงาน 

อยางไรก็ตาม การที่ผูเขารบัการฝกอบรมจะเกิดผลการปฏิบตัิงานในการทํางานไดนั้น นอกจาก
จะตองมีปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมที่มีอิทธิพล และการรับรูของผูเขารับการ
ฝกอบรมแลว ยังตองคํานึงถึงปจจัยทางดานผลลัพธทีจ่ะเกิดขึ้นแกองคกรดวย ไดแก ผลการปฏิบัติงาน
ของผูเขารับการฝกอบรมจะตองเปนผลลพัธที่องคการตองการ เปนสิ่งที่องคการคาดวาจะไดรับ
ประโยชนจากผลการปฏบิัตงิานของผูเขารับการฝกอบรม และเชื่อมโยงไปสูเปาหมายขององคการ จึงจะ
ทําใหผลการปฏิบตัิงานนั้นมีคุณคา นอกจากนี้ยังตองใหความสําคญักับปจจัยภายนอก ซึ่งเปนปจจัย
สภาพแวดลอมอ่ืนๆ ซึ่งเปนองคประกอบที่จะทําใหเกิดปนผลการปฏิบตัิงานหรือสามารถสงผลกระทบ
ตอผลการปฏบิัติงานไดอีกดวย เชน งบประมาณที่ไดรับในการทํางาน การเปลีย่นแปลงทางดานสังคม 
เปนตน โดยอาจเขียนสรุปเปนโมเดลไดดังแผนภาพที่ 2.2 

 
แผนภาพที่ 2.2 โมเดลแสดงปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมและการรับรู
ของผูเขารับการฝกอบรมที่สงผลตอการเรียนรูในการฝกอบรมสูผลการปฏิบัติงาน 

 

ปจจัยจูงใจในการถายโอน
การเรียนรูในการฝกอบรม 

- ปจจัยสวนบุคคล 
- ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
- ปจจัยดานรางวัล 
- ปจจัยเกี่ยวกับงาน 

การรับรูของผูเขารับการฝกอบรม 

แรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 

การถายโอนการเรยีนรูในการฝกอบรม 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
สวนบุคคล 

ปจจัยความตองการ 
ขององคการ 

ผลงาน 
ขององคการ 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 วิธีการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชงิสํารวจ (Survey Research) เพ่ือเก็บรวบรวมความ

คิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบตัิการจากหนวยงานทัง้ 4 บริษัทของกลุมนํ้าตาลวังขนาย ไดแก บริษัท 

น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล จํากัด  บริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาล ท.ีเอ็น จํากัด บริษัท อุตสาหกรรม อางเวียน 
จํากัด และบริษัท นํ้าตาลวังขนาย จํากัด เกี่ยวกับปจจัยจูงใจที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการ
ฝกอบรม ซึ่งมีการดําเนินงานดังตอไปน้ี 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

       3.1.1  ประชากร  

 ประชากรทีท่าํการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เปนเจาหนาที่ระดับปฏิบตัิการจากหนวยงานทั้ง 4 บรษิทั

ของกลุมนํ้าตาลวังขนาย ซึง่ประกอบดวย 
1) บริษทั น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล จํากัด จังหวัดสุพรรณบรุี จํานวน 220 ราย 

2) บริษทั อุตสาหกรรมน้ําตาล ท.ีเอ็น จํากัด จังหวัดลพบุรี จํานวน 150 ราย 

3) บริษทั อุตสาหกรรม อางเวียน จํากัด จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 217 ราย 

4) บริษทั น้ําตาลวังขนาย จํากัด จังหวัดมหาสารคาม จํานวน 123 ราย 
 
3.1.2 ตัวอยาง  

กลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานระดับปฏิบตัิการจากหนวยงานทั้ง 4 

บริษทัของกลุมนํ้าตาลวังขนาย ซึ่งจากการคํานวณหาขนาดของกลุมตวัอยางจากประชากรทั้งหมด 709 

คน โดยใชสตูรของยามาเน (Yamane, 1973: 727) และกําหนดใหมีคาความคลาดเคลื่อนเทากับ 0.05 

(รอยละ 5) 

    n         =       N 

      1 + N (e)2 

  

 โดยที่ n  คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   N  คือ จํานวนประชากรทั้งหมด 

   e  คือ ความคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเกิดขึ้นได 

 

 จากการคํานวณตามสูตรจะไดขนาดของกลุมตวัอยางตามตารางที่ 3.1 



 

 

ตารางที่  3.1  ตารางแสดงการคํานวณจํานวนตวัอยางจากจํานวนประชากรที่ทําการศกึษา 

หนวยงาน จํานวนประชากร จํานวนตวัอยาง 

บริษทั น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล จํากัด 220 142 

บริษทั อุตสาหกรรมน้ําตาล ท.ีเอ็น จํากัด 150 109 

บริษทั อุตสาหกรรม อางเวียน จํากัด 217 141 

บริษทั น้ําตาลวังขนาย จํากัด 123 94 

รวม 709 486 

 
3.2  เครื่องมอืที่ใชในการวิจัย 
 

 ในการสํารวจครั้งนี้ ผูทําการวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึง่
แบบสํารวจดังกลาวไดมาจากรายงานการวิจัยเรื่อง การพัฒนาแบบวดัปจจัยจูงใจการถายโอนการเรียนรู
ในการฝกอบรม ของ น.ส.ศิริกัลยา วัฒนลี (2547)  ซึ่งมีระดับความเชื่อม่ัน (Reliability) อยูในระดับสูง 
คือ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-coefficient) เทากบั 0.8907 และจากการทดสอบระดับความเชื่อม่ัน
ของการศึกษาในครั้งนี้ไดผลคาสัมประสทิธิ์แอลฟา เทากับ 0.915  โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 
สวน ดังนี้ 

1) คําถามเกี่ยวกบัขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
ตําแหนงงาน อายุงาน และหนวยงานที่กาํลังปฏิบตัิงานอยู เปนตน 

2) คําถามเกี่ยวกบัความคิดเห็นของพนักงานในเรื่องเกี่ยวกับปจจัยจูใจที่มีผลตอการถายโอน
การเรียนรูในการฝกอบรม โดยมีขอคําถามทั้งสิ้น 51 ขอ ลักษณะคาํถามเปนมาตรวัดแบบ Likert Scale 

แบงคาของคําตอบออกเปน 5 ชวง คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยาง

ยิ่ง และมีการใชคําถามใน 2 มิต ิคือ คําถามเชิงบวก และคําถามเชิงลบ เพ่ือเปนการทดสอบความเชื่อม่ัน

วาผูตอบแบบสอบถาม ตั้งใจทําแบบสอบถามอยางจริงจัง ไมไดใชวธิีการสุมเดา สวนการใหคะแนน ถา
เปนคําถามเชงิบวก จะใหคะแนนดังแสดงในตารางที่ 3.2 

 

ตารางที่ 3.2 การใหคะแนนความคิดเห็นกรณีคําถามในเชิงบวกและคําถามในเชิงลบ 

คําตอบ คะแนนคําถามเชิงบวก คะแนนคําถามเชิงลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 

เห็นดวย 4 2 

ไมแนใจ 3 3 

ไมเห็นดวย 2 4 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 
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นอกจากนี้ ขอคําถามที่ใชในการศึกษา ตั้งขึ้นตามตวัแปรอิสระ ซึ่งแบงออกเปน 5 ปจจัย ทั้งนี้ 

ตัวแปรอิสระบางตวัอาจแบงออกเปนตวัแปรทีเ่ปนปจจัยยอยได อีกทั้งตัวแปรอิสระทุกตัวก็จะมีทั้งขอ
คําถามเชิงบวกและเชิงลบดวยเชนกัน ซึ่งไดจัดกลุมตัวแปรยอยจากขอคําถามตางๆ ไวในตารางที่ 3.3  

ดังนี้ 
 

ตารางที่ 3.3 แสดงกลุมตวัแปรยอยภายใตปจจัยตวัแปรหลัก 5 ดาน 

รหัส ตัวแปรอิสระ รหัส ตัวแปรอิสระยอย 
F1 ปจจัยสวนบคุคล SF1 ความมั่นใจในทักษะที่ไดเรียนรูมา 
  SF2 ความเห็นประโยชนในการถายโอนการเรียนรู 
  SF3 ความเชื่อม่ันในสมรรถภาพแหงตน 
  SF4 ทัศนคตติองาน 
  SF5 ความสามารถในการเรียนรู 
  SF6 ความผูกพันตอองคกร 
  SF7 หนาที่และความรับผิดชอบ 

F2 ปจจัยสภาพแวดลอม SF8 สภาพแวดลอมการทํางานเอ้ือตอการใชการเรียนรูใหมๆ  
  SF9 ไดรับการสนบัสนุนจากหัวหนางาน 
  SF10 ไดรับการสนบัสนุนจากเพือ่นรวมงาน 
  SF11 โอกาสในการใชความรู 
  SF12 งานที่ทํามีความตองการในการนําการเรียนรูใหมมาใช 

F3 ปจจัยรางวัล SF13 รางวัลทีไ่ดรับจากการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
  SF14 ประโยชนทีค่าดวาจะไดรับ 

F4 ปจจัยเกี่ยวกบังาน SF14 งานมีเปาหมายชัดเจนและทาทาย 
F5 ปจจัยดานครอบครัว SF16 การทุมเทการทํางานเนื่องจากภาระรับผิดชอบทางครอบครัว

 

 โดยมีรายละเอียดของแบบสอบถามดังตารางที่ 3.4 
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ตารางที่ 3.4 ตารางแสดงรายละเอียดขอคําถาม  
    

ตัวแปรอิสระ (ใหญ) ตัวแปรอิสระ (ยอย) คําถามขอ 
ลักษณะ 
ขอคําถาม  

 1. ปจจัยสวนบุคคลของผู   
    เขารับการฝกอบรม 

 1.1  ความมั่นใจในทักษะที่ได 
       เรียนรูมา 

ขอ3 ขาพเจาไมมั่นใจวาตนเองจะสามารถนําความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพ 
      ในการทํางาน 

- 

        ขอ9 ขาพเจาไมเคยสงสัยในความสามารถของขาพเจาที่จะนําทักษะใหมที่ไดเรียนรูไปใชในการทํางาน + 

   1.2 ความเห็นประโยชนในการ
ถายโอนการเรียนรู 

    

         -  เชื่อวาสามารถพัฒนาผล ขอ8  ขาพเจาไมแนใจวาการฝกอบรมนี้จะชวยใหขาพเจาทํางานไดดีขึ้น - 

            การปฏิบัติงาน ขอ20 เมื่อเสร็จสิ้นการฝกอบรม ขาพเจามั่นใจวาสิ่งที่ไดเรียนไปจะสามารถนําไปใช เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน + 

         -  เชื่อวาสามารถแกปญหาที่ ขอ26 ความรูในการฝกอบรมจะชวยใหขาพเจาในการแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานได + 

            เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ขอ31 ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม ไมสามารถทําใหขาพเจาแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในงาน - 

         -  เชื่อวาทําใหมีโอกาส 
          กาวหนา 

ขอ16 ขาพเจาเชื่อวาความรูหรือทักษะที่ไดจากการฝกอบรม จะสงผลใหขาพเจามีความกาวหนาในการทํางาน + 

    ขอ40 ขาพเจาคาดวาความรูหรือทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรม จะทําใหขาพเจามีโอกาสไดรับมอบหมายงานที่มี 
        ความสําคัญ ซึ่งตองใชความรู ความสามารถ และความรับผิดชอบมากขึ้น 

+ 

    ขอ2  ขาพเจารูสึกวาการที่ขาพเจาใชความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรม ไมทําใหขาพเจามีอะไรดีไปกวาเดิม - 

   1.3  ความเชื่อมั่นในสมรรถภาพ 
       แหงตน 

ขอ12 ขาพเจายังไมแนใจวาตนเองจะสามารถประยุกตใชความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมในการทํางานได       
หรือไม 

- 

   ขอ36 ขาพเจามั่นใจวาตนเองสามารถนําความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพ 
        การทํางาน 

+ 
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ตารางที่ 3.4 ตารางแสดงรายละเอียดขอคําถาม (ตอ)  
    

ตัวแปรอิสระ (ใหญ) ตัวแปรอิสระ (ยอย) คําถามขอ 
ลักษณะ 
ขอคําถาม  

   1.4  ทัศนคติตองาน ขอ4  ขาพเจาตระหนักดีวาการฝกอบรมจะมีผลดีตองานที่ขาพเจาทําอยู + 

    ขอ21 ขาพเจาตองการนําความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชเปนประโยชนในการสมัครงานใหม - 

   1.5 ความสามารถในการเรียนรูใน ขอ5   ขาพเจาสามารถเรียนรูไดดีในการฝกอบรม + 

        การฝกอบรม ขอ49 ขาพเจาไมมีฐานความรูที่เพียงพอทําใหไมเขาใจในเนื้อหาที่ไดรับจากการฝกอบรม - 

   1.6 ความผูกพันตอองคกร ขอ1   ขาพเจาภูมิใจที่จะบอกผูอื่นวาขาพเจาเปนพนักงานของบริษัทนี้ + 

    ขอ34 ขาพเจาคิดวาความรูและทักษะที่ไดจากการฝกอบรมจะชวยใหขาพเจาเติบโตในหนาที่การงานแมวาจะไมอยูใน 
        องคกรนี้ก็ตาม 

- 

    ขอ47 ขาพเจาเต็มใจที่จะใชความรูที่ไดจากการฝกอบรมมาใชในการทํางาน และพรอมที่จะทํางานหนัก หากการทํางาน 
        ของขาพเจามีสวนทําใหบริษัทประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 

+ 

    ขอ50 ผลประกอบการของบริษัทไมเกี่ยวอะไรกับการทํางานของขาพเจา - 

   1.7 หนาที่และความรับผิดชอบ ขอ6 ขาพเจาคิดวาความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมไมจําเปนตอหนาที่การรับผิดชอบของขาพเจาในงาน 
       ปจจุบัน 

- 

    ขอ51 ขาพเจาจะนําความรูและทักษะจาการฝกอบรมมาใช เพื่อใหสามารถทํางานตามหนาที่และความรับผิดชอบไดอยาง   
        มีประสิทธิภาพ 

+ 

 2. ปจจัยสภาพแวดลอม  2.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน ขอ11 สภาพแวดลอมที่ขาพเจาทํางานอยู เอื้อตอการนําความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใช + 

      เหมาะสมกับการใชการเรียนรู 
    ใหม     

ขอ15 บริษัทขาดการสนับสนุนเรื่องวัสดุอุปกรณในการทํางาน ทําใหขาพเจาไมสามารถนําความรูทักษะที่ไดรับจากการ 
       ฝกอบรมมาใชในการทํางาน 

- 

    ขอ42 ขั้นตอนในงานปฏิบัติงานในหนวยงานของขาพเจา ไมเหมาะสมกับการใชสิ่งที่ไดเรียนรูมาจากการฝกอบรม - 
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ตารางที่ 3.4 ตารางแสดงรายละเอียดขอคําถาม (ตอ)  
    

ตัวแปรอิสระ (ใหญ) ตัวแปรอิสระ (ยอย) คําถามขอ 
ลักษณะ 
ขอคําถาม  

   2.2 ไดรับการสนับสนุนจาก 
       หัวหนา 

ขอ10 หัวหนาจะบอกใหขาพเจารูวาขาพเจาทํางานไมดี เมื่อขาพเจานําสิ่งที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใช - 

    ขอ14 หัวหนาสนับสนุนใหขาพเจานําความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการทํางาน + 

    ขอ18 หัวหนาจะพบปะกับขาพเจาเพื่อพูดคุยถึงวิธีการที่จะนําสิ่งที่เรียนรูไปประยุกตใชในการทํางาน + 

    ขอ23 หัวหนาใชเทคนิคในการทํางานที่แตกตางจากเทคนิคที่ขาพเจาไดเรียนรูมาจากการฝกอบรม - 

    ขอ43 ขาพเจาคิดวาหัวหนางานจะตอตานหากนําเทคนิคตางๆที่เรียนรูมาจากการฝกอบรมไปใชในงาน - 

   2.3 ไดรับการสนับสนุนจาก ขอ13 ขาพเจาคิดวาหากนําทักษะใหมจากการฝกอบรมไปใชในการทํางานขาพเจาจะไดรับการชื่นชมจากเพื่อนรวมงาน + 

        เพื่อนรวมงาน ขอ25 เพื่อนรวมงานไมสนับสนุนใหขาพเจานําทักษะที่ไดจากการฝกอบรมมาใชในการทํางาน - 

    ขอ29 เพื่อนรวมงานคาดหวังวาขาพเจาจะนําสิ่งที่ไดเรียนรูจากการฝกอบรมไปใชในการทํางาน + 

    ขอ32 ขาพเจาไดรับคําแนะนําชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนๆคนอื่นดวยความเต็มใจ + 

    ขอ39 เพื่อนรวมงานไมมีความเขาใจและไมอดทนเมื่อขาพเจาลองนําทักษะใหมที่ไดจากการฝกอบรมไปใช - 

   2.4 โอกาสใชความรู ขอ27 ขาพเจามีโอกาสในการใชทักษะที่ไดฝกอบรมมาใชในการทํางาน + 

    ขอ38 ขาพเจาไดรับการมอบหมายงานที่ตรงกับความรูและทักษะที่ไดเรียนรูมาจากการฝกอบรม + 

    ขอ45 งบประมาณของฝายที่มีอยางจํากัด ทําใหขาพเจาไมมีโอกาสที่จะนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปใชในงาน - 

   2.5  งานที่ทํามีความตองการใน 
       การนําการเรียนรูใหมมาใช 

ขอ19 ในการทํางานในหนวยงานของขาพเจา มีความรูและทักษะในการทํางานดีพอแลว ไมตองการความรูและทักษะ 
        อื่นๆ อีกในการทํางาน 

- 

            ขอ30 งานที่ไดรับมอบหมายตรงกับความรูและทักษะที่ไดเรียนมา + 

 3. ปจจัยรางวัล  3.1 รางวัลที่ไดรับจากการถายโอน 
      การเรียนรูในการฝกอบรม 

ขอ44 พนักงานในบริษัทของขาพเจาจะไดรับสิทธิประโยชน เมื่อเขานําทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการทํางาน 
ขอ35 บริษัทของขาพเจาไมมีการใหสิทธิพิเศษกับผูที่ใชสิ่งที่ไดเรียนรูจากการฝกอบรม 

+ 
- 
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ตารางที่ 3.4 ตารางแสดงรายละเอียดขอคําถาม (ตอ)  
    

ตัวแปรอิสระ (ใหญ) ตัวแปรอิสระ (ยอย) คําถามขอ 
ลักษณะ 
ขอคําถาม  

   3.2  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ ขอ37 การที่ขาพเจาไดใชสิ่งที่ไดเรียนรูมาจากการฝกอบรม ทําใหขาพเจามีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น สงผลใหขาพเจาไดรับ 
       เงินเดือนสูงขึ้น 

+ 

    ขอ28 ขาพเจามีผลการปฏิบัติงานด ีเมื่อไดใชความรูความสามารถที่ไดเรียนรูมาจากการฝกอบรม + 

    ขอ48 ขาพเจาไมตองการใชความรูและทักษะที่ไดจากการฝกอบรมเนื่องจากแมวาผลการปฏิบัติงานดีก็ไดรับ 
        ผลตอบแทน ไมแตกตางจากผูมีผลการปฏิบัติงานไมดี 

- 

 4.  ปจจัยเกี่ยวกับงาน  4.1 งานมีเปาหมายชัดเจนและ 
      ทาทาย 

ขอ17 ขาพเจาตองการใชความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการทํางาน เพื่อใหเกิดความแตกตางและ 
        ทันสมัยขึ้นกวาการทํางานที่เปนอยูในปจจุบัน 

+ 

    ขอ22 ขาพเจาตองการใชความรูและทักษะที่ไดจากการฝกอบรมในการทํางานที่จําเปนจะตองใชความสามารถหลายดาน 
        ในการที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 

+ 

    ขอ24 ขาพเจาไมตองการใชความรูและทักษะที่ไดจากการฝกอบรมมาใชแกปญหาในการทํางานที่ยังไมเคยมีใครทําได 
       มากอน 

- 

    ขอ33 เปาหมายในการทํางานที่ไมชัดเจน ทําใหขาพเจาไมอยากนําความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใช - 

    ขอ41 การมีเปาหมายการทํางาน สงเสริมใหขาพเจามีความกระตือรือรนที่จะนําการฝกอบรมไปใชในงาน + 

 5. ปจจัยครอบครัว  5.1 การทุมเทการทํางานเนื่องจาก ขอ7   การที่ขาพเจาไมมีภาระทางครอบครัวที่ตองดูแล ทําใหขาพเจาทํางานอยางสบายๆ - 

       ภาระทางครอบครัว ขอ46 ขาพเจาตองตั้งใจทํางานเพื่อใหไดรับผลตอบแทนที่ดี เพราะขาพเจาเปนผูที่มีความรับผิดชอบตอครอบครัว + 
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 3) คําถามปลายเปดเพื่อนํามาใชการสนับสนนุผลการวเิคราะหขอมูลและใชเปนขอมูลเพ่ือการ

เสนอแนะ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเสนอขอเสนอแนะและความคาดหวังที่มีตอหนวยงานฝกอบรม 
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และจากองคกร 
 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

 จะใชวิธีการแจกแบบสอบถามทั้งสิ้นจํานวน 486 ชุด ตัง้แตวันที่ 8-14 พฤษภาคม 2550  

 

3.4  การวิเคราะหขอมูล 
 
 วิเคราะหโดยใชสถติิเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) และใชโปรแกรม SPSS (Statistical 
Package for Social Science) เวอรชั่น 13 ในการประมวลผลขอมูล โดยสถิตทิี่ใชสําหรบัการวิเคราะห
ขอมูล คือ คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) และ 
สหสัมพันธ (Correlation) เปนตน  
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  
จากการแจกแบบสอบถามจํานวน 486 ชุด สุมสํารวจบริษัทในธุรกิจนํ้าตาลของกลุมวังขนายทั้ง 4 

บริษัท ไดแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 396 ชุด คิดเปนรอยละ 81.48 และทําการวิเคราะหตัวอยาง
พรอมแสดงผลการวิเคราะหขอมูลไดดังตอน้ี 

 
4.1 ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 

ตารางที่ 4.1 ตารางแสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางแยกตามบริษัทตางๆ ของกลุมวังขนาย 
 

บริษัท 
จํานวนผูตอบ
แบบสอบถาม 

คิดเปน
รอยละ 

กราฟ 

CRS 
 

109 27.5 

TNS 
 

81 20.5 

RSC 
 

112 28.3 

MHW 
 

94 23.7 

รวม 
 

396 100.0 

23.74%

28.28% 20.45%

27.53% MHW
RSC
TNS
CRS

Company

 

 
จากตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนรอยละของผูตอบแบบสํารวจซึ่งเปนพนักงานระดับปฏิบัติการจาก

บริษัทตางๆ ในกลุมนํ้าตาลวังขนาย จํานวน 4 บริษัท โดยเปนพนักงานจากบริษัท อุตสาหกรรมอางเวียน 
จํากัด (RSC) คิดเปนรอยละ 28.28 รองลงมาคือบริษัท น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล จํากัด (CRS) คิดเปนรอย
ละ 27.53 สวนอีก 2 บริษัท คือบริษัท น้ําตาลวังขนาย จํากัด และบริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาลทีเอ็น จํากัด
มีสัดสวนใกลเคียงกัน คือรอยละ 23.74 และรอยละ 20.45 ตามลําดับ 
 
 
 
 



 

 

 
ตารางที่ 4.2 ตารางแสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางแยกตามเพศ 
 

เพศ 
จํานวนผูตอบ
แบบสอบถาม 

คิดเปน
รอยละ 

กราฟ 
 

ชาย 
 

 

303 76.5 

หญิง 
 
 

93 23.5 

รวม 
 

396 100.0 

23.48%

76.52%

Female
Male

Gender

 
 

จากตารางที่ 4.2  พบวา ผูตอบแบบสํารวจสวนใหญเปนเพศชายถงึรอยละ 76.52 ที่เหลือเปน
เพศหญิง คิดเปนรอยละ 23.48  จะเห็นไดวาสัดสวนผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชายประมาณ 3 ใน 4 
ของผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
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ตารางที่ 4.3 ตารางแสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางแยกตามชวงอาย ุ  
 

ชวงอายุ 
จํานวนผูตอบ
แบบสอบถาม 

คิดเปน
รอยละ 

กราฟ 

ต่ํากวา 24 
 

30 7.6 

25-29 
 

109 27.5 

30-34 
 

58 14.6 

35-39 
 

43 10.9 

40-44 
 

54 13.6 

45-49 
 

57 14.4 

สูงกวา 50 
 

45 11.4 

รวม 
 

396 100.0 

11.36%

14.39%

13.64%

10.86% 14.65%

27.53%

7.58%

Above 50
45-49
40-44
35-39
30-34
25-29
Below 24

Age_Range

 

 
จากตารางที่ 4.3 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุอยูในชวง 25-29 ป คิดเปนรอยละ 27.53 

หรือประมาณ 1 ใน 4 ของกลุมตัวอยางทั้งหมด รองลงมามีอายุอยูระหวาง 30-34 ป  45-49 ป และ 40-44 
ป คิดเปนสัดสวนที่ใกลเคียงกันคือรอยละ 14.65 14.39 และรอยละ 13.64  ตามลําดับ ที่เหลือมีอายุ
มากกวา 50 ป และ  35-39 ป ในสัดสวนที่ใกลเคียงกันคือรอยละ 11.36 และ รอยละ 10.86 ตามลําดับ  
สวนพนักงานที่มีอายุนอยกวา 24 ปมีจํานวนนอยที่สุดคือรอยละ 7.58 
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ตารางที่ 4.4 ตารางแสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางแยกตามระดับการศึกษา  

 

ระดับ 
การศึกษา 

จํานวนผูตอบ
แบบสอบถาม 

คิดเปน
รอยละ 

กราฟ 

ประถมศึกษา 
 

78 19.7 

มัธยมศึกษา 
 

53 13.4 

ปวช. 
 

48 12.1 

ปวส. 
 

143 36.1 

ปริญญาตร ี
 

67 16.9 

อ่ืนๆ 
 

7 1.8 

รวม 
 

396 100.0 

1.77%
16.92%

36.11%
12.12%

13.38%

19.7%

อืน่ๆ
ปรญิญาตรี

ปวส.
ปวช.

มธัยมศกึษา
ประถมศกึษา

Education

 

จากตารางที่ 4.4 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาในระดับ ปวส. คิดเปนรอยละ 36.11 
รองลงมาคือประถมศึกษาและปริญญาตรีในสัดสวนที่ใกลเคียงกัน คือรอยละ 19.7 และ รอยละ 16.92 
ตามลําดับ ที่เหลือมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษารอยละ 13.38 ปวช.รอยละ 12.12 และอ่ืนๆ รอยละ 
1.77 
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ตารางที่ 4.5 ตารางแสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางแยกตามอายุงาน 

 

อายุงาน 
จํานวนผูตอบ
แบบสอบถาม 

คิดเปน
รอยละ 

กราฟ 

ไมถึง 1 ป 
 

28 7.1 

1 ปขึ้นไป 
แตไมถึง 2 ป 

40 10.1 

2 ปขึ้นไป 
แตไมถึง 5 ป 

89 22.5 

5 ปขึ้นไป 
แตไมถึง 10 ป 

57 14.4 

10 ปขึ้นไป 
แตไมถึง 15 ป 

50 12.6 

ตั้งแต 15 ป 
ขึ้นไป 

132 33.3 

รวม 
 

396 100.0 

33.33%

12.63%
14.39%

22.47%

10.1%
7.07%

ตัง้แต 15 ปข้ึนไป
10 ปข้ึนไป แตไมถงึ 15 ป
5 ปข้ึนไป แตไมถึง 10 ป

2 ปข้ึนไป แตไมถึง 5 ป
1 ปข้ึนไป แตไมถงึ 2 ป
ไมถงึ 1 ป

Year_Service_Range

 
จากตารางที่ 4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญประมาณ 1 ใน 3 ของผูตอบแบบสอบถามมีอายุ

งานมากกวา 15 ป คิดเปนรอยละ 33.33 รองลงมามีอายุงาน 2 ปขึ้นไป แตไมถึง 5 ป คิดเปนรอยละ 
22.47 และ อายุงาน 5 ปขึ้นไป แตไมถึง 10 ป คิดเปนรอยละ 14.39 ที่เหลือมีอายุงาน 10 ปขึ้นไป แตไม
ถึง 15 ป รอยละ 12.63  อายุงาน 1 ปขึ้นไป แตไมถึง 2 ป รอยละ 10.10 และอายุงานไมถึง 1 ปเปน
สัดสวนที่นอยที่สุดคิดเปนรอยละ 7.07 
 
4.2 ขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
 

ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามถึงปจจัยที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม
สามารถเปรียบเทียบใหเห็นไดชัดเจนยิ่งขึ้นดังนี้ 

 
4.2.1 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยปจจัยจูงใจที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรู แยกตาม

บริษัท ดังมีรายละเอียดตามตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6  ตารางแสดงคะแนนเฉลี่ยปจจัยที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
         แบงตามบริษัท 

รหัส ตัวแปรอิสระใหญ CRS TNS RSC MHW เฉลี่ย ลําดับที ่

F1 ปจจัยสวนบคุคล 3.64  3.36 3.50 3.66 3.54  2  

F2 ปจจัยสภาพแวดลอม 3.46  3.24 3.36 3.53 3.40  3  

F3 ปจจัยรางวัล 3.30  3.27 3.23 3.43 3.31  5  

F4 ปจจัยเกี่ยวกบังาน 3.68  3.42 3.61 3.75 3.61  1  

F5 ปจจัยเกี่ยวกบัครอบครัว 3.66  3.31 3.50 3.44 3.48  4  

 
จากขอมูลในตารางที่ 4.6 พบวา คะแนนเฉลี่ยปจจัยที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการ

ฝกอบรมมากที่สุดคือ ปจจัยเกี่ยวกับงาน รองลงมาคือปจจัยสวนบุคคล ในขณะที่ปจจัยรางวัลมีผลนอย
ที่สุดเม่ือเทียบกับปจจัยอ่ืนๆ อยางไรก็ตามหากพิจารณาแยกในแตละบริษัท  ลําดับของปจจัยที่มีผลตอ
การถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมอาจไมเปนไปตามลําดับของคาเฉลี่ยทั้ง 4 บริษัทซึ่งสามารถแสดง
ใหเห็นไดในตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7  ตารางเปรียบเทียบลําดับปจจัยที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 

บริษัท CRS TNS RSC MHW 

ปจจัย คะแนน ลําดับ คะแนน ลําดับ คะแนน ลําดับ คะแนน ลําดับ 

สวนบุคคล 3.64  3 3.36 2 3.50 2 3.66 2 
สภาพแวดลอม 3.46  4 3.24 5 3.36 3 3.53 3 
รางวัล 3.30  5 3.27 4 3.23 4 3.43 5 
เกี่ยวกับงาน 3.68  1 3.42 1 3.61 1 3.75 1 
เกี่ยวกับครอบครัว 3.66  2 3.31 3 3.50 2 3.44 4 

 
 จากตารางที่ 4.7 จัดลําดับเพ่ือเปรียบเทียบใหเห็นคะแนนเฉลี่ยปจจัยที่มีผลตอการถายโอนการ
เรียนรูของแตละบริษัท พบวาปจจัยจูงใจในแตละบริษัทมีคะแนนใกลเคียงกัน และใหความสําคัญกับแตละ
ปจจัยในลําดับที่ไมแตกตางกันมากนัก ยกเวนในบริษัท น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล จํากัด (CRS) ที่ให
ความสําคัญกับปจจัยครอบครัวมากกวาปจจัยสวนบุคคล และในขณะที่บริษัทอ่ืนๆ ใหความสําคัญกับ
ปจจัยดานรางวัลเปนลําดับสุดทาย แตบริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาลที.เอ็น. จํากัด (TNS) มองวาปจจัยดาน
สภาพแวดลอมมีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมเปนลําดับสุดทาย และใหปจจัยดานรางวัล
เปนลําดับรองสุดทาย 

จากตารางที่ 4.6 และตารางที่ 4.7 สามารถนํามาแสดงใหเห็นไดอยางชัดเจนในแผนภาพที่ 4.1 
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3.54

3.40

3.31

3.61

3.48

3.68
3.66

3.53

3.43

3.75

3.44

3.64

3.46

3.30

3.66

3.36

3.24 3.27

3.42

3.31

3.503.50

3.36

3.23

3.61

2.90

3.00

3.10

3.20

3.30

3.40

3.50

3.60

3.70

3.80

ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยสภาพแวดลอม ปจจัยรางวัล ปจจัยเก่ียวกับงาน ปจจัยเก่ียวกับครอบครัว

เฉลี่ย CRS TNS RSC MHW

 
แผนภาพที่ 4.1  กราฟแสดงคะแนนเฉลี่ยปจจัยที่มผีลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 

   แยกตามบริษัท 
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4.2.2 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยระดับตัวแปรยอยของปจจัยที่มีผลตอการถายโอนการ 
เรียนรูในการฝกอบรม แบงตามบริษัท รายละเอียดดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8   ตารางเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยระดบัตัวแปรยอยของปจจัยที่มีผลตอการถายโอน 
 การเรียนรูแบงตามบริษทั 

CRS TNS RCS MHW 
รหัส ตัวแปรอิสระยอย 

คะแนน ลําดับ คะแนน ลําดับ คะแนน ลําดับ คะแนน ลําดับ 

SF1 ความมั่นใจในทักษะที่ไดเรียนรูมา  3.24 12 3.13 11 3.16 12 3.16 14 
SF2 ความเห็นประโยชนในการถายโอนการเรียนรู 3.73 2 3.45 2 3.56 5 3.79 2 
SF3 ความเชื่อม่ันในสมรรถภาพแหงตน 3.69 3 3.44 3 3.50 7 3.68 5 

SF4 ทัศนคติตองาน 3.39 9 3.25 10 3.35 10 3.39 11 

SF5 ความสามารถในการเรียนรู 3.61 6 3.30 7 3.55 4 3.69 4 

SF6 ความผูกพันตอองคกร  3.90 1 3.49 1 3.69 1 3.94 1 
SF7 หนาที่และความรบัผิดชอบ  3.90 1 3.49 1 3.69 1 3.94 1 
SF8 สภาพแวดลอมการทํางานเอื้อตอการใช 

การเรียนรูใหมๆ 
3.22 14 3.01 12 3.01 14 3.25 13 

SF9 ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน 3.56 7 3.26 9 3.33 11 3.60 7 
SF10 ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน  3.54 8 3.36 5 3.49 8 3.67 6 
SF11 โอกาสในการใชความรู 3.29 11 3.26 9 3.40 9 3.56 9 
SF12 งานที่ทํามีความตองการในการนําการ 

เรียนรูใหมมาใช  
3.69 3 3.30 7 3.58 3 3.58 8 

SF13 รางวัลที่ไดรับจากการถายโอนการเรยีนรู 
ในการฝกอบรม 

3.24 13 3.25 10 3.06 13 3.30 12 

SF14 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 3.36 10 3.28 8 3.40 9 3.56 7 

SF15 งานมีเปาหมายชัดเจนและทาทาย 3.68 4 3.42 4 3.61 2 3.75 3 

SF16 
การทุมเทการทํางานเนื่องจากภาระรับผิดชอบ 
ทางครอบครัว 

3.66 5 3.31 6 3.50 6 3.44 10 

       
 จากตารางที่ 4.8 พบวา ปจจัยตัวแปรยอยที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมของทุก
บริษัทในลําดับแรก คือ ความผูกพันตอองคกร และหนาที่ความรับผิดชอบงาน ลําดับรองลงมาคือ
ความเห็นประโยชนการถายโอนการเรียนรู ยกเวนบริษัท อุตสาหกรรมอางเวียน จํากัด ที่เห็นวาปจจัยยอย
งานมีเปาหมายชัดเจนและทาทายมีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมในลําดับที่รองลงมา 
 สวนปจจัยตัวแปรยอยที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมนอย 3 ลําดับสุดทายแต
อาจมีลําดับแตกตางกันบางในแตละบริษัทคือ ความมั่นใจในทักษะที่ไดเรียนรูมา สภาพแวดลอมการ
ทํางานเอ้ือตอการใชการเรียนรูใหมๆ และรางวัลที่ไดรับจากการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
 รายละเอียดปจจัยตัวแปรยอยที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมของแตละบริษัท
สามารถแสดงใหเห็นเรียงลําดับมากนอยดวยแผนภาพที่ 4.2-4.5 
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แผนภาพที่ 4.2  กราฟแสดงคะแนนเฉลี่ยปจจัยตัวแปรยอยที่มผีลตอการถายโอนการเรียนรู 

ในการฝกอบรมบริษัท นํ้าตาลรีไฟนชยัมงคล จํากัด (CRS) 
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แผนภาพที่ 4.3  กราฟแสดงคะแนนเฉลี่ยปจจัยตัวแปรยอยที่มผีลตอการถายโอนการเรียนรู 

ในการฝกอบรมบริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาลที.เอ็น. จํากัด (TNS) 
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รูปที่ 4.4  กราฟแสดงคะแนนเฉลี่ยปจจัยตัวแปรยอยที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรู 

 ในการฝกอบรมบริษัท อุตสาหกรรมอางเวียน จํากัด (RSC) 
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แผนภาพที่ 4.5  กราฟแสดงคะแนนเฉลี่ยปจจัยตัวแปรยอยที่มผีลตอการถายโอนการเรียนรู 

ในการฝกอบรมบริษัท นํ้าตาลวังขนาย จํากัด (MHW) 
 
4.3  ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

4.3.1 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยในการถายโอนการเรียนรูของแตละบริษัท 
- ตองการทดสอบวา ปจจัยการถายโอนการเรียนรูขององคกรในแตละบริษัท มีความแตกตางกัน
หรือไม (ดวยระดับความเชื่อม่ัน 95%, หรือ ∞ = 0.05)  

HHoo :  : μμFF11 =  = μμFF22 =  = μμFF3 3 = = μμFF4 4 = = μμFF55  

(ถายอมรับ Ho แสดงวาไมมีความแตกตางกัน) คา P-value > ∞ 

 HH11 :  : μμFF11 ≠  ≠ μμFF22 ≠  ≠ μμFF33 ≠  ≠ μμFF4 4 ≠ ≠ μμFF55 
      (ถายอมรับ H1 แสดงวา มีความแตกตางกัน) คา P-value < ∞ 
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ตารางที่ 4.9  ตารางแสดงผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยการถายโอน 
         การเรียนรูในแตละภาคธุรกิจ 

ANOVA

3.930 3 1.310 10.842 .000
47.364 392 .121
51.294 395
4.620 3 1.540 11.374 .000

53.080 392 .135
57.700 395
2.309 3 .770 2.748 .043

109.808 392 .280
112.117 395

5.264 3 1.755 7.969 .000
86.318 392 .220
91.582 395
5.949 3 1.983 4.580 .004

169.750 392 .433
175.699 395

Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total

F1

F2

F3

F4

F5

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

 
 
จากตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของปจจัยในแต

ละดาน ปรากฏวาปจจัยที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมทั้ง 5 ปจจัย คือ ปจจัยสวนบุคคล 
(F1) ปจจัยดานสภาพแวดลอม (F2)  ปจจัยรางวัล (F3)  ปจจัยเกี่ยวกับงาน (F4) และปจจัยดานครอบครัว 
(F5) มีความแตกตางกัน  (คา P-value < 0.05) 

   
 
4.3.2  ทดสอบความสัมพนัธระหวางปจจัยการถายโอนการเรียนรู กับอายุ อายุงาน และ 

ระดับการศึกษา 
4.3.2.1 ตองการทดสอบวา ปจจัยในการถายโอนการเรียนรู มีความสัมพันธกับอายุหรือไม  

     ดวยระดับความเชื่อม่ัน 95%, หรือ ∞ = 0.05 
  

HHoo :  : ββ =  = 0 0 (ถายอมรับ Ho แสดงวาปจจัยการถายโอนการเรียนรูไมมีความสัมพันธกับ

อายุ) คา P-value > ∞ 

HH11 :  : ββ  ≠≠ 0 0 (ถายอมรับ H1 แสดงวาปจจัยการถายโอนการเรียนรูมีความสัมพันธกับ

อายุ) คา P-value < ∞ 
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ตารางที่ 4.10  ตารางแสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจยัการถายโอนการเรียนรู 
           กับอายุ 

 
Correlations 

 
 Age_Range F1 F2 F3 F4 F5 

Age_Range Pearson Correlation 1 .055 .007 .050 -.015 .115(*)
  Sig. (2-tailed)  .273 .891 .317 .765 .022
  N 396 396 396 396 396 396
F1 Pearson Correlation .055 1 .782(**) .490(**) .683(**) .433(**)
  Sig. (2-tailed) .273  .000 .000 .000 .000
  N 396 396 396 396 396 396
F2 Pearson Correlation .007 .782(**) 1 .587(**) .701(**) .300(**)
  Sig. (2-tailed) .891 .000  .000 .000 .000
  N 396 396 396 396 396 396
F3 Pearson Correlation .050 .490(**) .587(**) 1 .443(**) .153(**)
  Sig. (2-tailed) .317 .000 .000   .000 .002
  N 396 396 396 396 396 396
F4 Pearson Correlation -.015 .683(**) .701(**) .443(**) 1 .285(**)
  Sig. (2-tailed) .765 .000 .000 .000   .000
  N 396 396 396 396 396 396
F5 Pearson Correlation .115(*) .433(**) .300(**) .153(**) .285(**) 1
  Sig. (2-tailed) .022 .000 .000 .002 .000  
  N 396 396 396 396 396 396

*  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

 
จากตารางที่ 4.10 ผลการทดสอบสมมุติฐานเพ่ือหาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับอายุ 

ปรากฏวา มีเพียงปจจัยเกี่ยวกับครอบครัว (F5) เทานั้นที่มีความสัมพันธกันกับอายุ (คา P-value < 0.05) 
และเปนความสัมพันธแบบแปรผันตรง (คาสหสัมพันธเปนบวก 0.115) นั่นคอื เม่ือมีอายุมากขึ้น ปจจัยจูง
ใจเกี่ยวกับครอบครัวจะมีผลตอการถายโอนการเรียนรูไดมากขึ้น  

 
4.3.2.2  ตองการทดสอบวา ปจจัยในการถายโอนการเรียนรูมีความสัมพันธกับระดับการศึกษา  

       หรือไม (ดวยระดับความเชื่อม่ัน 95%, หรือ ∞ = 0.05)  

          HHoo :  : ββ =  = 0 0 (ถายอมรับ Ho แสดงวาปจจัยการถายโอนการเรียนรูไมมีความสัมพันธกับ

ระดับการศึกษา)  คา P-value > ∞ 

HH11 :  : ββ  ≠≠ 0 0 (ถายอมรับ H1 แสดงวาปจจัยการถายโอนการเรียนรู มีความสัมพันธกับ

ระดับการศึกษา)  คา P-value < ∞ 
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ตารางที่ 4.11  ตารางแสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยการถายโอนการเรียนรู 

      กับระดับการศึกษา 
 

Correlations 
 

 Education F1 F2 F3 F4 F5 
Education Pearson 

Correlation 1 .095 .052 -.064 .024 .000

  Sig. (2-tailed)  .058 .303 .206 .637 1.000
  N 396 396 396 396 396 396
F1 Pearson 

Correlation .095 1 .782(**) .490(**) .683(**) .433(**)

  Sig. (2-tailed) .058  .000 .000 .000 .000
  N 396 396 396 396 396 396
F2 Pearson 

Correlation .052 .782(**) 1 .587(**) .701(**) .300(**)

  Sig. (2-tailed) .303 .000  .000 .000 .000
  N 396 396 396 396 396 396
F3 Pearson 

Correlation -.064 .490(**) .587(**) 1 .443(**) .153(**)

  Sig. (2-tailed) .206 .000 .000   .000 .002
  N 396 396 396 396 396 396
F4 Pearson 

Correlation .024 .683(**) .701(**) .443(**) 1 .285(**)

  Sig. (2-tailed) .637 .000 .000 .000   .000
  N 396 396 396 396 396 396
F5 Pearson 

Correlation .000 .433(**) .300(**) .153(**) .285(**) 1

  Sig. (2-tailed) 1.000 .000 .000 .002 .000  
  N 396 396 396 396 396 396

*  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
จากตารางที่ 4.11 ผลการทดสอบสมมุตฐิานเพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับระดับ

การศึกษา ปรากฏวา ไมมีปจจัยจูงใจใดที่มีความสัมพันธกันกับระดับการศึกษา (คา P-value > 0.05 ทุก
คา) 
 

4.3.2.3  ตองการทดสอบวา ปจจัยในการถายโอนการเรียนรู มีความสัมพันธกับอายุงานหรือไม  

      ดวยระดับความเชื่อม่ัน 95%, หรือ ∞ = 0.05  

HHoo :  : ββ =  = 0 0 (ถายอมรับ Ho แสดงวาปจจัยการถายโอนการเรียนรูไมมีความสัมพันธกับ

อายุ) คา P-value > ∞ 

HH11 :  : ββ  ≠≠ 0 0 (ถายอมรับ H1 แสดงวาปจจัยการถายโอนการเรียนรูมีความสัมพันธกับ

อายุ) คา P-value < ∞ 
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ตารางที่ 4.12  ตารางแสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยการถายโอนการเรียนรู 

     กับอายุงาน 
 

Correlations 
 

  
Year_Service

_Range F1 F2 F3 F4 F5 
Year_Service
_Range 

Pearson 
Correlation 1 -.085 -.130(**) -.057 -.106(*) .032

  Sig. (2-tailed)  .092 .010 .261 .034 .531
  N 396 396 396 396 396 396
F1 Pearson 

Correlation -.085 1 .782(**) .490(**) .683(**) .433(**)

  Sig. (2-tailed) .092  .000 .000 .000 .000
  N 396 396 396 396 396 396
F2 Pearson 

Correlation -.130(**) .782(**) 1 .587(**) .701(**) .300(**)

  Sig. (2-tailed) .010 .000  .000 .000 .000
  N 396 396 396 396 396 396
F3 Pearson 

Correlation -.057 .490(**) .587(**) 1 .443(**) .153(**)

  Sig. (2-tailed) .261 .000 .000   .000 .002
  N 396 396 396 396 396 396
F4 Pearson 

Correlation -.106(*) .683(**) .701(**) .443(**) 1 .285(**)

  Sig. (2-tailed) .034 .000 .000 .000   .000
  N 396 396 396 396 396 396
F5 Pearson 

Correlation .032 .433(**) .300(**) .153(**) .285(**) 1

  Sig. (2-tailed) .531 .000 .000 .002 .000  
  N 396 396 396 396 396 396

*  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
จากตารางที่ 4.12 ผลการทดสอบสมมุติฐานเพ่ือหาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับอายุงาน 

ปรากฏวา มีเพียงปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอม (F2) และปจจัยเกี่ยวกับงาน (F4) เทานั้นที่มีความสมัพันธ
กันกับอายุงาน (คา P-value < 0.05) และเปนความสัมพันธในเชิงผกผัน (คาสหสัมพันธเปนลบ คือ         
-0.130 และ -0.106 ตามลําดับ) นั่นคือ เม่ืออายุงานมากขึ้น ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอม (F2) และ
ปจจัยเกี่ยวกับงาน (F4) จะมีผลตอการถายโอนการเรียนรูไดนอยลง 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย 

 

การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏบิัตกิารในกลุมธุรกิจ
น้ําตาลทั้ง 4 บริษทั คือ บริษัท น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล จํากัด บริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาลที.เอ็น. จํากัด 
บริษทั อุตสาหกรรมอางเวียน จํากัด และบรษิัท น้ําตาลวังขนาย จํากัด ซึ่งรายละเอยีดโดยยอของ
การศึกษาครั้งนี้ สามารถสรุปไดเปน 4 ประเด็นที่สําคญัไดดังนี้ 

 

5.1  การรวบรวมขอมูลดานการถายโอนการเรียนรู 
5.1.1   การศึกษาคนควาเนื้อหา ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
5.1.2 การสํารวจขอมูลปจจัยที่เอ้ือตอการถายโอนการเรียนรูของพนักงานระดับ

ปฏิบตัิการของธุรกิจนํ้าตาลกลุมวังขนาย 
5.2  การอภิปรายผล 

 5.3  ขอเสนอแนะ 
5.3.1  บริษทั น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล จํากัด 
5.3.2  บริษทั อุตสาหกรรมน้ําตาลที.เอ็น. จํากัด 
5.3.3 บริษทั อุตสาหกรรมอางเวียน จํากัด 
5.3.4 บริษทั น้ําตาลวังขนาย จํากัด 

 5.4  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครัง้ตอไป 
 
5.1 การรวบรวมขอมูลดานการถายโอนการเรียนรู 
  

การศึกษาการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมในครั้งน้ี มีการศึกษารวบรวมทฤษฎี แนวคิดและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมทั้งไดมีการสํารวจขอมูลเพ่ือนําแสดงใหเห็นถึงปจจัยที่เอ้ือตอการถายโอนการ
เรียนรูของพนกังานระดับปฏิบัติการของธุรกิจนํ้าตาลกลุมวังขนายโดยใชเครื่องมือ คือแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ผานขั้นตอนการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS  ซึ่งทั้ง 2 วิธีการนี้มีรายละเอียด

โดยยอ ดังตอไปนี้ 
 
5.1.1   การศึกษาคนควาเน้ือหา ทฤษฎี งานวิจัยทีเ่ก่ียวของ ซึ่งเปนการศึกษาแนวคิดและ

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม และปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูใน
การฝกอบรม ซึ่งสามารถสรุปเนื่อหาไดดังนี้ 
 



 

 

5.1.1.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม  โดย Baldwin 
และ Ford มองวา องคประกอบหนึ่งของกระบวนการถายโอนการเรียนรู คือ ปจจัยนําเขาสูการฝกอบรม 
ซึ่ง Bates, Holton และ Seyler Bates เห็นวา เน้ือหาการฝกอบรมที่มีความถูกตองสูงจะสามารถสราง
แรงจูงใจในการฝกอบรมไดสูง สอดคลองกับแนวคิดดานแรงจูงใจซึ่งเปนสิ่งทีท่ําใหเกิดการเรียนรูตาม
แนวคิดของ Holton III โดย Holton III ยังใหความสําคัญแกบรรยากาศในการถายโอนการเรียนรู ซ่ึง 
Bates, Holton and Seyler เห็นวาเปนสิง่ที่มีอิทธิพลมากที่สุดในกระบวนการการถายโอนการเรียนรู 

นอกจากแนวคิดของ Baldwin และ Ford และ Holton III แลว ยังมีแนวคิดของ Warshauer, 
Blanchard, Thacker, Hanover, Cellar, Analoui, Sherman, Bohlander, และ Snell ซึ่งสามารถวิเคราะห
และสรุปเปนปจจัยที่เปนสิง่ที่มีอิทธิพลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมของพนักงานไดวา มี
ทั้งหมด 5 ปจจัยหลัก ไดแก ปจจัยดานบุคคล การออกแบบการฝกอบรม แรงจูงใจในการถายโอนการ
เรียนรูในการฝกอบรม สภาพแวดลอมในการทํางาน และระบบรางวัล 

 
5.1.1.2 ปจจัยจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 

ปจจัยที่มีสวนสําคัญในการทําใหผูเขารบัการฝกอบรมเกิดแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูใน
การฝกอบรมสามารถแบงออกเปน 4 ประเภท คือ ปจจัยสวนบุคคลของผูเขารบัการฝกอบรม ปจจัยดาน

สภาพแวดลอม ปจจัยดานรางวัล และปจจัยเกี่ยวกับงาน ซึ่งแตละปจจัยมีปจจัยยอยซ่ึงสามารถแสดงให
เห็นได คือ  

1. ปจจัยสวนบุคคลของผูเขารับการฝกอบรม 
1) ความมั่นใจในการใชความรูและทักษะที่ไดเรียนรูมาจากการฝกอบรม 
2) การเห็นประโยชนในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม ซึ่งเชือ่วาการถายโอน

การเรียนรูในการฝกอบรม จะสามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงาน แกปญหาที่เกิดขึน้ใน
งาน หรือทําใหมีโอกาสในการทํางานทีดี่ขึ้นได 

3) ความเชื่อในสมรรถภาพแหงตน ทัศนคตติองาน 
4) ความสามารถในการเรียนรูในการฝกอบรม 
5) ความผูกพันตอองคกร 

  2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
1) การมีสภาพแวดลอมที่มีความเหมาะสมกับการใชความรูและทักษะใหมๆ 
2) การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนาและเพื่อนรวมงาน 
3) การมีโอกาสในการใชความรู 
4) งานที่ทํามีความตองการในสิ่งที่ไดเรียนรูมา 

   3. ปจจัยดานรางวัล 
1) การไดรับรางวัลเม่ือมีการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
2) เม่ือเห็นวาผลที่ไดจากการถายโอนการเรียนรูนั้น เปนประโยชนที่องคกรคาดหวัง 

  4. ปจจัยเกี่ยวกับงาน 
1) การที่งานที่ทาํมีเปาหมายที่ชัดเจน สามารถทําใหบรรลุตามเปาหมายได 
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2) เปนงานที่มีความทาทายความสามารถของผูเขารับการฝกอบรม 
 และจากการวจัิยของนักศึกษาระดับปริญญาโท โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร ป พ.ศ. 2547 คุณศิริกัลยา วัฒนล ีพบวามีปจจัยจูงใจในการถายโอน
การเรียนรูในการฝกอบรมเพิ่มขึ้นจากปจจัยที่ไดมีการศึกษา ปจจัยที่เพ่ิมเติมมาคือ ปจจัยดานภาระความ
รับผิดชอบในครอบครวั  

 
5.1.2 การสํารวจขอมูลปจจัยทีเ่อ้ือตอการถายโอนการเรียนรูของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของธุรกิจนํ้าตาลกลุมวังขนาย โดยทําการรวบรวมขอมูลจากกลุมตวัอยางไดทั้งสิ้นจํานวน 
396 ตัวอยาง จากประชากรจํานวน 707 คน โดยใชแบบสอบถามที่ไดทําการพัฒนาขึ้นจากงานวิจัยของ
นักศึกษาระดับปริญญาโท โครงการบณัฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑติพัฒนบริหาร
ศาสตร ป พ.ศ. 2547 คุณศิริกัลยา วฒันลี ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบบสอบถามดังกลาว แบง
ออกเปน 3 สวน คือ สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกบัขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม เชน เพศ อายุ 
การศึกษา และ อายุงาน เปนตน ในสวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็น จํานวน 52 ขอ ซึ่งแบงระดับ
ความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
สวนที่ 3 เปนสวนทีเ่ปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถาม ไดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม ซึ่ง
เปนคําถามปลายเปด (Open Ended) ผลการสํารวจสามารถสรุปไดดังนี้ 

 
5.1.2.1 ลักษณะพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุอยู

ในชวง 24 – 50 ป เปนเพศชายรอยละ 76.52 และเพศหญิงรอยละ 25.48 ระดับการศึกษาสวนใหญมี
การศึกษาในระดับ ปวส. คิดเปนรอยละ 36.11 รองลงมาคือประถมศึกษาและปริญญาตรีในสัดสวนที่
ใกลเคียงกัน คือรอยละ 19.7 และ รอยละ 16.92 ตามลําดับ ที่เหลือมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษารอยละ 
13.38 ปวช.รอยละ 12.12 และอ่ืนๆ รอยละ 1.77 
 

5.1.2.2 ความคิดเห็นของพนักงานจากทั้ง 4 บริษัทเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอการถาย
โอนการเรียนรูในการฝกอบรม  พนักงานแตละบริษัทมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการถาย
โอนการเรียนรูในการฝกอบรมใกลเคียงกัน หากมองในภาพรวม ปจจัยที่มีผลตอการถายโอนมากที่สุดเรยีง
ตามลําดับคะแนนเฉลี่ย คือ ปจจัยเกี่ยวกับงาน (3.61) ปจจัยสวนบุคคล (3.54) ปจจัยสภาพแวดลอม 
(3.40) ปจจัยเกี่ยวกับครอบครัว (3.48) และปจจัยรางวัล (3.31)  อยางไรก็ตามหากพิจารณาแยกในแตละ
บริษัท พบวาปจจัยจูงใจในแตละบริษัทมีคะแนนใกลเคียงกัน และใหความสําคัญกับแตละปจจัยในลําดับที่
ไมแตกตางกันมากนัก ยกเวนในบริษัท น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล จํากัด  ที่ใหความสําคัญกับปจจัยครอบครัว
มากกวาปจจัยสวนบุคคล และในขณะที่บริษัทอ่ืนๆ ใหความสําคัญกับปจจัยดานรางวัลเปนลําดับสุดทาย 
แตบริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาลที.เอ็น. จํากัด  มองวาปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอการถายโอนการ
เรียนรูในการฝกอบรมเปนที่ 5 และใหปจจัยดานรางวัลเปนลําดับที่ 4 
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5.1.2.3 ขอเสนอแนะจากผูตอบแบบสอบถาม  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา 
ตองการใหมีการจัดหลักสูตรอบรมเพ่ิมมากขึ้นเพื่อนําไปใชในการปรับปรุงพัฒนาการทํางานในหนาที่
ความรับผิดชอบของตน  โดยหลักสูตรที่จัดนั้นตองตรงกับความตองการ ใชในการปฏิบัติงานไดจริง  และ
ทันตอเหตุการณ  รวมถึงตองมีความตอเนื่องและสม่ําเสมอดวย 
 
5.2 อภิปรายผล 
 

การศึกษาพบวา ความคิดเห็นของพนักงานจากทั้ง 4 บริษัทเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการถายโอน
การเรียนรูในการฝกอบรม มีลักษณะคลายคลึงกัน คือ เห็นวาปจจัยทั้ง 5 ดาน คือ ปจจัยสวนบุคคล ปจจัย
สภาพแวดลอม ปจจัยรางวัล ปจจัยเกี่ยวกับงาน และปจจัยดานครอบครัว ลวนมีผลตอการถายโอนการ
เรียนรูในระดับที่ใกลเคียงกันหรือไมแตกตางกันมากนัก ปจจัยที่สงผลมากที่สุดเรียงตามลําดับ คือ ปจจัย
เกี่ยวกับงาน ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยสภาพแวดลอม ปจจัยครอบครัว และปจจัยรางวัล โดยปจจัยเกี่ยวกับ
งานที่เดนชัดที่สุด คือ งานมีเปาหมายชัดเจนและทาทาย กลาวคือ หากงานที่ไดรับมอบหมายมีเปาหมาย
ชัดเจนและทาทาย  การถายโอนการเรียนรูสูผลปฏิบัติงานก็จะเกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิผล  ในดาน
เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลที่เดนชัดที่สุด คือ ความผูกพันตอองคกรและหนาที่ความรับผิดชอบ นอกจากนั้น 
ยังพบวา การถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมสูผลการปฏิบัติงาน ยังมีความสัมพันธกับคุณลักษณะ
พ้ืนฐานของบุคลากรในดาน อายุ อายุงาน และระดับการศึกษาอีกดวย โดยในดานความสัมพันธดานอายุ
พบวาเมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้น ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับครอบครัวจะมีผลตอการถายโอนการเรียนรูไดมากขึ้น
ดานความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับอายงุาน ปรากฏวา มีเพียงปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอม และปจจัย
เกี่ยวกับงาน เทานั้นที่มีความสัมพันธกันกับอายุงาน และเปนความสัมพันธในเชิงผกผัน นั่นคือ เม่ืออายุงาน
มากขึ้น ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอม และปจจัยเกี่ยวกับงานจะมีผลตอการถายโอนการเรียนรูได
นอยลง  สําหรับระดับการศึกษาไมมีผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
 
5.3 ขอเสนอแนะ 
 

จากผลการศกึษาวิจัยและการรวบรวมขอคิดเห็นตางๆ จากผูตอบแบบสอบถาม รวมถึงความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ สามารถสรุปประเด็นตางๆ ไดดังนี้ 

 
5.3.1  บริษัท นํ้าตาลรีไฟนชัยมงคล จํากัด ผลจากศึกษาใน บรษิทัน้ําตาลรีไฟนชัยมงคล 

จํากัดพบวาปจจัยทีมีผลตอการถายโอนการเรียนรูจากการฝกอบรมขององคกรมากที่สุด คือ ปจจัยยอย
เรื่องความผูกพันตอองคกรและหนาที่ความรับผิดชอบ รองมาคือ ความเห็นประโยชนในการถายโอนการ
เรียนรู  และความเชื่อม่ันในสมรรถภาพแหงตนตามลาํดับ แตจากการศึกษาในปจจัยหลัก พบวาปจจัยที่
เกี่ยวกบังาน เปนปจจัยที่มีความเกี่ยวของสัมพันธมากที่สุด  พนักงานจะเกิดการถายโอนความรู จากการ
ฝกอบรมไปสูผลการปฏบิัตงิานที่ดีขึ้นน้ัน   พนักงานตองมีแรงจูงใจหรือความคาดหวังในการทํางาน แตก็
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มักพบวามีปญหาอุปสรรคอันมีผลกระทบตอการถายโอนการเรียนรูจากการฝกอบรมในประเด็นตางๆ 
ดังตอไปน้ี 

1) การจัดหลักสูตรที่ยังไมเพียงพอ หรือจัดอบรมแลวไมสอดคลองกับงาน และความ
ตองการในการปรับปรุงพัฒนางาน  รวมทั้งไมมีการประเมินผลความรู ความเขาใจของผูเรียน รวมทั้งการ
ติดตามผลจากหนวยงานฝกอบรม หรือหัวหนางาน 

2) การสอนงาน แนะแนวทางการทํางานอยางถูกตอง การรับฟงความคิดเห็น การปฏิบตัิ
อยางเปนกลางและเสมอภาค  และมีการพิจารณาผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 

3) ความรัก สามคัคี รวมทั้งการสนับสนุนและรวมมือรวมใจ  ตลอดจนความเขาในในวิธีการ
ปฏิบตัิงานไปในทิศทางเดียวกันของเพ่ือนรวมงาน 

4) การใหผลตอบแทนทีคุ่มคากับผลงาน การรับรูถึงสารทุกขสุขดบิ  รวมทั้งการใหความ
ม่ันคงในหนาที่การงานแกพนักงานขององคการ 

จากปญหาและอุปสรรคตางๆ ที่นับเปนปจจัยสําคัญทีส่งผลตอการถายโอนการเรียนรูจากการ
ฝกอบรมดังกลาว ผูศึกษาใครขอเสนอแนะแนวทางในการดําเนินการแกบริษทัดังตอไปน้ี 

1) ควรมีการสํารวจประเมินแผนการฝกอบรมใหเหมาะสมกับการนําไปใชประโยชนในการ
ปฏิบตัิงานจริงที่ตองเชื่อมโยงกับการผลการปฏิบตัิงาน และภายหลังจากการฝกอบรมควรมีการ
ประเมินผลลพัธที่ได เพ่ือนํามาใชวางแผนและปรบัหลักสูตรการฝกอบรมในครั้งตอไปใหเกิดความ
เหมาะสมมากขึ้น 

2)  ควรมีการประเมินความตองการของบุคลากรเพื่อหาความตองการที่แทจริงในการ
ฝกอบรม 

3) ควรมีระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่ดี   องคกรจะตองสรางระบบการบรหิารผล
การปฏิบตัิงาน ใหพนักงานเกิดความรูสกึวาไดรับความยุติธรรม และเกิดความพงึพอใจในการทํางานจาย
ผลตอบแทน สวัสดิการ ที่เหมาะสมกับตนเอง  ดังนั้นหากพนักงานไดรับผลตอบแทนจากการทํางานที่ดี ก็
ยอมจะเกิดความพึงพอใจ และมีความผกูพันตอองคกร ตอหนวยงาน และเกิดความศรัทธาในงาน สราง
แรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรู 

4) มุงเนนการสรางบรรยากาศใหเกิดการเรียนรู โดยควรมีเวทีทีเ่ปดโอกาสใหพนักงาน
แสดงความคดิเห็น เน่ืองจากการใหโอกาสในการเปนวิทยากรภายใน เปนผูถายทอดความรูตางๆ ใหกับ
บุคคลอ่ืนในองคกร  ทําใหเขาเกิดความภาคภูมิใจ  และมีความตั้งใจที่จะเรียนรู ฝกอบรม เพ่ือนําความรูที่
ไดไปถายทอดใหกับบุคคลอื่น หรือสามารถนํามาใชในงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
       5.3.2  บริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาลที.เอ็น. จํากัด ผลจากการวิจัยพบวา สิ่งที่มีผลตอการถาย

โอนการเรียนรูในบรษิัท อุตสาหกรรรมน้ําตาลที.เอ็น. มากที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก ความผูกพันตอองคกร
และหนาที่ความรับผิดชอบ ความเห็นประโยชนในการถายโอนการเรียนรู และงานที่ทํามีความตองการใน
การนําการเรียนรูใหมมาใช ซึ่งสะทอนถึงประเด็นปญหาของบริษทั 

1) การจัดฝกอบรมของหนวยงานไมไดสรางความผูกพันใหแกบุคลากร และหลักสูตรที่จัด
ฝกอบรมใหแกบุคลากรนั้นไมสอดคลองกับการนําความรูที่ไดกลับไปใชปฏิบตัิงานจริง 
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2) การสนับสนุนใหมีการฝกอบรมความรูใหมๆ และเปดโอกาสใหนําความรูนั้นไปใชจริงใน
การปฏิบตัิงานของผูบังคับบัญชา  

3) การสนับสนุนและความรวมมือกันทํางาน ไมสรางปญหาของผูรวมงาน 
4) การใหรางวัลตอบแทนและความมั่นคงในการทํางานจากองคการ หรือสิทธิประโยชนอ่ืนๆ 

กรณีที่พนักงานนําความรูทีไ่ดจากการฝกอบรมไปใชในการแลวทําใหผลการปฏบิัตงิานดีขึ้น 
 
ซึ่งจากประเด็นปญหาดังกลาวทางกลุมคณะผูศึกษาใครขอเสนอแนะแนวทางในการดําเนินการ

ดังตอไปน้ี 
1) ควรมีการสํารวจประเมินแผนการฝกอบรมใหเหมาะสมกับการนําไปใชประโยชนในการ

ปฏิบตัิงานจริงที่ตองเชื่อมโยงกับการผลการปฏิบตัิงาน และภายหลังจากการฝกอบรมควรมีการ
ประเมินผลลพัธที่ได เพ่ือนํามาใชวางแผนและปรบัหลักสูตรการฝกอบรมในครั้งตอไปใหเกิดความ
เหมาะสมมากขึ้น 

2) ควรมีการประเมินความตองการของบุคลากรเพื่อหาความตองการที่แทจริงในการ
ฝกอบรม 

3) หัวหนางานควรสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมถายทอดและแลกเปลีย่นความรูภาย
หลังจากที่ไดไปอบรมมาแลวอยางตอเนื่อง 

4) บริษทัควรสงเสริมใหมีการถายโอนการเรียนรูภายในหนวยงาน โดยจัดสภาพแวดลอมที่
เอ้ือตอการถายโอน ไดมีโอกาสในการนําเสนอ และถายทอดแกผูอ่ืน (Tacit to Explicit) 

5) บริษทัควรมีการทบทวนในเรื่องของความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน (Career 
Path)  และวางแผนการพัฒนาทักษะอยางเปนกระบวนการ (Training Road map) โดยคํานึงถึงระดับ
ความรูปจจุบนัมากกวาระดับความรูเดิม เพ่ือจูงใจใหเกิดการถายโอนการเรียนรู 

 
5.3.3 บริษัท อุตสาหกรรมอางเวียน จํากัด ผลจากศึกษาเฉพาะที่ทําการเก็บขอมูลในกลุม

ตัวอยางของบคุลากรที่ปฏิบตัิงานในบริษทั อุตสาหกรรมอางเวียน โดยการศึกษาครั้งนี้มุงประเด็นที่การ
ถายโอนการเรียนรูจากการฝกอบรม ทําใหผูวิจัยพบวา สิ่งที่มีผลตอการถายโอนการเรียนรูมากที่สุด 3 
อันดับแรก ไดแก ความผูกพันตอองคกรและหนาที่และความรบัผิดชอบ งานมีเปาหมายชัดเจนและทาทาย 
และงานที่ทํามีความตองการในการนําการเรียนรูใหมมาใช ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงประเด็นปญหาของบริษทั 

1) การจัดหลักสูตรที่ยังไมเพียงพอ หรือจัดอบรมแลวไมสอดคลองกับงาน  
2) การไววางใจ เปดโอกาสและใหอิสระในการทํางานอยางเต็มที่ รวมถึงการปฏบิัติอยาง

เปนกลางแกพนักงานของผูบังคับบัญชา 
3) ความรัก สามัคคี การทํางานเปนทีม ยอมรับ สนับสนุน และใหความรวมมือกับผูที่ไป

อบรมมาในการนําความรูใหมๆ มาใชปฏิบัติงาน 
4) การเพิ่มผลตอบแทนและสวัสดิการใหคุมคากับผลงานและการครองชีพในปจจุบัน รวมทั้ง

การพัฒนาประสิทธิภาพและภาพลักษณที่ดีขององคการ 
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 ดังนั้นแนวทางในการดําเนินการตลอดจนขอเสนอแนะในการจัดการสงเสริมถายโอนการเรียนรูใน
การฝกอบรมซึ่งมีผลโดยตรงตอการปฏบิัติงานอยางมีประสิทธิภาพ คือ 

1) การมอบหมายงานที่ทาทาย มีเปาหมายที่ชัดเจนใหแกพนักงานการถายโอนการเรียนรู
ในบรษิัทจะเกดิขึ้นหากพนักงานไดรับงานที่ทาทาย และมีเปาหมายที่ชัดเจน ซึ่งจะทําใหพนักงานเกดิ
ความตองการที่จะเรียนรู  และนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปปฏบิัติงาน  และไดผลตอบแทนจากการ
ปฏิบตัิงาน เปนสิ่งจูงใจในการทํางาน 

2) ควรมีการปรบัเปลีย่นพัฒนาองคกรใหเปน Employer branding เปนการสราง
ภาพลักษณขององคกรใหคนรูจัก โดยเฉพาะในหมูนักศึกษาที่กําลังจบการศึกษา และมองหางานทํา 
องคกร จะไดมีโอกาสคัดเลือกนักศึกษาทีมี่คุณภาพ มารวมงานกับองคกร 

3) องคกรควรปรบัปรุงระบบการจัดการประเมินที่มีประสทิธิผล (Performance 
Management System : PMS) เพ่ือใหการถายโอนการเรียนรูสูสัมฤทธิ์ผลในการปฏิบตัิจริงในการวาง
ระบบการจัดการประเมินทีมี่ประสิทธผิลซึ่งในอนาคตระบบการประเมินผลบรษิัทควรมุงเนนที่การติดตาม 
แกไขปญหา และพัฒนาผลการปฏบิัตงิาน  โดยมุงที่ตัวชี้วัดผลการปฏิบตัิงาน (Key Performance 
Indicator : KPI) จากระบบการการบริหารงานเชิงกลยทุธ Balanced Scorecard โดยใช KPI เปนตัวชี้วัด
ผลการปฏบิัตงิาน โดยใหครอบคลุมตามมุมมองทั้ง 4 ดานของ Balanced Scorecard และในการติดตาม
ตัวชี้วัดผลการปฏิบตัิงาน (KPI) 

4) ควรเพิ่มการใหอํานาจในการตัดสินใจ  (Empowerment) ใหกับพนักงานในบทบาทและ
หนาที่ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการเรียนรูและเชื่อมโยงการถายโอนการเรียนรูมากขึ้น 

 
5.3.4 บริษัท นํ้าตาลวงัขนาย จํากัด ผลจากการวิจัยพบวา สิ่งทีมี่ผลตอการถายโอนการ

เรียนรูในบริษทั น้ําตาลวังขนาย จํากัด มากที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก ความผูกพันตอองคกรและหนาที่
ความรับผิดชอบ ความเห็นประโยชนในการถายโอนการเรียนรู และงานที่ทํามีเปาหมายชัดเจนและทาทาย 
ซึ่งสะทอนถึงประเด็นปญหาของบริษทั 

1) การจัดฝกอบรมของหนวยงานไมไดสรางความผูกพันใหแกบุคลากร และหลักสตูรที่จัด
ฝกอบรมใหแกบุคลากรนั้นไมสอดคลองกับการปฏิบตังิานจริง รวมทั้งขาดความตอเนื่อง 

2) การใหโอกาสและการสนบัสนุนใหมีการฝกอบรมความรูใหมๆ และไววางใจที่จะนํา
ความรูนั้นไปใชจริงในการปฏิบัติงานจริงของผูบังคับบญัชา  

3) การสนับสนุนและความรวมมือกันทํางาน ความรัก สามัคคีของเพื่อนรวมงาน 
4) การใหผลตอบแทนและการสนับสนุนดานเครื่องจักรอุปกรณที่ทันสมัยเพ่ือการเพิ่ม

ประสิทธิภาพผลการปฏบิัตงิานการเปดโอกาสใหใชความรูอยางเต็มที่ 
  ซึ่งจากประเด็นปญหาดังกลาวทางกลุมคณะผูศึกษาใครขอเสนอแนะแนวทางในการดําเนินการ
ดังตอไปน้ี 

1) ควรมีการสํารวจประเมินแผนการฝกอบรมใหเหมาะสมกับการนําไปใชประโยชนในการ
ปฏิบตัิงานจริงที่ตองเชื่อมโยงกับการผลการปฏิบตัิงาน และภายหลงัจากการฝกอบรมควรมีการประเมินผล
ลัพธทีไ่ด เพ่ือนํามาใชวางแผนและปรบัหลักสูตรการฝกอบรมในครั้งตอไปใหเกิดความเหมาะสมมากขึ้น 
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2) ควรมีการประเมินความตองการของบุคลากรเพื่อหาความตองการที่แทจริงในการ
ฝกอบรม 

3) หัวหนางานควรสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมถายทอด และแลกเปลี่ยนความรูภาย
หลังจากที่ไดไปอบรมมาแลวอยางตอเนื่อง 

4) หนวยงานควรสงเสริมใหมีการถายโอนการเรียนรูภายในหนวยงาน โดยจัด
สภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการถายโอน ไดมีโอกาสในการนําเสนอ และถายทอดแกผูอ่ืน (Tacit to Explicit) 

5) หนวยงานควรมีการทบทวนในเรื่องของความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน 
(Career Path)  และวางแผนการพัฒนาทักษะอยางเปนกระบวนการ (Training Road map) โดยคํานึงถึง
ระดับความรูปจจุบันมากกวาระดับความรูเดิม เพ่ือจูงใจใหเกิดการถายโอนการเรียนรู 

 
5.4 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครัง้ตอไป 
  
 ผูที่มีความประสงคจะศึกษาวิจัยตอเนื่อง ควรคํานึงถึงสิง่ตางดังตอไปนี้  

1) ควรใหความสนใจกับปจจัยตางๆที่เกีย่วของ (Related Factors) ไมวาจะเปน ปจจัยที่
กอใหเกิดผลลพัธ (Cause Effects) แกองคการ หรือ มุมมองในการรับรู (Perception) ของผูเขารับการ
ฝกอบรมดวย เพราะปจจัยตางๆ เหลานีมี้สวนสําคัญทีจ่ะชวยตัดสินใจหรือสงเสริมใหผูเขารบัการฝกอบรม
เกิดการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมกอใหเกิดเปนผลการปฏบิตัิงานเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด ใน
การศึกษาครั้งตอไป 

2) เทคนิคการเก็บขอมูลประการหนึ่งคือการกําหนดหมายเลขชุดในแบบสอบถาม เพ่ือให
สามารถตรวจสอบไดวาใครเปนผูตอบแบบสอบถามชุดนั้น ในกรณีที่แบบสอบถามไมสมบูรณ 
ผูทําการวิจัยสามารถติดตอขอมูลเพ่ิมเตมิได อีกทั้งการประมวลผลและการตอบสนองผลการศึกษาที่ได 
ตรงกับความตองการของผูรวมการวิจัย ทั้งนี้ตองคํานงึถึงความลบัของผูรวมการวิจัยดวย ประการสําคัญที่
ตองแจงใหผูรวมการวิจัยควรทราบ คือ  การเขารวมการศึกษาครั้งนี้ ผูรวมการวิจัย จะไมไดรับสิทธิ
ประโยชนใด ๆ โดยตรง  และการเขารวมการศึกษาครั้งนี้ จะไมสงกระทบตอการปฏิบตัิงานของผูรวมการ
วิจัย ผูวิจัยจะเก็บขอมูลของเปนความลับ และจะเปดเผยไดเฉพาะในรูปที่เปนสรปุผลการ วิจัยเทานั้น 

3) การศึกษาในครั้ง ศึกษาเฉพาะพนักงานในระดับปฏบิัติการ  หากมีการศึกษาในครั้งตอไป 
ควรทําการศึกษา (Target Population) ใหครอบคลุมในแตละระดับหรือตําแหนงงาน (Level) ของแตละ
บริษทั  และควรมีการแบงกลุมเปาหมายที่ทําการศึกษา (Target Population) ใหสามารถบงชี้ลงไปในแต
ละฝายงาน (Segment) ไดดวย เพ่ือใหไดกลุมตวัอยางที่ทําการศึกษาที่จะเปนตวัแทน (Representative) 
ของประชากรทั้งหมด เพ่ือเพ่ิมความแมนยํา (Accuracy )และความนาเชื่อถอื( Creditability)ของผล
การศึกษาการถายโอนการเรียนรูจากการฝกอบรมและสามารถขยายผล(generate) และเสนอแนะวธิีการ
แกไขปญหาไดตรงจุดมากขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเรื่องแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 



 

 

ชุดที่............... 
 

แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 

................................................................................................................................... 
 

วัตถุประสงค   
แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นเพ่ือประโยชนในการสํารวจแรงจูงในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 
ซึ่งจะนําผลมาทําการวิเคราะหแนวโนมของความสําเร็จในการฝกอบรม  ในดานที่พนักงานสามารถ 
นําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดจริง 
 
จึงขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามดวยความคิดเห็นและความรูสึกที่แทจริง   
ซึ่งขอมูลจะถูกนําไปใช  เพ่ือผลวิจัยทางสถิติเทานั้น 
 
ผูจัดทําขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ทานไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามอยางถูกตองและ
ชัดเจน 
 
                                              ขอแสดงความนับถือ 
                                                                                      ผูทําวิจัย 
 
 

สวนประกอบของแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามนี้ ประกอบดวยชุดคําถามโดยแบงออกเปน 2 ตอน ไดแก 

ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีคําถามทั้งส้ิน 8 ขอ 
ตอนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรู ซึ่งมีคําถามทั้งส้ิน 51 ขอ 
ตอนท่ี 3  ขอมูลเกี่ยวกับขอเสนอแนะและความคาดหวังในการฝกอบรม จํานวน 1 ขอ 

 ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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รายละเอียดของแบบสอบถาม 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 คําชี้แจง  โปรดตอบคําถามโดยทําเครื่องหมาย √ ลงหนาขอความที่เปนจริงและเติมขอมูลเกี่ยวกับตัวทานลง
ในชองวางที่กําหนดให 
           สําหรับผูวิจัย 
1.  เพศ   (    )  ชาย   (    )  หญิง   (    ) 1 
 
2.  อายุ   ...............ป ..............เดือน      (    ) 2 
 
3. ระดับการศึกษา  (    ) ประถมศึกษา (    ) มัธยมศึกษา (    ) ปวช.  (    ) 3 
    (    ) ปวส.  (    ) ปริญญาตรี (    ) อื่นๆ..................... 
 
4. สถานภาพสมรส (    ) โสด  (    ) สมรส-มีบุตร    (    ) 4 
   (    ) สมรส-ไมมีบุตร (    ) มาย / หยาราง / แยกกันอยู  
 
5. จํานวนบุตร  ....................คน       (    ) 5 
 
6. ฝายงานที่กําลังปฏิบัติอยู ..............................................................................   (    ) 6 
 
7. อายุงานรวม  ............................ป      (    ) 7 
 
8. ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง .............................ป      (    ) 8 
    ในงานในปจจุบัน 
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ตอนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรม 

คําชี้แจง  ขอใหทานใสเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบ        
  เดียว และกรุณาตอบใหครบทุกขอ 

ความคิดเห็น 

ขอ
ที่ 

ขอคําถาม 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

1 ขาพเจาภูมิใจท่ีจะบอกผูอื่นวาขาพเจาเปนพนักงานของบริษัทนี้      
2 ขาพเจารูสึกวาการที่ขาพเจาใชความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรม 

ไมทําใหขาพเจามีอะไรดีไปกวาเดิม 
     

3 ขาพเจาไมมั่นใจวาตนเองจะสามารถนําความรูและทักษะที่ไดรับจากการ
ฝกอบรมไปใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน 

     

4 ขาพเจาตระหนักดีวาการฝกอบรมจะมีผลดีตองานที่ขาพเจาทําอยู      
5 ขาพเจาสามารถเรียนรูไดดีในการฝกอบรม      
6 ขาพเจาคิดวาความรูและทักษะท่ีไดรับจากการฝกอบรมไมจําเปนตอหนาที่

การรับผิดชอบของขาพเจาในงานปจจุบัน 
     

7 การที่ขาพเจาไมมีภาระทางครอบครัวที่ตองดูแล ทําใหขาพเจาทํางานอยาง
สบายๆ 

     

8 ขาพเจาไมแนใจวาการฝกอบรมน้ีจะชวยใหขาพเจาทํางานไดดีขึ้น      
9 ขาพเจาไมเคยสงสัยในความสามารถของขาพเจาที่จะนําทักษะใหมที่ได

เรียนรูไปใชในการทํางาน 
     

10 หัวหนาจะบอกใหขาพเจารูวาขาพเจาทํางานไมดี เมื่อขาพเจานําสิ่งที่ไดรับ
จากการฝกอบรมมาใช 

     

11 สภาพแวดลอมที่ขาพเจาทํางานอยู เอ้ือตอการนําความรูและทักษะที่ไดรับ
จากการฝกอบรมไปใช 

     

12 ขาพเจายังไมแนใจวาตนเองจะสามารถประยุกตใชความรูและทักษะที่
ไดรับจากการฝกอบรมในการทํางานไดหรือไม 

     

13 ขาพเจาคิดวาหากนําทักษะใหมจากการฝกอบรมไปใชในการทาํงาน
ขาพเจาจะไดรับการชื่นชมจากเพื่อนรวมงาน 

     

14 หัวหนาสนับสนุนใหขาพเจานําความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรม
มาใชในการทํางาน 

     

15 บริษัทขาดการสนับสนุนเรื่องวัสดุอุปกรณในการทํางาน ทําใหขาพเจาไม
สามารถนําความรูทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการทํางาน 

     

16 ขาพเจาเชื่อวาความรูหรือทักษะที่ไดจากการฝกอบรม จะสงผลใหขาพเจา
มีความกาวหนาในการทํางาน 
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ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

17 ขาพเจาตองการใชความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการ
ทํางาน เพ่ือใหเกิดความแตกตางและทันสมัยขึ้นกวาการทํางานที่เปนอยูใน
ปจจุบัน 

     

18 หัวหนาจะพบปะกับขาพเจาเพ่ือพูดคุยถึงวิธีการที่จะนําสิ่งที่เรียนรูไป
ประยุกตใชในการทํางาน 

     

19 ในการทํางานในหนวยงานของขาพเจา มีความรูและทักษะในการทํางานดี
พอแลว ไมตองการความรูและทักษะอื่นๆอีกในการทํางาน 

     

20 เมื่อเสร็จส้ินการฝกอบรม ขาพเจามั่นใจวาสิ่งที่ไดเรียนไปจะสามารถ
นําไปใช เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

     

21 ขาพเจาตองการนําความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชเปน
ประโยชนในการสมัครงานใหม 

     

22 ขาพเจาตองการใชความรูและทักษะที่ไดจากการฝกอบรมในการทํางานที่
จําเปนจะตองใชความสามารถหลายดานในการที่จะทํางานใหบรรลุผล
สําเร็จ 

     

23 หัวหนาใชเทคนิคในการทํางานที่แตกตางจากเทคนิคที่ขาพเจาไดเรียนรูมา
จากการฝกอบรม 

     

24 ขาพเจาไมตองการใชความรูและทักษะที่ไดจากการฝกอบรมมาใชแกปญหา
ในการทํางานที่ยังไมเคยมีใครทําไดมากอน 

     

25 เพ่ือนรวมงานไมสนับสนุนใหขาพเจานําทักษะท่ีไดจากการฝกอบรมมาใช
ในการทํางาน 

     

26 ความรูในการฝกอบรมจะชวยใหขาพเจาในการแกปญหาที่เกิดขึ้นในการ
ทํางานได 

     

27 ขาพเจามีโอกาสในการใชทักษะที่ไดฝกอบรมมาใชในการทํางาน      
28 ขาพเจามีผลการปฏิบัติงานดี เมื่อไดใชความรูความสามารถที่ไดเรียนรูมา

จากการฝกอบรม 
     

29 เพ่ือนรวมงานคาดหวังวาขาพเจาจะนําสิ่งที่ไดเรียนรูจากการฝกอบรมไปใช
ในการทํางาน 

     

30 งานที่ไดรับมอบหมายตรงกับความรูและทักษะที่ไดเรียนมา      
31 ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม ไมสามารถทําใหขาพเจาแกไขปญหาที่

เกิดขึ้นในงาน 
     

32 ขาพเจาไดรับคําแนะนําชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนๆคนอื่นดวย
ความเต็มใจ 
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33 เปาหมายในการทํางานที่ไมชัดเจน ทําใหขาพเจาไมอยากนําความรูและ
ทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใช 

     

34 ขาพเจาคิดวาความรูและทักษะท่ีไดจากการฝกอบรมจะชวยใหขาพเจา
เติบโตในหนาที่การงานแมวาจะไมอยูในองคกรนี้ก็ตาม 

     

35 บริษัทของขาพเจาไมมีการใหสิทธิพิเศษกับผูที่ใชส่ิงที่ไดเรียนรูจากการ
ฝกอบรม 

     

36 ขาพเจามั่นใจวาตนเองสามารถนําความรูและทักษะที่ไดรับจากการ
ฝกอบรมไปใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน 

     

37 การที่ขาพเจาไดใชส่ิงที่ไดเรียนรูมาจากการฝกอบรม ทําใหขาพเจามีผลการ
ปฏิบัติงานดีขึ้น สงผลใหขาพเจาไดรับเงินเดือนสูงขึ้น 

     

38 ขาพเจาไดรับการมอบหมายงานที่ตรงกับความรูและทักษะที่ไดเรียนรูมา
จากการฝกอบรม 

     

39 เพ่ือนรวมงานไมมีความเขาใจและไมอดทนเมื่อขาพเจาลองนําทักษะใหมที่
ไดจากการฝกอบรมไปใช 

     

40 ขาพเจาคาดวาความรูหรือทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรม จะทําใหขาพเจามี
โอกาสไดรับมอบหมายงานที่มีความสําคัญ ซึ่งตองใชความรู ความสามารถ 
และความรับผิดชอบมากขึ้น 

     

41 การมีเปาหมายการทํางาน สงเสริมใหขาพเจามีความกระตือรือรนที่จะนํา
การฝกอบรมไปใชในงาน 

     

42 ขั้นตอนในงานปฏิบัติงานในหนวยงานของขาพเจา ไมเหมาะสมกับการใช
ส่ิงที่ไดเรียนรูมาจากการฝกอบรม 

     

43 ขาพเจาคิดวาหัวหนางานจะตอตานหากนําเทคนิคตางๆที่เรียนรูมาจากการ
ฝกอบรมไปใชในงาน 

     

44 พนักงานในบริษัทของขาพเจาจะไดรับสิทธิประโยชน เมื่อเขานําทักษะที่
ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการทํางาน 

     

45 งบประมาณของฝายที่มีอยางจํากัด ทําใหขาพเจาไมมีโอกาสที่จะนําความรู
ที่ไดจากการฝกอบรมไปใชในงาน 

     

46 ขาพเจาตองตั้งใจทํางานเพื่อใหไดรับผลตอบแทนที่ดี เพราะขาพเจาเปนผูที่
มีความรับผิดชอบตอครอบครัว 

     

47 ขาพเจาเต็มใจที่จะใชความรูที่ไดจากการฝกอบรมมาใชในการทํางาน และ
พรอมที่จะทํางานหนัก หากการทํางานของขาพเจามีสวนทําใหบริษัท
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
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48 ขาพเจาไมตองการใชความรูและทักษะที่ไดจากการฝกอบรมเนื่องจากแมวา
ผลการปฏิบัติงานดีก็ไดรับผลตอบแทนไมแตกตางจากผูมีผลการปฏิบัติงาน
ไมดี 

     

49 ขาพเจาไมมีฐานความรูที่เพียงพอทําใหไมเขาใจในเนื้อหาที่ไดรับจากการ
ฝกอบรม 

     

50 ผลประกอบการของบริษัทไมเกี่ยวอะไรกับการทํางานของขาพเจา      
51 ขาพเจาจะนําความรูและทักษะจาการฝกอบรมมาใช เพ่ือใหสามารถทํางาน

ตามหนาที่และความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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ตอนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับขอเสนอแนะและความคาดหวังในการฝกอบรม 
 

1) ขอเสนอแนะและความคาดหวัง  จากหนวยงานฝกอบรม 
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________ 

   
 

2) ขอเสนอแนะและความคาดหวัง  จากผูบังคับบัญชา 
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________ 

  
 

3) ขอเสนอแนะและความคาดหวัง  จากเพื่อนรวมงาน 
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________ 

 
 

4) ขอเสนอแนะและความคาดหวัง  จากองคกร 
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________ 
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ภาคผนวก ข 

ผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่น 



 

 

ผลการวเิคราะหคาความเชื่อมั่น 

R E L I A B I L I T Y    A N A L Y S I S   –   S C A L E   ( A L P H A ) 

  Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's  
Alpha  
if Item  
Deleted 

A1 171.7333 310.409 .452 .913 
A2 172.6000 307.766 .421 .914 
A3 172.4333 313.633 .326 .914 
A4 171.7333 311.995 .503 .913 
A5 172.0000 314.897 .439 .913 
A6 172.4000 304.248 .632 .911 
A7 172.5333 308.326 .442 .913 
A8 172.5333 302.740 .773 .910 
A9 172.8000 335.062 -.306 .921 

A10 172.5333 310.878 .484 .913 
A11 172.1667 314.489 .453 .913 
A12 172.4000 308.593 .610 .912 
A13 172.2333 311.633 .618 .912 
A14 171.9000 312.990 .639 .912 
A15 173.3000 321.183 .114 .917 
A16 171.9000 315.059 .434 .913 
A17 171.9333 313.375 .491 .913 
A18 172.2000 310.097 .591 .912 
A19 172.3333 306.092 .626 .911 
A20 172.0333 310.516 .670 .912 
A21 173.1667 307.247 .463 .913 
A22 171.9667 315.413 .614 .913 
A23 172.7667 320.806 .157 .916 
A24 172.4333 309.013 .598 .912 
A25 172.4667 315.154 .311 .915 
A26 171.9333 310.961 .551 .912 
A27 172.0333 311.895 .606 .912 
A28 172.3000 313.597 .354 .914 
A29 172.4333 310.047 .645 .912 
A30 172.0667 313.789 .433 .913 
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ผลการวเิคราะหคาความเชื่อมั่น (ตอ) 

R E L I A B I L I T Y    A N A L Y S I S   –   S C A L E   ( A L P H A ) 

  Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's  
Alpha  
if Item  
Deleted 

A31 172.2333 309.013 .557 .912 
A32 171.8000 319.338 .286 .915 
A33 172.9333 317.099 .243 .915 
A34 173.4667 343.223 -.612 .923 
A35 173.0333 313.757 .334 .914 
A36 172.0333 312.585 .574 .912 
A37 172.3667 312.654 .405 .914 
A38 172.3333 313.471 .398 .914 
A39 172.3667 312.516 .491 .913 
A40 171.9667 313.482 .440 .913 
A41 171.9667 312.309 .622 .912 
A42 172.8000 310.510 .524 .912 
A43 172.5667 313.357 .362 .914 
A44 172.1000 313.748 .428 .913 
A45 173.3000 328.424 -.112 .919 
A46 172.0333 314.723 .404 .914 
A47 171.7333 314.685 .398 .914 
A48 172.8000 303.200 .531 .912 
A49 172.5333 314.740 .314 .915 
A50 172.6333 314.654 .300 .915 
A51 171.7333 312.547 .403 .914 

 

 
  Reliability Coefficient 
  N of Cases = 30.0   N of Items = 51 
  Alpha  =  .915 
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