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บทคัดย'อ  
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคLเพื่อศึกษาอิทธิพลกำกับของการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม            

และการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน ที่มีตVอความสัมพันธLของการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVาย

โอนการฝµกอบรมในกลุVมข<าราชการหนVวยงานภาครัฐแหVงหนึ่ง จำนวน 142 คน ที่มีอายุการทำงานไมVน<อยกวVา 6 

เดือน และ ในชVวง 1 ปnท่ีผVานมา ได<รับการฝµกอบรมในหลักสูตรใดหลักสูตรหน่ึงจากทางองคLการ โดยใช<แบบสอบถาม

ในการรวบรวมข<อมูล ผลการวิจัยพบวVา การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน 

และการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม ล<วนมีความสัมพันธLทางบวกกับการถVายโอนการฝµกอบรม 

นอกจากนี้ยังพบวVาการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสVงผลตVออิทธิพลกำกับของการรับรู<การสนับสนุน

จากหัวหน<างานที่มีตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรมอยVาง

มีนัยสำคัญทางสถิติ งานวิจัยนี้แสดงให<เห็นวVาระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมของบุคคลท่ี

แตกตVางกัน มีอิทธิพลตVอการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานที่กำกับความสัมพันธLของการรับรู<การสนับสนุนจาก

องคLการและการนำความรู < ทักษะและทัศนคติที ่บ ุคคลได<ร ับจากการฝµกอบรมไปใช<ในการทำงาน ดังน้ัน                  

นอกจากองคLการจะให<ความสำคัญกับสภาพแวดล<อมในการทำงาน อันได<แกV การสนับสนุนจากองคLการ และการ

สนับสนุนจากหัวหน<างาน ที ่เอื ้อตVอพฤติกรรมการถVายโอนการฝµกอบรมแล<ว การรับรู <ความสามารถของตน             

ด<านการฝµกอบรมถือเปXนป�จจัยท่ีมีสำคัญตVอการถVายโอนการฝµกอบรมเชVนกัน 

คำสำคัญ การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน การรับรู<ความสามารถของ

ตนด<านการฝµกอบรม การถVายโอนการฝµกอบรม 
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Abstract  
The objective of this research was to explore the moderating effects of training self-efficacy 

and perceived supervisor support on the relationship between perceived organizational support 

and transfer of training among 142 government officers who have been working at least 6 months 

and participated in a training course provided by the organization during the past year. Moderation 

analysis result indicated that perceived organizational support, perceived supervisor support, and 

training self-efficacy were positively correlated with transfer of training. The result showed that the 

interaction of training self-efficacy and perceived supervisor support (three-way interaction) were 

found for the relationship between perceived organizational support and transfer of training. These 

findings provide practitioners and management useful knowledge in relation to the impact of 

training self-efficacy and supervisor support on employee’s organizational support perception and 

the application of their gained knowledge, skills and attitude from training in the workplace.  

Keywords :  Perceived organizational support, Perceived supervisor support, Training self-

efficacy, Transfer of training 
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บทนำ  

การเปลี่ยนแปลงอยVางรวดเร็วของโลกในยุคป�จจุบัน ทำให<ทุกองคLการจำเปXนจะต<องปรับตัวเพ่ือให<สามารถอยูV

รอดทVามกลางการแขVงขันทางเศรษฐกิจที่รุนแรง ทรัพยากรมนุษยLหรือบุคลากรที่มีศักยภาพ ความรู<ความสามารถ 

รวมถึงเจตคติที ่ดี จึงถือเปXนป�จจัยสำคัญในการขับเคลื ่อนองคLการไปสู Vความสำเร็จ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2554)            

ดังนั้นการฝµกอบรมและพัฒนาจึงถูกใช<เปXนเครื่องมือสำคัญในการเพิ่มขีดความสามารถและศักยภาพของบุคลากร  

จะเห็นได<จากการที่รัฐบาลไทย ได<กำหนดให<การพัฒนาและเสริมสร<างศักยภาพทรัพยากรมนุษยLเปXนยุทธศาสตรL

สำคัญในการบริหารและพัฒนาประเทศ เพื่อพัฒนาบุคลากรของชาติให<เปXนคนดี คนเกVง และมีคุณภาพ เน<นการ

เรียนรู<และพัฒนาตลอดชีวิต เพ่ือให<สามารถขับเคล่ือนประเทศชาติตVอไป  

อยVางไรก็ตามถึงแม<วVาการฝµกอบรมจะเปXนเครื่องมือสำคัญในการเสริมสร<างและพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

แตVถือวVาเปXนกิจกรรมที่มีคVาใช<จVายหรืองบประมาณคVอนข<างสูง โดยในปn พ.ศ. 2561 รัฐบาลไทยได<ลงทุนใช<จVายด<าน

การพัฒนาและเสริมสร<างศักยภาพทรัพยากรมนุษยL เปXนจำนวนเงินกวVา 540,000 ล<านบาท หรือประมาณร<อยละ 

19.4 ของรายจVาย หากผู<ที่ได<รับการฝµกอบรมไมVสามารถนำความรู<ที่ได<รับจากการฝµกอบรมและพัฒนาไปประยุกตLใช<

ในการทำงานให<เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือเกิดการถVายโอนการฝµกอบรม (Transfer of training)               

ยVอมถือวVาการลงทุนในการฝµกอบรมและพัฒนานั้นไมVประสบผลสำเร็จ โดยนักวิจัยบางกลุVมได<ประมาณการวVาอัตรา

การถVายโอนการฝµกอบรมวVาเกิดข้ึนเพียง 10-20 เปอรLเซ็นตLเทVาน้ัน (Tonhäuser & Büker, 2016) ซึ่งถือวVาคVอนข<าง

น <อย ด ังน ั ้นท ุกหน Vวยงานจ ึงควรตระหนักถ ึงความสำค ัญ และป �ญหาของการถ Vายโอนการฝ µกอบรม                            

เพราะการฝµกอบรมและพัฒนาพนักงานจะประสบความสำเร็จหรือไมVนั้น ขึ้นอยูVกับวVาพนักงานสามารถนำความรู<                  

ทักษะ และทัศนคติท่ีได<รับจากการฝµกอบรมไปใช<ในการทำงานหรือไมV  

Baldwin และ Ford (1988) ได<ทำการศึกษาวิจัย พบวVามีป�จจัยสำคัญที่สVงผลตVอการถVายโอนการฝµกอบรม 

ได <แก V 1) ล ักษณะของผู < เข <าร ับการฝµกอบรม (Trainee’s characteristic) 2) การออกแบบการฝµกอบรม                  

(Training design) และ 3) สภาพแวดล<อมในการทำงาน (Work environment) โดยผู<วิจัยได<เลือกศึกษาป�จจัยด<าน

ลักษณะของผู <เข<ารับการฝµกอบรมในด<านการรับรู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม และป�จจัยด<าน

สภาพแวดล<อมในการทำงานในด<านการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการและการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน  

ซึ่งมีความสำคัญตVอพฤติกรรมการถVายโอนการฝµกอบรมของพนักงานหลังจากเข<ารับการฝµกอบรม อีกทั้งสามารถเพ่ิม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานท่ีสVงผลดีตVอองคLการในอนาคตอีกด<วย  

การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ คือ การรับรู<โดยรวมของพนักงานวVาองคLการเห็นคุณคVา ความพยายาม

ทุ Vมเททำงาน และให<การดูแลเรื ่องความเปXนอยู Vท ี ่ด ีของพนักงาน ตามแนวคิดการแลกเปลี ่ยนทางสังคม                         

(Social Exchange Theory) ซ่ึงเปXนทฤษฎีท่ีอธิบายความสัมพันธLระหวVางองคLการและบุคคล กลVาววVา หากพนักงาน

รับรู<วVาองคLการให<การสนับสนุนและจัดหาสวัสดิการตVางๆ ที่เปXนประโยชนLแกVพนักงาน ยVอมสVงผลตVอพฤติกรรมของ

พนักงานที่แสดงออกเพื่อตอบแทนสิ่งที่ได<รับจากองคLการ เพราะเมื่อพนักงานรับรู<วVาองคLการเห็นคุณคVาและให<

ความสำคัญกับชีวิตความเปXนอยูVและสภาพการทำงาน พนักงานยVอมรู<สึกพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมอันเปXน

ประโยชนLตVอองคLการ ซ่ึงรวมไปถึงการถVายโอนการฝµกอบรม (Zumrah & Boyle, 2015)  

อยVางไรก็ดี แม<วVาการสนับสนุนจากองคLการจะมีบทบาทสำคัญตVอพฤติกรรมการแสดงออกของพนักงาน              

แตVหากพนักงานไมVได<รับการสนับสนุนจากหัวหน<างาน ซึ่งเปXนบุคคลที่มีปฏิสัมพันธLใกล<ชิดกับพนักงานและบางคร้ัง

ถูกมองวVาเปXนตัวแทนขององคLการ ก็อาจสVงผลตVอพฤติกรรมการแสดงออกของพนักงานได<เชVนกัน โดย Rhoades 
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และ Eisenberger (2002) กลVาววVา การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน คือ การรับรู<โดยทั่วไปของพนักงานตVอ

หัวหน<างานเก่ียวกับการให<ความสำคัญในการชVวยเหลือ และดูแลเอาใจใสVในความเปXนอยูVของพวกเขา  

นอกจากป�จจัยด<านการสนับสนุนจากองคLการและจากหัวหน<างานแล<ว การรับรู<ความสามารถของตนก็เปXนอีก

หนึ่งป�จจัยที่มีความสำคัญ โดย Arefin และ Islam (2019) กลVาววVา การรับรู<ความสามารถของตน (Self-efficacy)              

คือ การรับรู<ของบุคคลตVอความสามารถของตนในการปฏิบัติงานให<สำเร็จ ซึ่งถือวVาเปXนป�จจัยด<านคุณลักษณะของ

บุคคลที่มีความสำคัญตVอการถVายโอนการฝµกอบรม เพราะเมื่อบุคคลนั้นมีการรับรู<ความสามารถของตนเองสูง                  

ก็จะมีความม่ันใจในการแสดงออกถึงความรู<ท่ีได<รับมา นำไปสูVความสำเร็จในการนำความรู<ไปใช<ในการทำงาน  

แม<วVาจะมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธLระหวVางสภาพแวดล<อมในการทำงานและลักษณะของผู<เข<ารับ

การฝµกอบรมกับการถVายโอนการฝµกอบรม แตVงานวิจัยสVวนใหญVเปXนการศึกษาความสัมพันธLของแตVละป�จจัยกับการ

ถVายโอนการฝµกอบรม ซึ่งยังขาดงานวิจัยที่อธิบายถึงปฏิสัมพันธLของแตVละตัวแปร (Burke & Hutchins ,2007)                

และแม<วVาพนักงานจะได<รับการสนับสนุนจากองคLการ แตVหากหัวหน<างานไมVใสVใจตVอพนักงาน ไมVมีการสนับสนุน

พนักงานให<เข<ารับการฝµกอบรมและพัฒนา รวมถึงเป¹ดโอกาสให<พนักงานนำความรู<ที ่ได<รับมาใช<ในการทำงาน 

พนักงานก็อาจจะไมVสามารถถVายโอนความรู<จากการฝµกอบรมได< โดยเฉพาะเมื่อพนักงานขาดความมั่นใจหรือไมVรับรู<

วVาตนมีความสามารถในการนำความรู< ทักษะท่ีได<รับไปประยุกตLใช< เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน  

นอกจากนี้ การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการถVายโอนการเรียนรู<ในประเทศไทยยังมีจำนวนไมVมาก โดยเฉพาะใน

หนVวยงานภาครัฐ และการศึกษาเกี่ยวกับการฝµกอบรมที่ผVานมาสVวนใหญVเปXนการประเมินในระดับปฏิกิริยาของผู<เข<า

รับการฝµกอบรม (กล<าหาญ ณ นVาน, 2552) การศึกษาท่ีมุVงเน<นการประเมินในระดับพฤติกรรมของผู<เข<ารับการอบรม 

จึงมีความสำคัญเพราะเปXนการศึกษาการนำความรู <ที ่ได<รับจากการฝµกอบรมไปประยุกตLใช<ในการปฏิบัติงาน                    

ซ่ึงจะสVงผลให<การปฏิบัติงานขององคLการมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน  

ด<วยเหตุน้ี ผู<วิจัยจึงต<องการศึกษาความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับถVายโอนการ

ฝµกอบรมของบุคลากรในหนVวยงานภาครัฐท่ีมีระดับของการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมและระดับการ

รับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานแตกตVางกัน หากองคLการ ผู<บริหาร และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยLมีความเข<าใจใน

ความสัมพันธLนี้ จะเปXนประโยชนLตVอองคLการและชVวยให<เกิดการถVายโอนการฝµกอบรมได<อยVางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

โดยตระหนักถึงความสำคัญของการสนับสนุนจากองคLการและจากหัวหน<างาน รวมถึงการรับรู<ความสามารถของตน

ด<านการฝµกอบรม 
 

วัตถุประสงคlของการวิจัย 

เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมที่สVงผลตVออิทธิพลกำกับของการรับรู<

การสนับสนุนจากหัวหน<างานตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู <การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการ

ฝµกอบรม 
 

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวขcอง 

ผู<วิจัยได<ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข<องเพ่ือสร<างกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวิจัย 

รวมถึงคำนิยาม ขอบเขต กรอบแนวคิดหรือทฤษฎี โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

    1.การถWายโอนการฝ�กอบรม (Transfer of Training) 

นักวิชาการได<เสนอความหมายของการถVายโอนการฝµกอบรม (Transfer of training) ไว<อยVางคล<ายคลึงกัน  
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วVาหมายถึง การท่ีผู<เข<ารับการฝµกอบรมสามารถนำความรู< ทักษะ และทัศนคติ (Knowledge, Skills, and Attitude: 

KSA) ที่ได<จากการฝµกอบรมไปประยุกตLใช<ในการปฏิบัติงานได<จริงอยVางมีประสิทธิภาพ โดยที่ผลจากการฝµกอบรม

และพัฒนาความรู< ทักษะ และทัศนคติ จะทำให<ผู<ปฏิบัติงานมีศักยภาพในการทำงานเพิ่มมากขึ้น และนำไปสูVผลผลิต

ขององคLการท่ีเพ่ิมข้ึน (ณฐวรรณ เมธรุจภานนทL, 2558; Burke & Hutchins, 2007; Xiao,1996) 

Baldwin และ Ford (1988) ได<เสนอองคLประกอบของกระบวนการถVายโอนการฝµกอบรม ซึ่งประกอบด<วย  

1) ป �จจ ัยนำเข <าส ู Vการฝ µกอบรม (Training input) 2) ผลลัพธ Lท ี ่ ได <จากการฝµกอบรม (Training output) และ                           

3) เงื่อนไขในการถVายโอน (Conditions of transfer) โดยป�จจัยนำเข<าสูVการฝµกอบรมแบVงออกเปXน 3 องคLประกอบ

ยVอย คือ ลักษณะของผู<เข<ารับการฝµกอบรม (Trainee’s characteristic) การออกแบบการฝµกอบรม (Training 

design) และสภาพแวดล<อมในการทำงาน (Work environment) ที ่มีผลตVอการถVายโอนการฝµกอบรม โดย

องคLประกอบของกระบวนการถVายโอนการฝµกอบรมตามแนวคิดนี้ ยังได<รับการความสนใจและมีการศึกษามาอยVาง

ตVอเนื ่อง (Burke & Hutchins, 2007) เชVน Ford และ Weissbein (1997) ได<ทำการศึกษารวบรวมงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข<องกับการถVายโอนการฝµกอบรมตามกระบวนการฝµกอบรมของ Baldwin และ Ford ในชVวงปn 1990 – 1995 

โดยผลการศึกษาพบวVามีป�จจัยตVางๆ ที่สVงผลตVอการถVายโอนการฝµกอบรม เชVน แรงจูงใจในการฝµกอบรม การรับรู<

ความสามารถของพนักงาน ทัศนคติของผู <บังคับบัญชา เปXนต<น และงานวิจัยของ Alias และคณะ (2017)                          

ที่ได<ทำการศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล<อมในการทำงานตVอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการฝµกอบรม โดย

พบวVาการสนับสนุนจากผู<บังคับบัญชา โอกาสในการนำความรู<ไปใช< และวัฒนธรรมการเรียนรู<ภายในองคLการ                        

มีความสัมพันธLกับการเรียนรู<และการถVายโอนการฝµกอบรมอยVางมีนัยสำคัญ ซึ่งสอดคล<องแนวคิดและองคLประกอบ

ของกระบวนการฝµกอบรมของ Baldwin และ Ford 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผู<วิจัยได<เลือกศึกษาป�จจัยนำเข<าด<านสภาพแวดล<อมในการทำงาน อันได<แกV การรับรู<การ

สนับสนุนจากองคLการ เนื ่องจากผลการศึกษาที ่ผVานมายังมีความแตกตVางกัน กลVาวคือมีท้ังพบและไมVพบ

ความสัมพันธLทางบวกระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม เชVน งานวิจัยของ 

Homklin และคณะ (2014) ที่ได<ทำการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคLการตVอความสัมพันธL

ระหวVางการเรียนรู<กับการถVายโอนการฝµกอบรมในกลุVมพนักงานอุตสาหกรรมยานยนตL โดยพบวVา นอกจากการรับรู<

การสนับสนุนจากองคLการจะไมVได<มีอิทธิพลกำกับความสัมพันธLระหวVางการเรียนรู<และการถVายโอนการฝµกอบรมแล<วการ

รับรู<การสนับสนุนจากองคLการยังไมVมีความสัมพันธLทางบวกกับการถVายโอนการฝµกอบรม ซึ่งตVางจากงานวิจัยของ Islam 

และ Ahmed (2017) ที่ทำการศึกษารูปแบบความสัมพันธLของการสนับสนุนจากองคLการและการถVายโอนการ

ฝµกอบรมในกลุVมพนักงานธนาคาร โดยพบวVาการสนับสนุนจากองคLการมีความสัมพันธLทางบวก และมีอิทธิพล

ทางตรงตVอการถVายโอนการฝµกอบรม รวมถึงทางอ<อมผVานการรับรู<ความสามารถของตนและความพึงพอใจในงาน 

ดังนั้น ผู<วิจัยจึงเลือกศึกษาความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการ

ฝµกอบรมในบริบทของประเทศไทย เพื่อให<สามารถเข<าใจกระบวนการถVายโอนการฝµกอบรมและประสิทธิภาพในการ

ฝµกอบรมมากข้ึน 

สำหรับการประเมินประสิทธิภาพของการฝµกอบรม Kirkpatrick (1994) ได<กำหนดเกณฑLที่ใช<สำหรับการ

ประเมินการฝµกอบรม ซึ่งแบVงออกเปXน 4 ระดับ ได<แกV 1) การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) 2. การประเมินการ

เรียนรู< (Learning) 3) การประเมินพฤติกรรม (Behavior) และ 4) การประเมินผลลัพธL (Result) ที่เกิดขึ้นกับ

องคLการ โดยในงานวิจัยชิ้นนี้ จะใช<เกณฑLการประเมินในระดับพฤติกรรม เพื่อให<สอดคล<องกับวัตถุประสงคLใน

การศึกษาคร้ังนี้ ที่มุVงประเมินพฤติกรรมการนำความรู< ทักษะ รวมถึงทัศนคติที่ได<รับจากการฝµกอบรมไปประยุกตLใช<
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ในการทำงาน เพราะหากพนักงานมีการถVายโอนการฝµกอบรมสูง ก็จะนำไปสูVผลการปฏิบัติงานและคุณภาพการ

ให<บริการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงพฤติกรรมการเปXนสมาชิกที่ดีขององคLการที่มากขึ้น (Nazli & Khairudin, 

2018) อีกทั ้งยังสอดคล<องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของหนVวยงานภาครัฐ ที ่มุ Vงติดตามประเมินผลการ

ปฏิบัติงานภายหลังการเข<ารับการฝµกอบรมวVามีการนำความรู<ไปปรับใช<ในงานมากน<อยเพียงใด  

 2.การรับรูcการสนับสนุนจากองคlการ (Perceived Organizational Support) 

     Eisenberger และคณะ (1986) ได<นำแนวคิดพื้นฐานการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange 

Theory) มาอธิบายความสัมพันธLและพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนระหวVางองคLการและพนักงาน ซึ่งอยูVบนพื้นฐานของ

ความสัมพันธLและความไว<วางใจซึ่งกันและกัน โดยการแลกเปลี่ยนในองคLการนี้ หมายถึง การที่พนักงานอุทิศกำลัง

กาย ทุVมเททำงานให<กับองคLการด<วยความตั้งใจ ประพฤติปฏิบัติตัวเปXนประโยชนLตVอองคLการ และองคLการก็ให<ความ

ชVวยเหลือตอบแทนพนักงานในด<านตVาง ๆ เพื ่อเปXนการแลกเปลี ่ยน เชVน เงินเดือน สวัสดิการ ตำแหนVงงาน 

ความก<าวหน<าในอาชีพ และการสนับสนุนด<านตVาง ๆ รวมถึงการเห็นคุณคVาและความสำคัญของพนักงาน เปXนต<น 

ดังนั้นเมื่อพนักงานและองคLการมีการแลกเปลี่ยนระหวVางกันอยVางสมดุล จะสVงผลให<พนักงานรับรู<วVาองคLการให<

คุณคVา สนับสนุนชVวยเหลือพนักงาน ให<มีชีวิตการทำงานที่ดีมีคุณภาพ ซึ่งสิ่งเหลVานี้สVงผลโดยรวมตVอทัศนคติที่ดีของ

พนักงานท่ีมีตVอการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ 

 การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการจึงหมายถึง ความเชื่อโดยรวมของพนักงาน วVาองคLการเห็นคุณคVา                  

ความพยายามทุVมเททำงานของพนักงาน และองคLการได<ดูแลเอาใจใสVความเปXนอยูVที่ดีของพวกเขา ซึ่งความเช่ือ

เหลVานั้น มาจากประสบการณLและการรับรู<ของพนักงานที่ได<รับจากการทำงานในองคLการ โดยพนักงานจะประเมิน

การสนับสนุนจากองคLการผVานนโยบาย กฎระเบียบ และแนวทางการปฏิบัต ิต Vางๆ ที ่ส VงผลตVอพนักงาน 

(Eisenberger et al.,1986; ธิดา เข่ือนแก<ว, 2554)  

 สำหรับองคLประกอบของการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการของพนักงาน Eisenberger (1986) ได<จำแนก

องคLประกอบออกเปXน 4 ด<าน ได<แกV 1) การรับรู<การสนับสนุนทางการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่พนักงานได<รับการ

สนับสนุนให<กำลังใจในการทำงาน 2) การรับรู<การสนับสนุนในด<านโอกาสในการพัฒนาตนเอง คือ การที่พนักงาน

รับรู<วVาตนได<รับโอกาสในการศึกษา ฝµกอบรม และพัฒนา 3) การรับรู<การเอาใจใสVตVอสภาพความเปXนอยูVที่ดีของ

พนักงาน คือ การที่พนักงานรับรู<วVาองคLการให<ความสนใจตVอสภาพความเปXนอยูV รวมถึงชVวยแก<ไขป�ญหาที่เปXน

อุปสรรคในการทำงาน และ 4) การเห็นคุณคVาในการปฏิบัติงาน คือ องคLการให<การยกยVอง ชมเชยกับความสำเร็จ

ของพนักงาน ให<ความสำคัญกับความทุVมเทพยายามของพนักงานในการทำงานเพ่ือองคLการ 

ทั้งนี้ ในการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนามาตรวัดการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ พบวVา ไมVได<มีการแบVง

องคLประกอบการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการออกเปXนรายด<าน (unidimensional) เนื่องจากเปXนการรับรู<ของ

พนักงานโดยรวม (generally perception) หรือความเชื่อโดยรวมของพนักงาน (global belief) วVาองคLการเห็น

คุณคVาตVอความพยายามของพวกเขาและเปXนหVวงเปXนใยตVอความเปXนอยูVที่ดีของพนักงาน (ธิดา เขื่อนแก<ว, 2554) 

ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ จึงเปXนประเมินการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการในภาพรวม โดยนิยามการรับรู<การ

สนับสนุนจากองคLการวVา เปXนการรับรู<ของพนักงานวVาองคLการเห็นคุณคVาตVอความพยายามทุVมเททำงาน และให<การ

ดูแลเรื่องความเปXนอยูVที่ดีของพนักงาน รวมถึงการรับฟ�งความคิดเห็น เต็มใจให<ความชVวยเหลือ ให<โอกาสก<าวหน<าใน

การทำงาน โดยท่ีพนักงานรับรู<ได<จากนโยบายและการกระทำขององคLการ  
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 3.การรับรูcการสนับสนุนจากหัวหนcางาน (Perceived Supervisor Support) 

    สำหรับการศึกษาบทบาทของหัวหน<างานในการถVายโอนการฝµกอบรม สVวนใหญVจะให<นิยามที ่มี

ความหมายเฉพาะเกี่ยวกับการสนับสนุนด<านการฝµกอบรมและพัฒนา โดย Bate (1997) ได<นิยามการรับรู<การ

สนับสนุนจากหัวหน<างานวVาหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหน<างานที่สVงผลให<พนักงานสามารถถVายโอน

ความรู <จากการฝµกอบรมไปใช<ในงาน (Burke & Hutchins, 2007; Ghosh & Chauhan, 2015; Burn, 2016; 

Manju & Suresh, 2011) ในการศึกษาครั้งนี้ การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน หมายถึง การรับรู<ของพนักงาน

วVาหัวหน<างานได<มองเห็นคุณคVาและความสำคัญของพนักงาน สVงเสริมการฝµกอบรมและพัฒนา และสนับสนุนให<

พนักงานนำความรู<และทักษะท่ีได<เรียนรู<มาประยุกตLใช<ในงาน   

   การรับรู <การสนับสนุนจากหัวหน<างานมีความแตกตVางจากการรับรู <การสนับสนุนจากองคLการ                 

เนื่องจากหัวหน<างานมีความสัมพันธLใกล<ชิดและมีหน<าที่รับผิดชอบโดยตรงตVอการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ผู<ใต<บังคับบัญชา ซึ่งเปรียบเสมือนตัวแทนขององคLการในการมีปฏิสัมพันธLและให<การสนับสนุนตVางๆ แกVพนักงาน 

อยVางไรก็ตาม จากผลการวิเคราะหLองคLประกอบ (Factor Analysis) พบวVาการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการและ

การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานมีน้ำหนักบนองคLประกอบที่แยกจากกัน (Rhoades & Eisenberger, 2002) 

และลักษณะของความสัมพันธ Lน ั ้นก ็แตกตVางก ัน โดยพนักงานจะไมVม ีความสัมพันธ Lพ ิ เศษกับองคLการ                             

แตVจะมีความสัมพันธLกับหัวหน<างานโดยตรง  

  Chiabura และคณะ (2010) ที ่ได<ทำการศึกษาเกี ่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมกับการถVายโอนการ

ฝµกอบรม ซึ่งพบวVา ป�จจัยด<านคุณลักษณะสVวนบุคคล อันได<แกV การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม               

มีอิทธิพลตVอการถVายโอนการฝµกอบรมมากกวVาป�จจัยด<านการสนับสนุนทางสังคม อันได<แกV การสนับสนุนจาก

องคLการและจากหัวหน<างาน ดังน้ัน แม<วVาพนักงานจะได<รับการสนับสนุนจากองคLการ แตVหากหัวหน<างานไมVเอาใจใสV

ตVอพนักงาน ไมVแสดงออกถึงการสนับสนุนให<พนักงานเข<ารับการฝµกอบรมและพัฒนา รวมถึงไมVเป¹ดโอกาสให<

พนักงานนำความรู<ที่ได<รับมาใช<ในการทำงาน พนักงานก็อาจจะไมVสามารถถVายโอนความรู<จากการฝµกอบรมได< 

โดยเฉพาะเมื ่อพนักงานขาดความมั ่นใจหรือไมVรับรู <วVาตนมีความสามารถในการนำความรู < ทักษะที ่ได<รับไป

ประยุกตLใช<เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 

 4.การรับรูcความสามารถของตนดcานการฝ�กอบรม (Training Self-Efficacy) 

       การรับรู<ความสามารถของตนเปXนคุณลักษณะของผู<เข<ารับการฝµกอบรมที่มีความสำคัญตVอการถVายโอน

การฝµกอบรม จากการศึกษาวิจัยสVวนใหญVพบวVาการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมมีความสัมพันธL

ทางบวกกับการถVายโอนการฝµกอบรม กลVาวคือ เม่ือพนักงานมีการรับรู<ความสามารถของตนสูง ก็จะมีความม่ันใจใน 

ตนเองและสามารถนำความรู <ที ่ได<รับจากการฝµกอบรมไปประยุกตLใช<ในการทำงาน (Arefin & Isam, 2019; 

Bate,1997; Simosi, 2012)  

      Bandura (1977) ได<ให<นิยามการรับรู<ความสามารถของตน (Self-Efficacy) วVาหมายถึง การประเมิน

ความสามารถ และศักยภาพของบุคคลในการปฏิบัติงานให<บรรลุเป¡าหมายหรือผลลัพธLที่กำหนดไว< ซึ่งการรับรู<

ความสามารถของตนเองเปXนตัวกำหนดความรู<สึก กระบวนการคิด แรงจูงใจ และพฤติกรรมการแสดงออกของ

บุคคล  ซ่ึงคล<ายคลึงกับ อัมพิกา สุนทรภักดี (2558) ท่ีได<ให<นิยาม การรับรู<ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 

วVาหมายถึง ความเชื่อหรือการรับรู< ในศักยภาพหรือความสามารถที่ตนเองมีในการทำกิจกรรมตVางๆ รวมถึงการมุVงสูV

ความสำเร็จ และเปXนตัวกำหนดความรู<สึก ความคิด และพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก 
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       สำหรับการศึกษาความสัมพันธLระหวVางการรับรู<ความสามารถของตนและการถVายโอนการฝµกอบรม 

ผู <ว ิจัยสVวนใหญVได<ให<นิยามที ่มุ Vงเน<นการรับรู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมหรือจากการฝµกอบรม                     

โดย Chiabura และคณะ (2010) ได <ให <น ิยามการร ับร ู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม (Training                       

self efficacy) วVาหมายถึง การประเมินตนของผู<เข<ารับการฝµกอบรมตVอความสามารถของพวกเขาวVาจะประสบ

ความสำเร็จในการอบรม สามารถนำความรู<ไปใช<ในการทำงานได<ถึงแม<จะมีอุปสรรคหรือป�ญหาเกิดขึ้น หากพวกเขา

เช่ือวVาตนมีความสามารถในการเรียนรู< รวมถึงนำความรู<และทักษะเหลVาน้ันไปใช<ในการทำงาน  

      จากการทบทวนวรรณกรรมข<างต<น พบวVาสVวนใหญVเปXนการศึกษาป�จจัยที่มีความสัมพันธLหรือป�จจัยที่มี

อิทธิพลทางตรงตVอการถVายโอนการฝµกอบรม ดังนั้นการศึกษาครั้งน้ี จึงมุVงศึกษาปฏิสัมพันธLระหวVางตัวแปร อันได<แกV 

การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน และการรับรู<ความสามารถของตนด<าน

การฝµกอบรม เพื่อให<สามารถเข<าใจการถVายโอนการฝµกอบรมมากขึ้น ซึ่งจะเปXนประโยชนLตVอการฝµกอบรมและพัฒนา

บุคลากรในองคLการตVอไป 

            ดังนั ้น ผู <วิจัยจึงต<องการศึกษาอิทธิพลกำกับของตัวแปรด<านคุณลักษณะสVวนบุคคล คือ การรับรู<

ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม และตัวแปรด<านสภาพแวดล<อมในการทำงาน คือ การรับรู<การสนับสนุนจาก

หัวหน<างาน  ท่ีมีตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม 
 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 การรับรู <การสนับสนุนจากองคLการ การรับรู <การสนับสนุนจากหัวหน<างาน และการรับรู<

ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม มีความสัมพันธLทางบวกกับการถVายโอนการฝµกอบรม 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม กำกับอิทธิพลกำกับของการรับรู <การ

สนับสนุนจากหัวหน<างาน ตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ กับการถVายโอนการฝµกอบรม 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุVมตัวอยVาง 

    ข<าราชการในหนVวยงานภาครัฐแหVงหนึ ่ง สังกัดกระทรวงการคลัง ซึ ่งมีสำนักงานทั้งในกรุงเทพฯ และ

ตVางจังหวัด โดยกลุVมตัวอยVางต<องมีอายุการทำงานไมVน<อยกวVา 6 เดือน และผVานการทดลองงานแล<ว อีกทั้งในชVวง 1 ปn 

ที่ผVานมา ได<เข<ารับการฝµกอบรมในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่งของทางหนVวยงาน ผู<วิจัยคำนวณขนาดกลุVมตัวอยVางโดยใช<

โปรแกรม G*Power Version 3.1 และใช<ว ิธ ีเล ือกกลุ VมตัวอยVางแบบตามสะดวก (Convenient Sampling)                  

และดำเนินการเก็บข<อมูลในชVวงเดือนมิถุนายนถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2563 ผVานแบบสอบถามออนไลนL                   

ซ่ึงมีจำนวนผู<เข<ารVวมงานวิจัยรวมท้ังส้ิน 142 คน 

2. ตัวแปรท่ีใช<ในการวิจัย  

2.1 ตัวแปรทำนาย คือ การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ (Perceived Organizational Support) 

     2.2 ตัวแปรเกณฑL คือ การถVายโอนการฝµกอบรม (Transfer of Training) 

     2.3 ตัวแปรกำกับ คือ 

                    (1) การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน (Perceived Supervisor Support) 

                    (2)การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม (Training Self-Efficacy) 

3. เคร่ืองมือท่ีใช<ในการวิจัย 

   เคร่ืองมือท่ีใช<ในการศึกษาคือแบบสอบถาม ประกอบด<วย 5 สVวน ได<แกV  
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   สVวนท่ี 1 แบบสอบถามข<อมูลสVวนบุคคลประกอบด<วย ข<อคำถามเก่ียวกับคุณลักษณะทางประชากรศาสตรL 

(Demographic data) ได<แกV เพศ อายุ ตำแหนVง ระยะเวลาที่ทำงานในองคLการ ระยะเวลาที่ดำรงตำแหนVงป�จจุบัน 

รวมถึงข<อมูลเกี่ยวกับการอบรม เชVน หลักสูตรที่เข<ารับการฝµกอบรมลVาสุด ความพึงพอใจในการเข<ารับการฝµกอบรม 

เปXนต<น 

  สVวนที่ 2 มาตรวัดการถVายโอนการฝµกอบรม (Transfer of Training) เปXนมาตรประมาณคVาแบบลิเคิรLต           

5 ระดับ ซึ่งประยุกตLใช<จากมาตรวัดของ ณฐวรรณ เมธรุจภานนทL (2558) ที่ปรับปรุงมาจากแบบวัด Output of 

Transfer Behavior ของ Xiao (1996) โดยมีข<อคำถามจำนวน 6 ข<อ และมีคVาสัมประสิทธิ์แอลฟาในงานวิจัยน้ี 

เทVากับ .934  

 สVวนที่ 3 มาตรวัดการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ (Perceived Organizational Support) เปXนมาตร

ประมาณคVาแบบลิเคิรLต 5 ระดับ ซึ่งประยุกตLใช<จากมาตรวัดของ วิธัญญา วัณโณ (2546) ท่ีพัฒนามาจาก แบบวัด 

Survey of Perceived Organizational Support ของ Eisenberger (1986)  โดยม ีข < อคำถามจำนวน 25               

ข<อ ประกอบด<วยข<อกระทงทางบวก 20 ข<อ และข<อกระทงทางลบ 5 ข<อ และมีคVาสัมประสิทธิ์แอลฟาในงานวิจัยน้ี 

เทVากับ .917 

 สVวนที่ 4 มาตรวัดการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน (Perceived Supervisor Support) เปXนมาตร

ประมาณคVาแบบลิเคิรLต 5 ระดับ ซึ ่งประยุกตLใช<จากมาตรวัดของ Arefin และ Islam (2019) โดยมีข<อคำถาม             

จำนวน 6 ข<อ และมีคVาสัมประสิทธ์ิแอลฟาในงานวิจัยน้ี เทVากับ .907   

 สVวนที่ 5 มาตรวัดการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม (Training Self-Efficacy) เปXนมาตร

ประมาณคVาแบบลิเคิรLต 5 ระดับ ซึ ่งประยุกตLใช<จากมาตรวัดของ Arefin และ Islam (2019) โดยมีข<อคำถาม                 

จำนวน 3 ข<อ และมีคVาสัมประสิทธ์ิแอลฟาในงานวิจัยน้ี เทVากับ .908 

4. วิธีเก็บรวบรวมข<อมูล  

 หลังจากได<รับอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรม (Institutional Review Board: IRB) ให<ดำเนินการวิจัย 

ผู<วิจัยได<ดำเนินการเก็บรวบรวมข<อมูลดังน้ี 

4.1 จ ัดทำหนังส ือถ ึงหนVวยงานภาครัฐแหVงหนึ ่ง เพ ื ่อขออนุญาตเก ็บข <อม ูลจากกลุ Vมต ัวอยVาง                     

ซ่ึงเปXนข<าราชการผู<ผVานการฝµกอบรมในหลักสูตรใดหลักสูตรหน่ึง 

4.2 จัดเตรียมแบบสอบถามออนไลนLเพื่อใช<ในการรวบรวมข<อมูล และกระจายแบบสอบถามไปยังกลุVม

ตัวอยVาง ผVานส่ือสังคมออนไลนLชVองทางตVางๆ ของหนVวยงาน โดยกลุVมตัวอยVางจะได<รับแบบสอบถามออนไลนLผVาน 

URL Link หรือ QR Code ซึ่งจะได<รับทราบข<อมูลคำชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับการเก็บข<อมูล และวัตถุประสงคLใน

การวิจัย กVอนเร่ิมทำแบบสอบถาม  

4.3 นำผลการตอบแบบสอบถามที ่ได <ร ับมาตรวจสอบความสมบูรณLของการตอบแบบสอบถาม                    

โดยคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีการตอบที่สมบูรณL ตรงตามเงื่อนไขคุณสมบัติของกลุVมตัวอยVางที่กำหนดไว<               

และนำไปวิเคราะหLข<อมูลทางสถิติตVอไป 

5. สถิติท่ีใช<ในการวิเคราะหLข<อมูล 

5.1 การวิเคราะหLข<อมูลพื้นฐานของกลุVมตัวอยVาง เชVน เพศ อายุ ตำแหนVง อายุงาน เปXนต<น โดยแสดงใน

รูปการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร<อยละ (Percentage) 
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5.2 การวิเคราะหLข<อมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช<ในการวิจัย ได<แกV การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ 

การรับรู <การสนับสนุนจากหัวหน<างาน การรับรู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม และการถVายโอนการ

ฝµกอบรม โดยแสดงคะแนนต่ำสุด คะแนนสูงสุด คVาเฉล่ีย และสVวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

5.3 การวิเคราะหLความสัมพันธLระหวVางตัวแปรที่ใช<ในการวิจัย โดยใช<คVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLของ              

เพียรLสัน (Pearson’s correlation)  

5.4 การวิเคราะหLอิทธิพลกำกับของการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน และการรับรู<ความสามารถของ

ตนด<านการฝµกอบรม ตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม โดย

ใช <โปรแกรม SPSS Process ตามแนวคิดของ Hayes (2013) โดยผู <ว ิจ ัยเล ือกร ูปแบบความสัมพันธ Lท ี ่  3                   

(Model Number 3) ซ่ึงเปXนรูปแบบปฏิสัมพันธLแบบ 3 ทาง (3-way interaction) 
 

ผลการวิจัย 

หลังจากผู <ว ิจัยได<ตรวจสอบและคัดเลือกผลการตอบแบบสอบถามของกลุ VมตัวอยVาง พบวVามีผู <ตอบ

แบบสอบถาม จำนวน 5 คน ที่ไมVเข<าตามเกณฑLคุณสมบัติที่กำหนดไว< ผู<วิจัยจึงได<คัดกลุVมตัวอยVางดังกลVาวออก 

คงเหลือกลุVมตัวอยVาง จำนวน 145 คน และเมื่อผู<วิจัยทำการวิเคราะหL Mahalanobis Distance Test เพื่อหาคVา

ความผิดปกติเชิงพหุ หรือคVาสุดโตVงของข<อมูลท่ีได<จากกลุVมตัวอยVาง (Tabachnick, Fidell,& Ullman, 2007) พบวVา

มีกลุVมตัวอยVาง จำนวน 3 คน ที่มีคVาผิดปกติ (p < .001) ดังนั้นผู<วิจัยจึงได<ทำการคัดกลุVมตัวอยVางจำนวน 3 คน                   

ออก คงเหลือกลุVมตัวอยVางท้ังหมดจำนวน 142 คน เพ่ือใช<วิเคราะหLทางสถิติตVอไป 

สWวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหlสถิติเชิงพรรณนาดcวยการแจกแจงความถ่ี และคำนวณคWารcอยละของขcอมูล  

จากกลุVมตัวอยVาง จำนวน 142 คน พบวVา เพศชายมีจำนวน 63 คน (ร<อยละ 44.4) และเพศหญิงมีจำนวน 79 

คน (ร<อยละ 55.6) โดยกลุVมตัวอยVางมีอายุเฉล่ียเทVากับ 34.32 ปn ซ่ึงอยูVระหวVาง 24 ปn ถึง 60 ปn สVวนการศึกษา พบวVา 

มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาโทจำนวนมากที่สุดถึง 91 คน (ร<อยละ 64.1) รองลงมาคือระดับปริญญาตรี 

จำนวน 50 คน (ร<อยละ 35.2) และกลุVมตัวอยVางสVวนใหญVดำรงตำแหนVงนักวิชาการ จำนวนมากที่สุดถึง 93 คน  

(ร<อยละ 65.5) รองลงมา คือ ตำแหนVงนักทรัพยากรบุคคล จำนวน 22 คน (ร<อยละ 15.5) สVวนอายุการทำงานของ

กลุVมตัวอยVางเฉล่ียเทVากับ 6.27 ปn โดยมีอายุงานน<อยท่ีสุดเทVากับ 8 เดือน และมากท่ีสุดเทVากับ 35 ปn 

สำหรับข<อมูลเกี่ยวกับการฝµกอบรม พบวVา หลักสูตรที่กลุVมตัวอยVางเข<ารับการฝµกอบรมมีระยะเวลาเฉล่ีย

เทVากับ 7.03 วัน โดยหลักสูตรที่มีระยะเวลาน<อยที่สุด คือ ครึ่งวัน และมากที่สุดคือ 3 เดือน และกลุVมตัวอยVางเข<ารับ

การฝµกอบรมในหลักสูตรลVาสุดผVานมาแล<ว เฉลี่ยเทVากับ 6.52 เดือน และสVวนใหญVเคยเข<ารับการฝµกอบรมใน

หลักสูตรที่มีเนื้อหาคล<ายคลึงกัน ซึ่งมีจำนวน 86 คน (ร<อยละ 60.6) โดยหลังจากที่เข<ารับการฝµกอบรมในหลักสูตร

กลุVมตัวอยVางมีระดับความรู<และทักษะที่ได<รับหลังการเข<ารับการฝµกอบรมเฉลี่ยเทVากับ 3.29 คะแนนต่ำสุดเทVากับ 1 

และคะแนนสูงสุดเทVากับ 5 จากระดับประเมิน 1 ถึง 5 (น<อยที่สุด – มากที่สุด) สVวนระดับความพึงพอใจโดยรวมใน

การเข<ารับการฝµกอบรมในหลักสูตร พบวVา มีระดับความพึงพอใจเฉล่ียเทVากับ 4.02  ระดับต่ำสุดเทVากับ 2 และสูงสุด

เทVากับ 5 จากระดับประเมิน 1 ถึง 5 (น<อยท่ีสุด – มากท่ีสุด)  

สWวนที่ 2 ผลการวิเคราะหlคWาสถิติเบื้องตcนและความสัมพันธlระหวWางตัวแปร พบวVา การรับรู<ความสามารถ

ของตนด<านการฝµกอบรม (SE) มีคะแนนต่ำสุดเทVากับ 1.67 มีคะแนนสูงสุดเทVากับ 5 มีคVาเฉลี ่ยเทVากับ 3.83                 

และมีคVาสVวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทVากับ .72 สVวนการถVายโอนการฝµกอบรม (TOT) มีคะแนนต่ำสุดเทVากับ 1.33           

มีคะแนนสูงสุดเทVากับ 5 มีคVาเฉลี่ยเทVากับ 3.72 และมีคVาสVวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทVากับ .68 สVวนการรับรู<การ
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สนับสนุนจากหัวหน<างาน (PSS) มีคะแนนต่ำสุดเทVากับ 1.83 มีคะแนนสูงสุดเทVากับ 5 มีคVาเฉลี่ยเทVากับ 3.95             

และมีคVาสVวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทVากับ .69 สVวนการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ (POS) มีคะแนนต่ำสุดเทVากับ 

2.08  มีคะแนนสูงสุดเทVากับ 4.84 มีคVาเฉล่ียเทVากับ 3.54 มีคVาสVวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทVากับ .55  

สVวนคVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLระหวVางตัวแปรพบวVา ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวแปร ล<วนมีความสัมพันธLทางบวก

กับการถVายโอนการฝµกอบรม โดยการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมมีความสัมพันธLกับการถVายโอนการ

ฝµกอบรมมากที่สุด โดยมีคVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLเทVากับ .724 รองลงมาคือการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน 

มีคVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLเทVากับ .558 และการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ มีคVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLเทVากับ 

.510 รายละเอียดตามท่ีปรากฏในตารางท่ี 1 
 

ตารางที่ 1 คVาเฉลี่ย คVาสVวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLแบบเพียรLสันระหวVางตัวแปรการรับรู<

ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม การถVายโอนการฝµกอบรม การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ และการรับรู<

การสนับสนุนจากหัวหน<างาน  

ตัวแปร M SD 1 2 3 4 

1. SE 

2. TOT 

3. POS 

4.  PSS 

3.83 

3.72 

3.54 

3.95 

.72 

.68 

.55 

.69 

(.908) 

.724** 

.433** 

.463** 

 

(.934) 

.510** 

.558* 

 

 

(.917) 

.631** 

 

 

 

(.907) 

หมายเหตุ  ตัวเลขในแนวทแยง คือ คVาสัมประสิทธิ์แอลฟา, SE คือ การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม 

TOT คือ การถVายโอนการฝµกอบรม POS คือ การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ PSS คือ การรับรู<การสนับสนุนจาก

หัวหน<างาน *p < .05, **p < .01 

สWวนที่ 3 ผลการวิเคราะหlคWาอิทธิพลทำนายและการทดสอบการรับรู cการสนับสนุนจากหัวหนcางาน               

และการรับรูcความสามารถของตนดcานการฝ�กอบรมเปtนตัวแปรกำกับ โดยใช<สถิติการวิเคราะหLถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) เพื ่อทดสอบอิทธิพลกำกับ (Moderation Effect) โดยใช<โปรแกรม SPSS 

Process ตามแนวคิดของ Hayes (2013) 

ตารางท่ี 2 การวิเคราะหLถดถอยพหุคูณ เพ่ือทดสอบอิทธิพลกำกับ (N=142) 

   β  Se   t 

Constant 

     POS 

     PSS 

     SE 

     POS x PSS x SE                         

3.7516 

.1827*       

.2479**  

.5859**   

-.1698*       

.0410    

.0908      

.0730    

 .0628     

.0831    

91.4341  

2.0119 

3.3938       

-1.7895       

-2.0430       

หมายเหตุ  POS คือ การรับรู <การสนับสนุนจากองคLการ PSS คือ การรับรู <การสนับสนุนจากหัวหน<างาน  

SE คือ การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม *p < .05, **p < .01  

จากผลการวิเคราะหLข<อมูล ในตารางที่ 2 พบวVา การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ (β = .1827 , p < .05)  

การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน (β = .2479 , p < .01) และการรับรู<ความสามารถของตนด<านการ

ฝµกอบรม (β = .5859 , p < .01) มีอิทธิพลตVอการถVายโอนการฝµกอบรมอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบ
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อิทธิพลของการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมตVออิทธิพลกำกับของการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<า

งานที่มีตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรมอยVางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ (β = -.1698 , p < .05) ดังนั้นเพื่อให<เข<าใจเงื่อนไขของปฏิสัมพันธLดังกลVาว ผู<วิจัยจึงได<ตรวจสอบ Simple 

Slope Test และกราฟแสดงปฏิสัมพันธL รายละเอียดดังปรากฏในภาพท่ี 1 และภาพท่ี 2 
 

ภาพท่ี 1 ปฏิสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ (POS) กับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน

(PSS) ตVอการถVายโอนการฝµกอบรม (TOT) ในกลุVมพนักงานท่ีมีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม

ต่ำ 

 

 
 
  

 จากภาพท่ี 1 จะสังเกตได<วVาเส<นแสดงความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอน

การฝµกอบรมในกลุVมที่มีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานต่ำ ปานกลาง และสูง มีลักษณะเกือบขนานกัน

ในแนวราบ เนื่องจากความชัน (คVา effect หรือคVา Simple slope) มีคVาใกล<เคียงกัน คือ .044 .02 และ -.084 

กลVาวคือ ในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมต่ำ เมื ่อพนักงานรับรู <การ

สนับสนุนจากองคLการเพิ ่มสูงขึ ้น ระดับการถVายโอนการฝµกอบรมของพนักงานไมVได<เพิ ่มสูงขึ ้นตามไปด<วย                    

ไมVวVาพนักงานจะมีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานต่ำ ปานกลาง หรือสูง  

 กลVาวอีกนัยหนึ่ง ในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมต่ำ ไมVวVาพนักงาน

จะมีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานอยูVในระดับใด ลักษณะความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุน

จากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรมก็ไมVได<เปล่ียนแปลงไป 
  

ภาพท่ี 2 ปฏิสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ (POS) กับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน 

(PSS) ตVอการถVายโอนการฝµกอบรม (TOT) ในกลุVมพนักงานท่ีมีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม

สูง 
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 จากภาพท่ี 2 จะสังเกตได<วVาเส<นแสดงความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอน

การฝµกอบรมในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานต่ำ ปานกลาง และสูง มีคVาเปXนบวก

ทั้งหมด และมีลักษณะลูVเข<าหากัน โดยความชัน (คVา effect หรือคVา Simple slope) มีคVาที่คVอนข<างแตกตVางกัน    

คือ .622 .386 และ .149 แสดงวVาในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสูง             

เมื่อพนักงานมีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานแตกตVางกัน จะทำให<ความสัมพันธLทางบวกระหวVางการ

รับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรมนั้นแตกตVางกัน โดยพบวVาในกลุVมพนักงานที่มีระดับการ

รับรู<ความสามารถของตนเองสูงและมีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานต่ำ เมื่อพนักงานรับรู<การสนับสนุน

จากองคLการเพิ่มขึ้น แนวโน<มการถVายโอนการฝµกอบรมก็จะเพิ่มสูงขึ้นมากกวVากลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<

ความสามารถของตนเองสูงและมีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานสูง   

 กลVาวอีกนัยหนึ่ง ในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสูง พนักงานที่มี

ระดับการรับรู <การสนับสนุนจากองคLการที ่แตกตVางกันนั ้น สVงผลตVอลักษณะความสัมพันธLระหวVางการรับรู<                   

การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรมให<เปล่ียนแปลงไป 

 ดังนั้นจึงสรุปได<วVาการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม สVงผลตVออิทธิพลกำกับของการรับรู<การ

สนับสนุนจากหัวหน<างานท่ีมีตVอความสัมพันธLของการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม 
 

อภิปรายผล 

จากงานวิจัยนี้พบวVาการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน และการรับรู<

ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม  มีความสัมพันธLทางบวกกับการถVายโอนการฝµกอบรมอยVางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 1  

เมื่อวิเคราะหLข<อมูลเบื้องต<นของกลุVมตัวอยVางพบวVา สVวนใหญVมีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ              

การรับรู <การสนับสนุนจากหัวหน<างาน การรับรู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม และการถVายโอนการ

ฝµกอบรม เฉลี่ยอยูVในระดับมาก จากระดับการวัด 5 ระดับ (น<อยที่สุด – มากที่สุด) ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากนโยบาย

และยุทธศาสตรLการดำเนินงานขององคLการที่ให<ความสำคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร สVงเสริมให<มีการ

เรียนรู<ภายในองคLการ เอาใจใสVในความเปXนอยูV รวมถึงอำนวยความสะดวกในการทำงานของพนักงาน ประกอบกับ

ระบบการสอนงานและระบบพี่เลี้ยงของหนVวยงาน ทำให<พนักงานซึ่งเปXนกลุVมตัวอยVางรับรู<ถึงการสนับสนุนจาก
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องคLการและจากหัวหน<างานในระดับสูง นอกจากนี้ ยังพบวVากลุVมตัวอยVางสVวนใหญV (ร<อยละ 57.74) มีอายุงานไมV

เกิน 5 ปn ซึ่งถือเปXนชVวงเริ่มต<นการทำงานในองคLการ จึงมีความกระตือรือร<นในการเรียนรู<สิ่งใหมVๆ สนใจเข<ารับการ

ฝµกอบรมในหลักสูตรตVางๆ โดยเฉพาะหลักสูตรที่มีความเกี่ยวข<องสัมพันธLกับการทำงาน รวมถึงมีความมุVงมั่นตั้งใจใน

การนำความรู<ท่ีได<รับมาประยุกตLใช<ในการทำงาน 

ผลการวิจัยนี้สอดคล<องกับงานวิจัยของ Chiabura และคณะ (2010) ที่ทำการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของการ

สนับสนุนทางสังคมตVอการถVายโอนการฝµกอบรม โดยผลการวิจัยพบวVา ทั้งการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ                 

การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน และการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมล<วนมีความสัมพันธL

ทางบวกกับการถVายโอนการฝµกอบรม โดยการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมมีคVาสหสัมพันธLสูงสุด 

รองลงมา คือ การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานและจากองคLการตามลำดับ ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากการรับรู<การ

สนับสนุนจากองคLการมีขอบเขตนิยามของการสนับสนุนคVอนข<างกว<าง ครอบคลุมถึงการสนับสนุนด<านการฝµกอบรม

และพัฒนา การเอาใจใสVด<านความเปXนอยูVและสวัสดิการตVางๆ การสVงเสริมความก<าวหน<า หรือแม<กระทั่งการรับฟ�ง

ความคิดเห็นและการมีสVวนรVวมตVางๆ เปXนต<น อีกทั้งพนักงานจะมีการรับรู<การสนับสนุนตVางๆ เหลVานี้ ผVานนโยบาย

หรือผู<บริหารระดับสูง ซึ่งตVางจากการสนับสนุนจากหัวหน<างานที่มักมีปฏิสัมพันธLใกล<ชิดกับพนักงานโดยตรง                  

อีกทั้งมีขอบเขตนิยามคVอนข<างเฉพาะเจาะจงในด<านการสVงเสริมให<พนักงานเกิดการเรียนรู<และนำความรู<ที่ได<รับจาก

การฝµกอบรมมาใช<ในงานนั่นเอง สVวนการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมซึ่งเปXนป�จจัยสVวนบุคคลน้ัน                    

ก็มีความสอดคล<องกับงานวิจัยหลายๆ งาน ที่ทำการศึกษาป�จจัยที่มีความสัมพันธLและมีอิทธิพลตVอการถVายโอนการ

ฝµกอบรม และพบวVาป�จจัยสVวนบุคคลมักจะเปXนป�จจัยที่มีความสัมพันธLและมีอิทธิพลคVอนข<างสูงตVอพฤติกรรมการนำ

ความรู<ไปประยุกตLใช<ในการทำงานของพนักงาน (กล<าหาญ ณ นVาน, 2552 ; Ford, Quiñones & Sorra, 1992; 

Tonhäuser & Büker, 2016) 

สำหรับผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวVา การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมมีอิทธิพลกำกับ

อิทธิพลของการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานที่กำกับความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ

กับการถVายโอนการฝµกอบรม ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

 ผลการวิเคราะหLพบวVาอิทธิพลกำกับของการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานที่มีตVอความสัมพันธLของการ

รับรู <การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรมนั้นเปลี่ยนแปลงไป เมื่อพนักงานมีระดับการรับรู<

ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมท่ีแตกตVางกัน ดังน้ี 

 ในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสูง การรับรู<การสนับสนุนจาก

หัวหน<างานมีอิทธิพลตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม 

กลVาวคือในกลุVมพนักงานท่ีมีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสูงและมีการรับรู<การสนับสนุนจาก

หัวหน<างานต่ำ เมื่อพนักงานรับรู<การสนับสนุนจากองคLการเพิ่มสูงขึ้นก็จะมีแนวโน<มเกิดการถVายโอนการฝµกอบรม

เพ่ิมสูงข้ึนมากกวVากลุVมท่ีมีการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานสูง  

 สVวนในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนเองต่ำ การรับรู<การสนับสนุนจากจากหัวหน<างาน

ไมVมีอิทธิพลตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม กลVาวคือใน

กลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมต่ำ ไมVวVาพนักงานจะมีระดับการรับรู<การ

สนับสนุนจากหัวหน<างานสูงหรือต่ำ เมื่อพนักงานรับรู<การสนับสนุนจากองคLการเพิ่มสูงขึ้น แนวโน<มการถVายโอนการ

ฝµกอบรมไมVได<เพ่ิมสูงข้ึนตามไปด<วย 
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 อยVางไรก็ตาม ไมVวVาในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสูงหรือต่ำ                

กลุVมที่มีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานสูงจะมีระดับการถVายโอนการฝµกอบรมสูงกวVากลุVมที่มีระดับการ

รับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานต่ำ นอกจากนี้กลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการ

ฝµกอบรมสูง เมื่อพนักงานรับรู<ถึงการสนับสนุนจากองคLการสูงขึ้น ระดับการถVายโอนการฝµกอบรมของพนักงานก็มี

แนวโน<มไมVแตกตVางกัน ถึงแม<จะมีการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานท่ีแตกตVางกัน  

 ดังนั้น การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมจึงเปXนป�จจัยที่มีบทบาทสำคัญตVออิทธิพลของการ

สนับสนุนจากหัวหน<างานตVอความสัมพันธLของการรับรู <การสนับสนุนจากองคLการกับการนำความรู <ทักษะ                        

และเจตคติท่ีได<รับจากการฝµกอบรมไปใช<งานของพนักงาน 

 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสูง จะมีความมั่นใจและ

ความพร<อมในการนำความรู<และทักษะที่ได<รับจากการเข<ารับการฝµกอบรมไปใช<ในการทำงาน และถึงแม<จะพบเจอ

กับป�ญหาอุปสรรคก็สามารถรับมือและแก<ไขป�ญหาได< ดังนั้น การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมซึ่งเปXน

ป�จจัยด<านคุณลักษณะสVวนบุคคลจึงมีความสำคัญตVอพฤติกรรมการตอบสนองตVอการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ

และจากหัวหน<างาน เชVนเดียวกับการศึกษาของ Simosi (2012) ที่พบอิทธิพลกำกับของการรับรู<ความสามารถของ

ตนตVอความสัมพันธLระหวVางวัฒนธรรมองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม โดยเมื่อพนักงานมีระดับการรับรู<

ความสามารถของตนสูง ก็จะยิ ่งทำให<ความสัมพันธLระหวVางวัฒนธรรมองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม                 

เพ่ิมสูงข้ึน 

 อีกทั้งในชVวงของการเก็บข<อมูล องคLการได<มีนโยบายให<พนักงานทำงานจากที่บ<าน การรับรู<การสนับสนุนทาง

สังคมตVางๆ อาจน<อยลง เชVน จากหัวหน<างาน หรือเพื่อนรVวมงาน เพราะไมVสามารถมีปฏิสัมพันธLรVวมกันได<โดยตรง 

ทำให<การรับรู<ความสามารถของตนเองซึ่งเปXนคุณลักษณะสVวนบุคคล กลายเปXนป�จจัยที่มีความสำคัญมากยิ่งขึ้นตVอ

การนำความรู<ท่ีเคยเข<ารับการฝµกอบรมมาใช<ในการทำงาน เพราะพนักงานต<องพ่ึงพาตนเองมากข้ึน  

 จากการวิจัยในครั้งนี้ สามารถสรุปได<วVา การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม สVงผลตVออิทธิพล

กำกับของการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานตVอความสัมพันธLระหวVาง การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ                

กับการถVายโอนการฝµกอบรม 
 

ขcอเสนอแนะและขcอจำกัดของงานวิจัย  

1. ข<อเสนอแนะสำหรับองคLการ  

จากผลการศึกษา พบวVา องคLการควรมีการสVงเสริมและสนับสนุนพนักงานในด<านตVางๆ เชVน ด<านความ

เปXนอยูVและสภาพแวดล<อมในการทำงาน ด<านการมีสVวนรVวมในกิจกรรมขององคLการ ด<านการเติบโตก<าวหน<า 

โดยเฉพาะด<านการฝµกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพื่อเสริมสร<างความรู< ทักษะ ความสามารถ รวมถึงเจตคติที่ดีตVอ

การทำงานของพนักงานอยVางตVอเนื่อง และสนับสนุนให<พนักงานสามารถนำความรู<ที่ได<รับจากการฝµกอบรมมา

ประยุกตLใช<ในการทำงาน ซ่ึงจะนำไปสูVประสิทธิภาพการดำเนินงานขององคLการท่ีเพ่ิมมากข้ึน  

 นอกจากบทบาทขององคLการแล<ว การสนับสนุนจากหัวหน<างานและการรับรู<ความสามารถของตนก็เปXน

ป�จจัยที่มีบทบาทสำคัญตVอการถVายโอนการฝµกอบรมของพนักงาน โดยเฉพาะการรับรู<ความสามารถของตนด<านการ

ฝµกอบรมของพนักงาน เพราะแม<วVาองคLการและหัวหน<างานจะให<การสนับสนุนพนักงานอยVางเต็มที่ ให<สามารถนำ

ความรู<ที่ได<รับจากการฝµกอบรมไปประยุกตLใช<ในการทำงาน แตVพนักงานขาดความมั่นใจและความเชื่อมั่นวVาจะ

สามารถนำความร ู < ไปปร ับใช <ในการทำงานได < การถ Vายโอนการฝ µกอบรมก็อาจไม V เพ ิ ่มข ึ ้นตามไปด<วย                            



 

ปีที่ 16 ฉบับที่ 1 มกราคม – มิถุนายน 2564                                                                   Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์ 40 

 

ดังนั้น องคLการควรให<ความสำคัญกับการรับรู<ความสามารถของตนซึ่งเปXนป�จจัยสVวนบุคคลที่สำคัญตVอการนำความรู<

มาประยุกตLใช<ในการทำงานได<อยVางมีประสิทธิภาพ 

2. ข<อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยคร้ังตVอไป  

2.1  เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ เปXนการศึกษากลุVมตัวอยVางที่เปXนข<าราชการในหนVวยงานภาครัฐแหVงหนึ่งทVาน้ัน

ดังนั้นจึงควรเพิ่มขอบเขตและความหลากหลายของกลุVมตัวอยVาง โดยอาจศึกษาในกลุVมรัฐวิสาหกิจ หรือองคLการ

เอกชนตVางๆ เพ่ือให<ผลการวิจัยมีความแมVนยำ สามารถนำไปใช<ได<อยVางกว<างขวางมากย่ิงข้ึน 

2.2  กลุVมตัวอยVางที่ใช<ในการศึกษาควรเข<ารับการฝµกอบรมในหลักสูตรที่มีขอบเขตเนื้อหาเดียวกันหรือ

คล<ายคลึงกัน รูปแบบการฝµกอบรม รวมถึงระยะเวลาของหลักสูตรใกล<เคียงกัน เพื่อให<ข<อมูลที่ได<รับมีความถูกต<อง 

แมVนยำมากขึ้น และสามารถสะท<อนระดับการรับรู<ของพนักงานในตัวแปรน้ันได<ดี และผลการวิเคราะหLข<อมูล

สามารถอธิบายความสัมพันธLของตัวแปรท่ีใช<ในการศึกษาได<ดีย่ิงข้ึน 

2.3  ควรศึกษาป�จจัยอื่นๆ ที่มีอิทธิพลตVอการถVายโอนการฝµกอบรม เชVน ป�จจัยด<านสภาพแวดล<อมในการ

ทำงาน การสนับสนุนจากเพื่อนรVวมงาน หรือป�จจัยสVวนบุคคลตVางๆ เชVน แรงจูงใจในการถVายโอนการฝµกอบรม                  

ความพึงพอใจจากการเข<ารับการฝµกอบรม ความแตกตVางระหวVางเจเนอเรชันและรูปแบบการฝµกอบรม เปXนต<น  

2.4  เนื่องจากการประเมินการถVายโอนการฝµกอบรม ใช<รูปแบบการประเมินตนเอง (Self-rating) ของผู<เข<ารVวม

การวิจัย ซึ่งเปXนการรับรู<เฉพาะบุคคล ดังนั้นจึงควรศึกษาการถVายโอนการฝµกอบรมที่เปXนการประเมินจากหัวหน<า

งานหรือเพ่ือนรVวมงาน เพ่ือเปXนการเปรียบเทียบการรับรู<ของตนเองของผู<อบรมกับตามการรับรู<ของผู<อ่ืน 

2.5  ในงานวิจัยนี้ เปXนการศึกษาการถVายโอนการฝµกอบรมในหลักสูตรที่มีลักษณะการบรรยายในชั้นเรียน

เปXนสVวนใหญV ดังนั้น จึงควรศึกษาหลักสูตรฝµกอบรมออนไลนL หรือการฝµกอบรมในรูปแบบใหมVๆ เนื่องจากสภาวะ

การเปลี่ยนแปลงในด<านตVางๆ โดยเฉพาะด<านเทคโนโลยีการสื่อสาร รวมถึงรูปแบบวิธีการทำงานที่มีความยืดหยุVน

มากยิ ่งขึ ้น การศึกษาประสิทธิภาพการฝµกอบรมในหลักสูตรออนไลนL หรือในการฝµกอบรมรูปแบบใหมVๆ                   

จึงมีความสำคัญตVอการเพ่ิมประสิทธิภาพการฝµกอบรมและพัฒนาบุคลากรในอนาคตเปXนอยVางมาก 
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