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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาปัจจัยลักษณะการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม 
ประสิทธิผลการท างานอันเกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม และปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จาก
การฝึกอบรมที่มีต่อรูปแบบการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของผู้บริหารองค์การ ในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี จ านวน 320 คน 
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย และด าเนินการส่งให้แก่ผู้บริหารแต่ละองค์การทางไปรษณีย์ ได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนทั้งสิ้น 277 ชุด จากจ านวนแจกทั้งหมด 320 ชุด คิดเป็นร้อยละ 87สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิ เคราะห์
เส้นทางอิทธิพลระหว่างปัจจัยด้วยเทคนิคการวัดเส้นทาง ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารองค์การในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร เห็นด้วยกับปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ด้านสภาพแวดล้อมและด้านคุณลักษณะ
เฉพาะของบุคคลอยู่ในระดับมากทั้ง 2 ด้าน ส าหรับการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมและประสิทธิผลการ
ท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม นอกจากนี้การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างาน 
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Abstract 
 

 This Research aims to study the factors and the nature of knowledge transfer from 
training, working effectiveness as a result of knowledge transfer from training, and factors of that 
impact the form of knowledge transfer from the training of an organization’s managers in the 
Amata Nakorn Industrial Estate, Chonburi Province. The sample group were 320 managers in the 
Amata Nakorn Industrial Estate, Chonburi Province. Questionnaires were used as research tool. 
They were sent to managers in each organization by mail. 277 of 320 sets of questionnaires were 
returned which is a resonance rate of 87%. The data was analyzed statistically, using percentage, 
mean, and standard deviation; confirmatory factor analysis; and path analysis among factors by 
path measurement technique. According to the research, the organization’s managers in the 
Amata Nakorn Industrial Estate agreed to knowledge transfer from training on both the 
environment and on individual specific qualifications at a high level. In regards to the natures of 
the transfer and working effectiveness in consequence of knowledge transfer, agreement was on 
a high level. Additionally, the knowledge transfer from training influenced the working 
effectiveness. 
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บทน า 
 ในยุคปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ส่งผลกระทบให้เกิดความท้าทายในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ นักทรัพยากรมนุษย์จะต้องพยายามหาวิธีการพัฒนาพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานภายใน
องค์การได้อย่างมีศักยภาพ เพ่ือความได้เปรียบทางการแข่งขันในอนาคต (สุธินี  ฤกษ์ข า, 2557) พนักงานเป็น
ทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดในองค์การ องค์การต้องพัฒนาและดึงขีดความสามารถของพนักงานเหล่านั้นออกมา
ให้สามารถสร้างประสิทธิผลให้กับองค์การให้มากที่สุด (ยงยุทธ  เกษสาคร, 2551) ซึ่งการพัฒนาพนักงานให้มี
ศักยภาพท าได้โดยการฝึกอบรม และการส่งเสริมการถ่ายทอดการเรียนรู้  การสอนงาน หมุนเวียนงาน และการ
มอบหมายงาน จากผู้บริหารหรือผู้เชี่ยวชาญทั้งภายในและภายนอกองค์การ (อรุณวดี นันทวัฒนานุกูล,  2558) 
นอกจากนี้การฝึกอบรมยังเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลให้พนักงานน าความรู้ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดประสิทธิผลในการท างานส่งผลลัพธ์ที่ดีให้กับองค์การและส่งผล
ดีต่อตนเองในอนาคต (จ าเนียร  จวงตระกูล, 2553) 
 ดังนั้นจึงควรให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด การฝึกอบรม
จะประสบความส าเร็จได้นั้นจะต้องมีประเมินผลการฝึกอบรมว่าสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานได้ 
และสามารถถ่ายทอดความรู้จากการฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ การที่พนักงานน าความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และประสบการณ์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้ เกิดประสิทธิผลในการ
ท างานที่ดีขึ้น เรียกว่า การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (Transfer of training) (ธงชัย  สมบูรณ์, 2549) 
ส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ได้แก่ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและปัจจัย
ด้านคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ซึ่งปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมนั้นมีความส าคัญเนื่องจากเป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพการ
ท างานซึ่งจะเป็นตัวช่วยในการส่งเสริม หรือเป็นอุปสรรคต่อการประยุกต์ใช้ความรู้  ส่วน ปัจจัยด้านคุณ
ลักษณะเฉพาะของบุคคลนั้น การท าให้พนักงานรับรู้ประโยชน์และความจ าเป็นของการฝึกอบรม ท าให้พนักงานมี
ทัศนคติที่ดีต่องาน  ส่งผลให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม และท าให้เกิดประสิทธิผลในการท างานให้
เกิดข้ึนในองค์การไดเ้ป็นอย่างมาก  

 ในขณะที่องค์การต่างๆ ได้ลงทุนในเรื่องการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานนับล้านบาทในทุก ๆ ปี ยัง
พบว่ามีพนักงานจ านวนมาก ไม่สามารถถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการท างานได้ ซึ่ง
มีนักวิจัยหลายท่านได้ศึกษาเกี่ยวกับปัญหาของการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม แต่ยังไม่สามารถระบุได้แน่
ชัดว่าปัจจัยอะไรที่มีความส าคัญมากที่สุดและส่งผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของบุคลากรได้ 
(Grossman & Salas, 2011) การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ท าให้องค์การเกิดค่าใช้จ่าย ซ่ึงเป็นผลกระทบทางตรงกับ
องค์การ ดังนั้นต้องหาแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงานในการจัดการความรู้ และปัจจัยที่ส่งผลท าให้
เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม เพ่ือสร้างให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน และสร้างความคุ้มค่าในด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, 2544)   

 ในปัจจุบันประเทศเพ่ือนบ้าน เช่น เวียดนาม สปป.ลาว เมียนมา และกัมพูชา มีนักลงทุนสนใจไปลงทุน
จ านวนมาก (อธิภัทร มุทิตาเจริญ, 2559) หากผู้บริหารองค์การในประเทศไทยมีศักยภาพ สามารถน าสิ่งที่ได้รับ
จากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสร้างวัฒนธรรมการถ่ายโอนการเรียนรู้จาก
การฝึกอบรมให้แก่พนักงานในองค์การ ส่งผลท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันกับประเทศเพ่ือนบ้านได้เป็น
อย่างดี ดังนั้น ผู้วิจัยจึงศึกษาเรื่องรูปแบบอิทธิพลของปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของผู้บริหาร
องค์การ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี  ซึ่งเป็นนิคมอุตสาหกรรมที่มีความส าคัญมากแห่งหนึ่งใน
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ประเทศไทย ผลการศึกษาที่ได้จะเป็นข้อมูลให้แก่องค์การ นักทรัพยากรมนุษย์และผู้ที่สนใจปัญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอ่ืนๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและ
องค์การให้เกิดประสิทธิภาพ และเป็นแนวทางในการพัฒนาความรู้ใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานในองค์การ เพ่ือการแข่งขันที่เหนือกว่าคู่แข่งขันในอนาคต 
ถือเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาองค์การที่จะก่อให้เกิดความยั่งยืนขึ้นในระยะยาว 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ที่ประกอบด้วย ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
และปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะของผู้บริหารองค์การ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาลักษณะการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของผู้บริหารองค์การ ในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
 3. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของผู้บริหาร
องค์การ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
 4. เพ่ือศึกษาปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ที่มีต่อรูปแบบการถ่ายโอนการเรียนรู้จาก
การฝึกอบรมของผู้บริหารองค์การ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งน้ี พัฒนามาจากการคัดเลือกตัวแปรและก าหนดความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของตัวแปรในโมเดลจากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องไว้ ดังนี้ 
 1. ตัวแปรแฝงภายนอก มี 2 ตัวแปร ได้แก่ 
  1.1 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม (Environmental factors: ENVF) ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 
จ านวน 6 ตัวแปร ได้แก่การสนับสนุนจากเทคโนโลยี (Technology support: TS) การสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงาน (Peer support: PS) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor support: SS) การสนับสนุนจาก
องค์การ (Organizational support: OS) ความกดดันจากภาระงาน (Pressure of work: PW) โอกาสในการน า
ความรู้ใหม่มาใช้ (Opportunity to use knowledge: OK) โดยการพัฒนาจากแนวคิดและทฤษฎีจากนักวิจัย
หลายท่าน ได้แก่ (กล้าหาญ  ณ  น่าน, 2552; ก้องกิตติ์  พงศ์อุดม, 2554; ณฐวรรณ  เมธรุจภานนท์, 2556; ดารา
รัตน์  ศรีธรรมพินิจ , 2551; ทรงพล  ศรัทธาอุดม และเสาวนีย์  สมันต์ตรีพร, 2557; ธวัช  ธนสมบูรณ์, 2556; 
พิเชษฐ  เชยเอ่ียม, 2550; เรมวล นันท์ศุภวัฒน์, อารีวรรณ กลั่นกลิ่น, วันชัย เลิศวัฒนวิลาศนุศ และจิตวิชา  
มัลลิกาอุดมสิน, 2558; ศราวุธ  ชาติโยธิน, 2550) 

1.2 ปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (Personal characteristic: PERC) ประกอบด้วย ตัว
แปรสังเกตได้ จ านวน 4  ตัวแปร ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self efficacy: SE) ทัศนคติต่องาน 
(Attitude to work: AW) การเห็นประโยชน์ (Utility: UT) ความเกี่ยวพันในงาน (Job involvement: JI) โดยการ
พัฒนาจากแนวคิดและทฤษฎีจากนักวิจัยหลายท่าน ได้แก่ (กล้าหาญ  ณ  น่าน, 2552; ก้องกิตติ์ พงศ์อุดม, 2554; 
ณฐวรรณ  เมธรุจภานนท์, 2556; ดารารัตน์  ศรีธรรมพินิจ, 2551; ทรงพล  ศรัทธาอุดม และเสาวนีย์  สมันต์ตรีพร
, 2557; พิเชษฐ เชยเอี่ยม, 2550; เรมวล นันท์ศุภวัฒน์, อารีวรรณ กลั่นกลิ่น, วันชัย เลิศวัฒนวิลาศนุศ และจิตวิชา 
มัลลิกาอุดมสิน, 2558; ศราวุธ  ชาติโยธิน, 2550)   

 2. ตัวแปรแฝงภายในมี 2 ตัวแปร ได้แก่  
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2.1 การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (Transfer of training: TFTN) ประกอบด้วย ตัวแปร
สังเกตได้ จ านวน 3 ตัวแปร ได้แก่การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน (Knowledge transfer: KT) การใช้ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน (Skill transfer: ST) การมีทัศนคติที่ดีต่องาน (Attitude transfer: AT) โดยการพัฒนาจากแนวคิดและ
ทฤษฎีจากนักวิจัยหลายท่าน ได้แก่ (กล้าหาญ  ณ  น่าน, 2552; ก้องกิตติ์  พงศ์อุดม, 2554; ดารารัตน์  ศรีธรรม
พินิจ, 2551; ทรงพล  ศรัทธาอุดม และเสาวนีย์  สมันต์ตรีพร, 2557; ธวัช  ธนสมบูรณ์, 2556; เรมวล นันท์
ศุภวัฒน์, อารีวรรณ กลั่นกลิ่น, วันชัย เลิศวัฒนวิลาศนุศ และจิตวิชา  มัลลิกาอุดมสิน, 2558) 
  2.2 ประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (Effectiveness of 
Transfer of training: EFTT) ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 3  ตัวแปร ได้แก่ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน (Ability to work: AB) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability: AD) ความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้ความรู้ (Ability to apply: AP) โดยได้พัฒนามาจากแนวคิดของนักวิจัยหลายท่านได้แก่ (พรธิดา วิเชียร
ปัญญา, 2547; พิชัย  เสงี่ยมจิตต์, 2549; ศรีไพร  ศักดิ์รุ่งพงศากุล และ เจษฎาพร  ยุทธนวิบูลย์ชัย, 2549; สุจิตรา  
ธนานันท์, 2552; อุรารัตน์ วงศ์ศิลป์, 2547; Noe, 1986 อ้างถึงใน พิเชษฐ์  เชยเอ่ียม, 2550) ดังแสดงในภาพที่  1 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 
ประเทศไทย ผลการศึกษาที่ได้จะเป็นข้อมูลให้แก่องค์การ นักทรัพยากรมนุษย์และผู้ที่สนใจปัญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอ่ืนๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและ
องค์การให้เกิดประสิทธิภาพ และเป็นแนวทางในการพัฒนาความรู้ใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานในองค์การ เพ่ือการแข่งขันที่เหนือกว่าคู่แข่งขันในอนาคต 
ถือเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาองค์การที่จะก่อให้เกิดความยั่งยืนขึ้นในระยะยาว 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ที่ประกอบด้วย ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
และปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะของผู้บริหารองค์การ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาลักษณะการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของผู้บริหารองค์การ ในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
 3. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของผู้บริหาร
องค์การ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
 4. เพ่ือศึกษาปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ที่มีต่อรูปแบบการถ่ายโอนการเรียนรู้จาก
การฝึกอบรมของผู้บริหารองค์การ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งน้ี พัฒนามาจากการคัดเลือกตัวแปรและก าหนดความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของตัวแปรในโมเดลจากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องไว้ ดังนี้ 
 1. ตัวแปรแฝงภายนอก มี 2 ตัวแปร ได้แก่ 
  1.1 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม (Environmental factors: ENVF) ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 
จ านวน 6 ตัวแปร ได้แก่การสนับสนุนจากเทคโนโลยี (Technology support: TS) การสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงาน (Peer support: PS) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor support: SS) การสนับสนุนจาก
องค์การ (Organizational support: OS) ความกดดันจากภาระงาน (Pressure of work: PW) โอกาสในการน า
ความรู้ใหม่มาใช้ (Opportunity to use knowledge: OK) โดยการพัฒนาจากแนวคิดและทฤษฎีจากนักวิจัย
หลายท่าน ได้แก่ (กล้าหาญ  ณ  น่าน, 2552; ก้องกิตติ์  พงศ์อุดม, 2554; ณฐวรรณ  เมธรุจภานนท์, 2556; ดารา
รัตน์  ศรีธรรมพินิจ , 2551; ทรงพล  ศรัทธาอุดม และเสาวนีย์  สมันต์ตรีพร, 2557; ธวัช  ธนสมบูรณ์, 2556; 
พิเชษฐ  เชยเอ่ียม, 2550; เรมวล นันท์ศุภวัฒน์, อารีวรรณ กลั่นกลิ่น, วันชัย เลิศวัฒนวิลาศนุศ และจิตวิชา  
มัลลิกาอุดมสิน, 2558; ศราวุธ  ชาติโยธิน, 2550) 

1.2 ปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (Personal characteristic: PERC) ประกอบด้วย ตัว
แปรสังเกตได้ จ านวน 4  ตัวแปร ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self efficacy: SE) ทัศนคติต่องาน 
(Attitude to work: AW) การเห็นประโยชน์ (Utility: UT) ความเกี่ยวพันในงาน (Job involvement: JI) โดยการ
พัฒนาจากแนวคิดและทฤษฎีจากนักวิจัยหลายท่าน ได้แก่ (กล้าหาญ  ณ  น่าน, 2552; ก้องกิตติ์ พงศ์อุดม, 2554; 
ณฐวรรณ  เมธรุจภานนท์, 2556; ดารารัตน์  ศรีธรรมพินิจ, 2551; ทรงพล  ศรัทธาอุดม และเสาวนีย์  สมันต์ตรีพร
, 2557; พิเชษฐ เชยเอี่ยม, 2550; เรมวล นันท์ศุภวัฒน์, อารีวรรณ กลั่นกลิ่น, วันชัย เลิศวัฒนวิลาศนุศ และจิตวิชา 
มัลลิกาอุดมสิน, 2558; ศราวุธ  ชาติโยธิน, 2550)   

 2. ตัวแปรแฝงภายในมี 2 ตัวแปร ได้แก่  
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ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็นส าคัญ โดยสรุปดังต่อไปนี้  
การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมเป็นการวัดความสามารถพนักงานโดยการน าความรู้ ทักษะ และ

ทัศนคติ ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน สามารถเก็บรักษาความรู้นั้นไว้ได้นาน และ
ถ่ายทอดให้แก่บุคลากรในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การเกิดประสิทธิผล
สูงสุด องค์ประกอบของการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม จากการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการหลาย
ท่าน เช่น (กล้าหาญ  ณ  น่าน, 2552; ก้องกิตติ์  พงศ์อุดม, 2554; ดารารัตน์  ศรีธรรมพินิจ, 2551; ทรงพล  
ศรัทธาอุดม และเสาวนีย์  สมันต์ตรีพร, 2557; ธวัช  ธนสมบูรณ์, 2556; เรมวล นันท์ศุภวัฒน์, อารีวรรณ กลั่นกลิ่น
, วันชัย เลิศวัฒนวิลาศ นุศ และจิตวิชา  มัลลิกาอุดมสิน, 2558) ได้อธิบายเกี่ยวกับถ่ายโอนการเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม ประกอบด้วย การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
สามารถน าความรู้ และทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาใช้ในการแก้ไขปัญหาต่างๆได้ และการมีทัศนคติเชิงบวก
ต่อการปฏิบัติงาน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการหลายท่านส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้
จากการฝึกอบรม พบว่า ปัจจัยที่นักวิชาการสนใจศึกษามากเป็นอันดับหนึ่ง คือปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม รองลงมา
คือปัจจัยคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยการออกแบบการฝึกอบรม ปัจจัยด้านความสามารถ 
ปัจจัยเกี่ยวกับงาน ปัจจัยด้านทัศนคติ และปัจจัยด้านครอบครัวตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน าปัจจัยที่มีผู้วิจัยมากที่สุดสอง
อันดับได้แก่ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะบุคคลมาท าการศึกษา  
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมประกอบด้วย การสนับสนุนจากเทคโนโลยี การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน การ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากองค์การ ความกดดันจากภาระงาน และโอกาสในการน าความรู้ใหม่
มาใช้  ซึ่งปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมนั้นเป็นปัจจัยที่เก่ียวกับสภาพการท างาน จะเป็นตัวช่วยในการส่งเสริม หรือเป็น
อุปสรรคต่อการประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ได้รับจากการฝึกอบรม และปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะ
ของบุคคล ประกอบด้วย การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทัศนคติต่องาน การเห็นประโยชน์ และความเกี่ยวพัน
ในงาน พนักงานต้องได้รับรู้ประโยชน์และความจ าเป็นของการฝึกอบรม เพ่ือให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่องาน และ
มั่นใจในความสามารถของตนเอง และมีความพยายามในการถ่ายโอนการเรียนรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม ส่งผลท า
ให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมให้แก่องค์การได้เป็นอย่างมาก (กล้าหาญ  ณ  น่าน, 2552; ก้องกิตติ์  
พงศ์อุดม, 2554; ณฐวรรณ  เมธรุจภานนท์, 2556; ดารารัตน์  ศรีธรรมพินิจ , 2551; ทรงพล  ศรัทธาอุดม และ
เสาวนีย์  สมันต์ตรีพร, 2557; ธวัช  ธนสมบูรณ์, 2556; พิเชษฐ  เชยเอ่ียม, 2550; เรมวล นันท์ศุภวัฒน์ ,                     
อารีวรรณ กลั่นกลิ่น, วันชัย เลิศวัฒนวิลาศนุศ และจิตวิชา  มัลลิกาอุดมสิน, 2558; ศราวุธ  ชาติโยธิน, 2550)    
 ส าหรับประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม เกิดจากการถ่ายทอด
แบ่งปันความรู้ เพ่ือสร้างศักยภาพให้องค์การสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน ส่งผลท าให้
เกิดประสิทธิผลของการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ท าให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น (Easterby, Lyles, &Tsang, 2008 อ้างถึงใน ชาญชัย  สุรชีพ, 2552) องค์ประกอบของประสิทธิผลการ
ท างานท่ีเกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ความสามารถในการปรับตัว และความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้ การปฏิบัติงานเพ่ือให้สามารถ
บรรลุเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปขององค์การ และสามารถ
แบ่งปันและพัฒนาความรู้ ป้องกันความรู้สูญหายไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร เช่น การเกษียณอายุ 

 
 

2.1 การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (Transfer of training: TFTN) ประกอบด้วย ตัวแปร
สังเกตได้ จ านวน 3 ตัวแปร ได้แก่การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน (Knowledge transfer: KT) การใช้ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน (Skill transfer: ST) การมีทัศนคติที่ดีต่องาน (Attitude transfer: AT) โดยการพัฒนาจากแนวคิดและ
ทฤษฎีจากนักวิจัยหลายท่าน ได้แก่ (กล้าหาญ  ณ  น่าน, 2552; ก้องกิตติ์  พงศ์อุดม, 2554; ดารารัตน์  ศรีธรรม
พินิจ, 2551; ทรงพล  ศรัทธาอุดม และเสาวนีย์  สมันต์ตรีพร, 2557; ธวัช  ธนสมบูรณ์, 2556; เรมวล นันท์
ศุภวัฒน์, อารีวรรณ กลั่นกลิ่น, วันชัย เลิศวัฒนวิลาศนุศ และจิตวิชา  มัลลิกาอุดมสิน, 2558) 
  2.2 ประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (Effectiveness of 
Transfer of training: EFTT) ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 3  ตัวแปร ได้แก่ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน (Ability to work: AB) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability: AD) ความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้ความรู้ (Ability to apply: AP) โดยได้พัฒนามาจากแนวคิดของนักวิจัยหลายท่านได้แก่ (พรธิดา วิเชียร
ปัญญา, 2547; พิชัย  เสงี่ยมจิตต์, 2549; ศรีไพร  ศักดิ์รุ่งพงศากุล และ เจษฎาพร  ยุทธนวิบูลย์ชัย, 2549; สุจิตรา  
ธนานันท์, 2552; อุรารัตน์ วงศ์ศิลป์, 2547; Noe, 1986 อ้างถึงใน พิเชษฐ์  เชยเอ่ียม, 2550) ดังแสดงในภาพที่  1 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
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หรือการลาออก เป็นต้น และความสามารถในการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ให้แก่องค์การได้สูงสุด 
(พรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547; พิชัย  เสงี่ยมจิตต์, 2549; ศรีไพร ศักดิ์รุ่งพงศากุล และ เจษฎาพร  ยุทธนวิบูลย์ชัย, 
2549; สุจิตรา  ธนานันท์, 2552; อุรารัตน์ วงศ์ศิลป์, 2547; Noe, 1986 อ้างถึงใน พิเชษฐ์  เชยเอี่ยม, 2550) 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ พนักงานระดับผู้บริหาร ได้แก่ หัวหน้างาน 
หัวหน้าแผนก หัวหน้าฝ่าย ผู้จัดการแผนก ผู้จัดการฝ่าย ที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวัดชลบุรี จ านวน 514 แห่ง  รวมจ านวน 120,500 คน  (อมตะคอร์ปอเรชั่น ข้อมูล ณ วันที่ 10 ตุลาคม 2559) 
โดยก าหนดตามการเสนอแนะของ Hair, Black, Babin & Andersor (2006) อ้างถึงใน ภัทรีย์ธร  วิจิตรณัฐฐากุล 
(2559) ที่เสนอว่าควรเลือกใช้การก าหนดตัวอย่างระหว่าง 10-20 เท่าของจ านวนตัวแปรสังเกตได้  ในที่นี้มีตัวแปร
สังเกตได้จ านวน 16 ตัวแปร ผู้วิจัยก าหนดใช้จ านวน 20 เท่าของตัวแปร ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างจึงเท่ากับ 320 คน 
และแบ่งชั้นอุตสาหกรรมออกเป็น 4 กลุ่ม โดยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ ( Stratified random 
sampling)  ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1  ขนาดประชากรและกลุ่มตัวอย่างตามประเภทอุตสาหกรรม (อมตะคอร์ปอเรชั่น ข้อมูล ณ วันที่      

10 ตุลาคม 2559)    

ประเภทอุตสาหกรรม จ านวน
เปอร์เซ็นต์ 

จ านวน
องค์การ 
(แห่ง) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ผู้บริหารในองค์การ  

(คน) 
ยานยนต์ 32.64% 168 104 
เหล็ก โลหะ และพลาสติก 25.52% 131 82 
เครื่องใช้ไฟฟ้าและเคมีภัณฑ์ 23.85% 123 76 
สินค้าอุปโภค บริโภค / อาหารและยา 17.99% 92 58 

รวม 100% 514 320 
  
 จากตารางที่ 1 ด าเนินการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย โดยน ารายชื่อบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร
ทั้งหมดจ านวน 514 บริษัท มาแยกกลุ่มตามประเภทอุตสาหกรรมจ านวน 4 กลุ่ม ใส่เลขก ากับให้กับทุกบริษัทแต่
ละกลุ่มอุตสาหกรรม และสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการจับฉลาก  
 
 
 
 
 
 
 เครื่องมือวิจัย 

 
 

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็นส าคัญ โดยสรุปดังต่อไปนี้  
การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมเป็นการวัดความสามารถพนักงานโดยการน าความรู้ ทักษะ และ

ทัศนคติ ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน สามารถเก็บรักษาความรู้นั้นไว้ได้นาน และ
ถ่ายทอดให้แก่บุคลากรในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การเกิดประสิทธิผล
สูงสุด องค์ประกอบของการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม จากการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการหลาย
ท่าน เช่น (กล้าหาญ  ณ  น่าน, 2552; ก้องกิตติ์  พงศ์อุดม, 2554; ดารารัตน์  ศรีธรรมพินิจ, 2551; ทรงพล  
ศรัทธาอุดม และเสาวนีย์  สมันต์ตรีพร, 2557; ธวัช  ธนสมบูรณ์, 2556; เรมวล นันท์ศุภวัฒน์, อารีวรรณ กลั่นกลิ่น
, วันชัย เลิศวัฒนวิลาศ นุศ และจิตวิชา  มัลลิกาอุดมสิน, 2558) ได้อธิบายเกี่ยวกับถ่ายโอนการเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม ประกอบด้วย การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
สามารถน าความรู้ และทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาใช้ในการแก้ไขปัญหาต่างๆได้ และการมีทัศนคติเชิงบวก
ต่อการปฏิบัติงาน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการหลายท่านส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้
จากการฝึกอบรม พบว่า ปัจจัยที่นักวิชาการสนใจศึกษามากเป็นอันดับหนึ่ง คือปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม รองลงมา
คือปัจจัยคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยการออกแบบการฝึกอบรม ปัจจัยด้านความสามารถ 
ปัจจัยเกี่ยวกับงาน ปัจจัยด้านทัศนคติ และปัจจัยด้านครอบครัวตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน าปัจจัยที่มีผู้วิจัยมากที่สุดสอง
อันดับได้แก่ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะบุคคลมาท าการศึกษา  
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมประกอบด้วย การสนับสนุนจากเทคโนโลยี การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน การ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากองค์การ ความกดดันจากภาระงาน และโอกาสในการน าความรู้ใหม่
มาใช้  ซึ่งปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมนั้นเป็นปัจจัยที่เก่ียวกับสภาพการท างาน จะเป็นตัวช่วยในการส่งเสริม หรือเป็น
อุปสรรคต่อการประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ได้รับจากการฝึกอบรม และปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะ
ของบุคคล ประกอบด้วย การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทัศนคติต่องาน การเห็นประโยชน์ และความเกี่ยวพัน
ในงาน พนักงานต้องได้รับรู้ประโยชน์และความจ าเป็นของการฝึกอบรม เพ่ือให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่องาน และ
มั่นใจในความสามารถของตนเอง และมีความพยายามในการถ่ายโอนการเรียนรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม ส่งผลท า
ให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมให้แก่องค์การได้เป็นอย่างมาก (กล้าหาญ  ณ  น่าน, 2552; ก้องกิตติ์  
พงศ์อุดม, 2554; ณฐวรรณ  เมธรุจภานนท์, 2556; ดารารัตน์  ศรีธรรมพินิจ , 2551; ทรงพล  ศรัทธาอุดม และ
เสาวนีย์  สมันต์ตรีพร, 2557; ธวัช  ธนสมบูรณ์, 2556; พิเชษฐ  เชยเอ่ียม, 2550; เรมวล นันท์ศุภวัฒน์ ,                     
อารีวรรณ กลั่นกลิ่น, วันชัย เลิศวัฒนวิลาศนุศ และจิตวิชา  มัลลิกาอุดมสิน, 2558; ศราวุธ  ชาติโยธิน, 2550)    
 ส าหรับประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม เกิดจากการถ่ายทอด
แบ่งปันความรู้ เพ่ือสร้างศักยภาพให้องค์การสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน ส่งผลท าให้
เกิดประสิทธิผลของการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ท าให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น (Easterby, Lyles, &Tsang, 2008 อ้างถึงใน ชาญชัย  สุรชีพ, 2552) องค์ประกอบของประสิทธิผลการ
ท างานท่ีเกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ความสามารถในการปรับตัว และความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้ การปฏิบัติงานเพ่ือให้สามารถ
บรรลุเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปขององค์การ และสามารถ
แบ่งปันและพัฒนาความรู้ ป้องกันความรู้สูญหายไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร เช่น การเกษียณอายุ 
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 ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัยที่ออกแบบขึ้นมาใหม่โดยอ้างอิงจากการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง ใช้ตัวเลือกโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้มาตราส่วน 5 ระดับ แบ่งเป็น 5 ตอน
ประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล การถ่ายโอนการ
เรียนรู้จากการฝึกอบรม ประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม การหาคุณภาพ
ของแบบสอบถามโดยทดสอบค่าความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (Index of item objective congruence: IOC) (พิชิต  ฤทธิ์จรูญ, 2547) ที่
ผ่านการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ผลการตรวจสอบได้รับข้อเสนอแนะให้มีการปรับปรุงข้อค าถาม 
และหลังจากปรับปรุงแก้ไข จึงน าไปทดลองกับผู้บริหารจ านวน 30 คน ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้ค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.96  แสดงว่าแบบสอบถามมีคุณภาพและเชื่อถือได้ การเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยขอหนังสือจากคณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
ข้อมูล ประสานงานกับผู้บริหารเพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลและส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ ได้รับกลับคืน
ทั้งสิ้น 277 ชุด จากจ านวนแจกทั้งหมด 320 ชุด คิดเป็นร้อยละ 87 แล้วน าข้อมูลมาตรวจสอบและวิเคราะห์ทาง
สถิติ 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์การแจงนับความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ของข้อมูลส่วนบุคคล 
2. การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานตัวแปรด้านสภาพแวดล้อม ด้านคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล การถ่ายโอน

การเรียนรู้จากการฝึกอบรม และประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม เพ่ือให้
ทราบค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard divination)  

3. การวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตัวแปร ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง ( Structural 
Equation Modeling: SEM)  

 3.1 การวิเคราะห์โมเดลการวัดของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม (ENVF) ปัจจัยลักษณะเฉพาะของบุคคล 
(PERC) การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (TFTN) และประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการ
เรียนรู้จากการฝึกอบรม (EFTT) ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis: CFA) 

 3.2 การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหว่างปัจจัยด้วยเทคนิคการวัดเส้นทาง (Path Analysis) ) เพ่ือให้
ทราบว่าการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมเกิดจากปัจจัยใด และปัจจัยนั้นมีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้
จากการฝึกอบรมมากน้อยเพียงใด 
  
ผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปพบว่า ผู้บริหารองค์การในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรีที่เป็น
กลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 277 คน เพศหญิงจ านวน  219 คน (ร้อยละ 79.10) เพศชายจ านวน 58 คน (ร้อยละ 20.90) 
มีอายุระหว่าง 26-33 ปี จ านวน 123 คน (ร้อยละ 44.40) รองลงมาอายุระหว่าง34-41 ปี จ านวน 97 คน (ร้อยละ 
35.00) รองลงมาเป็นช่วงอายุ 42 ปีขึ้นไป จ านวน 54 คน (ร้อยละ 19.50) และอายุ 18-25 ปี จ านวน 3 คน (ร้อย
ละ 1.10) ตามล าดับ ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 212 คน (ร้อยละ 76.50) รองลงมาระดับต่ ากว่าปริญญา
ตรี จ านวน 38 คน (ร้อยละ 13.70) และปริญญาโท จ านวน 27 คน (ร้อยละ9.70) ตามล าดับ โดย มีประสบการณ์

 
 
หรือการลาออก เป็นต้น และความสามารถในการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ให้แก่องค์การได้สูงสุด 
(พรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547; พิชัย  เสงี่ยมจิตต์, 2549; ศรีไพร ศักดิ์รุ่งพงศากุล และ เจษฎาพร  ยุทธนวิบูลย์ชัย, 
2549; สุจิตรา  ธนานันท์, 2552; อุรารัตน์ วงศ์ศิลป์, 2547; Noe, 1986 อ้างถึงใน พิเชษฐ์  เชยเอี่ยม, 2550) 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ พนักงานระดับผู้บริหาร ได้แก่ หัวหน้างาน 
หัวหน้าแผนก หัวหน้าฝ่าย ผู้จัดการแผนก ผู้จัดการฝ่าย ที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวัดชลบุรี จ านวน 514 แห่ง  รวมจ านวน 120,500 คน  (อมตะคอร์ปอเรชั่น ข้อมูล ณ วันที่ 10 ตุลาคม 2559) 
โดยก าหนดตามการเสนอแนะของ Hair, Black, Babin & Andersor (2006) อ้างถึงใน ภัทรีย์ธร  วิจิตรณัฐฐากุล 
(2559) ที่เสนอว่าควรเลือกใช้การก าหนดตัวอย่างระหว่าง 10-20 เท่าของจ านวนตัวแปรสังเกตได้  ในที่นี้มีตัวแปร
สังเกตได้จ านวน 16 ตัวแปร ผู้วิจัยก าหนดใช้จ านวน 20 เท่าของตัวแปร ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างจึงเท่ากับ 320 คน 
และแบ่งชั้นอุตสาหกรรมออกเป็น 4 กลุ่ม โดยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ ( Stratified random 
sampling)  ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1  ขนาดประชากรและกลุ่มตัวอย่างตามประเภทอุตสาหกรรม (อมตะคอร์ปอเรชั่น ข้อมูล ณ วันที่      

10 ตุลาคม 2559)    

ประเภทอุตสาหกรรม จ านวน
เปอร์เซ็นต์ 

จ านวน
องค์การ 
(แห่ง) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ผู้บริหารในองค์การ  

(คน) 
ยานยนต์ 32.64% 168 104 
เหล็ก โลหะ และพลาสติก 25.52% 131 82 
เครื่องใช้ไฟฟ้าและเคมีภัณฑ์ 23.85% 123 76 
สินค้าอุปโภค บริโภค / อาหารและยา 17.99% 92 58 

รวม 100% 514 320 
  
 จากตารางที่ 1 ด าเนินการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย โดยน ารายชื่อบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร
ทั้งหมดจ านวน 514 บริษัท มาแยกกลุ่มตามประเภทอุตสาหกรรมจ านวน 4 กลุ่ม ใส่เลขก ากับให้กับทุกบริษัทแต่
ละกลุ่มอุตสาหกรรม และสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการจับฉลาก  
 
 
 
 
 
 
 เครื่องมือวิจัย 
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ในการท างาน 10 ปีขึ้นไป  จ านวน 135 คน (ร้อยละ 48.70)  4-6 ปี จ านวน 69 คน (ร้อยละ 24.90) 7-9 ปี 
จ านวน 39 คน (ร้อยละ 14.10) และ 1-3 ปี จ านวน 34 คน (ร้อยละ12.30)  
 

1. การวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยสภาพแวดล้อม คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล การถ่าย
โอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม และประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม 

  (n = 277)   
 รายการ X S.D. ระดับ 

สภาพแวดล้อม 3.61 0.44 มาก 
 การสนับสนุนจากเทคโนโลยี 

การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
การสนับสนุนจากองค์การ 
ความกดดันจากภาระงาน 
โอกาสในการน าความรู้ใหม่มาใช้ 

3.96 
3.66 
3.75 
3.52 
3.18 
3.60 

0.57 
0.57 
0.70 
0.69 
0.72 
0.67 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล 3.99 0.48 มาก 
 การรับรู้ความสามารถของตนเอง  

ทัศนคติต่องาน 
การเห็นประโยชน์ 
ความเกี่ยวพันในงาน 

3.92 
4.04 
4.04 
3.96 

0.52 
0.58 
0.58 
0.55 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ลักษณะการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม 3.88 0.51 มาก 
 
 
 

การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน 
การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน 
การมีทัศนคติที่ดีต่องาน 

3.88 
3.96 
3.81 

0.54 
0.56 
0.58 

มาก 
มาก 
มาก 

ประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม 

3.88 0.49 มาก 

 
 
 

ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
ความสามารถในการปรับตัว 
ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้ 

3.86 
3.93 
3.84 

0.54 
0.55 
0.54 

มาก 
มาก 
มาก 

 
จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับความเห็นของผู้บริหารเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม คุณลักษณะ

เฉพาะของบุคคล การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม และประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการ
เรียนรู้จากการฝึกอบรม โดยรวมมีความเห็นอยู่ในระดับมากทั้ง 4 ปัจจัย 
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2 การวิเคราะห์โมเดลการวัด ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
factor analysis: CFA) 
  2.1 โมเดลการวัดปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม (ENVF) พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ดังนั้นตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัว ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (SS) โอกาสในการน าความรู้ใหม่มาใช้  
(OK) การสนับสนุนจากองค์การ (OS) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (PS) การสนับสนุนจากเทคโนโลยี (TS) โดย
มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ   0.89, 0.85, 0.78, 0.69 และ0.66 ตามล าดับ สามารถวัดปัจจัยสภาพแวดล้อม 
(ENVF) ได้จริง ส่วนความกดดันจากภาระงาน (PW) นั้นพบว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ดังแสดงในภาพ
ที่  2 

 
ภาพที่ 2 โมเดลการวัดปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม (ENVF) 

 
  2.2 โมเดลการวัดปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (PERC)  พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ ดังนั้นตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัวได้แก่  ทัศนคติต่องาน (AW)  ความเก่ียวพันในงาน (JI) การรับรู้
ความสามารถของตนเอง (SE) และการเห็นประโยชน์ (UT) โดยมีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.86, 0.81,0.80 
และ 0.77 ตามล าดับ สามารถวัดปัจจัยคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (PERC) ได้จริง ดังแสดงในภาพที่  3 

 
ภาพที่ 3 โมเดลการวัดปัจจัยด้านคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (PERC) 

 
 



81Burapha Journal of Business Management Vol.6 No.2

 
 
  2.3 โมเดลการวัดปัจจัยด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (TFTN) มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 3 ตัว ได้แก่ การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน (ST) การใช้ความรู้ในการ
ปฏิบัติงาน (KT) และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน (AT) โดยมีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.90, 0.89, และ 0.81 
ตามล าดับ สามารถวัดปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (TFTN) ได้จริง ดังแสดงในภาพที่ 4 

 
ภาพที่ 4 โมเดลการวัดปัจจัยด้านการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (TFTN) 

 
  2.4 โมเดลการวัดปัจจัยด้านประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม 
(EFTT) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 3 ตัว ได้แก่ ความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้ความรู้ (AP) ความสามารถในการปรับตัว (AD) และความสามารถในการปฏิบัติงาน (AB) โดยมีน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.89, 0.82 และ0.81 ตามล าดับ สามารถวัดปัจจัยประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่าย
โอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (EFTT) ได้จริง  ดังแสดงในภาพที่ 5 

 
ภาพที่ 5 โมเดลการวัดปัจจัยด้านประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม (EFTT) 
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3. การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหว่างปัจจัยด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis)  
 

ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหว่างปัจจัยด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง 
   (Path Analysis) 

ตัวแปรผล TFTN EFTT 
ตัวแปรปัจจัย TE IE DE TE IE DE 

PERC 0.75* - 0.75* 0.69* 0.69* - 
ENVF 0.21* - 0.21* 0.20* 0.20* - 
TFTN - - - 0.93* - 0.93* 

*p < .05 

 
 
Chi-Square = 89.60 ; df = 74 ; Relative Ch-Square = 1.21 ; p-value = 0.10 ; GFI = 0.96 ; CFI = 0.99 
; AGFI = 0.93 ; RMSEA = 0.03 ; RMR = 0.01 ; R2 = 0.69 
*p < .05 

ภาพที่ 6 รูปแบบอิทธิพลของปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของพนักงานในองค์การ ในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 

 
 จากตารางที่ 3 และภาพท่ี 6 แสดงให้เห็นว่าการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม เกิดจากปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อม ปัจจัยคุณลักษณะเฉพาะบุคคล และมีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม และการ
ถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม ตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปร
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ประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมเท่ากับ 0.69 แสดงว่า สภาพแวดล้อม 
คุณลักษณะเฉพาะบุคคล และการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม สามารถอธิบายประสิทธิผลการท างานที่เกิด
จากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมได้ร้อยละ 69 และอธิบายเพ่ิมเติมได้ว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อม (ENVF) 
และคุณลักษณะเฉพาะบุคคล (PERC)  มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการ
เรียนรู้จากการฝึกอบรม (EFTT) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) โดยส่งอิทธิพลอ้อมผ่านการถ่ายโอนการ
เรียนรู้จากการฝึกอบรม (TFTN) 
 
อภิปรายผล 
 จากรูปแบบอิทธิพลของปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของผู้บริหารองค์การ ในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ที่ประกอบด้วยปัจจัย
สภาพแวดล้อม และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม สอดคล้อง
กับแนวคิดของ กล้าหาญ ณ น่าน (2552) ซึ่งได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม แสดงว่าสภาพแวดล้อมที่ดีจะส่งผลท าให้ระดับการถ่ายโอนการเรียนรู้จ ากการฝึกอบรมมากขึ้น และ
คุณลักษณะเฉพาะบุคคล มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ                
ทรงพล  ศรัทธาอุดม และเสาวนีย์ สมันต์ตรีพร (2557) ที่กล่าวว่า คุณลักษณะเฉพาะบุคคล และสภาพแวดล้อม
การท างาน  มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม โดย ธวัช ธนสมบูรณ์ (2556) ได้
กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม การให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในองค์การ การเปิดโอกาสและสนับสนุนให้พนักงานได้น าความรู้ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ได้อย่างเต็มความสามารถ ส่งผลให้พนักงานสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาถ่ายทอดในองค์การ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ Nizam (2012) ที่พบว่า ลักษณะของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และ
สภาพแวดล้อมการท างานมีบทบาทส าคัญในการถ่ายโอนการฝึกอบรม และมีความสัมพันธ์กับการถ่ายโอนการ
ฝึกอบรม และ Anjali & Mahima (2013) พบว่าปัจจัยคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล สภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ดี มีความสัมพันธ์กับการถ่ายโอนการฝึกอบรม และเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคคลด้วย  ซึ่งแสดง
ให้เห็นถึงความสอดคล้องของสมมติฐานอย่างชัดเจน 
 การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอนการ
เรียนรู้จากการฝึกอบรม ผลการวิจัยพบว่า การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ท างานท่ีเกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของผู้บริหารองค์การ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวัดชลบุรี สอดคล้องกับแนวคิดของ  Baldwin and Ford (1988) อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร (2551) ที่กล่าวว่า 
ผลลัพธ์ที่ได้จากการฝึกอบรมคือการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการฝึกอบรม ส่งผลท าให้เกิดการเรียนรู้และจดจ าได้ และ
เป็นการน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการท างานให้เกิดประสิทธิผล ซึ่ง ชูชัย สมิทธิไกร 
(2551) ได้กล่าวว่า การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมเป็นการน าความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการท างานจะท าให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีตามไปด้วย ซึ่ง แนวคิดของ  Easterby, Lyles, &Tsang 
(2008) อ้างถึงใน ชาญชัย สุรชีพ (2552) ได้กล่าวว่า การถ่ายทอดความรู้ที่มีประสิทธิภาพ จะส่งผลท าให้เกิด
ประสิทธิผลของการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ท าให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องของสมมติฐานอย่างชัดเจน 
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ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1.1 องค์การควรส่งเสริมการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในองค์การ เพ่ือช่วยในการถ่ายโอนการเรียนรู้ให้

เกิดประโยชน์สูงสุด สร้างความเข้มแข็ง และสร้างประสิทธิภาพให้องค์การก้าวเข้าสู่ยุคใหม่ได้ต่อไปในอนาคต เช่น  
การน าเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ภายในหน่วยงาน จัดท าระบบ E-Learning ให้เกิดขึ้นภายในองค์การ 
เพ่ือให้ผู้บริหารถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม สามารถน าสิ่งที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ใน
การท างานอย่างเต็มที่  

1.2 องค์การควรตระหนักถึงการส่งเสริมทัศนคติที่ดีให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ โดยการก าหนด
วัฒนธรรมองค์การให้เอ้ืออ านวยต่อการถ่ายทอด และแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ สร้างทัศนคติให้ตระหนักถึง
ความส าคัญและการเห็นคุณค่าของการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม และเห็นคุณค่าของงานที่รับผิดชอบว่า
สามารถส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ และสามารถสร้างความก้าวหน้าในการท างานให้แก่พนักงานได้มาก 
เพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานและต าแหน่งงานที่รับผิดชอบ และมีการน าผลลัพธ์ของการถ่ายโอน
การเรียนรู้จากการฝึกอบรม มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย หากผลการปฏิบัติงานอยู่ ในเกณฑ์ที่ดี จะ
ส่งผลท าให้ได้รับความก้าวหน้าในการท างานตามไปด้วย ซึ่งการสร้างทัศนคติที่ดีให้เกิดขึ้น สิ่งแรกที่ต้องปฏิบัติคือ
ผู้บริหารควรสนับสนุนและเป็นตัวอย่างที่ดีให้แก่พนักงานในองค์การ 

1.3 องค์การควรให้การสนับสนุนในด้านการใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และเปิดโอกาสให้ผู้บริหารที่
ได้รับการอบรม สามารถน าวิธีการต่างๆที่ได้รับจากการฝึกอบรมมา ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือแก้ไขปัญหา 
ลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน เป็นการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพให้ผู้บริหารในองค์การได้อย่างชัดเจน  

1.4 องค์การควรสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้บริหารในการปรับตัว เพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้และเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการท างานให้ประสบผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพในอนาคต ผลักดันให้เกิดความกล้าแสดงออก 
ค้นหาสิ่งที่ตนเองต้องการและกล้าเผชิญกับปัญหา  

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ผู้วิจัยได้รวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นระดับผู้บริหารเท่านั้น ดังนั้นเพ่ือให้ทราบข้อมูลและ

ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการควรมีการศึกษาเพ่ิมเติม เพ่ือให้เข้าใจรูปแบบการถ่ายโอนการเรียนรู้จาก
การฝึกอบรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ ได้อย่างชัดเจน 

2.2 ผู้ที่สนใจท าการศึกษาควรให้ความสนใจกับปัจจัยต่างๆ ที่ เกี่ยวข้องในด้านความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน แรงจูงใจ หรือวัฒนธรรมองค์การ กับการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมด้วย เพราะ
ปัจจัยเหล่านี้มีความส าคัญที่จะช่วยพนักงานในการตัดสินใจให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของ
พนักงานในองค์การ 

2.3 ผู้ที่สนใจท าการศึกษาควรเปลี่ยนวิธีการศึกษาจากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม เป็น
การใช้การสัมภาษณ์จากผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมโดยตรง เพ่ือให้ได้ข้อมูลและความคิดเห็นที่ถูกต้อง เพ่ือให้องค์การได้
พัฒนารูปแบบการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของพนักงานในองค์การได้ตรงตามความต้องการของ
พนักงาน ส่งผลท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดแก่องค์การ 
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