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องค์กำร กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม. ( Moderating effects of training self-
efficacy and perceived supervisor support on the relationship between 
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อ. ดร.วิทสิน ีบวรอัศวกุล 

  
งำนวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษำอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำก

กำรฝึกอบรมและกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน ที่มีต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมในกลุ่มข้ำรำชกำรกรมศุลกำกร จ ำนวน 142 คน 
โดยใช้แบบสอบถำมในกำรรวบรวมข้อมูล ผลกำรวิจัยพบว่ำ 1) กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 

(β = .183, p < .05)  กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน (β = .248, p < .01)  และกำรรับรู้

ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม (β = .586, p < .01) มีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอนกำร
ฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ 2) กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนไม่มีอิทธิพลก ำกับ
ควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมและ 3) กำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมส่งผลต่ออิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำ
งำนที่มีต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมี

นัยส ำคัญทำงสถิติ (β = -.170 , p < .05) กล่ำวคือระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำร
ฝึกอบรมของบุคคลที่แตกต่ำงกัน มีอิทธิพลต่อกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่ก ำกับ
ควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรน ำควำมรู้  ทักษะและทัศนคติที่บุคคล
ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปใช้ในกำรท ำงำน  ดังนั้นนอกจำกองค์กำรจะให้ควำมส ำคัญกับ
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน อันได้แก่ กำรสนับสนุนจำกองค์กำร และกำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำ
งำน ที่เอื้อต่อพฤติกรรมกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมแล้ว กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำร
ฝึกอบรมถือเป็นปัจจัยที่มีควำมส ำคัญต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมเช่นกัน 
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บทคัดย่อภำษำอังกฤษ 
# # 6177607538 : MAJOR PSYCHOLOGY 
KEYWORD: Perceived organizational support, Perceived supervisor support, 

Training self-efficacy, Transfer of training 
 Janraem Chailang : Moderating effects of training self-efficacy and perceived 

supervisor support on the relationship between perceived organizational 
support and transfer of training . Advisor: WITSINEE BOVORNUSVAKOOL 

  
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 results 

indicated that 1) perceived organizational support (β = .183, p < .05), perceived 

supervisor support (β = .248, p < .01), and training self-efficacy (β = .586, p < .01) 
are positively related to transfer of training. 2) However, the interaction effect 
between perceived organizational support and perceived supervisor support to 
transfer of training is not significant. 3) Nevertheless, the interaction effect between 
training self-efficacy and perceived supervisor support (three-way interaction) to the 
relationship between perceived organizational support and transfer of training is 

significant (β = -.170 , p < . 05). 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.  
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บทที ่1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 กำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็วของโลกในยุคปัจจุบัน ท ำให้ทุกองค์กำรจ ำเป็นจะต้องปรับตัว 

เพื่อให้สำมำรถอยู่รอดท่ำมกลำงกำรแข่งขันทำงเศรษฐกิจที่รุนแรง โดยทรัพยำกรมนุษย์หรือบุคลำกร

ที่มีศักยภำพ ควำมรู้ควำมสำมำรถ รวมถึงเจตคติที่ดีนั้นถือเป็นปัจจัยส ำคัญในกำรขับเคลื่อนองค์กำร

ไปสู่ควำมส ำเร็จ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2554) กำรฝึกอบรมและพัฒนำมักถูกใช้เป็นเครื่องมือส ำคัญในกำรเพิ่ม

ขีดควำมสำมำรถและศักยภำพของบุคลำกร จะเห็นได้จำกกำรที่รัฐบำลไทย ได้ก ำหนดให้กำรพัฒนำ

และเสริมสร้ำงศักยภำพทรัพยำกรมนุษย์เป็นยุทธศำสตร์ส ำคัญในกำรบริหำรและพัฒนำประเทศ 

เรื่อยมำตั้งแต่แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2530 - พ.ศ. 2534) จนถึงแผน

ยุทธศำสตร์ชำติในปัจจุบัน (พ.ศ. 2561 – พ.ศ. 2580) โดยมีเป้ำหมำยส ำคัญเพื่อพัฒนำคนให้เป็นคนดี 

เก่ง และมีคุณภำพ เน้นกำรเรียนรู้และพัฒนำตลอดชีวิต เพื่อเป็นบุคลำกรที่มีควำมรู้และทักษะ 

สำมำรถขับเคลื่อนประเทศชำติตอ่ไปได ้ 

 อย่ำงไรก็ตำมถึงแม้ว่ำกำรฝึกอบรมจะเป็นเครื่องมือส ำคัญในกำรเสริมสร้ำงและพัฒนำ
ศักยภำพของพนักงำน แต่ถือว่ำเป็นกิจกรรมที่มีค่ำใช้จ่ำยหรืองบประมำณค่อนข้ำงสูง โดยในปี 
พ.ศ. 2561 รัฐบำลไทยได้ลงทุนใช้จ่ำยด้ำนกำรพัฒนำและเสริมสร้ำงศักยภำพทรัพยำกรมนุษย์ เป็นจ ำนวน
เงินกว่ำ 540,000 ล้ำนบำท หรือประมำณร้อยละ 19.4 ของรำยจ่ำย ดังนั้นหำกผู้ที่ได้รับกำรฝึกอบรม
ไม่สำมำรถน ำควำมรู้ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมและพัฒนำไปประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำนให้เกิด
ประสิทธิภำพและประสิทธิผล หรือเกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม (Transfer of training) ก็ถือว่ำ
กำรลงทุนนั้นไม่ประสบผลส ำเร็จ โดยมีนักวิจัยบำงกลุ่มได้ประมำณกำรว่ำอัตรำกำรถ่ำยโอน 
กำรฝึกอบรมเกิดขึ้นเพียง 10-20 เปอร์เซ็นต์เท่ำนั้น (Tonhäuser & Büker, 2016) หำกพิจำรณำใน
แง่ควำมคุ้มค่ำของกำรลงทุนด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ จะพบว่ำองค์กำรลงทุนค่ำใช้จ่ำยจ ำนวนมำก 
แต่มีกำรน ำควำมรู้มำใช้ในกำรปฏิบัติงำนค่อนข้ำงน้อย ดังนั้นทุกหน่วยงำนจึงควรตระหนักถึง
ควำมส ำคัญ และปัญหำของกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม เพรำะกำรฝึกอบรมและพัฒนำจะประสบ
ควำมส ำเร็จหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับว่ำ พนักงำนสำมำรถน ำควำมรู้ ทักษะ และเจตคติที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรม
ไปประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำนได้หรือไม่  
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 ส ำหรับกำรศึกษำวิจัยเกี่ยวกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมในประเทศไทยปัจจุบันนั้น ยังมีจ ำนวน
ไม่มำก โดยเฉพำะในหน่วยงำนภำครัฐ อีกทั้งกำรศึกษำเกี่ยวกับถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมที่ผ่ำนมำส่วนใหญ่
เป็นกำรศึกษำที่มุ่งวัดผลกำรฝึกอบรมโดยกำรประเมินควำมพึงพอใจระหว่ำงกำรฝึกอบรม ซึ่งเป็น
กำรประเมินในระดับปฏิกิริยำของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม และกำรประเมินควำมรู้หลังเสร็จสิ้น 
กำรฝึกอบรม ว่ำพนักงำนที่ผ่ำนกำรฝึกอบรมมีควำมรู้เพิ่มขึ้นมำกน้อยเพียงใด (กล้ำหำญ ณ น่ำน, 2552) 
ทั้งนี้ ควำมพึงพอใจและระดับควำมรู้ที่เพิ่มขึ้น อำจไม่สำมำรถสะท้อนผลกำรท ำงำนที่มีประสิทธิภำพ
มำกขึ้น ตำมควำมคำดหวังขององค์กำร ดังนั้น กำรศึกษำที่มุ่งเน้นกำรวัดผลในระดับพฤติกรรมของผู้
เข้ำรับกำรอบรมหรือกำรน ำควำมรู้ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำน  จึงมี
ควำมส ำคัญและจ ำเป็นอย่ำงยิ่งต่อองค์กำรเพื่อให้กำรลงทุนด้ำนกำรฝึกอบรมและพัฒนำบุคลำกร 
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กำร 
 Baldwin และ Ford (1988) ได้ท ำกำรศึกษำวิจัย พบว่ำมี 3 ปัจจัยน ำเข้ำส ำคัญที่ส่งผลต่อ
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ได้แก่ 1) ลักษณะของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม (Trainee’s characteristic) 
เช่น ควำมสำมำรถ สติปัญญำ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง แรงจูงใจในกำรเรียนรู้ ควำมผูกพัน
ต่อองค์กำร เป็นต้น 2) กำรออกแบบกำรฝึกอบรม (Training design) เช่น กำรวิเครำะห์ควำมต้องกำร 
ควำมสอดคล้องของเนื้อหำ กำรฝึกปฏิบัติ กำรสนับสนุนด้ำนเทคโนโลยี เป็นต้น และ 3) สภำพแวดล้อม
ในกำรท ำงำน (Work environment) เช่น กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนและเพื่อนร่วมงำน 
โอกำสในกำรน ำควำมรู้ไปใช้ เป็นต้น ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือกศึกษำปัจจัยด้ำนลักษณะของผู้เข้ำรับ 
กำรฝึกอบรมในด้ำนกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม และปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อม
ในกำรท ำงำนในด้ำนกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน 
ซึ่งมีควำมส ำคัญต่อพฤติกรรมกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมของพนักงำนหลังจำกเข้ำรับกำรฝึกอบรม 
อีกทั้งสำมำรถเพ่ิมประสิทธิภำพและประสิทธิผลในกำรท ำงำนที่ส่งผลดีต่อองค์กำรในอนำคตอีกด้วย  
 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร คือ กำรรับรู้โดยรวมของพนักงำนว่ำองค์กำรเห็นคุณค่ำ 
ควำมพยำยำมทุ่มเทท ำงำน และให้กำรดูแลเรื่องควำมเป็นอยู่ที่ดีแก่พนักงำน และตำมแนวคิด
กำรแลกเปลี่ยนทำงสังคม (Social Exchange Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่อธิบำยควำมสัมพันธ์ระหว่ำง
องค์กำรและบุคคลนั้น หำกพนักงำนรับรู้ว่ำองค์กำรให้กำรสนับสนุนและมีกำรจัดหำสวัสดิกำรต่ำงๆ 
ที่เป็นประโยชน์แก่พนักงำน ย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงำนที่แสดงออกเพื่อตอบแทนสิ่งที่ได้รับ
จำกองค์กำร ดังนั้น กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรจึงถือว่ำเป็นปัจจัยส ำคัญที่มีอิทธิพลต่อ  
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม (มะลิวรรณ์ ชนะภัยรี, 2560; สมศักดิ์ ชลำชล, 2559) เพรำะเมื่อพนักงำน
รับรู้ว่ำองค์กำรเห็นคณุค่ำและให้ควำมส ำคัญกับชีวิตควำมเป็นอยู่ รวมถึงสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
พนักงำนย่อมรู้สึกพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมอันเป็นประโยชน์ต่อองค์กำร ซึ่งรวมไปถึงกำรพยำยำม
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น ำควำมรู้ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำนหรือเกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
เพื่อเพิ่มประสิทธภิำพกำรท ำงำนให้ดียิ่งขึ้น (Zumrah & Boyle, 2015) 
 อย่ำงไรก็ดี แม้ว่ำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรจะมีควำมส ำคัญต่อพฤติกรรมกำรแสดงออก
ของพนักงำน แต่หำกพนักงำนไม่ได้รับกำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน ซึ่งเป็นบุคคลที่มีปฏิสัมพันธ์
ใกล้ชิดกับพนักงำนและบำงครั้งถูกมองว่ำเป็นตัวแทนขององค์กำร ก็อำจส่งผลต่อพฤติกรรมกำรแสดงออก
ของพนักงำนได้เช่นกัน จำกแนวคิดของ Baldwin and Ford (1988) กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
หัวหน้ำงำนเป็นหนึ่งปัจจัยส ำคัญที่ท ำให้พนักงำนเกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม เช่นเดียวกับกำรศึกษำ
ของ Lancanter และคณะ (2013) ที่พบควำมสัมพันธ์ทำงบวกระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
หัวหน้ำงำนกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม กล่ำวคือเมื่อพนักงำนได้รับกำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน
มำกขึ้น ก็จะมีแนวโน้มกำรน ำควำมรู้จำกกำรฝึกอบรมไปใช้ในกำรท ำงำนมำกขึ้น โดย Rhoades และ 
Eisenberger (2002) กล่ำวว่ำ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน คือ กำรรับรู้โดยทั่วไปของ
พนักงำนต่อหัวหน้ำงำนเกี่ยวกับกำรให้ควำมส ำคัญในกำรช่วยเหลือ และดูแลเอำใจใส่ในควำมเป็นอยู่
ของพวกเขำ และจำกงำนวิจัยของ Chiabura และคณะ (2010) พบว่ำ ทั้งกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
หัวหน้ำงำนและจำกองค์กำร ล้วนมีควำมสัมพันธ์กับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนและกำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรม  
 นอกจำกปัจจัยด้ำนกำรสนับสนุนจำกองค์กำรและจำกหัวหน้ำงำนแล้ว กำรรับรู้ควำมสำมำรถ
ของตนก็เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีควำมส ำคัญ โดย Arefin และ Islam (2018) กล่ำวว่ำ กำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตน (Self-efficacy) คือ กำรรับรู้ของบุคคลต่อควำมสำมำรถของตนในกำรปฏิบัติงำน
ให้ส ำเร็จลุล่วง ซึ่งถือว่ำเป็นปัจจัยด้ำนคุณลักษณะของบุคคลที่มีควำมส ำคัญต่อกำรถ่ำยโอน 
กำรฝึกอบรม เพรำะเมื่อบุคคลนั้นมีกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองสูง ก็จะมีควำมมั่นใจในกำรน ำ
ควำมรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ในกำรท ำงำน น ำไปสู่ควำมส ำเร็จในกำรน ำควำมรู้ไปใช้ในกำรท ำงำนและ
ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนที่เพิ่มสูงขึ้น 
 แม้ว่ำจะมีกำรศึกษำวิจัยเกี่ยวกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนและ
ลักษณะของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม แต่งำนวิจัยส่วนใหญ่เป็นกำรศึกษำ
ควำมสัมพันธ์ทำงตรงของแต่ละปัจจัยกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ซึ่ งยังขำดงำนวิจัยที่อธิบำยถึง
ปฏิสัมพันธ์ของแต่ละตัวแปร (Burke & Hutchins, 2007) ผู้วิจัยจึงต้องกำรศึกษำปฏิสัมพันธ์ระหว่ำง
ตัวแปรที่มีแหล่งที่มำของกำรรับรู้ต่ำงกัน คือ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร กำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกหัวหน้ำงำน และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตน ต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม เพื่อศึกษำเงื่อนไข
หรือลักษณะควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
เมื่อพนักงำนมีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนและระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตน
จำกกำรฝึกอบรมที่แตกต่ำงกัน เพรำะแม้ว่ำพนักงำนจะได้รับกำรสนับสนุนจำกองค์กำร แต่หำก
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หัวหน้ำงำนไม่ใส่ใจต่อพนักงำน ไม่มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงกำรสนับสนุนและส่งเสริมพนักงำนให้
เข้ำรับกำรฝึกอบรมและพัฒนำ รวมถึงเปิดโอกำสให้พนักงำนน ำควำมรู้ที่ได้รับมำใช้ในกำรท ำงำน 
พนักงำนก็อำจจะไม่สำมำรถน ำควำมรู้ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปปรับใช้ในกำรท ำงำนได้อย่ำงเต็มที่ 
โดยเฉพำะเมื่อพนักงำนขำดควำมมั่นใจหรือไม่รับรู้ว่ำตนมีควำมสำมำรถในกำรน ำควำมรู้ ทักษะที่
ได้รับไปประยุกต์ใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภำพในกำรท ำงำน  
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงต้องกำรศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับ
ถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมของบุคลำกรในหน่วยงำนภำครัฐที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำก
กำรฝึกอบรมและระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่แตกต่ำงกัน หำกองค์กำร ผู้บริหำร 
และนักพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์มีควำมเข้ำใจในควำมสัมพันธ์นี้ ก็อำจจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กำรและ
ช่วยให้เกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมได้อย่ำงมีประสิทธิภำพมำกขึ้น โดยตระหนักถึงควำมส ำคัญของ
กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและจำกหัวหน้ำงำน รวมถึงกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

 ผู้วิจัยได้ท ำกำรศึกษำแนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อสร้ำงกรอบแนวคิดและ
สมมติฐำนในกำรวิจัย รวมถึงนิยำม ขอบเขต แนวคิดหรือทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง องค์ประกอบของแต่ละ
ตัวแปร กำรวัดและกำรประเมิน โดยมีรำยละเอียดดังนี ้

1. การถ่ายโอนการฝึกอบรม (Transfer of training) 

 นักวิชำกำรได้เสนอควำมหมำยของกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม (Transfer of training) ไว้อย่ำง
คล้ำยคลึงกัน โดยมีรำยละเอียดดังนี ้
 ณฐวรรณ เมธรุจภำนนท์ (2558) กล่ำวว่ำ กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม คือ กำรที่ผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม
สำมำรถน ำควำมรู้ ทักษะ และเจตคติ (Knowledge, Skills, and Attitude: KSA) ที่ได้จำกกำรฝึกอบรม
ไปประยุกต์ใช้ในกำรปฏิบัติงำนได้จริงอย่ำงมีประสิทธิภำพ โดยที่ผลจำกกำรฝึกอบรมและพัฒนำ
ควำมรู้ ทักษะ และเจตคติ จะท ำให้ผู้ปฏิบัติงำนมีศักยภำพในกำรท ำงำนเพิ่มมำกขึ้น และน ำไปสู่
ผลผลิตขององค์กำรที่เพิ่มขึ้น เกิดเป็นผลลัพธ์ของพฤติกรรมกำรถ่ำยโอน (Output of transfer 
behavior) ซึ่งหมำยถึงคุณภำพและผลส ำเร็จของงำนที่เพิ่มขึ้น อันเนื่องมำจำกกำรประยุกต์ใช้ควำมรู้ 
ทักษะ และ เจตคติ ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปสู่กำรปฏิบัติงำนจริงได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ (Xiao, 
1996) Burke และ Hutchins (2007) กล่ำวว่ำ กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม เป็นกำรใช้ควำมรู้ ทักษะ 
และเจตคติที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมในกำรปฏิบัติงำนที่รับผิดชอบ กล้ำหำญ ณ น่ำน (2552) และ 
Handy (2008) ก็ได้ให้ควำมหมำยของกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมไว้คล้ำยคลึงกัน ว่ำหมำยถึง พฤติกรรม
ของผู้ที่เข้ำรับกำรฝึกอบรมในกำรน ำควำมรู้ ทักษะ และเจตคติที่ได้เรียนรู้หรือได้รับจำกกำรฝึกอบรม 
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ไปประยุกต์ใช้ในกำรปฏิบัติงำนที่ตนเองรับผิดชอบ โดยมุ่งเน้นกำรประยุกต์ใช้ในงำนที่รับผิดชอบทั้ง
ในปัจจุบันและอนำคต  
 ส่วน Baldwin และ Ford (1988) กล่ำวถึงกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมทำงบวก (Positive 
transfer of training) ว่ำหมำยถึง ระดับของกำรน ำควำมรู้ ทักษะ และเจตคติของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม
ที่ได้รับจำกกำรอบรมไปประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ นอกจำกนี้ ยังรวมถึงกำรรักษำ
ควำมรู้ ทักษะและเจตคติที่ได้รับไว้ด้วย ซึ่งมีควำมคล้ำยคลึงกับ Zumrah และ Boyle (2015) 
ซึ่งกล่ำวว่ำ กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมเป็นกระบวนกำรที่เกิดขึ้นภำยหลังกำรเสร็จสิ้นกำรฝึกอบรม
และเกิดขึ้นในที่ท ำงำนของพนักงำน โดยกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม หมำยถึง กำรประยุกต์ใช้ควำมรู้ 
ทักษะ และเจตคติใหม่ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมในบริบทกำรท ำงำน รวมถึงกำรเก็บรักษำแนวทำง
ปฏิบัติใหม่ไปชั่วระยะเวลำหนึ่ง 
 จำกกำรศึกษำค้นคว้ำเบื้องต้น พบว่ำนิยำมศัพท์และแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับกำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรมนั้น แบ่งได้เป็น 2 แนวทำงหลัก คือ กำรน ำควำมรู้ ทักษะ และเจตคติที่ดีไปใช้ในงำน 
(Burke & Hutchins, 2007; Newstrom, 1986; ณฐวรรณ เมธรุจภำนนท์, 2558; ธวัช ธนสมบูรณ์, 
2556) และกำรเก็บรักษำควำมรู้ไว้ได้นำน เพื่อยังให้เกิดผลประโยชน์ต่องำนในอนำคต (Baldwin & 
Ford, 1988; Handy, 2008; Xiao, 1996; Zumrah & Boyle, 2015; กล้ำหำญ ณ น่ำน, 2552; 
พิเชษฐ เชยเอี่ยม, 2550) จำกนิยำมดังกล่ำวข้ำงต้น จะเห็นว่ำนิยำมของกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมมี
ควำมคล้ำยคลึงกันอย่ำงมำก โดยในงำนวิจัยนี้ กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม หมำยถึง กำรน ำควำมรู้ 
ทักษะ และเจตคติ ที่ได้เรียนรู้หรือได้รับจำกกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรมไปประยุกต์ใชใ้นกำรปฏิบัติงำน  
 ส ำหรับกำรประเมินประสิทธิภำพของกำรฝึกอบรม Kirkpatrick (1994) ได้ก ำหนดเกณฑ์ที่ใช้
ส ำหรับกำรประเมินกำรฝึกอบรม ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ระดับ ได้แก่ 1) กำรประเมินปฏิกิริยำ (Reaction) 
คือ กำรวัดกำรตอบสนองหรือควำมรู้สึกที่ผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมมีต่อกำรฝึกอบรม เช่น กำรตั้งค ำถำม 
เพื่อดูว่ำผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมพึงพอใจกับประสบกำรณ์ที่ได้รับหรือไม่  ซึ่งเป็นกำรประเมินระหว่ำง
กำรด ำเนินกำรฝึกอบรม 2. กำรประเมินกำรเรียนรู้ (Learning) คือ กำรวัดว่ำผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม
มีควำมรู ้ควำมเข้ำใจมำกน้อยเพียงใด มีควำมรู ้ ทักษะ หรือประสบกำรณ์เพิ ่มมำกขึ ้นหรือไม่ 
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของกำรจัดกำรฝึกอบรมหรือวัตถุประสงค์กำรเรียนรู้ของผู้รับกำรฝึกอบรม
หรือไม่ ซึ่งมักเป็นกำรประเมินหลังเสร็จสิ้นกำรฝึกอบรมทันที 3) กำรประเมินพฤติกรรม (Behavior) 
คือกำรวัดว่ำกำรฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้รับกำรฝึกอบรมมำกน้อยเพียงใด ผู้เข้ำรับ
กำรฝึกอบรมสำมำรถน ำสิ่งที่ได้เรียนรู้จำกกำรฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำนได้หรือไม่ ซึ่ง เป็น
กำรประเมินหลังเสร็จสิ้นกำรฝึกอบรมมำแล้วระยะหนึ่ง และ 4) กำรประเมินผลลัพธ์ (Result) คือ กำรวัด
และวิเครำะห์ผลกระทบที่กำรฝึกอบรมมีต่อประสิทธิภำพและประสิทธิผลกำรด ำเนินงำนขององค์กำร 
โดยในงำนวิจัยชิ้นนี้ จะใช้เกณฑ์กำรประเมินในระดับพฤติกรรม เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
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ในกำรศึกษำครั้งนี้ ที่มุ่งประเมินพฤติกรรมกำรน ำควำมรู้ ทักษะ รวมถึงเจตคติที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรม
ไปประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำน เพรำะหำกพนักงำนมีกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมสูง ก็จะน ำไปสู่ผลกำร
ปฏิบัติงำนและคุณภำพกำรให้บริกำรที่มีประสิทธิภำพมำกขึ้น (Nazli & Khairudin, 2018) อีกทั้งยัง
สอดคล้องกับแนวทำงกำรพัฒนำบุคลำกรของหน่วยงำนภำครัฐ ที่มุ่งติดตำมประเมินผลกำรปฏิบัติงำน
ภำยหลังกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรมว่ำมีกำรน ำควำมรู้ไปปรับใช้ในงำนมำกน้อยเพียงใด  
 ส ำหรับองค์ประกอบของกระบวนกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมตำมแนวคิดของ Baldwin and 
Ford (1988) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบใหญ่ๆ ได้แก่ 1) ปัจจัยน ำเข้ำสู่กำรฝึกอบรม (Training input) 
2) ผลที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรม (Training output) และ 3) เงื่อนไขในกำรถ่ำยโอน (Conditions of 
transfer) โดยปัจจัยน ำเข้ำสู่กำรฝึกอบรมแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบย่อย คือ ลักษณะของผู้เข้ำรับ
กำรฝึกอบรม (Trainee’s characteristic) กำรออกแบบกำรฝึกอบรม (Training design) และ
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน (Work environment) ที่มีผลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ดังรำยละเอียด
ที่แสดงในแผนภำพที่ 1 
 

ภำพที่ 1 
แสดงการถ่ายโอนการเรียนรู้ในการฝึกอบรมของ Baldwin และ Ford 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยน ำเข้ำ เงื่อนไขกำรถ่ำยโอน ผลลัพธ์ 

ลักษณะผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม 
• ควำมสำมำรถ 
• บุคลิกภำพ 
• แรงจูงใจ 

กำรออกแบบโครงกำรฝึกอบรม 
• หลักกำรเรียนรู้ 
• กำรจัดล ำดับเนื้อหำ 
• เนื้อหำของกำรฝึกอบรม 

สภำพแวดล้อมของกำรท ำงำน 
• กำรสนับสนุนจำก
ผู้บังคับบัญชำ 
และเพื่อนร่วมงำน 
• โอกำสกำรใช้ควำมรู้ 

กำรเรียนรู้และ 
กำรจดจ ำ 

- กำรน ำควำมรู้ไปใช้ในงำน 
- เก็บรักษำควำมรู้ไว้ได้นำน 
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 แม้ว่ำงำนวิจัยในปัจจุบันจะมีกำรศึกษำและค้นพบปัจจัยน ำเข้ำต่ำงๆ ที่มีควำมสัมพันธ์กับ
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมมำกขึ้น แต่กำรค้นพบปัจจัยเหล่ำนั้น ส่วนใหญ่ยังจัดอยู่ใน 3 กลุ่มปัจจัยน ำเข้ำ 
ตำมแนวคิดของ Baldwin and Ford (1988) เช่น กำรศึกษำปัจจัยด้ำนลักษณะของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม 
อันได้แก่ แรงจูงใจในกำรถ่ำยโอน กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตน ควำมผูกพันต่อองค์กำร เป็นต้น หรือ
กำรศึกษำปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมของกำรท ำงำน อันได้แก่ กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน กำรสนับสนุน
ด้ำนเทคโนโลยี โอกำสในกำรท ำควำมรู้ไปใช้ เป็นต้น (Burke & Hutchins, 2007) 
 ในกำรศึกษำครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือกศึกษำปัจจัยน ำเข้ำด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน อันได้แก่ 
กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร เนื่องจำกผลกำรศึกษำที่ผ่ำนมำยังมีควำมแตกต่ำงกัน กล่ำวคือ
มีทั้งพบและไม่พบควำมสัมพันธ์ทำงบวกอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม เช่น งำนวิจัยของ Homklin และคณะ (2014) ที่ได้ท ำกำรศึกษำ
เกี่ยวกับอิทธิพลของกำรสนับสนุนจำกองค์กำรต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรเรียนรู้กับกำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรมในกลุ่มพนักงำนอุตสำหกรรมยำนยนต์ โดยพบว่ำ นอกจำกกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรจะไม่ได้มีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรเรียนรู้และกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม
แล้ว กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรยังไม่มีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
ซึ่งต่ำงจำกงำนวิจัยของ Islam และ Ahmed (2018) ที่ท ำกำรศึกษำรูปแบบควำมสัมพันธ์ของ
กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมในกลุ่มพนักงำนธนำคำร โดยพบว่ำกำรสนับสนุน
จำกองค์กำรมีควำมสัมพันธ์ทำงบวก และมีอิทธิพลทำงตรงต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม รวมถึง
อิทธิพลทำงอ้อมผ่ำนกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนและควำมพึงพอใจในงำน 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรมในบริบทของประเทศไทย เพื่อให้สำมำรถเข้ำใจกระบวนกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมและ
ประสิทธิภำพในกำรฝึกอบรมมำกขึ้น 
 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) 
 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร ได้รับควำมสนใจจำกนักวิจัยจ ำนวนมำก เนื่องจำกเป็นแนวคิด
ที่มีควำมส ำคัญต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนักงำนในองค์กำร รวมถึงกำรอธิบำยควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงพนักงำนและองค์กำร (Burns, 2016) Eisenberger และคณะ (1986) ได้น ำแนวคิดพื้นฐำน
เกี่ยวกับกำรแลกเปลี่ยนทำงสังคม (Social Exchange Theory) มำอธิบำยกำรแลกเปลี่ยนระหว่ำง
กัน ระหว่ำงพนักงำนและองค์กำร โดยมองว่ำกำรแลกเปลี่ยนระหว่ำงกันนั้น อยู่บนพื้นฐำนของ
ควำมสัมพันธ์และควำมไว้วำงใจซึ่งกันและกัน ซึ่งกำรแลกเปลี่ยนนี้อำจไม่ได้อยู่ในรูปแบบของวัตถุหรือ
สิ่งของ แต่รวมไปถึงเจตคติและพฤติกรรมที่แสดงออกต่อองค์กำร Eisenberger และคณะ (1986) จึง
อธิบำยกำรแลกเปลี่ยนในองค์กำร ว่ำหมำยถึง กำรที่พนักงำนอุทิศก ำลังกำย ทุ่มเทท ำงำนให้กับ
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องค์กำรด้วยควำมตั้งใจ แสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กำร และองค์กำรก็ให้ควำมช่วยเหลือ
ตอบแทนพนักงำนในด้ำนต่ำง ๆ เพื่อเป็นกำรแลกเปลี่ยน เช่น เงินเดือน สวัสดิกำร ต ำแหน่งงำน 
ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ และกำรสนับสนุนด้ำนต่ำง ๆ รวมถึงกำรเห็นคุณค่ำและควำมส ำคัญของ
พนักงำน เป็นต้น เมื่อพนักงำนและองค์กำรมีกำรแลกเปลี่ยนระหว่ำงกันอย่ำงสมดุล ก็จะส่งผลให้
พนักงำนรับรู้ว่ำองค์กำรให้คุณค่ำ มีกำรสนับสนุนช่วยเหลือพนักงำน ให้มีชีวิตกำรท ำงำนที่ดี มีคุณภำพ 
ซึ่งสิ่งเหล่ำนี้ลว้นส่งผลต่อเจตคติโดยรวมของพนักงำนที่มีต่อกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  
 ส ำหรับควำมหมำยของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรนั้น นักวิจัยส่วนใหญ่ได้ให้นิยำมไว้
คล้ำยคลึงกันว่ำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร หมำยถึง ควำมเชื่อโดยรวมของพนักงำนว่ำองค์กำร
เห็นคุณค่ำ ให้ควำมส ำคัญต่อควำมพยำยำมทุ่มเทท ำงำนของพนักงำน และดูแลเอำใจใส่ควำมเป็นอยู่
ที่ดีของพนักงำน ซึ่งสิ่งเหล่ำนี้มำจำกประสบกำรณ์ที่พนักงำนได้รับจำกกำรท ำงำนในองค์กำร โดย
พนักงำนจะประเมินกำรได้รับกำรสนับสนุนจำกองค์กำรผ่ำนนโยบำย กฎระเบียบ และแนวทำงกำร
ปฏิบัติต่ำงๆ ขององค์กำรที่ส่งผลต่อพนักงำน (Chiaburu et al., 2010; Eisenberger et al., 1986; 
Rhoades & Eisenberger, 2002; Zumrah & Boyle, 2015) 
 ส ำหรับกำรศึกษำเกี่ยวกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรในประเทศไทย ธิดำ เขื่อนแก้ว 
(2554) ได้ให้นิยำม กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร ว่ำหมำยถึง ควำมเชื่อของพนักงำนว่ำองค์กำร
เห็นคุณค่ำควำมพยำยำมทุ่มเทท ำงำน และให้กำรดูแลเรื่องควำมเป็นอยู่ที่ดีของพนักงำน รวมถึง
กำรรับฟังควำมคิดเห็น เต็มใจให้กำรช่วยเหลือ ให้โอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน และพร้อมให้อภัย
เมื่อพนักงำนท ำงำนผิดพลำด โดยที่พนักงำนรับรู้กำรสนับสนุนเหล่ำนี้ได้จำกนโยบำยและกำรกระท ำ
ขององค์กำร ซึ่งมีควำมสอดคล้องกับ เปรมจิตร คล้ำยเพ็ชร์ (2548) ซึ่งกล่ำวว่ำ กำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำร หมำยถึง ควำมคิดเห็นของพนักงำนเกี่ยวกับกำรท ำงำนในองค์กำร ว่ำองค์กำรให้คุณค่ำ 
ให้กำรยอมรับ มองเห็นควำมส ำคัญในกำรทุ่มเทท ำงำน มีควำมใส่ใจ และมีควำมผูกพันต่องำน โดยให้
กำรสนับสนุนกำรท ำงำนในด้ำนต่ำงๆ ผ่ำนนโยบำย และตัวแทนขององค์กำร เพื่อให้พนักงำนมี
ควำมเป็นอยู่ที่ดี (อัมพิกำ สุนทรภักดี, 2559) 
 ส่วน วิธัญญำ วัณโณ (2546) ที่ท ำกำรศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรและจำกหัวหน้ำงำนกับพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกขององค์กำร โดยมีควำมกตัญญูกตเวทิตำ
เป็นตัวแปรก ำกับ ได้ให้ควำมหมำยเพิ่มเติมเกี่ยวกับกำรฝึกอบรมและพัฒนำไว้ด้วย ส ำหรับในกำรศึกษำ
ครั้งนี้ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรหมำยถึง กำรรับรู้ของพนักงำนว่ำองค์กำรได้ให้ควำมส ำคัญ
ของกำรมีส่วนร่วมต่ำงๆ มีกำรฝึกอบรมและพัฒนำ ส่งเสริมควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน มีกำรให้
ผลตอบแทนและสวัสดิกำรที่เป็นประโยชน์ รวมถึงเอำใจใส่ในควำมเป็นอยู่และสภำพแวดล้อมใน
กำรท ำงำน โดยพนักงำนจะรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรจำกกำรบริหำรต่ำงๆ ของผู้บริหำร รวมถึง
นโยบำย กฎระเบียบข้อบังคับหรือแนวทำงปฏิบัติต่ำงๆ ขององค์กำร  
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 ส ำหรับองค์ประกอบของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรของพนักงำน Eisenberger และ
คณะ (1986) ได้จ ำแนกองค์ประกอบออกเป็น 4 ด้ำนได้แก ่
  1) กำรรับรู้กำรสนับสนุนทำงกำรปฏิบัติงำน หมำยถึง กำรที่พนักงำนได้รับกำรสนับสนุนให้
ก ำลังใจในกำรท ำงำน เช่น องค์กำรยอมรับควำมผิดพลำดของพนักงำนและให้โอกำสในกำรแก้ไข 
รวมถึง องค์กำรเปิดโอกำสให้พนักงำนแสดงควำมคิดเห็นต่ำงๆ ซึ่งส่งผลให้พนักงำนเกิดควำมพึงพอใจ
ในกำรท ำงำนและกำรเป็นส่วนหน่ึงขององค์กำร 
  2) กำรรับรู้กำรสนับสนุนในด้ำนโอกำสในกำรพัฒนำตนเอง คือ กำรที่พนักงำนรับรู้ว่ำตน
ได้รับโอกำสในกำรศึกษำ ฝึกอบรม และพัฒนำ รวมถึงกำรได้รับมอบหมำยงำนที่ส ำคัญ มีควำมท้ำทำย 
และเหมำะสมกับควำมสำมำรถของตน 
  3) กำรรับรู้กำรเอำใจใส่ต่อสภำพควำมเป็นอยู่ที่ดีของพนักงำน คือ กำรที่พนักงำนรับรู้ว่ำ
องค์กำรให้ควำมสนใจต่อสภำพควำมเป็นอยู่ รวมถึงช่วยแก้ไขปัญหำต่ำงๆ ที่อำจเป็นอุปสรรคต่อ
กำรท ำงำน 
  4) กำรเห็นคุณค่ำในกำรปฏิบัติงำน คือ องค์กำรให้กำรยกย่อง ชมเชยกับควำมส ำเร็จของ
พนักงำน ให้ควำมส ำคัญกับควำมทุ่มเทพยำยำมของพนักงำนในกำรท ำงำนเพ่ือองค์กำร 
 ส่วนเปรมจิตร คล้ำยเพ็ชร์ (2548) แบ่งกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรออกเป็น 5 ด้ำน 
ได้แก่ 1) กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนผลตอบแทนและสวัสดิกำร 2) กำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำรด้ำนควำมรู้ในงำนและโอกำสก้ำวหน้ำ 3) กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนควำมมั่นคง
ในกำรท ำงำน 4) กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรด้ำนจิตอำรมณ์ และ 5) กำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำรด้ำนกำรปฏิบัติงำน  
 อย่ำงไรก็ดี จำกกำรศึกษำเกี่ยวกับกำรพัฒนำเครื่องมือวัดกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
ส่วนใหญ่ พบว่ำ ไม่ได้มีกำรแบ่งองค์ประกอบกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรออกเป็นรำยด้ำน 
(unidimensional) เนื่องจำกนิยำมควำมหมำยของ ไอเซนเบอร์เกอร์ ที่นิยำมไว้ ว่ำเป็นกำรรับรู้ของ
พนักงำนโดยรวม (generally perception) หรือควำมเชื่อโดยรวมของพนักงำน (global belief) ว่ำ
องค์กำรมองเห็นคุณค่ำในควำมพยำยำมของพนักงำน อีกทั้งเป็นห่วงเป็นใยต่อควำมเป็นอยู่ที่ดีของ
พวกเขำ (ธิดำ เขื่อนแก้ว, 2554) ดังนั้น ในงำนวิจัยชิ้นนี้ จึงใช้กำรประเมินกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรในภำพรวม เพื่อศึกษำบทบำทองค์กำรในกำรสนับสนุนพนักงำนในด้ำนต่ำงๆ ผ่ำนนโยบำย
และแนวทำงกำรบริหำร โดยนิยำมกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรว่ำเป็นกำรรับรู้ของพนักงำนว่ำ
องค์กำรได้ให้ควำมส ำคัญของกำรมีส่วนร่วมต่ำงๆ มีกำรฝึกอบรมและพัฒนำ ส่งเสริมควำมก้ำวหน้ำใน
กำรท ำงำน มีกำรใหผ้ลตอบแทนและสวัสดิกำรที่เป็นประโยชน์ รวมถึงเอำใจใส่ในควำมเป็นอยู่และ
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน ซึ่งพนักงำนรับรู้ได้จำกนโยบำยและกำรกระท ำโดยรวมขององค์กำร   
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 จำกกำรศึกษำของ Rhoades และ Eisenberger (2002) พบว่ำมีปัจจัยที่ส่งผลต่อกำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกองค์กำร ดังนี้ 1) ควำมยุติธรรม (Fairness of procedures) 2) กำรสนับสนุนจำก
หัวหน้ำงำน (Support from leaders) โดยพนักงำนจะมองกำรปฏิบัติของหัวหน้ำที่มีต่อพนักงำนว่ำ
เป็นผลสะท้อนของกำรสนับสนุนจำกองค์กำร 3) กำรให้รำงวัลและเงื่อนไขในกำรท ำงำน (Reward 
and work conditions) ซึ่งส่งผลต่อควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนของพนักงำน ส่วนกำรศึกษำของ 
Hakeem และ Nisa (2016) พบว่ำ นอกจำก 3 ปัจจัยข้ำงต้น กำรสนับสนุนจำกเพื่อนร่วมงำน กำรพัฒนำ
อำชีพ รวมถึงกำรสนับสนุนระหว่ำงงำนและครอบครัวก็ส่งผลต่อกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร
เช่นกัน 
 ส่วนปัจจัยผลลัพธ์ที่มีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรนั้น ได้แก่ 
1) ควำมยึดมั่นต่อองค์กำร (Organizational Commitment) 2) ควำมพึงพอใจที่เกี่ยวข้องกับงำน 
(Job-related affect) 3) กำรมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน (Job Involvement) 4) ผลกำรปฏิบัติงำน 
(Job Performance) 5) ควำมต้องกำรในกำรคงอยู่ในองค์กำร (Desire to remain with organization) 
กล่ำวคือเมื่อพนักงำนมีระดับกำรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรเพิ่มสูงขึ้น ปัจจัยดังกล่ำวข้ำงต้นของ
พนักงำนก็มีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นตำมไปด้วย ส่วนปัจจัยผลลัพธ์ที่มีควำมสัมพันธ์ทำงลบกับกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรนั้น ได้แก่ 1) ควำมเหนื่อยล้ำในกำรท ำงำน (Strains) และ 2) พฤติกรรม 
กำรถอนตัวจำกองค์กำร (Withdrawal Behavior) กล่ำวคือเมื่อพนักงำนมีระดับกำรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำรเพิ่มสูงขึ้น ปัจจัยดังกล่ำวข้ำงต้นของพนักงำนก็มีแนวโน้มเพิ่มลดลง 
 ส ำหรับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมนั้น 
กล้ำหำญ ณ น่ำน (2554) ได้ท ำกำรศึกษำแบบจ ำลองเชิงสำเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรม พบว่ำ กำรสนับสนุนจำกองค์กำรนั้นมีอิทธิพลทำงตรงต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
ส่วน Zumrah และ Boyle (2015) ได้ท ำกำรศึกษำวิจัย พบว่ำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรมี
อิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมผ่ำนควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ส่วน Zumrah และคณะ 
(2012) ได้ท ำกำรศึกษำอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรต่อควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงกำรเรียนรู้กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม พบว่ำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรไม่มีอิทธิพล
ก ำกับควำมสัมพันธ์ดังกล่ำว แต่เป็นปัจจัยท ำนำย (Predictor) กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ซึ่งจำก
งำนวิจัยที่ผ่ำนมำส่วนใหญ่เป็นกำรศึกษำควำมสัมพันธ์ทำงตรงระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม อย่ำงไรก็ตำม แม้ว่ำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรจะมี
ควำมส ำคัญต่อพฤติกรรมต่ำงๆ ของพนักงำนรวมถึงพฤติกรรมกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม แต่
ควำมสัมพันธ์ดังกล่ำวอำจแตกต่ำงกัน ในกลุ่มที่พนักงำนมีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน
ที่แตกต่ำงกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนในฐำนะตัวแปรก ำกับที่
อำจมีอิทธิพลต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
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3. การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Perceived Supervisor Support) 

 ผู้วิจัยได้ศึกษำค้นคว้ำงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่ำนักวิจัยได้ให้ควำมหมำยกำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกหัวหน้ำงำนไว้ทั้งแบบกว้ำงที่เป็นกำรรับรู้กำรสนับสนุนโดยรวมจำกหัวหน้ำงำนและแบบ
เฉพำะเจำะจงด้ำนกำรสนับสนุนกำรฝึกอบรมและกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
 ส ำหรับนิยำมแบบกว้ำงที่เป็นกำรรับรู้กำรสนับสนุนโดยรวมจำกหัวหน้ำงำน นักวิจัยได้ให้
ควำมหมำยที่คล้ำยคลึงกันและสอดคล้องกับนิยำมกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร ว่ำกำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน หมำยถึง กำรรับรู้โดยทั่วไปของพนักงำนต่อหัวหน้ำงำนเกี่ยวกับกำรให้
ควำมส ำคัญในกำรช่วยเหลือ และดูแลเอำใจใส่ในควำมเป็นอยู่ของพนักงำน รวมถึงสนับสนุน 
ก ำ ร ฝึ กอบรมและพัฒนำ  (Chiaburu et al., 2010; Chou, 2015; Kottke & Sharafinski, 1988; 
Rhoades & Eisenberger, 2002) 
 ส่วนกำรศึกษำในประเทศไทย วิธัญญำ วัณโณ (2546) ไดใ้ห้ควำมหมำย กำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกหัวหน้ำงำนว่ำเป็นกำรรับรู้ของพนักงำนว่ำหัวหน้ำงำนได้มองเห็นควำมส ำคัญของกำรมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่ำงๆ ส่งเสริมกำรพัฒนำตนเองและโอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำนของพนักงำน 
รวมทั้งช่วยเหลือและดูแลเอำใจใส่ในควำมเป็นอยู่และสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน ซึ่งคล้ำยคลึงกับ 
อัมพิกำ สุนทรภักดี (2559) ซึ่งกล่ำวว่ำ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน คือ กำรที่พนักงำนรับรู้ว่ำ 
หัวหน้ำงำนให้กำรยอมรับ มองเห็นคุณค่ำของพนักงำน มีกำรสนับสนุน รับฟังและให้ค ำปรึกษำ 
รวมถึงถ่ำยทอดควำมรู้ ช่วยเหลือและแก้ไขปัญหำในกำรปฏิบัติงำนแก่พนักงำน 
 ส ำหรับนักวิจัยที่ท ำกำรศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนและ
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมจะให้นิยำมที่มีควำมหมำยเฉพำะเจำะจงเกี่ยวกับกำรสนับสนุนด้ำนกำรฝึกอบรม
และพัฒนำ โดยได้นิยำมกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนว่ำหมำยถึง พฤติกรรมกำรแสดงออก
ของหัวหน้ำงำนที่ส่งผลให้พนักงำนสำมำรถถ่ำยโอนควำมรู้จำกกำรฝึกอบรมไปใช้ในงำนได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ (Burke & Hutchins, 2007; Burns, 2016; Ghosh, Chauhan, & Rai, 2015; Manju 
& Suresh, 2011) เช่นเดียวกับ Bate (1997) ที่ศึกษำเกี่ยวกับอิทธิพลของควำมสอดคล้องของ
เนื้อหำหลักสูตร ควำมผูกพันต่อองค์กำร บรรยำกำศในกำรถ่ำยโอน ต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึ กอบรม 
ก็ได้ให้นิยำมไว้อย่ำงคล้ำยคลึงกันเกี่ยวกับบทบำทของหัวหน้ำงำนในกำรสนับสนุนให้พนักงำนเข้ำ
รับกำรฝึกอบรมและพัฒนำ รวมถึงกำรน ำควำมรู้มำปรับใช้ในกำรท ำงำน 
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 ส่วนกำรศึกษำในประเทศไทย ธวัช ธนสมบูรณ์ (2556) ได้ให้นิยำมกำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำ
งำนหรือผู้บังคับบัญชำเฉพำะด้ำนกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมว่ำหมำยถึง กำรส่งเสริมสนับสนุนจำก
ผู้บังคับบัญชำให้ผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมสำมำรถน ำควำมรู้ ทักษะ และเจตคติที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรม
ไปประยุกต์ใช้ในกำรปฏิบัติงำน  
  Madagamage และคณะ (2014) กล่ำวว่ำ กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน คือ กำรรับรู้กำรสนับสนุน
ของผู้เข้ำอบรมที่ได้รับจำกหัวหน้ำงำนหรือผู้บังคับบัญชำ ทั้งก่อนและหลังกำรฝึกอบรม สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Broad และ Newstrom (1992) ที่ได้เพิ่มมิติของเวลำเพื่อใช้อธิบำยกำรสนับสนุนของ
หัวหน้ำงำน โดยแบ่งกำรสนับสนุนของหัวหน้ำงำนออกเป็น 3 ช่วงเวลำ คือ ก่อนกำรฝึกอบรม (Pre-
training environment) ระหว่ำงกำรฝึกอบรม และหลังกำรฝึกอบรม (Post-training environment) 
ซึ่งกำรสนับสนุนของหัวหน้ำงำนนี้ มีลักษณะหลำยรูปแบบที่แตกต่ำงกัน เช่น กำรส่งเสริมให้เข้ำร่วม 
กำรฝึกอบรม กำรช่วยเหลือให้พนักงำนสำมำรถน ำควำมรู้ที่ได้มำใช้ในกำรท ำงำนโดยกำรเปลี่ยนแปลง
สภำพแวดล้อมให้สอดคล้อง เหมำะสม รวมถึงกำรให้ค ำแนะน ำ ( Feedback) และกำรส่งเสริม 
(Reinforce) ในทำงบวก ในงำนวิจัยชิ้นนี้ เป็นกำรศึกษำบทบำทของหัวหน้ำงำนในกำรสนับสนุน
พนักงำนด้ำนกำรฝึกอบรมโดยเฉพำะ เนื่องจำกหัวหน้ำงำน เป็นบุคคลที ่ใกล้ช ิดกับพนักงำน 
พฤติกรรมกำรแสดงออกต่ำงๆ จึงส่งผลต่อพนักงำนอย่ำงชัดเจน กำรเข้ำใจบทบำทของหัวหน้ำงำน
ด้ำนกำรฝึกอบรมจึงมีควำมส ำคัญต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม โดยกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
หัวหน้ำงำน คือ กำรรับรู้ของพนักงำนว่ำหัวหน้ำงำนได้มองเห็นคุณค่ำและควำมส ำคัญของพนักงำน 
ส่งเสริมโอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน กำรฝึกอบรมและพัฒนำตนเอง และสนับสนุนให้พนักงำนน ำ
ควำมรู้และทักษะที่ได้เรียนรู้มำประยุกต์ใช้ในงำน  
 เนื่องจำกหัวหน้ำงำนเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์กำรที่มีหน้ำที่รับผิดชอบโดยตรงใน
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน ซึ่งถือว่ำเป็นตัวชี้วัดกำรสนับสนุนขององค์กำร อย่ำงไรก็ตำม 
กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนนี้ แตกต่ำงจำกกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรอย่ำงชัดเจน 
โดยผลจำกกำรวิเครำะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) พบว่ำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร
และกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนมีน้ ำหนักบนองค์ประกอบที่แยกจำกกัน (Eisenberger et 
al., 2002) และลักษณะของควำมสัมพันธ์นั้นก็แตกต่ำงกัน โดยพนักงำนจะไม่มีควำมสัมพันธ์ใกล้ชิด
พิเศษกับองค์กำรหรือผู้บริหำรที่เป็นตัวแทนขององค์กำร แต่พนักงำนจะมีควำมสัมพันธ์ใกล้ชิด
โดยตรงกับหัวหน้ำงำน 
 จำกกำรศึกษำเกี่ยวกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและจำกหัวหน้ำงำนในงำนวิจัย
เดียวกัน พบว่ำพนักงำนจะรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนมำกกว่ำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
(Eisenberger et al., 2002; Kottke & Sharafinski, 1988) ทั้งนี้ อำจเนื่องมำจำกหัวหน้ำงำนมี
กำรติดต่อปฏิสัมพันธ์โดยตรงกับพนักงำนมำกกว่ำผู ้บริหำรระดับสูง พนักงำนจึงรับรู ้ถ ึงกำร
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สนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนมำกกว่ำกำรสนับสนุนจำกองค์กำร และแม้ว่ำหัวหน้ำงำนจะมีควำมส ำคัญ
ในฐำนะที่เป็นตัวแทนขององค์กำร แต่พนักงำนก็จะมองว่ำกำรสนับสนุนจำกองค์กำรแตกต่ำงจำกกำร
สนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน ดังนั้น เมื่อพนักงำนได้รับกำรสนับสนุนจำกองค์กำร และหัวหน้ำงำนใส่ใจ
ต่อพนักงำน มีพฤติกรรมที่เป็นกำรสนับสนุนพนักงำนให้เข้ำรับกำรฝึกอบรมและพัฒนำ รวมถึงเปิด
โอกำสให้พนักงำนน ำควำมรู้ที่ได้รับมำใช้ในกำรท ำงำน พนักงำนก็อำจจะสำมำรถถ่ำยโอนควำมรู้จำก
กำรฝึกอบรมได้มำกขึ้น  
 นอกจำกกำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่อำจมีบทบำทต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมของพนักงำนแล้ว ปัจจัยส่วนบุคคลอันได้แก่กำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตน ซึ่งเป็นควำมมั่นใจหรือกำรที่พนักงำนรับรู้ว่ำตนมีควำมสำมำรถในกำรน ำควำมรู้
และทักษะที่ได้รับไปประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภำพในกำรท ำงำน อำจเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่เข้ำมำ
มีบทบำทต่อปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและจำกหัวหน้ำงำนที่มีต่อกำรถ่ำย
โอนกำรฝึกอบรมด้วยเช่นกัน 
 

4. การรับรู้ความสามารถของตนจากการฝึกอบรม (Training Self-Efficacy) 

 กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเป็นปัจจัยด้ำนคุณลักษณะของผู้ เข้ำรับกำรฝึกอบรมที่มี
ควำมส ำคัญต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม จำกกำรศึกษำวิจัยส่วนใหญ่พบว่ำมีควำมสัมพันธ์ทำงบวก
กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม กล่ำวคือ เมื่อพนักงำนมีกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนในระดับสูง ก็จะมี
ควำมมั่นใจในตนเองและสำมำรถน ำควำมรู้ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำน 
( Arefin & Islam, 2 0 1 9 ; Machin & Fogarty, 1 9 9 7 ; Seyler, Holton III, Bates, Burnett, & 
Carvalho, 1998; Simosi, 2012) โดยนักวิจัยได้ให้นิยำมกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนไว้ดังนี ้
 Bandura และ Watts (1977) ได้ให้นิยำมกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง (Self-Efficacy) 
ว่ำหมำยถึง กำรประเมินควำมสำมำรถ และศักยภำพของบุคคลในกำรปฏิบัติงำน ให้บรรลุเป้ำหมำย
หรือผลลัพธ์ที่ก ำหนดไว้ ซึ่งกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองนี้จะเป็นตัวก ำหนดควำมรู้สึก 
กระบวนกำรคิด แรงจูงใจ และพฤติกรรมกำรแสดงออกของบุคคล ซึ่งกำรศึกษำเกี่ยวกับกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนในประเทศไทยส่วนใหญ่ก็ให้นิยำมที่คล้ำยคลึงกัน เช่น อัมพิกำ สุนทรภักดี 
(2558) ได้ให้นิยำม กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง (Self-Efficacy) ว่ำหมำยถึง ควำมเชื่อหรือ
กำรรับรู้ ในศักยภำพหรือควำมสำมำรถที่ตนเองมีในกำรท ำกิจกรรมต่ำงๆ รวมถึงกำรมุ่งสู่ควำมส ำเร็จ 
ซึ่งเป็นตัวก ำหนดควำมรู้สึก ควำมคิด และพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกด้วย 
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 ส่วน นงลักษณ์ ปึงประวัติ (2547) ได้นิยำม กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนไว้ว่ำ หมำยถึง ควำมเชื่อ
ในควำมสำมำรถของตนว่ำจะสำมำรถท ำงำนหนึ่งๆ ให้ส ำเร็จลุล่วงได้ โดยจะเป็นตัวก ำหนดระยะเวลำ 
ระดับควำมอดทน ระดับควำมพยำยำม รวมถึงพฤติกรรมกำรแสดงออก เมื่อเผชิญกับสถำนกำรณ์ที่
ท้ำทำย ซึ่งถือว่ำเป็นปัจจัยที่มีควำมส ำคัญต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม เพรำะเมื่อบุคคลนั้นมีกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเองสูง ก็จะมีควำมมั่นใจในกำรน ำควำมรู้ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปปรับใช้ใน
กำรท ำงำนได้อย่ำงเต็มที่ มีแนวโน้มที่จะประสบควำมส ำเร็จในกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม และผลกำรท ำงำน
ที่มีประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้น (Arefin & Islam, 2019; Madagamage et al., 2014) 
 ส ำหรับนิยำมที่ใช้ในกำรศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนและกำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรม ผู้วิจัยส่วนใหญ่ได้ให้นิยำมที่มุ่งเน้นกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนด้ำนกำรฝึกอบรม หรือ
จำกกำรฝึกอบรม โดยมีนักวิจัยที่ให้นิยำมไว้ดังนี ้
 Chiabura และคณะ (2010) กล่ำวว่ำ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม 
(Training self-efficacy) คือ กำรประเมินตนของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมต่อควำมสำมำรถของพวกเขำ
ว่ำจะประสบควำมส ำเร็จในกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรมหรือไม่ ซึ่งพบว่ำมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับกำร
ประยุกต์ ใช้ควำมรู้และทักษะที่ได้รับจำกกำรอบรม รวมถึงกำรเก็บรักษำควำมรู้และทักษะนั้นไว้
ระยะหนึ่งภำยหลังกำรฝึกอบรม โดยผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมสำมำรถน ำควำมรู้ไปใช้ในกำรท ำงำนได้
ถึงแม้จะมีอุปสรรคหรือปัญหำเกิดขึ้น หำกพวกเขำเชื่อว่ำตนมีควำมสำมำรถในกำรเรียนรู้และน ำ
ควำมรู้และทักษะเหล่ำน้ันไปใช้ในกำรท ำงำน  
 Zhao และ Namasivayam (2009) กล่ำวว่ำ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเป็นตัวแปรส ำคัญ
ที่มีผลต่อกำรเรียนรู้ ซึ่งกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตน หมำยถึง กำรรับรู้ควำมสำมำรถของบุคคลใน
กำรปฏิบัติงำนที่ได้รับมอบหมำยให้บรรลุเป้ำหมำย ทั้งนี้อำจเป็นไปได้ว่ำผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมอำจจะ
มีกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนก่อนเข้ำรับกำรฝึกอบรมหรือระหว่ำงกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม 
 ส ำหรับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนภำยหลังกำรฝึกอบรม (Posttraining Self-Efficacy) 
Zhao และ Namasivayam (2009) นิยำมว่ำ เป็นกำรรับรู้ของแต่ละบุคคลว่ำตนมีควำมสำมำรถที่จะ
น ำควำมรู้ที่ได้รับไปใช้ในกำรปฏิบัติงำนหรือแสดงพฤติกรรมตำมที่หลักสูตรฝึกอบรมนั้นๆ ก ำหนดไว้
หรือไม่  
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 ตำมแนวคิดของ Bandura (1986, as cited in Richard,1991) กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตน
จะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรแสดงออกของบุคคลในด้ำนต่ำงๆ ดังนี ้ 
  1) พฤติกรรมกำรเลือก (Choice Behavior) กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเป็นสิ่งที่บุคคล
เลือกในกำรแสดงพฤติกรรมและควำมยำวนำนในกำรแสดงพฤติกรรมนั้น บุคคลจะเลือกแสดง
พฤติกรรมที่มีควำมมั่นใจว่ำมีควำมสำมำรถในกำรท ำให้ส ำเร็จ บุคคลที่มีกำรรับรู้ควำมสำมำรถของ
ตนเองสูงจะเลือกท ำงำนที่ท้ำทำย และจะมีแรงจูงใจในกำรพัฒนำควำมสำมำรถของตนเองให้ก้ำวหน้ำ
ยิ่งขึ้น  
  2) กำรใช้ควำมพยำยำมและควำมมุ่ งมั่นในกำรท ำงำน ( Effort Expenditure and 
Persistence) บุคคลที่มีกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองสูงจะมีควำมพยำยำมและควำมมุ่งมั่นใน
กำรท ำงำนมำกกว่ำบุคคลที่มีกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองต่ ำ 
  3) รูปแบบทำงควำมคิดและกำรตอบสนองทำงอำรมณ์ (The Patterns and Emotion 
Reaction) กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองส่งผลต่อรูปแบบทำงควำมคิดซึ่งอำจส่งผลให้เกิดกำรเกื้อหนุน
ตนเอง (Self-aiding) หรือกำรขัดขวำงตนเอง (Self-hindering)  
  4) กำรยอมรับว่ำบุคคลเป็นผู้ก ำหนดพฤติกรรมของตนเอง (Humans as Producers 
Rather than Simply Foretellers of Behavior) บุคคลที่มีกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองสูง จะ
เชื่อว่ำตนเองมีควำมสำมำรถในกำรควบคุมสิ่งต่ำง ๆ ได้ จึงมักเลือกงำนที่ท้ำทำยและใช้ควำมพยำยำม
ในกำรบรรลุเป้ำหมำย และไม่อ้ำงว่ำกำรประสบควำมส ำเร็จเป็นเรื่องของโชคชะตำ แต่เป็นเพรำะ
ควำมสำมำรถของตน  
 จำกกำรทบทวนวรรณกรรมข้ำงต้น พบว่ำส่วนใหญ่เป็นกำรศึกษำปัจจัยที่มีควำมสัมพันธ์หรือ
อิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม โดยตัวแปรที่ผู้วิจัยเลือกน ำมำศึกษำ ได้แก่ กำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำร กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตน ซึ่งเป็นตัวแปร
ที่มีนิยำมชัดเจน แตกต่ำงกัน ล้วนมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม นอกจำกนี้ยัง
พบว่ำตัวแปรอิสระข้ำงต้นล้วนมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกระหว่ำงกัน โดย Rhoades และ Eisenberger 
(2002) ได้ท ำกำรศึกษำและพบว่ำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนมีควำมสัมพันธ์กับกำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกองค์กำร และจำกงำนวิจัยของ Ibrahim และคณะ (2019) พบว่ำ กำรสนับสนุนจำก
หัวหน้ำงำนมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตน ผู้วิจัยจึงมองว่ำกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน ซึ่งเป็นบุคคลที่มีควำมสัมพันธ์ใกล้ชิดกับพนักงำน อำจมีบทบำทส ำคัญต่อ
ควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม แต่บทบำทของกำร
รับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนก็อำจเปลี่ยนแปลงไปเช่นกัน เมื่อพนักงำนมีระดับกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนหรือมีควำมมั่นใจว่ำตนสำมำรถน ำควำมรู้ไปใช้ในงำนไดแ้ตกต่ำงกัน 
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 ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้องกำรศึกษำปฏิสัมพันธ์หรืออิทธิพลก ำกับของตัวแปรด้ำนคุณลักษณะส่วน
บุคคล คือ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม และตัวแปรด้ำนสภำพแวดล้อมในกำร
ท ำงำน คือ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน ที่มีต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ภำพที่  2 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 

 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อศึกษำอิทธิพลของกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมที่ส่งผลต่ออิทธิพลก ำกับ
ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่มีต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนนุจำกองค์กำร
กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
 

สมมติฐานในการวิจัย 

 สมมติฐำนที่ 1 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร มีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
 สมมติฐำนที่ 2 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน มีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำง 

กำรรับรู้ กำรสนับสนุนจำกองค์กำร กับ กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
 สมมติฐำนที่ 3 กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม ก ำกับอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้

กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน ต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำง กำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำร กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 

 

กำรรับรู้กำรสนับสนุน 
จำกหัวหน้ำงำน  

กำรถ่ำยโอน 
กำรฝึกอบรม  

กำรรับรู้ควำมสำมำรถ
ของตนจำกกำรฝึกอบรม  

กำรรับรู้กำรสนับสนุน 
จำกองค์กำร  
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ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

1. กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม หมำยถึง กำรน ำควำมรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และเจตคติ 
(Attitude) ที่ได้เรียนรู้หรือได้รับจำกกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม มำประยุกต์ในกำรปฏิบัติงำน 
วัดได้โดยใช้มำตรวัด กำรรับรู้กำรถ่ำยโอนกำรเรียนรู้จำกงำนวิจัยของ ณฐวรรณ เมธรุจภำนนท์ 

(2558) จ ำนวน 6 ข้อค ำถำม (α = .75) ซึ่งเป็นมำตรประมำณค่ำแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ 
ตั้งแต่ 1 ถึง 5 ได้แก่ น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด 

2. กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร หมำยถึง กำรรับรู้ของพนักงำนว่ำองค์กำรได้ให้
ควำมส ำคัญของกำรมีส่วนร่วมต่ำงๆ มีกำรฝึกอบรมและพัฒนำ ส่งเสริมควำมก้ำวหน้ำ
ในกำรท ำงำน มีกำรให้ผลตอบแทนและสวัสดิกำรที่เป็นประโยชน์ รวมถึงเอำใจใส่ ใน
ควำมเป็นอยู่และสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน วัดได้โดยใช้มำตรวัดกำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำร (Perceived Organizational Support) จำกงำนวิจัยของ วิธัญญำ วัณโณ 

(2546) จ ำนวน 25 ข้อค ำถำม (α = .91) ซึ่งเป็นมำตรประมำณค่ำแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ 
ตั้งแต่ 1 ถึง 5 ได้แก่ น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด  

3. กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน หมำยถึง กำรรับรู้ของพนักงำนว่ำหัวหน้ำงำนได้ให้
ควำมส ำคัญกับพนักงำน ส่งเสริมให้พนักงำนได้รับกำรฝึกอบรมและพัฒนำตนเอง และ
สนับสนุนให้พนักงำนน ำควำมรู้และทักษะที่ได้เรียนรู้มำประยุกต์ ใช้ในงำน วัดได้โดยใช้
มำตรวัด Supervisory Support จำกงำนวิจัยของ Arefin และ Islam (2019) จ ำนวน 6 

ข้อค ำถำม (α = .97) ซึ่งเป็นมำตรประมำณค่ำแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 ถึง 5 ได้แก่ 
น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด  

4. กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม คือ กำรประเมินตนของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมว่ำ
มีควำมสำมำรถในกำรท ำงำนให้ประสบควำมส ำเร็จ โดยกำรน ำควำมรู้ ทักษะ และเจตคติที่
ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ วัดได้โดยใช้มำตรวัด Self-efficacy จำกงำนวิจัยของ 

Arefin และ Islam (2019) จ ำนวน 3 ข้อค ำถำม (α = .83) ซึ่งเป็นมำตรประมำณค่ำแบบลิ
เคิร์ต 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 ถึง 5 ได้แก่ น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด  
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ขอบเขตงานวิจัย 

 กำรวิจัยครั้งนี้เป็นกำรศึกษำอิทธิพลของกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมที่
ก ำกับอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่มีต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม เนื่องจำกงำนวิจัยส่วนใหญ่ที่เคยศึกษำเกี่ยวกับ
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมในประเทศไทย มักเป็นกำรศึกษำในภำคเอกชนหรือองค์กรธุรกิจ และเพื่อ
จ ำกัดขอบเขตเนื้อหำหลักสูตรฝึกอบรมไม่ให้แตกต่ำงกันมำกจนเกินไป ซึ่งอำจจะส่งผลต่อระดับกำร
ถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ผู้วิจัยจึงเลือกท ำกำรศึกษำในกลุ่มข้ำรำชกำรกรมศุลกำกร ซึ่งเป็นหน่วยงำน
ภำครัฐที่มีลักษณะงำน ระเบียบปฏิบัติ รวมถึงกำรฝึกอบรมที่มีเนื้อหำเฉพำะหน่วยงำน โดยผู้วิจัยใช้
วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่ำงแบบตำมสะดวก (Convenient Sampling) 
 จำกงำนวิจัยเกี่ยวกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมที่ผ่ำนมำ พบว่ำระยะเวลำที่ใช้ในกำรประเมิน
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมนั้นค่อนข้ำงหลำกหลำย ตั้งแต่ 1 เดือน จนถึง 1 ปี และจำกกำรศึกษำของ
Axtell และคณะ (1997) พบว่ำมีควำมแตกต่ำงเพียงเล็กน้อยระหว่ำงระยะเวลำกำรถ่ำยโอนใน
ช่วงเวลำ 1 เดือน และ 1 ปี ดังนั้นเพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่ำงที่เพียงพอวิเครำะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงเลือกท ำ
กำรเก็บข้อมูลในกลุ่มข้ำรำชกำรที่ผ่ำนกำรฝึกอบรมมำแล้ว ไม่เกิน 1 ปี 
 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  

 ตัวแปรท ำนำย คือ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร (Perceived Organizational Support) 
 ตัวแปรเกณฑ์ คือ กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม (Transfer of Training) 
 ตัวแปรก ำกับ คือ 

- กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน (Perceived Supervisor Support) 
- กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม (Training Self-Efficacy) 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ประโยชน์ทำงด้ำนวิชำกำร 
สำมำรถต่อยอดองค์ควำมรู้และมีควำมเข้ำใจเกี่ยวกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมมำกขึ้น ซึ่ง

กำรวิจัยส่วนใหญ่ที่ผ่ำนมำมักเป็นกำรศึกษำตัวแปรที่ท ำให้เกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม  แต่ใน
กำรศึกษำครั้งนี้ เป็นกำรศึกษำอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรที่มีต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
เพื่อให้เข้ำใจลักษณะควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
ในกลุ่มตัวอย่ำงที่มีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน และระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของ
ตนที่แตกต่ำงกัน  
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2. ประโยชน์ต่อองค์กำร 
  องค์กำรสำมำรถน ำผลกำรวิจัยไปประยุกต์ใช้ในกำรก ำหนดแนวทำงในกำรส่งเสริมกำร
ถ่ำยโอนควำมรู้ ทักษะ และเจตคติของพนักงำนที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภำพและ
ประสิทธิผลในกำรท ำงำน โดยตระหนักถึงควำมส ำคัญของกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำร
ฝึกอบรมของพนักงำน ซึ่งเป็นปัจจัยด้ำนลักษณะส่วนบุคคลที่ก ำหนดพฤติกรรมกำรน ำควำมรู้ และ
ทักษะที ่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปใช้ในกำรท ำงำน เพื่อให้ผลกำรท ำงำนมีประสิทธิภำพมำกขึ้น 
นอกจำกนี้  หัวหน้ำงำนหรือผู้บังคับบัญชำก็มีบทบำทส ำคัญในกำรส่งเสริมให้พนักงำนหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชำเกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม รวมถึงบทบำทส ำคัญขององค์กำรในฐำนะผู้ก ำหนด
นโยบำยที่ส่งผลต่อกำรท ำงำนของพนักงำน  
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บทที ่2 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั 

 กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในศึกษำในครั้งนี้ ได้แก่ ข้ำรำชกำรกรมศุลกำกร โดยมีเกณฑ์ในกำรคัดเข้ำ
ดังนี้  
  (1) มีอำยุกำรท ำงำนไม่น้อยกว่ำ 6 เดือน และผ่ำนกำรทดลองงำนแล้ว 
  (2) ในช่วง 1 ปีที่ผ่ำนมำ ได้รับกำรฝึกอบรมในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่งจำกทำงองค์กำร  
  (3) เป็นบุคคลที่สำมำรถอ่ำนแบบสอบถำมและตอบค ำถำมได้ด้วยตนเอง  
  (4) เป็นผู้ที่ยินดีเข้ำร่วมกำรวิจัย  
 โดยผู้วิจัยใช้วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่ำงแบบตำมสะดวก (Convenient Sampling) มำท ำกำรตอบ
แบบสอบถำม ซึ่งประกอบไปด้วยข้อค ำถำมด้ำนประชำกรศำสตร์ มำตรวัดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
มำตรวัดกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร มำตรวัดกำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน และมำตรวัดกำร
รับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม โดยผู้วิจัยค ำนวณขนำดกลุ่มตัวอย่ำงโดยใช้โปรแกรม 
G*Power Version 3.1 ซึ่งเป็นโปรแกรมที่สร้ำงสูตรของ Cohen และผ่ำนกำรตรวจสอบและรับรอง
คุณภำพโดยนักวิจัยหลำยคน (Cunningham & McCrum-Gardner, 2007; นงลักษณ์ วิรัชชัย, 
2555) โดยก ำหนดรูปแบบสถิติเป็น F test แบบ Linear Multiple Regression: Fixed Model, R2 
Increase ก ำหนดอ ำนำจกำรทดสอบ (Power of Test) เท่ำกับ 0.95 ขนำดอิทธิพล (Effect size) 
เท่ำกับ 0.15 และระดับนัยส ำคัญที่ 0.05 เมื่อน ำค่ำทั้งหมดมำค ำนวณด้วยกันแล้ว ได้ตัวอย่ำงขนำด 89 คน 
โดยผู้วิจัยได้ก ำหนดขนำดกลุ่มตัวอย่ำงเพิ่มเติมรวมทั้งสิ้นเป็นจ ำนวน 150 คน เพื่อควำมเหมำะสม
แม่นย ำในงำนวิจัย  
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

1. แบบสอบถำมข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย ข้อค ำถำมเกี่ยวกับคุณลักษณะทำง
ประชำกรศำสตร์ (Demographic data) ได้แก่ เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน ระดับ
ต ำแหน่งงำน ระยะเวลำที่ด ำรงต ำแหน่งปัจจุบัน ระยะเวลำที่ท ำงำนในองค์กำร ระยะเวลำของ
หลักสูตรที่เข้ำรับกำรฝึกอบรม ระยะเวลำที่ผ่ำนกำรฝึกอบรมมำแล้ว ระดับควำมรู้และควำมพึงพอใจ
ในกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม เป็นต้น 

2. มำตรวัดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม (Transfer of Training) โดยประยุกต์ใช้มำตรวัดจำก
งำนวิจัยของ ณฐวรรณ เมธรุจภำนนท์ (2558) จ ำนวน 6 ข้อค ำถำม มีค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ

ของครอนบำค เท่ำกับ .75 (α = .75) ซึ่งปรับปรุงมำจำกแบบวัด Output of Transfer Behavior ของ 

Xiao (1996) จ ำนวน 6 ข้อ (α = .83) ซึ่งเป็นมำตรวัดที่นิยมใช้ในกำรศึกษำกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
และเป็นกำรประเมินกำรฝึกอบรมระดับพฤติกรรมและกำรน ำไปใช้ ซึ่งสอดคล้องกับนิยำมและ
วัตถุประสงค์ของผู้วิจัย อีกทั้งด้วยลักษณะข้อค ำถำมและค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ ผู้วิจัยได้พิจำรณำว่ำมี
ควำมเหมำะสมต่อกำรวัดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมในงำนวิจัยน้ี 

 เกณฑ์กำรให้คะแนนและกำรแปลผล 
 มำตรวัดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม เป็นมำตรประมำณค่ำแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 ถึง 5 
ได้แก่ น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด ในกำรแปลผลคะแนนกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
หำกผู้ตอบมีคะแนนสูง หมำยถึง บุคคลนั้นมีกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ในระดับสูง กล่ำวคือ สำมำรถ
น ำควำมรู้ ทักษะ และเจตคติ ที่ได้เรียนรู้หรือได้รับจำกกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม มำประยุกต์ใน
กำรปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ในขณะที่ผู้ตอบที่มีคะแนนต่ ำ หมำยถึง บุคคลนั้นมีกำรรับรู้
ว่ำตนเองมีกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมในระดับต่ ำ กล่ำวคือ ไม่สำมำรถน ำควำมรู้ ทักษะ และเจตคติ 
ที่ได้เรียนรู้หรือได้รับจำกกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม มำประยุกต์ในกำรปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ  

 ตัวอย่ำงข้อค ำถำม 
- กำรใช้ควำมรู้ ทักษะ และทัศนคติใหม่ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมช่วยในกำรพัฒนำงำนของ

ข้ำพเจ้ำ 
- ข้ำพเจ้ำสำมำรถปฏิบัติหน้ำที่ของข้ำพเจ้ำได้ส ำเร็จ รวดเร็ว และมีประสิทธิภำพมำกขึ้น

กว่ำก่อนที่จะได้รับกำรอบรม 
- คุณภำพงำนของข้ำพเจ้ำพัฒนำขึ้น ภำยหลังจำกได้ใช้ควำมรู้ ทักษะ และทัศนคติใหม่ที่ได้รับ

จำกกำรฝึกอบรม 
- ข้ำพเจ้ำท ำงำนผิดพลำดเพียงเล็กน้อย เมื่อน ำควำมรู้ ทักษะ และทัศนคติใหม่มำใช้ 
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3. มำตรวัดกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร (Perceived Organizational Support) โดย
ประยุกต์ใช้มำตรวัดของ วิธัญญำ วณัโณ (2546) ซึ่งมีจ ำนวน 25 ข้อค ำถำม เนื่องจำกมีนิยำมที่ชัดเจน
และครอบคลุมกำรฝึกอบรมและพัฒนำบุคลำกร รวมถึงกำรรับรู้ของพนักงำนว่ำองค์กำรเห็นคุณค่ำ
และให้ควำมช่วยเหลือดูแลเอำใจใส่ สอดคล้องกับนิยำมและวัตถุประสงค์ของผู้วิจัย โดยมำตรวัด
ประกอบด้วยข้อกระทงทำงบวก 20 ข้อ และข้อกระทงทำงลบ 5 ข้อ มีค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ

ของครอนบำค เท่ ำกับ  . 91 (α = .91)  ซึ่ งพัฒนำมำจำก แบบวัด  Survey of Perceived 

Organizational Support ของ Eisenberger (1986) จ ำนวน 36 ข้อค ำถำม (α = .97) ดังนั้น ด้วย
ลักษณะด้ำน ข้อค ำถำมและค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ ผู้วิจัยได้พิจำรณำว่ำมีควำมเหมำะสมต่อกำรวัดกำร
รับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรในงำนวิจัยน้ี 

 เกณฑ์กำรให้คะแนนและกำรแปลผล 
 มำตรวัดกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร เป็นมำตรประมำณค่ำแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ ตั้งแต่ 
1 ถึง 5 ได้แก่ น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด ในกำรให้คะแนนข้อกระทงทำงบวก “มำก
ที่สุด” เท่ำกับ 5 คะแนน “น้อยที่สุด” เท่ำกับ 1 คะแนน ส่วนข้อกระทงทำงลบ “น้อยที่สุด” เท่ำกับ 
5 คะแนน และ “มำกที่สุด” เท่ำกับ 1 คะแนน ส ำหรับกำรแปลผลคะแนนหำกผู้ตอบมีคะแนนสูง 
หมำยถึง บุคคลนั้นมีกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรในระดับสูง ในขณะที่ผู้ตอบที่มีคะแนนต่ ำ 
หมำยถึง บุคคลนั้นมีกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรในระดับต่ ำ  

 ตัวอย่ำงข้อค ำถำม 
- กรมศุลกำกร จัดกำรฝึกอบรมที่เป็นประโยชน์ต่อท่ำนอย่ำงต่อเนื่อง 
- กรมศุลกำกร มีระบบกำรพัฒนำตนเองทีเ่ป็นประโยชน์ต่อโอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำนของท่ำน 
- กรมศุลกำกร เห็นควำมส ำคัญในกำรมีส่วนร่วมในกำรท ำงำนของท่ำน 
- กรมศุลกำกร ดูแลเอำใจใส่เกี่ยวกับสภำพกำรท ำงำนของท่ำน 
- ท่ำนมีโอกำสก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำนเป็นอย่ำงดี 
4. มำตรวัดกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน (Perceived Supervisor Support) โดยประยุกต์ 

ใช้มำตรวัดของ Arefin และ Islam (2019) จ ำนวน 6 ข้อ มีค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำของครอนบำค 

เท่ำกับ .97 (α = .97) ซึ่งพัฒนำมำจำก Chiaburu และ Tekleab (2005) ซึ่งเป็นมำตรวัดที่มีนิยำม
สอดคล้องกับกำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนด้ำนฝึกอบรมและพัฒนำที่ผู้วิจัยต้องกำรศึกษำ ดังนั้น  
ด้วยลักษณะข้อค ำถำมและค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ ผู้วิจัยได้พิจำรณำว่ำมีควำมเหมำะสมต่อกำรวัด
กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนในงำนวิจัยนี ้
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 เกณฑ์กำรให้คะแนนและกำรแปลผล 
 มำตรวัดกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน เป็นมำตรประมำณค่ำแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ 
ตั้งแต่ 1 ถึง 5 ได้แก่ น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด ในกำรแปลผลคะแนน หำกผู้ตอบมี
คะแนนสูง หมำยถึง บุคคลนั้น มีกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนในระดับสูง ในขณะที่ ผู้ตอบที่
มีคะแนนต่ ำ หมำยถึง บุคคลนั้นมีกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนในระดับต่ ำ  

 ตัวอย่ำงข้อค ำถำม 
- หัวหน้ำงำนของข้ำพเจ้ำสนับสนุนให้ข้ำพเจ้ำเข้ำร่วมในหลักสูตรฝึกอบรม 
- หัวหน้ำงำนของข้ำพเจ้ำจัดหำทรัพยำกรที่จ ำเป็นต่อกำรใช้ศักยภำพใหม่ๆ ที่ได้รับจำกกำร

ฝึกอบรม 
- หัวหน้ำงำนของข้ำพเจ้ำให้ควำมช่วยเหลือเมื่อข้ำพเจ้ำมีปัญหำในกำรน ำศักยภำพใหม่ๆ มำ

ใช้ในกำรท ำงำน 
- หัวหน้ำงำนของข้ำพเจ้ำแจ้งให้ข้ำพเจ้ำทรำบว่ำ ข้ำพเจ้ำปฏิบัติภำรกิจได้ส ำเร็จ โดยกำรใช้

ศักยภำพใหม่ๆที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรม ได้ดีเพียงใด 
5. มำตรวัดกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม (Training Self-Efficacy) โดยประยุกต์ 

ใช้มำตรวัดของ Arefin และ Islam (2019) จ ำนวน 3 ข้อ มีค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำของครอนบำค 

เท่ำกับ .83 (α = .83) ของ Machin และ Forgaty (2008) จ ำนวน 5 ข้อ (α = .76) ซึ่งเป็นมำตร
วัดกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเฉพำะด้ำนกำรฝึกอบรม และสอดคล้องกับนิยำมของผู้วิจัย ดังนั้น  
ด้วยลักษณะข้อค ำถำม และค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ ผู้วิจัยได้พิจำรณำว่ำมีควำมเหมำะสมต่อกำรวัด
กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมในงำนวิจัยนี้   

 เกณฑ์กำรให้คะแนนและกำรแปลผล 
 มำตรวัดกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม เป็นมำตรประมำณค่ำแบบลิเคิร์ต 5 
ระดับ ตั้งแต่ 1 ถึง 5 ได้แก่ น้อยที่สุด น้อย ปำนกลำง มำก มำกที่สุด ในกำรแปลผลคะแนน หำก
ผู้ตอบมีคะแนนสูง หมำยถึง บุคคลนั้นมีกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมในระดับสูง 
ในขณะที่ผู้ตอบที่มีคะแนนต่ ำ หมำยถึง บุคคลนั้นมีกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมใน
ระดับต่ ำ  
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 ตัวอย่ำงข้อค ำถำม 
-  ข้ำพเจ้ำมั่นใจว่ำ ข้ำพเจ้ำสำมำรถใช้ควำมรู้และทักษะที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมได้อย่ำงมี

ประสิทธิภำพ 
- ข้ำพเจ้ำมั่นใจว่ำ ข้ำพเจ้ำสำมำรถพัฒนำควำมช ำนำญในควำมรู้และทักษะที่ได้รับจำกกำร

ฝึกอบรม 
-  ข้ำพเจ้ำมั่นใจว่ำ ข้ำพเจ้ำสำมำรถเอำชนะอุปสรรคต่ำงๆ ที่ต้องเผชิญในระหว่ำงกำรใช้

ควำมรู้และทักษะใหม่ๆ ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรม 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด 

1. ผู้วิจัยน ำข้อกระทงของแบบวัดที่เป็นภำษำอังกฤษ อันได้แก่ มำตรวัดกำรรับรู้ควำมสำมำรถ
ของตนจำกกำรฝึกอบรมและมำตรวัดกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน มำแปลเป็น
ภำษำไทยและแปลย้อนกลับเพื่อควำมถูกต้อง (Backward Translation) โดยผู้เชี่ยวชำญ
ทำงด้ำนภำษำ แล้วให้อำจำรย์ที่ปรึกษำพิจำรณำตรวจสอบควำมเหมำะสม 

2. หลังจำกที่ผ่ำนกำรอนุมัติจำกอำจำรย์ที่ปรึกษำ ผู้วิจัยน ำแบบวัดทั้งหมดไปทดลองเก็บข้อมูล

กับข้ำรำชกำรที่ผ่ำนกำรอบรม ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่ำงจริง จ ำนวน 10 คน เพื่อตรวจสอบ

ควำมเข้ำใจด้ำนภำษำ รำยละเอียดค ำชี้แจง และกระบวนกำรเก็บข้อมูล ผู้วิจัยน ำข้อคิดเห็น

ของกลุ่มทดลองนี้ มำปรับปรุงแก้ไข และให้อำจำรย์ที่ปรึกษำพิจำรณำตรวจสอบอีกครั้ง 

3. ผู้วิจัยเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่ำงซึ่งเป็นข้ำรำชกำรกรมศุลกำกรที่ผ่ำนกำรอบรมแล้ว จ ำนวน

ไม่น้อยกว่ำ 150 คน และน ำข้อมูลที่ได้จำกกลุ่มตัวอย่ำงมำวิเครำะห์ตรวจสอบค่ำควำมเที่ยง  

(Reliability) ของแบบวัดทั้งหมดโดยกำรประเมินค่ำควำมสอดคล้องภำยใน (Internal 

Consistency) โดยพิจำรณำจำกค่ำครอนบำคอัลฟำ (Cronbach’s alpha) 

 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

1.  สถิติเชิงพรรณนำ ได้แก่ ค่ำร้อยละ ค่ำเฉลี่ย ค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน เป็นต้น เพื่อวิเครำะห์
ข้อมูลพื้นฐำนของกลุ่มตัวอย่ำง 

2.  สถิติสหสัมพันธ์ (Correlation) เพื่อวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ  
3.  สถิติกำรวิเครำะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบอิทธิพล

ก ำกับ (Moderated Moderation Effect) โดยใช้โปรแกรมส ำเร็จรูป SPSS Process  
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การเก็บข้อมูล 

1. ขออนุมัติด ำเนินกำรวิจัยจำกคณะกรรมกำรจริยธรรม (Institutional Review Board: IRB) 
2. จัดท ำหนังสือถึงสถำบันวิทยำกำรศุลกำกร เพื่อขออนุญำตเข้ำถึงข้อมูลเกี่ยวกับหลักสูตร

ฝึกอบรม และข้อมูลผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมตำมแผนพัฒนำบุคลำกร เพื่อเก็บข้อมูลจำกกลุ่ม
ตัวอย่ำง ซึ่งเป็นข้ำรำชกำรผู้ผ่ำนกำรฝึกอบรมในหลักสูตรตำมแผนงำนดังกล่ำว 

3. จัดเตรียมแบบสอบถำมออนไลน์ เพื่อใช้ ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล และกระจำย
แบบสอบถำมดังกล่ำวไปยังกลุ่มตัวอย่ำง ผ่ำนระบบเครือข่ำยคอมพิวเตอร์ภำยใน 
(Intranet) รวมถึงสื่อสังคมออนไลน์ช่องทำงต่ำงๆ ของหน่วยงำน โดยกลุ่มตัวอย่ำงจะได้รับ
แบบสอบถำมออนไลน์ผ่ำน URL Link หรือ QR Code ซึ่งจะได้อ่ำนเอกสำรข้อมูลส ำหรับผู้มี
ส่วนร่วมในกำรวิจัย เพื่อชี้แจงรำยละเอียดเกี่ยวกับกำรเก็บข้อมูล และวัตถุประสงค์ในกำร
วิจัย ก่อนเริ่มท ำแบบสอบถำม  

4. กลุ่มตัวอย่ำงจะท ำกำรตอบแบบสอบถำม จ ำนวน 1 ครั้ง ซึ่งมีจ ำนวนรวม 53 ข้อค ำถำม ใช้
เวลำท ำ ประมำณ 10 นำที ทั้งนี้ จะไม่มีกำรระบุชื่อของผู้เข้ำร่วมกำรวิจัยในแบบสอบถำม 
และข้อมูลแบบสอบถำมที่ได้รับจะถูกเก็บไว้เป็นควำมลับ ไม่มีกำรเปิดเผย 

 

การพิทักษส์ิทธิ์กลุ่มประชากรหรือผู้มสี่วนร่วมในงานวิจยั 

 ผู้วิจัยได้ท ำกำรพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่ำง โดยกำรจัดท ำหนังสือขออนุญำตเก็บข้อมูลไปยัง
หน่วยงำน เพื่อชี้แจงโครงกำรวิจัย วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย ขั้นตอนกำรเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
ชี้แจงรำยละเอียดลงไปในแบบสอบถำมว่ำข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถำมจะถูกเก็บไว้เป็นควำมลับ ไม่
มีกำรเปิดเผยข้อมูลใดๆ และจะถูกท ำลำยภำยในระยะเวลำ 1 ปี โดยข้อมูลที่ได้รับจะน ำไปใช้เพื่อ
ประโยชน์ทำงกำรศึกษำเท่ำนั้น ทั้ งนี้ กลุ่มตัวอย่ำงมีสิทธิที่จะเข้ำร่วมหรือปฏิเสธกำรเข้ำร่วม
โครงกำรวิจัยในครั้งนี้ก็ได้ หรือขณะตอบแบบสอบถำม หำกผู้เข้ำร่วมเกิดควำมรู้สึกไม่สบำยใจ อึดอัดใจ 
สำมำรถยุติกำรตอบแบบสอบถำมได้ทันที ซึ่งจะไม่ส่งผลใดๆ ต่อกำรปฏิบัติงำนในหน่วยงำน  
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บทที่ 3 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 ในกำรศึกษำเรื่องอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม และกำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน ที่มีต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรมนี้ ผู้วิจัยได้วิเครำะห์ผลจำกกำรตอบแบบสอบถำม ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก ่
  ส่วนที่ 1 ผลกำรวิเครำะห์สถิติเชิงพรรณนำด้วยกำรแจกแจงควำมถี่ และค ำนวณค่ำร้อยละ
ของข้อมูล 
  ส่วนที่ 2 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำสถิติเบ้ืองต้นและควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปร 
  ส่วนที่ 3 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำอิทธิพลท ำนำยและกำรทดสอบอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้ 
กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม โดยใช้สถิติกำรวิเครำะห์ 
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบอิทธิพลก ำกับ (Moderation Effect) 
โดยใช้โปรแกรม SPSS Process ตำมแนวคิดของ Hayes (2013)  
  ส่วนที่ 4 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเพิ่มเติม 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย 

 
สัญลักษณ์ตัวแปร 
 ในกำรน ำเสนอผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์แทนตัวแปรในตำรำงและแผนภำพ 
เพื่อควำมสะดวกในกำรแสดงชื่อของตัวแปร ทั้งในตำรำงและแผนภำพ ดังนี้ 

POS หมำยถึง ตัวแปรกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
PSS หมำยถึง ตัวแปรกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน 
SE หมำยถึง ตัวแปรกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม 
TOT หมำยถึง ตัวแปรกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
POSxPSS หมำยถึง อิทธิพลปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร
และกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน 
POSxSE หมำยถึง  อิทธิพลปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร
และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม 
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PSSxSE หมำยถึง อิทธิพลปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน 
และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม 
POSxPSSxSE หมำยถึง อิทธิพลปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม 

 
สัญลักษณ์ทางสถิติ 

M  แทน ค่ำเฉลี่ย 
MIN  แทน ค่ำต่ ำสุด 
MAX แทน  ค่ำสูงสุด 
SD  แทน  ค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน 
se  แทน  ค่ำควำมคลำดเคลื่อนมำตรฐำน 
SK  แทน  ค่ำควำมเบ ้
KU  แทน  ค่ำควำมโด่ง 
𝑅2  แทน  ค่ำสัมประสิทธิ์กำรพยำกรณ ์

r   แทน  ค่ำสหสัมพันธ ์

β  แทน  ค่ำสัมประสิทธิ์ของตัวแปรท ำนำยในรูปแบบคะแนนมำตรฐำน 

p  แทน  ค่ำระดับนัยส ำคัญทำงสถิติ 

df แทน ค่ำระดับควำมเป็นอิสระ 

t  แทน  คะแนนกำรทดสอบค่ำสถิติที (t-score) 

MSE แทน ค่ำเฉลี่ยควำมคลำดเคลื่อนมำตรฐำน 
F  แทน ค่ำอัตรำส่วนควำมแปรปรวนเฟ้อ 
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ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาด้วยการแจกแจงความถี่ และค านวณค่าร้อยละของ

ข้อมูล 

 กลุ่มตัวอย่ำงในกำรวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ข้ำรำชกำรกรมศุลกำกร ที่มีอำยุกำรท ำงำนไม่น้อยกว่ำ 6 
เดือน และผ่ำนกำรทดลองงำนแล้ว โดยในช่วง 1 ปีที่ผ่ำนมำ ได้รับกำรฝึกอบรมในหลักสูตรใด
หลักสูตรหนึ่ง จำกทำงองค์กำร จ ำนวนทั้งสิ้น 151 คน โดยมีผู้ตอบแบบสอบถำมที่ไม่ยินยอมให้ข้อมูล 
จ ำนวน 1 คน และมีผู้ตอบแบบสอบถำมที่มีคุณสมบัติไม่เป็นไปตำมเกณฑ์ คือ ในช่วง 1 ปีที่ผ่ำนมำ 
ไม่ได้เข้ำรับกำรฝึกอบรมในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่งจำกทำงองค์กำร จ ำนวน 5 คน ผู้วิจัยจึงได้คัด
ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่ำงดังกล่ำวออก คงเหลือกลุ่มตัวอย่ำง จ ำนวน 145 คน เพื่อน ำไปวิเครำะห์ข้อมูล
ทำงสถิติต่อไป 
 หลังจำกนั้นผู้วิจัยได้ท ำกำรวิเครำะห์ Mahalanobis Distance Test เพื่อหำค่ำควำมผิดปกติ
เชิงพหุ หรือค่ำสุดโต่งของข้อมูลที่ได้จำกกลุ่มตัวอย่ำง (Tabachnick et al., 2007) โดยพบว่ำมีกลุ่ม
ตัวอย่ำง จ ำนวน 3 คน ที่มีค่ำผิดปกติ (p < .001) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท ำกำรคัดกลุ่มตัวอย่ำงจ ำนวน 3 คน 
ออกจำกกำรวิเครำะห์ค่ำทำงสถิติต่ำงๆ คงเหลือกลุ่มตัวอย่ำงที่จะใช้ท ำกำรวิเครำะห์ทั้งหมดจ ำนวน 
142 คน โดยผู้วิจัยน ำเสนอข้อมูลค่ำสถิติพื้นฐำน กำรวิเครำะห์สถิติเชิงพรรณนำด้วยกำรแจกแจง
ควำมถี่ (frequency) และค ำนวณค่ำร้อยละ (percentage) ของข้อมูล รำยละเอียดดังนี ้
 ด้ำนคุณสมบัติทำงประชำกรของกลุ่มตัวอย่ำง อันได้แก่ เพศ ระดับกำรศึกษำสูงสุด ต ำแหน่ง
งำน ระดับต ำแหน่งงำน และประสบกำรณ์กำรฝึกอบรมในหลักสูตรที่มีเนื้อหำคล้ำยคลึงกัน พบว่ำ 
จำกกลุ่มตัวอย่ำงทั้งหมด จ ำนวน 142 คน เพศชำย มีจ ำนวน 63 คน (ร้อยละ 44.4) และเพศหญิงมี
จ ำนวน 79 คน (ร้อยละ 55.6) โดยกลุ่มตัวอย่ำงมีระดับกำรศึกษำสูงสุดในระดับปริญญำโทมำกที่สุด ถึง 
91 คน (ร้อยละ 64.1) รองลงมำคือระดับปริญญำตรี จ ำนวน 50 คน (ร้อยละ 35.2) ส่วนต ำแหน่งงำน 
พบว่ำส่วนใหญ่ด ำรงต ำแหน่งนักวิชำกำรศุลกำกร โดยมีจ ำนวนมำกที่สุดถึง 93 คน (ร้อยละ 65.5) 
รองลงมำ คือ ต ำแหน่งนักทรัพยำกรบุคคล จ ำนวน 22 คน (ร้อยละ 15.5) ส่วนระดับต ำแหน่งงำน 
พบว่ำ ส่วนใหญ่มีระดับปฏิบัติกำร จ ำนวน 86 คน (ร้อยละ 60.6) รองลงมำคือระดับช ำนำญกำร 
จ ำนวน 42 คน (ร้อยละ 29.6) ส ำหรับประสบกำรณ์กำรฝึกอบรมในหลักสูตรที่มีเนื้อหำคล้ำยคลึง
กัน พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงส่วนใหญ่เคยเข้ำรับกำรฝึกอบรมในหลักสูตรที่มีเนื้อหำคล้ำยคลึงกันมำแล้ว 
จ ำนวน 86 คน (ร้อยละ 60.6)  ส่วนผู้ที่ไม่เคย มีจ ำนวน 56 คน (ร้อยละ 39.4) รำยละเอียดกำรแจกแจง
ควำมถี่และร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง ดังแสดงในตำรำงที่ 1 
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ตำรำงที่ 1  
ข้อมูลเพศ ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงาน ระดับต าแหน่งงาน และประสบการณ์การอบรมใน
หลักสูตรที่มีเน้ือหาคล้ายคลึงกัน (N=142) 

รายการ จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

ชำย 
หญิง 

 
63 
79 

 
44.4 
55.6 

ระดับการศึกษาสูงสุด 
ปวส  .หรืออนุปริญญำ  
ปริญญำตร ี
ปริญญำโท 

 
1 
50 
91 

 
0.7 
35.2 
64.1 

ต าแหน่งงาน 
นักวิชำกำรศุลกำกร 
นักทรัพยำกรบุคคล 
นักวิทยำศำสตร ์
นิติกร 
นักจัดกำรงำนทั่วไป 
เจ้ำพนักงำนศุลกำกร 
อื่นๆ 

 
93 
22 
8 
4 
2 
2 
6 

 
65.5 
15.5 
5.6 
2.8 
1.4 
1.4 
4.2 

ระดับต าแหน่งงาน 
ปฏิบัติงำน 
ช ำนำญงำน 
ปฏิบัติกำร 
ช ำนำญกำร 
ช ำนำญกำร (หัวหน้ำ) 
ช ำนำญกำรพิเศษ 
อื่นๆ 

 
2 
1 
86 
42 
8 
1 
2 

 
1.4 
 .4 
60.6 
29.6 
5.6 
.7 
1.4 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

30 

  
 
 ส ำหรับข้อมูลเกี่ยวกับ อำยุ ระยะเวลำในกำรด ำรงต ำแหน่งปัจจุบัน อำยุงำน ณ กรมศุลกำกร 
ระยะเวลำของหลักสูตรที่เข้ำรับกำรฝึกอบรม ระยะเวลำที่ผ่ำนกำรฝึกอบรม ระดับควำมรู้ที่ได้รับหลัง
กำรฝึกอบรม และควำมพึงใจในกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงมีอำยุเฉลี่ยเท่ำกับ 34.32 ปี 
ซึ่งอยู่ระหว่ำง 24 ปี ถึง 60 ปี ส่วนระยะเวลำในกำรด ำรงต ำแหน่งปัจจุบัน พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงมี
ระยะเวลำในกำรด ำรงต ำแหน่งในปัจจุบัน เฉลี่ยเท่ำกับ 3.63 ปี โดยมีระยะเวลำมำกที่สุด เท่ำกับ 14 ปี 
และน้อยที่สุดเท่ำกับ 1 เดือน ส่วนอำยุงำน ณ กรมศุลกำกร พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงมีอำยุงำน ณ กรม
ศุลกำกร เฉลี่ยเท่ำกับ 6.28 ปี โดยมีอำยุงำนมำกที่สุด เท่ำกับ 35 ปี และน้อยที่สุด เท่ำกับ 8 เดือน 
ส ำหรับหลักสูตรทั้งหมดที่กลุ่มตัวอย่ำงเข้ำรับกำรฝึกอบรมมีระยะเวลำในกำรฝึกอบรม เฉลี่ยเท่ำกับ 
7.04 วัน โดยมีระยะเวลำที่ผ่ำนมำน้อยที่สุด คือ ครึ่งวัน และมำกที่สุด คือ 90 วัน โดยกลุ่มตัวอย่ำง
ส่วนใหญ่เข้ำรับกำรฝึกอบรมในหลักสูตรที่มีระยะเวลำ 5 วัน จ ำนวน 42 คน (ร้อยละ 29.6) ส ำหรับ
ระยะเวลำที่ผ่ำนกำรฝึกอบรม พบว่ำกลุ่มตัวอย่ำงเข้ำรับกำรฝึกอบรมผ่ำนมำแล้วโดยเฉลี่ยเท่ำกับ 
6.53 เดือน โดยมีระยะเวลำที่เพิ่งผ่ำนมำ คือ 1 เดือน และมำกที่สุด คือ 12 เดือน โดยกลุ่มตัวอย่ำงที่
อบรมผ่ำนมำแล้ว 6 เดือน มีจ ำนวนมำกที่สุด จ ำนวน 26 คน (ร้อยละ 18.3) นอกจำกนี้ ผู้วิจัยได้ใช้
มำตรประมำณค่ำแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 – 5 (น้อยที่สุด ถึง มำกที่สุด) เพื่อวัดระดับควำมรู้และ
ควำมพึงพอใจหลังกำรฝึกอบรม โดยพบว่ำภำยหลังกำรฝึกอบรมกลุ่มตัวอย่ำงมีระดับควำมรู้และทักษะ
ที่ได้รับหลังกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรมโดยเฉลี่ยเท่ำกับ 3.30 ซึ่งถือว่ำมีระดับควำมรู้ในระดับปำนกลำง และ
มีระดับควำมพึงพอใจโดยรวมในกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม โดยเฉลี่ยเท่ำกับ 4.02 ซึ่งถือว่ำมีระดับควำม
พึงพอใจในระดับมำก รำยละเอียดกำรแจกแจงควำมถี่และร้อยละ ตัวอย่ำง ดังแสดงในตำรำงที่ 2 
 
 
 
 
 
 

ประสบการณก์ารฝึกอบรมใน
หลักสูตรที่มีเนื้อหาคล้ายคลึงกัน  

ไม่เคย 
เคย 

 
 
86 
56 

 
 
60.6 
39.4 
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ตำรำงที่ 2 
ข้อมูล อาย ุระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งปัจจุบัน อายุงาน ณ กรมศลุกากรระยะเวลาของหลักสูตร 
ระยะเวลาที่ผ่านการฝึกอบรม ระดับความรู้ และระดับความพึงพอใจโดยรวม 

  
 
 ผู้วิจัยวิเครำะห์ลักษณะกำรกระจำยและกำรแจกแจงของตัวแปรทั้งหมด 4 ตัว ด้วยค่ำเฉลี่ย 
(mean) ค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (standard deviation) ค่ำควำมเบ้ (skewness) และค่ำควำม
โด่ง (kurtosis) ผลกำรวิเครำะห์สถิติพื้นฐำนของตัวแปรทั้งหมด ดังแสดงในตำรำงที่ 3  โดยสรุปผลได้
ดังนี้ 
 ตัวแปรกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม (SE) มีค่ำเฉลี่ยเท่ำกับ 3.83 มีค่ำ
ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนเท่ำกับ .72 ซึ่งน้อยกว่ำหนึ่งในสำมของค่ำเฉลี่ย ดังนั้นค่ำเฉลี่ยที่ได้ จึงสำมำรถ
ใช้เป็นตัวแทนของตัวแปรได้ดี โดยมีค่ำควำมเบ้เท่ำกับ -.481 ซึ่งเป็นลักษณะข้อมูลเบ้ซ้ำย (Negative 
skew) แสดงว่ำกลุ่มตัวอย่ำงส่วนใหญ่ประเมินกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมโดยรวม
ค่อนข้ำงสูงและมีค่ำควำมโด่งเท่ำกับ .100 ซึ่งถือว่ำต่ ำกว่ำโค้งปกติ แสดงว่ำตัวแปรมีกำรกระจำยของ
ข้อมูลมำก 
 ตัวแปรกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม (TOT) มีค่ำเฉลี่ยเท่ำกับ 3.72 มีค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน
เท่ำกับ .68 ซึ่งน้อยกว่ำหนึ่งในสำมของค่ำเฉลี่ย ดังนั้นค่ำเฉลี่ยที่ได้ จึงสำมำรถใช้เป็นตัวแทนของตัว
แปรได้ดี โดยมีค่ำควำมเบ้เท่ำกับ -.436 ซึ่งเป็นลักษณะข้อมูลเบ้ซ้ำย (Negative skew) แสดงว่ำกลุ่ม
ตัวอย่ำงส่วนใหญ่ประเมินกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมโดยรวมค่อนข้ำงสูง และมีค่ำควำมโด่งเท่ำกับ 
.692 ซึ่งถือว่ำต่ ำกว่ำโค้งปกติ แสดงว่ำตัวแปรมีกำรกระจำยของข้อมูลมำก 
 

รายการ M SD MIN MAX 
1. อำยุ (ปี) 
2. ระยะเวลำในกำรด ำรงต ำแหน่งปัจจุบัน (ปี) 
3. อำยุงำน ณ กรมศุลกำกร (ปี) 
4. ระยะเวลำของหลักสูตร (วัน) 
5. ระยะเวลำที่ผ่ำนกำรฝึกอบรม (เดือน) 
6. ระดับควำมรู ้
7. ระดับควำมพึงพอใจโดยรวม 

34.32 
3.63 
6.28 
7.04 
6.53 
3.30 
4.02 

6.82 
2.49 
6.35 
15.57 
3.52 
.74 
.65 

24 
.08 
.67 
.50 
1 
1 
2 

60 
14 
35 
90 
12 
5 
5 
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 ตัวแปรกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร (POS) มีค่ำเฉลี่ยเท่ำกับ 3.54 มีค่ำส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำนเท่ำกับ .55 ซึ่งน้อยกว่ำหนึ่งในสำมของค่ำเฉลี่ย ดังนั้นค่ำเฉลี่ยที่ได้   จึงสำมำรถใช้เป็น
ตัวแทนของตัวแปรได้ดี โดยมีค่ำควำมเบ้เท่ำกับ -.286 ซึ่งเป็นลักษณะข้อมูลเบ้ซ้ำย (Negative skew) 
แสดงว่ำกลุ่มตัวอย่ำงส่วนใหญ่ประเมินกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรโดยรวมค่อนข้ำงสูง และมี
ค่ำควำมโด่งเท่ำกับ .588 ซึ่งถือว่ำต่ ำกว่ำโค้งปกติ แสดงว่ำตัวแปรมีกำรกระจำยของข้อมูลมำก 
 ตัวแปรกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน (PSS) มีค่ำเฉลี่ยเท่ำกับ 3.95 มีค่ำส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำนเท่ำกับ .69 ซึ่งน้อยกว่ำหนึ่งในสำมของค่ำเฉลี่ย ดังนั้นค่ำเฉลี่ยที่ได้  จึงสำมำรถใช้เป็น
ตัวแทนของตัวแปรได้ดี โดยมีค่ำควำมเบ้เท่ำกับ -.340 ซึ่งเป็นลักษณะข้อมูลเบ้ซ้ำย (Negative skew) 
แสดงว่ำกลุ่มตัวอย่ำงส่วนใหญ่ประเมินกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนโดยรวมค่อนข้ำงสูง และ
มีค่ำควำมโด่งเท่ำกับ .056 ซึ่งถือว่ำต่ ำกว่ำโค้งปกติ แสดงว่ำตัวแปรมีกำรกระจำยของข้อมูลมำก 
 อย่ำงไรก็ตำม ผู้วิจัยเลือกใช้กำรทดสอบกำรแจกแจงของข้อมูลจำกค่ำสัมบูรณ์ (absolute 
value) ของควำมเบ้และควำมโด่งตำมเกณฑ์ของ (Kline, 2015) ที่เสนอว่ำ กำรทดสอบกำรแจกแจง
ของข้อมูลจำกค่ำสัมบูรณ์ (absolute value) ของควำมเบ้น้อยกว่ำ 3 และค่ำควำมโด่งน้อยกว่ำ 10 
ถือว่ำข้อมูลไม่ผิดปกติ สำมำรถอนุโลมให้เป็นไปตำมข้อตกลงเบื้องต้นของกำรแจกแจงปกติ (normal 
distribution) ดังนั้น เมื่อพิจำรณำค่ำ จำกตำรำงที่ 3 แสดงค่ำสัมบูรณ์ของควำมเบ้อยู่ในช่วงระหว่ำง 
.286 ถึง .481 และค่ำสัมบูรณ์ของควำมโด่งอยู่ในช่วง .056 ถึง .692 ซึ่งค่ำทั้งสองต่ ำกว่ำเกณฑ์
ที่ก ำหนด ซึ่งแสดงให้เห็นว่ำตัวแปรทั้งหมด 4 ตัวแปร มีกำรกระจำย แบบโค้งปกติ ถือว่ำข้อมูลมีค่ำ
กำรแจกแจงที่ยอมรับได้ สำมำรถน ำข้อมูลไปวิเครำะห์ทำงสถิติได้ในล ำดับต่อไป ดังรำยละเอียดที่
แสดงในตำรำงที่ 3  
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ตำรำงที่ 3 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าต่ าสุด ค่าสูงสุด ค่าความเบ้และค่าความโด่ง ของตัวแปร  
การรับรู้ความสามารถของตนจากการฝึกอบรม การถ่ายโอนการฝึกอบรม การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (N=142)  
 
ตัวแปร M SD MIN MAX SK KU 

1. SE 
2. TOT 
3. POS 
4. PSS 

3.83 
3.72 
3.54 
3.95 

.72 

.68 

.55 

.69 

1.67 
1.33 
2.08 
1.83 

5.00 
5.00 
4.84 
5.00 
 

-.481 
-.436 
-.286 
-.340 

.100 

.692 

.588 

.056 

หมำยเหตุ  SE คือ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม TOT คือ กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม POS 
คือ กำรรับรูก้ำรสนับสนุนจำกองค์กำร PSS คือ กำรรับรูก้ำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน * p<.05, ** p<.01  

 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเบื้องต้นและความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

 จำกตำรำงที่ 4 แสดงผลกำรวิเครำะห์ค่ำสหสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย โดยตัวแปร
ที่ใช้ในกำรวิจัยทั้ง 4 ตัวแปร อันได้แก่ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม กำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรม กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร และกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน เป็นตัวแปร
ต่อเนื่องทั้งหมด และเมื่อวิเครำะห์ค่ำสหสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรอิสระ และตัวแปรตำม พบว่ำ มีค่ำ
ควำมสัมพันธ์ไปในทิศทำงบวกทั้งหมด ซึ่งถือว่ำเป็นไปตำมที่ผู้วิจัยคำดไว้ อีกทั้งยังพบว่ำ ไม่มีตัวแปร
คู่ใดที่มีค่ำสหสัมพันธ์ระหว่ำงกันเกิน .80 ซึ่งหำกพบว่ำค่ำสหสัมพันธ์ของตัวแปรมีค่ำเท่ำกับ หรือ
มำกกว่ำ .80 จะแสดงถึงปัญหำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรอิสระ (multicollinearity) (Licht, 
1995) กล่ำวคือ กำรที่ตัวแปรอิสระมีควำมสัมพันธ์กันในระดับที่สูง อำจส่งผลต่อสมกำรตัวแบบที่ใช้
ในกำรพยำกรณ์ตัวแปรตำมมีควำมคลำดเคลื่อน ดังนั้นจึงต้องตรวจสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปร
อิสระเพื่อให้แน่ใจว่ำ ตัวแปรอิสระสำมำรถคงอยู่ในสมกำรตัวแบบได้ โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรในงำนวิจัยนี้ มีค่ำเท่ำกับ .433 ถึง .724 จึงไม่มีปัญหำควำมสัมพันธ์ดังกล่ำวเกิดขึ้น โดยเมื่อ
พิจำรณำสหสัมพันธ์ของคู่ตัวแปรเมื่อเปรียบเทียบกับคู่อื่นๆ จะพบว่ำ ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมมีค่ำควำมสัมพันธ์สูงสุด และคู่ที่มี
ค่ำควำมสัมพันธ์น้อยที่สุด คือ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตน
จำกกำรฝึกอบรม รำยละเอียดผลกำรวิเครำะห์ ดังแสดงในตำรำงที่ 4 
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ตำรำงที่ 4 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างตัวแปรการ
รับรู้ความสามารถของตนจากการฝึกอบรม การถ่ายโอนการฝึกอบรม การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  
 
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) 

หมำยเหตุ  ตัวเลขในแนวทแยง คือ ค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ SE คือ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำร
ฝึกอบรม TOT คือ กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม POS คือ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร PSS คือ กำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน * p<.05, ** p<.01  

 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลท านายและการทดสอบการรับรู้การสนบัสนุนจากหัวหน้างาน 

และการรับรู้ความสามารถของตนจากการฝึกอบรมเป็นตัวแปรก ากับ โดยใช้สถิติการวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณ 

 ผู้วิจัยได้ทดสอบสภำวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) และอัตรำส่วนควำมแปรปรวน
เฟ้อ (Variance Inflation Factor หรือ VIF) ตำมข้อตกลงเบื้องต้นก่อนกำรวิเครำะห์กำรถดถอย
พหุคูณแบบขั้น คือ ตัวแปรแต่ละตัวไม่ควรมีควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรอิสระมำกจนเกินไป ซึ่งค่ำที่
ยอมรับได้ คือ ค่ำ Tolerance ควรมีค่ำมำกกว่ำ .10 และค่ำ VIF ควรมีค่ำน้อยกว่ำ 10  
 ผลจำกกำรทดสอบพบว่ำตัวแปรทั้ง 3 ตัว อันได้แก่ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำร
ฝึกอบรม กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร และกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน ผ่ำนเกณฑ์
กำรทดสอบค่ำ Tolerance และ VIF ดังตำรำงที่ 5 จึงสำมำรถน ำไปวิเครำะห์ในขั้นถัดไปด้วย
โปรแกรมส ำเร็จรูป SPSS Process 
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ตำรำงที่ 5 
ค่าสภาวะร่วมเส้นตรงระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนจากการฝึกอบรม การรับรูก้ารสนับสนุน
จากองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
 

ตัวแปร 
สภาวะร่วมเสน้ตรงพห ุ

Tolerance VIF 
1. SE 
2. POS 
3. PSS 

.753 

.577 

.558 

1.329 
1.733 
1.792 

หมำยเหตุ  SE คือ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม POS คือ กำรรับรูก้ำรสนบัสนุน
จำกองค์กำร PSS คือ กำรรับรูก้ำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน * p<.05, ** p<.01  

 
 ผู้วิจัยใช้ค ำสั่ง Process version 3.3 ในโปรแกรมส ำเร็จรูป SPSS Process ในกำรวิเครำะห์
ทำงสถิติ เพื่อทดสอบสมมติฐำน โดยผู้วิจัยเลือกรูปแบบควำมสัมพันธ์ที่ 3 (Model Number 3) ซึ่งเป็น
รูปแบบปฏิสัมพันธ์แบบ 3 ทำง (3-way interaction) และก ำหนดตัวแปรต่ำงๆ ในกำรวิเครำะห์
ข้อมูล ดังนี ้
  ตัวแปรท ำนำย (X) ได้แก่ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
  ตัวแปรเกณฑ์ (Y) ได้แก่ กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
   ตัวแปรก ำกับล ำดับที่ 1 (W) ได้แก่ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน 
   ตัวแปรก ำกับล ำดับที่ 2 (Z) ได้แก่ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม 
  โดยก ำหนดระดับควำมเชื่อมั่นที่ 95 (95% Confidence Interval) ปรับค่ำคะแนนของตัวแปร
ด้วยค่ำเฉลี่ย (mean-centering) และเลือกวิธีกำรก ำหนดเงื่อนไขแบบกลุ่มสูง ปำนกลำง และต่ ำ 
(-1SD, Mean, +1SD) ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลดังแสดงในตำรำงที่ 6 
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ตำรำงที่ 6 
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ เพื่อทดสอบอิทธิพลก ากับ (N=142) 

   β se t 
Constant 

POS 
PSS 
SE 
POS x PSS 
POS x SE      
PSS x SE 
POS x PSS x SE                         

3.752 
.183*       
.248**    
.586**  
-.216    
.280*     
-.106    
-.169*       

.041    

.091      

.073         

.063  

.121 

.123     

.088    

.083    

91.434  
2.012 
3.394           
9.336   
-1.789 
2.270       
-1.213       
-2.043       

Model Summary 
R = .793,  R-sq = .629,  MSE = .182,  F = 32.428 

หมำยเหตุ  POS คือ กำรรับรูก้ำรสนับสนุนจำกองคก์ำร PSS คือ กำรรับรูก้ำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน  
SE คือ กำรรับรูค้วำมสำมำรถของตนจำกกำรฝกึอบรม * p<.05, ** p<.01  
 

  ผลกำรวิเครำะห์อิทธิพลทำงตรง (Main effects) พบว่ำ ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวแปร มีอิทธิพล
ทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ โดยกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตน

จำกกำรฝึกอบรมมีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมมำกที่สุด (β = .586, p < .01) 

รองลงมำคือ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน (β = .248, p < .01) ส่วนกำรรับรู้กำรสนับสนุน

จำกองค์กำรมีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมน้อยที่สุด (β = .183, p < .05) อธิบำยได้ว่ำ 
เมื่อพนักงำนรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน และกำรสนับสนุน
จำกองค์กำรมำกขึ้น พนักงำนก็จะมีแนวโน้มที่จะเกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมมำกขึ้นตำมไปด้วย   
  ผลกำรวิเครำะห์อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ระหว่ำง 2 ตัวแปร (2-way interaction) พบว่ำ 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำร

ฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ (β = .280, p < .05) 
กล่ำวคือ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมมีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ ส่วนปฏิสัมพันธ์

ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน (β = -.216, p = .076) 
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และปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนกับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำก

กำรฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงไม่มีนัยส ำคัญทำงสถิต ิ(β = -.106 , p = .227)  
  ผลกำรวิ เครำะห์อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ระหว่ำง 3 ตัวแปร (3-way interaction) 
พบว่ำปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน 
และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม มีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมี

นัยส ำคัญทำงสถิติ (β = -.170 , p < .0 5) กล่ำวคือ อิทธิพลของกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำก
กำรฝึกอบรมส่งผลต่ออิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่มีต่อควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม  
  จำกผลกำรวิเครำะห์ เพื่อตรวจสอบเงื่อนไขปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมตำมระดับกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมที่แตกต่ำงกัน ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลดังแสดงในตำรำงที่ 7 
 
ตำรำงที่ 7 
ค่าอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน ตามเงื่อนไขของการรับรู้ความสามารถของตนจากการฝึกอบรม 

SE Effect F df1 df2 p 
-.7253 (Low) -.093 .497 1.000 134.000 .482 
.0000 (Average)  .216 3.202 1.000 134.000 .076 
.7253 (High) -.339 6.012 1.000 134.000 .016 

หมำยเหตุ  SE คือ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม Effect คือ อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์
ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่อกำรถำ่ยโอนกำร
ฝึกอบรม 
 

จำกผลกำรวิเครำะห์ ในตำรำงที่ 7 พบว่ำในกลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของ

ตนเองต่ ำ ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน 

ไม่มีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ (β = -.093 , p = .0 482) แต่ใน

กลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองสูง ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุน

จำกองค์กำรกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนมีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมี

นัยส ำคัญทำงสถิติ (β = -.339 , p < .0 5) 
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 ส ำหรับผลกำรวิเครำะห์อิทธิพล (Slope) ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรต่อกำรถ่ำย
โอนกำรฝึกอบรมตำมเงื่อนไขของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน และกำรรับรู้ควำมสำมำรถ
ของตนจำกกำรฝึกอบรม  รำยละเอียดดังแสดงในตำรำงที่ 8 
 
ตำรำงที่ 8 
ค่า Simple Slope ของตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตามเง่ือนไขปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและการรับรู้ความสามารถของตนจากการฝึกอบรม 

PSS SE Effect se t p 
-.698 (Low)         
-.698 (Low)             
.698  (High)            
.698  (High)                

-.725 (Low)              
.725 (High)                 
-.725 (Low)            
.725 (High)                 

.044    

.622       
-.085       
.149  

.124          

.169       

.198      

.133      

.359          
3.687       
-.429       
1.126 

.720          

.000       

.669      

.262      
หมำยเหตุ PSS คือ กำรรับรูก้ำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน SE คือ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำร
ฝึกอบรม Effect คือ อิทธิพลของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรต่อกำรถำ่ยโอนกำรฝกึอบรม 

 
 เมื่อพิจำรณำจำกตำรำงที่  8 จะพบว่ำอิทธิพล (Effect) ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร
ต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมนั้น มีขนำดและทิศทำงที่แตกต่ำงกันขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของปฏิสัมพันธ์
ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนกับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม โดย
พบว่ำ 
 ในกลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมสูง ไม่ว่ำพนักงำนจะมี
ระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนสูงหรือต่ ำ ก็จะมีค่ำควำมชันเป็นบวก โดยเมื่อพนักงำนมี
ระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่ ำ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรมีอิทธิพลทำงบวก

ต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ (β = .622 , p < .01)  แต่ไม่พบอิทธิพล
ดังกล่ำวในกลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมสูง และมีระดับกำร

รับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนสูง (β = .149 , p = .262 )   
 ส่วนในกลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองต่ ำ เมื่อพนักงำนจะมีระดับกำร

รับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนสูงจะมีค่ำควำมชันเป็นลบ (β = -.085 , p = .669) แต่เมื่อพนักงำน

มีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่ ำจะมีค่ำควำมชันเป็นบวก (β = .044 , p = .72) 
อย่ำงไรก็ตำมควำมชันหรืออิทธิพลดังกล่ำวไม่มีนัยส ำคัญทำงสถิติ 
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 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่ำกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม ก ำกับอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่มีต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำย
โอนกำรฝึกอบรม 
 เพื่อให้เข้ำใจลักษณะของอิทธิพลปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรอิสระต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมที่มี
นัยส ำคัญทำงสถิติ  ผู้วิจัยจึงได้ท ำกำรตรวจสอบลักษณะปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำร กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม 
(POS x PSS x SE) รำยละเอียดดังแสดงในภำพที่ 2 และ ภำพที ่3 
 
ภำพที่ 3 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) กับการรบัรู้การสนับสนนุจากหัวหน้า
งาน (PSS) ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม (TOT) ในกลุ่มพนักงานที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของ
ตนจากการฝึกอบรมต่ า 
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 จำกภำพที่ 2 จะสังเกตได้ว่ำเส้นแสดงควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร
กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมในกลุ่มที่มีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่ ำ ปำนกลำง 
และสูง มีลักษณะเกือบขนำนกัน เนื่องจำกควำมชัน (ค่ำ effect หรือค่ำ Simple slope) มีค่ำ
ใกล้เคียงกัน คือ .044 .02 และ -.084 แสดงว่ำ ในกลุ่มที่พนักงำนมีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของ
ตนจำกกำรฝึกอบรมต่ ำ เมื่อพนักงำนมีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนแตกต่ำงกัน จะท ำ
ให้ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมแตกต่ำงกัน
เพียงเล็กน้อย     
 ดังนั้น ในกลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมต่ ำ กำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนไม่มีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ 
 
ภำพที่ 4 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) กับการรบัรู้การสนับสนนุจากหัวหน้า
งาน (PSS) ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม (TOT) ในกลุ่มพนักงานที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของ
ตนจากการฝึกอบรมสูง 
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 จำกภำพที่ 3 จะสังเกตได้ว่ำเส้นแสดงควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร
กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมในกลุ่มที่มีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่ ำ ปำนกลำง 
และสูง มีค่ำเป็นบวกทั้งหมดและมีลักษณะลู่เข้ำหำกัน ทั้งนี้เพรำะควำมชัน (ค่ำ effect หรือค่ำ 
Simple slope) มีค่ำที่แตกต่ำงกัน คือ .622 .386 และ .149 แสดงว่ำ ในกลุ่มที่พนักงำนมีระดับกำร
รับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมสูง เมื่อพนักงำนมีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำ
งำนแตกต่ำงกัน จะท ำให้ควำมสัมพันธ์ทำงบวกระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำย
โอนกำรฝึกอบรมแตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญ กล่ำวคือในกลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเองสูงและมีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่ ำ เมื่อพนักงำนรับรู้
กำรสนับสนุนจำกองค์กำรเพิ่มขึ้น แนวโน้มกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมก็จะเพิ่มสูงขึ้นมำกกว่ำ กลุ่ม
พนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองสูงและมีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำ
งำนสูง        
 ดังนั้น ในกลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมสูง กำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนมีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร
กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิต ิ
 

การตรวจสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อการถ่ายโอน
การฝึกอบรม 
 จำกตำรำงที่ 6 พบว่ำ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรมีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอนกำร

ฝึกอบรม (β = .183, p < .05) อธิบำยได้ว่ำ เมื่อพนักงำนรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรมำกขึ้น ก็จะ
มีแนวโน้มที่จะเกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมมำกขึ้น ดังนั้นผลกำรวิจัยนี้จึงสนับสนุนสมมติฐำนที่ 1 
 
 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์
ระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 จำกตำรำงที่ 6 พบว่ำ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนไม่มีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ 

(β = -.216, p = .076) กล่ำวคือ ไม่ว่ำพนักงำนจะมีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน
แตกต่ำงกันหรือไม่ ก็ไม่ส่งผลต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำย
โอนกำรฝึกอบรม ดังนั้นผลกำรวิจัยน้ีจึงไม่สนับสนุนสมมติฐำนที่ 2 
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 สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความสามารถของตนจากการฝึกอบรม ก ากับอิทธิพลก ากับของ 
การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
กับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 ผลกำรวิเครำะห์จำกตำรำงที่ 6 พบว่ำ ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมมีอิทธิพล

ต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ (β = -.170 , p < .0 5) กล่ำวคือ เมื่อพนักงำนมี
ระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมแตกต่ำงกัน ย่อมส่งผลต่ออิทธิพลของกำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่ก ำกับควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรม จึงสรุปได้ว่ำอิทธิพลของกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมก ำกับอิทธิพล
ก ำกับของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่มีต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ดังนั้นผลกำรวิจัยน้ีจึงสนับสนุนสมมติฐำนที่ 3 
 
ภำพที่ 5 
อิทธิพลของการรับรู้ความสามารถของตนจากการฝึกอบรมที่ก ากับอิทธิพลก ากับของการรับรู้การ
สนับสนุนจากหัวหน้างานที่มีต่อความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการถ่ายโอน
การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกหัวหน้ำงำน  

กำรถ่ำยโอน 
กำรฝึกอบรม  

กำรรับรู้ควำมสำมำรถของ
ตนจำกกำรฝึกอบรม  

 

กำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำร  

.183*      

 

-.216        -.170*       
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จำกภำพที่ 4 สรุปได้ว่ำ 
กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรมีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม กล่ำวคือ 

เมื่อพนักงำนมีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรเพิ่มขึ้น ระดับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมก็จะ
เพิ่มขึ้น 

กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนมีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมทำงลบอย่ำงไม่มีนัยส ำคัญทำงสถิติ กล่ำวคือ เมื่อ
พนักงำนมีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนเพิ่มขึ้น ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมจะลดลง 

กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนก ำกับอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมทำงลบ กล่ำวคือ 
เมื่อพนักงำนมีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมเพิ่มขึ้น และมีระดับกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนลดลง ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำย
โอนกำรฝึกอบรมจะเพิ่มมำกขึ้น 

 
ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพิ่มเติม 

 นอกจำกกำรวิเครำะห์เพื่อทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัยแล้ว ผู้วิจัยได้ท ำกำรวิเครำะห์ข้อมูล
เพิ่มเติม เพื่อศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงข้อมูลส่วนบุคล อันได้แก่ เพศ อำยุ อำยุงำน รวมถึงควำมรู้ที่ได้รับ
จำกกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม และควำมพึงพอใจโดยรวมจำกกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม เป็นต้น ที่มีต่อ
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม เพื่อให้สำมำรถเข้ำใจกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม รวมถึงปัจจัยที่มี
ควำมสัมพันธ์และอำจส่งผลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมเพิ่มมำกขึ้น โดยมีรำยละเอียดดังนี ้ 
 4.1  ผู้วิจัยได้วิเครำะห์ค่ำสหสัมพันธ์ระหว่ำง อำยุ ระยะเวลำที่ปฏิบัติงำนในต ำแหน่งปัจจุบัน 
และอำยุงำน ณ กรมศุลกำกร จ ำนวนวัน/ระยะเวลำของหลักสูตร ระยะเวลำที่ผ่ำนกำรฝึกอบรม 
ระดับควำมรู้และควำมพึงพอใจหลังกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม ด้วยค่ำสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่ำ 
อำยุ ระยะเวลำที่ปฏิบัติงำนในต ำแหน่งปัจจุบัน และอำยุงำน ณ กรมศุลกำกร จ ำนวนวัน/ระยะเวลำ
ของหลักสูตร ระยะเวลำที่ผ่ำนกำรฝึกอบรม ระดับควำมรู้หลังกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม ไม่มีควำมสัมพันธ์
กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญ โดยมีเพียงควำมพึงพอใจโดยรวมต่อหลักสูตรเท่ำนั้นที่มี
ควำมสัมพันธ์กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ  โดยพบค่ำสหสัมพันธ์แบบเพียร์
สันเท่ำกับ .42 อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .01 รำยละเอียดดังปรำกฏในตำรำงที่ 9 
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4.2 ผู้วิจัยได้ท ำกำรเปรียบเทียบค่ำเฉลี่ยของตัวแปรกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมระหว่ำงเพศชำย
และเพศหญิง โดยใช้สถิติทดสอบค่ำที (t-test) ไม่พบควำมแตกต่ำงระหว่ำงเพศชำยและเพศหญิงใน
ตัวแปรกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ (t(140) = .308, p = .196) เช่นเดียวกับ
ประสบกำรณ์กำรฝึกอบรมในหลักสูตรที่มีเนื้อหำคล้ำยคลึงกัน ซึ่งไม่พบควำมแตกต่ำงระหว่ำงเคย
และไม่เคยเข้ำรับกำรฝึกอบรมในหลักสูตรที่มีเนื้อหำคล้ำยคลึงกันในตัวแปรกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ (t(140) = -.004, p = .796) 

4.3 ผลกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนทำงเดียว พบควำมแตกต่ำงในค่ำเฉลี่ยตัวแปรกำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรมระหว่ำงระดับกำรศึกษำอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ F(2,141) = 4.942, p < .01 แต่ ไม่พบ
ควำมแตกต่ำงในค่ำเฉลี่ยตัวแปรกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมในตัวแปรต ำแหน่งงำน F(9,141) = .733, p = 
.678) ระดับต ำแหน่งงำน F(6,141) = 1.477, p = .191) แต่อย่ำงใด 
 จำกผลกำรวิเครำะห์ในตำรำงที่ 4 ที่แสดงค่ำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงข้อมูลส่วนบุคคลและข้อมูล
เกี่ยวกับกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม พบว่ำ มีเพียงควำมพึงพอใจโดยรวมต่อหลักสูตรที่มีควำมสัมพันธ์
ทำงบวกกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมนีัยส ำคัญทำงสถิติ กล่ำวคือ เมื่อพนักงำนมีควำมพึงพอใจ
ต่อภำพรวมของหลักสูตรมำกขึ้น พนักงำนก็อำจมีแนวโน้มที่จะเกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมมำกขึ้น
ตำมไปด้วย ทั้งนี้ เพื่อให้เข้ำใจควำมสัมพันธ์ดังกล่ำวมำกขึ้น ผู้วิจัยได้วิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำง
ควำมพึงพอใจในด้ำนเนื้อหำของหลักสูตร และด้ำนวิทยำกรเพิ่มเติม รำยละเอียดดังปรำกฏตำรำงที่ 10 
 
ตำรำงที่ 10 
ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างความพึงพอใจโดยรวมต่อหลักสูตร ความพึงใจด้าน
เนื้อหา และความพึงพอใจด้านวิทยา กับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
ตัวแปร 1 2 3 4 
1. ควำมพึงพอใจโดยรวมต่อหลักสูตร 

1.1 ด้ำนเนื้อหำ 
1.2 ด้ำนวิทยำกร 

2.  กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม  

1 
.683** 
.704** 
.420** 

 
1 
.527** 
.313** 
 

 
 
1 
.428** 

 
 
 
1 

หมำยเหตุ       p<.05, ** p<.01  
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 จำกผลกำรวิเครำะห์ในตำรำงที่ 10 พบว่ำควำมพึงพอใจด้ำนเนื้อหำ และควำมพึงพอใจด้ำน
วิทยำกรมีควำมสัมพันธ์กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .01 โดยพบค่ำ
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ำกับ .313 และ .428 ตำมล ำดับ กล่ำวคือ เมื่อพนักงำนมีระดับควำมพึง
พอใจต่อเนื้อหำของหลักสูตร และวิทยำกรที่ท ำกำรถ่ำยทอดควำมรู้อยู่ในระดับสูง พนักงำนก็จะมี
แนวโน้มที่จะเกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมมำกขึ้นตำมไปด้วย 

จำกกำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงข้อมูลส่วนบุคลที่มีต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมข้ำงต้น 

ผู้วิจัยน ำตัวแปรระดับกำรศึกษำซึ่งพบควำมแตกต่ำงในค่ำเฉลี่ยตัวแปรกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมี

นัยส ำคัญทำงสถิติ และควำมพึงพอใจโดยรวมต่อหลักสูตรที่มีควำมสัมพันธ์กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม

อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ มำเป็นตัวแปรควบคุมในกำรวิเครำะห์อิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้

ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมและกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่อควำมสัมพันธ์ของ

กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองคก์ำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 

 ในกำรวิเครำะห์ทำงสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐำน ผู้วิจัยเลือกรูปแบบควำมสัมพันธ์ที่ 3 (Model 
Number 3) และก ำหนดตัวแปรต่ำงๆ ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล ดังนี ้
  ตัวแปรท ำนำย (X) ได้แก่ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
  ตัวแปรเกณฑ์ (Y) ได้แก่ กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
   ตัวแปรก ำกับล ำดับที่ 1 (W) ได้แก่ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน 
   ตัวแปรก ำกับล ำดับที่ 2 (Z) ได้แก่ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม 
   ตัวแปรควบคุม (Covariates) ได้แก่ ระดับกำรศึกษำ และควำมพึงพอใจโดยรวมต่อ
หลักสูตร 
  โดยก ำหนดระดับควำมเชื่อมั่นที่ 95 (95% Confidence Interval) ปรับค่ำคะแนนของตัวแปร
ด้วยค่ำเฉลี่ย (mean-centering) และเลือกวิธีกำรก ำหนดเงื่อนไขแบบกลุ่มสูง ปำนกลำง และต่ ำ 
(-1SD, Mean, +1SD) ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลดังแสดงในตำรำงที่ 11 
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ตำรำงที่ 11 
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ เพื่อทดสอบอิทธิพลก ากับ (N=142) 

 β se t 
Constant 

POS 
PSS  
SE 
POS x PSS 
POS x SE      
PSS x SE 
POS x PSS x SE     
ระดับกำรศึกษำ 
ควำมพึงพอใจโดยรวมต่อหลักสูตร                    

3.215        
.212*        
.233**        
.549**        
-.236        
.286*        
-.113        
-.172*        
.078        
.083        

.314      

.093       

.074       

.070       

.121      

.123       

.087      

.084      

.076       

.066       

10.223        
2.282        
3.163        
7.854        
-1.953        
2.315        
-1.287        
-2.048        
1.036        
1.254        

Model Summary 
R = .798,  R-sq = .637,  MSE = .181,  F = 25.736 

หมำยเหตุ  POS คือ กำรรับรูก้ำรสนับสนุนจำกองคก์ำร PSS คือ กำรรับรูก้ำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน  
SE คือ กำรรับรูค้วำมสำมำรถของตนจำกกำรฝกึอบรม * p<.05, ** p<.01  

 
 ผลกำรวิเครำะห์อิทธิพลทำงตรง (Main effects) พบว่ำ ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวแปร มีอิทธิพล
ทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ โดยกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตน

จำกกำรฝึกอบรมมีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมมำกที่สุด (β = .549, p < .01) 

รองลงมำคือ กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน (β = .233, p < .01) ส่วนกำรรับรู้กำรสนับสนุน

จำกองค์กำรมีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมน้อยที่สุด (β = .212, p < .05)  
 ผลกำรวิเครำะห์อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ระหว่ำง 2 ตัวแปร (2-way interaction) พบว่ำ 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำร

ฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ (β = .286, p < .05) 
กล่ำวคือ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมมีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ ส่วนปฏิสัมพันธ์

ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน (β = -.236, p = .053) 
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และปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนกับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำก

กำรฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงไม่มีนัยส ำคัญทำงสถิต ิ(β = -.113 , p = .20)  
 ผลกำรวิเครำะห์อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ระหว่ำง 3 ตัวแปร (3-way interaction) พบว่ำ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน และกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม มีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำง

สถิติ (β = -.172 , p < .0 5)  
 จำกผลกำรวิเครำะห์อิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมและกำร
รับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำย
โอนกำรฝึกอบรม โดยมีระดับกำรศึกษำ และควำมพึงพอใจโดยรวมต่อหลักสูตรเป็นตัวแปรควบคุม
นั้น พบว่ำผลกำรวิเครำะห์ไม่แตกต่ำงจำกกำรวิเครำะห์อิทธิพลก ำกับที่ไม่มีตัวแปรควบคุม อย่ำงไรก็

ตำม เมื่อพิจำรณำค่ำสัมประสิทธิ์อิทธิพลท ำนำย (β) และค่ำระดับนัยส ำคัญทำงสถิติ (p) พบว่ำมีค่ำที่
เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพำะปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรรับรู้กำร

สนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน (β = -.236, p = .053) ซึ่งมีค่ำสัมประสิทธิ์อิทธิพลท ำนำยค่อนข้ำงสูง และค่ำ
ระดับนัยส ำคัญทำงสถิติที่ใกล้เคียงกับระดับที่สำมำรถยอมรับสมมติฐำน (p < .05) ทั้งนี้ หำกเพิ่ม
จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำงในกำรวิเครำะห ์อำจท ำให้ค่ำสถิติดังกล่ำวเปลี่ยนแปลงไป 
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บทที ่4 

อภิปรายผล 

 
 จำกผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส ำเร็จรูป SPSS เพื่อทดสอบอิทธิพลของกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำร กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำก
กำรฝึกอบรมต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ผู้วิจัยขออภิปรำยผลตำมสมมติฐำนดังนี้ 
 
สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 จำกกำรทดสอบสมมติฐำนพบว่ำ ผลกำรวิจัยนี้สนับสนุนสมมติฐำนที่ 1 กล่ำวคือ กำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกองค์กำรมีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ  

(β = .183, p < .05) เมื่อพนักงำนรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรในระดับสูง ก็มีแนวโน้มที่จะเกิด
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมสูงตำมไปด้วย ผลกำรวิจัยนี้สอดคล้องกับงำนวิจัยของ Zumrah และคณะ 
(2012) ซึ่งพบว่ำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรเป็นหนึ่งในปัจจัยท ำนำย (Predictor) กำรถ่ำย
โอนกำรฝึกอบรม กล่ำวคือเมื่อพนักงำนมีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูง ระดับกำรถ่ำย
โอนกำรฝึกอบรมก็จะสูงขึ้นตำมไปด้วย เช่นเดียวกับกำรศึกษำของ กล้ำหำญ ณ น่ำน (2554) ที่ได้
ท ำกำรศึกษำแบบจ ำลองเชิงสำเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ทั้ งปัจจัยด้ำน
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนและปัจจัยด้ำนคุณลักษณะเฉพำะส่วนบุคคล โดยผลกำรศึกษำพบว่ำ 
กำรสนับสนุนจำกองค์กำรซึ่งเป็นปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนนั้น มีอิทธิพลทำงตรงต่อ
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม กล่ำวคือ สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนที่ดีจะส่งผลท ำให้พนักงำนสำมำรถ
น ำควำมรู้ ทักษะ และเจตคติที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปใช้ในกำรท ำงำนได้มำกขึ้น  สอดคล้องกับ
แนวคิดกำรแลกเปลี่ยนทำงสังคม (Social Exchange Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่อธิบำยควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงองค์กำรกับพนักงำน กล่ำวคือเมื่อพนักงำนรับรู้ว่ำองค์กำรให้กำรสนับสนุน จัดหำสวัสดิกำร
ต่ำงๆ ใส่ใจในชีวิตควำมเป็นอยู่ รวมถึงมีโปรแกรมฝึกอบรมและพัฒนำที่เป็นประโยชน์แก่พนักงำน 
ย่อมส่งผลต่อกำรรับรู้ ควำมรู้สึกและพฤติกรรมของพนักงำนที่แสดงออก เพื่อตอบแทนสิ่ง ต่ำงๆ ที่
ได้รับจำกองค์กำร   
 ดังนั้น กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรจึงถือว่ำเป็นปัจจัยส ำคัญที่มีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรม (มะลิวรรณ์ ชนะภัยรี, 2560; สมศักดิ์ ชลำชล, 2559) เพรำะเมื่อพนักงำนรับรู้ว่ำ
องค์กำรเห็นคุณค่ำและให้ควำมส ำคัญกับชีวิตควำมเป็นอยู่ รวมถึงสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
พนักงำนย่อมรู้สึกพึงพอใจ และน ำไปสู่กำรแสดงพฤติกรรมอันเป็นประโยชน์ต่อองค์กำร ซึ่งรวมไปถึง
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม (Zumrah & Boyle, 2015)  
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สมมติฐานที่ 2 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 จำกกำรทดสอบสมมติฐำนพบว่ำ ผลกำรวิจัยนี้ไม่สนับสนุนสมมติฐำนที่ 2 กล่ำวคือ กำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนไม่มีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก

องค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ (β = -.216, p = .0758) หรืออีก
นัยหนึ่งกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่แตกต่ำงกันไม่ได้ส่งผลต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำง
กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมให้เปลี่ยนแปลงไป  
 ผลกำรวิจัยนี้ไม่สอดคล้องกับในงำนวิจัยของ Simosi (2012) ที่ได้ท ำกำรศึกษำอิทธิพลของ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรต่อ
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมในกลุ่มพนักงำนใหม่ โดยผลกำรศึกษำพบว่ำปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนกับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรมีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรม กล่ำวคือ เมื่อพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูง รับรู้กำรสนับสนุน
จำกหัวหน้ำงำนมำกขึ้น ก็จะยิ่งเกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมมำกขึ้น 
 อย่ำงไรก็ตำม ในงำนวิจัยนี้ ไม่พบอิทธิพลก ำกับกำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่มีต่อ
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติ กล่ำวคือกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนไม่มีบทบำทหรืออิทธิพลต่อ
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ทั้งนี ้อำจ
เนื่องมำจำกลักษณะกำรท ำงำนของกรมศุลกำกร โดยเฉพำะลักษณะกำรท ำงำนของนักวิชำกำร
ศุลกำกร ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่ำงส่วนใหญ่ของกำรวิจัยนี้ ที่มีกำรแบ่งผลัดกำรท ำงำน อีกทั้งในช่วงกำร
ศึกษำวิจัยครั้งนี้ กรมศุลกำกร มีนโยบำยกำรท ำงำนจำกที่บ้ำน (Work from home) ซึ่งอำจท ำให้
ลักษณะควำมสัมพันธ์ระหว่ำงหัวหน้ำงำนกับพนักงำนเปลี่ยนแปลงไป กล่ำวคือ พนักงำนไม่สำมำรถ
พบปะ พูดคุย มีปฏิสัมพันธ์ใกล้ชิด และสำมำรถสื่อสำรกับหัวหน้ำงำนได้โดยตรง ซึ่งอำจท ำให้กำร
รับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนไม่ได้มีบทบำทส ำคัญและส่งผลต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม กล่ำวคือในกลุ่มบุคลำกรกรมศุลกำกร ไม่ว่ำจะมี
ระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนสูงหรือต่ ำ พฤติกรรมตอบสนองต่อกำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำรก็ไม่แตกต่ำงกัน 
 จำกงำนวิจัยของ Homklin และคณะ (2014) ที่ได้ท ำกำรศึกษำเกี่ยวกับอิทธิพลก ำกับของกำร
สนับสนุนทำงสังคมและกำรสนับสนุนจำกองค์กำรต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรเรียนรู้กับกำรถ่ำยโอน
กำรฝึกอบรม โดยผลกำรวิจัยพบว่ำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน ไม่ได้มีอิทธิพลก ำกับ
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรเรียนรู้และกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม แต่พบอิทธิพลก ำกับของกำรสนับสนุน
จำกเพื่อนร่วมงำน เนื่องจำกกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยมีลักษณะที่เน้นกำรท ำงำนเป็นทีม จึงท ำให้
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เพื่อนร่วมงำนเป็นปัจจัยส ำคัญที่เข้ำมำมีบทบำทต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรเรียนรู้กับกำรน ำควำมรู้
ไปใช้ในกำรปฏิบัติงำน   
 ดังนั้นกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนไม่มีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ  ในกลุ่มบุคลำกร
กรมศุลกำกร 
 อย่ำงไรก็ตำม แม้ในงำนวิจัยน้ีจะไม่พบอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน
แต่กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนก็ยังถือว่ำเป็นปัจจัยส ำคัญที่มีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำร
ฝึกอบรม เนื่องจำกผลกำรวิจัยพบอิทธิพลทำงตรงของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่อกำร
ถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม กล่ำวคือเมื่อพนักงำนได้รับกำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนเพิ่มมำกขึ้น ระดับกำร
ถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมของพนักงำนก็อำจมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้น สอดคล้องกับงำนวิจัยของ Fagan 
(2017) ที่พบว่ำกำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนมีอิทธิพลทำงบวกกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมของ
พนักงำน ดังนั้น กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนจึงยังถือว่ำเป็นปัจจัยส ำคัญที่ท ำให้พนักงำน
เกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ที่องค์กำรควรให้ควำมส ำคัญ 
 
สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความสามารถของตนจากการฝึกอบรม ก ากับอิทธิพลก ากับของ การรับรู้
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับ
การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 จำกกำรทดสอบสมมติฐำนพบว่ำ ผลกำรวิจัยนี้สนับสนุนสมมติฐำนที่ 3 กล่ำวคือ ปฏิสัมพันธ์
ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน และกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม มีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ 

(β = -.170 , p < .05) หรือกล่ำวอีกนัยหนึ่งอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่
มีต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมเปลี่ยนแปลงไป 
เมื่อพนักงำนมีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมที่แตกต่ำงกัน  
 ผลกำรวิเครำะห์พบว่ำอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่มีต่อ
ควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมนั้นเปลี่ยนแปลงไป 
เมื่อพนักงำนมีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมที่แตกต่ำงกัน ดังน้ี 
 ในกลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมสูง กำรรับรู้กำร

สนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนมีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับ

กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม กล่ำวคือในกลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำร

ฝึกอบรมสูงและมีกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่ ำ เมื่อพนักงำนรับรู้กำรสนับสนุนจำก
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องค์กำรเพิ่มสูงขึ้นก็จะมีแนวโน้มเกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมเพิ่มสูงขึ้นมำกกว่ำกลุ่มที่มีกำรรับรู้กำร

สนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนสูง  

  ส่วนในกลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองต่ ำ กำรรับรู้กำรสนับสนุน

จำกจำกหัวหน้ำงำนไม่มีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำร

ถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม กล่ำวคือในกลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำร

ฝึกอบรมต่ ำ ไม่ว่ำพนักงำนจะมีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนสูงหรือต่ ำ เมื่อพนักงำน

รับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรเพิ่มสูงขึ้น แนวโน้มกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมที่เปลี่ยนแปลงไปก็ไม่

แตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญ 

 อย่ำงไรก็ตำม ไม่ว่ำในกลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมสูง

หรือต่ ำ กลุ่มที่มีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนสูงจะมีแนวโน้มกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม

สูงกว่ำกลุ่มที่มีระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่ ำ นอกจำกนี้กลุ่มที่มีระดับกำรรับรู้

ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมสูง เมื่อพนักงำนรับรู้ถึงกำรสนับสนุนจำกองค์กำรสูงขึ้น ระดับ

กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมของพนักงำนก็มีแนวโน้มไม่แตกต่ำงกัน ถึงแม้จะมีกำรรับรู้กำรสนับสนุน

จำกหัวหน้ำงำนที่แตกต่ำงกัน  

 ดังนั้น กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมเป็นปัจจัยที่มีบทบำทส ำคัญต่ออิทธิพล
ของกำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรน ำ
ควำมรู้ ทักษะ และเจตคติที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปใช้งำนของพนักงำน 
 ทั้งนี้อำจเนื่องมำจำกพนักงำนที่มีกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมสูง จะมีควำม
มั่นใจและควำมพร้อมในกำรน ำควำมรู้และทักษะที่ได้รับจำกกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรมไปใช้ในกำร
ท ำงำน และถึงแม้จะพบเจอกับปัญหำอุปสรรคก็สำมำรถรับมือและแก้ไขปัญหำได้ ดังนั้น  กำร
รับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมซึ่งเป็นปัจจัยด้ำนคุณลักษณะส่วนบุคคลจึงมีควำมส ำคัญ
ต่อพฤติกรรมกำรตอบสนองต่อกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรและจำกหัวหน้ำงำน เช่นเดียวกับ
กำรศึกษำของ Simosi (2012) ที่พบอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนต่อควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงวัฒนธรรมองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม โดยเมื ่อพนักงำนมีระดับกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนสูง ก็จะยิ่งท ำให้ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำร
ฝึกอบรมเพิ่มสูงขึ้น 
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 อีกทั้งเมื่อพนักงำนท ำงำนจำกที่บ้ำน กำรรับรู้กำรสนับสนุนทำงสังคมต่ำงๆ อำจน้อยลง เช่น จำก
หัวหน้ำงำน หรือเพื่อนร่วมงำน เพรำะไม่สำมำรถมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันได้โดยตรง ท ำให้กำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเองซึ่งเป็นคุณลักษณะส่วนบุคคล กลำยเป็นปัจจัยที่มีควำมส ำคัญมำกยิ่งขึ้นต่อ
กำรน ำควำมรู้ที่เคยเข้ำรับกำรฝึกอบรมมำใช้ในกำรท ำงำน เพรำะพนักงำนต้องพึงพำตนเองมำกขึ้น  
 จำกกำรวิจัยในครั้งนี้ สำมำรถสรุปได้ว่ำ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม ส่งผล
ต่ออิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำง กำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำร กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อศึกษำอิทธิพลของกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมที่ส่งผลต่ออิทธิพลก ำกับ
ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่มีต่อควำมสัมพันธ์ของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร
กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
 
สมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐำนที่ 1 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร มีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
สมมติฐำนที่ 2 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน มีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำง 

กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร กับ กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 
สมมติฐำนที่ 3 กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม ก ำกับอิทธิพลก ำกับของ กำรรับรู้

กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน ต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำง กำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกองค์กำร กับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม 

 
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา 

 ข้ำรำชกำรกรมศุลกำกร ที่มีอำยุกำรท ำงำนไม่น้อยกว่ำ 6 เดือน และผ่ำนกำรทดลองงำนแล้ว 
โดยในช่วง 1 ปีที ่ผ่ำนมำ ได้เข้ำรับกำรฝึกอบรมในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่งจำกทำงองค์กำร 
จ ำนวนผู้เข้ำร่วมงำนวิจัยรวมทั้งสิ้น 142 คน ผู้วิจัยค ำนวณขนำดกลุ่มตัวอย่ำงโดยใช้โปรแกรม 
G*Power Version 3.1 และใช้วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่ำงแบบตำมสะดวก (Convenient Sampling) 
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เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำคือแบบสอบถำม ประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่  
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถำมข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย ข้อค ำถำมเกี่ยวกับคุณลักษณะทำง
ประชำกรศำสตร์ (Demographic data) ได้แก่ เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน ระดับ
ต ำแหน่งงำน ระยะเวลำที่ด ำรงต ำแหน่ง ปัจจุบัน ระยะเวลำที่ท ำงำนในองค์กำร ระยะเวลำของ
หลักสูตรที่เข้ำรับกำรฝึกอบรม ระยะเวลำที่ผ่ำนกำรฝึกอบรมมำแล้ว ระดับควำมรู้และควำมพึงพอใจ
ในกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม เป็นต้น 
  ส่วนที่ 2 มำตรวัดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม (Transfer of Training) เป็นมำตรประมำณค่ำ
แบบลิเคิร์ต 5 ระดับ ซึ่งประยุกต์ใช้จำกมำตรวัดของ ณฐวรรณ เมธรุจภำนนท์ (2558) ที่ปรับปรุง
มำจำกแบบวัด Output of Transfer Behavior ของ Xiao (1996) โดยมีข้อค ำถำมจ ำนวน 6 ข้อ 
และมีค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำในงำนวิจัยน้ี เท่ำกับ .934  
 ส่วนที่ 3 มำตรวัดกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร (Perceived Organizational Support) 
เป็นมำตรประมำณค่ำแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ ซึ่งประยุกต์ใช้จำกมำตรวัดของ วิธัญญำ วัณโณ (2546) 
ที่พัฒนำมำจำก แบบวัด Survey of Perceived Organizational Support ของ Eisenberger (1986) 
โดยมีข้อค ำถำมจ ำนวน 25 ข้อ ประกอบด้วยข้อกระทงทำงบวก 20 ข้อ และข้อกระทงทำงลบ 5 ข้อ 
และมีค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำในงำนวิจัยน้ี เท่ำกับ .917 
 ส่วนที่ 4 มำตรวัดกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน (Perceived Supervisor Support) 
เป็นมำตรประมำณค่ำแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ ซึ่งประยุกต์ใช้จำกมำตรวัดของ Arefin และ Islam 
(2019) โดยมีข้อค ำถำมจ ำนวน 6 ข้อ และมีค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำในงำนวิจัยน้ี เท่ำกับ .907   
 ส่วนที่ 5 มำตรวัดกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม (Training Self-Efficacy) 
เป็นมำตรประมำณค่ำแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ ซึ่งประยุกต์ใช้จำกมำตรวัดของ Arefin และ Islam 
(2019) โดยมีข้อค ำถำมจ ำนวน 3 ข้อ และมีค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำในงำนวิจัยน้ี เท่ำกับ .908 
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ขั้นตอนการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

1. ขออนุมัติด ำเนินกำรวิจัยจำกคณะกรรมกำรจริยธรรม (Institutional Review Board: IRB) 
2. จัดท ำหนังสือถึงสถำบันวิทยำกำรศุลกำกร เพื่อขออนุญำตเข้ำถึงข้อมูลเกี่ยวกับหลักสูตร

ฝึกอบรม และข้อมูลผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมตำมแผนพัฒนำบุคลำกร เพื่อเก็บข้อมูลจำกกลุ่ม
ตัวอย่ำง ซึ่งเปน็ข้ำรำชกำรผู้ผ่ำนกำรฝึกอบรมในหลักสูตรตำมแผนงำนดังกล่ำว 

3. จัดเตรียมแบบสอบถำมออนไลน์ที่ใช้ในกำรรวบรวมข้อมูล และกระจำยแบบสอบถำมไปยัง
กลุ่มตัวอย่ำง ผ่ำนระบบเครือข่ำยคอมพิวเตอร์ภำยใน (Intranet) รวมถึงสื่อสังคมออนไลน์
ช่องทำงต่ำงๆ ของหน่วยงำน โดยกลุ่มตัวอย่ำงจะได้รับแบบสอบถำมออนไลน์ผ่ำน URL 

Link หรือ QR Code  ซึ่งจะได้อ่ำนเอกสำรข้อมูลส ำหรับผู้มีส่วนร่วมในกำรวิจัย เพื่อชี้แจง
รำยละเอียดเกี่ยวกับกำรเก็บข้อมูล และวัตถุประสงค์ในกำรวิจัย ก่อนเริ่มท ำแบบสอบถำม  

4.  กลุ่มตัวอย่ำงจะท ำกำรตอบแบบสอบถำม จ ำนวน 1 ครั้ง ซึ่งมีจ ำนวนรวม 53 ข้อค ำถำม 
ใช้ เวลำท ำ ประมำณ 10 นำที ทั้ งนี้  จะไม่มีกำรระบุชื่อของผู้ เข้ำร่วมกำรวิจัยใน
แบบสอบถำม และข้อมูลแบบสอบถำมที่ได้รับจะถูกเก็บไว้เป็นควำมลับ ไม่มีกำรเปิดเผย 
ผู้วิจัยจะวิเครำะห์และเปิดเผยผลกำรวิจัยในภำพรวมของข้อมูลที่ได้จำกแบบสอบถำมเท่ำนั้น  

5.  น ำผลกำรตอบแบบสอบถำมที่ได้รับมำตรวจสอบควำมสมบูรณ์ของกำรตอบแบบสอบถำม 
โดยคัดเลือกเฉพำะแบบสอบถำมที่มีกำรตอบที่สมบูรณ์ ตรงตำมเงื่อนไขคุณสมบัติของกลุ่ม
ตัวอย่ำงที่ก ำหนดไว้ และน ำไปวิเครำะห์ข้อมูลทำงสถิติต่อไป 

 
การวิเคราะหข์้อมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนำ ได้แก่ ค่ำร้อยละ ค่ำเฉลี่ย ค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน เป็นต้น เพื่อวิเครำะห์
ข้อมูลพื้นฐำนของกลุ่มตัวอย่ำง 

2. สถิติสหสัมพันธ์ (Correlation) เพื่อวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ  
3. สถิติกำรวิเครำะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบอิทธิพลก ำกับ 

(Moderated Moderation Effect) โดยใช้โปรแกรมส ำเร็จรูป SPSS Process  
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ผลการวิจัย 

1. ผลกำรวิจัยครั้งนี้พบว่ำกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรมีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรถ่ำย
โอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ  กล่ำวคือเมื่อพนักงำนรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรในระดับสูง ก็มีแนวโน้มที่จะเกิดกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมสูงตำมไปด้วย ดังนั้น
กำรวิจัยนี้จึงสนับสนุนสมมติฐำนที่ 1 

2. ผลกำรทดสอบอิทธิพลก ำกับของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน พบว่ำ กำรรับรู้
กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนไม่มีอิทธิพลก ำกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ กล่ำวอีกนัยหนึ่ง 
กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนที่แตกต่ำงกันไม่ได้มีอิทธิพลต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำง
กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ดังนั้นกำรวิจัยนี้จึงไม่
สนับสนุนสมมติฐำนที่ 2 

3. จำกผลกำรวิจัย พบว่ำ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมส่งผลต่ออิทธิพล
ก ำกับของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ กล่ำวคือใน
กลุ่มพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมที่แตกต่ำงกัน 
อิทธิพลของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำกองค์กำรกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมก็จะแตกต่ำงกันตำมไปด้วย ดังนั้น กำร
วิจัยนี้จึงสนับสนุนสมมติฐำนที่ 3 

 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  

1. เนื่องจำกกำรวิจัยครั้งนี้ เป็นกำรศึกษำกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นข้ำรำชกำรกรมศุลกำกรเท่ำนั้น
ดังนั้นจึงควรเพิ่มขอบเขตและควำมหลำกหลำยของกลุ่มตัวอย่ำง โดยอำจศึกษำในกลุ่ม
รัฐวิสำหกิจ หรือองค์กำรเอกชนต่ำงๆ เพื่อให้ผลกำรวิจัยมีควำมแม่นย ำ สำมำรถน ำไปใช้ได้
อย่ำงกว้ำงขวำงมำกยิ่งขึ้น 

2. กำรเก็บข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำงที่เข้ำรับกำรฝึกอบรม ผู้วิจัยไม่ได้ก ำหนดขอบเขตเนื้อหำ
ของหลักสูตร ท ำให้กลุ่มตัวอย่ำงที่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่ำงที่ผ่ำนกำรอบรมจำกหลักสูตรที่มี
ควำมแตกต่ำงกัน ขอบเขตเนื้อหำค่อนข้ำงหลำกหลำย ซึ่งอำจส่งผลต่อกำรประเมิน
ควำมสำมำรถของพนักงำนหรือกลุ่มตัวอย่ำงเองในกำรน ำควำมรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ใน
กำรท ำงำน 
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3. ควรศึกษำปัจจัยอื่นๆ ที่มีอิทธิพลต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม เช่น ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อม
ในกำรท ำงำน กำรสนับสนุนจำกเพื่อนร่วมงำน หรือปัจจัยส่วนบุคคลต่ำงๆ เช่น แรงจูงใจใน
กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ควำมพึงพอใจจำกกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม ควำมแตกต่ำง
ระหว่ำงเจเนอเรชันและรูปแบบกำรฝึกอบรม เป็นต้น  

4. เนื่องจำกกำรประเมินกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม ใช้รูปแบบกำรประเมินตนเอง (Self-rating) 
ของผู้เข้ำร่วมกำรวิจัย ซึ่งเป็นกำรรับรู้เฉพำะบุคคล ดังนั้นจึงควรศึกษำกำรถ่ำยโอนกำร
ฝึกอบรมที่เป็นกำรประเมินจำกหัวหน้ำงำนหรือเพื่อนร่วมงำน เพื่อเป็นกำรเปรียบเทียบ
กำรรับรู้ของตนเองของผู้อบรมกับตำมกำรรับรู้ของผู้อื่น 

5. ในงำนวิจัยนี้ เป็นกำรศึกษำกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมในหลักสูตรที่มีลักษณะกำรบรรยำย
ในชั้นเรียนเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้น จึงควรศึกษำหลักสูตรฝึกอบรมออนไลน์ หรือกำรฝึกอบรม
ในรูปแบบใหม่ๆ เนื่องจำกสภำวะกำรเปลี่ยนแปลงในด้ำนต่ำงๆ โดยเฉพำะด้ำนเทคโนโลยี
กำรสื่อสำร รวมถึงรูปแบบวิธีกำรท ำงำนที่มีกำรควำมยืดหยุ่นมำกยิ่งขึ้น กำรศึกษำ
ประสิทธิภำพกำรฝึกอบรมในหลักสูตรออนไลน์ หรือในกำรฝึกอบรมรูปแบบใหม่ๆ จึงมี
ควำมส ำคัญต่อกำรเพิ่มประสิทธิภำพกำรฝึกอบรมและพัฒนำบุคลำกรในอนำคตเป็นอย่ำงมำก 

 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช ้ 

 จำกผลกำรศึกษำ พบว่ำ องค์กำรควรมีกำรส่งเสริมและสนับสนุนพนักงำนในด้ำนต่ำงๆ เช่น 
ด้ำนควำมเป็นอยู่และสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน ด้ำนกำรมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กำร 
ด้ำนกำรเติบโตก้ำวหน้ำ โดยเฉพำะด้ำนกำรฝึกอบรมและพัฒนำบุคลำกร เพื่อเสริมสร้ำงควำมรู้ 
ทักษะ ควำมสำมำรถ รวมถึงเจตคติที่ดีต่อกำรท ำงำนของพนักงำนอย่ำงต่อเนื่อง และสนับสนุนให้
พนักงำนสำมำรถน ำควำมรู้ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมมำประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำน ซึ่งจะน ำไปสู่
ประสิทธิภำพกำรด ำเนินงำนขององค์กำรที่เพิ่มมำกขึ้น  
 นอกจำกบทบำทขององค์กำรแล้ว กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำนและกำรรับรู้ควำมสำมำรถ
ของตนก็เป็นปัจจัยที่มีบทบำทส ำคัญต่อกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมของพนักงำน โดยเฉพำะกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมของพนักงำน เพรำะแม้ว่ำองค์กำรและหัวหน้ำงำนจะให้กำร
สนับสนุนพนักงำนอย่ำงเต็มที่ ให้สำมำรถน ำควำมรู้ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในกำร
ท ำงำน แต่พนักงำนขำดควำมมั่นใจและควำมเชื่อมั่นว่ำจะสำมำรถน ำควำมรู้ไปปรับใช้ในกำรท ำงำน
ได้ กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรมก็อำจไม่เพิ่มขึ้นตำมไปด้วย ดังนั้น องค์กำรควรให้ควำมส ำคัญกับกำร
รับรู้ควำมสำมำรถของตนซึ่งเป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่ส ำคัญต่อกำรน ำควำมรู้มำประยุกต์ใช้ในกำร
ท ำงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 
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แบบสอบถาม  

ค ำชี้แจง แบบสอบถำมชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยำนิพนธ์ของนิสิตปริญญำมหำบัณฑิต สำขำจิตวิทยำ 
แขนงวิชำจิตวิทยำทรัพยำกรมนุษย์และกำรท ำงำน จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อส ำรวจ
ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับกำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร กำรรับรู้กำรสนับสนุน
จำกหัวหน้ำงำน และกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรมของข้ำรำชกำรกรมศุลกำกร ทั้งนี้ 
ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามนี้เป็นความลับและไม่มีการตัดสินว่าถูกหรือผิด โดย
ผู้วิจัยไม่มีการน าเสนอผลการวิจัยเป็นรายบุคคล แต่จะน าเสนอเป็นภาพรวม และใช้เพื่อการ
ศึกษาวิจัยเท่านั้น    

แบบสอบถำมชุดนีม้ีจ ำนวนรวม 53 ข้อ ประกอบด้วย 5 ส่วน คือ  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำนวน 13 ข้อ 
ส่วนที่ 2 กำรถ่ำยโอนกำรฝึกอบรม จ ำนวน 6 ข้อ 
ส่วนที่ 3 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร จ ำนวน 25 ข้อ  
ส่วนที่ 4 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน จ ำนวน 6 ข้อ 
ส่วนที่ 5 กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนจำกกำรฝึกอบรม จ ำนวน 3 ข้อ 

ขอควำมกรุณำจำกท่ำน โปรดตอบแบบสอบถำมชุดนี้ด้วยควำมถูกต้องตรงกับควำมเป็นจริงมำกที่สุด 
เพื่อผู้วิจัยสำมำรถน ำข้อมูลที่ได้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ทำงวิชำกำร และข้อมูลที่ได้รับจำกแบบสอบถำม
ชุดนี้จะเก็บไว้เป็นควำมลับและน ำไปใช้เพ่ือกำรวิจัยเท่ำนั้น 

**แบบสอบถำมชุดนี้เป็นไปเพ่ือกำรศึกษำวิจัยของนิสติระดับปริญญำมหำบัณฑิต คณะจิตวิทยำ 
จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย เท่ำนั้น มิได้มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์กำรแต่อย่ำงใด** 

 

ก.) ท่ำนยินยอมให้ข้อมูลและตอบแบบสอบชุดนี้ด้วยควำมเต็มใจ ใช่หรือไม?่ 

                 ใช่ ข้ำพเจ้ำยินยอม                  ไม่ ข้ำพเจ้ำไม่ยินยอม 
 

ข.) ก่อนท ำกำรตอบแบบสอบถำมชุดนี้ ท่ำนได้อ่ำนรำยละเอียดและท ำควำมเข้ำใจเกี่ยวกับ

แบบสอบถำมชุดนี้แล้ว ใช่หรือไม?่ 

                      ใช ่ข้ำพเจ้ำอ่ำนรำยละเอียดและท ำควำมเข้ำใจเรียบรอ้ยแล้ว 

                      ไมใ่ช่    ข้ำพเจ้ำยังไม่ได้อ่ำนและท ำควำมเข้ำใจ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกบัผู้ตอบ 

ค ำชี้แจง โปรดท ำเครื่องหมำย √  หรือเติมข้อควำมลงในช่องว่ำงให้ตรงกับควำมเป็นจริงมำก

ที่สุด 

1) เพศ      
 ชำย                         หญิง 

2) อำยุ..………………………ปี 

3) วุฒิกำรศึกษำสูงสุด 

ปวส./อนุปริญญำ          ปรญิญำตร ี
ปริญญำโท  ปริญญำเอก 

4) ต ำแหน่ง........................................................... 

5) ระดับต ำแหน่งงำน 

ปฏิบัติกำร              ช ำนำญกำร 
ช ำนำญกำร (หัวหน้ำฝ่ำย)             ช ำนำญกำรพิเศษ 

6) ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนในต ำแหน่งปัจจุบัน..………………ปี 

7) ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน ณ กรมศลุกำกร...…………………ปี 

8) ท่ำนเข้ำรับกำรฝึกอบรมครั้งสดุท้ำย (ล่ำสุด) ในหลักสูตรใด............................... 

9) หลักสูตรที่ท่ำนเข้ำรับกำรอบรมครั้งล่ำสุดนั้น มีระยะเวลำกี่วัน.................................. 

10) ท่ำนเข้ำรับกำรฝึกอบรมครั้งล่ำสุด ผ่ำนมำแล้วกี่เดือน................................ 

11) นอกจำกหลักสูตรที่ท่ำนระบุข้ำงต้น ท่ำนเคยเข้ำร่วมโครงกำรฝึกอบรมหลักสูตรอื่น 

 ที่คล้ำยคลึงกันมำก่อนหรือไม่? 

      เคย                         ไม่เคย 
12) ท่ำนมีควำมรู้และทักษะ หลังกำรเข้ำร่วมโครงกำรฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่ำวอยู่ในระดับใด? 

                   1.น้อยที่สุด          2. น้อย        3. ปำนกลำง        4. มำก        5. มำกที่สุด 
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13) ท่ำนมีควำมพึงพอใจในกำรเขำ้ร่วมโครงกำรฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่ำว อยู่ในระดับใด? 

ด้ำน 

ระดับควำมพึงพอใจ 
น้อย
ที่สุด 

 )1(  

น้อย 
 (2) 

ปำน
กลำง 

 )3(  

มำก 
(4) 

มำก
ที่สุด 
(5) 

13 .1 ด้ำนเนื้อหำ เช่น ควำมน่ำสนใจ  
ควำมเก่ียวเน่ืองต่องำนที่ท ำ ฯ 

     

13 .2 ด้ำนวทิยำกร เช่น ควำมรูค้วำม
เชี่ยวชำญ ควำมสำมำรถในกำรถำ่ยทอด ฯ 

     

13 .3 ภำพรวมของหลักสูตร      
 

ส่วนที่ 2 การถ่ายโอนการฝึกอบรม จ านวน 6 ข้อ 

       การถ่ายโอนการฝึกอบรม หมำยถึง กำรน ำควำมรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
และเจตคติ (Attitude) ที่ได้เรียนรู้หรือได้รับจำกกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม มำประยุกต์ใน
กำรปฏิบัติงำน 

ค ำชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย  √  ลงบนตัวเลขที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด โดย

ตัวเลขแต่ละช่อง มีควำมหมำยดังนี้ 

 5     หมำยถึง  เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 

 4 หมำยถึง  เห็นด้วย 

 3 หมำยถึง  เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆกัน 

 2 หมำยถึง  ไม่เห็นด้วย 

 1 หมำยถึง  ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 
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ข้อค ำถำม ระดับควำมคิดเห็น 
 1 2 3 4 5 

1. กำรใช้ควำมรู้ ทักษะ และเจตคติใหม่ที่ได้รบั
จำกกำรฝึกอบรม ช่วยในกำรพัฒนำงำนของ
ข้ำพเจ้ำ 

     

2. ข้ำพเจ้ำสำมำรถปฏิบัติหน้ำที่ของข้ำพเจ้ำได้
ส ำเร็จ รวดเร็ว และมีประสิทธิภำพมำกกว่ำ 
ก่อนที่จะได้รับ 
กำรอบรม 

     

3. ผลงำนของข้ำพเจ้ำประสบควำมส ำเร็จได้เร็ว
กว่ำก่อนเข้ำรับกำรอบรม 

     

4. ข้ำพเจ้ำสำมำรถปฏิบัติหน้ำที่ของข้ำพเจ้ำให้
ส ำเร็จได้ดีขึ้นโดยกำรใช้ ควำมรู้ ทักษะ และ
เจตคติใหม่ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรม 

     

5. คุณภำพงำนของข้ำพเจ้ำพัฒนำขึ้นภำยหลัง
จำกได้ใช้ควำมรู้ ทักษะ และเจตคติใหม่ ที่
ได้รับจำกกำรฝึกอบรม 

     

6. ข้ำพเจ้ำท ำผิดพลำดเพียงเล็กน้อยเมื่อใช้
ควำมรู้ ทักษะ และเจตคติใหม่ 
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ส่วนที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จ านวน 25 ข้อ 

     การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมำยถึง กำรรับรู้ของพนักงำนว่ำองค์กำรเห็น
คุณค่ำต่อควำมพยำยำมทุ่มเทของพนักงำน และให้ควำมส ำคัญต่อกำรมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่ำง  ๆ
ส่งเสริมกำรฝึกอบรมและพัฒนำที่เป็นประโยชน์ รวมถึงให้ควำมช่วยเหลือและดูแลเอำใจใส่ในควำม
เป็นอยู่ และสภำพกำรท ำงำนของพนักงำน 

ค ำชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย  √  ลงบนตัวเลขที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด โดย
ตัวเลขแต่ละช่อง มีควำมหมำยดังนี ้

 5     หมำยถึง  เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 

 4 หมำยถึง  เห็นด้วย 

 3 หมำยถึง  เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆกัน 

 2 หมำยถึง  ไม่เห็นด้วย 

 1 หมำยถึง  ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 

 

ข้อค ำถำม ระดับควำมคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1. กรมศุลกำกรจดักำรฝึกอบรมที่เป็นประโยชน์
ต่อท่ำนอย่ำงต่อเนื่อง 

     

2. กรมศุลกำกรมีระบบกำรพัฒนำตนเองที่เป็น
ประโยชน์ต่อโอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน
ของท่ำน 

     

3. กรมศุลกำกรพร้อมที่ให้ควำมช่วยเหลือเมื่อ
ท่ำนมีปัญหำ 

     

4. กรมศุลกำกรพยำยำมหลีกเลี่ยงกำรตัดสินใจที่
จะส่งผลเสียตอ่ท่ำน 

     

5. กรมศุลกำกรส่งเสริมให้ท่ำนกำ้วสู่ต ำแหน่ง
หน้ำที่ที่สูงขึ้น 

     

6. กรมศุลกำกรเข้ำใจถึงกำรขำดงำนที่เกิดจำก
ควำมจ ำเป็นหรือควำมเจ็บป่วยของท่ำน 
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7. กรมศุลกำกรมองข้ำมควำมส ำคัญในกำรจัด
สิ่งอ ำนวยควำมสะดวกในกำรท ำงำนที่
สอดคล้องกับควำมต้องกำรของท่ำน 

     

8. กรมศุลกำกรมีระบบกำรจัดสวัสดิกำรที่เป็น
ประโยชน์ต่อท่ำน 

     

9. กรมศุลกำกรจดักำรฝึกอบรมที่สอดคล้องกับ
ควำมต้องกำรของท่ำน 

     

10. กำรฝึกอบรมขององค์กรมีประโยชน์ต่อกำร
ท ำงำนของท่ำนน้อยมำก 

     

11. กรมศุลกำกรให้อภัยและไม่ลงโทษ หำก
ควำมผิดพลำดของท่ำนไม่ได้เกิดจำกควำม
จงใจ 

     

12. กรมศุลกำกรให้ควำมส ำคัญกับควำม
ปลอดภัยในกำรท ำงำนของท่ำน 

     

13. กรมศุลกำกรมีสวัสดิกำรทีไ่ม่เพียงพอต่อ
ควำมต้องกำรของท่ำน 

     

14. กรมศุลกำกรมีระบบกำรให้สวัสดิกำรที่
ยืดหยุ่นต่อควำมต้องกำรของท่ำน 

     

15. กรมศุลกำกรรบัฟังควำมคิดเห็นของท่ำน
เสมอ 

     

16. กรมศุลกำกรพร้อมที่จะช่วยเหลือแก้ปัญหำ
ในกำรท ำงำนของท่ำน 

     

17. กรมศุลกำกรดแูลเอำใจใส่เกี่ยวกับสภำพกำร
ท ำงำนของท่ำน 

     

18. ท่ำนอยำกให้กรมศลุกำกรช่วยเหลือเรื่องกำร
ท ำงำนมำกขึ้น 

     

19. กรมศุลกำกรเอำใจใส่ควำมเป็นอยู่โดยทั่วไป
ของท่ำนอย่ำงแท้จริง 

     

20. กรมศุลกำกรให้ควำมสนใจในข้อเรียกร้อง
ของท่ำนเพียงเล็กน้อย 
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21. กรมศุลกำกรเห็นควำมส ำคัญของกำรมีส่วน
ร่วมในกำรท ำงำนของท่ำน 

     

22. กรมศุลกำกรสนับสนุนให้ท่ำนแสดงควำม
คิดเห็นในเรื่องต่ำงๆ 

     

23. ท่ำนได้รับผลตอบแทนจำกผลกำร
ปฏิบัติงำนที่ดี 

     

24. กรมศุลกำกรให้ท่ำนมีส่วนร่วมตัดสินใจใน
เรื่องที่จะส่งผลกระทบต่อท่ำน 

     

25. ท่ำนมีโอกำสก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำนเป็น
อย่ำงดี 

     

 

 

ส่วนที่ 4 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน จ านวน 6 ข้อ 

 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน หมำยถึง กำรรับรู้ของพนักงำนว่ำหัวหน้ำงำนได้
มองเห็นคุณค่ำและควำมส ำคัญของพนักงำน ส่งเสริมให้เกิดกำรฝึกอบรมและพัฒนำตนเอง และ
สนับสนุนให้พนักงำนน ำควำมรู้และทักษะที่ได้เรียนรู้มำประยุกต์ใช้ในงำน 

 
ค ำชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย  √  ลงบนตัวเลขที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด โดย

ตัวเลขแต่ละช่อง มีควำมหมำยดังนี้ 
5     หมำยถึง  เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 

 4 หมำยถึง  เห็นด้วย 

 3 หมำยถึง  เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆกัน 

 2 หมำยถึง  ไม่เห็นด้วย 

 1 หมำยถึง  ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 
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ข้อค ำถำม ระดับควำมคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1. หัวหน้ำงำนของข้ำพเจ้ำ สนับสนุนให้
ข้ำพเจ้ำเข้ำร่วมในหลักสูตรฝกึอบรม 

     

2. หัวหน้ำงำนของข้ำพเจ้ำ จัดหำทรัพยำกร
ที่จ ำเป็นต่อกำรใช้ศักยภำพใหม่ๆ ที่ได้รับ
จำกกำรฝึกอบรม 

     

3. หัวหน้ำงำนของข้ำพเจ้ำ จัดสรรเวลำที่
จ ำเป็นต่อกำรฝึกฝนทักษะทีไ่ด้เรียนรู้
จำกกำรฝึกอบรม 

     

4. หัวหน้ำงำนของข้ำพเจ้ำ ให้ควำมช่วยเหลือ 
เมื่อข้ำพเจ้ำมีปัญหำในกำรน ำศักยภำพ
ใหม่ๆ มำใช้ในกำรท ำงำน 

     

5. หัวหน้ำงำนของข้ำพเจ้ำ ให้กำรยอมรับ
และยกย่องผู้ที่น ำศักยภำพใหม่ๆ มำใช้
กับงำนของตน 

     

6. หัวหน้ำงำนของข้ำพเจ้ำ แจ้งให้ข้ำพเจ้ำ
ทรำบว่ำข้ำพเจ้ำปฏิบัติภำรกิจได้ส ำเร็จ
โดยกำรใช้ศักยภำพใหม่ๆ ที่ได้รับจำก
กำรฝึกอบรม ได้ดีเพียงใด 
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ส่วนที่ 5 การรับรู้ความสามารถของตนจากการฝึกอบรม จ านวน 3 ข้อ 

 การรับรู้ความสามารถของตนด้านการฝึกอบรม คือ กำรประเมินตนของผู้เข้ำรับกำร
ฝึกอบรมว่ำมีควำมสำมำรถในกำรท ำงำนให้ประสบควำมส ำเร็จ โดยกำรน ำควำมรู้ ทักษะ 
และทัศคติที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมไปประยุกต์ใช ้

 
ค ำชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย  √  ลงบนตัวเลขที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด โดย

ตัวเลขแต่ละช่อง มีควำมหมำยดังนี ้
5     หมำยถึง  เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 

 4 หมำยถึง  เห็นด้วย 

 3 หมำยถึง  เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆกัน 

 2 หมำยถึง  ไม่เห็นด้วย 

 1 หมำยถึง  ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 

ข้อค ำถำม ระดับควำมคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ข้ำพเจ้ำมั่นใจว่ำ ข้ำพเจ้ำสำมำรถใช้ควำมรู้
และทักษะที่รบัจำกกำรฝึกอบรมได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ 

     

2. ข้ำพเจ้ำมั่นใจว่ำ ข้ำพเจ้ำสำมำรถพัฒนำ
ควำมช ำนำญในควำมรู้และทกัษะที่ได้รับ
จำกกำรฝึกอบรม 

     

3. ข้ำพเจ้ำมั่นใจว่ำ ข้ำพเจ้ำสำมำรถเอำชนะ
อุปสรรคต่ำงๆ ที่ต้องเผชิญในระหว่ำงกำร
ประยุกต์ใช้ควำมรู้และทักษะใหม่ๆที่ได้รับ
จำกกำรฝึกอบรม 

     

เสร็จสิ้นกำรท ำแบบสอบถำมค่ะ 
ขอบพระคุณที่ท่ำนกรุณำสละเวลำอันมีค่ำในกำรท ำแบบสอบถำมนี้ค่ะ 

ทั้งนี้ หากท่านต้องการทราบผลการตอบแบบสอบถามและการแปลผลของท่าน 
โปรดระบุอีเมล์..................................................................................... 

โดยอีเมล์ข้ำงต้นจะถูกเก็บเป็นควำมลับ ไม่มีกำรเปิดเผย และใช้ส ำหรับส่งข้อมูลดังกล่ำวให้แก่ท่ำนเท่ำนั้น 
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ภาคผนวก ข 

ผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน  

กลุ่มสหสถาบัน ชดุที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวตัิผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล จันทร์แรม  ชัยลัง 
วัน เดือน ปี เกิด 10 กันยำยน 2533 
สถานทีเ่กิด จังหวัดบึงกำฬ ประเทศไทย 
วุฒิการศึกษา มัธยมศึกษำตอนปลำย จำกโรงเรียนเซกำ อ.เซกำ จ.บึงกำฬ  

ส ำเร็จกำรศึกษำระดับปริญญำตร ีจำกคณะรัฐศำสตร ์สำขำกำรระหว่ำง
ประเทศ จำกมหำวิทยำลัยธรรมศำสตร ์

ที่อยู่ปัจจุบัน 20 หมู ่8 บ้ำนสังคมพัฒนำ ต ำบลป่งไฮ อ ำเภอเซกำ จังหวัดบึงกำฬ 38150   
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