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ชื่อผลงาน การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียม 

  ความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)   

ชื่อผู้จัด  นายขจรศักดิ์ สุขเปรม 

  ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

  กองการเจ้าหน้าที่ กรมอนามัย 

บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอน
การฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our 
Skills Our Future : OSOF IV) 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
3) เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการน าความรู้ได้รับจากการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น า       
การเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
โดยการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative) ซึ่งประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้ผ่าน
การอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 จ านวน 44 คน โดยที่สามารถ
เก็บข้อมูลจากประชากรได้ทั้งสิ้น 41 คน และส าหรับเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม  
(Questionnaire) 
 ผลการศึกษาพบว่า  
 ระดับความคิดเห็นทางด้านการออกแบบหลักสูตร ภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.15  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.66 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01   
 ปัจจัยด้านการออกแบบหลักสูตร ประเด็นเรื่องวัตถุประสงค์ของหลักสูตรมีผลต่อการถ่ายโอนการ
ฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ประเด็นเรื่องรายละเอียดของหลักสูตรมีผลต่อการ
ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีผลต่อ
การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ ประเด็นวิธีการเรียนการสอน     
มีผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และมีผลต่อการใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร ประเด็นเรื่องของผู้บังคับบัญชามีผลต่อการใช้ความรู้ในการ
ปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคตที่ดีต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 นอกจากนี้ เพื่อนร่วมงานมีผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และประเด็นเกี่ยวกับการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเทคโนโลยีกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม พบว่า เทคโนโลยี
มีผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคตที่ดีต่องาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และประเด็นสุดท้าย คือ การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างโอกาสในการใช้



ความรู้กับการถ่ายโอนการฝึกอบรม พบว่า โอกาสในการใช้ความรู้มีผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน     
การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคตที่ดีต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ปัญหาและอุปสรรคของการน าความรู้ได้รับจากการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน คือ 
ข้อจ ากัดส่วนตัวของผู้ผ่านการอบรมและข้อจ ากัดทางสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน ประกอบด้วย 
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และการได้รับโอกาส 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 
 การยกระดับสมรรถนะขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ หรือ วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กรนั้น 
จ าเป็นต้องมีกรอบและแนวทางในการบริหารทรัพยากรภายในองค์กร ที่ชัดเจน ผ่านการบริหารทรัพยากร
ทางการบริหาร  ทั้ง 4 ซึ่งประกอบด้วย ทรัพยากรบุคคล (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และ
การบริหารจัดการ (Management)  (กีรติ ยศยิ่งยง, 2548) ซึ่งทรัพยากรทางการบริหารที่มีความส าคัญมาก
ที่สุด คือ ทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้เป็นผลมาจากทรัพยากรบุคคล คือ ผู้ที่ใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ประสบการณ์ มาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่ตนเองปฏิบัติ และส่งผลสะท้อนไปสู่
องค์กรที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงมีความส าคัญอย่างมากต่อองค์กร โดยเป้าหมาย
ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลองค์กร เพ่ือการส่งเสริมผลิตภาพและคุณภาพของ
องค์กร ผสมผสานเข้ากับธุรกิจ และเพ่ือการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนาปัจเจกบุคคล        
(ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2552) ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงมีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก 
ทั้งหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน จึงให้ความส าคัญต่อการพัฒนาดังกล่าว โดยคาดหวังว่าการลงทุนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลจะส่งผลกระทบที่ดีต่อการพัฒนาองค์กรในอนาคต 
 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลรูปแบบหนึ่งที่ใช้กันอย่างแพร่หลาย คือ การฝึกอบรม (Training) 
โดยที่การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่เป็นระบบในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล เพ่ือจะเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น จึงกล่าวได้ว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ
จัดกิจกรรมการศึกษาอย่างเป็นระบบ มีขั้นตอนต่อเนื่อง สามารถเกิดการเรียนรู้ที่สามารถพัฒนาความรู้ ทักษะ
และเจตคต ิ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีต้องการ  หลังอบรมน าความรู้ที่ได้รับไปใช้
ประโยชน์สูงสุด โดยมีฐานความต้องการของผู้เข้าอบรม การอบรมมีการจูงใจเหมาะสมกับสภาพของ           
ผู้เข้าอบรมจะช่วยให้การฝึกอบรมบรรลุเป้าหมายได้  
 กรมอนามัยในฐานะเป็นกรมวิชาการ (Academic Leader) ของกระทรวงสาธารณสุข มีความมุ่งมั่น       
ที่จะขับเคลื่อนภารกิจตอบสนอง และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) เพ่ือยกระดับให้คนไทยเป็น Smart Citizen ภายใต้กรอบ
แนวคิดประเทศไทย 4.0 ด้วยการยกระดับ และการเป็นผู้อภิบาลระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม    
ซึ่งกระทรวงสาธารณสุขได้ให้ความส าคัญ และได้ก าหนดเป็นยุทธศาสตร์สร้างความเป็นเลิศด้านการส่งเสริม
สุขภาพและป้องกันโรค (Prevention & Promotion Excellence) ภายใต้บริบทและทิศทางนี้ กรมอนามัย               
จึงวางเป้าหมายและออกแบบองค์กรก าลังคนของกรมอนามัย ให้มีศักยภาพ (Potential) และ ขีดความสามารถ      
ที่เป็นเลิศในการขับเคลื่อนภารกิจบรรลุเป้าหมายของกระทรวง และประเทศ โดยขีดความสามารถของ
หน่วยงานและก าลังคนที่ต้องการ คือ “ผู้อภิบาลระบบ” ดังนั้น การเป็นผู้อภิบาลระบบได้ต้องมีการบริหาร
ข้อมูลและความรู้  การบริหารภาคีเครือข่าย รวมทั้งการท าการตลาดเพ่ือสังคม และการปกป้องด้วยกฎหมาย 
ส่งผลให้บุคลากรในกรมอนามัยทุกหน่วยงาน จึงจ าเป็นต้องตกผลึกในเรื่องของ AAIM เพ่ือเตรียมก าลังคน     
ให้มีสมรรถนะและขับเคลื่อนกรมอนามัยไปสู่ผู้อภิบาลระบบต่อไป  
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 ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมอนามัย ได้มีการก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมให้ครอบคลุม 
และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมอนามัย เพ่ือให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ส าหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 
ก าหนดจัดโครงการเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
เพ่ือเตรียมความพร้อมบุคลากรรุ่นใหม่ ทั้งสายหลักและสายสนับสนุนในสังกัดหน่วยงานส่วนกลาง และ      
ส่วนภูมิภาค ให้มีสมรรถนะที่เหมาะสม และเพียงพอต่อการขับเคลื่อนการด าเนินงาน  ตามวิสัยทัศน์ของ     
กรมอนามัยต่อไป เมื่อสิ้นสุดการฝึกอบรม หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 
(Our Skills Our Future : OSOF IV) จ าเป็นต้องศึกษาเกี่ยวกับการประเมินผลภาพรวมของหลักสูตร        
การฝึกอบรม เพ่ือเป็นการสะท้อนข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนินในการหลักสูตร และน าผลที่ได้จากการประเมิน
กลับมาใช้เพ่ือทบทวนส่วนที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตรการฝึกอบรมในรุ่นต่อไป การประเมินผลการอบรมสามารถ
ประเมินได้หลากหลายมิติ ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับว่า ต้องการน าข้อมูลที่ได้จากการประเมินน ามาพัฒนาหรือปรับใช้    
ในประเด็นใด การศึกษาเกี่ยวกับการน าความรู้ที่ได้รับ ทักษะที่ได้  ระหว่างการฝึกอบรมกลับไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ถือว่าเป็นการประเมินรูปแบบหนึ่ง ส าหรับการสะท้อนผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นจริงหลังจากสิ้นสุด     
การอบรม ดังนั้น การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการน าความรู้ที่ได้รับ ทักษะที่ได้รับ หรือทัศนคติต่อการ
ท างาน เรียกรวมกันว่า การถ่ายโอนการฝึกอบรม ที่ได้รับระหว่างการฝึกอบรม กลับไปใช้ในการปฏิบัติจริงว่า   
มีปัจจัยอะไรบ้างที่ส่งผลกระทบต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม จึงท าให้ผู้ศึกษาสนใจศึกษาว่า มีปัจจัยอะไรบ้างที่
จะส่งผลกระทบต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้ อมผู้น า             
การเปลี่ยนแปลง กรมอนามัย (Our Skills Our Future : OSOF IV) และศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม ตลอดจนปัญหาและอุปสรรคต่อการน าความรู้ที่ได้รับไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 
1.2 ค าถามส าหรับการศึกษา 
 1.2.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
อยู่ในระดับใด 
 1.2.2 มีปัจจัยอะไรบ้างที่ส่งผลกระทบต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการหลักสูตรเตรียม
ความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)  
 1.2.3 มีปัญหาและอุปสรรคอะไรบ้าง ในการน าความรู้ได้รับจากการอบรมหลักสูตรเตรียม        
ความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) ไปประยุกต์ใช้   
ในการปฏิบัติงาน 
  
1.3 วัตถุประสงค์ 
 1.3.1 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่าน     
การอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
 1.3.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียม     
ความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
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 1.3.3 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการน าความรู้ ได้รับจากการอบรมหลักสูตรเตรียม       
ความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) ไปประยุกต์ใช้   
ในการปฏิบัติงาน 
 
1.4 ขอบเขตการศึกษา 
 จากการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการหลักสูตรเตรียม
ความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) ก าหนดขอบเขต    
ในการศึกษา ดังนี้ 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
 ผู้ศึกษาท าการศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับ ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่าน    
การอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)    
ตามกรอบแนวคิดของบอลด์วิน และฟอร์ด 
 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร  
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)   
 1.4.3 ด้านพื้นที่ /ระยะเวลา  
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้ศึกษา ท าการศึกษาภายใต้บริบทของบุคลากรกรมอนามัยที่ผ่านการอบรม
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 
 
1.5 นิยามศัพท ์
 ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 
  คุณลักษณะของผู้ผ่านการอบรม หมายถึง คุณลักษณะของช่วงอายุ ระดับการศึกษา 
หน่วยงานสังกัดกรมอนามัย และระดับต าแหน่งงาน 
  การออกแบบหลักสูตร หมายถึง องค์ประกอบของหลักสูตรในเรื่องของวัตถุประสงค์ของ
หลักสูตร รายละเอียดของหลักสูตร และวิธีการสอน 
  สภาพแวดล้อมในองค์กร หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผู้ผ่านการอบรม ซึ่งเป็นสิ่งส่งเสริม
หรืออุปสรรคต่อการประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ที่ได้จากการอบรม ซึ่งประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงาน เทคโนโลยี และโอกาสในการใช้ความรู้ 
  หลักสูตร OSOF IV หมายถึง หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย 
รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) ที่ด าเนินการจัดในปีงบประมาณ พ.ศ.2561 
 การถ่ายโอนการฝึกอบรม หมายถึง การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน 
และทัศนคติที่ดีต่องาน เป็นสิ่งที่ ได้เรียนรู้  หรือได้รับจากการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น า           
การเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)  
  - การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความ
พร้อมผู้น าการเปลี่บนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) น าเอาความรู้และความ
เข้าใจจากการเข้ารับการฝึกอบรมต่อการเกิดความเข้าใจในกระบวนการ และแนวทางการปฏิบัติงานที่ได้รับ 
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  - การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน หมายถึง การทีผู่้ผ่านการอบรม หลักสูตรเตรียมความพร้อม
ผู้น าการเปลี่บนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) น าเอาแนวทาง หรือวิธีการ   
ที่ได้รับจากการอบรมไปปฏิบัติงานอันก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร โดยพิจารณาจากระดับการเรียนรู้ของ      
ผู้ผ่านการอบรมต่อการน าแนวทางหรือวิธีปฏิบัติที่ได้เรียนรู้จากการอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน การแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน 
  - การมีทัศนคติที่ดีต่องาน หมายถึง การที่ผู้ผ่านการอบรมมีขวัญ ก าลังใจ และความพึงพอใจ
ต่อหน้าที่การปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากระดับการรับรู้ของผู้ผ่านการอบรมต่อความรู้สึกพอใจ การทุ่มเท
แรงกาย แรงใจ และมีความรู้สึกเชิงบวกต่อการปฏิบัติงาน 
  
1.6 กรอบแนวคิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิด 
 
 

คุณลักษณะของผู้ผ่านการอบรม 
- อายุตัว 
- ระดับการศึกษา 
- หน่วยงานสังกัดกรมอนามัย 
- ระดับต าแหน่งงาน 
 

การออกแบบหลักสูตร 
- วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
- รายละเอียดของหลักสูตร 
- วิธีการเรียนการสอน 
 

สภาพแวดล้อมในองค์กร 
- ผู้บังคับบัญชา 
- เพ่ือนร่วมงาน 
- เทคโนโลย ี
- โอกาสในการใช้ความรู้ 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
- การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน 
- การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน 
- การมีทัศนคติต่อการท างาน 
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1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.7.1  เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา ส าหรับการวางแผนการพัฒนาศักภาพของบุคลากรของ   
กรมอนามัย ในทุกส่วนที่เกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะเป็นการออกแบบหลักสูตร หรือแม้กระทั่งการเตรียมความพร้ อม
ของหน่วยงานในการรองรับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 1.7.2 หน่วยงานภายใต้กรมอนามัย ตระหนักถึงความส าคัญต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม            
ซึ่งประกอบด้วย การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
และเตรียมความพร้อมสภาพแวดล้อมภายในองค์กร รองรับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
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บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียม

ความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4  (Our Skills Our Future : OSOF IV) ซึ่งผู้ศึกษาได้
ศึกษาแนวคิดทฤษฎี จากเอกสารต าราและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามล าดับ ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดเรื่องการประเมินผลการฝึกอบรม 
 2.2 แนวคิดเรื่องการถ่ายโอนการเรียนรู้ 
 2.3 บริบทของกรมอนามัย 
 2.4 หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4  (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผลการฝึกอบรม 
 การประเมินผลการฝึกอบรม เป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารโครงการฝึกอบรม โดยเป้าหมาย
หลักของการประเมินผลการฝึกอบรม เพ่ือเป็นการติดตาม สังเกตเพ่ือการปรับปรุง ซ่อมเสริม แก้ไขปรับปรุง 
การจัดการฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดเอาไว้ (วิจิตร อาวะกุล, 2540) 
ดังนั้น การประเมินผลการฝึกอบรมจึงเป็นกระบวนการหนึ่งที่สะท้อนผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อม        
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการ โดยท้ายที่สุดแล้วผลของการประเมินดังกล่าวจะน าไปใช้เพ่ือการพัฒนา
โครงการฝึกอบรมในครั้งต่อไป 
 2.1.1 ความหมายของการประเมินผลการฝึกอบรม 
 การประเมินผลการฝึกอบรม มีนักวิชาการหลายท่านต่างให้ความหมายหรือนิยามที่แตกต่างกันไป 
ทัง้นี้สามารถหยิบยกตัวอย่างในการแสดงความคิดเห็นในแง่มุมต่าง ๆ ดังนี้ 
 พัฒนา สุขประเสริฐ  (2540)  กล่าวว่า การประเมินผลการฝึกอบรม คือ การด าเนินการเพ่ือ
พิจารณาวินิจฉัยว่า โครงการฝึกอบรมบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือไม่ โดยที่วัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรมนั้นต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมออกเป็น 3 ลักษณะ คือ 
ความรู้ ทักษะ และเจตคติ 
 สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง  (2550) กล่าวว่า การประเมินผลการอบรม คือ 
ขั้นตอนสุดท้ายในกระบวนการพัฒนาบุคลากรในยุคปัจจุบัน เนื่องจากกระบวนการพัฒนาบุคคลถือเป็น
กระบวนการหนึ่งของระบบบริหารงานบุคคล 
 ครอฟอร์ด  (1954) กล่าวว่า การประเมินผลฝึกอบรม คือ การวัดและค้นหาคุณค่าที่ได้จากการ
ฝึกอบรม ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 เคิร์กแพทริค  (1987) กล่าวว่า การประเมินผลการฝึกอบรม คือ การวัดสัมฤทธิ์ผลของโครงการ
ฝึกอบรม ว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม ่
 ดังนั้น จาก นักวิชาการที่ให้นิยามความหมายของการประเมินผลการฝึกอบรม สามารถสรุปได้ว่า   
การประเมินผลการฝึกอบรม คือ การวัดผลการด าเนินงานส าหรับการฝึกอบรมนั้น ๆ ว่าบรรลุถึงวัตถุประสงค์   
ที่ได้ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพมากน้องเพียงใด 
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 2.1.2 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการฝึกอบรม 
 การประเมินผลการฝึกอบรม เป็นกระบวนการติดตาม สังเกตเพ่ือปรับปรุง ซ่อมเสริม แก้ไขปรับปรุง 
การจัดการฝึกอบรม ดังนั้นวัตถุประสงค์ท่ีส าคัญของการประเมินผลการฝึกอบรม ประกอบด้วย (ชูชัย สมิทธิไกร, 2548) 
  2.1.2.1 เพ่ือทราบว่า การฝึกอบรมนั้นได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่ 
  2.1.2.2 เพ่ือทราบจุดเด่นและจุดแข็งของการฝึกอบรม ว่าการอบรมดังกล่าวนั้น              
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด  
  2.1.2.3 เพ่ือช่วยให้ทราบความจ าเป็นที่จะต้องท าการจัดฝึกอบรมในครั้งต่อไป ข้อมูลจาก
การประเมินดังกล่าวใช้เป็นเครื่องมือในการตัดสินใจว่าควรจะมีหลักสูตรการฝึกอบรมหรือไม่ ต่อไปในอนาคต 
  2.1.2.4 เพ่ือตรวจสอบ การบริหารงานด้านวิชาการ หรือ การบริหารหลักสูตรว่า เป็นไปใน
แนวทางที่ก าหนดหรือตั้งเป้าหมายเอาไว้หรือไม่  เช่น ด้านหลักการ ความมุ่งหมาย เนื้อหาวิชา การเรียนรู้
กิจกรรมในการเรียนการสอนว่า มีสื่อการเรียนการสอน การวัดผล ที่สอดคล้องกันหรือไม่  (วิจิตร อาวะกุล, 2540) 
 2.1.3 ประเภทของการประเมินผล 
 การออกแบบการประเมินผลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ผู้รับผิดชอบโครงการหรือหลักสูตรจ าเป็นต้อง
มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาพรวมของรายละเอียดหลักสูตรหรือความชัดเจนภายใต้บริบทขององค์กร 
ดังนั้น การเตรียมการเพ่ือการประเมินผลสามารถก าหนดประเภทของการประเมินผลออกเป็น 6 ประเภท 
(กีรติ ยศยิ่งยง, 2548) 
  2.1.3.1 การประเมินเป้าหมายหรือความจ าเป็น (Goals/Needs- Based Evaluation)  
  การประเมินเป้าหมายหรือความจ าเป็น คือ การประเมินหาความจ าเป็นก่อนที่จะปฏิบัติหรือ
จัดกิจกรรมใด ๆ ภายใต้โครงการหรือหลักสูตร เพ่ือพิจารณาก่อนตัดสินใจในเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์       
ว่ามีความเหมาะสม มีคุณค่ามากน้อยเพียงใด เนื่องจากโครงการหรือหลักสูตรการฝึกอบรมจะมี เป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ที่เฉพาะเจาะจงมากกว่าหนึ่งเป้าหมาย หรือเป้าหมายต่าง ๆ ที่จะถูกอธิบายในแผนการด าเนินงาน
ของโครงการ ตลอดจนรวมทั้งเป็นการส ารวจความต้องการที่จะช่วยในการท างานให้ถูกต้องตามวัตถุประสงค์
มากยิ่งขึ้น 
  2.1.3.2 การประเมินประสิทธิภาพ (Effectiveness – Based Evaluation)  
  การประเมินประสิทธิภาพเป็นการประเมินเพื่อทดสอบความคุ้มค่าของโครงการหรือหลักสูตร
การฝึกอบรมในมิติของเวลา ทรัพยากร คน เงินและอ่ืน ๆ ซึ่งการประเมินผลในลักษระนี้ เป็นการประเมินผล
แบบเปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเข้า เพ่ือท านายค าตอบว่าการปฏิบัติงานนั้นเป็นอย่างไร ได้ผล
ตามที่ก าหนดหรือไม่ ดังนั้น การประเมินประสิทธิภาพสามารถด าเนินการได้ในรูปแบบของการด าเนินการ    
ในลักษณะของผลตอบแทนค่าใช้จ่าย หรือการวิเคราะห์ความคุ้มค่าจากการลงทุน เป็นต้น 
  2.1.3.3 การประเมินกระบวนการหรือการด าเนินงาน (Process / Operation- Based Evaluation)  
  การประเมินกระบวนการหรือการด าเนินงาน เป็นการประเมินที่มุ่งเน้นวิธีการหรือ         
แนวทางการปฏิบัติงานเป็นหลัก โดยเป็นการประเมินว่าวิธีการที่ใช้หรือความสามารถในการด าเนินงานของ
บุคคลหรือหน่วยงานนั้นมีลักษณะเป็นอย่างไร โดยใช้เกณฑ์ในการตัดสิน คือ การก าหนดมาตรฐานและ       
การจัดท ารายงานผลการด าเนินการ 
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  2.1.3.4 การประเมินประสิทธิผลหรือผลลัพธ์ (Efficiency / Result- Based Evaluation) 
  การประเมินประสิทธิผลหรือผลลัพธ์ เป็นการวัดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์
ของการด าเนินงาน โดยค านึงว่า ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นนั้นตอบสนองต่อความต้องการหรือบรรลุตามเป้าหมาย      
ที่ก าหนดเอาไว้มากน้อยเพียงใด ทั้งนี้  การประเมินผลลัพธ์สามารถด าเนินการประเมินในมิติต่าง ๆ 4 มิติ 
ประกอบไปด้วย มิติของความรู้ (Knowledge) มิติของทัศนคติ (Attitude) มิติของพฤติกรรม (Behavior) และ
มิติของประสิทธิผล (Efficiency) 
  2.1.3.5 การประเมินผลกระทบ (Effect – Based Evaluation) 
  การประเมินผลกระทบ เป็นการประเมินที่เน้นการตรวจสอบหรือประเมินผลการปฏิบัติงาน
หรือเป็นการประเมินผลกระทบที่เกิดจากการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตรงตามจุดมุ่ งหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่     
ทั้งการประเมินผลกระทบเป็นการสะท้อนให้เห็นว่าหลังจากที่มีการใช้เครื่องมือหรือเทคนิควิธีการต่าง ๆ       
ในการพัฒนาองค์กรหรือหน่วยงานแล้วได้ผลอย่างไร 
  2.1.3.6 การประเมินความพึงพอใจ (Satisfaction – Based Evaluation) 
  การประเมินความพึงพอใจ เป็นการประเมินเพ่ือสะท้อนว่าองค์กรหรือหน่วยงานนั้น ๆ 
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องมากน้อยเพียงใด รวมทั้งทัศนคติที่มีต่อองค์กรหรือหน่วยงาน 
    
2.2 แนวคิดเรื่องการถ่ายโอนการเรียนรู้ 
 การฝึกอบรมบุคลากรภายในองค์กรที่ถือว่าประสบความส าเร็จ คือ การฝึกอบรมที่สามารถเพ่ิมความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะ และแรงจูงใจในการปฏิบัติให้กับผู้ผ่านการอบรม ทั้งนี้ ดัชนีการชี้วัดความส าเร็จดังกล่าว คือ 
ผู้ผ่านการอบรมสามารถน าความรู้ที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานจริง หรือ เราอาจจะเรียกว่า “การถ่าย
โอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม” (ชูชัย สมิทธิไกร, 2558) 
 2.2.1 กระบวนการและประเภทของการถ่ายโอนการเรียนรู้ 
 การถ่ายโอนการเรียนรู้ของบุคคลสามารถจ าแนกได้เป็น 3 ประเภท ประกอบด้วย 
 1. การถ่ายโอนทางบวก (Positive Transfer) หมายถึง การเรียนรู้จากการฝึกอบรม ที่ส่งผลให้
สามารถน าไปในการท างานได้จริงและก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากข้ึน 
 2. การถ่ายโอนทางลบ (Negative Transfer) หมายถึง การเรียนรู้จากการฝึกอบรม ที่ส่งผลให้
สามารถน าไปในการท างานได้จริงและก่อให้เกิดประสิทธิภาพลดลง 
 3. ไม่มีการถ่ายโอนเกิดขึ้น (Zero Transfer) หมายถึง การเรียนรู้จากการฝึกอบรม ไม่มีผลต่อ      
การน าไปปฏิบัติงานได้จริง 
 การถ่ายโอนการเรียนรู้จะออกมาในรูปแบบการถ่ายโอนทางบวกหรือทางลบนั้น การฝึกอบรมไม่ได้
เป็นตัวบ่งบอกว่าก่อให้เกิดผลดีหรือผลเสียต่อองค์กร เพราะถึงแม้ว่าการฝึกอบรมจะเป็นการเพ่ิมความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะให้กับผู้เข้ารับการอบรม แต่ก็ไม่ได้รับรองว่า ผู้ผ่านการอบรมจะน าความรู้ที่ได้ระหว่างการฝึกอบรม  
ไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง ดังนั้น ผู้จัดการฝึกอบรม จ าเป็นต้องมีการวางกรอบแนวคิด หรือให้ความส าคัญกับ
การออกแบบรูปแบบการฝึกอบรม ที่จะให้เกิดให้ความต่อยอดในการน าความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่ได้กลับไปใช้
ในการปฏิบัติงานจริง จึงจะท าให้เกิดการถ่ายโอนความรู้  
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 2.2.2 รูปแบบการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 แนวคิดของ Baldwin and Ford ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม โดยน าเสนอ
ปัจจัยพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนทักษะ(Skills) ความเข้าใจ (Understanding) ความรู้ (Knowledge) 
ทัศนคติ (Attitude) และอ่ืนๆ (Others) โดยมีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ เงื่อนไขการถ่ายโอน 
ผลที่ได้รับจากการฝึกอบรม และปัจจัยน าเข้าสู่การอบรม สามารถสรุปเป็นแบบจ าลองได้ดังนี้ 
 
ปัจจัยน าเข้าสู่การฝึกอบรม  ผลที่ได้จากการฝึกอบรม  เงื่อนไขของถ่ายโอน 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 2.1 แบบจ าลองกระบวนการถ่ายโอนการฝีกอบรมของ Baldwin and Ford 

ที่มา :  Baldwinและ Ford, 1988 อางในชูชัย สมิทธิไกร.2558. การฝกอบรมบุคลากรในองคกร. 
พิมพ์ครั้งที่ 9. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

 การถ่ายโอนการฝีกอบรมเริ่มต้น ตั้งแต่เมื่อบุคคล มีการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้     
ในการท างาน และมีการเก็บรักษาความรู้นั้นเอาไว้ ทั้งนี้ ผลที่ได้รับจากได้รับจากฝึกอบรมเป็นสิ่งที่ได้รับ
อิทธิพลมาจาก การออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรม ลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม และสภาพแวดล้อม      
ภายในการท างาน สิ่งที่เกิดขึ้นคือ ผู้เข้ารับการอบรมสามารถจดจ า เนื้อหาสาระระหว่างท าการฝึกอบรมได้ 
ดังนั้น ปัจจัยน าเข้าสู่การอบรมจึงประกอบด้วย 3 ปัจจัย ประกอบด้วย 
  1. ลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม นักจิตวิทยามองว่า ผู้เข้ารับการอบรมมีผลต่อการถ่ายโอน        
การฝึกอบรม เพราะผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความสามารถทางสติปัญญาที่จะส่งผลกระทบต่อการน าเอาความรู้
ไปใช้ ทั้งนี้เนื่องมาจาก ผู้เข้ารับการอบรมมีสมรรถนะในการใส่ใจกับเนื้อหาต่าง ๆ ระหว่างการฝึกอบรมและ
เก็บรักษาความรู้ ทักษะต่าง ๆ กลับมาฝึกฝนได้เป็นอย่างดี รวมทั้ง การมีบุคลิกภาพของผู้เข้ารับการอบรม     

คุณลักษณะของผู้รับการอบรม 

- ความสามารถ 

- บุคลิกภาพ 

- แรงจูงใจ 

การออกแบบโครงการฝึกอบรม 

- หลักการเรียนรู้ 
- การจัดล าดับเนื้อหา 

- เนื้อหาของการฝึกอบรม 

สภาพแวดล้อมของการท างาน 
- การสนับสนุน 

- โอกาสในการใช้ความรู้ 

 

การเรียนรู ้
และจดจ าได้ 

- การน าความรู้ไปใช้งาน 

- การเก็บรักษาความรู้ 
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ก็ส่งผลต่อการรับรู้เกี่ยวกับการฝึกอบรม ตลอดจนแรงจูงใจในการฝึกอบรม หากผู้เข้ารับการอบรมมีแรงกระตุ้น
หรือแรงปรารถนาที่อยากจะพัฒนาตนเอง ย่อมท าให้ใส่ใจในรายละเอียดที่เกี่ยวข้องกับเนื้อหาส าระของ      
การอบรม และน ากลับมาใข้ในการพัฒนาตนเองได้  
 2. การออกแบบโครงการฝึกอบรม เป็นการวางแผนและพิจารณาว่ารูปแบบการฝึกอบรมใดที่จะ
สามารถท าการถ่ายโอนการเรียนรู้ที่มีโอกาสเกิดขึ้นมากที่สุด ไม่ว่าจะเป็นการออกแบบเนื้อหา กระบวนการ
และวิธีการเรียนสอน เพ่ือให้ผู้ เข้ารับการอบรมสามารถตระหนักถึงเนื้อหาสาระของวิชา ที่ใช้ในการอบรม       
น ากลับมาประยุกต์ใช้ได้ในการปฏิบัติงานจริง 
 3. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายความรวมถึง การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ที่เน้นย้ า   
ให้ความส าคัญกับการเข้ารับการอบรม ยิ่งผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการฝึกอบรมมากเท่าไหร่ โอกาสที่จะ
เกิดกระบวนการถ่ายโอนการเรียนรู้ย่อมจะเกิดขึ้นมากเท่านั้น ในมุมมองของเพ่ือนร่วมงานอาจเป็นแรงกระตุ้น
หนึ่งที่ก่อให้เกิดการสนับสนุนการถ่ายโอนการฝึกอบรม เพราะเพ่ือนร่วมงานจะมีหน้าที่ในการให้ค าแนะน า 
การพบปะพูดคุย หรือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างกันและกัน หรือแม้กระทั่งโอกาสที่จะใช้ความรู้ รวมทั้ง
บรรยากาศที่จะส่งเสริมให้เกิดการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 
2.3 บริบทของกรมอนามัย 
 2.3.1 ประวัติความเป็นมา 
 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าให้ตราพระราชบัญญัติ
ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.๒๔๙๕ ดังประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๖๙ ตอนที่ ๑๖ วันที่ ๑๑ 
มีนาคม ๒๔๙๕ โดยเปลี่ยนชื่อจากกระทรวงการสาธารณสุข เป็นกระทรวงสาธารณสุข และกรมสาธารณสุข 
เป็นกรมอนามัย ซึ่งพระราชบัญญัติดังกล่าวมีผลบังคับใช้นับแต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา   
เป็นต้นไป ด้วยเหตุนี้กรมอนามัย จึงถือเอาวันที่ ๑๒ มีนาคม ๒๔๙๕ เป็นวันสถาปนากรมอนามัย (กรมอนามัย, 2562)  
        กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีพัฒนาการมาเป็นเวลายาวนาน มีการเปลี่ยนแปลงอ านาจหน้าที่
การบริหารจัดการและการแบ่งส่วนราชการให้เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม การปกครองและ
สิ่งแวดล้อม และท่ีส าคัญคือให้เท่าทันกับสภาพปัญหาสาธารณสุขและระบบสุขภาพในยุคโลกาภิวัตน์ ในปีพ.ศ.
๒๕๔๕ รัฐบาลมีนโยบายปฏิรูประบบราชการ จึงมีการถ่ายโอนบุคลากรและภารกิจบางส่วนของกรมอนามัย
ให้กับกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข พ.ศ.๒๕๔๕ ประกาศ ณ วันที่ ๙ ตุลาคม ๒๕๔๕ 
        ปัจจุบัน กรมอนามัยมีภารกิจและหน้าที่รับผิดชอบตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.๒๕๕๒ ดังประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ ๑๒๖ ตอนที่ ๙๘ ณ วันที่ ๒๘ 
ธันวาคม ๒๕๕๒  
 2.3.2 วิสัยทัศน์กรมอนามัย 
 กรมอนามัยเป็นองค์กรหลักของประเทศในการอภิบาล* ระบบส่งเสริมสุขภาพและระบบอนามัย
สิ่งแวดล้อมเพ่ือประชาชนสุขภาพดี 
 2.3.3 พันธกิจ 
 ท าหน้าที่ในการสังเคราะห์ใช้ความรู้และดูภาพรวม เพ่ือก าหนดนโยบายและออกแบบระบบส่งเสริม
สุขภาพและอนามัยสิ่ งแวดล้อมโดยการประสานงาน สร้างความร่วมมือและก ากับดูแลเพ่ือให้เกิด           
ความรับผิดชอบต่อการด าเนินงาน 
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 2.3.4 ภาพรวมของกรมอนามัย 
 กรมอนามัย ได้มีการทบทวนวิสัยทัศน์ เพ่ือรองรับสถานการณ์และปัญหาสุขภาพที่เปลี่ยนแปลงไป 
และเพ่ือสนองตอบวิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) คือ มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน รวมทั้ง
สอดคล้องกับการปฏิรูปกระทรวงสาธารณสุขที่ก าหนดให้กรมอนามัยเป็นเจ้าภาพหลักในการดูแลระบบส่งเสริม
สุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อมของประเทศ ทั้งนี้ อธิบดีกรมอนามัย ได้มีการทบทวนวิสัยทัศน์ โดยการมีส่วน
ร่วมของผู้บริหารกรมอนามัย หัวหน้าหน่วยงาน นักวิชาการ และบุคลากรกรมอนามัย โดยเปลี่ยนจากวิสัยทัศน์     
ที่ก าหนดไว้ในปี 2557-2558 คือ ภายในปี 2563 ประเทศไทยเป็นผู้น าในอาเซียนด้านระบบส่งเสริม
สุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อมเพ่ือคนไทยสุขภาพดี มาเป็น “องค์การหลักของประเทศในการอภิบาล      
(ดูแล ปกป้อง คุ้มครอง) ระบบส่งเสริมสุขภาพและระบบอนามัยสิ่งแวดล้อมเพ่ือประชาชนสุขภาพดี ”        
(กรมอนามัย, 2562) ปี พ.ศ. 2560 โดยมีพันธกิจคือ ท าหน้าที่ในการสังเคราะห์ใช้ความรู้และดูภาพรวม 
เพ่ือก าหนดนโยบายและออกแบบระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม โดยการประสานงาน        
สร้างความร่วมมือและก ากับดูแลเพ่ือให้เกิดความรับผิดชอบต่อการด าเนินงาน และอธิบดีกรมอนามัย         
ได้ประกาศเจตนารมณ์ “รวมพลัง” เปลี่ยนกรมอนามัย ตั้งแต่วันที่ 1 เมษายน 2559 โดยมีเป้าประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์ของการเปลี่ยนแปลง คือ 3 L, Lead  คือยกระดับการน าเพ่ือให้เป็น National Lead, Lean คือ
ปรับเปลี่ยนกระบวนการ เพ่ือให้ไปสู่คุณภาพ (Quality) ประสิทธิภาพ (Efficiency) มีคุณธรรม (Moral) 
โปร่งใส ตรวจสอบได้ (Account) และ Learn คือสร้างบุคคลเรียนรู้ (Learning Personnel) เพ่ือต่อยอดไปสู่
องค์กรเรียนรู้ (Learning Organization) และเพ่ือให้ทุกภาคส่วนสามารถขับเคลื่อนองค์กรไปพร้อมๆกัน      
ในจังหวะที่สอดประสานในทิศทางที่คาดหวังเพ่ือไปสู่เป้าหมายองค์การคุณภาพคู่คุณธรรม  (ส านักบริหาร    
การเปลี่ยนแปลง กรมอนามัย, 2559)  ท าให้ผู้บริหารของกรมอนามัยให้ความส าคัญกับการจัดท า          
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อมตามแผนพัฒนาสุขภาพแห่งชาติ 
ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560 -2564) และมีการก ากับติดตาม   
อย่างเข้มข้น (Intensive Monitoring & Evaluation) 
 กรมอนามัยจึงได้จัดประชุมระดมความคิดเห็นจากผู้บริหาร นักวิชาการ และบุคลากรสังกัด         
กรมอนามัย ส าหรับการก าหนดวัฒนธรรมองค์กร “HEALTH” ซึ่งความหมายของ “HEALTH” คือ             
H : Health Model (เป็นต้นแบบสุขภาพ) E : Ethics (จริยธรรม) A : Achievement (มุ่งผลสัมฤทธิ์)           
L : Learning (เรียนรู้ร่วมกัน)  T : Trust (เคารพและเชื่อมั่น) H : Harmony (เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน)  และ
ในปี พ.ศ. 2559 และปี พ.ศ. 2562 กรมอนามัยมีการส่งเสริม/กระตุ้นให้มีการน าวัฒนธรรมองค์กรไปปฏิบัติ 
โดยก าหนดให้ “HEALTH” เป็นตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน ซึ่งพบว่าทุกหน่วยงาน
มีการน าวัฒนธรรม HEALTH ไปปฏิบัติอย่างทั่วถึงและครอบคลุมทุกประเด็นโดยวัดจากรายงานผลการปฏิบัติ
ราชการตามค ารับรองฯ ในระบบ DOC ที่ก าหนดให้รายงานปีละ 2 รอบ และในปี 2560 มีการประกาศใช้ 
HEALTH to MOPH ซึ่งเป็นการบูรณาการวัฒนธรรมองค์กรกรมอนามัยและค่านิยมกระทรวงสาธารณสุข 
ภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 ของแผนยุทธศาสตร์ก าลังคนกรมอนามัย พ.ศ.  2560-2564 (DoH 4.0’s 
HR Strategy)  และเป้าประสงค์  “เพ่ิมความสุขและดุลยภาพชีวิตการท างาน ให้บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม 
และเกิดความผูกพันต่อองค์กร” รวมถึงก าหนดแนวทางการขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติในบุคลากรทุกระดับ จนเป็น
บรรทัดฐาน (Norm) จึงก าหนดเป็นหนึ่งในแผนงาน/โครงการส าคัญของแผนยุทธศาสตร์ก าลังคนกรมอนามัย 
พ.ศ.2560-2564 (กองการเจ้าหน้าที่ กรมอนามัย, 2560) และได้มีการก าหนดดัชนีชี้วัดวัฒนธรรมองค์กร 
เพ่ือให้หน่วยงานน าไปปฏิบัติให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้บุคลากรกรมอนามัย มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์
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ที่ส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายดังแผนภาพ ตัวอย่างพฤติกรรมพึงประสงค์ อาทิ H : Health Model ได้แก่     
การเข้าร่วมกิจกรรมสม่ าเสมอ เช่น การออกก าลังกายทุกวันพุธ การเดินขึ้นบันไดแทนการใช้ลิฟต์             
การก าหนดให้มีการยืดเหยียดในทุกการประชุม และ E : Ethics  ได้แก่ ตรงเวลา  ปฏิบัติงานด้วยความเสมอ
ภาคไม่เลือกปฏิบัติ โปร่งใสและตรวจสอบได้ เป็นต้น นอกจากนี้    ในปี พ.ศ. 2562 กรมอนามัยได้พัฒนา
รูปแบบส่งเสริมวัฒนธรรม Health Model เพ่ือให้บุคลากรมีภาวะสุขภาพที่พึงประสงค์ ซึ่งประกอบด้วย       
3 กิจกรรม คือ 1. Moving Forward กับผู้บริหาร ทุกวันพุธของเดือน 2. Happy Health Happy Walk 
Steps Challenge และ 3. Dream Fit Program (ศูนย์สื่อสารสาธารณะ, 2562) 
 กรมอนามัย ให้ความส าคัญกับการสื่อสารเพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจและความร่วมมือกับบุคลากร
ทั่วทั้งองค์การเพ่ือให้รับรู้ข้อมูลข่าวสารและสถานการณ์ของกรมอย่างทั่วถึง ด้วยรูปแบบที่เป็นทางการและ    
ไม่เป็นทางการ โดยเน้นการสื่อสารแบบสองทาง (Two-way Communication) อาทิ การประชุม Tuesday 
Regular Meeting ทุกวันอังคาร กับทีมผู้บริหาร คณะกรรมการ คณะอนุกรรมการต่างๆ มีการสื่อสารผ่าน   
การประชุมทางไกล (Web Conference) เพ่ือร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้และต่อยอดวิธีท างานกับบุคลากรระดับ
หัวหน้ากลุ่ม หัวหน้างาน ผู้ปฏิบัติหน้างาน รวมถึงร่วมตัดสินใจ ชี้แนะ ชี้น าและให้ค าปรึกษาเพ่ือร่วมแก้ปัญหา
ที่ส าคัญในงานด้วย (กรมอนามัย, 2561) รวมถึงมีการสื่อสารผ่าน Social Media อาทิ Facebook, Line 
group ,e-mail ฯลฯ และมีการสื่อสารภายนอกองค์กรสู่ผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผ่านการประชุ ม
ผู้บริหารกระทรวงสาธารณสุข การตรวจราชการ การนิเทศติดตาม การเยี่ยมเสริมพลัง  (อาทิ เวที 4 ภาค, 
ศูนย์อนามัยเขต , พ้ืนที่ต าบลบูรณาการด้านส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม ฯลฯ) เป็นต้น 
 กรมอนามัย ประกาศเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้ไว้อย่างชัดเจนในวัฒนธรรมองค์กร และก าหนดให้
เป็นหนึ่งในเป้าประสงค์ส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 ปฏิรูประบบงานสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูงและ       
มีธรรมาภิบาลตามแผนยุทธศาสตร์ฯกรมอนามัย รวมถึงมีการแต่งตั้งคณะกรรมการพัฒนา และขับเคลื่อน
วิชาการ กรมอนามัย (กพว.) ในระดับกรม ซึ่งประกอบด้วยคณะกรรมการพัฒนาและขับเคลื่อนวิชาการ      
กรมอนามัย คณะอนุกรรมการพัฒนาการวิจัย และคณะอนุกรรมการบริหารจัดการความรู้ ให้เป็นทีมน าส าคัญ      
ในการขับเคลื่อนการเติบโตองค์กรด้วยข้อมูล ความรู้ เทคโนโลยีและนวัตกรรม โดยมีการก าหนดให้มีการ
ประชุมคณะกรรมการพัฒนาและขับเคลื่อนวิชาการทุกสัปดาห์ที่สามของเดือน เช่น สนับสนุนให้เกิดงานวิจัย    
มีเวทีน าเสนอผลงานการจัดการความรู้ (เวที LIKE Talk Award) ที่เกิดจากการการปรับปรุงการด าเนินงาน 
(Lean) นวัตกรรม/สิ่งประดิษฐ์ (Innovation) และการจัดการความรู้ (Knowledge) ในรูปแบบต่างๆ           
ที่มีความโดดเด่น (Excellence) และน าเสนอในรูปแบบการประกวด Storytelling ซึ่งกลไกดังกล่าว         
เป็นเครื่องมือส าคัญที่กรมอนามัยมีการถ่ายทอดและเชื่อมโยงไปสู่การปฏิบัติในระดับหน่วยงาน จนได้รับความ
สนใจและเกิดการบูรณาการท างานร่วมระดับหน่วยงาน อาทิ เวที LIKE Talk Award ภาคเหนือ เป็นต้น 
นอกจากนี้กรมอนามัยยังให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะ การปรับกระบวนทัศน์และ   
การเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรด้วยรูปแบบวิธีการพัฒนา              
ที่หลากหลายตามความเหมาะสมของกลุ่มเป้าหมายแต่ละระดับโดยสนับสนุนให้เข้ารับการอบรมหลักสูตรต่างๆ 
มีการท า MOU กับสถาบันการศึกษา ในการจัดท าหลักสูตรฝึกอบรมเฉพาะทาง เช่น หลักสูตรนักบริหารงาน
อนามัยสิ่งแวดล้อมและส่งเสริมสุขภาพ (นบอส.) และการจัดสรรทุนฝึกอบรมและทุนการศึกษาทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศ อีกทั้งมีการพัฒนาหลักสูตร (In House Training) เตรียมความพร้อมผู้มีศักยภาพสูง        
ในทุกระดับ (NeGSOF และ OSOF) ให้กับบุคลากรในการวางแผนสร้างความต่อเนื่องทางการบริหาร 
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2.4 หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4  (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
 หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
ให้ความส าคัญกับการสร้างทักษะ การเรียนรู้  และนวัตกรรม ตลอดจนการประเมินสมรรถนะของผู้เข้ารับ    
การอบรม ซึ่งประกอบไปด้วย การปรับทัศนะคติ (Mind Set) การคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม การท างาน   
เป็นทีม ภายใต้ประเด็นการด าเนินงานของกรมอนามัย และแนวคิดในเรื่องของการวางแผนพัฒนาตนเอง 
(Individual Development Plan : IDP) เพ่ือประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง และใช้ก าหนดแนวทาง
และวิธีการพัฒนา แล้วลงมือปฏิบัติเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมที่ต้องการ และประเมินผลว่า สอดคล้องกับเป้าหมาย
ที่ก าหนดเอาไว้หรือไม่ ดังนั้น หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย (Our Skills Our 
Future : OSOF IV) จึงมุ่งเน้นให้ผู้เข้ารับการอบรมได้พัฒนาและเตรียมความพร้อม ผ่านการเข้าใจอดีต 
(Understand the Past) เนื่องจาก ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดี ต้องทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง และ
พัฒนาตนเองรวมทั้งวิเคราะห์ศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง ภายใต้บริบทที่เปลี่ยนแปลงไปของกรมอนามัย 
จึงส่งผลให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์สถานการณ์/บริบทแวดล้อม อย่างสม่ าเสมอ 
(Analyze the Present) เพ่ือเตรียมความพร้อม หรือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ และจ าเป็นต้อง
กลับมาทบทวนวิเคราะห์ศักยภาพของตนเองในบริบทปัจจุบัน ส่งผลให้เกิดการพัฒนาตนเอง และวางแผน   
การพัฒนาตนเอง  ให้สอดคล้องกับการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (Plan for the Future) โดยการ
พัฒนาหลักสูตรเน้นการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ที่อยู่ในวัยท างานมีความแตกต่างจากการเรียนรู้ของเด็ก เป็นการ
เรียนรู้ที่ไม่ใช่เพ่ือการเตรียมความพร้อมไว้ลางหน้า แต่เป็นการเรียนรู้เพ่ือน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน ดังนั้น 
วิธีการเรียนของผู้ใหญ่จึงเน้นไปในเรื่องของหลักและวิธีการปฏิบัติมากกว่าการเรียนรู้ผ่านทฤษฎี โดยการเรียนรู้
แบบผู้ใหญ่เป็นการเชื่อมโยงระหว่างแนวทางการปฏิบัติกับประสบการณ์  (สมิต สัชฌุกร, 2547) ทั้งนี้        
การฝึกอบรมเป็นช่องทางส าคัญในการเรียนรู้  เพราะการฝึกอบรมเปรียบเสมือนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม    
ที่ค่อนข้างถาวรอันเป็นผลสืบเนื่องมาจากการปฏิบัติที่มีการเน้นย้ าบ่อยๆ โดยที่ผลของการเรียนรู้               
อาจไม่สามารถสังเกตเห็นได้โดยตรงแต่อาจตรวจสอบได้จากผลของการกระท าหรือผลงานของผู้เรียน 
 
 2.4.1 แนวคิด AAIM 
 ระบบและการจัดการด้านส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม หมายถึงระบบส่งเสริมสุขภาพและ
อนามัยสิ่งแวดล้อม AAIM ประกอบด้วย การประเมินตนเอง (Assessment) การเป็นปากเสียง (Advocacy) 
ปฏิบัติการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (Intervention) และการบริหารจัดการด้วยการอภิบาล
ระบบ (Management) ซึ่งสามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังนี้  (ส านักบริหารการเปลี่ยนแปลง กรมอนามัย, 2559) 
 Assessment : A คือ การประเมิน ประกอบด้วยการสืบค้น (Investigate) เพ่ือหาข้อมูล หลักฐาน 
สาเหตุ การวินิจฉัย สถานะหรือสภาวะของบุคคล ชุมชนหรือสิ่งแวดล้อมเพ่ือการแบ่งกลุ่ ม (Classify) และ
ก าหนดหรือหามาตรการดูแลรักษาโดยแบ่งสถานะบุคคล ชุมชนและสิ่งแวดล้อมออกเป็น 3 ระดับ คือ 
 1) กลุ่มปกติ (Normal) มีสถานะสุขภาพของบุคคลหรือสภาวะของชุมชนและสิ่งแวดล้อม ที่ปกติยังไม่
พบความเสี่ยงต่าง ๆ  
 2) กลุ่มเสี่ยง (Risk) ตรวจพบความเสี่ยงที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพของประชาชน ทั้งรายบุคคล 
(Individual) หรือเป็นกลุ่ม (Community, Population) หรือพบแนวโน้ม (Trend) ที่จะเกิดผลเสียต่อสุขภาพ
และสิ่งแวดล้อม 
 3) กลุ่มป่วย (ILL) เป็นบุคคลที่เจ็บป่วย เกิดโรค หรือชุมชนและสิ่งแวดล้อมที่มีสภาพอันตรายชัดเจน 
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 Advocacy : A คือการที่จะต้องตีฆ้องร้องป่าวเป็นปากเป็นเสียงให้ผู้มีอ านาจตัดสินใจให้ใครต่อใคร
เข้ามาให้ความร่วมมือ เพราะถึงแม้ว่าจะเป็นเรื่องสุขภาพ แต่ให้กระทรวงสาธารณสุขท าเพียงกระทรวงเดียว   
คงไม่ส าเร็จ จ าเป็นต้องใช้ความร่วมมือจากหลาย ๆ ส่วน มาเป็นหุ้นส่วน ร่วมมือกัน ช่วยกัน สร้างกระแส    
โน้มน้าวให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่เป็นปัญหาด้านส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม ตั้งแต่การ ระบุ
ประเด็นปัญหา ที่มาจากการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ประเด็นที่ต้องการ ก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย พัฒนาข้อความที่ต้องการสื่อ ช่องทางการสื่อสาร พัฒนาแนวร่วม กลุ่มสนับสนุน ระดมทุน 
จนถึงการด าเนินการและติตามและประเมินผล 
 Intervention : I คือ การปฏิบัติการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม เป็นการน าเอาองค์
ความรู้ เครื่องมือ เทคโนโลยี ด้านการส่งเสริมและอนามัยสิ่งแวดล้อม ขับเคลื่ อนให้เกิดนโยบายสาธารณะ      
ที่เอ้ือต่อการมีสุขภาพดี (Health Public Policy) ทั้งในระดับท้องถิ่นและระดับชาติและน าไปสู่การปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า Intervention คือ การออกแบบระบบบริหารและวิธีท างาน       
(คน–กระบวนการ หรือ วิธีท างาน–ระบบสนับสนุน–ระบบก ากับติดตามและประเมินผล ฯลฯ) โดยใช้ข้อมูล
สารสนเทศ และความรู้จากทุกระดับและทุกช่องทาง เพ่ือการบริหาร  เชิงยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับ      
ความจ าเป็นและภารกิจในปัจจุบัน และเตรียมความพร้อมส าหรับอนาคต 
 Management : M เป็นการบริหารและการอภิบาลระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม   
ในระดับต่าง ๆ คือ 
 ระดับประเทศ กระทรวงสาธารณสุขพัฒนาชี้น านโยบายและออกกฎหมายโดยร่วมมือกับเครือข่าย
และภาคส่วนอื่น ๆ เพื่อให้เกิดความรับผิดชอบ (Accountability) 
 ระดับจังหวัด/ อ าเภอ ด าเนินการให้เกิดรูปแบบและมาตรฐานที่เหมาะสมด้านส่งเสริมสุขภาพและ
อนามัยสิ่งแวดล้อม ระดับจังหวัดและอ าเภอ 
 
 2.4.2 สมรรถนะของหลักสูตร 
 ส าหรับผู้เข้ารับการอบรม หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย (Our Skills 
Our Future : OSOF IV) จะได้รับการประเมินสมรรถนะที่เหมาะสมกับการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภายใต้
บริบท และสถานการณ์ของกรมอนามัยที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้นสมรรถนะที่เหมาะสมกับบทบาท และมีความ
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงไป ของกรมอนามัย ประกอบด้วยสมรรถนะ 8 สมรรถนะ ดังนี้ 
  2.4.2.1 การมองภาพรวม (Conceptual Thinking) 
   การคิดในเชิงสังเคราะห์ มองภาพองค์รวม โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบเชื่อมโยง
หรือประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ ข้อมูล หรือทัศนะต่าง ๆ จนได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ 
  2.4.2.2 การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
   การท าความเข้าใจสถานการณ์ ประเด็นปัญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการ
แจกแจงแตกประเด็นออกเป็นส่วนย่อยๆ หรือวิเคราะห์สถานการณ์ทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมู่ปัญหา
หรือสถานการณ์อย่างเป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ สามารถระบุได้ว่าอะไรเกิดก่อน -หลัง 
ตลอดจนระบุเหตุและผล ที่มาที่ไปของกรณีต่าง ๆ ได้ 
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  2.4.2.3 การสื่อสาร (Communication) 
   ทักษะและศิลปะในการรับรู้และจับประเด็นจากการฟังและการอ่าน ตลอดจนทักษะ
ในการถ่ายทอดความคิด และโน้มน้าวผู้ฟังและผู้อ่าน โดยการพูด การเขียน และการน าเสนอเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการ และได้รับการสนับสนุน หรือเห็นด้วยอย่างชัดเจน 
  2.4.2.4 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
   ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้ อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงาน หรือส่วน
ราชการ โดยผู้ปฏิบัติ มีฐานะเป็นสมาชิกไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและ
รักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
  2.4.2.5 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategy Planning) 
   การสร้างแผนการปฏิบัติงานที่มีการระบุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ และ
แนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ เป็นการวางแผนในเชิงกลยุทธ์ และในระดับปฏิบัติการ     
โดยพิจารณาเงื่อนไขของ เวลา ทรัพยากร ความส าคัญเร่งด่วน และการคาดการณ์ถึงปัญหา และโอกาส        
ที่อาจเป็นไปได้ด้วย 
  2.4.2.6 การปรับตัวและยืดหยุ่น (Flexibility) 
   การปรับตัวหรือการเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานให้เข้ากับทุกสถานการณ์ บุคคล 
หรือกลุ่ม ตามความต้องการของงานหรือขององค์การ สามารถท าความเข้าใจและรับฟังความคิดเห็นในมุมมอง      
ที่แตกต่างกัน 
  2.4.2.7 นวัตกรรม (Innovation) 
   เปิดใจรับแนวคิดใหม่ๆ ที่ไม่เคยมีการคิดมาก่อน หรือ แนวคิดที่คิดออกนอกกรอบ 
คิดค้นนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้เพ่ิมประสิทธิภาพ และคุณภาพในการปฏิบัติงาน ค้นหาจุดบกพร่อง ปัญหา     
ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานแม้ว่าผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานจะเป็นไปตามเป้าหมายแล้ว ส่งเสริมให้สมาชิก     
ในทีมงานสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ กล้าที่จะเสี่ยงกับการคิดนวัตกรรมใหม่ ๆ และวางแผนการน านวัตกรรมใหม่   
มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ   
  2.4.2.8 การสร้างเครือข่าย (Relationship Building) 
   การสร้างปฏิสัมพันธ์ในการท างานระหว่าง บุคคล หน่วยงาน และองค์กร          
เพ่ือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ แบ่งปันผลประโยชน์หรือสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันท างาน     
สู่ความส าเร็จ เพิ่มคุณค่าและสร้างความเข้มแข็งร่วมกัน 
 
 2.4.3 โครงสร้างของหลักสูตร 
 ตามที่ กรมอนามัย ก าหนดทิศทางองค์กรไว้อย่างชัดเจนว่า  จะเป็นองค์กรหลักของประเทศ            
ในการอภิบาลระบบส่งเสริมสุขภาพ และอนามัยสิ่งแวดล้อมเพ่ือสุขภาพของประชาชน ภายใต้ภารกิจส าคัญ  
คือ การสังเคราะห์ ใช้ความรู้และดูภาพรวม เพ่ือก าหนดนโยบายและออกแบบระบบ โดยการประสานงาน
สร้างความร่วมมือและก ากับดูแลเพ่ือให้เกิดความรับผิดชอบต่อการด าเนินงาน  และเพ่ือขับเคลื่อน            
การด าเนินงานไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด กรมอนามัยได้ยกระดับการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การเป็นกรมอนามัย 
4.0 (DoH 4.0) โดยมีเป้าหมายการสร้างคุณค่าด้วยนวัตกรรม (Value Base SMART Innovation) เพ่ือให้
เกิดการเป็น “องค์กรคุณภาพคู่คุณธรรม” ภายใต้ยุทธศาสตร์ การปฏิรูปองค์กรที่มีสมรรถนะสูงและ            
มีธรรมาภิบาล สอดรับกับนโยบายการปฏิรูปประเทศสู่ประเทศไทย 4.0 และแผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี
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(ด้านสาธารณสุข) ควบคู่กับการเตรียมความพร้อมบุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว จ าเป็นให้หลักสูตร
การอบรมของกรมอนามัย จ าเป็นต้องสอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปของกรมอนามัย ส่งผลให้หลักสูตร
เตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย (Our Skills Our Future : IV) จ าเป็นต้อง                 
มีการปรับเปลี่ยนหลักสูตร เพ่ือให้เหมาะสมต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยท าการปรับเปลี่ยนหลักสูตร
การเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย (OSOF III)   
 

กิจกรรม ประเด็นการพัฒนา 
1. การปฐมนิเทศและการพัฒนาฐานใจ - ชี้แจงวัตถุประสงค์ และ ประเมินสมรรถนะ 

- พัฒนาฐานใจ (ปรับ Mind Set) และ สุนทรียสนทนา  
2. การพัฒนาฐานคิด - เส้นทางชีวิตสุขภาพ : Life Course Approach 

- ระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม : AAIM 
3. การสร้างนวัตกรรม Innovation และ Creative Thinking และ PMQA และ 

HLO 

4. การพัฒนาทกัษะการสื่อสาร และ
การศึกษาดูงาน 

Health Communication  และ หมู่บ้านห้วยหินลาดใน 
ต าบลบ้านโป่ง อ าเภอเวียงป่าเป้า จังหวัดเชียงราย 

5. การศึกษาดูงาน Best Practice  
- บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) 
- ส านักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) 

6. การติดตามประเมินผล น าเสนอผลงาน, ประเมินสมรรถนะ(ACM) , มอบเกียรติบัตร  
 

ตารางที่ 2.1 แสดงการปรับเปลี่ยนหลักสูตรการเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย 
 

 2.4.4 การประเมินผลผู้เข้ารับการอบรม 
 หลักสูตรการเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย (Our Skill Our Future : OSOF IV)   
ได้ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลผู้เข้ารับการฝึกอบรมตลอดหลักสูตร ซึ่งมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผล ดังนี้ 
 1. การเข้าร่วมกิจกรรม หมายถึง ระยะเวลาเข้าร่วมกิจกรรม โดยนับระยะเวลาจากการลงทะเบียน
เข้าร่วมกิจกรรม ทั้งนี้ ผู้ผ่านการฝึกอบรมจะต้องเข้าร่วมกิจกรรมตลอดหลักสูตร คิดเป็นร้อยละ 100 ของ
ระยะเวลาการฝึกอบรมทั้งหมด 
 2. การมีส่วนร่วมระหว่างการฝึกอบรมอบรม หมายถึง การให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมระหว่าง
การฝึกอบรม 
 3. การส่งผลงานตามที่หลักสูตรก าหนด หมายถึง การส่งผลงานเดี่ยว ( Individual Project) และ    
การส่งผลงานกลุ่ม (Group Project) ตามระยะเวลาและหลักเกณฑ์ที่ก าหนด   
  3.1 ผลงานเดี่ยว หมายถึง แบบสรุปกิจกรรมรายบุคคล  
  3.2 ผลงานกลุ่ม  หมายถึง ข้อเสนอเพ่ือการขับเคลื่อนการรอบรู้เรื่องสุขภาพและแบบสรุป
กิจกรรมในภาพรวม 
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 4. การประเมินสมรรถนะ คือ การเข้ารับการประเมิน ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรม
การท างานของบุคคล โดยใช้วิธีการประเมินเป็น 2 รูปแบบ ดังนี้ 
  4.1 การประเมินตนเอง (Self – Assessment) คือ การประเมินสมรรถนะโดย              
ใช้แบบทดสอบการประเมินตนเอง (Self – Assessment) และแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการท างาน 
  4.2 การประเมินด้วยศูนย์การประเมิน (Assessment Center Method – ACM) คือ การประเมิน
โดยใช้กิจกรรมที่ออกแบบมาเพ่ือกระตุ้นและเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการประเมินแสดงพฤติกรรมที่สะท้อน
สมรรถนะออกมา โดยสมรรถนะแต่ละสมรรถนะจะประเมินจากกิจกรรมอย่างน้อย 2 กิจกรรม 
  ผลการประเมินสมรรถนะ จ าแนกออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
  ระดับดี  หมายถึง   แสดงพฤติกรรมที่สะท้อนสมรรถนะอย่างโดดเด่น เป็นจุดแข็ง         
พร้อมพัฒนาเพิ่มเติมสู่สมรรถนะระดับสูงขึ้น 
  ระดับผ่าน หมายถึง  แสดงสมรรถนะอย่างชัดเจน สามารถพัฒนาเพ่ิมเติม เพ่ือให้เป็นจุดแข็งต่อไป 
  ระดับพัฒนา หมายถึง  ยังแสดงสมรรถนะไม่ชัดเจน ควรพัฒนาการแสดงสมรรถนะออกมา
ให้บ่อย และชัดเจนขึ้น  
 5. การทดสอบสมรรถนภาพทางกายเพ่ือสุขภาพ หมายถึง การเข้ารับการประเมินสัญญาณชีพ 
องค์ประกอบร่างกายและภาวะโรคอ้วน ความอดทนของหัวใจและปอด โดยใช้กิจกรรมการประเมินที่แตกต่าง
กันตามความเหมาะสม ทั้งนี้เกณฑ์การประเมินผลการทดสอบเป็นไปตามค่ามาตรฐานที่กรมอนามัยก าหนด 
(อ้างอิงมาจาก American College of Sport Medicine : ACSM) รวมทั้งการวัดองค์ประกอบของร่างกาย 
ได้แก่ มวลกล้ามเนื้อโครงร่าง มวลไขมันในร่างกาย และเปอร์เซนต์ไขมันในร่างกาย ผ่านการวิเคราะห์
องค์ประกอบร่ายกาย โดยเครื่อง InBody และท าการสรุปดัชนีสภาวะขององค์ประกอบของร่างกาย (Fitness Score) 
โดยใช้เกณฑ์ในการวัดดังนี้ 
  คะแนน Fitness Score 69.9 หรือน้อยกว่า หมายถึง ร่างกายอ่อนแอ หรือ อ้วนเกินไป 
จ าเป็นต้องออกก าลังกายหรือควบคุมน้ าหนัก 
  คะแนน Fitness Score ระหว่าง 70 - 89.9 หมายถึง ร่างกายอยู่ในเกณฑ์ปกติ 
  คะแนน Fitness Score 90 หรือ มากกว่า หมายถึง ร่างกายอยู่ในประเภทมีกล้ามเนื้อที่แข็งแรง 
 * เกณฑ์การวัดดัชนีสภาวะขององค์ประกอบร่างกาย มาจาก คู่มือการวิเคราะห์องค์ประกอบร่างกาย 
โดยเครื่อง InBody จัดจ าหน่ายโดย บริษัท เมดดิคอล แอพไพลแอนซ์ เซ็นเตอร์ จ ากัด 
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 2.4.5 กรอบแนวคิดหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย (Our Skills 
Our Future : OSOF IV) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 
 

ที่มา :  การบรรยายพิเศษของนายวชิระ เพ็งจันทร์ อธิบดีกรมอนามยั กิจกรรมการปฐมนเิทศ หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น า
การเปลีย่นแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 เมื่อวันที่  31 ตลุาคม 2560 

 
2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.6.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 ณฐวรรณ เมธรุจภานนท์ (2558) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้
ภายหลังการฝึกอบรมหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา       
การถ่ายโอนการเรียนรู้รวมถึงหาปัจจัยท านายของการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมของพยาบาล
วิชาชีพกลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 342 คน สุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจงโดยเป็นผู้ส าเร็จ
หลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางสาขาเวชปฏิบัติทั่วไป(การรักษาโรคเบื้องต้น)มาแล้ว 3 เดือน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ 1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 2) แบบวัดพฤติกรรมการถ่ายโอน   
การเรียนรู้ของเซียว และ 3) แบบวัดระบบการถ่ายโอนการเรียนรู้ของโฮลตัน เบท และโรนา  
 ผลการศึกษาพบว่า 1.พยาบาลวิชาชีพแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคือกลุ่มที่มีการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้มาก 
และกลุ่มที่มีการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้น้อย โดยกลุ่มที่มีการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้มาก คิดเป็นร้อยละ 60.82 
เทียบกับกลุ่มที่มีการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้น้อย คิดเป็นร้อยละ 39.18 2. แรงจูงใจในการถ่ายโอน          
ความคาดหวังต่อผลการท างานเมื่อใช้ความพยายามในการถ่ายโอนและความพร้อมของผู้รับการอบรมสามารถ
ร่วมกันท านายการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพได้ ร้อยละ 32.6 
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 มะลิวรรณ์ ชนะภัยร และคณะ (2560) ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบอิทธิพลของปัจจัยการถ่ายโอน   
การเรียนรู้ จากการฝึกอบรมของผู้บริหารองค์การในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี                 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยลักษณะการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ประสิทธิผลการท างาน   
อันเกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม และปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมที่มีต่อ
รูปแบบการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของผู้บริหารองค์การ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร      
จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี  จ านวน 320 คน                
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย  
 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารองค์การในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร เห็นด้วยกับปัจจัยการถ่ายโอน   
การเรียนรู้จากการฝึกอบรม ด้านสภาพแวดล้อมและด้านคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลอยู่ในระดับมากทั้ง      
2 ด้าน ส าหรับการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมและประสิทธิผลการท างานที่เกิดจากการถ่ายโอน     
การเรียนรู้จากการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อ
การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม นอกจากนี้การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการท างาน 
 
 ปาริฉัตร หิรัญสาย (2559) ท าการศึกษาเรื่อง สมรรถนะของบุคลากรและการถ่ายโอนความรู้         
ที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมในองค์กร บริบทธนาคารพาณิชย์ไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสมรรถนะของ
บุคลากร และการถ่ายโอนความรู้ในองค์กรที่ส่งผลต่อการเกิดนวัตกรรม เพ่ือเสนอแนะแนวทางการส่งเสริมให้
เกิดนวัตกรรมในบริบทของธนาคารพาณิชย์ไทย โดยใช้เครื่องมือ คือ ท าการสังเกตการณ์ (Observation) 
กระบวนการพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์และนวัตกรรมกระบวนการในองค์กรธนาคารพาณิชย์ไทย รวมถึง     
การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ (In-depth Interview) ที่เก่ียวข้องกับบริบทของงานวิจัย 
 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านสมรรถนะของบุคลากรไม่ได้ส่งผลโดยตรงต่อการเกิดนวัตกรรม         
แต่ส่งผลทางอ้อมผ่านการถ่ายโอนความรู้ ในขณะที่การถ่ายโอนความรู้ส่งผลโดยตรงต่อการเกิดนวัตกรรม
ภายในองค์กร 
 
 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2559) ท าการศึกษาเรื่อง การประยุกต์ใช้ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม: 
กรณีศึกษา หลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของการประปานครหลวง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา     
ถึงการประยุกต์ใช้ความรู้ที่ได้จากการอบรม ปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนความรู้จากการอบรม และ           
การประเมินผลการอบรมในระดับปฏิกิริยา ระดับการเรียนรู้และระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดย
การศึกษาหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางของการประปานครหลวงจ านวนทั้งหมด 94 คน            
วิธีการศึกษาได้ใช้เครื่องมือหลายอย่างคือ การออกแบบ  สอบถาม การสังเกต การสัมภาษณ์ ข้อมูลที่ใช้ใน    
การประเมินผลสัมฤทธิ์ในระดับปฏิกิริยา และระดับการเรียนรู้เป็นข้อมูลทุติยภูมิ จากรายงานผลการด าเนิน
โครงการ ส่วนการประเมินผลสัมฤทธิ์ในระดับพฤติกรรมซึ่งเป็นการถ่ายโอนความรู้ ได้ใช้ข้อมูลจากการออก
แบบสอบถามและการสัมภาษณ์แบบ 360 องศา สถิติที่ใช้เป็นสถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และ       
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมุติฐานได้ใช้วิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ และการหาค่ า
ความสัมพันธ์กับตัวแปรโดยวัดจากค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 
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 ผลของการวิจัยพบว่า ผู้อบรมสามารถประยุกต์ใช้ความรู้จากการฝึกอบรมได้ในงานที่ตรงกับหน้าที่
ความรับผิดชอบของตนเองได้มากที่สุด รองลงมาคือ สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ในงานที่มีระดับความยากง่าย
ใกล้เคียงกับงานที่ท าอยู่ การเปลี่ยนแปลงในด้านพฤติกรรมนั้น ผลการวิจัยพบว่า ผู้บังคับบัญชารับรู้ถึง        
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยผู้อบรมสามารถท างานและมีผลสัมฤทธิ์ของงานดีขึ้นสามารถน าเอาความรู้      
มาบูรณาการได้มากขึ้น มีความกล้าตัดสินใจ และมีภาวะผู้น าสูงขึ้น ส่วนปัจจัยที่ มีผลต่อการถ่ายโอนความรู้ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยความสามารถและแรงจูงใจของผู้อบรมเองมีผลต่อการถ่ายโอนความรู้มากท่ีสุด 
 
 2.6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 S. MANJU (2011) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างานและผลกระทบต่อการถ่าย
โอนการฝึกอบรม โดยที่งานวิจัยส่วนใหญ่เกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรมเป็นค าอธิบายและระบุหรืออธิบาย
ปัจจัยที่อาจมีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนโดยไม่ตรวจสอบว่าปัจจัยเหล่านี้สามารถเปลี่ยนแปลงหรือจัดการได้
อย่างไร การประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะที่ได้เรียนรู้จากโปรแกรมการฝึกอบรมเป็นประเด็นที่ต้องค านึงถึงทั้ง
ผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคล และนักวิชาการ การวิจัยแสดงให้เห็นว่าความพยายามในการฝึกอบรม
ไม่น่าจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกในการปฏิบัติงานเว้นแต่ความสามารถที่ผ่านการฝึกอบรมใหม่
จะถูกถ่ายโอนไปยังสภาพแวดล้อมการท างาน โยงานวิจัยนี้ เป็นการศึกษาน าเสนอการทดสอบเชิงประจักษ์ของ
ผลกระทบของสภาพแวดล้อมการท างานในการถ่ายโอนการฝึกอบรม โดยมีสมมติฐานว่า  ไม่มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญระหว่างโอกาสในการใช้ทักษะและการถ่ายโอนการฝึกอบรม และการสนับสนุนผู้บังคับบัญชา
และการถ่ายโอนการฝึกอบรม โดยใช้เครื่องมือ คือ แบบสอบถาม โดยท าการถามคน 201 คนใน 20 หน่วย
อุตสาหกรรม 
 ผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์ที่ส าคัญระหว่างโอกาสในการใช้ทักษะและการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
แต่ไม่มีความสัมพันธ์ที่ส าคัญระหว่างหัวหน้างานสนับสนุนและถ่ายโอนการฝึกอบรม  
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บทที่ 3 
วิธีการศึกษา 

 

 การศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
เตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)           
เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้เครื่องมือส าหรับการศึกษา คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เพ่ือสะท้อนระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่าน
การอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : 
OSOF IV) และการสะท้อนปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการถ่ายโอนความรู้ ประกอบด้วย ปัจจัยด้านคุณลักษณะ
ของผู้ผ่านการอบรม ปัจจัยด้านการออกแบบหลักสูตร และปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร โดยก าหนดกรอบ
แนวคิดในการศึกษามีวิธีการวิจัย ดังนี้ 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ 
3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ส าหรับประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย  คือ ผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อม     
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)  จ านวน 44 คน ใช้วิธีการ
คัดเลือกแบบเจาะจง 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช ้
 ส าหรับการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
โดยใช้เครื่องมือ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งมีการสร้างเครื่องมือแบบสอบถาม ที่เกิดจาก
การศึกษาจากเอกสาร บทความ หนังสือ วารสารวิชาการ ฐานข้อมูลของหน่วยงานหรือสถาบันที่ได้ด าเนินการ
เกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม จากฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิคส์ ทั้งในรูปแบบหนังสือ ส าเนาเอกสาร รายงาน 
และข้อมูลในระบบ Internet แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูล และก าหนดขอบข่ายในการสร้างแบบสอบถาม      
จากกรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูลที่เกี่ยวกับประเด็นของการศึกษา 
เพ่ือน ามาวิเคราะห์และประมวลผลร่วมกับการศึกษาข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 5 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ ช่วงอายุ 
ระดับการศึกษา หน่วยงานต้นสังกัด ต าแหน่งงาน และระดับต าแหน่งงาน 
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 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร ประกอบด้วย 
วัตถุประสงค์ของหลักสูตร รายละเอียดของหลักสูตร และวิธีการเรียนการสอน รวมข้อค าถามทั้งหมด 10 ข้อ 
โดยจะเป็น แบบสอบถามที่มีลักษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ตามวิธีของ ลิเคิร์ท (Rensis Likert) 
โดยจะก าหนดระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับดังนี ้
  5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  4  หมายถึง  เห็นด้วย 
  3  หมายถึง  ไม่มีความคิดเห็น 
  2  หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วย 
  1  หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 การแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การประเมินผลโดยอิงเกณฑ์หาค่าเฉลี่ย เมื่อท าการวิเคราะห์แปลผล 
และก าหนดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ โดยมีช่วงความกว้างเท่า ๆ กัน ซึ่งค านวณโดยใช้สูตรการค านวณ ดังนี้
   
  ช่วงชั้นคะแนน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     ระดับการวัด  
    =  5-1 
          5 
    =   0.8 
 ดังนั้น การแปลผลคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมาตราวัดแบบอันตรภาคหรือแบบช่วง (Interval Scale)          
มีเกณฑ์ดังนี ้
  4.21-5.00 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร อยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  3.41-4.20 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร อยู่ในระดับเห็นด้วย 
  2.61-3.40 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร อยู่ในระดับไม่มีความคิดเห็น 
  1.81-2.60 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร อยู่ในระดับไม่เห็นด้วย 
  1.00-1.80 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร อยู่ในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง
   
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร ประกอบด้วย 
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน เทคโนโลยี โอกาสในการใช้ความรู้  รวมข้อค าถามทั้งหมด 15 ข้อ โดยจะเป็น 
แบบสอบถามที่มีลักษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ตามวิธีของ ลิเคิร์ท (Rensis Likert) โดย
จะก าหนดระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับดังนี้ 
  5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  4  หมายถึง  เห็นด้วย 
  3  หมายถึง  ไม่มีความคิดเห็น 
  2  หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วย 
  1  หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิ่ง    
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 การแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การประเมินผลโดยอิงเกณฑ์หาค่าเฉลี่ย เมื่อท าการวิเคราะห์แปลผล 
และก าหนดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ โดยมีช่วงความกว้างเท่า ๆ กัน ซึ่งค านวณโดยใช้สูตรการค านวณ ดังนี้
   
  ช่วงชั้นคะแนน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     ระดับการวัด  
    =  5-1 
          5 
    =   0.8 
 ดังนั้น การแปลผลคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมาตราวัดแบบอันตรภาคหรือแบบช่วง (Interval Scale)          
มีเกณฑ์ดังนี้ 
  4.21-5.00 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  3.41-4.20 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วย 
  2.61-3.40 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร อยู่ในระดับไม่มีความคิดเห็น 
  1.81-2.60 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร อยู่ในระดับไม่เห็นด้วย 
  1.00-1.80 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร อยู่ในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
   
 ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ประกอบด้วย       
การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน การมีทัศนคติที่ดีต่องาน รวมข้อค าถามทั้งหมด 
10 ข้อ โดยจะเป็น แบบสอบถามที่มีลักษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ตามวิธีของ ลิเคิร์ท 
(Rensis Likert) โดยจะก าหนดระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับดังนี้ 
  5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  4  หมายถึง  เห็นด้วย 
  3  หมายถึง  ไม่มีความคิดเห็น 
  2  หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วย 
  1  หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิ่ง    
   
 การแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การประเมินผลโดยอิงเกณฑ์หาค่าเฉลี่ย เมื่อท าการวิเคราะห์แปลผล 
และก าหนดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ โดยมีช่วงความกว้างเท่า ๆ กัน ซึ่งค านวณโดยใช้สูตรการค านวณ ดังนี้
   
  ช่วงชั้นคะแนน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     ระดับการวัด  
    =  5-1 
          5 
    =   0.8 
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 ดังนั้น การแปลผลคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมาตราวัดแบบอันตรภาคหรือแบบช่วง ( Interval Scale)   
มีเกณฑ์ดังนี ้
  4.21-5.00 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม อยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  3.41-4.20 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม อยู่ในระดับเห็นด้วย 
  2.61-3.40 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม อยู่ในระดับไม่มีความคิดเห็น 
  1.81-2.60 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม อยู่ในระดับไม่เห็นด้วย 
  1.00-1.80 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม อยู่ในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 
 ส่วนที่ 5 เป็นค าถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา และ
อุปสรรค การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 
(Our Skills Our Future : OSOF IV) ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน    
 
3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ส าหรับการศึกษา เรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอน      
การฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our 
Skills Our Future : OSOF IV) มีข้ันตอนการด าเนินการดังนี้ 

3.3.1 แบบสอบถาม 
 3.3.1.1 เสนอแบบสอบถามต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้าน

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) และโครงสร้าง โดยก าหนดค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับความมุ่งหมายของการวิจัย (index of item object congruence หรือ IOC) (สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย์, 2546) 

 การหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา (IOC)  
 +1    เมื่อแน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสม 

 0     เมื่อไม่แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 
1 เมื่อแน่ใจว่าค าถามไม่มีความเหมาะสม 

 
 แล้วน ามาแทนค่าในสูตร 

                                        
 
 
                
  IOC แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา 
           ∑R       แทน    ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในเนื้อหาทั้งหมด 
   N แทน    จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

 
ถ้าดัชนี IOC ค านวณได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 ข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทนลักษณะ เฉพาะกลุ่ม

พฤติกรรมนั้นถ้าข้อค าถามใดมีค่าดัชนีต่ ากว่า 0.5 ข้อค าถามนั้นถูกตัดออกไปหรือต้องปรับปรุงใหม่                  
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 3.3.1.2 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (try out) กับผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย จ านวน 20 ชุด โดยแบ่งตามความเหมาะสม    
น าผลการทดลองใช้ มาหาค่าความเชื่อมั่น (reliability) ของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’salfa coefficient) (Cronbach, 1971) 

การหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาค  
                                     
  
 
 
 เมื่อ      α       แทน    สัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น 
             n       แทน    จ านวนข้อของเครื่องมือวัด 
                      แทน    คะแนนความแปรปรวนแต่ละข้อ 
                     แทน    คะแนนความแปรปรวนของเครื่องมือทั้งฉบับ 
 
 3.3.2 ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  3.3.2.1 การตรวจสอบความเที่ยง 
   การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) 
และโครงสร้าง โดยก าหนดค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับความมุ่งหมายของการวิจัย ( index of 
item object congruence หรือ IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ผลการตรวจสอบพบว่า  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อที่  1 – ข้อที่ 6 มีค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา (index of item object congruence หรือ IOC) เท่ากับ 1.00 
   ส่วนที่ 2 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร ข้อที่ 7 – ข้อที่ 16 
มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา (index of item object congruence หรือ IOC) เท่ากับ 1.00 
   ส่วนที่ 3 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร ข้อที่ 17 – ข้อที่ 31 
มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา (index of item object congruence หรือ IOC)  เท่ากับ 1.00 
   ส่วนที่ 4 การแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ข้อที่ 32 – ข้อที่ 41 
มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา (index of item object congruence หรือ IOC) เท่ากับ 1.00 
  3.3.2.2 การทดสอบความเชื่อม่ัน 
   การหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค จากการทดลองใช้ (try out) กับผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความ
พร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย จ านวน 20 ชุด ซึ่ง ภาพรวมของแบบสอบถามชุดนี้ มีค่าความเชื่อมั่น 
อยู่ที่ 0.910 หากพิจารณาค่าความเชื่อม่ันเป็นรายด้าน พบว่า 
   ด้านการออกแบบหลักสูตร  มีค่าความเชื่อมั่น 0.761 
   ด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร มีค่าความเชื่อมั่น 0.842 
   ด้านการถ่ายโอนการฝึกอบรม มีค่าความเชื่อมัน่ 0.898 
 

2si
2st
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3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเชิงปริมาณ ส าหรับการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ      
การถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 
(Our Skills Our Future : OSOF IV) ตามเครื่องมือ คือ แบบสอบถาม ผู้ศึกษา ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล   
จากการส ารวจ โดยท าการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างจ านวน 44 คน คือ ผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
เตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)  จ านวน 44 คน  
   
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  โดยน าข้อมูลจากแบบสอบถามผ่านการวิเคราะห์ข้อมูล    
โดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติดังนี้ 
  3.5.1 การทดสอบค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ใช้การทดสอบหาค่า 
สัมประสิทธิ์ระดับความเชื่อม่ัน (Reliability Coefficient) 
  3.5.2 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ
สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบบแบบสอบถาม ที่มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ และแบบค าถามปลายเปิด 
ใช้วิธีการหาค่าความถี่ (Frequency) แล้วสรุปเป็นค่าร้อยละ (Percentage) และวิเคราะห์ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  
  3.5.3 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มี
ผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของ Kendall’s tau_B Correlation Coefficient 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 ผลการศึกษา เรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
เตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) ซึ่งผู้ศึกษา
มุ่งเน้นศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
เตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) และ     
การสะท้อนปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการถ่ายโอนความรู้ ประกอบด้วย ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ผ่าน        
การอบรมปัจจัยด้านการออกแบบหลักสูตร และปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร โดยท าการน าเสนอผล
การศึกษาดังนี้ 
 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 4.3 ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม ซึ่งประกอบด้วย             
  ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ผ่านการอบรม ปัจจัยด้านการออกแบบหลักสูตร  
  และปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร 
 4.4 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรคการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมหลักสูตร 
  เตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)  
  มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 
4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา หน่วยงานต้นสังกัด 
ต าแหน่งงาน ระดับต าแหน่งงาน ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.1  
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

(N=41) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
 

 
ชาย 
หญิง 

 
6 

35 

 
14.60 
85.40 

รวม 41 100.00 
ช่วงอาย ุ  

21 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีขึ้นไป 

 
0 

21 
17 
3 

 
0.00 

51.20 
41.50 
7.30 

รวม 41 100.00 
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ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
(N=41) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
ระดับการศึกษา 
 

 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
13 
27 
1 

 
31.70 
65.90 
2.40 

รวม 41 100.00 
หน่วยงานต้นสังกัด  

ส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาค 

 
24 
17 

 
58.50 
41.50 

รวม 41 100.00 
ต าแหน่งงาน  

นักวิชาการสาธารณสุข 
พยาบาลวิชาชีพ 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
นักโภชนาการ 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักวิชาการเงินและบัญชี 
นักจัดการงานทั่วไป 
บรรณารักษ์ 

 
17 
12 
4 
3 
2 
1 
1 
1 

 
41.46 
29.27 
9.76 
7.32 
4.88 
2.44 
2.44 
2.44 

รวม 41 100.00 
ระดับต าแหน่งงาน  

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ 

 
9 

32 

 
22.00 
78.00 

 รวม 41 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 85.40 มีช่วงอายุ 
31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.20 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 65.90 สังกัด
หน่วยงานส่วนกลาง คิดเป็นร้อยละ 58.50 ต าแหน่งงานส่วนใหญ่ คือ ต าแหน่งนักวิชาการสาธารณสุข       
คิดเป็นร้อยละ 41.46 และส่วนใหญ่อยู่ในระดับช านาญการ คิดเป็นร้อยละ 78.00  

เนื่องจากการด าเนินในการเก็บข้อมูล เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถาม โดยท าการเก็บข้อมูลกับ ผู้ผ่าน
การอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4  (Our Skills Our Future : 
OSOF IV) ครอบคลุมทุกหน่วยงายในกรมอนามัย จึงท าให้การติดตามเพ่ือให้ตอบให้ครบจึงเป็นเรื่องที่ยาก 
และต้องใช้ระยะเวลานานพอสมควร ประกอบกับผู้ผ่านการอบรมเองมีภาระงานจ านวนมาก และไม่มีเวลามาก
เพียงพอ ส าหรับจะตอบแบบสอบถาม และผู้ผ่านการอบรมได้รับทุนการศึกษาไปศึกษาต่อ ทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ ส่งผลมีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 41 คน จากจ านวนทั้งสิ้น 44 คน ซึ่งคิดเป็น 93.18  
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4.2 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
4.2.1 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร 
 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตรประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
รายละเอียดของหลักสูตร และวิธีการเรียนการสอน ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.2 
 

ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  การออกแบบหลักสูตร 
 

การออกแบบหลักสูตร 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
1. ความชัดเจนในการอธิบายเป้าหมายการพัฒนาตาม
วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
2. วัตถุประสงค์ของหลักสูตรสร้างความมั่นใจในแนวทางการ
ตั้งเป้าหมายและสร้างแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเอง
ส าหรับผู้เข้ารับการอบรม 
3. ภาพรวมของหลักสูตร มีความสอดคล้องกับบริบทของ   
กรมอนามัย 

 
4.34 

 
4.26 

 
 

4.46 

 
0.66 

 
0.67 

 
 

0.59 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ความคิดเห็นรวม 4.35 0.51 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
รายละเอียดของหลักสูตร 
1. รายละเอียดกิจกรรมแต่ละกิจกรรมภายในหลักสูตร
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
2. รายละเอียดกิจกรรมแต่ละกิจกรรมตรงกับความต้องการ
ของกรมอนามัยและสอดคล้องกับภารกิจของกรมอนามัย 
3. รายละเอียดกิจกรรมแต่ละกิจกรรมสอดคล้องกับบทบาท
หน้าที่ของท่าน 
4. ระยะเวลาในแต่ละกิจกรรมของหลักสูตรมีความเหมาะสม 

 
4.29 

 
4.31 

 
4.15 

 
3.82 

 
0.56 

 
0.57 

 
0.69 

 
0.83 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

ความคิดเห็นรวม 4.14 0.53 เห็นด้วย 
วิธีการเรียนการสอน 
1. รูปแบบวิธีการสอนที่หลากหลายสอดคล้องกับเนื้อหาใน
แต่ละกิจกรรม 
2. วิธีการเรียนการสอน เน้นการลดเวลาเรียน และเพ่ิมเวลารู้ 
3. รูปแบบวิธีการเรียนการสอนที่เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการ
อบรมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการเรียนการสอน 

 
3.95 

 
3.83 
4.10 

 
0.77 

 
0.83 
0.89 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 
เห็นด้วย 

ความคิดเห็นรวม 3.96 0.53 เห็นด้วย 
ความคิดเห็นรวมทั้งหมด 4.15 0.50 เห็นด้วย 
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 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ภาพรวมทั้งหมดของความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตรอยู่ในระดับ
เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15  เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร สามารถอธิบาย
ได้ดังนี ้
 วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของหลักสูตร ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง            
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 โดยประเด็นเกี่ยวกับภาพรวมของหลักสูตรมีความสอดคล้องกับบริบทของกรมอนามัย 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.46 อยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง และประเด็นเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของหลักสูตร
สร้างความมั่นใจในแนวทางการตั้งเป้าหมายและสร้างแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเองส าหรับผู้เข้ารับการ
อบรมมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 4.26 อยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 รายละเอียดของหลักสูตร 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรายละเอียดของหลักสูตร ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.14 โดยประเด็นเกี่ยวกับรายละเอียดกิจกรรมแต่ละกิจกรรมตรงกับความต้องการของกรมอนามัยและ
สอดคล้องกับภารกิจของกรมอนามัย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.32 อยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง และประเด็น
เกี่ยวกับระยะเวลาในแต่ละกิจกรรมของหลักสูตรมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.82 อยู่ในระดับ
เห็นด้วย 
 วิธีการเรียนการสอน 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการเรียนการสอน ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 
โดยประเด็นเกี่ยวกับรูปแบบวิธีการเรียนการสอนที่เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
วิธีการเรียนการสอน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.10 อยู่ในระดับเห็นด้วย และประเด็นเกี่ยวกับวิธีการเรียน   
การสอน เน้นการลดเวลาเรียน และเพ่ิมเวลารู้ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.83 อยู่ในระดับเห็นด้วย 
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4.2.2 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร 
 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
เทคโนโลยี และโอกาสในการใช้ความรู้ ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.3 
 

ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  สภาพแวดล้อมในองค์กร 
 

สภาพแวดล้อมในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

ผู้บังคับบัญชา 
1. ผู้บังคับบัญชาพูดคุยเกี่ยวกับการน าสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการ
อบรมมาประยุกต์ใช้มาใช้ในการแก้ไขปัญหาอย่างสม่ าเสมอ 
2. ผู้บังคับบัญชาให้ความสนใจเกี่ยวกับการน าสิ่งที่ได้เรียนรู้
จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
3. ผู้บังคับบัญชาตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทายเพ่ือกระตุ้นให้
ท่านน าสิ่ งที่ เรียนรู้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
4. การชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา เมื่อน าสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการ
อบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

 
3.59 

 
3.83 

 
3.73 

 
 

3.56 
 

 
0.97 

 
0.89 

 
0.95 

 
 

1.02 
 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

 
 

เห็นด้วย 

ความคิดเห็นรวม 3.68 0.90 เห็นด้วย 
เพื่อนร่วมงาน 
1. เพ่ือนร่วมงานคาดหวังหรือขอให้น าสิ่งที่เรียนรู้จากการ
อบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน หรือมาใช้เมื่อเผชิญ
ปัญหาและความท้าทายต่าง ๆ 
2. เพ่ือนร่วมงานยกย่อง หรือยอมรับ เมื่อน าเอาสิ่งที่ได้จาก
การอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
3. หากน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานจะท าให้ได้รับการชื่นชมจากเพ่ือนร่วมงาน 

 
3.66 

 
 

3.54 
 

3.80 
 

 
0.79 

 
 

0.78 
 

0.71 

 
เห็นด้วย 

 
 

เห็นด้วย 
 

เห็นด้วย 

ความคิดเห็นรวม 3.67 0.69 เห็นด้วย 
เทคโนโลยี 
1. เทคโนโลยีภายในหน่วยงาน ช่วยให้สามารถประยุกต์ใช้สิ่ง
ที่เรียนรู้จากการอบรมได้อย่างเต็มที ่
2. เทคโนโลยีภายในหน่วยงานที่มีอยู่  ท าให้ประยุกต์สิ่งที่
เรียนรู้จากการอบรมในการปฏิบัติงานง่ายและรวดเร็วยิ่งขึ้น 

 
3.51 

 
3.51 

 
1.00 

 
1.00 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 
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ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  สภาพแวดล้อมในองค์กร (ต่อ) 
 

สภาพแวดล้อมในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

เทคโนโลยี (ต่อ) 
3. เทคโนโลยีของหน่วยงาน มีส่วนช่วยให้ประยุกต์สิ่งที่
เรียนรู้จากการอบรมได้อย่างถูกต้องและแม่นย า 
4. หลังการเข้าร่วมอบรม ได้รับวัสดุ อุปกรณ์ หรือสิ่งอ านวย
ความสะดวกที่จ าเป็นส าหรับการประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้เรียนมา 

 
3.51 

 
3.15 

 
0.93 

 
1.06 

 
เห็นด้วย 

 
ไม่มีความคิดเห็น 

ความคิดเห็นรวม 3.42 0.94 เห็นด้วย 
โอกาสในการใช้ความรู้ 
1. ลักษณะงาน หรืองานที่ได้รับมอบหมาย เอ้ืออ านวยหรือ
สามารถความรู้จากการอบรมไปใช้ 
2. หน่วยงานมีงบประมาณที่เพียงพอต่อการประยุกต์ใช้สิ่งที่
ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรม 
3. การมีข้อมูลสารสนเทศท่ีเพียงพอ ท าให้ประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้
เรียนรู้จากการอบรมมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
4. โครงสร้างของหน่วยงานของท่านเอ้ืออ านวยให้ท่านน า
ความรู้ไปประยุกต์ใช้ 

 
4.05 

 
3.56 

 
4.12 

 
3.83 

 
0.86 

 
0.84 

 
0.56 

 
0.77 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

ความคิดเห็นรวม 3.89 0.63 เห็นด้วย 
ความคิดเห็นรวมทั้งหมด 3.66 0.68 เห็นด้วย 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ภาพรวมทั้งหมดของความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร อยู่ใน
ระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66  เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร สามารถ
อธิบายได้ดังนี ้
 ผู้บังคับบัญชา 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชา ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68     
โดยประเด็นเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชาให้ความสนใจเกี่ยวกับการน าสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 3.83 อยู่ในระดับเห็นด้วย และประเด็นเกี่ยวกับการชื่นชมจาก
ผู้บังคับบัญชา เมื่อน าสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
3.56 อยู่ในระดับเห็นด้วย 
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เพื่อนร่วมงาน 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงาน ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67     
โดยประเด็นเกี่ยวกับ หากน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจะท าให้ได้รับการชื่นชม
จากเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 3.80 อยู่ในระดับเห็นด้วย และประเด็นเกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงานยก
ย่อง หรือยอมรับ เมื่อน าเอาสิ่งที่ได้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.54 
อยู่ในระดับเห็นด้วย 
 เทคโนโลยี 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับเทคโนโลยี ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42        
โดยประเด็นเกี่ยวกับ เทคโนโลยีภายในหน่วยงาน ช่วยให้สามารถประยุกต์ใช้สิ่งที่เรียนรู้จากการอบรมได้อย่าง
เต็มที ่และเทคโนโลยีภายในหน่วยงานที่มีอยู่ ท าให้ประยุกต์สิ่งที่เรียนรู้จากการอบรมในการปฏิบัติงานง่ายและ
รวดเร็วยิ่งขึ้น รวมทั้งเทคโนโลยีของหน่วยงาน มีส่วนช่วยให้ประยุกต์สิ่งที่เรียนรู้จากการอบรมได้อย่างถูกต้อง
และแม่นย า มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 3.51 อยู่ในระดับเห็นด้วย และประเด็นเกี่ยวกับหลังการเข้าร่วมอบรม 
ได้รับวัสดุ อุปกรณ์ หรือสิ่งอ านวยความสะดวกที่จ าเป็นส าหรับการประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้เรียนมา มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ 3.15 อยู่ในระดับไม่มีความคิดเห็น 
 โอกาสในการใช้ความรู้ 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับโอกาสในการใช้ความรู้ ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.89 โดยประเด็นเกี่ยวกับ การมีข้อมูลสารสนเทศที่เพียงพอ ท าให้ประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้เรียนรู้จากการอบรมมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.12 อยู่ในระดับเห็นด้วย และประเด็นเกี่ยวกับหน่วยงานมี
งบประมาณที่เพียงพอต่อการประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.56 อยู่ใน
ระดับเห็นด้วย 
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4.2.3 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ประกอบด้ วย การใช้ความรู้ในการ
ปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.4 
 

ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 

การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน 
1. หลังจากเข้าร่วมอบรม มีเข้าใจวิธีการและแนวทางต่าง ๆ 
ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบชัดเจนมากข้ึน 
2. หลังจากเข้าร่วมอบรม ท าให้ทราบและวิเคราะห์สาเหตุของ
การเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้ชัดเจนมากขึ้น 
3. หลังจากเข้าร่วมอบรม ท าให้ทราบถึงวิธีการและแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในหน้าที่ความรับผิดชอบ 
4. สามารถจดจ าวิธีการและแนวทางที่เรียนรู้จากการอบรม 
แล้วน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของท่าน 
5. มีโอกาส ที่จะน าความรู้ไปประยุกต์ จากการอบรม มาใช้ในงาน 

 
4.29 

 
4.17 

 
4.19 

 
4.19 

 
4.17 

 
0.60 

 
0.70 

 
0.64 

 
0.71 

 
0.80 

 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

ความคิดเห็นรวม 4.20 0.63 เห็นด้วย 
การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน 
1. หลังจากการเข้าร่วมการอบรม สามารถใช้วิธีการและขั้นตอน
ตามที่ได้เรียนรู้จากการอบรมมาปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
2. การปฏิบัติงานตามวิธีการและข้ันตอนที่ได้เรียนรู้จากการ
อบรมช่วยให้ปฏิบัติงานได้อย่างคล่องแคล่ว 
3. การปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอนที่ได้เรียนรู้จากการ
อบรมช่วยให้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

 
4.07 

 
3.98 

 
4.02 

 
0.68 

 
0.69 

 
0.82 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

ความคิดเห็นรวม 4.02 0.67 เห็นด้วย 
การมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
1. มีความสุขในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบมากยิ่งขึ้น เนื่องจากการ
อบรม ท าให้ท่านเข้าใจสิ่งต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ 
2. ไม่รู้สึกเบื่อกับงานท่ีรับผิดชอบ หลังจากเข้าใจ
กระบวนการปฏิบัติงานที่ได้เรียนรู้จากหลักสูตร 

 
3.93 

 
3.73 

 
0.88 

 
0.95 

 
เห็นด้วย 

 
เห็นด้วย 

ความคิดเห็นรวม 3.83 0.87 เห็นด้วย 
ความคิดเห็นรวมทั้งหมด 4.01 0.68 เห็นด้วย 
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 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ภาพรวมทั้งหมดของความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม อยู่ใน
ระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01  เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม สามารถ
อธิบายได้ดังนี ้
 การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.20 โดยประเด็นเกี่ยวกับหลังจากเข้าร่วมอบรม มีเข้าใจวิธีการและแนวทางต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน
ที่รับผิดชอบชัดเจนมากขึ้น มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.29 อยู่ในระดับเห็นด้วย และประเด็นเกี่ยวกับหลังจาก
เข้าร่วมอบรม ท าให้ทราบและวิเคราะห์สาเหตุของการเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้ชัดเจนมาก
ขึ้น รวมทั้งการมีโอกาส ที่จะน าความรู้ไปประยุกต์ จากการอบรม มาใช้ในงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 4.17 
อยู่ในระดับเห็นด้วย 
 การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.02 โดยประเด็นเกี่ยวกับหลังจากการเข้าร่วมการอบรม สามารถใช้วิธีการและขั้นตอนตามที่ได้
เรียนรู้จากการอบรมมาปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.07 อยู่ในระดับเห็นด้วย และ
ประเด็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามวิธีการและขั้นตอนที่ได้เรียนรู้จากการอบรมช่วยให้ปฏิบัติงานได้อย่าง
คล่องแคล่ว มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.98 อยู่ในระดับเห็นด้วย 
 การมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีทัศนคติที่ดีต่องาน ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.83 โดยประเด็นเกี่ยวกับมีความสุขในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบมากยิ่งขึ้น เนื่องจากการอบรม ท าให้ท่าน
เข้าใจสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ 3.93 อยู่ในระดับเห็นด้วย 
  
4.3 ผลการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม ซ่ึงประกอบด้วย ปัจจัยด้านคุณลักษณะ
ของผู้ผ่านการอบรม ปัจจัยด้านการออกแบบหลักสูตร และปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร 
 จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการถ่ายโอน
การฝึกอบรม ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ผ่านการอบรม ได้แก่ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา 
หน่วยงานต้นสังกัด ระดับต าแหน่งงาน ปัจจัยด้านการออกแบบหลักสูตร ได้แก่ วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
รายละเอียดหลักสูตร วิธีการเรียนการสอน และปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน เทคโนโลยี โอกาสในการใช้ความรู้ โดยผู้วิจัยต้องการศึกษาว่า ปัจจัยใดที่ส่งผลกระทบต่อการถ่ายโอน
การฝึกอบรม ประกอบด้วย การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศคติที่ดี
ต่องาน ซึ่งผลการศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.5  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ผ่านการอบรม  
  กับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 

คุณลักษณะของผู้ผ่านการอบรม 
การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

การใช้ความรู้ 
ในการปฏิบัติงาน 

การใช้ทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

การมีทัศนคติ
ที่ดีต่องาน 

ช่วงอาย ุ Kendall’s tau_b Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

-.021 
.886 
41 

.121 

.410 
41 

.176 

.221 
41 

ระดับการศึกษา Kendall’s tau_b Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.077 

.611 
41 

.130 

.383 
41 

.180 

.219 
41 

หน่วยงานต้นสังกัด Kendall’s tau_b Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.016 

.917 
41 

.022 

.882 
41 

.112 

.467 
41 

ระดับต าแหน่งงาน Kendall’s tau_b Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.065 

.684 
41 

.065 

.684 
41 

.069 

.641 
41 

 

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้ผ่านการอบรม 
ประกอบด้วย ช่วงอายุ ระดับการศึกษา หน่วยงานต้นสังกัด ระดับต าแหน่งงาน ไม่มี ผลต่อการถ่ายโอนการ
ฝึกอบรม ซึ่งประกอบด้วย การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดี
ต่องาน 
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ตารางที่ 4.6  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการออกแบบหลักสูตรกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม  

    

การออกแบบหลักสูตร 
การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

การใช้ความรู้ 
ในการปฏิบัติงาน 

การใช้ทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

การมีทัศนคติ
ที่ดีต่องาน 

วัตถุประสงค์     
ของหลักสูตร 

Kendall’s tau_b Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.376* 
.012 
41 

.323* 
.029 
41 

.332* 
.022 
41 

รายละเอียด
หลักสูตร 

Kendall’s tau_b Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.431** 
.004 
41 

.384* 
.010 
41 

.392** 
.007 
41 

วิธีการเรียน      
การสอน 

Kendall’s tau_b Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.408** 
0.05 
41 

.335* 
.018 
41 

.361** 
.009 
41 

**นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01    
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการออกแบบหลักสูตรมีผลต่อ   
การถ่ายโอนการฝึกอบรม โดยวัตถุประสงค์ของหลักสูตรมีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญ  
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

การออกแบบหลักสูตร ประเด็นรายละเอียดของหลักสูตรมีผลต่อ การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน และ
การมีทัศนคติที่ดีต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และรายละเอียดของหลักสูตรมีผลต่อการใช้
ทักษะในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

การออกแบบหลักสูตร ประเด็นวิธีการเรียนการสอนมีผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน และการ   
มีทัศนคติที่ดีต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และประเด็นวิธีการเรียนการสอนมีผลต่อการใช้
ทักษะในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.7  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กรกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม  
    

สภาพแวดล้อมในองค์กร 
การถ่ายโอนการฝึกอบรม 

การใช้ความรู้ 
ในการปฏิบัติงาน 

การใช้ทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

การมีทัศนคติ
ที่ดีต่องาน 

ผู้บังคับบัญชา Kendall’s tau_b Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.612** 
.000 
41 

.532** 
.000 
41 

.446** 
.001 
41 

เพื่อนร่วมงาน Kendall’s tau_b Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.442** 
.002 
41 

.196 

.164 
41 

.205 

.138 
41 

เทคโนโลยี Kendall’s tau_b Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.367** 
.009 
41 

.377** 
.007 
41 

.295* 
.031 
41 

โอกาสในการใช้
ความรู้ 

Kendall’s tau_b Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.730** 
.000 
41 

.643** 
.000 
41 

.393** 
.006 
41 

 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01    
 *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในองค์กรมีผลต่อการถ่ายโอน
การฝึกอบรม โดยผู้บังคับบัญชามีผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และ   
การมีทัศนคตที่ดีต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01  

สภาพแวดล้อมในองค์กร ประเด็นเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01  

สภาพแวดล้อมในองค์กร ประเด็น เทคโนโลยีมีผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะ   
ในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเทคโนโลยีมีผลต่อการมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  

สภาพแวดล้อมในองค์กร ประเด็น โอกาสในการใช้ความรู้มีผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน    
การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
4.4 ผลการศึกษาการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรคการน าความรู้ที่ได้จากการอบรม
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)    
ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรคการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมหลักสูตรเตรียม
ความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) จากการวิเคราะห์
ข้อมูลค าถามปลายเปิดสามารถวิเคราะห์ได้ว่า ปัญหาและอุปสรรคของการน าความรู้ไปใช้เกิดจากข้อจ ากัด      
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ที่เกิดขึ้นทั้งข้อจ ากัดส่วนตัวของผู้ผ่านการอบรมและข้อจ ากัดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร ซึ่งสามารถสรุป
ได้ดังนี ้
 4.4.1 ข้อจ ากัดส่วนตัวของผู้ผ่านการอบรม 
 เนื่องจากผู้ผ่านการอบรม มีบทบาทและหน้าที่งานประจ าภายในหน่วยงาน บางบทบาทหน้าที่      
ความรับผิดชอบสอดคล้องหรือเอ้ือประโยชน์ต่อการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาประยุตก์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริงหรือสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้ แต่บางบทบาทหน้าที่ ของผู้ผ่านการอบรมก็ไม่สามารถ       
น าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาใช้ได้จริงทั้งนี้ อาจจะเกิดจากภาระงานประจ าที่มากเกิน จนไม่สามารถ
สร้างสรรค์ผลงานหรือแนวคิดใหม่ ๆ ที่ได้รับจากการอบรมมาใช้ในการพัฒนางานประจ าของตนเอง หรือ
แม้กระทั่งผู้ผ่านการอบรมมีต าแหน่งอยู่ในระดับปฏิบัติการหรือระดับช านาญการ โดยบางครั้งระดับต าแหน่ง
ดังกล่าว ไม่เอ้ือต่อการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ 
 4.4.2 ข้อจ ากัดทางสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน 
 เมื่อสิ้นสุดการอบรม ผู้ผ่านการอบรมต้องกลับไปปฏิบัติงานภายใต้สังกัดหน่วยงานของตนเอง การน า
ความรู้ที่ได้รับจากการอบรม  มาถ่ายโอนจะมีข้อจ ากัดเก่ียวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งสามารถอธิบาย
ได้ดังนี ้
  4.4.2.1 ผู้บังคับบัญชา 
  สิ่งหนึ่งส าหรับผู้ผ่านการอบรมต้องเผชิญหลังจากสิ้นสุดการอบรมคือ ผู้บังคับบัญชาของ
ตนเอง โดยที่ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานก็มีความหลากหลาย แตกต่างกันออกไป ผู้บังคับบัญชาประเภทหนึ่ง
ที่อยู่ในองค์กร คือ ผู้บังคับบัญชา ไม่มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง และไม่ให้ความส าคัญต่อการอบรมหรือ
การน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการท างาน ส่งผลให้ผู้ผ่านการอบรมไม่สามารถแสดงศักยภาพที่ได้รับ      
จากการอบรมมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานจริง 
  4.4.2.2 เพื่อนร่วมงาน 
  การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ส าหรับการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาใช้ใน    
การปฏิบัติงานมีข้อจ ากัด เนื่องจากไม่ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน หรือแม้กระทั่งการให้ความร่วมมือ
ระหว่างกลุ่มงานในการพัฒนางานก็ยังไม่ได้รับความร่วมมือเท่าที่ควร ประกอบกับบุคลากรภายในหน่วยงาน    
มีความหลากหลายของช่วงวัย ท าให้การจะน าความรู้ที่ได้ประยุกต์ใช้ภายในหน่วยงานจึงเป็นไปด้วยความยาก 
  4.4.2.3 การได้รับโอกาส 
  สืบเนื่องมาจากการไม่ให้ความส าคัญต่อการอบรมของผู้บังคับัญชาหน่วยงาน จึ งส่งผลให้   
การแสดงศักยภาพของผู้ผ่านการอบรมมีข้อจ ากัด เพราะผู้บริหารไม่ได้ให้โอกาสให้ผู้ผ่านการอบรมแสดง
ศักยภาพหรือน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง ส่งผลให้เกิดเป็นปัญหาและอุปสรรคส าหรับ    
ผู้ผ่านการอบรม ที่จะน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
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บทที่ 5 

 สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  
 
 การศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
เตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)              
มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
 2.  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความ
พร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
 3. เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการน าความรู้ได้รับจากการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อม
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 
 ประชากรที่ใช้ในครั้งนี้  คือ ผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลง         
กรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)  จ านวน 44 คน ใช้วิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง 
เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  ซึ่งเป็นข้อค าถามปลายปิด โดยแบบสอบถามแบ่งออก   
เป็น 5 ส่วนดังนี้  
  1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  2. แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร 
  3. แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร 
  4. แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
  5. ค าถามปลายเปิด แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรค การน าความรู้ที่ได้    
      จากการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4  
      (Our Skills Our Future : OSOF IV) ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน  
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล โดยการประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ หาค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของ Kendall’s tau_B 
Correlation Coefficient โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 5.1 การสรุปผลการศึกษา 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 85.40 ส่วนใหญ่มีช่วงอายุ
ระหว่าง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.20 และมีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโท เป็นส่วนใหญ่     
คิดเป็นร้อยละ 65.90 สังกัดหน่วยงานส่วนกลาง เป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 58.50 และส่วนใหญ่อยู่ใน
ต าแหน่งนักวิชาการสาธารณสุข คิดเป็นร้อยละ 41.46 และส่วนใหญ่อยู่ในระดับช านาญการ คิดเป็นร้อยละ 
78.00 ดังนั้น ส าหรับการสรุปผลการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่าน
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การอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : 
OSOF IV) ผู้ศึกษาขอท าการสรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาดังนี้ 
 
 5.1.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
  - ระดับความคิดเห็นทางด้านการออกแบบหลักสูตร ประกอบด้วยวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
รายละเอียดของหลักสูตร วิธีการเรียนการสอน ภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15  
  - ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
เทคโนโลยี โอกาสในการใช้ความรู้ ภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 
  - ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม ประกอบด้วย การใช้ความรู้ในการ
ปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน การมีทัศนคติที่ดีต่องาน ภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01   
 
 5.1.2 ปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อม
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
  - ปัจจัยด้านการออกแบบหลักสูตร โดยวัตถุประสงค์ของหลักสูตรมีผลต่อการถ่ายโอนการ
ฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ประเด็นเรื่องรายละเอียดของหลักสูตรมีผลต่อการ
ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีผลต่อ
การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ ประเด็นวิธีการเรียนการสอนมี    
ผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และมีผลต่อการใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  - ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร ประเด็นเรื่องโดยผู้บังคับบัญชามีผลต่อการใช้ความรู้  
ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคตที่ดีต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 นอกจากนี้ เพ่ือนร่วมงานมีผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และประเด็นเกี่ยวกับการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเทคโนโลยีกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม พบว่า เทคโนโลยี
มีผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และประเด็นสุดท้าย คือ การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างโอกาสในการใช้
ความรู้กับการถ่ายโอนการฝึกอบรม พบว่า โอกาสในการใช้ความรู้มีผลต่อการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน       
การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 5.1.3 ปัญหาและอุปสรรคของการน าความรู้ได้รับจากการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น า
การเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
  5.1.3.1 ข้อจ ากัดส่วนตัวของผู้ผ่านการอบรม 
   เนื่องจากผู้ผ่านการอบรม มีบทบาทและหน้าที่งานประจ าภายในหน่วยงาน        
บางบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบสอดคล้องหรือเอ้ือประโยชน์ต่อการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง หรือสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้ แต่บางบทบาทหน้าที่ ของผู้ผ่านการอบรม   
ก็ไม่สามารถน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาใช้ได้จริงทั้งนี้ อาจจะเกิดจากภาระงานประจ าที่มากเกิน จนไม่
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สามารถสร้างสรรค์ผลงานหรือแนวคิดใหม่ ๆ ที่ได้รับจากการอบรมมาใช้ในการพัฒนางานประจ าของตนเอง 
หรือแม้กระทั่งผู้ผ่านการอบรมมีต าแหน่งอยู่ในระดับปฏิบัติการหรือระดับช านาญการ โดยบางครั้งระดับ
ต าแหน่งดังกล่าว ไม่เอ้ือต่อการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ 
  5.1.3.2 ข้อจ ากัดทางสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน 
   เมื่อสิ้นสุดการอบรม ผู้ผ่านการอบรมต้องกลับไปปฏิบัติงานภายใต้สังกัดหน่วยงาน
ของตนเอง การน าความรู้ที่ได้รับจากการอบรม  มาถ่ายโอนจะมีข้อจ ากัดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี ้
   5.1.3.2.1 ผู้บังคับบัญชา 
   สิ่งหนึ่งส าหรับผู้ผ่านการอบรมต้องเผชิญหลังจากสิ้นสุดการอบรมคือ ผู้บังคับบัญชา
ของตนเอง โดยที่ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานก็มีความหลากหลาย แตกต่างกันออกไป ผู้บังคับบัญชาประเภท
หนึ่งที่อยู่ในองค์กร คือ ผู้บังคับบัญชา ไม่มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง และไม่ให้ความส าคัญต่อการอบรม
หรือการน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการท างาน ส่งผลให้ผู้ผ่านการอบรมไม่สามารถแสดงศักยภาพที่ได้รับ
จากการอบรมมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานจริง 
   5.1.3.2.2 เพื่อนร่วมงาน 
   การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ส าหรับการน าความรู้ที่ได้จากการอบรม     
มาใช้ในการปฏิบัติงานมีข้อจ ากัด เนื่องจากไม่ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน หรือแม้กระทั่ง  การให้ความ
ร่วมมือระหว่างกลุ่มงานในการพัฒนางานก็ยังไม่ได้รับความร่วมมือเท่าที่ควร ประกอบกับบุคลากรภายใน
หน่วยงานมีความหลากหลายของช่วงวัย ท าให้การจะน าความรู้ที่ได้ประยุกต์ใช้ภายในหน่วยงานจึงเป็นไปด้วยความยาก 
   5.1.3.2.3 การได้รับโอกาส 
   สืบเนื่องมาจากการไม่ให้ความส าคัญต่อการอบรมของผู้บังคับัญชาหน่วยงาน        
จึงส่งผลให้การแสดงศักยภาพของผู้ผ่านการอบรมมีข้อจ ากัด เพราะผู้บริหารไม่ได้ให้โอกาสให้ผู้ผ่านการอบรม
แสดงศักยภาพหรือน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง ส่งผลให้เกิดเป็นปัญหาและอุปสรรค
ส าหรับ ผู้ผ่านการอบรม ที่จะน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาเกี่ยวกับ การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)  
ในครั้งนี้เป็นการศึกษาและได้รับข้อมูลจากผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กรมอนามัย รุ่นที่ 4 ถือว่าเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรการอบรม ทั้งนี้
สามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ดังนี้ 
 5.2.1 การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนความรู้ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อม
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 สะท้อนเห็นว่า กระบวนการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่าน       
การอบรมหลักสูตรนี้ มีผลมาจากตัวแปรส าคัญ คือ สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เนื่องจาก หลังจากการอบรม
สิ้นสุดลงแล้ว เป็นช่วงเวลาที่ผู้ผ่านการอบรมต้องกลับไปท างานประจ าภายในสังกัดหน่วยงานของตนเอง 
กระบวนการถ่ายโอนการฝึกอบรมจะไม่เกิดขึ้นหากผู้บังคับบัญชา ไม่ให้ความสนใจต่อการติดตาม หรื อ
ประเมินผลบุคลากรภายใต้สังกัดของตนเอง ท าให้ผู้ผ่านการอบรมไม่สามารถแสดงออกบนพ้ืนฐานความรู้ 
ทักษะที่ได้จากการอบรม น ามาประยุกต์ใช้ในงานประจ าของตนเองได้ หรือแม้กระทั่ง เทคโนโลยี และโอกาสที่
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จะใช้ความรู้ ก็ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะสะท้อนให้เกิดการถ่ายโอนการฝึกอบรม ถึงแม้ว่า หลักสูตรอบรมจะมี
การก าหนดวัตถุประสงค์อย่างชัดเจน รายละเอียดกิจกรรมแต่ละกิจกรรมตรงกับความต้องการของกรมอนามัย
และสอดคล้องกับภารกิจของกรมอนามัย หรือแม้กระทั่งช่วงเวลาที่อบรม จะมีการใช้เทคนิควิธีการเรียน     
การสอนที่หลากหลาย สอดคล้องและเหมาะสมกับเนื้อหาแต่ละกิจกรรม แต่หากไม่มีการวางระบบเพ่ือรองรับ
หลังจากฝึกอบรมไปแล้ว การอบรมก็อาจจะประสบความส าเร็จในเชิงปริมาณที่มีการพัฒนาตามเป้าหมาย      
ที่ก าหนด แต่ผลลัพธ์เชิงคุณภาพที่เกิดจากประสิทธิภาพของผู้ผ่านการอบรมก็อาจจะวัดได้ไม่ชัดเจนเท่าที่ควร 
 5.2.2 สิ่งหนึ่งที่สะท้อนได้ดีส าหรับการศึกษาครั้งนี้ คือ การให้ความส าคัญต่อการอบรมนี้ เนื่องจาก 
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัน รุ่นที่ 4 ถูกออกแบบหลักสูตรภายใต้บริบทของ
กรมอนามัย ณ ช่วงเวลานั้น เพ่ือให้เกิดการตื่นตัวจากบุคลากรของกรมอนามัย ที่จะพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้น แต่การตื่นตัวที่เกิดขึ้นเป็นการตื่นตัวในช่วงเวลาระหว่างการอบรมเท่านั้น เพราะหลังจากที่สิ้นสุด       
การอบรมไปแล้ว โอกาสที่จะน าความรู้ ทักษะที่ได้จากการอบรมกลับไปใช้ในการปฏิบัติงาน กลับไปใช้ในหน้า
งานที่รับผิดชอบ เกิดข้อจ ากัดที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ไม่ว่าจะเป็นภาระงานประจ าที่มากเกินไป หรือภาระงานประจ า
ไม่เอ้ือต่อการน าสิ่งที่ได้จากการอบรมมาใช้ ก็ท าให้การวัดหรือประมวลสิ่งที่ได้จากการอบรมไม่มีความชัดเจน 
หรือสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ไม่รองรับการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดขึ้นในอนาคตภายในหน่วยงาน     
เป็นการสะท้อนให้เห็นการมองคุณค่าของการฝึกอบรมหลักสูตรนี้ว่า หน่วยงานแต่ละหน่วยงานภายใต้สังกัด
กรมอนามัย ให้ความส าคัญต่อหลักสูตรหรือไม่ และมีการเตรียมพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นมน
อนาคตหรือไม่ ดังนั้น การออกแบบระบบการรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตของหน่วยงาน    
ต้องเริ่มจาก การให้ความส าคัญต่อการส่งบุคลากรเข้ามาอบรม ให้ความส าคัญต่อหลักสูตร และเมื่อจบ
หลักสูตรไปแล้ว จ าเป็นต้องมีการวางระบบหรือเปิดโอกาสให้ผู้ผ่านการอบรม ดึงศักยภาพของตนเองที่เกิดจาก
การอบรมมาถ่ายทอดหรือประยุกต์ใช้ในภาระงานประจ าของตนเอง เพ่ือเป็นการวัดผลสัมฤทธิ์ของผู้ผ่าน      
การอบรม และวัดประสิทธิภาพของหลักสูตรด้วย 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ส าหรับข้อเสนอแนะส าหรับ การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)      
มีรายละเอียด ดังนี้ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยหนึ่งที่มีผลกระทบต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่าน     
การอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : 
OSOF IV) คือ สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที่ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน เทคโนโลยี และ
โอกาสในการใช้ความรู้ มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรม หมายความว่า สิ่งแวดล้อม
ภายในองค์กรเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการที่ผู้ผ่านการอบรมจะน าเอาความรู้ หรือทักษะที่ได้รับการจาก      
การอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน ดังนั้น สะท้อนให้เห็นถึงการเตรียมความพร้อมของหน่วยงานต้นสังกัดของ    
ผู้ผ่านการอบรม จ าเป็นต้องมีการมาตรการในการรองรับ หรือให้การสนับสนุนผู้ผ่านการอบรม ในการถ่ายโอน
การฝึกอบรม โดยอาจจะเริ่มต้นจากผู้บริหารหน่วยงานต่าง ๆ ภายใต้สังกัดกรมอนามัย ควรพิจารณาให้
ความส าคัญ ตั้งแต่ การวางแผนการพัฒนาก าลังคมของหน่วยงาน โดยจัดล าดับความส าคัญในการคัดสรรคน
เข้ารับการพัฒนา ซึ่งอาจจะก าหนดเป็นแนวทางปฏิบัติของหน่วยงาน และมีการวางระบบการพัฒนาบุคลากร
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ของหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง ทั้งระยะก่อนการอบรม ระหว่างการอบรม หรือภายหลังการสิ้นสุดการอบรม    
เพ่ือเป็นการติดตามผลการอบรมของบุคลากรภายในหน่วยงานตนเอง เพ่ือประเมินศักยภาพของผู้ที่ได้รับ     
การพัฒนา และสร้างเป็นแนวทางหรือมาตรฐานในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานต่อไป 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  การพัฒนาหลักสูตรการอบรม เป็นการน าเอาข้อมูลย้อนกลับจากการประเมินผลการอบรม 
มาทบทวนเพ่ือพิจารณาในการปรับปรุงหลักสูตรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น จากผลการศึกษา พบว่า การพัฒนา
หลักสูตรเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอต่อการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากร แต่จะมีปัจจัยอ่ืนที่เกี่ยวข้อง คือ 
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร มีผลต่อการที่ผู้ผ่านการอบรมจะแสดงศักยภาพภายหลังการสิ้นสุดการอบรม 
ดังนั้น การสร้างแนวทางรองรับ บุคลากรที่ผ่านการอบรมหลักสูตรต่าง ๆ ภายหลังการสิ้นสุดการอบรม ถือว่ามี
ความส าคัญ เพราะการฝึกอบรม เปรียบเสมือนการติดอาวุธให้กับผู้ผ่านการอบรม แต่การจะเลือกใช้อาวุธ หรือ
วิธีการใช้อาวุธที่ได้รับจากการฝึอบรมนั้น ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ดังนั้น หน่วยงานที่ส่ง
บุคลากรเข้ารับการอบรมนั้น จ าเป็นต้องมีการวางแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานอย่างชัดเจน 
ตามแนวทางดังนี ้
  5.3.2.1 การวางแผนการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารหน่วยงานต้องให้ความส าคัญใน         
การพัฒนาบุคลากร โดยการก าหนดขอบเขตหรือขอบข่ายของการพัฒนาภายในหน่วยงานให้ชัดเจน  รวมทั้ง
รูปแบบต่าง ๆ ที่จะใช้ในการพัฒนา โดยเป็นการสร้างความเข้าใจของผู้บริหารหน่วยงานทุกระดับ  ภายใน
องค์กร ให้ตื่นตัวต่อการพัฒนาบุคลากร และให้การสนับสนุนการพัฒนาในทุกมิติที่เก่ียวข้อง   
  5.3.2.2 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร หน่วยงานควรมีการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงานของ เพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงผลจากการที่ส่งบุคลากรเข้ารับ     
การอบรม โดยก าหนดเป็นแนวทางในการติดตามและประเมินผลภายหน่วยงานเอง ตั้งแต่ 3 เดือน 6 เดือน
ภายหลังการสิ้นสุดการอบรม ทั้งนี้  รูปแบบการติดตามผล ขึ้นอยู่กับการออกแบบของหน่วยงาน เช่น         
การมอบหมายงานพิเศษให้ปฏิบัติ เป็นต้น ทั้งนี้การวางแผนการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร         
ที่ชัดเจน จะท าให้หน่วยงานท าการวิเคราะห์ความคุ้มค่า หรือประสิทธิภาพของผู้ผ่านการอบรมได้อย่างชัดเจน 
 5.3.3. ข้อเสนอแนะการน าไปใช ้
  5.3.3.1 ควรมีการเผยแพร่ผลการศึกษาส าหรับงานวิจัยนี้ เพ่ือใช้เป็นกรณีศึกษา ส าหรับ   
การพัฒนาหลักสูตรอบรมของกรมอนามัย ซึ่งเป็นการสะท้อนผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นจากการอบรมในแต่ละ
หลักสูตรเชิงคุณภาพ 
  5.3.3.2 ข้อจ ากัดของการศึกษา  เนื่องจากงานวิจัยนี้มีข้อจ ากัดหลายประการ การน าผล
การศึกษาครั้งนี้ไปใช้นั้น จ าเป็นต้องศึกษาข้อจ ากัดของงานวิจัยอย่างถ่องแท้ เพ่ือไม่ให้เกิดความคลาดเคลื่อน
ส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 5.3.4 ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้า 
  5.3.4.1 ช่วงระยะเวลาส าหรับการติดตามผล เนื่องจากว่า การติดตามผลผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 เป็นการติดตามผลหลังสิ้นสุดการอบรม  
ที่ปล่อยช่วงระยะเวลานานเกินไป หลังสิ้นสุดการอบรม ส่งผลให้การเก็บข้อมูลจากผ็เข้าร่วมวิจัยเป็นไปได้
ค่อนข้างล าบาก เช่น การเปลี่ยนแปลงผู้บังคับบัญชา การลาศึกษาต่อของผู้ผ่านการอบรม เป็นต้น จึงส่งผลให้มี
ข้อจ ากัดทางการวิจัย ดังนั้น จึงควรเลือกช่วงเวลาที่เหมาะสม ไม่เร็วหรือช้าเกินไป ในการเก็บข้อมูลหรือ
ติดตามผลดังกล่าว 
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  5.3.4.2 ประเด็นส าหรับการศึกษา ส าหรับประเด็นที่ใช้ในการศึกษา อาจจะแคบหรือไม่
ครอบคลุมกับสิ่งที่อยากจะเรียนรู้ ดังนั้น อาจจะออกแบบประเด็นการศึกษาให้ครอบคลุมมากกว่านี้  เพ่ือใช้วัด
ผลสัมฤทธิ์ของผู้ผ่านการอบรม และสะท้อนประสิทธิภาพของหลักสูตรการอบรม 
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แบบสอบถาม 
การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น า

การเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามชุดนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่าน
การอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : 
OSOF IV) 
 2. แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการ
ฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills 
Our Future : OSOF IV) รวมทั้งเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) 
ตลอดจนศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการน าความรู้ได้รับจากการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 3. ข้อมูลที่ได้จากท่านจะน ามาสร้างเป็นฐานข้อมูล และวิเคราะห์ทางวิชาการเท่านั้น โดยผู้วิจัยจะเก็บ
ข้อมูลไว้เป็นความลับ และจะไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  5 ส่วน ประกอบด้วย 
 ส่วนที่ 1   ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ส่วนที่ 2  แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร 
 ส่วนที่ 3  แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับสภาพแวดล้อมในองค์กร 
 ส่วนที่ 4   แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
 ส่วนที่ 5  การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรค การน าความรู้ที่ได้จากการอบรม 
    หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4  
    (Our Skills Our Future : OSOF IV) ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง    โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  [   ] หรือข้อความลงในช่องว่างตามสถานภาพหรือความจริง 
 
1.  เพศ   [   ] ชาย   [   ] หญิง 
2.  ช่วงอายุ  [   ] 21 – 30 ปี   [   ] 31 – 40 ปี 
   [   ] 41 – 50 ปี   [   ] 51 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา [   ] ปริญญาตรี    
   [   ] ปริญญาโท 
   [   ] ปริญญาเอก 
4. หน่วยงานต้นสังกัด [   ] ส่วนกลาง 
   [   ] ส่วนภูมิภาค 
5. ต าแหน่งงาน  ............................................................................... 
6. ระดับต าแหน่งงาน [   ] ระดับปฏิบัติการ  [   ] ระดับช านาญการ 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็น 
  ของท่านมากที่สุด โดยไม่ค านึงว่า ผู้อ่ืน ๆ จะคิดเห็นอย่างไร เมื่อท่านได้อ่านข้อความแล้ว
  พิจารณาตอบให้ตรงตามคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
  ระดับ  1   หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
  ระดับ  2   หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
  ระดับ  3   หมายถึง  ไม่มีความคิดเห็น   
  ระดับ  4   หมายถึง  เห็นด้วย 
  ระดับ  5   หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ข้อ การออกแบบหลักสูตร 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

1 2 3 4 5 
วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 

7 ท่านเข้าใจเกี่ยวกับความชัดเจนในการอธิบายเป้าหมายการพัฒนา
ตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 

     

8 วัตถุประสงค์ของหลักสูตรสร้างความม่ันใจในแนวทางการ
ตั้งเป้าหมายและสร้างแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเองส าหรับผู้
เข้ารับการอบรม 

     

9 ภาพรวมของหลักสูตร มีความสอดคล้องกับบริบทของกรมอนามัย      
รายละเอียดหลักสูตร 
10 รายละเอียดกิจกรรมแต่ละกิจกรรมภายในหลักสูตรสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
     

11 รายละเอียดกิจกรรมแต่ละกิจกรรมตรงกับความต้องการของ    
กรมอนามัยและสอดคล้องกับภารกิจของกรมอนามัย 

     

12 รายละเอียดกิจกรรมแต่ละกิจกรรมสอดคล้องกับบทบาทหน้าที่
ของท่าน 

     

13 ระยะเวลาในแต่ละกิจกรรมของหลักสูตรมีความเหมาะสม      
วิธีการเรียนการสอน 
14 รปูแบบวิธีการสอนที่หลากหลายสอดคล้องกับเนื้อหาในแต่ละ

กิจกรรม 
     

15 วิธีการเรียนการสอน เน้นการลดเวลาเรียน และเพ่ิมเวลารู้      
16 รูปแบบวิธีการเรียนการสอนที่เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรม

แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการเรียนการสอน 
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ส่วนที่ 3   แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร 
ค าชี้แจง     โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็น 
  ของท่านมากที่สุด โดยไม่ค านึงว่า ผู้อ่ืน ๆ จะคิดเห็นอย่างไร เมื่อท่านได้อ่านข้อความแล้ว
  พิจารณาตอบให้ตรงตามคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
  ระดับ  1   หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
  ระดับ  2   หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
  ระดับ  3   หมายถึง  ไม่มีความคิดเห็น   
  ระดับ  4   หมายถึง  เห็นด้วย 
  ระดับ  5   หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ข้อ สภาพแวดล้อมในองค์กร 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

1 2 3 4 5 
ผู้บังคับบัญชา 
17 ผู้บังคับบัญชาพูดคุยกับท่านเกี่ยวกับการน าสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการ

อบรมมาประยุกต์ใช้มาใช้ในการแก้ไขปัญหาอย่างสม่ าเสมอ 
     

18 ผู้บังคับบัญชาให้ความสนใจเกี่ยวกับการน าสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการ
อบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของท่าน 

     

19 ผู้บังคับบัญชาตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทายเพ่ือกระตุ้นให้ท่านน าสิ่ง
ที่เรียนรู้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

20 ท่านได้รับการชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา เมื่อน าสิ่งที่ได้เรียนรู้จาก
การอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

เพื่อนร่วมงาน 
21 เพ่ือนร่วมงานของท่าน คาดหวังหรือขอให้ท่านน าสิ่งที่เรียนรู้จาก

การอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน หรือมาใช้เมื่อเผชิญ
ปัญหาและความท้าทายต่าง ๆ  

     

22 เพ่ือนร่วมงานของท่านยกย่อง หรือยอมรับ ในตัวท่าน เมื่อท่าน
น าเอาสิ่งที่ได้จากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

23 ท่านคดิว่า หากน าสิ่งที่ได้รับจากการอบรมมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานจะท าให้ท่านได้รับการชื่นชมจากเพ่ือนร่วมงาน 

     

เทคโนโลยี 
24 เทคโนโลยีภายในหน่วยงานของท่านช่วยให้ท่านสามารถ

ประยุกต์ใช้สิ่งที่เรียนรู้จากการอบรมได้อย่างเต็มที่ 
     

25 เทคโนโลยีภายในหน่วยงานทีม่ีอยู่ท าให้ท่านประยุกต์สิ่งที่เรียนรู้
จากการอบรมในการปฏิบัติงานง่ายและรวดเร็วยิ่งขึ้น 

     

26 เทคโนโลยีของหน่วนงานท่านมีส่วนช่วยให้ท่านประยุกต์สิ่งที่เรียนรู้
จากการอบรมได้อย่างถูกต้องและแม่นย า 

     

27 หลังการเข้าร่วมอบรม ท่านได้รับวัสดุ อุปกรณ์ หรือสิ่งอ านวย
ความสะดวกที่จ าเป็นส าหรับการประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้เรียนมา 
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ข้อ สภาพแวดล้อมในองค์กร 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

1 2 3 4 5 
โอกาสในการใช้ความรู้ 
28 ลักษณะงานของท่าน หรืองานที่ท่านได้รับมอบหมาย เอ้ืออ านวย

หรือสามารถความรู้จากการอบรมไปใช้ 
     

29 หน่วยงานของท่านมีงบประมาณท่ีเพียงพอต่อการประยุกต์ใช้สิ่งที่
ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรม 

     

30 การมีข้อมูลสารสนเทศที่เพียงพอ ท าให้ประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้เรียนรู้
จากการอบรมมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

31 โครงสร้างของหน่วยงานของท่านเอ้ืออ านวยให้ท่านน าความรู้ไป
ประยุกต์ใช้ 

     

 
ส่วนที่ 4   แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการถ่ายโอนการฝึกอบรม 
ค าชี้แจง     โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็น 
  ของท่านมากที่สุด โดยไม่ค านึงว่า ผู้อ่ืน ๆ จะคิดเห็นอย่างไร เมื่อท่านได้อ่านข้อความแล้ว
  พิจารณาตอบให้ตรงตามคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
  ระดับ  1   หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
  ระดับ  2   หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
  ระดับ  3   หมายถึง  ไม่มีความคิดเห็น   
  ระดับ  4   หมายถึง  เห็นด้วย 
  ระดับ  5   หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ข้อ การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

1 2 3 4 5 
การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน 
32 หลังจากเข้าร่วมอบรม ท่านเข้าใจวิธีการและแนวทางต่าง ๆ ใน

การปฏิบัติงานที่รับผิดชอบชัดเจนมากข้ึน 
     

33 หลังจากเข้าร่วมอบรม ท่านทราบและวิเคราะห์สาเหตุของการเกิด
ปัญหาในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้ชัดเจนมากข้ึน 

     

34 หลังจากเข้าร่วมอบรม ท่านทราบถึงวิธีการและแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

     

35 ท่านจดจ าวิธีการและแนวทางที่เรียนรู้จากการอบรม แล้วน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของท่าน 

     

36 ท่านมีโอกาส ที่จะน าความรู้ไปประยุกต์ จากการอบรม มาใช้ใน
งานของท่าน 
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ข้อ การถ่ายโอนการฝึกอบรม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

1 2 3 4 5 
การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน  
37 หลังจากการเข้าร่วมการอบรม ท่านใช้วิธีการและขั้นตอนตามที่ได้

เรียนรู้จากการอบรมมาปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
     

38 การปฏิบัติงานตามวิธีการและขั้นตอนที่ได้เรียนรู้จากการอบรม
ช่วยให้ท่านปฏิบัติงานได้อย่างคล่องแคล่ว 

     

39 การปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอนที่ได้เรียนรู้จากการอบรมช่วยให้
ข้าพเจ้าปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

     

การมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
40 ท่านมีความสุขในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน เนื่องจาก

การอบรม ท าให้ท่านเข้าใจสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานท่ี
รับผิดชอบ 

     

41 ท่านไม่รู้สึกเบื่อกับงานที่รับผิดชอบ หลังจากเข้าใจกระบวนการ
ปฏิบัติงานที่ได้เรียนรู้จากหลักสูตร  

     

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



54 

 

ส่วนที่ 6   การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรค การน าความรู้ที่ได้จากการอบรม 
  หลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4  
  (Our Skills Our Future : OSOF IV) ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง       โปรดแสดงความคิดเห็นของท่านต่อหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย  
  รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV)  
1. ปัญหาและอุปสรรคของการน าเอาความรู้ที่ได้รับจากการอบรมหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกรมอนามัย รุ่นที่ 4 (Our Skills Our Future : OSOF IV) คืออะไร 
............................................................................................................................. .................................................
............................................................... ...............................................................................................................
............................................................................................................................. .................................................
............................................................................................................................. .................................................
..............................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. .................................................
............................................................................................................................. .................................................
....................................................................................................................................................................... .......
............................................................................................................................ ..................................................
.......................................................................... ....................................................................................................  
............................................................................................................................................................ .................. 
 
2. ข้อเสนอแนะในการพัฒนาหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลงกรมอนามัย (Our Skills Our 
Future : OSOF IV) 
............................................................................................................................... ...............................................
.................................................................................... ..........................................................................................
............................................................................................................................. .................................................
............................................................................................................................. .................................................
.......................................................................... ...................................................................................................  
............................................................................................................................. .................................................
............................................................................................................................. .................................................
................................................................ ..............................................................................................................
............................................................................................................................. .................................................
.......................................................................... ....................................................................................................  
..............................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. .................................................
............................................................................................................................. .................................................
........................................................................................................................................................................ ...... 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ครั้งนี้เป็นอย่างสูง 



55 
 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 



56 
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