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 รวนิันท์ เป็งแก้ว : ปัจจยับุคคล กระบวนการถ่ายโอนความรูแ้ละอุปถมัภ์จากองค์กร
ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้งานออกแบบวจิยัและพฒันารถยนต์จาก
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 การศกึษาครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) ระดบัความส าเรจ็ของการถ่ายโอนความรู้ 
ในงานออกแบบวจิยัและพฒันายานยนต์จากบรษิทัแม่ประเทศญี่ปุ่ นมายงัประเทศไทย 2) ปัจจยั
ดา้นบุคคลทีส่่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายความรูใ้นงานออกแบบวจิยัและพฒันายานยนต์  3) 
กระบวนการถ่ายโอนความรูท้ี่ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายความรู้ ในงานออกแบบวจิยัและ
พฒันายานยนต์และ 4) อุปถมัภ์ด้านองค์กรที่ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายความรู้ ในงาน
ออกแบบวจิยัและพฒันายานยนต์ กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาในครัง้นี้  คอื บุคลากรที่ท างาน
เกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ยานยนต์  (Research and Development Section) 
ประเภท Pick up ของบรษิทัสญัชาตญิี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ซึ่งมจี านวน 143 ราย โดยใชแ้บบสอบถาม
ในการเกบ็ขอ้มลู สถติทิีใ่ช ้ประกอบดว้ย ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่ารอ้ยละ การหาค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ เพยีรส์นั และการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพห ุ
 ผลการทดสอบพบว่า ปัจจยัด้านบุคคลด้านความสามารถในการดูดซบัความรู้ และด้าน
ความสามารถในการเผยแพร่ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดับ 0.01 นอกจากนัน้ยงัพบว่ากระบวนการถ่ายโอนความรู้ ด้านประเภทของความรู้ส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และพบว่าอุปถมัภ์จาก
องค์กรด้านการสนับสนุนจากหวัหน้า และด้านโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทกัษะ ส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ข้อเสนอแนะ องค์กรควรเพิ่มศักยภาพของพนักงานในด้านภาษา จดัท าระบบการ
ท างานเพื่อให้เกดิแลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างบุคคล และเพิม่โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันา
ทกัษะของบุคลากร 
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 The purpose of this study was to study personnel factors, knowledge transfer 
process, and sponsored by the organization affecting the success of knowledge transfer 
in vehicle research and development design from the Japanese parent company to 
Thailand. The sample used in this study was 143 employees working in a pick-up 
design research and development (R&D) company by using questionnaires for data 
collection, statistical analysis, and multiple regression analysis. 
 The results of the study founded that the personal factors of the ability to 
absorb knowledge and the ability to disseminate knowledge, the knowledge transfer 
process factor on the type of knowledge affected the success in transferring knowledge 
of employees working in automobile research and development (R&D) company in the 
category of pick-up with statistically significant at the level 0.01. Sponsored by The 
Organization: Supervisor Support, Training and Skills Development Opportunity affected 
the success in transferring knowledge of employees working in automobile research and 
development (R&D) company in the category of pick-up with statistically significant at 
the level 0.05. 
 Suggestions: The organization should increase the potential of employees in 
language. Establish a working system to enable the exchange of knowledge between 
personnel and increase opportunities for training and skill development of personnel. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 สารนิพนธ์ฉบบันี้ ส าเร็จได้ด้วยความอนุเคราะห์จากคณาจารย์ทุกท่านที่ได้กรุณา
เสยีสละเวลาในการให้ค าแนะน าปรกึษาตลอดจนตดิตามการท าวจิยั รวมไปถงึตรวจสอบแก้ไข
ขอ้บกพร่องต่างๆ ซึง่เป็นประโยชน์ในการท าสารนิพนธฉ์บบันี้ นับตัง้แต่เริม่ต้นจนเสรจ็เรยีบรอ้ย
สมบรูณ์ ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึง้ในความกรณุาและขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี  
 ขอขอบคุณ ผู้บรหิาร และพนักงานบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ในจงัหวดัสมุทรปราการทุก
ท่าน ที่ท่านได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นส่วนส าคญัอย่างยิง่ในการ
เกบ็ขอ้มลูของงานสารนิพนธค์รัง้นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยค์ณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ทุกท่าน 
ที่ให้วชิาความรู้ ค าแนะน า ตลอดจนประสบการณ์ที่ดแีก่ผู้วจิยั ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่บณัฑติ
วทิยาลยัและเจา้หน้าที่คณะบรหิารธุรกจิทุกท่านที่ช่วยอ านวยความสะดวกเกี่ยวกบัขัน้ตอนใน
การด าเนินการท าสารนิพนธใ์หแ้ก่ผูว้จิยั 
 สุดท้ายนี้ ผู้วจิยัขอขอบพระคุณ ครอบครวั รวมถงึครูบาอาจารย ์มติรสหาย และผู้มี
พระคุณทุกท่านทีใ่หค้วามเมตตาและการสนับสนุนทีด่ตีลอดมาจนสารนิพนธฉ์บบันี้เสรจ็สมบูรณ์ 
 หากมขีอ้บกพร่องหรอืความผดิพลาดในส่วนใดเกดิขึน้ในงานวจิยันี้ ผู้วจิยัขอน้อมรบั
ไวเ้พยีงผูเ้ดยีวและจะขอปรบัปรงุแกไ้ขใหด้ขีึน้ในโอกาสต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
ท่ีมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นหนึ่งในกลุ่มอุตสาหกรรมหลกัในประเทศไทยมสี่วนส าคญั
ต่อระบบเศรษฐกจิ โดยประเทศไทยเป็นหนึ่งในฐานการผลติรถยนต์ชัน้น าของโลก อ้างองิจาก
ขอ้มูลปรมิาณการผลติรถยนต์จากประเทศผู้ผลติทัว่โลกปี 2021 ประเทศไทยมอีตัราการผลติ
รถยนตอ์ยูท่ี ่ล าดบั 10 ของโลก (รปูที ่1) โดยมอีตัราการผลติที ่1,685,705 คนั 
 

 
 

รปูที ่1 แสดงปรมิาณการผลติรถยนต ์แบ่งตามประเทศผูผ้ลติ 
 

 ทีม่า : ศูนยส์ารสนเทศยานยนต์ สถาบนัยานยนต์.  (2564).  ภำพรวมอตุสำหกรรม
ยำนยนต ์2021.  ออนไลน์. 
 
 โดยในปี 2021 ไทยมีอัตราการผลิตอยู่ที่ประมาณ 1.7 ล้านคัน (รูปที่ 2) และมี
เป้าหมาย (t) ในปี 2022 คอื 1.8 ล้านคนั ในส่วนของมูลค่าการส่งออกยานยนต์ทัง้ระบบในปี 
2021 คอื 19,000 ลา้นดอลลารส์หรฐั เป็นอุตสาหกรรมทีม่มีลูค่าการส่งออกสงูสุดเป็นอนัดบัหนึ่ง
ของสนิคา้ออกทีส่ าคญัของประเทศ 
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รปูที ่2 กราฟแสดงปรมิาณการผลติรถยนตใ์นประเทศ และส่งออก, (t) = Target 
 

 ทีม่า : ศูนยส์ารสนเทศยานยนต ์สถาบนัยานยนต์.  (2564).  ภำพรวมอตุสำหกรรม
ยำนยนต ์2021.  ออนไลน์. 
 
 สภาวการณ์ปัจจุบนัของอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยนัน้มคีวามทา้ทายเป็นอย่างมากใน
แงข่องการฟ้ืนตวัและการแข่งขนักบัต่างประเทศ กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์มแีนวโน้มอตัราการ
ผลติทีเ่พิม่ขึน้จากปี 2020 หลงัจากทีล่ดลงมาตัง้แต่ปี 2018 โดยในปี 2022(t) มกีารตัง้เป้าหมาย
ในการผลติรถยนตใ์นปี 2022 เป็นจ านวน 1.8 ลา้นคนั (รปูที ่3)  
 

 
 

รปูที ่3 กราฟแสดงปรมิาณการผลติรถยนตแ์บ่งตามประเภทของรถ 
 

 ทีม่า : ศูนยส์ารสนเทศยานยนต ์สถาบนัยานยนต์.  (2564).  ภำพรวมอตุสำหกรรม
ยำนยนต ์2021.  ออนไลน์. 



3 

 โดยเมื่อพจิารณาจากข้อมูลอตัราส่วนของการผลติตามประเภทของรถแล้วรถยนต์
ประเภท Pick Up มปีรมิาณการผลติทีม่ากกว่า Passenger Car และ Commercial Vehicle (รปู
ที ่4) นัน่หมายถงึรถยนต์ประเภท Pick Up นัน้มคีวามส าคญัต่อระบบเศรฐกจิของประเทศมาก
เป็นอนัดบั 1 ในกลุ่มประเภทยานยนต ์
 

 
 

รปูที ่4 กราฟแสดงปรมิาณการผลติรถยนตใ์นประเทศและส่งออกรายเดอืน ปี 2022 
 

 ทีม่า : ศูนยส์ารสนเทศยานยนต ์สถาบนัยานยนต์.  (2565).  สภำวะอตุสำหกรรม
ยำนยนต ์เดือนธนัวำคม 2565.  ออนไลน์. 

 
 ซึง่ขอ้มลูในเดอืนธนัวาคม 2022 ประเทศไทยมปีรมิาณการผลติรถยนต์ 158,606 คนั 
เพิม่ขึ้น 2.7% จากช่วงเดยีวกนัของปีก่อนหน้า โดยมปีรมิาณการผลติรถ Pick Up มากที่สุด 
102,362 คนั รองลงมาคอืรถยนต์นัง่ 53,731 คนั และรถเพื่อการพาณิชย์ 2,513 คนั หรอื คดิ
เป็นสดัส่วนการผลติ รถ Pick Up 65% รถยนตน์ัง่ 34% และ รถเพื่อการพาณชิย ์2% 
 จากภาพรวมของอุตสาหกรรมยานยนต์ หากไทยต้องการเป็นผู้ผลติยานยนต์ ด้วย
จ านวนการผลติ 1.95 ล้านคนัต่อปี ในช่วงปี 2023 ก็จ าเป็นอย่างยิง่ที่ทุกภาคส่วนต้องต่อยอด
ด้านเทคโนโลยี การออกแบบวิจัยและพัฒนาให้แข็งแกร่งกว่าที่เป็นอยู่ในขณะนี้ เพื่อให้
อุตสาหกรรมยานยนต์ทัง้ระบบสามารถเติบโตก้าวเดินไปพร้อมกัน ซึ่งหมายถึงว่า ต้องให้
ความส าคญักบัการลงทุนในอุตสาหกรรมยานยนต์ โดยเฉพาะในด้านการวิจยัและพฒันาที่เป็น
ปัจจยัหลกัต่อการเสรมิสรา้งศกัยภาพของอุตสาหกรรมยานยนต์ และมปีระเดน็หลกัทีค่วรน ามา
พจิารณาให้ความส าคญัด้านการวิจยัและพฒันา รวมถึงการจดัการความรู้ และการถ่ายโอน
ความรู้ที่ได้วิจ ัยและพัฒนามาได้นัน้ ให้ถูกน าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการใช้
กระบวนการจดัการเชงิกลยุทธ ์ทีใ่หค้วามส าคญักบัความรู ้ซึง่ถอืว่าเป็นกลไกส าคญัทีผู่้บรหิาร
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จ าเป็นต้องท าการศกึษาเพื่อสรา้งความเขา้ใจและปรบัรปูแบบการท างานซึง่การถ่ายโอนความรู้
ได้เป็นรูปแบบการท างานที่สามารถเพิม่ประสทิธภิาพให้กบัองค์กร เป็นผลให้องค์กรมคีวาม
ไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัทางธุรกจิ 
 จากปัญหาการถ่ายโอนความรูจ้ากบรษิทัแม่ประเทศญี่ปุ่ นมายงัประเทศไทย เพื่อเพิม่
ความสามารถของประเทศไทยให้สามารถออกแบบวจิยัพฒันาและและผลติรถยนต์ให้ได้ตาม
เป้าหมายทีว่างไว ้ปัจจยัทีส่่งผลต่อการถ่ายโอนคอืตวับุคคล กระบวนการ และสภาวะแวดลอ้มที่
เอือ้อ านวย ดงันัน้ปัจจยัทีส่่งผลต่อการถ่ายโอนความรู ้จงึมุง่เน้นปัจจยัทีเ่กีย่วกบับุคลซึง่แบ่งเป็น
ปัจจยัด้านบุคคล (Human Oriented Factors) ประกอบไปด้วยความแตกต่างทางด้านภาษา 
(Different Language) คว ามส ามา รถ ในก า ร เ ผยแพร่  (Disseminative Capacity) แล ะ
คว ามสามารถ ในการดู ดซับ  (Absorptive Capacity) (Szulanski.  1996)  ใ นส่ วนด้ าน
กระบวนการทีท่ าใหก้ารถ่ายโอนความรูม้ปีระสทิธภิาพ กลุ่มปัจจยัทีมุ่ง่เน้น คอืดา้นกระบวนการ
ถ่ายโอนความรู ้(Process Oriented Factors) ประกอบไปดว้ย วธิกีารถ่ายโอนความรู ้(Transfer 
Mechanism) และประเภทของความรู ้(Type Of Knowledge) (Nonaka; and Takeuchi.  1994) 
และเนื่องจากการถ่ายโอนความรูเ้ป็นการถ่ายโอนจากองคก์รขา้มชาตริะหว่างประเทศญี่ปุ่ นและ
ประเทศไทย ดงันัน้ปัจจยัทีเ่อื้ออ านวยต่อการถ่ายโอนความรู ้จงึขึน้อยู่กบัการสนับสนุนจากตวั
องค์กรด้วย เช่น การส่งวศิวกรชาวไทยไปประจ าการ หรอืไปฝึกงานที่ประเทศญี่ปุ่ นในช่วง
ระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งอยู่ในกลุ่มอุปถมัภ์ด้านองค์กร (Organizational Sponsorship) ประกอบไป
ดว้ย โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ(Training and Skills Development Opportunity) 
ทรัพยากรองค์กร (Organizational Resource) และการสนับสนุนจากหัวหน้า (Supervisor 
Support) (Judge; et al.  1995) 
 จากความส าคญัดงักล่าว ผู้วจิยัมคีวามสนใจที่จะท าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัด้านบุคคล  
กระบวนการถ่ายโอนความรู้ และอุปถัมภ์จากองค์กรที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการถ่ายโอน
ความรู้งานออกแบบวิจยัและพฒันายานยนต์ จากบรษิัทแม่ประเทศญี่ปุ่ นมายงัประเทศไทย 
กรณศีกึษาบรษิทัออกแบบและวจิยัพฒันายานยนตป์ระเภท Pick Up 
 
วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาระดับความส าเร็จของการถ่ายโอนความรู้  ปัจจัยด้านบุคคล ด้าน
กระบวนการถ่ายโอนความรู ้และดา้นอุปถมัภด์า้นองคก์ร 
 2. เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นบุคคลทีส่่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายความรูใ้นงานออกแบบ
วจิยัและพฒันายานยนตป์ระเภท Pick Up จากบรษิทัแมป่ระเทศญีปุ่่ นมายงัประเทศไทย 
 3. เพื่อศกึษากระบวนการถ่ายโอนความรูท้ีส่่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายความรูใ้น
งานออกแบบวิจยัและพัฒนายานยนต์ประเภท Pick Up จากบริษัทแม่ประเทศญี่ปุ่ นมายัง
ประเทศไทย 
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 4. เพื่อศึกษาอุปถัมภ์ด้านองค์กรที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการถ่ายความรู้ในงาน
ออกแบบวจิยัและพฒันายานยนต์ประเภท Pick Up จากบรษิทัแม่ประเทศญี่ปุ่ นมายงัประเทศ
ไทย 
 
สมมติฐำนงำนวิจยั 
 1. ปัจจยัด้านบุคคลส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้ ในงานออกแบบวจิยั
และพฒันารถยนต ์Pick Up จากบรษิทัแมป่ระเทศญีปุ่่ นมายงัประเทศไทย 
 2. กระบวนการถ่ายโอนความรู้ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายความรู้ ในออกแบบ
วจิยัและพฒันายานยนต ์Pick Up จากบรษิทัแมป่ระเทศญีปุ่่ นมายงัประเทศไทย 
 3. อุปถมัภจ์ากองคก์รส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายความรู ้ในงานออกแบบวจิยัและ
พฒันารถยนต ์Pick Up จากบรษิทัแมป่ระเทศญีปุ่่ นมายงัประเทศไทย 
 
ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากรเป้าหมาย คอื บุคลากรทีท่ างานเกี่ยวกบัการวจิยัและพฒันาผลติภณัฑย์าน
ยนต์ประเภท Pick Up (Research and Development Section) โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างจาก
บุคลากร จ านวน 161 คน ทีท่ างานในบรษิทัออกแบบวจิยัและพฒันายานยนต์ (R&D) ประเภท 
Pick Up บรษิทั อซีซูุเทคนิคลัเซน็เตอรเ์อเชยี จ ากดั 
 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 เนื้อหาทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้คอื ปัจจยัด้านบุคคล กระบวนการถ่ายโอนความรู ้และ 
อุปถัมภ์จากองค์กรที่ส่งผลต่อการความส าเร็จในการถ่ายโอนงานออกแบบวิจยัและพัฒนา
รถยนต ์Pick Up จากบรษิทัแมป่ระเทศญีปุ่่ นมายงัประเทศไทย แบ่งออกเป็นตวัแปรดงันี้ 
   
  ตวัแปรอสิระ 
  1.  ปัจจยัดา้นบุคคล (Szulanski.  1996) 
   1.1 ความแตกต่างทางดา้นภาษา (Different Language) 
   1.2 ความสามารถในการเผยแพร ่(Disseminative Capacity) 
   1.3 ความสามารถในการดดูซบั (Absorptive Capacity) 
  2.  กระบวนการถ่ายโอนความรู ้(Nonaka; and Takeuchi.  1994) 
   2.1 ประเภทของความรู ้(Type of Knowledge) 
   2.2 วธิกีารถ่ายโอนความรู ้(Transfer Mechanism) 
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  3.  อุปถมัภจ์ากองคก์ร (Judge; et al.  1995) 
   3.1 โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ (Training and Skills       
   Development Opportunity) 
   3.2 ทรพัยากรองคก์ร (Organizational Resource) 
   3.3 การสนบัสนุนจากหวัหน้า (Supervisor Support) 
  ตวัแปรตาม 
  4. ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้(Knowledge Transfer Success) 
   4.1 ผลติภาพงาน (Productivity) 
   4.2 คุณภาพงาน (Quality) 
   4.3 การส่งมอบ (Delivery) 
 
 ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการศกึษา 
 ตัง้แต่เดอืนมถุินายน พ.ศ.2565 ถงึเดอืนกุมภาพนัธ ์พ.ศ.2566 
 
กรอบงำนวิจยั 
 ในการพฒันากรอบแนวคดิงานวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัได้ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและทบทวน
วรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อน ามาวเิคราะหแ์ละสงัเคราะหโ์ดยใชห้ลกัการตวัแปรทีเ่ป็นปัจจยัส่งผล
ต่อการถ่ายโอนความรู ้ประกอบดว้ยปัจจยัด้านบุคคลของ ปัญฐติา ศรนีิตวิรวงศ์ (2562) ความ
แตกต่างทางด้านภาษา ปัจจยักระบวนถ่ายโอนความรู้ของ วลิาวลัย ์ใจหล้า (2560) และด้าน
อุปถมัภจ์ากองคก์รของ ไกรคุณ กาญจนประภาส; และบุญญาดา นาสมบรูณ์ (2564) 
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  ตวัแปรอสิระ      
 

 
 

รปูที ่5 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั 
 1. น าผลที่ได้จากระดบัความส าเรจ็ของการถ่ายโอนความรู ้ในงานออกแบบวจิยัและ
พฒันายานยนต์ประเภท Pick Up จากบรษิทัแม่ประเทศญีปุ่่ นมายงัประเทศไทยไปปรบัปรุงใหด้ี
ขึน้ 
 2. น าผลที่ได้จากระดบัปัจจยัด้านบุคคลที่ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายความรู ้ใน
งานออกแบบวิจยัและพัฒนายานยนต์ประเภท Pick Up จากบริษัทแม่ประเทศญี่ปุ่ นมายัง
ประเทศไทยไปปรบัปรงุใหด้ขีึน้ 
 3. น าผลทีไ่ดจ้ากระดบัของกระบวนการถ่ายโอนความรูท้ีส่่งผลต่อความส าเรจ็ในการ
ถ่ายความรู้ในงานออกแบบวจิยัและพฒันายานยนต์ประเภท Pick Up จากบรษิัทแม่ประเทศ
ญีปุ่่ นมายงัประเทศไทยไปปรบัปรงุใหด้ขีึน้ 

ปัจจยัดา้นกระบวนการถ่ายโอนความรู ้

 

- วธิกีารถ่ายโอนความรู ้

- ประเภทของความรู ้

ปัจจยัมุง่เน้นดา้นบุคคล 

 

- ความแตกต่างทางดา้นภาษา  

- ความสามารถในการเผยแพร ่ 

ปัจจยัอุปถมัภจ์ากองคก์ร 

 

-โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ 

-ทรพัยากรองคก์ร 

ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้

 

- ผลติภาพงานออกแบบ 

- คุณภาพงานออกแบบ 

ตวัแปรตาม 
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 4. น าผลที่ได้จากระดับของอุปถัมภ์ด้านองค์กรที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการถ่าย
ความรูใ้นงานออกแบบวจิยัและพฒันายานยนต์ประเภท Pick up จากบรษิทัแม่ประเทศญี่ปุ่ น
มายงัประเทศไทยไปปรบัปรงุใหด้ขีึน้ 
 
นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 
 1. กำรถ่ำยโอนควำมรู้ หมายถงึกระบวนการหรอืกจิกรรมที่บุคคลในหน่วยงานหรอื
โครงการ หรือจากองค์กรหนึ่งไปยงัอีกองค์กร ได้น าความรู้หรือประสบการณ์ไปถ่ายถอด 
แบ่งปันความรู้จากผู้ที่มีความรู้ด้านนัน้ ๆ ไปสู่บุคคลอื่นๆในหน่วยงานหรือโครงการ เพื่อ
สร้างสรรค์องค์ความรู้ขององค์กร กล่าวคอืเป็นการถ่ายทอดความรู้จากผู้รู้ไปยงัผู้ที่ต้องการ
ความรู ้หรอืการไดม้าซึง่ความรูข้องผูท้ีต่อ้งการความรู ้
 2. ปัจจัยด้ำนบุคคล หมายถึงกลุ่มปัจจัยที่มุ่ ง เ น้นด้านบุคคลที่ เกี่ยวข้องกับ
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวับุคคล รวมถงึความสามารถของบุคคลในองคก์รมดีา้น 
  2.1 ควำมแตกต่ำงทำงด้ำนภำษำ หมายถึงความแตกต่างด้านภาษาซึ่งจาก
บรษิทัแม่เป็นประเทศญี่ปุ่ นซึ่งเขา้มาลงทุนในประเทศไทย จงึมคีวามแตกต่างด้านภาษาในการ
สื่อสาร 
  2.2 ควำมสำมำรถในกำรเผยแพร่ หมายถงึการที่บุคคลากรสามารถสอนหรอื
ถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่ บุคคลอื่นๆ ในฐานะผูม้ปีระสบการณ์ หรอืผูม้คีวามรู ้
  2.3 ควำมสำมำรถในกำรดูดซบัควำมรู้ หมายถึงการที่บุคคลากรสามารถรบั
การถ่ายทอดความรู ้หรอื ไดร้บัการอบรมจากบุคคลอื่นทีม่ปีระสบการณ์ หรอืมคีวามรู ้
 3. กระบวนกำรถ่ำยโอนควำมรู้ หมายถึงกระบวนการถ่ายโอนที่มุ่งเน้นด้าน
เทคโนโลยกีารถ่ายโอนความรูท้ีเ่กีย่วขอ้งกบัวธิกีารถ่ายทอดความรู ้
  3.1 วิธีกำรถ่ำยโอนควำมรู้ หมายถงึวธิกีารตามลกัษณะความซบัซอ้น และความ
ยากง่าย ของการถ่ายทอดความรู้ และถ่ายโอนความรูไ้ปยงัผู้รบั ดว้ยการเลอืกวธิกีารที่จะถ่าย
โอนให้ความเหมาะสมกับผู้รบัข้อมูลเพื่อให้เกิดความเข้าใจในกระบวนการวิจยัและพัฒนา
ผลติภณัฑ ์
  3.2 ประเภทของควำมรู้ หมายถึงความรู้ที่ชดัแจ้ง (Explicit Knowledge) และ 
ความรูแ้บบฝังลกึ (Tacit Knowledge) แบ่งตามการบนัทกึความรูเ้ป็นขอ้มลูในรูปแบบของสื่อที่
เป็นรปูธรรม และตามลกัษณะของความรูท้ีอ่ยูใ่นตวับุคคล 
 4. อุปถมัภ์จำกองค์กร หมายถึงการค ้าจุน การค ้าชู การสนับสนุน การเลี้ยงดูที่
องค์กรให้แก่สมาชิกในองค์กรของตนเพื่อวตัถุประสงค์ในสร้างคุณค่าและจูงใจให้เกิดความ
คาดหวงัและผลลพัธท์ีด่ใีนการปฏบิตังิานจากสมาชกิในองคก์ร 
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  4.1 โอกำสในกำรฝึกอบรมและพฒันำทกัษะ หมายถงึการเขา้รบัหรอืเขา้ร่วม
กิจกรรมการฝึกอบรมหรอืพฒันาทกัษะและศกัยภาพหรอืกิจกรรมที่มเีป้าประสงค์ในท านอง
เดยีวกนั รวมถงึการรบัรูข้องเกีย่วกบัการใหโ้อกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะจากองคก์ร 
  4.2 ทรพัยำกรองค์กร หมายถงึทรพัยากรภายในองค์กรและความสามารถของ
องคก์รในการด าเนินงานและกจิกรรมภายในองคก์ร 
  4.3 กำรสนับสนุนจำกหวัหน้ำ หมายถึงการสนับสนุนหรอืส่งเสรมิที่พนักงาน
ไดร้บัจากหวัหน้างานหรอืพนกังานทีอ่าวุโสกว่า 
 5. ควำมส ำเรจ็ในกำรถ่ำยโอนควำมรู้ หมายถงึความส าเรจ็จากการถ่ายโอนความรู้
งานออกแบบวจิยัและพฒันายานยนต์จากบรษิทัแม่ประเทศญีปุ่่ นมายงัประเทศไทย ในดา้นของ
ผลติภาพ คุณภาพ และการส่งมอบ 
  5.1 ผลิตภำพงำนออกแบบ หมายถงึผลติภาพในกระบวนการออกแบบโดยได้รบั
มอบหมายการโอนปรมิาณ ขอบเขตความสามารถออกแบบพฒันาผลติภณัฑ์ จากบรษิัทแม่
ประเทศญีปุ่่ นซึง่เป็นเจา้ของความรูแ้ละเทคโนโลยกีารออกแบบมายงับรษิทัลกูประเทศไทย 
  5.2 คณุภำพงำนออกแบบ หมายถงึงานออกแบบมคีวามเหมาะสมกบัการใช้งาน 
เป็นไปตามความตอ้งการ หรอืสอดคลอ้งกบัขอ้ก าหนดของลกูคา้ (Crosby.  1979)  
  5.3 กำรส่งมอบ หมายถงึ การส่งผลติภณัฑง์านออกแบบที่ตรงเวลา (On Time) 
และส่งมอบครบจ านวน (In Full) หรอืเรยีกรวมกนัว่า OTIF (On Time In Full)  
 



10 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศกึษาเรื่อง บุคคล กระบวนการถ่ายโอนความรู ้และอุปถมัภจ์ากองค์กร ส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูง้านออกแบบวจิยัและพฒันารถยนต์  จากบรษิทัแม่ประเทศ
ญี่ปุ่ นมายงัประเทศไทย ในครัง้นี้ ไดร้วบรวมนิยาม แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งจาก
การค้นคว้าและทบทวนวรรณกรรมทัง้ในประเทศและต่างประเทศ เพื่อน ามาก าหนดเป็นกรอบ
และแนวทางของการศกึษา ดงัต่อไปนี้ 
 1. แนวคดิเกีย่วกบัการวจิยัและพฒันาผลติภณัฑ ์
 2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการถ่ายโอนความรู ้
 3. แนวคดิเกีย่วกบัความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้
 4. แนวคดิเกีย่วกบัปัจจยัดา้นบุคคลในการถ่ายโอนความรู ้
 5. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักระบวนการถ่ายโอนความรู ้
 6. แนวคดิเกีย่วกบัการอุปถมัภจ์ากองคก์ร 
 7. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
แนวคิดเก่ียวกบัการวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑ ์
 1. การวจิยัและพฒันา 
 การวิจัย และพัฒ นา  (Research and Development) มีอ งค์ป ระกอบของการ
ประสานกันระหว่างการวจิยัและการพัฒนา โดยการวจิยัเป็นกระบวนการตรวจสอบ (ยนืยนั
ความถูกต้องและน่าเชื่อถือ) แสวงหา (สบืค้นองค์ความรูท้ี่มอียู่แต่ยงัไม่มกีารค้นพบมาก่อน) 
หรอืสรา้งประดษิฐกรรม (นวตักรรมหรอืสิง่ประดษิฐ์ใหม่ที่ไม่เคยมมีาก่อน) โดยใช้วธิกีารทาง
วทิยาศาสตร ์ส่วนการพฒันา เป็นกระบวนการปรบัปรุงแก้ไขใหด้ขีึน้และเหมาะสมกว่าเดมิหรอื
เปลี่ยนแปลงวธิกีารหรอืผลผลติ จนมปีระสทิธผิลและประสทิธภิาพอนัเป็นประโยชน์ต่อบุคคล 
หน่วยงาน องคก์ร สถาบนั หรอืสงัคมโดยรวม มนีักวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการ
วจิยัและพฒันาไวด้งันี้ 
 วาโร เพ็งสวัสดิ ์(2552) กล่าวว่าการวิจยัและพัฒนาหมายถึงกระบวนการศึกษา
ค้นคว้าอย่างมีระบบมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑ์ ซึ่งมี 2 
ลกัษณะไดแ้ก่ ผลติภณัฑป์ระเภทสื่อวสัดุอุปกรณ์ (Material) และผลติภณัฑป์ระเภทวธิกีารหรอื
กระบวนการ (Process) โดยด าเนินการทดสอบในสภาพจรงิและท าการปรบัปรุงผลิตภัณฑ์
หลายๆ รอบ จนได้ผลติภณัฑ์ที่มคีุณภาพ เพื่อน าไปใช้ในการพฒันากลุ่มคน หน่วยงานหรอื
องคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
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 กฤษยิากร เตชะปิยะพร (2552) กล่าวว่าเป็นการวจิยัลกัษณะหนึ่งทีม่ปีระโยชน์อย่าง
ยิง่ต่อการพฒันางาน พฒันาวชิาชพี หรอืการพฒันาวถิีชวีติของมนุษย์ ซึ่งในปัจจุบนั องค์กร
จ านวนมากได้พยายามส่งเสรมิให้บุคลากรในสงักัดมคีวามรู้ความสามารถด้านการวิจยัและ
พฒันา โดยเชื่อว่า การวจิยัและพฒันาจะช่วยให้ได้ทางเลอืกหรอืวธิกีารใหม่ๆ ที่จะช่วยให้การ
ปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้เป็นล าดบั 
 ฮอลล์ (Hall.  2006) ได้กล่าวถึงการวจิยัและพฒันา (Research and Development) 
หรอือาร์แอนด์ดี (R&D) เป็นค าที่ใช้โดยทัว่ไปเพื่ออธิบายกิจกรรมที่ด าเนินการโดยบรษิัท 
องคก์ร และหน่วยงาน เพื่อการสรา้งสรรคผ์ลติภณัฑห์รอืกระบวนการก่อนทีจ่ะวางจ าหน่ายหรอื
ใชใ้นเชงิพาณชิย ์
 วลิเลยีม (Williams.  2014) ได้กล่าวถงึการวจิยัและพฒันาคอืการลงทุนในผลติภณัฑ์
ใหมห่รอืปรบัปรุงผลติภณัฑเ์ดมิ ในทางธุรกจิและอุตสาหกรรมหมายถงึการลงทุนเพื่อสรา้งสรรค์
หรอืปรบัปรงุเพื่อพฒันาใหไ้ดม้าซึง่ผลติภณัฑใ์หม่ บรกิารใหม ่และกระบวนการใหม ่
 มานูเอล (Manual.  2015) ได้กล่าวถึงการวจิยัและพฒันาคือการดาเนินการอย่างมี
เจตนาโดยนักวจิยัและพฒันาเพื่อสรา้งองค์ความรูใ้หม่ ๆ ตามวตัถุประสงคเ์ฉพาะของการวจิยั
และพฒันานัน้ๆ 
 จากการให้ความหมายของการวจิยัและพฒันาทัง้หมดสามารถสรุปได้ว่าการวจิยัและ
พัฒ น า  (Research and Development: R&D) คือ  กิ จก รรมขอ งบ ริษั ท ห รือ อ งค์ ก ร ใน
อุตสาหกรรมที่มวีตัถุประสงคเ์พื่อสรา้งสรรค์หรอืปรบัปรุงเพื่อพฒันาให้ได้มาซึ่งผลติภณัฑใ์หม่
หรอืบรกิารใหมห่รอืกระบวนการใหม่ 
 
 2. การวจิยัและพฒันาผลติภณัฑ ์
 การวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ (R&D Process) คือชุดของขัน้ตอนที่บ่งบอกถึง
กิจกรรมการวิจัยและพัฒนาขององค์กร มีระบบและเนื้ อหารายละเอียดของรูปแบบ
กระบวนการวิจัยและพัฒนาของแต่ละกระบวนการ เรียกว่า The Stage-Gate Model เป็น
แบบจ าลองที่นิยมอย่างแพร่หลายและสามารถใช้งานได้กับรูปแบบการพัฒนาผลิตภัณฑ ์
(Cooper; and Cartwright.  1994) ประกอบไปด้วยกิจกรรมการพฒันาผลติภณัฑ์หลงัจากที่มี
การค้นหาแนวคิด (Idea Gathering) ซึ่งเป็นขัน้ตอนการเตรยีมการเบื้องต้น เพื่อก าหนดว่า
โครงการใดเป็นโครงการทีส่อดคลอ้งกบัความต้องการของบรษิทัและมคีวามพรอ้มทีจ่ะสามารถ
ด าเนินการได ้โดยสรา้งไอเดยีดว้ยการการระดมความคดิของพนกังาน ซึง่กระบวนการน้ีจะไมใ่ช้
คนเพียงคนเดียวในการตัดสินใจ แต่จะเป็นการตกลงอย่างรอบด้านกับทุกๆ  ฝ่าย ทุกๆ 
หน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง ซึ่งรวมไปถงึลูกค้าและซพัพลายเออร ์ผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี หากพจิารณา
แล้วเกดิความไม่คุ้มค่าในการวจิยัพฒันาโปรเจค Gate นี้จะถูกปิด และไม่สามารถไปต่อในขัน้
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ต่อไปได้ แต่ในกรณีที่มีความคดิถูกเลอืกจะถอืว่าผ่านขัน้ตอนนี้แล้วจงึจะไปสู่ข ัน้ตอนถดัไปได ้
ซึง่จะเขา้สู่กระบวนการ 5 Stage ดงันี้ 
 

 
 

รปูที ่6 The Stage-Gate Model 
 
  ขัน้ตอนที่ 1 (Stage 1) เป็นการประเมนิเบือ้งต้น Preliminary Assessment โดยมี
การก าหนดขอบเขตของการประเมนิผลติภณัฑ์ การตลาดทีเ่กี่ยวขอ้ง การประเมนิด้านการเงนิ 
รวมถงึคน้หาจุดแขง็และจุดอ่อนของผลติภณัฑ์ โดยค านึงถงึขอ้ดแีละขอ้เสยีของผลติภณัฑแ์ละ
สิง่ทีจ่ะเพิม่คุณค่าใหก้บัผูใ้ชง้านหรอืผูบ้รโิภค ในขัน้ตอนนี้ความเสีย่งทัง้หมดจะถูกพจิารณาจาก
ทุกๆฝ่าย การผลติจะด าเนินต่อไปหรอืไม่ขึน้อยู่กบัการพจิารณาความเป็นไปได้ของขัน้ตอนนี้  
หากความเสี่ยงมากและความเป็นไปได้ต ่า จะไม่ผ่าน Gate 1 และจะไม่ด าเนินการต่อในขัน้
ถดัไป 
  ขัน้ตอนที่  2 (Stage 2 ) เป็นการวิเคราะห์ทางธุรกิจ  Detailed Investigation 
(Business Case) Preparation หลงัจากผ่านประเมนิเบือ้งต้นในขัน้ตอนที ่1 แลว้ พบว่ามคีวาม
เป็นไปได้ในการด าเนินงาน ต่อมาจงึต้องวางแผนธุรกิจ ซึ่งเป็นขัน้ตอนสุดท้ายในการพฒันา
แนวคดิและเป็นสิง่ทีส่ าคญัมากก่อนทีจ่ะเริม่พฒันาผลติภณัฑจ์รงิ ขัน้ตอนนี้เป็นขัน้ตอนทีใ่ชต้้อง
ใช้ความร่วมมอืจากทุกส่วนงานค่อนขา้งมาก เพราะจะประกอบไปดว้ยขัน้ตอนย่อยๆ ของแผน
ธุรกิจ เช่นเรื่องการพัฒนากลยุทธ์ทางการตลาดที่ตอบสนองความต้องการของผู้บริโภค 
วเิคราะหแ์นวคดิทีจ่ะน ามาพฒันาผลติภณัฑใ์นการด าเนินธุรกจิไปในทศิทางใด ซึง่ต้องพจิารณา
ในเรือ่งขนาดและโครงสรา้งของกลุ่มเป้าหมาย การตัง้ราคา การก าหนดต าแหน่งผลติภณัฑ ์การ
ส่งเสรมิการขาย ช่องทางการจดัจ าหน่าย การคาดคะเนยอดขายให้สอดคล้องกบัสภาพธุรกิจ 
เพื่อควบคุมต้นทุนให้ได้มาซึ่งผลก าไร ซึ่งในกระบวนการนี้เน้นเรื่องการตลาดและเรื่องการเงนิ 
แต่มคีวามซบัซอ้นมากกว่าขัน้ตอนการประเมนิเบือ้งตน้ 
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  ขัน้ตอนที่ 3 (Stage 3) เป็นการพัฒนาผลิตภัณฑ์ Development ในขัน้ตอนนี้
แผนการจากขัน้ตอนก่อนหน้านี้จะถูกด าเนินการและทดสอบ ตวัอย่างเช่น การสอบถามลูกคา้ว่า
คดิอยา่งไรกบัผลติภณัฑ ์จากตวัอย่างผลติภณัฑท์ีอ่งคก์รไดผ้ลติขึน้มาตามแนวคดิ เพื่อแสดงให้
ผูบ้รโิภครบัรูถ้งึหน้าตาและการใชง้านของผลติภณัฑใ์หมจ่ากแนวคดิของการพฒันา ในบางกรณี
ผลติภณัฑใ์หม่ไม่ตรงกบัความต้องการของผูบ้รโิภคตามแนวคดิทีไ่ดน้ าเสนอไป ซึง่การน าเสนอ
ผลติภณัฑต์วัอย่างเพื่อส ารวจความพงึพอใจของผูบ้รโิภคที่มต่ีอผลติภณัฑใ์หม่ สามารถใชเ้ป็น
เครื่องยนืยนัไดว้่าผลติภณัฑ์ใหม่ที่จะน าออกสู่ตลาดเป็นที่ต้องการของผู้บรโิภค นอกจากนี้ทมี
พฒันายงัต้องสรา้งไทมไ์ลน์ทีม่กีรอบระยะเวลาตามทีก่ าหนดไว ้ซึง่สามารถปรบัปรุงและอพัเดต
ไทมไ์ลน์นี้ไดต้ามผลส ารวจความต้องการของผูบ้รโิภค รวมถงึการท างานเป็นทมีในโดยมกีารให้
ค าแนะน าจากผู้เชีย่วชาญในแต่ละแผนก หากผลติภณัฑต์้นแบบเสรจ็สมบูรณ์แลว้ จะไดร้บัการ
ทดสอบในขัน้ตอนถดัไป หากผลติภณัฑไ์ม่ไดร้บัการพฒันาอย่างเพยีงพอกจ็ะไม่สามารถกผ็่าน 
Gate 3 และจะไมด่ าเนินการต่อในขัน้ถดัไป 
  ขัน้ตอนที่ 4 (Stage 4) เป็นการทดสอบและตรวจสอบผลิตภัณฑ์ Testing & 
Validation เมื่อผู้บรโิภคได้รบัรูถ้ึงหน้าตาและการใช้งานของผลติภณัฑใ์หม่แล้ว ขัน้ตอนการนี้
เป็นการทดลองน าผลติภณัฑเ์ขา้สู่ตลาดจรงิเพื่อหาแนวโน้มของยอดขายทีจ่ะเกดิขึน้ เพื่อทราบ
ถึงจุดอ่อน จุดแขง็ของผลิตภณัฑ์ ทราบถึงพฤติกรรมของการซื้อของผู้บรโิภค ส าหรบัน าไป
พฒันาและปรบัปรุงกลยุทธท์างการตลาด ซึง่การทดสอบตลาดนี้อาจเกดิความคลาดเคลื่อนจาก
การพยากรณ์แนวโน้มยอดขายได้ กระบวนการนี้จงึต้องการความรู้ทางด้านการตลาดและ
การเงนิเป็นส าคญั นอกจากนี้ยงัต้องตรวจสอบขัน้ตอนการผลติด้วย ซึง่กระบวนการ Substage 
ส่วนใหญ่จะเสรจ็สมบรูณ์ในขัน้ตอนน้ี 
  ขัน้ตอนที่  5 (Stage 5) เป็นการผลิตและน าผลิตภัณฑ์ออกสู่ ต ลาด Full 
Production & Market Launch ขัน้ตอนการนี้ เป็นกระบวนการผลิตผลิตภัณฑ์อย่างเต็ม
ความสามารถของทรพัยากรตามที่ได้เคยวางแผนเอาไว้ ผู้บรหิารต้องท าการตัดสินใจว่า
ผลิตภัณฑ์ใหม่นี้จะน าออกสู่ตลาดอย่างเต็มที่เมื่อไหร่ซึ่งในกระบวนการนี้จ าเป็นต้องใช้
งบประมาณทัง้ทางด้านการผลติและด้าการตลาดจ านวนมาก จงึต้องได้รบัการช่วยเหลอืจาก
สถาบนัทางการเงนิต่างๆ ให้การสนับสนุน ต้องมกีารท าแผนธุรกิจที่ด ีมคีวามน่าเชื่อถือและ
สามารถท าได้จรงิสถาบนัทางการเงนิถงึยนิดใีห้การสนับสนุน ซึ่งในขัน้ตอนนี้ต้องอาศยัความรู้
ในการท าแผนธุรกจิ โดยความรูใ้นการท าแผนธุรกจินี้ตอ้งไดร้บัความรว่มมอืจากผูเ้ชีย่วชาญของ
องค์กรอื่นๆร่วมด้วย กลยุทธ์ด้านการตลาดจะถูกน ามาใช้ในขัน้ตอนนี้ คือการเตรยีมพร้อม
ส าหรบัการเปิดตัวผลิตภัณฑ์ เช่นแคมเปญโฆษณา การเผยแพร่ข่าวประชาสัมพันธ์ มีการ
ประมาณการจ านวนเงนิทีจ่ะขาย 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการถ่ายโอนความรู้ (Knowledge transfer) 
 1. นิยามของความรู ้(Knowledge) 
 โนะนากะ; และทาเคอุจ ิ(Nonaka; and Takeuchi.  1994) ใหน้ิยามว่าความรูเ้กดิจาก
กระบวนการที่เป็นพลวตัรของธรรมชาติในการพสิูจน์ความเชื่อของแต่ละบุคคลโดยผ่านความ
ถูกต้อง มรีปูแบบในการเชื่อมโยงโครงสรา้งซึ่งไดม้กีารรวบรวมความแตกต่างของระดบัความรู้
ไว ้ไดแ้ก่ ระดบับุคคล และองคก์ร 
 เมกิลล์ (Megill.  2004) ให้นิยามว่าคือสินทรัพย์ที่มีค่าอย่างหนึ่ งที่ช่วยส่งเสริม
ความสามารถ ทางการแข่งขนัใหแ้ก่องคก์ร ซึง่ความรู ้คอื การผสมผสานระหว่างขอ้มลูและสาร
เทศโดยผ่าน กระบวนการคดิวเิคราะห ์เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจและสามารถน าไปใชไ้ดต้ลอดเวลา 
 ฟาน เดน เบิร์ก; และคนอื่น ๆ (Van den Berg; et al.  2008) ให้นิยามว่าความรู้
หมายถงึขอ้มลูหรอื สาระของการไดรู้จ้กัสิง่ใดสิง่หนึ่งจาก ประสบการณ์ หรอืการเรยีนรูท้ีไ่ม่หยุด
นิ่ง และตอ้งมกีารพฒันาอยา่งต่อเนื่อง 
 ดรกัเกอร์ (Drucker.  1993) ให้นิยามว่า ความรู้ คือทรพัยากรที่สามารถก าหนด
ยทุธศาสตรท์ีท่ าใหอ้งคก์รต่าง ๆ ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัอยา่งยัง่ยนื 
 ยามาซาก ิ(Yamazaki.  2004) ใหน้ิยามของความรูใ้นรปูของพรีะมดิทีม่ลี าดบัขัน้ โดย
เริม่จากขอ้มูล (Data) ไปสู่สารสนเทศ (Information) และความรู้ (Knowledge) ในขัน้ท้ายที่สุด 
โดยให้ความหมายของ “ขอ้มูล” ว่าเป็นข้อเทจ็จรงิขอ้มูลดบิ หรอืตวัเลขต่าง ๆ ที่ยงัไม่ได้ผ่าน
การแปลความสารสนเทศเป็นขอ้มูลทีผ่่านกระบวนการสงัเคราะหว์คิราะหเ์พื่อน ามาใชป้ระโยชน์
ในการบริหาร จัดการและตัดสินใจ มีบริบทที่ เกิดจากความเชื่อและสามัญส านึกหรือ
ประสบการณ์ของผู้ใช้สารสนเทศนั้น ๆ โดยมกัจะอยู่ในรูปของสิ่งที่วดัได้หรอืจบัต้องได้แต่
อย่างไรก็ตามสารสนเทศมขี้อจ ากดัในเรื่องช่วงเวลาที่ใช้และขอบข่ายของงานที่จะน าไปใช้ใน
ขณะทีค่วามรูค้อื สารสนเทศที่ผ่านกระบวนการคดิ เปรยีบเทยีบ เชื่อมโยงกบัความรูอ้ื่นจนเกดิ
เป็นความเขา้ใจและน าไปใช้ประโยชน์ในการสรุปและตดสันิใจในสภาพการณ์ต่างๆได้ โดยไม่
จ ากดัช่วงเวลา หรอือาจกล่าวไดว้่าเป็นสารสนเทศทีก่่อใหเ้กดิประโยชน์ในการน าไปใชง้าน 
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รปูที ่7 ทฤษฎปิีรามดิแห่งความรูข้องยามาซาก ิ
 

 ทีม่า : บุญด ีบุญญากจิ; และคนอื่น ๆ.  (2547).  การจดัการความรู้ทฤษฎีสู่การ
ปฏิบติั.  หน้า 14. 

 
 2. นิยามของการถ่ายโอนความรู ้(Knowledge Transfer) 
 การถ่ายโอน อาจมีค าหลายค าที่มีความหมายคล้ายหรอืใกล้เคียงกัน  ได้แก่ การ
ถ่ายทอด การถ่ายโยง การถ่ายเท ซึ่งมคีวามหมายเป็นลกัษณะร่วมกนัอย่างหนึ่งคอื การท าให้
สิ่งใดสิ่งหนึ่ง เปลี่ยนย้ายที่อยู่ไปสู่ที่ใหม่ สิ่งที่แตกต่างเป็นรายละเอียดระดับรองลงไป คือ
ลกัษณะหรอืวิธีการถ่ายเครื่องมือหรอือุปกรณ์ที่ใช้ช่วยในการถ่าย ที่มีส่วนท าให้เกิดค าว่า
ถ่ายทอด ถ่ายโยง ถ่ายเท หรอืถ่ายโอน 
 จมุพจน์ วนิชกุล (2551) กล่าวถงึการถ่ายโอนหรอืการถ่ายโยง มคีวามหมายทีใ่ชแ้ทน
กันได้  ซึ่ งแทนความหมายเป็นภาษาอังกฤษว่า  Transfer หมายถึงการท าให้ เกิดการ
เปลีย่นแปลงที่อยู่และเปลีย่นแปลงสภาพไปดว้ยโดยลกัษณะวธิกีารท าใหเ้ปลีย่นแปลงทีอ่ยู่หรอื
เปลีย่นสภาพมหีลายแบบหลายวธิแีละหลายปัจจยั หรอืองคป์ระกอบมสี่วนรว่ม การถ่ายโยงหรอื
ถ่ายโอน ความรูจ้งึหมายถงึการท าใหค้วามรูเ้รื่องใดเรื่องหนึ่ง ขยายไปสู่แหล่งใหม่ ๆ (โดยแหล่ง
เดมิก็ไม่ได้หมดไป) และมลีกัษณะจากคนสู่คน โดยอาศยักระบวนวธิทีี่ตัง้ใจบ้าง ไม่ตัง้ใจบ้าง
ได้แก่ การอยู่ร่วมกัน ท างานร่วมกัน ใช้ชีวิตร่วมกัน ก็จะมีการเรยีนรู้ร่วมกันตามโอกาสที่
เหมาะสมสบืทอดความรูเ้ป็นมรดกต่อ ๆ กนัไปจากรุน่หนึ่งไปสู่อกีรุ่นหนึ่ง และจากคนหนึ่งหรอื
หลายคนไปสู่คนอื่น ๆ ที่ยงัไม่รูเ้ป็นวงกว้างออกไป กจิกรรมลกัษณะนี้ท าให้ความรูไ้ด้รบัการ
ตรวจสอบทบทวนพสิูจน์โดยคนหลายคน มกีารพจิารณาหรอืปรบัปรุงเสรมิแต่ง ดดัแปลงไปใช้
ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์หรอืบรบิทไปเรื่อยๆ ไม่มทีี่สิน้สุด การถ่ายโอนหรอืถ่ายโยงความรู้



16 

จงึเกดิขึน้ไดเ้พราะมคีนมปีฏสิมัพนัธก์นัในรูปแบบต่างๆ หลากหลาย ความรูไ้ดร้บัการเผยแพร่ 
และพฒันามากนับว่าเป็นการจดัการความรูท้ีด่อีย่างหนึ่งโดยธรรมชาต ิอาจกล่าวโดยสรุปไดว้่า
การถ่ายโอนความรูม้ ี3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  
   1) จากบุคคลสู่บุคคล ได้แก่ การบอกหรอืสอนหรอืฝึกกนัตัวต่อต่อโดยตรง 
หรอืจากบุคคล แอบสงัเกตจดจ าผูอ้ื่นกไ็ด ้
   2) จากบุคคลสู่กลุ่ม ไดแ้ก่ การสอนหรอืบอกหรอืฝึกโดยบุคคล 1 คน กระท า
ต่อบุคคลจ านวนมาก เช่นในชัน้เรยีน เป็นตน้ 
   3) จากกลุ่มสู่กลุ่ม ได้แก่ การมปีฏสิมัพนัธ์กนัของคน 2 กลุ่มที่มวีฒันธรรม
ความรูแ้ตกต่างกนั ต่างก็จะถ่ายโอนหรอืถ่ายโยงความรูเ้ข้าหากนั ผสมผสานหรอืแลกเปลี่ยน
ความรูก้นั  
  ซงิเกลิ; และแอนเดอรส์นั (Singley; and Anderson.  1989) ใหน้ิยามของการถ่าย
โอนความรู้ว่าการถ่ายโอนความรู้ในระดับบุคคล เป็นวิธีการใด ๆ ที่จะถ่ายทอดความรู้ใน
สถานการณ์หนึ่งๆ ไปสู่ผูอ้ ื่น 
  กรานท ์(Grant.  1996) ไดใ้หค้วามหมายว่าการถ่ายโอนความรูเ้ป็นการใหแ้ละรบั
ความรูท้ีเ่กดิขึน้ไดท้ัง้ในระดบัองคก์รกลุ่มบุคคลและบุคคล  
  ซารร์ากา; และโบแนทช์ (Zarraga; and Bonache.  2003) ได้ให้ความหมายของ
การถ่ายโอนความรูว้่าเป็นกระบวนการส่งผ่านความรูจ้ากบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลไปสู่บุคคลอื่น 
  อารโ์กเต; และอินแกรม (Argote; and Ingram.  2000) ได้ให้ความหมายว่าการ
ถ่ายโอนความรูใ้นองคก์รว่า เป็นกระบวนการถ่ายโอนความรูผ้่านกลุ่ม แผนก ส่วนงานทีม่ผีลมา
จากประสบการณ์ของแต่ละส่วน 
  จากนิยามของการการถ่ายโอนความรูท้ี่ถูกกล่าวมาในขา้งต้น สามารถสรุปได้ว่า 
“การถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Transfer) คอื การถ่ายโอนความรูใ้นระดบับุคคล ของบรษิทั
หรอืองคก์รที่มวีตัถุประสงค์เพื่อถ่ายโอนความรู้ ผ่านบุคคล กลุ่ม แผนก ส่วนงานที่มผีลมาจาก
ประสบการณ์ของแต่ละส่วน เพื่อสร้างสรรค์หรือปรบัปรุงเพื่อพัฒนาเดิม  หรือให้ได้มาซึ่ง
ผลติภณัฑใ์หม ่
 
 3. รปูแบบของการถ่ายโอนความรู ้
 รปูแบบของการถ่ายโอนความรูเ้ป็นกระบวนการล าดบัขัน้ที่เริม่ต้นจากการรบัความรู้
จากภายนอกไปไปประยุกต์ใช้และบูรณาการกบัองค์ความรูภ้ายในองค์กร ซูลนัสก ี(Szulanski.  
1996) ได้กล่าวถึงรายละเอียดการถ่ายโอนความรู้ซึ่งประกอบด้วย 4 ขัน้ตอนคอื การเริม่ถ่าย
โอน (Initiation) เป็นขัน้ตอนทีห่น่วยรบัความรูม้คีวามตอ้งการความรูท้ีด่กีว่าเดมิ เพื่อน ามาใชใ้น
การปฏบิตังิานจงึเกดิกระบวนการถ่ายโอนความรู ้ 
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  3.1 การเริม่ถ่ายโอน (Initiation) เป็นขัน้ตอนที่หน่วยรบัความรู้มคีวามต้องการ
ความรูเ้พื่อน ามาใชใ้นการปฏบิตังิานเกดิกระบวนการถ่ายโอนความรู้ 
  3.2 การด าเนินการ (Implementation) เป็นขัน้ตอนของการถ่ายโอนความรู้
ระหว่างหน่วยรบัความรู ้กบัผูใ้หค้วามรูห้รอืคนกลาง 
  3.3 การน าความรู้ไปใช้และการตรวจสอบ (Ram-up) เป็นขัน้ตอนที่หน่วยรบั
ความรูน้ าความรูไ้ปใชแ้ละตรวจสอบผลของการใชค้วามรู ้
  3.4 การบูรณาการ (Integration) เป็นขัน้ตอนหลังจากที่หน่วยรบัความรู้ น า
ความรูท้ีไ่ดม้าและน ามาปฏบิตัติามแนวทางของตนเองและใชใ้นองคก์ร 
 
แนวคิดเก่ียวกบัความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้ 
 การเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยแีละความผนัผวนของตลาดได้ส่งผลกระทบต่อวงจร
ชวีติผลติภณัฑส์ัน้ลง (Product Life Cycle) และผลกัดนัใหธุ้รกจิต้องมุง่สรา้งคุณค่าเพิม่ (Value-
Added) และความรวดเรว็ในการส่งมอบคุณค่าด้วยการปรบัปรุงกระบวนการ ดงันัน้องคก์รส่วน
ใหญ่จงึด าเนินการปรบักระบวนการธุรกิจโดยมุ่งความสามารถหลกั (Core Competency) ที่
สร้างประสิทธิผลกระบวนการ (Process Effectiveness) ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยคุณภาพ 
(Quality) ตน้ทุน (Cost) การส่งมอบ (Delivery) หรอื QCD โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
 

 
 

รปูที ่8 การวดัคุณภาพงานดว้ย QCD  
  
 1.คุณภาพ (Quality)  
 คุณภาพในความหมายของ QCD จะเน้นไปทีคุ่ณภาพของตวัผลติภณัฑห์รอืสนิคา้ของ
บริษัทเป็นหลัก เพราะเป็นคุณค่าที่ส าคัญที่สุดที่องค์กรส่งมอบให้กับลูกค้าโดยตรงไม่ว่า
ส่วนผสมอื่นทางการตลาดจะเป็นเช่นไร เช่นเรือ่งราคา การหาซือ้งา่ยหรอืโปรโมชัน่ทีด่งึดดูใจ 
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 2. ตน้ทุน (Cost)  
 ต้นทุนในที่นี้จะหมายถงึต้นทุนในกระบวนการผลติสนิค้านัน้ๆ ซึง่หมายถงึต้นทุนและ
เวลาที่ใช้ในการผลิตเป็นส าคัญ ไม่ได้หมายรวมไปถึงเทคนิคการตัง้ราคาที่ช่วยให้ได้ก าไร
เพิม่ขึน้ แมต้้นทุนเท่าเดมิ ต้นทุนการผลติเป็นปัจจยัที่ส าคญัที่จะก าหนดว่าสนิค้าจะมรีาคาถูก
หรอืแพงเพราะต้นทุนการผลติมสี่วนประกอบหลายอย่างที่เป็นปัจจยัหลกัในการผลติ ทัง้วสัดุ  
ค่าแรงงาน คา่สาธารณูปโภคต่างๆ ดงันัน้การลดต้นทุนการผลติ จงึส าคญัอย่างมากในการท าให้
สนิคา้มตีน้ทุนต ่าลงหรอืก าไรเพิม่ขึน้ซึง่ส่งผลดต่ีอประสทิธภิาพการแขง่ขนัในตลาด 
 
 3. การส่งมอบ (Delivery)  
 การส่งมอบใน QCD หมายถงึ เวลาที่ใชใ้นการส่งมอบสนิค้าไปถงึมอืลูกค้า ปัจจยันี้มี
ความส าคญัเช่นกนัจงึถูกคดัเข้ามาอยู่ใน QCD ด้วยเหตุผลที่ว่า ไม่ว่าคุณภาพสนิค้าจะสูงและ
ต้นทุนต ่าเพียงใดแต่หากไม่สามารถส่งสนิค้าได้ทนัตามความต้องการของลูกค้า ก็ย่อมสร้าง
ความไม่พอใจเช่นกนั เวลาที่พูดถงึในบรบิทนี้คอืเวลาตัง้แต่ทีใ่ช้ในการผลติรวมกบัเวลาที่ใชใ้น
การขนส่งเขา้ดว้ยกนั 
 
 4. ระบบการผลติ 
 ระบบการผลิต คือระบบที่น ามาใช้กับการผลิต รวมถึงรูปแบบ วิธีการต่างๆของ
กระบวนการผลิตที่ใช้ในการการผลิต ทัง้การวางแผนการผลิต  การควบคุมการผลิต  การ
วิเคราะห์การผลิต และการควบคุมวัตถุดิบในการผลิต การมีระบบการผลิตที่ดีจะท าให้
กระบวนการผลติผลติภณัฑม์ปีระสทิธภิาพสงู การสญูเสยีน้อย และท าใหม้รีะยะเวลาในการผลติ
ทีร่วดเรว็ หรอื QCD 
 Q = Quality หมายถงึ ผลติภณัฑต์อ้งมคีุณภาพดตีรงกบัความตอ้งการของลกูคา้ 
 C = Cost หมายถงึ มตี้นทุนในการผลติต ่า ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการแข่งขนัและ
โอกาสในการขาย 
 D = Delivery หมายถึง การส่งมอบงานต้องทนัตามก าหนดภายใต้คุณภาพที่ลูกค้า
ก าหนด 
 ซึง่การที่จะผลติสนิค้าให้ได้ประสทิธภิาพที่ดทีัง้ QCD จ าเป็นต้องอาศยัระบบที่ดดี้วย 
การทีจ่ะเลอืกระบบการผลติมาใชใ้หเ้หมาะสมกบังานนัน้กเ็ป็นสิง่ส าคญัเพราะว่าไม่มรีะบบใดทีด่ี
ทีสุ่ด มเีพยีงระบบทีเ่หมาะสมกบังานนัน้ๆ ระบบการผลติทีส่ าคญัไดแ้ก่ 
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  4.1 ระบบการวางแผนการผลติ 
  ระบบการวางแผนการผลติมคีวามส าคญัในระบบการผลติเป็นอย่างมากเนื่องจาก
เป็นการวางแผนงานที่เกี่ยวขอ้งกบัการผลติทัง้หมดเริม่ตัง้แต่รบัค าสัง่ซื้อหรอืสัง่ผลติจากฝ่าย
ขาย หลงัจากนัน้กท็ าการวางแผนการผลติและแผนการส่งมอบ จนกระทัง่สนิคา้ถูกส่งถงึลกูคา้ 
  4.2 ระบบการด าเนินงาน 
  ระบบการด าเนินงานในการผลติ หมายถึงระบบบรหิารจดัการโดยเน้นไปที่การ
บรหิารงานในระดบัต่างๆ เพื่อใหเ้หมาะสมและสอดคล้องกบัระบบการผลติ เช่น การวางผงัการ
การบริหารงานของบุคลากรทางการผลิต  การวางแผนการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะให้กับ
พนักงาน การวางแผนด้านสรรหาด้านบุคลากรที่มีคุณภาพและเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่
เกีย่วขอ้ง 
  4.3 ระบบควบคุมการผลติ 
  ระบบควบคุมการผลติ เป็นการบรหิารจดัการ วางแผนและควบคุมและแก้ปัญหา
ใหร้ะบบการผลติเป็นไปอย่างราบรื่น ต่อเนื่อง ซึง่ท าใหม้ปีระสทิธภิาพสูงและสามารถที่จะบรรลุ
เป้าหมายการผลติตามที่แผนการผลติที่ตัง้ไว้ได้ การบรหิารระบบการผลตินี้จ าเป็นต้องบรหิาร 
ทัง้เรื่องของพนักงาน  ปัญหาคุณภาพงาน  และเครือ่งจกัร ซึง่สิง่เหล่านี้ไม่สามารถแก้ไขไดง้่าย 
จงึตอ้งอาศยัระบบการควบคุมการผลติทีด่ชี่วยสนบัสนุน 
  4.4 ระบบวเิคราะหก์ารผลติ 
  ระบบการวิเคราะห์การผลิตจะท าหน้าที่จ าเก็บข้อมูล เฝ้าติดการระดับข้อมูล
รวมถงึความเปลีย่นแปลง เพื่อน ามาท าการวเิคราะหห์าสาเหตุและประสทิธภิาพทีแ่ท้จรงิ  ระบบ
การวเิคราะห์การผลติที่มปีระสทิธภิาพนัน้ต้องสามารถบ่งบอกถงึสถานะปัญหาที่แทจ้รงิรวมถงึ
คาดการณ์แนวโน้มทีจ่ะเกดิขึน้กบักระบวนการผลติไดอ้ยา่งแมน่ย า 
  4.5 ระบบปรบัปรงุการผลติ 
  ระบบปรบัปรุงการผลติเป็นการน าเอาขอ้มลูทีม่ซีึง่ส่วนใหญ่มาจากระบบวเิคราะห์
การผลิตมาหาวิธีการแก้ไขปรบัปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต ทัง้ในส่วนของอัตรา
ผลผลติที่เพิ่มขึ้น  ลดความสูญเสยีต่างๆในกระบวนการ และลดระยะเวลาในการผลติเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายของ QCD 
  สรุปได้ว่าปัจจยั QCD เป็นหลกัของความสามารถในการแข่งขนั ซึ่งหมายถึง 
คุณภาพ (Quality)  ต้นทุน (Cost) และเวลาส่งมอบ (Delivery) นัน่คอื คุณภาพของสนิค้าหรอื
บรกิารทีด่กีว่าคู่แข่งขนั ต้นทุนการผลติต ่า ซึง่ท าใหร้าคาขายเป็นทีย่อมรบัได ้และเวลาส่งมอบที่
รวดเรว็ตรงตามเวลานดัหมาย 
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แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัด้านบคุคลในการถ่ายโอนความรู้ 
 1. ภาษา (Language) 
 เฉิน; ซนั; และแมคควนี (Chen; Sun; and McQueen.  2010) ได้ให้ข้อสรุปเกี่ยวกบั
อุปสรรคทางด้านภาษาว่า สมาชิกในทีมจะไม่สามารถแบ่งปันความรู้กันได้ หากผู้ถ่ายโอน 
(Knowledge Source) และผู้รบัความรู ้(Knowledge Recipient) ขาดการใชภ้าษาในการท างาน
รว่มกนั (Common Language) ในการพฒันาซอฟตแ์วร ์ภาษาหรอืการสื่อสารทีใ่ชใ้นการท างาน
มกัอยู่เป็นไปในเชงิเทคนิคซึ่งมคีวามยากต่อการอธบิาย สมาชกิในทมีอาจเกดิความเขา้ใจผดิ 
ดังนั ้น ความสามารถในการใช้ภาษาในการท างานร่วมกัน นอกจากนี้ย ังพบว่า การแปล
ความหมาย (Misinterpretation) หรอื ความไม่เข้าใจในรูปแบบการสนทนา (Conversational 
Style) ลว้นเป็นอุปสรรคส าคญัต่อการถ่ายโอนความรู ้ซึง่งานวจิยัของ นอล; บแีชม; และรชิารด์
สัน (Noll; Beecham; and Richardson.  2011) ได้ศึกษาปัจจัยอุปสรรคทางด้านภาษา ใน
บรบิทของ การขาดความมัน่ใจในการใช้ภาษา มกัใช้วิธกีารติดต่อสื่อสารผ่านทางข้อความ 
(Instant Message) หรือ อีเมลล์ (E-mail) มากกว่าการโทรศัพท์ หรือ การประชุมทางไกล 
(Video Conference) รวมทัง้เกดิความลงัเลในการซกัถามเมื่อเกดิขอ้สงสยั ส่งผลใหค้วามรูท้ีท่ า
การถ่ายโอนนัน้ไมส่ามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้รงิ  
 วลิาวณัย ์ใจหล้า (2560) ความเขา้ใจตรงกนัทางด้านภาษามสี่วนส าคญัอย่างมากใน
การส่งเสรมิให้เกิดการถ่ายโอนความรู้ที่ประสบความสาเรจ็เนื่องด้วยบรบิทขององค์กรที่เป็น
บรษิทัขา้มชาติ ผู้ร่วมงานจาเป็นจะต้องเข้าใจถงึภาษาที่ใช้สื่อสารกนัโดยตรง หากไม่สามารถ
สื่อสารกนัได้โดยตรงจ าเป็นต้องสื่อสารผ่านบุคคลที่  3 ที่สามารถเข้าใจถึงภาษานัน้ๆได้เป็น
อย่างดี เช่นบุคลากรที่ท าหน้าที่เป็นล่ามแปลภาษาและด้วยลกัษณะของกระบวนการพฒันา
ผลติภณัฑใ์หม่ต้องทางานรว่มกนัอย่างหลากหลายแผนกงานความเขา้ถงึภาษาทางเทคนิคของ
ทุกแผนกงานควรมกีารก าหนดหรอืตกลงกนัอย่างชดัเจน เพื่อความเขา้ใจทางภาษาที่ตรงกนั 
รวมถงึความสามารถของผูส้่งและผูร้บัทีม่พีืน้ฐานทีแ่ตกต่างกนัไปตามแต่ละบุคคลกม็สี่วนส าคญั
ในการส่งเสรมิให้เกดิการถ่ายโอนความรูท้ีป่ระสบความสาเรจ็ ซึง่ผูถ่้ายทอดความรูต่้างๆควรที่
จะสามารถเลือกวิธีการถ่ายโอนให้เหมาะสมกับผู้ร่วมงานแต่ละระดับ  สายงาน และการที่
บุคลากรภายในหน่วยงานเขา้ใจถงึสาระสาคญัของความรูท้ี่ไดร้บัจากผูถ่้ายทอดและสามารถน า
ความรูน้ัน้ไปใช้เพื่อแก้ไขปัญหาได้อย่างดนีัน้ โดยผู้ร่วมงานจะต้องมคีวามเชื่อมัน่และไว้ใจใน
ข้อมูล ความรู้ที่ได้รบัจากผู้ร่วมงาน รวมถึงไว้วางใจที่จะเปิดเผย แบ่งปันข้อมูลสาคญัต่างๆ 
ใหแ้ก่ผูร้ว่มงานดว้ย โดยทีค่วามสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรภายในองคก์รนัน้ควรมคีวามสมัพนัธท์ี่
ดต่ีอกันเพื่อช่วยกนัด าเนินแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นอยู่เสมอ ทัง้หมดจะช่วยให้เกิดการถ่ายโอน
ความรูท้ีป่ระสบความส าเรจ็อย่างต่อเนื่อง 
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 2. ความสามารถในการเผยแพรค่วามรู ้(Knowledge Transfer Capability) 
 ซาร์เกอร์; และคนอื่น ๆ (Sarker; et al.  2003) ได้ท าการศึกษาความสามารถของ
บุคคลในมติิของผู้ถ่ายโอนความรู้ (Knowledge source) ซึ่งผู้ถ่ายโอนความรูน้ัน้ควรมคีวามมี
ความเชีย่วชาญ หรอืทกัษะในหวัขอ้หรอืงานทีจ่ะท าการถ่ายโอนความรู้ ซึง่ผูถ่้ายโอนทีม่คีวามรู ้
ความเชีย่วชาญมากมโีอกาสที่จะถ่ายโอนความรูไ้ด้ดกีว่า เจา้; ซูโอ; และเดง (Zhao; Zuo; and 
Deng.  2015) ไดใ้หข้อ้สนับสนุนว่า หากสมาชกิในทมีต่างมคีวามเชี่ยวชาญทีห่ลากหลาย ย่อม
ส่งผลให้การถ่ายโอนความรู้ระหว่างทีมประสบความส าเร็จ  รวมทัง้ความรู้ที่ถ่ายโอนมานัน้
สามารถน าไปประยุกต์ใช้เกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากนี้  อี-๋ทง ซนั; และสก็อตต์ (Yih-Tong 
Sun; and Scott.  2005) ได้ใหข้อ้สนับสนุนว่าผูถ่้ายโอนความรูค้วรมคีวามสามารถในการเลอืก
วธิกีารถ่ายทอดความรู้ให้เหมาะสมกบัผู้รบัความรู้ เนื่องจากบุคลากรภายในโครงการมาจาก
หลากหลายหน้าที่ ต าแหน่งงาน การใชว้ธิกีารถ่ายโอนความรูท้ีเ่หมาะสมกบับุคคลย่อมส่งผลให้
ผู้รบัความรู้สามารถน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้จริง (Akhavan; Reza Zahedi; and 
Hosein Hosein.  2014) 
 
 3. ความสามารถในการดดูซบัความรู ้(Absorptive capacity) 
 ซาร์เกอร์; และคนอื่น ๆ (Sarker; et al.  2003) ได้ศึกษาในบรบิทของผู้รบัความรู้ 
(Recipient) จากงานวจิยัพบว่าความสามารถในการดูดซบัความรู้ (Absorptive capacity) นัน้
ส่งผลต่อการถ่ายโอนความรูใ้นเชงิบวก หากผู้รบัมปีระสบการณ์เกี่ยวกบัหวัขอ้ความรูท้ี่จะถูก
ถ่ายโอน จะส่งผลใหก้ารถ่ายโอนความรูป้ระสบความส าเรจ็ ปัญหาของผูร้บัความรูใ้นอกีประเดน็
หนึ่งคอื ผูร้บัความรูม้กัแสดงว่าตนเองเขา้ใจ แมว้่าจะไม่เขา้ใจในความรูท้ีถู่กถ่ายทอดมา ส่งผล
ใหก้ารถ่ายโอนความรูไ้มเ่กดิประโยชน์ ความรูท้ีถู่กถ่ายทอดไมส่ามารถน าไปใชใ้นการท างานได้
จริง โค ; เคิร์สช์; และคิง (Ko; Kirsch; and King.  2005) ได้ให้ข้อสรุปเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
ความสามารถของบุคคลว่าความเชีย่วชาญของผูถ่้ายโอนความรู้ ส่งผลต่อพฤตกิรรม และท าให้
ความสามารถในการดดูซบัความรูข้องผูร้บัความรูน้ัน้ดขีึน้  
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบักระบวนการถ่ายโอนความรู้ 
 1. ประเภทของความรู ้
 การแบ่งประเภทของความรู้ของ โนนากะ; และทาเคอุจิ (Nonaka; and Takeuchi.  
1994) ไดแ้บ่งเป็น 2 ประเภท ดงันี้ 
  1.1 ความรู้แบบไม่ชดัแจ้ง (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่อยู่ในตัวของแต่ละ
บุคคลเกดิ จากความรูส้กึนึกคดิ ประสบการณ์การเรยีนรู ้ซึง่สื่อสารหรอืถ่ายโอนในรปูของตวัเลข 
สตูรหรอื ลายลกัษณ์อกัษรไดย้าก แต่ความรูช้นิดนี้สามารถแลกเปลีย่นและถ่ายโอนได้ โดยการ
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สงัเกตและเลยีนแบบ หรอืท าการบนัทกึความรูเ้หล่านัน้ไว้ เพื่อป้องกนัความรูท้ี่อยู่ในตวับุคคล
สญูหาย 
  1.2 ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) คือ ความรู้ที่เป็นรูปธรรมสามารถ 
รวบรวมและถ่ายโอนออกในรปูแบบต่าง ๆ ได ้เช่น หนังสอืคู่มอืเอกสารและรายงานและสื่อต่าง 
สามารถเขา้ถงึไดง้า่ย ความรูป้ระเภทน้ีเป็นความรูท้ีส่ามารถน ามาถ่ายโอนดว้ยวธิกีารต่าง ๆ ได้
ง่ายกว่าความรูป้ระเภทแรก เพราะเป็นความรู้ที่ผ่านกระบวนการถ่ายโอนใน รูปแบบของสื่อ
ต่างๆ 
 
 2. ประเภทของความรูค้วามรูท้างดา้นกระบวนการพฒันาผลติภณัฑ์ 
 ความรูท้างด้านกระบวนการพฒันาผลติภณัฑ์สามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
ความรูท้ ัว่ไป ความรูเ้ฉพาะทาง และความรูใ้นการด าเนินการ 
  2.1 ความรู้แบบไม่ชดัแจ้ง (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่อยู่ในตัวของแต่ละ
บุคคลเกดิ จากความรูส้กึนึกคดิ ประสบการณ์การเรยีนรู ้ซึง่สื่อสารหรอืถ่ายโอนในรปูของตวัเลข 
สตูรหรอื ลายลกัษณ์อกัษรไดย้าก แต่ความรูช้นิดนี้สามารถแลกเปลีย่นและถ่ายโอนได้ โดยการ
สงัเกตและเลยีนแบบ หรอืท าการบนัทกึความรูเ้หล่านัน้ไว้ เพื่อป้องกนัความรูท้ี่อยู่ในตวับุคคล
สญูหาย 
  2.2 ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) คือ ความรู้ที่เป็นรูปธรรมสามารถ 
รวบรวมและถ่ายโอนออกในรปูแบบต่าง ๆ ได ้เช่น หนังสอืคู่มอืเอกสารและรายงานและสื่อต่าง 
สามารถเขา้ถงึไดง้า่ย ความรูป้ระเภทน้ีเป็นความรูท้ีส่ามารถน ามาถ่ายโอนดว้ยวธิกีารต่าง ๆ ได้
ง่ายกว่าความรูป้ระเภทแรก เพราะเป็นความรู้ที่ผ่านกระบวนการถ่ายโอนใน รูปแบบของสื่อ
ต่างๆ 
  2.3 ความรู้ในการด าเนินการ (Procedural Knowledge) คือ ความรู้ที่ได้จาก
ประสบการณ์ท างานภายในองคก์ร โดยรปูแบบของความรูเ้กดิจากการผสมผสานระหว่างความรู้ 
ทัว่ไปและความรูเ้ฉพาะทาง 
 
 3. ประเภทของความรูต้ามลกัษณะของต าแหน่งงาน 
 บรูโซนี ; ปรินซิปี ; และพาวิตต์  (Brusoni; Prencipe; and Pavitt.  2001) ได้แบ่ ง
ความรู้ตามลักษณะของต าแหน่งงาน เป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ทางด้านเทคโนโลย ี
(Technological Knowledge) และความรู้ทางด้านบรหิาร (Managerial Knowledge) ส่วนการ
รว่มมอืพฒันาผลติภณัฑส์ามารถจดักลุ่มประเภทของความรูอ้อกเป็น ความรูท้างดา้นวศิวกรรม 
(Engineering Knowledge) และความรูท้างดา้นการบรหิาร (Managerial Knowledge) 
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 4. วธิกีารถ่ายโอนความรู ้(Transfer Mechanism) 
 การถ่ายโอนความรู้แบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คอืการถ่ายโอนความรูแ้บบเป็น
ทางการ (Structure Knowledge Transfer Process) และการถ่ายโอนความรู้แบบไม่ เป็น
ทางการ (Unstructured Knowledge Transfer Process) โดยการถ่ายโอนความรู้แบบเป็น
ทางการ คือการถ่ายโอนความรู้แบบมีการเตรียมการล่วงหน้า เช่น การจัดการฝึกอบรม 
(Training) การน าเสนอผลงาน (Presentation) หรอืการใช้เอกสาร (Documentation) ซึ่งการ
ถ่ายโอนความรูแ้บบไม่เป็นทางการ คอื การถ่ายโอนความรูต้ามประสบการณ์ เรยีนรูจ้ากการ
ท างาน (Learning by doing)หรือการบอกเล่าจากเพื่อนร่วมงานเป็นต้น  แต่อย่างไรก็ตาม 
งานวจิยัของ ออรมั; เดเนชการ;์ และวอร์ด (Aurum; Daneshgar; and Ward.  2008) กล่าวว่า 
การถ่ายโอนความรูใ้นแต่ละโครงการจะประสบความสาเรจ็ได้นัน้  จาเป็นต้องมวีธิกีารถ่ายโอน
ความรูท้ีเ่หมาะสม โดยแบ่งประเภทของการถ่ายโอนความรูอ้อกเป็น 3 ลกัษณะ คอืลกัษณะของ
ประสบการณ์ผู้รบัความรู้ กระบวนการท างาน และ ขีดความสามารถ ซึ่งความรู้ที่ทาการ
ถ่ายทอดนัน้จะประสบความส าเรจ็มากน้อยเท่าใดนัน้ขึ้นอยู่กบัผู้ถ่ายโอนความรู้  เลอืกวธิกีาร
ถ่ายโอนความรูไ้ดเ้หมาะสมหรอืไม่ 
 จากแนวความคดิทีไ่ด้กล่าวมาขา้งต้นสามารถสรุปได้ว่า การถ่ายโอนความรูจ้ะต้องมี
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูถ่้ายโอน (Sender) และผูร้บั (Receiver) จงึจะประสบความส าเรจ็ได้ โดย
ทัง้สององค์ประกอบจะต้องมีการติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางที่เหมาะสมในรูปแบบของการ
ตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง โดยผู้ถ่ายโอนจะต้องมคีวามรูม้ากเพยีงพอและผู้รบัจ าเป็นจะต้องมี
ความรูค้วามสามารถในการดูดซบัความรูแ้ละมคีวามไว้วางใจต่อผู้ถ่ายโอนความรู้  จะส่งผลให้
การถ่ายโอนความรู้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทัง้ความรู้นัน้สามารถน าไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์สงูสุดในองคก์ร 
 
แนวคิดเก่ียวกบัการอปุถมัภจ์ากองคก์ร 
 ได้มีนักวิชาหลายท่านได้ให้ความหมายของการอุปถัมภ์จากองค์กร ไว้ดังนี้ รเิอจ 
(Riege.  2007) ได้ให้ขอ้สนับสนุนว่าองค์กรควรมกีารสรา้งพื้นที่ให้เกดิการแลกเปลี่ยนความรู้
ระหว่างบุคคลภายในองค์กรทัง้ แบบทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งแนวทางดงักล่าวจะท าให้
องคก์รไดส้รา้งสรรคอ์งคค์วามรูใ้หม่ๆ ทัง้ยงัเป็นการรวบรวม และกระจายความรูท้ีม่อียู่ในตวัแต่
ละบุคคลอีกด้วย นอกจากนี้  ออรมั; เดเนชการ์; และวอร์ด (Aurum; Daneshgar; and Ward.  
2008) ยงัพบว่าองค์กรควรมกีารกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้  โดยการสร้าง
แรงจูงใจ (Motivation) ด้วยการให้รางวัลกับบุคลากรที่ตระหนักถึง ประโยชน์ และน าแนว
ทางการถ่ายโอนความรูไ้ปปฏบิตัิกบัเพื่อนร่วมงาน หรอื การก าหนดความสามารถในการถ่าย
โอนความรู้เป็นตวัชี้วดัประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร นอกจากนี้ ยะห์ยา; และโก๊ท 
(Yahya; and Goh.  2002) ได้ศึกษาการส่งผลของปัจจยัการสนับสนุนของผู้บรหิารองค์กรต่อ
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การถ่ายโอนความรู ้ระหว่างกนัในองคก์รพบว่าการสนับสนุนของผูบ้รหิารถอืเป็นปัจจยัทีส่ าคญั
ต่อการถ่ายโอนความรู้ โดยผู้บรหิารมคีวามส าคญัต่อการสรา้งสรรคส์ิง่แวดลอ้มใหส้นับสนุนต่อ
การถ่ายโอนความรู้ที่มปีระสทิธภิาพ และมบีทบาทต่อการกระตุ้น และสนับสนุนให้พนักงาน
แลกเปลีย่นความรูก้บัเพื่อนรว่มงานอยา่งต่อเนื่อง 
 ไกรคุณ กาญจนประภาส; และบุญญาดา นาสมบรูณ์ (2564) กล่าวว่า การอุปถมัภจ์าก
องค์กร (Organizational Sponsorship) หมายถงึ การค ้าจุน การค ้าชู การสนับสนุน การเลี้ยงดู
ที่องค์กรให้แก่สมาชกิในองค์กรของตนเพื่อวตัถุประสงค์ในสร้างคุณค่าและจูงใจให้เกิดความ
คาดหวงัและผลลพัธ์ทีด่ใีนการปฏบิตังิานจากสมาชกิในองคก์ร เป็นปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์เชงิ
บวกและมอีทิธพิลต่อความส าเรจ็ในอาชพี ของปัจจยัอุปถมัภจ์ากองคก์รทีม่ผีลลพัธเ์ชิงประจกัษ์
ที่บ่งชี้ว่ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกและมอีิทธพิลต่อความส าเรจ็ในอาชพีจากการศึกษาเรื่องตัว
ท านายความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนัยและเชิงอัตนัยด้วยการวิเคราะห์อภิมานของเอ็นจี ;       
และคนอื่น ๆ (Ng; et al.  2005) อนัประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
  1) การอุปถมัภด์า้นอาชพี (Career Sponsorship)  
  2) การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน (Supervisor Support)  
  3)  ก า ร ฝึ ก อบ รม แ ล ะ โอ ก าส ใน ก ารพั ฒ น าทั ก ษ ะ  (Training and Skill 
Development Opportunity) 
  4) ทรพัยากรขององคก์ร (Organizational Resource) 
 ส าห รับแนวคิด อุปถัมภ์ จากองค์ก ร  (Organizational Sponsorship) ส่ งผล ต่ อ
ความส าเรจ็ในอาชพีมรีากฐานมาจากทฤษฎกีารสนับสนุนจากองคก์ร (Organizational Support 
Theory) ทีเ่สนอว่าสมาชกิในองคก์รจะสรา้งการรบัรูเ้กี่ยวกบัการใหค้วามส าคญัและการดูแลเอา
ใจใส่ที่องค์กรมอบให้ อนัน ามาซึ่งผลลพัธ์ที่ดต่ีอองค์กร น ามาสู่แนวคดิเกี่ยวกบัการรบัรูใ้นการ
สนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organizational Support) ที่มีผลลัพธ์เชิงประจักษ์จาก
การศึกษาและงานวจิยัมากมายที่ชี้ให้เห็นว่ามอีิทธิพลต่อองค์กรในหลากหลายมติิ  โดยสรุป
สาระส าคญัของแนวคดิและทฤษฎขีา้งตน้ไวด้งันี้  
  
 1. ทฤษฎกีารสนบัสนุนจากองคก์ร 
 ไอเซนเบอร์เกอร์; ฟาโซโล ; และ เดวิส -ลามาสโตร (Eisenberger; Fasolo; and 
Davis-LaMastro.  1990) ได้ เ ป็ น ผู้ ร ิ เริ่ม ศึ ก ษ าแ น วคิ ด ก ารส นั บ ส นุ น จ าก อ งค์ ก า ร 
(Organizational Support) และพฒันาขึน้เป็นทฤษฎกีารสนับสนุนจากองค์กร (Organizational 
Support Theory) จากการศกึษาเกี่ยวกบัความสมัพนัธข์องการรบัรูใ้นการสนับสนุนจากองคก์ร 
(Perceived Organizational Support) กับความผูกพันและความพึงพอใจที่มีต่อองค์กรของ
พนักงาน ผลลพัธ์จากการศกึษาพบว่า พนักงานจะสร้างความเชื่อขึ้นมาว่าพวกเขาจะมคีวาม
เป็นอยู่ที่ดหีากองค์กรให้ความส าคญัและสนับสนุนพวกเขา ซึ่งความเชื่อเช่นนี้ถูกเรยีกว่าการ
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รบัรูใ้นการสนับสนุนจากองคก์ร โดยที่การสนับสนุนจากองค์กรที่พนักงานรบัรูม้สี่วนช่วยในการ
เพิม่ประสทิธภิาพที่ดใีนการปฏบิตัิงานของพนักงาน การค้นพบความสมัพนัธ์ครัง้นี้ก่อให้เกิด
การบูรณาการและการต่อยอดจากทฤษฎีก่อนหน้าที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) และการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social Exchange Approach) 
ระหว่างพนักงานและองคก์ร กล่าวคอื เมือ่องคก์รใหก้ารสนบัสนุนแก่พนกังานดว้ยความสมคัรใจ
และจรงิใจ พนักงานจะเกดิการรบัรูข้ ึน้และพนกังานจะเชื่อและมองว่าการสนบัสนุนจากองคก์รดงั
กล่าวคอืการให้คุณค่าและจะเกดิความเคารพอย่างแท้จรงิต่อองค์กร คอตเทเรล; ไอเซนเบอร์
เกอร์; และสไปเชอร์ (Cotterell; Eisenberger; and Speicher.  1992) ได้เสนอทฤษฎีการ
สนับสนุนจากองค์กรจงึถูกพฒันาขึน้เพื่อใช้อย่างบูรณาการในหลากหลายมติิ ด้วยแนวคดิที่ว่า
หากองคก์รใหก้ารสนับสนุนทีถู่กต้องและเหมาะสม พนักงานกจ็ะเกดิการรบัรูใ้นการสนบัสนุนนัน้ 
และการรบัรู้ในการสนับสนุนจากองค์กรนี้เองจะน ามาซึ่งประสทิธภิาพและประสทิธผิลที่ดต่ีอ
องค์กร เนื่องจากพนักงานจะเชื่อว่าจะได้รบัผลตอบแทนและสภาพความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นจาก
องค์กร อาทิเช่น ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง และการเพิ่มคุณค่างาน เป็นต้น ดงันัน้จงึ
สามารถสรุปได้ว่า การสนับสนุนจากองคก์ร อนัหมายถงึ อุปถมัภจ์ากองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บั
ความส าเรจ็ในอาชพีทีจ่ะเกดิขึน้ 
 
 2. การรบัรูใ้นการสนบัสนุนจากองคก์ร 
 ไอเซนเบอร์เกอร์; ฟาโซโล ; และ เดวิส -ลามาสโตร (Eisenberger; Fasolo; and 
Davis-LaMastro.  1990) ได้สรุปผลลพัธ์จากการศึกษาและสร้างเป็นแนวคิดการรบัรู้ในการ
สนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organizational Support) ขึ้น บนพื้นฐานความคิดที่ว่าการ
รบัรูใ้นการสนับสนุนจากองคก์รเป็นการเพิม่ความผูกพนัทางอารมณ์ของพนักงานทีม่ต่ีอองคก์ร
และเพิม่ความคาดหวงัของพนักงานใหม้คีวามพยายามในการท างานมากขึน้ดว้ยความเชื่อทีว่่า
ต้องพยายามเพื่อที่จะได้รบัรางวลัตอบแทนซึ่งเป็นแนวทางหนึ่งในการแลกเปลี่ยนทางสงัคมที่
องค์กรและพนักงานมผีลประโยชน์ร่วมกนัไม่ว่าจะในทางวตัถุและเชงิสญัลกัษณ์  (Shore; and 
Tetrick.  1991) เมื่อพนักงานรบัรูว้่าองค์กรก าลงัใหก้ารสนับสนุน การรบัรูใ้นการสนับสนุนจาก
องคก์รนี้จะกระตุ้นใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึมพีนัธะผูกพนั (Obligation) ทีจ่ะใหค้วามช่วยเหลอื
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ รวมถึงเกิดทัศนคติที่ดีต่อการท างาน เพื่อนร่วมงาน 
หวัหน้างาน และต่อองค์กร ต่อมาภายหลงัได้มนีักวจิยัและนักวชิาการรุ่นต่อมาน าแนวคดินี้ไป
บูรณาการและต่อยอดทางวชิาการโดยมุ่งเน้นการพฒันาการวดัปัจจยัที่มผีลต่อการรบัรูใ้นการ
สนับสนุนจากองคก์รและผลกระทบเชงิบวกของการรบัรูใ้นการสนับสนุนขององคก์รต่อพนกังาน
และต่อองค์กรผ่านการศึกษามากมาย อาทิเช่น ในปี 2022 โรเดส; และไอเซนเบอร์เกอร ์
(Rhoades; and Eisenberger.  2002) ที่ทบทวนการศกึษาและงานวจิยัเกี่ยวกบัการรบัรูใ้นการ
สนับสนุนจากองค์กรมากกว่า 70 ชิ้น ด้วยการวเิคราะห์อภมิาน (META-Analysis) พบว่า การ
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รบัรูใ้นการสนับสนุนจากองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัผลลพัธ์ที่ดีหรอืผลการปฏิบตัิงานที่ดีของ
พนักงานที่มต่ีอองค์กร โดยที่การสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Supervisor Support) เป็นปัจจยั
ส าคญัของการรบัรูใ้นการสนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพของพนักงาน และในปี 
2017 เคอร์ทิสซิส; และคนอื่น ๆ (Kurtessis; et al.  2017) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการรบัรู้ในการ
สนับสนุนจากองคก์รดว้ยการวเิคราะหเ์ชงิอภมิาน (META-Analysis) บนพืน้ฐานของทฤษฎกีาร
สนับสนุนจากองค์กรจากการศึกษาและงานวจิยัก่อนหน้าจ านวน 558 ชิ้น พบว่าทฤษฎีการ
สนับสนุนจากองค์กร (Organizational Support Theory) มปัีจจยัการรบัรูใ้นการสนับสนุนจาก
องค์กร (Perceived Organizational Support) เป็นสิง่เชื่อมโยงที่ส าคญัระหว่างผลลพัธ์จากการ
ปฏิบัติที่ดีของพนักงานและทัศนคติที่ดีที่พนักงานมีต่อองค์กร และผลลัพธ์จากการศึกษา
ชี้ให้เห็นว่า มหีลากหลายวิธีที่องค์กรสามารถท าได้อย่างมปีระสิทธิภาพในการถ่ายทอดให้
พนักงานทราบว่าองค์กรกาลังให้การสนับสนุนแก่พวกเขาอยู่  อาทิเช่น ลักษณะการน า 
(Leadership Styles) ขององค์กรหรือผู้นาในองค์กร การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ (Human 
Resource Practice) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions) หรือทรัพยากร
องค์กร (Organizational Resource) เป็นต้น ซึ่งล้วนแล้วแต่มคีวามสมัพนัธ์ต่อการรบัรู้ในการ
สนบัสนุนจากองคก์รทัง้สิน้ 
 ดังนั ้น สามารถสรุป ได้ ว่ าก ารรับ รู้ ในการสนับ ส นุนจากองค์ก ร  (Perceived 
Organizational Support) ซึ่งหมายถึง อุปถัมภ์จากองค์กร (Organizational Sponsorship) มี
ความสมัพันธ์และมอีิทธิพลต่อความส าเรจ็ในอาชีพ กล่าวคือ การรบัรู้ในการสนับสนุนจาก
องคก์รของบุคลากรภายในองคก์รเป็นปัจจยัทีช่่วยเพิม่ความสามารถในระดบับุคคลซึง่เป็นปัจจยั
ที่เกี่ยวข้องกับความส าเรจ็ในอาชีพ เป็นการให้คุณค่า ทศันคติ และพฤติกรรมที่ผลกัดนัให้
บุคลากรเกิดความมุ่งมัน่และความไว้วางใจในองค์กรและปฏบิตังิานด้วยประสทิธภิาพที่ดเีพื่อ
ความตอ้งการในการประสบความส าเรจ็ในอาชพี 
 
 3. อุปถมัภจ์ากองคก์รกบัความส าเรจ็ในอาชพี 
 โดยทัว่ไปอุปถมัภจ์ากองค์กร (Organizational Sponsorship) หรอืในรปูแบบของการ
สนับสนุนจากองค์กรถูกใช้ในการวัดหรอืประเมินระดับความส าเร็จในอาชีพ  (Greenhaus; 
Parasuraman; and Wormley.  1990) ประกอบกับผลลัพธ์เชิงประจักษ์จากการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับความส าเร็จในอาชีพก่อนหน้าบ่งชี้ตรงกันว่าปัจจัยด้านองค์กร  (Organizational 
Factors) มีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมต่อความส าเรจ็ในอาชีพในทุกมติิ  จงึจ าเป็นต้อง
น ามาใช้ในการศึกษาและพจิารณาเพื่อค้นหาความสมัพนัธ์ของความส าเรจ็ในอาชพี และใช้ใน
การพยากรณ์ความส าเรจ็ในอาชพี ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึรวบรวมปัจจยัอุปถมัภ์จากองคก์รที่ถูกใชใ้น
การวดัความส าเรจ็ในอาชพีของการศกึษาและงานวจิยัก่อนหน้าทีน่่าสนใจไวด้งันี้ 
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 จดัจ์; และคนอื่น ๆ (Judge; et al.  1995) ที่ศึกษาเกี่ยวกบัการค้นคว้าเชิงประจกัษ์
ของตวัทานายของความส าเรจ็ในอาชพีผูบ้รหิาร พบว่า อุปถมัภจ์ากองคก์รในรปูแบบปัจจยัดา้น
องค์กร (Organizational Characteristics) อนัประกอบด้วย ขนาดขององค์กร ที่ตัง้ขององค์กร 
ทรพัยากรองคก์ร (Organizational Resource) มอีทิธพิลต่อความส าเรจ็ในอาชพีผูบ้รหิาร 
 เอ็นจ ;ี และคนอื่น ๆ (Ng; et al.  2005) ที่ศึกษาเกี่ยวกับตัวท านายความส าเร็จใน
อาชพีเชงิปรนัยและเชงิอตันัยด้วยการวเิคราะห์อภมิาน (META-Analysis) พบว่า องค์ประกอบ
ของตวัแปรอุปถมัภ์จากองคก์ร (Organizational Sponsorship) ที่มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกและมี
อทิธพิลต่อความส าเรจ็ในอาชพี ไดแ้ก่ 
  1. อุปถัมภ์ด้านอาชีพ (Career Sponsorship) คือ การสนับสนุนหรอืส่งเสรมิที่
พนกังานไดร้บัจากอาชพี สายอาชพี หรอืงานของพวกเขา  
  2. การสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Supervisors Support) คอื การสนับสนุนหรอื
ส่งเสรมิทีพ่นกังานไดร้บัจากหวัหน้างานหรอืพนกังานทีอ่าวุโสกว่า  
  3. โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ (Training and Skills Development 
Opportunity) คอื การเขา้รบัหรอืเข้าร่วมกจิกรรมการฝึกอบรมหรอืพฒันาทกัษะและศกัยภาพ
หรอืกจิกรรมทีม่เีป้าประสงคใ์นทานองเดยีวกนั รวมถงึการรบัรูข้องเกี่ยวกบัการใหโ้อกาสในการ
ฝึกอบรมและพฒันาทกัษะจากองคก์ร  
  4. ทรพัยากรองค์กร (Organizational Resource) คือ ทรพัยากรภายในองค์กร
และความสามารถขององคก์รในการด าเนินงานและกจิกรรมภายในองคก์ร 
 จากการค้นคว้าและทบทวนแนวคดิที่เกี่ยวข้องกบัอุปถัมภ์จากองค์กรดงัที่กล่าวมา
ทัง้หมดในขา้งต้น สามารถกล่าวสรุปได้ว่า อุปถมัภ์จากองค์กร (Organizational Sponsorship) 
หมายถงึ การค้าจุน การค้าชู การสนับสนุน การเลี้ยงดูที่องค์กรให้แก่สมาชกิในองค์กรของตน
เพื่อวตัถุประสงคใ์นสรา้งคุณค่าและจงูใจให้เกดิความคาดหวงัและผลลพัธ์ทีด่ใีนการปฏบิตังิาน
จากสมาชกิในองค์กร เป็นปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกและมอีทิธพิลต่อความส าเรจ็ในอาชพี 
ผู้วจิยัจงึสนใจใช้ปัจจยัอุปถมัภ์จากองค์กรที่มผีลลพัธ์เชงิประจกัษ์ที่บ่งชี้ว่ามคีวามสมัพนัธ์เชงิ
บวกและมอีทิธพิลต่อความส าเรจ็ในอาชพีจากการศกึษาเรือ่งตวัท านายความส าเรจ็ในอาชพีเชงิ
ปรนัยและเชงิอตันัยด้วยการวเิคราะห์อภิมานของเอ็นจี; และคนอื่น ๆ (Ng; et al.  2005) อนั
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1) การอุปถมัภด์า้นอาชพี (Career Sponsorship) 
 2) การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน (Supervisor Support) 
 3) การฝึกอบรมและโอกาสในการพัฒนาทักษะ (Training and Skill Development 
Opportunity) 
 4) ทรพัยากรขององคก์ร (Organizational Resource)  
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 1. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในประเทศ 
 สุรยินั ทองพกุิล (2565) ได้ศกึษาเรื่อง รปูแบบการพฒันาองคก์รในอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ เพื่อรองรบัเทคโนโลยปัีญญาประดษิฐ ์การวจิยัรูปแบบการพฒันาองค์กรในอุตสาหกรรม
ยานยนต์เพื่อรองรบัเทคโนโลยปัีญญาประดษิฐ์ มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาองค์ประกอบองค์กร 
เพื่อสรา้งรูปแบบการพฒันาองค์กร และเพื่อจดัท าคู่มอืการพฒันาองค์กรในอุตสาหกรรมยาน
ยนต์เพื่อรองรบัเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ตามรูปแบบที่ได้จากการวิจยั ผลการวิจยัพบว่า
รูปแบบการพฒันาองค์กรในอุตสาหกรรมยานยนต์เพื่อรองรบัเทคโนโลยปัีญญาประดษิฐ์ ม ี3 
องคป์ระกอบหลกั และ 9 องคป์ระกอบย่อย คอื (1) การจดัการองคก์รม ี5 องคป์ระกอบย่อย คอื 
รปูแบบการจดัการ คุณภาพผลติภณัฑ ์ระบบการปฏบิตังิาน การจดัการบุคลากร และผลติภณัฑ์
รุ่นใหม่ (2) การพัฒนานวตักรรมมี 2 องค์ประกอบย่อย คือ การพัฒนาผลิตภัณฑ์ และการ
พัฒนากระบวนการ และ (3) การจดัการการเปลี่ยนแปลง มี 2 องค์ประกอบย่อย คือ การ
เปลีย่นแปลงผลติภณัฑ ์และการเปลีย่นแปลงกระบวนการ รปูแบบดงักล่าวไดร้บัการรบัรองจาก
การพิจารณาของผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ่มย่อย และคู่มอืการพัฒนาองค์กรใน
อุตสาหกรรมยานยนต์เพื่อรองรบัเทคโนโลยปัีญญาประดษิฐ ์ไดร้บัการประเมนิจากผูท้รงคุณวุฒิ
ว่ามคีวามเป็นไปไดสู้งมากในการน าไปใชเ้ป็นต้นแบบในการพฒันาองคก์รในอุตสาหกรรมยาน
ยนตเ์พื่อรองรบัเทคโนโลยปัีญญาประดษิฐไ์ด ้
 เมธา ศริกิูล; นลนิภสัร ์บ าเพญ็เพยีร; และ ชนนิกานต ์รอดมรณ์ (2564) ไดศ้กึษาเรือ่ง
กรอบนโยบายการ ถ่ายทอดเทคโนโลยจีากภาครฐัสู่เกษตรกรในประเทศไทย ผลการวจิยั พบว่า 
ด้านผู้ถ่ายทอดเทคโนโลย ีม ี4 ปัจจยั คือความสามารถเข้าใจปัญหาและความต้องการของ
เกษตรกรและน ามาใช้ในการถ่ายทอดเทคโนโลยไีด้ทศันคตทิี่ดแีละเขา้ใจต่อความต้องการของ
ผู้รบัการถ่ายทอด ทกัษะทางภาษาและความสามารถในการใช้สื่อเพื่อการถ่ายทอดได้ย่างมี
ประสทิธภิาพและมสีถานภาพด้านความรูแ้ละวุฒภิาวะมคีวามน่าเชื่อถอืและเป็นที่ยอมรบัของ
กลุ่มผูร้บัการถ่ายทอด   
 กรกฎ จ าเนียร (2564) ได้ศึกษาเรื่องการพฒันาทกัษะการถ่ายทอดองค์ความรูด้้าน
การผลติสื่อจากหอ้งเรยีนสู่ชุมชนของนักศกึษานิเทศศาสตร ์กรณีศกึษา สื่อโฆษณาสนิคา้ชุมชน
ต าบลกะหรอ อ าเภอนบพติ า จงัหวดันครศรธีรรมราช การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อส ารวจ
ความพรอ้มของนักศึกษาในการถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านการผลติสื่อแก่ชุมชน 2)เพื่อพฒันา
ทกัษะการถ่ายทอดองคค์วามรูด้า้นการผลติสื่อแก่ชุมชนของนักศกึษาและ 3) เพื่อประเมนิทกัษะ
การถ่ายทอดองคค์วามรูด้า้นการผลติสื่อแก่ชุมชนของนกัศกึษา ผลการวจิยัพบว่า นกัศกึษาส่วน
ใหญ่มคีวามพร้อมด้านทกัษะการผลิตสื่อและถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านการผลิตสื่อแก่ชุมชน 
โดยเฉพาะนกัศกึษาทีม่ปีระสบการณ์การท างานนอกหอ้งเรยีนมาก่อน นักศกึษาผลติสื่อโดยการ
มสี่วนร่วมของชุมชนรวมถงึนักศกึษาสามารถถ่ายทอดองค์ความรูด้้านการผลติสื่อผ่านสมารท์ 
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โฟนอยา่งงา่ยแก่ชุมชน เพื่อใชใ้นการโฆษณาผลติภณัฑช์ุมชนทางสื่อสงัคมออนไลน์ ซึง่จากการ
ประเมนิพบว่า ชุมชนมคีวามพงึพอใจในระดบัมากต่อการผลติสื่อและการถ่ายทอดองค์ความรู้
ดา้นการผลติสื่อแก่ชุมชนของนกัศกึษา ในขณะทีน่ักศกึษาไดเ้รยีนรูแ้ละพฒันาทกัษะการผลติสื่อ
เพิม่เตมิและไดรู้จ้กัพืน้ทีม่ากขึน้ และจากการประเมนิชิน้งานของนักศกึษา ยงัพบว่านักศกึษาที่
มปีระสบการณ์การท างานภายนอกห้องเรยีนและมีลกัษณะเป็นผู้น าจะสามารถผลิตสื่อและ
ถ่ายทอดองคค์วามรูด้า้นการผลติสื่อแก่ชุมชนไดด้กีว่านักศกึษาที่เรยีนรูใ้นหอ้งเรยีนเพยีงอย่าง
เดยีว 
 เกยีรตศิกัดิ ์ นิยมลาภ (2563) ไดศ้กึษาเรือ่ง การศกึษาความสมัพนัธข์องแรงจงูใจกบั
การถ่ายโอนความรู้ของพนักงานก่อนเกษียณอายุ กรณีศึกษาบรษิัทในกลุ่มสมบูรณ์ก่อน
เกษียณอายุ กรณีศึกษาบรษิัทในกลุ่มสมบูรณ์ การวจิยันี้ มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความ
คดิเหน็ดา้นปัจจยัแรงจงูใจของพนักงานก่อนเกษยีณอายุ 2) เพื่อศกึษาความคดิเหน็ในการถ่าย
โอนความรูข้องพนักงานก่อนเกษยีณอาย ุ3) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัแรงจงูใจของ
พนักงานกบัการถ่ายโอนความรูข้องพนักงาน การเกบ็ขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอื
ในการวิจยั ประกอบด้วยข้อมูลทัว่ไป ปัจจยัแรงจูงใจ และการถ่ายโอนความรู้ของพนักงาน 
ผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 83.33 ระดับ
การศกึษาส่วนใหญ่ต ่ากว่าระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 51.96 ระดบัต าแหน่งส่วนใหญ่เป็น
ระดบั เจา้หน้าที ่พนักงาน รอ้ยละ 41.18 ระยะเวลาในการท างานส่วนใหญ่ อยู่ที่ 11-20 ปี   คดิ
เป็นรอ้ยละ 39.22 และปีทีเ่กษยีณส่วนใหญ่ จะเป็นปี พ.ศ.2567 คดิเป็นรอ้ยละ 38.24 พนักงาน
ก่อนเกษียณอายุของบรษิัท ในกลุ่มสมบูรณ์ ที่มรีะดบัต าแหน่งต่างกันมกีารถ่ายโอนความรู้
ต่างกนั ส่วน เพศ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการท างาน และปีทีเ่กษยีณมกีารถ่ายโอนความรู้
ไม่แตกต่างกนั และปัจจยัแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บัการถ่ายโอนความรูค้วามสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างานความส าเรจ็ในการท างาน การได้รบัการยอมรบั ลกัษณะ
งานที่ปฏิบตัิ และค่าตอบแทน ที่ระดบันัยส าคญั  0.05 โดยความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มี
ความสมัพนัธก์บัการถ่ายโอนความรู ้ในรปูแบบระบบพีเ่ลีย้งมากทีสุ่ด 
 ไกรคุณ กาญจนประภาส; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2564) ไดศ้กึษาเรือ่ง ทุนมนุษย ์
อุปถมัภจ์ากองคก์ร และภาวะผูน้ าส่งผลต่อความส าเรจ็ในอาชพี กรณีศกึษาผูบ้รหิารระดบักลาง
ชาวไทยในบรษิัทวิจยัและพัฒนายานยนต์ชัน้น า ผลการวิจยัพบว่าอุปถัมภ์จากองค์กรด้าน
โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ ด้านทรพัยากรองคก์ร ดา้นอุปถมัภ์ดา้นอาชพีและด้าน
การสนับสนุนจากหวัหน้าส่งผลต่อความส าเรจ็ในอาชพี และผลการสมัภาษณ์ยนืยนัว่าปัจจยัทุน
มนุษย์และปัจจัยอุปถัมภ์จากองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญต่อทัง้ความก้าวหน้าในอาชีพและ
ความส าเรจ็ในอาชีพของการเป็นผู้บรหิารขององค์กร และภาวะผู้น าเป็นปัจจยัที่จ าเป็นและ
ส่งเสรมิความส าเรจ็ในอาชพีผูบ้รหิาร  
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 มศารศัม ์ยิง่ด ารง (2562) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มผีลต่อการพฒันาผลติภณัฑ์ (New 
Product Dxevelopment) ส าหรับธุรกิจรับจ้างผลิต ในกลุ่มอุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้ามี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์ (New Product Development) 
ส าหรบัธุรกิจรบัจ้างผลิต (Original Equipment Manufacturing : OEM) ในกลุ่มอุตสาหกรรม
เครื่องใช้ไฟฟ้า ในประเทศไทย เพื่อผลกัดนัและยกระดบัความสามารถของผู้ประกอบการแบบ
จ้างผลิต (Original Equipment Manufacturing : OEM) สู่การเป็นผู้ผลิตที่มีแบรนด์เป็นของ
ตนเอง (Original Branding Manufacturing : OBM) ผลของการศึกษานี้พบว่ามี 12 ปัจจยัที่มี
ผลกระทบผลต่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ 12 ปัจจยันี้แบ่งเป็น 3 หมวด ได้แก่ การบรหิาร
จดัการภายในบรษิทั ประสทิธภิาพในการด าเนินการ และปัจจยัแวดลอ้มภายนอก โดยวเิคราะห์
และประมวลผลโดยใชห้ลกัการวเิคราะหเ์นื้อหา (Content Analysis) เพื่อสรปุองคค์วามรูห้ลกัใน
เรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อการพฒันาผลติภณัฑ์ใหม่และน าเสนอแนวทางเพิม่เตมิในการสนับสนุนการ
พฒันาผลติภณัฑใ์หม่ ผลการศกึษาพบว่าผู้เชีย่วชาญทุกท่านเหน็ว่าปัจจยัเหล่านี้มผีลโดยตรง
ผลต่อการพฒันาผลติภณัฑใ์หมใ่นอุตสาหกรรมเครือ่งใชไ้ฟฟ้า รวมทัง้เหน็ว่าการรว่มมอืกนัถ่าย
โอนองค์ความรูแ้ละประสบการณ์ในการพฒันาผลติภณัฑใ์หม่เป็นสิง่ส าคญัที่ช่วยให้การพฒันา
ผลติภณัฑใ์หม่มปีระสทิธภิาพในการแข่งขนั และมคีวามยัง่ยนื ผลการวจิยัยังสามารถน าไปใช้
เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายเพื่อสนบัสนุนผูป้ระกอบการในการพฒันาผลติภณัฑใ์หม่ 
 สุภสัสร อุ่นศริ ิ(2562) ไดศ้กึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างความสามารถในการพฒันา
ผลติภณัฑ์ใหม่กบัความส าเรจ็ทางการตลาดของธุรกิจเครื่องดื่มในประเทศไทยมวีตัถุประสงค ์
เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างความสามารถในการพฒันาผลิตภณัฑ์ใหม่กบัความส าเรจ็
ทางการตลาด ของธุรกิจเครื่องดื่มในประเทศไทย ผลการวจิยัพบว่าด้านนวตักรรม   ด้านการ
วางแผนผลิตภัณฑ์  และด้านกระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความส าเรจ็ทางการตลาด ดงันัน้ผูบ้รหิารฝ่ายการตลาดของธุรกจิเครื่องดื่มในประเทศไทยควรมี
การส่งเสรมิในเรื่องของการออกแบบและพฒันาผลติภณัฑ์ใหม่ พฒันากลยุทธ์ด้านผลติภณัฑ ์
ดา้นราคา ดา้นสถานที ่และดา้นการส่งเสรมิการตลาด เพื่อดงึดูดความสนใจของผูบ้รโิภคใหเ้กดิ
ความพงึพอใจมากทีสุ่ด อนัจะส่งผลต่อความส าเรจ็ทางการตลาดในอนาคตต่อไป 
 กนกชล ธนบดเีลศิเมธา (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง การถ่ายโอนเทคโนโลยรีะหว่างบรรษทั
ขา้มชาตใินญี่ปุ่ นกบับรษิทัลกูในไทย กรณีศกึษาบรษิทัรถยนต์แห่งหนึ่ง ผลการวจิยัพบว่าปัจจยั
ที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนเทคโนโลยจีากบรษิัทแม่ที่เป็นบรรษัทข้ามชาติไปสู่ บรษิัทในเครอืใน
บรบิทของอุตสาหกรรมการผลติยานยนต์ของประเทศไทย ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นลกัษณะผูร้บัการถ่ายโอนเทคโนโลยทีีเ่ป็นคนไทย  ปัจจยัดา้นลกัษณะเทคโนโลย ีและปัจจยั
ดา้นลกัษณะผูถ่้ายโอนเทคโนโลยทีีเ่ป็นคนญี่ปุ่ นจากบรษิทัแม่ โดยผูว้จิยัไดน้ าผลจากการศกึษา
ท าการอภปิรายกบัผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งผู้เชี่ยวชาญให้ความเหน็สอดคล้องกบัผลการวจิยัและได้ท า
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การน าเสนอแนวทางทีจ่ะใชพ้ฒันากระบวนการการถ่ายโอนเทคโนโลยโีดยการใชข้อ้มลูจากการ
วจิยัมาประกอบ 
 ปัญฐิตา ศรีนิติวรวงศ์ (2562) ได้ศึกษาเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ถ่ายทอดเทคโนโลยีของหน่วยงานภาครฐักรณีศึกษาระบบการจดัซื้อจัดจ้างภาครฐัด้วย
อเิลก็ทรอนิกสผ์ลการวจิยัพบว่าปัจจยัดา้นการสนับสนุนจากหน่วยงานภาครฐั ลกัษณะของผูร้บั
การถ่ายทอดเทคโนโลย ีลกัษณะของเทคโนโลย ีลกัษณะของกระบวนการทีท่ าการถ่ายโอน และ
ลกัษณะผู้ถ่ายทอดเทคโนโลยรี่วมกนัส่งผลทางตรงต่อความส าเรจ็ในการถ่ายทอดเทคโนโลย ี
โดยการสนบัสนุนจากหน่วยงานภาครฐัมอีทิธพิลสงูทีสุ่ด 
 ณัฐพล ละอองศร ี(2562) ไดศ้กึษาเรื่องการสนับสนุนจากองค์การตามการรบัรูท้ี่มผีล
ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การของเจา้หน้าที่สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสรมิ
สุขภาพต าบล จงัหวดัสุรนิทร ์มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาการสนับสนุนจากองคก์ารตามการรบัรูท้ี่
มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขในโรงพยาบาล
ส่งเสรมิสุขภาพต าบล จงัหวดัสุรนิทร ์ผลการศกึษาพบว่า ระดบัการสนับสนุนจากองค์การตาม
การรบัรูแ้ละระดบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ย 
3.79 คะแนน (S.D. = 0.76) และค่าเฉลีย่ 4.14 คะแนน (S.D. = 0.38) ตามล าดบั การสนับสนุน
จากองค์การตามการรบัรู้ความสมัพนัธ์ระดบัปานกลางกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ
องค์การของเจา้หน้าที่สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล จงัหวดัสุรนิทร ์อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ (r = 0.474, p-value < 0.001) นอกจากนี้พบว่าการสนับสนุนจากองค์การ
ตามการรบัรู ้ดา้นการปฏบิตังิาน และดา้นการพฒันาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน สามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขใน
โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล จงัหวดัสุรนิทร ์ไดร้อ้ยละ 27.6 ปัญหาอุปสรรคทีพ่บส่วนใหญ่
คอืการปลูกฝังทศันคติคดิเชงิบวกรอ้ยละ 80.64 และข้อเสนอแนะคอืควรจดัให้มกีิจกรรมการ
พฒันาองคก์ารเพื่อสรา้งเจตคตทิีด่ ี
 พงศกร เอี่ยมสอาด (2562) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการรบัรู้การสนับสนุนจาก
องค์การที่มผีลต่อการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที่ของพนักงานในกลุ่มธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม (SMEs) ในจงัหวดัพระนครศรอียธุยา การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาอทิธพิลของ
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การที่มผีลต่อการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที่ผ่านความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนักงานในกลุ่มธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ผลการวจิยัพบว่าการ
รบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การมอีิทธพิลทางบวกต่อความผูกพนัองค์กร และความผูกพนัต่อ
องค์กรมอีิทธพิลทางบวกต่อผลการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าที่ และพบว่าความผูกพนัต่อ
องค์กรเป็นตัวแปรกลางในอิทธิพลระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการ
ปฏบิตังิานตามหน้าทีแ่ละไดม้กีารอภปิราย สรปุผล รวมทัง้เสนอแนะการวจิยัในอนาคต 
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 กนกอร บุญมาเกิด (2561) ได้ศึกษาเรื่องอิทธพิลของตัวแปรก ากับการบูรณาการ
ความรูท้ีถ่่ายโอนความสมัพนัธ์ มวีตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศกึษาระดบัการบรหิารคนเก่งการบูรณา
การความรูแ้ละความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัอย่างยัง่ยนืของอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสไ์ทยและ 
(2) ศกึษาอิทธพิลของตวัแปรกากบัการบูรณาการความรูท้ี่ถ่ายโอนความสมัพนัธ์ระหว่างการ
บรหิารคนเก่งสู่ความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัอย่างยัง่ยนืของอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสไ์ทยโดย
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยัคือผู้ประกอบการอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ไทยจ านวน 100 
ตัวอย่างสถิติที่ใช้ในการวิจยัเป็นการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรม PLS 
Graph 3.0 ผลการศกึษาพบว่า 1) การบรหิารคนเก่งการบรูณาการความรูแ้ละความไดเ้ปรยีบใน
การแข่งขนัอย่างยัง่ยนืมคี่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดบัมากและ 2) อทิธพิลของตวัแปรกบัการบูรณา
การความรู้ไม่มอีิทธพิลต่อการเข้ามาถ่ายโอนความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารคนเก่งสู่ความ
ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัอยา่งยัง่ยนืของอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสไ์ทย 
 มะลวิรรณ์  ชนะภยัร ี(2560) ได้ศกึษาเรื่องรปูแบบอทิธพิลของปัจจยัการถ่ายโอนการ
เรยีนรูจ้ากการฝึกอบรมของผู้บรหิารองค์การ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมี
วตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัลกัษณะการถ่ายโอนการเรยีนรูจ้ากการฝึกอบรม ประสทิธผิลการ
ท างานอนัเกิดจากการถ่ายโอนการเรยีนรูจ้ากการฝึกอบรม และปัจจยัการถ่ายโอนการเรยีนรู้
จากการฝึกอบรมทีม่ต่ีอรปูแบบการถ่ายโอนการเรยีนรูจ้ากการฝึกอบรมของผูบ้รหิารองคก์าร ใน
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารองค์การในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร เห็นด้วยกับปัจจัยการถ่ายโอนการเรยีนรู้จากการฝึกอบรม ด้าน
สภาพแวดลอ้มและดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลอยูใ่นระดบัมากทัง้ 2 ดา้น ส าหรบัการถ่าย
โอนการเรยีนรูจ้ากการฝึกอบรมและประสทิธผิลการท างานทีเ่กดิจากการถ่ายโอนการเรยีนรูจ้าก
การฝึกอบรมอยู่ในระดบัมากและปัจจยัการถ่ายโอนการเรยีนรูจ้ากการฝึกอบรมมอีทิธพิลต่อการ
ถ่ายโอนการเรยีนรู้จากการฝึกอบรม นอกจากนี้การถ่ายโอนการเรยีนรู้จากการฝึกอบรมมี
อทิธพิลต่อประสทิธผิลการท างาน 
 พชัรกนัย ์เมธาอคัรเกยีรต ิ(2561) ไดศ้กึษาเรื่องอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก
องคก์าร หวัหน้างาน และทมีงานที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานด้านการสรา้งนวตักรรม
ระดบับุคคลผ่านสมรรถนะหลกัของบุคลากร ในส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร หวัหน้างานและทมีงานมี
ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานด้านการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลผ่านสมรรถนะหลกัของ
บุคลากร ในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ผลการวจิยัพบว่า 1) การรบัรูก้าร
สนับสนุนจากองค์การ หวัหน้างาน และทมีงานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัสมรรถนะหลกัของ
บุคลากร และมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานด้านการสรา้งนวตักรรม
ระดบับุคคลในสานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน และ 2) การทดสอบความเป็นตวั
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แปรกลางพบว่าสมรรถนะหลกัของบุคลากรเป็นตวัแปรกลางในความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้
การสนับสนุนจากองค์การ หวัหน้างาน และทีมงานที่มอีิทธพิลอย่างสูงกับประสิทธภิาพการ
ปฏบิตังิานดา้นการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลในส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
 วิลาวัณย์ ใจหล้า (2560) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนความรู้ใน
กระบวนการพฒันาผลติภณัฑใ์หม่ของอุตสาหกรรมยานยนต์ ผลการวจิยัพบว่าปัจจยัทีส่่งผลต่อ
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูใ้นกระบวนการพฒันาผลติภณัฑ์ใหม่ของอุตสาหกรรมยาน
ยนต ์ประกอบไปดว้ย 3 กลุ่มปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ (1) กลุ่มปัจจยัทีมุ่ง่เน้นดา้นกระบวนการถ่ายโอน
ความรู้ (2) กลุ่มปัจจัยที่มุ่งเน้นด้านบุคคล และ (3) กลุ่มปัจจัยที่มุ่งเน้นด้านองค์กร ซึ่ง
ผ ลการวิจัยที่ ได้ ส ามารถน าไป เป็ นแนวทางในการพัฒ นาการถ่ ายโอนความรู้ ใน
กระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ของอุตสาหกรรมยานยนต์ เพื่อให้องค์กรสามารถเพิ่ม
ประสทิธภิาพการถ่ายโอนความรูใ้นการด าเนินงานและน าไปสู่ความสามารถในการสรา้งความ
ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัอยา่งยัง่ยนื 
 
 2. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างประเทศ 
 มารูลันดา; โลเปซ ; และกาสตาโน (Marulanda; Lopez; and Castano.  2022) ได้
ศกึษาเรื่องความความสมัพนัธ์ระหว่างการถ่ายทอดความรูก้บัความส าเรจ็ในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารของ SMEs  จ านวน 61 บรษิทั ในภาคการท่องเทีย่ว จากงานวจิยัเชงิ
คุณภาพด้วยวธิีเชิงพรรณนา โดยใช้การส ารวจ การสงัเกต และการทบทวนเอกสาร ใช้การ
วเิคราะห์ความสมัพนัธห์ลายตวัแปรเกี่ยวกบัการใชแ้อปพลเิคชนัมอืถอืต่างๆ ที่บรษิทัเหล่านี้มี
อยู่พบว่าการถ่ายทอดความรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความส าเร็จในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารของ SMEs อย่างมนีัยส าคญั ซึ่งผลลพัธ์ทีไ่ดส้ามารถน ามาสรา้งเป็น
กลยทุธก์ารถ่ายโอนความรูท้ีส่ าคญัส าหรบับรษิทัได ้
 นูร;ี โมลลา; และเดสต้า (Nurye; Molla; and Desta.  2019) ได้ศึกษาเรื่องการถ่าย
โอนความรูใ้นโครงการเอาทซ์อรส์ระบบสารสนเทศในเอธโิอเปีย การศกึษานี้มุ่งเน้นไปทีมุ่มมอง
ของผูข้ายและลูกคา้ โดยตรวจสอบปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อการถ่ายโอนความรูใ้นระบบสารสนเทศ 
ดว้ยการสมัภาษณ์กบัผูจ้ดัการโครงการ 10 แห่ง ผลการวจิยัพบว่าปัจจยัส าคญั 5 ประการ ไดแ้ก่ 
ความสามารถในการดดูซบัความรู ้ความสามารถในการเผยแพรค่วามรู้ ความตัง้ใจในการเรยีนรู้
รว่มกนั ความไวว้างใจซึง่กนัและกนั และการหมุนเวยีนของเจา้หน้าทีโ่ครงการมอีทิธพิลต่อการ 
ส่งผลต่อการถ่ายโอนความรูใ้นองคก์รทีใ่หบ้รกิารดา้นขอ้มลูในเอธโิอเปียอยา่งมปีระสทิธภิาพ 
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บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 การศกึษาเรื่อง บุคคล กระบวนการถ่ายโอนความรู ้และอุปถมัภจ์ากองค์กร ส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูง้านออกแบบวจิยัและพฒันารถยนต์  จากบรษิทัแม่ประเทศ
ญี่ปุ่ นมายงัประเทศไทยในครัง้นี้ ใชว้ธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ซึง่ผูศ้กึษา
ไดก้ าหนดแนวทางในการด าเนินการศกึษาโดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชากร 
 ประชากรเป้าหมาย (Target Population) ที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้  คือ บุคลากรที่
ท างานเกี่ยวกบัการวจิยัและพฒันาผลติภณัฑย์านยนต์ (Research and Development Section)
ประเภท Pick Up ของบรษิทัสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง จ านวน 161 คน 
  
กลุ่มตวัอยา่ง 
 การค านวณกลุ่มตวัอย่าง (Sample Size) เนื่องจากประชากรของงานวจิยัมขีนาดเลก็ 
จงึก าหนดกลุ่มตวัอย่างจากตารางของเครซี่ และมอรแ์กน (Krejcie; and Morgan.  1970) เพื่อ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการวจิยั ก าหนดระดบัค่าความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 และระดบัค่า
ความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ดงันัน้ในการวจิยัครัง้นี้จงึต้องเก็บตัวอย่างทัง้สิ้นเป็นอย่างน้อย 
จ านวน 113 คน 
 
 การสุ่มตวัอยา่ง (Sampling Method) 
 การสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลอืกเฉพาะบุคลากรทีท่ างาน
เกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์รถยนต์  (Research and Development Section) 
ประเภท Pick Up ของบรษิัทสญัชาติญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ผู้วจิยัด าเนินการเก็บแบบสอบถามแบบ
กระดาษดว้ยตวัเองเป็นจ านวน 161 ชุด ไดร้บักลบัทีส่มบูรณ์ 143 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 88 ในช่วง
เดอืนธนัวาคม 2565 ถงึมกราคม 2566 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 เครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษาในครัง้นี้ไดน้ าแนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งมาสรา้งเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งเป็น 5 ส่วน ดงันี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏบิตัิงาน ฝ่ายงาน รวมทัง้สิ้น 5 ข้อ โดยมลีกัษณะเป็นค าถามแบบ
เลอืกตอบ (Check List) 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นบุคคล เป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended 
Response Question) ใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยมขี้อ
ค าถามทัง้สิน้ 9 ขอ้ ดงันี้ 
  ขอ้      1-3 ความแตกต่างทางดา้นภาษา (Different Language)   
  ขอ้      4-6 ความสามารถในการเผยแพร ่(Disseminative Capacity) 
   ขอ้      7-9 ความสามารถในการดดูซบั (Absorptive Capacity) 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการถ่ายโอนความรู้ เป็นค าถามปลายปิด 
(Close-Ended Response Question) ใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 
ระดบั โดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 6 ขอ้ ดงันี้ 
  ขอ้      10-12 วธิกีารถ่ายโอนความรู ้(Transfer Mechanism) 
  ขอ้      13-15 ประเภทของความรู ้(Type of Knowledge) 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัเป็นขอ้ถามเกี่ยวกบัอุปถมัภ์จากองค์กร เป็นค าถาม
ปลายปิด (Close-Ended Response Question) ใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 13 ขอ้ ดงันี้  
  ขอ้      16-21 โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ (Training and Skills 
     Development Opportunity) 
  ขอ้      22-26 ทรพัยากรองคก์ร (Organizational Resource) 
  ขอ้      27-29 การสนบัสนุนจากหวัหน้า (Supervisor Support) 
 ส่วนที ่5 แบบสอบถามเกี่ยวกบัเป็นขอ้ถามเกี่ยวกบัความส าเร็จในการถ่ายโอนความรู้ 
เป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Response Question) ใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 8 ขอ้ 
  ขอ้      30-32 ผลติภาพงาน (Productivity) 
  ขอ้      33-35 คุณภาพงานออกแบบ (Quality) 
  ขอ้      36-38 การส่งมอบ (Delivery) 
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 การแปลความหมาย 
 ก าหนดเกณฑก์ารประเมนิผลเฉลีย่ของแบบสอบถามโดยใช่มาตราวดัแบบลเิคอรท์ใน
ส่วนที ่2-4 มลีกัษณะดงัต่อไปนี้ 
  5 หมายถงึ    เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มากทีสุ่ด  
  4 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มาก 
  3 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั ปานกลาง 
  2 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อย 
  1 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อยทีสุ่ด  
 
 
สตูรความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =   
       

    = 
5

15 
 

    =   0.80 
  
 จากหลกัเกณฑ์ดงักล่าวสามารถแปลความหมายของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัด้าน
บุคคล ด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู ้และด้านอุปถมัภ์จากองค์กร ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการ
ถ่ายโอนความรูง้านออกแบบวจิยัและพฒันารถยนต์จากบรษิัทแม่ประเทศญี่ปุ่ นมายงัประเทศไทย 
เป็น 5 ระดบั ดงันี้ 
 
   คะแนน ความหมาย 
   4.21 – 5.00 อยูใ่นระดบั มากทีสุ่ด 
   3.41 – 4.20 อยูใ่นระดบั มาก 
   2.61 – 3.40 อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
   1.81 – 2.60 อยูใ่นระดบั น้อย 
   1.00 – 1.80 อยูใ่นระดบั น้อยทีสุ่ด 
  
 การหาค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ์ โดยพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (Coefficient of 
Correlation) ซึ่งจะมคี่าอยู่ระหว่าง -1.00 ถงึ +1.00 ใช้แสดงความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยหาก
ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์เข้าใกล้ -1 หรอื เข้าใกล้ +1 แสดงว่ามคีวามสมัพันธ์สูง และค่า 0.00 
แสดงว่าตวัแปรไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัในเชงิเส้นตรงหากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มคี่าเป็นลบ 

คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชัน้ 
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แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันในทิศทางตรงข้าม ในทางกลับกัน หากมีค่าเป็นบวกแสดงว่ามี
ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั โดยใชเ้กณฑใ์นการพจิารณาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ดงัน้ี  
(พชิติ ฤทธิจ์รญู.  2548 : 238) 
 
    ขนาดของความสมัพนัธ ์(r)    ระดบัความสมัพนัธ ์
  0.90 - 1.00 (-.90 ถงึ 1.00)     มคีวามสมัพนัธก์นั สงูมาก 
                0.70 - .90 (-.70 ถงึ -.90)            มคีวามสมัพนัธก์นั สงู 
                0.50 - .70 (-.50 ถงึ -.70)            มคีวามสมัพนัธก์นั ปานกลาง 
                 0.30 - .50 (-.30 ถงึ -.70)            มคีวามสมัพนัธก์นั ต ่า 
                0.01 - .30 (.00 ถงึ -.30)             มคีวามสมัพนัธก์นั ต ่ามาก 
  0     ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
  
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
             งานวจิยัฉบบันี้ท าการทดสอบคุณภาพโดยการตรวจสอบความตรง (Validity) ของ
แบบสอบถาม และตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมรีายละเอียด 
ดงันี้ 
 1. การตรวจสอบความตรง (Validity) น าแบบสอบถามที่ได้จากการศึกษาเอกสาร
งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งมาใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาพจิารณา และใหผู้ท้รงคุณวุฒิ/ผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะเรื่อง
พจิารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) คอื การตรวจความครอบคลุมของ
มาตรวัดในเนื้อหาของสิ่งที่ต้องการวัด และตรวสอบความตรงตามโครงสร้าง (Construct 
Validity) คอื การวดัที่ขึ้นจากแนวคดิ และกฎเกณฑ์ต่าง ๆ กบัคุณสมบตัิที่ก าหนด จ านวน 3 
ท่าน คอื 
  - รศ.รงัสรรค ์เลศิในสตัย ์: อธกิารบดสีถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น 
  - ผศ.ดร.ธทีตั ตรสีริโิชต ิ:  อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการจัดการ คณะ

บริห ารธุ รกิ จ  มห าวิท ยาลัย เท ค โน โลย ี     
ราชมงคลธญับุร ี

  - คุณอนุพงษ์ ค านนัต ์:        General Manager บ ริษั ท  อีซู ซุ เท คนิ คั ล  
เซน็เตอร ์เอเชยี จ ากดั 

 จากนัน้ได้น าขอ้เสนอแนะที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาวเิคราะห์หาค่าความตรงเชงิเนื้อหา
ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์  ( Index of Item-Objective Congruence : IOC) โดยใช้
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นและก าหนดให้มแีบบเลอืกตอบ (ศิรชิยั พงษ์วชิยั .  2556 : 140-141) 
โดยใหม้กีารก าหนดคะแนนแทนค่าค าตอบ ดงันี้ 
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 1 หมายถงึ  แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 0 หมายถงึ  ไมแ่น่ใจว่าค าถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 -1 หมายถงึ  แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้ไมส่ามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
  
 เมื่อได้รบัแบบประเมนิความสอดคล้องคนืจากผู้เชีย่วชาญแล้ว ผู้ศกึษาน ามาค านวณ
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Consistency : IOC) 
 

 สตูร  IOC = 
N
R  

 
 เมือ่  IOC แทน  ค่าความเทีย่งตรงตามเนื้อหา 
   R แทน  ผลรวมจากคะแนนของผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 
   N แทน  จ านวนผูเ้ชีย่วชาญ 
  
 โดยก าหนดใหค้่าความตรงเชงิเนื้อหาที่ยอมรบัได ้ต้องมคี่าตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป จงึจะถอื
ว่า ขอ้ค าถามนัน้มคีวามตรงเชงิเนื้อหา (ศริชิยั พงษ์วชิยั.  2556 : 140-141)  
 การคดัเลอืกข้อค าถามที่ผู้เชี่ยวชาญประเมนิ ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกบันิยามศพัท์ในแต่ละด้านเป็นรายขอ้ ตรวจสอบประเมนิความตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) และความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) โดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC) ที่ไม่ต ่ ากว่า 0.50 ถ้าข้อค าถามใดมคี่าต ่ ากว่า 
0.50 น ามาปรบัปรุงแก้ไขตามขอ้เสนอแนะก่อนน าไปทดลอง (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างทีไ่ม่ใช้
กลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นี้  
 ผลการตรวจสอบข้อค าถามในแต่ละด้านเป็นรายข้อโดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน สรุปได้ดงันี้ 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีค่าคือ 1 ปัจจัยด้านบุคคล มีค่าคือ 0.935 ด้าน
กระบวนการถ่ายโอนความรู้ มีค่าคือ 0.896 ด้านอุปถัมภ์จากองค์กร มีค่าคือ 0.948 และ
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้ มคี่าคอื 0.928 จงึถือได้ว่ามคีวามน่าเชื่อถือ และสามารถ
น าไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งไดจ้รงิ (Cronbach.  1951) 
 ซึ่งข้อค าถามรายข้อทัง้หมดมคีวามตรงเชิงเนื้อหามากกว่า 0.50 ทุกด้าน ดงันัน้ข้อ
ค าถามทัง้หมดจงึเป็นข้อค าถามที่มคี่าความตรงเชงิเนื้อหาที่ยอมรบัได้ จงึใช้แบบสอบถามใน
การเก็บขอ้มูลกบักลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษาเพื่อทดสอบความเชื่อมัน่
ของแบบสอบถาม (Reliability) ต่อไป 
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 2. การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) 
 การศกึษาครัง้นี้ ผู้ศกึษาได้น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้และผ่านการทดสอบความตรง 
(Validity) โดยผูท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชีย่วชาญ ซึ่งไดท้ าการปรบัปรุงแก้ไขเรยีบรอ้ยแลว้ไปทดลอง
ส ารวจ (Try Out) กบักลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษา คอืบุคลากรที่ท างาน
เกีย่วกบัการวจิยัและพฒันาผลติภณัฑย์านยนต ์(Research and Development Section)จ านวน
ทัง้หมด 30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
คอมพิวเตอร์ในการหาค่าสัมประสิทธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามของครอนบัค 
(Cronbach's Alpha Coefficient) โดยตอ้งไดค้่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม
ไม่ต ่ากว่า 0.70 ถ้าข้อค าถามใดได้ค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามต ่ากว่า 
0.70 ตอ้งน ามาปรบัปรงุแกไ้ขและน าไปทดสอบใหมก่่อนทีจ่ะน าไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 ผลการตรวจสอบสรุปค่าดชันีความสอดคล้องของขอ้ค าถามในแต่ละด้านเป็นรายข้อ
ของแบบสอบถามทัง้ชุด แสดงผล ปัจจยัด้านบุคคล มคี่า 0.841-0.889 ด้านกระบวนการถ่าย
โอนความรู้ มคี่า 0.803-0.826  ด้านอุปถมัภ์จากองค์กร มคี่า 0.854-0.878 และความส าเรจ็ใน
การถ่ายโอนความรู ้มคี่า 0.789-0.844 จงึน าแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง
ต่อไป  
 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามทีจ่ดัท าขึน้ ผูศ้กึษาไดด้ าเนินการดงันี้ 
 1. จดัเตรยีมแบบสอบถามทีไ่ดผ้่านการตรวจสอบและแก้ไขสมบูรณ์ เพื่อเกบ็รวบรวม
ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. ด าเนินการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามจากแบบสอบ จ านวน 161 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 
100 ของจ านวนแบบสอบถามทัง้หมดทีท่ าการแจกจา่ย 
 3. น าแบบสอบถามที่มคีวามครบถ้วนสมบูรณ์ไปท าการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิตแิละ
สรปุผล 
  
กำรวิเครำะหข้์อมลู 
 งานวจิยัฉบบัน้ีก าหนดแนวทางการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 1. การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูศ้กึษาตรวจสอบ ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของ
การตอบแบบสอบถาม 
 2. การลงรหสั (Coding) เป็นการน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง
เรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้ าหนดไว ้
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 3. ประมวลผลขอ้มูล (Processing) เป็นการน าขอ้มูลที่ได้จากการลงรหสัมาบนัทกึใน
เครื่องคอมพิวเตอร์ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows (Statistic Package for the 
Social Sciences for Windows) และท าการค านวณทางสถติ ิ
 4. การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ต าแหน่งงาน ฝ่ายงาน ซึง่เป็นแบบสอบถามชนิดเลอืกตอบ 
(Multiple Choices) วิเคราะห์โดยการหาค่าความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
น าเสนอในรปูแบบตารางบรรยาย 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูลระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับของบุคลากรเกี่ยวกับปัจจยัด้าน
บุคคล ดา้นกระบวนการถ่ายโอนความรู ้ดา้นอุปถมัภจ์ากองคก์ร และความส าเรจ็ในการถ่ายโอน
ความรู้ โดยใช้ค่าความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 6. การวิเคราะห์ความปกติ (Normality) ของข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย  (Mean)  
ค่ามธัยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ค่าความแปรปรวน (Variance) ค่าการกระจายที่สมมาตร (Skewness) และค่าความสูงของการ
กระจาย (Kurtosis) 
 7. การวเิคราะห์การถดถอยเชงิเส้นแบบพหุ (Multiple Regression) เพื่อศกึษาอทิธลิ
ของตวัแปรปัจจยัดา้นบุคคล ดา้นกระบวนการถ่ายโอนความรู ้ดา้นอุปถมัภจ์ากองคก์ร โดยการ
หาความสมัพนัธเ์ชงิเสน้ตรงระหว่างตวัแปรในการพยากรณ์ระดบัที่ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการ
ถ่ายโอนความรู ้
 
สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะหข้์อมลู 
 ผูศ้กึษาน าขอ้มลูที่ไดม้าจากการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างมาท าการวเิคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยคอมพวิเตอร ์โดยใช้โปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS for Windows ซึ่งการวเิคราะห์จะใช้สถติใิน
การวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 1. สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ค่าแจกแจง
ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : S.D.) 
 2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์การ
ถดถอยเชงิเสน้แบบพหุ (Multiple Regression) 



41 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 การศกึษาเรือ่ง ปัจจยัดา้นบุคคล กระบวนการถ่ายโอนความรู ้และอุปถมัภจ์ากองคก์ร 
ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูง้านออกแบบวจิยัและพฒันารถยนต์  จากบรษิทัแม่
ประเทศญี่ปุ่ นมายงัประเทศไทย ในครัง้นี้ได้น าส่งแบบสอบถามแบบกระดาษจ านวน 161 ชุด 
เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็ขอ้มลู และไดร้บัการตอบกลบัมาทัง้หมดจ านวน 143 ชุด คดิ
เป็นรอ้ยละ 88 และทัง้หมดเป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์ จงึน าขอ้มลูที่ได้มาวเิคราะห์ขอ้มูลโดย
วธิกีารทางสถติแิละทดสอบสมมตฐิานของการศกึษาตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั และน าเสนอ
ผลการวเิคราะหแ์ละผลการทดสอบสมมตฐิานโดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงันี้   
 ส่วนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน ฝ่ายงาน โดยใช้สถิติวิเคราะห์เชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่  (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) 
 ส่วนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นของบุคลากรเกี่ยวกบัปัจจยัด้านบุคคล  
ดา้นกระบวนการถ่ายโอนความรู้ และดา้นอุปถมัภจ์ากองคก์ร โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ได้แก่  ค่ าแจกแจงความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการ
วเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัล าดบั 
 ส่วนที่  3 ผลการทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ  (Multiple 
Regression Analysis) และการคัดเลือกตัวแปรพยากรณ์ เข้าในสมการถดถอยเชิงพหุ ใช้วิธ ี
Stepwise 
 
สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 เพื่อใหเ้กดิการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการ
เสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึก าหนดความหมายของสญัลกัษณ์ต่างๆ ดงันี้ 
 X   หมายถงึ ค่าเฉลีย่ (Mean) 
 S.D. หมายถงึ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
 r  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์วัอยา่งเพยีรส์นั 
 R  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพหุ 
 R2  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุในการพยากรณ์ 
 SEEst หมายถงึ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
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 .SEb  หมายถงึ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 a  หมายถงึ ค่าคงทีข่องสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
 B  หมายถงึ  ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
   หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุตวัพยากรณ์ในรปูคะแนน 
     มาตรฐาน 
 Sig.  หมายถงึ  ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติ ิ(Significant) 
 *   หมายถงึ  ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 **   หมายถงึ  ความมนียัส าคญัทางสถติทิางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 H0  หมายถงึ  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถงึ  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร 
 เพื่อให้เกิดความสะดวกและการเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการ
วเิคราะหข์อ้มลูในการเสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึก าหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชแ้ทนตวัแปรของการวจิยั
ต่าง ๆ ดงันี้ 
 X11  แทน  ความแตกต่างทางดา้นภาษา 
 X12  แทน  ความสามารถในการเผยแพร ่
 X13  แทน  ความสามารถในการดดูซบั  
 X21  แทน  วธิกีารถ่ายโอนความรู ้
 X22  แทน  ประเภทของความรู ้
 X31  แทน  โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ 
 X32  แทน  ทรพัยากรองคก์ร  
 X33  แทน  การสนบัสนุนจากหวัหน้า 
 Y1  แทน  ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้
 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ในส่วนนี้เป็นการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน ฝ่ายงาน โดยใช้สถิติวิเคราะห์เชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่  (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) จากประชากรที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 143 คน สามารถสรุปและแจกแจง
ขอ้มลูไดด้งันี้ 
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ตารางที ่1 จ านวนและรอ้ยละของประชากรจ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

1. ชาย 112 78.32 
2. หญงิ 30 20.98 
3. ไมร่ะบุ 1 0.70 

รวม 143 100 
  
 จากตารางที่ 1 ผู้ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 112 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 78.32 และเป็นเพศหญงิ จ านวน 30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.98 จากประชากรที่ตอบ
แบบสอบถามทัง้หมด ไมร่ะบุเพศ จ านวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.70 
 
ตารางที ่2 จ านวนรอ้ยละและค่าเฉลีย่ของประกรจ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน ร้อยละ 
1. ไมเ่กนิ 25 ปี  17 11.89 
2. 26-30 ปี 34  23.78 
3. 31-40 ปี 70 48.95 
4. 41-50 ปี 18 12.59 
5. 51 ปีขึน้ไป 4 2.80 

รวม 143 100 
 
 จากตารางที่ 2 ผู้ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ส่วนใหญ่มอีายุ 31-40 ปี จ านวน 70 คน คดิ
เป็นร้อยละ 48.95 รองลงมามอีายุ 26-30 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 23.78  อายุ 41-50 ปี 
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 12.59 อายุไม่เกิน 25 ปี จ านวน 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.89 และ
น้อยที่สุด คือ อายุงาน 51 ปีขึ้นไป จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.80 ของประชากรที่ตอบ
แบบสอบถามทัง้หมด 
 
ตารางที ่3 จ านวนและรอ้ยละของประชากรจ าแนกตามระดบัการศกึษา 

อายงุานในองคก์ร จ านวน ร้อยละ 
1. อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 4 2.80 
2. ปรญิญาตร ี 127 88.81 
3. ปรญิญาโท 12 8.39 

รวม 143 100 
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 จากตารางที่ 3 ผู้ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปรญิญาตร ี
จ านวน 127 คน คดิเป็นรอ้ยละ 88.81 รองลงมา คอืระดบัปรญิญาโท จ านวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
8.38 ตามดว้ยระดบัอนุปรญิญา/ปวช./ปวส. จ านวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.80  
 
ตารางที ่4 จ านวนและรอ้ยละของประชากรจ าแนกตามระยะเวลาปฏบิตังิาน 

ระยะเวลาปฏิบติังาน จ านวน รอ้ยละ 

1. ไมเ่กนิ 1 ปี 11 7.69 
2. 1 - 5 ปี 32 22.38 
3. 6 - 10 ปี 71 49.65 
4. 11 - 15 ปี 29 20.28 

รวม 143 100 
 
 จากตารางที่ 4 ผู้ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาปฏิบัติงานส่วนใหญ่ คือ ระยะเวลา
ปฏบิตังิาน 6-10 ปี จ านวน 71 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.65 รองลงมา คอื ระยะเวลาปฏบิตังิาน 1-5 
ปี จ านวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.38 คอื ระยะเวลาปฏบิตัิงาน 11-15 ปี จ านวน 29 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 20.28 และระยะเวลาปฏบิตังิานที่น้อยที่สุด คอื ไม่เกนิ 1 ปี จ านวน 11 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 7.69 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
 
ตารางที ่5 จ านวนและรอ้ยละของประชากรจ าแนกตามฝ่ายงาน 

ฝ่ายงาน จ านวน รอ้ยละ 

1. ฝ่ายบรหิาร 8 5.59 
2. ฝ่ายงานออกแบบ 106 74.13 
3. ฝ่ายสนับสนุนงานออกแบบ 29 20.28 

รวม 143 100 
 
จากตารางที ่5 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้นี้ส่วนใหญ่เป็นฝ่ายงานออกแบบ จ านวน 106 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 74.13 รองลงมา คอื ฝ่ายสนับสนุนงานออกแบบ จ านวน 29 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
20.28 และฝ่ายบรหิารจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.59 ของประชากรที่ตอบแบบสอบถาม
ทัง้หมด 
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็ของบคุลากรในบริษทักรณีศึกษาแห่งหน่ึง 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูล เกี่ ยวกับ ปัจจัย ด้านบุคคล  (Human Oriented Factors) 
ประกอบดว้ย ความแตกต่างทางดา้นภาษา (Different Language) ความสามารถในการเผยแพร ่
(Disseminative Capacity) และความสามารถในการดูดซบั (Absorptive Capacity) โดยใช้สถติิ
วเิคราะห์เชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ย
ละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : 
S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัล าดบั สามารถสรุปและแจกแจงขอ้มลูได้
ดงันี้ 
 
ตารางที ่6 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นบุคคล 

ปัจจยัด้านบคุคล X  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. ความสามารถในการดูดซบั  3.72 0.699 มาก 1 
2. ความสามารถในการเผยแพร่  3.49 0.773 มาก 2 
3. ความแตกต่างทางดา้นภาษา  3.10 0.899 ปานกลาง 3 

รวม 3.44 0.790 มาก  
 
 จากตารางที่ 6 ผู้ตอบแบบสอบถามระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัดา้นบุคคลอยู่ใน
ระดับมากมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.44 (S.D. = 0.790) และเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 
ความสามารถในการดูดซับอยู่ ในระดับมาก ( X = 3.72 , S.D. = 0.699)  รองลงมา คือ 
ความสามารถในการเผยแพร่อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.49 , S.D. = 0.773) และความแตกต่าง
ทางดา้นภาษาอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.10 , S.D. = 0.899) 
 
 2. การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบักระบวนการถ่ายโอนความรู ้(Process Oriented Factors) 
ประกอบไปด้วย วธิกีารถ่ายโอนความรู้ (Transfer Mechanism) และประเภทของความรู้ (Type of 
Knowledge) โดยใช้สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี ่
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : S.D.) แสดงผลการวเิคราะห์ด้วยการแปลผลและการจดัล าดบั สามารถสรุปและแจกแจง
ขอ้มลูไดด้งันี้ 
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ตารางที ่7 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัดา้นกระบวนการถ่ายโอนความรู ้
ด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู้ X  S.D. แปลผล อนัดบั 

1. วธิกีารถ่ายโอนความรู ้ 3.92  0.756 มาก 1 
2. ประเภทของความรู ้ 3.59 0.841 มาก 2 

รวม 3.76 0.800 มาก  
 
 จากตารางที่ 7 ผู้ตอบแบบสอบถามระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัด้านกระบวนการถ่าย
โอนความรู้อยู่ในระดบัมากมคี่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.76 (S.D. = 0.800) และเมื่อพิจารณาด้าน
กระบวนการถ่ายโอนความรู้แต่ละดา้นพบว่า วธิกีารถ่ายโอนความรูอ้ยู่ในระดบัมาก ( X = 3.92 , 
S.D. = 0.756)  และประเภทของความรูอ้ยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.59 , S.D. = 0.841)  
 
 3. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านอุปถัมภ์จากองค์กร (Organizational Sponsorship) 
ประกอบไปด้วย โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ(Training and Skills Development 
Opportunity) ทรัพยากรองค์ กร(Organizational Resource) และการสนั บสนุ นจากหัวห น้ า 
(Supervisor Support) โดยใช้สถิติวเิคราะห์เชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจง
ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : S.D.) แสดงผลการวเิคราะห์ด้วยการแปลผลและการจดัล าดบั สามารถสรุป
และแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 
 
ตารางที ่8 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัดา้นอุปถมัภด์า้นองคก์ร 

ด้านอปุถมัภจ์ากองคก์ร X  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. การสนบัสนุนจากหวัหน้า 3.77 0.785 มาก 1 
2. ทรพัยากรองคก์ร 3.34 0.828 ปานกลาง 2 
3. โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ 3.23 0.791 ปานกลาง 3 

รวม 3.45 0.801 มาก  
 
 จากตารางที่ 8 ผู้ตอบแบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านอุปถัมภ์จาก
องคก์รอยูใ่นระดบัมากมคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.45 (S.D. = 0.801) และเมื่อพจิารณาอุปถมัภด์า้น
องค์กรแต่ละด้านพบว่าการสนับสนุนจากหวัหน้าอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.77 , S.D. = 0.785)  
รองลงมา คอื ทรพัยากรองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.34 , S.D. = 0.828) และโอกาสใน
การฝึกอบรมและพฒันาทกัษะอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.23 , S.D. = 0.791) 
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 4. ความส าเร็จในการถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Transfer Success) โดยใช้สถิติ
วเิคราะห์เชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ย
ละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : 
S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัล าดบั สามารถสรุปและแจกแจงขอ้มลูได้
ดงันี้ 
 
ตารางที ่9 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้

ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้ X  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้ 3.75 0.651 มาก - 

รวม 3.75 0.651 มาก  
  
 จากตารางที่ 9 ผูต้อบแบบสอบถามระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความส าเรจ็ในการถ่าย
โอนความรูอ้ยูใ่นระดบัมากมคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.75 (S.D. = 0.651)  
 
ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 1. การตรวจสอบเงือ่นไขของการวเิคราะหค์วามถดถอย 
 ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบเงือ่นไขดงันี้  
  1.1 การทดสอบความปกตขิองขอ้มลู (Normality) 
  การทดสอบความปกติของข้อมูล  (Normality สามารถวัดได้จากค่ าสถิติ 
Skewness Index (ค่าความเบ้) (SI : การกระจายที่สมมาตร) และค่า Kurtosis Index (ค่าความ
โด่ง) (KI : ความสูงของการกระจาย) ได้กล่าวว่าช่วงค่าตวัเลข -3.0 ถึง + 3.0 จะแสดงถึงการ
กระจายของข้อมูลแบบปกติ (Kline.  2011: 62) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย (Mean) 
ใกลเ้คยีงกบัค่ามธัยฐาน (Median) จะถอืว่าการแจกแจงค่อนขา้งสมมาตร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 
2550 : 117) ผลการทดสอบการแจกแจงขอ้มลูของตวัแปร ดงัแสดงในตารางที ่10 
 
 
 
 
 
 
 
 



48 

ตารางที ่10 ค่าการแจกแจงของขอ้มลูทีใ่ชใ้นการวจิยั 
ตวัแปร Mean Median Mode S.D. Variance SK KU 

ความแตกต่างทางดา้นภาษา X11 3.10 3.00 3.00 0.899 0.81 -0.03 -0.38 
ความสามารถในการเผยแพร่ X12 3.49 3.67 4.00 0.773 0.60 -0.38 0.12 
ความสามารถในการดดูซบั X13 3.72 4.00 4.00 0.699 0.49 -0.61 1.08 
วธิกีารถ่ายโอนความรู ้ X21 3.92 4.00 4.00 0.756 0.57 -0.53 -0.36 
ประเภทของความรู ้ X22 3.59 3.67 4.00 0.841 0.71 -0.58 -0.10 
โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันา
ทกัษะ 

X31 3.23 3.20 3.00 0.791 0.62 0.03 -0.36 

ทรพัยากรองคก์ร X32 3.34 3.40 3.00 0.828 0.69 -0.25 -0.16 
การสนับสนุนจากหวัหน้า X33 3.77 4.00 4.00 0.785 0.62 -0.39 0.22 
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้ Y1 3.75 3.82 4.00 0.651 0.42 -0.53 1.49 

  
 จากตารางที ่10 ผลการทดสอบการแจกแจงของขอ้มลูตวัแปรปัจจยัดา้นบุคคล จ านวน 
3 ตวัแปร ดา้นกระบวนการถ่ายโอนความรู ้จ านวน 2 ตวัแปร และดา้นอุปถมัภจ์ากองคก์ร จ านวน 
3 ตวัแปร พบว่าตวัแปรอสิระทัง้ 8 ตวัแปร มกีารแจกแจงแบบปกต ิเนื่องจากมคี่าการกระจายที่
สมมาตร (Skewness Index) อยู่ในช่วง -3.0 ถึง +3.0 และความสูงของการกระจาย (Kurtosis 
Index) อยู่ในช่วง -3.0 ถึง +3.0 นอกจากนัน้เมื่อพิจารณาค่าสถิติจากตารางข้างต้นพบว่า ตวั
แปรทัง้ 8 ตวัแปรมคี่าเฉลีย่ (Mean) ค่ามธัยฐาน (Median) และค่าฐานนิยม (Mode) ทีใ่กลเ้คยีง
กนั ซึง่ถอืว่าการแจกแจงของขอ้มลูค่อนขา้งสมมาตร 
 
 การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระ (Correlation) 
 ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ผู้วจิยัได้ท าการตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่าง
ตวัแปรอสิระ (Correlation) 
  ในการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุ (Multiple Linear Regression) ต้องตรวจสอบ
ว่าตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธก์นัเองเกนิกว่า 0.9 จะถอืว่าตวัแปรนัน้มคีวามสมัพนัธก์นัมากจะท า
ใหเ้กดิปัญหา Multicollinearity (Hair; et al.  2010) 
 
  1.2 การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร  
  ก ารทดสอบค่ าสัมป ระสิท ธิ ส์ ห สัมพัน ธ์ เพี ย ร์สัน  (Pearson Correlation 
Coefficient) เป็นการทดสอบเพื่อหาค่าสหสมัพนัธ ์(Correlation) ของตวัแปรทีจ่ะน าไปใชใ้นการ
พยากรณ์ตวัแปร รวมทัง้หาค่าความสมัพนัธแ์บบพหุคูณ (Multiple Correlation) ระหว่างตวัแปร
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อสิระ ความแตกต่างทางด้านภาษา (Different Language) (X11 ) ความสามารถในการเผยแพร ่
(Disseminative Capacity) (X12) ความสามารถในการดูดซับ  (Absorptive Capacity) (X13) 
วธิีการถ่ายโอนความรู้ (Transfer Mechanism) (X21 ) ประเภทของความรู้ (Type of Knowledge) 
(X22 ) โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ(Training and Skills Development Opportunity) 
(X31 ) ท รัพ ย าก รอ งค์ ก ร  (Organizational Resource) (X32 ) ก ารสนั บ ส นุ น จากหั วห น้ า 
(Supervisor Support) (X33 )  กบัตวัแปรตาม ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้(Organizational 
Resource) (Y1 ) 
 
ตารางที่  11 ผลการวิเคราะห์ สัมประสิทธิ ส์หสัมพันธ์ เพียร์สัน  (Pearson Correlation 

Coefficient) ระหว่างตวัแปรในการศกึษา 

ตวั
แปร 

ปัจจยัด้านบคุคล 
ด้าน

กระบวนการ
ถ่ายโอน 

ด้านอปุถมัภจ์ากองคก์ร 

X11 X12 X13 X21 X22 X31 X32 X33 
X11 1        
X12 .744** 1       
X13 .496** .630** 1      
X21 .147 .111 .189* 1     
X22 .213* .171* .271** .507** 1    
X23 .108 .149 .335** .499** .561** 1   
X31 .038 .073 .245** .388** .513** .817** 1  
X32 .195* .227** .276** .368** .403** .651** .602** 1 
Y1 .477** .575** .561** .320** .396** .462** .404** .518** 

หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
  * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  
 จากตารางที่ 11 แสดงผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson 
Correlation Coefficient) ระหว่างตัวแปรอิสระ  ปัจจัยด้านบุคคล  จ านวน 3 ตัวแปร ด้าน
กระบวนการถ่ายโอนความรู้ จ านวน 2 ตัวแปร และด้านอุปถัมภ์จากองค์กร จ านวน 3 ตัวแปร 
พบว่าตวัแปรอิสระทัง้ 8 ตวัแปร ไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัเองเกนิกว่า 0.9 ดงันัน้จงึไม่เกดิปัญหา 
Multicollinearity และพบว่าตวัแปรอสิระทัง้ 8 ตวั มคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรตาม ความส าเรจ็ในการ
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ถ่ายโอนความรู้อย่างมีนัยส าคญั จงึสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระทัง้ 8 ตัวสามารถน าไปใช้ในการ
วเิคราะหเ์พื่อพยากรณ์ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูไ้ดท้ีร่ะดบันยัส าคญั 0.01 
  
 2. การทดสอบสมมตฐิาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ใช้การวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ระหว่างตวัแปรอสิระ ซึง่ประกอบดว้ยความแตกต่างทางดา้นภาษา (Different Language) (X11 ) 
ความสามารถในการเผยแพร่ (Disseminative Capacity) (X12)  ความสามารถในการดูดซับ
ความรู ้(Knowledge Absorptive Capacity) (X13) วธิกีารถ่ายโอนความรู ้(Transfer Mechanism) 
(X21 ) ประเภทของความรู ้(Type of Knowledge) (X22 ) โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ
(Training and Skills Development Opportunity) (X31 ) ท รัพ ย า ก ร อ ง ค์ ก ร  (Organizational 
Resource) (X32 ) การสนับสนุนจากหัวหน้า (Supervisor Support) (X33 )  กับตัวแปรตาม 
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้(Organizational Resource) (Y1 ) 
 ในการคดัเลอืกตวัแปรพยากรณ์เขา้ในสมการถดถอยเชงิพหุ ใชว้ธิ ีStepwise คอื การ
เลอืกตวัแปรโดยคดัเลอืกตวัแปรพยากรณ์ที่ดทีี่สุดและได้ตวัแบบที่ประหยดัที่สุด โดยจะพจิารณา
เลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการ และในขณะเดยีวกนัจะพจิารณาตวัแปรอสิระทีอ่ยูใ่นสมการ สมควร
ทีจ่ะถูกเลอืกออกจากสมการหรอืไม่ ไดผ้ลการทดสอบ ดงันี้ 
 
 การทดสอบสมมตฐิานที ่1 ปัจจยัดา้นบุคคลประกอบดว้ยความแตกต่างทางดา้นภาษา 
(Different Language) (X11 ) ความสามารถในการเผยแพร่ (Disseminative Capacity) (X12)  
ความสามารถในการดดูซบัความรู ้(Knowledge Absorptive Capacity) (X13) 
 
 สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัดา้นบุคคลส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้
 H0 : ปัจจยัดา้นบุคคลไมส่่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้
 H1 : ปัจจยัดา้นบุคคลส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้
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ตารางที ่12 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัดา้นบุคคลส่งผลต่อความส าเรจ็ในการ
ถ่ายโอนความรู ้

ชุดของตวัแปร 
พยากรณ์ท่ีดี 

R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบ 1 X12 0.575 0.331 0.326 0.535 69.609 0.000** 
รปูแบบ 2 X12 ,X13 0.629 0.396 0.388 0.510 45.941 0.000** 
หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
   
 จากตารางที ่12 ผลการวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัดา้นบุคคล ส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้พบว่า 
 รปูแบบ 1 ปัจจยัดา้นบุคคล ดา้นความสามารถในการเผยแพร ่(X12) สามารถพยากรณ์
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูไ้ด้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 มคี่าสมัประสทิธิก์าร
ตัดสินใจเชิงพหุหรือค่าอ านาจในการพยากรณ์  ร้อยละ 33.1 (R2 = 0.331) มีค่ าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.535 
 รปูแบบ 2 เมือ่เพิม่ตวัแปร ปัจจยับุคคล ดา้นความสามารถในการดดูซบั (X13) เขา้ไปใน
สมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็น รอ้ย
ละ 39.6 (R2 = 0.396) สามารถเพิ่มประสทิธภิาพการพยากรณ์ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.510 ลดลงจากเดมิ 
0.025  นัน่คอื ปัจจยัดา้นบุคคล ดา้นความสามารถในการเผยแพร่ (X12) และดา้นความสามารถ
ในการดดูซบั (X13) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูไ้ดร้อ้ยละ 38.8 ซึง่
เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 6.2 
 เมื่อพจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบว่า ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ
ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้ทุกขัน้ตอน โดยที่ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง
จากเดิมทุกขัน้ตอน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 สรุปได้ว่า ตัวแปรความสมดุลในการ
ท างาน ที่ถูกคดัเลือกเข้าสมการท านายความสุขในการท างานของบุคลากร มีทัง้หมด 2 ตัวแปร 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคคลด้านความสามารถในการเผยแพร ่(X12) และดา้นความสามารถในการดูด
ซบั (X13) โดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุ ดงัแสดงผลในตารางที ่13 
 
 
 



52 

ตารางที ่13 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัดา้นบุคคลด้านความสามารถในการ
เผยแพร่ และด้านความสามารถในการดูดซบัความรู ้ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอน
ความรู ้

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(ค่าคงที)่ 1.526 0.240  6.348 0.000**   

X12 0.309 0.071 0.367 4.336 0.000** 0.603 1.659 
X13 0.308 0.079 0.330 3.904 0.000** 0.603 1.659 

R = 0.629     R2 = 0.396     SEest = 0.510     F = 45.941 
หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
   
 จากตารางที่ 13 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ (B) 
และคะแนนมาตรฐาน () ของตัวแปรปัจจยัด้านบุคคล ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอน
ความรู ้พบว่าตวัแปรอสิระทุกตวัแปร มคี่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0 > 1 และค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) มคี่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตวัแปรพยากรณ์ไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัเองระหว่างคู่ตวัแปร 
ไม่เกดิปัญหา Multicollinearity (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2550 : 370) และพบว่า Sig. (2-tailed) ของ
ทุกตัวแปรพยากรณ์มีค่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) สรุปได้ว่า ปัจจยัด้านบุคคลด้านความสามารถในการเผยแพร่ (X12) และด้าน
ความสามารถในการดูดซบั (X13)  สามารถใชพ้ยากรณ์ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้ไดอ้ย่าง
มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชิงพหุหรอืค่าอ านาจในการ
พยากรณ์ รอ้ยละ 39.6 (R2 = 0.396) มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 
0.510 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพหุ เท่ากบั 0.629 ค่าคงทีข่องสมการ ในรปูคะแนนดบิ เท่ากบั 
1.526 และถ้าทราบค่าของตวัแปรทัง้ 2 ตวัแปร สามารถคาดคะเนความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ได้
จากสมการถดถอยดงันี้ 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ1 = 1.526 + 0.309 (X12) + 0.308 (X13) 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Ẑ1 = 0.367 (X12) + 0.330 (X13) 
 



53 

 การทดสอบสมมตฐิานที่ 2 ด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู ้ประกอบไปด้วยวธิกีาร
ถ่ายโอนความรู ้(Transfer Mechanism) (X21 ) ประเภทของความรู ้(Type of knowledge) (X22 ) 
 
 สมมตฐิานที ่2 กระบวนการถ่ายโอนความรูส้่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้
 H0 : กระบวนการถ่ายโอนความรูไ้มส่่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้
 H1 :  กระบวนการถ่ายโอนความรูส้่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้
 
ตารางที่ 14 การวิเคราะห์หาตัวแปรพยากรณ์ที่ดีของกระบวนการถ่ายโอนความรู้ส่งผลต่อ

ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้

ชุดของตวัแปร 
พยากรณ์ท่ีดี 

R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบ 1 X22 0.396 0.157 0.151 0.600 26.175 0.000** 
หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 
 จากตารางที่ 14 ผลการวเิคราะห์หาตัวแปรพยากรณ์ที่ดีของกระบวนการถ่ายโอน
ความรูส้่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้พบว่า 
 รูปแบบ 1 กระบวนการถ่ายโอนความรู้ ด้านประเภทของความรู้ (X22) สามารถ
พยากรณ์ความส าเร็จในการถ่ายโอนความรู้ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่า
สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 15. (R2 = 0.157) มคี่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.600 
 ดังนั ้นจึงสรุปได้ว่า กระบวนการถ่ายโอนความรู้ ที่ถูกคัดเลือกเข้าสมการท านาย
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้มทีัง้หมด 1 ตวัแปร ได้แก่ ประเภทของความรู ้(X22) โดยมคี่า
สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุ ดงัแสดงผลในตารางที ่15 
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ตารางที่ 15 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชิงพหุของตัวแปรกระบวนการถ่ายโอนความรู้ ส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(ค่าคงที)่ 2.650 0.221  12.002 0.000**   

X22 0.306 0.060 0.396 5.116 0.000** 1.000 1.000 
R = 0.396     R2 = 0.157     SEest = 0.600     F = 26.175 

 หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
  
 จากตารางที่ 15 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ (B) 
และคะแนนมาตรฐาน () ของตวัแปรความสมดุลดา้นความพงึพอใจ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากร พบว่าตวัแปรอิสระ มคี่า Tolerance มคี่าอยู่ระหว่าง 0 > 1 และค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) มีค่าน้อยกว่า 10 (กัลยา วานิชย์บัญชา.  2550 : 370) และพบว่า Sig. (2-
tailed) ของตัวแปรพยากรณ์มีค่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) สรุปได้ว่ากระบวนการถ่ายโอนความรู้ ด้านประเภทของความรู้ (X22) 
สามารถพยากรณ์ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูไ้ด้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดย
มสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 15.7 (R2 = 0.157) มคี่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.600 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เชิงพห ุ
เท่ากบั 0.396 ค่าคงที่ของสมการ ในรูปคะแนนดบิ เท่ากบั 2.650 และถ้าทราบค่าของตวัแปร สามารถ
คาดคะเนความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ไดจ้ากสมการถดถอยดงันี้ 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ1 = 2.650 + 0.306 (X22) 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Ẑ1 = 0.396 (X22) 
 
 การทดสอบสมมติฐานที่ 3 ด้านอุปถัมภ์จากองค์กรประกอบด้วย โอกาสในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ (Training and Skills Development Opportunity) (X31 ) ทรัพยากร
องค์กร  (Organizational Resource)  (X32 )  การสนับสนุนจากหัวหน้า  (Supervisor Support)  
(X33 ) 
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 สมมตฐิานที ่3 ดา้นอุปถมัภจ์ากองคก์รส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้
 H0 : ดา้นอุปถมัภจ์ากองคก์รไมส่่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้  
 H1 : ดา้นอุปถมัภจ์ากองคก์รส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้
 
ตารางที่ 16 การวิเคราะห์หาตัวแปรพยากรณ์ที่ดีของด้านอุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลต่อ

ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้

ชุดของตวัแปร 
พยากรณ์ท่ีดี 

R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบ 1 X33 0.518 0.268 0.263 0.559 51.691 0.000** 
รปูแบบ 2 X33 , X31 0.543 0.295 0.285 0.551 29.338 0.022* 
หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
  * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
 
 จากตารางที่ 16 ผลการวเิคราะห์หาตวัแปรพยากรณ์ที่ดขีองด้านอุปถมัภ์จากองค์กร
ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูพ้บว่า 
 รปูแบบ 1 ด้านอุปถัมภ์จากองค์กรด้านการสนับสนุนจากหัวหน้า (X33) สามารถ
พยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 มคี่า
สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 26.8 (R2 = 0.268) มคี่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.559 
 รปูแบบ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ (X31) เข้าไปใน
สมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ  ในการพยากรณ์เพิ่มขึ้นเป็น 
รอ้ยละ 29.5 (R2 = 0.295) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.05 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.551 ลดลงจากเดมิ 
0.008 นัน่คอื ด้านอุปถมัภ์จากองคก์ร ด้านการสนับสนุนจากหวัหน้า (X33) และ ด้านโอกาสใน
การฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ (X31)  สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผู้น าที่มปีระสทิธภิาพส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูไ้ดร้อ้ยละ 28.5 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 2.2 
  เมื่อพจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบว่าค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ
ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้ทุกขัน้ตอน โดยที่ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง
จากเดิมทุกขัน้ตอน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สรุปได้ว่า ตัวแปรด้านอุปถัมภ์จาก
องคก์รทีถู่กคดัเลอืกเขา้สมการท านายความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้มทีัง้หมด 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
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อุปถมัภ์จากองค์กร ด้านการสนับสนุนจากหวัหน้า (X33) และ ด้านโอกาสในการฝึกอบรมและ
พฒันาทกัษะ (X31)  โดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุ ดงัแสดงผลในตารางที ่17 
 
ตารางที ่ 17 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรดา้นอุปถมัภจ์ากองคก์ร ส่งผลต่อความ 

ส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(ค่าคงที)่ 1.996 0.234  8.535 0.000**   

X33 0.313 0.077 0.377 4.034 0.000** 0.577 1.734 
X31 0.179 0.077 0.217 2.319 0.022* 0.577 1.734 

R = 0.543     R2 = 0.295     SEest = 0.551     F = 29.338 
หมายเหต ุ: ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
  * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  
 จากตารางที่ 17 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ (B) 
และคะแนนมาตรฐาน () ของตวัแปรอุปถมัภ์จากองค์กร ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอน
ความรู ้พบว่าตวัแปรอสิระทุกตวัแปร มคี่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0 > 1 และค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) มคี่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตวัแปรพยากรณ์ไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัเองระหว่างคู่ตวัแปร 
ไม่เกดิปัญหา Multicollinearity (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2550 : 370) และพบว่า Sig. (2-tailed) ของ
ทุกตัวแปรพยากรณ์มีค่าน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) สรุปไดว้่า ดา้นอุปถมัภจ์ากองคก์ร ดา้นการสนับสนุนจากหวัหน้า (X33) และ ดา้น
โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทกัษะ (X31) สามารถใช้พยากรณ์ความส าเรจ็ในการถ่ายโอน
ความรูไ้ด้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่า
อ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 29.5 (R2 = 0.295) มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ เท่ากบั 0.551 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพหุ เท่ากบั 0.543 ค่าคงทีข่องสมการ ในรปู
คะแนนดิบ เท่ากบั 1.996 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทัง้ 2 ตวัแปร สามารถคาดคะเนความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากร ไดจ้ากสมการถดถอยดงันี้ 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ1 = 1.996 + 0.313 (X33) + 0.179 (X31) 
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  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Ẑ1 = 0.377 (X33) + 0.217 (X31) 



 

ตารางที ่18 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ข้อ
สมมติ
ฐาน 

 
 
 
 

สมมติฐาน 

ปัจจยัด้านบคุคล 
กระบวนการถ่ายโอน

ความรู้ 
อปุถมัภจ์ากองคก์ร 

คว
าม

แต
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่าง
ทา

งด
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ภา
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นค
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ู ้
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ะเภ

ทข
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คว

าม
รู ้
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รม

แล
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ทร
พัย

าก
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กา
รส
นับ

สนุ
นจ

าก
หวั

หน้
า 

1 
ปัจจยัดา้นบุคคลส่งผลต่อความส าเรจ็
ในการถ่ายโอนความรู ้

 ✓ ✓   
   

2 
กระบวนการถ่ายโอนความรูส้่งผลต่อ
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้

    ✓ 
   

3 
อุปถมัภจ์ากองคก์รส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้

     
✓  ✓ 
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บทท่ี 5 
บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การเสนอผลการศกึษาเรื่อง ปัจจยับุคคล กระบวนการถ่ายโอนความรู้ และอุปถมัภ์
จากองคก์ร ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูง้านออกแบบวจิยัและพฒันารถยนต์ จาก
บรษิทัแมป่ระเทศญีปุ่่ นมายงัประเทศไทย (Personnel Factors, Knowledge Transfer Process, 
And Sponsored by The Organization Affecting The Success of Knowledge Transfer in 
Automotive Research and Development Design From Japan to Thailand)  เป็นการวจิยัเชงิ
ปรมิาน (Quantitative Research) โดยใช้วธิกีารเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ใน
การศึกษา ได้น าข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่ท างานเกี่ยวกับการวิจยัและพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ยานยนต์ (Research and Development Section) ประเภท Pick Up ของบริษัท
สัญชาติญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง จ านวน 143 คน มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการทางสถิติและ
ทดสอบสมมตฐิานการศกึษา โดยมคีวามมุง่หมายของการศกึษาดงันี้ คอื  
 1.  เพื่อศึกษาระดบัความส าเร็จของการถ่ายโอนความรู้ในงานออกแบบวิจัยและ
พฒันายานยนตป์ระเภท Pick Up จากบรษิทัแมป่ระเทศญีปุ่่ นมายงัประเทศไทย 
 2.  เพื่อศกึษาปัจจยับุคคล ทีส่่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายความรู้ ในงานออกแบบ
วจิยัและพฒันายานยนตป์ระเภท Pick Up จากบรษิทัแมป่ระเทศญีปุ่่ นมายงัประเทศไทย 
 3.  เพื่อศกึษากระบวนการถ่ายโอนความรู ้ทีส่่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายความรูใ้น
งานออกแบบวิจัยและพัฒนายานยนต์ประเภท Pick up จากบริษัทแม่ประเทศญี่ปุ่ นมายัง
ประเทศไทย 
 4.  เพื่อศึกษาอุปถัมภ์จากองค์กร ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการถ่ายความรู้ในงาน
ออกแบบวิจัยและพัฒนายานยนต์ประเภท  Pick up จากบริษัทแม่ประเทศญี่ปุ่ นมายัง       
ประเทศไทย 
 
สรปุผลการวิจยั 
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู สามารถสรปุผลการศกึษาออกเป็น 5 ส่วนดงัต่อไปนี้ 
 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้นี้จ าแนกตามเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 
112 คน คดิเป็นรอ้ยละ 78.32 เพศชาย จ านวน 112 คน คดิเป็นรอ้ยละ 78.32 มอีายุ 31-40 ปี 
จ านวน 70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.95 ระดบัการศกึษาส่วนใหญ่คอืระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 127 
คน คดิเป็นร้อยล 88.81 ระยะปฏบิตัิงานส่วนใหญ่คอื 6-10 ปี จ านวน 71 คน คดิเป็นร้อยละ 
49.65 ส่วนใหญ่เป็นฝ่ายงานออกแบบ จ านวน 106 คน คดิเป็นรอ้ยละ 74.13 
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 ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นบุคคล 
 จากผลการศกึษามรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัดา้นบุคคลอยู่ในระดบัมากมคี่าเฉลี่ย
รวมเท่ากบั 3.44 (S.D. = 0.790) และเมื่อพจิารณาในแต่ละดา้นพบว่าความสามารถในการดูดซบั
อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.72 (S.D. = 0.699) รองลงมาคอืความสามารถในการเผยแพร่อยู่ใน
ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.49 (S.D. = 0.773) และความแตกต่างทางดา้นภาษาอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มคี่าเฉลีย่ 3.10 (S.D. = 0.899) ตามล าดบั 
 
 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบักระบวนการถ่ายโอนความรู ้
 จากผลการศกึษามรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบักระบวนการถ่ายโอนความรู้อยู่ในระดบั
มาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.76 (S.D. = 0.800) พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหา
น้อยพบว่า อนัดบัที ่1 คอืความสามารถในการดูดซบัมคี่าเฉลีย่ 3.72 (S.D. = 0.699) อยู่ในระดบั
มาก อนัดบัที ่2 คอืความสามารถในการเผยแพรม่คี่าเฉลีย่ 3.49 (S.D. = 0.773) อยูใ่นระดบัมาก 
และอนัดบัที ่3 คอืความแตกต่างทางดา้นภาษามคี่าเฉลีย่ 3.10 (S.D. = 0.899) อยู่ในระดบัปาน
กลางตามล าดบั 
   
 ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัอุปถมัภจ์ากองคก์ร 
 จากผลการศกึษามรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัอุปถมัภอ์งคก์รอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.45 (S.D. = 0.801) พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยพบว่า อนัดบั
ที ่1 คอื การสนบัสนุนจากหวัหน้ามคี่าเฉลีย่ 3.77 (S.D. = 0.785) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื 
ทรพัยากรองคก์รมคี่าเฉลีย่ 3.34 (S.D. = 0.828) อยูใ่นระดบัปานกลาง และอนัดบัที ่3 คอื โอกาส
ในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะมคี่าเฉลีย่ 3.23 (S.D. = 0.791) อยูใ่นระดบัปานกลางตามล าดบั 
   
 ส่วนที ่5 การทดสอบสมมตฐิาน 
  สมมตฐิานการวจิยัที่ 1 ปัจจยัดา้นบุคคลส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้
ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่าเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ 2 ดา้น กล่าวคอื ปัจจยัดา้นบุคคล 
ได้แก่ ด้านความสามารถในการดูดซบัความรู้ และด้านความสามารถในการเผยแพร่ความรู้ 
ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้โดยตวัแปรพยากรณ์ทัง้ 2 ดา้น มคีวามสมัพนัธท์างบวก
และสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความส าเร็จในการถ่ายโอนความรู้ ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 39.6 ส่วน
ปัจจยัดา้นบุคคลในดา้นความแตกต่างทางดา้นภาษาไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 
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  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ1 = 1.526 + 0.309 (X12) + 0.308 (X13) 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Ẑ1 = 0.367 (X12) + 0.330 (X13) 
 
  สมมตฐิานการวจิยัที ่2 กระบวนการถ่ายโอนความรูส้่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่าย
โอนความรู ้
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 1 ด้าน กล่าวคอื 
กระบวนการถ่ายโอนความรู้ ได้แก่ ด้านประเภทของความรู้  โดยตัวแปรพยากรณ์ มี
ความสมัพนัธท์างบวกและสามารถพยากรณ์ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้ไดอ้ยา่งมนีัยส าคญั
ทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 
15.7 ส่วนกระบวนการถ่ายโอนความรู ้ดา้นวธิกีารถ่ายโอนความรูไ้มเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 
   
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ1 = 2.650 + 0.306 (X22) 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Ẑ1 = 0.396 (X22) 
 
  สมมติฐานการวิจยัที่ 3 อุปถมัภ์จากองค์กรส่งผลต่อความส าเร็จในการถ่ายโอน
ความรู ้
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 2 ด้าน กล่าวคอื 
อุปถมัภ์จากองค์กร ได้แก่ ด้านการสนับสนุนจากหวัหน้า และด้านโอกาสในการฝึกอบรมและ
พฒันาทกัษะ ส่งผลความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้โดยตวัแปรพยากรณ์มคีวามสมัพนัธท์างบวก
และสามารถพยากรณ์ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้ไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
โดยมีสัมประสิทธิก์ารตัดสินใจเชิงพหุหรือค่าอ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 29.5  ส่วน
กระบวนการถ่ายโอนความรู้ ด้านโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ1 = 1.996 + 0.313 (X33) + 0.179 (X31) 
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  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Ẑ1 = 0.377 (X33) + 0.217 (X31) 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 จากผลการทดสอบสมมตฐิานของการศกึษาเรื่องบุคคล กระบวนการถ่ายโอนความรู้ 
และอุปถมัภจ์ากองคก์ร ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูง้านออกแบบวจิยัและพฒันา
รถยนต ์จากบรษิทัแมป่ระเทศญีปุ่่ นมายงัประเทศไทย สามารถอภปิรายผลไดด้งันี้ 
 1. จากการศกึษาปัจจยัดา้นบุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติซึ่งบ่งชี้เพยีงความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรเท่านัน้  ไม่ได้บ่งชี้ว่าอะไร
เป็นเหตุและอะไรเป็นผล และเป็นความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรที่ศกึษาทลีะคู่   อย่างไรก็ตาม
ผลการวจิยัครัง้นี้พบปัจจยัทีส่ามารถท านายสามารถพยากรณ์ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้มี
เพยีง 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ดา้นความสามารถในการดดูซบัความรู ้และ 2) ดา้นความสามารถในการ
เผยแพร่ ซึ่งท านายได้ร้อยละ 62.9 ส าหรบัปัจจยัด้านบุคคล ด้านความสามารถในการดูดซบั
ความรู ้และดา้นความสามารถในการเผยแพรท่ีส่่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูแ้สดงให้
เห็นว่าในการเลอืกวธิกีารถ่ายทอดความรู้ให้เหมาะกบัเพื่อนร่วมงานในแต่ละสายงาน การเข้าใจ
สาระส าคญัของความรูท้ีไ่ด้รบั เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในงาน แก้ไขปัญหาในงาน และลดขัน้ตอนการ
ท างานเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน ต้องอาศยับุคคลถ่ายโอนความรูจ้ากการน าความรู้จาก
แหล่งหนึ่งไปยงัอกีแหล่งหนึ่ง ซึง่จะประสบความส าเรจ็ไม่ไดถ้้าขาดความรูค้วามสามารถรวมถงึการ
เผยแพรค่วามรูน้ัน้ๆ ไปยงับุคคลอื่น ซึง่สอดคลอ้งกบั นูร;ี โมลลา; และเดสตา้ (Nurye; Molla; and 
Desta.  2019) พบว่าปัจจยั 5 ด้าน ได้แก่ ความสามารถในการดูดซบัความรู้ ความสามารถใน
การเผยแพร่ความรู้ ความตัง้ใจในการเรยีนรูร้่วมกนั ความไวว้างใจซึง่กนัและกนั และอตัราการ
หมุนเวียนของพนักงาน ส่งผลต่อการถ่ายโอนความรู้ในองค์กรที่ให้บริการด้านข้อมูลใน
เอธโิอเปียอยา่งมปีระสทิธภิาพ และยงัสอดคลอ้งกบัวจิยัของปัญฐติา ศรนีิตวิรวงศ ์(2562) พบว่า
ปัจจยัลกัษณะของผูร้บัการถ่ายทอดความรู ้ลกัษณะผูถ่้ายทอดเทคโนโลยรี่วมกนั การสนับสนุน
จากหน่วยงานภาครฐั เทคโนโลย ีลกัษณะของเทคโนโลย ีและลกัษณะของกระบวนการทีท่ าการ
ถ่ายโอน ส่งผลทางตรงต่อความส าเรจ็ในการถ่ายทอดเทคโนโลย ี
 2. จากการศกึษากระบวนการถ่ายโอนความรูม้คีวามสมัพนัธก์บัความส าเรจ็ในการถ่าย
โอนความรู ้อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ อยา่งไรกต็ามผลการวจิยัครัง้นี้พบปัจจยัทีส่ามารถท านาย
สามารถพยากรณ์ความส าเร็จในการถ่ายโอนความรู้ มเีพยีง 1 ปัจจยั ได้แก่ ด้านประเภทของ
ความรูซ้ึง่ท านายไดร้อ้ยละ 15.7 ส าหรบักระบวนการถ่ายโอนความรู ้ดา้นประเภทของความรู้ที่
ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูน้ัน้ สาเหตุอาจเนื่องมาจาก ในหน่วยงานมกีารจดัท า
คู่มอืการท างานเป็นลายลกัษณ์อกัษรเป็นความรูป้ระเภทชดัแจง้ (Explicit Knowledge)  ช่วยให้
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มกีารถ่ายโอนความรูท้ีช่ดัเจนต่อพนักงาน มกีารถ่ายทอดความรูฝั้งลกึ (Tacit Knowledge) จาก
บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ในการท างาน และการใชส้ื่อผ่านเทคโนโลยกีารสื่อสารทีท่นัสมยัในการ
อธบิายเพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจทีต่รงกนัของผูร้่วมงาน ดงันัน้บุคลากรสามารถน าความรูท้ีไ่ดจ้าก
ประสบการณ์ของตนถ่ายโอนไปยงัเพื่อนร่วมงานอื่นๆ ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่สอดคลอ้งกบั 
วิลาวัณย์ ใจหล้า (2560) พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการถ่ายโอนความรู้ใน
กระบวนการพฒันาผลติภณัฑใ์หม่ของอุตสาหกรรมยานยนต์ ประกอบไปดว้ย 3 กลุ่มปัจจยัหลกั 
ได้แก่ (1) กลุ่มปัจจยัที่มุ่งเน้นด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู้ (2) กลุ่มปัจจยัที่มุ่งเน้นด้าน
บุคคล และ (3)กลุ่มปัจจยัทีมุ่่งเน้นดา้นองคก์ร ซึง่ผลการวจิยัทีไ่ดส้ามารถน าไปเป็นแนวทางใน
การพฒันาการถ่ายโอนความรูใ้นกระบวนการพฒันาผลติภณัฑใ์หม่ของอุตสาหกรรมยานยนต์
เพื่อให้องค์กรสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการถ่ายโอนความรู้ในการด าเนินงานและน าไปสู่
ความสามารถในการสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัอย่างยัง่ยนื และยงัสอดคลอ้งกบัวจิยัของ 
กนกชล ธนบดเีลศิเมธา (2562) พบว่าปัจจยัที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนเทคโนโลยจีากบรษิทัแม่ที่
เป็นบรรษทัขา้มชาตไิปสู่บรษิทัในเครอืในบรบิทของอุตสาหกรรมการผลติยานยนต์ของประเทศ
ไทย ไดแ้ก่ ประเภทของความรูท้ีส่ามารถแปลงเป็นลายลกัษณ์อกัษร ลกัษณะผูร้บัการถ่ายโอน
เทคโนโลยีที่เป็นคนไทย ปัจจยัด้านลักษณะเทคโนโลยี และปัจจยัด้านลักษณะผู้ถ่ายโอน
เทคโนโลยทีี่เป็นคนญี่ปุ่ นจากบรษิัทแม่ โดยผู้วจิยัได้น าผลจากการศึกษาท าการอภปิรายกบั
ผูเ้ชีย่วชาญ ซึง่ผูเ้ชีย่วชาญใหค้วามเหน็สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัและไดท้ าการน าเสนอแนวทาง
ทีจ่ะใชพ้ฒันากระบวนการการถ่ายโอนเทคโนโลยโีดยการใชข้อ้มลูจากการวจิยัมาประกอบ 
 3. จากการศกึษาปัจจยัอุปถมัภ์จากองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัความส าเรจ็ในการถ่าย
โอนความรูอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิอย่างไรกต็ามผลการวจิยัครัง้นี้พบปัจจยัทีส่ามารถท านาย
สามารถพยากรณ์ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้มเีพยีง 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นการสนบัสนุนจาก
หวัหน้า และโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ ซึ่งท านายได้รอ้ยละ 29.5 ส าหรบัปัจจยั
อุปถมัภจ์ากองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหน้า และโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะที่
ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูน้ัน้ สาเหตุอาจเนื่องมาจากองคก์รมนีโยบาย วสิยัทศัน์
สนับสนุนการถ่ายโอนความรู้ของพนักงานทุกระดับ  มีโครงสร้างองค์กรที่เป็นหน่วยงาน
ด าเนินการอบรมสมัมนา พฒันาบุคลากรสนับสนุนการถ่ายโอนความรู้ของพนักงานทุกระดบั 
เช่น มหีน่วยงาน HRD มกีารส่งเสรมิจากหวัหน้างานในการเขา้รว่มกจิกรรมการฝึกอบรมภายใน
ของบรษิัท การให้โอกาสแสดงความรู้ความสามารถ และให้โอกาสในการศึกษาหาความรู้
เพิม่เตมิเพื่อพฒันาตนเอง อกีทัง้ไดร้บัโอกาสในการสนับสนุนจากองคก์รในดา้นต่างๆ เช่น การ
ได้รบัมอบหมายไปปฏบิตัิงานหรอืปฏบิตัิหน้าที่ในต่างประเทศ เมื่อกลบัมาแล้วย่อมจะได้รบั
ความน่าเชื่อถือและได้รบัโอกาสในการแสดงความรู้ความสามารถที่ได้รบัมาอนัน ามาซึ่งการ
ประสบความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้ให้แก่เพื่อนร่วมงานหรอืความส าเรจ็ในในอาชพีใน
ระดบัที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกบัวจิยัของ ไกรคุณ กาญจนประภาส; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ 
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(2564) พบว่าอุปถมัภ์จากองค์กรด้านโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ ด้านทรพัยากร
องคก์ร ดา้นอุปถมัภด์า้นอาชพีและดา้นการสนับสนุนจากหวัหน้าส่งผลต่อความส าเรจ็ในอาชพี 
ผลการสมัภาษณ์ยืนยนัว่าปัจจยัทุนมนุษยแ์ละปัจจยัอุปถมัภ์จากองค์กรเป็นปัจจยัส าคญัต่อทัง้
ความก้าวหน้าในอาชพีและความส าเรจ็ในอาชพีของการเป็นผูบ้รหิารขององคก์ร  และภาวะผูน้ า
เป็นปัจจยัทีจ่ าเป็นและส่งเสรมิความส าเรจ็ในอาชพีผูบ้รหิาร 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัในครัง้น้ี 
 ผลจากวิจยับุคคล กระบวนการถ่ายโอนความรู้ และอุปถัมภ์จากองค์กร ส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูง้านออกแบบวจิยัและพฒันารถยนต์ จากบรษิทัแม่ประเทศ
ญี่ปุ่ นมายงัประเทศไทย ผู้วจิยัมขีอ้เสนอแนะเพื่อสรา้งความส าเรจ็ของการถ่ายโอนความรู ้ใน
งานออกแบบวิจยัและพัฒนายานยนต์ประเภท Pick Up จากบริษัทแม่ประเทศญี่ปุ่ นมายัง
ประเทศไทย โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
 1. ด้านบุคคล จากผลการวจิยัพบว่าความสามารถในการดูดซบัความรูม้คีวามส าคญั
เป็นล าดบัที ่1 ความสามารถในการเผยแพร่ความรูม้คีวามความส าคญัเป็นล าดบัที ่2 และ ความ
แตกต่างทางดา้นภาษามคีวามส าคญัเป็นล าดบัที ่3 ผูว้จิยัขอเสนอแนะแนวทางในการพฒันาจดุ
แขง็ของบรษิทัในดา้นการเผยแพร่ความรูแ้ละความสามารถในการดูดซบัความรู้ เช่น การจดัให้
พนักงานที่มคีวามรู้เฉพาะด้านได้ถ่ายทอดวธิกีารท างานโดย OJT หรอื จดัอบรมด้านความรู้
เฉพาะทางภายในบรษิัท ร่วมกบับรษิัทในเครอื และร่วมมอืกบับรษิทัแม่ประเทศญี่ปุ่ นส ารวจ
ความรูใ้นงานออกแบบวจิยัพฒันายานยนต์ใหม่ๆ ที่จ าเป็นส าหรบังานออกแบบ เช่น งานด้าน
ยานยนตไ์ฟฟ้า และใหโ้อกาสพนกังานไดร้บัความรูจ้ากภายนอก นอกจากนัน้ดา้นความแตกต่าง
ทางด้านภาษาขอเสนอแนะให้พฒันาศกัยภาพพนักงานในการเรยีนรูภ้าษาที่  2 หรอืภาษาที่ 3 
เพื่อช่วยใหเ้ขา้ใจในการตดิต่อสื่อสารและควรมกีารจดัท าเอกสารภายในโครงการ เช่น (คู่มอืการ
ด าเนินงาน สรปุรายงานการประชุม) ทัง้ภาคภาษาไทย ภาษาองักฤษและภาษาญีปุ่่ น 
 2. ด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู ้จากผลการวจิยัพบว่าวธิกีารถ่ายโอนความรู ้มี
ความความส าคญัเป็นล าดบัที่ 1 และประเภทของความรู้ มคีวามความส าคญัเป็นล าดบัที่ 2 
ผูว้จิยัขอเสนอแนะแนวทางในการพฒันาจุดแขง็ด้านประเภทของความรูแ้บบชดัแจง้  โดยจดัท า
หมวดหมูค่วามรูเ้ขา้ระบบฐานขอ้มลูส่วนกลางเพื่อใหพ้นกังานเขา้ถงึไดง้่าย เรยีนรูด้ว้ยตนเองได้
ตลอดเวลา อกีทัง้ส ารวจความรูแ้บบฝังลกึความรูท้ีอ่ยู่ในตวัพนักงานทีม่ปีระสบการณ์ทีย่งัไมถู่ก
ถ่ายทอดเป็นลายลกัษณ์อกัษร ใหอ้อกมาเป็นความรูแ้บบชดัแจง้ให้ได้มากทีสุ่ด แลว้จดัท าเป็น
คลงัความรูข้องบรษิทั นอกจากนัน้ด้านวธิกีารถ่ายโอนความรูข้อเสนอแนะให้ส่งเสรมิการถ่าย
โอนความรูแ้บบเป็นทางการ และแบบไม่เป็นทางการ โดยแบบเป็นทางการ คอืใหพ้นักงานไดม้ี
โอกาสถ่ายโอนความรู้แบบมกีารเตรยีมการล่วงหน้า เช่น การจดัการฝึกอบรม การน าเสนอ
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ผลงาน หรอืการใช้เอกสาร และการถ่ายโอนความรูแ้บบไม่เป็นทางการ เช่น ให้พนักงานถ่าย
โอนความรูต้ามประสบการณ์เรยีนรูจ้ากการท างาน หรอืการบอกเล่าจากเพื่อนรว่มงาน 
 3. อุปถัมภ์ด้านองค์กร จากผลการวิจัยพบว่าการสนับสนุนจากหัวหน้ามีความ
ความส าคญัเป็นล าดบัที่ 1 ทรพัยากรองค์กรมคีวามส าคญัเป็นล าดบัที่ 2 และโอกาสในการ
ฝึกอบรมและพฒันาทกัษะมคีวามความส าคญัเป็นล าดบัที ่3  ผูว้จิยัขอเสนอแนะแนวทางในการ
พฒันาจุดแขง็ด้านการสนับสนุนจากหวัหน้า และโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ โดย
หวัหน้าต้องท าการส ารวจทกัษะของระดบัหวัหน้า และผู้ใต้บงัคบับญัชาว่ายงัมคีวามต้องการ
ความรูส้นับสนุนดา้นใดบา้งทีจ่ าเป็น แต่ยงัไม่ไดร้บัการถ่ายโอนความรูแ้ลว้ด าเนินการฝึกอบรม
และพฒันาทกัษะในด้านนัน้ๆ นอกจากนัน้ด้านทรพัยากรองค์กรขอเสนอแนะแนวทางให้เพิ่ม
ความชดัเจนในการประชาสมัพนัธ์ส่งเสรมิการถ่ายโอนความรูใ้นรูปแบบของนโยบายวิสยัทศัน์
ในสนับสนุนการถ่ายโอนความรูข้องพนักงาน ตัง้แต่ระดบับรหิาร ระดบัหวัหน้า จนถงึพนักงาน
ทุกระดบั 
 4. ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้จากผลการวจิยัพบว่าความส าเรจ็ในการถ่ายโอน
ความรูโ้ดยรวมขององค์กรอยู่ในระดบัด ีผูว้จิยัขอเสนอแนะแนวทางในการพฒันาปัจจยัที่ส่งผล
ต่อความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูโ้ดยองคก์รหรอืผูบ้รหิารควรปรบัปรุงและพฒันาทรพัยากร
บุคคล โดยการพฒันาในดา้นความรูค้วามสามารถ ดา้นความเชีย่วชาญพเิศษ ดา้นกระบวนการ
ถ่ายโอนความรู้ที่มไีปยงัพนักงานคนอื่นๆ ในองค์กร รวมทัง้ส่งเสรมิการถ่ายโอนความรู้ด้วย
อุปถมัภจ์ากองคก์รดา้นการส่งเสรมิดา้นของนโยบาย วสิยัทศัน์เพื่อสนบัสนุนการถ่ายโอนความรู้
ของพนกังาน ตัง้แต่ระดบับรหิาร ระดบัหวัหน้า จนถงึพนกังานทุกระดบั  

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัในครัง้ต่อไป   
 1. ศกึษาความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูก้บัอุตสาหกรรมอื่นทีม่กีารบรหิารคนอยา่ง
เป็นระบบที่จะสามารถน าไปสู่การสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนัอย่างยัง่ยนืแก่องค์การ
ต่อไป 
 2. ศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพโดยการสมัภาษณ์เชงิลกึเพื่อค้นหาปัจจยัอื่นๆ  ที่ส่งผลกบั
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรูภ้ายหลงัสถานการณ์โควดิ-19 
 3. งานวจิยัน้ีเป็นการขยายองคค์วามรูข้องผลการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความส าเรจ็ใน
การถ่ายโอนความรู้งานออกแบบวิจยัและพัฒนารถยนต์  จากบรษิัทแม่ประเทศญี่ปุ่ นมายงั
ประเทศไทยควรท าการศกึษาปัจจยัเพิม่เตมิอื่นๆ หรอืพฒันาเป็นงานวจิยัเชงิปรมิาณโดยศกึษา
ในบรบิทของอุตสาหกรรมต่างๆ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง บคุคล กระบวนการถ่ายโอนความรู้ และอปุถมัภจ์ากองคก์ร ส่งผลต่อความส าเรจ็

ในการถ่ายโอนความรู้งานออกแบบวิจยัและพฒันารถยนต ์จากบริษทัแม่ 
ประเทศญ่ีปุ่ นมายงัประเทศไทย 

 
เรียน  ผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบันี้จดัท าขึ้นเพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการท าสารนิพนธ์ของนักศึกษา
ปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย -ญี่ปุ่ น โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
เกี่ยวกบั “บุคคล กระบวนการถ่ายโอนความรู ้และอุปถมัภ์จากองค์กร ส่งผลต่อความส าเรจ็ใน
การถ่ายโอนความรู้งานออกแบบวิจยัและพัฒนารถยนต์ จากบรษิัทแม่ประเทศญี่ปุ่ นมายงั
ประเทศไทย” ขอ้มลูทัง้หมดจะถูกเกบ็เป็นความลบัและใชเ้พื่อท าการศกึษาในครัง้นี้เท่านัน้  
 ผูจ้ดัท าจงึใคร่ขอความอนุเคราะหจ์ากท่านโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหส้มบรูณ์ 
และขอขอบพระคุณทีท่่านกรณุาสละเวลาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี  
 โดยแบบสอบถามมทีัง้สิน้ 8 หน้า แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนที ่ 1  ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม ม ี 5  ขอ้ค าถาม 
 ส่วนที ่ 2  ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัมุง่เน้นดา้นบุคคล ม ี 9  ขอ้ค าถาม 
 ส่วนที ่ 3  ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัมุง่เน้นดา้นกระบวน ม ี 6  ขอ้ค าถาม 
    การถ่ายโอนความรู ้  
 ส่วนที ่ 4  ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัอุปถมัภจ์ากองคก์ร ม ี      13  ขอ้ค าถาม 
 ส่วนที ่ 5  ค าถามเกีย่วกบัความส าเรจ็ในการ ม ี 8  ขอ้ค าถาม 
    ถ่ายโอนความรู ้  

รวนินัท ์เป็งแกว้ 
นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

สาขาบรหิารธุรกจิญีปุ่่ น สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่่ น 
เบอรโ์ทร 090-9141-007 

Email: pe.ravinan_st@tni.ac.th 
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ส่วนท่ี 1  ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครือ่งหมาย  ลงในช่อง  ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านเพยีง 1 ขอ้ 
1. เพศ 
 ☐ 1.1) ชาย ☐ 1.2) หญงิ 
 ☐ 1.3) ไมร่ะบุ 
 
2. อายุ 
 ☐ 2.1) ไมเ่กนิ 25 ปี ☐ 2.2) 26-30 ปี  
 ☐ 2.3) 31-40 ปี ☐ 2.4) 41-50 ปี 
 ☐ 2.5) 51 ปีขึน้ไป 
 
3. ระดบัการศกึษา 
 ☐ 3.1) อนุปรญิญา/ปวช./ปวส.  
 ☐ 3.2) ปรญิญาตร ี
 ☐ 3.3) ปรญิญาโท 
 ☐ 3.4) สงูกว่าปรญิญาโท 
 ☐ 3.5) อื่นๆ 
 
4. ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

 ☐ 4.1) ต ่ากว่า 2 ปี  

 ☐ 4.2) 2 - 5  ปี 

 ☐ 4.3) 6 - 10 ปี 

 ☐ 4.3) 11 - 15  ปี 

 ☐ 4.4) 16 - 20 ปี 

 ☐ 4.4) 21 ปีขึน้ไป 
 
5. ฝ่ายงาน  
 ☐ 5.1) ฝ่ายบรหิาร (Management A1-A6), HR, GAD 
 ☐ 5.2) ฝ่ายงานออกแบบ (Design Engineer) 
 ☐ 5.2) ฝ่ายสนบัสนุนงานออกแบบ (AIS, TAT, PRT, VEX) 
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ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านบคุคล 
 ในส่วนน้ี เป็นขอ้ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัมุง่เน้นดา้นบุคคล 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ค าถามต่อไปน้ีแลว้ท าเครือ่งหมาย  ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็ของ

ท่าน” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ที่ท่านพบในการปฏบิตังิานที่ตรง
กบัความคดิเหน็ของท่านในขณะน้ีมากทีสุ่ดเพยีงค าตอบเดยีว โดยค าตอบแบ่งเป็น 5 
ระดบั มคีวามหมาย ดงันี้ 

 
 ระดบั  5  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มากทีสุ่ด (รอ้ยละ 81-100) 
 ระดบั  4  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มาก (รอ้ยละ 61-80) 
 ระดบั  3  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง (รอ้ยละ 41-60) 
 ระดบั  2  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย (รอ้ยละ 21-40) 
 ระดบั  1  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อยทีสุ่ด (รอ้ยละ 1-20) 
 

ปัจจยัด้านบคุคล 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ความแตกต่างทางด้านภาษา (Different Language) 
1 ท่านสามารถตดิต่อสื่อสารดว้ยภาษาญี่ปุ่ นหรอืภาษาองักฤษ 

เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจทีต่รงกนัในงาน 
     

2 ท่านมกัหารอืรว่มกนัก าหนดศพัทเ์ฉพาะทาง เช่น Code 
หรอื อกัษรยอ่ ทีใ่ชใ้นการท างานการถ่ายโอนความรูง้าน
ออกแบบวจิยัและพฒันารถยนต ์เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจที่
ตรงกนั 

     

3 ท่านจดัท าเอกสาร เช่น (คู่มอืการด าเนินงาน, รายงานการ
ประชุม) ดว้ยภาษาญี่ปุ่ น เพื่อก าหนดขอบเขตการถ่ายโอน
ความรูง้านทีช่ดัเจน 

     

ความสามารถในการเผยแพร่ (Disseminative Capacity) 
4 ท่านสามารถเลอืกวธิกีารถ่ายทอดความรูใ้หเ้หมาะกบั

ผูร้ว่มงานแต่ละระดบั/สายงานได ้
     

5 ท่านมคีวามรู ้โดยสามารถตอบค าถามไดอ้ยา่งชดัเจนได้
ตรงประเดน็เกีย่วกบัการออกแบบวจิยัและพฒันารถยนต์ 

     

6 ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดร้บัจากการถ่ายทอดความรูจ้าก
ญีปุ่่ น ไปถ่ายทอดใหก้บัเพื่อนรว่มงาน 
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ปัจจยัด้านบคุคล 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ความสามารถในการดดูซบั (Absorptive Capacity) 
7 ท่านสามารถเขา้ใจถงึสาระส าคญัของความรูท้ีไ่ดร้บัจากผู้

ถ่ายทอด 
     

8 ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดร้บัไปใชเ้พื่อแกไ้ขปัญหาการ
ท างาน 

     

9 ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดไ้ปใชใ้นการท างานลดขัน้ตอนใน
การท างานเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานมากขึน้ 

     

 
ส่วนท่ี 3 ปัจจยัมุ่งเน้นด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู้ 
 ในส่วนน้ี เป็นขอ้ค าถามเกีย่วกบักระบวนการถ่ายโอนความรู ้
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ค าถามต่อไปนี้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็ของ

ท่าน” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ที่ท่านพบในการปฏบิตังิานที่ตรง
กบัความคดิเหน็ของท่านในขณะน้ีมากทีสุ่ดเพยีงค าตอบเดยีว 

 

ปัจจยัด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู้ 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
วิธีการถ่ายโอนความรู้ (Transfer Mechanism) 
1. ในหน่วยงานของท่านมกีารประชุมแบบเหน็หน้าเพื่อท า

ความเขา้ใจรว่มกนั เช่น วดิโิอ คอนฟอรเ์รนส ์(Video 
Conference) , MS Teams อยา่งสม ่าเสมอ 

     

2. ในหน่วยงานของท่านมกีารสื่อสารเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
เช่น การแจง้ทางอเีมล (E-mail) การเขยีนบนัทกึเพื่อใหทุ้ก
คนทราบโดยทัว่กนั หรอืการจดัท าป้ายประชาสมัพนัธ์
เกรด็ความรู ้

     

3. ในหน่วยงานของท่านมกีารถ่ายโอนความรูโ้ดยการจดั
ฝึกอบรมและสมัมนาจากวทิยากรผูม้คีวามรูใ้นงานใหก้บั
พนกังานในองคก์รไดม้คีวามรูค้วามเขา้ใจมากขึน้ 

     

 

 



79 

 
 

ปัจจยัด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู้ 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ประเภทของความรู้ (Type of Knowledge) 
4. ในหน่วยงานของท่านมกีารจดัท าคู่มอืแ/นวทางปฏบิตัทิีด่ ี

(Lesson learn/Best practice) เป็นลายลกัษณ์อกัษร ช่วย
ใหม้กีารถ่ายโอนความรูท้ีด่ต่ีอพนกังาน 

     

5. การท างานในหน่วยงานหรอืองคก์รมกีารสอนงานจาก
หวัหน้างานไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึง่จะช่วยใหพ้นกังานมี
การถ่ายโอนความรูจ้ากประสบการณ์ไดเ้ป็นอย่างด ี

     

6. การท างานในหน่วยงานหรอืงองคก์รมกีารใชส้ื่อในการ
สื่อสารหรอือธบิายเพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจทีต่รงกนัของ
ผูร้ว่มงาน เช่น รปูภาพ Flow Chart เป็นตน้ ผ่าน
เทคโนโลยดีา้นการสื่อสารทีท่นัสมยั 

     

 
ส่วนท่ี 4 ปัจจยัอปุถมัภจ์ากองคก์ร 
 ในส่วนน้ี เป็นขอ้ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัอุปถมัภจ์ากองคก์ร 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ค าถามต่อไปนี้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็ของ
ท่าน” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ที่ท่านพบในการปฏบิตัิงานที่ตรงกบัความ
คดิเหน็ของท่านในขณะน้ีมากทีสุ่ดเพยีงค าตอบเดยีว 
 

ปัจจยัอปุถมัภจ์ากองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ 
(Training and Skills Development Opportunity) 
1. องคก์รของท่านมกีารจดักจิกรรมเกีย่วกบัการฝึกอบรมดา้น

การพฒันาทกัษะ 
     

2. องคก์รของท่านมกีารจดักจิกรรมแลกเปลีย่นความรูก้บั
บุคลากรระดบัผูบ้รหิาร 

     

3. องคก์รของท่านมกีารจดักจิกรรมภายในทีเ่ปิดโอกาสใหท้่าน
แสดงความรู ้ความสามารถ ทกัษะ 
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ปัจจยัอปุถมัภจ์ากองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ (ต่อ) 
(Training and Skills Development Opportunity) 
4. องคก์รของท่านอนุญาตใหท้่านเขา้รว่มโครงการฝึกอบรม

หรอืหลกัสตูรระยะสัน้ภายนอกเพื่อพฒันาความรู ้
ความสามารถ ทกัษะ 

     

5. องคก์รของท่านส่งเสรมิการศกึษาหาความรูเ้พิม่เตมิเพื่อ
พฒันาความสามารถและทกัษะ เช่น การฝึกอบรม
ภายในประเทศและต่างประเทศ 

     

ทรพัยากรองคก์ร (Organizational Resource) 
6. องคก์รของท่านมโีครงสรา้งองคก์รทีเ่ป็นหน่วยงาน

ด าเนินการอบรมสมัมนาพฒันาบุคลากร สนบัสนุนการถ่าย
โอนความรูข้องพนกังานทุกระดบั เช่น HRD หรอื 
หน่วยงานสนับสนุนดา้นความรู ้

     

7. องคก์รของท่านมวีฒันธรรมองคก์รทีส่นบัสนุนการถ่ายโอน
ความรูข้องพนกังานทุกระดบั เช่น การใหโ้อกาสไปเรยีนรูท้ี่
ประเทศญี่ปุ่ น หรอืการถ่ายทอดความรูภ้ายในองคก์รจากรุน่
พีสู่่รุน่น้อง 

     

8. องคก์รของท่านมกีระบวนการวางแผนพฒันาบุคลากรที่
สนบัสนุนการถ่ายโอนความรูข้องพนกังานทุกระดบั 

     

9. องคก์รของท่านมวีสิยัทศัน์ทีส่นบัสนุนการถ่ายโอนความรู้
ของพนกังานทุกระดบั 

     

10. องคก์รของท่านมนีโยบายทีส่นบัสนุนการถ่ายโอนความรู้
ของพนกังานทุกระดบั 

     

การสนับสนุนจากหวัหน้า (Supervisor Support) 
11. ท่านไดร้บัการสนบัสนุน ส่งเสรมิ จากหวัหน้างานในการเขา้

รว่มกจิกรรมการฝึกอบรมภายในของบรษิทั 
     

12. ท่านไดร้บัการสนบัสนุน ส่งเสรมิ จากหวัหน้างานในการ
แสดงความรูค้วามสามารถ 

     

13. ท่านไดร้บัการสนบัสนุน ส่งเสรมิ จากหวัหน้างานใน
การศกึษาหาความรูเ้พิม่เตมิเพื่อพฒันาตนเอง 
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ส่วนท่ี 5 ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้ 
 ในส่วนน้ี เป็นขอ้ค าถามเกีย่วกบัความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ค าถามต่อไปนี้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็ของ
ท่าน” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ที่ท่านพบในการปฏบิตัิงานที่ตรงกบัความ
คดิเหน็ของท่านในขณะน้ีมากทีสุ่ดเพยีงค าตอบเดยีว 
 

ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้ 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ผลิตภาพงาน (Productivity) 
1. ท่านสามารถท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายทีโ่อนจากบรษิทัแม่

ประเทศญี่ปุ่ น เพื่อออกแบบและพฒันารถยนตท์ีม่รีปูลกัษณ์
ทีท่นัสมยัไดต้ามก าหนดเวลา 

     

2. ท่านสามารถท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายทีโ่อนจากบรษิทัแม่
ประเทศญี่ปุ่ น เพื่อออกแบบและพฒันารถยนตท์ีม่ ี
รปูลกัษณ์ทีท่นัสมยัไดต้ามปรมิาณงานทีก่ าหนด 

     

3. ท่านสามารถรว่มออกแบบวจิยัพฒันายานยนตท์ีไ่ดร้บั
มาตรฐานตามแบบของประเทศญีปุ่่ น 

     

4. ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดจ้ากกระบวนการถ่ายโอนความรู ้
เพื่อลดเวลาการท างาน 

     

คณุภาพงาน (Quality) 
5. ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดจ้ากกระบวนการถ่ายโอนเพื่อลด

เวลาการท างานและลดค่าใชจ้า่ย (เช่น ใชเ้ทคโนโลยใีหม่ 
เพื่อลดเวลาการท างาน) 

     

6. ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดร้บัการถ่ายโอนไปประยกุตใ์ช้
ตามวตัถุประสงคท์ีก่ าหนด 

     

7. ท่านสามารถประยกุตค์วามรูท้ีถู่กถ่ายโอนเพื่อ 
พฒันากระบวนการท างาน (เช่น ลดเวลา เพิม่คุณภาพ) 

     

8. ท่านสามารถน าความรูจ้ากการถ่ายโอนมาใชพ้ฒันาระบบ
ความปลอดภยัใหต้รงตามขอ้ก าหนดความปลอดภยั 
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ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้ 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
การส่งมอบ (Delivery) 
9. ท่านสามารถออกแบบวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หมแ่ลว้

เสรจ็ภายในระยะเวลาทีก่ าหนด เพื่อส่งมอบใหห้น่วยงาน
ถดัไป 

     

10. ท่านสามารถส่งมอบงานออกแบบวจิยัและพฒันาผลติภณัฑ์
ใหมค่รบตามจ านวน เพื่อส่งมอบใหห้น่วยงานถดัไป 

     

11. ท่านไมเ่คยไดร้บัขอ้รอ้งเรยีน เรือ่งงานล่าชา้จากทางลกูคา้      
 
 
 

** ขอขอบพระคณุทุกท่าน ท่ีกรณุาสละเวลาตอบแบบสอบถามน้ี **  
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ภาคผนวก ข. 
หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ภาคผนวก ค. 
แบบตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

  



88 

 
 

แบบประเมินเคร่ืองมือวิจยั – แบบสอบถาม 
ชื่อ-สกุล ................................................................................................................................. 
ต าแหน่งงาน .......................................................................................................................... 
ต าแหน่งทางวชิาการ (ถา้ม)ี .................................................................................................... 
ชื่อบรษิทั/หน่วยงาน ............................................................................................................... 
โทรศพัท ์............................ E-mail: ...................................................................................... 
ขอ้เสนอแนะอื่นๆ ................................................................................................................... 
 

ค าอธิบาย 
 แบบค าถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วย เพศ อายุ  ระดับ
การศกึษา ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร ฝ่ายงาน รวมทัง้สิน้ 5 ขอ้ โดยมลีกัษณะเป็นค าถาม
แบบเลอืกตอบ (Check List) 
 ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้ถามเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบไปดว้ย ปัจจยัดา้นบุคคลทัง้หมด 
3 ด้าน ได้แก่ ความแตกต่างทางด้านภาษา (Different Language)  ความสามารถในการเผยแพร่
(Disseminative Capacity) และความสามารถในการดูดซับความรู้ (Knowledge Absorptive 
Capacity) 
 ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้ถามเกี่ยวกบัปัจจยักระบวนการถ่ายโอนความรู ้ประกอบไปด้วย ปัจจยั
ด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู้ ทั ้งหมด 2 ด้าน ได้แก่  วิธีการถ่ายโอนความรู้ (Transfer 
Mechanism) และประเภทของความรู ้(Type of Knowledge) 
 ส่วนท่ี 4 เป็นข้อถามเกี่ยวกบัปัจจยัอุปถมัภ์จากองค์กร ประกอบไปด้วย ปัจจยัอุปถมัภ์
จากองค์กร ทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่  โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ (Training and Skills 
Development Opportunity) ทรพัยากรองค์กร (Organizational Resource) และการสนับสนุนจาก
หวัหน้า (Supervisor Support) 
 ส่วนท่ี  5 เป็นข้อถามเกี่ยวกับความส าเร็จในการถ่ายโอนความรู้ ประกอบไปด้วย 
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้ ทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่ ผลติภาพงาน (Productivity) คุณภาพงาน
ออกแบบ (Quality) และการส่งมอบ (Delivery) 
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 ระดบั  5  หมายถึง ท่านเห็นด้วยหรอืตรงกับความเป็นจรงิ มากที่สุด (ร้อยละ 81-
100) 
 ระดบั  4  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มาก (รอ้ยละ 61-80) 
 ระดบั  3  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง (รอ้ยละ 41-60) 
 ระดบั  2  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย (รอ้ยละ 21-40) 
 ระดบั  1  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อยทีสุ่ด (รอ้ยละ 1-20) 
 
ส่วนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
1. เพศ 

1.1) ชาย 
1.2) หญงิ 
1.3) ไม่ระบุ 

    

2. อายุ 
2.1) ไมเ่กนิ 25 ปี 
2.2) 26-30 ปี 
2.3) 31-40 ปี 
2.4) 41-50 ปี 
2.5) 51 ปีขึน้ไป 

    

3. ระดบัการศกึษา 
3.1) อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 
3.2) ปรญิญาตร ี
3.3) ปรญิญาโท 
3.4) สงูกว่าปรญิญาโท 
3.5) อื่นๆ 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
4. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 

4.1) ไมเ่กนิ 1 ปี    
4.2) 1-5 ปี  
4.3) 6-10 ปี      
4.4) 11-15 ปี 
4.5) 16-20 ปี 
4.6) 21 ปีขึน้ไป 

    

5. ฝ่ายงาน 
5.1) ฝ่ายบรหิาร (Management 
A1-A6), HR, GAD 
5.2) ฝ่ายงานออกแบบ (Design 
Engineer, Draftsman) 
5.3) ฝ่ายสนบัสนุนงานออกแบบ 
(AIS, TAT, PRT, VEX) 
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ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านบคุคล 

 นิยาม : ปัจจยัด้านบุคคล หมายถึง กลุ่มปัจจยัที่มุ่งเน้นด้านบุคคลที่เกี่ยวข้องกับ
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวับุคคล รวมถงึความสามารถของบุคคลในองคก์ร 
ความแตกต่างทางด้านภาษา (Different Language)  
นิยาม : ความแตกต่างดา้นภาษาญี่ปุ่ น รวมถงึ Code และอกัษรย่อ ซึง่มาจากบรษิทัแม่เป็น
ประเทศญีปุ่่ นซึง่เขา้มาลงทุนในประเทศไทย จงึมคีวามแตกต่างดา้นภาษาในการสื่อสาร 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
1. ท่านสามารถตดิต่อสื่อสารดว้ย

ภาษาญี่ปุ่ นหรอืภาษาองักฤษ 
เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจทีต่รงกนัใน
งาน 

    

2. ท่านมกัหารอืรว่มกนัก าหนดศพัท์
เฉพาะทาง เช่น Code หรอื อกัษร
ยอ่ ทีใ่ชใ้นการท างานการถ่ายโอน
ความรูง้านออกแบบวจิยัและพฒันา
รถยนต ์เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจที่
ตรงกนั 

    

3. ท่านจดัท าเอกสาร เช่น (คู่มอืการ
ด าเนินงาน, รายงานการประชุม) 
ดว้ยภาษาญีปุ่่ น เพื่อก าหนด
ขอบเขตการถ่ายโอนความรูง้านที่
ชดัเจน 
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ส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านบคุคล (ต่อ) 
ความสามารถในการเผยแพร่ (Disseminative Capacity)  
นิยาม : การที่บุคคลากรสามารถสอนหรอืถ่ายทอดความรู้ให้แก่ บุคคลอื่นๆ ในฐานะผู้มี
ประสบการณ์ หรอืผูม้คีวามรู ้

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
4. ท่านสามารถเลอืกวธิกีารถ่ายทอด

ความรูใ้หเ้หมาะกบัผูร้่วมงานแต่ละ
ระดบั/สายงานได ้

    

5. ท่านมีความรู้ โดยสามารถตอบ
ค าถ ามได้อย่ างชัด เจนได้ต รง
ประเดน็เกี่ยวกบัการออกแบบวจิยั
และพฒันารถยนต ์

    

6. ท่านสามารถน าความรูท้ี่ได้รบัจาก
การถ่ายทอดความรู้จากญี่ปุ่ น ไป
ถ่ายทอดใหก้บัเพื่อนรว่มงาน 

    

ความสามารถในการดดูซบั (Absorptive Capacity) 
นิยาม : การทีบุ่คคลากรสามารถรบัการถ่ายทอดความรู ้หรอื ไดร้บัการอบรมจากบุคคลอื่นที่
มปีระสบการณ์ หรอืมคีวามรู ้
7. ท่านสามารถเข้าใจถึงสาระส าคัญ

ของความรูท้ีไ่ดร้บัจากผูถ่้ายทอด 
    

8. ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดร้บัไปใช้
เพื่อแกไ้ขปัญหาการท างาน 

    

9. ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดไ้ปใชใ้น
การท างานลดขั ้น ต อน ในการ
ท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานมากขึน้ 
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ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู้ 
 นิยาม : ปัจจยัด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู้ หมายถงึ วธิกีารถ่ายโอนความรู ้
หมายถงึ วธิกีารตามลกัษณะความซบัซอ้น และความยากงา่ย ของการถ่ายทอดความรู ้และถ่าย
โอนความรูไ้ปยงัผู้รบั ด้วยการเลอืกวธิกีารที่จะถ่ายโอนให้ความเหมาะสมกบัผูร้บัขอ้มลูเพื่อให้
เกดิความเขา้ใจในกระบวนการวจิยัและพฒันาผลติภณัฑ ์รวมถงึประเภทของความรู ้หมายถงึ 
ความรูท้ีช่ดัแจง้ (Explicit Knowledge) และ ความรูแ้บบฝังลกึ (Tacit Knowledge) แบ่งตามการ
บนัทกึความรูเ้ป็นขอ้มลูในรปูแบบของสื่อที่เป็นรปูธรรม และตามลกัษณะของความรูท้ีอ่ยู่ในตวั
บุคคล  
วิธีการถ่ายโอนความรู้ (Transfer Mechanism) 
นิยาม : วธิกีารตามลกัษณะความซบัซอ้น และความยากง่าย ของการถ่ายทอดความรู ้และ
ถ่ายโอนความรูไ้ปยงัผูร้บั ดว้ยการเลอืกวธิกีารทีจ่ะถ่ายโอนใหค้วามเหมาะสมกบัผูร้บัขอ้มลู
เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจในกระบวนการวจิยัและพฒันาผลติภณัฑ ์

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
10. ในหน่วยงานของท่านมกีารประชุม

แบบเหน็หน้าเพื่อท าความเขา้ใจ
รว่มกนั เช่น วดิโิอ คอนฟอรเ์รนส ์
(Video Conference) , MS Teams 
อยา่งสม ่าเสมอ 

    

11. ในหน่วยงานของท่านมกีารสื่อสาร
เป็นลายลกัษณ์อกัษร เช่น การแจง้
ท า งอี เม ล  (E-mail) ก า ร เขี ย น
บันทึกเพื่อให้ทุกคนทราบโดยทัว่
กั น  ห รื อ ก า ร จั ด ท า ป้ า ย
ประชาสมัพนัธเ์กรด็ความรู ้

    

12. ในหน่วยงานของท่านมีการถ่าย
โอนความรูโ้ดยการจดัฝึกอบรมและ
สมัมนาจากวิทยากรผู้มีความรู้ใน
งานให้กับพนักงานในองค์กรได้มี
ความรูค้วามเขา้ใจมากขึน้ 
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ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู้ (ต่อ) 
ประเภทของความรู้ (Type of Knowledge) 
นิยาม : ความรูท้ี่ชดัแจง้ (Explicit Knowledge) และ ความรูแ้บบฝังลกึ (Tacit Knowledge) 
แบ่งตามการบนัทกึความรูเ้ป็นขอ้มูลในรปูแบบของสื่อที่เป็นรูปธรรม และตามลกัษณะของ
ความรูท้ีอ่ยูใ่นตวับุคคล 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
13. ในหน่วยงานของท่านมกีารจดัท า

คู่มอืแ/นวทางปฏบิตัทิีด่ ี
(Lesson learn/Best practice) เป็น
ลายลกัษณ์อกัษร ช่วยใหม้กีารถ่าย
โอนความรูท้ีด่ต่ีอพนกังาน 

    

14. การท างานในหน่วยงานหรอืงองค์
กรมกีารสอนงานจากหวัหน้างาน
ไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึง่จะช่วย
ใหพ้นกังานมกีารถ่ายโอนความรู้
จากประสบการณ์ไดเ้ป็นอย่างด ี

    

15. การท างานในหน่วยงานหรอืองคก์ร
มกีารใชส้ื่อในการสื่อสารหรอื
อธบิายเพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจที่
ตรงกนัของผูร้ว่มงาน เช่น รปูภาพ 
Flow Chart เป็นตน้ ผ่าน
เทคโนโลยดีา้นการสื่อสารที่
ทนัสมยั 

    

 
 
 
 
 
 



95 

 
 

ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัอปุถมัภจ์ากองคก์ร 
 นิยาม : อุปถมัภ์จากองค์กร หมายถึง อุปถมัภ์จากองค์กร หมายถงึการค ้าจุน การ
ค ้าชู การสนับสนุน การเลีย้งดูที่องค์กรให้แก่สมาชกิในองค์กรของตนเพื่อวตัถุประสงค์ในสรา้ง
คุณค่าและจงูใจใหเ้กดิความคาดหวงัและผลลพัธท์ีด่ใีนการปฏบิตังิานจากสมาชกิในองคก์ร  
โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ (Training and Skills Development 
Opportunity) 
นิยาม : การเข้ารบัหรอืเข้าร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมหรอืพฒันาทกัษะและศกัยภาพหรอื
กจิกรรมทีม่เีป้าประสงค์ในท านองเดยีวกนั รวมถงึการรบัรูข้องเกี่ยวกบัการใหโ้อกาสในการ
ฝึกอบรมและพฒันาทกัษะจากองคก์ร 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
16. องค์กรของท่านมีการจดักิจกรรม

เกี่ยวกับการฝึกอบรมด้านการ
พฒันาทกัษะ 

    

17. องค์กรของท่านมีการจดักิจกรรม
แลกเปลี่ยนความรู้กับบุคลากร
ระดบัผูบ้รหิาร 

    

18. องค์กรของท่านมีการจดักิจกรรม
ภายในที่เปิดโอกาสให้ท่านแสดง
ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ 

    

19. องคก์รของท่านอนุญาตใหท้่านเขา้
รว่มโครงการฝึกอบรม หรอื
หลกัสตูรระยะสัน้ภายนอกเพื่อ
พฒันาความรู ้ความสามารถ 
ทกัษะ 

    

20. องคก์รของท่านส่งเสรมิการศกึษา
หาความรูเ้พิม่เตมิเพื่อพฒันา
ความสามารถและทกัษะ เช่น การ
ฝึกอบรมภายในประเทศและ
ต่างประเทศ 
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ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัอปุถมัภจ์ากองคก์ร (ต่อ) 
ทรพัยากรองคก์ร (Organizational Resource) 
นิยาม : ทรพัยากรภายในองคก์รและความสามารถขององคก์รในการด าเนินงานและกจิกรรม
ภายในองคก์ร 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
21. องคก์รของท่านมโีครงสรา้งองคก์ร

ทีเ่ป็นหน่วยงานด าเนินการอบรม
สมัมนาพฒันาบุคลากร สนับสนุน
การถ่ายโอนความรูข้องพนักงาน
ทุกระดบั เช่น HRD หรอื 
หน่วยงานสนับสนุนดา้นความรู ้

    

22. องคก์รของท่านมวีฒันธรรมองคก์ร
ทีส่นบัสนุนการถ่ายโอนความรูข้อง
พนกังานทุกระดบั เช่น การให้
โอกาสไปเรยีนรูท้ีป่ระเทศญี่ปุ่ น 
หรอืการถ่ายทอดความรูภ้ายใน
องคก์รจากรุน่พีสู่่รุน่น้อง 

    

23. องคก์รของท่านมกีระบวนการ
วางแผนพฒันาบุคลากรทีส่นบัสนุน
การถ่ายโอนความรูข้องพนักงาน
ทุกระดบั 

    

24. องคก์รของท่านมวีสิยัทศัน์ที่
สนบัสนุนการถ่ายโอนความรูข้อง
พนกังานทุกระดบั 

    

25. องคก์รของท่านมนีโยบายที่
สนบัสนุนการถ่ายโอนความรูข้อง
พนกังานทุกระดบั 
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ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัอปุถมัภจ์ากองคก์ร (ต่อ) 
การสนับสนุนจากหวัหน้า (Supervisor Support) 
นิยาม : การสนบัสนุนหรอืส่งเสรมิทีพ่นกังานไดร้บัจากหวัหน้างานหรอืพนกังานทีอ่าวุโสกว่า 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็ด้วย 
+1 0 -1 

26. ท่านได้รบัการสนับสนุน ส่งเสริม 
จากหัวห น้างานในการเข้าร่วม
กิจกรรมการฝึกอบรมภายในของ
บรษิทั 

    

27. ท่านได้รบัการสนับสนุน ส่งเสริม 
จากหวัหน้างานในการแสดงความรู้
ความสามารถ 

    

28. ท่านได้รบัการสนับสนุน ส่งเสริม 
จากหัวหน้างานในการศึกษาหา
ความรูเ้พิม่เตมิเพื่อพฒันาตนเอง 

    

 
ส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้ 
 นิยาม : ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้ หมายถงึ ความส าเรจ็จากการถ่าย
โอนความรูง้านออกแบบวจิยัและพฒันายานยนตจ์ากบรษิทัแม่ประเทศญีปุ่่ นมายงัประเทศไทย 
ในดา้นของผลติภาพ คุณภาพ และการส่งมอบ  
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ผลิตภาพงาน (Productivity) 
นิยาม : ผลติภาพในกระบวนการออกแบบโดยไดร้บัมอบหมายการโอนปรมิาณ ขอบเขต
ความสามารถออกแบบพฒันาผลติภณัฑ ์จากบรษิทัแม่ประเทศญี่ปุ่ นซึง่เป็นเจา้ของความรู้
และเทคโนโลยกีารออกแบบมายงับรษิทัลกูประเทศไทย 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
28. ท่านสามารถท างานทีไ่ดร้บั

มอบหมายทีโ่อนจากบรษิทัแม่
ประเทศญี่ปุ่ น เพื่อออกแบบและ
พฒันารถยนตท์ีม่รีปูลกัษณ์ที่
ทนัสมยัไดต้ามก าหนดเวลา 

    

29. ท่านสามารถท างานทีไ่ดร้บั
มอบหมายทีโ่อนจากบรษิทัแม่
ประเทศญี่ปุ่ น เพื่อออกแบบและ
พฒันารถยนตท์ีม่ ี
รปูลกัษณ์ทีท่นัสมยัไดต้ามปรมิาณ
งานทีก่ าหนด 

    

30. ท่านสามารถร่วมออกแบบวิจัย
พัฒนายานยนต์ที่ได้รบัมาตรฐาน
ตามแบบของประเทศญีปุ่่ น 

    

31. ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้จาก
กระบวนการถ่ายโอนความรู้ เพื่อ
ลดเวลาการท างาน 

    

คณุภาพงานออกแบบ (Quality) 
นิยาม : งานออกแบบมคีวามเหมาะสมกบัการใชง้านและค่าใชจ้า่ยทีเ่หมาะสม เป็นไปตาม
ความตอ้งการ หรอืสอดคลอ้งกบัขอ้ก าหนดของลกูคา้ (Crosby.  1979) 
32. ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้จาก

กระบวนการถ่ายโอนความรูเ้พื่อลด
ค่าใชจ้า่ย 
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ส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
33. ท่านสามารถน าความรูท้ี่ได้รบัการ

ถ่ายโอนมาประยุกต์  ออกแบบ
มาต รฐานคุณ ภ าพ ให้ กับ งาน
ออกแบบวจิยัและพฒันายานยนต์ 

    

34. ท่านสามารถประยุกต์ความรู้ที่ถูก
ถ่ายโอนเพื่อเพิ่มมาตรฐานด้าน
คุณภาพให้กับงานออกแบบวิจัย
และพฒันายานยนต ์

    

35. ท่านสามารถน าความรูจ้ากการถ่าย
โอน ม าใช้ พั ฒ น าระบ บ ค วาม
ปลอดภัยให้ตรงตามข้อก าหนด
ความปลอดภยั 

    

การส่งมอบ (Delivery) 
นิยาม : การส่งผลติภณัฑง์านออกแบบทีต่รงเวลา (On Time) และส่งมอบครบจ านวน (In 
Full) หรอืเรยีกรวมกนัว่า OTIF (On Time In Full) 
36. ท่านสามารถออกแบบวิจัยและ

พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่แล้วเสร็จ
ภายในระยะเวลาที่ก าหนด เพื่อส่ง
มอบใหห้น่วยงานถดัไป 

    

37. ท่านสามารถส่งมอบงานออกแบบ
วจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หม่ครบ
ต าม จ า น ว น  เพื่ อ ส่ ง ม อ บ ให้
หน่วยงานถดัไป 

    

38. ท่านไม่เคยได้รบัขอ้รอ้งเรยีน เรื่อง
งานล่าชา้จากทางลกูคา้ 

    

 
แห 
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ภาคผนวก ง. 

ผลการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ผลการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 

 เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ ได้มกีารตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืก่อนด าเนินการ
วจิยัโดยการตรวจสอบความเทีย่งตรง (Validity) ซึง่ไดผ้ลดงัต่อไปนี้ 
  
 ผลการประเมนิความเทีย่งตรง (Validity)  
 ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบหาค่าความตรงเชงิเนื้อหาระหว่างขอ้ค าถามกบันิยามศพัท ์
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒทิี่เป็นผู้เชี่ยวชาญในแต่ละด้าน
รวมทัง้หมด 3 ท่าน ตามล าดบั ดงันี้  
ท่านที ่ 1 รศ.รงัสรรค ์เลศิในสตัย ์         : อธกิารบดสีถาบนัเทคโนโลย ีไทย-ญีปุ่่ น 
ท่านที ่ 2 ผศ.ดร.ธทีตั ตรสีริโิชต ิ          : อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาการจดัการ  
                                                     คณะบรหิารธุรกจิ 
                                                     มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร ี
ท่านที ่ 3 คุณอนุพงษ์ ค านนัต ์             : General Manager บรษิทั อซีซูุเทคนิคลั 
                                                     เซน็เตอร ์เอเชยี จ ากดั 
  
 โดยก าหนดระดบัความคดิเหน็แบ่งเป็น 3 ระดบั และน าผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ
มาวเิคราะหเ์พื่อหาความเทีย่งตรง (Validity) โดยก าหนดค่าแทนความคดิเหน็ดงัต่อไปนี้ 
 
 1)  ให้ค่าเป็น 1 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ข้อค าถามมคีวามสอดคล้องกบัจุดมุ่งหมายที่
ตอ้งการวดั 
 2)  ให้ค่าเป็น 0 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับ
จดุมุง่หมายทีต่อ้งการวดั 
 3) ให้ค่าเป็น -1 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายที่
ตอ้งการวดั 
 ผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน สรปุไดด้งันี้ 
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ตารางที ่19 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

1. เพศ 
1.1) ชาย 
1.2) หญงิ 
1.3) ไม่ระบุ 

1 1 1 1 

2. อายุ 
2.1) ไมเ่กนิ 25 ปี 
2.2) 26-30 ปี 
2.3) 31-40 ปี 
2.4) 41-50 ปี 
2.5) 51 ปีขึน้ไป 

1 1 1 1 

3. ระดบัการศกึษา 
3.1) อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 
3.2) ปรญิญาตร ี
3.3) ปรญิญาโท 
3.4) สงูกว่าปรญิญาโท 
3.5) อื่นๆ 

1 1 1 1 

4. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 
4.1) ไมเ่กนิ 1 ปี    
4.2) 1-5 ปี 
4.3) 6-10 ปี 
4.4) 11-15 ปี 
4.5) 16-20 ปี 
4.6) 21 ปีขึน้ไป 

1 1 1 1 
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ตารางที ่19 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

5. ฝ่ายงาน 
5.1) ฝ่ายบรหิาร (Management 
A1-A6), HR, GAD 
5.2) ฝ่ายงานออกแบบ (Design 
Engineer, Draftsman) 
5.3) ฝ่ายสนบัสนุนงานออกแบบ 
(AIS, TAT, PRT, VEX) 

1 1 1 1 

 
ตารางที ่20 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัดา้นบุคคล 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

ความแตกต่างทางด้านภาษา  1 
1. ท่านสามารถติดต่อสื่อสารด้วย

ภาษาญี่ปุ่ นหรือภาษาอังกฤษ 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน
ในงาน 

1 1 1 1 

2. ท่านมกัหารอืรว่มกนัก าหนดศพัท์
เฉ พ าะท าง  เช่ น  Code ห รือ 
อกัษรย่อ ที่ใช้ในการท างานการ
ถ่ายโอนความรูง้านออกแบบวจิยั
และพัฒนารถยนต์ เพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจทีต่รงกนั 

1 1 1 1 

3. ท่านจดัท าเอกสาร เช่น (คู่มอืการ
ด าเนินงาน, รายงานการประชุม) 
ด้วยภาษาญี่ ปุ่ น  เพื่ อก าหนด
ขอบเขตการถ่ายโอนความรูง้าน
ทีช่ดัเจน 

1 1 1 1 
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ตารางที ่20 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัดา้นบุคคล (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

ความสามารถในการเผยแพร่  1 
4. ท่านสามารถเลอืกวธิกีาร

ถ่ายทอดความรูใ้หเ้หมาะกบั
ผูร้ว่มงานแต่ละระดบั/สายงานได้ 

1 1 1 1 

5. ท่านมคีวามรู ้โดยสามารถตอบ
ค าถามไดอ้ยา่งชดัเจนไดต้รง
ประเดน็เกีย่วกบัการออกแบบ
วจิยัและพฒันารถยนต์ 

1 1 1 1 

6. ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดร้บั
จากการถ่ายทอดความรูจ้าก
ญีปุ่่ น ไปถ่ายทอดใหก้บัเพื่อน
รว่มงาน 

1 1 1 1 

ความสามารถในการดดูซบัความรู้ 1 
7. ท่านสามารถเขา้ใจถงึสาระส าคญั

ของความรูท้ีไ่ดร้บัจากผูถ่้ายทอด 
1 1 1 1 

8. ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดร้บัไป
ใชเ้พื่อแกไ้ขปัญหาการท างาน 

1 1 1 1 

9. ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดไ้ปใช้
ในการท างานลดขัน้ตอนในการ
ท างานเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพใน
การท างานมากขึน้ 

1 1 1 1 
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ตารางที ่21 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัดา้นกระบวนการถ่ายโอนความรู ้

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

วิธีการถ่ายโอนความรู้ 1 
10. ในหน่วยงานของท่านมกีาร

ประชุมแบบเหน็หน้าเพื่อท าความ
เขา้ใจรว่มกนั เช่น วดิโิอ คอน
ฟอรเ์รนส ์(Video Conference) , 
MS Teams อย่างสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 

11. ในหน่วยงานของท่านมกีาร
สื่อสารเป็นลายลกัษณ์อกัษร เช่น 
การแจง้ทางอเีมล (E-mail) การ
เขยีนบนัทกึเพื่อใหทุ้กคนทราบ
โดยทัว่กนั หรอืการจดัท าป้าย
ประชาสมัพนัธเ์กรด็ความรู ้

1 1 1 1 

12. ในหน่วยงานของท่านมกีารถ่าย
โอนความรูโ้ดยการจดัฝึกอบรม
และสมัมนาจากวทิยากรผูม้ ี
ความรูใ้นงานใหก้บัพนกังานใน
องคก์รไดม้คีวามรูค้วามเขา้ใจ
มากขึน้ 

1 1 1 1 

ประเภทของความรู้ 1 
13. ในหน่วยงานของท่านมกีารจดัท า

คู่มอืแ/นวทางปฏบิตัทิีด่ ี
(Lesson learn/Best practice) 
เป็นลายลกัษณ์อกัษร ช่วยใหม้ี
การถ่ายโอนความรูท้ีด่ต่ีอ
พนกังาน 

1 1 1 1 
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ตารางที ่21 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัดา้นกระบวนการถ่ายโอนความรู ้
(ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

14. การท างานในหน่วยงานหรอื
งองคก์รมกีารสอนงานจาก
หวัหน้างานไปยงั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึง่จะช่วยให้
พนกังานมกีารถ่ายโอนความรู้
จากประสบการณ์ไดเ้ป็นอย่างด ี

1 1 1 1 

15. การท างานในหน่วยงานหรอื
องคก์รมกีารใชส้ื่อในการสื่อสาร
หรอือธบิายเพื่อใหเ้กดิความ
เขา้ใจทีต่รงกนัของผูร้ว่มงาน เช่น 
รปูภาพ Flow Chart เป็นต้น 
ผ่านเทคโนโลยดีา้นการสื่อสารที่
ทนัสมยั 

1 1 1 1 

 
ตารางที ่22 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัอุปถมัภจ์ากองคก์ร 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ (Training and Skills 
Development Opportunity) 

1 

16. องคก์รของท่านมกีารจดักจิกรรม
เกีย่วกบัการฝึกอบรมดา้นการ
พฒันาทกัษะ 

1 1 1 1 

17. องคก์รของท่านมกีารจดักจิกรรม
แลกเปลีย่นความรูก้บับุคลากร
ระดบัผูบ้รหิาร 

1 1 1 1 
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ตารางที ่22 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัอุปถมัภจ์ากองคก์ร (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

18. องคก์รของท่านมกีารจดักจิกรรม
ภายในทีเ่ปิดโอกาสใหท้่านแสดง
ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ 

1 1 1 1 

19. องคก์รของท่านอนุญาตใหท้่าน
เขา้รว่มโครงการฝึกอบรมหรอื
หลกัสตูรระยะสัน้ภายนอกเพื่อ
พฒันาความรู ้ความสามารถ 
ทกัษะ 

1 1 1 1 

20. องคก์รของท่านส่งเสรมิการศกึษา
หาความรูเ้พิม่เตมิเพื่อพฒันา
ความสามารถและทกัษะ เช่น 
การฝึกอบรมภายในประเทศและ
ต่างประเทศ 

1 1 1 1 

ทรพัยากรองคก์ร (Organizational Resource) 0.87 
21. องคก์รของท่านมโีครงสรา้ง

องคก์รทีเ่ป็นหน่วยงาน
ด าเนินการอบรมสมัมนาพฒันา
บุคลากร สนบัสนุนการถ่ายโอน
ความรูข้องพนกังานทุกระดบั 
เช่น HRD หรอื หน่วยงาน
สนบัสนุนดา้นความรู ้

0 1 1 0.67 

22. องคก์รของท่านมวีฒันธรรม
องคก์รทีส่นบัสนุนการถ่ายโอน
ความรูข้องพนกังานทุกระดบั 
เช่น การใหโ้อกาสไปเรยีนรูท้ี่
ประเทศญี่ปุ่ น หรอืการถ่ายทอด
ความรูภ้ายในองคก์รจากรุน่พีสู่่
รุน่น้อง 

0 1 1 0.67 
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ตารางที ่22 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัอุปถมัภจ์ากองคก์ร (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

23. องคก์รของท่านมกีระบวนการ
วางแผนพฒันาบุคลากรที่
สนบัสนุนการถ่ายโอนความรูข้อง
พนกังานทุกระดบั 

1 1 1 1 

24. องคก์รของท่านมวีสิยัทศัน์ที่
สนบัสนุนการถ่ายโอนความรูข้อง
พนกังานทุกระดบั 

1 1 1 1 

25. องคก์รของท่านมนีโยบายที่
สนบัสนุนการถ่ายโอนความรูข้อง
พนกังานทุกระดบั 

1 1 1 1 

การสนับสนุนจากหวัหน้า 1 
26. ท่านไดร้บัการสนบัสนุน ส่งเสรมิ 

จากหวัหน้างานในการเขา้ร่วม
กจิกรรมการฝึกอบรมภายในของ
บรษิทั 

1 1 1 1 

27. ท่านไดร้บัการสนบัสนุน ส่งเสรมิ 
จากหวัหน้างานในการแสดง
ความรูค้วามสามารถ 

1 1 1 1 

28. ท่านไดร้บัการสนบัสนุน ส่งเสรมิ 
จากหวัหน้างานในการศกึษาหา
ความรูเ้พิม่เตมิเพื่อพฒันาตนเอง 

1 1 1 1 
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ตารางที ่23 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

ผลิตภาพงาน 0.92 
29. ท่านสามารถท างานทีไ่ดร้บั

มอบหมายทีโ่อนจากบรษิทัแม่
ประเทศญี่ปุ่ น เพื่อออกแบบและ
พฒันารถยนตท์ีม่รีปูลกัษณ์ที่
ทนัสมยัไดต้ามก าหนดเวลา 

0 1 1 0.67 

30. ท่านสามารถท างานทีไ่ดร้บั
มอบหมายทีโ่อนจากบรษิทัแม่
ประเทศญี่ปุ่ น เพื่อออกแบบและ
พฒันารถยนตท์ีม่ ี
รปูลกัษณ์ทีท่นัสมยัไดต้าม
ปรมิาณงานทีก่ าหนด 

1 1 1 1 

31. ท่านสามารถรว่มออกแบบวจิยั
พฒันายานยนตท์ีไ่ดร้บัมาตรฐาน
ตามแบบของประเทศญีปุ่่ น 

1 1 1 1 

32. ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดจ้าก
กระบวนการถ่ายโอนความรู ้เพื่อ
ลดเวลาการท างาน 

1 1 1 1 

คณุภาพงานออกแบบ 0.92 
33. ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดจ้าก

กระบวนการถ่ายโอนความรูเ้พื่อ
ลดค่าใชจ้่าย 

1 1 1 1 

34. ท่านสามารถน าความรูท้ีไ่ดร้บั
การถ่ายโอนมาประยกุต ์
ออกแบบมาตรฐานคุณภาพใหก้บั
งานออกแบบวจิยัและพฒันายาน
ยนต์ 

1 1 1 1 

 



110 

 
 

ตารางที ่23 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู ้(ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผูท้รงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

35. ท่านสามารถประยกุตค์วามรูท้ีถู่ก
ถ่ายโอนเพื่อเพิม่มาตรฐานดา้น
คุณภาพใหก้บังานออกแบบวจิยั
และพฒันายานยนต์ 

1 1 1 1 

36. ท่านสามารถน าความรูจ้ากการ
ถ่ายโอนมาใชพ้ฒันาระบบความ
ปลอดภยัใหต้รงตามขอ้ก าหนด
ความปลอดภยั 

1 1 1 0.67 

การส่งมอบ 0.89 
37. ท่านสามารถออกแบบวจิยัและ

พฒันาผลติภณัฑใ์หมแ่ลว้เสรจ็
ภายในระยะเวลาทีก่ าหนด เพื่อ
ส่งมอบใหห้น่วยงานถดัไป 

1 1 1 0.67 

38. ท่านสามารถส่งมอบงานออกแบบ
วจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หม่
ครบตามจ านวน เพื่อส่งมอบให้
หน่วยงานถดัไป 

1 1 1 1 

39. ท่านไมเ่คยไดร้บัขอ้รอ้งเรยีน 
เรือ่งงานล่าชา้จากทางลกูคา้ 

1 1 1 1 

 
ตารางที่ 24 แสดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) รายด้านของปัจจยัด้านบุคคล

ปัจจยัมุ่งเน้นดา้นกระบวนการถ่ายโอนความรู้ ปัจจยัอุปถมัภ์จากองคก์ร และ ความส าเรจ็
ในการถ่ายโอนความรู ้

ข้อค าถาม 
จ านวนข้อ
ค าถาม 

ค่าสมัประสิทธ์ิ
ความเช่ือมัน่ 

ปัจจยัด้านบคุคล  0.935 
ความแตกต่างทางดา้นภาษา (Different language) 3 0.841 
ความสามารถในการเผยแพร ่(Disseminative capacity) 3 0.889 
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ตารางที่ 24 แสดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) รายด้านของปัจจยัด้านบุคคล
ปัจจยัมุ่งเน้นดา้นกระบวนการถ่ายโอนความรู้ ปัจจยัอุปถมัภจ์ากองคก์ร และ ความส าเรจ็ใน
การถ่ายโอนความรู ้(ต่อ) 

ความสามารถในการดดูซบัความรู ้(Absorptive capacity) 3 0.849 
ปัจจยัด้านกระบวนการถ่ายโอนความรู้  0.896 
วธิกีารถ่ายโอนความรู ้(Transfer Mechanism) 3 0.826 
ประเภทของความรู ้(Type of Knowledge) 3 0.803 
ปัจจยัอปุถมัภจ์ากองคก์ร  0.948 
โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ (Training and 
Skills Development Opportunity) 

5 0.854 

ทรพัยากรองคก์ร (Organizational Resource) 5 0.878 
การสนบัสนุนจากหวัหน้า (Supervisor Support) 3 0.878 
ความส าเรจ็ในการถ่ายโอนความรู้  0.928 
ผลติภาพงาน (Productivity) 4 0.789 
คุณภาพงาน (Quality) 4 0.844 
การส่งมอบ (Delivery) 3 0.827 
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ภาคผนวก จ. 
หนังสือขออนุญาตเกบ็ข้อมลูในการวิจยั 
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