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บทคัดย่อ

	 การถ่ายโอนความรู้ภายหลังการอบรบไปสู่การปฏิบัติงานได้จริงเป็นผลส�ำเร็จของการพัฒนา

บุคคลากรและพัฒนางานในองค์การให้มีประสิทธิภาพ งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาการถ่าย

โอนการเรียนรู้ และศึกษาปัจจัยท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมในหลักสูตรการ

พยาบาลเฉพาะทางตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพที่ส�ำเร็จการ

อบรมเฉพาะทางจ�ำนวนทั้งสิ้น 10 หลักสูตรจ�ำนวน 156 คน คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย รวบรวม

ข้อมลูโดยส่งแบบสอบถาม วเิคราะข้อมลูโดยใช้สถติเิชงิพรรณนาและการวเิคราะห์ถดถอยแบบหลาย

ตัวแปร (multiple regression) แบบ stepwise method

 	 ผลการวิจัย พบว่าการรับรู้การถ่ายโอนการเรียนรู้  มีค่าอยู่ในช่วง 3.2-5.00 เฉลี่ย 4.20 ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.41  อยู่ในระดับสูง   ส่วนปัจจัยที่สามารถท�ำนายการถ่ายโอนการเรียน

รู้จากการอบรม มี 4 ปัจจัย  ได้แก่ ปัจจัย 1) ความคาดหวังต่อผลการท�ำงาน 2) การมีโอกาสที่ใช้การ

เรยีนรู ้3) แรงจงูในในการถ่ายโอน มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัการถ่ายโอนการเรยีนรูจ้ากการฝึกอบรม  

แต่ในทางตรงกันข้าง 4) ความกดดันจากภาระงาน มีความสัมพันธ์เชิงลบกับการถ่ายโอนการเรียนรู้

จากการฝึกอบรม ผลพบว่า ท�ำนายได้ร้อยละ 49
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	 ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า การจะถ่ายโอนการเรียนรู ้ได้ขึ้นอยู ่ ส่ิงแวดล้อมภายในตัวบุคคลและ 

สิ่งแวดล้อมภายนอกคือ การมีโอกาสได้ใช้ความรู้ และต้องลดแรงกดดันจากภาระงาน โดยผู้บริหารการ

พยาบาลต้องพิจารณคัดเลือกคนและส่งเสริมให้บุคลากรที่ส�ำเร็จหลักสูตรได้ใช้ความรู้ไปสู่การปฎิบัติอย่าง

แท้จริงส่งผลให้เพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานในองค์การได้

ค�ำส�ำคัญ: การถ่ายโอนการเรียนรู้  ปัจจัยท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้  พยาบาลวิชาชีพ

               

Abstract

	 The transfer of learning after completing a work training program serves as the key 

achievement of the effective development of the employees and the organization. The 

purposes of this study were to examine the transfer of learning and environmental factors 

among nurses completing a specialty training program (n=156) using simple random selection 

using questionnaires. The data were analyzed using descriptive analysis and stepwise 

multiple regression.

	 Results showed that the transfer of learning ranged from 3.2-5.00 (SD= 0.41) which 

was classified as high level. Transfer - performance expectations, opportunity to use learning, 

and transfer of learning motivation positively predicted the transfer of learning, while 

workload pressure negatively affected the transfer of learning. These four factors could 

predict 49% of the transfer of learning 

	 The results suggest that the transfer of learning depends on internal, personal, and 

external environmental factors. The opportunity to use the learnt knowledge, and the 

reduction of workload are very crucial.  Nursing administrators should consider selecting 

and promoting nurses who finish such programs to use and implement their knowledge in 

order to improve the work of the organization. 

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

	 การฝึกอบรมเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่าง

เป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู ้ ทักษะ และ

ทศันคตขิองบคุลากรในองค์การ อนัจะช่วยให้การปฏบิตัิ

งานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน (Xiao, 1996) ซึ่งเป็นการ

พัฒนาบุคลากรให้สามารถน�ำความรู้ลงไปสู่การปฏิบัติ

งานได้เป็นผลส�ำเรจ็ การฝึกอบรมจงึเป็นสิง่จ�ำเป็นส�ำหรบั

การบริหารในยุคปัจจุบันเพราะถือว่าทรัพยากรบุคคลมี

คณุค่าต่อความส�ำเรจ็และความอยูร่อดขององค์การ รวม

ทั้งยังช่วยให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขันอีก

ด้วย (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550) แต่การฝึกอบรมเป็น

กิจกรรมที่ต้องใช้งบประมาณสูงมาก (สมคิด บางโม, 

2553) จากข้อมูลองค์การการพัฒนาและการอบรมของ

ประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่ามีการลงทุนในการพัฒนา

บคุลากรสูงถงึ 134.39 พนัล้านดอลล่าร์สหรฐั (American 

society for training and development, 2008) ใน

ขณะทีข้่อมลูของประเทศไทยในแผนปฏิบตักิารส�ำนกังาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ประจ�ำปีงบประมาณ พ.ศ. 
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2555 (เอกสารงบประมาณฉบบัที ่3 งบประมาณรายจ่าย

ประจ�ำปี พศ. 2555) พบว่างบประมาณทีใ่ช้ในการพฒันา

บคุลากรทางการแพทย์และสาธารณสขุเพือ่เพิม่ศกัยภาพ

ก�ำลังคนทางด้านการแพทย์และสาธารณสุขเป็นจ�ำนวน 

39.4022 ล้านบาทและ 17.6626 ล้านบาทตามล�ำดับ  

ซึง่ผลลพัธ์ทีอ่งค์การหรอืหน่วยงานได้รบัภายหลงัจากส่ง

บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม ยังไม่พบว่ามีการประเมิน

ผลภายหลังฝึกอบรมไปแล้ว (Blume, Ford, Baldwin 

& Huang, 2009) ส่วนใหญ่จะเป็นการประเมินผลหลัง

การอบรมส้ินสุด ในวงการอุตสาหกรรมของประเทศ

สหรัฐอเมริกามค่ีาใช้จ่ายเกีย่วกับการอบรมมากกว่า 100 

พันล้านดอลล่าร์สหรัฐ แต่มีเพียง 10 เปอร์เซ็นต์ของงบ

ประมาณทีใ่ช้ ส่งผลให้เกดิการถ่ายโอนการเรียนรูท้ีไ่ด้รบั

จากการอบรมไปสู่การการปฎิบัติงานจริง (Baldwin & 

Ford, 1988) และยังมีรายงานว่า มากกว่าร้อยละ 80 

ของงบการลงทุนในการอบรมบุคลากรต้องสูญเปล่า 

เพราะไม่ได้มีการถ่ายโอนการเรียนรู้ที่ได้รับจากการฝึก

อบรมลงไปสูก่ารปฏบิติังานได้จรงิ (Naquin & Baldwin, 

2003) ซึ่งบรอดและนิวสตรอม (Broad & Newstrom, 

1992) กล่าวว่าการลงทุนในการฝึกอบรมบุคลากรน้ัน

แทบไม่มค่ีา  หากความรูแ้ละทกัษะทีไ่ด้รับจากการอบรม

ไม่ได้ถูกน�ำไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง และ

การน�ำไปสูก่ารเปลีย่นแปลงขององค์การจะมคีวามหมาย

น้อยลงไป เพราะสิ่งท่ีสะท้อนการเจริญก้าวหน้าของ

องค์การดูได้จากผลลัพธ์ของการปฎิบัติงานที่ได้จาก

องค์การมีการสนับสนุนให้บุคคลากรขององค์การได้รับ

การฝึกอบรม (Goldstein & Ford, 2002)

	 การถ่ายโอนการเรียนรู ้ภายหลังการฝึกอบรม 

(transfer of learning after training) จงึเป็นการแสดง

ถึงผู ้เข้ารับการอบรมสามารถน�ำความรู้ ทักษะ และ

ทศันคตทิีไ่ด้จากการฝึกอบรมไปประยกุต์ใช้ในการปฏบิตัิ

งานได้จริงอย่างมปีระสทิธภิาพ (Xiao, 1996) และยงัช่วย

ให้ผู้รับการอบรมมีสมรรถนะในการท�ำงานสูงขึ้น (ชูชัย 

สมิทธิไกร, 2551) รวมทั้งมีผลผลิตขององค์การที่เพิ่มขึ้น

ด้วยการถ่ายโอนการเรยีนรูภ้ายหลงัการฝึกอบรมสามารถ

วดัได้จากผลลพัธ์ของพฤตกิรรมการถ่ายโอน (output of 

transfer behavior) ซึ่งหมายถึง คุณภาพและผลส�ำเร็จ

ของงานที่เพิ่มขึ้นจากการประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ และ

ทศันคต ิทีไ่ด้รบัจากการฝึกอบรมไปสูก่ารปฏบิัตงิานจรงิ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพตามการรับรู้ตนเองของผู้รับการ

อบรม (Xiao, 1996) ในประเทศไทยพบว่าการฝึกอบรม

ส่วนใหญ่ยงัมกีารประเมินการถ่ายโอนการเรยีนรูภ้ายหลงั

การฝึกอบรมน้อยมาก ตัวอย่างเช่นจากการศึกษาของ 

แย้มนิล และแมคลีน (Yamnill & McLean, 2005)  

พบว่ามากกว่าร้อยละ 80 ของโปรแกรมการฝึกอบรมใน

ประเทศไทยมกีารประเมนิเฉพาะความพึงพอใจ และการ

ประเมินระดับความรู้ที่ได้รับเมื่อสิ้นสุดโปรแกรมการฝึก

อบรม  ซึ่งคอซโลสกี และซาลาส (Kozlowski & Salas, 

1997) กล่าวว่าความรู้ ทักษะ พฤติกรรมและทัศนคติที่

ได้จากการฝึกอบรมจะไม่มคีณุค่าเลย  ถ้าหากไม่มกีารน�ำ

ส่ิงทีไ่ด้รับนัน้มาใช้ในการท�ำงานจรงิ หรอืไม่สามารถด�ำรง

รักษาสิ่งนั้น ๆ ได้เป็นระยะเวลานาน  ดังนั้นผู้บริหารจึง

หยบิยกประเดน็ว่า ผลลพัธ์ทีเ่กิดจากการพฒันาบคุลากร

ของตนภายหลังการฝึกอบรมไปแล้วได้มีการพัฒนางาน

ของตนเองและหน่วยงานหรอืไม่นัน้ควรมีการก�ำหนดการ

ประเมินผลอย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ ซึ่ง

เกณฑ์การประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพควรวัดระดับ

ของผู้เข้ารบัการฝึกอบรมในการประยกุต์ใช้ความรู ้ทกัษะ 

พฤตกิรรม  และทศันคตใินการปฎบิตังิานจรงิ  (Wexley 

and Latham, 1991) ดังน้ันหากบุคลากรที่ผ่านการ

อบรมไม่เกดิการถ่ายโอนการเรยีนรูไ้ปสูก่ารท�ำงานได้จรงิ

แล้ว อาจท�ำให้องค์การน้ัน ๆ ต้องเกิดความสูญเสียไม่

เฉพาะแค่การสูญเสียในแง่ของทรัพยากรเท่าน้ัน แต่ใน

เชิงเศรษฐศาสตร์น่ันหมายถึงการสูญเสียซ่ึงโอกาส 

(Naquin & Baldwin, 2003) โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน

องค์การพยาบาล เพราะในสภาพปัจจบุนัพยาบาลวชิาชพี 

ก�ำลังประสบกับป ัญหาการขาดแคลนสูง (วิจิตร 

ศรีสุพรรณ, 2545) ดังนั้นการส่งบุคลากรพยาบาลไปเข้า

รับการอบรม นอกจากจะเสียค่าใช้จ่ายที่สูงแล้ว ยังอาจ

ส่งผลต่อก�ำลงัคนทีไ่ม่เพยีงพอ หรอือาจไปเพิม่ภาระงาน

ที่หนักมากขึ้นในบุคลากรที่เหลือ ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อ

คุณภาพการดูแลผู ้ป่วยและน�ำมาซึ่งความสูญเสียต่อ

ครอบครัวของผู้ป่วย หรืออาจส่งผลกระทบต่อความน่า

เชือ่ถอืหรอืชือ่เสียงของโรงพยาบาล ต่อองค์การพยาบาล
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และน�ำไปสู่ปัญหาการฟ้องร้องในที่สุด ดังนั้นการตัดสิน

ใจของผู้บริหารทางการพยาบาลท่ีจะส่งบุคลากรเข้ารับ

การอบรมจึงต้องกระท�ำอย่างรอบคอบ

	 ผลการวิจัยที่ผ่านมาจะมุ่งความสนใจศึกษาปัจจัย

ที่มีผลกับการถ่านโอนการเรียนรู้   โดยให้เหตุผลว่าการ

ถ่ายโอนการเรียนรู้เป็นสิ่งที่ยุ่งยากซับซ้อนและเกี่ยวข้อง

กับหลายปัจจัยและปัจจัยเหล่าน้ันมีอิทธิพลต่อการถ่าย

โอนการเรียนรู้ด้วย (Baldwin and Ford, 1988; 

Holton, Bates & Ruona, 2000) จึงต้องมีการควบคุม

ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อระบบการถ่ายโอนการเรยีนรู ้ถ้าไม่มี

การควบคุมปัจจัยจะส่งผลให้การประเมินผลมีแนวโน้ม

แตกต่างกนัมากและให้ผลสรปุทีผ่ดิพลาดเกีย่วกบัผลการ

ปฎิบัติงานได้ (Holton, 1996) ซ่ึงบอลด์และฟอร์ด 

(Baldwin and Ford,1988 ) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อ

การถ่ายโอนการเรียนรู้ 3 ประเภท คือ 1) ปัจจัยน�ำเข้า

ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล การออกแบบโปรแกรมฝึก

อบรม และสิ่งแวดล้อมในงาน 2) ผลลัพธ์ของการฝึก

อบรมคือการเก็บเกี่ยวการเรียนรู ้ไว้ได้นาน และ 3) 

เงื่อนไขของการถ่ายโอนการเรียนรู ้ จะมุ ่งเน้นการ

พฤตกิรรมเดิมไปสูพ่ฤตกิรรมใหม่และมีความมัน่คงถาวร 

อย่างไรก็ตามเป้าหมายส�ำคัญของการฝึกอบรมคือการ

ปรบัปรงุการปฎิบัติงาน (Swanson, 1995)  ส่วน โฮลตนั 

(Holton, 1996) ให้กรอบแนวคิดของการประเมนิผลการ

ฝึกอบรม คอื การวดัผลการปฎบิตัขิองแต่ละคนโดยเสนอ

ว่าผลลพัธ์ของการฝึกอบรม คอื การเรยีนรู ้ ผลการปฎบัิติ

งานของแต่ละคน และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นในองค์การ ซ่ึง

ผลลพัธ์ดงักล่าว จะเป็นลกัษณะของความส�ำเรจ็ของงาน 

การเปลีย่นแปลงในการปฎบิตังิานของแต่ละคน ซึง่โฮลตัน

ได้เสนอแนะการถ่ายโอนการเรียนรู้ว่ามีปัจจัยท่ีส�ำคัญที่

มีผลต่อการเรียนรู้คือ แรงจูงใจในการถ่ายโอนความรู้ 

บรรยากาศของการถ่ายโอนการเรยีนรู ้และการออกแบบ

การถ่ายโอน ดงันัน้ ผลการปฎบัิตงิานของแต่ละคนจงึเป็น

แกนหลักของโมเดลการถ่ายโอนการเรียนรู ้การเรยีนรู้ จะ

ถูกคาดหวังเป็นตัวน�ำให้แต่ละคนมีการเปลี่ยนแปลงการ

ปฎิบัติงานของตนเองเม่ือมีท้ัง 3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิผลต่อ

พฤติกรรมการถ่ายโอนให้เหมาะสมกับระดับการเรียนรู้ 

ด้วยเหตนุีก้ารก�ำหนดและวดัปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่อการ

ถ่ายโอนการเรียนรู้จึงเป็นส่ิงส�ำคัญที่จะช่วยพัฒนางาน

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ค้นหาค�ำตอบว่าท�ำไม

ต้องมกีารฝึกอบรมให้แก่พนกังาน จากปัจจยัต่าง ๆ  ข้างต้น 

แย้มนิลและแมคลีน (Yamnill & McLean, 2005) ได้

ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ภาย

หลังการฝ ึกอบรมในองค ์การเอกชน รัฐบาลและ

รัฐวิสาหกิจในประเทศไทย พบว่ามีปัจจัยที่สนับสนุนให้

เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ในองค์การเอกชนมากกว่า

องค์การของรัฐบาลได้แก่ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 

การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ผลลัพธ์ส่วนบุคคลทาง

บวก ผลลัพธ์ส่วนบุคคลทางลบ ความคาดหวังต่อผลการ

ท�ำงานเมื่อใช้ความพยายามในการถ่ายโอน ความคาด

หวังต่อผลลัพธ์ที่เกิดจากการท�ำงาน โอกาสใช้การเรียนรู้ 

และการรับรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน 

ส่วนการศึกษาของ ดารารัตน์ ศรีธรรมพินิจ (2552) ได้

ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้

จากการฝึกอบรมในหลักสูตรระยะยาวของพยาบาล 

โรงพยาบาลศิริราช พบว่าปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน

การปฏิบัติงาน ได้แก่การสนับสนุนจากโรงพยาบาล 

ปัจจัยแรงจูงใจในการถ่ายโอนการเรียนรู้ ได้แก่ความยึด

มัน่ผกูพนัต่อองค์การ การลงโทษ และความคาดหวงัจาก

การถ่ายโอนการเรียนรู้ รวมทั้งระดับความรู้ที่ได้รับจาก

การฝึกอบรม มคีวามสัมพนัธ์ทางบวกกบัการถ่ายโอนการ

เรยีนรู ้แต่ความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัต�ำ่ และการศกึษาของ

ดวีอส ดเูมย์ม โบนาม ิเบท และโฮลตนั (Devos, Dumay, 

Bonami, Bates & Holton III, 2007) พบว่าปัจจัย

ท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม

ได้แก่ ความพร้อมของผู้รบัการอบรม แรงจงูใจในการถ่าย

โอน ความคาดหวงัต่อผลการท�ำงานเมือ่ใช้ความพยายาม

ในการถ่ายโอน การออกแบบการถ่ายโอนการเรียนรู ้

โอกาสใช้การเรียนรู้ ความคาดหวังต่อผลลัพธ์ที่เกิดจาก

การท�ำงาน และการรบัรูค้วามสามารถของตนเองในการ

ปฏบิตังิาน จะเหน็ได้ว่าการศกึษาทีผ่่านมาพบว่าปัจจยัที่

เก่ียวข้องกับการถ่ายโอนการเรยีนรูภ้ายหลงัการฝึกอบรม

มีมากมาย และมีการหาความสัมพันธ์ และหาปัจจัย

ท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมยัง

ไม่มีข้อสรุปแน่นอนและส่วนใหญ่อยู่ในวงการธุระกิจ ซึ่ง



การถ่ายโอนการเรียนรู้และปัจจัยสิ่งแวดล้อมของพยาบาลที่ส�ำเร็จ
จากการฝึกอบรมในหลักสูตรเฉพาะทาง

124 พยาบาลสารปีที่ 42  ฉบับที่ 4  ตุลาคม-ธันวาคม พ.ศ. 2558

พบน้อยในองค์กรสุขภาพ ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้การทบทวน

วรรณกรรมและความสอดคล้องกบับรบิทของการบรกิาร

สุขภาพ ซึ่งจะเห็นว่าปัจจัยสิ่งแวดล้อมของการบริการ

สุขภาพของพยาบาลที่ส�ำคัญที่เป็นอุปสรรคต่อการถ่าย

โอนการเรียนรู้ได้แก่ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ความ

พร้อมของผู้เข้ารับการอบรม แรงจูงใจของผู้เข้ารับการ

อบรม และความคาดหวังต่อผลการท�ำงาน 2) ปัจจัย

แวดล้อมซึ่งแบ่งออกเป็น 2.1) ปัจจัยสิ่งแวดล้อมในงาน 

ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 

บรรยากาศขององค์การ และความกดดันจากภาระงาน  

2.2) ปัจจัยด้านความสามารถ ได้แก่ มีโอกาสที่ใช้ความรู้

ที่ได้เรียนมา และการออกแบบหลักสูตร เป็นต้น 

	 ส�ำหรับระยะเวลาในการประเมินว่าผูร้บัการอบรม

ได้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมหรือ

ไม่นัน้ เครคิพาทรกิ (Kirkpatrick, 2006 อ้างในดารารัตน์ 

ศรีธรรมพินิจ, 2552) กล่าวว่าระยะเวลาที่เหมาะสมขึ้น

อยู่กับสภาพแวดล้อมของงาน การตัดสินใจขององค์การ 

ชนิดของพฤติกรรม และขึ้นอยู่กับปัจจัยส�ำคัญอื่น ๆ ใน

แต่ละสถานการณ์ และยังแนะน�ำว่าควรจะท�ำการ

ประเมินภายหลงัจากการอบรมไปแล้ว 2 ถงึ 3 เดอืน หรอื

ในบางโปรแกรมอาจถึง 6 เดือน โดยเฉพาะการส่ง

พยาบาลให้ได้รับการอบรมในหลักสูตรการพยาบาล

เฉพาะทาง เพราะเป็นหลักสูตรการฝึกอบรมที่ใช้ระยะ

เวลาถงึ16-18 สปัดาห์ ซึง่แอกซ์เทล เมทลสิ และเยยีร์ต้า 

(Axtell, Maitlis & Yearta, 1997) พบว่ามคีวามแตกต่าง

เพียงเล็กน้อยระหว่างระยะเวลาการถ่ายโอนใน 1 เดือน 

และ 1 ปี โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีการถ่ายโอน

การเรยีนรูไ้ปสูก่ารท�ำงานใน 1 เดอืน 49 เปอร์เซน็ต์ และ

ภายใน 1 ปี 53 เปอร์เซ็นต์ นอกจากนี้ คอนโทโยริช 

(Kontoghiorghes, 2001) ยังพบว่าการคงอยู่ของการ

ถ่ายโอนโดยวัดภายหลังการอบรมแล้ว 3 ถึง 9 เดือน มี

ความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมของหัวหน้างานในระดับ

ปานกลาง จากข้อมูลดังกล่าว ยังไม่มีข้อสรุปที่แน่นอน 

บางงานวิจัยก็มีการถ่ายโอนการเรียนรู้ดีขึ้นเมื่อครบ 1 ปี 

และทางด้านงานวิจัยทางสุขภาพยังไม่พบข้อมูลของ

ระยะเวลาที่ก�ำหนดไว้แน่นอน แต่คณะผู้วิจัยมองว่าใน

บรบิทของการท�ำงานในด้านสขุภาพผูเ้รยีนสามารถคงอยู่

การเรียนรู้ที่เรียนมาเก็บไว้ได้นาน เพราะต้องใช้เวลาใน

การปฎบิตังิานการดแูลผูใ้ช้บรกิารให้คลอบคลมุ สมบรณ์ู

และเกดิความส�ำเรจ็ของงานและการเปล่ียนแปลงงานได้

จึงควรเป็นเวลา 1 ปี ขึ้นไป

	 ด้วยเหตุนี้จึงจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา

การถ่ายโอนการเรยีนรูข้องพยาบาลทีไ่ด้รับการฝึกอบรม

ในหลักสูตรเฉพาะทางในหน่วยงานต่าง ๆ รวมทั้งค้นหา

ปัจจัยส่ิงแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการถ่ายโอนการเรียนรู ้

เพื่อให้ผู้บริหารทางการพยาบาลสามารถน�ำผลการวิจัย

ไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริม และสนบัสนนุให้เกดิการ

ถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมของพยาบาล

วิชาชีพ ส่วนผู้จัดการอบรมสามารถน�ำผลการวิจัยไปใช้

เป ็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตร การ

พยาบาลเฉพาะทาง ส่วนฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้

พัฒนากลยุทธ์เพื่อ วัดผลการปฎิบัติและการติดตาม

ประเมนิผลและช่วยพฒันาสมรรถนะในการท�ำงานของผู้

ปฎิบัติงาน   

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	เพื่อศึกษาการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการ

ฝึกอบรมในหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางตามการ 

รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

	 2.	เพือ่ศกึษาปัจจัยท�ำนายการถ่ายโอนการเรยีนรู้

ภายหลงัการฝึกอบรมในหลกัสตูรการพยาบาลเฉพาะทาง

ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

ค�ำถามการวิจัย

	 1.	การถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม

ตามการรับรู ้ของพยาบาลวิชาชีพที่ได้รับฝึกอบรมใน

หลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางเป็นอย่างไร 

	 2.	ปัจจัยอะไรที่สามารถท�ำนายการถ่ายโอนการ

เรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมในหลักสูตรการพยาบาล

เฉพาะทางตามการรบัรูข้องพยาบาลวชิาชีพ และท�ำนาย

ได้ร้อยละเท่าใด

ขอบเขตของการศึกษา  

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาหาปัจจัย
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ท�ำนาย (predictive study) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม และหา

ปัจจยัสิง่แวดล้อมท่ีสมัพนัธ์กบัการถ่ายโอนการเรยีนรูจ้าก

การฝึกอบรมในหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางของ

พยาบาลและปัจจัยท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้จาก

การฝึกอบรมในหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางของ

พยาบาลวิชาชีพ  

กรอบแนวคิดการวิจัย

	 การถ่ายโอนการเรียนรู้คือ การประยุกต์ใช้ความรู้ 

ทกัษะ และทัศนคตทิีไ่ด้รับจากการอบรมไปสูก่ารท�ำงาน

จริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ พยาบาลวิชาชีพท่ีผ่านการ

อบรมในหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางควรได้รับการ

ประเมินการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม 

โดยใช้กรอบแนวคิดของเซียว (Xiao, 1996) และร่วมกับ

การทบทวนวรรณกรรม ซึง่วดัคณุภาพและผลส�ำเรจ็ของ

งานที่เพิ่มขึ้นจากการประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ และ

ทัศนคติที่ได้รับจากการฝึกอบรมลงไปสู่การปฏิบัติงาน

จริงตามการรับรู้ของตนเอง โดยการถ่ายโอนการเรียนรู้

ภายหลงัการฝึกอบรมจะเกดิขึน้ได้นัน้ต้องอาศยัปัจจยัส่ิง

แวดล้อมที่จะช่วยสนับสนุนให้เกิดการถ่ายโอนการเรียน

รู้ซึ่งได้จากการทบทวนวรรณกรรม ได้แก่ คุณลักษณะ

ส่วนบุคคล การออกแบบหลักสูตร การมีโอกาสที่ใช้การ

เรยีนรู ้บรรยากาศขององค์การความกดดนัจากภาระงาน  

การสนับสนุนจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น

วิธีการด�ำเนินการวิจัย

	 1.	การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาหา

ปัจจัยท�ำนาย (predictive study) โดยมีวัตถุประสงค์

เพื่อศึกษาการถ่ายโอนการเรียนรู ้จากการฝึกอบรม 

หาความสัมพันธ์ระหว่างการถ่ายโอนการเรียนรู ้และ

ปัจจัยสิ่งแวดล้อมการถ่ายโอนการเรียนรู ้และปัจจัย

ท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู ้จากการฝึกอบรมใน

หลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลวิชาชีพ 

 	 2.	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นีค้อืพยาบาลวชิาชพี

ที่ส�ำเร็จการศึกษาในหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทาง 

ของศูนย ์บริการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร ์ 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ที่เปิดสอนในหลักสูตรเฉพาะ

ทางในปีการศึกษา พ.ศ. 2555-2556 จ�ำนวน 10 

หลักสูตร ได้แก่ การพยาบาลเฉพาะทาง สาขาการ

พยาบาลผู้ป่วยโรคติดเชื้อจ�ำนวน 47 คน สาขาการ

พยาบาลเวชปฎบิตัทิัว่ไป (การรกัษาโรคเบือ้งต้น) จ�ำนวน 

50 คน สาขาเวชปฎิบัติทางตา จ�ำนวน 35 คน สาขาการ

พยาบาลผู้ป่วยวิกฤต (ผู้ใหญ่และผู้สูงอายุ) จ�ำนวน 50 

คน สาขาผู้ป่วยมะเร็ง จ�ำนวน 30 คน สาขาศาสตร์และ

ศลิปการสอนทางการพยาบาล จ�ำนวน 27 คน สาขา การ

บริหารการพยาบาล จ�ำนวน 32 คน สาขาการพยาบาล

ด้านผู้สูงอายุ จ�ำนวน 25 คน สาขาอาชีวอนามัยและ 

สิ่งแวดล้อม จ�ำนวน 26 คน สาขาการพยาบาลผู้จัดการ

รายกรณีโรคเร้ือรัง (เบาหวานและความดันโลหิตสูง) 

จ�ำนวน 31 คน รวมประชากรทั้งหมด 355 คน

	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือพยาบาล

วิชาชีพที่ส�ำเร็จการศึกษาในหลักสูตรเฉพาะทางโดย

ก�ำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากตารางของเครซี่ และ

มอร์แกนได้กลุม่ตวัอย่าง 186 คน และเพิม่อกีร้อยละ 20 

ได้กลุม่ตวัอย่างจ�ำนวน 220 คน หลงัจากนัน้ใช้วธิกีารสุม่

อย่างง่ายโดยจับฉลากตามสัดส่วนของประชากรแต่ละ

หลักสูตรที่ส�ำเร็จการศึกษาครบ 1 ปีไปแล้ว  

	 3.	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยัเป็นแบบสอบถาม 1 ชดุ  

ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้

	 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของ

พยาบาลวชิาชพี ประกอบด้วย อาย ุเพศ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศกึษา ต�ำแหน่ง ระยะเวลาการท�ำงาน ประเภท

ของหน่วยงานที่ปฏิบัติ การได้รับการอบรมอื่น ๆ ภาย

หลังจากได้รับการอบรมในหลักสูตรเฉพาะทาง โดย

ลักษณะค�ำถามเป็นข้อค�ำถามแบบให้เลือกตอบ และเตมิ

ค�ำในช่องว่าง

	 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามการรับรู้การถ่ายโอน

การเรยีนรู ้ซึง่ผูว้จิยัได้มาจากการทบทวนวรรณกรรม โดย

มอีงค์ประกอบเกีย่วกบัการวดัคุณภาพและผลส�ำเรจ็ของ

งานที่เพิ่มขึ้นจากการประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ และ

ทัศนคติ (knowledge, skills, and attitudes: KAS) 



การถ่ายโอนการเรียนรู้และปัจจัยสิ่งแวดล้อมของพยาบาลที่ส�ำเร็จ
จากการฝึกอบรมในหลักสูตรเฉพาะทาง

126 พยาบาลสารปีที่ 42  ฉบับที่ 4  ตุลาคม-ธันวาคม พ.ศ. 2558

ลักษณะค�ำถามเป็นปลายปิด มีค�ำตอบให้เลือกตอบใน

มาตราส่วน 1 ถึง 5 (value of one to five) การแปล

ผลคะแนน จากคะแนนเฉลีย่ของผูต้อบแบบสอบถามโดย

ใช้เกณฑ์การก�ำหนดคะแนน ในแต่ละด้านแบ่งออกเป็น 

3 ระดับคือระดับต�่ำ (1.0-1.67) ระดับปานกลาง (1.68-

3.34) และระดับสูง (3.35-5.0)  

	 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่มี

ผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมซ่ึง

ทบทวนจากวรรณกรรม ได้แก่ 1) ปัจจยัคณุลกัษณะส่วน

บคุคลของผูเ้ข้ารบัการอบรม ได้แก่ 1) ปัจจยัความพร้อม

ของผูร้บัการอบรม 2) ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการถ่ายโอน 

3) ปัจจัยการออกแบบหลักสูตร 4) ปัจจัยการมีโอกาสใช้

ความรู้ที่ได้เรียนมา 5) ปัจจัยบรรยากาศขององค์การ        

6) ปัจจัยความกดดันจากภาระงาน 7) ปัจจัยการ

สนับสนุนจากหัวหน้าและ 8) ปัจจัยการสนับสนุนจาก

เพื่อนร่วมงานลักษณะค�ำถามเป็นปลายปิด มีค�ำตอบให้

เลือกตอบในมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale)  

5 ระดบั การแปลผลคะแนนทีไ่ด้จากแบบสอบถามปัจจยั

สิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึก

อบรม มีการแปลผลเป็น 5 ระดับ 

	 4.	การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

	 	 ในการตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอืนี ้ผูว้จัิย

ได้หาความตรงตามเนื้อหาและความเชื่อมั่น ดังนี้

	 	 4.1 การหาความตรงเชิงเน้ือหา (content 

validity) ผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามการรับรู้การถ่ายโอน

การเรียนรู้ ภายหลังการฝึกอบรมไปตรวจสอบความ

ครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาที่ใช้โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ�ำนวน 3 ท่าน ซึง่เป็นอาจารย์ผูเ้ชีย่วชาญด้านการบริหาร

การพยาบาล และเชีย่วชาญด้านการศกึษา เพือ่ตรวจสอบ

ความถกูต้องเหมาะสมของเนือ้หา  แล้วน�ำแบบสอบถาม

มาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒ ิ

(Chen & RP Boore, 2009) ส่วนแบบสอบถามปัจจัยที่

มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม  

ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการ

เรียนรู้ไปตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและภาษาโดย

ผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน 3 ท่านเช่นเดียวกันหลังจากน้ันน�ำ

แบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขความถูกต้องและความ

ชัดเจนทางด้านภาษาตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ 

	 	 4.2 การหาความเชื่อมั่น (reliability)

	 	 	 	  ผูว้จัิยน�ำแบบสอบถามการรบัรูก้ารถ่ายโอน

การเรยีนรูแ้ละแบบสอบถามปัจจยัท่ีมอีทิธพิลต่อการถ่าย

โอนการเรยีนรูภ้ายหลงัการฝึกอบรมไปทดลองใช้กบักลุม่

ตัวอย่างจ�ำนวน 20 คน ที่ผ่านการอบรมหลักสูตรการ

พยาบาลเฉพาะทางที่เหลือจากการเป็นกลุ่มตัวอย่าง  

และน�ำมาค�ำนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค 

(Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าสัมประสิทธ์ิ

อัลฟาของครอนบาคเท่ากับ 0.91 และ 0.90 ตามล�ำดับ             

	 5. การพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง

		  โครงการวจิยัได้ผ่านการรบัรองจากคณะกรรมการ

จริยธรรมวิจัยของคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัย

เชียงใหม่ ผู้วิจัยได้พิทักษ์สิทธ์ิของกลุ่มตัวอย่างโดยการ

ช้ีแจงวัตถุประสงค์และผลกระทบให้แก่ผู ้ที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างทุกคนทราบ พร้อมทั้งแจ้งให้ทุกคนทราบว่าการ

ร่วมวจิยัครัง้นีเ้ป็นความสมคัรใจของแต่ละคนและทกุคน

มีสิทธิที่จะยกเลิกได้ตลอดเวลา ข้อมูลทั้งหมดที่ได้ผู้วิจัย

จะรกัษาไว้เป็นความลบั การน�ำเสนอจะใช้เลขล�ำดบัแทน

ชื่อสกุลจริง และ จะน�ำเสนอเท่าที่จ�ำเป็นในภาพรวม

เท่านั้น 

	 6.	การวิเคราะห์ข้อมูล

	 	 ผู้วิจัยน�ำข้อมูลที่ได้ มาท�ำการวิเคราะห์ข้อมูล

ทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเร็จรูปมีราย

ละเอียดดังน้ี 1) ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปน�ำมาวิเคราะห์

ข้อมูลแจกแจงความถี่ เป็นจ�ำนวนและร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ

การถ่ายโอนการเรียนรู้ วิเคราะห์ข้อมูลเป็นจ�ำนวนค่า

เฉลีย่ และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 3) การถ่ายโอนการ

เรียนรู้ วิเคราะห์ข้อมูลเป็นจ�ำนวนความถี่และร้อยละ 

ตามเกณฑ์ในการแบ่งออกเป็น 3 ระดับ 4) หาค่าความ

สมัพนัธ์ระหว่างการถ่ายโอนการเรยีนรูจ้ากการฝึกอบรม

และปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ในแต่ละตัว 

โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ซ่ึงผ่าน

การทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการใช้สถิติแล้ว 5) หา

ค่าปัจจยัท�ำนายการถ่ายโอนการเรยีนรูจ้ากการฝึกอบรม 

โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยแบบหลายตัวแปร 
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(multiple regression) แบบ stepwise method นั่น

คอื การเลอืกตวัแปรทีมี่นยัส�ำคญัท่ีจะท�ำนายการถ่ายโอน

การเรยีนรู้จากการฝึกอบรม โดยต้องการทดสอบข้อตกลง

เบื้องต้นของการใช้สถิติแล้ว   

	 7.	การรวบรวมข้อมูล

	 	 ภายหลังจากการได้รบัค�ำรบัรองจากคณะกรรมการ

จรยิธรรมของคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชยีงใหม่ 

ผู้วิจัยด�ำเนินการเก็บข้อมูลโดยท�ำการสุ่มตัวอย่างทั่ว

ประเทศไทยที่มีผู้อบรมหลักสูตรเฉพาะทาง จากศูนย์

บริการพยาบาล คณะพยาบาลาสตร์ มหาวิทยาลัย

เชียงใหม่ปีการศึกษา 2555-2556 เก็บข้อมูลตั้งแต่เดือน 

มกราคม  2557 ถึงเดอืนธนัวาคม 2557 แจกแบบสอบถาม

โดยตรงให้แก่ตัวอย่างพร้อมท้ังซองส่งกลับจ�ำนวน 220 

ฉบบั และให้ตวัอย่างส่งแบบสอบถามส่งกลบัให้ผูว้จิยัทาง

ไปรษณีย์ ได้รับแบบสอบถามท่ีตอบสมบรูณ์ครบถ้วน

ทั้งหมดจ�ำนวน 156 ฉบับคิดเป็นร้อยละ70  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  	

	 ส่วนที ่1 ข้อมลูส่วนบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง พบว่า

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 151 ราย (ร้อยละ 

96.8) มอีายเุฉลีย่ 40.40 ปี (ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 3.4) 

อายนุ้อยทีส่ดุ 20 ปี และอายสุงูทีส่ดุ 57 ปี ประสบการณ์

การท�ำงาน อยู่ในช่วง 1-34 ปี เฉลี่ย 16.39 ปี ส�ำเร็จการ

ศึกษาระดับปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ จ�ำนวน 119 ราย 

คดิเป็นร้อยละ 76.3 ปฎบิตังิานในโรงพยาบาลชมุชนเป็น

ส่วนใหญ่ จ�ำนวน 66 ราย คิดเป็นร้อยละ 42.3 ปฎิบัติ

งานในแผนกอื่น ๆ มากที่สุด 117 ราย คิดเป็นร้อยละ 

75.0 รองลงมาได้แก่ แผนกอายุรกรรม จ�ำนวน 17 ราย 

คิดเป็นร้อยละ 10.9 กลุ่มตัวอย่างมีประเภทงานที่ให้

บรกิารผูป่้วยโดยตรง จ�ำนวน 112 ราย คดิเป็นร้อยละ 71.8 

	 ส่วนที ่2 หลกัสตูรทีเ่ข้าร่วมการอบรม กลุม่ตวัอย่าง 

เข้ารับการอบรมหลักสูตรอบรมการพยาบาลเฉพาะทาง

สาขาเวชปฏิบัติทั่วไป (การรักษาโรคเบื้องต้น) มากที่สุด 

จ�ำนวน 29 ราย คิดเป็นร้อยละ 18.6 รองลงมา ได้แก่

หลักสูตรอบรมเฉพาะทางสาขาการพยาบาลผู้ป่วยโรค 

ติดเชื้อและการควบคุมโรคติดเชื้อ และหลักสูตรอบรม

การพยาบาลเฉพาะทางสาขาการบริหารการพยาบาล 

จ�ำนวน 27 และ 20 ราย คิดเป็นร้อยละ 17.3 และ 12.8 

ตามล�ำดับ

	 ส่วนที่ 3 การรับรู้การถ่ายโอนการเรียนรู้ การรับรู้

การถ่ายโอน พบว่า ค่าอยู่ในระดับ 3.2-5.00 เฉลี่ย 4.20 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.41 โดยอยู่ในระดับสูง

จ�ำนวน 154 ราย (ร้อยละ 98.7)

	 ส่วนที่ 4 ปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อการถ่ายโอน

การเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ของ ปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อการถ่ายโอน

การเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม ที่มีระดับสูงได้แก่ 1)

ความพร้อมของผูร้บัการอบรม 2) ปัจจยัด้านแรงจงูใจใน

การถ่ายโอน 3) ความคาดหวัง 4) ปัจจัยการออกแบบ

หลักสูตร และ5)ปัจจัยการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน

และระดบัปานกลางได้แก่  1) ปัจจัยการมโีอกาสใช้ความ

รูท้ีไ่ด้เรยีนมา 2) ปัจจยับรรยากาศขององค์การ 3) ปัจจยั

ความกดดันจากภาระงาน และ 4) ปัจจัยการสนับสนุน

จากหัวหน้า

	 ส่วนที่ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างการถ่ายโอนการ

เรยีนรูจ้ากการฝึกอบรมและปัจจัยทีม่ผีลต่อการถ่ายโอน

การเรียนรู้

 	 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(ความพร้อมของผู้รับการอบรม แรงจูงใจของผู้รับการ

อบรมและความคาดหวงัต่อผลการท�ำงาน) การออกแบบ

หลักสูตร การมีโอกาสที่ใช้การเรียนรู้ บรรยากาศของ

องค์การ ความกดดันจากภาระงาน การสนับสนุนจาก

หัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ กับ การถ่าย

โอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ปัจจัยด้าน  

1) ความพร้อมของผู้รับการอบรม 2) แรงจูงใจของผู้รับ

การอบรม 3) ความคาดหวังต่อผลการท�ำงาน 4) การ

ออกแบบหลักสูตร 5) การมีโอกาสที่ใช้การเรียนรู ้ 

6) บรรยากาศขององค์การ และ 7) การสนับสนุนจาก

เพ่ือนร่วมงาน มคีวามสัมพนัธ์ในเชงิบวก กบัการถ่ายโอน

การเรียนรู้จากการฝึกอบรม น่ันแสดงว่า หากมีความ

พร้อมของผู้รับการอบรมมาก มีแรงจูงใจของผู้รับการ

อบรมสูง มีความคาดหวังต่อผลการท�ำงานสูง มีการ

ออกแบบหลักสูตรที่ดี การมีโอกาสมากที่ใช้การเรียนรู้ มี



การถ่ายโอนการเรียนรู้และปัจจัยสิ่งแวดล้อมของพยาบาลที่ส�ำเร็จ
จากการฝึกอบรมในหลักสูตรเฉพาะทาง

128 พยาบาลสารปีที่ 42  ฉบับที่ 4  ตุลาคม-ธันวาคม พ.ศ. 2558

บรรยากาศขององค์การทีเ่อือ้สงู และ มกีารสนบัสนนุจาก

เพือ่นร่วมงานมาก จะมโีอกาสถ่ายโอนการเรยีนรูจ้ากการ

ฝึกอบรมมาก ส�ำหรับปัจจัยด้านการสนับสนุนจาก

หัวหน้าก็มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการถ่ายโอนการ

เรยีนรู้จากการฝึกอบรม โดยมคีวามสมัพันธ์ระดบัปานกลาง 

นั่นแสดงว่า หากหัวหน้ามีการสนับสนุนที่ดี จะมีโอกาส

ถ่ายโอนการเรยีนรูจ้ากการฝึกอบรมมาก ในทางตรงกนัข้าม 

ผลการศึกษาพบว่า ความกดดันจากภาระงาน มีความ

สัมพันธ์ในเชิงลบกับการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึก

อบรม โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัต�ำ่ แสดงว่า ยิง่มคีวาม

กดดันจากภาระงานมากจะมีโอกาสถ่ายโอนการเรียนรู้

จากการฝึกอบรมยิ่งต�่ำ   

	 ส่วนที ่6  ปัจจยัท�ำนายการถ่ายโอนการเรยีนรูจ้าก

การฝึกอบรม 

	 	 6.1 ปัจจัยท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้จาก

การฝึกอบรมประกอบด้วย ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบคุคล

(ความพร้อมของผู้รับการอบรม แรงจูงใจของผู้รับการ

อบรมและความคาดหวงัต่อผลการท�ำงาน) การออกแบบ

หลักสูตร การมีโอกาสที่ใช้การเรียนรู้ บรรยากาศของ

องค์การ ความกดดันจากภาระงาน การสนับสนุน 

จากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ผลการศึกษาน�ำเสนอใน 

ตารางที่ 1 

ตัวแปรท�ำนาย b SEb Beta t

ความคาดหวังต่อผลการท�ำงาน 1.183 .254 .404 4.660

การมีโอกาสที่ใช้การเรียนรู้ .549 .170 .203 3.233

แรงจูงในในการถ่ายโอน .651 .268 .212 2.435

ความกดดันจากภาระงาน -.232 .102 -.133 -2.284

	 จากตารางที่ 1 ปัจจัย ที่สามารถท�ำนายการถ่าย

โอนการเรียนรู้จากการอบรม มี 4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัย  

1) ความคาดหวังต่อผลการท�ำงาน 2) การมีโอกาสที่ใช้

การเรียนรู้ 3) แรงจูงในในการถ่ายโอน มีความสัมพันธ์

เชิงบวกกับ การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมแต่

ในทางตรงกันข้าง 4) ความกดดันจากภาระงาน มีความ

สัมพันธ์เชิงลบกับการถ่ายโอนการเรียนรู ้จากการฝึก

อบรม ผลพบว่า ท�ำนายได้ร้อยละ 49

การอภิปรายผล

	 1.	การถ่ายโอนการเรยีนรูภ้ายหลงัการฝึกอบรมใน

หลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางตามการรับรู ้ของ

พยาบาลวิชาชีพ

	 ผลการวจิยัคร้ังนีพ้บว่ากลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่มกีาร

ถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมได้ในระดับสูง

จ�ำนวน 154 ราย (ร้อยละ 98.7) จากการศึกษาครั้งนี้พบ

ว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่เฉลี่ย 40.40 ปี มี

ประสบการณ์ในการท�ำงานเฉล่ียอยูท่ี ่16.39 ปีและระดบั

การศึกษาทั้งหมดปริญญาตรี (ตารางที่ 1) โดยที่อายุ 

ประสบการณ์การท�ำงาน เป็นปัจจัยที่บ่งชี้ระดับวัยวุฒิ

และมพีืน้ฐานจากระดับการศกึษาและประสบการณ์เดิม

ทีส่ามารถเชือ่มโยงกับความรู้ใหม่หรอืสิง่ใหม่ ๆ  ได้ดี โดย

เฉพาะสามารถเช่ือมโยงความรูจ้ากทีเ่รยีนมาแล้วลงสูก่าร

ปฏบิติัได้จรงิ นอกจากนีก้ลุม่ตวัอย่างดังกล่าวยงัมปีระสบ

การณสูงอยู ่ในระดับผู ้เชียวชาญงาน ซ่ึงเบนเนอร์ 

(Benner, 1984 อ้างใน บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) 

กล่าวว่าพยาบาลวิชาชพีทีม่ปีระสบการณ์ท�ำงานมากกว่า 

5 ปีขึ้นไป จะมีความเข้าใจในสถานการณ์ต่าง ๆ  ได้อย่าง

ลึกซึง้ สามารถทีจ่ะวเิคราะห์สถานการณ์และแก้ไขปัญหา

วกิฤตได้ถกูต้องและทนัเหตกุารณ์ อกีทัง้มคีวามพยายาม

ตัง้ใจทีร่บัความรูใ้หม่ความพร้อมทีจ่ะเรยีนรูแ้ละมัน่ใจใน

การใช้ความรูเ้พือ่ไปพฒันางานทีร่บัผดิชอบจงึส่งผลตาม

มาท�ำให้เกิดการถ่ายโอนการการเรียนรู้ได้ในระดับสูง  

จากการศกึษาของดอร์เซย์ แคมเบล ฟอสเตอร์ และไมลส์ 

ตาราง 1 ปัจจัยท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม
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(Dorsey, Campbell, Foster, and Miles, 1999) พบว่า

ประสบการณ์มคีวามสมัพนัธ์กบัการท�ำงานภายหลงัเสรจ็

สิน้การอบรม  อกีทัง้ก่อนเข้ารบัการอบรมกลุม่ตวัอย่างมี

ประสบการณ์ในการให้การพยาบาลผู้ป่วยโดยตรงถึง 

ร้อยละ 71.8  นอกจากนี้ เซี่ยว (Xiao,1996) ยังได้กล่าว

ว่าการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมลงไปสู่สถาน

ทีท่�ำงานจรงิได้นัน้ขึน้อยูก่บัสิง่แวดล้อมขององค์การทีจ่ะ

ช่วยส่งเสริมและผลักดันให้เกิดการประยุกต์ใช้ความรู้ 

ทัศนคติ และทักษะในการท�ำงาน รวมทั้งการถ่ายโอน

ความรู้ไปสู่สถานการณ์จริงจะเป็นกุญแจส�ำคัญช่วยเพิ่ม

ประสิทธฺภาพการท�ำงานให้แก่องค์การ (Saks & 

Belcourt, 2006) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของณฐ

วรรณ เมธรุจภานนท์ (2554) กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาล

เฉพาะทาง สาขาเวชปฏิบัติทั่วไป มีการถ่ายโอนการเรียนรู้

ภายหลงัการฝึกอบรมได้ระดบัมาก (ร้อยละ 60.82) เช่นกนั

	 2.	ปัจจัยท�ำนายของการถ่ายโอนการเรียนรู้ภาย

หลงัการฝึกอบรมในหลกัสตูรการพยาบาลเฉพาะทางตาม

การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ พบว่าปัจจัยคุณลักษณะ

ส่วนบุคคล (แรงจูงใจของผู้รับการอบรมและความคาด

หวังต่อผลการท�ำงาน) การมีโอกาสที่ใช้การเรียนรู้ ความ

กดดนัจากภาระงาน ซึง่ปัจจยัดงักล่าวสามารถท�ำนายได้

ร้อยละ 49 จึงขอแยกอภิปรายดังนี้ 

	 	 2.1 ความคาดหวงัต่อผลการท�ำงาน (เป็นอกีมติิ

หนึ่งของปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล) สามารถท�ำนาย

การถ่ายโอนการเรียนรู ้ภายหลังการฝึกอบรมของ

พยาบาลวิชาชีพ เนื่องจากความคาดหวังต่อผลการ

ท�ำงานเมือ่ใช้ความพยายามในการถ่ายโอนเป็นความคาด

หวังท่ีมีความเชื่อหรือความปรารถนาท่ีจะประยุกต์ใช้

ความรู้และทกัษะทีไ่ด้เรยีนรูจ้ากการฝึกอบรมมาปรบัปรุง

หรือพัฒนาประสิทธิภาพการท�ำงานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่ง

สอดคล้องกับโฮลตัน และเบท (Holton III & Bates, 

1998 อ้างใน Yamnill, 2001) ที่กล่าวว่าผู้รับการอบรม

จะมคีวามเชือ่ว่าความพยายามในการเรยีนรูแ้ละการถ่าย

โอนการเรียนรู้จะน�ำมาซึ่งคุณภาพการท�ำงานที่ดียิ่งขึ้น 

นอกจากนี้โฮลตัน (Holton, 1996) ยังคาดว่าผู้รับการ

อบรมทีร่บัรูว่้าการอบรมจะเป็นไปตามทีค่าดหวงัจะมกีาร

ถ่ายโอนการเรียนรู ้ไปสู ่การท�ำงานจริงได้มากขึ้นซ่ึง

สอดคล้องกับผลการวิจัยของณฐวรรณ เมธรุจภานนท์ 

(2554) ที่พบว่าความคาดหวังต่อผลการท�ำงานเมื่อใช้

ความพยายามในการถ่ายโอน สามารถท�ำนายการถ่าย

โอนได้เช่นกัน ส่วนการศกึษาของดีวอส ดเูมย์ โบนาม ิเบท 

และโฮลตัน (Devos, Dumay, Bonami, Bates & 

Holton III, 2007) พบว่าความคาดหวงัต่อผลการท�ำงาน

เม่ือใช้ความพยายามในการถ่ายโอนสามารถท�ำนายการ

ถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมได้ร้อยละ 6.8 

(p < .001)

	 	 2.2 การมีโอกาสที่ใช้การเรียนรู ้   หมายถึง 

โอกาสที่ผู้รับการอบรมได้รับหรือได้มาซึ่งทรัพยากรและ

งานต่าง ๆ  ทีจ่ะช่วยให้ผูร้บัการอบรมได้ใช้ทกัษะทีไ่ด้เรยีน

รู้ในการอบรมมาใช้ในการพัฒนางาน ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของบอลด์วินและฟอร์ด (Baldwin & Ford, 

1988) จะกล่าวว่าการเกิดการถ่ายโอนจะต้องอาศัย

เงือ่นไขการถ่ายโอนคอืมกีารน�ำความรู้ทีไ่ด้รบัจากการฝึก

อบรมไปประยกุต์ในการท�ำงาน และมกีารเก็บรกัษาสิง่ที่

เรียนรู้ไว้ได้เป็นเวลานาน อาจเป็นเพราะว่าองค์การจะ

เป็นผู้จัดหาวัสดุ อุปกรณ์ ข้อมูลต่าง ๆ รวมทั้งมีงบ

ประมาณและทรพัยากรบคุคลทีเ่พยีงพอให้ เพือ่ให้โอกาส

ผูร้บัการอบรมได้มกีารใช้ทกัษะใหม่ (Holton III & Bates, 

1998 อ้างใน Yamnill, 2001) ผู้ที่ได้โอกาสในการใช้

ความรู้และทักษะใหม่ในที่ท�ำงานจะท�ำให้การถ่ายโอน

ทางบวกปรากฏขึน้ (Burke & Hutchins, 2007) เป็นต้น 

จึงท�ำให้ปัจจัยดังกล่าวสามารถเป็นตัวท�ำนายได้ ซ่ึงเช่น

เดียวกับการศึกษาของดีวอส ดูเมย์ม โบนามิ เบท และ

ฮอลตัน (Devos, Dumay, Bonami, Bates & Holton 

III, 2007) พบว่าโอกาสในการใช้การเรียนรู้ เป็นปัจจัย

ท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมใน

เบลเยี่ยมตรงกันข้างกับการศึกษาของเบทส์ โฮลตัน  

เซย์เลอร์ และคาร์วาโฮ (Bates, Holton III, Seyler & 

Carvalho, 2000) พบว่า โอกาสใช้การเรียนรู้ไม่สามารถ

ท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้

	 	 2.3 แรงจงูใจของผูเ้ข้ารบัการอบรม เป็นมติหินึง่

ของปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล สามารถท�ำนายการ

ถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมของพยาบาล

วิชาชีพ โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีแรงจูงใจในการถ่ายโอนสูง 
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ทัง้นีเ้นือ่งจากแรงจงูใจในการถ่ายโอนคอื ความตัง้ใจและ

ความกระตือรือร้น ของผู้รับการอบรมท่ีจะใช้ความรู ้

ทกัษะ และความสามารถทีไ่ด้รบัมาจากการอบรมมาช่วย

ให้การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลมากขึ้น ซึ่งแรงจูงใจ

ในการถ่ายโอนอาจส่งผลมาจากปัจจัยภายใน หรือความ

ต้องการในตัวของบุคคลนั้น ๆ เอง หรือมาจากปัจจัย

ภายนอก เช่นสภาพแวดล้อมทีส่่งผลต่อการท�ำหรอืความ

ตั้งใจในการกระท�ำน้ัน ซ่ึงแรงจูงใจในการถ่ายโอนเป็น

ตัวแปรหนึ่งที่ส�ำคัญมากในการท�ำนายการถ่ายโอนการ

เรียนรู้จากการฝึกอบรม โดยพบว่ามีอ�ำนาจการท�ำนาย

อยู่ในระดับสูง (Grossman & Salas, 2011) จากการ

ศกึษาของดีวอส ดเูมย์ โบนามิ เบท และโฮลตนั (Devos, 

Dumay, Bonami, Bates & Holton III, 2007) พบว่า

แรงจูงใจในการถ่ายโอนเป็นปัจจัยท�ำนายการถ่ายโอน

การเรียนรู้ได้ร้อยละ 18.5 และยังสอดคล้องกับอีกหลาย

การศึกษาท่ีพบว่าการถ่ายโอนการเรียนรู้มีความสัมพันธ์

ทางบวกกบัการถ่ายโอนการเรยีนรูภ้ายหลงัการฝึกอบรม 

(ดารารตัน์ ศรีธรรมพนิจิ, 2552; Handy, 2008 ; Ruona, 

Leimbach, Holton & Bates, 2002) และสอดคล้อง

กบังานวจัิยของของณฐวรรณ เมธรจุภานนท์ (2554) พบว่า

แรงจูงใจในการถ่ายโอนสามารถท�ำนายการถ่ายโอนการ

เรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพได้

	 	 2.4 ความกดดันจากภาระงาน เป็นปัจจัยที่

สามารถท�ำนายการถ่ายโอนการเรยีนรูไ้ด้ เนือ่งจากผูเ้ข้า

อบรมมีภาระงานมากจนไม่มีเวลาจะคิดหรือสร้างงาน

ใหม่ การน�ำความรูภ้ายหลงัได้รบัการอบรมมาพฒันางาน

ได้น้อยมากซึง่โฮตนัและเบส กล่าวว่าการทีผู่ร้บัการอบรม

มเีวลา มพีลงังาน และท�ำใจให้ว่างในการท�ำงานเพือ่ทีจ่ะ

ท�ำให้เกดิการถ่ายโอนการเรยีนรู้ไปสูก่ารปฏบิตังิานได้จรงิ

จ�ำเป็นต้องมปีรมิาณงาน ตารางเวลางาน ทีเ่หมาะสมรวม

ทั้งมีพลังงานส่วนบุคคล นอกจากนี้ระดับความเครียดที่

มีผลยับยั้งหรือส่งเสริมให้เกิดการใช้การเรียนรู้ใหม่มาสู่

การท�ำงาน (Holton III & Bates, 1998 อ้างใน Yamnill, 

2001) และจากการศกึษาของคลาก (Clarke, 2002) พบว่า 

ภาระงานทีห่นกั และความกดดนัในเรือ่งเวลาท�ำงาน เป็น

อุปสรรคต่อการใช้ความรู้จากการอบรมในหน่วยงาน

บริการสังคมของประเทศอังกฤษ

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 1.	เป็นแนวทางให้ผู้บริหารการพยาบาลแต่ละ 

โรงพยาบาลใช้ในการส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการ

ถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังส่งบุคคลากรเข้ารับการฝึก

อบรม โดยเฉพาะปัจจัยด้านการมีโอกาสที่ใช้การเรียนรู ้

และลดความกดดันจากภาระงานที่หนักเกินไป  

 	 2.	เป็นแนวทางให้ฝ่ายผู้จัดหลักสูตรเฉพาะทางใช้

พัฒนาหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางให้สอดคล้องกับ

ความต้องการของผูเ้ข้าอบรมและภายหลังการอบรมควร

มกีารตดิตามประเมนิผลเพือ่ส่งเสรมิให้ผูร้บัการอบรมเกดิ

การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมไปสู่การปฏิบัติ

งานจริง 

ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	ศึกษาปัจจัยตัวอื่นที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอน

การเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม เช่น ปัจจัยด้านสภาพ

แวดล้อมในงานที่เหมาะสม ความพึงพอใจ และความยึด

มั่นผูกพันต่อองค์การ

	 2.	ศึกษาพัฒนาแบบวัดการถ่ายโอนการเรียนรู้ 

ภายหลังการอบรมของพยาบาลส�ำหรับหลักสูตรต่าง ๆ 

อาทิเช่น หลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางทุกสาขา 

หลักสูตรการอบรมระยะสั้นต่าง ๆ

	 3.	ศึกษาการประเมินการถ่ายโอนการเรียนรู้ภาย

หลังการฝึกอบรม โดยมีการประเมินจากผู้บังคับบัญชา  

ผู้ร่วมงาน สหสาขาวิชาชีพอื่นเพื่อเป็นการเปรียบเทียบ

การรับรู้ของตนเองกับผู้อื่น
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