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บทคัดย่อ
	 การบรหิารงานในยคุปัจจบุนัมุง่เน้นการพฒันาทรพัยากรบคุคลให้มกีารเพิม่พนูความรู ้ทกัษะ และ 

ทัศนคติในปฎิบัติงาน เพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น อันส่งผลให้องค์การอยู่รอด รวมทั้ง

ยังช่วยให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขันอีกด้วย อย่างไรก็ตามการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ต้องใช ้

งบประมาณค่อนข้างสูง บทความทางวิชาการน้ีมุ่งเน้นการถอดบทเรียนจากงานวิจัยการถ่ายโอนความรู้ 

และปัจจัยส่งเสริมการถ่ายโอนความรู้ภายหลังการฝึกอบรม เพื่ออธิบายปรากฎการณ์ของแนวคิดการ 

ถ่ายโอนความรู้ การวัด และการประเมินผล ระยะเวลาวัด และประมินผล แนวคิดปัจจัยการถ่ายโอน 

การเรียนรู้ และผลงานวิจัยปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม อันเป็นประโยชน์ต่อ 

ผู้บริหารหน่วยงานในการพิจารณาคัดเลือกบุคคลากรส่งเข้าอบรมตามความต้องการหน่วยงาน และเป็น

ความต้องการของบคุคลากรด้วย และเมือ่ส�ำเรจ็การอบรมจ�ำเป็นต้องน�ำความรูท้ีไ่ด้รบัสูก่ารปฎบิตัไิด้จรงิ 

ค�ำส�ำคัญ: บทเรียน การถ่ายโอนความรู้ พยาบาลวิชาชีพ

Abstract
	 Presently, organizational administration emphasizes human resource development 
by providing knowledge, skills, and effective attitude required in practice activities. 
Developing highly competent personnel can improve performance and operational 
effectiveness, resulting in organizational survival and competitive advantage. However, 
training programs have high administrative costs. This article focuses on lessons learned 
from research on learning transfer and factors enhancing learning transfer after training. 

The main purpose of this article is to explain the learning transfer phenomenon including 
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แนวคิดการถ่ายโอนการเรียนรู้

	 การถอดบทเรียนในการถ่ายโอนความรู้ภายหลัง

การอบรมน้ี เป็นน�ำความรูจ้ากการท�ำวจัิยมาแสดงให้เหน็

อย่างเป็นรูปธรรมในการอธิบายเหตุการณ์ และเงื่อนไข 

ที่เกิดขึ้น ท�ำให้เห็นคุณค่า และเป็นทุนในการน�ำไปสู่ 

การปฏิบัติที่สร้างสรรค์ และมีคุณภาพยิ่งข้ึน รวมทั้ง

เป็นการแบ่งปันความรูโ้ดยมผีลประโยชน์ร่วมกนัระหว่าง

ผู้ผลิต และผู้ใช้ จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า 

แนวคิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมใน

ยุคแรกสามารถอธิบายได ้จากสองแนวคิดใหญ ่ 

(Kontoghiorghes, 2004) ได้แก่ ทฤษฎีความคาดหวัง

ของ วรูม (Vroom, 1964) และแนวคิดการถ่ายโอนการ

เรียนรู้จากการฝึกอบรมของ บอลด์วิน และฟอร์ด 

(Baldwin & Ford, 1988) โดยที่ทฤษฎีความคาดหวัง

ของวรูม เชื่อว่า ก่อนที่บุคคลจะตัดสินใจว่าควรจะทุ่มเท

ความพยายามลงไปมากมายนั้น จะต้องถามตนเองก่อน

ว่า มีความเป็นไปได้หรือไม่ที่ความพยายามนี้จะน�ำไปสู่

ผลส�ำเร็จของการปฎิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น และผลการปฏิบัติ

งานที่ยิ่งดีขึ้นนี้จะท�ำให้ได้ผลลัพธ์ตามที่คาดหวังไว้หรือ

ไม่ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2554) จากทฤษฎีความคาดหวังที่

ประยุกต์ใช้ในการถ่ายโอนการเรียนรู ้ ได้อธิบายว่า

บุคลากรจะถูกจูงใจให้เข้าร่วมโปรแกรมการอบรมการ

พัฒนาบุคลากร และพยายามที่จะเรียนรู้จากการอบรม 

ก็ต่อเมื่อผู้เข้ารับการอบรมมีความเชื่อว่าความพยายาม

เหล่านี้จะส่งผลให้มีการเรียนรู้เก่ียวกับข้อมูลหรือทักษะ

ใหม่ทีป่รากฏในโปรแกรมการฝึกอบรม ซึง่จะช่วยเพิม่ผล

ส�ำเร็จของงาน อีกทั้งการเข้าร่วมในโปรแกรมจะช่วยให้

ได้ผลลัพธ์ที่พึงปรารถนา และป้องกันผลลัพธ์ที่ไม่พึง

the concept of learning transfer, measurement and evaluation, the period of measurement 

and evaluation, and the factors influencing learning transfer after training, as well as related 

research findings. This knowledge review can be useful to administrators for selecting 

personnel to attend trainings sessions consistent with organization and individual needs 

in order to be able to apply knowledge in the actual work environment.

Key words : Lesson learned, Learning transfer, Training program, Nursing

ปรารถนาอกีด้วย (DeSimone, Werner, & Harris, 2002 

อ้างใน Kontoghiorghes, 2004) ส่วนแนวคิดบอลด์วิน 

และฟอร์ด (Baldwin & Ford, 1988) ได้อธิบาย

กระบวนการการถ่ายโอนการเรียนรู้โดยใช้ทฤษฎีระบบ 

ได้แก่ ปัจจัยน�ำเข้าสู่การฝึกอบรม (training inputs) 

ประกอบด้วย คุณลักษณะของผู้รับการอบรม (trainee 

characteristics) การออกแบบการอบรม (training 

design) หรอืโปรแกรมการอบรม และสภาพแวดล้อมใน

งาน (work environment) ส่วนผลที่ได้รับจากการฝึก

อบรม (training outputs) ประกอบด้วย การเรยีนรู ้และ

การจดจ�ำ ส่วนเง่ือนไขการถ่ายโอน (conditions of 

transfer) ประกอบด้วย การน�ำความรูท้ีไ่ด้รบัจากการฝึก

อบรมไปประยุกต์ในการท�ำงานได้ (generalization of 

knowledge) และมีการคงไว้หรือบ�ำรุงรักษาสิ่งที่เรียนรู้

ไว้ได้เป็นเวลานาน (maintenance of knowledge) 

	 ส�ำหรับแนวคิดอื่น ได้แก่ แนวคิดเคริกแพทริค 

(Kirkpatrick, 1994) ได้สร้างเกณฑ์พื้นฐานส�ำหรับการ

ประเมินประสิทธิผลของโปรแกรมการฝึกอบรม ไว้  

4 ระดับ คือ 1) ปฎิกริยาของผู้เข้าอบรมต่อโปรแกรม 

ฝึกอบรม 2) การแสวงหาความรู้ 3) การเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมการท�ำงาน และผลการปฎิบัติงานดีจากการ 

ฝึกอบรม 4) ระดบัองค์การได้รบัการพฒันา/ปรบัปรงุจาก

การฝึกอบรม เช่น เพิ่มความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

องค์การมผีลก�ำไรมากขึน้ เป้าหมายของการฝึกอบรมเพือ่

ให้ส่งผลถึงการปฎิบัติดี ภายหลังที่บุคคลได้รับการ 

ฝึกอบรมไปแล้วองค์การมีความคาดหวังว่าจะมีการ

เปล่ียนแปลพฤติกรรมในทางบวก และน�ำมาซ่ึงการ

ปรับปรุงการท�ำงานดีขึ้น อันส่งผลให้องค์การดีด้วย เช่น 
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ผลผลิตได้ทั้งปริมาณเพิ่ม และคุณภาพเป็นเลิศ และ 

ผลก�ำไรดี ส่วนแนวคิดแฟคตูม ดับบลินม รัสเซลล์ม  

แลด และคูดิช (Facteau, Dobbins, Russell, Ladd & 

Kudisch, 1995) ได้ท�ำการการทบทวนวรรณกรรม 

เกี่ยวกับการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม โดยให้

ความส�ำคญักบัความสามารถในการถ่ายโอนการเรยีนรูท้ี่

ปรากฏข้ึนอย่างเป็นรปูธรรมซึง่เป็นผลลพัธ์ทีพ่งึปรารถนา 

(desirable outcomes) เช่น การปรับปรุงพัฒนาการ

ท�ำงาน การลดจ�ำนวนการขาดงาน และการลาออกของ

พนักงานรวมทั้งคุณธรรม และจริยธรรมที่สูงขึ้น ซึ่ง

ผลลพัธ์เหล่านีเ้ปรยีบเสมือนความสามารถในการถ่ายโอน

การเรียนรู้มาจากการฝึกอบรมกลับไปสู่การท�ำงานจริง 

	 แนวคิดการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม

ของเชีย่ว (Xiao, 1996) ได้มาจากการทบทวนวรรณกรรม

เกีย่วกับแนวคิดหรอืหลกัปรชัญาในการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพ ซึ่งได้แก่ทฤษฎีทุนมนุษย์ 

(human capital theory) แนวคิดเก่ียวกับการเรียนรู้

ของโนลส์ (Knowes) แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมหรือ

ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behaviorism) และทฤษฎีความ

คาดหวงัของวรมู (Vroom, 1964) โดยทีท่ฤษฎทีนุมนษุย์ 

(human capital theory) กล่าวไว้ว่าการศึกษาช่วย

พฒันาทกัษะทีท่�ำให้พนกังานสามารถเพิม่ผลผลติในการ

ท�ำงานได้ และการฝึกอบรมกก็ลายมาเป็นกลยทุธ์ทีส่�ำคญั

ในการพิจารณาถงึผลผลติทีไ่ด้รบัจากพนกังานเปรยีบเทยีบ

กับสิ่งที่ได้ลงทุนไปในรูปแบบของการฝึกอบรม และการ

ศกึษา โดยทีค่วามสมัพนัธ์ระหว่างการเรยีนรูท้ีเ่พิม่ข้ึนจะ

ท�ำให้ผลผลิตของพนักงานเพิ่มสูงขึ้นไปด้วย ซึ่งเมื่อ

ผลผลิตเพ่ิมสูงขึ้นผลตอบแทนท่ีพนักงานจะได้รับ ย่อม

เพิม่สงูขึน้ด้วยเช่นกนั เพราะผลผลติของพนกังานทีส่งูข้ึน

นี้จะน�ำไปสู่ผลผลิต และผลประกอบการขององค์การที่

สงูขึน้ การไม่สามารถถ่ายโอนการเรยีนรูจ้ากการฝึกอบรม

ไปสู่สถานที่ท�ำงานได้ เป็นผลจากการใช้ประโยชน์จาก

ความรู ้ทกัษะ และทศันคตขิองผูร้บัการอบรมอยูใ่นระดบั

ต�่ำ ส่วนทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom, 1964) 

กล่าวว่าควรจะใช้ประโยชน์จากทักษะของพนักงานให้

เหมาะสมกับงาน เนื่องจากความสามารถของพนักงาน 

ไม่เหมาะสมกับต�ำแหน่งงานท่ีต้องการจะท�ำให้เกิดผล 

กระทบกบัการปฏบิตังิาน และความพงึพอใจของพนักงาน 

	 นอกจากนีย้งัมีแนวคิดเกีย่วกบัการเรยีนรูข้องโนลส์ 

(Knowes) ซึ่งเชื่อว่าการปรับปรุงพัฒนา ความรู้ ทักษะ 

และทศันคต ิจะท�ำให้ผู้ปฏบิตังิานมีสมรรถนะเพ่ิมมากขึน้ 

และจะน�ำมาซึง่ผลผลติขององค์การทีเ่พิม่ขึน้ด้วย เพราะ

การฝึกอบรมเปรยีบเสมอืนกจิกรรมขององค์การทีม่คีวาม

ส�ำคัญมากในการพัฒนาพนักงาน อีกทั้งแนวคิดเกี่ยวกับ

พฤตกิรรมยงัเช่ือว่าพฤตกิรรมของบคุคลเกดิจากอทิธพิล

ของสิ่งแวดล้อมภายนอก และจากแรงกระตุ้นภายในตัว

บคุคล ดงันัน้ เชีย่ว (Xiao, 1996) จงึกล่าวว่าการถ่ายโอน

การเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมสามารถวัดได้จาก

ผลลัพธ์ 3 มุมมอง คือ มีประสิทธิภาพ คุณภาพ และ 

ผลิตภาพในงานดี ซึ่งผลลัพธ์พฤติกรรมการถ่ายโอน 

(output of transfer behavior) คือ คุณภาพ และผล

ส�ำเร็จของงานที่เพิ่มขึ้นจากการประยุกต์ใช้ความรู ้ 

ทัศนคติ และ ทักษะ ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปสู่การ

ปฏิบตังิานจรงิได้อย่างมปีระสิทธภิาพตามการรบัรูต้นเอง

ของผูร้บัการอบรม และเชีย่ว (Xiao, 1996) ยงักล่าวอกีว่า 

การถ่ายโอนการเรยีนรูจ้ากการฝึกอบรมลงไปสูส่ถานการณ์

การท�ำงานจริงได้น้ันขึ้นอยู่กับส่ิงแวดล้อมขององค์การ 

ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้เกิดการประยุกต์ใช้ความรู้ ทัศนคติ 

และทกัษะทีจ่ะช่วยสนบัสนนุให้เกดิการถ่ายโอนการเรยีน

รู้จากการฝึกอบรม โดยที่องค์การที่ดีจะช่วยผลักดันให้

เกิดพฤติกรรมการถ่ายโอนการเรียนรู ้ในสถานการณ์ 

การท�ำงานจริง เพราะการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการ 

ฝึกอบรม และเป็นกุญแจส�ำคัญท่ีจะช่วยเพิ่มระดับ

ประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคคลในองค์การ (Saks & 

Belcourt, 2006) 

	 จากแนวคิดการถ่ายโอนการเรียนรู ้ดังกล่าว 

นักวิชาการมีการพัฒนาองค์ความรู้มาจากทฤษฎีความ

คาดหวังของวรูม (Vroom, 1964) ทฤษฎีระบบ และ

ทฤษฎีการเรียนรู้ของโนลล์ (Knowes) โดยการถ่ายโอน

ที่น�ำไปสู่การปฏิบัติงานจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพต้อง

อาศัยส่ิงแวดล้อมขององค์การช่วยสนับสนุนให้เกิดการ

ถ่ายโอนความรู้ นักวิชาการบางท่านได้ค้นหาผลกระทบ

เมือ่มกีารถ่ายโอนความรู ้เพือ่ให้ได้ผลลพัธ์ท่ีพงึปรารถนา 

(desirable outcomes) เช่น การปรับปรุงพัฒนาการ
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บทเรียนจากการถ่ายโอนความรู้ภายหลังการอบรมเฉพาะทาง
ของศูนย์บริการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่

ท�ำงาน การลดจ�ำนวนการขาดงาน และการลาออกของ

พนักงานรวมทั้งคุณธรรม และจริยธรรมที่สูงขึ้น เป็นต้น

การประเมินผลการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการ 

ฝึกอบรม

	 การประเมินการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการ

ฝึกอบรมสามารถประเมนิได้หลายวธิ ีเช่น จากการสงัเกต

พฤติกรรมที่แสดงออกในการท�ำงาน การสัมภาษณ์ การ

ซกัถามจากเพ่ือนร่วมงาน หรอืจากการตอบแบบสอบถาม

โดยบุคคลนั้น (Devos, Dumay, Bonami, Bates & 

Holton III, 2007) จากการศึกษาของโอลเซน (Olsen, 

1998) เกีย่วกบัการวดั และการประเมนิการถ่ายโอนการ

เรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม พบว่า การประเมินการ

ท�ำงานส่วนบุคคลเป็นวิธีที่ช่วยประเมินการถ่ายโอนได้ 

ส่วนแนวทางการประเมนิการถ่ายโอนการเรยีนรูภ้ายหลงั

การฝึกอบรม จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า สามารถ

ประเมินได้จากการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึก

อบรมตามการรับรูท้ีม่มีาตรวดัแบบลเิคร์ิท (likert scale) 

(Facteau, Dobbins, Russell, Ladd & Kudisch, 1995; 

Xiao, 1996; Olsen, 1998; Devos, Dumay, Bonami, 

Bates & Holton III, 2007) และมาตรวัดแบบวิชวล 

อนาลอ็ก (visual analogue scale) (Saks & Belcourt, 

2006) ดังนั้นการประเมินผลจะใช้แบบวัดมาตราส่วน

แบบลิเคิร์ท (likert scale) ตั้งแต่ 4-6 ระดับ และข้อ

ค�ำถามมไีด้ตัง้แต่ 1 ข้อ-9 ข้อ ซึง่ถ้าวัดน้อยข้อเกนิไปอาจ

ไม่มีความละเอียดเพียงพอในการวัดการถ่ายโอนการ

เรียนรู้ที่แท้จริงจากการฝึกอบรม ซ่ึงงานวิจัยน้ีมีท้ังหมด 

10 ข้อค�ำถามท่ีเกี่ยวข้องในด้านความรู้ ทักษะ และ

ทัศนคติที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปสู่การปฎิบัติงานใน

สถานการณ์จริง 

ระยะเวลาในการวัด และประเมินผลการถ่ายโอนการ

เรียนรู้

	 ส�ำหรับระยะเวลาในการเก็บข้อมูลว่าควรเก็บ

ข้อมูลหลังได้รับการอบรมแล้วกี่เดือน จึงจะสามารถ

ประเมินได้ว่าผู้รับการอบรมนั้นได้เกิดการถ่ายโอนการ

เรยีนรูท้ีไ่ด้รบัจากการฝึกอบรมไปสูก่ารปฏบิตังิานได้จรงิ 

ยังคงเป็นที่ถกเถียงกันอยู่ในปัจจุบัน (Cheng & Ho, 

1999) อย่างไรก็ตามฮอลตัน (Holton, personal 

communication, Jan.23, 2000 อ้างใน Yamnill & 

McLean, 2005) ได้กล่าวไว้ว่าการประเมนิภายหลงัจาก

เสร็จสิ้นการอบรมนั้น จะท�ำให้ลักษณะของข้อมูลที่ได้

สะท้อนความเช่ือของผู้รับการอบรมเกี่ยวกับส่ิงที่ต้องไป

เผชญิเมือ่พวกเขากลับไปท�ำงานแล้ว นอกจากนัน้ฮอลตัน

ยังกล่าวอีกว่าการที่เก็บข้อมูลภายหลังจากเสร็จส้ินการ

อบรมนั้นอาจท�ำได้ค่อนข้างยากเนื่องจากผู้รับการอบรม

อาจมีภาระงานมากจนไม่ได้ส่งแบบสอบถามกลับคืนมา 

ซึ่งมีหลายงานวิจัยที่ได้แบบสอบถามกลับคืนน้อยกว่า  

20% (Saks & Belcourt, 2006) และจากการสังเกตของ

ฮอลตัน พบว่า เ ม่ือเก็บแบบสอบถามกลับคืนได ้ 

จะพบว่า ข้อมูลที่ได้ไม่สมบูรณ์เพราะผู้รับการอบรม 

ไม่ได้สะท้อนถงึประสบการณ์ตามความเป็นจรงิ เช่นเดยีว

กับดีวอส และคณะ (Devos, et la., 2007) ยังได้เก็บ

แบบสอบถามที่ประเทศฝรั่งเศส โดยเก็บแบบสอบถาม

เป็น 2 ช่วง คือ ช่วงแรกเก็บแบบสอบถามภายใน 7 วัน

หลังการอบรม ซึ่งมีผู้ตอบแบบสอบถาม 328 คน และ

เก็บอีกครั้งเมื่อเวลาผ่านไป 1-3 เดือนแล้ว โดยมีผู้ตอบ

แบบสอบถามลดลงเหลือ 106 คน เป็นต้น 

	 ส�ำหรับการศึกษาการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลัง

การฝึกอบรมของพยาบาลในประเทศไทยพบเพียงการ

ศกึษาของดารารตัน์ ศรธีรรมพนิจิ (2552) ทีศ่กึษาปัจจยั

ที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม 

และระดับของการถ่ายโอนการเรียนรู ้ในหลักสูตร 

ระยะยาวของพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช ซึ่งได้ท�ำการ

รวบรวมข้อมูลหลังจากที่ผู ้รับการอบรมเสร็จส้ินการ

อบรมไปแล้ว 6 เดือนถึง 1 ปี โดยให้เหตุผลว่าเพื่อให้

โอกาสในการใช้การถ่ายโอนการเรียนรู้ ส่วนเมทลิส และ

เยียร์ต้า (Axtell, Maitlis, & Yearta, 1997) ที่พบว่า  

มีความแตกต่างเพียงเล็กน้อยระหว่างระยะเวลาการ 

ถ่ายโอนใน 1 เดือน และ 1 ปี โดยพบว่า ผู ้ตอบ

แบบสอบถามมกีารถ่ายโอนการเรยีนรูไ้ปสูก่ารท�ำงานใน 

1 เดือน 49 เปอร์เซ็นต์ และภายใน 1 ปี 53 เปอร์เซ็นต์ 

นอกจากน้ี คอนโทโยริช (Kontoghiorghes, 2001)  

ยังพบว่า การคงอยู่ของการถ่ายโอนโดยวัดภายหลัง 
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การอบรมแล้ว 3 ถึง 9 เดือน มีความสัมพันธ์กับการมี

ส่วนร่วมของหัวหน้างานในระดับปานกลาง จากข้อมูล 

ดังกล่าว ยังไม่มีข้อสรุปท่ีแน่นอน บางงานวิจัยก็มีการ 

ถ่ายโอนการเรียนรู ้ดีขึ้นเมื่อครบ 1 ปี และทางด้าน 

งานวิจัยทางสุขภาพยังไม่พบข้อมูล 1 ปี อย่างไรก็ตาม 

ผู้วิจัยเห็นด้วยว่าน่าจะใช้ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 

ภายหลงัจากเสรจ็สิน้การอบรมแล้ว 1 ปี เพือ่ให้เวลาผูเ้ข้า

อบรมมีเวลาในการถ่ายโอนความรู้ได้ครบถ้วนสมบรูณ์ 

เนื่องจากระยะเวลาท่ีเหมาะสมขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม

ของงาน การตัดสินใจขององค์การ ชนิดของพฤติกรรม 

และขึ้นอยู่กับปัจจัยส�ำคัญอื่นๆ ในแต่ละสถานการณ์ 

(Kirkpatrick, 2006 อ้างใน ดารารตัน์ ศรธีรรมพนิจิ, 2551)

แนวคดิปจัจยัการถา่ยโอนการเรยีนรูภ้ายหลงัการฝึกอบรม

	 ในการศึกษาการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการ

ฝึกอบรม พบว่า ส่วนใหญ่มีการศึกษาปัจจัยสนับสนุน 

ร่วมด้วยว่ามีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการ

ฝึกอบรม โดยผู้ท่ีศึกษาปัจจัยการถ่ายโอนการเรียนรู ้

ภายหลังการฝึกอบรมไว้หลากหลาย ได้แก่

	 บอลด์วิน และฟอร์ด (Baldwin & Ford, 1988) 

ได้พูดถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการถ่ายโอนการเรียนรู้จาก

การฝึกอบรมได้แก่ ลักษณะของผู้รับการอบรม การ

ออกแบบโปรแกรมการอบรม และสภาพแวดล้อมของ

งาน โดยที่ปัจจัยด้านลักษณะของผู ้รับการฝึกอบรม

ประกอบด้วย ความสามารถ บุคลิกภาพ และแรงจูงใจ 

ส�ำหรับปัจจัยด้านการออกแบบโปรแกรมการอบรม

ประกอบด้วยหลักการเรียนรู้ การจัดล�ำดับของเนื้อหา 

และเนือ้หาของการอบรม ส่วนปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม

ของงานประกอบด้วย การสนับสนุน และโอกาสในการ

ใช้ความรู้ 

	 ต่อมาโฮลตัน เบท และโรนา (Holton, Bates & 

Ruona, 2000) ได้พฒันาเครือ่งมอืระบบการถ่ายโอนการ

เรียนรู้ (learning transfer system inventory [LTSI]) 

ขึ้น ซึ่งระบบการถ่ายโอนการเรียนรู้ คือ ปัจจัยหรือ

ตัวแปรทั้งหมดท่ีเก่ียวข้องกับตัวบุคคล การอบรม และ

องค์การทีส่่งผลต่อการถ่ายโอนการเรยีนรูไ้ปสูก่ารปฏบิตัิ

งานจริง โดยพบปัจจัย 16 ประการท่ีจะใช้วัดปัจจัยที่มี

ผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ ประกอบด้วย ปัจจัยด้าน

คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้รับการอบรม ได้แก่ ความ

พร้อมของผู้รับการอบรม การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ได้แก่  

แรงจูงใจในการถ่ายโอน ความพยายามในการถ่ายโอนที่

สัมพันธ์ต่อความคาดหวังผลการท�ำงาน ผลการท�ำงานที่

สัมพันธ์กับความคาดหวังต่อผลลัพธ์ ปัจจัยด้านสภาพ

แวดล้อมการท�ำงาน ได้แก่ การให้ข้อมูลย้อนกลับในการ

ปฏิบตังิาน การสนบัสนนุจากหัวหน้างาน การลงโทษจาก

หวัหน้างาน การสนบัสนนุจากเพือ่นร่วมงาน การต่อต้าน

หรือการยอมรับการเปล่ียนแปลง ผลลัพธ์ส่วนบุคคล 

ทางบวก ผลลพัธ์ส่วนบุคคลทางลบ และปัจจยัด้านความ

สามารถ ได้แก่ โอกาสใช้การเรียนรู ้ ความสามารถ 

ส่วนบุคคลในการถ่ายโอน การรับรู้เนื้อหาการอบรมตรง

กับงาน และการออกแบบการถ่ายโอน 

	 นอกจากนี้ โนอ์ (Noe, 2005 อ้างในดารารัตน์  

ศรีธรรมพินิจ, 2552) ได้แสดงถึงปัจจัยการถ่ายโอนการ

เรยีนรูภ้ายหลังการฝึกอบรม โดยประยกุต์มาจากแนวคิด

ของบอลด์วนิ และฟอร์ด ประกอบด้วย การออกแบบการ

อบรม คุณลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม และสภาพ

แวดล้อมของงาน ซึ่งมีผลต่อการเรียนรู้ การคงอยู่ และมี

การน�ำความรู้ทีไ่ด้รบัจากการฝึกอบรมไปประยกุต์ในการ

ท�ำงาน รวมทั้งมีการเก็บรักษาสิ่งที่เรียนรู้ไว้ได้เป็นเวลา

นาน ซึ่งการน�ำความรู ้ที่ได ้รับจากการฝึกอบรมไป

ประยุกต์ในการท�ำงาน หมายถึงการที่ผู ้รับการอบรม

สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมใน

การแก้ไขปัญหาต่างๆในทีท่�ำงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 

และการเก็บรักษาส่ิงที่เรียนรู ้ไว้ได้เป็นเวลานาน คือ 

กระบวนการใช้ความรู้ใหม่ท่ีได้จาการฝึกอบรมมาใช้ได้

อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงแนวคิดของโนอ์จะมุ่งเน้นไปที่การ 

ถ่ายโอนเกีย่วกบัการออกแบบการฝึกอบรม และการจดั 

การตนเอง เพื่อที่จะเป็นตัวท�ำนาย และป้องกันอุปสรรค

ที่กีดขวางการถ่ายโอนการเรียนรู้

	 จะเหน็ได้ว่า ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัการถ่ายโอนการ

เรียนรู้จากการฝึกอบรมที่กล่าวมาข้างต้น พบว่า บาง

ปัจจัยมีความเหมือนกัน และบางปัจจัยมีความแตกต่าง

กัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับบริบทของการฝึกอบรมของบุคคลใน
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หน่วยงานหรือองค์การของผู้ที่ได้รับการฝึกอบรม ดังนั้น

เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของการบริการทางสุขภาพ

ของประเทศไทย ผู้วิจัยจะศึกษาปัจจัยสิ่งแวดล้อมท่ีมี

อิทธิพลกับการถ่ายโอนการเรียนรู ้จากการทบทวน

วรรณกรรม เพื่อให้มีความคลอบคลุมกับลักษณะงาน 

และสภาพแวดล้อมของพยาบาลทีท่�ำงานในสถานบรกิาร

สุขภาพ อาทิเช่น คุณลักษณะส่วนบุคคล (ความพร้อม

ของผู้รับการอบรม แรงจูงใจในการถ่ายโอน และความ

คาดหวังต่อผลการท�ำงาน) การออกแบบหลักสูตร  

มีโอกาสที่ใช้ความรู้ที่ได้เรียนมา บรรยากาศขององค์การ 

ความกดดนัจากภาระงาน การสนบัสนนุจากหวัหน้า และ

เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 

การถอดบทเรียนที่ที่ได้จากงานวิจัย

	 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาล

วิชาชีพ ที่เรียนเฉพาะทาง ที่คณะพยาบาลศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ทั้งหมด 10 สาขาวิชาที่ส�ำเร็จการ

ศกึษาครบ 1 ปีไปแล้ว ข้อค้นพบจากแนวคดิ และผลงาน

วิจัยสามารถอธิบายเชิงเหตุ และผลหลายประเด็นดังนี้

	 1.	ปัจจยัการถ่ายโอนการเรยีนรู ้ปัจจยัคณุลกัษณะ

ส่วนบคุคล (ความพร้อมของผูร้บัการอบรม แรงจงูใจของ

ผูร้บัการอบรม และความคาดหวงัต่อผลการท�ำงาน) การ

ออกแบบหลกัสตูร การมโีอกาสทีใ่ช้การเรยีนรู ้บรรยากาศ

ขององค์การ ความกดดันจากภาระงาน การสนับสนุน

จากหัวหน้า และเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยทุกตัว มีความ

สัมพันธ์ กับ การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ซึ่งบ่งชี้เพียงความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรเท่านั้น ไม่ได้บ่งชี้ว่า อะไรเป็นเหตุ และ

อะไรเป็นผล และเป็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่

ศึกษาทีละคู่ อย่างไรก็ตามผลการวิจัยคร้ังน้ีพบปัจจัยท่ี

สามารถท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการอบรม มี

เพียง 4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัย 1) ความคาดหวังต่อผลการ

ท�ำงาน 2) การมโีอกาสทีใ่ช้การเรยีนรู ้3) แรงจงูในในการ

ถ่ายโอน และ 4) ความกดดันจากภาระงาน ซึ่งท�ำนายได้

ร้อยละ 49 ซึ่งถือว่าสูงกว่าร้อยละของการท�ำนายเป็น 

รายคู่ นอกจากนั้น ยังบ่งบอกถึงอ�ำนาจการท�ำนายของ

ปัจจัยแต่ละตวัแปรได้ว่ามากน้อยกว่ากนัเพยีงใด เป็นต้น 

ในการศึกษาการถ่ายโอนความรู้ภายหลังการฝึกอบรม 

จ�ำเป็นอย่างย่ิงที่ต้องศึกษาปัจจัยสนับสนุนการถ่ายโอน

ความรู้ด้วย เพราะปัจจัยสิ่งแวดล้อมเป็นตัวแปรที่ส�ำคัญ

ในการผลักดันให้เกิดการถ่ายโอนความรู้ 

	 2.	การถ่ายโอนความรู ้ภายหลังการฝึกอบรม 

เป็นการสะท้อนให้เหน็การเพิม่สมรรนะะของผูเ้ข้ารบัการ

อบรม ซึ่งการวัด และประเมินผลมิใช่จะวัด และประเมิน

ผลเมื่อจบหลักสูตรเท่านั้น ทางหน่วยงานผู้เข้ารับการ

อบรม สามารถวดั และประเมนิผลภายหลังการฝึกอบรม

ไปแล้ว 1 ปี เพือ่เป็นการติดตามสมรรถนะของผู้เข้าอบรม

อย่างต่อเน่ือง การถ่ายโอนความรู้มีผลต่อการปรับปรุง

พัฒนาการท�ำงาน การลดจ�ำนวนการขาดงาน และการ

ลาออกของพนักงานเป็นต้น

	 3.	หน่วยงานผู้จัดหลักสูตรอบรม จะได้รับข้อมูล

ย้อนกลับจากการวัด และประเมินผลของผู้เข้ารับการ

อบรมได้ยากมาก เนื่องจากผู้อบรมอยู่กระจัดกระจาย

ตามหน่วยงาน และอาจมีภาระงานมากจนไม่ได้ส่ง

แบบสอบถามกลบัคนื ซ่ึงงานวจิยันีไ้ด้ข้อมลูกลับมาเพียง

ร้อยละ 70 เท่านั้น จากข้อสังเกตของคณะผู้วิจัย พบว่า 

เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จะพบว่า ข้อมูล 

ที่ได ้จะสมบูรณ์เพราะผู ้รับการอบรมได้สะท้อนถึง

ประสบการณ์ตามความเป็นจริง และข้อมูลที่มีการถ่าย

โอนความรูอ้ยูใ่นระดบัสงู (จ�ำนวน 154 ราย) ร้อยละ 98.7  

จากข้อค้นพบนีห้น่วยงานผูเ้ข้าอบรมควรวดั และประเมนิ

ผล 360 องศาจะท�ำให้ได้ข้อมลูทีช่ดัเจน และน�ำมาพัฒนา

ได้รวดเรว็กว่าหน่วยงานผูจ้ดัหลักสูตร อย่างไรกต็ามผู้จดั

หลักสูตรจะได้ประโยชน์จากการได้ข้อมูลมาพัฒนา

หลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการ ซึ่งหน่วยงาน 

ผูเ้ข้ารบัการอบรมสามารถแจ้งข้อมลูย้อนกลบัมายงัหน่วย

งานผูจ้ดัอบรมโดยตรงได้เพือ่ประสานงานให้แต่ละสาขา

ได้ปรับเปลี่ยนหลักสูตรให้เป็นไปตามความต้องการของ

ผู้ใช้จึงจะท�ำให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้

ข้อสรุป

	 ในประเทศไทยยังมีงานวิจัยด้านการถ่ายโอน 

ความรู้น้อยมาก จึงท�ำให้ขาดข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีชี้น�ำ 

ในการศึกษาวิจัยในด้านนี้ การถ่ายโอนความรู้ภายหลัง
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การอบรมส่งผลต่อการพัฒนางานของบุคลากรทุกฝ่าย  

หน่วยงานผู้เข้ารับการอบรมทุกภาคส่วนควรได้ค�ำนึงถึง

การสนบัสนนุเชงินโยบายในการขบัเคลือ่นการศกึษาด้าน 

การลงทุน เพื่อประหยัดงบประมาณในการลงทุนการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์การ นอกจากน้ีสถาบัน 

การศกึษาควรให้ความส�ำคญักบัการจดัอบรมเฉพาะทาง

ระยะสัน้ และ ควรให้มกีารติดตามผลผลติทีส่�ำเรจ็ไปแล้ว

เพื่อประเมินว่าความรู้ดังกล่าวได้น�ำไปสู่การปฎิบัติใน

สถานการณ์จริงได้หรือไม่ อันเป็นประโยชน์ต่อการ

ปรับปรุงหลักสูตรให้ทันสมัยสอดคล้องกับบริบทของ

ประเทศชาติต่อไป
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