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 บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี้ศึกษามิติที่เกี่ยวข้องกับการน าความรู้จากการฝึกอบรมสู่การปฏิบัติ ของพยาบาล
วิชาชีพ โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษามิติที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่งเสริมการน าความรู้จากการฝึกอบรม
สู่การปฏิบัติ และ 2) เพ่ือศึกษาแนวทางการน าความรู้จากการฝึกอบรมสู่การปฏิบัติในกลุ่มพยาบาล
วิชาชีพสังกัดฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย ที่เป็นผู้มีส่วนร่วมใน
การฝึกอบรม งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย ได้แก่ การสัมภาษณ์เชิงลึก
และมีผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น จ านวน 52 คน โดยมีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก 3 กลุ่ม ได้แก่ 
กลุ่มพยาบาลวิชาชีพผู้เข้าฝึกอบรม หัวหน้าหอผู้ป่วย (ผู้บริหารระดับต้น) และผู้ตรวจการพยาบาล 
(ผู้บริหารระดับกลาง) ผลการศึกษาพบว่า มีทั้งมิติที่สอดคล้องกับแนวคิดเดิม มิติที่ไม่สอดคล้อง 
และมิติใหม่เพ่ิมเติม ซึ่งมิติเหล่านี้ เกี่ยวข้องกับ 4 ปัจจัยหลัก ที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนความรู้
จากการฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ ปัจจัยคุณลักษณะของผู้เข้าฝึกอบรม ปัจจัยแรงจูงใจ 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน และปัจจัยความสามารถ รวมถึงการอภิปรายผลที่เกี่ยวกับการถ่าย
โอนความรู้จากการฝึกอบรมตามรายปัจจัยและข้อเสนอแนะ 
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Abstract 

This research studied the dimensions for transfer of training of the professional 
nurses. The objectives of this study are: 1) examining the dimensions that support the 
transfer of training to practices; 2) discovering the guidelines to assist transfer of training 
among the nurses at the Nursing Department, the King Chulalongkorn Memorial Hospital 
who participated in the training programs. This study employed the qualitative research 
method using the in-depth interviews. The interviews were conducted with 52 
participants that were categorized into: 1) professional nurses; 2) lower-level managerial 
nurses, and 3) middle-level managerial nurses (nurse inspectors). The results revealed  
emerging dimensions that were both in-line and not in-line with the traditional practices. 
The findings also revealed 4 influential factors to transfer of training including attributes 
of the trainees, motivation factors, working environment, and personal self-efficacy. 
Discussion and recommendation are provided at the end. 
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บทน า (Introduction) 

การจัดโครงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้และเสริมสร้างสมรรถนะด้านการพยาบาลส าหรับ
พยาบาลวิชาชีพหลังจบการศึกษา นับว่าเป็นเรื่องส าคัญที่จะช่วยส่งเสริม และยกระดับการปฏิบัติการ
พยาบาลให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน และมีความทันสมัยเป็นปัจจุบัน เช่น ความรู้ด้านโรคหลอดเลือดสมอง
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (ทิพาพร ราชาไกร และคณะ, 2565) ความรู ้ด ้านนิติวิทยาศาสตร์ 
ส าหรับพยาบาลวิชาชีพในแผนกอุบัติเหตุและฉุกเฉิน เพราะเป็นบุคคลส าคัญในการจัดการหลักฐานทาง
นิติเวชและนิติวิทยาศาสตร์ (สุชัญญา กุศลสกาวรัตน์ และ ณรงค์ กุลนิเทศ, 2565) ซึ่งการมีความรู้เป็น
พ้ืนฐานย่อมส่งเสริมการปฏิบัติการพยาบาล และเป็นปัจจัยในการคาดการณ์ ถึงการประยุกต์ ใช้
ความรู้สู่ภาคปฏิบัติได้อย่างมีนัยส าคัญเพ่ือความปลอดภัยของผู้ป่วย (Patient safety) ตามแนวทาง
ของสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) (ชญาพัฒน์ ทองปากน ้า และคณะ, 2565) 

ถึงแม้ว่าการออกแบบกิจกรรมในการฝึกอบรมจะเป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญในการถ่ายโอนความรู้
ให ้ก ับผ ู ้เร ียนได้เพิ ่มมากขึ ้น เช ่น การออกแบบการเรียนรู ้โดยใช้สถานการณ์จ าลองจากปัญหา 
(Simulation problem-based learning, S-PBL) ในการเรียนรู ้การพยาบาลในประเทศเกาหลีใต้ 
(Son, 2020) แต่กระบวนการสนับสน ุนให้เกิดการน าความรู้จากการฝึกอบรมส ู่การปฏิบัติจริงก็มี
ความส าคัญมากเช่นกัน โดยในช่วงปลาย ค.ศ. 1990s Elwood F. Holton III และ Reid A. ได้น าเสนอ
เครื่องมือแบบวัดระบบการเรียนรู้ (Learning transfer system inventory, LTSI) เพ่ือช่วยให้องค์กร
สามารถระบุอุปสรรค และปัจจัยที่เอื้อให้เกิดการถ่ายโอนความรู้ อันจะน าไปสู่การเพ่ิมพูนประสิทธิผล
ของงานฝึกอบรมต่อไป ประกอบด้วย 4 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ปัจจัยคุณลักษณะของผู้เข้าฝึกอบรม ปัจจัย
แรงจูงใจ ปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน และปัจจัยความสามารถ  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของ
การฝึกอบรมขององค์กร (Kyere, 2024) 

นอกจากนี ้ หล ังการฝึกอบรมยังมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการประเมินผลการเรียนรู ้ทั้ง
แบบทดสอบความรู้ และแบบทดสอบการปฏิบัติงานจริงควบคู่กันไปด้วย (ชญาพัฒน์ ทองปากน ้า และ
คณะ, 2565) เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่าพยาบาลที่ได้รับการอบรมจะสามารถน าความรู้นั้นไปใช้ ในการ
ปฏิบัติงานจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพและปลอดภัยต่อผู้ป่วย แต่การประเมินหลักสูตรฝึกอบรมโดยส่วน
ใหญ่จะเป็นการวัดเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรู้ ความเข้าใจ ก่อนและหลังการฝึกอบรม 
รวมถึงการวัดความพึงพอใจการอบรมหลักสูตรนั้นๆ (ทิพาพร ราชาไกร และคณะ, 2565) อีกทั้งการ
ติดตามผลการถ่ายโอนความรู้ในภาคปฏิบัตินั้น ยังคงพบปัญหาว่า หลังการฝึกอบรม ผู้เข้าฝึกอบรมมี
การกระจายออกไปปฏิบัติงานในหลายหน่วยงาน จึงไม่สามารถติดตามผลการถ่ายโอนความรู้
ได้ครบถ้วน (เรมวล นันท์ศุภวัฒน์ และคณะ, 2558) การประเมินหลักสูตรฝึกอบรมและการติดตามผล 
การถ่ายโอนความรู้ที่ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์มักพบประเด็นดังที่กล่ าวมา ข้างต้น 
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การศึกษาเรื่องปัจจัยส่งเสริมการถ่ายโอนความรู้จะช่วยสนับสนุนการออกแบบและการบริหาร  
การฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

จากกรณีศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนความรู้จากการฝึกอบรมของโรงพยาบาลศิริ ราช 
ในปี พ.ศ. 2551 พบว่า หลังการฝึกอบรมพยาบาลได้รับความรู้และทักษะในระดับสูง แต่มีระดับ
การถ่ายโอนความรู้สู่การปฏิบัติในระดับปานกลาง (ดารารัตน์ ศรีธรรมพินิจ, 2551 อ้างถึงใน สุภาณี 
เขียวสม และอรนุช พฤฒิพิบูลธรรม, 2566) ซึ่ง 2 ปัจจัยหลักที่ส าคัญ และมีอิทธิพลในระดับสูงต่อการ
ถ่ายโอนความรู้ คือ ปัจจัยคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล และปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน  
(มะล ิวรรณ์ ชนะภัยรี และคณะ , 2560) โดยจากการศึกษาปัจจัยที่ม ีอ ิทธิพลต่อการถ่ายโอนการ
ฝ ึกอบรมวิชาช ีพการพยาบาลในประเทศจีน พบว่า ป ัจจัยคุณล ักษณะเฉพาะของผู ้เข้าฝึกอบรม 
ประกอบด้วย 2 มิติ ได้แก่ มิติการรับรู้ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงาน และมิติทัศนคติ  
(Ma et al., 2018) ในส่วนของการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมนั ้น จากกรณีศึกษาในประเทศ
สหรัฐอเมริกา พบว่า มี 3 มิติที่สนับสนุนการถ่ายโอนความรู้จากการฝึกอบรม คือ มิติวัฒนธรรมในที่
ท างาน มิติความสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน และมิติทรัพยากร (Eid & Quinn, 2017) นอกจากนี้ 
การศึกษาในประเทศปากีสถานมีข้อค้นพบเพ่ิมเติมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างานอีก 4 มิติที่
ส ่งเสริมการถ่ายโอนความรู้ ได ้แก ่  มิต ิการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มิต ิการสน ับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงาน มิติโอกาสในการใช้การเรียนรู้ และมิติความยุติธรรมขององค์กร (Sarfraz et al., 2021) 

ส าหรับในประเทศไทย ผลการศึกษาบทเรียนจากการถ่ายโอนความรู้ภายหลังการฝึกอบรม
เฉพาะทางของศูนย์บริการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชยีงใหม่ของ เรมวล นันท์ศุภวัฒน์ 
และคณะ (2558) พบว่า ผู้เข้าฝึกอบรมสามารถถ่ายโอนความรู้อยู่ในระดับสูงจาก 4 ปัจจัย ได้แก่  
1) ความคาดหวังต่อผลลัพธ์จากการท างาน 2) การมีโอกาสที่ใช้การเรียนรู้  3) แรงจูงใจในการถ่ายโอน 
และ 4) ความกดดันจากภาระงานที่สามารถร่วมท านายการถ่ายโอนความรู้ภายหลังการฝกึอบรมเฉพาะ
ทางได้ (เรมวล นันท์ศุภวัฒน์ และคณะ, 2558 อ้างถึงใน สุภาณี เขียวสม และอรนุช พฤฒิพิบูลธรรม, 2566) 
โดยเฉพาะอย่างย่ิง ปัจจัยแรงจูงใจ นับเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่มีอิทธิพลสูงมากต่อการถ่ายโอนความรู้ 
(De Jong et al., 2023) 

นอกจากนี้ การฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ ผลงานวิจัยของ สุภาณี 
เขียวสม และอรนุช พฤฒิพิบูลธรรม (2566) ในประเด็นการถ่ายโอนความรู้จากการฝึกอบรมสู่ก าร
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า มี 3 ปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนความรู้จากการฝึกอบรม
ของพยาบาลวิชาช ีพ ได้แก ่ ป ัจจัยคุณล ักษณะของผ ู ้เข้าฝ ึกอบรม  ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัย
ความสามารถ ปัจจัยแรงจูงใจ มีผลต่อการถ่ายโอนความรู้มากที่สดุ  
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จากข้อมูลข้างต้น งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ได้
จัดโครงการฝึกอบรมทางการพยาบาลเพ่ิมเติมหลายโครงการ เช่น การพยาบาลผู้ป่วยมะเร็งที่ได้รับยา
เคมีบ าบัด การฟ้ืนคืนชีพข้ันสูง Wound and stoma care เป็นต้น อีกทั้งยังให้ความส าคัญในการ
ส่งเสริมและพัฒนากระบวนการถ่ายโอนความรู้จากการฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพสู่ก ารปฏิบัติ
โดยเล็งเห็นว่าโครงการฝึกอบรมและสภาพแวดล้อมในการท างานจ าเป็นต้องได้ รับการออกแบบ  
และปรับปรุงเพื่อให้ส่งเสริมการเพิ่มแรงจูงใจในการถ่ายโอนความรู ้จากฝึกอบรมสู่การปฏบิัติจริง 
การศึกษามิติที่ส่งเสริมการถ่ายโอนความรู้จากการฝึกอบรมนี้จึงมีความส าคัญต่อการพยาบาลที่มุ่งเน้น
คุณภาพการบริการ ควบคู่ความปลอดภัย (Safety and quality) สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และพันธกิจ
ของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 

ค าถามงานวิจัยนี้  คือ มิติที่เกี่ยวข้องกับ 4 ปัจจัย (ด้านคุณลักษณะของผู้เข้าฝึกอบรม  
ด้านแรงจูงใจ ด้านสภาพแวดล้อม และด้านความสามารถ) ในการน าความรู้จากการฝึกอบรม
สู่การปฏิบัติของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ มีมิติอะไรบ้าง 

 วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือศึกษามิติที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่งเสริมการน าความรู้จากการฝึกอบรมสู่การปฏิบัติของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางการน าความรู้จากการฝึกอบรมสู่การปฏบิัติในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่เข้า
ร่วมการฝึกอบรมของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Mothology) 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) กรณีศึกษาในกลุ่มพยาบาล

วิชาชีพ ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย โดยมีรายละเอียดวิธีการด าเนินงาน
วิจัย ดังนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจัยครั้งนี้เป็น พยาบาลวิชาชีพ ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 

สภากาชาดไทยที่เข้าร่วมการฝึกอบรมระยะสั้น ได้แก่ โครงการ A-F จ านวน 172 คน ที่มีระยะเวลาใน
การถ่ายโอนความรู้เป็นระยะเวลา 1 ปี และโครงการ G-K จ านวน 177 คน ที่มีระยะเวลาในการถ่าย
โอนความรู้เป็นระยะเวลา 3 เดือน รวมทั้งหมด 349 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) ในการสัมภาษณ์เชิงลึก (Campbell et al., 2020) ในผู้ที่มีส่วนร่วมในการฝึกอบรม 3 กลุ่ม 
ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้แก่ (1) พยาบาลวิชาชีพซึ่งเป็นผู้เข้าฝึกอบรม
ตั้งแต่ 1 โครงการข้ึนไป โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (อัตราส่วน 10:1) จ านวน 37 คน (2) หัวหน้าหอผู้ปว่ย 
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(ผู้บริหารระดับต้นของพยาบาลผู้เข้าฝึกอบรม) จ านวน 9 คน และ 3) ผู้ตรวจการพยาบาล (ผู้บริหาร
ระดับกลางของพยาบาลผู้เข้าฝึกอบรม) จ านวน 6 คน รวมทั้งสิ้น 52 คน  

กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่ได้น าเสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดของปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อการถ่ายโอนความรู้จากการฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชพี ดังแสดงในภาพที่ 1 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยใช้แนวทางการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึก ซึ่งน า

ค าถามปลายเปิดมาใช้ในการสัมภาษณ์ โดยโครงสร้างประเด็นค าถามต่างๆ ถูกสร้างข้ึนจากค าถามใน
การวิจัยและการทบทวนวรรณกรรม ซึ่งข้อค าถามมุ่งเน้นการทราบถึงมิติที่เกี่ยวข้องกับการน าความรู้
จากการฝึกอบรมสู่การปฏบิัติของพยาบาลวิชาชพี  

แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured interview) มีจ านวน 10 ข้อ ดังนี้ 
1) ท่านมีการเตรียมตัวอย่างไรก่อนที่จะรับการฝึกอบรม 
2) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อสิ่งที่จะได้รับจากการฝกึอบรม 
3) ท่านคิดว่าสิ่งที่ท่านจะได้รับจากการฝกึอบรมคืออะไร 
4) ท่านคิดว่าหัวหน้างานมีส่วนสนบัสนนุ ส่งเสริมให้ท่านเข้ารับการฝึกอบรมมากน้อยเพียงใด อย่างไร 
5) ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานมีส่วนสนับสนุน ส ่งเสริมให้ท่านเข้ารับการฝึกอบรมมากน้อย

เพียงใด อย่างไร 
6) ท่านคิดว่าวิทยากรที่มาให้ความรู้ในการฝึกอบรมเป็นผู้ที่มีความสามารถในการถ่ายทอด

ความรู้ที่ท าให้ท่านเข้าใจมากข้ึน และสามารถน าความรู้นั้นไปปฏิบัติงานได้มากนอ้ยเพียงใด 
7) ท่านคิดว่ากิจกรรมและแบบฝึกหัดที่วิทยากรใช้ ช่วยให้ท่านสามารถรู้ว่าจะประยุกต์สิ่ งที่

เรียนไปใช้ในงานได้อย่างไร 

การถ่ายโอนความรู้
จากการฝึกอบรมสู่
การปฏิบัติท่ีสูงขึ้น 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการถ่านโอนความรู้ 
1. ปัจจัยคุณลักษณะของผู้เข้าฝึกอบรม 
2. ปัจจัยแรงจูงใจ 
3. ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
4. ปัจจัยความสามารถ 

มิติท่ีเกี่ยวข้องจากการสัมภาษณ์ 3 กลุ่มตัวอย่าง 
1. พยาบาลวิชาชีพซึ่งเป็นผู้เข้าฝึกอบรม  2. หัวหน้าหอผู้ป่วย  3. ผู้ตรวจการพยาบาล 
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8) หลังจากการฝึกอบรมเสร็จสิ้นแล้วท่านได้น าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปประยุกต์กบั
การท างานของท่านหรือไม่ อย่างไร 

9) หลังจากการฝึกอบรมเสร็จสิ้นแล้วท่านคิดว่าผลลัพธ์จากการท างานก่อนการฝึกอบรมและ
หลังจากการฝึกอบรมมีความแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 

10) ท่านคิดว่าปัญหา และอุปสรรคที่ท าให้ท่านไม่สามารถน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม
ไปสู่การปฏิบัติได้คืออะไร เพราะเหตุใด 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
งานวิจัยนี้ได้รับการรับรองจริยธรรมการวิจัยจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของ

คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และผู้วิจัยท าหนังสือเรียน ผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
จุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย ขออนุมัติชี้แจงวัตถุประสงคก์ารวิจัย และขออนุญาตรวบรวมข้อมูลการวิจัย 

ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลจากผู้มีส่วนร่วมกับการฝึกอบรม 3 กลุ่ม ซึ่งมีความเกี่ยวข้องก ับ
งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้แก่ (1) พยาบาลซึ่งเป็นผู้เข้าฝึกอบรมตั้งแต่ 1 โครงการข้ึนไป จ านวน 37 คน 
(2) หัวหน้าหอผู้ป่วย (ผู้บริหารระดับต้น) จ านวน 9 คน และ (3) ผู้ตรวจการพยาบาล (ผู้บริหารระดับกลาง) 
จ านวน 6 คน  

ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว (Face-to-face interview) ใช้เวลา 45-60 นาที โดย
ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้อธิบายความเป็นมา ชี้แจงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัยในครั้งนี้ และแจ้งให้
ทราบถึงจรรยาบรรณของการท าวิจัยว่าจะไม่มีการเปิดเผยช ื ่อจริง ไม่เป ิดเผยข้อมูลส่วนบุคคล
นอกเหนือจากข้อมูลที่ตอบค าถามการวิจัย รวมไปถึงการขออนุญาตจดบันทึก และใช้เครื่องบันทึกเสียง
ในขณะที่ท าการสัมภาษณ์ เพ่ือไม่เป็นการละเมิดสิทธิส่วนบคุคล 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้แนวทางการวิเคราะห์เชิงคุณภาพส าหรับเนื้อหาและข้อมูลที่ได้จากการจดบันทึกและ

เทปบันทึกการสัมภาษณเ์ชิงลึก (ชมพูนุช สุภาพวานชิ และคณะ, 2565; Braun & Clarke, 2021) ดังนี้ 
1. การถอดความ (Transcribing data) ผู้วิจัยท าการถอดเทปบันทึกการสัมภาษณ์เชิงลึกทุก

ค าพูดของผู ้ให้สัมภาษณ์อย่างละเอ ียดแบบค าต่อค า ( Transcribed verbatim) เพื ่อให ้ได้ขอ้มูลที่
ถูกต้องและเที่ยงตรงจากการสัมภาษณ์มากที่สุด โดยไม่มีการข้าม “วลี” และ “ประโยค” ต่างๆ ที่
ผู้วิจัยเห็นว่าไม่เกี่ยวข้องหรือไม่ส าคัญ เพราะข้อมูลบางอย่างอาจน ามาใช้ในการตรวจสอบภายหลังได้ 
รวมถึงผู้วิจัยได้มีการจดบันทึกบรรยากาศโดยรอบขณะที่ท าการสัมภาษณ์ และอารมณ์ความรู้สึกของ
ผู้ให้สัมภาษณ์ในขณะนั้นด้วย 

2. การให้รหัสข้อมูล (Coding) เมื ่อได้ข้อมูลจากการถอดเทปบันทึกการสัมภาษณ์มาแล้ว 
ผู้วิจัยได้จัดระเบียบข้อมูลที่ไม่ตรงกับประเด็นในการศึกษาออก เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ตรงประเด็นส าหรับ
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การวิเคราะห์ (Data reducing) และท าการจัดข้อมูลที่มีความหมายเดียวกันให้อยู่ในกลุ่มเดียวกัน โดย
ใช้การใส่รหัสข้อมูล (Coding) ให้กับข้อมูลที่มีความหมายเดียวกันจะใช้รหัสเดียวกัน 

3. การหาประเด็นหลักของข้อมูล (Thermalizing) ผู้วิจัยได้น าประเด็นต่างๆ ที่ได้จากการให้
รหัสข้อมูลมาท าการประมวลผล เพ่ือสรุปผลให้สอดคลอ้งกับค าถามการวิจัย 

ผลการศึกษา (Findings) 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การแปลความหมายและการน าเสนอผลการวิเคราะห์ในการศึกษาครั้งนี ้ ผ ู ้วิจัยก าหนด

สัญลักษณ์เป็นอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและประกอบการน าเสนอ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่
ตรงกัน โดยก าหนดสัญลักษณแ์สดงโครงการฝึกอบรม ดังตารางที่ 1  

ตารางที่ 1 สัญลักษณ์แสดงโครงการฝึกอบรมที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูลและระยะเวลาหลงัการอบรมที่
มีการน าความรู้สู่การปฏิบัติ 

สัญลักษณ์ การฝึกอบรม ระยะเวลาหลังการฝึกอบรม 
A การพยาบาลผู้ป่วยมะเร็งที่ได้รับยาเคมีบ าบัด 

(หลักสูตร 10 วัน)  พ.ศ. 2561 

1 ปี 

B Advance Critical Care Nursing in 
Newborn & Pediatric  พ.ศ. 2561 

1 ปี 

C Wound and Stoma Care  พ.ศ. 2561 1 ปี 

D การฟ้ืนคืนชีพขั้นสูง (ACLS) รุ่นที่ 3 พ.ศ. 2561 1 ปี 
E Comprehensive Clinical Practice in 

Neurology and Neurosurgery พ.ศ. 2561 

1 ปี 

F Trauma Care: Quality Team  
Approach  พ.ศ. 2561 

1 ปี 

G การฟ้ืนคืนชีพขั้นสูง (ACLS) รุ่นที่ 2 พ.ศ. 2562 3 เดือน 

H Advance Critical and Emergency  
Care Nursing  พ.ศ. 2562 

3 เดือน 

I การพยาบาลผู้ป่วยมะเร็งที่ได้รับยาเคมีบ าบัด 

(หลักสูตรฟ้ืนฟู 5 วัน)  พ.ศ. 2562 

3 เดือน 

J การฟ้ืนคืนชีพขั้นสูง (ACLS) รุ่นที่ 3 พ.ศ. 2562 3 เดือน 

K Wound and Stoma Care  พ.ศ. 2562 3 เดือน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์พยาบาลผู้เข้ารับการอบรม ผู้บริหารระดับต้นและ

ผู้บริหารระดับกลาง พบว่า มีมิติที่เกี่ยวข้องกับ 4 ปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนความรู้จากการ
ฝึกอบรมสู่การปฏิบัตขิองพยาบาลวิชาชีพ ดังนี้ 

1. มิติที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยคุณลักษณะของผู้เข้าฝึกอบรม 
1.1 ความพร้อมของผู้เข้าฝึกอบรม เกี่ยวข้องกับการเตรียมตัวของผู้เข้ารับการฝึกอบรมในเรื่อง

การศึกษาความรู้มาล่วงหน้าก่อนเข้าอบรมจริง จากวิธีการต่างๆ เช่น อ่านหนังสือหรือเอกสารความรู้ที่
เกี่ยวข้อง สอบถามจากรุ่นพ่ี ศึกษาจากสื่อการเรียนรู้อื่นๆ เป็นต้น รวมถึงการเตรียมสภาพความพร้อม
ทางด้านร่างกายและจิตใจ 

ตารางที่ 2 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับความพร้อมของผู้เข้าฝึกอบรมโดยผู้บริหารและพยาบาล  

รายการ จ านวน ร้อยละ 

ผู้บริหาร   

• การศึกษาความรู้จากหนังสือ และสื่ออื่นๆ ก่อนเข้ารับการฝึกอบรม 12 66.67 

• การสอบถามข้อมูลจากรุ่นพ่ีหรือผู้ที่ผ่านการอบรมแล้ว 2 11.11 
• การเตรียมจิตใจ และร่างกาย 2 11.11 

• การศึกษาเอกสารประกอบการฝึกอบรม 2 11.11 

รวม 18 100 

พยาบาล   

• การสอบถามข้อมูลจากรุ่นพ่ีหรือผู้ที่ผ่านการอบรมแล้ว 22 44.90 
• การศึกษาความรู้จากหนังสือ และสื่ออื่นๆ ก่อนเข้ารับการฝึกอบรม 21 42.86 

• การศึกษาเอกสารประกอบการฝึกอบรม 6 12.24 

รวม 49 100 

1.2 ความคาดหวังที่จะได้รับจากการอบรม เกี่ยวข้องกับการได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ เพ่ือ
น ามาพัฒนาหน่วยงานและถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผู้ร่วมงาน 

ตารางที่ 3 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับความคาดหวังที่จะได้รับจากการอบรมของผู้บริหารและพยาบาล 

รายการ จ านวน ร้อยละ 
ผู้บริหาร   

• การน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนาหน่วยงาน 11 55.00 

• ความรู้และทักษะใหม่ๆ ในการท างานของผู้เข้าอบรม 6 30.00 
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รายการ จ านวน ร้อยละ 
• การถ่ายทอดความรู้ให้แก่เพ่ือนร่วมงาน 3 15.00 

รวม 20 100 

พยาบาล   
• ความรู้และทักษะใหม่ๆ ในการท างานของตนเอง 29 87.88 

• การน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนาหน่วยงาน 2 6.06 

• การถ่ายทอดความรู้ให้แก่เพ่ือนร่วมงาน 2 6.06 

รวม 33 100 

1.3 การรับรู้ความสามารถและคุณลักษณะของตนเองในการท างาน เกี่ยวข้องกับความสามารถ 
ของผู้เข้าอบรมตามสมรรถนะ (Competency) ความอาวุโสของบุคลากรในหน่วยงาน การท างานใน
บทบาทคณะกรรมการของฝ่ายการพยาบาล 

ตารางที่ 4 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถและคุณลักษณะของผู้เข้าอบรมในการ
ท างานของผู้บริหารและพยาบาล 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

ผู้บริหาร   

• ความสามารถของผู้เข้าอบรมตาม Competency  

• งานคณะกรรมการของฝ่ายการพยาบาล 
• ความอาวุโสของบุคลากรในหน่วยงาน 

11 

6 
4 

42.31 

23.08 
15.38 

• ความสนใจของผู้เข้าฝึกอบรม 

• ภารกิจส่วนบุคคลของผู้เข้าฝึกอบรม 

3 

2 

11.54 

7.69 

รวม 26 100 

พยาบาล   
• ความอาวุโสของบุคลากรในหน่วยงาน 19 34.55 

• ความสามารถของผู้เข้าอบรมตาม Competency  14 25.45 

• ความสนใจของผู้เข้าฝึกอบรม 12 21.82 
• ภารกิจส่วนบุคคลของผู้เข้าฝึกอบรม 5 9.09 

• งานคณะกรรมการของฝ่ายการพยาบาล 5 9.09 

รวม 55 100 
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2. มิติที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจ 
2.1 แรงจูงใจในการถ่ายโอน เกี่ยวข้องการการน าความรู้และทักษะใหม่มาใช้ในงานของตนเอง 

การพัฒนาตนเอง การสอนเพ่ือนร่วมงานหรือนักศึกษาพยาบาล และการน าความรู้ใหม่มาพัฒนาหน่วยงาน  

ตารางที่ 5 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับแรงจูงใจในการถ่ายโอนของผู้บริหารและพยาบาล  

รายการ จ านวน ร้อยละ 

ผู้บริหาร   

• การน าความรู้ และทักษะใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน 9 34.61 

• การน าความรู้ใหม่ๆ ไปพัฒนาหน่วยงาน 8 30.77 
• การเป็นผู้สอนในหน่วยงาน 5 19.23 

• คะแนนผลการปฏิบัติงานตาม PMS 3 11.54 

• โอกาสในการศึกษาต่อ 1 3.85 

รวม 26 100 

พยาบาล   
• การน าความรู้ และทักษะใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน 29 53.70 

• การเป็นผู้สอนในหน่วยงาน 16 29.63 

• การน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนาหน่วยงาน 
• คะแนนผลการปฏิบัติงานตาม PMS 

7 
2 

12.96 
3.70 

รวม 54 100 

2.2 ความคาดหวังต่อผลการท างานเมื่อใช้ความพยายามในการถ่ายโอน  เช่น การชมเชยใน
ความส าเร็จ การท างานที่ท้าทาย พบเฉพาะในกลุ่มพยาบาล  

ตารางที่ 6 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับความคาดหวังต่อผลการท างานเมื่อใช้ความพยายามในการถ่ายโอน 
รายการ จ านวน ร้อยละ 

พยาบาล   
• ความรู้จากการฝึกอบรมตรงกับความคาดหวังทางบวก 35 94.60 

• ความรู้จากการฝึกอบรมแตกต่างจากความคาดหวังทางบวก 2 5.40 

รวม 37 100.00 
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2.3 ความคาดหวังต่อผลลัพธ์ที่เกิดจากการท างาน เช่น การเพ่ิมคะแนนผลการปฏิบัติงานตาม
การประเมิน PMS การยอมรับของหัวหน้าหอผู้ป่วย และเพ่ือนร่วมงาน  

ตารางที่ 7 ความถี ่ และร้อยละความคิดเห ็นของผู้บริหารและพยาบาลประเด็นความคาดหวังต่อ
ผลลัพธ์ที่เกิดจากการท างาน 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

ผู้บริหาร   

• การชมเชยในความส าเร็จ 14 31.11 

• การท างานที่ท้าทาย 11 24.45 
• การยอมรับของหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 10 22.22 

• คะแนนผลการปฏิบัติงานตาม PMS 10 22.22 

รวม 45 100.00 

พยาบาล   

• การชมเชยในความส าเร็จ 23 31.51 
• การท างานที่ท้าทาย 21 28.77 

• การยอมรับของหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 20 27.40 

• คะแนนผลการปฏิบัติงานตาม PMS 9 12.32 

รวม 73 100.00 

3. มิติที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน 
3.1 การสนับสนุนจากหัวหน้างาน เช ่น ผ ู ้สนับสนุน เวลา อ ุปกรณ์ ทุนและอื่นๆ แก่ผ ู้เข้า

ฝึกอบรม 

ตารางที่ 8 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับการสนับสนุนจากหัวหนา้งานของผู้บริหารและพยาบาล  

รายการ จ านวน ร้อยละ 

ผู้บริหาร   
• ผู้สนับสนุน เวลา อุปกรณ์ ทุน และอื่นๆ แก่ผู้เข้าฝึกอบรม 18 51.42 

• ผู้ให้ค าปรึกษาในการจัดโครงการหรือกิจกรรมพัฒนาบริการ

พยาบาล ในหน่วยงาน 
12 34.29 

• ผู้ช่วยเหลือ แก้ไขปัญหา และอุปสรรคที่ขัดขวางการน า

ความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการท างาน 
5 14.28 

รวม 35 100.00 
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รายการ จ านวน ร้อยละ 

พยาบาล   
• ผู้ให้ค าปรึกษาในการจัดโครงการหรือกิจกรรมพัฒนาบริการ

พยาบาลในหน่วยงาน 

19 51.35 

• ผู้สนับสนุน เวลา อุปกรณ์ ทุน และอื่นๆ แก่ผู้เข้าฝึกอบรม 11 29.73 
• ผู้ช่วยเหลือ แก้ไขปัญหา และอุปสรรคที่ขัดขวางการน า

ความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการท างาน 

7 18.92 

รวม 37 100.00 

3.2 การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน เช่น ความร่วมมือของสมาชิกในที่ท างาน ความช่วยเหลือ 
แก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางการน าความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการท างาน  พบเฉพาะใน
กลุ่มพยาบาล 

ตารางที่ 9 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานของพยาบาล  

3.3 การให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างาน เช่น ค าชมเชยของสมาชิกในที่ท างาน การให้ข้อมูล
ย้อนกลับรูปแบบไม่เป็นทางการ  

ตารางที่ 10 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับการให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างานของผู้บริหารและพยาบาล 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

ผู้บริหาร   

• การให้ข้อมูลย้อนกลับรูปแบบไม่เป็นทางการ 12 100.00 

พยาบาล   
• การให้ข้อมูลย้อนกลับรูปแบบไม่เป็นทางการ 25 100.00 

รวม 37 100.00 

 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

พยาบาล   
• ความร่วมมือของสมาชิกในที่ท างาน 16 61.54 

• ค าชมเชยของสมาชิกในที่ท างาน 10 38.46 

รวม 26 100.00 
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3.4 การต่อต้านหรือยอมรับการเปลีย่นแปลง เช่น สมาชิกในที่ท างานยอมรับการเปลีย่นแปลง 
พบเฉพาะในกลุ่มพยาบาล 

ตารางที่ 11 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับการต่อต้านหรือยอมรับการเปลีย่นแปลงของพยาบาล  
รายการ จ านวน ร้อยละ 

พยาบาล 
• การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

 
12 

 
75.00 

• การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 4 25.00 

รวม 16 100.00 

3.5 ผลลัพธ์ส่วนบุคคลทางบวก เช่น ชื่อเสียงของผู้เข้าอบรม 

ตารางที่ 12 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับผลลัพธ์ส่วนบุคคลทางบวกของผู้บริหารและพยาบาล  
รายการ จ านวน ร้อยละ 

ผู้บริหาร   
• การได้รับค าชมเชย 15 68.18 

• คะแนนผลปฏิบัติงานตาม PMS 5 22.72 

• ชื่อเสียงของผู้เข้าอบรม 2 9.09 
รวม 22 100.00 

พยาบาล   
• การได้รับค าชมเชย 37 94.87 
• คะแนนผลปฏิบัติงานตาม PMS 2 5.13 

รวม 39 100.00 

4. มิติที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยการพัฒนาความสามารถ 
4.1 การรับรู้เนื้อหาการอบรมตรงกับงาน เช่น การฝึกอบรมโดยอิงสมรรถนะของพยาบาลและ

ข้ันความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career ladder) การฝึกอบรมตามหน้าที่พิเศษในหนว่ยงาน 

ตารางที่ 13 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับการรับรู้เนื้อหาการอบรมตรงกับงานของผู้บริหารและพยาบาล 

รายการ จ านวน ร้อยละ 
ผู้บริหาร   

• การฝึกอบรมโดยอิงสมรรถนะของพยาบาล 21 55.26 
• การฝึกอบรมตาม Career ladder 10 26.32 
• การฝึกอบรมตามหน้าที่พิเศษในหน่วยงาน 7 18.42 

รวม 38 100.00 
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รายการ จ านวน ร้อยละ 
พยาบาล   

• การฝึกอบรมโดยอิงสมรรถนะของพยาบาล 34 65.38 
• การฝึกอบรมตาม Career ladder 13 25.00 
• การฝึกอบรมตามหน้าที่พิเศษในหน่วยงาน 5 9.62 

รวม 52 100.00 

4.2 การออกแบบการถ่ายโอน เช่น รูปแบบการอบรมแบบผสมผสาน วิทยากรสื่อสารได้เข้าใจ
ง่าย อุปกรณ์ที่สอนคลา้ยคลึงกับในหอผูป้่วย 

ตารางที่ 14 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับการออกแบบการถ่ายโอนของผู้บริหารและพยาบาล  

รายการ จ านวน ร้อยละ 
ผู้บริหาร   

• รูปแบบการอบรมแบบผสมผสาน 10 45.45 
• อุปกรณ์ที่สอนคล้ายคลึงกับในหอผู้ป่วย 7 31.82 
• การแจกเอกสารประกอบการอบรม 5 22.73 

รวม 22 100 
พยาบาล   

• รูปแบบการอบรมแบบผสมผสาน 29 39.73 
• วิทยากรสื่อสารได้เข้าใจง่าย 15 20.55 
• อุปกรณ์ที่สอนคล้ายคลึงกับในหอผู้ป่วย 14 19.17 
• การแจกเอกสารประกอบการอบรม 11 15.07 
• การวัดความรู้ Pre test และ Post test 4 5.48 

รวม 73 100 

4.3 โอกาสในการใช้การเรียนรู้ เช่น การจัดท ากิจกรรมหรือโครงการที่หน่วยงานการน าเสนอ
ความรู้จากการฝึกอบรมในที่ประชมุ 

ตารางที่ 15 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับโอกาสในน าความรู้ไปใช้ในการท างานของผู้บริหารและพยาบาล 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

ผู้บริหาร   

• การน าเสนอความรู้จากการฝึกอบรมในที่ประชุม 15 45.45 

• การจัดท ากิจกรรม/โครงการพัฒนาหน่วยงาน 12 36.36 
• พยาบาลพ่ีเลี้ยง หรือวิทยากร 6 18.18 

รวม 33 100 
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รายการ จ านวน ร้อยละ 

พยาบาล   
• การน าเสนอความรู้จากการฝึกอบรมในที่ประชุม 22 41.51 

• พยาบาลพ่ีเลี้ยง หรือวิทยากร 20 37.74 

• การจัดท ากิจกรรม/โครงการพัฒนาหน่วยงาน 11 20.75 

รวม 53 100 

4.4 ความสามารถของบุคคลในการถ่ายโอน เช่น ความมั่นใจในการน าความรู้มาประยุกต์ใช้ใน
งาน ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค พบเฉพาะในกลุ่มพยาบาล 

ตารางที่ 16 ความถ่ี และร้อยละเกี่ยวกับความสามารถของพยาบาลในน าความรู้ไปใช้ในการท างาน  
รายการ จ านวน ร้อยละ 

พยาบาล   

• ความม่ันใจในการน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในงาน 26 70.27 
• ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในงาน 6 16.21 

• บุคลากรในหน่วยงานมีจ านวนเพียงพอ  5 13.51 

รวม 37 100 

ตัวอย่างข้อความในมิติที่ค้นพบจากการสัมภาษณ์ 

ตารางที่ 17 ตัวอย่างข้อความในมิติที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยคุณลักษณะของผู้เข้าฝึกอบรม 

มิติท่ีค้นพบ ตัวอย่างข้อความ 

ความพร้อมของผู้เข้าฝึกอบรม 
 

 

 

“...ก่อนหน้าที่จะฝึกอบรม เป็นการเรียนรู้ไปพร้อมกับพ่ีๆ เช่น เวลาที่พ่ีไปให้
ยาเคมีบ าบัดให้กับผู้ป่วย หนูก็จะเข้าไปสังเกตด้วย พ่ีเขาก็จะอธิบายให้หนู

ฟัง…หนูก็จะถามจากพ่ีที่ท างานมาก่อน และมีการอ่านหนังสือไปบ้าง แต่ของ

หนูเป็นหอผู้ป่วยที่มีการดูแลผู้ป่วยมะเร็งอยู่แล้ว ก็พอจะมีความรู้เบื้องต้น   
อยู่บ้าง ...” (AN27-MD) 

ความคาดหวังที่จะได้รับจาก

การอบรม 

“...ส ิ ่งท ี ่คาดหว ังก ็มีค ่ะ หน ึ ่ง คือ ว ิทยาการที ่ท ันสมัย Evidence-base 

practice ทั้งหลายที่เขาท าวิจัย จนเกิด Evidence-base practice เราจึงได้
น ามาใช้ ยกตัวอย่างเช่น เร่ืองการป้องกันการติดเชื้อในระบบทางเดินปัสสาวะ 

สมัยก่อนเราใช้น  ้ายาฆ่าเช ื้อ Savlon แต่ป ัจจุบ ันเขาเปลี ่ยนมาใช ้ Normal 

sal ine แทน…วิทยาการที่ทันสมัย Evidence-base pract ice  สิ่งเหลา่นี้
มีความส าคัญ...” (EH55-PD) 
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มิติท่ีค้นพบ ตัวอย่างข้อความ 

การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองในการท างาน 

“...ความรู้ ทักษะใหม่ๆ ที่สามารถน ากลับมาใช้ได้ ท าให้หนูมีความม่ันใจใน

การเลือกใช้ของ เลือกใช้ผลิตภัณฑ์ถูก การดูแลแผลชนิดต่างๆ ได้ถูกต้อง  

การประเมินเกรดของแผลก็แม่นย ามากขึ้น อย่างผู้ป่วยที่มี Ostomy แม้ว่าหนู

จะได้เจอ Case น้อย แต่หนูก็อยากมีความรู้และประสบการณ์ที่สามารถไปคุย

กับผู้ป่วยและญาติได้...” (JN26-VP) 

ตารางที่ 18 ตัวอย่างข้อความในมิติที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจ 

มิติท่ีค้นพบ ตัวอย่างข้อความ 

แรงจูงใจในการถ่ายโอน “...หนูท าเป็นโครงการ โดยท าเป็นคู่มือส าหรับผู้ป่วยได้รับย าเ ค มีบ าบั ดสอน

ผู้ป่วยว่าต้องดูแล ต้องสังเกตอาการอะไรบ้าง อันนี้คือหนูท ากับพ่ีพย าบาลอีก
หนึ ่งคน ทีมของหนูรับผิดชอบในส่วนของการท าโครงการ ส ่วนในเรื ่องการ

น าไปใช้ ทุกคนใน Ward ก็ช่วยกัน เม่ือผู้ป่วยมา Admit ใหม่ หนูก็จะให้คู่ มือ

ตั้งแต่แรกรับ และสอนจนกระทั่งเตรียมผู้ป่วยก่อนกลับบ้าน...” (AN27-GY) 
ความคาดหวังต่อผลการ

ท างานเม่ือใช้ความพยายามใน

การถ่ายโอน 

“...ก็ได้ตามที่คิดไว้นะ สิ่งที่เรียนมาก็เป็นสิ่งที่ดี ได้ Up date ความรู้ของเรา 

พี ่ก ็มีความมั่นใจมากข ึ้น ก ็สามารถมาบอกน้องได้ว ่าต้องดู Wave ของ EKG  

QRS คลื่นไฟฟ้าหัวใจต้องดูเป็น Algorithm ก็ต้องดูเป็น AF (Atrial Fibrillation) 
VF (Ventricular Fibrillation) ก็ต้องดูเป็นตาม Algorithm สามารถแบ่งบทบาท

หน้าที่ให้ผู้ร่วมงานได้ชัดเจน และสามารถสื่อสารกับหมอได้…” (DN41-MD) 

ความคาดหวังต่อผลลัพธ์ที่เกิด
จากการท างาน 

“...ส่วนใหญ่ถ้าน้องมีผลงาน หรือสามารถต่อยอดจากการฝึกอบรมได้ อันดับ
แรก คือ การปรับข ั ้นพิเศษให้เขา ใน PMS (Performance management 

system) หรือ ดูสมมุติว่าคนนี้หน่วยก้านดี ก็พิจารณาให้เขาไปเ รียนหลักสู ตร

เฉพาะทางหรือปริญญาโท ให้เขาต่อยอดตรงนั้น อย่างอื่นก็คงไม่มีอะไ ร  
พ่ีสนับสนุนเต็มที่นะถ้าไปเรียนพวกนี้ เช่น การเอาเวลาไปท าโครงการ ถ้าเขามา

บอกพี ่ การท านอกเวลานี ่ เราสามารถให้ช ั ่วโมงภารกิจเขาได้ จะได้ไม่ตอ้ง

เสียเวลา คือ ถ้าพ่ีเห็นเขามาค้นคว้าหาความรู้อะไรนี่ ถ้าพ่ีเห็น พ่ีก็ให้เป็นภารกิจ 
พ่ีไม่ให้เขาต้องมาใช้วันหยุด ก็เป็นชั่วโมงสะสมให้เขา...” (ES54-ER) 
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ตารางที่ 19 ตัวอย่างข้อความในมิติที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน  

มิติท่ีค้นพบ ตัวอย่างข้อความ 

ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้า

งาน 

“....พ่ีหัวหน้าเป็นแรงผลักดันให้หนูไปเรียนนะคะ...ถ้าหนูไปเรียนมา หนูรู้

แล้วหนูก็น ามาเสนอหัวหน้าฯ เขาก็จะแจ้งกับเพ่ือนร่วมงาน เช่น เดิมหนู   

เก็บขยะที่มียาเคมีบ าบัด ขยะมีพิษ ใส่ถุงขยะสีเทา แต่ปัจจุบันก็เปลี่ยนมาใช้       
สีม่วง ก็ต้องแจ้งเกี่ยวกับการป้องกันการแพร่กระจายของยาให้น้องผู้ช่วย

พยาบาล เจ้าหน ้าที่พยาบาล และคนงานทราบด้วย เพราะว ่าเขาจะไมมี่

ความรู้ในเร่ืองนี้...” (AN30-CU) 
การสนับสนุนจากเพ่ือน

ร่วมงาน 

“…พ่ีๆ ที่ท างานก็ช่วยกันพิจารณาเร่ืองที่หนูน าเสนอจากการอบรม ACLS 

(Advanced cardiovascular life support) มา ใช่หรือไม่ใช่ ถ้าไม่ใช่พ่ีเขา

ก็จะแก้ให้ ที่ถูกต้องควรเป็นอย่างไร ส่วนแนวทางปฏิบัติใน Ward ก็คิดหา
ข้อมูลร่วมกันว่าอันไหนถูก อันไหนผิด ก็เอามา Conference เพ่ือปรับปรุง

การท างานร่วมกัน...” (JN28-NU) 

ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับใน
การท างาน 

“...พ่ีหัวหน้าหอผู้ป่วยเขาจะถามผลงานดีขึ้นไหม ดีขึ้นกว่าเดิมไหม ให้ลอง
เก็บสถิติ ดูว่าปัญหาในเร่ืองนั้นสถิติเป็นอย่างไร เช่น เร่ืองการติดเชื้อที่หลอด

เลือดด าส่วนกลาง แล้วก็ภาวะปอดแฟบ พ่ีเขาจะให้เก็บสถิติว่าใน 1 เดือน 

หลังจากเราเคาะปอด ฟังเสียงปอด เป็นการประเมินผู้ป่วยได้เร็วและส่งผล
ให้เรารายงานแพทย์ท าได้เร็วมากขึ้น...” (BN32-PD) 

ด้านการต่อต้านหรือยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง 

“...มีบ้างแน่นอน ที่อาจจะมีคนไม่เห็นด้วยในสิ่งนั้น ถ้าเรายังไ ม่มีวิธีว่า ถ้าเรา

ท าส ิ ่งนั ้นแล้ว จะได้ประโยชน์อะไรกับตัวเขาเอง...ท้ายที ่ส ุด Out come   
ลดภาระงานเขา ดังนั้นต้องหาวิธีที่แบบท าให้เขาเข้าใจ แล้วให้เขาเห็นว่า  

ตัวเขาเองก็ได้ประโยชน์ ไม่ใช่แค่ผู้ป่วยที่ได้ประโยชน์ หรือคนคิดโครงการได้

ประโยชน์...” (IN45-RD) 
ด้านผลลัพธ์ส่วนบุคคล

ทางบวก 

“…ให้ค าชมเชยก็มีนะ จะประกาศว่าน้องท าโครงการได้เงินรางวัลมาเป็นการ

สร้างแรงจูงใจคนอื่นๆ...ท ี่ เป ็นรูปธรรมมากที ่สุด คือ PMS ถ้าเขาจะได้

เงินเดือนระดับ 2 ขั้น เขาจะต้องมีผลงานอะไรที่พัฒนาหน่วยงาน...เป็นการ
กระตุ ้นว ่า ถ ้าเขาไปอบรมแล้วมีผลงาน ก็ท  าให้ได้เง ินเดือนมาก ขึ ้น…” 

(ES54-ER) 
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ตารางที่ 20 ตัวอย่างข้อความในมิติที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยความสามารถ 

มิติท่ีค้นพบ ตัวอย่างข้อความ 

การรับรู้เนื้อหาการอบรม

ตรงกับงาน 

“...เร่ืองที่อบรม เป็นแนวเดียวกับที่ Ward จ าเป็นต้องใช้ อย่าง Top Five 

ของที่ Ward ก็จะเป็นกลุ่มผู้ป่วย Case Trauma,  Case Ortho, Case Burn, 

Case URO และศัลยกรรมในช่องท้อง อายุตั้งแต่ 15 ปี ขึ้นไป....” (FN31-CU) 
การออกแบบการถ่ายโอน “...มีการฝึกปฏิบัติในฐาน Workshop ให้ผู้เรียนได้คิดว่าให้ยาอะไร ต้องสังเกต

อะไร ก็มีเล่นเกม ก็ดีนะคะได้ทั้งความรู้และความสนุก ให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมใน

สิ่งที่ผู้สอนก าลังสอน เช่น ถามความคิดเห็นขณะเรียน วิธีนี้ช่วยกระตุ้นได้ดี  
ท าให้ผู้เรียนไม่หลับ คือ ไม่ได้นั่งฟังอย่างเดียว...” (IN45-RT) 

โอกาสในการใช้การเรียนรู้ “…ที่ Ward เพ่ิงจบ Project ไป เร่ืองการสร้างเสริมในการพัฒนาศักยภาพ

การ CPR ผู ้ป่วย (Cardio pulmonary resuscitation) ...พี ่เลยท า Project 
หลังจากส่งน ้องไปอบรมเรื ่องน ี ้กลับมาว ่าจะพัฒนาอะไร จะท าอย ่างไร          

จะแก้ป ัญหาย ังไง น ้องๆ ที ่ไม่ค ่อยได้ CPR ไม่ค่อยได้ใส ่ Tube เวลาเจอ

เหตุการณ์จะท าย ังไง ก ็เลยท า Project นี ้ เพื ่อให ้น ้องทุกคนสอบ 100 
เปอร์เซ็นต์…” (EH41-MD) 

ความสามารถของบุคคลใน

การถ่ายโอน 

“...มีความม่ันใจมากขึ้น ประเมินแผลได้แม่นย ามากขึ้น ตอนที่ไม่ได้ไปเรียน     

ก็ยังไม่ได้เชิงลึกเท่าไร แต่พอไปเรียน ได้ความรู้เชิงลึกเกี่ยวกับการดูแลแผลต่ างๆ 
ก็ท าให้เราประเมินแผลได้เร็ว และมีความแม่นย ามากขึ้น...”  (BN25-SG) 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion & Recommendation) 

การอภิปรายผล 
ในภาพรวม มิติที่เกี่ยวกับการน าความรู้จากการฝึกอบรมสู่การปฏิบัติของพยาบาล วิชาชีพ 

จากการเก็บข้อมูลสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มพยาบาลวิชาชีพผู้เข้าฝึกอบรม ผู้บริหารระดับต้น และผู้บริหาร
ระดับกลาง พบว่า ทั้ง 4 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ปัจจัยคุณลักษณะของผู้เข้าฝึกอบรม ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัย
สภาพแวดล้อมการท างาน และปัจจัยความสามารถต่างมีจ านวนมิติที่แตกต่างกัน ดังนี้   

1. ปัจจัยคุณลักษณะของผู้เข้าฝึกอบรม 
ผลวิจัยพบว่า มิต ิท ี ่สอดคล ้องก ับการศึกษาของ Ma et al., (2018) คือ มิต ิการร ับรู้

ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงาน แต่ไม่พบมิติทัศนคติ ในขณะที่ผลวิจัยมีการค้นพบมิติอื่น
เพ่ิมเติม คือ มิติความพร้อมของผู้เข้าอบรม และมิติความคาดหวังที่จะได้รับจากการอบรม เพราะการที่
ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมมีการทบทวนความรู้เบื้องต้นที่เกี่ยวกับหัวข้อฝึ กอบรมนั้นๆ ไปก่อนล่วงหน้า 
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ช่วยให้เกิดการต่อยอดความรู้ได้ง่ายและรวดเร็วข้ึน อีกทั้ง ความคาดหวังที่จะได้รับความรู้ใหม่และ
ได้ฝึกใช้เครื่องมือที่ทันสมัยจากวิทยากรผู้สอน เพ่ือน าไปต่อยอดการพัฒนางานของตนและหน่วยงานมี
ส่วนสนับสนุนใหผู้้เข้าอบรมเกดิความตั้งใจที่จะเปิดรับการเรียนรู้ได้ดีย่ิงข้ึน 

2. ปัจจัยแรงจูงใจ  
ปัจจัยด้านนี้มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนความรู้ของพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์

ถึงร้อยละ 52 (สุภาณี เขียวสม และอรนุช พฤฒิพิบูลธรรม, 2566) โดยมีมิติที่สอดคล้องกับการศึกษา
การถ่ายโอนความรู้ของพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลศิริราช (เรมวล นันท์ศุภวัฒน์ และคณะ , 2558 
อ้างถึงใน สุภาณี เขียวสม และอรนุช พฤฒิพิบูลธรรม, 2566) ในมิติความคาดหวังต่อผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน
จากการท างานที่สะท้อนผ่านการเพ่ิมข้ึนของคะแนนผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการได้รับการยอมรับ
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยและเพ่ือนร่วมงานอีกด้วย แต่ไม่พบประเด็นเรื่องความกดดันจากภาระงาน 
เพราะหัวหน้างานมีการบริหารชั่วโมงการท างานให้กับผู้เข้าฝึกอบรมชดเชยในช่วงวันหยุด หากผู้เข้า
ฝึกอบรมมีการค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติม นอกจากนี้ ยังพบว่าทั้ง 3 มิติที่พบปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ 
มิติแรงจูงใจในการถ่ายโอน มิติความคาดหวังต่อผลการท างานเมื่อใชค้วามพยายามในการถ่ายโอน และ
มิติความคาดหวังต่อผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจากการท างาน มีความเกี่ยวข้องกับคะแนนการประเมินผล
การปฏิบัติงานทั้งหมด ซึ่งมีความสอดคล้องกับมิติความยุติธรรมจากการศึกษาในประเทศปากีสถาน 
(Sarfraz et al., 2021) 

3. ปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน 
ผลการวิจัยพบว่า มิติการสนับสนุนจากหัวหน้างาน และมิติการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 

สอดคล้องกับการศึกษาในประเทศปากีสถานของ Sarfraz et al. (2021) ซึ่งสามารถเรียกโดยรวมว่า
เป็น มิต ิการสนับสนุนภายในองค์กร  หรือ Organizational supports (Kyere, 2024) แต่ไม่พบ 
มิติวัฒนธรรมในการท างาน และมิติทรัพยากร ตามที่มีการศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา (Eid & Quinn, 2017) 
นอกจากนี้ ผลการวิจัยได้ค้นพบมิติอื่นเพ่ิมเติมอีก 3 มิติ ได้แก่  

• มิติการให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างาน โดยเฉพาะการได้รับเสียงสะท้อนจากหัวหนา้
งานถึงผลการปฏิบัติงานหลังจากได้รับการฝึกอบรม มีส่วนช่วยให้เกิดการสังเกตและมีการเก็บข้อมูลที่
ตรงกับหัวข้อการฝึกอบรม ถือเป็นความต่อเนื่องในการประยุกต์ใช้ความรู้จากการอบรมสู่การปฏิบัติได้
ชัดเจน 

• มิติการต่อต้านหรือยอมรับการเปลี่ยนแปลง เกี่ยวข้องกับการเริ่มน าความรู้ใหม่ที่ได้
จากการฝึกอบรมไปปฏิบัติจริงในช่วงแรก เพ่ือนร่วมงานอาจจะยังไม่เห็นประโยชน์ที่เกิดข้ึนกับพวกเขา 
จึงส่งผลให้เกิดการต่อต้านบ้าง 
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• มิติผลลัพธ์ส่วนบุคคลทางบวก จะเกิดข้ึนเมื่อพยาบาลวิชาชีพได้ใช้ความรู้จากการ
ฝึกอบรมไปสร้างผลงานที่โดดเด่น เช่น การได้รับรางวัลจากโครงการต่างๆ การมีก้าวหน้าในต าแหน่ง
งานและค่าตอบแทน เป็นต้น ส่งผลให้เกิดการเพ่ิมแรงจูงใจให้อยากเข้าร่วมฝึกอบรมมากย่ิงข้ึน  

4. ปัจจัยความสามารถและคุณลักษณะ 
ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า มิติโอกาสในการใช้การเรียนรู้ สอดคล้องกับการศึกษาในประเทศ

ปากีสถาน (Sarfraz et al., 2021) เช่น หัวหน้างานมีการท าโครงการพัฒนาการปฏิบัติงานที่ตรงกับ
เรื่องที่ไปฝึกอบรม แล้วน าความรู้นั้นกลับมาท าโครงการร่วมกันต่อ และมิติการออกแบบการถ่ายโอน 
สอดคล้องกับการศึกษาในประเทศเกาหลีใต้ ( Son, 2020) เพราะการออกแบบฐานฝึกต่างๆ  
และกิจกรรมที่สร้างการมีส่วนร่วมระหว่างวิทยากรกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีส่วนกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้
ที่สนุกและรักษาระดับความอยากเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ ยังค้นพบมิติเพ่ิมเติมอีก 2 มิติ ได้แก่  

• มิติการรับรู้เนื้อหาการอบรมตรงกับงาน เพราะมีส่วนช่วยให้สามารถน าความรู้จาก
การฝึกอบรมมาลงมือปฏิบัตไิด้รวดเร็วและมีความต่อเนื่องของการถ่ายโอนความรู้ 

• มิติความสามารถและอายุของบุคคล เกี่ยวข้องกับการเพ่ิมความมั่นใจ ประสบการณ์ 
ความรู้เชิงลึก และความแม่นย าในการปฏิบัติงาน ปัจจัยเหล่านี้ช่วยมากข้ึนก่อนการเข้าร่วมฝึกอบรม  

ข้อเสนอแนะ 
จากข้อมูลผลการวิจัยและการอภิปรายผล ผ ู ้ วิจัยได้จัดท าข้อเสนอแนะไว้ 4 ประการ คือ 

ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กรที ่ศึกษา  ข้อเสนอแนะส  าหรับผู ้บริหารและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ข้อจ ากัดของการวิจัย และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กรที่ศึกษา 
1. ด้านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล – องค์กรสามารถน าผลการวิจัยไปปรับใช้ใน

การออกแบบ และพัฒนาแนวทางการถ่ายโอนความรู้จากการฝึกอบรมพยาบาลวิชาชีพให้มีความชดัเจน
ใน 3 ระดับ ได้แก่ ระดับองค์กร (เช่น การก าหนดนโยบายด้านการพัฒนาบุคลากรของโรงพยาบาลทั่ว
ทั้งองค์กร) ระดับหน่วยงาน (เช่น แผนการพัฒนาสมรรถนะของแต่ละแผนกของโรงพยาบาล  หรือ 
Departmental competency) และระดับบุคคล (เช ่น การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล หรือ 
Individual development plan, IDP) 

2. ด้านการสร้างแรงจูงใจ – องค์กรสามารถน าผลการวิจัยไปปรับใช้ในการก าหนดกลยุทธ์
การจูงใจการถ่ายโอนความรู ้จากการฝ ึกอบรมที ่เช ื ่อมโยงกับระบบการวัดผลการปฏิบ ัต ิงาน 
(Performance management system) รวมถึงเชื่อมโยงกับผลประโยชน์เกื้อกูลที่ส่งเส ริมการถ่าย
โอนความรู้จากการฝึกอบรม ทั้งที่เป็นตัวเงิน (Financial benefit) เช่น ค่าตอบแทน และไม่ใช่ตัวเงิน 
(Non-financial benefit) เช่น การพัฒนาสายอาชีพ การให้วันภารกิจ วันหยุด และชั่วโมงสะสม เป็นต้น 
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3. ด้านการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล – องค์กรสามารถน า
ผลการวิจัยไปประกอบการศึกษาข้อมูลเพื่อการเลือกใช้ ออกแบบระบบการฝึกอบรม และพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล ้องก ับยุคสมัย  เช ่น การจัดท าระบบ E-learning การบริหารจัดการความรู้ 
(Knowledge management, KM) การผลิตสื่อการเรียนรู้แบบดิจิทัลในหลากหลายรูปแบบผ่านช่อง
ทางการสื่อสารต่างๆ 

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

ข้อจ ากัดของงานวิจัย 
1. การวิจัยครั ้งนี ้ ศ ึกษาในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพและผ ู้บริหารหน่วยงานเป็นผู ้ให้ข้อมลูใน

องค์กรโรงพยาบาลเพียงแห่งเดียว จึงไม่สามารถขยายผลวิจัยไปสู่หน่วยงานอื่นภายในองค์กรเดียวกัน 
รวมถึงหน่วยงานอื่นๆ ภายนอกองค์กรด้วย 

2. เนื่องจากการเก็บข้อมูลการถ่ายโอนความรู้ภายหลังการฝึกอบรม ต้องมีระยะเวลาใน
การถ่ายโอนตั้งแต่ 3 เดือน ถึง 1 ปี ซึ่งกลุ่มตัวอย่างในช่วงของการเก็บข้อมูลมีการย้ายที่ท า งานหรือ
ลาออก ส่งผลให้ไม่สามารถเก็บข้อมูลได้ครบถ้วนเมื่อเทียบกบัจ านวนข้อมูลในชว่งเริ่มต้น  

 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
ควรมีการศึกษามิติที่เกี่ยวกับการน าความรู้จากการฝึกอบรมสู่การปฏิบัติของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลอื่นๆ ของประเทศไทยเพ่ิมเติม เพ่ือขยายขอบเขตการศึกษาถึงปัจจัยที่มีบริบท เฉพาะ
และเป็นฐานข้อมูลในระดับประเทศต่อไป 
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