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บทคัดย่อ

	 การถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพคือการที่ผู้รับการอบรมสามารถ
น�ำความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ได้จากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง การวิจัยครั้งนี้มี
วตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาการถ่ายโอนการเรยีนรู ้รวมถงึหาปัจจยัท�ำนายของการถ่ายโอนการเรยีนรู้ภายหลัง
การฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพ  กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ จ�ำนวน 342 คน สุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจงโดยเป็นผู้ส�ำเร็จหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางสาขาเวชปฏิบัติทั่วไป (การรักษาโรคเบื้อง
ต้น) มาแล้ว 3 เดือน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ 1) แบบสอบถามข้อมูลส่วน
บุคคล 2) แบบวัดพฤติกรรมการถ่ายโอนการเรียนรู้ของเซียว (Xiao, 1996) แปลและแปลย้อนกลับเป็น
ภาษาไทยโดยผู้วิจัย และ 3) แบบวัดระบบการถ่ายโอนการเรียนรู้ของโฮลตัน เบท และโรนา (Holton, 
Bates & Ruona, 2000) แปลและแปลย้อนกลับเป็นภาษาไทยโดยศิริพร แย้มนิล (Yamnill, 2001) ค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.75 และ 0.90 ตามล�ำดับ ท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิง
บรรยายและการถดถอยโลจิสติก 
	 ผลการวิจัยพบว่า
	 1.	พยาบาลวิชาชีพแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคือกลุ่มที่มีการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้มาก และกลุ่มที่มีการ
ถ่ายโอนการเรยีนรูไ้ด้น้อย โดยกลุม่ทีม่กีารถ่ายโอนการเรยีนรูไ้ด้มาก คดิเป็นร้อยละ 60.82 เทยีบกบักลุม่
ที่มีการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้น้อย คิดเป็นร้อยละ 39.18
	 2.	แรงจูงใจในการถ่ายโอน ความคาดหวงัต่อผลการท�ำงานเมือ่ใช้ความพยายามในการถ่ายโอน และ
ความพร้อมของผู้รับการอบรมสามารถร่วมกันท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมของ
พยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 32.6
	 ผลของการศกึษาครัง้นีส้ามารถเป็นข้อมลูพืน้ฐานส�ำหรบัผูบ้รหิารการพยาบาล ฝ่ายการศกึษา และ
พยาบาลวิชาชีพผู้ปฏิบัติงานในการพัฒนากลยุทธ์เพื่อเพิ่มการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม
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Abstract

	 Transfer of learning after training among professional nurses refers to the application 

of knowledge, skills, and attitudes gained through the training on the job. The purpose of 

this research was to identify the transfer of learning after training and the predictors of 

transfer of learning after training among professional nurses. The study samples included 

342 professional nurses. Purposive sampling was used to select professional nurses 3 

months after completion of a nurse practitioner program (primary medical care). The 

research instruments consisted of three parts: 1) Demographic data questionnaire, 2) 

Learning transfer behavior Evaluation Form developed by Xiao (1996) and translated and 

back translated into Thai by the researcher, and 3) Learning Transfer System Inventory 

developed by Holton, Bates and Ruona (2000) and translated and back translated into 

Thai by Yamnill (2001). Reliability of both questionnaires were .75 and .90, respectively. 

Descriptive statistics and logistic regression were used to analyze data.

	 The results of study

	 1. Professional nurses were categorized either into a high level of transfer of learning 

or low level of transfer of learning based on their responses to the questionnaire. Overall 

60.82% of nurses were in the high level of transfer of learning group after training as 

compared to 39.18% of nurses in the low level of transfer of learning group

 	  2. Motivation to transfer, transfer effort-performance expectation, and learner 

readiness explained 32.6% of variability in transfer of learning after training among 

professional nurses.

	 These findings could be used as basic data for nursing administrators, schools of 

nursing, and professional nurses to develop strategies to increase the transfer of learning 

after training.

Key words: Transfer of Learning, Transfer of Learning Factors, Professional Nurse

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

	 ปัจจุบันโลกมีการแข่งขันเชิงธุรกิจบริการสุขภาพ

สูง  ท�ำให้การพัฒนาด้านต่าง ๆ  ของฝ่ายการพยาบาลยิ่ง

มีความจ�ำเป็นมากขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ซึ่งนับว่าเป็นกุญแจส�ำคัญสู่ความส�ำเร็จของ

องค์การ (ชชูยั สมทิธไิกร, 2554) ผลผลติขององค์การจะ

มีคุณภาพมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับบุคลากรเป็นส�ำคัญ 

ดังค�ำกล่าวที่ว่า “คุณภาพงานขึ้นอยู่กับคุณภาพคน”  

(บญุใจ ศรสีถตินรากรู, 2550) เพราะไม่ว่าจะมเีทคโนโลยี

ที่ทันสมัยเพียงใด แต่ถ้าหากไม่มีคนที่มีคุณภาพเพียงพอ

ก็ไม่สามารถสร้างงานและบริการที่มีประสิทธิภาพได้  

(พชัสริ ีชมพคู�ำ, 2552) ดงันัน้ความสามารถของบคุลากร

ในองค์การจงึเป็นปัจจยัทีม่คีวามส�ำคญัอย่างมากต่อการ

อยู่รอดขององค์การ การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพสูง

ขึ้นสามารถท�ำได้หลายวิธี เช่น การสอนงาน การประชุม 

การสัมมนา การส่งไปดงูานหรอืส่งไปศึกษาต่อเนือ่ง และ

การฝึกอบรม (สมคิด บางโม, 2553) 

	 การฝึกอบรมหมายถงึ กระบวนการจดัการเรยีนรู้
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อย่างเป็นระบบเพือ่สร้างหรอืเพ่ิมพนูความรู ้ทกัษะ ความ

สามารถและทัศนคติของบุคลากรในองค์การ อันจะช่วย

ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน (Goldstein, 

1993 อ้างในชูชัย สมิทธิไกร, 2554) โดยท่ีการพัฒนา

โปรแกรมการอบรมที่ดี ต้องมีทั้งภาคทฤษฎีและภาค

ปฏิบัติที่สัมพันธ์กันจึงจะท�ำให้เกิดประสบการณ์การ 

เรียนรู้ และช่วยเพิ่มความสามารถของผู้อบรม อีกทั้ง

สามารถช่วยให้ผู้รับการอบรมเกิดประสิทธิภาพในการ

ท�ำงานเพิ่มมากขึ้น (Xiao, 1996) ถึงแม้ว่าการฝึกอบรม

จะเป็นสิง่จ�ำเป็นส�ำหรบัการบรหิารในยคุปัจจบุนั แต่การ

ฝึกอบรมเป็นกจิกรรมทีต้่องใช้งบประมาณสงูมาก (สมคดิ 

บางโม, 2553) องค์การต่างๆ จงึต้องมกีารปรบัตวัเกีย่วกบั

งบประมาณในการอบรมบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน

องค์การพยาบาล ที่ในอดีตได้ยึดแนวคิดที่ว่า การพัฒนา

และฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานในองค์การเป็นการสิ้นเปลือง

ค่าใช้จ่ายเพราะมีจ�ำนวนบุคลากรมาก นโยบายของ

องค์การจึงไม่ได้ให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาบุคลากร

ทางการพยาบาล แต่ในปัจจุบันได้ยึดแนวคิดใหม่ท่ีว่า 

องค์การจ�ำเป็นต้องลงทุนค่าใช้จ่ายในการพัฒนาและฝึก

อบรมพยาบาลให้มคีวามรูค้วามสามารถ เนือ่งจากบคุลากร

พยาบาลเป็นทรัพยากรที่มีความส�ำคัญที่สุดต่อความ

ส�ำเร็จและความอยู่รอดขององค์กร รวมท้ังยังช่วยให้

องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขันอีกด้วย (บุญใจ 

ศรีสถิตนรากูร, 2550) บรอดและนิวสตรอม (Broad & 

Newstrom, 1992) กล่าวว่าการลงทุนในการอบรม

บุคลากรนั้นแทบไม่มีค่า หากความรู้และทักษะที่ได้รับ

จากโปรแกรมการอบรมไม่ได้ถูกน�ำไปประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบัติงานจริง ในวงการอุตสาหกรรมของประเทศ

สหรัฐอเมริกามค่ีาใช้จ่ายเกีย่วกับการอบรมมากกว่า 100 

พันล้านดอลล่าร์สหรัฐ แต่มีเพียง 10 เปอร์เซ็นต์ของ 

งบประมาณที่ใช้ ที่ท�ำให้เกิดการถ่ายโอนความรู้และ

ทักษะใหม่ที่ได้รับจากการอบรมไปสู่การปฏิบัติงานจริง 

(Baldwin & Ford, 1988) สอดคล้องกับข้อมูลองค์การ

การพัฒนาและการอบรมของประเทศสหรัฐอเมริกา ที่

รายงานว่า มากกว่าร้อยละ 80 ของงบการลงทุนในการ

อบรมบุคลากรต้องสูญเปล่า เพราะไม่ได้มีการถ่ายโอน

การเรยีนรูท้ีไ่ด้รับจากการฝึกอบรมลงไปสูก่ารปฏบิตังิาน

ได้จริง (Naquin & Baldwin, 2003)

	 ในองค์การพยาบาลพบว่า ภายหลังจากส่ง

พยาบาลไปอบรม ผู้บริหารทางการพยาบาลไม่มีการ

ตดิตามประเมนิผล ว่าผู้เข้ารบัการอบรมเกดิการถ่ายโอน

การเรียนรู ้ไปสู ่การปฏิบัติงานได้จริง แต่อาจมีการ

ประเมินอยู่ในภาพรวมของการประเมินสมรรถนะของ

พยาบาลวิชาชีพ ซึ่งไม่ได้เป็นการประเมินผลจากการฝึก

อบรมโดยตรง จากการศกึษาสถานการณ์การด�ำเนนิการ

ของพยาบาลเวชปฏิบัติทั่วไปในประเทศไทย พบว่ามีข้อ

เสนอแนะให้หน่วยงานของผู้รับการอบรมและสถาบัน

การศึกษาได้มีการประเมินและติดตามผลในผู้ผ่านการ

อบรม เนื่องจากสภาพปัญหาที่พบมากในระหว่างปฏิบัติ

งานของพยาบาลเวชปฏิบัติคือ เมื่อผ่านการอบรมแล้ว 

หลายคนไม่มีโอกาสได้ท�ำงานด้านเวชปฏิบัติที่ไปอบรม

มาเน่ืองจากมีภาระงานอื่นที่มากเกินไปและต้องท�ำงาน

หลายด้าน รวมทั้งขาดการสนับสนุนจากหน่วยงานและ

หวัหน้างาน จงึท�ำให้ขาดประสทิธภิาพในการท�ำงานและ

ไม่สามารถใช้ศกัยภาพของตนเองได้อย่างเตม็ที ่(แสงทอง 

ธีระค�ำ  สมจิตร หนุเจริญกุล และ นงลักษณ์ สุวิสิษฐ์, 

2552) หากบุคลากรที่ผ่านการอบรมไม่เกิดการถ่ายโอน

การเรียนรู้ไปสู่การท�ำงานได้จริงแล้ว อาจท�ำให้องค์การ 

นั้นๆ ต้องเกิดความสูญเสียไม่เฉพาะแค่การสูญเสียในแง่

ของทรพัยากรเท่านัน้ แต่ในเชงิเศรษฐศาสตร์นัน่หมายถงึ

การสูญเสียซึ่งโอกาส (Naquin & Baldwin, 2003) โดย

เฉพาะอย่างยิง่ในองค์การพยาบาล เพราะในสภาพปัจจบุนั

พยาบาลวิชาชีพ ก�ำลังประสบกับปัญหาของการ

ขาดแคลนสูง (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2545)

	 การถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม 

(transfer of learning after training) คอืการทีผู่ร้บัการ

อบรมสามารถน�ำความรู ้ทกัษะ และทศันคตทิีไ่ด้จากการ

ฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้จริงอย่างมี

ประสิทธิภาพ (Xiao, 1996) โดยท่ีผลจากการพัฒนา

ความรู้ ทัศนคติ และทักษะ (Knowledge, Attitudes, 

and Skills: KAS) จะท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานมีสมรรถนะเพิ่ม

มากขึน้และจะน�ำมาซึง่ผลผลติขององค์การทีเ่พิม่ข้ึนด้วย  

การถ่ายโอนการเรยีนรูภ้ายหลงัการฝึกอบรมสามารถวดั

ได้จากผลลัพธ์ของพฤติกรรมการถ่ายโอน (output of 
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transfer behavior) ซึ่งหมายถึงคุณภาพและผลส�ำเร็จ

ของงานที่เพิ่มขึ้นจากการประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ และ

ทศันคติ ทีไ่ด้รบัจากการฝึกอบรมไปสูก่ารปฏบิัตงิานจรงิ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพตามการรับรู้ตนเองของผู้รับการ

อบรม (Xiao, 1996) ในประเทศไทยพบว่าการฝึกอบรม

ส่วนใหญ่ไม่มกีารประเมนิการถ่ายโอนการเรียนรูภ้ายหลงั

การฝึกอบรม เช่นจากการศกึษาของ แย้มนลิและแมคลนี 

(Yamnill & McLean, 2005) พบว่ามากกว่าร้อยละ 80 

ของโปรแกรมการฝึกอบรมในประเทศไทยมกีารประเมนิ

เฉพาะความพึงพอใจ และการประเมินระดับความรู้ที่ได้

รบั แต่ไม่มกีารประเมนิไปถงึการถ่ายโอนการเรยีนรู ้ส่วน

ระยะเวลาในการประเมินว่าผูร้บัการอบรมได้เกดิการถ่าย

โอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมหรือไม่นั้น เชงและ

โฮ (Cheng & Ho, 2001) กล่าวว่าระยะเวลา 3 เดือน

ภายหลงัการอบรมเป็นช่วงเวลาในการประเมนิการปฏบิตัิ

ที่ดี เพราะผู้รับการอบรมจะผ่านช่วงเวลาทดลองงานที่

จะได้น�ำทักษะใหม่ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ 

	 จากการทบทวนวรรณกรรมเกีย่วกบัการถ่ายโอน

การเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมที่ผ่านมา พบว่านักวิจัย

ส่วนใหญ่ให้ความสนใจกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการถ่ายโอน

การเรียนรู้ภายหลงัการฝึกอบรม มากกว่าการมุง่ประเมนิ

ไปที่การถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม โดย

โฮลตัน (Holton, 1996) กล่าวว่าการประเมินการถ่าย

โอนการเรียนรู ้จะไม่มีความตรงมากพอ ถ้าไม่มีการ

ควบคุมปัจจัยของการถ่ายโอนการเรียนรู้ และอาจท�ำให้

ผลของการประเมินออกมามีความแปรปรวนมาก ส่งผล

ให้การสรุปผลการศึกษาเกิดความผิดพลาดได้ ซึ่งปัจจัย

ที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมมี 4 

ปัจจัยหลัก และมี 16 ปัจจัยย่อย (Holton, Bates & 

Ruona, 2000) ประกอบด้วย 1) ปัจจัยคุณลักษณะส่วน

บคุคลของผูเ้ข้ารบัการอบรม ได้แก่ 1.1) ความพร้อมของ

ผูร้บัการอบรม (learner readiness) หมายถึงการทีผู่ร้บั

การอบรมมกีารเตรยีมตวัและความพร้อมในด้านร่างกาย

และจิตใจในการเข้าร่วมการเรียนรู้ในการฝึกอบรม 1.2) 

การรับรู ้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน 

(performance self-efficacy) หมายถึง การที่ผู้รับการ

อบรมได้พิจารณาถึงความสามารถของตนเองในการ

ก�ำหนดวิธีการด�ำเนินงานหรือการท�ำงาน ซึ่งเป็นความ

เช่ือส่วนบุคคลเกี่ยวกับความสามารถของตนเองในการ

ท�ำงานว่าจะสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติ

งานได้เมื่อต้องการ 2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (motivation 

factors) ได้แก่ 2.1) แรงจงูใจในการถ่ายโอน (motivation 

to transfer learning) หมายถงึ ความต้ังใจอย่างรอบคอบ 

(deliberate intention) และความกระตือรือร้น 

(enthusiasm) ของผูร้บัการอบรมทีจ่ะใช้ ความรู ้ทกัษะ 

และความสามารถท่ีได้รับมาจากการอบรม 2.2) ความ

คาดหวงัต่อผลการท�ำงานเม่ือใช้ความพยายามในการถ่าย

โอน (transfer effort-performance expectations)

หมายถึง การที่ผู้รับการอบรมมีความเช่ือว่าจะประยุกต์

ใช้ความรู ้และทักษะที่ได้เรียนรู ้จากการฝึกอบรมมา

ปรับปรุงหรือพัฒนาประสิทธิภาพการท�ำงาน 2.3) ความ

คาดหวังต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท�ำงาน (performance-

outcomes expectations) หมายถึงความคาดหวังใน

การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นในการท�ำงานที่ผู้รับการอบรม

เชื่อว่าการประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ได้รับ

จากการฝึกอบรมผลลพัธ์จะน�ำไปสูก่ารยอมรบัทีม่คุีณค่า

ได้ 3) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท�ำงาน (work 

environmental factors) ได้แก่ 3.1) การให้ข้อมูลย้อน

กลับในการปฏิบัติงาน (feedback/performance 

coaching) หมายถึงสิ่งที่เพื่อนร่วมงาน หัวหน้า ลูกจ้าง 

ให้ข้อมูลย้อนกลับหรือให้การช่วยเหลือเมื่อผู ้รับการ

อบรมได้ใช้ความสามารถใหม่ 3.2) การสนับสนุนจาก

หวัหน้างาน (supervisor/ manager support) หมายถงึ 

การที่หัวหน้างานสนับสนุนและส่งเสริมให้ใช้การเรียนรู้

ลงมาสู่การท�ำงาน 3.3) การลงโทษจากหัวหน้างาน 

(supervisor/ manager sanctions) หมายถึง การที่

ผูร้บัการอบรมรบัรูก้ารตอบสนองทางลบจากหวัหน้างาน

ในการใช้ความรูแ้ละทกัษะจากการอบรมมาสูก่ารท�ำงาน 

3.4) การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (peer support) 

หมายถึง การที่ผู้ร่วมงานได้มีโอกาสใช้ความรู้และทักษะ

ที่ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรมร่วมกันกับผู้รับการอบรม 

รวมทัง้สนบัสนนุให้เกดิการใช้ทกัษะใหม่ 3.5) การต่อต้าน

หรือการยอมรับการเปล่ียนแปลง (resistance/

openness to change) หมายถงึ กลุม่ผูร่้วมงานต่อต้าน
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หรือสนับสนุนการเปล่ียนแปลงเมื่อผู ้รับการอบรม

ประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ และทัศนคติใหม่ที่ได้รับจาก

การอบรม 3.6) ผลลัพธ์ส่วนบุคคลทางบวก (personal 

outcomes-positive) หมายถงึการทีผู่ร้บัการอบรมเชือ่

ว่าการประยกุต์ใช้ความรู ้ทกัษะ และทศันคตทิีไ่ด้รับจาก

การอบรมจะน�ำมาซึ่งผลลัพธ์ทางบวก 3.7) ผลลัพธ์ส่วน

บคุคลทางลบ (personal outcomes-negative) หมายถงึ 

การทีผู่ร้บัการอบรม เชือ่ว่าการประยกุต์ใช้ความรู ้ทกัษะ 

และทัศนคติที่ได้รับจากการอบรมจะน�ำมาซ่ึงผลลัพธ ์

ทางลบ 4) ปัจจัยด้านความสามารถ (ability factors) 

ได้แก่ 4.1) โอกาสใช้การเรียนรู้ (opportunity to use 

learning) หมายถึง โอกาสที่ผู้รับการอบรมได้รับหรือได้

มาซึ่งทรัพยากรและงานต่างๆที่จะช่วยให้ผู้รับการอบรม

ได้ใช้ทักษะที่ได้เรียนรู้ในการอบรม 4.2) ความสามารถ

ส่วนบุคคลในการถ่ายโอน (personal capacity for 

transfer) หมายถึง การที่ผู้รับการอบรมมีเวลา พลังงาน 

และท�ำใจให้ว่างในการท�ำงานเพื่อที่จะท�ำให้เกิดการ

เปลีย่นแปลงในการถ่ายโอนการเรยีนรูไ้ปสูก่ารปฏบิตังิาน  

4.3) การรับรู้เนื้อหาการอบรมตรงกับงาน (perceived 

content validity) หมายถงึการทีผู่ร้บัการอบรมลงความ

เหน็ว่าเนือ้หาการอบรมนัน้มคีวามถกูต้องและน�ำไปสูก่าร

ท�ำงานจริง และ 4.4) การออกแบบการถ่ายโอน 

(transfer design) หมายถึง การฝึกอบรมที่ถูกออกแบบ

มาให้ผู้รับการอบรมสามารถถ่ายโอนการเรียนรู้ไปสู่การ

ท�ำงานได้ และเน้ือหาการอบรบต้องคล้ายคลึงกับการ

ท�ำงานจริง จากปัจจัยต่างๆ ข้างต้นได้มีผู้น�ำไปศึกษาว่า

มีปัจจัยอะไรบ้างท่ีมีความเก่ียวข้องกับการถ่ายโอนการ

เรียนรู้ รวมทั้งมีการหาความความสัมพันธ์และหาปัจจัย

ท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมใน

หลากหลายหลักสูตร 

	 หลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทาง หมายถึง

หลกัสตูรการศกึษาทีม่กีารจดัการเรยีนการสอนตัง้แต่ 16 

สปัดาห์ขึน้ไป โดยผูจ้ดัหลักสตูรคอืสถาบนัการศกึษาและ

ฝ่ายบริการพยาบาล หรือสถาบันบริการที่ได้รับการ

รับรองจากสภาการพยาบาล (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2552) 

การจัดหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางสาขาต่างๆ ขึ้น

มาโดยเฉพาะในสาขาเวชปฏิบัติท่ัวไป (การรักษาโรค 

เบ้ืองต้น) เพื่อตอบสนองนโยบายของรัฐบาลที่ต้องการ

ปรับปรุงระบบบริการสุขภาพของภาครัฐทุกระดับให้ได้

มาตรฐาน โดยยกระดับสถานีอนามัย เป็นโรงพยาบาล 

ส่งเสรมิสขุภาพประจ�ำต�ำบล (รพ.สต.) และพฒันาระบบ

เครอืข่ายการส่งต่อในทกุระดบัให้มปีระสทิธภิาพ เพือ่ให้

เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีส�ำนักงานหลักประกนัสุขภาพแห่งชาติ

ได้ก�ำหนดขึ้น คือต้องมีพยาบาลเวชปฏิบัติอย่างน้อย 1 

คนต่อ 1 แห่ง (วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา, 

2553) ซึ่งสถาบันต่างๆที่มีศักยภาพและมีความพร้อมได้

มกีารจดัหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางสาขาเวชปฏิบตัิ

ทั่วไป (การรักษาโรคเบื้องต้น) ขึ้นมาเพื่อสนองต่อ

นโยบายดังกล่าว (อรพรรณ โตสิงห์, 2552) ดังนั้นผู้วิจัย

จึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการ

เรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพท่ีได ้

รับการฝึกอบรมในหลักสูตรเฉพาะทางเวชปฏิบัติทั่วไป 

(การรักษาโรคเบื้องต้น) 

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1.	เพื่อศึกษาการถ่ายโอนการเรียนรู ้ภายหลัง 

การฝึกอบรมในหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางตามการ

รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

	 2.	เพื่อศึกษาปัจจัยท�ำนายของการถ่ายโอนการ

เรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมในหลักสูตรการพยาบาล

เฉพาะทางตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

กรอบแนวคิดการวิจัย

	 การถ่ายโอนการเรียนรู้ใช้กรอบแนวคิดของเซียว 

(Xiao, 1996) ซึ่งวัดคุณภาพและผลส�ำเร็จของงานที่เพิ่ม

ขึน้จากการประยกุต์ใช้ความรู้ ทศันคต ิและทกัษะทีไ่ด้รบั

จากการฝึกอบรมลงไปสู่การปฏิบัติงานจริงตามการรับรู้

ของตนเอง การถ่ายโอนการเรียนรูภ้ายหลงัการฝึกอบรม

จะเกิดขึ้นได้นั้นต้องอาศัยปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนให้เกิด

การถ่ายโอน (Holton, Bates & Ruona, 2000) รวม 16 

ปัจจัย ได้แก่ ความพร้อมของผู้รับการอบรม การรับรู้

ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใน

การถ่ายโอน ความคาดหวงัต่อผลการท�ำงานเมือ่ใช้ความ

พยายามในการถ่ายโอน ความคาดหวังต่อผลลัพธ์ที่เกิด
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จากการ การให้ข้อมูลย้อนกลับในการปฏิบัติงาน การ

สนับสนุนจากหัวหน้างาน การลงโทษจากหัวหน้างาน 

การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน การต่อต้านหรือการ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง ผลลัพธ์ส่วนบุคคลทางบวก  

ผลลัพธ์ส่วนบุคคลทางลบ โอกาสใช้การเรียนรู้ ความ

สามารถส่วนบุคคลในการถ่ายโอน การรับรู้เน้ือหาการ

อบรมตรงกับงาน และการออกแบบการถ่ายโอน

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 การวิจัยครั้งน้ีเป็นงานวิจัยแบบหาความสัมพันธ์

เชิงท�ำนาย (predictive correlational research 

design) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการถ่ายโอนการ

เรยีนรูจ้ากการฝึกอบรม และหาปัจจยัท�ำนายการถ่ายโอน

การเรียนรู้จากการฝึกอบรมในหลักสูตรการพยาบาล

เฉพาะทางของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

วิจัยครั้งนี้คือพยาบาลวิชาชีพท่ีส�ำเร็จการศึกษาใน

หลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางเวชปฏิบัติท่ัวไป (การ

รักษาโรคเบื้องต้น) จากวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน

พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ก�ำหนดขนาด

ของกลุม่ตวัอย่าง จ�ำนวน 20 เท่าของจ�ำนวนตวัแปรอสิระ 

(Polit, 2010) 16 ตัวแปร ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

ที่ต ้องการคือ 320 ราย และเนื่องจากเป็นการส่ง

แบบสอบถามทางไปรษณย์ีซ่ึงอาจท�ำให้ได้รบัแบบสอบถาม

กลบัคนืมาน้อย จงึได้เพิม่จ�ำนวนกลุม่ตวัอย่างท�ำให้ขนาด

ของกลุม่ตัวอย่างทีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นีเ้ท่ากับ 448 ราย 

ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (purposive 

sampling) โดยก�ำหนดคุณสมบัติ คือต้องจบหลักสูตร

การพยาบาลเฉพาะทางเวชปฏิบัติท่ัวไป (การรักษาโรค

เบื้องต้น) และส�ำเร็จการศึกษามาแล้ว 3 เดือน รวมทั้ง

ยินดีเข้าร่วมวิจัยด้วยความสมัครใจ เก็บข้อมูลระหว่าง

เดอืนมถินุายน พ.ศ.2555 ถงึเดอืนกมุภาพนัธ์ พ.ศ.2556

	 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม

ประกอบด้วย 3 ส่วน ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของ

พยาบาลวิชาชีพ ส่วนที่ 2 การรับรู้การถ่ายโอนการเรียน

รู ้ซึง่ผูว้จิยัแปลมาจากแบบวดัพฤตกิรรมการถ่ายโอนการ

เรียนรู้ของเซียว (Xiao, 1996) และได้ตรวจสอบความ

ครอบคลมุของเนือ้หาและภาษาทีใ่ช้ด้วยวธิแีปลย้อนกลบั 

(back translation) ซึง่แปลผลคะแนนจากการแบ่งออก

เป็น 2 กลุ่ม โดยการก�ำหนดจากค่ามัธยฐานของคะแนน

รวมของผู้ตอบแบบสอบถาม และส่วนที่ 3 ปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม

ของโฮลตัน เบท และโรนา (Holton, Bates & Ruona, 

2000) ซ่ึงได้ผ่านการแปลย้อนกลับโดยศิริพร แย้มนิล 

(Yamnill, 2001) น�ำแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 มา

ค�ำนวณหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาครอนบาค (Cronbach’s 

alpha coefficient) ได้เท่ากบั 0.75 และ 0.90 ตามล�ำดบั 

	 ภายหลังการรับรองของคณะกรรมการจริยธรรม

การวจิยั คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชยีงใหม่และ

ได้ด�ำเนินการพิทักษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่างจึงด�ำเนินการ

รวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับประธาน

รุ ่นหรือผู ้ประสานงานของหลักสูตรการอบรมเฉพาะ

ทางในวิทยาลัยพยาบาลด้วยตนเองพร้อมขอความร่วม

มือในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนให้กับผู้วิจัย ใน

ส่วนท่ีไม่มีผู้ประสานงานผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยัง

กลุ่มตัวอย่างด้วยตัวเองทางไปรษณีย์ จากนั้นน�ำข้อมูลที่

ได้มาวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และการ

วิเคราะห์ความถดถอยโลจิสติก

ผลการวิจัย

	 1.	ข้อมูลส่วนบุคคล

	 	 ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง (ร้อยละ 93.28) ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31-

40 ปี โดยมอีายเุฉลีย่ 37.13 ปี (S.D.=6.90) กลุม่ตวัอย่าง

ส่วนใหญ่ร้อยละ 56.14 ด�ำรงต�ำแหน่งพยาบาลช�ำนาญการ 

รองลงมาคือ ต�ำแหน่งพยาบาลวิชาชีพ นักวิชาการ

สาธารณสขุช�ำนาญการ และนกัวชิาการสาธารณสขุ โดย

มีจ�ำนวนร้อยละในกลุ่มตัวอย่าง คือ 37.72, 49.97 และ 

1.17 ตามล�ำดบั โดยส่วนใหญ่กลุม่ตวัอย่างจะมรีะยะเวลา

ในการท�ำงานอยู่ในช่วงมากกว่า 5 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 

90.35) โดยมีค่าเฉลี่ยของระยะเวลาการท�ำงาน 14 ปี 

(S.D.=7.25)

	 2.	พยาบาลวิชาชีพอยู่ในกลุ่มที่มีการถ่ายโอนได้

มาก ร้อยละ 60.82 และอยูใ่นกลุ่มทีม่กีารถ่ายโอนได้น้อย 

ร้อยละ 39.18 (ตารางที่ 1)
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ตารางที่ 1 จ�ำนวน ร้อยละ ของการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม

การถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม จ�ำนวน ร้อยละ

กลุ่มที่ถ่ายโอนได้มาก 208 60.82

กลุ่มที่ถ่ายโอนได้น้อย 134 39.18

ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ความถดถอยโลจิสตกิเพือ่ท�ำนายการถ่ายโอนการเรยีนรูภ้ายหลงัการฝึกอบรมในหลกัสตูร

การพยาบาลเฉพาะทางตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพของกลุ่มตัวอย่าง

ชื่อตัวแปรปัจจัย
ตวัแปร B Wald P

value

Exp

(B)

CI

Lower upper

แรงจูงใจในการถ่ายโอน X3 1.545 21.629 0.000** 4.686 2.444 8.984

ความคาดหวังต่อผลการท�ำงานเม่ือใช้ความ

พยายามในการถ่ายโอน 

X4 1.213 13.346 0.000** 3.364 1.755 6.449

ความพร้อมของผู้รับการอบรม X1 0.794 5.960 0.015* 2.212 1.169 4.185

*p < 0.05; **p < 0.001; Chi-Square = 94.010, p= 0.000; Nagelkerke R Square = 0.326

	 แรงจูงใจในการถ่ายโอน และความคาดหวัง 

ต่อผลการท�ำงานเม่ือใช้ความพยายามในการถ่ายโอน

สามารถท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม

ของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.001 ส่วนความพร้อมของผูร้บัการอบรมสามารถท�ำนาย

การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของพยาบาล

วิชาชีพอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่

ตวัแปรทัง้ 3 ตวัเป็นตวัแปรทีร่่วมกนัท�ำนายการถ่ายโอน

การเรียนรู ้จากการฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพได ้

ร้อยละ 32.6 (ตารางที่ 2)

การอภิปรายผล

	 ผลการวิจัยคร้ังน้ีพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี

การถ่ายโอนการเรียนรูภ้ายหลงัการฝึกอบรมได้มาก (ร้อย

ละ 60.82) แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างมีการประยุกต์ใช้ความ

รู้ ทักษะ และทัศนคติที่ได้รับจากการอบรมไปสู่การ

ท�ำงานจริงได้มาก อาจเน่ืองมาจากอายุ ประสบการณ์

และต�ำแหน่งงานในปัจจุบันของกลุ่มตัวอย่างท่ีมาก 

(ตารางที่ 1) จงึอาจส่งผลให้เกดิการถ่ายโอนการเรยีนรูไ้ด้ 

เบนเนอร์ (Benner, 1984 อ้างในบญุใจ ศรสีถติย์นรากรู, 

2550) กล่าวว่าพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ์ท�ำงาน

มากกว่า 5 ปีขึ้นไป จะมีความเข้าใจในสถานการณ์ต่างๆ 

ได้อย่างลึกซ้ึง สามารถที่จะวิเคราะห์สถานการณ์และ

แก้ไขปัญหาวิกฤตได้ถูกต้องและทันเหตุการณ์ วิชาชีพ

การพยาบาลเป็นวชิาชพีทีอ่าศยัประสบการณ์การท�ำงาน

สูงเพราะการปฏิบัติการพยาบาลมีผลโดยตรงต่อความ

ปลอดภยัและคุณภาพชีวติของผู้ใช้บรกิาร (วารณุ ีตัง้สถา

เจริญ ธานี แก้วธรรมานุกูล และอัจฉราพร ศรีภูษณา

พรรณ, 2555) โดยที่อายุ ประสบการณ์การท�ำงาน และ

ต�ำแหน่งงานที่สูงขึ้นเป็นปัจจัยที่บ่งชี้ระดับวัยวุฒิและมี

พืน้ฐานจากประสบการณ์เดมิทีส่ามารถเชือ่มโยงกับความ

รูใ้หม่หรอืสิง่ใหม่ๆ ได้ดโีดยเฉพาะสามารถเชือ่มโยงความ

รูจ้ากภาคทฤษฎีและภาคปฏิบตัลิงสู่การท�ำงานได้จรงิ ซ่ึง
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ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมหลักสูตร
การพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลวิชาชีพ

พยาบาลสารปีที่ 42  ฉบับที่ 2  เมษายน-มิถุนายน พ.ศ. 2558

จะส่งผลให้เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้

ประสบการณ์การท�ำงานทีส่งูอาจน�ำมาซึง่ความพร้อมใน

การเรยีนรู้และส่งผลให้เกดิการถ่ายโอนการเรยีนรูไ้ด้มาก 

จากการศกึษาของดอร์เซย์ แคมเบล ฟอสเตอร์ และไมลส์ 

(Dorsey, Campbell, Foster, and Miles, 1999) พบว่า

ประสบการณ์มคีวามสมัพนัธ์กบัการท�ำงานภายหลงัเสรจ็

สิ้นการอบรม อีกทั้งก่อนเข้ารับการอบรมกลุ่มตัวอย่าง

บางส่วนได้ท�ำงานอยูใ่นโรงพยาบาลส่งเสรมิสขุภาพต�ำบล

ทีต้่องใช้ทกัษะในการประเมนิสขุภาพ การตรวจรกัษาโรค 

รวมถึงการท�ำหัตถการต่างๆ อยู่ก่อนแล้ว และกลุ่ม

ตัวอย่างอาจเคยได้รับการอบรมอื่นๆ มาก่อนท�ำให้อาจ

พอมีความรู้และทักษะเบื้องต้นในเรื่องนั้นๆ อยู่บ้างแล้ว  

ส่งผลให้เมื่อผ่านการอบรมกลุ่มตัวอย่างจึงสามารถ

ประยกุต์ใช้ความรู้และทกัษะท่ีได้รบัเพิม่มาจากการอบรม

ได้ด ีและมคีวามมัน่ใจในการใช้ความรูม้ากขึน้ ดงันัน้เมือ่

กลุ่มตัวอย่างส�ำเร็จการศึกษาและกลับไปปฏิบัติงานจริง 

จงึท�ำให้สามารถเชือ่มโยงประสบการณ์เดมิกบัความรูใ้หม่

และน�ำมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง จึงท�ำให้

เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ที่มากขึ้นได้

	 อย่างไรก็ตามผลการวิจัยครั้งนี้ยังพบว่ากลุ ่ม

ตวัอย่างอกีส่วนหนึง่มกีารถ่ายโอนการเรยีนรูภ้ายหลงัการ

ฝึกอบรมได้น้อย (ร้อยละ 39.18) โดยที่กลุ่มตัวอย่าง 

ไม่สามารถเปรยีบเทยีบได้ว่าภายหลงัจากเสรจ็สิน้การฝึก

อบรม ตนเองได้ปฏิบัติงานได้ส�ำเร็จรวดเร็วข้ึนกว่าก่อน

รับการอบรม อาจเนื่องมาจากลักษณะงานของพยาบาล

ในการให้บริการทางสุขภาพกับผู้ป่วยจะขึ้นอยู่กับความ

หลากหลายและลกัษณะความรนุแรงของโรคทีเ่ป็น ซึง่ใน

การให้การประเมินและการรักษาโรคเบื้องต้นรวมไปถึง

การดูแลผู้รับบริการจะต้องใช้หลักการทางวิชาการและ

หลักฐานเชิงประจักษ์ในการให้การดูแลรักษา ผู้ป่วยบาง

โรคอาจต้องใช้ความรวดเร็วในการรักษา แต่ในบางโรค

อาจต้องใช้เวลานานในการซักประวัติ และการส่งตรวจ

วินิจฉัย รวมถึงการส่งตรวจพิเศษต่างๆ ดังน้ันในบริบท

ของพยาบาลจงึไม่สามารถใช้ความรวดเรว็เป็นสิง่ทีต่ดัสนิ

ความส�ำเร็จของงานได้ทั้งหมด อีกทั้งกลุ่มตัวอย่างบาง

ส่วนอาจขาดโอกาสที่จะอยู่ในสถานการณ์ หรือยังไม่มี

เหตุการณ์ที่สามารถเปรียบเทียบความรวดเร็วในการ

ท�ำงานได้ จากการศึกษาของลิมและจอนสัน (Lim & 

Johnson, 2002) พบว่าเหตุผลหลกัทีท่�ำให้มกีารถ่ายโอน

การเรยีนรูอ้ยูไ่ด้น้อยคือการขาดซึง่โอกาสในการถ่ายโอน

ร้อยละ 64.3 รวมทั้งสิ่งที่ได้เรียนรู้มาไม่ตรงกับงานหรือ

ไม่เกี่ยวข้องกับงานที่ท�ำร้อยละ 15 และการขาดความ

เข้าใจในการน�ำความรู้ไปใช้ร้อยละ 9.36 สอดคล้องกับ

การศึกษาของแสงทอง ธีระทองค�ำ และคณะ (2552) ที่

พบว่าพยาบาลเวชปฏิบัติบางส่วนไม่มีโอกาสได้ท�ำงาน

ด้านเวชปฏิบัติตามที่ได้เรียนมา ซึ่งจากการศึกษาครั้งนี้

พบว่าภายหลังเสร็จสิ้นการอบรมกลุ่มตัวอย่างบางส่วน

อาจไม่มีโอกาสได้ท�ำงานด้านด้านเวชปฏิบัติที่ได้เรียนมา

โดยตรง เน่ืองจากโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิหรือ 

โรงพยาบาลตตยิภมูจิะมแีพทย์เป็นผูใ้ห้การประเมนิและ

รักษาผู้ป่วยโดยตรง นอกจากนี้การศึกษาของแสงทอง 

ธีระค�ำ  สมจิตร หนุเจริญกุล และนงลักษณ์ สุวิสิษฐ ์

(2552) ยังพบว่าสภาพปัญหาที่พยาบาลเวชปฏิบัติได้ 

พบเจอในระหว่างการปฏิบัติงานด้านเวชปฏิบัติคือ 

มภีาระงานทีห่ลากหลายมากเกนิไป ต้องท�ำงานหลายด้าน 

ท�ำให้ขาดประสิทธิภาพในการท�ำงาน รวมทั้งขาดโอกาส

ในการพัฒนาศักยภาพ จึงอาจส่งผลให้เกิดการถ่ายโอน

การเรยีนรูไ้ด้น้อย นอกจากนีว้วิส์ (Wills, 1993) ยงัพบว่า 

อุปสรรคของการถ่ายโอนการเรียนรู้หรือการที่ท�ำให้เกิด

การถ่ายโอนการเรยีนรูอ้ยูใ่นระดบัต�ำ่ คือการสูญเสียการ

ควบคุมกระบวนการถ่ายโอน การขาดการพัฒนาความรู้

และทกัษะในสถานทีท่�ำงาน และการขาดการคดิสร้างสรรค์

และการจัดการกับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง

	 ปัจจยัท�ำนายของการถ่ายโอนการเรยีนรูภ้ายหลัง

การฝึกอบรม พบว่าสามารถท�ำนายได้เพียง 3 ปัจจัย 

(ตารางท่ี 2) ด้านแรงจงูใจในการถ่ายโอนมากจะมโีอกาส

เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้เป็น 4.69 เท่าเทียบกับคน

ที่มีแรงจูงใจในการถ่ายโอนน้อย ทั้งนี้เนื่องจากแรงจูงใจ

ในการถ่ายโอนคอื ความตัง้ใจและความกระตอืรอืร้น ของ

ผูร้บัการอบรมทีจ่ะใช้ความรู ้ทกัษะ และความสามารถที่

ได้รับมาจากการอบรมมาช่วยให้การปฏิบัติงานให้เกิด

ประสิทธผิลมากขึน้ ซึง่แรงจงูใจในการถ่ายโอนอาจส่งผล

มาจากปัจจัยภายใน หรือความต้องการในตัวของบุคคล

นัน้ๆ เอง หรอืมาจากปัจจยัภายนอก เช่นสภาพแวดล้อม
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ทีส่่งผลต่อการท�ำหรอืความตัง้ใจในการกระท�ำน้ัน โดยที่

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลส่ง

เสรมิสขุภาพต�ำบล และโรงพยาบาลชมุชน ซึง่การปฏบิตัิ

งานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต�ำบล ได้เน้นให้การ

รักษาโรคเบื้องต้น การส่งเสริมสุขภาพและการป้องกัน

โรคแก่ผู้รับบริการเป็นหลัก จากนโยบายของรัฐบาลที่

ต้องการปรับปรุงระบบบริการสุขภาพของภาครัฐทุก

ระดับให้ได้มาตรฐาน โดยยกระดับสถานีอนามัย เป็น 

โรงพยาบาลส่งเสรมิสขุภาพต�ำบล และพฒันาระบบเครอื

ข่ายการส่งต่อในทุกระดับให้มีประสิทธิภาพท�ำให้พื้นที่

บริการระดับต�ำบลจึงเป็นด่านแรกท่ีส�ำคัญ ส่งผลให้มี

ความต้องการพยาบาลเวชปฏบิตัเิพิม่สงูมากข้ึน ซึง่เกณฑ์

ทีส่�ำนกังานหลกัประกนัสขุภาพแห่งชาตไิด้ก�ำหนดขึน้ คอื

พยาบาลเวชปฏบิตัอิย่างน้อย 1 คนต่อ 1 แห่ง  จากความ

จ�ำเป็นนี้เองจึงส่งผลให้กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีแรงจูงใจ

ที่จะต้องผ่านการอบรมในหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะ

ทางสาขาเวชปฏิบัติทั่วไป (การรักษาโรคเบื้องต้น) เพื่อที่

จะได้ตอบสนองกับนโยบายดังกล่าว จึงท�ำให้กลุ ่ม

ตวัอย่างมแีรงจงูใจในการถ่ายโอน โดยมคีวามพยายาม มี

ความตั้งใจและความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้ และใช้

ความรู ้ทกัษะ และความสามารถทีไ่ด้รับมาจากการอบรม 

มาปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลมากขึ้น 

	 ความคาดหวังต่อผลการท�ำงานเมื่อใช้ความ

พยายามในการถ่ายโอนเป็นตวัแปรทีส่ามารถท�ำนายการ

ถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม เนื่องจากกลุ่ม

ตัวอย่างที่มีความคาดหวังต่อผลการท�ำงานเมื่อใช้ความ

พยายามในการถ่ายโอนมากจะมีโอกาสเกิดการถ่ายโอน

การเรียนรูไ้ด้เป็น 3.36 เท่าเทยีบกบัคนทีม่คีวามคาดหวัง

ต่อผลการท�ำงานเม่ือใช้ความพยายามในการถ่ายโอน

น้อย ทัง้นีเ้นือ่งจากความคาดหวงัต่อผลการท�ำงานเมือ่ใช้

ความพยายามในการถ่ายโอนเป็นความคาดหวัง ความ

เชื่อหรือความปรารถนาที่จะสามารถประยุกต์ใช้ความรู้

และทักษะท่ีได้เรียนรู้จากการฝึกอบรมมาปรับปรุงหรือ

พัฒนาประสิทธิภาพการท�ำงานให้ดีย่ิงขึ้น ซ่ึงสอดคล้อง

กับโฮลตัน และเบท (Holton III & Bates, 1998 อ้างใน 

Yamnill, 2001) ที่กล่าวว่าผู้รับการอบรมจะมีความเชื่อ

ว่าความพยายามในการเรยีนรูแ้ละการถ่ายโอนการเรยีน

รูจ้ะน�ำมาซึง่การคุณภาพการท�ำงานทีด่ยีิง่ขึน้ นอกจากนี้

โฮลตัน (Holton, 1996) ยังคาดว่าผู้รับการอบรมที่รับรู้

ว่าการอบรมจะเป็นไปตามที่คาดหวังจะมีการถ่ายโอน

การเรียนรู้ไปสู่การท�ำงานจริงได้มาก จากผลการศึกษา

ของแสงทอง ธีระทองค�ำ  และคณะ (2552) พบว่า

พยาบาลเวชปฏิบัติรู ้สึกว่าตนเองมีศักยภาพมากขึ้น  

กล้าคิด กล้าท�ำ กล้าตดัสนิใจ รูส้กึว่าตนเองเป็นประโยชน์

แก่หน่วยงานท�ำให้หน่วยงานเห็นความส�ำคัญมากขึ้น 

รวมทั้งช่วยเสริมรายได้ให้กับตนเองด้วยการประกอบ

คลินิกของพยาบาลเวชปฏิบัติได้ ความคาดหวังจึงเป็น

ปัจจัยที่ส�ำคัญที่น�ำไปสู่การถ่ายโอนการเรียนรู้หรือช่วย

เพิ่มการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้ (Davis & Newstrom, 

1989 อ้างใน ดารารัตน์ ศรีธรรมพินิจ, 2552)  

	 ความพร้อมของผู ้รับการอบรมเป็นตัวแปรที่

สามารถท�ำนายการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึก

อบรม เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างที่มีความพร้อมมากจะมี

โอกาสเกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้เป็น 2.21 เท่าเทียบ

กับคนที่มีความพร้อมน้อย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากระยะ

เวลาการฝึกอบรมที่ใช้เวลาถึง 16 สัปดาห์ และกลุ่ม

ตัวอย่างสามารถลาเรียนได้เต็มเวลา จึงอาจท�ำให้กลุ่ม

ตัวอย่างมีความพร้อมทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ รวม

ทั้งอาจมีพื้นฐานและประสบการณ์เดิมจากที่ท�ำงานที่

สามารถเชื่อมโยงกับความรู้ใหม่หรือสิ่งใหม่ๆได้ดี 

 

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 1. 	 ผูบ้รหิารการพยาบาลแต่ละโรงพยาบาลสามารถ

น�ำผลการวจิยัไปใช้เป็นแนวทางในการพจิารณา ส่งเสริม และ

สนับสนุนให้เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึก

อบรมของพยาบาลวิชาชีพ โดยเฉพาะปัจจัยด้านแรงจูงใจ

ในการถ่ายโอน ความคาดหวงัต่อผลการท�ำงานเมือ่ใช้ความ

พยายามในการถ่ายโอน และความพร้อมของผูร้บัการอบรม

	 2.	ฝ่ายการศึกษาสามารถน�ำผลการวิจัยไปใช้เป็น

แนวทางในการพัฒนาหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทาง 

โดยมุง่เน้นการประเมนิผลภายหลงัจากการอบรม เพือ่ส่ง

เสรมิให้ผู้รบัการอบรมเกดิการถ่ายโอนการเรียนรูจ้ากการ

ฝึกอบรมไปสู่การปฏิบัติงานจริง 

	 3.	พยาบาลวชิาชพีผู้ปฏบิตังิานสามารถน�ำผลการ
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ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมหลักสูตร
การพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลวิชาชีพ

พยาบาลสารปีที่ 42  ฉบับที่ 2  เมษายน-มิถุนายน พ.ศ. 2558

วิจัยไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการถ่ายโอนการเรียนรู้สู่

การปฏิบัติงานได้จริง

ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 1. 	 ศกึษาปัจจยัตวัอืน่ทีม่อิีทธพิลต่อการถ่ายโอน

การเรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรม เช่น ปัจจัยด้านการ

สนับสนุนขององค์การ สภาพแวดล้อมของงาน ความยึด

มั่นผูกพันต่อองค์กร คุณสมบัติส่วนบุคคล เช่น อาย ุ

ประสบการณ์ในการท�ำงาน การเปิดคลินิกส่วนตัวนอก

เวลางาน และระดับการศึกษาโดยอาจมีการศึกษาในทุก

หลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทาง

	 2. 	 ศึกษาพัฒนาแบบวัดการถ่ายโอนการเรียนรู้

ภายหลังการอบรมของพยาบาลส�ำหรับหลักสูตรต่างๆ 

อาทิเช่น หลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางทุกสาขา 

หลักสูตรการอบรมระยะสั้นต่างๆ

	 3. 	 ศึกษาการประเมนิการถ่ายโอนการเรียนรูภ้าย

หลงัการฝึกอบรม โดยมกีารประเมนิจากผูบ้งัคบับัญชา ผู้

ร่วมงาน สหสาขาวชิาชีพอืน่เพือ่เป็นการเปรียบเทยีบการ

รับรู้ของตนเองของผู้อบรมกับตามการรับรู้ของผู้อื่น

	 4. 	 ศึกษาปัจจัยท�ำนายท้ัง 3 ตัว ที่ได้จากการ

ศึกษาครั้งนี้ไปขยายผลต่อในเชิงลึกในด้านกลวิธีจูงใจให้

เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ ความคาดหวังต่อผลการ

ท�ำงานเมื่อใช้ความพยายามในการถ่ายโอนและความ

พร้อมของผู้รับการอบรมที่ส่งผลให้เกิดการถ่ายโอนการ

เรียนรู้ภายหลังการฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพ
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