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บทคัดย่อ 

 

  การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อระบุระดับความส าคัญของกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรในแต่ละด้านของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากการรับรู้ของพยาบาลในฝ่ายการ
พยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ (2) เพื่อระบุระดับผลการด าเนินงานของกิจกรรมพัฒนา
บุคลากรในแต่ละด้านของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากการรับรู้ของพยาบาลในฝ่ายการ
พยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ (3) เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม สู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ประชากรใน
การศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ทั้งสิ้น 169 คน 
และเก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมด โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยค่าทางสถิติที่ใช้ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่า
มัชฌิมเลขคณิต (Mean) และค่าเฉลี่ย (x ) ซึ่งค่าเฉลี่ยที่ได้น ามาวิเคราะห์โดยใช้เคร่ืองมือ IPA (Importance 
Performance Analysis) 

ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ (1) ระดับความส าคัญและระดับผลการด าเนินงานของ
กิจกรรมพัฒนาบุคลากรเพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทั้ง 5 ด้าน ตามการรับรู้ของพยาบาล
ระดับปฏิบัติการ 1-4 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งค่าเฉลี่ยของระดับความส าคัญมากกว่าระดับผล
การด าเนินงาน (2) การรับรู้ของพยาบาลระดับปฏิบัติการ 1-4 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมมีระดับความส าคัญ
และระดับผลการด าเนินงานสูงที่สุด และด้านความรอบรู้แห่งตนมีระดับความส าคัญและระดับผล
การด าเนินงานต่ าที่สุด (3) จากการวิเคราะห์โดยใช้เคร่ืองมือ IPA ในภาพรวมควรมีการพัฒนากิจกรรม
ด้านความรอบรู้แห่งตนเป็นอันดับแรก เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิดแรงกระตุ้นในการพัฒนาตนเอง 
และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ABSTRACT 

 

This research investigated the importance and performance of personal 
development toward a learning organization from the perception of nurses in the nursing division 
in Bangkok Hospital Hatyai. The objectives of this study were 1) to identify the level of 
importance in each discipline toward a learning organization 2) to identify the level of 
performance in each discipline toward a learning organization 3) to suggest the way to develop 
the personal development toward a learning organization. Data were collected by the 
questionnaires from a population of 169 registered nurses working in the nursing division of 
Bangkok Hospital HatYai. Data were analyzed by using frequency, percentage, mean, and 
Importance-performance analysis (IPA) tool 

The results showed the overall level of importance and performance of personal 
development toward a learning organization from the perception of registered nurses levels 1-4 
were high in all five disciplines. According to the perception of 169 registered nurses the average 
level of importance was higher than the performance of personal development activities toward a 
learning organization. Furthermore registered nurse levels 1-4 perceived that the shared vision 
aspect had the highest level of importance and performance while the personal mastery aspect had 
the lowest level of importance and performance. Base on the results of the IPA, the nursing 
division should enhance personal development activities regarding the personal mastery aspect 
which could help every nurse to have more motivation to develop themselves to perform 
efficiently and effectively. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 
  สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีเนื่องจากได้รับความกรุณาและความ
ช่วยเหลือ รวมทั้งการให้ค าแนะน า ก าลังใจเป็นอย่างดี จากบุคคลต่อไปนี้ 
  ผศ.ดร.สุธินี ฤกษ์ข า อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้สละเวลาให้ค าปรึกษา 
แนวทางในการท าวิจัยในคร้ังนี้และได้ให้ค าแนะน า แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆของสารนิพนธ์ฉบับนี้
จนเสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
  ขอกราบขอบพระคุณ ดร.ดรณีกร สุปันตี และ พว.กศิณ์นันท์ เตียวสกุล กรรมการ
สอบสารนิพนธ์ ที่ได้สละเวลาให้ค าปรึกษา และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ เพื่อให้สารนิพนธ์ฉบับ
นี้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมทั้งคณาจารย์คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ทุกท่าน ที่
กรุณาถ่ายทอดความรู้ และประสบการณ์ที่มีค่ายิ่งตลอดระยะเวลาการศึกษา รวมถึงผู้เป็นเจ้าของ
ผลงานวิชาการต่างๆ ที่ผู้วิจัยได้น ามาอ้างอิง เพื่อประโยชน์สูงสุดในการวิจัย 
  ขอกราบขอบพระคุณพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ ที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถาม เพื่อท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้เสร็จ
สมบูรณ ์
  ขอกราบขอบพระคุณเพื่อนร่วมงาน เพื่อนๆทุกคน ที่คอยให้ค าแนะน า และเป็น
ก าลังใจในการจัดท างานวิจัยฉบับนี้ รวมทั้งผู้ที่คอยช่วยเหลืออีกหลายท่าน ซึ่งมิได้เอ่ยนามไว้ ณ ที่นี้ 
  สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบุคคลในครอบครัวทุกท่าน ที่คอยส่งเสริม 
สนับสนุน เป็นก าลังใจตลอดมา และนายบุญยศักดิ์ รองสวัสดิ์ ที่คอยสอบถามและให้ความ
ช่วยเหลือในทุกๆด้าน จนท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
 
 

ชนิตา รัตนไชยยันต์ 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ในปัจจุบนัไม่วา่จะเป็นองคก์รของรัฐหรือเอกชนมีการจดัการองคก์รท่ีแตกต่างไป
จากอดีต ทุกองค์กรจ าเป็นต้องมีการปรับตัวอย่างมากในการพัฒนาองค์กรให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและสังคม เพื่อใหส้ามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ซ่ึง
จ าเป็นตอ้งอาศยัความรู้และการเรียนรู้เป็นพื้นฐานท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รให้มีการเติบโต
อยา่งย ัง่ยืน (เจษฎากร ทองแสวง, 2553) การด าเนินงานในทุกดา้นของทุกหน่วยงานขององคก์รลว้น
อยู่บนพื้นฐานของความรู้ ดงันั้นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองจะสามารถพฒันางานให้มีประสิทธิภาพ
และสร้างใหเ้กิดความช านาญในงาน รวมถึงการน าความรู้ใหม่ๆมาประยกุตใ์ชท้ั้งในหน่วยงานและ
องคก์ร จึงตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดท้นัท่วงที องค์กรท่ีมีบุคลากรท่ีทรงความรู้ จะมีความ
พร้อมในการรับมือกบัสถานการณ์ต่างๆได้อย่างเหมาะสม โดยได้รับความร่วมมือของทุกคนใน
องคก์รน าไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (เกศสุดา ใจค า, 2554) 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีบุคลากรต่างพฒันาตนเองและพยายาม
เพิ่มระดบัความสามารถในการสร้างผลงานท่ีประสงค์ ซ่ึงสามารถเกิดข้ึนไดด้ว้ยความร่วมมือของ
บุคลากรในองค์กรโดยอาศยัการสร้างวินัย  5 ประการ ซ่ึงประกอบด้วย 1. ความรอบรู้แห่งตน 
(Personal Mastery) 2. แบบแผนความคิด (Mental Models) 3. วิสัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) 4. การ
เรียนรู้ของทีม (Team Learning) 5. การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) ท่ี เป็นหลักให้
บุคลากรในองคก์รใชเ้พื่อพฒันาตนเองและทีม สามารถเพิ่มระดบัความสามารถในการท างาน การท่ี
จะพฒันาองคก์รสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไดน้ั้น บุคลากรทั้งองค์กรจะตอ้งรับรู้ถึงเป้าหมาย
ร่วมกนั เพื่อมีทิศทางการท างานไปในทางเดียวกนั มีแบบแผนความคิดพร้อมทั้งมีการเรียนรู้อยา่ง
ต่อเน่ือง และเกิดการน าไปปฏิบติัไดจ้ริงของบุคลากรทุกระดบั หากองคก์รมุ่งเนน้ให้บุคลากรสร้าง
วนิยัทั้ง 5 ประการน้ีจะสามารถน าพาองคก์รประสบความส าเร็จได ้(Senge,1990 อา้งถึงใน สมพงษ ์
ลาสอน, 2551) 

โรงพยาบาลถือเป็นองค์กรท่ีจ าเป็นต้องส่งเสริมให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เน่ืองจากโรงพยาบาลมีหลายหน่วยงานย่อยท่ีประกอบด้วยบุคลากรหลายสาขาวิชาชีพท างาน
ร่วมกัน ดังเช่น แพทย์ พยาบาล เภสัชกรรม บุคลากรดูแลด้านสุขภาพอ่ืนๆ จึงต้องมีทักษะท่ี
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เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ความรู้ท่ีครอบคลุม ถูกตอ้งและทนัสมยั ทั้งดา้นความรู้ของโรคภยัไขเ้จ็บ 
ความรู้การดูแลรักษาผูป่้วย รวมถึงเทคโนโลยีสมยัใหม่ท่ีมีการพฒันาตลอดเวลา เพื่อสามารถอธิบาย
ใหผู้ป่้วยรับทราบขอ้มูลของโรค และขั้นตอนด าเนินการรักษาพยาบาลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอีกทั้ง
ไดรั้บความไวว้างใจและเป็นท่ียอมรับของสังคม (แกว้กาญจน์ วเิศษสรรค,์ 2556)  

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ เป็นโรงพยาบาลในบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการ 
จ ากดั (มหาชน) ระดบัตติยภูมิ สามารถให้บริการทางการพยาบาลในกลุ่มโรคท่ีซับซ้อนท่ีมีการ
พฒันามาอย่างต่อเน่ืองการดูแลรักษาตามมาตรฐาน มีเคร่ืองมือทางการแพทยท่ี์ทนัสมยั ส่งผลให้
โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่มีการพฒันาไปสู่องค์กรท่ีมีคุณภาพ (โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
จ ากดั, 2558) ผูบ้ริหารเห็นความส าคญัใหบุ้คลากรทุกระดบัตระหนกัถึงการพฒันาตนเอง หน่วยงาน
และองคก์รให้เป็นองคก์รท่ีมีคุณภาพ และสร้างความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (ดวงทิพย ์อวดร่าง, 
2550) โดยก าหนดให้องคก์รแห่งการเรียนรู้อยูใ่นค่านิยมขององคก์ร (Values) (โรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ จ ากดั, 2558) เพื่อบุคลากรไดรั้บรู้ทิศทางขององคก์รร่วมกนั  

ฝ่ายการพยาบาล เป็นหน่วยงานท่ีขบัเคล่ือนการพฒันาบุคลากรทางการพยาบาล 
กล่าวคือ เป็นหน่วยงานท่ีสนบัสนุนการพฒันาศกัยภาพของพยาบาลให้สามารถบริการผูรั้บบริการ
ไดต้ามมาตรฐานการพยาบาลและไดรั้บการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) (ก่ิงกาญจน์ ใจซ่ือกุล, 
ช่ืนจิตร โพธิศพัท์สุข และวชัราพร เชยสุวรรณ, 2555) เพื่อให้การจดัการองคก์รมีประสิทธิภาพฝ่าย
การพยาบาลจึงตอ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการจดัการองค์กรอยู่ตลอดเวลา หาแนวทางในการ
พฒันาบุคลากรควบคู่ไปกบัการลดตน้ทุนใหต้ ่าลง (ปานดวงใจ ไทยด ารงคเ์ดช, 2551) ซ่ึงในปี 2558 
ค่าใชจ่้ายในการพฒันาบุคลากรเม่ือเทียบกบัรายไดข้องฝ่ายการพยาบาลเพิ่มข้ึนจากปี 2557 คิดเป็น 
154.21% (โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, 2558) แสดงให้เห็นว่าฝ่ายการพยาบาลไดล้งทุนในการ
พฒันาบุคลากรค่อนขา้งสูง ดงันั้นการประเมินผลการด าเนินงานจึงเป็นกลยุทธ์หน่ึงท่ีจะสามารถ
ประเมินผลงานวา่อยูใ่นระดบัใด เพื่อน าไปสู่การจดัการองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด (ปานดวงใจ 
ไทยด ารงค์เดช, 2551) อีกทั้งสามารถก าหนดวิธีการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสมเพื่อให้บุคลากร
ทางการพยาบาลทุกระดบัสามารถปฏิบติัตามวินยัแห่งการเรียนรู้ ส่งผลให้เกิดความรู้และบูรณาการ
ความรู้ใหม่ๆได ้(แกว้กาญจน์ วิเศษสรรค์, 2556) อยา่งไรก็ตามการประเมินผลการด าเนินงานของ
ฝ่ายการพยาบาลในการจดักิจกรรมนั้น จ  ากดัอยูท่ี่การประเมินตามการรับรู้ของพนกังานท่ีเก่ียวขอ้ง  

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาระดบัความส าคญัและผลการ
ด าเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรต่างๆ ท่ีเป็นการพฒันาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ส าหรับ
พยาบาลวิชาชีพทุกระดับในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ว่าแต่ละกิจกรรม
พนักงานมีการรับรู้ระดบัความส าคญัและผลการด าเนินงานของกิจกรรมในการน าไปสู่การเป็น
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ในระดับใด โดยใช้เคร่ืองมือ IPA (Importance Performance Analysis) 
ผลการวิจยัท่ีได้จะสามารถน ามาพิจารณาเพื่อเป็นแนวทางในการจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรท่ี
เหมาะสม และสอดรับกบันโยบายการพฒันาบุคลากรของฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ การท่ีบุคลากรน าองค์ความรู้มาพฒันางานร่วมกนัเพื่อไปสู่เป้าหมายเดียวกันแล้วนั้ น 
องค์กรจะสามารถด ารงอยู่ได้ ภายใตภ้าวะท่ีมีการแข่งขนัสูง อีกทั้งเพิ่มความน่าเช่ือถือและการ
ยอมรับของผูรั้บบริการอีกดว้ย 

 
1.2 วตัถุประสงค์ 

 
1.2.1 เพื่อระบุระดบัความส าคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากรในแต่ละดา้นของการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากการรับรู้ของพยาบาลในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ 

1.2.2 เพื่อระบุระดบัผลการด าเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรในแต่ละดา้น
ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากการรับรู้ของพยาบาลในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาล
กรุงเทพหาดใหญ่ 

1.2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม สู่การเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

 
1.3 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 
1.3.1 ได้ทราบระดบัความส าคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากรในแต่ละด้านของ

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จากการรับรู้ของพยาบาลในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ 

1.3.2 ไดท้ราบระดบัผลการด าเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรในแต่ละดา้น
ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จากการรับรู้ของพยาบาลในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาล
กรุงเทพหาดใหญ่ 

1.3.3 สามารถน าผลการวิจยัท่ีได้ มาวิเคราะห์เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนด
กิจกรรมพฒันาบุคลากรในแต่ละด้านของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม เพื่อพฒันา
บุคลากรสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
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1.4 ขอบเขตของการวจัิย 
 

1.4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหาศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร หนงัสือวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
ได้แก่ แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ แนวคิดเก่ียวกับการวิเคราะห์ระดบัความส าคญัและผลการ
ด าเนินงาน บทบาทภารกิจของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่และผลงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง 

1.4.2 ขอบเขตด้านด้านพื้นท่ี เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพยาบาล
วชิาชีพทั้ง 4 ระดบั ของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 2 เดือน (เมษายน 2559 –
พฤษภาคม 2559) 

 
1.5 นิยามศัพท์ 

 
ระดบัความส าคญั หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล 

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ท่ีรับรู้ถึงความส าคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากร เพื่อไปสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามองค์ประกอบ 5 ด้าน โดยแบ่งระดบัความส าคญัเป็น 5 ระดบั คือ มาก
ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 

ผลการด าเนินงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ท่ีรับรู้ถึงผลการด าเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากร เพื่อไปสู่การ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตามองคป์ระกอบ 5 ดา้น โดยแบ่งผลการด าเนินงานเป็น 5 ระดบั คือ มาก
ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่มี
การสนบัสนุนส่งเสริมให้องคก์รมีพฒันาการด าเนินงานท่ีน ามาซ่ึงกระบวนการพฒันาบุคลากรให้
เกิดการเรียนรู้ทั้งระดบับุคลากร ระดบักลุ่มและระดบัองคก์ร เพื่อสามารถสร้างสรรคผ์ลงานให้เกิด
คุณค่าแก่ผูรั้บบริการและมีผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
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บทที ่2 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และน าวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การอธิบายถึงแนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้เพื่อน ามาศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากรไปสู่องคก์ร
แห่งการเรียนรู้ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 แนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการวเิคราะห์ระดบัความส าคญัและผลการด าเนินงาน 
2.3 ขอ้มูลเก่ียวกบัโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.5 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
2.1 แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
ความเป็นมาของแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ เร่ิมมาจากการเขียนผลงาน ท่ีเสนอแนวคิดต่างๆ

ของคริส อาจิริส (Chris Argyris) ศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยาของมหาวิทยาลยัฮาวาร์ด ซ่ึงเป็นการ
เขียนร่วมกบั โดนลัด์ โชน (Donald Schon) ศาสตราจารยด์า้นปรัชญาแห่ง Massachusetts Institute 
of Technology (MIT) โดย มี ผลงาน ท่ี มี ช่ื อ ว่ า  “Organizational Learning : A Theory of Action 
Perspective” ในปี ค.ศ. 1978 ถือไดว้่าเป็นต าราเร่ืององค์กรแห่งการเรียนรู้เล่มแรก และไดใ้ช้ค  าว่า 
การเรียนรู้องค์กร (Organizational Learning) ซ่ึงมีความหมายว่า การเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กร 
(แก้วกาญจน์ วิเศษสรรค์, 2556) ต่อมาในปี 1988 ผูท่ี้มีบทบาทในการสร้างความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ ปีเตอร์ เชงก้ี (Peter M. Senge) ศาสตราจารยแ์ห่ง Massachusetts 
Institute of Technology (MIT) และได้มีการเขียนหนังสือ ช่ือ “The Fifth Discipline : The Art and 
Practice of the Learning Organization” ซ่ึงเป็นผลงานท่ีมีการเผยแพร่จนเป็นท่ียอมรับและปีเตอร์ 
เชงก้ี ได้เปล่ียนมาใช้ค  าว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) แทน (สุพจน์ นิมิตร
บรรณสาร, 2554) ปัจจุบนัมีหนังสือเก่ียวกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้มากมาย โดยนักวิชาการท่ีได้
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ศึกษาและน ามาเขียนเรียบเรียงขอ้มูลใหม่ๆ แสดงให้เห็นถึงการไดรั้บความสนใจในเร่ืองแนวคิด
องคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งแพร่หลาย (ญาดา วรรณบุษปวชิ, 2556) 
 
ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

Senge (1990, อา้งถึงใน เจษฎากร ทองแสวง, 2553) ไดใ้ห้ความหมายขององค์กร
แห่งการเรียนรู้ว่า องค์กรท่ีบุคลากรทุกคนขยายขีดความสามารถของตนเองไดอ้ย่างต่อเน่ือง เพื่อ
สามารถสร้างผลงานได้ตามเป้าหมาย เป็นท่ีส่งเสริมการสร้างรูปแบบความคิดใหม่ๆอย่าง
สร้างสรรค์ เป็นท่ีซ่ึงแต่ละบุคคลมีอิสระในการสร้างแรงบนัดาลใจ และเป็นองคก์รท่ีทุกคนเรียนรู้
วธีิการเรียนรู้ร่วมกนั 

Gavin (1993, อา้งถึงในอรุณรัตน์ คนัธา, 2556) ไดใ้ห้ความหมายขององค์กรแห่ง
การเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรท่ีมีลกัษณะการสร้างสรรค์ การแสวงหา การถ่ายโอนความรู้ และมีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม เพื่อสะทอ้นถึงความรู้ ความเขา้ใจใหม่ๆ ในส่ิงต่างๆอยา่งแทจ้ริง 

Marquardt (1996, อ้างถึงใน ญาดา วรรณบุษปวิช, 2556) ได้ให้ความหมายของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรท่ีมีบุคลากรพร้อมในการเรียนรู้อย่างทรงพลงัร่วมกนัมีการ
รวบรวม การจดัการ และน าความรู้มาใช้เพื่อความส าเร็จขององค์กร รวมถึงเอ้ืออ านาจแก่บุคลากร
ภายนอกและภายในองค์กรในการเรียนรู้งาน และมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้เพื่อเพิ่ม
ระดบัผลผลิต 

กรุณา พลใส (2550) ไดใ้ห้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรท่ี
สนบัสนุนให้บุคลากรมีการเรียนรู้ตลอดเวลา มีการถ่ายโอนความรู้ซ่ึงกนัและกนั มีการท างานเป็น
ทีม ร่วมกนัแกไ้ขปัญหาและพฒันางานอยา่งสร้างสรรค ์เพื่อไปสู่เป้าหมายขององคก์ร อีกทั้งมีการ
ปรับตวัใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

ดวงทิพย์ อวดร่าง (2550) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็น
องค์กรท่ีมีการเรียนรู้ของบุคลากรทุกระดบัร่วมกนัอยู่ตลอดเวลา โดยการเรียนรู้ร่วมกนัน ามาซ่ึง
ความรู้ใหม่ และน าสู่การเปล่ียนแปลงของการปฏิบติังานท่ีมีการประสานงานร่วมกนั เช่ือมโยงกนั 
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในงาน 
รวมถึงเห็นคุณค่าและถือปฏิบติัร่วมกนัจนเป็นวฒันธรรมองคก์ร 

แกว้กาญจน์ วิเศษสรรค ์(2556) ไดใ้ห้ความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้วา่เป็น
องคก์รท่ีบุคลากรทุกระดบั สามารถเพิ่มศกัยภาพในการผลิตงานตามเป้าหมายไดอ้ย่างต่อเน่ือง ซ่ึง
บุคลากรทุกคนในองคก์รมีการพฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 
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จากความหมายขา้งตน้สามารถสรุปความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ว่า
เป็นองค์กรท่ีให้บุคลากรทุกระดับสามารถขยายศักยภาพของตนเองในการผลิตผลงาน มีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรเห็นความส าคญัและกระตุน้ให้เกิดเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา การท่ีมีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ระหวา่งกนั น ามาซ่ึงความสร้างสรรครู์ปแบบการคิดใหม่ รวมถึงการน าเทคโนโลยีมาใชใ้น
การเรียนรู้และเพิ่มผลผลิต เพื่อน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมาย และบุคลากรมีการปรับตวัให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา 

 
ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

องคก์รแห่งการเรียนรู้เป็นรูปแบบองคก์รท่ีใชท้ศันะการมองแบบองคร์วม โดยการ
ปรับเปล่ียนไปพร้อมกนัทั้งองคก์รกบัการพฒันาบุคลากรในองคก์รทุกระดบั ทั้งระดบับุคคล ระดบั
กลุ่ม และระดบัองคก์ร ให้มีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพราะการน าส่ิงท่ีปฏิบติัจากการท างานมาเป็น
ฐานความรู้และการใช้กลยุทธ์การแสวงหาความรู้ การส่งเสริมให้มีการถ่ายทอดความรู้ร่วมกัน 
น ามาซ่ึงความรู้ใหม่ๆ จึงสามารถใช้ความรู้ร่วมกนัมาพฒันาคุณภาพในงานได้ (พิเชฐ นิลวานิช, 
2556) 

การพฒันาบุคลากรในองค์กรทุกระดบั จ าเป็นตอ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบ จาก
เดิมท่ีส่งบุคลากรไปพฒันาในเร่ืองท่ีเป็นปัญหาอยู่ เพื่อแก้ปัญหาในงานเป็นเร่ืองๆไป หรือส่ง
บุคลากรเป็นรายกรณีไปศึกษาเพิ่มเติม เปล่ียนเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเห็นถึงความส าคญัในการ
เรียนรู้ตลอดเวลา ไม่เพียงแต่ความรู้หลกัในงานท่ีรับผิดชอบเท่านั้น แต่จ าเป็นตอ้งมีการเรียนรู้ใน
งานส่วนอ่ืนๆ หรือสายงานอ่ืนดว้ย (สมพงษ ์ลาสอน, 2551) ไม่วา่จะเป็นองคก์รของรัฐหรือองคก์ร
เอกชน ในปัจจุบนัให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยา่งปฏิเสธ
ไม่ได ้เน่ืองจากการเรียนรู้ภายในและภายนอกองคก์ร เป็นโอกาสท่ีจะเห็นถึงส่ิงท่ีองคก์รควรพฒันา 
ดงันั้นองค์กรจึงตอ้งมีวิธีการหรือกระบวนการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสมและให้เกิดการน าความรู้
มาปรับใช้ในท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพื่อให้กา้วน าคู่แข่ง และสามารถพฒันาเพื่อให้
เกิดความได้เปรียบคู่แข่งขณะเดียวกนับุคลากรทั้ งองค์กรพร้อมท่ีจะน าความรู้ความสามารถมา
ประยกุตใ์นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งตลอดเวลา (พิเชฐ นิลวานิช, 2556) 

สรุปจากความข้างต้น การท่ีองค์กรส่ือสารให้บุคลากรทั้ งองค์กรตระหนักถึง
ความส าคญัของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ น ามาซ่ึงการเรียนรู้และพฒันาบุคลากรได้อย่าง
ต่อเน่ือง ย ัง่ยืน และในกรณีองค์กรท่ีเป็นวิชาชีพด้วยนั้น การพฒันาของบุคลากรจะก่อให้เกิดการ
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เรียนรู้ ทักษะ ความเช่ียวชาญในงาน ท่ีจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม รวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพ สร้างความมัน่ใจใหแ้ก่ผูรั้บบริการอีกทั้งไดส้ัมผสัถึงคุณค่าการบริการ 

 
องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

องค์ประกอบส าคญัในการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น มีหลายประการ 
ซ่ึงมีนกัวชิาการไดส้รุปแนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

Senge (1990, อ้างถึงในอรุณรัตน์ คนัธา, 2550) ได้สรุปแนวคิดองค์กรแห่งการ
เรียนรู้วา่เป็นแนวคิดท่ีส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดบั มีการพฒันาศกัยภาพตนเองอยูต่ลอดเวลา โดย
ใหค้วามส าคญักบัความสามารถในการเรียนรู้ท่ีรวดเร็วกวา่คู่แข่งซ่ึงเป็นขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั
ในธุรกิจอย่างย ัง่ยืน เสนอแนวทางการสร้างนิสัย 5 ประการท่ีเป็นพื้นฐานของความเขา้ใจเก่ียวกบั
องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นหลกัท่ีแต่ละส่วนมีความเช่ือมโยงกนั เพื่อให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ดงัภาพประกอบ 1  

 
ภาพประกอบ 2.1 หลกั 5 ประการสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ท่ีมา : Senge (1990, อา้งถึงใน พลต ารวจตรีสุพิศาล ภกัดีนฤนาถ (2557, น. 30) 
แนวทางการสร้างนิสัย 5 ด้าน มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี (Senge, 1990 อา้งถึงใน 

อรุณ-รัตน์ คนัธา, 2550) 
1. ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) โลกของเศรษฐกิจยุคใหม่เป็นโลก

แห่งการเรียนรู้ เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงเป็นไปอยา่งรวดเร็ว สมาชิกขององคก์รเป็นรากฐานของ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ  าเป็นมากท่ีบุคลากรในองค์กรจะตอ้งมีการเรียนรู้ด้วยตนเอง การ
พฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะจะตอ้งเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและ
เป็นผูน้ าในการแข่งขนั องคก์รจึงตอ้งมีการส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์รเห็นความส าคญั
ของการพฒันาตนเอง บุคลากรจะมีความกระตือรือร้น ในการคน้หาเรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่เสมอ สะสม
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ความรู้อยู่เร่ือยๆ ความสนใจในการเรียนรู้ จะเป็นการเพิ่มศักยภาพการท างานให้กับบุคลากร 
ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นเชิงรุก สามารถขยายความสามารถในการสร้างผลงานท่ีตอ้งการได้
อยา่งต่อเน่ือง น ามาซ่ึงการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร เพื่อบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รไดก้ าหนด
ไว ้การเรียนรู้เป็นส่ิงหน่ึงท่ีช่วยฝึกฝนให้บุคลากรมีการปรับเปล่ียนมุมมองหรือสร้างมุมมองใหม่
และสอดคล้องกบัวิสัยทศัน์ของแต่ละคนโดย (ญาดา วรรณบุษปวิช, 2556) มีการเสนอแนวทาง
ปฏิบติัความรอบรู้แห่งตนนั้น ซ่ึงประกอบดว้ย  

1.1 การสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตน ซ่ึงวิสัยทศัน์เป็นภาพอนาคตท่ีตอ้งการให้เกิดข้ึน 
ทุกคนสามารถก าหนดวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลข้ึนมาได ้และจะสามารถรู้ไดว้า่ควรจะวางตวัเองให้ไป
อยูใ่นจุดท่ีจะมุ่งไปสู่ความส าเร็จไดอ้ยา่งไร 

1.2 มุ่งมั่นสร้างสรรค์ จะเป็นส่ิงท่ีช่วยให้เรามีความมุ่งมั่นและมีการพัฒนาอยู่
ตลอดเวลา การท่ีเราจะมีความรอบรู้แห่งตน และไดมี้การก าหนดวสิัยทศัน์ส่วนตนไวแ้ลว้นั้น ถา้ไม่
มีความมุ่งมั่นท่ีจะท าให้มันเกิดข้ึนจริง วิสัยทัศน์นั้ นก็จะไม่มีความหมาย จึงจ าเป็นท่ีจะต้องมี
จิตส านึกแรงใฝ่ดี ตอ้งลดช่องวา่งของวสิัยทศัน์กบัความเป็นจริง พยายามหาหนทางไปสู่วสิัยทศัน์ 

1.3 ใช้ข้อมูลเพื่อคิดวิเคราะห์และตัดสินใจ จะช่วยให้เรามีระบบการคิด การ
ตดัสินใจท่ีดี เพราะหากไม่คิดและตดัสินใจให้กระจ่างแจง้เราจะไม่รู้ถึงสภาพความเป็นจริงของ
ตนเองในขณะนั้น 

1.4 ฝึกใช้จิตใต้ส านึกในการท างาน การท างานทุกอย่างไม่ว่าจะซับซ้อนหรือ
ยุง่ยากเพียงใดลว้นตอ้งผา่นจิตใตส้ านึก เน่ืองจากกิจกรรมต่างๆของมนุษยไ์ม่สามารถกระท าไดใ้น
ระยะแรกแต่ตอ้งมีการเรียนรู้ทั้งส้ิน ซ่ึงการเรียนรู้ในขั้นแรกตอ้งอาศยัจิตใตส้ านึก ความพยายามท่ี
จะเรียนรู้ จนกลายเป็นการควบคุมจิตใตส้ านึก จนเกิดความช านาญในการท างาน 

2. แบบแผนความคิด (Mental Model) เป็นความคิดความเขา้ใจของแต่ละบุคคล 
โดยจะมีรูปแบบการคิดท่ีแตกต่างกนัซ่ึงความคิดเป็นส่ิงส าคญัท่ีมีอิทธิพลอยา่งยิ่งต่อพฤติกรรมของ
บุคคลนั้น ต่อการตดัสินใจกระท ากิจกรรมหรือกระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึงตามแบบแผนความคิด
ของตนเอง เป็นการแสดงถึงความเข้าใจต่องานต่อหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบต่อองค์กร ดังนั้ นแม้ใน
สถานการณ์เดียวกนัการแสดงพฤติกรรมหรือการแกไ้ขปัญหาของแต่ละบุคคลอาจจะแตกต่างกนั
เน่ืองจากการตีความ การวิเคราะห์ข้อมูล การส่ือสาร การรับขอ้มูล ท่ีแต่ละบุคคลจะมีแบบแผน
ความคิดต่างกนั ทั้งน้ีองค์กรไม่ควรก าหนดขอบเขตทางความคิด ในทางกลบักนัให้บุคลากรรู้จกั
การพฒันาในรูปแบบของตนเอง ต่อสถานการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึน บุคลากรในองค์กรมีการรับรู้และ
ปรับกระบวนการท างาน โดยตระหนักถึงสภาพการณ์ปัจจุบนัขององค์กร เพื่อสามารถเช่ือมโยง
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ไปสู่ความสอดคลอ้งกนัในท่ีสุด เม่ือบุคลากรมีรูปแบบความคิดในภาพรวมท่ีชดัเจนแลว้ น ามาซ่ึง
ความเขา้ใจงานแบบองคร์วม ท าใหเ้กิดความกระจ่างชดัข้ึน 

3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นการรวมกันของวิสัยทัศน์ของ
หลายๆบุคคลในองค์กร เน่ืองจากวิสัยทศัน์เป็นการสะทอ้นให้ทราบถึงมุมมองของแต่ละบุคคล
มาร่วมกนัอย่างมีพนัธะผูกพนัโดยแทจ้ริง ในปัจจุบนัวิสัยทศัน์เป็นส่ิงส าคญัในการบริหารองค์กร
สมยัใหม่ ดงันั้น ก่อนการวางแผนกลยุทธ์หรือวางแผนกระบวนการใดจ าเป็นต้องมีการก าหนด
วสิัยทศัน์ให้ชดัเจน เพื่อสามารถก าหนดรายละเอียดของโครงการ กิจกรรม ไดอ้ยา่งเหมาะสม การมี
วิสัยทศัน์ร่วมกนัสามารถส่งผลในเชิงปฏิบติัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม ซ่ึงการท่ีองค์กรด าเนินการตาม
แผนวิสัยทศัน์ขององคก์ร ตอ้งไดรั้บการร่วมมือจากบุคลากรทุกระดบัในการมีส่วนร่วม เพื่อช่วยให้
องคก์รบรรลุตามวิสัยทศัน์ร่วมกนั การสร้างให้เกิดการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัภายในองคก์รประกอบไป
ดว้ยองคป์ระกอบพื้นฐานดงัน้ี 

3.1 การกระตุ้นให้ทุกคนมีวิสัยทัศน์โดยใช้หลักการคิดอย่างมีระบบ และการ
กระตุน้ใหเ้กิดการคิดการสร้างสรรคจ์ากส่ิงแวดลอ้มรอบตวั เพื่อใหเ้กิดมุมมองท่ีชดัเจน 

3.2 การพฒันาวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทศัน์ร่วมขององคก์ร เป็นการสร้าง
ให้บุคลากรในองคก์รไดม้องในมุมมองเดียวกนั ผูน้ าองคก์รจะตอ้งท าให้องคก์รเกิดบรรยากาศการ
แลกเปล่ียนความรู้ การเสนอแนะข้อคิดเห็นเพื่อให้ทุกคนสามารถเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน และหา
แนวทางร่วมกนั 

3.3 การสร้างทัศนคติต่อวิสัยทัศน์ร่วมเพื่อให้คนในองค์กรผูกพันกันมากข้ึน 
เพื่อใหเ้กิดการรับผดิชอบร่วมกนั 

3.4 การยดึเหน่ียววสิัยทศัน์เพื่อใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของความคิดหลกั 
3.5 พยายามสร้างใหเ้กิดวสิัยทศัน์เชิงบวก 
ซ่ึงการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม สามารถช้ีน าองคก์รวา่มีเป้าหมาย พนัธกิจและมีค่านิยม

ใด การท่ีจะมีวิสัยทศัน์ท่ีดีจ  าเป็นสอดคลอ้งกบัค่านิยมท่ียึดถือปฏิบติั โดยมี 3 ค  าถามท่ีจะสะทอ้น
ความเช่ือมัน่ คือ อะไร (What) อะไรคือส่ิงท่ีตอ้งการในอนาคต ท าไม (Why) ท าไมยงัด ารงอยู่ มี
เป้าหมายใด อยา่งไร (How) การท่ีจะท าให้วสิัยทศัน์และพนัธกิจเกิดข้ึนจริง มีวิธีการปฏิบติัอยา่งไร 
(ญาดา วรรณบุษปวชิ, 2556) 

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) โดยอาศยัการแลกเปล่ียนความรู้ 
ทกัษะ ของแต่ละบุคคลในทีม เพื่อพฒันาความสามารถในการปฏิบติังานของทีมให้มีประสิทธิภาพ 
การเรียนรู้ร่วมกันเกิดข้ึนได้เม่ือทุกคนเปิดโอกาสให้มีการเรียนรู้ การแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ร่วมกนั โดยการถ่ายโอนขอ้มูล ความคิดเห็น ปัญหาและการแกไ้ขปัญหา ประสบการณ์ซ่ึงกนัและ
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กนัในทีมอยา่งต่อเน่ือง สร้างให้เกิดความคิดร่วมกนัของทีม อีกทั้งกระตุน้ให้มีการอภิปรายกนัอยา่ง
สม ่าเสมอ เพื่อเป็นการแสดงวิสัยทศัน์ของแต่ละบุคคล มาแลกเปล่ียน น ามาซ่ึงความคิดสร้างสรรค์
ใหม่ๆและได้ข้อสรุปในการด าเนินโครงการหรือกิจกรรมร่วมกันในทีม ท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดและก่อให้เกิดการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้จากการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีมโดยวิธีท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้เป็นทีม (เยาวดี สุวรรณนาคะ และศรัญญา จุฬารี, 2552) 
มีวธีิการท่ีส าคญัๆ ดงัน้ี 

4.1 ใชก้ารเสวนาโดยมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ในการเสวนาให้
ไดป้ระสิทธิภาพทุกคร้ัง สมาชิกแต่ละคนจะตอ้งมีความคิดท่ีเปิดกวา้ง ยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกนั
และกนั 

4.2 ใชก้ารอภิปราย 
4.3 ใชเ้ทคนิคการบริหารงานเป็นทีม 
4.4 ใชเ้ทคนิคการบริหารโครงการธุรกิจ 
5. การคิดอยา่งเป็นระบบ (Systems Thinking) ในองคก์รการมีความคิดอยา่งเป็น

ระบบมีส่วนส าคญัในการสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้ตระหนกัให้บุคลากรในองคก์รมีความเขา้ใจท่ี
ชดัเจนของความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงต่างๆท่ีเกิดข้ึนจากการเช่ือมโยงเร่ืองราวต่างๆอย่างเป็นระบบ 
ซ่ึงเป็นการมองภาพรวม เพื่อสามารถน าความรู้มาช่วยให้เกิดการพฒันาเปล่ียนแปลงได้อย่างเป็น
ระบบและมีประสิทธิภาพการคิดอย่างเป็นระบบเป็นกระบวนการหาความสัมพันธ์ของ
ปรากฎการณ์ต่างๆ โดยการน าความรู้ ความคิดท่ีสร้างสรรค์มาบูรณาการ สร้างความกระจ่างใน
ความสัมพันธ์ของปรากฎการณ์ต่างๆให้เป็นแบบแผน และสามารถเข้าใจทั้ งในภาพรวมและ
ส่วนย่อย การแก้ไขปัญหาด้วยมุมมองแบบแยกส่วน ถึงแมว้่าจะเร็วกว่าแต่อาจส่งผลให้เกิดการ
ชะงกัทั้ งระบบหรือน ามาซ่ึงปัญหาท่ีซับซ้อนมากข้ึน ดังนั้นการแก้ไขปัญหาแบบองค์รวมต้อง
ไตร่ตรอง และวางแผนระยะยาว ซ่ึงอาจไม่สามารถเห็นผลทั้งหมดในระยะสั้นได ้

McGill และ Slocum (1994, อา้งถึงใน อรุณรัตน์ คนัธา, 2550) เป็นความสามารถ
ขององคก์รท่ีไดรั้บความเขา้ใจและประสบการณ์ท่ีผ่านการทดลองสังเกต วิเคราะห์ ตรวจสอบจาก
ความตั้งใจท่ีจะเรียนรู้ความส าเร็จและความลม้เหลวเพื่อหาแนวทางแกไ้ขและปรับปรุง ซ่ึงสามารถ
แบ่งองคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ขององคก์ร เป็น 5 ประการ ไดแ้ก่ 

1. การเปิดกวา้งของสมาชิกในองค์กรเกิดมาจากการยอมรับขีดขอ้จ ากดัต่างๆของ
ตนเองวา่มีพื้นฐานการเรียนรู้และประสบการณ์ท่ีดีกวา่หรือดอ้ยกวา่ของผูอ่ื้นโดยปราศจากอคติและ 
ใหก้ารยอมรับในความแตกต่าง มีลกัษณะของการเปิดกวา้งต่อทศันะใหม่ๆ และการมีเวลาในการคิด
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เชิงสะท้อน ต้องเปิดกว้างพอท่ีจะยอมรับความคิดเห็นและเรียนรู้ความส าเร็จของผู ้อ่ืนใน
ขณะเดียวกนัสามารถน าประสบการณ์ความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ดงักล่าวมาพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

2. ประสิทธิผลของบุคคลต้องอาศัยการเรียนรู้อย่างมีเหตุมีผล ใช้เทคนิคหรือ
ยุทธวิธีต่างๆท่ีไดจ้ากการสั่งสมประสบการณ์ความรู้ในการท างาน เรียนรู้ความลม้เหลวท่ีผ่านมา
หรือวิเคราะห์ความส าเร็จเพื่อให้ได้ผลงานท่ีมีปริมาณตามความต้องการและมีคุณภาพเป็นท่ีน่า
พอใจโดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ย เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพและปริมาณของผลงาน 
มีวิธีการพฒันาการท างานให้ไดผ้ลดียิง่ข้ึนอยูเ่สมอ มีความช านาญในการแกปั้ญหา มีความสามารถ
ในการวเิคราะห์สภาวการณ์ทั้งภายในและภายนอกต่างๆรวมถึงการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ต่างๆ 

3. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์บุคคลในองค์กรจะต้องมีความคิดสร้างสรรค์ มี
ความสามารถคิดค้นเอง และไม่กลัวว่าความคิดสร้างสรรค์หรือส่ิงท่ีคิดนั้ นจะล้มเหลว จะมี
ความสามารถในการหาวิธีการหลายๆ วิธีมาแกไ้ขปัญหา แทนท่ีจะใชว้ิธีการใดวิธีการหน่ึงเพียงวิธี
เดียว คนท่ีมีความยืดหยุน่ในการคิดจะจดจ าวิธีแกปั้ญหาท่ีเคยใช้ไม่ไดผ้ลทั้งน้ี เพื่อท่ีจะไม่น ามาใช้
ซ ้ าอีก แลว้พยายามเลือกหาวธีิการใหม่ท่ีคิดวา่แกปั้ญหาไดม้าแทน และมีลกัษณะของการเป็นคนท่ีมี
แรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้ ซ่ึงสามารถท าให้บุคคลกล่าวแสดงความพิเศษท่ีไม่เหมือนใครออกมาอย่าง
เต็มท่ี เม่ือบุคคลในองค์กรมีความคิดสร้างสรรค์ก็มกัจะมีแรงจูงใจสูง มีความกระตือรือร้นท่ีจะ
แกปั้ญหาและน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้

4. การเอาใจเขามาใส่ใจเราการส่งเสริมให้พนักงานมีการพัฒนาความรู้ เข้าใจ
พนักงานงานเพื่อนร่วมงาน ว่าทุกคนลว้นตอ้งการการพฒันาเพื่อให้ตนเองสามารถไปอยู่ในจุดท่ี
ตนเองตั้งเป้าหมายไว ้หรือกลายเป็นบุคคลท่ีสามารถเป็นท่ียอมรับของคนในองคก์ร การเขา้ใจ เห็น
อกเห็นใจซ่ึงกนัและกนัท าให้พนักงานทุกคนมีความรู้ความสามารถท่ีจะเรียนรู้จากประสบการณ์
ของตนเองและผูอ่ื้น โดยเรียนรู้จากลูกคา้ จากเพื่อนร่วมงาน จากผูบ้งัคบับญัชา เรียนรู้จากวิทยากร 
เทคโนโลยีใหม่ๆร่วมกนั ซ่ึงจะก่อให้เกิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัระหว่างพนกังาน ระหว่าง
หัวหน้ากับลูกน้อง ท าให้องค์กรมีความเข้มแข็งและเกิดการแบ่งปันหรือถ่ายทอดความรู้
ประสบการณ์ร่วมกนั 

5.การคิดอยา่งมีระบบซ่ึงปัจจุบนัแนวการคิดไดแ้ตกต่างไปจากแนวคิดแบบเดิมท่ี
ก าหนดอยู่ภายในกรอบ โดยจะคิดเป็นแบบองค์รวมเน้นมุมมองแบบเป็นวงจร ไม่ใช่มุมมองเชิง
เส้นตรง มองอะไรรอบตัว คิดอย่างมีระบบ มีเหตุมีผล ท าให้ผลของการคิด หรือผลของการ
แก้ปัญหาท่ีได้นั้นมีความถูกต้อง แม่นย  า และรวดเร็ว ต้องรู้และเข้าใจ คิดและแก้ไขปัญหาของ
องคก์รโดยคน้หาสาเหตุของปัญหา ซ่ึงผูบ้ริหารหรือคนในองคก์รจะตอ้งเป็นผูมี้ช่างสังเกตและมอง
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ในมุมกวา้ง มองถึงความอยูร่อดและประโยชน์ขององคก์ร และศึกษาและเขา้ใจการปฎิบติังานต่างๆ
ในอดีตท่ีผา่นมาและมองแนวทางท่ีถูกตอ้งเพื่อจะด าเนินการในอนาคต โดยวธีิการคิดอยา่งมีระบบ 

 
Marquardt (1996, อา้งถึงใน เจษฎากร ทองแสวง, 2553) ไดมี้การเสนอรูปแบบการ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงสามารถรวบรวมองคป์ระกอบจากการวิเคราะห์บทความและหนงัสือ
เก่ียวกบัองคค์วามรู้ ได ้5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. พลวตัการเรียนรู้ (Learning Dynamics) ประกอบดว้ย 
1.1 ระดบัการเรียนรู้ สามารถแบ่งการเรียนรู้ออกเป็น 3 ระดบั 

1.1.1 ระดบับุคคล (Individual Learning) เกิดจากการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เรียนรู้
จากเพื่อนร่วมงาน เรียนรู้จากการใชเ้ทคโนโลย ีประสบการณ์ท างาน รวมถึงการสังเกต น ามาซ่ึงการ
พฒันาเปล่ียนแปลงทกัษะ ความรู้ความเขา้ใจ ทศันคติและค่านิยมของแต่ละบุคคล 

1.1.2 ระดบัทีมงาน (Team Learning) การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตอ้งสร้าง
ใหบุ้คลากรมีการท างานเป็นทีม ส่งเสริมใหมี้การเรียนรู้เทคนิคในการแกปั้ญหา ทกัษะในการท างาน
เป็นทีม เพื่อสะสมประสบการณ์ความรู้ ในไปสู่ความส าเร็จในทีมงาน 

1.1.3 ระดบัองคก์ร (Organizational Learning) การเรียนรู้ระดบัน้ีจะเกิดข้ึนได้
โดยท่ีบุคลากรมีความเขา้ใจอย่างถ่องแทข้องความรู้ แบบแผนทางความคิดของบุคลากรในองคก์ร 
และเกิดข้ึนโดยการสร้างข้ึนจากความรู้ ประสบการณ์ท่ีผา่นมาขององคก์ร 

1.2 รูปแบบการเรียนรู้ แบ่งออกเป็น 4 วธีิ ดงัน้ี 
1.2.1 การเรียนรู้เพื่อการปรับเปล่ียน (Adaptive Learning) เป็นการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ของบุคลากรหรือองค์กร ซ่ึงมีกระบวนการเรียนรู้ ดงัน้ี 1. การปฏิบติัไปสู่เป้าหมาย
ขององคก์รท่ีก าหนดไว ้2. ผลลพัธ์ท่ีมาจากการกระท าในองค์กรและนอกองคก์ร 3. มีการวิเคราะห์
ของความเปล่ียนแปลงเพื่อสามารถหาความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรได้ 4. การ
เปล่ียนแปลงกระบวนการท่ีเกิดจากการปรับตวั 

1.2.2 การเรียนรู้จากการคาดการณ์ (Anticipatory Learning) เป็นกระบวนการ
เกิดความรู้จากการคาดหวงัในอนาคต เป็นวิธีคาดการณ์ สะทอ้นกลบั และลงมือปฏิบติั เพื่อคน้หา
การหลีกเล่ียงเหตุการณ์ท่ีไม่ควรเกิด  

1.2.3 การเรียนรู้วิธีท่ีจะเรียนรู้ (Deutero Learning or Learning How to Learn) 
บุคลากรจะสามารถสร้างกลยุทธ์ใหม่ส าหรับการเรียนรู้ และประเมินผล การเรียนรู้ลกัษณะน้ีเกิด
เม่ือองคก์รมีการสนบัสนุน 
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1.2.4 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) เป็นการเรียนรู้โดยการ
ปฏิบติั สร้างจากความรู้ ประสบการณ์ และทกัษะของแต่ละบุคคล 

1.3 ทกัษะและวนิยัในการเรียนรู้ 
1.3.1 ความคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เป็นวิธีคิด เช่ือมโยงเร่ืองราว

อยา่งเป็นระบบ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการเรียนรู้ 
1.3.2 ความรอบรู้ส่วนตน(Personal Mastery) บุคคลท่ีมีความรอบรู้แห่งตน 

จะมีความเช่ียวชาญในงาน เน่ืองจากมีการกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆตลอดเวลา เพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพตนเอง 

1.3.3 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) มี ส่ิงส าคัญ 3 ประการ
ส าหรับการเรียนรู้เป็นทีม 1. สามารถคิดอยา่งรอบคอบ ถ่ีถว้นเก่ียวกบัประเด็นท่ีซบัซ้อน เพื่อให้ทุก
คนในทีมดึงศกัยภาพทางความคิด น ามาโยงความคิดเป็นหน่ึงเดียวกันได้ 2. จ าเป็นต้องมีความ
สร้างสรรค์ความคิดใหม่ๆ และน ามาประยุกต์ใช้ 3. สามารถกระตุน้ ส่งเสริม ให้ผูอ่ื้นในทีมมีการ
เรียนรู้ตลอดเวลา 

1.3.4 แบบแผนความคิด (Mental Model) เป็นการเปิดอิสระทางความคิด โดย
การปรึกษาพูดคุยเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ สามารถสร้างความคิด มุมมองท่ีถ่ายทอดใหผู้อ่ื้น 

1.3.5 วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) การมีวิสัยทัศน์ร่วมเป็นส่ิงส าคัญท่ีมี
คุณค่าส าหรับการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ เป็นการสร้างทศันะของความร่วมมือกนัของบุคลากรท่ี
จะพฒันาองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

1.3.6 การโตต้อบสนทนาอย่างมีแบบแผน (Dialogue) เป็นการเปิดโอกาสให้
บุคลากรมาพูดคุย แลกเปล่ียนประสบการณ์ร่วมกนั เป็นเวทีท่ีทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็น เพื่อ
น าไปสู่การคน้หากระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2. การปรับเปล่ียนองค์กร (Organization Transformation) เป็นการปรับเปล่ียน
องคก์รให้มุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยแบ่งองคป์ระกอบเป็น 4 ประการ คือ วสิัยทศัน์ วฒันธรรม กลยุทธ์ 
และโครงสร้างองคก์ร ซ่ึงมีการปรับเปล่ียนใหเ้นน้การเรียนรู้การพฒันาไปพร้อมกนั 

3. การเสริมอ านาจบุคคล (People Empowerment) เป็นการอ านาจแก่บุคลากรทุก
คนในองค์กรในการปฏิบติังานและการเรียนรู้ โดยมองว่าบุคลากรทุกคนเป็นผูมี้ความสามารถใน
การจดัการองคก์รเพื่อพฒันาองคก์รได ้

4. การจัด ก ารความ รู้  (Knowledge Management) ก ารจัด ก ารความ รู้ เป็ น
องค์ประกอบท่ีส าคญัขององค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมีระบบการจดัเก็บขอ้มูลทั้งจากภายในและ
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ภายนอก ท่ีบุคลากรทุกคนสามารถเข้าถึงได้ง่าย และสามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ หรือ
แลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนัของบุคลากร ซ่ึงเป็นการพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

5. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technology) เป็นการน าเทคโนโลยีในรูปแบบ
ต่างๆ มาใช้ประโยชน์ ซ่ึงจะช่วยสนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ เช่น 
เทคโนโลยจีากคอมพิวเตอร์ ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้ 

Pedler, Burgoyne และBoydell (1997, อา้งถึงใน สุพจน์ นิมิตรบรรณสาร, 2554) 
ไดก้ล่าวถึง บริษทัแห่งการเรียนรู้ (Learning Company) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้
ขององคก์ร เป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นกลยุทธ์ (Strategy) ใชก้ารเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ขององคก์ร ปกติแลว้องคก์รจะ
ปรับแต่งทิศทางและกลยุทธ์ไปในทิศทางท่ีเหมาะสม ในขณะเดียวกนัก็เปรียบเหมือนการทดลอง
ทางการบริหารมีการปรับแต่งอยู่ตลอดเวลาและให้มีการสะทอ้นขอ้มูลกนั เพื่อการปรับปรุงอย่าง
ต่อเน่ือง มีการสร้างนโยบายการมีส่วนร่วม คนในองค์กรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
และกลยุทธ์ การร่วมแสดงความคิดเห็น รวมทั้งความผูกพนัท่ีจะอยู่เหนือความความขดัแยง้ การ
ก าหนดนโยบายต้องสะท้อนความคิดเห็นของทุกคนในองค์กรไม่ใช่เป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงเท่านั้น 

2. ด้านการมองภายในองค์การ (Looking in) พูดถึงการให้ขอ้มูลข่าวสาร เพื่อให้
เกิดความเขา้ใจตรงกนัภายในองค์กร เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใช้สร้างฐานขอ้มูลและระบบการ
ส่ือสารท่ีช่วยให้ทุกคนเขา้ใจว่าก าลงัจะไปทางไหน คนในองค์กรสามารถสะท้อนขอ้มูลว่าการ
ท างานของตนเป็นอยา่งไร การติดต่อส่ือสารท่ีดีจะช่วยให้สามารถเขา้ใจวา่องค์กรก าลงัด าเนินการ
อะไรและน าไปสู่การตดัสินใจท่ีดีได ้ประการท่ีสองการสร้างการตรวจสอบและควบคุม ระบบของ
การตรวจสอบการท างาน การใช้งบประมาณ และการรายงานถูกจดัข้ึน เพื่อช่วยในการเรียนรู้ ทุก
คนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบทรัพยากรของตนเองประการท่ีสามคือมีการ
แลกเปล่ียนภายใน คนในองค์กรสามารถพูดแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ เพื่อแลกเปล่ียนและให้
ความช่วยเหลือกนั รวมทั้งสามารถท่ีจะริเร่ิมส่ิงใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ไดป้ระการสุดทา้ยคือการให้
รางวลัอยา่งยืดหยุน่ ท าใหเ้กิดการกระตุน้ใหค้นในองคก์รแสวงหาการเรียนรู้และการพฒันา ซ่ึงหาก
ศึกษาธรรมชาติของการให้รางวลั การท างานแบบยืดหยุ่นท าให้คนในองค์กรเกิดความคาดหวงั
เก่ียวกบัรางวลัแตกต่างกนั 

3. ดา้นโครงสร้าง (Structures) โครงสร้างท่ีกระจายอ านาจ บทบาทและอาชีพเป็น
โครงสร้างท่ีมีความยืดหยุน่เป็นไปเพื่อการทดลองการเติบโตและการประเมินผลการปฏิบติังานถูก
ใชใ้นการเรียนรู้และการพฒันามากกวา่เพื่อให้รางวลัหรือลงโทษ แผนกผลิตงานและแผนกอ่ืนๆถูก
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มองว่าเป็นโครงสร้างชัว่คราว ท่ีสามารถยืดหยุน่ในการตอบสนองการเปล่ียนแปลง มีกฏระเบียบ
และกระบวนการแต่สามารถเปล่ียนแปลงไดบ้่อยๆ ภายหลงัการทบทวนและการอภิปรายกนัซ่ึงเป็น
การทดลองรูปแบบโครงสร้างใหม่ 

4. ดา้นการมองภายนอก (Looking out) การให้คนในองคก์รเป็นเสมือนผูว้เิคราะห์
สภาพแวดล้อม มีการรวบรวมข่าวสารหรือส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายนอกองค์กร มีการทบทวนอยู่เสมอว่า
ปัจจุบนัองคก์รก าลงัด าเนินไปภายใตส้ภาพแวดลอ้มทางธุรกิจเป็นอยา่งไร มีการแบ่งปันข่าวสารกบั
ภายนอก ทั้งน้ีเพื่อการรับรู้ความก้าวหน้าทั้งทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม หรือแมแ้ต่รู้ว่าอะไร
อาจจะเป็นผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนกบัองค์กร มีการการเรียนรู้ขา้มองค์กรมีการพบกบัคู่แข่งเพื่อ
แบ่งปันความคิดและขอ้มูลข่าวสาร สร้างความผูกพนัในด้านการร่วมมือกบัลูกคา้และคู่แข่งเพื่อ
พฒันาองคก์รเรียนรู้จากแนวคิดหรือการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุดของธุรกิจภายนอก มาปรับใชก้บัองคก์ร 

5.  ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunities) การสร้างโอกาสในการเรียนรู้ 
ท่ีส าคญัมี 2 ประการ คือ บรรยากาศการเรียนรู้ การอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้เป็นส่ิงจ าเป็น 
การสนับสนุนให้เกิดการสะท้อนปัญหา การถามค าถามท่ีมีบรรยากาศของการถามจนกว่าจะได้
ค  าตอบหรือได้รับการช่วยเหลือ ประการท่ีสอง คือการให้โอกาสในการพฒันาตนเองของทุกคน 
การมีแหล่งทรัพยากร งบประมาณ และการสนับสนุนต่างๆ ท่ีพร้อมเพรียง และเขา้ถึงไดง่้าย เป็น
การให้โอกาสกับคนในองค์กรทุกคนถูกกระตุ้นให้มีความรับผิดชอบท่ีจะพฒันาตนเอง โดยมี
แนวทางท่ีเหมาะสมและมีระบบยอ้นกลบัของขอ้มูลหรือการรายงานปัญหาและอุปสรรค เพื่อใหเ้กิด
การเรียนรู้ใหม่ และประสบการณ์ใหม่ไดด้ว้ยตนเอง 

จากการศึกษาแนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้สามารถสรุปไดว้า่ การเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ท่ีส าคญัและจ าเป็นในการจดัการองค์กรยุคใหม่ โดยให้ความส าคญักบัการ
พฒันาบุคลากร เพื่อสามารถพฒันาศกัยภาพการท างานของบุคลากรทีม และองค์กร น ามาซ่ึงการ
ปรับเปล่ียนกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน โดยองคก์รจะมีการเอ้ือบรรยากาศ การ
สนับสนุนในการกระตุ้นบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ มีการถ่ายโอนความรู้ 
แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งทีม ทั้งน้ีผลลพัธ์จากการเรียนรู้ท่ีไดท้  าให้เกิดการสร้างนวตักรรม
ใหม่ๆ เป็นองคก์รท่ีมีคุณภาพสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและด ารงอยูไ่ดภ้ายใตก้าร
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Senge (1990, อา้งถึงใน
อรุณรัตน์ คนัธา, 2550) มาเป็นแนวทางในการออกแบบเคร่ืองมือในการวิจยัเน่ืองจากแนวคิดของ 
Peter Senge ให้ความส าคญักบัการพฒันาระดบับุคคลเป็นผูข้บัเคล่ือนองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนว
ทางการพฒันาของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ นอกจากน้ีแนวคิดดงักล่าวเป็นท่ี
ยอมรับและไดรั้บความนิยมกนัอยา่งแพร่หลายอีกดว้ย (จิตติมา หนูแกว้, 2556) 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะห์ระดับความส าคัญและผลการด าเนินงาน  (Importance-
Performance Analysis: IPA) 
 

การวิเคราะห์ระดับความส าคัญและผลการด าเนินงาน  (IPA) ได้รับการพฒันา
เร่ิมแรกโดย Martilla และ James ในปี 1977 เป็นวิธีการพฒันาในบริบททางการตลาด ซ่ึงมีหลาย
องคก์รไดน้ ามาใชเ้พื่อพฒันาคุณภาพการบริการ (ปิยนุช พรประสิทธ์ิ และสุธินี ฤกษข์  า, 2558) IPA 
เป็นเคร่ืองมือวเิคราะห์ระดบัความส าคญัของคุณลกัษณะท่ีก าหนดและวิเคราะห์ผลการด าเนินงานท่ี
เกิดข้ึนจริงของคุณลกัษณะนั้น และน าไปสู่การตดัสินใจในการเลือกใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์
สูงสุด การน าวธีิ IPA มาใชส้ามารถด าเนินงานไดง่้ายและมีค่าใชจ่้ายต ่า อีกทั้งยงัไดข้อ้มูลท่ีน าไปใช้
ในการจดัท าแผนกลยทุธ์ เพื่อน าไปสู่การวางแผนปฏิบติัการและน ามาซ่ึงการพฒันางานต่อไป (Oh, 
2001; Zhou, 2007 อา้งถึงใน ปิยนุช พรประสิทธ์ิ และสุธินี ฤกษข์  า, 2558) 

การวิเคราะห์ระดบัความส าคญัและผลการด าเนินงาน (IPA) สามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 
ขั้นตอน (Lai และ To, 2010 อา้งถึงใน ปิยนุช พรประสิทธ์ิ และสุธินี ฤกษข์  า, 2558) ดงัต่อไปน้ี  

1.การรวบรวมขอ้มูลหรือการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ
น ามาก าหนดคุณลกัษณะความส าคญัของส่ิงท่ีจะท าการศึกษา ซ่ึงจะตอ้งพิจารณาอยา่งครอบคลุม 
เพื่อใหเ้กิดความน่าเช่ือถือ 

2. การด าเนินการส ารวจเพื่อวดัระดับความคิดเห็นต่อความส าคัญและผลการ
ด าเนินงานของแต่ละคุณลกัษณะ โดยใชก้ารวดัของ Likert (Likert’s scales) 

3. การวิเคราะห์ข้อมูล โดยการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแต่ละคู่ของระดับ
ความส าคญัและผลการด าเนินงานของคุณลกัษณะท่ีก าหนด 

4. การน าผลค่าเฉล่ียของความส าคญัและผลการด าเนินงานไปก าหนดจุดในตาราง 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน หรือจะก าหนดในรูปแบบของกราฟแกน X และ แกน Y โดยคุณลกัษณะ
ความส าคญัจะอยู่ในแนวตั้งหรือแกน Y และผลการด าเนินงานจะอยู่ในแนวนอนหรือแกน X ดงั
ภาพประกอบท่ี2 
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ภาพประกอบท่ี 2.2 ตารางวเิคราะห์ระดบัความส าคญัและผลการด าเนินงาน (IPA grid) 

ท่ีมา : ดดัแปลงมาจาก Lai และ To (2010, อา้งถึงใน ปิยนุช พรประสิทธ์ิ และสุธินี ฤกษข์  า, 2558)  
 
ตารางระดบัความส าคญัและผลการด าเนินงาน ทั้ง 4 ส่วน Lai และ To (2010, อา้ง

ถึงใน ปิยนุช พรประสิทธ์ิ, สุ ธินี  ฤกษ์ข  า, 2558) รายละเอียดดังน้ี  ส่วนท่ี 1 เพ่งความสนใจ 
(Concentrate Here) ตารางช่องบนดา้นซ้าย เป็นพื้นท่ีของคุณลกัษณะของความส าคญัท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
และผลการด าเนินงานมีค่าเฉล่ียต ่ า หมายความว่า คุณลักษณะถูกให้ความส าคัญแต่ผลการ
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพต ่า ดงันั้นจึงตอ้งมีการปรับปรุง และพฒันาคุณลกัษณะนั้น ส่วนท่ี 2 ท าดี
แล้วรักษาเอาไว ้(Keep up the Good Work) ตารางช่องบนดา้นขวา เป็นพื้นท่ีของคุณลกัษณะของ
ความส าคญัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงและผลการด าเนินงานมีค่าเฉล่ียสูงดว้ย หมายความวา่ คุณลกัษณะถูกให้
ความส าคญัและผลการด าเนินงานมีประสิทธิภาพดี แสดงให้เห็นวา่ คุณลกัษณะนั้นมีการจดัการท่ีดี
แลว้และควรรักษาประสิทธิภาพการด าเนินงานนั้น ส่วนท่ี 3 ล าดบัความส าคญัต ่า (Low Priority) 
ตารางดา้นล่างซ้าย เป็นพื้นท่ีของคุณลกัษณะของความส าคญัท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าและผลการด าเนินงานมี
ค่าเฉล่ียต ่ าด้วย หมายความว่า คุณลักษณะถูกให้ความส าคัญน้อย และผลการด าเนินงานมี
ประสิทธิภาพต ่าเม่ือผลการด าเนินงานไม่มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้ความส าคญัของคุณลกัษณะนั้น
น้อยลงด้วย  ส่วนท่ี  4 มีโอกาศล้มเลิก (Possible Overkill) ตารางด้านล่างขวา เป็นพื้นท่ีของ
คุณลักษณะของความส าคัญท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าและผลการด าเนินงานมีค่าเฉล่ียสูง หมายความว่า 
คุณลกัษณะถูกให้ความส าคญันอ้ย แต่ผลการด าเนินงานมีประสิทธิภาพมาก ดงันั้นควรจะพิจารณา
หรือเปล่ียนปรับปรุงในส่วนน้ี และน าทรัพยากรส่วนน้ีไปใช้กบัส่วนอ่ืนได้ ซ่ึงจุดตดัของตาราง 
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IPAOh (2001, อ้างถึงใน ปิยนุช พรประสิทธ์ิ และสุธินี ฤกษ์ข  า, 2558) ได้เสนอให้ใช้ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ของระดบัความส าคญัและผลการด าเนินงานในการก าหนดจุดในตารางท่ีแบ่งเป็น 4 ส่วน 
การก าหนดจุดตดัจ าเป็นตอ้งทราบวตัถุประสงค์ของการศึกษาดว้ย เพราะจะมีผลต่อผลการศึกษา
และการน าขอ้มูลไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อไป 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการวิเคราะห์ระดับความส าคัญและผลการ
ด าเนินงานสามารถสรุปได้ว่า IPA เป็นเคร่ืองมือการวิเคราะห์คุณลักษณะท่ีส าคญัและผลการ
ด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนจริง เพื่อสามารถน าผลท่ีไดม้าช่วยในการตดัสินใจในการเลือกใชท้รัพยากรท่ีมี
อยูอ่ยา่งจ ากดัให้ไดป้ระโยชน์มากท่ีสุด นอกจากน้ี IPA ยงัด าเนินการไดง่้าย มีค่าใช้จ่ายไม่สูง และ
ช่วยให้สามารถน าผลท่ีไดม้าวางแผนปฏิบติัการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเลือกใช ้IPA 
มาวิเคราะห์ระดบัความส าคญัและผลการด าเนินงานของกิจกรรมในการพฒันาไปสู่องคก์รแห่งการ
เรียนรู้ ตามความรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล เพื่อน าไปสู่การตดัสินใจในการเลือก
จดักิจกรรมท่ีมีความส าคญัและสามารถน าความรู้ท่ีได้ไปประยุกต์ในการท างานของบุคลากร 
หน่วยงาน และองคก์รไดอ้ยา่งประสิทธิภาพสูงสุด 
 
2.3 ข้อมูลโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

 
โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ เป็นโรงพยาบาลในบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการ 

จ ากดั (มหาชน) ตั้งอยูเ่ลขท่ี 75 ซอย 15 ถนนเพชรเกษม อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โรงพยาบาล
กรุงเทพหาดใหญ่ เปิดด าเนินการตั้งแต่ พ.ศ. 2540 ตามนโยบายของบริษัทท่ีต้องการขยายการ
บริการทางการแพทยท่ี์ทนัสมยั และไดม้าตรฐานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ เป็นโรงพยาบาล
เอกชน ท่ีมีแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญสาขา ต่างๆเพื่อให้ผูรั้บบริการ ไดรั้บการดูแลท่ีดีท่ีสุดมีพื้นท่ีบริการท่ี
ออกแบบตกแต่งอย่างสวยงามทนัสมยัแต่ยงัคงไวซ่ึ้งความอบอุ่นและมัน่ใจในความปลอดภยัจาก
การดูแลโดยบุคลากรทางการแพทยแ์ละความพร้อมของเทคโนโลยทีางการแพทย ์

 
วสัิยทัศน์ (Vision) 

The Leading Hospital that Combines Caring and Innovative Tertiary Healthcare 
with Superior Medical Standard 

โรงพยาบาลตติยภูมิชั้ นน า ท่ีผสานการดูแลใส่ใจ และนวตักรรมสุขภาพด้วย
มาตรฐานทางการแพทยช์ั้นสูง 
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ค่านิยม (Values) 
 

1. ปลูกฝังใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความเป็นเจา้ขององคก์ร 
2. บุคลากรทุกคนสามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งดี 
3. การเป็นโรงพยาบาลท่ีสามารถดูแลผูรั้บบริการทางการพยาบาลแบบองคร์วม 
4. บุคลากรทุกคนมีความเช่ียวชาญในการใหบ้ริการสู่ความป็นเลิศ 
5. มีนวตักรรมและมีการพฒันางานบริการอยา่งต่อเน่ือง 
6. การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
7. เนน้การดูแลผูรั้บบริการทางการพยาบาลอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
พนัธกจิ (Mission) 
 

1. มีกระบวนการท างานและการใหบ้ริการอยา่งเป็นมืออาชีพ 
2. มีระบบการส่งต่อขอ้มูลท่ีไดป้ระสิทธิภาพ 
3. การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล ระหวา่งหน่วยงานและระหวา่งองคก์ร 
4. การรักษามาตรฐานความปลอดภยัของผูรั้บบริการอยา่งเป็นเลิศ 
5. การส่งเสริมใหมี้นวตักรรมใหม่ๆ 
6. มีบรรยากาศและสภาพแวดล้อม ท่ี ดีทั้ งบ ริเวณภายในและภายนอก

โรงพยาบาล 
7. บุคลากรทุกคนมีความเช่ียวชาญในการใหบ้ริการสู่ความป็นเลิศ 
8. ใหก้ารบริการดว้ยเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
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โครงสร้างการบริหารโรงพยาบาล 
 

 
ภาพประกอบท่ี 2.3 ผงัโครงสร้างโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ (2561) 

 

จากโครงสร้างการบริหารของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จะมีการแบ่งสายงาน
ตามบังคับบัญชาอย่างชัดเจน ดังนั้ นการจัดการองค์กรจึงด าเนินไปอย่างเป็นระบบ เน่ืองจาก
บุคลากรทุกคนลว้นทราบถึงบทบาทหน้าท่ีของตนเอง เร่ิมตน้จาก ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล ผูช่้วย
ผูอ้  านวยการ ผูจ้ดัการ รองผูจ้ดัการ หัวหน้างาน รองหัวหน้างานและผูป้ฏิบติังาน จะมีการส่ือสาร
อย่างทัว่ถึงจากผูบ้ริหารระดับบนสู่ผูป้ฏิบติังานระดับล่าง และมีการส่ือสารจากระดับล่างไปสู่
ระดบับนไดเ้ช่นกนั สายงานหลกัมีดงัน้ี 

- ฝ่ายการแพทย ์รับผดิชอบภาพรวมส่วนของแพทยท์ั้งหมด 
- ฝ่ายการพยาบาล รับผิดชอบภาพรวมดา้นมาตรฐานวิชาชีพ สมรรถนะพยาบาล

และอตัราก าลงั 
- ฝ่ายตรวจการ รับผิดชอบในการจัดการปัญหา ดูแลความเรียบร้อยของ

โรงพยาบาล มีอ านาจในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาสถานการณ์ต่างๆรวมถึงการดูแลความเรียบร้อย
ในช่วงเวลากลางคืนดว้ย 

- ศูนยคุ์ณภาพ รับผิดชอบในส่วนของการควบคุม ติดตาม รักษามาตรฐานต่างๆ 
ท่ีโรงพยาบาลตอ้งปฏิบติัในการรักษาผูป่้วย รวมถึงส่ิงแวดลอ้มดว้ย 
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- ฝ่ายทรัพยากรบุคคลรับผดิชอบในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
- ฝ่ายบญัชีและการเงิน รับผิดชอบในการจดัการงบประมาณ ตน้ทุน รายได ้การ

ติดตามในการควบคุมสถานภาพทางการเงิน 
- ฝ่ายส่ือสารการตลาด รับผิดชอบในการท าการตลาด จดั Event ออกโปรแกรม

ตรวจสุขภาพ ประชาสัมพนัธ์กิจกรรมต่างๆ ของโรงพยาบาล เพื่อให้ทุกคนรับทราบขอ้มูลเก่ียวกบั
โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

- ฝ่ายบริหารกลยุทธ์ รับผิดชอบในการจดัการวางแผนกลยุทธ์ในการท าให้
โรงพยาบาลไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

- ฝ่ายโครงการ รับผิดชอบในการประสานงาน ออกแบบท่ีเก่ียวข้องกับ
โครงสร้างอาคาร  

- ฝ่ายสนับสนุนบริการทัว่ไป รับผิดชอบในการดูแลส่ิงแวดล้อม บรรยากาศ 
ความสะดวกสบายในการเขา้รับบริการ เช่น เคร่ืองด่ืมในระหว่างรอการรักษา, ความสะอาดของ
สถานท่ี เป็นตน้ 
 
ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

ฝ่ายการพยาบาลเป็นกลุ่มสายงานหน่ึง ท่ีมีบทบาทในการดูแลเก่ียวกบักลุ่มการ
พยาบาลทั้งหมด เน่ืองดว้ยสัดส่วนบุคลากรส่วนใหญ่ของโรงพยาบาลเป็นพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงฝ่าย
การพยาบาลเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีบทบาทส าคญัในโรงพยาบาลในการขบัเคล่ือนขององค์กร เพราะทุก
หน่วยงานในฝ่ายการพยาบาลจะได้สัมผสัและใกล้ชิดกบัผูรั้บบริการทางการพยาบาลมากท่ีสุด
ดงันั้นจะทราบถึงปัญหา หรือขอ้บกพร่อง เพื่อน าไปสู่การพฒันาการบริการทางการพยาบาล  

ขอบเขตความรับผิดชอบของฝ่ายการพยาบาลนั้น จะดูแลในเร่ืองของอตัราก าลงั
ของพยาบาล เพื่อให้เพียงพอต่อการบริการผูป่้วย ในส่วนของมาตรฐานการดูแลคนไข้ ฝ่ายการ
พยาบาลได้มีการออกแนวปฏิบัติ เพื่อบุคลากรทางการพยาบาลทุกคนถือปฏิบัติเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน ในส่วนของการพฒันาบุคลากรทางการพยาบาลเช่นกัน จะมีการพิจารณาการจดัอบรม 
กิจกรรม หรือหลกัสูตรต่างๆ เพื่อเป็นการพฒันาสมรรถนะของพยาบาลให้มีความรู้ มีศกัยภาพ เป็น
พยาบาลผูเ้ช่ียวชาญในการดูแลผูป่้วยมากยิ่งข้ึน รวมถึงการดูแลในส่วนของภาพลกัษณ์ของพยาบาล 
การแต่งกาย การพูดจา และดูแลในเร่ืองของค่าตอบแทน สวสัดิการให้มีความเหมาะสม การให้
รางวลั เพื่อเป็นก าลงัใจและเป็นแบบอย่างให้ผูอ่ื้น อีกทั้งยงัสนบัสนุนให้บุคลากรทางการพยาบาล
ทุกคนมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพตามเส้นทางท่ีถนดัและเหมาะสม 
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พนัธกจิขององค์กรพยาบาล 
1. พฒันาความสามารถของบุคลากรทางพยาบาล ให้มีทกัษะและความเช่ียวชาญ

รอบดา้น 
2. พฒันากระบวนการบริการ เพื่อสร้างสรรคป์ระสบการณ์ท่ีดี ในการดูแลผูป่้วย 

ภายใตอ้งคค์วามรู้ทางการพยาบาล 
3. ส่งเสริมบุคลากรพยาบาล ในการปรับเปล่ียนกระบวนการพยาบาล พฒันางาน

บริการพยาบาลดว้ยงานวจิยั 
4. สร้างบรรยากาศองคก์ร ใหบุ้คลากรมีความสุขในการท างาน 

 
วสัิยทัศน์ขององค์กรพยาบาล 

เราจะเป็นองคก์รพยาบาลชั้นน า ท่ีส่งต่อบริการการพยาบาลท่ีเป็นเลิศ โดยพยาบาลท่ี
เช่ียวชาญภายใตจ้ริยธรรมจรรยาบรรณวชิาชีพ 

 

โครงสร้างการบริหารโรงพยาบาลขององคก์รพยาบาล 

 
 

ภาพประกอบท่ี 2.4 ผงัโครงสร้างองคก์รพยาบาลโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ (2561) 
ฝ่ายการพยาบาลมีการจดัการองค์กรโดยแบ่งตามลกัษณะของกลุ่มสายงานผูป่้วย

จ านวน 6 กลุ่มสายงาน โดยกลุ่มสายงาน IPD ประกอบไปดว้ย แผนกหอผูป่้วยใน 5 แผนกหอผูป่้วย
ใน 6 แผนกหอผูป่้วยใน 7 แผนกหอผูป่้วยใน 8 แผนกหอผูป่้วยใน 9 แผนกหอ-ผูป่้วยใน 10 แผนก
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หอผูป่้วยใน 11 และแผนกหอผูป่้วยใน 12 และแผนกอภิบาลผูป่้วยหนัก ส่วนกลุ่มสายงาน 1 
Maternity and Pediatrics กลุ่มสาขาแม่และเด็กประกอบไปดว้ย แผนกกุมารเวชกรรม แผนกสูตินรี
เวชกรรม และแผนกห้องคลอดและเด็กอ่อน กลุ่มสายงาน 2 Surgery and Women Health กลุ่มสาขา
ศลัยกรรม ประกอบไปดว้ย แผนกศลัยกรรมและกระดูก Breast clinic ศูนยผ์่าตดัผ่านกลอ้ง แผนก
ห้องผ่าตดั กลุ่มสายงาน 3 Medicine กลุ่มสาขาอายุรกรรม ประกอบไปดว้ย แผนกอายุรกรรมศูนย์
โรคเฉพาะทาง ศูนยร์ะบบทางเดินอาหารและโรคตบั ศูนยส์มองและระบบประสาทแผนกไตเทียม 
กลุ่มสายงาน 4 Cardiology and Trauma กลุ่มสาขาหวัใจและอุบติัเหตุ ประกอบไปดว้ย แผนกหวัใจ 
และแผนกตรวจสวนหวัใจและหลอดเลือด แผนกฉุกเฉิน กลุ่มสายงาน 5 Wellness and EENT กลุ่ม
สาขาส่งเสริมสุขภาพ และคอ หู ตา จมูก ประกอบไปดว้ย แผนกส่งเสริมสุขภาพ แผนกตา หู คอ 
จมูก และแผนกทนัตกรรม 

ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ไดแ้บ่งเส้นทางความกา้วหนา้ของ
วิชาชีพได้เป็น 2 ส่วน คือ พยาบาลฝ่ายบริหาร (Management) และพยาบาลฝ่ายคลีนิก (Clinical 
Nurse) (โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, 2561) ตามเส้นทางกา้วหนา้ในอาชีพท่ีไดก้ าหนดไว ้

 

 
ภาพประกอบท่ี 2.5 เส้นทางกา้วหนา้ในอาชีพพยาบาลของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

(2561) 
จากภาพประกอบท่ี 2.5 แสดงให้เห็นว่าฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลกรุงเทพ

หาดใหญ่ ไดเ้ห็นถึงความส าคญัในการกา้วหนา้ของวิชาชีพ เพื่อเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรทางการ
พยาบาลทุกคน ไดมี้การพฒันาศกัยภาพของตนเอง และวางแผนไวเ้พื่อบุคลากรท่ีมีความสามารถได้
มีบนัไดอาชีพไปสู่เป้าหมาย และคงอยูก่บัองคก์รต่อไป 



25 

 

จากเส้นทางกา้วหนา้ในอาชีพไดแ้บ่งพยาบาลออกเป็น 4 ระดบั โดยอิงจากอายงุาน
หรือตอ้งผ่านการประเมินท่ีฝ่ายการพยาบาลก าหนด ในแต่ละระดบัมีเกณฑ์และเง่ือนไขในการ
ประเมินท่ีต่างกนั ดงันั้นในการประเมินการเล่ือนระดบัความสามารถ จะมีการประเมินผลคุณสมบติั
ประจ าปี และเน่ืองจากโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ไดรั้บการรับรองมาตรฐานโรงพยาบาลและ
บริการสุขภาพ โดยสถาบนัพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ในส่วนของการพยาบาลนั้น 
ระบบบริหารการพยาบาลตอ้งสามารถสร้างความมัน่ใจว่าจะมีบุคลากรทางการพยาบาลท่ีมีความรู้
ความสามารถและเพียงพอต่อการบริการท่ีองคก์รก าหนดจดัให้มี จึงจ าเป็นตอ้งมีการตรวจสอบและ
ประเมินผลคุณสมบติั สมรรถนะของบุคลากรพยาบาลให้เหมาะสมกบัลกัษณะงาน (สถาบนัพฒันา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2551) จึงมีไดก้ าหนดเง่ือนไขดงัน้ี 

 
ตารางที ่2.1 เง่ือนไขระดบัพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ (2560) 

 
ระดับ
พยาบาล 

ประสบการณ์
การท างาน 

ทดสอบ
ความรู้ 

สมรรถนะ
หลกั 

สมรรถนะ
เฉพาะ 

เง่ือนไข 

1 0 – 3 ปี 70% 1 1 1. Incharge under supervision 
2. Case study 2 ราย/ปี 
3. ACLS skill pass 
4. Nursing skill 80% 

2 > 3 – 5 ปี 75% 2 2 1. Incharge 
2. Case study 1 ราย/ปี 
3. CQI 1 เร่ือง/ปี 
4. ACLS skill pass 
5. Nursing skill 85% 

3 > 5 – 7 ปี 80% 3 3 1. Incharge 
2. Preceptor / Supervisor 
3. EBP / WI 1 เร่ือง / ปี 
4. ACLS pass 
5. Nursing skill 90% 

4 > 7 ปี 85% 4 4 1. Incharge 
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ระดับ
พยาบาล 

ประสบการณ์
การท างาน 

ทดสอบ
ความรู้ 

สมรรถนะ
หลกั 

สมรรถนะ
เฉพาะ 

เง่ือนไข 

2. Preceptor / Supervisor 
3. เป็นคณะท างานของทีมต่างๆ 

ในระดบัโรงพยาบาล 
4. มาตรฐานการพยาบาล 1 โรคต่อ

ปี 
5. ACLS Pass 
6. Nursing skill 95% 

 
โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ได้ให้ความส าคญักับบุคลากรทุกคนในองค์กร 

ประสงคใ์ห้องคก์รมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี ส่งผลให้บุคลากรทุกคนมีสุขภาพจิต สุขภาพกาย 
ท่ีเต็มไปด้วยความสดช่ืน และสามารถสร้างผลงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงมีการจดั
โครงการ กิจกรรม การอบรมหลกัสูตรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นส่งเสริมการเรียนรู้ให้บุคลากรทุกคนมี
สมรรถนะท่ีเหมาะสมกับงาน การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหน่วยงาน ระหว่างวิชาชีพ ระหว่าง
ระดบัของต าแหน่ง ให้มีการท างานร่วมกนัอยา่งสงบสุข อีกทั้งยงัมีการจดักิจกรรมร่วมกนัระหว่าง
ครอบครัวบุคลากร และสังคมอีกดว้ย  

ในส่วนของกิจกรรมในฝ่ายการพยาบาลส่วนใหญ่จะมีวตัถุประสงค์ตามท่ีก าหนด
ในมาตรฐานของสภาการพยาบาล ซ่ึงพยาบาลวิชาชีพนั้นเป็นวิชาชีพเฉพาะ จึงตอ้งมีการต่ืนตวัใน
การพฒันาความรู้ความสามารถให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงเพื่อสามารถใหบ้ริการทางการพยาบาลได้
อย่างเช่ียวชาญและน่าเช่ือถือโดยผูว้ิจยัได้ปรึกษาทีมพฒันาวิชาการและมาตรฐานวิชาชีพและ
อาจารยท่ี์ปรึกษาในการแบ่งกิจกรรมท่ีมีวตัถุประสงคข์องการจดักิจกรรมท่ีเป็นการพฒันาสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ออกเป็น 5 ด้าน ตามแนวคิดของ (Senge 1990, อา้งถึงใน อรุณรัตน์ คนัธา, 
2550) ซ่ึงเห็นว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นเร่ืองท่ีละเอียดอ่อนไม่สามารถบอกวิธีส าเร็จรูปท่ีจะให้
องค์กรน าไปใช้ ดังนั้ นแต่ละองค์กรต้องไปประยุกต์ใช้ให้ เหมาะสม จึงต้องท าความเข้าใจ
องคป์ระกอบเชิงปรัชญาก่อน (สุพจน์ นิมิตรบรรณการ, 2554) ดงันั้นผูว้จิยัไดมี้การทบทวนกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรร่วมกับผูรั้บผิดชอบในการดูแลพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพ รวมถึง
ผูท้รงคุณวุฒิจึงสามารถแบ่งกิจกรรมพฒันาบุคลากรเป็นแต่ละด้านของการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ดงัตารางท่ี 2.2  
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ตารางที ่2.2 รายการกิจกรรมพฒันาบุคลากร ฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ (2558) 
 

กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

การเรียนรู้ผา่นระบบ E-Learning 
 

E-Learning คือการศึกษาเรียนรู้ผ่าน
เครือข่ายคอมพิวเตอร์อินเทอร์เน็ต
(Internet) หรืออินทราเน็ต (Intranet) 
เป็นการเรียนรู้ด้วยตวัเองซ่ึงผูเ้รียน
จะได้เรียนตามความสนใจของตน
โ ด ย เ น้ื อ ห า ข อ ง บ ท เรี ย น ซ่ึ ง
ประกอบด้วยขอ้ความรูปภาพเสียง
วดีิโอและมลัติมีเดียอ่ืนๆจะถูกส่งไป
ยงัผูเ้รียนผ่าน Web Browser (ปัทมา 
นพรัตน์, 2548) 

เพื่อให้บุคลากรใช้ช่องทางน้ีใน
การศึกษาเน้ือหาและความรู้และ
เป็นช่องทางเพื่อสอบวดัความรู้ 
BLS, ACLS 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ 
ระดบั 1-4 
ระยะ เวลา ปี ละ  1 
คร้ัง 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 

การศึกษาแนวปฏิบติัผา่นระบบ  
E-Document 

ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ (E-
Document) คื อ  ระบบก าร รับ ส่ ง
ข้อมูลข่าวสารหรือการด าเนินการ
เก่ียวกับเอกสารทั้ งปวงผ่านระบบ
เครือข่ายอินเตอร์เน็ตท่ีเช่ือมโยงถึง

เป็นแหล่งรวบรวมเอกสารเพื่อ
เป็นช่องทางให้บุคลากรศึกษา
แนวปฏิบติัทางการพยาบาลและ
เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ 
ระดบั 1-4 
ระยะเวลา สามารถ
เขา้ใชง้านไดต้ลอด 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กันระหว่างหน่วยงานต่างๆโดย
จัด เก็ บ ไฟล์ เอกส ารใน รูป แบบ
ดิ จิตอล  (Digital) ท าให้ ส าม ารถ
คน้หา เรียกดูและตรวจสอบติดตาม
สถานะของเอกสารไดทุ้กท่ีทุกเวลา 

On the job training OJT เป็ น เค ร่ื อ ง มื อ ก ารพัฒ น า
ค ว า ม ส าม า ร ถ ข อ ง บุ ค ล า ก ร 
เคร่ืองมือน้ีก็คือเน้นให้พนักงานได้
ฝึกปฏิบติัจริง ท าให้พนกังานรับรู้ได้
ทัน ทีว่าขั้ นตอนหรือวิธีการใดท่ี
ผิ ดพ ลาด  เป็ นก าร ฝึกฝนความ
ช าน าญห รือทักษะพื้ นฐานของ
พนักงาน  เค ร่ืองมือ น้ี จึงช่ วยให้
พนักงานใช้เวลาในการเรียนรู้งาน
ไม่นานเน่ืองจากมีการท างานจริง
โดยมีหัวหน้างานหรือผู ้เช่ียวชาญ
เป็นผูดู้แลรับผิดชอบตลอดช่วงเวลา

เพื่อให้พนกังานไดพ้ฒันาทกัษะท่ี
ใช้ในการท างานในเวลาอันสั้ น 
และเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ของ ผู ้ท  าหน้าท่ีสอนงานต้องมี
ความช านาญในงานและมีทกัษะ
ในการสอนงานเป็นอย่างดี ตอ้งมี
การวางแผนและประเมินผลอยา่ง
เป็นระบบ 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ 
ระดบั 1-4 
ร ะ ย ะ เว ล า  เ ป็ น
ประจ าทุกเดือน 
 

 

 

 

 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

การเรียนรู้งาน (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 
2553) 

 

 

โครงการ Successor  โ ค ร ง ก า ร  Sucessor อ อ ก แ บ บ
หลักสูตรเพื่ อพัฒนาบุคลากรใน
ระดับรองหัวหน้าแผนกให้มีความ
พร้อมในการก้าวเข้าสู่ต าแหน่งใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน พร้อมในการกา้วเขา้สู่
บนัไดอาชีพในบทบาทของหัวหน้า
งานหรือในบทบาทของผูน้ าทางการ
พยาบาล 

เพื่ อ เต รียมความพ ร้อมให้ กับ
บุคลากรพยาบาลท่ีเป็น Successor 
ให้สามารถก้าวเข้าสู่ต าแหน่ง
หัวหน้างาน อีกทั้งเพื่อเพิ่มทกัษะ 
ความรู้ทางด้านการบริหารงาน  
การวางแผนกลยุทธ์ การพัฒนา
บุคลากร การพฒันาคุณภาพงาน 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ 
ระดบั 3-4  
ระยะ เวลา ปี ละ  1 
ค ร้ั ง  โ ด ย ใ ช้
ระยะเวลาประมาณ 
3 เดือน(เพื่อเรียน รู้
ทุกด้านส าหรับการ
เป็นหวัหนา้งาน) 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 

กิจกรรม Bright idea เป็ น กิจกกรรม ท่ี ให้ บุ คลากรได้
น า เส น อน วัต ก รรม ให ม่ ๆ  ซ่ึ ง
นวัตกรรม คือ ความคิดใหม่ๆ ท่ี
เกิดข้ึน ภายใตค้วามรู้ ประสบการณ์
ของบุ คล ากรในองค์ ก ร เม่ื อน า
ความคิดใหม่ๆมาสู่การปฏิบติัแล้ว

เพื่อให้บุคลากรเสนอนวตักรรม
ใหม่ๆหรือกระบวนการใหม่ๆเพื่อ
ลดขั้นตอนการท างาน โดยอาจจะ
เก่ียวข้องกับผูป่้วย หรือหากไม่
เก่ียวขอ้งก็ยงัเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วย
ลดกระบ วนการท างาน ให้ มี

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ 
ระดบั 1-4  
ระยะเวลา สามารถ
เสนอไดต้ลอด 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ท าให้เกิดส่ิงใหม่ๆ ท่ีช่วยลดตน้ทุน 
แ ล ะ เพิ่ ม ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ ข อ ง
กระบวนการท างานหรือการบริการ
ให้มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน (จุฑาธิป อิน
ทรเรืองศรี, 2549) 

ประสิทธิภาพ  

การท า Research/R2R การวิจยั คือ การศึกษาคน้ควา้ อย่าง
เป็นระบบระเบียบ  เพื่ อแสวงหา
ค าตอบส าหรับปัญหา หรือค าตอบ
การวิจัย ท่ี ก าหนด เพื่ อแสวงห า
ความรู้ใหม่ วิธีการท างานใหม่ ๆ ซ่ึง
การท าให้ เกิดความก้าวหน้าทาง
วิชาการหรือเกิดประโยชน์ในทาง
ป ฏิ บั ติ  ด้ ว ย ก ร ะ บ ว น ก า ร
วิท ย าศ าส ต ร์  ท่ี มี ก ารว างแผน
ล่วงหน้าอย่างมีระบบทุกขั้นตอน
การด าเนินงาน เพื่อให้ผลการศึกษา
ถูกตอ้งและเช่ือถือได ้และขาดไม่ได้

เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้
พ ยาบ าลส าม ารถพัฒ น างาน
ประจ า สู่ ก ารวิ จัยได้แล ะ เพื่ อ
ขบัเคล่ือนบุคลากรให้เห็นคุณค่า
ของการพฒันางานประจ า 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ร ะ ดั บ 3 -4 แ ล ะ
พ ย า บ า ล ค ลี นิ ก
เฉพาะทาง 
ระยะเวลา เดือนละ 
1 คร้ัง   

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

คือ การเผยแพร่งานวิจยัเพื่อให้มีการ
น าผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์ หรือ
แกปั้ญหา 

CNPG แนวปฏิบติัการพยาบาล(Clinical 
Nursing Practice Guideline: CNPG) 
หมายถึงแนวทางการปฏิบติัท่ีถูก
พฒันาอยา่งเป็นระบบ เพื่อใชใ้นการ
ดูแลสุขภาพหรือเพื่อแกปั้ญหา
สุขภาพท่ีเฉพาะเจาะจงกบั
ผูรั้บบริการหรือผูป่้วยกลุ่มเป้าหมาย 
Thomas & Hotchkiss (2002, อา้งถึง
ใน เบญชญาอยูศิ่ริ, 2557) การพฒันา
แนวปฏิบติัทางการพยาบาล เป็น
วธีิการหน่ึงท่ีช่วยใหก้ารพยาบาลมี
คุณภาพเพื่อใหผู้ป่้วยไดรั้บการ
พยาบาลท่ีมีมาตรฐานและเป็นไปใน

เพื่อสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีทกัษะ
ในการพฒันาแนวปฏิบติัทาง
คลินิกส าหรับพยาบาลและเพื่อ
ขบัเคล่ือนให้องคก์รพยาบาลได้
กา้วเขา้สู่ Academic Center 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 4 
ระยะเวลา เดือนละ 
1 คร้ัง  คร้ังละ 6 ชม. 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

แนวทางเดียวกนั 

อบรมภายใน หลกัสูตรเฉพาะ
กลุ่ม 

การจัดฝึกอบรมภายในองค์กร ซ่ึง
เป็ น ห ลัก สู ต ร เฉพ าะท าง  โด ย
วิทยากรอาจจะเป็น บุคลากรใน
องคก์ร หรือเชิญวทิยากรภายนอกมา
สอน ซ่ึงมุ่งเน้นการเพิ่มพูนความรู้
แ ล ะ พั ฒ น า ค ว า ม ส า ม า ร ถ 
(Competency) ท่ีส าคญัท่ีจะส่งผลให้
บุคลากรน าไปปรับใชใ้นการท างาน
ได ้   

เพื่ อ ให้ บุ คลากรเฉพาะก ลุ่ม มี
ความรู้ความเข้าใจกับส่ิงใหม่ๆ 
หรือเป็นการถ่ายทอดความรู้จากผู ้
ท่ีมีความรู้เฉพาะดา้นนั้นๆ  

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-4 
ระยะเวลา 2 เดือน/1 
คร้ัง 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 

อบรมภายใน Mandatory การจดัฝึกอบรมภายในองค์กร เป็น
หลกัสูตรท่ีกลุ่มเป้าหมายทุกคนตอ้ง
เข้าร่วม โดยวิทยากรอาจจะเป็น
บุคลากรในองคก์ร หรือเชิญวิทยากร
ภายนอกมาสอน  ซ่ึ งมุ่ ง เน้นการ
เพิ่ ม พู น ค ว า ม รู้ แ ล ะ พั ฒ น า

เพื่อให้บุคลากรทุกคนมีความรู้
ความเข้าใจกับส่ิงใหม่ๆท่ีมีการ
พฒันามากข้ึน สอดคลอ้งกบัแผน
กลยทุธ์ของโรงพยาบาล 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-4 
ระยะเวลาอย่างน้อย
เดือนละ 1 คร้ัง 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ค ว าม ส าม ารถ  (Competency) ท่ี
ส าคญัท่ีจะส่งผลให้บุคลากรน าไป
ปรับใชใ้นการท างานได ้   

อบรมภายนอกตามหลกัสูตรท่ี
เหมาะสม โดยพิจารณาตามแผน
กลยทุธ์โรงพยาบาล 

หลักสูตรท่ีจดัโดยสถาบนัอ่ืน ซ่ึงมี
การพิจารณาส่งบุคลากรเข้าร่วม
อบรม โดยยึดเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกับ
กลยทุธ์ของโรงพยาบาล 

เพื่อให้บุคลากรทุกคนมีความรู้
ความเข้าใจกับส่ิงใหม่ๆท่ีมีการ
พฒันามากข้ึน สอดคลอ้งกบัแผน
กลยทุธ์ของโรงพยาบาล 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-4 
 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 

อบรมภายนอกตามหลกัสูตร
เฉพาะทาง 

หลกัสูตรอบรมท่ีจดัโดยสถาบนัอ่ืน 
ซ่ึงเป็นหลกัสูตรส าหรับบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในหน่วยงานเฉพาะทาง
เท่านั้น 

เพื่ อ ให้ บุ คลากรเฉพาะก ลุ่ม มี
ความรู้ความเข้าใจกับส่ิงใหม่ๆ
และน าความรู้ท่ีได้มาถ่ายทอด
ผูอ่ื้น 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-4 
 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 

การอบรมทบทวนความรู้
ประจ าปี (Fundamental Nursing 
Skill, ACLS, Code 8, IPSG) 
 

ในการดูแลรักษาผูป่้วยในบางเร่ือง 
ไม่ได้มีการปฏิบัติทุกวนั หรือหาก
ป ฏิบั ติ ทุ กว ันแต่ มีก ารพบว่าไม่
ถูกตอ้ง จึงพิจารณาให้มีการทบทวน
ความรู้ประจ าปี  เพื่อให้การรักษา
ผูป่้วยเป็นไปตามมาตรฐานเดียวกนั 

เพื่อเป็นการทบทวนความรู้ท่ีเป็น
มาตรฐานทางการพยาบาล  ให้มี
การปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-4 
 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

การประเมินสมรรถนะ
(Competency) 

สมรรถนะ  คือความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมท่ี เป็นผลมาจาก
ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) 
แ ล ะ คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ เ ฉ พ า ะ 
(Attributes)เป็นกลุ่มพฤติกรรม ท่ี
องค์กรต้องการจากผู ้ป ฏิบัติงาน   
เพ ร า ะ เ ช่ื อ ว่ า ห า ก ผู ้ ป ฏิ บั ติ มี
พฤติกรรมการท างานในแบบ ท่ี
องค์กรก าหนดแล้ว  จะส่งผลให้ผู ้
นั้นมีผลการปฏิบติังานดี  และส่งผล
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  
สมรรถนะจึงมีความสัมพันธ์กับ
ผลงานของบุคคล 

เพื่อเป็นการประเมินสมรรถนะ
รายบุคคล เพื่อเป็นการวดัความรู้
ทางการพยาบาลและเพื่อเป็นการ
น ามาพิจารณาปรับเพิ่มหรือลด
ระดบัพยาบาลประจ าปี 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-4 
ระยะ เวลา ปี ละ  2 
คร้ัง 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 

การศึกษาดูงานภายนอก การศึกษาดูงานในองค์กรภายนอก 
เป็นการเปิดมุมมองใหม่ๆ ว่าองคก์ร
อ่ืนมีการด าเนินการอยา่งไร  

เพื่อเป็นการเรียนรู้จากสถานท่ีท่ี
ไปศึกษาดูงาน แล้วน าส่ิ งท่ีได้
เรียนรู้มาวิเคราะห์ และ ปรับใช้
อย่างเหมาะสมกับบ ริบทของ

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 3-4 
 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

หน่วยงานหรือองคก์ร 
การนิเทศทางการพยาบาล
รายบุคคล 

กลไกท่ีสนับสนุนการปฏิบัติ เชิง
วิชาชีพภายใต้เง่ือนไขท่ีผู ้รับการ
นิ เท ศ ส า ม า ร ถ แ ล ก เป ล่ี ย น
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ค ลิ นิ ก
ความสามารถด้านการท างานใน
องคก์รความสามารถดา้นการพฒันา 
และการจัดการด้านอารมณกับ
บุ ค ล าก ร ใ น วิ ช า ชี พ ค น อ่ื น ๆ
บรรยากาศแห่งความมัน่คง เช่ือมัน่ 
ท่ีจะพฒันาให้เกิดความรู้และทกัษะ 
โดยกระบวนการดงักล่าวน้ี จะตอ้ง
น าสู่การตระหนักในการรับผิดชอบ
เชิ งวิช าชีพและสะท้อนผลการ
ปฏิบัติร่วมกันระหว่างผู ้นิ เทศกับ
ผู ้ รั บ ก าร นิ เท ศ (รัช ต วรรณ  ศ รี
ตระกูล) 

เพื่ อ ส่ งเส ริมการเรียน รู้พัฒนา
ความสามารถสูงสุดของแต่ละ
บุคคล และความรู้ทักษะความ
ช านาญดา้นการพยาบาล 
สนับส นุ น ให้ ผู ้ รั บ ก ารนิ เท ศ
ส าม ารถ ป ระ ยุ ก ต์ ใช้ ค ว าม รู้
พื้นฐานกบัผูป่้วยได ้

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-4 
ระยะเวลาเดือนละ 1 
คร้ัง 
 

ดา้นแบบแผนความคิด 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

Case study Case Study การน าเร่ืองราว  ห รือ
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง ซ่ึงได้มีการ
รวบรวมมาเสนอใหท้ราบขอ้เทจ็จริง 
พร้อมทั้ งข้อมูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
เพื่อจะไดศึ้กษาอภิปราย แลกเปล่ียน
ความคิดเห็นและวิเคราะห์เร่ืองราวท่ี
เกิ ด ข้ึ น  แล้ วส รุป แน วท างก าร
ตดัสินใจ หรือวธีิแกปั้ญหาท่ีเห็นวา่ดี
ท่ี สุด เหมาะสมท่ีสุด และอ านวย
ประโยชน์มากกว่าแนวทางหรือวิธี
แกปั้ญหาอ่ืน ๆ 

เพื่ อให้พยาบาลมีการทบทวน
กระบวนการดูแลผูป่้วยตั้งแต่แรก
รับจนกระทัง่กลบับา้น ท าให้เกิด
การเรียนรู้และฝึกการมองเป็น
ภาพรวม 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-2 
ระยะเวลาปีละ 1-2 
คร้ัง 
 

ดา้นแบบแผนความคิด 

การเป็นพยาบาล In charge พยาบ าล  In charge คื อ  พ ยาบ าล
หัวหน้ า เวร ท่ี จะ มีทักษะในการ
บริหารงาน มีอ านาจในการตดัสินใจ
ในกรณี ท่ี ต้องการแก้ไข ปัญห า
เร่งด่วน โดยไม่มีหัวหน้างานหรือท่ี
ปรึกษา  

เพื่อเป็นหวัหนา้ทีมท่ีตอ้งเป็นทั้งผู ้
ให้ บ ริก าร  ผู ้บ ริห ารและ เป็ น
นั ก วิ ช าก ารใน เวล า เดี ย วกัน 
พยาบาลหัวหน้าเวรตอ้งมีความรู้ 
ทกัษะและศิลปะในทุกด้าน เพื่อ
บริหารทรัพยากรท่ีมีอยู่ ให้ เกิด

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 2-4 
ระยะเวลา เดือนละ 
3-4 เวร 
 

ดา้นแบบแผนความคิด 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ประโยชน์สูงสุด 
Multitask Skill ในสายงาน
เดียวกนั 

บุ ค ล า ก ร ส าม า ร ถ ท า ง า น ไ ด้
หลากหลาย ทั้ งในงานส่วนของ
ตนเอง แต่ย ังสามารถเรียน รู้และ
ปฏิบติังานแทนผูอ่ื้นได ้

เพื่อเป็นการช่วยเหลือกนัในกรณี
อตัราก าลังขาด หรือเพื่อเป็นการ
เรี ย น รู้ ก า ร ท า ง าน ร ะ ห ว่ า ง
หน่วยงานในสายงานเดียวกัน 
และ เป็ นก ารพัฒ น าความ รู้ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานตนเอง 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-4 
 

ดา้นแบบแผนความคิด 

การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ก่อน
เร่ิมงาน 

การช้ีแจงข้อมูลเบ้ืองต้นเก่ียวกับ
ภาพรวมของโรงพยาบาล เพื่อให้
พนักงานใหม่ ได้ท ราบ ก่อน เข้า
ปฏิบติังาน 

เพื่ อ ให้ บุ คล ากรทุ กคนทราบ
เป้ าหมาย  นโยบายต่ างๆของ
โ ร ง พ ย าบ า ล  เพื่ อ ส าม า ร ถ
ปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1 
ระ ย ะ เวล า  1 ค ร้ั ง
ก่อนเร่ิมงาน ใชเ้วลา 
5 วนั  

ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 

การปฐมนิเทศพยาบาลใหม่ก่อน
ประจ าหน่วยงานเพื่อปฏิบติัตาม
มาตรฐานเดียวกนั 

การช้ีแจงข้อมูลเบ้ืองต้นเก่ียวกับ
ภาพรวมขององคก์รพยาบาล เพื่อให้
พนักงานใหม่ ได้ท ราบ ก่อน เข้า
ปฏิบติังาน 

เพื่อให้บุคลากรทราบถึงเป้าหมาย 
วิสัยทัศน์ของฝ่ายการพยาบาล 
และเพื่อเป็นการสอนมาตรฐาน
วิชาชีพทางการพยาบาลให้ทุกคน
รับทราบแนวปฏิบติัท่ีเหมือนกัน 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1 
ระ ย ะ เวล า  1 ค ร้ั ง
ก่อนเร่ิมงาน ใชเ้วลา 
2-3 วนั 

ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

และน าไปปฏิบติัทิศทางเดียวกนั 
การประชุมแผนก เพื่อสรุปผล
การปฏิบติังานประจ าเดือน 

เป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคลากรใน
หน่วยงาน ซ่ึงนัดหมายมาพูดคุยกนั
ในประเด็นต่างๆ 

เพื่ อให้ บุคลากรในหน่วยงาน
ทราบถึงผลการด าเนินงานร่วมกนั 
อุปสรรคปัญหา และวิธีแก้ไข 
รวมถึงการแจ้งนโยบายต่างๆท่ี
หวัหนา้งานไดรั้บจากผูบ้ริหาร 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-4 
ระยะเวลา เดือนละ 
1 คร้ัง 

ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 

Service Culture Survey เป็น กิจกรรม ท่ี ใช้ในการส ารวจ
พฤติกรรมการให้บริการในมุมมอง
ของพนักงาน เพื่อน าไปปรับปรุง
การบริการใหดี้ยิง่ข้ึน 

เพื่อเป็นการส ารวจวฒันธรรมการ
บ ริ ก า ร  แ ล ะ เพื่ อ เพิ่ ม ค ว าม
ตระหนักของบุคลากรต่อการ
บริการทางการพยาบาลของผูป่้วย 
และพัฒน ากระบวนการก าร
บริการดูแลผู ้ป่วยให้ได้รับการ
บริการอยา่งมืออาชีพ 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-4 
ระยะ เวลา ปี ละ  1 
คร้ัง 

ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 

นอ้งอยากบอก - 
พี่อยากเล่า 

เป็นกิจกรรมท่ีให้เวทีนอ้งๆพยาบาล
ม าพู ด คุ ยป ระ เด็ น ปั ญ ห า ห รือ
แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นกนั 

เพื่อเป็นการปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน
ระหว่างผูจ้ ัดการอาวุโสฝ่ายการ
พยาบาลกับน้องๆพยาบาล และ
เพื่อรับฟังปัญหาอุปสรรคในการ

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-4 
ระยะ เวลา ปี ละ  1 
คร้ัง/หน่วยงาน 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ท างาน หรือส่ิงท่ีน้องพยาบาล
อยากให้ ช่ วยติดตาม  เป็นการ
เขา้ถึงบุคลากรทุกคน 

กิจกรรม CQI หน่วยงาน การพฒันางานคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
ซ่ึ งเป็น กิจกรรม ท่ีสนับส นุนให้
หน่วยงานคน้หาประเด็นปัญหาและ
ร่วมกนัหาแนวทางการแกไ้ข  

เพื่อเป็นการร่วมกันมองปัญหาท่ี
เจอในหน่วยงาน เพื่อมาวางแผน
ในการสร้างวิธีการแก้ไข อาจจะ
เป็นการลดกระบวนการท างาน
หรือส ร้างเป็นนวัตกรรมใหม่
เพื่ อให้การการบริการผู ้ป่ วยมี
คุณภาพมากยิง่ข้ึน 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 2-4 
ระยะ เวลา ปี ละ  1 
คร้ัง/หน่วยงาน 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 

การท า Nursing Conference 
เรียนรู้ร่วมกนั 

เป็นการประชุมปรึกษารายกรณี คือ 
ก า ร เ ลื อ ก  Case ม า  แ ล้ ว ร่ ว ม
ด าเนินการวิเคราะห์ปัญหา ความ
เส่ียง แนวทางการดูแลรักษาร่วมกนั 

เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนความรู้
ร่ วม กั น  ระห ว่ า งห น่ ว ย ง าน 
อ งค์ ก รใน เค รือ  แล ะองค์ ก ร
ภายนอก 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 3-4 
ระยะ เวลา ปี ละ  1 
คร้ัง 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 

ระบบพี่เล้ียง (Preceptor Project) ระบบพี่ เล้ียงเป็นระบบท่ี เกิดจาก
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานท่ีมี
ประสบการณ์ มากกว่ากบัพนักงาน

เพื่อเป็นการพัฒนาพยาบาลท่ีมี
ทกัษะ มีประสบการณ์ให้สามารถ
ดูแลพยาบาลท่ีมีประสบการณ์

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 3-4 
 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ท่ีมีประสบการณ์น้อย โดยพี่ เล้ียง
หรือผู ้ท่ี มีประสบการณ์ สูงจะท า
หน้าท่ี ในการค าป รึกษา แนะน า 
ผูส้อนงาน และสนบัสนุนการพฒันา
ศัก ยภ าพ ใน ก ารท า ง าน ให้ กั บ
พนกังานท่ีอ่อนประสบการณ์ ระบบ
พี่เล้ียงถูกน ามาใช้เป็นเคร่ืองมือของ
การจัดการความ รู้ในแง่ของการ
ถ่ า ย ท อ ด ค ว า ม รู้ ร ะ ห ว่ า ง ผู ้ ท่ี
ประสบการณ์มากกว่าและเพื่อน
ร่วมงานท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า 
เพื่อใหแ้น่ใจไดว้า่ ความรู้ยงัคงอยูใ่น
องค์กรตลอดเวลา และเป็นการดัก
จบัความรู้ก่อนท่ีจะสูญหาย 

น้อย โดยให้ค  าปรึกษา แนะน า 
ถ่ ายท อด ค ว าม รู้  ส นั บ ส นุ น
ส่งเส ริมทั้ งด้านหน้าท่ีการงาน 
และส ร้างสัมพันธภาพ ท่ี ดีใน
หน่วยงาน 

Nursing Grand Round หลกัการเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล
เป็นการประชุมปรึกษาข้างเตียง
ผูป่้วย 

เพื่อเป็นการร่วมกันทบทวนการ
ดูแลผูป่้วย เพื่อประเมินคุณภาพ
การดูแลผู ้ป่วย โดยทีมจากฝ่าย

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 3-4 
 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 
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กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ค าจ ากดัความ วตัถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

การพยาบาล 
ร่วม Tracer Round Tracer Round คื อ ก า ร ติ ด ต า ม

ประเมินคุณภาพในแง่มุมต่างๆ เช่น 
กระบวนการดูแลผู ้ป่ วย  (Patient 
Care Process) 
ก ร ะ บ วน ก า รพั ฒ น า คุ ณ ภ าพ 
(Quality Improvement Process) 
องค์ประกอบอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกับ
คุณภาพ 

เป็นการร่วมกนัระหวา่งวชิาชีพใน
การทบทวนกระบวนการดูแล
ผู ้ป่ วย  การส ารวจส่ิงแวดล้อม 
รวมถึงอุปกรณ์ เวชภัณฑ์  เพื่ อ
พฒันาคุณภาพของการดูแลผูป่้วย
ใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 1-4 
ระยะเวลา ปีละ 1-2 
คร้ัง 
 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 

การร่วมเป็นคณะกรรมการต่างๆ
ในโรงพยาบาล 

ได้รับการพิจารณาและแต่งตั้งเป็น
กรรมการในคณะกรรมการหลกัของ
โรงพยาบาล 

เพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นตดัสินใจและ
ส าม ารถ ม อ งภ าพ ให ญ่ ข อ ง
โรงพยาบาลและร่วมกันพัฒนา
องคก์รได ้

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 3-4 
ระยะเวลา เดือนละ 
1 คร้ัง 
 

ดา้นความคิดเชิงระบบ 

การทบทวน Case ร่วมกนั การทบทวน Case คือ การน า Case 
ท่ีน่าสนใจหรือท่ีมีประเด็นมาเรียนรู้
ร่วมกนั 

เพื่อเป็นการทบทวนว่าเหตุการณ์
ความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน เกิดข้ึนได้
อย่างไร เป็นการหาช่องว่างท่ีท า

พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ
ระดบั 3-4 
 

ดา้นความคิดเชิงระบบ 
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2.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
  งานวจัิยทีศึ่กษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กรุณา พลใส (2550) ได้ศึกษาเร่ืองแนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ของส านกังานคณะกรรมการออ้ยและน ้ าตาลทราย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ใช้วิธีวิจยัเชิงส ารวจ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรตวัอย่าง ซ่ึงเป็นบุคลากร
ของส านกังานคณะกรรมการออ้ยและน ้ าตาลทราย จ านวน 175 คน ผลการศึกษาพบวา่ แนวทางการ
พฒันาบุคลากรเพื่อมุ่งไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น คือ ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู้ ดา้น
การมีแบบแผนความคิด ดา้นการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ดา้นการคิดอย่างเป็น
ระบบ ของบุคลากรภายในสังกดัส านกังานคณะกรรมการออ้ยและน ้าตาลทราย ตามล าดบั พบวา่ ใน
ภาพรวม กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อมุ่งไปสู่การเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง  

พนานันท์ โกศินานนท์ (2551) ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาวิทยาลัยราช
พฤกษสู่์องค์กรแห่งการเรียนรู้ จากผลการศึกษา พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้
ในวิทยาลยัราชพฤกษ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย
ดา้น กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่วทิยาลยัราชพฤกษบ์ริหารงานให้เกิดเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้น
การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นรูปแบบและวิธีคิด ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ด้าน
ความคิดเชิงระบบ และด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วม และจากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า วินัย 5 
ประการของบุคลากรของวิทยาลัยราชพฤกษ์นั้นมีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมในการพฒันาสู่
องคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

เจษฎากร ทองแสวง (2553) ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ กรณีศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาองค์
ของมหาวิทยาลัยราชภฏัสวนดุสิตให้มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ใช้กลุ่มตวัอย่างได้แก่ 
บุคลากร อาจารยข์องมหาวิทยาลัยราชภฏัสวนดุสิต จ านวน 344 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการวิจยั จากผลการศึกษาสรุปไดว้า่ ปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อการเป็นพลวตัการเรียนรู้กบั
ความเป็นพลวตัการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต คือ ระบบการจดัการ ความสามารถ
ของบุคลากร เทคโนโลยสีารสนเทศ และโครงสร้างองคก์ร ตามล าดบั 

อมัพร ปัญญา (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อลกัษณะการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในวิทยาลยัราชพฤกษ ์ผลการวิจยัพบวา่โดยภาพรวมของลกัษณะการเป็นองคก์รแห่งการ
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เรียนรู้ในวิทยาลยัราชพฤกษ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมี 2 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากคือ ดา้น
การมีแบบแผนทางความคิด และดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ และ 3 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง 
คือ ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม รองลงมา ดา้นการเป็นผูเ้ช่ียวชาญส่วนบุคคลและดา้นการเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม ตามล าดบั และผลการวิจยัลกัษณะของปัจจยัท่ีส่งผลต่อลกัษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
วทิยาลยัราชพฤกษน์ั้น พบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการเรียนรู้
ในองคก์ร รองลงมา คือ ดา้นระบบด าเนินการในองค์กรส่วนดา้นนโยบายและทิศทางองค์กรและ
ด้านลักษณะองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากัน โดยค่าเฉล่ียต ่ าสุด คือ ด้านเครือข่ายการเรียนรู้องค์กร 
ตามล าดบั 

ดวงทิพย ์อวดร่าง (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตามการรับรู้
ของบุคลากรในสังกดัส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดบัการเรียนรู้ของบุคลากรในสังกดัส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ผูศึ้กษาใช้กรอบ
แนวคิดพื้นฐานวินยั 5 ประการของ Senge กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ีไดแ้ก่ บุคลากรใน
สังกัดส านักงานอธิการบดี 246 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง จากผลการวิจยัสรุปว่า บุคลากรมีการรับรู้เก่ียวกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ใน
ภาพรวมและรายดา้นในระดบัมาก เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ล าดบัแรกคือดา้นการมี
รูปแบบความคิด รองลงมาคือด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ดา้นการเป็นบุคคลท่ีมีความรอบรู้ ด้าน
การมีวสิัยทศัน์ร่วม และดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ตามล าดบั 

งานวิจัยที่ศึกษาวิธีการพัฒนาและผลการปฏิบัติงานของการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

เด่นชัย เอ่ียมสุวรรณ (2556) ได้ศึกษาเร่ือง การพฒันาสู่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของกรมทางหลวง โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแนวทางในการพฒันาสู่การเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ของกรมทางหลวง เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้กบั
ลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้ในระดบับุคคล ระดบัทีมและระดบัองค์กร ผูศึ้กษาไดน้ าทฤษฎี
องค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge มาประยุกต์ใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยใช้
ประชากรกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ขา้ราชการกรมทางหลวงเฉพาะส่วนกลาง จ านวน 350 คน และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากผลการวิจยัสรุปวา่ บุคลากรกรมทางหลวง 
ให้ความส าคัญในการพัฒนาและส่งเสริมการเป็นองค์แห่งการเรียนรู้ในระดับบุคคลสูงสุด 
โดยเฉพาะการน าเทคโนโลยีมาช่วยในการปฏิบติังาน และปัจจยัองคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีควรให้การ
ส่งเสริมและปรับปรุงคือ ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั 
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นฤมล พุ่มฉัตร (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง วิธีการพฒันาพนกังานขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาวิธีการพฒันาเพื่อให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และศึกษาปัจจยั
ส าคญัท่ีจะพฒันาแต่ละวิธีให้ไดผ้ล โดยใช้กลุ่มตวัอย่างเป็นองค์กรท่ีไดรั้บว่าเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ทั้งส้ิน 6 บริษทั โดยใชแ้บบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างมาเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั ซ่ึงจากการ
วิจัยพบว่าวิธีการพัฒนาพนักงานมีหลายวิธี เช่น การอบรม การเรียน รู้ด้วยตนเอง การให้
ทุนการศึกษาต่อ และการทดสอบความรู้ความสามารถ และพบวา่วิธีท่ีไดผ้ลในการพฒันาบุคลากร
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือการเรียนรู้ด้วยด้วยเอง วิธีท่ีท  าให้พนักงานสนใจมากท่ีสุดคือ การ
เรียนรู้ดว้ยตนเอง การสนบัสนุนจากหน่วยงาน ซ่ึงปัจจยัท่ีส าคญัในแต่ละวธีิไดแ้ก่ ผูน้  า 

ศิรินนัท ์แกลว้ทนงค,์ ลลิตา มหาโภคา และสมฤดี วภิาสวสัด์ิ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง 
กระบวนการจัดการความรู้และการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในหน่วยงานเภสัชกรรม 
กรณีศึกษา: โรงพยาบาลนครธน โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาลกัษณะรูปแบบและประเภทของ
ความรู้ท่ีแผนกเภสัชกรรม โรงพยาบาลนครธนตอ้งการ เพื่อพฒันาองค์ความรู้ภายในหน่วยงาน เพื่อ
ศึกษา วิเคราะห์ และเสนอแนะแนวทางการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ภายในแผนกเภสัชกรรม 
โรงพยาบาลนครธน ผู ้ศึกษาได้น าทฤษฎีองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge มา
ประยุกตใ์ช้เป็นกรอบแนวคิดในการให้ค  าปรึกษา โดยจะให้ค  าปรึกษากบับุคลากรทั้งหมดภายใน
หน่วยงานเภสัชกรรม โรงพยาบาลนครธน ท าการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้การวิจยั
เชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก และการวิจยัเชิงปริมาณ เช่น การใช้แบบสอบถาม จาก
ผลการวิจยัสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ในหน่วยงาน ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้น
การเรียนรู้เป็นทีมและการคิดเชิงระบบ ซ่ึงสองปัจจยัน้ีควรมีการพฒันาและส่งเสริมอย่างเป็น
รูปธรรม อยา่งไรก็ตามปัจยัอีก 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นความรอบรู้แห่งตน แบบแผนความคิดและ
การมีวสิัยทศัน์ร่วมแมว้า่จากผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่ไม่ส่งผลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ ผูว้จิยัจะ
สร้างแนวทางกระตุน้ให้เกิดปัยจยัทั้ง 3 ประการน้ีแก่พนกังาน เน่ืองจากทั้ง 3 ปัจจยัเป็นการสร้างให้
เกิดการเรียนรู้ระดบับุคคลซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 

อรุณรัตน์ คนัธา (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้วฒันธรรม
องคก์าร การรับรู้นิสัยของการเรียนรู้สู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร กบั
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ ในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน การ
รับรู้นิสัยการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้กบัผลการปฏิบติังาน การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
กบัผลการปฏิบติังาน การรับรู้วฒันธรรมองค์การกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยใชก้ลุ่ม
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ตวัอย่างเป็นบุคลากรระดบัปฏิบติัการของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั จ านวน 373 
คน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงจากผลการศึกษา สรุปไดว้า่แนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
เซ็นกี ท่ีประกอบดว้ยแนวทางและนิสัยแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น คือ ความเป็นเลิศแห่งตน แบบแผน
ความคิด การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ เป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการพฒันาบุคลากร การรับรู้นิสัย
ของการเรียนรู้สู่องคก์รแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน ซ่ึงคนท่ีมีการรับรู้นิสัย
ของการเรียนรู้สู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ จะมีการขวนขวายเพิ่มเติมความรู้อยา่งต่อเน่ือง และสามารถ
พฒันาศกัยภาพตวัเองให้สูงข้ึน ท าให้ผลปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ส่งผลให้องค์กรพฒันา
ไปเป็นองคก์รแห่งความเป็นเลิศ 

ปานดวงใจ ไทยด ารงคเ์ดช (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันา
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ความสามารถในการท างาน กบัผลการด าเนินงานของฝ่ายการพยาบาล 
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร มี
วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาผลการด าเนินงานของฝ่ายการพยาบาล และความสัมพนัธ์ระหว่างการ
พฒันาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ความสามารถในการท างาน กบัผลการด าเนินงานของฝ่ายการ
พยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกดัส านกัการแพทย ์ใช้กลุ่มตวัอยา่งเป็น
พยาบาลวิชาชีพ จ านวน 312 คน และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จาก
ผลการวิจยัสรุปว่า ผลการด าเนินงานของฝ่ายการพยาบาลอยู่ในระดับปานกลาง การพฒันาเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการด าเนินงานของฝ่ายการพยาบาลในระดบั
ปานกลาง ความสามารถในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการด าเนินงานของฝ่ายการ
พยาบาลในระดบัปานกลาง 

งานวจัิยทีศึ่กษาเคร่ืองมือการวเิคราะห์ความส าคัญและผลการด าเนินงาน 
ปิยะนุช พรประสิทธ์ิ และสุธินี ฤกษข์  า (2558: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง เคร่ืองมือการ

วิเคราะห์ความส าคัญและผลการด าเนินงานเพื่ อการจัดการการท่องเท่ียวเชิงนิ เวศอย่างมี
ประสิทธิภาพซ่ึงได้ใช้เคร่ืองมือการวิเคราะห์ความส าคัญและผลการด าเนินงาน (Importance 
Performance analysis: IPA) วตัถุประสงค์เพื่อทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับค าจ ากัดความและ
คุณลกัษณะของการท่องเท่ียวเชิงนิเวศ ซ่ึงน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลดว้ย IPA และเพื่อเสนอแนะการ
ประยุกตใ์ช ้IPA กบัการท่องเท่ียวเชิงนิเวศของประเทศไทย ดงันั้นผูจ้ดัการแหล่งท่องเท่ียวสามารถ
ใช้ข้อมูลจาก IPA มาก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ เพื่อสามารถวางแผนการด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองความตอ้งการของนกัท่องเท่ียวเชิงนิเวศได ้
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จากการทบทวนวรรณกรรมงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะอยา่งยิง่จากงานวจิยัของ
ดวงทิพย ์อวดร่าง (2550) และอรุณรัตน์ คนัธา (2550) รวมถึงนฤมล พุ่มฉตัร (2551) ท่ีศึกษาวิธีการ
พัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ การรับรู้นิสัยการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้กับผลการ
ปฏิบติังาน โดยใชแ้นวคิดของ Peter Senge และการศึกษาขอ้มูลของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
ซ่ึงเห็นไดว้า่ โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ให้ความส าคญัในการพฒันาองค์กรให้เป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ จึงมีการกระตุ้นส่งเสริมให้บุคลากรเห็นความส าคญัในการสร้างวินัยตนเองให้มีการ
พฒันาความรู้ความสามารถ โดยทางฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ไดมี้การจดัท า
โครงการ กิจกรรมต่างๆท่ีเป็นการสนับสนุนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แต่ทั้งน้ีการท ากิจกรรม
เพื่อพฒันาความรู้เหล่าน้ี ยงัขาดการประเมินผลการด าเนินงานท่ีชดัเจนจากบุคลากรทางการพยาบาล
ท่ีเก่ียวข้อง ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงเลือกใช้เคร่ืองมือการวิเคราะห์ความส าคญัและผลการ
ด าเนินงาน (Importance-Performance Analysis: IPA) เพื่ อสามารถน าข้อมูลท่ีได้ มาพิจารณา
ตดัสินใจในการวางแผนการด าเนินการกิจกรรมท่ีจะพฒันาไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ และเลือกใช้
แนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ Peter Senge ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ดา้น คือ ความรอบรู้แห่งตน แบบแผน
ความคิด การมีวสิัยทศัน์ ร่วมการเรียนรู้เป็นทีม ความคิดเชิงระบบ 
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ระดบัความส าคญัของกิจกรรมพฒันา
บุคลากร เพื่อพฒันาสู่การเป็น 
องคก์รแห่งการเรียนรู้5ดา้น 

1. ความรอบรู้แห่งตน 
2. แบบแผนความคิด 
3. การมีวสิัยทศัน์ร่วม 
4. การเรียนรู้เป็นทีม 
5. ความคิดเชิงระบบ 

ผลการด าเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากร เพื่อพฒันาสู่การเป็น 
องคก์รแห่งการเรียนรู้5ดา้น 

1. ความรอบรู้แห่งตน 
2. แบบแผนความคิด 
3. การมีวสิัยทศัน์ร่วม 
4. การเรียนรู้เป็นทีม 
5. ความคิดเชิงระบบ 

2.5 กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 

      

 
 
 

 
 

 

 

 

 

 
การวางแผนการด าเนินกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนาสู่การ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยใช้
ท รัพยากรให้ ได้ประสิทธิภาพ
สูงสุด 
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บทที ่3 
 

ระเบียบวธิีการศึกษา 
 

การวิจยัเร่ือง การศึกษาระดับความส าคญัและผลการด าเนินงานของการพฒันา
บุคลากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ โดยการศึกษารวบรวมข้อมูล และการด าเนินการวิจัยน้ีเป็นวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีการสุ่มตัวอย่าง
ประชากรจากประชากรทั้ งหมด และด าเนินการส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบ
แบบสอบถามและส่งคืนมายงัผู ้วิจ ัย เพื่อน าข้อมูลท่ีได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพื่อแปล
ความหมายของขอ้มูล โดยผูศึ้กษาไดก้ าหนดระเบียบวธีิการศึกษาคน้ควา้ ดงัน้ี 

3.1 วธีิการศึกษา 
3.2 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.4 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูลและการน าเสนอขอ้มูล 
 
3.1 วธีิการศึกษา 
1. ศึกษาจากเอกสาร  (Documentary Study) เป็นการศึกษารวบรวมข้อมูล ท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานวิจยัน้ีโดยเก็บรวบรวมขอ้มูล จากบทความ หนงัสือ เอกสารทางวิชาการ ภาคนิพนธ์ 
และวทิยานิพนธ์ และขอ้มูลทางส่ืออิเลคทรอนิคต่างๆ ในการประกอบแนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) รวมถึงศึกษาเก่ียวกบัขอ้มูลของโรงพยาบาล 

2. การวิจัยภาคสนาม (Field Study) เป็นการศึกษารวบรวมขอ้มูลภาคสนาม โดย
ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด 

 
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการ

พยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 174 คน โดย
แบ่งเป็นพยาบาลระดับปฏิบัติการ 1 จ านวน 73 คน พยาบาลระดับปฏิบติัการ 2 จ านวน 28 คน 
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พยาบาลระดับปฏิบัติการ 3 จ านวน 31 คน และพยาบาลระดับปฏิบัติการ 4 จ านวน 42 คน
(โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, มีนาคม 2559) 

 
3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) จ  านวน 4 

รูปแบบชุดค าถาม โดยแบ่งตามระดับของกลุ่มตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 และ ระดบั 4  ซ่ึงผูว้ิจยัได้ศึกษาจากการ
รวบรวมเอกสาร ศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและศึกษากิจกรรมของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่
น ามาสร้างค าถามเพื่อน ามาใชเ้ก็บขอ้มูลในการวจิยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
1.1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป 
เป็นค าถามเก่ียวกบัข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายงุาน ต าแหน่งงาน ระดบัพยาบาลวชิาชีพ และหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 
1.2 แบบสอบถามเก่ียวกับความส าคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากรและผลการ

ด าเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรในดา้นต่างๆ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ความรอบรู้แห่งตน  
2. แบบแผนความคิด 
3. การมีวสิัยทศัน์ร่วม 
4. การเรียนรู้เป็นทีม 
5. ความคิดเชิงระบบ 

 
  ตารางที่ 3.1 แสดงกิจกรรมการพฒันาบุคลากรในด้านต่างๆ 5 ด้าน โดยแบ่งเป็น
พยาบาลระดบั ปฏิบติัการ 1-4 
 
แนวทางการสร้าง

นิสัย 5 ด้าน สู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กจิกรรมการพฒันา
บุคลากร 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
2 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
3 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
4 

1. ความรอบรู้แห่งตน  1. การเรียนรู้ผา่น     
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แนวทางการสร้าง
นิสัย 5 ด้าน สู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กจิกรรมการพฒันา
บุคลากร 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
2 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
3 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
4 

ระบบ E-Learning 
 2. การศึกษาแนว

ปฏิบติัผา่นระบบ E-
Document 

    

 3. On the job 
training 

    

 4. กิจกรรม Bright 
idea 

    

 5. อบรมภายใน 
หลกัสูตรเฉพาะกลุ่ม 

    

 6. อบรมภายใน 
Mandatory 

    

 7. อบรมภายนอก
ตามหลกัสูตรท่ี
เหมาะสม โดย
พิจารณาตามแผนกล
ยทุธ์โรงพยาบาล 

    

 8. อบรมภายนอก
ตามหลกัสูตรเฉพาะ
ทาง 

    

 9. การอบรมทบทวน
ความรู้ประจ าปี 
(Fundamental 
Nursing Skill, 
ACLS, Code 8, 

    
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แนวทางการสร้าง
นิสัย 5 ด้าน สู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กจิกรรมการพฒันา
บุคลากร 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
2 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
3 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
4 

IPSG) 
 10. การประเมิน 

Competency 
    

 11. การศึกษาดูงาน
ภายนอก 

    

 12. โครงการ 
Successor 

    

 13. การท า 
Research/CNPG 

    

2. แบบแผนความคิด 1. การท า Case 
Study 

    

 2. การเป็น In charge     

 3. Multitask Skill 
ในสายงานเดียวกนั 

    

 4. การนิเทศทางการ
พยาบาลรายบุคคล 

    

3. การมีวสิัยทศัน์ร่วม 1. การปฐมนิเทศ
พนกังานใหม่ก่อน
เร่ิมงาน 

    

 2. การปฐมนิเทศ
พยาบาลใหม่ก่อน
ประจ าหน่วยงาน 
เพื่อปฏิบติัตาม
มาตรฐานเดียวกนั 

    

 3. การประชุมแผนก     
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แนวทางการสร้าง
นิสัย 5 ด้าน สู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กจิกรรมการพฒันา
บุคลากร 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
2 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
3 

พยาบาล
ระดับ

ปฏิบัติการ 
4 

เพื่อสรุปผลการ
ปฏิบติังาน
ประจ าเดือน 
 4. Service Culture 

Survey 
    

4. การเรียนรู้เป็นทีม 1. นอ้งอยากบอก พี่
อยากเล่า 

    

 2. กิจกรรม CQI 
หน่วยงาน 

    

 3. การท า Nursing 
Conference เรียนรู้
ร่วมกนั 

    

 4. พยาบาลพี่เล้ียง 
(Preceptor Project) 

    

 5. Nursing Grand 
Round 

    

 6. ร่วม Tracer 
Round หน่วยงาน 

    

5. ดา้นความคิดเชิง
ระบบ 

1. ร่วมเป็น
คณะกรรมการต่างๆ
ในโรงพยาบาล 

    

 2. การทบทวน Case 
ร่วมกนั 

    
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เกณฑ์ระดับความคิดเห็นของการพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้จากระดับ
ความส าคญัและผลการด าเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากร ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑ ์ดงัน้ี 
 
  ตารางที่ 3.2 แสดงระดบัความคิดเห็นของกิจกรรมต่างๆในการพฒันาสู่การเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 

ระดับคะแนน ความส าคัญของกจิกรรม ผลการด าเนินงานของกจิกรรม 

1 นอ้ยท่ีสุด นอ้ยท่ีสุด 
2 นอ้ย นอ้ย 
3 ปานกลาง ปานกลาง 
4 มาก มาก 
5 มากท่ีสุด มากท่ีสุด 

 
  เกณฑ์ในการพิจารณาระดบัความส าคญัและระดบัผลการด าเนินงานของกิจกรรม
การพฒันาสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ในดา้นต่างๆ แบ่งอนัตรภาคชั้นออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระยะห่างของค่าคะแนน  = ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต ่าสุด 
       ช่วงระดบัคะแนน 
     =   5 – 1 
           5 
     =    0.8 

ดงันั้น การแปลผลคะแนนเฉล่ียของระดบัความส าคญัและระดบัผลการด าเนินงาน
ของกิจกรรมการพฒันาสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้  

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 ระดบัความส าคญันอ้ยมาก หรือ ระดบัผลการด าเนินงาน
นอ้ยมาก 

ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 ระดับความส าคัญน้อย หรือ ระดับผลการด าเนินงาน
นอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 ระดับความส าคัญป านกลาง  ห รือ  ระดับผลการ
ด าเนินงานปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 ระดบัความส าคญัมาก หรือ ระดบัผลการด าเนินงานมาก 
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ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 ระดับความส าคัญ ม าก ท่ี สุ ด  ห รือ  ระดับผลการ
ด าเนินงานมากท่ีสุด 

1.3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความเห็นของการพฒันาบุคคลากรเพื่อมุ่งไปสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นแบบสอบถามท่ีเป็นลกัษณะให้ผูต้อบสามารถแสดงความคิดเห็นอย่าง
อิสระ 

การทดลองเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัโดยการน าแบบสอบถามไปทดสอบหาความ
เท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ดงัน้ี 

1. การหาความเท่ียงตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารย์ท่ี
ปรึกษาและผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้งของค าถามในแต่ละขอ้ 
และน ามาแกไ้ขปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

2. การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงเรียบร้อยแลว้
ไปทดสอบ (Try Out) กับกลุ่มประชากรท่ีมีลักษณะเหมือนกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด 
ประกอบดว้ยแผนกฝ่ายการพยาบาล แผนก HPCC แผนกทนัตกรรม ศูนยโ์รคเฉพาะทาง แผนกสูติ
นรีเวช แผนกกุมารเวชกรรม แผนกส่งเสริมสุขภาพ ศูนยโ์รคทางเดินอาหารและล าไส้ คลินิกเตา้นม
และทรวงอก โดยการสอบถามความคิดเห็นและขอค าแนะน า หลงัจากนั้นผูว้จิยัน าแบบสอบถามไป
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริง ซ่ึงผูว้ิจยัได้แจกแบบสอบถามด้วยตนเองจ านวน 30 ชุด ได้รับ
กลบัคืนจ านวน 30 ชุด เป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 28 ชุด คิดเป็น ร้อยละ 93.33 และจาก
การสอบถามส่วนใหญ่เขา้ใจในรูปแบบการเก็บขอ้มูลดว้ยการใชเ้คร่ืองมือ IPA ในแบบสอบถาม 

 
3.4 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัขอความอนุเคราะห์จากคณะวิทยาการจดัการให้ท าหนงัสือราชการขอความ

อนุเคราะห์ไปยงัผูอ้  านวยการโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ เพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลในการท าวิจยั 
พร้อมทั้งช้ีแจงเหตุผลความจ าเป็นในการขอเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี เม่ือผูอ้  านวยการโรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่อนุมติัให้เก็บข้อมูลได้ ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปแจกให้กับกลุ่มตัวอย่าง และให้ส่ง
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แล้วท่ีฝ่ายการพยาบาล เพื่อรวบรวมแบบสอบถามคืนผูว้ิจยัเป็นจ านวน
ทั้งส้ิน 174 ชุด ซ่ึงผูว้จิยัไดรั้บกลบัคืนแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 169 ชุด คิดเป็นร้อยละ 97.13 
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3.5 การวเิคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอข้อมูล 
เม่ือผูว้ิจยัได้รวบรวมแบบสอบถาม และตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามอย่างถ่ีถ้วนแล้ว จึงน าขอ้มูลท่ีได้มาประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูปในการค านวณและวเิคราะห์เพื่อหาค่าเฉล่ียและวเิคราะห์ขอ้มูลโดยท าการวิเคราะห์ดงัน้ี 

1. วิเคราะห์ขอ้มูลค าตอบในส่วนของขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล โดยใชก้ารแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) (กมลทิพย ์โลหะนวกุล, 2558) 

2. หาค่าเฉล่ียน ้ าหนกัความเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบค าถามแต่ละหวัขอ้ เพื่อจะ
ไดท้ราบวา่กิจกรรมการพฒันาบุคลากรแต่ละดา้นผลเป็นอย่างไร ซ่ึงในแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยหาค่าค่าเฉล่ีย (x ̄) (กมลทิพย ์โลหะนวกุล, 2558) 

3. การวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจยัการหาค่าทางสถิติท่ีใช้วดัความเหมาะสมของ
กิจกรรมพัฒนาบุคลากร โดยใช้วิธีหาค่าเฉล่ีย (x ̄) ซ่ึงผู ้ตอบแบบสอบถามจะประเมินระดับ
ความส าคญัและระดบัผลการด าเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากร น าค่าท่ีไดม้าจดัท าค่าเฉล่ีย เม่ือ
ได้ค่าเฉล่ียแล้ว น าค่าทั้ งสองมาเปรียบเทียบกัน ระหว่างระดับความส าคัญและระดับผลการ
ด าเนินงาน จากนั้นน าผลเปรียบเทียบท่ีได้มาลงจุดในตาราง เพื่อช่วยในการพฒันากิจกรรมให้
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ผลคะแนนเฉล่ียของความส าคญัและผลการด าเนินงาน โดยก าหนด
เป็นรูปแบบกราฟแกน x และแกน y แบ่งพื้นท่ีเป็น 4 ส่วน ซ่ึงแกน X คือ ระดบัผลการด าเนินงาน 
แกน Y คือ ระดบัความส าคญั อธิบายความหมายของพื้นท่ีทั้ง 4 ส่วน (กมลทิพย ์โลหะนวกุล, 2558)
ไดด้งัน้ี 

ส่วนท่ี 1 Concentrate Here หมายถึง บุคลากรมีความเห็นว่าหัวข้อประเมินมี
ความส าคญัมาก แต่ผลการด าเนินงานยงัไม่มีประสิทธิภาพ ดงันั้นจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุง และ
พฒันาใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ส่วนท่ี 2 Keep up the Good Work หมายถึง บุคลากรมีความเห็นวา่หัวขอ้ประเมิน
มีความส าคญัมาก และผลการด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้นควรรักษา ด าเนินการ
กิจกรรมต่อไปได ้

ส่ วน ท่ี  3 Low Priority หมายถึง บุ คลากรมีความ เห็นว่าหั วข้อประเมิน มี
ความส าคญันอ้ยและผลการด าเนินงานไม่มีประสิทธิภาพดว้ย การท่ีผลการด าเนินงานไม่ดีนั้น อาจ
ส่งผลใหบุ้คลากรเห็นความส าคญันอ้ยลงได ้
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ส่วนท่ี 4 Possible Overkill หมายถึง บุคลากรมีความเห็นว่าหัวข้อประเมินมี
ความส าคญัน้อย หากแต่ผลการด าเนินงานเป็นไปอยา่งดี แสดงให้เห็นว่าควรท่ีจะยกเลิกในส่วนน้ี
ไป เป็นการลดการใชท้รัพยากรในส่วนน้ี เพื่อไปส่งเสริมพฒันาในส่วนอ่ืน 
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บททีÉ 4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

  การวิจยัเรืÉ อง การศึกษาระดับความสําคญัและผลการดาํเนินงานของการพฒันา
บุคลากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ ในครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยันาํขอ้มูลทีÉไดม้าวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น    
2 ส่วน ดงันีÊ  

ส่วนทีÉ ř วิเคราะห์ขอ้มูลทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนกตาม เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา อายงุาน ตาํแหน่งงาน ระดบัพยาบาลวชิาชีพ และหน่วยงานทีÉปฏิบติังาน 

ส่วนทีÉ Ś วิเคราะห์ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของการพฒันา
บุคลากรสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 

สัญลกัษณ์ทีÉใชใ้นแสดงผลวเิคราะห์ขอ้มูล มีดงันีÊ  
x แทน ค่าเฉลีÉย 

S.D. แทน ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 
 

ส่วนทีÉ ř ข้อมูลทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 
ตาํแหน่งงาน ระดบัพยาบาลวิชาชีพ และหน่วยงานทีÉปฏิบติังานในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาล
กรุงเทพหาดใหญ่ มีรายละเอียด ดงันีÊ  
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ตารางทีÉ Ŝ.ř แสดงขอ้มูลทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

        (N = 169) 
ขอ้มูลทัÉวไป จาํนวน N=169 ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 4 2.37 

หญิง 165 97.63 

อาย ุ   

21 - 30 ปี 80 47.34 

31 - 40 ปี 82 48.52 

41 - 50 ปี 7 4.14 

การศึกษา   

ปริญญาตรี 165 97.63 

ปริญญาโท 4 2.37 

สถานภาพการสมรส   

โสด 96 56.81 

สมรส 71 42.01 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 2 1.18 

ตาํแหน่ง   

พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 71 42.01 

พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 2 27 15.98 

พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 3 30 17.75 

พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 4 41 24.26 

หน่วยงานทีÉปฏิบติังาน   

หอผูป่้วยกุมารเวชกรรม (Ward 5,6) 18 10.65 

หอผูป่้วยสูตินรีเวช (Ward 7) 11 6.51 

หอผูป่้วยหวัใจ (Ward 8) 13 7.69 

หอผูป่้วยศลัยกรรม (Ward 9) 11 6.51 

หอผูป่้วยศูนยโ์รคเฉพาะทาง (Ward 10) 4 2.37 

หอผูป่้วยห้องพิเศษ (Ward 11) 9 5.33 
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ขอ้มูลทัÉวไป จาํนวน N=169 ร้อยละ 

หอผูป่้วยอายุรกรรม (Ward 12) 9 5.33 

หออภิบาลผูป่้วยหนกั 26 15.38 

แผนกหอ้งคลอดและเด็กอ่อน 5 2.96 

แผนกศูนยผ์า่ตดัผา่นกลอ้ง 3 1.78 

แผนกศลัยกรรมและกระดูก 5 2.96 

แผนกหอ้งผา่ตดั 12 7.10 

แผนกอายรุกรรม 5 2.96 

แผนกไตเทียม 4 2.37 

แผนกหวัใจ 6 3.55 

แผนกตรวจสวนหวัใจและหลอดเลือด 5 2.96 

แผนก ตา หู คอ จมูก 4 2.37 

แผนก OPD Central Treatment 2 1.18 

แผนกฉุกเฉิน 17 10.06 

ระยะเวลาปฏิบติังาน (ปี) 
1-3 ปี 

3-5 ปี 

5-7 ปี 

7 ปีขึÊนไป 

 

46 

56 

32 

35 

 

27.22 

33.14 

18.93 

20.71 

 

จากตารางทีÉ 4.1 แสดงขอ้มูลทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถามในการวิจยัทัÊงหมด 
จาํนวน 169 คน สรุปไดด้งันีÊ  

1.  เพศ  
ผูต้อบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่เป็นพยาบาลวิชาชีพเพศหญิง จาํนวน 165 คน 

คิดเป็นร้อยละ 97.63 และเพศชาย จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.37 

2.  อาย ุ

ผูต้อบแบบสอบถามในช่วงอาย ุ31-40 ปี มีจาํนวนมากทีÉสุด จาํนวน 82 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.52 รองลงมาคือช่วงอายุ 21-30 ปี จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 47.34 และน้อยทีÉสุด
ในช่วงอาย ุ41-50 ปี จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.14 
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3. การศึกษา 
ผูต้อบแบบสอบถามสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากทีÉสุด มีจาํนวน 165 คน 

คิดเป็นร้อยละ 97.63 รองลงมาเป็นระดบัปริญญาโท มีจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.37 

4. สถานภาพการสมรส 

ผูต้อบแบบสอบถาม สถานภาพโสดมากทีÉสุด มีจาํนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.81รองลงมาเป็นสถานภาพสมรส จาํนวน  71 คน คิดเป็นร้อยละ 42.01 และหย่าร้าง/หม้าย/
แยกกนัอยู ่จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.18 

5. ตาํแหน่ง 

ผูต้อบแบบสอบถาม คือ พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 มากทีÉสุด มีจาํนวน 71 คน คิด
เป็นร้อยละ 42.01 รองลงมา คือ พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 4 มีจาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 24.26 
รองลงมา คือ พยาบาลระดับปฏิบัติการ 3 มีจาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 17.75 รองลงมา คือ 
พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 2 มีจาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 15.98  

6. ระยะเวลาปฏิบติังาน (ปี) 
ผูต้อบแบบสอบถาม มีระยะเวลาปฏิบติังาน 3-5 ปี มากทีÉสุด จาํนวน 56 คน คิดเป็น

ร้อยละ 33.14 รองลงมา คือ ระยะเวลาปฏิบัติงาน  1-3 ปี  จํานวน  46 คน  คิดเป็นร้อยละ 27.22 

รองลงมา คือ ระยะเวลาปฏิบติังาน 7 ปีขึÊนไป จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 20.71 และนอ้ยทีÉสุด คือ 
ระยะเวลาปฏิบติังาน 5-7 ปี จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 18.93 

 

ส่วนทีÉ Ś ข้อมูลระดับความสําคัญและระดับผลการดําเนินงานของกิจกรรมพัฒนาบุคลากร เพืÉอ
นําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
  การจดัระดับความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงาน แบบเกณฑ์ค่าเฉลีÉย โดย 
4.21-5.00 แสดงว่ามีระดับมากทีÉสุด 3.41-4.20 แสดงว่ามีระดับมาก 2.61 – 3.40 แสดงว่ามีระดับ
ปานกลาง 1.81 – 2.60 แสดงวา่มีระดบันอ้ย และ 1.00 – 1.80 แสดงวา่มีระดบันอ้ยมาก 
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ตารางทีÉ Ŝ.Ś ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของ 

กิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 ด้าน ตามการรับรู้ของ
พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 

 

แนวทางการสร้างนิสัย 5 ด้าน 
สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความสําคัญ ระดับผลการดําเนินงาน 
x S.D. ระดับ x S.D. ระดับ 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 3.74 0.09 มาก 3.44 0.12 มาก 

ดา้นแบบแผนความคิด 3.95 0.16 มาก 3.71 0.23 มาก 

ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 4.01 0.10 มาก 3.72 0.20 มาก 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 3.78 0.16 มาก 3.57 0.23 มาก 

ดา้นความคิดเชิงระบบ 3.87 0.11 มาก 3.62 0.15 มาก 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.87 0.11 มาก 3.61 0.12 มาก 
 

จากตารางทีÉ 4.2 ผลของการศึกษาพบว่าระดับความสําคญัของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพิจารณารายดา้นอยูใ่น
ระดบัมากทัÊง 5 ด้าน ซึÉ งด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วมมีระดบัความสําคญัมีค่าเฉลีÉยมากทีÉสุด คือ 4.01 

รองลงมาคือ ดา้นแบบแผนความคิดมีค่าเฉลีÉย 3.95 รองลงมา คือ ดา้นความคิดเชิงระบบมีค่าเฉลีÉย 
3.87 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม มีค่าเฉลีÉย 3.78 และด้านความรอบรู้แห่งตนมีระดบัความสําคญัน้อย
ทีÉสุดมีค่าเฉลีÉย 3.74  

ผลการศึกษาพบวา่ระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนาํไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นการมีวิสัยทศัน์
ร่วม มีค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ 3.72 รองลงมาคือ ดา้นแบบแผนความคิด มีค่าเฉลีÉย 3.71 รองลงมา คือ ดา้น
ความคิดเชิงระบบ มีค่าเฉลีÉย 3.62 รองลงมา คือ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม มีค่าเฉลีÉย 3.57 และด้าน
ความรอบรู้แห่งตน มีค่าเฉลีÉยนอ้ยทีÉสุด คือ 3.44 

การวิเคราะห์ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 ด้าน ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 

ดว้ยเครืÉองมือ IPA แสดงรายละเอียดตามภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 4.1 แสดงความสําคญัและผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 

หมายเหตุ A คือ ดา้นความรอบรู้แห่งตน 

 B คือ ดา้นแบบแผนความคิด 

 C คือ ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 

 D คือ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 

 E คือ ดา้นความคิดเชิงระบบ 

 

จากภาพประกอบ 4.1 ไม่พบประเด็นด้านใด อยู่ในส่วนทีÉ 4 คือ มีโอกาสล้มเลิก 
(Possible Overkill) และส่วนทีÉ  1 คือ  เพ่งความสนใจ  (Concentrate Here) ส่วนด้านแบบแผน
ความคิด ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม ด้านความคิดเชิงระบบ อยู่ในส่วนทีÉ 2 คือ ทาํดีแล้วรักษาเอาไว ้
(Keep up the Good Work) ส่วนด้านความรอบรู้แห่งตน และด้านการเรียนรู้เป็นทีม พบว่าอยู่ใน
ส่วนทีÉ 3 ลาํดบัความสําคญัตํÉา (Low Priority) คือ พยาบาลให้ความสาํคญักบัดา้นความรอบรู้แห่งตน
และดา้นการเรียนรู้เป็นทีมอยูใ่นระดบัตํÉา และผลการดาํเนินงานอยูใ่นระดบัตํÉา 

 

ผลการดาํเนินงาน 

คว
าม
สาํ
คญั
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ตารางทีÉ Ŝ.3 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของ
กิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 ด้าน ตามการรับรู้ของ
พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 

 

แนวทางการสร้างนิสัย 5 ด้าน 
สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความสําคัญ ระดับผลการดําเนินงาน 
x S.D. ระดับ x S.D. ระดับ 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 3.65 0.69 มาก 3.35 0.96 ปานกลาง 

ดา้นแบบแผนความคิด 3.79 0.67 มาก 3.52 0.99 มาก 

ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 3.91 0.66 มาก 3.58 1.01 มาก 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 3.72 0.58 มาก 3.42 0.97 มาก 

ดา้นความคิดเชิงระบบ 3.82 0.66 มาก 3.42 1.03 มาก 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.78 0.65 มาก 3.46 0.99 มาก 
 

จากตารางทีÉ 4.3 ผลของการศึกษาพบว่าระดับความสําคญัของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพิจารณารายดา้นอยูใ่น
ระดบัมากทัÊง 5 ด้าน ซึÉ งด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วมมีระดบัความสําคญัมีค่าเฉลีÉยมากทีÉสุด คือ 3.91 

รองลงมาคือ ดา้นความคิดเชิงระบบมีค่าเฉลีÉย 3.82 รองลงมาคือดา้นแบบแผนความคิดมีค่าเฉลีÉย 
3.79 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม มีค่าเฉลีÉย 3.72 และด้านความรอบรู้แห่งตนมีระดบัความสําคญัน้อย
ทีÉสุดมีค่าเฉลีÉย 3.65  

ผลการศึกษาพบวา่ระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนาํไปสู่
องคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพิจารณารายดา้นทีÉมีผลการดาํเนินงานอยูใ่น
ระดบัมาก คือ ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม มีค่าเฉลีÉย 3.58 รองลงมาคือ ดา้นแบบแผนความคิด มีค่าเฉลีÉย 
3.52 รองลงมาคือ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีมและดา้นความคิดเชิงระบบ มีค่าเฉลีÉย 3.42 และดา้นความ
รอบรู้แห่งตน มีผลการดาํเนินงานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีÉย 3.35 

การวิเคราะห์ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 ดว้ย
เครืÉองมือ IPA แสดงรายละเอียดตามภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 4.2 แสดงความสําคญัและผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 

หมายเหตุ A คือ ดา้นความรอบรู้แห่งตน 

 B คือ ดา้นแบบแผนความคิด 

 C คือ ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 

 D คือ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 

 E คือ ดา้นความคิดเชิงระบบ 

 

จากภาพประกอบ 4.2 ไม่พบประเด็นด้านใด อยู่ในส่วนทีÉ  4 มีโอกาสล้มเลิก 
(Possible Overkill) ด้านความคิดเชิงระบบ พบว่าอยู่ในส่วนทีÉ 1 คือ เพ่งความสนใจ (Concentrate 

Here) ซึÉ งพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 ให้ความสําคญักบัดา้นความคิดเชิงระบบอยู่ในระดบัมาก แต่
ผลการดาํเนินงานอยูใ่นระดบัตํÉา ดา้นแบบแผนความคิดและดา้นวิสัยทศัน์ร่วม พบวา่อยูใ่นส่วนทีÉ 2 
คือ ทาํดีแลว้รักษาเอาไว ้(Keep up the Good Work) พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 ให้ความสําคญักบั
ดา้นแบบแผนความคิดและดา้นวิสัยทศัน์ร่วมอยู่ในระดบัมาก และผลการดาํเนินงานอยู่ในระดบั
มากด้วย ส่วนด้านความรอบรู้แห่งตนและด้านการเรียนรู้เป็นทีม พบว่าอยู่ในส่วนทีÉ  3 ลําดับ
ความสําคญัตํÉา (Low Priority) คือ พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1ให้ความสําคญักบัดา้นความรอบรู้แห่ง
ตนและดา้นการเรียนรู้เป็นทีมอยูใ่นระดบัตํÉา และผลการดาํเนินงานอยูใ่นระดบัตํÉา 

ผลการดาํเนินงาน 

คว
าม
สาํ
คญั
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ตารางทีÉ Ŝ.4 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของ
กิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 ด้าน ตามการรับรู้ของ
พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 2 

 

แนวทางการสร้างนิสัย 5 ด้าน 
สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความสําคัญ ระดับผลการดําเนินงาน 
x S.D. ระดับ x S.D. ระดับ 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 3.72 0.85 มาก 3.53 0.87 มาก 

ดา้นแบบแผนความคิด 3.90 0.76 มาก 3.82 0.76 มาก 

ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 4.00 0.71 มาก 3.97 0.63 มาก 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 3.62 0.71 มาก 3.82 0.83 มาก 

ดา้นความคิดเชิงระบบ 3.76 0.79 มาก 3.67 0.92 มาก 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.80 0.77 มาก 3.76 0.80 มาก 
 

จากตารางทีÉ 4.4 ผลของการศึกษาพบว่าระดับความสําคญัของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซึÉ งมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 3.80 เมืÉอ
พิจารณารายดา้นอยูใ่นระดบัมากทัÊง 5 ดา้น ซึÉ งดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วมมีระดบัความสําคญัมีค่าเฉลีÉย
มากทีÉสุด คือ 4.00 รองลงมาคือ ดา้นแบบแผนความคิด มีค่าเฉลีÉย 3.90 รองลงมา คือ ดา้นความคิด
เชิงระบบมีค่าเฉลีÉย 3.76 ดา้นความรอบรู้แห่งตน มีค่าเฉลีÉย 3.72 และดา้นการเรียนรู้เป็นทีมมีระดบั
ความสาํคญันอ้ยทีÉสุดมีค่าเฉลีÉย 3.62  

ผลการศึกษาพบวา่ระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนาํไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมืÉอพิจารณารายด้าน  ทัÊ ง 5 ด้านมีผลการ
ดาํเนินงานอยู่ในระดบัมาก โดยด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วม มีระดบัผลการดาํเนินงาน มีค่าเฉลีÉยมาก
ทีÉสุด คือ 3.97 รองลงมาคือ ด้านแบบแผนความคิดและด้านการเรียนรู้เป็นทีมมีค่าเฉลีÉย 3.82 

รองลงมา คือ ดา้นความคิดเชิงระบบมีค่าเฉลีÉย 3.67 และดา้นความรอบรู้แห่งตน มีค่าเฉลีÉย 3.53  

การวิเคราะห์ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 2  ดว้ย
เครืÉองมือ IPA แสดงรายละเอียดตามภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 4.3 แสดงความสําคญัและผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 2 

หมายเหตุ A คือ ดา้นความรอบรู้แห่งตน 

 B คือ ดา้นแบบแผนความคิด 

 C คือ ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 

 D คือ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 

 E คือ ดา้นความคิดเชิงระบบ 

 

จากภาพประกอบ 4.3 พบว่าไม่มีกิจกรรมใดอยู่ในส่วนทีÉ 1 คือ เพ่งความสนใจ 

(Concentrate Here)โดยดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วมและดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม พบวา่อยูใ่นส่วนทีÉ 2 คือ 
ทาํดีแล้วรักษาเอาไว ้(Keep up the Good Work) พยาบาลระดบัปฏิบติัการLevel 2 ให้ความสําคญั
มาก และผลการดาํเนินงานเป็นไปได้ดี ส่วนด้านความรอบรู้แห่งตนและด้านความคิดเชิงระบบ 
พบว่าอยู่ในส่วนทีÉ 3 คือ ลาํดบัความสําคญัตํÉา (Low Priority) คือ พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 2 ให้
ความสําคญัอยูใ่นระดบัตํÉา และผลการดาํเนินงานอยูใ่นระดบัตํÉาดว้ย ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม พบว่า
อยูใ่นส่วนทีÉ 4 มีโอกาสลม้เลิก (Possible Overkill) 

 

ผลการดาํเนินงาน 

คว
าม
สาํ
คญั
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ตารางทีÉ Ŝ.5 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของ
กิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 ด้าน ตามการรับรู้ของ
พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 3 

 

แนวทางการสร้างนิสัย 5 ด้าน 
สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความสําคัญ ระดับผลการดําเนินงาน 
x S.D. ระดับ x S.D. ระดับ 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 3.86 0.82 มาก 3.55 0.78 มาก 

ดา้นแบบแผนความคิด 4.17 0.76 มาก 3.98 0.67 มาก 

ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 3.98 0.54 มาก 3.78 0.61 มาก 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 4.00 0.63 มาก 3.71 0.61 มาก 

ดา้นความคิดเชิงระบบ 4.02 0.69 มาก 3.78 0.72 มาก 

ค่าเฉลีÉยรวม 4.01 0.69 มาก 3.76 0.68 มาก 
 

จากตารางทีÉ Ŝ.5 ผลของการศึกษาพบว่าระดับความสําคญัของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีÉยทีÉ 4.01 เมืÉอพิจารณา
รายดา้นอยูใ่นระดบัมากทัÊง 5 ดา้น ซึÉ งดา้นแบบแผนความคิดมีระดบัความสําคญัมีค่าเฉลีÉยมากทีÉสุด 
คือ 4.17 รองลงมาคือ ดา้นความคิดเชิงระบบ มีค่าเฉลีÉย 4.02 รองลงมา คือ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีมมี
ค่าเฉลีÉ ย  4.00 ด้านการมีวิสัยทัศน์ ร่วม  มีค่าเฉลีÉ ย  3.98 และด้านความรอบรู้แห่งตนมีระดับ
ความสาํคญันอ้ยทีÉสุดมีค่าเฉลีÉย 3.86 

ผลการศึกษาพบวา่ระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนาํไปสู่
องคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีÉยทีÉ 3.76 เมืÉอพิจารณารายดา้น ทัÊง 5 ดา้นมี
ผลการดาํเนินงานอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นแบบแผนความคิด มีระดบัผลการดาํเนินงาน มีค่าเฉลีÉย
มากทีÉสุด คือ 3.98 รองลงมาคือ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมและดา้นความคิดเชิงระบบมีค่าเฉลีÉย 3.78

รองลงมา คือ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีมมีค่าเฉลีÉย 3.71 และดา้นความรอบรู้แห่งตน มีค่าเฉลีÉย 3.55 

การวิเคราะห์ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 3 ดว้ย
เครืÉองมือ IPA แสดงรายละเอียดตามภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 4.4 แสดงความสําคญัและผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 3 

หมายเหตุ A คือ ดา้นความรอบรู้แห่งตน 

 B คือ ดา้นแบบแผนความคิด 

 C คือ ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 

 D คือ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 

 E คือ ดา้นความคิดเชิงระบบ 

 

จากภาพประกอบ 4.4 พบว่าไม่มีกิจกรรมใดอยู่ในส่วนทีÉ 1 คือ เพ่งความสนใจ 

(Concentrate Here) โดยดา้นแบบแผนความคิดและดา้นความคิดเชิงระบบ พบวา่อยูใ่นส่วนทีÉ 2 คือ 
ทาํดีแล้วรักษาเอาไว  ้(Keep up the Good Work) พยาบาลระดับปฏิบัติการ 3 ให้ความสําคญัมาก 
และผลการดาํเนินงานเป็นไปไดดี้ ส่วนดา้นความรอบรู้แห่งตนและดา้นการเรียนรู้เป็นทีม พบวา่อยู่
ในส่วนทีÉ 3 คือ ลาํดบัความสําคญัตํÉา (Low Priority) คือ พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 3 ให้ความสําคญั
อยูใ่นระดบัตํÉา และผลการดาํเนินงานอยู่ในระดบัตํÉาดว้ย ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม พบว่าอยูใ่นส่วน   
ทีÉ 4 คือ มีโอกาสลม้เลิก (Possible Overkill) 

ผลการดาํเนินงาน 

คว
าม
สาํ
คญั
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ตารางทีÉ Ŝ.6 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของ
กิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 ด้าน ตามการรับรู้ของ
พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 4 

 

แนวทางการสร้างนิสัย 5 ด้าน 
สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความสําคัญ ระดับผลการดําเนินงาน 
x S.D. ระดับ x S.D. ระดับ 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 3.74 0.72 มาก 3.32 1.02 ปานกลาง 

ดา้นแบบแผนความคิด 3.93 0.67 มาก 3.53 0.98 มาก 
ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 4.14 0.70 มาก 3.54 1.29 มาก 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 3.76 0.70 มาก 3.34 0.96 ปานกลาง 

ดา้นความคิดเชิงระบบ 3.87 0.76 มาก 3.60 1.03 มาก 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.89 0.71 มาก 3.47 1.06 มาก 
 

จากตารางทีÉ Ŝ.6 ผลของการศึกษาพบว่าระดับความสําคญัของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีÉยทีÉ 3.89 เมืÉอพิจารณา
รายดา้นอยูใ่นระดบัมากทัÊง 5 ดา้น ซึÉ งดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วมมีระดบัความสําคญัมีค่าเฉลีÉยมากทีÉสุด 
คือ 4.14 รองลงมาคือ ดา้นแบบแผนความคิด มีค่าเฉลีÉย 3.93 รองลงมา คือ ดา้นความคิดเชิงระบบมี
ค่าเฉลีÉย 3.87 ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม มีค่าเฉลีÉย 3.76 และดา้นความรอบรู้แห่งตนมีระดบัความสําคญั
นอ้ยทีÉสุดมีค่าเฉลีÉย 3.74 

ผลการศึกษาพบวา่ระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนาํไปสู่
องคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลีÉยทีÉ 3.47 เมืÉอพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้น
ความคิดเชิงระบบ ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม และดา้นแบบแผนความคิด มีระดบัผลการดาํเนินงานอยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีÉย 3.60 3.54 และ 3.53 ตามลาํดับ ส่วนด้านการเรียนรู้เป็นทีมและด้าน
ความรอบรู้แห่งตน มีระดบัผลการดาํเนินงานในระดบัปานกลาง ซึÉ งมีค่าเฉลีÉย คือ 3.34 และ 3.32 

ตามลาํดบั 
การวิเคราะห์ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา

บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 4 ดว้ย
เครืÉองมือ IPA แสดงรายละเอียดตามภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 4.5 แสดงความสําคญัและผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นความรอบรู้แห่งตน ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบั
ปฏิบติัการ 4 

หมายเหตุ A คือ ดา้นความรอบรู้แห่งตน 

 B คือ ดา้นแบบแผนความคิด 

 C คือ ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 

 D คือ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 

 E คือ ดา้นความคิดเชิงระบบ 

 

จากภาพประกอบ 4.5 พบว่าไม่มีกิจกรรมใดอยู่ในส่วนทีÉ 1 คือ เพ่งความสนใจ 

(Concentrate Here) ส่วนดา้นแบบแผนความคิดและดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมพบวา่อยูใ่นส่วนทีÉ 2 คือ 
ทาํดีแลว้รักษาเอาไว ้(Keep up the Good Work) ดา้นความรอบรู้แห่งตนและดา้นการเรียนรู้เป็นทีม
อยู่ในส่วนทีÉ 3 ลาํดับความสําคญัตํÉา (Low Priority) และด้านความคิดเชิงระบบอยู่ในส่วนทีÉ 4 มี
โอกาสลม้เลิก (Possible Overkill) 

ผลการดาํเนินงาน 

คว
าม
สาํ
คญั
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ตารางทีÉ Ŝ.7 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของ
กิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นความรอบรู้แห่งตน ตาม
การรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 

 

แนวทางการสร้างนิสัย 
ด้านความรอบรู้แห่งตน 

ระดับความสําคัญ ระดับผลการดําเนินงาน 
x S.D. ระดับ x S.D. ระดับ 

1. การเรียนรู้ผา่นระบบ E-Learning 3.36 0.78 ปานกลาง 3.33 0.92 ปานกลาง 

2. การศึกษาแนวปฏิบติัผา่นระบบ  
E-Document 

3.44 0.79 มาก 3.43 0.87 มาก 

3. On the job training 3.66 0.75 มาก 3.65 0.88 มาก 

4. กิจกรรม Bright idea 3.41 0.75 มาก 3.36 0.91 ปานกลาง 

5. อบรมภายใน หลกัสูตรเฉพาะกลุ่ม 3.75 0.71 มาก 3.60 0.97 มาก 

6. อบรมภายใน Mandatory 3.68 0.76 มาก 3.59 0.93 มาก 

7. อบรมภายนอกตามหลกัสูตรทีÉ
เหมาะสม โดยพิจารณาตามแผนกล
ยทุธ์โรงพยาบาล 

3.74 0.78 มาก 3.56 0.93 มาก 

8. อบรมภายนอกตามหลกัสูตร
เฉพาะทาง 

3.77 0.84 มาก 3.69 0.99 มาก 

9. การอบรมทบทวนความรู้ประจาํปี 
(Fundamental Nursing Skill, ACLS, 

Code 8, IPSG) 

3.95 0.69 มาก 3.89 0.92 มาก 

10. การประเมิน Competency 3.81 0.69 มาก 3.72 0.88 มาก 

11. การศึกษาดูงานภายนอก 3.55 0.89 มาก 3.33 1.00 ปานกลาง 

12. โครงการ Successor 3.35 0.81 ปานกลาง 3.26 0.88 ปานกลาง 

13. การทาํ Research/CNPG 3.65 0.90 มาก 3.72 0.98 มาก 
ค่าเฉลีÉยรวม 3.62 0.78 มาก 3.55 0.93 มาก 
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จากตารางทีÉ Ŝ.7 ผลของการศึกษาระดบัความสําคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากร 
เพืÉอนาํไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ในดา้นความรอบรู้แห่งตน พบว่าพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 
ให้ความสําคญัดา้นความรอบรู้แห่งตนในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีÉยทีÉ 3.62 เมืÉอพิจารณา
รายกิจกรรมพบวา่ การอบรมทบทวนความรู้ประจาํปี (Fundamental Nursing Skill, ACLS, Code 8, 

IPSG) มีค่ าเฉลีÉ ยระดับความสํ าคัญ สูงทีÉ สุด  ค่ าเฉลีÉ ยอยู่ ทีÉ  3.95 รองลงมา คือ  การประเมิน 
Competency มีค่าเฉลีÉยอยูที่É 3.81 การอบรมภายนอกตามหลกัสูตรเฉพาะทาง มีค่าเฉลีÉย 3.77 อบรม
ภายใน หลกัสูตรเฉพาะกลุ่ม มีค่าเฉลีÉย 3.75 อบรมภายนอกตามหลกัสูตรทีÉเหมาะสม โดยพิจารณา
ตามแผนกลยุทธ์โรงพยาบาล มีค่าเฉลีÉย 3.74 อบรมภายใน Mandatory มีค่าเฉลีÉย 3.68 On the job 

training มีค่าเฉลีÉย 3.66 การทาํ Research/CNPG มีค่าเฉลีÉย 3.65 การศึกษาดูงานภายนอก มีค่าเฉลีÉย 

3.55 การศึกษาแนวปฏิบติัผ่านระบบ E-Document มีค่าเฉลีÉย 3.44 กิจกรรม Bright idea มีค่าเฉลีÉย 

3.41 การเรียนรู้ผา่นระบบ E-Learning มีค่าเฉลีÉย 3.36 และโครงการ Successor มีค่าเฉลีÉย 3.35 

ผลของการศึกษาระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากร เพืÉอนาํไปสู่
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ในดา้นความรอบรู้แห่งตน พบวา่พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 รับรู้ระดบัผล
การดาํเนินงานดา้นความรอบรู้แห่งตนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉย 3.55 เมืÉอพิจารณา
รายกิจกรรมพบวา่ การอบรมทบทวนความรู้ประจาํปี (Fundamental Nursing Skill, ACLS, Code 8, 

IPSG) โดยมีค่าเฉลีÉย 3.89 รองลงมา คือ การประเมิน Competency และการทาํ Research/CNPG มี
ค่าเฉลีÉย 3.72 อบรมภายนอกตามหลกัสูตรเฉพาะทาง มีค่าเฉลีÉย 3.69 On the job training มีค่าเฉลีÉย 

3.65 อบรมภายใน หลักสูตรเฉพาะกลุ่ม มีค่าเฉลีÉย 3.60 อบรมภายใน Mandatory มีค่าเฉลีÉย 3.59 

อบรมภายนอกตามหลกัสูตรทีÉเหมาะสม โดยพิจารณาตามแผนกลยุทธ์โรงพยาบาล  มีค่าเฉลีÉย 3.56 

การศึกษาแนวปฏิบติัผ่านระบบ E-Document มีค่าเฉลีÉย 3.43 กิจกรรม Bright idea มีค่าเฉลีÉย 3.36 

การศึกษาดูงานภายนอกและการเรียนรู้ผ่านระบบ E-Learning มีค่าเฉลีÉย 3.33 โครงการ Successor  

มีค่าเฉลีÉย 3.26 

การวิเคราะห์ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ในด้านความรอบรู้แห่งตน ตามการรับรู้ของพยาบาล
ระดบัปฏิบติัการ 1-4 ดว้ยเครืÉองมือ IPA แสดงรายละเอียดตามภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 4.6 แสดงความสําคญัและผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นความรอบรู้แห่งตน ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบั
ปฏิบติัการ 1-4 

หมายเหตุ A คือ การเรียนรู้ผา่นระบบ E-Learning 

 B คือ การศึกษาแนวปฏิบติัผา่นระบบ E-Document 

 C คือ On the job training 

D คือ กิจกรรม Bright idea 

 E คือ อบรมภายใน หลกัสูตรเฉพาะกลุ่ม 

 F คือ อบรมภายใน Mandatory 

G คือ อบรมภายนอกตามหลักสูตรทีÉเหมาะสม โดยพิจารณาตามแผนกลยุทธ์
โรงพยาบาล 

 H คือ อบรมภายนอกตามหลกัสูตรเฉพาะทาง 
 I คือ การอบรมทบทวนความรู้ประจาํปี (Fundamental Nursing Skill, ACLS, Code 

8, IPSG) 

 J คือ การประเมิน Competency 

 K คือ การศึกษาดูงานภายนอก 

 L คือ โครงการ Successor 

ผลการดาํเนินงาน 

คว
าม
สาํ
คญั
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 M คือ การทาํ Research/CNPG 

จากภาพประกอบ  4.6 พบว่าไม่มีกิจกรรมใดอยู่ในส่วนทีÉ  4 มีโอกาสล้มเลิก 
(Possible Overkill) ซึÉ งอบรมภายใน หลักสูตรเฉพาะกลุ่ม และอบรมภายใน Mandatory รวมถึง
อบรมภายนอกตามหลกัสูตรทีÉเหมาะสม โดยพิจารณาตามแผนกลยุทธ์โรงพยาบาล อยูใ่นส่วนทีÉ 1 

คือ เพ่งความสนใจ (Concentrate Here) ส่วน  On the job training อบรมภายนอกตามหลักสูตร
เฉพาะทาง การอบรมทบทวนความรู้ประจาํปี (Fundamental Nursing Skill, ACLS, Code 8, IPSG) 

การประเมิน Competency และการทํา Research/CNPG พบว่าอยู่ในส่วนทีÉ 2 คือ ทาํดีแล้วรักษา
เอาไว ้(Keep up the Good Work) ในส่วนการเรียนรู้ผ่านระบบ E-Learning การศึกษาแนวปฏิบติั
ผา่นระบบ E-Document กิจกรรม Bright idea การศึกษาดูงานภายนอก โครงการ Successor  อยูใ่น
ส่วนทีÉ 3 ลาํดบัความสาํคญัตํÉา (Low Priority)  

 

ตารางทีÉ Ŝ.8 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของ
กิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นแบบแผนความคิด ตาม
การรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 

 

แนวทางการสร้างนิสัย 
ด้านแบบแผนความคิด 

ระดับความสําคัญ ระดับผลการดําเนินงาน 
x S.D. ระดับ x S.D. ระดับ 

1. การทาํ Case Study 3.85 0.73 มาก 3.73 0.82 มาก 

2. การเป็น In charge 4.04 0.70 มาก 3.81 0.92 มาก 
3. Multitask Skill ในสายงาน
เดียวกนั 

3.90 0.73 มาก 3.67 0.85 มาก 

4. การนิเทศทางการพยาบาล
รายบุคคล 

3.91 0.71 มาก 3.64 0.82 มาก 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.92 0.72 มาก 3.71 0.85 มาก 
 

จากตารางทีÉ Ŝ.8 ผลของการศึกษาระดับความสําคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากร 
เพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ในดา้นแบบแผนความคิด พบวา่พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 ให้
ความสําคญัดา้นแบบแผนความคิดในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีÉยทีÉ 3.92 เมืÉอพิจารณาราย
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กิจกรรมพบวา่ การเป็น In charge มีค่าเฉลีÉยระดบัความสําคญัสูงทีÉสุด ค่าเฉลีÉยอยูที่É 4.04 รองลงมา 
คือ การนิเทศทางการพยาบาลรายบุคคล มีค่าเฉลีÉยอยูที่É 3.91 Multitask Skill ในสายงานเดียวกนั มี
ค่าเฉลีÉย 3.90 การทาํ Case Study มีค่าเฉลีÉย 3.85 การทาํ Case Study มีค่าเฉลีÉย 3.73 Multitask Skill 

ในสายงานเดียวกนั มีค่าเฉลีÉย 3.67 และการนิเทศทางการพยาบาลรายบุคคล มีค่าเฉลีÉย 3.64 

ผลของการศึกษาระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากร เพืÉอนาํไปสู่
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ในดา้นแบบแผนความคิด พบว่าพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 รับรู้ระดบัผล
การดาํเนินงานดา้นแบบแผนความคิดในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉย 3.71 เมืÉอพิจารณา
รายกิจกรรมพบวา่ การเป็น In charge มีค่าเฉลีÉยสูงทีÉสุดอยูที่É 3.81 รองลงมา คือ การทาํ Case Study 
มีค่าเฉลีÉย 3.73 Multitask Skill ในสายงานเดียวกัน  มีค่าเฉลีÉย 3.67 การนิเทศทางการพยาบาล
รายบุคคล มีค่าเฉลีÉย 3.64 

การวิเคราะห์ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นแบบแผนความคิด ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบั
ปฏิบติัการ 1-4 ดว้ยเครืÉองมือ IPA แสดงรายละเอียดตามภาพประกอบ 

 

 
 

 

ภาพประกอบ 4.7 แสดงความสําคญัและผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นแบบแผนความคิด ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบั
ปฏิบติัการ 1-4 

หมายเหตุ A คือ การทาํ Case Study 

ผลการดาํเนินงาน 

คว
าม
สาํ
คญั
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 B คือ การเป็น In charge 

 C คือ Multitask Skill ในสายงานเดียวกนั 

 D คือ การนิเทศทางการพยาบาลรายบุคคล 

  จากภาพประกอบ  4.7 พบว่าทุกกิจกรรมอยู่ในส่วนทีÉ  1 คือ  เพ่งความสนใจ 

(Concentrate Here) คือ มีระดับความสําคัญมาก แต่ผลการดําเนินงานยงัไม่มีประสิทธิภาพ  จึง
จาํเป็นตอ้งพฒันาปรับปรุง 
 

ตารางทีÉ Ŝ.9 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของ
กิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการมีวสิัยทศัน์ ตามการ
รับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 

 

แนวทางการสร้างนิสัย 
ด้านการมีวสัิยทัศน์ 

ระดับความสําคัญ ระดับผลการดําเนินงาน 
x S.D. ระดับ x S.D. ระดับ 

1. การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ก่อน
เริÉมงาน 

3.96 0.80 มาก 3.63 1.07 มาก 

2. การปฐมนิเทศพยาบาลใหม่ก่อน
ประจาํหน่วยงาน เพืÉอปฏิบติัตาม
มาตรฐานเดียวกนั 

3.94 0.71 มาก 3.68 1.03 มาก 

3. การประชุมแผนก เพืÉอสรุปผลการ
ปฏิบติังานประจาํเดือน 

4.11 0.64 มาก 3.82 0.91 มาก 

4. Service Culture Survey 3.89 0.61 มาก 3.57 0.84 มาก 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.97 0.69 มาก 3.68 0.96 มาก 
 

จากตารางทีÉ Ŝ.9 ผลของการศึกษาระดบัความสําคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากร 
เพืÉอนาํไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ในดา้นการมีวิสัยทศัน์ พบว่าพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 ให้
ความสําคญัด้านการมีวิสัยทศัน์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลีÉยทีÉ 3.97 เมืÉอพิจารณาราย
กิจกรรมพบว่า การประชุมแผนก  เพืÉอสรุปผลการปฏิบัติงานประจําเดือน  มีค่าเฉลีÉ ยระดับ
ความสําคญัสูงทีÉสุด ค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 4.11 รองลงมา คือ การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ก่อนเริÉมงาน มี
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ค่าเฉลีÉย 3.96 การปฐมนิเทศพยาบาลใหม่ก่อนประจาํหน่วยงาน เพืÉอปฏิบติัตามมาตรฐานเดียวกนั มี
ค่าเฉลีÉย 3.94 Service Culture Survey มีค่าเฉลีÉย 3.89 

ผลของการศึกษาระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากร เพืÉอนาํไปสู่
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ในดา้นการมีวิสัยทศัน์ พบวา่พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 รับรู้ระดบัผลการ
ดาํเนินงานด้านการมีวิสัยทศัน์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉย 3.68 เมืÉอพิจารณาราย
กิจกรรมพบว่า การประชุมแผนก เพืÉอสรุปผลการปฏิบติังานประจาํเดือน มีค่าเฉลีÉยสูงทีÉสุดอยู่ทีÉ 
3.82 รองลงมา คือ การปฐมนิเทศพยาบาลใหม่ก่อนประจาํหน่วยงาน เพืÉอปฏิบติัตามมาตรฐาน
เดียวกนั มีค่าเฉลีÉย 3.68 การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ก่อนเริÉมงาน มีค่าเฉลีÉย 3.63 Service Culture 

Survey มีค่าเฉลีÉย 3.57 

การวิเคราะห์ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทศัน์ ตามการรับรู้ของพยาบาลระดับ
ปฏิบติัการ 1-4 ดว้ยเครืÉองมือ IPA แสดงรายละเอียดตามภาพประกอบ 

 

 
 

 

ภาพประกอบ 4.8 แสดงความสําคญัและผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทศัน์ ตามการรับรู้ของพยาบาลระดับ
ปฏิบติัการ 1-4 

ผลการดาํเนินงาน 

คว
าม
สาํ
คญั
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หมายเหตุ A คือ การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ก่อนเริÉมงาน 

 B คือ การปฐมนิเทศพยาบาลใหม่ก่อนประจาํหน่วยงาน เพืÉอปฏิบติัตามมาตรฐาน
เดียวกนั 

 C คือ การประชุมแผนก เพืÉอสรุปผลการปฏิบติังานประจาํเดือน 
 D คือ Service Culture Survey 

จากภาพประกอบ  4.8 พบว่าทุกกิจกรรมอยู่ในส่วนทีÉ  1 คือ  เพ่งความสนใจ 

(Concentrate Here) คือ มีความสําคญัมาก แต่ผลการดาํเนินงานยงัไม่มีประสิทธิภาพ จึงจาํเป็นตอ้ง
พฒันาปรับปรุง 

 

ตารางทีÉ Ŝ.10 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของ
กิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ตาม
การรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 

 
แนวทางการสร้างนิสัย 
ด้านการเรียนรู้เป็นทมี 

ระดับความสําคัญ ระดับผลการดําเนินงาน 
x S.D. ระดับ x S.D. ระดับ 

1. นอ้งอยากบอก พีÉอยากเล่า 3.52 0.78 มาก 3.39 0.82 มาก 

2. กิจกรรม CQI หน่วยงาน 3.89 0.68 มาก 3.72 0.79 มาก 
3. การทาํ Nursing Conference 

เรียนรู้ร่วมกนั 

4.13 0.61 มาก 3.56 0.8 มาก 

4. พยาบาลพีÉเลีÊยง (Preceptor 

Project) 

4.11 0.6 มาก 3.62 0.81 มาก 

5. Nursing Grand Round 3.84 0.65 มาก 3.51 0.78 มาก 

6. ร่วม Tracer Round หน่วยงาน 3.75 0.61 มาก 3.63 0.86 มาก 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.87 0.66 มาก 3.57 0.81 มาก 
 

จากตารางทีÉ Ŝ.10 ผลของการศึกษาระดบัความสําคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากร 
เพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีม พบวา่พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 ให้
ความสําคญัดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีÉยทีÉ 3.87 เมืÉอพิจารณาราย
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กิจกรรมพบว่า การทาํ Nursing Conference เรียนรู้ร่วมกัน มีค่าเฉลีÉยระดับความสําคญัสูงทีÉสุด 
ค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 4.13 รองลงมา คือ พยาบาลพีÉเลีÊ ยง (Preceptor Project) มีค่าเฉลีÉย 4.11 กิจกรรม CQI 

หน่วยงาน มีค่าเฉลีÉย 3.89 Nursing Grand Round มีค่าเฉลีÉย 3.84 ร่วม Tracer Round หน่วยงาน มี
ค่าเฉลีÉย 3.75 นอ้งอยากบอก พีÉอยากเล่า มีค่าเฉลีÉย 3.52 

ผลของการศึกษาระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากร เพืÉอนาํไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีม พบวา่พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 รับรู้ระดบัผล
การดาํเนินงานดา้นการมีวิสัยทศัน์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉย 3.57 เมืÉอพิจารณาราย
กิจกรรมพบว่า กิจกรรม CQI หน่วยงาน มีค่าเฉลีÉยสูงทีÉ สุดอยู่ทีÉ  3.72 รองลงมา คือ ร่วม Tracer 

Round หน่วยงาน มีค่าเฉลีÉย 3.63 พยาบาลพีÉเลีÊยง (Preceptor Project) มีค่าเฉลีÉย 3.62 การทาํ Nursing 

Conference เรียนรู้ร่วมกนั มีค่าเฉลีÉย 3.56 Nursing Grand Round มีค่าเฉลีÉย 3.51 น้องอยากบอก พีÉ
อยากเล่า มีค่าเฉลีÉย 3.39 

การวิเคราะห์ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบั
ปฏิบติัการ 1-4 ดว้ยเครืÉองมือ IPA แสดงรายละเอียดตามภาพประกอบ 

 
 

 

ภาพประกอบ 4.9 แสดงความสําคญัและผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบั
ปฏิบติัการ 1-4 

ผลการดาํเนินงาน 

คว
าม
สาํ
คญั
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หมายเหตุ A คือ นอ้งอยากบอก พีÉอยากเล่า 
  B คือ กิจกรรม CQI หน่วยงาน 

  C คือ การทาํ Nursing Conference เรียนรู้ร่วมกนั 

  D คือ พยาบาลพีÉเลีÊยง (Preceptor Project) 

  E คือ Nursing Grand Round 

  F คือ ร่วม Tracer Round หน่วยงาน 
จากภาพประกอบ 4.9 พบว่าไม่มีกิจกรรมใดอยู่ในส่วนทีÉ 2 คือ ทาํดีแล้วรักษา

เอาไว ้(Keep up the Good Work) และส่วนทีÉ 4 มีโอกาสล้มเลิก (Possible Overkill) กิจกรรมส่วน
ใหญ่อยู่ในส่วนทีÉ 1 คือ เพ่งความสนใจ (Concentrate Here) ซึÉ งมี กิจกรรม CQI หน่วยงาน การทาํ 
Nursing Conference เรียนรู้ร่วมกนั พยาบาลพีÉเลีÊ ยง (Preceptor Project) Nursing Grand Round และ
ร่วม Tracer Round หน่วยงาน ส่วนน้องอยากบอก พีÉอยากเล่า อยู่ในส่วนทีÉ 3 ลาํดบัความสําคญัตํÉา 
(Low Priority) 

 

ตารางทีÉ Ŝ.11 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของ
กิจกรรมพฒันาบุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นความคิดเชิงระบบตาม
การรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 

 

แนวทางการสร้างนิสัย 
ด้านความคิดเชิงระบบ 

ระดับความสําคัญ ระดับผลการดําเนินงาน 
x S.D. ระดับ x S.D. ระดับ 

1. ร่วมเป็นคณะกรรมการต่างๆใน
โรงพยาบาล 

3.71 0.69 มาก 3.49 0.94 มาก 

2. การทบทวน Case ร่วมกนั 4.02 0.77 มาก 3.74 0.91 มาก 
ค่าเฉลีÉยรวม 3.87 0.73 มาก 3.62 0.93 มาก 

 

จากตารางทีÉ Ŝ.11 ผลของการศึกษาระดบัความสําคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากร 
เพืÉอนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ในดา้นความคิดเชิงระบบ พบวา่พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 ให้
ความสําคญัดา้นความคิดเชิงระบบ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีÉยทีÉ 3.87 เมืÉอพิจารณาราย
กิจกรรมพบว่า การทบทวน Case ร่วมกัน มีค่าเฉลีÉย 4.02 และ ร่วมเป็นคณะกรรมการต่างๆใน
โรงพยาบาล มีค่าเฉลีÉย 3.71 
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ผลของการศึกษาระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากร เพืÉอนาํไปสู่
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ในดา้นความคิดเชิงระบบ พบว่าพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 รับรู้ระดบัผล
การดาํเนินงานดา้นความคิดเชิงระบบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉย 3.62 เมืÉอพิจารณา
รายกิจกรรมพบว่า การทบทวน Case ร่วมกัน มีค่าเฉลีÉย 3.74 ร่วมเป็นคณะกรรมการต่างๆใน
โรงพยาบาล มีค่าเฉลีÉย 3.49 

การวิเคราะห์ระดบัความสําคญัและระดบัผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้นความคิดเชิงระบบ ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบั
ปฏิบติัการ 1-4 ดว้ยเครืÉองมือ IPA แสดงรายละเอียดตามภาพประกอบ 

 

 
 

 

ภาพประกอบ 4.10 แสดงความสําคญัและผลการดาํเนินงานของกิจกรรมพฒันา
บุคลากรเพืÉอนาํไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้นความคิดเชิงระบบ ตามการรับรู้ของพยาบาลระดบั
ปฏิบติัการ 1-4 

หมายเหตุ A คือ ร่วมเป็นคณะกรรมการต่างๆในโรงพยาบาล 

B คือ การทบทวน Case ร่วมกนั 

จากภาพประกอบ 4.10 พบว่าทัÊง 2 กิจกรรม คือ ร่วมเป็นคณะกรรมการต่างๆใน
โรงพยาบาล และการทบทวน Case ร่วมกนั อยูใ่นส่วนทีÉ 1 คือ เพง่ความสนใจ (Concentrate Here)  

ผลการดาํเนินงาน 

คว
าม
สาํ
คญั
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8
3

 

บทที ่5 
 

สรุปผลการศึกษา อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
  การศึกษาระดับความส าคญัและผลการด าเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากร
ต่างๆ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ส าหรับพยาบาลวิชาชีพทุกระดบัใน
ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ประกอบด้วยวตัถุประสงค์ (1) เพื่อระบุระดับ
ความส าคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากรในแต่ละดา้นของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากการ
รับรู้ของพยาบาลในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ (2) เพื่อระบุระดับผลการ
ด าเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรในแต่ละดา้นของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จากการรับรู้
ของพยาบาลในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ (3) เพื่อเสนอแนะแนวทางการ
พฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาล
กรุงเทพหาดใหญ่ ในวิจยัคร้ังน้ีเป็นวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ประชากรในการศึกษา คือ 
พยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ทั้ งส้ิน 169 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซ่ึงมีทั้ งหมด 4 รูปแบบชุดค าถาม โดย
แบ่งเป็นพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน ประมาณค่า 
(Likert’s Scale)  5 ระดับ ผูว้ิจยัได้ทดลองเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัโดยการน าแบบสอบถามไป
ทดสอบหาความเท่ียงตรง โดยการสอบถามอาจารยท่ี์ปรึกษาวิจยั เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง แลว้
น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดสอบกบักลุ่มประชากร โดยค่าทางสถิติท่ีใชป้ระกอบดว้ย การ
แจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่ามชัฌิมเลขคณิต (Mean) และค่าเฉล่ีย (x ̄) ซ่ึง
ค่าเฉล่ียท่ีไดน้ ามาวเิคราะห์โดยใชเ้คร่ืองมือ IPA (Importance Performance Analysis) 
 
5.1 สรุปผลการวจัิย 
  5.1.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผูต้อบแบบสอบถาม คือ พยาบาลวิชาชีพเพศหญิง จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 
97.63 และเพศชาย จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.37 มีช่วงอาย ุ31-40 ปี มีจ  านวนมากท่ีสุด จ านวน 
82 คน คิดเป็นร้อยละ 48.52 รองลงมา คือ ช่วงอายุ 21-30 ปี จ  านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 47.34 
และน้อยท่ีสุดในช่วงอายุ 41-50 ปี จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.14 โดยส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากท่ีสุด มีจ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 97.63 รองลงมาเป็นระดับปริญญาโท มี
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จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.37 โดยประชากรส่วนใหญ่เป็นพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 มากท่ีสุด 
มีจ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 42.01 รองลงมา คือ พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 4 มีจ  านวน 41 คน คิด
เป็นร้อยละ 24.26 รองลงมา คือ พยาบาลระดับปฏิบติัการ 2 มีจ  านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 15.98 
รองลงมา คือ พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 3 มีจ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 17.75 

5.1.2 ผลการศึกษาของระดบัความส าคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากรในแต่ละ
ดา้นของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล พบว่า
พยาบาลทั้ง 4 ระดบัปฏิบติัการ ให้ระดบัความส าคญัในภาพรวมของการเป็นองค์กรแห่งการเรียน
รู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 โดยสรุปผลเป็นตาราง ดงัน้ี 

 
ตารางที่ 5.1 ตารางสรุปผลระดบัความส าคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากรในแต่ละดา้นของการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ จากการรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 
 

ค่าเฉลีย่ระดับความส าคัญของกจิกรรมพฒันาบุคลากร ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

แนวทางการสร้างนิสัย 5 ด้าน 
สู่การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

พยาบาลระดับ
ปฏิบัติการ 1 

พยาบาลระดับ
ปฏิบัติการ 2 

พยาบาลระดับ
ปฏิบัติการ 3 

พยาบาลระดับ
ปฏิบัติการ 4 

ค่าเฉลีย่
รายด้าน 

1. ดา้นความรอบรู้แห่งตน 3.65 3.72 3.86 3.74 3.74 
2. ดา้นแบบแผนความคิด 3.79 3.90 4.17 3.93 3.95 
3. ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 3.91 4.00 3.98 4.14 4.01 
4. ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 3.72 3.62 4.00 3.76 3.78 
5. ดา้นความคิดเชิงระบบ 3.82 3.76 4.02 3.87 3.87 

ค่าเฉลีย่รวม 3.78 3.80 4.01 3.89 3.87 
 

5.1.3 ผลการศึกษาของระดบัผลการด าเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรใน
แต่ละดา้นของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล 
พบวา่พยาบาลทั้ง 4 ระดบัปฏิบติัการ ใหร้ะดบัผลการด าเนินงานในภาพรวมของการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.61 โดยสรุปผลเป็นตาราง ดงัน้ี 
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ตารางที่ 5.2 ตารางสรุปผลระดบัผลการด าเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรในแต่ละด้านของ
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จากการรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 

 
สรุปผลระดับผลการด าเนินงานของกจิกรรมพฒันาบุคลากร ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

แนวทางการสร้างนิสัย 5 ด้าน 
สู่การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

พยาบาลระดับ
ปฏิบัติการ 1 

พยาบาลระดับ
ปฏิบัติการ 2 

พยาบาลระดับ
ปฏิบัติการ 3 

พยาบาลระดับ
ปฏิบัติการ 4 

ค่าเฉลีย่
รายด้าน 

1. ดา้นความรอบรู้แห่งตน 3.35 3.53 3.55 3.32 3.44 
2. ดา้นแบบแผนความคิด 3.52 3.82 3.98 3.53 3.71 
3. ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 3.58 3.97 3.78 3.54 3.72 
4. ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 3.42 3.82 3.71 3.34 3.57 
5. ดา้นความคิดเชิงระบบ 3.42 3.67 3.78 3.60 3.62 

ค่าเฉลีย่รวม 3.46 3.76 3.76 3.47 3.61 
 

5.1.4 จากผลการศึกษาของระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของ
กิจกรรมพัฒนาบุคลากรของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยใช้เคร่ืองมือ IPA (Importance 
Performance Analysis) พบวา่ กิจกรรมการพฒันาสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ตามการรับรู้ของ
พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 นั้น ดา้นแบบแผนความคิด และดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม อยูใ่นส่วนท่ี 2 
คือ ท าดีแลว้รักษาเอาไว ้(Keep up the Good Work) ซ่ึงมีระดบัความส าคญัมากและผลด าเนินการอยู่
ในระดับมากด้วย ส่วนด้านความรอบรู้แห่งตนและการเรียนรู้เป็นทีม อยู่ในส่วนท่ี 3 คือ ล าดับ
ความส าคญัต ่า (Low Priority) และดา้นความคิดเชิงระบบ ส าหรับพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 อยูใ่น
ส่วนท่ี 1 คือ เพ่งความสนใจ (Concentrate Here) ส าหรับการรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 2
ด้านแบบแผนความคิด และด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วมนั้น อยู่ในส่วนท่ี 2 คือ ท าดีแล้วรักษาเอาไว ้
(Keep up the Good Work) ส่วนดา้นความรอบรู้แห่งตนและดา้นความคิดเชิงระบบ อยูใ่นส่วนท่ี 3
คือ ล าดบัความส าคญัต ่า (Low Priority) และดา้นการเรียนรู้เป็นทีมอยู่ในส่วนท่ี 4 มีโอกาสลม้เลิก 
(Possible Overkill) การรับรู้ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 3 พบวา่ ดา้นแบบแผนความคิดและดา้น
ความคิดเชิงระบบ อยู่ในส่วนท่ี 2 คือ ท าดีแล้วรักษาเอาไว ้(Keep up the Good Work) ส่วนด้าน
ความรอบรู้แห่งตนและด้านการเรียนรู้เป็นทีม อยู่ในส่วนท่ี 3 คือ ล าดับความส าคัญต ่า (Low 
Priority) และด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมนั้ น อยู่ในส่วนท่ี 4 มีโอกาสล้มเลิก (Possible Overkill) 
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ส าหรับการรับรู้ของพยาบาลระดับปฏิบัติการ 4 พบว่าด้านแบบแผนความคิดและด้านการมี
วสิัยทศัน์ร่วม ในส่วนท่ี 2 คือ ท าดีแลว้รักษาเอาไว ้(Keep up the Good Work) ส่วนดา้นความรอบรู้
แห่งตนและดา้นการเรียนรู้เป็นทีม อยูใ่นส่วนท่ี 3 คือ ล าดบัความส าคญัต ่า (Low Priority) และดา้น
ความคิดเชิงระบบอยูใ่นส่วนท่ี 4 มีโอกาสลม้เลิก (Possible Overkill) 
 
5.2 อภิปรายผล 

 
5.2.1 ระดับความส าคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากรในแต่ละด้านของการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ จากการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพในฝ่ายการพยาบาล  
จากการศึกษาพบว่า พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 มีการให้ระดบัความส าคญัต่อ

กิจกรรมพฒันาบุคลากรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 ซ่ึงด้านการมี
วิสัยทศัน์ร่วมมีระดบัความส าคญัสูงท่ีสุด ค่าเฉล่ีย คือ 4.01 รองลงมา คือ ด้านแบบแผนความคิด 
ดา้นความคิดเชิงระบบ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และดา้นความรอบรู้แห่งตน ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.95 3.87 
3.78 และ 3.74 ตามล าดบั โดยอภิปรายผลดา้นต่างๆ ไดด้งัน้ี 

1. ดา้นความรอบรู้แห่งตน ผลการศึกษาพบวา่ในภาพรวม ระดบัความส าคญัอยูใ่น
ระดบัมาก  แสดงให้เห็นว่าพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 ได้ให้ความส าคญัในการเรียนรู้ พฒันา
ศกัยภาพความสามารถของตนเอง อย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง จะสามารถเสริมสร้างให้มีความ
เช่ียวชาญมากข้ึนและส่งผลดีต่อองคก์รอีกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นฤมล พุ่มฉตัร (2551) 
ไดศึ้กษาเร่ือง วิธีการพฒันาพนกังานขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงจากการวิจยัพบวา่วิธีท่ีไดผ้ลใน
การพฒันาบุคลากรเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ คือ การเรียนรู้ดว้ยตนเอง ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการ
พฒันาสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 

2. ดา้นแบบแผนความคิด ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมระดบัความส าคญัอยูใ่น
ระดบัมากแสดงให้เห็นวา่พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 ให้ความส าคญักบัการพฒันาดา้นแบบแผน
ความคิด องค์กรจึงควรส่งเสริมการพฒันาแบบแผนความคิดของบุคลากรในองค์กรให้มีการรับรู้
และปรับกระบวนการท างาน โดยตระหนกัถึงสภาพการณ์ปัจจุบนัขององค์กรเพื่อให้การท างานมี
ความสอดคลอ้งกนั เน่ืองจากแบบแผนความคิดมีอิทธิพลอยา่งยิ่งต่อพฤติกรรมของบุคคลนั้น ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ดวงทิพย ์อวดอร่าง (2550) ศึกษาเร่ือง การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตาม
การรับรู้ของบุคลากรในสังกดัส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบวา่แบบแผนความคิด
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นั้นมีการรับรู้เป็นอนัดบัสอง แสดงให้เห็นถึงการให้ความส าคญัของการพฒันาแบบแผนความคิด
ของบุคลากรในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหม้ากข้ึน 

3. ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม มีระดบัความส าคญัมากท่ีสุด ซ่ึงวสิัยทศัน์เป็นส่ิงส าคญั
ท่ีท าให้บุคคลในองค์กรทราบถึงมุมมองร่วมกัน โดยการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร
สามารถส่งผลในเชิงปฎิบติัไดอ้ยา่งแทจ้ริง การท่ีพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 ให้ความส าคญักบั
ด้านการมีวสััยทัศน์ร่วมในระดับมากนั้น แสดงให้เห็นถึงพยาบาลระดับปฏิบัติการ 1-4 ได้ให้
ความส าคญัของเป้าหมายองคก์รร่วมกนัดว้ยเช่นกนั จึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พนานนัท ์โกศินา
นนท์ (2551) ท่ีพบว่าการมีวิสัยทศัน์ร่วมนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อองค์กร เพื่อให้ทุกคนมีเป้าหมาย
เดียวกนั และมีทิศทางการท างานเป็นไปตามเป้าประสงคข์ององคก์รได ้

4. ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ผลการศึกษาพบว่าระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก 
การให้ความส าคญักบัการเรียนรู้เป็นทีม โดยมีการอภิปราย การแสดงความคิดเห็นร่วมกนั มีการ
สนับสนุนให้มีการท างานเป็นทีม เพื่อร่วมกนัพฒันา ปรับกระบวนการท างานจะสามารถช่วยให้
แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศิรินนัท ์แกลว้ทนงค์, ลลิตา มหาโภ
คา และสมฤดี วิภาสวสัด์ิ (2554) ศึกษาเร่ืองกระบวนการจดัการความรู้และพฒันาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในหน่วยงานเภสัชกรรม กรณีศึกษา: โรงพยาบาลนครธน พบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ในหน่วยงานนั้ นประกอบด้วยด้านการเรียนรู้เป็นทีมและการคิดเชิงระบบ ซ่ึงมี
ความส าคญัมากต่อการท างาน 

5. ดา้นความคิดเชิงระบบ ผลการศึกษาพบว่าระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก
โดยความคิดเชิงระบบ คือ การส่งเสริมความเขา้ใจในความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงต่างๆในองคก์ร ซ่ึง
การน าความรู้ความเขา้ใจในส่ิงต่างๆ มาบูรณาการให้เป็นแบบแผน และสามารถเขา้ใจทั้งภาพรวม
และภาพย่อยได ้ความคิดเชิงระบบจึงมีความส าคญัในการท างาน โดยสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
พนานนัท์ โกศินานนท์ (2551) ศึกษาเร่ืองแนวทางการพฒันาวิทยาลยัราชพฤกษ์ สู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ พบว่าการพฒันาความคิดอยา่งเป็นระบบอยู่ในระดบัมาก เช่นเดียวกบังานวิจยัของ ศิรินนัท ์
แกลว้ทนงค์, ลลิตา มหาโภคา และสมฤดี วิภาสวสัด์ิ (2554) ศึกษาเร่ืองกระบวนการจดัการความรู้
และพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในหน่วยงานเภสัชกรรม กรณีศึกษา: โรงพยาบาลนครธน พบว่า
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในหน่วยงานนั้นประกอบด้วยด้านการคิดเชิงระบบ ซ่ึงมี
ความส าคญัมากต่อการท างาน 
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5.2.2 ระดบัผลการด าเนินงานของกิจกรรมพฒันาบุคลากรในแต่ละดา้นของการ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จากการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพในฝ่ายการพยาบาล 
  จากการศึกษาพบวา่ พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 มีการใหร้ะดบัผลการด าเนินงาน
ต่อกิจกรรมพฒันาบุคลากรเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.61 ซ่ึงดา้นการมี
วิสัยทศัน์ร่วมมีระดบัความส าคญัสูงท่ีสุด ค่าเฉล่ีย คือ 3.72 รองลงมา คือ ด้านแบบแผนความคิด 
ดา้นความคิดเชิงระบบ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และดา้นความรอบรู้แห่งตน ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.71 3.62 
3.57 และ 3.44 ตามล าดบั โดยอภิปรายผลดา้นต่างๆ ไดด้งัน้ี 

1. ดา้นความรอบรู้แห่งตน ผลการศึกษาพบว่าพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 ได้
รับรู้ถึงผลการด าเนินงานของกิจกรรมการพฒันาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมาก แสดงให้
เห็นวา่หากมีการพฒันาดา้นความรอบรู้แห่งตนไดอ้ยา่งเหมาะสม ส่งผลให้การรับรู้การด าเนินงานดี 
และท าให้บุคลากรมีการต่ืนตวัท่ีจะเรียนรู้ตลอดเวลา ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พนานนัท ์โกศิ
นานนท ์(2551) ศึกษาเร่ืองแนวทางการพฒันาวทิยาลยัราชพฤกษสู่์องคก์รแห่งการเรียนรู้ พบวา่การ
พฒันาดา้นความรอบรู้แห่งตนอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 

2. ด้านแบบแผนความคิด ผลการศึกษาพบว่าพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 ให้
ระดบัผลการด าเนินงานดา้นแบบแผนความคิดอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพจน์ 
นิมิตรบรรณสาร ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บริษทัไทยออยล์ จ  ากดั (มหาชน) (2554) พบว่าด้านแบบแผนความคิดมีระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อ
การเรียนรู้มาก ซ่ึงกิจกรรมการพฒันาด้านแบบแผนความคิดนั้น อาจจะยากต่อการเห็นผลการ
ด าเนินงานเป็นรูปธรรม ทั้งน้ีทางโรงพยาบาลยงัคงตอ้งพฒันากิจกรรมต่างๆท่ีสอดคลอ้งกบัด้าน
แบบแผนความคิด เพื่อใหผ้ลการด าเนินงานดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

3. ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม ผลการศึกษาพบว่าพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 ให้
ระดับผลการด าเนินงานอยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นว่าพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 ทราบถึง
เป้าหมายขององคก์ร และสามารถปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนัได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
อรุณรัตน์ คนัธา (2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้วฒันธรรมองค์การและการรับรู้นิสัย
ของการเรียนรู้สู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร กบัผลการปฎิบติังานของ
บุคลากรระดบัปฎิบติัการ ในฝ่ายพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั พบวา่การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
เป็นหน่ึงปัจจยัท่ีส าคญัมีผลให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ และสามารถส่งผลดีต่อผลการปฎิบติังาน
ใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึนได ้
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4. ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ผลการศึกษาพบวา่ระดบัผลการด าเนินงานอยู่ในระดบั
มาก การท่ีโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่สามารถด าเนินกิจกรรมการพฒันาดา้นการเรียนรู้เป็นทีม
ไดอ้ยูใ่นระดบัมากนั้น แสดงให้เห็นวา่กิจกรรมการพฒันาจดัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ เยาวดี สุวรรณนาคะ และศรัญญา จุฬารี (2552) ศึกษาเร่ืองการพฒันาการจดัการสอบ
แบบบูรณาการวิชาวิจยัทางการพยาบาล ท่ีสอดแทรกการเรียนรู้เป็นทีม เพื่อพฒันาสมรรถนะการ
วิจยัของนกัศึกษาพยาบาล พบวา่การเรียนรู้เป็นทีม มีส่วนช่วยให้ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน ผา่นการ
ประเมินอยูใ่นระดบัดี ทั้งน้ีโรงพยาบาลยงัคงตอ้งพฒันาในกิจกรรมของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 4 
เน่ืองจากมีการรับรู้ผลการด าเนินงานท่ีน้อยท่ีสุด เพื่อให้การพฒันากิจกรรมการเรียนรู้เป็นทีมมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และจะช่วยใหอ้งคก์รมีการเรียนรู้ร่วมกนั สามารถพฒันาไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  

5. ด้านความคิดเชิงระบบ ผลการศึกษาพบว่าพยาบาลระดับปฏิบติัการ 1-4 ให้
ระดับผลการด าเนินงานด้านความคิดเชิงระบบอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ           
ศิรินนัท ์แกลว้ทนงค์, ลลิตา มหาโภคา และสมฤดี วภิาสวสัด์ิ (2554) ศึกษาเร่ืองกระบวนการจดัการ
ความรู้และพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ในหน่วยงานเภสัชกรรม กรณีศึกษา: โรงพยาบาลนครธน 
พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในหน่วยงานนั้นประกอบดว้ยการคิดเชิงระบบ ซ่ึงมี
ความส าคญัมากต่อการท างาน และสามารถมีการแกไ้ขปัญหาภาพรวมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
5.2.3 ผลการศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม สู่การเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
จากการศึกษาระดับความส าคัญและระดับผลการด าเนินงานของการพัฒนา

บุคลากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยเม่ือพิจารณาจากผลการวิจยัพบว่า พยาบาลระดับ
ปฏิบติัการ 1-4 มีการให้ระดบัความส าคญัของกิจกรรมพฒันาบุคลากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ สูงกว่าผลการด าเนินงานของกิจกรรมพัฒนาบุคลากร โดยเม่ือได้ใช้เคร่ืองมือ  IPA 
(Importance Performance Analysis) อภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

1. แนวทางการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม ส าหรับพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 จาก
การศึกษา พบว่า ทางโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ควรท่ีจะพฒันาในดา้นความรอบรู้แห่งตนและ
ด้านการเรียนรู้เป็นทีมเป็นล าดับแรก เน่ืองจากการรับรู้ของพยาบาลระดับปฏิบัติการ 1 ให้
ความส าคัญในด้านความรอบรู้แห่งตนและด้านการเรียนรู้เป็นทีมอยู่ในระดับต ่า และผลการ
ด าเนินงานอยูใ่นระดบัต ่าดว้ย ซ่ึงทางโรงพยาบาลไดใ้ห้ความส าคญักบัการพฒันาตนเองอยา่งมาก 
จึงได้มีการจดักิจกรรมเพื่อการพฒันาหลายกิจกรรม รวมถึงจดัให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั
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ภายในองคก์ร เน่ืองจากองค์กรจ าเป็นตอ้งให้การสนบัสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรเห็นถึงความส าคญั
ในการพฒันาตนเอง กระตือรือร้นในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆตลอดเวลา (Senge, 1990 อา้งถึงใน อรุณ-
รัตน์ คนัธา) แต่ทั้งน้ีด้วยลักษณะการปฏิบติังานของพยาบาลท่ีเป็นช่วงเวลา จึงควรเน้นเป็นการ
อบรมเป็นส่วนใหญ่ โดยมีวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญมาให้ความรู้ ทั้งจากภายนอก หรือบุคลากร
ภายในโรงพยาบาลท่ีมีความเช่ียวชาญมาแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั รวมถึงระบบการจดัเก็บขอ้มูล 
ข่าวสาร ความรู้ สารสนเทศควรเขา้ถึงง่าย สะดวกในการใช้งาน และในส่วนการเรียนรู้ร่วมกนัเป็น
ทีม ควรเป็นกิจกรรมท่ีมีบรรยากาศผอ่นคลาย ไม่เคร่งเครียดจนเกินไป เพื่อสร้างบรรยากาศในการ
เรียนรู้มากยิง่ข้ึน ส่วนในดา้นความคิดเชิงระบบนั้น พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 ให้ความส าคญัมาก 
แต่ผลการด าเนินงานยงัไม่มีประสิทธิภาพ โรงพยาบาลจึงควรมีการทบทวนกิจกรรมท่ีสามารถฝึก
ให้คิดเป็นระบบได ้เน่ืองจากกิจกรรมท่ีพฒันาในดา้นความคิดเชิงระบบน้ียงันอ้ยมาก และมองเป็น
รูปธรรมค่อนขา้งยาก อีกทั้งพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 ยงัมีประสบการณ์ท างานไม่มาก การมีพี่
เล้ียงขณะปฏิบติังาน อาจจะมีการเรียนรู้ในการฝึกมองภาพใหญ่และคิดหาวธีิแกไ้ขปัญหาร่วมกนัได ้
ส่วนดา้นแบบแผนความคิดและดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1 ให้ความส าคญั
และรับรู้ถึงผลการด าเนินงานท่ีดีอยูแ่ลว้ ดงันั้นด าเนินกิจกรรมต่อได ้

2. แนวทางการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม ส าหรับพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 2 จาก
การศึกษา พบวา่ ดา้นแบบแผนความคิดและดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 2 ให้
ความส าคญัและรับรู้ถึงผลการด าเนินงานท่ีดีอยู่แล้ว คงไวซ่ึ้งกิจกรรมได้ ส่วนด้านท่ีต้องมีการ
ปรับเปล่ียนหรือพฒันา คือ ด้านความรอบรู้แห่งตนและความคิดเชิงระบบ ซ่ึงพยาบาลระดับ
ปฏิบติัการ 2 ไดใ้ห้ความส าคญัต ่าและผลการด าเนินงานยงัคงตอ้งพฒันาเช่นเดียวกบัพยาบาลระดบั
ปฏิบติัการ 1 เน่ืองจากการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะสามารถพฒันาขีดความสามารถของ
แต่ละบุคคล ให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ดงันั้นพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 2 ซ่ึงมีประสบการณ์
ท างานมากข้ึนแลว้ การเห็นความส าคญัของการพฒันาตนเองอาจลดลงได ้ทางโรงพยาบาลจึงควร
หมุนเวยีนการส่งอบรมภายนอก หรือการไปศึกษาดูงานภายนอก เพื่อสร้างใหเ้กิดแรงกระตุน้ในการ
พฒันาตนเอง แลว้น าความรู้ท่ีไดม้าถ่ายทอด แลกเปล่ียนในหน่วยงาน เป็นพฒันาการเรียนรู้เป็นทีม
อีกดว้ย ซ่ึงดา้นการเรียนรู้เป็นทีมนั้น พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 2 ให้การรับรู้วา่มีความส าคญัต ่า แต่
ผลการด าเนินงานดี ควรมีกิจกรรมท่ีมอบหมายให้สมาชิกหมุนเวียนกนัปฏิบติัหน้าท่ีในฐานะผูน้ า
ทีม อาจจะเป็นการทบทวนปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน และมาพูดคุยการแกไ้ขปัญหาภายใน
ทีม รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงาน และมีการช่ืนชมซ่ึงกนัและกนั หากไดเ้ป็นผูน้ าทีม
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แล้วการเห็นความส าคัญของทีมจะมีมากข้ึน เน่ืองจากต้องร่วมมือกันท าให้ผลงานส าเร็จตาม
เป้าหมายได ้

3. แนวทางการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม ส าหรับพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 3 จาก
การศึกษา พบว่า ด้านท่ีตอ้งมีการพฒันาอย่างแรก คือ ด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วม เน่ืองจากพยาบาล
ระดบัปฏิบติัการ 3 ไดใ้หล้ าดบัความส าคญัต ่า แต่รับรู้ถึงผลการด าเนินงานดี กิจกรรมท่ีน ามาซ่ึงการ
ส่ือสารถ่ายทอดเป้าหมายขององค์กรเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอย่างยิ่ง เพื่อให้บุคลากรในองค์กร รับรู้ถึง
เป้าหมายเดียวกนั และสามารถปฏิบติังานไปในทางทิศทางเดียวกนัได ้นอกจากเป็นกิจกรรมภาพ
ใหญ่ของโรงพยาบาลแล้ว ควรเป็นกิจกรรมย่อยภายในหน่วยงาน ท่ีเป็นการเน้นย  ้าและทบทวน
เป้าหมายขององคก์รและหน่วยงาน เพื่อใหท้ัว่ถึงบุคลากรในหน่วยงานทุกคนไดเ้ห็นถึงความส าคญั
ในการขบัเคล่ือนให้องค์กรไปสู่ความส าเร็จ และมีกิจกรรมการมอบรางวลัแห่งความส าเร็จเม่ือ
องคก์รมีการเติบโต ส่วนดา้นแบบแผนความคิดและดา้นความคิดเชิงระบบ อยูใ่นส่วนท่ี 2 ท่ีท  าดีอยู่
แลว้รักษาเอาไว ้ส าหรับดา้นการเรียนรู้แห่งตนและดา้นการเรียนรู้เป็นทีม พยาบาลระดบัปฏิบติัการ 
3 ให้ล าดบัความส าคญัต ่า และผลการด าเนินงานยงัไม่มีประสิทธิภาพ ควรมีการปรับเปล่ียนและ
พฒันากิจกรรมด้านการเรียนรู้แห่งตนและด้านการเรียนรู้เป็นทีม เช่นเดียวกับพยาบาลระดับ
ปฏิบติัการ 2 

4. แนวทางการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม ส าหรับพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 4 จาก
การศึกษา พบว่า กิจกรรมการพัฒนาในด้านแบบแผนความคิดและด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม มี
ความส าคญัและผลการด าเนินงานดี จึงคงรักษาไว ้ส่วนในดา้นความคิดเชิงระบบ พยาบาลระดบั
ปฏิบติัการ 4 ให้ล าดบัความส าคญัต ่า แต่ผลด าเนินงานอยู่ในระดบัดี ซ่ึงมีโอกาสล้มเลิกกิจกรรม 
ดงันั้นทางโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ควรมีการทบทวนกิจกรรมท่ีจะสามารถน ามาซ่ึงการพฒันา
ความคิดเชิงระบบได ้เน่ืองจากปัจจุบนักิจกรรมการพฒันาดา้นความคิดเชิงระบบมีนอ้ย อาจเกิดจาก
การท่ีจะพฒันาให้เห็นเป็นรูปธรรมค่อนขา้งยาก แต่หากสามารถพฒันาบุคลากรให้มีการฝึกฝนมอง
ภาพรวม เช่ือมโยงการปฏิบติังานต่างๆได้ จะส่งผลให้เกิดการแก้ปัญหาหรือการพฒันาได้อย่าง
รวดเร็วและทนัการณ์ ส าหรับด้านความรอบรู้แห่งตนและด้านการเรียนรู้เป็นทีม พยาบาลระดบั
ปฏิบติัการ 4 ไดใ้หล้ าดบัความส าคญัต ่า และผลการด าเนินงานต ่าดว้ย โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่
อาจจะสร้างเครือข่ายการเรียนรู้กับองค์กรภายนอก การจัดสัมมนา หรืองานวิชาการ เพื่อเปิด        
โลกทศัน์และความคิด เกิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้มากข้ึน และควรจดักิจกรรมท่ีสร้างความ
กลมเกลียวกนั เพื่อให้รู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อองคก์ร รวมถึงการแลกเปล่ียนบทบาทท่ีปฏิบติังาน
อยู ่เพื่อใหเ้ขา้ใจบริบทของผูร่้วมทีม และเป็นการเรียนรู้ร่วมกนั  
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จากการศึกษากิจกรรมการพฒันาสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยใชเ้คร่ืองมือ 
IPA (Importance Performance Analysis) ในภาพรวมของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 1-4 พบว่า ดา้น
ความรอบรู้แห่งตน มีการรับรู้ระดบัความส าคญัต ่าท่ีสุด และรับรู้ระดบัผลการด าเนินงานต ่าท่ีสุด 
กิจกรรมการพฒันาท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ โครงการ Successor ซ่ึงเป็นโครงการท่ีโรงพยาบาลให้
ความส าคญัท่ีจะพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถท่ีเพียงพอต่อการเติบโตในอาชีพ จึงควร
ก าหนดขอบเขตและวตัถุประสงคข์องโครงการให้ชดัเจน ช้ีแจงให้บุคลากรรับทราบร่วมกนั เพื่อให้
ทราบถึงความส าคญัและบุคลากรสามารถรับรู้ถึงผลการด าเนินงานมากข้ึน 

ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม มีการรับรู้ระดบัความส าคญัสูงท่ีสุด และรับรู้ระดบัผลการ
ด าเนินงานสูงท่ีสุด กิจกรรมการพฒันาท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ การประชุมแผนก เพื่อสรุปผลการ
ปฏิบติังานประจ าเดือน ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีจ าเป็นตอ้งมี เพื่อเป็นการพบกนัระหวา่งหัวหน้างานและ
บุคลากรในหน่วยงาน ในสรุปผลการปฏิบติังานร่วมกนั รวมถึงการเนน้ย  ้านโยบาย กฎระเบียบ ขอ้
ปฏิบติัต่างๆ ใหทุ้กคนในหน่วยงานรับทราบร่วมกนั 

 
5.3 ข้อจ ากดัของงานวจัิย 
 
  5.3.1 งานวิจยัน้ีสามารถน าไปใชไ้ดใ้นช่วงระยะเวลาหน่ึงเท่านั้น เน่ืองจากการรับรู้
ระดบัความส าคญัและผลการด าเนินงานของฝ่ายพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ สามารถ
เปล่ียนแปลงไดเ้ม่ือเวลาเปล่ียนไป โดยปัจจยัเหล่าน้ีสามารถส่งผลให้เม่ือเวลาเปล่ียนไป ผลการวิจยั
อาจจะแตกต่างออกไป 
  5.3.2 การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาจากการเห็นระดบัความส าคญัของการพฒันาบุคลากร
และผลการด าเนินงานจากการปฎิบติังานจริง จากการรับรู้ของฝ่ายพยาบาลเท่านั้น ไม่ไดร้วมถึงฝ่าย
อ่ืนในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
 
5.4 ข้อเสนอแนะ 
 

5.4.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
1. ควรพฒันาเคร่ืองมือในการประเมินผลการด าเนินงานส าหรับกิจกรรมพฒันา

บุคลากรสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ เน่ืองจากปัจจุบนัการประเมินผลใชเ้พียงการประเมินความ
พึงพอใจต่อการจัดอบรมหรือกิจกรรม ในรูปแบบค่าทางสถิติเท่านั้ น ซ่ึงยงัขาดการติดตาม
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ประเมินผลการน าความรู้ไปใชใ้นการพฒันาตนเองและพฒันางานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้
ไม่สามารถรับรู้ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการจดัแต่ละกิจกรรมได ้

2. ควรมีการศึกษาและทบทวนค่านิยมหรือวฒันธรรมองค์กร เพื่อหาวิธีการหรือ
ลกัษณะกิจกรรมท่ีน าไปสู่การพฒันาใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งแทจ้ริง 

 
5.4.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
1. ในการศึกษาความส าคญัของการพฒันาบุคลกร สู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพร่วมด้วย โดยศึกษาควบคู่กบัเชิงปริมาณเพื่อให้ได้ความคิดเห็นท่ี
หลากหลายนอกจากส่ิงท่ีส ารวจไปแลว้ 
  2. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาระดบัความส าคญัและผลการด าเนินงานของ
การพฒันาบุคลากรสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จากการรับรู้ของฝ่ายพยาบาลเท่านั้น ดงันั้นควร
มีการน าผลการด าเนินงานจริงจากการประเมินผลงานร่วมศึกษาในงานวจิยัดว้ย 

 3. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาของฝ่ายพยาบาลเท่านั้ น โดยสามารถน า
รูปแบบการวจิยัไปใชศึ้กษาบุคลากรฝ่ายอ่ืนๆในโรงพยาบาลไดเ้ช่นกนั 
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กรณีศึกษาบุคลากรสังกัดส านักงานศุลกากรภาคท่ี 4. สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์. 
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ความสามารถในการท างานกับผลด าเนินงานของฝ่ายการพยาบาล ตามความรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร. ปริญญาพยาบาล
ศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์, จุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั 
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พิเชฐ นิลวานิช.  (2556). การศึกษาสภาพท่ีเป็นจริงและสภาพท่ีคาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักพัฒนาและถ่ายทอดเทคโนโลยกีารสหกรณ์ กรมส่งเสริม
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(ส าหรับพยาบาลระดับ 1) 
แบบสอบถาม 

การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของการพัฒนาบุคลากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้: กรณีศึกษาฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

 
ค าชี้แจง  

 แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นมาเพื่อใช้ในการศึกษาวิจัยของนักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยข้อมูลที่ได้รับจากการศึกษาใน
คร้ังนี้จะใช้ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น  

 แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ส่วนที่ 2 การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของกิจกรรม 

  ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 

 ทางผู้วิจัยใคร่ขอร่วมมือจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และตรงกับ
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์
เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นอันเป็นประโยชน์เพื่อใช้ใน
การศึกษาต่อไป 

 

 

 

นางสาวชนิตา รัตนไชยยันต์ 

หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของการพัฒนาบุคลากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้: กรณีศึกษาฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

ส่วนท่ี 1ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเขียนค าตอบลงในช่องว่างให้ตรงกับความจริงของ
ท่าน 
 

1. เพศ   
ชาย     หญิง 
 

2. อายุ 
21 - 30ปี    31 – 40 ปี    
 41 – 50 ปี    51 ปีขึ้นไป 
 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี      
ปริญญาโท   สูงกว่าปริญญาโท 
 

4. สถานภาพการสมรส 
โสด    สมรส  หย่าร้าง/ม่าย/แยกกันอยู่ 
 

5. ต าแหน่ง 
พยาบาลระดับปฏิบัติการ  
   Level 1  Level 2  Level 3  Level 4  
 

6. หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน...................................................... 
7. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่........................................................
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ส่วนท่ี 2 การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินของการพัฒนาบุคลากรสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเขียนค าตอบลงในช่องว่างให้ตรงกับความจริงของท่าน 
ค านิยาม  ระดับความส าคัญ หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ที่ รับรู้ถึงความส าคัญของ
กิจกรรมพัฒนาบุคลากร เพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามองค์ประกอบ 5 ด้าน 

 ผลการด าเนินงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ที่รับรู้ถึงผลการด าเนินงาน
ของกิจกรรมพัฒนาบุคลากร เพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามองค์ประกอบ 5 ด้าน 

ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร ของฝ่ายการ

พยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มากท่ีสุด 
 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 ด้านความรอบรู้แห่งตน            
1 การเรียนรู้ผ่านระบบ E-Learning            

2 การศึกษาแนวปฏิบัติผ่านระบบ E-Document            

3 On the job training            

4 กิจกรรม Bright idea            
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ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร ของฝ่ายการ

พยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มากท่ีสุด 
 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

5 อบรมภายใน หลักสูตรเฉพาะกลุ่ม            

6 อบรมภายใน Mandatory            

7 อบรมภายนอกตามหลักสูตรที่เหมาะสม โดย
พิจารณาตามแผนกลยุทธ์โรงพยาบาล 

           

8 อบรมภายนอกตามหลักสูตรเฉพาะทาง            

9 การอบรมทบทวนความรู้ประจ าปี (Fundamental 
Nursing Skill, ACLS, Code 8, IPSG) 

           

10 การประเมิน Competency            

11 การศึกษาดูงานภายนอก            

 ด้านแบบแผนความคิด            

12 การท า Case Study            

13 การเป็น In charge            
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ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร ของฝ่ายการ

พยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มากท่ีสุด 
 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

14 Multitask Skill  ในสายงานเดียวกัน            

15 การนิเทศทางการพยาบาลรายบุคคล            

 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม            

16 การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ก่อนเร่ิมงาน            

17 การปฐมนิเทศพยาบาลใหม่ก่อนประจ าหน่วยงานเพื่อ
ปฏิบัติตามมาตรฐานเดียวกัน 

           

18 การประชุมแผนก เพื่อสรุปผลการปฏิบัติงาน
ประจ าเดือน 

           

19 Service Culture Survey            

 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม            

20 น้องอยากบอก พี่อยากเล่า            

21 ร่วม Tracer Roundหน่วยงาน            
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ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร ของฝ่ายการ

พยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มากท่ีสุด 
 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 ด้านความคิดเชิงระบบ            

22 ร่วมเป็นคณะกรรมการต่างๆในโรงพยาบาล            

23 การทบทวน Case ร่วมกัน            

 
ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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(ส าหรับพยาบาลระดับ 2) 
แบบสอบถาม 

การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของการพัฒนาบุคลากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้: กรณีศึกษาฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

 
ค าชี้แจง  

 แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นมาเพื่อใช้ในการศึกษาวิจัยของนักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยข้อมูลที่ได้รับจากการศึกษาใน
คร้ังนี้จะใช้ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น  

 แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ส่วนที่ 2 การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของกิจกรรม 

  ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 

 ทางผู้วิจัยใคร่ขอร่วมมือจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และตรงกับ
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์
เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นอันเป็นประโยชน์เพื่อใช้ใน
การศึกษาต่อไป 

 

 

 

นางสาวชนิตา รัตนไชยยันต์ 

หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของการพัฒนาบุคลากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้: กรณีศึกษาฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

ส่วนท่ี 1ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเขียนค าตอบลงในช่องว่างให้ตรงกับความจริงของ
ท่าน 
 

1. เพศ   
ชาย     หญิง 
 

2. อายุ 
 21 – 30 ปี    31 – 40 ปี    
 41 – 50 ปี    51 ปีขึ้นไป 
 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี      
ปริญญาโท   สูงกว่าปริญญาโท 
 

4. สถานภาพการสมรส 
โสด    สมรส  หย่าร้าง/ม่าย/แยกกันอยู่ 
 

5. ต าแหน่ง 
พยาบาลระดับปฏิบัติการ  
   Level 1  Level 2  Level 3  Level 4  
  
 

6. หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน...................................................... 
7. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่........................................................
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ส่วนท่ี 2 การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินของการพัฒนาบุคลากรสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเขียนค าตอบลงในช่องว่างให้ตรงกับความจริงของท่าน 
ค านิยาม  ระดับความส าคัญ หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ที่ รับรู้ถึงความส าคัญของ
กิจกรรมพัฒนาบุคลากร เพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามองค์ประกอบ 5 ด้าน 

 ผลการด าเนินงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ที่รับรู้ถึงผลการด าเนินงาน
ของกิจกรรมพัฒนาบุคลากร เพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามองค์ประกอบ 5 ด้าน 

ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร ของฝ่ายการ

พยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มากท่ีสุด 
 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 ด้านความรอบรู้แห่งตน            
1 การเรียนรู้ผ่านระบบ E-Learning            

2 การศึกษาแนวปฏิบัติผ่านระบบ E-Document            

3 On the job training            

4 กิจกรรม Bright idea            
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ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร ของฝ่ายการ

พยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มากท่ีสุด 
 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 
5 อบรมภายใน หลักสูตรเฉพาะกลุ่ม            

6 อบรมภายใน Mandatory            

7 อบรมภายนอกตามหลักสูตรที่เหมาะสม โดย
พิจารณาตามแผนกลยุทธ์โรงพยาบาล 

           

8 อบรมภายนอกตามหลักสูตรเฉพาะทาง            

9 การอบรมทบทวนความรู้ประจ าปี (Fundamental 
Nursing Skill, ACLS, Code 8, IPSG) 

           

10 การประเมิน Competency            

11 การศึกษาดูงานภายนอก            

 ด้านแบบแผนความคิด            

12 การท า Case Study            

13 การเป็น In charge            

14 Multitask Skill  ในสายงานเดียวกัน            
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ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร ของฝ่ายการ

พยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มากท่ีสุด 
 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

15 การนิเทศทางการพยาบาลรายบุคคล            

 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม            

16 การประชุมแผนก เพื่อสรุปผลการปฏิบัติงาน
ประจ าเดือน 

           

17 Service Culture Survey            

 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม            

18 น้องอยากบอก พี่อยากเล่า            

19 กิจกรรม CQI หน่วยงาน            

20 ร่วม Tracer Round หน่วยงาน            

 ด้านความคิดเชิงระบบ            

21 ร่วมเป็นคณะกรรมการต่างๆในโรงพยาบาล            

22 การทบทวน Case ร่วมกัน            
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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(ส าหรับพยาบาลระดับ 3) 
แบบสอบถาม 

การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของการพัฒนาบุคลากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้: กรณีศึกษาฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

 
ค าชี้แจง  

 แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นมาเพื่อใช้ในการศึกษาวิจัยของนักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยข้อมูลที่ได้รับจากการศึกษาใน
คร้ังนี้จะใช้ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น  

 แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ส่วนที่ 2 การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของกิจกรรม 

  ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 

 ทางผู้วิจัยใคร่ขอร่วมมือจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และตรงกับ
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์
เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นอันเป็นประโยชน์เพื่อใช้ใน
การศึกษาต่อไป 

 

 

 

นางสาวชนิตา รัตนไชยยันต์ 

หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของการพัฒนาบุคลากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้: กรณีศึกษาฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

ส่วนท่ี 1ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเขียนค าตอบลงในช่องว่างให้ตรงกับความจริงของ
ท่าน 
 

1. เพศ   
ชาย     หญิง 
 

2. อายุ 
 21 – 30 ปี    31 – 40 ปี    
 41 – 50 ปี   51 ปีขึ้นไป 
 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี      
ปริญญาโท   สูงกว่าปริญญาโท 
 

4. สถานภาพการสมรส 
โสด    สมรส  หย่าร้าง/ม่าย/แยกกันอยู่ 
 

5. ต าแหน่ง 
 พยาบาลระดับปฏิบัติการ  
   Level 1  Level 2  Level 3  Level 4  
 

6. หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน...................................................... 
7. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่........................................................
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ส่วนท่ี 2 การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินของการพัฒนาบุคลากรสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเขียนค าตอบลงในช่องว่างให้ตรงกับความจริงของท่าน 
ค านิยาม  ระดับความส าคัญ หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ที่ รับรู้ถึงความส าคัญของ
กิจกรรมพัฒนาบุคลากร เพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามองค์ประกอบ 5 ด้าน 

 ผลการด าเนินงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ที่รับรู้ถึงผลการด าเนินงาน
ของกิจกรรมพัฒนาบุคลากร เพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามองค์ประกอบ 5 ด้าน 

ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร ของฝ่ายการ

พยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 ด้านความรอบรู้แห่งตน            
1 การเรียนรู้ผ่านระบบ E-Learning            

2 การศึกษาแนวปฏิบัติผ่านระบบ E-Document            

3 On the job training            

4 โครงการ Successor             

5 กิจกรรม Bright idea            
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ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร ของฝ่ายการ

พยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

6 การท า Research            

7 อบรมภายใน หลักสูตรเฉพาะกลุ่ม            

8 อบรมภายใน Mandatory            

9 อบรมภายนอกตามหลักสูตรที่เหมาะสม โดยพิจารณา
ตามแผนกลยุทธ์โรงพยาบาล 

           

10 อบรมภายนอกตามหลักสูตรเฉพาะทาง            

11 การอบรมทบทวนความรู้ประจ าปี (Fundamental 
Nursing Skill, ACLS, Code 8, IPSG) 

           

12 การประเมิน Competency            

13 การศึกษาดูงานภายนอก            

 ด้านแบบแผนความคิด            

14 การเป็น In charge            

15 Multitask Skill  ในสายงานเดียวกัน            

16 การนิเทศทางการพยาบาลรายบุคคล            



 

 

   

114 

ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร ของฝ่ายการ

พยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม            

17 การประชุมแผนก เพื่อสรุปผลการปฏิบัติงาน
ประจ าเดือน 

           

18 Service Culture Survey            

 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม            

19 น้องอยากบอก พี่อยากเล่า            

20 กิจกรรม CQI หน่วยงาน            

21 การท า Nursing Conference เรียนรู้ร่วมกัน            

22 พยาบาลพี่เลี้ยง (Preceptor Project)            

23 Nursing Grand Round            

24 Tracer Round หน่วยงาน            

 ด้านความคิดเชิงระบบ            

25 ร่วมเป็นคณะกรรมการต่างๆในโรงพยาบาล            

26 การทบทวน Case ร่วมกัน            
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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(ส าหรับพยาบาลระดับ 4) 
แบบสอบถาม 

การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของการพัฒนาบุคลากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้: กรณีศึกษาฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

 
ค าชี้แจง  

 แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นมาเพื่อใช้ในการศึกษาวิจัยของนักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยข้อมูลที่ได้รับจากการศึกษาใน
คร้ังนี้จะใช้ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น  

 แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ส่วนที่ 2 การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของกิจกรรม 

  ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 

 ทางผู้วิจัยใคร่ขอร่วมมือจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และตรงกับ
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์
เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นอันเป็นประโยชน์เพื่อใช้ใน
การศึกษาต่อไป 

 

 

 

นางสาวชนิตา รัตนไชยยันต์ 

หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินงานของการพัฒนาบุคลากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้: กรณีศึกษาฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 

ส่วนท่ี 1ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเขียนค าตอบลงในช่องว่างให้ตรงกับความจริงของ
ท่าน 
 

1. เพศ   
ชาย     หญิง 
 

2. อายุ 
 21 – 30 ปี    31 – 40 ปี    
 41 – 50 ปี   51 ปีขึ้นไป 
 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี      
ปริญญาโท   สูงกว่าปริญญาโท 
 

4. สถานภาพการสมรส 
โสด    สมรส  หย่าร้าง/ม่าย/แยกกันอยู่ 
 

5. ต าแหน่ง 
 พยาบาลระดับปฏิบัติการ  
   Level 1  Level 2  Level 3  Level 4  
  
 

6. หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน...................................................... 
7. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่........................................................
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ส่วนท่ี 2 การศึกษาระดับความส าคัญและผลการด าเนินของการพัฒนาบุคลากรสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเขียนค าตอบลงในช่องว่างให้ตรงกับความจริงของท่าน 
ค านิยาม  ระดับความส าคัญ หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ที่ รับรู้ถึงความส าคัญของ
กิจกรรมพัฒนาบุคลากร เพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามองค์ประกอบ 5 ด้าน 

 ผลการด าเนินงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ที่รับรู้ถึงผลการด าเนินงาน
ของกิจกรรมพัฒนาบุคลากร เพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามองค์ประกอบ 5 ด้าน 

ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร  

ของฝ่ายการพยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 ด้านความรอบรู้แห่งตน            
1 การเรียนรู้ผ่านระบบ E-Learning            

2 การศึกษาแนวปฏิบัติผ่านระบบ E-Document            

3 On the job training            

4 โครงการ Successor             

5 กิจกรรม Bright idea            
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ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร  

ของฝ่ายการพยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

6 การท า Research/CNPG            

7 อบรมภายใน หลักสูตรเฉพาะกลุ่ม            

8 อบรมภายใน Mandatory            

9 อบรมภายนอกตามหลักสูตรที่เหมาะสม โดยพิจารณา
ตามแผนกลยุทธ์โรงพยาบาล 

           

10 อบรมภายนอกตามหลักสูตรเฉพาะทาง            

11 การอบรมทบทวนความรู้ประจ าปี (Fundamental 
Nursing Skill, ACLS, Code 8, IPSG) 

           

12 การประเมิน Competency            

13 การศึกษาดูงานภายนอก            

 ด้านแบบแผนความคิด            

14 การเป็น In charge            

15 Multitask Skill  ในสายงานเดียวกัน            

16 การนิเทศทางการพยาบาลรายบุคคล            

 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม            
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ข้อ 
กิจกรรมในการพัฒนาบุคคล/ทีม/องค์กร  

ของฝ่ายการพยาบาลสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดับความส าคัญของแต่ละกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร ตามความรับรู้ของท่าน  

 ระดับผลการด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม
พัฒนาบุคลากรตามความรับรู้ของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

 มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ท่ีสุด 

1 

17 การประชุมแผนก เพื่อสรุปผลการปฏิบัติงาน
ประจ าเดือน 

           

18 Service Culture Survey            

 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม            

19 น้องอยากบอก พี่อยากเล่า            

20 กิจกรรม CQI หน่วยงาน            

21 การท า Nursing Conference เรียนรู้ร่วมกัน            

22 พยาบาลพี่เลี้ยง (Preceptor Project)            

23 Nursing Grand Round            

24 ร่วม Tracer Round หน่วยงาน            

 ด้านความคิดเชิงระบบ            

25 ร่วมเป็นคณะกรรมการต่างๆในโรงพยาบาล            

26 การทบทวน Case ร่วมกัน            
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ สกุล   นางสาวชนิตา รัตนไชยยันต์ 
รหัสประจ าตัวนักศึกษา 5710521027 
วุฒิการศึกษา   

วุฒิ ชื่อสถาบัน ปีที่ส าเร็จการศึกษา 
ศิลปศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 2554 

 
ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
 เจ้าหน้าที่วิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพทางการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 


