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บทคัดย่อ 
 

การวิจยัเชิงพรรณนาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ และระดบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจ กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และ (3) อิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล 
และการเสริมสร้างพลงัอ านาจ ต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในมุมมองของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาล
จุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 

ประชากรท่ีศึกษา คือ เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ท่ีปฏิบติังานเต็มเวลาและท างาน
มาแลว้อย่างน้อย 1 ปี จ  านวน 888 คน กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 292 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิตาม
กลุ่มงาน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามมีค่าความเท่ียงอยูร่ะหวา่ง 0.88 - 0.92  วเิคราะห์ขอ้มูลโดย
ใช้สถิติเชิงพรรณนา  ไคสแควร์  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน สัมประสิทธ์ิสหสมพนัธ์
ของสเปียร์แมน และการวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ แบบขั้นตอน 

ผลการวิจยัพบว่า (1) ปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง อายุนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 40 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี ปฏิบติังานในกลุ่มงานดา้น
สุขภาพ และมีประสบการณ์การท างาน 1 - 5 ปี มีระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก  และมีระดบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในมุมมองของเจา้หน้าท่ีในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก (2) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา กลุ่มงาน และประสบการณ์การท างาน 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  ส่วนการเสริมสร้างพลงัอ านาจรายดา้นและ
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง กบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  และ (3) 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวมสามารถพยากรณ์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเจา้หน้าท่ี
โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ไดร้้อยละ 38.00 (R2=0.380) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
 
 
 
ค าส าคัญ  องคก์ารแห่งการเรียนรู้ การเสริมสร้างพลงัอ านาจ โรงพยาบาลจุฬาภรณ์  
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Abstract 

 
 The objectives of this descriptive research were: (1) to identify personal 

factors, empowerment, and the level of learning organization; (2) to determine the 

relationships between personal factors as well as empowerment and being a learning 

organization; and (3) to explore the influence of personal factors and empowerment 

on being a learning organization in staff’s perspective at Chulabhorn Hospital in Bangkok. 

 The participants were 292 staff members selected using stratified random 

sampling according to work characteristics out of 888 full-time personnel who had been 

working for at least one year at Chulabhorn Hospital. A survey questionnaire with the 

validity value between 0.88 and 0.92 was administered to the participants. Data were 

analyzed using descriptive statistics, Chi-square, Pearson’s correlation coefficient, 

Spearman's coefficient and multiple stepwise regression analysis. 

 The findings showed that: (1) among all respondents, most of them were 

female and 40 years of age or under, had completed a bachelor’s degree, worked in 

health-care sections with 1–5 years of work experience, and had high levels of 

empowerment and learning organization perceptions; (2) personal factors (gender, 

age, educational level, work section, and work experience) had no relationship with 

being a learning organization, while overall and aspect-specific empowerment factors 

had positive relationships with being a learning organization at a moderate level; and 

(3) the overall staff empowerment could 38% predict the level of being a learning 

organization at Chulabhorn Hospital (R2=0.380; significance level, 0.001).   
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กติติกรรมประกาศ 
 
 
 การจดัท าวิทยานิพนธ์คร้ังน้ี ส าเร็จลุล่วงด้วยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัได้รับความกรุณาและ
ความช่วยเหลือเป็นอย่างดียิ่งจาก รองศาสตราจารย ์ดร.นิตยา เพ็ญศิรินภา และ รองศาสตราจารย ์
พรทิพย ์ กีระพงษ์ อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ท่ีได้กรุณาสละเวลาให้ค  าปรึกษา ให้ข้อช้ีแนะ 
ขอ้คิดเห็น รวมทั้งตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องท่ีเป็นประโยชน์ตั้งแต่เร่ิมตน้จนส าเร็จเรียบร้อย
สมบูรณ์ ผูว้จิยัจึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณประธานกรรมการสอบปกป้องวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย ์
ดร.พิมพ์สุรางค์ เตชะบุญเสริมศกัด์ิ ท่ีได้กรุณาให้ค  าแนะน า พิจารณาและตรวจสอบวิทยานิพนธ์
ฉบบัน้ีใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
 ขอกราบขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิ นางสุพรรณี เลิศผดุงกุลชยั นาวาโทหญิงวชัราพร 
เชยสุวรรณ และเภสัชกรประทีป พงษส์ าราญ ท่ีไดใ้ห้ความกรุณาในการตรวจสอบเคร่ืองมือและให้
ค  าแนะน าในการปรับปรุงแบบสอบถามใหถู้กตอ้งสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ รองผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
จุฬาภรณ์ฝ่ายการพยาบาลและกิจการพิเศษ ผูบ้ริหารสายการพยาบาล รวมถึงพี่ นอ้งในสายการพยาบาล
ทุกๆท่าน ท่ีได้คอยให้ค  าปรึกษา ช่วยเหลือ เอ้ืออ านวยความสะดวก และให้ก าลงัใจในการจดัท า
วิทยานิพนธ์  และขอขอบพระคุณ นาวาอากาศเอกเอกณัฐ ขวนขวายทรัพย ์ท่ีมีส่วนส าคญัอยา่งยิ่ง
ในการสนบัสนุนส่งเสริมการท าวทิยานิพนธ์ จนลุล่วงและส าเร็จการศึกษาในคร้ังน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดาท่ีล่วงลบั มารดา ครู อาจารย ์ท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ 
ให้ก าลงัใจและสนบัสนุนผลกัดนัให้เกิดความมานะพยายามในการใฝ่ศึกษา และให้โอกาสในการ
พฒันาหาความรู้เพื่อพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง   
 ทา้ยน้ีขอขอบคุณเจา้หน้าท่ีงานบณัฑิตศึกษาประจ าสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ และ
เจา้หนา้ท่ีส านกับณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีอ านวยความสะดวกในทุกขั้นตอน
การท าวิทยานิพนธ์ รวมถึงเพื่อนนกัศึกษาร่วมรุ่นปริญญาโท วิชาเอกบริหารโรงพยาบาลทุกท่านท่ี
คอยช่วยเหลือดา้นการเรียนให้ก าลงัใจซ่ึงกนัและกนั ท าให้ผูว้ิจยัสามารถมีแรงใจมุ่งมัน่ในการศึกษา
ไดส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีทุกคนและทุกองค์การจะตอ้งเผชิญทั้งการเปล่ียนแปลงท่ี
ระดบัเล็กนอ้ยหรือระดบัมากซ่ึงอาจมีผลกระทบอยา่งมากต่อคนและองคก์ารนั้นๆ การเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนมีความรวดเร็วและรุนแรงเน่ืองจากการกา้วกระโดดของเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีพฒันาไป
อยา่งมากและต่อเน่ือง รวมถึงความซบัซ้อนของระบบเศรษฐกิจซ่ึงส่งผลกระทบกบัการด าเนินงาน
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ส่งผลให้เวทีการแข่งขนัท่ีเคยจ ากดัอยู่ในวงแคบๆ ขยายขอบเขต
ออกไปครอบคลุมทัว่โลก อีกทั้งแนวคิดในการบริหารจดัการสมยัใหม่ทั้งการบริหารการเปล่ียนแปลง 
(Change Management) การจดัการคุณภาพ (Quality Management) การจดัการห่วงโซ่อุปทาน (Supply 
Chain Management) และการจดัการความรู้ (Knowledge Management) ท าให้องคก์ารและหน่วยงาน
ทั้งหลายตอ้งปรับท่าทีเพื่อความอยูร่อด และเพื่อให้มีภูมิคุม้กนัอยา่งมัน่คง เพราะองคก์ารเป็นส่ิงมีชีวิต 
(Organic) ไม่ใช่เคร่ืองจกัร (Mechanic) โดยคนเป็นพลังขับเคล่ือนท่ีส าคัญซ่ึงคนก็ไม่ใช่ต้นทุน 
แต่เป็นทุนมนุษย ์(Human Capital) เพราะในตวัคนมีทกัษะและประสบการณ์ท่ีก่อให้เกิดความช านาญ
ซ่ึงเป็น “ทุนความรู้” (Knowledge Capital) จ  าเป็นจะตอ้งสร้างค่านิยมขององค์การ (Corporate Value) 
และวฒันธรรมองค์การ (Corporate Culture) ท่ีดี ท าอยา่งไรให้ความรู้ในทางปฏิบติัซ่ึงทราบกนัดีว่า
อยู่ในตวัคนหรือกลุ่มคนไดถู้กปรับเปล่ียนและจดัการอย่างเป็นระบบ (Knowledge Management) 
เพื่อรักษาความรู้ขององคก์ารไว ้ซ่ึงจะตอ้งอาศยักระบวนการเรียนรู้ใหค้วามรู้ทั้งหลายนั้นกลายเป็น
ความรู้ท่ีเกิดประโยชน์ส าหรับคนทั้งองค์การ เพื่อการกา้วเขา้สู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) เพราะ“ความรู้” คือ “อ านาจ” (สุชาติ กิจธนะเสรี, 2559) องค์การท่ีขยายขอบเขต
ความสามารถในการสร้างอนาคตของตนเองอยา่งต่อเน่ืองโดยการเรียนรู้ เพื่อให้องคก์ารสามารถอยู่
รอดและปรับตวัเพื่อสร้างสรรค์ส่ิงใหม่รวมทั้งเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพสมรรถนะความสามารถ
ขององค์การบุคลากร และผลิตภณัฑ์ขององค์การให้โดดเด่นเป็นท่ียอมรับและมีความน่าเช่ือถือ  
เพื่อเสริมสร้างความแขง็แกร่งและความเป็นผูน้ าในโลกธุรกิจแห่งอนาคตท่ามกลางการเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท,์ 2551)  
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 องค์การตอ้งปรับตวัเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เน่ืองจากแรงผลกัดันท่ีส าคญัตามท่ี        
มาร์ควอรดท์ (Marquardt, 2011) ได้เสนอไว ้คือ กระแสโลกาภิวตัน์และเศรษฐกิจโลกส่งผลให้มี  
การผนึกก าลังกันทางเศรษฐกิจและสังคมเกิดเป็นการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจระหว่างประเทศ 
ตวัอย่างเช่นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asian Economic Community) เป็นต้น การน าเทคโนโลยี 
มาท างานมากข้ึนโดยจดัเป็นแรงงานรูปแบบใหม่ ผูบ้ริหารเองตอ้งมีการบริหารความรู้แทนการ
บริหารคน การปฏิรูปและการปรับเปล่ียนในโลกแห่งการท างาน ท่ีเน้นการกระจายอ านาจมากข้ึน 
อิทธิพลของลูกคา้ท่ีเพิ่มข้ึนต่อการก าหนดกลยุทธ์และกิจกรรมต่างๆ ขององคก์าร ความรู้และการ
เรียนรู้กลายเป็นสินทรัพย์ท่ีส าคญัขององค์การ เป็นท่ีมาของอ านาจส่วนบุคคลและอ านาจของ
องค์การ องค์การตอ้งมีวิธีการสร้างแรงจูงใจให้พนกังานดึงความรู้ของตนมาใช้ประโยชน์ในงาน 
การปรับปรุงผลผลิตให้ดีข้ึนและการก าหนดมาตรฐานแรงงานท่ีเหมือนกนัทัว่โลก ดว้ยเหตุน้ีท่ีท า
ให้สภาพแวดลอ้มในการท างานเปล่ียนไปอยา่งเห็นไดช้ดั ส่งผลให้องค์การต่างๆ ท่ีไม่ปรับตวัจะ 
ไม่สามารถอยู่รอดได้ท่ามกลางกระแสการแข่งขนัท่ีมีความรุนแรงข้ึนเร่ือยๆ ส่วนพวกท่ีพร้อม 
จะเรียนรู้มากท่ีสุดจะสามารถปรับตวัเขา้กบัโลกใหม่ไดเ้ป็นอยา่งดี ดงันั้นองคก์ารต่างๆ จึงพยายาม
พฒันาองค์การของตนให้มีความพร้อมในการเรียนรู้มากท่ีสุดด้วยวิธีท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงวิธีการ 
ท่ีไดรั้บการยอมรับและแพร่หลายมากท่ีสุดคือการพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้   
 การท่ีจะสร้างหรือพฒันาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไดน้ั้น เซงเจ (Senge, 
1990) กล่าววา่องคก์ารตอ้งสร้างวินยั 5 ประการ (The Fifth discipline) ให้เป็นส่ิงท่ีบุคลากรในองคก์าร
ยดึถือปฏิบติั ดงัน้ี 
  1)  การมีใจใฝ่เรียนรู้/การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal mastery) นบัเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีสุดในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เน่ืองจากเป็นพื้นฐานท่ีท าให้บุคลากรมีจิตใจใฝ่รู้ ตอ้งการ
พฒันาตนเองโดยการหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ โดยอาจใช้รูปแบบของการเรียนรู้ในท่ีท างาน 
(Work place learning) หรือการเรียนรู้งานในหนา้ท่ี (On the job learning) 
  2)  การเป็นผูท่ี้มีกรอบความคิดชัดเจน (Mental model) เน่ืองจากพฤติกรรมหรือ
แนวทางการตอบสนองต่อส่ิงต่างๆ ของบุคลากรนั้นมีท่ีมาจากกรอบแนวคิดเป็นส าคญั จึงเป็นเหตุ
ให้องค์การต้องพยายามดัดแปลงความต้องการขององค์การและความต้องการส่วนบุคคลของ
บุคลากรให้ไปในแนวทางเดียวกนั หรือพยายามปรับกรอบแนวคิดของบุคลากรให้สอดคล้องกบั
การพฒันาตนเอง และพฒันาองคก์ารดว้ยกระบวนการต่างๆ เพื่อให้ประสิทธิผลขององคก์ารอยูใ่น
ระดบัสูงสุด 
  3)  การมีวิสัยทศัน์ร่วม (Shared vision) คือให้บุคลากรรู้สึกคลอ้ยตาม หรือมีวิสัยทศัน์
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การ ส่งผลให้บุคลากรรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของวิสัยทัศน์และจะ
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พยายามท าอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้วิสัยทศัน์นั้นบรรลุ ซ่ึงส่ิงดงักล่าวเกิดข้ึนไดเ้น่ืองดว้ยการ
แลกเปล่ียนแนวความคิด ความรู้ ประสบการณ์ ซ่ึงกนัและกนัของบุคคลในองคก์ารนัน่เอง 
  4)  การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team learning) เน่ืองจากบุคลากรในองค์การมี
ความหลากหลายทั้งองคค์วามรู้ ระดบัความรู้ ความช านาญการกระตุน้ใหแ้ต่ละคนน าความรู้ของตน
มาแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัคนอ่ืนจะช่วยให้ระดบัความรู้โดยรวมของทุกคนสูงข้ึน ดงันั้นผลท่ีไดจ้าก
การเรียนรู้เป็นทีมจึงมีศกัยภาพสูงกวา่ผลท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล 
  5)  การคิดเช่ือมโยงเป็นระบบ (System thinking) เป็นความสามารถในการพิจารณา
องคก์ารในรูปแบบองคร์วมได ้ไม่มองแค่ส่วนยอ่ยใดส่วนยอ่ยหน่ึง นอกจากนั้นยงัเห็นความสัมพนัธ์
และผลกระทบต่อกนัของส่วนยอ่ยแต่ละอนั จึงสามารถปรับปรุงพฒันาหรือแกไ้ขปัญหาต่างๆ อยา่ง
มีเหตุมีผลมีการวางแผนเป็นแผนกลยุทธ์ เนน้รูปแบบท่ีสามารถน ามาปฏิบติัจริงได้ คิดพิจารณาถึง
สภาพการณ์ในอนาคตเพื่อก าหนดแนวทางการปฏิบติัเชิงรุกได ้
 ส าหรับประเทศไทยไดใ้ห้ความส าคญัในเร่ืองการเรียนรู้ จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) ไดเ้นน้ “คน” เป็นจุดศูนยก์ลางของการพฒันาเพราะคน
เป็นปัจจยัช้ีขาดของการพฒันาทุกเร่ือง คนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัยิ่งของทุกๆ องค์การ การให้
ความส าคญักบัคนยงัต่อเน่ืองมาจนถึงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมฯ ฉบบัท่ี 9 (พ.ศ. 2545 - 2549) 
และฉบบัท่ี 10 (พ.ศ. 2550 - 2554) ก็ยงัให้ความส าคญักบัการพฒันาคน เน่ืองจากคนเป็นผูข้บัเคล่ือน
การพฒันาไปสู่เป้าประสงค์ท่ีตอ้งการโดยจ าเป็นตอ้งพฒันาคุณภาพคนในทุกมิติ ทั้งดา้นร่างกาย 
จิตใจ ความรู้ ทกัษะความสามารถ และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวติ ดงันั้นการ
พฒันาสมรรถนะหรือความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากรทางด้านสุขภาพท่ีมีอยู่จึงเป็น 
ส่ิงส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งทั้งในปัจจุบนัและอนาคต แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) ในบทท่ี 4 ได้กล่าวถึงยุทธศาสตร์การพฒันาคนสู่สังคมแห่งการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตอยา่งย ัง่ยืน รวมถึงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 
2564) ไดน้้อมน าหลกั “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นปรัชญาน าทางในการพฒันาประเทศเขียน
ไวใ้นส่วนท่ี 4 ยุทธศาสตร์การพฒันาประเทศ ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพ 
ทุนมนุษยเ์นน้ “คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา” 
 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
หมวด 3 มาตรา 11 ไดก้ล่าวไวว้า่ “ส่วนราชการมีหนา้ท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลกัษณะ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม ่าเสมอ โดยตอ้งรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและสามารถประมวลผล
ความรู้ในดา้นต่างๆ เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว และเหมาะสม
กบัสถานการณ์ รวมทั้งตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์ และปรับเปล่ียน
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ทศันคติของขา้ราชการในสังกดัให้เป็นบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั” (ส านกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา, 2546) เป็นเหตุให้ทุกหน่วยงานรวมทั้งโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ให้ความส าคญั
กบัการจดัการความรู้ เพื่อพฒันาโรงพยาบาลฯใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 การศึกษาระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในมุมมองของบุคลากรโรงพยาบาล และ
องคก์ารรัฐวสิากิจท่ีผา่นมา  พบวา่อยูใ่นระดบัมาก (ประทีป พงษส์ าราญ, 2556; รัชฎา ประสิทธ์ิพรชยั, 
2553; อาภาพร เพชรศรีสม, 2556)  โดยศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศ อายุ การศึกษา อายงุาน 
ต าแหน่งงาน เงินเดือน และจ านวนคร้ังต่อการฝึกอบรม พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ (รัชฎา ประสิทธ์ิพรชยั, 2553) และคุณลกัษณะของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีระดบั
การพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมของนกัพฒันาซอฟตแ์วร์แตกต่างกนั รวมทั้งองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความรอบรู้ ด้านรูปแบบความคิด ด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วม ด้านการ
เรียนรู้แบบเป็นทีม ดา้นการคิดแบบเชิงระบบ มีอิทธิพลต่อการพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรม
ของนกัพฒันาซอฟตแ์วร์ในเขตกรุงเทพมหานคร (พลช กาญจนา และ กมล สถาพร, 2560) 
 การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีความส าคญัเน่ืองจากเป็นการ
พฒันาคนเพื่อให้มีศกัยภาพในการสร้างและส่งเสริมให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีองค์การ
ต่างๆ ได้ตั้ง วิสัยทศัน์และพนัธกิจของตนเองข้ึนไว ้และโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ก็เช่นเดียวกนัท่ีมี
ความมุ่งมัน่เพื่อท่ีจะดูแลรักษาผูป่้วยท่ีเขา้มารับบริการในระดบัองคก์รสมรรถนะสูง 
 การพฒันาบุคลากรและทีมงานในการกระตุน้และส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร  
โดยมีผูบ้ริหารหรือหัวหน้าหน่วยงานเป็นผูอ้  านวยความสะดวกเป็นผูแ้นะน าแก่ผูป้ฏิบติัในการ
ท างานให้บรรลุความส าเร็จของงาน ซ่ึงตรงกบัแนวคิดของการเสริมสร้างพลงัอ านาจของ คินลอร์ 
(Kinlaw, 1995) ท่ีกล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจมีส่วนช่วยให้องค์การด าเนินงานให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้และการเสริมสร้างพลังอ านาจยงัเป็นการเพิ่มความเช่ือมั่นจากการ 
ได้กระท าบางส่ิงท่ีผูป้ฏิบติัคิดว่าตนเองไม่สามารถท าได ้ว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะท างานนั้น 
ไดส้ าเร็จ  
 ส าหรับกลยทุธ์และเทคนิคการบริหารจดัการ (Conger & kanungo, 1988) ท่ีผูบ้ริหารจะ
ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกในศกัยภาพของตนเอง ประกอบดว้ย 1) บริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
(Participative Management) 2) สร้างเป้าหมายงาน (Goal Setting) 3) สร้างระบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 
(Feedback System) 4) จดัระบบเสริมแรง (Contingent/Competence based Reward) 5) จดัระบบงาน
ท่ีทา้ทาย (Challenging System) และ 6) ท าตวัเป็นแบบอยา่ง (Be a role model)  
 โรงพยาบาลจุฬาภรณ์เป็นองค์การหน่ึงท่ีมีการพฒันาปรับปรุงกระบวนการ การดูแล
รักษาผูป่้วยทางดา้นโรคมะเร็งมาโดยตลอดเป็นระยะเวลามากกวา่ 10 ปี แลว้นั้น ทั้งยงัมีวสิัยทศัน์ท่ี
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จะเป็นโรงพยาบาลท่ีเป็นเลิศดา้นการวิจยัและบริการทางการแพทยร์ะดบัสากล รวมทั้งมีการจดัตั้ ง
วิทยาลัยวิทยาศาสตร์การแพทย์เจ้าฟ้าจุฬาภรณ์ (Princess Chulabhorn Medical Science College) 
ภายใตร้าชวิทยาลยัจุฬาภรณ์ (Chulabhorn Royal Academy) ซ่ึงไดก้่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 19 มกราคม 
2559 การท่ีโรงพยาบาลฯจะเป็นเลิศดา้นการวิจยัและบริการทางการแพทยร์ะดบัสากลนั้น บุคลากร
จะตอ้งเป็นตวัจกัรส าคญัในการด าเนินการเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถอีกทั้งยงัจะตอ้งเป็นผูท่ี้มี
ความใฝ่รู้ใฝ่เรียน มีความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงต่างๆหรือส่ิงใหม่ๆเพื่อการพฒันาการท างาน มีการ
แบ่งปันความคิดในการท างาน มีการปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม องค์การมีการทุ่มเททรัพยากรเพื่อ
ลงทุนให้บุคลากรทุกระดบัเกิดการเรียนรู้ ตลอดจนสร้างค่านิยมเก่ียวกบัการสร้างนวตักรรมและ
ทดลองท าส่ิงใหม่ๆ จนกลายเป็นวฒันธรรมองค์การ ดงันั้นเพื่อเป็นการสนับสนุนให้เป็นไปตาม
วิสัยทศัน์ดงักล่าว โรงพยาบาลฯไดมี้การประกาศนโยบายให้ปีงบประมาณ 2559 เป็นปีแห่งการ
เรียนรู้เชิงบรรยายและเชิงปฏิบติัการ โดยก าหนดให้เจา้หน้าท่ีทุกระดบัชั้นตอ้งเขา้รับการอบรมใน
หลกัสูตรท่ีทางโรงพยาบาลฯก าหนด โดยก าหนดให้อบรมหลกัสูตรของทางโรงพยาบาลฯตอ้งมี
ชัว่โมงการอบรม 80 ชั่วโมง หลกัสูตรของหน่วยงานตน้สังกดัตอ้งมีชั่วโมงการอบรม 20 ชัว่โมง 
การเรียนรู้และการพฒันาตนเองตอ้งมีชัว่โมงการพฒันาตนเอง 20 ชัว่โมง จากการประกาศนโยบาย
การเป็นปีแห่งการเรียนรู้ซ่ึงมีความส าคัญในการพฒันาองค์การเพื่อให้โรงพยาบาลจุฬาภรณ์เป็น
องคก์ารท่ีมีความทนัสมยักา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลง และในปี 2560 ไดมี้การประกาศแผนยทุธศาสตร์
ราชวิทยาลัยจุฬาภรณ์ 5 ปี (พ.ศ. 2560 - 2564) โดยได้ประกาศปรัชญา “เป็นเลิศเพื่อทุกชีวิต”  “Be 
Excellence for Lives” พนัธกิจ ขอ้ที่ 4 บริหารจดัการให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพและมีการ
พฒันาต่อเน่ืองย ัง่ยืน ให้เป็นสถาบนัท่ีเป็นเลิศในระดบัสากล โดยยุทธศาสตร์ท่ีประกาศออกมามี 4 
ยทุธศาสตร์ และยทุธศาสตร์ท่ี 4 : การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละระบบงานสู่องคก์รสมรรถนะสูงท่ี
มีวิสัยทัศน์ร่วมอย่างย ัง่ยืน (Human Resource and Organization Development for High Performance 
and Sustainable Organization)  
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตอ้งการหาค าตอบว่าการท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์  จะเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้นั้น ปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลงัอ านาจตามแนวคิดของคองเกอร์และคาร์นนัโก 
(Conger & kanungo, 1988) ซ่ึงเป็นการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยหวัหนา้หน่วยงานเสริมให้กบั
เจา้หนา้ที่ในหน่วยงานนั้นๆ จะมีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลหรือไม่เพียงใดตามกรอบแนวคิด
และทฤษฎีการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของปีเตอร์ เชงเก ้(Peter Senge, 1990)  เพื่อเป็นขอ้มูล
พื้นฐานในการพฒันาโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้และองคก์รสมรรถนะสูง
ต่อไป 
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2.  วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 

 2.1  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลงัอ านาจ และระดบัการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ในมุมมองของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
 2.2  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลงัอ านาจ กบั
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในมุมมองของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
 2.3  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล และการเสริมสร้างพลงัอ านาจ ต่อการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ในมุมมองของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
  

3.  กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
                     ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 

 
                                                                                             
                                                                                     
                                                                                              
 
 
  
 

 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ  
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา  
- กลุ่มงาน  
- ประสบการณ์ในการท างาน  

กำรเสริมสร้ำงพลงัอ ำนำจ (Conger & kanungo, 1988) 

- บริหารงานแบบมีส่วนร่วม  

(Participative Management) 

- สร้างเป้าหมายงาน (Goal Setting) 

- สร้างระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback System) 

- จดัระบบเสริมแรง (Contingent/Competence based  Reward) 

- จดัระบบงานท่ีทา้ทาย (Challenging System) 

- ท  าตวัเป็นแบบอยา่ง (Be a role model) 

กำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ (Peter Senge, 1990) 
 

- การมีใจใฝ่เรียนรู้/การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้  
(Personal Mastery) 

- การมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้ง 
(Mental Model) 

- การคิดอยา่งเป็นระบบ 
(System Thinking) 

- การมีวสัิยทศัน์ร่วมกนั 
(Shared Vision) 

- การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
(Team Learning)  
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4.  สมมติฐำนกำรวจิยั  
  

 4.1  ปัจจยัส่วนบุคคลของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร มีความ 
สัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 4.2  การเสริมสร้างพลงัอ านาจมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ในมุมมอง ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
 4.3  ปัจจยัส่วนบุคคลและการเสริมสร้างพลงัอ านาจ มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ในมุมมองของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
 

5.  ขอบเขตของกำรวจิัย 
 

 5.1  กำรวิจัยนี้มุ่งเน้นศึกษำถึงกำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ โดยวดัผลจากแนวคิด
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ ปีเตอร์ เซ็งเก ้(Peter Senge, 1990) 5 ขอ้ ได้แก่ การมีใจใฝ่เรียนรู้/
การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) แบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้ง (Mental Model) การคิด
อย่างเป็นระบบ (System Thinking) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) การเรียนรู้ร่วมกันเป็น
ทีม (Team Learning) โดยศึกษาในมุมมองของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
 5.2  ตัวแปรต้นทีศึ่กษำ ประกอบด้วย ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
กลุ่มงาน ประสบการณ์ในการท างาน การเสริมสร้างพลงัอ านาจตามแนวคิดของคองเกอร์และคาร์
นนัโก (conger & kanungo, 1988) ไดแ้ก่ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) 
การสร้างเป้าหมายงาน (Goal Setting) การสร้างระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback System) การจดั 
ระบบเสริมแรง (Contingent/Competence based Reward) การจดัระบบงานท่ีทา้ทาย (Challenging System) 
การท าตวัเป็นแบบอยา่ง (Be a role model)  
 5.3  ประชำกรที่ศึกษำ ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานเตม็เวลาของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
จ านวน 888 คน ปฏิบติังานในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์มาแลว้อยา่งนอ้ย 1 ปี 
 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  เจ้ำหน้ำที่  หมายถึง พนักงานกลุ่มงานด้านสุขภาพและกลุ่มงานด้านธุรการท่ี
ปฏิบติังานเตม็เวลาและปฏิบติังานในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์มาแลว้อยา่งนอ้ย 1 ปี   
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 6.2  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง  ลกัษณะเฉพาะบุคคลของเจา้หน้าท่ี  ซ่ึงประกอบดว้ย
เพศ  อาย ุระดบัการศึกษา กลุ่มงาน ประสบการณ์ในการท างาน   
  6.2.1  เพศ หมายถึง เพศของเจา้หนา้ท่ีโดยแบ่งออกเป็นเพศชายและเพศหญิง 
  6.2.2  อายุ หมายถึง อายุจริงนบัเป็นปีจ านวนเตม็ของเจา้หนา้ท่ี ตั้งแต่เกิดนบัจนถึง
วนัท่ีตอบแบบสอบถาม 
  6.2.3  ระดับการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของเจา้หนา้ท่ีท่ีส าเร็จการศึกษา
แบ่งเป็นต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
  6.2.4  กลุ่มงาน หมายถึง ประเภทของงานท่ีเจา้หนา้ท่ีปฏิบติั แบ่งเป็น 2 กลุ่ม  
   1)  กลุ่มงานด้านสุขภาพ ไดแ้ก่ แพทย ์ทนัตแพทย ์พยาบาล เภสัชกร นักรังสีเทคนิค 
นักกายภาพบ าบดั นักโภชนาการ ผูช่้วยพยาบาล ผูช่้วยเหลือผูป่้วย Tumor Board, IV Team, UR 
nurse, ห้องปฏิบติัการกลาง พยาธิวิทยา เวชระเบียน เวชภณัฑ์/ครุภณัฑ์ทางการแพทย์ เวชภณัฑ์
ปลอดเช้ือ พนักงานเวรเปล นักสังคมสงเคราะห์ นักฟิสิกส์ทางการแพทย์ งานกิจการพิเศษและ
โครงการตามพระด าริ 
   2)  กลุ่มงานด้านธุรการ ไดแ้ก่ งานธุรการ/สารบรรณ งานแผน/งบประมาณ 
การเงิน/บญัชี พสัดุ อาคารและสถานท่ี ฝ่ายบริการกลาง วจิยัและวิชาการ นิติกร งานส่ือสารองคก์าร 
งานตรวจสอบภายใน 
  6.2.5  ประสบการณ์ในการท างาน  หมายถึง ระยะเวลาท่ี เจ้าหน้าท่ีท างานใน
โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ นบัตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานถึงปัจจุบนัเป็นจ านวนปีเตม็ 
 6.3  กำรเสริมสร้ำงพลังอ ำนำจ หมายถึง การรับรู้ของเจา้หน้าท่ีต่อการบริหารจดัการ
ของโรงพยาบาลโดยผา่นหวัหนา้หน่วยงานเพื่อเสริมสร้างพลงัอ านาจแก่เจา้หนา้ท่ีให้มีความสามารถ
ในการท างาน การตดัสินใจแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง ตามแนวคิดของคองเกอร์และคาร์นันโก 
(conger & kanungo, 1988) ดงัน้ี 
  6.3.1  บริหารงานแบบมีส่วนร่วม (participative management) หมายถึงการท่ี
หวัหน้าหน่วยงานผลกัดนัให้เจา้หน้าท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในกระบวนการตดัสินใจ ร่วมตดัสินใจและ
รับผิดชอบร่วมกนั ร่วมปรึกษาหารือ มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายวางแผนด าเนินงาน ให้
โอกาสแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน  
  6.3.2  สร้างเป้าหมายงาน (goal setting) หมายถึง การท่ีหัวหน้าหน่วยงานกระตุน้
และก าหนดเป้าหมายงานเพื่อให้เจา้หนา้ท่ีตระหนกัในคุณค่าของเป้าหมายงาน ตระหนกัในความส าคญั
ของบทบาทของตนท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายหน่วยงานบรรลุ  
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  6.3.3  ระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ (feedback system) หมายถึง การท่ีหวัหนา้หน่วยงาน
มีการบอกกล่าวส่ือสารอย่างเป็นระบบให้เจา้หน้าท่ีทราบถึงระดบัความสามารถและเห็นจุดท่ีควร
พฒันาตนเอง ในขณะท่ีพร้อมจะรับฟังและยอมรับได ้
  6.3.4  จัดระบบเสริมแรง (contingent/competence based reward) หมายถึง การท่ี
หวัหนา้หน่วยงานมีการให้ค  าชมเชย ให้รางวลั การข้ึนเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งแก่เจา้หนา้ท่ี
ท่ีปฏิบติังานได้บรรลุตามเป้าหมาย เพื่อให้เจา้หน้าท่ีมีพฤติกรรมท่ีตอ้งการคงอยู่ ให้โอกาสได้รับ
ทราบข่าวสารวชิาการ การอบรมหรือเขา้ร่วมสัมมนา ส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ๆ 
  6.3.5  จัดระบบงานที ่ท้าทาย (Challenging system) หมายถึง การที่หัวหน้า
หน่วยงานมีการมอบหมายงานส าคญั งานท่ีมีขอบเขตหรือความซบัซ้อนเพิ่มมากข้ึน มีการกระตุน้
และผลกัดนั เพื่อให้ไดเ้รียนรู้ประสบการณ์มากข้ึน เกิดความเช่ือมัน่วา่สามารถปฏิบติัและปรับปรุง
การท างานไดดี้ข้ึน 
  6.3.6  ท าตัวเป็นแบบอย่าง (Be a role model) หมายถึง การท่ีหัวหน้าหน่วยงาน 
มีการแสดงหรือสาธิตบทบาทหรือการกระท าเพื่อให้เจา้หน้าท่ีเขา้ถึงพฤติกรรมท่ีคาดหวงั โดยใช้
ทกัษะการเป็นพี่เล้ียง การสอนงาน การฝึก การส่ือสาร เพื่อให้เจา้หน้าท่ีในหน่วยงานกระท าตาม
แบบอยา่งท่ีหวัหนา้หน่วยงานท า 
 6.4  กำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ หมายถึง การรับรู้ของเจ้าหน้าท่ีต่อการพฒันา
ความสามารถของตนเองให้มีคุณลกัษณะ 5 ประการ ท่ีจะท าให้มีความสามารถในการพฒันา ช่วย
ให้โรงพยาบาลสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ และการปรับตวัตามการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองโดยอาศยั
การเรียนรู้ ท าให้การบริการของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์มีความน่าเช่ือถือเป็นท่ียอมรับในความสามารถ 
ตามแนวคิด 5 ประการของ ปีเตอร์ เซ็งเก ้(Peter Senge, 1990)  ท่ีจะส่งผลให้โรงพยาบาลเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ 
  6.4.1  การเป็นบุคคลที่รอบรู้/มีใจใฝ่เรียนรู้ (Personal mastery) หมายถึง เจา้หน้าท่ี
ในโรงพยาบาลมีความกระตือรือร้น สนใจ ใฝ่หาและมีจิตใจใฝ่รู้ ตอ้งการพฒันาตนเองโดยการหา
ความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ ให้ความส าคญัต่อการเรียนรู้ มีความมุ่งมัน่ใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ มีการศึกษา
ต่อเน่ืองในระดบัท่ีสูงข้ึนจากคุณวุฒิเดิม มีการศึกษาคน้ควา้หาขอ้มูลความรู้ต่างๆเพื่อน ามาสนบัสนุน
ในการปฏิบติังาน 
  6.4.2  การมีแบบแผนความคิดที่เปิดกว้าง (Mental model) หมายถึง เจา้หน้าท่ีใน
โรงพยาบาลเป็นผูท่ี้มีมุมมองความคิดท่ีสร้างสรรค์ คิดนอกกรอบ คิดนวตักรรมใหม่ๆ สามารถ
ปรับเปล่ียนแนวคิดของตนเอง ปรับรูปแบบและกระบวนการท างานให้ ดีข้ึนและสอดคล้องกับ
นโยบายหรือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได ้
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  6.4.3  การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) หมายถึง เจา้หน้าท่ีในโรงพยาบาล
สามารถคิดเช่ือมโยงเห็นความสัมพนัธ์และผลกระทบต่อกันของส่วนย่อยแต่ละส่วน สามารถ
ปรับปรุงพฒันาหรือแกไ้ขปัญหาต่างๆ อยา่งมีเหตุมีผล มีการวางแผนเน้นรูปแบบท่ีสามารถน ามา
ปฏิบติัจริงได ้คิดพิจารณาถึงสภาพการณ์ในอนาคตเพื่อก าหนดแนวทางการปฏิบติัเชิงรุกได ้
  6.4.4  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) หมายถึง เจา้หน้าท่ีในโรงพยาบาล
รับรู้ว่าโรงพยาบาลมีภาพเป้าหมายของโรงพยาบาลท่ีอยากเห็นในอนาคตและมีการสนบัสนุนให้
โรงพยาบาลเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เจา้หนา้ท่ีรู้สึกคลอ้ยตาม รู้สึกเห็นดว้ยกบัภาพเป้าหมายของ
โรงพยาบาล เห็นวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงในการท่ีท าให้ภาพเป้าหมายของโรงพยาบาลบรรลุ มีส่วนร่วม
ก าหนดเสนอแผนภาพเป้าหมายของโรงพยาบาลท่ีอยากเห็นในอนาคต   
  6.4.5  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team learning) หมายถึง เจา้หนา้ท่ีในโรงพยาบาล
มีการท างานโดยประสานงานกนัระหว่างบุคคลและหน่วยงาน มีการน าความรู้ความช านาญของ 
แต่ละคนออกมาแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัคนอ่ืนเป็นทีม มีการช่วยเหลือให้ค  าแนะน าร่วมท างานโดยมี
วตัถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกนั มีการประสานงานและมีความสัมพนัธ์กนัเพื่อให้กิจกรรมงาน
หรือภารกิจประสบความส าเร็จตามเป้าหมายทั้งในระดบัหน่วยงานและระดบัโรงพยาบาล 
  

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  ไดข้อ้มูลเก่ียวกบัระดบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และระดบัการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ เพื่อผูบ้ริหารโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ จะไดน้ าไปประกอบการพิจารณาการพฒันาโรงพยาบาล
ไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 7.2  ไดข้อ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์และอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพื่อน าไปใชว้างแผนการบริหารบุคคลและการเสริม
พลงัอ านาจในการพฒันาโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ สู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  
 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การวิจยัน้ีมุ่งเนน้ไปท่ีการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลงัอ านาจและระดบั
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาความสัมพนัธ์และอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลและการ
เสริมสร้างพลังอ านาจต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในมุมมองของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาล 
จุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัได้ศึกษาคน้ควา้จากทฤษฎี ต ารา เอกสาร ตลอดจนงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งแบ่งไดเ้ป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
  1.  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  2.  แนวคิดของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
  3.  ขอ้มูลทัว่ไปของ รพ.จุฬาภรณ์ 
  4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

 แนวคิดเร่ืององคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดรั้บความสนใจอยา่งแพร่หลายมานานพอสมควร
รวมถึงไดมี้การศึกษากนัอยา่งต่อเน่ืองกวา้งขวาง จึงพบวา่มีขอ้มูลท่ีหลากหลายแตกต่างกนัออกไป
เป็นจ านวนมาก ดงันั้นผูว้จิยัขอน าเสนอขอ้มูลโดยสรุปมาเป็น 4 ประเด็น ไดแ้ก่ ประวติัความเป็นมา
และความส าคญัขององค์การแห่งการเรียนรู้ ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ องค์ประกอบ
ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้และกระบวนการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามล าดบั 
 1.1  ประวตัิความเป็นมาและความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
  แนวคิดเร่ืององคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning organization)  มีประวติัความเป็นมาและ
ความส าคญัดงัต่อไปน้ี  
  1.1.1  ความเป็นมาขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
   องคก์ารแห่งการเรียนรู้ หรือเรียกไดว้า่ “องคก์ารท่ีมีการเรียนรู้” เป็นองคก์ารท่ี
มีการท าให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ให้แก่กนัภายในองคก์าร ระหว่างบุคลากรดว้ยกนัเองควบคู่ไป
กบัการไดรั้บความรู้จากภายนอก โดยมีจุดประสงคส์ าคญัคือเพื่อให้มีการใชค้วามรู้เป็นพื้นฐานใน
การพฒันาตนเองและองค์การต่อไป แนวความคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ไดมี้การกล่าวถึงไว ้
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ในต าราหรือบทความต่างๆ ยอ้นหลงัไปเม่ือประมาณ ค.ศ. 1978 โดย คริส อาร์จีริส (Chris Argyris)  
ซ่ึงเป็นศาสตราจารยด์้านจิตวิทยาการศึกษาและพฤติกรรมองค์การของมหาวิทยาลยัฮาร์ดวาร์ด  
ได้ศึกษาร่วมกับศาสตราจารย์โดนัล ชุน (Donald Schon) ซ่ึงเป็นศาสตราจารยด์้านปรัชญาแห่ง
สถาบนัเทคโนโลยีของแมซชาซูเสส (Massachusetts Institute of Technology : MIT) ไดร่้วมกนัสร้าง
ผลงานการเขียนท่ีเสนอแนวคิดต่าง ๆ เก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ แต่เน่ืองจากผลงานดงักล่าวมี
ลกัษณะเป็นเชิงวิชาการชั้นสูงยากต่อการศึกษาและการท าความเขา้ใจ จึงท าให้ไม่ไดรั้บความนิยม
เท่าท่ีควรแต่อย่างไรก็ตาม ในช่วง ค.ศ. 1980 เร่ือยมาจนถึงปัจจุบนั แนวคิดขององค์การแห่งการ
เรียนรู้เร่ิมกลบัมาได้รับความสนใจและตระหนักถึงความส าคญัในศกัยภาพ แต่ยงัคงไดรั้บความ
นิยมในวงแคบ เช่น กรณีของบริษทัเชลล์ท่ีน าเอาองค์การแห่งการเรียนรู้มาเช่ือมโยงเขา้เป็นแผน 
กลยุทธ์ของบริษทั ตั้งแต่ ค.ศ.1990 หรือในช่วงทศวรรษต่อมา ปีเตอร์ เซงเจ (Peter M. Senge Ph.D.) 
ศาสตราจารยแ์ห่ง MIT Sloan School of Management ไดเ้ขียนหนงัสือ “The Fifth Discipline : The 
Art and The Learning Organization” หรือ “ วนิยั 5 ประการ” เป็นแนวคิดเพื่อน าองคก์ารไปสู่การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization : LO) เป็นแนวทางท่ีไดรั้บความนิยมและน าไปปฏิบติั
กนัอยา่งแพร่หลายในเวลาต่อมาจนถึงปัจจุบนั  
   ท่ีผ่านมามีองค์การในต่างประเทศท่ีได้น าเอาแนวคิดดังกล่าวมาปฏิบัติ   
จนไดรั้บความส าเร็จในการเป็นบริษทัระดบัโลก ไดแ้ก่ บริติชปิโตรเลียม บริษทัโมโตโรล่า วอลล์
มาร์ท ซีรอกซ์ ฟอร์ดมอเตอร์ ฮาเลยเ์ดวิดสัน ฮิวเล็ตแพคการ์ด ไอบีเอ็ม ฮอนดา สามเอ็ม และโซน่ี 
เป็นตน้ จะเห็นไดว้่าแนวคิดในการสร้างองคก์ารให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เร่ิมแผ่ขยายไปทัว่ 
ทุกมุมโลก และในปีค.ศ. 1991 ปีเตอร์ เซงเจ (Peter Senge) ไดด้ ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการศูนยศึ์กษา
องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบนัเทคโนโลยีแห่งแมสซาชูเซส (MIT Center for Organizational 
Learning) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อท าการสังเคราะห์ทฤษฎี และวิธีการต่างๆ ในการเผยแพร่แนวคิด
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ต่อมาในปี ค.ศ.2000 สมาคมเพื่อการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรท่ีใหญ่
ท่ีสุด  ในสหรัฐอเมริกา (American Society for Training Development-ASTD) ได้ประกาศเกียรติคุณ 
ให ้ปีเตอร์ เซงเจ (Peter M. Senge) เป็นนกัวิชาการเกียรติคุณดีเด่น ประจ า ปี ค.ศ.2000 โดย ปีเตอร์ เซงเจ 
(Peter M. Senge) ได้กล่าวว่า “Learning in organization means the continuous testing of experience, 
and the transformation of that experience into knowledge -  accessible to the whole organization, 
and relevant to its core purpose.”  
   ส าหรับนักวิชาการไทยได้ให้ค  าจ  ากัดความว่าเป็น “องค์การท่ีบุคลากร
ภายในองคก์ารไดข้ยายความสามารถของตนอยา่งต่อเน่ืองทั้งในระดบับุคคล ระดบักลุ่มบุคคลและ
ระดบัองคก์ารเพื่อสร้างผลลพัธ์ท่ีบุคคลในระดบัต่างๆ ตอ้งการอยา่งแทจ้ริง เป็นองคก์ารท่ีบุคลากร   
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มีความคิดใหม่ๆ และการแตกแขนงของความคิดไดรั้บการยอมรับเอาใจใส่ เป็นองคก์ารท่ีบุคลากร
ในองคก์ารมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองดว้ยวิธีการท่ีจะเรียนรู้ไปดว้ยกนัทั้งองคก์าร” ในปัจจุบนัน้ีหาก
องค์การต้องการสนับสนุนให้บุคลากรฝึกอบรมเพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอแล้ว เพราะจาก
การศึกษาพบว่ามีการน าความรู้จากการอบรมไปใช้ประโยชน์หลงัจากนั้นเพียงแค่ร้อยละ 10 และ
เม่ือผ่านไป 2 สัปดาห์หากไม่ไดน้ ากลบัมาใช้ทั้งทกัษะหรือความรู้ต่างๆ จะเลือนหายไปประมาณ
ร้อยละ 87 รวมทั้งองคก์ารรูปแบบเดิมๆ มกัจะมีงานยุง่ๆ จนท าให้บุคลากรไม่มีเวลาท่ีจะอ่านทบทวน
ศึกษาเพื่อปรับปรุง นอกจากน้ีอาจเกิดเป็นจุดอ่อนในองค์การไดห้ากมีการสั่งสมความรู้อยู่ท่ีผูใ้ด 
ผูห้น่ึงมากๆ เพราะเม่ือบุคคลนั้ นมีการโยกย้ายหรือเปล่ียนแปลงสถานท่ีท างาน องค์ความรู้ 
ก็จะพลอยสูญไปดว้ย หรือในกรณีของหน่วยงานราชการมกัจะมีผลงานทางวิชาการออกมาทุกปี  
แต่หลายๆ ช้ินก็เป็นไปเพียงเพื่อการปรับระดบัหรือปรับต าแหน่ง หลงัจากนั้นจะถูกเก็บไวแ้ละ 
ไม่เคยมีการน ามาแบ่งปันถ่ายโอนหรือต่อยอดระหวา่งบุคลากรเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนั ท าให้
เกิดโอกาสในการหาแนวปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด (Best Practices) เพื่อให้ทนัต่อความเปล่ียนแปลงท่ีเกิด
ข้ึนอยูเ่สมอ และน าไปสู่การสร้างเป็นฐานความรู้ท่ีเขม้แข็ง (Core competence) ขององคก์ารต่อไป 
ซ่ึงการเรียนรู้ในแง่มุมน้ีไม่จ  ากดัและอาจมีการเรียนรู้ขา้มสายงานกนัได ้แนวความคิดในการบริหาร
องคก์ารมีการพฒันามาหลายช่วงดงัต่อไปน้ี 
   1)  ช่วงท่ีเน้นการบริหารองค์การให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  คือมีการน า
นวตักรรมการบริหารต่างๆมาประยุกต์ใช้ในองค์การอย่างแพร่หลาย โดยเสน่ห์ จุ้ยโต (2548)         
ไดอ้ธิบายลกัษณะขององคก์ารสมยัใหม่ท่ีมีการน านวตักรรมการบริหารมาประยุกตใ์ชว้า่มีลกัษณะ
ส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 
    (1)  ประการท่ี 1 ดา้นค่านิยมโดยใหค้วามส าคญักบัการเอาใจใส่บุคลากร 
เอาใจใส่ต่อลูกคา้ การแข่งขนัการประกอบกิจการ การปฏิบติัต่อพนกังานท่ีเท่าเทียมกนั ความเป็น
เลิศรวมทั้งการเติบโตขององค์การและบุคลากรมีนวตักรรมเน้นตลาดและลูกคา้ เป้าหมายองค์การ
ส าคญักวา่บุคคล เนน้การปฏิบติังาน เนน้การเพิ่มผลผลิต เนน้คุณภาพ เนน้การรับผิดชอบต่อสังคม 
และ เนน้ทีมงาน 
    (2)  ประการท่ี 2 ดา้นทศันคติซ่ึงจะมีส่วนส าคญัต่อการบริหารองคก์าร 
เช่นชอบโครงสร้างแบบราชการหรือไม่เป็นราชการ ชอบการตดัสินใจแบบเส่ียงหรือปลอดภยัไว้
ก่อน ชอบอยู่คนเดียวหรือมีเพื่อน ชอบความขดัแยง้หรือหลีกเล่ียงความขดัแยง้ ชอบท างานสู่
ความส าเร็จหรือท างานเท่าท่ีท าได ้เป็นตน้ 
    (3)  ประการท่ี 3 ดา้นความเช่ือ โดยองคก์ารสมยัใหม่มีความเช่ือท่ีแตกต่าง 
ไปจากเดิม เช่น เดิมเช่ือว่าความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชาเป็นแบบ 
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นายและลูกน้อง เปล่ียนมาเป็นแบบเพื่อนร่วมงาน เดิมเช่ือว่าท างานหนักจะประสบผลส าเร็จ
กลายเป็นเหน่ือยน้อยลงแต่ได้งานมากข้ึน เดิมเช่ือว่าเช่ียวชาญเฉพาะด้านเป็นส่ิงท่ีดีเปล่ียนเป็น
ท างานไดห้ลายด้านเป็นส่ิงท่ีดีกว่า เดิมเช่ือว่าพนักงานส าคญัท่ีสุดตอ้งเปล่ียนเป็นลูกคา้ส าคญัท่ีสุด  
เดิมเช่ือว่าอ านาจหน้าท่ีส าคญัท่ีสุดเปลี่ยนเป็นอ านาจการยอมรับ เดิมเช่ือวา่การเรียนรู้ในชั้นเรียน
ส าคญัที่สุดเปล่ียนเป็นเรียนรู้ที่ใด ก็ไดต้ามอธัยาศยั เป็นตน้ เราพบวา่ลกัษณะขององคก์ารท่ีแตกต่าง
ไปจากเดิมจะไม่สามารถใช้การบริหาร องค์การในรูปแบบเก่าได้อีกต่อไป เพราะไม่ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนหากองค์การใดยงัคงใช้การบริหารในรูปแบบเดิม อาจส่งผลให้เสียเปรียบ 
ต่อคู่แข่งและอาจตอ้งลม้เลิกกิจการไปในท่ีสุด จึงจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนวิธีการบริหารใหม่โดยไม่ว่าจะ
เป็นวิธีการใดก็ตามจะมีจุดเนน้อยูท่ี่การเพิ่มคุณภาพของผลผลิต ที่สืบเน่ืองมาจากการมีบุคลากรใน
องค์การที่มีคุณภาพนัน่เองเป็นเหตุให้แต่ละองค์การต่างพยายาม พฒันาบุคลากรของตนให้มี
คุณภาพและศกัยภาพผ่านการเรียนรู้ และการจดัการความรู้ท่ีเหมาะสม 
   2)  ช่วงท่ีเน้นการจัดการความรู้ในองค์การโดยมีแนวคิดริเร่ิมมาจากการ
พยายามจะสร้างความรู้ 2 ประเภท ไดแ้ก่ ความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวับุคคล (Tacit knowledge) และความรู้ 
ชดัแจง้ (Explicit knowledge) ให้เกิดข้ึนในบุคลากรขององคก์าร ซ่ึง บราวน์ และดูกิด (Brown and 
Duguid, 1989) ไดใ้หนิ้ยามของความรู้ทั้ง 2 ประเภทวา่ ความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวับุคคล (Tacit knowledge) 
คือความรู้ท่ีไดจ้ากประสบการณ์การฝึกฝน พรสวรรค์ของแต่ละบุคคลท่ีถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูด
หรือลายลกัษณ์อกัษรไดย้าก เช่น ทกัษะการท างาน งานฝีมือ การคิดเชิงวเิคราะห์ ส่วนความรู้ชดัแจง้ 
(Explicit knowledge) คือ ความรู้ท่ีสามารถรวบรวมและถ่ายโอนไดโ้ดยผา่นวธีิการต่างๆ เช่น หนงัสือ 
ต ารา การบนัทึกเป็นคู่มือหรือวิธีการปฏิบติัท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร โดยองค์การตอ้งพยายามดึง
ความรู้ชนิดฝังอยูใ่นตวับุคคลให้กลายเป็นความรู้ชดัแจง้ให้มากท่ีสุดเพื่อให้เกิดการถ่ายโอนความรู้
ดงักล่าวไปสู่บุคคลอ่ืนไดโ้ดยง่าย ส่งผลให้บุคลากรมีคุณภาพมากข้ึนอย่างทัว่ถึงทั้งองค์การ โดย
ต่อมาไดมี้นกัวิชาการสร้างเป็นแบบจ าลองการจดัการความรู้ของบุคลากรในองคก์ารข้ึนมา เพื่อให้
ง่ายต่อการส่ือสารและน าไปปฏิบติั โดยในท่ีน้ีขอน าเสนอแบบจ าลองการจดัการความรู้ท่ีไดรั้บการ
ยอมรับมากท่ีสุดและแบบจ าลองการจดัการความรู้ในแบบฉบบัของไทย ดงัน้ี 
    (1)  แบบจ าลองเกลียวแห่งความรู้ ( Knowledge Spiral : SECI Model) 
โดยโนนากะและทาเคอูชิ (Nonaka and Takeuchi, 1995) เป็นการจ าลองวิธีการจดัการความรู้ในองค์การ
ผา่นการเปล่ียนแปลงความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวับุคคล (Tacit knowledge) ให้เกิดเป็นความรู้ชดัแจง้ (Explicit 
knowledge) ซ่ึงเป็นกระบวนการในการสร้างความรู้และพฒันาความรู้จากการผสมผสานระหวา่ง
ความรู้ชดัแจง้และความรู้ท่ีฝังลึกอยูใ่นตวับุคคล   
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    (2)  แบบจ าลองปลาทู (TUNA model) เป็นแบบจ าลองเก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ในแบบฉบบัของไทย มีมุมมองการเพิ่มพูนความรู้ของบุคลากรในองคก์ารโดยพฒันามาจาก
การจดัการความรู้ตามแนวคิดของประพนธ์ ผาสุขยดื (2550)  
   3)  ช่วงท่ีเน้นการเรียนรู้ขององค์การและองค์การแห่งการเรียนรู้ นกัวชิาการ
ไดข้ยายมุมมองจากการจดัการความรู้ ซ่ึงเป็นพื้นฐานการพฒันาองคก์ารท่ีมีมุมมองอยูท่ี่ตวับุคลากร
ไปสู่การเรียนรู้ขององค์การ (Organizational learning)  โดย อาร์ ไจริสและสชอน (Argyris and Schon, 
1978) ไดแ้บ่งประเภทของการเรียนรู้ขององค์การเป็น 2 ประเภท คือ การเรียนรู้แบบวงเดียว (Single-
loop learning) จะเกิดข้ึนเม่ือองคก์ารเผชิญกบัปัญหาและความผิดพลาดทางการจดัการท่ีมุ่งในการ
แกปั้ญหาเฉพาะหน้าโดยมีการเรียนรู้ดว้ยตนเองเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมและการเก็บสะสมการ
เรียนรู้ และการเรียนรู้แบบวงซ้อน (Double-loop learning)  เป็นการเรียนรู้เพื่อช่วยแก้ปัญหาและ
สนับสนุนการตดัสินใจอย่างมีประสิทธิผล ก่อให้เกิดการสร้างการเรียนรู้ กลายเป็นแบบจ าลอง
ธุรกิจใหม่  ท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความซับซ้อนและเปล่ียนแปลง ซ่ึงต่อมาไดพ้ฒันาสู่
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ตามล าดบั โดยนกัวิชาการท่านแรกผูน้ าเสนอแนวคิดองค์การแห่ง
การเรียนรู้ คือ เซงเจ (Senge, 1990) ได้กล่าวถึงวินัย 5 ประการ ท่ีบุคลากรในองค์การควรยึดถือ
ปฏิบติั เพื่อน าไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ หลงัจากนั้นในช่วงหลงัปี ค.ศ.1990 นกัวิชาการ
อีกหลายท่านไดพ้ยายามอธิบายคุณลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ให้เป็นรูปธรรมชดัเจนมาก
ข้ึน เช่นแนวคิดลกัษณะของบริษทัแห่งการเรียนรู้ของ เพดเลอร์ เบอร์ กอยเน และบอยเดลล ์(Pedler, 
Burgoyne and Boydell, 1991) แนวคิดระบบย่อยขององค์การแห่งการเรียนรู้ ของมาร์ควอรดท์ 
(Marquardt, 1996) เพื่อให้แต่ละองค์การไดย้ึดเป็นแนวทางในการพฒันาองค์การของตน จากนั้น
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ก็ค่อยๆ ไดรั้บความสนใจลดลงไปตามล าดบัเน่ืองจากไม่มีแนวคิด
ใหม่ท่ีโดดเด่น ต่อมาช่วงตน้ปี ค.ศ.2000  แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้เร่ิมกลบัมาได้รับความ
สนใจอีกคร้ัง โดยนกัวชิาการมีแนวคิดแบ่งเป็น 2 ดา้น คือ ดา้นมโนทศัน์ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
มีการศึกษาตวัแปรท่ีอธิบายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เช่นโครงสร้างองค์การ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์วฒันธรรมองค์การเป็นตน้ รวมถึงการอธิบายประสิทธิผลท่ีเกิดจากองค์การแห่ง
การเรียนรู้ เช่น ผลการปฏิบติังานตามมุมมอง Balance scored card การสร้างนวตักรรมต่างๆเป็นตน้  
และด้านปัจจยัส่งเสริมการอธิบายมโนทศัน์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ให้ชัดเจนมากข้ึน เช่น 
บรรยากาศการเรียนรู้ การจดัการความรู้ วฒันธรรมการเรียนรู้ เป็นตน้ แต่ไม่วา่จะเป็นแนวคิดจาก
ดา้นใดก็ตาม ทุกแนวคิดต่างมีจุดมุ่งหมายเดียวกนั คือการน าองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ท่ีประสบผลส าเร็จนัน่เอง 
 



16 

 
 

  1.1.2  แนวทางตามยทุธศาสตร์พฒันาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ 
   ส าหรับประเทศไทยไดใ้ห้ความส าคญัเก่ียวกบัเร่ืองการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองมาโดยตลอด จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ. 
2555–2559) ในบทท่ี 4 กล่าวถึงยุทธศาสตร์การพฒันาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่าง
ย ัง่ยืน ท่ีเก่ียวขอ้งตามขอ้ 5.4 การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต สร้างโอกาสการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง
ให้คนทุกกลุ่ม ทุกวยั สามารถเขา้ถึงแหล่งเรียนรู้และองคค์วามรู้ท่ีหลากหลาย ทั้งท่ีเป็นวฒันธรรม 
ภูมิปัญญา และองคค์วามรู้ใหม่ รายละเอียด ดงัน้ี   
   1)  สร้างกระแสสังคมให้การเรียนรู้เป็นหน้าท่ีของคนไทยทุกคน มีนิสัยใฝ่รู้
รักการอ่านตั้งแต่วยัเด็ก และส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันของคนต่างวยั ควบคู่กบัการส่งเสริมให้
องคก์าร กลุ่มบุคคล ชุมชน ประชาชน และส่ือทุกประเภทเป็นแหล่งเรียนรู้อยา่งสร้างสรรค ์ส่ือสาร
ดว้ยภาษาท่ีเขา้ใจง่าย 
   2)  ส่งเสริมการศึกษาทางเลือกท่ีสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน โดย 
    (1)  จดัการศึกษาและการเรียนรู้ท่ีมีคุณภาพ ยืดหยุ่น หลากหลาย เขา้ถึง
ไดง่้ายท่ีสัมพนัธ์สอดคลอ้งกบัวฒันธรรม วิถีชีวิต และการประกอบอาชีพในแต่ละทอ้งถ่ิน โดยเนน้
การพฒันาผูเ้รียนเป็นส าคญั ใหผู้เ้รียนสามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง เรียนรู้เป็นกลุ่มจนติดเป็นนิสัยใฝ่
เรียนรู้ 
    (2)  มีระบบเทียบโอนความรู้และประสบการณ์ ปรับระบบการวดั
ประเมินผลผูเ้รียนและระบบการเข้ารับการศึกษาต่อให้เอ้ือต่อการจัดการศึกษาทางเลือกใน
ประชากรทุกกลุ่มตามศกัยภาพของผูเ้รียน 
    (3)  ส่งเสริมให้มีการพฒันาบทเรียนผา่นเครือข่ายอินเทอร์เน็ต และการใช้
มาตรการทางภาษีในการสนบัสนุนการผลิตส่ือเพื่อการเรียนรู้ และเป็นช่องทางส าหรับคนทุกกลุ่มวยั
แสดงออกอยา่งสร้างสรรค ์
   3)  สนับสนุนการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้และปัจจัยสนับสนุนการเรียนรู้
ตลอดชีวิต 
 1.2  ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
  องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) มีผูใ้ห้ความหมายไวห้ลากหลาย 
เช่น  เซงเจ (Senge, 1990) ให้ความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองคก์ารท่ีบุคลากรสามารถ
ขยายขีดความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานตามท่ีปรารถนาได้อย่างต่อเน่ือง เป็นองค์การท่ี
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีรูปแบบความคิดสร้างสรรค ์เป็นองคก์ารท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ยแรงบนัดาลใจ และ
เป็นองคก์ารท่ีบุคลากรเรียนรู้วธีิการเรียนรู้ร่วมกนัอยา่งไม่มีวนัส้ินสุด อาร์ไจริสและสชอน (Argyris 
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and  Schon, 1978) ให้นิยามการเรียนรู้ในองค์การว่า หมายถึงกระบวนการตรวจสอบและแก้ไข
ขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนเสมอๆในองค์การ เพื่อลดทอนในส่ิงท่ีเรียกว่ารูปแบบท่ีผูค้นแสดงออกเป็น
นิสัย เพื่อปกป้องตวัเองหรือท่ีเรียกวา่การแกต้วั มาร์ ควอรดท ์(Marquardt, 1996) ให้นิยามองคก์าร
แห่งการเรียนรู้วา่เป็นองคก์ารท่ีตอ้งเรียนรู้อยา่งเป่ียมดว้ยพลงัและร่วมกนั อีกทั้งเป็นองคก์ารท่ีมีการ
ถ่ายทอดความรู้โดยการเก็บรวบรวมการจดัการ และการใช้ความรู้เพื่อความส าเร็จขององค์การ  
เพดเลอร์ เบอร์ กอยเน และ บอยเดลล์ (Pedler, Burgoyne and Boydell, 1991)  เรียกองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้วา่เป็นบริษทัแห่งการเรียนรู้ (Learning company) และให้ความหมายวา่เป็นองคก์ารท่ีอ านวย
ความสะดวกในการเรียนรู้ให้แก่สมาชิกทุกคน ซ่ึงสมาชิกในท่ีน้ีหมายถึงพนกังาน ลูกคา้ เจา้ของ
ผูผ้ลิตวตัถุดิบ ชุมชนเพื่อนบ้าน และแม้แต่คู่แข่งในบางกรณี เป็นองค์การท่ีปฏิรูปตนเองอย่าง
ต่อเน่ืองโดยตอ้งสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ท่ีดี โดยกระตุน้ทุกคนให้เรียนรู้รวมทั้งตอ้งสร้าง 
และค านึงถึงความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตนเองของพนักงานด้วย การ์วิน (Garvin, 1993) ให้
ความหมายองคก์ารแห่งการเรียนรู้วา่เป็นองคก์ารท่ีมีทกัษะในการสร้างการไดม้า และความสามารถ
ในการถ่ายโอนความรู้โดยสามารถน าความรู้ต่างๆไปประยกุตใ์ชเ้พื่อท าการปรับเปล่ียนพฤติกรรม  
  โดยสรุปองคก์ารแห่งการเรียนรู้ หมายถึงองคก์ารท่ีมีการปรับตวัจากการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้มีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป โดยใช้การกระตุ้นให้
พนกังานหรือบุคลากรในองคก์ารมีการเรียนรู้ มีการพฒันาความรู้ของตนเองอยา่งต่อเน่ือง โดยท า
การสนบัสนุนให้มีการน าความรู้มาประยุกตใ์ชใ้นการท างาน มีการจดัการความรู้ท่ีมีอยูใ่นองคก์าร
อยา่งเหมาะสมเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพการท างานของพนกังานหรือบุคลากรและองคก์ารสูงสุด 
 1.3  องค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  ลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้มีค ากล่าวในศาสตร์ดา้นการบริหารจดัการท่ีวา่
ส่ิงใดท่ีวดัไม่ไดจ้ะไม่สามารถจดัการได้ ท าให้การวดัผลการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้กลายเป็น
ขอ้จ ากดัในการบริหารจดัการองค์การเน่ืองจากการเรียนรู้เป็นเร่ืองท่ีเป็นนามธรรมจบัตอ้งไดย้าก 
การบริหารจดัการองค์การแห่งการเรียนรู้จึงท าได้ยากเช่นเดียวกนั ดงันั้นนักวิชาการจึงพยายาม
อธิบายลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ให้เป็นรูปธรรมท่ีชดัเจนเพื่อประโยชน์ในการวดัผลและ
การจดัการ โดยมีช่ือเรียกลกัษณะองคก์ารแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนัไป ท่ีนิยมใชก้นัมี 5 แนวคิด คือ  
  1.3.1  แนวคิดวินัย 5 ประการ การท่ีจะสร้างหรือพฒันาองค์การให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ได้นั้น เซงเจ (Senge, 1990 ) กล่าวว่า องค์การตอ้งสร้างวินัย 5 ประการ (The Fifth 
discipline) ใหเ้ป็นส่ิงท่ีบุคลากรในองคก์ารยดึถือปฏิบติั ประกอบดว้ย 
   1)  การมีใจใฝ่เรียนรู้/การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal mastery) นบัเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีสุดในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เน่ืองจากเป็นพื้นฐานท่ีท าให้บุคลากรมีจิตใจใฝ่รู้ 
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ตอ้งการพฒันาตนเองโดยการหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ โดยอาจใช้รูปแบบของการเรียนรู้ในท่ี
ท างาน (Work place learning) หรือการเรียนรู้งานในหนา้ท่ี (On the job learning) 
   2)  การเป็นผู้ ท่ีมีกรอบความคิดชัดเจน (Mental model) เน่ืองจากพฤติกรรม
หรือแนวทางการตอบสนองต่อส่ิงต่างๆ ของบุคลากรนั้นมีท่ีมาจากกรอบแนวคิดเป็นส าคญั จึงเป็น
เหตุให้องค์การตอ้งพยายามดดัแปลงความตอ้งการขององค์การและความตอ้งการส่วนบุคคลของ
บุคลากรให้ไปในแนวทางเดียวกนั หรือพยายามปรับกรอบแนวคิดของบุคลากรให้สอดคลอ้งกบั
การพฒันาตนเอง และพฒันาองคก์ารดว้ยกระบวนการต่างๆ เพื่อให้ประสิทธิผลขององคก์ารอยูใ่น
ระดบัสูงสุด 
   3)  การมวิีสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) คือใหบุ้คลากรรู้สึกคลอ้ยตาม หรือมี
วิสัยทศัน์สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์าร ส่งผลให้บุคลากรรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของวิสัยทศัน์
และจะพยายามท าอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้วิสัยทศัน์นั้นบรรลุ ซ่ึงส่ิงดงักล่าวเกิดข้ึนไดเ้น่ือง
ดว้ยการแลกเปล่ียนแนวความคิด ความรู้ ประสบการณ์ ซ่ึงกนัและกนัของบุคคลในองคก์ารนัน่เอง 
   4)  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team learning) เน่ืองจากบุคลากรในองคก์าร
มีความหลากหลายทั้งองคค์วามรู้ ระดบัความรู้ความช านาญ การกระตุน้ให้แต่ละคนน าความรู้ของ
ตนมาแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัคนอ่ืนจะช่วยให้ระดบัความรู้โดยรวมของทุกคนสูงข้ึน ดงันั้นผลท่ีได้
จากการเรียนรู้เป็นทีมจึงมีศกัยภาพสูงกวา่ผลท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล 
   5)  การคิดเช่ือมโยงเป็นระบบ (System thinking) เป็นความสามารถในการ
พิจารณาองค์การในรูปแบบองค์รวมได ้ไม่มองแค่ส่วนย่อยใดส่วนย่อยหน่ึง นอกจากนั้นยงัเห็น
ความสัมพนัธ์และผลกระทบต่อกนัของส่วนย่อยแต่ละอนั จึงสามารถปรับปรุงพฒันาหรือแก้ไข
ปัญหาต่างๆ อยา่งมีเหตุมีผลมีการวางแผนเป็นแผนกลยุทธ์ เนน้รูปแบบท่ีสามารถน ามาปฏิบติัจริง
ได ้คิดพิจารณาถึงสภาพการณ์ในอนาคตเพื่อก าหนดแนวทางการปฏิบติัเชิงรุกได ้
  1.3.2  แนวคิดบริษัทแห่งการเรียนรู้ โดยเพดเลอร์ เบอร์ กอยเน และบอยเดล 
(Pedler Burgoyne and Boydell, 1991) ซ่ึงอธิบายคุณลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ในรูปแบบ
บริษทัแห่งการเรียนรู้ (Learning Company) มี องคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
   1)  ด้านกลยทุธ์ (Strategy) ประกอบดว้ย 2 กระบวนการ 
    (1)  สนบัสนุนการเรียนรู้ โดยยดึถือการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกคน  
    (2)  การสร้างนโยบายขององคก์าร โดยยดึถือการมีส่วนร่วม 
   2)  ด้านการมองภายในองค์การ (Looking in) ประกอบดว้ย 3 กระบวนการ  
    (1)  การใหข้อ้มูลข่าวสารอยา่งทัว่ถึงกนัภายในองคก์าร 
    (2)  สร้างการตรวจสอบและควบคุมขอ้มูลภายในองคก์าร 
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    (3)  การแลกเปล่ียนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนัภายในองคก์าร 
   3)  ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) คือ กระชับมีการกระจายอ านาจ 
มากข้ึน 
   4)  ด้านการมองภายนอก (Looking out) คือ พนักงานเป็นเสมือนผูว้ิเคราะห์
สภาพแวดลอ้ม 
   5)  ด้านโอกาสในการเรียนรู้ (Learning opportunities) ประกอบด้วย 2 
กระบวนการ 
    (1)  มีบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 
    (2)  สมาชิกในองคก์ารมีการพฒันาตนเอง 
  1.3.3  แนวคิดกระบวนการจัดการความรู้ อธิบายลกัษณะขององค์การแห่งการ
เรียนรู้โดยมีมุมมองเนน้ไปท่ีกระบวนการจดัการความรู้ น าเสนอโดย การ์วนิ (Garvin, 1993) มีลกัษณะ 
5 ประการ คือ 
   1)  การแก้ปัญหาอย่างมรีะบบ (Systematic problem solving) 
   2)  การทดลองใช้วิธีการใหม่ (Experimentation with new approaches) 
   3)  การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนและเร่ืองในอดีต (Learning from their 
own Experience and past history) 
   4)  การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมปีระสิทธิภาพ (Transferring knowledge 
quickly and efficiently) 
   5)  การเรียนรู้จากประสบการณ์และวิธีการท่ีดีท่ีสุดของผู้ อ่ืน (Learning from 
the Experiences and best practices of others) 
  1.3.4  แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นเชิงระบบ โดย มาร์ ควอรดท์ (Marquardt, 
1996) ได้อธิบายลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้โดยมีมุมมองเป็นระบบย่อย (Subsystem)  
5 ประการ  
   1)  ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ (Learning subsystem) เป็นระบบย่อยส าคัญ
ท่ีสุดขององค์การ แห่งการเรียนรู้เพราะเป็นศูนยก์ลางขององค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีระบบย่อยอ่ืน 
ตอ้งสนบัสนุนใหส้ามารถด าเนินไปไดต้ามตอ้งการ ระบบยอ่ยการเรียนรู้ ประกอบดว้ย 
    (1)  ระดบัการเรียนรู้ (Levels of learning) โดยองค์การแห่งการเรียนรู้ 
มีระดบัการเรียนรู้ 3 ระดบั ได้แก่ การเรียนรู้ระดบัปัจเจกบุคคล (Individual learning) การเรียนรู้
ระดบักลุ่มหรือทีม (Team learning) และการเรียนรู้ระดบัองคก์าร (Organization learning) 
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    (2)  ประเภทการเรียนรู้ (Types of learning) องค์การแห่งการเรียนรู้
ครอบคลุมการเรียนรู้ 3 ประเภท ไดแ้ก่การเรียนรู้แบบปรับตวั (Adaptive learning) การเรียนรู้แบบ
การคาดการณ์ (Anticipatory learning) การเรียนรู้แบบปฏิบติั (Action learning) 
    (3)  ทกัษะการเรียนรู้หรือวินยัการเรียนรู้ (Learning skill) เป็นปัจจยัท่ีจะ
ขบัเคล่ือนระบบยอ่ยการเรียนรู้ให้ด าเนินไปไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพ สร้างความรู้ใหม่หรือสร้าง
นวตักรรมได้อย่างต่อเน่ืองโดยมีความคล้ายคลึงกบัแนวคิดของ เซงเจ (Senge) ได้แก่การคิดเชิง
ระบบ (System thinking) การมีรูปแบบความคิด (Mental model) การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) 
วสิัยทศัน์ร่วม (Shared vision) และการมีใจใฝ่เรียนรู้ (Personal mastery) 
   2)  ระบบย่อยด้านองค์การ (Organization subsystem) คือการก าหนดใหก้ลุ่ม
คนมาท างานร่วมกนัอย่างมีแบบแผนมีกระบวนการ การด าเนินไปมีส่วนส าคญัอย่างมากในการ
สร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีก าหนดบรรยากาศในการเรียนรู้ขององคก์ารว่าเป็น
แนวทางส่งเสริมหรือขดัขวางการเรียนรู้ ประกอบดว้ย 
    (1)  โครงสร้าง (Structure) องคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นองคก์ารสมยัใหม่
ท่ีมีลกัษณะเป็นโครงสร้างแบบแบนราบ (Flat organization) และไร้ขอบเขตมีความคล่องตวัสูงเป็น
ผลใหมี้การติดต่อกนัในแต่ละหน่วยงานและความร่วมมือระหวา่งแผนกเป็นไปไดด้ว้ยดี 
    (2)  วฒันธรรม (Culture) องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีวฒันธรรมองค์การท่ี
ยอมรับวา่การเรียนรู้มีความส าคญัต่อความส าเร็จทางธุรกิจอยา่งแทจ้ริงและการเรียนรู้กลายเป็นส่วน
หน่ึงของหนา้ท่ีการงาน 
    (3)  วิสัยทศัน์ (Vision) คือส่ิงรวมความหวงัเป้าหมายและทิศทางใน
อนาคตขององค์การเขา้ไวด้้วยกนัเปรียบเหมือนภาพจินตนาการขององค์การท่ีถูกก่อร่างข้ึนและ 
ถูกส่งผา่นออกไปนอกองคก์าร 
    (4)  กลยุทธ์ (Strategy) จะสัมพนัธ์กบัแผนการปฏิบติัวิธีการกลวิธีและ
ขั้นตอนท่ีท าให้องคก์ารบรรลุวิสัยทศัน์ เป็นกลไกท่ีองคก์ารใช้ผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงข้ึน
ในองคก์าร เป็นการเปล่ียนแปลงเพื่อสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
   3)  ระบบย่อยด้านคน (People subsystem) ส าหรับองค์การแห่งการเรียนรู้
ระบบย่อยน้ีจะครอบคลุมทั้งตวับุคคลท่ีมีส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์การ มีคุณค่าต่อองค์การแห่งการ
เรียนรู้โดยการเอ้ืออ านาจ และสนบัสนุนการเรียนรู้พร้อมทั้งเรียนรู้ไปกบัองคก์าร ประกอบดว้ย 
    (1)  พนกังาน (Employees) จะไดรั้บการเอ้ืออ านาจและคาดหวงัวา่ จะเรียนรู้ 
อีกทั้งยงัมีการวางแผนเก่ียวกบัสมรรถนะในอนาคต กลา้ท่ีจะเส่ียงและลงมือปฏิบติัการรวมถึงตอ้ง
แกปั้ญหาเป็น 
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    (2)  ผูจ้ดัการหรือผูน้ า (Managers/leaders) ตอ้งเป็นผูฝึ้กสอน เป็นพี่เล้ียง 
เป็นแบบอยา่งใหก้บัผูอ่ื้น ท่ีส าคญัท่ีสุดคือตอ้งสร้างและเพิ่มโอกาสในการเรียนรู้ใหก้บัคนรอบขา้ง 
    (3)  ลูกคา้ (Customers) มีส่วนร่วมในการแจง้ความตอ้งการของผลิตภณัฑ์
และบริการรวมถึงการฝึกอบรม จดัไดว้า่มีส่วนในการเช่ือมต่อการเรียนรู้ขององคก์าร ผูส่้งวตัถุดิบ
และผูข้าย (Suppliers and vendors) จะไดรั้บการฝึกอบรมและมีบทบาทร่วมในโปรแกรมการสอนต่างๆ 
    (4)  พนัธมิตร (Alliance/partnership) จะได้ประโยชน์จากการแบ่งปัน
สมรรถนะและความรู้ 
    (5)  ชุมชน (Community) อนัไดแ้ก่กลุ่มต่างๆทางสังคมทางเศรษฐกิจและ
การศึกษาซ่ึงจะมีส่วนในการใหแ้ละรับการเรียนรู้ 
   4)  ระบบย่อยด้านความรู้ (Knowledge subsystem) ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน 
ดงัน้ี 
    (1)  การแสวงหาความรู้ (Knowledge acquisition) คือ การสะสม การเสาะ
แสวงหาขอ้มูลและสารสนเทศท่ีมีอยูจ่ากทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
    (2)  การสร้างความรู้ (Knowledge creation) ความรู้ใหม่ๆ ท่ีถูกสร้างข้ึน
โดยอาศยักระบวนการต่างๆ ท่ีแตกต่างกนัออกไป เร่ิมตั้งแต่นวตักรรมเล็กๆ ไปจนถึงการวิจยัท่ีมี
ความซบัซ้อนท่ีตอ้งอาศยัความวิริยะอุตสาหะ นอกจากน้ีอาจเกิดจากความสามารถในการมองเห็น
ภาพของการเช่ือมโยงใหม่ๆ และการผนวกรวมองคป์ระกอบของความรู้ท่ีเคยรู้มาแลว้เขา้กบัการให้
เหตุผลเชิงอุปนยั 
    (3)  การจดัเก็บความรู้ (Knowledge storage) หมายถึง การเขา้รหสัจดัเก็บ
และการเก็บรักษาความรู้ท่ีมีค่าขององค์การเพื่อให้พนักงานสามารถเขา้ถึงความรู้นั้นได้โดยง่าย 
ในทุกเวลาและทุกสถานท่ี 
    (4)  การวิเคราะห์และการท าเหมืองความรู้ (Analysis/Data mining) เก่ียวขอ้ง
กบัการปรับโครงสร้างการท าความรู้คงคลงัและการท าให้ขอ้มูลถูกตอ้ง มี เทคนิคในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ส่วนการท าเหมืองความรู้จะท าให้องคก์ารสามารถคน้หาความหมายของขอ้มูลองคก์ารท่ีมีอยู่
ไดส้มบูรณ์ข้ึน 
    (5)  การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้ (Transfer/Dissemination) คือการ
เคล่ือนยา้ยความรู้และขอ้มูลของทั้งองค์การ ซ่ึงอาจเป็นไปได้ทั้ งการใช้เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์หรือแมก้ระทัง่ใชค้นก็ตาม 
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    (6)  การประยกุตใ์ช ้(Application) คือการใชแ้ละการประเมินความรู้โดย
คนในองคก์ารเป็นการน าความรู้ และประสบการณ์อนัมีค่าขององคก์ารมาใชป้ระโยชน์อยา่งต่อเน่ือง
สร้างสรรค ์
   5)  ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี (Technology subsystem) มิติของเทคโนโลยีท่ี
สนบัสนุนการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้น้ีมี 2 มิติ ดงัน้ี 
    (1)  เทคโนโลยีส าหรับจดัการความรู้ (Technology for managing knowledge) 
หมายถึง เทคโนโลยีทางดา้นคอมพิวเตอร์ท่ีรวบรวมก าหนดรหัสจดัเก็บและถ่ายโอนขอ้มูลไปทัว่ 
ทั้งองคก์ารและทัว่โลก 
    (2)  เทคโนโลยีส าหรับเพิ่มพูนการเรียนรู้ (Technology for enhancing 
Knowledge) จะเก่ียวขอ้งกบัการน าเอาวีดิทศัน์โสตทศัน์และการอบรมแบบส่ือผสมผสานมาใช้
ประโยชน์เพื่อการถ่ายทอดพฒันาความรู้และทกัษะของคนในองคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 
  1.3.5  แนวคิดองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้แบบบูรณาการ นกัวิชาการ 
หลายท่านต่างอธิบายลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของตน ท าให้ลักษณะ 
ขององค์การแห่งการเรียนรู้มีความหลากหลาย วารุณี มีหลาย (2551) ได้บูรณาการ 11 แนวคิดจาก
นกัวิชาการท่ีมีช่ือเสียง ไดแ้ก่ Senge, Marquardt, Hellriegel, Jackson and Slocum, Watkins and Marsick, 
Pedler, Burgoyne and Boydell, Argyris, Garvin, Gephart, Marsick, Buren and Spirs, Luthan และ 
Rosemary Hill รวมถึงการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญสรุปเป็นลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 11 ดา้น 
ดงัน้ี 
   1)   การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal mastery) บุคลากรในองค์การให้
ความส าคญัต่อการเรียนรู้มีความมุ่งมัน่กระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมออยา่งต่อเน่ือง กลา้
ท่ีจะคิดและลงมือปฏิบติัมุ่งมัน่ในการพฒันาศกัยภาพของตนและสร้างสรรค์ให้เกิดผลงานท่ีมี
คุณภาพ 
   2)  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team leaning) บุคลากรในองค์การมีการ
สนทนาแลกเปล่ียนความรู้ ความคิด ประสบการณ์และทกัษะเพื่อพฒันาภูมิปัญญาและเป็นแนวทาง
ในการพฒันาศกัยภาพของทีมงาน โดยการประสานงานกนัเพื่อเสาะหาและแบ่งปันความรู้ความคิด
ร่วมกนัภายในหน่วยงาน 
   3)  การมีแบบแผนความคิด (Mental model) บุคลากรในองค์การมีความ
เขา้ใจและสามารถจ าแนกแยกแยะต่อเหตุการณ์สถานการณ์ กิจกรรมต่างๆท่ีเกิดข้ึนและพร้อมจะ
ปรับเปล่ียนความคิดค่านิยมใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงและสามารถใชก้ระบวนการเรียนรู้ต่อ
การเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสมไม่ยดึติดกบัรูปแบบเดิม 
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   4)  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Share vision) การสร้างแนวคิดหรือทศันะคติ
ของบุคลากรในองคก์ารร่วมกนัในเร่ืองของเป้าหมายพนัธกิจสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ส่วนตน ซ่ึงเป็น
แนวทางในการน าไปสู่จุดมุ่งหมายในการพฒันาองคก์าร 
   5)  การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) การท่ีบุคลากรในองค์การมี
วิธีการคิด การอธิบายและท าความเขา้ใจกบัปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน มองความสัมพนัธ์ระหว่างเหตุ
และผลโดยใช้องค์ความรู้เช่ือมโยงได้อย่างเป็นระบบสอดคล้องกบักระบวนการและสร้างสรรค์
ความรู้   ใหม่ๆ ใหก้บัองคก์าร 
   6)  การน าเทคโนโลยี/สารสนเทศไปใช้ (Technology application/ information) 
บุคลากรในองคก์ารมีความรู้ความเขา้ใจและสามารถใช้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัและท่ีมีในหน่วยงาน
ควบคู่ไปกบัการพฒันาการเรียนรู้ ช่วยให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและมาตรฐาน โดยองคก์าร
จะตอ้งจดัให้มีส่ิงอ านวยความสะดวกและเอ้ือต่อการเรียนรู้มีการจดัตั้งทีมดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และมีการจดัอบรมบุคลากรดา้นคอมพิวเตอร์ใหส้ามารถใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   7)  บรรยากาศองค์การ (Organization atmosphere) ผูบ้ริหารองคก์าร มีการ
จดัสภาพแวดลอ้มทางกายภาพของหน่วยงานท่ีเอ้ือต่อการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้มีการสร้างขวญั
ก าลงัใจและแรงจูงใจในการใฝ่หาความรู้ของบุคลากร 
   8)  การเสริมพลังอ านาจบุคลากร (People empowerment) การท่ีผูบ้ริหาร
องคก์ารท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงสอนแนะและมีการท างานร่วมกบัผูป้ฏิบติังานแบบเป็นทีม มีการเรียนรู้
ร่วมกนัและมีการแก้ปัญหาร่วมกนัให้ความส าคญัในการสนับสนุนและส่งเสริมให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
ทุกคน  มีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้ และการฝึกอบรม 
   9)  วัฒนธรรมองค์การ (Organization culture) หมายถึงแบบแผนค่านิยม
บรรทดัฐานทศันคติท่ีบุคลากรในองคก์ารยดึถือร่วมกนัและน ามาสอนใหส้มาชิกใหม่ 
   10)  การปรับเปลี่ยนองค์การ/การบริหารองค์การ (Organization transformation/ 
Organization management) การบริหารงานโดยผูบ้ริหารในองคก์ารท าหนา้ท่ีวางแผนก ากบัเอ้ืออ านวย
ทรัพยากรต่างๆ มีการจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีสายบงัคบับญัชาไม่สลบัซบัซ้อนส่งเสริมให้บุคลากร
เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ และองค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ รวมไปถึงส่งเสริมให้บุคลากร
เห็นถึงความส าคญัของการเรียนรู้ร่วมกนัในองคก์าร 
   11)  การจัดการความรู้ (Knowledge management) การท่ีบุคลากรในองคก์าร
มีการแสวงหาความรู้จากภายในและภายนอกองค์การ การสร้างความรู้การจดัเก็บความรู้และการ
ถ่ายโอนความรู้ น าความรู้มาประยกุตใ์ชใ้นองคก์าร  



24 

 
 

  จากแนวคิดของนกัคิดทั้งหมดเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ผูว้ิจยัสนใจ
แนวคิดเก่ียวกบัวินัย 5 ประการ (The Fifth discipline) ของเซงเจ (Senge, 1990) ท่ีว่าองค์การตอ้ง
สร้างวินยั 5 ประการให้เป็นส่ิงท่ีบุคลากรในองค์การยึดถือปฏิบติั เพื่อเป็นจุดเร่ิมตน้ในการพฒันา
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในตวับุคลากรของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ วนิยัทั้ง 5 ประการ ไดแ้ก่ การมี
ใจใฝ่เรียนรู้/การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal mastery) การเป็นผูท่ี้มีกรอบความคิดชดัเจน (Mental 
model) การมีวิสัยทศัน์ร่วม (Shared vision) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team learning) และการคิด
เช่ือมโยงเป็นระบบ (System thinking) 
 1.4  กระบวนการพฒันาองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  การพฒันาให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นไม่สามารถพฒันาได้ด้วย
ระยะเวลาอนัสั้น ดงันั้นการเปล่ียนแปลงจึงตอ้งเกิดอย่างค่อยเป็นค่อยไปทัว่ทั้งองค์การ โดยตอ้ง
อาศยัทั้งความอดทน และความสม ่าเสมอ กระบวนการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดย มาร์ ควอดท ์
(Maquadt, 2011) เสนอวธีิไว ้ดงัน้ี 
  1.4.1  มีความมุ่งมั่นต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ขั้นตอนน้ีเป็นส่ิงส าคญัของ
ผูน้ าท่ีตอ้งแสดงให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นเพื่อเป็นขวญัก าลงัใจสอดคลอ้งกบั ทองดี ชยัพานิช (2554) 
ท่ีกล่าววา่การท่ีผูบ้ริหารแสดงความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จะเป็นส่ิง
ท่ีช่วยให้บุคลากรเกิดการต่ืนตวัและตอ้งการมีส่วนร่วมในการสร้างคุณค่าให้กบัองคก์าร ช่วยสร้าง
แรงกระตุน้ใหค้นอ่ืนๆหนัมาใหค้วามร่วมมืออยา่งเตม็ท่ี 
  1.4.2  ท าให้เกดิการผนึกก าลังเพือ่การเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากทุกคนในองคก์ารอาจ
มีความคิดไม่สอดคลอ้งกบัผูต้อ้งการการเปล่ียนแปลง การผนึกก าลงักนัอยา่งเหนียวแน่นจึงเป็นการ
แสดงเจตจ านงว่าตอ้งการการเปล่ียนแปลงอย่างชดัเจนไม่ล้มเลิกเน่ืองจากทอ้ไปก่อน ถึงแมก้าร
เปล่ียนแปลงนั้นจะเกิดในหน่วยงานเล็กแต่จะส่งผลกระทบต่อหน่วยงานอ่ืนอยา่งแน่นอน 
  1.4.3  เช่ือมต่อการเรียนรู้เข้ากับการด าเนินธุรกิจขององค์การ เน่ืองจากการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีเป็นนามธรรม อธิบายใหผู้อ่ื้นเขา้ใจไดย้ากดงันั้นการผกูเขา้กบัธุรกิจ
ท่ีด าเนินอยู่จะท าให้สามารถส่ือสารไดง่้ายข้ึน และเป็นส่ิงพิสูจน์ให้เห็นความส าคญัขององค์การ
แห่ง  การเรียนรู้ไดเ้ป็นอยา่งดี โดยสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ทองดี ชยัพานิช (2554) คือ พยายามท า
ให้ การเรียนรู้กลายเป็นส่วนหน่ึงของงานเพื่อให้เกิดความตระหนกัอยู่เสมอว่างานและการเรียนรู้
เป็นส่ิงท่ีไม่แยกจากกนั เกิดความยนิยอมท่ีจะเรียนรู้ระหวา่งปฏิบติังานไปโดยปริยาย 
  1.4.4  ประเมินก าลังความสามารถขององค์การในระบบย่อยต่างๆ เป็นตน้แบบ
องคก์ารแห่งการเรียนรู้เชิงระบบ เพื่อระบุจุดอ่อนจุดแข็งของแต่ละระบบยอ่ยไดอ้ยา่งถูกตอ้ง จะได้
ทราบช่องว่างในการปรับปรุงพฒันาต่อไปสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ปาริฉัตต์ ศงัขะนนัทน์ (2555)  
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ท่ีกล่าววา่ขั้นตอนการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ขั้นตน้ตอ้งส ารวจสภาพปัจจุบนั วิเคราะห์ศึกษา
วา่องคก์ารของเรามีอะไรดีประเมินศกัยภาพขององคก์ารบุคลากร ค่านิยมปัญหาขอ้บกพร่องต่างๆ
รวมทั้งประเมินระดบัการมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ในปัจจุบนั และ อรจรีย ์ณ ตะกัว่ทุ่ง 
(2555) กล่าววา่ การประเมินจะท าให้ทราบวา่องคก์ารมีสภาพการเรียนรู้เป็นอยา่งไร ยงัขาดลกัษณะ
ใดซ่ึงตอ้งสร้างดชันีระบุลกัษณะส าคญัขององคก์ารเอ้ือการเรียนรู้ท่ีละเอียดและชดัเจน ใชส้ าหรับ
การประเมิน 
  1.4.5  ส่ือสารวิสัยทัศน์เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ออกไปให้ทั่วทั้งองค์การ 
เพราะวิสัยทศัน์จะช่วยท าให้ทุกคนมีเป้าหมายเดียวกนัเกิดความกระตือรือร้นและให้การสนบัสนุน
วิสัยทศัน์น้ี กลายเป็นพลงัผลกัดนัให้การเรียนรู้นั้นด าเนินต่อไป แมจ้ะเจอกบัอุปสรรคและความ 
ตึงเครียดสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ทองดี ชยัพานิช (2554) ท่ีกล่าววา่ วสิัยทศัน์มีความส าคญัต่อการ
เรียนรู้ เน่ืองจากไปกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความสนใจในการเรียนรู้ สร้างแรงจูงใจ ก าลงัใจและการ
ทุ่มเทในการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  1.4.6  ตระหนักถงึความส าคัญของการคิดและการกระท าอย่างเป็นระบบ การสร้าง
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งตระหนกัถึงการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัระหวา่งหน่วยงานและกิจกรรม
ต่างๆขององค์การพยายามท างานให้สอดคล้องกบัภาพรวมไม่สนใจเฉพาะระบบย่อยระบบเดียว
หรือแค่ส่วนหน่ึงส่วนใดขององคก์าร นอกจากน้ี ทองดี ชยัพานิช (2554) ยงัเสนอวา่ควรกระตุน้และ
ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกนัเน่ืองจากจะน าไปสู่การเรียนรู้อย่างใช้ความคิดและตริตรองใคร่ครวญ 
ท าใหเ้กิดแนวคิดอยา่งเป็นระบบ และเรียนรู้การแกปั้ญหาหรือหาค าตอบอยา่งมีระบบ เสริมสร้างให้
มีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ต่อกนั 
  1.4.7  ผู้น าจะต้องสาธิตและเป็นแบบอย่างความมุ่ งมั่นผูกพันต่อการเรียนรู้
โดยเฉพาะช่วงแรกของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  ผูน้ าตอ้งมีจุดมุ่งหมายอยา่งหน่ึงคือท าให้ผล
การปฏิบติังานทั้งหมดดีข้ึนดว้ยการเรียนรู้ในระยะยาว โดยการพฒันาของทุกคนอยา่งต่อเน่ืองผูน้ า
ตอ้งมีส่วนร่วมในการจดัการกบัอุปสรรคอนัเกิดจากล าดบัขั้นในการบริหาร และเขา้ร่วมในการ
เรียนรู้เป็นคนแรก 
  1.4.8  ปฏิรูปวัฒนธรรมองค์การให้เป็นวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ และการพัฒนา
อย่างต่อเน่ือง โดยให้การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองเป็นนิสัยเป็นความสนุกสนาน เป็นส่วนประกอบหน่ึง
ของการท างานของทุกคน การเรียนรู้ควรเกิดโดยอตัโนมติัในทุกส่วนของการปฏิบติังาน นอกจากน้ี
การมีความผูกพนัต่อการปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ืองจะเป็นแรงผลกัดนัส าหรับองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ท่ีตอ้งการจะสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ โดยอาจยึดแนวทางการบริหารคุณภาพโดยรวม 
(TQM) มาใชใ้นการสร้างการเรียนรู้ทัว่ทั้งองคก์ารได ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ทองดี ชยัพานิช (2554) 
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ท่ีกล่าววา่ควรปลูกฝังวฒันธรรมองคก์ารท่ีเน้นการเรียนรู้โดยการปรับทศันคติ และพฤติกรรมของ
บุคลากรใหก้ลา้คิด กลา้ถาม กลา้แยง้ ใฝ่รู้อยูเ่สมอ ใจกวา้งรับฟัง เคารพความคิดของผูอ่ื้น ยอมรับต่อ
การเปล่ียนแปลงตามขอ้มูล ไม่ยดึติดอยา่งไร้ขอ้มูล 
  1.4.9  ก าหนดกลยุทธ์เพือ่การเรียนรู้ทั่วทั้งองค์การ เพราะการสร้างการเรียนรู้แบบ
กา้วกระโดดจ าเป็นตอ้งมีกลยุทธ์โดยอาจใช้กลยุทธ์ เช่นส่งเสริมและให้เวลาในการท าการทดลอง 
พฒันาระบบให้รางวลัตอบแทนแก่ผูเ้รียนและแก่การเรียนรู้ ตระหนกัในความส าคญัของการเขา้ถึง
ขอ้มูล จดัการประชุมสังสรรคเ์พื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ อ่านบทความท่ีเก่ียวกบัองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ เขา้ร่วมกลุ่มความร่วมมือขององคก์ารท่ีตอ้งการจะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เป็นตน้ 
  1.4.10  ลดระบบแบบราชการลงและท าให้โครงสร้างขององค์การมีความคล่องตัว

มากขึ้น เพราะระบบแบบราชการถือเป็นตวัท าลายการพฒันาพลงัแห่งการเรียนรู้ในองคก์าร เพราะ
สามารถท าลายพลังความคิดสร้างสรรค์ และความตั้ งใจกล้าท่ีจะเส่ียงซ่ึงเป็นส่ิงท่ีหล่อเล้ียง
กระบวนการเรียนรู้โดยส่ิงแรกท่ีควรก าจดัคือระบบความซ ้ าซ้อนแบบราชการนอกจากน้ี ทองดี  
ชัยพานิช (2554)  ได้กล่าวว่าควรจัดโครงสร้างการบริหารท่ีมีขั้นบงัคับบัญชาน้อยยืดหยุ่นและ
คล่องตวัเพื่อความมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว มีลกัษณะของขั้นตอนปฏิบติัท่ีมอบหมายอ านาจ 
การตดัสินใจและความรับผดิชอบ (Empowerment) มากกวา่มุ่งสั่งการและควบคุม 
  1.4.11  ขยายการเรียนรู้ไปสู่สายโซ่ธุรกิจทั้งหมดของบริษัท หากองคก์ารพยายาม
ท าให้ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดไดป้ระโยชน์จากความรู้นั้นดว้ยจะท าให้องค์การสามารถเขา้ถึง
แหล่งความรู้ และขอ้มูลท่ีมีศกัยภาพทั้งหมดไดไ้ม่วา่จะเป็นลูกคา้ ผูค้า้ ซพัพลายเออร์ และชุมชน 
  1.4.12  ท าให้เกิดการเรียนรู้และเผยแพร่ความรู้ โดยบุคลากรทุกคนในองคก์ารจะ
ถูกกระตุน้ให้พฒันาความรู้ใหม่ ๆ เสนอความคิดและผลกัดนัแนวความคิดเหล่านั้นให้เป็นจริงให้
มากท่ีสุด โดยองคก์ารมีหนา้ท่ีสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานสามารถบรรลุเป้าหมาย
เหล่านั้นได ้
  1.4.13  แสวงหาและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ดีที่สุด เพื่อการเรียนรู้ท่ียอดเยี่ยมท่ีสุด 
เน่ืองจากความสามารถในการใช้เทคโนโลยีเป็นส่ิงท่ีช่วยด้านการแสวงหาจดัเก็บและถ่ายโอน
ความรู้ให้เป็นไปอยา่งรวดเร็ว นอกจากน้ี เทคโนโลยียงัมีผลต่อคุณภาพและปริมาณของการเรียนรู้
โดยช่วยเพิ่มความรวดเร็วในการไหลเวยีนของขอ้มูลและท าใหอ้งคก์ารจดัเก็บขอ้มูลไดม้ากข้ึน 
  1.4.14  สร้างชัยชนะให้ได้ในระยะเวลาส้ันๆ เน่ืองจากการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้เป็นเร่ืองท่ีใช้เวลานานและความพยายามอย่างมาก ท าให้คนอาจหมดก าลงัใจได้หากไม่มี
เป้าหมายระยะสั้น จึงจ าเป็นตอ้งใชค้วามส าเร็จระยะสั้นมาเป็นแรงผลกัดนัสู่เป้าหมายในระยะยาว
อยา่งต่อเน่ือง 
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  1.4.15  วัดผลการเรียนรู้และแสดงให้เห็นถึงความส าเร็จในการเรียนรู้ โดยการ
วดัผลพยายามเช่ือมโยงกบัธุรกิจมากกวา่ผลในทางการฝึกอบรม เช่นความพึงพอใจของลูกคา้ ความ
รวดเร็วในการผลิตสินค้า ความส าเร็จในการรักษาคนท่ีมีความสามารถไวก้ับองค์การ มีการ
ตรวจสอบช่องว่างระหว่างเป้าหมายกบัผลการปฏิบติังานจริงเพื่อจะไดท้ราบโอกาสในการพฒันา
ต่อไป 
  1.4.16  ปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  องคก์ารท่ีเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้นั้นจะตระหนกัดีวา่ไม่มีทางท่ีจะไปถึงสภาวะท่ีเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้สมบูรณ์แบบท่ีจะ
ท าใหอ้งคก์ารหยดุการเรียนรู้ไดเ้ลย เพราะองคก์ารแห่งการเรียนรู้ คือองคก์ารท่ีเรียนรู้อยูเ่สมอและรู้
ดีว่าความรู้นั้นมีมากมายไม่ส้ินสุดและเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา สอดคลอ้งกบั ทองดี ชยัพานิช 
(2554) ท่ีกล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ตอ้งสร้างแนวทางการเรียนรู้ต่อเน่ืองไวต้ราบนานเท่าตวั
องคก์ารเอง องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะส้ินสภาพลงเม่ือบุคลากรในองคก์ารไม่เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
 การวดัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยตรงท าไดย้าก ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีจึงวดั
ระดบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ โดยการวดัผลตามการรับรู้ของ
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีสร้างโดยใช้แนวคิดเก่ียวกบัวินยั 5 ประการของเซงเจ (Senge, 1990) ไดแ้ก่ 
การมีใจใฝ่เรียนรู้/การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal mastery) การมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้ง 
(Mental model) การคิดเช่ือมโยงเป็นระบบ (System thinking) การมีวิสัยทศัน์ร่วม (Shared vision) 
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team learning) น ามาเป็นขอ้มูลในการสร้างขอ้ค าถามในแบบสอบถาม
งานวจิยั  

 

2.  แนวคดิของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแนวทางการบริหารท่ีผู ้บริหารท าให้ผู ้ปฏิบัติงาน 
มีความรู้สึกในศกัยภาพของตนเอง ช่วยส่งเสริมให้เกิดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยการเอ้ือ
อ านาจจากหัวหนา้หน่วยงานไปยงัเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังาน นอกจากน้ียงัมีแนวคิดองค์ประกอบของ
องค์การแห่งการเรียนรู้แบบบูรณาการ โดยวารุณี  มีหลาย (2551) ได้บูรณาการ 11 แนวคิดจาก
นักวิชาการท่ีมีช่ือเสียง ได้แก่  Senge, Marquardt, Hellriegel, Jackson and Slocum, Watkins and 
Marsick, Pedler, Burgoyne and Boydell, Argyris, Garvin, Gephart, Marsick, Buren and Spirs, 
Luthan และ Rosemary Hill  รวมถึงการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญสรุปเป็นลกัษณะขององคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ 11 ดา้นซ่ึงหน่ึงในนั้นก็คือ การเสริมพลงัอ านาจบุคลากร (People empowerment) คือการท่ี
ผูบ้ริหารองคก์ารท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงสอนแนะน าและมีการท างานร่วมกบัผูป้ฏิบติังานแบบเป็นทีม  
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มีการเรียนรู้ร่วมกนัและมีการแกปั้ญหาร่วมกนัให้ความส าคญัในการสนบัสนุนและส่งเสริมให้ผูท่ี้
เก่ียวขอ้งทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้ และการฝึกอบรม ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดมุ้่งท่ีจะศึกษา
การเสริมสร้างพลงัอ านาจว่ามีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน
มุมมองของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร หรือไม่ การน าเสนอการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจแบ่งออกเป็นหวัขอ้ยอ่ย 4 หวัขอ้ ไดแ้ก่ แนวคิดพื้นฐานการเสริมสร้างพลงัอ านาจ ทฤษฎี
การเสริมสร้างพลังอ านาจ กลยุทธ์การเสริมสร้างพลังอ านาจของคองเกอร์และคาร์นันโก และ
บทบาทของหวัหนา้ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจแก่บุคลากร 
 2.1  แนวคิดพืน้ฐานการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
  แนวคิดพื้นฐานการเสริมสร้างพลงัอ านาจ จะกล่าวถึงความหมายของอ านาจและ
ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
  2.1.1  ความหมายของอ านาจ 
   อ านาจ (Power) มาจากภาษาละตินวา่ “potere” มีความหมายในภาษาองักฤษ
ว่า “to be able” หมายถึงแรงผลกัดนัภายในบุคคลหรือความสามารถของบุคคลในการโน้มน้าว  
ชักจูงให้บุคคลอ่ืนท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีบุคคลนั้ นต้องการ (Maquis & Huston, 1996) เป็น
ความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลสั่งการและใช้บุคคลอ่ืนได้ (Catalano, 1996; Rue & Byars, 2000) เป็น
ความสามารถท่ีจะท าใหบุ้คคลอ่ืนกระท าบางส่ิงท่ีตอ้งการหรือความสามารถท่ีจะท าให้ส่ิงใดส่ิงหน่ึง
เกิดข้ึน (Schermerhorn, Hunt & Osborn, 2000) ซ่ึงได้รับการยอมรับจากงานวิจยัว่าคือ ส่ิงจ าเป็นต่อ
ความส าเร็จของผูบ้ริหาร (Schermerhorn, 1999) การท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้งมีฐานอ านาจ
รองรับ อ านาจอาจมาจากแหล่งท่ีมาจากต าแหน่งหน้าท่ีท่ีครองอยู่ (position power) หรือมาจาก
ความสามารถบุคลิกลกัษณะเฉพาะตน (personal power) ซ่ึงแหล่งท่ีมาของอ านาจมี ดงัน้ี 
   1)  อ านาจจากการให้รางวัล ( R e w a r d  p o w e r ) เป็นอ านาจท่ีถือเกณฑ์
ความสามารถท่ีจะให้รางวลั เป็นการเสนอส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อความสามารถในการปฏิบติังาน เป็นผลลพัธ์
เชิงบวกท่ีมีต่อบุคคลอ่ืน (Dessler, 1998) เช่น การเล่ือนขั้นของบุคลากร การให้โบนสั การจดัฝาก 
อบรมพิเศษ การมอบหมายงานพิเศษใหท้ า การกล่าวค ายกยอ่งชมเชย 
   2)  อ านาจจากการลงโทษ (Coercive power ) เป็นอ านาจของบุคคลท่ีเกิด
จากความสามารถในการลงโทษผูอ่ื้น (Schermerhorn, 1999) เป็นการท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึก
กลัวหลีกเล่ียงไม่ได้จนต้องปฏิบัติตามเพื่อไปสู่เป้าหมาย เช่น ลดต าแหน่ง ลดขั้นเงินเดือน  
ตดัเงินเดือนหรือไล่ออก 



29 

 
 

   3)  อ านาจจากกฏหมาย (Legitimate power) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากต าแหน่ง    
หนา้ท่ีในองค์การ อ านาจน้ีจะเกิดข้ึนจากการปฏิบติัตามขอ้ก าหนดในกฏระเบียบขอ้บงัคบัจะไม่
เก่ียวพนักบับุคลิกภาพและความสามารถในการด ารงต าแหน่ง 
   4)  อ านาจจากความเช่ียวชาญ (Expert  power)  เป็นความสามารถท่ีจะมี
อ านาจเหนือบุคคลอ่ืนเน่ืองจากมีความรู้และความช านาญเฉพาะดา้น (Schermerhorn, 1999) โดยแสดง
ให้บุคคลอ่ืนเห็นวา่มีความรู้และมีความสามารถในด้านต่างๆให้เป็นท่ีประจกัษ์และยอมรับ อ านาจ
จะไดม้าจากการท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถในการแนะน าช่วยเหลือ ผลกัดนั ส่งเสริมให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานตามเป้าหมาย 
   5)  อ านาจจากการอ้างอิง (Reference power) เป็นความสามารถส่วนบุคคลท่ี
จะท าให้บุคคลอ่ืนยอมรับนับถือ และตอ้งการเลียนแบบ สร้างแรงบนัดาลใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติัเหมือนท่ีผูน้ าปฏิบติั 
   6)  อ านาจจากการมข้ีอมลูข่าวสาร (information power) บุคคลจะเกิดอ านาจ
น้ีไดถ้า้มีความสามารถในการเก็บรวบรวมหรือล่วงรู้ในขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบับุคคลเหตุการณ์หรือ
ความจริงต่างๆสามารถท าให้ท านายพฤติกรรมหรือเหตุการณ์ในอนาคตไดใ้กลเ้คียงกบัความเป็น
จริงตามแนวคิดของการบริหารงานการมีข้อมูลข่าวสารท่ีถูกต้องทนัสมยัครบถ้วนมากกว่าจะ
สามารถตดัสินใจด าเนินการได้ถูกตอ้งทนัเหตุการณ์และมีอ านาจในการต่อรองมากกวา่ (อวยพร  
ตณัมุขยกุล, 2540) อ านาจไม่ใช่ความสามารถท่ีมีมาแต่ก าเนิด แต่เป็นความสามารถท่ีพฒันาให้
เกิดข้ึนไดใ้นบุคคลผูบ้ริหารท่ีรอบรู้และเฉลียวฉลาดจะพยายามพฒันาให้เกิดข้ึนได้ในตวับุคคล  
ให้มีอ านาจและใช้อ านาจอยา่งมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกนัก็จะพฒันาผูร่้วมงานให้ใชศ้กัยภาพ
ตนเองท่ีมีอยูใ่หเ้กิด ประสิทธิภาพสูงสุดโดยกระบวนการท่ีท าให้บุคคลพฒันาพลงัอ านาจข้ึนมาได้
เรียกวา่การเสริมสร้างพลงัอ านาจ (empowerment) (ปรางทิพย ์อุจะรัตน์, 2543) 
  2.1.2  ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
   การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง กระบวนการท่ีผู ้บงัคบับญัชาท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสามารถและรู้สึกถึงประสิทธิภาพนั้น (Chandler, 1992) เป็นกระบวนการทาง
สังคมท่ีแสดงถึงการยอมรับและช่ืนชม (recognizing) การส่งเสริม (promoting) การพฒันาและเสริมสร้าง
ของบุคคล (enchancing people’s abilities) (Kinlaw, 1995) ท าให้บุคคลเกิดความสามารถท่ีจะด าเนินการ
ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง แกไ้ขปัญหาตนเอง (อวยพร ตณัมุขยกุล, 2540) เป็นการสร้าง 
แรงกระตุน้หรือเพิ่มแรงจูงใจของบุคลากร เพื่อให้เกิดเช่ือมัน่จากความรู้สึกภายในของผูป้ฏิบติังาน
และรับรู้ในความสามารถนั้ นๆ (Conger & Kanungo, 1988) มีโอกาสเลือกท่ีจะตัดสินใจ ปรับปรุง
เปล่ียนแปลงวิธีการท างานได้อย่างอิสระและรับรู้ว่าตนเองนั้นส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ 
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(Thomus & Velhouse, 1990) และสามารถควบคุมและจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Laschinger, 
Finegan, Shamain & Wilk, 2001) จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า การเสริมสร้างพลงัอ านาจ หมายถึง 
การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชาในการท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยการสร้างแรงกระตุ้นเพิ่มแรงจูงใจเพื่อให้เกิดความเช่ือมั่นรับรู้
ความสามารถและศกัยภาพของตนเองและสามารถควบคุมและจดัการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.2  ทฤษฎกีารเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นแนวคิดท่ีไดรั้บความสนใจของผูบ้ริหารองค์การใน
ยุค ปัจจุบนัในการบริหารจดัการด้านทรัพยากรบุคคล เป็นกลยุทธ์ท่ีส าคญัในการพฒันาองค์การ  
(บุญใจ   ศรีสถิตนรากูร, 2539) พฒันาคุณภาพการด าเนินงานขององค์การ พฒันาคุณภาพงานและ
คุณภาพบุคคลตลอดจนเป็นกลยุทธ์ในการพฒันาสังคมท่ีเน้นการพัฒนาของมนุษย์ (จินตนา  
ยูนิพนัธ์, 2539) แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสร้างพลงัอ านาจท่ีได้รับการยอมรับจากผูบ้ริหารหลาย
สาขาวิชาชีพ ได้แก่ แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจของแทบบิท (Tebbit, 1993) ทฤษฎีการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจของแคนเตอร์ (Kanter, 1979, 1983) แนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจของ
เทรซ่ี (Tracy, 1990) และแนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจของคองเกอร์และคาร์นนัโก (Conger & 
Kanungo, 1988) ดงัน้ี 
  2.2.1  การเสริมสร้างพลังอ านาจของแทบบิท แทบบิทกล่าวถึงการเสริมสร้างพลงั
อ านาจวา่ประกอบดว้ยแนวคิดส าคญั 5 ขั้นตอน ดงัน้ี  
   1)  มีการเสริมสร้างพลังอ านาจเก่ียวข้องกับการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องค์การ คือมีการก าหนดวิธีการข้ึนมาใหม่หรือปรับปรุงส่ิงท่ีมีอยู่เดิมแต่คงไวซ่ึ้งค่านิยมท่ีส าคญั         
ต่อความส าเร็จขององคก์าร 
   2)  ปรับปรุงและก าหนดรูปแบบขององค์การ ผูบ้ริหารสูงสุดจะต้องมี
คณะท างานท่ีเป็นทีมงานท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความเป็นเลิศและเช่ียวชาญในการท างานซ่ึงเป็นส่ิงท่ี    
จ  าเป็นตอ้งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   3)  การรวบรวมรูปแบบการเปลี่ยนแปลงในองค์การ โดยเช่ือในความสามารถ
ขององค์การแนวคิดและพฤติกรรมของบุคลากรโดยเปล่ียนอ านาจจากการควบคุมขององค์การมา
เป็นการมีส่วนร่วมของบุคลากรและผูร่้วมงาน 
   4)  การเปลี่ยนแปลงในเร่ืองความเช่ือ ความคิด หรือการกระท า อนัเป็นผล
ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกผกูพนั ถือเป็นการเร่ิมตน้ของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ คือ ผูป้ฏิบติังาน
มีอิสระในการเลือกท างาน มีความรู้สึกเป็นเจา้ของและมีความผกูพนั 
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   5)  จากการยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติ เป็นผลให้องคก์ารสามารถ
ทบทวนหรือวางแผนงานในการก าหนดจุดมุ่งหมาย บทบาท กฎระเบียบ ระบบงาน ตลอดจนการ
บริหารจดัการและด าเนินงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  2.2.2  การเสริมสร้างพลังอ านาจของเทรซ่ี การเสริมสร้างพลงัอ านาจมีความส าคญัยิ่ง
ในการน ามาเป็นหลกัในการบริหารเพื่อการพฒันาองคก์ารและบุคลากรในองคก์าร เป็น กระบวนการท่ี
เกิดจากการปฏิสัมพนัธ์ของบุคคล 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายผูใ้ห้การเสริมสร้างพลงัอ านาจกบัฝ่าย   ผูรั้บการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจ โดยฝ่ายผูรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจก็จะตอ้งมีความเต็มใจท่ีจะรับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ ทั้ งน้ีทั้ ง 2 ฝ่ายควรต้องมีเป้าประสงค์ท่ีตรงกัน คือความส าเร็จในการ
ด าเนินงานขององค์การ (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2539) จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารควรเสริมสร้าง
พลงัอ านาจใหบุ้คลากรในองคก์าร โดยเทรซ่ีมีแนวคิดในการเสริมสร้างพลงัอ านาจแก่บุคลากร ดงัน้ี 
   1)  การมอบหมายความรับผิดชอบ (Responsibility) โดยต้องระบุความ
รับผดิชอบท่ีชดัเจนภายในขอบเขตงานนั้น ๆ 
   2)  การมอบอ านาจหน้าท่ี (Delegation of authority) โดยค านึงถึงความเท่า
เทียมกนัคืออ านาจหนา้ท่ีควรเท่าเทียมกบัความรับผดิชอบ 
   3)  การก าหนดเกณฑ์มาตรฐาน (Standard of excellence) โดยเกณฑ์มาตรฐาน
ของงานตอ้งค านึงถึงศกัยภาพของบุคลากรผูป้ฏิบติั 
   4)  การฝึกอบรมพัฒนา (Training and development) เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีทกัษะ
และความมัน่ใจในการปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเกณฑม์าตรฐาน 
   5)  การให้ความรู้และข้อมูล (Knowledge and information) เพื่อให้ผูป้ฏิบติังาน
ไดน้ าความรู้และขอ้มูลท่ีจ าเป็นมาประกอบการตดัสินใจในการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง 
   6)  การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เพื่อให้ผู ้ปฏิบัติงานได้ทราบถึง
ผลงานและความสามารถในการปฏิบติังาน (performance) ของตนตามท่ีผูบ้ริหารมองเห็น เพื่อท่ีจะ
ไดน้ าผลการประเมินมาปรับปรุงและพฒันาตนเอง 
   7)  การยอมรับและช่ืนชม (Recognition) เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกมี
คุณค่าในตนเอง (self esteem) และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   8)  การให้ความไว้วางใจ (Trust) เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกอิสระใน
การปฏิบติังานส่งผลใหเ้กิดความตั้งใจและปฏิบติังานใหดี้ท่ีสุด 
   9)  การยอมรับความล้มเหลว (Permission to fail) การปฏิบติังานท่ีมีความ
เส่ียงสูงตอ้งใชท้กัษะหลาย ๆ  ดา้น หรือเป็นประสบการณ์แรกของผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาส



32 

 
 

ให้ผูป้ฏิบติัไดเ้รียนรู้อย่างเต็มท่ี และหากผูป้ฏิบติักระท าแล้วไม่ประสบความส าเร็จผูบ้ริหารต้อง
ยอมรับและใหอ้ภยัแก่ผูป้ฏิบติังานโดยถือวา่ขอ้ผดิพลาดเป็นบทเรียนของการเรียนรู้ 
   10)  ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความมศีักด์ิศรีและให้การนับถือพวกเขา 
  2.2.3  การเสริมสร้างพลังอ านาจของแคนเตอร์ จากงานวิจยัของแคนเตอร์ (Kanter, 
1997 cited in Lashinger,Finegan, Shamian &Wilk, 2001) ช้ีให้เห็นว่าประสิทธิภาพการท างานของบุคคล
เป็นผลมาจากส่ิงแวดล้อมในการท างานซ่ึงข้ึนอยู่กบัการปฏิบติัหน้าท่ีตามต าแหน่ง โดยต าแหน่งนั้น
จะตอ้งถูกจดัวางให้สามารถเขา้ถึงอ านาจและโอกาส อ านาจในท่ีน้ีหมายถึง การไดรั้บการช่วยเหลือ
สนับสนุน การได้รับขอ้มูลข่าวสาร การได้รับทรัพยากรรวมถึงความสามารถในการด าเนินงาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และโอกาสในท่ีน้ีหมายถึงการไดรั้บความกา้วหนา้ ในการท างาน 
การไดรั้บการส่งเสริมให้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน ท าให้บุคลากร
เกิดแรงจูงใจในการท างานมากข้ึนปฏิบติังานได้เต็มศกัยภาพและส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
โครงสร้างพลงัอ านาจตามแนวคิดของแคนเตอร์ ประกอบดว้ย 
   1)  การได้รับอ านาจ (Power) โดยอ านาจ หมายถึง กระบวนการหรือผลลพัธ์
จากการท่ีสามารถปฏิบติัการได้ส าเร็จ โดยใช้อ านาจซ่ึงได้รับมาจากองค์การทั้งท่ีเป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการซ่ึงอ านาจท่ีเป็นทางการนั้น ได้มาจากการท างานท่ีท้าทาย งานท่ีได้รับความคิด   
สร้างสรรค ์งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นไดแ้ก่ การบริหารแบบมีส่วนร่วม เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ารส่วนอ านาจท่ีไม่เป็นทางการเป็นอ านาจท่ีไดม้าจากการมีความใกล้ชิดกบับุคคลส าคญั
ในองค์การพนัธมิตรทางการเมือง ผู ้สนับสนุน ซ่ึงอ านาจท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการน้ี
ประกอบดว้ย 

                (1)  ดา้นการช่วยเหลือสนบัสนุน (Support) หมายถึง การให้การยอมรับ
ในส่ิงท่ีผูป้ฏิบติังานกระท า และใหก้ารเห็นชอบ รวมไปถึงการสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติังานมีพฤติกรรม
ท่ีก่อให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่ การส่งเสริมให้เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์การให้
โอกาสตดัสินใจการให้โอกาสในการแก้ไขปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบั การใหค้วามยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน การยอมรับความผดิพลาด การแสดงความพึงพอใจ
ในการท างานและช่ืนชมเม่ืองานประสบความส าเร็จ ซ่ึงการช่วยเหลือสนบัสนุนท่ีได้รับน้ีทั้งจาก
แรงกายและแรงใจของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 
    (2)  ดา้นขอ้มูลข่าวสาร (Information) หมายถึง การให้ขอ้มูลข่าวสารซ่ึง
เป็นส่ิงจ าเป็นและส าคญัในการปฏิบติังาน และข้อมูลข่าวสารนั้นมีความถูกตอ้งครบถว้นทนัสมยั 
ทนัต่อเหตุการณ์เพื่อน ามาใช้ในการตดัสินใจในการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้สามารถ
ปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง 
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    (3)  ดา้นทรัพยากร (Resources) หมายถึง ความสามารถในการจดัหาส่ิงท่ี
จ าเป็นเพื่อสนบัสนุนการท างานและการท่ีหวัหนา้ใหก้ารสนบัสนุนทรัพยากรซ่ึง ไดแ้ก่ เงิน บุคลากร 
วสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้แก่ 
บุคลากรท่ีเพียงพอ ด้านงบประมาณท่ีสนบัสนุนในการปฏิบติังานของหน่วยงาน ดา้นวสัดุ อุปกรณ์
ในการปฏิบติังานมีความเพียงพอและมีประสิทธิภาพ ต้องค านึงถึงเวลาในการปฏิบติังาน  เน่ืองจาก
ปัจจุบนัการท างานของหน่วยงานต่างๆ จะมีการท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมด้วย ได่แก่ เวลาด้านการ
จดัการเก่ียวกบัเอกสารและขั้นตอนการปฏิบติังานท่ียุง่ยาก 
   2)  ด้านโอกาส (opportunity) หมายถึง การให้โอกาสความกา้วหนา้ใน หนา้ท่ี
การงานรวมทั้งมีโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทกัษะในการท างาน และให้การ
ยอมรับความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจรู้สึกตนเอง 
มีคุณค่า ซ่ึงจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติั แคนเตอร์ (Kanter,  1997) ไดก้ล่าวถึงภาวะ
ไร้อ านาจ (powerless) ว่าเป็นภาวะท่ีบุคคลขาดซ่ึงส่ิงท่ีให้การสนับสนุนขอ้มูลข่าวสารทรัพยากร
และโอกาสท่ีสามารถให้บุคคลเหล่านั้นมีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพได้  
ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพองค์การและปัจจยัท่ีท าให้เกิดภาวะไร้อ านาจ (powerlessness) ในองค์การ 
ไดแ้ก่ การท่ีมีกฏระเบียบมากเกินไปขาดความยืดหยุน่ ลกัษณะงานท่ีซ ้ าซากจ าเจและเป็นงานประจ า
มากเกินไป การให้รางวลัท่ีไม่เหมาะสม มีความตอ้งการการตดัสินใจมาก งานท่ีมีการควบคุมสูง  
มีปฏิสัมพนัธ์กบังานในระดบัต ่า ไม่มีการกระจายอ านาจ โอกาสในความกา้วหนา้มีนอ้ยมาก                    
  2.2.4  กลยุทธ์การเสริมสร้างพลังอ านาจของคองเกอร์และคาร์นันโก การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจคองเกอร์และคาร์นนัโก เป็นการเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นจิตใจซ่ึงเป็น แนวทางหน่ึงท่ี
สามารถจะเสริมสร้างให้แก่บุคลากรได ้โดยเป็นการสร้างแรงกระตุน้หรือเพิ่มแรงจูงใจจากความรู้สึก
ภายในของบุคลากร เก่ียวกบัการรับรู้และความเช่ือในความสามารถแห่งตน เพื่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่
ในความสามารถและศักยภาพของตนเอง (Conger &Kanungo, 1988) โดยเน้น กระบวนการเพิ่ม
ความรู้สึกของความสามารถในตนเองระหว่างสมาชิกในองค์การตลอดจนการแสดงถึงภาวะไร้
อ านาจและการท าใหห้ลุดพน้จากภาวะไร้อ านาจ คองเกอร์และคาร์นนัโกไดเ้สนอแนวคิด ดงัน้ี 
   1)  กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ อย่างเป็นขั้นตอน 5 
ขั้นตอน คือ 
    (1)  ขั้นตอนท่ี 1 วเิคราะห์เง่ือนไขท่ีน าไปสู่ภาวะไร้อ านาจ ซ่ึงประกอบดว้ย 
     ก.  ปัจจยัดา้นองคก์าร เช่น การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในองค์การ 
องค์การท่ีมีกระบวนการหลายขั้นตอน ระบบการส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพและจ ากดัระบบการ
สร้างเครือข่าย การกระจายอ านาจในองคก์ารสูง มีภาวการณ์แข่งขนัสูงและเส่ียงภยั 
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     ข.  ปัจจยัดา้นการนิเทศติดตามงาน เช่น การใช้อ านาจหน้าท่ีในการ
ท างานมากเกินไป การลงโทษเม่ือผดิพลาด กระท าโดยขาดเหตุผล 
     ค.  ปัจจยัดา้นการให้รางวลั เช่น ให้ค่าตอบแทนต ่ามีระบบการให้รางวลั
ท่ีไม่ยติุธรรม การตอบแทนไม่อยูบ่นพื้นฐานของความสามารถ การปรับปรุงส่ิงใหม่ ๆ 
     ง.  ปัจจยัด้านการออกแบบงาน เช่น ขาดความชัดเจนในบทบาท 
ขาดอ านาจหน้าท่ีและการสร้างสรรค์งานท่ีเหมาะสม ขาดการฝึกอบรมและสนบัสนุนด้านเทคนิค 
งานมีความหลากหลายน้อย มีข้อจ ากัดของการมีส่วนร่วม การพบปะและการตัดสินใจซ่ึงมี
ผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบติังาน ขาดแหล่งทรัพยากรท่ีเหมาะสม มีการก าหนดงานประจ า 
กฎระเบียบและแนวปฏิบติัในการท างานมากเกินไป มีโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ย ขาดเป้าหมายงาน
ท่ีส าคญัและมีขอ้จ ากดัในการร่วมงานกบัผูอ้าวโุสกวา่ 
    (2)  ขั้นตอนท่ี 2 การใช้กลยุทธ์และเทคนิคการบริหารจดัการ เป็นกล
ยทุธ์ของผูบ้ริหารท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกในศกัยภาพของตนเอง ประกอบดว้ย 
     ก.  บริหารงานแบบมีส่วนร่วม โดยให้ผูป้ฏิบติังานเขา้มามีส่วนร่วม
ในการก าหนดเป้าหมาย วางแผนด าเนินงานร่วมตดัสินใจและรับผิดชอบร้วมกนั เนน้การท างานเป็นทีม  
การท างาน มีลกัษณะพึ่งพาอาศยักนั 
     ข.  สร้างเป้าหมายงาน เป็นวิธีการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้
บรรลุผลส าเร็จ โดยการก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง ทา้ทาย เป็นท่ียอมรับ ชดัเจนและเป็นไปได ้
     ค.  สร้างระบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นการส่ือสารข้อมูลโดย
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน เป็นเคร่ืองมือช้ีวดัการเปล่ียนแปลงของบุคคล 
     ง. จดัระบบเสริมแรง เป็นส่วนส าคญัในการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร
ท่ีจะท าใหพ้ฤติกรรมท่ีตอ้งการมีความเหมาะสมมากข้ึน 
     จ.  จดัระบบงานท่ีทา้ทาย เป็นการปรับระบบงานโดยเพิ่มโอกาสใน
การท างาน เพิ่มความรับผดิชอบ ใหอิ้สระในการดูแลและก าหนดแผนงาน และเปิดโอกาสให้เรียนรู้
เพื่อหาประสบการณ์ใหม ่
     ฉ.  ท าตัวเป็นแบบอย่าง เป็นกระบวนการท่ีกระท าบทบาทหรือ
สาธิตเพื่อให้เขา้ถึงพฤติกรรมท่ีคาดหวงัโดยใช้ทกัษะการเป็นพี่เล้ียง การสอนงาน การส่ือสารและ
พฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสม จะสามารถท าให้ เกิดความร่วมมือและเกิดพฤติกรรมการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจได ้
    (3)  ขั้นตอนท่ี 3 การดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้รับรู้ความสามารถแห่งตน  
การเสริมสร้างพลงัอ านาจท่ีมีประสิทธิภาพ ในการปฎิบติัจะต้องดูแลขอ้มูลข่าวสารถึงบุคลากร
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เก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถของตนโดยตรงซ่ึงระบุได้ 4 แหล่ง (Bandura, 1986; cited in Conger 
& Kanungo, 1988) ดงัน้ี 
     ก.  การส่งเสริมเพื่อเพิ่มความสามารถแก่บุคลากร (Enactive 
attainment) หมายถึง การให้ขอ้มูลข่าวสารจากประสบการณ์ความเช่ียวชาญโดยตรงท่ีสัมพนัธ์กบั
งาน เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานท่ียุ่งยากซับซ้อนหรือได้รับความรับผิดชอบในงานมากข้ึนท าให้ 
มีโอกาสท่ีจะทดสอบความสามารถแห่งตนในงานของเขา เร่ิมต้นจากประสบการณ์ท่ีประสบ
ความส าเร็จ โดยเพิ่มงานท่ีมีความซบัซอ้นและความรับผดิชอบตลอดจนการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 
ท าใหไ้ดม้าซ่ึงทกัษะใหม่จะท าใหรู้้สึกวา่มีความสามารถและไดรั้บพลงัอ านาจเพิ่มข้ึน 
     ข.  ส่งเสริมบุคลากรให้ เห็นตัวอย่างเพื่อนร่วมงานท่ีประสบ
ความส าเร็จ (Vicariousexperience) โดยการสังเกต ใช้ความรู้สึกร่วมในประสบการณ์ระหวา่งการ
ฝึกงาน ไดเ้ห็นแบบอยา่งในการท างาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของหวัหน้าในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
แก่บุคลากรบ่อยๆจะท าใหเ้กิดความมัน่ใจวา่ตนเองก็ท าไดเ้ช่นกนั 
     ค.  การใช้ค  าพูดจูงใจโน้มน้าวให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นผูมี้
ความสามารถ (Verbal persuasion) โดยให้ก าลงัใจ ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั โดยใชค้  าพูดโน้มน้าวจะท า
ให้เกิดการรับรู้ความสามารถ ความคาดหวงัท่ีเข้มแข็ง เกิดความพยายามในการปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมาย แต่ผลลพัธ์จากการโน้มนา้วท่ีท าให้เกิดความคาดหวงัในการรับรู้ความสามารถจะ
ไม่เขม้แขง็เท่าการไดรั้บการพฒันาจากความส าเร็จของบุคคลอ่ืน 
     ง.  การใช้การกระตุน้ทางอารมณ์ (Emotional arousal) การกระตุน้
ทางอารมณ์เป็นผลลพัธ์จากความเครียด ความกลวั ความวิตกกงัวล ความเก็บกด ทั้งในงานและท่ี
ไม่ใช่งาน จะท าให้ความคาดหวงัในการรับรู้ความสามารถแห่งตนต ่า ช่ึงตอ้งใชเ้ทคนิคและกลยทุธ์
ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยดูแลประคบัประคองอารมณ์ สนับสนุนให้ความไวว้างใจ และ
สร้างความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นระหว่างบุคลากรในหน่วยงานจะท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเอง 
มีความสามารถเพิ่มข้ึน 
    (4)  ขั้นตอนท่ี 4 ผลของการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ ท าให้
ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความแข็งแกร่ง มีความพยายามเกิดความคาดหวงั และมีความเช่ือมั่นใน
ความสามารถของตนเอง 
    (5)  ขั้นตอนท่ี 5 การน าไปสู่พฤติกรรมท่ีมีประสิทธิผล ความพยายาม
และความคาดหวงัในความสามารถของตนเองจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมซ่ึงจะน าไปสู่
ความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค ์
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   2)  จากการศึกษาแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจของคองเกอร์และคาร์นันโก   
ผูว้ิจยัไดใ้ช้ขั้นตอนท่ี 2 ซ่ึงเป็นการบริหารจดัการเพื่อเสริมสร้างพลงัอ านาจมาเป็นแนวทางในการ
ปฏิบติัในการเสริมสร้างพลงัอ านาจแก่บุคลากร เน่ืองจากเป็นกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกบัการจดัการ
คุณภาพทัว่ทั้งองค์การ ซ่ึงเป็นแนวทางในการบริหารท่ีพยายามท าให้องค์การเกิดศกัยภาพในการ    
แข่งขนัสูงท่ีสุด โดยผา่นกระบวนการพฒันาคุณภาพทั้งของผลิตภณัฑ์ บริการ คนและส่ิงแวดลอ้ม   
อยา่งต่อเน่ือง (สิทธิศกัด์ิ พฤกษปิ์ติกุล, 2544) การเสริมสร้างพลงัอ านาจมีรายละเอียด ดงัน้ี 
    (1)  บริหารงานแบบมีส่วนร่วม (participative management) คือ กระบวนการ
ของการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนเก่ียวขอ้งในกระบวนการตดัสินใจ (พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์, 2546) 
เนน้การใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละความเช่ียวชาญของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการแกปั้ญหาการบริหาร
ท่ีส าคญั โดยอยูบ่นพื้นฐานของแนวคิดการแบ่งอ านาจหน้าท่ี ท่ีถือวา่ผูบ้ริหารแบ่งอ านาจหนา้ท่ีการ
บริหารของผูบ้ริหารให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและต้องการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนเก่ียวขอ้งอย่าง
แทจ้ริงในกระบวนการตดัสินใจท่ีส าคญัขององค์การโดยส่วนเก่ียวขอ้งดงักล่าวน้ีเน้นการมีส่วน
เก่ียวขอ้งทางด้านจิตใจ (สมยศ นาวีการ, 2540) ผูบ้ริหารตอ้งมีทกัษะทางด้านความสัมพนัธ์ ระหว่าง
บุคคลท่ีดีต้องเข้าใจคน เป็นผูส่ื้อสารท่ีดีและสามารถจดัการความขัดแย้งต่างๆได้ ต้องรู้จกัใช้
ประโยชน์จากจุดแข็งจุดอ่อน ของแต่ละบุคคลได้และสามารถประนีประนอมเพื่อให้ตอบสนอง
ความคาดหวงัของกลุ่มและองค์การได้ โดยการมอบหมายอ านาจของการบริหารและจดัการให้
บุคลากรเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆในการท างาน
และน าไปปรับปรุงทกัษะในการท างาน ท าให้การตดัสินใจมีคุณภาพ เป็นการจูงใจให้บุคลากร
ผูกพนักบังานทุ่มเทให้กบัทีมงานดว้ยความสมคัรใจและเต็มใจ (ณัฐพนัธ์ เขจรนนัท์, 2545) การมี
ส่วนร่วมจะช่วยเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นจิตใจสามารถกระตุน้ใหบุ้คลากรสนบัสนุนเป้าหมายของ
กลุ่มได้เป็นอย่างดี (ศิริพงษ์ เศาภายน, 2546) จากการศึกษางานวิจยัพบว่า การบริหารงานท่ีให้
ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็น ร่วมวางแผนและร่วมตดัสินใจในการด าเนินงานของ
องค์การโดยยึดหลกัเหตุผลและหลกัการตามระบอบประชาธิปไตยจะช่วยเพิ่มบรรยากาศในการ
ท างาน ก่อให้เกิดความกลมเกลียวสามคัคีระหว่างผูร่้วมงานหรือทีมงานและประสิทธิผลในการ
ท างานเป็นทีม (Liwit & Stringer, 1968; อา้งถึงใน บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2544) การบริหารงานแบบ
มีส่วนร่วมโดยหวัหนา้ผลกัดนัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการท างานโดยมอบหมาย
อ านาจหน้าท่ีของการบริหารจดัการให้เขา้มามีส่วนร่วมในปรึกษาหารือ ร่วมตดัสินใจ หรือร่วม
แสดงความคิดเห็นในส่ิงท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยใช้ความเช่ียวชาญและความคิดสร้างสรรของ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ในการแก้ไขปัญหา จะท าให้เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆในการท างานและน าไป
ปรับปรุงทกัษะในการท างาน ซ่ึงหวัหนา้ตอ้งใชท้กัษะทางดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดีตอ้ง    
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เขา้ใจคน เป็นผูส่ื้อสารท่ีดีและสามารถจดัการกบัความขดัแยง้ได ้เช่น ให้โอกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
มีส่วนร่วมในการก าหนดปรัชญา เป้าหมาย วตัถุประสงค์และนโยบายของหน่วยงาน มีส่วนร่วมใน
การก าหนดขอบเขตหน้าท่ีของตนเอง เปิดโอกาสให้ร่วมแสดงขอ้คิดเห็นเพื่อพฒันางานและร่วม
ตดัสินใจในเร่ืองส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการริเร่ิมงานใหม่ๆ 
ของหน่วยงาน มี   ส่วนร่วมในการเป็นคณะกรรมการของหน่วยงานให้โอกาสรับผิดชอบงานอยา่ง
เตม็ท่ี เปิดโอกาสใหม้าปรึกษาหารือเม่ือมีปัญหา/ขอ้สงสัย โดยองคก์ารยคุใหม่จะใชก้ารบริหารแบบ
มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการโดยมีหลกัการ ดงัน้ี 
     ก.  ใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายวางแผน
ด าเนินงานร่วมตดัสินใจและรับผดิชอบร่วมกนั 
     ข.  เนน้การบริหารท่ีใหค้วามส าคญักบัคนและเนน้การท างาน แกไ้ข
ปัญหาร่วมกนัเป็นทีม 
     ค.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นไป
ในลกัษณะผูร่้วมงานพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2544) 
    (2)  สร้างเป้าหมายงาน (Goal setting) เป้าหมายหมายถึง จุดหมายปลายทาง
ท่ีช้ีน าการปฏิบัติ (ธัญญา ผลอนันต์, 2546) เป็นความหวังหรือแรงผลักดันท่ีมีระยะเวลานาน  
การก าหนดส่ิงท่ีตอ้งการในอนาคตซ่ึงองคก์ารตอ้งพยายามให้เกิดข้ึน (นิตยา สง่าวงษ,์ 2545) การสร้าง
เป้าหมายงานหมายถึงการออกแบบในอนาคตหรือสร้างเง่ือนไขในการปฏิบติังาน เป้าหมายควรจะ
เด่นชดัมีความเฉพาะเจาะจงและเป็นไปได ้(Lancaster, 1999) โดยทฤษฎีก าหนดเป้าหมายกล่าววา่ 
บุคคลจะท างานไดดี้ข้ึนถา้เขายอมรับเป้าหมายหรือวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน (Pierce, Gardner 
& Dunham, 2002) การด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จนั้นเป็นวิธีการหน่ึงในการ สร้างแรงจูงใจใน
การท างาน โดยให้บุคลากรตระหนักและเห็นคุณค่าเป้าหมายของงานท่ีรับผิดชอบ การสร้าง
เป้าหมายงานโดยหัวหน้ากระตุ้นให้บุคลากรเห็นคุณค่าและตระหนักถึงเป้าหมายของงานท่ี
รับผิดชอบโดยใช้วิธีอธิบายงานและเช่ือมโยงงาน ให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมาย
ตามกระบวนการก าหนดเป้าหมาย ซ่ึงจะท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจภายในและรู้สึกวา่ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีส าคญัของงาน ได้แก่ การวางแผนการปฏิบติังาน การจดัล าดบัความส าคญัและการใช้
ทรัพยากร การก าหนดกลยุทธ์การด าเนินงานเช่น ช้ีแจงใหบุ้คลากรทราบถึงลกัษณะงานของหน่วยงาน
และเป้าหมายของหน่วยงานร่วมกนัก าหนดแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ร่วมก าหนดเป้าหมายท่ี
ทา้ทาย ใหร้างวลัเม่ือบุคลากรท างานบรรลุ เป้าหมาย หลกัการในการสร้างเป้าหมายงานมีดงัน้ี 
 



38 

 
 

     ก.  การก าหนดเป้าหมายตอ้งเจาะจง เพื่อน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีสูง
กวา่ปกติ 
     ข.  การก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย โดยมองเห็นภาพของความเป็น
จริงและความตั้งใจเป้าหมายท่ียากข้ึนจะน าไปสู้การปฏิบติัท่ีสูงข้ึนกวา่ธรรมดา 
     ค.  ก าหนดเป้าหมายท่ียอมรับและผูกพนั โดยบุคลากรจะท างาน
หนกัเพื่อเป้าหมายท่ีเขายอมรับและเช่ือถือท าใหแ้รงต่อตา้นลดลง 
     ง.  การก าหนดเป้าหมายต้องชัดเจน เพื่อให้เกิดความคาดหวงัว่า
เป้าหมายจะตอ้งส าเร็จในคร้ังแรก 
     จ.  ใหร้างวลัเม่ือบรรลุเป้าหมาย โดยใหร้างวลัส าหรับงานท่ีบุคลากร
พยายามท่ีจะท าไม่เฉพาะงานท่ีส าเร็จเท่านั้นและการมีส่วนร่วมเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญั (Certo, 
2002) ซ่ึงกระบวนการในการก าหนดเป้าหมายประกอบดว้ย  

ก)  ค่านิยมของบุคลากร  
ข)  ค่านิยมของบุคลากรท่ีเป็นส่วนหน่ึงของสถานการณ์นั้น 
ค)  ตั้ งเป้าหมายท่ีเป็นแบบเดียวกัน ใช้การมีส่วนร่วม มีการ

มอบหมายงานและท างานใหดี้ท่ีสุด  
ง)  คุณลกัษณะของเป้าหมาย ประกอบด้วย ความยาก ความเฉพาะ 

เจาะจง การยอมรับและความผกูพนัต่อเป้าหมาย  
จ)  ผลท่ีตามมา คือการปฏิบัติงานความพึงพอใจและรางวลั 

(Pierce, Gardner & Dunham, 2002 ) การก าหนดเป้าหมายจึงถือว่าเป็นกิจกรรมท่ีส าคญัท่ีกระตุน้  
ใหบุ้คลากรและองคก์ารมีการต่ืนตวัมีการติดตามงาน การท่ีผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานร่วมกนัก าหนด 
เป้าหมายถือวา่เป็นการส่งเสริมพฒันาทกัษะความเป็นผูน้ าและสนบัสนุนแนวคิดการเสริมสร้างพลงั
อ านาจแก่บุคลากร เป็นการช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานท างานตามความสามารถและมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ
งานเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและตระหนกัในคุณค่าของตนเอง 
    (3)  สร้างระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feed back system) การใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบั คือ กระบวนการบอกกล่าวกบับุคคลอ่ืนเก่ียวกบัส่ิงซ่ึงบุคลากรไดพู้ดหรือกระท าไปแลว้
ว่าเป็นอย่างไร (Schermerhorn, 1999) เป็นขอ้มูลส่ือสารท่ีบุคลากรได้รับเก่ียวกบัการปฏิบัติงาน 
(Mondy, 2002) ส่ือสาร ให้ทราบถึงการปฏิบติังานของบุคลากรโดยผู ้บงัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน
โดยการสังเกตติดตามและให้ความสนใจการปฏิบัติงาน (Desimone, Werner & Harris, 2002)  
โดยหวัหนา้งานส่ือสารใหบุ้คลากรทราบถึงผลการปฏิบติังานดว้ยวธีิการสังเกต การเอาใจใส่ต่อการ
ควบคุมการปฏิบติังาน เพื่อจะได้น าผลการประเมินนั้นมาปรับปรุงและพฒันาตนเอง เพื่อเพิ่มพูน
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ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ ดียิ่งข้ึนและหรือสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสให้ข้อมูล
ยอ้นกลับท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน (สายสมร เฉลยกิตติ, 2545) เช่น กล่าวชมเชยเม่ือบุคลากร
ปฏิบติังานดี แจง้ให้บุคลากรทราบผลการประเมินหลงัจากการปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมาย ช้ีให้
บุคลากรเห็นขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานทั้งดว้ยวาจาและเป็นลายลกัษณ์อกัษรและเม่ือพร้อมท่ีจะ
รับฟัง โดยมีแนวปฏิบติัในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ดงัน้ี 
     ก.  การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัตอ้งเป็นความจริง และตั้งอยู่บนพื้นฐาน
ของความไวว้างใจระหวา่งผูใ้หแ้ละผูรั้บ 
     ข.  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัตอ้งแน่ใจวา่เป็นการใหแ้บบเฉพาะเจาะจง
โดยเลือกตวัอยา่งท่ีใหม่ ท่ีดีและชดัเจนเพื่อช้ีจุดท่ีตอ้งการบอก 
     ค.  เวลาในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัตอ้งเป็นเวลาท่ีผูรั้บมีความตั้งใจ
และยอมรับได ้
     ง.  การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัตอ้งมีเหตุผลฟังข้ึน และมีขอ้จ ากดัท่ีผูรั้บ
คาดวา่จะท าตามส่ิงนั้นได ้
     จ.  การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นการกระท าเพียงเล็กน้อยซ่ึงไม่มาก
เกินไปกวา่ท่ีผูรั้บจะถือวา่เป็นเร่ืองเฉพาะหรือพิเศษ 
    (4)  จดัระบบเสริมแรง (contingent/competence based reward) กระบวนการ
เสริมแรง คือ พฤติกรรมของบุคคลท่ีเป็นผลจากการกระท าอย่างต่อเน่ืองและส่ิงแวดลอ้มภายนอก     
ท่ีเกิดข้ึนบ่อยๆ (Desimone, Werner & Harris, 2002) โดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความพอใจ โดยสกิน
เนอร์  (Skinner) นกัจิตวทิยาไดใ้ห้ความหมายวา่เป็นกระบวนการประยกุต์ใชผ้ลของความส าเร็จไป
ควบคุมพฤติกรรม โดยเป็นการควบคุมอยา่งต่อเน่ืองเน้นย  ้าแรงจูงใจเป็นพื้นฐานในการปรับเปล่ียน
พฤติกรรม (Rue & Bayrs, 2000) โดยหัวหน้างานออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
เป็นธรรม การให้โบนสั จ่ายค่าตอบแทนตามตวัช้ีวดั/ตามระดบัทกัษะในการปฏิบติังาน ให้โอกาส
กา้วหนา้ในงาน ส่งเสริมทกัษะการเรียนรู้/ฝึกอบรม แสดงการยอมรับช่ืนชมเม่ือท างานได้ดีซ่ึงการ
จดัระบบเสริมแรงในงาน ช่วยให้บุคลากรรับรู้ความสามารถของตน (กุลวดี มุทุมล, 2542; ภสัรา 
จารุสุสินธ์, 2544) และการเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นจิตใจ ช่วยลดความเครียดจากการปฏิบติังานได ้
(Laschinger, Finegan, Shamain & Wilk, 2001) เช่น สนบัสนุนให้บุคลากรมีโอกาสพฒันาทกัษะใน
การท างานใหม่ๆ เปิดโอกาส/ส่งเสริมใหไ้ปอบรมสัมนาในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ี แจง้ขา่ว
การอบรมสัมนาใหบุ้คลกรทราบ ส่งเสริมการเรียนรู้ทกัษะในการท างานระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัเอง 
พิจารณาความดีความชอบใน   การเล่ือนขั้นเงินเดือนโดยใชเ้กณฑค์วามสามารถ และผลการปฏิบติังาน
โดยมีกลยทุธ์ในการเสริมแรง 4 ประเภท คือ 
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     ก.  การเสริมแรงบวก (Positive reinforcement) เป็นส่วนส าคญัใน
การสร้างแรงจูงใจของผู ้บริหารเป็นวิธีการท่ีจะท าให้พฤติกรรมท่ีต้องการด ารงอยู่และมีความ
เหมาะสมมากข้ึนกระท าโดยให้รางวลัหรือผลตอบแทนในทางบวกหลงัจากได้กระท าการใดๆเสร็จ
ส้ินลง เช่น การไดรั้บการยอมรับช่ืนชม การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่งและการให้รางวลั โดยมี
แนวปฏิบติั ดงัน้ี 

ก)  ระบุพฤติกรรมท่ีปรารถนาในการท างานให้ชดัเจน 
ข)  คงไวซ่ึ้งการประเมินเพื่อให้การยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคลเม่ือจดัสรรการอบรมให้ 
ค)  ติดตามกฏของการเสริมแรงท่ีเป็นปัจจุบนัและมีความเป็น 

ไปได ้(Schermerhorn, 1999) 
     ข.  การเสริมแรงด้านลบ (Negative reinforcement) เป็น การเพิ่ม
ความถ่ีของพฤติกรรมหรือเป็นการเรียนรู้ถึงวิธีการปฏิบติัเพื่อหลีกเล่ียงผลลพัธ์ท่ีไม่น่าพึงพอใจ
เน่ืองจากกลวัผลร้ายท่ีจะไดรั้บ เช่น บุคลากรจะท างานให้เสร็จตามก าหนดเพราะไม่ตอ้งการถูก
ผูบ้งัคบับญัชาต าหนิวา่ท างานล่าชา้ 
     ค.  การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การปรับพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
ภายใต้เง่ือนไขท่ีว่าผลท่ีตามมาด้านลบจะช่วยลดหรือยบัย ั้งพฤติกรรม เป็นการลดพฤติกรรม
เน่ืองจากได้รับผลลพัธ์ท่ีไม่พอใจแมว้า่รางวลัจะเป็นวิธีการท่ีมีอิทธิพลในการก าหนดพฤติกรรม
ของผูใ้ต้บงัคบับญัชาแต่ผูบ้งัคบับัญชาอาจใช้วิธีการส่วนตัวเข้ามาแทน เช่น ว่ากล่าวตกัเตือน  
ลดอ านาจหนา้ท่ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545) โดยมีแนวปฏิบติั ดงัน้ี 

ก)  บอกกบับุคลากรวา่มีความผดิอะไร 
ข)  บอกกบับุคลากรวา่อะไรคือส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
ค)  สร้างความมัน่ใจวา่การลงโทษสอดคลอ้งกบัพฤติกรรม 
ง)  ติดตามกฎของการเสริมแรงท่ีเป็นปัจจุบนัและมีความเป็น 

ไปได ้(Schermerhorn, 1999) 
     ง.  การหยดุพฤติกรรมบางอยา่ง (extinction) หมายถึง การลดความถ่ี
ของพฤติกรรมโดยหลีกเล่ียงไม่ให้กระท าหรือเพิกเฉยไม่แสดงพฤติกรรมนั้นออกมา (Bateman and 
Scott, 1999) เป็นการเลิกให้รางวลัเพื่อจุดมุ่งหมายในการยบัย ั้งพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงใน
อนาคต  เป็นการลดการเสริมแรงบวกซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมบางอยา่งโดยการลดการเสริมแรง
เก่ียวกบัการกระท า เช่น ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการให้บุคลากรท างานล่วงเวลาน้อยลงและท างานใน
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เวลาให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนอาจใชว้ิธีการเลิกขอบคุณพนกังานท่ีท างานล่วงเวลาหรือท างานใน
วนัหยดุ วธีิน้ีจะกระตุน้ไม่ใหพ้นกังานมีพฤติกรรมท่ีต่อเน่ือง (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545) 
    (5)  จดัระบบงานท่ีทา้ทาย (Challenging System) คือ กระบวนการของ
การกระตุน้จูงใจใหเ้ขา้สู่สถานการณ์งานนั้นๆ (Certo, 2002) เป็นการปรับระบบงานโดยเพิ่มโอกาส
ในการท างาน เพิ่มความรับผิดชอบตลอดจนท าให้งานนั้นเป็นท่ีน่าสนใจ เป็นท่ีทา้ทายโดยอนุญาต
ให้บุคลากรวางแผนในการท างานด้วยตนเองแทนการควบคุม (Dessler, 2003) เป็นการเพิ่มงานโดย
การวางแผนและควบคุมด้วยตนเองในแนวด่ิง (Pierce, Gardner & Dunham, 2002) ปรับโครงสร้าง
รายละเอียดและระดบัความรับผิดชอบของงานใหม่เพื่อเพิ่มความทา้ทาย เพิ่มความตั้งใจและความ
สนใจให้ผูป้ฏิบติังาน (Mondy, Noe & Premeaux, 2002) โดยหวัหน้างานปรับระบบงาน  เพิ่มความ
รับผิดชอบ เพิ่มโอกาสในการท างาน อนุญาตให้บุคลากรวางแผนงานด้วยตวัเอง ให้อิสระในการ
ดูแลและก าหนดแผนงาน เปิดโอกาสให้เรียนรู้และหาประสบการณ์ใหม่ เช่น ใหโ้อกาสบุคลากรได้
ทดลองท างานในแนวทางใหม่เพื่อพฒันางาน และให้อิสระในการคิดคน้หาวิธีการใหม่ๆในการ
ท างานแมบ้างคร้ังจะไม่ประสบผลส าเร็จ ให้อิสระบุคลากรในการจดัการท่ีมีคุณภาพ มอบหมายงาน
ใหบุ้คลากรตามความสามารถ และการมอบหมายงานแต่ละคร้ังจะไมเ้ร่งรัดให้เกิดผลส าเร็จของงาน
ใหโ้อกาสปรับปรุงแกไ้ขตนเองเม่ือมีขอ้ผิดพลาด โดยมีหลกัการปฏิบติั ดงัน้ี 

ก.  เพิ่มความตอ้งการงาน โดยเพิ่มระดบัความยากและความรับผิดชอบ
ของงาน 

ข.  เพิ่มความรับผิดชอบของผูป้ฏิบติังาน โดยให้อ านาจหน้าท่ีและ
ควบคุมตนเองในขณะท่ีผูบ้งัคบับญัชายงัคงรับผดิชอบงานอยู ่

ค.  ใหอิ้สระในการดูแลและก าหนดแผนงาน 
ง.  เปิดโอกาสใหเ้รียนรู้ เพื่อหาประสบการณ์งานใหม่ 

   (6)  ท าตัวเป็นแบบอย่าง (Be a role model) การท าตัวเป็นแบบอย่าง 
หมายถึง กระบวนการซ่ึงบุคคลแสดงหรือสาธิตบทบาทหรือการกระท าเพื่อให้เขา้ถึงพฤติกรรมท่ี
บุคลากรคาดหวงั (Schermerhorn, 1999) โดยหัวหน้างานแสดง/สาธิตบทบาท/การกระท าเพื่อให้
เขา้ถึงพฤติกรรมท่ีบุคลากรคาดหวงัโดยใช้ทกัษะการเป็นพี่เล้ียง การสอน การส่ือสาร การปฏิบติังาน 
ร่วมกนัและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสม เช่น ให้การสนับสนุนและให้ความร่วมมือใน
กิจกรรม ต่างๆท่ีนอกเหนือจากงานประจ า อาสาเขา้ร่วมกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ เป็นตวัอยา่งท่ีดี
ในการศึกษาหาความรู้  เป็นตวัอย่างท่ีดีในการให้บริการผูป่้วยสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีเม่ือ 
ไม่พอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มีการปฐมนิเทศบุคลากรเม่ือข้ึนปฏิบติังานใหม่ ให้การ
ฝึกอบรมเม่ือบุคลากรขาดความสามารถหรือขาดทกัษะ ซ่ึงทกัษะท่ีใช ้ไดแ้ก่ 
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     ก.  การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) หมายถึงการท าตวัเป็นแบบอย่าง
และการอ านวยความสะดวกในการพฒันาความกา้วหนา้ในงานแก่บุคคลอ่ืนโดยเปิดโอกาส การเป็น
ผูส้อนช้ีแนะหรือการเป็นผูท่ี้ไดรั้บการไวว้างใจ เป็นคุณลกัษณะท่ีรวมถึงความอดทนอดกลั้น ความ
มีขนัติซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูน้ าตอ้งปฏิบติั (Bower, 2000) เป็นการใชป้ระสบการณ์และความสามารถท่ีมองเห็น
และเขา้ใจอย่างลึกซ้ึงระหว่างบุคคลท่ีมีประสบการณ์และไม่มีประสบการณ์ (Schermerhorn, 1999) 
โดยผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์สูงกวา่และเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานมากกว่า
ตลอดจนมีความสามารถในการบริหารจดัการ และทกัษะผูน้ ามีสัมพนัธภาพท่ีอบอุ่นไวว้างใจซ่ึงกนั
และกนั มีความสมคัรใจจะปฏิบติังานร่วมกนักบัผูมี้ประสบการณ์ต ่ากวา่เป็นระยะเวลาท่ีค่อนขา้ง
นานอาจเป็น ระยะ 3 - 6 เดือนหรือ 1 - 2 ปี ก็ได ้ในกระบวนการของการปฏิบติังานร่วมกนัน้ีผูมี้
ประสบการณ์สูงกว่าจะเป็นผูส้อนงาน ท าให้ดูเป็นแบบอย่างสนับสนุนและให้ค  าปรึกษาและ
ช่วยเหลือผูมี้ประสบการณ์ต ่ากวา่ให้มีการพฒันาด้านความสามารถในการท างาน ดา้นบุคลิกภาพ 
การด ารงชีวิต ตลอดจนพฒันาการเป็นผูน้ า พร้อมท่ีจะปฏิบติังานให้มีคุณภาพอยา่งอิสระมัน่ใจและ
สามารถเป็นผูส้อนงาน หรือพี่เล้ียงใหแ้ก่ผูมี้ประสบการณ์นอ้ยกวา่ต่อไปได ้(Bower, 2000) 
     ข.  การสอนงาน (Coaching) การเสริมสร้างพลงัอ านาจไดใ้หค้วามส าคญั
กบัการพฒันาบุคลากร ผูบ้ริหารคือบุคคลท่ีตอ้งรับผิดชอบในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการสอน
งานเป็นทกัษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นในการท างาน การสอนงาน หมายถึง การสนทนาในการติดตาม
กระบวนการท่ีคาดการณ์ไวแ้ละน าไปสู้การนิเทศการปฏิบัติงาน เป็นข้อผูกมัดท่ีได้รับความ
ช่วยเหลือสนับสนุนและเป็นการสร้างสัมพันธภาพในทางบวก ซ่ึงโดยปกติการสอนงานจะ  
เป็นการสนทนาแบบตัวต่อตัว (Osland, Kolb & Rubin, 2001) เป็น วิธีการซ่ึงมีเป้าหมายช่วยเหลือ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้มีประสิทธิผลมากข้ึนและบรรลุศกัยภาพได้เต็มท่ี (Bateman & Scott, 1999)  
เป็นลกัษณะความเป็นผูน้ า ซ่ึงสอนผูต้ามให้รู้ถึงวิธีการท่ีจะท างานใหม่ๆท่ีทา้ทายไดอ้ยา่งเหมาะสม 
(Certo, 2002) สามารถมอบหมายอ านาจหน้าท่ีและให้การยกย่องแก่ผูท่ี้ท  างานได้ดี ผูส้อนงาน
จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความเฉลียวฉลาดและมีความอดทนสูงซ่ึงในการสอนงานควรเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้
อบรมไดมี้ส่วนร่วมในการอภิปราย แสดงความคิดเห็นและแกไ้ขปัญหาท่ีส าคญั การสอนงานแบ่ง
ออกเป็น 4 ชนิด ไดแ้ก่ 

ก)  การฝึก (Tutoring) ใชส้อนบุคลากรในทกัษะท่ีจ าเป็นท่ีไม่เคย
เรียนมาก่อนซ่ึงกระบวนการสอนประกอบด้วย 1) อธิบายถึงจุดมุ่งหมายและความส าคญัในเร่ืองท่ี
จะสอน 2) อธิบายถึงขั้นตอนท่ีจะใช ้3) แสดงให้ดูวา่ท าอยา่งไร 4) สังเกตขณะท่ีบุคลากรฝึกปฏิบติั 
5) ดูแลและให้ขอ้มูลยอ้นกลับในทนัที (สอนซ ้ าหรือเสริมแรงจนส าเร็จ) 6) ให้ความมัน่ใจใน
ความสามารถของบุคลากรท่ีท างานส าเร็จอยา่งเปิดเผย 7) เห็นดว้ยกบัการติดตามการปฏิบติังาน 
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ข)  การปรึกษาหารือ (Counseling) มีจุดมุ่งหมายเพื่อช่วยเพิ่ม
ความสามารถท่ีจะมองและเขา้ใจอย่างชัดเจนถึงความรู้สึกและพฤติกรรมท่ีชัดเจนของบุคลากร       
เป็นความเหมาะสมส าหรับบุคลากรในการแกปั้ญหาท่ีไม่ไดรั้บการยอมรับ 

ค)  การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) เป็นการช่วยให้บุคลากรเพิ่ม
ความเขา้ใจในเป้าหมายและความกา้วหนา้ขององคก์ารไดดี้ยิง่ข้ึน 

ง)  การเผชิญหน้า (Confronting) จุดมุ่งหมายของการเผชิญหน้า
คือการปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีต ่ากว่ามาตรฐานโดยการเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ี
ชดัเจนซ่ึงกระบวนการท่ีใชส้ าหรับปรึกษาหารือ การเป็นพี่เล้ียงและการเผชิญหนา้ประกอบดว้ย   

-  ก่อนการสอน/ประชุม ผูนิ้เทศ/ผูบ้ริหารตอ้งมีความจริง
เก่ียวกบัสถานการณ์นั้น ตอ้งทราบชนิดของการสอน ทราบปฏิกิริยาและความรู้สึกของบุคคลท่ี
สนทนาดว้ยและคิดถึงแนวทางท่ีดีท่ีสุดท่ีจะสนทนากบัผูเ้ขา้ประชุม 

-  ระหวา่งการประชุม ผูนิ้เทศ/ผูบ้ริหารตอ้งอธิบายเป้าหมาย
ของการประชุมท าให้ผูเ้ขา้ประชุมเกิดการยอมรับโดยการส่ือสารท่ีเปิดเผย สร้างความไวว้างใจ ยกยอ่ง
การปฏิบติังานของบุคลากรในด้านบวก ร่วมอธิบายหรือตรวจสอบหาสาเหตุเพื่อแกไ้ขปัญหาให้
ความช่วยเหลือบุคลากรโดยร่วมก าหนดแผนปฏิบติังานและสร้างความมัน่ใจในความสามารถของ
บุคลากรในส่ิงท่ีเปล่ียนแปลง 

-  ติดตาม เพื่อดูความกา้วหน้าของบุคลากรและอาจดดัแปลง
แผนการปฏิบติัเม่ือจ าเป็น 
     ค.  การส่ือสาร (communication) หมายถึงกระบวนการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสารกบับุคคลอ่ืน (Certo, 2000) ส่งมอบข่าวสารและส่ิงท่ีมีความหมายต่างๆ (Dessler, 
1998) เป็นการเคล่ือนยา้ยขอ้มูลข่าวสารจากผูส่้ง (sender) ไปยงัผูรั้บ (reciever) ดว้ยขอ้มูลข่าวสารท่ี
ท าใหผู้รั้บเขา้ใจ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545) ถ่ายทอดขอ้มูลและความ เขา้ใจจากบุคคลหน่ึง
ไปสู่อีกบุคคลหน่ึงโดยอาศยัช่องทางการส่ือสารและสัญลกัษณ์ต่างๆ อาจจะเป็นค าพูดหรือไม่ใช่
ค าพูดก็ได ้(นิตยา สง่าวงษ,์ 2545) เป็นกระบวนการท่ีมีความสลบัซบัซ้อน ด าเนินไปอยา่งไม่หยุดย ั้ง
ซ่ึงข่าวสารไดถู้กส่งและไดรั้บอยา่งถูกตอ้งแม่นย  า (Schermerhorn, 1999) การเสริมสร้างพลงัอ านาจ
จะให้ความส าคญักบัการใช้ทกัษะการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและใช้ค  าพูดท่ีเหมาะสม ดงันั้น
ผูบ้ริหารจะตอ้งพฒันาการใช้ภาษา ค าพูดท่ีสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้เหตุผลอนัสมควรเพื่อ
ปฏิบติังานท่ีเฉพาะและช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้พฒันาไปสู่งานท่ียากข้ึน โดยมีกระบวนการ
ส่ือสารประกอบดว้ย 1) ผูส่้งข่าวสาร 2) ข่าวสาร 3) ผูรั้บข่าวสาร 4) ตวักรองข่าวสาร 5) ช่องทางส่ือสาร 
6) ขอ้มูลยอ้นกลบัในการบริหารจะตอ้งมีการติดต่อเก่ียวขอ้งกบับุคคลหลายฝ่ายทั้งในองค์การเอง
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และหน่วยงานอ่ืนๆ การติดต่อส่ือสารจึงมีความส าคญั คือ 1) เป็นการหาขอ้มูลในการด าเนินการ
ต่างๆ เพื่อช่วยในการตดัสินใจในการด าเนินงาน 2) เป็นเทคนิคในการบริหารงานเพราะนโยบาย
ต่างๆ ค าสั่ง ระเบียบ ขอ้บงัคบัของผูบ้ริหารจะต้องแจง้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานทราบ
จ าเป็นตอ้งอาศยัเทคนิคในการส่ือสาร 3) เป็นการกระตุน้และจูงใจในการท างานช่วยให้เขา้ใจตรงกนั 
4) เป็นการเปล่ียนแปลงความคิดเห็นและทศันคติของบุคลากรโดยผู ้บริหารมีวิธีติดต่อส่ือสารท่ีดี  
5) เป็นการสร้างความเขา้ใจใหบุ้คลากรภายนอก โดยมีหลกัการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารท่ีส าคญั 
5 ประการ คือ 

ก)  มีข้อมูลเพียงพอในการติดต่อส่ือสาร โดยตระหนักว่าการ
ติดต่อส่ือสารไม่ใช่เพียงการให้ข่าวสารเท่านั้น แต่เป็นการให้ขอ้มูลท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน ซ่ึง  
ตอ้งอาศยัความร่วมมือ การรับรู้ร่วมกนั โดยผูรั้บขอ้มูลข่าวสารตอ้งมีการตอบสนองต่อข่าวสารนั้น    
มีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบของผูรั้บข่าวสารท่ีชดัเจน โดยให้ข่าวสารอยา่งเปิดเผย สอดคลอ้ง
เหมาะสมกบัพฤติกรรมของบุคคลและสถานการณ์ในองคก์าร 

ข)  มีช่องทางติดต่อส่ือสารหลายช่องทาง ทั้งท่ีติดต่ออย่างเป็น 
ทางการและไม่เป็นทางการอาจเป็นช่องทางคู่ขนาน โดยให้ช่องทางหน่ึงเสริมกบัอีกช่องทางหน่ึง     
เช่น การมอบหมายดว้ยวาจา โดยมีตารางการปฏิบติังานควบคู่ไปดว้ย 

ค)  มีขอ้มูลท่ีชดัเจน ใชภ้าษาง่ายตรงจุด บอกสาระส าคญั 
ง)  ติดต่อส่ือสารตามขอบเขตบงัคบับญัชา 
จ)  การติดต่อส่ือสารตอ้งท าใหร้วดเร็ว ถูกตอ้ง และมีประสิทธิภาพ 

โดยทิศทางการติดต่อส่ือสารในการบริหารงานในองคก์าร (Certo, 2000) มีลกัษณะดงัน้ี คือ 
-  การติดต่อส่ือสารจากระดับบนสู่ระดับล่าง (Downward 

communication) เป็นการส่งข่าวสารจากผูบ้งัคบับญัชาสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เกิดข้ึนในแนวด่ิงตามสาย
บงัคบับญัชาและขอบเขตการบงัคบับญัชาด้วยวาจาเป็นลายลกัษณ์อกัษร ภาพ หรือหลายๆแบบ
ผสมผสานกนัเช่น ค าสั่งการปฏิบติังาน การมอบหมายงาการประชุมการให้ขอ้เสนอแนะ การช้ีแจง
นโยบายองค์การ ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในรูปแบบของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัจะท าให้
บุคลากรเกิดการพฒันาส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร 

-  การติดต่อส่ือสารจากระดับล่างสู่ระดับบน (Upward 
communication) เป็นการติดต่อส่ือสารโดยการแสดงความคิดเห็นจากผู ้ใต้บังคับบัญชาไปสู่
ผูบ้งัคบับญัชาตามสายบงัคบับญัชาและขอบเขตการบงัคบับญัชา เช่น ขอค าปรึกษา การรายงาน
ความกา้วหนา้ และผลการปฏิบติังาน การอธิบายปัญหาท่ีเกิดข้ึนหรือการแสดงความคิดเห็นต่างๆ 
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-  การติดต่อส่ือสารในแนวนอน (Horizontal communication) 
เป็นการติดต่อส่ือสารในระดบัเดียวระหว่างบุคคลท่ีไม่มีอ านาจในการบงัคบับญัชาซ่ึงกนัและกนั 
เกิดข้ึนในหน่วยงานเดียวกนัหรือต่างหน่วยงาน การท างานเป็นกลุ่มในรูปของกรรมการ ตลอดจน
เป็นการให้ข้อมูลเก่ียวกับแผนงานและกิจกรรมเพื่อแก้ปัญหาสร้างความเข้าใจร่วมกัน ได้แก่  
การประชุมคณะกรรมการ การสนทนาทางโทรศพัท ์

-  การติดต่อส่ือสารข้ามสายงาน (cross-channel communication) 
เป็นการติดต่อส่ือสารท่ีเกิดข้ึนกบับุคคลหรือหน่วยงานท่ีไม่อยู่ในสายบงัคบับญัชาของตน ติดต่อ 
ส่ือสารในระดบัเดียวกนัหรือต่างระดบัก็ไดแ้ละเกิดข้ึนในแนวนอน (Lancaster, 1999) 

-  การส่ือสารทางเดียว (Communication) เป็น การส่ง ข่าวสาร
โดยไม่มีข้อมูลยอ้นกลับ เป็นการสั่งการให้ความรู้ค าแนะน าโดยท่ีฝ่ายผูรั้บไม่มีโอกาสซักถาม   
ขอ้สงสัย จะท าในกรณีรีบด่วน ข่าวสารจึงตอ้งสั้นกระทดัรัด 
     ง.  พฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสม (Assertiveness) หมายถึง 
การแสดงความรู้สึกความคิดเห็น ความเขา้ใจตนเองให้ผูอ่ื้นรับรู้ดว้ยสิทธิอนัชอบธรรมโดยวิธีการ
แสดงออกท่ีเหมาะสมคือไม่กา้วร้าวไม่อ่อนน้อมถ่อมตนจนเกินไปและรักษาเอกลกัษณ์ของตนไว้
อยา่งมัน่คง (เรมวล นนัทสุ์ภาวฒัน์, 2542) เป็นลกัษณะของการแสดงความมัน่ใจ มีเป้าหมายชดัเจน
ตดัสินใจได้ รับผิดชอบการกระท าของตนเอง เข้าใจและยอมรับสิทธิของผูอ่ื้น เป็นพฤติกรรมท่ี 
พึงประสงคเ์พราะเช่ือวา่การแสดงออกแบบน้ีเป็นการส่งเสริมการส่ือสารสองทางท่ีไดป้ระโยชน์ทั้ง
สองฝ่าย มีความส าคญัต่อการท างานร่วมกนั คือ 1) ส่ือสารไดอ้ยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา ครบถ้วน 
2) ลดความวิตกกงัวลในการติดต่อกบัผูอ่ื้น 3) กลา้พิทกัษสิ์ทธิของตวัเองแต่ไม่ละเมิดสิทธิของผูอ่ื้น 
4) ลด/ขจดัความขดัแยง้ 5) เพิ่มความมีคุณค่าในตวัเอง 6) อยูร่่วมกบัผูอ่ื้นได ้7) เปิดตวัเอง เขา้สังคม
ไดดี้ ร่วมงานกบัผูอ่ื้นได ้8) ตอบโตคู้่สนทนาได้เหมาะสมโดยไม่มีความโกรธแค้นเสียใจคา้งอยู่ 
โดยแบ่งไดเ้ป็น 5 ลกัษณะ ดงัน้ี 

ก)  การแสดงออกโดยทัว่ไป เป็นการแสดงออกในลกัษณะเชิญชวน 
บอกเล่าปฏิเสธ แสดงการปลอบใจ เห็นใจ การขอความช่วยเหลือ 

ข)  การแสดงออกแบบเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
ค)  การแสดงออกถึงการยืนยนั เป็นการแสดงออกเม่ือบุคคลอ่ืน 

ลม้เหลวต่อการตอบสนองควรท าใหป้ระโยคของการยนืยนัเพิ่มข้ึนทีละนอ้ยและมากข้ึนตามล าดบั 
ง)  การแสดงออกแบบเผชิญหน้าเป็นการแสดงออกเม่ือบุคคลใช้

ค  าพูดขดัแยง้กบัการกระท าของเขา โดยอธิบายส่ิงท่ีผูต้ามตอ้งท าใหเ้สร็จและเป็นเร่ืองท่ีผูน้ า ตอ้งการ 
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จ)  การแสดงออกโดยใช้สรรพนาม ฉนั เป็นการแสดงความรู้สึก
ส่วนตวัของเราโดยไม่ท าใหคู้่สนทนาไดรั้บความไม่สบายใจในเชิงต าหนิ 
 สรุป จากการทบทวนแนวความคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจของคองเกอร์และคาร์นนัโก 
ผูว้ิจยัได้ใช้กลยุทธ์การเสริมสร้างพลังอ านาจ 6 ข้อ มาเป็นแนวทางปฏิบัติของหัวหน้าในการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจแก่บุคลากรในการท างานซ่ึงไดใ้ห้ความส าคญัต่อการสร้างแรงกระตุน้หรือ
เพิ่มแรงจูงใจ จากความรู้สึกภายในของผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัการรับรู้และความเช่ือในความสามารถ
ของตน เพื่อใหเ้กิดการรับรู้และเช่ือมัน่ในความสามารถและศกัยภาพของตนเอง จากการศึกษาของ
ลาซิงเจอร์, ไฟนแ์กนและชาเมน (Laschinger, Finegan & Shamain, 2001) พบวา่ การไดรั้บการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจดา้น โครงสร้างและเสริมสร้างพลงัอ านาจด้านจิตใจจะส่งผลต่อการปฏิบติังานและเพิ่ม
ระดบัความพึงพอใจในงาน จึงน ามาเป็นขอ้มูลในการสร้างขอ้ค าถามในแบบสอบถามงานวจิยั  
 

3.  ข้อมูลทัว่ไปของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
 
 ส าหรับขอ้มูลทัว่ไปของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ จะกล่าวถึงประวติัความเป็นมา ปรัชญา 
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองค์กร/ค่านิยมหลกั ยุทธศาสตร์ราชวิทยาลยัจุฬาภรณ์ การพฒันา
โรงพยาบาลจุฬาภรณ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 
 3.1  ประวตัิความเป็นมาของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
  3.1.1  การก่อต้ังโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ศาสตราจารย ์ดร.สมเด็จพระเจา้น้องนางเธอ 
เจา้ฟ้าจุฬาภรณวลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี กรมพระศรีสวางควฒัน วรขัตติยราชนารี ทรงมีพระ
ปณิธานแน่วแน่ท่ีจะช่วยเหลือคนไทยท่ีตอ้งทนทุกข์จากโรคมะเร็ง จึงมีพระด าริจดัตั้ง “ศูนยว์ิจยั
ศึกษาและบ าบดัโรคมะเร็ง” ข้ึนเพื่อเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระนางเจา้สิริกิต์ิ พระบรมราชินีนาถ 
พระบรมราชชนนีพนัปีหลวงเน่ืองในโอกาสมหามงคลเฉลิมพระชนมพรรษา 6 รอบ  และเม่ือ
อาคารโรงพยาบาลแลว้เสร็จ ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานนามใหม่วา่ “โรงพยาบาลจุฬา
ภรณ์” และเสด็จพระด าเนินทรงเปิดโรงพยาบาลอย่างเป็นทางการ เม่ือวนัท่ี 29 ตุลาคม พ.ศ. 2552 
เพื่อเป็นโรงพยาบาลเฉพาะทางช านาญการดา้นโรคมะเร็ง ขนาด 100 เตียง     
 

“ขา้พเจา้มีความยนิดีท่ีไดจ้ดัตั้งโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
เพื่อช่วยเหลือเพื่อนมนุษยท่ี์ไดรั้บความทุกขท์รมานจากโรคมะเร็ง 

และเป็นการยกระดบัการรักษาใหไ้ดม้าตรฐานสากล 
ช่วยพฒันาบุคลากรผูเ้ช่ียวชาญ รวมถึงการคน้ควา้วิจยัทางดา้นวชิาการ 
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ตลอดจนเทคโนโลยใีหม่ๆ ใหท้ดัเทียมนานาประเทศ สมดงัท่ีขา้พเจา้ไดต้ั้งปณิธานไว”้ 
พระด ารัส ศาสตราจารย ์ดร. สมเด็จพระเจา้น้องนางเธอ เจา้ฟ้าจุฬาภรณวลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี 
กรมพระศรีสวางควฒัน วรขตัติยราชนารี 

----พระปณิธานสู่โรงพยาบาลเฉพาะทางดา้นโรคมะเร็ง---- 
  3.1.2  การพฒันาสู่ศูนย์การแพทย์ครบวงจร ดว้ยพระเมตตาและพระกรุณาธิคุณใน 
ศาสตราจารย ์ดร.สมเด็จพระเจา้นอ้งนางเธอ เจา้ฟ้าจุฬาภรณวลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี กรมพระศรี
สวางควฒัน วรขตัติยราชนารี ทรงมีพระด าริให้ “โรงพยาบาลจุฬาภรณ์เป็นโรงพยาบาลทัว่ไป”  
ในโอกาสวนัคลา้ยวนัประสูติ 4 กรกฎาคม 2558 ทรงปรับแนวพระนโยบายของโรงพยาบาลจุฬา
ภรณ์ให้เพิ่มการรักษาแบบทัว่ไป เน่ืองจากมีจ านวนผูป่้วยเพิ่มข้ึนอยา่งรวดเร็ว และมีแนวโนม้ท่ีจะ
เพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง และมิใช่เฉพาะผูป่้วยโรคมะเร็งเท่านั้น ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้สร้าง
อาคาร “ศูนยก์ารแพทยภ์ทัรมหาราชานุสรณ์” เพื่อเฉลิมพระเกียรติ  90 ปี พระบาทสมเด็จพระบรม 
ชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร ในปี พ.ศ. 2560 โดยศูนยก์ารแพทยน้ี์จะ
เป็นโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ส่วนต่อขยายขนาด 400 เตียง และเพื่อพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
และมีจ านวนเพียงพอพระองค์ท่านได้จดัตั้ ง “วิทยาลัยวิทยาศาสตร์การแพทยเ์จ้าฟ้าจุฬาภรณ์”  
ซ่ึงเป็นหน่วยงานภายใตร้าชวทิยาลยัจุฬาภรณ์ มีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันา และถ่ายทอดองคค์วามรู้ใน
สาขาวชิาวทิยาศาสตร์การแพทยด์ว้ยเทคนิคการเรียนการสอนท่ีทนัสมยั  
   “....อยากให้โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ เป็นท่ีพึ่งพิงของชนชั้นกลางจนถึงคนท่ี
ยากไร้ ให้ไดรั้บการรักษาอยา่งดีเยีย่ม การขยายโรงพยาบาลในคร้ังน้ีจึงครอบคลุมการรักษาทุกโรค 
ไม่ใช่แต่เพียงมะเร็งอย่างเดียวแลว้ อีกเหตุผลท่ีส าคญัคือ การขยายโรงพยาบาลน้ีอยากให้เป็นการ
เฉลิมพระเกียรติ พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัว 90 พรรษา ในปี 2560 เพราะฉะนั้น อยากให้ทุกคน
ร่วมแรงร่วมใจกนั ท าใหค้วามฝันน้ีเป็นความจริง....” 
                           พระด ารัส ศาสตราจารย ์ดร.สมเด็จพระเจา้นอ้งนางเธอ เจา้ฟ้าจุฬาภรณวลยัลกัษณ์ 
อคัรราชกุมารี กรมพระศรีสวางควฒัน วรขตัติยราชนารี พระราชทาน ณ โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ เม่ือ
วนัท่ี 8 กรกฎาคม 2558 

        ----กา้วยา่งท่ียิง่ใหญ่สู่ศูนยก์ารแพทยค์รบวงจร---- 
 

  3.1.3  โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ เปิดใหบ้ริการ 3 อาคาร ประกอบดว้ย 
   1)  อาคารศูนย์การแพทย์มะเร็งวิทยาจุฬาภรณ์ เป็นโรงพยาบาลเฉพาะทาง 
ด้านการตรวจและรักษาโรคมะเร็ง ควบคู่ไปกบัการศึกษาวิจยั เพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่รวมถึง
นวตักรรม ทั้งในดา้นการป้องกนั ตรวจวินิจฉัย และรักษาโรคมะเร็ง โดยผูป่้วยทุกรายท่ีมาเขา้รับ
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การรักษา ณ ศูนยก์ารแพทยม์ะเร็งวทิยาจุฬาภรณ์ โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ จะไดรั้บการประเมินผลการ
ตรวจวินิจฉัยเบ้ืองต้นโดยคณะกรรมการผูเ้ช่ียวชาญก าหนดแผนการรักษา หรือ Tumor Board 
ประกอบด้วยคณะแพทย์ผูเ้ช่ียวชาญสาขาต่างๆ ร่วมกันพิจารณาแนวทางการรักษาท่ีเหมาะสม  
และดีท่ีสุดส าหรับผูป่้วยแต่ละราย เพื่อให้ผูป่้วยมะเร็งมีโอกาสรอดชีวิต และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
พร้อมศกัยภาพของการให้บริการรักษาโรคมะเร็งอย่างครบวงจรด้วยวิธีการต่างๆ ทั้งการตรวจ
วินิจฉยั การผา่ตดั การฉายรังสี การให้ยาเคมีบ าบดั การรักษาแบบมุ่งเป้า รวมถึงการรักษาดว้ยเวช
ศาสตร์นิวเคลียร์ การรักษาผูป่้วยมะเร็งระยะสุดทา้ยโดยทีมสหสาขาวชิาชีพท่ีเนน้การดูแลผูป่้วยเป็น
ศูนยก์ลาง นอกจากน้ี ท่ีอาคารศูนยก์ารแพทยม์ะเร็งวิทยาจุฬาภรณ์ โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ยงัเปิด
ให้บริการรักษาผูป่้วยโรคทัว่ไป และโรคเฉพาะทางดว้ยทีมแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญ เพื่อให้การดูแลผูป่้วย
ครอบคลุมโรคต่างๆไดม้ากข้ึน และใหผู้ป่้วยไดรั้บความสะดวกสบายในการเขา้รับการรักษาพยาบาล
ท่ีครบวงจรในท่ีเดียว 
    ศูนย์ไซโคลตรอนและเพทสแกนแห่งชาติ เป็นศูนย์ท่ีก่อตั้งจากพระ
ปณิธานและพระวิสัยทศัน์ใน ศาสตราจารย ์ดร.สมเด็จพระเจา้น้องนางเธอ เจา้ฟ้าจุฬาภรณวลยัลกัษณ์ 
อคัรราชกุมารี กรมพระศรีสวางควฒัน วรขตัติยราชนารี เม่ือวนัท่ี 19 กนัยายน 2549 ท่ีทรงเล็งเห็น
ถึงความส าคญัในการใชเ้คร่ืองเพทซีทีสแกน และไซโคลตรอนในการวินิจฉยัแก่ผูป่้วยเพื่อการวาง
แผนการรักษาท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นศูนยก์ลางการให้บริการตรวจวินิจฉยัโรคมะเร็ง โรคระบบ
ประสาท และโรคหวัใจดว้ยเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั มีราคาสูงใหเ้กิดประโยชน์และมีความคุม้ค่าอยา่ง
สูงสุด  
   2)  อาคารศูนย์การแพทย์จุฬาภรณ์เฉลิมพระเกียรติ  เน่ืองในโอกาสท่ี
ศาสตราจารย ์ดร.สมเด็จพระเจา้นอ้งนางเธอ เจา้ฟ้าจุฬาภรณวลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี กรมพระศรี
สวางควฒัน วรขตัติยราชนารี ทรงเจริญพระชนมายุครบ 5 รอบ 4 กรกฎาคม พ.ศ. 2560  เพื่อเฉลิม
พระเกียรติในโอกาสมหามงคลดงักล่าว ราชวิทยาลยัจุฬาภรณ์จึงไดด้ าเนินโครงการจดัสร้างอาคาร
บนพื้นท่ี ๑๗ ไร่ ซ่ึงตั้ งอยู่ภายในศูนย์ราชการเฉลิมพระเกียรติฯ โซนซี ถนนแจ้งวฒันะ ทั้ งน้ี  
เพื่อสนองพระปณิธานอนัแน่วแน่ท่ีทรงอยากให้โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ขยายการรักษาพยาบาลให้
ครอบคลุมทุกโรค เป็นท่ีพึ่งพิงใหก้บัประชาชนโดยเฉพาะผูป่้วยยากไร้และดอ้ยโอกาส เพื่อใหไ้ดรั้บ
การรักษาอย่างมีคุณภาพและเท่าเทียมกนั ศาสตราจารย ์ดร.สมเด็จพระเจา้น้องนางเธอ เจา้ฟ้าจุฬา
ภรณวลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี กรมพระศรีสวางควฒัน วรขตัติยราชนารี  พระราชทานนาม “ศูนย์
การแพทยจุ์ฬาภรณ์เฉลิมพระเกียรติ” แก่อาคารดงักล่าว โดยเสด็จพระด าเนินไปเปิดอาคารในวนัท่ี 1 
ธนัวาคม 2560 ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลขนาด 50 เตียง ให้บริการตรวจรักษาผูป่้วยโรคอายุรกรรมทัว่ไป 
และศูนยโ์รคเฉพาะทาง 3 ศูนย ์ไดแ้ก่  
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    (1)  ศูนยห์วัใจและหลอดเลือด ใหบ้ริการครบวงจรตั้งแต่การตรวจวินิจฉยั 
Non - Invasive การรักษาโรคหัวใจ ดว้ยเทคโนโลยีใหม่ล่าสุดของห้องปฏิบติัการสวนหัวใจและ
หลอดเลือด และเคร่ืองเอกซเรยต์รวจสวนหวัใจและหลอดเลือดชนิดระนาบเดียว  ท่ีมีความทนัสมยั
มากท่ีสุดในปัจจุบนั นอกจากการตรวจรักษาโรคในหลอดเลือดหวัใจไดเ้ป็นอยา่งดีแลว้ ยงัสามารถ
รองรับการตรวจรักษาหลอดเลือดต่างๆ เช่น หลอดเลือดแขน ขา เป็นต้น ตลอดจนการฟ้ืนฟู
สมรรถภาพหัวใจ การส่งเสริมการดูแลเชิงป้องกนัดว้ยทีมแพทยเ์ฉพาะทางสหสาขาวิชาชีพตลอด 
24 ชัว่โมง  
    (2)  คลินิกจกัษุ ให้บริการตรวจรักษาโรคทางตาในผูใ้หญ่และเด็กด้วย
เคร่ืองตรวจที่ทนัสมยั เช่น การตรวจวดัสายตา ตรวจกลา้มเน้ือตา ตาเข ตาเหล่ ตอ้กระจก ตอ้หิน 
ตอ้เน้ือ ตอ้ลม และมีการผา่ตดัตาดว้ยกลอ้งผา่ตดัสามมิติ ผูป่้วยสามารถเขา้รับการตรวจจอประสาท
ตาได ้โดยไม่ตอ้งหยอดยาขยายม่านตาช่วยประหยดัเวลา และท าใหไ้ม่มีปัญหาเร่ืองตามวั  
    (3)  ศูนยศ์ลัยกรรมกระดูกและขอ้ ตรวจรักษาโรคกระดูกและขอ้ทัว่ไป
และโรคเฉพาะทาง ด้วยศลัยแพทยก์ระดูกและขอ้เฉพาะทางด้านต่างๆ ให้บริการผ่าตดัรักษาขอ้
กระดูกดว้ยการผา่ตดัผา่นกลอ้งซ่ึงเป็นเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั หรือใชเ้พื่อตรวจวินิจฉยัหาความผิดปกติ
ของขอ้กระดูกและสามารถท าการผา่ตดัรักษาโดยบาดแผลมีขนาดเล็ก และใหผ้ลการรักษาท่ีดี 

                และยงัมีบริการตรวจรักษาทางดา้นอ่ืนๆ เช่น คลินิกอายุรกรรมทัว่ไป คลินิก
โรคผิวหนังและเลเซอร์ คลินิกทนัตกรรม คลินิกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู กายภาพบ าบดั และศูนยรั์งสี
วินิจฉัยท่ีให้บริการตรวจด้วยเคร่ืองมือทางรังสีท่ีทนัสมยั ภายในอาคารศูนยก์ารแพทยจุ์ฬาภรณ์
เฉลิมพระเกียรติไดจ้ดัแบ่งออกเป็นโซนการศึกษาวจิยัของราชวทิยาลยัจุฬาภรณ์ดว้ยส่วนหน่ึง โดยมี
หอ้งปฏิบติัการตรวจวนิิจฉยัเอม็อาร์ไออีกดว้ย 
   3)  อาคารศูนย์การแพทย์ภัทรมหาราชานุสรณ์ เป็นโรงพยาบาลจุฬาภรณ์
ส่วนต่อขยายขนาด 400 เตียง และศูนยก์ารศึกษาของราชวิทยาลยัจุฬาภรณ์ โครงการตั้งอยู่ภายใน         
ศูนยร์าชการเฉลิมพระเกียรติ 80 พรรษา 5 ธนัวาคม 2550 ถนนแจง้วฒันะ บนเน้ือท่ี 24 ไร่ มีก าหนด
เร่ิมด าเนินโครงการจดัสร้างอาคารในปี พ.ศ. 2560 ศาสตราจารย ์ดร. สมเด็จพระเจา้น้องนางเธอ   
เจา้ฟ้าจุฬาภรณวลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี กรมพระศรีสวางควฒัน วรขตัติยราชนารี ทรงพระกรุณา
โปรดเกลา้ฯ พระราชทานนาม “ศูนยก์ารแพทยภ์ทัรมหาราชานุสรณ์” ให้เป็นช่ือของอาคาร อนัมี
ความหมายวา่ ศูนยก์ารแพทยท่ี์ระลึกถึงพระมหากษตัริยผ์ูป้ระเสริฐยิง่ เพื่อถวายราชสดุดี และร าลึก
ถึงพระมหากรุณาธิคุณอนัหาท่ีสุดมิไดข้องพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดช
มหาราช บรมนาถบพิตร ท่ีทรงมีต่อประชาชนไทยตลอดระยะเวลาท่ีทรงครองสิริราชสมบติั เพื่อ
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การพฒันาและยกระดบัคุณภาพชีวิตของพสกนิกรชาวไทย โดยเสด็จทรงประกอบพิธีวางศิลาฤกษ์ 
เม่ือวนัท่ี 5 ธนัวาคม 2561 
    อาคารศูนยก์ารแพทยภ์ทัรมหาราชานุสรณ์ ประกอบดว้ย 2 ส่วนหลกั คือ 
ศูนย์การแพทยซ่ึ์งจะเป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิขนาดใหญ่ 400 เตียง เป็นส่วนต่อขยายของ
โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ส าหรับให้บริการด้านสุขภาพและสาธารณสุขท่ีได้มาตรฐาน เพื่อให้การ
รักษาพยาบาลส าหรับประชาชนทุกระดบั และเป็นอาคารส าหรับการเรียนการสอน และการวจิยัของ 
วิทยาลยัวิทยาศาสตร์การแพทย์เจ้าฟ้าจุฬาภรณ์ราชวิทยาลยัจุฬาภรณ์ โดยเป็นแหล่งพฒันาองค์
ความรู้ทางดา้นวิชาการ งานวิจยั และนวตักรรมดา้นวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีทางการแพทยใ์ห้
ทดัเทียมนานาประเทศ มุ่งสร้างบณัฑิต และพฒันาบุคลากรทางการแพทย ์วิทยาศาสตร์ พยาบาล 
และการสาธารณสุข ท่ีมีความเป็นเลิศควบคู่คุณธรรม จริยธรรม และจิตเมตตา เพื่อคุณประโยชน์
อยา่งเด่นชดัทางการแพทย ์(https://www.chulabhornhospital.com, 2020) 
 3.2  ปรัชญา วสัิยทศัน์ พนัธกจิ ของราชวทิยาลยัจุฬาภรณ์ 

  3.2.1  ปรัชญา  "เป็นเลิศเพื่อทุกชีวติ" / "Be Excellent for Lives" 
  3.2.2  ปณิธาน เป็นศูนยก์ลางการศึกษาและวิจยัสู่ความเป็นเลิศด้านวิชาการและ
วชิาชีพเพื่อบริการมวลมนุษยชาติอยา่งย ัง่ยนื 
  3.2.3  วิสัยทศัน์  ราชวทิยาลยัจุฬาภรณ์ จะเป็นสถาบนัระดบัโลกในดา้นวทิยาศาสตร์ 
การคน้ควา้วจิยั การศึกษา และการบริการทางสุขภาพ 
  3.2.4  พนัธกจิ 
   1)  จดัการศึกษาเพื่อสร้างบัณฑิตท่ีเป็นผูน้ าและนักวิจยัทางวิชาชีพด้าน
สุขภาพ วทิยาศาสตร์ เทคโนโลยกีารแพทย ์การสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
   2)  วจิยั สร้างองคค์วามรู้และนวตักรรมดา้นสุขภาพ วทิยาศาสตร์เทคโนโลยี
การแพทย ์การสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มท่ีสามารถน าไปปฎิบติัไดจ้ริง สามารถช้ีน าและขบัเคล่ือน
การพฒันาประเทศและสังคม 
   3)  ให้บริการวิชาการ และวิชาชีพดา้นสุขภาพท่ีเป็นเลิศ และเป็นธรรมแก่
สังคม ดว้ยความเสมอภาคและไม่เหล่ือมล ้า 
   4)  บริหารจดัการให้เป็นองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการพฒันาต่อเน่ือง
ย ัง่ยนื ใหเ้ป็นสถาบนัท่ีเป็นเลิศในระดบัสากล 
   5)  สืบสาน และท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม ศาสนา ศีลธรรม และภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ิน 
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   6)  สืบสานพระปณิธานในการช่วยเหลือประชาชนด้วยความเพียรและ 
จิตเมตตา 
 3.3  วฒันธรรมองค์กร/ค่านิยมหลกัของราชวทิยาลยัจุฬาภรณ์ 
  ภายใตพ้ระนาม CHULABHORN อนัแสดงถึงวฒันธรรมองคก์รและค่านิยมหลกัท่ี
ส าคญั 
  C- Commitment มุ่งมัน่ พากเพียร ไม่เลือกงาน 
  H- Honesty ซ่ือสัตย ์สุจริต มีคุณธรรม 
  U- Unity สามคัคี มีวนิยั เปิดใจกวา้ง 
  L- Loyalty มีศรัทธา จงรักภกัดี รู้คุณแผน่ดิน 
  A- Altruism เห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง เสียสละ เป็นผูใ้ห ้
  B- Benevolence เมตตา กรุณา กตญัญูรู้คุณ 
  H- Happiness น าพาความสุข พอเพียง พอใจ 
  O- Opportunity แสวงหาโอกาส แสวงหาเวลา แสวงหาจงัหวะในการท าประโยชน์
ใหส่้วนรวมก่อนตนเอง 
  R- Research Excellence and Innovation สู่ความเป็นเลิศด้านการวิจัย สร้างองค์
ความรู้ สร้างนวตักรรม  อนัเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาสังคม 
  N- Networking สร้างเครือข่ายความร่วมมือความเป็นเลิศสู่ระดบัสากล 
 3.4  ยุทธศาสตร์ราชวิทยาลยัจุฬาภรณ์ ระยะเวลา 5 ปี (พ.ศ. 2560-2564) 

  3.4.1  ยทุธศาสตร์ที ่1  
   มุ่งผลิตบณัฑิตท่ีมีความเป็นเลิศ ทั้ งด้านวิชาการ การวิจยัและความเป็น
มนุษย ์(Producing graduates with excellent academic, research, and human beings) 
  3.4.2  ยทุธศาสตร์ที ่2  
   การวิจัยและพัฒนานวัตกรรมท่ี มีศักยภาพสร้างการเป ล่ียนแปล ง 
(Transformative Research & Innovation) 
  3.4.3  ยทุธสาสตร์ที ่3  
   การให้บริการทางวิชาการและวิชาชีพท่ีเป็นเลิศและตั้งอยู่บนหลกัความ
เสมอภาคไม่เหล่ือมล ้า  (Excellent & Inclusive Academic and Professional Service) 
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  3.4.4  ยทุธศาสตร์ที ่4  
   การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละระบบงานสู่องค์กรสมรรถนะสูงท่ีมีวิสัยทศัน์
ร่วมอยา่งย ัง่ยืน (Human Resource and Organization Development for High Performance and Sustainable 
Organization 
 3.5  การพฒันาโรงพยาบาลจุฬาภรณ์กบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้                 
  โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ จดัตั้งข้ึนตามพระปณิธานของ ศาสตราจารย ์ดร.สมเด็จพระเจา้
น้องนางเธอ เจา้ฟ้าจุฬาภรณวลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี กรมพระศรีสวางควฒัน วรขตัติยราชนารี 
องค์ประธานฯ มาเป็นระยะเวลามากกว่า 10 ปี มีการพฒันาอย่างต่อเน่ืองมาโดยตลอด ได้จดัท า
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม รวมทั้งแผนยทุธศาตร์ท่ีมุ่งหวงัใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ ส่ิงส าคญัท่ี
จะเป็นพื้นฐานของการพฒันาองคก์ารนั้นก็คือบุคลากรขององคก์ารจะตอ้งมีความพร้อมท่ีจะพฒันา
เพื่อขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้นบุคลากรควรจะไดรั้บการสนบัสนุนและเสริม
พลงัจากบุคลากรอ่ืนๆ ในหน่วยงานและท่ีส าคญัท่ีสุดคือได้รับการสนับสนุนและการเสริมพลงั
อ านาจจากหวัหนา้หน่วยงาน เช่น การใหบุ้คลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย วางแผน
ด าเนินงาน ร่วมตดัสินใจและรับผิดชอบร่วมกนั มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุผล
ส าเร็จ โดยการก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง ท้าทาย ท าให้บุคลากรมีความมัน่ใจมุ่งมัน่ท่ีจะ
ท างานนั้นให้ส าเร็จ ท่ีผา่นมาโรงพยาบาล ฯ มีการสนบัสนุนและเสริมพลงัอ านาจโดยมีการร่วมกนั
จดัท าแผนยทุธศาสตร์ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการเสริมสร้างพลงัอ านาจในดา้นการบริหารงานแบบ 
มีส่วนร่วม เป็นตน้ 
  ผูว้จิยัจึงมีความสนใจวา่การจะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้นปัจจยัส่วนบุคคลของ
บุคลากรในองคก์าร การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจจากหวัหนา้หน่วยงานตามแนวคิดของคอง
เกอร์และคาร์นนัโก (Conger & kanungo, 1988) มีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลหรือไม่เพียงใดตาม
กรอบแนวคิดและทฤษฎีการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของปีเตอร์ เชงเก ้(Peter Senge, 1990) เพื่อ
น าไปเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการพฒันาโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และ
องคก์รสมรรถนะสูง ตามพนัธกิจและวสิัยทศัน์ ต่อไป 
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4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 การทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้และการเสริมพลงัอ านาจ มีดงัน้ี 
 4.1  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัองค์การแห่งการเรียนรู้   
  พนานันท์ โกศินานนท์ (2551) ศึกษาแนวทางการพฒันาวิทยาลัยราชพฤกษ์สู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความพร้อม และความสัมพนัธ์ระหว่างวินยั  
5 ประการกบัความพร้อมของวทิยาลยัราชพฤกษสู่์องคก์รแห่งการเรียนรู้ กลุ่มตวัอยา่งเป็นคณาจารย์
ประจ าและเจา้หนา้ท่ี ขนาดตวัอยา่งจ านวน 206 คน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น
หญิง มีอาย ุ21 - 30 ปี การศึกษาระดบัปริญญาโท มีต าแหน่งอาจารยป์ระจ า และมีอายงุาน 3 ปีข้ึนไป 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ในวิทยาลยัราชพฤกษ ์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและ
ทุกด้านอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าวิทยาลยัราชพฤกษ์
บริหารงานให้เกิดเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal mastery) มากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ดา้นรูปแบบ-วิธีคิด (Mental models) ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) ดา้นการคิด
เชิงระบบ (Systems thinking) และด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วม (Shared vision) จากการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา่ วินยั 5 ประการ ไดแ้ก่การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personalmastery) รูปแบบ-วิธีคิด (Mental models)  
การมีวิสัยทศน์ัร่วม (Shared vision) เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team learning) และการคิดเชิงระบบ 
(Systems thinking) ของคณาจารยป์ระจ าและเจา้หนา้ท่ีของวทิยาลยัราชพฤกษ์ มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความพร้อมในการพฒันาสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
  สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พนัธ์ และ เพ็ญนภา ประภาวตั (2552) ศึกษาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้กรณีศึกษา : โรงพยาบาลดอนสัก จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลของรัฐขนาดเล็ก โดยใชโ้รงพยาบาลดอนสัก อ าเภอดอนสัก 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี เป็นกรณีศึกษา ซ่ึงเป็นการศึกษาจากความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีของโรงพยาบาลท่ี
มีต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเจา้หนา้ท่ีของโรงพยาบาล จ านวน 107 คน
ไดรั้บแบบสอบถามคืนกลบัมาจ านวน 100 คน ผลการศึกษาพบวา่ การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงพยาบาลดอนสักในภาพรวมตามความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลอยู่ในระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นรูปแบบวิธีการคิดอยู่ในระดบัมากเป็นอนัดบัแรก รองลงมา 
คือ บุคคลมีความเป็นเลิศ การคิดอยา่งเป็นระบบ ตามล าดบั ส่วนส าหรับการมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั และ
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาลดอนสัก ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร วสิัยทศัน์ พนัธกิจและยุทธศาสตร์ บรรยากาศ



54 

 
 

ในการท างาน โครงสร้างองคก์าร การจูงใจและภาวะผูน้ า ซ่ึงต่างก็มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  ดาราวรรณ ไทยหอม (2553) ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ระหว่างบุคลากรสายวิชาชีพกบัสายสนบัสนุน กรณีศึกษา สถาบนัมะเร็งแห่งชาติ
กรมการแพทยมี์วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ระหวา่งบุคลากรสายวิชาชีพกบัสายสนบัสนุน กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรสายวิชาชีพกบัสาย
สนบัสนุน ขนาดตวัอยา่งจ านวน 272 คน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรสายวิชาชีพสังกัดสถาบันมะเร็งแห่งชาติ กรมการแพทย์ ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ การท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรสายวิชาชีพสังกดัสถาบนัมะเร็งแห่งชาติ กรมการแพทย ์ได้แก่ เพศและสถานภาพการ
สมรส ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนสังกดัสถาบนัมะเร็งแห่งชาติ 
กรมการแพทย ์ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อระดบั
ความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาชีพสังกัดสถาบนัมะเร็งแห่งชาติ กรมการแพทย์ ได้แก่ อายุ
สถานภาพการสมรสและประสบการณ์การท างาน ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรสายวิชาชีพและบุคลากรสายสนบัสนุนสังกดัสถาบนัมะเร็งแห่งชาติ กรมการแพทย ์ท่ีมีต่อ
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมทั้ง 5 ดา้น โดยภาพรวมและรายดา้น พบวา่ ความคิดเห็นต่อการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ระหวา่งบุคลากรสายวิชาชีพและสายสนบัสนุนสถาบนัมะเร็งแห่งชาติ 
กรมการแพทยแ์ตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  รัชฎา ประสิทธ์ิพรชยั (2553) ศึกษาความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค (กรณีศึกษา: ส านกังานใหญ่) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และกิจกรรมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ขนาด
ตวัอยา่งจ านวน 350 คน ผลการศึกษาพบวา่ คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้น เพศ อาย ุการศึกษา อายงุาน 
ต าแหน่งงาน เงินเดือน และจ านวนคร้ังต่อการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์กบัความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในภาพรวมมีการปฏิบติัเพื่อความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ในระดบัมาก โดยเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การมีแบบแผนความคิด การเป็น
บุคคลรอบรู้ และมีความคิดเป็นระบบ ส่วนวินยัท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การเรียนรู้เป็นทีม 
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได้เขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตาม
โครงการส่งเสริมความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในภาพรวมอยู่ใน
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ระดบัปฏิบติัมากท่ีสุด เม่ือพนกังานไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมดงักล่าวแลว้ สามารถน าความรู้มาปรับใช้ใน
การพฒันาตนเองและองคก์ารให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไดเ้ป็นอยา่งดีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  
  ประทีป พงษส์ าราญ (2556) ศึกษาการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตามการรับรู้ของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อวดัระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตาม
การรับรู้ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยในภาพรวมและรายองคป์ระกอบ ศึกษาคุณลกัษณะ
ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยดา้นขนาดโรงพยาบาล การเป็นโรงพยาบาลเครือข่ายและ
ระดบัการรับรองคุณภาพสถานพยาบาล และศึกษาความแตกต่างของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ตามคุณลกัษณะของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย กลุ่มตวัอย่างเป็นโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย ท่ีจดทะเบียนตั้งแต่ 31 เตียงข้ึนไป ขนาดตวัอยา่งจ านวน 189 แห่ง ผลการศึกษาพบวา่ 
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีคะแนนเฉล่ียการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งโดยรวมและ
รายองค์ประกอบทั้ง 7 ด้าน อยู่ในระดับมาก เปรียบเทียบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตาม
คุณลกัษณะของโรงพยาบาลเอกชนพบวา่ การเป็นโรงพยาบาลเครือข่าย และการมีผลการประเมิน
คุณภาพจากสถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคก์ารมหาชน) ท่ีแตกต่างกนั มีคะแนนเฉล่ีย
ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 แต่ไม่พบความ
แตกต่างเม่ือจ าแนกตามขนาดโรงพยาบาล  
  อาภาพร เพชรศรีสม (2556) ศึกษาความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของการประปา
ส่วนภูมิภาคเขต 9 มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบั และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรการประปาภูมิภาคเขต 9 
จ านวน 3 กลุ่ม ประกอบดว้ยกลุ่มผูบ้ริหารระดบักลางข้ึนไป กลุ่มหวัหนา้งาน และกลุ่มปฏิบติัการ 
ขนาดตวัอย่างจ านวน 249 คน ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียรวมระดบัความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 มีค่าเฉล่ียรวมมากกว่าค่าเฉล่ียท่ีก าหนดไว ้แสดงวา่ระดบั
ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 อยูใ่นระดบัมาก 
  พลช กาญจนา และ กมล สถาพร (2560)  ศึกษาองค์การแห่งการเรียนรู้ และการ
บริหารจดัการคนเก่งท่ีส่งผลต่อการพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรม ของนกัพฒันาซอฟต์แวร์ใน
เขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจความคิดเห็นต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การบริหาร
จดัการคนเก่ง และการพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรม เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั
กบัการพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรม วิเคราะห์อิทธิพลขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ การบริหาร
จดัการคนเก่งท่ีส่งผลต่อการพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรม ของนักพฒันาซอฟต์แวร์ในเขต 
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างเป็นนนกัพฒันาซอฟต์แวร์ในเขตกรุงเทพมหานคร ขนาดตวัอย่าง
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จ านวน 450 คน ผลการศึกษาพบว่า นกัพฒันาซอฟต์แวร์มีระดบัความคิดเห็นต่อองค์การแห่งการ
เรียนรู้ และการบริหารจดัการ   คนเก่ง ภาพรวมอยูใ่นระดบัความส าคญัปานกลาง และมีระดบัความ
คิดเห็นต่อการพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมของนักพฒันาซอฟต์แวร์ ภาพรวมอยู่ในระดับ
ความส าคญัมาก คุณลักษณะของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีระดับการพฒันาทกัษะการคิดเชิง
นวตักรรมของนกัพฒันาซอฟตแ์วร์แตกต่างกนั องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความ
รอบรู้ ดา้นรูปแบบความคิด ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม ดา้นการเรียนรู้แบบเป็นทีม ดา้นการคิดแบบ 
เชิงระบบ มีอิทธิพลต่อการพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมของนักพฒันาซอฟต์แวร์ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยด้านท่ีกลุ่มตวัอย่างนักพฒันาซอฟต์แวร์ให้ความส าคัญอยู่ในระดับมาก  
คือ ดา้นการเรียนรู้แบบเป็นทีมและเป็นดา้นท่ีส่งผลต่อระดบัการพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรม
ของนกัพฒันาซอฟต์แวร์สูงท่ีสุด การบริหารจดัการคนเก่ง มีอิทธิพลต่อการพฒันาทกัษะการคิด 
เชิงนวตักรรมของนักพฒันาซอฟต์แวร์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยดา้นท่ีกลุ่มตวัอย่างนกัพฒันา
ซอฟตแ์วร์ให้ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก คือดา้นการรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง และเป็น
ดา้นท่ีส่งผลต่อระดบัการพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมของนกัพฒันาซอฟต์แวร์สูงท่ีสุด จาก
ผลการวจิยั ผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมซอฟตแ์วร์สามารถน าผลการวิจยัน้ีใชใ้นการวางแผนการ
ท างานของนกัพฒันาซอฟตแ์วร์เพื่อเป็นการกระตุน้การพฒันาทกัษะการคิดเชิงนวตักรรมท าให้เกิด
แนวคิดริเร่ิมใหม่ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของผลงานให้ดียิ่งข้ึน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05   
 4.2  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการเสริมพลงัอ านาจ 
  เฟ่ืองฟ้า ภูธะรักษ์ (2547) ศึกษากลยุทธ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจของหัวหน้า 
หอผูป่้วยแก่บุคลากร:เปรียบเทียบโรงพยาบาลท่ีผ่านการรับรองคุณภาพและโรงพยาบาลท่ีรอการ
รับรองคุณภาพ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั และเปรียบเทียบการปฏิบัติของหวัหนา้หอผูป่้วยใน
การเสริมสร้างพลงัอ านาจแก่บุคลากรโรงพยาบาลท่ีผ่านการรับรองคุณภาพ และโรงพยาบาลท่ีรอ
การรับรองคุณภาพในภาคใต ้ กลุ่มตวัอย่างเป็นหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลท่ีผ่านการรับรอง
คุณภาพ 43 คน และโรงพยาบาลท่ีรอการรับรองคุณภาพจ านวน 58 คน ผลการศึกษาพบว่า ค่า
คะแนนเฉล่ียการปฏิบติัของหวัหนา้หอผูป่้วยในการเสริมสร้างพลงัอ านาจแก่บุคลากรโรงพยาบาล 
ท่ีผา่นการรับรองคุณภาพ และโรงพยาบาลท่ีรอการรับรองคุณภาพในภาคใต ้อยูใ่นระดบัมากและ
เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียการปฏิบติัของหวัหนา้หอผูป่้วย 2 กลุ่มน้ี พบวา่ไม่แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ธีรภทัร คงกลัป์ (2559) ศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการท างานของโรงเรียน    
จุฬาภรณราชวิทยาลยั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการท างาน และเปรียบเทียบ



57 

 
 

การสร้างเสริมพลงัอ านาจในการท างานของโรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลยั จ าแนกตามประสบการณ์
ในการท างานของครูและเขตท่ีตั้งของโรงเรียน กลุ่มตวัอยา่งเป็นครู ขนาดตวัอยา่งจ านวน 262 คน 
ผลการศึกษาพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของโรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย  
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก การเปรียบเทียบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการท างานของโรงเรียน 
จุฬาภรณราชวทิยาลยั พบวา่ ครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัมีความเห็นไม่แตกต่างกนั 
ทั้ งในภาพรวมและรายด้าน ครูท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในเขตท่ีตั้ งของโรงเรียนแตกต่างกันมีความเห็น
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้จะเห็นวา่งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้จะเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (survey research) และการวจิยัเชิงปริมาณ ซ่ึงวตัถุประสงค์
หลกัส่วนใหญ่ท่ีท าการศึกษาคือศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของเจา้หน้าท่ี ศึกษากิจกรรมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ศึกษาเพื่อวดัระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามการรับรู้ของบุคลากรในองคก์ารนั้นๆ ศึกษา
และเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ระหวา่งบุคลากรสายวิชาชีพกบัสาย
สนบัสนุน การศึกษาจากความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีของโรงพยาบาลท่ีมีต่อการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของโรงพยาบาล และทดสอบปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาล เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีส่งผลต่อการพฒันาทกัษะการคิด 
เชิงนวตักรรม หรือแมก้ระทัง่เพื่อศึกษาระดบัความพร้อมของการพฒันาองคก์ารสู่การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังาน เจา้หนา้ท่ี บุคลากรภายในองคก์ารนั้นหรือท าการศึกษา
ร่วมกนัในหลายองคก์าร ขนาดตวัอยา่งจากการทบทวนอยูร่ะหวา่ง 100 – 450 คน วธีิการสุ่มตวัอยา่ง
ใช้หลายวิธีทั้ งแบบจดัสัดส่วนตามต าแหน่ง การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย การสุ่มตวัอย่างแบบกลุ่ม  
การสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิการสุ่มตวัอยา่งแบบก าหนดโควตา (Quato Sampling) ตามบริบทขนาด
การเก็บข้อมูล เคร่ืองมือท่ีใช้จะเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงจะให้ค่าความเท่ียงด้วย
วธีิการตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในจากการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอบบาคอยูร่ะหวา่ง 
0.6 - 0.98 และทั้งหมดจะวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิต การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน สถิติ t-test, F-test และสถิติวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคุณ (multiple regression) 
  ผลการวิจยัพบว่าพบว่าคุณลกัษณะส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ การศึกษา อายุงาน 
ต าแหน่งงาน เงินเดือน และจ านวนคร้ังต่อการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์กบัความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ ในภาพรวมมีการปฏิบติัเพื่อความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในระดบัปานกลางถึงมาก 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร วสิัยทศัน์ พนัธกิจ
และยุทธศาสตร์ บรรยากาศในการท างาน โครงสร้างองค์การ การจูงใจและภาวะผูน้ า ซ่ึงต่างก็มี
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ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
วินัย 5 ประการ ได้แก่การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal mastery) รูปแบบ-วิธีคิด (Mental models) 
การมีวิสัยทศน์ัร่วม (Shared vision) เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team learning) และการคิดเชิงระบบ 
(Systems thinking) ของเจา้หนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพร้อมในการพฒันาสู่องคก์รแห่ง
การเรียนรู้ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 นอกจากน้ียงัพบวา่กลยุทธ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจจาก
หัวหน้าหน่วยงานมีความส าคญัและมีความเช่ือมโยงให้เจา้หน้าท่ีสามารถพฒันางานให้ประสบ
ความส าเร็จได ้ผูว้ิจยัจึงไดน้ ากลยุทธ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจมาท าการศึกษาและเป็นตวัแปรตน้
ในคร้ังน้ีดว้ย ส าหรับการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ผูว้ิจยัใชว้ินยั 5 ประการ มาเป็นตวัแปรตามใน
การศึกษาในคร้ังน้ี (การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร  
Being a Learning Organization : A Case Study of Chulabhorn Hospital, Bangkok Metropolis) 

 
 
 
 
 
 



บทที่ 3  

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 การศึกษาเร่ือง การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้: กรณีศึกษาโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยการใช้แบบสอบถามเพื่อรวบรวม
ค าตอบ ศึกษาความสัมพนัธ์และอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลงัอ านาจ ต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ในมุมมองของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยั   
จะน าเสนอเก่ียวกบัวิธีด าเนินการวจิยั ซ่ึงประกอบดว้ย ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การวจิยั การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล และการพิทกัษ์
สิทธ์ิกลุ่มตวัอยา่ง มีวธีิการด าเนินงานตามขั้นตอน ดงัน้ี  
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1  ประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ เจา้หน้าท่ีทั้งหมดของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
จ านวน 1,298 คน โดยคดัเลือกเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานเต็มเวลาและปฏิบติังานมาแลว้อยา่งน้อย 1 ปี 
ไดก้ลุ่มประชากร จ านวน 888 คน  
 1.2  กลุ่มตัวอย่ำงและขนำดตัวอย่ำง 
  การหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ตามสูตร (yamane, 1973, pp. 1088) และก าหนดค่า 
ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกิน 0.05 โดยใชสู้ตร 

 n =         N 
    1 + Ne2 

  โดยก าหนดค่าดงัน้ี 
 n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
 N = จ านวนประชากรทั้งหมด (คน) 
 e คือ ค่าความคลาดเคล่ือน ( 0.05 ) 

  แทนค่าตามสูตร 
  n  = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   N = 888 คน 
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   e = ความคลาดเคล่ือน ในการศึกษาน้ีจะใชค้่าเท่ากบั 0.05  
n =            888               = 275.78 คน 

     1+888 X (0.0025) 
  จากการค านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอย่างควรมีจ านวน 276 คน และเพื่อทดแทน
ขอ้มูลท่ีอาจขาดหายไปของแบบสอบถาม จึงเพิ่มการแจกแบบสอบถามอีกร้อยละ 27 เป็น 350 คน    
  การสุ่มตัวอย่าง ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ นภูมิ (Stratified random 
sampling) โดยก่อนอ่ืนผูว้ิจยัจะตอ้งท าการแบ่งสัดส่วนประชากรทั้งหมดในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
จ านวน 1,298 คน คดัเลือกผูป้ฏิบติังานเต็มเวลาและปฏิบติังานมาแล้วอย่างน้อย 1 ปี ได้กลุ่ม
ประชากรจ านวน 888 คน และแบ่งกลุ่มประชากรออกเป็น 2 กลุ่มงาน คือ กลุ่มงานด้านสุขภาพ 
พบวา่มี จ  านวน 630 คน (ร้อยละ 70) กลุ่มงานดา้นธุรการ พบวา่มี จ  านวน 258 คน (ร้อยละ 30) จาก
การค านวณตามสูตร (yamane, 1973, pp. 1088) ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 276 คน และเพื่อทดแทน
ขอ้มูลท่ีอาจขาดหายไปของแบบสอบถาม จึงเพิ่มจ านวนการแจกแบบสอบถามอีก 74 คน (ร้อยละ 
27) เป็น 350 คน กลุ่มงานดา้นสุขภาพแจกแบบสอบถามจ านวน 245 คน (ร้อยละ 70) กลุ่มงานดา้น
ธุรการ แจกแบบสอบถาม จ านวน 105 คน (ร้อยละ 30)  
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ภาพท่ี 3.1  การสุ่มตวัอยา่ง 

 
 

ประชากรทั้งหมด จ านวน 1,298 

คน 

คดัเลือกผูป้ฏิบติังานเตม็เวลา และอายงุาน 1 ปีข้ึนไป 

จ านวน 888 คน 

กลุ่มงานดา้นสุขภาพ 630 คน = 70 % กลุ่มงานดา้นธุรการ 258 คน = 30 % 

จากการค านวณกลุ่มตวัอยา่งตามสูตร (yamane, 1973, pp. 1088)  

ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน  276 คน 

 เพื่อทดแทนขอ้มูลท่ีอาจขาดหายไป จึงเพิ่มการ

แจกแบบสอบถามอีก 74 คน (27%)  รวมแจก

แบบสอบถาม จ านวน 350 คน 

รวมกลุ่มตวัอยา่งท่ีแจกแบบสอบถามจ านวน 350 คน 

กลุ่มงานดา้นสุขภาพ แจกแบบสอบถาม   
จ  านวน 245 คน (70%) 

กลุ่มงานดา้นธุรการ แจกแบบสอบถาม
จ านวน 105 คน (30%) 
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2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย  
 
 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
อ่ืนๆ เพื่อน ามาสร้างเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  
 2.1  ผู้วจัิยศึกษำเอกสำรและผลงำนวจัิยที่เกีย่วข้องในแหล่งข้อมูลต่ำงๆ  
 2.2  ผู้วจัิยศึกษำข้อมูลโรงพยำบำลทีท่ ำกำรศึกษำ เพื่อรวบรวมรายละเอียดและขอ้มูล
เบ้ืองตน้ของบุคลากรโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร  
 2.3  สร้ำงแบบสอบถำมเพ่ือใช้ในงำนวจัิย โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
  2.3.1  ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
วฒิุการ ศึกษาสูงสุด กลุ่มงานท่ีปฏิบติั และประสบการณ์การท างานในโรงพยาบาลจุฬากรณ์  
  2.3.2  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ  แบ่งเป็น 6 ด้าน 
ได้แก่ 1) บริหารงานแบบมีส่วนร่วม 2) สร้างเป้าหมายงาน 3) ระบบการให้ข้อมูลยอ้นกลับ            
4) จดัระบบเสริมแรง 5) จดัระบบงานท่ีทา้ทาย และ 6) ท าตวัเป็นแบบอยา่ง  
   วิธีการให้คะแนนระดบัความส าคญั โดยใช้ค่าเฉล่ียในการวดัค่าระดบัการ
ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจ โดยใชเ้กณฑ์การแบ่งของ Likert Scale ซ่ึงมีคะแนนในแต่ละระดบั 
ดงัน้ี  
   โดยการใหค้่าคะแนน มีความหมายดงัน้ี 
   1 หมายถึง   นอ้ยท่ีสุด 
   2 หมายถึง   นอ้ย 
   3 หมายถึง   ปานกลาง 
   4 หมายถึง  มาก 
   5 หมายถึง   มากท่ีสุด 
             ตามอนัตรภาคชั้นแบ่งออกเป็น 3 ระดบั โดยคะแนนสูงสุดเท่ากบั 5 คะแนน 
และคะแนนต ่าสุด 1 คะแนน ซ่ึงมีขอ้ค าถามทั้งหมด 24 ขอ้ พิจารณาการแบ่งเกณฑ์ตามแนวคิดของ
เบสท ์(Best, 1977, pp. 14) ดงัน้ี  
                              
 
                                      =        5   -   1             
                                                                                                  3 
        =      1.33 
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   จากวิธีดังกล่าว สามารถจ าแนกระดบั โดยก าหนดช่วงคะแนนเฉล่ียของ 
แต่ละระดบัเท่ากบั 1.33 คะแนน จึงสามารถก าหนดระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเสริมสร้างพลงั
อ านาจ ทั้งรายขอ้ และภาพรวมไดส้ามารถแปลความหมายได ้ดงัน้ี 
            ช่วงคะแนนเฉล่ียระหว่าง 3.67 - 5.00 หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกับ   
การเสริมสร้างพลงัอ านาจอยูใ่น ระดบัสูง 
            ช่วงคะแนนเฉล่ียระหว่าง 2.34 - 3.66 หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกับ   
การเสริมสร้างพลงัอ านาจอยูใ่น ระดบัปานกลาง 
            ช่วงคะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.00 - 2.33 หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกับ   
การเสริมสร้างพลงัอ านาจอยูใ่น ระดบัต ่า 
   วิธีการจดัระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจโดยรวม  
ของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร (24 - 120 คะแนน) น ามาแบ่งเป็น 3 ระดบั 
ไดแ้ก่ สูง (88 - 120 คะแนน) ปานกลาง (56 - 87 คะแนน) และต ่า (24 - 55 คะแนน) 
  2.3.3  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ แบ่งเป็น 5 ดา้น 
ได้แก่ 1) การมีใจใฝ่เรียนรู้ 2) การมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้ง 3) การคิดอย่างเป็นระบบ 4) การมี 
วสิัยทศัน์ร่วมกนั และ 5) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  
   โดยการใหค้่าคะแนน มีความหมาย ดงัน้ี 
    1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

2 หมายถึง  นอ้ย 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
4 หมายถึง  มาก 
5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

   การจดักลุ่มจ าแนกระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ตามอนัตรภาคชั้นแบ่งออกเป็น 3 ระดบั โดยคะแนนสูงสุดเท่ากบั 5 คะแนน และคะแนน
ต ่าสุด 1 คะแนน ซ่ึงมีขอ้ค าถามทั้งหมด 20 ขอ้ พิจารณาการแบ่งเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท ์(Best, 
1977, pp. 14) ดงัน้ี  
                              
 
                                      =        5   -   1 
                                                                                                3 
        =      1.33 
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   จากวิธีดงักล่าว สามารถจ าแนกระดบั โดยก าหนดช่วงคะแนนเฉล่ียของแต่
ละระดับเท่ากบั 1.33 คะแนน จึงสามารถก าหนดระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ทั้งรายข้อ และ 
ภาพรวมได ้และสามารถแปลความหมายได ้ดงัน้ี 
   ช่วงคะแนนเฉล่ียระหว่าง 3.67 - 5.00 หมายถึง การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้อยูใ่น ระดบัสูง 
   ช่วงคะแนนเฉล่ียระหว่าง 2.34 - 3.66 หมายถึง การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้อยูใ่น ระดบัปานกลาง 
   ช่วงคะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.00 - 2.33 หมายถึง การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้อยูใ่น ระดบัต ่า 
   วิธีการจัดระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมของเจ้าหน้าท่ี
โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร (20 - 100 คะแนน) น ามาแบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ สูง (74 - 100 
คะแนน) ปานกลาง (47 - 73 คะแนน) และต ่า (20 - 46 คะแนน) 
 

3.  คุณภำพของเคร่ืองมือ 
 
 ผูว้จิยัด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือตามขั้นตอนดงัน้ี 
 3.1  ศึกษำค้นคว้ำ เก็บรวบรวมข้อมูลจำกเอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็น 
แนวทางในการสร้างเคร่ืองมือแบบสอบถาม 
 3.2  น ำแบบสอบถำมเสนออำจำรย์ที่ปรึกษำ เพื่อตรวจแกไ้ขแลว้น ามาแกไ้ขตามขอ้เสนอ
ของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.3  กำรพิจำรณำควำมตรงของเคร่ืองมือ น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว ขอความ
อนุเคราะห์ให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบ ความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และความเหมาะสมของ
การใชภ้าษา (Wording) 
  น าผลการตรวจสอบความตรงของเคร่ืองมือในการวิจยัจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน 
น ามาประเมินหาค่า IOC เพื่อประเมินขอ้ค าถามวา่มีความสอดคลอ้งภายในของเคร่ืองมือในการวจิยั
กบัส่ิงท่ีตอ้งการวดัเพียงใด  โดยใชเ้กณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้งก าหนดเป็นค่าตวัเลข ดงัน้ี 
  ค่า +1  หมายถึง ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
  ค่า   0  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
  ค่า  -1  หมายถึง ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหา    
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  หลงัจากนั้นน าคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญมาหาค่าดชันีความสอดคล้องโดยใช้สูตร
ของโรวเินลลี และแฮมเบิลตนั (Rovinelli and Hambleton, 1977, pp. 49-60)  
  IOC    =    ∑R/N 
  โดยท่ี     IOC    =    ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัจุดประสงค ์ 
  R   =    ผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
   N   =   จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 
  ผูว้ิจยัไดเ้ลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 ซ่ึงหมายถึงวดัเน้ือหาได้
ตรงตามท่ีตอ้งการวดั ค่า IOC ควรมากกวา่ 0.60 ไดค้่าเฉล่ีย IOC แต่ละดา้นดงัน้ี ดา้นการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ = 0.88 ดา้นการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ = 0.92 เฉล่ียค่า IOC 
ของแบบสอบถามทั้งฉบบั = 0.91 
 3.4  กำรพิจำรณำควำมเช่ือมั่นของแบบสอบถำม (Reliability) โดยน าแบบสอบถามท่ี
ปรับปรุงแก้ไขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญไปทดลอง (Tryout) กบับุคลากรของศูนยก์ารแพทย์
จุฬาภรณ์เฉลิมพระเกียรติโรงพยาบาลจุฬาภรณ์กรุงเทพมหานครที่มีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุ่ม
ตวัอย่างงานวิจยัจ านวน 30 ราย เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์แอลฟา ครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีดีควรมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
ตั้งแต่ 0.8 ข้ึนไป (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2544) ผลการทดลองพบวา่ ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
ดา้นการเสริมสร้างพลงัอ านาจ มีค่าเท่ากบั 0.964 และแบบสอบถามด้านการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.923 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.80 ดงันั้น จึงสามารถยอมรับแบบสอบถาม
ดงักล่าวเพื่อการวเิคราะห์ในขั้นตอนต่อไปได ้  
 3.5  น ำแบบสอบถำมที่ได้หำค่ำควำมเช่ือมั่นมำปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้แบบสอบถาม 
มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน และน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาต่อไป  
   
ตารางท่ี 3.1  ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  
 

ประเด็น ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
1. กำรเสริมสร้ำงพลงัอ ำนำจ  0.964 

1.1 บริหารงานแบบมีส่วนร่วม  0.891 
1.2 สร้างเป้าหมายงาน  0.898 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ)  
 

ประเด็น ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
1.3 ระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  0.918 
1.4 จดัระบบเสริมแรง 0.911 
1.5 จดัระบบงานท่ีทา้ทาย 0.822 
1.6 ท  าตวัเป็นแบบอยา่ง  0.921 

2. กำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้  0.923 
2.1 การมีใจใฝ่เรียนรู้ 0.765 
2.2 การมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้ง 0.783 
2.3 การคิดอยา่งเป็นระบบ  0.884 
2.4 การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั  0.737 
2.5 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  0.919 

 

4.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 4.1  วธีิเกบ็รวบรวมข้อมูล มีการด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  4.1.1  ท าหนังสือขออนุมัติจริยธรรมการวิจัยในคน ขออนุมติัด าเนินการวิจยั และ 
ขออนุมติัเก็บขอ้มูล ถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคแ์ละขออนุญาตเก็บ
ขอ้มูล 
  4.1.2  ส่งแบบสอบถามพร้อมหนังสืออนุมัติให้เก็บข้อมูล ถึงหัวหน้าหน่วยงานท่ี
เป็นกลุ่มตวัอย่างพร้อมทั้ งระบุวนัส่งคืนแบบสอบถาม ผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เจา้หน้าท่ีท่ี
ปฏิบติังานเต็มเวลาของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลฯ มาแลว้อยา่งน้อย 1 ปี 
โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ กลุ่มงานดา้นสุขภาพ และกลุ่มงานดา้นธุรการ แยกแจกกลุ่มงานด้าน
สุขภาพร้อยละ 70 จ านวน 245 ชุด แจกกลุ่มงานด้านธุรการ ร้อยละ 30 จ  านวน 105 ชุด โดยผูว้ิจยั
ประสานงานผา่นทางหัวหน้างาน/หน่วยงานต่างๆ เช่น ประสานงานประธานองค์กรแพทยเ์พื่อขอ
เขา้ไปอธิบายและแจกแบบสอบถาม หัวหน้างานเภสัชกรรม หวัหนา้ฝ่ายการพยาบาล และหวัหน้า
งานบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นตน้ ผูว้ิจยัแจกแบบสอบถามและนดัวนัไปขอรับแบบสอบถามกลบั
ดว้ยตนเอง 
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   กรณีท่ีไม่ไดแ้บบสอบถามคืนหลงัจากเลยวนัท่ีก าหนด จะโทรศพัทต์ามเพื่อ
ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามพร้อมทั้งระบุวนัส่งคืนแบบสอบถามคร้ังท่ี 2 
   กรณีท่ีไม่ไดแ้บบสอบถามคืนหลงัจากเลยวนัท่ีก าหนดคร้ังท่ี 2 ผูว้ิจยัเดินทาง
ไปยงัหน่วยงานดงักล่าวเพื่อขอรับแบบสอบถาม 
  4.1.3  ผู้ วิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับคืนภายในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2563 
พบว่าตวัอย่างกลุ่มงานดา้นสุขภาพ แจกจ านวน 245 ชุดไดรั้บแบบสอบถามคืนมาจ านวน 204 ชุด 
(ร้อยละ 69.87) กลุ่มงานด้านธุรการ แจกจ านวน 105 ชุด ได้รับแบบสอบถามคืนมาจ านวน 88 ชุด 
(ร้อยละ 30.13) สรุปไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาทั้งหมด 292 ชุด คิดเป็นอตัราการตอบกลบัร้อย
ละ 83.42  แบบสอบถามท่ีได้รับกลบัคืนมามีปริมาณมากกว่าการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่าง
ผูต้อบแบบสอบถาม และด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 4.2  กำรพทิกัษ์สิทธ์ิของกลุ่มตัวอย่ำง 
  การพิทกัษสิ์ทธ์ิของกลุ่มตวัอยา่ง การศึกษาคร้ังน้ีไดผ้า่นการพจิารณาจริยธรรมการ
วิจยัในมนุษย ์สาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  เลขท่ี ศธ 0522.20/415 
เลขท่ีโครงการ/รหัส IRB-SHS 2018/1004/46 ผ่านการพิจารณาจากคณะกรรมการการวิจยัในคน 
สถาบันวิจยัจุฬาภรณ์ รหัสโครงการวิจยั 039/2563 ผ่านการอนุมัติด าเนินการวิจยัจากท่ีประชุม
คณะกรรมการกลัน่กรองและติดตามงานวิจยัราชวิทยาลยัจุฬาภรณ์ คร้ังท่ี 8/2563 และผ่านการอนุมติั
เขา้เก็บขอ้มูลเพื่อการวจิยัจากผูอ้  านวยการโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ โดยมีการด าเนินการ ดงัน้ี    
  4.2.1  มีเอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วมวจิยัถึงวตัถุประสงคข์องการเก็บขอ้มูลในการท าวจิยั  
มีหนงัสือแสดงความยนิยอมการเขา้ร่วมโครงการวจิยัแนบอยูด่า้นหนา้แบบสอบถาม 
  4.2.2  ช้ีแจงให้ผูต้อบแบบสอบถามทราบถึงการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่มี
การระบุช่ือ นามสกุล ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเป็นความลบั วิเคราะห์ผลและการรายงานผลการวิจยัในภาพรวม
ของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ไม่มีผลกระทบใดๆกบัผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 
  4.2.3  การเขา้ร่วมวิจยัเป็นไปดว้ยความสมคัรใจผูเ้ขา้ร่วมสามารถท่ีจะปฏิเสธการ
เขา้ร่วมได ้
 

5.  กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ 
 
 5.1  สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive statistics analysis) 

  5.1.1  เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การท างานในโรงพยาบาล 

จุฬาภรณ์ ใชส้ถิติแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด และค่าต ่าสุด  
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  5.1.2  กลุ่มงานทีป่ฏิบัติในหน่วยงาน ใชส้ถิติแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ (Percentage) 
  5.1.3  การเสริมสร้างพลังอ านาจของกลุ่มงานดา้นสุขภาพ และกลุ่มงานดา้นธุรการ 
ประกอบด้วย การบริหารแบบมีส่วนร่วม การสร้างเป้าหมายงาน ระบบการให้ข้อมูลยอ้นกลับ  
การจดัระบบเสริมแรง การจดัระบบงานท่ีทา้ทาย การท าตวัเป็นแบบอยา่ง ใช้สถิติแจกแจงความถ่ี 
ค่าร้อยละ (Percentage)ใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
  5.1.4  การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย การมีใจใฝ่เรียนรู้ การมี 
แบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้ง การคิดอยา่งเป็นระบบ การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั และการเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม ใชส้ถิติแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้สถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 5.2  สถิติเชิงอนุมำน (Inferential statistics analysis)   

  5.2.1  สถิติทดสอบไคสแควร์  (Chi-square test Statistic) หาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเป็นนามมาตรา (Nominal Scale) และอนัดบัมาตรา (Ordinal Scale) ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน กบัระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ และระดบัการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  5.2.2  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson Correlation) ในการหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งชุดของตวัแปร 2 ชุดท่ีเป็นตวัแปรต่อเน่ืองระหวา่งการเสริมสร้างพลงัอ านาจกบั
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในกรณีขอ้มูลกระจายไม่ปกติใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของสเปียร์
แมน (Spearman Correlation) หาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม และพิจารณาจาก
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) หรือ r ดงัน้ี r > 0.70 หมายความว่า ตวัแปรมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัสูง r มีค่าระหวา่ง 0.30 - 0.70 หมายความวา่ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัระดบั
ปานกลาง r < 0.30 หมายถึงตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
  5.2.3  การวิ เคราะห์ถดถอยเชิงพหุ  (Multiple Regression Analysis) แบบขั้ นตอน      
(Stepwise) ใช้วิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระตั้งแต่ 2 ตวัแปรข้ึนไป และตวัแปรตาม  
1 ตวัแปร โดยตวัแปรอิสระเป็นตวัท านายหรือพยากรณ์ความผนัแปรของตวัแปรตามการวิเคราะห์ใน
คร้ังน้ีใช้ตัวแปรอิสระท่ีคัดเลือกมาทั้ งหมด 6 ตัวแปร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา กลุ่มงาน 
ประสบการณ์การท างาน และการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวม ตวัแปรตาม คือ การเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การวิจัยเร่ือง การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้: กรณีศึกษาโรงพยาบาลจุฬาภรณ์  
กรุงเทพมหานคร เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์  
กรุงเทพมหานคร จ านวน 292 คน โดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 

1.  ปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลังอ านาจและการปฏิบัติที่สะท้อนถึงการเป็น  
องค์การแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าทีโ่รงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
 
 1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
  ปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 
กลุ่มงานท่ีปฏิบติั เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด และประสบการณ์การท างาน โดยมีรายละเอียด  
ดงัแสดงตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (n = 292) 

 
ปัจจยัส่วนบุคคล   จ านวน (คน) ร้อยละ 

กลุ่มงานทีป่ฏิบัติ    
กลุ่มงานด้านสุขภาพ  204 69.86 
- แพทย ์ 13 6.37 
- พยาบาล  109 53.43 
- เภสัชกร  8 3.92 
- บุคลากรทางการแพทย ์ 74 36.28 

กลุ่มงานด้านธุรการ  88 30.14 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ)   
 

ปัจจยัส่วนบุคคล   จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 51 17.47 
หญิง 241 82.53 

อายุ (ปี)    
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 40 244 83.56 
41-50 38 13.01 
51-60 10 3.42 

อายตุ  ่าสุด 20 ปี อายสูุงสุด 60 ปี อายเุฉล่ีย 34.41 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 7.54 
วุฒิการศึกษาสูงสุด   

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 58 19.86 
ปริญญาตรี  197 67.47 
ปริญญาโท 35 11.99 
ปริญญาเอก  2 0.68 

ประสบการณ์การท างาน (ปี)    
1-5  210 71.92 
6-10 51 17.47 
11-15 31 10.62 

ประสบการณ์ต ่าสุด 1 ปี ประสบการณ์สูงสุด 14 ปี ประสบการณ์เฉล่ีย 4.37 ปี ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 3.63 

 
  จากตารางท่ี 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
ดงัน้ี 
  1.1.1  กลุ่มงานที่ปฏิบัติ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลอยู่ในกลุ่มด้านสุขภาพมากท่ีสุด    
ร้อยละ 69.86 และกลุ่มงานด้านธุรการ ร้อยละ 30.14 โดยกลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลงานด้านสุขภาพเป็น
พยาบาล มากท่ีสุด ร้อยละ 53.43 รองลงมา บุคลากรทางการแพทย ์ร้อยละ 36.28 แพทย ์ร้อยละ 6.37 
และเภสัชกร ร้อยละ 3.92 
  1.1.2  เพศ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด ร้อยละ 82.53 และเป็น 
เพศชาย ร้อยละ 17.47  
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  1.1.3  อายุ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีอายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 40 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 
83.56 รองลงมา อายุ 41-50 ปี ร้อยละ 13.01 และอายุ 51-60 ปี ร้อยละ 3.42 โดยมีอายุต ่าสุด 20 ปี อายุ
สูงสุด 60 ปี อายเุฉล่ีย 34.41 ปี (S.D. = 7.54)  
  1.1.4  วุฒิการศึกษาสูงสุด พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มากท่ีสุด ร้อยละ 67.47 รองลงมา ต ่ากวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 19.86 ระดบัปริญญาโท ร้อยละ 11.99     
มีเพียงร้อยละ 0.68 จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก  
  1.1.5  ประสบการณ์ พบวา่ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลมีประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี มากท่ีสุด 
ร้อยละ 71.92 รองลงมา มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี ร้อยละ 17.47 และประสบการณ์ การ
ท างาน 11-15 ปี ร้อยละ 10.62 โดยมีประสบการณ์ท างานต ่าสุด 1 ปี ประสบการณ์สูงสุด 14 ปี 
ประสบการณ์เฉล่ีย 4.37 ปี (S.D. = 3.63) 
 1.2  การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
  การเสริมสร้างพลงัอ านาจจากหวัหนา้หน่วยงานแก่เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม การสร้างเป้าหมายงาน ระบบการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบั การจดัระบบเสริมแรง การจดัระบบงานท่ีท้าทาย และการท าตวัเป็นแบบอย่าง  
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2  
 
ตารางท่ี 4.2  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์                  

กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายขอ้ (n = 292) 
 

ประเด็น ระดบัความคิดเห็น  
จ านวน (ร้อยละ) 

X  
(S.D.) 

ความ 
หมาย 

 นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

  

1. การบริหารงานแบบมส่ีวนร่วม      3.88 
(0.77) 

มาก 

1.1 หวัหนา้หน่วยงานใหโ้อกาสท่าน
แสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานในหน่วยงาน 

1 
(0.34) 

4 
(1.37) 

67 
(22.95) 

152 
(52.05) 

68 
(23.29) 

3.97 
(0.74) 

มาก 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดบัความคิดเห็น  
จ านวน (ร้อยละ) 

X  
(S.D.) 

ความ 
หมาย 

 นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

  

1.2 หวัหนา้หน่วยงานเปิดโอกาส   
ใหท่้านพฒันาหรือหาแนวทางใหม่ๆ 
ในการแกไ้ขปัญหาการท างานใน
หน่วยงานเสมอๆ 

1 
(0.34) 

12 
(4.11) 

61 
(20.89) 

158 
(54.11) 

60 
(20.55) 

3.90 
(0.77) 

มาก 

1.3 หวัหนา้หน่วยงานเปิดโอกาส    
ใหท่้านมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายและวางแผนการด าเนินงาน
ของหน่วยงาน  

1 
(0.34) 

16 
(5.48) 

72 
(24.66) 

148 
(50.68) 

55 
(18.84) 

3.82 
(0.81) 

มาก 

1.4 หวัหนา้หน่วยงานผลกัดนัใหท่้านร่วม
ตดัสินใจในเร่ืองส าคญัท่ีเก่ียวกบั
หน่วยงานของท่าน  

3 
(1.03) 

10 
(3.42) 

72 
(24.66) 

159 
(54.45) 

48 
(16.44) 

3.82 
(0.78) 

มาก 

2. การสร้างเป้าหมายงาน       3.98 
(0.75) 

มาก 

2.1 หวัหนา้หน่วยงานกระตุน้ใหท่้าน   
มองเห็นคุณค่าของการช่วยกนั  ท าให้
เป้าหมายของหน่วยงานบรรลุ 

0 
(0.00) 

8 
(2.74) 

44 
(15.07) 

163 
(55.82) 

77 
(26.37) 

4.06 
(0.72) 

มาก 

2.2 หวัหนา้หน่วยงานบอกใหเ้จา้หนา้ท่ี
ทุกคนทราบถึงเป้าหมายส าคญัสูงสุด
ของหน่วยงาน 

1 
(0.34) 

10 
(3.42) 

53 
(18.15) 

150 
(51.37) 

78 
(26.71) 

4.01 
(0.78) 

มาก 

2.3 หวัหนา้หน่วยงานกระตุน้ใหท่้านเห็น
ความส าคญัในบทบาทของตนเองท่ีจะ
ท าใหเ้ป้าหมายหน่วยงานบรรลุ 

1 
(0.34) 

7 
(2.40) 

58 
(19.86) 

155 
(53.08) 

71 
(24.32) 

3.99 
(0.75) 

มาก 

2.4 หวัหนา้หน่วยงานไดก้ าหนดเป้าหมาย
การปฏิบติังานของหน่วยงานท่านไว้
อยา่งชดัเจน 

2 
(0.68) 

6 
(2.05) 

75 
(25.68) 

151 
(51.71) 

58 
(19.86) 

3.88 
(0.76) 

มาก 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดบัความคิดเห็น  
จ านวน (ร้อยละ) 

X  
(S.D.) 

ความ 
หมาย 

 นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

  

3. ระบบการให้ข้อมูลย้อนกลบั       
 

3.89 
(0.75) 

มาก 

3.1 หวัหนา้หน่วยงานแจง้ผลการประเมิน
การปฏิบติังานใหท่้านทราบดว้ยวาจา
หรือลายลกัษณ์อกัษร 

1 
(0.34) 

6 
(2.05) 

60 
(20.55) 

156 
(53.42) 

69 
(23.63) 

3.98 
(0.74) 

มาก 

3.2 หวัหนา้หน่วยงานไดช้ี้ใหเ้ห็นจุด  ท่ี
ควรพฒันาเม่ือมีขอ้ผิดพลาดเกิดข้ึน
ในขณะปฏิบติังานโดยใหเ้หตุผลและ
ค าแนะน าดว้ยท่าที    ท่ีเป็นมิตร 

2 
(0.68) 

8 
(2.74) 

63 
(21.58) 

156 
(53.42) 

63 
(21.58) 

3.92 
(0.77) 

มาก 

3.3 หวัหนา้หน่วยงานมีวธีิสะทอ้น
จุดบกพร่องในการปฏิบติังานของท่าน
ในลกัษณะท่ีท่านยอมรับได ้

2 
(0.68) 

8 
(2.74) 

63 
(21.58) 

156 
(53.42) 

63 
(21.58) 

3.85 
(0.74) 

มาก 

3.4 หวัหนา้หน่วยงานไดแ้จง้ใหท่้าน
ทราบถึงระดบัความสามารถเพื่อให้
เห็นจุดเด่นและส่ิงท่ีควรพฒันา 

2 
(0.68) 

10 
(3.42) 

71 
(24.32) 

162 
(55.48) 

47 
(16.10) 

3.83 
(0.75) 

มาก 

4. การจดัระบบเสริมแรง       
 

3.71 
(0.85) 

มาก 

4.1 หวัหนา้หน่วยงานกระตุน้ให ้  ท่าน
เกิดความเช่ือมัน่วา่สามารถปรับปรุง
การท างานไดดี้ข้ึน 

4 
(1.37) 

11 
(3.77) 

74 
(25.34) 

153 
(52.40) 

50 
(17.12) 

3.89 
(0.81) 

มาก 

4.2 หวัหนา้หน่วยงานกล่าวชมเชยหรือ
พิจารณาใหค้วามดีความชอบเม่ือท่าน
ปฏิบติังานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 

4 
(1.37) 

10 
(3.42) 

82 
(28.08) 

145 
(49.66) 

51 
(17.47) 

3.78 
(0.81) 

มาก 

4.3 หวัหนา้หน่วยงานใหร้างวลัเม่ือท่าน
ปฏิบติังานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 

12 
(4.11) 

20 
(6.85) 

97 
(33.22) 

126 
(43.15) 

37 
(12.67) 

3.53 
(0.94) 

มาก 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดบัความคิดเห็น  
จ านวน (ร้อยละ) 

X  
(S.D.) 

ความ 
หมาย 

 นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

  

5. การจดัระบบงานทีท้่าทาย       
 

3.93 
(0.75) 

มาก 

5.1 หวัหนา้หน่วยงานมอบหมายงาน ท่ีมี
ความส าคญัใหท่้านรับผดิชอบ 

2 
(0.68) 

5 
(1.71) 

52 
(17.81) 

173 
(59.25) 

60 
(20.55) 

3.97 
(0.71) 

มาก 

5.2 หวัหนา้หน่วยงานไดม้อบหมายงาน  
ท่ีมีความยากเพ่ิมมากข้ึน  ช่วยใหท่้าน
มีประสบการณ์ในการท างานมากข้ึน 

1 
(0.34) 

7 
(2.40) 

52 
(17.81) 

174 
(59.59) 

58 
(19.86) 

3.96 
(0.71) 

มาก 

5.3 หวัหนา้หน่วยงานเปิดโอกาสใหท่้าน
ไดรั้บวชิาการหรือเขา้อบรมเรียนรู้
เทคโนโลยใีหม่ๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังาน 

4 
(1.37) 

5 
(1.71) 

73 
(25.00) 

147 
(50.34) 

63 
(21.58) 

3.89 
(0.80) 

มาก 

5.4 หวัหนา้หน่วยงานเปิดโอกาสใหท่้าน
ไดรั้บการส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้
ทกัษะในการท างาน จากเจา้หนา้ท่ี 
ดว้ยกนัเอง 

3 
(1.03) 

3 
(1.03) 

73 
(25.00) 

157 
(53.77) 

56 
(19.18) 

3.89 
(0.80) 

มาก 

6. การท าตวัเป็นแบบอย่าง       
 

3.87 
(0.84) 

มาก 

6.1 หวัหนา้หน่วยงานของท่านท าตวัเป็น
แบบอยา่งในการเรียนรู้ ไม่หยดุน่ิง 

3 
(1.03) 

10 
(3.42) 

63 
(21.58) 

138 
(47.26) 

78 
(26.71) 

3.95 
(0.84) 

มาก 

6.2 หวัหนา้หน่วยงานของท่านเป็น
แบบอยา่งใหก้บัเจา้หนา้ท่ีในองคก์าร
ในเร่ืองการเขา้ร่วมกิจกรรม/โครงการ
ต่างๆ ขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ  

3 
(1.03) 

11 
(3.77) 

55 
(18.84) 

158 
(54.11) 

65 
(22.26) 

3.93 
(0.80) 

มาก 

6.3 หวัหนา้หน่วยงานของท่านสามารถ
สอนงานท่ีมีความซบัซอ้นแก่เจา้หนา้ท่ี
ใหมี้ทกัษะในการท างานท่ีถูกตอ้ง 

3 
(1.03) 

13 
(4.45) 

71 
(24.32) 

145 
(49.66) 

60 
(20.55) 

3.84 
(0.83) 

มาก 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดบัความคิดเห็น  
จ านวน (ร้อยละ) 

X  
(S.D.) 

ความ 
หมาย 

 นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

  

6.4 หวัหนา้หน่วยงานของท่านเป็นพ่ีเล้ียง
ในการศึกษาแสวงหาความรู้ใหม่ๆ 
อยูเ่สมอ 

4 
(1.37) 

13 
(4.45) 

71 
(24.32) 

147 
(50.34) 

57 
(19.52) 

3.82 
(0.84) 

มาก 

6.5 หวัหนา้หน่วยงานของท่านมีวธีิการ
ส่ือสารท่ีดี ท่ีท าใหเ้จา้หนา้ท่ียนิดี 
ใหค้วามร่วมมือในเร่ืองต่างๆ 

6 
(2.05) 

12 
(4.11) 

76 
(26.03) 

136 
(46.58) 

62 
(21.23) 

3.81 
(0.88) 

มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจจากหวัหนา้หน่วยงาน
แก่เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร มีรายละเอียด ดงัน้ี 
  1.2.1  การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อการ
บริหารแบบมีส่วนร่วมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.88, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณาความคิดเห็น 
ในการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
ไดแ้ก่ หวัหนา้หน่วยงานให้โอกาสท่านแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน่วยงาน (X = 3.97, 
S.D. = 0.74) รองลงมา หวัหนา้หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านพฒันาหรือหาแนวทางใหม่ๆ ในการแกไ้ข
ปัญหาการท างานในหน่วยงานเสมอๆ (X = 3.90, S.D. = 0.77) หวัหนา้หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่าน
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวางแผนการด าเนินงานของหน่วยงาน (X = 3.82, S.D. = 0.81) 
และหัวหน้าหน่วยงานผลกัดนัให้ท่านร่วมตดัสินใจในเร่ืองส าคญัท่ีเก่ียวกบัหน่วยงานของท่าน  
(X = 3.82, S.D. = 0.78) 
  1.2.2  การสร้างเป้าหมายงาน พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อการสร้าง
เป้าหมายงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.98, S.D. = 0.75) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นในการ
สร้างเป้าหมายงานเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ หวัหนา้
หน่วยงานกระตุ้นให้ท่านมองเห็นคุณค่าของการช่วยกันท าให้เป้าหมายของหน่วยงานบรรลุ  
(X = 4.06, S.D. = 0.72) รองลงมา หวัหนา้หน่วยงานบอกให้เจา้หนา้ท่ีทุกคนทราบถึงเป้าหมายส าคญั
สูงสุดของหน่วยงาน (X = 4.01, S.D. = 0.78) หวัหนา้หน่วยงานกระตุน้ให้ท่านเห็นความส าคญั ในบทบาท
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ของตนเองท่ีจะท าให้เป้าหมายหน่วยงานบรรลุ (X = 3.99, S.D. = 0.75) และหวัหนา้หน่วยงานไดก้ าหนด
เป้าหมายการปฏิบติังานของหน่วยงานท่านไวอ้ยา่งชดัเจน (X = 3.88, S.D. = 0.76) 
  1.2.3  ระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อระบบ
การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.89, S.D. = 0.75) เม่ือพิจารณาความคิดเห็น
ระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 
หัวหน้าหน่วยงานแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานให้ท่านทราบดว้ยวาจาหรือลายลกัษณ์อกัษร  
(X = 3.98, S.D. = 0.74) รองลงมา หัวหน้าหน่วยงานได้ช้ีให้เห็นจุดท่ีควรพฒันาเม่ือมีข้อผิดพลาด 
เกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานโดยให้เหตุผลและค าแนะน าดว้ยท่าทีท่ีเป็นมิตร (X = 3.92, S.D. = 0.77) 
หัวหน้าหน่วยงานมีวิธีสะท้อนจุดบกพร่องในการปฏิบัติงานของท่านในลักษณะท่ีท่านยอมรับได้  
(X = 3.85, S.D. = 0.74) และหัวหน้าหน่วยงานไดแ้จง้ให้ท่านทราบถึงระดบัความสามารถเพื่อให้
เห็นจุดเด่นและส่ิงท่ีควรพฒันา (X = 3.83, S.D. = 0.75) 
  1.2.4  การจัดระบบเสริมแรง พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อการจดัระบบ 
การเสริมแรงในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.71, S.D. = 0.85) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นการจดัระบบ
เสริมแรงเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ หวัหนา้หน่วยงาน
กระตุ้นให้ท่านเกิดความเช่ือมัน่ว่าสามารถปรับปรุงการท างานได้ดีข้ึน (X = 3.89, S.D. = 0.81) 
รองลงมา หวัหนา้หน่วยงานกล่าวชมเชยหรือพิจารณาใหค้วามดีความชอบเม่ือท่านปฏิบติังานส าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมาย (X = 3.78, S.D. = 0.81) และหัวหน้าหน่วยงานให้รางวลัเม่ือท่านปฏิบติังาน
ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย (X = 3.53, S.D. = 0.94)  
  1.2.5  การจัดระบบงานที่ท้าทาย พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อการจดั
ระบบงานท่ีทา้ทายอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.93, S.D. = 0.75) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นการจดัระบบงาน
ท่ีทา้ทายเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ หัวหน้าหน่วยงาน
มอบหมายงานท่ีมีความส าคญัให้ท่านรับผิดชอบ (X = 3.97, S.D. = 0.71) รองลงมา หวัหนา้หน่วยงาน
ได้มอบหมายงานท่ีมีความยากเพิ่มมากข้ึน ช่วยให้ท่านมีประสบการณ์ในการท างานมากข้ึน  
(X = 3.96, S.D. = 0.71) หัวหน้าหน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านได้รับวิชาการหรือเขา้อบรมเรียนรู้
เทคโนโลยีใหม่ๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และหวัหนา้หน่วยงานเปิดโอกาส ให้ท่านไดรั้บการ
ส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ทกัษะในการท างานจากเจา้หนา้ท่ีดว้ยกนัเอง (X = 3.89, S.D. = 0.80) เท่ากนั  
  1.2.6  การท าตัวเป็นแบบอย่าง พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อการท าตวั
เป็นแบบอยา่งในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.87, S.D. = 0.84) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นการท า
ตวัเป็นแบบอย่างเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ หัวหน้า
หน่วยงานของท่านท าตวัเป็นแบบอยา่งในการเรียนรู้ไม่หยุดน่ิง (X = 3.95, S.D. = 0.84) รองลงมา 
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หัวหน้าหน่วยงานของท่านเป็นแบบอย่างให้กบัเจา้หน้าท่ีในองค์การในเร่ืองการเขา้ร่วมกิจกรรม/
โครงการต่างๆ ขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ (X = 3.93, S.D. = 0.80) หวัหนา้หน่วยงานของท่านสามารถ
สอนงานท่ีมีความซับซ้อนแก่เจ้าหน้าท่ีให้มีทกัษะในการท างานท่ีถูกต้อง (X = 3.84, S.D. = 0.83) 
หัวหน้าหน่วยงานของท่านเป็นพี่ เล้ียงในการศึกษาแสวงหาความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ (X = 3.82,  
S.D. = 0.84) และหวัหนา้หน่วยงานของท่านมีวิธีการส่ือสารท่ีดีท่ีท าให้เจา้หนา้ท่ียินดีให้ความร่วมมือ
ในเร่ืองต่างๆ (X = 3.81, S.D. = 0.88) 

 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาล

จุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร รายดา้นและภาพรวม 
 

ประเด็นการเสริมสร้างพลงัอ านาจ X  (S.D.) ความหมาย 
1. การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม  3.88 (0.77) มาก 
2. การสร้างเป้าหมายงาน  3.98 (0.75) มาก 
3. ระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  3.89 (0.75) มาก 
4. การจดัระบบเสริมแรง  3.71 (0.85) มาก 
5. การจดัระบบงานท่ีทา้ทาย  3.93 (0.75) มาก 
6. การท าตวัเป็นแบบอยา่ง 3.87 (0.84) มาก 

ภาพรวม 3.88 (0.79) มาก 

 
   จากตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจจากหวัหนา้หน่วยงานแก่เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมพบวา่ 
โดยเฉล่ีย อยู่ในระดบัมาก (X = 3.88, S.D. = 0.79) โดยสามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหา
น้อย โดยมีค่าเฉล่ีย ในระดบัมาก ไดแ้ก่ การสร้างเป้าหมายงาน (X = 3.98, S.D. = 0.75) รองลงมา 
การจดัระบบงานท่ีทา้ทาย (X = 3.93, S.D. = 0.75) ระบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (X = 3.89, S.D. = 0.75) 
การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (X = 3.88, S.D. = 0.77) การท าตวัเป็นแบบอยา่ง (X = 3.87, S.D. = 0.84) 
และการจดัระบบเสริมแรง (X = 3.71, S.D. = 0.85) 
 1.3  การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้   
  ความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบติัท่ีสะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
เจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย การมีใจใฝ่เรียนรู้ การมีแบบแผน
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ความคิดท่ีเปิดกวา้ง การคิดอย่างเป็นระบบ การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั และการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  
โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.4  
 
ตารางท่ี 4.4  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ

เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายขอ้ (n = 292) 
 

ประเด็น ระดบัการปฏิบติั  
จ านวน (ร้อยละ) 

X  
(S.D.) 

ความ 
หมาย 

 นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

  

1. การมใีจใฝ่เรียนรู้  
 

     3.90 
(0.72) 

มาก 

1.1 ท่านใหค้วามส าคญักบัการเรียนรู้ 
เพื่อพฒันาตวัเอง  

0 
(0.00) 

2 
(0.68) 

36 
(12.33) 

184 
(63.01) 

70 
(23.97) 

4.10 
(0.61) 

มาก 

1.2 ท่านศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลความรู้ต่างๆ 
จากต ารา อินเทอร์เน็ต หรือส่ือต่างๆ 
เพื่อน ามาสนบัสนุนการปฏิบติังาน
ของท่าน 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

42 
(14.38) 

180 
(61.64) 

70 
(23.97) 

4.10 
(0.61) 

มาก 

1.3 ท่านชอบแสวงหาความรู้ใหม่ๆ  
เพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน 

1 
(0.34) 

0 
(0.00) 

58 
(19.86) 

184 
(63.01) 

49 
(16.78) 

3.96 
(0.63) 

มาก 

1.4 ท่านศึกษาต่อเน่ืองในระดบัท่ีสูงข้ึน
จากคุณวฒิุเดิม 

20 
(6.85) 

21 
(7.19) 

97 
(33.22) 

109 
(37.33) 

45 
(15.41) 

3.47 
(1.05) 

มาก 

2. การมแีบบแผนความคดิทีเ่ปิดกว้าง  
 

     3.96 
(0.62) 

มาก 

2.1 ท่านพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  
ตามการเปล่ียนแปลงของโลก 

0 
(0.00) 

3 
(1.03) 

28 
(9.59) 

176 
(60.27) 

85 
(29.11) 

4.17 
(0.63) 

มาก 

2.2 ท่านสามารถปรับแนวคิดหรือวธีิการ
ปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย
ใหม่ๆ ของหน่วยงานได ้               

0 
(0.00) 

2 
(0.68) 

58 
(19.86) 

186 
(63.70) 

46 
(15.75) 

3.95 
(0.61) 

มาก 

2.3 ท่านชอบคิดหาวธีิการปฏิบติังานแบบ
ใหม่ๆ ท่ีช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีพบในการ
ท างาน 

0 
(0.00) 

2 
(0.68) 

63 
(21.58) 

187 
(64.04) 

40 
(13.70) 

3.91 
(0.61) 

มาก 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดบัการปฏิบติั  
จ านวน (ร้อยละ) 

X  
(S.D.) 

ความ 
หมาย 

 นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

  

2.4 ท่านและเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงาน
ร่วมกนัคิดนวตักรรมใหม่ๆ เพื่อพฒันา
งานในหน่วยงาน 

0 
(0.00) 

6 
(2.05) 

73 
(25.00) 

175 
(59.93) 

38 
(13.01) 

3.84 
(0.66) 

มาก 

3. การคดิอย่างเป็นระบบ 
 

     3.82 
(0.59) 

มาก 

3.1 ท่านมีการวางแผนในการท างาน โดย
ค านึงถึงความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 

0 
(0.00) 

2 
(0.68) 

58 
(19.86) 

194 
(66.44) 

38 
(13.01) 

3.92 
(0.59) 

มาก 

3.2 ท่านสามารถเช่ือมโยงงานในหนา้ท่ี
ของท่านท่ีท าอยูก่บัภาพรวมของ
องคก์ารได ้

0 
(0.00) 

2 
(0.68) 

82 
(28.08) 

180 
(61.64) 

28 
(9.59) 

3.80 
(0.60) 

มาก 

3.3 ท่านสามารถวเิคราะห์สาเหตขุอง
ปัญหาท่ีพบในการท างานเพ่ือน ามาสู่
การแกไ้ขปัญหาต่างๆ ได ้

0 
(0.00) 

3 
(1.03) 

77 
(26.37) 

189 
(64.73) 

23 
(7.88) 

3.79 
(0.58) 

มาก 

3.4 ท่านสามารถคาดการณ์เพื่อวางแผน
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการ
ท างานได ้

0 
(0.00) 

2 
(0.68) 

86 
29.45) 

179 
(61.30) 

25 
(8.56) 

3.78 
(0.59) 

มาก 

4. การมวีสัิยทศัน์ร่วมกนั 
 

     3.92 
(0.73) 

มาก 

4.1 ท่านทราบวา่โรงพยาบาลมีวสิยัทศัน์
มุ่งสู่การเป็นองคก์าร แห่งการเรียนรู้ 

1 
(0.34) 

4 
(1.37) 

39 
(13.36) 

155 
(53.08) 

93 
(31.85) 

4.15 
(0.72) 

มาก 

4.2 ท่านเห็นดว้ยกบัวสิยัทศันด์า้นการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
โรงพยาบาล 

0 
(0.00) 

6 
(2.05) 

50 
(17.12) 

155 
(53.08) 

81 
(27.74) 

4.07 
(0.72) 

มาก 

4.3 ท่านพยายามท าอยา่งเตม็
ความสามารถเพื่อใหว้สิยัทศัน์ ของ
โรงพยาบาลนั้นบรรลุ 

0 
(0.00) 

7 
3(2.40) 

61 
(20.89) 

164 
(56.16) 

60 
(20.55) 

3.95 
(0.71) 

มาก 

4.4 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด ภาพใน
อนาคต/เป้าหมายของโรงพยาบาล  

6 
(2.05) 

17 
(5.82) 

104 
(35.62) 

144 
(49.32) 

21 
(7.19) 

3.54 
(0.79) 

มาก 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดบัการปฏิบติั  
จ านวน (ร้อยละ) 

X  
(S.D.) 

ความ 
หมาย 

 นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

  

5. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทมี  
 

     4.02 
(0.70) 

มาก 

5.1 สมาชิกในทีมร่วมมือท างานอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์อง
ทีม 

1 
(0.34) 

1 
(0.34) 

49 
(16.78) 

169 
(57.88) 

72 
(24.66) 

4.06 
(0.67) 

มาก 

5.2 สมาชิกในทีมท างานมีการช่วยเหลือ
ใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังาน เพือ่ให้
การท างานของทีมบรรลุจุดมุ่งหมาย 

1 
(0.34) 

4 
(1.37) 

42 
(14.38) 

176 
(60.27) 

69 
(23.63) 

4.05 
(0.68) 

มาก 

5.3 สมาชิกในทีมท างานมีการติดต่อ
ประสานงานกนัทั้งภายในทีมและ
ระหวา่งทีมท่ีตอ้งท างานเก่ียวขอ้งกนั 

1 
(0.34) 

1 
(0.34) 

50 
(17.12) 

171 
(58.56) 

69 
(23.63) 

4.05 
(0.67) 

มาก 

5.4 เม่ือมีสมาชิกในทีมไปศึกษาอบรม
เพ่ิมเติมมา จะมีการน าความรู้และ
ประสบการณ์มาเผยแพร่และ
แลกเปล่ียนกบัเพ่ือนร่วมงาน 

4 
(1.37) 

5 
(1.71) 

63 
(21.58) 

158 
(54.11) 

62 
(21.23) 

3.92 
(0.78) 

มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร มีรายละเอียด ดงัน้ี  
  1.3.1  การมีใจใฝ่เรียนรู้ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อการมีใจใฝ่เรียนรู้ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.90, S.D. = 0.72) เม่ือพิจารณาระดบัการปฏิบติัในการมีใจใฝ่เรียนรู้
เป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีระดบัการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ การให้ความส าคญักบั 
การเรียนรู้เพื่อพฒันาตัวเอง และมีการศึกษาค้นควา้ข้อมูลความรู้ต่างๆ จากต ารา อินเทอร์เน็ต  
หรือ  ส่ือต่างๆ เพื่อน ามาสนบัสนุน การปฏิบติังานของท่าน (X = 4.10, S.D. = 0.61) เท่ากนั รองลงมา  
ชอบแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามาใช้ในการปฏิบติังาน (X = 3.96, S.D. = 0.63) และมีการศึกษา
ต่อเน่ืองในระดบัท่ีสูงข้ึนจากคุณวฒิุเดิม (X = 3.47, S.D. = 1.05) 
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  1.3.2  การมีแบบแผนความคิดที่เปิดกว้าง พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อ
การมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้งในภาพรวมระดบัมาก (X = 3.96, S.D.=0.62) เม่ือพิจารณาระดบั
การปฏิบติัในการมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้งเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีระดับการ
ปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ มีความพร้อมที่จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ตามการเปล่ียนแปลงของโลก 
(X = 4.17, S.D. = 0.63) รองลงมา สามารถปรับแนวคิดหรือวิธีการปฏิบติังานให้สอดคล้องกบั
นโยบายใหม่ๆ ของหน่วยงานได ้(X = 3.95, S.D. = 0.61) ชอบคิดหาวิธีการปฏิบติังานแบบใหม่ๆ 
ท่ีช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีพบในการท างาน (X = 3.91, S.D. = 0.61) และท่านและเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงาน
ร่วมกนัคิดนวตักรรมใหม่ๆ เพื่อพฒันางานในหน่วยงาน (X = 3.84, S.D. = 0.66) 
  1.3.3  การคิดอย่างเป็นระบบ  พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อการคิด
อย่างเป็นระบบในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X = 3.82, S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณาระดบัการปฏิบติั
ในการคิดอยา่งเป็นระบบเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลมีระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่  
มีการวางแผนในการท างาน โดยค านึงถึงความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั (X = 3.92 S.D. = 0.59) รองลงมา
มีความสามารถเช่ือมโยงงานในหน้าท่ีของท่านท่ีท าอยู่กับภาพรวมขององค์การได้ (X = 3.80,  
S.D. = 0.60) มีความ สามารถวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาท่ีพบในการท างานเพื่อน ามาสู่การแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ได ้(X = 3.79, S.D. = 0.58) และมีความสามารถคาดการณ์เพื่อวางแผนป้องกนัปัญหา
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการท างานได ้(X = 3.78, S.D. = 0.659)  
  1.3.4  การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั พบวา่ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลมีความคิดเห็นต่อการมีวสิัยทศัน์
ร่วมกนัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.92, S.D. = 0.73) เม่ือพิจารณาระดบัการปฏิบติัในการมี
วิสัยทศัน์ร่วมกนัเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีระดบัการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่าน
ทราบวา่โรงพยาบาลมีวิสัยทศัน์มุ่งสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (X = 4.15, S.D. = 0.72) รองลงมา 
เห็นดว้ยกบัวิสัยทศัน์ด้านการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล (X = 4.07, S.D. = 0.72)  
มีความพยายามท าอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้วิสัยทศัน์ของโรงพยาบาลนั้นบรรลุ (X = 3.95, 
S.D. = 0.71) และมีส่วนร่วมในการก าหนดภาพในอนาคต/เป้าหมายของโรงพยาบาล (X = 3.54, 
S.D. = 0.79) 
  1.3.5  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.02, S.D. = 0.70) เม่ือพิจารณาระดบัการปฏิบติัในการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม
เป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีระดบัการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ สมาชิกในทีมร่วมมือ
ท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องทีม (X = 4.06, S.D. = 0.67) รองลงมา สมาชิกในทีม
ท างานมีการช่วยเหลือให้ค  าแนะน าในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การท างานของทีมบรรลุจุดมุ่งหมาย  
(X = 4.05, S.D. = 0.68) สมาชิกในทีมท างานมีการติดต่อประสานงานกนัทั้งภายในทีมและระหว่างทีม
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ท่ีตอ้งท างานเก่ียวขอ้งกนั (X = 4.05, S.D. = 0.67) และเม่ือมีสมาชิกในทีมไปศึกษาอบรมเพิ่มเติมมาจะ
มีการน าความรู้และประสบการณ์มาเผยแพร่และแลกเปล่ียนกบัเพื่อนร่วมงาน (X = 3.92, S.D. = 0.78) 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียระดบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของเจา้หนา้ท่ี

โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร รายดา้นและภาพรวม 
 

ประเด็นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ X  (S.D.) ความหมาย 
1. การมีใจใฝ่เรียนรู้ 3.90 (0.72) มาก 
2. การมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้ง 3.96 (0.62) มาก 
3. การคิดอยา่งเป็นระบบ 3.82 (0.59) มาก 
4. การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั 3.92 (0.73) มาก 
5. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 4.02 (0.70) มาก 

ภาพรวม 3.92 (0.67) มาก 

 
   จากตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียระดบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมพบวา่ โดยเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก (X = 3.92, S.D. = 0.67) โดยสามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย โดยมีค่าเฉล่ีย
ในระดบัมาก ไดแ้ก่ การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (X = 4.02, S.D. = 0.70) รองลงมา การมีแบบแผน
ความคิดท่ีเปิดกวา้ง (X = 3.96, S.D. = 0.62) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (X = 3.92, S.D. = 0.73) การมี
ใจใฝ่เรียนรู้ (X = 3.92, S.D. = 0.72) และการคิดอยา่งเป็นระบบ (X = 3.82, S.D. = 0.59) 

 

2.  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัการปฏิบัติทีส่ะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของเจ้าหน้าทีโ่รงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 

 
 2.1  การวเิคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการปฏิบัติที่สะท้อนถึง
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ระดบั
การศึกษา และกลุ่มงาน ซ่ึงเป็นขอ้มูลแบบแบ่งกลุ่ม (Nominal) ใชส้ถิติ χ2 ในการวิเคราะห์ ทั้งน้ีได้
รวมกลุ่มขอ้มูลในแต่ละปัจจยั เพื่อให้มีจ  านวนต ่ากว่า 5 ไม่เกินร้อยละ 20 และสามารถ วิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ไดต้ามขอ้ตกลง ดงัน้ี ขอ้มูลดา้นเพศ แบ่งเป็นเพศชาย และเพศหญิง ดา้นระดบัการศึกษา 
แบ่งเป็นต ่ากวา่ปริญญาตรี และปริญญาตรีข้ึนไป ดา้นกลุ่มงาน แบ่งเป็นกลุ่มงานดา้นสุขภาพ และ
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กลุ่มงานดา้นธุรการ ส าหรับตวัแปรตามคะแนนการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้โดยรวม (24 ถึง 120 คะแนน) ของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร น ามา
แบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ สูง (88-120 คะแนน) ปานกลาง (56-87 คะแนน) และต ่า (24-55 คะแนน) 
ซ่ึงพบวา่ ระดบัการปฏิบติัของกลุ่มตวัอยา่งมีเพียง 2 ระดบั คือ ปานกลางและสูง 
  ส่วนการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ และประสบการณ์กบั
การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เป็นขอ้มูลท่ีวดัแบบช่วง (Interval) ใชส้ถิติ 
Pearson,s Product Moment Correlation ในการวเิคราะห์ ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบัการศึกษา                  

และกลุ่มงาน กบัระดบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ระดบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึง 
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

 df p-value 

ปานกลาง สูง รวม    
จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

เพศ     0.042 1 0.837 
ชาย 12 

(23.50) 
39 

(76.50) 
51 

(100.00) 
   

หญิง 60 
(24.90) 

181 
(75.10) 

241 
(100.00) 

 
 

  

ระดบัการศึกษา     0.196 1 0.658 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี  13 

(22.40) 
45 

(77.60) 
58 

(100.00) 
   

ปริญญาตรีข้ึนไป 59 
(25.20) 

175 
(74.80) 

234 
(100.00) 

   

กลุ่มงาน     0.812 1 0.368 
ดา้นสุขภาพ 47 

(23.2) 
156 

(76.80) 
203 

(100.00) 
   

ดา้นธุรการ 25 
(28.10) 

64 
(71.90) 

89 
(100.00) 
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  จากตารางท่ี 4.6 พบว่า เจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ท่ีเป็น 
เพศหญิงมีระดับการปฏิบัติท่ีสะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ระดับปานกลางและสูง 
ในสัดส่วนท่ีใกล้เคียงกัน (ร้อยละ 76.50 และ 75.10) แต่เม่ือทดสอบด้วยสถิติไคสแควร์ไม่พบ
ความสัมพนัธ์  ส าหรับเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีระดบัการศึกษา ต ่ากวา่
ปริญญาตรี และระดบัปริญญาตรีข้ึนไป มีระดบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ระดบัปานกลางและสูงในสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนั (ร้อยละ 77.60 และ 74.80) แต่เม่ือทดสอบ
ดว้ยสถิติไคสแควร์ไม่พบความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์
กรุงเทพมหานครท่ีอยูใ่นกลุ่มงานดา้นสุขภาพ และกลุ่มงานดา้นธุรการ มีระดบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้น 
ถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ระดบัปานกลางและสูงในสัดส่วนท่ีใกล้เคียงกนั (ร้อยละ 76.80 
และ 71.90) แต่เม่ือทดสอบดว้ยสถิติไคสแควร์ไม่พบความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเช่นกนั  
  การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุ และ 
ประสบการณ์ท างาน กบัระดบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของเจา้หนา้ท่ี
โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากเม่ือทดสอบการกระจายของขอ้มูล พบว่า มีการ
กระจายไม่ปกติ ดงันั้นในการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัการปฏิบติั 
ท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร  
จะใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสมพนัธ์ของสเปียร์แมน แทนการพิจารณาความสัมพนัธ์ (Degree of 
Relationship) ของตวัแปร ดงัตารางท่ี 4.7 และ 4.8  

 
ตารางท่ี 4.7 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุและประสบการณ์ท างานกบัการปฏิบติั

ท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
 

ตวัแปร r p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 
อาย ุ -0.019 0.743 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
ประสบการณ์การท างาน -0.034 0.567 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 
  จากตารางท่ี 4.7 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของสเปียร์แมน พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ และประสบการณ์ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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 2.2  การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจกับการปฏิบัติ 
ทีส่ะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
  เม่ือทดสอบการกระจายของขอ้มูลการเสริมสร้างพลงัอ านาจรายดา้น พบวา่ มีการ
กระจายไม่ปกติ ดงันั้นในการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลงัอ านาจรายด้าน 
กับการปฏิบัติท่ีสะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
กรุงเทพมหานคร จะใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสมพนัธ์ของสเปียร์แมน 

 
ตารางท่ี 4.8  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเสริมสร้างพลงัอ านาจกบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้รายดา้นและภาพรวม 
 

ประเด็นการเสริมสร้างพลงัอ านาจ r p-value ระดบัความสัมพนัธ์ 
1. การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม  0.500 0.000 ปานกลาง 
2. การสร้างเป้าหมายงาน  0.583 0.000 ปานกลาง 
3. ระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  0.604 0.000 ปานกลาง 
4. การจดัระบบเสริมแรง  0.544 0.000 ปานกลาง 
5. การจดัระบบงานท่ีทา้ทาย  0.571 0.000 ปานกลาง 
6. การท าตวัเป็นแบบอยา่ง 0.589 0.000 ปานกลาง 

ภาพรวม  0.653 0.000 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 4.8 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของสเปียร์แมน พบว่า  
การเสริมสร้างพลังอ านาจรายด้านมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการปฏิบติัท่ีสะท้อนถึงการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ระดบัปานกลางทุกขอ้ 
พบว่า ค่าระดบัความสัมพนัธ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นระบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัมีระดบั
ความสัมพนัธ์สูงสุด (r = 0.604) รองลงมาคือ ดา้นการท าตวัเป็นแบบอยา่ง ดา้นการสร้างเป้าหมายงาน 
ดา้นการจดัระบบงานท่ีทา้ทาย ดา้นการจดัระบบเสริมแรง และดา้นการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
ตามล าดบั (r = 0.589, 0.583, 0.571, 0.544 และ 0.500 ตามล าดบั) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 
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3.  อทิธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล และการเสริมสร้างพลงัอ านาจกบัการปฏิบัติที่สะท้อน
ถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าทีโ่รงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
 
 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลังอ านาจ  
กับการปฏิบติัท่ีสะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากตวัแปรพยากรณ์ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ท างาน มีค่า 
ไม่ต่อเน่ืองจึงไดแ้ปลงเป็นตวัแปรหุ่น Dummy Variable โดยการใหเ้ลข 0 และ 1 เป็นค่าท่ีแทนระดบั
ของตวัแปร ก่อนน าเขา้วิเคราะห์ถดถอยพหุ โดยก าหนดสัญลกัษณ์ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใช ้
ดงัน้ี    
 ตัวแปรอสิระ  
 X1 = เพศ (ชาย = 0; หญิง = 1) 
 X2 = อาย ุ(อายตุ  ่ากวา่ 34 ปี = 0; อาย ุ35 ปีข้ึนไป = 1)  
 X3 = ระดบัการศึกษา (ต ่ากวา่ปริญญาตรี = 0; ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ = 1) 
 X4 = กลุ่มงาน (กลุ่มงานดา้นสุขภาพ = 0; กลุ่มงานดา้นธุรการ = 1)   
 X5 = ประสบการณ์การท างาน (ประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 3 ปี = 0;  

ประสบการณ์การท างาน 4 ปีข้ึนไป = 1) 
 X6 = การเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวม  
 Y    = การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยรวม  
 
 อยา่งไรก็ตามแต่เม่ือน าตวัแปรตน้ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา กลุ่มงาน และประสบการณ์ 
การท างาน การเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวม และการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้โดยรวม ตรวจสอบการแจกแจงของขอ้มูล พบว่า ขอ้มูลมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ และ 
ตวัแปรตน้ไม่ได้สัมพนัธ์กนัเองเกิน 0.80 (ตามตารางท่ี 4.6-4.7) ซ่ึงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้  
การใชส้ถิติการถดถอยพหุคูณ ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา่ มีเพียงตวัแปร
การเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวมท่ีเขา้สมการพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
โดยรวมเพียงตวัแปรเดียวสามารถพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์เท่ากบั 0.378 สรุปไดว้า่การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจโดยรวม สามารถพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
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เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 38.00 (R2= 0.380) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.001 ดงัตารางท่ี 4.9 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยรวมในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta)  
การทดสอบท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณและค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใน
พหุคูณ โดยใชก้ารวเิคราะห์ถดถอย 

 
ตวัพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยรวม 

B Beta t p-value 

การเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวม  0.359 0.616 13.324 0.000 
Constant = 45.144     R2  = 0.380     Adjust R2  = 0.378 

 
 จากตารางท่ี 4.9 สามารถสร้างสมการคาดท านายการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์าร 
แห่งการเรียนรู้โดยรวม ไดด้งัน้ี สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนดิบคือ    
   Y = a+b1x6 
 โดยท่ี Y = การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
   a  = ค่าคงท่ี 
   b1= ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวม  
   x6 = คะแนนของการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวม 
 สรุปสมการถดถอยท่ีไดจ้ากการค านวณค่าคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
   Y = 45.144+0.359x6 

 จากสมการอธิบายไดว้า่ตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวม มีอิทธิพลต่อการปฏิบติั 
ท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร โดยมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก กล่าวคือ เม่ือค่าคะแนนของการเสริมสร้างพลงัอ านาจสูงข้ึน 1 คะแนน  คะแนน
การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จะเพิ่มข้ึน 0.359 คะแนน  
 หากปรับค่าตวัแปรทุกตวัในสมการให้เป็นคะแนนมาตรฐาน เม่ือคะแนนการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจโดยรวมเพิ่มข้ึน 1 คะแนนมาตรฐาน การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานครจะเพิ่มข้ึน 0.616 หน่วยคะแนนมาตรฐาน 



บทที่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาดว้ยระเบียบวิธีวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์และอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลงัอ านาจ ต่อการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ในมุมมองของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ซ่ึงการน าเสนอในบทน้ี 
ผูว้จิยัน าเสนอขอ้มูลออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย สรุปการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 
 

1.  สรุปการวจิัย 
 

 การวิจยัน้ีมุ่งเน้นศึกษาถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ความสัมพนัธ์และอิทธิพล
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลงัอ านาจกบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในมุมมอง
ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
 ผูว้ิจยัท าการศึกษากลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นเจา้หน้าท่ี ท่ีปฏิบติังานเต็มเวลาของโรงพยาบาล
จุฬาภรณ์ จ านวน 888 คน ปฏิบติังานในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์มาแล้วอย่างน้อย 1 ปี กลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 350 คน ได้จากการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) แบ่งชั้นตาม
กลุ่มงานดา้นสุขภาพและกลุ่มงานดา้นธุรการ  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
ปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลังอ านาจ และการปฏิบติัที่สะท ้อนถึงการเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ มีความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เท่ากบั 0.91 และค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ เท่ากับ 0.964 และการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เท่ากับ 0.923 
การศึกษาคร้ังน้ีไดผ้า่นการพิจารณาจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์สาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช เลขท่ี ศธ 0522.20/415 เลขท่ีโครงการ/รหัส IRB-SHS 2018/1004/46 และผ่าน 
การพิจารณาจากคณะกรรมการการวิจยัในคนสถาบันวิจัยจุฬาภรณ์ รหัสโครงการวิจัย 039/2563 
แบบสอบถามท่ีแจกออกไป 350 ชุด ได้รับแบบสอบถามกลบัคืนมาทั้งหมด 292 ชุด (ร้อยละ 83.42)  
ซ่ึงมากกวา่ขนาดตวัอยา่งจากการค านวณ จ านวน 276 คน   
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 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยใช้สถิติเชิงพรรณนา สถิติทดสอบไคสแควร์ ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียรสันและการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ แบบขั้นตอน โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 มีผลการวจิยั ดงัน้ี 
 1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลังอ านาจ และการปฏิบัติที่สะท้อนถึงการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 

  1.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
ประกอบดว้ย กลุ่มงานท่ีปฏิบติั เพศ อาย ุวฒิุการศึกษาสูงสุด และประสบการณ์การท างาน 
   1)  กลุ่มงานท่ีปฏิบัติ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลอยู่ในกลุ่มงานดา้นสุขภาพมาก
ท่ีสุด ร้อยละ 69.86 และกลุ่มงานดา้นธุรการ ร้อยละ 30.14 โดยกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลงานดา้นสุขภาพเป็น
พยาบาล มากท่ีสุด ร้อยละ 53.43 รองลงมา บุคลากรทางการแพทยอ่ื์นๆ ร้อยละ 46.57  
   2)  เพศ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด ร้อยละ 82.53 และเป็น
เพศชาย ร้อยละ 17.47  
   3)  อายุ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลมีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 40 ปี มากท่ีสุด  
ร้อยละ 83.56 รองลงมา อายุ 41-50 ปี ร้อยละ 13.01 และอายุ 51-60 ปี ร้อยละ 3.42 โดยมีอายุต ่าสุด 
20 ปี อายสูุงสุด 60 ปี อายเุฉล่ีย 34.41 ปี (S.D. = 7.54)  
   4)  วฒิุการศึกษาสูงสุด พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มากท่ีสุด ร้อยละ 67.47 รองลงมา ต ่ากวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 19.86 ระดบัปริญญาโท ร้อยละ 11.99  
มีเพียงร้อยละ 0.68 จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก  
   5)  ประสบการณ์  พบว่า กลุ่มผู ้ให้ข้อมูลมีประสบการณ์การท างานท่ี
โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 1-5 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 71.92 รองลงมา มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี 
ร้อยละ 17.47 และประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี ร้อยละ 10.62 โดยมีประสบการณ์ท างานต ่าสุด 
1 ปี ประสบการณ์สูงสุด 14 ปี ประสบการณ์เฉล่ีย 4.37 ปี (S.D. = 3.63) 
  1.1.2  การเสริมสร้างพลังอ านาจ ประกอบด้วย การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
การสร้างเป้าหมายงาน ระบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั การจดัระบบเสริมแรง การจดัระบบงานท่ีทา้
ทาย และการท าตวัเป็นแบบอยา่ง  
   1)  การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อ
การบริหารแบบมีส่วนร่วมในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X = 3.88, S.D.= 0.77) เม่ือพิจารณาความ
คิดเห็นในการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่ หัวหน้าหน่วยงานให้โอกาสท่านแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน่วยงาน  
(X = 3.97, S.D.= 0.74) รองลงมา หวัหนา้หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านพฒันาหรือหาแนวทางใหม่ๆ    
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ในการแก้ไขปัญหาการท างานในหน่วยงานเสมอๆ (X = 3.90, S.D.= 0.77) หัวหน้าหน่วยงาน 
เปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวางแผนการด าเนินงานของหน่วยงาน              
(X = 3.82, S.D.= 0.81) และหวัหนา้หน่วยงานผลกัดนัให้ท่านร่วมตดัสินใจในเร่ืองส าคญัท่ีเก่ียวกบั
หน่วยงานของท่าน (X = 3.82, S.D.= 0.78)  
   2)  การสร้างเป้าหมายงาน พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อการสร้าง
เป้าหมายงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.98, S.D.= 0.75) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นในการ
สร้างเป้าหมายงานเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ หวัหน้า
หน่วยงานกระตุน้ให้ท่านมองเห็นคุณค่าของการช่วยกนัท าให้เป้าหมายของหน่วยงานบรรลุ (X = 4.06, 
S.D.= 0.72) รองลงมา หวัหนา้หน่วยงานบอกให้เจา้หนา้ท่ีทุกคนทราบถึงเป้าหมายส าคญัสูงสุดของ
หน่วยงาน (X = 4.01, S.D.= 0.78) หวัหนา้หน่วยงานกระตุน้ให้ท่านเห็นความส าคญัในบทบาทของ
ตนเองท่ีจะท าให้เป้าหมายหน่วยงานบรรลุ (X = 3.99, S.D.= 0.75) และหัวหน้าหน่วยงานไดก้ าหนด
เป้าหมายการปฏิบติังานของหน่วยงานท่านไวอ้ยา่งชดัเจน (X = 3.88, S.D.= 0.76) 
   3)  ระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อ
ระบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.89, S.D.= 0.75) เม่ือพิจารณาความ
คิดเห็นระบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก ได้แก่ หัวหน้าหน่วยงานแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานให้ท่านทราบด้วยวาจาหรือลาย
ลกัษณ์อกัษร (X = 3.98, S.D.= 0.74) รองลงมา หวัหนา้หน่วยงานไดช้ี้ให้เห็นจุดท่ีควรพฒันาเม่ือมี
ขอ้ผิดพลาดเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานโดยให้เหตุผลและค าแนะน าดว้ยท่าทีท่ีเป็นมิตร (X = 3.92, 
S.D.= 0.77) หวัหนา้หน่วยงานมีวธีิสะทอ้นจุดบกพร่องในการปฏิบติังานของท่านในลกัษณะท่ีท่าน
ยอมรับได ้(X = 3.85, S.D.= 0.74) และหวัหนา้หน่วยงานไดแ้จง้ให้ท่านทราบถึงระดบัความสามารถ
เพื่อใหเ้ห็นจุดเด่นและส่ิงท่ีควรพฒันา (X = 3.83, S.D.= 0.75)  
   4)  การจัดระบบเสริมแรง พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลมีความคิดเห็นต่อการ
จดัระบบการเสริมแรงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 3.71, S.D.= 0.85) เม่ือพิจารณาความ
คิดเห็นการจดัระบบเสริมแรงเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ได้แก่ หัวหน้าหน่วยงานกระตุน้ให้ท่านเกิดความเช่ือมัน่ว่าสามารถปรับปรุงการท างานได้ดีข้ึน  
(X = 3.89, S.D.= 0.81) รองลงมา หัวหน้าหน่วยงานกล่าวชมเชยหรือพิจารณาให้ความดีความชอบ
เมื่อท่านปฏิบติังานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย ( X = 3.78, S.D.= 0.81) และหัวหน้าหน่วยงานให้
รางวลัเม่ือท่านปฏิบติังานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย (X = 3.53, S.D.= 0.94)  
   5)  การจัดระบบงานท่ีท้าทาย พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อการ
จดัระบบงานท่ีท้าทายอยู่ในระดับมาก (X = 3.93, S.D.= 0.75) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นการจดั
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ระบบงานท่ีทา้ทายเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ หัวหน้า
หน่วยงานมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญให้ท่านรับผิดชอบ (X = 3.97, S.D.= 0.71) รองลงมา 
หัวหน้าหน่วยงานได้มอบหมายงานท่ีมีความยากเพิ่มมากข้ึน ช่วยให้ท่านมีประสบการณ์ในการ
ท างานมากข้ึน (X = 3.96,  S.D. = 0.71) หวัหนา้หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านไดรั้บวิชาการหรือเขา้
อบรมเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และหัวหน้าหน่วยงานเปิดโอกาสให้
ท่านได้รับการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทกัษะในการท างานจากเจา้หน้าท่ีด้วยกนัเอง (X = 3.89, 
S.D.= 0.80) เท่ากนั  
   6)  การท าตัวเป็นแบบอย่าง พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อการท า
ตวัเป็นแบบอยา่งในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.87, S.D.= 0.84) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นการ
ท าตวัเป็นแบบอยา่งเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ หวัหนา้
หน่วยงานของท่านท าตวัเป็นแบบอยา่งในการเรียนรู้ไม่หยุดน่ิง (X = 3.95, S.D.= 0.84) รองลงมา 
หัวหน้าหน่วยงานของท่านเป็นแบบอย่างให้กบัเจา้หน้าท่ีในองค์การในเร่ืองการเขา้ร่วมกิจกรรม/
โครงการต่างๆ ขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ (X = 3.93, S.D.= 0.80) หวัหนา้หน่วยงานของท่านสามารถ
สอนงานท่ีมีความซับซ้อนแก่เจ้าหน้าท่ีให้มีทักษะในการท างานท่ีถูกต้อง (X = 3.84,  S.D.= 0.83) 
หัวหน้าหน่วยงานของท่านเป็นพี่ เล้ียงในการศึกษาแสวงหาความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ (X = 3.82,  
S.D.= 0.84) และหวัหน้าหน่วยงานของท่านมีวิธีการส่ือสารท่ีดีท่ีท าให้เจา้หนา้ท่ียินดีให้ความร่วมมือ
ในเร่ืองต่างๆ (X = 3.81, S.D.= 0.88) 
   สรุปค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจจาก
หวัหนา้หน่วยงานแก่เจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมพบวา่โดยเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมาก (X = 3.88, S.D.= 0.79) โดยสามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย โดยมี
ค่าเฉล่ียในระดบัมาก ไดแ้ก่ การสร้างเป้าหมายงาน (X = 3.98, S.D.= 0.75) รองลงมา การจดัระบบงาน
ท่ีทา้ทาย (X = 3.93, S.D.= 0.75) ระบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (X = 3.89, S.D.= 0.75) การบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วม (X = 3.88, S.D.= 0.77) การท าตัวเป็นแบบอย่าง (X = 3.87, S.D.= 0.84) และการ
จดัระบบเสริมแรง (X = 3.71, S.D.= 0.85) 
  1.1.3  การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึง
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 
การมีใจใฝ่เรียนรู้/การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ การมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้ง การคิดอยา่งเป็นระบบ 
การมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั และการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
   1)  การมีใจใฝ่เรียนรู้/การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความ
คิดเห็นต่อการมีใจใฝ่เรียนรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.90, S.D.= 0.72) เม่ือพิจารณาระดบั
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การปฏิบติัในการมีใจใฝ่เรียนรู้เป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
ไดแ้ก่ การให้ความส าคญักบัการเรียนรู้เพื่อพฒันาตวัเอง และมีการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลความรู้ต่างๆ 
จากต ารา อินเทอร์เน็ต หรือส่ือต่างๆ เพื่อน ามาสนบัสนุน การปฏิบติังานของท่าน (X = 4.10, S.D.= 0.61) 
เท่ากนั รองลงมาชอบแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามาใช้ในการปฏิบติังาน (X = 3.96, S.D.= 0.63) 
และมีการศึกษาต่อเน่ืองในระดบัท่ีสูงข้ึนจากคุณวฒิุเดิม (X = 3.47, S.D.= 1.05) 
   2)  การมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกว้าง พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็น
ต่อการมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้งในภาพรวมระดบัมาก (X = 3.96, S.D.= 0.62) เม่ือพิจารณา
ระดบัการปฏิบติัในการมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้งเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลมีระดบัการ
ปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ตามการเปล่ียนแปลงของโลก           
(X = 4.17, S.D.= 0.63) รองลงมา สามารถปรับแนวคิดหรือวิธีการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบันโยบาย
ใหม่ๆ ของหน่วยงานได้ (X = 3.95, S.D.= 0.61) ชอบคิดหาวิธีการปฏิบติังานแบบใหม่ๆ ท่ีช่วย
แกไ้ขปัญหาท่ีพบในการท างาน (X = 3.91, S.D.= 0.61) และ ท่านและเจา้หน้าท่ีในหน่วยงานร่วมกนั
คิดนวตักรรมใหม่ๆ เพื่อพฒันางานในหน่วยงาน  (X = 3.84, S.D.= 0.66) 
   3)  การคิดอย่างเป็นระบบ พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นต่อการคิด
อย่างเป็นระบบในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X  = 3.82, S.D.= 0.59) เม่ือพิจารณาระดบัการปฏิบติั
ในการคิดอยา่งเป็นระบบเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่     
มีการวางแผนในการท างาน โดยค านึงถึงความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ ( X = 3.92 S.D.= 0.59) 
รองลงมามีความสามารถเช่ือมโยงงานในหนา้ท่ีของท่านท่ีท าอยูก่บัภาพรวมขององคก์ารได ้(X = 3.80, 
S.D.= 0.60) มีความสามารถวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาท่ีพบในการท างานเพื่อน ามาสู่การแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ได ้(X = 3.79, S.D.= 0.58) และมีความสามารถคาดการณ์เพื่อวางแผนป้องกนัปัญหาท่ี
อาจจะเกิดข้ึนในการท างานได ้(X = 3.78, S.D.= 0.659)  
   4)  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน พบว่า กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลมีความคิดเห็นต่อการมี
วสิัยทศัน์ร่วมกนัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.92, S.D.= 0.73) เม่ือพิจารณาระดบัการปฏิบติั
ในการมีวสิัยทศัน์ร่วมกนัเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลมีระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 
ท่านทราบว่าโรงพยาบาลมีวิสัยทศัน์มุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (X = 4.15, S.D.= 0.72) 
รองลงมาคือเห็นดว้ยกบัวิสัยทศัน์ดา้นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล (X = 4.07, 
S.D.= 0.72) มีความพยายามท าอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้วิสัยทศัน์ของโรงพยาบาลนั้นบรรลุ  
(X = 3.95, S.D.= 0.71) และมีส่วนร่วมในการก าหนดภาพในอนาคต/เป้าหมายของโรงพยาบาล  
(X = 3.54, S.D.= 0.79) 
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   5)  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดเห็นในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.02, S.D.= 0.70) เม่ือพิจารณาระดบัการปฏิบติัในการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม
เป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีระดบัการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ สมาชิกในทีมร่วมมือ
ท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของทีม (X = 4.06, S.D.= 0.67) รองลงมา สมาชิกในทีม
ท างานมีการช่วยเหลือให้ค  าแนะน าในการปฏิบติังาน เพื่อให้การท างานของทีมบรรลุจุดมุ่งหมาย  
(X = 4.05, S.D.= 0.68) สมาชิกในทีมท างานมีการติดต่อประสานงานกนัทั้งภายในทีมและระหวา่งทีม
ท่ีตอ้งท างานเก่ียวขอ้งกนั (X = 4.05, S.D.= 0.67) และเม่ือมีสมาชิกในทีมไปศึกษาอบรมเพิ่มเติมมา  
จะมีการน าความรู้และประสบการณ์มาเผยแพร่และแลกเปล่ียนกับเพื่ อนร่วมงาน (X = 3.92,  
S.D.= 0.78) 
  สรุปค่าเฉล่ียระดับการปฏิบติัท่ีสะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
เจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมพบว่า โดยเฉล่ียอยู่ในระดับมาก          
(X = 3.92, S.D.= 0.67) โดยสามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย โดยมีค่าเฉล่ียในระดบั
มาก ไดแ้ก่ การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (X = 4.02, S.D.= 0.70) รองลงมา การมีแบบแผนความคิดท่ี
เปิดกวา้ง (X = 3.96, S.D.= 0.62) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (X = 3.92, S.D.= 0.73) การมีใจใฝ่เรียนรู้/
การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (X = 3.92, S.D.= 0.72) และการคิดอยา่งเป็นระบบ (X = 3.82, S.D.= 0.59) 
 1.2  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และการเสริมสร้างพลังอ านาจ กับการปฏิบัติ
ทีส่ะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  1.2.1  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการปฏิบัติที่สะท้อนถึงการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ ผลการวิเคราะห์พบว่า เจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร  
ท่ีเป็นเพศชายและหญิงมีการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ระดบัปานกลางและ
สูงในสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนั (ร้อยละ 76.50 และ 75.10) แต่เม่ือทดสอบด้วยสถิติไคสแควร์ไม่พบ
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส าหรับเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ท่ีมี
ระดบัการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี และระดบัปริญญาตรีข้ึนไป มีการปฏิบติัท่ีสะท้อนถึงการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ระดบัปานกลางและสูงในสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนั (ร้อยละ 77.60 และ 74.80) 
แต่เม่ือทดสอบด้วยสถิติไคสแควร์ไม่พบความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และเจา้หน้าท่ี
โรงพยาบาลจุฬาภรณ์กรุงเทพมหานคร ท่ีอยูใ่นกลุ่มงานดา้นสุขภาพ และกลุ่มงานดา้นธุรการ มีการ
ปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ระดบัปานกลางและสูงในสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนั 
(ร้อยละ 76.80 และ 71.90) แต่เม่ือทดสอบดว้ยสถิติไคสแควร์ไม่พบความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติเช่นกนั  
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   ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุและประสบการณ์การท างานไม่มีความสัมพนัธ์
กบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
  1.2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจกับการปฏิบัติที่สะท้อนถึง

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่าการเสริมสร้างพลงัอ านาจรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวก 
กับการปฏิบัติท่ีสะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
กรุงเทพมหานคร ระดบัปานกลางทุกดา้น พบว่าค่าระดบัความสัมพนัธ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ดา้นระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัมีระดบัความสัมพนัธ์สูงสุด (r= 0.604) รองลงมาคือ ดา้นการท าตวั
เป็นแบบอย่าง ดา้นการสร้างเป้าหมายงาน ดา้นการจดัระบบงานท่ีทา้ทาย ดา้นการจดัระบบเสริมแรง 
และดา้นการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ตามล าดบั (r= 0.589, 0.583, 0.571, 0.544 และ 0.500 ตามล าดบั) 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 
 1.3  อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล และการเสริมสร้างพลังอ านาจ กับการปฏิบัติที่
สะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา่ มีเพียงตวัแปรการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจโดยรวมท่ีเขา้สมการพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
เจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีการเสริมสร้างพลังอ านาจโดยรวมเพียง 
ตวัแปรเดียวสามารถพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมี
นยัส าคญั ท่ีระดบั 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์เท่ากบั 0.378 สรุปไดว้า่การเสริมสร้างพลงัอ านาจ
โดยรวม สามารถพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเจา้หน้าท่ี
โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 38.00 (R2= 0.380) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 
.001 ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้โดยรวม ในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) การทดสอบท่ีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณและค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินในพหุคูณ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอย สามารถ
สร้างสมการคาดท านายการปฏิบติัท่ีสะท้อนถึงการเป็นองค์การ แห่งการเรียนรู้โดยรวม ได้ดงัน้ี 
สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนดิบ คือ    
    Y  = a+b1X6 
  โดยท่ี  Y  = การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
    a  = ค่าคงท่ี 
    b1 = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวม  
    X6 = คะแนนของการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวม 
  สรุปสมการถดถอยท่ีไดจ้ากการค านวณค่าคะแนนดิบได ้ดงัน้ี 
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    Y = 45.144+0.359X6 
  จากสมการอธิบายไดว้่าตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวม มีอิทธิพลต่อ
การปฏิบัติท่ีสะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
กรุงเทพมหานคร โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก กล่าวคือ เม่ือค่าคะแนนของการเสริมสร้างพลัง
อ านาจสูงข้ึน 1 คะแนน  คะแนนการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะเพิ่มข้ึน 
0.359 คะแนน  
  หากปรับค่าตัวแปรทุกตวัในสมการให้เป็นคะแนนมาตรฐาน เม่ือคะแนนการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวมเพิ่มข้ึน 1 คะแนนมาตรฐาน การปฏิบติัท่ีสะท้อนถึงการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานครจะเพิ่มข้ึน 0.616 หน่วยคะแนน
มาตรฐาน 

 

2.  การอภิปรายผล  
 
 การศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียน รู้: กรณี ศึกษาโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
กรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัเสนอการอภิปรายผลแยกตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั และสมมติฐาน ดงัน้ี 
 2.1  ปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลังอ านาจ และระดับการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ในมุมมองของเจ้าหน้าทีโ่รงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร  
  2.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
กรุงเทพมหานคร กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลอยูใ่นกลุ่มดา้นสุขภาพมากท่ีสุด ร้อยละ 69.86 และกลุ่มงานดา้น
ธุรการ ร้อยละ 30.14 โดยกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลของกลุ่มงานดา้นสุขภาพเป็นพยาบาลมากท่ีสุด ร้อยละ 
53.43 เน่ืองจากวชิาชีพพยาบาลจะเป็นวิชาชีพท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดในแต่ละโรงพยาบาลอยูแ่ลว้ และ
พยาบาลมีความพร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือในการปฏิบัติภารกิจหรือการขอความร่วมมือต่างๆ  
จึงได้รับแบบสอบถามกลบัคืนมามากท่ีสุด ด้านเพศ พบว่า เป็นเพศหญิง ร้อยละ 82.53 ด้านอาย ุ
พบว่า อายุน้อยกว่าหรือเท่ากบั 40 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 83.56 เน่ืองจากโรงพยาบาลจุฬาภรณ์เป็น
องคก์ารท่ีจดัตั้งข้ึนมาใหม่ในช่วงระยะเวลา 10 ปี จึงมีการรับเจา้หนา้ท่ีเขา้มาใหม่ท่ีอายุยงัไม่มากนกั 
ด้านวุฒิการศึกษาเป็นระดับปริญญาตรี มากท่ีสุด ร้อยละ 67.47 กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีประสบการณ์ 
การท างาน 1-5 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 71.92 จะเห็นไดว้า่มีความสอดคลอ้งกนักบัอายุของเจา้หนา้ท่ีซ่ึง
ส่วนใหญ่อายนุอ้ยกวา่ 40 ปี    
  2.1.2  การเสริมสร้างพลังอ านาจ ผลการศึกษา พบว่า ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจจากหัวหน้าหน่วยงานแก่เจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
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กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม พบวา่ โดยเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X = 3.88, S.D.=0.79) สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ เฟ่ืองฟ้า ภูธะรักษ ์(2547) ศึกษาเร่ืองกลยุทธ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจของหวัหนา้
หอผูป่้วยแก่บุคลากร:เปรียบเทียบโรงพยาบาลท่ีผ่านการรับรองคุณภาพและโรงพยาบาลท่ีรอการ
รับรองคุณภาพ ธีรภทัร คงกลัป์ (2559) ศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการท างานของโรงเรียน
จุฬาภรณราชวทิยาลยั อุมาพร พรมสะอาด (2555) ศึกษาการสร้างเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
ท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัมากล าดบัแรก ได้แก่     
การสร้างเป้าหมายงาน (X = 3.98, S.D.= 0.75) ซ่ึงการสร้างเป้าหมายงานนั้นหัวหนา้หน่วยงานจะตอ้ง
กระตุน้ให้เจา้หนา้ท่ีมองเห็นคุณค่าของการช่วยกนัท าใหเ้ป้าหมายของหน่วยงานบรรลุ สามารถบอก
ให้เจา้หนา้ท่ีทุกคนทราบถึงเป้าหมายส าคญัสูงสุดของหน่วยงาน กระตุน้ให้เจา้หนา้ท่ีเห็นความส าคญั
ในบทบาทของตนเองท่ีจะท าให้เป้าหมายหน่วยงานบรรลุ รวมถึงการก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน
เอาไวอ้ยา่งชดัเจน รองลงมาเป็น การจดัระบบงานท่ีทา้ทาย (X = 3.93, S.D.= 0.75) โดยหวัหนา้หน่วยงาน
จะมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัให้กบัเจา้หน้าท่ีรับผิดชอบ การมอบหมายงานท่ีมีความยากเพิ่ม
มากข้ึนท าให้มีประสบการณ์ในการท างานมากข้ึน มีการเปิดโอกาสให้ไดรั้บวิชาการหรือเขา้อบรม
เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน รวมถึงส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทกัษะในการ
ท างานจากเจา้หน้าท่ีดว้ยกนัเอง ส าหรับระบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (X = 3.89, S.D.=0.75) หัวหน้า
หน่วยงานจะตอ้งแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานให้เจา้หนา้ท่ีทราบดว้ยวาจาหรือลายลกัษณ์อกัษร 
ไดช้ี้ให้เจา้หนา้ท่ีเห็นจุดท่ีควรพฒันาเม่ือมีขอ้ผิดพลาดเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานโดยให้เหตุผลและ
ค าแนะน าดว้ยท่าทีท่ีเป็นมิตร การมีวิธีสะทอ้นจุดบกพร่องในการปฏิบติังานในลกัษณะท่ีเจา้หนา้ท่ี
ยอมรับได ้รวมถึงแจง้ให้ทราบถึงระดบัความสามารถเพื่อให้เห็นจุดเด่นและส่ิงท่ีควรพฒันา ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียในล าดบัถดัไปคือ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (X = 3.88, S.D.= 0.77) โดยการท่ีหวัหนา้
หน่วยงานให้โอกาสเจา้หนา้ท่ีแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน่วยงานมีความส าคญัมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือการเปิดโอกาสให้เจา้หนา้ท่ีพฒันาหรือหาแนวทางใหม่ๆ ในการแกไ้ขปัญหาการ
ท างานในหน่วยงานเสมอๆ เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวางแผนการ
ด าเนินงานของหน่วยงานรวมถึงผลกัดนัให้เจา้หน้าท่ีร่วมตดัสินใจในเร่ืองส าคญัท่ีเก่ียวกบัหน่วยงาน 
ล าดบัต่อไปเป็น การท าตวัเป็นแบบอยา่ง (X = 3.87, S.D.= 0.84) โดยหัวหน้าหน่วยงานจะตอ้งท า
ตวัเป็นแบบอย่างในการเรียนรู้ไม่หยุดน่ิง เป็นแบบอยา่งให้กบัเจา้หน้าท่ีในองคก์ารในเร่ืองการเขา้
ร่วมกิจกรรม/โครงการต่างๆ ขององค์การอย่างสม ่าเสมอ สามารถสอนงานท่ีมีความซับซ้อนแก่
เจา้หนา้ท่ีให้มีทกัษะในการท างานท่ีถูกตอ้ง เป็นพี่เล้ียงในการศึกษาแสวงหาความรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอ
และมีวธีิการส่ือสารท่ีดีท่ีท าใหเ้จา้หนา้ท่ียนิดีใหค้วามร่วมมือในเร่ืองต่างๆ และขอ้ท่ีไดค้ะแนนเฉล่ีย



97 

ระดบัมาก อนัดบัสุดทา้ย คือ การจดัระบบเสริมแรง (X = 3.71, S.D.= 0.85) พบว่า หัวหน้าหน่วยงาน
กระตุน้ให้เจา้หน้าท่ีเกิดความเช่ือมัน่ว่าสามารถปรับปรุงการท างานไดดี้ข้ึน การกล่าวชมเชยหรือ
พิจารณาให้ความดีความชอบเม่ือมีการปฏิบติังานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายรวมถึงการให้รางวลัเม่ือ
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย  
  2.1.3  ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ผลการศึกษา พบวา่ ค่าเฉล่ียระดบัการ
ปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
ในภาพรวมพบว่า โดยเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X = 3.92, S.D.=0.67) สอดคล้องกบัการศึกษาของ 
รัชฎา ประสิทธ์ิพรชัย (2553) ศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(กรณีศึกษา: ส านกังานใหญ่) ประทีป พงษ์ส าราญ (2556) ศึกษาการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ตาม
การรับรู้ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย อาภาพร เพชรศรีสม (2556) ศึกษาความเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 และ พนานนัท ์โกศินานนท ์(2551) ศึกษา
แนวทางการพฒันาวิทยาลยัราชพฤกษ์สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีความแตกต่างกนัเล็กนอ้ยจาก
การศึกษาของ สมนึก เอ้ือจิระพงษ์พนัธ์ และ เพ็ญนภา ประภาวตั (2552) ศึกษาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้กรณีศึกษา: โรงพยาบาลดอนสัก จงัหวดัสุราษฎร์ธานี และ พลช กาญจนา และ กมล สถาพร 
(2560)  ศึกษาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และการบริหารจดัการคนเก่งท่ีส่งผลต่อการพฒันาทกัษะการ
คิดเชิงนวตักรรม ของนกัพฒันาซอฟต์แวร์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมตามความคิดเห็น
ของเจา้หนา้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง จากการศึกษาในคร้ังน้ีสามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหา
นอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียในระดบัมากล าดบัแรก ไดแ้ก่ การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (X = 4.02, S.D.=0.70) 
โดยท่ีสมาชิกในทีมร่วมมือท างานกันอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์การท างานมีการ
ช่วยเหลือใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานเพื่อใหที้มบรรลุจุดมุ่งหมาย มีการติดต่อประสานงานกนัทั้ง
ภายในทีมและระหวา่งทีมท่ีตอ้งท างานเก่ียวขอ้งกนั และเม่ือมีสมาชิกในทีมไปศึกษาอบรมเพิ่มเติม
มาจะมีการน าความรู้และประสบการณ์มาเผยแพร่และแลกเปล่ียนกับเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 
เน่ืองจากทางโรงพยาบาลมีทีมพฒันาคุณภาพทั้งระดบัโรงพยาบาลและทีมพฒันาคุณภาพในสาย
การพยาบาลซ่ึงถือว่าเป็นส่วนท่ีมีเจา้หน้าท่ีอยู่เป็นจ านวนมาก ซ่ึงทั้งสองทีมมีการประสานงาน
ร่วมกนัในการท าให้งานดา้นต่างๆ ของโรงพยาบาลประสบความส าเร็จจากการท างานเป็นทีม เช่น 
การได้รับการรับรองมาตรฐานคุณภาพจากสถาบนัรับรองคุณภาพโรงพยาบาล องค์การมหาชน  
(HA Re-accreditation) รองลงมา การมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกวา้ง (X = 3.96, S.D.= 0.62) กล่าวคือ 
มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ตามการเปล่ียนแปลงของโลก สามารถปรับแนวคิดหรือวิธีการ
ปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายใหม่ๆ ของหน่วยงานไดช้อบคิดหาวธีิการปฏิบติังานแบบใหม่ๆ 
ท่ีช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีพบในการท างานมีการร่วมกนัคิดนวตักรรมใหม่ๆ เพื่อพฒันางานในหน่วยงาน 
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เน่ืองจากเป็นองค์การท่ีจดัตั้งข้ึนมาใหม่มีการรวมตวัของผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์ท่ีเปิดกวา้ง รวมถึง
การมีเจา้หนา้ท่ีท่ีเขา้มาปฏิบติังานเป็นคนรุ่นใหม่ มีความทนัสมยัรู้เท่าทนัทางดา้นเทคโนโลยีต่างๆ 
ขอ้ต่อไปคือการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (X = 3.92, S.D.= 0.73) โดยเจา้หน้าท่ีทราบว่าโรงพยาบาลมี
วิสัยทศัน์มุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และเห็นดว้ยกบัวิสัยทศัน์ดา้นการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงพยาบาล พบว่ามีความพยายามท าอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้วิสัยทศัน์ของ
โรงพยาบาลนั้นบรรลุ และมีส่วนร่วมในการก าหนดภาพในอนาคต/เป้าหมายของโรงพยาบาล เห็น
ไดช้ดัเจนจากการท่ีโรงพยาบาลมีการพฒันากา้วหน้าไปในดา้นต่างๆ เช่น เร่ิมตั้งโรงพยาบาลเป็น
โรงพยาบาลเฉพาะทางดา้นโรคมะเร็ง ต่อมามีการขยายเป็นโรงพยาบาลท่ีสามารถรักษาโรคทัว่ไป
ในสาขาต่างๆ ไดแ้ละยงัมีการพฒันาต่อยอดมีการสร้างโรงพยาบาลเพิ่มในส่วนต่อขยาย รวมถึงการ
พฒันาไปในดา้นการศึกษาการเรียนการสอนดา้นต่างๆ อีกหลายดา้น ขอ้ต่อไปคือ การมีใจใฝ่เรียนรู้/
การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (X = 3.92, S.D.= 0.72) โดยพบวา่เจา้หนา้ท่ีให้ความส าคญักบัการเรียนรู้เพื่อ
พฒันาตวัเอง และมีการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลความรู้ต่างๆ จากต ารา อินเทอร์เน็ต หรือส่ือต่างๆ เพื่อ
น ามาสนับสนุน การปฏิบติังานชอบแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามาใช้ในการปฏิบติังาน และมี
การศึกษาต่อเน่ืองในระดบัท่ีสูงข้ึนจากคุณวุฒิเดิม ด้านการศึกษาเรียนรู้เพิ่มเติมทางโรงพยาบาล 
มีการส่งเจ้าหน้าท่ีในทุกสาขาวิชาชีพ เพื่อศึกษาเพิ่มเติมในคุณวุฒิท่ีสูงข้ึนทั้ งในประเทศ และ
ต่างประเทศ ไม่วา่จะเป็นแพทยใ์นสาขาเฉพาะทางต่างๆ พยาบาลท่ีไดรั้บการสนบัสนุนทั้งทุนการศึกษา
หรือสนบัสนุนเวลาในการศึกษา หรือสนบัสนุนทั้งสองอยา่ง จะเห็นจากข่าวสารต่างๆ ในการท่ีองค์
ประธานราชวิทยาลยัจุฬาภรณ์ได้ทรงพระเมตตาและมีพระวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลในการท า MOU 
ร่วมกบัมหาวิทยาลยัทั้งในและต่างประเทศเพื่อสนบัสนุนให้เจา้หน้าท่ีทุกสาขาไดมี้โอกาสศึกษา
เรียนรู้เพิ่มเติมมากยิ่งข้ึน  และการคิดอย่างเป็นระบบ (X = 3.82, S.D.= 0.59) โดยเจา้หน้าที่มีการ
วางแผนในการท างาน โดยค านึงถึงความเป็นไปได้ในทางปฏิบตัิ  มีความสามารถเช่ือมโยงงาน
ในหนา้ท่ีท่ีท าอยูก่บัภาพรวมขององคก์ารได ้มีความสามารถวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาท่ีพบในการ
ท างานเพื่อน ามาสู่การแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้และมีความสามารถคาดการณ์เพื่อวางแผนป้องกัน
ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการท างานได ้
 2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลังอ านาจ กับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ในมุมมองของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร  พบว่า
ปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ, ระดบัการศึกษา, กลุ่มงาน) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p-value>.05) ซ่ึงไม่สนับสนุนสมมุติฐานการวิจยั อาจเน่ืองจาก
โรงพยาบาลจุฬาภรณ์เป็นองค์การท่ีจดัตั้งข้ึนมาใหม่ในระยะเวลา 10 ปีท่ีผา่นมา การจดัตั้งองคก์าร
ใหม่มีการรับเจา้หน้าท่ีใหม่เขา้มาปฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นเจา้หน้าท่ีท่ีมีประสบการณ์การท างาน
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มาแลว้จากสถาบนัอ่ืนหรือเป็นเจา้หนา้ท่ีท่ีเพิ่งจบการศึกษาใหม่ ทางโรงพยาบาลมีการจดัการตั้งแต่
การสัมภาษณ์บุคคล เพื่อดูทศันคติความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกับการปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
รวมถึงการจดัการอบรมปฐมนิเทศเพื่อให้เจา้หนา้ท่ีท่ีเขา้มาปฏิบติังานใหม่ให้เขา้ใจและมีแนวความคิด
การปฏิบติัท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกนั ดงันั้นปัจจยัส่วนบุคคลจึงไม่มีความสัมพนัธ์กบัการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนการเสริมสร้างพลงัอ านาจรายดา้นมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
กรุงเทพมหานคร ระดบัปานกลางทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 ซ่ึงสนบัสนุนสมมุติฐาน
การวิจยั โดยค่าระดบัความสัมพนัธ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจด้านระบบการให้ข้อมูลยอ้นกลับ 
มีระดบัความสัมพนัธ์สูงสุด (r=0.604) อาจเน่ืองจากในการปฏิบติังานนั้นโรงพยาบาลมีการก าหนด 
การประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปีซ่ึงหวัหน้าหน่วยงานจะตอ้งแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังาน
ให้เจา้หนา้ท่ีทราบดว้ยวาจาหรือลายลกัษณ์อกัษรรวมถึงช้ีให้เห็นจุดท่ีควรพฒันา หรือเม่ือมีขอ้ผิดพลาด
เกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานหวัหนา้หน่วยงานจะช้ีแจงโดยใหเ้หตุผลและค าแนะน าดว้ยท่าทีท่ีเป็นมิตร 
รวมถึงการมีวิธีสะทอ้นจุดบกพร่องในการปฏิบติังานในลกัษณะท่ีเจา้หนา้ท่ียอมรับไดพ้ร้อมทั้งแจง้
ให้ทราบถึงระดบัความสามารถเพื่อให้เห็นจุดเด่นและส่ิงท่ีควรพฒันา รวมถึงปัจจยัการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในดา้นต่างๆ ท่ีหวัหนา้หน่วยงานท าให้แก่เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงาน เช่น ดา้นการท าตวัเป็น
แบบอย่างหัวหน้าหน่วยงานจะไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนให้ไดรั้บการศึกษาและเรียนรู้ดา้นการ
บริหารงาน รวมถึงการไดเ้ห็นแบบอยา่งของผูบ้ริหารในระดบัท่ีสูงข้ึนไปถึงการประพฤติปฏิบติัตน
ท าใหส้ามารถน ามาเป็นแบบอยา่งได ้
 2.3  อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล และการเสริมสร้างพลังอ านาจ ต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ในมุมมองของเจ้าหน้าทีโ่รงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
  ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ อายุ ระดับการศึกษา กลุ่มงาน และ
ประสบการณ์การท างาน) ไม่สามารถพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ได ้ซ่ึงไม่สนบัสนุนสมมุติฐานการวิจยั อาจเน่ืองมาจากโรงพยาบาลจุฬาภรณ์เป็นองคก์ารท่ีมี
การจดัตั้งข้ึนมาในระยะเวลา 10 ปีซ่ึงถือวา่ยงัเป็นองคก์ารท่ีค่อนขา้งใหม่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมาปฏิบติังานมี
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันไป แต่อย่างไรก็ตามทุกคนมีความยึดมั่นในองค์ประธานฯท่ีจะ
ร่วมกนัปฏิบติัหน้าท่ีให้ดีท่ีสุดตามปรัชญา "เป็นเลิศเพื่อทุกชีวิต" / "Be Excellent for Lives" ดงันั้น
จึงมีเพียงตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวมท่ีเขา้สมการพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาล  จุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ทั้ งน้ีการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวมเพียงตวัแปรเดียวสามารถพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ไดอ้ย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.001 มีค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์เท่ากบั 0.378 
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และการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวมสามารถพยากรณ์การปฏิบติัท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 38.00 (R2=0.380) 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .001  ทั้งน้ีการเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นแนวทางหน่ึงท่ีสามารถสร้าง
แรงกระตุน้หรือเพิ่มแรงจูงใจจากความรู้สึกภายในของเจา้หน้าท่ีเก่ียวกบัการรับรู้และความเช่ือใน
ความสามารถของตนเอง เพื่อให้เกิดความเช่ือมัน่ในความสามารถและศกัยภาพ (Conger & Kanungo, 
1988) ซ่ึงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติัมีความรู้สึกในศกัยภาพของตนเอง ประกอบดว้ย 
การบริหารแบบมีส่วนร่วม การสร้างเป้าหมายงาน การสร้างระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั การจดัระบบ
เสริมแรง การจดัระบบงานท่ีทา้ทาย การท าตวัเป็นแบบอยา่ง มีอิทธิพลในการส่งเสริมให้โรงพยาบาล
จุฬาภรณ์เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดวินัย 5 ประการ (The Fifth discipline) ของเซงเจ 
(Senge, 1990) ได้แก่ การมีใจใฝ่เรียนรู้/การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal mastery) การมีแบบแผน
ความคิดท่ีเปิดกวา้ง (Mental model) การคิดเช่ือมโยงเป็นระบบ (System thinking) การมีวิสัยทศัน์ร่วม 
(Shared vision) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team learning) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เฟ่ืองฟ้า ภูธะรักษ์, 
2547; ประทีป พงษส์ าราญ, 2556; รัชฎา ประสิทธ์ิพรชยั, 2553; อาภาพร เพชรศรีสม, 2556 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะการน าผลวจัิยไปใช้  
  ผลการวจิยัพบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นตวัแปรเดียวท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ จึงมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
  3.1.1  ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเสริมสร้าง
พลังอ านาจจากหัวหน้าหน่วยงานแก่เจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ถึงแม้จะอยู่ในระดับมาก  
แต่พบวา่มีบางดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ดา้นอ่ืนๆ ซ่ึงสามารถยกระดบัใหสู้งข้ึน ดงัน้ี 
   1)  ด้านการจัดระบบเสริมแรง  มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด (X = 3.71, S.D.= 0.85) 
ดงันั้นจึงควรปรับปรุงการเสริมแรงโดยหัวหน้าหน่วยงานอาจจะมีการพิจารณาในการให้รางวลั
เล็กๆน้อยๆ หรือรางวลัใหญ่ตามลักษณะงานท่ีมอบหมาย เม่ือเจา้หน้าท่ีในหน่วยงานสามารถ
ปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายเพื่อเป็นขวญัและก าลังใจ หรือควร
ชมเชยในรูปแบบของการกล่าวชมเชยในท่ีประชุมของหน่วยงาน หรือการมอบใบประกาศเกียรติ
คุณในงานส าคญัประจ าปีของโรงพยาบาล เป็นตน้ 
   2)  ด้านการท าตัวเป็นแบบอย่าง มีค่าเฉล่ียต ่ารองลงมา (X = 3.87, S.D.= 0.84) 
มีขอ้เสนอแนะควรส่งหัวหน้าหน่วยงานเขา้รับการอบรมทางด้านการเป็นผูน้ าที่ดี การส่งเสริม
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ให้หวัหนา้แสดงหรือเป็นผูน้ ากลุ่มในการปฏิบติัเร่ืองต่างๆ เพื่อความส าเร็จขององคก์ารในการโนม้
น้าวให้เจา้หน้าท่ีปฏิบติัตามและยินดีให้ความร่วมมือในเร่ืองต่างๆ ท่ีหัวหน้าไดส่ื้อสารไป รวมถึง
ทกัษะการเป็นท่ีปรึกษาใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เป็นตน้  
   3)  ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉล่ียต ่ารองลงมา (X = 3.88, 
S.D.= 0.77) ผูบ้ริหารทุกระดบัควรให้ความส าคญักบัการเปิดโอกาสให้เจา้หนา้ท่ีทุกระดบั ไดแ้สดง
ความคิดเห็น ร่วมตดัสินใจ ก าหนดเป้าหมายและการวางแผนการด าเนินงานของหน่วยงาน โดยอาจ
มีการจัดการประชุมร่วมกันแสดงความติดเห็นในด้านการบริหารงาน หรือการเปิดโอกาสให้
หน่วยงานเสนอแนวทางการบริหารข้ึนมาตามล าดบัชั้น 
  3.1.2  ด้านการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พบวา่ค่าเฉล่ียระดบัการปฏิบติัท่ีสะทอ้น
ถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์อยู่ในระดบัมาก แต่พบว่ามี
บางดา้นและบางขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ดา้นอ่ืนๆ ซ่ึงสามารถยกระดบัใหสู้งข้ึน ดงัน้ี 
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี                        
   1)  การคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X = 3.82, S.D.= 0.59) โดยอาจจะ
ตอ้งมีการจดัอบรมเก่ียวกบัความรู้ความเขา้ใจในงาน รวมถึงการจดัให้มีเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ส าหรับผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานท่ียาวนานมาร่วมแชร์ประสบการณ์ให้กบัผูป้ฏิบติังานใหม่ 
(Knowledge Management) หรือการจดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติั (COP) เพื่อจะไดมี้ความสามารถในการ
คาดการณ์เพื่อวางแผนป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการท างานได ้   
   2)  การมใีจใฝ่เรียนรู้/การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้  มีค่าเฉล่ียต ่ารองลงมา (X = 3.92, 
S.D.= 0.72) โดยพบว่า เจา้หน้าท่ีมีการศึกษาต่อเน่ืองในระดบัท่ีสูงข้ึนจากคุณวุฒิเดิมค่อนขา้งน้อย 
ก็เพราะเจา้หนา้ท่ีส่วนใหญ่ ร้อยละ 80.14 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไปอยูแ่ลว้ ดงันั้นจึงควร
ให้ความส าคญักบัการเรียนรู้เพื่อพฒันาตวัเองโดยการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลความรู้ต่างๆ จากต ารา 
อินเทอร์เน็ต หรือส่ือต่างๆ แสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามาสนับสนุน และใช้ในการปฏิบติังาน
มากกวา่การไปศึกษาเพื่อใหไ้ดรั้บคุณวฒิุท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม   
   3)  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีค่าเฉล่ียต ่ารองลงมา (X = 3.92, S.D.= 0.73) 
โดยเจา้หน้าท่ีทราบว่าโรงพยาบาลมีวิสัยทศัน์ในการมุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และเห็น
ดว้ยกบัวิสัยทศัน์ดา้นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล ทั้งน้ีทางโรงพยาบาลควรมี
การเพิ่มการประชาสัมพนัธ์ผา่นทางส่ือ On line และเนน้ย  ้าผา่นทางหวัหนา้หน่วยงาน และอาจมีการ
จดั OD แก่เจา้หน้าท่ีทุกระดบัเพื่อให้มีการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองวิสัยทศัน์ขององค์การเพื่อให้
เจา้หนา้ท่ีมีส่วนร่วมและเป็นเจา้ของวสิัยทศัน์น้ี จะท าใหไ้ดรั้บความร่วมมือมากยิง่ข้ึน 
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   4)  การมีแบบแผนความคิดท่ีเปิดกว้าง  มีค่าเฉล่ียต ่ารองลงมา (X = 3.96,   
S.D. = 0.62) จากผลการวจิยัพบวา่เจา้หนา้ท่ีในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ส่วนใหญ่ อายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 
40 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 83.56 ท าให้มีความพร้อมท่ีจะเปิดกวา้งในดา้นความคิด โรงพยาบาลจึงควร
สนับสนุนให้เจา้หน้าท่ีมีโอกาสไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สนบัสนุนในดา้นการศึกษาวิจยัและการสร้าง
นวตักรรม มีการส่งนวตักรรมต่างๆของเจา้หนา้ท่ีไปประกวดทั้งในและต่างประเทศ 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ท าการศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษาในราชวิทยาลัย    
จุฬาภรณ์   
  3.2.2  ในการศึกษาคร้ังน้ีเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ท าให้ไม่ไดค้วามคิดเห็นในเชิง
ลึก คร้ังต่อไปจึงควรใช้วิธีการศึกษาท่ีเชิงคุณภาพร่วมกบัเชิงปริมาณ เช่น วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 
หรือการท าสนทนากลุ่มยอ่ย (Focus group) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 
  3.2.3  ท าการศึกษาในรูปแบบเชิงปฏิบติัการท่ีมีรูปแบบการพฒันาองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ท่ีเหมาะสมกบับริบทขององคก์าร 
  3.2.4  ท าการศึกษาตวัแปรตน้อ่ืนๆ ท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เช่น 
บรรยากาศขององคก์าร 
  3.2.5  ท าการศึกษาแนวคิด Happy Workplace (องค์การแห่งความสุข), Wellness 
Center (ศูนยสุ์ขภาพดีวยัท างาน หรือศูนยดู์แลสุขภาพแนวใหม่) ซ่ึงเป็นแนวคิดทฤษฎีใหม่ในการ
ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จในการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้: กรณศึีกษาโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 

 
ค าช้ีแจง การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในมุมมองของ
เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่มีผลประโยชน์ทางธุรกิจใดๆ แอบแฝงทั้งส้ิน 

1. แบบสอบถามขอ้มูลชุดน้ี แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ แบ่งเป็น 6 ดา้น 
ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ แบ่งเป็น 5 ดา้น 

2. การตอบแบบสอบถามน้ี ค าตอบของท่านมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการวิเคราะห์ขอ้มูลใน
การวิจยั กรุณาตอบค าถามทุกขอ้ ทุกตอน เพื่อให้การวิจยัน้ีมีความเท่ียงตรงและเกิด
ประโยชน์อยา่งแทจ้ริง โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 

3. ขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามน้ีจะเก็บเป็นความลบั การน าเสนอผลการวจิยัจะเสนอใน
ภาพรวมเท่านั้น ซ่ึงจะไม่ส่งผลเสียหายต่อท่านเป็นอนัขาด ขอ้มูลสารสนเทศท่ีไดจ้ะเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ต่อไป 

4. ขอความอนุเคราะห์ ส่งแบบสอบถามทีต่อบเรียบร้อยแล้วคืนภายใน 1 สัปดาห์ โดยผูว้จิยั
จะนัดไปรับคืน หรือส่งคืนท่ีหน่วยเวชภณ์ัปลอดเช้ือและผา้ อาคารบริการกลาง ชั้น 3 
ศูนยก์ารแพทยม์ะเร็งวทิยาจุฬาภรณ์ โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 

5. หากท่านมีข้อสงสัยประการใดเก่ียวกับแบบสอบถามชุดน้ี โปรดติดต่อข้าพเจ้า                         
เรือเอกหญิงลินดา ขวนขวายทรัพย์ หมายเลขโทรศพัท์ 081-4811479 หมายเลขภายใน 
6773, 6774 และ E-mail : Linda.kho@pccms.ac.th 
 

ขอบพระคุณท่านท่ีสละเวลาเพื่อตอบแบบสอบถาม 
เรือเอกหญิงลินดา ขวนขวายทรัพย ์

นกัศึกษาสาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงใน      หน้าข้อความท่ีเป็นจริงเก่ียวกับตัวท่าน และกรอก
ขอ้ความในช่องวา่งท่ีเวน้ไว ้

1. เพศ                ชาย                     หญิง 
2. ปัจจุบนัท่านอาย…ุ……………………….ปี………………………….เดือน 
3. วฒิุการศึกษาสูงสุด 
        ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
        ปริญญาตรี 
       ปริญญาโท 
        ปริญญาเอก 
4. ประสบการณ์การท างานในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์………………..ปี…………………เดือน 
5. ปัจจุบนัท่านปฏิบติังานในหน่วยงานซ่ึงจดัประเภทของงานอยูใ่นกลุ่มงานด้าน*ใด             

กลุ่มงานดา้นสุขภาพ 
         แพทย ์              พยาบาล                เภสัชกร           
         บุคลากรทางการแพทย ์(โปรดระบุ)………………………………………… 
กลุ่มงานดา้นธุรการ / Back office  
 

กลุ่มงานด้าน* หมายถึง แบ่งกลุ่มงานออกเป็น 2 ดา้น  
1. กลุ่มงานดา้นสุขภาพ คือกลุ่มงานท่ีผูป้ฏิบติังานมีการปฏิบติังานในการดูแลรักษาผูป่้วย 

การใหบ้ริการท่ีเก่ียวขอ้งสัมผสัพบปะกบัผูป่้วยโดยตรง รวมถึงการสนบัสนุนการวนิิจฉยั
และการรักษาโรค ได้แก่ แพทย์, ทันตแพทย์, พยาบาล, เภสัชกร, นักรังสีเทคนิค,  
นักกายภาพบ าบดั, นักโภชนาการ, ผูช่้วยพยาบาล, ผูช่้วยเหลือผูป่้วย, Tumor Board,  
IV Team, UR nurse,  ห้องปฏิบติัการกลาง, พยาธิวิทยา, เวชระเบียน, เวชภณัฑ์/ครุภณัฑ์
ทางการแพทย,์ เวชภณัฑ์ปลอดเช้ือ, พนกังานเวรเปล, นกัสังคมสงเคราะห์, นกัฟิสิกส์
ทางการแพทย,์ งานกิจการพิเศษและโครงการตามพระด าริ 

2. กลุ่มงานด้านธุรการ/Back office คือกลุ่มงานท่ีผูป้ฏิบัติงานไม่ได้สัมผสักับผู ้ป่วย
โดยตรงไม่เก่ียวขอ้งกบัการวินิจฉัย และการรักษาโรค ได้แก่ งานธุรการ/สารบรรณ, 
งานแผน/งบประมาณ , การเงิน/บัญชี , พัสดุ , อาคารและสถานท่ี , วิจัยและวิชาการ,  
นิติกร, งานส่ือสารองคก์าร, งานตรวจสอบภายใน   
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ตอนที ่2 ความคดิเห็นเกีย่วกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ  
ค าช้ีแจง ข้อความในหัวข้อต่อไปน้ีเป็นการส ารวจข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับการท่ีหัวหน้า
หน่วยงานเสริมสร้างพลงัอ านาจให้แก่ท่านในการท างานท่ีโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ขอโปรดพิจารณา
ขอ้ความในขอ้ท่ี 1 - 24 ว่าเป็นจริงในระดบัมากน้อยเพียงใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่าง
เพยีงค าตอบเดียว โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

มีการเสริมสร้างพลงัมากท่ีสุด หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรมหรือเป็น
กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริงตลอดเวลา ให ้5 คะแนน 

มีการเสริมสร้างพลงัมาก หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรมหรือเป็น
กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนบ่อยคร้ัง ให ้4 คะแนน 

มีการเสริมสร้างพลงัปานกลาง หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรมหรือเป็น
กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นบางคร้ัง ให ้3 คะแนน 

มีการเสริมสร้างพลงันอ้ย หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรมหรือเป็น
กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนนานๆคร้ัง ให ้2 คะแนน 

ไม่มีการเสริมสร้างพลงั หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนเลย
ให ้1 คะแนน 

 

ความคดิเห็นเกีย่วกบัการได้รับการเสริมสร้างพลงัอ านาจจากหัวหน้าหน่วยงานแก่เจ้าหน้าที่
ของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 

 
การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจจากหวัหนา้หน่วยงาน 

ระดบัการไดรั้บการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจ 

5 4 3 2 1 
I บริหารงานแบบมีส่วนร่วม (participative management)      
1.หวัหนา้หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายและวางแผนการด าเนินงาน ของหน่วยงาน  

     

2.หัวหน้าหน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านพฒันาหรือหาแนวทาง
ใหม่ๆ ในการแกไ้ขปัญหาการท างานในหน่วยงานเสมอๆ 

     

3.หวัหนา้หน่วยงานให้โอกาสท่านแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานในหน่วยงาน 
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การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจจากหวัหนา้หน่วยงาน 

ระดบัการไดรั้บการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจ 

5 4 3 2 1 
4.หวัหนา้หน่วยงานผลกัดนัให้ท่านร่วมตดัสินใจในเร่ืองส าคญัท่ี
เก่ียวกบัหน่วยงานของท่าน  

     

II สร้างเป้าหมายงาน (goal setting)      
5.หัวหน้าหน่วยงานได้ก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานท่านไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

6.หัวหน้าหน่วยงานบอกให้เจา้หน้าท่ีทุกคนทราบถึงเป้าหมาย
ส าคญัสูงสุดของหน่วยงาน 

     

7.หวัหนา้หน่วยงานกระตุน้ให้ท่านเห็นความส าคญัในบทบาทของ
ตนเองท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายหน่วยงานบรรลุ 

     

8.หวัหนา้หน่วยงานกระตุน้ให้ท่านมองเห็นคุณค่าของการช่วยกนั
ท าใหเ้ป้าหมายของหน่วยงานบรรลุ 

     

III ระบบการให้ข้อมูลย้อนกลบั (feedback system)      
9.หัวหน้าหน่วยงานไดแ้จง้ให้ท่านทราบถึงระดบัความสามารถ
เพื่อใหเ้ห็นจุดเด่นและส่ิงท่ีควรพฒันา 

     

10.หวัหนา้หน่วยงานไดช้ี้ใหเ้ห็นจุดท่ีควรพฒันาเม่ือมีขอ้ผิดพลาด
เกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานโดยให้เหตุผลและค าแนะน าดว้ยท่าทีท่ี
เป็นมิตร 

     

11.หวัหน้าหน่วยงานมีวิธีสะทอ้นจุดบกพร่องในการปฏิบติังาน
ของท่านในลกัษณะท่ีท่านยอมรับได ้

     

12.หัวหน้าหน่วยงานแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานให้ท่าน
ทราบดว้ยวาจาหรือลายลกัษณ์อกัษร 

     

IV จัดระบบเสริมแรง (contingent/competence based reward)      
13.หวัหนา้หน่วยงานกล่าวชมเชยหรือพิจารณาใหค้วามดีความชอบ
เม่ือท่านปฏิบติังานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 

     

14.หัวหน้าหน่วยงานให้รางวลัเม่ือท่านปฏิบติังานส าเร็จบรรลุ
ตามเป้าหมาย 
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การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจจากหวัหนา้หน่วยงาน 

ระดบัการไดรั้บการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจ 

5 4 3 2 1 
15.หวัหนา้หน่วยงานกระตุน้ให้ท่านเกิดความเช่ือมัน่วา่สามารถ
ปรับปรุงการท างานไดดี้ข้ึน 

     

V จัดระบบงานทีท้่าทาย (Challenging system)      
16.หัวหน้าหน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านได้รับวิชาการหรือเข้า
อบรมเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

     

17.หวัหนา้หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหเ้กิด
การเรียนรู้ทกัษะในการท างาน จากเจา้หนา้ท่ีดว้ยกนัเอง 

     

18.หัวหน้าหน่วยงานมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญให้ท่าน
รับผดิชอบ 

     

19.หวัหน้าหน่วยงานไดม้อบหมายงานท่ีมีความยากเพิ่มมากข้ึน 
ช่วยใหท้่านมีประสบการณ์ในการท างานมากข้ึน 

     

VI ท าตัวเป็นแบบอย่าง (Be a role model)      
20.หวัหนา้หน่วยงานของท่านท าตวัเป็นแบบอย่างในการเรียนรู้
ไม่หยดุน่ิง 

     

21.หัวหน้าหน่วยงานของท่านเป็นพี่เล้ียงในการศึกษาแสวงหา
ความรู้ใหม่ๆอยูเ่สมอ 

     

22.หวัหนา้หน่วยงานของท่านมีวธีิการส่ือสารท่ีดี ท่ีท าให้เจา้หนา้ท่ี
ยนิดีใหค้วามร่วมมือในเร่ืองต่างๆ 

     

23.หัวหน้าหน่วยงานของท่านเป็นแบบอยา่งให้กบัเจา้หน้าท่ีใน
องคก์ารในเร่ืองการเขา้ร่วมกิจกรรม/โครงการต่างๆ ขององคก์าร
อยา่งสม ่าเสมอ  

     

24.หวัหนา้หน่วยงานของท่านสามารถสอนงานท่ีมีความซบัซอ้น
แก่เจา้หนา้ท่ีใหมี้ทกัษะในการท างานท่ีถูกตอ้ง 
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ตอนที ่3 ความคดิเห็นเกีย่วกบัการปฏบัิติทีส่ะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ค าช้ีแจง ขอ้ความในหัวขอ้ต่อไปน้ีเป็นการส ารวจขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัของท่านท่ี
สะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ขอโปรดพิจารณาขอ้ความใน
ขอ้ท่ี 1 - 20 วา่เป็นจริงในระดบัมากน้อยเพียงใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่างเพียงค าตอบ
เดียว โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

มีการปฏิบติัมากท่ีสุด หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรมหรือเป็นกิจกรรมท่ี
เกิดข้ึนจริงตลอดเวลา ให ้5 คะแนน 

มีการปฏิบติัมาก หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรมหรือเป็นกิจกรรมท่ี
เกิดข้ึนบ่อยคร้ัง ให ้4 คะแนน 

มีการปฏิบติัปานกลาง หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรมหรือเป็นกิจกรรมท่ี
เกิดข้ึนเป็นบางคร้ัง ให ้3 คะแนน 

มีการปฏิบติันอ้ย หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรมหรือเป็นกิจกรรมท่ี
เกิดข้ึนนานๆคร้ัง ให ้2 คะแนน 

ไม่มีการปฏิบติั  หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนเลย 
ให ้1 คะแนน 

 

ความคิดเห็นเกีย่วกับการปฏิบัติที่สะท้อนถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่
โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 

การปฏิบติัของท่านท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ระดบัการปฏิบติั/การท าได ้
5 4 3 2 1 

I การมีใจใฝ่เรียนรู้ (Personal mastery)      
1.ท่านชอบแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน      
2.ท่านใหค้วามส าคญักบัการเรียนรู้เพื่อพฒันาตวัเอง       
3.ท่านศึกษาต่อเน่ืองในระดบัท่ีสูงข้ึนจากคุณวฒิุเดิม      
4.ท่านศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลความรู้ต่างๆจากต ารา อินเทอร์เน็ตหรือ
ส่ือต่างๆ เพื่อน ามาสนบัสนุนการปฏิบติังานของท่าน 

     

II การมีแบบแผนความคิดทีเ่ปิดกว้าง (Mental model)      
5.ท่านสามารถปรับแนวคิดหรือวิธีการปฏิบติังานให้สอดคลอ้ง
กบันโยบายใหม่ ๆ ของหน่วยงานได ้               
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การปฏิบติัของท่านท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ระดบัการปฏิบติั/การท าได ้
5 4 3 2 1 

6.ท่านชอบคิดหาวิธีการปฏิบติังานแบบใหม่ๆ ท่ีช่วยแกไ้ขปัญหา
ท่ีพบในการท างาน 

     

7.ท่านพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ตามการเปล่ียนแปลงของโลก      
8.ท่านและเจา้หน้าท่ีในหน่วยงานร่วมกนัคิดนวตักรรมใหม่ๆ เพื่อ
พฒันางานในหน่วยงาน 

     

III การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking)      
9.ท่านสามารถเช่ือมโยงงานในหน้าท่ีของท่านท่ีท าอยูก่บัภาพรวม
ขององคก์ารได ้

     

10.ท่านสามารถวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาท่ีพบในการท างาน
เพื่อน ามาสู่การแกไ้ขปัญหาต่างๆ ได ้

     

11.ท่านมีการวางแผนในการท างาน โดยค านึงถึงความเป็นไปได้
ในทางปฏิบติั 

     

12.ท่านสามารถคาดการณ์เพื่อวางแผนป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนในการท างานได ้

     

IV การมีวสัิยทศัน์ร่วมกนั (Shared vision)      
13.ท่านทราบวา่โรงพยาบาลมีวิสัยทศัน์มุ่งสู่การเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ 

     

14.ท่านเห็นดว้ยกบัวสิัยทศัน์ดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงพยาบาล 

     

15.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดภาพในอนาคต/เป้าหมายของ โรงพยาบาล                     
16.ท่านพยายามท าอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้วิสัยทศัน์ของ
โรงพยาบาลนั้นบรรลุ 

     

V การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทมี (Team learning)      
17.เม่ือมีสมาชิกในทีมไปศึกษาอบรมเพิ่มเติมมา จะมีการน าความรู้
และประสบการณ์มาเผยแพร่และแลกเปล่ียนกบัเพื่อนร่วมงาน 

     

18.สมาชิกในทีมท างานมีการช่วยเหลือให้ค  าแนะน าในการ
ปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารท างานของทีมบรรลุจุดมุ่งหมาย 
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การปฏิบติัของท่านท่ีสะทอ้นถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ระดบัการปฏิบติั/การท าได ้
5 4 3 2 1 

19.สมาชิกในทีมร่วมมือท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์
ของทีม 

     

20.สมาชิกในทีมท างานมีการติดต่อประสานงานกนั ทั้งภายใน
ทีมและระหวา่งทีมท่ีตอ้งท างานเก่ียวขอ้งกนั 

     

 
 

ขอขอบพระคุณทีส่ละเวลาตอบแบบสอบถาม 
(เรือเอกหญงิลนิดา ขวนขวายทรัพย์) 

ผู้วจัิย 
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 ประวตัิผู้วจิัย 

 
 
ช่ือ  เรือเอกหญิงลินดา  ขวนขวายทรัพย ์
วนั เดือน ปีเกดิ  23 กุมภาพนัธ์ 2512 
สถานทีเ่กดิ  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา   
 พ.ศ. 2552 สาธารณสุขศาสตรบณัฑิต อาชีวอนามยัและการจดัการความปลอดภยั 
  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
 พ.ศ. 2544 คหกรรมศาสตรบณัฑิต โภชนศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2543 คหกรรมศาสตรบณัฑิต พฒันาการเด็กและครอบครัว 
  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
พ.ศ. 2534 ประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตร์ (เทียบเท่าปริญญาตรี) 

วทิยาลยัพยาบาลกองทพัเรือ 
สถานทีท่ างาน  ฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทยม์ะเร็งวทิยาจุฬาภรณ์ 
ต าแหน่ง                           หวัหนา้พยาบาลเวชภณัฑป์ลอดเช้ือและผา้ 


