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บทคัดย่อ 
 

การพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีปัจจัยส่งเสริมสนับสนุนหลายด้านโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งด้านทรัพยากรบุคคล การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงพรรณนาหาความสัมพันธ์และอิทธิพล
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมสร้างพลังอ านาจกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในมุมมองของ
เจ้าหน้าที่โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ประชากรในการศึกษาเป็นเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานเต็ม
เวลาและท างานมาแล้วอย่างน้อย 1 ปี กลุ่มตัวอย่างแบ่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มที่ปฏิบัติงานด้านสุขภาพ  
จ านวน 204 คน และด้านธุรการ จ านวน 88 คน รวม 292 คน เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาด้วยไคสแควร์ 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่ากลุ่มตัวอย่าง 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ ≤ 40 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในกลุ่มงานด้านสุขภาพ 
และมีประสบการณ์การท างาน 1 – 5 ปี พบว่ามีระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจ และการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ในระดับมาก ปัจจัยด้านเพศ ระดับการศึกษา และกลุ่มงาน มีการปฏิบัติที่สะท้อนถึงการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ระดับปานกลางและสูงเมื่อทดสอบด้วยสถิติไคสแควร์ไม่พบความสัมพันธ์ อายุ
และประสบการณ์การท างานไม่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ( r = -0.019, -0.034) 
การเสริมสร้างพลังอ านาจรายด้านและโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้(r = 0.653) การเสริมสร้างพลังอ านาจโดยรวมสามารถพยากรณ์การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ได้ร้อยละ 38.00 (R2=0.380) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 

 

ค าส าคัญ:  องค์กรแห่งการเรียนรู้ การเสริมสร้างพลังอ านาจ โรงพยาบาลจุฬาภรณ์   
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Original Article 
 

Learning Organization: A Case Study of Chulabhorn Hospital in Bangkok 
 

Linda Khonkhaysup1* Nittaya Pensirinapa2 Phonthip Geerapong2  

 

Abstract 
 

There are many supporting factors for the development of an agency to be a learning 

organization, especially in human resources. This research is a descriptive study of relationships and 

influences between personal factors and empowerment towards being a learning organization from 

the perspectives of Chulabhorn Hospital’s staffs in Bangkok. The study population consisted of full-

time staffs who have been working for the hospital at least 1  year. The sample 292  people were 

divided into two groups who worked in health care (2 0 4  people) and administrative affairs (8 8 

people). The study tool was a questionnaire. Data were analyzed using descriptive statistics. Chi-

square, Correlation coefficient, and Stepwise multiple regression were used for the analysis of 

relationships between variables. Most of sample groups were female aged ≤ 4 0  years, with a 

bachelor's degree education, who worked in health care group and had 1 -5  years of work 

experience. There was a high level of empowerment to be a learning organization. Whereas, factors 

of gender, educational level, and work group reflected medium and high levels of being a learning 

organization. When tested with chi-square statistics, no correlation was found. Meanwhile, age and 

work experience were not correlated with being a learning organization (r = -0.019, -0.034). Besides, 

each individual and overall empowerment were positively associated with a moderate level of 

being a learning organization (r = 0 .6 5 3 ). Nonetheless, overall empowerment could predict the 

being a learning organization among Chulabhorn Hospital’s staffs at a percentage of 3 8 . 0 0 

(R2=0.380), with statistical significance (p-value = .001). 
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บทน า 
 

ปัจจุบันโลกก้าวเข้าสู่ยุคเทคโนโลยีและ

ข้อมูลข่าวสาร ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่าง

ก้าวกระโดด ส่งผลกระทบให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วและรุนแรงต่อองค์กร ท าให้บุคลากร

ที่ปฏิบัติงานซึ่ งเป็นพลังขับเคลื่อนส าคัญของ

องค์กรต้องปรับท่าทีเพ่ือความอยู่รอดของตนเอง

และองค์กร เนื่องจากในตัวบุคคลมีทักษะและ

ประสบการณ์ นับเป็น “ทุนความรู้” (Knowledge 

Capital) ซึ่งกล่าวได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของทุนมนุษย์ 

(Human Capital) ที่ก่อให้บุคคลเกิดความรู้และ

ความช านาญในงาน ในการรักษาองค์กรให้เกิด

ความยั่งยืนโดยไม่ยึดติดกับตัวบุคคล องค์กรควรมี

การบริหารให้ความรู้ในตัวคนหรือกลุ่มคนได้รับ

ก า ร จั ด ก า ร อ ย่ า ง เป็ น ร ะ บ บ  (Knowledge 

Management) เพราะ“ความรู้” คือ “อ านาจ”1 

นอกจากจะท าให้ เกิดประโยชน์ส าหรับคนทั้ ง

องค์กรแล้วยังจะน าองค์กรก้าวเข้าสู่องค์กรแห่ง

การเรียนรู้ (Learning Organization)  แนวทาง

ในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ได้นั้น เซงเจ2 กล่าวว่าต้องสร้างวินัย 5 ประการ 

(The Fifth discipline) ให้ บุ คลากรในองค์ กร

ยึดถือปฏิบัติ ได้แก่ 1) การมีใจใฝ่เรียนรู้/การเป็น

บุคคลที่รอบรู้ (Personal mastery) 2) การเป็นผู้

ที่มีกรอบความคิดชัดเจน (Mental model) 3) 

การมี วิสั ยทั ศน์ ร่ วม  (Shared vision) 4) การ

เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team learning) และ 5) 

การคิดเชื่อมโยงเป็นระบบ (System thinking) 

ในการกระตุ้นและส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับ

บุคลากรและทีม ผู้บริหารหน่วยงานเป็นพลัง

ส าคัญในการท าหน้าที่เป็นผู้อ านวยความสะดวก

และผู้ให้ค าแนะน าแก่ผู้ปฏิบัติงาน จึงจะท าให้งาน

สัมฤทธิ์ผล  ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของการ

เสริมสร้างพลังอ านาจของ คินลอร์3 ที่กล่าวว่า 

การเสริมสร้างพลังอ านาจมีส่วนช่วยให้องค์กร

สามารถด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่

ก าหนดไว้ และการเสริมสร้างพลังอ านาจยังเป็น

การเพ่ิมความเชื่อมั่นให้กับผู้ปฏิบัติที่คิดว่าตนเอง

ไม่มีความสามารถ ว่าสามารถท างานที่ ได้รับ

มอบหมายได้ส าเร็จ ส าหรับกลยุทธ์และเทคนิค

การบริหารจัดการตามแนวคิดของคองเกอร์และ

คาร์นันโก4 ที่ผู้บริหารจะท าให้ผู้ปฏิบัติ งานมี

ความรู้สึกว่าตนเองเป็นผู้มีศักยภาพ ประกอบด้วย 

1) บริหารงานแบบมีส่ วนร่วม (Participative 

Management) 2) สร้างเป้ าหมายงาน  (Goal 

Setting) 3) สร้างระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

(Feedback System) 4) จั ด ร ะ บ บ เส ริ ม แ ร ง 

(Contingent/Competence based Reward) 

5) จัดระบบงานที่ท้าทาย (Challenging System) 

และ 6) ท าตัวเป็นแบบอย่าง (Be a role model)  

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าปัจจัย

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา อายุงาน 

ต าแหน่งงาน เงินเดือน และจ านวนครั้งต่อการ

ฝึกอบรม มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ ในระดับปานกลางถึงมาก5,6,7,8 ส่วน

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร วิสัยทัศน์ พันธกิจ

และยุทธศาสตร์  บ รรยากาศในการท างาน 

โครงสร้างองค์กร การจูงใจและภาวะผู้น า มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 
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รวมทั้งพบว่ากลยุทธ์การเสริมสร้างพลังอ านาจจาก

หัวหน้ าหน่วยงานมีความส าคัญและมีความ

เชื่อมโยงให้เจ้าหน้าที่สามารถพัฒนางานให้ประสบ

ความส า เร็จ ได้ 9,10 โรงพยาบาล   จุฬ าภ รณ์ 

กรุงเทพมหานคร เป็นองค์กรที่ มีการพัฒนา

กระบวนการดูแลรักษาผู้ป่วยโรคมะเร็งมาอย่าง

ต่อเนื่องเป็นเวลามากกว่า 10 ปี ทั้งยังมีวิสัยทัศน์ที่

จะเป็นโรงพยาบาลที่เป็นเลิศด้านการวิจัยและ

บริการทางการแพทย์ระดับสากล องค์กรมีการ

ทุ่มเททรัพยากรเพ่ือลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิด

การเรียนรู้ ตลอดจนสร้างค่านิยมเกี่ยวกับการสร้าง

นวัตกรรมและทดลองท าสิ่งใหม่ๆ จนกลายเป็น

วัฒนธรรมองค์กร11 ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะ

ห าค าตอบ ว่ าก ารที่ โร งพ ย าบ าลจุ ฬ าภ รณ์ 

กรุงเทพมหานคร จะได้รับการยอมรับว่าเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ตามกรอบแนวคิดและทฤษฎี

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของปีเตอร์ เชงเก้2 

นั้นประกอบด้วยปัจจัยใดบ้าง และการเสริมสร้าง

พลังอ านาจโดยหัวหน้าหน่วยงานตามแนวคิดของ

คองเกอร์และคาร์นันโก4 จะมีความสัมพันธ์และมี

อิทธิพล หรือไม่เพียงใดต่อการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้   เพ่ือเป็นข้อมูล พ้ืนฐานในการพัฒนา

โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ให้เป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้และองค์กรสมรรถนะสูง

ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมสร้าง

พลังอ านาจ และระดับการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ศึกษาความสัมพันธ์/อิทธิพลของปัจจัยส่วน

บุคคล และการเสริมสร้างพลังอ านาจ ต่อการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ในมุมมองของเจ้าหน้าที่

โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 

(Descriptive research) เพ่ื อศึกษาปั จจัยส่ วน

บุคคล การเสริมสร้างพลังอ านาจ และระดับการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ศึกษาความสัมพันธ์และ

อิทธิพลระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมสร้าง

พลังอ านาจ กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

มุมมองของเจ้าหน้ าที่ โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 

กรุงเทพมหานคร ศึกษาในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์

เก็บข้อมูลเดือนสิงหาคม - กันยายน 2563 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

       ประชากรที่ศึกษา คือ เจ้าหน้าที่โรงพยาบาล

จุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ที่ปฏิบัติงานเต็มเวลา

และท างานมาแล้วอย่างน้อย 1 ปี จ านวน 888 คน 

ด า เนิ น ก ารแ บ่ งก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า งแ บ บ ชั้ น ภู มิ 

(Stratified random sampling) โ ด ย ก า ร สุ่ ม

ตัวอย่างจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ แบ่งออกได้เป็น 

2 กลุ่ม คือ กลุ่มงานด้านสุขภาพมีจ านวน 630 คน 

(ร้อยละ 70) และกลุ่มงานด้านธุรการมีจ านวน 

258 คน (ร้อยละ 30) ค านวณกลุ่มตัวอย่างตาม

สูตร Yamane ได้จ านวนตัวอย่าง  276 คน และ

เพ่ื อท ด แ ท น ข้ อ มู ล ที่ อ า จ ข าด ห าย ไป ข อ ง

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  จึ ง เ พ่ิ ม จ า น ว น ก า ร แ จ ก

แบบสอบถามอีก 74 คน (ร้อยละ 27) รวมเป็น 
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350 คน โดยแจกกลุ่มงานด้านสุขภาพ 245 คน 

และแจกกลุ่ มงานด้านธุรการ 105 คน ได้ รับ

แบบสอบถามกลับคืนมา 292 ฉบับ  
 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

       เค รื่ อ ง มื อ ที่ ใ ช้ เป็ น แ บ บ ส อ บ ถ า ม 

ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนที่  1 ข้อมูลส่วน

บุคคล ส่ วนที่  2 แบบสอบถามความคิดเห็ น

เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ ตามแนวคิด

ของคองเกอร์และคาร์นันโก4 มี 6 ด้าน ได้แก่ การ

บริหารงานแบบมีส่วนร่วม การสร้างเป้าหมายงาน 

ระบบการให้ ข้ อมู ลย้ อนกลับ  การจัดระบบ

เสริมแรง การจัดระบบงานที่ท้าทาย และการท า

ตั ว เป็ น แ บ บ อ ย่ า ง  ร ว ม  24 ข้ อ  ส่ ว น ที่  3 

แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของปีเตอร์ เชงเก้2 มี 5 

ด้าน ได้แก่ การมีใจใฝ่ เรียนรู้  การมีแบบแผน

ความคิดที่เปิดกว้าง การคิดอย่างเป็นระบบ การมี

วิสัยทัศน์ร่วมกัน และการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

รวม 20 ข้อ โดยแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3  

ค าตอบเป็นมาตราส่วนประมาณค่าของ Likert 

Scale 5 ระดับ (1-5) โดย 1 หมายถึง น้อยที่สุด

และ 5 หมายถึง มากที่สุด   
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

       ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือ โดยขอความอนุเคราะห์ให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 

ท่าน ตรวจสอบ ความตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) และความเหมาะสมของการใช้ภาษา 

(Wording) น ามาประเมินหาค่า IOC ค่าดัชนีความ

สอดคล้องโดยใช้สูตรของโรวิเนลลี และแฮมเบิล

ตัน12 ค่า IOC ของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ  

0.91 ค่ า ค ว า ม เชื่ อ มั่ น ข อ งแ บ บ ส อ บ ถ า ม 

(Reliability) ด้ านการเสริมสร้ างพลั งอ านาจ 

เท่ากับ 0.964 ด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

เท่ากับ 0.923 
 

การพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง 

       ก าร วิ จั ย ค รั้ งนี้ ได้ รั บ ก า รอ นุ มั ติ จ า ก

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ สาขา

วิทยาศาสตร์สุขภาrมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

รหัสโครงการวิจัย IRB-SHS 2018/1004/46 และ

คณะกรรมการการวิจัยในคน สถาบันวิจัยจุฬาภรณ์ 

รหัสโครงการวิจัย 039/2563 คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง

ตามเกณฑ์แล้วชี้แจงวัตถุประสงค์ ประโยชน์และ

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยแก่กลุ่มตัวอย่าง และสิทธิ

ในการตอบรับหรือปฏิเสธในการเข้าร่วมการวิจัยโดย

ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อกลุ่มตัวอย่าง ให้กลุ่มตัวอย่าง

เซ็นใบยินยอมเข้าร่วมการวิจัย  
 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

       ผู้วิจัยท าการแจกแบบสอบถามจ านวน 350 

ชุด ได้รับกลับคืน 292 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบ

กลับร้อยละ 83.42  แบบสอบถามที่ได้รับกลับคืน

มามีปริมาณมากกว่าการค านวณขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่าง ผู้ตอบแบบสอบถามจากกลุ่มงานด้าน

สุขภาพ จ านวน 204 ชุด (ร้อยละ 69.86) กลุ่ม

งานด้านธุรการ จ านวน 88 ชุด (ร้อยละ 30.13) 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

       วิ เคราะห์ ข้ อมู ลปั จจั ยส่ วนบุ คคล  การ

เสริมสร้างพลังอ านาจ การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา วิเคราะห์ข้อมูลเพศ 

อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน กับ

ระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจ และระดับการ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยใช้สถิติไคสแควร์ 

วิเคราะห์ข้อมูลในการหาความสัมพันธ์ระหว่างชุด

ของตัวแปร 2 ชุดที่เป็นตัวแปรต่อเนื่องระหว่าง

การเสริมสร้างพลังอ านาจกับการเป็นองค์การแห่ง

การ เรี ยน รู้  ใน ก รณี ข้ อ มู ล ก ระจายป กติ ใช้

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ในกรณีข้อมูล

กระจายไม่ปกติใช้สัมประสิทธิ์สหสมพันธ์ของส

เปียร์แมน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบ

ขั้นตอนใช้วิเคราะห์ 6 ตัวแปร ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา กลุ่มงาน ประสบการณ์การ

ท างาน และการเสริมสร้างพลังอ านาจโดยรวม ตัว

แปรตาม คือ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 

ผลการวิจัย 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ร้อย

ละ 82.53 เป็นเพศหญิง อายุเฉลี่ย 34.41 ปี (SD 

= 7.54) ร้อยละ 83.56 อายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 

40 ปี ร้อยละ 67.47 จบการศึกษาระดับปริญญา

ตรี มีประสบการณ์การท างานเฉลี่ย 4.37 ปี (SD = 

3.63) ร้อยละ 69.86 ท างานอยู่ในกลุ่มงานด้าน

สุขภาพโดยเป็นพยาบาลมากที่สุด ร้อยละ 53.43 

รองลงมาเป็นบุคลากรทางการแพทย์อ่ืนๆ ร้อยละ 

46.57  

การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มตัวอย่างเห็น

ด้วย ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจมีอิทธิพลต่อการ

พัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับ

มาก แสดงดังตารางที่ 1 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้กลุ่มตัวอย่างมี

ค ว า ม คิ ด เห็ น ว่ า โ ร ง พ ย า บ า ล จุ ฬ า ภ ร ณ์ 

กรุงเทพมหานคร เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยมี

คะแนนความคิดเห็นเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แสดง

ดังตารางที่ 2 
 

ตารางที่  1 ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจของเจ้าหน้าที่ โรงพยาบาล 

  จุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร รายด้านและภาพรวม 

ประเด็นการเสริมสร้างพลังอ านาจ  (SD) ความหมาย 
1. การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม  3.88 (0.77) มาก 
2. การสร้างเป้าหมายงาน  3.98 (0.75) มาก 
3. ระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ  3.89 (0.75) มาก 
4. การจัดระบบเสริมแรง  3.71 (0.85) มาก 
5. การจัดระบบงานทีท่้าทาย  3.93 (0.75) มาก 
6. การท าตัวเป็นแบบอย่าง 3.87 (0.84) มาก 

ภาพรวม 3.88 (0.79) มาก 
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยระดับการปฏิบัติที่สะท้อนถึงการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาล 

จุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร รายด้านและภาพรวม 

ประเด็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  (SD) ความหมาย 
1. การมีใจใฝ่เรียนรู้ 3.90 (0.72) มาก 
2. การมีแบบแผนความคิดที่เปดิกว้าง 3.96 (0.62) มาก 
3. การคิดอย่างเป็นระบบ 3.82 (0.59) มาก 
4. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3.92 (0.73) มาก 
5. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 4.02 (0.70) มาก 

ภาพรวม 3.92 (0.67) มาก 

  

ปั จจั ย ส่ วนบุ คคล ในด้ าน เพศ  ระดั บ

การศึกษา กลุ่มงาน อายุ และประสบการณ์การ

ท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ แสดงดังตารางที่ 3  และตารางที ่4 

ส่ ว น ก า ร เส ริ ม ส ร้ า งพ ลั ง อ า น า จ มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับการสะท้อนถึงการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้  ในระดับปานกลาง อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  แสดงดัง

ตารางที่ 5 
 

ตารางที่ 3 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับการศึกษาและกลุ่ม

งาน กับระดับการปฏิบัติที่สะท้อนถึงการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ระดับการปฏบิัติที่สะท้อนถึง 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

 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) 

 
 

  

ระดับการศึกษา     0.196 1 0.658 
ต่ ากว่าปริญญาตรี  13 

(22.40) 
45 

(77.60) 
58 

(100.00) 
   

ปริญญาตรีขึ้นไป 59 
(25.20) 

175 
(74.80) 

234 
(100.00) 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ระดับการปฏบิัติที่สะท้อนถึง 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

 df p-value 

ปานกลาง สูง รวม    
จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

กลุ่มงาน     0.812 1 0.368 
ด้านสุขภาพ 47 

(23.2) 
156 

(76.80) 
203 

(100.00) 
   

ด้านธุรการ 25 
(28.10) 

64 
(71.90) 

89 
(100.00) 

   

 

ตารางที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ และประสบการณ์ท างานกับการปฏิบัติที่สะท้อนถึง

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ตัวแปร r p-value ระดับความสัมพันธ์ 
อายุ -0.019 0.743 ไม่มีความสัมพนัธ์กัน 
ประสบการณ์การท างาน -0.034 0.567 ไม่มีความสัมพนัธ์กัน 

  

ตารางที่ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจกับการปฏิบัติที่สะท้อนถึงการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้รายด้านและภาพรวม 

ประเด็นการเสริมสร้างพลังอ านาจ r p-value ระดับความสัมพันธ์ 

1. การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม  0.500 0.000 ปานกลาง 
2. การสร้างเป้าหมายงาน  0.583 0.000 ปานกลาง 
3. ระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ  0.604 0.000 ปานกลาง 
4. การจัดระบบเสริมแรง  0.544 0.000 ปานกลาง 
5. การจัดระบบงานทีท่้าทาย  0.571 0.000 ปานกลาง 
6. การท าตัวเป็นแบบอย่าง 0.589 0.000 ปานกลาง 

ภาพรวม  0.653 0.000 ปานกลาง 
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อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและการ

เสริมสร้างพลังอ านาจกับการปฏิบัติที่สะท้อนถึง

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่

โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ผลการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า 

มีเพียงตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจโดยรวมที่

เข้าสมการพยากรณ์การปฏิบัติที่สะท้อนถึงการ

เป็ น อ งค์ ก รแห่ งก าร เรี ยน รู้ ข อ งเจ้ าห น้ าที่

โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร อย่างมี

นั ย ส า คั ญ ที่ ร ะ ดั บ  p-value < 0.001 มี ค่ า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์เท่ากับ 0.378 (R2= 0.380) 

โดยเขียนเป็นสมการถดถอยได้ดังนี้ 

Y = a+b1x6 

โดยที่ Y = การปฏิบัติที่สะท้อนถึงการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

a  = ค่าคงที ่

b1= ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการ

เสริมสร้างพลังอ านาจโดยรวม  

x6 = คะแนนของการเสริมสร้างพลัง

อ านาจโดยรวม 

สรุปสมการถดถอยที่ได้จากการค านวณ

ค่าคะแนนดิบได้ดังนี ้

Y = 45.144+0.359x6  

สรุปได้ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจ

โดยรวม สามารถพยากรณ์การปฏิบัติที่สะท้อนถึง

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่

โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร ได้ร้อย

ละ 38.00  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 

 

ตารางท่ี 6  แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ์การปฏิบัติที่สะท้อนถึงการเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้โดยรวมในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) การทดสอบที่ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณและค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินในพหุคูณ โดยใช้การวิเคราะห์

ถดถอย   

ตัวพยากรณ์การปฏิบัติที่สะท้อนถึงการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวม 

B Beta t p-value 

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

 

สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้: 

กรณีศึกษาโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กรุงเทพมหานคร          

ผลการศึ กษา พบว่ า ปั จจั ยส่ วนบุ คคลของ

เจ้าหน้าที่กลุ่มผู้ให้ข้อมูลอยู่ในกลุ่มด้านสุขภาพ

มากที่สุด ร้อยละ 69.86 และกลุ่มงานด้านธุรการ 

ร้อยละ 30.14 เป็นพยาบาลมากที่สุด ร้อยละ 

53.43 เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลจะเป็นวิชาชีพที่มี
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จ านวนมากท่ีสุดในแต่ละโรงพยาบาลและพยาบาล

มีความพร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการปฏิบัติ

ภารกิจหรือการขอความร่วมมือต่าง ๆ จึงได้รับ

แบบสอบถามกลับคืนมามากที่สุด พบว่า เป็นเพศ

หญิงร้อยละ 82.53 อายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 40 ปี 

มากที่สุดร้อยละ 83.56 เนื่องจากโรงพยาบาลจุฬา

ภรณ์เป็นองค์กรที่จัดตั้งขึ้นมาใหม่ในช่วงระยะเวลา 

10 ปี จึงมีการรับเจ้าหน้าที่เข้ามาใหม่ที่อายุยังไม่

มากนัก วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มากที่สุด

ร้อยละ 67.47 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลมีประสบการณ์การ

ท างาน 1-5 ปี มากที่สุดร้อยละ 71.92 จะเห็นได้

ว่ามีความสอดคล้องกันกับอายุของเจ้าหน้าที่ซึ่ง

ส่วนใหญ่อายุน้อยกว่า 40 ปี การเสริมสร้างพลัง

อ านาจพบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับการเสริมสร้าง

พลังอ านาจจากหัวหน้าหน่วยงานแก่เจ้าหน้าที่ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับการศึกษา

ของ ธีรภัทร คงกัลป์  ศึกษาการเสริมสร้างพลัง

อ านาจในการท างานของโรงเรียนจุฬาภรณราช

วิทยาลัย10 และอุมาพร พรมสะอาด ศึกษาการ

สร้างเสริมพลังอ านาจในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพล

ต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร13   

ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่า 

ค่าเฉลี่ยระดับการปฏิบัติที่สะท้อนถึงการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่ ในภาพรวม

โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับการศึกษา

ของ ประทีป พงษ์ส าราญ ศึกษาการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ตามการรับรู้ของโรงพยาบาล

เอกชนในประเทศไทย14 และมีความแตกต่างกัน

เล็กน้อยจากการศึกษาของ สมนึก เอ้ือจิระพงษ์

พันธ์ และ เพ็ญนภา ประภาวัต ศึกษาองค์กรแห่ง

การเรียนรู้กรณี ศึกษา : โรงพยาบาลดอนสัก 

จังหวัดสุราษฎร์ธานี6 ที่อยู่ในระดับปานกลางถึง

มาก การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่

โรงพยาบาลจุฬาภรณ์  กรุงเทพมหานคร ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง แต่อย่างไรก็ตาม

เจ้าหน้าที่มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมรว่มมือท างาน

กันอย่างเต็มที่ ช่วยเหลือให้ค าแนะน าในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้ทีมบรรลุจุดมุ่งหมาย มีการติดต่อ

ประสานงานกันทั้งภายในทีมและระหว่างทีมที่ต้อง

ท างานเกี่ยวข้องกัน และเมื่อมีสมาชิกในทีมไป

ศึกษาอบรมเพ่ิมเติมมาจะมีการน าความรู้และ

ประสบการณ์มาเผยแพร่และแลกเปลี่ยนกับเพ่ือน

ร่วมงานอยู่เสมอ โรงพยาบาลประสบความส าเร็จ

จากการท างานเป็นทีม เช่น การได้รับการรับรอง

มาตรฐานคุณภาพจากสถาบันรับรองคุณภาพ

โร ง พ ย า บ า ล  อ ง ค์ ก า ร ม ห า ช น  (HA Re-

accreditation) การมีแบบแผนความคิดที่ เปิด

กว้างเจ้าหน้าที่มีความพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

ตามการเปลี่ยนแปลงของโลก สามารถปรับแนวคิด

หรือวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับนโยบาย

ใหม่ ๆของหน่ วย งาน ได้  ชอบคิ ดห าวิ ธี ก าร

ปฏิบัติงานแบบใหม่ๆที่ช่วยแก้ไขปัญหาที่พบใน

การท างานมีการร่วมกันคิดนวัตกรรมใหม่ๆเพ่ือ

พัฒนางานในหน่วยงาน การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

เจ้าหน้าที่ทราบว่าโรงพยาบาลมีวิสัยทัศน์มุ่งสู่การ
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เป็ นองค์ กรแห่ งการเรียนรู้ และเห็ นด้ วยกับ

วิสัยทัศน์นี้  พบว่ามีความพยายามท าอย่างเต็ม

ความสามารถเพ่ือให้วิสัยทัศน์ของโรงพยาบาลนั้น

บรรลุ  และมีส่ วนร่วมในการก าหนดภาพใน

อนาคต/เป้าหมายของโรงพยาบาลเห็นได้ชัดเจน

จากการที่โรงพยาบาลมีการพัฒนาก้าวหน้าไปใน

ด้านต่าง ๆ การมีใจใฝ่เรียนรู้/การเป็นบุคคลที่รอบ

รู้พบว่าเจ้าหน้าที่ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้เพ่ือ

พัฒนาตัวเอง และมีการศึกษาค้นคว้าข้อมูลความรู้

ต่าง ๆ จากต ารา อินเทอร์เน็ต หรือสื่อต่าง ๆ เพ่ือ

น ามาสนับสนุนการปฏิบัติงานชอบแสวงหาความรู้

ใหม่ ๆ เพ่ื อน ามาใช้ ในการปฏิ บั ติ งาน  และมี

การศึกษาต่อเนื่องในระดับที่สูงขึ้นจากคุณวุฒิเดิม 

ด้านการศึกษาเรียนรู้เพ่ิมเติมทางโรงพยาบาลมี

การส่งเจ้าหน้าที่ในทุกสาขาวิชาชีพ เพ่ือศึกษา

เพ่ิมเติมในคุณวุฒิที่สู งขึ้นทั้ งในประเทศ และ

ต่างประเทศ การคิดอย่างเป็นระบบเจ้าหน้าที่มี

การวางแผนในการท างานโดยค านึงถึงความเป็นไป

ได้ในทางปฏิบัติ มีความสามารถเชื่อมโยงงานใน

หน้าที่ที่ท าอยู่กับภาพรวมขององค์กรได้ สามารถ

วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาที่พบในการท างานเพ่ือ

น ามาสู่การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้และคาดการณ์

เพ่ือวางแผนป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในการ

ท างานได ้

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การ

เสริมสร้างพลังอ านาจ กับการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ในมุมมองของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลจุฬา

ภรณ์ กรุงเทพมหานคร  พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล 

(เพ ศ , ร ะ ดั บ ก า ร ศึ ก ษ า , ก ลุ่ ม ง า น ) ไม่ มี

ความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (p-value>.05) อาจ

เนื่องจากโรงพยาบาลจุฬาภรณ์เป็นองค์กรที่จัดตั้ง

ขึ้นมาใหม่ในระยะเวลา 10 ปีที่ผ่านมา การจัดตั้ง

องค์กรใหม่มีการรับเจ้าหน้าที่ใหม่เข้ามาปฏิบัติงาน 

ไม่ว่าจะเป็นเจ้าหน้าที่ที่มีประสบการณ์การท างาน

มาแล้วจากสถาบันอ่ืนหรือเป็นเจ้าหน้าที่ที่เพ่ิงจบ

การศึกษาใหม่ทางโรงพยาบาลมีการจัดการตั้งแต่

การสัมภาษณ์บุคคลเพ่ือดูทัศนคติความคิดเห็นที่

สอดคล้องกับการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล รวมถึง

การจัดการอบรมปฐมนิเทศเพ่ือให้เจ้าหน้าที่ที่เข้า

มาปฏิบัติงานใหม่ให้เข้าใจและมีแนวความคิดการ

ปฏิบัติที่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ดังนั้นปัจจัย

ส่วนบุคคลจึงไม่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนการ

เสริมสร้างพลังอ านาจรายด้านมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับการปฏิบัติที่สะท้อนถึงการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 

กรุงเทพมหานคร ระดับปานกลางทุกด้านอย่างมี

นั ย ส า คั ญ ท า งส ถิ ติ ที่  0.001 โด ย ค่ า ร ะ ดั บ

ความสัมพันธ์การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านระบบ

การให้ข้อมูลย้อนกลับมีระดับความสัมพันธ์สูงสุด 

(r=0.604) อาจเนื่ องจากในการปฏิบัติ งานนั้น

โรงพยาบาลมีการก าหนดการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานประจ าปีซึ่งหัวหน้าหน่วยงานจะต้อง

แจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้เจ้าหน้าที่
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ทราบด้วยวาจาหรือลายลักษณ์ อักษรรวมถึง

ชี้ให้เห็นจุดที่ควรพัฒนา 

อิทธิพลของปัจจัยส่ วนบุ คคลและการ

เสริมสร้างพลังอ านาจต่อการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ในมุมมองของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลจุฬา

ภรณ์ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัย

ส่วนบุคคล (เพศ อายุ ระดับการศึกษา กลุ่มงาน 

และประสบการณ์ ก ารท างาน ) ไม่ ส ามารถ

พยากรณ์การปฏิบัติที่สะท้อนถึงการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ได้อาจเนื่องมาจากโรงพยาบาลจุฬา

ภรณ์ เป็นองค์กรที่ค่อนข้างใหม่ เจ้าหน้าที่ที่มา

ปฏิบัติงานมีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันไป แต่

อย่างไรก็ตามทุกคนมีความยึดมั่นในองค์ประธานฯ

ที่จะร่วมกันปฏิบัติหน้าที่ให้ดีที่สุดตามปรัชญา 

"เป็ น เลิ ศ เ พ่ื อทุ ก ชี วิ ต " / "Be Excellent for 

Lives"11 ดังนั้นจึงมีเพียงตัวแปรการเสริมสร้างพลัง

อ านาจโดยรวมที่เข้าสมการพยากรณ์การปฏิบัติที่

สะท้อนถึงการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

เ จ้ า ห น้ า ที่ โ ร ง พ ย า บ า ล   จุ ฬ า ภ ร ณ์ 

กรุงเทพมหานคร ได้อย่างมีนัยส าคัญที่ ระดับ 

0.001 มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์เท่ากับ 0.378 

ทั้งนี้การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแนวทางหนึ่งที่

สามารถสร้างแรงกระตุ้นหรือเพ่ิมแรงจูงใจจาก

ความรู้สึกภายในของเจ้าหน้าที่เกี่ยวกับการรับรู้

และความเชื่อในความสามารถของตนเอง เพ่ือให้

เกิดความเชื่อมั่นในความสามารถและศักยภาพ4 

โดยหัวหน้าหน่วยงานจะต้องกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่

มองเห็นคุณค่าของการช่วยกันท าให้เป้าหมายของ

หน่วยงานบรรลุ ผลักดันให้เจ้าหน้าที่ร่วมตัดสินใจ

ในเรื่องส าคัญที่เกี่ยวกับหน่วยงาน การท าตัวเป็น

แบบอย่างโดยหัวหน้าหน่วยงานจะต้องท าตัวเป็น

แบบอย่างในการเรียนรู้ไม่หยุดนิ่ง การเข้าร่วม

กิจกรรม /โครงการต่ าง  ๆ  ขององค์กรอย่ าง

สม่ าเสมอ สามารถสอนงานที่มีความซับซ้อนแก่

เจ้าหน้าที่ให้มีทักษะในการท างานที่ถูกต้อง เป็นพ่ี

เลี้ยงในการศึกษาแสวงหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ

และมีวิธีการสื่อสารที่ดีที่ท าให้เจ้าหน้าที่ยินดีให้

ความร่วมมือในเรื่องต่าง ๆ การจัดระบบเสริมแรง

หัวหน้าหน่วยงานช่วยกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่เกิด

ความเชื่อมั่นว่าสามารถปรับปรุงการท างานได้ดีขึ้น 

การกล่าวชมเชยหรือพิจารณาให้ความดีความชอบ

เมื่อมีการปฏิบัติงานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย

รวมถึงการให้รางวัลเมื่อเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานส าเร็จ

บรรลุตามเป้าหมาย  
 

ข้อเสนอแนะการน าผลวิจัยไปใช้ 

1.  ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ ควร

ปรับปรุงการเสริมแรงโดยหัวหน้าหน่วยงานอาจจะ

มีการพิจารณาในการให้ รางวัลเมื่อเจ้าหน้าที่

สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ

บรรลุตามเป้าหมายเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจ หรือ

ควรชมเชยในรูปแบบของการกล่าวชมเชยในที่

ประชุมของหน่วยงาน หรือการมอบใบประกาศ

เกียรติคุณในงานส าคัญประจ าปีของโรงพยาบาล 

ควรส่งหัวหน้าหน่วยงานเข้ารับการอบรมทางด้าน

การเป็นผู้น าที่ดีเพ่ือการท าตัวเป็นแบบอย่างแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา ส่งเสริมให้หัวหน้าเป็นผู้น ากลุ่ม
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ในการปฏิบัติเรื่องต่าง ๆ เพ่ือความส าเร็จของ

องค์กรในการโน้มน้าวให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติตามและ

ยินดีให้ความร่วมมือในเรื่องต่าง ๆ ที่หัวหน้าได้

สื่อสารไป รวมถึงทักษะการเป็นที่ปรึกษาให้แก่

เจ้าหน้าที่ ในการแสวงหาความรู้ ให ม่  ๆ การ

บริหารงานแบบมีส่วนร่วมผู้บริหารทุกระดับควรให้

ความส าคัญกับการเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ทุก

ระดับได้แสดงความคิดเห็นร่วมตัดสินใจก าหนด

เป้าหมายและการวางแผนการด าเนินงานของ

หน่วยงาน  

2.  ด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือ

ส่งเสริมการคิดอย่างเป็นระบบควรมีการจัดอบรม

เกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจในงาน จัดให้มีเวทีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ส าหรับผู้ที่มีประสบการณ์ในการ

ท างานที่ยาวนานมาร่วมแชร์ประสบการณ์ให้กับ

ผู้ปฏิบัติ งานใหม่ (Knowledge Management) 

หรือการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ (COP) เพ่ือจะได้มี

ความสามารถในการคาดการณ์สามารถวางแผน

ป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในการท างานได้ 

การมีใจใฝ่เรียนรู้/การเป็นบุคคลที่รอบรู้ควรให้

ความส าคัญกับการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตัวเองโดย

การศึกษาค้นคว้าข้อมูลความรู้ต่าง ๆ จากต ารา 

อินเทอร์เน็ต หรือสื่อต่าง ๆ แสวงหาความรู้ใหม่ๆ 

เพ่ือน ามาสนับสนุนและใช้ในการปฏิบัติงาน การมี

วิสัยทัศน์ร่วมกันโรงพยาบาลควรมีการเพ่ิมการ

ประชาสัมพันธ์ผ่านทางสื่อ On line และเน้นย้ า

ผ่านทางหัวหน้าหน่วยงาน และอาจมีการจัด

ประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (OD) แก่เจ้าหน้าที่

ทุกระดับเพ่ือให้มีการแสดงความคิดเห็นในเรื่อง

วิสัยทัศน์ขององค์กร เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีส่วนร่วม

และเป็นเจ้าของวิสัยทัศน์นี้จะท าให้ได้รับความ

ร่วมมือมากยิ่งขึ้น การมีแบบแผนความคิดที่เปิด

กว้างโรงพยาบาลควรสนับสนุนให้ เจ้าหน้าที่มี

โอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สนับสนุนในด้านการ

ศึกษาวิจัยและการสร้างนวัตกรรม มีการส่ ง

นวัตกรรมต่าง ๆของเจ้าหน้าที่ไปประกวดทั้งใน

และต่างประเทศ                      
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