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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดีดวยความกรุณาและการชวยเหลืออยางดียิ่งจาก
ผูชวยศาสตราจารย รอยเอก หญิง ดร. วาสินี วิเศษฤทธิ์ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธที่ไดสละ
เวลาทั้งในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ ใหคําแนะนํา ขอคิดเห็น และเปนที่ปรึกษา ตลอดจน
แกไขปรับปรุงขอบกพรองของวิทยานิพนธฉบับนี้ รวมทั้งใหกําลังใจ หวงใยเอาใจใสผูวิจัยเสมอมา 
ผูวิจัยซาบซึ้งในความกรุณาที่อาจารยมอบให จึงกราบขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้   

กราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.สุจิตรา เหลืองอมรเลิศ ประธานสอบวิทยานิพนธ 
และผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย โพธิสาร กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนํา และ
ใหขอเสนอแนะ ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น   และกราบขอบพระคุณคณาจารย
ทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูทั้งประสบการณการเรียนรูที่มีคาแกผูวิจัยตลอดระยะเวลา
การศึกษา ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน ที่กรุณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ
เครื่องมือการวิจัย ขอขอบคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานครและ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ที่เปนกลุมตัวอยางทั้ง 9 แหง 
ที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย และการเก็บรวบรวม
ขอมูล 
 กราบขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.ทัศนีย ทองประทีป หัวหนาภาควิชาการ
พยาบาลอายุรศาสตร-ศัลยศาสตร วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณยที่เอื้อเวลาเรียน ใหกําลังใจและ
ปรารถนาดีตลอดมา ผูวิจัยมีความซาบซึ้งอยางยิ่ง 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ใหความรักเอาใจใส ใหกําลังใจ และสิ่งดีงามแกผูวิจัย
ขอขอบคุณบุคคลในครอบครัวคุณ ปานชัย ไทยดํารงคเดช พี่ชายและคุณ ปานทิพย ไทยดํารงคเดช 
นองชาย ขอขอบคุณคณาจารยวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณยที่ใหความชวยเหลือ เพื่อนรวมรุนที่คอย
ใหกําลังใจใหผูวิจัย ทายที่สุดขอขอบคุณกัลยาณมิตรทุกทาน ที่ใหการสนับสนุน เอื้ออาทร ใหส่ิงดีๆ 
แกผูวิจัยตลอดมาคุณคาของงานวิจัยนี้ ขอมอบแดบิดา มารดา ครูอาจารยและผูที่มีพระคุณทุกทาน 
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 บทที่  1  
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
  
 ปจจุบันองคการตางๆ ตองเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง หลังไดรับผลกระทบ
จากวิกฤตทางเศรษฐกิจอันเนื่องมาจากภาวะความไมสงบใน 3 จังหวัดชายแดนใต ความไมนิ่งของ
ราคาน้ํามันที่ เพิ่มขึ้นเปนรายวัน ภัยทางธรรมชาติและวิกฤติภาวะโลกรอนทําใหองคการจัด
มาตรการเพื่อแกไขปญหาตางๆที่ตองเผชิญอยางตอเนื่อง อีกทั้งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับที่ 10 ที่เนนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยใหประชาชนรูจักใชชีวิตที่พอประมาณ       
มีเหตุผลและสงเสริมการสรางภูมิคุมกันใหกับประชาชน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ, 2549) ประกอบการปฏิรูปในองคการสุขภาพตามนโยบายระบบสุขภาพใน
แผนพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลในสถานพยาบาลใหครอบคลุมเพิ่มขึ้นนั้น (สํานักนายกรัฐมนตรี, 
2545) ในปจจุบัน “คุณภาพบริการสุขภาพ” ไดถูกนํามากลาวถึงอยางกวางขวาง อันเนื่องมาจากการ
ปฏิรูปขององคการขึ้น ทุกโรงพยาบาลกําลังดําเนินงานการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล เพื่อเขาสูการ
ประเมินและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และนโยบายประกันสุขภาพถวนหนา ซ่ึงมีแนวโนมการ
รับบริการสุขภาพในอนาคตนั้น ผูรับบริการมีสิทธิที่จะเลือกสถานบริการสุขภาพและเรียกรอง
คุณภาพมาตรฐานในการบริการมากขึ้น เพราะตระหนักในสิทธิของตนเอง เนื่องจากมีระดับ
การศึกษาที่มากขึ้น (อารีย คํานวณศักดิ์,  2545) ดวยเหตุนี้โรงพยาบาลจึงตองปรับปรุงคุณภาพบริการ 
เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของประชาชนผูใชบริการ เนื่องจากขณะนี้ยังมีปญหาและ
อุปสรรคตางๆในการดําเนินการดานคุณภาพ พบขอรองเรียนเรื่องการบริการตางๆของโรงพยาบาล 
ดังนั้น  องคการจึงตองปรับเปลี่ยนการบริหารองคการใหม  เพื่อใหทันสมัย  พรอมรับการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น ผลการดําเนินงานขององคการซึ่งเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารขององคการตอง
คํานึงถึงในการวางแผนกลยุทธบริหารองคการ เพื่อความอยูรอดขององคการและนําไปสูองคการที่
มีผลการดําเนินงานเปนเลิศตอไป 
 จากการเปลี่ยนแปลงดังกลาวทําใหโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานครซึ่ง
เปนองคการสุขภาพของรัฐที่มีผูรับบริการเปนจํานวนมาก สามารถใหการดูแลทั้งในระดับทุติยภูมิ
และตติยภูมิที่มีความหลากหลายและซับซอน โดยมีหนวยงานที่สําคัญคือ ฝายการพยาบาลที่เปน
ฟนเฟองคอยขับเคลื่อนใหพัฒนาบริการอยางมีคุณภาพตอบสนองกับความตองการและความพึง
พอใจของผูรับบริการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้นฝายการพยาบาลจําเปนตองมีการ
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เปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารจัดการระบบงานตางๆในองคการใหมีประสิทธิภาพ ทันสมัยมาก
ขึ้นสอดคลองกับสถานการณที่เปล่ียนแปลงในปจจุบัน พยายามหาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ของบริการและลดตนทุนการผลิตใหต่ําลง (Good Health at low cost) มีการประเมินผลองคการมาก
เทากับการที่องคการมีการวางแผนกลยุทธและนําแผนนั้นไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ ปจจุบันการ
ประเมินผลการดําเนินงานเปนกลยุทธสําคัญที่ผูบริหารควรตองศึกษาวาองคการมีผลงานอยูใน
ระดับใด สามารถแขงขันกับคูแขงไดหรือไม เพื่อนําไปสูการบริหารจัดการที่ดี องคการมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น (พสุ เดชะรินทร, 2549)  
 ผลการดําเนินงานขององคการเปนผลสําเร็จในการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความรู ความสามารถ มนุษยสัมพันธและพฤติกรรมในการทํางาน และความคิด 
ศักยภาพของแตละบุคคลที่มีตอองคการ (อารีย คํานวณศักดิ์,  2545) รวมทั้งเปนสิ่งที่ใชในการประเมิน
ประสิทธิภาพการทํางาน และเปนสิ่งที่ใชในการกําหนดวาควรมีการปรบัปรุงการทํางานในเรื่องใด 
องคการใดที่มีผลการดําเนินงานขององคการระดับสูง จะสงผลใหเกิดการไดเปรียบทางการแขงขัน  
นอกจากนี้การประเมินผลการดําเนินงานจะทําใหองคการสามารถทราบถึงความตองการของ
องคการไดอยางชัดเจน เปนแนวทางการบรรลุความสําเร็จที่ไดรับการยกยอง เปนตัวกําหนด
ความสําเร็จของผลผลิต องคการจะตองมีการประเมินผลการดําเนินงานที่ชัดเจน ครอบคลุมถึง
ปริมาณ  คุณภาพ คาใชจาย เวลาที่ใชการดําเนินการและประสิทธิผล (สํานักงบประมาณ,  2549) ดังนั้น
การประเมินผลการดําเนินงานขององคการจึงเปนสิ่งสําคัญในการเปนเครื่องมือประเมินคุณภาพการ
ดําเนินงานขององคการวา ประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการมากนอยเพียงใด  
สอดคลองกับการศึกษาของ Brinkerhoff (1990) พบวาผลการดําเนินงานเปนจุดหรือสัญญาณเตือน
ในขั้นตนของหนวยงาน เพื่อการตัดสินใจในการบริหารงาน  ปจจุบันการประเมินผลการดําเนินงาน
ของโรงพยาบาลสามารถประเมินไดโดยผูตรวจเยี่ยมจากภายนอกองคการ เชน สถาบันพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลมีพันธกิจที่จะสงเสริมและพัฒนาคุณภาพอยางตอเน่ืองของโรงพยาบาล
โดยอาศัยการประเมินตนเอง รวมกับการประเมินจากภายนอกเปนกลไกกระตุนที่สําคัญ (สถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2546) หรือจากผูรับบริการเองและผูมีสวนไดสวนเสีย 
เนื่องจากปจจุบันนี้ผูรับบริการมีสิทธิเปนผูเลือกโรงพยาบาลที่ตนตองการรับบริการ  ดังนั้นใน
สภาวะที่มีการแขงขันสูงโรงพยาบาลควรมีการประเมินผลการดําเนินงานขององคการกอน เพื่อ
ทราบวาขณะนี้มีผลการดําเนินงานเปนอยางไร ตองมีการปรับปรุงและพัฒนาในเรื่องใดบาง และผล
การดําเนินขององคการบรรลุเปาหมายขององคการหรือไม  
  สําหรับปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหบรรลุซ่ึงผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล จาก
การศึกษาพบวา มีหลายปจจัย เชน การเปนองคการนวัตกรรม ภาวะผูนํา และการบริหารจัดการ
ความรู โดยเฉพาะอยางยิ่งความสามารถในการทํางานและการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
(Holbeche, 2005)  ความสามารถในการทํางาน เปนพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นถึงความรู ทักษะใน
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การทํางาน  ซ่ึงเปนการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ ที่ทําใหบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนด
ไว ความสามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิผลทั้งในดานความสามารถการใหการพยาบาล ความสามารถในดานการติดตอส่ือสาร
ปฏิสัมพันธกันและความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ สงผลใหประสิทธิผลของทีมการ  
(ฉฎาธร ปราณมนตรี, 2547) สอดคลองกับการศึกษาของ วรรณฤดี   เชาวศรีกุล (2544) พบวา
ความสามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล และการศึกษาของ ฉฎาธร ปราณมนตรี (2547) พบวาความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู เปนกระบวนการพัฒนาองคการใหสามารถพัฒนา
และขยายความสามารถในอนาคตไดอยางตอเนื่อง มีการเรียนรูเพื่อความอยูรอด รวมทั้งเรียนรูที่จะ
พัฒนาและขยายความสามารถในการสรางสรรคใหดียิ่งขึ้น เกิดความสําเร็จในองคการตามเปาหมาย
ที่ตั้งไว ทําใหเกิดผลการดําเนินงานที่เปนเลิศ  (Watskin & Marsick,  2003) ประกอบดวยองคประกอบ 7 
ดานคือ 1) การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง 2) สงเสริมการตั้งคําถามและสนทนาระหวางกนั 
3) การสนับสนุนใหรวมมือและเรียนรูกันเปนทีม 4) การสรางระบบจัดเก็บและใหความรูรวมกัน 5) 
การใหอํานาจสมาชิกในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 6) การสรางความสัมพันธระหวางองคการและ
ส่ิงแวดลอม และ7) การจัดเตรียมภาวะผูนําเชิงกลยุทธในการสนับสนุนการเรียนรู ดังนั้นการที่จะ
ปฏิบัติงานในฝายการพยาบาลใหเกิดผลการดําเนินงานเปนเลิศนั้น บุคลากรตองมีการใฝรู เรียนรูส่ิง
ตางๆ รอบตัว หากทุกคนในองคการมีความใฝรูและเรียนรูอยางตอเนื่องยอมทําใหองคการประสบ
ผลสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคการได (Senge,  1990) สอดคลองกับการศึกษาของ วิมลรัตน อองลอง 
(2547) พบวาการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอ
ผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมสุขภาพจิต  
 ดวยเหตุที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาเปน
องคการแหงการเรียนรู ความสามารถในการทํางานกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล          
มีความสัมพันธกันหรือไม อยางไร และระดับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานครอยูในระดับใด เพื่อนําขอมูลมาประเมินตนเอง และหา
แนวทางในการปรับปรุง พัฒนาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ในโรงพยาบาลสังกัด      
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานครใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นตอไป 
 
คําถามการวิจัย 
 
 1.  ผลการดํา เนินงานของฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร เปนอยางไร 
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 2.  การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูและความสามารถในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทย กรุงเทพมหานคร หรือไม อยางไร 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1.  เพื่อศึกษาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ความสามารถ
ในการทํางานกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 

ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล เปนผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานรวมกันของ
บุคลากรในฝายการพยาบาล  จนสามารถทําใหฝายการพยาบาลประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่
คาดหวังไว ผลการดําเนินงานขององคการมีความสําคัญในดานการบริหาร  เนื่องจากเปนหนวยใน
การวัดที่สามารถนับไดในการประเมินผลงาน แสดงใหเห็นถึงความสําเร็จขององคการ และสามารถ
รับรองไดถึงมาตรฐานขององคการ ซ่ึงองคการที่มีผลการดําเนินงานเปนเลิศ เปนองคการที่ประสบ
ความสําเร็จอยางตอเนื่อง มีผลงานโดดเดนเปนท่ียอมรับในกลุมธุรกิจเดียวกัน สรางผลตอบแทน
ทางธุรกิจและผลตอบแทนตอผูมีสวนไดสวนเสียอยางยั่งยืน และมีความสามารถเดนชัด ในการ
สรางมาตรฐานการทํางานที่เปนเลิศ เพื่อสรางและธํารงไวในความสามารถทางการแขงขันที่
เหนือกว า  จากการศึกษาการประเมินผลการดํ า เนินงานขององคการตามแนวคิดของ 
Kontoghiorghes et. al (2005) น้ันประกอบดวย 5 ดาน คือ 1) คุณภาพงานบริการ 2) ผลผลิต 3) ผล
กําไรหรือความคุมคาคุมทุน 4) ความสามารถในการแขงขันขององคการ และ 5) ความยึดมั่นผูกพัน
ขององคการ  ซ่ึงปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลเปนเลิศขึ้นอยูกับ
ปจจัยสถานการณ คือ 
 
 การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
 หมายถึง เปนองคการที่ใชคนในการสรางความเปนเลิศใหแกองคการ โดยใชการเรียนรูเปน
กระบวนการเชิงกลยุทธที่ตอเนื่องและบูรณาการเขากับการทํางานและใชการเสริมสรางพลังอํานาจ 
(Empowerment) แกคนในองคการ เปนตัวกระตุนใหเกิดความรวมมือและการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
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สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผย และเชื่อมโยงการพึ่งพาระหวางบุคคล องคการและชุมชนที่อาศัย
อยู การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูประกอบดวย 7 ดาน คือ การสรางโอกาสการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง การสงเสริมใหมีการตั้งคําถามและสนทนาระหวางกัน การสนับสนุนใหรวมมือและเรียนรู
รวมกันเปนทีม การสรางระบบจัดเก็บและแบงความรูรวมกัน การใหอํานาจสมาชิกในการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน การเชื่อมโยงองคการเขากับสิ่งแวดลอม  และการจัดเตรียมภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ในการสนับสนุนการเรียนรู (Watskin & Marsick, 2003) จากการศึกษาของวิมลรัตน อองลอง (2547) 
ศึกษาการพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูในโรงพยาบาลสังกัดกรมสุขภาพจิต   
จิรัฐคณา จันทรงาม(2548) ศึกษาการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลกลาง เสาวดี   
คุณานุสรณชัย (2548) พบวา การจัดการความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐและ Kontoghiorghes et. al (2005) ศกึษาคุณลักษณะการเปน
องคการแหงการเรียนรูในองคการขนาดใหญแหงหนึ่ง พบวาการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู
มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพบริการ จึงสรุปไดวาเมื่อฝายการพยาบาลพัฒนาเปนองคการให
เปนองคการแหงการเรียนรู จะทําใหพยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาลไดรับการเสริมอํานาจจาก
องคการและมีการบูรณาการการเรียนรูในการทํางานใหสามารถปฏิบัติงานรวมมือและเรียนรู
รวมกันเปนทีม อีกทั้งเชื่อมโยงการพึ่งพาระหวางบุคคล องคการและสิ่งแวดลอม ซ่ึงนําไปสูองคการ
ที่มีผลการดําเนินงานเปนเลิศได 
 
 ความสามารถในการทํางาน 
 ความสามารถในการทํางาน เปนพฤติกรรมที่เปนผลจากความพยายามในการปฏิบัติ
กิจกรรมใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยตนเองเปนไปตามเปาหมายที่วางไว ซ่ึงมีทักษะที่จําเปน 3 ดาน
ไดแก 1) ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ หรือความเชี่ยวชาญทางเทคนิค (Technical expertise) 2) 
ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ (Problem solving and decision making skills) 3) ทักษะการ
สรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal skills) (Robbins, 2001) สอดคลองกับแนวคิดของ 
Gibson, et al. (1991) ซ่ึงไดกลาววา บุคลากรที่มีความสามารถตองมีทักษะในการปฏิบัติการ    จะทํา
ใหไดผลงานที่มีคุณภาพและบรรลุผลสําเร็จ ดังนั้นอาจกลาวไดวาความสามารถในการทํางานของ
พยาบาลชวยทําใหฝายการพยาบาลมีผลการดําเนินงานมากยิ่งขึ้น ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทานใหความ
คิดเห็นถึงการสนับสนุนทักษะที่จําเปนดังกลาวทําใหเกิดผลการดําเนินงานขององคการมากข้ึน 
(Shani, 1996; Chang, 1996; ฉฏาธร ปรานมนตรี, 2547) โดยความสามารถในการทํางานเปนทักษะ 
ความรู พฤติกรรมและลักษณะอื่นๆที่สามารถทํานายการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยมทําใหเกิดการใช
ทรัพยากรอยางคุมคาและกระตุนใหเกิดความรวมมือในการทํางานรวมกัน   จากการศึกษา
ของนารีรัตน รูปงาม (2542) พบวาสมาชิกแตละคนมีทักษะความเชี่ยวชาญตางกันในทมีงาน ทักษะ
ของแตละคนลวนมาเสริมตอกันสําเร็จในงาน ใหงานเกิดความสมบูรณและความสําเร็จ สวนทักษะ
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การสรางปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นเปนหัวใจสําคัญของความสําเร็จของงาน โดยทําใหบุคลากร
สามารถรวมแรงรวมใจในการทํางานใหบรรลุตามวัตถุประสงค นําไปสูองคการที่มีผลการ
ดําเนินงานเปนเลิศ จากแนวคิดดังกลาวขางตนผูวิจัย จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยวา  

1.  การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับผลการดําเนินงาน
ของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร 

2.  ความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการดํา เนินงาน
ของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตการวจัิย 
 
 การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจยัดังนี ้
 1.  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ   พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทยกรุงเทพมหานครจํานวน 9 แหง ที่สําเร็จการศึกษาเปนผูประกอบวิชาชีพสาขาการ
พยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง ทั้งระดับบริหารและระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณการทํางาน
ตั้งแต 3 ปขึ้นไป  
 2.  ตัวแปรที่นํามาวิจัยในครั้งนี้ ไดแก 
       1) การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 2) ความสามารถในการทํางาน และ3) ผลการ
ดําเนินงานของฝายการพยาบาล 
 
คําจํากัดความที่ใชในงานวิจัย 
 

1.  ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล (Performance of nursing organization) 
หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาลที่ประสบความสําเร็จอยาง
ตอเนื่อง มีผลงานโดดเดนเปนที่ยอมรับ สรางผลตอบแทนตอผูมีสวนไดสวนเสียอยางยั่งยืน และ
สรางมาตรฐานการทํางานที่เปนเลิศ จนทําใหฝายการพยาบาลบรรลุเปาหมาย นโยบายของฝายการ
พยาบาล และความตองการของผูรับบริการ โดยใชแบบประเมินผลการดําเนินงานของฝายการ
พยาบาลตามแนวคิดของ Kontoghiorghes et al. (2005) ประกอบดวยตัวบงชี้ 5 ดาน คอื     

 1.1  คุณภาพงานบริการ (Quality) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาล ในการบริหารจัดการองคการเปนไปตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว มีความรวดเร็วในการตอบสนองความตองการของ
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ผูรับบริการ ผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ ปลอดภัยจากความเสี่ยงหรือภาวะแทรกซอน ตลอดจน
ไววางใจในการเขารับบริการอีกครั้ง 

 1.2  ผลผลิต  (Productivity) หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาล ที่มีการแสวงหาทางปรับปรุง และสรางสรรคส่ิง
ตาง ๆ ใหดีขึ้นเสมอ มเีพียงพอกับความตองการของผูรับบริการ มีการจัดอัตรากําลังของบุคลากรให
สอดคลองกับปริมาณของงานที่ทํา รวมถึงสามารถคิดคนหรือนําความรู แนวคิดวิธีการใหมๆ
ทางการพยาบาลหรือศาสตรอ่ืนที่เกี่ยวของนํามาใชการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาล
เพิ่มขึ้น 

 1.3  ผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน (Profitability) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
วิชาชีพตอผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาล ในการบริหารการใชพัสดุ 
อุปกรณภายในองคการใหเกิดประโยชนสูงสุดและคุมคา  อีกทั้งสามารถลดขั้นตอนปฏิบัติงาน และ
ระยะเวลาวันนอนโรงพยาบาลของผูรับบริการเปนไปตามพยาธิสภาพของโรค 

1.4 ความสามารถในการแขงขันขององคการ (Organization competitiveness) 
หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาล
ซ่ึงเปนที่ยอมรับขององคการอื่น โดยพิจารณาจากการไดรับรางวัล คําชมเชยหรือใบประกาศนียบัตร
รับรอง ซ่ึงแสดงถึงความสําเร็จและมีภาพลักษณที่ดีของฝายการพยาบาล 

 1.5  ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร (Employee commitment) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพตอผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาล ที่ทําใหตนเองเกิด
ความรูสึกและทัศนคติที่ดีตอฝายการพยาบาล มีความเชื่อมั่น ยอมรับเปาหมาย คานิยมของฝายการ
พยาบาล อีกทั้งรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของฝายการพยาบาลและมีความตองการที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในฝายการพยาบาลตอไป 

2.  การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู  (Learning organization development) หมายถึง 
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอฝายการพยาบาลในการสรางความเปนเลิศ โดยบุคลากรไดรับการ
เสริมพลังอํานาจ (Empowerment) ในการทํางานและบูรณาการเขากับการทํางาน ใหเกิดความ
รวมมือและการเรียนรูรวมกันเปนทีม มีการประสานงานที่ดี ทําใหฝายการพยาบาลมีผลการ
ดําเนินงานเปนเลิศ ตามแนวคิดการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูของ Watkins & Marsick 
(2003) มีองคประกอบ 7 ดาน ดังนี้ 
  2.1  การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Create continuous learning 
opportunities) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอฝายการพยาบาลในการจัดสภาพแวดลอม
เอื้ออํานวยใหเกิดการเรียนรู ทําใหบุคลากรทางการพยาบาลกระตือรือรนเรียนรู สนใจและใฝหา
ความรู ซ่ึงการเรียนรูนั้นมีความสัมพันธกับการทํางานตนเอง การทํางานของผูรวมงาน และนํา
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ประสบการณการทํางานตางๆ มาชวยแกไขการทํางาน รวมทั้งสงเสริมบุคลากรทางการพยาบาล
พัฒนาศักยภาพของตนเอง  

 2.2  การสงเสริมใหมีการตั้งคําถามและสนทนาระหวางกัน  (Promote inquiry  and 
dialogue) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอฝายการพยาบาลในการสงเสริมใหบุคลากรตั้ง
คําถามและสนทนาระหวางกัน เพื่อเรียนรูประสบการณจากผูอ่ืน สํารวจความคิดเห็นของผูอ่ืนผาน
การพูดคุย ปรึกษาหาแนวคิดใหมๆ และแกไขงาน รวมทั้งรับรูทิศทางใหมๆและโอกาสใหมที่
ชัดเจนกวาตนเอง โดยการตั้งคําถามนี้อาศัยความเปดเผย เทาเทียมกัน ทําใหสามารถคนหาคําตอบได 

 2.3  การสนับสนุนใหรวมมือและเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Encourage collaboration 
and team learning) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอฝายการพยาบาลในการสนับสนุนให
บุคลากรในฝายการพยาบาลรวมมือกันปฏิบัติงาน ใหความสําคัญตองานที่เปนสวนรวม และเห็น
ความสามารถที่แตกตางของแตละบุคคล เมื่อทํางานรวมกัน   รวมทั้งสามารถใชพลังสมอง            
คิดสรางสรรค ตัดสินใจ ทําใหคิดในประเด็นที่ซับซอน เกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมได นอกจากนี้
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู ประสบการณ และทักษะการทํางานผานการเสวนาและการอภิปรายรวมกัน 
เพื่อพัฒนาภูมิปญญาของตนเองและพัฒนาศักยภาพของทีม 

 2.4  การสรางระบบจัดเก็บและแบงปนความรูรวมกัน  (Establish system to capture 
and share learning) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอฝายการพยาบาลในการจัดระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่เอื้อประโยชนตอการเรียนรู ทําใหใหบุคลากรในฝายการพยาบาลมี
ความสามารถในการเรียนรูรวมกัน สามารถจัดเก็บความรูอยางเปนระบบ รวมทั้งเขาถึงขอมูลและ
ความรูตางๆไดอยางรวดเร็ว และทันสมัย ทําใหบุคลากรทางการพยาบาลเกิดความคิด คนหาสิ่ง
ใหมๆ และมีการนําสิ่งที่คนพบจากสิ่งที่เรียนรูรวมกัน ถายทอดสูสมาชิกในฝายการพยาบาล เพื่อให
เกิดประสิทธิผลตอฝายการพยาบาล 

 2.5  การใหอํานาจสมาชิกในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  (Empower people toward a 
collective vision) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอฝายการพยาบาลในการสงเสริมให
บุคลากรมีอํานาจหนาที่  หรือการไดรับแรงกระตุนจากฝายการพยาบาล  ทําใหบุคลากรมี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจไดดวยตนเองในการแกไขปญหาตางๆ เพื่อทําให
ฝายการพยาบาลบรรลุเปาหมายหรือความสําเร็จของฝายการพยาบาลได   

 2.6  การสรางสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม  (Connect the organization 
to its environment) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอฝายการพยาบาลในการชวยเหลือให
บุคลากรในฝายการพยาบาลมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ปลอดภัยจากความเสี่ยงในการทํางาน ไดรับงานที่
เหมาะสมสอดคลองกับสภาพครอบครัว คํานึงถึงจริยธรรมในการทํางานของบุคลากร สนับสนุนให
นําความตองการของผูรับบริการมาประกอบการตัดสินใจในการทํางาน 
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 2.7  การจัดเตรียมภาวะผูนําเชิงกลยุทธในการสนับสนุนการเรียนรู (Providing 
strategic leadership to support learning) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอฝายการพยาบาล
ในการจัดเตรียมฝกฝนผูนําทางการพยาบาลใหมีความสามารถในการบริหารงานเชิงกลยุทธ เพื่อให
บุคลากรในฝายการพยาบาลมีการเรียนรู ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค เปาหมายของฝายการ
พยาบาล 

3.  ความสามารถในการทํางาน (Working ability) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่มีความคลองตัว ซ่ึงแสดงออกถึงการมีทักษะใน
การทํางาน นําความรูและประสบการณมาประยุกตใช กอใหเกิดผลงานที่มีคุณภาพที่บรรลุตาม
วัตถุประสงค วัดจากการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชแบบสอบถามตามแนวคิดของ Robbins 
(2001) ซ่ึงประกอบดวยทักษะ 3 ดาน ไดแก  

 3.1  ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ (Technical expert) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่แสดงออกถึงการใชความรูที่
พิเศษเฉพาะทางหรือความรู ความชํานาญ ซ่ึงเปนทักษะทางดานวิชาชีพที่ไดผานการศึกษา         
การฝกอบรม หรือเกิดจากการเรียนรูจากประสบการณทําใหเกิดความชํานาญ ความเชี่ยวชาญในงาน
ที่ปฏิบัติ รวมถึงการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาชวยใหงานการพยาบาลบรรลุเปาหมาย  

 3.2 ทักษะการแกปญหาและตัดสินใจ (Problem solving and decision making skills) 
หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ที่ใชวิธีการ
ระดมความคิดในการแกปญหาการพยาบาล โดยมีการวิเคราะห ประเมินปญหาและเลือกแนวทาง
ตางๆในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม มกีารติดตามประเมินผลจากการนําแนวทางนั้นๆ ไปปฏิบัติ 
เพื่อพัฒนางาน 
  3.3  ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal skills) หมายถึง       
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ที่มีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน ทําความเขาใจในแนวคิดหรือปญหาของสมาชิก การสนับสนุนใหกําลังใจ 
การใหขอมูลยอนกลับที่เปนประโยชนตอกัน ปฏิบัติตามแนวทางใหมๆ ที่กลุมเสนอแนะ สราง
บรรยากาศใหผอนคลายความตึงเครียด หรือหาแนวทางการประนีประนอม   เมื่อมีแนวโนมทีจ่ะเกดิ
ปญหา 
 4.  พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง บุคลากรที่ประกอบวิชาชีพการพยาบาล สําเร็จการศึกษา 
ระดับประกาศนียบัตร/อนปุริญญา ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และปริญญาโท ซ่ึงไดขึ้นทะเบียนเปน 
ผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภช้ันหนึ่ง และเปนพยาบาลวิชาชีพระดับบริหารและ
ปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร   
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 5.  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย    กรุงเทพมหานคร หมายถึงโรงพยาบาลที่สังกัด
สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  มีจํานวน  9 โรงพยาบาลไดแก  วิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน โรงพยาบาลเจริญกรุง
ประชารักษ โรงพยาบาลหนองจอก โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโรอุทิศ โรงพยาบาล
ลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร โรงพยาบาลราชพิพัฒน และโรงพยาบาลสิรินธร 
 
ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 
 
 1.  ผูบริหารโรงพยาบาลและผูที่มีสวนเกี่ยวของในการพัฒนาคุณภาพบริการของ
โรงพยาบาลสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาหนวยงานใหเปนองคการแหงการเรียนรู  
 2.  ผูบริหารการพยาบาลสามารถใชเปนแนวทางพัฒนาความสามารถของพยาบาลวิชาชีพ 
และประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงาน เพื่อการพัฒนาสูองคการที่มีผลการดําเนินงานเปนเลิศ
ตอไป 
 
 
 



บทท่ี  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การศึกษาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ 
จากเอกสาร บทความ วารสาร หนังสือ และงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปสาระสําคัญและนําเสนอ
ตามลําดับ ดังนี้ 

1. สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
  1.1  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร 
  1.2  ฝายการพยาบาล 
 2.    แนวคิดเกี่ยวกับผลการดําเนินงานขององคการ 
  2.1  ความหมายและความสําคัญของผลการดําเนินงานขององคการ 
  2.2  แนวคิดของผลการดําเนินงานขององคการ 
  2.3  ปจจัยที่สงผลตอผลการดําเนินงานขององคการ 
  2.4  การประเมินผลการดําเนินงานขององคการ 
  2.5  การประเมินผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล 
 3.     แนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 
  3.1  ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
  3.2  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
  3.3  แนวคิดขององคการแหงการเรียนรู 
  3.4  ความสัมพันธระหวางการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูกับผลการ  
          ดําเนินงานของฝายการพยาบาล 

4. แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการทํางาน 
  4.1  ความหมายความสามารถในการทํางาน 
  4.2  ความสามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
  4.3  แนวคิดความสามารถในการทํางานตามแนวคิดของ Robbins (2001) 
  4.4  ความสัมพันธระหวางความสามารถในการทํางานกับผลการดําเนินงาน 
        ของฝายการพยาบาล 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
6. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1. สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 

สํานักการแพทย กรุงเทพมหานครเปนหนวยงานหนึ่งอยูในสังกัดกรุงเทพมหานครมีอํานาจ
หนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนินการใหบริการตรวจรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ          
การปองกันโรคและการฟนฟูสุขภาพ การจัดการศึกษา ฝกอบรมและพัฒนาวิชาการทางการแพทย
และการพยาบาล โดยมีโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานครไดบริการในดาน
สุขภาพแกประชาชนในเมืองหลวง ซ่ึงมีจํานวน 9 แหง 

 
1.1 โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิ

และตติยภูมิ  ปจจุบันมีจํานวน  9 แหง  ไดแก  วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ                 
วชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ โรงพยาบาล
หนองจอก โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ชุตินธโรอุทิศ  โรงพยาบาลลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร 
โรงพยาบาลราชพิพัฒน และโรงพยาบาลสิรินธร มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการใหบริการตรวจ
รักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ และการปองกันโรค การจัดการศึกษาและฝกอบรมทางการ
แพทยและการพยาบาลสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาวิชาการแพทยและการพยาบาล กําหนด
และประสานแผนการปฏิบัติงานของสํานักให เปนไปตามนโยบายและแผนแมบทของ
กรุงเทพมหานคร คือการพัฒนาระบบบริการสุขภาพทุกระดับใหมีคุณภาพไดอยางเสมอภาค 
รวมมือและประสานกับองคการตางๆทั้งในภาครัฐและเอกชนในการจัดการศึกษาทางการแพทย 
การพยาบาล การตรวจรักษา การสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค การเผยแพรความรูและถายทอด
เทคโนโลยีที่เกี่ยวกับการตรวจรักษาใหแกสวนราชการทั่วไป พัฒนารูปแบบทางการแพทยและการ
สาธารณสุข เพื่อกําหนดมาตรฐานทางดานการตรวจรักษา การพยาบาล และการสงเสริมสุขภาพ
ของประชาชน ซ่ึงโครงสรางการบริหารงานของสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ไดแบงสวน
ราชการ ดังแผนภูมิที่ 1 (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2549)                      
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          แผนภูมิท่ี 1 การแบงสวนราชการของสํานักการแพทย 
          ที่มา: สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2549 

1.2 ฝายการพยาบาล 
 ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนหนวย

หนึ่งของโรงพยาบาลที่มีบุคลากรมากที่สุด ขึ้นตรงตอผูอํานวยการโรงพยาบาล มีหนาที่ในการ
บริหารจัดการดานการพยาบาล ตั้งแตการปองกันและสงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปวย การวางแผน
ใหการพยาบาล การติดตามและการสงตอผูปวยเพื่อการรักษาพยาบาลอยางตอเนื่อง การฟนฟู
สมรรถภาพ รวมถึงการจัดอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลใหปฏิบัติตามหนวยงานตางๆของ
โรงพยาบาล การจัดหาอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใชในการรักษาพยาบาล ประเมินผลและปรับปรุง
แกไขบริการพยาบาล ประสานงานกับสถาบันการศึกษาและหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของกับการศึกษา

สํานักการแพทย 

วิทยาลัยพยาบาล 
เกื้อการุณย 

โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน 

โรงพยาบาลหลวงพอ
ทวีศักดิ์ชตุินธโรอุทิศ 

โรงพยาบาลเจริญกรุง
ประชารักษ 

โรงพยาบาลสิรินธร โรงพยาบาลหนองจอก 

วิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและ 

วชิรพยาบาล 

สํานักงานเลขานุการ กองวิชาการ 

โรงพยาบาลราชพิพัฒน โรงพยาบาลลาดกระบัง 
กรุงเทพมหานคร 
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อบรม ดูงาน สงเสริมใหมีการพัฒนาการพยาบาลใหเหมาะสม ทันสมัยและปฏิบัติงานอื่นๆที่
เกี่ยวของ โดยมีสายบังคับบัญชา ดังแสดงในแผนภูมิที่ 2 และ 3 (สํานักการแพทย, 2545)  

 
แผนภูมิท่ี 2 สายบังคับบัญชาของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ระดับ
ตติยภูมิ 

หัวหนาฝายการพยาบาล 

ผูชวยหวัหนา
พยาบาล ดาน
กิจกรรมพิเศษ 

หัวหนาหอผูปวย/
หัวหนาหนวยงาน 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

ผูชวยหวัหนา
พยาบาล ดาน
ศัลยกรรม 

ผูชวยหวัหนา
พยาบาล ดาน 
อายุรกรรม 

ผูชวยหวัหนา
พยาบาล ดานสูติ-

นรีเวช 

หัวหนาหอผูปวย/
หัวหนาหนวยงาน 

หัวหนาหอผูปวย/
หัวหนาหนวยงาน 

หัวหนาหอผูปวย/
หัวหนาหนวยงาน 

ผูชวยหวัหนาพยาบาล 
ดานอุบัติเหตุและ

ฉุกเฉิน 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

ผูชวยหวัหนา
พยาบาล ดาน
ผูปวยนอก 

หัวหนาหอผูปวย/
หัวหนาหนวยงาน 

หัวหนาหอผูปวย/
หัวหนาหนวยงาน 

หัวหนาหอผูปวย/
หัวหนาหนวยงาน 

ผูชวยหวัหนา
พยาบาล ดาน
กุมารเวชกรรม 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 
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แผนภูมิที่ 3 สายบังคับบัญชาของฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานครระดับทุติยภูมิ 
ที่มา: สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545 

 
 
 

หัวหนาฝายการพยาบาล 

หัวหนาแผนก 
ฉุกเฉินและ
อุบัติเหต ุ

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

หัวหนาแผนก 
ผูปวยนอก 

หัวหนาหอผูปวย
สามัญ 

หัวหนาหอผูปวย
พิเศษ 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

หัวหนาแผนกหอง
คลอด 

หัวหนาแผนก
วิสัญญีพยาบาล 

หัวหนาแผนกหอง
ผาตัด 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 

หัวหนาหอผูปวยหนัก 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
- ผูชวยเหลือผูปวย 
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ภาระงานของฝายการพยาบาล จําแนกออกเปน 3 ดาน คือ 
1 .   ดานงานบริหารทั่วไป  เปนการบริหารที่ดํา เนินงาน  เพื่อใหงานของ  

ฝายการพยาบาลมีระบบ โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตางๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรค
ในการดําเนินงานและชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะการบริหารงาน
ทั่วไปไดแก การจัดทําแผนงาน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากร และการควบคุมกํากับงาน 

2.  การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูรับบริการตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน หรือตามความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัว และชุมชน 
ลักษณะงานครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน การสงเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล
และการฟนฟูสภาพ รวมทั้งการดูแลอยางครบองครวม (Holistic care) การบริหารงานบริการ           
มีกิจกรรมการบริการ เชน การจัดบริการพยาบาลตามความตองการ และตามความคาดหวังของ
ผูรับบริการ การจัดทีมการพยาบาล การบริการดูแลรับผิดชอบผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง 

3.  การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ      
เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู มีทักษะ มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงานและชวยใหบุคลากร
มีความสามารถ เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะงานการบริหารงาน
วิชาการประกอบดวย การพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและ
เผยแพรผลงานวิชาการ ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนการคนควาวิจัยทางการพยาบาล การบริการ
การศึกษา โดยการประสานงานกับสถาบันการศึกษา จัดประสบการณการศึกษาภาคปฏิบัติ ควบคุม
นิเทศนักศึกษา อํานวยความสะดวกในการประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา 

 
บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ 
บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ประกอบดวยบทบาทความรับผิดชอบ 2 ลักษณะ
เชนเดียวกับที่กองการพยาบาลกําหนดไว (กองการพยาบาล, 2539) ไดแก 

1.  บทบาทหนาท่ีรับผิดชอบตามตําแหนงทางวิชาการบริหารที่ไดรับมอบหมาย 
หรือบทบาทหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานครเปน        
สถานบริการทางสาธารณสุขที่มุงมั่นพัฒนาเพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เปนภาระงาน 
ที่หนักสําหรับผูบริหารโรงพยาบาล โดยเฉพาะผูบริหารทางการพยาบาลในระดับหัวหนาหอผูปวย 
ซ่ึงเปนบุคคลสําคัญในการเชื่อมโยงนโยบายสูการปฏิบัติ บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของ
หัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ (กองการพยาบาล, 2539) 

 1.1  เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน 
     1.2  เปนสมาชิกของทีมสุขภาพ มีสวนรวมในการอภิปรายและใหขอคิดเห็น
ตอทีมสุขภาพอยางมีประสิทธิภาพ 
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    1.3  เปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาล 
    1.4  เปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาล 
     1.5  เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ 
    1.6  เปนผูนิเทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาล 
    1.7  เปนผูเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติ 
เพื่อใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน เขาใจปญหาทางการพยาบาลไดอยางถูกตอง และเปนแบบอยางที่
ดีแกผูปฏิบัติ 
   หนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยแบงเปน 3 ดาน ดังนี้ 
   1.  ดานการบริหาร ไดแก 
        1.1  รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
        1.2  วางแผนรับผิดชอบเกี่ยวกับหอผูปวย 
       1.3  มอบหมายงานแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 
       1.4  ติดตาม ควบคุม กํากับการปฏิบัติงานของหนาที่ 
       1.5  ประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงาของเจาหนาที่และคุณภาพการ
พยาบาลของหนวยงาน 
       1.6  พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 
       1.7  สงเสริมขวัญและกําลังใจแกเจาหนาที่ 
       1.8  จัดตารางเวรปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และควบคุมใหเจาหนาที่
รับผิดชอบใหการพยาบาลตลอด 24 ช่ัวโมง 
       1.9  เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
       1.10  รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําวัน ประจําเดือน ประจําป  
       1.11  ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหม 
       1.12  รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตางๆ 
       1.13  เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
       1.14  ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมาย 
   2.  ดานการบริการพยาบาล ไดแก  
       2.1  จัดระบบบริการการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
       2.2  กําหนดมาตรฐานการพยาบาลในหนวยงาน 
       2.3  กําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื่องมือ รวมทั้งเครื่องนอนและ
เสื้อผา 
       2.4  ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
       2.5  ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
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       2.6  ควบคุมดูแลการจัดทําความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอย
ของอาคารสถานที่และส่ิงแวดลอม 
      2.7  ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 
   3.  ดานวิชาการ ไดแก 
        3.1  ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษา 
        3.2  จัดทํา จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการตางๆ 
        3.3  สนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาล ติดตาม และนําผลการวิจัยมา
ปรับปรุงบริการทางการพยาบาล 
        3.4  จัดประสบการณทางดานการพยาบาล ใหแกนักศึกษาและผูมา
ฝกอบรมหรือดูงานทางการพยาบาล 
        3.5  เปนผูนําในการดําเนินงานวิชาการของหนวยงาน 
        3.6  เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 
  
  2.  บทบาทหนาที่รับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาล ซึ่งเปนการ
ใหการพยาบาลกับผูปวยหรือผูรับบริการ พยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรที่สําคัญในทีมสุขภาพ  
มีหนาที่ในลักษณะวิชาชีพ ซ่ึงหมายถึงเปนผูที่ไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาล โดย
เปนผูที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรการพยาบาลระดับวิชาชีพ ใหบริการทางสุขภาพตอผูรับบริการตาม
ขอบเขตงาน รวมถึงการแกปญหาสุขภาพขั้นพื้นฐานและแกปญหาซับซอนในการพยาบาลสาขาใด
สาขาหนึ่ง ไดแบงบทบาทหนาที่รับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพเปน 3 ดาน ดังนี้ (กองการพยาบาล, 2542) 
        2.1  ดานการปฏิบัติการพยาบาล ใชความรูพื้นฐานในการใหการพยาบาล
โดยตรงแกผูปวย ครอบครัว ในหอผูปวยหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง โดยใชกระบวนการ
พยาบาลเพื่อวางแผนใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุม
คุณภาพ ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว รวมถึง 
การขอคําปรึกษาและขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความจําเปนไดอยาง
เหมาะสมและเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 
    2.1.1  ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของในการ
ประเมินปญหา การวินิจฉัย การวางแผนใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูที่มีปญหา
ฉุกเฉินไดอยางปลอดภยั 
    2.1.2  ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่ เกี่ ยวของ  เพื่ อให
กระบวนการดูแลผูปวยและครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการ
ตรวจทั่วไปและการตรวจพิเศษตางๆ ไดอยางเหมาะสม  
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    2.1.3  มีสวนรวมในการประชุมปรึกษา  ตรวจเยี่ ยม ผูป วยหรือ
ผูรับบริการในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
    2.1.4  เฝ าระวัง  สังเกต  วิ เคราะหอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย
ดําเนินการปรึกษาพยาบาลวิชาชีพในระดับสูงหรือพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณหรือทีมสุขภาพ
ที่เกี่ยวของ เพื่อใหความชวยเหลือผูปวยไดทันทวงทีกอนที่จะเขาสูภาวะวกิฤต หรือมีปญหาซับซอน
ตามมา 
    2.1.5  ควบคุมดูแลส่ิงแวดลอมใหเอ้ือตอการดูแล และเหมาะสม ที่จะ
เปนแหลงฝกปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ รวมถึงการปองกันการแพรกระจายของ
เชื้อโรค ตามหลักปองกันและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาลที่คณะกรรมการควบคุมการติดเชื้อ
กําหนด 
    2.1.6  รวมประชุมปรึกษากับบุคลากรภายในหอผูปวยหรือในทีม       
เพื่อการประเมินปญหาและรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเนื่อง 
    2.1.7  จัดเตรียมและตรวจสอบอุปกรณเครื่องใชที่จํา เปนในการ
รักษาพยาบาล ใหอยูในสภาพพรอมใชงานไดตลอดเวลา 
    2.1.8  สอนและใหคําแนะนําแก ผูปวยและครอบครัว  เพื่อพัฒนา
ความสามารถในการดูแลตนเองและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
    2.1.9  ปฏิบัติตามแผนการจําหนาย เพื่อชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิต
ตามปกติกับครอบครัวไดเร็วขึ้น หรือปฏิบัติตามกิจกรรมที่หัวหนาทีมการพยาบาลมอบหมาย 
    2.1.10  มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย หรือ
หนวยงานที่ปฏิบัติ โดยใชมาตรฐานการพยาบาลและคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ 
    2.1.11  ใหคําแนะนําและชวยเหลือบุคลากรทางการพยาบาลที่อยูใน
ความรับผิดชอบในการแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพของการใหการบริการ 
    1.12  เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
      2.2  ดานการบริหารจัดการ มีสวนรวมในการบริหารจัดการ การดูแลภายใน
หอผูปวยหรือในหนวยงาน เพื่อประกันคุณภาพของการใหการบริการ 
   2.2.1  มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการ
ดูแลผูปวยและครอบครัว 
   2.2.2  มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา แกไขอุปสรรคที่ เกิดจาก
ระบบงาน บุคคล และส่ิงแวดลอม 
   2.2.3  มีสวนรวมในโครงการตางๆ ที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยใน
หนวยงานที่ปฏิบัติ 
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   2.2.4  ประเมินการใหบริการพยาบาลภายในหอผูปวย หรือภายใน
หนวยงานใหขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนาหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง 
   2.2.5  รวมประชุมปรึกษากับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมิน
คุณภาพของการบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน 
   2.2.6  มีสวนรวมในกิจกรรมของฝายการพยาบาล  กลุมงานใน
โรงพยาบาลและ/หรือองคการวิชาชีพ 
      2.3  ดานวิชาการ มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากรทางการ
พยาบาล ใหความรูแกผูรับบริการ รวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัยและนําผลการวิจัยมาใชในการ
ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 

  2.3.1  มีสวนรวมในการปฐมนิเทศบุคลากรที่เขามาปฏิบัติงานใหม และ
ผูที่มาฝกอบรมในหนวยงาน 
   2.3.2  สอนหรือเปนพีเล้ียงใหแกนักศึกษาพยาบาลระดับปฏิบัติระดับ
ปริญญาตรี พยาบาลเทคนิค และ/หรือผูชวยพยาบาล 
   2.3.3  มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน การใหความรูแกผูปวยและ
ครอบครัวในหนวยงาน 
   2.3.4  ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล 
และนําผลการวิจัยมาใชปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
   ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพเปนผูมีบทบาทสําคัญในการใหการพยาบาล โดยใช
ศาสตรและศิลปทางการพยาบาลในการนําทีมไปพรอมๆ กัน เพื่อใหไดคุณภาพการทางการพยาบาล
อยางแทจริง ตลอดจนมีสวนรวมในดานการบริหารจัดการและมีสวนรวมดานวิชาการ 
 
2. แนวคิดเก่ียวกับผลการดําเนินงานขององคการ 
 
 2.1  ความหมายและความสําคัญของผลการดําเนินงานขององคการ 
 นักวิชาการหลายทานทั้งในและตางประเทศไดใหความหมายองคการทีม่ีผลการ
ดําเนินงานเปนเลิศ ดังตอไปนี้ 
 Walker (1992) กลาววา ผลการดําเนินงานเปนการไดรับผลสําเร็จจากเปาหมายหรือ
หนาที่การงานถาวร ซ่ึงผลการปฏิบัติงานเปนผลที่ไดรับจากความพยายามของแตละบุคคล 
 Cascio (1995) กลาววา ผลการดําเนินงาน หมายถึง ผลสําเร็จของงานที่พนักงาน
ไดรับมอบหมายใหทํา 
 ตะวัน สาดแสง (2549) กลาววา ผลสําเร็จในงานตองวัดกันที่ผลลัพธหรือผลการ
ดําเนินงานในขั้นตอนของปจจัยปอนออก (Outputs) โดยพิจารณาถึงผลลัพธที่เปนเชิงคุณคามิใช
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เปนการวัดกันในขั้นตอนของสิ่งที่ปอนเขาสูระบบหรือข้ันตอนของกระบวนการ แลวนํามาสรปุเปน
ความสําเร็จของทํางาน  
 ปรานี ภักดีไพบูลยผล (2540) กลาววา ผลการดําเนินงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติ
หนาที่ในการทํางานตามบทบาทที่ไดรับมอบหมายของบุคคล ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงคุณคา และ
ความสามารถของบุคคลที่มีตอองคการ โดยสามารถประเมินไดจากการเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
การทํางานที่กําหนดไว        
 Kontoghiorghes et. al. (2005) กลาววา องคการที่มีผลการดําเนินงานเปนเลิศ 
หมายถึง องคการที่มีการบริหารจัดการ มีศักยภาพในการดําเนินงาน การวิเคราะหสถานการณที่
สามารถกระทบตอการทํางานจากรอบดานทุกมุมมอง ทําใหสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุเปาหมาย
ตามวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ ผลผลิตมีคุณภาพยอดเยี่ยม เปนที่ยอมรับโดยทั่วไป ไดผล
กําไรตอบแทน มีความคุมคาคุมทุน และทําใหบุคลากรมีความรักและผูกพันตอองคการ 
 สรุปไดวาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลฝายการพยาบาลมีแผนรองรับกับสภาวะตางๆอยางชัดเจน มีการวิเคราะหสถานการณที่
สามารถกระทบตอการทํางานจากรอบดานทุกมุมมอง ทําใหสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุเปาหมาย
ตามวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ ผลผลิตมีคุณภาพยอดเยี่ยม เปนที่ยอมรับโดยทั่วไป ไดผล
กําไรตอบแทน มีความคุมคาคุมทุน และทําใหบุคลากรมีความรักและผูกพันตอองคการ  
  

2.2 แนวคิดขององคการที่มีผลการดําเนินงานเปนเลิศ 
 องคการที่มีผลการดําเนินงานเปนเลิศ เปนองคการที่มีการกําหนดทิศทางของ
องคการ กลยุทธและวิธีการที่จะทําใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว นอกจากนี้ผูบริหารสามารถนําผลการ
ดําเนินงานขององคการมาใชออกแบบวัตถุประสงคที่เหมาะสมกับแผนกลยุทธ เพื่อใหเกิดความ
สมดุลระหวางผลกําไร การเจริญเติบโตและพัฒนา และการควบคุมทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
โดยการไปดัดแปลงและใชอยางเหมาะสม ทําใหกอใหเกิดประโยชนตอการบริหารองคการแบบ
ใหมจากทบทวนวรรณกรรมพบวา แนวคิดองคการที่มีผลการดําเนินงานเปนเลิศ ดังนี้ 
 องคการที่มีผลการดําเนินงานเปนเลิศตามแนวคิดของ Kontoghiorghes et al. 
(2005) ประกอบดวย 5 องคประกอบ 
           1. คุณภาพงานบริการ (Quality) หมายถึง ความพึงพอใจของลูกคาภายนอก 
(External employee satisfaction) ความนาไววางใจ (External employee loyalty) การตอบสนอง
ความตองการของลูกคาที่รวดเร็ว (Quick reaction to solve) ความปลอดภัย (Safety) สําหรับดานการ
พยาบาลคุณภาพงานบริการ เปนหัวใจสําคัญของระบบบริการทางสุขภาพและเปนเครื่องรับรองวา
การใหการบริการนั้นจะกอใหเกิดผลลัพธที่พึงปรารถนา เกิดความพึงพอใจแกผู รับบริการ           
การทํางานเปนไปตามมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับและมีโอกาสเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด (จิรุตม     
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ศรีรัตนบัลล, 2543)  
 สรุปไดวา คุณภาพงานบริการ หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงผลการ
ปฏิบัติงานนั้นมีการตอบสนองความตองการของลูกคาที่รวดเร็วและปลอดภัยจากความเสี่ยงหรือ
ภาวะแทรกซอนที่จะเกิดขึ้น ทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจและไววางใจในการเขารับบริการอีกครั้ง 

 2.  ผลผลิต (Productivity) เปนการนําแนวคิดมาใชในการบริหาร การทํางานและ
สามารถนํามาใชกับการทํากิจกรรมตางๆของเราได ซ่ึงหมายถึง จิตสํานึก หรือเจตคติที่จะแสวงหา
ทางปรับปรุง และสรางสรรคส่ิงตาง ๆ ใหดีขึ้นเสมอ ดวยความเชื่อมั่นวาเราจะสามารถทําวันนี้ให
ดีกวาเมื่อวาน และพรุงนี้ตองดีกวาวันนี้ เปนความพยายามอยางไมมีที่ส้ินสุดที่จะปรับเปล่ียนงาน 
หรือกิจกรรมที่ทํา ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดวยการใชเทคนิควิธีการใหมๆ ผลผลิตเปน
ความเชื่อมั่นในความกาวหนาของมนุษย  นอกจากนี้การมีประสิทธิภาพในการทํางาน ผลงานของ
กระบวนการการพัฒนาความรูใหม ผลงานของบุคลากร    ในการพัฒนาความรูใหม  สําหรับ
ความสามารถในการผลิต เมื่อมองยอนกลับไปศึกษาการบริหารจัดการราวสองทศวรรษถึงสอง
ศตวรรษที่ผานมา เราจะพบวาการประเมินผลการดําเนินงาน โดยดูที่กระบวนการปฏิบัติงานวามี
ประสิทธิภาพหรือไม เกณฑที่ใชวัดกันไดแก เวลาและการเคลื่อนไหวของรางกายวามีความสัมพันธ
กับการทํางานของเครื่องจักรหรือไมอยางไร ตามที่ Taylor ไดวางหลักไววา ประสิทธิภาพการ
บริหารงานจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อพนักงานมีความชํานาญ ตอมาราว ป ค.ศ. 1980 ในวงการ
อุตสาหกรรมและการบริหารจัดการของอเมริกามีการประเมินผลการดําเนินงานโดยดูกันที่คุณภาพ
ของการจัดการและการผลิต เชน ความเร็วการปฏิบัติงาน วันเวลาสงมอบสินคา ซ่ึงใชเปนมาตรการ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานไมวาจะเปนผลิตภัณฑ (Product) บริการ (Service) และการปฏิบัติ 
(Operation) ปจจุบันผลผลิต (Productivity) มีแนวคิดสองทางคือ แนวคิดทางวิทยาศาสตรและ
แนวคิดสังคมศาสตร 

 สถาบันเพิ่มผลผลิต แหงชาติ (2549) กลาววา ผลผลิตคือ อัตราสวนระหวางผลลัพธตอ
ปจจัยที่ใชไป หรือ Productivity = Output / Input ซ่ึงผลลัพธ (Output) หมายถึง สินคาหรือบริการ สวนปจจัยที่
ใชไป (Input) ไดแก พลังงาน น้ํามัน เครื่องจักร วัตถุดิบ เงินทุน แรงงาน เปนตน 

 Tomey (2001) กลาววา ผลผลิตคือผลิตภัณฑหรือผลิตภัณฑที่ไดจากการทํางานที่เกิด
จากการใชทรัพยากรเฉพาะ โดยวัดจากผลที่ไดหารดวยปจจัยนําเขา 

    Robbins (2001) กลาววา ผลผลิตคือการที่องคการไดรับผลแหงความพยายาม          
ถาองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและใชปจจัยนําเขาเพื่อใหเกิดผลที่ไดโดยใชตนทุนต่ําที่สุด 
แสดงถึงการบรรลุทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ตัวอยางของประสิทธิผลของโรงพยาบาลคือ 
การที่ผูรับบริการไดรับผลของบริการตรงตามตองการ ประสิทธิภาพคือการที่สามารถปฏิบัติงาน
โดยใชตนทุนที่ต่ําสุด 
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 Gibson et al. (1991) กลาววาผลผลิตเปนสิ่งสะทอนถึงความสามารถในการ
สรางผลผลิตทั้งปริมาณและคุณภาพ ตามความตองการของสิ่งแวดลอมภายนอก ซ่ึงประกอบดวย             
2 องคประกอบ คือ  

 1)  ปริมาณของบริการ หมายถึง ความสามารถในการใหบริการไดเพียงพอกับความ 
ตองการของผูรับบริการ 
 2)  คุณภาพของการบริการ หมายถึง การเปรียบเทียบความตองการกับความคาดหวงั
ของผูรับบริการ  
 สรุปไดวา ผลผลิต หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากรที่สามารถทําใหผลผลิตมี
ประสิทธิภาพ โดยผลผลิตมีการคํานึงถึงปจจัยการผลิตและผลลัพธที่ออกมานั้นมีความเพียงพอตอ
ความตองการของลูกคา  ผลผลิตมีกระบวนการพัฒนาใหเกิดความรูใหม หรือผลผลิตของบุคลากร
ใชความรูใหมพัฒนาการผลิต  
 การปรับปรุงผลผลิตทําได โดยการเพิ่มผลลัพธและลดปจจัยที่ใช  หรือการเพิ่ม
ผลลัพธปจจัยที่ใชคงที่ การเพิ่มผลลัพธและเพิ่มปจจัยที่ใช แตเพิ่มปจจัยที่ใชในอัตราที่ต่ํากวาการ
เพิ่มของผลลัพธ หรือผลลัพธเทาเดิมแตลดปจจัยที่ใช หรือการลดผลลัพธ และลดปจจัยที่ใชในอัตรา
ที่สูงกวาการลดของผลลัพธ ไมวาจะเปนกรณีใดก็ตาม ลวนเปนแนวคิดที่มีพื้นฐานจากแนวความคิด
เร่ืองการใชทรัพยากรอยางคุมคาและใหเกิดประโยชนสูงสุด กลาวคือ ใชทรัพยากรใหนอยที่สุด 
เพื่อใหไดผลลัพธมากที่สุด และเมื่อมีกรณีที่ความตองการของสิ่งนั้นลดลง เราก็ลดการผลิตส่ิงนั้น
ลง แมวาเราจะมีความสามารถทําไดจํานวนมากกวานั้นก็ตาม แตการทําออกมามากเกินความ
ตองการก็ไมเรียกวา  ผลผลิต (Productivity)  
  3.  ผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน (Profitability)   หมายถึง ความสามารถในการ 
ลดตนทุนการผลิต ปริมาณผลผลิตของกระบวนการทํางานเพียงพอกับความตองการ สําหรับผล
กําไรหรือความคุมคาคุมทุนดานการพยาบาล ตามหลักการบริหารตนทุน (Cost management)          
มี 2 ประการ คือ 
  1)  การเพิ่มผลผลิตงานบริการพยาบาล หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากร
พยาบาลพยายามคิดหาวิธีเพิ่มผลงานบริการพยาบาลได จากการใชทรัพยากรทุกประเภทที่มีอยูใน
องคการ 
  2)  การลดตนทุนของทรัพยากรที่จะใชทุกชนิด หมายถึง การปฏิบัติงานของ
บุคลากรพยาบาลที่สามารถชวยลดตนทุนในการใชทรัพยากร โดยการใชทรัพยากรที่มีอยูใน
องคการรวมกัน  

   สรุปไดวา ผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่สามารถลดตนทุนของทรัพยากรที่ใชทุกชนิด มีการใชทรัพยากรรวมกันภายในองคการ สามารถ
เพิ่มผลผลิตงานบริการไดจากการใชทรัพยากรทุกประเภทที่มีอยูในองคการ นอกจากนี้เปน
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เปาหมายสําคัญที่จะสรางระบบการปฏิบัติงานของฝายการพยาบาลใหมีการเตรียมพรอมเพื่อ
ความกาวหนาในอนาคต สามารถแขงขันกับคูแขงอยางมีประสิทธิภาพ มีสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงานที่คลองตัว มีการสนใจในการใหบริการแกผูรับบริการดวยคุณภาพของการบริการ
พยาบาล และตอบสนองความตองการของผูรับบรกิารไดอยางแทจริง  

 4.  ความสามารถในการแขงขันขององคการ (Organizational competition) 
หมายถึง การมีชื่อเสียง เปนที่ยอมรับขององคการภายนอก การไดรับรางวัลที่แสดงถึงความสําเร็จ 
องคกรธุรกิจที่ประสบความสําเร็จตางพยายามอยางยิ่งในการสรางการไดเปรียบทางการแขงขันใน
ระยะยาว (Structure competitive advantage) ซ่ึงนําไปสูผลตอบแทนที่สูงกวาปกติการไดเปรียบ
ทางการแขงขันเกิดขึ้นเมื่อองคกรธุรกิจมีความเหนือกวาคูแขงขันในดานตางๆ อาทิเชน การสราง
สินคาที่มีคุณภาพที่ดี  การบริการลูกคาอยางดีและสม่ําเสมอ  การมีตนทุนในการดําเนินงานที่ต่ํากวา
คูแขงขัน  การมีที่ตั้งหรือทําเลที่เปนประโยชน การออกแบบสินคาที่มีการใชงานซึ่งเปนประโยชน
ตอลูกคามากกวาคูแขงขัน   การมีสินคาที่หลากหลาย  การใหคุณคาแกลูกคาในแงของคุณภาพ
สินคา บริการและราคาที่เหมาะสม ฯลฯ   เพื่อใหประสบผลสําเร็จในการสรางความสามารถการ
แขงขัน องคกรธุรกิจจะตองพยายามใหลูกคารับรูวา องคกรไดนําเสนอคุณคาที่เหนือกวาคูแขงขัน
อ่ืนๆ ซ่ึงอาจจะเปนในลักษณะของสินคาคุณภาพ และนํามาซึ่งภาพลักษณขององคการดวย   
(พสุ เดชะรินทรและพักตรผจง วัฒนสินธุ, 2542)  
 สรุปไดวา ความสามารถในการแขงขันขององคการ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่เปนที่ยอมรับขององคการอื่นๆ หรือผลการปฏิบัติงานนั้นไดรับรางวัล คําชมเชย และ     
ใบประกาศนียบัตรมารับรองแสดงออกใหเห็นถึงความสําเร็จขององคการและภาพลักษณของ
องคการ 
 นอกจากนี้ปจจัยหลักที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงของความสามารถในการ
แขงขันสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท ไดแก ปจจัยที่มีโดยธรรมชาติ เชน ความอุดมสมบูรณ
ของทรัพยากรธรรมชาติ และจํานวนแรงงาน และปจจัยที่ถูกกําหนดจากมาตรการรัฐหรือเอกชน  
เชน มาตรการที่มีผลตอตนทุน และประสิทธิภาพการผลิต อัตราแลกเปลี่ยน และปจจัยที่เสริมสราง
สภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอ การแขงขันของผูผลิต เปนตน (ณัฏฐพงศ ทองภักดี และคณะ, 2542) 
 5.  ความผูกพันของบุคลากร (Employee commitment) หมายถึง การยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ (Committed to the company) ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอองคการ (Company 
satisfaction) การไมขาดงาน (No absenteeism) ไมมีการลาออกหรือโอนยาย (No turnover)           
เปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งในการประเมินผลการดําเนินงานขององคการที่มีประสิทธิภาพ เนื่องจาก
การองคการที่มีประสิทธิผล จะทําใหเกิดความผาสุกในการทํางานของบุคลากรสงผลใหมีการ
ปฏิบัติงานที่ดี กอใหเกิดความสําเร็จในองคการ เพิ่มผลการดําเนินงานขององคการขึ้นอีกในอนาคต 
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 สรุปไดวา ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร หมายถึง บุคลากรในองคการมีความรูสึก
และทัศนคติของที่ดีตอองคการ มีความเชื่อมั่น ยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ อีกทั้งรูสึกวา
ตนเปนสวนหนึ่งขององคการและมีความตองการที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการตอไป 
 
 องคการที่มีผลการดําเนินงานเปนเลิศตามแนวคิดของ Sentell (1994) ประกอบดวย 
5 องคประกอบ  
          1.  มุงเนนลูกคาและผลการดําเนินงาน (Customer focus and performance) 
ผูรับบริการ คือ ลูกคาภายนอกองคการ หากการดําเนินพันธกิจขององคการใดปราศจากผูรับบริการ 
องคการนั้นยอมตองปดกิจการ ดังนั้นการใหความสําคัญกับผูรับบริการจึงมีความจําเปนในการ
ดําเนินพันธกิจขององคการบริการสุขภาพ โดยใหการรักษาพยาบาลที่สนองความพึงพอใจของ
ผูรับบริการ ยึดปรัชญา “ผูรับบริการทุกคนไดรับบริการรักษาพยาบาลเสมือนบิดา มารดา ครอบครัว
และพี่นอง” ซ่ึงจะทําใหผูรับบริการเกิดความผูกพัน ภักดี (Loyalty) หากผูรับบริการเกิดความผูกพัน 
ภักดีตอองคการ ยอมเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานขององคการ  
 2.  การจัดกระบวนการ (Process management) ผลการดําเนินงานขององคการเปน
ตัวชี้วัดความสําเร็จขององคการ สําหรับแนวทางสําคัญที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพของผลการ
ดําเนินงาน คือ การจัดการกระบวนการ (Process management)  
 กระบวนการ (Process) หมายถึง กิจกรรมการบริหารที่นําทรัพยากร ซ่ึงเปนปจจัย
นําเขา (Input) มาใชประโยชนเพื่อใหไดผลผลิต (Output) หากกระบวนการมีประสิทธิภาพ ยอมทํา
ใหผลผลิตมีคุณภาพ ดังคํากลาวที่วา “Effective process lead to best quality products” ดวยเหตุนี้ 
หลักการบริหารคุณภาพสมัยใหม จึงใหความสําคัญกับการจัดกระบวนการ โดยเนนการควบคุม
กระบวนการ (Process control) มากกวาการควบคมุการผลิต และคิดคนกระบวนการใหมๆที่ชวย
เพิ่มประสิทธิภาพของผลการดําเนินงาน 
 3.  ภาวะผูนํา (Leadership) ผูบริหารทางการพยาบาลทุกระดับมีบทบาทหนาที่
พัฒนาองคการพยาบาลใหมีศักยภาพในการแขงขัน และปรับเปลี่ยนองคการใหสอดคลองกับ
ความกาวหนาของวิทยาการ การพัฒนาองคการใหกาวสูองคการที่มีผลการดําเนินงานท่ีเปนเลิศ 
ผูบริหารการพยาบาลจําเปนตองมีภาวะผูนํา 
 4.  ระบบและโครงสราง (System and structure) ระบบและโครงสรางเปนปจจัยที่มี
ผลตอความสําเร็จขององคการ หากองคการพยาบาลมีการออกแบบโครงสรางองคการที่ดี มีลักษณะ
การกระจายอํานาจ มีระบบการติดตอส่ือสารและการประสานงานที่ดี ยอมทําใหองคการพยาบาลมี
ศักยภาพในการแขงขัน นอกจากนี้โครงสรางองคการที่ดีตองมีความเปนพลวัต โดยมีการปรับ
โครงสรางองคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม ภายในองคการและบริบทสังคมในแตละสมัย 
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จากผลการวิจัยพบวา  องคการที่มีโครงสรางสลับซับซอน  และบริหารแบบรวบอํานาจ                     
มีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิผลองคการ (Steers, 1997) 
 5.  บุคลากรในองคการ (People) บุคลากรพยาบาลในองคการ คือ ลูกคาภายในของ
องคการซึ่งเปนทรัพยากรที่มีคุณคา หากบุคลากรพยาบาลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใหมี
ความรูและมีทักษะการปฏิบัติงาน มีศิลปะและมีความสามารถในการทํางานเปนทีม ยอมทํา
ใหบริการพยาบาลมีคุณภาพ  
         จากแนวคิดคุณลักษณะขององคการที่มีผลการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพของ 
Sentell (1994) สรุปวามีองคประกอบ 5 องคประกอบ คือ 1) การมุงเนนที่คุณภาพโดยยึดความ
ถูกตองของลูกคาเปนศูนยกลางในการบริการ คํานึงถึงคูแขงองคการจะตองหากลยุทธใหมๆ ที่
เหนือกวามาใชในการดําเนินงาน เพื่อจะไดผลิตสินคาไดตรงตามความตองการของลูกคา และใน
ภาวะเศรษฐกิจปจจุบันตองคํานึงถึงความคุมคาของเงินที่จายใหกับบริการ กลยุทธใหมๆ ที่นํามาใช
อยางเหมาะสมจะชวยคงไวซ่ึงจํานวนผูรับบริการ และทําใหองคการดํารงอยูตลอดไปอยางมี
ประสิทธิภาพ หากนํามาปรับใชกับกลยุทธในการดําเนินงานของฝายการพยาบาลซึ่งเปนหนวยงาน
ที่มีจํานวนบุคลากรมากที่สุดในโรงพยาบาล ตองมีการดําเนินงานโดยยึดผูปวยเปนศูนยกลางและ
คํานึงถึงโรงพยาบาลที่เปนคูแขง ควรมีกลยุทธใหม เพื่อดึงดูดใจใหมีผูรับบริการมากขึ้นแตคาใชจาย
ตองมีการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา จึงจะทําใหองคการคงอยูแมมีการบริหารแบบองคการ
มหาชน  2) กระบวนการบริหาร กระบวนการบริหารที่มีประสิทธิภาพจะทําใหเกิดผลลัพธที่          
นาพอใจ ซ่ึงกระบวนการบริหารขององคการที่กลาวมาขางตนสอดคลองกับแนวความคิดของ 
Sentell (1994) ที่วาการดําเนินงานที่เนนความตองการของลูกคาและบุคลากร ใหผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการวางแผนขององคการ มีการระบุเกณฑมาตรฐานที่ชัดเจน มีการพัฒนาเครื่องมือในการ
ตรวจสอบคุณภาพใหบรรลุมาตรฐานที่กําหนดไว มีการนําเครื่องมือมาใชตรวจสอบคุณภาพที่
ครอบคลุมถึงปจจัยนําเขา กระบวนการและผลลัพธ และนําผลที่ไดมาปรับปรุงคุณภาพใหไดตาม
ความพอใจของผูรับบริการ 3) ภาวะผูนํา เปนกระบวนการหลายมิติ ขึ้นอยูกับสัมพันธภาพผูนําและ
ผูปฏิบัติงานอยู มีลักษณะผสมผสานกันในแตละองคประกอบ ทั้งนี้ผูนําสามารถกําหนดพฤติกรรม
ของตนเอง ใหการชวยเหลือกลุมโดยกําหนดเปาหมายและดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย เพื่อกอใหเกิดผลสําเร็จขององคการตามมา 4) การจัดระบบและโครงสรางที่ดีและ
เหมาะสม กอใหเกิดผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ 
โครงสรางขององคการพยาบาล คือ เครื่องมือในการบริหารงาน   ซ่ึงแสดงใหเห็นวาแตละ
หนวยงานขององคการปฏิบัติงานและประสานประโยชนอยางไร เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ โดยกําหนดการปฏิบัติงาน ตําแหนงหนาที่ การติดตอส่ือสารทั้งเปนทางการและไมเปน
ทางการ รูวาใครอยูใตบังคับบัญชาของใคร จัดแบงตามความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาและกําหนด
ระดับการบริหารงานหลายระดับ เพื่อใหอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจไปสูระดับปฏิบัติใหมากที่สุด 
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ตลอดจนกําหนดความสัมพันธระหวางหนวยงาน บุคลากรที่ชวยใหการดําเนินงานขององคการมี
ประสิทธิภาพสูง  
 

2.3  ปจจัยท่ีสงผลตอผลการดําเนินงานขององคการ 
 Holbeche (2005) ผูเขียนหนังสือ “The high performance organization: Creating 
dynamic stability and sustainable” กลาววา ปจจัยที่มีผลตอการสรางองคการที่มีผลการดําเนินงาน
เปนเลิศ  คือ ตองเปนองคการที่มีขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลง 1) เปนองคการนวัตกรรม 
(Innovation organization) สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยไมยึดระบบบังคับบัญชาที่
เขมขนจนเกินไป และที่สําคัญคือการกระตุนใหคนในองคการรักษาระดับความเปนองคการที่มีผล
การดําเนินงานเปนเลิศไดอยางยั่งยืน ปจจัยที่จะสามารถขับเคลื่อนใหองคการเปลี่ยนแปลงไดคือ 
การสรางใหเปนวัฒนธรรมองคการ โดยระบบการบริหารจัดการทรัพยากรของบุคคลภายใน
องคการ เชน การสรางความสมดุลในชีวิตการทํางาน เปนตน นอกจากนี้  2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information technology) 3) การบริหารจัดการองคความรู (Knowledge management)  4)  ภาวะ
ผูนํา (Leadership) 5) ความเปนเลิศและฉับไวในการดําเนินการ (Operational agility and 
excellence)  6) การออกแบบองคกร กระบวนการทํางาน 7)โครงสรางองคกรที่ปรับตัวไดงายและมี
ความยืดหยุนตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของลูกคาและสิ่งแวดลอมไดเปนอยางดี 8) มีลําดับ
ชั้นการปกครองนอย หรือใหอํานาจการบริหารแกทีมงานตาง ๆ ใหมากที่สุด 9) มีระบบการเชื่อมตอ
สวนตาง ๆ ขององคกรเขาดวยกัน  และ 10) พนักงานตองมีความรอบรูเกี่ยวกับการดําเนินงานและ
เปาหมายทางการเงิน คุณภาพ และความพึงพอใจของลูกคาเปนอยางดี พนักงานตองมีการพัฒนา
ความรูความสามารถในการทํางานของตนเองอยูเสมอ หรือกลาวไดวา องคกรแหงความเปนเลิศเปน
องคการแหงการเรียนรู (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2551) 
 ผูวิจัยนําผลการดําเนินงานขององคการตามแนวคิดของ Kontoghiorghes et al. 
(2005) มาใชในการทําวิจัย เนื่องจากมีความสอดคลองตรงกับบริบท ครอบคลุม ครบถวนในการ
ประ เมินผลการดํ า เนินงานของฝ ายการพยาบาล  โรงพยาบาลสั งกัดสํ านักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร 

2.4  การประเมินผลการดําเนินงานขององคการ 
        การประเมินผลการดําเนินงานขององคการ เปนกระบวนการหรือวิธีการประเมินผล

การดําเนินงานขององคการเปนการเปรียบเทียบผลการดําเนินงานขององคการกับเปาหมายหรือ
มาตรฐานที่ไดตั้งไวกอนลวงหนา รวมทั้งจะตองมีการใหขอมูลหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุง
การดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายหรือมาตรฐานที่ตั้งไว (พสุ เดชะรินทร, 2542) โดยกระบวนการ
ประเมินผลการดําเนินงานขององคการจะประกอบดวย  
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 1.  การกําหนดสิ่งตองการวัดผลหรือประเมินผล โดยผูบริหารจะตองกําหนดให
ชัดเจนวา กระบวนการในการดําเนินงานใดหรือผลลัพธใดที่ตองการที่จะตรวจสอบและประเมินซึ่ง
ตองกําหนดอยางชัดเจนและตองมีการเลือกประเมินเฉพาะสิ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของ
องคการ 

        2.  การกําหนดตัวช้ีวัด (Performance indicators) เปนเครื่องมือท่ีจะใชในการ
ประมวลผลการกําหนดตัวช้ีวัดขึ้นอยูกับวัตถุประสงคในการประเมินผล เชน ถาหากผูบริหาร
ตองการวัดความสามารถในการสรางผลกําไร ตัวช้ีวัดในกรณีนี้คือ ผลกําไร-ขาดทุนจากการ
ดําเนินงาน 

        3.  กําหนดเกณฑมาตรฐานหรือตัวเปรียบเทียบสําหรับตัวช้ีวัดแตละตัว ซ่ึงการ
กําหนดมาตรฐานนี้มีวัตถุประสงคเพื่อใหสามารถทราบไดวาการดําเนินงานขององคการเปนไปตาม
มาตรฐานหรือเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม โดยท่ัวไปการกําหนดตัวช้ีวัดในขั้นที่ 2 หรือการกําหนด
มาตรฐานในขั้นที่ 3 มักจะดําเนินการกอนที่จะมีการประเมินผล โดยสามารถกําหนดไดตั้งแต
ขั้นตอนของการกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ ถาองคการมีกระบวนการและ
ขั้นตอนของการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายที่ดี และวัตถุประสงคมีลักษณะที่เหมาะสมแลว 
มักจะมีการนําวัตถุประสงคนั้นกลับมาใชเปนตัวช้ีวัดและมาตรฐานอีกที ปจจุบันการกําหนดตัวช้ีวัด
หรือมาตรฐานขององคการ มักจะอาศัยวิธีการทํา Benchmarking หรือการเปรียบเทียบกับองคการ
อ่ืนทั้งในอุตสาหกรรมเดียวกันและนอกอุตสาหกรรม 

        4.  การประเมินการดําเนินงานที่เกิดขึ้น โดยใชตัวช้ีวัดที่ไดกําหนดขึ้นเปนแนวทาง
ในการประเมินและเก็บขอมูล ถาเปนการประเมินผลในระดับบุคคล การเก็บขอมูลสามารถทําได
โดยการสังเกตพฤติกรรมหรือการใหผูบังคับบัญชาประเมิน ตามตัวช้ีวัดที่ไดกําหนดไวลวงหนา แต
ถาเปนการประเมินผลในระดับองคการแลว ระบบขอมูลขององคการถือวาเปนหัวใจสําคัญสําหรับ
การประเมินผลระดับองคการ ทั้งนี้เนื่องจากในการประเมินผลองคการ ขอมูลตางๆ ที่จะใชในการ
ประเมินผลจะตองมาจากแหลงตางๆ หลายแหลง ทั้งจากงบการเงินตางๆ ขอมูลดานการผลิต ขอมูล
ดานการตลาดหรือขอมูลทางดานบุคลากร ซ่ึงในปจจุบันองคการทั้งขนาดใหญและขนาดเล็กไดใช
ระบบขอมูลสารสนเทศในรูปแบบตางๆ เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลในการประเมินผล 

         5.  เปรียบเทียบผลที่ไดรับจากการประเมินกับมาตรฐานหรือเกณฑที่กําหนดไววา 
ผลการดําเนินงานเปนไปตามเกณฑหรือมาตรฐานหรือเกณฑที่กําหนดไวหรือไม ซ่ึงถาผลที่ออกมา
มีความแตกตางจากเกณฑที่กําหนดไว แตผูบริหารไมสามารถยอมรับความแตกตางนั้นได จะมี
แนวทางในการดําเนินการ 2 วิธี ไดแก 1) ปรับปรุงผลการดําเนินงานใหดีขึ้น 2) แกไขมาตรฐาน
หรือเกณฑ ถามาตรฐานหรือเกณฑนั้นสูงหรือต่ําเกนิไป 

 นอกจากนี้ การประเมินผลการดําเนินงานขององคการ สามารถแบงออกไดเปน          
3 ระดับ คือ การประเมินผลองคการ การประเมินผลหนวยงานในองคการ การประเมินผลบุคลากร 
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กลาวคือ ผลงานขององคการมาจากผลงานโดยรวมของทุกหนวยงาน และผลงานโดยรวมก็มาจาก
ผลงานในหนวยงานยอยๆ ซ่ึงก็มาจากผลการปฏิบัติงานพนักงานแตละคน สรุปก็คือวา ผลงานของ
องคการที่แทจริง ก็คือผลงานโดยรวมของพนักงานทุกคนในองคการนั่นเอง จึงเปนสิ่งเดียวกันที่ไม
สามารถแยกออกจากกันได เพราะถาไมมีผลการปฏิบัติงานแลว ผลงานขององคการก็ไมมี ส่ิงที่ได
แสดงเห็นวาการกําหนดเปาหมายของผลงานของพนักงาน จะตองอยูบนพื้นฐานของเปาหมายของ
องคการเสมอ  

 การประเมินผลการดําเนินงานมีประโยชนและความสําคัญดังนี้ ชวยทําใหมี
ความเห็นที่สอดคลองในกลยุทธขององคการทั่วทั้งองคการ โดยพนักงานทุกฝายทุกระดับจะมีความ
เขาใจถึงกลยุทธและแนวทางที่สําคัญสาํหรับองคการ 

 1.  เปนเครื่องมือที่สําคัญในการถายทอดวิสัยทัศน กลยุทธและคุณคาที่สําคัญของ
องคการใหพนักงานทุกระดับไดรู 

 2.  ชวยสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันทั่วทั้งองคการ ทั้งนี้เนื่องจากตัวช้ีวัดและ
เปาหมายของพนักงานในแตละระดับจะมีความสอดคลองเกื้อหนุน และเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
ตัวช้ีวัดและเปาหมายขององคการ 

 3.  ชวยใหการเปลี่ยนแปลงตางๆ ภายในองคการเปนไปอยางรวดเร็วขึ้น เนื่องจาก
การจัดทําระบบการวัดผลทําใหพนักงานใหความสนใจและใหความสําคัญตองานนั้นๆ 

 4.  จะชวยใหองคการสามารถคาดการณหรือมมองเห็นโอกาสและปญหาตางๆ        
ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต เนื่องจากองคการจะจัดทําตัวช้ีวัดที่เปนตัวเหตุ (Performance driver) ที่จะ
ชี้นําใหเห็นถึงโอกาสและปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

 ดังนั้นสรุปไดวา การประเมินผลการดําเนินงานขององคการ จึงมุงเนนการวัด
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานอยางแทจริง ซ่ึงการประเมินผลการดําเนินงานขององคการยุคใหม 
ควรมีลักษณะดังนี้ 

 1.  สามารถเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน ภารกิจและกลยุทธขององคการไปสูผลการ
ดําเนินงานไดอยางชัดเจน 

 2.  สามารถวัดผลการดําเนินงานในทุกดานได 
 3.  สามารถเปรียบเทียบอดีต ปจจุบันและแนวโนมในอนาคตได 
 4.  สามารถถายทอดเปาหมายการดําเนินงานไปสูทุกคนในองคการได 
 การประเมินผลการดําเนินงานขององคการตามการจัดการยุคใหม ไดพัฒนามาอยาง

ตอเนื่อง ซ่ึงประกอบดวยแนวคิดทฤษฎีที่นาสนใจศึกษา คือ Balance Score Card (BSC)  
 

  การประเมนิผลการดําเนินงานขององคการตามแนวคิด Balance Score Card (BSC)  
 เปนเครื่องมือทางดานการจัดการที่ชวยในการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ โดยอาศัย
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การวัดหรือการประเมิน (Measurement) ที่จะชวยทําใหองคการเกิดความสอดคลองเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน และมุงเนนในสิ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ ซ่ึงปจจุบันการประเมินผลการ
ดําเนินงานขององคการไมสามารถใชแตตัวช้ีวัดทางการเงินไดเพียงอยางเดียว ผูบริหารตองพิจารณา
มุมมองอื่นๆ ประกอบดวย ซ่ึงเปนประเด็นจุดเริ่มตนหรือที่มาของ Balance Score Card (BSC)         
ที่ Kaphan & Norton  พัฒนาขึ้นมาเพื่อใชเปนเครื่องมือในการประเมินผลการดําเนินงานของ
องคการ องคประกอบของ Balance Score Card (BSC) ประกอบดวยมุมมอง 4 มุมมอง ไดแก  

1. มุมมองดานการเงิน (Financial perspective) 
2. มุมมองดานลูกคา (Customer perspective) 
3. มุมมองดานกระบวนการภายใน (Internal process perspective) 
4. มุมมองดานการเรียนรูและการพัฒนา (Learning and growth perspective) 

  โดยภายใตแตละมุมมองประกอบดวยชอง 4 ชองไดแก  
  1.  วัตถุประสงค (Objective) ที่สําคัญของแตละมุมมอง โดยวัตถุประสงค หมายถึง  
ส่ิงที่องคการตองการที่จะบรรลุหรืออยากจะไปใหถึง  
  2.  ตัวช้ีวัด (Measurement หรือ Key Performance Indicators) ซ่ึงไดแก ตัวช้ีวัดของ
วัตถุประสงคในแตละดาน ซ่ึงตัวช้ีวัดเหลานี้จะเปนเครื่องมือในการบอกวาองคการบรรลุ
วัตถุประสงคในแตละดานหรือไม 
  3.  เปาหมาย (Target) ไดแก ตัวเลขที่องคการตองการจะบรรลุของตัวช้ีวัดแตละ
ประการ 
  4.  ความคิดริเริ่มหรือส่ิงที่จะทํา (Initiatives) เพื่อบรรลุเปาหมายที่กําหนดขึ้น      
โดยในขั้นนี้ยังไมใชแผนการปฏิบัติการที่จะทําเปนเพียงแผนงาน โครงการหรือกิจกรรมเบื้องตนที่
ตองทําเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ ซ่ึง Initiatives ควรเปนสิ่งใหมหรือไมเคยทํามากอน  
 2.5  การประเมินผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมาพบวา การประเมินผลการดําเนินงานของฝาย
การพยาบาล  เปนตัวช้ีวัดการประเมินผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล เพื่อประเมินคุณภาพ
ทางการพยาบาล  (สํานักการการพยาบาล, 2542) โดยแบงตามลักษณะการบริการพยาบาล ดังนี้ คือ  

1. การบริหารการพยาบาล 
2. การบริการผูปวยนอก 
3. การบริการผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  
4. การบริการผูปวยใน 
5. การบริการผูปวยหนัก 
6. การบริการทางสูติกรรม 
7. การบริการผูปวยผาตัด 
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8. การบริการปรึกษาดานสุขภาพอนามัย 
9. การพยาบาลดานการปองกันและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาล 

    โดยแตละลักษณะการบริการพยาบาลไดแบงกลุม เพื่อความสะดวกในการ
กําหนดตัวช้ีวัดการประเมินผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลใหครอบคลุมการติดตามและ
ประเมินคุณภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้คือ 

1. การบริหารบริการพยาบาล 
2. การเขาถึงบริการ 
3. การลดตนทุนการพยาบาล 
4. การพิทักษสิทธิผูใชบริการ 
5. คุณภาพบริการพยาบาล 
6. การบริการประทับใจ 

 
      1.  ตัวชี้วัดคุณภาพการบริหารการพยาบาล 
   ตัวช้ีวัดคุณภาพการบริหารการพยาบาลของสํานักการพยาบาล กรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข มีจํานวนทั้งสิ้น 23 ตัว แบงตามกลุมประกอบดวยรายละเอียดดังนี้ 

1. ตัวช้ีวัดระบบบริหารบริการพยาบาล ประกอบดวย 
1.1 ผูบริหารทางการพยาบาลทุกระดับมีสวนรวมในการกําหนด และ

เขาใจนโยบาย เปาหมาย และทิศทางทางการบริหารงานของกลุมการพยาบาล 
1.2 หนวยงานในความรับผิดชอบ มีพันธกิจที่ตอบสนอง วิสัยทัศนและ      

พันธกิจของฝายการพยาบาล 
1.3 เจาหนาที่ทางการพยาบาลรับรู และเขาใจพันธกิจของหนวยงาน

ตนเองและของฝายการพยาบาล 
1.4 แผนการพัฒนาเจาหนาที่ทางการพยาบาล สอดคลองกับผลการหา

ความตองการจําเปน 
1.5 เจาหนาที่ทางการพยาบาลใหมทุกระดับไดรับการปฐมนเิทศกอนเขา 
ประจําการ ครอบคลุมโปแกรมปฐมนิเทศของหนวยงานบริการและของฝาย

การพยาบาล 
1.6 เจาหนาที่ทางการพยาบาลแตระดับ ในความรับผิดชอบของกลุมการ

พยาบาลไดรับการอบรม ดานการพยาบาลที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบระหวางประจําการอยาง
นอย 10 ช่ัวโมง 

1.7 หนวยงานในความรับผิดชอบของฝายการพยาบาล มีมาตรการ/
มาตรฐานวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับความปลอดภัย 
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1.8 เจาหนาที่ทางการพยาบาลแตละระดับไดรับการฟนฟูทักษะการชวย
ฟนคืนชีพอยางนอย 1 คร้ังตอคนตอป 

1.9 จํานวนครั้งการเกิดอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน 
1.10  จํานวนครั้งของการเกิดอุบัติเหตุที่ปองกันไดของผูปวย 
1.11  คะแนนความพึงพอใจ ในบรรยากาศการทํางานของบุคลากรทางการ

พยาบาล  
1.12  อัตราการลาออก โอนยายของบุคลากรทางการพยาบาล 
 

   2.  ตัวชี้วัดการเขาถึงบริการ ประกอบดวย 
   หนวยบริการในความรับผิดชอบของฝายการพยาบาล ผานเกณฑชี้วัดการ
เขาถึงบริการของแตละหนวยงาน 
   3.  ตัวชี้วัดการลดตนทุนการพยาบาล ประกอบดวย 
    3.1  การควบคุมคาใชจายวัสดุอุปกรณส้ินเปลืองเปนไปตามเปาที่กําหนด 
    3.2  จํานวนยาและเวชภัณฑหมดอายุในหนวยงาน 
    3.3  จํานวนยอดคงคลังอุปกรณทางการแพทยที่เกินความจําเปน 
   4.  ตัวชี้วัดการพิทักษสิทธิผูใชบริการ ประกอบดวย 
    4.1  มีการกําหนดมาตรฐานวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับจรรยาบรรณและ
กฎหมายวิชาชีพเปนลายลักษณอักษร 
    4.2  จํานวนขอรองเรียนเกี่ยวกับสิทธิหรือการละเมิดสิทธิของผูใชบริการ 
    4.3  จํานวนขอรองเรียนเกี่ยวกับสิทธิหรือการละเมิดสิทธิของผูใชบริการ
ไดรับการแกไข 
   5.  ตัวชี้วัดคุณภาพบริการทางการพยาบาล ประกอบดวย 
    5.1  หนวยบริการในความรับผิดชอบขอฝายการพยาบาล ใชกระบวนการ
พยาบาลในการใหการพยาบาล 
    5.2  หนวยบริการในความรับผิดชอบของฝายการพยาบาลผานเกณฑชี้วัด
คุณภาพอยางนอยรอยละ 80 ของจํานวนขอในกลุมคุณภาพของแตละหนวยงาน 
   6.  ตัวชี้วัดการบริการประทับใจ ประกอบดวย 
    6.1  คะแนนความพึงพอใจของผูใชบริการ 
    6.2  จํานวนขอรองเรียนเกี่ยวกับพฤติกรรมบริการของบุคลากรทางการ
พยาบาล  
  สรุปไดวาการประเมินผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลเปนเครื่องมือในการ
ประเมินคุณภาพหรือผลการปฏิบัติงานที่ใชกันอยางแพรหลาย ซ่ึงสวนใหญจะใหความสําคัญกับ
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บริการการดูแลทางคลินิก สะทอนถึงคุณภาพที่กําหนดไว เปนการติดตามประเมินผลการดําเนนิงาน 
และเปนแนวทางในการวางแผน ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเหมาะสมสอดคลองเปาหมายของ
หนวยงานและองคการ 
 
3. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
 จากการศึกษาเรื่ององคการแหงการเรียนรู รวมทั้งการคนควาเอกสาร ตํารา งานวิจัยทําให
ทราบวานักวิชาการหลายทานที่ทําการศึกษาในเรื่ององคการแหงการเรียนรู นําแนวคิดองคการแหง
การเรียนรูมาจากงานเขียนของ Chris Argyris ศาสตราจารยดานจิตวิทยาที่สอนดานการศึกษาและ
พฤติกรรมองคการของมหาวิทยาลัยฮารวารด  ซ่ึงเปนผลงานรวมกับศาสตราจารยดานปรัชญา 
Donald School แหง Massachusetts Institute of Technology (MIT) ป 1978 ในหนังสือชื่อเร่ือง 
Organization learning: A theory of action perspective  ถือเปนตําราเลมแรกขององคการแหงการ
เรียนรู โดยในระยะเริ่มแรกในหนังสือเลมนี้ไดใชคําวา การเรียนรูเชิงองคการ (Organization 
Learning หรือ OL) ตอมาผูที่มีบทบาทสรางความเขาใจเกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
และมีผลงานเปนที่ยอมรับก็คือ  Senge ไดใชคําวา learning organization และเปนการโอนแนวคิดสู
การปฏิบัติ Senge ไดจัดตั้งศูนยการศึกษาองคการแหงการเรียนรูขึ้นจากการประชุมปฏิบัติการ 
(Workshop) ใหแกบริษัท องคการชั้นนําตางๆ ณ Sloan Of Management, MIT ในป 1994 ทางศูนย
การศึกษาไดออกหนังสือ “The Fifth Discipline Field book: Strategies and building a learning ” 
เพื่อใหขอเสนอแนะสนับสนุนแนวปฏิบัติตางๆที่สงเสริมใหเกิดการเรยีนรูอยางตอเนื่อง 
  
     3.1  ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
         ในบริบทสังคมในศตวรรษที่ 21 มีการเปลี่ยนแปลงที่ไมหยุดนิ่ง และมีการแขงขัน
ทางการตลาดที่เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง รวมทั้งเปนระบบเศรษฐกิจที่ใชความรูเปนฐาน เพื่อความอยู
รอดในการดําเนินพันธกิจ องคการจําเปนตองปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงใหกาวทันกับบริบทสังคม
ในศตวรรษที่ 21 สําหรับปจจัยที่ชวยทําใหองคการไดเปรียบทางการแขงขัน ลดตนทุนการผลิต และ
เพิ่มคุณภาพผลผลิต ไดแก ความรู ความคิด ทักษะและประสบการณของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเปน
สินทรัพยที่จับตองไมได (Intangible assets) ดวยเหตุนี้การใหความสําคัญกับการพัฒนาประเทศที่
ยึดหลักแนวคิด “คนคือศูนยกลางการพัฒนา”  ผูบริหารและบุคลากรทุกระดับในองคการจําเปนตอง
ใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูของบุคลากรในองคการใหกาวทันกับวิทยาการและเทคโนโลยี 
โดยการสงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง ปลูกฝงใหบุคลากรในองคการตระหนักถึงความจําเปนของ
การเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยใหความใสใจกับการเรียนรู และแสวงหาความรูอยางตอเนื่องควบคูกับ
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การใสใจในการทํางาน ดังนั้นการเปนองคการแหงการเรียนรูจึงเปนสิ่งที่องคการปรารถนาที่จะกาว
ไปสูองคการแหงความเปนเลิศ ซ่ึงมีผูใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูไวมากมาย ไดแก 
 Senge (1990) ใหความหมายวา องคการที่สามารถพัฒนาและขยายความสามารถใน
อนาคตไดอยางตอเนื่อง และองคการเพื่อการเรียนรูจะมีการปรับปรุงการเรียนรูเพื่อความอยูรอด 
รวมทั้งเรียนรูที่จะพัฒนาและขยายความสามารถในการสรางสรรคใหดียิ่งขึ้น  
 Marquardt (1996) ใหความหมายวา เปนองคการที่บุคคลในหนวยงานมีการจัดระบบ
และใชความรู ความสามารถในดานตางๆอยางเต็มสถานะ มีการเปลี่ยนแปลงหนวยงานอยาง
ตอเนื่อง มีการจัดการความรูเพื่อความสําเร็จของหนวยงาน เพิ่มอํานาจการเรียนรู และการทํางาน
ใหแกบุคลากร โดยการเรียนรูทั้งจากภายในและภายนอกหนวยงาน และขยายการเรียนรูเพื่อปรับตัว
ที่ดีขึ้น และมีการใชประโยชนจากเทคโนโลยีเพื่อใหประสบความสําเร็จในสภาพแวดลอมที่มีการ
เปล่ียนแปลง 
 Hellriegel (2002) ใหความหมายวา เปนองคการที่มีลักษณะองคการในแนวทางของ
การสรางนวัตกรรมใหเกิดขึ้นในองคการ โดยบุคลากรในหนวยงานมีสวนรวมในความรับผิดชอบ
ตัดสินใจ บุคลากรมีภาวะผูนํารวมกัน มีการกระตุนและสรางสรรคใหเกิดนวัตกรรมใหมในองคการ 
โดยคํานึงถึงผูรับบริการเปนสําคัญ และมีการใชสารสนเทศที่มีอยูในองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 Daft (2002) ใหความหมายวา เปนองคการที่ทุกคนในองคการรวมกันรับภาระใน
การจําแนกและรับรูถึงปญหาเพื่อสรรหาวิธีในการแกไข โดยใชทักษะซึ่งไดมาจากการถายโอนและ
สรางเปนองคความรู ซ่ึงจะทําใหเกิดเปนการทดลองอยางตอเนื่อง เพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูน
ความสามารถขององคการ  
 Watskin & Marsick (2003) ใหความหมายวา เปนองคการที่ใชคนในการสรางความ
เปนเลิศใหแกองคการ ในขณะเดียวกันก็ใชองคการในสรางความเลิศใหแกคน โดยใชการเรียนรู
เปนกระบวนการเชิงกลยุทธที่ตอเนื่องและบูรณาการเขากับการทํางานและใชการเสริมสรางพลัง
อํานาจ (Empowerment) แกคนในองคการ เปนตัวกระตุนใหเกิดความรวมมือและการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผย และเชื่อมโยงการพึ่งพาระหวางบุคคล องคการและชุมชน
ที่อาศัยอยู  
 สรุปผูวิจัยไดวิเคราะหและใหความหมายองคการแหงการเรียนรูวา เปนองคการที่
ลักษณะองคการแบบยืดหยุน โดยกระตุนใหบุคลากรทุกคนในองคการมีสวนรวมรับผิดชอบและ
ตัดสินใจรวมกัน สามารถปรับปรุง   พัฒนาไดอยางตอเนื่อง และใชการเรียนรูเปนกระบวนการ
เชิ งกลยุทธที่ ตอ เนื่อง   บูรณาการเข ากับการทํ างานและใชการ เสริมสร างพลังอํ านาจ 
(Empowerment) แกคนในองคการ เปนตัวกระตุนใหเกิดความรวมมือและการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
เพื่อเพิ่มศักยภาพองคการของตนเองใหดําเนินการไปสูเปาหมายที่วางไว 
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 3.2  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
  จากการศึกษาองคประกอบการเปนองคการแหงการเรียนรูของ Marquardt & 
Reynolds (1991) พบวามี 11 องคประกอบ ดังนี้ 
         1. โครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate structure) ไมมีช้ันการบังคับบัญชามาก
เกินไปมีลักษณะ “จิ๋วแตแจว” ยืดหยุนคลองตัว 
         2.  มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ (Corporate learning organization) การมี
บรรยากาศที่สงเสริมทดลองทําสิ่งใหมๆ แมจะเสี่ยงตอการผิดพลาดบางก็ตาม ซ่ึงการวัดผลสําเร็จ
การเรียนรูพิจารณาจากการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคการเขาดวยกัน วัฒนธรรมองคการ
ตองชวยใหเกิดการเรียนรูในเรื่องการตระหนักในตนเอง (Self-awareness) การไตรตรอง (Self-
reflective) และการสรางสรรค (Creative) สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณโดยใหคนมสีวน
รวมในการกําหนดนโยบาย 
         3.  การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) การสนับสนุนและ
เปดโอกาสใหบุคลากรมีการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรูสึกตองพึ่งพาผูอ่ืนในการ
แกปญหา 
         4.  การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environment scanning) คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่
อาจมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมขององคการ ไหวตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง แสดงทวงทีใน
ธุรกิจของตนเองใหมีนัยสําคัญแกสังคม เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมที่องคการมุงที่จะ
ปฏิสัมพันธดวย 
         5.  ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู (Knowledge creation and transfer) 
หนาที่การสรางนวัตกรรมองคความรูใหมๆ มิใชเปนเพียงหนาที่ของนักวิจัยและนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเทานั้น ในองคการแหงการเรียนรูผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทสงเสริมความรู เรียนรู
จากสวนอื่นและฝายอื่น 
         6.  มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (Learning technology) ประยุกตใชเทคโนโลยี
ที่เหมาะสม เพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง และมีการใหเก็บประมวล
ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง 
         7.  มุงเนนคุณภาพ (Quality) การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ
โดยรวมที่เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ซ่ึงทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยตั้งใจและไมตั้งใจกลายเปน
ผลงานที่ดีขึ้น 
       8.  กลยุทธ (Strategy) กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธทั้งในดานการ   
ยกรางการดําเนินการและการประเมิน ผูบริหารจะเปนตัวกําหนดแนวทางปฏิบัติหรือคําตอบไวได 
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        9.  บรรยากาศที่สนับสนุน (Support atmosphere) บรรยากาศที่มุงสงเสริมคุณภาพ
ชีวิตการปฏิบัติงาน นั่นคือ ใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของเขาไดอยางเต็มที่ เคารพศักดิ์ศรีความเปน
มนุษย 
        10. มีการทํางานเปนทีม (Teamwork and networking) การตระหนักถึงความรวมมือ
การแบงปน การทํางานแบบเครือขายขึ้น 
        11. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Vision) วิสัยทัศนเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงสู
เปาหมาย 
 
 3.3  แนวคิดขององคการแหงการเรียนรู 
         Senge (1990) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่ผูคนตางขยายขีด
ความสามารถ เพื่อสรางผลงานที่ตองการในอนาคต ซ่ึงเขาไดใชคําวา “วินัย” เพื่อบงบอกถึงเทคนิค
วิธีที่ตองศึกษาใครครวญอยูเสมอแลวนํามาปฏิบัติ เปนแนวทางการพัฒนา เพื่อการแสวงหา
เสริมสรางทักษะ สมรรถนะ เพิ่มขีดความสามารถผานการปฏิบัติ สรางความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
และเมื่อมีการผสมผสานวินัยทั้ง 5 ประการ เขาดวยกันเปนอยางดีแลว จะกอใหเกิดผลลัพธที่มี
คุณภาพเปนอยางยิ่ง เกิดการเปลี่ยนแปลงในจิตใจ และเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี วินัย 5 
ประการ ไดแก 
  วินัยประการที่1 ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) ในหนังสือ “The Fifth 
Discipline: The Art & Practice of The Learning Organization” หมายถึง การมุงมั่นสรางสรรคสราง
ความรูความเชี่ยวชาญใหตนเองอยางตอเนื่อง เปนการพัฒนาตนเองทั้งกาย ปญญา และอารมณ 

  วินัยประการที่ 2 แบบแผนความคิดอาน (Mental model) หมายถึง โลกทัศน หรือ
ความคิด ความเขาใจของคนที่มีตอโลก วิธีในการคิดของบุคคล ความคิดของบุคคลที่ตอตนเอง และ
ผูอ่ืนหรือส่ิงอ่ืนๆที่อยูนอกตน ตลอดจนสมมติฐานตางๆในการดํารงชีวิตของคน องคประกอบ
พื้นฐานของโลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง  

        วินัยประการที่ 3 วิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision) เปนพลังและอํานาจอันนา
ประทับใจที่ฝงแนนในหัวใจของผูคนในองคการ ดวยการแสดงออกถึงพลังแหงความรวมมือ      
รวมใจของคน เปนพลังขับเคลื่อนในภารกิจทุกอยางขององคการใหมุงสูเปาหมายเดียวกัน เปนจุด
รวมและพลังของการเรียนรูของสมาชิกในองคการ เพื่อพัฒนาภาพในอนาคต และความตองการที่
จะมุงไปสูความปรารถนารวมกันของสมาชิกในองคการ มีมุมมองรวมกันเกี่ยวกับปรากฏการณแหง
การเปลี่ยนแปลงและอนาคตขององคการ เพื่อชวยใหสมาชิกเกิดการยอมรับ ยินยอม พรอมใจและ
ใหขอผูกพันตอจุดมุงหมายในการดําเนินงานดานตางๆ ขององคการที่ตองการตอบสนองตอการ
เปล่ียนแปลง 
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        วินัยประการที่  4 การเรียนรูของทีม (Team learning) คือ กระบวนการของการ
จัดรูปแบบและพัฒนาความสามารถของทีมหรือกลุมในองคการในอันที่จะสรางสรรคใหเกิดเปน
ผลลัพธที่สมาชิกทุกคนปรารถนา โดยเริ่มตนจากการมีวินัยของการพัฒนาทั้งวิสัยทัศนรวมกันและ
ความรอบรูแหงตน โดยกระบวนการเรียนรูตองผานการสนทนา (Dialogue) และการอภิปราย 
(Discussion) ของผูคนในองคการ ซ่ึงตองมีการปรับแนวคิดใหตรงกัน (Alignment) สําหรับ 
การอภิปรายนั้นตางจากการสนทนาตรงที่เปนการนําเอาความคิดเห็นที่แตกตางกันของแตละคนมา
วิพากษวิจารณกันดวยเหตุผลและหาขอสรุปจนไดเปนมุมมองที่ดีที่สุด เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจ
ประเด็นนั้น ทั้งการสนทนาและการอภิปรายเปนสิ่งที่สงเสริมซึ่งกันและกันที่ทําใหเกิดการเรียนรู
รวมกันของทีม 

        วินัยประการที่ 5 การคิดอยางเปนระบบ (System thinking) การคิดอยางเปนระบบ
เปนวินัยของการมองภาพโดยรวม ดวยการเชื่อมโยงบูรณาการอยางเปนระบบหรือองครวม เห็น
ทั้งหมด มีกรอบที่มองเห็นความสัมพันธที่เกี่ยวของกันมากกวาที่จะเห็นแคเชิงเหตุเชิงผล  

        จากวินัยทั้ง 5 ประการขางตนของ Senge สามารถสรุปไดวา การเปนองคการแหง
การเรียนรูนั้น ตองเร่ิมจากการพัฒนาตัวบุคคลใหเกิดเปนความรอบรูแหงตน (Personal mastery)         
ในองคการ โดยการเสริมสรางนิสัยใหเปนบุคคลผูรักในการเรียนรูทั้งดานความรูในงานและขอมูล
ใหมๆอยูตลอดเวลา พรอมนําขอมูลใหมๆ เหลานั้นมาพัฒนาปรับปรุงใหเปนเคาโครงความคิดตาม
ความเปนจริง กลายเปนแบบแผนความคิดการอาน (Mental model) มีการมองโลกและการตัดสินใจ
ที่เหมาะสมและทันตอสถานการณที่เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ตอจากนั้นจึงโยนเขาสูความสมัพนัธ
กับองคการโดยการสรางความเขาใจในทิศทางขององคการในอนาคตใหตรงกัน มีการสื่อสารถาย
โอนความรู ความเขาใจดวยภาษาเดียวกัน เพื่อนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision) เมื่อมี
ความเขาใจถึงจุดมุงหมายในอนาคตแลว จึงกาวไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team learning)     
ซ่ึงครอบคลุมตั้งแตความรูในขอมูล เพื่อการตัดสินใจ วิธีการคิด การมองปญหา และที่สําคัญที่สุด 
คือ ลักษณะการทํางานตางๆขางตน องคการตางๆจะบรรลุถึงความเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สมบูรณไดก็ตอเมื่อสมาชิกแตละคนนําความรูตางๆ เหลานี้มาคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ (System 
thinking) ทั้งนี้เพื่อใหเห็นภาพรวมทั้งหมด และสามารถระบุประเด็นที่ตองตัดสินใจไดอยางถูกตอง
และตรงจุด เพื่อนําไปสูประสิทธิผลขององคการ 

        Marquardt (1996) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง เปนองคการที่ไดเปรียบ
ในการแขงขันแบบยั่งยืนในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้นจาํเปนอยางยิ่งที่องคการจะตอง
เรียนรูไดดีกวาและเร็วกวา จากประสบการณมากกวา 8 ป ที่เกี่ยวของกับบริษัทที่เปนองคการแหง
การเรียนรูทั้งหมดที่ผานสายตาทําให Marquardt สามารถรวบรวมองคประกอบของการเปน
องคการแหงการเรียนรูมี 5 องคประกอบ คือ 
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1. พลวัตการเรียนรู (Learning dynamic) แทนดวยคําวา การเรียนรู (Learning)     
ซ่ึงแบงออกเปนองคประกอบยอย 3 มิติ ไดแก มิติที่ 1 ระดับของการเรียนรู ซ่ึงแบงออกเปน 1.1) 
การเรียนรูระดับบุคคล  1.2) การเรียนรูระดับกลุม และ1.3) การเรียนรูระดับองคการ มิติที่ 2 
ประเภทของการเรียนรู ซ่ึงแบงออกเปน 3 แบบ ไดแก 2.1 ) การเรียนรูจากสิ่งที่ไดเรียนรู 2.2 ) การ
เรียนรูจากการคาดการณลวงหนา และ2.3) การเรียนรูจากการปฏิบัติ มิติที่ 3 ทักษะของการเรียนรู 
ซ่ึงแบงออกเปน 6 ทักษะ ไดแก 3.1) การคิดอยางเปนระบบ 3.2 ) แบบแผนความคิดอาน 3.3) ความ
รอบรูสวนตน 3.4) การเรียนรูของทีม 3.5) วิสัยทัศนรวม 3.6) การสนทนาโตตอบอยางมีแบบแผน 

2. การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization transformation) แทนดวยคําวา องคการ 
(Organization) แบงองคประกอบยอยขององคการออกเปน 4 มิติ ไดแก 1) วัฒนธรรม 2) วิสัยทัศน 
3) กลยุทธ และ 4) โครงสราง  

3. การเสริมความรูแกบุคคล (People empowerment) แทนดวยคําวา สมาชิกใน
องคการ (People) เพิ่มอํานาจและสรางความสามารถใหกับบุคคล (Empowering and enabling) 
องคประกอบยอยของบุคคลในองคการแบงออกเปน 6 มิติ ดังนี้ 1) พนักงาน  2) ผูบริหารหรือผูนํา 
3) ลูกคา 4) คูคา 5) หุนสวนพันธมิตร และ 6) ชุมชน 

4. การจดัการความรู (Knowledge management) แทนดวยคําวา ความรู (Knowledge) 
สําหรับองคการแหงการเรียนรูมีองคประกอบยอย 4  มิติ ดังนี้  1) การสรรหาเพื่อใหไดมาซึ่งความรู    
2) การสรางสรรคความรู 3) การเก็บรักษาและสืบคนความรู และ4) การถายโอนความรู  

5. การนําเทคโนโลยีไปใช (Technology application)  แทนดวยคําวา เทคโนโลยี 
(Technology) ในองคการแหงการเรียนรูมีองคประกอบยอย 3 มิติ ดังนี้ 1) เทคโนโลยีสารสนเทศ    
2) การเรียนรูบนพื้นฐาน และ 3) ระบบสนับสนุนปฏิบัติการอิเล็กโทรนิกส 

 องคประกอบทั้ง 5 ประการนี้ Marquardt  มีความเห็นวาองคประกอบที่สําคัญที่สุด
คือ พลวัตการเรียนรู (Learning dynamic) ซ่ึงสามารถเกิดขึ้นไดในระดับบุคคล ทีมงานและองคการ
เพราะการเรียนรูเปนหัวใจสําคัญ หากสามารถสงเสริมใหเกิดการเรียนรูที่ตอเนื่องและยั่งยืนแลวจะ
เปนพื้นฐานที่สําคัญของการพัฒนาองคประกอบในดานอื่นๆอีก 4 ดาน หากวาการเรียนรูที่ตอเนื่อง
และยั่งยืนเกิดขึ้นทั่วถึงในระดับบุคคล ทีมงานและองคการแลว จะสงผลใหสามารถจัดการกับ
ความรูและเทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหองคการนั้นกาวไปสู “องคการแหงการ
เรียนรู” 

 Watskin & Marsick (2003)   กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง เปนองคการ
ที่ใชคนในการสรางความเปนเลิศใหแกองคการ ในขณะเดียวกันก็ใชองคการในสรางความเลิศ
ใหแกคน โดยใชการเรียนรูเปนกระบวนการเชิงกลยุทธที่ตอเนื่องและบูรณาการเขากับการทํางาน
และใชการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) แกคนในองคการ เปนตัวกระตุนใหเกิดความ
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รวมมือและการเรียนรูรวมกันเปนทีม สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผย และเชื่อมโยงการพึ่งพา
ระหวางบุคคล องคการและชุมชนที่อาศัยอยู โดยมีองคประกอบ 7 ดาน ไดแก  

 1.  การสนับสนุนใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Create continuous learning 
opportunities) หมายถึง การเรียนรูอยางตอเนื่องเปนโอกาสที่ผูเรียนไดพัฒนาความรูความสามารถ
บุคลากรใหสามารถปรับตัวไดทุกอยาง จึงตองการเรียนรูอยางตอเนื่องผูบริหารที่มีประสิทธิผลจะ
ทราบวาบุคลากรตองการเรียนรูอะไร ไมตองการเรียนรูอะไร และทราบวาบุคลากรจําเปนตองเรียน
อะไร การเรียนรูอยางตอเนื่องทําใหผูบริหารเปนผูประสานงานและเปนโคชท่ีดี ในประเทศสวีเดน 
ไดสนับสนุนใหมีการใชเทคโนโลยี เพื่อยกระดับทักษะการทํางานของบุคลากร ดวยเหตุนี้การ
ฝกอบรมจึงกลายเปนสวนหนึ่งของชีวิตการทํางาน กองทุนเพื่อส่ิงแวดลอมในการทํางานของ
ประเทศสวีเดนไดพัฒนาโปรแกรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพมี
การบริหารแบบมีสวนรวม สรุปไดวาสถานที่ทํางานควรเปนองคการแหงการเรียนรู เพราะวาโดย
ธรรมชาติของมนุษยจะกระตือรือรน และหาทางแกปญหาตองการเรียนรูและตองการความเขาใจ 
บุคลากรตองเรียนรูตลอดเวลา การเปลี่ยนงานเปนการกระตุนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง การ
หมุนเวียนในการทํางานและการฝกทํางานระหวางแผนก ทําใหบุคลากรเรียนรูในการทํางานไดมาก
ขึ้นกวาหนึ่งอยาง การบูรณาการการเรียนรูเขากับการพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษานอกสถานที่ดู
งานโครงการตางๆ ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคและมีความสามารถในการวิเคราะหการเรียนรู
อยางตอเนื่อง  ตองการบุคลากรที่มีความเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลงตองการปรับตัวตองการ
ความกาวหนา 

 2.  การสนับสนุนใหมีการตั้งคําถามและสนทนาระหวางกัน (Promote inquiry and  
dialogue) การซักถามเปนหัวใจของการเรียนรูระดับบุคคลและทีม การสนทนาทําใหเปดใจและมี
การติดตอส่ือสาร การถามปญหาที่มีผลกระทบตอบุคลากร การรับฟงเหตุผลการมองในแงมุมใหม 
สอบถามและชวยเหลือไมกลาวโทษ ทําใหสามารถแกปญหา การซักถามปญหาและการทาย
สมมุติฐานจะเกิดขึ้น เมื่อมีบรรยากาศของการเรียนรู วัฒนธรรมที่ไมยอมใหเกิดความผิดพลาดจะไม
เกิดการเรียนรู ทักษะการซักถามจะเริ่มในแตละบุคคลไปจนถึงทีมองคการ การทําความเขาใจ
ความเห็นของคนอื่น และการเปดโอกาสใหมีการซักถามเกี่ยวกับความเห็นจะทําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงความคิดเห็นหรือความเชื่อนั้นได  การซักถามเปนการสนทนาเพื่อสํารวจความคิด 
ปญหา และศักยภาพในการทํางาน เปนการเรียนรูผานการติดตอกับบุคคลอื่นมีความสําคัญในการ
ปฏิบัติงานเปนทีม การซักถามตองการบรรยากาศที่ไววางใจ Argyzis  &  Schon (1978) ได
พัฒนาการพูดและการซักถามในองคการแหงการเรียนรู โดยมองไปที่จิตใจเรียนรูจากประสบการณ
จากการที่คนอื่นพูดและทํา 

 3.  การสนับสนนุใหมีการรวมมือและเรียนรูเปนทีม (Encourage collaboration and  
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team learning) ทีม กลุม และเครือขายเปนตัวกลางที่สามารถนําความรูใหม ๆ มาใชในองคการแหง
การเรียนรู หัวใจสําคัญของการเรียนรูของทีม คือ การมีกรอบ (Framing) การมองในแงมุมใหม 
(Reforming) การมีมุมมองที่บูรณาการ (Integrating perspectives) การทดลอง (Experimenting) และ
การขามขอบเขต (Crossing boundaries) เมื่อไดรับการสงเสริมในสิ่งเหลานี้ทีมสามารถพัฒนาจาก
การเริ่มตนจนถึงสามารถสรางกิจกรรมตาง ๆ ที่มีพลังที่จะพัฒนา และความสามารถที่ตอเนื่องใน
การทํางาน ทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  
       1)  กรอบ (Framing) เปนการรับรูเกี่ยวกับเนื้อหา สถานการณ บุคคลซึ่งเปน
พื้นฐานความเขาใจที่ผานมาในอดีตและการรับรูในปจจุบัน 

      2)  การมองในแงมุมใหม (Reframing) เปนกระบวนการของการเปลี่ยนรูปแบบ 
การรับรูโดยเขาใจในแงมุมใหม  

      3)  มุมมองที่บูรณาการ (Integration perception) เปนการนํามุมมองตาง ๆ มา
สังเคราะหทําใหความชัดเจน เพื่อสามารถแกไขปญหาความขัดแยงได แมจะไมมีการ
ประนีประนอมหรือไดรับความเห็นชอบจากสวนใหญ  

      4)  การทดลอง (Experimenting) เปนการดําเนินการทดสอบสมมุติฐานหรือคน 
คิดสิ่งใหมสามารถเกิดขึ้นไดในหนวยของสังคม เชน การทดสอบบทบาทใหมของการทํางานแบบ
ทีมนําตนเอง  

       5)  การขามขอบเขต (Crossing boundaries) ขอบเขตเปนการแยกบุคคลออก
จากบุคคล แยกทีมออกจากทีม และแยกทีมออกจากองคการเมื่อบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป
ติดตอส่ือสารกัน ก็จะมีการขามขอบเขต เมื่อบุคคลขามขอบเขตออกนอกทีมก็จะเกิดการเรียนรูใน
องคการ แมวาแตละบุคคลในองคกรจะมีการเรียนรูและเขาใจไดอยางลึกซึ้ง แตองคการก็ไม
สามารถนําความรูนั้นมาใชได ดังนั้นเมื่อทีมรับสิ่งใหมเขามาสมาชิกแตละคนจําเปนตองขยาย
ความคิดผานไปยังคนอื่นอยางรวดเร็ว เพื่อใหสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสคิดรวมกันและหลอหลอม
จนกลายเปนความคิดของทีมโครงสรางขององคการที่มีการรวมมือชวยเหลือกันเปนการสงเสริม
ความสามารถขององคการในการเรียนรู เพราะไดเสนอหนทางในการแลกเปลี่ยนการทํางานในแนว
ใหม การกระจายอํานาจเปนการจัดเตรียมโครงสรางในการทํางานรวมกัน ดังนั้นแตละคนจึงตอง
เปล่ียนแปลงการทํางานของตนเอง  และองคการก็ตองใหคุณคากับการเปลี่ยนแปลงนี้                   
การBenchmark เปนการรวมมือกันในการปฏิบัติงาน ลดการจัดเตรียมแนวทางในการเรียนรูจาก
ส่ิงแวดลอมและรวมมือกันระหวางองคการ เทคโนโลยีที่สงเสริมการเรียนรูของทีม เชน การวิจัย
ปฏิบัติการ (Action research) การสะทอนผลการปฏิบัติ (Action reflection) และความรูดานการ
ปฏิบัติการ (Action senesce) ทั้ง 3 อยางนี้ เปนโอกาสสําหรับบุคลากรในการแกปญหาและการ
เรียนรูของทีมและแตละบุคคล 

 4.  การสรางระบบที่จัดเก็บและการใชความรูรวมกัน (Establish system to capture  
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and share learning) การเรียนรูในองคการ เปนการสรางความสามารถขององคการใหคิดสิ่งใหม ๆ
และสามารถนําความรูมาใชรวมกันกับคนอื่น มีการจัดเก็บความรูและสะสมไวในระบบความจํา
ขององคการแหงการเรียนรู มีแนวทางในการรักษาสิ่งที่ไดเรียนรู ดังนั้นความรูจึงอยูทนทานควบคู
กับองคการ ทําใหบุคลากรสามารถนําความรูเหลานี้มาใชในการปฏิบัติงานและวางแผนการ            
มีนวัตกรรมภายในองคการ การจัดเก็บความรูไวใชรวมกันเปนการชวยเหลือบุคลากรในยุค        
โลกาภิวัตนใหมีการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ องคการแหงเรียนรูชวยคุมครองความรูที่ไดสราง
ขึ้นและมีระบบจัดเก็บความรูที่เหมาะสม หากมีขอมูลขาวสารมากมายเกินไปบุคลากรจะไมสามารถ
เอามาปฏิบัติไดจริงใหเกิดประโยชน ดังนั้นการรับรูขอมูลพ้ืนฐานที่จําเปนตองใชในองคการ 
บุคลากรสามารถตัดสินใจไดถูกตอง มีการเขาใจลึกซึ้งมากขึ้นในการแกไขปญหา และเปนแนวทาง
ใหผูอ่ืนสามารถแกปญหาได 

 5.  การใหอํานาจสมาชิกในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Empowering people toward 
a collective vision) องคการแหงการเรียนรู จะคงอยูไดดวยการมีวิสัยทัศนของตนเอง ผูบริหารจะ
แสดงความคิดเห็นในสวนที่เปนเปาหมายและนโยบายขององคการ จะใหอํานาจในการตัดสินแก
บุคลากร(Empowerment) การใหอํานาจในการตัดสินเปนคําใหมซ่ึงเกี่ยวของกับบุคลากรในองคการ 
เกี่ยวของกับความรูสึก การควบคุมบุคลิกภาพ การรับรู และการจูงใจของคนอื่น เปนการแสดง
ความรูสึกการมีคุณคาตอตนเอง และมีความสามารถที่จะทําใหแตกตางออกไป ผูบริหารสนับสนุน
ใหบุคลากรรวมกันสรางวิสัยทัศน จัดการผลกระทบกับคนอื่น และบุคลากรสามารถจัดการกับ
ตนเอง และพูดถึงสิ่งที่ตนเองตองการ การใหอํานาจในการตัดสินถูกสรางขึ้นเพื่อใชในการติดตอกัน
ในการทํางานแตละวัน เปนการใหความสําคัญในบริษัทที่ปฏิบัติงานในการทํางานในองคการ เมื่อ
บุคลากรไดรับอํานาจเขาจะมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานและแกไขปญหา 
หลายองคกรมีปญหาเกี่ยวกับความลมเหลวในการตัดสินใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ซ่ึงทําให
เกิดผลเสี่ยงตอองคกร ดังนั้นองคการที่ชวยเหลือบุคลากรใหมีอํานาจในการตัดสินใจโดยใหโอกาส
ในการควบคุมสถานการณ สนับสนุนการเรียนรูและพัฒนา ชวยเหลือสมาชิกในการสรางเปาหมาย 
และใหสามารถบรรลุเปาหมาย จัดหาทรัพยากรและใหรางวัลเมื่อประสบผลสําเร็จ ผูบริหารจะ
เปล่ียนบทบาทมาจากการควบคุมเปนการสนับสนุน บุคลากรจึงตองมีความรับผิดชอบ อาจกลาวได
วาการใหอํานาจในการตัดสินเปนเสาหลักขององคการแหงการเรียนรู ความสําคัญของการสราง
องคการ แหงการเรียนรู คือ โครงสรางและวัฒนธรรมขององคการที่จะสนับสนุนใหมีการสราง
วิสัยทัศนรวมทุกคนจะเขาใจวาอะไรเปนภาพรวมขององคการ ทราบวาควรปฏิบัติอะไรในองคการ 
ทราบวาควรทํางานอยางไร สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารที่เกี่ยวกับการเรียนรู มีความรอบรูแหงตน
คือ สามารถอธิบายสิ่งที่เกิดขึ้นไดชัดเจน และชักชวนใหเห็นวิสัยทัศนของตน 

 6.  การสรางความสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม(Connect the 
organization to its environment) ในองคการแหงการเรียนรู จะตองมีการพึ่งพาอาศัยกันระหวาง
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องคการและสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ การสรางความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอม
ภายในเปนการตอบสนองตอคุณภาพชีวิตของสมาชิกในองคการ การตอบสนองตอส่ิงแวดลอม
ภายนอกองคการ เชน ลูกคาภายนอก ส่ิงแวดลอม สังคมบริษัทคูแขงและสํานักงานกฎหมาย         
ซ่ึงองคการเหลานี้มีผลกระทบตอองคการเชนเดียวกัน สิ่งแวดลอมตางๆ ภายในองคการ ซ่ึงกําหนด
โดย The Federal Office of Safety and Health Administration (OSHA,2008) มีองคประกอบที่
สําคัญ คือ 
      1)  ความปลอดภัยในการทํางาน บุคลากรมีสิทธิ์ในการปฏิเสธไมยอม
ปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงสูงแมจะจายคาแรงงานที่สูง 

      2)  ความยุติธรรมในองคการ เชนการเพิ่มเงินเดือนตองมีกฎเกณฑและมีความ
เสมอภาค 

      3)  สุขภาพ มีทางเดินสัญจรไปมาที่สะดวกปลอดภัยไมเกิดอันตราย มีอาหารที่
มีมาตรฐานมีการบอกสวนประกอบของอาหารตางๆ เชนปริมาณไขมัน โปรตีน คารโบไฮเดรท    
เปนตน มีการปรับปรุงสุขภาพขององคการ เชน การรณรงคทําความสะอาด การจัดการระบบ
สุขภาพ 

      4)  ใหความอิสระในการตัดสินใจแกพนักงาน เชน การลาปวย การสามารถ
จัดทีมงาน การใชงบประมาณ 

      5)  การมีสวนรวมโดยสมัครใจของบุคลากร    การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดง 
ความคิดเห็นเชน การทํานโยบายในการปฏิบัติงานมีสวนรวมในการวางแผน ตัดสินใจ และแสดง
ความคิดเห็นในองคการ 

      6)  ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตครอบครัว ในองคการแหงการ
เรียนรูมีความตระหนักในเรื่องความสมดุลของการทํางานและคุณภาพชีวิต การที่องคการเปด
โอกาสใหบุคลากรมีความอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการลาปวย ลาคลอด ลาเพื่อดูแลลูกขณะ
เจ็บปวย ส่ิงเหลานี้เปนนโยบายที่จะตองยืดหยุน เพราะทําใหความขัดแยงระหวางการทํางานและ
ครอบครัวลดลง ส่ิงแวดลอมมีอิทธิพลตอการสรางองคการแหงการเรียนรู ถาองคการปกปอง
ส่ิงแวดลอมตระหนักถึงความเกี่ยวเนื่องกับโลกภายนอกและสรางสรรคส่ิงแวดลอมภายใน จะทําให
คุณภาพชีวิตการทํางานดี เกิดผลผลิตที่มีคุณภาพ ดังนั้นการที่ผูบริหารเลือกแนวทางการทํางาน
รวมกันอยางสรางสรรคจึงเปนกลยุทธกระตุนใหบุคลากรมีการเรียนรูอยางตอเนื่องทําใหเกิดความ
เชื่อมโยงระหวางบุคลากร สังคม และการทํางาน 

7. การจัดเตรียมภาวะผูนําเชิงกลยุทธในการสนับสนุนการเรียนรู (Providing 
strategic leadership to support learning) หมายถึง การเตรียมบุคลากรในองคการใหมีการนํากลยุทธ
วิธีตางๆมาใชเชื่อมโยงในการปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนการเรียนรู 
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   ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของ Watskin & 
Marsick (2003)   เนื่องจากฝายการพยาบาล เปนหนวยงานที่มีหนาที่สรางงานบริการที่มีคุณภาพ
เพื่อใหเปนที่ประทับใจของผูรับบริการ และเปนหนวยงานที่จะตองพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล
ใหมีความรู ความชํานาญในงานวิชาชีพและงานบริการ เพื่อสรางคุณภาพงานที่ตองการ เปนที่
ประทับใจใหกับผูรับบริการ   ดังนั้นพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ Watskin 
& Marsick (2003)    นั้นทําไดอยางครอบคลุมในทุกบทบาทในงานบริหารทางการพยาบาล คือทั้ง
ดานงานบริหารทั่วไป การบริหารงานบริการพยาบาล และการบริหารงานวิชาการ สามารถวัดไดใน
ทุกบทบาทของฝายการพยาบาล ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 
    3.4  ความสัมพันธระหวางการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูกับผลการดําเนินงาน
ของฝายการพยาบาล 
        ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย
ผูบริหารทางการพยาบาลและพยาบาลระดับปฏิบัติการพยาบาล เมื่อฝายการพยาบาลพัฒนาเปน
องคการแหงการเรียนรู จะสนับสนุนใหสมาชิกในฝายการพยาบาลมีการเรียนรูอยางตอเนื่องที่
เชื่อมโยงในเรื่องตางๆ มีการถายทอดองคความรู ประสบการณและทักษะการพยาบาลรวมกัน      
เพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงานได มีผลตอคุณภาพของงานบริการพยาบาล เนื่องจากการเรียนรูที่
แทจริงทําใหทราบความสําคัญของการเปนมนุษย การเรียนรูทําใหบุคลากรพยาบาลมีการพัฒนา
ตนเองในการสรางสรรค สามารถทําสิ่งที่ไมเคยทํามากอน และสามารถสรางกระบวนการใหมของ
ชีวิตได (Senge, 1990) ส่ิงเหลานี้พยาบาลวิชาชีพจะตองเขาใจและผสมผสานในการดูแลผูปวยแบบ
องครวม ดังนั้นผูบริหารที่มีความสามารถจะตองมองใหเห็นวาบุคลากรควรเรียนรูเมื่อใดไมเรียน
เมื่อใด และอะไรคือส่ิงที่เขาตองเรียนรู จึงจะเปนผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ในบางครั้ง
ผูบริหารทางการพยาบาลอาจมีความจําเปนตองเปลี่ยนงานใหแกพยาบาลในระดับผูปฏิบัติงาน
เพื่อใหสามารถเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง เนื่องจากสภาวะธรรมชาติของคนมีความกระตือรือรน
คนหาคําตอบเพื่อการเรียนรู คนหาความเขาใจอยูตลอดเวลา ดังนั้นการเปลี่ยนงานอาจจะกอใหเกิด
แรงจูงใจใหบุคลากรพยาบาลมีการเรียนรูอยางตอเนื่องได ซ่ึงการเรียนรูอยางตอเนื่องเปนการที่
บุคคลมีการพัฒนาตนเองใหเกิดทักษะ ความรูความสามารถ มีทัศนคติที่ดีทําใหมีประสิทธิผลสวน
บุคคล (Individual effectiveness) และเมื่อบุคลากรพยาบาลหลายคนในฝายการพยาบาลมีความรู
ความสามารถเพิ่มขึ้นยอมสงผลตอการเกิดเปนประสิทธิผลของกลุม (Group effectiveness) และ
พัฒนาไปสูองคการที่มีผลการดําเนินที่เปนเลิศ (Gibson et al, 1994)  เกิดความสําเร็จในองคการตาม
เปาหมายที่ตั้งไว ทําใหเกิดผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลมีระดับสูงขึ้นไดในที่สุด องคการ
แหงการเรียนรูจึงเปนแนวคิดการบริหารองคการที่ไดรับความสนใจจากผูบริหาร เพราะเปนแนวคิด
ที่ชวยใหองคการสามารถเปลี่ยนแปลงตนเองและคนพบแนวทางใหมในการสรางผลผลิตและ
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บริการ นอกจากนี้คุณลักษณะสําคัญขององคการแหงการเรียนรู คือเปดกวางตอส่ิงแวดลอม
ภายนอก เพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง สนับสนุนใหมีความคิดสรางสรรค มีความยืดหยุน 
และลดความเสี่ยง พัฒนาความสามารถของบุคคลใหเกิดความเชื่อมั่นที่จะทําใหสําเร็จตามเปาหมาย
สรางบรรยากาศของการสอน สนับสนุนการตระหนักในตนเองและแกปญหาเชิงรุกบุคลากรมีการ
คนควาหาความรูและทักษะในการทํางาน นอกจากนี้องคการแหงการเรียนรูจะชวยสนับสนนุใหเกดิ
คุณคาในการทํางานขององคการ ผานการเรียนรูเปนทีม และการวางแผนกลยุทธดวยการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน สงผลทําใหเกิดประสิทธิผลขององคการในที่สุด 
 
4.   แนวคิดความสามารถในการทํางาน  
 

4.1  ความหมายของความสามารถในการทํางาน (Working ability) 
        ความสามารถในการทํางานเปนความสามารถของบุคลากร ซ่ึงเปนส่ิงสําคัญสําหรับ

การทํางาน เนื่องจากงานจะบรรลุวัตถุประสงคไดนั้น ขึ้นอยูกับความสามารถของผูปฏิบัติงาน      
อันจะกอใหเกิดประสิทธิผลของงานตามมา ซ่ึงมีผูใหความหมายและแนวคิดไวแตกตางกัน ดังนี้ 
        ความสามารถ ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2525 หมายถึง คุณสมบัติ
ที่เหมาะสมแกการจัดทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดได ซ่ึงมีคําที่มีความหมายเหมือนกันที่ใชในภาษาไทย คือ 
สมรรถภาพ หรือ สมรรถนะ เปนตน 

       พิชญา ศรีเกลื่อนกิจ (2539)ใหความหมายวา ความสามารถ หมายถึง ความชํานาญที่
เกี่ยวของเฉพาะสาขา โดยไมไดเกิดจากความรูเพียงอยางเดียว หากแตสัมพันธกับองคประกอบตางๆ 
ที่มีปฏิสัมพันธตอกัน และเปนเรื่องของการปฏิบัติงานเฉพาะอยางซึ่งสามารถฝกฝนและพัฒนาได 

       Gross & Blair (1995) ใหความหมายวา ความสามารถในการทํางานวา เปนพื้นฐาน
ของทีมที่ทําใหประสบผลสําเร็จ ซ่ึงมีความแตกตางจากลักษณะที่เปนความสําเร็จสวนบุคคล
ความสามารถเปนทักษะ ความรู ลักษณะของพฤติกรรม และลักษณะอื่น ๆ ที่สามารถทํานายการ
ปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยม ความสามารถของสมาชิกทีมที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของทีม 
ประกอบดวย 

 1.  ความสามารถในการปรับตัวของทีม สัมพันธกับความผูกพันในทีม ระดับความ
ไวตอการกระตุนของบุคคล การปรับตัวอยางเหมาะสม 
  2.  ความสามารถในการมุงความสําเร็จของทีม สัมพันธกับการพัฒนาดานตาง ๆ 
ความยึดมั่นในมาตรฐาน การริเร่ิมกระบวนการการปฏิบัติงานใหม ๆ  
  3. ความสามารถในประสิทธิผลของบุคคลสัมพันธกับการมุงความสําเร็จ รวมถึง
การควบคุมตนเอง และความเปนผูมีวุฒิภาวะ การมุงหวังการเติบโตกาวหนาของบุคคล 
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 สรุปความสามารถในการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมที่เปนผลจากการปฏิบัติงาน
ดานตางๆ ความรู ความสามารถ อันเปนประโยชน หรือมีคุณคาตอการแกปญหาและวิธีการปฏิบัติ
เฉพาะสาขาที่เกี่ยวของกับงานนั้น ซ่ึงไมไดเกิดจากความรูเพียงอยางเดียว หากแตสัมพันธกับ
องคประกอบตาง ๆ ที่ปฏิสัมพันธตอกัน และเปนเรื่องของการปฏิบัติงานเฉพาะอยางซึ่งสามารถ
ฝกฝนและพัฒนา ปรับปรุงใหดีขึ้น โดยการอบรม การศึกษา การจัดประสบการณหลาย ๆ ทาง      
ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนตอการตั้งเปาหมายที่เชื่อถือไดของการทํางาน 

 
      4.2  ความสามารถในการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ  

 สภาการพยาบาล (2539) ใหคําจํากัดความวา การปฏิบัติการพยาบาลเปนการกระทํา
การชวยเหลือดูแลผูปวยเพื่อบรรเทาอาการของโรค และการลุกลามของโรค การประเมินสภาวะ
สุขภาพ การสงเสริมสุขภาพ การฟนฟูและการปองกันโรค รวมถึงการชวยเหลือแพทยและการ
กระทําตามแผนการรักษาของแพทยโดยอาศัยหลักวิทยาศาสตรและศิลปะการพยาบาล 

 Del Bueno (1990: 290-294) ใหความหมาย ความสามารถของพยาบาลวิชาชีพไว 2 
ความหมาย คือ ความสามารถของพยาบาลในการปฏิบัติงานดานความรู ทักษะ และ พฤติกรรมที่
จําเปนในการปฏิบัติหนาที่ไดเปนอยางดี และอีกความหมายหนึ่ง หมายถึง การปฏิบัติของพยาบาล
วิชาชีพดวยการบูรณาการความรู ทัศนคติและพฤติกรรมการบริการ 
  Robbin (2001) ใหความหมายวา ความสามารถของสมาชิก (Ability of member)     
ไววา พฤติกรรมที่เปนผลจากความพยายามในการปฏิบัติกิจกรรมใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยตนเอง
เปนไปตามเปาหมายที่วางไว ซ่ึงมีทักษะที่จําเปน 3 ดานไดแก 1) ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ 
หรือความเชี่ยวชาญทางเทคนิค (Technical expertise) 2) ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ 
(Problem solving and decision making skills) 3) ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal skills) 

 สรุปไดวา ความสามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พฤติกรรมที่
เปนผลจากความพยายามในการปฏิบัติกิจกรรมพฤติกรรมที่เปนผลจากความพยายามในการปฏิบัติ
กิจกรรมการพยาบาลใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยตนเองเปนไปตามเปาหมายที่วางไว โดยบูรณาการ
ความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ และความรับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ เพื่อตอบสนองความตองการของผูปวย/ผูรับบริการทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ 
สังคม และจิตวิญญาณ ครอบคลุมการสงเสริมสุขภาพการรักษาพยาบาล การปองกันโรคการฟนฟู
สุขภาพ รวมถึงการแสวงหาความรวมมือกับผูเกี่ยวของในทีมสุขภาพ เพื่อพัฒนางานการพยาบาลให
มีคุณภาพดํารงไวซ่ึงมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
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4.3  แนวคิดความสามารถในการทํางาน (Working ability)  
        แนวคิดความสามารถในการทํางาน (Working ability) ของ Robbins สอดคลองกับ
แนวคิดของ Shani (1996) Chang (1996) โดย Robbins ไดกลาวถึงความสามารถของสมาชิก 
(Ability of member) ในทีมที่มีประสิทธิผลตองการทักษะที่จําเปนตอการทํางานเปนทีม 3 
ดาน  ไดแก 1) ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ หรือความเชี่ยวชาญทางเทคนิค (Technical 
expertise) 2) ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ (Problem solving and decision making skills) 
3) ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal skills) ทักษะทั้ง 3 ดานนี้ ทําใหเกิด
ศักยภาพสูงสุดในการทํางานเปนทีม แตทีมไมจําเปนตองทักษะทั้งหมดตั้งแตแรกเริ่ม หรือมีมากใน
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง สามารถเพิ่มพูนทักษะไดจากการพัฒนาฝกอบรม และจากการเรียนรูรวมกัน
ภายในทีม (Robbins, 2001) 
 
        4.3.1  ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ  
                   ทักษะความเชี่ ยวชาญทางวิชาชีพ  หรือความเชี่ยวชาญทางเทคนิค                  
(Technical  skills) เปนความเชี่ยวชาญในหนาที่ (Functional  expertise) หมายถึง ความสามารถใน
การประยุกตใชความรูที่พิเศษเฉพาะหรือความรูความชํานาญ (Expertise) สําหรับดานการพยาบาล
ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ  เปนทักษะทางดานวิชาชีพการพยาบาลที่ผานการศึกษาเรียนรูการ
ฝกภาคปฏิบัติจากสถาบันการศึกษา หรือเรียนรูจากประสบการณของตน เปนการปฏิบัติทางคลินิก
ในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู โดยเขาใจปญหาและปฏิบัติทางการพยาบาลไดอยางถูกตอง เพื่อสราง
คุณภาพใหแกผูรับบริการ สมาชิกทีมแตละคนมีทักษะเชี่ยวชาญตางกัน จําเปนตองมีในทีมงาน 
ทักษะของแตละคนลวนมาเสริมตอกันใหงานเกิดความสมบูรณและสําเร็จได (Shani, 1996; Hike, 
1998; Swartz, 2000;  Robbins, 2001; สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 2544) 
   ฟาริดา อิบราฮิม (2541) กลาววา การพยาบาลเปนศาสตรซ่ึงใชความรูเชิง
ทฤษฎี เพื่อเปนแนวทางปฏิบัติ เปนวิชาชีพที่รับผิดชอบบริการดานสุขภาพแกสังคม ชวยเหลือ 
สงเสริมปองกันปญหาสุขภาพผูรับบริการ 
   ประนอม โอทกานนท (2543) กลาววา มโนทัศนหลักศาสตรทางการ
พยาบาลที่เกี่ยวกับคน ส่ิงแวดลอม สุขภาพและการพยาบาล ซ่ึงเปนสิ่งที่พยาบาลตองมีความรู ความ
เขาใจในวิชาชีพอยางลึกซึ้ง และสามารถนําความรูไปประยุกตใชไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อ
คุณภาพชีวิตของประชาชน 
   สมจิต หนุเจริญกุล (2543) กลาววา ศาสตรทางการพยาบาลเปนศาสตรของ
การปฏิบัติ จุดเนนการปฏิบัติตองครอบคลุม 4 ดาน ไดแก 1) บทบาทในการสงเสริมสุขภาพ (Health 
promotion) 2) บทบาทในการรักษาพยาบาลหรือดูแลสขุภาพ (Health maintenance) 3) บทบาทใน
การปองกันโรค (Disease prevention) เปนบทบาทที่จัดกิจกรรมเพื่อมุงปกปองผูรับบริการจากสิ่ง
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คุกคามหรืออันตราย และ4) บทบาทในการฟนฟูสภาพ (Rehabilitation) เปนบทบาทในการ
ชวยเหลือผูรับบริการใหสามารถยอมรับสภาพของความพิการและปรับการดําเนินชีวิตเพื่อเตรียมรับ
การจากไปหรือความเรื้อรังของโรคดวยดี 
   สรุปไดวา ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ  เปนความสามารถในการใช
ความรูที่พิเศษเฉพาะหรือความรูความชํานาญ  เปนทักษะทางดานวิชาชีพการพยาบาลที่ผานการ
ฝกอบรมหรือเกิดจากการเรียนรูจากประสบการณ ทําใหเกิดความเชี่ยวชาญ ความชํานาญพิเศษใน
งานการพยาบาล เพื่อตอบสนองความตองการแกผูรับบริการใหครอบคลุมในดานการสงเสริม
สุขภาพ การรักษาพยาบาล  การปองกันโรคและการฟนฟูสภาพ  สมาชิกแตละคนมีทักษะเชี่ยวชาญ
ตางๆกัน ทักษะของแตละคนสามารถมาเสริมตอกัน  ใหงานเกิดความสมบูรณและสําเร็จไดและยัง
เปนสวนหนึ่งที่สําคัญของการมอบหมายงานตามความสามารถพิเศษนั้นๆ 
 
        4.3.2  ทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจ 
                  งานการพยาบาลเปนงานที่เกี่ยวของกับสวัสดิภาพและความปลอดภัยของ
ชีวิตมนุษยซ่ึงไมควรมีการผิดพลาดใดๆ เกิดขึ้น พยาบาลวิชาชีพตองมีแผนการทํางานอยางเปน
ระบบ มีความละเอียด รอบคอบและมีทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจอยางมีเหตุผล            
มีกระบวนการคิด วิเคราะหอยางดี โดยใชขอมูลสนับสนุน เพื่อใหการแกปญหาและการตัดสินใจใน
ทุกๆ  เรื่องโดยเฉพาะการใหการพยาบาลที่ เกี่ยวกับชีวิตผูปวยเปนไปอยางประสิทธิภาพ                  
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  พรทิพย  ประยูรวงษ (2543) ที่กลาวไววา การแกปญหาและการ
ตัดสินใจในงานนั้นตองอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตร ซ่ึงประกอบไปดวยขั้นตอนการศึกษาถึง
ปญหา  การหาทางเลือกวิธีที่แกปญหาที่ดีที่สุดโดยอาศัยความมีเหตุผล  ความละเอียดรอบคอบใน
การตัดสินใจทั้งนี้ตองคํานึงถึงความประหยัด  การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานดวย    
โดยมีการระดมความคิด ความรู ความสามารถของสมาชิกในทีมงาน ซ่ึง Shani (1996) ไดให
ความเห็นที่สอดคลองวา  ทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจที่ชวยทําใหเกิดประสิทธิผลของ
ทีมเปนการทําใหเกิดการใชทรัพยากรอยางคุมคาและกระตุนใหเกิดความรวมมือในการทํางาน
รวมกัน ซ่ึง นารีรัตน รูปงาม (2542) ไดศึกษาพบวา การสมรรถนะในการทํางาน การตัดสินใจดวย
ตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพบริการของพยาบาล (r = .372) และ Shani (1996)ไดกลาว
ไววาทักษะการแกปญหาการตัดสินใจและกําหนดเปาหมาย เปนความชํานาญหรือประสบการณที่มี
ประโยชนไมเปนเพียงความไดเปรียบของทรัพยากรที่มีอยู แตเปนส่ิงที่ควรกระตุนใหมีการพัฒนา
มากขึ้น ดังนั้น สมาชิกตองมีทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงสําคัญเทากันกับทักษะทาง
เทคนิค เมื่อมีการธุรกิจขึ้น ความเสี่ยงอันดับแรกคือ การนําทีมเขาทํางาน มันเปนลักษณะที่บุคคลจะ
ไมมีความเขาใจเปนอยางดีในเทคนิคที่สัมพันธ กับการวิเคราะหปญหาและวิธีการแกไขในงาน 
(Hick, 1998) 
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   พรทิพย ประยูรวงษ (2543) ใหแนวคิดไววา ทักษะการแกปญหา และการ
ตัดสินใจนั้นมี 3 ขั้นตอน คือ 1) การระบุปญหา เปนการพิจารณาประมวลเหตุการณ วิเคราะห 
เพื่อใหไดปญหาที่แทจริง 2) การวิเคราะหขอมูลโยการรวบรวมขอมูล 3) การวิเคราะหทางเลือกเปน
การพิจารณาเปรียบเทียบผลดีผลเสียของทางเลือกแตละทาง เพื่อหาทางเลือกที่ดีและเหมาะสม 
   สรุปไดวาทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจ เปนกระบวนการคิด
วิเคราะหอยางดี โยมีขอมูลสนับสนุน เพื่อแกปญหาและตัดสินใจในดานบริการพยาบาล โยคํานึงถึง
ความประหยัด การมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน มีการระดมความคิดในทีมการพยาบาล
เพื่อระบุปญหา แสวงหาทางเลือก การประเมินทางเลือก การเลือกทางที่ดีที่สุด และที่สําคัญมีการ
ติดตามผลทางเลือกนั้นๆ เพื่อนํามาพัฒนางานการพยาบาล 
 

       4.3.3  ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal skills)  
                 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา  ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคล  จะอธิบายถึง  พฤติกรรมของบุคคลที่มีทักษะในการฟง  การใหขอมูลยอนกลับและการ
แกปญหาความขัดแยง ดังนั้น ผูวิจัยนําเสนอในเรื่องของทักษะการสรางปฏิสัมพันธกอน  เพื่อให
ครอบคลุมไปในสวนของทักษะอื่นๆ   ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ทักษะในการ
ติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นทั้งทีมงานและระหวางทีมงาน  มีช่ือเรียกวา ทักษะปฏิสัมพันธ
(Interpersonal skills) หรือทักษะดานมนุษยสัมพันธ (Human relationship skill) ซ่ึงทําใหเกิด
ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี  ทําใหเกิดกระบวนการทํางานเปนทีมและ
เกิดศักยภาพในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  พนักงานสวนใหญใหความเห็นไว
วาการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับความสามารถในการสรางปฏิสัมพันธอยางมีประสิทธิผลกับเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชา  บางคนมีทักษะปฏิสัมพันธอยางยอดเยี่ยม  แตบางคนตองการฝกอบรม
เพื่อเพิ่มทักษะสัมพันธภาพระหวางบุคคล ซ่ึงก็คือ การเปนผูฟงที่ดี  การสื่อสารความคดิอยางชัดเจน
และการเปนสมาชิกทีมที่มีประสิทธิภาพ (Robbins,  2001) 

  Mears & Voehi (1994) ไดกลาววา สมาชิกทีมงานจะตองมีทักษะการ
ติดตอส่ือสารระหวางบุคคล เพื่อชวยใหเกิดประสิทธิผล ทักษะเหลานี้ ไดแก 

  1.  ทักษะการรับฟงและการทําใหกระจางชัด (Listening and clarifying) 
เพื่อใหเกิดการสื่อสารภายในทีมอยางมีประสิทธิผล รวมทั้งเปนการรวมสรางสัมพันธภาพที่ดี
ภายในทีมจากการสื่อสารที่ดีตอกัน 

  2.  ทักษะการสนับสนุน (Supporting) เกี่ยวของกับการจูงใจใหสมาชิก
ทีมงานพูดและเสริมสรางบรรยากาศในทางบวก ซ่ึงทําใหสมาชิกคนอื่นรูสึกมีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็น 
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  3.  ทักษะการทําใหแตกตางและการเผชิญหนา (Differing and confronting 
skills) เกี่ยวของกับความสามารถในการนําเสนอความคิดที่ขัดแยงกับทีมงานโดยไมคุกคามสมาชิก 
เปนการเนนปญหาตามความเปนจริง และหลีกเลี่ยงที่กลาวถึงบุคคล 

  4.  คุณภาพ (Quality) การผูกมัดตนเองกับความเปนเลิศเปนสิ่งจําเปน 
สมาชิกทีมงานจะตองยอมรับความรับผิดชอบของตน เต็มใจที่จะทาํงานใหเกิดคุณภาพและเต็มใจที่
จะใหความสนใจกับรายละเอียดของงานนั้น ทีมงานจะไมสามารถดําเนินงานใหสําเร็จไดหาก
สมาชิกทุกคนไมผูกมัดตนเองกับความเปนเลิศ 

  5.  การยอมรับ (Acceptance) ทีมงานจะตองยอมรับความคิดวา สมาชิก
ทีมงานแตละคนจําเปนตองนําเอาคานิยมผสมผสานกับทักษะตางๆ มาใชในการทํางาน คานิยม
ดังกลาว จะชวยกําหนดปทัสถานในทางความคิดที่ทุกคนยอมรับได หากสมาชิกทีมงานแตละคน
ประเมินวาการแสดงความคิดเปนเรื่องของแตละบุคคลก็จะเกิดการลังเลที่จะรับความคิดของกัน       
และกัน 

  6.  การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) การติดตอส่ือสารที่เปดเผยและ
ซ่ือสัตยตรงไปตรงมาเปนส่ิงสําคัญที่สามารถชวยใหการทํางานประสบความสําเร็จได เนื่องจากทํา
ใหเกิดการเรียนรูขอผิดพลาดและขอบกพรอง การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหดีขึ้น       
จนบรรลุเปาหมายสภาพดังกลาว จะเสริมสรางใหทีมเรียนรูถึงวิธีการเรียนรูรวมกัน 

  การประเมินวาสมาชิกทีมงานสามารถปฏิบัติงานรวมกันไดดีเพียงใด       
อาจพิจารณาในแนวทางดังนี้  คือ  พฤติกรรมธํารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน  (Group 
maintenance activity) เปนพฤติกรรมที่ชวยสรางบรรยากาศที่ดี สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศในการ
ทํางาน เปนการธํารงไวซ่ึงสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกของทีมงาน และมีกําลังใจในการทํางาน
รวมกัน เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายตางๆ รวมกันไดสําเร็จ กิจกรรมสําคัญที่เกี่ยวของ ไดแก  

  1.  การสนับสนุนใหกําลังใจ (Encourage) เปนการใหคํายกยองชมเชย หรือ
ยอมรับความคิดเห็นของสมาชิก เปนการแสดงออกถึงความเปนปกแผน สรางความอบอุนและความ
ผูกพันภายในทีมงาน รวมถึงการยอมรับสมาชิกทุกคนในทีมงาน  

  2.  การผสมผสาน (Harmonizing) เปนการชวยประสานแนวคิด ที่แตกตาง
กันของสมาชิกแสวงหาแนวทางการประนีประนอมความคิด หรือความตองการที่แตกตางกันของ
สมาชิกทีม เพื่อปองกันไมใหเกิดความขัดแยงภายในทีม 

  3.  การกําหนดมาตรฐาน (Setting standards) เปนการแสวงหาเกณฑ
มาตรฐานในการปฏิบัติงานของทีมงาน หรือใชในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานที่กําหนดขึ้นนําไปสูเปาหมายการทํางานของกลุม 

  4.  การปฏิบัติตาม (Following) เปนการปฏิบัติตามแนวคิดของทีมงาน 
เห็นชอบและยินดีที่จะทดสอบแนวปฏิบัติใหมๆ ที่กลุมเสนอแนะ 
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  5.  การคุมครอง (Gate keeping) เปนการสงเสริมการมีสวนรวมของ
สมาชิกปองกันสมาชิกบางคนไมใหถูกครอบงําทางความคิด Gate keeping expecting นั้นเปน         
ผูประสานการติดตอ  หรืออํานวยความสะดวก  พยายามประสานรวมมือให เปนไปดวยดี               
โดยสนับสนุนใหทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ และการรวมแสดงความคิดเห็น 

  6.  สรางบรรยากาศใหผอนคลายความตึงเครียด (Tension reducing) เชน 
การสรางใหเกิดอารมณขัน เมื่อมีแนวโนมที่จะเกิดความขัดแยงภายในทีม 

  7.  การประนีประนอม (Compromising) เปนการไกลเกลี่ยเมื่อมีแนวโนม
เกิดความขัดแยงที่ทําใหเกิดความแตกแยกภายในกลุม 

  8.  การสังเกตและใหคําวิจารณ (Observing and providing feedback)     
เปนผูสังเกตกระบวนการกลุม และบอกใหกลุมทราบ เพื่อประเมินประสิทธิภาพของการทํางาน
รวมกัน 

  ทักษะการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลเปนส่ิงสําคัญ การสรางความ
เขาใจ และการมีวัตถุประสงครวมกันของทีมงานจะเกิดขึ้นไมได ถาหากสมาชิกขาดทักษะในการ
ติดตอส่ือสารที่ดี และขาดทักษะในการแกปญหาดวยวิธีการเชิงสรางสรรคอยางมีประสิทธิผล โดย
ทําใหบุคคลสามารถเปนสมาชิกทีม  เปน ผูนําทีมหรือ ผูบริหาร  และสามารถทํางานที่
ต อ ง มีสัมพันธภาพกับผู รับบริการ  ซ่ึงหมายความถึงทักษะตางๆ  เชน  ทักษะการสนทนา 
(Conversion) ทักษะการฟงที่ดี (Active listening) การวิจารณเชิงชวยเหลือ (Helpful criticism) การ
ใหการสนับสนุน (Support) การเอื้อประโยชนตอความสงสัย (Giving benefit of the doubt) การ
ชวยเหลือรวมมือในความกลาเสี่ยง (Risk talking) การสนับสนุนความถูกตอง (Objectivity) และ
การใหการยอมรับในผลประโยชนและความสําเร็จของผูอ่ืน (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544) 

  ความสามารถในการทํางานนั้น เปนสิ่ งจํ า เปนตอพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เนื่องจากทําใหสามารถบรรลุผลตามเปาหมาย
การทํางานได อีกทั้งพยาบาลวิชาชีพตองมีความรู ความเฉลียวฉลาด สามารถนําศาสตรและศิลปะ
การดูแลผูปวยมาใชไดอยางตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง โดยที่บุคลากรทางการพยาบาลควรไดรับการ
อบรมและมีประสบการณที่เกี่ยวของกับการดูแลผูปวยในหนวยงาน มีกิจกรรมเพิ่มพูนความรูและ
ทักษะสําหรับเจาหนาที่อยางสม่ําเสมอ ไดรับการฝกอบรมในทักษะที่จําเปนตอการทํางาน เชน 
ความรูและทักษะการดูแลผูปวยทั่วไป การดูแลวิกฤตและฉุกเฉิน การใชเทคโนโลยีใหมๆ และตอง
สามารถประมวลองคความรูและทักษะที่เชี่ยวชาญไดอยางรวดเร็ว นอกจากนี้พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานครยังตองมีวิจารณญาณในการตัดสินใจ สามารถ
วิเคราะหปญหาสุขภาพที่แทจริงของผูปวย ติดตามการรักษาพยาบาลอยางตอเนื่องและถูกตอง มี
ความเชื่อมั่น และความเที่ยงตรงในการตัดสินใจ มีการประนีประนอมกัน มีน้ําใจใหความอภัยซ่ึง
กันและกัน ไมพยายามเอาเปรียบกัน ถือวาทุกคนมีความสําคัญเทากันหมด เคารพในสิทธิและเสรี
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ผูอ่ืน กอใหเกิดความรวมมือในการทํางาน การมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกทุกคนในทีม จึงถือ
ไดวาเปนหัวใจสําคัญที่จะทําใหทีมการพยาบาลบรรลุเปาหมาย (ฟาริดา อิบราฮิม, 2537) จึงกลาวได
วา ส่ิงสําคัญที่สุดคือ บุคลากรในทีมสุขภาพตองมีความรู ความสามารถนําศาสตรและศิลปะมาใช
ในการดูแลผูปวยอยางตอเนื่อง 24 ชั่วโมง โดยไดรับการอบรมและมีประสบการณการดูแลผูปวยใน
หนวยงานที่เกี่ยวของ  

 
      4.4  ความสัมพันธระหวางความสามารถในการทํางานกับผลการดําเนินงานของฝายการ
พยาบาล  
  ในการที่องคกรจะสามารถเปนผูนําไดนั้นตองคํานึงถึงปจจยัที่สําคัญ 3 ประการ คือ 
1) ทุนมนุษย 2) ศักยภาพขององคกร 3) ความสามารถหลักขององคกร ในการเพิ่มศักยภาพและ
ความสามารถหลักขององคกรนั้นขึ้นอยูกับทุนมนุษยเปนสําคัญ ดังนั้น องคกรตองใหความสําคัญ
กับการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยในองคกรเพราะทรัพยากรมนุษยที่มคีุณภาพและมีความ
เกงนั้นจะสามารถนํามาซึ่งการเพิ่มความสามารถในการแขงขันขององคกรได  

 ความสามารถในการทํางานตามแนวคิดของ Robbins (2001) นั้น มีองคประกอบที่
กอใหเกิดผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล  คือ  คุณภาพ  ผลิตผล  ความคุมคาคุมทุน 
ความสามารถในการแขงขันขององคการและความยึดมั่นผูกพันตอบุคลากร โดยสมาชิกทีมการ
พยาบาลตองมีความสามารถในการทักษะที่แตกตางกันและผสมผสานกันอยางเพียงพอในดาน 
ทักษะความเชี่ยวชาญเชิงวิชาชีพ ทักษะการแกปญหาและตัดสินใน และทักษะการสรางปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคลสอดคลองกับนักวิชาการหลายทานที่ใหการสนับสนุนแนวคิดนี้ไดแก Park (1991) 
Kezbom (1994) Kalbaugh (1998) ประพิณ วัฒนกิจ (2541) และวรดา ขายแกว (2542)  โดยกลาววา 
สมาชิกทีมการพยาบาลตองใชความรูทั้งศาสตรและศิลปะในสาขาตางๆ และนํามาผสมผสานกัน
อยางเหมาะสม อีกทั้งมีทักษะในการเขาใจบทบาทหนาที่ มีสัมพันธภาพ และมีความรวมมือกับ
บุคลากรในทีม เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค สงผลใหเกิดผลการดําเนินงาน
ของฝายการพยาบาลในระดับสูง สอดคลองกับการศึกษาของ วรรณฤดี เชาวศรีกุล (2544) ที่ศึกษา
ความสามารถในการทํางานโดยใชแนวคิดของ Robbins (2001) พบวา ความสามารถในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของทีม (r = .77) สอดคลองกับแนวคิดผลการ
ดําเนินงานขององคการตามแนวคิดของ Kontoghiorghes, el. al (2005) โดยมีองคประกอบ คือ 1) 
คุณภาพงานบริการ 2) ผลผลิต 3) ผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน 4) ความสามารถในการแขงขัน
ขององคการ และ5) ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร จึงสรุปไดวา ความสามารถในการทํางาน
กอใหเกิดลักษณะขององคการที่มีผลการดําเนินงานที่เปนเลิศ  
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5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ เกี่ยวของกับการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
ความสามารถในการทํางานกับผลการดําเนินงานขององคการ ผูวิจัยทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ
ทั้งในและตางประเทศดังตอไปนี้ 
 
 1.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูกับผลการดําเนินงานของ
องคการ 

 วิมลรัตน อองลอง  (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาเปนองคการแหงการ
เรียนรูของกลุมงานการพยาบาล การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรมสุขภาพจิต 
จํานวน 245 คน พบวา  การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมงานการพยาบาล มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล  
และการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 (r = .331,  r = .75 ตามลําดับ) 

  Kontoghiorghes et. al (2005) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะการเปนองคการ
แหงการเรียนรู การเปลี่ยนแปลงนวัตกรรม และผลการดําเนินงานขององคการ พบวา คุณลักษณะ
การเปนองคการแหงการเรียนรูสามารถพยากรณการเปลี่ยนแปลง ความเร็วของงานหรือบริการ และ
ทําใหผลการดําเนินงานขององคการอยูในระดับสูง ไดแก เปดโอกาสใหมีการสื่อสารและการ
แลกเปลี่ยนความรูรวมกัน สามารถพูดในเรื่องที่เสี่ยง และสงเสริมใหเกิดผลผลิตของงานบริการ 
และเปนขอมูลความจริงและความปรวนแปรของทรัพยากรที่ทําใหปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 

 
 2.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความสามารถในการทํางานกับผลการดําเนินงานขององคการ 

 ฉฎาธร ปรานมนตรี (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหาร
คุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย จํานวน 348 คน พบวา 
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย และความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 (r = .593, r = .724 ตามลําดับ) 
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 3.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับผลการดําเนินงานขององคการ 
 McAllister(1993) ศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจระหวางบุคคล พฤติกรรม

การเปนสมาชิกในองคการและการปฏิบัติงานกับการวิเคราะหเหตุผลความไววางใจ กลุมตัวอยาง
เปนผูบริหารระดับกลางและพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 194 คน พบวา บทบาทสัมพันธภาพระหวาง
การเปนบุคคลในการจัดการองคการทําใหผลการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพ มี
ความสัมพันธกับสัมพันธภาพความไววางใจ และพฤติกรรมของบุคคลในองคการมีความสัมพันธ
กับความไววางใจและการปฏิบัติงาน 

 Yeh (1997) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของพยาบาลในองคการวิชาชีพ พบวา 
พยาบาลในไตหวันคาดหวังตอการเปลี่ยนแปลง เพื่อเพิ่มผลการดําเนินงานขององคการ ผูวิจัย
ทําการศึกษาโดยเลือกศึกษาจากอาสาสมัครจากองคการทางวิชาการพยาบาลดวยการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก พบวา ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของพยาบาลในองคการพยาบาล คือ 
การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล มีผลตอวัฒนธรรมองคการ มีการพัฒนาผลการดําเนินงานของ
องคการ (Performance) 

 Ogbonna & Harris (2000) ศึกษาถึงรูปแบบภาวะผูนํา (Leadership style) วัฒนธรรม
องคการ (Organization culture) และผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพโดยศึกษาในบริษัท UK 
พบวา ภาวะผูนําและวัฒนธรรมองคการจะเชื่อมโยงถึงผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพของ
องคการนั้นๆ ซ่ึงการเชื่อมโยงทั้งสองปจจัยทําการศึกษาแบบอิสระตอกัน จากการศึกษาทั้ง               
3 แนวคิดมีความสัมพันธกันเล็กนอย โดยที่การศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนํา
กับผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพขององคการเกิดขึ้นจากสื่อกลางนั่นคือ วัฒนธรรมองคการ
(Organization culture ) 

 อารีย คํานวณศักดิ์ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมเชิงสรางสรรค    
ความไววางใจขององคการ กับผลการดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลที่ผานการประเมินและรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล จํานวนกลุม
ตัวอยาง 287 คน พบวา ผลการดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลที่ผานการประเมินและรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลอยูในระดับสูง และ
วัฒนธรรมเชิงสรางสรรค ความไววางใจขององคการมีความสัมพันธระดับปานกลางกับผลการ
ดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลที่ผานการ
ประเมินและรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล  

 วราภรณ เหลืองวิลัย (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชสารสนเทศทางการ
บัญชีบริหารกับผลการดําเนินงานขององคการ พบวาการใชประโยชนจากสารสนเทศทางการบัญชี
บริหารจาก  เทคนิคตนทุนกระบวนการ /ตนทุนชวง  การจัดทํางบประมาณ  การวิ เคราะห
ความสัมพันธระหวางตนทุน ปริมาณ กําไร ทําใหผลการดําเนินงานมีแนวโนมดีขึ้น  
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 นริศรา ถ่ินวิลัย (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชการบริหารเชิงดุลยภาพกับ
การการเปลี่ยนแปลงผลการดําเนินงานขององคการ พบวา การใชการบริหารเชิงดุลยภาพ                 
มีความสัมพันธทางบวกกับการการเปลี่ยนแปลงผลการดําเนินงานขององคการ 
 วรรณพร ปติพัฒนะโฆษิต (2546) ศึกษาการใหความสําคัญตอมุมมองตามแนวคิด
ระบบการวัดผลการปฏิบัติการงานดุลยภาพ และความสัมพันธตอผลการดําเนินงานขององคการใน
อุตสาหกรรมนมพรอมดื่ม พบวา ความสัมพันธระหวางการใหความสําคัญตอยอดขายกําไร และ
สวนแบงตลาดกับผลการดําเนินงานที่เปนตัวเงิน 

       จากการทบทวนแนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวของงานวิจัยในครั้งนี้พบวา การ
ประเมินผลการดําเนินงานขององคการตามแนวคิดของ Kontoghiorghes, et. al (2005) ซ่ึงประกอบดวย 
การประเมินผลสําเร็จขององคการดานคุณภาพงานบริการ ความสามารถในการผลิต ผลกําไรหรือ
ความคุมคาคุมทุน ความสามารถในการแขงขันและความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร และปจจัยที่
สงผลตอผลการดําเนินงานนั้นมีหลายปจจัย ไดแก การเปนองคการนวัตกรรม (Innovation 
organization) การมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย รวดเร็วและเขาถึงได (Information 
technology) การบริหารจัดการองคความรู (Knowledge management) ภาวะผูนําขององคการ 
(Leadership) บุคลากรตองมีความรู ความสามารถเกี่ยวกับการดําเนินงานและเปาหมายทางการเงิน 
คุณภาพ และความพึงพอใจของลูกคาเปนอยางดี และการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2551) นอกจากนี้ยังมีผลการศึกษาที่สนับสนุนวา 
การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูและความสามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพมี
ความสัมพันธกับผลการดําเนินงานขององคการ ดังนั้นผูวิจัยซ่ึงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานครจึงสนใจที่จะศึกษาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาตัวแปรดานความสามารถในการทํางาน
และการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้  
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 

 
 

 
  
 
 

การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
                    Watkins & Marsick (2003) 

1. การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
(Create continuous learning opportunities) 

2. การสงเสริมการตั้งคําถามและสนทนาระหวางกัน  
(Promote inquiry and Dialogue) 

3. การสนับสนุนใหรวมมือและเรียนรูรวมกันเปนทีม  
(Encourage collaboration and team learning) 

4. การสรางระบบจัดเก็บและใหความรูรวมกัน  
(Establish system to capture and share learning)  

5. การใหอํานาจสมาชิกในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 (Empower people toward a collective vision) 

6. การสรางสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม 
 (Connect the organization to its environment) 

7. การจัดเตรียมภาวะผูนําเชิงกลยุทธในการสนับสนุน
การเรียนรู (Providing Strategic Leadership  
to Support      Learning) 

 

ความสามารถในการทํางาน 
 Robbins (2001) 

1. ทักษะความเชี่ยวชาญเชิงวิชาชีพ 
(Technical Expert) 

2. ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ(Problem 
Solving and Decision Making Skills) 

3. ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Skills) 

ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล 
Kontoghiorghes, et. al (2005) 

1. คุณภาพงานบริการ (Quality) 
2. ผลผลิต (Productivity) 
3. ผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน 

(Profitability) 
4. ความสามารถในการแขงขันของ

องคการ  
(Organization Competitiveness) 

5. ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร 
(Employee Commitment) 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยเปนการศึกษาเชิงสหสัมพันธ (Correlative study) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ความสามารถในการทํางานกับผลการดําเนินงานของฝายการ
พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มี
รายละเอียดดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้  คือ     พยาบาลวิชาชีพระดับบริหารและปฏิบัติการที่ปฏิบัติงาน
ตั้งแต 3 ปขึ้นไป ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จํานวน 9 โรงพยาบาล 
ไดแก  ว ิทยาล ัยแพทยศาสตร กร ุง เทพมหานครและวช ิรพยาบาล  โรงพยาบาลกลาง 
โรงพยาบาลตากสิน โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ โรงพยาบาลหนองจอก  โรงพยาบาล
หลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโรอุทิศ       โรงพยาบาลลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร     โรงพยาบาล 
ราชพิพัฒน และโรงพยาบาลสิรินธร ซ่ึงมีจํานวนทั้งสิ้น 1,649 คน  

กลุมตัวอยางที่ใชในการทําวิจัยครั้งนี้เปนบุคลากรพยาบาลวิชาชีพสถานพยาบาลใน
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ที่ไดจาการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-stage sampling) (ยุวดี ฤาชาและคณะ, 2537) โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการวิจัยดังนี้  

1.  สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพระดับบริหารและปฏิบัติการที่มีประสบการณการทํางาน
ตั้งแต 3 ปขึ้นไป จํานวน 9 แหง มีจํานวนทั้งสิ้น 1,649 คน  

2.  กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรหาขนาดของกลุมตัวอยางของYamane 
(1976 อางในบุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2549) ความคลาดเคลื่อนในการสุม.05 ท่ีระดับความเชื่อมั่น 
0.95  
                            n     =                      N 
                1+ Ne 2  

 n   =       ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N =        ขนาดของประชากร 
  e   =     คลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางที่ยอมรับได 5 เปอรเซ็นต  
คํานวณกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาล โดยการคํานวณตามสัดสวนของประชากรไดดังนี้ 
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แทนคา   n    =                1,649    

       1+ 1,649(.05) 2 

            

 =    322   คน 

  การคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 322 คน 
 3.  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล จํานวน 9 โรงพยาบาล โดยวิธีการ
คํานวณตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล ดังนี้  
 
ขนาดกลุมตัวอยางโรงพยาบาล    =   ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด X จํานวนพยาบาลวิชาชีพ (ในรพ.) 
     จํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้ง 9 โรงพยาบาล 
 
ตารางที่  1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  

  กรุงเทพมหานคร  
  

โรงพยาบาล ประชากร 
( คน ) 

กลุมตัวอยางที ่
( คน ) 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  380 74 
โรงพยาบาลกลาง 371 72 
โรงพยาบาลตากสิน 319 62 
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ        351 69 
โรงพยาบาลหนองจอก 49 10 
โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ฯ 40 8 
โรงพยาบาลลาดกระบัง กทม. 42 8 
โรงพยาบาลราชพิพัฒน   40 8 
โรงพยาบาลสิรินธร 57 11 

รวม 1,649 322 
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4.  คํานวณขนาดตัวอยางพยาบาลวิชาชีพทุกแผนก ที่ใหบริการพยาบาลของแตละ
โรงพยาบาล ไดแก สูตินรีเวชกรรม ศัลยกรรม อายุรกรรม กุมารเวชกรรม จักษุ โสต ศอ นาสิก 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน ผูปวยหนัก ผูปวยพิเศษ ผูปวยนอก หองผาตัด และฝายการพยาบาล คํานวณ
กลุมตัวอยางตามสัดสวนของโรงพยาบาลในแตละแผนกดังนี้ 

 
ขนาดกลุมตัวอยางแผนก    =   ขนาดกลุมตัวอยางในรพ.X จํานวนพยาบาลวิชาชีพ (ในแผนก) 
     จํานวนพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล 
 
 5.  สุมหอผูปวยในแตละแผนกแบบแบงชั้น โดยกําหนดอัตราสวน 1:2 หากแผนกใด        
มี 3 หอผูปวยใหใชอัตราสวน 2:3 และหากมีเพียงหอผูปวยเดียวเทานั้น ใหถือเปนหอผูปวยที่เปน
ตัวแทน และหอผูปวยที่ถูกเลือกจะสุมตัวอยางพยาบาลจากตารางเลขสุมเทียบกับลําดับรายชื่อของ
พยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยนั้น   หากลําดับที่สุมไดไมมีคุณสมบัติตามเกณฑก็ใหเล่ือนเปนเลขสุม
ลําดับตอไป ใหไดจํานวนตัวอยางตามที่ตองการ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2549) ซ่ึงแสดงตารางที่ 3  
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ตารางที่  2 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  
  กรุงเทพมหานครจําแนกตาม อายุ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน 
  (n = 312)  
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
อายุ  
 24-30 ป 
 31-40 ป 
 41-50 ป 
 > 51 ปขึ้นไป 
เพศ 
 หญิง 
        ชาย 
ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี/ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี    
        ปริญญาโทหรือสูงกวา 
ประสบการณการทํางาน  
 3-5 ป 
 6-10 ป 
 11-15 ป 
 16-20 ป 
 21-25 ป 
 > 25 ปขึ้นไป 

 
104 
120 
61 
27 
 

305 
7 
 

286 
26 
 

67 
110 
35 
38 
31 
31 

 
33.4 
38.5 
19.5 
 8.6 

 
97.7 
2.3 

 
91.6 
  8.4 

 
21.4 
35.6 
11.1 
12.1 
  9.9 
  9.9 

 
จากตารางที่ 3   พบวากลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จํานวน 312 คน เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 97.7 เพศชาย 
คิดเปนรอยละ 2.3  โดยมีอายุระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 38.5 ระดับการศึกษาสูงสุดของกลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 91.6 และประสบการณการ
ทํางานพยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีประสบการณการทํางาน 6-10 ป  คิดเปนรอยละ 35.6 รองลงมามี
ประสบการณการทํางาน 3-5 ป คิดเปนรอยละ 21.4 ประสบการณการทํางาน 21-25 ปและมากกวา 
25 ปขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ 9.9  
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื ่องมือที ่ใชในการวิจัยครั ้งนี ้ผู ว ิจ ัยไดศึกษาจากเอกสาร  ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่
เกี่ยวของ ซ่ึงครอบคลุมเนื้อหาและวัตถุประสงคของงานวิจัย แบงเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ   ประกอบดวย อายุ เพศ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในวิชาชีพ ตําแหนงงานในปจจุบัน แผนกที่ปฏิบัติงาน และ
โรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน จํานวน 7 ขอ แบบสอบถามนี้เปนแบบใหรายการ (Check list) และการให
ขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทย กรุงเทพมหานคร เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Kontoghiorghes  et al. 
(2005) ซ่ึงมีขั้นตอนสรางดังนี้ 

 2.1  ศึกษาเอกสาร ตําราและงานวิจัยตางๆ เกี่ยวกับผลการดําเนินงานขององคการ
ตามแนวคิดของ Kontoghiorghes et al. (2005) สรุปสาระสําคัญแลวนํามากําหนดเปนคํานิยามเชิง
ปฏิบัติการ 

 2.2  สรางขอคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ และ
ความเหมาะสมกับกลุมประชากรคือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นและปรับปรุงขอรายการใหเหมาะสมกับบริบทของ
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก 22 ขอ และ 
ขอคําถามเชิงลบ 1 ขอ จําแนกตามดานตางๆ ตามแนวคิดของ Kontoghiorghes et al. (2005) ดังนี้ 
  1)  คุณภาพงานบริการ จํานวน 6 ขอ 
  2)  ผลผลิต จํานวน 5 ขอ 
  3)  ผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน จํานวน 3 ขอ 
  4)  ความสามารถในการแขงขันขององคการ จํานวน 4 ขอ 
 5)  ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร จํานวน 5 ขอ 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating scale)   5 ระดับ  
ของ Likert scale โดยมีความหมายและคาคะแนน ดังนี้     
      ขอคําถามเชิงบวก ขอคําถามเชิงลบ 

 เปนจริงมากที่สุด ให 5 คะแนน ให 1 คะแนน 
 เปนจริงมาก ให 4 คะแนน ให 2 คะแนน 
 เปนจริงปานกลาง ให 3 คะแนน ให 3 คะแนน 
 เปนจริงนอย ให 2 คะแนน ให 4 คะแนน 
 เปนจริงนอยที่สุด ให 1 คะแนน ให 5 คะแนน 
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     การแปลผลแบบสอบถามผลการดําเนินงานของฝายพยาบาล โดยใชเกณฑของ
ประคอง กรรณสูตร (2538) ดังนี้ 

          คะแนนเฉลี่ย   การแปลผลคะแนน 
 4.50-5.00 คะแนน  ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลตามการรับรูของ 
  พยาบาลวิชาชีพอยูระดับมากที่สุด 

 3.50-4.49 คะแนน  ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลตามการรับรูของ 
  พยาบาลวิชาชีพอยูระดับมาก 

 2.50-3.49 คะแนน  ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลตามการรับรูของ 
  พยาบาลวิชาชีพอยูระดับปานกลาง 

 1.50-2.49 คะแนน  ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลตามการรับรูของ 
  พยาบาลวิชาชีพอยูระดับนอย 
 1.00-1.49 คะแนน  ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลตามการรับรูของ 
  พยาบาลวิชาชีพอยูระดับนอยมาก 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูวิจัยสรางตามแนวคิดของ 
Watkins & Marsick (2003) และไดปรับปรุงจากแบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการ
เรียนรูของ วิมลรัตน อองลอง (2547) ซ่ึงมีขั้นตอนสรางดังนี้  

 3.1  ศึกษาเอกสาร  ตําราและงานวิจัยตางๆ  เกี ่ยวกับผลการดํา เนินงานของ
องคการตามแนวคิดของ Watkins & Marsick (2003) สรุปสาระสําคัญแลวนํามากําหนดเปนคํา
นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 3.2  สรางขอคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการและ
ความเหมาะสมกับกลุมประชากรคือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นและปรับปรุงขอรายการใหเหมาะสมกับบริบทของ
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ตามแบบสอบถามของ วิมลรัตน อองลอง 
(2547) ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด 36 ขอ จําแนกตามดานตางๆ ตามแนวคิดของ 
Watkins & Marsick (2003) ดังนี้ 
         1)  การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง    จํานวน 5 ขอ 
          2)  การสงเสริมใหมีการซักถามและพูดคุย    จํานวน 5 ขอ 
          3)  การสนับสนุนใหรวมมือและเรียนรูรวมกันเปนทีม   จํานวน 6 ขอ 
          4)  การสรางระบบจัดเก็บและแบงความรูรวมกัน   จํานวน 5 ขอ 
          5)  การใหอํานาจสมาชิกในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  จํานวน 5 ขอ 
          6)  การเชื่อมโยงองคการเขากับสิ่งแวดลอม    จํานวน 5 ขอ 
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          7)  การจัดเตรียมภาวะภาวะผูนําแบบกลยุทธ  จํานวน 5 ขอ 
               ในการสนับสนุนการเรียนรู 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating scale)   5 ระดับ  
ของ Likert scale โดยมีความหมายและคาคะแนน ดังนี้ 
      ขอคําถามเชิงบวก  

  เปนจริงมากที่สุด  ให 5 คะแนน   
  เปนจริงมาก   ให 4 คะแนน   
  เปนจริงปานกลาง  ให 3 คะแนน   
  เปนจริงนอย   ให 2 คะแนน   
  เปนจริงนอยที่สุด  ให 1 คะแนน  

 การแปลผลแบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู โดยใชเกณฑของ
ประคอง กรรณสูตร (2538) ดังนี้ 
                           คะแนนเฉลี่ย      การแปลผลคะแนน 
 4.50-5.00 คะแนน  พยาบาลวิชาชพีรับรูการพัฒนาเปนองคการแหงการ เรียนรูอยู

ระดับมากที่สุด 
 3.50-4.49 คะแนน  พยาบาลวิชาชีพรับรูการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูอยู 
   ระดับมาก 

 2.50-3.49 คะแนน  พยาบาลวิชาชีพรับรูการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูอยู 
   ระดับปานกลาง 
 1.50-2.49 คะแนน  พยาบาลวิชาชีพรับรูการพฒันาเปนองคการแหงการเรียนรูอยู 
   ระดับนอย 

 1.00-1.49 คะแนน  พยาบาลวิชาชีพรับรูการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูอยู 
   ระดับนอยมาก 

 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความสามารถในการทํางาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูวิจัยสรางตามแนวคิดของ Robbins (2001) 
และไดปรับปรุงจากแบบสอบถามความสามารถในการทํางานของ ฉฏาธร ปรานมนตรี (2547) ซ่ึงมี
ขั้นตอนสราง ดังนี้  
 4.1  ศึกษาแนวคิดงานตามแนวคิดของ Robbins (2001) นํามากําหนดเปนคํานิยาม
เชิงปฏิบัติการ 
 4.2  สรางขอคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการและ
ความเหมาะสมกับกลุมประชากรคือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นและปรับปรุงขอรายการใหเหมาะสมกับบริบทของ
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โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ตามแบบสอบถามของ ฉฏาธร ปรานมนตรี 
(2547) ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด 23 ขอ จําแนกตามดานๆ ตามแนวคิดของ Robbins 
(2001) ดังนี้ 
 1)  ทักษะความเชี่ยวชาญเชิงวิชาชีพ  จํานวน 7 ขอ 
         2)  ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ  จํานวน 8 ขอ 
            3)  ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล จํานวน 8 ขอ 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating scale)   5 ระดับ  
ของ Likert scale โดยมีความหมายและคาคะแนน ดังนี้ 
      ขอคําถามเชิงบวก  

เปนจริงมากที่สุด  ให 5 คะแนน   
เปนจริงมาก   ให 4 คะแนน   
เปนจริงปานกลาง  ให 3 คะแนน   
เปนจริงนอย   ให 2 คะแนน   
เปนจริงนอยที่สุด  ให 1 คะแนน   

 การแปลผลแบบสอบถามความสามารถในการทํางาน โดยใชเกณฑของประคอง 
กรรณสูตร (2538) ดังนี้ 

          คะแนนเฉลี่ย               การแปลผลคะแนน 
 4.50-5.00 คะแนน  พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูความสามารถในการทํางาน 
  ระดับมากที่สุด 
 3.50-4.49 คะแนน  พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูความสามารถในการทํางาน 
  ระดับมาก 
 2.50-3.49 คะแนน  พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูความสามารถในการทํางาน 
  ระดับปานกลาง 
 1.50-2.49 คะแนน  พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูความสามารถในการทํางาน 
  ระดับนอย 
 1.00-1.49 คะแนน  พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูความสามารถในการทํางาน 
  ระดับนอยมาก 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 1.  การตรวจความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
       ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้น ภายหลังผานการปรับปรุงแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสมของขอความ ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา พรอมทั้ง
ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นผูวิจัยติดตอขอความอนุเคราะหจาก
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิดานการบริหาร 1 ทาน ผูทรงคุณวุฒิทางดาน
การพยาบาล 2 ทาน ผูทรงคุณวุฒิทางดานวิชาการ 2 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก. หนา 106) 
โดยมีหลักเกณฑการพิจารณาความตรงตามเนื้อหาที่พิจารณาความสอดคลองระหวางสาระคําถาม
กับคํานิยามเชิงปฏิบัติการตามกรอบแนวคิดทฤษฎีของมิติที่วัด โดยใหผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ
เปนผูพิจารณาความถูกตองและขอบเขตเนื้อหา ความรัดกุมในการใชภาษา การตีความหมายของ
ขอความรวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะ 
       จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน พบวาจํานวนขอคําถามที่
ผูทรงคุณวุฒิใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 ของแบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการ
เรียนรู แบบสอบถามความสามารถในการทํางาน แบบสอบถามผลการดําเนินงานของฝายการ
พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มี
คาดัชนีตรงตามเนื้อหา CVI เทากับ .90, .98 และ .83 ตามลําดับ และจากการนําไปทดลองกับ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุง เทพมหานครและวชิรพยาบาล 
แผนกผูปวยนอกไดแก แผนกตา แผนกหู คอ จมูก แผนกทรวงอกและหัวใจ แผนกตอมไรทอ 
(เบาหวาน) แผนกอายุรกรรม แผนกศัลยกรรม และแผนกสูติกรรมและนรีเวชกรรมพบวา 
แบบสอบถามผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลมีคา Item total correlation ระหวาง .25-.82  
แบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู มีคา Item total correlation ระหวาง .21-.82 
แบบสอบถามความสามารถในการทํางานมีคา Item total correlation ระหวาง .34-.85 แสดงวา      
ขอคําถามที่สรางขึ้นมีความสอดคลองกับแนวคิดที่นํามาสรางแบบสอบถามของแตละตัวแปร ซ่ึงคา
ดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่มีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑยอมรับไดคือ .80 ขึ้นไป 
(Polit  & Hungler, 1999) ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอของผูทรงคุณวุฒิ 
และเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาความเห็นชอบอีกครั้ง เพื่อความสมบูรณของ
เครื่องมือ โดยมีการปรับปรุงแกไขขอคําถามดังตอไปนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ มีขอคําถาม 7 ขอ 
  คงเดิม  7   ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามผลการดําเนินของฝายการพยาบาล มีจํานวน 24 ขอ 
  คงเดิม 22 ขอ 
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  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 1   ขอ 
  ตัดออก 1   ขอ 
             รวมมีขอคําถาม 23 ขอ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู มีจํานวน 37 ขอ 
  คงเดิม  36 ขอ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา -    ขอ 
  ตัดออก 1   ขอ 
   รวมมีขอคําถาม 36 ขอ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความสามารถในการทํางาน มีจํานวน 24 ขอ  
  คงเดิม  23   ขอ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา -      ขอ 
  ตัดออก 1      ขอ 

  รวมมีขอคําถาม 23 ขอ 
  รวมมีขอคําถามทั้งหมด 89 ขอ 
 
 2.  การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
      ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดผานการปรับปรุงแกไขไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพ
ที่อยูในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร คือ โรงพยาบาลวิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล แผนกผูปวยนอกไดแก แผนกผูปวยนอกตา แผนกหู คอ จมูก 
แผนกทรวงอกและหัวใจ แผนกตอมไรทอ (เบาหวาน) แผนกอายุรกรรม และแผนกศัลยกรรมและ
แผนกสูติกรรมและนรีเวชกรรม โดยผูวิจัยนําขอคําถามจากแบบสอบถามทั้งหมดจากการเก็บขอมูล
จริงพิจารณา แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชสูตรคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach, s alpha coefficient) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
SPSS/FW Version 11 (Statistical package for social science/ for window) และใชเกณฑความเที่ยง
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ตั้งแต .70 ขึ้นไป โดยแบบสอบถามผลการดําเนินงานของฝาย
การพยาบาล แบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู และแบบสอบถามความสามารถ
ในการทํางาน ไดคาความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามแตละฉบับ 
เทากับ .83, .90 และ .98 ตามลําดับ (ตารางที่ 3) 
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ตารางที่  3  คาความเที่ยงของแบบสอบถามผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล   
  แบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู และแบบสอบถาม  
  ความสามารถในการทํางาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
  สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  

 
คาความเที่ยงแบบสอบถาม ทดลองใชเคร่ืองมือ 

(n = 30) 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามผลการดําเนินของฝายการพยาบาล  .83 
 คุณภาพงานบริการ .82 
 ผลผลิต .75 
 ผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน .78 
 ความสามารถในการแขงขันขององคการ   .87 
 ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร .71 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู .90 
 การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง  .83 
 การสงเสริมใหมีการตั้งคําถามและสนทนาระหวางกัน .82 
 การสนับสนุนใหรวมมือและเรียนรูรวมกันเปนทีม  .88 
 การสรางระบบจัดเก็บและแบงปนความรูรวมกัน  .89 
 การใหอํานาจสมาชิกในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  .79 
 การสรางสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม .87 
 การจัดเตรียมภาวะผูนําเชิงกลยุทธในการสนับสนุนการ 
  เรียนรู 

.89 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความสามารถในการทํางาน .98 
 ทักษะความเชี่ยวชาญ  .98 
 ทักษะการแกปญหาและตัดสินใจ  .97 
 ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  .93 
                        
 เมื่อพิจารณาคาที่ไดไมมีขอคําถามที่ตองปรับปรุงหรือตัดออก เนื่องจากเปนคาที่อยูใน
เกณฑยอมรับได จึงนําแบบสอบถามชุดนี้ไปใชในการเก็บขอมูลจริง ซ่ึงรายละเอียดแบบสอบถาม
ชุดนี้แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลทั้งหมด 7 ขอคงเดิม 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล มีจํานวน 23 ขอ 

1. คุณภาพงานบริการ 6 ขอ (ขอที่ 1-6)  
2. ผลผลิต 5 ขอ (ขอที่ 7-11) 
3. ผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน 3 ขอ (ขอที่ 12-14) 
4. ความสามารถในการแขงขันขององคการ 4 ขอ (ขอที่ 15-18) 
5. ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร 5 ขอ (ขอที่ 19-23) 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู มีจํานวน 36 ขอ 
1. การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง 5 ขอ (ขอที่ 24-28) 
2. การสงเสริมใหมีการตั้งคําถามและสนทนาระหวางกัน   5 ขอ (ขอที่ 29-33) 
3. การสนับสนุนใหรวมมือและเรียนรูรวมกันเปนทีม 6 ขอ (ขอที่ 34-39) 
4. การสรางระบบจัดเก็บและแบงปนความรูรวมกัน 5 ขอ (ขอที่ 40-44) 
5. การใหอํานาจสมาชิกในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 5 ขอ (ขอที่ 45-49) 
6. การสรางสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม 5 ขอ (ขอที่ 50-54) 
7. การจัดเตรียมภาวะผูนําเชิงกลยุทธในการสนับสนุน 
 การเรียนรู 5 ขอ (ขอที่ 55-59) 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความสามารถในการทํางาน มีจํานวน 23 ขอ 
1. ทักษะความเชี่ยวชาญ 7 ขอ (ขอที่ 60-66) 
2. ทักษะการแกปญหาและตัดสินใจ 8 ขอ (ขอที่ 67-74) 
3. ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 8 ขอ (ขอที่ 75-82) 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้  
1.  ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัยจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสงถึงผูอํานวยการสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุมัติทดลอง
ใชเครื่องมือและเก็บรวบรวมขอมลูจากพยาบาลวิชาชีพที่มีคุณสมบัติตามเกณฑที่กําหนดไว พรอม
ทั้งสงโครงรางและแบบสอบถามใหคณะอนุกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคนของ
กรุงเทพมหานคร ทั้งหมด 24 ชุด เพื่อทําการพิจารณาถึงความเหมาะสมในการเขาไปทดลองและ
เก็บรวบรวมขอมูล เมื่อไดรับการพิจารณาเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการฯ เรียบรอยแลว จะสงให
คณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคนของกรุงเทพมหานคร ทั้งหมด 16 ชุด เพื่อทําการ
พิจารณาถึงความเหมาะสมในการเขาไปทดลองเครื่องมือและเก็บรวบรวมขอมูล 
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2.  เมื่อไดรับอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเขาพบหัวหนาฝายการ
พยาบาล ของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานครทั้งหมด 9 แหง เพื่อช้ีแจง
วัตถุประสงคในการวิจัยและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล โดยการชี้แจงคุณสมบัติและจํานวนของ
กลุมตัวอยางที่ผูวิจัยไดสุมและกําหนดหอผูปวยไวแลว พรอมแสดงหนังสือขออนุมัติการเขาไป
ทดลองเครื่องมือและเก็บรวบรวมขอมูลโดยผูวิจัยสงมอบแบบสอบถามผานผูรับผิดชอบดาน
วิชาการของฝายการพยาบาล เพื่อขอความรวมมือดําเนินการตอไป และผูวิจัยติดตอขอรับ
แบบสอบถามคืนดวยตนเองเปนจํานวน 4โรงพยาบาลและสงกลับทางไปรษณียเปนจํานวน            
5 โรงพยาบาล 

3.  ผูวิจัยรวบรวมขอมูลและตรวจนับจํานวนแบบสอบถามที่ไดรับกลับมาและมีความ
สมบูรณ จํานวน 312 ชุด คิดเปนรอยละ 97.5ของแบบสอบถาม รวมใชระยะเวลาในการเก็บ
รวบรวมขอมูล 2 สัปดาห 

4.  ผูวิจัยติดตอรับแบบสอบถามคืน โดยการโทรศัพทไปยังฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร ทั้งหมด 9โรงพยาบาล โดยรับคืนดวยตนเองและสงกลับ
ทางไปรษณีย จากนั้นนําแบบสอบถามวิเคราะหขอมูลตอไป 
  
การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่รวบรวมมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS for Window Version 11 (Statistical Package for the Social) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  
 1.  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ทํางานในวิชาชีพ ตําแหนงงานในปจจุบัน แผนกที่ปฏิบัติงาน   และโรงพยาบาลที่ปฏิบัติงานนํามา
วิเคราะห โดยการใชสถิติการแจกแจงความถี่ เปนจํานวนและรอยละ 
 2.  วิเคราะหขอมูลการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ความสามารถในการทํางาน ผล
การดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทย กรุงเทพมหานคร โดยใชคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานทั้งรายดานและโดยรวม 

การแปลผลแบบสอบผลการดําเนินงานของฝายพยาบาล โดยใชเกณฑของประคอง     
กรรณสูตร (2538) ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง อยูในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง อยูในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง อยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง อยูในระดับนอย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง อยูในระดับนอยมาก 
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 3. วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ความสามารถ
ในการทํางานของพยาบาล กับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน (Pearson, s product moment correlation coefficient) และทดสอบระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน (r) ดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2542) 
  คา r = 0    ไมมีความสัมพันธ 
  คา r = + 0.26 ถึง + 0.39 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
  คา r = + 0.50 ถึง + 0.69  มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
  คา r = + 0.70 ถึง + 0.89 มีความสัมพันธระดับมาก 
  คา r = + 0.90 ถึง + 1.0  มีความสัมพันธระดับสูงมาก 
 สวนเรื่องเครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปนบวก หมายความวาตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน ถาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปนลบ หมายความวาตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกนั  
 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดพิทักษสิทธิกลุมตัวอยางและปองกันผลกระทบดานจริยธรรมที่
อาจเกิดขึ้นกับผูตอบแบบสอบถามและผูบริหารโรงพยาบาล โดยชี้แจงวัตถุประสงคและประโยชน
การวิจัยใหกลุมตัวอยางทราบ และดําเนินการเก็บขอมูลเฉพาะกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวม
โครงการเทานั้น กลุมตัวอยางมีสิทธิที่จะหยุดหรือปฏิเสธการเขารวมโครงการวิจัยไดทุกเวลา โดย
การปฏิเสธนี้ไมมีผลใดๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น กลุมตัวอยางไมตองระบุช่ือ-นามสกุล ผลการ
วิเคราะหขอมูลผูวิจัยจะเสนอเปนภาพรวม นอกจากนี้ผูวิจัยเสนอโครงรางการวิจัยผานการพิจารณา
จาคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคนของกรุงเทพมหานคร ไดปรับแกไขและไดรับ
อนุมัติกอนที่จะทําการเก็บขอมูล (รายละเอียดในภาคผนวก หนา 118) 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
การศึกษาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 

กรุงเทพมหานครและศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
ความสามารถในการทํางานกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยเสนอผลการวิจัยตามลําดับดังนี้ 
 ตอนที่  1  การวิเคราะหการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ความสามารถในการ 
   ทํางานกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล 
   วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
                               (แสดงไวในตารางที่ 4-11) 
 ตอนที่  2  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู  
   ความสามารถในการทํางานกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตาม 
   การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  
   กรุงเทพมหานคร (แสดงไวในตารางที่ 12) 
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ตอนที่  1   การวิเคราะหการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ความสามารถในการทํางานกับ 
ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทย กรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 4-11) 
 
1. การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
ตารางที่  4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู
  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย   
  กรงุเทพมหานคร จําแนกตามรายดาน (n = 312) 
 

การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู Χ  SD ระดับ 
1. การสนับสนุนใหรวมมือและเรียนรูรวมกันเปนทีม 
2. การจัดเตรียมภาวะผูนําเชิงกลยุทธในการสนับสนุนการเรียนรู 
3. การสรางสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม 
4. การสงเสริมใหมีการตั้งคําถามและสนทนาระหวางกัน 
5. การใหอํานาจสมาชิกในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
6. การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
7. การสรางระบบจัดเก็บและแบงปนความรูรวมกัน 

3.57 
3.56 
3.56 
3.36 
3.23 
3.15 
3.12 

0.467 
0.503 
0.629 
0.579 
0.531 
0.523 
0.634 

มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.36 .552 ปานกลาง 
 

จากตารางที่  4 พบวาการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง ( Χ = 3.36)    เมื่อพิจารณารายดานพบวา การสนับสนุนใหรวมมือและเรียนรูรวมกัน   
เปนทีม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ = 3.57) รองลงมาคือ การจัดเตรียมภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ในการสนับสนุนการเรียนรูและการสรางสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม (Χ = 3.56) 
และดานการสรางระบบจัดเก็บและแบงปนความรูรวมกันมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอยสุด (Χ = 3.12) 
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2. ความสามารถในการทํางาน 
 
ตารางที่   5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและความสามารถในการทํางาน ตามการรับรูของ

 พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จําแนกเปน
 รายดาน (n = 312) 

 
ความสามารถในการทํางาน Χ  SD ระดับ 

1. ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
2. ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ 
3. ทักษะการแกปญหาและตัดสินใจ 

3.80 
3.75 
3.68 

.441 

.427 

.439 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.74 .435 มาก 
 
จากตารางที่ 5   พบวาความสามารถในการทํางาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.74)   
เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคลมีคาเฉลี่ยมากที่สุด 
(Χ = 3.80) รองลงมาคือ ดานทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ (Χ = 3.75) และดานทักษะการ
แกปญหาและตัดสินใจมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (Χ = 3.80) 
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3.  ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล  
 
ตารางที่    6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการ 
  รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
  จําแนกเปนรายดาน (n = 312) 
 

ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล Χ  SD ระดับ 
1. คุณภาพงานบริการ 
2. ผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน 
3. ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร 
4. ความสามารถในการแขงขันขององคการ 
5. ผลผลิต 

3.84 
3.65 
3.55 
3.21 
3.08 

.484 

.685 

.414 

.540 

.770 

มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.46 .576 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 6   พบวาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก 
( Χ =3.46)   เมื่อพิจารณารายดานพบวา คุณภาพงานบริการมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (Χ =3.84) 
รองลงมาคือ  ผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน  (Χ =3.65) ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร
และความสามารถในการแขงขันขององคการ( Χ =3.55 และ Χ =3.21 ตามลําดับ) และผลผลิตที่มี
คาเฉลี่ยนอยที่สุด (Χ =3.08) 
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ตารางที่   7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ดาน
คุณภาพงานบริการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทย กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ (n = 312) 

 
ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล Χ  SD ระดับ 

คุณภาพงานบริการ 
1. ผูรับบริการไมเกิดความพิการหรืออันตรายใดๆ  
2. ปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายของหนวยงาน 
3.ใหการพยาบาลอยางรวดเร็วและทันเวลา 
4. ดูแลเอาใจใสแกผูปวยและญาติแบบองครวม  
5. ผูรับบริการเชิญชวนเพื่อนและครอบครัวใหมารับบริการ 
6. ไดรับคําชมเชยจากผูรับบริการ/ญาติ 

 
4.29 
3.94 
3.93 
3.79 
3.59 
3.56 

 
.975 
.655 
.629 
.650 
.693 
.706 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.85 .718 มาก 
 
  จากตารางที่ 7  พบวาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ดานคุณภาพงานบริการ ตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีคาเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.85)      เมื่อพิจารณารายขอพบวา  ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ เมื่อใหการพยาบาล ผูรับบริการไมเกิดความพิการหรืออันตรายใดๆ 
ขณะนอนอยูโรงพยาบาล (Χ = 4.29)  รองลงมาคือ ปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ของหนวยงาน ( Χ = 3.94) และใหการพยาบาลอยางรวดเร็วและทันเวลา( Χ = 3.93) ตามลําดับ  
สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ผูรับบริการ/ญาติชมเชย เมื่อการใหการพยาบาล (Χ = 3.56) 
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ตารางที่   8  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล                  
   ดานผลผลิต ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
  กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ (n = 312) 

 
ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล Χ  SD ระดับ 

ผลผลิต 
 1. มีวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือทางการแพทยเพียงพอ 
2. ปรับปรุงมาตรฐานการพยาบาล  
3. นําผลงานวิจัยทางการพยาบาลมาใชในการดูแลผูปวย 
4. คิดคนวิธีการใหมๆในกิจกรรมการพยาบาล เพื่อพัฒนางาน 
5. มีอัตรากําลังคนเพียงพอตอปริมาณงาน 

 
3.52 
3.26 
3.13 
2.98 
2.52 

 
.738 
.676 
.738 
.708 
.992 

 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.08 .770 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 8 พบวาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ดานผลผลิต ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร               มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง (Χ = 3.08)   เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอมีวัสดุ 
อุปกรณ เครื่องมือทางการแพทยเพียงพอ (Χ = 3.52) รองลงมาคือ มีการปรับปรุงมาตรฐานการ
พยาบาล เพื่อใหงานบริการพยาบาลมีคุณภาพ (Χ = 3.26) และมีการนําผลงานวิจัยทางการพยาบาล
มาใชในการดูแลผูปวย ( Χ = 3.13) ตามลําดับ สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยท่ีสุด ไดแก ขอ
อัตรากําลังคนเพียงพอตอปริมาณงาน (Χ = 2.52) 
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ตารางที่    9  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล  
  ดานผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 
  สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ (n = 312) 

 
ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล Χ  SD ระดับ 

ผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน 
1. คํานึงถึงความคุมคาในการใชวัสดุอุปกรณ เครื่องมือแพทย  
2. แบงปนการใชวัสดุอุปกรณ เครื่องมือกบัหนวยงานอืน่ 
3. จํานวนวนันอนที่ผูปวยนอนรักษาในโรงพยาบาลเหมาะสมกับ
พยาธิสภาพของโรค 

 
4.01 
3.77 

 
3.49 

 
.494 
.792 

 
.730 

 
มาก 
มาก 

 
ปานกลาง 

รวม 3.65 .685 มาก 
 
  จากตารางที่ 9 พบวาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ดานผลกําไรหรือความคุมคา
คุมทุน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร         
มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.65) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
คํานึงถึงความคุมคาในการใชวัสดุอุปกรณ เครื่องมือแพทย เมื่อใหการพยาบาล (Χ = 4.01) รองลงมาคอื 
มีการแบงปนการใชวัสดุอุปกรณ เครื่องมือกับหนวยงานอื่น  (Χ = 3.77)  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ไดแก 
ขอจํานวนวันนอนที่ผูปวยนอนรักษาในโรงพยาบาลเหมาะสมกับพยาธิสภาพของโรค (Χ = 3.33) 
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 ตารางที่    10  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล  
    ดานความสามารถในการแขงขันขององคการ  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
    โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  จําแนกเปนรายขอ (n = 312) 
 

ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล Χ  SD ระดับ 
ความสามารถในการแขงขันขององคการ 
1. มีภาพลักษณที่ดีในสายตาของประชาชนหรือหนวยงานอื่น 
2. ไดรับรางวัลหรือคําชมเชยวาเปนองคการที่มีคุณภาพ 
3. เปนหนวยงานที่องคการอื่นๆ ดูงาน  
4. เปนที่ยอมรับจากองคการภายนอก 

 
3.45 
3.29 
3.19 
2.93 

 
.585 
.612 
.844 
.828 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.21 .717 ปานกลาง 
 
   จากตารางที่ 10 พบวาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ดานความสามารถในการ
แขงขันขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.21)    เมื่อพิจารณารายขอพบวา  
ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอมีภาพลักษณที่ดีในสายตา
ของประชาชนหรือหนวยงานอื่น (Χ = 3.45)   รองลงมาคือ  ไดรับรางวัลหรือคําชมเชยวาเปน
องคการที่มีคุณภาพหรือประสบความสําเร็จ(Χ = 3.29) สวนขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยนอยสุดคือ เปนที่
ยอมรับจากองคการภายนอก (Χ = 2.93)  
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ตารางที่    11  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล  
   ดานความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร       ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
   โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  จําแนกเปนรายขอ (n = 312) 
 

ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล Χ  SD ระดับ 
ความยึดม่ันผูกพันของบุคลากร 
1. ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ดวยความเต็มใจ 
2. ใหความชวยเหลืออยางเต็มที่ เพื่อใหเห็นความสําเร็จขององคการ 
3. ทุมเทพลังกายและพลังใจในการทํางาน  
4. บุคลากรรับรูวาองคการนี้ดีที่สุด 
5. บุคลากรไมลาออก/โอนยาย 

 
3.96 
3.74 
3.51 
3.29 
3.27 

 
.591 
.602 
.690 
.729 
.780 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.55 .738 มาก 
 
   จากตารางที่ 11 พบวาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ดานความยึดมั่นผูกพันของ
บุคลากร ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มี
คาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.55)  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
มากที่สุดคือ ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ดวยความเต็มใจ (Χ = 3.96)   รองลงมาคือ ใหความ
ชวยเหลืออยางเต็มที่ เพื่อใหเห็นความสําเร็จขององคการ (Χ = 3.74) สวนขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยนอย
สุดคือ คิดโอนยายหรือลาออกจากหนวยงาน (Χ = 3.27)  
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการพฒันาเปนองคการแหงการเรียนรู ความสามารถ
ในการทาํงานกับผลการดาํเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 12) 
 
ตารางที่   12    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู  
   ความสามารถในการทํางานกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการ
   รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร 

   ( n = 312)  
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

 การแปลผล 

1. การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
2. ความสามารถในการทํางาน 

.637* 

.656* 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

*p-value < .05 
จากตารางที่ 12 พบวาการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู มีความสัมพันธทางบวกในระดับ

ปานกลางกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 (r = .637) และความสามารถใน
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .05 (r = .656) 
 
 

 

 

 
 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาผล
การดําเนินงานของฝายการพยาบาลและศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาเปนองคการแหงการ
เรียนรู ความสามารถในการทํางานกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

1.  การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับผลการดําเนินงาน
ของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร 

2.  ความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการดําเนินงานของฝายการ
พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้  เปนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 9 แหง โดยศึกษาจากพยาบาลวิชาชีพ ที่ไดจากการสุมตัวอยาง จํานวน
ทั้งหมด   312 คน  

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด แบงเปน 4 ตอน
ไดแก 

 ตอนที่  1    เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 7 ขอ 
  ตอนที่  2  แบบสอบถามผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล เปนมาตราสวน
    ประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 23 ขอ ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ 
    Kontoghiorghes et al. (2005) 
  ตอนที่ 3  แบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู เปนมาตราสวน 
    ประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 36 ขอ ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ   
    Watkins & Marsick (2003) และไดปรับปรุงจากแบบสอบถามการ 
    พัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูของ วิมลรัตน อองลอง (2547) 
  ตอนที่  4  แบบสอบถามความสามารถในการทํางานเปนมาตรสวนประมาณคา  
    5 ระดับ จํานวน 23 ขอ ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Robbins  
    (2001) และไดปรับปรุงจากแบบสอบถามความสามารถในการทํางาน 
    ของ ฉฎาธร ปราณมนตรี (2457) 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือไดรับการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจาก
ผูทรงคุณวุฒิในดานบริหาร วิชาการ และดานบริการทางการพยาบาลจํานวน 5 ทาน โดยตรวจสอบ
ความตรงตาม เนื ้อหา  ความสอดคล องก ับคําจําก ัดความ  สํานวนภาษา  ตลอดจนให
ขอเสนอแนะไดคา CVI = .90, .98 และ .83 ตามลําดับ ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมา
ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองใชกับพยาบาล
วิชาชีพ จํานวน 30 คน ที่วิทยาลัยพยาบาลศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล แผนกผูปวย
นอกไดแก แผนกตา แผนกหู คอ จมูก แผนกทรวงอกและหัวใจ แผนกตอมไรทอ (เบาหวาน) แผนก
อายุรกรรม แผนกศัลยกรรม และแผนกสูติกรรมและนรีเวชกรรม นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอ
คําถามเปนรายขอ และหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา
ของครอนบาค (Cronbach`s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามผลการดําเนินงาน
ของฝายการพยาบาล การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู และความสามารถในการทํางานเมื่อ
ทดลองใชเทากับ .83, .90 และ .98 ตามลําดับ  
 การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีสงแบบสอบถามไปยังฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ทั้งสิ้น 322 ฉบับ ไดรับการตอบกลับมาภายในระยะเวลา 2 
สัปดาห ตั้งแต 2 มิถุนายน 2551 ถึง 16 มิถุนายน 2551 และมีความสมบูรณครบถวน ใชในการ
วิเคราะหได จํานวน 312 ฉบับ  จากนั้นทําการวิเคราะหขอมูล ใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป  
SPSS/FW   Version 11 (Statistical package for social science/ for window) คํานวณ
คารอยละ  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson`s 
product moment correlation coefficient) กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยดังนี้  

1.  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัดสํ านักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร    กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพมีอายุระหวาง 31-40 ป   คิดเปนรอยละ 37.5 
เปนเพศหญิง รอยละ 97.7 ระดับการศึกษาสูงสุดของกลุมตัวอยางสวนใหญเปนระดับปริญญาตรี        
คิดเปนรอยละ 91.6   มีประสบการณการทํางาน 6-10 ป  คิดเปนรอยละ 35.6 รองลงมา                         
มีประสบการณการทํางาน 3-5 ป   คิดเปนรอยละ 21.4 และประสบการณการทํางานมากกวา 25 ป    
มีจํานวนนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 9.9  

2.   ศึกษาการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ความสามารถในการทํางานของพยาบาล 
ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทย กรุงเทพมหานคร    พบวา  
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  2.1  การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.36    
จากตารางที่  4)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานการสนับสนุนและการเรียนรูรวมกัน
เปนทีมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (Χ = 3.57 จากตารางที่ 4) รองลงมาคือ ดานการจัดเตรียมผูนําเชิงกล
ยุทธในการสนับสนุนการเรียนรูและการสรางสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม (Χ = 3.56 
จากตารางที่ 4) ดานการสงเสริมใหมีการตั้งคําถามและสนทนาระหวางกัน(Χ = 3.36 ตารางที่ 4) 
ดานการใหอํานาจสมาชิกในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Χ = 3.23 ตารางที่ 4)   ดานการสราง
โอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Χ = 3.15 ตารางที่ 4) สวนดานการสรางระบบจัดเก็บและแบงปน
ความรูรวมกัน มีคาเฉลี่ยนอยสุด (Χ = 3.12 จากตารางที่ 4)  
   2.2  ความสามารถในการทํางาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.74 จากตารางที่ 5) เมื่อพิจารณา
รายดานพบวา ทุกดานมีคาเฉลี่ยระดับมากคือ ดานทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล มี
คาเฉลี่ยมากที่สุด (Χ = 3.80 จากตารางที่ 5) รองลงมาคือ ดานทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ 
(Χ = 3.75 จากตารางที่ 5) และดานทักษะการแกปญหาและตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยนอยสุด (Χ = 3.68 
จากตารางที่ 5)    
  2.3  ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.46
ตารางที่ 6)   เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานคุณภาพงานบริการ อยูในระดับมากคือ มีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด (Χ = 3.84 ตารางที่ 6) รองลงมาคือ ดานผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน (Χ = 3.65 ตารางที่ 6) 
ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร (Χ = 3.55 ตารางที่ 6) และ ดานความสามารถในการแขงขันของ
องคการ (Χ= 3.21 ตารางที่ 6) สวนดานผลผลิตมีคาเฉลี่ยนอยสุด (Χ = 3.08 ตารางที่ 6) 

3.  ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ความสามารถใน
การทํางานกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
  3.1  การพัฒนา เปนองคก ารแหงการ เ รียนรูมีคว ามสัมพันธท างบวกใน
ระดับปานกลางกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (r = .637 จากตารางที่ 12) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยในขอที่ 1  

 3.3  ความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับผล
การดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทย  กรุง เทพมหานคร  ( r  = .656 จากตารางที่  12)  อยางมีนัย สําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยในขอที่ 2 
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อภิปรายผล 
 

การอภิปรายผลวิจัยเรียงลําดับตามวัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้  
  1. การศึกษาระดับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทย กรุงเทพมหานครมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมระดับปานกลางเนื่องจาก โรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานครมีการพัฒนาคุณภาพการบริการโดยเขารวมการประเมินการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล แตบางแหงยังไมสามารถผานการประเมินการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลได มีเพียงรอยละ 50 ของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยทั้งหมดที่ผานการ
ประเมินการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซ่ึงโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลนั้นจะ
มีการจัดการบริหารและระบบการทํางานในโรงพยาบาลตามแนวที่กําหนดตามมาตรฐาน
โรงพยาบาลฉบับกาญจนาภิเษกแสดงถึงคุณภาพงานบริการ เนื่องจากการประเมินการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลเปนมีระบบการตรวจสอบ แกไขปรับปรุงดวยกจิกรรมการพัฒนาคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง (Continuous quality improvement) การเฝาระวังและปองกันความเสี่ยงดวยการบริหาร
ความเสี่ยง (Risk Management) และการประกันคุณภาพทั่วทั้งองคการ (Total quality management) 
ทําใหเกิดประสิทธิผลขององคการ (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2542) สอดคลองกับ
การศึกษาของ ลัดดาวรรณ จรรยานะ(2543) ไดศึกษาการดําเนินงานตามลักษณะองคการที่มี
ประสิทธิภาพของกลุมงานการพยาบาลที่เขารวมและไมเขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลพบวา มีคาเฉลี่ยการดําเนินงานตามลักษณะขององคการที่มีประสิทธิภาพแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การศึกษาของ ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542) พบวา การจัดการ
คุณภาพโดยองครวมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยการศึกษาของ มณีรัตน โภทชงรัก 
(2538) พบวา การจัดการความเสี่ยงของพยาบาล ทําใหเกิดคุณภาพการบริการและความพึงพอใจ
ของผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  และอรพรรณ นคราวงศ (2546) พบวา การใชเบ็นซมารคกิ้งใน
การพัฒนาการทํางานในทีมการพยาบาล ทําใหเกิดคุณภาพการบริการของทีมการพยาบาล
กรณีศึกษาโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ดังนั้นโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร
ควรมีการนําแนวคิดการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของสถาบันพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลและการ
พัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง การเฝาระวังและปองกันความเสี่ยงดวยการบริหารความเสี่ยงมาใช ทํา
ใหการพัฒนาคุณภาพงานบริการภายในองคการจะทําใหการเปลี่ยนแปลงผลการดําเนินงานของ
องคการเปนไปในทางที่ดีขึ้น ในดานผลผลิตโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยไดนําแนวคิดของ
การประเมินการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาใช ทําใหมีการแสวงหาทางปรับปรุง และสรางสรรค
ส่ิงตาง ๆ ใหดีขึ้นเสมอ มีเพียงพอกับความตองการของผูรับบริการ แตดวยปริมาณงานที่มีมาก 
โรงพยาบาลบางแหงมีอัตราการครองเตียงของผูปวยมากกวา 100% ทําใหมีการจัดอัตรากําลังของ
บุคลากรไมสอดคลองกับปริมาณของงานที่ทํา  รวมถึงความสามารถคิดคนหรือนําความรู แนวคิด
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วิธีการใหมๆทางการพยาบาลหรือศาสตรอ่ืนที่เกี่ยวของนํามาใชการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพ
การพยาบาลเพิ่มขึ้นนั้นมีคอนขางนอย เนื่องจากความเหนื่อยลาจากงานประจํา สอดคลองกับ
การศึกษาของดวงเนตร ภูวัฒนวณิชย (2549) พบวา ประสิทธิผลขององคการพยาบาล ดานผลผลิต
อยูในระดับปานกลาง ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร  ดังนั้นโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานครควรมีการจัด
อัตรากําลังบุคลากรใหสอดคลองกับปริมาณงาน และควรสงเสริมใหมีพยาบาลวิชาชีพมีความคิด
สรางสรรคงานใหมๆ เพื่อพัฒนากระบวนการการทํางาน ทําใหเกิดผลการดําเนินงานขององคการ
ใหสูงขึ้น นอกจากนี้ดานผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน เนื่องจากเปนโรงพยาบาลของรัฐมี
ทรัพยากรอยางจํากัด ทําใหฝายการพยาบาลบริหารจัดการการใชพัสดุ อุปกรณภายในองคการให
เกิดประโยชนสูงสุดและคุมคา บางโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย มีการจัดตั้งศูนยเครื่องมือและ
อุปกรณทางการแพทยขึ้น ทําใหทุกหนวยในโรงพยาบาลไดมีการใชทรัพยากรรวมกันและเกิด
ประโยชนสูงสุด แตพยาบาลวิชาชีพสวนใหญขาดความรูในการบํารุงรักษาเครื่องมือและอุปกรณ
ทางการแพทย  อีกทั้งเปนโรงพยาบาลที่มีจํานวนผูรับบริการเปนผูปวยใชสิทธิ์หลักประกันสุขภาพ
ถวนจํานวนมาก ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพสวนใหญคํานึงถึงการใชวัสดุและอุปกรณทางการแพทย
ขณะปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษาของวราภรณ  เหลืองวิลัย (2548) ไดศึกษาการใชเทคนิค
ตนทุนกระบวนการ/ตนทุนจัดทํางบประมาณ พบวาตนทุน ปริมาณ กําไรทําใหผลการดําเนินงานมี
แนวโนมดีขึ้น สวนดานความสามารถในการแขงขันขององคการ มีคาเฉลี่ยในระดับที่ต่ําสุด อาจ
เนื่องมาจากปจจุบันสภาพปญหาอัตรากําลังของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานครยังขาดแคลน  ไม เพียงพอกับปริมาณงานที่มาก  ทําให เปนอุปสรรคตอ
ความสามารถในการแขงขันขององคการ สอดคลองกับคํากลาวของสํานักพัฒนาระบบขาราชการ 
(2550) ที่วาการเพิ่มความสามารถในการแขงขันใหองคกรนั้น ผูนําไดตองคํานึงถึงปจจัยที่สําคัญ 3 
ประการ คือ 1) ทุนมนุษย 2) ศักยภาพขององคกร 3) ความสามารถหลักขององคกร ซ่ึงทุนมนุษย
เปนปจจัยที่สําคัญ นอกจากนี้ Porter (1998) กลาววาปจจัยที่มีผลตอการสรางเสริมความสามารถใน
การแขงขันคือ 1) ปจจัยโดยธรรมชาติ เชน ความอุดมสมบูรณของทรัพยากรธรรมชาติและจํานวน
แรงงาน และ2) ปจจัยที่ถูกกําหนดจากมาตรการของรัฐหรือเอกชน เชน มาตรการที่มีผลตอตนทุน 
และประสิทธิภาพการผลิต อัตราแลกเปลี่ยน และปจจัยที่เสริมสรางสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอ
การแขงขันของผูผลิต เปนตน (ณัฏฐพงศ ทองภักดี  และคณะ, 2542) ดังนั้นฝายการพยาบาลตองให
ความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยในองคกรเพราะทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ
และความเกงนั้นจะสามารถนํามาซึ่งการเพิ่มความสามารถในการแขงขันขององคกรได  และดาน
ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร ซ่ึงการพัฒนาคุณภาพบริการใหบรรลุเปาหมายนั้น ตองอาศัยความ
รวมมือ รวมใจ ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางสุขภาพทุกระดับ ปฏิบัติงานรวมกัน 
เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ทําใหเกิดประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
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กรุงเทพมหานครเปนองคการของรัฐ มีการบริหารดวยระบบราชการซึ่งเปนระบบงานที่มีความ
มั่นคง มีสวัสดิการตางๆ เชน การลากิจ ลาปวย การลาพักผอน การเบิกคารักษาพยาบาลตามระเบียบ
ราชการ มีหอพักสวัสดิการ มีการเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกป ไดรับคาตอบแทนในการปฏิบัติการ
ลวงเวลา และเมื่อออกจากราชการยังไดรับบําเหน็จ บํานาญ ส่ิงเหลานี้ทําใหพยาบาลวิชาชีพรูสึกวา 
องคการนี้เปนองคการที่พึ่งพิงได สอดคลองกับการศึกษาของ Steers (1977) พบวา บุคลากรที่
คาดหวังวาองคการที่ตนอยูนั้นพึ่งพิงได จะทําใหมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดังนั้นฝายการ
พยาบาลจึงมุงเนนใหความสําคัญตอความยึดมั่นผูกพันของบุคลากร เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย 
นโยบายขององคการได สอดคลองกับการศึกษาของ พสุ เดชะรินทร (2549) พบวา ความยึดมั่น
ผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพบริการและผลการปฏิบัติงานดานการเงินของ
ธุรกิจโรงแรม ดังนั้นฝายการพยาบาลควรมีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ ยึด
มั่นวาเปนองคการที่ดี เพื่อใหมีผลการดําเนินงานที่เปนเลิศ  
 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู กับผลการดาํเนินงาน
ของฝายการพยาบาล พบวามีความสัมพันธทางบวกกันในระดับปานกลาง (r =.637) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานขอท่ี 1 การพัฒนาเปนองคการแหง
การเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย กรุงเทพมหานคร ซ่ึงพบวาคาคะแนนเฉลี่ยของ
การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.36) สอดคลอง
กับผลการศึกษาของวิมลรัตน อองลอง (2547) พบวาการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุม
งานพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย ผลการศึกษาของ เสาวดี  
คุณานุสรณ (2548) พบวา การจัดการความรูมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และสอดคลองกับผลการศึกษาของ Kontoghiorghes et. al (2005) 
พบวา องคการที่มีคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธตอผลการดําเนินงานของ
องคการ ซ่ึงถาผูบริหารมีการสงเสริมมีการพัฒนาองคการเปนองคการแหงการเรียนรู จะกระตุนให
บุคลากรทุกคนในองคการมีสวนรวมรับผิดชอบและตัดสินใจรวมกัน สามารถปรับปรุง   พัฒนาได
อยางตอเนื่อง และใชการเรียนรูเปนกระบวนการเชิงกลยุทธที่ตอเนื่อง  บูรณาการเขากับการทํางาน
และใชการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) แกคนในองคการใหเกิดความรวมมือและการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม เพื่อเพิ่มศักยภาพองคการของตนเองใหดําเนินการไปสูเปาหมายที่วางไว 
(Waskin & Marsick, 1998) อีกทั้งการศึกษาของ วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2549) กลาววา การเรียนรู
ทั่วทั้งองคการ (Organization wide learning) สามารถเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ความสามารถในการ
แขงขัน และความสําเร็จขององคการได องคการตางๆ ตระหนักดีวาทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากร
ช้ันดีที่องคการตองใหความสําคัญ ตองพัฒนาความสามารถในการเรียนรูของบุคลากรใหดียิ่งขึ้นไป 
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เพื่อเพิ่มสมรรถนะในการผลิตในการปรับตัวอยางกาวกระโดด เมื่อพิจารณารายขอพบวา คาเฉลี่ย
ของการสรางระบบจัดเก็บและแบงปนความรูรวมกันมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( Χ = 3.12) อธิบายไดวา  
ฝายการพยาบาลมีการบริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอื ้อประโยชนตอการ
เรียนรู ทําใหใหบุคลากรในฝายการพยาบาลมีความสามารถในการเรียนรูรวมกัน สามารถจัดเก็บ
ความรูอยางเปนระบบ รวมทั้งเขาถึงขอมูลและความรูตางๆไดอยางรวดเร็ว และทันสมัย เกิด
ความคิดคนหาสิ่งใหมๆ และมีการนําส่ิงที่คนพบจากสิ่งที่เรียนรูรวมกัน ถายทอดสูสมาชิกในฝาย
การพยาบาล เพื่อใหเกิดประสิทธิผลตอฝายการพยาบาล แตผลการวิจัยพบวา มีคาเฉลี่ยต่ําสุดนั้นอาจ
เนื่องมาจาก นโยบายการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูไมชัดเจน ไมมีการประกาศเปนนโยบาย
รับทราบโดยทั่วกัน จึงทําใหการเรียนรูในองคการไมเปนระบบ การจัดเก็บขอมูลที่เปนประโยชน
ตางๆไมมีความตอเนื่อง ซ่ึงการเรียนรูในองคการเปนการสรางความสามารถขององคการใหคิดส่ิง
ใหม ๆ และสามารถนําความรูมาใชรวมกันกับคนอื่น มีการจัดเก็บความรูและสะสมไวในระบบ
ความจําขององคการแหงการเรียนรู  มีแนวทางในการรักษาสิ่ งที่ ได เรียนรู  ดังนั้น
ความรูจึงอยูทนทานควบคูกับองคการ ทําใหบุคลากรสามารถนําความรูเหลานี้มาใชในการ
ปฏิบัติงานและวางแผนการ  มีนวัตกรรมภายในองคการ การจัดเก็บความรูไวใชรวมกันเปนการชวยเหลือ
บุคลากรในยุคโลกาภิวัตนใหมีการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ องคการแหงเรียนรูชวยคุมครองความรูที่ไดสราง
ขึ้นและมีระบบจัดเก็บความรูที่เหมาะสม หากมีขอมูลขาวสารมากมายเกินไปบุคลากรจะไมสามารถ
นํามาปฏิบัติไดจริงใหเกิดประโยชน(Watskin & Marsick, 2003)  ดังนั้นฝายการพยาบาลควร
สนับสนุน สงเสริมใหมีการรับรูขอมูลพื้นฐานที่จําเปนตองใชในองคการ ทําใหบุคลากรสามารถ
ตัดสินใจไดถูกตอง มีการเขาใจลึกซึ้งมากขึ้นในการแกไขปญหา และเปนแนวทางใหผูอ่ืนสามารถ
แกปญหาได ทําใหเกิดประสิทธิผลตอการปฏิบัติงาน ผลการดําเนินขององคการเปนเลิศ ดังนั้นหาก
ฝายการพยาบาลมีการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงประกอบดวยการสรางโอกาสการเรียนรู
อยางตอเนื่อง การสงเสริมใหมีการตั้งคําถามและสนทนาระหวางกัน การสนับสนุนใหรวมมือและ
เรียนรูรวมกันเปนทีม  การสรางระบบจัดเก็บและแบงปนความรูรวมกัน  การใหอํานาจสมาชิกใน
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  การสรางสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอมและการจัดเตรียม
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธในการสนับสนุนการเรียนรูแลว ยอมทําใหผลการดําเนินงานของฝายการ
พยาบาลอยูในระดับดีขึ้น  
 3. ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการทํางานกับผลการดําเนินงานของฝาย
การพยาบาล พบวามีความสัมพันธทางบวกกันในระดับปานกลาง (r =.656) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ ระดับ  .05 ผลการวิจัย เปนไปตามสมมติฐานขอที่  2  พบวา  ความสามารถในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ซ่ึงพบวาคาคะแนนเฉลี่ยของ
ความสามารถในการทํางานโดยรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง (Χ =3.74)    สอดคลองกับการศึกษาของ 
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ฉฎาธร ปราณมนตรี (2547) ที่พบวาความสามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธ
ทางบวกระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.724) 
แสดงวา เมื่อบุคลากรมีความสามารถในการทํางาน จะทําใหประสิทธิผลของการทํางานเปนทีมดีขึ้น 
องคการจะมีผลการดําเนินงานขององคการดีขึ้นดวย สอดคลองกับการศึกษาของ วรรณฤดี เชาวศรี
กุล (2544) ที่ศึกษาความสามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของทีม และ
การศึกษาของ นงพะงา ปนทองพันธ (2542) และฟาริดา อิบราฮิม (2537) ที่กลาวไววา บุคลากรที่มี
ความสามารถในการทํางาน ทําใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพแกองคการ สอดคลองกับ 
Gross & Blair (1995) ที่กลาววา ความสามารถในการทํางานวา เปนพื้นฐานของทีมที่ทําใหประสบ
ผลสําเร็จ และ Robbins (2001) ไดกลาวถึงความสามารถของสมาชิก (Ability of member) ในทีมที่มี
ประสิทธิผลตองการทักษะที่จําเปนตอการทํางานเปนทีม 3 ดานไดแก 1) ทักษะความเชี่ยวชาญ
ทางวิชาชีพหรือความเชี่ยวชาญทางเทคนิค ( Technical  expertise) 2) ทักษะการแกปญหา
และการตัดสินใจ ( Problem solving and decision making skills) 3) ทักษะการสราง
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ( Interpersonal skills) ซ่ึงทักษะทั้ง 3 ดานนี้ ทําใหเกิดศกัยภาพสงูสดุใน
การทํางานเปนทีม โดยทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพหรือความเชี่ยวชาญทางเทคนิคของพยาบาล
เปนความสามารถในการใชความรูที่พิเศษเฉพาะหรือความรูความชํานาญ เปนทักษะทางดาน
วิชาชีพการพยาบาลที่ผานการฝกอบรมหรือเกิดจากการเรียนรูจากประสบการณทําใหเกิดความ
เชี่ยวชาญ ซ่ึงสมาชิกแตละคนมีทักษะเชี่ยวชาญตางๆกัน ทักษะของแตละคนสามารถเสริม
ความสามารถใหแกกันได งานที่รวมกันทําใหที่เกิดขึ้นก็จะเกิดความสมบูรณและสําเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไว ทําใหองคการมีผลการดําเนินงานที่สูงขึ้นตามไปดวย ดังนั้นถาฝายการพยาบาล
สนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพมีความสามารถในการทํางานในระดับสูง จะทําใหเพิ่มความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลมีระดับสูงขึ้น  
 
ขอเสนอแนะ  
 
 1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยคร้ังนี้ 
  จากผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู ความสามารถในการ
ทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ดังนั้นผูบริหารทางการ
พยาบาลควรหาแนวทางในการเพิ่มระดับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลใหสูงขึ้นโดย 
 1.1 ควรสงเสริมและพัฒนาใหฝายการพยาบาลเปนองคการแหงการเรียนรู โดยมีการ
ประกาศเปนนโยบายใหชัดเจน และรับทราบโดยทั่วกัน เนื่องจากผลการวิจัยพบวา การพัฒนาเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ดังนั้นจึงควรเสริมสราง
ใหเกิดการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูในฝายการพยาบาลใหอยูในระดับมากที่สุด โดยเฉพาะ
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การสงเสริมใหมีการตั้งคําถามและสนทนาระหวางกัน  การใหอํานาจสมาชิกในการสรางวิสัยทัศน
รวมกัน การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่องและการสรางระบบจัดเก็บและแบงปนความรู
รวมกัน ซ่ึงพบวามีคะแนนเฉลี่ยระดับปานกลาง จะทําใหผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลอยู
ในระดับที่ดีขึ้น  
 1.2 ควรเสริมสรางใหพยาบาลวิชาชีพมีความสามารถในการทํางาน เนื่องจาก
ผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมอยูในระดับมาก แตยังไม
มากที่สุด ดังนั้นจึงควรสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีความสามารถในการทํางานใหอยูในระดับมาก
ที่สุด โดยเฉพาะทักษะการแกปญหาและตัดสินใจซึ่งพบวา มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด   จะทําใหผลการ
ดําเนินงานของฝายการพยาบาลอยูในระดับดียิ่งขึ้น 
   1.3 ควรมีการสงเสริมใหฝายการพยาบาลพัฒนาผลการดําเนินงานของฝายการ
พยาบาล ดานผลผลิตและความสามารถในการแขงขันขององคการ เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ดาน
ผลผลิตและความสามารถในการแขงขันขององคการมีคาเฉลี่ยระดับปานกลาง ดังนั้นฝายการ
พยาบาลจึงควรสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรสามารถคิดคนหรือนําความรู แนวคิดวิธีการใหมๆ
ทางการพยาบาลหรือศาสตรอ่ืนที่เกี่ยวของนํามาใชการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาล
เพิ่มขึ้น รวมทั้งจัดอัตรากําลังใหเหมาะสมและเพียงพอสอดคลองกับปริมาณของงาน นอกจากนี้ควร
สงเสริมความสามารถในการแขงขันของฝายการพยาบาลใหเปนที ่ยอมรับขององคการ
ภายนอก ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จของฝายการพยาบาลและการมีภาพลักษณที่ดี 

2.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
  2.1  ควรศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่คาดวาจะสงผลตอผลการดําเนินงานของฝายการ
พยาบาล เชน การพัฒนาองคการใหเปนองคการนวัตกรรม ความเขมแข็งของบุคลากร เปนตน 
                 2.2   เนื่องจากผลการศึกษาในครั้งนี้ไมไดแบงระดับของโรงพยาบาล ผลการศึกษาที่
ไดเปนภาพรวมของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยทั้งหมด ดังนั้นควรมีการศึกษาเปรียบเทียบ
ผลการดํา เนินงานของฝายการพยาบาล  ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยระดับ
ตติยภูมิและทุติยภูมิวามีผลการดําเนินงานแตกตางกันหรือไม อยางไร 
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การศึกษา  วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 

2. อาจารยเพ็ญจันทร แสนประสาน  หัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลเซนตหลุยส 
3. อาจารยแนงนอย สมเจริญ   อาจารยประจําภาควิชาการศึกษาทั่วไป  

วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย 
4. นางสาววิมลรัตน อองลอง   พยาบาลวิชาชพี 7 วช. โรงพยาบาลศรีธัญญา 
5. นางอารีย คาํนวณศักดิ ์ พยาบาลวิชาชพี 7 วช. งานควบคุมการติดเชื้อ
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

 
 
 
 
 
เรียน   ผูตอบแบบสอบถาม 
  แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการพัฒนา
เปนองคการแหงการเรียนรู ความสามารถในการทํางานกับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร” การให
ขอมูลของทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการวิจัย   ซ่ึงจะมีคุณคาตอการนําไปเปนขอมูลสูการ
พัฒนาผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาลตอไป คําชี้แจงเกี่ยวกับการตอบแบบสอบถามมีดังนี้ 

1. แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวย 4  ตอน คือ 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามผลการดําเนินของฝายการพยาบาล 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามความสามารถในการทํางาน 

2. ผูวิจัยขอรับรองวา คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ ผลการวิจัยจะ
นําเสนอ 

ขอมูลในภาพรวมเพื่อประโยชนในเชิงวิชาการเทานั้น จะไมกอใหเกิดผลเสียตอทานและหนวยงาน
ของทานแตอยางไร 

3. ผูวิจัยไดขออนุญาตผูบังคับบัญชาของทานเปนที่เรียนรอยแลวจึงขอความรวมมือจาก 
ทานในการตอบแบบสอบถาม ขอใหทานโปรดแสดงความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด
และตอบขอคําถามใหครบทุกขอจึงจะเปนประโยชนสําหรับใชในการวิเคราะหไดจริง หลังจาก
เสร็จสิ้นการวิจัยแลวขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานจะถูกทําลายทันที  
 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งจะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ 
โอกาสนี้  
     ขอแสดงความนับถือ 
        (นางสาวปานดวงใจ ไทยดํารงคเดช) 
  นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล 
             คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 

ความสัมพันธระหวางการพฒันาเปนองคการแหงการเรียนรู ความสามารถในการทํางาน 
กับผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 

 โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
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ตอนที1่ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย   √    ลงในชอง (   ) หนาคําตอบตามความเปนจริง และเติมขอความ 

   ลงในชองวางที่เวนไว 
1. ปจจุบันทานมอีายุ………ป 
2. เพศ      (    ) หญิง       (    ) ชาย 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด  (    ) ปริญญาตรี 

(    ) ปริญญาโท (โปรดระบสุาขา)………………………… 
(    ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ)………………………... 

4. ประสบการณในการปฏิบัติงาน รวม…………ป……………เดือน 
5. ตําแหนงงานในปจจุบัน 

(     ) หวัหนาพยาบาล    (     ) รองหวัหนาพยาบาล 
(     ) ผูตรวจการพยาบาล    (     ) พยาบาลชํานาญการ 
(     ) หวัหนาหอผูปวย    (     ) พยาบาลประจําการ 
(    ) อ่ืนๆโปรดระบ…ุ……………… 

6. หนวยปฏิบัติงานของทาน  
(    ) อายุรกรรม    (    ) ศัลยกรรม 
(    ) สูตินรีเวชกรรม    (    ) กุมารเวชกรรม 
(    ) ผูปวยวิกฤต    (    ) ผูปวยนอก 
(    ) อุบัติเหตุฉุกเฉิน    (    ) อ่ืนๆโปรดระบุ…………… 

7. โรงพยาบาลที่ทานปฏิบัติงาน 
 (    )โรงพยาบาลกลาง     (    )โรงพยาบาลตากสิน 
(    )โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ      (    )โรงพยาบาลหนองจอก 
 (    )โรงพยาบาลลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร  (    )โรงพยาบาลราชพิพัฒน 
(    )โรงพยาบาลสิรินธร 
(    )โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโรอุทิศ     
(    ) วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและชิรพยาบาล 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล 
 

 
 

ระดับความคดิเห็น ผลการดําเนินงานของฝายการพยาบาล 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

สําหรับ
ผูวิจัย 

1. คุณภาพงานบริการ 
1.เมื่อทานใหการพยาบาล ผู รับบริการไมเกิด
ความพิการหรืออันตรายใดๆ ขณะนอนอยู
โรงพยาบาล 

      

2. ผูรับบริการ/ญาติชมเชยทาน เมื่อทานการให
การพยาบาล 

      

3. ทานดูแลเอาใจใสแกผูปวยและญาตแิบบองค
รวม ทําใหผูปวยและญาติเกดิความเคารพและนับ
ถือในตัวทาน 

      

…………………………………………….       
…………………………………………….       
…………………………………………….       
 
 
 
 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √   ลงในชอง� หลังขอคําถามที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานตาม 
ความเปนจริงเพียงขอเดยีว โดยแตละชองมคีวามหมาย ดังนี้ 
นอยที่สุด  หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานนอยที่สุด 
นอย  หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานนอย 
ปานกลาง หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานปานกลาง 
มาก  หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานมาก 
มากที่สุด หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานมากที่สุด 

 



   113
  
ตอนที่ 3 แบบสอบถามการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

 
 

ระดับความคดิเห็น การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

สําหรับ
ผูวิจัย 

1. การสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
24. ฝายการพยาบาลของทานจัดสิ่งอํานวยความ
สะดวกและเอื้อตอการเรียนรู เชน คูมือการ
พยาบาล มาตรฐานการพยาบาล เอกสาร ตํารา
ทางการพยาบาลที่ทันสมัยสอดคลองกับ
สถานการณความกาวหนาในปจจุบันไวที่
หนวยงานหรอืหองสมุดทุกป 

      

25.ทานมีการเรียนรูอยูตลอดเวลาชวยเพิ่มพูน
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

      

26. ทานไดรับการสนับสนุนดานเวลาในการ
เรียนรู 

      

…………………………………………….       
…………………………………………….       
…………………………………………….       
 
 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √   ลงในชอง� หลังขอคําถามที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานตาม 
ความเปนจริงเพียงขอเดยีว โดยแตละชองมคีวามหมาย ดังนี้ 
นอยที่สุด  หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
นอย  หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
ปานกลาง หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง 
มาก  หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคดิเห็นของทานมาก 

             มากที่สุด หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามความสามารถในการทํางาน 
 

 
 

ระดับความคดิเห็น ความสามารถในการทํางาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

สําหรับ
ผูวิจัย 

1. ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชพี 
60. ทานสามารถนําความรูจากการศึกษา การ
ฝกอบรมทางการพยาบาลมาประยุกตใชในการ
ดูแลผูรับบริการ 

      

61. ทานสามารถนําประสบการณที่ไดรับจากการ
ทํางานมาใชในการปฏิบัติการพยาบาล 

      

62. ทานสามารถวางแผนการพยาบาลได
สอดคลองกับปญหาความตองการของ
ผูรับบริการ 

      

…………………………………………..       
…………………………………………..       
…………………………………………..       
 
 
 

 
 
 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √   ลงในชอง� หลังขอคําถามที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานตาม 
ความเปนจริงเพียงขอเดยีว โดยแตละชองมคีวามหมาย ดังนี้ 
นอยที่สุด  หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานนอยที่สุด 
นอย  หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานนอย 
ปานกลาง หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานปานกลาง 
มาก  หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานมาก 

             มากที่สุด หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับการปฏิบัติของทานมากที่สุด 
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ภาคผนวก  ง 
 

เอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 
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   117
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
 

ผลการวิจัยและสถิติที่ใชในการวิจัย 
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ตารางที่  13 แสดงคาสหสมัพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม 
 
     
                                                                                             คาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม       
       แบบสอบถามตามรายขอ                                        ทดลองใช                                 เก็บขอมูลจริง 
                                                                                               N= 30                                 N= 312 
 

1. ผลการดําเนินงานขององคการ 
 ดานคุณภาพงานบริการ 

 1 .471 .378       
 2 .675 .647     
 3 .719 .669 
 4 .665 .664 
 5 .688 .687 
 6 .399 .618  

   
 ดานความสามารถในการผลิต 
 7 .516 .652 
 8  .559 .687 
 9 .346 .690 
 10 .694 .506 
 11 .537 .570 
              ดานผลกําไรหรือความคุมคาคุมทุน 
 12 .359 .479 
 13 .371 .465 
 14 .694 .527 
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ตารางที่ 13 (ตอ) 
 
     
                                                                                             คาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม       
       แบบสอบถามตามรายขอ                                         ทดลองใช                                  เก็บขอมูลจริง 
                                                                                               N= 30                                 N= 312 
 
          1. ผลการดําเนินงานขององคการ 
 ดานความสามารถในการแขงขันขององคการ 
 15 .618 .662 
 16 .821 .742 
 17 .574 .622  
 18 .659 .642 
              ดานความยึดมัน่ผูกพันของบุคลากร 
 19 .421 .205 
 20 .427 .462 
 21 .756 .608 
 22 .509 .361 
           23 .563 .564  
         2. การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู  
 ดานการสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนือ่ง     
                              24 .615 .644 
                              25 .234 .601 
                              26 .637 .701 
                              27 .605 .616 
                              28 .830 .594 
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ตารางที่ 13 (ตอ) 
 
     
                                                                                             คาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม       
       แบบสอบถามตามรายขอ                                        ทดลองใช                                เก็บขอมูลจริง 
                                                                                               N= 30                                 N= 312 
 
      3.    การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
 ดานการสงเสริมใหมีการตั้งคําถามและสนทนาระหวางกนั  
 29 .684 .636 
 30 .559 .720 
 31  .326 .624 
 32 .711 .680 
                            33 .792 .709 
 ดานการสนับสนุนใหรวมมอืและเรียนรูรวมกันเปนทีม 
                            34 .489 .538 
                            35 .765 .729 
                            36 .750 .717 
                            37 .699 .567 
               38 .759 .652 
                           39 .561 .542 
 ดานการสรางระบบจัดเก็บและแบงปนความรูรวมกัน 
                           40 .676 .583 
                           41 .818 .736 
                           42 .660 .803 
                           43 .717 .787 
 44 .707 .695 
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    ตารางที่  13 (ตอ)   
 
     
                                                                                             คาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม       
       แบบสอบถามตามรายขอ                                                          ทดลองใช                                          เก็บขอมูลจริง 
                                                                                      N= 30                                        N= 312 
 

2. การพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู 
    ดานการใหอํานาจสมาชิกในการสรางวสัิยทัศนรวมกนั 

  45 .522 .592 
                     46 .457 .717 
                     47 .665 .675 
                     48 .299 .698 
 49 .574 .524 
    ดานการสรางสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม 

50 .546 .537 
                    51 .580 .442 
                    52 .609 .673 
                    53 .668 .696 
                    54 .784 .424   
    ดานการจดัเตรียมภาวะผูนาํเชิงกลยุทธในการสนับสนนุการเรียนรู 
 55 .808 .824 
 56 .850 .851 
 57 .857 .857 
 58 .844 .868 
 59 .743 .791 
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    ตารางที่ 13 (ตอ)   
 
     
                                                                                             คาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม       
       แบบสอบถามตามรายขอ                                                          ทดลองใช                                          เก็บขอมูลจริง 
                                                                                      N= 30                                        N= 312 
 

3. ความสามารถในการทํางาน 
    ดานทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ 
                   60 .552 .659  
                   61 .432 .699  
                   62 .410 .778 
                   63 .836 .733 
                   64 .744 .761 
                   65 .770 .748 
                   66 .598 .821 
     ดานทักษะการแกปญหาและการตัดสนิใจ 

  67              .637   .765 
  68              .736   .791 
  69              .608   .750 
  70              .856   .771 
  71                           .787   .757 
  72              .667   .826 
  73              .818   .809 
  74              .704   .761 

     ดานทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
 75 .557 .704 
 76 .463 .797 
 77 .799 .795 
 78 .716 .811 
 79 .395 .655 
 80 .781 .750 
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    ตารางที่  13 (ตอ)   
 
     
                                                                                             คาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม       
       แบบสอบถามตามรายขอ                                                          ทดลองใช                                          เก็บขอมูลจริง 
                                                                                      N= 30                                        N= 312 
 

3. ความสามารถในการทํางาน  
    ดานทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (ตอ) 
 81 .756 .774 
 82 .795 .738 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นางสาวปานดวงใจ  ไทยดํารงคเดช  เกิดวันที่ 28 กุมภาพันธ พ.ศ. 2521 สําเร็จ
การศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูงจากวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย 
ปการศึกษา 2543 หลังจากจบการศึกษา เขาทํางานตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ปฏิบัติหนาที่
ประจําหอผู ปวยศัลยกรรมชาย  โรงพยาบาลตากสิน  ตอมาโอนยายเขาทํางานที ่ว ิทยาลัย
พยาบาลเกื้อการุณย สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร และเขาศึกษาตอในหลักสูตร
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2548 ปจจุบันดํารงตําแหนงอาจารยระดับ 5 ภาควิชาการพยาบาล
อายุรศาสตรและศัลยศาสตร วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย  
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