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The objective of this research were to examine the human resource development 
pattern which was the factor influencing stepping up to the learning organization of Bumrungrad 
Hospital. The sample group comprised of 400 persons who were working in the hospital. The tool 
used in this research was a questionnaire. The statistics applied for data analysis were frequency, 
percentage, arithmetic mean, standard deviation, the independent samples t-test, one-way 
ANOVA, and multiple regressions analysis with statistical significance at the 0.05 level. 

The findings showed that agreement to the human resource development pattern in 
overall was at a high level. The opinion towards stepping up to the learning organization in the 
hospital in overall was at a high level too. The hypothesis test results revealed that the personal 
factors such as age, education, work experience and average revenue per month influenced the 
organization of learning of Bumrungrad hospital that was statistical significant at the 0 .05  level. 
The human resource development such as on the job training, coaching, self-learning, visiting, 
seminar, job enrichment, continuous studying, job rotation influenced the organization of learning 
of Bumrungrad hospital that was statistical significant at the 0.05 level. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

สภาพแวดล้อมของสังคมปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วในทุกดา้น ความ
เจริญกา้วหน้าของวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมมีผลต่อ
องค์กรต่างๆ ตอ้งปรับตวัให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบนั เพื่อเป็นการรองรับความทา้ทายต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน รวมถึงความสามารถในการแข่งขนัเพื่อความอยู่รอดและความเจริญเติบโต
ขององค์กร เนตร์พัฌณา ยาวิราช (2556: 1) ได้กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนในทุก
องค์กรอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ การบริหารงานในองค์กรทุกแห่งต่างเผชิญต่อการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มภายนอก ความหมายของการเปล่ียนแปลงองค์กร คือ กระบวนการท่ีท าให้องคก์รมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคก์ารเปล่ียนแปลงน้ี เก่ียวขอ้งกบัส่วนต่างๆ 
ภายในองคก์รและมีผลกระทบต่อการใชอ้  านาจหนา้ท่ีในสายการบงัคบับญัชาความรับผิดชอบของ
สมาชิกในองค์กร และการติดต่อส่ือสารในองค์กรรวมทั้งแรงผลักดันจากการเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลยีใหม่ๆ ขยายขอบเขตไปสู่สากล การเปล่ียนแปลงมีความส าคญั คือ การเปล่ียนแปลงท า
ใหอ้งคก์รปรับตวัในการตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้มแลพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

องค์กรจ าเป็นต้องอาศัยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์ประกอบหลักท่ีมี
ความส าคญัทั้งน้ีเพราะยุคโลกาภิวตัน์เป็นยุคท่ีไร้พรมแดนการเปล่ียนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็ว
ความรู้ท่ีมีอยู่อาจจะล้าสมยัไปอย่างรวดเร็วจ าเป็นต้องแสวงหาความรู้ใหม่ๆ มาทดแทนอย่าง
ต่อเน่ืองดงัท่ี ธีระ รุญเจริญ (2550: 211) ไดก้ล่าววา่ ในยุคโลกาภิวตัน์ การเปล่ียนแปลงทางดา้นองค์
ความรู้และกระบวนการบริหารจากองคก์รหน่ึงจะส่งผลกระทบต่อองคก์รอ่ืนอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้
ความห่างไกลไม่ใช่อุปสรรคในการติดต่อส่ือสารและการเรียนรู้ร่วมกนัความจ าเป็นในการพฒันา
องค์กรให้มีศกัยภาพมีความส าคญัต่อความอยู่รอดและความกา้วหน้าขององค์กรมากนัน่คือท าให้
องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ทุกคนจ าเป็นต้องพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองให้
สามารถใชใ้นการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 

ส าหรับการเป็นโรงพยาบาลแห่งการเรียนรู้นั้นจ าเป็นตอ้งอาศยับุคลากรในโรงพยาบาล 
และบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งความเป็นผูน้ าของโรงพยาบาลดังท่ี Ubben (2001)     
ได้ให้ข้อคิดเห็นต่อเร่ืองน้ีว่า เป็นส่ิงท่ีท้าทายต่อความรับผิดชอบของผูบ้ริหารในการท่ีจะท าให้
โรงเรียนเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ข้ึนมา โดยส่ิงทา้ทายท่ีส าคญันั้นก็คือการพฒันา (development)
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เป็นการพฒันาทั้งในระดบัตวับุคคลและในระดบัองคก์ร ไม่ควรแยกออกจากกนัเพราะทั้งสองส่วน
ต่างช่วยสนบัสนุนให้เกิดการพฒันาซ่ึงกนัและกนั ดงันั้นผูบ้ริหารจึงจะตอ้งเป็นนกัส่งเสริม นกัทา้
ทาย นกัสร้างสรรค ์และนกัประสาน เพื่อความเจริญกา้วหนา้ของทั้งบุคคลและองคก์ร และ Hughes 
(1999) ก็เห็นวา่ ผูบ้ริหารจะไม่ใช่เพียงผูน้ าท่ีเป็นแบบอยา่งหรือผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษเท่านั้น 
แต่จะกลายเป็นนกัออกแบบ เป็นสถาปนิกและเป็นศิลปินท่ีมีจินตนาการสร้างสรรคแ์ละรับผิดชอบ
ต่อการเสริมสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้อีกดว้ย 

การพัฒนาบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีสถานพยาบาลต้องด าเนินการอย่างต่อเน่ือง 
จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากร เตรียมความพร้อมในการท างาน ประกอบกบัความเจริญกา้วหน้า
ของวิทยาการและเทคโนโลยีการแข่งขนั การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมดงัท่ี เข็มเพชร 
ประดบัศรี (2554: 3) ได้กล่าวว่า การพฒันาบุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอย่างยิ่งส าหรับหน่วยงาน
เพราะถา้หากบุคลากรในหน่วยงานไม่พยายามท่ีจะศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมขาดความช านาญขาด
ประสบการณ์ใหม่ๆบุคลากรเหล่านั้นก็จะเป็นผูท่ี้ไร้ประสิทธิภาพท าใหเ้กิดการทอ้แทก้บัการท างาน
จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งวางแผนการพฒันาบุคลากรของตนเองอย่างมีระบบและ
ต่อเน่ือง 

ผูบ้ริหารโรงพยาบาลควรให้ความส าคญักับพฒันาบุคลากร ถือว่าเป็นผูท่ี้มีบทบาท
ส าคญัในการพฒันาบุคลากรดงัท่ี เขม็เพชร ประดบัศรี (2554: 19) ไดก้ล่าววา่ ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัยิ่ง
ท่ีจะมุ่งส่งเสริมและพัฒนาบุคคลกรให้เกิดการเรียนรู้ เน่ืองจากผู ้บริหารมีหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบบริหารงาน ในฐานะการแสดงบทบาทท่ีถูกต้องท าให้การบริหารประสบผลส าเร็จ 
บทบาทในการพฒันาบุคลากรเป็นภารกิจจ าเป็นของผูบ้ริหาร ท่ีจะต้องด าเนินการพฒันาเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัแนวทางการปฏิรูปการเรียนรู้ และในการเรียนรู้จ าเป็นตอ้งอาศยับุคลากรในหน่วยงาน
และบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารสถานพยาบาล ซ่ึงเป็นวิถีท่ี
จะพฒันาบุคลากรและองคก์รไปดว้ยกนั ดงันั้น การพฒันาบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบัการเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ยอ่มท าให้เกิดผลท่ีย ัง่ยนื เน่ืองจากจะกลายเป็นแนวทางท่ีบุคลากรจะยึดถือปฏิบติัสืบ
ทอดต่อๆ กันไป การจะสร้างให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีย ัง่ยืนนั้น จ าเป็นต้องมีการพฒันา
บุคลากรท่ีสอดคล้องและส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากรให้เกิด
ความส าเร็จตามวตัถุประสงคน์ั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการเตรียมการวางแผนอยา่งรอบคอบ แลว้ปัจจยั
ท่ีส าคญั คือ ตอ้งคดัเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมและเป็นไปตามความตอ้งการของบุคลากร มีแนวทาง
การพฒันาบุคลากร อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธ์ (2550) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบการพฒันาบุคลากรไดแ้ก่ 1) การ
ฝึกอบรมในขณะท างาน2) การสอนงาน 3) การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 4) การดูงานนอกสถานท่ี 5) การ
เขา้ร่วมประชุมสัมมนา 6) การมอบหมายงาน 7) การศึกษาต่อและ 8) การหมุนเวียนงานซ่ึง Senge 
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(1990:139) กล่าววา่ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผูบ้ริหารควรใช้พฤติกรรมบริหาร 5 ดา้นไดแ้ก่ 
1) ความรอบรู้แห่งตน  2) แบบแผนความคิด3) การมีวิสัยทัศน์ร่วม  4) การเรียนรู้เป็นทีมและ           
5) ความคิดเชิงระบบพฒันาสถานศึกษา เพื่อให้บุคลากรสามารถขยายศกัยภาพของตนเองไดอ้ยา่ง
ต่อเน่ือง มีบรรยากาศของการเรียนรู้ทั้ งรายบุคคล และกลุ่มมีการสอนให้เกิดกระบวนการคิด
วเิคราะห์ รูปแบบการคิดใหม่ๆ ท่ีหลากหลายมีการมาร่วมเรียนรู้ถึงวิธีการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั เพื่อ
สามารถสร้างผลงานตามท่ีตั้ งเป้าหมายไวแ้ละยงัปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองค์กรให้
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ถือเป็นสถานพยาบาลท่ีมีช่ือเสียงเป็นเลิศดา้นการให้บริการ
ลูกคา้ และเน่ืองด้วยผูใ้ช้บริการมีโอกาสไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัเทคโนโลยีการรักษา และมี
ความรู้เร่ืองสุขภาพอนามยัเพิ่มข้ึน ท าให้มีโอกาสในการเลือกใช้โรงพยาบาลมากข้ึน จึงมีความ
คาดหวงั และแสวงหาโรงพยาบาลท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการท่ีคาดหวงั และยอ่มเกิดการ
แข่งขนัตามมา โดยเน้นการให้บริการเชิงคุณภาพเพื่อความพอใจสูงสุดของผูรั้บบริการ จึงมีผูป่้วย
จ านวนไม่นอ้ยเลือกช าระเงินในจ านวนมากเพื่อแลกกบัการบริการท่ีดีกวา่โรงพยาบาลทัว่ไป เหตุน้ี
เองท าให้ความคาดหวงัในการไดรั้บบริการท่ีดีจึงมากข้ึนตามไปดว้ย เม่ือจ านวนผูใ้ชบ้ริการมากข้ึน
ท าให้จ  านวนงานมากข้ึน ส่งผลให้บุคลากรท่ีปฏิบัติงานต้องปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และ
หลากหลายมากข้ึน มีความรู้รอบตวัท่ีมากข้ึน มีทกัษะเพิ่มข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีสามารถเพิ่มพูนไดจ้ากการ
พฒันาบุคลากรในรูปแบบต่างๆ แต่การพฒันาบุคลากรในรูปแบบต่างๆ ท่ีโรงพยาบาลจดัข้ึนกลบั
ไม่ไดรั้บความสนใจจากบุคลากร อาจเพราะภาระงานในส่วนท่ีรับผิดชอบมาก จึงไม่มีเวลาให้กบั
การการพฒันาตนเองจึงใชก้ารเรียนถูกเรียนผิดดว้ยตวัเองเป็นเวลานานจนเกิดความเคยชิน บุคลากร
ท างานโดยปราศจากจุดมุ่งหมายท่ีถูกต้องไม่อยากเติบโตไปไหน ไม่อยากมีส่วนร่วมในการจะ
พฒันาอะไร ทั้งๆ ท่ีก็ยงัอยูใ่นวยัท่ีสามารถเติบโตไปไดอี้กไกล  

จากสภาพปัญหาและความตอ้งการดงักล่าวผูว้ิจยัในฐานะปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบักลุ่ม
งานทรัพยากรบุคลากรในโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์จึงความสนใจอย่างยิ่งในการศึกษาวิจยัเร่ือง 
ปัจจัยท่ีมี อิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างหรือปรับเปล่ียนการพฒันาบุคลากร ท่ีจะ
น าไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีย ัง่ยนืต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
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2. เพื่อศึกษารูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
 
สมมติฐำนกำรวจัิย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลมี อิท ธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียน รู้ของบุคลากร
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 

2. รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 

 
ขอบเขตของกำรวจัิย 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
1. ประชำกรคร้ังน้ีคือ บุคลากรของโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์มีจ านวนทั้งหมด 4,201คน

(โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์, 2559) 
2. กลุ่มตัวอย่ำง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรของโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ท่ี
ปฏิบติังานในปัจจุบนั ณ วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2559 จ านวน 400 คน ซ่ึงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งค านวณ
ตามสูตรของTaro Yamane (ประสพชยั พสุนนท,์ 2555: 179) 

3. ตัวแปรทีศึ่กษำ 
3.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรของโรง 

พยาบาลบ ารุงราษฎร์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ปัจจยัรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่การฝึกอบรมในขณะท างาน การสอนงานการเรียนรู้
ดว้ยตนเอง การดูงานนอกสถานท่ีการเขา้ร่วมประชุมสัมมนาการมอบหมายงานการศึกษาต่อ และ
การหมุนเวยีนงาน 

3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ องคก์รแห่งการเรียนรู้ไดแ้ก่ความรอบรู้
แห่งตนแบบแผนความคิดการมีวสิัยทศัน์ร่วมการเรียนรู้เป็นทีมและความคิดเชิงระบบ 

 
ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรวจัิย 

1. ทราบถึงรูปแบบของการพฒันาทรัพยากรมนุษยที์่มีอิทธิพลต่อการมุ่งสู่องคก์รแห่ง
การเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ โดยผลการรวบรวมขอ้มูลในส่วนน้ีสามารถเป็น
แนวทางให้กบัผูบ้ริหารองคก์รในการเพิ่มพูนศกัยภาพของบุคลากร 
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2. เพื่อให้องคก์รทัว่ไปที่สนใจ ทราบถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการมุ่งสู่องคก์รแห่งการ
เรียนรู้ และน าผลงานวจิยัไปปรับใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องในองคก์รของตน 
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 

ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อมุ่งสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ กรณีศึกษาโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ผูว้จิยัก าหนดความหมายของศพัทเ์ฉพาะ เพื่อให้เกิดความ
เขา้ใจในงานวจิยัคร้ังน้ี ดงัน้ี 

1. รูปแบบกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์มี
กระบวนการด าเนินงานท่ีสนับสนุนและส่งเสริมให้ บุคลากรเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถ ใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึนไดแ้ก่ 

1.1 การฝึกอบรมในขณะท างาน หมายถึง ผู ้บริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์
สนบัสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมเรียนรู้จากการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
พฒันาความสามารถทกัษะในการปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนให้ดียิ่งข้ึน น าความรู้และแนวคิด
ใหม่ๆ ท่ีได้รับจากการอบรมมาถ่ายทอดให้กบับุคลากรในสถานพยาบาล น าความรู้และแนวคิด
ใหม่ๆ จากการอบรมมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน ประเมินผลการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง เพื่อน า
ผลมาพฒันาการปฏิบติังานในคร้ังต่อไป 

1.2 การสอนงาน หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์สนบัสนุนใชก้ระบวน 
การสร้างระบบพี่เล้ียงในการพฒันาบุคลากร ให้ค  าปรึกษาแนะน าและสอนวิธีในการปฏิบติังานใน
หน้าท่ีให้กับบุคลากรท่ีเข้ามาท างานใหม่ สอนวิธีในการปฏิบติังานในหน้าท่ีจากผูบ้งัคบับญัชา 
หวัหน้างาน หรือเพื่อนร่วมงาน ส่งเสริมให้นกัวิชาการภายนอกให้ค าปรึกษาแนะน าวิธีปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสถานศึกษา จดักิจกรรมท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรแลกเปล่ียนความคิดเห็นแนะน าให้ค  า 
ปรึกษาเพื่อเป็นแนวทางใหส้ามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน 

1.3 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์สนบัสนุนส่ือ
และแหล่งการเรียนรู้ในสถานพยาบาลได้เพียงพอกับการใช้งานของบุคลากรในสถานศึกษา 
สนบัสนุนแหล่งการเรียนรู้นอกสถานพยาบาล ส่งเสริมให้บุคลากรใช้ส่ือเทคโนโลยีในการศึกษา
ค้นควา้หาความรู้ สนับสนุนงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร จัดกิจกรรมให้
บุคลากรมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานพยาบาล ส่งเสริมใหบุ้คลากรในสถานพยาบาล
มีการศึกษาคน้ควา้หาความรู้ดว้ยตนเองจากแหล่งเรียนรู้และส่ือต่างๆรอบตวั 

1.4 การดูงานนอกสถานท่ี หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์จดักิจกรรม
ให้บุคลากรไปสังเกตการท างานของโรงพยาบาลหรือองค์กรอ่ืน เพื่อให้บุคลากรได้แลกเปล่ียน
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ความรู้ เทคนิค ประสบการณ์ท างาน และวิธีการท างานใหม่ระหว่างหน่วยงาน น าความรู้และ
ประสบการณ์ตรงจากการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีมาถ่ายทอดใหก้บับุคลากรในสถานพยาบาลทราบ 
ประเมินและรายงานผลการศึกษาดูงาน เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากศึกษาดูงานนอกสถานท่ีมาประยกุตใ์ชใ้น
การปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

1.5 การเขา้ร่วมประชุมสัมมนา หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์สนับ 
สนุนให้บุคลากรมีการประชุมสัมมนาทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน จดักิจกรรมประชุมสัมมนา
ให้บุคลากรมีการแลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นเพื่อศึกษาคน้ควา้หรือหาขอ้สรุปในเร่ืองใดเร่ือง
หน่ึงอย่างต่อเน่ือง น าความรู้และขอ้สรุปท่ีได้จากการสัมมนาไปใช้ในการปฏิบติังานประเมินผล 
และน าผลการสัมมนาวชิาการไปใชใ้นการพฒันาการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

1.6 การมอบหมายงาน หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์สนบัสนุนให้มี
การเพิ่มหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ี ให้บุคลากรในสถานพยาบาล 
มอบหมายงานพิเศษให้บุคลากรเพิ่มมอบหมายงานท่ีมีลักษณะยากท้าทายความสามารถของ
บุคลากร มอบหมายงานท่ีมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร ส่งเสริมให้
บุคลากรปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ สามารถแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจในการ
ท างานได ้เพื่อเพิ่มพนูความรู้และทกัษะในการท างานท่ีสูงข้ึน การท างานท่ีหลากหลายและทา้ทาย 

1.7 การศึกษาต่อ หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์สนบัสนุนและส่งเสริม
ให้บุคลากรไดศึ้กษาต่อในสถาบนัการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน จดัหาทุนสนบัสนุนการศึกษาต่อของ
บุคลากรในสถานพยาบาล ส่งเสริมให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นพฒันาตนในการศึกษาต่อเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ประสบการณ์วิทยาการใหม่ๆ น าความรู้มาปรับปรุงการการรักษาพยาบาลให้ทนัต่อ
การเปล่ียนแปลงเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัการศึกษาใหดี้ยิง่ข้ึน 

1.8 การหมุนเวียนงาน หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์สนับสนุนการ
ปรับเปล่ียนโยกยา้ยบุคลากรหมุนเวยีนต าแหน่งหนา้ท่ีของบุคลากรในสถานพยาบาล จดัใหบุ้คลากร
ในสถานพยาบาลมีการหมุนเวียนงานกนัตามความเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น
ในการท างานกระตุน้ให้มีการต่ืนตวัในการท างานใหม่อยู่เสมอ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้และ
ทกัษะท่ีหลากหลายเพิ่มข้ึนไดรั้บประสบการณ์ใหม่ท่ีแตกต่างจากเดิมติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานหลงัจากการปรับเปล่ียนหมุนเวยีนต าแหน่งหนา้ท่ีของบุคลากร 

2. องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์สนับสนุนให้
บุคลากรในขยายศกัยภาพของตนเอง เกิดกระบวนการคิดวิเคราะห์รูปแบบการคิดใหม่ๆ ท่ีหลาก 
หลาย มีการมาร่วมเรียนรู้ถึงวิธีการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัเพื่อสามารถสร้างผลงานตามท่ีตั้งเป้าหมาย



7 

 

ไว้ และยงัปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองค์กรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

2.1 ความรอบรู้แห่งตน หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์สนับสนุนให้
บุคลากรในสถานศึกษามีการเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ จดักิจกรรมท่ีส่งเสริม
ให้ เกิดการเรียนรู้การแลกเปล่ียนความคิดของบุคลากร เพื่อให้ เป็นบุคคลท่ีมีความมุ่งมั่น 
กระตือรือร้นสนใจแสวงหาความรู้แสวงหาโอกาสการเขา้ร่วมกิจกรรมดา้นการศึกษา สามารถน า
ความรู้วทิยาการใหม่ๆ นวตักรรมการสอนใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

2.2 แบบแผนความคิด หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ส่งเสริมให้
บุคลากรในสถานพยาบาลมีการพฒันาความคิดความเช่ือกระบวนการท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม สามารถปรับแนวคิดแนวการปฏิบติังานสอนใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย
ของโรงพยาบาล ยอมรับในเหตุผลความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ในทางสร้างสรรค์ สามารถการวางแผนการปฏิบติังานพิจารณาทบทวนไตร่ตรองสถานการณ์ต่างๆ 
ก่อนตดัสินใจปฏิบติังาน 

2.3 การมีวิสัยทศัน์ร่วม หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์เปิดโอกาสให้
บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์พนัธกิจของสถานพยาบาล มีการก าหนด
วิสัยทศัน์ของตนเองไดส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์หลกั มีการแลกเปล่ียนความรู้แนวคิดวิสัยทศัน์ของ
ตนเองเพื่อน าไปสู่วสิัยทศัน์หลกัของสถานพยาบาล มีการวางแผนและการปฏิบติังานสอดคลอ้งกบั
วสิัยทศัน์ของสถานพยาบาล 

2.4 การเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์สนับสนุนให้
บุคลากรในสถานพยาบาลมีการเรียนรู้การท างานร่วมกนัเป็นทีม จดัประชุมสัมมนาวชิาการเพื่อการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ความคิดเห็นและประสบการณ์เพื่อให้มีความรู้และทกัษะกระบวนการทางาน
ร่วมกนั เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน มีการประเมินผลและน าผลมาด าเนินการแกไ้ขปรับปรุง
และพฒันาการท างานของบุคลากรในสถานพยาบาล 

2.5 ความคิดเชิงระบบ หมายถึง ผูบ้ริหารโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ส่งเสริมให้
บุคลากรก าหนดเป้าหมายและแนวทางในการพฒันาพยาบาลในทิศทางเดียวกนั มีการแบ่งหน้าท่ี
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและเป็นระบบ เพื่อให้บุคลากรสามารถวางแผนและจดัระบบการ
ปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม มีกระบวนการคิดการด าเนินงานอยา่งเป็นล าดบัขั้นตอนประเมินผลการ
ด าเนินงานและน าผลมาพฒันาการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 
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กรอบแนวคิดในกำรวจัิย 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อมุ่งสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษาโรงพยาบาลบ ารุง
ราษฎร์ ผูศึ้กษาไดส้รุปเป็นกรอบแนวคิดดงัน้ี กรอบแนวคิดในการวจิยัดงัภาพท่ี 1 

 

 

 
ภาพท่ี  1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1) เพศ 

2) อายุ 

3) ระดบัการศึกษา 

4) ประสบการณ์การท างาน 

5) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 
รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
1.การฝึกอบรมในขณะท างาน 
2.การสอนงาน 
3.การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
4.การดูงานนอกสถานท่ี 
5.การเขา้ร่วมประชุมสัมมนา 
6.การมอบหมายงาน 
7.การศึกษาต่อ 
8.การหมุนเวยีนงาน 

 

 

 

 

 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
1.ความรอบรู้แห่งตน 

2.แบบแผนความคิด 

3.การมีวสิัยทศัน์ร่วม 

4.การเรียนรู้เป็นทีม 

5.ความคิดเชิงระบบ 

 

 

 

ตัวแปรตาม 
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
  

การวิจยัคร้ังน้ีใช้แนวคิดต่อไปน้ีเป็นแนวทางในการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อมุ่งสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 

1. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
1.1 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
1.2 ความส าคญัของการพฒันาบุคลากร 
1.3 ความมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากร 
1.4 รูปแบบการพฒันาบุคลากร 

1.4.1 การฝึกอบรมในขณะท างาน 
1.4.2 การสอนงาน 
1.4.3 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
1.4.4 การดูงานนอกสถานท่ี 
1.4.5 การเขา้ร่วมประชุมสัมมนา 
1.4.6 การมอบหมายงาน 
1.4.7 การศึกษาต่อ 
1.4.8 การหมุนเวยีนงาน 

2. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
2.1 ความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
2.2 ลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
2.3 องคป์ระกอบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของเซ็งเก ้

2.3.1 ความรอบรู้แห่งตน (personal mastery)  
2.3.2 แบบแผนความคิด (mental models)  
2.3.3 การมีวสิัยทศัน์ร่วม (shared vision)  
2.3.4 การเรียนรู้เป็นทีม (team learning)  
2.3.5 ความคิดเชิงระบบ (systems thinking) 

2.4 ขอ้มูลทัว่ไปโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
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3.1 งานวจิยัในประเทศ 
3.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
 

1. แนวคิดเกีย่วกบักำรพฒันำบุคลำกร 
1.1 ควำมหมำยของกำรพฒันำบุคลำกร 

ความหมายของการพฒันาบุคลากรจากการคน้ควา้พบวา่ 
หนูใจ ทมถา (2551: 16) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรหมายถึงกระบวนการต่างๆ 

ท่ีท าให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้ทกัษะความสามารถในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ เพื่อพฒันา
องคก์ร 

อดุลย ์ศรีรักษ์ (2552: 14) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรหมายถึงขั้นตอนท่ีวางไว้
เพื่อด าเนินการให้บุคคลในองค์กรได้มีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน ซ่ึงส่งผลให้เกิดคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

เขม็เพชร ประดบัศรี (2554: 10) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรหมายถึงแนวปฏิบติั
ในการด าเนินการเพื่อพฒันาครูให้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติประสบการณ์ และ
ความช านาญในการปฏิบติัใหดี้ข้ึน ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการทางานอนัส่งผลให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

จอมพงศ ์มงคลวนิช (2555: 116) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรหมายถึงกระบวน 
การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทัศนคติของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

สมคิด บางโม (2555: 156) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรหมายถึงกรรมวิธีต่างๆ 
ท่ีมุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ความช านาญและประสบการณ์ เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานหน่ึงสามารถ
ปฏิบติัหน้าท่ีในความรับผิดชอบได้ดียิ่งข้ึน นอกจากน้ียงัมีความมุ่งหมายท่ีจะพฒันาทศันคติของ
ผูป้ฏิบติังานให้เป็นไปในทางท่ีดี ให้มีก าลงัใจรักงานและให้มีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการ
ปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

สาล่ี ขุนทอง (2555: 18) ไดก้ล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการ
ส่งเสริมช่วยเหลือให้บุคลากรไดเ้พิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทกัษะ ตลอดจนทศันคติเทคนิคต่างๆ 
ท่ีเก่ียวข้องกับบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรให้เป็นไปในทางท่ีดีข้ึน เพื่อจะยงั
ประโยชน์แก่องคก์รโดยส่วนรวมยิง่ข้ึน 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2556: 136) ได้กล่าวว่า การพฒันาบุคลากร คือ การเปล่ียน 
แปลงบุคลากรให้มีความรู้มากข้ึน มีความช านาญมากข้ึน การพฒันาบุคลากร (human resource 
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development) คือ ส่วนส าคญัของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยวธีิต่างๆ เพื่อปรับ 
เปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานให้สอดคล้องและมีทิศทางเดียวกนักบัความตอ้งการขององค์กร
รวมถึงช่วยแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ขณะเดียวกนัการพฒันาบุคลากรก็ส่งผลหรือเปิดโอกาสให้
พนกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน รวมถึงมีศกัยภาพสูงข้ึน ซ่ึงตอ้งแสวงหากลยุทธ์ท่ีเหมาะสม
กบัองคก์าร 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557: 147) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง
กระบวนการเพิ่มศกัยภาพของบุคคลในองค์การผ่านกระบวนการให้การศึกษา การฝึกอบรม การ
สร้างโอกาสการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ีเพื่อให้มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้เป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ารและบุคลากร 

ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย ์(2557: 23) ไดก้ล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบั
จุลภาคเป็นการพฒันาทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์กรต่างๆ ในฐานะท่ีเป็นลูกจ้างหรือพนักงานของ
องค์กรนั้นๆ สาระส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรก็คือ การเพิ่มพูนทกัษะความรู้
และความสามารถให้แก่บุคคลเพื่อท่ีจะทางานในองค์กรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ข้ึนอยูก่บัการท่ีบุคคลไดรั้บความรู้ความสามารถของตน รู้จกังานท่ีตอ้งทา รู้จกัลกัษณะขององคก์ร
และผลผลิตท่ีองคก์รปรารถนา รวมทั้งการรู้ความสัมพนัธ์ของหน่วยงานต่างๆ ทั้งในแนวราบและ
แนวด่ิง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รน้ีมุ่งพฒันาบุคคลให้มีพลวตั (dynamic) คือ มีลกัษณะ
การเคล่ือนไหวต่อการรับรู้ มีการปรับตวัและพร้อมท่ีจะละลายพฤติกรรมของตนเองเพื่อร่วมกบั
เพื่อน 

Diane and Sally (1958) ได้กล่าวว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง การให้ความรู้
และประสบการณ์ดา้นอารมณ์ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมภายในท่ีมองไม่เห็น และพฤติกรรมภายนอกเป็น
การกระท าท่ีมองเห็นได้ ท าให้บุคลากรมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทั้งภายนอกและภายในไป
ในทางท่ีดีข้ึน 

Castetter (อา้งถึงใน สาล่ี ขุนทอง, 2555: 18) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรในวง
การศึกษาว่า หมายถึง การจดัและเตรียมการต่างๆ ท่ีระบบโรงเรียนไดจ้ดัทาข้ึน เพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบติังานของบุคลากรตั้งแต่เร่ิมตน้การจา้งบุคลากรไวไ้ปจนกระทัง่บุคคลปลดเกษียณ 

จากการท่ีผูว้ิจ ัยได้ทบทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองความหมายของการพัฒนา
บุคลากรนั้ น ท าให้ผู ้วิจ ัยกล่าวโดยสรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึง องค์กรมี
กระบวนการด าเนินงานท่ีสนับสนุนและส่งเส ริมให้ บุคลากรเพิ่ มพูนความรู้ ทักษะและ
ความสามารถ ไดแ้ก่ การฝึกอบรมในขณะท างาน การสอนงานการเรียนรู้ดว้ยตนเอง การดูงานนอก
สถานท่ี การเขา้ร่วมประชุมสัมมนา การมอบหมายงานการศึกษาต่อ และการหมุนเวยีนงาน เพื่อให้
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บุคลากรสามารถปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึนโดยผูว้ิจยัได้น ามาใช้เป็น
ขอ้มูลประกอบในการศึกษาและสร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.2 ควำมส ำคัญของกำรพฒันำบุคลำกร 
การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีทุกองค์กรตอ้งให้ความส าคญั ควรสนบัสนุน

และส่งเสริมการพฒันาบุคลากรอยู่เสมอ เพราะการท่ีบุคลากรในองค์กรมีการพฒันาทั้งในด้าน
ความรู้และการปฏิบติังานย่อมส่งผลดีต่อองค์กร เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ใหม้ากยิง่ข้ึน ซ่ึงไดมี้ผูก้ล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาบุคลากร ไวด้งัน้ี 

อดุลย ์ศรีรักษ์ (2552: 15) ได้กล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาบุคลากรไวว้่า 
มนุษยจ์  าเป็นจะตอ้งพฒันาคุณภาพในการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอและตอ้งกา้วให้ทนัวิทยาการ
ใหม่ๆ เพื่อเป็นการสร้างเสริมใหส้ามารถปฏิบติังานไดเ้ร็วข้ึนและมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 

สุเทพ ทิมนาม (2553: 50) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาบุคลากรวา่ เป็น
ส่ิงจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของงานเป็นอยา่งมาก กล่าวคือ มีการบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเขา้ท างาน
แลว้ก็มิไดห้มายความวา่ จะสามารถให้เขา้ท างานไดท้นัทีเสมอไป จ าเป็นจะตอ้งมีการอบรมแนะน า
เบ้ืองตน้แก่ผูเ้ขา้ทางานใหม่ บางกรณีอาจตอ้งมีการอบรมถึงวิธีท างานให้ดว้ยทั้งน้ี เพราะการศึกษา
ท่ีได้มาจากโรงเรียน วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยนั้ นส่วนใหญ่เป็นเพียงความรู้ขั้นพื้นฐานและมี
หลากหลายอย่างไม่มีสอนในโรงเรียน วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัย ท าให้ผูส้ าเร็จการศึกษาจาก
โรงเรียน วิทยาลยัหรือมหาวิทยาลยั ไม่สามารถจะท างานไดท้นัที ตอ้งมีการอบรมก่อนจึงจะท างาน
ได้ นอกจากนั้น เม่ือผูป้ฏิบติังานไดท้  างานไปนานๆ ประกอบกบัระเบียบหลกัเกณฑ์ และเทคนิค
ต่างๆ ในการท างานไดเ้ปล่ียนแปลงไปก็จ  าเป็นตอ้งมีการอบรมเพื่อใหส้ามารถท างานไดดี้เช่นเดิม  

เขม็เพชร ประดบัศรี (2554: 10) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัในการพฒันาบุคลากรไว้
ดงัน้ี 

1. ช่วยให้ระบบและวิธีปฏิบติังานมีสมรรถภาพและมีการติดต่อประสานงานดี
ยิง่ข้ึนทั้งน้ีเพราะการพฒันาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจ การปฏิบติังาน และส านึกตนวา่กาลงั
ท าอะไรอยูใ่นฐานะสมาชิกคนหน่ึงในหน่วยงาน 

2. ช่วยให้ประหยดัทั้งงาน เงิน วสัดุ และอุปกรณ์ เคร่ืองใช้ส านักงาน พร้อมทั้ง
เวลาและหลีกเล่ียงการปฏิบติังานซ ้ าซอ้นกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

3. ช่วยลดช่วงเวลาการเตรียมตวัของบุคลากร เพื่อเขา้ไปด ารงต าแหน่งท่ีวา่งตาม
สายงานของบุคคลและต าแหน่งนั้นๆ 

4. ช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีการงานของหวัหนา้หน่วยงาน 
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5. ช่วยกระตุน้เตือนในโอกาสความกา้วหนา้ของตนเอง ท่ีจะเล่ือนไปยงัต าแหน่งท่ี
สูงยิง่ข้ึน 

6. ช่วยในการรับรู้เทคโนโลยกีารปฏิบติังานท่ีจะช่วยใหง้านดาเนินโดยรวดเร็ว 
7. ช่วยสร้างความเขา้ใจระหวา่งฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบติัการไดเ้ป็นอยา่งดี 
8. ช่วยสร้างความสัมพนัธ์โดยก าหนดบทบาทให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาแต่ละบุคคล

ไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมการพฒันาอยา่งทัว่ถึง 
วิภา ฉัตรเงิน (2555: 14-15) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร

สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
1. การพฒันาบุคลากรสามารถท าให้บุคคลสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดถู้กตอ้ง 

รวดเร็วมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน และมีความสานึกในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
2. การพฒันาบุคลากรท าให้ประหยดัค่าใช้จ่ายขององค์การ ลดความส้ินเปลือง

วสัดุ และความเสียหายของผลผลิตท่ีเกิดจากความผิดพลาดในการท างานของผู ้ปฏิบัติงานท่ี
ปฏิบติังานโดยความไม่รู้ หรือไม่เขา้ใจในระบบหรือวธีิการท างานท่ีดีพอ 

3. การพฒันาบุคลากรช่วยให้ลดระยะเวลาการเรียนรู้ของพนักงานใหม่ ท าให้
ผูป้ฏิบติังานรู้งานไดร้วดเร็วข้ึน ไม่ตอ้งท างานแบบเรียนรู้เอาเองจากการลองผดิลองถูก 

4. การพฒันาบุคลากรช่วยแบ่งเบาภาระของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท่ีไม่
ตอ้งคอยให้ค  าแนะน า หรือตอบค าถามในการท างานต่อพนกังานใหม่มากนกั เพราะหากองคก์ารจดั
ใหมี้การพฒันาบุคลากรใหม่ก่อนท่ีจะปฏิบติังานยอ่มทาใหบุ้คคลนั้น ๆ มีความรู้ ความเขา้ใจในงาน
ท่ีจะตอ้งปฏิบติัมาบา้งแลว้ 

5. การพฒันาบุคลากรท าให้บุคคลท่ีได้รับการพฒันาไดรั้บความรู้ใหม่ๆ เพื่อให้
ทันต่อความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีสมัยใหม่ ซ่ึงจะน าไปปรับใช้ในการทางานให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนและจะส่งผลดีต่อองคก์ารในท่ีสุด 

6. การพฒันาบุคลากรท าให้บุคคลเกิดขวญัและกาลงัใจในการท างาน มีความพึง
พอใจท่ีตนเองไดรั้บการพฒันาอยูต่ลอดเวลา 

7. การพฒันาบุคลากรเป็นการเตรียมบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถให้กา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

จอมพงศ ์มงคลวนิช (2555: 116) ไดก้ล่าววา่กระบวนการบริหารบุคคลท่ีประกอบ 
ดว้ยการสรรหาการพฒันาและการธ ารงรักษานั้น การสรรหาคดัเลือกบุคลากรเขา้ทางานในองคก์าร
แมจ้ะมีการก าหนดคุณสมบติัหลกัเกณฑ์และวิธีการเป็นอยา่งดี ก็มิไดเ้ป็นหลกัประกนัว่าบุคคลท่ี
ไดรั้บการคดัเลือกจะปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเต็มความสามารถ และปฏิบติังานอยา่งมี
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ความสุข และการท่ีบุคลากรตอ้งท างานนานๆ ซ ้ าๆ จ าเจก็อาจจะเกิดความลา้ความเบ่ือหน่าย หรือ
ตอ้งการความกา้วหน้าได้รับต าแหน่งสูงข้ึนจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากร เตรียมพร้อมในการ
ท างานในต าแหน่งหน้าท่ีใหม่ ประกอบกบัความเจริญก้าวหน้าของวิทยาการและเทคโนโลยีการ
แข่งขนั การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมองค์การ ก็ตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฒันา 
จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากรให้สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าวได ้เหตุผลส าคญัในการ
พฒันาบุคลากรสรุปไดด้งัน้ี 

1. เพื่อเพิ่มพูนศกัยภาพของบุคลากรให้สามารถนาความรู้ความสามารถมาใช้ให้
เกิดประโยชน์แก่องคก์ารมากท่ีสุด 

2. ช่วยให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพลดความผิดพลาดในการทางาน
ประหยดัทรัพยากรประหยดัเวลา 

3. เกิดประโยชน์ต่อตวับุคลากรไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถทกัษะและ
ทศันคติมีความพร้อมในการกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

จากการท่ีผูว้ิจยัได้ทบทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองความส าคญัของการพฒันา
บุคลากรนั้น ท าให้ผูว้ิจยักล่าวโดยสรุปได้ว่า การพฒันาบุคคลากรมีความส าคญัและจ าเป็น เพื่อ
บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากข้ึนเพื่อให้ก้าวทันวิทยาการใหม่ๆเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่าง
รวดเร็วโดยผูว้จิยัไดน้ ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและสร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.3 ควำมมุ่งหมำยของกำรพฒันำบุคลำกร 
การเพิ่มพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานโดยการปรับเปล่ียนท่าทีและ

พฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคลากรนั้นกระบวนการพฒันาบุคลากรจึงเป็นส่ิงจ าเป็นซ่ึงในการ
ก าหนดแนวทางในการพฒันาบุคลากรจะตอ้งค านึงถึงความมุ่งหมายของการพฒันาดว้ย 

Dutt (1961, อ้างถึงใน อดุลย ์ศรีรักษ์, 2552) ได้กล่าวว่า การพฒันาครูมีความมุ่ง
หมายท่ีส าคญัคือ 

1. เพื่อเป็นการกระตุน้ให้คณะครูผูบ้ริหารโรงเรียนศึกษานิเทศก์ไดร่้วมกนัศึกษา
หาทิศทางใหม่ๆทางการศึกษารวมทั้งการคน้ควา้วิจยัทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติัในการสอนการ
พฒันาบุคลากรจึงมีความจาเป็นอยา่งยิ่งส าหรับผูมี้อาชีพครูเพราะเป็นการสร้างสรรคค์วามรู้ใหม่ๆ
ใหแ้ก่ครู 

2. เพื่อช่วยเหลือครูบรรจุใหม่ท่ีตอ้งเผชิญต่องานใหม่ครูบรรจุใหม่ย่อมตอ้งการ
ค าแนะน าช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาท่ีตวัเองประสบอยู ่
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3. เพื่อขจดัข้อบกพร่องขั้นพื้นฐานสาหรับการเตรียมครูเพราะการศึกษาอบรม
ก่อนประจาการไม่เป็นการเพียงพอต่อการประกอบอาชีพครูจ าเป็นจะตอ้งมีความรู้และทกัษะต่างๆ 
เพื่อแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังาน 

4. เพื่อให้เกิดความเขา้ใจเก่ียวกบัสังคมและวฒันธรรมท่ีกาลงัเปล่ียนแปลงซ่ึงมี
อิทธิพลต่อการจดัหลกัสูตรและการเรียนการสอน 

5. เป็นเคร่ืองมือของครูและผูบ้ริหารให้มีทกัษะในการแกปั้ญหาและพฒันาให้เกิด
ทศันคติอนัพึงปรารถนารวมทั้งเกิดความรับผดิชอบต่ออาชีพครู 

6. เพื่อเสนอแนะความรู้ใหม่ๆแก่ครูในการนาไปสอนนกัเรียนตามความแตกต่าง
และความเหมาะสมแต่ละคนช่วยให้ครูได้วางแผนและปรับปรุงวิธีการสอนให้เกิดประสิทธิภาพ
และการปฏิบติังานของครูใหมี้ประสิทธิผล 

7. ช่วยพฒันาให้เกิดทกัษะผูน้าท่ีดีในโรงเรียนครูตอ้งกลา้แสดงบทบาทเป็นผูน้ า
ในการจดักิจกรรมต่างๆการเป็นผูน้ านั้นประสบการณ์และทกัษะมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ 

8. เพื่อใหส้ถาบนัการผลิตครูไดเ้ตรียมการอยา่งเหมาะสมโดยค านึงถึงปริมาณและ
คุณภาพของบุคลากรท่ีผลิตข้ึนมา 

9. เพื่อช่วยให้สถาบนัการผลิตครูปรับปรุงการฝึกทกัษะในการเป็นครูใหเ้หมาะสม
ยิง่ข้ึนในดา้นบุคลิกภาพความสนใจความรู้ทกัษะและทศันคติท่ีพึงปรารถนา 

เข็มเพชร ประดบัศรี (2554: 15) ไดก้ล่าวว่าจุดประสงคใ์นการพฒันาบุคลากรมี 2 
ประการคือเพื่อองคก์ารและเพื่อตวับุคคลเอง 

1. วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
1.1 เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
1.2 เพื่อลดความสูญเสียท่ีเกิดจากความรู้เท่าไม่ถึงการณ์หรือความประมาท

เลินเล่อรวมทั้งไม่รู้จกัวธีิท างาน 
1.3 เพื่อลดอุบัติภัยอันท่ีจะเกิดแก่ผู ้ปฏิบัติงานหรือต่อหน่วยงานท่ีปฏิบัติ

โดยเฉพาะอคัคีภยั 
1.4 เพื่อพฒันาความเขา้ใจระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัหัวหนา้เพราะจากความรู้ท่ี

แตกต่างความเขา้ท่ีกวา้งไกลแตกต่างกนัท าให้เกิดความขดัแยง้ ซ่ึงอาจจะขจดัลงไดด้ว้ยความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนัและยอ่มน ามาซ่ึงความพอใจในการทางานต่อไป 

1.5 เพื่อส่งเสริมความคิดริเร่ิมทั้งในการผลิตและการจดัระบบการจดัการ 
1.6 เพื่อเป็นการเตรียมบุคลากรสาหรับงานท่ีอาจจะขยายข้ึนหรือขาดแทนคน

ท่ีเปล่ียนหนา้ท่ีหรือคนท่ีตอ้งสูญเสียไป 
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2. วตัถุประสงคข์องบุคลากรในองคก์าร 
2.1 เพื่อสนองความตอ้งการท่ีจะกา้วหน้าอนัเป็นความตอ้งการระดบัสูงของ

บุคคล 
2.2 เพื่อสร้างขวญัหรือกาลงัใจในการทางานทาให้ผูป้ฏิบติัเกิดมีความรู้สึกว่า

ไดรั้บความเอาใจใส่และแลเห็นคุณค่าจากองคก์ารอนัก่อใหเ้กิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 
2.3 เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบติังาน 
2.4 เพื่อลดอุบติัภยัหรือความสูญเสียทั้งวสัดุและตวัผูป้ฏิบติังานเอง 
2.5 เพื่อก่อให้เกิดความเขา้ใจในเหตุผลนโยบายความจาเป็นในการด าเนินงาน

ของผูน้ าในองคก์ารหรือหน่วยงาน 
ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย  ์(2557: 29) ไดก้ล่าวว่า วตัถุประสงค์หลกัของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมี 3 ประการคือ 
1. พฒันาความรู้ความสามารถเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบ (technical know-how) 

การพฒันาดา้นน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือภารกิจท่ีตอ้งทาความรับผิดชอบ นโยบายระเบียบกฎขอ้บงัคบัแนว
ปฏิบติัไดเ้ปล่ียนแปลงไปจากเดิม หรือมีการน าเทคโนโลยีมาใช้มากข้ึน จนท าให้บุคลากรกา้วตาม
ไม่ทันส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง จึงจ าเป็นต้องด าเนินการให้มีการพฒันาความรู้
ความสามารถใหท้นัอยูเ่สมอเพื่อกา้วหนา้หรือทนัองคก์ารอ่ืน 

2. พัฒนาทักษะหรือประสบการณ์  (skill or experience) บุคลากรแต่ละคน
ตอ้งการทกัษะส าหรับการปฏิบติังานแตกต่างกนัไป บุคลากรระดบัปฏิบติัตอ้งการทกัษะท่ีแตกต่าง
ไปจากผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบัสูงข้ึนไปยอ่มตอ้งการทกัษะท่ีแตกต่างออกไปเช่นกนั หรือ
แมแ้ต่บุคลากรระดบัเดียวกนัยงัตอ้งการทกัษะท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัจุดแข็งจุดอ่อน ความ
จ าเป็นของแต่ละบุคคล และลักษณะงานเปล่ียนไปจากท่ีเคยปฏิบัติ  การพัฒนาทักษะและ
ประสบการณ์ท าไดโ้ดยการให้บุคลากรมีโอกาสไดรั้บการฝึกปฏิบติัทั้งภายในและภายนอกองคก์าร
หรือให้มีโอกาสแลกเปล่ียนข้อมูลความคิดเห็นกับบุคลากรองค์การอ่ืนท่ีปฏิบัติงานลักษณะ
ใกลเ้คียงกนั 

3. พฒันาเจตคติ (attitude) เจตคติต่องานและองค์การของบุคลากรมีบทบาท
ส าคญัยิ่งต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน หากมีเจตคติในทางบวกหรือสร้างสรรค์ผลการ
ปฏิบติังานย่อมมีคุณภาพสูง แต่ถ้าบุคลากรมีเจตคติไปในทางลบย่อมเกิดผลในทางตรงกันขา้ม 
สร้างความหนักใจให้แก่ผูบ้งัคบับญัชาและอาจท าให้มีอุบติัเหตุรุนแรงจากการปฏิบติังานได้ เกิด
ความสูญเสียทรัพยสิ์น อาจจะบาดเจ็บหรือถึงขั้นเสียชีวิต เจตคติเป็นเร่ืองของจิตใจเป็นปัจจยัขั้นตน้
ท่ีกระตุน้ในคนท างาน ดงันั้นแมว้า่บุคลากรจะมีระดบัการพฒันาความรู้ความสามารถเก่ียวกบังานท่ี
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รับผิดชอบและมีการพฒันาทกัษะและประสบการณ์ในระดบัสูงเพียงใดก็ตาม แต่หากเขามีเจตคติ
ในทางลบเสียแลว้ การปลดปล่อยพลงัความรู้ความสามารถและทกัษะประสบการณ์ท่ีมียอ่มลดต ่าลง
ท าใหไ้ดผ้ลงานต ่ากวา่มาตรฐาน ในทางตรงกนัขา้มถา้บุคลากรมีเจตคติในทางบวกแต่ยงัขาดความรู้
ความสามารถทกัษะและประสบการณ์ นัน่คือเขายงัมีใจพร้อมจะพฒันาตนเองและสามารถพฒันา
ยกระดบัตนเองไดไ้ม่ยากนกั 

กล่าวโดยสรุปในงานวิจยัน้ี ความมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากรในดา้นความรู้
ความ สามารถ พัฒนาทักษะและเจตคติต่อองค์การเพื่อให้บุคลากรได้รับความรู้และเกิด
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

จากการท่ีผูว้ิจยัได้ทบทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองความมุ่งหมายของการพฒันา
บุคลากรพฒันาบุคลากรนั้นท าให้ผูว้ิจยักล่าวโดยสรุปไดว้า่จุดมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากรใน
ดา้นความรู้ความสามารถ รวมถึงพฒันาทกัษะและเจตคติต่อองค์การเพื่อให้บุคลากรไดรั้บความรู้
และเกิดความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานให้ดียิง่ข้ึนให้บรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานอยา่งสูงสุด
โดยผูว้จิยัไดน้ ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและสร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.4 รูปแบบกำรพฒันำบุคลำกร 
การพฒันาบุคลากรให้เกิดความส าเร็จตามวตัถุประสงคน์ั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการ

เตรียมการวางแผนอย่างรอบคอบแลว้ ปัจจยัท่ีส าคญัคือตอ้งคดัเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมและเป็นไป
ตามความตอ้งการของบุคลากร มีแนวทางการพฒันาบุคลากร ซ่ึงในงานวิจยัฉบบัน้ีผูว้ิจยัได้น า
แนวคิดของอาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธ์ (2550: 199–205) มาเป็นกรอบในการศึกษาไดแ้ก่ 

1.4.1 การฝึกอบรมในขณะท างาน (OJT: On the Job Training) 
อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์ (2550: 199–205) ได้กล่าวว่า การฝึกอบรมในขณะ

ท างานเป็นเทคนิควิธีการท่ีช่วยให้ผูรั้บการฝึกอบรมไดเ้รียนรู้จากการปฏิบติัจริงในสถานการณ์จริง
เหมาะส าหรับการฝึกพนักงานในระดับปฏิบัติการและพนักงานทั่วไปเน้นให้เกิดจุดเช่ือมโยง
ระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้งในการปฏิบติังานต่อไป 

เข็มเพชร ประดบัศรี (2554: 30) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ
จดักิจกรรมท่ีมุ่งให้บุคคลเกิดความรู้ ทกัษะ การพฒันาความช านาญและประสบการณ์ท่ีเหมาะสม 
จนท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีต้องการได้ภายใต้เง่ือนไขของระยะเวลาท่ี
ก าหนด และการฝึกอบรมยงัมีความส าคญัต่อการป้องกนัปัญหาและการแกปั้ญหาอนัเกิดจากความรู้
ความเขา้ใจท่ีไม่ถูกต้อง ช่วยประหยดัค่าใช้จ่ายในการเสริมความรู้ให้แก่บุคลากร เป็นการสร้าง
ความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างบุคลากร รวมทั้งยงัจะเป็นการสร้างความเช่ือมัน่ในการทางานให้แก่
บุคลากรและส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวติ 
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วภิา ฉตัรเงิน (2555: 21) ไดก้ล่าววา่ ดา้นการฝึกอบรมเป็นกระบวนการหน่ึง
ท่ีผูบ้ริหารมีบทบาทส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการอบรมร่วมประชุมสัมมนาฝึกปฏิบติังาน
กบัหน่วยงานอ่ืนๆ เป็นการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน และแนวคิดใหม่ๆ เพื่อนามาพฒันาการปฏิบติังานของตนเองอยา่งมีประสิทธิภาพ 

กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557: 184-185) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรมในงาน 
(OJT: On The Job Training) เป็นวิธีการฝึกอบรมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติงาน
ภายใตส้ถานการณ์จริง ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมแต่ละคนจะไดรั้บการฝึกฝนใหคุ้น้เคยกบัเคร่ืองมือและ
ขั้นตอนในการท างาน เรียนรู้สภาพแวดลอ้มทางกายภาพและสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานนั้นๆ 
โดยทัว่ไปการฝึกอบรมจะกระท าโดยพนกังานท่ีมีประสบการณ์หรือผูค้วบคุมงาน อยา่งไรก็ตามใน
บางกรณีจะมีผูแ้นะน าโดยเฉพาะเพื่อสอนทกัษะการท างาน 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2556: 149) ไดก้ล่าวว่า การฝึกปฏิบติังานเป็นวิธีการ
ฝึกอบรมท่ีจดัให้มีข้ึนในท่ีท างานโดยมีพนักงานอาวุโสหรือผูมี้ความรู้ความช านาญในงานท่ีตอ้ง
เรียนรู้ท าหน้าท่ีสอนให้ปฏิบัติได้เช่นเดียวกับพนักงานอ่ืน การฝึกอบรมวิธีน้ีมักจะจัดให้กับ
พนักงานใหม่เพื่อให้พนกังานดงักล่าวสามารถปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นไดโ้ดยเร็ว รวมทั้งกรณีท่ีมี
การเปล่ียนแปลงวิธีการท างานซ่ึงจะตอ้งเร่ิมด าเนินการโดยไม่มีโอกาสจดัให้มีการฝึกอบรมในชั้น
เรียนตามปกติ การฝึกอบรมวธีิน้ีดูเหมือนเป็นวธีิท่ีเป็นธรรมชาติ แต่การฝึกปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลยงัคง
ตอ้งท าตามกระบวนการท่ีถูกตอ้ง กล่าวคือ มีการวิเคราะห์หนา้ท่ีและความรับผิดชอบเพื่อหาความ
จ าเป็นในการฝึกอบรม ก าหนดวตัถุประสงค์ ก าหนดเน้ือสาระ และทักษะท่ีต้องเรียนรู้แล้วจึง
ด าเนินการฝึกอบรมประเมินผลฯลฯ 

Armstrong (2001, อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554: 158) ได้กล่าวว่า การ
ฝึกอบรม (training) เป็นแผนการและระบบการปรับปรุงพฤติกรรม ซ่ึงผ่านการเรียนรู้หรือเป็น
โปรแกรมหรือรายการท่ีบุคคลสามารถพฒันาไปในแต่ละระดบัความรู้ทกัษะและสมรรถนะ ซ่ึงถือ
วา่เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะพฒันาการทางานใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

วิเชียร โทกุล  (2552: 84) ได้กล่าวว่า การฝึกอบรม เป็นวิธีการเพิ่มพูน
สมรรถภาพของการปฏิบติังาน ทั้งในดา้นความคิด ความรู้ ความสามารถ การกระท า ความช านาญ 
ตลอดจนความรู้สึกและพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการการฝึกอบรม โดยมีวตัถุประสงค ์4 อยา่งคือ 

1. เพื่อเพิ่มพนูความรู้และแนวคิดใหม่ๆ 
2. เพื่อเพิ่มทกัษะและประสบการณ์ในการทางาน 
3. เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหเ้หมาะสม 
4. เพื่อเปล่ียนเจตคติใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 
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สุเทพ ทิมนาม (2553: 57-58) ไดก้ล่าวถึง การฝึกอบรมก่อนปฏิบติั การและ
การฝึกอบรมระหวา่งปฏิบติัการดงัน้ี 

1. การฝึกอบรมก่อนปฏิบัติการได้แก่การอบรมปฐมนิเทศ (orientation) 
การฝึกอบรมประเภทน้ีจดัข้ึนส าหรับผูท่ี้รับราชการครูใหม่หรือผูป้ฏิบติังานใหม่ เพื่อให้ทราบถึง
ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัการจดัองค์การของหน่วยงานนั้นๆ ให้รู้จกัสถานท่ีต่างๆ ในองค์กรของตน 
โดยเฉพาะในหน่วยงานท่ีจะตอ้งปฏิบติังานตลอดจนเพื่อนร่วมงาน จุดเด่นของการอบรมปฐมนิเทศ
ก็คือ ตอ้งการให้ผูป้ฏิบติังานใหม่สามารถปฏิบติังานท่ีจะไดรั้บมอบหมายโดยปราศจากความกลวั 
(work without fear) เพราะโดยทัว่ไปผูป้ฏิบติังานใหม่มกัจะใหม่ต่อสถานท่ี ใหม่ต่อลกัษณะงาน
และสภาพแวดล้อม ดงันั้น ขวญัในการท างานของผูน้ั้นย่อมจะไม่อยู่ในสภาพท่ีจะปฏิบติังานให้
บงัเกิดผลดีใหเ้ตม็ท่ี การอบรมปฐมนิเทศเป็นวธีิท่ีจะช่วยขจดัเพื่อผอ่นคลายสถานการณ์เช่นนั้นได ้

2. การฝึกอบรมระหวา่งปฏิบติัการไดแ้ก่ 
2.1 การฝึกอบรมโดยการปฏิบติัจริงๆในการน้ีจะท าให้เป็นรายบุคคล

หรือเป็นกลุ่มก็ไดใ้นระยะแรกควรอธิบายให้เขา้ถึงหลกัเกณฑ์และวธีิการปฏิบติังานก่อนแลว้จึงให้
ลงมือปฏิบติังานดว้ยตนเองอาจล าดบัขั้นตอนการปฏิบติังานไดด้งัน้ี 

2.1.1 อธิบายใหท้ราบถึงหลกัและวธีิโดยทัว่ไป 
2.1.2 สาธิตใหดู้จากของจริง 
2.1.3 ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกทดลองปฏิบติั 
2.1.4 แกไ้ขขอ้บกพร่องและช้ีแจงใหผู้เ้ขา้รับการอบรมทราบ 
2.1.5 ติดตามดูการทดลองปฏิบติังานและให้ทดลองซ ้ าหลายๆหน

จนแน่ใจวา่สามารถท าไดด้ว้ยตนเอง 
2.2 การฝึกอบรมเพิ่มพูนทกัษะในการปฏิบติังาน (skill training) การ

ฝึกอบรมวิธีน้ีเป็นผลมาจากความกา้วหน้าทางวิทยาการของโลกท่ีก่อให้มีประดิษฐ์กรรมใหม่ๆ มา
เป็นเคร่ืองมือในการบริหารนั้นเอง 

2.3 การฝึกอบรมระดบัหัวหน้างาน  (supervisory training) ทั้งน้ีเพราะ
หวัหนา้งานเป็นกุญแจดอกส าคญัของงานในระดบัรองๆ ลงไป 

2.4 การฝึกอบรมระดบัการจดัการ (management training) หมายถึง การ
อบรมระดบัผูจ้ดัการระดบัรองหรือหวัหนา้งานท่ีมีภาระรับผดิชอบสูงกวา่หวัหนา้งานทัว่ไปมกัเก่ียว 
ขอ้งกบัจิตวิทยาการบริหาร (administrative psychology) ภาวะผูน้ า (leadership) ภาวะสร้างสรรค ์
(creative) ศิลปะการเกล้ียกล่อม (persuasion) และการวนิิจฉยัสั่งการ (decision making) เป็นตน้ 
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2.5 การพฒันานกับริหาร (executive development) นกับริหาร หมายถึง 
ผูมี้อ  านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบัผูอ่ื้นในการพิจารณาตดัสินใจทั้งในดา้นนโยบายและการ
ปฏิบติัไดแ้ก่กรรมวิธีท่ีจะช่วยให้นกับริหารไดรั้บความช านาญ (skill) ความถนดั (aptitude) ความรู้ 
(knowledge) อนัเหมาะสมและจ าเป็นเพื่อสัมฤทธ์ิผลของงานทั้งมวล 

จากการท่ีผูว้ิจยัได้ทบทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองการฝึกอบรมในขณะ
ท างานนั้น ท าใหผู้ว้จิยักล่าวโดยสรุปไดว้า่ การฝึกอบรมขณะท างาน หมายถึง องคก์รควรสนบัสนุน
และส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมเรียนรู้จากการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มพูนความรู้พฒันา
ความสามารถทกัษะในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนให้ดียิ่งข้ึน น าความรู้และแนวคิดใหม่ๆ ท่ี
ไดรั้บจากการอบรมมาถ่ายทอดให้กบับุคลากรในสถานพยาบาล น าความรู้และแนวคิดใหม่ๆ จาก
การอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน ประเมินผลการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองเพื่อน าผลมา
พฒันาการปฏิบติังานในคร้ังต่อไป โดยผูว้ิจยัไดน้ ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและสร้าง
ค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.4.2 การสอนงาน (coaching) 
อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์ (2550: 199–205) ได้กล่าวว่า การสอนงานเป็นการ

ก าหนดเป้าหมายหรือผลงานท่ีหัวหน้างานตอ้งการหรือความคาดหวงัให้เกิดข้ึน หัวหน้างานและ
ลูกนอ้งจะตอ้งตกลงและยอมรับร่วมกนั จะมุ่งเน้นไปท่ีการพฒันาผลการปฏิบติังานของลูกน้องใน
ปัจจุบนั และการพฒันาศกัยภาพของลูกนอ้งให้มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและมีต าแหน่งงาน
ท่ีสูงข้ึนต่อไปในอนาคต เป็นกระบวนการท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี 

อดุลย ์ศรีรักษ์ (2552: 38) ได้กล่าวว่า การสอนงานหมายถึงการท่ีผูบ้งัคบั 
บญัชาสอนวิธีการปฏิบติังานในหน้าท่ีให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อให้งานนั้นบรรลุวตัถุประสงค์
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

เนตร์ พัณณายาวิราช  (2556: 149) ได้กล่าวว่า การสอนงานหมายถึงการ
พฒันาความรู้ความสามารถของพนักงาน โดยผ่านกระบวนการถ่ายทอดอย่างต่อเน่ืองระหว่าง
วิทยากร ซ่ึงมกัจะเป็นผูบ้งัคบับญัชากบัผูเ้รียนซ่ึงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยการสอนให้ค าแนะน า
วธีิการแกปั้ญหาฯลฯ ในการท างานซ่ึงมีความยุง่ยากสลบัซบัซ้อนมากข้ึน หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ี
เพิ่มมากข้ึนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย  ์(2557: 45) ได้กล่าวว่า การสอนงานหมายถึงเป็นการ
ช่วยให้บุคลากรท่ีได้รับการสอนมีประสบการณ์ตามความตอ้งการของผูส้อนและผูรั้บการสอน 
ผูส้อนจะเป็นผูแ้นะน าให้รู้จกัการปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้งโดยการสอนงานอาจเป็นวิธีการท่ีหวัหน้า
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หน่วยงานหรือผู ้อ่ืน ท่ีมีประสบการณ์มากกว่าหรืออยู่ในระดับท่ีสูงกว่าผู ้รับการสอนเป็น
ผูด้  าเนินการ ซ่ึงจะเป็นการสอนตวัต่อตวัหรือบางคร้ังอาจจะสอนกนัเป็นกลุ่มก็ได ้

จากการท่ีผูว้ิจยัได้ทบทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองการสอนงานนั้น ท าให้
ผูว้ิจยักล่าวโดยสรุปไดว้่าการสอนงานหมายถึง องค์กรใช้กระบวนการสร้างระบบพี่เล้ียงในการ
พฒันาบุคลากรให้คาปรึกษาแนะน าและสอนวิธีในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีให้กบับุคลากรท่ีเขา้มา
ท างานใหม่สอนวิธีในการปฏิบติังานในหน้าท่ีจากผูบ้งัคบับญัชาหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน
ส่งเสริมให้นักวิชาการภายนอกให้ค  าปรึกษาแนะน าวิธีปฏิบติังานของบุคลากรในสถานศึกษาจดั
กิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรแลกเปล่ียนความคิดเห็นแนะน าให้ค  าปรึกษาเพื่อเป็นแนวทางให้
สามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีไดดี้ยิ่งข้ึน โดยผูว้ิจยัไดน้ ามาใช้เป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและ
สร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.4.3 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (self-learning) 
อาภรณ์ภู่ วิทยาพนัธ์ (2550: 199–205) ไดก้ล่าววา่ การเรียนรู้ดว้ยตนเองเป็น

เทคนิควิธีการพฒันาบุคลากรขององค์การอย่างหน่ึงในรูปแบบของการบริหารจดัการความรู้หรือ
“knowledge management” เน้นให้พนกังานมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพฒันาตนเองผ่าน
ส่ือต่างๆเช่นหนงัสือวารสารซีดีรอมเทปเป็นตน้ 

Armstrong (2001) ได้กล่าวว่าการเรียนรู้ (learning) คือการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมท่ีเกิดแบบถาวรท่ีมีผลต่อการปฏิบติัหรือประสบการณ์ 

สาล่ีขุนทอง (2555: 30-31) ได้กล่าวว่า การส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการ
พฒันาตนเองซ่ึงโรงเรียนหรือหน่วยงานสามารถด าเนินการไดไ้ดเ้สนอวธีิการไวด้งัน้ี 

1. การก าหนดหรือการแจง้ให้บุคคลได้ทราบว่าหน่วยงานสนับสนุนให้
บุคคลไดพ้ฒันาดว้ยตนเองนอกเหนือจากวธีิการพฒันาบุคคลท่ีหน่วยงานไดด้าเนินการอยูแ่ลว้ 

2. หวัหนา้ควรพิจารณาถึงความตอ้งการหรือความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาใน
ดา้นใดบา้งเช่นในเร่ืองความรู้ในเร่ืองความเขา้ใจในเร่ืองเทคนิคในการท างานทั้งน้ีเพื่อจะพิจารณา
ให้ไดรั้บการพฒันาในดา้นต่างๆและหากไดรั้บการพฒันาโดยวิธีอ่ืนๆ แลว้ควรจะไดรั้บการพฒันา
ตนเองโดยหน่วยงานเป็นผูจ้ดัการ 

3. การพฒันาบุคคลดว้ยตนเองนั้นหน่วยงานสามารถจดัการไดอ้ย่างกวา้ง 
ขวางหลายวธีิเช่น 

3.1 จดัเอกสารหรือแนะนาเอกสารเก่ียวกบัการปฏิบติังานหรือคู่มือการ
ปฏิบติังานหรือเอกสารอ่ืนๆ เพื่อใหศึ้กษา 
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3.2 เพื่อให้การพฒันาตนเองได้ผลดียิ่งข้ึน ควรท่ีจะจดัเทคนิคในการ
พัฒนาให้ผสมผสานกันในระหว่างการพัฒนาด้วยตนเองกับเทคนิคการพัฒนาบุคคลโดย
กระบวนการปฏิบติังาน 

4. ในการพฒันาบุคคลด้วยตนเองนั้นหากจะให้ได้ผลดีจริงจงัควรด าเนิน 
การใหเ้ป็นระบบโดยด าเนินการตามกระบวนการเรียนการสอนใหค้รบอยา่งนอ้ย 5 กระบวนการคือ 

4.1 การวางแผนโดยหัวหน้างานจะต้องพิจารณาว่าจะด าเนินการให้
บุคคลได้พฒันาตนเองในเร่ืองใดอย่างไรโดยอาจจะปรึกษาหารือร่วมกบับุคคลอ่ืนด้วยก็ได้หรือ
หวัหนา้รองลงมาเป็นผูว้างแผน 

4.2 การเตรียมการโดยเตรียมการในการมอบหมายให้บุคคลได้ศึกษา
หรือพฒันาดว้ยตนเองอยา่งไร 

4.3 การด าเนินการโดยการก าหนดหรือมอบหมายให้บุคคลไดพ้ฒันา
ตนเองตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

4.4 การติดตามผลโดยการสอบถามหรือนดัหมายปรึกษาหารือกนัตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนดวา่ไดมี้การพฒันาตนเองแค่ไหนเพียงใด 

5. การพฒันาดว้ยตนเองนอกเหนือจากการพฒันาตนเองเก่ียวกบักระบวน 
การพฒันาบุคคลโดยกระบวนการปฏิบติังานดงักล่าวแล้วยงัจะเป็นประโยชน์ส าหรับการพฒันา
ตนเองในเร่ืองอ่ืนๆด้วยเช่นการศึกษาต่อการฝึกอบรมการทศันศึกษาหรือการศึกษาหาความรู้ใน
เร่ืองอ่ืนๆ 

จากการท่ีผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองการเรียนรู้ดว้ยตนเองนั้น
ท าให้ผูว้ิจยักล่าวโดยสรุปไดว้่าการเรียนรู้ดว้ยตนเองหมายถึง องค์กรควรสนบัสนุนส่ือและแหล่ง
การเรียนรู้ใหไ้ดเ้พียงพอกบัการใชง้านของบุคลากรสนบัสนุนแหล่งการเรียนรู้นอกสถานท่ี ส่งเสริม
ให้บุคลากรใชส่ื้อเทคโนโลยีในการศึกษาคน้ควา้หาความรู้สนบัสนุนงบประมาณในการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากรจดักิจกรรมให้บุคลากรมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานท่ี ส่งเสริม
ให้บุคลากรมีการศึกษาคน้ควา้หาความรู้ดว้ยตนเองจากแหล่งเรียนรู้และส่ือต่างๆรอบตวั โดยผูว้ิจยั
ไดน้ ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและสร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.4.4 การดูงานนอกสถานท่ี (visiting)  
อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์ (2550: 199–205) ไดก้ล่าววา่ การดูงานนอกสถานท่ีมกั

นิยมในระดบัจดัการ โดยมีจุดประสงค์เพื่อให้ผูรั้บการพฒันาไดเ้รียนรู้เร่ืองใหม่ๆ ท่ีดีจากภายนอก
องคก์าร 
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เข็มเพชร ประดบัศรี (2554: 31) ได้กล่าวว่า การศึกษาดูงานจากหน่วยงาน
อ่ืนท่ีสามารถน ามาเป็นแบบอยา่งไปเป็นแนวทางปฏิบติัท่ีดีได ้หรือการให้หน่วยงานอ่ืนมาดูงานใน
หน่วยงานจะเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความตอ้งการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานด้วยตวัครูและ
บุคลากรเอง การพฒันาโดยการส่งครูไปศึกษาดูงานเป็นการเพิ่มประสบการณ์ความรู้ตรงตามความ
ถนัดและความสนใจของผูศึ้กษาต่อซ่ึงเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งการพฒันาคนและการพฒันางาน 
เพราะว่าความรู้เป็นการศึกษาตลอดชีวิตและยิ่งโลกได้มีความเจริญมีความเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ครูยิ่งจะต้องพฒันาความรู้ความสามารถทักษะตลอดเวลาเพื่อความก้าวหน้าในการ
ปฏิบติังานและประสิทธิภาพของงาน 

วิภา ฉัตรเงิน (2555: 22-23) ได้กล่าวว่า การศึกษาดูงานผูบ้ริหารมีบทบาท
ในการส ารวจความตอ้งการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรไดไ้ปสังเกตการณ์เยี่ยมเยียนและศึกษา
วิธีการท างานทั้งในสถานศึกษา แหล่งวิชาการ หน่วยงาน ตลอดจนสถานประกอบการทั้งภาครัฐ
และเอกชนอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะความช านาญ พร้อมทั้งไดท้  าการประเมินผลงาน
หลงัจากการศึกษาดูงานเพื่อน ามาพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรใหดี้ยิง่ข้ึน 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555: 144) ได้กล่าวว่า การศึกษาดูงาน (field study) 
หรือการทศันศึกษาเป็นการพฒันาบุคลากรโดยการให้บุคลากรไดพ้บเห็นการปฏิบติังานจริงนอก
องคก์าร ไดเ้ห็นไดย้ินไดซ้กัถามไดส้ัมผสัปรากฏการณ์ใหม่ๆ ท่ีแตกต่างไปจากเดิมจากท่ีปฏิบติัอยู่
ภายในองคก์าร บุคลากรไดเ้ปล่ียนบรรยากาศไดผ้่อนคลายไดรั้บความบนัเทิงไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้
จากผูมี้ประสบการณ์ของหน่วยงานอ่ืน นอกจากน้ียงัเป็นการพฒันาสัมพนัธภาพระหวา่งหน่วยงาน
และระหวา่งผูดู้งานพฒันามนุษยสัมพนัธ์ความร่วมมือของทีมงาน 

สุเทพ ทิมนาม (2553: 62) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรอีกรูปแบบหน่ึงคือ
การศึกษาดูงานท่ีหน่วยงานของภาครัฐ โดยเฉพาะสถานศึกษามกันาไปใชใ้นการพฒันาบุคลากรซ่ึง
มีรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. การศึกษาดูงานหมายถึงการจัดให้ข้าราชการหรือผู ้ปฏิบัติงานได้มี
โอกาสไปเยี่ยมชมหน่วยงานและวิธีปฏิบติังานของขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีในหน่วยงานอ่ืนซ่ึง
อาจจะเป็นส่วนราชการหน่วยงานของรัฐวสิาหกิจหรือหน่วยงานเอกชน 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษาดูงานเพื่อให้ผูไ้ด้รับการพฒันาเกิดความรู้
ความเขา้ใจในเทคนิคและวิธีการท างานของหน่วยงานท่ีตนไปเยี่ยมชมด้วยตาตนเองและยงัได้มี
โอกาสสอบถามหรือแลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์และขอ้คิดเห็นอนัอาจน ามาใช้ปรับปรุงการ
ท างานในหน่วยงานของตนและหน่วยงานท่ีไปเยีย่มชมต่อไปในอนาคตอีกดว้ย 
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3. ขอ้จ ากดัมีส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งค านึงถึงในการใช้วิธีการศึกษาดูงานอย่าง
นอ้ย 2 ประการคือ 

3.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษาดูงานควรก าหนดไวอ้ย่างชัดเจนว่า
ตอ้งการให้เกิดผลในการเรียนรู้หรือให้ผูรั้บการพฒันาไดรั้บประสบการณ์อะไรเพราะหากไม่มีการ
ก าหนดไวผู้ไ้ปดูงานก็อาจจะดูผา่นๆไปโดยไม่ไดใ้หค้วามสนใจในประเด็นท่ีควรศึกษา 

3.2 การเลือกหน่วยงานต้องเหมาะสมโดยมีการศึกษารายละเอียด
ล่วงหน้าวา่เป็นหน่วยงานเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีจะให้ผูรั้บการพฒันาไปเยี่ยมชมมีส่ิงท่ีผูไ้ปดูงานอาจ
พิจารณาน ากลบัไปปรับใชใ้นหน่วยงานของตนไดซ่ึ้งจะท าใหก้ารดูงานเกิดความคุม้ค่า 

นอกจากนั้น จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555: 144-145) ยงัได้กล่าวถึงลกัษณะ
การศึกษาดูงานท่ีดีว่า การศึกษาดูงานท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่บุคลากรและองค์การควร
ด าเนินการดงัน้ี 

1. มีการวางแผนล่วงหนา้โดยก าหนดเป็นโครงการมีการเตรียมงานมีตาราง
การด าเนินงาน 

1.1 ก าหนดสถานท่ีดูงานตอ้งเลือกสถานท่ีท่ีเหมาะกบัลกัษณะงานท่ีผู ้
ศึกษาดูงานปฏิบติัอยูแ่ละการน ามาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์ารหลงัจากไปศึกษาดูงานมาแลว้ 

1.2 ก าหนดเวลาเดินทางและเวลาดูงาน 
1.3 ก าหนดวธีิการเดินทาง 
1.4 ก าหนดท่ีพกั 
1.5 การเตรียมหนงัสือเดินทางกรณีศึกษาดูงานต่างประเทศ 

2. ก าหนดวตัถุประสงคข์องการศึกษาดูงานท่ีชดัเจนวา่ตอ้งการให้บุคลากร
ท่ีไปศึกษาดูงานไดรั้บความรู้ไดรั้บประสบการณ์ในเร่ืองใด 

3. มีการติดต่อประสานหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยเฉพาะการขอความร่วมมือ
สถานท่ีท่ีขอศึกษาดูงานควรแจง้ก าหนดเวลาวตัถุประสงคแ์ละงานท่ีสนใจศึกษา 

4. มีการบรรยายสรุปโดยวิทยากรของหน่วยงานท่ีใหก้ารตอ้นรับน าชมการ
ปฏิบติังานจริงและการตอบขอ้ซกัถาม 

5. มีการรายงานผลการศึกษาดูงานหลงัเสร็จส้ินการศึกษาดูงานต่อผูบ้งัคบั 
บญัชาว่าได้รับความรู้ประสบการณ์ในเร่ืองใดบรรลุวตัถุประสงค์มากน้อยเพียงใดมีแนวคิดท่ีจะ
น ามาประยกุตใ์ชอ้ยา่งไร 

วภิา ฉตัรเงิน (2555: 21-22) ไดก้ล่าววา่ การศึกษาดูงานเป็นวธีิการอยา่งหน่ึง
ในการพฒันาบุคลากรซ่ึงเช่ือวา่เป็นวิธีการท่ีจะช่วยให้ครูไดรั้บประสบการณ์ตรงมากท่ีสุด และช่วย
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เปล่ียนบรรยากาศในการท างานไดดี้อีกดว้ย ดงันั้น สถานท่ีท่ีจะไปศึกษาดูงานจึงตอ้งดีเด่นและเป็น
ตวัอยา่งท่ีดี 

จากการท่ีผูว้จิยัไดท้บทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองการดูงานนอกสถานท่ี นั้น 
ท าให้ผูว้ิจยักล่าวโดยสรุปได้ว่า การดูงานนอกสถานท่ี หมายถึงการจดักิจกรรมให้บุคลากรไป
สังเกตการท างานขององค์กรอ่ืนเพื่อให้บุคลากรไดแ้ลกเปล่ียนความรู้เทคนิคประสบการณ์ท างาน
และวิธีการท างานใหม่ระหว่างหน่วยงาน และ ความรู้จากการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีมาถ่ายทอด
ให้กบับุคลากรในองค์กรทราบเพื่อน าผลท่ีได้จากศึกษาดูงานนอกสถานท่ีมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึนโดยผูว้ิจยัไดน้ ามาใช้เป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและสร้างค าถามในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล 

1.4.5 การเขา้ร่วมประชุมสัมมนา (meeting and seminar) 
อาภรณ์  ภู่วิทยาพันธ์  (2550: 199–205) ได้กล่าวว่า การเข้าร่วมประชุม 

สัมมนาเป็นการพฒันาบุคลากรเพื่อให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ จากผูอ่ื้นทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ เป็นการเรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดหรือผลงานใหม่ๆ รวมถึงการถกเถียง 
(discuss) กนัในหวัขอ้ใดหวัขอ้หน่ึง 

อดุลย ์ศรีรักษ์ (2552: 39) ไดก้ล่าววา่ สัมมนาหมายถึงการท่ีคนกลุ่มหน่ึงมา
ร่วมกนัประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นและแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

จอมพงศ ์มงคลวนิช (2555: 140) ไดก้ล่าววา่ การสัมมนาเป็นการประชุมท่ี
สมาชิกผูเ้ขา้ร่วมประชุมเป็นผูมี้ความรู้ความสนใจในเร่ืองเดียวกนัมาร่วมกนัปรึกษาหารือ ร่วมกนั
คิดช่วยกนัแก้ปัญหา เป็นการแลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นประสบการณ์ทศันคติ มีการรับฟัง
แนวคิดประสบการณ์จากวิทยากรผูท้รงคุณวุฒิหรือผูรู้้แลว้ สมาชิกผูร่้วมประชุมร่วมกนัให้ขอ้มูล
เสนอปัญหาร่วมกนัคิดวเิคราะห์ตดัสินหาขอ้สรุปหรือแนวทางแกปั้ญหา 

สุเทพ ทิมนาม (2553: 63-64) ได้กล่าวว่า การสัมมนาคือการอภิปรายเป็น
กลุ่มในระหว่างบุคคลท่ีมีประสบการณ์มาก โดยตอ้งการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
ส่วนมากหัวขอ้สัมมนามกัจะไดแ้ก่เร่ืองท่ียงัไม่เคยเตรียมกนัมาก่อนแต่เป็นหัวเร่ืองสั้นๆ เฉพาะท่ี
ควรจะเกิดขอ้สงสัยหรือให้ความช่วยเหลือในเร่ืองสวสัดิการบา้ง ขอ้บกพร่องทางการบริหารบา้ง 
การสัมมนาวิชาการส่วนใหญ่เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์ในปัญหาต่างๆ 
มากกวา่ท่ีจะมุ่งเนน้ดา้นทฤษฎีหรือหลกัการโดยตรง ซ่ึงจะใชเ้วลาประมาณ 1-3 วนัผูเ้ขา้ร่วมสัมมนา
ตอ้งทาหนา้ท่ีร่วมกนัคือเป็นทั้ง “ผูรั้บ” หรือ “ผูใ้ห้” กล่าวคือ เป็นผูฟั้งความคิดหรือขอ้เท็จจริงจาก
สมาชิกหรือวิทยากร และเป็นผูใ้ห้ความคิดและข้อเท็จจริงอนัจะน าไปสู่การแก้ปัญหาร่วมกัน 
ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาจึงจะตอ้งใชว้ิธีการแกปั้ญหาอยา่งถูกตอ้งและพยายามสร้างบรรยากาศทางวชิาการ



26 

 

และความเป็นกันเองมากท่ีสุด เป้าหมายอันส าคัญของการสัมมนาบางที มิได้อยู่ท่ีการสรุป
ขอ้เสนอแนะส าหรับการแกปั้ญหาอย่างเดียว หากอยูท่ี่กระบวนการของการสัมมนาดว้ยวา่สมาชิก
ทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการแกปั้ญหา มีการแสดงความคิดเห็นอนัจะเป็นประโยชน์ต่อการแกปั้ญหา 
มีความคิดใหม่ๆ สร้างเสริมให้สมาชิก ดงันั้น การสัมมนาทางวิชาการของบุคลากรเป็นการจดัให้
บุคลากรกลุ่มหน่ึงเขา้ร่วมประชุมร่วมกนัเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์ อภิปราย
พิจารณาสาระส าคญั สรุปประเมินผลว่าควรจะแกปั้ญหาอย่างไร กล่าวโดยสรุปไดว้่าการสัมมนา
ทางวิชาการเป็นการประชุมหรืออภิปรายเป็นกลุ่มในระหว่างบุคลากรท่ีมีประสบการณ์มาก โดย
ส่วนมากจะเป็นหัวขอ้เร่ืองสั้ นๆ เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาและ
แลกเปล่ียนประสบการณ์ร่วมอภิปรายร่วมพิจารณาสาระส าคัญ เพื่อสรุปสาระส าคัญและ
ประเมินผลเพื่อน าไปแกปั้ญหาและหาวธีิการใหม่ๆเพื่อพฒันาและแกปั้ญหาร่วมกนั 

กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557: 164-165) ไดก้ล่าววา่ การสัมมนา (seminar) 
เป็นการประชุมเพื่อร่วมกนัศึกษาคน้ควา้แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัระหว่างผูเ้ขา้ร่วม
ประชุมในเร่ืองท่ีก าหนดหัวข้อไวอ้ย่างชัดเจน มีการก าหนดการและแบบแผนท่ีแน่นอนโดยมี
ผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิร่วมบรรยายอภิปรายหรือเสนอผลงานในรูปแบบต่างๆ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์แก่สมาชิกในท่ีประชุม หรือเพื่อกระตุน้เร้าความคิดในอนัท่ีสมาชิกจะได้
น าไปประกอบการพิจารณาและมีส่วนร่วมในการอภิปรายในกลุ่มยอ่ยต่อไปซ่ึงจะน าไปสู่การหา
ขอ้สรุปร่วมกนัในเร่ืองท่ีตอ้งการ 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555: 141) ได้กล่าวว่า การสัมมนามีองค์ประกอบท่ี
ส าคญัดงัน้ี 

1. หวัขอ้การสัมมนาคือเร่ือง (subject) ท่ีจะท าการสัมมนาซ่ึงอาจจะก าหนด
หวัขอ้ไวก้วา้งๆหรือก าหนดประเด็นไวช้ดัเจนเป็นการก าหนดเน้ือหา (content) ท่ีจะพูดคุยกนัในท่ี
ประชุมสัมมนาหัวขอ้การสัมมนาควรจะเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจเป็นเร่ืองใหม่หรือเป็นปัญหาใหม่ท่ีมี
ประโยชน์และเก่ียวขอ้งกบัผูเ้ขา้สัมมนา 

2. วตัถุประสงคก์ารสัมมนาตอ้งมีวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป็นประโยชน์ 
3. บุคคลประกอบดว้ยบุคคลท่ีเป็นวิทยากรท าหน้าท่ีกล่าวน าหรือบรรยาย

น าการสัมมนาเป็นผูท้รงคุณวุฒิเป็นผูรู้้ผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองท่ีจะท าการสัมมนาบุคคลผูเ้ขา้ร่วมการ
สัมมนาซ่ึงเป็นผูท่ี้เก่ียวขอ้งหรือสนใจในเร่ืองท่ีสัมมนานอกจากน้ีในการสัมมนาท่ีเป็นทางการ
มกัจะมีบุคคลท่ีเป็นประธานในพิธีเปิดการสัมมนา 



27 

 

4. เวลาช่วงเวลาท่ีก าหนดให้มีการสัมมนาตอ้งเหมาะสมควรเป็นช่วงเวลาท่ี
ก าลงัเกิดปัญหาหรือเร่ืองท่ีสัมมนาก าลงัได้รับความสนใจและระยะเวลาท่ีใช้ในการสัมมนาตอ้ง
พอเหมาะไม่สั้นหรือยาวเกินไป 

5. งบประมาณการสัมมนาท่ีจัดในหน่วยงานเพื่อพัฒนาบุคลากรของ
องคก์ารโดยองคก์ารเป็นผูจ้ดัการเองก็ตอ้งมีงบประมาณค่าใชจ่้ายในการจดัซ่ึงควรมีการก าหนดไว้
ในแผนพฒันาบุคคลการส่งพนักงานไปร่วมสัมมนาท่ีหน่วยงานอ่ืนเป็นผูจ้ดัก็ตอ้งมีงบประมาณ
สนบัสนุน 

6. สถานท่ีสถานท่ีจดัสัมมนาควรจะมีความสะดวกสบายมีบรรยากาศท่ีเอ้ือ
หรือส่งเสริมการพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกวา้งขวางพอเพียงส าหรับผูเ้ขา้ร่วมการสัมมนานา
ผลงานมาแสดงประกอบ 

7. เคร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์ท่ีตอ้งใชใ้นการสัมมนา 
8. การประเมินผลการสัมมนาและการรายงานผลการร่วมสัมมนาการ

สัมมนาเป็นการประชุมเพื่อศึกษาปัญหาวเิคราะห์สรุปหาแนวทางแกปั้ญหาร่วมกนัดงันั้นเม่ือส้ินสุด
การสัมมนาจึงตอ้งมีสรุปผลการสัมมนาและผูจ้ดัสัมมนาควรไดมี้การประเมินผลการจดัสัมมนาว่า
บรรลุวตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพียงใดผูส้ัมมนามีขอ้เสนอแนะอยา่งไรและในกรณีท่ีผูเ้ขา้สัมมนาเป็น
ตวัแทนหน่วยงานหรือไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาให้เขา้ร่วมสัมมนาก็จะตอ้งมีการรายงาน
ผลการร่วมสัมมนาเสนอผูบ้งัคบับญัชาดว้ย 

จากการท่ีผู ้วิจ ัยได้ทบทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองการเข้าร่วมประชุม 
สัมมนานั้ น ท าให้ผู ้วิจ ัยกล่าวโดยสรุปได้ว่าการเข้าประชุมสัมมนา หมายถึงบุคลากรมีการ
ประชุมสัมมนาทั้ งภายในและภายนอกหน่วยงานจดักิจกรรมประชุมสัมมนาให้บุคลากรมีการ
แลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นเพื่อศึกษาคน้ควา้หรือหาขอ้สรุปในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงอยา่งต่อเน่ืองน า
ความรู้และขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการสัมมนาไปใชใ้นการปฏิบติังานประเมินผลและนาผลการสัมมนาไป
ใชใ้นการพฒันาการปฏิบติังานให้ดียิง่ข้ึนโดยผูว้จิยัไดน้ ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและ
สร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.4.6 การมอบหมายงาน (job enrichment) 
อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์ (2550: 199–205) ได้กล่าวว่า การมอบหมายงานหรือ

การเพิ่มคุณค่าในงานเป็นวิธีการพฒันาบุคลากรด้วยการเพิ่มความรู้และทกัษะในการท างานให้
สูงข้ึน โดยการมอบหมายงานท่ีทา้ทายงานท่ียากข้ึนโดยเน้นให้เกิดทกัษะการทางานท่ีหลากหลาย
สามารถท างานจากง่ายไปหายากได ้
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หนูใจ ทมถา (2551: 30) ไดก้ล่าววา่ การมอบหมายงานท่ีดีนั้นจะตอ้งเป็นไป
ในลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1. ผูม้อบและผูรั้บมอบจะตอ้งมีโอกาสซักถามและตอบปัญหาซ่ึงกนัและ
กนัจนเป็นท่ีพอใจ 

2. ก่อนมอบหมายงานต้องช้ีแจงหรือแนะนาให้ชัดเจนก่อนเช่นงานนั้น
มอบใหใ้ครท าท าอยา่งไรเม่ือใดท่ีไหน 

3. งานท่ีมอบใหท้ าตอ้งไม่เกินความสามารถของผูท่ี้จะรับไปท า 
4. งานนั้นถ้าครูรับไปท าแล้วเขาท าไดดี้กว่าผูบ้ริหารทั้งเป็นการประหยดั

กวา่ดว้ย 
5. งานนั้นเป็นงานท่ีมุ่งฝึกหรือพฒันาตวัครูผูรั้บไปปฏิบติัและเป็นการแบ่ง

เบาภาระดว้ย 
6. ผูรั้บมอบหมายงานไปท าตอ้งมีความยินดีและเต็มใจท างานนั้นไม่ใช่มี

ความรู้สึกวา่ถูกบงัคบั 
7. เม่ือได้รับมอบหมายงานให้ไปท าแลว้จะตอ้งติดตามผลอย่างสม ่าเสมอ

หรืออาจใหผู้รั้บมอบหมายงานท ารายงานใหผู้ม้อบทราบเป็นคร้ังคราวก็ได ้
สาล่ี  ขุนทอง  (2555: 26-27) ได้กล่าวว่า การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ

หมายถึงการท่ีหวัหนา้มอบหมายงานใหป้ฏิบติั ซ่ึงการมอบหมายงานน้ีจะใชเ้ป็นการพฒันาบุคลากร
ได้ถ้าหากจะมอบหมายให้เกิดความรู้ความเข้าใจและความช านาญและประสบการณ์ข้ึน การ
มอบหมายงานใหป้ฏิบติัแนวปฏิบติัวา่สามารถด าเนินการเพื่อใหเ้กิดการพฒันาบุคลากรไดด้งัน้ี 

1. มอบหมายงานในหนา้ท่ีของบุคลากรผูน้ั้นให้เป็นไดต้ามลาดบัการเรียนรู้
เช่น จากเร่ืองง่ายไปยงัเร่ืองยากหรือจากเร่ืองท่ีไม่มีปัญหาไปสู่เร่ืองท่ีมีปัญหาหรือจากเร่ืองท่ีทาตาม
ระบบง่ายๆ ไปสู่เร่ืองท่ีใชค้วามพิจารณา 

2. ในการมอบหมายงานจะตอ้งควบคู่กบัการแนะน าช้ีแจงหรือสอนงานและ
การใหค้  าแนะน าปรึกษาเสมอ โดยในการมอบหมายงานนั้นจะตอ้งมีความมัน่ใจวา่ผูป้ฏิบติัเขา้ใจใน
วธีิการท างานตามท่ีตอ้งการหรือวตัถุประสงคข์องการท างานวา่มอบใหท้ าอะไรท าอยา่งไร 

3. นอกจากมอบหมายงานในหน้าท่ีซ่ึงปฏิบติัดงักล่าวแลว้ เพื่อให้บุคลากร
ให้มีการพฒันาความสามารถต่อไปอีกก็ควรใชเ้ทคนิคของการเพิ่มเติมงานและมอบหมายงานอ่ืนท่ี
ตอ้งการให้เขาพฒันาความสามารถต่อไปอีกดว้ย เช่น มอบให้ท างานแทนหัวหน้า มอบให้ไปเป็น
วิทยากรในการบรรยายหรือมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ให้ซ่ึงเม่ือบุคคลได้รับมอบหมายงานแล้ว
ยอ่มจะท าให้เกิดความภาคภูมิใจท าการศึกษาคน้ควา้ต่อไปประกอบกบัการให้ค  าแนะนาช้ีแจงหรือ
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การสอนงานหรือการให้ค  าปรึกษาแลว้ก็จะท าให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาความสามารถเพิ่มข้ึนได้
อีก 

4. การมอบหมายงานน้ีจะต้องค านึงถึงหลักการจูงใจเป็นส าคญัเช่นตอ้ง
มอบงานท่ีมัน่ใจว่าเขาจะปฏิบัติได้ส าเร็จเช่นมอบให้เป็นวิทยากรไปร่วมประชุมสัมมนาในวง
วิชาชีพหรือวิชาการส่ิงท่ีจะตอ้งพิจารณาคือไม่ควรมอบงานให้มากจนเกินไปหรือไม่ควรมอบงาน
ใหเ้ป็นการท าลายบุคลากรเป็นตน้ 

5. ถา้มอบหมายงานแลว้จะตอ้งคอยดูแลก ากบัคอยช่วยเหลือเก้ือกูลกนัให้
ค  าแนะน า 

จากการท่ีผูว้จิยัไดท้บทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองการมอบหมายงานนั้น ท า
ให้ผู ้วิจ ัยกล่าวโดยสรุปได้ว่า การมอบหมายงานหมายถึงการเพิ่มหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ี
นอกเหนือจากงานในหน้าท่ีให้บุคลากรในองค์กร งานท่ีมีลกัษณะยากทา้ทายความสามารถของ
บุคลากร และมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร จะส่งเสริมให้บุคลากร
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จสามารถแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจในการท างานได้
เพื่อเพิ่มพูนความรู้และทกัษะในการท างานท่ีสูงข้ึนการท างานท่ีหลากหลายและทา้ทายโดยผูว้จิยัได้
น ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและสร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.4.7 การศึกษาต่อ (continuous studying) 
อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์ (2550: 199–205) ได้กล่าวว่า การศึกษาต่อเป็นการ

ส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรไดศึ้กษาต่ออนัเป็นการยกระดบัคุณภาพของบุคลากรให้สูงข้ึน
หรือใหมี้มากข้ึนกวา่เดิม 

Armstrong (2001) ได้กล่าวว่า การศึกษา (education) เป็นพัฒนาของการ
เรียนรู้ท่ีเป็นความนิยมและความเขา้ใจท่ีเป็นความตอ้งการในการด าเนินชีวิต ซ่ึงจะต่างกบัความรู้
และทกัษะท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบักิจกรรมในการด าเนินชีวติเพียงอยา่งเดียว 

วเิชียร์ โทกุล (2552: 91) ไดก้ล่าววา่ การศึกษาต่อเพิ่มเติมจดัเป็นวิธีท่ีจ  าเป็น
วธีิหน่ึงในการพฒันาบุคลากรและเป็นการเพิ่มวุฒิของบุคลากรให้มีความรู้ดีข้ึนหรือให้ไดรั้บความรู้
ใหม่ เพราะวิธีท างานและเคร่ืองมือปฏิบติังานเปล่ียนไป การให้ไปศึกษาและดูงานในต่างประเทศก็
จดัเป็นการพฒันาบุคลคลประเภทหน่ึง การท่ีบุคลากรท างานอยู ่ณ ท่ีใดนานๆ ความรู้ความสามารถ
อาจล้าสมยัไม่ทนัโลก หรืออาจใช้วิธีการใหม่ๆ ไม่เป็นหน่วยงานจึงตอ้งหาทางส่งบุคลากรหรือ
คนงานไปศึกษาต่อหรือศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษาระดบัสูง ควรเขา้ใจจุดมุ่งหมายในการทางานดี
ข้ึนและโอกาสก็จะได้เล่ือนฐานะก็มีมากข้ึน ย่อมเป็นเร่ืองจ าเป็นและเป็นผลตอบแทนท่ี
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ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมเพราะนอกจากจะเป็นการส่งเสริมกาลงัใจแก่ขา้ราชการแลว้ยงัเป็นการ
สร้างบรรยากาศและสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งกนัต่อไปดว้ย 

วิภา ฉัตรเงิน (2555: 25) ได้กล่าวว่าการส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อวิธีการ
พฒันาบุคคลระหวา่งการปฏิบติัการซ่ึงการส่งเสริมได ้2 วธีิคือ 

1. วิธีให้ไปศึกษาในสถานศึกษานอกเวลาท างานหรือใช้เวลาบางส่วนของ
การท างานไปรับการศึกษา (outside course) คือการท่ีหน่วยงานอนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาวิชาท่ี
หน่วยงานตอ้งการจากมหาวทิยาลยัในตอนบ่ายหรือค ่า 

2. วิธีไปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพิ่มเติม (retaining orupgrading) เป็นการ
เพิ่มวุฒิของคนงานให้มีความรู้ดีข้ึนหรือให้ได้รับความรู้ใหม่ เพราะวิธีท างานและเคร่ืองมือ
ปฏิบติังานเปล่ียนใหม่ การให้การศึกษาดูงานในต่างประเทศก็จดัเป็นการพฒันาบุคคลประเภทน้ี
การท่ีบุคคลทางานอยู ่ณ ท่ีใดนานๆ ความรู้ความสามารถอาจลา้สมยัไม่ทนัโลกหรืออาจใชว้ธีิใหม่ๆ 
ไม่เป็นหน่วยงานจึงต้องหาทางส่งบุคคลหรือคนงานไปศึกษาต่อหรือเพิ่มเติมในสถานศึกษา
ระดบัสูง 

จากการท่ีผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองความหมายของ การศึกษา
ต่อนั้น ท าให้ผูว้ิจยักล่าวโดยสรุปไดว้่า การศึกษาต่อ หมายถึงมีการสนบัสนุนให้ทุนการศึกษากบั
บุคคลากรในการไปศึกษาดูงานทั้ งในและ ต่างนอกประเทศ เพื่อเพิ่มพูนทักษะความรู้และ
ประสบการณ์ และน าความรู้ท่ีได้รับ กลบัมาพฒันาองค์กรต่อไปโดยผูว้ิจยัได้น ามาใช้เป็นขอ้มูล
ประกอบในการศึกษาและสร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.4.8 การหมุนเวยีนงาน (job rotation) 
อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์ (2550: 199–205) ได้กล่าวว่า การหมุนเวียนงานเป็น

เทคนิควิธีการโยกยา้ยบุคลากรจากส่วนงานหน่ึงไปยงัอีกส่วนงานหน่ึง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้
เกิดประสบการณ์แตกต่างไปจากเดิม เป็นการหมุนเวียนงานภายในระยะเวลาหน่ึงๆ ซ่ึงจะช่วย
เสริมสร้างความเขา้ใจและความสัมพนัธ์อนัดีของบุคคลในหน่วยงานต่างๆ 

หนูใจ ทมถา (2551: 39) ได้กล่าวว่า การหมุนเวียนต าแหน่ง หมายถึง การ
โยกยา้ยสับเปล่ียนต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรไปปฏิบติัหน้าท่ีในต าแหน่งเดิมหรือใกล้เคียงกบั
ต าแหน่งเดิม โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังานซ่ึงเป็นการพฒันาบุคลากร
และพฒันาการปฏิบติังานไปพร้อมๆกนั 

สุเทพ ทิมนาม (2553: 66) ได้กล่าวว่า การแต่งตั้งโยกยา้ยสับเปล่ียนหน้าท่ี 
หมายถึง กิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อให้บุคลากรไดมี้การพฒันาบุคลากรก่อนท่ีจะเปล่ียนแปลงเพื่อให้ผูท่ี้
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จะรับต าแหน่งใหม่สามารถปฏิบติับรรลุเป้าหมายเพื่อส่งเสริมความกา้วหน้าและเหมาะสมกบังาน
ท าใหบุ้คลากรไดรั้บประสบการณ์มีความรอบรู้กวา้งขวางข้ึนส่งเสริมกาลงัใจในการปฏิบติังาน 

กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557: 174–175) ไดก้ล่าววา่ การโยกยา้ยสับเปล่ียน
งาน (job rotation) เป็นการใหพ้นกังานทดลองปฏิบติังานหมุนเวยีนไปในแต่ละหนา้ท่ี โดยมีการวาง
แผนการหมุนเวียนจากหน้าท่ีหน่ึงไปสู่อีกหน้าท่ีหน่ึงไวล่้วงหน้า เป็นการพฒันาพนักงานให้มี
ความรู้ความสามารถในหลายๆ หนา้ท่ี พนกังานจะไดรั้บการฝึกมีการเรียนรู้เพิ่มเติมเป็นระยะๆ ไป 
ทั้งน้ีโดยได้รับการสอนงานจากผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละหน่วยงานถ้าหากได้มีการจดัทาแผนการ
โยกยา้ยสับเปล่ียนงานอย่างเป็นระบบจะทาให้พนักงานมีโอกาสจะได้รับความรู้เพิ่มเติมและมี
ประสบการณ์ใหม่ในหนา้ท่ีดา้นต่างๆ ขององคก์าร เช่น การเงินบญัชีการตลาดการผลิตเป็นตน้เป็น
การกระตุน้ใหพ้นกังานมีความสนใจส่ิงต่างๆอยูเ่สมออีกทั้งวธีิน้ีจะใหผ้ลในระยะยาวต่อการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพของพนกังาน 

กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557: 177) ไดก้ล่าววา่ การโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน
มีทั้งขอ้ดีและขอ้จ ากดัขอ้ดีพอสรุปไดด้งัน้ี 

1. การโยกยา้ยสับเปล่ียนงานเป็นการเพิ่มพูนความสามารถส่วนบุคคลโดย
การให้พนกังานเผชิญกบัปัญหาหนา้ท่ีและคนท่ีแตกต่างกนัเป็นการทดสอบวา่เขามีความสามารถใน
การแกปั้ญหาในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัดีเพียงไร 

2. ท าใหพ้นกังานไดพ้บกบัส่ิงใหม่ๆ ท่ีทา้ทายและน่าสนใจแทนงานเดิมอนั
ซ ้ าซากจ าเจ 

3. เป็นการปรับปรุงงานโดยให้พนักงานท่ีหมุนเวียนมาใหม่ซ่ึงมีความคิด
ใหม่ๆ ไดใ้ชค้วามสามารถใหเ้ป็นประโยชน์เตม็ท่ี 

4. การโยกยา้ยสับเปล่ียนงานเป็นการสนองความตอ้งการท่ีเล่ือนต าแหน่ง
พนักงานท่ีมีความสามารถในขณะท่ียงัไม่มีต าแหน่งว่างการสับเปล่ียนทาให้พนักงานท่ีมีความรู้
ความสามารถไดท้  างานในต าแหน่งใหม่ท่ีทา้ทายและก่อใหเ้กิดประสบการณ์ใหม่ 

5. การโยกยา้ยสับเปล่ียนงานเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ทดลอง
ท างานแบบต่างๆจะไดท้ราบวา่ตนเองเหมาะสมกบังานประเภทไหนและสามารถท างานอะไรไดดี้
ท่ีสุด 

ส่วนขอ้จ ากดัของการโยกยา้ยสับเปล่ียนงานสรุปไดด้งัน้ี 
1. การโยกยา้ยสับเปล่ียนงานท าให้ผูบ้ริหารไม่สามารถด าเนินการตามสาย

งานท่ีวางไวไ้ดมี้ผูบ้ริหารนอ้ยคนท่ีจะเต็มใจยอมรับการโยกยา้ยของพนกังานท่ีทางานเพียงชัว่ระยะ
สั้นแลว้ตอ้งโยกยา้ยไปทางานอ่ืนโดยมีคนใหม่สับเปล่ียนมาแทนแมจ้ะท างานไดส้ าเร็จเป็นอยา่งดี 
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2. พนกังานเบ่ือหน่ายการเปล่ียนแปลงบ่อยๆพอๆกบัการอยูท่ี่โดยไม่มีการ
เปล่ียนแปลงการโยกยา้ยสับเปล่ียนในลกัษณะดงักล่าวจาเป็นจะตอ้งกระท าอยา่งระมดัระวงั 

3. ผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งแน่ใจวา่พนกังานแต่ละคนมีความเขา้ใจว่าการ
โยกยา้ยสับเปล่ียนงานเป็นส่วนประกอบของงานในอดีตและเป็นการลงทุนเพื่ออนาคตถา้ปราศจาก
การเตรียมตวัแลว้พนกังานบางคนอาจคิดวา่การโยกยา้ยสับเปล่ียนงานเป็นเคร่ืองแสดงวา่ทางานเก่า
ไดไ้ม่ดีพอ 

4. พนกังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีความรู้สึกไม่มัน่ใจในการทางานเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงพนกังานใหม่อยูเ่สมอ 

จากการท่ีผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองการหมุนเวียนงานนั้น ท า
ใหผู้ว้จิยักล่าวโดยสรุปไดว้า่การหมุนเวียนงาน หมายถึง การสลบัเปล่ียนงานกนัตามความเหมาะสม
เพื่อให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการท างานกระตุน้ให้มีการต่ืนตวัในการท างานใหม่อยูเ่สมอ 
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้และทกัษะท่ีหลากหลายเพิ่มข้ึนไดรั้บประสบการณ์ใหม่ท่ีแตกต่างจาก
เดิมติดตามและประเมินผลการด าเนินงานหลงัจากการปรับเปล่ียนหมุนเวียนต าแหน่งหน้าท่ีของ
บุคลากรโดยผูว้ิจยัได้น ามาใช้เป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและสร้างค าถามในการวิเคราะห์
ขอ้มูล 

 
2. แนวคิดเกีย่วกบัองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 

2.1 ควำมหมำยขององค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 
นกัการศึกษาต่างประเทศนกัการศึกษาและนกัวชิาการไทยไดใ้ห้ความหมายของค า

วา่ “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ไวห้ลายๆทศันะซ่ึงมีทั้งความหมายท่ีใกลเ้คียงกนัและแตกต่างกนัตาม
มุมมองหรือจุดเนน้ของแต่ละคนสรุปไดด้งัน้ี 

ธีระ รุญเจริญ (2550: 157) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning 
organization) เป็นองคก์รท่ีสามารถเรียนรู้เพื่อเพิ่มพนูสมรรถนะท่ีจะก่อให้เกิดความกา้วหนา้ในการ
ด าเนินการไปสู่เป้าหมายร่วมขององคก์าร 

พรทิวา วนัตา (2553: 24) ได้สรุปความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็น
องคก์ารท่ีเอ้ือใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์ารมีโอกาสท่ีจะพฒันาตนเองและผูอ่ื้นอยูต่ลอดเวลา โดยใช้
แนวทางการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองเป็นมิติในการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของคนในองคก์ารให้เกิดจิต
วญิญาณร่วมกนัท่ีจะเรียนรู้ร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งจริงจงั มีการแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนั
อยา่งเป็นเครือข่ายในสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยให้เกิดการเรียนรู้อยา่งมีพลงัร่วม อนัจะน าไปสู่วิถี
แห่งการพฒันาท่ีมีความย ัง่ยนืและเป่ียมไปดว้ยจิตส านึกท่ีดีของบุคลากรทัว่ทั้งองคก์าร 
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พรทิพย์ ไชยประณิธาน  (2553: 27) ได้กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้หมายถึง 
องค์การท่ีบุคคลในองค์การสนใจและใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอมีการขยายขอบเขตของ
แบบแผนของการคิดเป็นท่ีซ่ึงสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหม่ๆไดอ้ยา่งอิสระและเป็นท่ีซ่ึงสมาชิก
ขององคก์ารมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

พทัธ์สิตา มีบุญ (2553: 21) ไดก้ล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การท่ีมีการ
เรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกทุกระดบัท่ีเพิ่มขีดความสามารถและเพิ่มศกัยภาพตนในองค์การโดยการ
เรียนรู้ในรูปแบบต่างๆมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนัอยา่งต่อเน่ืองโดย
น าเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้ในการเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองและขององค์การให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

เนตร์พัณณา ยาวิราช  (2556:152) ได้กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้หมายถึง 
องค์การท่ีคนในองค์การขยายขีดความสามารถในการสร้างสรรค์ผลสัมฤทธ์ิท่ีองค์การปรารถนา
อย่างต่อเน่ือง สามารถสร้างและขยายเครือข่ายของการเรียนรู้มีความเป็นอิสระไม่มีขอบเขตการ
เรียนเป็นองคก์ารซ่ึงคนในองคก์ารมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองทัว่ถึงทั้งองคก์าร 

Senge (1990) ให้ความหมายวา่องคก์รแห่งการเรียนรู้คือสถานท่ีซ่ึงทุกคนสามารถ
ขยายศกัยภาพของตนเองไดอ้ยา่งต่อเน่ือง สามารถสร้างผลงานตามท่ีตั้งเป้าหมายไวเ้ป็นสถานท่ีเกิด
รูปแบบความคิดใหม่ๆ ท่ีหลากหลายท่ีแต่ละคนจะมีอิสระท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจและเป็นท่ีซ่ึงทุก
คนต่างก็มาเรียนรู้ร่วมกนั 

Gavin (1993) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้คือองค์การท่ีมีลกัษณะในการสร้าง
แสวงหาและถ่ายโอนความรู้และมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอนัเป็นผลมาจากความรู้ใหม่และ
เขา้ใจในส่ิงต่างๆอยา่งถ่องแท ้

Marquardt (1994) ให้ความหมายองคก์รแห่งการเรียนรู้ คือ สถานท่ีซ่ึงมีบรรยากาศ
ของการเรียนรู้ทั้งรายบุคคลและเป็นกลุ่ม มีการสอนให้เกิดกระบวนการคิดวิเคราะห์เพื่อช่วยให้
เข้าใจในสรรพส่ิงต่างๆ ขณะเดียวกันทุกคนก็ช่วยองค์การโดยเรียนรู้จากความผิดพลาดและ
ความส าเร็จซ่ึงก็คือใหทุ้กคนตระหนกัในการเปล่ียนแปลงและการปรับตวัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากการท่ีผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองความหมายขององคก์รแห่งการ
เรียนรู้นั้นท าให้ผูว้จิยักล่าวโดยสรุปไดว้า่บุคลากรจะขยายศกัยภาพของตนเองไดอ้ยา่งต่อเน่ือง เม่ือมี
บรรยากาศของการเรียนรู้ทั้งรายบุคคลและกลุ่มเกิดข้ึนในองคก์ร มีการสอนให้เกิดกระบวนการคิด
วิเคราะห์รูปแบบการคิดใหม่ๆท่ีหลากหลายมีการมาร่วมเรียนรู้ถึงวิธีการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัเพื่อ
สามารถสร้างผลงานตามท่ีตั้งเป้าหมายไวโ้ดยผูว้จิยัไดน้ ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและ
สร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
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2.2 ลกัษณะขององค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 
องคก์รท่ีมีการเรียนรู้นั้นเป็นองคก์รท่ีมีลกัษณะการเคล่ือนไหวยืนหยุน่ไม่หยุดน่ิง

สมาชิกในองคก์รตอ้งมีการขวนขวายหาความรู้มาแบ่งปันเผยแพร่กนัเพื่อพฒันางานในหนา้ท่ีให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุดซ่ึงมีนกัวชิาการหลายท่านไดอ้ธิบายลกัษณะขององคก์รแห่งการเรียนรู้ไวด้งัน้ี 

พรทิวา วนัตา (2553: 30) ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะท่ีส าคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้มี
ดงัน้ี 

1. การเรียนรู้และการพฒันาของบุคคลและองคก์รจะไดรั้บการเช่ือมโยงเขา้หากนั 
2. มุ่งเนน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคแ์ละความสามารถในการปรับเปล่ียน 
3. การท างานเป็นทีมในรูปแบบจะเป็นส่วนหน่ึงขอกระบวนการเรียนรู้และการ

ท างาน 
4. การท างานแบบเป็นเครือข่ายเป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเรียนรู้และบรรลุผลส าเร็จ

ในงานนั้นๆ 
5. ความคิดสร้างสรรคท่ี์เกิดจากบุคคลและองคก์ารทาใหอ้งคก์ารไดเ้ปรียบคู่แข่ง 
6. ความคิดอยา่งเป็นระบบและการเรียนรู้เป็นส่ิงส าคญั 
7. ตวักระตุน้ท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงคือค่านิยมและความสร้างสรรคท่ี์มีค่า 
ธีระ รุญเจริญ (2548: 158) ไดก้ล่าววา่ แนวทางในการท าให้องคก์รเป็นองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ จากลกัษณะท่ีส าคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้และวนิยัทั้ง 5 ท่ี ส่งผลต่อการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้อาจพอนึกถึงภาพขององคก์รวา่ควรมีลกัษณะท่ีส าคญัดงัน้ี 

1. บุคลากรมีอิสระท่ีจะพดูคุยในส่ิงท่ีคิดไดเ้รียนรู้ 
2. มีการเรียนรู้ขอ้ผิดพลาด (จะไม่เพิกเฉยในขอ้ผิดพลาด แต่จะน าขอ้ผิดพลาดมา

พิจารณาแกไ้ข เพื่อแสวงหาแนวทางท่ีดีกวา่) 
3. ส่งเสริมความแตกต่างทางความคิด 
4. กลา้เส่ียงหารูปแบบใหม่ๆในการท างาน (ส่งเสริมการทางานอยา่งสร้างสรรค)์ 
5. มีการเรียนรู้แลกเปล่ียนความเห็นกนัในทุกระดบัและอยา่งต่อเน่ือง 
6. มีการพฒันาตนเองอยูต่่อเน่ืองสร้างทีม 
7. ใหร้างวลักบัทีมท่ีสร้างผลงานใหม่ 
พรทิวา วนัตา (2553: 32) ไดก้ล่าวไวว้า่ องค์กรแห่งกรเรียนรู้ยงัมีลกัษณะโดดเด่น

ดงัน้ี 
1. มีการเล็งเห็นโอกาสในความไม่แน่นอนเพื่อสร้างความเจริญกา้วหนา้ 
2. มีการสร้างความเขา้ใจใหม่ๆจากขอ้มูลท่ีเป็นกลางมีการหย ัง่รู้และการคาดคะเน 
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3. สามารถท่ีจะปรับตวัเขา้กบักระแสการเปล่ียนแปลงไดเ้ป็นอยา่งดี 
4. มีการสนบัสนุนพนกังานในระดบัล่างสุดให้มีโอกาสและมีความสามารถท่ีจะ

อธิบายถึงความกา้วหนา้ในงาน รวมทั้งท่ีการอธิบายถึงอุปสรรคในการท างาน 
5. ให้การสนับสนุนผูบ้ริหารและผูบ้ ังคบับญัชาทุกระดับให้มีการปรับเปล่ียน

หนา้ท่ีไปเป็นผูแ้นะพี่เล้ียงท่ีปรึกษาและเป็นผูเ้อ้ืออานวยใหเ้กิดการเรียนรู้ 
6. สร้างวฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อการใหแ้รงเสริมและมีการเปิดเผย 
7. มีการมองอย่างเป็นระบบมีการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ต่างๆเขา้ดว้ยกนัโดยมี

การมองภาพรวมทั้งหมด 
8. มีวสิัยทศัน์เป้าหมายและค่านิยมร่วมกนัทัว่ทั้งองคก์าร 
9. มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจดว้ยการเพิ่มอ านาจในการปฏิบติังานแก่

สมาชิกทุกคนในองคก์าร 
10. มีผูท่ี้จะเป็นแบบอยา่งให้กบัมวลสมาชิกในองคก์ารเก่ียวกบัการกลา้เส่ียงท่ีจะ

คิดอยา่งรอบคอบและกลา้ท่ีจะทดลองทา 
11. มีระบบท่ีเอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันและสามารถใช้ประโยชน์จากการ

เรียนรู้นั้นในการด าเนินธุรกิจ 
12. ค านึงถึงความตอ้งการและความคาดหวงัของผูใ้ชบ้ริการ 
13. มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัชุมชน 
14. มีการเช่ือมโยงการพฒันาของแต่ละบุคคลเขา้กบัการพฒันาขององคก์าร 
15. สร้างเครือข่ายในองคก์ารดว้ยการนาเทคโนโลยเีขา้มาประยกุตใ์ช ้
16. สร้างเครือข่ายใหเ้กิดข้ึนภายในธุรกิจของชุมชน 
17. มีการให้โอกาสแก่มวลสมาชิกอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้ รู้จักการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ 
18. ต่อตา้นแนวทางการทางานท่ีส่งผลใหก้ารท างานเกิดความล่าชา้ 
19. มีการใหร้างวลักบัความคิดท่ีสร้างสรรคแ์ละมีการเตรียมโครงการไวร้องรับ 
20. สร้างความเช่ือมัน่และความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัในองคก์าร 
21. เนน้การปรับปรุงแกไ้ขอยา่งต่อเน่ือง 
22. มีการส่งเสริมและสนบัสนุนการจดัตั้งทีมปฏิบติังานทุกรูปแบบ 
23. ใชค้ณะผูท้างานท่ีมาจากหลาย ๆ ส่วน 
24. น าระบบการส ารวจและการประเมินดา้นทกัษะในการเรียนรู้มาใช้ 
25. มององคก์ารวา่สามารถท่ีจะเจริญเติบโตไดจ้ากการเรียนรู้ 
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26. สามารถท่ีจะมองเห็นถึงส่ิงท่ีจะเจริญเติบโตไดจ้ากการเรียนรู้ 
พรทิพย ์ไชยประณิธาน (2553: 28) ไดก้ล่าววา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นองคก์าร

ท่ีมีกระบวนการในลกัษณะเคล่ือนไหวยืดหยุ่นเป็นพลวตั (dynamics) อย่างต่อเน่ืองไม่หยุดน่ิง มี
บรรยากาศเปิดกวา้งทางความคิดและการเรียนรู้ อีกทั้ งสมาชิกองค์การมีการแสวงหาความรู้มา
แบ่งปันเผยแพร่แก่กนัเพื่อพฒันาการท างานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 

จากการท่ีผูว้ิจยัได้ทบทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองลกัษณะขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้นั้ น ท าให้ผู ้วิจ ัยกล่าวโดยสรุปได้ว่าลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีลักษณะ
เคล่ือนไหวยดืหยุน่ไม่หยดุน่ิง สามารถปรับตวัไดแ้ม่สภาพแวดลอ้มภายนอกจะเกิดการเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว มีการกระตือรือร้นในการหาความรู้มาแบ่งปันเผยแพร่กนัแลกเปล่ียนความรู้เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรโดยผูว้ิจยัไดน้ ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและสร้าง
ค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

2.3 องค์ประกอบขององค์กรแห่งกำรเรียนรู้ตำมแนวคิดของเซ็งเก้ 
สถานศึกษาให้ทุกคนขยายศกัยภาพของตนเองไดอ้ย่างต่อเน่ือง มีบรรยากาศของ

การเรียนรู้ทั้งรายบุคคลและกลุ่ม มีการสอนให้เกิดกระบวนการคิดวเิคราะห์รูปแบบการคิดใหม่ๆ ท่ี
หลากหลาย มีการมาร่วมเรียนรู้ถึงวิธีการเรียนรู้ซ่ึงกันและกันเพื่อสามารถสร้างผลงานตามท่ี
ตั้งเป้าหมายไว ้และยงัปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองค์กรให้ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ซ่ึงในการพฒันาองค์การเพื่อให้ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในงานวิจยั
ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Senge (1990: 139) มาเป็นกรอบในการศึกษาซ่ึงไดก้ล่าววา่ การเป็น
องค์กรการเรียนรู้ควรพฒันา 5 ด้านคือความรอบรู้แห่งตน (personal mastery) แบบแผนความคิด 
(mental models) การมีวิสั ยทัศน์ ร่วม  (shared vision) การเรียน รู้ เป็นทีม  (team learning) และ
ความคิดเชิงระบบ (systems thinking) มาเป็นกรอบในการศึกษาดงัน้ี 

2.3.1 ความรอบรู้แห่งตน (personal mastery) 
ธีระ รุญเจริญ (2550: 211) ไดก้ล่าววา่ การใฝ่ใจพฒันาตนหมายถึงใฝ่เรียนรู้

เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคคลสร้างสรรคผ์ลท่ีมุ่งหวงัและสร้างบรรยากาศกระตุน้เพื่อนร่วมงานให้
พฒันาศกัยภาพไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

ศศกร ไชยคาหาญ (2550: 109) ไดก้ล่าววา่ การเรียนรู้ของบุคคลแต่ละคนจะ
เป็นจุดเร่ิมตน้และเป็นพื้นฐานส าหรับองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การท่ีบุคคลจะมีความรอบรู้ไดคื้อการ
ท่ีบุคคลสามารถบงัคบัหรือฝึกตวัเองหรืออตัตาใหเ้ป็นท่ีเรียนรู้ตลอดเวลา รอบรู้หรือใฝ่ใจพฒันาตน
จึงเป็นมิติท่ีตอ้งการฝึกฝนเพื่อสร้างวสิัยหรือปรับมุมมองอยา่งต่อเน่ืองบนพื้นฐานของความตอ้งการ
ท่ีแท้จริง หรือบนวิสัยทศัน์ของแต่ละคนเพื่อขยายขีดความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานท่ี
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ตอ้งการจากกระบวนการเรียนรู้ท่ีมีอยา่งต่อเน่ือง เม่ือสมาชิกในองค์การมีกรอบของบุคคลท่ีรอบรู้
ทุกคนจะมีความกระตือรือร้นสนใจและใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ มีความปรารถนาท่ีจะ
เรียนรู้เพื่อเพิ่มศกัยภาพของตนมุ่งสู่จุดหมายและความส าเร็จท่ีไดก้ าหนดไว ้นอกจากน้ี ลกัษณะการ
เรียนรู้ของคนในองคก์ารจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการเรียนรู้ขององคก์ารไดส้มาชิกขององคก์ารแห่งการ
เรียนรู้นั้นจะต้องมีคุณลกัษณะท่ีเรียกว่า “human mastery” คือมีความเป็นนายของตนเองสูง การ
เรียนรู้ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนเป็นไปในลกัษณะต่อเน่ืองความมีปัญญาไดรั้บการยกระดบัสมาชิกองคก์ารมี
วิญญาณของการเรียนรู้ (spirit of learning) มีความสามารถและทักษะในการสร้างสรรค์เชิงรุก 
(proactive) ซ่ึงจะเป็นตวัก่อให้เกิดการพฒันาแบบยัง่ยืนข้ึนแก่สมาชิกขององค์การต่อไป การเป็น
บุคคลท่ีรอบรู้มีองคป์ระกอบพื้นฐานคือความมีวิสัยทศัน์ส่วนบุคคล การจดัการกบัความตึงเครียด
อยา่งสร้างสรรคแ์ละการเรียนรู้โดยใชจิ้ตส านึก 

อิสรีย ์พงศ์กมลานนท์ (2551: 32) ได้กล่าวว่า การใฝ่ใจพฒันาตนหมายถึง
การท่ีสมาชิกทุกคนเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ สมาชิกขององค์การแห่งการเรียนรู้จะมีลกัษณะสนใจและ
ใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ มีความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนมุ่งสู่
จุดหมายและความส าเร็จท่ีก าหนดไว ้

พรทิพย์ ไชยประณิธาน  (2553: 40) ได้กล่าวอีกว่า ความรอบรู้แห่งตน
หมายถึงลกัษณะท่ีบุคคลมีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ และแสวงหา
ความรู้ใหม่ๆ เพื่อเพิ่มศกัยภาพและความสามารถให้กบัตนเองอยู่เสมอ สามารถก าหนดวิสัยทศัน์
ของตนเองได้ มีความมุ่งมัน่สร้างสรรค์และใช้เวลาอย่างคุม้ค่า ใช้ขอ้มูลขอ้เท็จจริงและเหตุผลใน
การตดัสินใจทุกคร้ังและมีการฝึกใชจิ้ตสานึกในการท างาน 

พรทิวา วนัตา (2553: 45) ไดก้ล่าววา่ ความรอบรู้แห่งตนคือการฝึกฝนอบรม
ตนดว้ยการเรียนรู้อยูเ่สมอ เป็นการเสริมสร้างบุคลากรใหมี้การใฝ่รู้ เปรียบเสมือนเป็นหลกัประกนั
วา่เกิดการเรียนรู้ในองคก์ารข้ึน เพราะการเรียนรู้ขององคก์ารจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือบุคคลมีการเรียนรู้
เท่านั้น หากองค์การใดบุคลากรในองคก์ารมีการฝึกฝนตนเองให้เป็นคนใฝ่รู้ใฝ่เรียนอยู่ตลอดเวลา
องคก์ารนั้นก็จะเกิดการเรียนรู้ข้ึนทุกวนัและในท่ีสุดก็จะประสบผลส าเร็จ 

อิสรีย ์พงศก์มลานนท์ (2551: 32) ยงัไดก้ล่าวอีกวา่ หลกัการส าคญัของความ
รอบรู้แห่งตนการพฒันาบุคลากรขององค์การให้เป็นบุคคลท่ีรอบรู้นั้นจะตอ้งพฒันาในดา้นต่างๆ 
ดงัน้ี 

1. การพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ให้ทุกคนไดมี้แนวคิด (concept) ท่ีจะน า 
ไปจ าลองสร้างกรอบแนวคิดในการทางาน  (conceptual framework) เป็นของตนเองเพื่อนาไป
ประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งแทจ้ริง 



38 

 

2. การพัฒนาบุคลากรให้มีความเข้าใจ (understanding) ในแนวคิดท่ีได้
เรียนรู้จนสามารถตีความแปลความและขยายความในส่ิงท่ีใจเก่ียวกบัแนวคิดนั้นๆ 

3. การพัฒนาบุคลากรให้เกิดทักษะท่ีช านาญ  (skills) ทักษะท่ีต้องการ 
ไดแ้ก่ทกัษะท่ีสามารถท าไดด้ว้ยตนเองโดยอตัโนมติัสามารถแกปั้ญหาไดเ้องทุกอยา่ง 

4. การพัฒนาบุคลากรให้มีเจตคติท่ีดีเพื่อนาไปสู่หนทางท่ีดีกว่าโดยใช้
ปัจจยักระตุน้4 ประการในการเปล่ียนเจตคติ 

4.1 ใหป้ระสบดว้ยตนเองหรือตวัอยา่ง 
4.2 สร้างความสอดคลอ้งกบัตวัอยา่ง 
4.3 มีความสมเหตุสมผล 
4.4 ความน่าเช่ือถือของผูบ้อก (ซ่ือสัตยมี์คุณวฒิุและประสบการณ์) 

จากการท่ีผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองควำมรอบรู้แห่งตนท าให้
ผูว้ิจยักล่าวโดยสรุปไดว้า่ความรอบรู้แห่งตนหมายถึงบุคลากรเกิดการเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่ง
ต่อเน่ืองสม ่าเสมอจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้การแลกเปล่ียนความคิดของบุคลากร
เพื่อให้เป็นบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่กระตือรือร้นสนใจแสวงหาความรู้แสวงหาโอกาสการเข้าร่วม
กิจกรรมใหม่ๆนวตักรรมการสอนใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึน โดยผูว้ิจยัได้
น ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและสร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

2.3.2 แบบแผนความคิด (mental models) 
ธีระ รุญเจริญ (2550: 211) ไดก้ล่าววา่ การสร้างรูปแบบความคิดหมายถึงท า

ให้เกิดความกระจ่างใจกบัรูปแบบความคิดความเช่ือท่ีมีผลต่อการตดัสินใจและการกระท าของตน 
และเพียรพฒันารูปแบบความคิดความเช่ือท่ีมีผลต่อการตดัสินใจและการกระท าของตนและเพียร
พฒันารูปแบบความคิดความเช่ือให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงไปของโลกไม่ยดึติดกบัความเช่ือ
เก่าๆท่ีลา้สมยัไปแลว้ 

ศศกร ไชยคาหาญ (2550: 110) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบวธีิการคิดวา่ การท่ีบุคคล
ในองค์การรับรู้และเขา้ใจงานท่ีท าแบบองค์รวมสามารถเช่ือมโยงต าแหน่งท่ีตกอยู่กบัสภาพรวม
ทั้งหมดได้ท าให้เกิดความเขา้ใจในวิธีการคิดท่ีชัดเจน ความเช่ือท่ีดีมีผลต่อการตดัสินใจและการ
กระท าของตนเองเพื่อพฒันาความคิดความเช่ือให้สอดคลอ้งกบัความเปล่ียนไปของโลก ไม่ยึดติด
กบัความเช่ือเก่าๆ ท่ีลา้สมยั การท่ีจะท าให้คนมีรูปแบบความคิดหรือโลกทศัน์ท่ีมองโลกตามความ
เป็นจริงไดน้ั้น องคก์ารจะตอ้งสนบัสนุนและสร้างใหค้นในองคก์ารมีการฝึกตนเองให้เป็นคนท่ีใฝ่รู้
ตลอดเวลา เพราะความรู้ท าให้เกิดภูมิปัญญาหรือ “mental models” ใหม่เพื่อใชใ้ห้เป็นประโยชน์ใน
การท างานต่อไปซ่ึงมีองค์ประกอบพื้นฐานคือใช้การวางแผน เป็นกระบวนการเรียนรู้ตอ้งฝึกฝน
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ทกัษะในการพิจารณาและคิดตั้งค  าถาม หากปราศจากทกัษะน้ีส่ิงท่ีท าอยูก่็ปราศจากการทดลองท า
ส่ิงใหม่ๆ เม่ือไม่มีการทดลองส่ิงใหม่ก็ไม่เกิดการเรียนรู้และขาดโลกทศัน์ท่ีกวา้งไกล การพฒันา
รูปแบบวธีิการคิดในองคก์ารมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนในองคก์าร
ซ่ึงเป็นผลมาจากกระบวนการทางสังคม (socialization) ทั้งน้ีเพราะหากเปล่ียนความคิดความเขา้ใจ
ของคนท่ีมีต่อโลกและส่ิงอ่ืนๆ ให้ถูกตอ้งเหมาะสมไดก้็จะมีพฤติกรรมการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งตามไป
ดว้ยมี “mental ability” ท่ีไม่ผนัแปรหรือทอ้ถอยเม่ือเผชิญกบัวิกฤตการณ์ต่างๆ แต่ทั้งน้ีองค์การไม่
ควรไปก าหนดให้แต่ควรปล่อยใหมี้การพฒันารูปแบบเอง โดยข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน
เป้าหมายของการพฒันารูปแบบวิธีการคิด ไม่ตอ้งการให้ทุกคนมีความเห็นพอ้งในแนวเดียวกนัทั้ง
องค์การแต่ตอ้งการให้เกิดแนวคิดของแต่ละบุคคลภายหลงัจากมีการเรียนรู้ในระดบับุคคลแลว้เพื่อ
น าไปสู่ขั้นตอนของการมีวสิัยทศัน์ร่วม 

อิสรีย์ พงศ์กมลานนท์  (2551: 43) ได้กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด
หมายถึงสมาชิกในองคก์ารมีแบบแผนทางจิตส านึกต่อการสะทอ้นภาพท่ีถูกตอ้งชดัเจนและมีการ
จ าแนกแยกแยะ โดยมุ่งหวงัท่ีจะปรับปรุงความถูกตอ้งในการมองโลกและปรากฏการณ์ต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนรวมทั้ งการท าความเข้าใจในวิธีการท่ีจะสร้างความกระจ่างชัดเพื่อการตดัสินใจได้อย่าง
ถูกตอ้งหรือมีวธีิการท่ีจะตอบสนองความเปล่ียนแปลงท่ีปรากฏอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม 

พรทิพย ์ไชยประณิธาน (2553: 41) ไดก้ล่าววา่ แบบแผนความคิดหมายถึง
ลกัษณะของบุคคลท่ีมีการฝึกตนเองให้เป็นคนใฝ่รู้ตลอดเวลา มีการพฒันาความคิดความเช่ือและ
กระบวนการให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได้เสมอโดยไม่ยึดกบัความเช่ือเก่าๆ ท่ี
ลา้สมยัไปแลว้ ใช้การวางแผนเป็นกระบวนการเรียนรู้และมีการฝึกฝนทกัษะในการใคร่ครวญและ
ตั้งคาถามเพื่อใหเ้กิดแนวคิดใหม่ๆ 

พรทิวา วนัตา (2553: 46) ได้กล่าวว่า แบบแผนความคิดอ่านคือการสรุป
ความรู้ท่ีไดม้าเป็นแนวคิดของตนเองไดส้อดคลอ้งกบัขอ้เท็จจริงหรือขอ้มูลใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไป
ตามสภาพของสังคมและส่ิงแวดลอ้ม โดยตอ้งอาศยัวนิยัความคิดอ่านซ่ึงแบบแผนความคิดอ่านนั้นมี
พลงัมีอิทธิพลต่อการรับรู้และเม่ือมีการแบ่งปันความคิดเห็นมุมมองระหวา่งกนัดว้ยแลว้ยิง่จะท าให้
พลงัของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้เกิดข้ึนจึงนบัเป็นหนทางแรกเร่ิมของการสร้างองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ท่ีดี 

นอกจากนั้น พรทิวา วนัตา (2553: 45) ยงัไดก้ล่าววา่ หลกัการของแบบแผน
ความคิดอ่านต้องอาศยัวินัยความคิดอย่างเป็นระบบเข้าไปร่วมท างานด้วย ซ่ึงจะมีพลังเกิดผลดี
สูงสุด ผูบ้ริหารและผูน้ าทั้งหลายพึงผสานแบบแผนความคิดอ่านของตนเขา้กบัการฝึกทกัษะการคิด
อย่างเป็นกลยุทธ์อย่างเป็นระบบใหญ่ เน้นความเช่ือมโยงขององค์การประกอบย่อยให้ได้ในการ
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แกไ้ขปัญหาในการปรับโครงสร้างองคก์ารฝึกทกัษะในการคิดใคร่ครวญการเปิดใจกวา้งต่อส่ิงท่ีทา้
ทาย และพฒันาแบบแผนความคิดอ่านอย่างยืดหยุน่ รวมทั้งรู้จกัปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์แนวคิด
ปฏิบติัใหไ้ดเ้หมาะสมกบัสถานการณ์โดยปฏิบติัตามหลกัการดงัน้ี 

1. พยายามออกแบบและเรียนรู้สภาพแวดลอ้มของการท างานอยูเ่สมอเพื่อ
คาดคะเนและเตรียมรับมือกบัปัจจยัของสภาวะแวดลอ้มท่ีจะมีอิทธิพลต่องานต่อองคก์าร 

2. ให้การยอมรับและค าชมผูอ่ื้นอยู่เสมอลดการบัน่ทอนขวญัและกาลงัใจ
เอ้ืออาทรผูอ่ื้น 

3. อยา่ทา้ทายเหตุผลยดึมัน่ในหลกัการคุณค่าและความเช่ือของคน 
4. ยนืหยดัในแนวทางยดึมัน่ในหลกัการคุณค่าและความเช่ือของคน 
5. อยา่เปิดเผยความคิดหรือแผนการความรู้สึกของตนใหผู้อ่ื้นล่วงรู้ทั้งหมด 
จากการท่ีผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองแบบแผนความคิดท าให้

ผูว้ิจ ัยกล่าวโดยสรุปได้ว่าแบบแผนความคิดหมายถึงบุคลากรมีการพัฒนาความคิดความเช่ือ
กระบวนการท่ีสอดคล้องกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสมสามารถปรับแนวคิดให้
สอดคลอ้งกบันโยบายขององค์กรได ้และยอมรับในเหตุผลความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานยอมรับ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในทางสร้างสรรค์สามารถการวางแผนการปฏิบติังานพิจารณาทบทวน
ไตร่ตรองสถานการณ์ต่างๆก่อนตดัสินใจปฏิบติังานโดยผูว้ิจยัได้น ามาใช้เป็นขอ้มูลประกอบใน
การศึกษาและสร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

2.3.3 การมีวสิัยทศัน์ร่วม (shared vision) 
ศศกร ไชยคาหาญ (2550: 110) ได้กล่าวถึงการมีวิสัยทศัน์ร่วมกันว่า การ

ก าหนดให้พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างวสิัยทศัน์หรือภาพอนาคตขององคก์ารท่ีทุกคนจะ
ทุ่มเทผนึกแรงกายแรงใจกระท าให้เกิดข้ึน และจะสะทอ้นให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลอีกดว้ย 
เม่ือทุกคนในองค์การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัแลว้จะตอ้งมีการส่ือให้รับรู้ในทุกระดบัตั้งแต่ระดบัสูงถึง
ระดบัล่างวา่ องคก์ารมีวสิัยทศัน์อยา่งไร เป้าหมายอะไรและจะตอ้งซึมซาบลงไปในความคิดของทุก
คนในองคก์าร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารการท่ีจะให้ทุกคนปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ร่วมกนันั้น
เป็นเร่ืองยาก แต่จะตอ้งสร้างข้ึนมาเพื่อให้เกิดความผกูพนักบัองคก์ารและสนบัสนุนให้เกิดการร่วม
พลงั (synergism) โดยตอ้งมีกระบวนการพูดจาหารือประสานความเห็นและแนวคิดเพื่อให้ออกมา
เป็นวิสัยทศัน์ร่วมกนั องคก์ารสมยัใหม่ถา้ไม่มีวสิัยทศัน์ร่วมกนัแลว้จะไม่สามารถเดินไปในทิศทาง
เดียวกันได้ หลักในการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกันมีองค์ประกอบพื้นฐานคือกระตุ้นให้แต่ละคนมี
วิสัยทศัน์โดยสร้างบรรยากาศท่ีกระตุน้ให้เกิดการสร้างสรรค์วิสัยทศัน์ของตนเอง พฒันาวิสัยทศัน์
ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทัศน์ร่วมกันขององค์การ สร้างทัศนคติวิสัยทัศน์ในระดับความผูกพัน 
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(commitment) มากท่ีสุดเพื่อท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีสนับสนุนโดยไม่ตอ้งมีการควบคุม และท าให้
วสิัยทศัน์ร่วมกนัเป็นทิศทางไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีเห็นไดช้ดัและจบัตอ้งได ้

พรทิพย ์ไชยประณิธาน (2553: 43) ไดก้ล่าวว่า การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั
หมายถึงลกัษณะท่ีบุคคลมีความตระหนกัและเขา้ใจในความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนของโรงเรียน ซ่ึง
องค์การจะตอ้งกระตุน้ให้บุคลากรทุกคนมีวิสัยทศัน์ของตนเองและพฒันาวิสัยทศัน์ของตนเองให้
เป็นวิสัยทศัน์ขององคก์ารมีการสร้างทศันคติต่อวิสัยทศัน์ร่วม เพื่อให้บุคลากรมีความผกูพนักนัยึด
เหน่ียววิสัยทศัน์ให้เป็นความคิดหลกัเพื่อช้ีน าว่าองค์การมีเป้าหมายพนัธกิจและค่านิยมอะไรโดย
พยายามสร้างวสิัยทศัน์เชิงบวกมากกวา่วสิัยทศัน์เชิงลบ 

พรทิวา วนัตา (2553: 48) ไดก้ล่าววา่ การมีวิสัยทศัน์คือจุดร่วมและพลงัของ
การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การ มีความเขา้ใจมองเห็นภาพในอนาคตขององค์การร่วมกนั มีการ
ส่ือสารถึงกนัแลกเปล่ียนความรู้ยอมรับฟังกนัสมาชิกทุกคน มีความรู้สึกผูกพนักนัและอยากเห็น
องค์การของตนไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมายเดียวกนั ดงันั้น สมาชิกทุกคนตอ้งรวมพลงักนัสร้าง
วิสัยทศัน์ข้ึนมาเพื่อน าไปเป็นเป้าหมายของการก าหนดแผนกลยุทธ์ จากนั้นจึงร่วมกนัผสานให้
วสิัยทศัน์นั้นเป็นจริงข้ึนมาดว้ยแผนปฏิบติัการต่อไป 

อิสรีย ์พงศ์กมลานนท์ (2551: 50-51) ยงัไดก้ล่าวถึงการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม
สามารถท าไดโ้ดย 

1. กระตุน้ให้แต่ละคนมีวิสัยทศัน์โดยการสร้างบรรยากาศกระตุน้ให้เกิด
การสร้างสรรค์วิสัยทศัน์ของตนเอง การท่ีองค์การจะสร้างการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนันั้นตอ้งเร่ิมตน้
สร้างวสิัยทศัน์ส่วนบุคคลข้ึนมาใหไ้ดก่้อน เพราะถา้หากพนกังานไม่มีวสิัยทศัน์เป็นของตนเองแลว้
การท างานหรือการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ก็จะเป็นไปในลกัษณะท่ียนิยอมปราศจากความตั้งใจและ
การ่วมมือกนัอยา่งจริงจงั การท่ีพนกังานมีวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลไดจ้ะเกิดการร่วมมือกนัท่ีทาให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในองคก์าร 

วสิัยทศัน์ส่วนบุคคลเป็นเร่ืองของความสามารถในการสร้างภาพนั้นในใจท่ี
เกินกวา่ความเป็นจริง โดยเกิดจากกระบวนการคิดของตนเองและเป็นอิสระจากอิทธิพลอ่ืนๆ การท่ี
จะน าวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลออกมาใช้ได้นั้นตอ้งระมดัระวงัเร่ืองอิสรภาพส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นส่วน
บุคคลของมนุษยท่ี์มีเสรีภาพท่ีจะเลือกหรือกระท าองค์การส่วนใหญ่ สามารถแบ่งประเภทของ
พนกังานในเร่ืองการมีวิสัยทศัน์ไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือประเภทท่ีตั้งใจและมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติั
ใหว้สิัยทศัน์นั้นเป็นจริงและประเภทท่ียนิยอมและไม่ปฏิเสธท่ีจะท าใหว้สิัยทศัน์นั้นเป็นจริง 

พนักงานประเภทท่ีมุ่งมัน่จะอุทิศเวลาให้องค์การมีความกระตือรือร้นใน
การปฏิบติัตามค าสั่งและมีความรับผดิชอบสูงมกัจะมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
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พนักงานประเภทยินยอมมกัจะเช่ือฟังและปฏิบติัตามค าสั่งอย่างเคร่งครัด
ท างานภายใตก้ฎท่ีวางไวแ้ต่ขาดความคิดสร้างสรรคแ์ละความกระตือรือร้น เป้าหมายในการท างาน
เพื่อรักษาต าแหน่งไว ้ความคาดหวงัในการเล่ือนต าแหน่งและการท าให้เจา้นายมีความสุขมอง
วสิัยทศัน์เป็นเพียงการยอมรับ 

องคก์ารแบบดั้งเดิมมกัจะให้ความส าคญักบัพนกังานประเภทท่ียินยอมผูน้ า 
จะนิยมให้พนักงานอยู่ภายใต้ค  าสั่งและการควบคุม แต่ผูน้ าในองค์การแห่งการเรียนรู้ต้องการ
พนกังานประเภทมุ่งมัน่เพื่อให้การเรียนรู้ในองคก์ารมีประสิทธิภาพมากข้ึนส่ิงท่ีผูน้าตอ้งท าคือการ
ยอมใหพ้นกังานมีอิสระในการเลือกคิดและการกระท า 

2. พฒันาวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทศัน์ร่วมกันขององค์การผูน้ า 
องค์การตอ้งเลิกความคิดดั้งเดิมท่ีวา่วิสัยทศัน์ขององคก์ารมาจากผูน้ าหรือกระบวนการวางแผนใน
องคก์ารเท่านั้น อาจเรียกไดว้า่เป็นวิสัยทศัน์เชิงกลยทุธ์หรือวิสัยทศัน์ท่ีเป็นทางการผูน้ ามกัมองเป็น
วิธีท่ีใช้แก้ไขปัญหาหรือกระบวนการกลยุทธ์ขององค์การ เช่น การแก้ไขปัญหาเร่ืองขวญัและ
ก าลงัใจท่ีต ่าลงของพนกังาน ซ่ึงท่ีจริงแลว้ขดักบัหลกัการขององคก์ารแห่งการเรียนรู้เพราะวสิัยทศัน์
ร่วมกันนั้นต้องเกิดจากการมีส่วนร่วมของคนทั่วทั้ งองค์การและเป็นวิสัยทศัน์ท่ีย ัง่ยืนและต้อง
ด าเนินต่อไปไม่ส้ินสุด มีการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัเพื่อเป็นการแลกเปล่ียน
วิสัยทศัน์ของตนเองและเปิดใจกวา้งยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น  มีการปรับเปล่ียนการท างาน
เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์การอย่างต่อเน่ือง มีอิสรภาพในการแสดงความคิดเห็นและไม่
ท าลายความคิดเห็นใหม่ๆ ของบุคคลจดั ให้มีเวทีการพูดคุยกนัทบทวนนโยบายวตัถุประสงค์ของ
หน่วยงาน อยา่งไรก็ตาม ส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีผูน้ าจะตอ้งจ าไวเ้สมอคือผูน้ าจะตอ้งเต็มใจท่ีจะร่วมสร้าง
วิสัยทศัน์น้ีร่วมกบัคนในองคก์รโดยไม่มองวา่วิสัยทศัน์ของผูน้ าจะตอ้งกลายมาเป็นวิสัยทศัน์ของ
องคก์ารโดยอตัโนมติั 

3. สร้างทัศนคติต่อวิสัยทัศน์ในระดับความมุ่งมั่นมากท่ีสุดเพื่อให้เกิด
พฤติกรรมท่ีสนับสนุนโดยไม่ต้องมีการควบคุม สามารถสร้างได้โดยใช้การติดต่อส่ือสารการ
สนทนาอยา่งต่อเน่ืองเพื่อให้พนกังานรู้สึกอิสระท่ีจะแสดงความฝันหรือวิสัยทศัน์ออกมา ผูน้ าใน
องค์การแห่งการเรียนรู้มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งเปิดกวา้งและเต็มใจท่ีจะพิจารณายอมรับฟัง
ความคิดเห็นต่างๆ ของพนกังาน ผูน้ าไม่ควรท าลายความคิดใหม่ๆ ถา้แนวคิดไดรั้บการสนบัสนุน
พนกังานจะรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเองและจะมีการตอบสนองในทางบวกเพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร 

จากการท่ีผูว้ิจยัได้ทบทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองการมีวิสัยทศัน์ร่วม นั้น 
ท าให้ผูว้ิจยักล่าวโดยสรุปได้ว่าการมีวิสัยทัศน์ร่วมหมายถึงบุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
วสิัยทศัน์พนัธกิจขององคก์ร มีการก าหนดวิสัยทศัน์ของตนเองไดส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์หลกัของ
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องค์กร มีการแลกเปล่ียนความรู้แนวคิดวิสัยทศัน์ของตนเองเพื่อน าไปสู่วิสัยทศัน์หลกัขององค์กร
โดยผูว้จิยัไดน้ ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและสร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

2.3.4 การเรียนรู้เป็นทีม (team learning) 
ธีระรุญเจริญ (2550: 211) ไดก้ล่าวว่า การสร้างภูมิรู้ทีมหมายถึงแลกเปล่ียน

ความรู้และประสบการณ์และทกัษะวธีิคิดเพื่อพฒันาภูมิปัญญาและศกัยภาพของทีมงานโดยรวม 
ศศกร ไชยคาหาญ (2550: 111) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเป็น

การเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิก โดยอาศยัความรู้ความคิดของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถของทีมให้เกิดข้ึน มีการถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนั เป็น
การสร้างบทเรียนแห่งความส าเร็จเพื่อขยายผลต่อไปในหน่วยงานอ่ืน เป็นการคิดและสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่ภายใต้การประสานงานร่วมกัน โดยมีการสนทนาและอภิปรายกันอย่างกวา้งขวางและน า
วสิัยทศัน์ของแต่ละคนมาแลกเปล่ียนกนัเพื่อหาขอ้สรุปออกมาเป็นแนวปฏิบติัร่วมกนั องคก์ารแห่ง
การเรียนรู้จึงเป็นองค์การท่ีแต่ละคนเรียนรู้ด้วยตนเองเรียนรู้ซ่ึงกันและกนัและแต่ละคนเรียนรู้
ร่วมกนั ระบบการเรียนรู้ระหว่างบุคคลเกิดข้ึนจากการแลกเปล่ียนข่าวสารซ่ึงกนัและกนัโดยลด
ลกัษณะท่ีจะก่อให้เกิดอิทธิพลในการครอบง าแนวคิดของบุคคลอ่ืนๆ ออกไป (balancing advocacy 
and inquiry) และกระตุน้ให้เกิดการอภิปรายอยา่งแตกฉาน (productive discussions) ข้ึนภายในทีม 
งาน องคก์ารไหนท่ีพฒันาในลกัษณะน้ีไดก้็จะมีโอกาสประสบความส าเร็จในเชิงธุรกิจท่ีมากข้ึนใน
ปัจจุบนัไดดี้กวา่องค์การอ่ืน การเรียนรู้เป็นทีมมีองค์ประกอบพื้นฐานคือการสนทนาและอภิปราย 
การยอมรับทุกคนเป็นเพื่อนร่วมงาน การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงในปัจจุบนัและการเรียนรู้วธีิการ
ปฏิบติั 

อิสรีย ์พงศก์มลานนท ์(2551: 32) ไดก้ล่าววา่ การเรียนรู้เป็นทีมหมายถึงการ
เรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์การโดยอาศัยความรู้และความคิดของมวลสมาชิกในการ
แลกเปล่ียนและพฒันาความฉลาดรอบรู้และความสามารถของทีมให้บงัเกิดผลยิ่งข้ึน องค์การแห่ง
การเรียนรู้จะเกิดไดเ้ม่ือมีการรวมพลงัของกลุ่มต่างๆ ภายในองคก์าร เป็นการรวมตวัของทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงซ่ึงเกิดจากการท่ีสมาชิกในทีมมีการเรียนรู้ร่วมกนั มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
และประสบการณ์กนัอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ ผ่านปัจจยัส าคญัคือทรัพยากรบุคคลและหนทาง
เดียวท่ีพฒันาให้เกิดเป็นรูปธรรมไดก้็คือการเรียนรู้เป็นทีมอยา่งเป็นระบบ โดยเน้นการท างานและ
ร่วมเรียนรู้กนัเป็นทีม ซ่ึงทุกคนในทีมงานจะตอ้งมีความเขา้ใจในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเอง
และเม่ือปฏิบติังานร่วมกนัไม่วา่จะเป็นความส าเร็จหรือผดิพลาด 

พรทิพย ์ไชยประณิธาน (2553: 44) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม
หมายถึงการท่ีบุคคลเน้นการท างานเป็นทีม โดยอาศัยความรู้ความคิดของสมาชิกในกลุ่มมา
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แลกเปล่ียนขอ้มูลความคิดเห็นและประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงองค์การตอ้งใช้แนวทางในการ
ปฏิบติัฝึกฝนเพื่อสร้างการเรียนรู้เป็นทีมเช่น การพดูคุยและการอภิปรายและมีการพฒันาบุคลากรให้
สามารถทางานทดแทนกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

พรทิวา วนัตา (2553: 49) ไดก้ล่าววา่ การเรียนรู้เป็นทีมคือการน าความรู้ของ
สมาชิกมาแลกเปล่ียนกนัร่วมกนัท างานเป็นกลุ่ม เรียนรู้ร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ มีความไวว้างใจต่อ
กัน เปิดใจและเข้าใจผู ้อ่ืน  ยอมรับในการท างานซ่ึงกันและกัน ดังนั้ น การท างานเป็นทีมมี
ความส าคญัอย่างยิ่งส าหรับองค์การเน่ืองจากทีมจะช่วยส่งเสริมความร่วมมือและการสร้างการ
แข่งขนัและการสร้างพลงัร่วม 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2556: 75) ไดก้ล่าววา่ การท างานเป็นทีมหมายถึงการ
ท่ีบุคคลหลายๆ คนเขา้มารับผิดชอบงานร่วมกนัเพื่อบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั ซ่ึงบุคคลแต่ละคน
ลว้นมีพื้นฐานแนวความคิดทศันคติและประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนในทีมงาน
ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานทุกคนจะตอ้งพิจารณาวเิคราะห์สาเหตุโดยเร่ิมท่ีตน้เองก่อน 

ธีระ รุญเจริญ  (2550: 219) ได้กล่าวถึงการสร้างทีมงานว่า การสร้างเป็น
กระบวนการการปรับปรุงประสิทธิภาพของการท างานเป็นกลุ่มด้วยเจตจ านงอนัแน่วแน่ในการ
ปรับปรุงวิธีการด าเนินงานและสัมพนัธภาพระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม โดยอาศยัการปรับปรุงบทบาท
การเป็นผูน้ ากลุ่มและบทบาทของสมาชิกแต่ละคน การสร้างทีมงานเป็นกระบวนการในการพฒันา
องคก์ารท่ีนิยมกนัมากในปัจจุบนัการวางแนวทางในการสร้างทีมงานไวด้งัน้ี 

1. ตั้งเป้าหมายและจดัล าดบัความส าคญัของงานท่ีจะท า 
2. วเิคราะห์หรือก าหนดแนวทางปฏิบติังาน 
3. ตรวจสอบแนวทางการปฏิบติังานของกลุ่มอาทิเช่น บรรทดัฐานของกลุ่ม

การตดัสินใจของกลุ่มตลอดจนการติดต่อส่ือสารภายในกลุ่ม 
4. ตรวจสอบสัมพนัธ์ภาพของผูป้ฏิบติังานในขณะท่ีปฏิบติังาน 
Senge (1990) ไดก้ล่าวไวว้า่ องค์การท่ีมีการเรียนรู้เป็นทีมจะตอ้งมีลกัษณะ

ดงัต่อไปน้ี 
1. การสนทนาและการอภิปราย ซ่ึงการสนทนาเป็นวิธีการช่วยให้สมาชิก

ให้เป็นตวัแทน เป็นผูท่ี้มีส่วนร่วมในความคิดและกลายเป็นผูส้ังเกตการณ์ความคิดสมาชิก โดยแยก
ความคิดของตนเองเพื่อเตรียมรับความคิดของผู ้อ่ืนในกลุ่ม ซ่ึงเป็นส่ิงช่วยให้เกิดการพัฒนา
เปล่ียนแปลง เป็นการสนทนาเชิงสร้างสรรค์และลดการโต้แยง้ การสนทนาจะช่วยพัฒนาให้
กระบวนการคิดละเอียดอ่อนยิง่ข้ึน พฒันาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม ความไวว้างใจอยา่ง
ลึกซ้ึง พฒันาความรู้ความเขา้ใจท่ีดียิ่งข้ึนของแต่ละคน และสมาชิกไดเ้รียนรู้พูดคุยอย่างเป็นมิตร
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เป็นเพื่อนร่วมงานและลดการต่อตา้นดว้ยการไม่ให้ความส าคญักบัการเอาชนะ ดงันั้น องคก์ารใดท่ี
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งจดัให้บุคลากรมีการสนทนาแลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์ซ่ึงกนั
และกนั ส่วนการอภิปรายเป็นการน าเสนอความคิดเห็นของแต่ละคนมาแลกเปล่ียนมีการตดัสินใจ
และให้ความส าคญัในการหาขอ้สรุปเพื่อน าไปปฏิบติั เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม การ
อภิปรายมีความจ าเป็นควบคู่กบัการสนทนาในการน าไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 

2. การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงในปัจจุบนั ส่ิงท่ีเป็นสัญลักษณ์หรือข้อ
บ่งช้ีการเรียนรู้เป็นทีมคือขอ้คิดเห็นท่ีหลากหลายขดัแยง้กัน ในการขดัแยง้ทางความคิดจะเป็น
กระบวนการให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ จดัให้มีการท างานร่วมกนัและการท างานขา้ม
แผนกซ่ึงไดจ้ากมุมมองท่ีหลากหลายของสมาชิกในกลุ่มและวิธีขจดัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ผลการ
สนทนาลกัษณะส าคญัของการเรียนรู้เป็นทีมอยูท่ี่การจดักระบวนการท างานใหม่ใหค้นในองคก์ารมี
การคิดและการแกปั้ญหาร่วมกนั ให้มีการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่มโดยท างานในกลุ่มเดียวกบัและ
กลุ่มขา้มแผนก โดยมีปัจจยัคือลกัษณะงานและการสร้างกลุ่มศึกษาปัญหางาน ดูแลปัญหาหน่วยงาน 
ร่วมกนัคิดตั้งโจทยป์รับปรุงงานร่วมกนัซ่ึงหน่วยงานตอ้งหาประเด็นหรือเร่ืองท่ีทุกคนเก่ียวขอ้ง
เดือดร้อนหรือได้ประโยชน์ร่วมกันมาระดมความคิดแลกเปล่ียนความคิดเห็นอย่างต่อเน่ือง 
แกปั้ญหาร่วมกนั เม่ือท าแลว้ตอ้งมีการน าเสนอและประกวดผลงานกนั นอกจากน้ีตอ้งเปิดโอกาส
ในการส่ือสารเขา้หากนัโดยตรงเช่น มีระบบอินเตอร์เน็ตเป็นตวัทางานท่ีสามารถเรียนรู้ร่วมกนัไดดี้
มีกล่องรับฟังความคิดเห็นมีชมรมปรับปรุงงาน เป็นตน้ ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งมีการเรียนรู้ร่วมกนั
คือเม่ือตกลงจะเรียนรู้ร่วมกนัก็ควรจะมีการพูดคุยกนัอย่างเปิดเผยและจริงใจทั้งในเร่ืองราวความ
เป็นจริงทางธุรกิจท่ีด าเนินอยู่และส่ิงท่ีก าลงัด าเนินไปภายในกลุ่ม เพราะการเขา้ใจความเป็นจริง
อยา่งถูกตอ้งนั้นทีมก็จะสามารถเขา้ใจไดว้า่กลยทุธ์นั้นสามารถน าไปใชไ้ดต้ามสภาพท่ีแทจ้ริง 

3. การเรียนรู้วิธีปฏิบติั เป็นการพฒันาการฝึกสนทนาดว้ยกนัเพื่อว่าทีมจะ
ไดเ้ร่ิมตน้การพฒันาทกัษะร่วม และยงัมีการเรียนรู้วิธีการใชเ้คร่ืองมือคอมพิวเตอร์มาเป็นส่วนช่วย
ในการท างาน เม่ือตอ้งเผชิญความยุง่ยากในการปฏิบติังาน หน่วยงานมีการสนบัสนุนให้บุคลากรมี
การเรียนรู้ร่วมกนั รู้ถึงกระบวนการเรียนรู้วธีิการเขา้ถึงความรู้และเทคโนโลยใีนการเรียนรู้ 

อิสรีย ์พงศ์กมลานนท์ (2551: 61) ไดก้ล่าวว่า ระบบของการเรียนรู้เป็นทีม
ในองค์การมีหลายเร่ืองท่ีเป็นไปตามธรรมชาติของการท างานร่วมกนั การก าหนดรูปแบบของการ
เรียนรู้ให้เป็นโครงสร้างท่ีชัดเจนซ่ึงจะก่อให้เกิดเป็นพื้นฐานความมัน่คงและความเจริญกา้วหน้า
ขององค์การต่อไปในอนาคต โครงสร้างการเรียนรู้เป็นทีมท่ีส าคญันอกเหนือไปจากระดบัพื้นฐาน
ไดแ้ก่ 
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1. การเรียนรู้กลยุทธ์ (strategic learning) บุคคลในทุกระดบัของหน่วยงาน
จะตอ้งรับรู้เขา้ใจและมุ่งมัน่ในวิสัยทศัน์ขององคก์าร บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนการ
เรียนรู้ มีการศึกษาปัญหาขององคก์ารร่วมกนั ทั้งน้ีรวมถึงการเรียนรู้ถึงกลยุทธ์ทุกประเภท อาทิเช่น 
กลยทุธ์การตลาดกลยทุธ์ธุรกิจและกลยทุธ์หนา้ท่ีขององคก์ารเป็นตน้ 

2. การเรียนรู้วฒันธรรม (cultural learning) เพื่อให้เกิดวฒันธรรมองคก์ารท่ี
ดีและถือปฏิบติัอย่างต่อเน่ืองเร่ือยไป อาทิเช่น การมาท างานตรงเวลา การแต่งกายสุภาพเรียบร้อย 
การเอาใจใส่ดูแลลูกคา้อยา่งดีเยีย่ม การมีจิตสานึกในดา้นคุณภาพ ตลอดจนความสามคัคีสมานฉนัท์
ดุจคนในครอบครัวเดียวกนั 

3. การเรียนรู้เชิงระบบ (systemic learning) เป็นความเข้าใจในระบบงาน
และกระบวนการมีวิธีการเชิงระบบในการร่วมกนัคิดวิเคราะห์และปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน 

4. การเรียนรู้กระบวนงาน (task learning) เป็นการเรียนรู้งานท่ีรับผิดชอบ
จนกระทัง่เกิดเป็นความช านาญ เช่น พนักงานธุรการผูพ้ิมพ์จดหมายธุรกิจควรพิมพ์ให้ถูกต้อง
ชัดเจนอ่านง่าย ดังนั้ น หน่วยงานต้องมีลักษณะท่ีเอ้ือให้สมาชิกในหน่วยงานมีการสอนงาน 
ถ่ายทอดงานและประสบการณ์การท างานร่วมกนั รวมถึงการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

5. การเรียนรู้ภาวะผู ้น า  (leadership learning) เพื่อให้เกิดความเป็นผู ้น า 
เพราะผูน้ าน้ีจะเป็นผูส้ร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องคก์าร ซ่ึงเป็นคุณสมบติัท่ีส าคญัยิ่งต่อ
การพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยผูน้ าในการเรียนรู้เป็นทีมภายใตค้วามรักความ
ศรัทธาและความพึงพอใจ ตลอดจนความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

6. การเรียนรู้กระบวนการคิดวิเคราะห์ (reflective learning) ซ่ึงเป็นการใช้
ความคิดใช้เหตุใช้ผลตลอดจนรูปแบบการจ าลองของการวิเคราะห์ต่างๆ รวมทั้งการวิเคราะห์
เหตุการณ์การคดัเลือกความคุ้มค่า อีกทั้งยงัสามารถก าหนดทางเลือกในการแก้ไขปัญหาภายใต้
สถานการณ์ต่างๆ 

พรทิพย ์ไชยประณิธาน (2553: 43) ยงัไดก้ล่าวถึงแนวทางการปฏิบติัฝึกฝน
เพื่อสร้างการเรียนรู้เป็นทีมไดแ้ก่ การพูดคุยและการอภิปรายโดยการใชท้กัษะการสะทอ้นความคิด
และการไต่ถามและให้เขา้จึงความเป็นจริงให้มากท่ีสุด รวมทั้งพยายามฝึกปฏิบติัเพื่อพฒันาทกัษะ
การเรียนรู้แบบสั่งสม ในการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมน้ีเน้นเฉพาะการถ่ายทอดประสบการณ์ภายใน
สถานท่ีท างานท่ามกลางบรรยากาศของการปฏิบติัหนา้ท่ีประจ าตามปกติ โดยมีวธีิการส าคญัๆ รวม 
4 วธีิคือ 
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1. ใชก้ารเสวนาในการแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นซ่ึงกนัและกนั โดยเร่ิมตน้ดว้ย
หวัขอ้ของการเสวนาเท่านั้น ไม่มีการก าหนดขอ้สมมุติฐานหรือทางเลือกใดๆ ไวล่้วงหนา้แต่ใหก้ลุ่ม
เสวนาร่วมกนัคิดพิจารณากนัเอง ในการเสวนาให้ไดป้ระสิทธิผลทุกคร้ังสมาชิกแต่ละคนจะตอ้งมี
ความคิดและจิตใจท่ีเปิดกวา้งยอมรับขอ้คิดเห็นและเหตุผลของกนัและกนั 

2. ใช้การอภิปราย ซ่ึงจะคลา้ยกบัการเสวนาจะต่างกนัเพียงการอภิปรายน้ี
จะมีการเตรียมขอ้สมมุติฐานและทางเลือกต่างๆไวเ้ป็นการล่วงหนา้เพื่อน ามาอภิปรายกนั 

3. ใช้เทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ โดยบริหารในรูปโครงการมี
หัวหน้าและสมาชิกในโครงการ มีจุดเร่ิมต้นและก าหนดแล้วเสร็จท่ีชัดเจน มีกิจกรรมพร้อม
ผูรั้บผิดชอบ ตลอดจนมีกระบวนการของการบริหารอย่างเป็นระบบ โดยทุกคนในโครงการจะมี
โอกาสไดรั้บความรู้ความเขา้ใจในงานทุกขั้นตอนโดยเท่าเทียมกนั 

จากการท่ีผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองการเรียนรู้เป็นทีมนั้น ท า
ให้ผูว้ิจยักล่าวโดยสรุปไดว้า่ การเรียนรู้เป็นทีมหมายถึงบุคลากรมีการเรียนรู้การท างานร่วมกนัเป็น
ทีม จดัประชุมสัมมนาเพื่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ความคิดเห็นและประสบการณ์เพื่อให้มีความรู้และ
ทกัษะกระบวนการท างานร่วมกนั เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน มีการประเมินผลการและ
น ามาผลมาด าเนินการแกไ้ขปรับปรุงและพฒันาการท างาน โดยผูว้จิยัไดน้ ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบ
ในการศึกษาและสร้างค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

2.3.5 การคิดเชิงระบบ (systems thinking) 
ศศกร ไชยคาหาญ (2550: 111) ไดก้ล่าววา่ การคิดอยา่งเป็นระบบเป็นหวัใจ

ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้และมีส่วนส าคญัต่อการสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้และจะน ามาซ่ึงการ
พฒันาแบบยัง่ยนืของทรัพยากรบุคคลในองคก์าร การคิดอยา่งเป็นระบบเป็นการสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งความรู้ท่ีไดม้าจากการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ให้ต่อเน่ืองเป็นระบบ และการท่ีแต่ละคนมีแนวคิด
แบบองคร์วมจะท าให้เกิดวิสัยทศัน์การมองผลของงานไดอ้ยา่งเป็นระบบเช่นกนั ท าให้เห็นรูปแบบ
ต่างๆ ไดอ้ยา่งชดัเจน นอกจากน้ียงัสามารถใชอ้ธิบายพฤติกรรมความเป็นไปต่างๆ ในรูปแบบของ
ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผลท่ีสืบเน่ืองกันเพื่อให้สามารถเปล่ียนแปลงระบบได้อย่างมี
ประสิทธิผล สอดคล้องกับกระบวนการความเป็นไปในโลกแห่งความจริงซ่ึงเป็นทฤษฎี
วิทยาศาสตร์ มีแนวคิดว่าทุกส่ิงทุกอย่างสามารถเช่ือมโยงกนัไดเ้ป็นระบบ โดยอาศยัองค์ความรู้ท่ี
เป็นสหวิทยาการน ามาบูรณาการข้ึนเป็นความรู้ใหม่ ความคิดใหม่ องคก์ารจะตอ้งพยายามส่งเสริม
ให้ทุกคนในองค์การคิดเป็นระบบสามารถท าความเขา้ใจปรากฏการณ์ความเปล่ียนแปลงต่างๆ ทั้ง
ในภาพรวมและในส่วนยอ่ยคือ เห็นทั้งป่าและเห็นตน้ไมแ้ต่ละตน้น่ีคือการคิดเป็นระบบท่ีแทจ้ริงใน
การท่ีจะพฒันาองคก์าร การคิดอยา่งเป็นระบบไดน้ั้นจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนจิตใจในหลายดา้นเช่น 
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เปล่ียนจากการมองโลกแบบแยกส่วนมาเป็นการมองภาพรวม เปล่ียนจากการมองมนุษยว์า่เป็นคน
เฉ่ือยไร้ประโยชน์มาเป็นการมองวา่มนุษยเ์ป็นผูก้ระตือรือร้นในการมีส่วนร่วมกบัการเปล่ียนแปลง
ตามความเป็นจริง เปล่ียนจากการตั้งรับในปัจจุบนัไปเป็นการสร้างสรรคใ์นอนาคต 

อิสรีย ์พงศ์กมลานนท์ (2551: 67) ได้กล่าวว่า ความคิดเชิงระบบหมายถึง
กระบวนการคิดอยา่งเป็นระบบ เป็นกระบวนการในการหาความสัมพนัธ์ของส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน เป็น
แบบแผนเป็นขั้นตอนของการพฒันา มีกรอบท่ีเห็นความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกนัมากกวา่ท่ีจะเป็นแต่
เชิงเหตุเชิงผล เห็นแนวโนม้รูปแบบของความเปล่ียนแปลงมากกวา่จะเห็นแค่ผิวเผิน 

พรทิวา วนัตา (2553: 51) ไดก้ล่าววา่ การน าความคิดเชิงระบบมาพฒันาให้
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จะตอ้งคิดเชิงระบบครบวงจร ตอ้งมองภาพโดยรวม มีความรู้ความเขา้ใจ
ในระบบงานและกระบวนการมีวิธีการเชิงระบบในการร่วมกนัคิดวิเคราะห์และปรับปรุงงานให้มี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน คิดอย่างเป็นกลยุทธ์มีความชัดเจนในเป้าหมายแต่มีแนวทางท่ีหลากหลาย มี
วสิัยทศัน์คิดทนัการณ์ มองเห็นความจริง เล็งเห็นโอกาสคาดคะเนเหตุการณ์ล่วงหนา้ไดดี้และพฒันา
ปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง 

Senge (1990) ไดเ้สนอกฎของการคิดเชิงระบบไว ้11 ประการดงัน้ี 
1. ปัญหาวนัน้ีมาจากการแกปั้ญหาท่ีผิดพลาดของวนัวาน ปัญหาต่างๆ ทุก

วนัน้ีมาจากผลของการแกปั้ญหาในอดีต การแกปั้ญหามกัจะเป็นการยา้ยปัญหาจากส่วนหน่ึงไปยงั
ส่วนอ่ืนของระบบ ลกัษณะของปัญหาก็จะเปล่ียนแปลงไปจากปัญหาเดิม 

2. แรงกระท าเท่ากบัแรงสะทอ้น บางคร้ังการแกปั้ญหาดว้ยความตั้งใจอยา่ง
เตม็ท่ีกลบัมีปัญหาท่ีตอ้งแกม้ากข้ึน 

3. พฤติกรรมจะดีข้ึนก่อนท่ีจะเลวลงหรือพฤติกรรมจะแยล่งก่อนจะค่อยๆ 
ดีข้ึน การแกปั้ญหาตอ้งใชเ้วลา บางคร้ังเม่ือแกปั้ญหาไปแลว้ระยะสั้นดูเหมือนวา่ปัญหานั้นจะไดรั้บ
การแกไ้ขแลว้ ซ่ึงกวา่ท่ีจะเห็นผลยอ้นกลบัมาปัญหาดงักล่าวอาจแยไ่ปกวา่เดิม หรือในทางกลบักนั
ช่วงแรกของการแกไ้ขปัญหาทุกอยา่งอาจดูเลวร้ายแต่ทุกอยา่งกลบัค่อยๆ ดีข้ึน 

4. การแกปั้ญหาดว้ยวิธีท่ีง่ายท่ีสุดจะน ากลบัมาตั้งตน้ท่ีปัญหาเดิมการเลือก
วิธีท่ีง่ายท่ีสุดซ่ึงคนทั่วไปมกัจะท าบางคร้ังไม่ได้เป็นการแก้ปัญหาท่ีสาเหตุท่ีแท้จริง คนมักจะ
แกปั้ญหาตามความถนดัหรือความรู้หรือปรับวิธีการแกปั้ญหาท่ีคลา้ยๆ กนัและเคยไดผ้ลมาแลว้มา
ประยกุตใ์ชซ่ึ้งเป็นวธีิการท่ีง่ายแต่ไม่ไดช่้วยแกปั้ญหาเลย 

5. วิธีการแก้อาจจะแย่กว่าตวัปัญหา วิธีการแก้ปัญหาท่ีง่ายท่ีสุดหรือการ
แกปั้ญหาท่ีดูเหมือนวา่คลา้ยๆ มกัไม่สามารถแกปั้ญหาไดเ้สมอไป บางคร้ังการแกปั้ญหาเป็นเพียง
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การยา้ยปัญหาหรือสร้างเง่ือนไขใหม่ ซ่ึงนอกจากปัญหารับการแกไ้ขแลว้เง่ือนไขท่ีสร้างข้ึนมาใหม่
กลบักลายเป็นปัญหาเพิ่มข้ึนมาอีก 

6. ยิง่รีบยิง่ชา้ วิธีการแกปั้ญหาท่ีเร่งรีบเป็นการปัญหาเฉพาะหน้าซ่ึงอาจจะ
ท าใหเ้กิดผลกระทบและเกิดปัญหาท่ียุง่ยากกวา่ท าใหต้อ้งใชเ้วลาแกม้ากข้ึน 

7. สาเหตุและปัญหาอาจมาสัมพนัธ์กนัในด้านเวลาและสถานท่ี ผลหรือ
อาการของปัญหาเป็นส่ิงท่ีสามารถสังเกตเห็นและช้ีว่าเป็นปัญหา แต่สาเหตุท่ีก่อให้เกิดปัญหาข้ึน
เป็นส่ิงท่ีสังเกตไดย้าก บางคร้ังสาเหตุอาจจะดูเหมือนวา่ไม่สัมพนัธ์กบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน การแกปั้ญหา
ไม่ควรแกท่ี้ปลายหรืออาการของปัญหา 

8. การเปล่ียนแปลงเล็กนอ้ยอาจก่อใหเ้กิดผลท่ียิง่ใหญ่ หลกัการของคานงดั
การแกปั้ญหาท่ีตรงจุดซ่ึงอาจมองวา่เป็นสาเหตุเพียงเล็กน้อย แต่ในระยะยาวก็จะแกปั้ญหาไดห้รือ
เกิดผลท่ียิง่ใหญ่ เปรียบเหมือนหางเสือเรือการบิดเพียงเล็กนอ้ยก็จะสามารถบงัคบัทิศทางของเรือได ้
ฝึกท่ีจะเรียนรู้การมองโครงสร้างของระบบมากกว่าเห็นเพียงเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยใช้ตน้แบบ
ระบบท่ีเซ็งเก ้(Senge) และคณะพฒันาข้ึนเพื่อช่วยให้มองเห็นความสัมพนัธ์ของกระบวนการต่างๆ 
มากกวา่เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

9. การแกปั้ญหาอาจตอ้งใช้เวลานาน การแกปั้ญหาตอ้งใชเ้วลา บางปัญหา
ไม่สามารถมองเห็นผลของการแกปั้ญหาไดท้นัที การแกปั้ญหาเฉพาะหน้าอาจเป็นการหนีเสือปะ
จระเขก้็ได ้ท าให้ตอ้งแกปั้ญหาท่ีสร้างข้ึนมาใหม่อยูเ่ร่ือยๆ โดยท่ีปัญหาท่ีแทจ้ริงไม่ไดรั้บการแกไ้ข
เสียที 

10. การแกปั้ญหาในระบบยอ่ย อาจไม่แกปั้ญหาในระบบใหญ่ ระบบต่างๆ
สามารถแบ่งแยกออกได ้การแกปั้ญหาโดยการแบ่งระบบออกเป็นส่วนๆ จึงไม่ใช่การแกปั้ญหาท่ี
ถาวร การแบ่งข้างออกเป็นสองส่วนไม่ได้หมายความว่าได้ช้างเล็กๆ สองตวั และการรู้เฉพาะ
บางส่วนของช้างเหมือนตาบอดคล าช้างก็ไม่สามารถอธิบายช้างได้ทั้ งตวั ตอ้งรู้จกัและเขา้ใจทั้ง
ระบบ 

11. ไม่มีการต าหนิเม่ือเกิดปัญหาข้ึน คนมกัจะมองหาส่ิงอ่ืนว่าเป็นสาเหตุ
ของปัญหาเขา้ท านองร าไม่ดีโทษป่ีโทษกลอง การคิดเป็นระบบครบวงจรนั้นจะตอ้งเห็นว่าตวัเอง
และสาเหตุของปัญหาต่างก็เป็นส่วนหน่ึงของระบบอนัเดียวกนั 

จากการท่ีผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิดและทฤษฏีเร่ืองความคิดเชิงระบบนั้น ท า
ให้ผูว้ิจยักล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความคิดเชิงระบบหมายถึงบุคลากรก าหนดเป้าหมายและแนวทางใน
การพฒันาในทิศทางเดียวกนั มีการแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบอยา่งชดัเจน และเป็นระบบเพื่อให้
บุคลากรสามารถวางแผนและจัดระบบการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม มีกระบวนการคิดการ
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ด าเนินงานอย่างเป็นล าดบัขั้นตอน ประเมินผลการด าเนินงานและน าผลมาพฒันาการท างานให้ดี
ยิง่ข้ึน ปรึกษาจนกระทัง่งานส าเร็จและเม่ืองานไดป้ฏิบติัส าเร็จแลว้ก็ควรน ามาอภิปรายหรือพิจารณา
กนัระหวา่งผูม้อบกบัผูรั้บมอบเพื่อเป็นการพิจารณาหรือประเมินความส าเร็จงาน และควรชมเชยผูท่ี้
ไดรั้บมอบหมายเพื่อใหเ้ป็นก าลงัใจแก่บุคลากรต่อไป และหากมีปัญหาขอ้ผดิพลาดก็ควรแนะน าให้
แก้ไขไม่ควรต าหนิให้เสียหาย โดยผูว้ิจยัได้น ามาใช้เป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาและสร้าง
ค าถามในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

2.4 ข้อมูลทัว่ไปโรงพยำบำลบ ำรุงรำษฎร์ 
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ไดเ้ปิดให้บริการโรงพยาบาลขนาด 200 เตียง เม่ือวนัท่ี 17 

กนัยายน 2523 และจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยใ์นปี พ.ศ.2532 ไดมี้การขยายอาคารใหม่เม่ือวนัท่ี 
1 มกราคม 2540 เป็นโรงพยาบาลเอกชนท่ีใหญ่ท่ีสุดในภาคพื้นเอเชียอาคเนยพ์ื้นท่ีรวม 70,262 ตร.
ม.อาคารสูง 12 ชั้น รวมท่ีจอดรถชั้นใตดิ้นลานจอดเฮลิคอปเตอร์มาตรฐานสากลประกอบไปดว้ย
อาคารผูป่้วยนอกท่ีใหญ่ท่ีสุดแห่งหน่ึงในโลกในส่วนของโรงพยาบาลเอกชนอาคารสูง 21 ชั้น พื้นท่ี
จอดรถ 700 คนัพื้นท่ีรวม 57,206 ตร.ม.สะดวกครบครันในจุดเดียว ผูป่้วยสามารถช าระเงินและรับ
ยาไดใ้นชั้นเดียวกนัพร้อมดว้ยเทคโนโลยทีนัสมยัเพื่อให้บริการ โดยมีจ านวนผูใ้ชบ้ริการและรายได้
กวา่ 1.1 ลา้นรายต่อปี (รวมผูป่้วยในและผูป่้วยนอก)ผูใ้ชบ้ริการชาวต่างประเทศกวา่ 520,000 รายต่อ
ปี จากกว่า 190 ประเทศทั่วโลกมีรายได้รวม 14,651 ล้านบาท ในปี พ.ศ. 2556 ในส่วนของการ
บริหารบุคลากร โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์มีพนกังานกวา่ 4,201 คน และไดมี้การก าหนดวิสัยทศัน์
และพนัธกิจไวเ้พื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัทั้งของบุคลากรและผูบ้ริหารว่า โรงพยาบาลบ ารุง
ราษฎร์ มุ่งมัน่ท่ีจะใหก้ารบริการทางการแพทยท่ี์ดีท่ีสุด ดว้ยความเอ้ืออาทร และยดึถือหลกัคุณธรรม 
แก่ผูป่้วยของเราทุกคน 

 
3. งำนวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

3.1 งำนวจัิยในประเทศ 
สุมณฑา ทายโุก (2557: 89) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบั

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจงัหวดั
ปัตตานี ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจงัหวดัปัตตานีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ทุกดา้น
อยู่ในระดบัมาก ในการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจงัหวดัปัตตานีจ าแนกตามตวัแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน และขนาดสถานศึกษา พบวา่ ตวัแปรตวัแปรเพศและวุฒิการศึกษาสูงสุดพบวา่ ภาพรวม
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และรายดา้นไม่แตกต่างกนั ส่วนตวัแปรอายุประสบการณ์ในการท างานขนาดสถานศึกษาแตกต่าง
กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ส าหรับระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถาน 
ศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจงัหวดัปัตตานีภาพรวมอยู่ในระดับมากเม่ือ
พิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดบัมาก และในการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจงัหวดัปัตตานี พบวา่ ตวัแปรเพศ
ประสบการณ์ในการท างานไม่แตกต่างกันแต่ ตวัแปรอายุและวุฒิการศึกษาแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ในส่วนของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัการเป็นองค ์
กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจงัหวดัปัตตานีมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันเท่ากบั 
.64มีความสัมพนัธ์ท่ีระดบัปานกลาง 

รัตนา แจง้โพธ์ิ (2557:101) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างานเป็นทีมกบั
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของบริษทัทีโอทีจ ากดั (มหาชน)ผลการวิจยัพบวา่พนกังานบริษทัทีโอทีจ ากดั 
(มหาชน) มีระดบัการรับรู้องค์ประกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวมระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านการติดต่อส่ือสารท่ีดี มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อยู่ในระดับมาก เป็นอันดับแรก 
รองลงมา ได้แก่ ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างทีม และความร่วมมือและการใช้ความขัดแยง้ทาง
สร้างสรรค์ ตามล าดบัพนักงานบริษทัทีโอทีจ ากดั (มหาชน) มีระดบัการรับรู้องค์ประกอบองค์กร
แห่งการเรียนรู้ในภาพรวมระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลย ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก  รองลงมาไดแ้ก่ การจดัการความรู้ และพลวตัแห่งการ
เรียนรู้ ตามล าดบัพนกังานบริษทัทีโอทีจ ากดั (มหาชน) ท่ีสังกดัสายงานแตกต่างกนั มีระดบัการรับรู้
องคป์ระกอบองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05เม่ือ
พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมพบว่ามี
ความสัมพนัธ์กนัอยู่ในระดบัปานกลาง (rxy=.572) เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า องค์ประกอบการ
ท างานเป็นทีมดา้นการพฒันา มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

กรกช ชีวโรรส (2556: 73) ศึกษาเร่ือง การพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบลน ้ าจืดน้อย อ าเภอกระบุรี จงัหวดัระนอง ผลการศึกษาพบว่า 
องค์การบริหารส่วนต าบลน ้ าจืดน้อยมีการพฒันาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยมีลกัษณะการ
จดัการความรู้ในองค์กรทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นความรอบรู้แห่งตน ด้านแบบแผนความคิด ด้านการมี
วิสัยทศัน์ร่วม ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ โดยด้านการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีมและด้านความรอบรู้แห่งตนมีส่วนส าคญัท่ีสุดในการช่วยให้การบริหารงานของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลน ้ าจืดนอ้ยประสบผลส าเร็จ และปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รให้เป็น
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลน ้ าจืดน้อยประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นโครงสร้าง
องคก์าร ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร และปัจจยัดา้นการท างานเป็นทีม พบวา่ 
ปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้คือปัจจยัดา้นเทคโนโลยีและปัจจยั
ดา้นบรรยากาศองคก์ร 

ลกัขิกา ขจดัภยั (2556: 93) ศึกษาเร่ือง การรับรู้การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรสายสนับสนุนทางวิชาการมหาวิทยาลยัรามค าแหง ผลการวิจยัสรุปว่า การรับรู้การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนทางวิชาการมหาวิทยาลยัรามค าแหงโดยรวม
บุคลากรสายสนบัสนุนทางวชิาการมหาวทิยาลยัรามค าแหง มีระดบัการรับรู้การเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดย
เรียงล าดบัดงัน้ี ดา้นการมีรูปแบบความคิด ดา้นการเป็นบุคคลท่ีมีความรอบรู้ ดา้นการมีวิสัยทศัน์
ร่วม ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ และดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ในส่วนของผลการเปรียบเทียบการรับรู้
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนทางวิชาการมหาวิทยาลัยรามค าแหง
จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา มีการรับรู้การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมและราย
ดา้นไม่แตกต่างกนั จ าแนกตามประสบการณ์การท างานมีการรับรู้การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ดา้นการเรียนรู้เป็นทีมแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ฤทยัรัตน์ แสนปวน (2554) ศึกษาเร่ือง สภาพความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กองค์การบริหารส่วนต าบลโป่งแยง อ าเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษา
พบวา่ ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กองคก์ารบริหารส่วนต าบลโป่งแยงมีสภาพความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ในระดบัปานกลางถึงสูงทั้ง 5 ด้านโดยพบว่า ด้านมุ่งสู่ความเป็นเลิศบุคลากรมีโอกาสเรียนรู้ดว้ย
ตนเองอยูเ่สมอ มีปัญหาดา้นการจ ากดัของรายไดท้  าให้การจดัสรรงบประมาณให้ทุนศึกษาต่อระดบั
ปริญญาตรียงัไม่ครอบคลุมครูผูดู้แลเด็กทุกคน ขอ้เสนอแนะคือควรไดมี้การสนบัสนุนให้ครูผูดู้แล
เด็กไดรั้บการส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ตลอดเวลา มุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองให้มีประสิทธิภาพตลอดจน
ควรสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรท่ีท าหนา้ท่ีครูผูดู้แลเด็กโดยการปรับให้เป็นขา้ราชการหรือพนกังาน
จา้งตามภารกิจ มีความมัน่คงในอาชีพ ในดา้นรูปแบบวธีิการคิดของบุคลากรพบวา่ มีความพร้อมท่ี
จะปรับเปล่ียนแนวคิดวิธีการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบันโยบายของหน่วยงาน ปัญหาคือยงัมีครู
ผูดู้แลเด็กยึดติดอยูก่บัการท างานในแบบเดิมท่ีคุน้เคย ขาดความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตน มีวุฒิ
การศึกษาต ่าและจบการศึกษามาไม่ตรงกบัสาขา 

อาภรณ์ ล ามะนา (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะองคก์รแห่ง
การเรียนรู้และผลการด าเนินงานของสาขาธนาคารนครหลวงไทยจ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ 
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ผูจ้ดัการสาขาธนาคารนครหลวงไทยจ ากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีคุณลกัษณะ
องคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวมและเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู้ ดา้น
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั และดา้นรูปแบบ
ความคิด และมีความคิดเห็นด้วยเก่ียวกบัการมีผลการด าเนินงานโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้นการเรียนรู้ และพฒันาและดา้นลูกคา้ และอยูใ่นระดบัปานกลาง
ได้แก่ ด้านกระบวนการภายในองค์กร ผูจ้ดัการสาขาธนาคารนครหลวงไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีมี
จ  านวนพนกังานและลูกจา้งในสาขา ระยะเวลาท่ีสาขาเปิดใหบ้ริการ พื้นท่ีตั้งสาขาและจ านวนลูกคา้
เงินกูแ้ละลูกคา้เงินฝากในสาขาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีคุณลกัษณะองคก์รแห่ง
การเรียนรู้โดยรวมและเป็นรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู้ ดา้นรูปแบบความคิด ดา้นการมี
วิสัยทศัน์ร่วมกนั ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบไม่แตกต่างกัน (p > 
0.05) ผูจ้ดัการสาขาธนาคารนครหลวงไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีมีจ  านวนพนกังานและลูกจา้งในสาขา
ระยะเวลาท่ีสาขาเปิดให้บริการ พื้นท่ีตั้งสาขา และจ านวนลูกคา้เงินกู้และลูกค้าเงินฝากในสาขา
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีผลการด าเนินงานโดยรวมและเป็นรายดา้นไดแ้ก่ ดา้น
ลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายในองคก์ร ดา้นการเรียนรู้และพฒันา และดา้นการเงินไม่แตกต่างกนั (p 
> 0.05) จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และผลกระทบพบวา่ คุณลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
สาขาดา้นรูปแบบความคิด ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัผล
การด าเนินงานดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายในองคก์ร และคุณลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
สาขา ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมมีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัผลการด าเนินงาน
ดา้นลูกคา้ ส าหรับคุณลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาขาดา้นการเป็นบุคคลรอบรู้และดา้นการ
คิดอยา่งเป็นระบบมีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัผลการด าเนินงานดา้นการเรียนรู้และ
พัฒนา ในส่วนของคุณลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสาขาด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันมี
ความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัผลการด าเนินงานดา้นการเงิน 

ฐาปนีย ์เปริญกุล (2556) ศึกษาเร่ือง องค์กรแห่งการเรียนรู้ในต าบลโคกสะอาดมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ของประชาชนในต าบลโคกสะอาด อ าเภอหนอง
แซง จงัหวดัสระบุรี เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ของประชาชนในต าบล
โคกสะอาด ไดแ้ก่ สถานภาพทางประชากร สถานภาพทางเศรษฐกิจ สถานภาพทางสังคม ทุนทาง
สังคม และความสุขในการท างาน ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ของประชาชนใน
ต าบลโคกสะอาดมีระดบัระดบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เรียงตาม
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นการมีความคิดและความเขา้ใจเชิงระบบ การเรียนรู้ร่วมกนัเป็น
ทีม การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ การมีรูปแบบวิธีคิดและมุมมองท่ีเปิดกวา้ง การสร้างและสานวิสัยทศัน์ 
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ตามล าดบั และจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
ประชาชนในต าบลโคกสะอาด ได้แก่ อายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา การเป็นสมาชิก
กลุ่ม และทุนทางสังคม อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

3.2 งำนวจัิยต่ำงประเทศ 
Agado (1998: 184) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาบุคลากรในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ

บริเวณแถบพรหมแดนทางใต้ของมลรัฐเท็กซัส  พบว่า การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนท่ีมี
ประสิทธิภาพนั้นเป็นไปอยา่งมีระบบระเบียบตามล าดบัขั้นตอน มีการให้ความสะดวกแก่ครูในการ
น าผลท่ีไดรั้บจากการพฒันาไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ ระบบสนบัสนุนเอ้ืออ านวย การน ากลวิธีไปใช้
โดยได้รับความร่วมมือจากผูร่้วมงานและนิเทศ และให้ความเห็นว่าควรมีการศึกษาถึงผลท่ีได้รับ
จากการพัฒนาบุคลากร กลยุทธ์การน าไปใช้ในโรงเรียน รวมทั้ งการศึกษาการรับรู้ของครูใน
ความสามารถของนกัเรียนจากผลการน าการพฒันาไปใชเ้พื่อผลส าเร็จของนกัเรียน 

Chase (2000, อ้างถึงใน วิภา ฉัตรเงิน, 2553: 35) ได้ศึกษาเร่ือง บทบาทของฝ่าย
พฒันาบุคลากรในโรงเรียนในนอร์ทแคโรไลนา โดยเน้นศึกษาว่า ฝ่ายพฒันาบุคลากรครูมีการรับรู้
เก่ียวกบัการสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีใช้หลกัการ ABC ซ่ึงนามาใช้ในรัฐมาตั้งแต่ปี 1996 ว่ามี
ความเหมือนหรือแตกต่างไปจากการรับรู้ของครูหรือไม่กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาประกอบด้วยฝ่าย
บุคลากรและครูจากโรงเรียน 16 แห่งผลการศึกษาพบว่าฝ่ายพฒันาบุคลากรและครูมีการรับรู้ถึง
ความตอ้งการต่างๆท่ีจะสนบัสนุนการใช ้ABC อยา่งมีประสิทธิภาพไม่แตกต่างกนัแต่ทั้งสองกลุ่มมี
ความเห็นเหมือนกันเก่ียวกับความส าคญัของการปฏิบัติตาม ABC และมีความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัเท่ากนัเม่ือพิจารณาถึงการรับรู้ดงักล่าวของบุคคลต่างๆท่ีมีความแตกต่างกนัในเร่ืองเพศ
ระดบัชั้นท่ีสอนประสบการณ์ในการสอนระดบัการศึกษาและสถานภาพของโรงเรียนตาม ABC 

Kolody (2003) ไดท้  าการวจิยัเร่ืองการวินิจฉยัวา่ ท าอยา่งไรจะให้การเรียนรู้เกิดข้ึน
ในองคก์าร โดยใชรู้ปแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้โดยใชแ้นวคิดของ Senge ท่ีประกอบไปดว้ย
หลกัการห้าประการคือ ความรอบรู้แห่งตน การเรียนรู้เป็นทีม การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม การสร้าง
แบบจ าลองความคิดและความคิดเชิงระบบ การศึกษาแสดงให้เห็นวา่ องคก์ารท่ีเขม้แข็งตอ้งมีการ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วม มีการสนับสนุนจากหลายระดับองค์การ เป็นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและ
สามารถปรับเปล่ียนไดเ้ม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนไปเป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

Smith (2008) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้และผล 
สัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนในโรงเรียนขนาดกลาง โดยเปรียบเทียบการรับรู้หลกัการและ
ศึกษาความแตกต่างระหว่างการจดัการเรียนรู้ของโรงเรียนขนาดกลางท่ีมีประสิทธิภาพสูงและ
โรงเรียนขนาดกลางท่ีมีประสิทธิภาพต ่าท่ีไดมี้การพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามวนิยั 5 ประการ
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เก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ผลการศึกษาพบวา่ จากแบบส ารวจท่ีท าข้ึนโดยอาศยัทฤษฎีองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของเซ็งเก้ 40 รายการมี 11 รายการท่ีการจดัการเรียนรู้ของโรงเรียนขนาดกลางมี
ประสิทธิภาพสูงและโรงเรียนขนาดกลางท่ีมีประสิทธิภาพต ่ามีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี .05 ส่วนอีก 29 รายการมีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 

Brown, Ford and Spencer (2008) ได้ท าการวิจัยเร่ืองความเปล่ียนแปลงในการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM) และความพึงพอใจในการทางานระหวา่งปี 2541–2547 สรุป
การเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในการปฏิบติังานของ HR ได้ดงัน้ี 1) การท างานเป็นทีมซ่ึงข้ึนอยู่กบัคน 
งานท่ีก าลงัท างานดว้ยกนัและสมาชิกในทีมไดมี้การตดัสินใจในการก าหนดการท างานและสมาชิก
ในทีมมีการคดัเลือกหัวหน้าทีมด้วยตนเอง  2) ความยืดหยุ่นในการปฏิบติังาน ให้มีการฝึกอบรม
อยา่งต่อเน่ืองและหลากหลายเพื่อจะไดท้  างานนอกจากงานของตนเอง 3) กลุ่มพฒันาคุณภาพงานใน
ท่ีท างานจะตอ้งมีการแจง้ให้กบัพนกังานทราบเก่ียวกบัผลงานทุกๆ เดือนเป็นอยา่งนอ้ยและควรใส่
ใจสอบถามค าถามปัญหาจากพนักงานในระหว่างการท างาน 4) การเปิดเผยข้อมูลมีการเปิดเผย
ขอ้มูลทางการเงินของบริษทัให้กบัหุ้นส่วนตวัแทนและพนกังานในองค์กรทราบเพื่อให้เกิดความ
มัน่ใจในความมัน่คงขององคก์ร 5) การฝึกอบรมเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์จดัใหมี้การอบรมในรอบ 12 
เดือนครอบคลุมถึงเร่ืองการทางานเป็นทีมการติดต่อส่ือสารของพนกังานหรือการแกไ้ขปัญหาต่างๆ 
6) ตลาดแรงงานภายในมีการจดัให้มีการรับสมคัรงานจากคนภายในองคก์รหรือความสมคัรใจใน
การยา้ยต าแหน่งงานของบุคคลภายในมากกว่าภายนอกหรือส่ิงอ่ืนๆ อย่างเท่าเทียมกัน 7) ความ
ปลอดภยัในการทางาน มีนโยบายรับประกนัเก่ียวกบัความปลอดภยัในการท างานหรือไม่มีการ
บงัคบัท่ีมากเกินไปสาหรับคนทางานบางกลุ่ม 8) การมีส่วนร่วมทางการเงินให้มีการแสดงความ
คิดเห็นเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทนหากเห็นวา่ไม่เป็นธรรม 

จากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องพบว่า ความต้องการและแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์อยู่ในระดับมาก แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถท าได้หลายวิธีโดยได้แก่ 
การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ด้านการพฒันาบุคลากรโดยการปฏิบัติงานด้านการฝึกอบรมหรือ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ ด้านการพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบติังาน และด้านการพฒันา
บุคลากรโดยตนเอง ดา้นการศึกษาต่อการศึกษาดูงาน จะเห็นไดว้า่กระบวนการพฒันาบุคลากรของ
ผูบ้ริหารสถานพยาบาลเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะพฒันาสถานพยาบาลใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
แสดงให้เห็นว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ สามารถส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้
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บทที่ 3 

วธีิกำรด ำเนินกำรวจัิย 
 

การวจิยัน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อมุ่ง
สู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษาโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ จากการศึกษา
ขอ้มูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้การส ารวจด้วยการออกแบบสอบถาม และขอ้มูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง บทความจากหนงัสือต่างๆ และทฤษฎีท่ีใชใ้นการศึกษามี
การเก็บขอ้มูลอย่างเป็นระเบียบ การส ารวจคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั โดยมี
ขั้นตอนการวจิยัมีดงัน้ี  

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การสร้างและพฒันาขอ้มูล 
4. ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล 
5. การเก็บรวบรวมและการวิเคราะห์ขอ้มูล 
6. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 

เฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบติังานประจ า (Full Time) จ  านวน 4,201 คน 
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัก าหนด

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยค านวณจากสูตรของ Taro Yamane (ประสพชยั พสุนนท,์ 2555) ท่ีมีระดบั
นยัส าคญั 0.05 ดงัน้ี รายละเอียดตามตารางท่ี 1 
 

    n =
N

1+Ne2 
  
 เม่ือ n = ขนาดกลุ่มประชากร 
 N = ขนาดของประชากร 
 e = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดข้องกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 0.05 
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แทนค่า 

    n =
4,201

1+4,201 (0.05)2 

    n =400 คน 
 

ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีในการวจิยัคร้ังน้ี มีจ  านวน 400 ราย 

ตารางที 1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามแผนกท่ีสังกดั 

แผนกทีสั่งกดั จ ำนวนประชำกร จ ำนวนตัวอย่ำง 

แพทย ์และ ทนัตแพทย ์ 1,300 128 
พยาบาล 1,000 97 
เภสัชกร 204 19 
ผูช่้วยพยาบาล 554 50 
แคชเชียร์ 209 20 
ทรัพยากรบุคล 117 11 
พนกังานตอ้นรับและใหบ้ริการผูป่้วย 187 17 
เจา้หนา้ท่ีลงทะเบียนผูป่้วย 180 16 
ล่ามแปลภาษา 76 7 
เวรเปล 50 5 
เลขานุการผูบ้ริหาร 20 2 
การตลาด 42 4 
ไอทีและระบบคอมพิวเตอร์ 30 3 
รักษาความปลอดภยั 60 6 
บญัชีและการเงิน 25 2 
ประสานงานต่างประเทศ 65 6 
TQM (Total Quality Management ) 37 3 
แผนกจดัซ้ือ 45 4 
รวม 4,201 400 

ท่ีมา: โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์, รู้จักโรงพยำบำลบ ำรุงรำษฎร์, เขา้ถึงเม่ือ 5 มกราคม 2559, เขา้ถึงได้
จาก https://www.bumrungrad.com/th/about-us/overview. 

https://www.bumrungrad.com/th/about-us/overview
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย  
ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลของกลุ่ม

ตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถามท่ีมีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิดและเพื่อให้ได้ข้อมูลท่ี
ครอบคลุมตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด ทั้งน้ีขอ้มูลของผูท่ี้ท  าแบบสอบถามรายบุคคลจะถูกเก็บไว้
เป็นความลบั โดยจะท าการแจง้ผูต้อบแบบสอบถามก่อนเร่ิมท าแบบสอบถาม เพื่อเป็นการท าให้
ผูต้อบแบบสอบถามตอบขอ้มูลดว้ยความจริงผูว้จิยัจึงไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วนยอ่ยดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 เป็นค าถามแบบตรวจสอบรายการ  (Check List) ใช้มาตรวัดแบบนาม
บญัญติั (Nominal Scale) เก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
ท างาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ของผูต้อบแบบสอบถามผูต้อบสามารถเลือกค าตอบท่ีตรงกับ
ลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวการรูปแบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Liker) เก่ียวกบัระดบัความส าคญัของแต่ละรูปแบบการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ซ่ึงจดัระดบัของค าตอบเป็น5 ระดบัความส าคญัคือ 

คะแนน 5 หมายถึง ระดบัส าคญัมากท่ีสุด 
คะแนน 4 หมายถึง ระดบัส าคญัมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ระดบัส าคญัปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ระดบัส าคญันอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง ระดบัส าคญันอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาล
บ ารุงราษฎร์ใชม้าตรวดัและระดบัการวดัขอ้มูลเหมือนส่วนท่ี 2 

ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความ
คิดเห็นเพิ่มเติมได ้
 
3. กำรสร้ำงและพฒันำข้อมูล 

ขั้นท่ี 1 สร้างแบบสอบถามโดยศึกษาจากเอกสาร และผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ 
ขั้นท่ี 2 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบปรับปรุง

แกไ้ขให้ถูกตอ้ง มีกระบวนการพฒันาและตรวจสอบคุณภาพ โดยสร้างค าถามตามกรอบประเด็นท่ี
ก าหนดและตรวจสอบคุณภาพดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยใช้ผูช้  านาญ 3 
คน 
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ขั้นท่ี 3 แบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วท าการ ตรวจสอบความสอดคล้อง 
(Consistency) และประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาโดยใช้วิธีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
ตลอดจนตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา ผลการค านวณค่า IOC พบวา่ มีค่าระหวา่ง 0.67-1.00
โดยไม่มีขอ้ค าถามใดท่ีมีค่า IOC ต ่ากว่า 0.50 จึงท าการปรับปรุงแก้ไขความชดัเจนของภาษาตาม
ขอ้เสนอแนะของผูช้  านาญการ และน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปใช้ทดสอบ (Try-out) กบั
บุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน 

ขั้นท่ี 4 น าแบบทดสอบมาวิเคราะห์คุณภาพด้านความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
(Reliability) ใชว้ิธีการหาสัมประสิทธ์แอลฟ่า (Coefficient) ของครอนบคั (Cronbanch) ไดค้่าความ
เช่ือมัน่ของแบบทดสอบทั้งฉบบัเท่ากบั 0.890 

ขั้นท่ี 5 น าแบบสอบถามท่ีไดม้าหาจุดบกพร่อง และปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม 
ขั้นท่ี 6 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปเก็บขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด  
ขั้นท่ี 7 รวบรวมแบบสอบถามทั้ งหมด คัดเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ น ามา

วเิคราะห์ขอ้มูล อภิปรายผลการวจิยั และสรุปผล 

4. ระยะเวลำในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
ผูศึ้กษาท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่เดือนกนัยายน 2558 – เดือนมิถุนายน 2559 โดย

มีระยะเวลาในการด าเนินงานดงัน้ี 

ตารางท่ี 2 แสดงระยะเวลาด าเนินงาน 

รำยกำร 
2558 2559 

ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. 
ศึกษาความเป็นมาและ
ความส าคญั 

                  
 

ศึกษาทฤษฎีและงานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้ง 

                  
 

เก็บและรวบรวมขอ้มูล                    
วเิคราะห์ขอ้มูล                    
สรุปผลการวจิยั                    
น าเสนอผลงานวจิยั                    
ท ารายงานวจิยัฉบบัสมบูรณ์                    
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5. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลและกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
การศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อมุ่งสู่องค์กรแห่งการ

เรียนรู้ในคร้ังน้ี การเก็บรวบรวมขอ้มูลแบ่งเป็น 2 ประเภทคือ  
5.1 ข้อมูลปฐมภูมิ  

ผูศึ้กษาท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกกลุ่มตวัอย่าง ด้วยการแจกแบบสอบถาม
ให้กบักลุ่มตวัอยา่ง เพื่อให้กลุ่มตวัอยา่งไดต้อบค าถาม และแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเปิดเผย แนว
ค าถามจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อมุ่งสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้
โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ จ  านวน 400 คนแบ่งตามแผนกงานท่ีสังกดั 

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวม ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความเรียบร้อยสมบูรณ์
ของแบบสอบถามอีกคร้ังหน่ึงและด าเนินตามขั้นตอนต่อไปน้ี  

1. น าแบบสอบถามท่ีคดัเลือกแลว้ทั้งหมดลงหมายเลขประจ าฉบบั โดยเรียงล าดบั
จาก 001-400  

2. จดัท าคู่มือลงรหสั (Code Book)  
3. น าขอ้มูลทั้งหมดมาลงรหสัเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล โดยระดบัคะแนนในแบบสอบ 

ถามไว ้5 ระดบั ตาม Rating Scale ดงัน้ี 
รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลมากท่ีสุด ก าหนดให ้5 คะแนน 
รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลมาก ก าหนดให ้4 คะแนน 
รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลปานกลาง ก าหนดให ้3 คะแนน 
รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลนอ้ย ก าหนดให ้2 คะแนน 
รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลนอ้ยท่ีสุด ก าหนดให ้1 คะแนน 

4. วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์และโปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการ
วิจยัในทางสังคมศาสตร์ช่วยในการประมวลผลขอ้มูลโดยระเบียบวิธีสถิติ เช่น ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียง 
เบนมาตรฐาน เพื่อแสดงภาพรวมของตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัแบบช่วง 

เกณฑ์การแบ่งช่วงชั้นคะแนนจากจ านวนระดบัชั้นเท่ากบั 5 ชั้น ค านวณไดจ้าก
สูตรการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
       จ านวนชั้น 
     = 5 – 1 
         5 

= 0.8 
ดงันั้น แต่ละระดบัจะสามารถแบ่งคะแนนเฉล่ียได ้5 ระดบั 
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ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายความวา่ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายความวา่ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายความวา่ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายความวา่ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายความวา่ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

6. สังเคราะห์ความเหมาะสม รูปแบบและหลกัเกณฑท่ี์เหมาะสม 
7. สรุปผลการศึกษา ตลอดจนเสนอค าแนะน า และการจดัท ารูปเล่มเพื่อรายงานผล

ต่อไป 
5.2 ข้อมูลทุติยภูมิ  

ผูศึ้กษาไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ วารสาร วทิยานิพนธ์ รายงานทางวชิาการ
และบทความต่างๆ เพื่อศึกษาวิจยัในประเด็นน้ี การทบทวนทฤษฎีท าให้ไดก้รอบแนวคิดและเคา้
โครงในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
 
6. สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาขอ้มูลคร้ังน้ีผูว้จิยัไดน้ าหลกัสถิตมาใชใ้นการวเิคราะห์ประกอบดว้ย 
6.1 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือสถิติท่ีใช้ ได้แก่  ค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
6.2 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เช่น เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยน าเสนอในรูปแบบตารางแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

6.3 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีท าการศึกษารูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ท่ีเหมาะสม ได้แก่การฝึกอบรมในขณะท างานการสอนงานการเรียนรู้ด้วยตนเองการดูงานนอก
สถานท่ีการเข้าร่วมประชุมสัมมนาการมอบหมายงานการศึกษาต่อและ การหมุนเวียนงาน ท่ีมี
อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยหลกัสถิติท่ีใช้คือ ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

6.4 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียส าหรับตวัแปรอิสระท่ีมี 2 กลุ่ม
ได้แก่ ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ ในด้านเพศ ท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ สถิติท่ีใชคื้อ Independent t-test 

6.5 สถิติใช้วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียส าหรับตวัแปรอิสระท่ีมีตั้งแต่ 3 กลุ่ม
ข้ึนไป ไดแ้ก่ อายุระดบัการศึกษาประสบการณ์ท างาน และรายไดต่้อเดือน ท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็น
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ สถิติท่ีใช้คือ One-Way ANOVA: F-
test 

6.6 สถิติใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
อิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ โดยใชก้ารวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple regressions Analysis) 
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บทที ่4 

ผลกำรวจัิย 
 

การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อมุ่งสู่องคก์รแห่ง
การเรียนรู้ กรณีศึกษา โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ โดยใชว้ธีิการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามกบักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ เฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ประจ า (Full Time) จ านวน 400 คนโดยแบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
ส่วนท่ี 3 การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ของตวัแปรท่ีศึกษา ดงัน้ี 
N หมายถึง จ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 
X̅ หมายถึง ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
SD หมายถึง ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
t หมายถึง ค่าทดสอบของนยัส าคญัของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม(ค่าสถิติ t-test) 
F หมายถึง ค่าทดสอบของนยัส าคญัของค่าเฉล่ียมากกวา่ 2 กลุ่ม (ค่าสถิติ F-test) 
R2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ 
Sig. หมายถึง ความน่าจะเป็นส าหรับบอกค่านยัส าคญัทางสถิติ 
H0 หมายถึง สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
* หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ส่วนที่ 1 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ตารางท่ี 3 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ ำนวน ร้อยละ 
ชาย 118 29.5 
หญิง 282 70.5 

รวม 400 100.0 
  

จากตารางท่ี 3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 282 คน คิด
เป็นร้อยละ 70.5 และเป็นเพศชายจ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 29.5 

 
ตารางท่ี 4 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 

อำยุ จ ำนวน ร้อยละ 
20-25  ปี   42 10.5 
26-30  ปี 41 10.3 
31-35  ปี 170 42.5 
36-40  ปี 94 23.5 
40 ปีข้ึนไป 53 13.3 

รวม 400 100.0 
 

จากตารางท่ี 4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีอายุ 31-35 ปีจ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 
42.5 รองลงมามีอายุ 36-40 ปีจ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 และน้อยท่ีสุดมีอายุ 26-30 ปี 
จ  านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3  
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ตารางท่ี 5 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน ร้อยละ 
ปวส. 24 6.0 
ปริญญาตรี 263 65.8 
สูงกวา่ปริญญาตรี 113 28.3 

รวม 400 100.0 
 

จากตารางท่ี 5 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 263 คน คิดเป็นร้อยละ 65.8 รองลงมาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 113 คน คิดเป็นร้อย
ละ 28.3 และนอ้ยท่ีสุดระดบั ปวส. จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 

 
ตารางท่ี 6 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

ประสบกำรณ์กำรท ำงำน จ ำนวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 25 6.3 
1 -2 ปี 77 19.3 
3 - 5 ปี 140 35.0 
มากกวา่ 5 ปี 158 39.5 

รวม 400 100.0 
 

จากตารางท่ี 6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 
5 ปี จ  านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 39.5 รองลงมามีประสบการณ์การท างาน 3 - 5 ปีจ านวน 140 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.0 และน้อยท่ีสุดมีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 1 ปี จ  านวน 25 คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.3 
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ตารางท่ี 7 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัรายได ้(ต่อเดือน) 

ระดับรำยได้ (ต่อเดือน) จ ำนวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่  15,000  บาท 18 4.5 
15,001 – 20,000  บาท 76 19.0 
20,001 -  25,000  บาท 228 57.0 
25,001  บาทข้ึนไป 78 19.5 

รวม 400 100.0 
 

จากตารางท่ี 7 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ (ต่อเดือน) 20,001 -  
25,000 บาท จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 57.0 รองลงมามีรายได ้(ต่อเดือน) 25,001 บาทข้ึนไป 
จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5 และนอ้ยท่ีสุดมีรายได ้(ต่อเดือน) ต ่ากวา่ 15,000 บาท จ านวน 18 
คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 

 
ส่วนที่ 2 ผลกำรวเิครำะห์กำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ในโรงพยำบำลบ ำรุงรำษฎร์ 

ตารางท่ี 8 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม และ
รายดา้น 

          (n = 400) 

ปัจจัยกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 
ค่ำเฉลีย่ 

(𝐗) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

ดา้นการฝึกอบรมในขณะท างาน 4.18 0.55 มาก 
ดา้นการสอนงาน 4.25 0.60 มากท่ีสุด 
ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 3.62 0.59 มาก 
ดา้นการดูงานนอกสถานท่ี 3.70 0.60 มาก 
ดา้นการเขา้ร่วมประชุมสัมมนา 4.00 0.68 มาก 
ดา้นการมอบหมายงาน 3.57 0.62 มาก 
ดา้นการศึกษาต่อ 3.86 0.72 มาก 
ดา้นการหมุนเวยีนงาน 3.40 0.61 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.82 0.36 มาก 
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จากตารางท่ี 8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ในภาพรวมมีอิทธิพลอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.82, S.D. = 0.36) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย พบวา่ ดา้นการสอนงาน มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 
4.25, S.D. = 0.60) ด้านการฝึกอบรมในขณะท างานมีอิทธิพลอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.18, S.D. = 
0.55) ด้านการเขา้ร่วมประชุมสัมมนามีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.00, S.D. = 0.68) ด้านการ 
ศึกษาต่อมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.86, S.D. = 0.72) ดา้นการดูงานนอกสถานท่ีมีอิทธิพลอยู่
ในระดบัมาก (X̅ =3.70, S.D. = 0.60) ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ =3.62, 
S.D. = 0.59) ดา้นการมอบหมายงานมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.57, S.D. = 0.62) และดา้นการ
หมุนเวยีนงานมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.40, S.D. = 0.61) 

 
ตารางท่ี 9 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นด้านการฝึก 

อบรมในขณะท างาน 
          (n = 400) 

 

จากตารางท่ี 9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นดา้นการฝึกอบรมในขณะท างานพบวา่ ในภาพรวมมีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.18, 
S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย องค์กรมีการวาง
แผนการจดัอบรมให้เหมาะสมกบับุคลากรและสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ได ้มีอิทธิพลอยูใ่นระดบั

ด้ำนกำรฝึกอบรมในขณะท ำงำน 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

องคก์รมีการวางแผนการจดัอบรมให้
เหมาะสมกบับุคลากรและสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ได ้

4.28 0.60 มากท่ีสุด 

องคก์รมีการจดัอบรมเพื่อเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมดา้นความรู้ ทกัษะ เจตคติ 
คุณธรรม และ จริยธรรมอยา่งสม ่าเสมอ 

4.12 0.65 มาก 

การฝึกอบรมบุคลากรเป็นไปอยา่งทัว่ถึงผูเ้ขา้
อบรมมีส่วนร่วมในการอบรม 

4.15 0.63 มาก 

ภาพรวม 4.18 0.55 มาก 
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มากท่ีสุด (X̅ = 4.28, S.D. = 0.60) การฝึกอบรมบุคลากรเป็นไปอยา่งทัว่ถึงผูเ้ขา้อบรมมีส่วนร่วมใน
การอบรม มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.15, S.D. = 0.63) และองคก์รมีการจดัอบรมเพื่อเปล่ียน 
แปลงพฤติกรรมดา้นความรู้ ทกัษะ เจตคติ คุณธรรม และ จริยธรรมอยา่งสม ่าเสมอ มีอิทธิพลอยูใ่น
ระดบัมาก (X̅ = 4.12, S.D. = 0.65) 

 
ตารางท่ี 10 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการสอน

งาน 
          (n = 400) 

ด้ำนกำรสอนงำน 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

การสอนงานจะช่วยแบ่งเบาภาระงานเพื่อให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
ส่งมอบงานตามเวลาท่ีก าหนด 

4.31 0.60 มากท่ีสุด 

การสอนงานสนบัสนุนใหบ้รรลุเป้าหมาย
ตามแผนการปฏิบติังานท่ีก าหนด 

4.29 0.64 มากท่ีสุด 

การสอนงานช่วยส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศ
ของการปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีม 

4.15 0.76 มาก 

ภาพรวม 4.25 0.60 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยด์้านการสอนงานในภาพรวมมีอิทธิพลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.25,  S.D. = 0.60) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย พบวา่ การสอนงานจะช่วยแบ่งเบาภาระ
งานเพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ส่งมอบงานตามเวลาท่ีก าหนด มีอิทธิพลอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.31, S.D. = 0.60) การสอนงานสนบัสนุนให้บรรลุเป้าหมายตามแผนการ
ปฏิบติังานท่ีก าหนด มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.29, S.D. = 0.64) และการสอนงานช่วย
ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีม มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ =  4.15, 
S.D. = 0.76) 
 

 



69 

 

ตารางท่ี 11 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการเรียนรู้
ดว้ยตนเอง 

          (n = 400) 

ด้ำนกำรเรียนรู้ด้วยตนเอง 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

การเรียนรู้ดว้ยตนเองไดรั้บความเป็นอิสระ 
สามารถหาทางเลือกของตวัเอง 

3.57 0.66 มาก 

การเรียนรู้ดว้ยตนเองช่วยให้รู้จกัควบคุมการ
ท างานของตนเองใหมี้ศกัยภาพ  

3.64 0.65 มาก 

การเรียนรู้ดว้ยตนเองท าใหไ้ดรั้บ
ประสบการณ์ตรงโดยตรง 

3.66 0.66 มาก 

ภาพรวม 3.62 0.59 มาก 
 

จากตารางท่ี 11 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองในภาพรวมมีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก (X̅ =  3.62, S.D. = 0.59) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย พบวา่ การเรียนรู้ดว้ยตนเองท าให้
ไดรั้บประสบการณ์ตรงโดยตรง มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅  = 3.66, S.D. = 0.66) การเรียนรู้ดว้ย
ตนเองช่วยให้รู้จกัควบคุมการท างานของตนเองให้มีศกัยภาพ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.64, 
S.D. = 0.65) และการเรียนรู้ด้วยตนเองได้รับความเป็นอิสระ สามารถหาทางเลือกของตวัเอง  มี
อิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.57, S.D. = 0.66) 
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ตารางท่ี 12 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการดูงาน
นอกสถานท่ี 

          (n = 400) 

ด้ำนกำรดูงำนนอกสถำนที่ 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

บุคลากรไดรั้บโอกาสดูงานนอกสถานท่ีท่ี
จ  าเป็นต่อหน่วยงานของตน 

3.81 0.66 มาก 

องคก์รใหทุ้นสนบัสนุนการดูงานนอก
สถานท่ีอยา่งเพียงพอ 

3.55 0.76 มาก 

การดูงานนอกสถานท่ีท าใหบุ้คลากรไดรั้บ
ความรู้ และ ประสบการณ์กบังานท่ีปฏิบติั
เพิ่มเติม 

3.74 0.70 มาก 

ภาพรวม 3.70 0.60 มาก 
 

จากตารางท่ี 12 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นดา้นการดูงานนอกสถานท่ีในภาพรวมมีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.70, S.D. = 0.60) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย พบวา่ บุคลากรไดรั้บโอกาสดูงาน
นอกสถานท่ีท่ีจ  าเป็นต่อหน่วยงานของตน มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.81, S.D. = 0.66) การดู
งานนอกสถานท่ีท าให้บุคลากรไดรั้บความรู้ และ ประสบการณ์กบังานท่ีปฏิบติัเพิ่มเติม มีอิทธิพล
อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.74, S.D. = 0.70) และองค์กรให้ทุนสนับสนุนการดูงานนอกสถานท่ีอย่าง
เพียงพอ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.55, S.D. = 0.76) 
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ตารางท่ี 13 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการเขา้ร่วม
ประชุมสัมมนา 

          (n = 400) 

ด้ำนกำรเข้ำร่วมประชุมสัมมนำ 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

องคก์รเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมี
โอกาสเขา้ร่วมการสัมมนา เพื่อพฒันา
ศกัยภาพของตน 

3.99 0.75 มาก 

การเขา้ร่วมประชุมสัมมนาท าใหบุ้คลากร
ไดรั้บเทคนิคและวธีิการใหม่ๆ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นงานของตน 

3.98 0.75 มาก 

การเขา้ร่วมประชุมสัมมนาส่งผลใหบุ้คลากร
ไดมี้การแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั 
และร่วมกนัแกไ้ขปัญหา 

4.04 0.69 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.68 มาก 
 

จากตารางท่ี 13 ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 400 คน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นด้านการเขา้ร่วมประชุมสัมมนา พบว่า ในภาพรวมมีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก   
(X̅ = 4.00, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย พบวา่ มาก
ท่ีสุดคือ การเขา้ร่วมประชุมสัมมนาส่งผลให้บุคลากรไดมี้การแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั และ
ร่วมกันแก้ไขปัญหา มีอิทธิพลอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.04, S.D. = 0.69) องค์กรเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกฝ่ายมีโอกาสเขา้ร่วมการสัมมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพของตน มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก  
(X̅ = 3.99, S.D. = 0.75) และการเข้าร่วมประชุมสัมมนาท าให้บุคลากรได้รับเทคนิคและวิธีการ
ใหม่ๆ เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นงานของตน มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.98, S.D. = 0.75) 
 

 

 

 



72 

 

ตารางท่ี 14 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการ
มอบหมายงาน 

ด้ำนกำรมอบหมำยงำน 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

มีการมอบหมายงานเพื่อเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดมี้ประสบการณ์ในการท างาน
ใหม่ๆท าใหห้น่วยงานหรือองคก์รมีผลงาน
มากข้ึน 

3.70 0.78 มาก 

การมอบหมายงานเป็นการใหอ้ านาจในการ
ด าเนินงาน และมีการติดตามผล อนัจะ
น าไปสู่การท างานท่ีบรรลุเป้าหมายตาม
ตอ้งการ 

3.64 0.72 มาก 

การมอบหมายงานจะสร้างความชดัเจนถึง
หนา้ท่ี ขอบเขต และอ านาจท่ีมีในการท างาน
นั้นๆ 

3.39 0.70 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.57 0.62 มาก 
 

จากตารางท่ี 14 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นดา้นการมอบหมายงานในภาพรวมมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.57, S.D. = 0.62) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย พบว่า มีการมอบหมายงานเพื่อเปิด
โอกาสให้บุคลากรไดมี้ประสบการณ์ในการท างานใหม่ๆ ท าให้หน่วยงานหรือองคก์รมีผลงานมาก
ข้ึน มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.70, S.D. = 0.78) การมอบหมายงานเป็นการให้อ านาจในการ
ด าเนินงาน และมีการติดตามผล อนัจะน าไปสู่การท างานท่ีบรรลุเป้าหมายตามตอ้งการมีอิทธิพลอยู่
ในระดับมาก (X̅ = 3.64, S.D. = 0.72) และการมอบหมายงานจะสร้างความชัดเจนถึงหน้าท่ี 
ขอบเขต และอ านาจท่ีมีในการท างานนั้นๆมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.39, S.D. = 0.70) 
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ตารางท่ี 15 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการ     
ศึกษาต่อ 

          (n = 400) 

ด้ำนกำรศึกษำต่อ 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

การศึกษาต่อส่งผลใหส้มรรถนะของ
บุคลากรท่ีไดรั้บโอกาสในการศึกษาต่อ
ไดรั้บการปรับปรุงให้ดียิง่ข้ึนและมีความคิด
ท่ีกวา้งขวางมากยิง่ข้ึน 

3.84 0.79 มาก 

องคก์รมกัมีโครงการการศึกษาต่อเพื่อ
เพิ่มพนูความรู้อยา่งสม ่าเสมอ 

3.91 0.81 มาก 

การศึกษาต่อจะส่งผลใหบุ้คลากรไดรั้บ
โอกาสกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง 

3.84 0.78 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.72 มาก 
 

จากตารางท่ี 15 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิด เห็น เก่ี ยวกับการพัฒนา  
ทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการศึกษาต่อในภาพรวมมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.86, S.D. = 0.72)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย พบว่า องค์กรมักมีโครงการ
การศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้อย่างสม ่าเสมอ มีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.91, S.D. = 0.81)
การศึกษาต่อส่งผลให้สมรรถนะของบุคลากรท่ีไดรั้บโอกาสในการศึกษาต่อไดรั้บการปรับปรุงให้ดี
ยิ่งข้ึนและมีความคิดท่ีกวา้งขวางมากยิ่งข้ึนมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.84, S.D. = 0.79) และ
การศึกษาต่อจะส่งผลให้บุคลากรไดรั้บโอกาสกา้วหน้าในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง มีอิทธิพลอยู่
ในระดบัมาก (X̅ = 3.84, S.D. = 0.78) 
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ตารางท่ี 16 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการ
หมุนเวยีนงาน 

          (n = 400) 

ด้ำนกำรหมุนเวยีนงำน 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

การหมุนเวยีนงานสามารถลดอตัราการ
ขดัแยง้ในการท างานได ้

3.41 0.65 มาก 

การหมุนเวยีนงานกระตุน้ให้พนกังานจดัการ
กบัความทา้ทายใหม่ๆ 

3.39 0.65 ปานกลาง 

การหมุนเวยีนงานส่งผลใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ใจ
ความสัมพนัธ์ และการเช่ือมโยงระหวา่งฝ่าย 

3.42 0.66 มาก 

ภาพรวม 3.40 0.61 มาก 
 

จากตารางท่ี 16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นดา้นการหมุนเวียนงานในภาพรวมมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ =3.40, S.D. = 0.61) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย พบว่า การหมุนเวียนงานส่งผลให้
บุคลากรไดเ้ขา้ใจความสัมพนัธ์ และการเช่ือมโยงระหวา่งฝ่าย มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ =3.42, 
S.D. = 0.65) การหมุนเวียนงานสามารถลดอตัราการขดัแยง้ในการท างานได้ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบั
มาก (X̅ = 3.41, S.D. = 0.65) และการหมุนเวียนงานกระตุ้นให้พนักงานจดัการกับความท้าทาย
ใหม่ๆ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.39, S.D. = 0.65) 
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ส่วนที่ 3 ผลกำรวเิครำะห์กำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ในโรงพยำบำลบ ำรุงรำษฎร์ 

ตารางท่ี 17 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม และ
รายดา้น 

          (n = 400) 

กำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน 4.08 0.61 มาก 
ดา้นแบบแผนความคิด 3.92 0.51 มาก 
ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 3.22 0.66 ปานกลาง 
ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 4.30 0.49 มากท่ีสุด 
ดา้นความคิดเชิงระบบ 3.56 0.43 มาก 

ภาพรวม 3.83 0.33 มาก 
 

จากตารางท่ี 17 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ในภาพรวมมีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.83, S.D. = 0.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย พบวา่ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
(X̅ = 4.30, S.D. = 0.49) ดา้นความรอบรู้แห่งตนมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.08, S.D. = 0.61) 
ดา้นแบบแผนความคิด มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.92, S.D. = 0.51) ดา้นความคิดเชิงระบบ มี
อิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.56, S.D. = 0.43) และดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม มีอิทธิพลอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (X̅ = 3.22, S.D. = 0.66) 
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ตารางท่ี 18 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านความ
รอบรู้แห่งตน 

          (n = 400) 

ด้ำนควำมรอบรู้แห่งตน 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

ท่านเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้น สนใจ และ
ใฝ่ท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

4.15 0.70 มาก 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานให้
ไดรั้บการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และการพฒันา
ตนเอง 

4.08 0.69 มาก 

ท่านเช่ือวา่ศกัยภาพ ความรู้ความสามารถ 
เป็นส่ิงท่ีทุกคนแสวงหาเพิ่มเติมได ้

4.15 0.67 มาก 

ท่านสามารถเรียนรู้ และเพิ่มศกัยภาพของ
ตนเองจนสามารถกา้วสู่จุดมุ่งหมายท่ีก าหนด 

4.01 0.74 มาก 

ท่านใชเ้วลาวา่งไปกบัการคิดสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่ๆ เพื่อพฒันางานท่ีท าปัจจุบนั 

4.04 0.73 มาก 

ภาพรวม 4.08 0.61 มาก 
 

จากตารางท่ี 18 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ในดา้นความรอบรู้แห่งตนในภาพรวมมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.08, S.D. = 0.61) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย พบว่า ผูท่ี้มีความกระตือรือร้น 
สนใจ และใฝ่ท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยูเ่สมอ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.15, S.D. = 0.70) เช่ือ
วา่ศกัยภาพ ความรู้ความสามารถ เป็นส่ิงท่ีทุกคนแสวงหาเพิ่มเติมไดมี้อิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 
4.15, S.D. = 0.67) ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานให้ไดรั้บการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และการพฒันา
ตนเอง มีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.08, S.D. = 0.69) ใช้เวลาว่างไปกบัการคิดสร้างสรรค์ส่ิง
ใหม่ๆ เพื่อพฒันางานท่ีท าปัจจุบนั มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.04, S.D. = 0.73) และสามารถ
เรียนรู้ และเพิ่มศกัยภาพของตนเองจนสามารถกา้วสู่จุดมุ่งหมายท่ีก าหนด มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก 
(X̅ = 4.01, S.D. = 0.74) 
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ตารางท่ี 19 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในดา้นแบบแผน
ความคิด 

          (n = 400) 

ด้ำนแบบแผนควำมคิด 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

ท่านไม่ยดึติดกบัรูปแบบและกระบวนการ
ท างานแบบเดิมๆ 

4.02 0.65 มาก 

ท่านเช่ือวา่ปัญหาไม่ใช่อุปสรรคแต่เป็น
โอกาสในการแสดงความสามารถ 

4.02 0.63 มาก 

ท่านคิด และ ไตร่ตรอง ก่อนตดัสินใจเสมอ 3.96 0.75 มาก 
ท่านติดตามการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มทั้งในและนอกองคก์รเสมอ 

3.79 0.62 มาก 

ท่านพร้อมท่ีจะปรับแนวคิดวิธีการ
ปฏิบติังานเพื่อให้เหมาะสมกบันโยบายของ
องคก์ร 

3.84 0.64 มาก 

ภาพรวม 3.92 0.51 มาก 
 

จากตารางท่ี 19 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ในดา้นแบบแผนความคิดในภาพรวมมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.92, S.D. = 0.51)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย พบวา่ ท่านไม่ยดึติดกบัรูปแบบและ
กระบวนการท างานแบบเดิมๆ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.02, S.D. = 0.65) ท่านเช่ือวา่ปัญหา
ไม่ใช่อุปสรรคแต่เป็นโอกาสในการแสดงความสามารถ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.02, S.D. 
= 0.63) ท่านคิด และไตร่ตรอง ก่อนตดัสินใจเสมอ มีอิทธิพลอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.96, S.D. = 
0.75) ท่านพร้อมท่ีจะปรับแนวคิดวิธีการปฏิบัติงานเพื่อให้เหมาะสมกับนโยบายขององค์กรมี
อิทธิพลอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.84, S.D. = 0.64) และท่านติดตามการเปล่ียนแปลงของสภาพ 
แวดลอ้มทั้งในและนอกองคก์รเสมอ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.79, S.D. = 0.62) 
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ตารางท่ี 20 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการมี
วสิัยทศัน์ร่วม 

          (n = 400) 

ด้ำนกำรมีวสัิยทัศน์ร่วม 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นคนเปิดกวา้งดา้น
ความคิด และรับฟังความคิดเห็นลูกน้อง
เสมอ 

3.18 0.71 ปานกลาง 

ท่านสามารถน าวสิัยทศัน์ขององคก์รไป
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานจริงได ้

3.19 0.73 ปานกลาง 

ท่านไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารกบัเพื่อน
ร่วมงานเพื่อเป็นประโยชน์ในการท างาน 

3.03 0.76 ปานกลาง 

ท่านยอมรับ และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตาม
ขอ้ตกลงในการท างาน 

3.35 0.82 ปานกลาง 

ท่านตระหนกัไดว้า่ความส าเร็จขององคก์ร 
เป็นความรับผดิชอบร่วมกนัของบุคลากร 

3.33 0.84 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.22 0.66 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 20 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ในดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมในภาพรวมมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.22, S.D. = 
0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย พบวา่ ท่านยอมรับ และพร้อม
ท่ีจะปฏิบติัตามขอ้ตกลงในการท างาน มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.35, S.D. = 0.82) ท่าน
ตระหนกัได้ว่าความส าเร็จขององค์กร เป็นความรับผิดชอบร่วมกนัของบุคลากร มีอิทธิพลอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (X̅ = 3.33, S.D. = 0.84) ท่านสามารถน าวสิัยทศัน์ขององคก์รไปประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติังานจริงได้มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.19, S.D. = 0.73) ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
เป็นคนเปิดกวา้งดา้นความคิด และรับฟังความคิดเห็นลูกน้องเสมอมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(X̅ = 3.18, S.D. = 0.71) และท่านไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อเป็นประโยชน์
ในการท างาน มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.03, S.D. = 0.76) 
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ตารางท่ี 21 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการ
เรียนรู้เป็นทีม 

          (n = 400) 

ด้ำนกำรเรียนรู้เป็นทมี 
ค่ำเฉลีย่ 

(X̅) 
ค่ำเบี่ยงเบน

มำตรฐำน (SD) 
ระดับ 
อทิธิพล 

หน่วยงานท่ีท่านสังกดัมกัมีการแลกเปล่ียน
ความรู้ และ สอนงานซ่ึงกนัและกนัอยูเ่สมอ 

4.45 0.68 มากท่ีสุด 

หน่วยงานท่ีท่านสังกัด มีลักษณะท่ีเอ้ือให้
เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆ 

4.45 0.66 มากท่ีสุด 

ท่านต้องการท างานในบรรยากาศท่ีเปิดเผย 
โปร่งใส  

4.43 0.71 มากท่ีสุด 

การท างานเป็นทีมท าให้ท่านได้มีโอกาส
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆจากทีมอ่ืนๆ 

4.07 0.60 มาก 

ในการท างานเป็นทีม มีการร่วมกนัแกปั้ญหา
เพื่อขจดัอุปสรรคในการท างาน 

4.08 0.59 มาก 

ภาพรวม 4.30 0.49 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 21 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีมในภาพรวมมีอิทธิพลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.30, S.D. = 
0.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย พบวา่ หน่วยงานท่ีท่านสังกดั
มกัมีการแลกเปล่ียนความรู้และสอนงานซ่ึงกนัและกนัอยูเ่สมอ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 
4.45, S.D. = 0.68) หน่วยงานท่ีท่านสังกดั มีลกัษณะท่ีเอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆมีอิทธิพลอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.45, S.D. = 0.66) ท่านต้องการท างานในบรรยากาศท่ีเปิดเผย โปร่งใส มี
อิทธิพลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.43, S.D. = 0.71) ในการท างานเป็นทีม มีการร่วมกนัแกปั้ญหา
เพื่อขจดัอุปสรรคในการท างานมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.08, S.D. = 0.59) และการท างาน
เป็นทีมท าให้ท่านได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากทีมอ่ืนๆ มีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก (X̅ =4.07, 
S.D. = 0.60) 
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ตารางท่ี 22 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในดา้นความคิด
เชิงระบบ 

          (n = 400) 

ด้ำนควำมคิดเชิงระบบ 
ค่าเฉล่ีย 

(X̅) 
ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (SD) 
ระดบั 
อิทธิพล 

ท่ าน เช่ื อว่าความส าเร็จขององค์กร คือ
ความส าเร็จของบุคลากรทุกคน 

4.11 0.77 มากท่ีสุด 

ท่านแกปั้ญหาการท างานในลกัษณะการมอง
ภาพรวม และแกไ้ขอยา่งเป็นระบบ 

2.50 1.02 นอ้ย 

ในองค์กรของท่านมีการจดัระบบฐานขอ้มูล
อย่าง เป็น ระ เบี ยบ เพื่ อ ใช้ป ระกอบการ
ตดัสินใจ 

3.52 0.93 มาก 

ท่านสามารถมองเห็นความสัมพันธ์ของ
โครงสร้างหน่วยงานต่างๆภายในองคก์ร 

3.81 0.61 มาก 

ท่านเช่ือวา่องคก์รจะเกิดการเรียนรู้ร่วมกนัได ้
ถา้เจา้หนา้ท่ีตระหนกัในหนา้ท่ีของตน 

3.85 0.64 มาก 

ภาพรวม 3.56 0.43 มาก 
 
จากตารางท่ี 22 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ในดา้นความคิดเชิงระบบในภาพรวมมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.56, S.D. = 0.43) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย พบว่า ท่านเช่ือวา่ความส าเร็จของ
องค์กร คือความส าเร็จของบุคลากรทุกคน มีอิทธิพลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.11, S.D. = 0.77)
ท่านเช่ือวา่องคก์รจะเกิดการเรียนรู้ร่วมกนัได ้ถา้เจา้หนา้ท่ีตระหนกัในหนา้ท่ีของตนมีอิทธิพลอยูใ่น
ระดบัมาก (X̅ = 3.85, S.D. = 0.64) ท่านสามารถมองเห็นความสัมพนัธ์ของโครงสร้างหน่วยงาน
ต่างๆภายในองค์กร มีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.81, S.D. = 0.61) ในองค์กรของท่านมีการ
จดัระบบฐานขอ้มูลอย่างเป็นระเบียบเพื่อใช้ประกอบการตดัสินใจ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 
3.52, S.D. = 0.93) และท่านแก้ปัญหาการท างานในลกัษณะการมองภาพรวม และแก้ไขอย่างเป็น
ระบบ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบันอ้ย (X̅ = 2.50, S.D. = 1.02) 
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ส่วนที่ 4 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
ในการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยก าหนดค่าระดับความเช่ือมั่นท่ี 95% หรือ

ก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติ () ท่ีระดับ 0.05 โดยพิจารณาเง่ือนไขการยอมรับ หรือปฏิเสธ 
สมมติฐานดงัน้ี 

1. หากค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณได้จากโปรแกรม มีค่ามากกว่า ค่าระดบันัยส าคญั
ทางสถิติ () แสดงวา่ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 

2. หากค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่าน้อยกว่า ค่าระดบันัยส าคญั
ทางสถิติ () แสดงวา่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

สมมติฐำนที ่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อกำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ของ
บุคลำกรโรงพยำบำลบ ำรุงรำษฎร์ 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ ไม่แตกต่างกนั 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 23 การวเิคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุง
ราษฎร์จ าแนกตามเพศ 

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ เพศ N  SD t Sig. 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ชาย 118 4.09 0.64 0.19 0.85 

หญิง 282 4.08 0.60   

ดา้นความรอบรู้แห่งตน ชาย 118 3.93 0.52 0.08 0.94 

หญิง 282 3.92 0.50   

ดา้นแบบแผนความคิด ชาย 118 3.25 0.69 0.63 0.53 

หญิง 282 3.20 0.66   

ดา้นความคิดเชิงระบบ ชาย 118 4.31 0.50 0.42 0.68 

หญิง 282 4.29 0.49   

ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม ชาย 118 3.56 0.40 0.24 0.81 

หญิง 282 3.55 0.45   





82 

 

จากตารางท่ี 23 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ Independent Sample t-testในการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ทุกด้านมีค่า Sig. มากกว่าระดับนัยส าคญั 0.05 นั่นคือ เพศต่างกัน มี
อิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 24 การวเิคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุง

ราษฎร์จ าแนกตามอายุ 

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ อำยุ N  SD F Sig. 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 20-25  ปี  42 4.01 0.59 3.14 0.01* 
 26-30  ปี 41 3.85 0.49     
 31-35  ปี 170 4.06 0.64     
 36-40  ปี 94 4.16 0.57   

 40 ปีข้ึนไป 53 4.26 0.64     
ดา้นความรอบรู้แห่งตน 20-25  ปี  42 3.67 0.46 3.74 0.01* 
 26-30  ปี 41 3.87 0.46   

 31-35  ปี 170 3.93 0.51     
 36-40  ปี 94 4.01 0.52     

 40 ปีข้ึนไป 53 3.98 0.51   

ดา้นแบบแผนความคิด 20-25  ปี  42 3.30 0.53 0.43 0.78 
 26-30  ปี 41 3.23 0.64     
 31-35  ปี 170 3.18 0.65   

 36-40  ปี 94 3.20 0.76   

 40 ปีข้ึนไป 53 3.28 0.66     
ดา้นความคิดเชิงระบบ 20-25  ปี  42 4.22 0.47 4.11 0.00* 

 26-30  ปี 41 4.33 0.52   

 31-35  ปี 170 4.22 0.45   

 36-40  ปี 94 4.34 0.51   
 40 ปีข้ึนไป 53 4.51 0.51   
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ตารางท่ี 24 การวเิคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุง
ราษฎร์จ าแนกตามอายุ (ต่อ) 

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ อำยุ N  SD F Sig. 

ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม 20-25  ปี  42 3.35 0.39 3.77 0.01* 
 26-30  ปี 41 3.53 0.46   
 31-35  ปี 170 3.59 0.43   
 36-40  ปี 94 3.63 0.44   
 40 ปีข้ึนไป 53 3.51 0.39   
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 24 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ จ าแนกตามอายุโดยใช้สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ดา้นความรอบรู้แห่งตน ดา้นความคิดเชิงระบบ ดา้นการมี
วิสัยทัศน์ร่วม มีค่า Sig. น้อยกว่าระดับนัยส าคญั 0.05 นั่นคือ อายุต่างกัน มีอิทธิพลต่อการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญั 0.05
ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีม (Sig. = 0.01) ดา้นความรอบรู้แห่งตน (Sig. = 0.01) ดา้นความคิดเชิงระบบ 
(Sig. = 0.00) ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม (Sig. = 0.01) 

 
ตารางท่ี 25 การวเิคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุง

ราษฎร์จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ ระดับกำรศึกษำ N  SD F Sig. 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ปวส. 24 4.12 0.56 7.69 0.00* 

 ปริญญาตรี 263 4.00 0.60     
 สูงกวา่ปริญญาตรี 113 4.27 0.62     
ดา้นความรอบรู้แห่งตน ปวส. 24 3.71 0.36 2.95 0.05 
 ปริญญาตรี 263 3.92 0.51     

 สูงกวา่ปริญญาตรี 113 3.98 0.52     
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ตารางท่ี 25 การวเิคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุง
ราษฎร์จ าแนกตามระดบัการศึกษา (ต่อ) 

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ ระดับกำรศึกษำ N  SD F Sig. 

ดา้นแบบแผนความคิด ปวส. 24 3.10 0.44 2.10 0.12 
 ปริญญาตรี 263 3.27 0.61     
 สูงกวา่ปริญญาตรี 113 3.13 0.81     
ดา้นความคิดเชิงระบบ ปวส. 24 4.09 0.51 2.58 0.08 

 ปริญญาตรี 263 4.32 0.48     
 สูงกวา่ปริญญาตรี 113 4.28 0.52     
ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม ปวส. 24 3.23 0.44 7.40 0.00* 

 ปริญญาตรี 263 3.58 0.43   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 113 3.57 0.41   
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 25 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยใช้สถิติ One-way ANOVA ใน
การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม มีค่า Sig. นอ้ยกวา่
ระดบันยัส าคญั 0.05 นัน่คือ ระดบัการศึกษาต่างกนั มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญั 0.05ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 
(Sig. = 0.00) ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม (Sig. = 0.00) 

 
ตารางท่ี 26 การวเิคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุง

ราษฎร์จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ ประสบกำรณ์ท ำงำน N  SD F Sig. 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม นอ้ยกวา่ 1 ปี 25 4.55 0.71 14.73 0.00* 
 1 -2 ปี 77 4.01 0.62     
 3 - 5 ปี 140 3.88 0.51     
 มากกวา่ 5 ปี 158 4.23 0.60   
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ตารางท่ี 26 การวเิคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุง
ราษฎร์จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน (ต่อ) 

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ ประสบกำรณ์ท ำงำน N  SD F Sig. 

ดา้นความรอบรู้แห่งตน นอ้ยกวา่ 1 ปี 25 3.86 0.53 1.80 0.15 
 1 -2 ปี 77 3.93 0.48     
 3 - 5 ปี 140 3.86 0.48   

 มากกวา่ 5 ปี 158 3.99 0.54     

ดา้นแบบแผนความคิด นอ้ยกวา่ 1 ปี 25 3.24 0.37 0.02 0.99 

 1 -2 ปี 77 3.20 0.71   
 3 - 5 ปี 140 3.22 0.60     
 มากกวา่ 5 ปี 158 3.22 0.73     
ดา้นความคิดเชิงระบบ นอ้ยกวา่ 1 ปี 25 4.58 0.57 5.05 0.00* 

 1 -2 ปี 77 4.38 0.48   

 3 - 5 ปี 140 4.21 0.49     
 มากกวา่ 5 ปี 158 4.29 0.47     
ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม นอ้ยกวา่ 1 ปี 25 3.40 0.41 3.16 0.02* 

 1 -2 ปี 77 3.55 0.41   
 3 - 5 ปี 140 3.51 0.42   
 มากกวา่ 5 ปี 158 3.63 0.45   
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  

จากตารางท่ี 26 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ จ าแนกตามประสบการณ์ท างานโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA 
ในการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ดา้นความคิดเชิงระบบ ดา้นการมีวิสัยทศัน์
ร่วม มีค่า Sig. น้อยกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 นัน่คือ ประสบการณ์ท างานต่างกนั มีอิทธิพลต่อการ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญั 
0.05ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีม (Sig.=0.00) ดา้นความคิดเชิงระบบ (Sig.=0.00) ดา้นการมีวิสัยทศัน์
ร่วม(Sig.=0.02) 
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ตารางท่ี 27 การวเิคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุง
ราษฎร์จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ รำยได้เฉลีย่ต่อเดือน N  SD F Sig. 

ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ต ่ากวา่  15,000  บาท 18 4.12 0.67 0.85 0.47 
 15,001 – 20,000  บาท 76 4.17 0.60     
 20,001 -  25,000  บาท 228 4.05 0.57     
 25,001  บาทข้ึนไป 78 4.09 0.73   

ดา้นความรอบรู้แห่งตน ต ่ากวา่  15,000  บาท 18 4.04 0.60 2.58 0.05 

 15,001 – 20,000  บาท 76 3.86 0.50     
 20,001 -  25,000  บาท 228 3.97 0.47   

 25,001  บาทข้ึนไป 78 3.82 0.58     

ดา้นแบบแผนความคิด ต ่ากวา่  15,000  บาท 18 3.19 0.48 0.42 0.74 

 15,001 – 20,000  บาท 76 3.24 0.61   
 20,001 -  25,000  บาท 228 3.24 0.68     
 25,001  บาทข้ึนไป 78 3.14 0.71     
ดา้นความคิดเชิงระบบ ต ่ากวา่  15,000  บาท 18 4.51 0.52 3.85 0.01* 

 15,001 – 20,000  บาท 76 4.43 0.51   

 20,001 -  25,000  บาท 228 4.25 0.45   
 25,001  บาทข้ึนไป 78 4.25 0.57   
ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม ต ่ากวา่  15,000  บาท 18 3.59 0.37 1.67 0.17 

 15,001 – 20,000  บาท 76 3.47 0.42   
 20,001 -  25,000  บาท 228 3.59 0.43   
 25,001  บาทข้ึนไป 78 3.52 0.45   
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
จากตารางท่ี 27 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร

โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนโดยใช้สถิติ One-way ANOVA ในการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ด้านความคิดเชิงระบบ มีค่า Sig. น้อยกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 นั่นคือ 
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รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาล
บ ารุงราษฎร์แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญั 0.05 ในดา้นความคิดเชิงระบบ (Sig. = 0.01) 

สมมติฐำนที่ 2 รูปแบบกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์มีอทิธิพลต่อกำรเป็นองค์กรแห่ง
กำรเรียนรู้ของบุคลำกรโรงพยำบำลบ ำรุงรำษฎร์ 

H0 : รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 

H1 : รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 

 
ตารางท่ี 28 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหวา่งรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์โดยรวม 

กำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้โดยรวม 

t-value 
 

Sig.t 
 

สัมประสิทธ์กำร
ถดถอย 

(Coefficient) 

ควำมคลำดเคลือ่น
มำตรฐำน 

(Std. Error) 
ค่าคงท่ี 1.88 0.15 12.88 0.00* 
ดา้นการสอนงาน (H1) 0.05 0.02 2.23 0.03* 
ดา้นการฝึกอบรมในขณะท างาน
(H2) 

0.11 0.02 4.82 0.00* 

ดา้นการเขา้ร่วมประชุมสัมมนา 
(H3) 

0.09 0.02 3.68 0.00* 

ดา้นการศึกษาต่อ (H4) 0.18 0.03 6.51 0.00* 
ดา้นการดูงานนอกสถานท่ี (H5) 0.07 0.02 -3.69 0.00* 
ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง (H6) 0.11 0.03 4.47 0.00* 
ดา้นการมอบหมายงาน (H7) 0.05 0.02 2.40 0.02* 
ดา้นการหมุนเวยีนงาน (H8) 0.00 0.02 -0.22 0.83 
R= 0.68        R2 = 0.46       SEest = 0.25    Sig.F = 0.00       
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 28 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ พบวา่ ค่า Sig.F = 0.00 ซ่ึงนอ้ย
กว่าระดบันัยส าคญั 0.05 แสดงให้เห็นว่ามีตวัแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตวัท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม 
ค่า R Square = 0.46 แสดงให้เห็นวา่ตวัแปรอิสระทั้ง 8 ตวั มีความสามารถท่ีจะอธิบายตวัแปรตาม
ไดป้ระมาณ 46% การทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระท่ีมีผลกระทบต่อตวัแปรตามโดยท า
การทดสอบค่า t–test ผลการวเิคราะห์สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ดา้นการสอนงาน (H1) มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ โดยมี Sig.t เท่ากบั 0.03 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 และมีค่า Coefficient เท่ากบั 0.05 ซ่ึง
เป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการสอนงาน (H1) เพิ่มข้ึน 1% 
จะท าใหอ้งคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม เพิ่มข้ึน 0.05% 

ดา้นการฝึกอบรมในขณะท างาน (H2) มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมี Sig.t เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 และมีค่า Coefficient 
เท่ากบั 0.11 ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการฝึกอบรม
ในขณะท างาน (H2) เพิ่มข้ึน 1% จะท าใหอ้งคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม เพิ่มข้ึน 0.11% 

ดา้นการเขา้ร่วมประชุมสัมมนา (H3) มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติ โดยมี Sig.t เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 และมีค่า Coefficient 
เท่ากับ 0.09 ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการเขา้ร่วม
ประชุมสัมมนา (H3) เพิ่มข้ึน 1% จะท าใหอ้งคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม เพิ่มข้ึน 0.09% 

ดา้นการศึกษาต่อ (H4) มีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ โดยมี Sig.t เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 และมีค่า Coefficient เท่ากบั 0.18 ซ่ึง
เป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาต่อ (H4) เพิ่มข้ึน 1% 
จะท าใหอ้งคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม เพิ่มข้ึน 0.18% 

ด้านการดูงานนอกสถานท่ี (H5) มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวม อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ โดยมี Sig.t เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 และมีค่า Coefficient 
เท่ากบั 0.07 ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการดูงานนอก
สถานท่ี (H5) เพิ่มข้ึน 1% จะท าใหอ้งคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม เพิ่มข้ึน 0.07% 

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง (H6) มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวม อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ โดยมี Sig.t เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 และมีค่า Coefficient 
เท่ากบั 0.11 ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง (H6) เพิ่มข้ึน 1% จะท าใหอ้งคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม เพิ่มข้ึน 0.11% 
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ด้านการมอบหมายงาน (H7) มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวม อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ โดยมี Sig.t เท่ากบั 0.02 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 และมีค่า Coefficient 
เท่ากบั 0.05 ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการมอบหมาย
งาน (H7) เพิ่มข้ึน 1% จะท าใหอ้งคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวม เพิ่มข้ึน 0.05% 

ด้านการหมุนเวียนงาน (H8) ไม่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวม โดยมี 
Sig.t เท่ากบั 0.83 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 และมีค่า Coefficient เท่ากบั 0.00 กล่าวคือ การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการหมุนเวียนงาน (H8) เพิ่มข้ึน 1% ไม่ท าให้องค์กรแห่งการเรียนรู้
โดยรวมเปล่ียนแปลงไป 

จากผลการวจิยัสามารถเขียนสมการถดถอย ดงัน้ี 
องค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวม = 1.88 + 0.05(ด้านการสอนงาน) + 0.11(ด้านการ

ฝึกอบรมในขณะท างาน) + 0.09(ดา้นการเขา้ร่วมประชุมสัมมนา) + 0.18(ดา้นการศึกษาต่อ) + 0.07 
(ดา้นการดูงานนอกสถานท่ี) + 0.11(ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง) + 0.05(ดา้นการมอบหมายงาน) 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อมุ่งสู่องคก์รแห่งการ
เรียนรู้ กรณีศึกษา โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์” มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 2) ศึกษารูปแบบ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาล
บ ารุงราษฎร์ โดยกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในโรงพยาบาลบ ารุง
ราษฎร์เฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบัติงานประจ า (Full Time) จ  านวน 400 คนโดยได้ด าเนินการแจก
แบบสอบถามและได้รับแบบสอบถามคืนมาเป็นคิดเป็นร้อยละ 100ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ผูท้  าการวิจยัใช้วิธีทางสถิติและค านวณค่าต่างๆ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม (สถิติt-test) การ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม (สถิติF-test) และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regressions Analysis) ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 หรือระดับ
ความเช่ือมัน่ 95% 

 
สรุปผลกำรวจัิย 

1. ผลกำรวิเครำะห์ปัจจัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อกำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ของ
บุคลำกรโรงพยำบำลบ ำรุงรำษฎร์ 

จากผลการวิจยั พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 282 คน คิดเป็น
ร้อยละ 70.5 มีอายุ 31-35 ปีจ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 การศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 
263 คน คิดเป็นร้อยละ 65.8 ประสบการณ์การท างานมากกว่า 5 ปี จ  านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.5 และมีรายได ้(ต่อเดือน) 20,001 - 25,000 บาท จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 57.0 

2. ผลกำรวเิครำะห์กำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ในโรงพยำบำลบ ำรุงรำษฎร์ 
จากผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ในภาพรวม มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสุดคือ ดา้นการสอนงาน มีอิทธิพลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ด้านการฝึกอบรมในขณะท างาน มีอิทธิพลอยู่ในระดับมาก ด้านการเข้าร่วมประชุมสัมมนามี
อิทธิพลอยู่ในระดบัมาก ด้านการศึกษาต่อมีอิทธิพลอยู่ในระดบัมากดา้นการดูงานนอกสถานท่ีมี
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อิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองมีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการมอบหมายงาน
มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก และดา้นการหมุนเวียนงาน มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
ในแต่ละดา้น ดงัน้ี 

3. ผลกำรวเิครำะห์กำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ในโรงพยำบำลบ ำรุงรำษฎร์ 
จากผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ในภาพรวม มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสุดคือ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม มีอิทธิพลอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ด้านความรอบรู้แห่งตนมีอิทธิพลอยู่ในระดับมาก ด้านแบบแผนความคิด มีอิทธิพลอยู่ใน
ระดบัมาก ดา้นความคิดเชิงระบบ มีอิทธิพลอยูใ่นระดบัมาก และดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม มีอิทธิพล
อยูใ่นระดบัปาน เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น ดงัน้ี 

 
อภิปรำยผล 

จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อมุ่งสู่องคก์รแห่ง
การเรียนรู้ กรณีศึกษา โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์เป็นไปตามวัตถุประสงค์ในการวิจยัท่ีตั้ งไว ้ซ่ึง
สามารถอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลมี อิท ธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียน รู้ของบุคลากร
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์อยา่งมีระดบันยัส าคญั 0.05 

1.1 เพศต่างกัน  มี อิท ธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียน รู้ของบุคลากร
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ไม่แตกต่างกนัโดยเพศชายและเพศหญิงให้คะแนนดา้นความคิดเชิงระบบ
มีอิทธิพลมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุมณฑา ทายโุก (2557) พบวา่ การเปรียบเทียบการ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจงัหวดัปัตตานี
จ าแนกตามตวัแปรเพศ พบวา่ ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

1.2 อายุ ต่ างกัน  มี อิท ธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียน รู้ของบุคลากร
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์แตกต่างกนั อย่างมีระดับนัยส าคญั 0.05ในด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้าน
ความรอบรู้แห่งตน ด้านความคิดเชิงระบบ ด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วมซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ    
สุมณฑา ทายุโก (2557) พบว่า การเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจงัหวดัปัตตานีจ าแนกอายุ พบว่า ภาพรวมแตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบและด้านความรอบรู้แห่งตน แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 และยงัสอดคล้องกับงานวิจยัของฐาปนีย ์เปริญกุล (2556)  
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พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ของประชาชนในต าบลโคกสะอาด ไดแ้ก่ อาย ุ
อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

1.3 ระดบัการศึกษาต่างกนั มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญั 0.05ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ดา้นการ
มีวิสัยทศัน์ร่วมซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของฐาปนีย ์เปริญกุล (2556) พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบั
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของประชาชนในต าบลโคกสะอาด ได้แก่ ระดับการศึกษา อย่างมีระดับ
นัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Smith (2008) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งองคก์ารแห่งการเรียนรู้และผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนในโรงเรียนขนาดกลางโดย
เปรียบเทียบการรับรู้หลกัการและศึกษาความแตกต่างระหว่างการจดัการเรียนรู้ของโรงเรียนขนาด
กลางท่ีมีประสิทธิภาพสูงและโรงเรียนขนาดกลางท่ีมีประสิทธิภาพต ่าท่ีไดมี้การพฒันาองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ตามวินยั 5 ประการเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ผลการศึกษาพบวา่จากแบบส ารวจท่ี
ท าข้ึนโดยอาศยัทฤษฎีองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของเซ็งเก ้40 รายการมี 11 รายการท่ีการจดัการเรียนรู้
ของโรงเรียนขนาดกลางมีประสิทธิภาพสูงและโรงเรียนขนาดกลางท่ีมีประสิทธิภาพต ่ามีความแตก 
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ส่วนอีก 29 รายการมีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 

1.4 ประสบการณ์ท างานต่างกนั มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญั 0.05 ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีม 
ด้านความคิดเชิงระบบ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของสุมณฑา ทายุโก 
(2557)พบว่าการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจงัหวดัปัตตานีจ าแนกประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ ภาพรวมแตกต่าง
กนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ ดา้นความรอบรู้แห่งตน ดา้นการสร้าง
วสิัยทศัน์ร่วม แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

1.5 รายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญั 0.05 ในดา้นความคิดเชิงระบบ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของฐาปนีย ์เปริญกุล (2556) พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ของประชาชนในต าบลโคกสะอาด ไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อย่างมีระดบันัยส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 

2. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด้านการสอนงาน ด้านการฝึกอบรม
ในขณะท างาน ดา้นการเขา้ร่วมประชุมสัมมนา ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการดูงานนอกสถานท่ี ดา้น
การเรียนรู้ดว้ยตนเอง และดา้นการมอบหมายงาน มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อยา่งมีระดบันยัส าคญั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของอาภรณ์ 
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ล ามะนา (2553) พบวา่คุณลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาขาดา้นรูปแบบความคิดดา้นการคิด
อย่างเป็นระบบ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงาน ด้านลูกค้า ด้าน
กระบวนการภายในองค์กร คุณลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาขา ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็น
ทีม มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัผลการด าเนินงาน ดา้นลูกคา้คุณลกัษณะองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ของสาขา ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู้ และดา้นการคิดอย่างเป็นระบบมีความสัมพนัธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกบัผลการด าเนินงานดา้นการเรียนรู้และพฒันา คุณลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของสาขาดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัมีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัผลการด าเนินงาน
ดา้นการเงินและยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Kolody (2003) ไดท้  าการวิจยัเร่ืองการวินิจฉัยว่า ท า
อยา่งไรจะใหก้ารเรียนรู้เกิดข้ึนในองคก์าร โดยใชรู้ปแบบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยใชแ้นวคิด
ของ Senge (1990) ท่ีประกอบไปดว้ยหลกัการห้าประการคือ ความรอบรู้แห่งตน การเรียนรู้เป็นทีม 
การสร้างวสิัยทศัน์ร่วม การสร้างแบบจ าลองความคิด และความคิดเชิงระบบ การศึกษาแสดงใหเ้ห็น
วา่องคก์ารท่ีเขม้แข็งตอ้งมีการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม มีการสนบัสนุนจากหลายระดบัองคก์าร เป็นการ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและสามารถปรับเปล่ียนไดเ้ม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนไปเป็นการเรียนรู้ตลอด
ชีวติ 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลกำรวจัิยไปใช้ 
จากผลการวิจยัพบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการสอนงานมีคะแนนสูงท่ีสุด 

แสดงให้เห็นว่า ทางบุคลากรในโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์มีการสอนงาน จะช่วยแบ่งเบาภาระงาน
เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ส่งมอบงานตามเวลาท่ีก าหนด เช่นเดียวกบัการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการเรียนรู้เป็นทีมท่ีมีคะแนนสูงสุด ในการท างานเป็นทีมมี
ลกัษณะท่ีเอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆ มีการร่วมกนัแกปั้ญหาเพื่อขจดัอุปสรรคในการท างาน ส่วน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการหมุนเวยีนงานมีคะแนนต ่าสุด อาจเน่ืองมาจากการหมุนเวยีนการ
ท างานอาจท าให้บุคลากรท างานไม่ต่อเน่ืองและไม่มีประสิทธิภาพ บุคลากรยงัไม่สามารถแกปั้ญหา
การท างานในลกัษณะการมองภาพรวม และแกไ้ขอย่างเป็นระบบเช่นเดียวกบัการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมท่ียงัขาดการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อ
เป็นประโยชน์ในการท างานและการน าวสิัยทศัน์ขององคก์รไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานจริงได ้
ดงันั้น องค์กรควรสนับสนุนการสร้างความสัมพนัธ์ของพนักงานโดยจดักิจกรรมให้ท าร่วมกัน
ส่งเสริมวฒันธรรมองค์การให้มีบรรยากาศการท างานแบบมีส่วนร่วมสร้างบรรยากาศการแบ่งปัน
ความรู้และแลกเปล่ียนความรู้ด้านต่าง ๆ โดยอาจเร่ิมจากการประชุมกลุ่มย่อยระหว่างพนักงาน
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ระดบัปฏิบติัการเพื่อให้ทุกคนมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นมากข้ึน สร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท าให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้และทกัษะต่าง ๆ ระหวา่ง
กนัซ่ึงจะช่วยให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ตลอดเวลาเพื่อสามารถน าไปปรับใชใ้นการปฏิบติังานให้ดียิง่ข้ึน
เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อมุ่งสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 

2. ข้อเสนอแนะในกำรวจัิยคร้ังต่อไป 
ควรมีการสัมภาษณ์กลุ่มผูบ้ริหารภายในองคก์รเพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกท่ีเก่ียวกบัการ

บริหารงานหรือท าการสนทนากลุ่มเพิ่มเติมเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน และสอบถามถึง
แนวทางขอ้เสนอแนะในแต่ละดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ในองค์กร
เพื่อน ามาวเิคราะห์และปรับใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

 



95 

รายการอ้างอิง 
ภาษาไทย 
กรกช  ชีวโรรส.  (2556).  “การพฒันาองคก์รให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ขององคก์ารบริหารส่วน

ต าบลน ้าจืดนอ้ย อ าเภอกระบุรี จงัหวดัระนอง.”  ปัญหาพิเศษนของการศึกษาตาม
หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารงานทัว่ไป วทิยาลยัการ
บริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา. 

กลัยารัตน์  ธีระธนชยักุล.  (2557).  การบริหารทรัพยากรมนุษย์.  กรุงเทพฯ:  ปัญญาชน. 
เขม็เพชร  ประดบัศรี.  (2554).  “การพฒันาครูของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสานกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3.”  วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ. 

จนัทรานี  สงวนนาม.  (2551).  ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา. กรุงเทพ: บุค๊ พอยท.์ 
ชุติกาญจน์  ศรีวบิูลย.์  (2557).  หลกับริหารพฒันาทรัพยากรมนุษย์.  กรุงเทพฯ: เพชร. 
ฐาปนีย ์ เปริญกุล.  (2556).  “องคก์รแห่งการเรียนรู้ในต าบลโคกสะอาด.”  วทิยานิพนธ์ปริญญา

ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน บณัฑิตวทิยาลยั
มหาวทิยาลยัศิลปากร. 

ธีระ  รุญเจริญ.  (2550).  ความเป็นมืออาชีพในการจัดและบริหารการศึกษาปฏิรูปการศึกษา. 
กรุงเทพฯ: ขา้วฟ่าง. 

จอมพงศ ์ มงคลวนิช.  (2555).  การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา.  กรุงเทพฯ: 
ส านกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ประสพชยั  พสุนนท ์.  (2555).  การวจัิยการตลาด.  กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพท์อ๊ป. 
พรทิวา  วนัตา.  (2553).  “องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกดัสานกังานเขตมีนบุรี

กรุงเทพมหานคร.”  วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหาร
การศึกษาบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา. 

พรทิพย ์ ไชยประณิธาน.  (2553).  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งประเภทของวฒันธรรมองคก์ารและการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกดัสานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
พระนครศรีอยธุยาเขต 1.”  วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาบริหาร
การศึกษา บณัฑิตวทิยาลยัมหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา. 

พทัธ์สิตา  มีบุญ.  (2553).  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผบู ้ริหารกบั
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี.” วทิยานิพนธ์ปริญญา
การศึกษามหาบณัฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา. 

http://119.46.184.39/ULIB/searching.php?MAUTHOR=%20%BB%C3%D0%CA%BE%AA%D1%C2%20%BE%CA%D8%B9%B9%B7%EC


96 

รัตนา  แจง้โพธ์ิ.  (2557).  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างานเป็นทีมกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน).”  ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารธุรกิจ
บณัฑิตวทิยาลยั. 

โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์.  (2559).  รู้จักโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์.  เขา้ถึงเม่ือ 5 มกราคม. เขา้ถึงได้
จาก https://www.bumrungrad.com/th/about-us/overview. 

ฤทยัรัตน์  แสนปวน.  (2554).  “สภาพความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลโป่งแยง อ าเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม.่”  การคน้ควา้แบบ
อิสระปริญญา ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา. 

ลกัขิกา  ขจดัภยั.  (2556).  “การรับรู้การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนบัสนุนทาง
วชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง.”  ปริญญาวทิยานิพนธ์ ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย)์ มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 

วโิรจน์  สารรัตนะ.  (2544).  โรงเรียน: องค์การแห่งการเรียนรู้ กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีทางการ
บริหารการศึกษา.  ขอนแก่น: อกัษราพิพฒัน์. 

วภิา  ฉตัรเงิน.  (2555).  “บทบาทของผูบ้ริหารในการพฒันาครูโรงเรียนประถมศึกษาอ าเภอคิชฌกฏู
จงัหวดัจนัทบุรี.”  วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหาร
การศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา. 

วเิชียร  โทกุล.  (2552).  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัการ
พฒันาบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษาสังกดัสา นกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี.” 
วทิยานิพนธ์.ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา บณัฑิต
วทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี. 

เนตร์พณัณา  ยาวริาชา.  (2556).  การจัดการเปลยีน่แปลงและพฒันาองค์การ.  กรุงเทพฯ: ทริปเพิล้
กรุ๊ป. 

ศศกร  ไชยคาหาร.  (2550).  “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน.”  ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศิลปากร. 

สุเทพ  ทิมนาม.  (2553).  “ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรใน
สถานศึกษาสังกดัสานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1.”  วทิยานิพนธ์
ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยัหมู่บา้นจอมบึง. 

สมคิด  บางโม.  (2555).  องค์การและการจัดการ.  กรุงเทพฯ: วทิยพฒัน์. 



97 

สาล่ี  ขนุทอง.  (2555).  “ความตอ้งการและแนวทางพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
โรงเรียนในอาเภอวงัสมบูรณ์ สังกดัสานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ 
เขต 1.”  งานนิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา บณัฑิต
วทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา. 

สุมณฑา  ทายโุก.  (2557).  “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจงัหวดัปัตตานี.”  
วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการการตลาด.มหาวทิยาลยั
ราชภฏัยะลา. 

หนูใจ  ทมถา.  (2551).  “สภาพพฒันาบุคลากรท่ีส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาดา้นผูเ้รียนในโรงเรียน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3.”  วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหา
บณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร. 

อาภรณ์  ภู่วทิยาพนัธ์.  (2550).  Career development in practice.  กรุงเทพฯ: เอชอาร์เซ็นเตอร์. 
อาภรณ์  ล ามะนา.  (2553)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะองคก์รแห่งการเรียนรู้และผลการ

ด าเนินงานของสาขาธนาคารนครหลวงไทย จ ากดั (มหาชน).”  วทิยานิพนธ์ปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการการตลาด. 

อิสรีย ์ พงศก์มลานนท.์  (2551).  “ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัสานกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี.”  วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต สาขาการบริหาร
การศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตรี. 

อดุลย ์ ศรีรักษ.์  (2552).  “การพฒันาแนวทางการพฒันาบุคลากรของสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยธุยา เขต 1.”  วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรม
หาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏั
พระนครศรีอยธุยา. 

 
ภาษาต่างประเทศ 
Agado, A. (1998).  “Staff development in effective boarde schools.” Ph.D. Dissertation, University 

of Texus. 
Armstrong, G., and P. Kotler.  (2003).  Marketing and introduction. 6th ed. New Jersey: Pearson 

Education. 
Kolody, L.  (2003).  “An investigation of how learning occurs in an organization.”  Master Thesis, 

Adult and Continuing Education, University of Windsor. 



98 

Papalia, Diane E., and Sally Wendkos Olds.  (1958).  Psychology.  New York: McGraw-Hill Book 
Company. 

Senge, P. M.  (1990).  The fifth discipline: The art and practice of the learning organization.  
New York: McGraw-Hill. 

Smith, D. S.  (2008).  “The relationship between learning organization and student 
achievement in middle school.”  Ph.D. Dissertation, University of Verne. 

Ubben, C.G. and Others.  (2001).  The Principal :Creative Leadership for Effective School. 4th 
ed. Boston: Allyn and Bacon. 

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ก 
หนังสือขอเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวจัิย 

 
 



101 

 
 
 
 
 



102 

 
 
 
 
 



103 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
แบบสอบถามการวจัิย



105 

แบบสอบถามการวจัิย 
เร่ือง ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพือ่มุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
 
ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามชุดน้ีใช้เพื่อสอบถามบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2. แบบสอบถามชุดน้ีมี 4 ตอน ประกอบดว้ย 
ตอนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี  2  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ตอนท่ี  3  การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ตอนท่ี  4  ขอ้เสนอแนะ 

3. การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาวิจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อมุ่งสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ ในเขตกรุงเทพมหานครผลท่ีได้
จากการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นขอ้มูลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อให้การปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด ทางผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิ่งว่าจะไดรั้บความ
อนุเคราะห์จากท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ขอขอบพระคุณในความร่วมมือของ
ท่านมา ณ ท่ีน้ี 
 

 
 พิมพช์นก วงษเ์จริญ 
 นกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยัศิลปากร 
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แบบสอบถามการวจัิย 
เร่ือง  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพือ่มุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตอนที ่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงใน    หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน  

1.  เพศ 
   ชาย      หญิง 
2.  อาย ุ
  20-25  ปี      26-30  ปี 
  31-35  ปี      36-40  ปี 
  40 ปีข้ึนไป 

3.  ระดบัการศึกษา 
   ปวช.      ปวส. 
   ปริญญาตรี      สูงกวา่ปริญญาตรี 
4.  ประสบการณ์การท างาน 
   นอ้ยกวา่ 1 ปี     1 -2 ปี 
   3 - 5 ปี      มากกวา่ 5 ปี 
5.  ระดบัรายได ้(ต่อเดือน) 
   ต  ่ากวา่  15,000  บาท     15,001–20,000  บาท 
   20,001 -  25,000  บาท    25,001  บาทข้ึนไป 
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ตอนที ่ 2 ข้อค าถามเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงใน    ท่ีก าหนดให ้ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของ

ท่านมากท่ีสุด 
5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4 = เห็นดว้ยมาก 3 = เห็นดว้ยปานกลาง 2 = เห็นดว้ยนอ้ย 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 
 

3 2 
 

1 

การฝึกอบรมในขณะท างาน      
1. องคก์รมีการวางแผนการจดัอบรมใหเ้หมาะสม

กบับุคลากรและสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ได ้
     

2. องคก์รมีการจดัอบรมเพื่อเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมดา้นความรู้ ทกัษะ เจคติ คุณธรรม 
และ จริยธรรมอยา่งสม ่าเสมอ 

     

3. การฝึกอบรมบุคลากรเป็นไปอยา่งทัว่ถึงผูเ้ขา้
อบรมมีส่วนร่วม ในการอบรม 

     

การสอนงาน      
4. การสอนงานจะช่วยแบ่งเบาภาระงานเพื่อให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ส่ง
มอบงานตามเวลาท่ีก าหนด 

     

5. การสอนงานสนบัสนุนใหบ้รรลุเป้าหมายตาม
แผนการปฏิบติังานท่ีก าหนด 

     

6. การสอนงานช่วยส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศของ
การปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีม 

     

การเรียนรู้ด้วยตนเอง      
7. การเรียนรู้ดว้ยตนเองไดรั้บความเป็นอิสระ 

สามารถหาทางเลือกของตวัเอง 
     

8. การเรียนรู้ดว้ยตนเองช่วยให้รู้จกัควบคุมการ
ท างานของตนเองใหมี้ศกัยภาพ 

     

9. การเรียนรู้ดว้ยตนเองท าให้ไดรั้บประสบการณ์
ตรงโดยตรง 
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 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 
 

3 2 
 

1 

การดูงานนอกสถานที่      
10. บุคลากรไดรั้บโอกาสดูงานนอกสถานท่ีท่ี

จ  าเป็นต่อหน่วยงานของตน 
     

11. องคก์รใหทุ้นสนบัสนุนการดูงานนอกสถานท่ี
อยา่งเพียงพอ 

     

12. การดูงานนอกสถานท่ีท าใหบุ้คลากรไดรั้บ
ความรู้ และ ประสบการณ์กบังานท่ีปฏิบติั
เพิ่มเติม 

     

การเข้าร่วมประชุมสัมมนา      
13. องคก์รเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีโอกาส

เขา้ร่วมการสัมมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพของตน 
     

14. การเขา้ร่วมประชุมสัมมนาท าใหบุ้คลากรไดรั้บ
เทคนิคและวธีิการใหม่ๆเพื่อน ามาประยกุตใ์ช้
ในงานของตน 

     

15. การเขา้ร่วมประชุมสัมมนาส่งผลใหบุ้คลากรได้
มีการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั และ
ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา 

     

การมอบหมายงาน      
16. มีการมอบหมายงานเพื่อเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

ไดมี้ประสบการณ์ในการท างานใหม่ๆท าให้
หน่วยงานหรือองคก์รมีผลงานมากข้ึน 

     

17. การมอบหมายงานเป็นการใหอ้ านาจในการ
ด าเนินงาน และมีการติดตามผล อนัจะน าไปสู่
การท างานท่ีบรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ 

     

18. การมอบหมายงานจะสร้างความชดัเจนถึง
หนา้ท่ี ขอบเขต และอ านาจท่ีมีในการท างาน
นั้นๆ 
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การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 
 

3 2 
 

1 

การศึกษาต่อ      
19. การศึกษาต่อส่งผลใหส้มรรถนะของบุคลากรท่ี

ได้ รับโอกาสในการ ศึกษา ต่อได้ รับการ
ปรับปรุงให้ดียิ่งข้ึนและมีความคิดท่ีกวา้งขวาง
มากยิง่ข้ึน 

     

20. องคก์รมกัมีโครงการการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพนู
ความรู้อยา่งสม ่าเสมอ 

     

21. การศึกษาต่อจะส่งผลใหบุ้คลากรไดรั้บโอกาส
กา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 

     

การหมุนเวยีนงาน      
22. การหมุนเวยีนงานสามารถลดอตัราการขดัแยง้

ในการท างานได ้
     

23. การหมุนเวยีนงานกระตุน้ให้พนกังานจดัการ
กบัความทา้ทายใหม่ๆ 

     

24. การหมุนเวยีนงานส่งผลใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ใจ
ความสัมพนัธ์ และ การเช่ือมโยงระหวา่งฝ่าย 
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ตอนที ่ 3 ความคิดเห็นเกีย่วกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงใน    ท่ีก าหนดให ้ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของ

ท่านมากท่ีสุด 
5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4 = เห็นดว้ยมาก 3 = เห็นดว้ยปานกลาง 2 = เห็นดว้ยนอ้ย 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ในโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 
 

3 2 
 

1 

ความรอบรู้แห่งตน      
25. ท่านเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้น สนใจ และ

ใฝ่ท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆอยูเ่สมอ 
     

26. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานให้
ไดรั้บการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และการพฒันา
ตนเอง 

     

27. ท่านเช่ือวา่ศกัยภาพ ความรู้ความสามารถ 
เป็นส่ิงท่ีทุกคนแสวงหาเพิ่มเติมได ้

     

28. ท่านสามารถเรียนรู้ และ เพิ่มศกัยภาพของ
ตนเองจนสามารถกา้วสู่จุดมุ่งหมายท่ีก าหนด 

     

29. ท่านใชเ้วลาวา่งไปกบัการคิดสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่ๆเพื่อพฒันางานท่ีท าปัจจุบนั 

     

แบบแผนความคิด      
30. ท่านไม่ยดึติดกบัรูปแบบและกระบวนการ

ท างานแบบเดิมๆ 
     

31. ท่านเช่ือวา่ปัญหาไม่ใช่อุปสรรคแต่เป็น
โอกาสในการแสดงความสามารถ 

     

32. ท่านคิด และ ไตร่ตรอง ก่อนตดัสินใจเสมอ      
33. ท่านติดตามการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอ้มทั้งในและนอกองคก์รเสมอ 
     

34. ท่านพร้อมท่ีจะปรับแนวคิดวิธีการปฏิบติังาน
เพื่อใหเ้หมาะสมกบันโยบายขององคก์ร 
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ ในโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 
 

3 2 
 

1 

การมีวสัิยทศัน์ร่วม      
35. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นคนเปิดกวา้งดา้น

ความคิด และรับฟังความคิดเห็นลูกน้อง
เสมอ 

     

36. ท่านสามารถน าวสิัยทศัน์ขององคก์รไป
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานจริงได ้

     

37. ท่านไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารกบัเพื่อน
ร่วมงานเพื่อเป็นประโยชน์ในการท างาน 

     

38. ท่านยอมรับ และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตาม
ขอ้ตกลงในการท างาน 

     

39. ท่านตระหนกัไดว้า่ความส าเร็จขององคก์ร 
เป็นความรับผดิชอบร่วมกนัของบุคลากร 

     

การเรียนรู้เป็นทมี      
40. หน่วยงานท่ีท่านสังกดัมกัมีการแลกเปล่ียน

ความรู้ และ สอนงานซ่ึงกนัและกนัอยูเ่สมอ 
     

41. หน่วยงานท่ีท่านสังกดั มีลกัษณะท่ีเอ้ือใหเ้กิด
การเรียนรู้ใหม่ๆ 

     

42. ท่านตอ้งการท างานในบรรยากาศท่ีเปิดเผย 
โปร่งใส  

     

43. การท างานเป็นทีมท าใหท้่านไดมี้โอกาส
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆจากทีมอ่ืนๆ 

     

44. ในการท างานเป็นทีม มีการร่วมกนัแกปั้ญหา
เพื่อขจดัอุปสรรคในการท างาน 

     

ความคิดเชิงระบบ      
45. ท่านเช่ือวา่ความส าเร็จขององคก์ร คือ

ความส าเร็จของบุคลากรทุกคน 
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ ในโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 
 

3 2 
 

1 

46. ท่านแกปั้ญหาการท างานในลกัษณะการมอง
ภาพรวม และแกไ้ขอยา่งเป็นระบบ 

     

47. ในองคก์รของท่านมีการจดัระบบฐานขอ้มูล
อยา่งเป็นระเบียบเพื่อใชป้ระกอบการ
ตดัสินใจ 

     

48. ท่านสามารถมองเห็นความสัมพนัธ์ของ
โครงสร้างหน่วยงานต่างๆภายในองคก์ร 

     

49. ท่านเช่ือวา่องคก์รจะเกิดการเรียนรู้ร่วมกนัได ้
ถา้เจา้หนา้ท่ีตระหนกัในหนา้ท่ีของตน 

     

 
 
ตอนที ่ 4 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพื่อมุ่งสู่องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 
 
1. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อท่านมากท่ีสุด 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
2.  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ไม่มีอิทธิพลต่อท่านเลย 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.  ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
 ขอขอบพระคุณทุกท่านในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้วจัิย 
 
ช่ือ-สกุล นางสาวพิมพช์นก วงษเ์จริญ 
ทีอ่ยู่ 103/5 ถนน แสงชูโตสายใหม่ ต าบล ตะคร ้ าเอน อ าเภอ ท่ามะกา 

จงัหวดั กาญจนบุรี 71130 
สถานทีท่ างาน เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรบุคคลดา้นการแพทย ์โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
 33 ซอยสุขมุวทิ 3 (นานาเหนือ) ถนนสุขมุวทิ แขวงคลองเตย
 เหนือ เขตวฒันา กรุงเทพ 10110 
ประวตัิการศึกษา 

พ.ศ. 2553 ส าเร็จการศึกษาปริญญาตรีศิลปศาสตร์บณัฑิตคณะมนุษยศาสตร์ 
ภาควชิาภาษาองักฤษ มหาวทิยาลยักรุงเทพ 

พ.ศ. 2558 ศึกษาต่อระดบัปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิา 
การประกอบการ คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร 

ประวตัิการท างาน 
พ.ศ. 2553 – 2557 เจา้หนา้ท่ีแผนกลูกคา้สัมพนัธ์ โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 
พ.ศ. 2557 – ปัจจุบนั เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรบุคคลดา้นการแพทย ์โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ 

 


