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          This research is a qualitative research with the aims to: 1) build model of 

innovative hospital; 2) specify concepts, and the relationship between concepts that 

related to development of innovative hospital; 3) study organizational culture of 

innovative hospital; 4) study knowledge management process of innovative hospital; 

and 5) study characteristics of innovative hospital’s learning organization.  

 The methodology employed was based on grounded theory, and case study 

approaches. Four Crown Prince Hospitals were selected as main case studies. They 

were: 1) Sawangdandin Crown Prince Hospital; 2) Dansai Crown Prince Hospital; 3) 

Thabo Crown Prince Hospital; and 4) Taphanhin Crown Prince Hospital. Data were 

collected using related documents, non-participatory observation, in-depth interview of 

40 key informants: 28 persons were the directors of the selected hospitals, leaders, and 

operational staff members; and 12 persons were hospital’s stakeholders.  

 The results consisted of two parts based on the research approaches adopted: 

1) the results of case study approach showed the means to developing innovative 

hospital of four hospitals. The results of grounded theory approach indicated the model 

of innovative hospital and four relevant innovative hospital models: componential model; 

organizational culture model; knowledge management model; and learning organization 



(6) 

 

model. These could be summarized as follows: (1) model of innovative hospital founded 

innovative hospital was promoted by learning organization, knowledge management, 

and organizational culture. Learning organization was a crucial condition of innovative 

hospital; (2) componential model indicated that there were six key dimensions of 

innovative hospital, namely; characteristic of organization, innovative leadership, 

innovative management, customer-driven excellence, human capital asset, and 

organizational Innovation; (3) organizational culture model was composed of three 

dimensions of organizational culture, namely; cultural environment of organization, 

patterns of organizational culture, and organizational culture management. Cultural 

environment supported patterns of organizational culture, as patterns and organizational 

culture management leaded to workforce engagement, organizational well-being, and  

social consciousness of workforce members; (4) knowledge management model 

showed that the knowledge management process was critical that pushed by 

organizational capacity of knowledge management whereas knowledge management 

evaluation was a parallel activity of knowledge management process; (5) learning 

organization model indicated that there were seven key dimensions of innovative 

hospital, namely; characteristic of learning organization, role of learning organization, 

shared vision, lifestyle of organizational learning, development of personal mastery, 

assessment of learning, and empowerment learning. 

 

   

 
 
 



กิตติกรรมประกาศ 

 

วทิยานิพนธเ์รื่อง การสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม: ระเบยีบวธิทีฤษฏฐีานราก 

สาํเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยความกรณุาจากผูม้พีระคุณเป็นจาํนวนมาก ซึง่ผูว้จิยัขอกล่าวนามไว ้ณ ทีน้ี่  

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.พชิาย รตันดลิก ณ ภูเกต็ อาจารยท์ีป่รกึษา

วทิยานิพนธห์ลกั และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อาแว มะแส อาจารยท์ีป่รกึษาวทิยานิพนธร์่วม ที่

ให้วชิาความรู ้ ข้อแนะนํา คําปรกึษา ความใส่ใจ และสละเวลาที่มคี่า เพื่อความสมบูรณ์ของ

วทิยานิพนธ ์ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึง้เป็นอยา่งยิง่ 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ ดร.สุรสทิธิ ์วชริขจร ประธานคณะกรรมการ

สอบวทิยานิพนธ ์และศาสตราจารย ์ดร.จกัรกฤษณ์ นรนิตผิดุงการ กรรมการสอบวทิยานิพนธ ์

รวมถงึคณาจารยป์ระจาํหลกัสตูรปรชัญาดุษฎบีณัฑติ คณะพฒันาสงัคมและสิง่แวดลอ้ม สถาบนั

บณัฑติพฒันบรหิารศาสตรทุ์กท่าน ทีไ่ดถ่้ายทอดความรูแ้ละประสบการณ์ทีม่คีุณค่าอเนกอนันต ์

ขอขอบคุณบุคลากรของคณะพฒันาสงัคมและสิง่แวดลอ้ม และสํานักบรรณสารการพฒันาที่ได้

ใหค้วามช่วยเหลอืในเรือ่งต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการศกึษาเป็นอยา่งด ี

 ขอขอบพระคุณ ดร.กาญจนา จนัทร์ไทย ผู้อํานวยการสํานักการพยาบาล สํานักงาน

ปลดักระทรวงสาธารณสุข ที่ให้โอกาสผู้วิจยัได้มาศึกษาต่อ ณ สถาบนัแห่งน้ี ขอบพระคุณ

ผูบ้รหิารและบุคลากรขององคก์ารทีเ่ป็นกรณีศกึษาทัง้ 4 แห่ง ไดแ้ก่ โรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยพุราชสว่างแดน โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ย โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ 

และโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิ ที่ใหค้วามอนุเคราะหต่์างๆ ตัง้แต่ขอ้มูลทีส่ําคญั 

ความช่วยเหลอืและอํานวยความสะดวกดว้ยอธัยาศยัไมตรทีีด่ยี ิง่ 

 ขอขอบพระคุณผู้มีอุปการคุณทัง้โดยตรงและโดยอ้อมกับความสําเร็จของผู้วิจ ัย 

ขอขอบคุณทมีงานผูช่้วยเกบ็ขอ้มลูวจิยัทุกท่าน ผูม้สี่วนสําคญัทําใหว้ทิยานิพนธฉ์บบัน้ีสําเรจ็ลง

ได้ด้วยดี  และท้ายที่สุดขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาที่ทําให้ผู้ว ิจยัมีแรงบันดาลใจใน

การศกึษา และขอขอบคุณทุกคนในครอบครวัทีค่อยห่วงใยและใหก้ําลงัใจผูว้จิยัมาโดยตลอด 

 

อรณุ ีไพศาลพาณยิกุ์ล 

                         ตุลาคม  2559  



 

สารบญั 

  

 

บทคดัย่อ (3) 

Abstract (5) 

กิตติกรรมประกาศ (7) 

  สารบญั (8) 

สารบญัตาราง (11) 

  สารบญัภาพ (12) 

 

บทท่ี 1 บทนํา 1 

 1.1  ความเป็นมาและความสาํคญัของการศกึษา 1 

 1.2  คาํถามการวจิยั 12 

 1.3  วตัถุประสงคข์องการศกึษา 12 

 1.4  ขอบเขตการศกึษา 13 

 1.5  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะไดร้บั 15 

บทท่ี 2 แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 16 

 2.1  แนวคดิเกีย่วกบันวตักรรม 16 

 2.2  แนวคดิองคก์ารนวตักรรม 27 

 2.3  แนวคดิองคก์ารเรยีนรู ้ 64 

 2.4  แนวคดิการจดัการความรู ้ 99 

 2.5   แนวคดิวฒันธรรมองคก์าร 123 

 2.6  ระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก 157 

 2.7  สรปุการทบทวนวรรณกรรม 

 

 

 

163 

    หน้า 



 (9) 

บทท่ี 3 กระบวนทศัน์และวิธีวิทยา 165 

 3.1  กระบวนทศัน์และวธิวีทิยาการวจิยั 166 

 3.2  ระเบยีบวธิกีารวจิยั 168 

 3.3  กรอบแนวคดิเบือ้งตน้ของการวจิยั 169 

 3.4  นิยามศพัท ์ 177 

 3.5  หน่วยการวเิคราะห ์ 183 

 3.6  การคดัเลอืกกรณศีกึษา 184 

 3.7  การคดัเลอืกผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญั 185 

 3.8  เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 187 

 3.9  การรวบรวมขอ้มลู 189 

 3.10  การวเิคราะหข์อ้มลู 194 

 3.11  ความน่าเชื่อถอืของการวจิยั 197 

 3.12  ขัน้ตอนการดาํเนินการวจิยั 199 

บทท่ี 4 ผลการศึกษา: ระเบียบวิธีกรณีศึกษา 202 

 4.1  กรณศีกึษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ 203 

 4.2  กรณศีกึษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย 249 

 4.3  กรณศีกึษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 294 

 4.4  กรณศีกึษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ 336 

 4.5  สรปุกรณศีกึษา 380 

บทท่ี 5 ผลการศึกษา: ระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก 385 

 5.1  ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม 386 

 5.2  ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม 397 

 5.3  ตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม 406 

 5.4  ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม 413 

 5.5  ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม 421 

 5.6  สรปุการสรา้งตวัแบบตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก 426 



 (10) 

บทท่ี 6 สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 428 

 6.1  สรปุวธิวีทิยาการวจิยั 428 

 6.2  สรปุผลการศกึษา 429 

 6.3  อภปิรายผลการศกึษา 461 

 6.4  ขอ้เสนอแนะ 485 

บรรณานุกรม 490 

ภาคผนวก 513 

 ภาคผนวก ก  แนวทางการทางการเกบ็รวบรวมขอ้มลูการวจิยั 514 

 ภาคผนวก ข  แนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล 518 

 ภาคผนวก ค  แนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึบุคลากรระดบับรหิาร 524 

 ภาคผนวก ง  แนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึบุคลากรระดบัปฏบิตักิาร 530 

 ภาคผนวก จ  แนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึบุคลากรสาํนกังานสาธารณสุข

จงัหวดั 

536 

 ภาคผนวก ฉ  แนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึผูร้บับรกิาร 541 

 ภาคผนวก ช  แบบบนัทกึการสงัเกตแบบมสี่วนรว่ม 545 

 ภาคผนวก ซ  การจดัทาํรหสั มโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม 548 

 ภาคผนวก ฌ  การจดัทํารหสั มโนทศัน์องคก์ารเรยีนรู ้ 572 

 ภาคผนวก ญ  การจดัทํารหสั มโนทศัน์การจดัการความรู ้ 598 

 ภาคผนวก ฎ  การจดัทาํรหสั มโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร 617 

 ภาคผนวก ฏ  การจดัหมวดหมูค่วามสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ 644 

 ภาคผนวก ฐ  ขอ้มลูโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช 649 

 ภาคผนวก ฑ  รายชื่อผูม้สี่วนเกีย่วขอ้งในการวจิยั 663 

ประวติัผูเ้ขียน 666 

 



 

สารบญัตาราง 

 

ตารางท่ี  หน้า 

   

2.1 แสดงทฤษฎกีารกระทาํ (Theories in Action) ประเภททฤษฎกีารปฏบิตั ิ 88 

 (Theory-in-use) จาํแนกตามตวัแบบ  

2.2 แสดงลกัษณะของคนในองคก์าร (Organizational Man) จาํแนกตามทศันะของ 127 

 นกัทฤษฎอีงคก์าร  

3.1 แสดงวธิกีารเกบ็รวบรวมและแหล่งขอ้มลูทีใ่ชใ้นการศกึษา 192 

ซ.1 รหสัเชงิทฤษฎ ีมโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม 560 

ซ.2 ขอบเขตทฤษฎขีองมโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม 567 

ฌ.1 รหสัเชงิทฤษฎ ีมโนทศัน์องคก์ารเรยีนรู ้ 584 

ฌ.2 ขอบเขตทฤษฎขีองมโนทศัน์องคก์ารเรยีนรู ้ 592 

ญ.1 รหสัเชงิทฤษฎ ีมโนทศัน์การจดัการความรู ้ 607 

ญ.2 ขอบเขตเชงิทฤษฎขีองมโนทศัน์การจดัการความรู ้ 613 

ฎ.1 รหสัเชงิทฤษฎ ีมโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร 629 

ฎ.2 ขอบเขตทฤษฎขีองมโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร 638 

ฏ.1 รหสัเชงิทฤษฎ ีความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ 645 

ฏ.2 ขอบเขตทฤษฎขีองความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์   674 

 



สารบญัภาพ 

 

ภาพท่ี  หน้า 

   

2.1 ระดบัชัน้ต่างๆ ของนวตักรรม 24 

2.2 The Innovation Pentathlon Framework 40 

2.3 Componential Theory of Creativity 43 

2.4 Four Components of Innovation (FCI) Model with Summary of 

Components and Associated factors that Describe Innovative 

Organization 

45 

2.5 เงือ่นไขทางสงัคมของวสิาหกจินวตักรรม 48 

2.6 ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูเ้ชงิระบบ (Systems Learning Organization Model) 79 

2.7 การเรยีนรูแ้บบวงจรเดีย่วและการเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบั 90 

2.8 กระบวนการจดัการความรูท้ีส่าํคญัโดยภาพรวมขององคก์าร  106 

2.9 ระบบยอ่ยดา้นการเรยีนรู ้หรอืตวัแบบเชงิระบบ สาํหรบัการจดัการความรู ้

(Knowledge Subsystem/A Systems Model for Managing Knowledge) 

109 

2.10 กรอบแนวคดิเชงิทฤษฎสีําหรบัการจดัการความรู ้ 114 

2.11 กระบวนการจดัการความรู ้7 ขัน้ตอน 116 

2.12 ระดบัชัน้วฒันธรรมองคก์ารของ Schein (Schein’s Three Level  

of Culture) 

131 

2.13 วฒันธรรมองคก์าร 4 ประเภท ของ Daft 135 

2.14 การก่อเกดิวฒันธรรมขององคก์าร 140 

2.15 กระบวนการกล่อมเกลาทางสงัคม (Socialization Process)ที่นําไปสู่

ผลลพัธข์ององคก์าร 

142 

3.1 แสดงกรอบแนวคดิเบือ้งตน้ (Initial Conceptual Framework) 

หรอืตวัแบบเชงิทฤษฎ ี

176 

3.2 แสดงขัน้ตอนการวจิยั 201 



(13) 

 

4.1 ป้ายชื่อและอาคารผูป้ว่ยนอก โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิ 204 

4.2 โครงสรา้งองคก์ารตามสายการบงัคบับญัชา 206 

4.3 โครงสรา้งการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 208 

4.4 ยาสามญัประจาํบา้น และการอบรมใหค้วามรูเ้รือ่งยาสามญัประจาํบา้น/ 

ยาสมนุไพรในชุมชน 

243 

4.5 เครือ่งมอืช่วยคาํนวณขนาดยาในเดก็ (Kid Cans) 244 

4.6 อุปกรณ์และวธิใีชง้านของ Sawang Rolling ท่อน้ําไล่ฝ้า 245 

4.7 การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช 

สว่างแดนดนิ 

248 

4.8 ภมูทิศัน์ดา้นหน้าของอาคารเชวง-ไน้ เคยีงศริ ิ(อาคารผูป้ว่ยใน 2) 251 

4.9 โครงสรา้งองคก์ารโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย 252 

4.10 ศูนยส์มาธบิาํบดัสาํหรบัผูป้่วยระยะสุดทา้ย 289 

4.11 การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช 

ด่านซา้ย 

293 

4.12 เตยีงผูป้ว่ยและการตกแต่งภายในหอ้งพเิศษ Super VIP 296 

4.13 โครงสรา้งการจดัการโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 297 

4.14 TCPH Leadership Excellence Model 305 

4.15 แสดงการใชเ้ครือ่งมอื Robot สุดเจง๋ 332 

4.16 การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 335 

4.17 ภมูทิศัน์ดา้นหน้าอาคารอุบตัเิหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลสมเดจ็ 

พระยพุราชตะพานหนิ 

338 

4.18 โครงสรา้งองคก์ารของโรงพยาบาล 339 

4.19 การกําหนดกลยุทธ ์จาํแนกตาม Balanced  Scorecard 351 

4.20 กระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล 361 

4.21 การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช

ตะพานหนิ 

379 

5.1 ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม (Componential Model of 

Innovative Hospital)  

389 

5.2 ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม (Learning Organization 

Model of Innovative Hospital) 

399 



(14) 

 

 

5.3 ตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม 

(Knowledge Management Model of Innovative Hospital) 

408 

5.4 ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม  

(Organizational Culture Model of Innovative Hospital) 

414 

5.5 ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม (Model of Innovative Hospital)  423 

6.1 การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช 

สว่างแดนดนิ 

433 

6.2 การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช 

ด่านซา้ย 

437 

6.3 การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 441 

6.4 การพัฒนาสู่โรงพยาบาลนวัตกรรมของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช

ตะพานหนิ 

445 

6.5 ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม (Model of Innovative Hospital) 447 

6.6 ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม  

(Componential Model of Innovative Hospital)  

449 

6.7 ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม  

(Organizational Culture Model of Innovative Hospital) 

452 

6.8 ตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม  

(Knowledge Management Model of Innovative Hospital)  

455 

6.9 ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม  

(Learning Organization Model of Innovative Hospital) 

458 

ซ.1 ประเดน็หลกั และหมวดหมูใ่นแต่ละประเดน็หลกัของมโนทศัน์ 

องคก์ารนวตักรรม 

566 

ฌ.1 ประเดน็หลกั และหมวดหมูใ่นแต่ละประเดน็หลกัของมโนทศัน์องคก์ารเรยีนรู ้ 591 

ญ.1 ประเดน็หลกั และหมวดหมูใ่นแต่ละประเดน็หลกัของมโนทศัน์ 

การจดัการความรู ้

612 

ฎ.1 ประเดน็หลกั และหมวดหมูใ่นแต่ละประเดน็หลกัของมโนทศัน์ 

วฒันธรรมองคก์าร 

637 

ฏ.1 ประเดน็หลกัและหมวดหมูค่วามสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ 646 

 



บทท่ี 1 
 

 บทนํา 
 

1.1  ความเป็นมาและความสาํคญัของการศึกษา 

 

หวัขอ้น้ีเป็นการอธบิายถงึหลกัการและเหตุผลในการสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม  

โดยจะกล่าวถงึขอบเขตหลกัทีศ่กึษา ได้แก่ องค์การนวตักรรม กบัองค์การเรยีนรู ้การจดัการ

ความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร การพฒันาระบบคุณภาพโรงพยาบาลกบัองคก์ารนวตักรรม และ

ท้ายที่สุดได้ชี้ให้เหน็ความสําคญัและมูลเหตุจงูใจที่ต้องการศกึษาความเป็นองค์การนวตักรรม

ของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช โดยขออธบิายแต่ละประเดน็ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 

1.1.1  องคก์ารนวตักรรม กบัองคก์ารเรียนรู้ การจดัการความรู้ และวฒันธรรม

องคก์าร 

นับตัง้แต่ทศวรรษที่ผ่านมา เมื่อสิ่งแวดล้อมเชิงการแข่งขันได้เคลื่อนผ่านการ

เปลี่ยนแปลงครัง้สําคญัอันนําไปสู่โลกาภิวตัน์ สภาวะโลกไร้พรมแดน และสงัคมฐานความรู ้

(Knowledge-based Society) ส่งผลใหข้อ้มลู สารสนเทศ และองคค์วามรูท้ีม่อียู่มากมายแทบทุก

ส่วนของโลกแพร่กระจายไปอย่างรวดเรว็ ทุกหนแห่งในโลกสามารถรบัรูแ้ละเขา้ถงึสิง่เหล่าน้ีได้

โดยงา่ยดว้ยเทคโนโลยทีีล่ํ้าสมยั กอรป์กบัการเปลีย่นแปลงปรากฏการณ์ต่างๆ อย่างรวดเรว็ทัง้

ด้านสงัคม เศรษฐกิจ และการเมอืง รวมถึงแนวโน้มของการพฒันาคุณภาพบรกิารที่มุ่งเน้น

มากกว่าเพียงการตอบสนองความต้องการและความคาดหวงัแก่ลูกค้าหรอืผู้รบับรกิาร  ผล

สืบเน่ืองด้านองค์การของเหตุดังกล่าวคือ องค์การทัง้ภาคธุรกิจเอกชนและภาครฐัจําต้อง

ปรบัเปลี่ยนแนวคดิของการแข่งขนัจากการมุ่งผลติและมุ่งบรกิารให้ได้ผลติภาพและสร้างผล

กําไรมากที่สุดมาสู่การประยุกต์ใช้องคค์วามรู ้นวตักรรม และเทคโนโลยใีนการบรหิารองคก์าร

เพื่อให้เกดิประสทิธภิาพ ประสทิธผิล และส่งมอบผลติภณัฑห์รอืบรกิารที่มคีุณภาพสูงสุดเพื่อ

สรา้งความพงึพอใจและความผูกพนัใหแ้ก่ลูกคา้ใหม้ากทีสุ่ดเท่าทีจ่ะกระทําได ้ในการน้ี บรรดา

ผูบ้รหิารองคก์าร ต่างพากนัคน้หากลยทุธท์ีจ่ะทาํใหอ้งคก์ารของพวกเขาเกดิความไดเ้ปรยีบ 

เชงิการแขง่ขนัอยา่งยัง่ยนื โดยกลยุทธท์ัว่ไปมขีอ้กําหนดว่า หากองคก์ารจะสรา้งความแตกต่าง

ในตวัผลติภณัฑแ์ละบรกิารได้อย่างยัง่ยนื ตวัองค์การเองจะต้องมคีวามสามารถทางนวตักรรม

อยา่งคงเสน้คงวา (Popadiuk and Choo, 2006: 302) 



2 

 

องคก์ารในสภาวการณ์ปจัจบุนัใหค้วามสาํคญักบัการสรา้งสรรคค์วามรูแ้ละนวตักรรม ใน

ความเป็นจรงิพบว่า ความรูเ้ป็นความไดเ้ปรยีบเชงิการแข่งขนั และส่งเสรมิการสรา้งนวตักรรม

ในองคก์าร (Hedlund,1994 quoted in McAdam, 2000: 234) ซึง่การดําเนินการดา้นความรู้

ขององค์การไม่ใช่เพยีงการค้นหาองค์ความรู้ แต่เป็นการเข้าใจความหมายและประยุกต์ใช้

ความรูเ้หล่านัน้ให้เกดิประโยชน์สูงสุดต่อองค์การทัง้ด้านผลติภาพและคุณภาพ องค์การต่างๆ 

จงึคดิค้นกลยุทธ ์ และวธิกีารที่มปีระสทิธภิาพเพื่อนํามาใช้ให้เกดิประสทิธผิลตามเป้าประสงค์

ขององคก์าร ซึ่งกลยุทธ์ทีส่ําคญัประการหน่ึงที่องคก์ารในปจัจุบนัมุ่งเน้นคอืการสรา้งนวตักรรม

องค์การ ผลงานวิจัยในช่วงเวลาน้ีแสดงให้เห็นว่า องค์การฐานความรู้เป็นผู้ครอบครอง

สารสนเทศและความรูท้ี่เต็มไปด้วยความได้เปรยีบที่พเิศษ การจดักระบวนทพัด้านทกัษะและ

ความเชี่ยวชาญของบุคลากรเกี่ยวกบัการใช้สารสนเทศและความรู้ในการถ่ายโอนสติปญัญา 

ความสามารถในการสรา้งสรรค ์และความฉลาดหลกัแหลม เป็นการเตรยีมพรอ้มต่อการเตบิโตที่

ย ัง่ยนืและการพฒันาภายใต้สิง่แวดล้อมที่เป็นพลวตั อนันําไปสู่การเรยีนรู้อย่างต่อเน่ืองและ

นวตักรรม (Davenport and Prusak,1998 และ Liebowitz and Beckman, 1998) การอุบตัขิอง

โลกาภวิฒัน์และโลกแห่งการแข่งขนัที่เพิม่ขึน้เป็นสาเหตุทีท่ําใหอ้งคก์ารจาํเป็นต้องปรบัตวัเพื่อ

ความอยู่รอด นวัตกรรมจึงเป็นทางเลือกที่ดีที่สุด เพราะการสร้างนวัตกรรมเป็นการสร้าง

สนิทรพัยด์้านทุนทางปญัญาปญัญา (Intellectual Capital) มากกว่าการสรา้งทุนทางกายภาพ 

(Physical Capital) โดยความสามารถด้านนวตักรรมขององค์การไม่สามารถวดัได้อย่าง

ตรงไปตรงมาเฉกเช่น จํานวนของกําลังแรงงาน ความสามารถของการผลิต หรือจํานวน

สนิทรพัยด์า้นทุน และแมว้่าการวดัความสามารถดา้นนวตักรรมจะเป็นเรือ่งยาก แต่สิง่ทีผู่บ้รหิาร

องค์การจําเป็นต้องใส่ใจคือ ความรบัผิดชอบเกี่ยวกับการใช้ประโยชน์เชิงประสิทธิผลของ

ศกัยภาพนวตักรรม (Smith and Ainsworth,1989: 68) 

ตามทศันะของ Schien (1988: 2) นวตักรรมเป็นความคดิใหม่ รปูแบบพฤตกิรรมใหม ่

ความเชื่อใหม่ ค่านิยมและฐานคตใิหม่  ทีค่รอบคลุมการทําหน้าทีข่ององคก์ารในดา้นต่างๆ ใน

ทาํนองเดยีวกนั Cunliffe (2008: 105) กล่าวว่า นวตักรรมหมายถงึการพฒันาผลติภณัฑ ์บรกิาร 

เทคโนโลย ีกระบวนการทํางาน ตลาด รวมถึงออกแบบและจดัโครงสรา้งองค์การใหม่ ขณะที ่

Becker และ Whisler (1967: 463) ใหนิ้ยามโดยเน้นไปทีก่ารสรา้งนวตักรรมว่า นวตักรรมเป็น

การใชค้วามคดิครัง้แรกหรอืครัง้ต้นๆ ของบุคคลกลุ่มหน่ึงในองคก์ารทีม่เีป้าประสงคค์ลา้ยๆ กนั 

แต่สําหรบั West และ Farr (1990: 9) ให้ความหมายในมุมมองของการใช้ประโยชน์ว่า 

นวตักรรมหมายถงึ การแนะนําและการนําเสนอโดยเจตนาภายใต้บทบาทของงาน กลุ่ม หรอื

องคก์าร เกี่ยวกบัความคดิ กระบวนการ ผลติภณัฑ ์ วธิปีฏบิตังิาน ทีใ่หม่ต่อการนําไปใช ้และ

ออกแบบมาเพื่อประโยชน์ที่มนีัยสําคญัต่อบุคคล กลุ่ม องค์การ และสงัคมวงกว้าง ในส่วนของ 

Janssen, Vliert และ West (2004: 130)  มคีวามเหน็ทีต่่างออกไปว่านวตักรรมเกดิจาก

http://www.emeraldinsight.com/journals.htm?articleid=1464752&show=html#idb17
http://www.emeraldinsight.com/journals.htm?articleid=1464752&show=html#idb47
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พฤตกิรรมการทํางานที่เต็มไปด้วยความเสี่ยง ซึ่งอาจจะทําให้เกดิสิง่ที่มคีุณค่าโดยไม่ได้ตัง้ใจ

สาํหรบัผูค้น้พบหรอืนวตักร (Innovators) ในความตัง้ใจทีจ่ะผลติสิง่ทีม่คีุณประโยชน์ตามทีค่ดิไว ้ 

ดงันัน้ นวตักรรมจงึเป็นสิง่สําคญัทีท่ําใหเ้กดิช่องว่างหรอืระยะห่างระหว่างองคก์ารทีเ่ป็น "ผูนํ้า" 

และ "ผู้ตาม" เป็นการรงัสรรค์ความคดิใหม่ ๆ ที่ต้องอาศยัความก้าวหน้าในการพฒันาองค์

ความรู้และเทคโนโลยีเพื่อให้เกิดผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ๆ ที่สูงด้วยคุณภาพ รวมถึง

กระบวนการและการบรหิารจดัการใหม่ๆ  ทีม่ปีระสทิธภิาพมากขึน้  

แมว้่ากระบวนการนวตักรรมมคีวามยาก ซบัซอ้นและสรา้งความลําบากต่อองคก์าร แต่

เหนือไปกว่านัน้คอื การพฒันาองคก์ารใหม้คีวามสามารถในการสรา้งสรรคค์วามคดิ เพื่อรงัสรรค์

นวตักรรมได้อย่างต่อเน่ืองเป็นสิง่ที่ยากกว่า กล่าวคอื การสรา้งความยัง่ยนืให้แก่องค์การย่อม

เป็นการยากกว่าการสรา้งชื่อเสยีงใหอ้งคก์ารเพยีงชัว่ครัง้ชัว่คราว ดงันัน้ องคก์ารจงึไม่ควรหยุด

พฒันาแมว้่าจะบงัเกดิความคดิทีด่แีล้วกต็าม เพราะความคดิดีๆ  เป็นศตัรูของความคดิที่ดกีว่า 

และองค์การอาจจะหยุดการค้นหาสิง่ทดแทนที่ดกีว่าเดมิ (Rickards อ้างถึงใน Smith and 

Ainsworth,1989: 78) ในการน้ี องค์การจําเป็นต้องจดัสรา้งสิง่แวดลอ้มในอนัที่จะบ่มเพาะหรอื

พฒันาความคดิสรา้งสรรค์ และเปลี่ยนถ่ายความคดินัน้ๆ สู่การปฏบิตั ิอนัทําใหเ้กดิผลติภณัฑ์

หรอืกระบวนการใหม่ทีท่รงประสทิธผิลต่อองค์การ ในความเป็นจรงิพบว่า องค์การที่ล้มเหลว

ส่วนใหญ่ไม่มอีงคป์ระกอบเหล่าน้ีในแผนงานดา้นนวตักรรม (Khan and Al-Ansari, 2005: 3-4) 

ซึง่ Burns และ Stalker (1961 quoted in Bruce and Birchall, 2009: 14) ใหท้ศันะว่า การ

บรหิารจดัการนวตักรรมเกีย่วขอ้งกบัความอยูร่อดขององคก์ารในสิง่แวดลอ้มทีส่บัสนวุ่นวาย  ใน

เวลาต่อมา Dankbarr (2003, quoted in Bruce and Birchall, 2009: 15) ไดโ้ต้แยง้ว่าการ

บรหิารจดัการนวตักรรมเกี่ยวข้องกบัการปฏบิตัติามกลยุทธ์ เพื่อการมอีายุที่ต่อเน่ืองยาวนาน

ขององค์การทัง้ในด้านผลิตภัณฑ์และด้านกระบวนการผลิต การบรหิารจดัการนวตักรรมมี

ความหมายมากกว่าการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดลอ้ม แต่เป็นการสรา้งสรรค์

และเปลีย่นแปลงสิง่แวดลอ้มใหเ้ป็นไปตามทีอ่งคก์ารตอ้งการ    

นักวชิาการคนแรกๆทีก่ล่าวถงึองค์การนวตักรรม ไดแ้ก่ Argryris และ Becker  ซึ่ง 

Argryris (1965: 2-3) ใหท้ศันะว่า หากจะศกึษาเกี่ยวกบัองคก์ารนวตักรรม ควรกําหนดล่วงหน้า

ถึงเรื่องที่ควรจะมุ่งเน้นภายใต้ทรพัยากรที่มีจํากัด และให้ข้อเสนอแนะว่าบุคคลยิง่มีระดับ

ตําแหน่งสูงเท่าใดในสายการบงัคับบญัชาขององค์การ ยิง่มคีวามเป็นไปได้ที่จะถูกควบคุม

พฤตกิรรมดว้ยระบบของเทคโนโลย ีโครงสรา้งองคก์าร และการควบคุมเชงิบรหิารจดัการต่างๆ 

น้อยลงเท่านัน้  ในขณะทีค่วามสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลจะกลบัเป็นตวัแปรทีม่คีวามสําคญัมากขึน้ 

โดย Argryris ใหท้ศันะว่า การเปลีย่นแปลงสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ค่านิยม และบรรทดัฐาน

ตอ้งเริม่ตน้ทีร่ะดบับนจงึจะเกดิประสทิธผิล ดว้ยเหตุทีผู่บ้รหิารระดบัสงูมอีทิธพิลอย่างกวา้งขวาง

ในองค์การ บุคคลเหล่าน้ีจึงทําให้เกิดผลกระทบต่อความเป็นนวัตกรรมขององค์การ 
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(Organizational Innovativeness) ในส่วนของ Becker (1964) กล่าวว่า คุณลกัษณะของ

องค์การเป็นสิ่งที่ทําให้เกิดและหล่อเลี้ยงการกระทําหรือการตัดสินใจเชิงนวัตกรรม  ซึ่ง

สอดคล้องกบันักวชิาการส่วนใหญ่ที่ให้ความสนใจในมติิของคุณลกัษณะของการเป็นองค์การ

นวตักรรม และวธิกีารเป็นองคก์ารนวตักรรม แต่การศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัองคก์ารนวตักรรมมน้ีอย

มากเมื่อเทยีบกบัการศกึษาเกี่ยวกบันวตักรรมและเทคโนโลย ีหรอืการศกึษาวจิยัองคก์ารในมติิ

อื่นๆ อยา่งไรกต็าม ในระยะเวลาอนัใกลท้ีผ่่านมา ไดเ้ริม่มกีารศกึษาเรื่ององคก์ารนวตักรรมมาก

ขึน้ ดงัเช่น Smith (2010) ทีศ่กึษาองคป์ระกอบสําคญั 4 ประการ ขององคก์ารนวตักรรม ไดแ้ก่  

1) การบรหิารจดัการนวตักรรม 2) บรบิทขององค์การนวตักรรม 3) การนําองค์การอย่างมี

วสิยัทศัน์ดา้นนวตักรรม และ 4) การยอมรบัความเสีย่งดา้นนวตักรรม สําหรบัในประทศไทยพบ

การศกึษาของ Boonkiart Iewwongcharoen และ Sunee Piromprames (2009) ทีส่รา้งตวัแบบ

เชิงแนวคิด เพื่อใช้เป็นแนวทางการวิจยัในกรณีศึกษา โดยเบื้องต้นได้กล่าวถึงคุณลกัษณะ

องคก์ารนวตักรรมว่า เป็นองคก์ารทีม่วีสิยัทศัน์ทีช่ดัเจน มกีารรงัสรรคน์วตักรรมอย่างคงเสน้คง

วา มกีารจดัการความรูแ้ละเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ มกีารพฒันาความสามารถในการสรา้งสรรค ์เป็น

องค์การทีม่คีวามยดืหยุ่น ให้ความสําคญักบัการมสี่วนร่วมของบุคลากรและมคีวามสามารถใน

การปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลง  

แมก้ระนัน้ก็ตาม ปจัจุบนัยงัไม่มผีู้ให้ความหมายคําว่า “องค์การนวตักรรม” ได้อย่าง

ชดัเจน จากการประมวลแนวคดิของนักวชิาการต่างๆ ผูว้จิยัสงัเคราะหค์วามหมายขององคก์าร

นวัตกรรมได้ว่า องค์การนวัตกรรมคือองค์การที่มีระบบการบริหารจดัการเพื่อให้เกิดการ

ปรบัปรุงหรอืพฒันาผลติภณัฑ์ บรกิาร แผนงาน และกระบวนการ รวมถึงการบรหิารจดัการ 

กล่าวอกีนยัหน่ึงคอื องคก์ารมกีารบรหิารจดัการนวตักรรม ซึง่การมุ่งเน้นหรอืใหค้วามสําคญักบั

นวัตกรรมขององค์การ ไม่ได้ต้องการผลลัพธ์เพียงแค่จํานวนนวัตกรรมที่รงัสรรค์ขึ้น และ

ความสามารถในการปรบัตวัเองใหเ้ขา้กบัสิง่แวดลอ้มเท่านัน้ แต่องคก์ารต้องการพฒันาตวัเองให้

มคีวามเป็นนวัตกรรมเพื่อที่จะสามารถรงัสรรค์นวัตกรรมได้อย่างต่อเน่ือง และต้องการให้

นวตักรรมเป็นตวันําพาการเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งแวดล้อมขององค์การ โดยองค์การมอีิทธพิล

เพียงพอที่จะทําให้สิ่งแวดล้อมหรือองค์การอื่นๆ จําเป็นต้องตอบสนองหรอืปรบัตัวต่อการ

เปลีย่นแปลงนัน้ ทัง้น้ี วธิกีารคดิเพื่อใหเ้กดินวตักรรมไม่ไดจ้าํกดัอยู่เฉพาะศาสตรส์าขาใดสาขา

หน่ึง เน่ืองจากนวตักรรมได้แทรกอยู่ในศาสตรส์หสาขา ดงันัน้ การบรหิารจดัการนวตักรรมจงึ

เป็นการต่อยอดและขยายผลการบรหิารจดัการองคก์ารใหค้รบวงจร โดยผสมผสานกลยุทธห์รอื

แนวทางของศาสตรต่์างๆ ทัง้ดา้นสงัคมศาสตรแ์ละวทิยาศาสตรเ์ขา้ดว้ยกนั เพื่อใหไ้ดม้าซึง่การ

สรา้งสรรคผ์ลติภณัฑแ์ละบรกิารทีอ่าศยัองคค์วามรู ้แนวปฏบิตั ิและกระบวนการใหม่ๆ  ในอนัที่

จะรกัษาศกัยภาพในการแข่งขนั ตําแหน่งทางการตลาด และก้าวสู่การเป็นผู้นําในด้านต่างๆ 

ตามทีอ่งคก์ารปรารถนา สาํหรบัสิง่ทีม่ผีลกระทบดา้นบวกต่อการบรหิารจดัการนวตักรรม ไดแ้ก่ 
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การเปลีย่นแปลงรปูแบบการสรา้งองคค์วามรูใ้หม้คีวามเป็นสหวทิยาการ การพฒันาคุณลกัษณะ

ขององค์การให้เป็นองค์การเรยีนรู ้ เพราะจะทําให้องค์การสามารถปรบัตวัเพื่อให้ตอบรบักบั

พลวตัของสิง่แวดลอ้ม และสามารถรงัสรรคน์วตักรรมอนัทรงคุณค่าไดด้กีว่าสถานภาพทีเ่ป็นอยู ่

องคก์ารนวตักรรมใหค้วามสําคญักบัการเรยีนรู ้(Martins and Terblanche, 2003) โดย

มจีุดเน้นที่พื้นฐานการรูค้ดิเกี่ยวกบันวตักรรมองค์การ ซึ่งเหน็ได้จากสิง่ที่มคีวามเกี่ยวขอ้งกบั

การเรยีนรูแ้ละกระบวนการสรา้งสรรค์ความรูข้ององคก์าร (Lam, 2010) และการเป็นองคก์าร

นวัตกรรมจะต้องฝงัตรึงด้วยวิธีการทํางานประจําเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นการตอกยํ้าและ

สร้างสรรค์องค์ความรู้จนกลายเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตการทํางานประจําวันของบุคลากร 

(Ogiwara, 2011) ทัง้น้ี องคก์ารนวตักรรมเป็นองคก์ารทีนํ่าความรูม้าแสวงหาคุณประโยชน์ทัง้

ภายในและภายนอกองคก์าร โดยมกีารถ่ายทอดนวตักรรมผ่านกระบวนการเรยีนรู ้มกีารพฒันา

บุคลากรและกระตุ้นให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการสรา้งนวตักรรม รวมถงึมรีะบบการจดัเกบ็องค์

ความรูไ้วก้บัองคก์าร ไม่ปล่อยใหสู้ญเสยีไปเมื่อต้องสูญเสยีบุคลากรเจา้ขององค์ความรูน้ัน้ ใน

ปจัจุบนั องค์การทัง้ภาครฐั เอกชน รวมถึงองค์การทางสงัคมที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาผลกําไรล้วน

ต้องการพฒันาเพื่อก้าวสู่การเป็นองคก์ารนวตักรรม  เน่ืองจากนวตักรรมเป็นทางเลอืกที่ดทีีสุ่ด

สําหรบัการแข่งขนัในเชงิธุรกจิ (Drucker, 1995)  ความสําเรจ็ขององคก์ารนวตักรรมเกดิจาก

การขบัเคลื่อนองคค์วามรู ้และบรหิารจดัการใหส้อดรบักบัเป้าประสงคข์ององค์การ  ทัง้น้ี กล

ยุทธ์ในการพฒันาเพื่อเป็นองค์การนวตักรรมไม่ควรมุ่งหวงัเพยีงต้องการสรา้งผลติภณัฑ์หรอื

บรกิารใหม่เพื่อผลประโยชน์เชงิธุรกิจหรอืเชิงพาณิชย์ เพราะความเป็นจรงิแล้ว องค์การ

นวตักรรมมคีุณค่ามากกว่านัน้ การก้าวสู่องคก์ารนวตักรรมจาํเป็นต้องพฒันาองคก์ารทัง้ในดา้น

ระบบการบรหิารจดัการ บุคลากร และกระบวนการทํางานควบคู่ไปกบัการสรา้งภาพลกัษณ์ให้

ปรากฏแก่สาธารณะ ในมติขิองการเป็นผูนํ้าเรื่องความสามารถในการสรา้งสรรค ์การดําเนินการ

เชงิรุก และความรบัผดิชอบต่อสงัคม (Corporate Social Responsibility)  ซึง่สิง่เหล่าน้ีสรา้ง

ความมัน่ใจ และความผูกพนัแก่ลูกคา้หรอืผู้รบัรกิาร บุคลากรในองคก์าร รวมถงึสรา้งความพงึ

พอใจแก่ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี ชุมชนแวดลอ้ม และสงัคมโดยรวม  

องคก์ารนวตักรรมมคีวามสมัพนัธเ์กีย่วขอ้งกบัการจดัการความรู ้โดยการจดัการความรู ้

เป็นพลงัขบัเคลื่อนให้บุคลากรในองค์การมคีวามคิดก้าวหน้า และนําไปสู่การสร้างสรรค์

ผลติภณัฑแ์ละบรกิารใหม่ๆ  จากการทบทวนวรรณกรรมในต่างประเทศพบว่า การจดัการความรู้

ของมสี่วนเกี่ยวขอ้งกบัการเกดิของนวตักรรม โดย Rodan (2002: 154) ระบุว่า การบรรจบกนั

ขององคป์ระกอบดา้นความรูท้ีส่รา้งสรรคค์วามคดิใหม่อนัเป็นประโยชน์ หรอืการเพิม่ความถี่ใน

การประสบโอกาสขององค์ประกอบด้านความรูเ้ป็นแนวทางที่นําไปสู่ความคดิใหม่จํานวนมาก 

และทา้ยทีสุ่ดเป็นการเพิม่โอกาสของการเกดิสิง่ใหมท่ีม่คีุณค่าหรอืนวตักรรม เช่นเดยีวกบั Gloet 

และ Terziovski (2004: 408) ทีพ่บว่า การปฏบิตักิารดา้นการจดัการความรู ้มคีวามสมัพนัธเ์ชงิ
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บวกกบัผลลพัธ์ด้านนวตักรรม ในทํานองเดยีวกนั สมนึก เอื้อจริะพงษ์พนัธ์ (2553) พบว่า 

องคป์ระกอบหลกั 4 องคป์ระกอบของกระบวนการจดัการความรู ้ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู ้การ

สรา้งความรู ้การเกบ็ความรู ้และการใชค้วามรู ้เป็นองคป์ระกอบสําคญัของความสามารถในการ

จดัการความรู้ของผู้ประกอบการที่มีนวตักรรมในประเทศไทย โดยที่องค์ประกอบย่อยของ

ความสามารถในการจดัการความรูท้ ัง้ 6 ดา้น ไดแ้ก่ เทคโนโลย ี โครงสรา้ง วฒันธรรม ความ

เชีย่วชาญ การเรยีนรู ้ และสารสนเทศมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความสามารถทางนวตักรรม

ของผูป้ระกอบการ ในทํานองเดยีวกนั อรอนงค ์โรจน์วฒันบูลย ์(2553) พบว่า รปูแบบองคก์าร

แห่งการเรยีนรู ้และระบบการจดัการความรูท้ีม่กีระบวนการชดัเจนและใชเ้ทคโนโลยใีนการสรา้ง

คลงัความรู ้ การส่งเสรมิการเรยีนรู ้ เป็นปจัจยัทีส่่งผลกระทบเชงิบวกต่อการพฒันานวตักรรม 

จากผลการวจิยัทีก่ล่าวมาสามารถสรปุไดว้่า กระบวนการจดัการความรู ้เป็นกระบวนสําคญัทีท่ํา

ใหก้ารจดัการความรูใ้นองคก์ารประสบผลสําเรจ็ โดยกระบวนการน้ีครอบคลุมถงึ การระบุความ

ตอ้งการความรู ้การแลกเปลีย่นความรู ้การสรา้งความรู ้การรวบรวมและจดัเกบ็ความรู ้และการ

ทาํความรูใ้หเ้ป็นปจัจบุนั (Kucza, 2001)  

นอกจากแนวคดิที่กล่าวมาข้างต้น ยงัพบว่าวฒันธรรมองค์การเป็นเรื่องสําคญัต่อการ

บรหิารองคก์ารใหบ้รรลุความสาํเรจ็ตามเป้าประสงคท์ีอ่งคก์ารมุ่งหวงั ซึง่รวมถงึความสําเรจ็ดา้น

นวตักรรม เน่ืองจากวฒันธรรมองคก์ารเป็นระบบของการกระทําร่วม ค่านิยมร่วม และความเชื่อ

ร่วม และเป็นสิง่ชีนํ้าพฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์าร (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 

2005: 437) ซึ่งแหล่งกําเนิดภายนอกส่วนใหญ่ที่มอีทิธพิลต่อวฒันธรรมองค์การได้ถูกค้นพบ

ภายในองค์การโดยสมาชิกขององค์การ วฒันธรรมองค์การเป็นพลงัที่ทรงอํานาจซึ่งมคีวาม

เกีย่วขอ้งกบัค่านิยมและบรรทดัฐานทีส่มาชกิขององคก์ารยดึถอืรว่มกนัจนกลายเป็นรากฐานของ

ระบบการบรหิาร และการปฏบิตัขิองสมาชกิและผูนํ้าองคก์าร ซึง่พลงัดงักล่าวน้ีจะเรยีกรอ้งความ

สนใจต่อสิ่งสําคัญและระบุแบบแผนของพฤติกรรมที่เป็นบรรทัดฐานชี้นําการกระทําต่างๆ 

ภายในองค์การ (Hatch,1997) ดังนั ้น วัฒนธรรมองค์การจึงสามารถผลักดันให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงความเชื่อ ความคิด ค่านิยมหรอืสิ่งใดๆ ก็ตามที่นําไปสู่การประพฤติปฏิบตัิใน

องคก์าร รวมทัง้วฒันธรรมยงัเปรยีบเสมอืนกาวทางสงัคมทีย่ดึโยงองคก์ารไวด้ว้ยกนั (O’Reilly 

and Chatman,1996; Schein,1996; Cameron and Ettington,1988) ในองคก์ารภาคธุรกจิการ

ประกอบการท่ามกลางสภาพแวดล้อมทีม่กีารแข่งขนัอย่างรุนแรงเอื้ออํานวยให้องคก์ารจาํต้อง

พฒันาพนัธกจิและชุดค่านิยมที่ทําให้เลง็เหน็การเปลี่ยนแปลงและแนวทางนวตักรรมในวถิกีาร

ประกอบธุรกจิ  และองค์การนวตักรรมจําเป็นต้องปลูกฝงัค่านิยมซึ่งสรา้งวฒันธรรมองค์การที่

ส่งเสรมิและกระตุ้นใหเ้กดินวตักรรม (Hyland and Beckett, 2005)  โดยมวีฒันธรรมนวตักรรม

ซึง่เป็นสิง่ทีส่่งเสรมิบุคลากรใหม้ใีจเปิดกวา้ง คดินอกกรอบ กลา้แสดงออก กลา้เสีย่ง และเรยีนรู ้

(Kantrabura and Avery, 2011) เป็นรปูแบบหน่ึงของวฒันธรรมองคก์าร  นอกจากน้ี วฒันธรรม
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องค์การยงัมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัความสามารถในการสรา้งนวตักรรมขององค์การ โดย Martins 

และ Terblanche (2003) ใหท้ศันะว่า องคก์ารสามารถระบุถงึวฒันธรรมองคก์ารในฐานะค่านิยม

และความเชื่อรว่มทีเ่กดิการทํางานร่วมกนัของปจัเจกบุคคลในองคก์าร  องคก์ารทีม่วีฒันธรรม

นวตักรรมมสี่วนกระตุ้นให้สมาชกิระบุถึงปญัหาในวถิีที่ใหม่และแตกต่าง ในทํานองเดยีวกัน 

Kenny และ Reedy (2006) เสนอว่า ผูท้ี่มสี่วนร่วมในวฒันธรรมนวตักรรมมแีนวโน้มในการ

พฒันาวธิกีารที่แตกต่างทางความคดิและแสดงออกด้านพฤตกิรรมที่ผ่านการรงัสรรค์ความคดิ 

การพฒันาความคดิ และการนําความคดิไปปฏบิตั ิ 

จากทีก่ล่าวมาทัง้หมด จะเหน็ไดว้่า นอกจากองคก์ารเรยีนรู ้และการจดัการความรูแ้ล้ว 

วฒันธรรมองคก์ารเป็นอกีหน่ึงองคป์ระกอบทีส่าํคญัในการสรา้งนวตักรรมองคก์าร และเสมอืนจะ

เกี่ยวข้องกบัการเป็นองค์การนวตักรรม ดงันัน้ ในการศึกษาองค์การนวตักรรม ไม่ว่าจะเป็น

องค์การภาครัฐ องค์การธุรกิจ องค์การทางสังคมต่างๆ สิ่งที่นักวิจยัไม่ควรมองข้าม คือ

การศกึษาคุณลกัษณะขององค์การนวตักรรม  และองค์ประกอบหรอืเงื่อนไขสําคญัที่เกี่ยวขอ้ง

กบัองคก์ารนวตักรรม อาท ิองคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร 

 

1.1.2  ความเป็นมาและความสาํคญัของการพฒันาระบบคณุภาพในโรงพยาบาล 

กบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม 

 ในปจัจบุนั กระแสการพฒันาระบบคุณภาพไดแ้พรห่ลายในองคก์ารทัง้ดา้นการผลติและ

การบริการไปทัว่โลก  เน่ืองจากการพัฒนาองค์การด้วยมาตรฐานหรือเกณฑ์ที่เป็นสากล  

สามารถตอบสนองต่อความต้องการของลูกคา้ทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ การบุกเบกิทฤษฎี

และหลกัการด้านคุณภาพเริม่ตัง้แต่การพฒันาเทคนิคและวธิกีารต่างๆ ที่ใชใ้นการควบคุมและ

จดัการคุณภาพ ได้แก่ การควบคุมคุณภาพเชิงสถิติ (Statistical Quality Control-SQC) 

กจิกรรมกลุ่มสรา้งคุณภาพ (Quality Circles - QCs) ระบบมาตรฐาน ISO 9000  และ Kaizen 

(Juran,1995) ส่วนเครื่องมอืสําหรบัควบคุมและปรบัปรุงคุณภาพต่างๆ ได้แก่ 7 Basic QC 

Tools, Lean, Six Sigma  และระบบทีนิ่ยมในปจัจุบนั คอื การบรหิารคุณภาพทัว่ทัง้องคก์าร 

(Total Quality Management: TQM) ทีเ่ป็นแนวคดิหลกัแนวคดิหน่ึงของรางวลัคุณภาพแห่งชาติ

ประเทศสหรฐัอเมรกิา (The Malcolm Baldrige National Quality Award: MBNQA) ทีมุ่่งเน้น

ความเป็นเลศิ หรอืประสทิธภิาพของกระบวนการผลติในระดบัสากล ซึง่ทําให้องคก์ารสามารถ

ตอบสนองความต้องการของลูกค้าและต่อสู้แข่งขนักับธุรกิจระดบัโลก อันจะทําให้องค์การ

สามารถอยู่รอดและเตบิโตได้ในเวทกีารแข่งขนั สําหรบัประเทศไทย เมื่อปี พ.ศ. 2543 มติ

คณะรฐัมนตรเีหน็ชอบใหบ้รรจุรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ (Thailand Quality Award: TQA) ไวใ้น

แผนยุทธศาสตร์การเพิม่ผลผลติของประเทศ ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของแผนพฒันาเศรษฐกิจและ

สงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) โดยแรกเริม่มอบให้สถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิ

http://www.tqa.or.th/node/394
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เป็นหน่วยงานหลกัในการทําหน้าที่ประสานความร่วมมอืกบัหน่วยงานต่างๆ ทัง้ภาครฐัและ

เอกชน เพื่อเผยแพร่ สนับสนุน และผลกัดนัใหอ้งคก์ารต่างๆ ทัง้ภาคการผลติและการบรกิารนํา

เกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติไปพฒันาขดีความสามารถด้านการบรหิารจดัการ ในปจัจุบนั

สาํนกังานรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ ทาํหน้าทีด่แูลรบัผดิชอบการดําเนินการตามกระบวนการของ

รางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ โดยองคก์ารทีม่วีธิกีารปฏบิตัแิละผลการดําเนินการในระดบัมาตรฐาน

โลก จะได้รบัการประกาศเกยีรตคิุณด้วยรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิซึ่งองค์การที่ได้รบัรางวลัจะ

นําเสนอวธิกีารทีนํ่าองคก์ารไปสู่ความสาํเรจ็เพื่อเป็นแบบอยา่งใหอ้งคก์ารอื่นๆ นําไปประยุกตใ์ช้

เพื่อใหป้ระสบผลสาํเรจ็เช่นเดยีวกนั  

ในส่วนขององค์การสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุขในฐานะองค์การหลกัด้านสุขภาพ ที่

รวมพลงัสงัคม เพื่อประชาชนสุขภาพด ีมพีนัธกจิในการพฒันาและอภบิาลระบบสุขภาพ อย่างมี

ส่วนร่วม และยัง่ยนื (กระทรวงสาธารณสุข, 2559) มุ่งหวงัใหส้ถานบรกิารสุขภาพทุกแห่งตัง้แต่

ระดบัปฐมภูมจินถงึศูนยค์วามเป็นเลศิพฒันาคุณภาพบรกิารให้ได้มาตรฐาน โดยสอดคลอ้งกบั

บรบิท ปญัหาและความต้องการของพื้นที่  ซึ่งสถานบรกิารสุขภาพทุกระดบัต่างตระหนักและ

เลง็เหน็ความสาํคญัในเรือ่งดงักล่าว  เหน็ไดจ้ากการทีส่ถานบรกิารสุขภาพมกีารพฒันาคุณภาพ

ตามมาตรฐานทัว่ไปและมาตรฐานเฉพาะทางต่างๆ อาท ิมาตรฐานโรงพยาบาลและบรกิาร

สุขภาพ มาตรฐานบริการสาธารณสุข มาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาล เน่ืองจาก

ผลิตภณัฑ์และบรกิารที่โรงพยาบาลส่งมอบให้แก่ผู้รบับรกิารเป็นผลิตภณัฑ์และบรกิารด้าน

สุขภาพ ซึง่เป็นสิง่สําคญัต่อคุณภาพชวีติของบุคลในระดบัปจัเจกที่สามารถส่งผลต่อครอบครวั 

สงัคม และประเทศชาต ิจงึนับไดว้่าสถานบรกิารสุขภาพหรอืโรงพยาบาลเป็นองคก์ารทางสงัคม 

ซึง่มคีุณลกัษณะพเิศษที่ต่างจากองค์การทัว่ไป นอกจากน้ี โรงพยาบาลยงัเป็นองค์การที่เน้น

ความเป็นศาสตรแ์ละศิลป์ โดยความเป็นศาสตร์มจีุดเน้นที่กระบวนการทางวทิยาศาสตร์ คอื 

การวจิยั และการพฒันาภายใต้หลกัฐานเชงิประจกัษ์ เพื่อใหป้ระชาชนไดม้โีอกาสไดร้บัการดูแล

ครอบคลุมทัง้ 4 มติ ิไดแ้ก่ การรกัษาพยาบาล การฟ้ืนฟูสภาพ การสรา้งเสรมิสุขภาพ และการ

ป้องกันโรคที่มีคุณภาพ โดยอาศัยการรังสรรค์ การแพร่กระจายและการรับองค์ความรู ้

เทคโนโลยแีละนวตักรรมไปประยุกต์ใชใ้นองคก์าร สําหรบัความเป็นศลิป์หมายถงึ บุคลากรทาง

การแพทย์จะต้องมสีามญัสํานึกในการบรกิารด้วยหวัใจของความเป็นมนุษย์  ให้เกียรติและ

เคารพในศกัดิศ์รขีองผูป้ว่ยและญาต ิรวมทัง้ใหบ้รกิารรกัษาและพยาบาลในลกัษณะของการดูแล

สุขภาพแบบองคร์วม (Holistic Health Care) ดงันัน้ สถานบรกิารสุขภาพ จงึจาํเป็นต้องพึง่พงิ

องค์ความรู้ที่ในลกัษณะสหสาขาวชิาชพี อาท ิองค์ความรูด้้านการแพทย์ การพยาบาล เภสชั

กรรม วทิยาศาสตรก์ารแพทย ์ การบรหิารจดัการองคก์าร การพฒันาระบบคุณภาพต่างๆ โดย

คงไวซ้ึง่มาตรฐานวชิาชพีและคุณภาพการบรกิารทัง้ 4 มติดิงักล่าว 
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ดว้ยเหตุน้ี การพฒันาโรงพยาบาลใหเ้ป็นองคก์ารนวตักรรม หรอืการสบืคน้กระบวนการ

ทํางานและการบริหารจดัการเพื่อให้เกิดนวตักรรม จึงเป็นแนวคิดที่ดีที่สุดแนวคิดหน่ึงซึ่ง

สอดคล้องกบัสภาวการณ์ปจัจุบนัในสงัคม และเป็นการสรา้งคุณค่าให้แก่มวลมนุษยชาต ิโดย

การเป็นองค์การนวตักรรมนอกจากจะทําใหโ้รงพยาบาลสามารถก้าวทนัการแข่งขนักบัองคก์าร

อื่นแล้ว ยังเป็นการเพิ่มคุณค่าการบริการอย่างอเนกอนันต์ให้กับผู้ป่วย ผู้รบับริการ และ

ประชาชนทัว่ไป อย่างไรกต็าม จากการประมวลเอกสารงานวจิยัทัง้ในประเทศและต่างประเทศ 

ผู้วิจ ัยยังไม่พบการศึกษาวิจัยที่เฉพาะเจาะจงเกี่ยวกับการเป็นองค์การนวัตกรรมของ

โรงพยาบาล มแีต่งานวิจยัองค์การนวตักรรมในภาพรวมของ Becker (1964) และบทความ

วชิาการในเชงิวเิคราะหอ์งคก์ารนวตักรรมของ Becker และ Whisler (1967)  ส่วนผลงานวจิยั

ล่าสุดเป็นของ Smith  (2010) ทีศ่กึษาองคก์ารทีไ่ดร้บัรางวลั  MBNQA ตัง้แต่ปี 2000 จาํนวน 

12 องค์การ ด้วยวธิกีารศกึษาจากเอกสาร สําหรบัในประเทศไทย  เริม่มกีารศกึษาเกี่ยวกบั

นวตักรรมองคก์ารมากขึน้ อาท ิการศกึษาผลกระทบจากมุมมองดา้นทรพัยากรและองคก์ารแห่ง

การเรยีนรูต่้อความสามารถในการสรา้งสรรคน์วตักรรมองคก์าร ของ พยตั วุฒริงค ์(2552) และ

การศกึษาผลการดําเนินงานของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมจากมุมมองแนวคดิองคก์าร

แห่งการเรยีนรูแ้ละนวตักรรมองคก์าร ของ นิต ิ รตันปรชีาเวช (2553) ในส่วนของการศกึษา

องคก์ารนวตักรรม พบการศกึษา ของ Boonkiart Iewwongcharoen และ Sunee Piromprames 

(2009) ซึง่เป็นการศกึษาในองคก์ารภาคธุรกจิเอกชนขนาดใหญ่ทีม่ผีลประกอบการและส่วนแบ่ง

ทางการตลาดในระดบัสูง นอกจากน้ี เริม่มผีู้สนใจศึกษานวตักรรมสงัคม ดงัเช่น อลงกรณ์ คู

ตระกูล (2553) ที่ได้สร้างกรอบแนวคิดนวตักรรมสงัคม อนัประกอบด้วยกระบวนการพลวตั 

นวตักรรม และเงือ่นไขการบรูณาการนวตักรรมสงัคม 

เป็นที่น่าสงัเกตว่า การที่ยงัไม่มผีู้ใดศึกษาเรื่ององค์การนวตักรรมในองค์การภาครฐั 

อาจจะเป็นเพราะบรรดานักวจิยัต่างมคีวามเหน็ตรงกนัว่า องคก์ารภาครฐัในประเทศไทยยงัไม่มี

องคก์ารใดทีโ่ดดเด่นเป็นพเิศษดา้นนวตักรรม อยา่งไรกต็าม ผูว้จิยักลบัมคีวามเหน็ทีแ่ตกต่างว่า 

องค์การภาครฐัโดยเฉพาะสถานบรกิารสุขภาพเป็นองค์การทางสงัคมที่ควรค่าแก่การใส่ใจ 

โดยเฉพาะอย่างยิง่ในกลุ่มของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชที่เกือบทัง้หมดมสีถานะเป็น

โรงพยาบาลชุมชน (โรงพยาบาลประจําอําเภอ) ที่อยู่ในพื้นที่ห่างไกล ทัง้น้ี ความสําคญัของ

โรงพยาบาลชุมชนทีม่ต่ีอระบบสุขภาพ และแผนพฒันาระบบบรกิารสุขภาพ (Service Plan) คอื 

การทําหน้าทีเ่ป็นหน่วยคู่สญัญาของสถานบรกิารระดบัปฐมภมู ิ(Contracting unit for Primary 

Care: CUP) ให้แก่โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล ซึ่งเป็นหน่วยบรกิารระดบัปฐมภูม ิ

(Primary Care Unit : PCU) ความสําคญัอกีประการหน่ึงคอื โรงพยาบาลชุมชนทําหน้าทีเ่ป็น

ประตูทางผ่านในการรกัษาพยาบาลและคดักรองผู้ป่วยหรอืประชาชนในพื้นที่ห่างไกลไม่ให้

หลัง่ไหลมาที่โรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลทัว่ไปขนาดใหญ่ หรอืสถาบนัต่างๆ ที่มศีกัยภาพ

http://www.tqa.or.th/node/394
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และความเชีย่วชาญเฉพาะดา้น โดยโรงพยาบาลชุมชนเป็นส่วนหน่ึงของระบบสุขภาพทีส่่งเสรมิ 

“เครอืข่ายบรกิารทีไ่รร้อยต่อ” ทีต่อ้งการเชื่อมโยงบรกิารระดบัปฐมภูม ิ ทุตยิภูมแิละตตยิภูมเิขา้

ดว้ยกนั เพื่อใหก้ารอภบิาลระบบสุขภาพมปีระสทิธภิาพสงูสุด 

ในส่วนของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชเป็นกลุ่มโรงพยาบาลที่มุ่งเน้นและให้

ความสาํคญักบัการการพฒันาคุณภาพบรกิารตามมาตรฐานสากลต่างๆ มาอย่างต่อเน่ือง อกีทัง้

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชยงัได้ประกาศปฏิญญานวตักรรมร่วมกนั ในการประชุมเรื่อง

นวตักรรม: กรอบแนวคดิและแนวทางพฒันา เพื่อขบัเคลื่อนโรงพยาบาลคุณภาพ เมื่อวนัที ่17 

กุมภาพนัธ์ 2554 โดยโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชทุกแห่ง ตกลงร่วมกนัที่จะสรา้งเครอืข่าย

นวตักรรมเพื่อพฒันาขดีความสามารถ ไปสู่การเป็นทีพ่ึง่ของชุมชนอย่างสมบูรณ์แบบ ด้วยการ

กําหนดเป็นนโยบายดา้นนวตักรรม และโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชทุกแห่งมคีวามประสงคท์ี่

จะเป็นองค์การแห่งนวตักรรม (มูลนิธิโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช, 2554) นอกจากน้ี 

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชยงัได้ใช้เกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติมาเป็นแนวทางในการ

พฒันาองค์การ โดยแนวคดิองค์การนวตักรรมมคีวามสอดคล้องไปในแนวทางเดยีวกบัเกณฑ์

รางวลัคุณภาพแห่งชาติ และเมื่อศึกษาคําถามของเกณฑ์โดยละเอียดจะพบว่าทุกหมวดของ

เกณฑไ์ดร้ะบุถงึเรือ่งการสรา้งนวตักรรมไมโ่ดยทางตรงกท็างออ้ม  

 

1.1.3  ความสาํคญัและมลูเหตจุงูใจในการสร้างตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม 

ดว้ยกระแสแห่งการพฒันาคุณภาพ รวมทัง้สภาพการณ์ของสงัคมและสภาพแวดลอ้มใน

ปจัจุบนับบีรดัให้องค์การทุกประเภททัง้ภาคธุรกจิเอกชนและภาครฐั ต้องแข่งขนัเพื่อช่วงชงิ

ความเป็นหน่ึงในอุตสาหกรรม สิง่เหล่าน้ีลว้นเป็นปจัจยักระตุ้นใหอ้งคก์ารต้องปรบัวสิยัทศัน์และ

กลยุทธข์องการเป็นองค์การทีเ่ป็นเลศิด้วยการสรา้งนวตักรรม เพราะองคก์ารต่างตระหนักดวี่า

เป็นแนวทางที่ดทีีสุ่ดและสอดรบัได้ดกีบัสภาพการณ์ในปจัจุบนัทีจ่ะพฒันาความสามารถในการ

แข่งขนัอย่างยัง่ยนื อย่างไรกต็าม นวตักรรมไม่ไดเ้ป็นเพยีงผลลพัธข์องการดําเนินการในระดบั

ปจัเจกบุคคล หากแต่เป็นผลของกระบวนการทํางานทีม่ปีฏสิมัพนัธก์นัของทมีงาน โดยอาจเป็น

กระบวนการที่เกิดจากการแก้ไขปญัหาที่เกิดในองค์การ กระบวนการสร้างสรรค์และการมี

ปฏสิมัพนัธใ์นดา้นต่างๆ ของบุคลากรในองคก์าร หรอือาจเกดิจากความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์าร

กบัผูม้บีทบาทสําคญัอื่นๆ ทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การทีอ่งคก์ารสามารถสรรค์

สรา้งนวตักรรมที่มคีุณค่าต่อบุคลากร ลูกคา้ ผู้มสี่วนไดส้่วนเสยี เน่ืองมาจากการบรหิารจดัการ

ให้องค์การมบีรรยากาศและวฒันธรรมองค์การที่ส่งเสรมิการสร้างนวตักรรม มบุีคลากรที่มี

แรงจูงใจและมคีวามกล้าที่จะคดิต่าง กล่าวอกีนัยหน่ึง คอื การสรา้งนวตักรรมขององค์การเป็น

ผลมาจากการทีอ่งคก์ารมคีุณลกัษณะเป็นองคก์ารนวตักรรมนัน่เอง ในทํานองเดยีวกนั แนวคดิ

หลกัของเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาต ิใหค้วามสําคญัแก่ตรรกะของคุณภาพการบรหิารจดัการ
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องคก์าร ดงัจะเหน็ไดจ้ากโครงสรา้งของเกณฑท์ีป่ระกอบดว้ยหมวดกระบวนการ 6 หมวด และ

หมวดผลลพัธ ์1 หมวด ทีม่คีวามเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์นั โดยหมวด 7 ซึง่เป็นหมวดผลลพัธ ์จะเป็น

หมวดทีต่อบโจทยข์องการดําเนินการในหมวดกระบวนการ (หมวด 1-6) เน่ืองจากเกณฑร์างวลั

คุณภาพแห่งชาตเิชื่อว่า เหตุที่เป็นกระบวนการทํางานใน 4 มติ ิได้แก่ 1) การมแีนวทางเป็น

ระบบ 2) การถ่ายทอดเพื่อนําไปปฏบิตัอิย่างทัว่ถงึ  3) การปรบัปรุงแนวทางใหด้ขีึน้ มกีารสรา้ง

นวตักรรม และแบ่งปนัความรูท้ี่ไดจ้ากการปรบัปรุงและการสรา้งนวตักรรม และ 4) ความ

ครอบคลุมและสอดคล้องไปในแนวทางเดยีวกนัของแนวทาง ตวัวดั สารสนเทศ ระบบการ

ปรบัปรงุ การวเิคราะห ์การเรยีนรู ้และการปฏบิตักิาร ทีส่นับสนุนเป้าประสงคร์ะดบัองคก์าร ซึง่

การดาํเนินการทีค่รอบคลุม 4 มติ ิทัง้ 6 หมวด ย่อมก่อใหเ้กดิผลลพัธท์ีด่แีก่องคก์าร (สํานักงาน

รางวลัคุณภาพแห่งชาต,ิ 2559) 

 แมว้่าการเป็นองคก์ารนวตักรรม และความสามารถขององค์การในการสรา้งนวตักรรม

เป็นสิง่สําคญัและเป็นสมรรถนะหลกัขององค์การที่เป็นเลศิและองค์การที่ย ัง่ยนื อย่างไรก็ตาม 

เป็นที่น่าประหลาดใจว่า การศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัองค์การนวตักรรมยงัมน้ีอยมาก และยงัไม่พบ

ผลงานวจิยัเรื่องดงักล่าวในองค์การภาครฐั ในส่วนขององค์การด้านสุขภาพได้มกีารกล่าวถึง

นวตักรรมกนัมากพอสมควร แต่การปฏบิตัมิุ่งเน้นไปที่ผลลพัธ์ คอื การประกวดนวตักรรม ซึ่ง

บ่อยครัง้พบว่า สิง่เหล่านัน้เป็นประดษิฐกรรม ยงัไมใ่ช่นวตักรรม  นอกจากน้ี ประการสําคญัคอื 

ณ ปจัจบุนัยงัไมพ่บการศกึษาถงึการเป็นองคก์ารนวตักรรมของโรงพยาบาลมาก่อน  

 ด้วยเหตุน้ี ผู้วจิยัจงึสนใจศึกษาเกี่ยวกับองค์การนวตักรรมของโรงพยาบาล โดยมุ่ง

ศกึษาในมติคิุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรมและการบรหิารจดัการนวตักรรม รวมทัง้ต้องการ

ศึกษาเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์การ กระบวนการจดัการความรู้ และคุณลกัษณะขององค์การ

เรยีนรูข้องโรงพยาบาล ซึง่จากการประมวลเอกสารพบว่า เงื่อนไขเหล่าน้ีมเีกี่ยวขอ้งกบัการเป็น

องคก์ารนวตักรรม  ดว้ยผูว้จิยัมคีวามเชื่อในตรรกะทีว่่า การมุง่ไปทีเ่หตุย่อมดกีว่าการมองแค่ผล

ที่เกิดขึ้นเพยีงประการเดยีว และการพฒันาโรงพยาบาลให้เป็นองค์การนวตักรรมจะทําให้

โรงพยาบาลสรา้งสรรคน์วตักรรมได้อย่างยัง่ยนื  โดยโรงพยาบาลนวตักรรมควรมคีุณลกัษณะ

พเิศษทีแ่ตกต่างจากโรงพยาบาลโดยทัว่ไป  ในการศกึษาครัง้น้ี ผูว้จิยัมคีวามประสงคท์ีจ่ะสรา้ง

ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาโรงพยาบาลให้เป็นองค์การ

นวตักรรม องค์การเรยีนรู้ โดยอาศยัวฒันธรรมองค์การ การจดัการความรู้เป็นองค์ประกอบ

สาํคญัในการพฒันาระบบการบรหิารจดัการและกระบวนการทํางาน  ซึง่ผูว้จิยัมุ่งหวงัทีจ่ะไดอ้งค์

ความรูท้ี่มอีรรถประโยชน์และเป็นรูปธรรมในการพฒันาองค์การสู่การเป็นองค์การนวตักรรม  

และมคีุณลกัษณะทีเ่อือ้อํานวยต่อการสรา้งนวตักรรมของโรงพยาบาล อนัจะมผีลต่อการส่งมอบ

ผลติภณัฑ์และบรกิารในมติิสุขภาพที่ทรงคุณค่าให้แก่ผู้รบับรกิารและประชาชนอย่างแท้จรงิ

ต่อไป 
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1.2  คาํถามการวิจยั 

  

จากความเป็นมาและความสําคญัดงักล่าว ก่อใหเ้กดิคาํถามทีผู่ว้จิยัตอ้งการคน้หา

คาํตอบเชงิทฤษฎจีากการศกึษาปรากฏการณ์ทางสงัคมเชงิลกึ จงึไดก้ําหนดคาํถามการวจิยัทีใ่ช้

เป็นแกนกลางของการศกึษาน้ี คอื  

1.2.1  โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะอย่างไร  

1.2.2  โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารบรหิารจดัการนวตักรรมอยา่งไร 

1.2.3  โรงพยาบาลนวตักรรมมวีฒันธรรมองคก์ารอย่างไร 

1.2.4  โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการจดัการความรูอ้ย่างไร 

1.2.5  โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรูอ้ย่างไร 

1.2.6  วฒันธรรมองคก์าร กระบวนการจดัการความรู ้และองคก์ารเรยีนรูม้คีวาม

เกีย่วขอ้งกบัโรงพยาบาลนวตักรรมอย่างไร 

 

1.3  วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 

 

 1.3.1  เพื่อสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม โดยศกึษาคุณลกัษณะของโรงพยาบาล

นวตักรรม และการบรหิารจดัการนวตักรรม พรอ้มทัง้อธบิายปรากฏการณ์กระบวนการสรา้งหรอื

พฒันาโรงพยาบาลใหเ้ป็นองคก์ารนวตักรรม 

 1.3.2  เพื่อระบุมโนทศัน์และความสมัพนัธ์ระหว่างมโนทศัน์ที่เกี่ยวข้องกบัการพฒันา

โรงพยาบาลใหเ้ป็นองคก์ารนวตักรรม โดยศกึษามโนทศัน์เงื่อนไขสําคญั คอื วฒันธรรมองคก์าร 

กระบวนการจดัการความรู ้และองคก์ารเรยีนรู ้

  1.3.3  เพื่อศกึษาวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม โดยมุ่งเน้นทีก่ารจดัการ

วฒันธรรมองคก์าร และลกัษณะหรอืรปูแบบของวฒันธรรมองคก์ารในโรงพยาบาลนวตักรรม 

 1.3.4  เพื่อศกึษากระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม ซึง่ครอบคลุม

ขัน้ตอนทีส่ําคญั ไดแ้ก่ การสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้การถ่าย

โอนความรู ้และการใชป้ระโยชน์จากความรู ้

 1.3.5  เพื่อศกึษาคุณลกัษณะในการเป็นองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม 

 

1.4  ขอบเขตการศึกษา 

  

การวิจ ัยเรื่องน้ีเป็นการศึกษาคุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับองค์การนวัตกรรม โดย

เป้าประสงค์สุดท้ายของการศึกษาคือ ตัวแบบโรงพยาบาลนวตักรรม ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึใช้
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โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช ซึง่เป็นกลุ่มของโรงพยาบาลชุมชนทีผ่่านการรบัรองคุณภาพตาม

มาตรฐานโรงพยาบาลและบรกิารสุขภาพ และดําเนินการพฒันาองค์การตามแนวทางเกณฑ์

รางวลัคุณภาพแห่งชาตเิป็นกรณีศกึษา โดยผู้วจิยัได้กําหนดขอบเขตดา้นเน้ือหา ขอบเขตดา้น

กลุ่มเป้าหมาย และขอบเขตดา้นระยะเวลา ดงัน้ี 

 

1.4.1  ขอบเขตด้านเน้ือหา  

เน้ือหาด้านองค์การนวตักรรมเป็นขอบเขตหลกัที่สําคญัของกรอบแนวคดิเบื้องต้นใน

การศกึษา โดยทําการศกึษาในมติใิหญ่ๆ 2 มติ ิคอื มติคิุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม และ

มติกิารบรหิารจดัการนวตักรรม โดยแต่ละมติมิรีายละเอยีด ดงัน้ี 

1) คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม  ไดส้งัเคราะหค์ุณลกัษณะขององคก์าร 

นวตักรรมด้วยการผสมผสานแนวคดิจากนักวชิาการทีเ่กี่ยวขอ้งหลายคน โดยคุณลกัษณะของ

องคก์ารนวตักรรมประกอบดว้ย (1) การนําองคก์ารเพื่อนวตักรรม (2) โครงสรา้งองคก์ารทีเ่อือ้ 

 ต่อการบรหิารจดัการนวตักรรม (3) บรรยากาศองค์การที่ส่งเสรมิการเรยีนรู ้ความสามารถใน

การสรา้งสรรค ์และนวตักรรม และ (4) ระบบงานทีส่นบัสนุนความคดิสรา้งสรรคข์องบุคลากร   

2)  การบรหิารจดัการนวตักรรม พจิารณาประเดน็การดําเนินกลยุทธน์วตักรรม 

และนวตักรรมขององค์การ ซึ่งประเด็นดงักล่าวประยุกต์มาจากการองค์ประกอบการบรหิาร

จดัการนวตักรรมตามตวัแบบองคป์ระกอบ 4 ประการของนวตักรรมของ Smith กรอบแนวคดิ

ปญัจกรฑีาของนวตักรรมของ Goffin และ Mitchell และทฤษฎวีสิาหกจินวตักรรมของ Lazenick 

สําหรบัเงื่อนไขที่เกี่ยวข้องกบัองค์การนวตักรรม กําหนดขอบเขตหลกั 3 เงื่อนไข  

คอื วฒันธรรมองคก์าร กระบวนการจดัการความรู ้และองคก์ารเรยีนรู ้ ดงัน้ี 

1) วฒันธรรมองคก์าร ทาํการศกึษาในมติขิองการจดัการวฒันธรรมองคก์าร 

และมติลิกัษณะของวฒันธรรมองค์การ ในส่วนของการจดัการวฒันธรรมองคก์ารอาศยัตวัแบบ

การก่อเกดิวฒันธรรมขององค์การของ Robbins และการสรา้งวฒันธรรมองค์การตามแนวคดิ

ของ Moorhead และ Griffin สําหรบัลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ อาศยัตวัแบบวฒันธรรม

องคก์าร 4 ประเภทของ Daft  และลกัษณะของวฒันธรรมนวตักรรมตามแนวคดิของ Ekvall และ 

Susanj  รวมถงึศกึษาระดบัความลกึของวฒันธรรมองคก์าร ตามตวัแบบของ Schein 

2) กระบวนการจดัการความรู ้ ทาํการศกึษากระบวนการจดัการความรู ้ ใน 4  

ขัน้ตอน คอื การสรา้งและแสวงหาความรู ้ การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้ การถ่ายโอนความรู ้

และการใชป้ระโยชน์จากความรู ้ โดยไดผ้สมผสานแนวคดิกระบวนการจดัการความรูข้อง Kucza 

ตวัแบบเชงิระบบในการจดัการความรูข้อง Marquardt รวมถงึตวัแบบกระบวนการจดัการความรู้

ของ Lawrence, K.; Mansour; Alhawari; Lawrence, A. และ Lawrence, E. และสาํนกังาน- 

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการและสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิ 
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3) องคก์ารเรยีนรู ้ศกึษาในมติริปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร มติกิารเรยีนรู ้

ของทมี มติกิารมวีสิยัทศัน์ร่วม และมติทิกัษะขององค์การเรยีนรู ้โดยรูปแบบการเรยีนรูข้อง

องคก์ารใชแ้นวคดิของ Argyris และ Schon ส่วนการเรยีนรูข้องทมี และการมวีสิยัทศัน์ร่วมกนั

ได้จากการผสมผสานแนวคดิองค์การเรยีนรูข้อง Senge และตวัแบบองค์การเรยีนรูเ้ชงิระบบ

ของ Marquardt สาํหรบัทกัษะขององคก์ารเรยีนรูป้ระยกุตใ์ชแ้นวคดิของ Garvin  

 

1.4.2  ขอบเขตด้านพื้นท่ีและกลุ่มเป้าหมาย 

การศึกษาครัง้น้ี หน่วยการวิเคราะห์เป็นระดบัองค์การ คือ โรงพยาบาลสมเด็จพระ

ยุพราช จาํนวน 21 แห่ง ผูว้จิยัไดว้างแผนเลอืกพืน้ทีเ่พื่อใชเ้ป็นกรณีศกึษา จาํนวน 4 แห่ง โดย

กําหนดเกณฑก์ารคดัสรรกรณีศกึษา ดงัน้ี 1) เป็นโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชทีม่สีถานะเป็น

โรงพยาบาลชุมชนทีเ่คยส่งรายงานเพื่อขอรบัการตรวจประเมนิ จากสํานักงานรางวลัคุณภาพ

แห่งชาต ิ  2) ผู้นําสูงสุดดํารงตําแหน่งผู้อํานวยการโรงพยาบาล ไม่ตํ่ากว่า 5 ปี  3) มกีาร

ดําเนินการจดัการความรูใ้นองคก์าร  4) ใหค้วามสําคญักบัการพฒันานวตักรรมองคก์าร และมี

การสรา้งหรอืพฒันานวตักรรมของโรงพยาบาล และ 5) เป็นโรงพยาบาลทีไ่ดร้บัรางวลัหรอืการ

เชดิชเูกยีรตใินระดบัประเทศ ดงันัน้ เพื่อใหไ้ดก้รณีศกึษาทีม่คีุณสมบตัติรงตามวตัถุประสงคก์าร

วจิยัที่กําหนด  ผู้วจิยัได้คดัสรรโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชที่คุณสมบตัิตามเกณฑด์งักล่าว 

จํานวน 4 แห่ง คือ 1) โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดิน จงัหวัดสกลนคร 2) 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ย จงัหวดัเลย  3) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ 

จงัหวดัหนองคาย และ 4) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ จงัหวดัพจิติร  

สําหรบักลุ่มเป้าหมายคือ ผู้นําและบุคลากรขององค์การที่เป็นกรณีศึกษา จําแนก

ออกเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มแรก คอื ผูนํ้าองคก์าร ซึง่ดํารงตําแหน่งผูอ้ํานวยการเป็นระยะเวลาไม่ตํ่า

กว่า 5 ปี กลุ่มที ่2 และ 3 คอื บุคลากรระดบับรหิาร  และบุคลากรระดบัปฏบิตักิาร ทีม่คีุณสมบตั ิ

ดงัน้ี 1) เป็นผูท้ีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลตัง้แต่ 3 ปี ขึน้ไป  2) เป็นผูร้่วมดําเนินกจิกรรมการ

จดัการความรู้หรอืการสรา้งองค์การเรยีนรู ้และ 3) เป็นผู้มคีวามคดิสรา้งสรรค์หรอืมผีลงาน

นวัตกรรม นอกจากน้ี ยังมีผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การทัง้ 4 แห่ง คือ ของบุคลากร

สาธารณสุขจงัหวดั และผูร้บับรกิารของโรงพยาบาล 

1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  ระยะเวลาการดําเนินงานตัง้แต่เริม่ต้นโครงการวจิยัจนเสรจ็สิน้สมบูรณ์ ใชเ้วลาทัง้สิน้ 5 

ปี 2 เดอืน  (สงิหาคม 2554 ถงึกนัยายน 2559) แบ่งออกเป็น 4 ระยะ ไดแ้ก่ 1) ระยะแรก 

สงิหาคม 2554 ถงึมถุินายน  2555 เป็นการทบทวนวรรณกรรมและออกแบบการวจิยั  2) ระยะ

ที ่2 กรกฎาคม 2555 ถงึธนัวาคม 2556 เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล วเิคราะห์ขอ้มูลเบื้องต้น 

และเขยีนบนัทกึภาคสนาม 3) ระยะที ่3 มกราคม 2557 ถงึพฤษภาคม 2558 เป็นการวเิคราะห์
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กรณีศึกษา สงัเคราะห์ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม สรุปและอภิปรายผลการศึกษา เขยีน

รายงานการวจิยั และนําเสนอผลการวจิยัต่อคณะกรรมการทีป่รกึษา  4) ระยะสุดทา้ย มถุินายน 

2558 ถึงตุลาคม 2559 เป็นการปรบัแก้วทิยานิพนธ์ตามคําแนะนําของคณะกรรมการฯ 

ตรวจสอบความสมบรูณ์ และจดัทาํรปูเล่มวทิยานิพนธ ์

 

1.5  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

 

1.5.1  ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรมอนัประกอบดว้ยมโนทศัน์องค์การนวตักรรม และ

ชุดของมโนทศัน์ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัองค์การนวตักรรม สามารถนําไปใช้อธบิายกระบวนการ

สร้างความเป็นองค์การนวตักรรมของโรงพยาบาลชุมชน ทําให้เกิดความเข้าใจอย่างถ่องแท้

เกีย่วกบัการบรหิารจดัการนวตักรรมและคุณลกัษณะของโรงพยาบาลนวตักรรม 

 1.5.2  ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรมที่ได้จากระเบียบวิธทีฤษฎีฐานรากสามารถไป

ประยุกต์ใชก้บัโรงพยาบาลชุมชนอื่นๆ รวมถงึสถานพยาบาลทีม่บีรบิทและสิง่แวดลอ้มองค์การ

คลา้ยคลงึกนั ในการพฒันาหรอืต่อยอดในการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม โดยไม่ต้องสิน้เปลอืง

เวลาในการเริม่ตน้คดิคน้กลยทุธใ์นการดาํเนินการ 

 1.5.3  เป็นการกระตุ้นใหผู้้บรหิารทีม่หีน้าทีก่ําหนดนโยบายในส่วนกลางทัง้กระทรวง

สาธารณสุขและกระทรวงอื่นๆ รวมถงึผูบ้รหิารองคก์ารต่างๆ เลง็เหน็ความสําคญัของการสรา้ง

หรือพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การเรียนรู้และองค์การนวัตกรรม เป็นการตอบโจทย์ที่ตรง

ประเดน็กบัคําถามทีต่้องการองคก์ารทีม่คีวามเป็นเลศิ มคีวามสามารถในการแข่งขนั พึง่ตนเอง

ได ้และเป็นองคก์ารทีย่ ัง่ยนื  

 1.5.4  การเป็นโรงพยาบาลนวตักรรมจะส่งผลให้ประชาชนหรอืชุมชนที่อยู่ในพื้นที่

รบัผดิชอบของโรงพยาบาลได้รบับรกิารที่มคีุณภาพจากกระบวนการทํางานที่ก้าวลํ้า และการ

บรหิารจดัการทีม่ปีระสทิธภิาพสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชนในแต่ละพืน้ที ่ 



 
 

บทท่ี 2 

 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
สาระสําคญัในบทน้ี เป็นการประมวลแนวคดิ ทฤษฎ ี และผลการศกึษาวจิยัต่างๆ ที่

เกี่ยวขอ้งกบัการสร้างตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม เพื่อเป็นการสรา้งเสรมิความรูแ้ละความ

เขา้ใจให้ประจกัษ์แจง้ในทฤษฎแีละมโนทศัน์ที่สําคญัของการศกึษา ผลการประมวลเอกสารทํา

ให้ทราบถึงองค์ประกอบต่างๆ ที่เป็นส่วนหน่ึงของหวัข้องานวจิยั และทําให้ตระหนักถึง

ความสมัพนัธเ์กี่ยวขอ้งระหว่างองคป์ระกอบเหล่านัน้ ซึง่ผูว้จิยัไดนํ้าความรูแ้ละความเขา้ใจจาก

การประมวลเอกสารไปใชป้ระโยชน์ในการกําหนดชุดของมโนทศัน์ ซึง่เป็นกรอบแนวคดิเบือ้งต้น

ของการวจิยั เป็นการแสดงให้เหน็ว่าชุดของมโนทศัน์มาจากการคดิอย่างมตีรรกะ นอกจากน้ี 

ผู้วิจยัจะได้นําผลการประมวลเอกสารไปบูรณาการกับผลการวิจยั เพื่อสังเคราะห์ตัวแบบ

โรงพยาบาลนวตักรรมอนัเป็นเป้าประสงค์สุดท้ายของการศึกษา โดยจะขอนําเสนอแนวคิด 

ทฤษฎ ีผลการศกึษาวจิยั และขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

2.1 .แนวคดิเกีย่วกบันวตักรรม 

2.2  แนวคดิองคก์ารนวตักรรม 

2.3  แนวคดิองคก์ารเรยีนรู ้

2.4  แนวคดิการจดัการความรู ้

2.5  แนวคดิวฒันธรรมองคก์าร 

2.6  ระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก 

2.7  สรปุการทบทวนวรรณกรรม 

 

2.1  แนวคิดเก่ียวกบันวตักรรม 

 

ในปจัจุบนัแนวคดิเกี่ยวกบันวตักรรมมอีิทธพิลและมบีทบาทเป็นอย่างยิง่ต่อองค์การ 

และสงัคม  คาํว่า “นวตักรรม” เริม่เป็นทีส่นใจและมนียัสําคญัต่อแวดวงวชิาการมาเป็นระยะเวลา

กว่า 60 ปี  ในช่วงทศวรรษ 1950 นวตักรรมถูกมองเป็นผลลพัธเ์ชงิพฒันาที่ไดจ้ากการศกึษา

ของนกัวจิยั (Hidalgo and Albors, 2008: 5)  ต่อมาในช่วงทศวรรษ 1960 การศกึษาวจิยัดา้น 
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ปรากฏการณ์ของนวตักรรมเริม่เตบิโตและแผ่ขยาย ดงัจะเหน็ไดจ้ากผลงานของ Nelson (1959 

อ้างถงึใน Argyris, 1965: 1) ทีร่ะบุถงึความชดัเจนทีเ่พิม่มากขึน้ว่า องคก์ารสมยัใหม่ไม่อาจจะ

ทรงตวัอยู่ได ้หากปราศจากความสามารถในการสรา้งนวตักรรม อย่างไรก็ตาม ในช่วงเวลานัน้

ไม่ได้มกีารเคลื่อนไหวด้านนวตักรรมอย่างจรงิจงั จนกระทัง่ในระยะเวลาต่อมาจนถึงปจัจุบนั

นวตักรรมเป็นสิง่ถูกจบัตามองในฐานะปจัจยัเอื้อสําคญัที่ทําให้บรษิทัสามารถดํารงอยู่ในระยะ

ยาว และเป็นทีรู่จ้กัอย่างแพร่หลาย ในฐานะที่เป็นวธิกีารคดินอกกรอบ (Borgelt and Falk, 

2007 quoted in Aasen and Johannesse, 2009) อย่างไรกต็าม นวตักรรมไม่ได้เป็นเพยีง

ผลลัพธ์อันเฉพาะเจาะจงที่เกิดจากการกระทําของปจัเจกบุคคล แต่เป็นผลที่เกิดจาก

กระบวนการแก้ไขปญัหา (Dosi, 1982 quoted in Hidalgo and Albors, 2008: 5) และเป็น

กระบวนการที่เกี่ยวข้องกบัการแลกเปลี่ยนความรูท้ี่ประมวลและฝงัอยู่ในตวัคน (Patel and 

Pavit, 1994 quoted in Hidalgo and Albors, 2008: 5) ในส่วนของผูป้ระกอบการ นวตักรรม

เป็นทางเลือกที่ดีที่สุดสําหรับผู้ประกอบการที่ต้องการความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน โดย

ผูป้ระกอบการสามารถใชป้ระโยชน์จากนวตักรรมในการสรา้งโอกาสเพื่อความแตกต่างของธุรกจิ

หรอืบรกิาร (Drucker 1995: 17) นอกจากน้ี นวตักรรมยงัเป็นประเดน็หลกัทีนํ่าไปสู่ความมัง่คัง่

ทางเศรษฐกจิ (Porter, 2011) และเป็นทีแ่น่นอนว่านวตักรรมไดก้ลายมาเป็นกลยุทธส์่วนใหญ่

ขององคก์ารหลายแห่งทีป่ระสบความสาํเรจ็ (Kanchan and Gupta: 2009) 

สําหรบัองค์การภาครฐั นวตักรรมได้หยบิยื่นความท้าทายและโอกาสอันยิง่ใหญ่ ใน

องค์การสุขภาพได้มกีารปรบัปรุงประสิทธิภาพการทํางานเรื่องการกําหนดเป้าหมายสําคญั

เกี่ยวกบัระยะเวลารอคอยกนัมาก อาท ิโรงพยาบาล Leicester Royal Infirmary ในประเทศ 

สหราชอาณาจกัร และ โรงพยาบาล Karolinska  ในประเทศสวเีดนทีไ่ด้มกีารปรบัปรุงแบบก้าว

กระโดด ด้วยการจัดรูปแบบขององค์การใหม่ที่เน้นหนักเรื่องคุณภาพ ความรวดเร็วและ

ประสทิธภิาพการบรกิารผ่านนวตักรรม เป็นผลใหจ้าํนวนผูป้่วยที่รอการผ่าตดัลดลง รอ้ยละ 75 

และอตัราการผดินัดของผูป้่วยลดลง รอ้ยละ 80 (Bessant and Tidd, 2007: 7) สําหรบัองคก์าร

สุขภาพประเทศไทย โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้าย จงัหวดัเลย ใช้นวตักรรมการ

บรหิารจดัการในการดูแลผู้ป่วยเบาหวานอย่างต่อเน่ืองและครบวงจร โดยมรีะบบการคดักรอง

ผูป้ว่ยเบาหวาน มรีะบบการดแูลรกัษา ระบบการจดัการยา การเยีย่มบา้นตามมาตรฐานเดยีวกนั

ทัง้อําเภอ และมกีารตดิตามผลการดําเนินงานจากทมีนําทางคลนิิกโดยใชโ้ปรแกรม ScoreCard 

Cock Pit ทาํใหอ้งคก์ารมชีื่อเสยีงและเป็นตน้แบบการดแูลผูป้ว่ยเบาหวาน  

 ดงันัน้ นวตักรรมจงึเป็นเครื่องมอืสําคญัในการสรา้งการเปลีย่นแปลงเชงิอรรถประโยชน์ 

ให้แก่องค์การทุกประเภท และเสมอืนจะเป็นเครื่องมอืที่ดทีี่สุดสําหรบัองค์การในปจัจุบนัและ

อนาคต เพื่อทีจ่ะเปลีย่นแปลง ปรบัปรงุ และนําความเจรญิกา้วหน้าใหแ้ก่องคก์าร โดยนวตักรรม

เป็นสิง่ทีส่่งเสรมิความไดเ้ปรยีบในเชงิแข่งขนัที่เหนือกว่าคู่แข่ง รวมถงึเอื้อคุณค่าแก่ผูใ้ชบ้รกิาร 

และมสี่วนสาํคญัในการสรา้งวงจรชวีติทีย่นืยาวใหแ้ก่องคก์าร 
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2.1.1  ความหมายของนวตักรรม 

ในระยะเริม่แรก “นวตักรรม” ถูกใชใ้นความหมายทีห่ลากหลายตามทศันะเชงิหน้าทีซ่ึง่มี

ความแตกต่างกันไป นักวิชาการต่างประเทศผู้กล่าวถึงนวัตกรรมในลําดับแรกๆ คือ 

Schumpeter นกัเศรษฐศาสตรช์าวออสเตรยี-ฮงักาเรยีน และอเมรกินั (1934, อ้างถงึใน Goffin 

and Mitchell, 2005: 8) แมว้่าระยะเวลาจะล่วงเลยมานานเกอืบ 80 ปี แต่ ปจัจุบนักย็งัมกีารนํา

คําจาํกดัความเรื่องนวตักรรมของเขามาใชจ้นถงึทุกวนัน้ี  โดย Schumpeter ไดจ้าํแนกลกัษณะ

เด่นทีแ่ตกต่างกนั 5 ดา้น ของนวตักรรม ดงัน้ี 1) เป็นการแนะนําสนิคา้ใหแ้ก่ผูบ้รโิภค หรอืสนิคา้

ที่มคีุณภาพมากกว่าสนิค้าที่เคยมมีาในอดตี 2) เป็นวธิกีารผลติแบบใหม่ที่นําไปสู่ความเป็น

ลกัษณะพเิศษในสาขาอุตสาหกรรมหน่ึง โดยวธิกีารเหล่าน้ีไม่จําเป็นต้องมพีื้นฐานจากวธิกีาร

คน้พบใหมท่างวทิยาศาสตร ์และอาจเป็นวธิกีารทีเ่คยนําไปใชใ้นอุตสาหกรรมดา้นอื่นมาแลว้ 3) 

เป็นการเปิดตลาดใหม่ 4) เป็นการใช้แหล่งทรพัยากรใหม่ และ 5) เป็นรูปแบบใหม่ของการ

แข่งขนัทีนํ่าไปสู่การรือ้ปรบัโครงสรา้งอุตสาหกรรม ในทํานองเดยีวกนั Porter (1990 อ้างถงึใน 

Goffin และ Mitchell, 2005: 8) ใหค้ําจาํกดัความว่า นวตักรรมหมายรวมทัง้การปรบัปรุงดา้น

เทคโนโลย ี และวธิกีารหรอืหนทางที่ดกีว่าในการดําเนินการใดๆ  ซึ่งอาจจะเป็นเรื่องของการ

เปลีย่นแปลงผลติภณัฑ ์การเปลีย่นแปลงกระบวนการ แนวทางใหม่ทางการตลาด รูปแบบใหม่

ของการจดัจาํหน่าย และแนวคดิใหมข่องขอบขา่ยนวตักรรม รวมถงึนวตักรรมเป็นผลมาจากการ

เรยีนรูข้ององคก์ารมากเท่าๆ กบัเป็นผลจากการวจิยัและพฒันาทีเ่ป็นทางการ  

 จากทีก่ล่าวมาขา้งต้น จะเหน็ว่าแมช่้วงเวลาต่างกนั ทัง้ Porter และ Schumpeter ใชค้ํา

ว่า “ใหม่” ในการใหค้ําจาํกดัความนวตักรรมของพวกเขา ซึง่นิยามของ Porter มสี่วนคลา้ยคลงึ

กับ Schumpeter โดยนักวิชาการทัง้สองมีความเห็นตรงกันว่าส่วนใหญ่ของนวัตกรรมเชิง

พาณิชย์ ไม่ได้มาจากสิง่ดัง้เดมิทัง้หมด แต่ Porter ได้ระบุเพิ่มเติมในประเด็นที่ว่านวตักรรม

สามารถเกดิจากการเรยีนรูข้ององคก์าร ไม่ใช่เพยีงแค่เกดิจากหน่วยงานวจิยัและพฒันาเท่านัน้  

อย่างไรก็ตาม การให้คําจํากดัความนวตักรรมของพวกเขาได้เน้นไปที่การสรา้งสรรค์การวจิยั

และการพฒันาเพื่อใหเ้กดินวตักรรมทางเทคโนโลย ีและใชป้ระโยชน์ในเชงิพาณชิยเ์ป็นหลกั  

สําหรบั Schien ให้ทศันะว่า ความหมายของนวตักรรมเป็นปญัหาอย่างมากในตวัเอง 

โดย Schien (1988:2) ใหค้ําจาํกดัความว่า นวตักรรมเป็นความคดิใหม่ รปูแบบพฤตกิรรมใหม ่

ความเชื่อใหม่ ค่านิยมและฐานคตใิหม่ ทีค่รอบคลุมการทําหน้าทีข่ององคก์ารในดา้นต่างๆ ซึ่ง 

Schien พจิารณานวตักรรมใน 2 ลกัษณะ คอื 1) นวตักรรมเชงิเน้ือหา (Content Innovation) 

ไดแ้ก่ ผลติภณัฑใ์หม่ บรกิารใหม่ และความคดิใหม่ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัพนัธกจิขององคก์าร และ 2) 

นวตักรรมเชงิบทบาท (Role Innovation) ได้แก่ วถิใีนการทําสิง่ใหม่ๆ การกําหนดบทบาท

ใหม่ๆ  และแนวทางในการปฏบิตัติามบทบาทเหล่านัน้  

ในส่วนของ Becker และ Whisler (1964: 463) ให้นิยามโดยเน้นไปที่การสรา้ง

นวตักรรมว่า นวตักรรมเป็นการใชค้วามคดิครัง้แรกหรอืครัง้ตน้ๆ ของบุคคลกลุ่มหน่ึงในองคก์าร
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ทีม่เีป้าประสงคค์ลา้ยๆ กนั แต่สําหรบั Rogers (2003: 15) ผูเ้ชีย่วชาญดา้นการแพร่กระจาย

นวตักรรม ได้ให้ความหมายในมุมมองของการใช้ประโยชน์จากนวตักรรมว่า นวตักรรม คือ 

ความคดิ การปฏบิตั ิหรอืวตัถุใดๆ ซึง่ถูกรบัรูว้่าเป็นสิง่ใหม ่โดยปจัเจกบุคคลหรอืหน่วยต่างๆ ที่

นําไปใช ้ในทํานองเดยีวกนั Denning และ Dunham (2010: preface xiv-xvi) มคีวามเหน็ว่า

นวตักรรมไมใ่ช่การประดษิฐค์ดิคน้ แต่เป็นทกัษะทีส่ามารถเรยีนรูไ้ด ้โดยพวกเขาใหค้ํานิยามว่า 

นวตักรรม คอื ทกัษะส่วนบุคคลทีไ่ด้รบัการพฒันาผ่านการปฏบิตั ิและเป็นศลิปะทีท่ําใหบุ้คคล

รบัการเปลีย่นแปลงไปใช ้โดย Denning และ Dunham  เหน็ว่าการปฏบิตัขิองนวตักรทีป่ระสบ

ผลสําเรจ็มอียู่ 8 ประการคอื  1) การรบัรูเ้ขา้ใจ 2) การมองเหน็ภาพ 3) การนําเสนอ 4) การ

ยอมรบัไปใช ้ 5) การดํารงอยู่ 6) การปฏบิตัติาม 7) การชีนํ้า และ 8) การทําให้ฝงัอยู่ในตวัคน 

แต่นักวชิาการดา้นองคก์ารอย่าง Cunliffe (2009:105) กล่าวว่า นวตักรรมหมายถงึการพฒันา

ผลติภณัฑ์ บรกิาร เทคโนโลย ีกระบวนการทํางาน ตลาด รวมถึงออกแบบและจดัโครงสร้าง

องค์การใหม่ ในขณะที่แคทซ ์ (2554: 20) เหน็ว่า นวตักรรม หมายถึง การรวบรวม การ

ผสมผสาน หรอืการสรา้งสรรคค์วามรูท้ีไ่มเ่คยมมีาก่อน ซึง่มคีวามเกีย่วขอ้งและเพิม่คุณค่าใหก้บั

ผลติภณัฑ ์กระบวนการ หรอืบรกิารใหม ่

  นอกจากน้ี ยงัมผีูใ้หค้วามหมายนวตักรรมไวอ้กีจาํนวนมาก อาท ิMckeown (2008: 4) 

กล่าวว่า นวตักรรมหมายถงึ การกระทําสิง่ใหมท่ี่บุคคลหน่ึงบุคคลใดพจิารณาว่าเป็นประโยชน์ 

โดยสิง่นัน้อาจเป็นการต่อยอด (Incremental) การเปลีย่นโดยสิ้นเชงิ (radical) หรอืการปฏวิตั ิ

(Revolutionary) ซึง่สามารถเกดิขึน้อยา่งเป็นอสิระหรอืไมเ่ป็นอสิระ รวมทัง้สามารถเปลีย่นแปลง

ผลติภณัฑ ์บรกิาร กระบวนการหรอืองคก์าร ส่วนนวตักรรมตามแนวคดิของ West และ Farr 

(1990: 9) หมายถงึ การแนะนําและการนําเสนอโดยเจตนาภายในบทบาทของงาน กลุ่ม หรอื

องค์การ เกี่ยวกบัความคดิ กระบวนการ ผลติภณัฑ ์วธิปีฏบิตังิาน ที่ใหม่ต่อการนําไปใช้ และ

ออกแบบมาเพื่อประโยชน์ทีม่นียัสําคญัต่อบุคคล กลุ่ม องคก์าร และสงัคมวงกวา้ง ซึง่สอดคลอ้ง

กบั Kanter (1988) ทีก่ล่าวว่า ปจัเจกบุคคลและกลุ่มดําเนินกจิกรรมทีเ่ป็นนวตักรรมโดยมคีวาม

ตัง้ใจทีจ่ะไดร้บัคุณประโยชน์จากการเปลีย่นแปลงวธิกีารใหม่ โดย Kanter เหน็ว่า กระบวนการ

ของนวตักรรมเป็นกระบวนการทีไ่ม่สามารถกําหนดการทํานายได้ แต่เป็นการถกเถยีงและ

แข่งขนักนัภายใต้การกระทําตามแนวทางที่ได้เลอืกไว้ สําหรบัมุมมองด้านผลทีเ่กิดตามมา 

Janssen, Vliert และ West (2004)  มคีวามเหน็ทีต่่างออกไปว่า นวตักรรมเกดิจากพฤตกิรรม

การทํางานที่เต็มไปด้วยความเสี่ยง ซึ่งอาจจะทําให้เกิดสิง่ที่มคีุณค่าโดยไม่ได้ตัง้ใจสําหรบัผู้

คน้พบหรอืนวตักรเกี่ยวขอ้งกบัความตัง้ใจที่จะผลติสิง่ที่มคีุณประโยชน์ตามที่คดิไว้ แต่สําหรบั 

Drucker (1995: 17) ใหนิ้ยามในมุมมองของผูป้ระกอบการว่า นวตักรรมคอื เครื่องมอืทีส่ําคญั

สําหรบัผูป้ระกอบการและเป็นวธิกีารทีผู่ป้ระกอบการแสวงหาประโยชน์จากการเปลีย่นแปลงใน

การสร้างโอกาสให้แก่ธุรกิจและบรกิารที่แตกต่าง โดยนวตักรรมเป็นความสามารถที่แสดง

ออกมาในรูปแบบของการฝึกฝน ความสามารถที่ผ่านการเรยีนรู้ และความสามารถจากการ

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%8F%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3


 20 

ปฏบิตัทิีเ่ป็นกจิวตัร ในทํานองเดยีวกนั Flynn และ Chatman (2004: 235) ไดส้รุปความหมาย

ของนวตักรรมว่า  เป็นกระบวนการที่เกิดจากผสมผสานกนัของ 1) ความสามารถในการ

สรา้งสรรค ์หรอืการทําใหเ้กดิความคดิใหม่ๆ และ 2) การนําไปปฏบิตั ิหรอืการทําใหเ้หน็ว่าการ

เปลีย่นแปลงนัน้กระทําไดจ้รงิ ซึง่ใกลเ้คยีงกบั Huge (1971 อ้างถงึใน กรีต ิยศยิง่ยง, 2552: 6) 

ทีก่ล่าวไวว้่า นวตักรรมเป็นการนําวธิกีารใหม่ๆ มาปฏบิตัหิลงัจากไดผ้่านการทดลองหรอืไดร้บั

การพฒันามาเป็นขัน้ๆแล้ว โดยมขีัน้ตอนตามลําดบั คอื การคดิค้น การพฒันา และการนําไป

ปฏบิตัจิรงิ  

ในส่วนของสํานักงานนวตักรรมแห่งชาต ิ(2549: 3-4) ใหค้วามหมายว่า นวตักรรม คอื 

สิง่ใหม่ทีเ่กดิจากการใชค้วามรูแ้ละความคดิสรา้งสรรคท์ีม่ปีระโยชน์ต่อเศรษฐกจิและสงัคม โดย

จาํแนกความหมายของนวตักรรมไว้ 2 มติ ิคอื 1) ความหมายเชงิแคบ นวตักรรม คอื ผลผลติ

ของความสําเรจ็ทางดา้นวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยรี่วมกบัพลวตัของกจิกรรมทางสงัคม และ 

2) ความหมายเชงิกวา้ง นวตักรรม คอื แนวความคดิ การปฏบิตั ิหรอืสิง่ต่างๆ ทีใ่หม่ต่อปจัเจก

บุคคลหรือหน่วยที่รบัสิ่งเหล่านัน้ไปประยุกต์ใช้ การรวมเอากิจกรรมที่นําไปสู่การแสวงหา

ความสาํเรจ็เชงิพาณชิย ์การสรา้งตลาดใหม ่ผลติภณัฑ ์กระบวนการและการบรกิารใหม่ การทํา

ในสิง่ทีแ่ตกต่างจากคนอื่นโดยอาศยัการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้รอบตวัเราใหก้ลายมาเป็น

โอกาสและถ่ายทอดไปสู่แนวความคดิใหม่ที่ทําให้เกดิประโยชน์ต่อตนเองและสงัคม ในขณะที่

กรีต ิยศยิง่ยง (2552: 7) เหน็ว่า นวตักรรม เป็นกระบวนการสรา้งสรรค ์คดิคน้ พฒันา สามารถ

นําไปฏบิตัไิดจ้รงิ และมกีารเผยแพร่ออกสู่ชุมชน ในลกัษณะเป็นของใหม่ทีไ่ม่เคยมมีาก่อน หรอื

ของเก่าทีม่อียูเ่ดมิแต่ไดร้บัการปรบัปรงุเสรมิแต่งพฒันาขึน้ใหม่ใหม้มีลูค่าทางเศรษฐกจิ สามารถ

นําไปใชใ้นเชงิพาณชิยไ์ด ้

จากความหมายทีนํ่าเสนอมาทัง้หมด สามารถสรปุไดว้่า นวตักรรมหมายถงึสิง่หน่ึงสิง่ใด

ที่เกดิจากความคดิใหม่ ความเชื่อใหม่ รูปแบบพฤตกิรรมใหม่ กระบวนการหรอืวธิกีารใหม่ ที่

สามารถนําไปปฏบิตัไิดจ้รงิ และเป็นสิง่ทีท่าํใหเ้กดิการสรา้งคุณค่า ทัง้ในส่วนของลูกคา้ บุคลากร 

องคก์าร รวมถงึสงัคมและชุมชน โดยทีน่วตักรรมอาจอยูใ่นรปูของผลติภณัฑท์ัง้ทีจ่บัต้องได ้และ

ผลติภณัฑท์ีจ่บัตอ้งไมไ่ด ้อาท ิการบรกิาร หรอือาจเป็นกระบวนการ และการบรหิารจดัการ 

 

2.1.2  คณุลกัษณะของนวตักรรม 

ปจัจุบนัองค์การ ทัง้ภาครฐั เอกชน และผูป้ระกอบการต่างๆ ได้กล่าวถงึนวตักรรมกนั

มาก แต่ปจัเจกบุคคลและองคก์ารบางแห่งยงัมคีวามเขา้ใจทีค่ลาดเคลื่อนเกีย่วกบันวตักรรม โดย

คนส่วนใหญ่คดิว่าประดษิฐกรรม ผลงานวจิยั องคค์วามรู ้ และความสามารถในการสรา้งสรรค ์

ลว้นเป็นนวตักรรมทัง้สิน้ แต่ในความเป็นจรงิแลว้สิง่เหล่าน้ียงัไม่ใช่นวตักรรม แต่เป็นจุดเริม่ต้น

ของการนําไปสู่นวตักรรม กล่าวคอื ประดษิฐกรรม  ผลงานวจิยั  องคค์วามรู ้และความสามารถ

ในการสรา้งสรรคจ์ะพฒันาเป็นนวตักรรมได ้หากสิง่เหล่าน้ีสามารถนําไปใชป้ระโยชน์ไดจ้รงิทัง้
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กบับุคคล และองค์การ หรอืใช้ประโยชน์เชงิพาณิชยแ์ละเชงิสงัคม ทัง้น้ี ประดษิฐกรรม ตาม

ความหมายของ Pearsall (1998: 960) หมายถงึ การสรา้งสรรคบ์างสิง่บางอย่างขึน้มาใหม ่จาก

ทีไ่มเ่คยมอียูม่าก่อน ในขณะที ่ความสามารถในการสรา้งสรรค ์คอืการผลติสิง่ใหม่และความคดิ

ทีม่ปีระโยชน์ในดา้นใดกต็าม (Amabile,1996: 1) โดยความสามารถในการสรา้งสรรคเ์ป็นไดท้ัง้

ผลลพัธ์และกระบวนการ ในฐานะผลลพัธ์ หมายถงึสิง่ใดก็ตามที่ถูกมองว่าเป็นสิง่ใหม่ ส่วนใน

ฐานะกระบวนการเกี่ยวข้องกับการค้นหาและแก้ไขปญัหา รวมถึงการนําวธิีการแก้ปญัหาที่

คดิคน้ไดไ้ปปฏบิตั ิ(Zhou and Shalley, 2008: 4-5)  ซึง่ความสามารถในการสรา้งสรรคเ์ป็นสิง่

สําคญัสําหรบันวตักรรม (Rosenfield and Servo, 1991 quoted in O’Sullivan and Dooley, 

2009: 7) แต่ความสามารถในการสรา้งสรรค์เพยีงอย่างเดยีวไม่ใช่เงื่อนไขทีเ่พยีงพอสําหรบั

นวัตกรรม เน่ืองด้วยความหมายของนวัตกรรมได้รวมถึงความสําเร็จของการนําความคิด

สรา้งสรรคไ์ปปฏบิตัดิว้ย 

ดงันัน้ หากจะตัดสนิว่าสิง่ใดเป็นนวตักรรมจงึควรใช้หลกัเกณฑ์ในการพจิารณาเพื่อ

ป้องกนัความสบัสนและเพื่อใหส้ามารถจาํแนกนวตักรรมออกจากสิง่อื่นทีม่คีุณลกัษณะใกลเ้คยีง

กบันวตักรรมได ้โดยชยัยงค ์พรหมวงศ ์ (2546 อ้างถงึใน อรอนงค ์โรจน์วฒันบูลย,์ 2553: 44) 

ไดก้ําหนดเกณฑใ์นการพจิารณานวตักรรมไว ้ 4 ประการ คอื 1) นวตักรรมจะต้องเป็นสิง่ใหม่

ทัง้หมด หรอืบางส่วนอาจเป็นของเก่าใชไ้ม่ไดผ้ลในอดตี แต่นํามาปรบัปรุงใหม่ หรอืเป็นของ

ปจัจุบนัทีเ่รานํามาปรบัปรุงใหด้ขี ึน้ 2) มกีารนําวธิกีารจดัระบบมาใช ้โดยพจิารณาองคป์ระกอบ

ทัง้ส่วนข้อมูลที่นําเข้าไปในกระบวนการและผลลพัธ์โดยกําหนดขัน้ตอนการดําเนินการให้

เหมาะสมก่อนทีจ่ะทําการเปลีย่นแปลง 3) มกีารพสิูจน์ดว้ยการวจิยัหรอือยู่ระหว่างการวจิยัว่า 

“สิง่ใหม”่ นัน้จะช่วยแก้ปญัหาและการดําเนินงานบางอย่างไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพสูงขึน้กว่าเดมิ 

4) ยงัไม่เป็นส่วนหน่ึงของระบบงานในปจัจุบนั หาก “สิง่ใหม่”นัน้ ไดร้บัการเผยแพร่และยอมรบั

จนกลายเป็นส่วนหน่ึงของระบบงานทีด่ําเนินอยู่ในขณะนัน้ จะไม่ถอืว่าสิง่ใหม่นัน้เป็นนวตักรรม

แต่จะเปลีย่นสภาพเป็นเทคโนโลยอียา่งเตม็ที ่ซึง่สมนึก เอือ้จริะพงษ์พนัธ ์(2553: 22) ไดส้รุปมติิ

สาํคญัของการเป็นนวตักรรมใน 3 มติ ิคอื 1) ความใหม่ หมายถงึ เป็นสิง่ใหม่ทีถู่กพฒันาขึน้ ซึง่

อาจจะมลีกัษณะเป็นตวัผลติภณัฑ์ บรกิาร หรอืกระบวนการ โดยจะเป็นการปรบัปรุงจาก

ของเดมิหรอืพฒันาขึน้ใหม่เลยกไ็ด ้ 2) ประโยชน์ในเชงิเศรษฐกจิ หรอืการสรา้งความสําเรจ็ใน

เชงิพาณชิย ์กล่าวคอื นวตักรรม จะตอ้งสามารถทาํใหเ้กดิมลูค่าเพิม่ขึน้ไดจ้ากการพฒันาสิง่ใหม่

นัน้ๆ ซึง่ผลประโยชน์ทีจ่ะเกดิขึน้อาจจะสามารถวดัไดเ้ป็นจํานวนเงนิโดยตรงหรอืไมเ่ป็นก็ได ้

และ 3) การใชค้วามรูแ้ละความคดิสรา้งสรรค ์ กล่าวคอื นวตักรรมจะต้องเกดิจากการใชค้วามรู้

และความคดิสรา้งสรรคเ์ป็นฐานของการพฒันาใหเ้กดิขึน้ใหม่ ไม่ใช่เกดิจากการลอกเลยีนแบบ  

ดงันัน้ เมือ่เปรยีบเทยีบคุณลกัษณะของนวตักรรมในมุมมองของนักวชิาการทัง้สอง จะเหน็ว่าทัง้

คู่มคีวามเหน็เกีย่วกบันวตักรรมสอดคลอ้งกนัในเรือ่งของความเป็นสิง่ใหม่ทีม่คีุณประโยชน์ ส่วน

ทีต่่างกนัคอืการก่อเกดินวตักรรม โดยชยัยงค ์พรหมวงศเ์หน็ว่านวตักรรมเกดิจากกระบวนการที่
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เป็นระบบ ในขณะที่ สมนึก เอื้อจริะพงษ์พนัธ์ เห็นว่า นวตักรรมเกิดจากการใช้ความรู้และ

ความคดิสรา้งสรรค ์สําหรบัประเดน็ทีเ่พิม่เตมิของชยัยงค ์พรหมวงศ ์คอื การเป็นสวนหน่ึงของ

ระบบงานซึง่เขามองว่าเป็นเทคโนโลยไีมใ่ช่นวตักรรม  

ในส่วนของ Schumpeter (1975 อ้างถงึใน กรีต ิยศยิง่ยง, 2552: 5) ได้กล่าวว่า

องคป์ระกอบใหม่ของนวตักรรม ไดแ้ก่ 1) ผลติภณัฑใ์หม่ หรอืคุณสมบตัใิหม่ของผลติภณัฑเ์ดมิ

ก็ได้ 2) กระบวนการผลติใหม่ที่นําเสนอเขา้สู่อุตสาหกรรม 3) การเปิดตลาดใหม่ 4) การ

เปลี่ยนแปลงองค์การใหม่ และ 5) การพฒันาแหล่งวตัถุดบิ หรอืปจัจยันําเข้าใหม่ สําหรบั 

Drucker (1995: 126-127) เหน็ว่าสิง่ทีเ่ป็นนวตักรรมสําหรบัผูป้ระกอบการประกอบดว้ยเงื่อนไข 

3 ประการ คอื 1) นวตักรรมเป็นงานทีต่้องการความรู ้ และต้องการความชาญฉลาด ดงันัน้ 

นวตักรจงึเป็นบุคคลที่มคีวามสามารถกว่าคนทัว่ๆไป  2) นวตักรรมต้องสรา้งจุดแขง็ในตวัเอง 

จงึจะเกดิความสาํเรจ็ โดยนวตักรทีป่ระสบความสาํเรจ็จะมองหาโอกาสต่างๆ ผ่านช่องทางทีเ่ปิด

กวา้ง และ 3) นวตักรรมส่งผลต่อเศรษฐกจิและสงัคม ในดา้นของการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของ

ลูกค้า บุคคลอาชีพต่างๆ และบุคคลทัว่ไป หรอืในด้านของการเปลี่ยนแปลงทัง้กระบวนการ

ทํางานและกระบวนการผลติ ดงันัน้ นวตักรรมจงึเป็นสิง่ทีใ่กลช้ดิตลาด มุ่งเน้นทีต่ลาด) และทํา

การขบัเคลื่อนตลาดอย่างแทจ้รงิ ซึง่ใกลเัคยีงกบั Urabe (1988: 3) ทีใ่หท้ศันะว่า นวตักรรม

ประกอบด้วยการสร้างความคิดใหม่ โดยความคิดนัน้ได้นําสู่การปฏิบัติเป็นผลิตภณัฑ์ใหม ่

กระบวนการใหม ่หรอืบรกิารใหม่ทีนํ่าไปสู่การเตบิโตอย่างเป็นพลวตัของเศรษฐกจิชาตแิละเพิม่

การจ้างงาน รวมถงึสร้างกําไรให้แก่ผู้ประกอบธุรกิจเชงินวตักรรม นวตักรรมไม่ได้เป็นเพยีง

ปรากฏการณ์ ณ ช่วงเวลาหน่ึง แต่นวัตกรรมเป็นกระบวนการที่ยาวนานและสัง่สมของ

กระบวนการตดัสนิใจ การจดัลําดบัขัน้ตอนของการสรา้งความคดิใหม่ไปสู่ข ัน้ตอนการปฏบิตั ิ

โดยความคดิใหมไ่ดจ้ากการรบัรูค้วามตง้การของลกูคา้ใหม่หรอืวธิกีารผลติแบบใหม่ ซึง่ถูกสรา้ง

ในกระบวนการสัง่สมของสารสนเทศทีค่วบคู่ไปกบัวสิยัทศัน์ทีท่า้ทายขององคก์าร กระบวนการ

นําความคิดไปปฏิบัติได้ถูกพัฒนาและนําไปใช้ในเชิงพาณิชย์ในรูปของผลิตภัณฑ์ที่มี

ความสามารถทางการตลาดแบบใหม่และกระบวนการใหม่ทีม่าพรอ้มกบัการลดต้นทุนและการ

เพิม่ผลติภาพ  นอกจากน้ี Goffin และ Mitchell (2005: 9) ไดส้รุปลกัษณะร่วมของนวตักรรม

โดยใหพ้จิารณาจาก 1) สิง่ทีม่กีารเปลีย่นแปลง อาท ิผลติภณัฑ ์หรอืกระบวนการ 2) ความมาก

น้อยของการเปลี่ยนแปลง เช่น เปลี่ยนใหม่ทัง้หมด หรอืเพยีงการรบัรู้ว่าเปลี่ยน 3) แหล่งที่

เปลี่ยนแปลง อาท ิเทคโนโลย ีและ 4) อทิธพิลที่ทําให้เกดิการเปลีย่นแปลง ได้แก่ คุณค่าเชงิ

สงัคม หรอืคุณค่าเชงิพาณชิย ์

จากทัง้หมดที่กล่าวมา ผู้วจิยัมุ่งหวงัที่จะทําให้เห็นภาพและเข้าใจเกี่ยวกบันวตักรรม

ชดัเจนเป็นรูปธรรมมากขึ้น โดยหากเข้าใจความหมายของนวตักรรมแล้ว จะทําให้เข้าใจ

คุณลกัษณะของนวตักรรมเช่นเดียวกัน ดงัจะเห็นได้จากการที่นักวชิาการทัง้หลายต่างระบุ
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คุณลกัษณะของนวตักรรมอย่างสอดคลอ้งกบัคําจาํกดัความของนวตักรรมทีพ่วกเขากําหนดขึน้ 

หรอืสอดคลอ้งกบัความหมายทีไ่ดท้าํการศกึษามานัน่เอง 

 

2.1.3  ประเภทของนวตักรรม 

นวตักรรมแบ่งออกเป็นหลายประเภทขึน้อยู่กบัความคดิเหน็ของนักวชิาการ ซึง่วธิกีาร

จําแนกอาจพจิารณาจากลกัษณะหรอืรูปแบบของนวตักรรม  ขอบเขตวตัถุประสงค์ของการ

นําไปใช้  หรอืจําแนกตามระดบัชัน้ของนวตักรรม โดยในการศึกษาน้ีจะนําเสนอประเภทของ

นวตักรรมพอสงัเขปตามแนวคดิของนกัวชิาการ ดงัน้ี 

2.1.3.1  Becker (1964: 2-3) จาํแนกนวตักรรมออกเป็น 3 ประเภท คอื 

  1)  นวตักรรมผลติภณัฑ ์(Product Innovation) หมายถงึ การพฒันา

สนิคา้ขึน้มาใหมท่ัง้หมด การปรบัปรงุสนิคา้เดมิ หรอืผสมผสานสนิคา้เดมิทีม่อียูก่บัสนิคา้ใหม ่

  2)  นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) หมายถึงการ

ปรบัเปลี่ยนวธิกีารผลติสนิค้าเพื่อให้เกดินวตักรรม รวมถงึการปรบัเปลี่ยนรูปแบบการบรหิาร 

หรอืสิง่ทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัองคป์ระกอบของการบรหิาร โดยการเปลีย่นแปลงน้ีมผีลกระทบต่อ

กระบวนการผลิตสินค้ามากเท่าๆ กับการแนะนําสินค้าใหม่ และทําให้กระบวนการผลิตมี

ประสทิธภิาพมากกว่าเดมิ 

  3) นวตักรรมการตลาด (Marketing Innovation) หมายถงึ เรื่อง

เกี่ยวกับบรรจุภณัฑ์ ช่องทางการจดัจําหน่าย การประเมนิและคาดการณ์ความต้องการของ

ผูบ้รโิภค  

2.1.3.2  Hamel (2007:32-34) ไดจ้าํแนกนวตักรรมออกเป็น 4 ประเภท ตาม  

ลาํดบัชัน้ของนวตักรรม คอื (ภาพที ่2.1) 

1)  นวตักรรมการปฏบิตักิาร (Operational Innovation) เป็นฐานของ 

ปิรามดิ ซึง่มคีวามจําเป็นในโลกแห่งการแข่งขนัทีรุ่นแรง โดยความเป็นเลศิด้านการปฏบิตักิาร

ขึน้อยูก่บันวตักรรมดา้นการบรหิารจดัการ หรอืความลํ้าเลศิของตวัแบบการดาํเนินธุรกจิ  

2)  นวตักรรมผลติภณัฑ ์(Product Innovation) มคีวามสาํคญัเน่ืองจาก 

ผลติภณัฑท์ี่เป็นแม่แบบเพยีงชนิดเดยีวสามารถยกระดบับรษิัทจากความมดืมดิไปสู่สถานะที่

ไดร้บัการยกย่องในระยะเวลาอนัสัน้ อย่างไรกต็าม ผลติภณัฑท์ีพ่ฒันาอย่างก้าวลํ้าไม่อาจทําให้

บรษิทัครองความเป็นผูนํ้าอุตสาหกรรมในระยะยาวได ้หากปราศจากดาํเนินการเรื่องการปกป้อง

สทิธบิตัร รวมถงึความก้าวหน้าทางเทคโนโลยทีีพ่ฒันาอย่างไม่หยุดยัง้ อาจทําใหผ้ลติภณัฑท์ี่ดี

ทีสุ่ดในวนัน้ีกลายเป็นผลติภณัฑธ์รรมดาในวนัขา้งหน้า 
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3)  นวตักรรมกลยทุธ ์(Strategy Innovation) หมายถงึ ตวัแบบธุรกจิ 

ใหม่ๆ  ขององคก์ารทีท่ําใหบ้รษิทัทีค่รองตลาดอยู่เดมิต้องพยายามป้องกนัตนเอง อย่างไรกต็าม 

โดยเฉลีย่แลว้ ตวัแบบธุรกจิทีโ่ดดเด่นมกัจะถูกถอดรหสัและตอบโต้ไดง้่ายกว่าระบบการบรหิาร

จดัการทีม่คีวามเป็นตวัเองไมเ่หมอืนใคร  

4)  นวตักรรมการบรหิารจดัการ (Management Innovation) หมายถงึ 

สิง่ที่มาทดแทนแนวทางการทํางานด้านการบรหิารจดัการที่กําลงัดําเนินอยู่ หรอืปรบัเปลี่ยน

รูปแบบองค์การแบบเดมิดงัที่เป็นมา อย่างมนีัยสําคญั โดยทําให้เป้าประสงค์ขององค์การมี

ความก้าวหน้าขึน้ ทัง้น้ี นวตักรรมการบรหิารจดัการทําให้เกดิความสามารถเฉพาะตวัในการ

สรา้งสรรคค์วามไดเ้ปรยีบทีย่ากต่อการลอกเลยีนแบบ  

 

   
 

ภาพท่ี 2.1  ระดบัชัน้ต่างๆ ของนวตักรรม 

แหล่งท่ีมา: Hamel, 2007: 32. 

  

2.1.3.3  สาํนกังานนวตักรรมแห่งชาต ิ(2549: 5) จาํแนกนวตักรรมออกเป็น 2  

ประเภทใหญ่ๆ คอื 

    1)  นวตักรรมผลติภณัฑ์ (Product Innovation) เป็นการพฒันาและ

นําเสนอผลติภณัฑใ์หม่ ทัง้ดา้นเทคโนโลย ีวธิกีาร หรอืการปรบัปรุงผลติภณัฑเ์ดมิใหม้คีุณภาพ

และประสทิธภิาพยิง่ขึน้ ประกอบดว้ย (1) ผลติภณัฑท์ีจ่บัต้องได ้ซึง่อยู่ในรปูของตวัสนิคา้ และ 

(2) ผลติภณัฑท์ีจ่บัตอ้งไมไ่ด ้คอื การบรกิาร  

2)  นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการปรบัเปลีย่น 

แนวทางหรอืวธิกีารผลติสนิค้าหรอืการให้บรกิารในรูปแบบที่แตกต่างออกไปจากเดมิ ซึ่งเป็น

กระบวนการใหม่ที่ส่งผลให้กระบวนการผลิต และการทํางานโดยรวมมีประสิทธิภาพ 

ประกอบดว้ย (1) นวตักรรมกระบวนการดา้นเทคโนโลย ี(Technological Process Innovation) 

     Management Innovation 

Product Innovation 

Strategy Innovation 

 

Operational Innovation 
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หมายถึง สินค้าทุนที่ถูกใช้ในกระบวนการผลิต และ (2) นวตักรรมกระบวนการของ

องค์การ (Organizational Process Innovation) เป็นกระบวนการที่เพิม่ประสทิธภิาพและขดี

ความสามารถในการบรหิารจดัการขององคก์ารใหส้งูขึน้ 

2.1.3.4  Tucker (2552: 33-46) ไดจ้ดัแบ่งนวตักรรมโดยใชเ้กณฑก์ารจาํแนก 

ใน 2 รปูแบบ รปูแบบแรกพจิารณาตามลกัษณะของนวตักรรม รปูแบบที ่2 พจิารณาตามระดบั

ของนวตักรรม โดยรปูแบบแรกแบ่งนวตักรรมออกเป็น 3 ประเภท คอื 

   1)  นวตักรรมผลติภณัฑ ์(Product Innovation) หมายถงึ นวตักรรม

ทีว่่าดว้ยการผลติสนิคา้ทัง้ทีอ่ยู่ในรปูของผลติภณัฑแ์ละบรกิาร โดย Tucker ใหนิ้ยามนวตักรรม

ประเภทน้ีว่า คือ ผลลัพธ์ที่ได้จากการนําวิธีการใหม่ๆ มาแก้ปญัหาให้กับลูกค้า ซึ่งจะเป็น

ประโยชน์แก่ลกูคา้และองคก์ารพรอ้มๆ กนั 

   2)  นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) หมายถงึ นวตักรรม

ทีว่่าด้วยการบรหิารจดัการทีท่ําให้เกดิการเพิม่ขยายผลลพัธส์ุทธใิหก้บัองค์การ สรา้งกําไรและ

ลดต้นทุน เพิม่ผลผลติและเพิม่ความพงึพอใจแก่พนักงาน โดยที่ลูกค้าต้องได้รบัประโยน์จาก

นวัตกรรม ทัง้ๆที่ ลูกค้าไม่ทราบว่านวัตกรรมน้ีคืออะไร เพราะมันเป็นสิ่งที่อยู่เบื้องหลัง 

ตวัอย่างเช่น วธิกีารผลติและการใช้เทคโนโลยใีหม่ๆทีส่รา้งประโยชน์ในการลดต้นทุน วธิกีาร

สรา้งคุณภาพ ความเรว็ในการส่งมอบสนิคา้และบรกิาร เป็นตน้ 

   3)  นวตักรรมกลยทุธ ์(Strategy Innovation) หรอืเรยีกอกีอย่างหน่ึงว่า

ตวัแบบแห่งการสรา้งนวตักรรม หมายถงึทุกสิง่ทุกอย่างที่องค์การกระทําต่อสนิคา้และเป็นการ

เพิม่คุณค่าใหก้บัลูกค้า ทําใหลู้กค้าไดร้บัประสบการณ์จากสนิคา้ ซึ่งนวตักรรมประเภทน้ีสมัผสั

กบัลูกค้าโดยตรงและลูกค้ามองเห็นคุณค่าแบบรูปธรรมได้ ตัวอย่างเช่น วิธีการใหม่ๆ ทาง

การตลาด การโฆษณา วธิกีารขายใหม่ๆ  เป็นตน้ 

รปูแบบที ่2 แบ่งนวตักรรมออกเป็น 3 ประเภท คอื  

1) นวตักรรมส่วนเพิม่ (Incremental Innovation) หรอืนวตักรรมแบบ 

ค่อยเป็นค่อยไป เป็นนวตักรรมทีเ่กดิจากการพฒันาปรบัปรุงสนิคา้และบรกิารทลีะน้อย เพื่อทีจ่ะ

สรา้งความพงึพอใจให้ลูกค้ามากขึน้ และสามารถลดต้นทุนให้กบัองค์การได้ โดยนวตักรรมใน

ลกัษณะน้ีเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ไม่ได้ทําให้บริษัทหรอืองค์การรู้สึกถึงผลกระทบอะไร ซึ่ง

กระบวนการแบบน้ีมกัถูกโจมตวี่าเป็นกระบวนการที่ขาดความคดิในการสรา้งนวตักรรมอย่าง

แทจ้รงิ อยา่งไรกต็าม Tucker มคีวามเหน็ว่าการพฒันาปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง เป็นสาระโดยแท้

ต่อองคก์ารในการปฏบิตัภิารกจิของการเป็นผูนํ้าในตลาดใหม่ ดงันัน้ ระบบดงักล่าวน้ีจงึเป็นสิง่ที่

ด ีมคีวามจาํเป็น และจาํตอ้งไดร้บัการสนับสนุน แต่องคก์ารควรมวีสิยัทศัน์เกี่ยวกบัผลรวมของ

กระบวนการน้ีดว้ย 
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2) นวตักรรมทีเ่ป็นจรงิ (Substantial Innovation) หรอืนวตักรรมแบบ 

ครบกระบวนการ เป็นนวตักรรมระดบักลางที่ให้ความสําคญักับลูกค้าที่พึงได้ประโยชน์จาก

นวตักรรม และเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารในดา้นการเตบิโตและการสรา้งรายได ้โดยทีน่วตักรรม

น้ีสามารถช่วยให้องค์กรเกิดความมัน่ใจในการที่จะก้าวไปถึงเป้าหมายและเติบโต รวมถึง

สามารถขยายส่วนแบ่งทางการตลาดและลดตน้ทุนในการทําธุรกจิได ้

3) นวตักรรมสุดลํ้า (Breakthrough Innovation) หรอืนวตักรรมทะล ุ

มติ ิหมายถงึ สนิคา้ใหม่ การบรกิารใหม่ หรอืการเปลีย่นแปลงแผนกลยุทธท์ีใ่ห้ผลลพัธ์ต่อการ

สรา้งรายไดแ้ละกําไรสุทธขิององคก์าร คาํนิยามของนวตักรรมสุดลํ้าขึน้อยู่กบัขนาดและปจัจยัใน

การสรา้งการเตบิโตขององค์การแต่ละแห่ง ตวัอย่างของนวตักรรมประเภทน้ี ไดแ้ก่การพฒันา

ปรับปรุงกระบวนการที่สามารถลดต้นทุน การทําให้มีการผลิตสินค้าดีๆ เพิ่มมากขึ้น ซึ่ง 

นวตักรรมสุดลํ้าสามารถนําพาองค์การอื่นๆ ใหป้รบัระดบัตนเองเพื่อสร้างนวตักรรมสุดลํ้าได้

เช่นกนั โดยนวตักรรมประเภทน้ีอาจจะไม่ได้สรา้งประโยชน์ต่อองค์การเดยีว แต่เป็นการสรา้ง

ประโยชน์ใหเ้กดิกบัภาคอุตสาหกรรมนัน้ๆ 

   

2.1.4 นวตักรรมองคก์าร  

ในการศึกษาเกี่ยวกบันวตักรรม สิง่ที่พงึละเลยไม่ได้คอืเมื่อเข้าใจเรื่องนวตักรรมแล้ว 

ควรได้ทราบถงึนวตักรรมองคก์ารด้วย ซึ่งผลการวจิยัส่วนใหญ่ในประเทศมกัจะศกึษาเกี่ยวกบั

เรือ่งน้ีเช่นกนั เมื่อกล่าวถงึนวตักรรมองคก์าร (Organizational Innovation)  คนส่วนใหญ่มกันึก

ถงึเฉพาะนวตักรรมที่องค์การสร้างสรรค์ขึ้น แต่ความเป็นจรงิแล้วความหมายของนวตักรรม

องค์การกนิความมากไปกว่านัน้ เมื่อผู้วจิยัได้ทบทวนคําจํากดัความและคุณลกัษณะของเรื่องน้ี

จากนกัวชิาการต่างๆ พบว่า นวตักรรมองคก์ารเป็นเรื่องเกี่ยวกบัการบรหิารจดัการองคก์ารดา้น

นวตักรรม ดงัพจิารณาจากความหมายของ Porter (1990: 578- 587) ที่มคีวามเหน็ว่า 

นวตักรรมองคก์ารเป็นปจัจยัหน่ึงทีม่คีวามสําคญัมากในการสรา้งผลการดําเนินงานขององคก์าร 

ซึง่นวตักรรมองคก์ารนัน้ไม่ไดห้มายถงึเฉพาะเทคโนโลยขีองผลติภณัฑใ์หม่ๆ เท่านัน้ หากแต่

หมายรวมถงึการเปลีย่นเทคโนโลยกีารดําเนินการแบบเดมิมาสู่เทคโนโลยกีารดําเนินการใหม่ ๆ 

อกีด้วย โดยองค์การจะต้องพยายามสรา้งโอกาสและเงื่อนไขทีนํ่าพาสู่นวตักรรม  ในขณะที ่

McKeown (2008: 4) กล่าวว่า นวตักรรมองคก์าร หมายถงึ การคน้พบวถิใีหม่ๆ เกี่ยวกบัการจดั

โครงสรา้ง และการบรหิารจดัการบุคลากร โดยทีผ่ลติภณัฑห์รอืกระบวนการอาจจะเหมอืนเดมิ 

แต่วถิขีองการบรหิารจดัการบุคลากรจกัต้องเปลี่ยน โดยวถิดีงักล่าว ได้แก่ ระบบบรหิารแบบ

ราชการ ระบบบรหิารเฉพาะกจิ (Adhocracy) และระบบคุณธรรม (Meritocracy) ในส่วนของ 

Lam (2004: 3) ใหค้วามเหน็สัน้ๆ ว่า นวตักรรมองคก์ารโดยทัว่ไป หมายถงึ การสรา้งสรรคห์รอื

การรบัความคดิใหม่หรอืพฤตกิรรมใหม่มาใช้ในองค์การ ในทํานองเดยีวกนั Degraff (2006: 

357-362) กล่าวว่า นวตักรรมองคก์ารหมายถงึ การพฒันากระบวนการทํางาน แนวคดิ การ
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ออกแบบผลติภณัฑ ์ หรอืดา้นอื่นๆ อย่างมุ่งมัน่ ซึง่มผีลมาจากการคน้คว้าทัง้ในระดบัองคก์าร

และบุคคลทัง้ทีโ่ดยตัง้ใจหรอืไม่ตัง้ใจกต็าม แต่สําหรบั Becker และ Whisler (1967: 463) มี

ความเห็นว่า นวตักรรมองค์การมคีวามแตกต่างจากการเปลี่ยนแปลงหรอืการปรบัตัวของ

องค์การ โดยความแตกต่างที่ว่าน้ี คอื ความแตกต่างด้านราคาหรอืค่าใช้จ่ายของการแสวงหา 

และความแตกต่างด้านระดบัของความเสี่ยง ซึ่งพวกเขาเหน็ว่าบรรดาผู้ตามมคี่าใช้จ่ายในการ

แสวงหาน้อยมาก และมคีวามเสีย่งลดลงโดยเฉพาะในรายทีนํ่านวตักรรมไปใชใ้นระยะหลงั  

กล่าวโดยสรปุ นวตักรรมองคก์าร เป็นกระบวนการบรหิารจดัการขององคก์ารในอนัทีจ่ะ

นําความรู ้ทกัษะ เทคโนโลย ีและความคดิรเิริม่สรา้งสรรคม์าผสมผสานกนั เพื่อใหเ้กดินวตักรรม

ความสําคญัของการก่อเกดินวตักรรมองค์การอยู่ที่การจดัรูปแบบโครงสรา้งองค์การที่ส่งเสรมิ

การสรา้งนวตักรรม การเรยีนรูข้ององคก์ารอนัเกดิจากการใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นลกัษณะของ

กลุ่มสมาชกิในองคก์ารเพื่อกระตุ้นใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรม และผลสบืเน่ืองของนวตักรรมทีม่ ี

ต่อองค์การและสิ่งแวดล้อม ทัง้น้ี เมื่อพิจารณาเปรยีบเทียบระหว่างนวัตกรรมองค์การกับ

นวตักรรมดา้นการบรหิารจดัการ ของ Hamel จะพบว่านวตักรรมองคก์ารมลีกัษณะใกลเ้คยีงกบั

นวตักรรมดา้นการบรหิารจดัการ แต่มคีวามแตกต่างกนัเลก็น้อยตรงทีน่วตักรรมดา้นการบรหิาร

จดัการเป็นกระบวนการหรอืวธิกีารบรหิารจดัการแนวใหม่ที่สรา้งความก้าวหน้าให้แก่องค์การ 

ในขณะทีน่วตักรรมองคก์ารเป็นการบรหิารจดัการองค์การเพื่อใหเ้กดินวตักรรมทีส่อดคลอ้งกบั

พนัธกจิหรอืเป้าประสงคข์ององคก์าร 

 

2.2  แนวคิดองคก์ารนวตักรรม 

  

 องค์การในฝนัของผู้บรหิารส่วนใหญ่ทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนคอื องค์การที่เป็นเลศิ 

และมคีวามไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัในทุกๆ มติ ิทัง้คุณภาพของผลติภณัฑแ์ละบรกิาร ผลลพัธ์

การดาํเนินการ และความสามารถของบุคลากรในองคก์าร รวมถงึเป็นองคก์ารทีม่ชีื่อเสยีง ไดร้บั

การยอมรบัจากสงัคม และมตีําแหน่งทางการตลาดในลําดบัต้นๆ  ผูบ้รหิารองคก์ารต่างตระหนัก

ดวี่า หากองคก์ารไม่สามารถพฒันาและเปลีย่นแปลงตนเองดว้ยการนําเสนอนวตักรรมใหม่ๆ ที่

ก้าวลํ้ากว่าผู้อื่นแล้ว เป็นการยากที่องค์การจะสามารถเป็นครองความเป็นผู้นําได้ตลอดกาล  

ดว้ยเหตุน้ี การบรหิารจดัการนวตักรรมจงึเป็นสิง่จาํเป็นสําหรบัองค์การในปจัจุบนั Burns และ 

Stalker ระบุว่าการบรหิารจดัการนวตักรรมไม่ใช่เรื่องการวจิยัและพฒันา กระบวนการที่เป็น

ขัน้ตอน ทมีงานสหสาขา หรอืการบรหิารจดัการโครงการ หรอืการปฏบิตัอิื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบั

การจดัการนวตักรรมสมยัใหม่ แต่เป็นเรื่องของความสมัพนัธ์ระหว่างองค์การกบัสิง่แวดล้อม 

โดย Burns และ Stalker (1961 quoted in Bruce and Birchall, 2009: 14) ใหท้ศันะว่า การ

บรหิารจดัการนวตักรรมเกี่ยวขอ้งกบัความอยู่รอดขององคก์ารในสิง่แวดลอ้มทีส่บัสนวุ่นวาย ซึง่
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ในเวลาต่อมา Dankbarr (2003 quoted in Bruce and Birchall,2009: 15) ไดโ้ต้แยง้ว่า การ

บรหิารจดัการนวตักรรมในวนัน้ีเกี่ยวข้องกบัการปฏบิตัิตามกลยุทธ์เพื่อการมอีายุที่ยาวนาน

ต่อเน่ืองขององค์การในด้านผลติภณัฑแ์ละด้านกระบวนการผลติ ซึ่งมากกว่าการตอบสนองต่อ

การเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดล้อม แต่เป็นการสรา้งสรรคแ์ละเปลี่ยนแปลงสิง่แวดล้อมให้เป็นไป

ตามทีอ่งคก์ารต้องการ ในส่วนของ West และ Farr (1990) ไดเ้ปรยีบเทยีบความแตกต่าง

ระหว่างผลลพัธ์ของนวตักรรมและการเปลี่ยนแปลงที่มต่ีอองค์การว่า การเปลี่ยนแปลงส่งผล

กระทบทัง้ด้านบวกและลบต่อองค์การ ขณะที่นวตักรรมโดยนิยามแล้วต้องส่งผลด้านบวกต่อ

องค์การ เพราะนวตักรรมเป็นสิง่ที่เพิม่คุณค่าให้แก่ลูกค้า อย่างไรก็ตาม ความสามารถด้าน

นวตักรรมขององคก์ารเป็นทรพัยากรทีไ่ม่สามารถวดัไดอ้ย่างตรงไปตรงมาเฉกเช่น จาํนวนของ

กําลังแรงงาน ความสามารถของการผลิต หรือจํานวนสินทรพัย์ด้านทุน และแม้ว่าการวัด

ความสามารถดา้นนวตักรรมขององคก์ารเป็นเรื่องยาก แต่สิง่ทีผู่บ้รหิารในอนาคตจาํเป็นต้องใส่

ใจคอื ความรบัผดิชอบเกี่ยวกบัการใชป้ระโยชน์เชงิประสทิธผิลของศกัยภาพนวตักรรม (Smith 

and Ainsworth,1989: 68) 

กระบวนการนวตักรรมมคีวามซบัซอ้นและสรา้งความยากลําบากต่อองค์การ แต่เหนือ

ไปกว่านัน้ การสร้างองค์การให้มคีวามสามารถในการสร้างสรรค์ความคิด เพื่อรงัสรรค์และ

พฒันานวตักรรมไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็นสิง่ทีย่ากกว่า กล่าวคอื การสรา้งความยัง่ยนืใหแ้ก่องคก์าร

ย่อมเป็นการยากกว่าการสรา้งชื่อเสยีงให้องค์การเพยีงชัว่ครัง้ชัว่คราว ดงันัน้ องค์การไม่ควร

หยดุพฒันาแมว้่าจะเกดิความคดิทีด่แีลว้กต็าม เพราะความคดิดีๆ  เป็นศตัรขูองความคดิทีด่กีว่า 

องค์การจงึควรหยุดเพื่อค้นหาสิง่ที่จะมาทดแทนความคดิเดมิ (Rickards quoted in Smith, 

1989:78) ในการน้ี องคก์ารควรต้องจดัสรา้งสิง่แวดล้อมในอนัทีจ่ะบ่มเพาะหรอืพฒันาความคดิ

สรา้งสรรค์ และเปลี่ยนถ่ายความคดินัน้ไปสู่การปฏบิตัทิี่ทําให้เกดิผลติภณัฑห์รอืกระบวนการ

ใหม่ที่ทรงประสทิธผิลต่อองค์การ ซึ่งองค์การที่ล้มเหลวส่วนใหญ่ไม่มอีงค์ประกอบเหล่าน้ีใน

แผนงานนวตักรรม ในช่วงปลายทศวรรษ 1980 และทศวรรษ 1990  หนังสอืเกี่ยวกบันวตักรรม

ไดเ้พิม่ขึน้เป็นจาํนวนมาก โดยองคก์ารต่างๆ ไดค้น้พบว่านวตักรรมเป็นศพัทท์ีไ่ดร้บัความนิยม 

จงึได้กําหนดกจิกรรมต่างๆ ให้เป็นแคมเปญนวตักรรมเพื่อที่จะหล่อหลอมบุคลากรให้หลุดพ้น

จากความคดิในกรอบ (Khan and Al-Ansari, 2005: 3-4) ประเดน็สําคญัอยู่ทีว่่า องค์การจะ

กระทําอย่างไรจงึจะสามารถทําให้บุคลากรมคีวามคดินอกกรอบ มคีวามคดิสรา้งสรรค์ มคีวาม

ต้องการสร้างหรือพัฒนานวัตกรรมที่เกิดจากการจุดประกายความความคิดภายในตนเอง 

ในขณะทีอ่งคก์ารเป็นผูส้่งเสรมิ สนบัสนุน จดัองคก์าร และสรา้งบรรยากาศใหเ้อื้ออํานวยต่อการ

ใช้ประโยชน์จากความสามารถของบุคลากร สิง่เหล่าน้ีเป็นพลงัสําคญัที่ทําให้องค์การรงัสรรค์

นวตักรรมไดอ้ยา่งยัง่ยนื 
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2.2.1  ความหมายและคณุลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม 

ปจัจุบนัยงัไม่มผีูใ้หค้วามหมายคําว่า “องคก์ารนวตักรรม” ไดอ้ย่างชดัเจน นักวชิาการ

คนแรกๆ ทีก่ล่าวถงึองคก์ารนวตักรรม ไดแ้ก่ Argryris และ Becker สําหรบั Argryris (1965: 2-

3) มคีวามเหน็ว่า หากจะศกึษาเกีย่วกบัองคก์ารนวตักรรม ควรกําหนดล่วงหน้าถงึเรื่องทีค่วรจะ

มุ่งเน้นภายใต้ทรพัยากรที่มจีํากดั โดยให้ขอ้เสนอแนะว่าบุคคลยิง่มรีะดบัตําแหน่งตํ่าเท่าใดใน

สายการบงัคบับญัชาขององค์การ ยิง่มคีวามเป็นไปไดท้ี่จะถูกควบคุมพฤตกิรรมด้วยระบบของ

เทคโนโลย ีโครงสรา้งองคก์าร และการควบคุมเชงิบรหิารจดัการต่างๆ มากขึน้เท่านัน้  ส่วน

บุคคลยิง่มรีะดบัตําแหน่งสูงในสายการบงัคบับญัชาขององคก์าร และมกีจิกรรมการทํางานแบบ

งานประจําหรอืทํางานตามตารางงานน้อย จะถูกควบคุมพฤติกรรมด้วยปจัจยัเหล่าน้ีน้อยลง 

ในขณะทีค่วามสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล จะกลายเป็นตวัแปรทีม่คีวามสําคญัมากขึน้ โดย Argryris 

ให้ทศันะว่า การเปลี่ยนแปลงสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ค่านิยม และบรรทดัฐานต้องเริม่ต้นที่

ระดบับนจงึจะเกดิประสทิธผิล  ดว้ยเหตุทีผู่บ้รหิารระดบัสูงมอีทิธพิลอย่างกวา้งขวางในองคก์าร  

บุคคลเหล่าน้ีจงึทําให้เกิดผลกระทบต่อความสามารถทางนวตักรรมองค์การ (Organizational 

Innovativeness) และประสิทธิภาพในการแก้ไขปญัหา ในส่วนของ Becker กล่าวว่า เมื่อ

อภิปรายเกี่ยวกับองค์การนวัตกรรม เพื่อนๆ ส่วนใหญ่ของเขา ซึ่งเป็นนักวิชาการของ

มหาวทิยาลยัชคิาโก ประเทศสหรฐัอเมรกิา คดิถงึการกระทําหรอืการตดัสนิใจเชงินวตักรรมที่

เฉพาะเจาะจงมากกว่าคุณลกัษณะขององคก์าร ทัง้ๆ ที่คุณลกัษณะขององคก์ารเป็นสิง่ทีท่ําให้

เกดิและหล่อเลีย้งการกระทําหรอืการตดัสนิใจเชงินวตักรรม ทัง้น้ี Becker (1964 และ Becker 

and Whisler, 1967) ระบุเกี่ยวกบัการสรา้งองคก์ารนวตักรรมว่า ประเดน็แรกใหพ้จิารณาจาก

ประเภทของนวตักรรมองค์การ โดย Becker แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ นวตักรรม

ผลติภณัฑ ์นวตักรรมกระบวนการ และนวตักรรมการตลาด หลงัจากนัน้ให้กลบัไปพจิารณาว่า

นวตักรรมทัง้ 3 ประเภทน้ีเกดิขึน้ไดอ้ยา่งไร  Becker ไดนํ้าเสนอประเดน็หลกั 3 ประการ ทีม่ผีล

ต่อการสรา้งนวตักรรม ประการแรก คอื บุคลากรขององค์การ ได้แก่ ความมัน่คงเฉพาะบุคคล

และความมัน่คงของงาน กระบวนการด้านการศกึษา เกณฑก์ารตดัสนิใจ วธิกีารส่งเสรมิการ

สรา้งนวตักรรม และบรรทดัฐานของกลุ่ม ประการที ่2  คอื โครงสรา้งองคก์าร โดยโครงสรา้ง

องคก์ารทีส่่งเสรมินวตักรรมจะต้องกระตุ้นใหเ้กดิการแพร่กระจายความคดิ ใชก้ารผ่อนปรนเป็น

รางวลัของนวตักรรม ใชก้ารกระจายอํานาจในการเก็บกกันวตักรรมและสรา้งนวตักรรมในเวลา

เดียวกัน ตลอดจนเป็นโครงสร้างที่สร้างความมัน่คงให้แก่งานและปจัเจกบุคคล โดยขณะที่

ดําเนินการในทุกเรื่องที่กล่าวมา ต้องแน่ใจว่าเป็นการดําเนินการที่สอดรบักับเป้าประสงค์

องคก์าร  สําหรบัประการสุดทา้ย คอื สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ในที่น้ี หมายถงึสถาน

ทีต่ ัง้ขององคก์าร โดยองคก์ารควรอยูใ่กลก้บัแหล่งทีเ่พิม่การเคลื่อนยา้ยของ และไมอ่ยูใ่นแหล่งที่

มคีวามขดัแยง้และแหล่งทีต่อ้งแกป้ญัหาซํ้าซอ้นในภายหลงั 
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อย่างไรกต็าม เมื่อกล่าวถงึองคก์ารนวตักรรม นักวชิาการส่วนใหญ่ใหค้วามสนใจในมติิ

ของคุณลกัษณะของการเป็นองค์การ และวธิกีารเป็นองค์การนวตักรรม ดงัเช่นแนวคดิของ 

Mintzberg (1989 อา้งถงึใน พชิาย รตันดลิก ณ ภูเกต็, 2552: 12) ทีเ่สนอว่า องคก์ารนวตักรรม 

คอื องคก์ารทีม่พีืน้ฐานการประสานงานโดยใชก้ารสื่อสารทางตรงระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นหลกั 

มโีครงสรา้งทีย่ดืหยุ่น เปลีย่นแปลงไดง้่ายตามสถานการณ์ มกีารจดัโครงสรา้งแบบเมทรกิซ ์ซึง่

เป็นการผสมระหว่างการแบ่งงานตามหน้าทีก่บัการแบ่งงานตามผลติภณัฑ ์มกีารกระจายอํานาจ

อย่างเลอืกสรร หรอืบางฝ่ายอาจมกีารกระจายอํานาจสูง ในขณะที่บางฝ่ายอาจมกีารกระจาย

อํานาจตํ่า และมแีนวโน้มใช้ความเชีย่วชาญของเจา้หน้าที ่ ซึง่เน้นการทํางานเป็นทมี ตวัอย่าง

ขององคก์ารประเภทน้ี ไดแ้ก่ บรษิทัโฆษณา บรษิทัทีป่รกึษา บรษิทัการผลติเครื่องคอมพวิเตอร ์

บรษิัทผลิตงานด้านศิลปะแขนงต่าง สําหรบัสิ่งแวดล้อมขององค์การมคีวามซบัซ้อนและ

เปลีย่นแปลงสงู รวมทัง้มกีารเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลยแีละผลติภณัฑ ์สําหรบัยุทธศาสตรห์รอื

กลยุทธ์เกิดขึ้นจากสมาชิกระดับล่างขององค์การโดยเกิดขึ้นในทุกอาณาบรเิวณที่สมาชิกมี

สมรรถนะในการเรยีนรูแ้ละไดร้บัการสนับสนุนทรพัยากร กลยุทธท์ีห่ลากหลายทีเ่กดิจากการคดิ

ริเริ่มของสมาชิกจะกลายเป็นกลยุทธ์ขององค์การ เมื่อกลยุทธ์นัน้ได้ร ับการยอมรับและ

แพรก่ระจายกลายเป็นแบบแผนพฤตกิรรมขององคก์ารในภาพรวม  

ในขณะทีก่ารศกึษาของ Burns และ Stalker (1961 quoted in Bruce and Birchall, 

2009: 14-15) พบว่า การดาํเนินการขององคก์ารภายใต้สภาวะแวดลอ้มทีม่กีารเปลีย่นแปลงนัน้

มกีารจดัโครงสรา้งแบบอนิทรยี ์ซึ่งมคีุณลกัษณะของการกําหนดภาระงานและความรบัผดิชอบ

ไว้อย่างหลวมๆ มกีารสื่อสารในแนวราบมากกว่าแนวดิง่ และให้ความสําคญักบัการเป็นอสิระ

ของพนกังานในการกําหนดแนวทางและทศิทางการทาํงาน โดยโครงสรา้งทีม่คีุณลกัษณะเหล่าน้ี

เอือ้ใหอ้งคก์ารมปีฏกิรยิาตอบสนองและปรบัตวัต่อความทา้ทายต่างๆ ของสิง่แวดลอ้ม อย่างไรก็

ด ีผลการศึกษาในระยะอนัใกล้ต่างระบุไปในทศิทางเดยีวกนัว่า การบรหิารจดัการนวตักรรม

เกี่ยวข้องกับการนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติเพื่อจะทําให้การดํารงอยู่ของผลิตภัณฑ์ในบริษัทมี

ระยะเวลามากขึน้หรอืน้อยลง โดยให้ความสําคญัที่กระบวนการผลติซึ่งมคีวามหมายมากกว่า

การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม นัน่คือ เป็นการปรับตัวในอันที่จะ

เปลี่ยนแปลงและสร้างสิง่แวดล้อมในลกัษณะที่องค์การต้องการให้เป็น เพื่อความอยู่รอดของ

องคก์าร แมก้ระนัน้กต็าม Dankbarr  เหน็ดว้ยกบั Burns และ Stalker ว่าองคก์ารแบบอนิทรยีม์ี

ประโยชน์ในการเขา้ถงึขอ้กําหนดของการออกแบบเพื่อองคก์ารนวตักรรมมากกว่าองคก์ารแบบ

กลไกที่มมีาแต่ดัง้เดมิ โดย Dankbarr ได้รวบรวมผลการศึกษาของบรรดานักวจิยัที่ได้ศึกษา

เกี่ยวกบัองค์การแบบอินทรยี ์โดยใช้ระยะเวลานานกว่า 40 ปี ทําให้ได้ข้อสรุปว่าองค์การ

นวตักรรมมอีงคป์ระกอบ ดงัน้ี (Dankbarr, 2003 quoted in Bruce and Birchall, 2009: 15) 

1) ระบบการกระจายอํานาจทีจ่ะก่อใหเ้กดิและบ่งชีถ้งึความคดิใหมใ่นการ 

ปรบัปรงุผลติภณัฑแ์ละกระบวนการ   
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2) ระบบโครงสรา้งทีด่ ีในการคดัเลอืกและพฒันาความคดิทีด่ทีีสุ่ด รวมถงึ 

กําหนดหลกัเกณฑท์ีม่พีืน้ฐานมาจากวสิยัทศัน์ระยะยาวสาํหรบัองคก์าร  

3) โครงสรา้งทีม่ปีระสทิธภิาพ ในการผลติและส่งมอบผลติภณัฑแ์ละบรกิารทัง้ 

ของใหมแ่ละทีม่อียูเ่ดมิ  

4) ระบบการจดัองคก์ารทีด่ ีในการบนัทกึขอ้มลูป้อนกลบัจากบรรดาลกูคา้  

และดาํเนินการตอบสนองต่อขอ้มลูป้อนกลบันัน้ 

 ในส่วนของ Bessant และ Tidd (2007: 162) ไดก้ล่าวถงึคุณลกัษณะองคก์ารนวตักรรม

แบบบูรณาการว่า เป็นองค์การที่เกิดจากการร่วมกนัจดัตัง้ มทีมีข้ามสายงานในลกัษณะการ

จดัลําดับชัน้แบบราบ  มีการสื่อสารแบบเปิดกว้างทัง้แบบต่อหน้า และทางจดหมาย

อเิลก็ทรอนิกส ์โดยไม่คํานึงถงึตําแหน่ง มกีารนําระบบผูเ้ชีย่วชาญมาใชเ้ป็นพืน้ฐานดา้นเทคนิค 

มกีารใช้ประโยชน์จากระบบการจดัการสารสนเทศ มกีารจดัแบ่งความรบัผดิชอบในงานและ

ผูร้ว่มงานใหป้ฏบิตัผิ่านห่วงโซ่แห่งคุณค่า มกีารออกแบบองคก์ารแบบอนิทรยีซ์ึง่ทําใหเ้กดิความ

ไดเ้ปรยีบในเรื่องความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม รวมถงึบุคลากรมกีารสื่อสารทีม่ากมายผ่าน

ทีมข้ามสายงานและเกิดความร่วมมืออย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งการจัดทีมข้ามสายงานทําให้

ผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะด้านต่างๆ ทีไ่ดร้บัมอบหมายให้ทํางานในโครงการเดยีวกนั มกีารนํากลยุทธ์

ในการปรบัปรุงกระบวนการพฒันาผลติภณัฑจ์ากบรษิทัต่างๆ มาประยุกต์ใชใ้นองคก์าร  มกีาร

ร่วมแรงร่วมใจ ท่ามกลางการกระทําหน้าทีอ่นัหลากหลาย เพื่อให้ไดว้ธิกีารที่ดกีว่าในการแก้ไข

ปญัหาทีม่คีวามซบัซอ้น  

 นอกจากน้ี บรรดานักวจิยัที่ศกึษาเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์การมคีวามพยายามที่จะระบุ

คุณสมบตัิของวฒันธรรมองค์การที่มผีลต่อนวตักรรมและความสามารถในการสร้างสรรค์ของ

องคก์าร  ดงัเช่น Martins และ Terblanche (2003) ทีไ่ดศ้กึษาและสรุปว่าลกัษณะขององคก์าร

นวตักรรม ประกอบดว้ยคุณสมบตัสิาํคญั 5 ประการ ดงัน้ี  

1) องคก์ารนวตักรรมจาํเป็นตอ้งไดร้บัการปรบัเปลีย่นโดยการสรา้งวสิยัทศัน์ 

เชงิกลยทุธ ์หรอืค่านิยมรว่ม เพื่อความเปลีย่นแปลงและนวตักรรม 

2) องคก์ารนวตักรรมมกัจะมลีกัษณะโครงสรา้งองคก์ารแบบแนวราบ ทีม่ ี

ความยดืหยุ่นในค่านิยม การมเีสรภีาพ ความเป็นประชาธปิไตย การทํางานเป็นทมีที่มคีวาม

รว่มมอื และความเป็นอสิระ โดยทีอ่งคก์ารนวตักรรมกลา้ทีจ่ะปล่อยใหบุ้คลากรมอีสิระในการทํา

ใหเ้ป้าประสงคข์ององคก์ารบรรลุผลโดยใชเ้อกสทิธแ์ละวธิกีารเชงิสรา้งสรรคภ์ายใต้แนวทางหลกั

บางประการ  

3) องคก์ารนวตักรรมส่งเสรมิและใหร้างวลัความคดิสรา้งสรรคโ์ดยการจดัหา 

ทรพัยากรที่มากพอที่จะกระตุ้นความคดิและการเผชญิความเสี่ยง มกีารให้รางวลัภายใน อาท ิ

การมเีอกสทิธิท์ี่มากขึ้น และโอกาสในการปรบัปรุงสําหรบัการเติบโตในด้านวชิาชพีเป็นสิง่ที่

สนบัสนุนกระบวนการนวตักรรม 
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4) องคก์ารนวตักรรมคอื องคก์ารทีใ่หค้วามสาํคญักบัการเรยีนรู ้โดยองคก์าร 

ยอมใหค้วามผดิพลาดและความขดัแยง้เกดิขึน้ไดแ้ละใช้สิง่เหล่าน้ีเป็นโอกาสในการเรยีนรู ้โดย

องค์การเป็นสถานที่ซึ่งบุคลากรมคีวามกระหายใคร่รู ้ มกีารพบปะกบับุคคลอื่นทัง้ภายในและ

ภายนอกองคก์าร มคีวามรูแ้ละทกัษะทีท่นัสมยั และมทีกัษะเชงิสรา้งสรรค ์ 

5) องคก์ารนวตักรรมส่งเสรมิการสื่อสารอยา่งเปิดกวา้งและโปรง่ใสภายใต ้

ความไวว้างใจซึง่กนัและกนั นโยบายการสื่อสารแบบเปิดประตู รวมถงึการสื่อสารอย่างเปิดกวา้ง

ระหว่างปจัเจกบุคคลและหน่วยงานมกัจะทําใหเ้กดิการสรา้งความคดิและทศันะใหม่ๆ  

 ในส่วนของ Lam (2010: 163-164) ได้ทบทวนผลการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบั

นวตักรรมอย่างครอบคลุมแล้วสรุปว่า องค์การนวตักรรมโดยธรรมชาติแล้วมคีวามหมายที่

หลากหลายโดยสามารถจําแนกกว้างๆ ได้ 3 กระแส คอื 1) ทฤษฎีการออกแบบองค์การ 

(Organizational Design Theories) การวจิยัของกระแสน้ีให้ความสําคญักบัความสมัพนัธ์

ระหว่างรปูแบบโครงสรา้งและแนวโน้มขององคก์ารในการสรา้งนวตักรรมเป็นอนัดบัแรก  หน่วย

ในการวเิคราะหค์อืองคก์าร และจุดมุ่งหมายของการวจิยัคอืการระบุคุณสมบตัเิชงิโครงสรา้งของ

องค์การ หรอืกําหนดตวัแปรด้านโครงสร้างขององค์การที่มผีลต่อนวตักรรมทัง้ผลติภณัฑแ์ละ

กระบวนการ  นักวชิาการในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่  Burns, Stalker, Lawrence, Lorsch และ Mintzberg  

2) ทฤษฎกีารรูค้ดิและการเรยีนรูข้ององคก์าร (Theories of Organizational Cognition and 

Learning) มจีุดเน้นที่พื้นฐานการรูค้ดิเกี่ยวกบันวตักรรมองค์การ ซึ่งเหน็ได้จากสิง่ที่มคีวาม

เกี่ยวขอ้งกบัการเรยีนรูแ้ละกระบวนการสรา้งสรรค์ความรูข้ององค์การ ผลงานวจิยัจงึให้ภาพที่

ชดัเจนในการทําความเขา้ใจความสามารถขององคก์ารในการสรา้งสรรคแ์ละนําความรูใ้หม่ทีจ่ํา

เป็นไปดําเนินกิจกรรมด้านนวัตกรรม นักวิชาการในกลุ่มน้ี ได้แก่ Agyris, Schon, 

Nonaka,Takeuchi และ Krogh และ 3) การศกึษาทีใ่หค้วามสําคญัต่อการเปลีย่นแปลงและการ

ปรบัตวัขององคก์ารเป็นกระบวนการสําคญัภายใต้การสรา้งรูปแบบองคก์ารใหม่ ทีมุ่่งทําความ

เข้าใจถงึการปรบัตวัขององค์การในการเผชญิหน้ากบัการเปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดดของ

สิง่แวดล้อมและเทคโนโลย ีซึ่งในบรบิทน้ีเป็นการพจิารณานวตักรรมด้านความสามารถที่จะ

ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดล้อมภายนอก รวมถงึความสามารถที่จะมอีทิธพิลต่อ

สิ่งแวดล้อมและสามารถปรับเปลี่ยนสิ่งแวดล้อมได้ นักวิชาการในกลุ่มน้ี ได้แก่ Lewin, 

Volberda, Burgleman Child และ Teece 

สําหรบัทศันะของนักวชิาการชาวเอเชยีทีม่ต่ีอองคก์ารนวตักรรม คอื Ogiwara (2011) 

ที่ระบุว่า การเป็นองค์การนวตักรรมจะต้องฝงัตรึงด้วยวิธีการทํางานประจําเชิงสร้างสรรค ์

กล่าวคอื การตอกยํ้าและสร้างสรรค์องค์ความรู้จนกลายเป็นส่วนหน่ึงของชีวติการทํางาน

ประจําวนัของบุคลากรเป็นหนทางหลกัขององค์การในการก้าวสู่องค์การนวตักรรม โดย 

Ogiwara ได้นําเสนอคุณลกัษณะร่วมของการทํางานประจําเชิงสร้างสรรค์หรอื “Creative 

Routine” ในองค์การ ดงัน้ี 1) องค์การที่มกีารปฏบิตัทิี่เป็นเลศิทุกแห่งมรีูปแบบการรงัสรรค์
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ความรูใ้นแบบของตนเอง 2) มกีารแลกเปลีย่น Creative Routine ในวงกวา้งท่ามกลางกลุ่ม

บุคลากร และ 3) ระบบงานทุกระบบไม่ว่าจะเป็นเทคโนโลยสีารสนเทศ การบรหิารทรพัยากร

บุคคล การจดัสถานทีท่าํงาน และกระบวนการทาํงานไดถู้กออกแบบขึน้มาอย่างคงเสน้คงวาเพื่อ

สนับสนุนใหเ้กดิ Creative Routine  ในขณะที ่Dong-Kyu  (2011) เหน็ว่า องคก์ารทีม่กีารสรา้ง

นวตักรรมมลีกัษณะดงัน้ี 1) มกีารจา้งงานทีม่ ัน่คง และการรบับุคลากรใหม่จะคดัสรรเฉพาะผู้ที่

เหมาะสมกบัองค์การ 2) มคีวามสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างผู้บรหิารกบับุคลากร  3) มกีารแบ่ง

ผลประโยชน์อยา่งลงตวั 4) มกีารใหอ้สิรภาพและเสรภีาพกบับุคลากร 5) มกีารส่งเสรมิความคดิ

สร้างสรรค์และนวตักรรม และสิง่ที่สําคญัที่สุดคอื 6) การมอีิสรภาพและเสรภีาพของบุคลากร 

ทัง้น้ี สมรรถนะหลกัขององคก์ารเกดิจากการทีบุ่คลากรมสี่วนรว่มในการสรา้งนวตักรรม โดยการ

ใชร้ะบบบรหิารแบบกลุ่ม (Block Management System) และวธิกีารใหค้ะแนนแบบสมดุลตาม

อุตสาหกรรมการผลติจะเป็นการกระตุ้นใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรม เพราะมกีารแบ่งผลประโยชน์

ทีล่งตวั รวมถงึการบรหิารสถานทีท่ํางานใหน่้าอยู่เหมอืนบา้น ทําใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจ

และมคีวามยดืหยุ่นในการทํางาน ซึ่งส่งเสรมิการเกดินวตักรรมในจุดที่เขาทํางานอยู่ ส่วนพสุ 

เดชะรนิทร ์(2546) ใหมุ้มมองว่า องคก์ารนวตักรรมควรมอีงคป์ระกอบทีส่ําคญั คอื ความมุ่งมัน่

และทุ่มเทของผู้บรหิาร โครงสร้างองค์การที่มลีกัษณะไม่หลวมจนเกินไป บุคลากรผู้ที่จะทํา

หน้าทีต่ามบทบาทต่างๆ ภายใตก้ระบวนการนวตักรรม ไม่ว่าจะเป็นผูท้ีเ่ป็นเจา้ภาพในโครงการ 

หรอืผู้สนับสนุนมกีารมุ่งเน้นการทํางานร่วมเป็นทมีมากกว่าปจัเจกบุคคล อีกทัง้จะต้องให้

ความสาํคญักบับรรยากาศและสภาวะแวดลอ้มในการทาํงานดว้ย  ถา้เป็นไปไดอ้งคก์ารควรสรา้ง

วฒันธรรมองคก์ารที่ให้ความสําคญักบัคุณค่าและนวตักรรมเป็นหลกั โดยการจะเป็นองค์การ

นวตักรรมไดน้ัน้ควรมกีารสรา้งนวตักรรมทีม่คีวามเชื่อมโยงกบัปจัจยัภายนอกองคก์าร  ในขณะ

ที ่กรีต ิยศยิง่ยง (2552: 56) ให้ทศันะว่า องค์การนวตักรรม เป็นแนวคดิการบรหิารจดัการ

องคก์ารแนวใหม ่ในการปรบัเปลีย่นคุณลกัษณะองคก์าร หรอืปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมองคก์าร ซึง่

เป็นสิง่ทีไ่มเ่คยปรบัเปลีย่นมาก่อน เพื่อตอบสนองต่อสิง่เรา้ของบรบิทโลกาภวิตัน์ทีม่คีวามรูแ้ละ

นวตักรรมเป็นปจัจยัหลกัในการเพิ่มคุณค่า พฒันา ผลติสนิค้าและบรกิารที่ดีมคีุณภาพ เพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการ และความพงึพอใจของลูกคา้ ความอยู่รอด และความสามารถเชงิการ

แขง่ขนัขององคก์ารในตลาดโลกเสร ี 

นอกจากน้ี Boonkiart Iewwongcharoen และ Sunee Piromprames (2009) ไดส้รา้ง

ตวัแบบเชิงแนวคดิ ที่ใช้เป็นแนวทางในการดําเนินการวจิยัในกรณีศึกษา โดยในเบื้องต้นได้

กล่าวถึงคุณลกัษณะองค์การนวตักรรมว่า เป็นองค์การที่มวีิสยัทศัน์ที่ชดัเจน มกีารรงัสรรค์

นวตักรรมอยา่งสมํ่าเสมอ มกีารจดัการความรูแ้ละเป็นองคก์ารเรยีนรู ้มกีารพฒันาความสามารถ

ในการสรา้งสรรค์ เป็นองค์การที่มคีวามยดืหยุ่น ให้ความสําคญักบัการมสี่วนร่วมของบุคลากร 

และมคีวามสามารถในการปรบัตวั ต่อจากนัน้จงึได้ระบุถึงมติขิององค์การนวตักรรมที่ประสบ

ความสําเรจ็ 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1) โครงสรา้งองคก์าร ทีม่กีารสื่อสารทีด่ที ัว่ทัง้องคก์าร ความร่วมมอื
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แบบขา้มสายงาน มสีายการบงัคบับญัชาที่น้อย และมกีารกระจายอํานาจการตดัสนิใจ 2) การ

บริหารทรพัยากรมนุษย์ ที่มีการจดัทําแผนงานด้านการบริหารทรพัยากรมนุษย์ รวมทัง้มี

แผนงานดา้นการจงูใจ และดา้นนวตักรรม 3) วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้ม ทีม่กีารจดัสิง่แวดลอ้มที่

ทําให้เกดิความสามารถในการสรา้งสรรค์ บุคลากรทุกคนมสี่วนร่วมในกระบวนการนวตักรรม 

และสนับสนุนใหบุ้คลากรพูดคุย มกีารคดิ นําเสนอความคดิและทดลองสิง่ใหม่ๆ 4) การบรหิาร

การเปลี่ยนแปลง ที่เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารภายในองค์การอย่างมี

ประสทิธผิล และบูรณาการการบรหิารการเปลีย่นแปลงให้ทัว่ทัง้องค์การ 5) แหล่งกําเนิดของ

นวตักรรม ทีม่าจากความสามารถในการสรา้งสรรคร์ะดบัปจัเจกบุคคลและระดบัองคก์าร ความรู ้

ความสามารถในการซมึซบั และกระบวนการเรยีนรู ้รวมถงึการใช้ประโยชน์จากความต้องการ

ของลูกค้าและปจัจยัภายนอกอื่นๆ 6) กระบวนการนวตักรรม ที่เป็นการระบุปญัหาหรอืความ

ตอ้งการ มกีารคดักรองทางเลอืก การเลอืกทีจ่ะนําไปปฏบิตั ิการประเมนิและการควบคุม รวมถงึ

การใชป้ระโยชน์กระบวนการนวตักรรมอยา่งเป็นกจิวตัร 7) การวดัผลการปฏบิตังิาน โดยทําการ

วดักจิกรรมหรอืผลลพัธ์ที่เหมาะสม และดําเนินการตามเส้นทางของขอ้มูลอย่างต่อเน่ืองตัง้แต่

ขัน้ตอนการวางแผนจนกระทัง่ผลลพัธบ์รรลุเป้าหมาย และ 8) การบรหิารจดัการนวตักรรม โดย

สรา้งความสมดุลใหก้บัผลงานภาพรวมของประเภทนวตักรรมทีม่คีวามแตกต่างกนั  

ในทาํนองเดยีวกนั พยตั วุฒริงค ์(2552: 99-100) ไดป้ระมวลแนวคดิองคก์ารนวตักรรม 

จากนักวชิาการต่างๆ อาท ิHiggins, Adair, Denton, King และ Anderson, Greenberg และ 

Baron, Dundon และ Tidd et al. แลว้เสนอว่าองคก์ารนวตักรรม มอีงคป์ระกอบทีส่ําคญั ดงัน้ี 

1) มคีวามมุง่มัน่ต่อการบรรลุจุดประสงคข์ององคก์าร  ผูบ้รหิารทีม่คีวามมุ่งมัน่มสี่วนสําคญัใน

การผลกัดนัใหเ้กดิการสรา้งสรรคน์วตักรรมองคก์าร  2) บรรยากาศการทํางานทีส่นับสนุนการ

ทํางานเป็นทมี และการสรา้งสรรค์นวตักรรมเชงิพฤติกรรมที่พนักงานทุกคนในองค์การมสี่วน

รว่มในการสรา้งบรรยากาศทีเ่ปิด รวมถงึมกีารวางแผนระยะยาวเพื่อเปลีย่นแปลงองคก์ารก่อนที่

สภาพแวดลอ้มจะกดดนัองคก์ารใหม้กีารเปลีย่นแปลง  3) มกีารตดิต่อสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพ 

การเปิดกว้างในการตดิต่อสื่อสารทัง้ภายในและภายนอก โดยความเป็นอสิระของการไดข้อ้มูล

ข่าวสารเป็นสิง่สําคญัที่ทําให้พนักงานเกิดความคดิใหม่และนําไปสู่การสร้างสรรค์นวตักรรม

องค์การ 4) มสีภาพแวดล้อมขององค์การที่เอื้อต่อการเรยีนรู้และการสร้างสรรค์นวตักรรม  

ได้แก่ การจดัองค์การที่มีความยืดหยุ่น การปรบัโครงสร้างการดําเนินงานที่สอดคล้องกับ

วตัถุประสงค์และกลยุทธ์องค์การ  และ 5) องคก์ารต้องสนับสนุนให้พนักงานมกีารเรยีนรูแ้ละ

สรา้งสรรคน์วตักรรม โดยให้ความสําคญักบัคนในองค์การ มกีารคดัเลอืกบุคลากรที่มคีวามคดิ

สร้างสรรค์ มกีารฝึกอบรมทกัษะและความรู้ใหม่ๆ มกีารสร้างแรงจูงใจที่เน้นการยอมรบัทาง

สงัคม รวมทัง้มรีะบบการประเมนิผลทีใ่หค้วามสําคญักบักระบวนการสรา้งสรรคน์วตักรรม   

ส่วนความแตกต่างระหว่างองค์การนวตักรรม (Innovative Organization) กบัองคก์าร

แห่งนวตักรรม (Innovation Organization)  ปรดีา ยงัสุขสถาพร (2552ข: 177-178) ไดอ้ธบิาย
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ว่า องคก์ารนวตักรรม คอื องคก์ารทีม่คีวามเป็นนวตักรรมอยู่ภายใน โดยเฉพาะในแง่ของการ

บรหิารจดัการ ซึง่มพีลวตัของความเป็นนวตักรรมสงู หรอืมกีารกระทําทีม่ลีกัษณะเป็นนวตักรรม 

กล่าวคอื องค์การนัน้จะต้องมลีกัษณะของการแสดงออกทางความคดิสรา้งสรรค์ควบคู่ไปกบั

ระบบการจงูใจ การใหร้างวลัในการคดิหรอืการกระทําใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่ง

หมายความว่า นวัตกรรมที่มอียู่ในองค์การนัน้มีความเป็นเรื่องนามธรรมมากกว่ารูปธรรม 

ในขณะที่องคก์ารแห่งนวตักรรม คอื องค์การที่มกีารสรา้งนวตักรรมอย่างต่อเน่ือง ซึ่งสามารถ

มองเหน็ไดจ้ากการทีอ่งคก์ารมสีนิคา้หรอืบรกิารใหม่ๆ ออกมาอย่างสมํ่าเสมอ เรยีกว่า มคีวาม

เป็นรปูธรรมของการรงัสรรค์นวตักรรมทีช่ดัเจน จบัต้องได้ โดยองคก์ารที่มนีวตักรรมทีด่ ีตวั

องคก์ารจะตอ้งมคีวามเป็นนวตักรรมเสยีก่อน อุปมา องคก์ารแห่งนวตักรรมเป็นผลขององคก์าร

นวตักรรมนัน่เอง 

จากการประมวลเอกสารตามที่กล่าวมาทัง้หมด ผู้วิจยัสามารถสรุปได้ว่า องค์การ

นวตักรรมหมายถึง องค์การที่มรีะบบการบริหารจดัการเพื่อให้เกิดการปรบัปรุงหรอืพฒันา

ผลติภณัฑ์ บรกิาร แผนงาน และกระบวนการ รวมถึงการบรหิารจดัการ กล่าวอีกนัยหน่ึงคอื 

องค์การมกีารบรหิารจดัการนวตักรรม ซึ่งการมุ่งเน้นหรอืใหก้ารความสําคญักบันวตักรรมของ

องค์การไม่ได้ต้องการผลลพัธ์เพยีงแค่จํานวนนวตักรรมที่รงัสรรค์ขึน้มา และความสามารถใน

การปรบัตวัเองใหเ้ขา้กบัสิง่แวดลอ้มเท่านัน้ แต่องคก์ารต้องการพฒันาตวัเองใหม้คีวามสามารถ

ทางนวตักรรมเพื่อทีจ่ะรงัสรรคน์วตักรรมไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และตอ้งการใหน้วตักรรมเป็นตวันําพา

การเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งแวดล้อมขององค์การ ซึ่งมอีิทธพิลเพยีงพอที่จะทําให้องค์การอื่นๆ 

จาํเป็นตอ้งตอบสนองหรอืปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงนัน้ ซึง่การจะเป็นองคก์ารนวตักรรมไดน้ัน้ 

องคก์ารจาํเป็นตอ้งมคีุณลกัษณะทีส่าํคญั ดงัต่อไปน้ี 

1)  การนําองคก์ารเพื่อนวตักรรม หมายถงึ การดาํเนินการของผูนํ้าทีแ่สดงถงึ 

ความมุ่งมัน่และเจตนารมณ์อันแน่วแน่ที่มีต่อนวัตกรรม ได้แก่ การกําหนดวิสัยทัศน์หรือ

เป้าประสงคอ์งคก์ารเกีย่วกบันวตักรรม การวางแผนเชงิกลยทุธด์า้นนวตักรรม  (พสุ เดชะรนิทร,์ 

2546; Martins and Terblanche, 2003; พยตั วุฒริงค,์ 2552; และBoonkiart Iewwongcharoen 

and Sunee Piromprames, 2009) 

2)  โครงสรา้งองคก์ารทีเ่อือ้ต่อการบรหิารจดัการนวตักรรม หมายถงึ โครงสรา้ง  

องค์การที่ส่งเสรมิความสามารถทางนวตักรรมและการรงัสรรค์นวตักรรม ได้แก่ โครงสร้าง

องค์การแบบราบ มสีายการบงัคบับญัชาที่น้อย และมกีารกระจายอํานาจการตดัสนิใจซึ่งเป็น

ลกัษณะของโครงสรา้งองค์การแบบอนิทรยี ์(Burns and Stalker, 1961; Becker, 1964; 

Mintzberg, 1983; Dankbarr, 2003; Martins and Terblanche, 2003; Bessant and Tidd, 

2007 และ Boonkiart Iewwongcharoen  and Sunee Piromprames, 2009) 
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3) การสรา้งบรรยากาศองคก์ารทีส่นบัสนุนการเรยีนรู ้  ส่งเสรมิความสามารถ 

ในการสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม หมายถงึ การทีอ่งคก์ารใหค้วามสําคญักบัการจดัสภาพแวดลอ้ม

และกจิกรรมเกีย่วกบัการเรยีนรู ้ การใหโ้อกาสไดแ้สดงความคดิสรา้งสรรค ์และสามารถรงัสรรค์

นวตักรรม ได้แก่ การจดัสถานที่ทํางานที่เอื้อต่อการรงัสรรคน์วตักรรม  การให้ความสําคญักบั

การมสี่วนร่วมของบุคลากรโดยสนับสนุนการทํางานเป็นทมีหรอืจดัทมีขา้มสายงาน การสื่อสาร

แบบเปิดกว้างและมคีวามไว้วางใจต่อกนั และการใหอ้สิรภาพและเสรภีาพกบับุคลากร รวมถงึ

ความสามารถขององค์การในการสรา้งสรรค์และนําความรูใ้หม่ที่จําเป็นไปดําเนินกจิกรรมด้าน

นวตักรรม (Martins and Terblanche, 2003; Bessant and Tidd, 2007; Choi Dong-Kyu, 

2011; Boonkiart Iewwongcharoen and Sunee Piromprames, 2009 พยตั วุฒริงค,์ 2552; 

Lam, 2010 และ Ogiwara, 2011) 

4)  ระบบงานทีส่นบัสนุนความคดิสรา้งสรรคข์องบุคลากร หมายถงึ การจดั  

ระบบงานและกระบวนการทํางานเพื่อใหบุ้คลากรเกดิความคดิใหม่ๆ และมแีรงจงูใจในการสรา้ง

นวตักรรม ได้แก่ ระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่มปีระสทิธภิาพ เช่น การสรา้งแรงจูงใจที่

เน้นการยอมรบัทางสงัคม  การประเมนิผลทีใ่หค้วามสําคญักบักระบวนการสรา้งสรรคน์วตักรรม 

เป็นตน้ ระบบการพฒันาคุณภาพงาน  อาท ิการใหเ้อกสทิธิแ์ละโอกาสในการปรบัปรุงนวตักรรม  

และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เช่น การพฒันาระบบฐานข้อมูลด้านนวตักรรม และการใช้

ประโยชน์จากระบบสารสนเทศ เป็นต้น (Martins and Terblanche, 2003; Bessant and Tidd, 

2007; พยตั วุฒริงค,์ 2552; และ Ogiwara, 2011)   

เป็นที่น่าสงัเกตว่า เมื่อพจิารณาเปรยีบเทยีบระหว่างองค์การนวตักรรมกบับรษิทัแห่ง

วสิยัทศัน์ (Visionary Company) พบว่ามสี่วนที่คล้ายคลงึกนัคอื จากแนวคดิบรษิัทแห่ง

วสิยัทศัน์ของ Collins และ Porras (1994) จะเหน็ไดว้่าบรษิทัแห่งวสิยัทศัน์มุ่งเน้นไปทีต่วัของ

บรษิทัเป็นเป้าประสงคส์ุดทา้ยในการสรา้งสรรค์ โดย Collins และ Porras เหน็ว่าบรษิทัควรใช้

เวลาในการออกแบบองค์การซึ่งหมายถึงการสร้างและบรหิารจดัการองค์การมากกว่าที่จะใช้

เวลาในการคํานึงถึงผลติภณัฑท์ี่เฉพาะเจาะจงและกลยุทธ์ทางการตลาด เน่ืองจากพวกเขามี

ความเชื่อว่าผลิตภัณฑ์ที่หลากหลายเป็นผลมาจากการบรหิารจดัการที่ดี และตระหนักดีว่า

ผลติภณัฑ์และบรกิารที่ดใีนปจัจุบนัอาจจะล้าสมยัได้เมื่อเวลาผ่านไป ในทํานองเดยีวกนั เมื่อ

ผูว้จิยัไดท้บทวนเรือ่งองคก์ารนวตักรรมแลว้ พบว่า องคก์ารนวตักรรมไม่ไดมุ้่งเพยีงพจิารณาถงึ

จาํนวนนวตักรรมที่องค์การสรา้งขึน้ แต่มุ่งเน้นไปที่การบรหิารจดัการให้องคก์ารมคีุณลกัษณะ

เป็นองค์การที่มีศักยภาพ มีสมรรถนะสูงและมีความคิดสร้างสรรค์ในการคิดค้นและสร้าง

นวตักรรมไดอ้ยา่งต่อเน่ือง เพราะนวตักรรมทีส่รา้งขึน้ในวนัน้ีอาจไม่ดพีอ หรอือาจจะลา้สมยัใน

วนัขา้งหน้า การเป็นองคก์ารนวตักรรม จะทําให้องคก์ารมคีวามสามารถในการสรา้งนวตักรรม

อยา่งไมม่ทีีส่ ิน้สุด และเป็นองคก์ารทีม่วีงจรชวีติทีย่นืยาว 
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2.2.2  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวข้องกบัองคก์ารนวตักรรม 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ากรอบแนวคดิ ตวัแบบ หรอืทฤษฏ ีเกี่ยวกบัองคก์าร

นวตักรรมยงัมน้ีอย เมือ่เทยีบกบัแนวคดิเรื่องนวตักรรมหรอืแนวคดิเรื่ององคก์ารในมติอิื่นๆ  ใน

การน้ี ผู้วจิยัได้ทําความเขา้ใจทัง้แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกบันวตักรรมและองค์การนวตักรรม 

เพราะทัง้สองเรื่องมคีวามเกี่ยวขอ้งกนั ซึ่งผู้วจิยัสามารถใช้กรอบแนวคดิ ตวัแบบ หรอืทฤษฏี

เกี่ยวกับนวตักรรมและความสามารถในการสร้างสรรค์มาบูรณาการกับแนวคิดและตัวแบบ

องค์การนวตักรรม เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคดิเบื้องต้นในการวจิยั โดยได้

ทําความเขา้ใจแนวคดิหลกั 6  คอื 1) ทฤษฎพีืน้ฐานของนวตักรรม  2) ทฤษฎกีารแพร่กระจาย

นวตักรรม  3) กรอบแนวคดิปญัจกรฑีาของนวตักรรม 4) ทฤษฎอีงคป์ระกอบความสามารถใน

การสรา้งสรรค ์ 5) ตวัแบบองคป์ระกอบ 4 ประการของนวตักรรม และ 6) ทฤษฎวีสิาหกจิ

นวตักรรม ดงัน้ี 

2.2.2.1  ทฤษฎพีืน้ฐานของนวตักรรม (Fundamental Theory of Innovation) 

เป็นทฤษฎทีีป่รดีา ยงัสุขสถาพร (2552ก) สรา้งขึน้มาเพื่อใหส้ามารถใชง้านได ้

ทัง้องค์การที่แสวงหากําไรและองค์การที่ไม่ได้แสวงหากําไร นวตักรรมในเชงิสงัคม และ

นวตักรรมในแงข่องเศรษฐกจิ รวมทัง้ใชไ้ดก้บันวตักรรมประเภทสนิคา้ บรกิาร กระบวนการ การ

บรหิารจดัการ การปรบัปรุงองค์การ การตลาด และเงื่อนไขการทํางานใหม่ ตามทฤษฎีน้ี 

นวตักรรมประกอบด้วยเงื่อนไขสามประการ คอื 1) ความใหม่ 2) ขัน้ตอนทางความคดิ

สรา้งสรรคท์ีส่งูขึน้ และ 3) การแกไ้ขปญัหาเฉพาะ นอกจากน้ี นวตักรรมยงัเป็นการแก้ไขปญัหา

เฉพาะบางอย่างทีบุ่คคล บรษิทั หรอืองค์การประสบ ซึง่เป็นมติทิีน่ักวชิาการส่วนใหญ่มกัจะ

มองขา้มไป โดยใหค้วามสําคญักบัเงื่อนไขสองประการแรกเป็นสําคญัคอื ความใหม่และระดบั

ของการพฒันา ซึง่ในความหมายอย่างแคบ หมายถงึ ระดบัของการพฒันาเทคโนโลย ี ส่วนใน

ความหมายอย่างกวา้ง หมายถงึ ขัน้ตอนทางความคดิ โดยเฉพาะความคดิสรา้งสรรค์ทีเ่พิม่

สูงขึน้อนัเป็นผลเน่ืองมาจากการประดษิฐ ์ การคดิคน้ หรอืการค้นพบต่างๆ หากนวตักรรมใด

ประกอบไปด้วยเงื่อนไขเพยีงสองประการแรก จะเรยีกว่า นวตักรรมสมัพทัธ์ (Relative 

Innovation) ยงัไมใ่ช่นวตักรรมในความหมายตามทฤษฎน้ีี ซึง่นวตักรรมสมัพทัธจ์ะมคีวามหมาย

คาบเกีย่วและใกลเ้คยีงกบัคุณลกัษณะของการประดษิฐม์าก จุดทีจ่ะสรา้งความแตกต่างระหว่าง

การประดษิฐก์บันวตักรรมไดค้อื การแก้ไขปญัหาเฉพาะ ตวัอย่างเช่น ในกรณีของนวตักรรมเชงิ

สงัคม นวตักรรมนัน้จะมไีปเพื่อแก้ไขปญัหาทางสงัคม หรอืปรบัปรุงสภาวะแวดลอ้มต่างๆ ใหด้ี

ขึน้ ส่วนในกรณขีองนวตักรรมเชงิเศรษฐกจิ นวตักรรมจะเป็นไปเพื่อผลประโยชน์ตอบสนองทาง

พาณิชย์เป็นหลกัสิง่ที่ใหม่ และมรีะดบัของการพฒันาที่สูงขึ้นนัน้ การประดษิฐ์จะยงัไม่ใช่

นวตักรรม ตราบเท่าที่ยงัไม่สามารถตอบสนองต่อโจทย์เฉพาะอย่างใดอย่างหน่ึงได้ ดงันัน้ 

นวตักรรมตามทฤษฎน้ีี จงึมคีุณลกัษณะ หรอืคุณสมบตัขิองการพฒันา การต่อยอดจากสิง่ทีม่อียู่

เดมิอย่างมนีัยสําคญั พร้อมกบัการคํานึงถึงปจัจยัสมัพนัธ์ต่อการดําเนินงานในด้านสงัคม 
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เศรษฐกิจ และภาวะแวดล้อมควบคู่กนัไป ทัง้น้ี การประเมนิค่าความเป็นนวตักรรม เพื่อ

ประโยชน์ในแง่ของการเปรยีบเทยีบ การพจิารณาโครงการ การจดัลําดบัความสําคญั การ

จดัสรรทรพัยากร และการตดัสนิใจ ตามทฤษฎน้ีีพจิารณาใน 4 มติ ิ คอื มติทิี ่ 1 ทศิทางของ

องคก์าร มติทิี ่2 วธิกีาร รปูแบบหรอืขอ้เสนอในการแก้ไขปญัหา มติทิี ่3 ปญัหาทีไ่ดแ้ก้ไขหรอื

ปรบัปรงุ และมติทิี ่4 ผลประโยชน์ทีไ่ดร้บั  

2.2.2.2  ทฤษฎกีารแพรก่ระจายนวตักรรม (Diffusion of Innovation Theory) 

   Rogers (2003) ไดพ้สิูจน์ทฤษฎกีารแพร่กระจายนวตักรรมตัง้แต่ ปี ค.ศ. 1962 

โดยทฤษฎน้ีีมคีวามเชื่อว่า การเปลีย่นแปลงสงัคมและวฒันธรรมเกดิขึน้จากการแพร่กระจายของ

สิง่ใหม่ๆ จากสงัคมหน่ึงไปยงัอกีสงัคมหน่ึงและสงัคมนัน้ไดร้บัสิง่นัน้เขา้ไปใช้ โดยสิง่ใหม่ๆ น้ี คอื 

นวตักรรม ซึง่เป็นทัง้ความรู ้ความคดิ เทคนิควธิกีาร และเทคโนโลยใีหม่ๆ  Rogers ใหค้ําจาํกดั

ความว่า การแพร่กระจายนวัตกรรมเป็นกระบวนการทีน่วตักรรมไดถู้กสื่อสารผ่านช่องทาง

ต่างๆ ของระบบสังคม โดยใช้ระยะเวลาในการเข้าสู่สมาชิกในสังคม โดยกระบวนการ

แพรก่ระจายความคดิใหมป่ระกอบดว้ยตวัแปรหรอืองคป์ระกอบหลกัสาํคญั 4 ประการ คอื  

   1)  คุณลกัษณะของนวตักรรม โดยทัว่ไปนวตักรรมทีจ่ะแพร่กระจายและ

เป็นที่ยอมรบัของคนในสงัคมนัน้ ประกอบด้วยส่วนสําคญั 2 ประการ คอื ส่วนที่เป็นความคดิ

และส่วนที่เป็นวตัถุ นวตักรรมใดจะได้รบัยอมรบัหรอืไม่นัน้ นอกจากจะเกี่ยวข้องกบัตวัผู้รบั 

ระบบสงัคม และการสื่อสารแลว้ ตวัของนวตักรรมเองกม็คีวามสําคญั โดยนวตักรรมทีย่อมรบัได้

ง่ายควรมคีุณลกัษณะ 5 ประการ ได้แก่ (1) ความเป็นประโยชน์ในเชงิเทยีบเคยีง หมายถึง 

ระดบัของการรบัรูห้รอืความเชื่อว่านวตักรรมนัน้มคีุณสมบตัทิี่ดกีว่าความคดิหรอืสิง่ที่มอียู่เดมิ 

(2) ความสอดคล้องต้องกนั หมายถึง นวตักรรมนัน้เข้ากนัได้ดกีบัสิง่ที่มอียู่เดมิ หรอืมคีวาม

สอดคลอ้งกบัคุณค่า ประสบการณ์ และความต้องการของบุคคลหรอืสงัคมทีจ่ะรบันวตักรรม (3) 

ความซบัซอ้น หมายถงึ ความยากต่อการเขา้ใจและการนําไปใช ้นวตักรรมทีจ่ะไดร้บัการยอมรบั

ไดง้่ายไม่ควรมคีวามสลบัซบัซอ้นมากนัก  (4) ความสามารถในการตรวจสอบหรอืการทดลอง 

หมายถงึ นวตักรรมนัน้สามารถมองเหน็ผลจากการทดลองปฏบิตัเิพื่อใหเ้หน็ผลได้จรงิ และ (5) 

การเป็นที่ประจกัษ์ หมายถงึ นวตักรรมที่ทําให้คนในระบบสงัคมของนวตักรรมนัน้ๆ  สามารถ

มองเหน็และเขา้ใจกระบวนการปฏบิตัไิดอ้ยา่งด ี

        2)  ช่องทางการสื่อสาร หมายถงึ การสื่อสารผ่านสื่อทางใดทางหน่ึงเพื่อให้

คนในสงัคมไดร้บัรูร้ะบบการสื่อสาร โดยเป็นการตดิต่อระหว่างผู้ส่งข่าวสารกบัผูร้บัข่าวสาร ผ่านสื่อ

หรอืตัวกลางใดตัวกลางหน่ึงที่นวตักรรมนัน้แพร่กระจายจากแหล่งกําเนิดไปสู่ผู้รบัหรอืผู้ใช้

นวตักรรม ซึง่เป็นกระบวนการกระทาํระหว่างกนัของบุคคล ดงันัน้การสื่อสารจงึมคีวามสําคญัต่อ

การรบันวตักรรมมาก  

   3)  ระยะเวลา กระบวนการแพร่กระจายนวตักรรมต้องอาศยัระยะเวลา 

และมลีําดบัขัน้ตอนเพื่อทําให้คนในสงัคมได้รู้จกันวตักรรมหรอืแนวความคดิใหม่ หรอืมกีารใช้
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ประโยชน์จากสิง่ทีม่อียู่แล้วมาใช้ในรปูแบบใหม่ รวมถงึมกีารปรบัตวัและยอมรบันวตักรรมหรอื

แนวความคดิใหม่นัน้ เพื่อทําใหเ้กดิประโยชน์ทางเศรษฐกจิ โดยมติขิองระยะเวลาทีเ่กี่ยวขอ้งกบั

การแพร่กระจายนวตักรรม ได้แก่ (1) กระบวนการตัดสินใจ ของปจัเจกบุคคลในการยอมรบั

นวตักรรม (2) ความสามารถดา้นนวตักรรม ของปจัเจกบุคคลหรอืหน่วยงานทีย่อมรบัไปใช ้และ (3) 

อตัราการยอมรบัไปใช ้ 

     4)  ระบบสงัคม ในการแพร่กระจายนวตักรรม ระบบสงัคมจะมอีทิธพิลต่อ

การแพร่กระจายและการรบันวตักรรม กล่าวคอื ในสงัคมสมยัใหม่ระบบของสงัคมจะเอื้อต่อการรบั

นวัตกรรม ทัง้ความรวดเร็วและอัตราการยอมรบั เพราะมีบรรทดัฐานและค่านิยมของสงัคมที่

สนบัสนุนการเปลีย่นแปลงทางสงัคมและวฒันธรรม ดงันัน้ เมื่อมกีารแพร่กระจายสิง่ใหม่เขา้มาสงัคม

ก็จะยอมรบัได้ง่าย ส่วนสงัคมที่ติดยดึกับความเชื่อต่างๆ จะมลีกัษณะตรงกันข้ามกับสงัคม

สมยัใหม่ ความรวดเรว็ของการแพร่กระจายและปรมิาณทีจ่ะรบันวตักรรมจงึเกดิได้ช้ากว่าและ

น้อยกว่าหรอือาจจะไมย่อมรบัเลยกไ็ด ้ 

  จะเหน็ไดว้่า ตามทฤษฎขีอง Rogers การยอมรบันวตักรรมไปใช้ของสงัคมเริม่ต้น

จากการเกดิขึน้ของสิง่ใหม่หรอืนวตักรรมเมื่อมคีนกลุ่มหน่ึงคดิว่าดแีลว้และยอมรบั จะเกดิการ

แพรก่ระจายตามช่องทางการสื่อสารต่างๆ จากคนกลุม่หน่ึงไปสู่อกีกลุ่มหน่ึง ซึง่การแพร่กระจาย

จะเกิดขึน้ช้าหรอืเรว็ ขึน้อยู่กบัคุณสมบตัิของนวตักรรม ถ้านวตักรรมมคีวามดงึดูดใจสูง คอืมี

คุณลกัษณะ 5 ประการตามทีไ่ดก้ล่าวมา จะทาํใหส้งัคมใชร้ะยะเวลาสัน้ในการยอมรบันวตักรรม 

2.2.2.3  กรอบแนวคดิปญัจกรฑีาของนวตักรรม (The Innovation Pentathlon  

Framework) 

  การบรหิารจดัการนวตักรรม เป็นสิง่ทีม่คีวามทา้ทายต่อองค์การในปจัจุบนัเป็น

อย่างยิง่ หนังสอืด้านบรหิารจดัการและบทความวชิาการมากมายได้กล่าวถงึความจําเป็นของ

องคก์ารทีต่อ้งมคีวามเป็นนวตักรรมมากขึน้ การบรหิารจดัการนวตักรรมจงึเป็นการต่อยอดและ

ขยายผลการบรหิารจดัการองค์การให้ครบวงจร เพื่อให้ได้มาซึ่งการรงัสรรค์ผลิตภณัฑ์และ

บรกิารที่อาศยัองค์ความรู้ แนวปฏบิตัิ และกระบวนการใหม่ๆ ที่ดขี ึ้นหรอืก้าวกระโดดจากที่

เป็นอยู่ อย่างไรก็ตาม การบรหิารจดัการนวตักรรมเป็นเรื่องซบัซ้อนและไม่ใช่เรื่องที่สามารถ

ปรบัแก้ได้รวดเรว็ ความท้าทายของการบรหิารจดัการนวตักรรมขึ้นอยู่กบัความเป็นจรงิทาง

ความคดิอนัหลากหลายทีก่่อให้เกดิผลต่อองค์การ ซึ่งไม่สามารถถ่ายโอนได้โดยง่าย ผู้บรหิาร

จาํเป็นต้องปรบัใช้ความคดิเหล่าน้ีใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ทีอ่งคก์ารเผชญิอยู่  ดงันัน้ การบรหิาร

จดัการนวตักรรมขององคก์ารหน่ึงอาจจะใชไ้ดด้หีรอืไมด่กีบัอกีองคก์ารหน่ึงกอ็าจเป็นได ้

  กรอบแนวคดิที่จะกล่าวต่อไปน้ี คอื กรอบแนวคดิปญัจกรฑีาของนวตักรรมที ่

Goffin และ Mitchell (2005) ไดพ้ฒันาขึน้จากการศกึษาวจิยัดา้นองคก์ารอย่างครอบคลุม โดย

ผลงานวจิยัของบุคคลทัง้สองได้แสดงให้เหน็ว่าผู้บรหิารระดบัสูงมคีวามต้องการกรอบแนวคดิ

โดยรวมที่จะช่วยให้พวกเขาทําความเข้าใจกบัผลการปฏบิตัิการด้านนวตักรรมขององค์การ 
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รวมทัง้เครื่องมอืและเทคนิคทีจ่ะทําใหเ้กดิผลดงักล่าว ดงันัน้ Goffin และ Mitchell จงึไดพ้ฒันา

กรอบแนวคดิปญัจกรฑีาของนวตักรรมขึน้มา เพื่อใช้ประโยชน์ในการบรหิารจดัการนวตักรรม 

โดยกรอบแนวคดิน้ีไดอ้ธบิายว่าการบรหิารจดัการนวตักรรมมอีงคป์ระกอบสําคญั 5 ประการของ 

ไดแ้ก่ กลยทุธน์วตักรรม บุคลากรและองคก์าร ความคดิ การจดัลาํดบัความสาํคญั และการนําไป

ปฏบิตั ิแต่ละองคป์ระกอบมรีายละเอยีด ดงัน้ี (ภาพที ่2.2) 

 

 
   

ภาพท่ี 2.2  The Innovation Pentathlon Framework 

แหล่งท่ีมา: Goffin และ Mitchell, 2005: 29. 

 

1) กลยทุธน์วตักรรม (Innovation Strategy) เน่ืองดว้ยการพฒันาและ 

การทําให้เป้าประสงค์ของกลยุทธ์นวตักรรมบรรลุผลสําเรจ็เป็นความรบัผดิชอบของผู้บรหิาร

ระดบัสูง ดงันัน้ การประเมนิแนวโน้มของตลาดและการกําหนดวธิกีารทีจ่ะขบัเคลื่อนนวตักรรม

จงึเป็นขัน้ตอนแรกที่องคก์ารต้องดําเนินการ ต่อมาเป็นการพจิารณาถงึบทบาทของเทคโนโลย ี

โอกาสที่เปิดกว้างของการใช้เทคโนโลย ีและความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวขอ้งกบัความต้องการด้าน

เทคโนโลย ี โดยต้องจดัการสื่อสารบทบาทของนวตักรรมภายในองคก์าร ทัง้นวตักรรมประเภท

ผลติภณัฑ ์บรกิาร กระบวนการ และกระบวนการธุรกจิ หลงัจากนัน้จงึนําสิง่เหล่าน้ีไปกําหนดไว้

ในกลยทุธ ์

2) บุคลากรและองคก์าร (People and Organization) จดุเน้นของ 

นวตักรรมในหลายประเดน็มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งรวมถงึนโยบาย

การจา้งงานและการฝึกอบรม การออกแบบงาน และการจดัโครงสรา้งองคก์ารทีม่ปีระสทิธผิลอนั

ก่อใหเ้กดิการเพิม่พนูผลลพัธด์า้นนวตักรรม นอกจากน้ี การสรา้งวฒันธรรมองคก์ารเพื่อจงูใจให้

บุคลากรเกิดการสร้างสรรค์นวตักรรมอย่างสมํ่าเสมอเป็นความจําเป็นพื้นฐานขององค์การ

  

                                
                             Innovation Strategy 
 
 
           
          Idea                     Prioritization            Implementation       

 

                                 

                            People and Organization 

 
  Market 

- Products 

- Processes 

 - Services 
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เช่นเดยีวกนั ซึง่กระทาํไดโ้ดยการสรา้งแรงจงูใจดว้ยการกําหนดแผนงานและระบบการใหร้างวลั

ทีม่ปีระสทิธผิล 

   3)  ความคดิ (Ideas) จดัว่าเป็นวตัถุดบิสําหรบันวตักรรมและผูจ้ดัการ

ในการสรา้งสิง่แวดลอ้มขององคก์าร เพื่อส่งเสรมิความสามารถในการสรา้งสรรคท์ัง้ระดบัปจัเจก

บุคคลและทมี ซึง่ความสามารถในการสรา้งสรรคไ์ดม้าจากทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร โดย

พบว่าความคดิดีๆ  เกดิจากการผสมผสานของวธิกีารทางเทคนิค ขอ้กําหนดทีเ่ป็นความต้องการ

ของลูกค้าและตลาด และเน่ืองจากนวตักรรมหมายรวมถงึผลติภณัฑ ์บรกิาร และกระบวนการ

ปรบัปรงุงานใหม่ๆ  ดงันัน้การสรา้งความคดิจงึจาํเป็นตอ้งมขีอบเขตทีก่วา้งดว้ยเช่นกนั 

   4)  การจดัลําดบัความสําคญั (Prioritization) การกําหนดกระบวนการ

ทีม่ปีระสทิธภิาพเพื่อทําใหม้ัน่ใจว่าความคดิทีด่สีุดไดถู้กคดัสรรไปพฒันาเป็นผลติภณัฑ ์บรกิาร 

และกระบวนการ กล่าวคอื เป็นการกําหนดเครื่องมอืทีเ่หมาะสมในการวเิคราะหค์วามเสีย่งและ

ผลย้อนกลบัของแต่ละโครงการ อน่ึง การพิจารณาโครงการจําเป็นต้องใช้ความระมดัระวัง 

เน่ืองจากทรพัยากรทีม่จีํากดัสําหรบัการนํานวตักรรมไปปฏบิตั ิผู้จดัการจงึจําเป็นต้องพจิารณา

โครงการต่างๆ โดยอาศยัสารสนเทศเชงิเปรยีบเทยีบเพื่อตรวจสอบโครงการทีม่คีวามเหมาะสม

และสอดคลอ้งกบักลยทุธน์วตักรรมขององคก์าร 

   5)  การนําไปปฏบิตั ิ (Implementation) สิง่ที่ต้องคํานึงถงึเป็นอนัดบั

แรกสําหรบัองค์ประกอบน้ี คอืความรวดเรว็และความมปีระสทิธผิลของการพฒันาผลติภณัฑ ์

บรกิาร และกระบวนการใหม่ๆ  โดยพบว่าความสําเรจ็ของการพฒันาจะเกดิขึน้ในระยะเวลาที่

รวดเรว็กว่า หากการพฒันานัน้มาจากทมีขา้มสายงานที่มปีระสทิธผิล รวมถงึการทําตวัต้นแบบ

และการทดสอบ ส่วนการดําเนินการดา้นพาณิชยเ์ป็นขัน้ตอนสุดทา้ยของการนําไปปฏบิตั ิทัง้น้ี 

กระบวนการนําไปปฏบิตัเิป็นเรื่องที่องค์การสามารถเรยีนรูไ้ด้จากแต่ละโครงการ เพื่อที่จะทํา

ใหผ้ลการปฏบิตัใินอนาคตมคีวามสาํเรจ็มากยิง่ขึน้ 

  จากที่กล่าวมา จะเหน็ได้ว่า กรอบแนวคดิปญัจกรฑีาของนวตักรรมที่กล่าวถงึ

การบรหิารจดัการนวตักรรมในเรื่องความคดิ การจดัลําดบัความสําคญั อนันําไปสู่การปฏบิตั ิ

โดยมกีลยุทธน์วตักรรม  บุคลากรและองค์การเป็นตวัขบัเคลื่อนทีส่ําคญัต่อการบรหิารจดัการ

นวตักรรม ซึง่ทา้ยทีสุ่ดจะส่งผลต่อตลาดทัง้ดา้นผลติภณัฑ ์กระบวนการ และการบรกิาร  

2.2.2.4  ทฤษฎอีงคป์ระกอบความสามารถในการสรา้งสรรค ์(Componential 

Theory of Creativity)  

  “นวตักรรม” กบั “ความสามารถในการสรา้งสรรค”์ เป็นคาํทีม่กัพบควบคู่กนัมา 

เสมอ  โดยทีค่วามสามารถในการสรา้งสรรคจ์ะถูกกล่าวถงึในฐานะองคป์ระกอบเชงิการคดิค้น

ของนวตักรรม ส่วนนวตักรรมหมายรวมถงึการคดิคน้ และการนําความคดิไปใชป้ระโยชน์ (Zhou 

and Shalley 2008: 6) และนวตักรรมทัง้หมดมจีุดเริม่ต้นจากความคดิสรา้งสรรค ์(Kanchan 

and Gupta, 2009:503) ทัง้น้ี การสนบัสนุนพนักงานใหม้กีารปฏบิตังิานดว้ยความคดิสรา้งสรรค์
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เป็นงานสําคญั สําหรบัองค์การที่ให้ความสนใจในการส่งเสรมินวตักรรม (Amabile, 1988; 

Kanter,1988; Shaley,1995; Staw, 1990 อ้างถงึใน Tushman and Anderson, 2004: 235) 

กล่าวคอื เมือ่พนกังานทาํงานอยา่งมคีวามคดิสรา้งสรรค ์พวกเขาจะนําเสนอผลติภณัฑ ์ความคดิ 

หรอืวธิปีฏบิตังิานใหม่ๆ ทีม่ปีระโยชน์ทีช่่วยใหอ้งคก์ารมวีตัถุดบิในการพฒันาและนําไปปฏบิตั ิ

สาํหรบัทฤษฎอีงคป์ระกอบความสามารถในการสรา้งสรรคข์อง Amabile ทีจ่ะ 

กล่าวถงึต่อไปน้ี เป็นตวัแบบเชงิทฤษฎทีีส่ําคญัในการศกึษาความสามารถในการสรา้งสรรคข์อง

องคก์าร โดยทฤษฎน้ีีอธบิายถงึปฏกิริยิาของปจัจยัทางสงัคมและสิง่แวดลอ้ม กบัคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคล ความสามารถในการรูค้ดิ (Cognitive Abilities) และผลกระทบของปจัจยัเหล่าน้ี

ภายใต้ความคดิสรา้งสรรคท์ีป่รากฎ  โดย Amabile (1996 อ้างถงึใน Amabile and Mueller, 

2008: 36-38) พบว่า องค์ประกอบหลกัภายใน 3 ประการ ซึง่เป็นสิง่ทีอ่ยู่ในตวัปจัเจกบุคคล 

ไดแ้ก่ 1) ทกัษะทีเ่กีย่วขอ้งกบัขอบขา่ยของงาน  2) กระบวนการทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความสามารถใน

การสรา้งสรรค ์และ 3) แรงจงูใจในงานทีอ่ยู่ภายใน กอรป์กบัองคป์ระกอบหลกัภายนอก ซึง่เป็น

สิ่งที่อยู่นอกตัวปจัเจกบุคคล ซึ่งองค์ประกอบทัง้หมดเป็นสิ่งที่ทําให้เกิดกระบวนการเชิง

สร้างสรรค์ และท้ายที่สุดจะเกิดผลลพัธ์เชิงสร้างสรรค์   ทัง้น้ี ทกัษะที่อยู่ในตวัปจัเจกบุคคล

หมายรวมถงึความรู ้ความเชีย่วชาญ ทกัษะเชงิเทคนิค สตปิญัญา และความสามารถพเิศษ ใน

เรือ่งเฉพาะทางทีผู่แ้ก้ไขปญัหากําลงัดําเนินการ  ส่วนกระบวนการทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความสามารถ

ในการสรา้งสรรค ์ซึง่เดมิ Amabile เรยีกว่าทกัษะทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความสามารถในการสรา้งสรรค ์

หมายถงึแบบแผนของการรูค้ดิ และลกัษณะส่วนบุคคล ทีแ่สดงถงึความเป็นตวัของตวัเอง การ

เผชญิความเสี่ยง และการมทีศันะใหม่ๆ ต่อปญัหา รวมทัง้แบบแผนการทํางานที่มวีนิัย และ

ทกัษะในการสรา้งความคดิ ในขณะทีแ่รงจงูใจในงานทีอ่ยูภ่ายใน คอื แรงจงูใจในการทําหน้าทีใ่น

งานหรอืแก้ไขปญัหาอนัเน่ืองมาจากความสนใจ และการมสี่วนเกี่ยวขอ้งของปจัเจกบุคคล ซึ่ง

เป็นความทา้ทายหรอืความพงึพอใจส่วนตนมากกว่าการทําหน้าทีใ่นงานดว้ยแรงจงูใจภายนอก 

อนัไดแ้ก่ รางวลัการควบคุมดแูล การแข่งขนั การประเมนิ หรอืขอ้กําหนดใหก้ระทําบางสิง่ในวถิี

บางประการ สาํหรบัองคป์ระกอบภายนอกคอื สิง่แวดลอ้มในงาน  หรอืสิง่แวดลอ้มทางสงัคม ซึง่

รวมถงึแรงจงูใจภายนอกต่างๆ ทีไ่ดก้ล่าวมาแลว้ เช่น การถูกคาดหวงัจากการประเมนิภายนอก 

เป็นตน้ (ภาพที ่2.3) 



43 
 

 
 

 

ภาพท่ี 2.3  Componential Theory of Creativity 

แหล่งท่ีมา: Amabile และ Mueller (2008:36) ปรบัปรุงจาก Amabile and Bouder, 1996:    

               113. 

 

ตามทฤษฎน้ีีชีใ้หเ้หน็ว่าองคป์ระกอบทัง้หมดมคีวามจาํเป็นต่อความสามารถใน 

การสร้างสรรค์ โดยที่แต่ละองค์ประกอบยิง่มรีะดบัสูงเท่าไร จะทําให้ความสามารถในการ

สรา้งสรรคส์ุดทา้ยมรีะดบัสูงมากเท่านัน้ กล่าวอกีนัยหน่ึงคอื ความสามารถในการสรา้งสรรคจ์ะ

เกดิได้สูงที่สุด ก็ต่อเมื่อบุคคลมแีรงจูงใจภายในกบัทกัษะที่เกี่ยวข้องกบัขอบข่ายของงานใน

ระดบัสงู และมทีกัษะในการคดิเชงิสรา้งสรรคง์านสงู รวมถงึอยู่ในสิง่แวดลอ้มทีส่่งเสรมิเป็นอย่าง

มากให้เกิดความสามารถในการสรา้งสรรค์ โดยองค์ประกอบทัง้ 4 ประการมสี่วนทําให้เกิด

กระบวนการสร้างสรรค์ความคดิ ซึ่งในที่น้ีหมายถึง กระบวนการรู้คดิเชงิสร้างสรรค์งานหรอื

แก้ไขปญัหา ซึ่งกระบวนการรูค้ดิเชงิสรา้งสรรค์เป็นกระบวนการที่สรา้งผลผลติของงานในเชงิ
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สร้างสรรค์ที่ประกอบด้วยกระบวนการย่อยมากมาย อาท ิการวเิคราะห์ที่ทําให้ธรรมชาติของ

ปญัหามคีวามชดัเจนพอที่จะแก้ไข การเตรยีมการแก้ไขปญัหาโดยการรวบรวมและปรบัปรุง

ทกัษะทีจ่าํเป็น สรา้งความคดิเพื่อแกไ้ขปญัหา การทดสอบหรอืทาํใหว้ธิกีารแก้ไขปญัหา มคีวาม

เที่ยงตรง และสื่อสารวธิกีารเหล่านัน้ไปยงับุคคลอื่น ซึ่งการดําเนินตามกระบวนการน้ีในบาง

ขัน้ตอนอาจจะเกดิซํ้า จนกระทัง่ผลลพัธท์ีส่าํเรจ็ไดบ้งัเกดิขึน้ ดงันัน้ หากองคก์ารสามารถบรหิาร

จดัการให้กระบวนการเชิงสร้างสรรค์มีการพัฒนาต่อยอด และเป็นกระบวนที่เกิดขึ้นอย่าง

ต่อเน่ือง นอกจากองคก์ารจะไดผ้ลลพัธเ์ชงิสรา้งสรรคแ์ลว้ อาจจะยงัผลดา้นอื่นใหแ้ก่องคก์ารได้

อกี อาท ิทําให้เกดิการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล การเรยีนรูข้องทมี และการเรยีนรูข้ององค์การ 

ทําให้องค์การมคีวามสามารถด้านนวตักรรม ซึ่งสิง่เหล่าน้ีล้วนเป็นคุณลกัษณะขององค์การ

เรยีนรูแ้ละองคก์ารนวตักรรม  

2.2.2.5  ตวัแบบองคป์ระกอบ 4 ประการของนวตักรรม (Four Components of  

Innovation Model: FCI Model) 

  เป็นตวัแบบที่ Smith (2010) ได้ออกแบบขึ้นมาเพื่อแสดงถงึองค์ประกอบ

นวตักรรม 4 ประการ ทีนํ่าไปสู่การสรา้งสรรคแ์ละการดํารงอยู่ขององคก์ารนวตักรรม  Smith ได้

สรา้งตวัแบบองค์ประกอบ 4 ประการของนวตักรรม ซึง่เป็นตวัแบบเชงิทฤษฎเีพื่อใชว้เิคราะห์

และอธบิายองคก์ารทีเ่ธอไดท้าํการศกึษา หลงัจากนัน้ไดม้กีารปรบัรายละเอยีดขององคป์ระกอบ

ในตัวแบบ โดยองค์ประกอบสําคัญของการเป็นองค์การนวัตกรรม ได้แก่ บริบทองค์การ

นวตักรรม (Innovative Organization Context) การบรหิารจดัการนวตักรรม (Innovative 

Management) การนําองค์การอย่างมวีสิยัทศัน์ด้านนวตักรรม (Innovative Visionary 

Leadership)  และการยอมรบัความเสีย่งดา้นนวตักรรม (Innovative Risk Tolerance) โดยแต่

ละองคป์ระกอบมปีจัจยัทีแ่สดงถงึคุณลกัษณะขององคป์ระกอบ มรีายละเอยีด ดงัน้ี (ภาพที ่2.4)  
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ภาพท่ี 2.4  Four Components of Innovation (FCI) Model with Summary of Components    

               and Associated factors that Describe Innovative Organization  

แหล่งท่ีมา: Smith, 2010: 237. 

 

Innovative Visionary Leadership 
1. Is alert to innovative opportunities 

2. Is responsiveness to followers and 

encourages innovative behavior 

3. Motivates through a shared vision 

4. Encourages interactive environment 

5. Values customer feedback 

6. Devotes resources to innovative activities 

7. Actively communicates priority for innovation 

and creativity 

8. Models integrity and establishes trusting 

relationships 

9. Encourages risk taking by accepting errors 

as learning opportunities 

 

  

 

 

 

Innovative Risk Tolerance 
1. Balances uncertainty with need to 

create and invent 

2. Assesses potential outcomes and 

seeks opportunities with limited 

information 

3. Questions assumptions and look for  

“Blind Sport” 

4. Supports experimentation 

 

Innovative Organization Context 
1. Climate that is open, less formal, 

appreciative, participatory, values 

experimentation, and eliminate fear or failure 

2. Diversity of input 

3. Motivation to challenge status quo 

4. Reward system devoted to innovative ideas 

and risk taking 

5. Structure that is flexible 

6. Climate that supports a learning environment 

 

Innovative Management 
1. Improvement in products, services, 

programs, processes, and business 

model 

2. New values for stakeholders 

3. Innovation infused throughout the 

organization 

4. Rapid dissemination of accumulated 

knowledge 
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1) บรบิทองคก์ารนวตักรรม หมายถงึ องคก์ารมบีรรยากาศเปิดกวา้ง  

มคีวามเป็นทางการน้อย ยกย่องให้เกียรติ มสี่วนร่วมในการทํางาน มกีารทดสอบความเชิง

คุณค่า และขจดัความกลวัหรอืความลม้เหลว  มคีวามหลากหลายของปจัจยันําเขา้   มแีรงจงูใจ

ในการทา้ทายสถานภาพปจัจบุนั มรีะบบการใหร้างวลัทีส่่งเสรมิความคดิเชงิสรา้งสรรคแ์ละความ

กลา้เสีย่ง มโีครงสรา้งทีย่ดืหยุน่ มบีรรยากาศทีส่่งเสรมิสภาพแวดลอ้มในการเรยีนรู ้ 

2) การบรหิารจดัการนวตักรรม หมายถงึ การปรบัปรงุผลติภณัฑ ์ 

บรกิาร แผนงาน กระบวนการและตวัแบบธุรกจิ การสรา้งคุณค่าใหม่แก่ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี การ

สรา้งนวตักรรมแผ่ขยายทัว่ทัง้องคก์าร และการแพรก่ระจายของการสัง่สมความรูอ้ยา่งรวดเรว็ 

3) การนําองคก์ารอยา่งมวีสิยัทศัน์เชงินวตักรรม หมายถงึ ผูนํ้ามกีาร 

ดําเนินการในเรื่อง ความตื่นตวัต่อโอกาสในการเกดินวตักรรม  ความรบัผดิชอบต่อผู้ตามและ

กระตุ้นให้เกดิพฤตกิรรมนวตักรรม การสรา้งแรงจูงใจผ่านการมวีสิยัทศัน์ร่วม การกระตุ้นให้มี

ปฏสิมัพนัธ์กบัสิง่แวดล้อม การให้คุณค่าต่อผลป้อนกลบัของลูกค้า การสนับสนุนทรพัยากรใน

กิจกรรมที่สร้างนวตักรรม การให้ความสําคญักับการสื่อสารอย่างจริงจงัเพื่อนวัตกรรมและ

ความคิดสร้างสรรค์ การเป็นแบบอย่างของความโปร่งใสและสร้างความสัมพนัธภาพที่น่า

ไว้วางใจต่อกนั และการกระตุ้นให้เกดิความกล้าเสี่ยงโดยยอมรบัความผดิพลาดเพื่อโอกาสใน

การเรยีนรู ้ 

4) การยอมรบัความเสีย่งของนวตักรรม หมายถงึ การสรา้งสมดุลของ 

ความไมม่ัน่ใจดว้ยความตอ้งการทีจ่ะสรา้งสรรคแ์ละประดษิฐค์ดิคน้ การประเมนิผลลพัธท์ีอ่าจจะ

เกิดขึ้นและค้นหาโอกาสด้วยสารสนเทศที่มอียู่อย่างจํากดั การตัง้คําถามเกี่ยวกบัฐานคตแิละ

คน้หาจดุบอด และการส่งเสรมิการคน้ควา้ทดลอง 

  ทัง้น้ี  องคป์ระกอบ 4 ประการและปจัจยัต่างๆ ของแต่ละองคป์ระกอบตามที่

กล่าวมา สามารถนําไปใช้เป็นเครื่องมอืในการประเมนิเพื่อช่วยให้มองเห็นความเหมอืนและ

ความแตกต่างขององคก์ารชดัเจนขึน้ และหากนําไปใชใ้นองคก์ารทีห่ลากหลายจะทําใหเ้ขา้ใจถงึ

การดําเนินการในองคก์ารนวตักรรมทีม่พีนัธกจิทีแ่ตกต่างกนั โดยผลการศกึษาของ Smith จะ

นํามากล่าวถงึต่อไปในหวัขอ้ 2.2.3.2 ผลงานวจิยัเกีย่วกบัองคก์ารนวตักรรม 

2.2.2.6  ทฤษฎวีสิาหกจินวตักรรม (Theory of Innovative Enterprise) 

  เป็นทฤษฎทีี ่Lazonick (2010) ไดส้รา้งขึน้โดยมพีืน้ฐานมาจากผลงานทีย่ ิง่ใหญ่ 

ของ Chandler คอื Strategy and Structure (1962) และ Scale and Scope (1990) โดย 

Lazonick ไดส้รา้งทฤษฎวีสิาหกจินวตักรรมเพื่อเป็นกรอบแนวคดิเชงิวเิคราะห ์ทีอ่าศยัเงื่อนไข

ทางสงัคมของวิสาหกิจนวตักรรม ซึ่งเขาคาดหวงัว่าจะสามารถใช้เป็นแนวทางที่แม่นยําใน

การศึกษาข้ามสาขาวชิา ระหว่างสถาบนัทางด้านเศรษฐศาสตร์ วสิาหกิจทางด้านธุรกิจ และ

ภาคอุตสาหกรรม Lazonick มคีวามเหน็ว่าองคก์ารทีห่วงัประโยชน์ ซึง่ถอืกฏแห่งผลกําไร ไม่ใช่

องคก์ารทีส่รา้งนวตักรรม หรอืกล่าวอกีนัยหน่ึงว่า แท้จรงิแล้วองค์การประเภทน้ีเป็นองค์การที่
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ไม่สรา้งนวตักรรม  โดย Lazonick ได้นําเสนอเงื่อนไขทางสงัคม 3 ประการ ทีส่ามารถเปลี่ยน

ถ่ายองค์การไปสู่นวตักรรมได้แก่ การควบคุมเชงิกลยุทธ์ (Strategic Control) การบูรณาการ

ขององคก์าร (Organizational Integration) พนัธะสญัญาทางการเงนิ (Financial Commitment) 

ซึง่มรีายละเอยีด ดงัน้ี  (ภาพที ่2.5) 

1) การควบคุมเชงิกลยทุธห์รอืเงือ่นไขทางสงัคมทีส่ามารถเปลีย่นถ่าย 

กลยุทธ์ไปสู่นวตักรรม หมายถงึ ชุดของความสมัพนัธ์ที่ให้อํานาจแก่ผู้มหีน้าที่ตดัสนิใจในการ

จดัสรรทรพัยากรขององคก์ารเพื่อทีจ่ะเผชญิหน้ากบัความไม่แน่นอนของเทคโนโลย ีตลาด และ

การแข่งขัน ซึ่งบุคคลผู้อยู่ในตําแหน่งที่ต้องใช้กระบวนการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ต้องมีทัง้

ความสามารถและมีสิ่งกระตุ้นในการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดกลยุทธ์การลงทุนด้าน

นวตักรรม  โดยความสามารถน้ีจะขึน้อยู่กบัความรูข้องบุคคลเหล่าน้ีทีต่้องทนัต่อความสามารถ

ในการสรา้งนวตักรรมขององคก์าร ส่วนสิง่กระตุน้จะขึน้อยู่กบัการจดัสรรผลประโยชน์ส่วนบุคคล

และผลประโยชน์ขององคก์ารในการบรรลุเป้าหมายและมคีวามยัง่ยนืในเรื่องความไดเ้ปรยีบเชงิ

การแขง่ขนั 

2) การบรูณาการขององคก์าร หรอืเงือ่นไขทางสงัคมทีส่ามารถเปลีย่น 

ถ่ายองค์การไปสู่นวตักรรม หมายถึง ชุดของความสมัพนัธ์ที่สร้างแรงกระตุ้นต่อบุคลากรให้

ประยุกต์ใชท้กัษะและความพยายามทีมุ่่งสู่วตัถุประสงคข์ององคก์าร ความต้องการขององคก์าร

ด้านบูรณาการได้มาจากความซบัซ้อนในการพฒันากระบวนการนวตักรรม กล่าวคือ ความ

ต้องการขององค์การเรยีนรู้ร่วมกบัความมัน่คงระดบัสูงในการใช้ประโยชน์จากการลงทุนด้าน

นวตักรรม โดยรปูแบบของการจา่ยผลตอบแทน เป็นเครือ่งมอืสาํคญัทีจ่ะบูรณาการปจัเจกบุคคล

ให้อยู่ในองค์การเพื่อให้สรา้งนวตักรรม รูปแบบของการจ่ายผลตอบแทนต้องเป็นส่วนหน่ึงของ

ระบบการให้รางวลัทีจ่ดัการกระบวนการเรยีนรูใ้หเ้ป็นแก่นสารของนวตักรรม นัน่คอื ระบบการ

จา่ยผลตอบแทนตอ้งจงูใจใหป้จัเจกบุคคลมคีวามผกูพนัทีจ่ะเกดิการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นกลุ่ม  

3) พนัธะสญัญาทางการเงนิ หรอืเงือ่นไขทางสงัคมทีส่ามารถเปลีย่น 

ถ่ายการเงนิไปสู่นวตักรรม หมายถงึ ชุดของความสมัพนัธ์ที่สรา้งความมัน่ใจให้ว่า การจดัสรร

งบประมาณนําไปสู่การคงอยู่ของกระบวนการนวตักรรมทีส่ ัง่สม จนทา้ยทีสุ่ดไดใ้ห้ผลตอบแทน

ทางการเงนิ หรอืเรยีกว่า “ความอดทน” คอืการที่ผู้ลงทุนส่งเสรมิให้เกดิความสามารถต่างๆ 

เพื่อทีจ่ะไดร้บัจากการเรยีนรูแ้บบกลุ่มทีส่ ัง่สมมาตลอดระยะเวลา ทัง้ๆ ทีไ่ม่มัน่ใจว่ากระบวนการ

นวตักรรมจะเกดิขึน้ในทา้ยทีสุ่ด 
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ภาพท่ี 2.5  เงือ่นไขทางสงัคมของวสิาหกจินวตักรรม  

แหล่งท่ีมา: Social Condition of Innovation Enterprise, Lazonick, 2010: 334. 

 

  ทัง้น้ี แนวคดิเงื่อนไขทางสงัคมของวสิาหกจินวตักรรมต้องการค้นหาว่าวธิกีาร

ใดและภายใตเ้งือ่นไขใดทีเ่ป็นการสรา้งเสรมิกลยทุธน์วตักรรมทีท่ําใหม้ัน่ใจว่า วสิาหกจิไดค้ดิคน้

มาปรบัใชใ้นกระบวนการแบบกลุ่ม และสอดรบักบัเส้นทางสัง่สมที่เป็นพืน้ฐานของความสําเรจ็

เชิงการแข่งขันที่โดดเด่น ซึ่งองค์ประกอบสําคัญที่เ ป็นหลักในการสัง่สมและถ่ายโอน

ความสามารถในอุตสาหกรรมที่ขบัเคี่ยวความรู ้คอื พื้นฐานด้านทกัษะที่องค์การลงทุนในการ

ดาํเนินการตามกลยทุธน์วตักรรม และเมือ่ไรกต็ามทีน่วตักรรมในองคก์ารหน่ึงบงัเกดิความสําเรจ็

เป็นระยะเวลาทีย่าวนาน รปูแบบของการควบคุมกลยุทธ ์การบูรณาการขององคก์าร และพนัธะ

สญัญาทางการเงนิทีม่คีุณลกัษณะขององคก์ารที่สรา้งนวตักรรมให้ประเทศชาตจิะสรา้งเงื่อนไข

ทางสงัคมของวสิาหกจิใหโ้ดดเด่นขึน้มา 
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2.2.3  การศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัองคก์ารนวตักรรม 

การศกึษาเรื่ององคก์ารนวตักรรมนับว่ายงัมน้ีอยมากเมื่อเทีย่บกบัการศกึษาองคก์ารใน 

ด้านอื่นๆ ทัง้ๆ ที่นวตักรรมเป็นเรื่องที่อยู่ในความสนใจของกลุ่มบุคคล ทัง้ภาคธุรกิจ ภาค

ราชการ และนักวชิาการมาโดยตลอด ในการศกึษาครัง้น้ี ได้ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกบั

นวตักรรม และองคก์ารนวตักรรม พบว่า ผลงานวจิยัเกี่ยวกบันวตักรรมเริม่มจีาํนวนมากขึน้ แต่

ผลงานวจิยัเกี่ยวกบัองค์การนวตักรรมยงัมน้ีอยมาก ในหวัขอ้น้ี ผูว้จิยัจะขอนําเสนอผลงานวจิยั

ที่เกี่ยวขอ้ง โดยจําแนกออกเป็น 2 กลุ่ม คอื ผลงานวจิยัเกี่ยวกบันวตักรรม และผลงานวจิยั

เกีย่วกบัองคก์าร ดงัน้ี 

2.2.3.1  ผลงานวจิยัเกีย่วกบันวตักรรม 

ผลงานวจิยัในต่างประเทศ ทีจ่ะกล่าวถงึรือ่งแรกเป็นของ Shah, Zegveld และ  

Orit (2008) ทีไ่ดศ้กึษาเกี่ยวกบัองคป์ระกอบสําคญัทีม่ต่ีอความสําเรจ็ในการบ่มเพาะนวตักรรม

แบบก้าวกระโดด ซึ่งทําให้การประกอบธุรกจิของบรษิทัมปีระสทิธผิล โดยได้ทําการคดัเลอืก

บรษิทัทีม่คีวามสามารถในการประกอบธุรกจิ จาํนวน 3 บรษิทั ไดแ้ก่ Shell, Nokia และ IBM 

จากการศึกษาถึงองค์ประกอบสําคญัในการออกแบบความสามารถในการประกอบธุรกิจของ

บรษิทัดงักล่าว และไดข้อ้สรปุว่าองคป์ระกอบทีท่าํใหบ้รษิทัประสบความสําเรจ็ม ี3 องคป์ระกอบ 

คอื 1) สิง่ทีจ่าํเป็น ไดแ้ก่ การตรวจสอบความต้องการ การวเิคราะหจ์งัหวะเวลาทีเ่หมาะสม 2) 

วตัถุประสงค ์หมายถงึความชดัเจนของวตัถุประสงค ์ทัง้น้ี การดําเนินการของหน่วยงานภายใน

บรษิัทจะเกิดขึน้ได้เมื่อกําหนดวตัถุประสงค์ที่ไม่คลุมเครอื และสามารถคาดการณ์ผลที่ได้รบั 

โดยวัตถุประสงค์แสดงถึงการให้ความสําคัญแก่องค์การเป็นอันดับแรก และวัตถุประสงค์

เหล่านัน้ผูกยดึด้วยการเกดิผลที่ได้รบั เช่น ผลตอบแทนด้านการเงนิ ผลประโยชน์เชงิกลยุทธ์

หรือการพัฒนาการประกอบการ เป็นต้น และ 3) สภาพแวดล้อม หมายถึงการสร้าง

สภาพแวดลอ้มทีเ่หมาะสม อนัไดแ้ก่ 1) การดําเนินการอย่างมวีสิยัทศัน์ของผูบ้รหิารระดบัสูง 2) 

การมทีรพัยากรที่ม ัน่คง อาท ิเงนิทุนสนับสนุน เวลาในการดําเนินการ เป็นต้น  3) กลไกการ

บรหิารที ่ เช่น เกณฑก์ารประเมนิทีแ่ตกต่างสําหรบัหน่วยงานทีเ่สีย่งต่อธุรกจิ การเน้นคุณภาพ

ของโครงการทีใ่หผ้ลตอบแทนทางการเงนิมากกว่าการเน้นปรมิาณ เป็นต้น 4) กระบวนการการ

ถ่ายโอนโครงการ ซึง่กระทาํไดโ้ดย การไมส่รา้งกําแพงระหว่างหน่วยงานทีเ่ป็นธุรกจิกระแสหลกั

กบัหน่วยงานทีเ่สีย่งต่อธุรกจิ การกระตุน้ใหเ้กดิความรูส้กึในการเป็นเจา้ของใหม้ากทีสุ่ดเท่าทีจ่ะ

ทําได ้และประยุกต์ใชแ้นวทางนวตักรรมอย่างเปิดกวา้ง และ 5) ความสําคญัของทุนมนุษย ์ซึง่

หมายถงึกลุ่มบุคคล อนัได้แก่ ผู้จดัการ ผู้รบัผดิชอบหลกั และสมาชกิในทมีผู้ดําเนินโครงการ

นวตักรรมแบบก้าวกระโดด ทัง้น้ี จากการศึกษาสรุปได้ว่า บรษิัทที่ประกอบธุรกิจจะประสบ

ความสาํเรจ็และสามารถอยูร่อดได ้หากนําองคป์ระกอบ 3 ประการตามทีก่ล่าวมาไปประยุกต์ใช ้

ในทํานองกลบักนั ความอ่อนด้อยหรอืการขาดซึ่งองค์ประกอบดงักล่าวแม้เพยีงองค์ประกอบ

เดยีวจะส่งผลต่อความมปีระสทิธผิลของบรษิทัในระยะยาว 
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  ในส่วนของการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมนวัตกรรม ได้แก่ การศึกษาของ 

Pundt, Martins, Nerdinger (2010) ที่ไดต้ดิตามสบืคน้ว่า พฤตกิรรมนวตักรรมของบุคลากร

สามารถนํามาอธบิายในเงื่อนไขของการแลกเปลี่ยนทางสงัคมระหว่างบุคลากรและองค์การได้

หรอืไม่ โดยคณะผู้วิจยัได้พฒันาตัวแบบการวจิยัที่มพีื้นฐานมาจากทฤษฎีการสนับสนุนของ

องคก์าร ของ Eisenberger et al. (1986)โดยตวัแบบไดอ้ธบิายถงึการมพีฤตกิรรมนวตักรรม

ของกลุ่มบุคลากรทีเ่กดิจากความรูส้กึในการเป็นเจา้ขององค์การ รวมถงึการจดัหาสิง่ที่ส่งเสรมิ

นวตักรรมขององคก์าร ภายใตฐ้านคตทิีว่่า ทรพัยากรทีเ่กีย่วขอ้งกบันวตักรรมทีอ่งคก์ารจดัหาให้

บุคลากรนัน้ยิง่มมีากเท่าใด ยิง่เป็นการสนับสนุนให้บุคลากรรบัรู้ได้มากเท่านัน้ ซึ่งเป็นการ

นําไปสู่ความรูส้กึของการเป็นเจา้ของในกลุ่มบุคลากรที่มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัการสรา้งนวตักรรม

ให้แก่องค์การ  วธิกีารศกึษาใช้การวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างคอืบุคลากรขององค์การจาก

สาขาและอุตสาหกรรมทีห่ลากหลายในประเทศเยอรมนี จาํนวน 461 ราย ผลการศกึษาสรุปได้

ว่า การแลกเปลีย่นต่างตอบแทน ระหว่างองคก์ารและบุคลากรทีอ่ธบิายดว้ยทฤษฎกีารสนับสนุน

ขององค์การมคีวามเกี่ยวข้องกบัการอธบิายพฤติกรรมนวตักรรมของบุคลากร และยงัช่วยให้

องค์การได้ประโยชน์จากศักยภาพด้านนวัตกรรมของบุคลากร ซึ่งตัวแบบเชิงทฤษฎีและ

สมมตฐิานทีไ่ด้จากทฤษฎกีารสนับสนุนขององค์การสามารถยนืยนัได้ดว้ยขอ้มลูที่เก็บรวบรวม

ไดจ้ากการศกึษา นอกจากน้ี ผลการศกึษายงัพบว่า ความเป็นไปไดข้องพฤตกิรรมการสนับสนุน

นวตักรรมโดยการใหข้องขวญัทีไ่ม่ไดค้าดหวงัผลตอบแทนอย่างทนัททีนัใด เป็นการโน้มน้าวให้

เกิดความรู้สกึในการเป็นเจ้าของในระยะยาว และมคีวามเป็นไปได้ที่ความคิดเชิงนวตักรรม

สามารถเกิดจากความรู้สกึในการเป็นเจ้าของที่อยู่บนพื้นฐานของความผูกพนัต่างตอบแทน 

(Reciprocal Engagement) ของบุคลากรทีม่ต่ีอองคก์าร 

  สําหรบัการศกึษาพฤตกิรรมนวตักรรมของบุคลากรสุขภาพ ได้แก่ การศึกษา

ของ Knol และ Linge (2009) ทีไ่ดต้ดิตามสบืคน้เกี่ยวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างการเสรมิพลงั

อํานาจด้านโครงสรา้ง/การเสรมิพลงัอํานาจด้านจติใจ กบัพฤตกิรรมนวตักรรม โดยใช้แนวทาง

เชงิทฤษฎทีีนํ่าไปสู่การเสรมิพลงัอํานาจ ของ Kuokkanen และ Leino-Kilpi มาเป็นกรอบแนวคดิ

เชงิทฤษฎใีนการศึกษา ซึ่งแนวทางการเสรมิพลงัอํานาจด้านโครงสรา้งมาจากทฤษฎอีงค์การ

และมสี่วนสมัพนัธก์บัการมอบหมายอํานาจ และการมอบหมายอํานาจหน้าทีอ่นัชอบธรรม โดย

ให้ความสําคญักบัโครงสร้างองค์การไม่ใช่คุณภาพเชงิปจัเจกของบุคลากร ส่วนการเสรมิพลงั

อํานาจด้านด้านจติใจมรีากฐานมาจากทฤษฎีจติวิทยาสงัคม และเป็นพื้นฐานของการพฒันา

เฉพาะบุคคล ซึง่มฐีานคตวิ่า การเสรมิพลงัอํานาจมอียู่โดยพืน้ฐานในตวัของปจัเจกบุคคล ปจัจยั

แวดลอ้มต่างๆ (โครงสรา้ง) เป็นแนวทางทีเ่กดิจากการรบัรูข้องปจัเจกบุคคล โดยวธิกีารศกึษา

เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ซึ่งใช้การสํารวจเชงิสหสมัพนัธ์แบบตดัขวาง ประชากร คอื พยาบาล

วชิาชพีจากโรงพยาบาลทัว่ไป 2 แห่ง ในประเทศเนเธอรแ์ลนด ์จาํนวน 847 ราย ผลการศกึษา

สรปุไดว้่า การเสรมิพลงัอํานาจดา้นโครงสรา้งและการเสรมิพลงัอํานาจดา้นจติใจเป็นตวัทํานายที่
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มนีัยสําคญัทางสถติต่ิอพฤตกิรรมนวตักรรม โดยเฉพาะอย่างยิง่การเสรมิพลงัอํานาจด้านจติใจ

ทําหน้าที่เป็นตวัประสานระหว่างการเสรมิพลงัอํานาจด้านโครงสร้างและพฤตกิรรมนวตักรรม 

พลงัอํานาจอยา่งไมเ่ป็นทางการและผลกระทบ มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมนวตักรรมมากทีสุ่ด 

สาํหรบัการศกึษาเกีย่วกบัการรบัรูน้วตักรรมการดแูลสุขภาพ ไดแ้ก่ การศกึษา 

ของ Adams, Tranfield และ Denyer (2011) ทีศ่กึษาองคก์ารสุขภาพทีป่ระสบความสําเรจ็ดา้น

นวตักรรม จาํนวน 4 แห่ง โดยการศกึษาน้ีใชท้ฤษฎกีารแพรก่ระจายนวตักรรมของ Rogers เป็น

แนวคดิเริม่ต้นในการศึกษาเพื่อพฒันากรอบแนวคดิคุณลกัษณะนวตักรรม ผลการศึกษา คอื 

กรอบแนวคดิคุณลกัษณะนวตักรรมทีป่ระกอบดว้ย 13 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความแปลกใหม ่

หมายถงึ สิง่ทีท่าํใหเ้กดิระดบัของความเปลีย่นแปลงจากสถานะเดมิทีเ่ป็นอยู่  2) ความแตกต่าง 

นวตักรรมแบบก้าวกระโดด ส่วนใหญ่สร้างมาจากการปฏบิตัิที่แตกต่างจากการปฏิบตัิเดมิที่

เป็นอยู่ 3) สภาวะความแตกต่าง นวตักรรมแบบก้าวกระโดดมคีวามเกี่ยวข้องกบัระดบัของ

สภาวะความแตกต่าง หรอืวถิขีองพฤตกิรรม 4) ความเสีย่ง เป็นการพจิารณาถงึความเสีย่งเป็น

องค์ประกอบสําคัญในการตัดลินใจนํานวัตกรรมไปใช้ ซึ่งพบความเสี่ยงหลายเรื่องในกลุ่ม

ตวัอย่างทีศ่กึษา ไดแ้ก่ ความต้องการหลกีเลีย่งความเสีย่งของผูป้่วย ความเสีย่งดา้นอาชพีของ

บุคลากรในการสรา้งชื่อเสยีงขององคก์าร การคดิคน้วธิกีารทํางน การสรา้งความน่าเชื่อถอืใหแ้ก่

ตนเอง และความเสีย่งในสถานภาพขององคก์าร 5) การมคีวามคดิ การมคีวามคดิแตกต่างจาก

ความใหม่ตรงที่แหล่งของความคดิและความรูท้ี่ทําให้เกดิความใหม่ ซึ่งตรงข้ามกบัการวดัเชงิ

เปรยีบเทยีบในเรื่องความแปลกใหม่ของนวตักรรม 6) ความไม่แน่นอน ซึง่ความไม่แน่นอนยงัมี

ความสมัพนัธ์ที่คลุมเครอืต่อนวตักรรม ในการศึกษาครัง้น้ี พบว่า การบรกิารรกัษาพยาบาล

อาการปวดแบบเฉียบพลนัมคีวามเหมาะสมกบัตวัแบบการดูแลที่มอียู่ ในขณะที่ผลการวจิยัที่

ผ่านมาระบุว่า นวตักรรมมคีวามสมัพนัธก์บัความไม่แน่นอน เช่น ความไม่แน่นอนดา้นการเมอืง 

ตลาด และทรพัยากร เป็นต้น 7) ขอบข่าย ซึ่งหมายถงึธรรมชาติของการเชื่อมโยงระหว่าง

นวตักรรมและสิง่แวดล้อม โดยนวตักรรมอาจมผีลกระทบต่อหน่วยปฏบิตังิานเพยีงแห่งเดยีว 

หรอือาจจะมผีลต่อการทํางานในวงกว้าง 8) ความซบัซ้อน หมายรวมถงึความซบัซอ้นที่มต่ีอ

สงัคม องค์การ และกลุ่มผูม้สี่วนได้ส่วนเสยี โดยความซบัซอ้นมคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบกบัการนํา

นวตักรรมไปใช้ 9) การนําไปประยุกต์ใช้ หมายถึง ระดบัของการปรบัเปลี่ยนนวตักรรมให้

เหมาะสมกบัความต้องการของพื้นที ่ โดยนวตักรรมที่ปรบัเปลี่ยนได้ตามเงื่อนไขของพื้นที่ มี

โอกาสทีจ่ะนําไปปฏบิตัใิหเ้กดิผลสําเรจ็ไดสู้ง 10) การปฏบิตัไิดจ้รงิ มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัการแผ่

ขยายของการยอมรบันวตักรรม โดยนวตักรรมทีนํ่าไปปฏบิตัไิด้จรงินัน้ ย่อมทําใหเ้กดิความพงึ

พอใจต่อวตัถุประสงคท์ีก่ําหนดไว ้11) ความไดเ้ปรยีบเชงิเปรยีบเทยีบ หมายถงึ การยอมรบัว่า

นวตักรรมนัน้ดกีว่าและสามารถนํามาแทนทีค่วามคดิต่างๆทีใ่กลเ้คยีงกนั 12) รปูลกัษณ์ ซึง่มี

ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัการนํานวตักรรมไปใช้ โดยนวตักรรมอาจถูกนําไปใช้เพื่อประโยชน์ใน

การเสรมิสรา้งสถานะทางสงัคมของบรรดาผูนํ้าไปใช ้และ 13) การเป็นทีป่ระจกัษ์ หมายถงึ การ

http://www.mendeley.com/profiles/richard-adams/
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แผ่ขยายซึ่งเป็นผลจากนวตักรรม โดยการเป็นที่ประจกัษ์มคีวามแตกต่างกบัรูปลกัษณ์ตรงที ่

การเป็นทีป่ระจกัษ์มคีวามเกีย่วขอ้งตวัของนวตักรรมเองทีส่ามารถทําใหผู้อ้ ื่นมองเหน็หรอืเขา้ใจ

ได ้ในขณะทีร่ปูลกัษณ์มคีวามเกีย่วขอ้งกบัปจัเจกบุคคล กลุ่ม หรอืองคก์าร 

   ในส่วนของการบรหิารนวัตกรรมในองค์การสุขภาพ ได้แก่ การศึกษาของ 

Young, Charns และ Shortell (2001) ที่ศกึษาแนวคดิเชงิทฤษฎใีน 2 ทศันะ คอื ผูบ้รหิาร

ระดบัสงูและเครอืขา่ย/สถาบนั สาํหรบัทศันะผูบ้รหิารระดบัสูงมจีุดเน้นไปทีผู่บ้รหิารระดบัสูงของ

องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลิกภาพส่วนบุคคลของผู้บริหารเหล่านัน้ ในขณะที่ทัศนะ

เครอืข่าย/สถาบนัให้ความสําคญักับบรบิททางสงัคมขององค์การในรูปแบบของการจดัการ

เครอืขา่ย ทัง้น้ี ในการศกึษามุง่เน้นไปทีก่ารนําการบรหิารคุณภาพทัว่ทัง้องคก์าร (Total Quality 

Management :TQM) มาประยกุต์ใช ้โดยอาศยัทฤษฎกีารแพร่กระจายของ Rogers เป็นหลกั 

วิธีการศึกษาใช้การวิจ ัยเชิงปริมาณ โดยศึกษากรณีขององค์การ Veterans Health 

Administration (VHA) ซึง่เป็นหน่วยงานองคป์ระกอบของ The U.S. Department of Veterans 

Affairs กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงพยาบาลที่อยู่ในเครอืของ VHA จํานวน 150 แห่ง ที่มกีาร

ดําเนินการตามแนวคดิของ TQM ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัทัง้ 2 ดา้น คอื ผูบ้รหิารระดบัสูง 

และเครอืข่าย/สถาบนัล้วนเป็นปจัจยัที่ทําให้เกดิการนํา TQM มาใช้ในโรงพยาบาล โดยปจัจยั

ดงักล่าวมคีวามสมัพนัธ์ระดบัปานกลางในช่วงกระบวนการแพร่กระจาย และเมื่อเปรยีบเทยีบ

ระหว่างปจัจยัทัง้สองดา้น พบว่า ในระยะแรกของกระบวนการแพร่กระจายปจัจยัดา้นผู้บรหิาร

ระดบัสูงในการนํา TQM มาใช้ มคีวามสําคัญมากกว่าปจัจยัด้านเครือข่าย/สถาบนั แต่เมื่อ

ระยะเวาผ่านไป พบว่า ในระยะสุดท้ายของกระบวนการแพร่กระจายปจัจยัด้านเครือข่าย/

สถาบนัมคีวามสําคญัมากกว่าปจัจยัด้านผู้บรหิารระดบัสูง นอกจากน้ี ผลการศึกษายงัพบว่า 

นวตักรรมมกีารแพร่กระจายโดยการเปลี่ยนผ่านของผู้บรหิาร และแรงกดดนัเชงิบรรทดัฐาน 

(Normative Pressures) เป็นกําลงัสาํคญัทีท่าํใหเ้กดิการนํานวตักรรมมาใชใ้นองคก์าร กล่าวโดย

สรุปคอื การดํารงอยู่ของการสื่อสารทางตรงระหว่างผูนํ้านวตักรรมไปใช ้กบัผู้ทีม่แีนวโน้มจะนํา

นวตักรรมไปใช ้ส่งเสรมิใหเ้กดิการนํา TQM มาใชใ้นโรงพยาบาล 

 ส่วนผลงานวจิยัด้านปจัจยัที่ส่งผลต่อนวตักรรมคอืผลงานของ Donate and 

Guadamillas (2011) ทีไ่ดว้เิคราะหอ์ทิธพิลของปจัจยัดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ ค่านิยมเชงิวฒันธรรม 

ภาวะผู้นํา การปฏิบัติด้านทรพัยากรมนุษย์ ที่มีต่อการปฏิบัติด้านการจัดการความรู้และ

นวตักรรม วธิกีารศกึษาใช้วธิกีารเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างคอื บรษิทัที่เป็นองค์การนวตักรรม 

(Innovative Industries) ในประเทศสเปน จาํนวน 111 แห่ง ผลการศกึษาพบว่า วฒันธรรมแบบ

ความรูเ้ป็นศูนยก์ลาง (Knowledge-centered Culture) การนําองคก์ารที่ให้ความสําคญักบั

ความรู้ และการปฏบิตัิด้านทรพัยากรมนุษย์แบบความรู้เป็นศูนย์กลาง(Knowledge-centered 

HR Practices) เป็นตวัแปรทีส่่งผลกระทบต่อความสมัพนัธร์ะหว่างการปฏบิตักิารสํารวจและใช้

ความรู ้และผลลพัธ์ด้านนวตักรรม โดยที่การปฏบิตักิารสํารวจและใชค้วามรูม้ผีลกระทบด้าน
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บวกต่อผลลพัธด์า้นนวตักรรม  ขอ้คน้พบจากการวจิยัใหน้ยัทีส่าํคญัสาํหรบัการปฏบิตัเิชงิบรหิาร

จดัการว่า ความสําเร็จของการนําการจดัการความรู้ที่มุ่งเน้นนวตักรรมไปปฏิบตัิกําหนดให้

องคก์ารตอ้งมเีครือ่งมอืทีเ่ฉพาะเจาะจงดา้นการปฏบิตักิารสํารวจและใชค้วามรู ้โดยมปีจัจยัดา้น

องคก์ารทัง้ 3 ปจัจยัตามทีก่ล่าวมาเป็นตวัสรา้งและส่งเสรมิการปฏบิตักิารสํารวจและใชค้วามรู ้

สาํหรบัประเทศไทย เริม่มกีารศกึษาเกีย่วกบันวตักรรมมากขึน้ โดยผลงานวจิยั 

ส่วนใหญ่เป็นการศกึษาเกีย่วกบันวตักรรมองคก์าร เริม่จากการศกึษาของ พชัมน อ้นโต (2546) 

ทีใ่ชว้ธิวีจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างคอืพยาบาลวชิาชพีระดบัปฏบิตักิาร ในโรงพยาบาลของรฐั 

กรุงเทพมหานคร จํานวน 380 คน ผลการศกึษาพบว่า ค่าเฉลี่ยของการสรา้งนวตักรรมของ

องค์การอยู่ในระดบัปานกลาง และระดบัในการสร้างนวตักรรมขององค์การมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกบัการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี โดยปจัจยัทีม่ผีลต่อระดบัในการสรา้งนวตักรรม

ขององค์การ คอื 1) กลยุทธ์ขององค์การได้แก่ การกําหนดวสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าหมายและ

วตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงานเพื่อใหเ้กดินวตักรรม 2) โครงสรา้งองคก์ารทีม่คีวามยดืหยุ่น และ

การสื่อสารที่มปีระสทิธภิาพ 3) ระบบขององค์การ ได้แก่ ระบบขอ้มูลข่าวสาร ระบบการเงนิ 

กระบวนการผลติ การควบคุมคุณภาพ และการประเมนิผลเพื่อสรา้งนวตักรรม 4) รปูแบบของ

ผูนํ้าองคก์ารทีม่วีสิยทศัน์ชดัเจน 5) บุคลากรโดยองคก์ารตอ้งใหค้วามสําคญักบัการคดัเลอืกและ

การฝึกอบรมบุคลากร 6) การสรา้งค่านิยมร่วมกนัในองคก์าร และ 7) ทกัษะขององคก์าร  ต่อมา

คอืการศกึษาเรื่อง ของวนัทนีย ์ซื่อสตัย ์ (2548) ทีใ่ชว้ธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพ โดยเกบ็รวบรวม

ขอ้มูลจากเอกสาร และสมัภาษณ์บุคลากรฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์และฝ่ายอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้ง ผล

การศึกษาพบว่า บรษิัท แอดวานซ์ อินโฟ เซอร์วิส จํากัด (มหาชน) มแีนวคิดที่มุ่งเน้นการ

พฒันานวตักรรม และความคดิสรา้งสรรคท์ี่ยดึมัน่ในความเป็นเลศิตามวสิยัทศัน์และวฒันธรรม

องค์การ โดยนวตักรรมที่ต้องการพฒันาม ี4 ประเภท ไดแ้ก่ นวตักรรมผลติภณัฑ ์นวตักรรม

กระบวนการ นวตักรรมเชงิกลยุทธ์ และนวตักรรมการจดัการองค์การ ในขณะที่บรษิทั ป.ต.ท. 

จํากัด (มหาชน) มุ่งส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมองค์การ เพราะมีแนวคิดที่จะดําเนินการตาม

แนวทางองคก์ารแห่งความเป็นเลศิ โดยนวตักรรมทีต่้องการพฒันา ไดแ้ก่ นวตักรรมผลติภณัฑ ์

นวตักรรมกระบวนการ นวตักรรมทางความคดิ  

ในระยะเวลาต่อมาไดม้กีารศกึษาเกีย่วกบัองคก์ารเรยีนรูแ้ละนวตักรรมองคก์าร  

อาท ิการศึกษาของ พยตั วุฒริงค์ (2552) ที่ได้ศึกษาระดบัความสามารถในการสรา้งสรรค์

นวตักรรมขององคก์าร และศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความสามารถในการสรา้งสรรคน์วตักรรม

ขององค์การ โดยใช้วิธีการเชิงปริมาณและเสริมด้วยวิธีการเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างคือ 

องคก์ารที่จดทะเบยีนหลกัทรพัยใ์นประเทศไทย จาํนวน 270 แห่ง พบผลการศกึษาทีน่่าสนใจ 

คอื 1) ปจัจยัทีม่ผีลทางตรงหรอืทางอ้อมต่อความสามารถในการสรา้งสรรคน์วตักรรม 10 ปจัจยั 

คอื การรบัรู้และการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของผู้นํา โครงสรา้งองค์การ การมทีรพัยากรที่

เพยีงพอ การมุง่เน้นการตอบสนองความตอ้งการลกูคา้ การสรา้งความร่วมมอืระหว่างหน่วยงาน 
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การให้คํามัน่สญัญาในการเรยีนรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การ กระบวนการก้าวสู่

ตําแหน่งของบุคลากร การประมนิผลและการใหร้างวลัตามสถานการณ์ 2) ปจัจยัที่ไม่มผีลต่อ

ความสามารถในการสรา้งสรรคน์วตักรรมม ี3 ปจัจยั คอื การมวีสิยัทศัน์ร่วมกนั การเปิดใจรบัสิง่

ใหม ่และการอบรมและการพฒันา 3) การเปลีย่นแปลงสภาพแวดลอ้มเป็นปจัจยัทีส่่งผลทางตรง

หรอืทางออ้มต่อความสามารถในการสรา้งสรรคน์วตักรรม โดยสภาพแวดลอ้มทีส่่งผลทางตรงต่อ

องคก์าร ไดแ้ก่ พฤตกิรรมของลูกคา้หรอืการเปลีย่นแปลงของคู่แข่ง ส่วนสภาพแวดลอ้มทีส่่งผล

ทางอ้อม สภาพแวดล้อมเป็นปจัจัยทีส่งผลทางตรงหรือทางอ้อม ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ 

การเมอืงและเทคโนโลย ีกล่าวโดยสรุป คอื สภาพแวดลอ้มทีม่กีารเปลีย่นแปลงมากขึน้ส่งผลต่อ

ความจําเป็นในการพัฒนานวัตกรรมมากขึ้น และจากการศึกษาทําให้ได้ตัวแบบการสร้าง

ความสามารถในการสรา้งสรรคน์วตักรรมองคก์าร ทีอ่ธบิายว่าการสรา้งสรรคน์วตักรรมองคก์าร

เกดิจากการมลีกัษณะสภาพแวดล้อมภายในองค์การทีเ่หมาะสม โดยเริม่จากการสนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลงจากผูนํ้าหรอืผูบ้รหิารขององคก์ารเพื่อสนับสนุนการมทีรพัยากรที่เพยีงพอ  การมี

โครงสรา้งองคก์ารแบบมชีวีติทีส่นบัสนุนใหพ้นกังานสรา้งสรรคน์วตักรรม รวมทัง้การสรา้งความ

ร่วมมอืระหว่างพนักงานและหน่วยงานต่างๆ ทัง้ภายในและภายนอกองค์การ โดยมุ่งเน้นการ

ตอบสนองความต้องการของลูกค้า สําหรบัปจัจยัทีส่ําคญัทีสุ่ดในการสรา้งความสามารถในการ

สรา้งสรรคน์วตักรรมองคก์าร คอื จากการสนบัสนุนการเปลีย่นแปลงจากผูนํ้าและการมุ่งเน้นการ

ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ นอกจากน้ี ผลการศกึษายงัพบว่า แมว้่าองคก์ารและประเทศ

ไทยจะพบแรงกดดันจากสภาพแวดล้อมภายนอก ประเทศไทยยังไม่สามารถสร้างความ

เปลีย่นแปลงไปสู่ความสามารถในการสรา้งนวตักรมเพื่อสรา้งความไดเ้ปรยีบในเชงิแข่งขนัอย่าง

ยัง่ยนื  โดยข้อเสนอแนะจากการศึกษา คือ หากประเทศไทยต้องการก้าวสู่ “ประเทศแห่ง

นวตักรรม” จําเป็นต้องปรบักระบวนทศัน์โดยใหค้วามสําคญักบัการรบัรูแ้ละการสนับสนุนการ

เปลีย่นแปลงของผูนํ้า การปรบัเปลีย่นยทุธศาตรโ์ดยอาศยัความถนัดของคนในประเทศ และการ

สรา้งความเชื่อมโยงระหว่างภาครฐั ภาคการศกึษา และภาคเอกชน 

ต่อจากนัน้ เป็นการศกึษาของ นิต ิรตันปรชีาเวช (2553) ทีใ่ชว้ธิกีารวจิยัเชงิ 

ปรมิาณ ในลกัษณะของการวจิยัเชงิสํารวจแบบตดัขวาง (Exploratory and Cross Sectional 

Study) และเป็นการศกึษาปรากฏการณ์จรงิ กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ วสิาหกจิขนาดกลางและขนาด

ย่อม ประเภทอุตสาหกรรม 4 สาขาหลกัทีไ่ดจ้ดัแบ่งตามประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรม ใน

กรุงเทพมหานครและจงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่า 1) องค์การแห่งการเรยีนรู้มี

อทิธพิลทางตรงต่อนวตักรรมองค์การ 2) เครอืข่ายองค์การไม่มอีทิธพิลต่อการเกดินวตักรรม

องค์การอย่างมีนัยสําคัญ โดยนวัตกรรมองค์การของแต่ละองค์การนั ้นไม่สามารถที่จะ

ลอกเลยีนแบบหรอืถ่ายทอดกนัไดโ้ดยตรงดว้ยเครอืข่ายองคก์าร ทว่าเครอืข่ายองค์การจะเป็น

พื้นฐานที่สําคญัยิง่ต่อวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในการมุ่งสรา้งพื้นฐานของการเรยีนรู้

ร่วมกนัเพื่อนําเอาความรู ้ ทรพัยากรทีม่มีาประยุกต์ใชใ้นการสรา้งนวตักรรมองคก์ารของแต่ละ
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องคก์ารซึง่ต้องอาศยัพืน้ฐาน ประสบการณ์ตลอดจนเงื่อนไขต่างๆ ทีแ่ตกต่างกนัในการสรา้งให้

เกิดนวตักรรมองค์การที่เป็นขององค์การตนเองอย่างแท้จรงิ พบว่า ในความเป็นจรงิแล้ว

วสิาหกจิโดยส่วนมากเลอืกทีจ่ะนําขอ้มลู ความรู ้หรอืทรพัยากรทีไ่ดม้าจากเครอืข่ายองคก์ารใน

แง่ของการเก็บไว้เป็นความรู ้ และเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการเรยีนรูม้ากกว่าที่จะนําขอ้มูล 

ความรู้และทรพัยากรเหล่านัน้มาประยุกต์พฒันาเป็นนวตักรรมองค์การในทันที  กล่าวคือ 

องค์การแห่งการเรยีนรูม้อีทิธพิลทางตรงต่อนวตักรรมองค์การ ในขณะที่เครอืข่ายองค์การมี

อทิธพิลทางอ้อมต่อนวตักรรมองคก์าร และ 3) นวตักรรมองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร โดยพบว่าการพฒันาปรบัปรงุการสรา้งกระบวนการใหม่ไม่ว่าจะเป็นการ

พฒันา เปลีย่นแปลงเลก็น้อยหรอืทีเ่ป็นโครงการใหญ่ ลว้นแลว้แต่สรา้งใหอ้งคก์ารเกดิการพฒันา

ระดบัผลการดาํเนินงานทัง้สิน้ โดยเฉพาะอย่างยิง่ในวงการอุตสาหกรรมแรงงานทีอ่าศยัแรงงาน

เป็นตน้ทุนหลกั และอาศยัการผลติสนิคา้จาํนวนมากในการลดตน้ทุน (Economy of Scale) 

สาํหรบัผลงานวจิยัดา้นนวตักรรมองคก์ารเรือ่งล่าสุดทีจ่ะกล่าวถงึเป็นการศกึษา 

เกี่ยวกบัการบรหิารจดัการนวตักรรมของ Phanu Limmanont (2010) ทีไ่ด้พฒันาและทดสอบ

แนวคดิเชงิทฤษฎเีพื่ออธบิายถงึปจัจยัทีก่ําหนดประสทิธผิลการบรหิารจดัการนวตักรรมองคก์าร 

โดยศึกษาปจัจยัตวัทํานายเชงิสถานการณ์ จํานวน 7 ปจัจยั ที่อยู่เบื้องหลงัประสทิธผิลการ

บรหิารจดัการนวตักรรมองค์การ คอื กลยุทธ์นวตักรรม โครงสร้าง วฒันธรรมองค์การ การ

บรหิารจดัการโครงการ ความเหนียวแน่นของทมี ภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ การประสานงานและ

การสื่อสาร ในการศึกษาครัง้น้ีได้นําทฤษฎีเชิงสถานการณ์ขององค์การ (Organizational 

Contingency Theory) มาใชอ้ธบิายปจัจยัที่กําหนดประสทิธผิลการบรหิารจดัการนวตักรรม

องคก์ารทัง้ 7 ปจัจยั เพื่อตรวจสอบว่าปจัยัเหล่าน้ีส่งผลต่อความสามารถดา้นนวตักรรมหรอืไม ่

และเพื่อทดสอบตวัแบบปจัจยัตวัทํานายเชงิสถานการณ์การบรหิารจดัการนวตักรรมองคก์ารทัง้ 

7 ปจัจยั วธิกีารศกึษาเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณและเสรมิดว้ยวธิกีารเชงิคุณภาพ กลุ่มตวัอย่างคอื 

พนกังานของธนาคารพาณชิย ์2 แห่ง และธนาคารของรฐั 2 แห่ง จาํนวนรวมทัง้สิน้ 397 ราย ซึง่

การศกึษาน้ีไดพ้ฒันาตวัแบบเชงิทฤษฎเีพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคดิในการตดิตามตรวจสอบปจัจยัที่

มผีลต่อประสทิธผิลการบรหิารจดัการนวตักรรมองคก์าร ตวัแบบดา้นการบรหิารจดัการ เพื่อใช้

ในการตคีวามผลการศกึษา และตวัแบบนโยบาย เพื่อใชท้ดสอบความมนีัยสมัพนัธข์องธนาคาร

ทัง้สอง ผลการศกึษา พบว่า กลยุทธ์นวตักรรมและภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์เป็นปจัจยัที่มอีทิธพิล

เป็นอยา่งมากต่อแนวคดิการบรหิารจดัการนวตักรรม ในขณะทีว่ฒันธรรมองคก์าร ความเหนียว

แน่นของทมี และการบรหิารจดัการโครงการมอีทิธพิลเชงิบวกต่อการบรหิารจดัการนวตักรรม 

รวมถงึไมพ่บความมนียัสาํคญัของการบรหิารจดัการนวตักรรมระหว่างธนาคารทัง้สองประเภท 

 ในปจัจุบนัเริ่มมกีารศึกษานวัตกรรมสงัคม ดงัจะเห็นได้จากการศึกษาของ

อลงกรณ์ คตูระกูล (2553) ทีไ่ดศ้กึษากระบวนการนวตักรรมทางสงัคม พลวตัของนวตักรรมทาง

สงัคม รวมทัง้เงือ่นไขทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความสาํเรจ็ของกระบวนการนวตักรรมทางสงัคม ดว้ย
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ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ โดยกรณีศึกษา คือ โครงการของท้องถิ่นในเขตภาคเหนือของ

ประเทศไทยทีม่นีวตักรรมสงัคม  จาํนวน 3 โครงการ และการขยายผลของนวตักรรมสงัคมเป็น

กรณีศึกษาย่อยเพิม่เติม 3 กรณี  ผลการศึกษาทําให้ได้กรอบนวตักรรมสงัคม ซึ่งหมายถึง

แนวคดิทีแ่สดงความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการนวตักรรมสงัคมกบัพลวตันวตักรรมทางสงัคม 

รวมถงึเงื่อนไขทีเ่กีย่วขอ้ง ซึ่งกรอบนวตักรรมสงัคม ไดแ้ก่ 1) กระบวนการระดบัปจัเจกทีม่ผีล

ต่อพลวตันวตักรรมสงัคม 2) กระบวนการระดบัทมีงานทีม่ผีลต่อพลวตันวตักรรมสงัคม และ 3) 

เงื่อนไขที่เกี่ยวขอ้งกบัการปรากฏของนวตักรรมสงัคมแบบเต็มรูปแบบ รวมถงึปจัจยัภายนอก

ชุมชนทีม่ผีลต่อกระบวนการนวตักรรมทางสงัคม โดยกระบวนการนวตักรรมสงัคมแบ่งออกเป็น 

3 ช่วง ไดแ้ก่ 1) ช่วงการสรา้งนวตักรรมสงัคม ประกอบดว้ยขัน้ตอนทีส่ําคญั คอืการตระหนักถงึ

ปญัหาและการเปิดรบัความรูใ้หม ่ รวมถงึการขยายแนวรว่ม การตัง้ทมีงาน และการลงมอืปฏบิตั ิ

2) ช่วงการบูรณาการนวตักรรมสงัคม หมายถงึ การพยายามทําให้นวตักรรมสงัคมมคีวามเป็น

ทางการการ โดยอาจะอยู่ในรูปของการออกกฏระเบรยีบที่เป็นทางการเพื่อกํากบัพฤติกรรม  

นอกจากน้ี ช่วงการบูรณาการยงัรวมถงึการปรบัปรุงกจิกรรมที่ได้ทําไปแล้ว และการเผยแพร่

ผลสําเรจ็ 3) ช่วงขยายผลนวตักรรมสงัคม หมายถงึ การประเมนิผลการปฏบิตั ิและการคดิค้น

กิจกรรมใหม่ๆ  รวมถึงการวิเคราะห์แนวทางในการจัดการปญัหาอื่นในชุมชน และการ

แลกเปลีย่นประสบการณ์กบัชุมชนอื่น ส่วนพลวตันวตักรรมสงัคมม ี6 รปูแบบ คอื 1) ความคดิ

ดีๆ  2) นวตักรรมสงัคมแบบไม่เตม็รปูแบบ 3) นวตักรรมสงัคมแบบเตม็รปูแบบ  4) ส่วนขยาย

ของนวตักรรมสงัคมเต็มรูปแบบ 5) ความคดิดใีหม่ และ 6) นวตักรรมสงัคมที่แพร่กระจาย

ออกไป กล่าวคอื พลวตันวตักรรมสงัคมเป็นขัน้ตอนทีม่จีุดเริม่ต้นจากความคดิดีๆ  ซึง่หมายถงึ

ความคดิในการแกป้ญัหาหรอืพฒันาชุมชน แลว้จงึนําความคดิดีๆ  ทีม่อีงคป์ระกอบตามความมุ่ง

หมายครบถ้วนไปปฏบิตัิอย่างทัว่ถึง (มากกว่าร้อยละ 50 ของคนในชุมชน) มกีารขยายผล

นวตักรรมสงัคมนัน้ ซึง่อาจทําใหเ้กดิความคดิด ีๆ ทีเ่ป็นเรื่องใหม่ ตลอดจนมกีารแพร่กระจาย

นวตักรรมสงัคมเรือ่งใหมน่ัน้ออกไป 

  นอกจากน้ี ได้มกีารศกึษาความสามารถสรา้งสรรค์ในองค์การที่มผีลงานด้าน

นวตักรรมคอืการศกึษาของ ศวิพร โปรยานนท ์(2554) ดว้ยวธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่าง 

คอื บุคลากรของบรษิทั ปนูซเิมนต์ไทย จาํกดั(มหาชน) และบรษิทั ทร ู คอรป์อเรชัน่ จาํกดั

(มหาชน) จาํนวนรวม 452 ราย ผลการศกึษาพบว่า สภาพแวดลอ้มในการทางานขององคก์ารที่

มนีวตักรรมยอดเยี่ยมทัง้ 2 แห่ง มลีกัษณะที่ส่งเสรมิความสร้างสรรค์ทัง้ 3 ด้าน คอื

สภาพแวดล้อมในการทํางานด้านกายภาพ สภาพแวดล้อมในการทํางานด้านสงัคม และ

สภาพแวดลอ้มในการทํางานดา้นจติใจ อยู่ในระดบัสูง โดยมสีภาพแวดลอ้มในการทํางานดา้น

สงัคมสูงสุด นอกจากน้ี ยงัพบว่าระดบัความสร้างสรรค์ในงานของบุคลากรขององค์การที่มี

นวตักรรมยอดเยีย่มปี 2552 อยูใ่นระดบัสงูเช่นเดยีวกนั 
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2.2.3.2 ผลงานวจิยัเกีย่วกบัองคก์ารนวตักรรม 

การศกึษาองคก์ารนวตักรรมในต่างประเทศยงัมน้ีอยเมือ่เทยีบกบัการศกึษาใน 

มติอิื่นๆ ขององคก์าร ผลงานวจิยัของต่างประเทศทีน่่าสนใจเรื่องหน่ึงเป็นของ Smith (2010) ที่

ไดพ้ฒันาตวัแบบองคป์ระกอบ 4 ประการของนวตักรรมจากการทบทวนวรรณกรรม  เพื่อใชใ้น

การศกึษาองค์การทีไ่ดร้บัรางวลั MBNQA วธิกีารศกึษาชก้ารวจิยัเชงิคุณภาพ โดยศกึษาจาก

เอกสารทีป่รากฏในเวบ็ไซต์ กลุ่มตวัอย่าง คอื องคก์ารทีไ่ด้รบัรางวลั MBNQA ระหว่างปี ค.ศ. 

2000- 2007 จาํนวนทัง้สิน้ 12 แห่ง ซึง่จาํแนกออกเป็น 3 กลุ่มๆ ละ 4 แห่ง ไดแ้ก่ อุตสาหกรรม

บรกิาร ธุรกจิขนาดเลก็ และอุตสาหกรรมการผลติ โดยใชอ้งคป์ระกอบ 4 ประการของนวตักรรม 

ได้แก่ บรบิทองค์การนวตักรรม การบรหิารจดัการนวตักรรม การนําองคก์ารอย่างมวีสิยัทศัน์

ดา้นนวตักรรม และการยอมรบัความเสีย่งของนวตักรรม ในการวเิคราะห์และอธบิายการเป็น

องคก์ารนวตักรรมของกลุ่มตวัอย่าง ขอ้คน้พบจากการศกึษา คอื การปฏบิตัแิละการดําเนินการ

ต่างๆ ทีช่่วยใหผู้ป้ฏบิตังิานปรบัปรงุนวตักรรมภายในองคก์าร โดยพบว่าในการสรา้งสิง่แวดลอ้ม

เชงิความคดิสร้างสรรค์และนวตักรรมนัน้ องค์การมคีวามมุ่งมัน่ในการฝึกอบรมพนักงานเพื่อ

ช่วยใหพ้วกเขามคีวามคดิใหม่ๆโดยใช ้Metrics-based Process รวมถงึใช ้Benchmarking และ 

Scorecard ในการชีเ้ฉพาะถงึเสน้ทางความสําเรจ็ของนวตักรรม ทัง้น้ี องคก์ารได้เรยีนเชญิผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสยีมาร่วมแสดงความคดิเหน็ในการออกแบบนวตักรรม โดยขอ้ความพนัธกจิและ

วสิยัทศัน์มสี่วนช่วยใหอ้งคก์ารมุ่งประเดน็ไปทีค่วามสําคญัของนวตักรรมต่อผู้มสี่วนไดส้่วนเสยี

ขององค์การ และทําให้เกิดทิศทางและความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันของผู้นําและ

บุคลากร ทัง้น้ี องคก์ารได้กําหนดนโยบายอย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษรเพื่อกระตุ้นการมสี่วนร่วม

ของพนักงาน โดยพบว่าองค์การจํานวน 5 แห่ง ไดใ้ชน้โยบายในการสนับสนุน และเสรมิพลงั

อํานาจ ให้แก่พนักงานเพื่อที่จะท้าทายต่อสถานภาพที่เป็นอยู่ด้วยการให้รางวลัจูงใจ การ

ฝึกอบรม การเข้าร่วมงานแสดงสนิค้า และการใช้ทมีข้ามสายงานในการส่งเสรมิการรงัสรรค์

ผลติภณัฑแ์ละกระบวนการใหม่ๆ  ในดา้นความแตกต่างของอุตสาหกรรมบรกิาร ธุรกจิขนาดเลก็ 

และอุตสาหกรรมการผลติ พบว่า องคก์ารภาคบรกิารมกีารกล่าวถงึการจดัหาค่าลงทะเบยีนและ

ค่าธรรมเนียมในการศึกษาอบรมของพนักงาน โดยองค์การสามในสี่แห่งของกลุ่มน้ีมุ่งเน้น

ส่งเสรมิดา้นนวตักรรม ส่วนองคก์ารธุรกจิขนาดเลก็อธบิายถงึการจดัโครงสรา้งแบบแนวราบซึ่ง

ผูนํ้ามสี่วนเกีย่วขอ้งกบัการชีนํ้าใหเ้กดิความคดิใหมใ่นองคก์าร สาํหรบัองคก์ารภาคอุตสาหกรรม

มคีวามแตกต่างจากองค์การ 2 กลุ่มที่กล่าวมาในเรื่องของการจดัสรรผลกําไร อย่างไรก็ตาม 

องคก์ารภาคอุตสาหกรรมสามในสี่แห่งไดม้กีารส่งเสรมิใหเ้กดิการยอมรบันวตักรรม นอกจากน้ี 

ผลการศกึษายงัพบว่า ปจัจยัต่างๆ ภายในองค์ประกอบ 4 ประการของนวตักรรม อนัได้แก่ 

บรบิทองค์การนวตักรรม การบรหิารจดัการนวตักรรม การนําองค์การอย่างมวีสิยัทศัน์ด้าน

นวตักรรม และการยอมรบัความเสีย่งของนวตักรรมล้วนมคีวามเชื่อมโยงกบัความสําเรจ็ด้าน

นวตักรรมผ่านการดาํเนินการอย่างจรงิจงัขององคก์าร 

http://www.tqa.or.th/node/394
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  ส่วนการศึกษาเกี่ยวกบัองค์การนวตักรรมก่อนหน้านัน้ ได้แก่ การศึกษาของ 

Huhtala, Ketola และ Parzefall (2006) ทีไ่ด้ตรวจสอบการเป็นระบบราชการ ของบรษิทัใน

ประเทศฟินแลนด์ที่ออกแบบ ผลิต จําหน่ายผลิตภัณฑ์และให้บริการเกี่ยวกับอุปกรณ์

อเิลก็ทรอนิกสเ์คลื่อนที่ต่างๆ จํานวน 10 บรษิทั การศกึษาน้ีเป็นการวจิยัเชงิคุณภาพซึ่งเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากการสมัภาษณ์บรษิทัที่เป็นกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้ความโน้มเอียงของการเป็น

ระบบราชการ 15 ประการ ที ่Weber และ Clegg ไดก้ําหนดขึน้ ประกอบดว้ย 1) ระบบการ

จดัลาํดบัชัน้การบงัคบับญัชาทีช่ดัเจน 2) การใหอ้ํานาจในการสัง่การแก่ผูบ้งัคบับญัชา 3) การใช้

ความเชีย่วชาญเฉพาะดา้นทีแ่ตกต่างกนั 4) การรบัรองคุณสมบตัขิองผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะดา้น 5) 

การวมอํานาจการบรหิาร 6) อํานาจในการดําเนินการขององคก์าร 7) ความชอบธรรมในการ

ดําเนินการขององคก์าร 8) ความมวีนิัยในการดําเนินการขององคก์าร 9) ความเป็นทางการใน

การดําเนินการขององค์การ 10) การดําเนินการขององค์การทีไ่ม่ใหอ้ํานาจเฉพาะบุคคล 11) 

รปูแบบดา้นสายอาชพีในการเป็นระบบราชการ 12) กระบวนการทีใ่ชจ้าํแนกความแตกต่างของ

ตําแหน่งหรอืลาํดบัชัน้ 13) ขอ้กําหนดของสมัพนัธภาพในองคก์าร  14) การกําหนดกฎเกณ์เป็น

ลายลกัษณ์อกัษร และ 15) การทําให้เป็นมาตรฐาน ผลการศกึษา พบว่า บรษิทัส่วนใหญ่ไม่มี

ลกัษณะขององคก์ารแบบราชการ  ส่วนปจัจยัดา้นองคก์ารทีท่าํใหเ้กดิการเป็นนวตักรรม มคีวาม

ซบัซ้อน และมกัจะขึ้นอยู่กบัแรงกดดนัภายนอก โดยกลยุทธ์องค์การที่ชดัเจนเป็นสิง่ส่งเสรมิ

ความเป็นนวตักรรม รวมถึงโครงสร้างองค์การที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ บรบิทและขนาดของ

องค์การ และวฒันธรรมที่สร้างเสรมิบรรยากาศแห่งนวตักรรม เป็นองค์ประกอบสําคญัที่เป็น

พืน้ฐานสําหรบัความสามารถขององค์การในการสรา้งนวตักรรม ดงันัน้ ในการพจิารณาถงึการ

เป็นนวัตกรรมขององค์การจึงจําเป็นต้องมองไปที่ปจัจัยระดับองค์การที่ส่งเสริมการเป็น

นวตักรรม จากผลการศกึษาน้ีกล่าวโดยสรุปได้ว่า องค์การนวตักรรมไม่ได้มกีารจดัองค์การใน

รปูแบบองคก์ารแบบราชการ  

สาํหรบัการศกึษาเกีย่วกบัความสามารถดา้นนวตักรรมขององคก์าร มผีลงาน  

ของ Panayedes (2006) ทีไ่ดท้ําการตรวจสอบเชงิประจกัษ์ในปจัจยัดัง้เดมิและผลสบืเน่ืองของ

ความเป็นนวตักรรมหรอืความสามารถดา้นนวตักรรมของผูป้ระกอบการ โดยการศกึษาครัง้น้ีให้

ความสนใจกบัปจัจยัดา้นการมุง่เน้นความสมัพนัธ ์ซึง่เป็นตวัแปรทีเ่กดิขึน้ก่อนนวตักรรม และผล

การดําเนินการขององค์การซึง่เป็นตวัแปรทีส่บืเน่ืองจากนวตักรรม วธิกีารศกึษาใช้การวจิยัเชงิ

ปรมิาณ กลุ่มตวัอย่าง คอื องค์การผู้ให้บรกิารด้านการขนส่งในฮ่องกง จํานวน 251 แห่ง ผล

การศึกษาพบว่า การมุ่งเน้นความสมัพนัธ์ซึ่งเป็นสมัพนัธภาพระหว่างองค์การและลูกค้า และ

ความเป็นนวตักรรม เป็นความสามารถหลกัขององค์การที่มีอิทธิพลต่อความได้เปรยีบเชิง

สถานภาพหรอืคุณภาพการบรกิาร และผลการดาํเนินการขององคก์าร  นอกจากน้ี ผลการศกึษา

ยงัไดบ่้งชีคุ้ณค่าของความสามารถดา้นนวตักรรมในส่วนของการปรบัปรุงคุณภาพการบรกิารผล

การดําเนินการทีส่บืเน่ืองขององคก์าร ทัง้น้ี ความสามารถดา้นนวตักรรมประเมนิไดจ้ากความถี่
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ในการนําเสนอกระบวนการภายในและผลติภณัฑห์รอืบรกิารใหม่ๆ สู่ตลาด และความสามารถ

ในการคน้หาความคดิสรา้งสรรคใ์หม่ๆ  จากวธิกีารปฏบิตัต่ิางๆ 

 ในส่วนของการศึกษาเรื่ององค์การนวตักรรมในประเทศไทยขณะน้ียงัมน้ีอย

เช่นเดยีวกบัการศกึษาในต่างประเทศ ผลงานวจิยัเรื่องแรก ๆ ทีพ่บ คอื การศกึษาตวัชีว้ดัความ

เป็นองค์กรแห่งนวตักรรมของกลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย ์ ของจุฑาทพิย ์อนิทรเรอืงศร ี

(2549) ทีใ่ชว้ธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพ ซึง่ข ัน้ตอนดาํเนินการวจิยัม ี2 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ ขัน้ที ่1 ศกึษา

และวเิคราะหเ์อกสารเพื่อนําสาระทีไ่ดม้ากําหนดกรอบแนวคดิในการวจิยั และขัน้ตอนที ่2 ศกึษา

ตวัชีว้ดัความเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม ของกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย ์ โดยใชเ้ทคนิค 

Ethnographic Delphi Futures Research (EDFR) จากผูเ้ชี่ยวชาญ จํานวน 16 ราย ผล

การศึกษาสรุปได้ว่า องค์ประกอบของความเป็นองค์การนวัตกรรมของกลุ่มการพยาบาล 

โรงพยาบาลศูนยม์ ี6 องค์ประกอบ ดงัน้ี 1) ด้านการจดัองค์การ หรอืโครงสร้างที่มคีวาม

เหมาะสมของกลุ่มการพยาบาล 2) ดา้นบุคลากร หรอืการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องกลุ่มการ

พยาบาล 3) ด้านการตลาด หรอืกระบวนการบรหิารและกลยุทธ์ทางการตลาดของกลุ่มการ

พยาบาล 4) ดา้นผูร้บับรกิาร 5) ดา้นกระบวนการทํางาน หรอืภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง และ

รปูแบบการบรหิารของกลุ่มการพยาบาล และ 6) ดา้นสนิคา้/บรกิาร  

ระยะเวลาต่อมา 5 ปี พบผลงานของ Boonkiart Iewwongcharoen และ Sunee  

Piromprames (2010) ซึง่จดัเป็นการศกึษาเพื่อบุกเบกิแนวคดิองคก์ารนวตักรรม วธิกีารศกึษา

ใช้การวจิยัเชงิคุณภาพ โดยศกึษาองค์การภาคธุรกจิเอกชนขนาดใหญ่ทีม่ผีลประกอบการและ

ส่วนแบ่งทางการตลาด ในระดบัสงู จาํนวน 3 องคก์าร ซึง่ผูว้จิยัไดก้ําหนดปจัจยัแห่งความสําเรจ็

ของการเป็นองค์การนวตักรรมใน 8 มติ ิเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศกึษาไดแ้ก่ 1) โครงสรา้ง

องค์การ 2) การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์3) วฒันธรรมและสิง่แวดลอ้ม  4) การบรหิารการ

เปลีย่นแปลง 5) แหล่งของนวตักรรม 6) กระบวนการนวตักรรม 7) การวดัผลการปฏบิตังิาน 

และ 8) การบรหิารจดัการนวตักรรม  ผลการศกึษาโดยสรุปพบว่า องค์การทัง้สามแห่งมคีุณ

ลกัษณะร่วมบางประการ เกี่ยวกบักระบวนการเรยีนรู้และสิง่แวดล้อมในการเรยีนรู ้ภาวะผู้นํา 

ความร่วมมอืและความหลากหลาย ความมุ่งมัน่ในการวจิยัและพฒันา การยดึลูกค้าเป็น

ศูนยก์ลาง (Customer-centric) การจดัการความรู ้ ความสามารถในการ แรงจงูใจทัง้ภายนอก

และภายใน ความผูกพนัของบุคลากรและความสามารถในการปรบัเปลีย่น ซึง่เมื่อวเิคราะหถ์งึ

ปจัจยัแห่งความสาํเรจ็ทัง้ 8 มติ ิพบผลทีน่่าสนใจ ดงัน้ี 1) ปจัจยัทีพ่บในองคก์ารทัง้ 3 แห่งและมี

การปฏบิตัิที่เหมอืนกนั ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงที่เป็นขัน้เป็นตอน การใช้ปจัจยัภายนอกและ

ความต้องการของลูกค้ามาเป็นแหล่งกําเนิดของนวตักรรม การกําหนดเป้าประสงค์ในการผลติ

สินค้าและบริการใหม่ การเปิดกว้างทางความคิดใหม่ตลอดเวลา การกําหนดตัวชี้ว ัดการ

ปฏบิตังิานที่สําคญัในทุกกจิกรรม ความร่วมมอืกบัหุ้นส่วนทางธุรกจิ และความสามารถในการ

บรหิารจดัการ 2) ปจัจยัที่พบในองค์การทัง้ 3 แห่งโดยมกีารปฏบิตัทิี่เหมอืนกนัในบางส่วน 
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ได้แก่ ประสทิธภาพในการสื่อสาร แรงจูงใจทัง้ภายนอกและภายในของพนักงาน การสื่อสารที่

แสดงถึงความก้าวหน้าในการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงเป็นแบบบูรณาการในทุก

กระบวนการ และการปรบัปรงุอยา่งต่อเน่ือง 3) ปจัจยัทีพ่บในองคก์ารทัง้ 3 แห่งโดยมกีารปฏบิตัิ

ทีแ่ตกต่างกนั ไดแ้ก่ การทาํหน้าทีข่า้มสายงานเพื่อวตัถุประสงคน์วตักรรม สิง่แวดลอ้มทีม่คีวาม

สรา้งสรรค์ การที่ทุกๆ คนมสี่วนร่วมในกระบวนการนวตักรรม การกระตุ้นพนักงานให้พูด คดิ 

เสนอความคดิ และทดลองสิง่ใหม่ๆ  การทดลองและประเมนิความคดิใหม่ๆ ก่อนที่จะพฒันา  

รวมถงึกระบวนการ โครงสรา้ง และการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์บบบูรณาการ 

ในส่วนของการศกึษาคุณลกัษณะขององคก์ารทีส่่งเสรมิใหม้กีารสรา้งนวตักรรม  

ไดแ้ก่ การศกึษาของ จารุวรรณ นุตะศรนิทร ์(2550) ทีใ่ชว้ธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพ ผู้ให้ขอ้มลูที่

สาํคญัมจีาํนวนทัง้สิน้ 7 ราย เป็นผูบ้รหิารระดบัสงู  จาํนวน 3 ราย และตวัแทนพนักงาน จาํนวน 

4 ราย ผลการศกึษาพบว่า สิง่ที่เป็นตวักําหนดวฒันธรรมองค์การที่กระตุ้นให้เกดิความคดิ

สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม มดีงัน้ี 1) กลยุทธ ์องคก์ารใชน้วตักรรมเป็นหน่ึงในเครื่องมอืสําคญัใน

การดําเนินกลยุทธ ์และสรา้งความไดเ้ปรยีบในการดําเนินธุรกจิ โดยระบุในพนัธกจิอย่างชดัเจน

ถงึการให้ความสําคญักบันวตักรรม 2) โครงสรา้ง การจดัโครงสรา้งที่มคีวามสอดคล้องกบั

เป้าหมายและกลยุทธใ์นการดําเนินธุรกจิ มกีารปรบัเปลีย่นไปตามความเหมาะสม การบรหิารมี

ความยดืหยุ่นสูง ระบบการทํางานต่างๆ ภายในองคก์ารมคีวามสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกล

ยุทธ์ และมกีารกระจายอํานาจในการบรหิารงาน 3) เครื่องมอืสนับสนุน หมายถงึระบบการ

บรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยซ์ึง่เป็นเครื่องมอืพืน้ฐานสําคญัที่สนับสนุนใหเ้กดิการพฒันาดา้น

ความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม จากระดบับุคคลไปสู่ระดบัองคก์าร โดยมรีะบบการคดัเลอืก

บุคลากรทีเ่หมาะสม ระบบการจ่ายค่าตอบแทน และการใหร้างวลัทีจ่งูใจ มกีารส่งเสรมิดา้นการ

เรยีนรูแ้ละความคดิสรา้งสรรค ์ มกีารเปิดกวา้งดา้นขอ้มลูข่าวสาร มกีารใชร้ะบบ Internet และ 

Intranet รวมถงึมกีารพฒันาระบบ E-learning ทีม่ปีระสทิธภิาพ 4) พฤตกิรรมทีก่ระตุ้นใหเ้กดิ

นวตักรรม โดยการกําหนดขดีความสามารถหลกัของพนักงาน  5 ขอ้ ไดแ้ก่ (1) ความพงึพอใจ

ของลูกคา้ทัง้ภายในและภายนอก (2) การกระทําทีด่ทีีสุ่ด (3) การทํางานร่วมกนัเป็นทมี (4) จติ

วญิญาณแห่งความทา้ทาย และ (5) การสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพทีเ่ชื่อมโยงไปสู่ความสมัฤทธิผ์ล

ของเป้าหมายขององคก์ร  และทา้ยทีสุ่ด 5) การสื่อสาร หมายถงึ การสื่อสารภายในองคก์ารทีม่ ี

ทศิทางในการไหลเวียนของข้อมูลข่าวสารหลายทศิทาง ซึ่งเป็นลกัษณะของการสื่อสารที่

สามารถกระตุ้นระดบัของความคดิสรา้งสรรค ์และนวตักรรม  ทัง้น้ี นวตักรรมของบรษิทัไทยยา

มาฮ่ามอเตอร ์จาํกดั สามารถสรุปไดเ้ป็น 3 ประเภท คอื นวตักรรมดา้นสนิคา้ นวตักรรมดา้น

การบรกิาร และนวตักรรมดา้นกลยทุธ ์ ในระยะเวลาต่อมา วุฒพิงษ์ ภกัดเีหลา (2554) ไดศ้กึษา

คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรมในองคก์ารทีไ่ดร้บัรางวลัดา้นนวตักรรม ดว้ยวธิกีารวจิยัเชงิ

คุณภาพ โดยทําการศกึษาจากบรษิทัทีไ่ดร้บั รางวลัสุดยอดบรษิทันวตักรรม (Thailand Most 

Innovative Company) จาํนวน 5 องคก์าร คอื บรษิทั บํารุงราษฎร ์อนิเตอรเ์นชนัแนล จาํกดั 



61 
 
(มหาชน) บรษิทั แอดวานซ ์ อนิโฟร ์ เซอรว์สิ จาํกดั (มหาชน) บรษิทั พฤกษาเรยีลเอสเตท 

จาํกดั (มหาชน) บรษิทั ปนูซเิมนต์ไทย จาํกดั (มหาชน ) และบรษิทั เซน็ทรลัพฒันา จาํกดั 

(มหาชน) ผลการศกึษา พบว่า คุณลกัษณะขององค์การนวตักรรมประกอบดว้ย 1) การมี

วสิยัทศัน์ กลยุทธ ์ และเป้าหมายด้านนวตักรรมที่ชดัเจน 2) โครงสรา้งองคก์ารทีเ่อื้อต่อการ

ทํางานดา้นนวตักรรม คอื มกีารจดัตัง้หน่วยธุรกจิเชงิกลยุทธ ์มกีารทํางานแบบทมีขา้มสายงาน 

3) ระบบ ไดแ้ก่ โครงสรา้งองคก์าร การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย ์การใหร้างวลัและการ

ยอมรบั การสื่อสารที่เอื้อต่อการสรา้งสรรค์นวตักรรมในองค์การ  การให้ความสําคญักบัการ

จดัการความรูแ้ละขอ้มลูขา่วสาร การสนบัสนุนทรพัยากรทีส่่งเสรมิการสรา้งสรรคน์วตักรรม และ

การประเมนิและการลําเลยีงความคดิ โดยรบัขอ้เสนอแนะของพนักงานต่อองคก์าร 4) รปูแบบ

ของผูนํ้า ดา้นการมวีสิยัทศัน์ รบัฟงัความคดิเหน็ กลา้เสีย่ง มคีวามเป็นกนัเอง เอาใจใส่ลูกน้อง 

กระตุน้ใหพ้นกังานคดิและสรา้งนวตักรรม และเป็นตวัแบบดา้นนวตักรรม 5) บุคลากรทีม่คีวามรู ้

ความสามารถ ความเชีย่วชาญและประสบการณ์ทาํงาน  6) ทกัษะขององคก์ารในการมเีครอืข่าย

หรอืพนัธมติร วฒันธรรม และ 7) ค่านิยมร่วมและวฒันธรรมทีส่นับสนุนการสรา้งนวตักรรม  

นอกจากน้ี ยงัมขี้อเสนอแนะว่าองค์การที่อยู่ในช่วงของการเริม่ต้นสรา้งองค์การนวตักรรมให้

มุ่งเน้นที่การสรา้งวฒันธรรม องค์การที่ส่งเสรมินวตักรรม และผู้นําทีเ่ป็นผูบ้รหิารสูงสุดของ

องคก์ารควรใหค้วามสาํคญักบันวตักรรมและมุง่มัน่ในการสรา้งองคก์ารนวตักรรมอยา่งจรงิจงั 

  สําหรับผลงานวิจัยเกี่ยวกับองค์การนวัตกรรมและองค์การเรียนรู้ ได้แก่ 

การศกึษาของ กุศล ทองวนั (2553) ที่ต้องการศกึษาความสมัพนัธข์องปจัจยัที่ส่งเสรมิใหเ้กดิ

องคก์ารเรยีนรูต่้อระดบัการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ และระดบัการเป็นองค์การนวตักรรม รวมถงึ

ความสมัพนัธข์องระดบัการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ต่อระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม โดยกําหนด

ปจัจยัทีส่่งเสรมิใหเ้กดิองคก์ารเรยีนรู ้7 ปจัจยั ไดแ้ก่ 1) โครงสรา้งทีเ่หมาะสม 2) วฒันธรรมการ

เรยีนรูข้ององค์การ 3) การเพิม่อํานาจและความรบัผดิชอบในงาน 4) การสรา้งและถ่ายโอน

ความรู ้5) เทคโนโลยกีารเรยีนรู ้6) บรรยากาศทีส่นับสนุน และ 7) การทํางานเป็นทมี สําหรบั

วธิกีารศกึษาเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างคอื พนักงานทีจ่ําแนกออกเป็น 3 กลุ่มตาม

ตําแหน่ง ของสาํนกังานพฒันาวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยแีห่งชาต ิ(สวทช.) ไดแ้ก่ กลุ่มบรหิาร 

กลุ่มวจิยัวชิาการ และกลุ่มปฏบิตักิาร จํานวนทัง้สิ้น 461 ราย ผลการศึกษาพบว่า ปจัจยัที่

ส่งเสรมิให้เกดิองค์การเรยีนรูแ้ละระดบัการเป็นองค์การเรยีนรู ้6 ปจัจยั  ได้แก่ โครงสรา้งที่

เหมาะสม  วฒันธรรมการเรยีนรูข้ององคก์าร  การสรา้งและถ่ายโอนความรู ้  เทคโนโลยกีาร

เรยีนรู ้  บรรยากาศที่สนับสนุน และการทํางานเป็นทมี มคีวามสมัพนัธ์กบัระดบัของการเป็น

องค์การนวตักรรมอย่างมนีัยสําคญัทางสถิต ิขณะที่ปจัจยัที่ส่งเสรมิให้เกดิองค์การเรยีนรู้ด้าน

การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธ์กับระดับของการเป็นองค์การ

นวตักรรมอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถติ ิและเมื่อพจิารณาขนาดความสมัพนัธเ์รยีงลําดบัจากมาก

ไปน้อย 3 อนัดบั พบว่า อนัดบัแรกคอื ความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัการเป็นองคก์ารเรยีนรูต่้อ
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ระดบัของการเป็นองค์การนวตักรรม รองลงมาคอืความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัทีส่่งเสรมิใหเ้กดิ

องค์การเรยีนรูด้้านการทํางานเป็นทมีต่อระดบัของการเป็นองค์การเรยีนรู ้และความสมัพนัธ์

ระหว่างปจัจยัที่ส่งเสรมิให้เกิดองค์การเรียนรู้ด้านการทํางานเป็นทีมต่อระดับของการเป็น

องค์การนวตักรรม ตามลําดบั นอกจากน้ี ยงัพบว่า ปจัจยัด้านการทํางานเป็นทมีมอีิทธพิลต่อ

ระดบัการเป็นองคก์ารเรยีนรูส้งูทีสุ่ด  

  ส่วนการศึกษาปจัจยัที่เกี่ยวข้องกับองค์การนวตักรรม ได้แก่ การวิเคราะห์

ปจัจยัทีม่อีทิธผิลต่อการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมในประเทศไทย ของนรวฒัน์ ชุตวิงศ ์ (นรวฒัน์ 

ชุตวิงศ ์และณฐัสทิธิ ์เกดิศร,ี 2554) โดยใชว้ธิกีารเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างคอื ผูบ้รหิารระดบัสูง 

ผูบ้รหิารระดบักลาง และพนักงานระดบัปฏบิตักิาร ขององคก์ารภาคธุรกจิ 93 แห่ง ในโครงการ 

Thailand’s Most Innovative Companies 2009  ประกอบกบัการสมัภาษณ์ผูบ้รหิาร 4 องคก์าร 

ผลการศกึษาพบปจัจยัทีอ่งคก์ารต้องคํานึงถงึม ี4 ประการ คอื 1) การสื่อสารภายในองคก์าร

อย่างเปิดกวา้ง 2) การใหค้วามสําคญักบับุคลากรในองคก์าร 3) การสนับสนุนจากฝ่ายบรหิาร 

และ 4) การค้นหาขอ้มูลเพื่อพฒันากระบวนการนวตักรรม โดยพบว่า ปจัจยัด้านการให้

ความสําคญักบับุคลากรในองค์กร เป็นปจัจยัเดยีวที่มอีทิธพิลต่อการพฒันาองค์การให้เป็น

องคก์ารแห่งนวตักรรม ซึ่งบุคลากรถอืเป็นปจัจยัรากฐานขององค์การด้านการบรหิารธุรกจิให้

ประสบความสําเรจ็ ดงันัน้ องคก์ารจงึควรพฒันาบุคลากรภายในองคก์ารเป็นอนัดบัแรก โดยให้

ความสาํคญัทัง้การพฒันาดา้นขดีความสามารถ และการพฒันาดา้นความคดิ 

 

2.2.4  สรปุแนวคิดองคก์ารนวตักรรม 

การศึกษาเพื่อสร้างตัวแบบโรงพยาบาลนวตักรรมในครัง้น้ี ผู้วจิยัได้ทบทวนแนวคิด

เกีย่วกบันวตักรรมและองคก์ารนวตักรรม เริม่จากการนิยามคําว่า “นวตักรรม” ซึง่พบว่ามคีวาม

หลายหลายและสะทอ้นถงึตวัตนและความเชีย่วชาญของนักวชิาการผูใ้หค้ําจาํกดัความ โดยสรุป

ไดว้่านวตักรรมหมายถงึ สิง่หน่ึงสิง่ใดทีเ่กดิจากความคดิใหม่ ความเชื่อใหม่ รปูแบบพฤตกิรรม

ใหม ่กระบวนการหรอืวธิกีารใหม ่ทีส่ามารถนําไปปฏบิตัไิดจ้รงิ และเป็นสิง่ทีท่ําใหเ้กดิการสรา้ง

คุณค่า สําหรบัการจาํแนกประเภทของนวตักรรมกใ็ชห้ลกัการจาํแนกทีห่ลากหลายเช่นเดยีวกนั 

โดยพบว่านกัวชิาการส่วนใหญ่มกัจะจาํแนกนวตักรรมตามรปูลกัษณ์หรอืลกัษณะของนวตักรรม 

อาท ิผลติภณัฑห์รอืบรกิาร กระบวนการ และการบรหิารจดัการ ในส่วนของการทบทวนเกี่ยวกบั

องค์การนวตักรรม พบว่า นิยามขององค์การนวตักรรมมคีวามซบัซ้อนยิง่ไปกว่านิยามของ

นวตักรรม เหตุเพราะบรรดานกัวชิาการทีก่ล่าวถงึความสําคญัขององคก์ารนวตักรรม กลบัไม่ได้

ให้นิยามของ “องค์การนวตักรรม” นักวชิาการเกอืบทัง้หมดมุ่งประเดน็ไปที่คุณลกัษณะของ

องค์การนวตักรรม อย่างไรก็ตาม จากการประมวลเอกสารสรุปได้ว่า องค์การนวตักรรม  คอื 

องค์การที่มีระบบการบริหารจดัการเพื่อให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการ 

แผนงาน และกระบวนการ รวมถงึการบรหิารจดัการ หรอืกล่าวสัน้ๆ คอื องคก์ารทีม่กีารบรหิาร
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จดัการนวตักรรมนัน่เอง โดยที่ผู้วจิยัได้สรุปคุณลกัษณะสําคญัขององค์การนวตักรรมใน 4 

ประการ คอื 1) การนําองคก์ารเพื่อนวตักรรม 2) โครงสรา้งองคก์ารทีเ่อื้อต่อการบรหิารจดัการ

นวตักรรม 3) บรรยากาศองค์การที่ส่งเสรมิการเรยีนรู้ ความสามารถในการสร้างสรรค์ และ

นวตักรรม และ 4) ระบบงานทีส่นบัสนุนความคดิสรา้งสรรคข์องบุคลากร  

 สาํหรบัการทบทวนแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัไดท้บทวนทัง้แนวคดิและทฤษฎี

เกี่ยวกบันวตักรรมและองค์การนวตักรรม โดยเริม่จากทฤษฎพีื้นฐานของนวตักรรม ของปรดีา 

ยงัสุขสถาพร ทีเ่สนอว่านวตักรรมประกอบดว้ยเงื่อนไขสามประการ คอื ความใหม ่ขัน้ตอนทาง

ความคดิสรา้งสรรคท์ีสู่งขึน้ และการแก้ไขปญัหาเฉพาะ ซึง่ความแตกต่างระหว่างการประดษิฐ์

กบันวตักรรมคือการแก้ไขปญัหาเฉพาะนัน่เอง  ลําดบัต่อมาเป็นทฤษฎีการแพร่กระจาย

นวตักรรมของ Rogers ที่อธบิายถึงกระบวนการแพร่กระจายความคดิใหม่ซึ่งประกอบด้วย

องค์ประกอบทีส่ําคญั 4 ประการ คอื 1) คุณลกัษณะของนวตักรรม 2) ช่องทางการสื่อสาร  3) 

ระยะเวลา และ 4) ระบบสงัคม จากนัน้จงึไดท้บทวนกรอบแนวคดิปญัจกรฑีาของนวตักรรม ของ 

Goffin และ Mitchell ซึ่งเป็นกรอบแนวคดิเกี่ยวกบัการบรหิารจดัการนวตักรรม ที่กล่าวถึง

องคป์ระกอบทีส่ําคญัของบรหิารจดัการนวตักรรม  5 ประการ ไดแ้ก่ 1) กลยุทธน์วตักรรม 2) 

บุคลากรและองคก์าร 3) ความคดิ 4) การจดัลําดบัความสําคญั และ 5) การนําไปปฏบิตั ิและยงั

ได้ทบทวนทฤษฎีองค์ประกอบความสามารถในการสร้างสรรค์ของ Amabile ที่กล่าวว่า

ความสามารถในการสรา้งสรรคเ์กดิจากองคป์ระกอบหลกัภายใน 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ทกัษะที่

เกี่ยวขอ้งกบัขอบข่ายของงาน 2) กระบวนการที่เกี่ยวขอ้งกบัความสามารถในการสรา้งสรรค ์ 

และ 3) แรงจูงใจในงานที่อยู่ภายใน รวมทัง้องคป์ระกอบหลกัภายนอก ซึง่เป็นสิง่ทีอ่ยู่นอกตวั

ปจัเจกบุคคล ในส่วนของทฤษฎเีกี่ยวกบัองค์การนวตักรรมได้ทบทวนตวัแบบองค์ประกอบ 4 

ประการของนวตักรรมของ Smith (2010) ทีก่ล่าวถงึคุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรมใน 4 มติ ิ

คอื 1) บรบิทองค์การนวตักรรม 2) การบรหิารจดัการนวตักรรม 3) การนําองค์การอย่างมี

วสิยัทศัน์ดา้นนวตักรรม และ 3) การยอมรบัความเสีย่งของนวตักรรม และสุดทา้ยคอื ทฤษฎี

วสิาหกจินวตักรรมของ Lazonick  ที่ได้นําเสนอเงื่อนไขทางสงัคม 3 ประการ ของวสิาหกิจ

นวตักรรม ได้แก่ การควบคุมเชิงกลยุทธ์ การบูรณาการขององค์การ และพนัธะสญัญาทาง

การเงนิ 

ในการน้ี ผู้วิจยัได้ทบทวนผลการศึกษาวิจยัทัง้ในประเทศและต่างประเทศเกี่ยวกับ

นวตักรรมและองค์การนวตักรรม ซึ่งทําให้ทราบถึงตัวแปรที่มอีิทธพิลต่อการบรหิารจดัการ

นวตักรรม อาท ิกลยุทธ์นวตักรรมและภาวะผู้นําเชงิกลยุทธ์ วฒันธรรมองค์การ ความเหนียว

แน่นของทมี และการบรหิารจดัการโครงการ  ตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธต่์อผลลพัธด์า้นนวตักรรม

ได้แก่ การจดัการความรู้ในมติิของการสํารวจและการใช้ความรู้  รวมถึงองค์การเรยีนรู้ที่มี

อิทธิพลทางตรงต่อนวัตกรรมองค์การ นอกจากน้ี การทบทวนผลงานวิจัยทําให้พบคุณ

ลกัษณะร่วมขององค์การนวตักรรม เช่น การนําองคก์ารอย่างมวีสิยัทศัน์ ความสามารถในการ
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บรหิารจดัการ การกําหนดเป้าประสงค์ในการผลิตสินค้าและบรกิารใหม่ การเปิดกว้างทาง

ความคดิใหม่ การบรหิารจดัการนวตักรรม เป็นต้น โดยที่กลยุทธ์องคก์ารที่ชดัเจน โครงสรา้ง

องค์การที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ บริบทและขนาดขององค์การ และวัฒนธรรมที่สร้างเสริม

บรรยากาศแห่งนวตักรรม เป็นองค์ประกอบสําคญัที่เป็นพื้นฐานสําหรบัความสามารถของ

องคก์ารในการสรา้งนวตักรรม 

จากการประมวลเอกสารตามที่กล่าวมา เป็นสิ่งยนืยนัว่านวตักรรมได้กลายเป็นเรื่อง

สําคญัมากขึ้นในฐานะกระบวนการหลกัที่องค์การต้องใส่ใจเพื่อที่จะสามารถดํารงอยู่ต่อไปได ้

เพราะนวตักรรมในองค์การไม่ได้เป็นเพยีงการตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลง แต่นวตักรรม

สามารถเปลีย่นแปลงสิง่แวดลอ้มทีท่าํใหอ้งคก์ารอื่นๆ จาํเป็นตอ้งตอบสนอง ในส่วนขององคก์าร

นวตักรรม ไม่ได้เป็นเพียงองค์การที่มคีุณสมบตัิสอดคล้องกับคุณลักษณะร่วมของการเป็น

องคก์ารนวตักรรม และมคีวามสามารถในการสรา้งสรรคน์วตักรรมเท่านัน้ แต่ยงัเป็นองคก์ารทีม่ ี

การบรหิารจดัการในทุกเรื่องที่เอื้อต่อการรงัสรรค์นวตักรรม และสามารถรงัสรรค์นวตักรรมได้

อย่างต่อเน่ือง ด้วยเหตุน้ี องค์การนวตักรรมจงึเป็นองค์การที่สามารถนําพาความเปลี่ยนแปลง

ไปสู่สงัคมและสิง่แวดลอ้ม และสรา้งความไดเ้ปรยีบเชงิการแขง่ขนัไดอ้ยา่งยัง่ยนื  

 

2.3  แนวคิดองคก์ารเรียนรู้  

 

การเรยีนรู ้ เป็นคุณลกัษณะทีส่าํคญัประการหน่ึงสาํหรบัองคก์ารระดบัโลก แนวโน้มของ

การเรยีนรูจ้ะขยายวงกวา้งอย่างต่อเน่ืองไมท่ีส่ ิน้สุด การเรยีนรูส้ามารถนํามาใชป้ระโยชน์ในการ

ตดิตามกํากบัทัง้การศกึษาในชัน้เรยีนและการศกึษาทางไกล และเสมอืนว่าการเรยีนรูจ้ะบรหิาร

จดัการไดด้ว้ยการส่งเสรมิโครงสรา้งพืน้ฐานทีแ่ขง็แกร่ง (Bennet and Bennet, 2005 อ้างถงึใน 

Filstad and Petter Gottschalk, 2010: 409) ความสําคญัของการเรยีนรูท้ีม่ต่ีอองคก์าร คอื การ

เรยีนรูเ้ป็นตวัเร่งให้บุคลากรมคีวามพรอ้มที่จะทํางานใหม่และกระทําได้เหมาะสมตามบทบาท

ของงาน เป็นการส่งเสรมิการพฒันาทุนมนุษยใ์หด้ขี ึน้ รวมถงึเป็นรากฐานของการพฒันาความ

เชี่ยวชาญ การเติบโตอย่างต่อเน่ืองของทุนมนุษย์ที่มาพร้อมกับการขบัเคลื่อนนวตักรรมที่

เพิม่ขึน้ขององคก์าร ระดบัของการบรกิารทีด่ขี ึน้ และผลกําไรส่วนต่าง (Margin) ทีม่ากกว่าเดมิ 

นอกจากน้ี การเรยีนรูเ้ป็นสิง่สําคญัที่นําไปสู่การปรบัตวัและการอยู่รอดในสภาวการณ์ที่ตลาดมี

ความผนัผวนเป็นอย่างมาก และในสภาพแวดล้อมทีม่กีารแข่งขนั (Manvill, 2001 อ้างถงึใน 

Marquardt, 2002: 21) ดงันัน้ การจดักระทําต่างๆ เกี่ยวกบัความรู ้อาท ิการสรา้งความรู ้การ

จดัเก็บความรู ้และการนําความรูไ้ปใช้ประโยชน์จงึไดถู้กกําหนดและพฒันาขึน้ในองค์การ เพื่อ

ที่ว่าสิง่เหล่าน้ีจะกลบักลายเป็นทรพัยากรขององค์การที่สรา้งความพงึพอใจแก่ลูกค้า รวมถึง

สรา้งความสามารถเชงิการแขง่ขนัและสรา้งโอกาสต่างๆ ดา้นสิง่แวดลอ้มขององคก์าร  
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 ส่วนองคก์ารเรยีนรู ้(Learning Organization) เป็นแนวคดิองคก์ารเชงิอุดมคตเิกี่ยวกบั

ความสามารถของตัวองค์การเองด้านการเรยีนรู้และด้านความสามารถในการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดน้ีตัง้อยู่บนฐานคติเชิงบรรทัดฐานที่ว่า การเรียนรู้คือวิธีการที่นําไปสู่เป้าประสงค ์ 

(Filstad and  Gottschalk, 2010: 409) โดยแนวคดิองคก์ารเรยีนรูไ้ดก้ลายเป็นแนวคดิใหญ่ที่

รวบรวมหวัขอ้มากมายในการศกึษาองค์การ ซึ่งนักวชิาการส่วนใหญ่ อาท ิDrucker, Porter, 

Ouchi และ Hamel มทีศันะตรงกนัว่าแนวคดิองค์การเรยีนรูจ้ะมาแทนที่แนวคดิเก่าๆ ดงัเช่น 

การบรหิารโดยใชว้ตัถุประสงค์ (Management by Objective) หรอืการวางแผนเชงิกลยุทธ ์

(Yeung, Ulrch, Nason และ Glinow,1999: 22- 23) เหน็ได้จากในช่วงต้นทศวรรษที ่1990 

องค์การต่างๆ ได้เริม่ปรบัเปลี่ยนกระบวนการสู่การเป็นองค์การเรยีนรู้ ตัวอย่างเช่น Ford, 

General Electric และ Motorola ในสหรฐัอเมรกิา หรอื Rover และ Sheerness Steel ในยุโรป 

รวมถงึ  Samsung และ Singapore Airline ในเอเซยี องคก์ารเหล่าน้ีเลง็เหน็การแผ่ขยายของ

องค์การ การเรียนรู้ที่ขยายวงกว้างอย่างเป็นระบบที่มาพร้อมกับผลลัพธ์ในการปรับปรุง

ผลติภณัฑ์และบรกิาร ซึ่งเป็นหนทางที่ดทีี่สุดอันนําไปสู่ทัง้ความอยู่รอดและความสําเรจ็ของ

องค์การ (Marquardt, 2002: 21) อย่างไรกต็าม พบว่าองคก์ารบางแห่งไดเ้ริม่กระบวนการ

ปรบัตวัและกระบวนการเรยีนรู้ แต่ยงัไม่บรรลุผลเพยีงพอที่จะทําให้เกิดการดํารงอยู่ของการ

เปลี่ยนแปลงที่ยาวนาน ซึ่งอาจจะเกดิจากสาเหตุที่หลากหลาย โดย Marquardt สนันิษฐานว่า

องคก์ารเหล่านัน้ไมไ่ดเ้ตรยีมความพรอ้มอยา่งเตม็ทีใ่นการหลุดพน้จากความมัน่คงจากสถานะที่

เป็นอยู่ เพื่อที่จะปรับเปลี่ยนสภาพไปสู่รูปแบบใหม่ที่เรียกว่าองค์การเรียนรู้  การสืบค้น

คุณลกัษณะขององค์การเรยีนรู้และสาเหตุที่สภาวการณ์ขององค์การเรยีนรู้ไม่ได้สถิตย์และ

เสถยีรในทุกองคก์ารทีต่้องการจะเป็น แมว้่าไดนํ้าวธิกีารขององคก์ารทีป่ระสบความสําเรจ็มาใช ้

น่ีคอืเหตุผลและความจาํเป็นทีน่กัวชิาการต่างใหค้วามสนใจและศกึษาเรือ่งองคก์ารเรยีนรู ้

 

2.3.1  ความสาํคญัของการเรียนรู้ท่ีมีต่อองคก์ารเรียนรู ้  

จุดกํ า เ นิดของแนวคิดองค์การ เ รียนรู้มาจากแนวคิด เ รื่ อ งระบบการ เรียนรู ้ 

(Revans,1969 และ Schon,1970 quoted in Pedler,1995)  โดย Schon (1973: 28) ไดร้ะบุว่า 

การเป็นผูเ้ชีย่วชาญในการเรยีนรูต้อ้งเปลีย่นแปลงสถาบนัใหต้อบสนองต่อสถานการณ์และความ

ต้องการที่เปลี่ยนแปลง กอรป์กบัการสร้างและพฒันาสถาบนัให้เป็นระบบการเรยีนรู ้เพราะ

ความสามารถเชงิระบบนํามาซึ่งการเปลีย่นแปลงอย่างไม่มทีีส่ ิ้นสุด ซึง่สอดคลอ้งกบัทศันะของ 

Revans (1980 quoted in Marquadt, 1996: xvi) ทีว่่า การเรยีนรูภ้ายในต้องเท่าหรอืมากกว่า

การเปลี่ยนแปลงภายนอกองค์การ มิฉะนัน้องค์การอาจเสื่อมถอยและไม่อาจจะอยู่รอดได ้ 

เช่นเดยีวกบั (Garratt, 1987 quoted in Pedler, 1995: 22) ทีใ่หค้วามสําคญักบัการเรยีนรู ้โดย

เหน็ว่าการเรยีนรูไ้ดก้ลายเป็นโภคภณัฑท์ีส่าํคญัดา้นการพฒันาและการคา้ขององคก์าร  
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อย่างไรกต็าม แนวคดิองคก์ารเรยีนรูไ้ดเ้ริม่ต้นอย่างจรงิจงัเมื่อ Argyris และ Schon ได้

นําเสนอตัวแบบที่สนับสนุนให้เกิดองค์การเรยีนรู้  ทัง้สองได้ตัง้คําถามว่าองค์การแบบใดที่

อาจจะเรยีนรูไ้ด ้ซึง่ต่อมา Pedler (1995) ไดอ้ธบิายว่าเมื่อกล่าวถงึองคก์าร ใหอุ้ปมาถงึอนิทรยี ์

(Organic) มากกว่าเครื่องยนต์กลไก (Machine) โดยใหค้ดิถงึองคก์ารในฐานะระบบอนิทรยีท์ี่มี

ชวีติ (Living Organisms) จะทําใหก้ารเรยีนรูม้คีวามเป็นไปได ้เพราะระบบอนิทรยีเ์ป็นสิง่ที่มี

ชวีติและสามารถเรยีนรูไ้ด้ ขณะที่เครื่องยนต์กลไก เป็นสิง่ไม่มชีวีติอยู่ได้โดยการตัง้โปรแกรม  

ในการน้ี Argyris และ Schon (1978) ไดนิ้ยามการเรยีนรูท้ีม่คีวามสําคญัต่อการสรา้งองคก์าร

เรยีนรู้ 2 รูปแบบ ได้แก่  1) การเรยีนรูแ้บบวงจรเดี่ยว (Single Loop Learning: First 

Order/Corrective Learning) เป็นการเรยีนรูท้ี่เกิดขึ้นแก่องค์การเมื่อการทํางานบรรลุผลที่

ต้องการ การเรยีนรู้ในลกัษณะน้ีเป็นการเรยีนรู้ที่จะแก้ปญัหาโดยอาศัยผลย้อนกลบั (Feed 

Back) มาเป็นแนวทางในการเรยีนรู ้ และ 2) การเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบั (Double Loop 

Learning: Second Order/Generative Learning) เป็นการเรยีนรูท้ีเ่กดิขึน้เมื่อสิง่ทีต่้องการให้

บรรลุผลหรอืเป้าหมายไม่สอดคล้องกบัผลการกระทํา โดยบุคลากรจะตัง้คําถามและท้าทาย

แนวคดิทีอ่งคก์ารถอืว่าเป็นคมัภรีแ์ห่งความสําเรจ็ ซึง่นําไปสู่ความเขา้ใจร่วมของกลุ่มทําใหเ้กดิ

ค่านิยมและฐานคตใินระดบัทีล่กึซึง้ยิง่ขึน้ การเรยีนรูล้กัษณะน้ีจงึเป็นการเรยีนรูเ้พื่อเปลีย่นแปลง

ฐานคตริะดบับุคคลและวฒันธรรมองคก์าร  การเรยีนรูต้ามทศันะของ Argyris (1999 อ้างถงึใน 

Marquadt, 2002:43) ประกอบด้วยการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล  การเรยีนรูข้องทมี และการ

เรยีนรูข้ององคก์ารทีม่คีวามเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์นั แต่องคก์ารเรยีนรูม้คีวามหมายมากกว่าผลรวม

ของการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคลกบัการเรยีนรูข้องทมี โดยปจัเจกบุคคลและทมีเป็นตวัแทนทีท่ํา

ใหเ้กดิการเรยีนรูข้ององคก์าร แต่กระบวนการดงักล่าวน้ีไดร้บัอทิธพิลจากตวัแปรต่างๆ ทีเ่กดิขึน้

ในวงกวา้งทัง้ดา้นสงัคม การเมอืง และโครงสรา้ง ดงันัน้ การเรยีนรูข้ององคก์ารจงึเกี่ยวขอ้งกบั

การแบ่งปนัความรู ้ความเชื่อ หรอืฐานคตริะหว่างปจัเจกบุคคลและกลุ่ม นอกจากน้ี Argyris 

(1990 อ้างถงึใน Seng, 2006: 25) ยงัใหค้วามเหน็เกี่ยวกบัการบรหิารจดัการทมีว่า ทมีอาจจะ

ทาํหน้าทีไ่ดด้ใีนสภาวการณ์ปกต ิแต่เมือ่ทมีตอ้งประสบกบัสภาวการณ์ทีซ่บัซอ้น ซึง่อาจจะสรา้ง

ความลําบากหรอืเป็นการคุกคามทมี เมื่อนัน้ความเป็นทมีดูจะมลายหายไป  การที่ทมีปกป้อง

ตนเองจากความเจบ็ปวดในการเผชญิกบัความไมแ่น่นอนทีเ่กดิขึน้หรอืการเพกิเฉย ต่อสิง่เหล่าน้ี 

เป็นกระบวนการที่ปิดกัน้ความเข้าใจใหม่ๆ ผลที่ตามมาคอืการไร้สมรรถนะเชงิทกัษะของทมี  

ในส่วนของ Westover (2006) มคีวามเหน็ว่าองคก์ารเรยีนรูจ้ะผลกัดนัใหเ้กดิการเรยีนรูท้ ัง้แบบ

วงจรเดีย่วและวงจรสองระดบั  ซึง่ประกอบไปดว้ยปจัจยัดา้นการสนับสนุนความคดิเชงิบวก การ

เผชญิความเสีย่ง การคดิทีร่ดักุม การคดิอย่างเป็นระบบและการไดแ้สดงความคดิเหน็ การที่

บุคลากรเป็นแหล่งของความรู ้การกําหนดวสิยัทศัน์ ความไวว้างใจ และความสนิทชดิเชือ้ และ

นอกจากการเรยีนรูแ้บบวงจรเดีย่วและวงจรสองระดบัแลว้ Swieringa and Wierdsma (1992 

อ้างถงึใน พชิาย รตันดลิก ณ ภเูก็ต, 2552: 356) ไดนํ้าเสนอการเรยีนรูแ้บบวงจรสามระดบั 
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(Triple Loop Learning) ซึ่งเป็นการตัง้คําถามต่อหลกัการพื้นฐานที่เป็นรากฐานสําคญัของ

องคก์าร และการทา้ทายพนัธกจิ วสิยัทศัน์ ตําแหน่งในการแขง่ขนั และวฒันธรรม 

ในเวลาต่อมาแนวคดิองคก์ารเรยีนรูไ้ดร้บัความสนใจมากขึน้เมื่อ Senge (1990: 13-14) 

ให้ทศันะว่า ปญัหาทีพ่บเกี่ยวกบัองคก์ารเรยีนรูค้อื ความเขา้ใจถงึความหมายที่สําคญัของการ

เรยีนรูไ้ดสู้ญหายไป เพราะมนุษยท์ัว่ไปคดิว่าการไดร้บัขอ้มลูสารสนเทศหรอืการไดอ่้านหนังสอื

ดีๆ  เล่มหน่ึงจบเป็นการเรยีนรู ้แต่สําหรบัองค์การ สิง่เหล่าน้ีไม่เพยีงพอต่ออยู่รอด การเรยีนรู้

เพื่อจะอยู่รอดมีความหมายมากกว่านั ้น  เพราะองค์การเรียนรู้คือ  องค์การที่ เพิ่มพูน

ความสามารถในการสรา้งสรรคอ์นาคตของตนเองอย่างต่อเน่ือง ในการน้ี Senge ไดจ้าํแนกการ

เรยีนรูเ้ป็น 2 ประเภท คอื 1) การเรยีนรูแ้บบปรบัตวั (Adaptive Learning) เกี่ยวขอ้งกบัการ

พฒันาสมรรถนะในการจดัการกบัสถานการณ์หรอืปญัหาใหม่โดยการปรบัปรุงและแก้ไข และ 2) 

การเรียนรู้แบบสร้างสรรค์ (Generative Learning) เป็นการเน้นถึงการพฒันาทศันะใหม ่

ทางเลอืกใหม่ และความเป็นไปไดใ้หมข่ององคก์าร รวมถงึการนิยามหรอืสรา้งความหมายใหม่

ใหอ้งคก์าร  โดย Senge เหน็ว่า องคก์ารจะต้องผนวกรวมการเรยีนรูแ้บบปรบัตวัใหเ้ขา้กบัการ

เรยีนรูแ้บบสรา้งสรรคจ์งึจะเป็นการเรยีนรูท้ีย่กระดบัความสามารถในการสรา้งสรรคข์ององคก์าร 

ในส่วนของ Schien ไดก้ล่าวถงึการเรยีนรูว้่าม ี2 ลกัษณะ (Schien,1985: 52- 56) คอื 

1) การเรยีนรูเ้พื่อการปรบัตวัและการจดัการกบัปญัหาทีเ่กดิขึน้ เป็นการเรยีนรูท้ีเ่กดิขึน้หลงัจาก

ทีไ่ดจ้ดัการแกป้ญัหาใหส้าํเรจ็ลุล่วง และ 2) การเรยีนรูเ้พื่อก่อกําเนิดสิง่ใหม่ๆ เป็นการเรยีนรูถ้งึ

วธิกีารเรยีนรู ้ซึง่หมายถงึ การเรยีนรูว้่าเราจะเรยีนรูไ้ดอ้ย่างไร ทัง้น้ี Schien (2010: 366- 367) 

เหน็ว่า การเรยีนรูไ้ม่ไดเ้พยีงต้องเรยีนรูก้ารเปลีย่นแปลงในสิง่แวดล้อมภายนอก แต่ต้องเรยีนรู้

เกี่ยวกบัการมสีมัพนัธภาพภายใน และเรยีนรูว้่าองคก์ารไดป้รบัตวัอย่างไรต่อการเปลี่ยนแปลง

ภายนอก นอกจากน้ี Schien (1993 quoted in Marquardt, 2011: 43) ไดช้ีใ้หเ้หน็ว่าก่อนที่

ปจัเจกบุคคลหรอืองค์การจะเรยีนรูไ้ดอ้ย่างเต็มความสามารถ จะต้องเขา้ใจความแตกต่างของ

ประเภทการเรยีนรูท้ี่จําแนกตามขัน้ตอนการเรยีนรู ้หรอืกระบวนการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง Schien 

จาํแนกออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 1) การเรยีนรูอุ้ปนิสยัและทกัษะ เป็นการเรยีนรูท้ีเ่กดิขึน้ชา้

เพราะเป็นการปฏบิตั ิแต่เมื่อเกดิขึน้แลว้บุคคลจะจดจาํสิง่ทีเ่รยีนรูไ้ดโ้ดยไม่ลมื 2) สภาวการณ์

ดา้นอารมณ์และความกงัวลจากการเรยีนรู ้ซึ่ง Schien อุปมากบัผลงานของ  Pavlov ในการ

สรา้งเงื่อนไขให้กบัสุนัข โดยการเรยีนรูป้ระเภทน้ีเมื่อเกดิขึน้แล้วจะดําเนินต่อไป แมว้่าจะหยุด

การกระทาํอนัเป็นสิง่เรา้และ 3) การไดม้าซึง่ความรู ้โดยการเรยีนรูจ้ะเกดิขึน้เมื่อผูเ้รยีนตระหนัก

ถงึปญัหาและมแีรงจูงใจที่จะเรยีนรู ้แต่ผูเ้รยีนทีป่ระจกัษ์แจง้ในความรูไ้ม่สามารถแสดงรูปแบบ

ของพฤติกรรมที่เหมาะสมหรอืทกัษะที่อันเส้นคงวาที่เพียงพอต่อการแก้ไขปญัหา และการ

ประจกัษ์แจ้งในความรู้ไม่สามารถปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมได้ เพราะเราไม่อาจทราบได้ว่าการ

เรยีนรูเ้ชงิปญัญาของเราถูกต้องหรอืไม่ จนกว่าจะสงัเกตเหน็การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมและ

ผลลพัธ์ใหม่ๆ ในส่วนของ Marquardt (2010: 48) เหน็ว่า การเรยีนรู้เป็นทัง้การซมึซบั
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สารสนเทศที่มอียู่และการสร้างสรรค์วธิกีารแก้ปญัหาใหม่ๆ ที่สมาชกิอื่นในองค์การยงัค่อยไม่

เขา้ใจกนัมากนกั การเรยีนรูอ้าจจะเกดิจากการมผีูส้อนหรอืไม่มผีูส้อนกไ็ด ้เพราะการเรยีนรูเ้ป็น

ความสามารถของบุคคล กลุ่ม และองคก์าร ตามทศันะของ Marquardt (2010: 44) การเรยีนรู้

เป็นปรากฏการณ์ทางสงัคมที่สําคญั ความสามารถในการเรยีนรูแ้ละธรรมชาติของความรูข้อง

บุคคลกําหนดขึน้จากคุณลกัษณะและการเปิดกวา้งในสมัพนัธภาพของบุคคล ตวัแบบความคดิ

ของบุคคลเกี่ยวกบัโลกพฒันาขึน้จากสมัพนัธภาพของบุคคลที่มต่ีอผู้อื่นโดยสุนทรยีสนทนา ที่

รวมถงึการประเมนิซํ้าในมุมมองของบุคคลอย่างจรงิจงัและต่อเน่ืองเป็นการเพิม่โอกาสสําหรบั

การเรยีนรู ้โดยการเรยีนรูแ้ละสุนทรยีสนทนาไม่อํานาจดําเนินไปได้พรอ้มกบัความเหน็แก่ตวั 

นอกจากน้ี Marquardt ยงัเหน็ว่าความสามารถในการเรยีนรูข้ององค์การเป็นปจัจยัที่สําคญัใน

การนําพาองค์การสู่ความเป็นองค์การเรยีนรู ้และการส่งเสรมิความสามารถในการเรยีนรูข้อง

องคก์ารสามารถกระทาํได ้โดยองคก์ารจะต้องเรยีนรูแ้ละปรบัตวัใหเ้รว็กว่าการเปลีย่นแปลงของ

สิง่แวดลอ้มเพื่อความอยูร่อด  และใหค้วามสําคญักบับุคคลและบรบิทต่างๆ ทีอ่ยู่รอบตวับุคคล 

ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร โครงสรา้งองคก์าร โดยมกีารนําเทคโนโลยมีาอํานวยความสะดวกใน

การแสวงหาความรูแ้ละการจดัเกบ็ความรู ้

นอกจากน้ี Nevis, DiBella และ Gould (1995) เหน็ว่า การสรา้งองคก์ารเรยีนรูจ้ะขึน้อยู่

กบัสมรรถนะขององคก์าร ซึง่เรยีกว่าทศันะดา้นความสามารถ (Capability Perspective) โดยได้

นําเสนอพืน้ฐานทีส่าํคญั 4 ประการต่อการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ไดแ้ก่ 1) องคก์ารทุกแห่งคอืระบบ

การเรยีนรู ้2) การเรยีนรูม้คีวามสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม 3) รปูแบบการเรยีนรูผ้นัแปรตามระบบ

การเรยีนรู้ และ 4) กระบวนการโดยทัว่ไปเป็นสิง่สนับสนุนการเรยีนรู ้ในทํานองเดยีวกัน 

Pedler, Burgoyne and Boydell (1991:1) เหน็ว่า องคก์ารเรยีนรู ้ (Learning Company) คอื

วสิยัทศัน์ของสิง่ที่เป็นไปได้ องค์การเรยีนรู้ไม่ได้นําไปสู่การฝึกอบรมระดบัปจัเจกบุคคล แต่

สามารถทําใหเ้กดิผลลพัธท์ัว่ทัง้องคก์าร ในการน้ี  Pedler, Burgoyne and Boydell (1991: 18-

25) ไดนํ้าเสนอตวัแบบคุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรูท้ีจ่าํแนกเป็น 5 กลุ่ม 11 องคป์ระกอบ 

ไดแ้ก่ กลุ่มที ่1 กลยทุธ ์องคป์ระกอบคอื การเรยีนรูแ้นวทางสู่กลยทุธ ์และการจดัทํานโยบายเชงิ

การมสี่วนร่วม กลุ่มที ่2 การมองภายในองคก์าร องคป์ระกอบคอื การจดัทําสารสนเทศ การ

กําหนดรปูแบบการบญัชแีละการ การแลกเปลี่ยนภายใน  และความยดืหยุ่นของระบบรางวลั 

กลุ่มที ่3 โครงสรา้ง องคป์ระกอบคอื การจดัโครงสรา้งองคก์ารทีเ่หมาะสม กลุ่มที ่4) การมอง

ออกไปภายนอก องคป์ระกอบคอื ขอบข่ายงานของบุคลากรดา้นการตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม  

และการเรยีนรูร้ะหว่างองคก์าร และกลุ่มที ่5 โอกาสในการเรยีนรู ้ องคป์ระกอบคอื บรรยากาศ

การเรยีนรู ้และโอกาสในการพฒันาตนเองของบุคลากรทัง้หมด สําหรบัเป้าประสงคข์ององคก์าร

เรยีนรู ้ตามทศันะของ Hargreaves and Jarvis (1998: 31-32) คอื การสรา้งใหส้มาชกิใน

องคก์ารเขา้ใจและวเิคราะหป์ญัหาทีอ่าจเกดิขึน้อย่างแทจ้รงิ การพฒันาความคดิ นวตักรรมใหม ่
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ทัง้ผลติภณัฑห์รอืกระบวนการทาํงาน โดยใชสุ้นทรยีสนทนาในประเดน็ต่าง ๆ ทีม่คีวามยากและ

ซบัซอ้น และการเรยีนรูผ้่านประสบการณ์ของบุคคลอื่น 

จากทีก่ล่าวมาสรปุไดว้่า องคก์ารเรยีนรูต้ ัง้อยูบ่นพืน้ฐานของการเรยีนรู ้ และเมื่ออธบิาย

ถงึองคก์ารเรยีนรู ้นกัวชิาการต่างๆ จะกล่าวถงึประเภทหรอืรปูแบบของการเรยีนรูค้วบคู่ไปดว้ย

เสมอ โดยแนวคิดองค์การเรียนรู้ของ Argyris, Schon, Pedler และ Senge มุ่งเน้นการ

เปลี่ยนแปลงขององค์การที่นําไปสู่การเรยีนรู้ ในขณะที่ Marquardt มุ่งเน้นที่สมรรถนะหรือ

ความสามารถขององค์การ และการใช้เทคโนโลยใีนการจดัสารสนเทศด้านความรู้ โดยทัง้ 

Argyris, Senge และ Marquardt ให้ความสําคญัเกี่ยวกบัการเรยีนรูข้องทมี ส่วนแนวคดิการ

เรยีนรู้ของ Schien ให้ความสนใจเกี่ยวกับการเรยีนรู้ในฐานะที่เป็นกระบวนการของการ

เปลี่ยนแปลง โดยมุ่งเน้นทีล่กัษณะของอุปนิสยัและจติใจ ในขณะที ่Westover เหน็ว่าองค์การ

เรยีนรูจ้ะผลกัดนัใหเ้กดิการเรยีนรู ้ 

  

2.3.2  องคก์ารเรียนรู้กบัการเรียนรู้ขององคก์าร  

 คําถามที่มกัพบอยู่เสมอในการศึกษาเรื่ององค์การเรยีนรู้คือ องค์การเรยีนรู้มคีวาม

เหมอืนหรอืต่างจากการเรยีนรูข้ององคก์ารอยา่งไร ซึง่การจะตอบคาํถามน้ีใหก้ระจ่าง อนัดบัแรก

จําเป็นต้องทราบนิยามขององค์การเรยีนรู้และการเรยีนรู้ขององค์การก่อน เพื่อจะได้เข้าใจ

ความหมายและคุณลกัษณะขององค์การเรยีนรูก้บัการเรยีนรูข้ององค์การ และสามารถจําแนก

ความแตกต่างและความเชื่อมโยงระหว่างแนวคดิทัง้สองได้ ในส่วนขององค์การเรยีนรู้ มผีู้ให้

นิยามไวอ้ย่างน่าสนใจ ดงัน้ี Senge (1990: 3) ระบุว่าองคก์ารเรยีนรู ้คอื สถานทีซ่ึง่บุคคลมกีาร

เพิม่พนูความสามารถในการสรา้งผลลพัธท์ีพ่วกเขาปรารถนาอย่างแทจ้รงิไดอ้ย่างต่อเน่ือง  เป็น

ที่ซึ่งสนับสนุนความใหม่และการขยายรูปแบบของการคดิ และเป็นที่ซึ่งแรงบนัดาลใจร่วมของ

บุคลากรไดเ้กดิขึน้อยา่งเป็นอสิระ รวมทัง้เป็นทีซ่ึง่บุคลากรต่างเรยีนรูว้ธิทีีจ่ะเรยีนรูร้่วมกนัอย่าง

ต่อเน่ือง ในทาํนองเดยีวกนั Pedler, Burgoyne และ Boydell (1991: 1) เสนอว่า องคก์ารเรยีนรู ้

เป็นวสิยัทศัน์เรื่องหน่ึงเกี่ยวกบัสิง่ทีเ่ป็นไปได้ ซึง่เกดิขึน้ในฐานะทีเ่ป็นผลลพัธ์ในการเรยีนรูทุ้ก

ระดบัขององคก์าร  องคก์ารเรยีนรูเ้อื้ออํานวยใหเ้กดิการเรยีนรูข้องสมาชกิทัง้หมด และองคก์าร

เปลีย่นแปลงตนเองอยา่งต่อเน่ือง โดยสรา้งบรรยากาศในการเรยีนรู ้และกระตุ้นใหส้มาชกิทุกคน

เรยีนรู ้รวมทัง้สรา้งและคาํนึงถงึความสามารถในการเรยีนรูด้ว้ยตนเองของบุคลากรดว้ย ในส่วน

ของ Marquadt (1996: 2) องคก์ารเรยีนรู ้คอื องคก์ารทีม่กีารเปลีย่นแปลงตนเองอย่างต่อเน่ือง

เพื่อที่จะจดัการความรู ้ ใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลย ีเสรมิพลงัอํานาจใหแ้ก่บุคลากร และขยาย

การเรยีนรู้เพื่อให้เกิดการปรบัตัวที่ดีขึ้น และประสบความสําเร็จภายใต้สิ่งแวดล้อมที่กําลัง

เปลีย่นแปลง ในขณะที ่ Garvin (2000:11) เหน็ว่าองคก์ารเรยีนรู ้คอื องคก์ารทีม่ทีกัษะในการ

สร้างสรรค์ การแสวงหา การตีความ การถ่ายทอด และการเก็บรกัษาความรู้ รวมทัง้การ

ปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมองค์การโดยมเีจตนาเพื่อสนองตอบต่อความรูใ้หม่และความเขา้ใจอย่าง
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ลกึซึง้ แต่สาํหรบั Yeung, Ulrch, Nason และ Glinow (1999: 26) มคีวามเหน็ว่า องคก์ารเรยีนรู ้

คอื การปรบัปรุงความสามารถในการแข่งขนัผ่านนวตักรรมผลติภณัฑ ์นวตักรรมกระบวนการ 

และการปรบัตวัอย่างต่อเน่ืองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดล้อม ในทํานองเดยีวกนั Nattrass 

and Altmore (1999 อ้างถงึใน Velazquez, Esquer, Munguıa and Eraso, 2011: 40) เหน็ว่า 

องค์การเรยีนรู ้เป็นองค์การที่มคีวามสามารถในการตอบสนองต่อสิง่แวดล้อม โดยการพฒันา

ค่านิยมขององคก์ารใหส้อดคลอ้งไปกบัค่านิยมของทรพัยากรมนุษย ์ รวมถงึการใชเ้ครื่องมอืและ

หลกัการทีจ่ะบรูณาการวถิเีชงิปฏบิตัดิา้นสิง่แวดลอ้มใหเ้ชื่อมโยงกบักรอบแนวคดิทางธุรกจิ ส่วน

เจษฎา นกน้อย (2553: 7) องคก์ารเรยีนรู ้ หมายถงึ กระบวนการจดัการองคก์ารทีร่ะดมสรรพ

กําลงัจากบุคลากรทุกคนในองคก์าร ในการวเิคราะหค์วามต้องการ การกําหนดเป้าหมายร่วมกนั 

และแสวงหาวธิดีาํเนินงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 

สําหรบัการเรยีนรูข้ององคก์าร (Organizational Learning) มผีูใ้หนิ้ยามไวใ้กลเ้คยีงกนั 

เริม่จาก Argyris (1977: 116) ทีก่ล่าวว่า การเรยีนรูข้ององคก์าร คอื กระบวนการตรวจสอบและ

แกไ้ขความผดิพลาดทีเ่กดิขึน้ โดยเป็นความผดิพลาดทีม่ต่ีอเจตจาํนงขององคก์าร ซึง่มลีกัษณะ

เป็นความรูห้รอืการรูใ้ดๆ กต็ามทีข่ดัขวางการเรยีนรู ้ในทํานองเดยีวกนั Fiol และ Lyles (1985: 

803) ระบุว่าการเรยีนรูข้ององคก์าร คอื กระบวนการปรบัปรุงการกระทําต่างๆ ทีเ่กดิจากการมี

ความรูแ้ละความเขา้ใจที่ดขี ึน้ ต่อมา Ross, Smith, Roberts และ Kleiner (1994: 49) ให้

ความเหน็เพิม่เตมิในด้านการเขา้ถงึความรูแ้ละความสมัพนัธร์ะหว่างความรูก้บัองคก์ารว่า การ

เรยีนรูใ้นองคก์าร (Learning in Organization) คอื การทดสอบประสบการณ์อย่างต่อเน่ือง และ

เปลี่ยนถ่ายประสบการณ์นัน้ใหเ้ป็นความรูท้ีส่ามารถเขา้ถงึไดท้ัง้องคก์าร และมคีวามเกี่ยวขอ้ง

กบัเจตจาํนงหลกัขององคก์าร สําหรบั Pedler (1995: 22) การเรยีนรูข้ององคก์าร เป็นแนวคดิที่

ค่อนขา้งใหม ่ความสมัพนัธร์ะหว่างการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคลและการเรยีนรูข้ององคก์ารไดร้บั

ความสนใจมากขึ้น และองค์การจําเป็นต้องเรียนรู้เพื่อความอยู่รอดและการเติบโต ขณะที ่

Yeung, Ulrch, Nason และ Glinow (1999: 9) การเรยีนรูข้ององคก์าร คอื การสรา้งระบบหรอื

วธิปีฏบิตัทิีม่ ัน่คงเพยีงพอทีจ่ะทําใหเ้กดิเปลีย่นแปลงอย่างคงทนถาวรในระดบัปจัเจกบุคคล ซึ่ง

เกดิจากระบบและวฒันธรรมในการเรยีนรูข้ององค์การเก็บสะสมความรูแ้ละเปลีย่นถ่ายความรู้

ดงักล่าวมาจากปจัเจกบุคคล สําหรบั Stata (1989: 64-65) เหน็ว่า การเรยีนรูข้ององค์การ

เกดิขึน้จากการแลกเปลีย่นความรูท้ีป่ระจกัษ์แจง้ และตวัแบบความคดิ (Mental Model) โดยการ

เรยีนรูข้ององค์การสรา้งขึน้จากความรูแ้ละประสบการณ์ในอดตีขององค์การ หรอืเรยีกอกีอย่าง

หน่ึงว่าความทรงจําขององค์การ (Organizational Memory) ที่ต้องอาศยักลไกต่างๆ ได้แก่ 

นโยบาย กลยุทธ์ และตวัแบบที่ชดัแจง้ ในการจดัเก็บความรู้ โดยการเรยีนรูข้ององค์การเป็น

กระบวนการทีส่ําคญัทีสุ่ดในการสรา้งสรรคน์วตักรรมใหม่ให้เกดิขึน้ ซึง่ใกลเ้คยีงกบั Addleson 

(1996) ทีเ่หน็ว่าการเรยีนรูข้ององคก์าร คอื กลุ่มของกระบวนการทีม่าจากการปฏบิตักิารดา้น

การบรหิารจดัการ และการฝึกฝนที่จะช่วยสร้างสรรค์องค์การเรยีนรู้  สําหรบั DiBella และ 
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Nevis (1998: 4-12) ไดใ้หนิ้ยามการเรยีนรูข้ององคก์ารจาํแนกตามทศันะการเรยีนรูใ้น 2 ทศันะ

กวา้งๆ คอื 1) ทศันะเชงิบรรทดัฐาน การเรยีนรูข้ององคก์ารหมายถงึ ระบบและความพยายามที่

เตม็ไปด้วยเจตจาํนงที่จะเปลี่ยนแปลงองคก์ารอย่างต่อเน่ือง และ 2) ทศันะดา้นความสามารถ 

การเรยีนรูข้ององคก์ารหมายถงึ กระบวนการทีเ่กดิขึน้อย่างเป็นธรรมชาตจิากการมสี่วนร่วมใน

การทาํงานทุกๆ วนัหรอืจากการปฏบิตั ิในส่วนของทพิวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์ (2548: 93) ไดใ้ห้

ทศันะว่าการเรยีนรูข้ององคก์ารเป็นกระบวนการพืน้ฐานทีจ่ะนําไปสู่การจดัการความรู ้เน่ืองจาก

การเรยีนรูข้ององคก์ารเกีย่วขอ้งกบัสารสนเทศทีจ่ะนําไปสู่ความรู ้โดยทัง้การเรยีนรูข้ององคก์าร

และการจดัการความรูเ้ป็นสิง่ทีท่าํใหอ้งคก์ารพฒันาไปสู่องคก์ารเรยีนรูไ้ดใ้นทีสุ่ด 

 ความแตกต่างระหว่างองคก์ารเรยีนรูก้บัการเรยีนรูข้ององคก์ารในทศันะของ Ortenblad 

(2001 อ้างถงึใน พชิาย รตันดลิก ณ ภูเกต็, 2552: 356-357) ม ี3 มติ ิคอื 1) ดา้นลกัษณะ

เน้ือหา การเรยีนรูข้ององคก์ารเน้นกระบวนการหรอืกจิกรรมการเรยีนรูภ้ายในองคก์าร ขณะที่

องค์การเรยีนรูเ้ป็นรูปแบบขององคก์ารทีก่ระบวนการเรยีนรูม้คีวามสําคญั 2) ดา้นบรรทดัฐาน 

การเรยีนรูข้ององค์การเป็นแนวคดิเชงิพรรณา ที่ศกึษาถงึลกัษณะความเป็นจรงิขององค์การที่

ดาํรงอยู ่ขณะทีอ่งคก์ารเรยีนรูเ้ป็นแนวคดิเชงิบรรทดัฐานทีศ่กึษาถงึสิง่ทีค่วรจะเป็น ซึง่ต้องการ

กจิกรรมในการขบัเคลื่อนไปสู่เป้าประสงค์ที่ต้องการ และ 3) ด้านกลุ่มเป้าหมาย สําหรบัการ

เรยีนรูข้ององค์การกลุ่มเป้าหมายที่ศกึษาคอืนักวชิาการ ขณะที่องค์การเรยีนรูก้ลุ่มเป้าหมายที่

ศกึษาส่วนใหญ่เป็นนักปฏบิตัแิละทีป่รกึษา สําหรบัความแตกต่างระหว่างองคก์ารเรยีนรูก้บัการ

เรยีนรูข้ององคก์ารของ Marqaudt (2002: 56; 2011: 49) คอื เมื่อกล่าวถงึองคก์ารเรยีนรู ้จะมุ่ง

ความสนใจไปที่สิง่ต่างๆ ในองคก์าร อาท ิระบบ หลกัการและคุณลกัษณะขององค์การที่เรยีนรู้

และสร้างผลผลิตร่วมกัน ในขณะที่การเรยีนรู้ขององค์การจะมุ่งเน้นว่าการเรยีนรู้เกิดขึ้นได้

อย่างไร ด้วยการพจิารณาถงึทกัษะ กระบวนการสรา้งความรูแ้ละการนําความรูไ้ปใชป้ระโยชน์ 

โดย Marqaudt เหน็ว่า การเรยีนรูข้ององคก์ารเป็นเพยีงมติหิน่ึงขององคก์ารเรยีนรู ้  

 จากทีก่ล่าวมาทัง้หมด สามารถสรุปไดว้่า องคก์ารเรยีนรู ้เป็นองคก์ารทีม่คีวามสามารถ

ในการสรา้งบรรยากาศแห่งการเรยีนรูแ้ละมรีะบบทีส่่งเสรมิใหส้มาชกิในองค์การเกดิการเรยีนรู้

อย่างต่อเน่ือง ทัง้การเรยีนรูใ้นระดบับุคคล ระดบักลุ่มบุคคล และระดบัองค์การ โดยให้

ความสําคญักบักระบวนการเรยีนรูแ้ละสามารถเปลี่ยนแปลงตนเองเพื่อที่จะใชป้ระโยชน์จากผล

ของการเรยีนรูทุ้กระดบัเพื่อต่อยอดความรูแ้ละความเชีย่วชาญขององคก์าร ส่วนการเรยีนรูข้อง

องคก์าร หมายถงึ  กระบวนการหรอืกจิกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการเรยีนรูภ้ายในองคก์าร อาท ิการ

แบ่งปนัความคดิ ความรู ้ความเขา้ใจของสมาชกิในองค์การที่เกดิจากประสบการณ์ของปจัเจก

บุคคลหรอืทีมที่มต่ีอสถานการณ์ที่เป็นปญัหา โดยผลที่ได้จากกระบวนการหรอืกิจกรรมดัง

กล่าวคอืความรู ้องค์ความรู ้และนวตักรรมทีจ่าํเป็นต่อการเตบิโตและความอยู่รอดขององคก์าร 

โดยการเรยีนรู้ขององค์การเป็นกระบวนการหน่ึงที่สําคญัในการนําพาองค์การไปสู่ความเป็น

องคก์ารเรยีนรู ้
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2.3.3  การสร้างองคก์ารเรียนรู้  

ในปจัจุบนัองค์การส่วนใหญ่ต่างตระหนักถงึความสําคญัและความจําเป็นของการเป็น

องคก์ารเรยีนรู ้ ดว้ยเชื่อว่าการเป็นองคก์ารเรยีนรูจ้ะทําให้องคก์ารสามารถยนืหยดัและปรบัตวั

เพื่อเผชญิต่อสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไดต้ลอดเวลา  ทัง้น้ี องค์การหลายแห่งพยายามศกึษา

และเรยีนรูว้ธิกีารกา้วสู่องคก์ารเรยีนรูจ้ากการปฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิขององคก์ารทีป่ระสบความสําเรจ็ 

โดยมุ่งหวงัทีจ่ะนําวธิกีารดงักล่าวมาประยุกต์ใช้เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุผลสําเรจ็เช่นเดยีวกนั 

ในขณะทีอ่งคก์ารบางแห่งศกึษาเปรยีบเทยีบปจัจยัทีท่าํองคก์ารทีป่ระสบความสําเรจ็และปจัจยัที่

เป็นอุปสรรคต่อการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้วธิกีารดงักล่าวเป็นการเรยีนรูแ้บบก้าวกระโดดซึง่อาจจะ

ใชไ้ดผ้ลในองคก์ารหน่ึงแต่อาจจะไม่ไดผ้ลในอกีองคก์ารหน่ึง เน่ืองจากองค์การแต่ละประเภทมี

ความแตกต่างกนั ดงันัน้ ในการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้องคก์ารตอ้งคาํนึงถงึบรบิทขององคก์ารว่ามี

ความเหมอืนหรอืต่างจากองคก์ารตน้แบบอยา่งไร วธิกีารใดทีอ่งคก์ารของเราสามารถนํามาปรบั

ใชไ้ด ้และวธิใีดทีอ่งคก์ารของเราควรจะสรา้งหรอืพฒันาขึน้มาใหม่ใหส้อดคลอ้งกบัครรลอง ของ

องค์การ ซึ่งการดําเนินการสรา้งองค์การเรยีนรูจ้ะสําเรจ็ได้ยาก หากสมาชกิขององค์การยงัไม่

เข้าถึงหลกัการอนัเป็นแก่นขององค์การเรยีนรู ้ ด้วยเหตุน้ี องค์การจงึควรศึกษาแนวคดิของ

นักวชิาการทีก่ล่าวถงึองค์การเรยีนรูใ้นลกัษณะองค์ประกอบหรอืคุณสมบตัขิององคก์ารเรยีนรู ้

เพื่อทีจ่ะไดนํ้าหลกัการทีส่ําคญัเหล่าน้ีมาประยุกต์ใชใ้หเ้หมาะสมสําหรบักบัสภาพความเป็นจรงิ

ขององคก์าร โดยในทีน้ี่ จะขอนําเสนอเฉพาะแนวคดิสําคญัของนักวชิาการทีไ่ดร้บัความนิยมใน

ฐานะผลงานที่เป็นต้นแบบด้านองค์การเรยีนรู ้คอื Senge, Marquadt และ Garvin รวมถงึ

รปูแบบการเรยีนรูข้อง Argyris และ Schon ซึ่งผู้วจิยัเหน็ว่าแนวคดิเหล่าน้ีสามารถนํามาใช้

ศกึษาวเิคราะหก์ารสรา้งองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลได ้โดยจะขอนําเสนอตามลาํดบั ต่อไปน้ี 

2.3.3.1  การสรา้งองคก์ารเรยีนรูต้ามแนวคดิของ Senge 

Senge (1990) ใหท้ศันะว่าการเรยีนรูใ้นองคก์ารคอื การทดสอบประสบการณ์ 

อย่างต่อเน่ือง และการเปลี่ยนถ่ายประสบการณ์ให้เป็นความรู ้ทําให้สามารถเขา้ใจองค์การใน

ภาพรวมและมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัเจตจํานงหลกัขององค์การ  ผลงานของ Senge ไดท้ําให้เกดิ

ปรากฏการณ์ตอบสนองต่อการขบัเคลื่อนองค์การไปสู่การเป็นองค์การเรยีนรู ้ ผลที่ตามมาคอื

การทีน่กัวชิาการดา้นองคก์ารส่วนใหญ่ต่างยอมรบัว่านําสู่การปฏบิตัไิดย้าก โดย Senge ไดร้ะบุ

ถงึหลกัการทีส่าํคญัขององคก์ารเรยีนรู ้5 ประการ ไดแ้ก่ 1) การคดิเชงิระบบ 2) ความเชีย่วชาญ

เฉพาะบุคคล 3) ตวัแบบความคดิ 4) วสิยัทศัน์ร่วม และ 5) การเรยีนรูข้องทมี โดยหลกัการ

ดงักล่าวเกื้อกูลและสนับสนุนซึ่งกนัและกนั ดงัรายละเอยีด ต่อไปน้ี (Senge, 1990; Senge, 

2006; Senge et al., 1994 และพชิาย รตันดลิก ณ ภเูกต็, 2552) 

1) การคดิเชงิระบบ (Systems Thinking) ตามทศันะของ Senge การ 

คดิเชงิระบบเป็นหลกัการที่สําคญัทีสุ่ด ดงันัน้ Senge จงึเรยีกว่า หลกัการที่หา้ (The Fitfth 

Discipline) ตามชื่อหนังสอืของเขา การคดิเชงิระบบเป็นสิง่สําคญัพืน้ฐานขององคก์ารเรยีนรู ้ที่
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บูรณาการหลกัการทัง้หมดไว้ด้วยกันโดยรวมให้เป็นทฤษฎีหรอืการปฏบิตัิที่เชื่อมต่อกนั แต่ 

Senge ได้กล่าวถงึหลกัการน้ีเป็นอนัดบัแรกว่า การคดิเชงิระบบเป็นกรอบแนวคดิ องคค์วามรู ้

และเครื่องมอืที่พฒันาขึน้มาเพื่อทําให้แบบแผนโดยรวม มคีวามชดัเจนขึน้ และช่วยให้เลง็เหน็

วธิีการที่จะเปลี่ยนแปลงแบบแผนเหล่านัน้ได้อย่างมปีระสิทธิผล  การคิดเชิงระบบเป็นการ

เปลีย่นวธิคีดิจากการมองแบบแยกส่วนมาเป็นการมองภาพโดยรวม  ซึง่ Senge อุปมาการมอง

ภาพรวมขององค์การกบัร่างกายของมนุษยว์่า หากร่างกายของมนุษย์เป็นดงัเช่นสิง่ที่ตนเอง

รบัประทานเขา้ไป ในทาํนองเดยีวกนั องคก์ารจะกลายเป็นเรื่องเล่าเกี่ยวกบัสิง่ทีอ่งคก์ารนัน้เป็น 

เมื่อใดกต็ามทีอ่งคก์ารสถาปนาการปฏบิตักิารคดิเชงิระบบได้ องคก์ารจะสามารถสรุปการบอก

เล่าความเป็นตนเองดว้ยชุดของเรือ่งเล่าทีแ่ตกต่างกบัองคก์ารอื่น อยา่งไรกต็าม คําตอบของการ

ปฏบิตัิให้เกิดการคดิเชงิระบบจงึไม่ได้มเีพยีงคําตอบเดยีว เพราะความเป็นพลวตัของระบบ

แสดงใหเ้หน็ถงึความเป็นอสิระภายในระบบ ซึง่หลกัการน้ีจะเปิดเผยการกระทําอย่างมศีกัยภาพ

ทีแ่ตกต่างกนัไปขององคก์าร ซึง่การกระทาํดงักล่าวจะก่อใหเ้กดิทัง้ผลลพัธต์ามทีป่รารถนา หรอื

ผลสบืเน่ืองโดยไมเ่จตนา ศลิปะของการคดิเชงิระบบขึน้อยู่กบัความสามารถในการตระหนักรูถ้งึ

ความซบัซ้อนอนัเป็นพลวตัและโครงสรา้งที่บอบบาง รวมถงึการเรยีนรูท้ี่ตระหนักถงึการแตก

แขนง และการแลกเปลีย่น การกระทาํทีอ่งคก์ารไดเ้ลอืกไว ้  Senge กล่าวว่า เมื่อองคก์ารเผชญิ

กบัความซบัซอ้น หากขาดการคดิเชงิระบบ ความซบัซอ้นนัน้จะกลายเป็นภาวะทีบ่ ัน่ทอนความ

มัน่ใจและความรบัผดิชอบในการปฏบิตัิงาน โดย Senge ได้จําแนกความซบัซ้อนออกเป็น 2 

แบบ คอื (1) ความซบัซ้อนเชงิรายละเอยีด (Detail Complexity) หมายถงึ จํานวนระบบย่อย

หรือตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของระบบ และ (2) ความซับซ้อนเชิงพลวัต (Dynamic 

Complexity) หมายถงึ ความเป็นไปไดท้ีร่ะบบยอ่ยหรอืตวัแปรจะมปีฏสิมัพนัธก์นั หากโอกาสใน

การเกดิปฏสิมัพนัธ์กนัสูง จะมคีวามซบัซ้อนเชงิพลวตัสูง สาระสําคญัของการคดิเชงิระบบม ี2 

ประการ คอื (1) การมองปฏสิมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบมากกว่าการมองความสมัพนัธแ์บบ

ห่วงโซ่ของเหตุผลในเชงิเส้นตรง และ (2) การมองแบบกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง 

มากกว่าการมองแบบภาพน่ิง ส่วนการปฏบิตัขิองแนวคดิเชงิระบบเริม่จากการทําความเขา้ใจ

แนวคดิการยอ้นกลบั ทีแ่สดงถงึวธิกีารทีก่ารกระทําสามารถเสรมิแรงหรอืต่อต้าน (ถ่วงดุลย)์ ซึง่

กนัและกนั ซึ่งก่อให้เกดิการเรยีนรูท้ีจ่ะตระหนักถงึรปูแบบของโครงสรา้งที่เกดิขึน้ซํ้าแลว้ซํ้าอกี

ในสถานการณ์หน่ึงๆ โดยแนวคดิเชงิระบบจะก่อรปูภาษาทีม่คีุณค่าเพื่ออธบิายถงึการจดัลําดบั

การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ และรูปแบบของการเปลี่ยนแปลงที่ช่วยให้มองเห็น

รปูแบบทีล่กึกว่าภายใตเ้หตุการณ์และและรายละเอยีด แนวคดิการยอ้นกลบัจงึเป็นแนวคดิทีม่อง

ความเป็นจรงิในลกัษณะของวฏัจกัรของความเป็นเหตุเป็นผลมากกว่าการมองแบบเสน้ตรง  

กล่าวโดยสรปุ การคดิเชงิระบบเป็นการมองภาพโดยรวมทีช่่วยใหอ้งคก์าร 

สามารถจดัการกบัการเปลีย่นแปลงที่มคีวามซบัซอ้น ซึง่จะต้องเกดิจากความเขา้ใจในภาพรวม

ของความคดิ สาเหตุและการกระทําขององค์การมากว่าการมองเพยีงบางส่วนของปญัหาหรอื
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บางส่วนขององค์การ ทัง้น้ี การมองภาพรวมจะทําให้องค์การสามารถพฒันาขึ้นไปยงัจุดที่

ต้องการได ้เน่ืองจากการคดิเชงิระบบก่อใหก้ดิความสามารถในมติทิีบ่อบบางทีสุ่ดขององค์การ

เรยีนรู ้ซึง่เป็นวถิใีหม่ๆ  ทีป่จัเจกบุคคลจะไดร้บัจากตวัของเขาเองและจากโลกของเขา 

   2)  ความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล (Personal Mastery) เป็นหลกัการ

เกีย่วกบัการทําใหเ้กดิความกระจ่างชดัและความลกึซึง้ของการมวีสิยัทศัน์ส่วนตนอย่างต่อเน่ือง 

การใหค้วามสําคญักบัพลงัของตนเอง ความอุตสาหะดา้นการพฒันา และการมองความเป็นจรงิ

อย่างเป็นรปูธรรม ซึง่เป็นสาระสําคญัพืน้ฐานขององค์การเรยีนรู ้ตามทศันะของ Senge ความ

เชีย่วชาญเฉพาะบุคคลมคีวามหมายมากกว่าสมรรถนะและทกัษะ ความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล

คือ การมีแนวทางชีวิตของบุคคลในแบบการทํางานเชิงสร้างสรรค์เป็นเรื่องเกี่ยวกับการ

สร้างสรรค์ในสิ่งที่บุคคลต้องการในชวีติและการทํางาน คําว่าความเชี่ยวชาญในที่น้ี  มาจาก

ความสามารถและความตัง้ใจ เพื่อทีจ่ะเขา้ใจและทํางานไปพรอ้มๆ กบัแรงผลกัดนัรอบตวั แมว้่า

การเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคลไม่ได้เป็นหลกัประกนัถงึการเรยีนรูข้ององค์การ แต่หากปราศจาก

การเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคลแลว้ การเรยีนรูข้ององคก์ารจะไม่มทีางเกดิขึน้ได ้เพราะองคก์ารจะ

สามารถเรยีนรูไ้ด้จากปจัเจกบุคคลผูเ้รยีนรูเ้ท่านัน้ ซึง่การพฒันาของปจัเจกบุคคลและองคก์าร

จะเกิคขึ้นจากการเรยีนรู้ภายในและการเปิดใจรบัประสบการณ์ใหม่ๆ จากภายนอก การรู้จกั

ตนเอง ความพรอ้มในการเรยีนรู้สิง่ใหม่อย่างต่อเน่ือง และเชื่อมโยงสิง่เหล่าน้ีสู่การทํางานใน

องค์การ โดยเริม่ต้นจากการทําความเขา้ใจตนเองว่าปจัเจกบุคคลมทีศันะต่อสิง่ต่างๆ อย่างไร 

รวมทัง้การให้ความสําคญักบัพลงัความสามารถของตนเองและการมองภาพต่างๆ ตามความ

เป็นจรงิ สิง่เหล่าน้ีเป็นพื้นฐานของการเรยีนรู้ของปจัเจกบุคคล ทัง้น้ี ความเชี่ยวชาญเฉพาะ

บุคคลตัง้อยู่บนพืน้ฐานของหลกัการและวธิปีฏบิตัทิี่สําคญั 5 ประการ คอื (1) วสิยัทศัน์ส่วน

บุคคล (Personal Vision) เป็นการสรา้งภาพในอนาคตที่พงึปรารถนาอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่ง 

Senge ได้อธบิายความแตกต่างระหว่างวสิยัทศัน์กบัเจตจาํนงว่า เจตจํานง (Purpose) เป็น

เสมอืนทศิทางหรอืการกําหนดหวัเรือ่งทัว่ไป แต่วสิยัทศัน์เป็นจดุหมายปลายทางทีเ่ฉพาะเจาะจง 

เป็นภาพของอนาคตที่พึงปรารถนา กล่าวคือ เจตจํานงเป็นนามธรรม ขณะที่วิสยัทศัน์เป็น

รปูธรรม (2) การควบคุมความเครยีดเชงิสรา้งสรรค ์(Creative Tension) Senge เหน็ว่า ความ

ความเครยีดเชงิสรา้งสรรค์คอื ช่องว่างระหว่างวสิยัทศัน์และความเป็นจรงิในปจัจุบนั โดยผู้ที่มี

ความเชี่ยวชาญจะมคีวามอดทนและมมีานะพยายามที่จะหาทางไปสู่วิสยัทศัน์ให้ได้ โดยใช้

ความเครยีดเชงิสร้างสรรค์เป็นตวัขบัเคลื่อนการกระทําไปสู่วสิยัทศัน์  (3) ความขดัแยง้เชงิ

โครงสรา้งหรอือํานาจของการไรซ้ึง่พลงั เป็นความขดัแยง้ภายในของมนุษยเ์กี่ยวกบัความเชื่อใน

ระดบัจติใต้สํานึกที่ว่าตนเองไรพ้ลงัในการสรา้งสรรคส์ิง่ทีต่นองปรารถนา กบัความเชื่อในระดบั

จติสํานึกทีว่่าตนเองสามารถสรา้งสรรคช์วีติและบรบิทชวีติของตนเอง  Senge เรยีกสภาวะน้ีว่า

ความขดัแย้งเชงิโครงสร้างของจติ ซึ่งมนุษย์สามารถจ้ดการกบัความขดัแย้งดงักล่าวได้โดย

ปล่อยใหว้สิยัทศัน์ที่ตนเองวาดไว้มลายหายไป การใชค้วามหวาดกลวัเป็นพลงัขบัเคลื่อน และ
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การสรา้งพลงัแห่งความตัง้ใจ  (4) การยอมรบัความจรงิ (Commitment to the Truth) เป็นวธิทีีม่ ี

พลงัมากกว่าเทคนิคหรอืวธิกีารใดๆ ในการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมและความเชื่อ โดยผูท้ีม่คีวาม

เชีย่วชาญจะตอ้งวเิคราะห ์เขา้ใจและยอมรบัสภาพความจรงิของตนเองในเบือ้งต้น จากนัน้จงึจะ

สามารถสรา้งความเป็นจรงิใหม่ใหก้บัตนเองได ้โดยอํานาจของความจรงิ (Truth) ทําใหม้องเหน็

ความเป็นจรงิ (Reality) มากกว่าทีเ่คยมองเหน็เป็นอย่างมาก เป็นการทําความสะอาดเลนสข์อง

การรบัรู ้และปลุกให้ตื่นจากการบดิเบอืนความเป็นจรงิ และสุดทา้ย  (5) การใช้จติใต้สํานึก 

(Subconscious) จติใต้สํานึกเป็นนัยของการปฏบิตัสิําหรบัความเชี่ยวชาญเฉพาะบุคคลในมติิ

ของจติ ซึง่มพีลงัในการสรา้งสรรคก์ารปฏบิตัเิป็นอยา่งมาก สิง่ทีส่รา้งความแตกต่างในระดบัของ

ความเชี่ยวชาญเฉพาะบุคคลคือ การที่บุคคลพัฒนาระดับของความสมัพันธ์ระหว่างความ

ตระหนักรู้ปกติกับจิตใต้สํานึก โดยบุคคลจะสร้างจิตสํานึกให้เป็นพลังเชิงบวก เพราะเมื่อ

จติสํานึกได้รบัการพฒันาลกึลงไปในระดบัจติใต้สํานึกแล้ว จะทําให้การทํางานใดเป็นเรื่องที่

สามารถกระทําได้โดยง่าย ผู้ที่ผ่านการฝึกฝนจติใต้สํานึกจะมคีวามเชี่ยวชาญเฉพาะตนโดยที่

ตัวเองไม่ได้ตระหนักถึงการมีอยู่ของสิ่งน้ี แต่เมื่อประสบกับสถานการณ์ที่จําเป็นบุคคลจะ

สามารถใช้จติใต้สํานึกเป็นพลงัในการแก้ไขปญัหา โดย Senge เหน็ว่าการใช้จติใต้สํานึกเป็น

เรือ่งทีม่คีวามสาํคญัทีสุ่ดในหลกัการดา้นความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล  

3)  ตวัแบบความคดิ (Mental Model) หมายถงึ จนิตภาพ ฐานคต ิและ 

เรื่องราว ที่เกิดขึ้นภายในจติของมนุษย์ เป็นเรื่องเกี่ยวกบัตนเอง บุคคลอื่น สถาบนั และทุก

แง่มุมของโลก ซึ่งสิง่เหล่าน้ีจะจาํกดัวธิคีดิและวถิปีฏบิตัขิองมนุษยใ์ห้อยู่ในรปูแบบทีคุ่น้เคย ตวั

แบบความคดิกําหนดสิง่ที่มนุษย์ได้พบเห็น การดําเนินชวีิตของมนุษย์ไม่สามารถชี้นําได้ใน

สภาพแวดลอ้มทีซ่บัซอ้นหากปราศจากแผนทีค่วามคดิเชงิการรูค้ดิ ซึง่ในบางครัง้แผนทีค่วามคดิ

เหล่าน้ีกม็จีดุบกพรอ่ง อยา่งไรกต็าม ปญัหาของตวัแบบความคดิไม่ใช่เรื่องความถูกหรอืผดิของ

ตวัแบบความคดิ แต่เป็นเรื่องความตระหนักรู้ กล่าวคอื หากปจัเจกบุคคลไม่ตระหนักรูถ้ึงตวั

แบบความคดิของตนเองซึง่เป็นสิง่ทีก่ําหนดการกระทํา ผลทีต่ามมาคอืปจัเจกบุคคลจะไม่ทราบ

ไดว้่าตนเองมปีญัหาอะไรหรอืกระทําไม่ถูกต้องอย่างไร ทัง้น้ี Senge  ไดเ้สนอวธิกีารจดัการตวั

แบบความคดิระดบับุคคลและระหว่างบุคคลโดยประยุกต์จากแนวคดิเรื่องทกัษะการไตร่ตรอง

และทกัษะการสบืแสวงของ Argyris โดยทกัษะการไตร่ตรอง (Reflection Skills) เป็นการทําให้

กระบวนการทางความคดิของตนเองชา้ลง เพื่อที่จะสามารถตระหนักรูถ้งึวธิทีี่ตวัแบบความคดิ

ของตนเองไดก่้อรปูขึน้มาและวธิทีีต่วัแบบเหล่านัน้มอีทิธพิลต่อการกระทําของตนเอง ในขณะที่

ทกัษะการสบืแสวง (Inquiry Skills) เป็นเรื่องของวธิกีารที่บุคคลปฏบิตัเิมื่อมปีฏสิมัพนัธ์แบบ

เผชิญหน้ากับผู้อื่น ซึ่งการพฒันาตัวแบบความคิดมคีวามจําเป็นและเป็นความท้าทายของ

องคก์าร เพราะตวัแบบความคดิเป็นสิง่ทีม่อีทิธพิลต่อทศันะและความเขา้ใจในเรื่องต่างๆ และทํา

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามตัวแบบความคดินัน้ และหากเปลี่ยนความคดิหรอืมุมมองของ

บุคคลทีม่ต่ีอโลกหรอืสิง่ต่างๆ ไดต้ามทีต่้องการแลว้ ผลที่ตามมาคอื พฤตกิรรมการปฏบิตัทิีพ่งึ
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ปรารถนาต่องค์การและสงัคม การพฒันาตัวแบบความคดิเริม่ต้นด้วยการหนักลบัมาที่ภาพ

สะท้อนภายในใจ การเรยีนรู้เกี่ยวกับภาพภายในความคิดของบุคคลที่มต่ีอโลก นําพาไปสู่

รปูลกัษณ์ รวมทัง้ทาํใหบุ้คคลมกีารพนิิจพเิคราะห ์และมคีวามสามารถในการสนทนาทีเ่ตม็เป่ียม

ไปด้วยการเรยีนรู ้ซึ่งเป็นการสนทนาทีท่ําให้ปจัเจกบุคคลสามารถนําเสนอความคดิของตนเอง

ไดอ้ยา่งมปีระสทิธผิลและความคดิทีเ่ปิดเผยไปนัน้มอีทิธพิลต่อผูอ้ื่น 

4) วสิยัทศัน์รว่ม (Shared Vision) Senge ใหค้วามหมายว่า วสิยัทศัน์  

ส่วนบุคคล (Personal Vision) คอื ภาพของอนาคตทีป่จัเจกบุคคลคน้หาเพื่อทีจ่ะสรา้งใหเ้กดิขึน้ 

ส่วนวสิยัทศัน์ขององค์การ แสดงถงึทีซ่ึง่องคก์ารต้องการจะไป และสิง่ทีอ่งคก์ารต้องการจะเป็น

เมือ่ไปถงึ ณ ทีแ่ห่งนัน้ วสิยัทศัน์ช่วยปรบัแต่งรปูแบบและกําหนดทศิทางในอนาคตขององคก์าร

และช่วยให้บุคคลกําหนดเป้าประสงค์ที่สอดรบักับองค์การมากขึ้น ตามทัศนะของ Senge 

วสิยัทศัน์ร่วมไม่ได้เป็นเพียงความคิดที่สําคญัความคิดหน่ึงอย่างเช่น ความเป็นอิสระ แต่มี

ความสาํคญัมากไปกว่านัน้ เพราะวสิยัทศัน์ร่วมเป็นพลงัในจติใจของมนุษย ์เป็นพลงัแห่งอํานาจ

อนัน่าทึง่ ซึง่อาจจะเกดิจากความคดิหน่ึงเป็นแรงบนัดาลใจ โดยความคดินัน้ไดด้ําเนินต่อและไม่

เป็นนามธรรมอกีต่อไป เป็นความคดิทีส่ามารถจบัตอ้งได ้มนุษยเ์ริม่ทีจ่ะสงัเกตเหน็ถงึความมอียู่

ของความคดิดงักล่าวในฐานะพลงัทีเ่กดิจากความสมัพนัธข์องมนุษย ์ซึ่งเป็นพลงัทีเ่ต็มไปด้วย

อํานาจ วสิยัทศัน์ร่วมมคีวามสําคญัสําหรบัการเรยีนรู ้เพราะก่อให้เกดิการมุ่งเน้นและพละกําลงั

ในการเรยีนรู้ ซึ่งวสิยัทศัน์ร่วมก่อรูปจากวสิยัทศัน์ส่วนบุคคล ดงันัน้ องค์การควรส่งเสรมิให้

บุคลากรพฒันาวิสัยทัศน์ส่วนตนก่อน ในการกระตุ้นให้เกิดวิสยัทัศน์ส่วนตน องค์การต้อง

ระมดัระวงัไม่ให้เกดิการละเมดิความเป็นอสิระส่วนบุคคล ทัง้น้ี การมวีสิยัทศัน์ที่แท้จรงิ ไม่ใช่

เพยีงการระบุดว้ยถ้อยแถลงวสิยัทศัน์ทีเ่ป็นลายลกัษณ์อกัษร และการเปลีย่นถ่ายวสิยัทศัน์ส่วน

บุคคลไปสู่วสิยัทศัน์ร่วม อกีทัง้ไม่มสีูตรสําเรจ็เหมอืนตําราการประกอบอาหาร แต่องคก์ารต้อง

กําหนดหลกัการและแนวทางการปฏบิตัเิป็นเครื่องชี้นํา  อย่างไรก็ตาม วสิยัทศัน์ร่วมควรเกิด

จากการที่บุคคลสนใจจะเรยีนรู้ เป็นการเรยีนรูท้ี่เกิดจากความต้องการที่จะกระทําการเรยีนรู ้

มใิช่การเรยีนรูท้ี่ถูกสัง่ให้ปฏบิตั ิโดยการสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมเกี่ยวขอ้งกบัทกัษะที่ส่งเสรมิความ

สมคัรใจและความมุ่งมัน่อย่างแทจ้รงิ มากกว่าการยอมตาม วสิยัทศัน์ร่วมเป็นวสิยัทศัน์ทีบุ่คคล

ใหก้ารยอมรบัอยา่งจรงิจงั เพราะวสิยัทศัน์รว่มตอบสนองต่อวสิยัทศัน์ส่วนบุคคลของพวกเขา 

5) การเรยีนรูข้องทมี (Team Learning) คอืกระบวนการสอดประสาน  

และกระบวนการพฒันา ความสามารถของทมีเพื่อสรา้งสรรค์ผลลพัธ์ที่สมาชกิในทมีปราถนา

อยา่งจรงิจงั กระบวนการน้ีเกดิจากหลกัการของการพฒันาวสิยัทศัน์ร่วม รวมทัง้ความเชีย่วชาญ

เฉพาะบุคคล โดยการเรยีนรูข้องทมีเป็นสิง่สาํคญัทีท่ําใหเ้กดิพลงัร่วม และเป็นการใชพ้ลงัใหเ้กดิ

ประโยชน์สูงสุดเมื่อทมีมคีวามสอดคล้องไปในแนวทางเดยีวกนั ซึ่ง Senge เหน็ว่า การสอด

ประสานของทมีเป็นเงื่อนไขทีจ่ําเป็นก่อนทีก่ารเพิม่พลงัของปจัเจกบุคคลจะไปเพิม่พลงัอํานาจ

ของทัง้ทมี โดยการเรยีนรูข้องทมีภายในองคก์ารประกอบดว้ยมติทิีส่าํคญั  3 ประการ มติแิรกคอื 
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ความจาํเป็นในการคดิแบบประจกัษ์แจง้อย่างเตม็ทีเ่กี่ยวกบัสถานการณ์ทีซ่บัซอ้น ในการน้ี ทมี

ตอ้งเรยีนรูว้ธิทีีจ่ะดงึศกัยภาพของความคดิทีห่ลากหลายเพื่อใหเ้กดิความสามารถดา้นสตปิญัญา 

ที่มาจากความคิดเดียว มิติที่สองคือ ความจําเป็นสําหรบัการสร้างนวตักรรมที่ได้จากการ

ประสานงาน โดยพบว่า ทมีที่โดดเด่นพฒันาความสมัพนัธ์ในรูปแบบเดยีวกนัที่เรยีกว่า ความ

ไวว้างใจเชงิปฏบิตักิาร (Operational Trust) หมายถงึ การทีส่มาชกิในทมีใหค้วามใส่ใจสมาชกิ

อื่นในทมีและได้ถูกพจิารณาให้กระทําในวถิีที่เป็นการเติมเต็มซึ่งกนัและกนั และมติทิี่สามคอื 

บทบาทของสมาชกิในทมีทีม่ต่ีอทมีอื่น ดงัเช่นการกระทาํของทมีระดบัหวัหน้าทีม่กัจะดําเนินการ

ผ่านทมีอื่นๆ  ทัง้น้ี การเรยีนรู้ของทมีเกี่ยวข้องกบัวธิทีี่จะจดัการกบัความสามารถในการ

สรา้งสรรคด์ว้ยพลงัอนัทรงอํานาจในการทาํงานของทมีผ่านสุนทรยีสนทนาเชงิผลติภาพและการ

อภปิรายเชงิผลติภาพ ตามทศันะของ Senge การอภปิรายและสุนทรยีสนทนาเป็นรปูแบบของ

วาทกรรมเบือ้งต้นที่มคีวามสําคญัต่อความสามารถของทมีในการสรา้งการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง 

โดยพลงัของทัง้สองสิง่เสรมิแรงซึ่งกนัและกนั  สําหรบั Bohm ผู้พฒันาการใชสุ้นทรยีสนทนา

ชีใ้หเ้หน็ว่า “การอภปิราย” มรีากฐานของการตกีระทบ และการถูกกระทบกระแทก เช่นเดยีวกบั

ลกูปิงปองทีเ่ราตไีปแลว้กจ็ะถูกตกีลบัมา โดยที ่“สุนทรยีสนทนา” หมายถงึ  การผ่านมาหรอืการ

เคลื่อนผ่าน ซึง่เป็นความหมายของการเคลื่อนไหวอย่างมอีสิระระหว่างบุคคล  เป้าประสงคข์อง

สุนทรยีสนทนาคอืการสรา้งและการพฒันาความเขา้ใจและความหมายร่วมกนัอย่างลกึซึง้ในกลุ่ม

ผู้ร่วมสนทนา โดยกลุ่มผู้ร่วมสนทนาจะเปิดเผยสถานการณ์ที่ยุ่งยากซบัซ้อนจากมุมมองที่

หลากหลายผ่านฐานคตขิองปจัเจกบุคคลอย่างมอีสิระ ผลลพัธข์องสุนทรยีสนทนาคอืการสํารวจ

ตรวจคน้อนัทีนํ่าไปสู่รปูลกัษณ์แห่งประสบการณ์และความคดิของบุคคลทีม่คีวามลกึซึง้ ซึง่การ

เรยีนรูข้องทมีเริม่ตน้จากสุนทรยีสนทนา เน่ืองจากสุนทรยีสนทนาเกี่ยวขอ้งกบัการเรยีนรูว้ธิทีีจ่ะ

ตระหนกัรูถ้งึรปูแบบของการมปีฏสิมัพนัธข์องทมีในอนัทีจ่ะส่งเสรมิและกดักร่อนการเรยีนรู ้ การ

เรยีนรูข้องทมีมคีวามสําคญัในฐานะเป็นหน่วยการเรยีนรูพ้ื้นฐานในองค์การสมยัใหม่ สิง่สําคญั

ของหลกัการคอื หากปราศจากการเรยีนรูข้องทมีแลว้ องคก์ารจะไมส่ามารถเรยีนรูไ้ด ้

  จะเหน็ได้ว่า การพฒันาองค์การเรยีนรูต้ามแนวคดิของ Senge ประกอบด้วย

หลกัการที่สําคญั 5 ประการตามทีก่ล่าวมา โดย Senge ให้ความสําคญักบัการพฒันาในระดบั

ปจัเจกบุคคล ทัง้ด้านการเรยีนรู้ การพฒันาวสิยัทศัน์ และการคดิเชงิระบบ รวมถึงการเรยีนรู้

ของทมีมากกว่าเทคโนโลยหีรอืสิง่แวดลอ้ม โดยที่การเรยีนรูจ้ะเริม่จากความต้องการ ความ

กระตอืรอืรน้ และการใฝ่รูข้องปจัเจกบุคคล กอรป์กบัการฝึกฝนวธิคีดิอย่างอสิระ กลา้แสดงออก

ทางความคิด และพร้อมที่เรียนรู้จากการทํางานเป็นทีม ทัง้น้ี หลกัการทัง้ห้าประการมี

ความสมัพนัธก์นัโดยมหีลกัการที ่5 คอื การคดิเชงิระบบ ที ่Senge ระบุว่าเป็นสิง่สําคญัพืน้ฐาน

ขององคก์ารเรยีนรู ้เป็นตวับรูณาการหลกัการอกี 4 เรื่อง โดยการคดิเชงิระบบจาํเป็นต้องใชก้าร

สรา้งวสิยัทศัน์รว่ม ตวัแบบความคดิ การเรยีนรูข้องทมี และความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคลเพื่อทํา

ใหศ้กัยภาพของการคดิเชงิระบบเป็นความจรงิขึน้มา โดยการสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมหล่อเลีย้งใหเ้กดิ
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ความมุ่งมัน่ในระยะยาว ในขณะทีต่วัแบบความคดิให้ความสําคญักบัการเปิดกวา้งทีไ่ดจ้ากการ

ขดุคน้จดุอ่อน ในการนําเสนอวธิกีารมองโลกของปจัเจกบุคคล สาํหรบัการเรยีนรูข้องทมีเป็นการ

พฒันาทกัษะของกลุ่มบุคคลเพื่อคน้หาภาพทีใ่หญ่กว่าทีซ่่อนอยู่ภายใต้ทศันะของปจัเจกบุคคล 

ส่วนความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคลก่อใหเ้กดิแรงจงูใจส่วนบุคคลในการเรยีนรูว้ธิทีีบุ่คคลพงึกระทํา

ต่อโลกของเขา หากปราศจากความเชี่ยวชาญเฉพาะบุคคล จะเป็นการยากที่มนุษย์จะกระทํา

การสนองตอบต่อระบบความคดิที่พวกเขาได้รบัการปลูกฝงัมาอย่างลกึซึ้งดว้ยทศันะเชงิระบบ 

หากองคก์ารปฏบิตัไิดต้ามหลกัการทัง้หา้ จะนําพาไปสู่ความเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ 

  2.3.3.2  การสรา้งองคก์ารเรยีนรูต้ามแนวคดิของ Marquardt  

  Marquardt ระบุว่าในศตวรรษที่ 21 มพีลงัขบัเคลื่อนที่สามารถเปลี่ยนแปลง

สิง่แวดล้อมด้านเศรษฐกิจ สถานที่ทํางาน รวมถึงบุคลากรและลูกค้า ซึ่งเขาเรยีกว่าพลงัขบั

เคลื่อนทีม่นีัยสําคญัทีสุ่ด 8 ประการ คอื  1) โลกาภวิฒัน์และระบบเศรษฐกจิโลก 2) เทคโนโลย ี

3) การเปลีย่นแปลงโดยสิน้เชงิในโลกการทาํงาน 4) อทิธพิลทีเ่พิม่ขึน้ของลูกคา้ 5) การอุบตัขิอง

ความรูแ้ละการเรยีนรูใ้นฐานะสนิทรพัยท์ีส่ําคญัขององค์การ 6) การเปลี่ยนแปลงบทบาทและ

ความคาดหวงัของบุคลากร 7) ความหลากหลายของสถานทีท่ํางานและการเคลื่อนยา้ยทีท่ํางาน 

และ 8) การเปลี่ยนแปลงที่ทวขีึ้นอย่างรวดเรว็ และความสบัสนวุ่นวาย ซึ่งการพฒันาไปสู่

องค์การเรยีนรู้ องค์การจําเป็นต้องเขา้ใจและใช้ประโยชน์จากพลงัขบัเคลื่อนเหล่าน้ีก่อนที่จะ

แปลงสภาพไปสู่องคก์ารเรยีนรู ้(Marquardt, 2002: 3-4)   

ทัง้น้ี Marquardt ไดนํ้าเสนอการสรา้งองคก์ารเรยีนรูด้ว้ยตวัแบบองคก์ารเรยีนรู ้

เชงิระบบ ซึง่ประกอบดว้ยระบบย่อย 5 ระบบ ไดแ้ก่ การเรยีนรู ้องคก์าร บุคลากร ความรู ้และ

เทคโนโลย ีโดยระบบย่อยด้านองค์การ บุคลากร ความรู้ และเทคโนโลยเีป็นสิง่จําเป็นในการ

ส่งเสรมิและเพิม่พูนการเรยีนรู ้ในทางกลบักนั ระบบย่อยด้านการเรยีนรูจ้ะแทรกซมึผ่านเขา้ไป

ในระบบย่อยทัง้สีด่า้นเช่นเดยีวกนั กล่าวไดว้่า ระบบย่อยเหล่าน้ีเป็นคู่ความร่วมมอืทีจ่ะขาดกนั

ไมไ่ด ้ในการสรา้งและธาํรงรกัษาองคก์ารเรยีนรูแ้ละผลติภาพขององคก์ารโดยระบบย่อยทัง้หมด

มคีวามสมัพนัธ์อย่างเป็นพลวตัและเติมเต็มซึ่งกนัและกนั หากระบบย่อยใดอ่อนแอหรอืขาด

หายไป ระบบยอ่ยอื่นๆ จะอ่อนแรงตามอยา่งมนียัสาํคญั ดงัน้ี (Marquardt, 2010) (ภาพที ่2.6) 
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ภาพท่ี 2.6  ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูเ้ชงิระบบ (Systems Learning Organization  Model) 

แหล่งท่ีมา: Marquardt, 2011: 22. 

 

1) ระบบยอ่ยดา้นการเรยีนรู ้(Learning Subsystem) การเรยีนรูเ้ป็น 

ระบบย่อยหลกัขององคก์ารเรยีนรู ้ โดยการเรยีนรูน้ี้เกดิขึน้ทัง้ในระดบัปจัเจกบุคคล ระดบักลุ่ม

และระดบัองคก์าร ซึง่การเรยีนรูท้ ัง้ 3 ระดบั มรีายละอยีด ดงัน้ี 

(1) การเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล (Individual Learning) ปจัเจก 

บุคคลเป็นหน่วยพื้นฐานของกลุ่มและองค์การ การเรยีนรู้ของปจัเจกบุคคลเป็นสาระสําคญัที่

นําไปสู่การเปลีย่นรปูองคก์ารอย่างต่อเน่ือง การเพิม่พูนสมรรถนะหลกั (Core Competencies) 

ขององคก์าร และเตรยีมความพรอ้มสาํหรบัองคก์ารในอนาคต ทัง้นี การเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล

เป็นสิง่จาํเป็นแต่ไมใ่ช่เงือ่นไขทีเ่พยีงพอในการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้

    (2) การเรยีนรูข้องกลุ่มหรอืทมี (Group or Team Learning) 

ทมีมคีวามสาํคญัมากขึน้ในองคก์าร ในการสรา้งทมีทีม่คีวามรูแ้ละทกัษะ องคก์ารเรยีนรูต้้องสอน

กระบวนการคุณภาพ เทคนิคการแก้ปญัหา และทกัษะการมปีฎสิมัพนัธข์องทมี โดยการเรยีนรู้

ของทีมในที่น้ีแตกต่างโดยสิ้นเชิงจากการฝึกอบรม เพราะการเรียนรู้ของทีมมีความหมาย

มากกว่าการได้มาซึ่งทกัษะของกลุ่ม เพราะเป็นการเรยีนรู้ที่มุ่งเน้นการบรหิารจดัการตนเอง 

ความสามารถในการสรา้งสรรค ์และความคดิทีล่ ื่นไหลโดยอสิระ  

    (3) การเรยีนรูข้ององคก์าร (Organizational Learning) เป็น

การยกระดบัความสามารถดา้นสตปิญัญา และความสามารถดา้นผลติภาพทีไ่ดจ้ากความมุ่งมัน่ 

และโอกาสในการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ืองทัว่ทัง้องคก์าร ทัง้น้ี การเรยีนรูข้ององคก์ารเกดิขึน้จาก

การประจกัษ์แจ้งร่วมกนั การที่ได้แลกเปลี่ยนความรู้ และการมตีวัแบบความคดิร่วมกนั ของ

People Organization 

Knowledge Technology 

Learning 
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สมาชกิในองค์การ นอกจากน้ี การเรยีนรู้ขององค์การยงัถูกสร้างขึ้นจากความรูใ้นอดตีและ

ประสบการณ์ขององคก์าร อาท ินโยบาย กลยทุธ ์และตวัแบบทีช่ดัเจนในการเกบ็รกัษาความiรู ้ 

  2) ระบบย่อยดา้นองคก์าร (Organization Subsystem) เป็นระบบย่อยหน่ึงของ

องคก์ารเรยีนรู ้ระบบยอ่ยดา้นองคก์าร หมายถงึ ตวัตนขององคก์ารเอง กล่าวคอื เป็นการจดัตัง้

และกําหนดตวัตนขององคก์ารผ่านกระบวนการทีเ่กดิขึน้ โดยมติหิรอืองค์ประกอบทีส่ําคญัของ

ระบบยอ่ยน้ีคอื วสิยัทศัน์ วฒันธรรม กลยทุธ ์และโครงสรา้ง ซึง่แต่ละมติมิรีายละเอยีดดงัน้ี  

   (1) วสิยัทศัน์ หมายถงึ ความหวงั เป้าประสงค์และทศิทางสําหรบั

อนาคตขององคก์าร วสิยัทศัน์เป็นจนิตภาพขององคก์ารทีถู่กบ่มเพาะขึน้ภายในองคก์าร และได้

ถูกส่งผ่านไปภายนอกองค์การ ทัง้น้ี วฒันธรรมองค์การเป็นตัวส่งเสรมิการพฒันาวิสยัทศัน์ 

ร่วมกับการเรียนรู้และการสร้างผู้เรียนรู้ใหม่ขององค์การอย่างต่อเน่ือง รวมถึงการพัฒนา

ผลติภณัฑแ์ละบรกิาร 

   (2) วฒันธรรม หมายถงึ ค่านิยม ความเชื่อ การปฏบิตั ิพธิกีรรม และ

จารตีขององค์การ โดยวฒันธรรมช่วยปรบัแต่งพฤติกรรมและการรบัรู้ในสิง่ที่เป็นความนิยม 

สําหรบัองค์การเรยีนรู ้วฒันธรรมองคก์ารเป็นสิง่หน่ึงในการเรยีนรูท้ีไ่ดร้บัการยอมรบัว่าเป็นสิง่

สาํคญัอยา่งแทจ้รงิต่อความสาํเรจ็ทางธุรกจิ  

   (3) กลยุทธ์ มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัแผนการดําเนินงาน วธิวีทิยา กลวธิ ี

และขัน้ตอน ทีนํ่ามาใชเ้พื่อใหบ้รรลุวสิยัทศัน์และเป้าประสงคข์ององคก์าร 

สําหรบัองค์การเรยีนรู้ กลยุทธ์ให้ประโยชน์สูงสุดต่อการได้มาซึ่งความรู ้การถ่ายทอดความรู ้

และการนําความรูไ้ปใชป้ระโยชน์ในทุกๆ การดาํเนินการและการปฏบิตักิารขององคก์าร 

   (3) โครงสรา้ง ประกอบดว้ยแผนก ระดบั และองคป์ระกอบขององคก์าร 

องค์การเรยีนรู้มโีครงสร้างที่ปรบัปรุงให้มปีระสิทธิภาพ โครงสร้างที่ไม่จํากัดขอบเขต (และ

โครงสร้างแบบราบ ซึ่งทําให้เกิดประโยชน์สูงสุดในเรื่องการติดต่อ การไหลเวียนของข้อมูล 

ความรบัผดิชอบของหน่วยงาน และการประสานความรว่มมอืทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 

 3). ระบบย่อยด้านคน ในองค์การเรยีนรู้ประกอบด้วย ผู้บรหิารและผู้นํา 

พนกังาน ลกูคา้ คู่ความรว่มมอืทางธุรกจิและพนัธมติร ผูส้่งมอบ ผูข้าย และชุมชนแวดลอ้ม โดย

แต่ละกลุ่มตามทีก่ล่าวมามคีวามสําคํญต่อองคก์ารเรยีนรู ้และต้องไดร้บัการเพิม่พลงัอํานาจและ

เอื้อใหเ้กดิการเรยีนรูเ้ช่นเดยีวกนั ทัง้น้ี Marquadt ไดช้ีใ้หเ้หน็บทบาท และความสําคญัของแต่

ละกลุ่มว่า ผูบ้รหิารและผูนํ้าดําเนินการสอน ตดิตามกํากบั และประพฤตเิป็นแบบอย่างร่วมกบัมี

ความรบัผดิชอบเบื้องต้นในการสรา้งและส่งเสรมิโอกาสการเรยีนรูส้ําหรบับุคคลรอบขา้ง ส่วน

พนักงานได้รบัการเสรมิพลงัอํานาจและถูกคาดหวงัให้เรยีนรู ้วางแผนเพื่อสมรรถนะในอนาคต 

ปฏบิตักิารและเผชญิความเสี่ยง รวมทัง้แก้ไขปญัหา สําหรบัลูกค้ามสี่วนร่วมในการระบุความ

ต้องการ การได้รบัการฝึกอบรมและการสร้างความเชื่อมโยงต่อองค์การเรยีนรู้ ในส่วนของ

คู่ความร่วมมอืทางธุรกจิและพนัธมติรไดร้บัประโยชน์จากการแลกเปลีย่นสมรรถนะและความรู ้
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ในทํานองเดียวกัน ผู้ส่งมอบและผู้ขายได้ร ับและมีส่วนทําให้เกิดแผนการเรียนการสอน  

(Instructional Programs) และทา้ยทีสุ่ดกลุ่มชุมชนต่างๆ อาท ิกลุ่มตวัแทนทางสงัคม การศกึษา 

และเศรษฐกจิทีม่กีารแลกเปลีย่นทัง้ในฐานะผูใ้หแ้ละผูร้บัการเรยีนรู ้

4) ระบบยอ่ยดา้นความรู ้เป็นระบบยอ่ยขององคก์ารเรยีนรูใ้นการจดัการความรู ้

ที่ได้มาและความรู้ที่สรา้งขึ้น ระบบย่อยด้านความรู้ประกอบด้วย (1) การแสวงหา (2) การ

สรา้งสรรค ์(3) การจดัเกบ็ (4) การวเิคราะหแ์ละการทําเหมอืงขอ้มลู (5) การถ่ายโอนและการ

เผยแพร่ และสุดทา้ย (6) การประยุกต์ใช้และการทดสอบความถูกต้อง ซึ่งเมื่อพจิารณาระบบ

ย่อยด้านความรูโ้ดยละเอยีดแล้วพบว่า Marquadt ต้องการนําเสนอระบบย่อยด้านความรู้ของ

องคก์ารเรยีนรูใ้นฐานะตวัแบบเชงิระบบสําหรบัการจดัการความรู ้ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึขอนําเสนอตวั

แบบดงักล่าวในแนวคิดการจดัการความรู้ หวัข้อตัวแบบกระบวนการจดัการความรู้ ซึ่งเป็น

แนวคดิลาํดบัถดัไปทีจ่ะนําเสนอต่อจากแนวคดิองคก์ารเรยีนรู ้

5) ระบบยอ่ยดา้นเทคโนโลย ีประกอบดว้ยการสนบัสนุนเกีย่วกบัเครอืขา่ย 

เทคโนโลยแีบบบูรณาการและเครื่องมอืด้านสารสนเทศที่ทําให้สามารถเข้าถึงและถ่ายโอน

สารสนเทศและความรู้ ซึ่งหมายรวมถึงกระบวนการเชิงเทคนิค ระบบ และโครงสร้างการ

ประสานความร่วมมอื ตลอดจนการสอนงาน การประสานงาน และทกัษะอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบั

ความรู้ นอกจากน้ี ระบบย่อยด้านเทคโนโลยยีงัครอบคลุมถึงเครื่องมือด้านอิเล็กทรอนิกส ์

วธิกีารเรยีนรูท้ีก่้าวหน้า อาท ิการจําลองสถานการณ์ การประชุมทางไกล การทํางานเครื่องมอื

เหล่าน้ีก่อให้เกิดการสร้างทางลัดของความรู้ ซึ่งองค์ประกอบสําคัญของระบบย่อยด้าน

เทคโนโลย ีไดแ้ก่ 

(1) เทคโนโลยสีาํหรบัจดัการความรูห้มายถงึ เทคโนโลยดีา้น 

คอมพวิเตอรท์ีร่วบรวม กําหนดรหสั จดัเกบ็ และถ่ายโอนสารสนเทศไปทัว่องคก์ารและทัว่โลก  

(2) เทคโนโลยสีาํหรบัเพิม่พนูความรู ้เกีย่วขอ้งกบัการใชป้ระโยชน์จาก 

วดิทีศัน์ โสตทน์ั และการฝึกอบรมโดยใชส้ื่อประสม โดยมเีจตจาํนงเพื่อส่งมอบและพฒันาความรู้

และทกัษะ 

ตามทศันะของ Marquardt ทกัษะทีจ่าํเป็นในการสรา้งองคก์ารเรยีนรูไ้ดอ้ยา่งด ี

ไดแ้ก่ 1) การคดิเชงิระบบ หมายถงึ กรอบแนวคดิทีท่ําใหร้ปูแบบต่างๆ กระจ่างชดัมากขึน้ และ

ช่วยกําหนดวธิกีารเปลีย่นแปลงรปูแบบเหล่านัน้ใหม้ปีระสทิธผิล  2) ตวัแบบความคดิ หมายถงึ 

ฐานคตทิีฝ่งัตรงึในส่วนลกึทีม่อีทิธพิลต่อมมุมองและการกระทําของบุคคล อาท ิตวัแบบความคดิ

หรอืจนิตนาการเกี่ยวกบัการเรยีนรู ้การทํางาน ความรกัชาต ิมอีทิธพิลต่อการมปีฏสิมัพนัธแ์ละ

พฤตกิรรมในสถานการณ์ทีเ่ฉพาะเจาะจงซึง่เกี่ยวขอ้งกบัแนวคดิเหล่านัน้  3) ความเชีย่วชาญ

เฉพาะบุคคล หมายถงึ ความเชีย่วชาญระดบัสูงในสาขาวชิาหรอืทกัษะดา้นใดดา้นหน่ึงทีอ่าศยั

ความมุง่มัน่ในการเรยีนรูต้ลอดชวีติอนัจะนําไปสู่ความเชีย่วชาญหรอืความสามารถในการทํางาน

อย่างมคีวามสุข ในงานขององคก์ารหรอืงานในความรบัผดิชอบ  4) การเรยีนรูแ้บบชีนํ้าตนเอง 
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หมายถงึ การที่บุคคลตระหนักและใหก้ารยอมรบัเกี่ยวกบัหน้าที่ความรบัผดิชอบในการเป็นผู้

เรยีนรูอ้ย่างกระตอืรอืรน้ ซึง่องคป์ระกอบของการเรยีนรูแ้บบชีนํ้าตนเอง ไดแ้ก่ การรูจ้กัรปูแบบ

การเรยีนรูข้องตนเอง ความสามารถในการประเมนิความต้องการและสรรถนะของตนเอง และ

การเชื่อมโยงวตัถุประสงคท์างธุรกจิกบัความต้องการเรยีนรู ้ และ 5) สุนทรยีสนทนา หมายถงึ 

การรบัฟงัและการสื่อสารระดบัสูงระหว่างบุคคล โดยสุนทรยีสนทนาต้องอาศยัความเป็นอสิระ

และการค้นหาเชงิสร้างสรรค์ในประเด็นต่างๆ และความสามารถในการรบัฟงับุคคลอื่นอย่าง

ตัง้ใจ โดยหยดุพจิารณามมุมองของตนเอง  

ทัง้น้ี Marquardt  เหน็ว่า การพฒันาใหเ้ป็นองคก์ารเรยีนรูน้ัน้ ตอ้งอาศยัความ 

เขา้ใจและความมุ่งมัน่ในการขบัเคลื่อนระบบย่อยทัง้ 5 ระบบตามทีก่ล่าวมา ประการสําคญัคอื 

องคก์ารเรยีนรูไ้ม่ไดอ้ยู่ในสภาวะทีห่ยุดน่ิง การเปลีย่นแปลงเกดิขึน้ตลอดเวลา และจาํเป็นต้อง

เรยีนรูอ้ยา่งไมม่ทีีส่ ิน้สุด สมาชกิในองคก์ารต้องเรยีนรูร้่วมกนั เพราะองคก์ารเรยีนรูเ้ป็นองคก์าร

ทีบุ่คคลในหน่วยงานมกีารเรยีนรูใ้นด้านต่างๆ อย่างเตม็สมรรถนะ มกีารปรบัเปลีย่นหน่วยงาน

และทมีงาน มกีารจดัการและใช้ความรู้เพื่อความสําเรจ็ของหน่วยงาน มกีารเพิ่มอํานาจการ

เรยีนรูแ้ละการทํางานให้แก่บุคลากรโดยสนับสนุนให้มกีารเรยีนรู้ทัง้จากภายนอกและภายใน 

และขยายการเรียนรู้เพื่อการปรบัตัวที่ดีขึ้น รวมถึงมีการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลย ีทัง้น้ี 

Marquadt (2011: 212) ไดเ้สนอแนะวธิกีารเพื่อสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้ 16 ขัน้ตอน ดงัน้ี1) มุ่งมัน่

ทีจ่ะเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ 2) ทาํใหเ้กดิการผนึกกําลงัเพื่อการเปลีย่นแปลง 3) เชื่อมโยงการเรยีนรู้

ใหเ้ขา้กบัการดําเนินธุรกจิ  4) ประเมนิความสามารถขององคก์ารตามแต่ละระบบย่อยของตวั

แบบองค์การเรยีนรู้เชงิระบบ  5) สื่อสารวสิยัทศัน์เกี่ยวกบัองค์การเรยีนรู ้6) ตระหนักถึง

ความสําคญัของการคดิและการกระทําเชงิระบบ 7) ผู้นําแสดงตนและประพฤติเป็นแบบอย่าง

ดา้นความมุ่งมัน่ในการเรยีนรู ้ 8) ปรบัเปลี่ยนวฒันธรรมองค์การไปสู่วฒันธรรมของการเรยีนรู้

และการปรบัปรงุอยา่งต่อเน่ือง  9) กําหนดกลยุทธโ์ดยรวมขององคก์ารเพื่อการเรยีนรู ้10) ปรบั

ลดการเป็นองคก์ารแบบราชการและทําใหโ้ครงสรา้งมคีวามคล่องตวั 11) ขยายการเรยีนรูไ้ปสู่

ห่วงโซ่ธุรกจิทัง้หมด  12) ทําใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละเผยแพร่ความรู ้ 13) แสวงหาเทคโนโลยทีีด่ ี

ทีสุ่ดเพื่อการเรยีนรูท้ีด่ที ีสุ่ด  14) สรา้งชยัชนะในระยะเวลาอนัสัน้ 15) วดัผลการเรยีนรูแ้ละแสดง

ใหเ้หน็ถงึความสาํเรจ็ของการเรยีนรู ้และสุดทา้ย 16) ปรบัใช ้ปรบัปรงุ และเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง 

2.3.3.3  แนวทางการสรา้งองคก์ารเรยีนรูข้อง Garvin 

Garvin ระบุว่า ก่อนทีอ่งคก์ารจะพฒันาเป็นองคก์ารเรยีนรูไ้ด ้จะตอ้งตอบโจทย ์

ให้ชดัเจนใน 3 ประเดน็ ได้แก่ 1) ความหมาย หรอืการกําหนดนิยามขององค์การเรยีนรูท้ี่

สมเหตุสมผล  2) การบรหิารจดัการ ทีเ่ป็นแนวทางปฏบิตัทิีช่ดัเจนและเขา้ใจง่าย และ 3) การ

วดัผล ดว้ยเครื่องมอืทีม่ปีระสทิธภิาพในการประเมนิความเรว็และระดบัการเรยีนรูข้ององค์การ 

เน่ืองจาก Garvin มคีวามเห็นว่า นักวชิาการที่ศึกษาเรื่ององค์การแห่งการเรยีนรู้มกัจะอธบิา

องคก์ารเรยีนรูด้ว้ยความคลุมเครอืและไม่ชดัเจนซึง่ทําใหเ้กดิความสบัสน อาท ิแนวคดิองคก์าร
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เรยีนรูต้ามหลกัการที ่5 ของ Senge ซึง่เป็นอุดมคตมิากเกนิไป มคีวามเป็นนามธรรมสูงทําให้

ยากต่อความเขา้ใจและการนําไปปฏบิตั ิ ในการน้ี Garvin ไดนํ้าเสนอแนวทางการสรา้งองคก์าร

เรยีนรู้เชงิปฏบิตัิ ซึ่งได้จากการศึกษาจรงิในองค์การต่างๆ โดยเสนอว่าองค์การเรยีนรู้ควรมี

ทกัษะในการดาํเนินกจิกรรมหลกั 5 ดา้น ดงัน้ี (Garvin, 1993: 80-88; Garvin, 2005: 276-284) 

1) การแกป้ญัหาอยา่งเป็นระบบ เป็นกจิกรรมทีต่อ้งอาศยัปรชัญาและ 

วธิกีารตามแนวคดิการบรหิารคุณภาพ ประกอบด้วย (1) การวนิิจฉัยปญัหาด้วยวธิกีารทาง

วทิยาศาสตร ์ อาท ิการใช้วงจร PDCA ของ Deming คอื วางแผน (Plan) ปฏบิตั ิ(Do) 

ตรวจสอบ (Check) และดําเนินการ (Act)  (2) การตดัสนิใจดว้ยขอ้มลู อาท ิการใชเ้ทคนิคการ

บรหิารจดัการโดยใชข้อ้มลูจรงิ (3) การใชเ้ครื่องมอืทางสถติทิีไ่ม่ยุ่งยากซบัซอ้นเพื่อจดัระเบยีบ

ข้อมูลและสรุปผลจากข้อมูลนัน้ อาท ิการใช้แผนภูมพิาเรนโต การวเิคราะห์สหสมัพนัธ์ โดย 

Garvin ได้ยกตวัอย่างกระบวนการแก้ปญัหาของบรษิัท Xerox ที่ประกอบด้วยขัน้ตอนการ

แกป้ญัหา 6 ขัน้ตอน คอื (1) ระบุและเลอืกปญัหาทีต่อ้งการแกไ้ข (2) วเิคราะหป์ญัหา (3) คดิคน้

วธิกีารแก้ปญัหาทีเ่ป็นไปได ้(4) เลอืกวธิกีารแก้ปญัหาและวางแผนดําเนินการ (5) การปฏบิตัิ

ตามวธิกีารแก้ปญัหา และ (6) ประเมนิวธิกีารแก้ปญหา นอกจากน้ี Garvin เหน็ว่าบุคลากรใน

องคก์ารควรมหีลกัในการคดิและใส่ใจกบัรายละเอยีดใหม้ากขึน้ และควรตระหนักว่าการเรยีนรูท้ี่

แท้จรงิจะเกิดขึ้นได้เมื่อสมาชิกในองค์การรู้จรงิ โดยการตัง้คําถามว่า “เราจะรู้ได้อย่างไรว่า

ความรูท้ีม่อียู ่ยงัคงเป็นความจรงิอยู”่ และจะตอ้งประเมนิสาเหตุทีแ่ทจ้รงิของเรือ่งต่างๆ  

2) การทดลอง เป็นกจิกรรมเกีย่วกบัการคน้หาและการทดสอบความรู ้

ใหมอ่ยา่งเป็นระบบ โดยใชว้ธิกีารทางวทิยาศาสตรเ์ช่นเดยีวกบัการแกป้ญัหาอย่างเป็นระบบ แต่

การทดลองแตกต่างจาการแก้ปญัหาตรงที่แรงจูงใจในการทดลองมกัเกดิจากโอกาสและความ

ตอ้งการทีจ่ะขยายขอบเขตของสิง่ทีไ่ดรู้ ้ทัง้น้ี Garvin ไดแ้บ่งการทดลองออกเป็น 2 ลกัษณะ คอื 

(1) โครงการทดลองทีด่ําเนินการต่อเน่ือง ไดแ้ก่ กจิกรรมการพฒันาอย่างต่อเน่ืองทีอ่อกแบบมา

เพื่อให้ได้ความรู้ใหม่ทลีะน้อย โดยใช้หลกัการสําคญัของกิจกรรมการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง 

ดงัเช่น การเพิม่ผลติภาพและลดต้นทุนของบรษิทั Allgheny Ludium ดว้ยการการศกึษาวธิกีาร

รดีเหลก็แบบใหม่ๆ  และการปรบัปรงุเทคโนโลยใีหด้ขี ึน้อยา่งสมํ่าเสมอ และ (2) โครงการทดลอง

ที่ไม่ซํ้าแบบใคร มีลักษณะเป็นโครงการสาธิต ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทัง้ระบบ โดย

โครงการประเภทน้ีเป็นโครงการขนาดใหญ่ที่มีเป้าหมายเพื่อพฒันาสมรรถนะขององค์การ 

ดงัเช่น โครงการสาธติการใชแ้นวคดิการบรหิารจดัการทมีดว้ยตนเอง ของบรษิทั General Food 

และโครงการสาธิตการออกแบบโรงงานที่มุ่งเน้นผลิตสินค้าในรูปแบบเฉพาะ ของบริษัท 

Copeland Coperation 

3) การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์  เป็นการกลบัมาคดิทบทวนเกีย่วกบั 

ความสําเรจ็และความลม้เหลวทีผ่่านมา โดยทําการประเมนิสิง่เหล่าน้ีอย่างเป็นระบบและบนัทกึ

บทเรยีนที่ได้รบัอย่างเปิดเผยและง่ายต่อการเขา้ถึง เพราะความรู้ที่ได้จากความล้มเหลวมกัมี
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ส่วนสําคญัอย่างยิง่ต่อการได้มาซึง่ความสําเรจ็ในภายหลงั ดงัเช่นบทเรยีนของบรษิทั Boeing 

ในครัง้ทีป่ระสบปญัหากบัโครงการพฒันาเครื่องบนิรุ่น 737 และ 747 จงึไดท้ําการเปรยีบเทยีบ

กระบวนการพฒันาเครื่องบนิรุ่น 737 และ 747 กบัเครื่องบนิรุ่น  707 และ 727 ทีท่ํากําไรใหก้บั

บรษิทัมากทีสุ่ด ซึง่ผลจากการเรยีนรูค้ร ัง้น้ีไดนํ้าไปใชใ้นการพฒันาเครือ่งบนิรุ่น 757 และ 767 

4) การเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น เป็นการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์และวธิปีฏบิตั ิ

ทีเ่ป็นเลศิของบุคคลหรอืองคก์ารอื่น เน่ืองจากการเรยีนรูไ้ม่ไดม้าจากการคดิทบทวนดว้ยตนเอง

ทัง้หมด ในบางครัง้การแจง้ประจกัษ์ทีท่รงอํานาจทีสุ่ด เกดิจากการมองออกไปทีส่ภาพแวดลอ้ม

ภายนอกอันส่งผลต่อองค์การทําให้ได้ทศันะที่แปลกใหม่ ผู้บรหิารที่รู้แจ้งเห็นจรงิทราบดีว่า 

แมแ้ต่องคก์ารทีอ่ยูใ่นอุตสาหกรรมอื่นกอ็าจจะเป็นแหล่งทีม่าของความคดิมากมาย และสามารถ

กระตุ้นให้เกิดการคิดเชิงสร้างสรรค์ได้อีกด้วย การหยิบยืมความคิดจากภายนอกมาใช้ใน

องคก์ารอย่างเตม็ใจน้ีเรยีกว่าการเทยีบเคยีง หรอื Bencmarking ซึง่เป็นการตรวจสอบทีด่ําเนิน

ไปอยา่งต่อเน่ืองและเป็นประสบการณ์การเรยีนรูท้ีท่ําใหม้ัน่ใจว่าองคก์ารจะพบวธิปีฏบิตัทิีด่ทีีสุ่ด

ของอุตสาหกรรม เพื่อนํามาวเิคราะห ์ยอมรบัมาใช ้และนําไปปฏบิตัใินทีสุ่ด ตวัอย่างเช่น บรษิทั 

Xerox ไดว้่าจา้งนักมานุษยวทิยาใหม้าสงัเกตผูใ้ชง้านผลติภณัฑใ์หม่สําหรบังานเอกสารภายใน

สาํนกังานของลกูคา้ แลว้จงึนําขอ้มลูทีจ่ากการสงัเกตมาวเิคราะหเ์พื่อใชใ้นการพฒันาผลติภณัฑ ์

6) การถ่ายโอนความรู ้(Transferring Knowledge) การเรยีนรูไ้มไ่ด ้

เป็นเพยีงกิจกรรมเฉพาะพื้นที่ ความรู้ต้องได้รบัการถ่ายทอดอย่างรวดเรว็และมปีระสทิธผิล 

ความคิดต่างๆ ของบุคคลจะส่งผลกระทบมากที่สุดเมื่อมีการเผยแพร่ความคิดนัน้ได้อย่าง

กวา้งขวาง สาํหรบักลไกทีก่ระตุ้นใหเ้กดิกระบวนการเผยแพร่ความคดิ ไดแ้ก่ การจดัทํารายงาน

เป็นลายลักษณ์อักษร การสื่อสารด้วยคําพูดหรือภาพประกอบ การเยี่ยมชมสถานที่ การ

หมุนเวยีนงานของบุคลากร การให้ความรูแ้ละจดัโครงการฝึกอบรม และกจิกรรมเกี่ยวกบัการ

จดัทํามาตรฐานภายในองค์การ ตวัอย่างเช่น การดําเนินการของบรษิทั AT&T เกี่ยวกบัการ

คดิค้นวธิกีารที่สรา้งสรรค์โดยผสมผสานการใหส้ิง่จงูใจกบัการแบ่งปนัขอ้มูลภายในองคก์าร ใน

การน้ี บรษิทัไดจ้ดัการแข่งขนัดา้นคุณภาพเป็นการภายในทีเ่รยีกว่า Chairman Quality Award 

ทีใ่หร้างวลัทัง้ผูท้ ีไ่ดค้ะแนนสูงสุด และผูท้ีท่ําคะแนนไดด้ขีึน้เมื่อเทยีบกบัปีทีผ่่านมาเพื่อเป็นการ

จงูใจใหห้น่วยงานในการสรา้งความเปลีย่นแปลง 

จะเหน็ว่าองคก์ารเรยีนรูต้ามทศันะของ Garvin ใหค้วามสาํคญักบัการเรยีนรูเ้ชงิ 

ปฏบิตัิขององค์การ ที่เกดิขึน้จากการเรยีนรูท้ ัง้ภายในและภายนอกองค์การ ในงานเขยีนของ 

Gavin เกอืบทุกชิน้ Garvin (2000: 15) ไดเ้น้นยํ้าอยู่เสมอว่า “องคก์ารเรยีนรูไ้ม่สามารถเกดิขึน้

ไดใ้นชัว่ขา้มคนื องคก์ารทีป่ระสบความสาํเรจ็ส่วนใหญ่เป็นผลผลติอนัเกดิจากทศันคตทิีผ่่านการ

บ่มเพาะดว้ยความระมดัระวงั ความมุง่มัน่ของสมาชกิในองคก์าร และกระบวนการบรหิารจดัการ

ทีเ่กดิขึน้แบบชา้ๆ และมัน่คงมาโดยตลอด”  แต่เป็นทีน่่าเสยีดายทีพ่บว่า องคก์ารหลายแห่งไม่

สามารถผ่านบททดสอบของการเป็นองคก์ารเรยีนรูไ้ด ้แมจ้ะพยายามปรบัปรุงผลการดําเนินการ
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ขององค์การแล้วก็ตาม ที่เป็นเช่นนัน้เพราะว่า องค์การบางแห่งที่สามารถสร้างและแสวงหา

ความรูใ้หม่ไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล แต่กลบัไม่ประสบความสําเรจ็ในการนําความรูไ้ปใชป้ระโยชน์

ในการดําเนินกจิกจิกรรมขององคก์าร เมื่อพจิารณาอย่างลกึซึง้ จะเหน็ว่า องคก์ารจาํเป็นต้องมี

เครื่องมอืบางชนิดเพื่อบรหิารจดัการให้ความรูท้ี่จําเป็นได้รบัการถ่ายโอนหรอืแลกเปลี่ยนเพื่อ

จรรโลงประโยชน์สงูสุดต่อองคก์าร เป็นการแปลงความรูใ้หม่ใหก้ลายเป็นแนวทางปฏบิตัไิดด้ว้ย

การบรหิารกระบวนการเรยีนรู้อย่างต่อเน่ือง การดําเนินการในลกัษณะน้ีเป็นการสร้างความ

มัน่ใจว่าการเรยีนรูไ้ดเ้กดิขึน้ตามทีว่างแผนไว ้นโยบายและแนวปฏบิตัทิีม่ลีกัษณะเฉพาะตวัเป็น

สิง่ทีท่าํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเรจ็ สิง่เหล่าน้ีเป็นรากฐานสาํคญัขององคก์ารเรยีนรู ้

นอกจากน้ี Garvin (2000) ไดก้ล่าวถงึแนวทางทีอ่งคก์ารเปลีย่นแปลงตนเอง 

ไปสู่องค์การเรยีนรู ้ โดยไดย้กตวัอย่างบรษิทัทีพ่ฒันาไปสู่องคก์ารเรยีนรูด้้วยวธิกีารที่แตกต่าง

กนัจาํแนกตามทีม่าของการเรยีนรู ้3 รปูแบบ คอื 1) ความสามารถดา้นสตปิญัญา เกี่ยวกบัการ

รวบรวมและการตคีวาม   2) ประสบการณ์ และ 3) การทดลอง ในการน้ี Garvin ไดนํ้าเสนอ

คําถาม 5 ขอ้ เพื่อเป็นการทดสอบเบื้องต้นว่า องคก์ารใดองคก์ารหน่ึงจะเป็นองคก์ารเรยีนรูไ้ด้

หรอืไม ่โดยเขาเรยีกการทดสอบคุณสมบตัขิององคก์ารน้ีว่า “การทดสอบแบบลทิมสั” (Litmus 

Test) อย่างไรกต็าม Garvin ได้ให้ความคดิเหน็เพิม่เตมิว่าองคก์ารทีม่ลีกัษณะทัง้ 5 ประการ

ดงักล่าว ไม่สามารถรบัประกนัไดว้่าเป็นองคก์ารเรยีนรู ้เน่ืองจากยงัมขีอ้กําหนดดา้นการปฏบิตัิ

และกระบวนที่เฉพาะเจาะจงขององค์การ ซึ่งข้อคําถามของการทดสอบองค์การ มดีงัต่อไปน้ี 

(Garvin, 2000: 13-15) 

1) องคก์ารมกีารกําหนดวาระเรือ่งการเรยีนรูห้รอืไม ่องคก์ารเรยีนรูม้ ี

ขอ้กําหนดด้านความรูใ้นอนาคตทีช่ดัเจน องค์การทราบดวี่าตนเองจําเป็นต้องรูอ้ะไรบา้ง อาท ิ

เรื่องเกี่ยวกบัลูกค้า คู่แข่ง และการตดิตามสารสนเทศที่ต้องการอย่างจรงิจงั เมื่อใดก็ตามที่

องค์การได้กําหนดวาระการเรยีนรู้ องค์การจะดําเนินการตามหวัข้อเหล่าน้ีด้วยแนวทางที่

หลากหลาย เช่น การทดลอง การศกึษาวจิยั การจาํลองสถานการณ์ เป็นตน้ 

2) องคก์ารเปิดกวา้งต่อสารสนเทศทีไ่มส่อดคลอ้งกนัหรอืไม ่ถา้ 

องค์การกําจัดผู้ส่งสารที่นําข่าวที่ไม่เป็นไปตามคาดหวังหรือข่าวร้ายอย่างเป็นกิจวัตร 

สิง่แวดล้อมขององค์การจะเป็นปรปกัษ์ต่อการเรยีนรูอ้ย่างชดัเจน ในกรณีที่พบสารสนเทศที่

อ่อนไหวง่ายควรพจิารณาให้อยู่ในวงจํากัด ข่าวสารเหล่านัน้ควรได้รบัการกลัน่กรองและให้

เคลื่อนไหวภายใตห้่วงโซ่ของการบงัคบับญัชา 

3) องคก์ารหลกีเลีย่งการทาํผดิซํ้าๆ หรอืไม ่องคก์ารเรยีนรูม้ปีฏกิริยิา 

ตอบสนองต่อประสบการณ์ในอดตี โดยการสกดัสิง่เหล่านัน้ให้เป็นบทเรยีนที่มปีระโยชน์แล้ว

นํามาแลกเปลีย่นเป็นความรูใ้หแ้ก่กนั รวมถงึสรา้งความมัน่ใจว่าความผดิพลาดจะไม่เกดิขึน้ซํ้า

อกี อย่างไรกต็าม ความคดิโน้มเอยีงที่ว่าปจัจยัเอื้อทําใหอ้งค์การตระหนักถงึคุณค่าของ ความ

ลม้เหลวเชงิผลติภาพ (Productive Failure) เป็นความคดิทีต่รงกนัขา้มกบัความสําเรจ็เชงิไรผ้ลติ
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ภาพ (Unproductive Success) เพราะความลม้เหลวเชงิผลติภาพเป็นสิง่หน่ึงทีนํ่าไปสู่ความรูท้ี่

ประจกัษ์แจง้ ความเขา้ใจ และช่วยยดึโยงภูมปิญัญาขององคก์ารไวด้ว้ยกนั ส่วนความสําเรจ็เชงิ

ไรผ้ลติภาพเกดิขึน้เมือ่มบีางสิง่บางอยา่งทีก่ระทาํไดด้ ีแต่ไมม่ผีูใ้ดรูว้่าสิง่นัน้เกดิขึน้ไดอ้ยา่งไร  

4) องคก์ารสญูเสยีความรูท้ีจ่าํเป็นหรอืไม ่เมือ่บุคลากรคนสาํคญัออก 

จากองคก์าร เรื่องปกตทิีม่กัเกดิขึน้ในองคก์าร คอื เมื่อบุคลากรทีม่คีวามสามารถพเิศษออกจาก

บรษิทั ทกัษะที่จําเป็นได้สูญหายไปด้วย แต่องค์การเรยีนรูห้ลกีเลี่ยงปญัหาน้ีโดยการสถาปนา

องค์ความรูพ้ื้นฐานสําคญัขึน้มา ด้วยวธิกีารต่างๆ ได้แก่ การกําหนดเป็นนโยบายและระเบยีบ

ปฏบิตั ิการเกบ็รกัษาในรูปรายงานหรอืเอกสาร การเผยแพร่ไปสู่กลุ่มบุคคลกลุ่มใหญ่ และการ

สรา้งเป็นค่านิยม บรรทดัฐานและการปฏบิตัขิององคก์าร 

5) องคก์ารมกีารกระทาํต่ออะไรกต็ามทีอ่งคก์ารไดรู้ห้รอืไม ่องคก์าร 

เรยีนรูไ้ม่ได้เป็นคลงัเก็บความรูแ้บบธรรมดา แต่องค์การใช้ความได้เปรยีบของการเรยีนรูใ้หม่

และปรบัพฤติกรรมขององค์การให้สอดคล้องกบัการเรยีนรู้นัน้ จากการทดสอบของ Garvin 

พบว่า องคก์ารหน่ึงไมส่ามารถผ่านคุณสมบตัขิององคก์ารเรยีนรู ้ไม่ใช่เพราะองคก์ารไม่สามารถ

ระบุวธิปีฏบิตักิารทีเ่ป็นเลศิ แต่เป็นเพราะองคก์ารไมส่ามารถถ่ายทอดวธิปีฏบิตักิารทีเ่ป็นเลศิ 

  จากประสบการณ์การศกึษาองค์การของ Garvin พบว่า กลยุทธ์การเรยีนรูท้ี่มี

ประสทิธผิลในแต่ละองค์การขึน้อยู่กบัสถานการณ์ของแต่ละแห่ง ไม่มคีําตอบทีจ่ดัเตรยีมไวแ้ละ

ไมม่แีนวทางทีด่ทีีสุ่ดเพยีงแนวทางเดยีวเพื่อทีจ่ะตอบคําถามหน่ึงคําถามใด องคก์ารเรยีนรูไ้ม่ใช่

องคก์ารทีจ่ะใชค้าํตอบเก่าๆ มาแกไ้ขปญัหาใหม่ๆ แต่องคก์ารเรยีนรูค้วรกระตุ้นเตอืนใหส้มาชกิ

แต่ละรุ่นขององค์การรวบรวมและตรวจสอบขอ้มูลใหม่ และตดิตามขอ้มูลนัน้ด้วยแนวทางใหม ่

นอกจากน้ี Garvin ไดใ้หค้าํแนะนําสาํหรบัองคก์ารโดยรวมว่า องคก์ารควรเฝ้าดูอย่างระมดัระวงั

ในสิง่ทีอ่งคก์ารจาํเป็นต้องรู ้เพื่อทีจ่ะบรรลุความท้าทายเหล่านัน้และเพิม่โอกาสขององคก์ารให้

มากขึน้ รวมถงึกําหนดวธิกีารที่จะนําไปสู่การเรยีนรู้สิง่นัน้ๆ และเป็นการคดิในเรื่องที่ไม่มใีคร

คาดคิดมาก่อน ซึ่งเป็นลักษณะนิสัยที่หลุดพ้นจากห้องแคบๆ ไปสู่ทัศนะที่สดใหม่หรือวิถี

นวตักรรมของความคดิ แต่เป็นที่น่าเสยีดายว่า ในองค์การปจัจุบนัยงัมผีู้บรหิารน้อยรายที่ได้

ค้นพบช่องทางในการแปลงรูปการคดิเชงินวตักรรมที่นําไปสู่การปฏบิตัดิ้วยความเข้าใจอย่าง

ลกึซึ้งเกี่ยวกับบุคลากร ลูกค้า ตลาด การเงนิ ข้อมูลเชิงเทคนิค คุณค่าต่อสงัคมหรอืชุมชน 

รวมทัง้การแลกเปลี่ยนขอ้คน้พบและกลยุทธ์กบัสมาชกิอื่นทัง้ในและนอกองคก์าร ซึ่งสิง่เหล่าน้ี 

เป็นผลลพัธเ์ชงิประจกัษ์ทีแ่สดงถงึการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้

  2.3.3.4  รปูแบบการเรยีนรูข้อง Argryris และ Schon 

  Argryris และ Schon (1978) คน้พบว่าการเรยีนรูข้ององค์การส่วนใหญ่จะเป็น

แบบวงจรเดีย่ว ซึง่เป็นเพยีงการตรวจสอบและแกไ้ขความผดิพลาดทีเ่กดิขึน้ มอีงคก์ารน้อยมาก

ที่การเรยีนรู้เป็นแบบวงจรสองระดบั ซึ่งเป็นการเรยีนรู้ที่เปลี่ยนแปลงการปฏบิตัิตามฐานคต ิ

บรรทดัฐานและค่านิยมในปจัจบุนัซึง่เกีย่วขอ้งกบัการแสวงหาความรู ้การตัง้คําถามทีล่กึกว่าเดมิ 
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รวมถงึการต่อสูก้บัความขดัแยง้และอํานาจทีไ่ม่สามารถหลกีเลี่ยงได ้โดย Argryris และ Schon 

มจีุดมุ่งหมายที่จะช่วยให้องค์การดขีึ้นด้วยการเรยีนรู้แบบวงจรสองระดบั และช่วยให้รู้ถงึการ

ดําเนินการตามชนิดของการไต่สวนทีส่ามารถเอาชนะต่อความขดัแยง้ที่ไม่สามารถหลกีเลีย่งได ้

ในหนังสอืดงักล่าวทัง้สองได้นําเสนอตวัแบบของการปฏบิตัิการแทรกแซงที่สนับสนุนให้เกิด

ความเชี่ยวชาญพเิศษ ที่เรยีกว่าทฤษฎีการกระทํา (Theories of Action) ซึ่ง Argryris และ 

Schon มุง่หวงัทีจ่ะใหใ้ชเ้ป็นแบบอย่างและเป็นการช่วยใหส้มาชกิมตีวัแบบทีด่เีกี่ยวกบัวภิาษวธิี

ขององคก์าร (Organizational Dialectic) ซึง่เป็นการตรวจสอบและแก้ไขความผดิพลาดโดยใช้

เครื่องมอืด้านองค์การตามที่ระบุไว้ในทฤษฎ ีโดยในระยะเวลาต่อมา Argryris ได้มกีารพฒันา

ทฤษฎน้ีีอยา่งต่อเน่ือง  

  การเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบัเป็นการเรยีนรูท้ีท่ ัง้ Argyris และ Schon รวมถงึ

นักทฤษฎอีงค์การคนอื่นๆ เหน็พอ้งต้องกนัว่าเป็นการเรยีนรูท้ีม่ปีระสทิธผิลต่อองค์การเรยีนรู ้

โดยการเรยีนรูท้ีม่ปีระสทิธผิล ไมไ่ดเ้กดิจากการมทีศันคตหิรอืแรงจงูใจทีถู่กต้อง แต่เป็นผลลพัธ์

ของสิง่ที่บุคคลใช้เป็นเหตุผลในการแสดงพฤตกิรรมของตนเอง (Argyris อ้างถงึใน ดรกัเกอร์, 

2554: 116)  ซึ่ง Argyris และ Schon ไดค้้นพบว่า แหล่งกําเนิดของความหมายต่างๆ อยู่ใน

ทฤษฎีการกระทําที่บุคคลนําไปใช้ และระบบการเรยีนรู้ของสงัคมได้เสรมิแรงทฤษฎีเหล่าน้ี 

(Argyris และ Schon, 1999: 67) ทฤษฎีการกระทําประกอบด้วยทฤษฎีในการปฏบิตั ิ

(Theories-in-use) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่บ่งบอกนัยของสิง่ที่บุคคลกระทําในฐานะผู้ปฏิบตัิงานและ

ผู้บรหิาร และทฤษฎีตามหลกัการ (Espoused Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับสิ่งที่บุคคล

กล่าวถงึการกระทําของเขากบัผู้อื่นในสิง่ที่ตนเองกระทํา หรอืสิง่ที่บุคคลต้องการให้ผู้อื่นคดิว่า

เขากระทาํ ซึง่ Argyris ไดต้ัง้ขอ้สงัเกตว่าพฤตกิรรมทีบุ่คคลแสดงออกนัน้ไมไ่ดเ้หมอืนกนัทุกครัง้ 

และบุคคลมกัจะไม่รูต้วัว่าทฤษฎทีี่เขาเชื่อและทฤษฎนํีามาใชจ้รงินัน้แตกต่างกนั กล่าวคอื สิง่ที่

บุคคลคดิว่าควรกระทํากับสิ่งที่กระทําจรงินัน้ไม่ใช่สิ่งเดยีวกัน อย่างไรก็ตาม ปรากฏการณ์

ดงักล่าวน้ีเป็นความแตกต่างที่สําคญัและเป็นประโยชน์อย่างยิง่เมื่อพบคําถามเกี่ยวกับการ

ปฏบิตัแิบบมอือาชพีและการปฏบิตัขิององคก์าร  ทัง้น้ี  Argyris และ Schon ไดอ้ธบิายถงึทฤษฎี

ในการปฏบิตัโิดยระบุถงึตวัแบบทีส่ําคญั 2 ตวัแบบ คอื ตวัแบบที ่1 (Model I) และตวัแบบที ่2 

(Model II)  โดยได้เปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างตวัแบบทัง้สองใน 5 มติ ิได้แก่ การ

ควบคุมตวัแปรในการกระทํา กลยุทธก์ารกระทํา ผลลพัธท์ีม่ต่ีอผูก้ระทําและผูเ้กี่ยวขอ้ง ผลลพัธ์

ทีม่ต่ีอการเรยีนรู ้และความมปีระสทิธผิล ดงัน้ี (ตารางที ่2.1) 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงทฤษฎกีารกระทาํ (Theories in Action) ประเภททฤษฎกีารปฏบิตั ิ 

       (Theory-in-use) จาํแนกตามตวัแบบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

การควบคมุตวัแปร

ในการกระทาํ 

1 

   ตวัแบบท่ี 1 

1. บรรลุเจตจาํนง 

ในขณะทีต่นเอง 

ไดร้บัสิง่เหล่านัน้ 

2. เอาชนะใหม้าก

ทีส่ดุและลดการ

สญูเสยีใหน้้อยทีส่ดุ 

 

3. ใชค้วามรูส้กึเชงิ

ลบใหน้้อยทีส่ดุ 

4. มเีหตุผล 

และใชอ้ารมณ์ 

ใหน้้อยทีส่ดุ  

 

ตวัแบบท่ี 2 

1. ใชส้ารสนเทศ 

ทีม่คีวามเทีย่งตรง  

 

 

2. มอีสิระและ 

ระบุทางเลอืก 

3. มุ่งมัน่ในการเลอืก

และตดิตามกาํกบั

การปฏบิตัอิย่าง

สมํ่าเสมอ 

 

 

 

 

 
 

ผลลพัธท่ี์มีต่อผูก้ระทาํ

และผูเ้ก่ียวขอ้ง 

3 

 

1. ผูก้ระทาํเป็นผูต้ัง้รบั 

 

 

2. ความสมัพนัธร์ะหว่าง

บุคคลและระหว่างกลุ่ม

เป็นลกัษณะปกป้อง

ตนเอง 

3. บรรทดัฐาน 

เชงิปกป้อง 

4. การมเีสรภีาพของ

ทางเลอืก ความมุ่งมัน่

ภายในตน และการกลา้

เผชญิความเสีย่งทีต่ํ่า 

 

1.กระทาํในลกัษณะตัง้

รบัเพยีงเลก็น้อย 

 

 

2. ความสมัพนัธร์ะหว่าง

บุคคลและระหว่างกลุ่ม

ในลกัษณะปกป้อง

ตนเองเพยีงเลก็น้อย 

 

4. มเีสรภีาพของ

ทางเลอืก มุ่งมัน่ภายใน

ตน และกลา้เผชญิความ

เสีย่งทีส่งู 

 

ผลลพัธท่ี์มีต่อการ

เรียนรู้ 

4 

 

1. การปิดกัน้ตนเอง 

 

 

2. การเรยีนรู ้

แบบวงจรเดีย่ว 

 

 

3.การทดสอบทาง

ทฤษฎเีพยีงเลก็น้อย 

 

 

 

 

 

1. มกีระบวนการที่

สามารถตรวจสอบได ้

 

2. เรยีนรูแ้บบวงจร   

สองระดบั 

3. ทดสอบทาง

ทฤษฎเีป็นประจาํ 

 

ความมี

ประสิทธิผล 

5 

 

 

 

 

 

ลดลง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เพ่ิมขึน้ 

กลยุทธก์ารกระทาํ 

 

2 

 
1.ออกแบบและจดัการ 

ใหผู้ก้ระทาํอยู่เหนือ

สิง่แวดลอ้ม 

2. ตนเองและ 

 ควบคมุงาน 

 

 

3. ปกป้องตนเอง 

แต่เพยีงฝา่ยเดยีว 

4. ปกป้องผูอ้ื่น 

จากความเจบ็ปวด 

แต่ฝา่ยเดยีว 

 

 

1. ออกแบบสถานการณ์

หรอืทาํใหผู้ม้สีว่นร่วม

เกดิประสบการณ์ความมี

เหตุผลสว่นบุคคลสงู 

2. ร่วมกนัควบคมุงาน 

 

3. เขา้ร่วมกบัองคก์าร

และใหค้วามสาํคญักบั

การเตบิโต 

4. ร่วมกนัปกป้องผูอ้ื่น 

 

แหล่งท่ีมา: Argyris, 1977: 118 taken from Argyris and Schon, Theory in Practice. 

                San Francisco: Jossey-Bass, 1974. 
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จะเหน็ว่าตวัแบบที ่1 ใชก้ลยทุธก์ารกระทาํเพื่อทีจ่ะควบคุมสิง่แวดลอ้มและงาน  

รวมถงึปกป้องตนเองและผูอ้ื่น ซึง่การกระทาํดงักล่าวนําไปสู่งานประจาํเชงิปกป้อง (Entrenched 

Defensive Routines) ขององคก์าร โดยการกระทําในลกัษณะน้ีจะทําใหมุ้มมองของบุคคลในมติิ

ตวัของเขาเองเคลื่อนออกจากความจรงิ ผลที่ตามมาคอืศกัยภาพของการเตบิโตและการเรยีนรู้

จะอยูใ่นภาวะทีอ่่อนแออย่างน่าเป็นห่วง ดงันัน้ การกระทําตามตวัแบบที ่1 จงึเกดิผลลพัธก์าร

เรยีนรูแ้บบวงจรเดี่ยว แต่หากเปลี่ยนการมุ่งเน้นและการปฏบิตัขิองบุคคลจากตวัแบบที ่1 มา

เป็นตวัแบบที ่2 จะทําใหเ้กดิผลลพัธก์ารเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบั เพราะเป็นการกระทําทีเ่กดิ

จากความสามารถในการเรยีกใชข้อ้มลูทีม่คีุณภาพ รวมถงึมุมมองและประสบการณ์ของผูม้สี่วน

รว่มมากกว่าการกําหนดมมุมองภายใต้สถานการณ์หน่ึง จงึไม่เป็นทีน่่าประหลาดใจว่าสมาชกิใน

องคก์ารส่วนใหญ่มกักล่าวอ้างว่าพวกเขาปฏบิตัติามตวัแบบที ่ 2 และหากคํากล่าวน้ีไม่เป็นจรงิ 

การกระทําของพวกเขาจะอยู่ในขอบข่ายทฤษฎตีามหลกัการ ซึง่การปฏบิตัติามตวัแบบที ่2 จะ

เป็นการกระทําเชงิสุนทรยีสนทนา และมกัพบในองคก์ารที่มสีภาวะการนําองคก์ารร่วมกนั โดย

สงัเกตไดจ้ากการมุ่งเน้นเป้าประสงคร์่วมกนัและการมอีทิธพิลต่อกนัดว้ยการกระตุ้นใหเ้กดิการ

สื่อสารทีเ่ปิดกวา้ง การทดสอบความเชื่อและฐานคตอิยา่งเปิดเผย ผสมผสานกบัการสนับสนุนให้

เกดิการแสวงหา (Bolman and Deal 1997: 147-148) อย่างไรกต็าม การพฒันาการกระทําจาก

ตงัแบบที ่1 ไปสู่ตวัแบบที ่2 มคีวามเป็นไปได ้หากองคก์ารมกีระบวนการทีท่ําใหเ้กดิการมสี่วน

รว่มของสมาชกิ โดยเริม่จากประเดน็หรอืปญัหาทีส่มาชกิส่วนใหญ่ต้องการ และออกแบบวธิกีาร

ทีส่มาชกิส่วนใหญ่ ใหคุ้ณค่าในดา้นความเป็นเหตุเป็นผลและความจรงิใจ  

  Argyris และ Schon ไดอ้ธบิายความแตกต่างระหว่างการเรยีนรูแ้บบวงจรเดีย่ว

กบัการเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบัไวใ้นทฤษฎกีารกระทํา โดยทฤษฎกีารปฏบิตัเิกี่ยวขอ้งกบัการ

กระทําทัง้ทีข่ดัขวางและส่งเสรมิการเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบั และเน่ืองจากการเรยีนรูเ้ป็นการ

ตรวจสอบและแก้ไขความผดิพลาด (Argyris and Schon, 1978: 2) เมื่อพบบางสิง่บางอย่าง

ผดิปกต ิณ จุดใดก็ตาม หนทางเบือ้งต้นทีค่นสวนใหญ่มกักระทําคอื การคน้หากลยุทธต่์างๆ ที่

ระบุและทํางานเกี่ยวกับการควบคุมตัวแปร กล่าวคือ คนสวนใหญ่มักจะดําเนินการเลือก

เป้าประสงค ์ค่านิยม แผน และกฎเกณฑต่์างๆ ทีก่ําหนดไวม้ากกว่าทีจ่ะมาตัง้คําถามเพื่อคน้หา

คําตอบใหม่ การกระทําเช่นน้ีเป็นสิง่ที่ Argyris และ Schon เรยีกว่า การเรยีนรูแ้บบวงจรเดี่ยว 

ในทางกลบักนั การสนองตอบต่อคําถามทีเ่ป็นปญัหาดว้ยการควบคุมตวัแปรต่างๆ ด้วยตวัของ

มนัเอง โดยการนํามาพนิิจพเิคราะห์อย่างลกึซึ้ง เป็นสิง่ทีท่ ัง้สองอธบิายถงึการเรยีนรูแ้บบวงจร

สองระดบั ซึ่งการเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบัที่มปีระสทิธผิลไม่ได้เพยีงแสดงถงึสิง่ที่บุคคลรูส้กึ

เท่านัน้ แต่เป็นการสะท้อนถึงวิธีการคิด กฏเกณฑ์ในการใช้ความคิดหรอืหาเหตุผลในการ

กําหนดรูปแบบการกระทําและการแสดงออกของบุคคล ดังที่ Argyris ให้ความเห็นว่าเป็น

โปรแกรมหลกั (Master Program) ทีฝ่งัตรงึในสมองและเป็นสิง่ควบคุมพฤตกิรรมทัง้หมดของ

มนุษย ์(ภาพที ่2.7) 
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ภาพท่ี 2.7   การเรยีนรูแ้บบวงจรเดีย่วและการเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบั 

แหล่งท่ีมา  Argryris, 1999: 68. 

 

ทัง้น้ี Argyris และ Schon (1978 2-3) ไดอ้ธบิายกระบวนการในบรบิทดา้นการ 

เรยีนรูข้ององค์การว่า เมื่อใดก็ตามที่องค์การได้นําการตรวจสอบและแก้ไขความผดิพลาดไป

ดําเนินการตามหลกัการทีไ่ดนํ้าเสนอไวห้รอืไปทําให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ โดยปราศจากการ

ตัง้คาํถามหรอืการปรบัเปลีย่นสิง่สาํคญัทีซ่่อนอยูภ่ายใตค้่านิยมของระบบ จะเป็นการเรยีนรูแ้บบ

วงจรเดี่ยว สําหรบัการเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบัจะเกดิขึน้เมื่อขอ้ผดิพลาดไดถู้กตรวจพบและ

ดําเนินการแก้ในวถิขีองการดดัแปลงแก้ไขภายใต้บรรทดัฐาน นโยบาย และวตัถุประสงคข์อง

องคก์าร  โดย Argyris ไดอ้ธบิายเสรมิว่า การเรยีนรูแ้บบวงจรเดีย่วเกดิขึน้เมื่อความสอดคลอ้ง

เหมาะสมได้ถูกสร้างสรรค์ขึ้นมาหรือเมื่อความไม่สอดคล้องต้องกันได้ถูกแก้ไขโดยการ

เปลี่ยนแปลงการกระทํา ส่วนการเรียนรู้แบบวงจรสองระดบัเกิดขึ้นเมื่อความไม่สอดคล้อง

ต้องกันได้เกิดขึ้นจากการตรวจสอบในครัง้แรก และได้มกีารปรบัเปลี่ยนการควบคุมตัวแปร 

หลงัจากนัน้จงึเปลี่ยนแปลงการกระทํา ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงทัง้กลยุทธ์และค่านิยมที่เป็น

รากฐานของทฤษฎใีนการปฏบิตั ิ 

 

2.4.4  การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัองคก์ารเรียนรู ้

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ผลงานวจิยัเรื่ององค์การเรยีนรู้มน้ีอยกว่าเรื่องการ

เรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล การเรยีนรูข้องทมี และการเรยีนรูข้ององค์การ ที่เป็นเช่นน้ีอาจจะเป็น

เพราะแนวคดิองคก์ารเรยีนรูเ้ป็นแนวคดิทีค่่อนขา้งจะเป็นอุดมคตแิละมขีอบข่ายทีก่วา้ง ซึง่ต่าง

Governing 

Variables 

 
Action 

   
Consequence Mismatch 

Match 

 

                

                   Single-loop 

                

                  Double-loop 



91 
 
กบัเรือ่งการเรยีนรูท้ีม่มีาตรวดัทีช่ดัเจนมากกว่า อย่างไรกต็าม การเรยีนรูข้องบุคคล การเรยีนรู้

ของทมี และการเรยีนรู้ขององค์การเป็นตวัแปรที่สําคญัขององค์การเรยีนรู้ ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึให้

ความสําคญักบัเรื่องการเรยีนรู ้และได้ทบทวนวรรณกรรมเรื่ององค์การเรยีนรูค้วบคู่ไปกบัการ

เรยีนรูข้ององค์การ และการเรยีนรูข้องทมี โดยจะขอนําเสนอผลงานวจิยัทีน่่าสนใจซึง่เกี่ยวขอ้ง

กบัการเรยีนรูข้ององคก์าร และการศกึษาเรือ่งองคก์ารเรยีนรู ้ดงัน้ี 

  2.3.4.1 การศกึษาทีเ่กีย่วขอ้งกบัการเรยีนรูข้ององคก์าร  

การศกึษาเกีย่วกบัการเรยีนรูข้องผูบ้รหิารระดบัสงู ของ Richter (1999) ทีไ่ด ้

นําเสนอภาพตามมุมมองของผูบ้รหิารเกี่ยวกบัการเรยีนรู ้ชุมชนการปฏบิตั ิและการเรยีนรูข้อง

องคก์ารทีม่อียู ่โดยศกึษาการทาํงานของผูบ้รหิารทีม่ตีําแหน่งระดบัรองประธานบรษิทั จาํนวน 7 

ราย จากบรษิทัที่แตกต่างกนั 6 แห่ง ในประเทศไอรแ์ลนด์ แคนาดา และองักฤษ การศกึษา

มุ่งเน้นทีอ่งคป์ระกอบ 4 ประการ คอื 1) เน้ือหา เป็นการใหค้วามหมายและการจดัประเภทของ

การเรยีนรู ้แนวทางการเรยีนรู ้ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจและผลลพัธ ์ 2) คุณลกัษณะทาง

สงัคม ไดแ้ก่ บทบาทของผูบ้รหิารในการเรยีนรู ้คุณลกัษณะของสมัพนัธภาพ 3) ผลกระทบและ

ความต่อเน่ืองขององคก์าร เป็นเรื่องเกี่ยวกบัผลกระทบ ผลลพัธ ์และสิง่ทีเ่กดิขึน้จากการเรยีนรู ้

4) คุณสมบตัหิรอืพลวตัในการสรา้งสรรคร์่วมกนั เป็นเรื่องเกี่ยวกบัการมปีฏกิริยิาต่อกนั ผล

การศกึษา พบประเดน็ทีน่่าสนใจ คอื ผูบ้รหิารจาํแนกการเรยีนรูอ้อกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คอื 

เรือ่งราวของการทาํงานซึง่มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัรปูแบบการบรหิาร และเรื่องราวเกี่ยวกบัประเดน็

ปญัหาทางธุรกิจที่สําคญั สําหรบักระบวนการเรยีนรูเ้ป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกบัการมองยอ้นหลงั 

โดยพบว่า ผูบ้รหิารมคีวามรูส้กึโดดเดีย่วเมือ่อยูใ่นตําแหน่งทีสู่ง แต่พวกเขายงัต้องการทีป่รกึษา

ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร  สาํหรบักลยทุธท์ีท่าํใหเ้กดิความมุ่งมัน่ในการเขา้ร่วมชุมชนการ

ปฏบิตัิ ได้แก่ การยดึถือบรรทดัฐานด้านอํานาจและอิทธพิลอย่างเหนียวแน่น ความไว้วางใจ

เฉพาะบุคคล และขอบข่ายด้านการแข่งขนัภายนอกองค์การ นอกจากน้ี ยงัพบว่า คุณลกัษณะ

ของการเรยีนรูท้ี่มอียู่กบัชุมชนการปฏบิตัใินระดบัผู้บรหิารมอีทิธพิลต่อกนัโดยการสรา้งปจัจยั

ต่างๆ รว่มกนั ซึง่ปจัจยัดงักล่าวอาจจะมอีทิธพิลทัง้ดา้นบวกและดา้นลบขึน้อยู่กบัความเชื่อมโยง

ระหว่างการเรยีนรูข้องบุคคลและการเรยีนรูข้ององคก์าร  

ส่วนคุณลกัษณะทีส่นบัสนุนการเรยีนรูข้ององคก์าร ไดแ้ก่ การศกึษาของ Pham  

และ Swierczek (2006) ทีร่ะบุถงึปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเรยีนรูข้ององคก์าร โดยพจิารณาปจัจยั  

3 ดา้น คอื 1) ความมุ่งมัน่ในการนําองคก์าร 2) ระบบการจงูใจ และ 3) ปฏสิมัพนัธข์องบุคลากร

ในสถานทีท่าํงาน ในดา้นการปรบัปรุงการปฏบิตังิาน  และบรรยากาศขององคก์าร โดยประเมนิ

คุณลกัษณะขององคก์ารทีส่นับสนุนกระบวนการเรยีนรูข้ององคก์าร วธิกีารศกึษาเป็นการวจิยั

เชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างคอื นักออกแบบมอือาชีพ ของบรษิัทก่อสร้างในประเทศเวียดนาม  

จาํนวน 339 คน ผลการศกึษาพบว่า 1) ความมุ่งมัน่ในการเป็นผูนํ้า มผีลกระทบเชงิบวกกบัการ

ปรบัปรุงการปฏบิตังิานและบรรยากาศขององคก์ร  2) ระบบการจงูใจ มผีลกระทบเชงิบวกกบั
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การปรบัปรุงการปฏบิตังิาน  3) การมปีฏสิมัพนัธ์ของบุคลากร  มผีลกระทบเชงิบวกกบั

บรรยากาศองค์การ 4) การแสวงหาความรู ้มผีลกระทบต่อการปรบัปรุงการปฏบิตังิานและ

บรรยากาศองคก์าร และ 5) การแลกเปลีย่นความรูม้ผีลกระทบต่อบรรยากาศองคก์าร ผลจาก

การศกึษาไดใ้หข้อ้เสนอแนะว่าควรพจิารณาผลลพัธก์ารเรยีนรูแ้ละกระบวนการเรยีนรูใ้นลกัษณะ

โดยรวม เพราะทัง้สองสิง่ไมส่ามารถแยกออกจากกนัไดอ้ย่างเดด็ขาด อาท ิผลลพัธก์ารปรบัปรุง

การปฏบิตังิานและบรรยากาศองคก์ารไม่ใช่ผลทีเ่กดิจากกระบวนการเรยีนรูเ้พยีงอย่างเดยีว แต่

มคีวามเกีย่วขอ้งกบัคุณลกัษณะด้านอื่นขององคก์าร เช่น รูปแบบการนําองคก์ารดา้นการจงูใจ 

หรอืสมัพนัธภาพของทมี เป็นตน้ 

สาํหรบัผลงานวจิยัดา้นความสามารถในการเรยีนรู ้ไดแ้ก่ ผลงานของ Sobhani  

(2011) ทีไ่ดศ้กึษาอทิธพิลของความสามารถในการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคลทีม่ต่ีอการแสวงหา

ความรู ้โดยไดจ้าํแนกความสามารถในการเรยีนรูอ้อกเป็น 4 มติ ิคอื ความมุ่งมัน่ในการบรหิาร

จดัการ ทศันะเชงิระบบ การเปิดกวา้งและการทดลอง การแบ่งปนัและการถ่ายโอนความรู ้ส่วน

การแสวงหาความรูไ้ดท้าํการวดัดว้ยตวัวดั 8 ดา้น คอื การออกแบบขัน้พืน้ฐานและการออกแบบ

รายละเอยีด การบรหิารจดัการโครงการ การจดัหาและจดัเกบ็ (HSE) กระบวนการ (Processes) 

มาตรฐาน การทดสอบระบบ และการธํารงรกัษา วธิกีารศกึษาใช้วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่ม

ตวัอย่างคอื บุคคลทีป่ฏบิตังิานในโครงการใหญ่ๆ ดา้นอุตสาหกรรมน้ํามนัและก๊าซ ในประเทศ

อหิร่าน จาํนวนทัง้สิน้ 263 ราย ผลการศกึษา พบว่า ความมุ่งมัน่ในการบรหิารจดัการ การเปิด

กว้างและการทดลอง การแบ่งปนัและการถ่ายโอนความรู้มีอิทธิพลต่อการแสวงหาความรู้

ตามลาํดบั และเมือ่ทดสอบตวัวดัของแต่ละมติ ิพบการยนืยนัความสําคญัของความมุ่งมัน่ในการ

บรหิารจดัการที่มต่ีอการบรหิารจดัการโครงการ กระบวนการ และมาตรฐาน โดยพบว่าตวัวดั

ความมุ่งมัน่ในการบรหิารจดัการทีท่ําใหพ้นักงานบรรลุความสําเรจ็ คอื การมวีสิยัทศัน์ร่วม และ

ความมุ่งมัน่ในการบรหิารจดัการเรื่องการฝึกอบรม ในส่วนของการเปิดกว้างและการทดลองมี

อิทธพิลต่อการแสวงหาความรู้ในทุกๆ ด้าน โดยพบว่า สิง่ที่เป็นประโยชน์สําหรบัการเรยีนรู ้

ได้แก่ การสรา้งบรรยากาศที่ให้อสิระต่อสุนทรยีสนทนาและการอภปิราย รวมถงึการพจิารณา

ความคดิต่างๆ ทีไ่ดจ้ากแหล่งภายนอก นอกจากน้ี ยงัพบว่า การคดิเชงิระบบซึง่เป็นสิง่ทีช่่วยให้

บุคคลยกระดบัความสามารถในเรื่องนวตักรรมและการเรยีนรูเ้ชงิสรา้งสรรคไ์ม่มคีวามสําคญัต่อ

การแสวงหาความรู ้ 

  ผลงานวิจยัที่น่าสนใจอีกเรื่องหน่ึงเกี่ยวกับความสามารถในการเรียนรู้ คือ 

ผลงานของ Lucas (2010) ที่ศกึษาการถ่ายโอนการปฏบิตัิขององค์การ โดยมุ่งเน้นปจัจยัที่

สาํคญั 3 ดา้น คอื 1) บทบาทของทมี พจิารณาจากการสื่อสารภายในทมี และความมุ่งมัน่ในการ

ถ่ายทอดความรู ้2) วฒันธรรมของการแลกเปลี่ยนและการมสี่วนร่วม พจิารณาจากความโน้ม

เอียงของบุคลากกรในการถ่ายโอนความรู้จากที่หน่ึงไปยังอีกแห่งหน่ึง และ 3) กําลัง

ความสามารถ พจิารณาจากการที่บุคลากรใช้สิง่ที่พวกเขาได้รูเ้ป็นพื้นฐานในการสนับสนุนให้
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เกดิกระบวนการถ่ายทอดความรู ้วธิกีารศกึษาใชว้ธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างคอื บรษิทั

ด้านพลงังาน จํานวน 500 แห่ง ในสหรฐัอเมรกิา ผลการศึกษาพบว่า ทัง้บทบาทของทีม 

วฒันธรรมของการแลกเปลี่ยนและการมสี่วนร่วม และกําลงัความสามารถ มผีลกระทบเชงิบวก

ต่อการถ่ายโอนการปฏบิตัขิององค์การ กล่าวคอืความพยายามถ่ายโอนความรู้ในรูปแบบการ

ปฏบิตัขิององค์การจะเป็นผลสําเรจ็หากดําเนินการโดยใช้ทมี วฒันธรรมที่เน้นยํ้าความร่วมมอื

และการแลกเปลีย่น รวมถงึบุคลากรทีเ่กี่ยวขอ้งกบัทกัษะ มโีอกาสทีจ่ะไดร้บัทกัษะ และเตม็ใจที่

จะถ่ายทอดทกัษะเหล่านัน้ใหแ้ก่ทมี 

ในส่วนของการเรยีนรูแ้ต่ละระดบั เป็นการศกึษาองคก์รทีไ่ดร้บัรางวลัคุณภาพ 

แห่งชาต ิของ กติตยิา อนิทกาญจน์ (2553) ทีใ่ชว้ธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพและผสมผสานการเกบ็

รวบรวมขอ้มลูเชงิปรมิาณ โดยศกึษาองคก์ารทีไ่ดร้บัรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิจาํนวน  2 แห่ง 

ผู้ให้ข้อมูลที่สําคญั คอื ผู้บรหิารระดบัสูงขององค์การและตวัแทนสมาชกิของแต่ละแผนกของ

องคก์าร จาํนวนทัง้สิน้ 14 ราย ส่วนกลุ่มตวัอย่างสําหรบัขอ้มลูเชงิปรมิาณ คอื พนักงานระดบั

ปฏบิตักิารและหวัหน้างาน/ ผูบ้รหิารระดบัตน้ จาํนวน 210 ราย ผลพบว่า 1) แนวทางการปฏบิตัิ

ขององค์การตามปจัจยัทีส่นับสนุนให้เกดิการเรยีนรูข้ององค์การม ี 7 ปจัจยั ไดแ้ก่ กลยุทธ ์

โครงสรา้ง วฒันธรรม การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์สภาพแวดลอ้ม แรงจงูใจ และผูส้่งเสรมิการ

เรยีนรู ้ 2) กจิกรรมทีส่นับสนุนใหเ้กดิการเรยีนรูข้ององคก์ารมทีัง้กจิกรรมทีส่นับสนุนใหเ้กดิการ

เรยีนรูข้องลกูคา้ภายในและลูกคา้ภายนอก 3) การเรยีนรูร้ะดบับุคคล บุคคลมรีปูแบบการเรยีนรู้

จากการนําตนเองอยู่ในระดบัสูง และ 4) การเรยีนรูร้ะดบัทมี ทมีมรีปูแบบการเรยีนรูเ้ป็นทมีคอื 

ทมีมกีารปฏบิตังิานทีเ่ป็นไปในทศิทางเดยีวกนั ไดร้บัการเพิม่อํานาจ มกีารสรา้งพลงัของกลุ่ม 

สรา้งสรรคเ์ปลีย่นแปลงสิง่ใหม่และการประสานงาน มบีทบาทและการถ่ายทอดวธิกีารปฏบิตัต่ิอ

ทมีอื่นๆ มกีารสรา้งความไว้วางใจกนัในการปฏบิตัแิละบอกขอ้เทจ็จรงิต่อกนั สรา้งความรูส้กึ

ปลอดภยัเมื่อต้องเผชญิความเสีย่ง การให้อภยักนัและการให้กําลงัใจ ทัง้น้ี ทกัษะที่สําคญัของ

สมาชกิในการเรยีนรูข้องทมี คอื ทกัษะดา้นเทคนิค ทกัษะดา้นการคดิเชงิวเิคราะห ์ และทกัษะ

การทาํงานเป็นทมี 

นอกจากน้ี ยงัมผีลงานวจิยั ของ วรวรรณ วาณชิยเ์จรญิชยั (2548) ทีไ่ดพ้ฒันา 

ระบบการสร้างความรู้ด้วยวิธีการเรยีนรู้เป็นทีม วิธีการศึกษาเป็นการวิจยัและพัฒนา โดย

ดาํเนินการใน 3 ขัน้ตอน คอื 1) ศกึษาระบบการสรา้งความรูด้ว้ยวธิกีารเรยีนรูเ้ป็นทมี 2) พฒันา

ระบบการสรา้งความรูด้้วยวธิกีารเรยีนรูเ้ป็นทมี และ 3) นําเสนอระบบการสรา้งความรูด้้วย

วธิกีารเรยีนรู้เป็นทมี กลุ่มตวัอย่าง คอื อาจารย์พยาบาลที่ปฏบิตัิงานในคณะพยาบาลศาสตร ์

มหาวทิยาลยัมหดิล จาํนวน 15 คน ผลการศกึษา พบว่า องคป์ระกอบของระบบการสรา้งความรู้

ด้วยวธิกีารเรยีนรูเ้ป็นทมีม ี5 องค์ประกอบ คอื 1) วฒันธรรมองค์การ ที่เกิดขึน้จากการ

ปรบัเปลี่ยนแนวคดิและทศันคตทิี่มต่ีอการเปลี่ยนแปลง การสรา้งความไว้วางใจ และการสรา้ง

แรงจูงใจ 2) ภาวะผูนํ้า หมายถงึ ภาวะผู้นําของผู้นําทมี 3) เทคโนโลยสีารสนเทศ หมายถงึ 
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เทคโนโลยสีารสนเทศที่ในการถ่ายโอนความรู้และแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้4) ทมี หมายถึงความ

ร่วมมอืของทมี ซึง่ประกอบดว้ยผูนํ้า สมาชกิ และวทิยากรกระบวนการ และ 5) การประเมนิผล 

หมายถงึ การประเมนิประสทิธภิาพของกระบวนการสรา้งความรู ้และและการประเมนิประสทิธ

ผลในแต่ละขัน้ตอนของการดําเนินงาน   สําหรบัขัน้ตอนการสรา้งความรูด้ว้ยวธิกีารเรยีนรูเ้ป็น

ทมีม ี8 ขัน้ตอน คอื 1) การเตรยีความพรอ้มสําหรบัการดําเนินกจิกรรมการสรา้งความรู ้2) 

กําหนดประเดน็ปญัหา/ความรูท้ีต่้องการ 3) การตัง้ทมีสรา้งความรู ้4) การแลกเปลีย่นความรู ้5) 

การสรา้งความรูแ้ละการตรวจสอบความถูกต้องของความรู ้6) การสรา้งต้นแบบ 7) การนํา

ตน้แบบไปทดลอปฏบิตั ิและ 8) การสรปุและประเมนิผล  

2.2.4.2  การศกึษาวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัองคก์ารเรยีนรู ้  

ผลงานวจิยัทีจ่ะกล่าวถงึเป็นอนัดบัแรก เป็นการศกึษาของ Reed (2001) ทีไ่ด ้

ศกึษาบรษิทั Ukrop’s Supermarket Inc.ซึง่เป็นองคก์ารขนาดกลางในรฐัเวอรจ์เินีย ประเทศ

สหรฐัอเมรกิา เพื่อต้องการสงัเกตและอธบิายถงึวถิขีองคก์ารตามแนวคดิ The Fifth Discipline 

ของ Senge ที่ประกอบดว้ย การคดิเชงิระบบ 2) ความเชี่ยวชาญเฉพาะบุคคล 3) ตวัแบบ

ความคดิ 4) วสิยัทศัน์ร่วม และ 5) การเรยีนรูข้องทมี วธิกีารศกึษาใชว้ธิกีารเชงิคุณภาพ ผูร้่วม

ให้ขอ้มูล คอื พนักงานประเภททํางานเต็มเวลาในสาขาแห่งหน่ึงของ Ukrop’s Supermarket 

Inc. จากจาํนวนทัง้สิน้ 27 สาขา ผลการศกึษาพบว่า การปฏบิตัติามหลกัการองคก์ารเรยีนรูท้ ัง้ 

5 ประการดงักล่าวเป็นกระบวนการต่อเน่ือง ซึง่การปฏบิตัใินแต่ละหลกัการมรีะดบัต่างกนั โดย

องคก์ารประสบความสาํเรจ็สงูสุดในการปฏบิตัตามหลกัการวสิยัทศัน์ร่วมซึง่ทําใหเ้กดิการคดิเชงิ

ระบบของพนักงาน ส่วนการเรยีนรูข้องทมี ตวัแบบความคดิ  และความเชี่ยวชาญเฉพาะบุคคล

เป็นผลทีเ่กดิจากการมุง่เน้นของผูนํ้าองคก์าร นอกจากน้ี ยงัพบว่า Ukrop’s Supermarket ไม่ได้

ประสบผลสําเรจ็ในการเป็นองค์การเรยีนรูเ้พยีงอย่างเดยีว แต่ยงัประผลสําเรจ็ในการตลาด ซึ่ง

ผลการศกึษาน้ีทําใหม้ัน่ใจว่าผลสะทอ้นจากหลกัการทัง้ 5 ประการ นํามาซึง่ความสําเรจ็ทัง้ดา้น

เศรษกจิและดา้นองคก์ารเรยีนรู ้

การศกึษาทีจ่ะกล่าวถงึในอนัดบัต่อมาเป็นแนวคดิการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้ของ 

Filstad และ Gottschalk (2010) ที่ได้ประมวลแนวคดิเรื่ององค์การเรยีนรูแ้ละองค์การแห่ง

ความรูเ้พื่อมากําหนดตวัแบบขัน้ตอนการเตบิโตเป็นองคก์ารเรยีนรูส้ําหรบัหน่วยงานของตํารวจ 

ผลการศกึษา พบว่า ระดบัการเตบิโตเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ม ี4 ขัน้ตอน คอื 1) องคก์ารกจิกรรม 

หมายถงึ องคก์ารปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ และกําหนดวธิทีีม่ปีระสทิธผิลสอดคลอ้งกบั

คุณลกัษณะเฉพาะของงาน รวมทัง้กําหนดกฏและระเบยีบในการทํางาน  นอกจากน้ี ยงัทําการ

วดัผลและตดิตามกํากบัการดําเนินกจิกรรมต่างๆ 2) องคก์ารแก้ปญัหา หมายถงึ องคก์ารมกีาร

ตคีวามปญัหา และแก้ไขปญัหาดว้ยความรู ้ในขัน้ตอนน้ี การบรหิารจดัการมุ่งเน้นทีก่ารควบคุม

คุณภาพเพื่อใหป้ญัหาไดร้บการแก้ไขอย่างแทจ้รงิ 3) องคก์ารคุณค่า หมายถงึ องคก์ารมคีวาม

ซื่อสตัยแ์ละโปรง่ใส ซึง่ตรรกะในการสรา้งคุณค่าเป็นตวักําหนดลําดบัความสําคญัและการจดัสรร
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ทรพัยากร ซึ่งองค์การคุณค่าจะเกิดการตดัสนิใจเชงิกลยุทธ์เกี่ยวกบับทบาทขององค์การ ใน

ขัน้ตอนน้ี เป้าประสงคข์องการปฏบิตังิานมคีวามสําคญัในฐานะทีเ่ป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการ

เชงิกลุทธ ์ในขณะทีก่ารบรรลุเป้าประสงคเ์ป็นส่วนหน่ึงของการบรหิารจดัการ และ 4) องคก์าร

เรยีนรู้  หมายถงึ องค์การที่ประสบความสําเรจ็จากการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ืองโดยอาศยั

ประสบการณ์เป็นพืน้ฐาน การเปลีย่นแปลงทัง้ดา้นทรพัยากร กจิกรรม และแนวทางไดเ้กดิขึน้ใน

องคก์าร ช่องทางการสื่อสารเปิดกวา้งทัง้ภายในและภายนอก มกีารกระตุ้นวฒันธรรมการเรยีนรู้

ทัง้ด้านการแลกเปลี่ยนความรู้ ความโปร่งใสของความรู้ และการสร้างความรู้ ทัง้น้ี องค์การ

สามารถก้าวจากระดบัหน่ึงไปสู่อกีระดบัหน่ึงตามระดบัขัน้ จนท้ายทีสุ่ดในระดบัที่สีจ่งึจะได้เป็น

องคก์ารเรยีนรู ้

  สําหรบัการศกึษาความแตกต่างขององค์การเรยีนรู ้ได้แก่ ผลงานของ Weldy 

และ Gillis (2010) ที่ไดศ้กึษาการรบัรูข้องผู้บรหิาร ผูต้รวจการและพนักงานเกี่ยวกบัมติขิอง

องคก์ารเรยีนรู ้7 มติ ิไดแ้ก่ 1) การเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง หมายถงึ องค์การสรา้งโอกาสในการ

เรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ืองสาํหรบัสมาชกิ 2) สุนทรยีสนทนาและการแสวงหา หมายถงึ องคก์ารกระตุ้น

ใหเ้กดิการตัง้คาํถามป้อนกลบัและกระตุ้นมกีารทดลอง 3) การเรยีนรูข้องทมี หมายถงึ ความคดิ

เกี่ยวกบัความร่วมมอืและการใช้การทํางานเป็นทมีอย่างมปีระสทิธผิล 4) ระบบการปลูกฝงั 

หมายถงึ การใชร้ะบบทีบู่รณาการทีท่ําใหเ้ขา้ถงึสารสนเทศและแลกเปลีย่นสารสนเทศ 5) การ

เสรมิพลงัอํานาจ หมายถงึ การสรา้งและการแลกเปลีย่นวสิยัทศัน์ร่วม  6) เครอืข่ายเชงิระบบ 

หมายถงึ การกระทําขององคก์ารที่จะเชื่อมโยงสิง่แวดลอ้มภายในกบัสิง่แวดลอ้มภายนอก  7) 

การนําองคก์าร หมายถงึ การคดิอย่างมกีลยุทธข์ององคก์ารเกี่ยวกบัความเปลีย่นแปลงในการ

เรยีนรูแ้ละความเปลีย่นแปลงในการสรา้งสรรค ์วธิกีารศกึษาใชก้ารวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่าง

คอื ผูบ้รหิาร ผูต้รวจการและพนักงาน จาํนวน 134 ราย จากองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 4 แห่ง ใน

สหรฐัอเมรกิา ผลการศึกษา พบว่าความแตกต่างในการรบัรู้ของสมาชกิในองค์การที่ต่างกัน

ส่งผลต่อการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน โดยพบความแตกต่างระหว่างผู้บรหิาร ผู้ตรวจการ และ

พนักงานในองค์การทัง้ 4 แห่ง กล่าวคอื เมื่อจําแนกตามประเภทองค์การ พบว่า ผู้บรหิาร 

ผูต้รวจการและพนกังานมกีารรบัรูเ้ร ือ่งองคก์ารเรยีนรูแ้ตกต่างกนัใน 6 มติ ิ(ยกเวน้มติกิารเรยีนรู้

อยา่งต่อเน่ือง) และเมือ่จาํแนกตามระดบัตําแหน่ง พบความแตกต่างอยา่งมนียัสําคญัเพยีง 2 มติิ

คอื การเสรมิพลงัอํานาจและเครอืข่ายเชิงระบบ  โดยผู้จดัการมกีารรบัรู้เรื่องการเสรมิพลงั

อํานาจมากกว่าพนกังาน และ ผูต้รวจการรมกีารรบัรูเ้ร ือ่งเครอืขา่ยเชงิระบบมากกว่าพนกังาน 

  ในส่วนขององคก์ารเรยีนรูก้บัการจดัการความรู ้ไดแ้ก่ การศกึษาของ Chawla 

และ Joshi (2011) ทีศ่กึษาความแตกต่างของการปฏบิตัใินองคก์ารเรยีนรูใ้นอุตสาหกรรมขา้ม

ประเภท และผลกระทบของการจดัการความรูท้ีม่ต่ีอองคก์ารเรยีนรู ้โดยศกึษาองคก์ารเรยีนรูใ้น 

7 มติ ิคอื  1) การปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ การปฏบิตัขิองผูบ้รหิารระดบัสูง การปฏบิตัขิองผูจ้ดัการ 2) 

โครงสรา้งการไหลเวยีนของสารสนเทศ (ไดแ้ก่ โครงสรา้งของงานและโครงสรา้งองคก์าร และ
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การไหลเวยีนของสารสนเทศ 3) กระบวนการปรบัปรงุการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ กระบวนการทํางาน 

การปฏบิตัขิองปจัเจกบุคคลและทมี เป้าประสงคข์องการปฏบิตังิานและผลป้อนกลบั (4) การ

ฝึกอบรมและการพฒันา ได้แก่ การพฒันาของปจัเจกบุคคลและทมี และการฝึกอบรมและ

การศกึษา 5) การใหร้างวลัและการยกย่องชมเชย 6) บรรยากาศ และ 7) วสิยัทศัน์และกลยุทธ ์

ในส่วนของการจดัการความรูแ้บ่งออกเป็น 5 ดา้น คอื 1) กระบวนการจดัการความรู ้2) ภาวะ

ผูนํ้าในการจดัการความรู ้ 3) วฒันธรรมการจดัการความรู ้ 4) เทคโนโลยใีนการจดัการความรู ้

และ 5)  การประเมนิผลการจดัการความรู้  โดยการศกึษาน้ีใช้วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่ม

ตวัอยา่ง คอื องคก์ารทีม่คีวามแตกต่างกนั 3 ประเภท จาํนวน 18 แห่ง ในประเทศอนิเดยี ไดแ้ก่ 

องคก์ารอุตสาหกรรมโรงงาน องคก์ารดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ และองคก์ารดา้นอื่นๆ โดยเกบ็

รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามไดท้ัง้สิน้ 51 ราย ผลการศกึษาพบว่า คะแนนเฉลีย่ขององคก์าร

เรยีนรูใ้นองค์การทัง้ 3 ประเภทจาํแนกตามมติทิัง้เจด็ มคีวามแตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญั

ทางสถิติ และเมื่อทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการความรู้กับองค์การเรยีนรู้ พบว่า 

กระบวนการจดัการความรูแ้ละภาวะผูนํ้าในการจดัการความรูม้ผีลกระทบดา้นบวกต่อวสิยัทศัน์

และกลยุทธ์  รวมทัง้ภาวะผู้นําในการจดัการความรู ้วฒันธรรมการจดัการความรู ้  และ

เทคโนโลยใีนการจดัการความรู้มผีลกระทบด้านบวกต่อกระบวนการทํางาน  นอกจากน้ี ยงั

พบว่า  วฒันธรรมการจดัการความรูม้ผีลกระทบดา้นบวกต่อบรรยากาศ  และภาวะผูนํ้าในการ

จดัการความรูม้ผีลกระทบดา้นบวกต่อการใหร้างวลัและการยกยอ่งชมเชย 

ในส่วนของการสรา้งองคก์ารเรยีนรูท้ีย่ ัง่ยนื ไดแ้ก่ การศกึษาของ Velazquez,  

Esquer, Munguıa และ Eraso (2011) ทีต่้องการนําเสนอว่าองค์การจะเป็นองคก์ารเรยีนรูท้ี่

ย ัง่ยนืได้อย่างไร โดยใช้การศกึษาจากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัแนวคดิองค์การเรยีนรู้

เปรยีบเทยีบกบัแนวคดิการพฒันาทีย่ ัง่ยนื ผลการศกึษาทําใหท้ราบว่า ความรูท้ีอ่งคก์ารมอียู่ทัง้

ดา้นองคก์ารเรยีนรูแ้ละความรูด้า้นการพฒันาทีย่ ัง่ยนื ไม่ใช่หนทางทีส่ดใสสําหรบัผูบ้รหิารทีนํ่าสู่

การเป็นองคก์ารเรยีนรูท้ีย่ ัง่ยนื แต่เป็นประสบการณ์ความสามารถทีย่ ัง่ยนืดา้นการเรยีนรู ้ จาก

ทัว่โลกทีไ่ด้มกีารจดัหาเครื่องมอืและกลไกให้แก่องค์การเพื่อยกระดบัการเตบิโตด้านเศรษกิจ

โดยปราศจากการสรา้งผลกระทบใหก้บัสิง่แวดลอ้มและชุมชน และแมว้่าความสามารถทีย่ ัง่ยนื

เป็นกระบวนการทีนํ่าไปสู่การพฒันาทีย่ ัง่ยนื อย่างไรกต็าม ความพยายามสรา้งความสามารถที่

ย ัง่ยนืขององค์การไม่เพียงพอต่อการไปสู่การพฒันาที่ย ัง่ยนื หากแต่เป็นความก้าวหน้าใน

ความสามารถทีย่ ัง่ยนืซึง่เกดิจากการผลติทีส่ะอาดมากขึน้ และการรเิริม่การป้องกนัมลภาวะ จะ

ส่งเสรมิใหเ้กดิองคก์ารเรยีนรูท้ีย่ ัง่ยนื 

สาํหรบัการศกึษาในองคก์ารสุขภาพ ไดแ้ก่ ลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการ 

เรยีนรูข้องโรงพยาบาลรฐับาลและเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ของกชกร อนิทะมู (2549) ที่

ตอ้งการเปรยีบเทยีบลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องโรงพยาบาล วธิกีารศกึษาใช้

วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ ประชากร คอื ผูบ้รหิารหรอืผูร้บัผดิชอบดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
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ของโรงพยาบาล ในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 114 ราย ผลการศกึษา พบว่า ลกัษณะองคก์าร

แห่งการเรยีนรู้ของโรงพยาบาลรฐับาลและเอกชนอยู่ในระดบัสูง และเมื่อจําแนกเป็นรายด้าน

พบว่า ลกัษณะองคก์ารแห่งการเรยีนรูใ้นดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ โครงสรา้งทีเ่หมาะสม วสิยัทศัน์ การ

สื่อสารที่ดมีปีระสทิธภิาพ การทํางานเป็นทมี การคดิอย่างเป็นระบบ วฒันธรรมในการเรยีนรู ้

โอกาสในการพัฒนาตนเอง และบรรยากาศที่เกื้อหนุน อยู่ในระดับสูง ในทํานองเดียวกัน 

การศึกษาในองค์การอื่น ได้แก่ การศึกษาปจัจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ภาวะผู้นําและ

วฒันธรรมองคก์ารทีม่ผีลต่อองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้และความสําเรจ็ขององคก์ารแห่งการเรยีนรู:้ 

กรณีศกึษากรมคุมประพฤต ิของ จริาพร สนจด (2550) ทีไ่ดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยั

ต่างๆ ดงักล่าวมากบัองค์การเรยีนรูแ้ละความสําเรจ็ขององค์การเรยีนรู ้ของกรมคุมประพฤติ

ด้วยวิธีวิจ ัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรทุกระดับของกรมคุมประพฤติทัง้จาก

ส่วนกลางและภูมภิาค จํานวน 360 ราย ผลการศึกษา พบว่า ลกัษณะขององค์การแห่งการ

เรยีนรูท้ ัง้ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเรยีนรู ้ดา้นองคก์าร ดา้นคน ดา้นความรู ้และดา้นเทคโนโลย ีมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกับความสําเรจ็ขององค์การแห่งการเรยีนรู้ และวฒันธรรม

องคก์ารดา้นการมสี่วนเกีย่วขอ้งในการปฏบิตัพินัธกจิ ดา้นความสอดคลอ้งต้องกนั และดา้นการ

มุง่เน้นพนัธกจิ มคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสงูกบัองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ 

   

 2.3.5  สรปุแนวคิดองคก์ารเรียนรู ้

ในการศกึษาครัง้น้ี ผูว้จิยัไดท้บทวนแนวคดิองคก์ารเรยีนรูจ้ากนกัวชิาการทีม่ชีื่อเสยีง  

โดยเริม่จาก Senge ทีไ่ดก้ล่าวถงึองคก์ารเรยีนรูใ้นหนังสอื The Fifth Discipline ว่า หลกัการที ่

5 คอื การคดิเชงิระบบเป็นสิง่สําคญัทีท่ําใหเ้กดิองคก์ารเรยีนรู ้โดยมหีลกัการแกน 4 หลกัการที่

ทาํใหเ้กดิการคดิเชงิระบบ คอื ความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล ตวัแบบความคดิ วสิยัทศัน์ร่วมและ 

5) การเรยีนรู้ของทีม ต่อมาได้ทบทวนแนวคิดการสร้างองค์การเรยีนรู้ตามทศันะของ 

Marquardt ทีก่ล่าวถงึตวัแบบระบบองคก์ารเรยีนรู ้ซึง่ประกอบดว้ยระบบย่อย 5 ระบบ คอื การ

เรยีนรู ้องค์การ คน ความรู ้และเทคโนโลย ี โดย Marquardt เหน็ว่าการหลกัการขององคก์าร

เรยีนรูข้อง Senge ไดแ้ก่ การคดิเชงิระบบ  ตวัแบบความคดิ และความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล

เป็นทกัษะทีจ่าํเป็นต่อการสรา้งความรู ้ต่อจากนัน้เป็นแนวคดิเชงิปฏบิตักิารของ Gavin ทีเ่สนอ

ว่าองค์การเรยีนรูค้วรมทีกัษะในการดําเนินกจิกรรมหลกั 5 ด้าน คอื การแก้ปญัหาอย่างเป็น

ระบบ การทดลองดว้ยแนวทางใหม่ๆ การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี การเรยีนรูจ้ากผู้อื่น 

และการถ่ายโอนความรู ้และท้ายที่สุดได้ทบทวนแนวคดิของ Argyris และ Schon เกี่ยวกบั

ทฤษฏกีารกระทํา ซึง่ประกอบดว้ยทฤษฏใีนการปฏบิตัแิละทฤษฏตีามหลกัการ โดยมุ่งเน้นไปที่

ทฤษฏใีนการปฏบิตัทิีจ่าํแนกออกเป็น 2 ประเภท คอื ตวัแบบที1่ และตวัแบบที ่2 ทีก่ล่าวถงึการ

เรยีนรูใ้น 2 รูปแบบ คอื การเรยีนรูแ้บบวงจรเดีย่วและการเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบั ซึง่ผูว้จิยั

จะใช้เป็นรูปแบบอ้างอิงในการวเิคราะห์ลกัษณะการเรยีนรู้ของโรงพยาบาลที่เป็นกรณีศึกษา 
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นอกจากน้ี ยงัได้ทบทวนผลงานวจิยัที่เกี่ยวข้องทัง้เรื่องการเรยีนรู้ขององค์การ และองค์การ

เรยีนรูจ้ากการศกึษาทัง้ในประเทศและต่างประเทศ 

จากการประมวลเอกสารสรุปไดว้่า องคก์ารเรยีนรูเ้ป็นแนวคดิหลกัทีส่ําคญัแนวคดิหน่ึง

ต่อการพฒันาองค์การ มคีวามเกี่ยวข้องกับการเรยีนรู้ขององค์การในมติิการใช้กระบวนการ

เรยีนรูเ้พื่อที่จะถ่ายโอนความรู้ขององค์การ  ซึ่งมจีุดเน้นอยู่ที่การพฒันาการเรยีนรูข้องปจัเจก

บุคคล และการเรยีนรูร้่วมกนัของสมาชกิในองค์การ เพื่อให้เกดิการถ่ายโอนและแลกเปลี่ยน

ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน รวมถึงพัฒนาองค์การอย่างต่อเน่ืองให้ทันต่อ

สภาวการณ์ของการเปลีย่นแปลงและการแข่งขนั โดยเทคนิคหรอืกระบวนการทํางานทีส่ําคญัใน

การเรยีนรูข้องทมีที่ Senge, Marquardt, Argyris และ Schon เหน็พอ้งต้องกนัคอื สุนทรยี

สนทนา ซึ่งผลขององค์การเรยีนรูท้ําให้สมาชกิในองค์การได้พฒันาความสามารถของตนอย่าง

ต่อเน่ืองทัง้ในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร  กล่าวคอื การพฒันาไปสู่องคก์ารเรยีนรู้

จะครอบคลุมตัง้แต่ปจัเจกบุคคลไปจนถงึตวัองค์การ โดยต้องมเีป้าประสงค์ที่ชดัเจน อาท ิการ

กําหนดเป็นวิสยัทัศน์ และมกีารจดัระบบงานที่เอื้อต่อการพัฒนาผู้นําและสมาชิกทุกคนใน

องคก์าร องคก์ารเรยีนรูจ้งึทําใหเ้กดิภารกจิหลกัขององคก์ารในการสรา้งและส่งผ่านความรูใ้หม ่

ซึ่งก่อให้เกดิกระบวนการทํางานที่มปีระสทิธภิาพและผลการปฏบิตัิงานที่มปีระสทิธผิล โดยมี

การเชื่อมโยงรปูแบบของการทาํงานเป็นทมี สรา้งกระบวนการในการเรยีนรูแ้ละสรา้งความเขา้ใจ

เตรยีมรบักบัความเปลีย่นแปลง เปิดโอกาสใหท้มีทํางานและมกีารเสรมิพลงัอํานาจ เพื่อเป็นการ

สนับสนุนบรรยากาศของการคิดริเริ่ม และการสร้างนวัตกรรม อันจะทําให้องค์การมคีวาม

เขม้แขง็และยัง่ยนื  ซึ่งผู้บรหิารองค์การและผูนํ้ากลุ่มหรอืทมีมบีทบาทสําคญัต่อการขบัเคลื่อน

การเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล การเรยีนรูข้องกลุ่มหรอืทมี และการเรยีนรูข้ององคก์าร โดยทีก่าร

เรยีนรูข้ององคก์ารจะไม่สามารถบงัเกดิผล หากปราศจากการเรยีนของปจัเจกบุคคลและทมี ใน

ทํานองเดยีวกัน องค์การเรยีนรู้ก็ไม่สามารถเกิดขึ้นได้ หากปราศจากการเรยีนขององค์การ  

นอกจากน้ี หากผู้บรหิารองค์การยงัไม่ทราบวธิกีารสร้างสรรค์องค์การให้สามารถธํารงรกัษา

ความรู ้จะเป็นการยากต่อการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้

 

2.4  แนวคิดการจดัการความรู้ 

 

แนวคิดการจัดการสมัยใหม่ได้เน้นยํ้าถึงความจําเป็นสําหรบัองค์การในการสร้าง

นวตักรรมให้มากขึ้นอย่างไม่มทีี่สิ้นสุด ซึ่งความจําเป็นน้ีเป็นผลจากจากการแข่งขนัที่รุนแรง 

ความต้องการของลูกค้าที่มากกว่าปกต ิและพื้นที่ทางการตลาดใหม่ที่เพิม่มากขึ้น โดยสิง่ที่มี

ความสมัพนัธ์ใกล้ชดิกับนวตักรรมคือความรู้ที่ได้รบัการจดัรวมเป็นกลุ่มในฐานะการจดัการ

ความรู ้(McAdam, 2000: 233) ซึง่ความรูใ้นทีน้ี่คอื ความรูท้ีเ่ป็นความไดเ้ปรยีบเชงิการแข่งขนั
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ทีช่่วยทาํใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรมในองคก์าร การจดัการความรูม้อีทิธพิลเป็นอย่างมากในฐานะ

องคป์ระกอบทีส่าํคญัต่อการปรบัปรุงความสามารถเชงิการแข่งขนัขององคก์าร (Hedlund, 1994 

อ้างถงึใน McAdam, 2000: 234) ผลงานวจิยัในปจัจุบนัแสดงใหเ้หน็ว่าองคก์ารฐานความรู ้เป็น

ผูค้รอบครองสารสนเทศและความรูท้ีเ่ตม็ไปดว้ยความไดเ้ปรยีบทีพ่เิศษ ซึง่เป็นการเตรยีมพรอ้ม

ต่อการเติบโตที่ย ัง่ยนืและการพฒันาภายใต้สิง่แวดล้อมที่เป็นพลวตั การจดักระบวนทพัด้าน

ทกัษะและความเชี่ยวชาญในเรื่องดังกล่าวของสมาชิกในองค์การ นําไปสู่การเรียนรู้อย่าง

ต่อเน่ืองและนวตักรรม (Davenport and Prusak, 1998 และ Liebowitz and Beckman, 1998)  

คําศพัท ์“การจดัการความรู”้ (Knowledge Management: KM) ปรากฏขึน้เมื่อใดยงัไม่

เป็นทีแ่น่ชดั ตามทศันะของ Drucker (Krandorff, 2009: ix) นักวชิาการดา้นบรหิารธุรกจิกล่าว

ว่า การจดัการความรูไ้ดร้บัความสนใจจากแวดวงวชิาการและโลกธุรกจิครัง้แรกในปี 1993 ผ่าน 

Boston Conference ในการสมัมนาครัง้น้ีได้แสดงถงึการตระหนักรูท้ี่สายเกนิไปในคุณค่าอนั

มหาศาลของความรู ้การรวมตวักนัระหว่างนักวชิาการและนักปฏบิตัไิดเ้กดิขึน้ เน่ืองจากความ

คาบเกี่ยวด้านการพัฒนาของบุคคลทัง้สองกลุ่มในธุรกิจวิถีได้เปลี่ยนแปลงไป เน่ืองจาก

โลกาภิวัฒน์นํามาซึ่งความซับซ้อนอย่างมหันต์ของตําแหน่งทางการตลาด นับจากนั ้น

มหาวทิยาลยัต่างๆ ในสหรฐัอเมรกิาไดเ้ริม่บรรจวุชิาการจดัการความรูใ้นหลกัสูตร วารสารต่างๆ 

ไดเ้ริม่ตพีมิพ์เรื่องน้ีมากขึน้ และองคก์ารขนาดใหญ่จาํนวนมากไดเ้ริม่นําไปใช้   อย่างไรก็ตาม 

ในช่วงแรกของการนําไปใช ้พบว่า องคก์ารหลายแห่งไดส้ญูงบประมาณไปกบัเครื่องจกัรกลแบบ

ดจิติอลทีม่รีาคาแพง เหตุเพราะไดป้ระยุกต์ใชก้ารจดัการความรูด้ว้ยความเขา้ใจทีค่ลาดเคลื่อน 

โดยคดิว่าการจดัการความรูเ้ป็นการบรหิารจดัการเพื่อเปลี่ยนสถานที่จดัเก็บเอกสารในรูปของ

สิง่พมิพ์ให้อยู่ในรูปของเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ แต่แท้ที่จรงิ การจดัการความรู้มคีวามหมายที่

เหนือกว่าการจดัการระบบสารสนเทศ (Barquin, Bennet & Remez, 2001; Davenport & 

Prusak, 1999) และการถ่ายโอนความรูท้ีป่ระสบความสําเรจ็อย่างเตม็ทีต่้องอาศยัองคป์ระกอบ

ที่ไม่ใช่เพยีงแค่อุปกรณ์คอมพวิเตอร์หรอืเอกสารเท่านัน้ แต่ยงัต้องอาศยัปฏสิมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคลดว้ย (Davenport,1995 อ้างถงึใน กรอฟ และโจนส,์ 2554: 14) ในเวลาต่อมา ช่วงกลาง

ทศวรรษที่ 1990 นักปฏบิตัิและผู้รอบรู้ให้ความสนใจการจดัการความรูโ้ดยมุ่งประเดน็ไปที่

ความรู้โดยนัย (Tacit  Knowledge) ที่ได้รบัการปลูกฝงัและก่อร่างเป็นความรู้ในองค์การ 

(Lakomski, 2001 อ้างถงึใน Kenedy, 2004: 181)  แนวโน้มของการจดัการความรูจ้งึค่อยๆ 

พฒันาจากการรบัรูถ้งึความซบัซอ้นของและความยากต่อการเขา้ใจของปรากฏการณ์ความรูม้า

เป็นมติโิดยนยัของความรูท้ีม่อีทิธพิลต่อการเมอืง โครงสรา้ง และวฒันธรรมขององคก์าร รวมถงึ

ความตอ้งการส่วนบุคคลและความต้องการทางสงัคมของปจัเจกบุคคลและกลุ่ม เกี่ยวกบัการก่อ

เกดิความรู ้และการเรยีนรู ้ 

 

 

http://www.emeraldinsight.com/journals.htm?articleid=1464752&show=html#idb17
http://www.emeraldinsight.com/journals.htm?articleid=1464752&show=html#idb47
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 ในการศกึษาครัง้น้ี นอกจากการทบทวนแนวคดิองคก์ารเรยีนรูต้ามทีไ่ดนํ้าเสนอไปแลว้ 

ในหวัขอ้ 2.3 ผูว้จิยัไดท้บทวนแนวคดิการจดัการความรูเ้พราะเป็นแนวคดิทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบั

องค์การเรยีนรู้และเสมอืนจะเป็นมติิหน่ึงขององค์การเรยีนรู้ จะเห็นได้จากการที่ Marquardt 

อธบิายถงึระบบยอ่ยดา้นความรูว้่า เป็นระบบหน่ึงขององคก์ารเรยีนรูใ้นการจดัการความรูท้ีไ่ดม้า

และความรูท้ีส่รา้งขึน้ ซึง่หากพจิารณาองคป์ระกอบของระบบย่อยดา้นความรูต้ามทีก่ล่าวมา จะ

เห็นว่าระบบย่อยด้านความรู้ของ Marquard ก็คือกระบวนการจดัการความรู้ในรูปแบบหน่ึง

นัน่เอง ในการสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม ผู้วจิยัต้องการพนิิจพเิคราะห์ถงึการบรหิาร

จดัการเกี่ยวกบัความรู้ของโรงพยาบาล จงึได้ทบทวนแนวคดิการจดัการความรู้โดยมุ่งเน้นที่

กระบวนการจดัการความรูซ้ึง่เป็นทศันะหน่ึงของการจดัการความรู ้

 

2.4.1 ความสาํคญัของการจดัการความรู้ 

เน่ืองดว้ยสงัคมฐานความรู ้และโลกการทาํงานในปจัจบุนั เป็นสงัคมและโลกทีต่อ้งการ 

ใช้สารสนเทศและความรู ้รวมถงึความสามารถในการสร้างสรรค์ความรูใ้หม่ ซึ่งเป็นที่ปรากฏ

อย่างเด่นชดัว่าความรู้เป็นทรพัยากรเบื้องต้นสําหรบันวตักรรมและความสําเรจ็ขององค์การ 

ความรูข้ององคก์ารทีม่มีากกว่าสิง่อื่นใดเป็นตวักําหนดคุณค่าในช่วงเวลานัน้ของตลาดและ/หรอื

ในชุมชน รวมถงึเป็นพลงัขบัเคลื่อนทีส่ําคญัในการพฒันาองคก์ารและพฒันาสงัคม โดยความรู้

และนวตักรรมทีส่รา้งขึน้นัน้จะต้องก่อประโยชน์ต่อสงัคมโดยรวมในทุกภาคส่วน สิง่เหล่าน้ีเป็น

แรงผลกัดนัใหอ้งคก์ารต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิง่องคก์ารทีมุ่่งเน้นลูกคา้หรอืผูร้บับรกิารพรอ้มทัง้

ให้ความสําคัญกับบุคลากรต้องการพัฒนาตนเองไปสู่รูปลักษณ์ที่องค์การปรารถนา อาท ิ

องค์การแห่งความรู้ องค์การเรยีนรู้ และองค์การนวตักรรม ในการขบัเคลื่อนองค์การไปสู่

เป้าประสงคท์ี่มุ่งหวงัได้ก่อใหเ้กดิความจําเป็นที่องค์การต่างๆ ต้องพฒันากลยุทธ์ด้านความรู้

ควบคู่ไปกบักลยทุธท์างธุรกจิหรอืกลยุทธท์ีช่่วยขบัเคลื่อนพนัธกจิองคก์าร การจดัการความรูจ้งึ

มบีทบาทสําคญัในองคก์ารดงักล่าว เพราะการจดัการความรูเ้ป็นการสรา้งคุณค่าจากภูมปิญัญา

และความรูท้ีม่อียู่โดยการถ่ายโอนสนิทรพัยท์างปญัญาใหเ้ป็นความรูใ้นลกัษณะทีจ่บัต้องไดแ้ละ

สามารถนําไปใชป้ระโยชน์ได ้ดงันัน้ จงึพบว่าองคก์ารส่วนใหญ่ทัง้ภาครฐัและเอกชนต่างตื่นตวั 

ใหค้วามสนใจ และเร่งดําเนินการจดัการความรู ้และนําการจดัการความรูม้าใช้เป็นเครื่องมอืใน

การพฒันาบุคลากร พฒันางาน พฒันาฐานความรูข้ององค์การ ในปจัจุบนัการจดัการความรู ้

เป็นที่รู้จกัและแพร่หลายในวงกว้าง สําหรบัองค์การภาครฐั สํานักงานคณะกรรมการพฒันา

ระบบราชการ ได้กําหนดให้การจดัการความรู้เป็นหน่ึงในตวัชี้วดัผลลพัธ์การดําเนินการของ

องคก์ารตัง้แต่ปี 2548 เป็นผลใหอ้งคก์ารภาครฐัรวมทัง้องคก์ารสุขภาพต่างใหค้วามสนใจและนํา

แนวคดิการจดัการความรูไ้ปปฎบิตักินัอย่างกวา้งขวาง  จะเหน็ได้จากที่องคก์ารในปจัจุบนัทัง้

ภาคธุรกจิเอกชน ภาครฐั และชุมชนนิยมนําการจดัการความรูม้าใชป้ระโยชน์ในฐานะเครื่องมอื

ประเภทหน่ึงในการยกระดบัการปฏบิตังิาน รวมทัง้ปรบัปรุงกระบวนการ ผลติภณัฑแ์ละบรกิาร 
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เพื่อตอบสนองความตอ้งการและทศิทางของธุรกจิหรอืสงัคมทีเ่ปลีย่นแปลงไป การจดัการความรู้

เป็นการแก้ไขปญัหา พฒันา และปรบัปรุงอย่างสรา้งสรรค์ เพื่อเพิม่คุณค่าให้แก่ลูกค้า และผู้มี

ส่วนไดส้่วนเสยีทุกกลุ่ม สอดคลอ้งกบั วจิารณ์ พานิช (2550) ทีท่ศันะว่าการจดัการความรูค้อื

เครือ่งมอืเพื่อใชใ้นการบรรลุเป้าหมายอยา่งน้อย 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) บรรลุเป้าหมายของงาน 2) 

บรรลุเป้าหมายการพฒันาคน 3) บรรลุเป้าหมายการพฒันาองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารเรยีนรู ้

และ 4) บรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอื้ออาทรระหว่างกนั ดว้ยเหตุน้ี การจดัการ

ความรูจ้งึเป็นเรื่องสําคญัสําหรบัองคก์ารยุคปจัจุบนั เป็นเครื่องมอืสําคญัในการพฒันาองคก์ารสู่

ความสําเรจ็ ซึ่งความรูท้ีเ่กดิขึน้ในองค์การมมีากมายทัง้ในรูปแบบความรูท้ีช่ดัแจง้ และความรู้

โดยนัย กระบวนการถ่ายทอดและสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การได้เขา้ใจและเรยีนรู้จากกนั

และกนั เป็นวธิกีารสําคญัทีนํ่าพาองคก์ารพฒันาไปสู่การเป็นองคก์ารเรยีนรูท้ีแ่ทจ้รงิ อย่างไรก็

ตาม การศึกษาเรื่องจัดการความรู้ด้วยการศึกษาจากหนังสือหรือฟงัจากผู้อื่นผ่านการ

ประชุมสมัมนา ไม่ได้ทําให้ปจัเจกบุคคลเขา้ใจวธิกีารจดัการความรูไ้ด้อย่างถ่องแท้ เพราะ

ผูจ้ดัการด้านความรูท้ี่มคีวามสามารถต้องอาศยัทกัษะ และประสบการณ์ การศกึษาเรื่องการ

จดัการความรูโ้ดยการท่องจาํเน้ือหาแนวคดิ จงึไม่เกดิประโยชน์อนัใด ในทํานองเดยีวกนั หาก

องค์การต้องการผลลพัธ์ของการจดัการความรู ้ จะต้องกระทําการปฏบิตัเิท่านัน้จงึจะบรรลุผล

ตามทีอ่งคก์ารปรารถนา 

ในปจัจบุนั การจดัการความรูเ้ป็นเครื่องมอืทีอ่งคก์ารทัว่โลกนําไปใชเ้พื่อพฒันาองคก์าร

ใหเ้ป็นเลศิ จะเหน็ไดจ้ากการทีร่างวลัคุณภาพแห่งชาตขิองประเทศสหรฐัอเมรกิา (The Malcolm 

Baldrige National Quality Award: MBNQA) ไดบ้รรจุเรื่อง Knowledge Management ไวใ้น 

2015-2016 Criteria for Performance Excellence ใน Category 4 สําหรบัประเทศไทยรางวลั

คุณภาพแห่งชาต ิ(Thailand Quality Award: TQA) ไดร้ะบุเรื่องการจดัการความรูไ้วใ้นหมวด 4

เช่นเดยีวกบัเกณฑค์ุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั (Public Sector Management Quality 

Award: PMQA) สําหรบัองค์การสุขภาพ “การจดัการความรู”้ ได้ปรากฏอยู่ในแผนพฒันา

สุขภาพแห่งชาต ิฉบบัที ่11 (2555-2559) ยุทธศาสตรท์ี ่1 “การเสรมิสรา้งความเขม้แขง็ของ

ภาคสีุขภาพในการสร้างสุขภาพ ตลอดจนการพึ่งพาตนเองด้านสุขภาพบนพื้นฐานภูมปิญัญา

ไทย” ได้กล่าวถึงการพฒันาระบบเรยีนรู้ และการจดัการความรู้ด้านการแพทย์แผนไทยฯ 

นอกจากน้ี การจดัการความรู้และแนวคดิเชิงกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องได้รบัการสนับสนุนในฐานะ

องคป์ระกอบทีส่าํคญัและจาํเป็นสาํหรบัองคก์าร เพื่อทีจ่ะอยู่รอดและธํารงความฉลาดหลกัแหลม

เชงิการแข่งขนั ซึง่ผูจ้ดัการและผูบ้รหิารระดบัสูงจาํเป็นต้องกําหนดเรื่องการจดัการความรูไ้วใ้น

องคก์าร (Goodman and Chinowsky, 1997 อ้างถงึใน Martensson, 2000: 204) การจดัการ

ความรูจ้งึไดร้บัการยอมรบัว่าเป็นสิง่พเิศษสําหรบัองค์การในดา้นผลติภาพ และความคล่องตวั 

ขององคก์าร โดยก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์าร ดงัน้ี (Ernst and Young, 1997; Demarest, 
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1997; Davenport and Prusak, 1998; Davenport, DeLong  and Beers, 1998 และ Bacha, 

2000) 

1) เป็นการเปลีย่นถ่ายความรูโ้ดยนยั เป็นความรูท้ีฝ่งัลกึในตวับุคคลทีอ่าจ 

กระจดักระจายอยูม่ากมาย แต่ไมส่ามารถนํามาใชป้ระโยชน์ใหเ้ป็นความรูท้ีช่ดัแจง้ เขา้ถงึไดง้่าย 

และเป็นการแบ่งปนัความรูใ้นองค์การ ซึ่งส่งเสรมิการเป็นองค์การเรยีนรู ้ปรบัปรุงการบรหิาร

จดัการสนิทรพัยท์างปญัญา และเพิม่ประสทิธภิาพการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 

2) เป็นสรา้งระบบในการจดัเกบ็และกระจายความรู ้ทาํใหเ้กดิการสรา้งสรรค ์

ความรูใ้หม่และเผยแพร่ความรูไ้ปอย่างกว้างขวางทัว่ทัง้องค์การ รวมทัง้ทําใหค้วามรูไ้ด้ก่อเกดิ

เป็นรปูธรรมโดยอาจอยู่ในรปูเทคโนโลยใีหม่ และผลติภณัฑใ์หม่ ซึง่เป็นกระบวนการที่เตมิเต็ม

นวตักรรมและพฒันาความไดเ้ปรยีบเชงิการแขง่ขนัอย่างไม่มทีีส่ ิน้สุด 

3) เป็นการยกระดบัสิง่แวดลอ้มดา้นความรู ้ เพื่อทีส่ ิง่แวดลอ้มนัน้จะเป็นพลงัสื่อ 

ไปถงึการสรา้งความรู ้การถ่ายโอนความรู ้และการใชค้วามรูอ้ยา่งมปีระสทิธผิล รวมทัง้สื่อไปถงึ

บรรทดัฐานและค่านิยมขององคก์ารทีเ่กีย่วขอ้งกบัความรู ้ 

4)  เป็นตวัขบัเคลื่อนการปรบัเปลีย่นวฒันธรรมการทาํงาน จากวฒันธรรมแบบ 

ราชการ ไปสู่วฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูล ที่เพิม่สมัพนัธภาพและลดช่องว่างระหว่างผู้บรหิารกบั

บุคลากรผูป้ฏบิตังิานใหใ้กลช้ดิกนัมากขึน้ เป็นการเพิม่ความสมานฉนัทใ์นองคก์าร 

5)  เป็นการสรา้งผูส้บืทอดความรูท้ีเ่ฉพาะดา้น เพื่อป้องกนัการสญูหายของ 

ภูมปิญัญาและความรู้ที่สําคญัขององค์การ ในกรณีบุคคลที่มคีวามเชี่ยวชาญเกษียณอาย ุ

โอนยา้ย ลาออก หรอืเสยีชวีติ 

 

2.4.2  นิยามการจดัการความรู ้

สาเหตุส่วนหน่ึงของความซบัซอ้นทีอ่ยูเ่บือ้งหลงัการจดัการความรูเ้กดิจากความทา้ทาย

ในการระบุถงึตวัตนของความรู ้จงึทําใหก้ารจดัการความรูม้คีวามหมายทีห่ลากหลาย ในทีน้ี่ ขอ

นําเสนอนิยามทีน่่าสนใจเพยีงบางส่วน เริม่จาก Quintas et al. (1997 quoted in Metaxiotis, 

Ergazakis and Psarras, 2005: 9) ทีก่ล่าวว่า การจดัการความรูค้อืกระบวนการจดัการทีส่ําคญั

ด้านความรูเ้พื่อที่จะค้นพบความต้องการ ระบุและใช้ประโยชน์จากความรู้ที่มอียู่และสนิทรพัย์

ความรูท้ีไ่ดม้า รวมถงึพฒันาโอกาสใหม่ๆ ดา้นความรู ้ในขณะที ่ Demerest (1997 quoted in 

McAdam, 2000: 234) ใหท้ศันะต่อการจดัการความรูว้่าเป็นการสรา้งความรูใ้หม่ การทําให้

ความรูป้รากฏรูปขึน้มา การแพร่กระจายความรู ้ และการใช้ประโยชน์จากความรู ้ ในทํานอง

เดยีวกนั Takeuchi และ Nonaka (2004 อ้างถงึใน ทพิวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์, 2548: 43) ให้

ทศันะว่า การจดัการความรู้เป็นกระบวนการในการสร้างความรู้ใหม่อย่างต่อเน่ือง เผยแพร่

ความรูท้ ัว่ทัง้องคก์าร และนําไปเป็นส่วนประกอบสําคญัของผลติภณัฑ ์บรกิาร เทคโนโลย ีและ

ระบบใหม่ๆ ในขณะที ่Kucza (2001:15) กล่าวว่า การจดัการความรู ้คอื ภาระงานโดยรวมดา้น
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การบรหิารจดัการและกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกบักระบวน การสร้างความรู้  การจดัเก็บและการ

แบ่งปนัความรู ้กล่าวอกีนัยหน่ึงคอื การจดัการความรูเ้ป็นการระบุถงึสภาพการณ์ปจัจุบนั การ

กําหนดความต้องการ และการปรบัปรุงกระบวนการต่างที่มผีลกระทบ เพื่อที่จะระบุความ

ต้องการเหล่านัน้ ในส่วนของTrapp (1999) การจดัการความรู ้ เป็นกระบวนการทีป่ระกอบดว้ย

งานต่างๆ จาํนวนมาก เป็นการบรหิารจดัการเชงิบูรณาการ ซึ่งเป็นแนวคดิองคร์วมที่จะจดัการ

ทรพัยากรที่เป็นความรูใ้นองค์การให้เกดิคุณประโยชน์ตามได้ที่คาดหวงัไว้ แต่สําหรบั O’Dell 

และ Grayson (1998: 3-7) การจดัการความรูเ้ป็นกลยุทธ์ทีจ่ะทําใหส้มาชกิในองค์การไดร้บั

ความรูท้ีต่อ้งการ ภายในเวลาทีเ่หมาะสม รวมทัง้ช่วยทําใหเ้กดิการแลกเปลีย่นและนําความรูไ้ป

ปฏบิตั ิ เพื่อยกระดบัและปรบัปรุงการดําเนินงานขององค์การ  โดยระบบการจดัการความรู้

จาํแนกออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คอื 1) การเขา้รหสัและการแลกเปลีย่นวธิปีฏบตัทิีเ่ป็นเลศิ 

โดยองค์การสามารถทําให้สมาชกิเกดิการเรยีนรูอ้ย่างง่ายๆ ดว้ยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์

ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร รวมถงึขอ้คน้พบต่างๆ 2) การสรา้งทศิทางความรูข้ององคก์าร 

เพื่อให้สมาชกิสามารถเขา้ถึงความรู้แบบเฉพาะเจาะจงที่มอียู่ได้อย่างมปีระสทธภิาพ และ 3) 

การสรา้งเครอืขา่ยความรู ้ซึง่ประกอบดว้ยผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะสาขาและบุคลากรทีม่ปีระสบการณ์

ในการรบัมอืกบัสถานการณ์และปญัหาเฉพาะดา้น โดยที่ระบบการจดัการความรูส้ามารถใช้ใน

การส่งเสรมิการสรา้งความรูแ้ละกระบวนการนวตักรรมขององคก์าร  ในทํานองเดยีวกนั วจิารณ์ 

พานิช (2548) ใหนิ้ยามว่า การจดัการความรู ้หมายรวมถงึ การรวบรวม การจดัระบบ การ

จดัเก็บ และการเข้าถึงข้อมูลเพื่อสร้างเป็นความรู้ โดยมเีทคโนโลยดี้านข้อมูลและด้าน

คอมพวิเตอรเ์ป็นเครื่องมอืช่วยเพิม่พลงัในการจดัการความรู ้ และการจดัการความรูเ้กี่ยวขอ้ง

กบัการแบ่งปนัความรู ้ทีต่อ้งการผูท้รงความรูค้วามสามารถในการตคีวามและประยุกต์ใชค้วามรู ้

เพื่อสรา้งนวตักรรมและเป็นผูนํ้าทางในองคก์าร รวมทัง้ต้องการผูเ้ชีย่วชาญในสาขาใดสาขาหน่ึง

สําหรบัช่วยแนะนําวธิปีระยุกต์ใชก้ารจดัการความรู ้ซึง่การจดัการความรูเ้ป็นเรื่องของการเพิม่

ประสทิธผิลขององค์การ เช่นเดยีวกบั บุญด ีบุญญากจิ และคณะ (2549: 23) ที่เห็นว่า การ

จดัการความรูเ้ป็นกระบวนการในการนําความรูท้ีม่อียู่หรอืเรยีนรูม้าใชใ้หเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อ

องคก์าร โดยผ่านกระบวนการต่างๆ เช่น การสรา้ง รวบรวม แลกเปลีย่นและใชค้วามรู ้เป็นต้น 

ในขณะที่สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการและสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิ(2552: 

34) ใหค้วามหมายว่า การจดัการความรู ้หมายถงึ การรวบรวมองคค์วามรูท้ีม่อียู่ในส่วนราชการ

ซึ่งกระจดักระจายอยู่ในตวับุคคลหรอืเอกสาร มาพฒันาให้เป็นระบบเพื่อให้ทุกคนในองค์การ

สามารถเขา้ถงึความรูแ้ละพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูรู้ ้รวมทัง้ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ อนั

จะส่งผลใหอ้งคก์ารมคีวามสามารถในเชงิแข่งขนัสูงสุด สําหรบัเจษฎา นกน้อย (2553: 4) การ

จดัการความรู้ เป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบในการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้หรอื

นวตักรรม และการจดัเกบ็ความรูอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อสามารถนําไปประยุกต์ใชใ้นการปฏบิตังิาน 

อย่างไรก็ตาม นิยามการจดัการความรู้ที่ได้รบัการยอมรบัในแวดวงนักวิจยัคือ นิยามของ 



 104 

Davenport และ Prusak (1998) ทีก่ล่าวว่า การจดัการความรู ้หมายถงึ ความพยายามอย่าง

เป็นระบบทีจ่ะสรา้ง รวบรวม เผยแพร ่และใชค้วามรู ้โดยทีก่ารจดัการความรูเ้กี่ยวขอ้งกบัการใช้

ประโยชน์และการพฒันาสนิทรพัยด์้านความรู ้ ขององค์การ ที่เกดิขึน้พรอ้มกบัมุมมองที่มต่ีอ

วตัถุประสงคข์ององคก์ารในภายภาคหน้า โดยความรูจ้ะถูกนํามาจดัการทัง้ความรูท้ีช่ดัแจง้หรอื

ความรูใ้นรปูเอกสาร และความรูโ้ดยนยัหรอืความรูเ้ชงิอตัวสิยั (Subjective Knowledge) 

จากนิยามของการจดัการความรูท้ีก่ล่าวมา จะเหน็ไดว้่านกัวชิาการส่วนใหญ่มทีศันะต่อ 

การจดัการความรูท้ี่ในฐานะกระบวนการเชิงระบบที่ประกอบด้วย การค้นหา รวบรวม สร้าง 

เลอืก จดัเกบ็ แบ่งปนั ใชป้ระโยชน์ และเผยแพร่ความรูแ้ละสารสนเทศ (Quintas et al., 1997; 

Demerest, 1997; Davenport and Prusak, 1988; Trapp, 1999; Kucza, 2001; Takeuchi and 

Nonaka, 2004; บุญด ีบุญญากจิ และคณะ, 2549 และเจษฎา นกน้อย, 2553) ดงันัน้ จงึ

สามารถสรุปไดว้่า การจดัการความรู ้ หมายถงึ การบรหิารจดัการเชงิบูรณาการดา้นความรูท้ี่

อาศยักระบวนการเชงิระบบในการสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดัเก็บและการเขา้ถึงความรู ้

การถ่ายโอนความรู ้และการใช้ประโยชน์จากความรู ้โดยประเดน็สําคญัของการจดัการความรู้

คอืการทาํใหค้วามรูท้ีจ่าํเป็นขององคก์ารไดเ้ขา้สู่กระบวนการจดัการความรู ้เกดิการแลกเปลีย่น

หรอืถ่ายโอนความรู ้ และใชป้ระโยชน์จากความรูใ้นการปฏบิตังิาน เพื่อใหเ้กดิประสทิธผิลและ

บรรลุตามเป้าประสงคข์ององคก์าร 

 

2.4.3  ตวัแบบกระบวนการจดัการความรู้  

Nonaka นักวชิาการผูม้ชีื่อเสยีงดา้นการจดัการความรู ้(1998:26) ใหท้ศันะว่า ความรู้

ใหม่มกัจะเกดิจากปจัเจกบุคคลเสมอ โดยสิง่สําคญัของความรู้ใหม่คอืการเขา้ใจถงึความรูแ้ละ

ความสมัพนัธร์ะหว่างความรูก้บัการบรหิารจดัการ ซึง่การสรา้งความรูอ้าจจะเกดิขึน้ในรปูแบบใด

รูปแบบหน่ึงจากสี่แบบ คอื 1) จากความรูโ้ดยนัยสู่ความรูโ้ดยนัย 2) จากความรูท้ี่ชดัแจง้สู่

ความรูท้ีช่ดัแจง้ 3) จากความรูโ้ดยนยัสู่ความรูท้ีช่ดัแจง้ หรอื 4) ความรูท้ีช่ดัแจง้สู่ความรูโ้ดยนัย 

ทัง้น้ี ความเขา้ใจเกี่ยวกบัการสรา้งความรูใ้นฐานะกระบวนการทีท่ําใหค้วามรูโ้ดยนัยเป็นความรู้

ที่ชดัแจง้ อุปมาดงัตวัแบบที่มกีารชี้นําโดยนัยสําหรบัองค์การ ในการออกแบบตวัองค์การและ

การระบุถงึบทบาทเชงิบรหิารจดัการและความรบัผดิชอบภายในองคก์าร ซึ่ง Nonaka กล่าวถงึ

ความสาํเรจ็ของบรษิทัในประเทศญีปุ่น่จากการจดัการขอ้มลูทีม่จีาํนวนมากมายว่า บรษิทัเหล่าน้ี

มจีติสํานึกเกี่ยวกบัการซ้อนทบักนัของสารสนเทศในองค์การ กิจกรรมด้านธุรกิจ และความ

รบัผิดชอบเชิงบริหารจัดการ โดยอาศัยกระบวนการหน่ึงที่ช่วยจัดการความรู้ในองค์การ 

(Nonaka,1998:36)  โดยทีก่ระบวนการจดัการความรู ้หมายถงึ วธิปีฏบิตั ิกระบวนการหรอืการ

ปฏบิตัปิระเภทหน่ึง ทีท่ําใหบ้รรลุความสําเรจ็ในกระบวนการเกี่ยวกบัความรู ้กระบวนการเพื่อ

ความรู ้และกระบวนการที่มาจากความรู ้ซึ่งนําไปสู่การปรบัปรุงการดําเนินการทัง้ภายในและ

ภายนอกองค์การ (Alryalat และ Alhawari, 2008) ทัง้น้ี กระบวนการจดัการความรู้เป็น
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สาระสาํคญัขององคก์ารสมยัใหม่ทีป่ระสบความสําเรจ็ซึง่เลง็เหน็ความสําคญัของความรูใ้นฐานะ

ปจัจยัสําคญัสําหรบัความสามารถในการแข่งขนั (Lawrence, K.; Mansour; Alhawari; 

Lawrence, A. และ Lawrence, E.,2009: 70) และจากการประมวลนิยามของการจดัการความรู้

อนุมานไดว้่า กระบวนการจดัการความรูเ้ป็นกจิกรรมหลกัทีส่ําคญั (Critical Process) ของการ

จดัการความรู้ กล่าวคือ เมื่อองค์การใดๆ จะดําเนินการจดัการความรู้องค์การนัน้ๆ จะต้อง

ออกแบบกระบวนการจดัการความรู้เพื่อใช้เป็นแนวปฏบิตัิหรอืตัวแบบในการจดัการความรู ้

เพราะกระบวนการจดัการความรูจ้ะช่วยให้องคก์ารเขา้ใจถงึขัน้ตอนของการจดัการความรู ้ซึ่ง

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงขัน้ตอนของกระบวนการจดัการความรู้ไว้หลากหลาย แต่

สาระสําคญัของกระบวนการจะใกล้เคียงกนั ในที่น้ีจะขอนําเสนอเฉพาะแนวคิดและตวัแบบ

กระบวนการจดัการความรูท้ีน่่าสนใจ ไดแ้ก่ ตวัแบบกระบวนการจดัการความรูข้อง Kucza ตวั

แบบการจดัการความรูเ้ชงิระบบของ Marquadt และกรอบแนวคดิเชงิทฤษฎขีอง Karadsheh, 

Mansour, Alhawari Azar and El-Bathy รวมถงึกระบวนการจดัการความรู้ของสํานักงาน

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการและสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิเน่ืองจากในการศกึษาครัง้น้ี 

ผู้วจิยัมุ่งเน้นที่กระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึจะใช้ตวัแบบตามที่

กล่าวมาในการวเิคราะหแ์ละอธบิายเปรยีบเทยีบกบักระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล 

2.4.3.1  ตวัแบบกระบวนการจดัการความรูข้อง Kucza 

Kucza (2001) ไดนํ้าเสนอตวัแบบกระบวนการจดัการความรูท้ีส่งัเคราะหข์ึน้ 

จากการผลการวจิยัด้านการจดัการความรู้ของ VTT Electronics ในฐานะตวัแบบหลกัที่ใช้

สําหรบัโครงการด้านการจดัการความรู้ โดยมุ่งหวังที่จะใช้ตัวแบบน้ีเป็นปจัจยัเอื้อสําหรับ

บุคลากรไดเ้ขา้ใจเรือ่งการจดัการความรู ้ซึง่รวมถงึการวเิคราะหก์ารปฏบิตั ิกระบวนการวางแผน 

และเพื่อเป็นการทําให้มัน่ใจได้ว่าการปฏิบัติที่สําคัญทุกด้านได้ ถูกนําไปกําหนดไว้ใน KM 

Projects ทัง้น้ี Kucza ได้จําแนกตวัแบบออกเป็น 2 ส่วน คอื กระบวนการประสานงาน (Co- 

ordination Processes) และกระบวนการเชงิปฏบิตัิการ (Operational Processes) โดยที่

กระบวนการประสานงานอธบิายถงึสิง่จาํเป็นทีจ่ะต้องถูกกําหนดขึน้ในกจิกรรมการรเิริม่และการ

ควบคุมการจดัการความรู้ ซึ่ง Kucza ได้ออกแบบกระบวนการในรูปแบบวงจรการวเิคราะห์

เกี่ยวกบัการวางแผน การกําหนดขอบเขตและการแสดงผลลพัธ์เพื่อที่จะส่งเสรมิการปรบัปรุง

อยา่งต่อเน่ือง ในขณะทีก่ระบวนการเชงิปฏบิตักิารอธบิายถงึสิง่ทีไ่ดท้ําเมื่อต้องกําหนดกจิกรรม

ด้านการจดัการความรู้ ซึ่งในที่น้ี ผู้วจิยัขอนําเสนอเฉพาะตวัแบบกระบวนการเชงิปฏบิตัิการ 

เพราะเป็นตวัแบบทีส่ ื่อถงึกระบวนการจดัการความรูไ้ดอ้ย่างชดัเจน (ภาพที ่2.8) 
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ภาพท่ี 2.8  กระบวนการจดัการความรูท้ีส่ําคญัโดยรวมขององคก์าร 

แหล่งท่ีมา:  Kucza, 2001: 29. 

 

ตวัแบบน้ี อธบิายกระบวนการเชงิปฏบิตักิารในฐานะกระบวนการทีส่าํคญั  

ประกอบด้วย การระบุความต้องการความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ การสร้างความรู้ การ

รวบรวมและจัดเก็บความรู้ และการทําความรู้ ให้เป็นปจัจุบัน โดย Kucza ให้น้ําหนัก

ความสําคญัของกระบวนการใน  2 ขัน้ตอน คอื 1) การแลกเปลี่ยน ในที่น้ีหมายถงึ การยดึ

เหน่ียวความรู ้(Knowledge Pull) และการผลกัส่งความรู ้(Knowledge Push) และ 2) สถานที่

จดัเกบ็ความรู ้ทีแ่สดงดว้ยรปูภาพของมนุษยแ์ละเครื่องคอมพวิเตอร ์ซึง่ Kucza ต้องการเน้นยํ้า

ถงึความแตกต่างในวถิทีี่เป็นไปได้ของการจดัเก็บความรูท้ี่รวมถงึคลงัความรูด้้านเทคนิค และ

คลงัความรู้ที่ไม่ใช่ด้านเทคนิคแต่เป็นจติใจมนุษย์ ตามแนวคดิน้ี ภายในกระบวนการเชิง

ปฏิบตัิการที่มกีารประสานงานกันนัน้เกิดจากการวางแผนและการคิดรเิริม่ ซึ่งกระบวนการ

เหล่าน้ีร่วมกันตกแต่งระบบการจดัการความรู้ ตามกระบวนการเชิงปฏิบตัิการที่สําคญัของ 

Kucza ดงัน้ี  

 

Identification of 

Need for Knowledge 

Sharing of 

Knowledge 

Creation of 

Knowledge

 
 

Knowledge 

Update 

Knowledge 

Collection and Storage 

    KM Co-ordination 

 

External Knowledge Flows 

Internal Knowledge Flows 
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1) การระบุความตอ้งการความรู ้เป็นการระบุถงึความรูท้ีอ่งคก์าร 

ตอ้งการ และกําหนดใหค้วามรูน้ัน้เป็นสิง่ทีอ่งคก์ารจาํเป็นตอ้งม ีซึง่การระบุความต้องการความรู้

ทําใหอ้งคก์ารพบความรูท้ีเ่หมาะสม ในกรณีการแลกเปลีย่นความรู ้และเอื้ออํานวยต่อการสรา้ง

ความรูท้ีถู่กตอ้งในกรณกีารสรา้งความรู ้ 

2) การแลกเปลีย่นความรู ้เป็นสิง่ทีนํ่ามาใชเ้พื่อคน้หาว่าความรูท้ีม่อียู่ 

แลว้ในระบบสามารถนํามาใชไ้ดห้รอืไม ่ ซึง่การแลกเปลีย่นครอบคลุมถงึการคน้หาความรูผ้่าน

บุคคลผูต้อ้งการความรู ้(การยดึเหน่ียวความรู)้ และการป้อนความรูใ้หแ้ก่บุคคลผูท้ีผ่่านการ

ยอมรบัว่าเป็นผูท้ีม่คีวามจาํเป็นตอ้งรู ้(การผลกัส่งความรู)้  

3) การสรา้งความรู ้ในกรณทีีอ่งคก์ารไมส่ามารถจดัหาความรูท้ีจ่าํเป็น 

มาได ้การสรา้งความรูจ้ะถูกเริม่นํามาใช้ในองคก์ารผ่านการฝึกอบรม การอ่านหนังสอื และการ

มอบหมายทีป่รกึษา เป็นตน้ 

4) การรวบรวมและจดัเกบ็ความรู ้เมือ่สรา้งความรูใ้หมห่รอืเมือ่จดัหา 

ความรูท้ี่จาํเป็นไดแ้ล้ว ในลําดบัต่อมาคอืการเกบ็รวบรวมความรูเ้หล่านัน้ที่ผ่านการประเมนิว่า

เป็นความรูท้ีค่วรค่าต่อการจดัเกบ็ในคลงัความรู ้

   5)  การทําความรู้ให้เป็นปจัจุบนั องค์การจําเป็นต้องทวนสอบว่า

ความรู้ยงัคงเป็นปจัจุบนั เพื่อที่ขจดัความรู้ที่ล้าสมยัออกไป การดําเนินกิจกรรมน้ีอยู่ภายใต้

หลกัการทีส่ําคญัว่าความรูแ้ละการเปลีย่นแปลงการใชค้วามรูจ้ะต้องไดร้บัการระบุในการจดัการ

ความรู ้ 

เป็นทีน่่าสงัเกตว่า เมือ่ใดกต็ามทีม่กีารแลกเปลีย่นความรู ้มกัจะเกดิการสรา้ง 

ความรูใ้หม่ผ่านการผสมผสานระหว่างความรูท้ี่แลกเปลี่ยนกบัความรูท้ี่มอียู่เดมิ จากตวัแบบ

แสดงให้เห็นว่าการแลกเปลี่ยนเป็นตวักระตุ้นให้เกิดการรวบรวมและจดัเก็บ โดยที่การสร้าง

ความรูแ้ละการแลกเปลี่ยนอาจจะมคีวามเชื่อมโยงภายนอกต่อกนั ลูกศรจุดไข่ปลาในตวัแบบ

หมายถงึการสรา้งความรูอ้าจจะต้องใชค้วามรูจ้ากภายนอกองค์การ ซึ่งจะถูกนํามาเชื่อมโยงกบั

กระบวนการที่สําคัญ เพราะความรู้ที่นํามาจะต้องผ่านการปรบัแต่งให้สอดคล้องกับความ

ต้องการและบรบิทขององค์การ ส่วนลูกศรจุดไข่ปลาที่อยู่ตรงขา้มกนัแสดงถงึความเชื่อมโยง

ภายนอกของการแลกเปลี่ยนซึ่งเป็นปจัจยัเอื้อต่อการเป็นตวัแทนความรู้  จะเห็นว่าตัวแบบ

กระบวนการจดัการความรูท้ี ่Kucza นําเสนอ เป็นตวัแบบทีเ่รยีบง่ายและไม่ไดก้ล่าวถงึปฏกิรยิา

สะท้อนกลบั ซึง่ความเป็นจรงิพบว่าในหลายกรณีทีอ่งคก์ารอาจจะมกีระบวนการเชงิปฏบิตักิาร

จาํนวนมากสําหรบัความรูท้ีห่ลากหลายสาขา เช่น ฐานความรูด้้านการบรหิาร ฐานความรูด้้าน

การผลติ เป็นต้น แมว้่าองค์การจะมขีอบข่ายของความรู้จํานวนมาก อย่างไรก็ตาม สิง่เหล่าน้ี

เป็นตวักระตุน้ใหอ้งคก์ารบรหิารจดัการความหลายของความรูไ้ดอ้ย่างตรงประเดน็ เพราะปจัจยั

เอือ้ดงักล่าวน้ีจะช่วยบ่งชีอ้ยา่งเฉพาะเจาะจงถงึการแลกเปลีย่นในสิง่ทีเ่ป็นคุณลกัษณะร่วม อาท ิ

การใชเ้ครือ่งมอื คลงัขอ้มลูหรอืกระบวนกระบวนการรว่มกนั 
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2.4.3.2  ตวัแบบการจดัการความรูเ้ชงิระบบของ Marquardt 

สบืเน่ืองจาก Marquardt ไดนํ้าเสนอการสรา้งองคก์ารเรยีนรูด้ว้ยตวัแบบระบบ 

องคก์ารเรยีนรู ้ซึง่ประกอบดว้ยระบบย่อย 5 ระบบ ไดแ้ก่ การเรยีนรู ้องคก์าร คน ความรู ้และ

เทคโนโลย ี ในการน้ี Marquardt ไดร้ะบุถงึแนวทางเชงิระบบทีค่รอบคลุมการจดัการความรูข้อง

องค์การในฐานะระบบย่อยด้านการเรยีนรู้ ซึ่งประกอบด้วยขัน้ตอนเกี่ยวกบัความรูท้ี่สําคญั 6 

ขัน้ตอน คอื การแสวงหา การสรา้งสรรค ์การจดัเกบ็ การวเิคราะหแ์ละการทําเหมอืงขอ้มลู การ

ถ่ายโอนและการเผยแพร ่การประยกุตใ์ชแ้ละการทดสอบความถูกตอ้ง ดงัน้ี (ภาพที ่2.9)  

1) การแสวงหา  เป็นการสัง่สมขอ้มลูและสารสนเทศทีม่อียูภ่ายในและ 

ภายนอกองคก์าร 

2) การสรา้งสรรค ์เป็นการสรา้งความรูใ้หมผ่่านกระบวนการจดัลาํดบั 

ความสําคญัที่หลากหลาย จากนวตักรรมจนถงึงานวจิยัที่เกดิจากความเพยีรพยายามและการ

ยกระดบังานวจิยั โดยการสรา้งสรรคเ์กดิจากความสามารถในการมองเหน็ความเชื่อมโยงใหม่ๆ  

และการผสมผสานองคป์ระกอบของความรูท้ีม่อียูแ่ลว้ ดว้ยวธิกีารหาเหตุผลเชงิอุปนยัทีซ่บัซอ้น 

3) การจดัเกบ็ เกีย่วขอ้งกบัการกําหนดรหสัและการธาํรงรกัษาความรู ้

ทีม่คีุณค่าขององคก์าร เพื่อใหส้ะดวกต่อการเขา้ถงึความรู ้ณ เวลาและสถานทีใ่ดๆ กต็าม 

4) การวเิคราะหแ์ละการทาํเหมอืงขอ้มลู เกีย่วขอ้งกบัเทคนิคการ 

วเิคราะห์ขอ้มูล รวมถงึเทคนิคการรือ้สรา้ง (Reconstructing) การทดสอบความตรง และการ

จดัทําคงคลงัของแหล่งขอ้มูลที่สําคญั ส่วนการทําเหมอืงขอ้มูลช่วยให้องค์การสามารถค้นพบ

ความหมายของขอ้มลูทีผ่่านการวเิคราะหด์ว้ยเทคนิคเหล่านัน้ 

(5) การถ่ายโอนและการเผยแพร ่คอื การเคลื่อนทีข่องสารสนเทศและ 

ความรูไ้ปทัว่ทัง้องคก์ารผ่านกลไก อุปกรณ์อเิลก็ทรอนิกส ์และระหว่างบุคลากรดว้ยกนัเอง โดย

การเคลื่อนทีด่ว้ยวธิกีารต่างๆ น้ีอาจจะเกดิขึน้โดยเจตนาหรอืไมก่ต็าม 

(6)  การประยกุตใ์ชแ้ละการทดสอบความถูกตอ้ง ครอบคลุมถงึการใช ้

และการประเมนิความรู้โดยสมาชกิในองค์การ เป็นการแสดงถงึความสําเรจ็ที่เกิดจากการนํา

ความรูแ้ละประสบการณ์ที่มคี่าขององค์การมาดําเนินการซํ้าวงรอบอย่างต่อเน่ือง และนํามาใช้

ประโยชน์เชงิสรา้งสรรค ์ 
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ภาพท่ี 2.9  ระบบยอ่ยดา้นการเรยีนรู ้(Knowledge Subsystem) หรอืตวัแบบเชงิระบบ 

     สาํหรบัการจดัการความรู ้(A Systems Model for Managing Knowledge) 

แหล่งท่ีมา  Marquardt, 2011: 125. 

 

Marquadt ใหท้ศันะว่าองคก์ารจะเรยีนรูไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล  

เมื่อกระบวนการทัง้หกตามที่กล่าวมาดําเนินไปอย่างต่อเน่ืองและมปีฏสิมัพนัธโ์ต้ตอบกนั หาก

กระบวนการไม่ดําเนินตามลําดบัต่อเน่ืองหรอืเป็นอสิระ จะทําให้สารสนเทศกระจดัการกระจาย

ผ่านช่องทางที่หลากหลายและมกัจะไม่เป็นไปตามกรอบเวลา การจดัการความรูจ้งึเป็นเรื่องที่มี

ความต่อเน่ืองในการกลัน่กรองการรับรู้รวมถึงกิจกรรมทัง้เชิงรุกและเชิงรับ นอกจากน้ี 

Marquadt ยงักล่าวว่า การจดัการความรู้เป็นหวัใจขององค์การเรยีนรู้ โดยองค์การเรยีนรู้ที่

ประสบความสําเรจ็ใชค้วามรูนํ้าทางอย่างเป็นระบบและเกี่ยวขอ้งกบัเทคโนโลยโีดยผ่านขัน้ตอน

ตามองค์ประกอบของความรูท้ ัง้หกเรื่องตามที่กล่าวมา (Marquardt, 2011) โดยบุคคลต่าง

ต้องการได้รบัความรูท้ี่มากมายและหลากหลายเพิม่มากขึน้ เพื่อให้เพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน

ของพวกเขา องค์การจําเป็นต้องสรา้งความรูท้ี่มพีื้นฐานผ่านการรวบรวมสารสนเทศจากแหล่ง

ทรพัยากรทัง้ภายในและภายนอกองค์การ อย่างไรก็ตาม ในการรวบรวมความรู้ภายในพบว่า 

องคก์ารไมส่ามารถสกดัส่วนทีม่นีัยสําคญัของความรูอ้อกมาได ้เพราะความรูข้ององคก์ารมกัอยู่

ในสมองของบุคลากรในลกัษณะของทุนทางปญัญา (Intellctual Capital) เป็นสิง่ที่ Nonaka 

เรยีกว่า ความรูโ้ดยนัย (Tacit Knowledge) ซึ่งแหล่งที่มาของความรูป้ระเภทน้ี ได้แก่ ความ
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เชี่ยวชาญ ความทรงจํา ความเชื่อ และฐานคติของปจัเจกบุคคล ซึ่งสิง่เหล่าน้ีอาจจะเป็นสิง่ที่

ทรงคุณค่าต่อองค์การ การจดัการความรู้จงึมบีทบาทสําคญัในการถ่ายโอนความรู้ที่มคีุณค่า

เหล่าน้ีให้แก่บุคลากรอื่นๆ เพื่อที่องค์การจะได้ใช้ประโยชน์จากความรูใ้นวงกว้าง  ด้วยเหตุน้ี 

ความสามารถในการเรยีนรูจ้ากกจิกรรมในส่วนต่างๆ ขององคก์ารจงึกลายเป็นแหล่งทีม่าสําคญั

ในการสร้างคุณค่าเพิ่มให้แก่องค์การ โดยองค์การอาจจะแสวงหาความรู้ภายในโดยการใช้

ประโยชน์จากความรูข้องบุคลากร การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ที่นํามาแลกเปลี่ยนกนั และการ

นํากระบวนการเปลี่ยนแปลงไปสู่การปฏิบตัิอย่างต่อเน่ือง ในส่วนของความรู้ภายนอก การ

เปลีย่นแปลงทีร่วดเรว็เกนิไปในปจัจบุนั จนกระทัง่ไมม่อีงคก์ารใดสามารถควบคุมการดําเนินการ

ปฏิบัติและความคิดดีๆได้อย่างมีประสิทธิผลทัง้หมด หากต้องการป็นผู้นําทางการตลาด 

องค์การจําเป็นต้องมองออกไปขา้งนอกเพื่อการปรบัปรุงที่ม ัน่คงต่อเน่ืองและความคดิใหม่ ซึ่ง 

Marquadt ไดเ้สนอแนะว่า องคก์ารสามารถจบัยดึสารสนเทศภายนอกดว้ยวธิกีารต่างๆ ไดแ้ก่ 

การเทยีบเคยีงกบัองค์การอื่น  การเขา้ร่วมสมัมนา การว่าจา้งที่ปรกึษา การอ่านหนังสอืพมิพ ์

วารสาร และเอกสารในอินเตอร์เน็ต การดูโทรทศัน์และภาพยนตร์ การติดตามแนวโน้มด้าน

เศรษกจิ สงัคม และเทคโนโลย ีการรวบรวมข้อมูลจากลูกค้า คู่แข่ง ผู้ส่งมอบ และแหล่งอื่นๆ 

การว่าจ้างบุคลากรใหม่ การสร้างความร่วมมอืกับองค์การอื่น การสร้างพันธมติร และการ

กําหนดผูล้งทุนรว่ม 

  จากทัง้หมดทีก่ล่าวมา จะเหน็ว่า Marquadt พจิารณาการจดัการความรูใ้นฐานะ

กระบวนการเชงิระบบกระบวนการหน่ึง โดยใหค้วามสําคญัไปที่เทคโนโลยหีรอืวธิกีารต่างๆ ที่

ทําใหไ้ด้มาซึ่งสารสนเทศที่จําเป็นต่อการสรา้งความรูท้ ัง้ภายในและภายนอกองค์การ เพื่อที่จะ

นําความรูน้ัน้เขา้สู่กระบวนการตามลําดบัขัน้ตอน โดยผลลพัธท์ีเ่กดิจากกระบวนการเชงิระบบน้ี 

ไมไ่ดมุ้ง่หวงัเพยีงใหค้วามรูท้ีจ่าํเป็นต่อองคก์ารไดก่้อเกดิแก่บุคลากร แต่ต้องการใหค้วามรูผ้่าน

การจดัการอยา่งมปีระสทิธผิล จะนําไปสู่จดุหมายปลายทางของการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้

  2.4.3.3 ตวัแบบกระบวนการจดัการความรูข้อง Lawrence, K.; Mansour; 

Alhawari, Lawrence, A. และ Lawrence, E. 

  ตวัแบบทีจ่ะกล่าวถงึ เป็นกรอบแนวคดิเชงิทฤษฎทีี ่Lawrence, K., Lawrence, 

A., Lawrence, E., Alhawari และ Mansour ไดส้งัเคราะหข์ึน้จากการทบทวนแนวคดิการจดัการ

ความรู้โดยให้ความสําคญักบักระบวนการจดัการความรู้ซึ่งในปจัจุบนัได้กลายเป็นทรพัยากร

เชงิกลยุทธ์ที่สําคญัสําหรบัองค์การที่อยู่ท่ามกลางการแข่งขนัและสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่

เปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ Lawrence, K et al. (2008:70) ไดใ้หนิ้ยามของการจดัการความรูใ้น

ฐานะกระบวนการเชิงโครงสร้างที่ประกอบด้วยกิจกรรมการจบัยดึ ค้นพบ สร้าง กลัน่กรอง 

ประเมนิ จดัเก็บ แบ่งปนั และประยุกต์ใช้ความรู้จากปจัเจกบุคคลไปสู่กระบวนการธุรกิจที่

กา้วหน้า และทาํใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าประสงคข์ององคก์าร ในการน้ี 
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 Karadsheh et al ไดท้ําการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบกระบวนการจดัการความรูข้องนกัวชิาการ

ต่างๆ แลว้ ได้นําเสนอตวัแบบเชงิทฤษฎสีําหรบักระบวนการจดัการความรู ้โดยมุ่งหวงัใหเ้ป็น

ประโยชน์ในการปรบัปรงุกระบวนการจดัการความรูท้ีอ่งคก์ารมอียู่  ตวัแบบน้ีกล่าวถงึโครงสรา้ง

พืน้ฐานของความรู ้การผสมผสานความรู ้ การประเมนิผลความรู ้การกลัน่กรองความรู ้ คลงั

ความรู ้การแลกเปลีย่นความรู ้ การประยุกต์ใชค้วามรู ้ และผลการปฏบิตังิานดา้นความรู ้โดย

แต่ละขัน้ตอนมรีายละเอยีด ดงัน้ี (ภาพที ่2.10)  

1) โครงสรา้งพืน้ฐานความรู ้(Knowledge Infrastructure) โครงสรา้ง 

พื้นฐานความรู้ขององค์การ เกิดจากการสรา้งวฒันธรรมที่เอื้อต่อระบบการจดัการความรูเ้พื่อ

สรา้งความตระหนักเรื่องการจดัการความรูใ้ห้แก่ปจัเจกบุคคลในองค์การ ซึง่โครงสรา้งพืน้ฐาน

ของความรูป้ระกอบดว้ย 

(1) การคน้พบความรู ้ เป็นเรือ่งของการคน้หาความรูจ้าก 

ภายในและภายนอกองคก์าร และการขุดคน้สารสนเทศจากแหล่งขอ้มลูดว้ยเทคนิควธิกีารต่างๆ  

รวมถึงค้นหาความรู้จากปจัเจกบุคคลผู้รู้แต่ไม่สามารถแสดงความสามารถของตนเองต่อ

สาธาณะได้ เครื่องมอืการค้นหาความรู้ ได้แก่ การทําเหมอืงข้อมูล การสมัภาษณ์ โดยการ

คน้พบความรูจ้ะสาํเรจ็ไดข้ึน้อยูก่บัการสนบัสนุนของผูบ้รหิารระดบัสงู  

    (2) การจบัยดึความรู ้หมายถงึ กระบวนการที่ทําใหค้วามรูท้ี่

ชดัแจง้และความรูโ้ดยนัยเขา้ไปฝงัอยู่ภายในตวับุคคล สิง่ประดษิฐ์ หรอืตวัองค์การ การจบัยดึ

ความรู้เป็นสญัญลกัษณ์ที่แสดงถงึการได้รบัความรู้ที่มาพร้อมกบัสมรรถนะและประสบการณ์

สาํหรบัสรา้งความรู ้และเป็นการทําใหค้วามรูท้ีค่ดัสรรมามคีวามเป็นปจัจุบนั นอกจากน้ี การจบั

ยดึความรู้ยงักําหนดขอบเขตการใช้ความรู้กับเทคโนโลยทีี่เหมาะสมและทําให้ความรู้อยู่ใน

รปูแบบทีต่อ้งการใชง้านดว้ยอุปกรณ์คอมพวิเตอร ์

(3) การสรา้งความรู ้เป็นกระบวนการสรา้งความรูใ้หมท่ีเ่กดิ 

จากการผสมผสานความรูภ้ายในกบัความรูภ้ายนอก รวมถงึการวเิคราะห์สารสนเทศเพื่อนํามา

สร้างเป็นความรู้ใหม่ นอกจากน้ี การสร้างความรู้ให้ความสําคญักบัการสร้างผลติภณัฑ์ใหม ่

ความคดิใหมห่รอืการยกระดบัความคดิและการบรกิารทีม่ปีระสทิธผิลมากขึน้ กระบวนการสรา้ง

ความรูท้ี่ประสบความสําเรจ็ขึน้อยู่กบัการเลอืกสรรความรูท้ี่จําเป็นทัง้จากภายในและภายนอก

องคก์าร รวมถงึวฒันธรรมองคก์าร วตัถุประสงคข์ององคก์าร และความมมุานะดา้นการวจิยั 

ทัง้น้ี โครงสรา้งพืน้ฐานดา้นความรูท้ ัง้สามขัน้ตอนช่วยเสรมิความเขา้ใจ 

ในความรูเ้ฉพาะดา้นที่เกี่ยวขอ้งกบัวตัถุประสงค์และเป้าประสงค์ขององค์การ ซึง่การที่ข ัน้ตอน

ทัง้สามมปีฏิสมัพนัธ์ต่อกันจะช่วยยกระดบัให้การได้มาซึ่งความรู้ดําเนินไปสู่การผสมผสาน

ความรูซ้ึง่เป็นขัน้ตอนต่อไป 
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2) การผสมผสานความรู ้(Knowledge Combination) เป็นขัน้ตอน 

ของการรวบรวมสารสนเทศ จบัยดึและสรา้งเป็นความรูร้ปูแบบเดีย่ว (A Single Portfolio) ซึง่

สารสนเทศทีผ่่านการรรวบรวมมาน้ีจะถูกผสมผสานและเตรยีมเขา้สู่การประเมนิ กลัน่กรอง แลว้

จดัเก็บเพื่อเตรยีมสู่การแลกแปลี่ยนและการประยุกต์ใช้ต่อไป ในขัน้ตอนน้ีจงึเป็นเสมอืนคลงั

จดัเกบ็ชัว่คราวของสารสนเทศทีผ่่านการคดัสรรมาจากขัน้ตอนโครงสรา้งพืน้ฐานความรู ้

   3)  การประเมนิความรู ้(Knowledge Evaluation) หลงัจากความรูจ้าก

แหล่งทีห่ลากหลายไดผ้่านการผสมผสานกนั จะเขา้สู่ข ัน้ตอนการประเมนิความรูซ้ึง่พจิารณาจาก

ค่านิยม ความถูกต้อง และความเชื่อมโยง ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัองค์การ กลยุทธ์การบรหิาร

จดัการและกลยุทธ์ด้านธุรกิจ โดยการประเมนิความรู้เป็นการสร้างความมัน่ใจว่าองค์การได้

ความรูท้ีถู่กตอ้งและมคีุณค่าก่อนทีจ่ะนําไปแลกเปลีย่นต่อไป  

   4) การกลัน่กรองความรู ้(Knowledge Filtering) เป็นการเตรยีมความรู้

เพื่อสู่ข ัน้ตอนการจดัเก็บ ในขัน้ตอนน้ี ความรู้จะถูกจําแนกประเภทตามความสะดวกใช้ของ

สารสนเทศ มีการกําหนดการเข้าถึงความรู้โดยใช้กฏหรือระเบียบตามประเภทของผู้ใช ้

นอกจากน้ี ความรูจ้ะถูกจดัประเภทโดยคํานึงถงึความแตกต่างและความเขา้ใจด้านสารสนเทศ

เพื่อเจตจํานงที่ตรงกับความจริง ทัง้น้ี การจําแนกประเภทความรู้สามารถทําให้เกิดความ

แตกต่างเชงินยัสาํคญัทางการปฏบิตัริะหว่างประเภทของของความรูท้ีต่่างกนั 

5)  คลงัความรู ้(Knowledge Repository) เป็นทีจ่ดัเกบ็ความรูท้ีผ่่าน 

การรวบรวมในขัน้ตอนที่ผ่านมา ดงันัน้ คลงัความรูจ้งึมฐีานะเป็นความทรงจําขององค์การ การ

ธํารงรกัษาสินทรพัย์ด้านความรู้ โดยคลงัความรู้จะต้องมสีื่อการจดัเก็บที่เพียงพอที่จะสะสม

ความรู้และป้องกันการสูญหายของความเชี่ยวชาญที่ทรงคุณค่า ทัง้น้ี ความสําคญัของคลัง

ความรู้ขึ้นอยู่กับความเหนียวแน่นของความรู้ที่นําไปจดัเก็บ จํานวนของความรู้ที่เพิ่มขึ้น 

วตัถุประสงคข์ององคก์าร โครงสรา้งพืน้ฐานและวฒันธรรมองคก์าร  

   6)  การแลกเปลี่ยนความรู ้(Knowledge Sharing) เป็นเรื่องของการ

ถ่ายโอนและการแลกเปลีย่นความรูร้ะหว่างปจัเจกบุคคลในองคก์าร ซึง่ Karadsheh et al. เหน็

ว่าขัน้ตอนน้ีเป็นกระบวนการหลกัของการจดัการความรู้ เพราะเป้าประสงค์และวตัถุประสงค์

สําคญัของการจดัการความรูค้อืการส่งผ่านความรูร้ะหว่างปจัเจกบุคคล นอกจากน้ี ความสําเรจ็

ของระบบการจดัการความรูค้อืระบบการแลกเปลีย่นทีบุ่คคลสามารถไดร้บัและแจกจ่ายความรู้

เพื่อใหเ้กดิศูนยร์วมของความรู ้ โดยโครงสรา้งของการแลกเปลีย่นความรูม้พีืน้ฐานมาจากการ

ฝึกอบรมด้านความเชี่ยวชาญของงาน ศูนย์ฝึกอบรม การสนทนากลุ่ม และคณะกรรมการ

แลกเปลีย่นความรู ้ 

   7)  การประยุกต์ใชค้วามรู ้ (Knowledge Application) จุดประสงคข์อง 

การประยุกต์ใช้ความรูค้อืการใช้และแสดงสารสนเทศของผู้ค้นหาความรูใ้นรูปแบบที่เหมาะสม 

โดยการประยุกต์ใช้ความรู้เป็นขอ้สรุปในการจดัเก็บความรู้ไปสู่การใช้ที่แพร่หลาย นอกจากน้ี 
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การประยุกต์ใช้ความรูเ้ป็นการแปลงสารสนเทศไปสู่เครื่องมอืที่สามารถปฏบิตั ิและเป็นการใช้

ความรูใ้นโลกแห่งความเป็นจรงิ ซึ่งเป็นที่น่าสงัเกตว่าความรูจ้ะถูกนําไปใชไ้ดอ้ย่างสะดวกผ่าน

กระบวนการปฏสิมัพนัธข์องมนุษย ์และการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 

    8)  ผลการปฏบิตังิานด้านความรู ้(Knowledge Performance) เป็น

ขัน้ตอนของการประเมนิการจดัการความรูทุ้กระบบที่กําหนดให้สอดคล้องกบัเป้าประสงค์และ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยทีเ่ป้าประสงคข์ององคก์ารกล่าวโดยรวมถงึสนิทรพัยด์า้นความรูท้ี่

นําไปสู่ผลลพัธ์ด้านธุรกจิที่มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ ซึ่งผลการปฏบิตังิานด้านความรูเ้กี่ยวขอ้ง

กบัการประเมนิกระบวนการ การปฏบิติงาน และผลกระทบของการจดัการความรู้ นอกจากน้ี 

การจดัการความรูย้งัสามารถสามารถปรบัปรุงกระบวนการธุรกจิไดจ้ากการใชผ้ลการปฏบิตังิาน

ดา้นความรูท้ีป่ระเมนิผลกระทบของการเปลีย่นแปลงและจดัหาวธิกีารยกระดบัต่อไปในภายหน้า 
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ภาพท่ี 2.10  กรอบแนวคดิเชงิทฤษฎสีาํหรบัการจดัการความรู ้

แหล่งท่ีมา: Lawrence, K.; Mansour; Alhawari, Lawrence, A. and Lawrence, E., 2008: 75. 
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2.4.3.4  กระบวนการจดัการความรูส้าํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบ 

 ราชการและสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิ

สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการและสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิ 

(2548) ได้ระบุถึงกระบวนการจดัการความรู้ในหนังสอื คู่มอืการจดัทําแผนการจดัการความรู ้

โดยมุ่งหวงัใหคู้่มอืฉบบัน้ีเป็นประโยชน์ต่อส่วนราชการและจงัหวดั ในการจดัทําแผนการจดัการ

ความรู ้ซึง่สอดรบักบัพระราชกฤษฎกีาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารบรหิารกจิการบา้นเมอืงทีด่ ี

พ.ศ. 2546 มาตรา 11 ทีก่ําหนดไวว้่า ส่วนราชการมหีน้าทีพ่ฒันาความรูใ้นส่วนราชการ เพื่อให้

มลีกัษณะเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้อย่างสมํ่าเสมอ  ในคู่มือน้ีประกอบด้วยเน้ือหาที่สําคัญ

เกี่ยวกบัการจดัการความรู้ ได้แก่ การจดัการความรูเ้บื้องต้น การกําหนดขอบเขตการจดัการ

ความรู ้ การกําหนดเป้าหมายการจดัการความรู ้ การจดัทําแผนการจดัการความรู ้และการ

กําหนดโครงสรา้งทมีงานการจดัการความรู ้ดงันัน้ องคก์ารภาครฐัส่วนใหญ่ในประเทศไทยจงึได้

ดําเนินการจดัการความรูต้ามกระบวนการน้ีซึง่ประกอบดว้ยขัน้ตอนสําคญั 7 ขัน้ตอน คอื การ

บ่งชีค้วามรู ้การสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดัความรูใ้หเ้ป็นระบบ การประมวลและกลัน่กรอง

ความรู ้การเขา้ถงึความรู ้การแบ่งปนัแลกเปลีย่นความรู ้และการเรยีนรู ้ ดงัน้ี  (ภาพที ่2.11) 

1) การบ่งชีค้วามรู ้ไดแ้ก่ การพจิารณาว่า วสิยัทศัน์พนัธกจิ และ 

เป้าประสงคข์ององคก์ารคอือะไร และเพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงค ์องคก์ารจาํเป็นต้องรูอ้ะไร ขณะน้ี

เรามคีวามรูอ้ะไรบา้ง อยูใ่นรปูแบบใด และอยูผู่ใ้ด 

2) การสรา้งและแสวงหาความรู ้ไดแ้ก่ การสรา้งความรูใ้หม ่แสวงหา 

ความรูจ้ากภายนอก ธาํรงรกัษาความรูเ้ก่า และกําจดัความรูท้ีใ่ชไ้มไ่ดแ้ลว้ 

3) การจดัความรูใ้หเ้ป็นระบบ เป็นการกําหนดโครงสรา้งความรู ้ เพื่อ 

เตรยีมพรอ้มสาํหรบัการเกบ็ความรูอ้ยา่งเป็นระบบในอนาคต  

4) การประมวลและกลัน่กรองความรู ้ไดแ้ก่ การปรบัปรงุรปูแบบ 

เอกสารใหเ้ป็นมาตรฐาน ใชภ้าษาเดยีวกนั และปรบัปรงุเน้ือหาใหส้มบรูณ์ 

5) การเขา้ถงึความรู ้เป็นการทาํใหผู้ใ้ชค้วามรูน้ัน้เขา้ถงึความรูท้ี ่

องการไดง้า่ยและสะดวก อาท ิระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เวบ็บอรด์ และบอรด์ประชาสมัพนัธ ์ 

6) การแบ่งปนัแลกเปลีย่นความรู ้สามารถกระทาํไดห้ลายวธิ ีในกรณ ี

ความรูท้ีช่ดัแจง้ อาจจดัทําเป็น เอกสาร ฐานความรู ้เทคโนโลยสีารสนเทศ หรอืในกรณีความรู้

โดยนัย อาจจดัทําเป็นระบบ ทมีขา้มสายงาน กจิกรรมกลุ่มคุณภาพและนวตักรรม ชุมชนแห่ง

การปฏบิตั ิระบบพีเ่ลีย้ง การสบัเปลีย่นงาน การยมืตวั และเวทแีลกเปลีย่นความรู ้ 

7) การเรยีนรู ้การทาํใหก้ารเรยีนรูเ้ป็นส่วนหน่ึงของงาน ตวัอยา่งเช่น  

การออกแบบระบบการเรยีนรูจ้ากการสรา้งองคค์วามรู ้แลว้นําความรูไ้ปใชจ้นเกดิการเรยีนรูแ้ละ

ประสบการณ์ใหม ่โดยมลีกัษณะเช่นน้ีหมนุเวยีนต่อไปอยา่งต่อเน่ือง 
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ภาพท่ี 2.11  กระบวนการจดัการความรู ้7 ขัน้ตอน 

แหล่งท่ีมา: สาํนกังาน ก.พ.ร. และสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต,ิ 2548:5. 

 

2.4.4  การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 

ผลงานวจิยัที่จะกล่าวถงึอนัดบัแรกเป็นการศกึษาแนวคดิการจดัการความรู ้ของ Gao, 

Li และ Clarke (2008) ทีต่อ้งการสรา้งความเขา้ใจอยา่งเป็นระบบเกี่ยวกบัความรูแ้ละการจดัการ

ความรู ้โดยการฝงัลกึและเตมิเตม็ความเขา้ใจเกี่ยวกบัธรรมชาต ิขอบข่าย และวธิวีทิยาของการ

จดัการความรู ้วธิกีารศกึษาเป็นการวจิยัเอกสารดว้ยการนําเสนอทศันะทีห่ลากหลายของความรู ้

การบรหิารจดัการ และการจดัการความรู ้ด้วยการเจาะลกึเน้ือหาสาระของการจดัการความรูใ้น

องคก์ารผ่านทศันะของการคดิเชงิระบบ ผลการศกึษาสรุปว่า การจดัการความรูใ้นองคก์ารธุรกจิ 

หมายถงึ การจดัการกจิกรรมของผูป้ฏบิตังิานในดา้นความรูซ้ึง่สาํเรจ็ไดจ้ากการเอื้ออํานวยความ

สะดวก การสร้างแรงจูงใจ และการส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ รวมถึงการจัดสร้าง

สิง่แวดล้อมที่เหมาะสมในการทํางาน โดยการคดิเชงิระบบและการปฏบิตัเิชงิระบบอย่างเต็มที่

เป็นเครื่องมอือนัทรงอํานาจที่ไม่ไดเ้พยีงทําใหเ้ขา้ใจถงึสภาวการณ์ปจัจุบนัของการพฒันาด้าน

2. การสร้างและแสวงหาความรู้  

(Knowledge Creation and Acquisition) 

3. การจดัความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) 

4. การประมวลและกลัน่กรองความรู้  

(Knowledge Codification and Refinement) 

5. การเข้าถึงความรู ้(Knowledge Access) 

6. การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) 

7. การเรียนรู้ (Learning) 
ความรู้นัน้ทาํให้เกิดประโยชน์กบัองคก์รหรือไม่ 

ทาํให้องคก์รดีข้ึนหรือไม่ 

มีการแบ่งปันความรู้ให้กนัหรือไม่ 

เรานําความรู้มาใช้งานได้ง่ายหรือไม่ 

ความรูอ้ยู่ทีใ่คร  อยู่ในรปูแบบอะไร 

จะเอามาเกบ็รวมกนัได้อย่างไร 

จะแบ่งประเภท หวัข้ออย่างไร 

จะทาํให้เข้าใจง่ายและสมบรูณ์อย่างไร 

เราต้องมีความรู้เรือ่งอะไร 

เรามีความรู้เรือ่งนัน้หรือยงั 

1. การบ่งช้ีความรู้  

(Knowledge Identification) 



117 
 
การจดัการความรู ้แต่ยงัทําให้เกดิแนวทางเชงิระบบทีม่ศีกัยภาพสําหรบัเผชญิกบัความนุ่มนวล 

การปลดปล่อยให้เป็นอสิระ และบรบิทของปญัหาหลงันวสมยั (Postmodern) เป็นการค้นพบ

วิธีการใช้แนวทางเชิงระบบเหล่าน้ีในฐานะปจัเจกบุคคลหรอืกลุ่มที่ผสมผสานเพื่อส่งเสริม

ความสามารถในการสรา้งสรรค ์

การศกึษาแนวคดิการจดัการความรูท้ี่จะกล่าวถงึต่อไปคอื ผลงานของ Evanschitzky, 

Ahlert, Blaich และ Kenning (2006) ทีว่เิคราะหก์ารจดัการความรูใ้นเครอืข่ายบรกิารโดยใช้

แนวทางการจดัการเชงิกลยทุธ ์แทนแนวทางทีมุ่่งเน้นเทคโนโลย ีเพราะเชื่อว่า ถงึแมจ้ะไดแ้ก้ไข

ปญัหาดา้นเทคโนโลยไีปแลว้แต่ปญัหาเชงิการบรหิารจดัการจะยงัคงมอียู่ วธิกีารศกึษาเป็นการ

วจิยัเอกสารโดยทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัการจดัการความรูร้วมถงึแหล่งที่มาของความรูใ้น

มุมมองขององค์การ เพื่อให้เกดิความประจกัษ์แจง้เชงิมโนทศัน์ และค้นพบวธิกีารที่เป็นไปได้

สาํหรบัปญัหาการจดัการความรู ้ผลการศกึษาทาํใหพ้บขอ้สรปุสาํหรบักระบวนการจดัการความรู้

ในเครอืข่ายบรกิารด้านความรู ้ ดงัน้ี 1) การบ่งชี้ความรูห้รอืการสรา้งความรู ้ เป็นสิง่จําเป็น

อนัดบัแรกเพราะความรูเ้ป็นทรพัยากรที่สําคญัในการยกระดบัให้ปจัเจกบุคคลให้สูงขึน้รวมถึง

เอื้อใหอ้งคก์ารแก้ไขปญัหาและสามารถแข่งขนักบัผูอ้ื่นได ้ 2) การผสมผสานความรูห้รอืการ

ถ่ายโอนความรู ้เป็นระยะทีค่วามรูต้้องแสดงศกัยภาพในลกัษณะมติขิองการผลติดา้นบรกิาร ซึง่

ปญัหาของการจดัการความรู้ในเครอืข่ายขึ้นอยูกบัประสิทธิผลและประสทิธิภาพในการรวม

วธิกีารที่แตกต่างใหเ้ขา้กบัการถ่ายโอนเพื่อให้บุคลากรบางส่วนหรอืทัง้หมดสามารถใช้ประโชน์

ได ้3) การใชค้วามรู ้ เป็นการนําความรูไ้ปใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อลูกคา้ผ่านการบรกิารทีเ่กดิจาก

การผสมผสานองค์ประกอบด้านความรูข้องปจัเจกบุคคล 4) การจดัเก็บความรู ้ เป็นมติเิชงิ

ผลลพัธใ์นการลดหรอืเพิม่การปฏบิตัต่ิอสมรรถนะหลกัที่กําลงัจะสูญหายไป ในระยะน้ีบุคลากร

จะต้องจบัยดึความรู้จากความรู้ที่รวบรวมได้ และจากความสามารถของผู้อื่น นอกจากน้ี ผล

การศึกษายงัพบว่าการสร้างวฒันธรรมความไว้วางใจในเครอืข่าย และความเข้าใจถึงความ

ต้องการของบุคลากรผู้ร่วมงานเป็นสิง่สําคญัสําหรบักระบวนการบ่งชี้ความรู้และสร้างความรู ้

โดยใชว้ธิกีารดา้นเทคโนโลยเีพื่อสนบัสนุนการแลกเปลีย่นความรูร้ะหว่างผูใ้หแ้ละผูค้น้หาความรู ้

สาํหรบัการศกึษาเกีย่วกบัการจดัการความรูแ้ละนวตักรรมไดแ้ก่  ผลงานของ McAdam 

(2000) ทีต่้องการสรา้งตวัแบบการจดัการความรูท้ีท่ําใหเ้กดินวตักรรมในองคก์าร วธิกีารศกึษา

เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ และเสรมิด้วยวธิกีารเชงิปรมิาณ  ผู้ให้ขอ้มูลที่สําคญัคอืตวัแทนจาก

องคก์ารทีแ่ตกต่างกนั ในสหราชอาณาจกัร จาํนวน 25 องค์การ ผลการศกึษาทําใหไ้ด้ตวัแบบ

การจดัการความรูท้ีข่บัเคลื่อนนวตักรรม ซึ่งประกอบด้วย 1) การสรา้งความรู ้ โดยความรูท้ี่

องค์การสร้างขึ้นมานําไปสู่นวตักรรมที่เพิม่ขึน้ 2) การแปลงรูปความรู ้เป็นการทําให้ความรู้

ปรากฏรปูร่าง สงัเกตไดจ้ากการเกดินวตักรรมในองคก์าร  3) การเผยแพร่ความรู)้ เป็นระบบที่

องค์การออกแบบมาเพื่อให้ความรู้ได้แพร่กระจายไปทัว่ทัง้องค์การ ซึ่งวธิทีี่ดทีี่สุดสําหรบัการ

เผยแพร่ความรูค้อืการมกีลยุทธ์ที่ดใีนการจบัยดึความรู ้และ 4) การใช้ความรู ้เป็นการสรา้ง
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ผลลพัธด์า้นนวตักรรมจากการจดัการความรูท้ีม่ปีระสทิธผิล ซึง่ก่อใหเ้กดิผลประโยชน์ดา้นธุรกจิ

ทีคู่่ขนานไปกบัความสามารถในการสรา้งสรรคข์องบุคลากร โดยตวัแบบทีไ่ดจ้ากการศกึษาเป็น

ตวัแบบที่ย ัง่ยนืสําหรบัเชื่อมโยงการจดัการความรูก้บันวตักรรมโดยอาศยัหลกัการว่าความรู้ที่

นําไปสู่นวตักรรมเป็นสิง่ที่สงัคมได้สร้างสรรค์ขึน้มา  ต่อมาเป็นการศึกษา ของ Gloe และ 

Terziovski (2004) ที่คน้พบความสมัพนัธร์ะหว่างแนวทางการจดัการความรูแ้ละผลลพัธ์ดา้น

นวตักรรม โดยวธิกีารศกึษาเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอยา่งคอื องคก์ารดา้นอุตสาหกรรมทัภ้าครฐัและ

เอกชนในประเทศออสเตรเลยีและนิวซแีลนด ์จาํนวน 90 แห่ง ผลการศกึษาพบว่า ตวัแบบการ

จดัการความรู้เป็นเครื่องมอืที่มคีวามเที่ยงและความตรงในการวดัความสมัพนัธ์ระหว่างการ

ปฏบิตัดิา้นการจดัการความรู ้(Knowledge Management Practices) กบัผลลพัธด์า้นนวตักรรม 

(Innovation Performance) และยงัพบว่า การปฏบิตักิารด้านการจดัการความรูท้ี่มพีื้นฐานมา

จากการผสมผสานของเทคโนโลยแีละการบรหิารทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบั

ผลลพัธด์า้นนวตักรรม  

ผลงานวจิยัเกี่ยวกบัการจดัการความรูแ้ละนวตักรรมในประเทศไทย ได้แก่ การศกึษา

ของ สมนึก เอื้อจริะพงษ์พนัธ์ (2553) ที่ได้พฒันาตัวบ่งชี้และสร้างรูปแบบการพฒันา

ความสามารถในการจดัการความรูข้องผูป้ระกอบการทีม่นีวตักรรมในประเทศไทย วธิกีารศกึษา

เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณและเสรมิด้วยวธิกีารเชงิคุณภาพ กลุ่มตวัอย่าง คอื ผูป้ระกอบการที่มี

นวตักรรมในประเทศไทยจาํนวน 390 ราย จากการศกึษาทําใหไ้ดร้ปูแบบความสามารถในการ

จัดการความรู้ของผู้ประกอบการที่มีนวัตกรรมในประเทศไทย ซึ่งมีองค์ประกอบด้าน

ความสามารถในการจดัการความรู ้2 มุมมอง จาํนวน 6 ดา้น คอื 1) มุมมองดา้นทรพัยากร 

ไดแ้ก่ เทคโนโลย ีโครงสรา้ง และวฒันธรรม และ 2) มุมมองดา้นความรู ้ไดแ้ก่ ความเชีย่วชาญ  

การเรยีนรู้ และสารสนเทศ โดยองค์ประกอบของความสามารถในการจดัการความรูท้ ัง้ 6 

ประการ มคีวามสมัพนัธแ์ละเชื่อมโยงกนัอยู่ในระดบัสูงกล่าวคอื การพฒันาความสามารถในการ

จดัการความรู ้จะต้องทําการพฒันาทุกด้านไปพรอ้ม ๆ กนั จงึจะนําไปสู่ประสทิธผิลของ

กระบวนการจดัการความรู้ที่ส่งผลต่อความสามารถทางนวตักรรม โดยที่กระบวนการจดัการ

ความรูป้ระกอบดว้ย การแสวงหาความรู ้ การสรา้งความรู ้ การเกบ็ความรู ้ และการใชค้วามรู ้ 

นอกจากน้ียงัพบว่า องค์ประกอบย่อยความสามารถในการจดัการความรู้ทัง้ 6 ด้าน คอื 

เทคโนโลย ีโครงสรา้ง วฒันธรรม ความเชีย่วชาญ การเรยีนรู ้และสารสนเทศ มคีวามสมัพนัธ์

เชิงบวกกับความสามารถทางนวตักรรมของผู้ประกอบการ และเมื่อวิเคราะห์ความสมัพนัธ์

อทิธพิลเชงิสาเหตุขององค์ประกอบย่อยทัง้ 6 ด้านดงักล่าวกบัความสามารถทางนวตักรรม 

พบว่ามเีฉพาะดา้นความเชีย่วชาญ การเรยีนรู ้และสารสนเทศเท่านัน้ ทีม่คีวามสมัพนัธอ์ทิธพิล

เชงิสาเหตุกบัความสามารถทางนวตักรรม 

นอกจากน้ี ยงัมกีารศกึษา ของกฤตกร กลัยารตัน์ (2553) ทีศ่กึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อ

กลุ่มของสาขาธนาคารทีม่ผีลการดาํเนินงานสงู-ตํ่า ในบรบิทการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้และ
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ศกึษาโมเดลความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัเชงิสาเหตุกบัผลการดําเนินงานของธนาคารสาขาที่มี

ระดบัผลประกอบการสูง-ตํ่า รวมทัง้รูปแบบการจดัการความรูแ้ละรูปแบบของบรรยากาศการ

เรยีนรูข้องกลุ่มธนาคารสาขาทีม่ผีลประกอบการสงู-ตํ่า ตวัแปรปจัจยัในการศกึษามจีาํนวน 6 ตวั

แปร ไดแ้ก่ 1) สถานการณ์การแข่งขนั 2) การจดัการความรู ้3) บรรยากาศการเรยีนรู ้4) ความ

พรอ้มในการปรบัตวัใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลง 5) นวตักรรม และ 6) ผลการดําเนินงาน วธิี

การศกึษาใชว้ธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณและเสรมิดว้ยวธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพ กลุ่มตวัอย่างคอื สาขา

ของธนาคารไทยพาณิชย ์ จาํกดั (มหาชน) ในประเทศไทย จาํนวน 430 สาขา แบ่งเป็นกลุ่ม

สาขาทีม่ผีลประกอบการสูง 221 สาขา และกลุ่มสาขาที่มผีลประกอบการตํ่า 209 สาขา ผล

การศกึษาในกลุ่มสาขาทีม่ผีลประกอบการสูง พบว่า สถานการณ์การแข่งขนัมอีทิธพิลโดยตรง

เชงิบวกกบัการจดัการความรู ้ และบรรยากาศการเรยีนรู ้  และยงัมอีทิธพิลทางอ้อมต่อผลการ

ดาํเนินงาน โดยมกีารจดัการความรู ้และบรรยากาศการเรยีนรู ้เป็นตวัแปรคัน่กลาง  รปูแบบการ

จดัการความรูใ้นกลุ่มสาขาทีม่ผีลประกอบการสูงและตํ่าของกลุ่มสาขาทัง้สองไม่แตกต่างกนั ใน

กลุ่มสาขาทีม่ผีลประกอบการตํ่าพบว่า สถานการณ์การแข่งขนัมอีทิธพิลโดยตรงเชงิบวกกบัการ

จดัการความรู้และบรรยากาศการเรียนรู้ การจดัการความรู้ไม่มอีิทธิพลโดยตรงต่อผลการ

ดําเนินงาน แต่มอีทิธพิลทางอ้อมผ่านความพรอ้มในการปรบัตวัใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลง เมื่อ

พจิารณารูปแบบการจดัการความรู้ในกลุ่มสาขาที่มผีลประกอบการสูงและตํ่าจากกระบวนการ

จดัการความรู ้4 ดา้น คอื 1) การสรา้งและคน้หาความรู ้2) การจดัเกบ็ความรู ้3) การเผยแพร่

ความรู ้และ 4) การใชค้วามรู ้พบว่า รปูแบบการจดัการความรูข้องกลุ่มสาขาทัง้สองไม่แตกต่าง

กนั กล่าวคอื กลุ่มสาขาทัง้สองใหค้วามสําคญักบัการใชค้วามรูม้ากทีสุ่ด รองลงมา คอื การ

เผยแพรแ่ลกเปลีย่นเรยีนรู ้การจดัเกบ็ความรู ้และการสรา้งและคน้หาความรู ้ตามลาํดบั 

ในส่วนของกระบวนการจดัการความรู ้ไดแ้ก่ ผลงานของ Fong, and Choi (2009) ที่

ศกึษาการจดัการความรูข้องบรษิทัด้านการสํารวจในฮ่องกง โดยมุ่งเน้นที่กระบวนการจดัการ

ความรูโ้ดยนัย 6 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 1) การแสวงหาความรู ้การสรา้งความรู ้ 2) การจดัเกบ็ความรู ้

3) การแบ่งปนัความรู ้ 4) การใชค้วามรู ้และ 5) การธํารงรกัษาความรู ้ วธิกีารศกึษาใชว้ธิกีาร

เชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่าง คอื ผูเ้ยีย่มสํารวจของ Directory of The Hong Kong Institute of 

Surveyors และสมาชกิของ The Royal Institution of Chartered Surveyors จาํนวนรวมทัง้สิน้ 

111 ราย ผลการศกึษาพบว่า บรษิทัดา้นการสํารวจในฮ่องกงกําลงัดําเนินการส่งเสรมิวฒันธรรม

ที่สนับสนุนการสร้างบุคลากรและความรู้ขององค์การใหม่ รวมถงึบรษิทัได้กระตุ้นให้บุคลากร

ระบุถงึการปฏบิตังิานในฐานะปจัเจกบุคคลและนําเสนอวธิปีฏบิตัทิี่เหมาะสมสําหรบัอนาคต ซึ่ง

การกระทาํดงักล่าวเป็นวธิกีารหน่ึงในการเพิม่พูนความรูข้ององคก์าร  รวมถงึพบว่า ความรูข้อง

บรษิทักําลงัถูกประมวลเป็นความรูท้ีช่ดัแจง้โดยการลดจาํนวนเอกสารในรูปกระดาษทีบุ่คลากร

เก็บรกัษาไว้เป็นส่วนตนเพื่อให้บุคลากรส่วนใหญ่สามารถเข้าถึงได้ โดยกําหนดการเข้าถึงที่

เขม้งวดสาํหรบัสารสนเทศทีเ่ป็นความลบัหรอืสารสนเทศทีอ่่อนไหวง่าย  นอกจากน้ี มกีารศกึษา 
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ของ Rahimi, Arbabisarjou, Allameh และ Aghababaei (2011) ทีศ่กึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง

มติขิองกระบวนการจดัการความรู ้ซึง่ประกอบดว้ยการกล่อมเกลาทางสงัคม การผสมผสาน การ

ประจกัษ์แจ้งภายนอก และการตระหนักรู้ภายใน กับความสามารถในการสร้างสรรค์ วิธี

การศึกษาใช้วธิกีารเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างคอื บุคลากรในคณะต่างๆ ของ University of 

Isfahan ประเทศอหิรา่น จาํนวน 85 ราย ผลการศกึษาพบว่า มติขิองกระบวนการจดัการความรู้

ทัง้  4  มติ ิมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความสามารถในการสรา้งสรรค ์นอกจากน้ี ยงัพบว่า

บุคลากรพยายามทําความเขา้ใจความคดิผู้อื่นและสารสนเทศส่วนตน รวมทัง้เครอืข่ายภายใน

ขององคก์ารไดถู้กนํามาใชใ้นการแลกเปลีย่นขอ้มลูและสารสนเทศเชงิวชิาชพี รวมถงึมกีารสรุป

ประสบการณ์และประเดน็ที่ได้เรยีนรูเ้สนอต่อผู้บรหิาร โดยบุคลากรแลกเปลี่ยนสารสนเทศเชงิ

วชิาชพีและประสบการณ์ส่วนตนผ่านทมีงานตามโครงการและทมีวจิยัทีเ่ป็นอสิระ  

สําหรบัปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัการจดัการความรู้ ได้แก่ การศึกษาของจติราภรณ์ 

ทองไทย (2552)  เกี่ยวกบัปจัจยัดา้นวฒันธรรมและปญัหาอุปสรรคดา้นวฒันธรรมที่มต่ีอการ

จดัการความรู้ในสถาบันอุดมศึกษา วิธีการศึกษาใช้การวิจ ัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือ

บุคลากรที่รบัผดิชอบดําเนินการจดัการความรูข้องสถาบนัอุดมศกึษาในเขตกรุงเทพมหานคร 

จาํนวน 371 ราย โดยทําการศกึษาปจัจยัดา้นวฒันธรรม 6 ดา้น ได้แก่ การวางแผน การ

เปลีย่นแปลงและนวตักรรม การมสี่วนร่วม การเรยีนรู ้ความร่วมมอืและเครอืข่ายความรู ้ และ

การกระตุ้นและการให้รางวลั ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัปจัจยัด้าน

วฒันธรรมทีส่่งผลต่อการจดัการความรูใ้นสถาบนัอุดมศกึษาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทัง้ในดา้น

การวางแผน ดา้นการเปลีย่นแปลงและนวตักรรม ดา้นการมสี่วนร่วม ดา้นการเรยีนรู ้ดา้นความ

ร่วมมอืและเครอืข่ายความรู้ และด้านการกระตุ้นและการให้รางวลั รวมทัง้ยงัพบว่า การ

ดาํเนินการจดัการความรูข้องสถาบนัอุดมศกึษามปีญัหาอุปสรรคดา้นวฒันธรรมเกดิขึน้ทัง้ 6 มติ ิ

โดยพบปญัหาอุปสรรคดา้นการมสี่วนร่วมมากทีสุ่ด ซึง่ปญัหาอุปสรรคดงักล่าวส่งผลกระทบต่อ

การดําเนินงานดา้นการจดัการความรูข้องสถาบนัอุดมศกึษาใน 4 ด้าน คอื  ขัน้ตอนและ

กระบวนการดําเนินงาน บุคลากร  ความรูแ้ละนวตักรรม และงบประมาณ  นอกจากน้ี ยงัมี

การศกึษาของ ฉลองรฐั อนิทรยี ์บุญชม ศรสีะอาด และชยัยุทธ ศริสิุทธ (2009) ทีศ่กึษาปจัจยัที่

ส่งผลต่อความสําเรจ็ของการจดัการความรู ้พฒันารปูแบบการจดัการความรู ้ดําเนินการทดลอง

ใชร้ปูแบบการจดัการความรู ้ด้วยวธิกีารวจิยัแบบผสมผสานทัง้การวจิยัเชงิปรมิาณและการวจิยั

เชงิคุณภาพ กลุ่มตวัอย่าง คอื ผูบ้รหิารและคณาจารย ์คณะพยาบาลศาสตร ์มหาวทิยาลยัราช

ธานีจากวทิยาเขตอุบลราชธานี และวทิยาเขตอุดรธานี จาํนวนรวมทัง้สิน้ 100 ราย ผลการศกึษา 

ไดแ้ก่ 1) ผลการทดลองใชร้ปูแบบการจดัการความรู ้ปรากฏว่า (1) มกีระบวนการจดัการความรู้

ทีเ่ป็นระบบ (2) มกีารจดัตัง้ศูนยจ์ดัการความรูเ้ป็นกลไกขบัเคลื่อนการจดัการความรู ้ (3) ได้

เวบ็ไซต์ซึ่งเป็นแหล่งจดัเก็บความรู ้ แลกเปลี่ยนความรู ้เผยแพร่ความรู ้ เชื่อมโยงเครอืข่าย

ความรูแ้ละประชาสมัพนัธ ์ (4) ได้องคค์วามรูท้ี่เกดิจากการจดัการความรูท้ีเ่ป็นระบบ จาํนวน
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ทัง้สิน้ 285 เรื่อง และ 2) ปจัจยัทีส่่งผลต่อความสําเรจ็ของการจดัการความรู ้คอื การใชร้ปูแบบ

การจดัการความรูท้ีม่ปีระสทิธผิล การสนับสนุนส่งเสรมิจากผู้บรหิารทุกระดบั การจดัตัง้ศูนย์

จดัการความรู ้วฒันธรรมในการจดัการความรูข้องผูบ้รหิารและคณาจารย ์และยุทธศาสตรใ์นการ

จดัการความรู ้โดยรปูแบบการจดัการความรูท้ีม่ปีระสทิธผิล ไดแ้ก่ การดําเนินการจดัการความรู ้

ตามกระบวนการจดัการความรูท้ ัง้ 7 กระบวนการ คอื การจาํแนกความรู ้การสรา้งความรูใ้หม ่

การแลกเปลีย่นแบ่งปนัความรู ้การจดัหาความรู ้การจดัเกบ็ความรู ้การประยุกต์ใชค้วามรู ้และ

การเผยแพรค่วามรู ้

  

 2.4.5  สรปุแนวคิดการจดัการความรู้ 

การจดัการความรูเ้ป็นเครื่องมอืที่สําคญัในการทําให้บรรลุเป้าประสงค์ด้านความรูข้อง

องค์การ หลงัจากทีไ่ด้ทบทวนนิยามการจดัการความรูแ้ล้วพบว่า นักวชิาการส่วนใหญ่มทีศันะ

ต่อการจดัการความรูท้ีใ่นฐานะกระบวนการเชงิระบบที่ประกอบด้วย การค้นหา รวบรวม สรา้ง 

เลอืก จดัเก็บ แบ่งปนั ใช้ประโยชน์ และเผยแพร่ความรู้และสารสนเทศ ผู้วจิยัจงึสรุปว่าการ

จดัการความรู้ หมายถึง การบรหิารจดัการเชงิบูรณาการด้านความรู้ที่อาศยักระบวนการเชงิ

ระบบในการการสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้การถ่ายโอนความรู ้

และการใช้ความรู ้ดงันัน้ ในการศกึษาครัง้น้ีจงึมุ่งเน้นที่กระบวนการหรอืวธิกีารจดัการความรู้

ของโรงพยาบาล โดยผู้วจิยัได้ทบทวนกรอบแนวคดิและตวัแบบกระบวนการจดัการความรูใ้ช้

เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวเิคราะหก์ารจดัการความรูเ้ริม่จากตวัแบบกระบวนการจดัการความรู้

ของ Kucza ทีป่ระกอบด้วย การระบุความต้องการ การแลกเปลี่ยน การสรา้ง การรวบรวมและ

จดัเกบ็ และการทาํใหเ้ป็นปจัจบุนั ตามดว้ยตวัแบบการจดัการความรูเ้ชงิระบบของ Marquadt ที่

ประกอบดว้ยขัน้ตอนเกี่ยวกบัความรูท้ีส่ําคญั 6 ขัน้ตอน คอื การแสวงหา การสรา้งสรรค ์ การ

จดัเกบ็ การวเิคราะหแ์ละการทําเหมอืงขอ้มลู การถ่ายโอนและการเผยแพร่ การประยุกต์ใชแ้ละ

การทดสอบความถูกต้อง ต่อจากนัน้จงึทบทวนกรอบแนวคดิเชงิทฤษฎขีอง Lawrence, K.; 

Mansour; Alhawari, Lawrence, A. และ Lawrence, E. ทีก่ล่าวถงึโครงสรา้งพืน้ฐานของความรู ้

การผสมผสานความรู ้การประเมนิผลความรู ้การกลัน่กรองความรู ้คลงัความรู ้การแลกเปลีย่น

ความการประยุกต์ใช้ความรู้ และผลการปฏิบตัิงานด้านความรู้  รวมถึงกระบวนการจดัการ

ความรู้ของสํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการและสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ ที่

ประกอบดว้ยขัน้ตอนสาํคญั 7 ขัน้ตอน คอื การบ่งชีค้วามรู ้การสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดั

ความรูใ้หเ้ป็นระบบ การประมวลและกลัน่กรองความรู ้การเขา้ถงึความรู ้การแบ่งปนัแลกเปลีย่น

ความรู ้และการเรยีนรู ้ นอกจากน้ี ผูว้จิยัไดท้บทวนผลงานวจิยัดา้นการจดัการความรูท้ ัง้ในและ

ต่างประเทศที่ศกึษาเกี่ยวกบัแนวคดิการจดัการความรู ้ปจัจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการจดัการความรู ้

กระบวนการจัดการความรู้ขององค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้กับ

นวตักรรม ผลการวจิยัระบุไปในทศิทางเดยีวกนัว่าการจดัการความรูม้คีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั
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ความสามารถในการสรา้งสรรคแ์ละความเป็นนวตักรรมขององคก์าร ในณะทีว่ฒันธรรมองคก์าร

เป็นปจัจยัหน่ึงที่ทําให้การจัดการความรู้บังเกิดประสิทธิผล  โดยองค์การมีการออกแบบ

กระบวนการจดัการความรูท้ีเ่หมาะสมกบับรบิทขององคก์าร 

จากการประมวลเอกสารทําให้พบว่า กระบวนการที่สําคญัของการจดัการความรู้ คอื 

การสรา้งความรู ้การจดัเกบ็ความรู ้การแลกเปลีย่นความรู ้และการใชค้วามรู ้ส่วนองคป์ระกอบ

ที่มีความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้ ได้แก่ นวัตกรรม ความสามารถด้านนวัตกรรม 

ความสามารถในการสรา้งสรรค ์วฒันธรรมองคก์ารทีส่่งเสรมิการสรา้งความรู ้การสนับสนุนของ

ผูบ้รหิาร  

จะเหน็ไดว้่า การจดัการความรูเ้ป็นเครือ่งมอืทีนํ่าไปสู่ความสําเรจ็ขององคก์ารในมติขิอง

ความรู ้การเรยีนรู ้และนวตักรรม ประกอบกบัโรงพยาบาลทีเ่ป็นกลุ่มเป้าหมายของการศกึษาได้

ดําเนินการจดัการความรู้ ด้วยเหตุน้ี ผู้วิจยัจึงได้ทบทวนแนวคิดการจดัการความรู้ในฐานะ

เงือ่นไขหน่ึงของการเป็นองคก์ารนวตักรรม 

 

2.5  แนวคิดวฒันธรรมองคก์าร 

 

ความหมายของคําว่า “วฒันธรรม” ยงัเป็นปญัหาจนถงึทุกวนัน้ี (Allan, 1998) โดย 

Hatch (1997: 202) เหน็ว่าในบรรดาแนวคดิเกี่ยวกบัองค์การทัง้หมด การให้คําจํากดัความ 

“วฒันธรรมองค์การ” (Organizational Culture) น่าจะเป็นการยากที่สุด  ในระยะเริม่แรกเมื่อ

กล่าวถงึวฒันธรรม นกัมานุษยวทิยาในช่วงตน้ๆ สนใจความหมายของวฒันธรรมในประเดน็สิง่ที่

ทาํใหม้นุษยม์คีวามแตกต่าง โดยพวกเขาพยายามคน้หาคาํตอบว่า “อะไรทีจ่าํแนกมนุษยอ์อกมา

จากสตัว์อื่นๆ และอะไรที่กําหนดให้มนุษยเ์รามคีวามคล้ายคลงึกนั” ต่อมานักมานุษยวทิยาได้

กล่าวถงึ “กลุ่ม” ราวกบัว่าพวกเขาคอืวฒันธรรม และเลื่อนประเดน็ความสนใจจากการเขา้ใจ

มนุษยโ์ดยทัว่ไปในลกัษณะที่เป็นเผ่าพนัธุ ์ มาเป็นการอธบิายคุณลกัษณะที่แตกต่างในกลุ่มที่

เฉพาะเจาะจง ในปี ค.ศ.1948 Herskowitz (quoted in Hatch and Cunliffe, 2006: 179) นัก

มานุษยวทิยาทางวฒันธรรมชาวอเมรกินัไดเ้สนอว่า วฒันธรรมเป็นการบรรยายความนึกคดิทีก่่อ

ขึน้ในตวัตนทัง้หมดเกี่ยวกบัความเชื่อ พฤตกิรรม ความรู ้การลงโทษ ค่านิยม และเป้าประสงค์

ซึง่ตกแต่งวถิชีวีติของผูค้น ในขณะทีน่ักสงัคมวทิยาส่วนใหญ่ (Broom and Selznick,1968: 50) 

มองวฒันธรรมในฐานะมรดกทางสงัคมด้านความรู้ ความเชื่อ ขนบธรรมเนียม และทกัษะที่

สมาชกิไดร้บัและนําไปใชใ้นฐานะสมาชกิของสงัคม แต่สําหรบั Jenks (1993 quoted in Hatch 

and Cunliffe, 2006: 178) นกัสงัคมวทิยาชาวองักฤษใหค้วามเหน็ว่า แนวคดิวฒันธรรมแรกเริม่

หมายถงึการปลกูฝงัเรือ่งการเพาะปลกู ต่อมาในช่วงศตวรรษที ่19 เมือ่สาขาวชิาสงัคมวทิยาและ

มานุษยวทิยาไดอุ้บตัขิ ึน้ วฒันธรรมจงึถูกขยายความถงึการปลูกฝงัเรื่องความเป็นอยู่ของมนุษย ์
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ซึง่ทัง้สองสาขาวชิามจีุดมุ่งหมายทีจ่ะใชว้ธิกีารทางเทคนิคของศาสตรใ์นการศกึษามนุษย ์ และ

เงือ่นไขของมนุษย ์โดยทีส่งัคมวทิยาทําการศกึษาปรากฎการณ์ทัง้หมดทีก่ระทํากบัสงัคมมนุษย ์

ในขณะที่มานุษยวิทยามุ่งอธิบายถึงการเริ่มต้นและการพัฒนาด้านวัฒนธรรมของมนุษย ์ 

อยา่งไรกต็าม ความสมัพนัธใ์กลช้ดิระหว่างความสนใจและพืน้ทีท่างกายภาพของนักสงัคมวทิยา

และนักมนุษยวทิยาแสดงถงึช่วงเวลาที่ทบัซอ้นกนัในแนวคดิทีส่ําคญัของทัง้สองกลุ่ม และเป็น

การยากทีจ่ะแยกการศกึษาวฒันธรรมของนกัวชิาการทัง้สองกลุ่มออกจากกนั  

อยา่งไรกต็าม นักวชิาการไดนิ้ยามคําว่า “วฒันธรรม” อาท ิ Allan (1998: 4) มทีศันะว่า

วฒันธรรมมคีวามหมายที่กว้างโดยครอบคลุมถึง ความคิด ภาษา วิธีการกระทํา เครื่องมือ 

ผลผลติ บรรทดัฐาน ค่านิยม ศลิปะ สําหรบั Schermerhorn, Hunt และ Osborn (2005: 55) 

ระบุว่า วฒันธรรม คอื วถิขีองการคดิทีเ่กดิจากการเรยีนรูแ้ละแลกเปลี่ยน ซึง่เป็นการกระทําใน

กลุ่มของบุคคลหรอืสงัคม ในขณะที ่Schien (2005: 128-129) เหน็ว่าวฒันธรรมครอบคลุมทุก

ดา้นของชวีติ การจาํแนกประเภทของวฒันธรรมแบบง่ายๆ มกัจะสรา้งปญัหาอยู่เสมอ เพราะใน

วฒันธรรมไมไ่ดม้ตีวัแปรทีแ่น่นอน  

จากทศันะที่กล่าวมาสรุปได้ว่า วฒันธรรมเป็นความรู้สึกนึกคิดในเรื่องใดเรื่องหน่ึงที่

บุคคลและสงัคมยอมรบั ยดึถอืเป็นเครื่องตดัสนิ และกําหนดการกระทําของตนเอง โดยยอมรบั

ร่วมกนัว่าเป็นสิง่ทีด่ ี มคีุณค่า ควรแก่การนําไปเป็นแบบแผนของการดําเนินชวีติเพื่อประโยชน์

ของตนเองและสงัคมโดยรวม และดว้ยเหตุทีว่ฒันธรรมมลีกัษณะเป็นผลผลติของระบบความคดิ

ของมนุษยท์ีแ่สดงออกมาทางพฤตกิรรมของบุคคล ซึง่ระบบความคดิหรอืพฤตกิรรมของบุคคล

เกดิจากการเรยีนรูจ้ากรุน่หน่ึงไปสู่อกีรุน่หน่ึง เพื่อใหต้นประพฤตปิฏบิตัติามกฎเกณฑข์องสงัคม

และครรลองของชวีติไดเ้หมอืนกบัสมาชกิอื่นในสงัคม หากไม่มกีารถ่ายทอดและการเสรมิพลงั

อย่างต่อเน่ือง หรอืหากมกีารเปลี่ยนแปลงของสงัคมและสภาพแวดล้อม วฒันธรรมก็สามารถ

แปรเปลีย่นไปได ้ ในส่วนของวฒันธรรมองคก์ารกเ็ช่นเดยีวกนั เมื่อพจิารณาใหถ่้องแทจ้ะพบว่า

มคีวามซบัซอ้นไมย่ิง่หยอ่นไปกว่าวฒันธรรมของกลุ่มต่างๆ ในสงัคม  

  

2.5.1  นานาทรรศนะท่ีมีต่อวฒันธรรมองคก์าร  

จากการศกึษาของ Cameron และ Ettington (1988) สรปุว่า แนวคดิวฒันธรรมองคก์าร 

ไดก่้อกําเนิดมาจากรากฐานของหลกัคดิทางวชิาการทีแ่ตกต่างกนั 2 สาขา คอื 1) หลกัคดิทาง

วชิาการที่ก่อเกิดมาจากรากฐานของมานุษยวทิยาที่กล่าวว่า ตวัองค์การเองคอื วฒันธรรม

องคก์าร และ 2) หลกัคดิทางวชิาการทีก่่อเกดิมาจากรากฐานของสงัคมวทิยาทีก่ล่าวว่า ภายใน

ตวัองค์การมวีฒันธรรมองค์การ ในส่วนของ Cameron (2004) เหน็ว่าแนวทางการศกึษา

วฒันธรรมองค์การที่แตกต่างกนัม ี 2 แนวทาง คอื 1) แนวทางการศกึษาภาษาสญัลกัษณ์ 

(Semiotic Approach) ซึง่มคีวามเชื่อพืน้ฐานว่า ไมม่สีิง่ใดดาํรงอยู่ในองคก์ารนอกจากวฒันธรรม

องคก์าร ทุกคนภายในองคก์ารอยู่ท่ามกลางวฒันธรรมองค์การตลอดเวลา และถูกกล่อมเกลา
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ด้วยปรากฏการณ์ต่างๆ ภายในองค์การ รวมถึงสามารถทําความเข้าใจปรากฏการณ์แต่ละ

ปรากฏการณ์ที่เกดิขึน้ภายในองค์การได้ โดยวฒันธรรมมอียู่ในการตีความและการรบัรูข้อง

ปจัเจกบุคคล และ 2) แนวทางการศกึษาเชงิหน้าที ่(Functional Approach) มคีวามเชื่อพืน้ฐาน

ว่า นกัวจิยัหรอืนกับรหิารสามารถกําหนดหรอืคน้หาความแตกต่างดา้นคุณสมบตัขิองวฒันธรรม

องค์การ สามารถเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองค์การ และสามารถวดัวฒันธรรมองค์การในเชงิ

ประจกัษ์ได้ โดยเหน็ว่าวฒันธรรมเกดิจากพฤตกิรรมร่วม นอกจากน้ี Smircich (1983) ได้

วเิคราะห์ความแตกต่างระหว่างวฒันธรรมองค์การออกเป็นสองทศันะ โดยทศันะแรกมองว่า

วฒันธรรมเปรยีบเสมอืนรากขององคก์าร ดงันัน้ วฒันธรรมคอืบางสิง่ทีอ่งคก์ารเป็น หรอืกล่าว

ไดว้่าทุกสิง่ในองคก์ารเป็นปรากฏการณ์ทางวฒันธรรม ในขณะทีอ่กีทศันะหน่ึงมองว่าวฒันธรรม

เป็นตวัแปรหน่ึงทีม่อียูใ่นองคก์าร ดงันัน้วฒันธรรมองคก์าร จงึเป็นบางสิง่ทีอ่งคก์ารม ีตามทศันะ

น้ีมองวฒันธรรมองคก์ารในแงท่ีเ่ป็นปจัจยัเกือ้หนุน และเป็นเครือ่งมอืในการบรหิารควบคุม 

การที่นักวชิาการมพีื้นฐานของหลกัคดิทางวชิาการที่แตกต่างกนั หรอืยดึถือแนวทาง

การศกึษาที่แตกต่าง เป็นผลให้แนวคดิและวธิกีารศกึษาวฒันธรรมแตกต่างไปด้วย ซึ่ง Martin 

ได้กล่าวถงึประเดน็การถกเถยีงเกี่ยวกบัการศกึษาวฒันธรรมองค์การใน 5 ประเดน็ (Martin, 

2002 อา้งถงึใน พชิาย รตันดลิก ณ ภเูกต็, 2552: 218-220) ดงัน้ี 

1) ภววสิยั (Objectivity) กบัอตัวสิยั (Subjectivity) นกัวชิาการทีม่จีดุยนืทาง  

ปรชัญาของศาสตรแ์บบธรรมชาตนิิยม (Naturalism) เหน็ว่าวฒันธรรม คอืความเป็นจรงิทาง

สงัคมทีด่าํงอยู่อย่างเป็นอสิระจากนักวจิยั สามารถรบัรูไ้ดอ้ย่างเป็นวตัถุวสิยั สําหรบันักวชิาการ

อกีกลุ่มหน่ึงทีม่จีดุยนืทางปรชัญาของศาสตรแ์บบการตคีวาม (Intepretation) เหน็ว่า วฒันธรรม

คอืความเป็นจรงิทีส่งัคมสรา้งขึน้มา นกัวจิยัเป็นผูต้คีวามเพื่อใหเ้ขา้ใจความเป็นจรงิดงักล่าวโดย

ใชอ้ตัวสิยัของตนเอง 

2) การวจิยัแบบคนนอก (Etic) กบัการวจิยัแบบคนใน (Emic) นกัวชิาการดา้น 

องคก์ารทีไ่ม่มพีืน้ฐานดา้นมานุษยวทิยามแีนวโน้มใชจุ้ดยนืในการศกึษาวฒันธรรมแบบคนนอก 

เพราะมคีวามเชื่อพื้นฐานว่านักวจิยัสามารถตดัสนิใจได้อย่างเพยีงพอถูกต้องเกี่ยวกบัการจดั

ประเภทของวัฒนธรรมและการใช้คําถามที่เหมาะสมสําหรบัการศึกษาบรบิทหรือองค์การ 

สําหรบัการศกึษาแบบคนในมจีุดยนืในการศกึษาว่า สิง่สําคญัสําหรบัการวจิยัเกี่ยวกบัมนุษยค์อื 

การมองสรรพสิง่จากทศันะของคนใน นกัวจิยัจาํเป็นตอ้งเรยีนรูอ้ยา่งเพยีงพอเกีย่วกบัวฒันธรรม 

3) ความรูท้ีเ่ป็นสากลความรูเ้ฉพาะบรบิท นกัวชิาการแนวการตคีวามเหน็ว่า  

งานของนักวจิยัวฒันธรรมคอืการศกึษาวถิชีวีติเฉพาะ และไม่ผลตินามธรรมซึ่งสามารถนํามา

สรา้งเป็นกฏทัว่ไป เพราะพวกเขาเชื่อว่าทุกวฒันธรรมมลีกัษณะเฉพาะทีแ่ตกต่างกนัตามสงัคม 

ดงันัน้การสร้างทฤษฎีจงึเป็นการอธบิายและตีความแบบแผนที่ซบัซ้อนเพื่อสร้างความเข้าใจ

อย่างลกึซึ้งและสรา้งความเป็นสากลในบรบิทที่ศึกษา ในขณะที่นักวชิาการแนวประจกัษ์นิยม

เหน็ว่า การศกึษาวฒันธรรมต้องศกึษาลกัษณะ องคป์ระกอบ ประเภทและเงื่อนไขปจัจยัทีส่่งผล
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ให้เกดิวฒันธรรมนัน้ขึน้มา โดยใช้วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณเพื่อสรา้งตวัแบบเชงิทฤษฎีที่มคีวาม

เป็นสากลขึน้มา 

4) การศกึษาแบบกําหนดจดุเน้นกบัการศกึษาแบบกวา้ง นกัวชิาการบางส่วน 

ศกึษาวฒันธรรมโดยเน้นเฉพาะบางมติขิองวฒันธรรมทีแ่สดงออกมา โดยกําหนดกรอบแนวคดิ 

นิยามเชงิปฏบิตักิาร และประเดน็คําถาม ที่ได้จากการศกึษาจงึเป็นความเป็นจรงิที่ถูกกําหนด

ล่วงหน้าให้จํากัดอยู่ภายในลกัษณะประเภทที่ผู้ว ิจยักําหนดเท่านัน้ ในขณะที่นักวิชาการอีก

บางส่วนมุ่งศึกษาความหลากหลายของวัฒนธรรมที่ปรากฏออกมา  และไม่จําเป็นต้องมี

สมมตฐิานลกัษณะของวฒันธรรมทีศ่กึษา  

5) ระดบัของความลกึ ความลกึของวฒันธรรมม ี3 ระดบั  คอืระดบัสิง่ประดษิฐ ์

พืน้ผวิ ระดบัค่านิยมและทศันคต ิและระดบัฐานคตพิืน้ฐาน โดย Schein เหน็ว่าวธิกีารทีจ่ะเขา้ใจ

วฒันธรรมอย่างลกึซึ้งต้องใช้การสมัภาษณ์แบบเจาะลกึหรอืใช้เทคนิคการสมัภาษณ์แบบจติ

วิเคราะห์ เพื่อจะได้เข้าไปสู่ระดบัจติสํานึกที่ลึกที่สุด ส่วนแนวทางการศึกษาวฒันธรรมเชิง

ปรมิาณที่ถูกวจิารณ์ว่าเป็นการศกึษาที่ตื้นเขนินัน้ ในมุมมองของ Martin มคีวามเห็นต่างว่า 

สิง่ประดษิฐแ์ละคา่นิยมไมจ่าํเป็นตอ้งเป็นสิง่ทีต่ื้นเขนิเสมอไป เพราะความหมายของสิง่ประดษิฐ์

ทางวฒันธรรมในบางเรื่อง อาท ิเรื่องเล่าหรอืพธิกีรรมอาจเป็นภาพสะท้อนของฐานคตทิี่ลกึซึ้ง 

ดงันัน้ นักวจิยัด้านวฒันธรรมจงึควรตีความและให้ความหมายแก่วฒันธรรมแต่ละประเภทที่

แสดงออกมา และการตคีวามนัน้อาจเจาะลกึลงไปจนถงึฐานคตพิืน้ฐานของวฒันธรรมนัน้กไ็ด ้

 นอกจากน้ี Martin ไดพ้ยายามรวบรวมและจดัระเบยีบความหลากหลายของทฤษฏแีละ

การวจิยัเชงิประจกัษ์เกีย่วกบัวฒันธรรม โดยไดจ้าํแนกความแตกต่างระหว่างทศันะต่างๆ ทีเ่ป็น

ตัวชี้นําการวิจยัวัฒนธรรมองค์การ และอธิบายถึงความแตกต่างในประเด็นเชิงทฤษฏีของ

ผลกระทบในแต่ละทศันะ โดยจําแนกทศันะที่มต่ีอวฒันธรรมออกเป็น 3 ด้าน ดงัน้ี (Martin, 

1992 อา้งถงึใน Priola and Hurell, 2011: 356-358 และ Hatch and Cunliffe, 2006: 203) 

1)  ทศันะการบรูณาการ (Integration Perspective) เป็นทศันะของนกันวสมยัที ่

มต่ีอวธิกีารศกึษาวฒันธรรมองค์การ เน่ืองจากนักนวสมยัเชื่อในความพเิศษทางวทิยาศาสตร์

จากการศกึษาทางกายภาพ และตคีวามเกี่ยวกบัความรูด้า้นวฒันธรรมในฐานะที่เป็นเครื่องมอื

ของการจดัการ โดยที่ตวัวฒันธรรมเองเป็นตวัแปรที่สามารถจดัการเพื่อขยายความเป็นไปได้

ของความปราถนาในการบรรลุผลการปฏบิตัจิากสิง่ต่างๆ ภายในองคก์าร ดงันัน้ วฒันธรรมจงึ

เหน็ไดช้ดัเจนในรูปของค่านิยมขององคก์ารและกลไกซึ่งบูรณาการและยดึเหน่ียวปจัเจกบุคคล

และกลุ่มทีแ่ตกต่างไวด้ว้ยกนั ตามแนวคดิน้ีคุณลกัษณะพืน้ฐานของวฒันธรรมองคก์ารไดม้าจาก

ทศันะเชงิบรูณาการทีม่คีวามคงเสน้คงวา ความกระจ่างชดั และความเป็นเอกฉันทใ์นภาพกวา้ง

ขององคก์ารทีนํ่าไปสู่วฒันธรรมทีเ่ป็นหน่ึงร่วมกนั นักวชิาการในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ Kotter, Denison, 

Deal and Kennedy, Robbins และ Daft 
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2)  ทศันะการจาํแนกความแตกต่าง (Differentiation Perspective) เป็นทศันะ 

ของนักตีความเชิงสญัญลักษณ์ (Symbolic- interpretivists) ที่มต่ีอวิธีการศึกษาวัฒนธรรม

องค์การ ซึ่งเห็นว่าความหมายของวฒันธรรมได้ถูกค้นพบและเข้าใจด้วยคําถามภายในระบบ

วฒันธรรม ในขณะที่ความเป็นวตัถุวสิยัทางวทิยาศาสตรท์ี่นักนวสมยักล่าวอ้างมานัน้คอืภาพ

ลวงตา จงึไม่มสีิง่ใดทีเ่ป็นมุมมองทางกายภาพของคนนอก โดยเฉพาะอย่างยิง่ความหมายของ

วฒันธรรมทีจ่ะต้องเขา้ใจถงึความเป็นอตัวสิยั ดงันัน้ ทศันะทีม่ต่ีอวฒันธรรมจงึมุ่งเน้นที่ความ

แตกต่างและความหลากหลาย เพื่อที่จะเข้าใจวฒันธรรมจากภายในด้วยมุมมองของคนใน 

นกัวชิาการในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ Geertz, Goffman, Zelznick และ Strauss 

3)  ทศันะการแยกส่วน (Fragmentation Perspective) เป็นทศันะของนกัหลงั  

นวสมยั (Postmoodernists) ทีม่ต่ีอวธิกีารศกึษาวฒันธรรมองคก์าร ซึง่เหน็ว่าสิง่ทีอ่งคก์ารเผชญิ

ในทุกๆ วัน อันได้แก่ ความสบัสน ปฏิทศัน์ และการไม่รู้ เป็นสิ่งที่โดดเด่นและไม่สามารถ

หลกีเลี่ยงได ้วฒันธรรมเป็นความแปลกแยกและเป็นผลของกระบวนการความรูส้กึ ซึ่งเกดิขึน้

เมือ่สมาชกิในองคก์ารพยายามทีจ่ะทําความเขา้ใจถงึองคก์ารของเขาเอง ดงันัน้ นักหลงันวสมยั

จงึมุ่งค้นหาวถิขีองวฒันธรรมองค์การที่คลุมเครอื หลากหลาย ไม่คงเส้นคงวา โดยที่ความ

คลุมเครอืเป็นแก่นของการอธบิายและเป็นสถานะทีด่าํรงอยูอ๋ยางต่อเน่ืองและถาวร การพจิารณา

วฒันธรรมองคก์ารเป็นการอุปมาถงึความมชีวีติขององคก์ารมากกว่าการมองตวัแปรทีใ่ชจ้ดัการ

วฒันธรรมองคก์าร นกัวชิาการในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ Jencks, Smircich, Derrida และ Willmott 

เน่ืองจากทศันะของนักทฤษฎีองค์การที่มต่ีอวฒันธรรมองค์การแตกต่างกัน วิธีการ

พจิารณาฐานคตพิืน้ฐานของธรรมชาตมินุษยจ์งึมคีวามแตกต่างกนัไปด้วย โดยแนวคดินวสมยั

ช่วงตน้มฐีานคตเิกีย่วกบัมนุษยใ์นเชงิวทิยาศาสตร ์จงึใหคุ้ณค่าเรื่องความเป็นเหตุเป็นผล และ

การควบคุมการบรหิารจดัการ ในระยะเวลาต่อมาแนวคดินวสมยัมฐีานคตเิกี่ยวกบัมนุษยใ์นเชงิ

นิเวศน์ จงึใหคุ้ณค่าเรื่องสิง่แวดลอ้ม และการควบคุมภายนอก ในขณะทีแ่นวคดิการตคีวามเชงิ

สญัญลกัษณ์มฐีานคตเิกีย่วกบัมนุษยใ์นเชงิสญัญลกัษณ์  จงึใหคุ้ณค่าเรื่องการตคีวามและการให้

ความหมาย แต่สําหรบัแนวคดิหลงันวสมยัมฐีานคตเิกี่ยวกบัมนุษยใ์นเชงิสุนทรยี ์  จงึใหคุ้ณค่า

เรื่องความสามารถในการสร้างสรรค์ ความเป็นอิสระ และความรบัผิดชอบ (ตารางที่ 2.2)  

(Hatch, 1997: 211-212) 
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ตารางท่ี 2.2  แสดงลกัษณะของคนในองคก์าร (Organizational Man) จาํแนกตามทศันะของ 

        นกัทฤษฎอีงคก์าร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แหล่งท่ีมา:  Hatch, 1977: 211. 

 

2.5.2  ความหมายและความสาํคญัของวฒันธรรมองคก์าร 

ปจัจบุนัแนวคดิวฒันธรรมองคก์ารไดถู้กกล่าวถงึเป็นอย่างมากในแวดวงนักวชิาการหรอื

วทิยากรที่ปรกึษาด้านองค์การ นักวชิาการด้านองค์การต่างยอมรบัว่า วฒันธรรมองค์การคอื

คุณลกัษณะหน่ึงขององค์การที่สงัคมได้สรา้งขึน้มาให้เป็นเสมอืน “กาวทางสงัคม” ที่ยดึโยง

องคก์ารไวด้ว้ยกนั  (O’Reilly and Chatman, 1996; Schein, 1996; Cameron and Ettington, 

1988) โดยวฒันธรรมองคก์ารจะสะทอ้นใหเ้หน็ถงึมุมมองร่วมของวถิทีีส่มาชกิในองคก์ารกระทํา

ในการศกึษาวฒันธรรมองค์การ สิง่สําคญัประการแรกที่ต้องทําความเขา้ใจคอืความหมายของ

วฒันธรรมองคก์าร ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึใครข่อนําเสนอนิยามของวฒันธรรมองคก์ารจากนักวชิาการที่

มชีื่อเสยีงโดยสงัเขป เพื่อให้เข้าใจถึงความหมายและคุณลกัษณะร่วมของวฒันธรรม รวมถึง

สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการวเิคราะหว์ฒันธรรมองคก์ารของกรณีศกึษา   โดยเริม่จาก Schein 

(2010:18) ที่กล่าวถงึวฒันธรรมองค์การในความหมายเชงิคุณลกัษณะว่า วฒันธรรมองค์การ 

หมายถงึ แบบแผนของฐานคตพิืน้ฐานร่วม ที่กลุ่มใดกลุ่มหน่ึงไดเ้รยีนรูใ้นการแก้ไขปญัหาของ

ตนเองเกี่ยวกบัการปรบัตวัให้สอดคล้องกบัสิง่แวดล้อมภายนอกและการบูรณาการภายใน ซึ่ง

มากพอที่จะได้รบัพจิารณาถงึความสมเหตุสมผล จงึได้ถ่ายทอดให้แก่สมาชกิใหมใ่นฐานะตาม

วถิทีีถู่กตอ้ง ในอนัทีจ่ะรบัรู ้คดิ และรูส้กึ เมือ่อยู่ในสภาวะทีเ่กี่ยวขอ้งกบัปญัหาเหล่านัน้ สําหรบั 

Schermerhorn, Hunt และ Osborn (2005: 437) เหน็ว่า วฒันธรรมองคก์ารหมายถงึ ระบบของ
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Aesthetic Man                         
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การกระทาํรว่ม ค่านิยมรว่ม และความเชื่อร่วม และเป็นสิง่ชีนํ้าพฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์าร 

ในทํานองเดยีวกนั Hofstede (2003) ไดก้ล่าว่าว่า วฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบแผนพฤตกิรรมที่

สมาชิกในองค์การยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติซึ่งมีพื้นฐานมาจากความเชื่อ 

ค่านิยม และเป็นสิง่ทีอ่งคก์ารคาดหวงัจากผูป้ฏบิตัใินองคก์ารนัน้ๆ  ซึ่งวฒันธรรมองค์การเป็น

รปูแบบของความรูส้กึนึกคดิของสมาชกิในองคก์ารทีใ่ชเ้ป็นตวักําหนดความแตกต่างของสมาชกิ

ในแต่ละองคก์าร รวมไปถงึระบบค่านิยม ทีจ่ดัว่าเป็นแกนสําคญัของวฒันธรรมในทุกระดบั และ

ครอบคลุมไปถงึสิง่ทีส่ามารถวดัได ้ โดย Hofstede (1991:4) อุปมาวฒันธรรมเสมอืนโปรแกรม

คําสัง่ของจติ สําหรบั Barnard (1938) ไดใ้หค้วามเหน็เกี่ยวกบัองคก์ารแบบไม่เป็นทางการทีม่ ี

บุคลกิลกัษณะองคก์ารแบบประสมกลมกลนืกบังานว่า ถ้าสมาชกิเกดิความตระหนักภายในตน

ต่อค่านิยมรว่ม ความหมาย และพนัธกจิขององคก์ารแลว้ พวกเขาจะกระทําใหผ้ลประโยชน์ของ

องคก์ารลุล่วงไดอ้ยา่งเป็นธรรมชาต ิในทางกลบักนั วฒันธรรมเป็นทรพัยากรทีเ่ขม้แขง็ในการจงู

ใจและควบคุมพฤตกิรรมใหบ้รรลุจดุหมายปลายทางรว่มกนั  

  ในส่วนของ Moorhead และ Grffin (2009: 470) ไดศ้กึษานิยามของวฒันธรรมองคก์าร

จากนกัวชิาการต่างๆ แลว้พบว่า ความหมายของวฒันธรรมองคก์ารจาํแนกออกเป็น 3 กลุ่ม คอื 

กลุ่มที ่1 กล่าวถงึชุดของค่านิยมบางอย่างทีผู่กยดึปจัเจกบุคคลในองคก์าร โดยค่านิยมเหล่านัน้

ระบุถงึพฤตกิรรมที่ดหีรอืพฤตกิรรมทีไ่ด้รบัการยอมรบั กลุ่มที่ 2 กล่าวว่า ค่านิยมที่ทําใหเ้กดิ

วฒันธรรมองคก์ารนัน้มกัจะเกดิขึน้จากความยนิยอมในลกัษณะของฐานคต ิกลุ่มที ่3 เน้นยํ้าถงึ

สญัลกัษณ์ทีใ่หค้วามหมายของค่านิยมซึง่สื่อสารวฒันธรรมองคก์ารในลกัษณะของเรื่องเล่า ทัง้น้ี

Moorhead และ Grffin ได้ใหค้วามหมายวฒันธรรมองคก์าร โดยสรุปจากความหมายร่วมของ

นักวชิาการทัง้ 3 กลุ่มว่า วฒันธรรมองคก์าร คอื ชุดของค่านิยมทีช่่วยใหบุ้คลากรขององคก์าร

เข้าใจว่าการกระทําสิ่งใดที่ได้ร ับการยอมรับ และการกระทําสิ่งใดที่ไม่ได้ร ับการยอมรับ 

นอกจากน้ี Hatch และ Cunliffe (2006: 17) ได้รวบรวมนิยามของวฒันธรรมองค์การจาก

นกัวชิาการต่างๆ ไดแ้ก่ Jaques, Pettigrew, Reis, Schein, Maanen, Trice และ Beyer แลว้ตัง้

ขอ้สงัเกตว่านักวชิาการเหล่าน้ีต่างกล่าวถงึวฒันธรรมว่าเป็นบางสิง่ทีก่ลุ่มสมาชกิยดึถอืร่วมกนั 

โดยบางสิง่ทีว่่านัน้ คอื ความหมาย ความเชื่อ ฐานคต ิ ความเขา้ใจ บรรทดัฐาน ค่านิยม และ

ความรู ้ในทํานองเดยีวกนั พชิาย รตันดลิก ณ ภูเกต็ (2552: 222) ไดนํ้าเสนอนิยามวฒันธรรม

องคก์ารของ Schein, Denison, Cameron และ Quinn แลว้สรุปว่า วฒันธรรมองคก์ารหมายถงึ 

ความเชื่อและค่านิยมพื้นฐานร่วมกนัของสมาชกิภายในองค์การ ซึ่งแสดงปรากฏออกมาในวถิี

ของบรรทดัฐานแห่งการคดิและการปฏบิตัิ มกีระบวนการถ่ายทอดจากคนรุ่นหน่ึงไปยงัอีกรุ่น

หน่ึงในหลากหลายรูปแบบ ทัง้น้ี วฒันธรรมจะทําหน้าที่เป็นกลไกในการสร้างแนวทางเพื่อให้

องค์การสามารถปรบัตวัให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมภายนอก และสรา้งการบูรณาการกบั

องคป์ระกอบภายในองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารมเีสถยีรภาพ สามารถอยูร่อด และเตบิโตต่อไปได ้ 



129 
 

จากการประมวลนิยามของวฒันธรรมองคก์ารจากนักวชิาการทีก่ล่าวมาขา้งต้นสามารถ

สรปุไดว้่า วฒันธรรมองคก์าร หมายรวมถงึ ความรู ้ความเขา้ใจ ความเชื่อ ค่านิยม ฐานคต ิและ

บรรทดัฐานที่ทําให้เกดิแบบแผนของพฤตกิรรมที่สมาชกิส่วนใหญ่ในองค์การยดึถอืและใช้เป็น

แนวทางในการประพฤติปฏิบัติ  โดยวฒันธรรมเป็นสิ่งที่บ่งบอกให้เข้าใจถึงพฤติกรรมการ

แสดงออกของสมาชกิในองคก์าร การอยู่ร่วมกนัเป็นกลุ่ม มภีาษาพูดเป็นภาษาเดยีวกนั มกีาร

ทํางาน ความสมัพนัธ ์พึง่พาอาศยั ประพฤตปิฏบิตัต่ิอระเบยีบ แบบแผน กฎเกณฑต่์าง ๆ ของ

สังคมเดียวกัน และแนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองค์การมีรากฐานมาจากนักมานุษยวิทยาทาง

วฒันธรรมดงัที่ได้กล่าวมาแล้ว วฒันธรรมองค์การจงึเป็นการสะสมของความเชื่อ ค่านิยม พธิ ี

การ เรื่องราว ตํานาน และภาษาพิเศษที่กระตุ้นความรู้สกึ ความผูกพนัระหว่างสมาชิกของ

องค์การ รวมถงึเป็นสิง่ที่แสดงออกถงึความเชื่อ ศลีธรรม กฎหมายและประเพณี อุปนิสยั 

ตลอดจนพฤตกิรรมอื่นๆ ทีส่มาชกิแสดงออกในฐานะสมาชกิในองคก์าร อกีทัง้เป็นแบบแผนของ

พฤตกิรรมที่เกดิจากการเรยีนรูจ้นเป็นทีย่อมรบัปฏบิตัริ่วมกนัของสมาชกิ และถ่ายทอดไปยงั

สมาชกิรุ่นใหม่  ดงันัน้ วฒันธรรมองคก์ารจงึมคีวามสําคญัต่อทศิทางขององคก์ารทัง้ในดา้นการ

บรหิารและการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางานขององค์การ ในองค์การภาคธุรกิจวฒันธรรม

องค์การจะหมายถึงวัฒนธรรมของบริษัท เพราะแนวคิดวัฒนธรรมสามารถใช้อธิบาย

สภาพแวดล้อมภายในของบรษิัท ในขณะเดยีวกนัแนวคิดของวฒันธรรมองค์การสามารถใช้

อธบิายสภาพแวดล้อมภายในขององค์การที่ไม่ได้มุ่งกําไรด้วยเช่นกนั อาท ิหน่วยงานราชการ 

องคก์ารดา้นการกุศล และพพิธิภณัฑ ์วฒันธรรมมคีวามสาํคญัต่อองคก์ารเน่ืองจากปจัเจกบุคคล

จะกระทําการใดๆ บนพื้นฐานของค่านิยมร่วมและคุณลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ จงึอาจ

กล่าวไดว้่าวฒันธรรมเป็นรากฐานทีก่ําหนดทศันคตแิละพฤตกิรรมของมนุษยใ์นสงัคม   

ดงันัน้ องคก์ารในฐานะสงัคมหน่ึงๆยอ่มจะมวีฒันธรรมเป็นหลกัในการสรา้งและธาํรงวถิ ี

ชวีติ หรอืเป็นแบบแผนสําหรบัพฤตกิรรมในการทํางานของสมาชกิ โดยทีส่มาชกิในองคก์ารไม่

ทนัไดรู้ต้วั ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Daft (2011: 380) ที่เหน็ว่าวฒันธรรมองคก์ารทําให้

บุคลากรมคีวามรู้สกึถึงความเป็นอตัลกัษณ์ขององค์การ รวมถึงสร้างความยดึมัน่ถือมัน่ต่อ

ค่านิยมเฉพาะแบบและวถิใีนการกระทําสิง่นัน้ๆ  อย่างไรกต็าม วฒันธรรมของแต่ละองค์การมี

ความแตกต่างกนั เน่ืองดว้ยแรงผลกัดนัจากฐานคตทิีอ่ยูภ่ายในอนัเป็นแก่นของวฒันธรรม จงึทํา

ใหว้ฒันธรรมองคก์ารมกีารแสดงตวัออกมาอยา่งชดัเจนในรปูของพฤตกิรรมองคก์าร อนัจะส่งผล

ต่อการสรา้งสรรคใ์นดา้นต่างๆ ขององคก์าร  ในส่วนขององคก์ารสุขภาพ วฒันธรรมไดร้บัการ

ยอมรบัว่าเป็นปจัจยัหน่ึงทีส่ําคญัในการกําหนดคุณภาพการดูแล (Sikorsaka-Simmon, 2006 

quoted in O’Sullivan et al, 2008: 100) ยิง่ไปกว่านัน้ความเคลื่อนไหวของการเปลีย่นแปลง

วฒันธรรมที่กําลงัแพร่กระจายข้ามชาติเกี่ยวกับการดูแลระยะยาว (Long-term Care) มี

จุดมุ่งหมายที่จะปรบัปรุงคุณภาพโดยการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมในสถาบนัเหล่าน้ี (Eaton, 

2000 quoted in O’Sullivan et al, 2008: 100) สมาชกิใหม่เรยีนรูแ้ละยอมรบัวฒันธรรมองคก์าร
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ผ่านการกล่อมเกลาทางสงัคม และกระบวนการปรบัตวัสู่วฒันธรรม ดงัเช่นผลการศึกษาของ 

Cohen และ Fink (2001 quoted in O’Sullivan et al, 2008: 101) ทีพ่บว่า บรรยากาศที่

ปลอดภยัของการพยาบาลที่บ้านเกดิจากวฒันธรรมองค์การซึ่งมุ่งเน้นในเรื่องค่านิยม บรรทดั

ฐานและความคาดหวงัทีไ่มต่อ้งบอกกล่าวดว้ยวาจา เกีย่วกบัการรูส้กึ การพดู และการแสดงออก

ของสมาชกิคนหน่ึงคนใดขององค์การ นอกเหนือจากนัน้ รูปแบบของการบรหิารจดัการ เป็น

ปจัจยัสาํคญัในการกําหนดวฒันธรรมองคก์าร  

 

 2.5.3  ทฤษฎีหรือตวัแบบท่ีใช้ในการศึกษาวฒันธรรมองคก์าร 

 ในการศกึษาวฒันธรรมองคก์ารจาํเป็นตอ้งอาศยัแนวคดิ ทฤษฎหีรอืตวัแบบเพื่อใชใ้น 

การวเิคราะหค์ุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร ซึ่งทฤษฎหีรอืตวัแบบในการศกึษาวฒันธรรม

องค์การมจีํานวนมากมายทัง้จากนักวชิาการด้านมานุษยวทิยาและสงัคมวทิยา โดยการศกึษา

ครัง้น้ีตอ้งการวเิคราะหว์ฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลทัง้ในมติริะดบัของวฒันธรรมองคก์าร 

ลกัษณะหรอืรูปแบบของวฒันธรรมองค์การ รวมถึงการสร้างวฒันธรรมที่ส่งเสรมินวตักรรม 

ดงันัน้จงึขอนําเสนอเฉพาะแนวคดิ ทฤษฏหีรอืตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารทีผู่ว้จิยัใชเ้ป็นแนวทาง

ในการศึกษาวฒันธรรมองค์การของโรงพยาบาลที่เป็นกรณีศึกษา ได้แก่ ทฤษฏวีฒันธรรม

องคก์ารของ Schein ตวัแบบวฒันธรรมองคก์าร 4 ประเภทของ Daft การสรา้งและการดํารงอยู่

ของวฒันธรรมองคก์ารตามแนวคดิของ Robbins การสรา้งวฒันธรรมองคก์ารตามแนวคดิของ 

Moorhead และ Griffin การสรา้งวฒันธรรมนวตักรรม และการเปลีย่นแปลงวฒันธรรม ดงัน้ี 

2.5.3.1 ทฤษฏวีฒันธรรมองคก์าร ของ Schein (Schein’s Theory of  

Organizational Culture) 

  ในปี ค.ศ.1983 ทฤษฏวีฒันธรรมองคก์ารทีท่รงอทิธพิลทีสุ่ดทฤษฏหีน่ึงไดอุ้บตั ิ

ขึน้ โดย Schein (1992) ทีไ่ดนิ้ยามวฒันธรรมองคก์ารตามแนวทางการตคีวามเชงิสญัญลกัษณ์ 

และใหท้ศันะต่อวฒันธรรมองคก์ารตามแนวทางของนักนวสมยั  ซึ่ง Schein เหน็ว่าวฒันธรรม

องค์การเป็นสิง่ที่ผู้ก่อตัง้และผู้บรหิารสามารถสร้างขึ้นมาแล้ว และสามารถควบคุมจดัการได ้

ทัง้น้ี Schein ไดนํ้าเสนอระดบัชัน้ของวฒันธรรมองคก์าร 3 ระดบั โดยเริม่จากระดบัผวิเผนิซึง่

เป็นองคป์ระกอบของวฒันธรรมทัง้หมดทีส่ามารถมองเหน็ได ้หรอืเรยีกว่าสิง่ประดษิฐ ์ตามดว้ย

ค่านิยมและบรรทดัฐานเชงิพฤตกิรรม หลงัจากนัน้เป็นระดบัลกึที่สุดของความเชื่อพื้นฐานและ

ฐานคต ิ(Hatch and Cunliffe, 2006: 185-188; Schein, 2011: 23-33 และ Butler and Rose, 

2011: 354-355) โดยทีว่ฒันธรรมองคก์ารแต่ละระดบัมรีายละเอยีด ดงัน้ี (ภาพที ่2.12)   
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ภาพท่ี  2.12  ระดบัชัน้วฒันธรรมองคก์ารของ Schein (Schein’s Three Level of Culture) 

แหล่งท่ีมา:  Hatch and Cunliffe (2006: 186) adapted from Organizational Culture and  

       Leadership by E.H. Schein, 1985. 

 

1) สิง่ประดษิฐ ์(Artifacts) หมายถงึ ปรากฏการณ์ทัง้หมดทีส่ามารถ 

รบัรูด้ว้ยการเหน็ ไดย้นิ และรูส้กึ ลกัษณะของวฒันธรรมในระดบัสิง่ประดษิฐ ์คอื สงัเกตเหน็ได้

เพราะอยู่ระดบัผวินอกสุด เช่น รปูแบบอาคาร การตกแต่งสํานักงาน สํานวนภาษาทีใ่ช ้ ตรา

ประจาํหน่วยงาน พธิกีาร เครื่องแต่งกายของพนักงาน และพฤตกิรรมการแสดงออกต่างๆ ของ

สมาชิกในองค์การ เป็นต้น ดงันัน้ การศึกษาทําความเข้าใจวฒันธรรมระดบัน้ีจงึง่ายกว่า

วฒันธรรมในระดบัอื่น เพราะเป็นสิง่ทีเ่ป็นรปูธรรม สามารถสมัผสัไดด้ว้ยประสาทสมัผสั แต่การ

แปลความหมายที่แฝงอยู่ของวฒันธรรมในระดบัน้ีเป็นเรื่องยาก เน่ืองจากสิง่ประดษิฐ์เป็นเพยีง

เปลอืกนอกไม่ใช่แก่นแท้ของวฒันธรรมองคก์าร สิง่ที่แสดงออกมาจงึอาจจะไม่ใช่วฒันธรรมที่

แทจ้รงิขององคก์าร 

    2) ค่านิยม (Values) หมายถงึ ลกัษณะของแบบแผนในการแสดงออก 

หรอืพฤตกิรรม เป็นสิง่ทีไ่ม่สามารถมองเหน็ไดห้รอืมองเหน็ไดย้าก  ซึง่ค่านิยมเป็นสิง่ทีส่มาชกิ

ในองคก์ารแสดงออกอย่างมสีํานึกหรอืรูต้วั  ได้แก่ เป้าประสงค ์ความคดิ ค่านิยม อุดมการณ์ 

แรงบนัดาลใจ โดย Schein เรยีกวฒันธรรมระดบัน้ีว่า “Espoused Beliefs and Values”  เพราะ

เขาเห็นว่าวฒันธรรมเหล่าน้ี อาจเป็นเพยีงค่านิยมที่อวดอ้างถึงอุดมการณ์ขององค์การที่ผู้นํา

ต้องการ ดงันัน้ ค่านิยมในระดบัน้ีจึงเป็นสิ่งที่ควรจะเป็น ซึ่งแตกต่างสิ่งที่เป็นจริงหรอืสิ่งที่

องค์การกระทําอยู่ในบางส่วนหรอืทุกส่วน ดงันัน้ วฒันธรรมในระดบัน้ีอาจจะไม่ได้สะท้อน

วฒันธรรมทีแ่ทจ้รงิขององคก์ารไดท้ัง้หมด 

      Artifacts 

        Values 

Visible but often  
undecipherable 

  Assumptions 

Greater level 
of awareness  

Taken for  
Granted invisible 
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3) ฐานคต ิ(Assumptions) หมายถงึ ค่านิยม ความเชื่อทีส่มาชกิส่วน 

ใหญ่หรอืทัง้หมดนํามาปฏบิตั ิ จนเป็นทีย่อมรบัว่าสามารถแก้ปญัหาใหก้บัองคก์ารได ้ เมื่อผ่าน

กาลเวลาแห่งการทดสอบแล้ว วธิกีารแก้ปญัหาดงักล่าวจะกลายเป็นเรื่องปกตวิสิยัที่สมาชกิ

องคก์ารสามารถกระทาํไดโ้ดยอตัโนมตั ิเมื่อพบปญัหาในลกัษณะเดยีวกนั โดยไม่ไดค้ดิถงึการมี

อยู่ของธรรมเนียมและบรรทดัฐานเชงิวฒันธรรม Schein เรยีกวฒันธรรมระดบัน้ีว่า “Basic 

Underlying Assumption” เน่ืองจาก ค่านิยม ความเชื่อ หรอืการปฏบิตัเิหล่าน้ีฝงัแน่นอยู่ในส่วน

ลกึของจติใจกลายเป็นสามญัสํานึก เป็นสิง่ทีไ่ดร้บัการปลูกฝงัและซมึซบัมาเป็นฐานคตโิดยไม่

รูต้วั และเป็นสิง่ทีย่ากต่อการปรบัเปลีย่น โดย Schein เหน็ว่าฐานคตมิลีกัษณะเป็นนามธรรมที่

มองไมเ่หน็ และสมาชกิไมต่ระหนกัถงึการดาํรงอยูข่องมนั เป็นระดบัของวฒันธรรมทีเ่กดิขึน้และ

ซ่อนเรน้ภายใตจ้ติสาํนึก ดงันัน้ วฒันธรรมในระดบัน้ีจงึเป็นแก่นแทข้องวฒันธรรมองคก์าร 

ตามทศันะของ Schein การสบืคน้เพื่อวเิคราะหว์ฒันธรรมองคก์ารมกัตอ้งเริม่ 

ขุดค้นวฒันธรรมองค์การชัน้ผวินอกสุดคอื วฒันธรรมองค์การในระดบัสิง่ประดษิฐ์ ตามด้วย

วฒันธรรมองคก์ารในระดบัค่านิยมเพื่อเป็นเบาะแสหรอืชีนํ้าไปสู่การเขา้ใจความหมายทีแ่ท้จรงิ

ของวัฒนธรรมองค์การระดับฐานคติที่อยู่ลึกที่สุด นอกจากน้ี Schein ยงัเห็นว่าในการ

ปรบัเปลี่ยนวฒันธรรมองค์การสิง่ที่มอีทิธพิลที่สุดสําหรบัฐานคตแิกน คอื บรรทดัฐาน ค่านิยม 

และสิง่ประดษิฐ์ จากวฒันธรรมในระดบัฐานคตซิึ่งอยู่ลกึที่สุด Schein ได้กําหนดฐานคตเิชงิ

วฒันธรรม ซึง่ Schein เรยีกว่า ฐานคตทิีล่กึกว่าของวฒันธรรมขนาดใหญ่ ซึง่กล่าวถงึความเชื่อ

กว้างๆ ของธรรมชาตแิละความเป็นมนุษย ์ที่จําเป็นต้องได้รบัการวเิคราะหใ์นทุกวฒันธรรมใน

แต่ละช่วงเวลาของประวตัศิาสตร ์โดยการยดึถอืฐานคตทิีแ่ตกต่างกนัของสมาชกินําไปสู่การรบัรู้

ว่าอะไรคอืแกนกลางที่นําไปสู่ความมชีวีติขององค์การ ทัง้น้ี ฐานคติเชงิวฒันธรรมดงักล่าว 

ไดแ้ก่ (Schein, 2005: 129; Hatch, 1997: 212-213; Schein, 2010: 115-156 และ Priola and 

Hurell, 2011: 355 -356) 

1) ฐานคตเิกีย่วกบัธรรมชาตขิองความเป็นจรงิและสจัธรรม/ความจรงิ 

เป็นวิธกีารกําหนดว่าอะไรคือความจรงิและอะไรไม่ใช่ความจรงิ และวิธกีารที่ถูกต้องในการ

ตดัสนิใจเกี่ยวกบัความจรงิสูงสุดทัง้ด้านกายภาพและสงัคมโลก ซึ่งเป็นความแตกต่างระหว่าง

บุคคลในการมองความจรงิว่าจะตดัสนิใจภายใต้หลกัการลว้นๆ หรอืความชาญฉลาดของผูนํ้าที่

ตนเองไวใ้จ 

2) ฐานคตเิกีย่วกบัธรรมชาตขิองเวลา เป็นการพจิารณาของปจัเจก 

บุคคลและองค์การเกี่ยวกบัอดตี ปจัจุบนั และอนาคตว่าอะไรคอืการกําหนดเป้าหมายพื้นฐาน

ของเราในอดตี ปจัจบุนัและอนาคต และหน่วยเวลาประเภทใดทีม่คีวามสมัพนัธท์ีสุ่ดสําหรบัชีนํ้า

กจิธุระประจาํวนั 
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3) ฐานคตเิกีย่วกบัธรรมชาตขิองพืน้ที ่เป็นฐานคตทิีอ่งคก์ารพฒันามา 

จากความแตกต่างในบรรทดัฐานของบุคคลว่าจะมพีื้นที่มากน้อยเท่าไร และเป็นพื้นที่ประเภท

ไหน โดยการให้ความหมายและการใช้พื้นที่เป็นด้านที่บอบบางที่สุด ของวฒันธรรมองค์การ 

เพราะเป็นการดําเนินการโดยทีไ่ม่ไดต้ระหนักและเกดิขึน้โดยไม่ไดต้ัง้ใจใหเ้กดิ ในขณะเดยีวกนั

เมื่อฐานคตเิหล่านัน้ถูกละเมดิ การตอบสนองเชงิอารมณ์ที่รุนแรงมากจะเกิดขึน้ เพาะพื้นทีไ่ด้

กลายมาเป็นความหมายเชงิสญัญลกัษณ์ทีท่รงพลงั  

4) ฐานคตเิกีย่วกบัธรรมชาตขิองมนุษย ์เป็นฐานคตเิกีย่วกบัวถิทีี ่

ถูกต้องในการสร้างอํานาจและจัดการสังคม โดยพิจารณาว่าอะไรคือวิถีสําหรบับุคคลที่มี

ความสมัพนัธเ์กี่ยวขอ้งซึ่งกนัและกนัในการสรา้งอํานาจและผลกระทบ ดว้ยคําถามที่ว่าชวีติคอื

การแข่งขนัหรอืความร่วมมอื ทางออกทีด่ทีีสุ่ดในการจดัระเบยีบสงัคมอยู่บนพืน้ฐานของปจัเจก

บุคคลหรอืการรวมกลุ่ม 

5) ฐานคตเิกีย่วกบัธรรมชาตขิองกจิกรรมมนุษย ์เป็นวถิทีีถู่กตอ้งหรอื 

แนวทางการดําเนินชวิิตของมนุษย์ต่อสิ่งแวดล้อมว่าจะประพฤติปฏิบตัิโดยถูกครอบงําหรอื

ดําเนินการเชงิรุก ประสมกลมกลนื อยู่เฉยๆ หรอืยอมตาม ซึ่งประเด็นน้ีมคีวามแตกต่างกนั

ระหว่างบุคคลที่คิดว่าการทํางานเป็นการเริ่มต้นชีวิตกับบุคคลที่ให้คุณค่าของชีวิตส่วนตัว

มากกว่าชวีติการทาํงาน 

6) ฐานคตเิกีย่วกบัความสมัพนัธข์องมนุษย ์เป็นวธิทีีอ่งคก์ารรบัรูถ้งึ 

ตนเองในความสมัพนัธ์กบัสิง่แวดล้อมขององค์การว่า องค์การจะถูกครอบงํา ยอมจํานน หรอื

ประสมกลมกลนื โดยฐานคติน้ีมปีระเด็นหลกัทีส่ําคญั 4 ประการ คอื อตัลกัษณ์และบทบาท 

อํานาจและอทิธพิล ความสมัพนัธเ์ชงิบทบาท และความสมัพนัธร์ะหว่างบทบาทของเพศ 

   7) ฐานคตเิกี่ยวกบัความเหมอืนและความหลากหลาย เป็นเรื่องของ

ความแตกต่างระหว่างความเหมือนและความหลากหลายว่าองค์การมุ่งเน้นไปที่ความ

หลากหลายและนวตักรรม หรอืความเหมอืนทีส่อดคลอ้งต้องกนั โดยใหพ้จิารณาว่ากลุ่มทีด่ทีีสุ่ด

คอืกลุ่มทีเ่หมอืนกนัหรอืกลุ่มทีแ่ตกต่างกนัเป็นอย่างมาก และควรจะกระตุ้นปจัเจกบุคคลในกลุ่ม

นัน้ๆ อยา่งไร เพื่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงหรอืยอมตาม 

  2.5.3.2 ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของ Daft (Daft’s Four Corporate Cultures 

Model)   

Daft มคีวามเหน็เช่นเดยีวกบั Duncan (1989 อา้งถงึใน Daft, 2011:378- 379)  

ที่ว่า วฒันธรรมองค์การเป็นชุดของค่านิยม ฐานคติ ความเข้าใจ และบรรทดัฐานที่สําคญั ที่

สมาชกิในองคก์ารยดึถอืร่วมกนัแลว้ไดถ่้ายทอดไปยงัสมาชกิใหม่ในฐานะเป็นสิง่ทีถู่กต้อง โดย

บรรทดัฐานทีย่ดึถอืรว่มกนัเป็นมาตรฐานทีก่ําหนดว่าอะไรเป็นพฤตกิรรมทีไ่ดร้บัการยอมรบัและ

เป็นทีช่ื่นชอบภายในกลุ่มบุคคลกลุ่มหน่ึง กล่าวอกีนัยหน่ึงคอื วฒันธรรมองค์การเป็นแบบแผน

ของฐานคตแิละความเชื่อร่วมกนั เกี่ยวกบัสิง่ต่างๆ ที่ได้กระทําในองค์การ ทัง้น้ี แหล่งกําเนิด
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หรอืทีม่าของวฒันธรรมองคก์ารมาจากสมาชกิขององคก์าร โดยเฉพาะอย่างยิง่ผูก่้อตัง้หรอืผูนํ้า

องค์การในยุคแรกๆ เป็นผู้ที่กําหนดหรอืแสดงออกถงึความคดิอนัเป็นอตัลกัษณ์และค่านิยมที่

แสดงถงึวสิยัทศัน์ ปรชัญาหรอืกลยุทธ์ในเชงิธุรกจิ เมื่อกลยุทธ์หรอืวสิยัทศัน์เหล่านัน้นําพา

องคก์ารไปสู่ความสําเรจ็ ฐานคตแิละความเชื่อเหล่านัน้จงึถูกกําหนดขึน้มาเพื่อใชใ้นองคก์ารจน

กลายเป็นวัฒนธรรมองค์การ นอกจากน้ี Daft ได้อธิบายว่าค่านิยมบางประการที่ฝึงลึกใน

วฒันธรรมจนกระทัง่สมาชกิขององคก์ารไมอ่าจจะหลกีเลีย่งได ้ค่านิยมเหล่านัน้อยู่ภายใต้ฐานคติ

ที่เป็นแก่นของวฒันธรรม ซึ่งโดยทัว่ไปฐานคตมิจีุดเริม่จากค่านิยมที่ได้รบัการตอกยํ้า แต่เมื่อ

ระยะเวลาผ่านไปค่านิยมนัน้ๆ กลบัฝงัลกึและไม่ชวนให้เกิดคําถาม กล่าวคอื สมาชกิยอมรบั

ค่านิยมนัน้ๆ โดยดุษฏ ีและยอมทีจ่ะใหช้ีนํ้าพฤตกิรรม ภาษา และแบบแผนของการกระทําทาง

สงัคม ทัง้น้ี Daft สรุปว่า วฒันธรรมองคก์ารมหีน้าทีส่ําคญั 2 ประการ คอื 1) การบูรณาการ

ภายใน (Internal Integration) วฒันธรรมบูรณาการสมาชกิเพื่อใหพ้วกเขาทราบถงึวธิกีารสรา้ง

ความสมัพนัธ์กบัผู้อื่น เป็นการเชื่อมโยงสมาชกิขององค์การเขา้ด้วยกนัทําให้สมาชกิทราบถึง

วธิกีารตดิต่อสมัพนัธ์กบัสมาชกิอื่นในองค์การ วธิใีนการทํางานร่วมกนัผ่านการกําหนดอํานาจ

และสถานภาพของสมาชกิ และ 2) การปรบัตวัภายนอก (External Adaptation) วฒันธรรมช่วย

ให้องค์การปรับตัวให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอก โดยจะช่วยให้องค์การสามารถ

ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ทนัท่วงท ีและยงักระตุ้นใหบุ้คลากรเกิดความมุ่งมัน่ต่อ

จดุประสงคห์ลกัขององคก์าร และทาํใหบ้รรลุเป้าประสงคข์ององคก์าร  

  การประเมนิวฒันธรรมองคก์ารมหีลายมติ ิแต่ในความเหน็ของ Daft มุ่งเน้นมติิ

ทีเ่ฉพาะเจาะจง 2 มติ ิคอื 1) ขอบเขตดา้นสิง่แวดลอ้มเชงิการแขง่ขนัทีย่ดืหยุ่นหรอืมเีสถยีรภาพ 

และ 2) ขอบเขตที่กลยุทธ์ขององคก์ารมุ่งเน้นและมคีวามเขม้แขง็อยู่ภายในหรอืภายนอก  ซึ่ง 

Daft ไดย้ดึความแตกต่างดงักล่าวน้ีเป็นเกณฑใ์นการจาํแนกวฒันธรรมองคก์ารเป็น 4 ประเภท 

ซึ่งมุ่งเน้นค่านิยมที่ต่างกนั ได้แก่ วฒันธรรมการปรบัตวั วฒันธรรมความสําเรจ็  วฒันธรรม

สมัพนัธ์เกื้อกูล และวฒันธรรมราชการ องค์การหน่ึงๆ อาจมวีฒันธรรมองค์การมากกว่าหน่ึง

ประเภทหรอือาจครบทุกประเภทก็ได้ อย่างไรก็ตาม องค์การที่ประสบความสําเร็จสูงมกัมี

วฒันธรรมที่เข้มแขง็เป็นพเิศษเพยีงประเภทเดยีว โดยวฒันธรรมองค์การแต่ละประเภทมี

คุณลกัษณะ ดงัน้ี (Daft, 2011: 390-395) (ภาพที ่2.13)  
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               Clan Culture 

   Values:    Corporation 

                 Consideration 

                 Agreement  

                 Fairness 

                 Social Equality 

 

                  

                  Adaptability Culture 

   Values:   Creativity 

                Experimentation 

                Risk-taking 

                Autonomy 

                Responsiveness 

                   

            Bureaucratic Culture 

      Values:   Economy 

                  Formality 

                  Rationality 

                  Order 

                      Obedience 

             

            Achievement Culture 

   Values: Comprehensiveness 

              Perfectionism 

              Aggressiveness 

              Diligence 

              Personal Initiative 

 

 
 

ภาพท่ี  2.13  วฒันธรรมองคก์าร 4 ประเภท (Four Corporate Cultures) ของ Daft 

แหล่งท่ีมา: Daft and Lane, 2011: 391. 

 

1) วฒันธรรมการปรบัตวั เป็นคุณลกัษณะของผูนํ้าเชงิกลยทุธใ์นการ 

ดําเนินการกระตุ้นค่านิยมที่ส่งเสริมความสามารถขององค์การเพื่อที่จะตีความและแปล

ความหมายของสญัญาณต่างๆ จากสิง่แวดลอ้ม อนัจะนําไปสู่การตอบสนองของพฤตกิรรมใหม ่

บุคลากรของวฒันธรรมประเภทน้ีมอีิสระในการตัดสินใจและกระทําการ เพื่อให้บรรลุความ

ต้องการใหม่ๆ รวมถงึมุ่งเน้นค่านิยมการตอบสนองความต้องการของลูกค้า ค่านิยมสําคญัของ

วฒันธรรมการปรบัตวั ไดแ้ก่ ความสามารถในการสรา้งสรรค ์การทดลอง การเผชญิความเสีย่ง 

การมอีสิระและความสามารถในการตอบสนองทัง้น้ี Daft ไดย้กตวัอย่าง Google ว่าเป็นองคก์าร

ที่มวีฒันธรรมการปรบัตวั เน่ืองจากค่านิยมขององค์การส่งเสรมิให้ปจัจเจกบุคคลมคีวามคิด 

กระทาํการทดลอง  กลา้เผชญิกบัความเสีย่ง และมคีวามเป็นผูป้ระกอบการ  

2) วฒันธรรมความสาํเรจ็ หมายถงึ การมวีสิยัทศัน์ของเป้าประสงค ์

องคก์ารทีช่ดัเจน และผูนํ้ามุง่เน้นความสําเรจ็ในเป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง ไดแ้ก่ การเตบิโตของ

ยอดขาย ความสามารถในการทํากําไรหรือส่วนแบ่งตลาด ค่านิยมสําคัญของวัฒนธรรม

     Flexibility 

    Internal 

     Focus 

     Stability 

  External 

     Focus 
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ความสําเรจ็ ไดแ้ก่ การมคีวามเขา้ใจทีค่รอบคลุม การนิยมความสมบูรณ์แบบ การปฏบิตัเิชงิรุก 

ความเฉลยีวฉลาด และความรเิริม่ส่วนบุคคล ทัง้น้ี Daft ไดย้กตวัอย่าง Nerflix ว่าเป็นองคก์ารที่

มวีฒันธรรมความสําเรจ็ เน่ืองจาก Reed Hastings ซึ่งเป็นผู้ก่อตัง้และผู้บรหิารสูงสุดได้จา้ง

บุคลากรที่ดทีี่สุดเท่าที่จะหาได้ด้วยเงนิเดือนที่สูงและค่าตอบแทนพิเศษอย่างงดงาม โดยให้

บุคลากรเหล่าน้ีมเีอกสทิธิใ์นการทาํงานตามทีพ่วกเขาตอ้งการเพื่อใหเ้กดิผลลลพัธ ์

3) วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กูล หมายถงึ การมุง่เน้นภายในดา้นความ 

เกี่ยวขอ้ง และการมสี่วนร่วมของบุคลากรในการบรรลุต่อความคาดหวงัที่เปลี่ยนแปลงไปของ

สิง่แวดล้อมภายนอก และเหนือไปกว่าสิง่ใด วฒันธรรมประเภทน้ีให้คุณค่าต่อการบรรลุความ

ต้องการของบรรดาสมาชกิในองค์การ องค์การที่มวีฒันธรรมประเภทน้ีมสีถานที่ทํางานทีเ่ป็น

กลัยาณมติร และมองบุคลากรเป็นเสมอืนคนในครอบครวัค่านิยมสําคญัของวฒันธรรมสมัพนัธ์

เกื้อกูล ไดแ้ก่ ความร่วมมอื ความเอื้ออาทร การมพีนัธะสญัญา ความยุตธิรรม และความเสมอ

ภาคทางสงัคม ทัง้น้ี Daft ไดย้กตวัอยา่ง In-N-Out Berger ว่าเป็นองคก์ารทีม่วีฒันธรรมสมัพนัธ์

เกื้อกูล เน่ืองจาก Harry และ Esther Synder ซึง่เป็นผูก่้อตัง้บรษิทัไดส้รา้งวฒันธรรมองคก์ารที่

ทําให้ธุรกจิประสบความสําเรจ็โดยการปฏบิตัิต่อบุคลากรแถวหน้าด้วยการให้ความเป็นธรรม 

โดยค่านิยมที่สําคญัที่สุดคอืการดูแลบุคลากร และสร้างความมัน่ใจว่าพวกเขาได้รบัสิง่ที่ทําให้

เกดิความพงึพอใจ รวมถงึทาํใหพ้วกเขาสรา้งผลผลติ 

4) วฒันธรรมราชการ หมายถงึ การมุง่เน้นภายในและการใหค้วาม  

สําคญัอย่างคงเส้นคงวากบัสิง่แวดล้อมที่มเีสถยีรภาพ วฒันธรรมส่งเสรมิวถิขีองแบบแผน วถิี

ของความเป็นเหตุเป็นผล และวิถีของความมีวินัยในการดําเนินธุรกิจ ค่านิยมสําคัญของ

วฒันธรรมราชการ ไดแ้ก่ ความประหยดั ความเป็นทางการ ความเป็นเหตุเป็นผล การบงัคบั

บญัชา และการเชื่อฟงั ทัง้น้ี Daft ได้ยกตวัอย่าง Safeco Insurance ว่าเป็นองค์การที่มี

วฒันธรรมราชการ เน่ืองจากบุคลากรต้องสวมเครื่องแบบพนักงานมาปฏบิตัิงาน และพกัดื่ม

กาแฟตามเวลาทีบ่รษิทักําหนด โดยที่ความเที่ยงตรงเป็นค่านิยมที่เขม้แขง็ แต่บรษิทัก็ประสบ

ความสําเรจ็และได้รบัความไว้ใจในการส่งมอบนโยบายการประกนัตามที่ได้ตกลงกนัไว้ โดย 

Daft ตัง้ขอ้สงัเกตว่าองค์การที่ดําเนินการภายใต้สิง่แวดล้อมที่มเีสถียรภาพมจีํานวนน้อยมาก 

ผูนํ้าส่วนใหญ่กําลงัหลกีหนีจากวฒันธรรมราชการเพราะตอ้งการความยดืหยุน่มากขึน้ 

 

2.5.4  การจดัการวฒันธรรมองคก์าร  

องคก์ารในปจัจุบนัมคีวามตื่นตวัและเร่งสรา้งวฒันธรรมองค์การดว้ยมุ่งหวงัให้องคก์าร

ดาํรงอยูเ่พื่อสรา้งผลติภาพใหบ้รรลุตามเจตจาํนงและวตัถุประสงคข์องการจดัตัง้องคก์าร  จะเหน็

ว่าองคก์ารบางแห่งไดก้ําหนดวฒันธรรมองคก์ารในรปูของคําศพัทท์ีใ่หค้วามหมายสวยหรตูามที่

ผูบ้รหิารหรอืผูนํ้าตอ้งการจะใหอ้งคก์ารเป็น การดาํเนินการในลกัษณะดงักล่าวบ่งบอกถงึฐานคติ

ของผู้นําที่มต่ีอองค์การและแนวคดิหรอืทศันะที่มต่ีอวฒันธรรมองค์การ อย่างไรก็ตาม คําถาม
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ทีว่่าวฒันธรรมองคก์ารสามารถจดัการไดห้รอืไม ่อยูใ่นความคดิคาํนึงของนักนวสมยัส่วนใหญ่มา

ยาวนาน และไดม้กีารถกเถยีงเกี่ยวกบัเรื่องน้ีในหมูน่ักทฤษฎอีงคก์าร  ดว้ยนักนวสมยัทีเ่ชื่อว่า

สามารถจดัการวฒันธรรมได ้มคีวามยดึมัน่ถอืมัน่ต่ออทิธพิลของรปูแบบการจดัการสมยัใหม่และ

การควบคุมในองคก์ารใหเ้หตุผลว่า หากวฒันธรรมมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมผ่านทางบรรทดัฐาน

และค่านิยม จงึมคีวามเป็นไปได้ที่จะจดัการบรรทดัฐานและค่านิยมขององค์การในรูปแบบของ

การอธิบายพฤติกรรมหรอืการปฏบิตัิงานว่าจะรบัประกันได้มากหรอืน้อยเพยีงใด ทัง้น้ี การ

ควบคุมอาจจะมาจากการคดัสรรและการจ้างงานที่มจีุดมุ่งหมายในการสรรหาบุคลากรที่ไป

ดว้ยกนัได้ในเชงิค่านิยม ผ่านการกล่อมเกลาทางสงัคมและการฝึกอบรมที่พรํ่าสอนในองค์การ

เกี่ยวกบัค่านิยมทีผ่่านการเหน็ชอบ ในส่วนผูท้ีต่่อต้านแนวความคดิน้ีโต้แยง้ว่า ความเป็นไปได้

สําหรบัการจดัการวฒันธรรมมขี้อจํากัดเป็นอย่างมาก เหตุผลคือบรรทดัฐานและค่านิยมถูก

ปลกูฝงัในฐานคตริะดบัฐานรากทีล่กึมาก ซึง่เป็นความเชื่อทีไ่มต่อ้งการคําถาม เป็นความเขา้ใจที่

เกิดขึ้นทุกๆ วนั ความสมัพนัธ์ทางสงัคมดําเนินไปอย่างเป็นปกติวิสยัและมลีกัษณะไม่เป็น

ทางการ ยิง่ไปกว่านัน้ นักวชิาการกลุ่มน้ีได้กล่าวเตอืนว่าการพยายามควบคุมวฒันธรรมเป็น

ความเสี่ยงของการเปลี่ยนแปลงตวัเองในการฟนัฝ่าโครงข่ายของความหมายไปสู่ระบบที่ไม่มี

ความยดืหยุ่นของกฏการเป็นสถาบนั กล่าวคอื ภาวะการเป็นสถาบนัขององค์การจะเกิดจาก

กฎระเบยีบที่องค์การกําหนดมากกว่าจะเกดิการซมึซบัรบัรูอ้ย่างเป็นธรรมชาต ินอกเหนือจาก

ทัง้สองกลุ่มที่กล่าวมา ยงัมนีักวชิาการกลุ่มอื่นๆ รวมทัง้นักหลงันวสมยับางคน มคีวามเหน็ว่า

วฒันธรรมเป็นอิทธพลเชงิการควบคุม แต่ประเดน็คําถามที่ตามมาคอื จรยิธรรมในเชงิบรหิาร

จดัการของการใชว้ฒันธรรมนัน้เพื่อใหค้วบคุมสิง่ต่างๆ หรอืใชใ้นส่งเสรมิใหเ้กดิผลประโยชน์เพื่อ

ปลดปล่อยการควบคุมเชงิบรหิารจดัการ อาท ินวตักรรม ความเป็นอิสระ หรอืประชาธปิไตย 

อยา่งไรกต็าม แนวทางการตคีวามเชงิสญัลกัษณ์ดา้นทฤษฎวีฒันธรรมพยายามชีท้างออกอย่าง

เป็นกลางในขอ้ถกเถยีงเกี่ยวกบัการจดัการวฒันธรรม นักตคีวามเชงิสญัลกัษณ์ได้กล่าวอ้าง

เหตุผลว่าผู้จดัการที่มศีกัยภาพจะเป็นสญัลกัษณ์อนัทรงพลงัภายในองค์การ โดยที่ศกัยภาพ

เหล่าน้ีเกดิจากการยอมรบัของผูอ้ื่นเท่านัน้ (Hatch and Cunliffe, 2006: 207 ) ดงันัน้ สําหรบั

ผูบ้รหิารแลว้วฒันธรรมองคก์ารจดัเป็นมติหิน่ึงทางดา้นการบรหิารและพฒันาองคก์ารทีม่อีทิธพิล

ต่อการสรา้งการเปลีย่นแปลงในองคก์าร โดยวฒันธรรมของแต่ละองคก์ารจะมคีวามแตกต่างกนั

ไป ขึน้อยู่กบัปจัจยัทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่ สภาพการแข่งขนั และลกัษณะการ

ประกอบธุรกจิขององคก์าร นโยบายการดําเนินธุรกจิ ความต้องการทีเ่ปลีย่นแปลงไปของลูกคา้ 

ลกัษณะโดยรวมของบุคลกร บรบิทของชุมชนและสงัคมแวดลอ้มทีม่อีทิธพิลต่อองคก์าร รวมถงึ

การปลกูฝงัค่านิยมแก่บุคลากร  

การจดัการวฒันธรรมองค์การเป็นภาระงานของผู้บรหิารระดบัสูงในองค์การสมยัใหม ่

ผูนํ้าองคก์ารต่างตระหนกัดวี่าวฒันธรรมทีเ่ขม้แขง็สามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบเชงิแข่งขนั พวก

เขาจงึพยายามสรา้งวฒันธรรมที่องค์การยงัไม่เคยมอียู่ หรอืปรบัเปลี่ยนวฒันธรรมที่มอียู่ไปสู่
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วฒันธรรมทีใ่หผ้ลติภาพทีม่ากกว่า (Schermerhon, Hunt and Osborn 1991: 355) การจดัการ

วฒันธรรมจงึเป็นการกระทาํใหอ้งคก์ารมวีฒันธรรมตามทีอ่งคก์ารตอ้งการ โดยองคก์ารส่วนใหญ่

ต้องการสรา้งวฒันธรรมทีส่นับสนุนเป้าประสงค์สูงสุดขององค์การ แต่การกระทําดงักล่าวไม่ใช่

เรื่องง่าย เพราะเพยีงการบอกกล่าวด้วยวาจาหรอืการกําหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษรไม่สามารถ

เปลีย่นแปลงค่านิยมและฐานคตขิองปจัเจกบุคคลได ้หากองคก์ารประสงคท์ีจ่ะจดัการวฒันธรรม

ให้เป็นไปตามที่มุ่งหวงั องค์การจะต้องปลูกฝงัจติสํานึกของปจัเจกบุคคลผู้เป็นสมาชกิ เพราะ

จติสาํนึกจะส่งผลต่อทศันคตแิละความเชื่อของบุคคล ซึง่เป็นตวักําหนดพฤตกิรรมทีแ่สดงออกมา 

นอกจากน้ี ความมุ่งมัน่ของผูบ้รหิารระดบัสูงจะมอีทิธพิลเป็นอย่างมากต่อการจดัการวฒันธรรม

องคก์าร  อยา่งไรกต็าม วฒันธรรมเป็นเรื่องทีล่ะเอยีดอ่อน การจดัการวฒันธรรมองคก์ารจงึเป็น

เรื่องทีท่า้ทายความสามารถของผูบ้รหิารระดบัสูงองคก์ารเป็นอย่างยิง่ ซึง่Schermerhon, Hunt 

และ Osborn (1991: 355) เหน็ว่า การจดัการวฒันธรรมองคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพต้องสรา้ง

รากฐานในมติิที่เด่นชดัของการจดัการวฒันธรรมองค์การ และในระบบความเชื่อที่ได้รบัการ

สนับสนุนจากผู้บริหาร เช่นเดียวกับ Moorhead และ Griffin (2010: 484-487) ที่มองว่า 

ผู้บรหิารมบีทบาทสําคญัในการจดัการวฒันธรรมที่ดทีี่สุดแก่องค์การ โดยองค์ประกอบสําคญั

ของการจดัการวฒันธรรมองคก์ารม ี3 ประการ คอื  

1) การสรา้งความไดเ้ปรยีบของวฒันธรรมทีม่อียู ่โดยผูบ้รหิารตอ้งพฒันา 

ความเขา้ใจอยา่งลกึซึง้เกีย่วกบัค่านิยมองคก์ารและพฤตกิรรมทีส่่งเสรมิค่านิยมเหล่านัน้ 

   2) การพรํ่าสอนวฒันธรรมองคก์าร ผ่านการกล่อมเกลาทางสงัคมขององคก์าร 

เป็นการทําให้บุคลากรสามารถเรยีนรูว้่าอะไรเป็นสิง่ที่องค์การยอมรบัและไม่ยอมรบัจากการ

สงัเกตดว้ยตนเองและการสื่อสารของผูบ้รหิาร  

3)  การเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์าร ซึง่เป็นกระบวนการทีม่ลีาํดบัขัน้ตอน  

จากการประมวลเอกสาร จะเห็นได้ว่า การจดัการวฒันธรรมมคีวามหมายรวมถึงการ

สรา้งวฒันธรรมองคก์าร และการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์าร แต่ในการศกึษาครัง้น้ี ผูว้จิยัได้

ทบทวนเรื่องการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมเพิม่เตมิ เน่ืองจากผู้วจิยัเหน็ว่า เป็นแนวคดิสําคญั

และเหมาะสมที่จะใช้วิเคราะห์ลกัษณะวฒันธรรมของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช รวมถึง

วเิคราะหค์วามเชื่อมโยงระหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม 

2.5.4.1  แนวคดิการสรา้งและการธาํรงรกัษาวฒันธรรมองคก์าร ของ Robbins  

(Robbins’s Concept of Creating and Sustaining Organizational Culture)  

ตามทศันะของ Robbins (2005: 602-603) วฒันธรรมองคก์ารเป็นสิง่ทีด่าํรงอยู ่

และมคีวามซบัซ้อน ที่อาจจะส่งผลกระทบด้านบวกและด้านลบให้แก่บุคลากรและหน่วยงาน 

วฒันธรรมองค์การจะกําหนดความอยู่รอดขององคก์ารโดยเฉพาะอย่างยิง่ในอุตสาหกรรมที่ไม่

อาจคาดการณ์ได ้รวมถงึวฒันธรรมเป็นภาระหน้าทีข่ององคก์ารในอนัทีจ่ะสรา้งช่องทางไปสู่การ

เปลีย่นแปลง สรา้งช่องทางไปสู่ความหลากหลาย หรอืเป็นทางผ่านไปสู่การผสมผสานและการ
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ไดร้บัสิง่ต่างๆ เพิม่เตมิ  โดยวฒันธรรมองคก์ารไดร้บัการยอมรบัในวงกวา้งว่าเป็นสิง่ทีอ่้างองิถงึ

ระบบของความหมายร่วมทีส่มาชกิยดึถอืร่วมกนั ซึ่งทําใหอ้งคก์ารมคีวามแตกต่างจากองคก์าร

อื่น โดยระบบของความหมายร่วมน้ีหมายถงึชุดของคุณลกัษณะสําคญัทีอ่งคก์ารให้คุณค่า ซึ่ง

จากผลการวจิยัพบคุณลกัษณะเบือ้งต้น 7 ประการที่เป็นแก่นของวฒันธรรมในองค์การ ไดแ้ก่  

(Robbins and Judge, 2009: 585-586)  

1) นวตักรรมและการเผชญิความเสีย่ง เป็นระดบัของการกระตุน้ให ้

บุคลากรมคีวามเป็นนวตักรรมและพรอ้มรบัมอืกบัความเสีย่ง 

2) การใส่ใจในรายละเอยีด เป็นระดบัของความคาดหวงัทีม่ต่ีอ 

บุคลากรในการแสดงความชดัเจนแม่นยาํ การวเิคราะห ์และการใส่ใจในรายละเอยีด 

3) การใหค้วามสาํคญักบัผลลพัธ ์เป็นระดบัของการบรหิารจดัการ ที ่

มุง่เน้นผลลพัธม์ากกว่าเทคนิควธิกีารและกระบวนการทีนํ่าไปสู่ความสาํเรจ็ 

4) การใหค้วามสาํคญักบัคน เป็นระดบัของการตดัใจเชงิบรหิาร 

จดัการทีด่าํเนินการโดยพจิารณาถงึผลกระทบของผลลพัธท์ีม่ต่ีอคนในองคก์าร 

5) การใหค้วามสาํคญักบัทมีงาน เป็นระดบัของการจดักจิกรรมการ 

ทาํงาน ในลกัษณะทมีงานมากกว่าปจัเจกบุคคล 

6) การดาํเนินการเชงิรกุ เป็นระดบัทีบุ่คลากรดาํเนินการเชงิรกุและม ี

การแขง่ขนัมากกว่าการโอนอ่อนผ่อนตาม  

7) ความมเีสถยีรภาพ เป็นระดบักจิกรรมขององคก์ารทีมุ่ง่รกัษา 

สถานภาพในปจัจบุนั ในทางกลบักนักม็ุง่ทีก่ารเตบิโตดว้ยเช่นกนั  

ตามความเหน็ของ Robbins และ Judge หน้าทีข่องวฒันธรรม ม ี5 ประการ ประการ

แรก วฒันธรรมกําหนดบทบาทที่ชดัเจนใหก้บัองค์การ ด้วยการจําแนกความแตกต่างระหว่าง

องค์การ ประการที่สอง วฒันธรรมสรา้งสํานึกของความเป็นอตัลกัษณ์ให้กบัสมาชกิภายใน

องคก์าร ประการทีส่าม วฒันธรรมส่งเสรมิความยดึมัน่ต่อบางสิง่ทีเ่ป็นภาพรวมมากกว่าการเหน็

ประโยชน์ส่วนตนของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ประการทีส่ ี ่วฒันธรรมสรา้งเสรมิความมเีสยีรภาพของ

ระบบสงัคม เน่ืองจากวฒันธรรมองค์การนัน้เปรยีบเสมอืนเครื่องยดึเหน่ียวทางสงัคมที่ช่วย

เสรมิสรา้งใหอ้งคก์ารมคีวามเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัโดยการจดัหามาตรฐานที่เหมาะสมสําหรบั

บุคลากรในการพูดและการกระทํา และประการสุดทา้ย วฒันธรรมเป็นเสมอืนกลไกควบคุมและ

ทําให้เกดิความรูส้กึนึกคดิที่ช่วยชี้นําทศันคตแิละพฤตกิรรมของบุคลากร โดย Robbins และ 

Judge (2010: 259-263) ไดก้ล่าวถงึเรื่องทีม่คีวามสําคญั 2 เรื่อง คอื แรงผลกัดนัทีม่อีทิธพิลต่อ

วฒันธรรมองคก์าร กบัสิง่ทีเ่สรมิแรงและทาํใหเ้กดิความยัง่ยนืของแรงผลกัดนันัน้ 

ในประเดน็แรก Robbins และ Judge ไดก้ล่าวถงึวธิกีารเริม่ตน้วฒันธรรมว่า  

กลุ่มผูก่้อตัง้องคก์าร มผีลกระทบต่อวฒันธรรมองคก์ารในช่วงต้นเป็นอย่างมาก เพราะพวกเขามี

วสิยัทศัน์เกีย่วกบัสิง่ทีอ่งคก์ารควรจะเป็น ซึง่วฒันธรรมองคก์ารเกดิขึน้จากกลุ่มผูก่้อตัง้องคก์าร
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ใน 3 วถิ ีไดแ้ก่ วถิแีรก คอื การจา้งและธํารงรกัษาบุคลากรผูท้ีม่คีวามคดิและรูส้กึเช่นเดยีวกบั

พวกเขา วถิีที่สอง คือ การปลูกฝงั กล่อมเกลา บุคลากรเหล่าน้ีให้เป็นไปตามที่กลุ่มผู้ก่อตัง้

องคก์ารคดิและรูส้กึ และวถิสีุดทา้ย คอื การประพฤตปิฏบิตัขิองกลุ่มผูก่้อตัง้องคก์ารในฐานะตวั

แบบเชงิบทบาทที่กระตุ้นให้บุคลากรเขา้ใจถงึบทบาทนัน้ๆ  ซึ่งก่อเกดิความเชื่อ ค่านิยม และ

ฐานต ิเมื่อองคก์ารประสบความสําเรจ็วสิยัทศัน์ของกลุ่มผูก่้อตัง้องคก์ารจงึกลายเป็นตวักําหนด

ความสาํเรจ็แรกเริม่ โดยบุคลกิภาพทีม่อียูก่ลุ่มผูก่้อตัง้จงึฝงัลกึเป็นวฒันธรรมขององคก์าร  

ประเดน็ทีส่อง Robbins และ Judge ไดอ้ธบิายถงึวธิกีารธาํรงรกัษาวฒันธรรม 

ใหค้งอยู่ว่าประกอบดว้ยสิง่สําคญั 3 ประการ คอื 1) การคดัสรร เป้าประสงคค์อื ต้องการระบุ

คุณสมบตัิและว่าจ้างปจัเจกบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการสร้างงานที่

ก่อให้เกิดความสําเรจ็ขององค์การ โดยองค์การพยายามกระทําทุกทางที่จะว่าจ้างบุคคลที่มี

ค่านิยมสอดคล้องกับองค์การ หรอือย่างน้อยต้องมคีวามรู้สึกที่ดีต่อค่านิยมขององค์การ  2) 

ผู้บริหารระดับสูง การดําเนินการของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมขององค์การมาก

เช่นเดยีวกนั ผู้บรหิารระดบัสูงสร้างบรรทดัฐานที่กรองไปสู่องค์การผ่านสิง่ที่พวกเขาพูดและ

กระทําว่าการเผชญิความเสี่ยงเป็นสิง่ที่ต้องการหรอืไม่  โดยพจิารณาจากความมากน้อยของ

ความเป็นอิสระที่ผู้จดัการจะให้แก่บุคลากร การดําเนินการที่แสดงถึงการยกย่องชื่นชม การ

ส่งเสรมิ และการให้รางวลัอื่นๆ และ 3) การกล่อมเกลาทางสงัคม ไม่ว่าจะผ่านกระบวนการ

คดัเลอืกมาดอีย่างไร สมาชกิใหม่เหล่าน้ีก็ยงัไม่ได้รบัการปลูกฝงัอย่างเต็มที่ในวฒันธรรมของ

องค์การ เหตุเพราะพวกเขาไม่คุ้นเคยกบัวฒันธรรมขององค์การ จงึมคีวามเป็นไปได้ทีส่มาชกิ

ใหมเ่หล่าน้ีจะรบกวนต่อค่านิยมและประเพณทีีม่อียูใ่นองคก์าร (ภาพที ่2.14) 

 

 
 

ภาพท่ี  2.14  การก่อเกดิวฒันธรรมขององคก์าร 

แหล่งท่ีมา: Robbins and Judge, 2012: 523. 
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ดงันัน้ องคก์ารจงึตอ้งการช่วยใหส้มาชกิใหมป่รบัตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมของ 

องคก์าร โดยกระบวนการปรบัตวัน้ีเรยีกว่า การกล่อมเกลาทางสงัคม ประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอน 

ไดแ้ก่ (Robbins and Judge, 2009: 594- 596 และ Robbins and Judge, 2010: 260-262) 

(ภาพที ่2.15) 

1) ขัน้ก่อนเขา้สู่องคก์าร (Prearrival Stage) เป็นขัน้ตอนทีบุ่คลากร 

ไดใ้ชป้ระสบการณ์การเรยีนรูข้องตนเองก่อนเขา้ร่วมสงัคมภายในองคก์าร  เป็นทีป่ระจกัษ์อย่าง

ชดัเจนว่าปจัเจกบุคคลการมาถงึองคก์ารพรอ้มดว้ยชุดของค่านิยม ทศันคต ิและความคาดหวงัที่

ไดม้าจากการกล่อมเกลาดว้ยการฝึกอบรมและโรงเรยีนทีพ่วกเขาศกึษา การทีอ่งคก์ารจะกล่อม

เกลาสมาชกิใหม่ไดม้ากน้อยเพยีงไร ขึน้อยู่กบัพฤตกิรรมทีใ่นอดตีของพวกเขา โดยผลการวจิยั

พบว่าสิง่ใดตามทีบุ่คคลรบัรูก่้อนเขา้ร่วมในองคก์าร และการแสดงออกดา้นบุคลกิเฉพาะตวัของ

พวกเขา เป็นตวัทาํนายทีส่าํคญัว่าพวกเขาจะปรบัตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมใหมไ่ดด้เีพยีงใด 

2) ขัน้เขา้สู่องคก์าร (Encounter Stage) เป็นขัน้ตอนทีบุ่คลากรตอ้ง 

เผชญิกบัวฒันธรรมองค์การ กล่าวคอื เมื่อเข้าร่วมในองค์การแล้วปจัเจกบุคคลต้องเผชญิกบั

ทางเลอืกสองทางระหว่างความคาดหวงัเกี่ยวกบังาน เพื่อนร่วมงาน หวัหน้าและสภาพทัว่ๆไป

ขององค์การ กบัความเป็นจรงิในองคก์าร กรณีที่ความคาดหวงักบัความเป็นจรงิสอดคล้องกนั 

บุคคลผู้นัน้จะดํารงสมาชิกภาพขององค์การต่อไป กรณีที่ความคาดหวงัและความเป็นจรงิมี

ความแตกต่างกนั สมาชกิใหม่ต้องตกอยู่ภายใต้การกล่อมเกลาทางสงัคมเพื่อทีจ่ะทําใหห้ลุดพน้

จากฐานคตเิดมิไปสู่ความคดิความเชื่อ (Deems) ทีอ่งคก์ารตอ้งการ  

3) ขัน้การเปลีย่นแปลง (Metamorphosis Stage) เป็นขัน้ตอนที ่

สมาชกิใหม่จะต้องเรยีนรูแ้ละปรบัเปลีย่นตนเองเพื่ออยู่ภายใต้วฒันธรรมองค์การ  สมาชกิใหม่

ตอ้งปรบัตวัใหเ้ขา้กบัค่านิยมร่วมในการทํางานของกลุ่มและบรรทดัฐานขององคก์าร กล่าวไดว้่า

ขัน้การเปลี่ยนแปลงและการเขา้สู่กระบวนการกล่อมเกลาทางสงัคมเป็นทีส่มบูรณ์ เมื่อสมาชกิ

ใหมรู่ส้กึสุขสบายใจกบัองคก์ารและงานของพวกเขา พวกเขาไดเ้กดิความตระหนักภายในตนถงึ

บรรทดัฐานขององคก์ารและกลุ่มเพื่อนรว่มงาน รวมทัง้เขา้ใจและยอมรบับรรทดัฐานเหล่านัน้ ทํา

ให้สมาชกิใหม่รูส้กึว่าได้รบัการยอมรบัด้านการไว้วางใจและค่านิยมส่วนตนจากเพื่อนร่วมงาน 

และมคีวามเชื่อมัน่ว่าพวกเขามคีวามสามารถทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหส้าํเรจ็ 
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Socialization Process                                              Outcomes 

                 
   

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.15  กระบวนการกล่อมเกลาทางสงัคม (Socialization Process) ทีนํ่าไปสูผ่ลลพัธ ์

                ขององคก์าร 

แหล่งท่ีมา: Robbins and Judge, 2009: 596. 

 

 ทัง้น้ี เมื่อสมาชกิใหม่ก้าวผ่านขัน้ตอนของกระบวนการกล่อมเกลาทางสงัคม

แลว้จะทาํใหเ้กดิผลลพัธท์ีส่ําคญัแก่องคก์ารใน 3 เรื่อง คอื สรา้งผลติภาพใหแ้ก่องคก์าร มคีวาม

ยดึมัน่ต่อองคก์าร และการลาออกจากงานหรอืการเปลีย่นงานลดลง    

นอกจากน้ี Robbins และ Judge (2009: 598-59) เสนอว่า วฒันธรรมองคก์าร 

ไดถู้กถ่ายทอดไปยงัสมาชกิในรปูแบบใดรปูแบบหน่ึง ซึง่การถ่ายทอดทีม่ศีกัยภาพทีสุ่ดอยู่ในรปู

ของ 1) เรื่องเล่า ได้แก่ เรื่องราวต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร ประกอบดว้ยเรื่องราวของผูก่้อตัง้

องคก์าร การฝ่าฝืนกฎระเบยีบ การแสดงทีบ่่งบอกถงึความสําเรจ็ครัง้ยิง่ใหญ่ การจดัโครงสรา้ง

บุคลากรใหม่ ปฏกิรยิาทีม่ต่ีอความผดิพลาดในอดตี ซึง่เรื่องเล่าเหล่าน้ีแสดงถงึความเป็นมาใน

อดตีรวมถงึช่วยจดัหาคาํอธบิายและการปฏบิตัอินัชอบธรรมในปจัจุบนั  2) พธิกีรรม เป็นการจดั

กจิกรรมต่างๆ เพื่อแสดงออกและทําการเสรมิแรงค่านิยมหลกัขององคก์าร เช่น การพจิารณว่า

อะไรคอืเป้าประสงคท์ีส่ําคญัทีสุ่ด บุคลากรประเภทใดทีม่คีวามสําคญั และบุคลากรประเภทใดที่

องค์การสมควรจา้ง เป็นต้น  3) สญัลกัษณ์เชงิวตัถุ ตวัอย่างสญัลกัษณ์เชงิวตัถุขององค์การ 

ได้แก่ การออกแบบสํานักงาน รถยนต์สําหรบัผู้บรหิาร ขนาดของสํานักงาน ความสวยงามใน

การตกแต่งสาํนกังาน การแต่งกาย ตลอดจนค่าตอบแทนพเิศษ ซึง่สญัลกัษณ์เชงิวตัถุเหลาน้ีสื่อ

ความใหบุ้คลากรทราบถงึสิง่ทีม่คีวามสําคญั ประเภทของพฤตกิรรม และระดบัของสมภาคนิยม

หรอืความเสมอภาคของบุคคล ทีเ่ป็นความตอ้งการของผูบ้รหิารระดบัสงู และ 4) ภาษา องคก์าร

ส่วนใหญ่และหน่วยงานย่อยในองค์การใช้ภาษาเพื่อที่จะระบุถึงสมาชิกของวฒันธรรมหรือ

วฒันธรรมย่อย การเรยีนรู้ภาษาเหล่าน้ีจะทําให้สมาชกิยอมรบัวฒันธรรมและปฏบิตัิตามเพื่อ
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รกัษาวฒันธรรมนัน้ไว้  ในองค์การแต่ละแห่งมกีารพฒันาศพัท์เฉพาะเพื่ออธบิายถึงอุปกรณ์ 

สํานักงาน บุคลากรสําคญั ผู้ส่งมอบ ลูกค้าหรอืผลติภณัฑท์ี่เกี่ยวกบัธุรกจิ ดงันัน้ สมาชกิใหม่

จะต้องเข้าใจคําย่อและภาษาเฉพาะกลุ่มให้ได้ จงึจะทําให้พวกเขามคีวามเป็นหน่ึงเดียวกับ

สมาชกิของวฒันธรรมหรอืวฒันธรรมยอ่ยในองคก์ารได ้

 เป็นที่น่าสงัเกตว่า แนวคิดเรื่องการก่อเกิดวฒันธรรมองค์การของ Robbins 

สอดคลอ้งกบัทศันะของ Schein (2010: 219-220) ทีร่ะบุว่าแหล่งกําเนิดของวฒันธรรมองคก์าร

มาจาก 3 แหล่ง คอื 1) ความเชื่อ ค่านิยม และฐานตขิองผู้ก่อตัง้องค์การ ผู้ก่อตัง้จะจ้างและ

รกัษาพนกังานทีม่แีนวคดิและแนวปฏบิตัคิลา้ยคลงึกบัผูก่้อตัง้เอาไว ้ 2) ประสบการณ์การเรยีนรู้

ของกลุ่มสมาชกิทีอ่งคก์ารไดพ้ฒันาขึน้ ผูก่้อตัง้จะปลูกฝงัสัง่สอนและทําการกล่อมเกลาพนักงาน

ให้ซมึซบัแนวความคดิและแนวทางปฏบิตั ิและ 3) ความเชื่อ ค่านิยม และฐานตใิหม่ไดนํ้าพาสู่

สมาชกิใหม่และผูนํ้าใหม่ ผู้ก่อตัง้จะกระทําตนเป็นแบบอย่าง กระตุ้นหรอืตอกยํ้าถงึแนวคดิและ

แนวทางปฏิบตัิ เพื่อก่อให้เกิดการฝงัแน่นทางความคิด ความเชื่อ ค่านิยม และฐานคติของ

สมาชกิใหมแ่ละผูนํ้าใหม ่ 

2.5.4.2  แนวคดิการสรา้งวฒันธรรมองคก์าร ของ Moorhead และ Griffin  

(Moorhead and Griffin’s Concept of Creating Organization Culture) 

Moorhead และ Griffin (2010: 473) ใหท้ศันะต่อผูป้ระกอบการทีเ่ริม่ตน้ธุรกจิ 

ว่า การสรา้งวฒันธรรมองคก์ารเปรยีบเสมอืนกระบวนการสรา้งสรรคผ์ลติภณัฑห์รอืบรกิารและ

กระทําการขายให้กบัลูกคา้หรอืผูร้บับรกิาร โดยองคก์ารทีเ่ตบิโตและประสบความสําเรจ็มกัจะ

พฒันาวฒันธรรมที่มคีวามแตกต่างจากองค์การอื่น และนัน่คอืเหตุผลหน่ึงในความสําเรจ็ของ

องค์การ กล่าวอกีนัยหน่ึงคอื องค์การที่ประสบความสําเรจ็เกดิจากผลลพัธ์ของสิง่ที่องค์การ

กระทํา กลยุทธ์ขององค์การ และวฒันธรรมองค์การ ซึ่ง Moorhead และ Griffin เห็นว่า การ

สรา้งวฒันธรรมองคก์ารคอื กระบวนการทีแ่ทจ้รงิในการเชื่อมโยงค่านิยมเชงิกลยุทธ ์ (Strategic 

Values) เขา้กบัค่านิยมเชงิวฒันธรรม (Cultural Values) เช่นเดยีวกบัการเชื่อมโยงโครงสรา้ง

องคก์ารใหเ้ขา้กบักลยุทธข์ององคก์าร ทัง้น้ี พวกเขาไดนํ้าเสนอว่า การสรา้งวฒันธรรมองคก์าร

ประกอบดว้ยขัน้ตอนที่สําคญั 5 ขัน้ตอน โดยที่สองขัน้ตอนแรกเกี่ยวขอ้งกบัการสรา้งค่านิยม 

ส่วนขัน้ตอนต่อมาเป็นการสรา้งวสิยัทศัน์ การปฏบิตักิารกลยุทธ ์และการเสรมิแรงพฤตกิรรมที่

สอดคลอ้งกบัค่านิยมทีส่รา้งไวต้ามขัน้ตอนที ่1 และ 2 ขัน้ตอน ดงัรายละเอยีดต่อไปน้ี  

  ขัน้ตอนที ่1  กําหนดค่านิยมเชงิกลยุทธ ์ ค่านิยมเชงิกลยุทธ ์ คอื ความเชื่อ

พืน้ฐานเกีย่วกบัสิง่แวดลอ้มขององคก์ารทีป่รบัแต่งกลยทุธข์ององคก์าร โดยค่านิยมเชงิกลยุทธน้ี์

พฒันามาจากกระบวนการตรวจสอบดา้นสิง่แวดลอ้ม และการวเิคราะหเ์ชงิกลยุทธ ์ เพื่อประเมนิ

ดา้นเศรษฐกจิ ประชากร นโยบายสาธารณะ เทคโนโลยแีละสงัคมทีม่แีนวโน้มต่อการกําหนด

ความตอ้งการในตลาดสนิคา้  
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ขัน้ตอนที ่2  พฒันาค่านิยมเชงิวฒันธรรม ค่านิยมเชงิวฒันธรรม คอื ค่านิยมที ่

บุคลากรจาํเป็นต้องปฏบิตัเิพื่อใหอ้งคก์ารสามารถดําเนินตามค่านิยมเชงิกลยุทธไ์ด ้โดยค่านิยม

เชงิวฒันธรรมอยู่บนพืน้ฐานความเชื่อขององค์การทีว่่า องคก์ารประสบความสําเรจ็ได้อย่างไร 

และทําไมองคก์ารจงึประสบความสําเรจ็ โดยองคก์ารที่ไม่พยายามพฒันาค่านิยมเชงิวฒันธรรม

ใหเ้ชื่อมโยงกบัค่านิยมเชงิกลยทุธอ์าจจะถงึกาลสิน้สุดไปพรอ้มกบัความว่างเปล่าของชุดค่านิยม 

ในทางกลบักัน บุคลากรจําเป็นต้องมีค่านิยมของพฤติกรรมการทํางานที่คงเส้นคงวา และ

สนับสนุนค่านิยมเชงิกลยุทธข์ององคก์าร อาท ิการผลติทีร่ะดบัต้นทุนทีต่ํ่า หรอืนวตักรรมทาง

เทคโนโลย ี

ขัน้ตอนที ่3  สรา้งวสิยัทศัน์ วสิยัทศัน์ คอื ภาพทีอ่งคก์ารจะเป็น ณ จดุหน่ึงใน 

อนาคต   หลงัจากพฒันากําหนดค่านิยมเชงิกลยุทธแ์ละค่านิยมเชงิวฒันธรรมแลว้ องคก์ารต้อง

สรา้งวสิยัทศัน์ในการกําหนดทศิทางขององค์การ  ซึ่งวสิยัทศัน์เป็นการแสดงว่าค่านิยมเชงิกล

ยุทธ์และค่านิยมเชงิวฒันธรรมจะร่วมกนัสร้างอนาคตขององค์การได้อย่างไร องค์การสื่อสาร

วิสัยทัศน์ที่ส ังเคราะห์จากค่านิยมเชิงกลยุทธ์และค่านิยมเชิงวัฒนธรรมไปสู่เป้าหมายการ

ปฏบิตัิงานของบุคลากร ประเด็นที่ Moorhead และ Griffin เน้นยํ้าคอื องค์การจะต้องสร้าง

ค่านิยมเชงิกลยทุธแ์ละค่านิยมเชงิวฒันธรรมเป็นอนัดบัแรกเพื่อใหเ้กดิวสิยัทศัน์ทีม่คีวามหมาย  

ขัน้ตอนที ่4  รเิริม่การปฏบิตักิลยทุธ ์การเริม่นํากลยทุธไ์ปปฏบิตัติัง้อยูบ่น 

พื้นฐานของค่านิยมและเริม่ปฏบิตัิเพื่อใหบ้รรลุวสิยัทศัน์ที่กําหนดไว้ ทัง้น้ี กลยุทธ์ครอบคลุม

ปจัจยัที่หลากหลาย ตัง้แต่การพฒันาออกแบบองค์การจนถึงการคดัสรรและการฝึกอบรม

บุคลากรทีม่คี่านิยมร่วมและจะดําเนินตามค่านิยมร่วมนัน้ โดยมคี่านิยมเชงิกลยุทธแ์ละค่านิยม

เชงิวฒันธรรมเป็นตวักระตุน้ใหเ้กดิการนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ

ขัน้ตอนที ่5  เสรมิแรงพฤตกิรรมเชงิวฒันธรรม การเสรมิแรงพฤตกิรรมของ 

บุคลากรเป็นขัน้ตอนสุดทา้ย โดยการเสรมิแรงพฤตกิรรมสามารถกระทําไดห้ลากหลายรปูแบบ 

รปูแบบแรก ระบบการใหร้างวลัอย่างเป็นทางการ ในองคก์ารต้องใหร้างวลัต่อพฤตกิรรมทีพ่งึป

รารนาในทางทีบุ่คลากรใหคุ้ณค่า  รปูแบบทีส่อง องคก์ารจะต้องบอกเรื่องราวต่างๆ เกี่ยวกบั

บุคลากรทีย่ดึถอืพฤตกิรรมทีเ่ป็นตวัอย่างทีด่ขีองค่านิยมเชงิวฒันธรรม  รปูแบบทีส่าม องคก์าร

ต้องปลูกฝงัพธิกีาร และพธิกีรรม ที่เน้นยํ้าการกระทําของบุคลากรในสิง่ที่สําคญัต่อการดําเนิน

ตามวสิยัทศัน์ขององคก์าร โดยการสรา้งความร่วมมอืของบุคลากรในการกระทําสิง่ทีถู่กต้อง ซึง่

การเสรมิแรงเป็นความเชื่อมโยงสุดทา้ยระหว่างค่านิยมเชงิกลยุทธแ์ละค่านิยมเชงิวฒันธรรมกบั

การสรา้งวฒันธรรมองคก์าร 
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  2.5.4.3..การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ (Changing Organizational 

Culture) 

ทศันะทีม่ต่ีอวฒันธรรมองคก์ารเป็นสิง่กําหนดความเชื่อเรือ่งการเปลีย่นแปลง 

วฒันธรรมองคก์าร ภายใตท้ศันะของนักนวสมยัทีว่่าวฒันธรรมองคก์ารสามารถจดัการได ้ดงันัน้ 

หากวฒันธรรมองค์การที่เป็นอยู่ไม่เอื้ออํานวยต่อเป้าประสงค์และการดําเนินการขององค์การ

จําเป็นต้องสร้างวัฒนธรรมองค์การขึ้นมาใหม่หรือปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การเพื่อให้

สอดคลอ้งกบัความต้องการขององคก์าร ตามทศันะของ Deal และ Kenedy (1982:15) เหน็ว่า 

องค์การใดก็ตามที่เปลี่ยนแปลง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองค์การ    และการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในวถิีที่องค์การดําเนินอยู่มกัจะกําหนดงานใหม่ที่มคีวามเกี่ยวข้องกับ

ค่านิยม  ซึ่งสอดคล้องกบั Moorhead และ Griffin ที่เหน็ว่าสิง่สําคญัในการเปลี่ยนแปลง

วฒันธรรมองคก์าร คอื การเรยีนรูค้่านิยมเชงิวฒันธรรมขององคก์าร และการใชค้่านิยมเหล่าน้ี

เพื่อกล่อมเกลาสมาชกิใหม ่ดว้ยเหตุทีว่ฒันธรรมองคก์ารเป็นเรือ่งของความเชื่อ ค่านิยม ฐานคติ

และวถิชีวีติของคนในองค์การ ดงันัน้ วฒันธรรมองค์การอาจจะเปลี่ยนแปลงได้ แต่ก็เป็นเรื่อง

ยากและต้องใชเ้วลานาน โดย Moorhead และ Griffin (2010: 486-487) ได้ให้ทศันะว่า 

องคป์ระกอบทีส่าํคญัของกระบวนการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์าร ม ี3 ประการ ดงัน้ี  

1) การจดัการสญัญลกัษณ์ จากผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองคก์าร 

เป็นความเข้าใจและถูกสื่อสารผ่านการใช้เรื่องเล่าและสื่อสญัญลกัษณ์อื่นๆ ดงันัน้ ผู้บรหิารที่

สนใจจะปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองคก์ารควรพยายามใช้เรื่องเล่าหรอืตํานานทีส่่งเสรมิค่านิยมเชงิ

วฒันธรรมใหแ้ก่สมาชกิใหม ่ 

2) ความยากของการเปลีย่นแปลง  การจะเปลีย่นแปลงวฒันธรรม 

องคก์ารเป็นกระบวนการทีย่ากและใชเ้วลานาน ปญัหาในเบือ้งต้น คอืไม่ว่าผูบ้รหิารระดบัสูงจะ

พยายามปฏบิตัคิ่านิยมเชงิวฒันธรรมใหม่อย่างไร แต่บ่อยครัง้ทีพ่บว่าพวกเขาไดก้ลบัไปสู่แบบ

แผนของพฤตกิรรมแบบเก่า ซึง่ทาํใหเ้กดิเรือ่งเล่าทีส่่งเสรมิค่านิยมและความเชื่อเก่าๆ 

3) เสถยีรภาพของการเปลีย่นแปลง  ดว้ยการเปลีย่นแปลงวฒันธรรม 

องค์การเริม่จากความจําเป็นที่ต้องเปลี่ยนแปลงและเคลื่อนตวัสู่ระยะการเปลี่ยนผ่าน ซึ่งเป็น

ความพยายามปรบัใชค้่านิยมและความเชื่อใหม่ องคก์ารทีป่ระสบความสําเรจ็ในการปรบัเปลีย่น

วฒันธรรมองค์การจะพบว่าค่านิยมและความเชื่อใหม่มเีสถียรภาพและทรงอิทธพิลเทยีบเท่า

ค่านิยมและความเชื่อเก่า และหากการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมทําให้ผลการดําเนินการดีขึ้น

กว่าเดมิ ค่านิยมใหมเ่สมอืนว่าจะอยูใ่นองคก์ารไปอกีนาน 

  ในทํานองเดยีวกนั ยงยุทธ ์พรีพงศ์พพิฒัน์ (2549) เหน็ว่า วฒันธรรมองค์การ

เป็นสิง่ทีเ่ปลีย่นแปลงได ้วฒันธรรมบางอย่างมกีารเปลีย่นแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปในตวัของ

มนัเอง และวฒันธรรมบางอย่างเปลีย่นแปลงจากการวางแผนและการบรหิารจดัการของผูนํ้าใน

องคก์ารโดยพืน้ฐานทีส่าํคญัในการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์าร คอื 
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1) ปรบักระบวนทศัน์ การเปลีย่นกรอบความคดิ ความเชื่อความรู ้

เดมิๆ ของบุคลากรให้มคีวามเชื่อ ความคดิแบบใหม่เป็นสิง่ทีส่ําคญั ซึง่กลยุทธ์ด้านการสื่อสาร

เป็นหวัใจสาํคญัทีจ่ะทาํใหบุ้คลากรเขา้ใจ เชื่อใจ รว่มใจในการเปลีย่นแปลงได ้

2) เปลีย่นแปลงพฤตกิรรม ในช่วงแรกๆ องคก์ารตอ้งมกีารเสรมิแรง  

เมื่อบุคลากรสามารถมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์และต้องนําพฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นหน่ึงใน

กระบวนการประเมนิผลงานต่อไป 

3) ทาํอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหเ้กดิเป็นนิสยั ผูบ้รหิารตอ้งอดทนและเขา้ใจ 

ว่าการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมอาจต้องใช้เวลาและต้องอาศยัความต่อเน่ือง ดงันัน้ การรณรงค ์

กจิกรรม การแขง่ขนั การจดังานต่างๆ จงึมคีวามจาํเป็นในการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์าร 

4) ตอ้งถ่ายโยงกนัทัว่ทัง้องคก์าร การเปลีย่นแปลงจะเริม่จากจดุเลก็ๆ  

และขยายวงกว้างออกไป เป็นหน้าที่อย่างหน่ึงที่จะต้องให้ฝ่ายอื่นๆ มาเรยีนรู้ ซึ่งจะเกิดการ

เลยีนแบบ และถ่ายโยงกนัไปเรื่อยๆ จนเป็นภาพใหญ่ขององค์การ จนเกดิเป็นวฒันธรรมของ

องคก์ารขึน้มา 

นอกจากน้ี Salama (1995: 14-19) ไดศ้กึษากระบวนการปรบัเปลีย่นวฒันธรรม 

องคก์ารจากบรษิทัทีเ่ป็นกรณีศกึษา 5 แห่ง เป็นบรษิทัในสหราชอาณาจกัร 4 แห่ง และประเทศ

บราซลิ 1 แห่ง ดว้ยคําถามว่า บรษิทัเหล่าน้ีเปลีย่นจากการเป็นองคก์ารแบบราชการ และแบบ

อนุรกัษ์ไปสู่การเป็นนวตักรรมและการเป็นผู้ประกอบการได้อย่างไร  ผลพบว่า กระบวนการ

เปลีย่นแปลงของกรณีศกึษาทัง้ 5 แห่ง มคีวามคล้ายคลงึกนั และความสําเรจ็ของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงขึ้นอยู่กบัว่าบรษิัทได้ได้บรรลุแต่ละขัน้ตอนได้อย่างไร โดย Salama ได้นําเสนอ

ขัน้ตอนการปรบัเปลีย่นวฒันธรรมองคก์าร 6 ขัน้ตอน ดงัต่อไปน้ี 

ขัน้ตอนที ่1  การประเมนิตนเองขององคก์าร หรอืการประเมนิความ 

เหมาะสมสภาพแวดล้อมเชงิวฒันธรรม วฒันธรรมองค์การที่เกดิจากผู้ก่อตัง้องค์การหรอืผู้นํา

ระดบัสูงจะช่วยให้องค์การอยู่รอดและเติบโตภายใต้สิง่แวดล้อมทางธุรกิจที่แน่นอน ดงันัน้ ใน

การธํารงรกัษาวัฒนธรรมที่เหมาะสม ผู้บริหารระดับสูงจะเริ่มวิเคราะห์ความเหมาะสมใน

สถานการณ์ปกต ิการวเิคราะห์ความเหมาะสมด้านสภาพแวดล้อมเชงิวฒันธรรมเพื่อป้องกนั

ปญัหาที่เกิดจากความไม่สอดคล้องระหว่างวฒันธรรมใหม่กบัวิธคีิดและวิธปีฏิบตัิของคนใน

องคก์าร และเป็นการคน้หาช่องว่างระหว่างวฒันธรรมปจัจบุนักบัวฒันธรรมทีอ่งคก์ารตอ้งการ 

    ขัน้ตอนที่ 2  พันธกิจหลักใหม่ บ่อยครัง้เมื่อพบช่องว่างของความ

เหมาะสมด้านสภาพแวดล้อมวฒันธรรมแลว้ ความจาํเป็นต่อมาคอืการคดิคน้พนัธกจิใหม ่และ

เมือ่สรา้งพนัธกจิใหมไ่ดแ้ลว้จงึสื่อสารพนัธกจิใหท้ัว่ทัง้องคก์าร 
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ขัน้ตอนที ่3  การสื่อสาร ความหมายของการสื่อสารพนัธกจิหลกัคอื  

การถ่ายทอดให้เกดิการใช้ประโยชน์ในทางทีถู่กทีค่วรเกี่ยวกบัทศิทางใหม่ขององคก์าร การให้

ขอ้มลูของเหตุผลเกี่ยวกบัความเหมาะสมดา้นสภาพแวดลอ้มวฒันธรรม รวมทัง้การตระหนักถงึ

จดุแขง็จดุอ่อนของวฒันธรรมในอดตี และทศิทางของความจาํเป็นทีอ่งคก์ารจะอยู่รอดและเตบิโต 

    ขัน้ตอนที่ 4  การมสี่วนร่วม องค์การใช้ประโยชน์จากการจดัสมัมนา 

กจิกรรมการฝึกอบรม การจดัประชุมปฎบิตักิารเพื่อส่งเสรมิใหเ้กดิการมสี่วนร่วมอย่างจรงิจงัใน

การดําเนินจากวฒันธรรมหน่ึงไปอกีวฒันธรรมหน่ึง หากองคก์ารคาดหวงัความเปลี่ยนแปลงที่

ราบรื่น ความมุ่งมัน่ต้องเริม่จากผูบ้รหิารระดบัสูง วถิขีองพฤตกิรรมใหม่ทีน่่าประทบัใจคอืความ

แน่นอนของหนทางทีง่า่ยทีสุ่ดอนัจะทําใหเ้กดิความอดทนอดกลัน้ การมสี่วนรว่มจงึเป็นสิง่สาํคญั 

    ขัน้ตอนที ่5  เกณฑใ์หม่สําหรบัการสรรหา การคดัเลอืก หลกัสูตรการ

ฝึกอบรมและการพฒันาใหม ่ระบบการใหร้างวลัและการประเมนิใหม่ วฒันธรรมใหม่เริม่อุบตัขิ ึน้

เป็นลําดบัขัน้ตอน ความท้าทายของผู้นําคอืการทบทวนพฤติกรรมของตนเองและค่านิยม ซึ่ง

การฝึกอบมและการพฒันาเป็นเครื่องมอืสําคญัในเรื่องน้ี องค์การจําเป็นต้องสรา้งเกณฑใ์หม่ใน

การสรรหา การคดัเลอืก และส่งเสรมิผู้นํา รวมทัง้ต้องออกแบบระบบประเมนิและระบบการให้

รางวลัใหม่เพื่อเสรมิแรงให้แก่พฤติกรรมที่มคีวามแตกต่าง ระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

ใหมจ่ะเป็นสิง่เสรมิแรงใหเ้กดิพฤตกิรรมเชงิการบรหิารจดัการตามทีต่อ้งการ  

    ขัน้ตอนที ่6  โครงสรา้งองคก์ารใหม ่การปรบัเปลีย่นโครงสรา้งองคก์าร

ช่วยส่งเสริมการเปลี่ยนถ่ายเชิงพฤติกรรมและเชิงวัฒนธรรม ในองค์การ ตัวอย่างเช่น 

คุณลกัษณะของโครงสรา้งองค์การแบบราบช่วยส่งเสรมิความสมัพนัธท์ี่ใกล้ชดิระหว่างหวัหน้า

งานและพนกังาน การออกแบบโครงสรา้งองคก์ารแบบเมตรกิซท์ําใหเ้กดิพฤตกิรรมการทํางานที่

ยดืหยุ่น เป็นต้น ทัง้น้ี ผู้บรหิารระดบัสูงมกัจะทบทวนโครงสรา้งองค์การให้สอดคล้องกบัความ

ตอ้งการทีเ่ฉพาะเจาะจงในการบรรลุพนัธกจิใหม ่

   2.5.4.4  การสรา้งวฒันธรรมนวตักรรม (Creating Innovative Culture) 

จากผลการวจิยัทีร่ะบุว่า องคก์ารทีม่วีฒันธรรมนวตักรรมเขม้แขง็สามารถสรา้ง 

ความสําเรจ็ให้ตราสนิค้า (Brand) โดยไม่ต้องอาศยัการตคีวามจากขอ้มูลป้อนกลบัของลูกค้า

ปจัจุบนัและคู่แข่ง แต่อาศยัความสามารถขององคก์ารในการสรา้งนวตักรรมทีม่คีวามเฉพาะตวั 

(O’Cass and Ngo, 2006) โดยพฤตกิรรมผูนํ้าสรา้งความเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อวฒันธรรม

การทํางานทีเ่น้นการปรบัตวั (เกรยีงไกรยศ พนัธุไ์ทย, 2552) และความสามารถทางนวตักรรม

จาํเป็นต้องเขา้ใจถงึความสําคญัของภาวะผูนํ้าและความร่วมมอื (Hyland and Beckett, 2005)  

ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึอนุมานได้ว่า วฒันธรรมนวตักรรมมคีวามสําคญัต่อองค์การ และผู้บรหิารมี

บทบาทในการสร้างวฒันธรรมนวตักรรม แต่การดําเนินการดงักล่าวจําเป็นต้องอาศัยความ

ร่วมมอืจากบุคลากรทุกฝ่ายในองค์การ ดงันัน้ หากองค์การต้องการสร้างนวตักรรมที่มคีวาม

แตกต่าง วฒันธรรมประเภทหน่ึงทีจ่าํเป็นสาํหรบัองคก์ารนวตักรรม คอื วฒันธรรมนวตักรรม ใน
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ระยะเริม่แรกของการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมอาจจะไม่ไดห้มายถงึการจดัการใหเ้กดิวฒันธรรม

นวตักรรมทัว่ทัง้องค์การ แต่อาจจะเริม่ที่กลุ่มใดกลุ่มหน่ึงก่อน แล้วค่อยขยายสู่องค์การใน

ภาพรวม อน่ึง การที่องค์การมบุีคลากรที่มคีวามคดิสรา้งสรรค์ และนําพวกเขามารวมกลุ่มกนั

เพื่อให้เกิดการทํางานเป็นทีม เป็นสิ่งสําคญัอันดับแรกที่จะนําไปสู่ความคิดสร้างสรรค์และ

นวตักรรมทีม่ปีระโยชน์ โดยการทํางานเป็นทมีจะทําใหเ้กดิผลลพัธท์ีม่คีวามสรา้งสรรคม์ากกว่า

การทํางานของบุคคลเพยีงคนเดยีว เพราะทมีเป็นทีร่วมของความสามารถที่หลากหลาย ความ

เข้าใจที่ลึกซึ้งในด้านต่างๆ รวมถึงความตัง้ใจและความพยายามของทุกคนในทมีไว้ด้วยกัน 

องคก์ารทีป่ระสบความสําเรจ็หลายแห่งพบว่า นวตักรรมเป็นสิง่ทีเ่กดิขึน้จากการทํางานร่วมกนั

ของกลุ่มบุคคลที่ผสมผสานกนัอย่างลงตวัระหว่างวธิคีดิ วธิกีารทํางาน และทกัษะด้านเทคนิค

ต่างๆ โดยส่วนผสมที่ลงตวัในที่น้ีหมายถึงความหลากหลาย และการรวมลกัษณะที่ขดัแย้งไว้

ด้วยกนั เช่น ความคดิของมอืใหม่และความมปีระสบการณ์ การให้อสิระและความมวีนิัย การ

ปรบัตวัตามสถานการณ์และการวางแผน เป็นตน้ 

อยา่งไรกต็าม ทมีงานทีป่ระกอบดว้ยบุคคลจาํนวนมากทีม่คีวามคดิสรา้งสรรค ์ 

อาจจะสรา้งผลงานทีน่่าผดิหวงัได ้ถา้หากทมีงานนัน้ไมไ่ดอ้ยูใ่นองคก์ารทีเ่ปิดรบัความคดิใหม่ๆ   

การสร้างองค์การให้มวีฒันธรรมที่เปิดกว้างต่อการสร้างนวตักรรมหรอืการสร้างวฒันธรรม

นวตักรรมจงึเป็นสิง่จาํเป็น เหตุผลสําคญัทีอ่งค์การจาํเป็นต้องส่งเสรมิวฒันธรรมนวตักรรม คอื 

เพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงที่สมัฤทธิผ์ลและก่อเกิดประโยชน์แก่องค์การอย่างต่อเน่ืองและ

ยาวนาน โดยวฒันธรรมนวตักรรมในทีน้ี่ หมายถงึ วฒันธรรมทีส่นับสนุนการเปลีย่นแปลงในทาง

ทีก่่อใหเ้กดิประโยชน์ทัง้ต่อองคก์ารและบุคลากร โดยทีอ่งคก์ารต้องสรา้งบรรยากาศเพื่อส่งเสรมิ

ใหบุ้คลากรทุกระดบัมกีารคดินอกกรอบ กล้าแสดงความคดิเหน็ กล้ายอมรบัความเสี่ยงในการ

คิดค้นหรือทดลองสิ่งใหม่ๆ เปิดใจรบัฟงัความคิดเห็น มกีารพฒันาตนเองและใฝ่เรยีนรู้อยู่

ตลอดเวลา รวมทัง้องคก์ารตอ้งจดัใหม้รีะบบการยกย่องชมเชยและใหร้างวลัแก่บุคลากรทีม่สี่วน

ในการพฒันานวตักรรมใหแ้ก่องคก์าร  ตวัอย่างองคก์ารทีป่ระสบความสําเรจ็ดว้ยการสรา้งสรรค์

นวตักรรม ได้แก่ IDEO บรษิทัออกแบบผลติภณัฑท์ีม่วีฒันธรรมส่งเสรมิความสามารถในการ

สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม และ Apple บรษิทัผูนํ้าในการออกแบบและพฒันาผลติภณัฑท์ีค่นทัว่

โลกรู้จกั จากตวัอย่างของ IDEO และ Apple สนับสนุนแนวคดิที่ว่าความสําเรจ็ขององค์การ

จาํเป็นตอ้งมวีฒันธรรมทีส่่งเสรมินวตักรรม โดยคุณลกัษณะของวฒันธรรมนวตักรรมตามทศันะ

ของ Ekvall นกัวจิยัชาวสวเีดน ไดแ้ก่ (Robbins and Coulter, 2012: 86)  

1) ความทา้ทายและความรว่มมอื คอื การทีบุ่คลากรใหค้วามรว่มมอื   

ไดร้บัการจงูใจ และมคีวามมุง่มัน่ต่อเป้าประสงคร์ะยะยาวและความสําเรจ็ขององคก์าร  

2) เสรภีาพ คอื ความมอีสิระของบุคลากรในการกําหนดขอบเขตของ 

งาน ฝึกฝนการใชดุ้ลยพนิิจ และรเิริม่กจิกรรมการทํางานในแต่ละวนั 
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3) ความไวว้างใจและการเปิดกวา้ง คอื การสนบัสนุนและยอมรบันบั 

ถอืซึง่กนัและกนัของบุคลากร  

4) หว้งเวลาแห่งความคดิ คอื การทีป่จัเจกบุคคลมช่ีวงเวลาคดิคน้ 

ความคดิใหม ่ก่อนทีจ่ะนําความคดินัน้ไปดาํเนินการ  

5) ความสนุกสนานและอารมณ์ขนั คอื ความเป็นธรรมชาตใินการ 

ทาํงาน และความสนุกในสถานทีท่าํงาน  

6) การแกป้ญัหาความขดัแยง้ คอื การตดัสนิใจและแกไ้ขสถานการณ์ 

ของปจัเจกบุคคลทีอ่ยูบ่นพืน้ฐานของการเกดิผลดต่ีอองคก์ารหรอืผลประโยชน์ส่วนบุคคล  

7) การอภปิรายโตแ้ยง้ คอื การทีบุ่คลากรมโีอกาสในการแสดงความ 

คดิเหน็ และความคดิเหล่านัน้ไดร้บัการพจิารณาทบทวนในลาํดบัต่อไป  

8) การเผชญิความเสีย่ง คอื การทีผู่บ้รหิารมคีวามอดทนต่อความไม ่

แน่นอนและความคลุมเครอื รวมถงึการทีบุ่คลากรไดร้บัรางวลัจากความเสีย่งทีก่ําลงัเผชญิ  

เมือ่พจิารณาคุณลกัษณะของวฒันธรรมนวตักรรมของ Ekvall แลว้พบว่า มสี่วน  

คล้ายคลงึกบัค่านิยมองค์การของวฒันธรรมนวตักรรมซึ่ง Susanj (2000) ใช้ในการศกึษา

บรรยากาศนวตักรรมและวฒันธรรมนวตักรรมขององค์การอุตสาหกรรมในประเทศแถบยุโรปที่

ระบุว่า วฒันธรรมนวตักรรมประกอบด้วยค่านิยมขององคก์าร 7 เรื่อง คอื 1) การเผชญิความ

เสีย่ง  2) การเปิดกวา้งต่อการวพิากษ์วจิารณ์  3) การเป็นแนวหน้าดา้นเทคโนโลยใีหม ่  4) 

ความยดืหยุ่น 5) การทา้ทายความคดิเก่าๆ 6) การคน้หาตลาดใหม่ และ 7) การเป็นผูบุ้กเบกิ 

ในทํานองเดยีวกนัก็สอดคล้องกบัแนวคดิของ Coffman ที่กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจ คอืกฏขอ้

แรกของวฒันธรรมนวตักรรม หากคนในองคก์ารไม่สรา้งหรอืไม่ตัง้ใจทีจ่ะสรา้งความไว้วางใจ

แล้ว จงอย่าได้พยายามที่จะก้าวต่อไปข้างหน้า ซึ่งความไว้วางใจตามทศันะของ Coffman 

หมายถงึ สิง่ใดกต็ามทีเ่กดิขึน้แลว้ คนในองคก์ารร่วมเผชญิหน้าไปดว้ยกนัและใหก้ารสนับสนุน

ซึง่กนัและกนั ซึง่บ่อยครัง้ทีเ่กดิการสูญเสยีความเป็นตวัของตวัเองบา้ง แต่นัน่คอืธรรมชาตขิอง

การสมัผสักบัความไว้วางใจ  ในขณะที่ Schein ได้ตัง้สมมติฐานจากฐานคติที่จําเป็นสําหรบั

ความสามารถในการเป็นนวตักรรมขององค์การใน 7 ประการ ได้แก่ ความสมัพนัธ์ระหว่าง

องคก์ารและสิง่แวดลอ้ม ธรรมชาตขิองกจิกรรมมนุษย ์ธรรมชาตขิองความเป็นจรงิและสจัธรรม 

ธรรมชาตขิองเวลา ธรรมชาตขิองความเป็นมนุษย ์ ธรรมชาตขิองความสมัพนัธข์องมนุษย ์ และ

ความหลากหลายเชงิวฒันธรรมย่อย ทําให้ได้ข้อสรุปว่า หากต้องการวฒันธรรมองค์การที่มี

ความเป็นนวตักรรมใหส้นันิษฐานว่า 1) โลกสามารถเปลีย่นแปลงไดแ้ละสามารถจดัการกบัโลก

ได้ 2) มนุษยโ์ดยธรรมชาตเิป็นนักแก้ปญัหาเชงิป้องกนั 3) สจัธรรมเกดิขึน้ไดจ้รงิ 4) ความ

เหมาะสมของช่วงเวลาคอือนาคตอนัใกล ้ 5) หน่วยของเวลาจะถูกแปรเปลีย่นเป็นประเภทของ

นวตักรรมที่ไดร้บัการพจิารณา 6) ธรรมชาตขิองมนุษยม์คีวามเป็นกลางหรอืด ีและบางกรณีมี

ความสมบูรณ์แบบ 7) ความสมัพนัธข์องมนุษยเ์ป็นพืน้ฐานของปจัเจกบุคคลและใหคุ้ณค่าของ
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ความหลากหลาย 8) การตดัสนิใจเป็นความร่วมมอื/การมสี่วนร่วม และ 9) ความหลากหลาย

ของวฒันธรรมยอ่ยเป็นสนิทรพัยอ์ย่างหน่ึงทีต่้องส่งเสรมิ แต่วฒันธรรมย่อยต้องเชื่อมต่อกนัเป็น

วฒันธรรมองคก์าร 

  

2.5.5 การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 

เน่ืองจากนกัวจิยัมหีลกัคดิทางวชิาการทีแ่ตกต่างกนั แนวคดิและวธิกีารศกึษาวฒันธรรม 

จงึแตกต่างกนัไปด้วย จากการทบทวนผลงานวจิยั พบว่า ในการศึกษาวฒันธรรมองค์การ

นักวิจ ัยนิยมใช้วิธีการเชิงปริมาณมากกว่าวิธีการเชิงคุณภาพ ทัง้ๆที่การศึกษาวิเคราะห์

วฒันธรรมองคก์ารดว้ยวธิกีารเชงิคุณภาพน่าจะอธบิายถงึความเชื่อค่านิยม ฐานคต ิและบรรทดั

ฐานของคนในองค์การได้ลกึซึ้งและกระจ่างแจง้มากกว่า ในที่น้ี ผู้วจิยัได้คดัเลอืกผลงานวจิยัที่

น่าสนใจซึง่เกดิจากวธิกีารทีห่ลากหลายมานําเสนอพอสงัเขป ดงัน้ี  

 ผลงานวจิยัเกี่ยวกบัวฒันธรรมนวตักรรม ไดแ้ก่ การศกึษา ของ Hyland และ Beckett 

(2005) ทีไ่ดค้้นหาวธิกีารก่อเกดิวฒันธรรมนวตักรรมและปจัจยัทีส่่งเสรมิวฒันธรรมนวตักรรม 

วธิกีารศกึษาใชว้ธิกีารเชงิคุณภาพ องคก์ารทีศ่กึษาคอื บรษิทัธุรกจิ จาํนวน 2 แห่ง ในประเทศ

ออสเตรเลีย ผลการศึกษาพบว่า บรษิัททัง้สองมวีฒันธรรมองค์การแตกต่างกันซึ่งผ่านการ

ขบัเคลื่อนอย่างเขม้แขง็ของผูก่้อตัง้และเจา้ของบรษิทัทีม่ภีาวะผูนํ้า  โดยวฒันธรรมนวตักรรม

ขึน้อยู่กบัความหลากหลายของบุคลากรในองค์การ ซึง่เป็นสิง่สําคญัต่อการเกดิสิง่แวดลอ้มที่มี

ความสรา้งสรรค ์และการทีท่ ัง้สององคก์ารประกอบการท่ามกลางสภาพแวดลอ้มทีม่กีารแข่งขนั

อย่างรุนแรงเอื้อให้เกดิการพฒันาพนัธกจิและชุดค่านิยมที่ทําให้เลง็เหน็การเปลี่ยนแปลงและ

แนวทางนวตักรรมในวถิกีารประกอบธุรกจิ นอกจากน้ี ยงัพบว่าความร่วมมอืที่เกดิจากการการ

นําองค์การเชงิสรา้งสรรค์ ทําให้องค์การธุรกจิขนาดเลก็พบว่าความเป็นนวตักรรมจําเป็นต้อง

เขา้ใจถงึความสําคญัของภาวะผู้นําและความร่วมมอื โดยที่องค์การนวตักรรมจําเป็นต้องมชุีด

ของสรรถนะและความสามารถ ที่เอื้อต่อการเป็นผู้ชนะในธุรกิจใหม่ ได้แก่ ระบบการบรหิาร

จดัการและการควบคุมทีส่่งเสรมิความหลากหลายและความสามารถในการสรา้งสรรค ์เวลาและ

ทรพัยากรอื่นๆ ที่พร้อมสําหรบัการสร้างและทดสอบความคดิที่แตกต่าง รวมถึงการปลูกฝงั

ค่านิยมซึง่สรา้งวฒันธรรมองคก์ารทีส่่งเสรมิและกระตุน้ใหเ้กดินวตักรรม 

รวมถงึการศกึษาเรื่อง ของ Kantrabura และ Avery (2011) ทีศ่กึษาการปฏบิตัดิา้น

ธุรกจิของบรษิทัในกลุ่มปูนซเีมนต์ไทย ที่ดําเนินการตามแนวทางในการส่งเสรมิความยัง่ยนืให้

องค์การ ของ Rhineland โดยการศึกษาจากเอกสาร และการสมัภาษณ์ผู้บรหิารระดบัสูง 

พนักงาน ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี และลูกคา้ของบรษิทั จํานวนทัง้สิน้ 100 ราย ผลการศกึษาพบว่า 

วฒันธรรมองค์การของบรษิทัในกลุ่มปูนซเีมนต์ไทยฝงัรากลกึในค่านิยมและวสิยัทศัน์ร่วม โดย

วสิยัทศัน์ในปจัจุบนัระบุความต้องการทีจ่ะเป็น ในปี ค.ศ. 2015 ซึง่องคก์ารนวตักรรม เป็นเรื่อง

หน่ึงทีต่้องการจะไปใหถ้งึ ทัง้น้ี บรษิทัในกลุ่มปูนซเีมนต์ไทยไดส้รา้งค่านิยมและกลยุทธ์ในการ
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สร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกันของบุคลากรที่หลากหลายเพื่อให้เกิดเป้าประสงค์ร่วมกัน 

นอกจากน้ี ยงัพบว่าวฒันธรรมนวตักรรมส่งเสรมิบุคลากรให้มใีจเปิดกว้าง คดินอกกรอบ กล้า

แสดงออก กลา้เสีย่ง และเรยีนรู ้ 

 ส่วนการศกึษาเปรยีบทยีบวฒันธรรมนวตักรรมกบัการใหค้วามสําคญัดา้นตลาด ไดแ้ก่ 

การศกึษา ของ O’Cass และ Ngo (2006) ซึง่เป็นการวดัมติทิีส่ําคญัของความเป็นนวตักรรม 

จากทศันะเชงิวฒันธรรม รวมถงึการกระตุน้ความสามารถในการสรา้งสรรค ์การมคีวามคดิใหม่ๆ 

การกระจายอํานาจในการตดัสนิใจ และการกระตุ้นใหเ้กดิการสื่อสารทีเ่ปิดกวา้ง   วธิกีารศกึษา

ใชก้ารวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างคอื ผูบ้รหิารระดบัสูงดา้นการตลาดขององคก์ารในประเทศ

ออสเตรเลยี จํานวน 180 ราย ผลการศึกษาพบว่า องค์การที่มวีฒันธรรมนวตักรรมเข้มแขง็

ตระหนักถงึการสรา้งความสําเรจ็ของตราสนิค้า โดยไม่จําเป็นต้องอาศยัการตคีวามจากขอ้มูล

ป้อนกลบัของลูกค้าปจัจุบนัและคู่แข่ง แต่ใช้ความสามารถในการพฒันานวตักรรมที่มคีวาม

เฉพาะตวัเป็นการส่งมอบสิง่ที่มคีุณค่าเหนือกว่าให้แก่ลูกคา้  รวมถงึพบว่า การใหค้วามสําคญั

ด้านตลาดเป็นผลลพัธ์ส่วนหน่ึงที่เกิดจากวฒันธรรมนวตักรรมขององค์การ ทัง้น้ี วฒันธรรม

องคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินการขององคก์ารมากกว่าการใหค้วามสาํคญัดา้นตลาด 

สําหรบัผลงานวจิยัเกี่ยวกบัคุณลกัษณะของวฒันธรรมคอื การศึกษาของ ดาวรุวรรณ 

ถวลิการ (2552)  โดยพืน้ทีใ่นการวจิยัคอื  โรงเรยีนรางวลัพระราชทาน ในเขตพืน้ทีก่ารศกึษา

รม่เยน็ เขต 3 จาํนวน 1 แห่ง ผลการศกึษาพบว่า ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารของโรงเรยีนมี

ทัง้วฒันธรรมหลกัและวฒันธรรมยอ่ย และมรีปูแบบวฒันธรรมแบบเครอืญาตหิรอืวฒันธรรมแบบ

กลุ่มร่วมทีมุ่่งเน้นการมสี่วนร่วม ความร่วมมอื ความเป็นกลุ่มเป็นพวกเดยีวกนั พึง่พากนัแบบ

ครอบครวั มคีวามภกัดต่ีอเพื่อนร่วมงานและต่อองคก์าร ร่วมกบัวฒันธรรมแบบลําดบัขัน้หรอื

วฒันธรรมแบบราชการทีเ่น้นความมปีระสทิธภิาพ ความมเีสถยีรภาพ ความแน่นอนทํานายได ้

และความปรองดอง ซึ่งวฒันธรรมที่มสี่วนสําคญัต่อความสําเรจ็ของโรงเรยีนนัน้เป็นรูปแบบ

วฒันธรรมหลกัที่มคีวามเข้มแขง็ ซึ่งมุ่งเน้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตัิงาน และระเบยีบ

ขอ้ตกลง โดยวฒันธรรมหลกัทีเ่ขม้แขง็น้ีมสี่วนสําคญัทีท่ําใหโ้รงเรยีนประสบความสําเรจ็ และมี

ความโดดเด่นจากโรงเรยีนในพื้นที่เดยีวกนั ทัง้น้ี ความเป็นเอกลกัษณ์ของโรงเรยีน ทําให้

บุคลากรสามารถดาํเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายเดยีวกนั เกดิค่านิยมรว่มทีเ่อื้อต่อการบรหิารและ

การพฒันาโรงเรยีนใหป้ระสบผลสาํเรจ็ได ้

ในส่วนของการศกึษาวฒันธรรมองคก์ารกบัประสทิธผิลองคก์าร ได้แก่ ของ Lee และ 

Tseng (2007) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์ารกบัประสทิธผิลองคก์าร โดยจาํแนกมติขิอง

วฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 8 มติ ิคอื 1) การมุ่งเน้นบุคลากร 2) การมุ่งเน้นความสําเรจ็ 3) การ

เป็นนวตักรรม 4) ลกัษณะการวเิคราะห ์5) สมัพนัธภาพทางสงัคม (6) การใหร้างวลับุคลากร 7) 

สภาพแวดลอ้มการทาํงานทีม่เีสถยีรภาพ และ 8) การระบุความตอ้งการ วธิกีารศกึษาใชก้ารวจิยั

เชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างคอื บรษิทัอเิลก็ทรอนิกส์ในประเทศไต้หวนั จํานวน 144 แห่ง ผล
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การศกึษาพบว่า มติิของวฒันธรรมทัง้ 8 ด้าน มอีทิธพิลเชงิบวกต่อวฒันธรรมองค์การ  และ

วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลองค์การ  สําหรับการศึกษาเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลองค์การในประเทศไทย ได้แก่ การศึกษาอิทธิพลของ

วฒันธรรมองค์การที่มต่ีอประสทิธผิลขององค์การแบบรฐัวสิาหกจิทางการเงนิของ สมจนิตนา  

คุ้มภยั (2553) ที่ได้เปรยีบเทยีบความแตกต่างด้านวฒันธรรมองค์การระหว่างองค์การที่มี

ประสทิธผิลสงู ปานกลาง และตํ่า โดยใชก้ารวจิยัเชงิคุณภาพเป็นหลกัและเสรมิดว้ยการวจิยัเชงิ

ปรมิาณ ผลการศกึษาพบว่า รฐัวสิาหกจิทีม่ปีระสทิธผิลสูงมวีฒันธรรมองคก์ารเชงิประสทิธผิล

มากกว่ารฐัวสิาหกจิทีม่ปีระสทิธผิลปานกลางบางวฒันธรรม ซึง่วฒันธรรมดงักล่าว คอื 1) ให้

ความสําคญัแก่ภาวะผู้นํา 2) จดัองคก์ารสอดคลอ้งกบัสภาพแวดล้อม และ 3) มมีาตรฐาน

จรยิธรรมและรบัผดิชอบต่อสงัคม และพบว่า รฐัวสิาหกจิทีม่ปีระสทิธผิลสูงและปานกลาง มี

วฒันธรรมเชงิประสทิธผิลทุกลกัษณะมากกว่ารฐัวสิาหกจิที่มปีระสทิธผิลตํ่า ซึ่งประกอบด้วย

วฒันธรรม 1) มุ่งผลสําเรจ็ 2) มุ่งเน้นลูกคา้ 3) สรา้งนวตักรรม 4) ใหค้วามสําคญัแก่ภาวะผูนํ้า 

5) จดัองคก์ารสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 6) ทํางานเป็นทมี 7) จดัการเทคโนโลยสีารสนเทศ

และการสื่อสาร 8) ลดการควบคุม 9) มมีาตรฐานจรยิธรรมและรบัผดิชอบต่อสงัคม และ 10) มี

การจดัการทรพัยากรมนุษย ์กล่าวโดยสรุป คอื วฒันธรรมองคก์ารมอีทิธพิลต่อประสทิธผิลของ

องค์การที่เป็นรฐัวิสาหกิจทางการเงนิในประเทศและองค์การที่มปีระสทิธิผลสูงมวีฒันธรรม

องคก์ารมากกว่าองคก์ารทีม่ปีระสทิธผิลปานกลาง และตํ่าตามลาํดบั 

 การศกึษาวฒันธรรมกบัประสทิธผิลองค์การที่จะกล่าวถงึเป็นเรื่องสุดทา้ย  คอื ผลงาน

ของพงษ์เทพ จนัทสุวรรณ (2554) ที่ใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ หน่วยในการวิเคราะห์ คือ 

โรงเรยีนในสงักดักรุงเทพมหานคร จํานวน 384 แห่ง ผลการศกึษา พบว่า แนวคดิภาวะผู้นํา 

แนวคดิวฒันธรรมองค์การ แนวคดิประสทิธผิลองค์การมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อกนัอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติ ส่วนการวิเคราะห์องค์ประกอบที่เหมาะสมภายใต้บริบทที่ศึกษาพบว่า 

วฒันธรรมองคก์ารมอีงค์ประกอบทีเ่หมาะสม 4 ประการ คอื 1) ปจัจยัวฒันธรรมองคก์ารแบบ

ยดึถอืบุคลากรเป็นศูนยก์ลาง โดยองค์การมชุีดค่านิยม ความเชื่อ และฐานคตวิ่า สมรรถภาพ

ของบุคลากรเป็นทรพัยากรที่มคีุณค่าขององค์การ 2) ปจัจยัวฒันธรรมองค์การแบบยดึถือ

ยทุธศาสตร ์โดยองคก์ารมชุีดค่านิยม ความเชื่อ และฐานคตวิ่า บุคลากรภายในองคก์ารจะต้องมี

วสิยัทศัน์รว่มกนัว่าตอ้งการใหอ้งคก์ารเป็นอยา่งไรในอนาคต พนัธกจิองคก์ารมคีวามชดัเจนและ

บุคลากรเขา้ใจความหมายตรงกนั 3) ปจัจยัวฒันธรรมองค์การแบบยดึถอืการเรยีนรูแ้ละการ

เปลี่ยนแปลง โดยองค์การมชุีดค่านิยม ความเชื่อ และฐานคตวิ่า การทํางานประจําวนัคอืการ

เรยีนรู ้และ 4) ปจัจยัวฒันธรรมองคก์ารแบบยดึถอืความเป็นหน่ึงเดยีว โดยองคก์ารมชุีดค่านิยม 

ความเชื่อ และฐานคตวิ่า มคี่านิยมบางอย่างที่ใช้ยดึถอืเป็นแนวทางปฏบิตั ิและยดึถอืร่วมกนั

อยา่งคงเสน้คงวา 
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นอกจากน้ี ได้มกีารศึกษาวฒันธรรมร่วมกบัตวัแปรอื่นๆ ดงัผลงานของเกรยีงไกรยศ 

พนัธุไ์ทย (2552) ทีใ่ชว้ธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างคอื พนักงานขององคก์ารรฐัวสิาหกจิ

จาก 9 กลุ่มสาขาๆ ละ 1 องคก์าร จาํนวน 359 ราย ผลการศกึษาพบว่า พฤตกิรรมผูนํ้าสรา้ง

ความเปลีย่นแปลง วฒันธรรมการทํางานในองคก์ารเน้นการปรบัตวั กจิกรรมการฝึกอบรม และ

กจิกรรมการพฒันาของพนกังานมอีทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงานรฐัวสิาหกจิ 

โดยทีพ่ฤตกิรรมผูนํ้าสรา้งความเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลงมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด 

รองลงมาคอืกจิกรรมการฝึกอบรม วฒันธรรมการทาํงานในองคก์ารเน้นการปรบัตวั และกจิกรรม

การพฒันาของพนักงาน ตามลําดบั  ส่วนวฒันธรรมการทํางานในองคก์ารเน้นการมสี่วนร่วม 

วฒันธรรมการทํางานในองค์การเน้นพนัธกิจ และพฤติกรรมผู้นําแบบแลกเปลี่ยนมอีิทธพิล

ทางอ้อมต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงานรฐัวสิาหกจิโดยส่งผ่านกจิกรรมการฝึกอบรม และ

กจิกรรมการพฒันาของพนักงาน และพบว่าพฤตกิรรมผูนํ้าสรา้งความเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อ

วฒันธรรมการทาํงานในองคก์ารเน้นการปรบัตวั วฒันธรรมการทํางานในองคก์ารเน้นการมสี่วน

รว่ม วฒันธรรมการทํางานในองคก์ารเน้นพนัธกจิ และพฤตกิรรมผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นมอีทิธพิล

ต่อวฒันธรรมการทาํงานในองคก์ารเน้นพนัธกจิ  ในทํานองเดยีวกนั สุรสทธิ ์สุทธเิสงีย่ม (2553) 

ไดท้าํการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัการประยุกต์ใชร้ะบบบรหิารแบบซกิส์

ซกิม่า (Six Sigma) ดว้ยวธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างคอื บรษิทักลุ่มอุตสาหกรรมการ

ผลติของประเทศไทย ได้แก่ อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ จาํนวน 35 บรษิทัโดยได้

ดําเนินการสํารวจวฒันธรรมองคก์าร 4 รปูแบบ คอื วฒันธรรมการปรบัตวั  วฒันธรรมมุ่งเน้น

ผลสําเรจ็ วฒันธรรมเกื้อหนุน และวฒันธรรมลําดบัชัน้ ผลการศกึษาพบว่า วฒันธรรมมุ่งเน้น

ผลสาํเรจ็และวฒันธรรมลาํดบัชัน้ มสีหสมัพนัธส์งูกบัระดบัการดาํเนินกจิกรรมของซกิสซ์กิมา่ 

 ส่วนการศกึษารปูแบบวฒันธรรมกบัตวัแปรด้านพฤตกิรรมองค์การ ไดแ้ก่ ผลงานวจิยั 

ของพเิชฐ ทรวงโพธิ,์ วนัทนีย ์ ภูมภิทัราคม และธรีธ์นิกษ์ ศริโิวหาร (2553) ทีไ่ด้ศกึษา

ความสมัพนัธ์ระหว่างรูปแบบวฒันธรรมองค์กรกบัแรงจูงใจในการทํางาน วธิกีารศกึษาใช้การ

วิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรของกรมทรพัยากรน้ําบาดาล กระทรวง

ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม จาํนวน 320 คน ผลการศกึษาพบว่า รปูแบบวฒันธรรม

องคก์ารทัง้ 4 รปูแบบ มคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการทํางานของบุคลากร กรมทรพัยากรน้ํา

บาดาล ดงัน้ี 1) วฒันธรรมองคก์ารแบบมุง่ผลสาํเรจ็ มคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจดา้นการยอมรบั 

ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน ดา้นสมัพนัธภาพกบัผู้บรหิาร และมคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจทีเ่กดิ

จากการบรหิาร 2) วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั มคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจดา้นความสําเรจ็

ดา้นการยอมรบั ด้านลกัษณะของเน้ืองาน ดา้นความก้าวหน้า ด้านสถานะทางสงัคม ด้าน

สมัพนัธภาพกบัผูบ้รหิาร ดา้นเงนิค่าจา้ง/เงนิเดอืน ดา้นความยุตธิรรม ดา้นความดคีวามชอบ 

รวมถงึมคีวามสมัพนัธก์บัเงื่อนไขการทํางาน และความเป็นกนัเองในงาน 3) วฒันธรรมองคก์าร

แบบเครอืญาต ิ มคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจด้านความสําเรจ็ ด้านการยอมรบั ด้านความ
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รบัผดิชอบทีไ่ดร้บั และมคีวามสมัพนัธก์บัผูบ้รหิาร และ 4) วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ มี

ความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจด้านการยอมรบั ด้านลกัษณะของเน้ืองาน ด้านความรบัผดิชอบที่

ไดร้บั และดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้รหิาร รวมถงึมคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจทีเ่กดิจากการบรหิาร 

และมคีวามสมัพนัธก์บัผูบ้รหิาร 

 ในส่วนของการศึกษาวฒันธรรมในองค์การสุขภาพ ผลงานวจิยัที่มกัถูกอ้างอิง ได้แก่

ผลงานของ Goodman, Zammuto และ Gifford (2001) ทีใ่ชก้รอบแนวคดิค่านิยมการแข่งขนั 

(The Competing Values Framework) พรอ้มกบัเครื่องมอืของ Kameron และ Quinn ในการ

ประเมนิวฒันธรรม วธิีการศึกษาใช้การวิจยัเชิงปรมิาณ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวชิาชีพที่

ปฎบิตังิานในโรงพยาบาล จาํนวน 270 ราย  ผลการศกึษาพบว่า พยาบาลวชิาชพีกลุ่มทีมุ่่งเน้น

วฒันธรรมความสมัพนัธ ์มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความยดึมัน่ในองคก์าร การมสี่วนเกี่ยวขอ้ง

ในงาน การสรา้งพลงัอํานาจ และความพงึพอใจในงาน  นอกจากน้ี ตามกรอบแนวคดิค่านิยม

การแข่งขนัทีร่ะบุถงึกลุ่มดชันีทีค่าดว่าจะส่งเสรมิประสทิธผิลองคก์ารใน 2 มติ ิ โดยมติแิรกคอื 

ความยดืหยุน่ มคีวามอสิระในการปรบัตวั และสามารถเปลีย่นไปตามสภาวะแวดลอ้ม กบัความมี

เสถยีรภาพ ไมเ่ปลีย่นแปลง อยูใ่นกฎ กตกิา และการควบคุมอย่างเคร่งครดั ส่วนอกีมติหิน่ึง คอื 

การมุง่เน้นปจัจยัภายใน (กบัการมุง่เน้นปจัจยัภายนอก ผลการศกึษายงัพบว่า องคป์ระกอบการ

ควบคุมทีย่ดืหยุน่ มคีวามสาํคญัมากกว่าองคป์ระกอบภายในและภายนอก  

นอกจากน้ี ยงัมกีารศกึษการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาล ดงัเช่น 

ผลงานของ Hencke (2004) ซึง่ศกึษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในรฐัเทก็ซสั ประเทศ

สหรฐัอเมรกิา วธิกีารศกึษาใช้การวจิยัเชงิปรมิาณและการวจิยัเชงิคุณภาพประเภท Grounded 

Theory โดยไดศ้กึษาทศันคตแิละพฤตกิรรมของบุคลากรองคก์ารในการเขา้ใจปรากฏการณ์การ

เปลีย่นแปลงวฒันธรรมทีเ่กดิจากการใชแ้นวทาง Balanced Scorecard (BSC)  ทีมุ่่งเน้นความ

พงึพอใจของผู้ป่วย และการบรหิารเชงิกลยุทธ์ตามตวัแบบ Route 99 ผลการศกึษาบรบิทของ

โรงพยาบาล พบว่า โรงพยาบาลมวีสิยัทศัน์แบบแยกส่วน ระหว่างผูบ้รหิารระดบัสูงและพนักงาน 

โดยพบวฒันธรรมแบบผสมผสานในโรงพยาบาล กล่าวคอื ในโรงพยาบาลมวีฒันธรรมย่อย หรอื

เรยีกอีกอย่างหน่ึงว่าอาณาจกัร  ในส่วนของผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า เป้าประสงค์ของ

โครงการต่างๆ ตามตวัแบบ Route 99  สามารถนําไปปฏบิตัใิหบ้งัเกดิผลไดโ้ดยการปรบัเปลีย่น

วฒันธรรมในแต่ะระดบัขององค์การ นอกจากน้ี ผลการศกึษายงัพบว่า การบรหิารเชงิกลยุทธ์

ตามตวัแบบ Route 99 และการดําเนินการตามแนวทาง BSC ขึน้อยู่กบัภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิาร

ระดบัสูง แต่ผลการศกึษายงัไม่อาจสรุปได้ว่า แนวทาง BSC เป็นวธิกีารที่มปีระสทิธผิลในการ

ประเมนิการบรหิารจดัการขององคก์าร 
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2.5.5 สรปุแนวคิดวฒันธรรมองคก์าร 

การให้นิยามวฒันธรรมองค์การอย่างชดัเจนเป็นเรื่องที่ค่อนขา้งยาก การมหีลกัคดิและ

ทศันะทีแ่ตกต่างกนัของนกัวชิาการเป็นผลใหก้ารกําหนดนิยามและแนวทางการศกึษาวฒันธรรม

องค์การแตกต่างกันไปด้วย โดยหลักคิดที่แตกต่างกันคือ หลักคิดที่มีรากฐานมาจาก

มานุษยวทิยา และหลกัคดิทีม่รีากฐานมาจากสงัคมวทิยา ในส่วนของทศันะทีแ่ตกต่างกนั Martin 

ไดจ้าํแนกออกเป็น 3 ทศันะ คอื 1) ทศันะการบูรณาการ ของนักนวสมยั 2) ทศันะการจาํแนก

ความแตกต่าง ของนักตคีวามเชงิสญัญลกัษณ์ และ 3) ทศันะการแยกส่วน ของนักหลงันวสมยั 

ทัง้น้ี การศกึษาวฒันธรรมองคก์ารจาํเป็นต้องอาศยัตวัแบบหรอืทฤษฎทีีม่คีวามน่าเชื่อถอื ผูว้จิยั

จึงได้ทบทวนทฤษฎีและตัวแบบสําคัญที่ใช้ในการศึกษาวิเคราะห์ระดับและคุณลักษณะ

วัฒนธรรมของโรงพยาบาล โดยเริ่มจากทฤษฎีระดับชัน้วัฒนธรรมของ Schien ที่จําแนก

วฒันธรรมองคก์าร 3 ระดบั ไดแ้ก่ สิง่ประดษิฐ ์ค่านิยมและบรรทดัฐานเชงิพฤตกิรรม และความ

เชื่อพืน้ฐานและฐานคต ิ ต่อมาคอืตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของ Daft ทีจ่าํแนกคุณลกัษณะของ

วฒันธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท คอื วฒันธรรมการปรบัตวั วฒันธรรมความสําเร็จ 

วฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูล และวฒันธรรมราชการ และได้ทบทวนเรื่องการจดัการวฒันธรรม

องคก์าร โดยไดศ้กึษาแนวคดิการสรา้งและการดํารงอยู่ของวฒันธรรมองคก์ารของ Robbins ที่

ใหค้วามสาํคญักบัผูก่้อตัง้องคก์าร  และตามแนวคดิการสรา้งวฒันธรรมองคก์ารของ  Moorhead 

และ Griffin ที่ให้ความสําคญักับกระบวนการสร้างวฒันธรรมองค์การในฐานะกระบวนการที่

แท้จรงิในการเชื่อมโยงค่านิยมเชงิกลเขา้กบัค่านิยมเชงิวฒันธรรม รวมถงึได้ทบทวนเรื่องการ

เปลีย่นแปลงวฒันธรรมองค์การจากนักวชิาการต่างๆ ได้แก่ Moorhead และ Griffin, Salama 

และยงยุทธ์ พรีพงศ์พพิฒัน์ ที่ระบุถึงวธิกีารหรอืขัน้ตอนการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมที่จําต้อง

อาศยัระยะเวลาเพื่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปแต่มคีวามมัน่คงและถูกต่อต้าน

น้อยทีสุ่ด นอกจากน้ี ผูว้จิยัไดท้บทวนการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมซึง่เรื่องทีส่ําคญัและมคีวาม

เกี่ยวข้องกับการสร้างนวัตกรรมขององค์การ และยงัได้ทบทวนงานวิจยัทัง้ในประเทศและ

ต่างประเทศเกีย่วกบัการก่อเกดิวฒันธรรม คุณลกัษณะของวฒันธรรม วฒันธรรมนวตักรรม และ

ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมกบัตวัแปรอื่นๆ  

ผลการประมวลเอกสารสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์การเป็นเรื่องสําคญัต่อการบรหิาร

องคก์ารใหบ้รรลุความสาํเรจ็ตามเป้าประสงคท์ีอ่งคก์ารมุ่งหวงัรวมถงึความสําเรจ็ดา้นนวตักรรม 

โดยวฒันธรรมองคก์ารสามารถผลกัดนัใหม้กีารเปลีย่นแปลงความเชื่อ ความคดิ ค่านิยมหรอืสิง่

ใดๆ ก็ตามทีนํ่าไปสู่การประพฤตปิฏบิตัใินองค์การ โดยเฉพาะเรื่องทีม่คีวามสําคญัต่อองคก์าร 

องค์การในปจัจุบนัให้ความสําคญักบัการสรา้งวฒันธรรมองค์การ ด้วยตระหนักดวี่าวฒันธรรม

องคก์ารเป็นองคป์ระกอบพื้นฐานทีส่ําคญัทีนํ่าไปสู่ประสทิธผิลองคก์ารในมติต่ิางๆ  ผลงานวจิยั

ทัง้ในและต่างประเทศทีศ่กึษาเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์ารจงึมเีป็นจาํนวนมาก และปจัจุบนัเริม่มี

การศกึษาวฒันธรรมองคก์ารในมติขิองวฒันธรรมนวตักรรม แมว้่าวฒันธรรมองคก์ารเป็นเรื่องที่
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ละเอียดอ่อนและเป็นนามธรรมซึ่งเกี่ยวข้องกับค่านิยมและฐานคติของสมาชิกส่วนใหญ่ใน

องคก์าร  แต่ความสาํคญัของวฒันธรรมอยู่ที ่ความสามารถในการเสรมิใหอ้งคก์ารมคีุณลกัษณะ

เฉพาะหรือมีความแตกต่างจากองค์การอื่น และมีแนวทางในการดํารงอยู่ตามที่องค์การ

ปรารถนา องค์การจงึต้องจดัการวัฒนธรรมให้เอื้อต่อการพฒันาองค์การให้บรรลุวิสยัทศัน์ 

เป้าประสงค ์และเจตจาํนงเพื่อความยัง่ยนืขององคก์าร 

 

2.6  ระเบยีบวิธีทฤษฎีฐานราก 

  

ในหวัขอ้น้ี จะขอกล่าวถงึหลกัการ คุณลกัษณะ การรวบรวมขอ้มลู และการวเิคราะห์

ขอ้มลูตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก ดงัต่อไปน้ี 

  

 2.6.1  หลกัการของทฤษฎีฐานราก 

ระเบียบวิธทีฤษฎีฐานรากเป็นวธิีการหน่ึงของวิธกีารวิจยัเชิงคุณภาพในสาขาสงัคม

วทิยาซึง่พฒันาโดย Glaser และ Strauss (2009: 3-5) ตัง้แต่ปี 1967 ซึง่ทัง้สองไดคุ้ณสมบตัิ

ของทฤษฎใีนทางสงัคมวทิยา ดงัน้ี 1) จะต้องเอื้อต่อการทํานายและอธบิายพฤตกิรรม 2) เป็น

ประโยชน์ดา้นความก้าวหน้าเชงิทฤษฎ ี 3) สามารถใชป้ระโยชน์ในทางปฏบิตัผิ่านการทํานาย

และอธบิาย 4) เสรมิสรา้งทศันะดา้นพฤตกิรรม และ 5) ชีนํ้าและจดัเตรยีมครรลองสําหรบัการ

วจิยั ซึ่งทฤษฎีที่จะเข้าถึงข้อกําหนดเหล่าน้ีจะต้องเหมาะสมกบัสภาวการณ์ในการวจิยั ตาม

ทศันะของ Glaser และ Strauss ทฤษฎทีีด่ ีคอืทฤษฎทีีอ่ยู่ในระดบัทีพ่ฒันามาจากการวจิยัทาง

สงัคมดว้ยวธิกีารเชงิอุปนัย ซึง่สอดคลอ้งกบั Patton (2002: 125) ทีก่ล่าวว่า แนวคดิของความ

เชื่อมโยงระหว่างทฤษฎแีละวธิกีาร หมายถงึ การทีน่ักวจิยัใชว้ธิกีารเพื่อศกึษาว่าโลกกําหนดให้

เราเรยีนรู้อะไรจากโลก ทัง้น้ี แนวทางทฤษฎีฐานรากสร้างมาจากพื้นฐานของนักปฏบิตัินิยม 

(Pragmatist) และการวเิคราะห์เชงิการตคีวาม ซึ่งเป็นวธิกีารที่ทําให้นักวจิยัได้เขา้ไปอยู่และ

ใกล้ชิดกับโลกแห่งความเป็นจริง เพื่อให้ได้ผลลัพธ์และข้อค้นพบที่เป็นพื้นฐานในโลกเชิง

ประจกัษ์ ในการสรา้งทฤษฎฐีานราก สมมตฐิานและแนวคดิส่วนใหญ่ไม่ไดม้าจากขอ้มูลเพยีง

อย่างเดียว แต่ยงัมาจากกระบวนการทํางานอย่างเป็นระบบที่มคีวามเกี่ยวข้องกับข้อมูลใน

ขัน้ตอนของการวจิยั กล่าวอกีนัยหน่ึงคอื การสรา้งทฤษฎฐีานรากเกี่ยวขอ้งกบักระบวนการวจิยั 

(Glaser and Strauss, 2009: 5-6) และทฤษฎฐีานรากเป็นการสบืแสวงที่เป่ียมไปดว้ยพลงั 

เพราะแหล่งทีม่าของทฤษฎคีอื การสรุปรวมแบบอุปนัยที่ไดจ้ากการทํางานภาคสนาม กล่าวคอื 

ทฤษฎีได้อุบัติขึ้น จากการสังเกตและการสัมภาษณ์ของนักวิจยัในโลกแห่งความเป็นจริง 

(Patton, 2002: 11) ทฤษฎฐีานรากช่วยป้องกนัการใช้ทฤษฎทีี่ชวนสงสยัดา้นความเหมาะสม

และความสามารถในการใชง้าน (Glaser and Strauss, 2009: 4) นอกจากน้ี ระเบยีบวธิทีฤษฎี
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ฐานรากยงัเป็นกระบวนทศัน์ทีท่รงอทิธพิลทีสุ่ดสําหรบัการวจิยัเชงิคุณภาพดา้นสงัคมศาสตรใ์น

ปจัจุบนั (Denzin,1997 quoted in Patton, 2002: 124) เจตนาของการศกึษาแบบทฤษฎฐีาน

รากคอืการสรา้งทฤษฎมีากกว่าการพรรณนาหรอืการประยุกต์ใช้ทฤษฎทีี่มอียู่เดมิ (Charmaz, 

2010 quoted in Charmaz and Bryant, 2011: 292) เพราะนักวจิยัต้องการเคลื่อนไปสู่สิง่ที่

เหนือกว่าการพรรณนา และต้องการสร้างหรอืค้นพบทฤษฎีที่เป็นรูปแบบเชงิวิเคราะห์ด้าน

นามธรรมของกระบวนการ ทฤษฎฐีานรากเป็นการออกแบบการวจิยัเชงิคุณภาพซึง่ผูส้บืแสวงได้

สร้างการอธิบายโดยรวม หรอืสร้างทฤษฎีของกระบวนการ การกระทํา การมปีฏิสมัพนัธ์ที่

ปรบัแต่งผ่านมุมมองของผู้มสี่วนร่วมในการวจิยั (Strauss and Corbin,1998 อ้างถึงใน 

Creswell, 2007: 63) ทัง้น้ี ระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานรากไดร้บัการรบัรองอย่างหนักแน่นสําหรบัการ

วจิยัดา้นองค์การ เพราะทฤษฎฐีานรากไดส้รรค์สรา้งการพรรณนาถงึความเป็นจรงิขององคก์าร 

ซึง่รบัรูไ้ดโ้ดยง่ายจากสมาชกิขององคก์าร (Lansisalmi, Peiro and Kivimaki,2005: 243) และ

ทฤษฎีฐานรากยงัใช้ได้ในหลากหลายสาขาวิชา ดงัจะเห็นได้จากการนําไปประยุกต์ใช้ด้าน

การศกึษา การวจิยัประเมนิผล และการพยาบาล (Martin and Turner, 1986; Guba and 

Lincoln, 1989; Price, 1994 และ Stern, 1994 quoted in Charmaz, 2004: 499) 

 

2.6.2  คณุลกัษณะของระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก 

ตามทศันะของ Charmaz (2004: 49) คุณลกัษณะของระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก ไดแ้ก่ 

1) การรวบรวมขอ้มูลและการวเิคราะหข์อ้มูลที่เกดิขึน้พรอ้มๆ กนัในขัน้ตอนการวจิยั 2) การ

สร้างสรรค์รหสัเชิงการวิเคราะห์ และหมวดหมู่ที่พฒันามาจากข้อมูล ไม่ใช่จากสมมติฐานที่

กําหนดไวก่้อน  3) การพฒันาทฤษฎรีะดบักลางเพื่ออธบิายพฤตกิรรมและกระบวนการ 4) การ

จดบนัทกึในลกัษณะบนัทกึเชงิการวเิคราะห์ เพื่ออธบิายและบนัทกึขอ้มูลตามหมวดหมู่โดย

ละเอยีด ซึง่เป็นขัน้ตอนคัน่กลางระหว่างการใส่รหสัขอ้มลูและการเขยีนร่างรายงานวจิยัฉบบัแรก 

5) การเลอืกตวัอย่างเชงิทฤษฎี เป็นการเลอืกหน่วยการให้ข้อมูลเพื่อสร้างทฤษฎี โดยการ

ตรวจสอบและกลัน่กรองหมวดหมู่เชิงมโนทศัน์ที่อุบตัิขึ้นจากการวิเคราะห์ ไม่ใช่การเลือก

ตวัอย่างเพื่อเป็นตวัแทนของประชากร  และ 6) การประวงิเวลาในการทบทวนวรรณกรรม โดย

ระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานรากเป็นสะพานเชื่อมต่อระหว่างฐานคติของนักปฏฐิานนิยมแบบดัง้เดมิ 

(Traditional Positivists Assumptions) กบัการวเิคราะห์แนวการตีความ (Interpretative 

Analyses) (Charmaz, 2004: 499) ในส่วนของ Locke (2001: 18) เหน็ว่า ทฤษฎฐีานรากมี

ความคาบเกี่ยวกบัระเบยีบวธิกีารอื่นๆ ของการวจิยัคุณภาพ อาท ิกรณีศกึษา วจิยัปฏบิตักิาร 

และวธิกีารชาตพินัธุว์รรณา (Ethnography)  

ทัง้น้ี นักทฤษฎทีฤษฎฐีานโดยทัว่ไปจะไม่แลกเปลี่ยนการกระทําที่เป็นความยดึมัน่ถอื

มัน่ของนักวจิยั อนันําไปสู่การเปลี่ยนรูปขององค์การหรอืการเป็นพวกเดยีวกนักบัผู้ถูกวจิยัใน

กระบวนการสืบค้น ในขณะเดียวกัน พวกเขาให้ความสนใจกับการพฒันาองค์ประกอบเชิง
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ทฤษฎีที่เป็นประโยชน์ต่อผู้ปฏบิตัิงานในพื้นที่ของการศึกษา ด้วยการสร้างความเข้าใจและ

ควบคุมสภาวการณ์บางประการที่ผู้ปฏบิตังิานต้องเผชญิอยู่เป็นหลกัในแต่ละวนั ซึ่ง Charmaz 

นําเสนอระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานรากตามทศันะของนกัสรรคส์รา้งนิยม ทีเ่น้นยํ้าถงึโลกของพืน้ทีอ่นั

หลากหลาย ความเป็นจรงิที่มากมาย รวมถึงความซบัซ้อนของโลก มุมมอง และการกระทํา

เฉพาะแบบ (Creswell, 2007: 65) โดย Charmaz ดําเนินการสอดคล้องกบั Blumer (1969 

quoted in Charmaz, 2006: 16) ทีอ่ธบิายถงึการทําใหม้โนทศัน์มคีวามพริว้ไหวว่า นักทฤษฎี

ฐานรากมกัเริม่การศกึษาดว้ยความสนใจทีแ่น่วแน่ในงานวจิยั และชุดของมโนทศัน์หลกั ซึง่มโน

ทศัน์เหล่าน้ีให้ความคิดแรกเริม่แก่นักวจิยั ในการชี้นําและทําให้นักวจิยัมคีวามไวต่อการตัง้

คําถามเฉพาะแบบเกี่ยวกับหัวข้อการวิจัย ทัง้ น้ี การสร้างความพริ้วไหวเชิงมโนทัศน์ 

(Sensitizing Concepts) การชีนํ้าความสนใจ  และทศันะเชงิวทิยาการทีไ่ดจ้ากวธิกีารรวบรวม

ขอ้มูลและวเิคราะห์ข้อมูล ทําให้นักวจิยัมปีระเดน็ที่แตกต่างในการพฒันาทฤษฎมีากกว่าการ

จํากัดเพียงความคิดของนักวิจ ัย โดยทฤษฎีฐานรากแนวนักสรรค์สร้าง (Constructivist 

Grounded Theory) ของ Charmaz (2006: 17) ยดึถอืแนวทางการตคีวามในการวจิยัเชงิ

คุณภาพพรอ้มกบัความยดืหยุ่นทีมุ่่งเน้นมุมมอง ค่านิยม ความเชื่อ ความรูส้กึ ฐานคต ิและอุดม

คตขิองปจัเจกบุคคลมากกว่าที่จะเน้นถงึวธิกีารวจิยั ในขณะเดยีวกนั กระบวนการทฤษฎฐีาน

รากของ Charmaz จะไม่ลดทอนบทบาทของนักวิจยัในการตดัสนิใจเกี่ยวกับหมวดหมู่ต่างๆ 

(Categories) ตลอดกระบวนการ โดยนักวจิยัมกีารใช้คําถามเพื่อให้ได้ขอ้มูล รวมถงึสามารถ

เพิ่มเติมค่านิยม ประสบการณ์ และการจดัลําดบัความสําคัญของข้อมูลด้วยตัวนักวิจยัเอง 

(Charmaz, 2006 และ Creswell, 2007) นักทฤษฎฐีานรากตามแนวทางนักสรรคส์รา้ง ใส่ใจใน

การรวบรวมขอ้มูลทีม่รีายละเอยีด และจดักระทํากบัขอ้มลูและการเกบ็ขอ้มลูโดยยดึถอืเงื่อนไข

เชงิสภาวการณ์  ห้วงเวลา สถานที่ และสงัคม  โดยนักวจิยัแนวนักสรรคส์รา้ง ใช้ทัง้จุดเริม่ต้น

และจุดยนืของนักวจิยัและผู้มสี่วนร่วมในการวจิยั  และยงัคงความพริว้ไหวต่อวธิกีาร เมื่อสิง่

เหล่าน้ีปรบัเปลี่ยนไประหว่างการศึกษา (Charmaz and Bryant, 2011: 298-299)  ในทาง

ปฏบิตั ิกระบวนการวจิยัไมไ่ดด้าํเนินเป็นเสน้ตรง นักทฤษฎฐีานรากจะหยุดและเขยีนงานเมื่อใด

ก็ตามที่พวกเขาได้บงัเกิดความคดิ ในบางครัง้ความคดิที่ดทีี่สุดอาจจะเกิดขึ้นในช่วงท้ายของ

กระบวนการ และอาจจะดึงดูดให้นักวิจยักลบัไปยงัพื้นที่เพื่อเก็บเกี่ยวมุมมองที่ลึกซึ้งยิง่ขึ้น 

(Charmaz, 2006: 10) ซึ่งทฤษฎฐีานรากจําเป็นต้องอาศยัความรูส้กึของการพึ่งพาอาศยั  

ระหว่างนักวจิยักบัผูม้สี่วนร่วมในการวจิยัก่อใหเ้กดิการสรา้งความหมายร่วมกนัสําหรบัการเก็บ

เกี่ยวเรื่องราวของผูม้สี่วนรว่มในการวจิยัไปใชใ้นการเขยีนทฤษฎ ี(Mills et al., 2006 อ้างถงึใน 

Graham and Thomas, 2008: 117) นอกจากน้ี ปจัเจกบุคคลยงัเป็นหวัใจในการสบืค้นของ

นักวจิยัแนวสรรค์สร้าง และนักวจิยัมจีุดมุ่งหมายที่จะนําเสนอความเป็นจรงิของปจัเจกบุคคล 

โดยผูอ่้านงานวจิยัจะไดร้บัเน้ือหาสาระเชงิบรบิทซึง่มาจากความคดิเหน็ของนักวจิยัทีส่อดคลอ้ง

ตอ้งกนักบับรบิททีพ่วกเขาศกึษา (Pickard and Dixon, 2004) 
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 2.6.3  การรวบรมข้วอมลูตามระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก  

การรวบรวมขอ้มูลตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานรากเป็นวธิทีี่ทําให้การวจิยัเชงิคุณภาพมี

ความยดืหยุ่น โดยยนิยอมให้ข้อมูลและทฤษฎีมปีฏิสมัพนัธ์กัน นักวิจยัเปิดกว้างต่อสิ่งที่ไม่

คาดคดิว่าจะเกดิขึน้ และอาจจะปรบัเปลี่ยนทศิทางหรอืสิง่ทีมุ่่งเน้นในโครงการวจิยั หรอือาจจะ

ยกเลกิคําถามการวจิยัแรกเริม่ในช่วงกลางของโครงการวจิยั (Neuman,1991: 428)  ในการ

รวบรวมขอ้มูล ขอ้มูลที่รวบรวมมาได้อาจจะมมีากกว่าที่คาดหวงัไว้ เพราะนักวจิยัได้เขา้สู่การ

วเิคราะห์ขอ้มลูขณะทีก่ําลงัรวบรวมขอ้มลู และปฏบิตัต่ิอวธิกีารรวบรวมขอ้มลูทีห่ลากหลายใน

ฐานะเป็นเครื่องมอืของการวจิยัมากกว่าทีจ่ะใชเ้ป็นสูตรสําเรจ็ของการตดิตามขอ้มลู (Charmaz, 

2004: 503) ดว้ยนกัวจิยัตอ้งการรวบรวมขอ้มลูทีม่รีายละเอยีดเขม้ขน้ และขอ้มลูทีม่จีาํนวนมาก

รวมถงึจดัวางขอ้มูลเหล่าน้ีให้มคีวามสมัพนัธ์กบัสถานการณ์และบรบิทเชงิสงัคม (Charmaz, 

2006: 10-11) โดยการรวบรวมขอ้มลูตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานรากมลีกัษณะ ดงัน้ี (Creswell, 

2007: 120-121)   

1) ดา้นพืน้ทีแ่ละปจัเจกบุคคล เป็นระบบทีม่ขีอบเขตจาํกดั เช่น กระบวนการ 

หน่ึง กจิกรรมหน่ึง เหตุการณ์หน่ึง แผนงานหน่ึง หรอืปจัเจกบุคคลทีห่ลากหลาย เป็นตน้ 

2) ดา้นการเขา้ถงึและความเป็นมติร ดาํเนินขึน้มาผ่านผูด้แูล และการไดร้บั 

ความไวเ้น้ือเชื่อใจของผูม้สี่วนรว่มในการวจิยั  

3) ดา้นกลยทุธก์ารเลอืกหน่วยการใหข้อ้มลูแบบเจาะจง เป็นการคน้หาจาก 

กรณหีน่ึง หรอืหลายกรณ ีกรณทีีผ่ดิแผก หรอืกรณทีีม่คีวามเบีย่งเบนมากทีสุ่ด หรอืกรณสีุดโต่ง  

4) ดา้นรปูแบบของขอ้มลู มรีปูแบบทีห่ลากหลาย ไดแ้ก่ เอกสารและบนัทกึ  

การสมัภาษณ์ การสงัเกต และสิง่ประดษิฐท์างกายภาพ  

5) ดา้นการบนัทกึสารสนเทศ สารสนเทศจะถูกจดบนัทกึผ่านบนัทกึภาคสนาม  

ตน้รา่งของการสมัภาษณ์และการสงัเกต 

6) ดา้นสถานการณ์ภาคสนาม การรวบรวมขอ้มลูภาคสนามทีนิ่ยมใช ้คอื การ 

สมัภาษณ์ และการสงัเกตสถานการณ์ 

7) การจดัเกบ็ขอ้มลู โดยปกตแิลว้ขอ้มลูจะถูกจดัเกบ็บนัทกึภาคสนาม การ 

บนัทกึเสยีง และแฟ้มขอ้มลูดจิติลั  

 

 2.6.4  การวิเคราะหข้์อมลูตามระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก 

  เจตนารมณ์ของนกัทฤษฎฐีานรากในกระบวนการวเิคราะหข์อ้มลูมุง่ทีจ่ะเคลื่อนห่างจาก

วธิกีารวเิคราะหแ์บบสถติยวสิยัไปสู่ฐานคดิแบบการตคีวาม โดยจะใหค้วามสําคญักบัสิง่ทีม่นุษย์

กําลงักระทาํอยู ่อนัจะนําไปสู่ความเขา้ใจความหมายจากการกระทําในหลายระดบั ไดแ้ก่ 1) การ

อธบิายทีบ่่งบอกการกระทาํของผูค้น  2) ฐานคตทิีผู่ค้นไมไ่ดร้ะบุถงึ  3) เจตนาในความมุ่งมัน่
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กระทํา 4) ผลกระทบของการกระทาํทีม่ต่ีอผูอ้ื่น และ 5) ผลสบืเน่ืองในการกระทาํของปจัเจก

บุคคลและความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลทีจ่ะเกดิขึน้ต่อไป (Charmaz, 2004: 504) 

  2.6.3.1  วธิกีารเปรยีบเทยีบแบบคงเสน้คงวา 

วธิกีารวเิคราะหข์อ้มลูทีน่กัทฤษฎฐีานรากนิยมใช ้คอื วธิกีารเปรยีบเทยีบแบบ 

คงเสน้คงวา (Instant Comparative Method) ของ Glaser และ Strauss (2009: 105-113) ซึง่

ประกอบดว้ยขัน้ตอนทีส่าํคญั 4 ขัน้ตอน ดงัน้ี  

 1)  การเปรยีบเทยีบอุบตักิารณ์ทีส่ามารถประยุกต์ใชไ้ดเ้ขา้สู่หมวดหมู ่

เป็นการคน้หาขอ้มลูเชงิประจกัษ์ของปรากฏการณ์เดยีวกนัในกรณศีกึษาอื่นๆ 

   2)  บูรณาการหมวดหมู่ และคุณสมบตัิของหมวดหมู่ เป็นการเริม่

บนัทกึความสมัพนัธร์ะหว่างแนวคดิ โดยนกัวจิยัจาํเป็นตอ้งบนัทกึแนวคดิทัง้หมดทีศ่กึษา 

   3) กําหนดขอบเขตของทฤษฎ ีเมือ่ใดกต็ามทีร่ปูแบบของความสมัพนัธ์

ระหว่างแนวคดิเริม่ชดัเจนขึน้ นักวจิยัสามารถปฏเิสธแนวคดิบางเรื่องทีก่ําหนดไวใ้นเบือ้งต้นแต่

ไม่มคีวามสมัพนัธต่์อการสบืแสวง รวมถงึจาํนวนหมวดหมู่ ทีก่ําลงัถูกลดทอน ทําใหต้วัตนของ

ทฤษฎมีคีวามงา่ยขึน้ 

   4) การเขยีนทฤษฎ ีนักวจิยัต้องทําให้ขอ้ค้นพบเป็นถ้อยคําเพื่อที่จะ

แลกเปลีย่นกบัผูอ้ื่น นกัวจิยัอาจจะมปีระสบการณ์ในแบบทีต่นเองคดิ แต่การแลกเปลีย่นเป็นการ

สื่อสารความเข้าใจของนักวิจยัเกี่ยวกับหวัข้อที่ได้ปรบัเปลี่ยนและปรบัปรุงความเข้าใจของ

นกัวจิยัทีม่ต่ีอหวัขอ้เหล่านัน้ใหด้ขี ึน้ โดยขัน้ตอนการเขยีนเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการวจิยั 

   2.6.3.2  วธิกีารสรา้งความหมายของขอ้มลู 

   Charmaz (1995 quoted in Hess-Biber and Leavy, 2004; 413)  ไดนํ้าเสนอ

วิธีการสร้างความหมายของข้อมูลจากข้อมูลเชิงคุณภาพ ซึ่งเป็นวิธีที่กล่าวถึงชุดของการ

วเิคราะหแ์บบเป็นขัน้เป็นตอน ที่ช่วยให้การพฒันาหมวดหมู่เชงิแนวคดิแบบนามธรรมไปสู่การ

สงัเคราะหท์ี่จะอธบิายและเขา้ใจขอ้มลูไดด้ยีิง่ขึน้ ตามทศันะของ Charmaz การวเิคราะหข์อ้มูล

แบบทฤษฎีฐานรากเริม่ต้นเมื่อนักวิจยัได้เข้าไปใกล้ชิดกับข้อมูล เป็นวิธีการที่กระบวนการ

รวบรวมขอ้มลู การวเิคราะหข์อ้มลู และการเขยีนบนัทกึดําเนินไปดว้ยกนั กล่าวคอื เมื่อนักวจิยั

รวบรวมขอ้มลูใดขอ้มูลหน่ึงมาได ้หมายถงึการวเิคราะห์ขอ้มลูไดเ้ริม่ขึน้ โดย Charmaz เชื่อว่า 

วธิกีารน้ีจะทํางานได้ดทีี่สุดเมื่อนักวจิยัมุ่งมัน่ในการรวบรวมขอ้มูลให้ดเีท่าๆ กบัการวเิคราะห์

ขอ้มูล  ทัง้น้ี นักวจิยัไม่ได้เพยีงวเิคราะห์ขอ้มูลจากแนวคดิและทฤษฎทีี่มอียู่ก่อน แต่วเิคราะห์

จากสิง่ที่เกดิขึ้นโดยตรงในโลกที่ประจกัษ์ โดยการวเิคราะห์ขอ้มูลแบบทฤษฎฐีานรากแนวนัก

สรรค์สร้างแบบ Charmaz ให้ความสําคัญกับการกําหนดรหัสและการเปรียบเทียบ ดังน้ี 

(Charmaz, 2006; Rapley, 2011: 274-275 และ พชิาย รตันดลิก ณ ภเูกต็, 2555: 105-109) 
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1) การสรา้งรหสัแรกเริม่ (Initial Coding) และการเขยีนบนัทกึ(Memo  

Writing)  การสร้างรหสัแรกเริม่จะแนบชดิอยู่กบัข้อมูลในลกัษณะของรหสัปลายเปิด (Open 

Coding) ทีก่ําหนดไวเ้ป็นการชัว่คราว เพื่อเปิดกวา้งต่อความเป็นไปไดเ้ชงิการวเิคราะหแ์ละการ

สรา้งรหสัทีเ่หมาะสมทีสุ่ดกบัขอ้มลูทีน่ักวจิยัมอียู่  โดยใชเ้ทคนิคการกําหนดรหสัแบบบรรทดัต่อ

บรรทดั (Line-by-line Coding)  หลงัจากนัน้จงึเปรยีบเทยีบรหสัใหม่กบัรหสัเก่า ประเมนิรหสั 

เลือกรหัสที่เหมาะสม ตัดสินใจ และเขียนร่าง โดยกําหนดรหัสแบบบรรทัดต่อบรรทัดเป็น

เครือ่งมอืทีม่ปีระโยชน์มาก เพราะทําใหน้ักวจิยับงัเกดิความคดิทีนํ่าไปสู่การวเิคราะห ์ทัง้น้ี การ

สร้างรหสัแรกเริม่แบบทฤษฎีฐานรากช่วยกระตุ้นเตือนนักวิจยัให้มองเห็นข้อมูลที่จําเป็นซึ่ง

อาจจะขาดหายไป ในส่วนของการเขยีนบนัทกึทําให้วธิกีารทฤษฎีฐานรากมคีวามสําคญัมาก 

เพราะช่วยใหน้กัวจิยัวเิคราะหข์อ้มลูและสรา้งรหสัไดต้ัง้แต่เริม่กระบวนการวจิยั 

   2)  การสรา้งรหสัแบบเพ่งความสนใจ(Focused Coding) และการเขยีน

บนัทึก เป็นการใช้รหสัจากรหสัแรกเริม่ที่มคีวามสําคญัและ/หรอืรหสัที่มคีวามถี่บ่อยครัง้มา

พจิารณาเพื่อตดัสนิว่า รหสัแรกเริม่ใดมคีวามหมายต่อการวเิคราะหม์ากทีสุ่ดเพื่อนํา ไปสู่การจดั

ประเภทขอ้มลู เทคนิคหลกัของการสรา้งรหสัแบบเพ่งความสนใจ คอื เลอืกและกําหนดรหสัใน

ประเดน็ที่สําคญั พรอ้มทัง้ยงัคงการเปรยีบเทยีบ โดยการกําหนดรหสัแบบบรรทดัต่อบรรทดัที่

เกดิขึน้ตัง้แต่การสรา้งรหสัแรกเริม่ยงัคงมคีวามสําคญัต่อกระบวนการวจิยั เพราะการกําหนด

รหสัวธิน้ีีทํางานไดด้กีบัขอ้มูลที่มรีายละเอยีดเกี่ยวกบัปญัหาหรอืกระบวนการเชงิประจกัษ์แบบ

พืน้ฐาน ทัง้น้ี Charmaz ไดแ้นะนํากลยุทธท์ีย่ดืหยุ่นในการกําหนดรหสั ดงัน้ี  (1) การจดัแยก

ขอ้มลูตามองคป์ระกอบหรอืคุณสมบตั ิ (2) การระบุถงึการกระทําตามขอ้มลูทีจ่ดัไว ้  (3) การ

คน้หาฐานคตโิดยนัย (4) การอธบิายอย่างละเอยีดถงึการกระทําทีช่ดัแจง้และความหมาย (5) 

การทาํใหน้ยัสาํคญัของประเดน็ต่างๆ เกดิการตกผลกึ (6) การเปรยีบเทยีบขอ้มลูกบัขอ้มลู และ 

(7) การระบุส่วนที่ขาดหายไปของข้อมูล ซึ่งสิง่ที่ Charmaz เน้นยํ้าคอื การสร้างรหสัให้

สอดคลอ้งกบัขอ้มลู ไมใ่ช่บงัคบัขอ้มลูใหส้อดคลอ้งกบัรหสั รหสัแบบทฤษฎฐีานรากจะบงัเกดิขึน้ 

ในขณะที่นักวจิยัทําการพนิิจพเิคราะห์ข้อมูลและระบุความหมายภายในข้อมูลนัน้ ด้วยการ

กระทําและถ้อยแถลงของผู้ให้ข้อมูลที่ได้ชี้แนะโลกของพวกเขาให้แก่นักวิจยั ในวิถีที่แม้แต่

บางครัง้พวกเขากไ็มไ่ดค้าดคดิมาก่อน (Charmaz, 2006: 46-51)  

   3) รวบรวมข้อมูลใหม่พร้อมกับการเลือกตัวอย่างเชิงทฤษฎ ี

(Theoretical Sampling) เทคนิคหลกั คอื กลยุทธก์ารเลอืกหน่วยการใหข้อ้มลูเพื่อทีจ่ะพฒันา

เป็นหมวดหมู่และคุณสมบตัิของหมวดหมู่เหล่านัน้ นักวจิยัสามารถใช้การเลอืกตัวอย่างเชิง

ทฤษฎทีัง้ในช่วงตน้และช่วงทา้ยของการวจิยั การเลอืกตวัอยา่งเชงิทฤษฎเีป็นกลยุทธห์น่ึงทีช่่วย

จํากัดหมวดหมู่ที่กําลังจะเกิดขึ้นให้แคบลง รวมทัง้เป็นเทคนิคในการพฒันาและกลัน่กรอง

หมวดหมู่เหล่านัน้ นักวิจยัค้นหาสิ่งที่ต้องการผ่านการเลือกตัวอย่างเชิงทฤษฎี ซึ่งเป็นสิ่งที่

สอดคลอ้งตอ้งกนักบัตรรกะของทฤษฎฐีานราก 
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   4)  ดําเนินการสรา้งรหสั บนัทกึ และใช้การเลอืกตวัอย่างเชงิทฤษฎี

อย่างต่อเน่ือง เทคนิคหลกั คอื พฒันาและรอ้ยเรยีงหมวดหมู่จนกระทัง่ไม่มปีระเดน็ใหม่เกดิขึน้

ในการพจิารณาว่าเมื่อใดจะความอิม่ตวัเชงิทฤษฎหีรอืความอิม่ตวัของหมวดหมู่ โดย Charmaz 

(2006: 113) แนะนําใหน้ักวจิยัตัง้คําถามว่า (1) จะทําการเปรยีบเทยีบอะไรระหว่างขอ้มลูและ

ระหว่างหมวดหมู่ (2) จะทําการเปรยีบเทยีบในแง่มุมใด (3) สิง่เหล่านัน้จะชีนํ้าไปสู่ทีแ่ห่งใด (4) 

การเปรยีบเทยีบดงักล่าวอธบิายถงึหมวดหมู่เชงิทฤษฎไีดอ้ย่างไร (5) สิง่เหล่าน้ีนําไปสู่ทศิทาง

อื่นๆ ไดอ้กีหรอืไม ่และ (6) อะไรคอืความสมัพนัธข์องมโนทศัน์ใหมท่ีพ่อจะมองเหน็ 

5) จาํแนกและบรูณาการบนัทกึ เทคนิคหลกั คอื รอ้ยเรยีงความ 

เชื่อมโยงระหว่างหมวดหมู่ พฒันาแนวคดิ และเขยีนทฤษฎฉีบบัต้น การจาํแนกแบบทฤษฎฐีาน

รากทําใหเ้กดิตรรกะสําหรบัการจดัการวเิคราะห ์และวถิกีารสรา้งสรรค์และการกลัน่กรองความ

เชื่อมโยงเชงิทฤษฎทีีท่ําใหน้ักวจิยัทําการเปรยีบเทยีบระหว่างหมวดหมู่  กล่าวคอื ในขัน้ตอนน้ี 

นักวิจยัจะดําเนินการบูรณาการเชิงทฤษฎีของหมวดหมู่ ผ่านการจําแนกที่ได้บนัทึกไว้เพื่อ

นําไปสู่ทฤษฎ ี
 
2.7  สรปุการทบทวนวรรณกรรม 

 

ในบทที่ 2 ผูว้จิยัไดท้ําการทบทวนทฤษฏ ีตวัแบบ และผลงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการ

สร้างตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม ซึ่งประกอบด้วยแนวคดิที่สําคญั 5 เรื่อง คอื แนวคดิ

เกีย่วกบันวตักรรม แนวคดิองคก์ารนวตักรรม แนวคดิองคก์ารเรยีนรู ้แนวคดิการจดัการความรู ้

และแนวคิดวัฒนธรรมองค์การ ผลการทบทวนวรรณกรรมทําให้ผู้วิจยัถึงความหมาย 

ความสําคญั คุณลกัษณะ และปจัจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัแนวคดิแต่ละเรื่องกระจ่างชดัมากขึน้ รวมถงึ

พบความเชื่อมโยงระหว่างแนวคดิดงักล่าวได้ในระดบัหน่ึง โดยสามารถประมวลความคดิได้ว่า 

นวตักรรมเป็นเครื่องมอืสําคญัในการสรา้งการเปลีย่นแปลงเชงิอรรถประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารทุก

ประเภท และเสมอืนจะเป็นเครื่องมอืทีด่ทีีสุ่ดสําหรบัองคก์ารในปจัจุบนัและอนาคต ส่วนองคก์าร

นวตักรรมคือ องค์การที่มคีุณลกัษณะบางประการซึ่งแตกต่างจากองค์การทัว่ไป และมกีาร

บรหิารจดัการดา้นนวตักรรม โดยตอ้งการพฒันาตวัเองใหม้คีวามเป็นนวตักรรมเพื่อทีจ่ะสามารถ

รงัสรรคน์วตักรรมไดอ้ย่างต่อเน่ือง และต้องการใหน้วตักรรมเป็นตวันําพาการเปลีย่นแปลงไปสู่

สิง่แวดล้อมขององค์การ การเป็นองค์การนวตักรรมสามารถพจิารณาได้หลายมติิทัง้ด้านการ

กระทาํ กระบวนการตดัสนิใจ และทีส่าํคญัคอืองคป์ระกอบเชงิคุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบองค์ประกอบหลายประการที่ทําให้องค์การมคีุณลกัษณะเป็น

องค์การนวตักรรม รวมทัง้พบความสมัพนัธ์เกี่ยวข้องระหว่างองค์การนวตักรรมกับองค์การ

เรยีนรู ้การจดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร 
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การเป็นองค์การนวตักรรมมคีวามสมัพนัธ์เกี่ยวข้องกบัการจดัการความรู้ เพราะการ

จดัการความรูเ้ป็นพลงัขบัเคลื่อนใหบุ้คลากรในองค์การมคีวามคดิใหม่ที่ดขี ึน้ อนัจะนําไปสู่การ

สร้างสรรค์ผลิตภณัฑ์และบริการใหม่ๆ  จากการทบทวนผลงานวิจยัทัง้ในและต่างประเทศ

สามารถสรุปได้ว่า กระบวนการจดัการความรู ้เป็นกระบวนสําคญัทีท่ําให้การจดัการความรูใ้น

องคก์ารประสบผลสาํเรจ็ เพราะเป็นกระบวนการทีท่ําใหป้จัเจกบุคคลมโีอกาสไดแ้สดงศกัยภาพ

ของตนเอง เป็นเงือ่นไขสาํคญัทีส่่งผลต่อการเรยีนรูข้ององคก์ารและการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ โดย

องคก์ารเรยีนรูท้ําใหส้มาชกิในองคก์ารได้พฒันาความสามารถของตนอย่างต่อเน่ืองทัง้ในระดบั

บุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร ซึง่ส่งผลกระทบดา้นวกต่อองคก์ารเป็นอย่างยิง่ โดยเฉพาะ

ผลลพัธ์ด้านนวตักรรม ความสําคญัขององค์การเรยีนรู้ จงึเป็นสิง่ที่นักวชิาการด้านองค์การไม่

อาจปฏิเสธได้ ในส่วนของวัฒนธรรมมคีวามหมายต่อองค์การในฐานะเป็นระบบที่ควบคุม

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ กล่าวคือ วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ฝงัลึกลงไปกับการควบคุม

กจิกรรมสงัคมซึง่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมและการตดัสนิใจของสมาชกิ นอกจากน้ี วฒันธรรมยงั

เปรยีบเสมอืนกาวทางสงัคมที่ช่วยผูกยดึและธํางรกัษาสมาชิกที่มคีวามสามารถให้คงอยู่กับ

องค์การ ซึ่งผลการวิจยัเกี่ยวกับวฒันธรรมบ่งชี้ไปในทิศทางเดียวกันว่าวฒันธรรมยงัมี

ความสมัพนัธ์กบัองค์การเรยีนรู้และนวตักรรม โดยองค์การจําเป็นต้องปลูกฝงัค่านิยมที่สร้าง 

ส่งเสรมิ หรอืกระตุน้ใหเ้กดิวฒันธรรมนวตักรรม  

 กล่าวโดยสรุปคอื องค์การนวตักรรมมพีืน้ฐานมาจากการสรา้งและแสวงหาความรูท้ี่มี

คุณประโยชน์ทัง้จากภายในและภายนอกองคก์าร  เพื่อนํามาแลกเปลีย่นและใชค้วามรูน้ัน้ใหก่้อ

เกิดคุณค่าต่อลูกค้าหรือผู้ร ับบริการ สมาชิกขององค์การ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่างๆ 

ความสาํเรจ็ขององคก์ารนวตักรรมเกดิจากการขบัเคลื่อนและบรหิารจดัการนวตักรรมและความรู ้

ใหส้อดรบักบัเป้าประสงคข์ององคก์าร  โดยกระบวนการพฒันาสู่องคก์ารนวตักรรมจาํเป็นต้อง

พัฒนาองค์การทัง้ด้านสมรรถนะและความสามารถของบุคลากร ระบบบริหารจัดการที่มี

ประสทิธภิาพ และกระบวนการทํางานทีม่ปีระสทิธผิลควบคู่ไปกบัการสรา้งภาพลกัษณ์ใหเ้ป็นที่

ปรากฎแก่บุคคลภายนอกและองค์การอื่น นอกจากน้ี สิง่สําคญัที่ไม่ควรมองขา้มคอืการสรา้ง

วัฒนธรรมองค์การที่เอื้ออํานวยต่อบรรยากาศของการสร้างนวัตกรรมหรือเรียกสัน้ๆ ว่า

วฒันธรรมนวตักรรม ดงันัน้ นอกจากองค์การเรยีนรู้ และการจดัการความรู้แล้ว วฒันธรรม

องคก์ารเป็นตวัแปรที่สําคญัอกีประการหน่ึงในการสรา้งนวตักรรมองค์การ แนวคดิตามที่กล่าว

มาทัง้สามแนวคดิมคีวามสาํคญัและเสมอืนจะเกีย่วขอ้งกบัองคก์ารนวตักรรม เป็นอย่างยิง่ ดงันัน้ 

ในการศกึษาองค์การนวตักรรมไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครฐั องค์การธุรกิจ องค์การทางสงัคม

ต่างๆ สิง่ที่นักวจิยัไม่ควรมองข้าม คอืคุณลกัษณะขององค์การนวตักรรม เงื่อนไขสําคญัที่มี

ความสมัพนัธ์กบักบัองคก์ารนวตักรรม ซึง่ในทีน้ี่หมายรวมถงึองคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้

และวฒันธรรมองคก์ารนัน่เอง 
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อย่างไรก็ตาม การทบทวนวรรณกรรมสําหรบัการวจิยัครัง้น้ี เป็นการทําความเข้าใจ

นิยามและคุณลกัษณะขององค์การนวตักรรม และเป็นการระบุแนวคดิพื้นฐานที่เกี่ยวข้องกบั

องค์การนวัตกรรมในเบื้องต้น ดงันัน้ ทัง้นิยามและคุณลกัษณะขององค์การนวัตกรรมและ

องคก์ารเรยีนรู ้และทฤษฎเีกีย่วกบันวตักรรม รวมถงึรปูแบบของกระบวนการจดัการความรูแ้ละ

วฒันธรรมองคก์ารที่ปรากฏในบทน้ี จะนําไปใช้ประโยชน์ในการสรา้งตวัแบบเชงิทฤษฎ ีซึง่เป็น

แนวคดิเบือ้งตน้ของการวจิยั รวมทัง้ใช้ในการอธบิายผลการวจิยั  นอกจากน้ี ผูว้จิยัไดท้บทวน

ถงึระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานรากซึ่งเป็นระเบยีบวธิหีลกัในการสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม 

โดยทบทวนในหลกัการ คุณลกัษณะ การเก็บรวบรวมและวธิกีารวเิคราะห์ขอ้มลู โดยผู้วจิยัได้

ประยุกต์วธิีการตามที่กล่าวมาไปจดักระทํากับข้อมูลเชงิประจกัษ์ที่อุบตัิขึ้นในพื้นที่ เพื่อการ

สงัเคราะหต์วัแบบอนัเป็นวตัถุประสงคข์องการศกึษาครัง้น้ี  



บทท่ี 3 
 

กระบวนทศัน์และวิธีวิทยาการวิจยั 
 

การสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม: ระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก มุ่งหวงัทีจ่ะสบืค้น

ความเป็นจรงิ เพื่อตอบคาํถามของการวจิยั 6 ขอ้ คอื 1) โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะ

อย่างไร 2) โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารบรหิารจดัการนวตักรรมอย่างไร 3) โรงพยาบาล

นวตักรรมมวีฒันธรรมองคก์ารอย่างไร 4) โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการจดัการความรู้

อย่างไร 5) โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรูอ้ย่างไร และ 6) วฒันธรรม

องค์การ กระบวนการจดัการความรู้ และองค์การเรยีนรู้มคีวามเกี่ยวข้องกับโรงพยาบาล

นวตักรรมอย่างไร สําหรบัการนําเสนอในบทน้ี มเีจตจํานง 2 ประการ คอื 1) ต้องการระบุถงึ

กระบวนทศัน์ อนับ่งบอกฐานคตเิชงิปรชัญา (Philosophical Assumption) ทีผู่ว้จิยัยดึถอืและใช้

ในการวจิยั  และ 2) ตอ้งการอธบิายผลสบืเน่ืองของกระบวนทศัน์ทีม่ต่ีอวธิวีทิยา ระเบยีบวธิวีจิยั

และการออกแบบการวจิยั เพื่อให้ผู้อ่านและผู้วจิยัได้เขา้ใจความหมายเหล่าน้ีร่วมกนั โดยขอ

นําเสนอตามหวัขอ้ ต่อไปน้ี 

3.1  กระบวนทศัน์และฐานคตเิชงิปรชัญาการวจิยั  

3.2  ระเบยีบวธิกีารวจิยั  

3.3  กรอบแนวคดิเบือ้งตน้ของการวจิยั  

3.4  นิยามศพัท ์ 

3.5  หน่วยการวเิคราะห ์ 

3.6  การคดัเลอืกกรณศีกึษา  

3.7  การคดัเลอืกผูใ้หใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญั  

3.8  เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั  

3.9  การรวบรวมขอ้มลู  

3.10  การวเิคราะหข์อ้มลู  

3.11  ความน่าเชื่อถอืของการวจิยั  

3.12  ขัน้ตอนการดาํเนินการวจิยั 
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3.1  กระบวนทศัน์และฐานคติเชิงปรชัญาการวิจยั 

         
นบัตัง้แต่อดตีจนถงึปจัจบุนั ประเดน็การโตแ้ยง้ทางวชิาการทีไ่ดร้บัความสนใจอย่างมาก

จากนักวธิวีทิยาการวจิยัในศาสตรส์าขาต่าง ๆ โดยเฉพาะกลุ่มสงัคมศาสตร ์ คอืการโต้แยง้ว่า 

วธิกีารเชงิปรมิาณ (Quantitative Method) หรอืวธิกีารเชงิคุณภาพ (Qualitative Method)  

วธิกีารใดเหมาะสมทีจ่ะใชเ้ป็นเครื่องมอืในการแสวงหาความรูค้วามจรงิเพื่ออธบิาย ทํานาย และ

ทาํความเขา้ใจปรากฎการณ์ทางสงัคมมากกว่ากนั (องอาจ นัยพฒัน์, 2551: 1)  ซึง่ประเดน็การ

โต้แยง้ทางวชิาการดงักล่าวเป็นการถกเถยีงกนัทางปรชัญาและแนวคดิระหว่างนักสงัคมศาสตร์

หรือนักวิธีวิทยาการวิจยัในสองกลุ่มใหญ่ คือ กลุ่มวิธีการเชิงปริมาณ และกลุ่มวิธีการเชิง

คุณภาพ (ชาย โพธสิติา, 2552: 65- 66) อย่างไรกต็าม เรื่องทีโ่ต้แยง้กนัมาตลอดนัน้ ยงัไม่อาจ

หาขอ้สรปุไดอ้ยา่งแน่นอน เพราะเป็นเรื่องทีเ่กี่ยวขอ้งกบักระบวนทศัน์ทีน่ักวธิวีทิยาทัง้สองกลุ่ม

ยึดถือเป็นแนวทางหลักในการแสวงหาความรู้และทําความเข้าใจสรรพสิ่งต่างๆ ในโลกน้ี 

รปูธรรมความแตกต่างระหว่างฐานคตเิชงิปรชัญาของนักวธิวีทิยาทัง้สองกลุ่ม คอืสิง่กําหนดและ

แรงผลกัดนัที่สําคญัยิง่ต่อการเลือกรูปแบบและวธิีการแสวงหาความรู้หรอืความจรงิ รวมถึง

สนับสนุนแนวคดิระดบัรากฐานเกี่ยวกบัธรรมชาติของความเป็นจรงิสูงสุดของสรรพสิง่ต่างๆ 

ดงันัน้ ประเด็นคําถามที่ว่าควรใช้วธิกีารใดในการแสวงหาความรูค้วามจรงิ  จงึมคีวามสําคญั

น้อยกว่าประเด็นคําถามที่ว่า กระบวนทศัน์แบบใดที่นักวิธีวิทยายดึถือเป็นแนวทางในการ

แสวงหาความรูค้วามจรงิ (องอาจ นยัพฒัน์, 2551: 2)  

กระบวนทศัน์ (Paradigm) ตามทศันะของ Guba และ Lincoln (1994: 105) หมายถงึ 

ระบบความเชื่อพื้นฐาน หรอืโลกทศัน์ที่ชี้นําผู้กระทําการสบืค้น ที่ไม่ใช่เป็นเพยีงแค่การเลอืก

วธิกีาร แต่ยงัรวมถงึวถิอีนัเป็นรากฐานเชงิภววทิยาและญานวทิ กระบวนทศัน์ถูกจบัตามองใน

ฐานะชุดของความเชื่อพืน้ฐานที่เกี่ยวขอ้งกบัสิง่สุดทา้ยหรอืหลกัการครัง้แรก โดยกระบวนทศัน์

แสดงให้เห็นโลกทัศน์ที่ระบุถึงธรรมชาติของโลก สิ่งที่ปจัเจกบุคคลยึดถือ และพิสัยของ

สมัพนัธภาพทีเ่ป็นไปไดร้ะหว่างโลกกบัส่วนประกอบต่างๆ ของโลก (Guba and Lincoln, 2004: 

21) สอดคลอ้งกบัที ่Kuhn ไดก้ล่าวไวก่้อนหน้านัน้ว่า กระบวนทศัน์หมายถงึ ความเชื่อพืน้ฐานที่

นําไปสู่ทฤษฎีและการวจิยั (Kuhn,1970 อ้างถึงใน Neuman, 2006: 81) กลุ่มนักวจิยัที่มี

กระบวนทศัน์ร่วมกัน มคีวามยดึมัน่ถือมัน่ในกฏเกณฑ์และมาตรฐานสําหรบัการปฏิบตัิเชิง

ศาสตรใ์นแบบเดยีวกนั การมกีระบวนทศัน์ของตนเองทําให้นักวจิยัสามารถอธบิายและสบืค้น

ประเภทของคาํถามการวจิยัซึง่ทฤษฎขีองพวกเขาสามารถจดัหาคาํตอบไดอ้ย่างง่ายดาย (Kuhn, 

1970: 13-15)  และเมื่อนักวจิยัมกีระบวนทศัน์เปลี่ยนไปจะมผีลต่อความคดิ พฤตกิรรมและ

กระบวนการค้นคว้าวจิยัทัง้หมด (สุพรรณี ไชยอําพร, 2552: 37) ทัง้น้ี นักสงัคมศาสตรก์ลุ่ม

วธิีการเชิงปรมิาณสนับสนุนกระบวนทศัน์ปฏิฐานนิยม (Positivism) ซึ่งเป็นแนวทางด้าน
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วทิยาศาสตรท์ีว่ถิขีองการวจิยัคลา้ยคลงึกบัวธิกีารทางวทิยาศาสตรธ์รรมชาตแิละเป็นแนวทางที่

เก่าแก่และไดร้บัความนิยมในวงกวา้ง (Neuman, 1991: 45 และ Henn, Weinstein and Foard, 

2006: 11) ในขณะที่กลุ่มวธิกีารเชงิคุณภาพได้รบัอทิธพิลจากแนวคดิหลายกระแสหรอืจาก

ปรชัญาหลายสาํนัก อาท ิปรากฏการณ์วทิยา (Phenomenology) นัยนิยม (Interpretivism) หรอื

สงัคมศาสตร์เชงิตีความ (Interpretive Social Science) สรรค์สร้างนิยม (Constructivism) 

หลงัปฏิฐานนิยม (Postpositivism) ทฤษฎีวิพากษ์ (Critical Theory) และหลงันวสมยั 

(Postmodern) (Neuman, 1991; Creswell, 2007 และชาย โพธสิติา, 2552)  

ในส่วนของกระบวนทศัน์สรรคส์รา้งนิยม เป็นฐานคตทิี่เคลื่อนจากสจันิยมเชงิภววทิยา 

(Ontological Realism) ไปสู่สมัพทัธนิยมเชงิภววทิยา (Ontological Relativism) (Guba and 

Lincoln, 2004: 23) ตามทศันะทีว่่า ความเป็นจรงิสามารถเขา้ใจไดใ้นรปูแบบทีห่ลากหลาย เป็น

การสร้างผ่านจติที่ไม่สามารถจบัต้องได้ โดยมพีื้นฐานจากสังคมและประสบการณ์ รวมถึง

ธรรมชาตขิองพืน้ทีอ่นัมลีกัษณะเฉพาะ (Guba and Lincoln, 2004: 26) ทัง้น้ี กระบวนทศัน์

สรรค์สรา้งนิยมมโีลกทศัน์ว่า ปจัเจกบุคคลค้นหาความหมายของโลกในแบบที่พวกเขาเป็นอยู ่

และพฒันาความหมายเชงิอตัวสิยัจากประสบการณ์ของพวกเขา ซึ่งความหมายทีแ่ตกต่างและ

หลากหลายเหล่าน้ีชกันําให้นักวิจยัค้นหาความซบัซ้อนในมุมมองต่างๆ มากกว่าการค้นหา

ความหมายในวงจํากดั (Creswell, 2007: 20-21) นักวจิยัแนวสรรค์สรา้ง (Constructivists) 

ศกึษาความเป็นจรงิอนัหลากหลายที่สรา้งจากผูค้น โดยนัยยะของการสรา้งเกี่ยวขอ้งกบัความ

เป็นอยูข่องผูค้นเหล่านัน้ และการมปีฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น ปรชัญาของนักวจิยัแนวสรรคส์รา้งก่อตวั

จากขอ้วนิิจฉยัพืน้ฐานของสมัพทัธภาพเชงิภววทิยา (Patton,  2002: 96) นักวจิยัและผูม้สี่วนใน

การวจิยั (Participants) มปีฏสิมัพนัธก์นัเพื่อใหไ้ดข้อ้คน้พบทีเ่ป็นผลจากการสบืคน้อย่างแทจ้รงิ 

ซึง่มลีกัษณะเป็นอตัวสิยัและเปลี่ยนแปลงได้  ดว้ยวธิวีทิยาแบบศาสตรก์ารตคีวามและสุนทรยี

สนทนา ซึง่ดําเนินการผ่านการมปีฏสิมัพนัธแ์ละความปราณีตในการสรา้งสรรคข์องนักวจิยัและ

ปจัเจกบุคคลผูม้สี่วนในการวจิยั (Guba  and Lincoln, 1994: 109- 111)  

กระบวนการวจิยัตามกระบวนทศัน์สรรคส์รา้งนิยมสอดคลอ้งกบัวธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพ  

(Pattron, 2002 and Creswell, 2007) ภายใต้ครรลองของงานวจิยัเชงิคุณภาพ คอืฐานคตทิี่

ต้องการจะเข้าใจพฤติกรรมมนุษย์ โดยนักวิจยัต้องเข้าใจเป็นอันดบัแรกถึงความหมายที่ว่า 

มนุษยม์โีลกที่รายล้อมพวกเขา เพราะความหมายเหล่าน้ีมแีนวโน้มทีจ่ะควบคุมการกระทําของ

พวกเขา ดงันัน้ การเน้นยํ้าที่บรรดานักวจิยัเชงิคุณภาพมต่ีองานของพวกเขา จงึเกี่ยวข้องกบั

การตรวจสอบทศันะของผู้คนหรอืกลุ่มที่เป็นการสรา้งความสนใจให้แก่พวกเขา อาท ิความคดิ

ทศันคต ิมลูเหตุจงูใจ และเจตนา (Henn, Weinstein and Foard, 2006: 150) ซึง่กระบวนการ

ออกแบบการวจิยัในงานวจิยัเชงิคุณภาพเริม่ตน้ดว้ยฐานคตเิชงิปรชัญาว่า ผูส้บืแสวงหรอืนักวจิยั

ตดัสนิใจทีจ่ะใชก้ารศกึษาเชงิคุณภาพพรอ้มกบันําโลกทศัน์ กระบวนทศัน์ หรอืชุดของความเชื่อ

ของพวกเขาทีม่ต่ีอการวจิยั และระบุถงึสิง่เหล่าน้ีในการดาํเนินการและการเขยีนงานวจิยั  
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ในการศกึษาครัง้น้ี ผูว้จิยัมจีดุยนืภายใตก้ระบวนทศัน์สรรคส์รา้งนิยมในการออกแบบวธิี

วทิยาและกระบวนการวจิยั ดงัจะไดก้ล่าวถงึในหวัขอ้ต่อไป 

 

3.2  ระเบยีบวิธีการวิจยั  

           

การศกึษาครัง้น้ี เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ แบบสรา้งทฤษฎจีากขอ้มูลในปรากฏการณ์

จรงิดว้ยระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานรากตามแนวนักสรรคส์รา้ง (Constructivist Grounded Theory) 

ของ Charmaz ทีใ่ส่ใจกบัการจดักระทําขอ้มลูดว้ยการรวบรวมขอ้มลูทีม่รีายละเอยีดและวธิกีาร

วเิคราะห์ขอ้มลูทีม่คีุณลกัษณะเฉพาะ ด้วยเหตุผลทีว่่า ทฤษฎฐีานรากเป็นวธิวีทิยาหน่ึงในการ

สบืแสวงเชงิคุณภาพ ซึง่นกัวจิยัพฒันาการวเิคราะหเ์ชงิทฤษฎแีบบอุปนยัจากขอ้มลูทีไ่ดร้วบรวม

มา (Charmaz, 2010 qoated Charmaz and Bryant, 2011: 292) นอกจากระเบยีบวธิทีฤษฎี

ฐานรากแล้ว ผู้วจิยัเลอืกใช้ระเบยีบวธิกีารศึกษาเฉพาะกรณีหรอืกรณีศกึษา (Case Study 

Approach) ทีศ่กึษาบรบิทขององคก์ารตามความเป็นจรงิเป็นแนวทางในการศกึษาและทําความ

เขา้ใจปรากฏการณ์ขององคก์าร  เน่ืองจากเป็นระเบยีบวธิทีีก่ศกึษาเชงิลกึโดยขึน้ตรงกบับรบิท 

และเน้นการทําความเข้าใจแบบองค์รวม จุดเด่นของกรณีศึกษาคอื ความพยายามตรวจสอบ

ปรากฏการณ์รว่มสมยัในเชงิลกึ และภายในบรบิทแห่งความเป็นจรงิของชวีติในปรากฏการณ์นัน้

เพื่ออธิบายความเชื่อมโยงเชิงเหตุผลที่ผ่านการสนันิษฐานว่า ปรากฏการณ์ที่ศึกษามคีวาม

ซบัซอ้นเกนิไปทีจ่ะใช้กลยุทธ์การสํารวจหรอืกลยุทธก์ารทดลอง (Yin, 2009: 18-19) รวมถงึ

กรณีศึกษาให้ความสําคญัที่บุคคลหรือกลุ่ม หากสิ่งเหล่าน้ีเป็นหน่วยการวิเคราะห์เริม่แรก  

กรณศีกึษาจะพรรณนาถงึความสําคญัของอุบตักิารณ์ทีส่ําคญัผ่านหน่วยการวเิคราะหม์ากกว่าที่

จะบรรยายถงึลาํดบัขัน้ตอนของเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ เป็นการอธบิายถงึความแตกต่างของสถานที ่

หรอืพืน้ทีก่่อนทีจ่ะทาํการวเิคราะหใ์นรปูแบบขา้มพืน้ที ่(Patton, 2002: 439)  

ทัง้น้ี ระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานรากและระเบยีบวธิกีรณศีกึษา สามารถนํามาประยกุตใ์ช ้

ดว้ยกนัได ้และมคีวามเหมาะสมกบัการวเิคราะหเ์ชงิอุปนัย ในอนัทีจ่ะนําไปสู่การคน้พบรปูแบบ 

ประเดน็หลกั และการมปีฏสิมัพนัธ์  ในการน้ี ผู้วจิยัอาศยัแนวทางการตคีวามที่ใหค้วามสําคญั

กบักระบวนการ และบรบิทของปรากฎการณ์ที่ศกึษา โดยไม่ลดทอนบทบาทของตนเองในการ

ตดัสินใจเกี่ยวกับหมวดหมู่ ผ่านการกําหนดรหสัที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลในพื้นที่ ซึ่ง

ผู้วจิยัมกีารใช้คําถามเพื่อให้ได้ขอ้มูล รวมถงึเพิม่เตมิค่านิยม ประสบการณ์ และการจดัลําดบั

ความสําคัญของข้อมูลด้วยตัวผู้วิจ ัยเอง ข้อมูลและการวิเคราะห์เกิดจากการบูรณาการ

ประสบการณ์ และความสมัพนัธ์ระหว่างผู้วจิยัและคนในพื้นที่  ดงันัน้ ตวัแบบหรอืทฤษฎทีี่บงั

เกดิขึน้จงึเป็นความเขา้ใจเชงิมโนภาพของปรากฎการณ์ทีศ่กึษาซึง่อุบตัขิ ึน้มาระหว่างการวจิยั  
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3.3  กรอบแนวคิดเบือ้งต้นในการวิจยั  

 

 กรอบแนวคดิระบุถงึบุคคลหรอืสิง่ที่นักวจิยัจะศกึษาหรอืไม่ศกึษา และช่วยคาดการณ์

เกี่ยวกบัความสมัพนัธ์บางประการ ซึ่งในบางครัง้เป็นเรื่องความสมัพนัธ์เชงิตรรกะโดยเฉพาะ  

(Miles and Huberman, 1994: 18) นักวจิยัเชงิคุณภาพใช้กรอบแนวคดิทฤษฏใีนฐานะเป็น

เครื่องมอืส่องนําทางในการวจิยั แต่จะไม่ใช้กรอบแนวคดิทฤษฏเีป็นเครื่องชี้นํา หรอืครอบงํา

ปรากฏการณ์ที่ตนศกึษา จนละเลยขอ้เทจ็จรงิและบรบิทของปรากฏการณ์นัน้ๆ (จุมพล หนิม

พานิช, 2550: 155-156)   

การกําหนดกรอบแนวคดิของการวจิยัเรื่องน้ี เป็นเพยีงตวัแบบเชงิทฤษฎใีนเบือ้งต้น ซึง่

อาจมกีารปรบัเปลีย่นเมื่อไดร้วบรวมขอ้มูลภาคสนามตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก หลงัจากที่

ได้ศึกษาบรบิทโดยรวมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช และได้ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและ

งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างๆ ดงัทีก่ล่าวไวโ้ดยละเอยีดแลว้ ผูว้จิยัสามารถสรุปแนวคดิรวบยอดทีใ่ช้

เป็นพืน้ฐานในการกําหนดกรอบแนวคดิเบือ้งตน้ในการศกึษา โดยจะอธบิายดงัต่อไปน้ี 

 

3.3.1  การศึกษาบริบทขององคก์าร 

ในการกําหนดกรอบแนวคดิเบื้องต้น ก่อนการศึกษาแนวคดิหลกัที่สําคญัโดยละเอยีด 

ผูว้จิยัไดท้บทวนเอกสารทีเ่กี่ยวขอ้งกบัโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช เพื่อสรา้งความเขา้ใจใน

เบือ้งตน้เกีย่วกบัองคก์ารทีศ่กึษา เและสรา้งความมัน่ใจว่าโรงพยาบาลทีค่ดัสรรมาเป็นองคก์ารที่

ควรค่าต่อการศกึษาเรือ่งน้ี รวมถงึเป็นการเตรยีมความพรอ้มของผูว้จิยัดา้นขอ้มลูพืน้ฐาน อนัจะ

ทาํใหเ้กดิความกระจา่งชดัในการตคีวามเมือ่ไปรวบรวมขอ้มลูในพืน้ที ่ 

 

3.3.2  การศึกษาองคก์ารนวตักรรม  

องคก์ารนวตักรรมเป็นขอบเขตหลกัทีส่าํคญัของกรอบแนวคดิเบือ้งต้นในการศกึษา โดย

ทําการศกึษาองค์การนวตักรรมในมติใิหญ่ๆ 2 มติ ิคอื มติคิุณลกัษณะขององค์การนวตักรรม 

และมติกิารบรหิารจดัการนวตักรรม โดยแต่ละมติมิรีายละเอยีด ดงัน้ี 

1) คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม ผูว้จิยัไดส้งัเคราะหค์ุณลกัษณะของ 

องค์การนวัตกรรมด้วยการผสมผสานแนวคิดจากนักวิชาการที่เกี่ยวข้อง ซึ่งได้อธิบายถึง

คุณลกัษณะองคก์ารนวตักรรมโดยมทีัง้ความเหมอืนและความต่างกนั ดงัจะไดก้ล่าวต่อไปน้ี 

   (1)  Becker (1964 และ Becker and Whisler, 1967) นําเสนอประเดน็

หลกั 3 ประการทีม่ผีลต่อการสรา้งนวตักรรม คอื บุคลากรขององคก์าร โครงสรา้งขององคก์าร 

และสิง่แวดลอ้มภายนอกองคก์าร  
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  (2)  Mintzberg (1983 และ 1989 อ้างถงึใน พชิาย รตันดลิก ณ ภูเกต็, 

2552) เสนอว่า องคก์ารนวตักรรม คอื องคก์ารทีม่พีืน้ฐานการประสานงานโดยใชก้ารสื่อสาร

ทางตรงระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นหลกั มโีครงสร้างที่ยดืหยุ่น เปลี่ยนแปลงได้ง่ายตาม

สถานการณ์ มกีารจดัโครงสรา้งแบบเมทรกิซ์ มกีารกระจายอํานาจอย่างเลอืกสรร และมี

แนวโน้มใชค้วามเชีย่วชาญของเจา้หน้าทีซ่ึง่เน้นการทาํงานเป็นทมี 

(3)  Dankbarr (2003 อา้งถงึใน Bruce และ Birchall, 2009) สรปุไวว้่า 

องค์ประกอบขององค์การนวตักรรม ได้แก่ ระบบการกระจายอํานาจที่เอื้อต่อความคดิในการ

ปรบัปรุงผลติภณัฑแ์ละกระบวนการ ระบบโครงสรา้งทีด่ใีนการคดัเลอืกและพฒันาความคดิที่ดี

ทีสุ่ด โครงสรา้งทีม่ปีระสทิธภิาพในการผลติและส่งมอบผลติภณัฑแ์ละบรกิาร  

(4)  Martins และ Terblanche (2003) ไดนํ้าเสนอคุณสมบตัสิาํคญัของ 

องค์การนวตักรรมใน 5 ประการ ได้แก่ สรา้งวสิยัทศัน์เชงิกลยุทธ์หรอืค่านิยมร่วมเพื่อความ

เปลีย่นแปลงและนวตักรรม มลีกัษณะโครงสรา้งองคก์ารแบบราบ ส่งเสรมิและใหร้างวลัความคดิ

สรา้งสรรค ์ใหค้วามสาํคญักบัการเรยีนรู ้และส่งเสรมิการสื่อสารอยา่งเปิดกวา้ง 

    (5)  Bessant และ Tidd (2007) กล่าวว่า องคก์ารนวตักรรมเป็น

องคก์ารทีเ่กดิจากการรว่มกนัจดัตัง้ มทีมีขา้มสายงานในลกัษณะการจดัลําดบัชัน้แบบราบ มกีาร

สื่อสารแบบเปิดกว้าง มกีารนําระบบผูเ้ชี่ยวชาญมาใช ้ มกีารใช้ประโยชน์จากระบบการจดัการ

สารสนเทศ มกีารจดัแบ่งความรบัผดิชอบในงานและผู้ร่วมงาน มกีารออกแบบองค์การแบบ

อนิทรยีซ์ึ่งทําใหเ้กดิความไดเ้ปรยีบในเรื่องความคดิสรา้งสรรค์และนวตักรรม รวมถงึบุคลากรมี

การสื่อสารผ่านทมีขา้มสายงานและเกดิความรว่มมอือย่างเป็นรปูธรรม 

   (6)  Iewwongcharoen และ Sunee (2009) ระบุถงึมติขิององคก์าร

นวตักรรมทีป่ระสบความสาํเรจ็ใน 8 ดา้น คอื ดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้น การบรหิารทรพัยากร

มนุษย ์ด้านวฒันธรรมและสิง่แวดล้อม ด้านการบรหิารการเปลีย่นแปลง ด้านแหล่งกําเนิดของ

นวตักรรม ด้านกระบวนการนวตักรรม ด้านการวดัผลการปฏบิตัิงาน และการบรหิารจดัการ

นวตักรรม  

   (7)  พยตั วุฒริงค ์ (2552) เสนอว่า องคป์ระกอบทีส่ําคญัขององคก์าร

นวตักรรม ได้แก่ ความมุ่งมัน่ต่อการบรรลุจุดประสงค์ขององค์การ บรรยากาศการทํางานที่

สนับสนุนการทํางานเป็นทมีและการสรา้งสรรค์นวตักรรมเชงิพฤตกิรรม การตดิต่อสื่อสารที่มี

ประสทิธภิาพ สภาพแวดลอ้มขององคก์ารทีเ่อื้อต่อการเรยีนรูแ้ละการสรา้งสรรคน์วตักรรม และ

การสนบัสนุนใหพ้นกังานมกีารเรยีนรูแ้ละสรา้งสรรคน์วตักรรม 

   (8) Smith (2010) ระบุองค์ประกอบสําคญัของการเป็นองค์การ

นวตักรรมใน 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ บรบิทองคก์ารนวตักรรม การบรหิารจดัการนวตักรรมการ

นําองคก์ารอยา่งมวีสิยัทศัน์ดา้นนวตักรรม และการยอมรบัความเสีย่งดา้นนวตักรรม 
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   (9)  Ogiwara (2011) กล่าวว่า การตอกยํ้าและสรา้งสรรคอ์งคค์วามรู้

จนกลายเป็นส่วนหน่ึงของชวีติการทาํงานประจาํวนัของบุคลากรเป็นหนทางหลกัขององคก์ารใน

การกา้วสู่องคก์ารนวตักรรม และไดนํ้าเสนอคุณลกัษณะรว่มของการทาํงานประจาํเชงิสรา้งสรรค์

หรอื Creative Routine ในองค์การว่า มกีารปฏบิตัทิี่เป็นเลศิทุกแห่งและมรีปูแบบการรง้สรรค์

ความรูใ้นแบบของตนเอง มกีารแลกเปลีย่น Creative Routineในวงกวา้งท่ามกลางกลุ่มบุคลากร 

รวมถงึระบบงานทุกระบบและกระบวนการทํางานได้ถูกออกแบบขึ้นมาอย่างคงเส้นคงวาเพื่อ

สนบัสนุนใหเ้กดิ Creative Routine 

(10)  Dong-Kyu (2011) เสนอว่า ลกัษณะขององคก์ารทีม่กีารรงัสรรค ์

นวตักรรมคอื มกีารจา้งงานทีม่ ัน่คง มคีวามสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างผูบ้รหิารกบับุคลากร มกีารแบ่ง

ผลประโยชน์อย่างลงตัว มกีารให้อิสรภาพและเสรภีาพกับบุคลากร มกีารส่งเสรมิความคิด

สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม และสิง่ทีส่าํคญัทีสุ่ดคอืการมอีสิรภาพและเสรภีาพของบุคลากร  

  จากการประมวลเอกสารตามที่กล่าวมา ทําให้ผู้วิจยัมีความเข้าใจเกี่ยวกับ

องค์การนวัตกรรมกระจ่างชัดมากขึ้น และสามารถสังเคราะห์ได้ว่าองค์การนวัตกรรมมี

คุณลกัษณะที่สําคญัใน 4 ประเดน็หลกัๆ คอื 1) การนําองค์การเพื่อนวตักรรม 2) โครงสรา้ง

องค์การที่เอื้อต่อการบริหารจดัการนวัตกรรม 3) บรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมการเรียนรู ้

ความสามารถในการสรา้งสรรค ์และนวตักรรม และ 4) ระบบงานทีส่นับสนุนความคดิสรา้งสรรค์

ของบุคลากร  

2) การบรหิารจดัการนวตักรรม  พจิารณาในประเดน็การปรบัปรงุผลติภณัฑ 

หรอืบรกิาร แผนงาน และกระบวนการทีเ่กี่ยวขอ้งกบันวตักรรม รวมถงึกลยุทธ์นวตักรรม ซึง่มี

สาระสาํคญั ดงัน้ี 

(1)  กรอบแนวคดิปญัจกรฑีาของนวตักรรมของ Goffin และ Mitchell  

(2005) อธบิายว่าการบรหิารจดัการนวตักรรมมอีงคป์ระกอบสําคญั 5 ประการ ได้แก่ กลยุทธ์

นวตักรรม บุคลากรและองค์การ การจดัลําดบัความสําคญั และการนําไปปฏิบตัิ โดยให้

ความสําคญักบัการจดัลําดบัความสําคญัของความคดิอนันําไปสู่การปฏบิตัทิี่ส่งผลต่อตลาดทัง้

ดา้นผลติภณัฑ ์กระบวนการ และการบรกิาร โดยกลยทุธน์วตักรรม บุคลากรและองคก์ารเป็นตวั

ขบัเคลื่อนทีส่าํคญัต่อการบรหิารจดัการนวตักรรม 

(2)  ตวัแบบองคป์ระกอบ 4 ประการของนวตักรรมของ Smith (2010)  

กล่าวถึงการบริหารจัดการนวัตกรรมในฐานะองค์ประกอบหน่ึงขององค์การนวัตกรรมว่า 

หมายถงึ การปรบัปรงุผลติภณัฑ ์บรกิาร แผนงาน กระบวนการและตวัแบบธุรกจิ โดยนวตักรรม

เหล่าน้ีก่อให้เกิดผลทัว่ทัง้องค์การ เกิดคุณค่าใหม่แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และเกิดการ

แพรก่ระจายของการสัง่สมความรูอ้ยา่งรวดเรว็ 
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(3)  ทฤษฎวีสิาหกจินวตักรรมของ Lazenick (2011) นําเสนอเงือ่นไข 

ทางสงัคม 3 ประการ ทีส่ามารถเปลีย่นถ่ายองคก์ารไปสู่นวตักรรมไดแ้ก่ การควบคุมเชงิกลยุทธ ์

การบรูณาการขององคก์าร พนัธะสญัญาทางการเงนิ โดยแนวคดิเงื่อนไขทางสงัคมของวสิาหกจิ

นวตักรรมเป็นแนวคิดการบรหิารจดัการนวตักรรมที่ต้องการค้นหาว่าวิธีการใดและภายใต้

เงือ่นไขใดทีเ่ป็นการสรา้งเสรมิกลยุทธน์วตักรรมทีท่ําใหม้ัน่ใจว่าวสิาหกจินํามาปรบัใชใ้นใหส้อด

รบักบัเสน้ทางสัง่สมทีเ่ป็นพืน้ฐานของความสาํเรจ็เชงิการแขง่ขนัทีโ่ดดเด่น 

 จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วจิยัสามารถกําหนดได้ว่า สาระสําคญัของการบรหิาร

จดัการนวตักรรม ประกอบดว้ย การดําเนินกลยุทธน์วตักรรม และนวตักรรมขององคก์าร ไดแ้ก่ 

นวตักรรมการบรหิารจดัการ นวตักรรมกลยทุธ ์นวตักรรมกระบวนการ และนวตักรรมผลติภณัฑ ์

  

3.3.3  การศึกษาองคก์ารเรียนรู้ 

การศกึษาองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช ผูว้จิยัไดบู้รณาการแนวคดิ

การเรยีนรูข้ององคก์ารของ Argyris และ Schon กบัแนวคดิองคก์ารเรยีนรูข้อง Senge และตวั

แบบองคก์ารเรยีนรูเ้ชงิระบบของ Marquardt พรอ้มดว้ยทกัษะขององคก์ารเรยีนรูข้อง Garvin 

โดยแต่ละแนวคดิมลีกัษณะทีส่าํคญั ดงัน้ี  

1) แนวคดิการเรยีนรูข้ององคก์ารตามทศันะของ  Argyris และ Schon (1978)  

ทีไ่ดอ้ธบิายความแตกต่างระหว่างการเรยีนรูแ้บบวงจรเดีย่วกบัการเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบัไว้

ในทฤษฎกีารกระทําว่า เมื่อใดก็ตามที่องค์การได้นําการตรวจสอบและแก้ไขความผดิพลาดไป

ดําเนินการตามหลกัการทีไ่ด้นําเสนอไวห้รอืไปทําให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ โดยปราศจากการ

ตัง้คาํถามหรอืการปรบัเปลีย่นสิง่สาํคญัทีซ่่อนอยูภ่ายใตค้่านิยมของระบบ จะเป็นการเรยีนรูแ้บบ

วงจรเดีย่ว ในทางกลบักนั การตอบสนองต่อคําถามด้วยการควบคุมตวัแปรต่างๆ ด้วยตวัของ

มนัเอง โดยการนํามาพนิิจพเิคราะห์อย่างลกึซึ้ง เป็นสิง่ทีท่ ัง้สองอธบิายถงึการเรยีนรูแ้บบวงจร

สองระดบั  

2) แนวคดิองคก์ารเรยีนรูข้อง Senge (2006) ทีร่ะบุว่า การเป็นองคก์ารเรยีนรู ้

ประกอบดว้ยหลกัการทีส่ําคญั 5 ประการ ไดแ้ก่ การคดิเชงิระบบ ความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล 

ตวัแบบความคดิ วสิยัทศัน์ร่วม และการเรยีนรูข้องทมี ในการพฒันาไปสู่องคก์ารเรยีนรู ้Senge 

ใหค้วามสําคญักบัการพฒันาในระดบัปจัเจกบุคคล ทัง้ด้านการเรยีนรู ้การพฒันาวสิยัทศัน์ และ

การคดิเชงิระบบ รวมถงึการเรยีนรูข้องทมีมากกว่าเทคโนโลยหีรอืสิง่แวดลอ้ม ซึง่หลกัการทัง้หา้

ประการมคีวามสมัพนัธ์กนัโดยมหีลกัการที่ 5 (การคดิเชงิระบบ) เป็นสิง่สําคญัพืน้ฐานของ

องคก์ารเรยีนรู ้โดยเป็นตวับรูณาการหลกัการอกี 4 เรือ่ง  
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3) ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูเ้ชงิระบบของ Marquardt (2010) ทีป่ระกอบดว้ย 

ระบบย่อย 5 ระบบ ไดแ้ก่ การเรยีนรู ้องค์การ คน ความรู ้และเทคโนโลย ีโดยระบบย่อยดา้น

องคก์าร คน ความรู ้และเทคโนโลยเีป็นสิง่จําเป็นในการส่งเสรมิและเพิม่พูนการเรยีนรู ้ในทาง

กลบักนั ระบบยอ่ยดา้นการเรยีนรูจ้ะแทรกซมึผ่านเขา้ไปในระบบยอ่ยทัง้สีด่า้นเช่นเดยีวกนั  

4) ทกัษะขององคก์ารเรยีนรูต้ามแนวคดิของ Garvin (1993) ทีเ่สนอแนวทาง 

การสรา้งองค์การเรยีนรูเ้ชงิปฏบิตัวิ่า องค์การเรยีนรูค้วรมทีกัษะในการดําเนินกจิกรรมหลกั 5 

ดา้น คอืการแก้ปญัหาอย่างเป็นระบบ การทดลอง การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี การ

เรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี และการถ่ายโอนความรู ้ 

จากการทบทวนมโนทศัน์องคก์ารเรยีนรูแ้ละการเรยีนรูข้ององคก์ารตามทีร่ะบุมาขา้งตน้  

ทําใหผู้ว้จิยัสามารถบูรณาการมโนทศัน์ดงักล่าวมาทําการศกึษาองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาล

สมเดจ็พระยพุราชใน 4 มติ ิคอื มติริปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร มติกิารเรยีนรูข้องทมี มติกิาร

มวีสิยัทศัน์ร่วม และมติทิกัษะขององค์การเรยีนรู ้โดยรูปแบบการเรยีนรูข้ององคก์ารใชแ้นวคดิ

ของ Argyris และ Schon ส่วนการเรยีนรู้ของทมี และการมวีิสยัทศัน์ร่วมกันได้จากการ

ผสมผสานแนวคิดองค์การเรียนรู้ของ Senge และตัวแบบองค์การเรยีนรู้เชิงระบบของ 

Marquardt สาํหรบัทกัษะขององคก์ารเรยีนรูป้ระยกุตใ์ชม้โนทศัน์ของ Garvin  

 

3.3.4  การศึกษากระบวนการจดัการความรู้  

 การศกึษากระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชในครัง้น้ี ผูว้จิยั

ไดท้บทวนโดยละเอยีดเกีย่วกบักระบวนการจดัการความรู ้ดงัน้ี  

1) กระบวนการจดัการความรูข้อง Kucza (2001) ประกอบดว้ยขัน้ตอนสาํคญั 

 5 ขัน้ตอน คอื การระบุความต้องการความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ การสร้างความรู้ การ

รวบรวมและจดัเกบ็ และการทาํความรูใ้หเ้ป็นปจัจบุนั 

2) ตวัแบบเชงิระบบสาํหรบัการจดัการความรูข้อง Marquardt (2011) มฐีานะ 

เป็นระบบย่อยระบบหน่ึงขององคก์ารเรยีนรู ้ ประกอบดว้ย การแสวงหา การสรา้งสรรค ์ การ

จดัเกบ็ การวเิคราะหแ์ละการทาํเหมอืงขอ้มลู  การถ่ายโอนและการเผยแพร่ และการประยุกต์ใช้

และการทดสอบความถูกตอ้ง 

3) ตวัแบบกระบวนการจดัการความรูข้อง Karadsheh, Mansour, Alhawari,  

Azar และ El-Bathy (2008) ประกอบดว้ย โครงสรา้งพืน้ฐานความรู ้(การคน้พบความรู ้การจบั

ยดึความรู ้และการสรา้งความรู)้ การผสมผสานความรู ้การประเมนิความรู ้การกลัน่กรองความรู ้

คลงัความรู ้การแลกเปลีย่นความรู ้การประยกุตใ์ชค้วามรู ้และผลการปฏบิตังิานดา้นความรู ้
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4) กระบวนการจดัการความรูต้ามรปูแบบของสาํนกังานคณะกรรมการพฒันา 

ระบบราชการและสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิประกอบดว้ยขัน้ตอนสําคญั 7 ขัน้ตอน คอื การ

บ่งชีค้วามรู ้การสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดัความรูใ้หเ้ป็นระบบ การประมวลและกลัน่กรอง

ความรู ้การเขา้ถงึความรู ้การแบ่งปนัแลกเปลีย่นความรู ้และการเรยีนรู ้

จากการทบทวนกระบวนการจดัการความรู้ทัง้ 4 ตัวแบบ ทําให้ผู้วิจยัได้ค้นพบ

กระบวนการที่สําคญัของการจดัการความรู้ที่ได้จากผสมผสานแนวคิด และสามารถสรุปใน

เบือ้งต้นไดว้่า กระบวนการจดัการความรูป้ระกอบด้วยขัน้ตอนหรอืกระบวนการย่อยทีส่ําคญั 4 

ขัน้ตอน คอื1) การสรา้งและแสวงหาความรู ้2) การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้3) การถ่ายโอน

ความรู ้และ 4) การใชป้ระโยชน์จากความรูไ้ด้ ซึ่งผู้วจิยัจะใช้กระบวนการจดัการความรูต้าม

ขัน้ตอนดงักล่าวเป็นมโนทศัน์พืน้ฐานในการศกึษากระบวนการจดัการความรูข้องกรณศีกึษา 

 

3.3.5  การศึกษาวฒันธรรมองคก์าร 

 การศกึษาวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชในครัง้น้ี ผู้วจิยัมุ่งเน้น

ในมติิการจดัการวฒันธรรมองค์การ และมติิลกัษณะหรอืรูปแบบของวฒันธรรมองค์การ โดย

ศกึษาการสรา้งวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชทีเ่ป็นกรณีศกึษาทัง้ 4 แห่ง 

พรอ้มกบัศกึษาวเิคราะหล์กัษณะวฒันธรรมองคก์าร อกีทัง้ต้องการสบืคน้ความเป็นจรงิเกี่ยวกบั

วฒันธรรมองคก์ารทีเ่อือ้อํานวยต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรม ตามมโนทศัน์ทีส่าํคญัที ่ดงัน้ี 

1) ตวัแบบการก่อเกดิวฒันธรรมขององคก์ารของ Robbins ทีก่ล่าวถงึวธิกีาร 

เริม่ต้นวฒันธรรมว่ากลุ่มผู้ก่อตัง้องค์การมผีลกระทบต่อวฒันธรรมองค์การใน และได้กล่าวถึง

การธํารงรกัษาวฒันธรรมใหค้งอยู่ว่าประกอบดว้ยสิง่สําคญั 3 ประการ คอื (1) การคดัเลอืก (2) 

ผูบ้รหิารระดบัสูง และ (3) การกล่อมเกลาทางสงัคม เป็นการกระทําขององคก์ารทีต่้องการช่วย

ใหส้มาชกิใหมป่รบัตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมขององคก์าร 

2) การสรา้งวฒันธรรมองคก์ารตามแนวคดิของ Moorhead และ Griffin ทีใ่ห ้

ทศันะกระบวนการสรา้งวฒันธรรมองค์การคอื กระบวนการที่แท้จรงิในการเชื่อมโยงค่านิยม

เชงิกลยุทธ์เขา้กบัค่านิยมเชงิวฒันธรรม โดยไดนํ้าเสนอขัน้ตอนทีส่ําคญัในการสรา้งวฒันธรรม

องคก์าร 5 ขัน้ตอน คอื ขัน้ตอนที ่1 กําหนดค่านิยมเชงิกลยุทธ ์ขัน้ตอนที ่2 พฒันาค่านิยมเชงิ

วฒันธรรม ขัน้ตอนที ่3 สรา้งวสิยัทศัน์ ขัน้ตอนที ่4 รเิริม่การปฏบิตักิลยุทธ ์และขัน้ตอนที ่5 

เสรมิแรงพฤตกิรรมเชงิวฒันธรรม 

  สาํหรบัการศกึษาลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร ผูว้จิยัอาศยัตวัแบบวฒันธรรมองคก์าร 

4 ประเภทของ Daft ในการวเิคราะหร์ปูแบบวฒันธรรมองคก์ารของกรณีศกึษา โดย Daft มุ่งเน้น

มติิที่เฉพาะเจาะจง 2 มติิ คอื 1) ขอบเขตด้านสิง่แวดล้อมเชงิการแข่งขนัที่ยดืหยุ่นหรอืมี

เสถยีรภาพ และ 2) ขอบเขตที่กลยุทธ์ขององค์การมุ่งเน้นและมคีวามเขม้แขง็อยู่ภายในหรอื

ภายนอก ซึ่ง Daft ได้ยดึความแตกต่างดงักล่าวน้ีเป็นเกณฑใ์นการจําแนกวฒันธรรมองค์การ
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ออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ วฒันธรรมการปรบัตวั  วฒันธรรมความสําเรจ็  วฒันธรรมสมัพนัธ์

เกื้อกูล และวฒันธรรมราชการ  นอกจากน้ี ผูว้จิยัยงัวเิคราะหล์กัษณะของวฒันธรรมนวตักรรม

ตามแนวคดิของ Ekvall  ซึง่ประกอบดว้ย 1) ความทา้ทายและความร่วมมอื  2) เสรภีาพ  3)  

ความไวว้างใจและการเปิดกวา้ง   4) เวลาแห่งความคดิ 5) ความสนุกสนานและอารมณ์ขนั 6) 

การแกป้ญัหาความขดัแยง้ 7) การอภปิรายโตแ้ยง้ และ 8) การเผชญิความเสีย่ง  

 

3.3.6  ความเช่ือมโยงระหว่างองคก์ารนวตักรรมและเง่ือนไขสาํคญัท่ีเก่ียวข้อง 

จากการประมวลแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัพบขอ้สรปุโดยรวมว่า 

การเป็นองคก์ารนวตักรรมมคีวามเกีย่วขอ้งกบัองคก์ารเรยีนรู ้ การจดัการความรู ้และวฒันธรรม

องค์การ โดยจะขอนําผลการประมวลเอกสารมากล่าวถึงเพยีงบางส่วน อาท ิองค์การเรยีนรู ้

พจิารณาจากแนวคดิของ Martins และ Terblanche (2003) ที่ใหท้ศันะว่า องคก์ารนวตักรรม

เป็นองค์การให้ความสําคญักบัการเรยีนรู้ ซึ่งสอดคล้องกบั Lam ที่เห็นว่า (2010) องค์การ

นวตักรรมเกี่ยวขอ้งกบัการเรยีนรูแ้ละกระบวนการสร้างสรรค์ความรูข้ององค์การ สําหรบัการ

จดัการความรู ้พจิารณาจากผลการวจิยัของ Gloet และ Terziovski (2004) ทีส่รุปว่า การปฏบิตัิ

ดา้นการจดัการความรูม้คีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบันวตักรรมขององคก์าร และสมนึก เอื้อจริะพงษ์

พนัธ์ (2553) ที่พบว่า องคป์ระกอบหลกัทัง้ 4 ประการของกระบวนการจดัการความรู ้ เป็น

องค์ประกอบสําคญัของความสามารถในการจดัการความรูข้องผู้ประกอบการที่มนีวตักรรมใน

ประเทศไทย ในส่วนของวฒันธรรมองคก์าร  Hyland และ Beckett (2005) ใหท้ศันะว่า องคก์าร

นวตักรรมจําเป็นต้องปลูกฝงัค่านิยมซึ่งสร้างวฒันธรรมองค์การที่ส่งเสรมิและกระตุ้นให้เกิด

นวตักรรม ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Kantrabura และ Avery (2011) ที่พบว่า 

วฒันธรรมนวตักรรมเป็นสิง่ที่ส่งเสรมิบุคลากรให้มใีจเปิดกว้าง คดินอกกรอบ กล้าแสดงออก 

กลา้เสีย่ง และเรยีนรู ้ 

 จากการทบทวนบรบิทขององค์การ แนวคดิหลกัที่สําคญั และความเชื่อมโยง

ระหว่างแนวคดิที่สําคญั ผู้วจิยัสามารถสร้างกรอบแนวคดิเบื้องต้นในการวจิยั ที่ประกอบด้วย

มโนทศัน์หลกั คอื องค์การนวตักรรม และมโนทศัน์ที่เป็นเงื่อนไขขององคก์ารนวตักรรม ไดแ้ก่ 

องคก์ารเรยีนรู ้กระบวนการจดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร ดงัน้ี (ภาพที ่3.1) 
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ภาพท่ี 3.1  กรอบแนวคดิเบือ้งตน้ หรอืตวัแบบเชงิทฤษฏ ี(Initial Conceptual Framework/                       

                  Theoretical Model) 

 

 

กระบวนการจดัการความรู ้

การสรา้งและแสวงหาความรู ้

การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้

การถ่ายโอนความรู ้

การใชป้ระโยชน์จากความรู ้

โรงพยาบาลนวตักรรม 

• คณุลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม 

-  การนําองคก์ารเพื่อนวตักรรม         

    -  โครงสรา้งองคก์ารทีเ่อือ้ต่อ 

       การบรหิารจดัการนวตักรรม 

-  บรรยากาศองคก์ารทีส่ง่เสรมิ 

    การเรยีนรู ้ความสามารถในการ  

    สรา้งสรรค ์และนวตักรรม 

-  ระบบงานทีส่นบัสนุนความคดิ 

   สรา้งสรรคข์องบุคลากร  

• การบริหารจดัการนวตักรรม 

- การดาํเนินกลยุทธน์วตักรรม 

- นวตักรรมขององคก์าร 

องคก์ารเรียนรู ้

รปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร 

การเรยีนรูข้องทมี 

การมวีสิยัทศัน์ร่วม 

ทกัษะขององคก์ารเรยีนรู ้

วฒันธรรมองคก์าร 

 

การจดัการวฒันธรรมองคก์าร 

ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร 
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3.4  นิยามศพัท ์ 

 
ผูว้จิยัไดก้ําหนดนิยามศพัทเ์พื่อใหเ้กดิความเขา้ใจคําศพัทท์ีส่าํคญัของการวจิยัครัง้น้ีได้

ตรงกนั โดยศพัทท์ีใ่ชใ้นการวจิยั เรือ่ง การสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม มดีงัน้ี 

 

3.4.1  นวตักรรม หมายถงึ สิง่ใดกต็ามทีเ่กดิจากความคดิใหม่ ความเชื่อใหม่ รปูแบบ

พฤตกิรรมใหม่ กระบวนการหรอืวธิกีารใหม ่ทีส่ามารถนําไปปฏบิตัไิดจ้รงิ โดยสิง่เหล่าน้ีมสี่วน

สนบัสนุนการบรรลุพนัธกจิขององคก์าร และการสรา้งคุณค่าแก่ลูกคา้ บุคลากร องคก์าร รวมถงึ

สงัคมและชุมชน ในการศกึษาครัง้น้ี จาํแนกนวตักรรมออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่  

1)  นวตักรรมผลติภณัฑ ์(Product Innovation) หมายถงึ ผลลพัธข์องการผลติ  

หรอืการพฒันาสนิคา้ใหม่ทีอ่ยู่รปูของผลติภณัฑห์รอืบรกิาร อนัก่อใหเ้กดิอรรถประโยชน์แก่ทัง้

ลกูคา้และองคก์าร 

3) นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) หมายถงึ ผลของการคดิคน้  

ปรบัเปลี่ยน หรอืพฒันาแนวทาง วิธกีาร หรอืกระบวนการผลติสินค้า อันก่อให้เกิดการเพิ่ม

ผลผลติหรอืผลลพัธข์ององคก์าร รวมถงึสรา้งความพงึพอใจแก่บุคลากร  

4) นวตักรรมกลยทุธ ์(Strategy Innovation) หมายถงึ ตวัแบบธุรกจิใหม่ๆ   

หรือ สิ่งที่โรงพยาบาลกระทําต่อสินค้าและบริการเพื่อเพิ่มคุณค่าให้แก่ลูกค้า และทําให้

โรงพยาบาลสามารถกา้วสู่การเป็นองคก์ารชัน้นํา  

4)  นวตักรรมการบรหิารจดัการ (Management Innovation) หมายถงึ สิง่ทีม่า 

ทดแทนแนวทางการบรหิารจดัการหรอืรปูแบบการทํางานขององคก์ารในแบบเดมิ โดยทีส่ ิง่นัน้ 

ทาํใหโ้รงพยาบาลมคีวามเชีย่วชาญพเิศษและส่งเสรมิการบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์าร 

 

3.4.2  องค์การนวตักรรม  หมายถงึ องคก์ารที่มรีะบบการบรหิารจดัการเพื่อให้เกดิ

การปรบัปรุงหรอืพฒันาผลติภณัฑ ์บรกิาร แผนงาน กระบวนการ และการบรหิารจดัการ  และ

องค์การมกีารบรหิารจดัการที่มุ่งเน้นหรอืให้ความสําคญักบันวตักรรมขององค์การ โดยไม่ได้

ตอ้งการผลลพัธเ์พยีงแค่จาํนวนนวตักรรมทีร่งัสรรคข์ึน้มา และความสามารถขององคก์ารในการ

ปรับตัวเองให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมเท่านัน้ แต่องค์การต้องการพัฒนาตัวเองให้มีความเป็น

นวตักรรมเพื่อทีจ่ะสามารถรงัสรรค์นวตักรรมไดอ้ย่างต่อเน่ือง และต้องการใหน้วตักรรมเป็นตวั

นําพาการเปลีย่นแปลงไปสู่สิง่แวดลอ้มขององคก์าร 
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3.4.3  โรงพยาบาลนวตักรรม หมายถงึ โรงพยาบาลทีม่คีุณสมบตัสิอดคลอ้งกบัการ

เป็นองค์การนวตักรรม กล่าวคอื เป็นโรงพยาบาลที่มกีารบรหิารจดัการเพื่อนวตักรรม และ

ดาํเนินการพฒันาโรงพยาบาลเพื่อใหม้คีวามเป็นนวตักรรม เพื่อนําพาการเปลีย่นแปลงดา้นบวก

ไปสู่สิง่แวดลอ้มของโรงพยาบาล โดยโรงพยาบาลนวตักรรมประกอบดว้ยมติทิีส่ําคญั 2 มติ ิคอื 

1) คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม และ 2) การบรหิารจดัการนวตักรรม    

3.4.3.1 คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม หมายถงึ โรงพยาบาลมคีุณลกัษณะ 

ที่บ่งบอกนัยยะของการเป็นองค์การนวตักรรมใน 4 ประการ คอื 1) การนําองค์การเพื่อ

นวตักรรม 2) โครงสรา้งองคก์ารทีเ่อื้อต่อการบรหิารจดัการนวตักรรม 3) บรรยากาศองคก์ารที่

ส่งเสรมิการเรยีนรู ้ความสามารถในการสรา้งสรรค ์และนวตักรรม และ 4) ระบบงานทีส่นับสนุน

ความคดิสรา้งสรรคข์องบุคลากร 

1) การนําองคก์ารเพื่อนวตักรรม หมายถงึ ความชดัเจนในการแสดง 

ความมุ่งมัน่ของผู้นําองค์การที่มีต่อนวัตกรรม เช่น การกําหนดวิสัยทัศน์หรือเป้าประสงค์

องค์การเกี่ยวกับนวัตกรรม การวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม และการสนับสนุน

งบประมาณด้านนวตักรรม เป็นต้น สําหรบัผู้นําองค์การในทีน้ี่ หมายถงึ กลุ่มผูนํ้าระดบัสูงของ

โรงพยาบาล คอื ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล และผูบ้รหิารของหน่วยงานต่างๆ  

2) โครงสรา้งองคก์ารทีเ่อือ้ต่อการบรหิารจดัการนวตักรรม หมายถงึ 

โครงสรา้งองคก์ารทีเ่หมาะสมสาํหรบัองคก์ารนวตักรรม อาท ิโครงสรา้งองคก์ารแบบอนิทรยีท์ีม่ ี

ลกัษณะโครงสรา้งองคก์ารแบบราบ มสีายการบงัคบับญัชาทีน้่อย และมกีารกระจายอํานาจการ

ตดัสนิใจ 

  3)  บรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมการเรียนรู้ ความสามารถในการ

สรา้งสรรค ์และนวตักรรม หมายถงึ การทีอ่งคก์ารใหค้วามสําคญักบัการจดัสภาพแวดลอ้มและ

กจิกรรมทีส่นับสนุนกบัการเรยีนรู ้ความสามารถในการสรา้งสรรค ์และนวตักรรม ไดแ้ก่ การจดั

สถานทีท่าํงานทีเ่อือ้ต่อการรงัสรรคน์วตักรรม การใหค้วามสําคญักบัการมสี่วนร่วมของบุคลากร

โดยสนับสนุนการทํางานเป็นทมีหรอืจดัทมีข้ามสายงาน การสื่อสารแบบเปิดกว้างและมคีวาม

ไวว้างใจต่อกนั และการใหอ้สิรภาพและเสรภีาพกบับุคลากร 

4)  ระบบงานทีส่นบัสนุนความคดิสรา้งสรรคข์องบุคลากร หมายถงึ  

การจดัระบบงานและกระบวนการทํางานเพื่อใหบุ้คลากรเกดิความคดิใหม่ๆ และมแีรงจูงใจใน

การสรา้งนวตักรรม อาท ิ(1) ระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลทีม่ปีระสทฺิธภิาพ ไดแ้ก่ การสรา้ง

แรงจงูใจทีเ่น้นการยอมรบัทางสงัคม การมรีะบบการประเมนิผลทีใ่หค้วามสําคญักบักระบวนการ

สรา้งสรรค์นวตักรรม (2) ระบบการพฒันาคุณภาพงาน ได้แก่ การให้อสิระและโอกาสในการ

ปรบัปรุงนวตักรรม และ (3) ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ไดแ้ก่ การพฒันาระบบฐานขอ้มลูดา้น

นวตักรรม และการใชป้ระโยชน์จากระบบสารสนเทศ  
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 3.4.3.2  การบรหิารจดัการนวตักรรม โรงพยาบาลมกีารบรหิารจดัการทีมุ่่งเน้น

นวตักรรม โดยพจิารณาใน 2 ประเดน็หลกัคอื การดําเนินกลยุทธน์วตักรรม และนวตักรรมของ

องคก์าร ซึง่เป็นผลลพัธจ์ากการบรหิารจดัการนวตักรรม 

1)  การดาํเนินกลยทุธน์วตักรรม หมายถงึ การดาํเนินการใดๆ กต็าม 

ของโรงพยาบาลที่มีความเกี่ยวข้องกับนวัตกรรมหรือมีผลทําให้เกิดนวัตกรรม ซึ่งในการ

ดําเนินการนัน้อาจต้องอาศยัองค์ความรูท้ี่สําคญัทัง้องค์ความรูด้้านองค์การ การบรหิารจดัการ 

ระบบคุณภาพ หรอืการใชเ้ครื่องมอืต่างๆ เช่น องคก์ารเรยีนรู ้วฒันธรรมองคก์าร เกณฑร์างวลั

คุณภาพแห่งชาต ิ(Thailand Quality Award: TQA) การบรหิารคุณภาพโดยรวม (Total Quality 

Management: TQM) มาตรฐานโรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA)  มาตรฐาน ISO 

การจดัการความรู ้(KM) เป็นตน้ 

   2)  นวตักรรมขององคก์าร หมายถงึ ผลผลติหรอืผลลพัธด์า้นนวตักรรม

ที่โรงพยาบาลได้สร้างหรอืพฒันาขึ้นมา โดยนวตักรรมเหล่านัน้อาจเป็นผลจากการดําเนินกล

ยุทธ์นวตักรรม หรอือาจเกิดจากการค้นพบโดยไม่ได้ตัง้ใจจากการทํางาน ทัง้น้ี ผลผลติหรอื

ผลลพัธ์ด้านนวตักรรมอาจจะอยู่ในรูปแบบของนวตักรรมการบรหิารจดัการ นวตักรรมกลยุทธ ์

นวตักรรมกระบวนการ และนวตักรรมผลติภณัฑห์รอืบรกิาร 

 

3.4.4  องคก์ารเรียนรู ้หมายถงึ องคก์ารทีม่คีวามสามารถในการสรา้งบรรยากาศแห่ง 

การเรยีนรู ้และมรีะบบทีส่่งเสรมิใหส้มาชกิในองคก์ารเกดิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง ทัง้การเรยีนรู้

ในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร โดยองคก์ารใหค้วามสําคญักบักระบวนการเรยีนรู้

และสามารถเปลีย่นแปลงตนเองในการใช้ประโยชน์จากผลของการเรยีนรูทุ้กระดบั เพื่อต่อยอด

ความรูแ้ละความเชีย่วชาญขององคก์าร ทัง้น้ี องคก์ารเรยีนรูป้ระกอบดว้ยมติทิีส่ําคญั 4 มติ ิคอื 

1) รปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร 2) การเรยีนรูข้องทมี 3) การมวีสิยัทศัน์ร่วม และ 4) ทกัษะ

ขององคก์ารเรยีนรู ้ 

3.4.4.1  รปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร หมายถงึ รปูแบบของกระบวนการหรอื 

กจิกรรมที่เกี่ยวข้องกบัการเรยีนรู้ภายในโรงพยาบาล อาท ิลกัษณะของการแบ่งปนัความคดิ 

ความรู ้ความเขา้ใจของสมาชกิในโรงพยาบาลซึง่เกดิจากประสบการณ์ของปจัเจกบุคคลหรอืทมี

ทีม่ต่ีอสถานการณ์ทีเ่ป็นปญัหา โดยรปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์ารจําแนกออกเป็น 2 ประเภท 

คอื การเรยีนรูแ้บบวงจรเดีย่ว และการเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบั  

  1)  การเรยีนรูแ้บบวงจรเดีย่ว หมายถงึ การเรยีนรูโ้ดยการตรวจสอบ

และแกไ้ขความผดิพลาดทีเ่กดิขึน้ เมื่อพบสถานการณ์ปญัหาปญัหาใดๆ กต็าม ไดแ้ก่ การเลอืก

กลยทุธ ์ค่านิยม แผน ระเบยีบปฏบิตั ิและกฎเกณฑต่์างๆ ทีก่ําหนดไวม้าใชใ้นการแกป้ญัหา 

  2)  การเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบั หมายถงึ การสนองตอบต่อคําถามที่

เป็นปญัหาด้วยการควบคุมตวัแปรหรอืงค์ประกอบต่างๆ ด้วยตวัของปญัหานัน้ โดยการนํามา
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พนิิจพเิคราะหอ์ย่างลกึซึง้ เป็นการเรยีนรูท้ีเ่ปลีย่นแปลงการปฏบิตัติามฐานคต ิบรรทดัฐานและ

ค่านิยมในปจัจุบนั ซึ่งการเรยีนรูป้ระเภทน้ีเกี่ยวขอ้งกบัการแสวงหาความรู ้การตัง้คําถามที่ลกึ

กว่าเดมิ รวมถงึการต่อสูก้บัความขดัแยง้และอํานาจทีไ่มส่ามารถหลกีเลีย่งได ้

3.4.4.2  การเรยีนรูข้องทมี  หมายถงึ การเรยีนรูข้องกลุ่มต่างๆ ในโรงพยาบาล 

ที่มุ่งเน้นการบรหิารจดัการตนเอง ความสามารถในการสร้างสรรค์ และความคดิที่ลื่นไหลโดย

อสิระ การเรยีนรูข้องทมีมลีกัษณะเป็นกระบวนการของการสอดประสาน และกระบวนการพฒันา 

ความสามารถของทมีเพื่อสรา้งสรรคผ์ลลพัธท์ีส่มาชกิในทมีปราถนาอยา่งจรงิจงั  

3.4.4.3 การมวีสิยัทศัน์รว่ม หมายถงึ การทีบุ่คลากรในระดบัปจัเจกมคีวามเหน็ 

พอ้งตอ้งกนัในการคน้หา และตอ้งการสรา้งภาพในอนาคตขององคก์ารใหอุ้บตัขิ ึน้  ตวัอย่างของ

วสิยัทศัน์รว่ม ไดแ้ก่ ความหวงั เป้าประสงค ์และทศิทางองคก์ารทีป่จัเจกบุคคลมองภาพรว่มกนั  

3.4.4.4  ทกัษะขององคก์ารเรยีนรู ้หมายถงึ ความสามารถหรอืความเชีย่วชาญ 

ของโรงพยาบาลในการดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัการเป็นองค์การเรยีนรู้ ได้แก่ 1) การ

แกป้ญัหาอยา่งเป็นระบบ อาท ิการใชว้งจร PDCA การใชเ้ทคนิคการบรหิารจดัการโดยใชข้อ้มลู

จรงิ การวเิคราะห์สหสมัพนัธ์ 2) การค้นหาและการทดสอบความรู้ใหม่อย่างเป็นระบบ อาท ิ

กิจกรรมการพฒันาอย่างต่อเน่ืองที่ออกแบบมาเพื่อให้ได้ความรู้ใหม่ หรอืโครงการสาธิต ที่

ก่อให้เกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้ระบบ 3) การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี เป็นการประเมนิ

ความสําเรจ็และความลม้เหลวทีผ่่านมาของโรงพยาบาลอย่างเป็นระบบ และ 4) การเรยีนรูจ้าก

ผูอ้ื่น อาท ิการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์และวธิปีฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิ ของบุคคลหรอืองคก์าร 

 

3.4.5  กระบวนการจดัการความรู้ หมายถงึ แนวทางหรอืรปูแบบในการบรหิารจดัการ 

เชงิบูรณาการดา้นความรูท้ีเ่ป็นกระบวนการเชงิระบบของโรงพยาบาล  ประกอบดว้ยขัน้ตอนที่

สําคญัอย่างน้อย 4 ขัน้ตอน คอื การสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้

การถ่ายโอนความรู้ และการใช้ประโยชน์จากความรู้ โดยโรงพยาบาลได้บูรณาการแนวทาง

ดงักล่าวอยา่งสอดคลอ้งกบับรบิทองคก์าร และเป็นแนวทางทีก่่อใหเ้กดิประสทิธผิลของงาน 

 3.4.5.1  การสรา้งและแสวงหาความรู ้หมายถงึ กระบวนการผลติ สรรคส์รา้งหรอื 

สรรหาความรูใ้หม่ที่ผ่านการจดัลําดบัความสําคญัหรอืจากการระบุความรูท้ี่จําเป็น โดยความรู้

ใหม่อาจจะเกิดจากการสร้างขึ้นเองภายในองค์การ การนําความรู้ภายนอกองค์การมา

ประยุกต์ใช้ หรอืการผสมผสานความรู้ภายในและภายนอกองค์การ  การรกัษาสนิทรพัยด์้าน

ความรู้ และการกําหนดวธิกีารที่ทําให้บุคลากรผู้ใช้ความรู้สามารถเข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้

โดยสะดวก 
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  3.4.5.3  การถ่ายโอนความรู ้ หมายถงึ การส่งผ่านหรอืการแลกเปลีย่นความรู้

ระหว่างปจัเจกบุคคลในองคก์าร เป็นกระบวนการที่ทําใหค้วามรูท้ีช่ดัแจง้และความรูโ้ดยนัยเขา้

ไปฝงัอยูใ่นตวับุคคล สิง่ประดษิฐ ์หรอืตวัองคก์าร ทัง้น้ี การถ่ายโอนความรูข้องโรงพยาบาลอาจ

ดาํเนินการผ่านเทคโนโลยสีารสนเทศ หรอืกระบวนการปฏสิมัพนัธข์องบุคลากร 

  3.4.5.4  การใชป้ระโยชน์จากความรู ้หมายถงึ การนําความรูข้ององคก์ารมาใช้

ประโยชน์เชงิสรา้งสรรคใ์นการปฏบิตังิานอย่างต่อเน่ือง ผลของการใช้ประโยชน์จากความรูค้อื

การเรยีนรูแ้ละประสบการณ์ใหมท่ีเ่กดิจากการดาํเนินงานซํ้าวงรอบ 

 

3.4.6  วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจ ความเชื่อ ค่านิยม ฐานคต ิ

และบรรทดัฐานทีท่าํใหเ้กดิแบบแผนของพฤตกิรรมทีบุ่คลากรส่วนใหญ่ในโรงพยาบาลยดึถอืและ

ใชเ้ป็นแนวทางในการประพฤตปิฏบิตั ิเป็นสิง่ทีบ่่งบอกใหเ้ขา้ใจถงึพฤตกิรรมการแสดงออกของ

บุคลากรทีอ่ยู่ร่วมกนัเป็นกลุ่มหรอืแผนกเดยีวกนั ไดแ้ก่ การทํางาน ความสมัพนัธ ์ การพึง่พา

อาศยั และการประพฤตปิฏบิตัต่ิอระเบยีบ แบบแผน กฎเกณฑต่์างๆ ของสงัคมเดยีวกนั 

  3.4.6.1  การจดัการวฒันธรรมองคก์าร หมายถงึ กระบวนการหรอืวธิกีารใน

การทําให้เกิดวฒันธรรมองค์การในรูปแบบที่โรงพยาบาลต้องการ โดยอาจเกิดจากการ

เปลีย่นแปลงปจัจยัแวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร อาท ิสภาพการแข่งขนั และลกัษณะ

การบรกิาร ความตอ้งการทีเ่ปลีย่นแปลงไปของผูร้บับรกิาร ลกัษณะโดยรวมของบุคลากร บรบิท

ของชุมชนและสงัคมแวดล้อมที่มอีิทธพิลต่อโรงพยาบาล ทัง้น้ี การจดัการวฒันธรรมองค์การ

หมายรวมถงึ การสรา้งวฒันธรรมทีย่งัไม่เคยมอียู่ในโรงพยาบาล หรอืการปรบัเปลีย่นวฒันธรรม

ที่มอียู่ไปสู่วฒันธรรมที่ให้ผลติภาพที่มากกว่า โดยทีว่ฒันธรรมดงักล่าวสนับสนุนเป้าประสงค์

สงูสุดของโรงพยาบาล 

  3.4.6.2  ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร หมายถงึ การจาํแนกประเภทหรอื

รูปแบบโดยรวมของวฒันธรรมองค์การในโรงพยาบาล ซึ่งเป็นลกัษณะที่บ่งบอกถึงวฒันธรรม

หลกัที่เขม้แขง็ ซึ่งแสดงออกผ่านพฤติกรรมของผู้บรหิารและบุคลากร ได้แก่ วฒันธรรมการ

ปรบัตวั วฒันธรรมความสาํเรจ็ วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กูล และวฒันธรรมราชการ รวมถงึลกัษณะ

ของวฒันธรรมนวตักรรม นอกจากน้ี ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารยงัหมายรวมถงึระดบัความ

ลกึของวฒันธรรมองคก์ารใน 3 ระดบั คอื สิง่ประดษิฐ ์ค่านิยม และฐานคต ิ 

1) วฒันธรรมการปรบัตวั หมายถงึ คุณลกัษณะของผูนํ้าเชงิกลยทุธใ์น 

การดําเนินการกระตุ้นค่านิยมที่ส่งเสรมิความสามารถของโรงพยาบาลเพื่อในการตคีวามและ

แปลความหมายของสญัญาณหรอืสญัญลกัษณ์ต่างๆ จากปจัจยัแวดล้อม ไปสู่การตอบสนอง

เกี่ยวกบัพฤตกิรรมใหม่ของบุคลากรส่วนใหญ่ในโรงพยาบาล ค่านิยมสําคญัของวฒันธรรมการ

ปรบัตวั ได้แก่ ความสามารถในการสรา้งสรรค ์การทดลอง การเผชญิความเสี่ยง การมอีสิระ 

และความสามารถในการตอบสนอง 
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2)  วฒันธรรมความสาํเรจ็ หมายถงึ การมวีสิยัทศัน์ของเป้าประสงค ์

องคก์ารที่ชดัเจน และผูนํ้ามุ่งเน้นความสําเรจ็ในเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง ค่านิยมสําคญัของ

วฒันธรรมความสําเรจ็ ได้แก่ การมคีวามเขา้ใจที่ครอบคลุม การนิยมความสมบูรณ์แบบ การ

ปฏบิตัเิชงิรกุ ความเฉลยีวฉลาด และความรเิริม่ส่วนบุคคล 

3)  วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กูล หมายถงึ การมุง่เน้นภายในองคก์ารดา้น 

ความเกีย่วขอ้ง (Involvement) และการมสี่วนร่วม (Participation) ของบุคลากรในการบรรลุต่อ

ความคาดหวงัที่เปลี่ยนแปลงไปของสิง่แวดล้อมภายนอกโรงพยาบาล วฒันธรรมประเภทน้ีมี

สถานทีท่ํางานทีเ่ป็นกลัยาณมติร มองบุคลากรเป็นเสมอืนคนในครอบครวั และมกีารปฏบิตัต่ิอ

บุคลากรแถวหน้าดว้ยการใหค้วามเป็นธรรม ค่านิยมสําคญัของวฒันธรรมสมัพนัธเ์กื้อกูล ไดแ้ก่ 

ความรว่มมอื ความเอือ้อาทร การมพีนัธะสญัญา ความยตุธิรรม และความเสมอภาคทางสงัคม 

4)  วฒันธรรมราชการ หมายถงึ การมุง่เน้นภายในองคก์ารและการให ้

ความสําคญัอย่างคงเสน้คงวากบัสิง่แวดลอ้มทีม่เีสถยีรภาพ วฒ้นธรรมส่งเสรมิวถิขีองแบบแผน 

วถิขีองความเป็นเหตุเป็นผล และวถิขีองความมวีนิัย ในการดําเนินพนัธกจิ ค่านิยมสําคญัของ

วฒันธรรมราชการ ไดแ้ก่ ความประหยดัความเป็นทางการ ความเป็นเหตุเป็นผล (Rationality) 

การบงัคบับญัชา และการเชื่อฟงั 

5)  วฒันธรรมนวตักรรม หมายถงึ วฒันธรรมองคก์ารอนับ่งบอกถงึการ 

แสดงออกของบุคลากรส่วนใหญ่ในโรงพยาบาลดว้ยการยดึถอืและใชเ้ป็นแนวทางดา้นนวตักรรม

ในการประพฤติปฏิบตั ิคุณลกัษณะสําคญัของวฒันธรรมนวตักรรม ได้แก่ ความท้าทายและ

ความรว่มมอื เสรภีาพในการกําหนดขอบเขตของงาน ความไวว้างใจและการเปิดกวา้ง หว้งเวลา

แห่งความคดิ ความสนุกสนานและอารมณ์ขนั การแก้ปญัหาความขดัแยง้ การอภปิรายโต้แยง้ 

และการเผชญิความเสีย่ง 

6)  สิง่ประดษิฐ ์หมายถงึ ปรากฏการณ์ของโรงพยาบาลทีส่ามารถรบัรู ้

ดว้ยการเหน็ ไดย้นิ และรูส้กึ โดยลกัษณะของวฒันธรรมในระดบัสิง่ประดษิฐ ์คอื สงัเกตเหน็ได้

เพราะอยูร่ะดบัผวินอกสุด เช่น รปูแบบอาคาร การตกแต่งสํานักงาน สํานวนภาษาทีใ่ช ้ ตรา

ประจําหน่วยงาน พธิกีาร เครื่องแต่งกายของพนักงาน และพฤตกิรรมการแสดงออก ของ

บุคลากรในโรงพยาบาล เป็นตน้ 

   7)  ค่านิยม หมายถงึ ลกัษณะของแบบแผนในการแสดงออก หรอื

พฤตกิรรมของบุคลากรในโรงพยาบาล เป็นสิง่ทีไ่ม่สามารถมองเหน็ไดห้รอืมองเหน็ไดย้าก และ

เป็นสิง่ทีส่มาชกิในองคก์ารแสดงออกอยา่งมสีาํนึกหรอืรูต้วั ไดแ้ก่ เป้าประสงค ์ความคดิ ค่านิยม 

อุดมการณ์ แรงบนัดาลใจ โดยวฒันธรรมระดบัน้ีอาจเป็นเพยีงค่านิยมที่อวดอ้างถงึอุดมการณ์

ขององคก์ารตามทีผู่นํ้าตอ้งการ 
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8)  ฐานคต ิหมายถงึ ค่านิยม ความเชื่อทีบุ่คลากรของโรงพยาบาลส่วน 

ใหญ่หรอืทัง้หมดนํามาปฏบิตัจินกลายเป็นเรือ่งปกตวิสิยั ตวัอยา่งเช่น แบบแผนของการปฏบิตัทิี่

ยอมรบัว่าสามารถแก้สถานการณ์ปญัหาใหก้บัโรงพยาบาลได ้และเมื่อพบสถานการณ์ปญัหาใน

ลกัษณะเดยีวกนั บุคลากรสามารถกระทําการแก้ปญัหาดว้ยการปฏบิตัดิงักล่าวไดโ้ดยอตัโนมตั ิ

โดยไม่ทนัได้คดิถึงการมอียู่ของธรรมเนียมและบรรทดัฐานเชงิวฒันธรรม เน่ืองจาก ค่านิยม 

ความเชื่อ หรอืการปฏบิตัเิหล่าน้ีไดฝ้งัแน่นอยู่ในส่วนลกึของจติใจกลายเป็นสามญัสํานึก เป็นสิง่

ทีไ่ดร้บัการปลกูฝงัและซมึซบัมาเป็นฐานคตโิดยไม่รูต้วั และเป็นสิง่ทีย่ากต่อการปรบัเปลีย่น 

 

3.4.7  ระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก เป็นวธิวีทิยาหน่ึงของการวจิยัเชงิคุณภาพ สาขา

สงัคมวทิยา มลีกัษณะของการวจิยัแบบสรา้งทฤษฎจีากขอ้มลูในปรากฎการณ์จรงิ ซึง่นักวจิยัใช้

วธิกีารวเิคราะห์ทฤษฎเีชงิอุปนัยจากขอ้มูลที่พวกเขาได้รวบรวมมา เจตนาของการศกึษาแบบ

ทฤษฎฐีานรากคอื การสรา้งทฤษฎ ี การวจิยัครัง้น้ี ประยุกตใ์ชท้ฤษฎฐีานรากแนวนักสรรคส์รา้ง 

(Constructivist Grounded Theory) ตามวธิกีารของ Charmaz  เป็นการปฏบิตัอิย่างเป็น

รปูธรรมในการยดึถอืแนวทางการตคีวามในการวจิยัเชงิคุณภาพพรอ้มกบัความยดืหยุ่น โดยไม่

ลดทอนบทบาทของนกัวจิยั และเป็นระเบยีบวธิทีีใ่หค้วามสาํคญักบักลยุทธก์ารเลอืกตวัอย่างเชงิ

ทฤษฎ ีการรวบรวมขอ้มูลเชงิคุณภาพ การวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยการสรา้งรหสัที่มรีปูแบบเฉพาะ 

และการจดบนัทกึ เพื่อสร้างทฤษฎีอนัเป็นความเข้าใจเชงิมโนคติที่ได้จากปฏบิตัิการในพื้นที ่

และการตคีวามของนกัวจิยั  

 

3.5  หน่วยการวิเคราะห ์ 

 

หน่วยการวเิคราะหห์มายถงึสิง่ของ (What) หรอืบุคคล (Whom) ทีผู่ว้จิยัทําการศกึษา 

โดยหน่วยการวเิคราะหเ์ป็นสิง่ต่างๆ ทีน่กัวจิยัตรวจสอบเพื่อทีจ่ะสรรคส์รา้งการบรรยายโดยสรุป 

และเพื่อที่จะอธิบายความแตกต่างในสิ่งเหล่านัน้ ในการวิจัยทางสังคมศาสตร์ หน่วยการ

วเิคราะห์ส่วนใหญ่จะเป็นบุคคลในระดบัปจัเจก และสําหรบัการศึกษาใดๆ ก็ตาม หน่วยการ

วเิคราะห์มกัจะรวมถงึหน่วยการสงัเกต อาท ิการศึกษาความสําเรจ็ของหลกัสูตรรฐัศาสตร ์

นักวจิยัจะต้องสงัเกตนักศกึษาเป็นรายบุคคลดว้ย (Babbie, 2011: 73-74)  ในการศกึษาเชงิ

คุณภาพ หน่วยการวเิคราะหท์ีแ่ตกต่างจะนําไปสู่การสรปุภาพรวมทีแ่ตกต่าง ซึง่เป็นสิง่สําคญัใน

งานวจิยัเชงิคุณภาพ (Matusov, 2007: 312-313)  

ในการศึกษาครัง้น้ี หน่วยการวเิคราะห์คอื องค์การ ด้วยองค์การทางสงัคมแบบเป็น

ทางการสามารถใชเ้ป็นหน่วยการวเิคราะหใ์นการวจิยัทางสงัคมได ้(Babbie, 2011)  
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3.6  การคดัเลือกกรณีศึกษา  

 
ผู้วจิยัดําเนินการคดัเลอืกกรณีศึกษาโดยคํานึงถงึคํากล่าวของ Glaser และ Strauss 

(อ้างถงึใน Locke, 2001: 57) ทีว่่า การเลอืกกลุ่มเปรยีบเทยีบทีเ่หมาะสม (กลุ่มทีแ่ตกต่างและ

คล้ายคลงึ) จะช่วยปรบัปรุงการพฒันาทฤษฎใีห้ดขีึน้ เน่ืองจากการปฏบิตักิารเลอืกพื้นที่ของ

ทฤษฎีฐานรากแสดงถึงตรรกะเชงิการเปรยีบเทียบที่เน้นยํ้าอย่างชดัเจนเกี่ยวกับการพฒันา

หมวดหมู่เชงิมโนทศัน์ นอกจากน้ี การเลอืกกรณีศกึษายงัยดึหลกัการเลอืกทีใ่ห้ความสําคญักบั

รายละเอยีดของขอ้มลูโดยเลอืกกรณทีีม่คีวามสาํคญั โดยใชก้ารคน้หากรณีทีม่คีวามน่าจะเป็นไป

ได้มากที่สุด เพื่อให้ได้ขอ้มูลหรอืรายละเอยีดเพยีงพอที่จะนําไปสู่การอนุมานตามหลกัตรรกะ

วทิยา และเป็นการยนืยนัขอ้เสนอเชงิทฤษฎไีดอ้ยา่งชดัเจน (ฟรเิบยีร,์ 2546: 195-197)   

ดงันัน้ เพื่อใหไ้ดก้รณศีกึษาทีม่คีุณสมบตัติรงตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัและระเบยีบวธิทีี่

กําหนด ผูว้จิยัจงึใชห้ลกัการตามทีก่ล่าวมาขา้งต้นทําการคดัสรรโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช

จาํนวน 21 แห่ง เพื่อใชเ้ป็นกรณศีกึษา จาํนวน 4 แห่ง ตามขัน้ตอนทีส่าํคญั 3 ประการ ดงัน้ี 

 ขัน้ตอนที่ 1 กําหนดเกณฑใ์นการคดัสรรเบื้องต้น ดงัน้ี 1) เป็นโรงพยาบาล

สมเดจ็พระยุพราชที่มสีถานะเป็นโรงพยาบาลชุมชนหรอืโรงพยาบาลประจาํอําเภอทีส่่งรายงาน

การขอรบัการตรวจประเมนิรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ 2) ผูนํ้าสูงสุดดํารงตําแหน่งผู้อํานวยการ

โรงพยาบาล ไมน้่อยกว่า 5 ปี  3) มกีารดําเนินการจดัการความรูเ้ป็นกระบวนการชดัเจน  4) ให้

ความสําคัญกับการพัฒนานวัตกรรมองค์การ และมีการสร้างหรือพัฒนานวัตกรรมของ

โรงพยาบาล  และ 5) เป็นโรงพยาบาลทีไ่ดร้บัรางวลัหรอืการเชดิชูเกยีรตใินระดบัประเทศ ทัง้น้ี 

จากเกณฑท์ีก่ําหนดทําใหไ้ดโ้รงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชทีอ่ยู่ในขอบข่ายกรณีศกึษา จาํนวน 

8 แห่ง คอื โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชเชยีงของ 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชปวั โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชบ้านดุง โรงพยาบาลสมเด็จ

พระยุพราชด่านซ้าย โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดิน โรงพยาบาลสมเด็จพระ

ยพุราชท่าบ่อ และโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชยะหา 

ขัน้ตอนที ่2 ศกึษาขอ้มลูจากเอกสารและผูรู้ข้อ้เทจ็จรงิ หลงัจากทีไ่ดร้ายชื่อของ 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชทัง้ 8 แห่งแลว้ ผูว้จิยัทําการทําการศกึษาขอ้มลูของโรงพยาบาล

จากเอกสารสิง่พมิพ์ เอกสารอเิลก็ทรอนิกส์ ที่ได้จากเวบ็ไซต์ และข่าวสารการดําเนินงานของ

โรงพยาบาลจากสื่อต่างๆ พร้อมทัง้สอบถามจากผู้รูข้้อมูลการปฏบิตังิานของโรงพยาบาล คอื 

หวัหน้าฝา่ยวชิาการ และเจา้หน้าทีข่องมลูนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช 

ขัน้ตอนที ่3 สอบถามความสมคัรใจของผูบ้รหิารสงูสุดขององคก์าร หลงัจากได ้

รายชื่อโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชที่อยู่ในขอบข่ายที่เหมาะสมต่อการเป็นกรณีศึกษาแล้ว 

ผูว้จิยัดาํเนินการตดิต่อกบัผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลแบบไม่เป็นทางการ อาท ิการโทรศพัท ์และ
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การไปพบดว้ยตนเอง เพื่อสอบถามความพรอ้มและความสมคัรใจของผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล

ในการใหผู้้วจิยัคดัเลอืกโรงพยาบาลเป็นกรณีศกึษา หลงัจากไดร้บัการตอบรบัอย่างเตม็ใจแล้ว 

ผูว้จิยัจงึดาํเนินการรวบรวมขอ้มลูการวจิยัเชงิคุณภาพ ณ พืน้ที ่ 

จากการดาํเนินการตามขัน้ตอนดงักล่าว ทาํใหส้ามารถคดัเลอืกกรณศีกึษาไดต้รงตาม 

ความต้องการ จํานวน 4 แห่ง คอื 1) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิ จงัหวดั

สกลนคร 2) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้าย จงัหวดัเลย 3) โรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยพุราชท่าบ่อ จงัหวดัหนองคาย และ 4) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ จงัหวดัพจิติร 

 

3.7  การคดัเลือกผูใ้ห้ข้อมลูท่ีสาํคญั  

 

กลุ่มเป้าหมายในการวจิยัเชงิคุณภาพเทยีบเคยีงได้กบัประชากร (Population) ในการ

วจิยัเชงิปรมิาณ (สุพรรณี ไชยอําพร, 2552: 283)  โดยเป้าหมายการเลอืกตวัอย่างในการวจิยั

เชงิคุณภาพมุ่งเน้นการพรรณนากระบวนการที่เกี่ยวข้องกับปรากฏการณ์ และการทําความ

เขา้ใจลกัษณะต่างๆ ของปรากฏการณ์มากขึน้ (จุมพล หนิมพานิช, 2550: 231)  สําหรบัการ

เลอืกตวัอย่างเชงิทฤษฎ ี(Theoretical Sampling) เป็นวธิกีารทีค่ํานึงถงึมโนทศัน์ หรอืประเดน็

หลกัทีม่าจากขอ้มลู (Corbin and Strauss, 2008:143) โดยแสวงหาขอ้มลูทีต่รงประเดน็ เพื่อใช้

พฒันาทฤษฎกีําลงัอุบตัขิ ึน้ (Charmaz, 2006: 96) จุดประสงคข์องการเลอืกตวัอย่างเชงิทฤษฎ ี

คอื การรวบรวมขอ้มูลจากสถานที่ บุคคลหรอืเหตุการณ์ ที่มโีอกาสมากที่สุดในอนัที่จะพฒันา

มโนทศัน์ในความเกี่ยวพนัของคุณสมบตัิและมติิ ความผดิแผกที่ไม่อาจซ่อนเร้น และระบุถึง

ความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ (Corbin and Strauss, 2008: 143) เป็นการเลอืกผูใ้หข้อ้มลูที่

สาํคญั  กรณี และการมปีฏสิมัพนัธ ์ทีถู่กขบัเคลื่อนดว้ยคําถามเชงิมโนทศัน์ ไม่ไดเ้ป็นการเลอืก

ที่คํานึงถึงการเป็นตัวแทน  กล่าวอีกนัยหน่ึงคือ การเลือกตัวอย่างเชิงทฤษฎีเป็นการเลือก

ตวัอย่างที่สบืเน่ืองกบัการขบัเคลื่อนเชงิมโนทศัน์ (Miles and Huberman, 1994: 27-29) 

นักวจิยัทําการเลอืกตวัอย่างเชงิทฤษฎเีพื่อทีจ่ะพฒันาคุณสมบตัขิองหมวดหมู ่  จนกระทัง่ไม่มี

คุณสมบตัใิหมเ่กดิขึน้ (Charmaz, 2006: 96)  

ในส่วนของผู้ใหข้อ้มลูทีส่ําคญัเป็นเสมอืนตวัแทนของความคดิในสิง่ที่ต้องการสบืแสวง  

ผูใ้ห้ขอ้มูลที่สําคญั คอืแหล่งสารสนเทศที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญ  เป็นผลลพัธ์ของทกัษะเชงิบุคคล

ของสมาชิกส่วนใหญ่หรอืผู้มีตําแหน่งทางสังคมที่สามารถจดัหาสารสนเทศที่มากกว่าและ

กระจ่างชดักว่าในสิง่ต่างๆ ทีน่ักวจิยักําลงัสบืคน้  ผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญัเป็นเสมอืนผูส้งัเกตการณ์

ตามธรรมชาต ิและเป็นผูท้ีม่คีวามรอบรูเ้กี่ยวกบัสงัคม ชุมชน หรอืองคก์าร โดยคุณลกัษณะของ

ผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญัเชงิอุดมคต ิ(Tremblay,1989 อ้างถงึใน Marshall, 1996: 92) ประกอบดว้ย 

1) บทบาทในชุมชน 2) ความรู ้3) ความเตม็ใจ 4) ความสามารถในการสื่อสาร และ 5) การ
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ปราศจากอคต ิ ทัง้น้ี การเลอืกตวัอย่างแบบฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เป็นกลยุทธท์ี่

ทําให้นักวจิยัคดัสรรปจัเจกบุคคลเพื่อทําการศึกษา เพราะบุคคลเหล่าน้ีสามารถให้ข้อมูลจาก

ความเขา้ใจตามเจตจํานงของปญัหาการวจิยัและปรากฏการณ์สําคญัที่ศกึษา (Creswell,2007: 

125) ซึ่งหน่วยขอ้มูลเชงิคุณภาพ (Qualitative Samples) มกัจะถูกเลอืกแบบเฉพาะเจาะจง

มากกว่าการสุ่มตวัอยา่ง (Kuzel, 1992; Morse, 1989 and Huberman, 1994)   

 ในการศกึษาน้ี กลุ่มเป้าหมาย คอื สมาชกิของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิ 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ย และโรงพยาบาล

สมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิ โดยผูว้จิยัจําแนกกลุ่มเป้าหมายออกเป็น 3 กลุ่ม โดยกําหนด

คุณสมบตัขิองกลุ่มเป้าหมาย ดงัน้ี กลุ่มที่ 1 ผู้นําสูงสุดขององค์การ ต้องดํารงตําแหน่ง

ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล เป็นระยะเวลาไม่ตํ่ากว่า 5 ปี  สําหรบักลุ่มที ่2 บุคลากรระดบับรหิาร  

และกลุ่มที ่3 บุคลากรระดบัปฏบิตักิาร มคีุณสมบตั ิคอื 1) เป็นผูท้ี่ปฏบิตังิานในโรงพยาบาล

ตัง้แต่ 3 ปี ขึน้ไป 2) เป็นผู้ร่วมดําเนินกจิกรรมการจดัการความรูห้รอืการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้

และ 3) เป็นผูม้คีวามคดิสรา้งสรรคห์รอืมผีลงานนวตักรรม  

ผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญัเป็นบุคคลทีม่คีวามหมายเป็นอยา่งยิง่ต่อการวจิยั เป็นผูล้่วงรูเ้ร ื่องราว 

ปรากฏการณ์และความเป็นจรงิขององคก์าร รวมถงึใหข้อ้มลูและสารสนเทศสําคญัทีต่รงประเดน็

ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัใหม้ากทีสุ่ด ในการน้ี ผูว้จิยัทาํการคดัสรรผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญัโดยใช้

วิธีการเลือกตัวอย่างเชิงทฤษฎี ผสมผสานกับการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง โดย

ประยุกต์ใชเ้กณฑผ์ูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญัในอุดมคตขิอง Tremblay ทัง้ 5 ขอ้ ประกอบกบัคุณสมบตัิ

ของกลุ่มเป้าหมายหลกัที่ได้กําหนดไว้ 3 ประการตามที่ได้กล่าวขา้งต้น หากผู้วจิยัไม่สามารถ

คน้หาผูใ้ห้ขอ้มูลทีส่ําคญัจากกลุ่มเป้าหมายทีม่คีุณสมบตัคิรบถ้วนตามที่กําหนดทัง้ 3 ประการ 

ผูว้จิยักําหนดเงือ่นไขทางเลอืกในการคดัเลอืกผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญัทีม่คีุณสมบตัติามเกณฑข์อ้ที ่1 

คอื เป็นผู้ทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลตัง้แต่ 3 ปี ขึน้ไป และมคีุณสมบตัติามเกณฑข์อ้ที ่2 คอื 

เป็นผูร้ว่มดาํเนินกจิกรรมการจดัการความรูห้รอืการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้หรอืขอ้ที ่3 คอื เป็นผูม้ ี

ความคดิสรา้งสรรคห์รอืมผีลงานนวตักรรมในขอ้ใดขอ้หน่ึง ทัง้น้ี ผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญัของการวจิยั 

จาํนวนทัง้สิน้ 40 ราย ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารและบุคลากรของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช 4 แห่งๆ 

ละ 7 ราย จาํนวนรวม 28 ราย ประกอบดว้ย 1) ผูนํ้าองคก์าร แห่งละ 1 ราย 2) ผูบุ้คลากรระดบั

บรหิารของโรงพยาบาล ไดแ้ก่ หวัหน้ากลุ่มงาน หวัหน้าฝ่าย หรอืหวัหน้างาน แห่งละ 3 ราย  

และ 3) บุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาล แห่งละ 3 ราย  นอกจากน้ี ผูว้จิยัไดก้ําหนด

ผู้ให้ข้อมูลที่สําคญัเพิ่มเติมในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อให้ได้มุมมองจากบุคคลภายนอก 

จาํนวน 12 ราย คอื บุคลากรของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัในจงัหวดัทีโ่รงพยาบาลสมเดจ็

พระยพุราชตัง้อยูค่อื จงัหวดัสกลนคร จงัหวดัเลย จงัหวดัหนองคาย และจงัหวดัพจิติร จาํนวน 4 

แห่งๆ ละ 1 ราย และลูกคา้ ไดแ้ก่ ผูป้่วย ผูร้บับรกิาร หรอืญาตผิูป้่วยของโรงพยาบาล 4 แห่งๆ 

ละ 2 ราย  
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3.8  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  

  

ในการวจิยัเชงิคุณภาพ นกัวจิยัเป็นเครือ่งมอืทีส่าํคญั ดว้ยนกัวจิยัเชงิคุณภาพรวบรวม 

ขอ้มลูดว้ยตนเองผ่านการตรวจสอบเอกสาร การสงัเกตพฤตกิรรม และการสมัภาษณ์ (Creswell, 

2007: 38) เช่นเดยีวกบัที ่Guba และ Lincoln (1985: 194) ไดก้ล่าวไวก่้อนหน้านัน้ว่า “ความ

ควรค่าแก่การไวว้างใจของเครื่องมอืทีเ่ป็นมนุษย ์(Trustworthiness of Human Instrument) มี

ความสามารถในการประเมนิได้มากเท่ากบัความควรค่าแก่การไวว้างใจของเครื่องมอืประเภท

ปากกาและดนิสอ” นอกจากน้ี Guba และ Lincoln (1985: 193-194) ยงัระบุถงึคุณประโยชน์อนั

มากมายของการดําเนินการวิจยัที่อาศยัมนุษย์เป็นเครื่องมอื อาท ิมนุษย์มกีารตอบสนองได้

มากกว่า รวมถึงมคีวามรู้สกึและมปีฏิกรยิาตอบรบัต่อบุคคลและสิง่แวดล้อม มนุษย์สามารถ

ประมวลสารสนเทศได้ทนัท ีและที่สําคญัคอืมนุษย์ไม่เหมอืนเครื่องมอืชนิดอื่น เพราะมนุษย์

สามารถสรุปข้อมูลระหว่างการเก็บรวบรวมข้อมูล และสามารถทําให้ผู้มสี่วนร่วมในการวจิยั

ตรวจสอบและแกไ้ขขอ้มลูได ้และดว้ยความตระหนกัถงึความสําคญัของตนเองในฐานะเครื่องมอื

หลกัทีส่าํคญัทีสุ่ดของการวจิยั  

การศกึษาครัง้น้ี ตวัผู้วจิยัเป็นเครื่องมอืสําคญั ผู้วจิยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองผ่าน

การตรวจสอบเอกสาร การสงัเกตพฤตกิรรม และการสมัภาษณ์ โดยเตรยีมความพรอ้มก่อนการ

ไปเก็บและรวบรวมขอ้มูล ณ พืน้ที ่เริม่ตัง้แต่การศกึษาอย่างลกึซึง้ในแนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกบั

นวตักรรม องคก์ารนวตักรรม องคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร รวมทัง้

ได้ศกึษาขอ้มูลของกรณีศกึษาทัง้ 4 แห่ง และศกึษาคุณลกัษณะของการวจิยัเชงิคุณภาพและ

ระเบียบวิธีทฤษฎีฐาน เพื่อเตรียมพร้อมให้มากที่สุดเท่าที่จะกระทําได้  นอกจากตัวผู้วิจยั 

การศกึษาครัง้น้ีใชเ้ครื่องมอืการวจิยั 3 ประเภท คอื 1) แนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึ(In-depth 

Interview Guide) เป็นเครื่องมอืหลกั และ  2) แบบบนัทกึการสงัเกตแบบไม่มสี่วน เป็น

เครื่องมอืในการดูดซบัสารสนเทศเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูการวจิยัทีค่รบถ้วน  นอกจากน้ี ยงัมเีครื่องมอื

ด้านอิเล็กทรอนิกส์  เป็นสิ่งอํานวยความสะดวกต่อการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจยั  ได้แก่ 

คอมพวิเตอรโ์น้ตบุ๊ก โทรศพัทม์อืถอื อุปกรณ์บนัทกึเสยีง MP4 และสมดุจดบนัทกึ    

สําหรบัแนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึ เป็นแบบสมัภาษณ์ที่ผู้วจิยัสรา้งขึน้โดยมพีืน้ฐาน

มาจากแนวคดิ ทฤษฎ ีและผลการศกึษาวจิยัต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ด้วยการออกแบบคําถามให้

สอดคล้องกบับรบิทของโรงพยาบาล และสอดรบักบัวตัถุประสงค์ของการวจิยั โดยกําหนด

เงือ่นไขว่า ขอ้คาํถามในแนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึเป็นขอ้คําถามทีก่ําหนดเป็นพืน้ฐานเท่านัน้  

ในขณะการรวบรวมขอ้มลู ณ พืน้ที ่ผูท้ําการสมัภาษณ์อาจจะพจิารณาใชค้ําถามเพิม่เตมิจากขอ้

คาํถามทีก่ําหนดไวส้อบถามในประเดน็หลกัทัง้ 4 เรื่อง หรอือาจกําหนดประเดน็เพิม่เตมิระหว่าง

การรวบรวมข้อมูล หากพบข้อมูลในประเด็นอื่นที่น่าสนใจและมคีวามเกี่ยวข้องกับการเป็น



188 
 

 

องคก์ารนวตักรรม  ทัง้น้ี ผูว้จิยัไดจ้ดัทาํแนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึ จาํนวน 5 ชุด จาํแนกตาม

กลุ่มผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญั คอื 1) ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล  2) บุคลากรระดบับรหิาร  3) บุคลากร

ระดบัปฏบิตักิาร 4) บุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั และ 5) ผูร้บับรกิาร โดยแนวทางการ

สมัภาษณ์เชงิลกึแต่ละชุด (ยกเวน้ผูร้บับรกิาร) ประกอบดว้ย 7 ส่วน คอื ส่วนที ่1 ขอ้มลูพืน้ฐาน

ของผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญั ส่วนที ่2 ความคดิเหน็ทัว่ไปเกีย่วกบัโรงพยาบาล  ส่วนที ่3  ประเดน็การ

สมัภาษณ์เรื่องวฒันธรรมองค์การ ส่วนที่ 4 ประเด็นการสมัภาษณ์เรื่องกระบวนการจดัการ

ความรู ้ส่วนที ่5 ประเดน็การสมัภาษณ์เรื่ององคก์ารเรยีนรู ้ส่วนที ่6 ประเดน็การสมัภาษณ์เรื่อง

โรงพยาบาลนวตักรรม และส่วนที ่7 ขอ้เสนอแนะและความคดิเหน็เพิม่เตมิ  การกําหนดขอ้

คําถามด้วยมุ่งหวังข้อมูลและสารสนเทศที่สามารถให้คําตอบต่อคําถามการวิจัย รวมถึง

สอดคลอ้งและเป็นประโยชน์ต่อการสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม โดยทีจ่าํนวนขอ้คําถาม

ในผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญัแต่ละกลุ่มไมเ่ท่ากนั ดงัน้ี  

ส่วนที ่1  ขอ้มลูพืน้ฐานของผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญั ประกอบดว้ย ชื่อ- สกุลของผูใ้ห ้

สมัภาษณ์ ตําแหน่ง สถานทีป่ฏบิตังิาน สงักดั และวนัเวลาทีส่มัภาษณ์ 

  ส่วนที่ 2  ความคดิเห็นทัว่ไปเกี่ยวกบัโรงพยาบาลประกอบด้วยข้อคําถาม 

จาํนวน 4-5 ขอ้ ที่ต้องการสบืค้นเกี่ยวกบัความโดดเด่นของโรงพยาบาล ความภาคภูมใิจใน

โรงพยาบาล สมัพนัธภาพระหว่างโรงพยาบาลและชุมชน และการสนับสนุนของสํานักงาน

สาธารณสุขจงัหวดัทีม่ต่ีอโรงพยาบาล 

  ส่วนที่ 3  ประเดน็การสมัภาษณ์วฒันธรรมองคก์าร ประกอบดว้ยขอ้คําถาม 

จาํนวน 4-9 ขอ้ ทีต่อ้งการสบืคน้เกีย่วกบัคุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร

ที่โดดเด่น การมวีัฒนธรรมนวตักรรม การจดัการวฒันธรรมองค์การของโรงพยาบาล และ

วฒันธรรมทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการพฒันาโรงพยาบาลไปสู่องคก์ารเรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรม 

ส่วนที ่4  ประเดน็การสมัภาษณ์การจดัการความรู ้ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม  

จํานวน 3-6 ข้อ ที่ต้องการสืบค้นเกี่ยวกับรูปแบบการจดัการความรู้ของโรงพยาบาล 

องคป์ระกอบทีส่ําคญัของกระบวนการจดัการความรู ้ ผลลพัธ์ของการจดัการความรู ้ปจัจยัแห่ง

ความสําเรจ็ของการจดัการความรู ้และความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการจดัการความรูก้บัการ

สรา้งองคก์ารเรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรรม 

ส่วนที ่5  ประเดน็การสมัภาษณ์องคก์ารเรยีนรู ้ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม จาํนวน  

6-10 ขอ้ ทีต่้องการสบืคน้เกีย่วกบัรปูแบบการเรยีนรูข้องโรงพยาบาล การเรยีนรูข้องทมี การ

กระทาํทีบ่่งบอกนยัของการมวีสิยัทศัน์ร่วม การพฒันาทกัษะบุคลากรทีเ่อื้ออํานวยต่อทกัษะของ

องคก์ารเรยีนรู ้ 

ส่วนที ่6  ประเดน็การสมัภาษณ์โรงพยาบาลนวตักรรม ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม  

จาํนวน 9-15 ขอ้ ทีต่อ้งการสบืคน้เกีย่วกบัคุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม ความเป็นองคก์าร

นวตักรรมของกรณีศกึษา การนําองค์การเพื่อนวตักรรม การจดัโครงสรา้งองค์การ การสร้าง
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บรรยากาศที่ส่งเสรมิการเรยีนรู ้ความสามารถในการสร้างสรรค์ และนวตักรรม ระบบงานที่

สนบัสนุนความคดิสรา้งสรรคข์องบุคลากร การบรหิารจดัการนวตักรรมในส่วนของการดําเนินกล

ยุทธ์นวตักรรม และนวตักรรมของโรงพยาบาล เงื่อนไขสําคญัที่มคีวามเกี่ยวข้องกบัการเป็น

องค์การนวตักรรม การพฒันาโรงพยาบาลใหเ้ป็นองค์การนวตักรรม ความสมัพนัธ์ระหว่าง

องคก์ารนวตักรรม กบัองคก์ารเรยีนรู ้กระบวนการจดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร 

ส่วนที ่7  ขอ้เสนอแนะและความคดิเหน็เพิม่เตมิ เป็นการเปิดโอกาสใหผู้ร้บัการ 

สมัภาษณ์ได้นําเสนอบางประเดน็ที่ผูท้ําการสมัภาษณ์ไม่ได้กล่าวถงึ แต่อาจมคีวามสําคญัหรอื

เกีย่วขอ้งกบัการวจิยั 

ส่วนแนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึผูร้บับรกิารม ี6 ส่วนหลกั คอื ส่วนที ่1 ขอ้มลูพืน้ฐาน

ของผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญั  ส่วนที ่2 ความคดิเหน็ทัว่ไปเกี่ยวกบัโรงพยาบาล จาํนวน 5 ขอ้ ส่วนที ่

3 ประเดน็การสมัภาษณ์เรื่องวฒันธรรมองคก์าร จาํนวน 4 ขอ้ ส่วนที ่4 ประเดน็การสมัภาษณ์

เรื่องกระบวนการและองคก์ารเรยีนรู ้ จํานวน 4 ขอ้  ส่วนที่ 5 ประเดน็การสมัภาษณ์เรื่อง

โรงพยาบาลนวตักรรม จาํนวน 4 ขอ้  และส่วนที ่6 ขอ้เสนอแนะและความคดิเหน็เพิม่เตมิ  

ในส่วนของแบบบันทึกการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม ผู้วิจ ัยไม่ได้กําหนดประเด็น

รายละเอยีด แต่กําหนดเพยีงขอบข่ายของขอ้มลูทีต่้องการคอื แบบแผนการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลในกจิกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการวจิยั ไดแ้ก่ การจดัการความรู ้การเรยีนรูข้องทมี การ

สรา้งองคก์ารเรยีนรู ้การสรา้งสรรคน์วตักรรมของโรงพยาบาล และวฒันธรรมการทาํงาน   

 

3.9  การรวบรวมข้อมลู  

 

ขอ้มลูเชงิคุณภาพเป็นสิง่ทีด่งึดดูความสนใจ เพราะขอ้มลูเชงิคุณภาพเป็นแหล่งของฐาน

รากชัน้ด ีเป็นการพรรณนาและการอธบิายทีเ่ขม้ขน้ของกระบวนการทีส่ามารถระบุถงึบรบิทเชงิ

พื้นที่ (Miles และ Huberman, 1994: 1) การรวบรวมขอ้มูลเป็นขัน้ตอนหน่ึงที่สําคญัใน

กระบวนการทีจ่าํเป็นต้องคน้พบความหมายของมนุษยห์รอืสถานทีใ่นอนัทีจ่ะศกึษา เขา้ถงึ และ

สร้างความเป็นมติรกบัผู้มสี่วนร่วมในการศึกษาเพื่อที่พวกเขาจะให้ข้อมูลที่ดแีก่นักวจิยั โดย

ความเป็นมติรในทีน้ี่ หมายถงึความสมัพนัธท์ีเ่ปิดกวา้งและน่าไวว้างใจ ระหว่างนักวจิยัและผูค้น

ที่นักวจิยักําลงัศึกษา เมื่อใดก็ตาม ที่นักวจิยัปรารถนาการตอิต่อที่มากกว่าความเป็นทางการ 

นกัวจิยัจะต้องสรา้งความเป็นมติรกบัผูค้นเหล่านัน้ ซึง่การสรา้งความเป็นมติรเป็นสิง่สําคญัมาก

ในการวจิยัภาคสนามเชงิคุณภาพ โดยเฉพาะอย่างยิง่เมอืนักวจิยัรวบรวมขอ้มลูด้วยการสงัเกต 

การสมัภาษณ์เชงิลกึและการมปีฏสิมัพนัธ ์(Babbie, 2011: 310-311)  
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3.9.1  วิธีการรวบรวมข้อมลู 

การตดัสนิใจของนกัวจิยัในการเลอืกพืน้ทีห่รอืบุคคลทีต่อ้งการศกึษา จาํเป็นต้องกําหนด

แนวทางหรือวิธีการที่เหมาะสมในการรวบรวมข้อมูล นักวิจ ัยเชิงคุณภาพมีทางเลือกที่

หลากหลายในการรวบรวมข้อมูล และเป็นเรื่องธรรมดาที่นักวิจ ัยจะรวบรวมข้อมูลจาก

แหล่งขอ้มูลมากกว่าหน่ึงแหล่ง ในการรวบรวมสารสนเทศต่างๆ นักวจิยัจะพฒันาต้นร่าง หรอื

แบบฟอรม์การเขยีน (Creswell, 2007: 118-119)  

 ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึกําหนดวธิกีารเกบ็และรวบรวมขอ้มลูตามแบบที่นักวจิยัทฤษฎฐีานราก

นิยมใชใ้น 3 วธิหีลกั คอื การศกึษาจากเอกสาร การสมัภาษณ์เชงิลกึ และการสงัเกตแบบมสี่วน

รว่ม โดยวธิกีารเกบ็และรวบรวมขอ้มลูดาํเนินการ ดงัน้ี (ตารางที ่3.1) 

  1)  การศกึษาจากเอกสาร หรอืศกึษาจากขอ้มลูทุตยิภูม ิ ในลกัษณะของการใช้

ขอ้มูลจากเอกสารมาเสรมิในงานวจิยั เป็นการศกึษาวรรณกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งอย่างละเอยีด ด้วย

วตัถุประสงค์ของการศกึษาจากเอกสาร คอืต้องการศกึษาแนวคดิหลกัและเงื่อนไขที่เกี่ยวขอ้ง 

รวมถงึบรบิทขององคก์าร เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูพืน้ฐานในการสรา้งทฤษฎหีรอืตวัแบบ ผูว้จิยัจงึทํา

การทบทวนโดยละเอยีดเกี่ยวกบั แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัองค์การนวตักรรม 

องคก์ารเรยีนรู ้กระบวนการจดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร เพื่อประมวลแนวคดิต่างๆ มา

กําหนดเป็นกรอบแนวคดิเบื้องต้นของการวจิยั กอรป์กบัการศกึษาบรบิทของโรงพยาบาลจาก

เอกสารต่างๆ ทัง้ในรปูแบบเอกสารสิง่พมิพ์และเอกสารอเิลก็ทรอนิกส์ ไดแ้ก่ โครงร่างองค์การ

ของโรงพยาบาล แผนกลยทุธ ์รายงานผลการดาํเนินการประจาํปี และรายงานผลการดําเนินการ

ด้านต่างๆ อาท ินวตักรรมของโรงพยาบาล กระบวนการจดัการความรู้ นอกจากน้ี ผู้วจิยัยงั

สบืค้นขอ้มูลที่เกี่ยวขอ้งจากเวบ็ไซต์และวารสารของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชแต่ละแห่ง 

รวมถงึเวบ็ไซตแ์ละวารสารของมลูนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช  

2) การสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) หรอืการสมัภาษณ์เชงิคุณภาพ 

เป็นปฏสิมัพนัธร์ะหว่างผูส้มัภาษณ์และผูต้อบ ซึ่งผูส้มัภาษณ์วางแผนการสบืค้นโดยรวม และมี

หวัข้อการสมัภาษณ์ที่ครอบคลุม (Babbie, 2011: 312) ในการศึกษาครัง้น้ี ผู้วจิยัทําการ

สมัภาษณ์เชิงลกึผู้บรหิารและบุคลากรของโรงพยาบาลในฐานะผู้ให้ข้อมูลที่สําคญั รวมถึง

สมัภาษณ์เชงิลกึบุคลากรของสาธารณสุขจงัหวดัและผูร้บับรกิาร เพื่อรบัฟงัความคดิเหน็ที่มต่ีอ

โรงพยาบาล นอกจากน้ี เมื่อพบโอกาสเหมาะสม ผูว้จิยัไดใ้ช้การสมัภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ 

(Informal Interview) กบับุคลากรผูท้าํหน้าทีเ่ป็นผูป้ระสานงาน บุคลากรทีเ่ขา้ร่วมกจิกรรมต่างๆ 

และผู้ใช้บริการนัน้ๆ โดยผู้วิจยัจะทําการสมัภาษณ์โดยไม่มแีนวคําถามกําหนดไว้ล่วงหน้า 

หากแต่มคีวามชดัเจนในจดุมุง่หมายและวตัถุประสงคเ์ช่นเดยีวกบัการสมัภาษณ์เชงิลกึ   

3) การสงัเกตแบบไมม่สี่วนรว่ม (Non-Participant Observation) ดว้ยการ 

เฝ้าดูและการฟงัอย่างระมดัระวงั เป็นปฏบิตักิารสําคญัทีน่ักวจิยัในภาคสนามต้องใส่ใจ ผูว้จิยัใช้

การสงัเกตและความรูส้กึทัง้หมดทัง้มวลในการตรวจสอบใหก้ระจ่างชดั เกี่ยวกบัสิง่ทีไ่ดเ้หน็ ได้
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ยนิ ได้สมัผสั โดยตวัผู้วจิยัเป็นเครื่องมอืสําคญัในการดูดซบัแหล่งของสารสนเทศ พรอ้มกบั

จดจําเพื่อนําไปจดบนัทึกภาคสนาม โดยสังเกตการจดัอาคารสถานที่ บรรยากาศองค์การ 

รูปแบบการทํางาน วถิชีวีติและแบบแผนการปฏบิตัใินเรื่องต่างๆ ของบุคลากรในโรงพยาบาล 

รวมถงึเขา้รว่มกจิกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการสรา้งสรรคน์วตักรรม การจดัการความรู ้และการสรา้ง

องคก์ารเรยีนรู ้ไดแ้ก่ การนําเสนอผลงานนวตักรรม การประชุมจดัทําแผนยุทธศาสตร ์การร่วม

ต้อนรบัผู้ศึกษาดูงาน และการประชุมคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอําเภอ  

รวมทัง้พฤตกิรรมบรกิารของบุคลากรทางการแพทยผ์ูท้ําหน้าทีใ่หบ้รกิาร และสงัเกตอากปักรยิา

ของผู้ป่วยหรอืผู้รบับรกิารเกี่ยวกบัการบรกิารที่ส่งมอบผู้รบับรกิาร เช่น การตรวจรกัษาของ

แพทย ์การใหก้ารพยาบาลผูป้ว่ย การจา่ยยาและใหค้าํแนะนําการใชย้าของเภสชักร เป็นตน้   

ในการน้ี ผู้วจิยัได้ยุติการเก็บและรวบรวมข้อมูลภาคสนาม ณ พื้นที่ เมื่อพบว่าข้อมูล

ใหม่ที่รวบรวมมานัน้ ไม่สามารถทําให้ผูว้จิยัค้นพบความแตกต่างของหมวดหมู่เชงิทฤษฎ ีเมื่อ

เทยีบกบัขอ้มูลที่มอียู่เดมิ เพราะเมื่อใดก็ตามที่นักวจิยัพบว่าข้อมูลใหม่ที่เก็บรวบรวมมาได ้

ไม่ได้จุดประกายความประจกัษ์แจ้งเชิงทฤษฎีที่ใหม่ แสดงว่าการอิ่มตัว (Satuation) ของ

หมวดหมูไ่ดบ้งัเกดิขึน้ (Charmaz, 2006: 113) 
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ตารางท่ี 3.1 วธิกีารเกบ็รวบรวมและแหล่งขอ้มลูทีใ่ชใ้นการศกึษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอ้มลูทีต่อ้งการ จุดประสงค ์ วธิกีารรวบรวม แหล่งขอ้มลู 

1.  บรบิทองคก์าร อาท ิ

ความเป็นมา ทศิทาง

องคก์าร การจดัองคก์าร 

ผลการพฒันาคุณภาพ 

ผลงานดเีด่นและรางวลัที่

ไดร้บั 

- เพื่อใชพ้รรณนาบรบิท

ของกรณีศกึษา 

- เพื่อใชว้เิคราะหเ์งื่อนไข

เชงิบรบิท 

ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการสรา้ง

โรงพยาบาลนวตักรรม 

- การศกึษาจากเอกสาร 

- การสมัภาษณ์ 

แบบเจาะลกึ 

- การสงัเกตแบบไม่ม ี

 สว่นร่วม 

- เอกสารสิง่พมิพต่์างๆ  

- เอกสารอเิลก็ทรอนิกส ์

- สือ่สงัคมออนไลน์ 

 - ผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญั 

- บุคลากร จากการเขา้

ร่วมกจิกรรมของผูว้จิยั 

2.  การพฒันาสู ่  

โรงพยาบาลนวตักรรม 

อาท ิคุณลกัษณะของ

โรงพยาบาลนวตักรรม 

และการบรหิารจดัการ

นวตักรรม 

 

- เพื่อใชว้เิคราะหเ์ชงิ

อธบิายเกีย่วกบั

คุณลกัษณะของ

โรงพยาบาลนวตักรรม 

และการบรหิารจดัการ

นวตักรรม 

- เพื่อใชป้ระกอบการ

สงัเคราะหต์วัแบบ 

- การศกึษาจากเอกสาร 

- การสมัภาษณ์ 

แบบเจาะลกึ 

- การสงัเกตแบบ 

 ไม่มสีว่นร่วม 

 

- เอกสารสิง่พมิพต่์างๆ  

- เอกสารอเิลก็ทรอนิกส ์

- ผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญั 

- บุคลากร จากการเขา้

ร่วมกจิกรรมของผูว้จิยั 

 - บุคลากร จากการ

สงัเกตสภาพแวดลอ้ม

และการปฏบิตังิาน 

3.  วฒันธรรมองคก์าร 

การจดัการความรู ้และ

องคก์ารเรยีนรู ้ 

-เพื่อใชว้เิคราะหเ์ชงิ

อธบิายเกีย่วกบั 

คุณลกัษณะของ

วฒันธรรมองคก์าร 

กระบวนการจดัการ

ความรู ้และองคก์าร

เรยีนรู ้ของกรณีศกึษา 

- เพื่อใชป้ระกอบการ

สงัเคราะหต์วัแบบ 

- การศกึษาจากเอกสาร 

- การสมัภาษณ์ 

แบบเจาะลกึ 

- การสงัเกตแบบ 

ไม่มสีว่นร่วม 

 

 

- เอกสารสิง่พมิพต่์างๆ  

- เอกสารอเิลก็ทรอนิกส ์

- ผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญั 

- บุคลากร จากการเขา้

กจิกรรมของผูว้จิยั 

- บุคลากร จากการ

สงัเกตสภาพแวดลอ้ม

และการปฏบิตังิาน  

4.  มโนทศัน์หรอืเงื่อนไข

ทีส่าํคญัของโรงพยาบาล

นวตักรรม  

 

- เพื่อใชว้เิคราะหเ์ชงิ

อธบิายถงึเงื่อนไขที่

สาํคญัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ

เป็นโรงพยาบาล

นวตักรรม  

 

- การศกึษาจากเอกสาร 

- การสมัภาษณ์ 

เชงิลกึ 

- การสงัเกตแบบ 

ไม่มสีว่นร่วม 

 

- เอกสารสิง่พมิพต่์างๆ  

- เอกสารอเิลก็ทรอนิกส ์

- สือ่สงัคมออนไลน์ 

 - ผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญั 

- บุคลากร จากการเขา้

ร่วมกจิกรรมของผูว้จิยั 
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 3.9.2  ขัน้ตอนและระยะเวลาในการรวบรวมข้อมลู  

ในการรวบรวมขอ้มลู เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีต่รงตามวตัถุประสงค ์และสามารถนํามาใชต้อบ 

ปญัหาการวจิยัไดค้รบถว้น  ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขัน้ตอนต่อไปน้ี 

  1)  ศกึษาบรบิทองคก์ารและวเิคราะหเ์งื่อนไขเชงิบรบิททีเ่กี่ยวขอ้งกบัการสรา้ง

หรอืพฒันาโรงพยาบาลนวตักรรมจากวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช 

อาทิ โครงร่างองค์การ แผนกลยุทธ์ รายงานผลการดําเนินการประจําปี และรายงานผลการ

ดาํเนินการทีเ่กีย่วขอ้งต่างๆ  

  2)  ตดิต่อแบบเป็นทางการดว้ยการทําหนังสอืขอความร่วมมอืในการเกบ็ขอ้มลู

เพื่อจัดทําวิทยานิพนธ์ระดับปริญญาเอก จากคณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม สถาบัน

บณัฑติพฒันบรหิารศาสตร ์ไปยงัผูบ้รหิารระดบัสูงของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชทัง้ 4 แห่ง 

เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเขา้พบเพื่อสมัภาษณ์และเขา้สงัเกตแบบมสี่วนรว่มเพื่อการวจิยั 

  3)  ติดต่อโดยตรงแบบไม่เป็นทางการกบัผู้ประสานงานในโรงพยาบาลแต่ละ

แห่ง เพื่ออํานวยความสะดวกในการนัดหมายเวลาที่เหมาะสมในการรวบรวมขอ้มูล โดยเลอืก

ช่วงเวลาที่โรงพยาบาลมกีารดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัการวจิยั เช่น การจดักิจกรรมด้าน

นวตักรรม การจดัทาํแผนยทุธศาสตร ์เป็นตน้ กอรป์กบัเลอืกช่วงเวลาทีผู่บ้รหิารและบุคลากรซึง่

เป็นผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญัปฏบิตังิานอยูท่ีโ่รงพยาบาล 

  3)  ดําเนินการรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม ด้วยการสมัภาษณ์เชงิลกึผู้ใหข้อ้มูลที่

สําคญัในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชทัง้ 4 แห่ง ตามจํานวนที่กําหนด ได้แก่ ผู้นําสูงสุด 

จาํนวน 4 ราย บุคลากระดบับรหิาร จาํนวน 12 ราย บุคลากรระดบัปฏบิตังิาน จาํนวน 12 ราย 

บุคลากรของสาธารณสุขจงัหวดั จาํนวน 4 ราย และผูร้บับรกิาร จาํนวน 8 ราย รวมผูใ้หข้อ้มลูที่

สาํคญั ทัง้สิน้จาํนวน 40 ราย นอกจากน้ี ยงัรวบรวมขอ้มลูจากการการสงัเกตแบบมสี่วนร่วมจาก

การปฏบิตังิานและการดาํเนินกจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการวจิยั 

4)  รวบรวมขอ้มลูเชงิประจกัษ์เรือ่งโรงพยาบาลนวตักรรม และเงือ่นไขหรอืองค ์

ประกอบทีเ่กี่ยวขอ้งกบัโรงพยาบาลนวตักรรม มาตรวจดูความเรยีบรอ้ย ความครบถ้วนของ

ประเด็น และความเพยีงพอด้วยการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล ด้วยผู้วจิยัต้องการข้อมูลที่

อิ่มตัวและมากเพียงพอที่จะทําให้การประมวลผลข้อมูลมคีวามน่าเชื่อถือ  หลงัจากนัน้จงึนํา

ขอ้มลูทีร่วบรวมไดจ้ากวธิกีารต่างๆ  มาวเิคราะห์ตามระเบยีบวธิกีรณีศกึษา หลงัจากนัน้จงึทํา

การสงัเคราะห์ตัวแบบตามระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก ทัง้น้ี  หลงัจากรวบรวมข้อมูลของ

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชได้แต่ละแห่ง ผู้วจิยัได้ทําการวเิคราะห์ขอ้มูลทนัทใีนระดบัหน่ึง 

ก่อนทีจ่ะไปรวบรวมขอ้มลูของโรงพยาบาลแห่งต่อไป  

ทัง้น้ี ผูว้จิยัดาํเนินการรวบรวมขอ้มลู ตรวจสอบความครบถว้นสมบรูณ์ของขอ้มลู และ 

เขยีนบนัทกึภาคสนามไปในเวลาเดยีวกนั ระหว่างมถุินายน 2555 ถงึธนัวาคม 2557 รวม

ระยะเวลาประมาณ 2 ปี 7 เดอืน โดยแบ่งช่วงระยะเวลาออกเป็น 4 ระยะ ดงัน้ี 
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ระยะที ่1  การศกึษาขอ้มลูโรงพยาบาลจากเอกสาร เป็นวธิกีารแรกทีผู่ว้จิยัใช ้

ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู การศกึษาเอกสารเพื่อทําความรูจ้กัและทําความเขา้ใจในตวัองคก์ารที่

ศกึษา โดยการอ่านและจดบนัทกึขอ้มลูทัว่ไปของโรงพยาบาลทีผู่ว้จิยัเหน็ว่าสําคญัและเกี่ยวขอ้ง

กบังานวจิยั ในระยะที ่1 ใชเ้วลาประมาณ 2 เดอืน คอื มถุินายน - กรกฎาคม  2555  

  ระยะที ่2  การเกบ็ขอ้มลูภาคสนาม เป็นระยะทีผู่ว้จิยัเตรยีมการลงพืน้ทีแ่ละลง

พืน้ทีจ่รงิทัง้ 4 แห่ง โดยผูว้จิยัเตรยีมการลงพืน้ทีใ่นดา้นต่างๆ อาท ิ การจดัเตรยีมเอกสารขอ้มลู

โรงพยาบาลและเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอัมลู การเตรยีมความพรอ้มของตนเองและผูช่้วย

นักวจิยัทีท่ําหน้าทีช่่วยเกบ็ขอ้มลู การจดบนัทกึขอ้มูลที่ไดจ้ากการสมัภาษณ์และการสงัเกต ใน

ระยะที ่2 ใชเ้วลาประมาณ 4 เดอืน คอื สงิหาคม- พฤศจกิายน  2555 ซึง่ระยะเวลาการลงพืน้ที่

เกบ็รวบรวมขอ้มลู ณ โรงพยาบาล 4 แห่ง คอื (1) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิ 

ระหว่างวนัที ่26-31 สงิหาคม 2555  (2) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ย ดนิ ระหว่าง

วนัที ่30 กนัยายน - 6 ตุลาคม 2555  (3) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ ระหว่างวนัที ่

21-26 ตุลาคม 2555  และ (4) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิ ระหว่างวนัที ่4-9 

พฤศจกิายน  2555 

  ระยะที ่3  การตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มลู เป็นระยะทีผู่ว้จิยัตรวจสอบ

เน้ือหาของขอ้มูลที่ไดจ้ากเอกสาร การสมัภาษณ์ และการสงัเกต โดยในระยะน้ี ผู้วจิยัไดต้ดิต่อ

ประสานงานกบัพืน้ทีเ่พื่อขอขอ้มูลบางส่วนเพิม่เตมิเป็นการทําใหข้อ้มลูมคีวามทนัสมยัและเป็น

ปจัจุบนัให้มากที่สุดเท่าที่จะทําได้ ในระยะที่ 3 ใช้เวลาประมาณ 6 เดอืน คอื ระหว่างเดอืน

ธนัวาคม 2555 - พฤษภาคม 2556 

  ระยะที่ 4  การปรบัปรุงขอ้มูลให้มคีวามทนัสมยั เป็นระยะที่ผู้วจิยัส่งรายงาน

กรณศีกึษาไปใหโ้รงพยาบาลตรวจสอบความถูกตอ้งและความทนัสมยัของขอ้มลู และปรบัแก้ผล

การศกึษาในส่วนของกรณศีกึษาใหถู้กตอ้ง ครบถว้น และมคีวามเป็นปจัจบุนัมากทีสุ่ด ในระยะที ่

4 น้ี ใชเ้วลาประมาณ 1 ปี คอื ระหว่างเดอืนมกราคม 2556 – ธนัวาคม 2557 

 

3.10  การวิเคราะหข้์อมลู  

 

กระบวนการของการรวบรวมขอ้มลู การวเิคราะหข์อ้มลู และการเขยีนรายงานการวจิยั 

ในการวิจยัเชิงคุณภาพไม่ได้เป็นขัน้ตอนที่แยกออกจากกัน  กระบวนการเหล่าน้ีมีความ

เกี่ยวขอ้งกนัและมกัจะดําเนินไปในเวลาเดยีวกนั (Creswell, 2007: 150) นักวจิยัเชงิคุณภาพ

เรยีนรูจ้ากการทํางาน (Fielding and Lee, 1991 อ้างถงึใน Dey,1993: 6) ประสบการณ์การวจิยั

และการแก้ปญัหาเป็นสิง่กําหนดความแตกต่างด้านทกัษะและเทคนิคการสบืแสวงของนักวจิยั 

(Dey,1993: 6) การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ คอืวธิกีารตรวจสอบขอ้มลูของการวจิยัทางสงัคม
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ที่ไม่ใช่การเปลี่ยนข้อมูลไปสู่รูปแบบของตัวเลข แต่เป็นการตีความผ่านการสังเกต โดยมี

จดุประสงคใ์นการคน้พบความหมายทีแ่ละรปูแบบของความสมัสมัพนัธ ์(Babbie ,2011: 391)  

การวจิยัครัง้น้ี ใชห้ลกัการวเิคราะหเ์ชงิอุปนัย (Inductive Analyses) เกี่ยวกบัการคน้พบ

รปูแบบ ประเดน็ และหมวดหมู่ ในขอ้มลูของการวจิยั ทําใหเ้กดิขอ้คน้พบจากขอ้มลูทีว่เิคราะห์

ผ่านการจดักระทําระหว่างขอ้มลูด้วยกนั (Patton, 2002: 453) เป็นการกระทําแบบล่างไปบน 

คอืจดัขอ้มลูไปสู่หน่วยของสารสนเทศเชงินามธรรม (Creswell, 2007: 38) เพื่อนําขอ้มลูมา

ประมวลเป็นแนวคดิเชงิการอธบิาย ที่นําไปสู่การสรุปรวบยอดแบบครอบคลุมทัว่ไป (จุมพล 

หนิมพานิช, 1550: 446)   

เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลได้ระดับหน่ึง ผู้วิจยันําข้อมูลของโรงพยาบาลแต่ละแห่งมา

จดัระบบข้อมูล ด้วยการจําแนกและจดัข้อมูลเป็นหมวดหมู่ตามประเด็นที่ศึกษา  พร้อมกับ

ตรวจสอบความครบถ้วนและความน่าเชื่อถือด้วยวิธกีารสามเส้า ในการวเิคราะห์ข้อมูลตาม

ระเบยีบวธิกีรณีศึกษา ผู้วจิยักระทําการวเิคราะห์เน้ือหาตามหลกัตรรกะ ภายใต้ฐานคดิการ

ตีความจากมุมมองของคนใน หรอืผู้มสี่วนในการศึกษา มกีารวเิคราะห์เปรยีบเทยีบประเด็น

ต่างๆ ระหว่างผู้ให้ข้อมูลที่สําคญัในองค์การ เพื่อนําเสนอกรณีศกึษาเป็นรายองค์การ ในส่วน

ของการสรา้งตวัแบบตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก ผูว้จิยัไดผ้สมผสานวธิกีารเปรยีบเทยีบแบบ

คงเส้นคงวาของ Glaser และ Strauss กบัวธิกีารสร้างความหมายของขอ้มูลจากขอ้มูลเชงิ

คุณภาพของ Charmaz มาใช้ใหส้อดคล้องกบัการวเิคราะห์เชงิอุปนัย เน่ืองจากผู้วจิยัพจิารณา

แล้วเห็นว่า ทัง้สองวิธีการเอื้ออํานวยต่อกระบวนการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งมลีกัษณะของการ

เปรยีบเทยีบข้ามกลุ่มในรูปแบบเฉพาะตามเจตนาของนักวจิยัที่ต้องการพนิิจพเิคราะห์ความ

คลา้ยคลงึและความแตกต่างของสิง่ทีศ่กึษา (Locke, 2001: 57)  เมื่อนําวธิกีารดงักล่าวมาผนวก

กบัโลกทศัน์ของผู้วจิยั ซึ่งมมีโนทศัน์พื้นฐานมาจากกรอบแนวคิดที่ผู้ว ิจยัพฒันาขึ้นจากการ

ประมวลเอกสาร ประกอบกบัประสบการณ์ด้านองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิง่องค์การสุขภาพ 

ยงัผลให้ผู้วิจยัสามารถจดักระทําข้อมูลเพื่อนํามาใช้สร้างตวัแบบได้ตามประสงค์ โดยผู้วิจยั

กําหนดแนวทางการวเิคราะหข์อ้มลู 5 ขัน้ตอน ดงัน้ี 

1) ขัน้ตอนที ่1  กําหนดรหสัแรกเริม่ ดว้ยการสรา้งรหสัแบบเปิด เป็นรหสัใน 

รปูแบบแบบกวา้งๆ ในขัน้ตอนน้ีผูว้จิยัใช้เทคนิคการสรา้งรหสัแบบบรรทดัต่อบรรทดั โดยยดึ

หลกัการกําหนดรหสัแรกเริม่ตามที ่Charmaz (2006: 49) ไดเ้สนอแนะไว ้คอื (1) ใชค้ําศพัท์

แบบเปิด  (2) เป็นรหสัทีไ่ดจ้ากแนบชดิกบัขอ้มลู  (3) ใชร้หสัทีง่า่ยและตรงความหมาย (4) สรา้ง

รหสัแบบสัน้  (5) รองรบัการกระทํา (6) เปรยีบเทยีบขอ้มลูกบัขอ้มลู และ (7) เคลื่อนไปสู่ขอ้มลู

อย่างรวดเรว็ โดยพจิารณาว่า (1) อะไรคอืสิง่ทีต่้องการศกึษา  (2) โรงพยาบาลกําลงัทําอะไร  

(3) บุคลากรในโรงพยาบาลกําลงัทาํอะไร  (4) การกระทาํและถ้อยแถลงเหล่านัน้บ่งบอกนัยอะไร 

และ  (5) โครงสรา้งและบรบิทขององคก์ารช่วยสนับสนุน ธํารงรกัษา ขดัขวาง หรอืเปลีย่นแปลง

การกระทําและถ้อยแถลงเหล่านัน้ไดอ้ย่างไร  ในแต่ละมโนทศัน์ ผูว้จิยัไดก้ําหนดรหสัแรกเริม่
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ของขอ้มลูระดบัปจัเจกบุคคลในแต่ละองคก์าร ต่อมาเป็นการจดัทํารหสัแรกเริม่รายองคก์าร ซึง่

ได้จากการเปรยีบเทียบภายในองค์การ หลงัจากนัน้จงึได้จดัทํารหสัแรกเริม่ของมโนทศัน์ที่

ต้องการศกึษา ในการน้ี ผู้วจิยัใชก้ารเปรยีบเทยีบแบบคงเสน้คงวาของ Glaser และ Strauss 

(2009: 105-113) ซึ่งเป็นวิธีการที่นักทฤษฎีฐานรากส่วนใหญ่นิยมใช้ โดยเปรียบเทียบ

อุบตักิารณ์ดว้ยการคน้หาขอ้มลูเชงิประจกัษ์ของปรากฏการณ์เดยีวกนัในกรณีศกึษาอื่นๆ  ผ่าน

การวเิคราะหค์วามคลา้ยคลงึและความแตกต่างขององคก์าร ในการเปรยีบเทยีบระหว่างองคก์าร

ได้ทําการลดทอนรหสัที่มคีวามหมายซํ้าซ้อน  และเน่ืองข้อมูลที่รวบรวมได้มเีป็นจํานวนมาก 

ผูว้จิยัจงึไดท้าํการปรบัแกร้หสัเป็นระยะๆ ทุกครัง้ หลงัจากทีไ่ดข้อ้มลูชุดใหม่ ในการปรบัแก้รหสั

ได้คํานึงถงึการกําหนดรหสัเพื่อเป็นตวัแทน ครอบคลุมสาระสําคญัและเน้ือหาเชงิปฐมภูมขิอง

ขอ้มูล เพื่อให้ขอ้มูลมคีวามเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั และเพื่อได้รหสัแรกเริม่ที่ดทีี่สุด สําหรบั

นําเขา้สู่กระบวนการวเิคราะหข์อ้มลูในขัน้ตอนต่อไป  

2) ขัน้ตอนที ่2  สรา้งรหสัเชงิทฤษฎ ีประกอบดว้ย การระบุประเดน็หลกั และ 

การจดัหมวดหมู่เชงิมโนทศัน์ โดยใชเ้ทคนิคการสรา้งรหสัแบบเพ่งความสนใจ ซึง่เป็นการพนิิจ

พเิคราะหร์หสัทีม่คีวามหมายต่อการวเิคราะหม์ากทีสุ่ด โดยทําการปรบัแก้ลดทอนรหสัทีม่คีวาม

ซํ้าซ้อน และตดัทอนรหสัที่ไม่มคีวามหมายเกี่ยวข้องกบัเรื่องที่ศึกษา รวมถงึพจิารณาจดัแยก

ประเภทและระบุคุณลกัษณะของหมวดหมูเ่ชงิทฤษฎ ีโดยดาํเนินการต่อเน่ืองเช่นน้ีจนกระทัง่เกดิ

การอิม่ตวัของหมวดหมูเ่ชงิทฤษฏ ีในขัน้ตอนน้ีมกีารเขยีนบนัทกึร่าง โดยใหค้วามสําคญักบัการ

สรา้งรหสัและการเขยีนบนัทกึซึ่งเกดิขึน้ในทุกจุดของกระบวนวเิคราะห์ขอ้มูล เพื่อนําไปสู่การ

คน้พบเคา้โครงความสมัพนัธร์ะหว่างแนวคดิหลกัทีส่าํคญักบัเงือ่นไขทีเ่กีย่วขอ้ง 

3) ขัน้ตอนที ่3  กําหนดขอบเขตของทฤษฎ ีเป็นการจาํแนกและบรูณาการ 

หมวดหมู่เชงิมโนทศัน์ หลงัจากที่ได้รวบรวมและวเิคราะห์ข้อมูลของกรณีศึกษาครบทุกแห่ง 

ผู้วจิยัทําการจําแนกและบูรณาการบนัทกึด้วยการร้อยเรยีงความเชื่อมโยงระหว่างหมวดหมู่ที่

จาํแนกตามมโนทศัน์ โดยการเรยีบเรยีงคุณลกัษณะและความเชื่อมโยงภายในหมวดหมู่เชงิมโน

ทศัน์ และระหว่างหมวดหมูเ่ชงิมโนทศัน์ จนทาํใหร้ปูแบบของความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์และ

มติต่ิางๆ ภายในมโนทศัน์เริม่ชดัเจนขึน้ ในขัน้ตอนน้ี ผูว้จิยัสามารถกําหนดชุดของมโนทศัน์ทีม่ ี

ความสมัพนัธก์นั เพื่อนําไปใชป้ระโยชน์ในการเขยีนทฤษฎฉีบบัตน้ร่าง  

4) ขัน้ตอนที ่4  เขยีนรา่งทฤษฎฉีบบัตน้รา่ง เป็นการระบุถงึมติทิีส่าํคญัและ 

อธบิายมติขิองแต่ละมโนทศัน์ พรอ้มออกแบบชุดของมโนทศัน์ และอธบิายความสมัพนัธร์ะหว่าง

มโนทศัน์ เพื่อนําไปสู่การสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรมทีป่ระกอบดว้ยชุดของมโนทศัน์ที่

เป็นเงือ่นไขของโรงพยาบาลนวตักรรม พรอ้มกบัตวัแบบทีเ่กี่ยวขอ้งเพื่ออธบิายคุณลกัษณะของ

เงือ่นไขเหล่านัน้  
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5) ขัน้ตอนที ่5  เขยีนรา่งทฤษฎฉีบบั โดยปรบัแกภ้าษาของรา่งทฤษฎใีหม้ ี

การใชภ้าษาทีม่คีวามสละสลวยและคงเสน้คงวา เพื่อใหส้ามารถสื่อความหมายและความเขา้ใจที่

ตรงกนัระหว่างผูว้จิยั ผูใ้หข้อ้มลู และผูอ่้านงานวจิยั 

ในการน้ี  ผู้วจิยัใช้เทคนิคการวเิคราะห์ตามระเบยีบวธิทีฤษฎีฐานรากตามที่กล่าวมา

ขา้งตน้ เพื่อจดัระเบยีบขอ้มลูใหเ้ป็นหมวดหมู่ คน้หาขอ้สรุป ตคีวามและตรวจสอบความถูกต้อง

ตรงประเด็นของผลการวจิยั รวมถงึค้นหาความสมัพนัธ์ระหว่างมโนทศัน์เพื่อสร้างเป็นทฤษฎี

โดยผู้วจิยัไดอ้ธบิายผลการศกึษาตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานรากไวใ้นบทที ่5  นอกจากน้ี ยงัได้

นําเสนอผลการศกึษาในรูปแบบกรณีศกึษาในบทที่ 4  ซึ่งการนําเสนอเป็นกรณีศกึษาทําให้

ผูว้จิยัวจิยัเขา้ใจองค์การทีศ่กึษาอย่างลกึซึง้ แลส่งเสรมิการตกผลกึทางความคดิในการสรา้งตวั

แบบ รวมถงึเป็นการสรา้งคุณค่าของงานวจิยัใหแ้ก่องคก์ารทีเ่ป็นกรณศีกึษาและผูอ่้านงานวจิยั  

 

3.11  ความน่าเช่ือถือของการวิจยั  

 

 การสืบแสวงของนักสรรค์สร้างนิยมจําเป็นต้องใช้เกณฑ์ที่แตกต่างจากที่ใช้กนัอยู่ใน

สงัคมศาสตรแ์บบดัง้เดมิ Lincoln และ Guba (1986 อ้างถงึใน Patton, 2002: 546) ไดนํ้าเสนอ

หลกัเกณฑ ์4 ประการ ซึง่มคีวามสมนยักบัหลกัเกณฑท์ีน่กัปฏฐิานนิยมใช ้ดงัน้ี 

1) ความน่าเชื่อถอื (Credibility) อุปมากบัความตรงภายใน (Internal Validity) 

2) ความสามารถในการอา้งองิ (Transferability) อุปมากบัความตรงภายนอก  

(External Validity) หรอืความสามารถในการเป็นสามญัการ (Generalisability)  

3) ความน่าไวว้างใจ (Dependability) อุปมากบัความเทีย่ง (Reliability)  

4) ความสามารถในการยนืยนั (Confirmability) อุปมากบัความเป็นวตัถุวสิยั  

(Objectivity) 

 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัสรา้งความควรค่าแก่การไว้วางใจใหก้ารศกึษาด้วยการเลอืกใช้

หลกัเกณฑค์วามน่าเชื่อถอื โดย Lincoln และ Guba (1985 อ้างถงึใน Shenton, 2004: 64) ให้

ความมัน่ใจว่า “Credibility” คือหน่ึงในปจัจยัที่สําคญัที่สุดในการสร้างความควรค่าแก่การ

ไว้วางใจ ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึคดัสรรองค์ประกอบบางประการของหลกัเกณฑค์วามน่าเชื่อถอืมาใช้

เพื่อความควรค่าแก่การไวว้างใจต่อการวจิยั ดงัน้ี 

1) การใชว้ธิกีารวจิยัทีถู่กออกแบบมาอยา่งด ี ตามกระบวนวธิทีีเ่ฉพาะเจาะจง  

โดยกําหนดโครงร่างคําถามที่นําไปสู่ข ัน้ตอนการรวบรวมข้อมูลและวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

(Shenton, 2004: 64) ดว้ยการศกึษาครัง้น้ีใชร้ะเบยีบวธิทีฤษฎฐีานรากทีผ่่านการวเิคราะหเ์ชงิ

อุปนยัเป็นระเบยีบวธิหีลกั ทําใหท้ฤษฎแีละแนวคดิส่วนใหญ่ไดม้าจากการตรวจสอบขอ้มลู และ

กระบวนการทํางานอย่างเป็นระบบที่เกี่ยวกับข้อมูลในขัน้ตอนของการวจิยั (Glaser และ 
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Strauss, 2009: 5-6) องคป์ระกอบหน่ึงของทฤษฎฐีานรากคอื การสงัเกตดว้ยการเปรยีบเทยีบ

สิง่ที่ศกึษากบักบัสิง่อื่น และเปรยีบเทยีบกบัทฤษฎเีชงิอุปนัยที่ค่อยๆ พฒันาขึน้มา เป็นวธิกีาร

เปรยีบเทยีบแบบคงเสน้คงวา (Babbie, 2011: 394) จดุเด่นของการศกึษาตามระเบยีบวธิทีฤษฎี

ฐานรากแตกต่างจากการวจิยัเชงิคุณภาพโดยทัว่ไป คอื มวีธิกีารสืบค้นที่เป็นระบบด้วยการ

จดัหาชุดของกลยุทธ์สําหรบัดําเนินการวจิยัอย่างเข้มงวด  นอกจากน้ี ผู้วจิยัยงัผสมผสานวธิี

กรณีศึกษา  โดยคุณค่าของกรณีศึกษาอยู่ที่การเลือกและการตระหนักรู้เกี่ยวกับตัวตนของ

กรณศีกึษา และประเดน็ทีศ่กึษา (Creswell, 2007: 75-76) ผูว้จิยัพจิารณาแลว้ เหน็ว่าทัง้สองวธิี

เป็นระเบยีบวธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพที่มแีนวทางสอดคลอ้งไปในทางเดยีวกนั และเหมาะสมทีจ่ะ

นํามาใชใ้นการศกึษา เพราะสามารถเตมิเตม็ซึง่กนัและกนัเพื่อตอบโจทยก์ารวจิยัไดด้ ีกอรป์กบั

วธิกีารดงักล่าวมาสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะประการหน่ึงของการศกึษาเชงิคุณภาพทีด่ตีามทศันะ 

Creswell (2007: 45) ทีแ่นะนําใหน้กัวจิยัใชร้ะเบยีบวธิหีน่ึงๆ ในการสบืแสวงเชงิคุณภาพ เพราะ

การใช้ระเบยีบวธิทีี่ตระหนักรูเ้ป็นการส่งเสรมิความเขม้แขง็และการให้เหตุผลในการออกแบบ

การวจิยั โดยนักวจิยัไม่จาํเป็นต้องใชเ้พยีงระเบยีบวธิเีดยีว อาจจะผสมผสานกระบวนวธิต่ีางๆ 

ผ่านการใชร้ะเบยีบวธิทีีห่ลากหลาย 

2) วธิกีารสามเสา้ (Triangulation)  ดว้ยการผสมผสานวธิกีารต่างๆ หมายถงึ  

การใช้วธิกีารหรอืขอ้มลูทีห่ลากหลาย รวมถงึการใชร้ะเบยีบวธิขีองการวจิยัเชงิปรมิาณและการ

วจิยัเชงิคุณภาพ (Patton, 2002: 247) โดยพื้นฐานของวธิกีารสามเส้าจะถูกนํามาใช้เพื่อ

สนับสนุนข้อค้นพบที่แสดงถึงความสอดคล้องในการวัดที่เป็นอิสระ (Miles and 

Huberman,1994: 266)  โดยวธิกีารสามเสา้ที่นํามาใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดผ้สมผสานทัง้การ

สมัภาษณ์ การสงัเกต การเลอืกหน่วยการให้ขอ้มลูแบบเฉพาะเจาะจง ซึง่เป็นการการวเิคราะห์

เฉพาะแบบ เพื่อทาํใหก้ารวจิยัมคีวามน่าเชื่อถอื ดงัน้ี 

(1) สามเสา้ดา้นขอ้มลู ผูว้จิยัรวบรวมขอ้มลูจากบุคคลทีห่ลากหลาย  

โดยพจิารณาจากความแตกต่างของผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญัซึง่จาํแนกออกเป็น 3 กลุ่ม คอื ผูบ้รหิาร

สงูสุด ผูบ้รหิาร และผูป้ฏบิตังิาน เพื่อเป็นการทวนสอบว่า หากผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญัเป็นคนละกลุ่ม

กนั ขอ้มลูทีไ่ดร้บัจะเหมอืนหรอืแตกต่างกนัอยา่งไร 

(2) สามเสา้ดา้นวธิกีาร ผูว้จิยัใชว้ธิกีารรวบรวมขอ้มลูเชงิคุณภาพที ่

แตกต่างกนั 3 วธิ ีในการเกบ็ขอ้มลูในประเดน็หรอืแนวคดิเดยีวกนั คอื การศกึษาเอกสารจากใช้

ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูทุตยิภูม ิรวมทัง้การสมัภาษณ์เชงิลกึและการสงัเกตแบบมสี่วนร่วม ใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูม ิเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนตามวตัถุประสงค์และคําถามการ

วจิยั เป็นการเตมิเตม็ความสมบรูณ์ใหแ้ก่แนวคดิหลกั 

3) ความน่าเชื่อถอืดา้นการวเิคราะห ์ วธิกีารวเิคราะหข์อ้มลูเป็นจดุแขง็ของ 

การศกึษาตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก  ซึ่งการกําหนดรหสัแบบทฤษฎฐีานรากแตกต่างจาก

การการกําหนดรหสัประเภทอื่นๆ เพราะเป็นการกําหนดรหสัสําหรบัการกระทํา ระบุถงึวธิกีาร
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เชงิเปรยีบเทยีบ และมองเหน็ความหมายผ่านการศึกษาการกระทําและเหตุการณ์ (Charmaz 

and Brynt,2010: 302-303) การวเิคราะหข์อ้มลูในการวจิยัน้ี จดักระทําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการศกึษา

เอกสาร การสมัภาษณ์เชงิลกึและการสงัเกตแบบมสี่วนร่วมของโรงพยาบาลแต่ละแห่งดว้ยการ

วเิคราะหเ์ชงิอุปนยัตามเทคนิคการวเิคราะหข์อ้มลูทีไ่ดนํ้าเสนอไปแลว้ 

4) การตรวจทานโดยสมาชกิ ในขณะทาํการเกบ็ขอ้มลูผูว้จิยัไดท้วนสอบความ 

แมน่ยาํของขอ้มลูและการใหค้วามหมายจากผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญั รวมถงึไดส้่งผลการศกึษาในส่วน

ของกรณีศกึษาไปใหโ้รงพยาบาล ทัง้ 4 แห่ง ตรวจสอบความถูกต้อง การตรวจทานโดยสมาชกิ

น้ีเป็นวธิกีารที ่Guba และ Lincoln (1989 อ้างถงึใน Shenton, 2004: 68) เหน็ว่า เป็นเงื่อนไขที่

สาํคญัทีสุ่ดเพยีงเงือ่นไขเดยีวในการวจิยัเชงิคุณภาพ ทีส่่งเสรมิใหง้านวจิยัมคีวามน่าเชื่อถอื  

5) การตรวจสอบโดยละเอยีดจากผูร้ว่มโครงการวจิยั  โดยเพื่อนรว่มโครงการ 

ในทีน้ี่คอื (1) ผูช่้วยนักวจิยัในการรวบรวมขอ้มลูภาคสนาม ทําหน้าทีต่รวจสอบขอ้ความทีผู่ว้จิยั

พรรณาถงึขอ้คน้พบที่เกี่ยวขอ้งกบัขอ้มูลทีพ่วกเขาได้รวบรวมมา และ (2) คณะกรรมการที่

ปรกึษาวทิยานิพนธซ์ึง่ทาํหน้าทีเ่ป็นผูเ้ชีย่วชาญในการตรวจสอบความสมบรูณ์ของทฤษฎทีีส่รา้ง

ขึ้น ในประเด็นความสอดคล้องต้องกันระหว่างชุดของมโนทัศน์ และข้อความที่พรรณาถึง

คุณลกัษณะของแต่ละมโนทศัน์ รวมถงึขอ้ความที่อธบิายถงึความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ ทํา

ใหผู้ว้จิยัไดร้บัขอ้เสนอป้อนกลบัและทศันะทีส่ดใหมซ่ึง่ปรบัแต่งงานวจิยัใหม้คีุณค่ามากขึน้ 

6) การตรวจสอบกบัผลการวจิยัทีเ่คยมมีาก่อน ผูว้จิยัไดท้บทวนแนวคดิ  

ทฤษฎ ีและผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัแนวคดิหลกัทีใ่ชใ้นการศกึษาโดยละเอยีด ดว้ยตระหนักดี

ว่าผลการวจิยัทีผ่่านมา ไมว่่าจะเป็นการศกึษาในองคก์ารประเภทใด อาจจะเป็นแหล่งขอ้มลูทีไ่ม่

สามารถประมาณค่าได ้ผลการทบทวนน้ี นอกจากนําไปใชก้ําหนดกรอบแนวคดิเบือ้งต้นของการ

วจิยัแลว้ ยงัไดนํ้ามาใชใ้นการอภปิรายผลการวจิยั  ซึง่เป็นเกณทส์ําคญัสําหรบัการประเมนิผล

งานของการศกึษาเชงิคุณภาพ  (Silverman 2000 อา้งถงึใน Shenton, 2004: 69) 

 

3.12 ขัน้ตอนการดาํเนินการวิจยั  

 

การวจิยัแบบทฤษฎฐีานรากมลีกัษณะสาํคญั คอื การตัง้คาํถามการวจิยัและการวเิคราะห ์ 

ขอ้มูลไปพร้อมๆ กบัการรวบรวมข้อมูล และดําเนินการวเิคราะห์ข้อมูลในลกัษณะต่อเน่ือง 

จนกว่าจะเกดิการอิม่ตวัของหมวดหมู่เชงิทฤษฎ ี  ในทางปฏบิตัผิู้วจิยัไดก้ําหนดขัน้ตอนการ

ดาํเนินการโดยสรปุ ดงัต่อไปน้ี (ภาพที ่3.2) 

ขัน้ตอนที ่1  เริม่ตน้จากการกําหนดประเดน็ปญัหาการวจิยัหรอืตัง้คาํถามหลกัในการ 

วจิยั หลงัจากทีไ่ดจ้ากการทบทวนเอกสารทีเ่กีย่วขอ้งในเบือ้งตน้ 
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 ขัน้ตอนที ่ 2  ประมวลเอกสารโดยละเอยีด เพื่อทําความเขา้ใจกบัมโนทศัน์ทีต่้องการ

ศกึษา หลงัจากนัน้จงึสรา้งตวัแบบเชงิทฤษฎทีีใ่ชเ้ป็นกรอบแนวคดิเบือ้งต้นของการวจิยั พรอ้ม

ทัง้ระบุวธิวีทิยาการวจิยั ดาํเนินการออกแบบการวจิยั และกําหนดแผนการดาํเนินงาน 

ขัน้ตอนที ่3  ดาํเนินการตามวธิวีทิยาและการออกแบบการวจิยัตามทีไ่ดร้ะบุไว ้โดยทาํ 

การเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยวธิกีารศกึษาเอกสาร การสมัภาษณ์เชงิลกึ และการสงัเกตแบบมสี่วน

ร่วม การสงัเกตแบบไม่มสี่วนร่วม และการสมัภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ พรอ้มทัง้วเิคราะห์

ขอ้มูลไปพร้อมๆ กนั หลงัจากรวบรวมข้อมูลได้จากโรงพยาบาลแต่ละแห่ง ด้วยการค้นหา

ความหมายของมโนทศัน์ที่ต้องการศกึษาจากขอ้มูลที่ได้ เพื่อนํามาใช้ประโยชน์ในการอธบิาย

กรณีศกึษา และนํามาเปรยีบเทยีบกบัตวัแบบเชงิทฤษฎทีี่ไดส้รา้งไว้ในเบื้องต้น ในขัน้ตอนน้ี 

ผูว้จิยัสรา้งความน่าเชือ่ถอืของการวจิยัดว้ยวธิกีารสามเสา้ 

 ขัน้ตอนที ่4  สรา้งมโนทศัน์จากขอ้มลูทีผ่่านการวเิคราะหด์ว้ยเทคนิคการกําหนดรหสั 

และการจาํแนกหมวดหมูต่ามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก  

ขัน้ตอนที ่5 วเิคราะหข์อ้มลูเพื่อจาํแนกความคลา้ยคลงึและความแตกต่างระหว่าง 

โรงพยาบาลทัง้ 4 แห่งดว้ยวธิกีารเปรยีบเทยีบแบบคงเสน้คงวา 

 ขัน้ตอนที ่6  เขยีนบนัทกึรา่งรวบรวมผลการวเิคราะหข์อ้มลู ทีไ่ดจ้ากกระบวนการ 

กําหนดรหสั การจดัหมวดหมู่ และการเปรยีบเทยีบแบบคงเสน้คงวา  เพื่อใชผ้ลการวเิคราะห์

เหล่าน้ีช่วยในการหล่อหลอมชุดของมโนทศัน์ทีจ่ะนําไปสรา้งทฤษฎ ี

ขัน้ตอนที ่ 7  ปรบัชุดของมโนทศัน์ใหเ้ขา้กบัผลการวเิคราะหข์อ้มลูใหม ่ แลว้จงึนําตวั

แบบทีป่รบัแลว้ ไปเปรยีบเทยีบกบัขอ้มลูทีเ่ก็บมาใหม่อกีครัง้ ดําเนินการปรบัชุดของมโนทศัน์

สลบักบัการเกบ็ขอ้มลูและวเิคราะหข์อ้มลูจนถงึจดุอิม่ตวั ทัง้ในแงข่องมโนทศัน์และทฤษฎ ี

ขัน้ตอนที ่ 8  สรา้งชุดของมโนทศัน์พรอ้มและระบุความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ เป็น

การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระหว่างกรอบแนวคดิพื้นฐานกบัตวัแบบหรอืทฤษฎีที่อุบตัิขึ้นจาก

สนาม ซึ่งเป็นชุดของมโนทศัน์ที่ได้จากข้อมูลเชงิประจกัษ์ในโลกแห่งความเป็นจรงิ พรอ้มทัง้

ตรวจสอบความถูกตอ้งและความเหมาะสมของทฤษฎทีีส่รา้งขึน้ ดว้ยการสรา้งความน่าเชื่อถอืใน

การวจิยัดว้ยการตรวจทานโดยสมาชกิ การตรวจสอบโดยละเอยีดจากผูร้่วมโครงการวจิยั และ

การตรวจสอบกับผลการวิจ ัยที่เคยมีมาก่อน เพื่อทวนสอบความสอดคล้องต้องกันใน

ความสมัพนัธข์องมโนทศัน์ และการอธบิายเชงิทฤษฎ ี

ขัน้ตอนที ่9  สรา้งทฤษฎหีรอืตวัแบบทีบู่รณาการจากขอ้มลูเชงิประจกัษ์และตรรกะเชงิ

ทฤษฎ ี ซึ่งในการวจิยัน้ีคอื ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม ตวัแบบองค์ประกอบโรงพยาบาล

นวตักรรม ตวัแบบวฒันธรรมองค์การของโรงพยาบาลนวตักรรม ตวัแบบการจดัการความรู้

โรงพยาบาลนวตักรรม และตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม 
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ขัน้ตอนท่ี 2: ประมวลเอกสารโดยละเอียด สรา้งตวัแบบเชิงทฤษฎี ระบวิุธีวิทยาการวิจยั

ดาํเนินการออกแบบการวิจยั และกาํหนดแผนการดาํเนินงาน 

ขัน้ตอนท่ี 8: สรา้งชุดของมโนทศัน์ 

และระบุความสมัพนัธร์ะหวา่งมโนทศัน์  

รวมถึงสรา้งความน่าเช่ือถือของการวิจยั 

ขัน้ตอนท่ี 4:  

สรา้งมโนทศัน์จากข้อมลู 

ขัน้ตอนท่ี 3: ดาํเนินการวิจยัตามวิธีวิทยาการวิจยั 
• รวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการศึกษาเอกสาร การสมัภาษณ์เชิงลึก และการสงัเกตแบบ

ไม่มีส่วนรว่ม พรอ้มทัง้วิเคราะหข์้อมูลไปพรอ้มๆ กนั ในโรงพยาบาลแต่ละแห่ง 

• สรา้งความน่าเขื่อถือของการวิจยัด้วยวิธีการสามเส้า 

ขัน้ตอนท่ี 9: สรา้งทฤษฎี 

ท่ีบูรณาการจากขอ้มูลเชิงประจกัษ์

และตรรกะเชิงทฤษฎี : 

ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม 

ขัน้ตอนท่ี 6: เขียนบนัทึกรา่งรวบรวมผลการวิเคราะหข์้อมลูท่ีได้จากกระบวนการ 

กาํหนดรหสั การจดัหมวดหมู ่และการเปรียบเทียบแบบคงเส้นคงวา 

ขัน้ตอนท่ี 7: ปรบัชุดของมโนทศัน์ให้เข้ากบัผลการวิเคราะหข์้อมูลใหม ่แล้วจึงนําชุดของ 

มโนทศัน์ท่ีปรบัแลว้ ไปเปรียบเทียบกบัข้อมูลท่ีเกบ็มาใหมอี่กครัง้ ดาํเนินการปรบัชุดของ 

มโนทศัน์สลบักบัการเกบ็ข้อมลู และวิเคราะหข์้อมูลจนถึงจดุอ่ิมตวั 

ขัน้ตอนท่ี 5: 

วิเคราะหข์้อมูลเพื่อจาํแนกความคลา้ยคลึงและความ

แตกต่างด้วยวิธีการเปรียบเทียบแบบคงเส้นคงวา 

 

ขัน้ตอนท่ี 1: กาํหนดประเดน็ปัญหาการวิจยัจากการทบทวนเอกสาร 

ภาพท่ี 3.2  ขัน้ตอนการวจิยั 



 

 

บทท่ี 4 
 

ผลการศึกษา: ระเบียบวิธีกรณีศึกษา 
  

  การนําเสนอผลการวจิยัเรือ่ง การสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม: ระเบยีบวธิทีฤษฎี

ฐานราก ดําเนินการตามวธิกีารวเิคราะห์ขอ้มูลที่ได้นําเสนอไปแล้วในบทที่ 3 คอื ระเบยีบวธิี

ทฤษฎฐีานรากและระเบยีบวธิกีรณศีกึษา ผูว้จิยัจงึขอนําเสนอผลการศกึษา 2 ส่วน ตามระเบยีบ

วธิทีีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บทที ่4 ระเบยีบวธิกีรณศีกึษา และบทที ่5 ระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก 

   ในบทน้ีเป็นการวเิคราะหข์อ้มลูตามระเบยีบวธิกีรณศีกึษา การนําเสนอผลการศกึษาเป็น

การพรรณนาถงึโรงพยาบาล 4 แห่ง  เรยีงตามลาํดบัของการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในพืน้ที ่ดงัน้ี   

4.1  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ  

4.2  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย   

4.3  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ  

4.4  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ  

โดยการนําเสนอกรณีศกึษาทัง้ 4 แห่ง ประกอบด้วยเน้ือหาที่สําคญัและองค์ประกอบ

หลกัของการวจิยั ดงัน้ี  

1) บรบิทขององคก์าร 

2) ปฏสิมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารกบัสิง่แวดลอ้มทีเ่กีย่วขอ้ง 

3) เสยีงของผูร้บับรกิาร 

4) คุณลกัษณะเด่นขององคก์าร 

5) วฒันธรรมองคก์าร 

6) การจดัการความรู ้

7) องคก์ารเรยีนรู ้

8) องคก์ารนวตักรรม 

อน่ึง ในการวจิยัครัง้น้ี ขอ้มลูทีเ่กบ็รวบรวมไดม้าจากวธิกีารทีห่ลากหลายทัง้จากเอกสาร 

การสงัเกตแบบมสี่วนรว่ม และการสมัภาษณ์เชงิลกึจากผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญัต่างกลุ่ม แต่เน่ืองจาก

หน่วยในการวิเคราะห์ คือ องค์การ ดงันัน้ กรณีศึกษาที่จะนําเสนอจงึเป็นการวิเคราะห์ใน

ภาพรวมของโรงพยาบาล และดว้ยเหตุทีว่ธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูและลกัษณะของขอ้มลูในการ 
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วจิยัเป็นข้อมูลเชงิพรรณนาที่มปีรมิาณมาก การเสนอผลการวจิยัคํานึงถึงสาระสําคญัและ

องคป์ระกอบต่างๆ ขององคก์ารทีส่อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั ซึง่ผลการศกึษาในบางส่วน

อาจจะมผีลกระทบต่อความรูส้กึของบุคคลในองคก์าร ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึไดส้งวนนามและขอ้มลูภูมิ

หลงัของผู้ให้ข้อมูลที่สําคญัของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช 4 แห่ง รวมถึงบุคลากรของ

สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัและผู้รบับรกิาร โดยสิง่น้ีเป็นขอ้ตกลงเบื้องต้นระหว่างผู้วจิยัและ

ผู้ให้ข้อมูลที่สําคัญก่อนทําการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก เพื่อให้ได้ข้อมูลรายละเอียดที่มี

คุณประโยชน์ต่อการสร้างตัวแบบโรงพยาบาลนวตักรรมมากที่สุด ดังนัน้ เมื่อต้องกล่าวถึง

ถ้อยคําของผู้ใหข้อ้มลูทีส่ําคญั ผูว้จิยัจงึใชค้ําเรยีกกวา้งๆ ที่ไดจ้ากการจําแนกประเภทของผูใ้ห้

ขอ้มลูทีส่าํคญัมาใชแ้ทนชื่อและนามสกุลจรงิ โดยจะขอนําเสนอดงัต่อไปน้ี 
 

4.1  กรณีศึกษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดิน 

 

4.1.1  บริบทขององคก์าร 

อําเภอสว่างแดนดนิมพีืน้ที ่970 ตารางกโิลเมตร หรอื 602,250 ไร ่มอีาณาเขตทศิเหนือ 

ตดิกบัอําเภอเจรญิศลิป์ อําเภอบา้นมว่ง และอําเภอวานรนิวาส จงัหวดัสกลนคร และอําเภอบา้น

ดุง จงัหวดัอุดรธานี ทศิใต้ตดิกบัอําเภอส่องดาว อําเภอวารชิภูม ิ จงัหวดัสกลนคร และอําเภอ

ไชยวาน จงัหวดัอุดรธานี ทศิตะวนัออกตดิกบัอําเภอพงัโคน จงัหวดัสกลนคร ทศิตะวนัตกตดิกบั

อําเภอหนองหาน และอําเภอทุ่งฝน จงัหวดัอุดรธานี (ภาพที ่4.1) ปจัจุบนัอําเภอสว่างแดนดนิ

แบ่งเขตการปกครองเป็น 16 ตําบล 187 หมู่บา้น เทศบาลจาํนวน 7 แห่ง และ อบต. จาํนวน 11 

แห่ง มจีาํนวนประชากรทัง้สิน้ จาํนวน 150,122 คน เป็นชาย จาํนวน 74,963 คน หญงิ 75,159 

คน (1 ตุลาคม 2557)  

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ ตัง้อยู ่ณ เลขที ่291 หมู ่11 ถนนภมูภิกัด ี   

ตําบลสว่างแดนดนิ อําเภอสว่างแดนดนิ จงัหวดัสกลนคร สงักดัสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั

สกลนคร สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข เริม่ก่อตัง้ในปี พ.ศ. 2520 เมื่อเปิดบรกิารเริม่แรก

เป็นโรงพยาบาลขนาด 30 เตยีง  ต่อมาไดข้ยายเป็นขนาด 60 เตยีง ในปี พ.ศ. 2523 และขนาด 

90 เตียง ในปี พ.ศ. 2536 ตามลําดบั โรงพยาบาลได้รบังบประมาณในการก่อสร้างตึกพเิศษ

ขนาด 20 เตยีง ในปี พ.ศ. 2544 และไดร้่วมกบัทางมลูนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช สาขา

สว่างแดนดนิจดัหาเงนิบรจิาคเพื่อตัง้แผนกผูป้่วยหนัก (ICU) ของโรงพยาบาลเพิม่เป็น 6 เตยีง 

มตีกึอุบตัเิหตุฉุกเฉินแห่งใหม่ และปรบัหลงัเดมิเป็นหอผู้ป่วยหนักและศูนยล์้างไต รวมทัง้มตีกึ

ผูป้่วยนอกหลงัใหม่ 4 ชัน้  ส่วนระดบัของการใหบ้รกิาร ในปีงบประมาณ 2558 ได้รบัยกฐานะ

จากโรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ (F1: จาํนวนเตยีงตํ่ากว่า 100 เตยีง) เป็นโรงพยาบาลทัว่ไป

ขนาดเลก็ (M1: จาํนวนเตยีง 220-230 เตยีง) และในปีงบประมาณ 2559  กําลงัขยายจํานวน



204 

 

เตยีงเป็น 320 เตยีง รบัผดิชอบประชากรที่อยู่ในเขตพื้นที่อําเภอสว่างแดนดนิ ครอบคลุม

ประชากรทัง้สิ้น 150,122 คน จาก 16 ตําบล 187 หมู่บ้าน (กนัยายน พ.ศ. 2557)  สําหรบั

ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล คอื นายแพทยว์โิรจน์ วโิรจนวธัน์  ดํารงตําแหน่งตัง้แต่ปี พ.ศ. 2544 

จนถงึปจัจบุนั 

 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิมพีื้นที ่100 ไร่ มอีาคารบรกิารผู้ป่วยนอก

เป็นอาคาร 4 ชัน้ 1 หลงั (ภาพที่ 4.1) อาคารรกัษาพยาบาล 4 ชัน้ 1 หลงั รวมถงึอาคาร

กายภาพบําบดัและแพทยแ์ผนไทย  อาคารคลอดและผ่าตดั  อาคารอุบตัเิหตุ  อาคารงานเวช

ปฏบิตัคิรอบครวัและชุมชน อาคารพสัดุและคลงัยาไดม้าตรฐาน  นอกจากน้ี โรงพยาบาลไดจ้ดั

ให้มศีาลาพกัญาติ 3 หลัง ห้องน้ําให้บรกิารเพียงพอรวมถึงห้องน้ําคนพิการที่ได้มาตรฐาน 

สภาพแวดล้อมของโรงพยาบาลมกีารจดัภูมทิศัน์ให้สะอาด สวยงาม  เพื่อให้ญาตแิละผู้ป่วยมี

ความผ่อนคลาย ในส่วนของเทคโนโลยแีละอุปกรณ์ทีส่ําคญัมรีะบบคอมพวิเตอรเ์ครอืข่าย  ใช้

ซอฟแวรโ์ปรแกรม  HosxP ในการจดัระบบการดแูลผูป้ว่ย และรายงานขอ้มลูทีส่ําคญั มอุีปกรณ์

ทางการแพทยท์ีไ่ด้มาตรฐานและทําการสอบเทยีบอย่างสมํ่าเสมอ ใช้ระบบออกซเิจน Pipeline 

ในการจ่ายก๊าซและมรีะบบถงัออกซเิจนสํารองในกรณีฉุกเฉิน มรีะบบสํารองไฟฟ้าฉุกเฉิน 2 

เครื่อง และระบบจ่ายน้ําประปา 2 ระบบ (สํารอง 1 ระบบ) มอุีปกรณ์ถงัดบัเพลงิตดิตัง้ในจุดที่

เหมาะสมและครอบคลุม สําหรบัระบบรกัษาความปลอดภยัมกีารตดิตัง้กล้องวงจรปิด จํานวน 

40  จดุ ครอบคลุมทัว่โรงพยาบาลรวมทัง้บา้นพกัของบุคลากรภายในโรงพยาบาล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.1  ป้ายชื่อและอาคารผูป้ว่ยนอก โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ 

แหล่งท่ีมา: โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ, 2556. 
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ในส่วนของผลงานและเกยีรตปิระวตั ิโรงพยาบาลดําเนินการมุ่งเน้นคุณภาพการบรกิาร

อย่างต่อเน่ือง โดยได้ผ่านการรบัรองมาตรฐานบรกิารสาธารณสุข (Hospital Care Quality 

Award: HCQA  ในปีพ.ศ. 2549 และผ่านการประเมนิซํ้าในปี พ.ศ. 2550 รวมถงึไดผ้่านการ

รบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA) ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2548  และไดผ้่านการ

ต่ออายุการรบัรองคุณภาพ (Re-accreditation) จนถึงปจัจุบนั และยงัได้รบัรางวลั EACC 

Excellence Award 2013 รองชนะเลศิอนัดบั 2 ในการประชุมใหญ่ประจาํปีเครอืข่ายโรคหดืและ

ปอดอุดกัน้เรือ้รงั ในปี พ.ศ. 2557  นอกจากน้ี ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลยงัไดร้บัรางวลัแพทย์

ชนบทดเีด่น รางวลัผู้บรหิารดเีด่น ประเภทผู้อํานวยการโรงพยาบาลชุมชนภาครฐั ในปี พ.ศ. 

2552 และรางวลัศิษย์เก่าที่ทําคุณประโยชน์อย่างดยีิง่จากคณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั ในปี พ.ศ. 2553 (ภาคผนวก ฐ) 

สมรรถนะหลกัขององคก์าร คอื องคก์ารนวตักรรม ส่วนขอบเขตของการใหบ้รกิาร คอื  

ใหบ้รกิารสาธารณสุข ทัง้ดา้นส่งเสรมิสุขภาพ รกัษาพยาบาล ควบคุมป้องกนัโรค และฟ้ืนฟู

สภาพ ในเขตอําเภอสว่างแดนดนิและอําเภอใกลเ้คยีง สําหรบัความทา้ทายเชงิกลยุทธท์ีส่ําคญั 

คอื 1) ชุมชนและเครอืข่ายมสี่วนร่วมในการคดิ วางแผน จดัการระบบสุขภาพชุมชนร่วมกนัและ

มผีลลพัธเ์กดิขึน้เป็นรปูธรรม 2) พฒันาระบบบรหิารจดัการใหม้คีวามรวดเรว็ มปีระสทิธภิาพทนั

ต่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อสนับสนุนการให้บรกิารที่มปีระสทิธภิาพ และ 3) ปรบัปรุงพฤตกิรรม

บรกิารสู่ความเป็นเลศิ เพื่อความพงึพอใจของผูใ้ชบ้รกิาร 

บุคลากรของโรงพยาบาลมจีาํนวนทัง้สิน้ 590 คน (ตาม จ.18)  ปฏบิตังิานจรงิ จาํนวน 

564 คน  (ลาศกึษาต่อ จาํนวน 11 คน ปฏบิตังิานทีส่ํานักงานสาธารณสุขอําเภอ จาํนวน 2 คน 

และไปช่วยราชการ จํานวน 13 คน) สําหรบับุคลากรสายวชิาชพีที่สําคญั ประกอบดว้ยแพทย ์

จาํนวน 20 คน ทนัตแพทย ์จาํนวน 6 คน  เภสชักร จาํนวน 16 คน พยาบาลวชิาชพี จาํนวน 

164 คน นักเทคนิคการแพทย ์  จาํนวน 9 คน นักกายภาพบําบดั จาํนวน 6 คน นักวชิาการ

สาธารณสุข จาํนวน 11 คน นักรงัสกีารแพทย ์จาํนวน 1 คน นักการแพทยแ์ผนไทย จาํนวน 3 

คน  นกัโภชนาการ จาํนวน 2 คน และนกัจดัการงานทัว่ไป 1 คน (1 ตุลาคม 2557)   

ในปี พ.ศ. 2557 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิไดป้รบัโครงสรา้งองคก์าร

ตามสายการบงัคบับญัชาออกเป็น 8 กลุ่มภารกจิหลกั ดงัน้ี (ภาพที ่4.2) 
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ภาพท่ี 4.2  โครงสรา้งองคก์ารตามสายการบงัคบับญัชา  

แหล่งท่ีมา: ดดัแปลงจากโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ, 2557: 7. 

 

 

ผู้อาํนวยการโรงพยาบาล 

รองผูอ้ํานวยการ 

ดา้นการแพทย ์
 

-กลุ่มงานการแพทย ์

-กลุ่มงาน 

 กายภาพบาํบดั 

-กลุ่มงานรงัสวีทิยา 

-กลุ่มงานแพทยแ์ผน 

 ไทย 

รองผูอ้ํานวยการ 

ดา้นการพยาบาล 

 
- งานผูป้ว่ยนอก 

- งานผูป้ว่ยนอกเรือ้รงั 

- งานอุบตัเิหตุและฉุกเฉนิ 

- งานฝากครรภแ์ละคลอด 

- งานผ่าตดัและวสิญัญ ี

  พยาบาล 

- งานผูป้ว่ยใน ( 4 ตกึ) 

- งานผูป้ว่ยหนกัและ 

   บาํบดัทดแทนไต 

- งานควบคุมการตดิเชือ้ 

  และงานซกัฟอกจ่าย   

   กลาง 

 

รองผูอ้ํานวยการดา้น

การพฒันาคุณภาพ 

และวชิาการ 

 

-กลุ่มงานยทุธศาสตร ์ 

  และระบบงาน 

-กลุ่มงานพฒันา 

 คณุภาพ 

- กลุ่มงานสารสนเทศ 

 กลุ่มงานเทคนิคการแพทย ์

กลุ่มงานเวชศาสตร ์

ครอบครวัและบรกิารปฐมภูม ิ
 

- ศนูยส์ุขภาพชุมชนเขตเมอืง  

  รพร. สว่างแดนดนิ 

-ศนูยส์ุขภาพชุมชนเขตเมอืง 

  บา้นหนองทุ่ม 

-ศนูยส์ุขภาพชุมชนเขตเมอืง 

 วดัโพธิศ์ร ี

  

กลุ่มงานทนัตสาธารณสขุ 

 

กลุ่มงานเภสชักรรมและ 

คุม้ครองผูบ้รโิภค 

 

รองผูอ้ํานวยการ 

ดา้นบรหิาร 

 
- งานธุรการและ 

  ทรพัยากรบุคคล 

- งานการเงนิและ 

   บญัช ี

- งานพสัดุ 

- งานโภชนาการ 

- งานซ่อมบาํรุง 

- งานยานพาหนะ 

- งานรกัษาความ 

  ปลอดภยั 

- งานโสตทศันศกึษา 

- งานภมูทิศัน์ 
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1) กลุ่มภารกจิดา้นการแพทย ์ประกอบดว้ย กลุ่มงานการแพทย ์กลุ่มงาน 

กายภาพบาํบดั กลุ่มงานรงัสวีทิยา  กลุ่มงานแพทยแ์ผนไทยและแพทยท์างเลอืก   

2) กลุ่มภารกจิดา้นการพยาบาล ประกอบดว้ย งานผูป้ว่ยนอก งานผูป้ว่ยนอก 

เรือ้รงั งานอุบตัเิหตุและฉุกเฉิน  งานฝากครรภแ์ละคลอด งานผ่าตดัและวสิญัญพียาบาล งาน

ผูป้ว่ยใน จาํนวน 4 ตกึ (ตกึผกากรอง  ตกึพุทธรกัษา ตกึเฟ่ืองฟ้า และตกึพวงชมพ)ู งาน 

ผูป้ว่ยหนกัและบาํบดัทดแทนไต   งานควบคุมการตดิเชือ้และงานซกัฟอกจา่ยกลาง 

3) กลุ่มภารกจิดา้นการพฒันาคุณภาพและวชิาการ ประกอบดว้ย กลุ่มงาน 

ยุทธศาสตร์และระบบงาน (งานแผนงาน งานประกนัสุขภาพและสงัคมสงเคราะห์ งานเวช

ระเบยีนและเวชสถติ)ิ กลุ่มงานพฒันาคุณภาพ  และกลุ่มงานสารสนเทศ 

4) กลุ่มภารกจิดา้นบรหิาร ประกอบดว้ย งานธุรการและทรพัยากรบุคคล งาน 

การเงนิและบญัช ีงานพสัดุ งานโภชนาการ งานซ่อมบํารุง งานยานพาหนะ งานรกัษาความ

ปลอดภยั งานโสตทศันศกึษา และงานภมูทิศัน์ 

5) กลุ่มงานเวชศาสตรค์รอบครวัและบรกิารปฐมภมู ิประกอบดว้ย  ศูนย ์

สุขภาพชุมชนเขตเมอืงโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ ศูนยส์ุขภาพชุมชนเขตเมอืง 

บา้นหนองทุ่ม และศูนยส์ุขภาพชุมชนเขตเมอืงวดัโพธิศ์ร ี

6) กลุ่มงานทนัตสาธารณสุข 

7) กลุ่มงานเภสชักรรมและคุม้ครองผูบ้รโิภค 

8) กลุ่มงานเทคนิคการแพทย ์

นอกจากน้ี โรงพยาบาลไดจ้ดัโครงสรา้งการพฒันาคุณภาพควบคู่กบัโครงสรา้งองคก์าร

ตามสายการบงัคบับญัชา ซึง่เป็นโครงสรา้งการปฏบิตังิานแบบเมตรกิซใ์นรปูของคณะกรรมการ

ครอ่มสายงานและองคก์รวชิาชพี เริม่ใชม้าตัง้แต่ ปี พ.ศ. 2547  หลงัจากไดร้บัการเยีย่มสาํรวจ

จากสถาบนัรบัรองคุณภาพสถานพยาบาล(องคก์ารมหาชน) และไดม้กีารปรบัโครงสรา้งใหมใ่นปี 

พ.ศ. 2557 ประกอบดว้ย ทมีสนับสนุนการพฒันาคุณภาพ ทมีพฒันาคุณภาพของหน่วยงาน 

องคก์รแพทย ์ทมีบรหิารการพยาบาล ทมีนําและคณะทํางานดา้นต่างๆ ทีค่รอบคลุมงานทัง้งาน

ดา้นคลนิิกและงานบรหิารจดัการทีส่ําคญัอื่นๆ โดยทํางานประสานกนัภายในองคก์าร รวมถงึมี

การประสานกบัสาธารณสุขอําเภอและโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล ซึง่การจดัโครงสรา้ง

การทํางานในรปูแบบน้ีทาํใหง้านมกีารบูรณาการ และสอดรบักบัภารกจิขององคก์ารทีเ่พิม่มาก

ขึน้จากการขยายขนาดของโรงพยาบาล (ภาพที ่4.3) 
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ภาพท่ี 4.3  โครงสรา้งการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 

แหล่งท่ีมา: ดดัแปลงจากโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ, 2557: 8. 

คณะกรรมการบรหิารโรงพยาบาล 

องคก์รแพทย ์
ทมีบรหิาร 

ความเสีย่ง

(คณะทาํงาน 

ไกล่เกลีย่) 

ทมีนําดา้นบรหิารและพฒันา

ทรพัยากรบุคคล 

-คณะทาํงานสาํรวจบรรยากาศ      

 สวสัดกิาร พจิารณา 

 ค่าตอบแทน 

     ทมีนําดา้นคลนิิก 

-ศลัยกรรม    - กุมารเวชกรรม 

-จกัษุกรรม    - ทนัตกรรม 

-ออรโ์ธปิดกิส ์ -โสต ศอ นาสกิ 

- เวชศาสตรฟ้ื์นฟู 

ทมีนําดา้นบรหิาร

สิง่แวดลอ้ม 

และความปลอดภยั 

(คณะทาํงานอคัคภียั) 

อาชวีอนามยั สิง่แวดลอ้ม) 

ทมีนําดา้นเครือ่งมอืและการ

จดัการเกีย่วกบัเครือ่งมอื 

ทมีนําดา้นการ

ป้องกนัและ 

ควบคุมการ 

ตดิเชือ้ใน 

โรงพยาบาล 

 

บรหิารการ
พยาบาล 

ทมีสนบัสนุนการพฒันาคุณภาพ 

(คณะทาํงานระบบเอกสาร, CQI, IS) 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดิน 

 

ทมีพฒันาคุณภาพของหน่วยงาน 

ทมีนําคลนิิกอนามยัแมแ่ละเดก็ 

      MCH-Board 

ทมีนําดา้นคลนิิกอายุรกรรม 

- คณะทาํงานดแูลต่อเนื่อง 

- คณะทาํงาน 

  Palliative Care 

- คณะทาํงานดา้นการ  

  จดัการความปวด 

- คณะทาํงาน SIM 

ทมีนําดา้นวเิคราะหน์โยบาย 

แผนงานและระบบงาน 

ทมีนําดา้นเวชระเบยีนและสารสนเทศ 

(คณะทาํงาน KM, R2R, KID) 

ทมีนําระบบยา 

ทมีนําชุมชนและ
ทมีงานเครอืขา่ย
สุขภาพชุมชน 

ทมีนําด้านลูกค้า

และการตลาด 

- คณะทาํงาน 

สาํรวจและ 

ตอบสนองความ

ต้ อ ง ก า ร ข อ ง

ลกูคา้ 

-คณะทาํงาน 

บรหิารจดัการขอ้

รอ้งเรยีน 

- คณะทาํงาน 

ประ เมินความ

พึ ง พ อ ใ จ ข อ ง

ลกูคา้ 
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วสิยัทศัน์ขององคก์าร คอื เครอืขา่ยบรกิารสุขภาพชัน้นําของเขต 8 บรกิารดว้ยคุณภาพ

มาตรฐาน (ความเป็นเลศิ) โดยมเีครอืขา่ยสรา้งเสรมิสุขภาพสู่สว่างแดนดนิเมอืงน่าอยู ่

พนัธกจิ คอื   

1) จดับรกิารสุขภาพองคร์วมอย่างมคีุณภาพและมุ่งสู่ความเป็นเลศิในการ 

สรา้งสรรคส์ุขภาพทีด่ ีในระบบสุขภาพ   

2) พฒันาคุณภาพการบรหิารจดัการและสนบัสนุนการจดับรกิารสุขภาพ  

3) บรหิารการพฒันาความรว่มมอืกบัเครอืขา่ยบรกิารสุขภาพและภาค ี

เครอืขา่ย ในการจดัการระบบสุขภาพทีส่อดคลอ้งกบัวถิชีวีติของประชาชน  

สาํหรบัค่านิยมทีโ่รงพยาบาลตอ้งการใหบุ้คลากรยดึถอืร่วมกนัในองคก์าร คอื “ซื่อสตัย ์

ประสาน มุง่มัน่ พฒันา” นอกจากน้ี ยงัไดก้ําหนดวฒันธรรมองคก์รว่า  “SAWANG” โดยอกัษร

แต่ละตวั มคีวามหมายดงัน้ี 

S คอื Social Responsibility  หมายถงึ     ความรบัผดิชอบต่อสงัคม 

A คอื Awareness              หมายถงึ   สาํนึกในพระมหากรณุาธคิุณ 

W คอื Willingness              หมายถงึ     ความพรอ้มใหบ้รกิารดว้ยหวัใจของ 

                                                                         ความเป็นมนุษย ์  

A คอื Achievement            หมายถงึ   มุง่ผลสมัฤทธิ ์  

N คอื Network         หมายถงึ   ทาํงานประสานภาคเีครอืขา่ย  

  G คอื Good Governance     หมายถงึ   หลกัธรรมมาภบิาล 

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดนิเล็งเห็นความสําคญัของระบบการพฒันา

คุณภาพบรกิาร ในปี พ.ศ. 2540 ไดเ้ริม่ดําเนินกจิกรรม 5 ส. การพฒันาองคก์ารในรปูแบบ OD 

(Organization Development) และการพฒันาพฤติกรรมบรกิาร (Excellence Service 

Behavior: ESB) ส่วนปี พ.ศ. 2542 ได้เริม่นํามาตรฐานโรงพยาบาลหรอื HA (Hospital 

Accreditation) มาใช้ในการพฒันาคุณภาพ และในปี พ.ศ. 2545 ได้ดําเนินการตามมาตรฐาน 

PSO ในช่วงระยะเวลาหน่ึง ต่อมาในปี พ.ศ. 2548 โรงพยาบาลได้ผ่านการรบัรองคุณภาพตาม

มาตรฐาน HA HCQA และไดผ้่าน Re- accreditation HA&HPH อกี 3 ครัง้ ในปี พ.ศ. 2551 

2555, และ 2558 ตามลาํดบั  นอกจากน้ี โรงพยาบาลไดนํ้าเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาต ิมาใช้

เพื่อยกระดบัคุณภาพของการบรหิารองคก์ารสู่ความเป็นเลศิ โดยในปี พ.ศ. 2551ไดส้่งรายงาน

ผลการดาํเนินการ เพื่อรบัการตรวจประเมนิจากสํานักงานรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิและไดนํ้าผล

การตรวจประเมนิโดยเฉพาะส่วนของ OFI (Opportunities For Improvement) มาใชเ้ป็น

แนวทางในการปรบัปรุงองค์การ จะเห็นได้ว่า โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิให้

ความสาํคญัและดาํเนินการมุง่เน้นคุณภาพการบรกิารมาโดยตลอด 
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4.1.2  ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารกบัส่ิงแวดล้อมท่ีเก่ียวข้อง 

 ก่อนทีจ่ะทาํการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบหลกัในการวจิยั ขอกล่าวถงึความสมัพนัธร์ะหว่าง

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิกบัองคก์ารสาธารณสุขในพืน้ที่และชุมชนแวดลอ้ม

โรงพยาบาลโดยสงัเขป เพื่อใหเ้หน็ภาพและเขา้ใจในองคก์ารทีศ่กึษามากขึน้ โดยขอนําเสนอใน 

2 ประเดน็ทีส่าํคญั คอื โรงพยาบาลกบัองคก์ารสาธารณสุขและโรงพยาบาลกบัชุมชน 

4.1.2.1  โรงพยาบาลกบัองคก์ารสาธารณสุข 

  ในฐานะองคก์ารทีร่บัผดิชอบนโยบายสุขภาพระดบัจงัหวดั สํานักงานสาธารณสุข

จงัหวัดสกลนครให้การสนับสนุนโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดินเช่นเดียวกับ

โรงพยาบาลชุมชนอื่นๆ ด้วยการเป็นผูก้ําหนดนโยบายด้านสุขภาพระดบัจงัหวดั ส่งเสรมิดา้น

วิชาการ ประสานงาน และจดักิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เพื่อให้

โรงพยาบาลทุกแห่งในจงัหวดัรบัทราบและดําเนินการไปในทศิทางเดยีวกนั สําหรบังานดา้นการ

พฒันาคุณภาพบรกิารในบางเรื่องสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัดําเนินการเอง และบางเรื่องมี

การมอบหมายหน้าที่ให้โรงพยาบาลที่มฐีานะเป็นแม่ข่ายรบัไปดําเนินงานร่วมกบัโรงพยาบาล

ชุมชนอื่นๆ  ซึง่สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัไดก้ําหนดใหม้กีารประชุมวชิาการเดอืนละหน่ึงครัง้ 

ส่วนเรือ่งทีจ่งัหวดัดาํเนินการเอง อาท ิการประชุมคณะกรรมการจรยิธรรมประจาํจงัหวดัและการ

จดัอบรมด้านจรยิธรรม การประชุมคณะกรรมการพฒันาคุณภาพการพยาบาลระดบัจงัหวดั  

การประชุมคณะทํางานงานอนามยัแม่และเด็ก (MCH Board) โรงพยาบาลจะส่งบุคลากร

ผูร้บัผดิชอบไปเขา้รว่มประชุมและรบัการอบรมทุกครัง้  นอกจากน้ี สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดั

ใหก้ารสนับสนุนดา้นคําปรกึษาเมื่อมกีารประกวดนวตักรรมในระดบัประเทศ ส่วนการสนับสนุน

จากหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งอย่างเช่น องคก์ารบรหิารส่วนตําบลใหก้ารสนับสนุนเกี่ยวกบัอุปกรณ์

สาํหรบัสรา้งนวตักรรมในการรกัษาผูป้ว่ย 

สาํหรบับทบาทของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิในฐานะองคก์ารที ่ 

ทําหน้าที่เป็นแม่แบบให้กับโรงพยาบาลชุมชนอื่นๆ ได้แก่ การเป็นแหล่งศึกษาดูงานของ

โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดั และทําหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงให้แก่โรงพยาบาลชุมชนภายในโซน

เดยีวกนั จาํนวน 3 แห่ง คอื โรงพยาบาลส่องดาว โรงพยาบาลบา้นม่วง และโรงพยาบาลเจรญิ

ศลิป์ โดยในช่วงเวลาทีผู่ว้จิยัไปเกบ็รวบรวมขอ้มลู ณ พืน้ที ่คอืวนัที ่31 สงิหาคม 2555 พบว่า

โรงพยาบาลได้จดัอบรมเรื่อง “การนํามาตรฐานการพยาบาลไปปฏบิตั”ิ ซึ่งได้รบัการสนับสนุน

จากแม่ข่ายระดบัจงัหวดัคอื พยาบาลวชิาชพีจากโรงพยาบาลสกลนครมาทําหน้าที่วทิยากร ผู้

เข้าอบรมคอื ทมีแกนนําการพฒันาคุณภาพการพยาบาลของโรงพยาบาลสว่างแดนดนิ และ

โรงพยาบาลชุมชนภายในโซนเดยีวกนัทัง้ 3 แห่ง วตัถุประสงคข์องการอบรมเพื่อแลกเปลี่ยน

เรียนรู้และร่วมวางแผนที่จะนํามาตรฐานการพยาบาลไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมใน

แนวทางเดยีวกนั สําหรบัการเป็นพีเ่ลีย้งใหก้บัโรงพยาบาลชุมชนในด้านอื่นนอกเหนือจากดา้น
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การพยาบาลส่วนใหญ่คอื เรื่องการบรหิารความเสีย่ง รวมถงึใหก้ารสนับสนุนงานของสํานักงาน

สาธารณสุขจงัหวดัเป็นอย่างดใีนด้านต่างๆ ได้แก่ วชิาการที่เกี่ยวขอ้งกบัการพฒันาคุณภาพ

บรกิาร การจดัเวทแีลกเปลีย่นเรยีนรู ้ นอกจากน้ี โรงพยาบาลไดแ้สดงความรบัผดิชอบต่องาน

ในภาพรวมของจงัหวดั ดงัจะเห็นได้จากการที่โรงพยาบาลมผีลลพัธ์ที่ตอบสนองต่อตัวชี้วดั

สําคญัๆ ระดบัจงัหวดั และระดบัเขต  อกีทัง้ยงัผ่านการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) เป็น

แห่งแรกในจงัหวดั  

4.1.2.1  โรงพยาบาลกบัชุมชน 

ในอดตีเรือ่งของงานชุมชนเคยเป็นจดุอ่อนของโรงพยาบาล แต่ในปจัจบุนัไดม้กีาร 

เปลีย่นแปลงและมแีนวโน้มไปในทศิทางทีก่้าวหน้า สมัพนัธภาพระหว่างโรงพยาบาลกบัชุมชนดี

ขึน้มากเมื่อเทยีบกบั 10 กว่าปีทีแ่ลว้ เน่ืองจากในช่วงระยะเวลา 5 ปีมาน้ี โรงพยาบาลไดเ้ริม่ใช้

การบรกิารเชงิรุกกบัชุมชนอย่างจรงิจงั โดยผูนํ้าคนปจัจุบนัใหน้โยบายว่า “เราจะต้องเขา้ถงึและ

เขา้ใกล้ชุมชน”  กอรป์กบัโรงพยาบาลมนีโยบายมุ่งเน้นการดูแลแบบองค์รวม (Holistic Care) 

ซึง่เป็นการดูแลบุคคลทางด้านร่างกาย จติใจ สงัคมและจติวญิญาณ ดงันัน้ในการดูแลผู้ป่วยคน

หน่ึงจงึไม่ได้ดูแลเฉพาะอาการเจบ็ป่วยที่ทําให้ต้องมารบัการรกัษาพยาบาล แต่จะดูแลสุขภาวะ

โดยรวมของผู้ป่วยทีค่รอบคลุมดา้นร่างกาย จติใจ ความเชื่อ วถิกีารดําเนินชวีติ และดูแลไปถงึ

ครอบครวั ตวัอย่างทีเ่ป็นรปูธรรม ไดแ้ก่ การจดักจิกรรม “Home Ward”   ของทมีเวชปฏบิตัิ

ครอบครวั เป็นการดูแลถงึบ้านและสนับสนุนอุปกรณ์การแพทยท์ี่จําเป็นแก่ผู้ป่วยด้วย ในช่วง

เวลาทีผ่่านมาโรงพยาบาลยงัจดัโครงการและมกีารดําเนินกจิกรรมกบัชุมชนมาโดยตลอด อาท ิ

การผ่าตดัตาต้อกระจกซึง่ดําเนินการต่อเน่ืองมาแลว้เป็นระยะเวลา 4 ปี โครงการตรวจสุขภาพ

พระสงฆ์ โครงการตู้ยาชุมชนที่จดัหาตู้ยาสามญัประจําบ้าน และอีกโครงการที่หน่ึงชุมชนพงึ

พอใจมาก คือการจัดหน่วยให้บริการฉุกเฉิน ณ จุดเกิดเหตุ (Emergency Medical 

Services: EMS)  ออกให้บรกิารถึงบ้านเมื่อได้รบัแจ้งทางโทรศัพท์ ณ ปจัจุบนัมกีารขยาย

เครอืข่ายการให้บรกิารไปในเขตความรบัผดิชอบขององค์การบรหิารส่วนตําบล ทัง้น้ี ในการ

ดําเนินงานกบัชุมชนหรอืการทํางานแบบบูรณาการกบัโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบลในเขต

ประมาณ 20 แห่ง  โรงพยาบาลใหก้ารสนับสนุนทุกอย่างทัง้ดา้นกําลงัคนและงบประมาณ ใน

ส่วนศูนยส์ุขภาพชุมชน (Primary Care Unit: PCU) ที่อยู่ในความรบัผดิชอบ โรงพยาบาลให้

การสนบัสนุนกจิกรรมเกีย่วกบัการสรา้งสุขภาพ ไดแ้ก่ การรณรงคใ์หอ้อกกําลงักาย การคดัแยก

ขยะ การสนับสนุนให้ชุมชนปลูกผักปลอดสาร โดยได้ดําเนินการจัดทําหมู่บ้านต้นแบบ 

นอกจากน้ี เมื่อต้นปี พ.ศ. 2557 ได้ขยายงานเชงิรุกให้ครอบคลุมมากขึน้ โดยการจดัตัง้ศูนย์

สุขภาพชุมชนเมอืง (ศสม.) ขึ้นมา 1 แห่ง คอื ศสม. บ้านหนองทุ่ม โดยเจตนาให้เป็นศูนย์

สุขภาพชุมชนเมืองที่มคีุณภาพและมาตรฐาน เพื่อลดความแออัดในแผนกผู้ป่วยนอกของ

โรงพยาบาล การดาํเนินการจดัตัง้เกดิจากความร่วมมอืของโรงพยาบาลและองคก์ารบรหิารส่วน
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ตําบลสว่างแดนดนิ ทีไ่ดร้่วมกนับรจิาคและจดัหาทุนทรพัย ์เป็นจาํนวนเงนิทัง้สิน้ 700,000 บาท 

พรอ้มทัง้จดัหาแรงงานในการก่อสรา้งอาคารคอนกรตีชัน้เดยีว ขนาดพืน้ที ่156 ตารางเมตร เพื่อ

ใชเ้ป็นทีท่าํการของศูนยส์ุขภาพชุมชน โดยไมไ่ดใ้ชง้บประมาณของทางราชการ  

 เน่ืองดว้ยนโยบายทีมุ่ง่เน้นชุมชน ทาํใหห้น่วยงานของโรงพยาบาลออกแบบงาน 

ทีเ่น้นกจิกรรมการดแูลชุมชนมากขึน้ ในส่วนของงานกายภาพบําบดัไดด้ําเนินงานตามโครงการ 

“ลดช่องว่างการเข้าถึงบรกิารที่ซบัซ้อน” ด้วยการให้ออกไปบรกิารในชุมชนโดยใช้ศาลา

กลางบ้านเป็นสถานที่ให้บรกิาร กิจกรรมที่สําคญัเริม่จากเจ้าหน้าที่ของโรงพยาบาลส่งเสรมิ

สุขภาพตําบล หรอือาสาสมคัรสาธารณสุขประจําหมู่บา้น (อสม.) ทําการคดักรองบุคคลทีอ่ยู่ใน

กลุ่มเสีย่ง หรอืบุคคลทีส่มควรไดร้บัการกายภาพบาํบดั  โดยปกตผิูป้่วยกลุ่มน้ีถ้ามาโรงพยาบาล

ตอ้งผ่านการคดักรองจากพยาบาลและตรวจรกัษาจากแพทย ์กว่าจะมาถงึกายภาพบําบดัจะต้อง

ผ่านขัน้ตอนต่างๆ หลายขัน้ตอน ในผู้ป่วยบางรายไม่เคยได้พบนักกายภาพบําบดัเลย แต่เมื่อ

โรงพยาบาลไปจดับรกิารในชุมชน ทําให้ผู้ป่วยเหล่าน้ีได้รบัความสะดวก สามารถเข้าถึงการ

บรกิารได้มากขึน้ และความรูส้กึที่ดต่ีอโรงพยาบาล สําหรบังานแพทยแ์ผนไทยใช้แนวคดิการ

ขยายความรู้ด้านสุขภาพจากโรงเรยีนสู่ชุมชน โดยร่วมมอืกบัโรงเรยีนในพื้นที่จดัโครงการให้

นักเรยีนมสี่วนร่วมในการเสรมิสร้างสุขภาพให้ตนเองและสมาชิกในครอบครวั และมกีารจดั

กจิกรรมใหก้บัชุมชนมาอยา่งต่อเน่ืองเช่นเดยีวกนั โดยส่งบุคลากรไปใหค้วามรูเ้กี่ยวกบัการดูแล

ตนเอง การนวดฝ่าเทา้ การออกกําลงักายดว้ยการใชผ้า้ขาวมา้เป็นอุปกรณ์ประกอบ นอกจากน้ี 

ยงัมีการจดัทีมแพทย์แผนไทยออกชุมชนทุกวันเพื่อให้บริการที่บ้าน โดยประสานงานกับ

หน่วยงานภายในโรงพยาบาลเพื่อคน้หาผูป้ว่ย  

นอกจากงานกจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการดแูลสุขภาพ โรงพยาบาลยงัมกีจิกรรมอื่น 

ที่ไปร่วมกับชุมชนท้องถิ่น ได้แก่ กีฬาสมัพันธไมตรใีนอําเภอ และงานบุญประเพณี ได้แก่ 

เขา้พรรษา ออกพรรษา ลอยกระทง โรงพยาบาลให้ความร่วมมอืโดยส่งกจิกรรมตามประเพณี

เขา้ร่วมประกวดทุกครัง้ ส่วนกจิกรรมระดบัจงัหวดั แมว้่าโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่าง

แดนดนิจะอยู่ไกลจากจงัหวดัสกลนครถึง 84 กิโลเมตร แต่เมื่อจงัหวดัมกีารจดังานหรอืจดั

กจิกรรมใดก็ตาม โรงพยาบาลจะให้การตอบรบัและสนับสนุนการดําเนินการของจงัหวดัทนัท ี

เช่น การจดัส่งหน่วยปฐมพยาบาลไปช่วยงานของจงัหวดัโดยไม่คดิค่าใชจ้่าย เป็นต้น และดว้ย

ภารกจิทีห่ลากหลายทัง้งานบรกิารในโรงพยาบาล  งานเชงิรุกในชุมชน และกจิกรรมเพื่อสงัคม

ต่างๆ แต่สิง่เหล่าน้ีไม่ได้ทําใหค้นทํางานรูส้กึท้อถอย ในทางตรงขา้มบุคลากรของโรงพยาบาล

กลบัเกดิความรูส้กึภมูใิจและประทบัใจเมือ่งานทีพ่วกเขาตัง้ใจกระทําไดร้บัผลตอบรบัทีด่ ีซึง่จาก

การสอบถามขอ้มลูและความรูส้กึบุคลากรเกีย่วกบัการจดักจิกรรมในชุมชน กไ็ดร้บัคาํตอบว่า  
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อย่างกจิกรรมเทดิพระเกยีรตฯิ เราก็ไม่ไดท้ําเฉพาะในโรงพยาบาล หน่วยงาน

ต่างๆ หรอืองค์กรชุมชนก็เขา้มาร่วมด้วย เราได้ร่วมแรงแขง็ขนักนั และยิง่ใน

การทํางานช่วง 4 ปีหลงั งานในชุมชนเริม่เยอะมากขึน้ เราได้เสยีงสะท้อนที่ดี

จากชุมชน แมว้่าเราจะเหน่ือยกาย แต่คนไขเ้ค้าชอบ เราก็รูส้กึว่ามนัดจีงั เรา

รูส้กึประทบัใจทีเ่ราเขา้ใกล ้เขา้ถงึประชาชนไดแ้บบน้ี  

 

จะเหน็ไดว้่า นโยบายเขา้ถงึและเขา้ใกลชุ้มชนยงัผลใหส้มัพนัธภาพระหว่างชุมชน 

กบัโรงพยาบาลเปลีย่นไปในทางทีด่ขี ึน้อย่างชดัเจน สงัเกตไดจ้ากเหตุการณ์ในสมยัก่อนทีค่นใน

ชุมชนเหน็รถโรงพยาบาลแลว้คดิว่าต้องมคีนในหมู่บา้นป่วยใกลต้ายแลว้มรีถโรงพยาบาลมารบั 

แต่ในปจัจุบนัพอคนในชุมชนเหน็รถโรงพยาบาลจอดทีไ่หนคนในชุมชนจะเขา้มาหา เพราะพวก

เขาทราบว่าโรงพยาบาลมาใหบ้รกิารตรวจรกัษา ซึง่การแสดงออกเช่นน้ีบ่งบอกถงึความเชื่อถอื

ของคนในชุมชนที่มต่ีอโรงพยาบาล ดงันัน้ การที่โรงพยาบาลได้จดักิจกรรมกับชุมชนอย่าง

ต่อเน่ืองในรปูแบบต่างๆ จงึทําให้องคก์ารมปีฏสิมัพนัธต่์อชุมชนมากขึน้ตามลําดบั ผลลพัธเ์ชงิ

ประจกัษ์ทีส่าํคญัประการหน่ึงคอื ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2551 เป็นต้นมา โรงพยาบาลไม่เคยถูกรอ้งเรยีน

หรอืมเีรื่องราวถงึสถานีตํารวจหรอืต้องขึน้ศาล ซึง่แตกต่างจากเมื่อก่อนทีโ่รงพยาบาลไดร้บัขอ้

รอ้งเรยีนเป็นจํานวนมากเคยถงึขนาดต้องขึน้ศาลและออกสื่อโทรทศัน์ และทีม่ากไปกว่านัน้คอื

เมือ่เวลาโรงพยาบาลจะทาํอะไรกต็าม มกัจะไดร้บัความเมตตาจากพระสงฆแ์ละชาวบา้นอยู่เป็น

นิจสนิ อาท ิการสรา้งตกึอุบตัเิหตุและฉุกเฉิน ไดร้บัเงนิบรจิาค จาํนวน 17 ลา้นบาท  และการ

ก่อสรา้งอาคารผูป้ว่ยเรือ้รงั ไดร้บัเงนิบรจิาค จาํนวน 14 ลา้น นอกจากน้ี ตวัอย่างของผลตอบรบั

จากการมสีมัพนัธภาพทีด่อีกีประการหน่ึงคอื เมือ่หน่วยงานแพทยแ์ผนไทยต้องการไมไ้ผ่เพื่อมา

ใชท้ําทีอ่อกกําลงักาย ต้องการอุปกรณ์นวดขา้วเพื่อมาประยุกต์ใช้ในการนวดตวั คนในชุมชนก็

ยนิดทีี่จะหามาให้ ในบางครัง้ผูท้ ี่เคยรบับรกิารมกีารนําสมุนไพรหรอือาหารมาซึ่งปรุงด้วยฝีมอื

ตนเองมาใหร้บัประทาน  และดว้ยอธัยาศยัไมตรทีีด่น้ีีเองทําใหบุ้คลากรในงานแพทยแ์ผนไทยมี

ใจรกัการทาํงาน ในบางครัง้มกีารทํางานจนดกึ โดยไม่ขอเบกิค่าปฏบิตังิานล่วงเวลา เพราะสิง่ที่

พวกเขาไดร้บัคอืความสุขใจและความภูมใิจทีท่ําใหเ้กดิพลงัทีส่นุกกบัการทํางานและพรอ้มทีจ่ะ

พฒันางานไปอย่างต่อเน่ือง ทีก่ล่าวมาทัง้หมดน้ีเป็นการแสดงใหเ้หน็ว่าผลจากการทํากจิกรรม

ในชุมชน ทัง้ด้านการดูแลสุขภาพและกิจกรรมด้านสังคมอื่นๆ ทําให้โรงพยาบาลได้รบัการ

ยอมรบัจากชุมน บุคลากรผูดู้แลได้ใจทัง้ผู้ป่วยและญาต ิและก่อใหเ้กดิสมัพนัธภาพทีด่รีะหว่าง

โรงพยาบาลและชุมชน  และทา้ยทีสุ่ด ผลลพัธข์องการมปีฏสิมัพนัธท์ีด่รีะหว่างโรงพยาบาลและ

ชุมชน กจ็ะนําคุณประโยชน์สะทอ้นกลบัคนืสู่ชุมชน องคก์าร และบุคลากร 
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4.1.3  เสียงของผูร้บับริการ 

ผู้วจิยัได้ทําการสมัภาษณ์ผู้รบับรกิารของโรงพยาบาล จํานวน 2 ราย โดยผู้รบัการ

สมัภาษณ์รายที่ 1 คอื ญาตผิู้ป่วยโรคหลอดเลอืดสมองซึ่งเป็นผู้ป่วยเรือ้รงัมารบัการรกัษาที่

โรงพยาบาลมานานประมาณ 7 ปี โดยสมัภาษณ์ญาตขิณะเฝ้าผูป้่วยที่หอ้งพเิศษของตกึผูป้่วย

ใน ส่วนผู้รบัการสมัภาษณ์รายที่ 2 คอื ผู้ป่วยโรคเบาหวานและความดนัโลหติสูงที่มารบัการ

รกัษาทีโ่รงพยาบาล ประมาณ 10 ปี โดยทําการสมัภาษณ์ผูป้่วยที่บา้นพรอ้มกบัญาตแิละเพื่อน

บา้นทีเ่คยมารบับรกิารทีโ่รงพยาบาล ซึง่ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์ผูร้บับรกิารสรุปได ้ดงัน้ี 

1) เหตุผลสาํคญัทีท่าํใหผู้ป้ว่ยมาใชบ้รกิารหรอืมารบัการรกัษาทีโ่รงพยาบาลน้ี  

คอื โรงพยาบาลตัง้อยูใ่กลบ้า้นสะดวกต่อญาตใินการมาเยีย่มและดแูล มกีารบรกิารทีด่ ี และเป็น

โรงพยาบาลของรฐัสามารถเบกิค่ารกัษาได ้ 

2) ความรูส้กึทีม่ต่ีอโรงพยาบาล ผูร้บับรกิารเหน็ว่าในปจัจุบนัโรงพยาบาลได ้

พฒันาขึน้มากทัง้ดา้นสถานทีแ่ละการบรกิาร ในส่วนของสถานทีม่กีารปรบัปรุงทําใหก้วา้งขวาง 

สะดวกสบาย และสะอาดมากขึน้กว่าเดมิ โดยผูร้บับรกิารมคีวามเหน็ว่า “สมยัก่อนคนเยอะและ

โรงพยาบาลเลก็ ทาํใหก้ารบรกิารไมท่ัว่ถงึ แต่ปจัจบุนัมบีรกิารทีด่ ีมกีารปรบัตวัทัง้คนไขแ้ละคุณ

หมอ  โรงพยาบาลทีน่ี่สะดวก หอ้งน้ําสะอาด คนไมเ่ยอะมาก ทีร่บัยา การบรกิารต่างๆ รวดเรว็”  

อยา่งไรกต็าม เป็นทีน่่าสงัเกตว่าผูป้ว่ยทีม่าตามระบบนัดกบัผูป้ว่ยทีไ่มไ่ดน้ดั 

ไดร้บัการปฏบิตัเิรือ่งความรวดเรว็ในบรกิารทีไ่มแ่ตกต่างกนั โดยการมารบัการตรวจรกัษาแต่ละ

ครัง้ ใชเ้วลาประมาณครึง่วนั คอื มาเวลา 9 นาฬกิา ไดร้บัการตรวจประมาณ 13 นาฬกิา ดงันัน้ 

ผูป้ว่ยจงึไมไ่ดใ้หค้วามสาํคญักบัระบบการนดัมากนกั  

3) ความคดิเหน็ต่อการบรกิารของโรงพยาบาล ผูร้บับรกิารมคีวามคดิเหน็ไป 

ในทศิทางเดยีวกนั คอื มคีวามพงึพอใจต่อการบรกิารของโรงพยาบาลในปจัจุบนัมาก เน่ืองจาก

โรงพยาบาลมีการบริการที่ดี รวดเร็ว และอํานวยความสะดวกให้แก่ผู้รบัริการเป็นอย่างด ี 

ผู้ร ับบริการเห็นว่าการบริการดีกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับสมัยก่อนเมื่อประมาณ 10 ปี ที่มี

ประชาชนมาใชบ้รกิารจาํนวนมาก แต่แพทยไ์ม่เพยีงพอ การบรกิารไม่ทัว่ถงึ ทําใหต้้องนัง่รอรบั

บรกิารนานมาก บางครัง้ต้องเสยีเวลามารอทัง้วนั แต่ตอนน้ีดขีึ้นมาก ได้รบับรกิารเรว็ขึ้น ได้

กลบับา้นเรว็ขึน้ แพทยใ์หก้ารแนะนําในการปฏบิตัติน รวมทัง้บุคลากรอื่นๆ ของโรงพยาบาลมี

อธัยาศยัไมตรทีีด่แีละมคีวามเป็นกนัเองกบัผูป้ว่ยและญาต ิโดยผูร้บับรกิารกล่าวว่า 

  

  ทีน่ี่หมอ พยาบาลดแูลอยา่งด ีพดูจาไพเราะ พยาบาลยิม้ตลอด การรกัษาเป็นไป 

  ตามขัน้ตอน ใหค้าํแนะนําการดแูลผูป้ว่ย สอนการทาํแผลใหก้ลบัไปทาํทีบ่า้นได ้

  สิง่ทีช่อบคอื เจา้หน้าทีพ่ดูจาด ีเคยพาญาตไิปรกัษาทีโ่รงพยาบาลรฐัทีก่รงุเทพ 

  แต่ชอบทีน่ี่มากกว่า เพราะเจา้หน้าทีพ่ดูภาษาอสีานทําใหด้เูป็นกนัเอง 
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4) บรรยากาศการทาํงานของบุคลากรผูใ้หบ้รกิารเป็นบรรยากาศทีด่ ีพยาบาล 

ผูป้ฏบิตังิานดูร่าเรงิ ยิม้แยม้แจ่มใส การทํางานไม่เคร่งเครยีด  มกีารแบ่งกนัทําโดยมคีนเขยีน

รายงานและมคีนมาดูผู้ป่วย เวลาต้องการความช่วยเหลือในเรื่องใดเมื่อไปบอกพยาบาล 

พยาบาลกม็าดแูล 

5) แบบแผนการปฏบิตังิานและความมอีสิระในการตดัสนิใจของบุคลากร ม ี

ลกัษณะของการวางแผนการทาํงาน มคีวามกระตอืรอืรน้ในการบรกิาร และมอีสิระในการทํางาน 

ทุกครัง้ที่มกีารเปลี่ยนเวรจะมกีารประชุมกนั เพื่อวางแผนการรกัษาพยาบาล ซึ่งเป็นผลดต่ีอ

ผูป้ว่ยดว้ย 

6) กจิกรรมทีเ่สรมิสรา้งความรูใ้หแ้ก่ผูร้บับรกิาร มกีารใหค้วามรูแ้ละสอนการ 

ปฏบิตัตินเป็นรายกรณีตามอาการของผูป้่วย อาท ิผูร้บัการสมัภาษณ์ซึง่เป็นญาตขิองผูป้่วยโรค

หลอดเลอืดในสมอง ไดร้บัการสอนญาตใิหเ้ชด็ตวัทําความสะอาดร่างกาย และพลกิตวัผูป้่วยทุก 

2 ชัว่โมง ซึง่ญาตผิูป้ว่ยกส็ามารถปฏบิตัไิด ้ส่วนผูร้บัการสมัภาษณ์อกีรายเป็นโรคเบาหวานและ

ความดนัโลหติสูง บุคลากรให้คําแนะนําการปฏบิตัติวัเกี่ยวกบัการควบคุมอาหารและการออก

กําลงักาย ซึง่ผูร้บับรกิารไดนํ้าคาํแนะนําไปปฏบิตั ิ 

7) โครงการหรอืกจิกรรมของโรงพยาบาลทีเ่ป็นประโยชน์ต่อผูร้บับรกิารและ 

ชุมชน  ไดแ้ก่ กจิกรรมการออกกําลงักาย การเล่นโยคะ การมหีน่วยแพทยเ์คลื่อนทีห่รอืแพทย์

อาสาของโรงพยาบาลไปให้การดูแลคนในชุมชน การเยีย่มบ้านผู้ป่วย และการตดิตามผู้ป่วย  

ดงัทีญ่าตขิองผู้รบับรกิารกล่าวว่า “มพียาบาลมาเยีย่มบ้านประมาณ 2 เดอืนต่อครัง้ มคีุณหมอ

มาตามไปใหต้รวจ ไมเ่สยีค่ารกัษาพยาบาล เพราะมบีตัรประกนัสุขภาพ” 

8) ช่องทางการตดิต่อสื่อสารระหว่างผูร้บับรกิารกบัโรงพยาบาล ไดแ้ก่ การ 

โทรศพัทซ์ึง่โรงพยาบาลไดร้ะบุเบอรโ์ทรศพัทไ์วใ้นใบนัดผูป้่วย ส่วนการตดิต่อกบัเจา้หน้าทีต่กึ

ผูป้ว่ยในญาตผิูป้ว่ยไดข้อเบอรโ์ทรศพัทข์องตกึผูป้ว่ยจากพยาบาลประจาํตกึ 

9) ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะทีม่ต่ีอโรงพยาบาล ผูร้บับรกิารมคีวามพงึ 

พอใจต่อการเข้ารบัการบริการนวดแผนไทย และการไปทํากายภาพบําบัด สําหรบัผู้ป่วย

เบาหวานที่มอีาการมอืและเท้าชา การไปนวดสามารถทําให้ผู้ป่วยรู้สกึสบายตวัมากขึ้น และ

ตอ้งการใหโ้รงพยาบาลจดักจิกรรมสําหรบัผูป้่วยเฉพาะโรคใหม้ากขึน้ นอกจากน้ี ผูร้บับรกิารยงั

เสนอใหป้รบัปรงุในเรือ่งอุปกรณ์ ต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการรกัษาใหม้คีวามทนัสมยัมากขึน้  

สรุปไดว้่า โดยภาพรวมผูร้บับรกิารในปจัจุบนัมองภาพลกัษณ์โรงพยาบาลและบุคลากร

ผูใ้หบ้รกิารดขีึน้กว่าเดมิมาก ผูร้บับรกิารเขา้ใจระบบการทํางานของโรงพยาบาลมากขึน้ มคีวาม

พงึพอใจต่อการบรกิารทัง้ในโรงพยาบาลและในชุมชน สอดคล้องกับข้อมูลจากบุคลากรของ

สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัสกลนครที่ไดร้บัฟงัเสยีงสะทอ้นจากผู้รบับรกิารแล้วพบว่า ผู้ป่วย

และญาตมิกักล่าวถงึโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิในเรือ่งบรกิารทีเ่ป็นมติร  
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  4.1.4  คณุลกัษณะเด่นขององคก์าร    

หลงัจากทีไ่ดศ้กึษาขอ้มลูในรปูของเอกสาร และการสมัภาษณ์เชงิลกึผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญั

ของโรงพยาบาล บุคลากรทีเ่คยปฏบิตังิานทีส่าํนกังานสาธารณสุขจงัหวดั และผูร้บับรกิาร ผูว้จิยั

พอประมวลได้ว่า คุณลกัษณะที่โดดเด่นของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสมเดจ็พระยุพราช

สว่างแดนดนิ คอื 1) ความสามารถเฉพาะตนของผูนํ้าองคก์าร และ 2) ความผูกพนัของบุคลากร

ต่อองคก์าร สําหรบัผูนํ้าองคก์าร  เสยีงสะทอ้นทีผู่ค้นทัง้ภายในและภายนอกองคก์ารกล่าวขวญั

เป็นไปในทํานองเดียวกัน คือ ความโดดเด่นในด้านการเป็นบุคคลที่ซื่อสัตย์ มีคุณธรรม 

จรยิธรรม มคีวามโปร่งใสในการบรหิาร มวีสิยัทศัน์กว้างไกล และเป็นผู้บรหิารที่มคีวามเป็น

นักวิชาการ หลักฐานเชิงประจกัษ์ได้แก่ การสร้างบรรยากาศที่ส่งเสรมิให้มกีารปฏิบัติตาม

กฎหมายและการประพฤตปิฏบิตัอิย่างมจีรยิธรรม การส่งเสรมิความรูด้า้นกฎระเบยีบและวนิัยที่

พงึต้องปฏบิตั ิและการมอบหมายผู้รบัผดิชอบหลกัคอื คณะกรรมการบรหิารโรงพยาบาลและ

ชมรมจรยิธรรมให้ทําหน้าที่กํากบัดูแลระบบจรยิธรรมขององค์การ พรอ้มทัง้กําหนดตวัวดัที่ใช้

ตดิตามการประพฤตปิฏบิตัดิ้านจรยิธรรม รวมถงึมอีงค์กรแพทยแ์ละพยาบาลดูแลการปฏบิตัิ

ตามมาตรฐานวชิาชพี เมื่อพบพฤตกิรรมทีฝ่่าฝืนจรยิธรรม คณะกรรมการบรหิารโรงพยาบาลจะ

ตัง้กรรมการสอบสวนขอ้เทจ็จรงิและดําเนินการตามระเบยีบ  ในการน้ี ผูว้จิยัไดส้บืคน้ในเชงิลกึ

ถงึสาเหตุทีผู่นํ้าองคก์ารใหค้วามสําคญักบัเรื่องความมจีรยิธรรมและความโปร่งใสมากจนกระทัง่

กําหนดให ้ “ความซื่อสตัย”์ เป็นค่านิยมเรื่องหน่ึงทีต่้องการสรา้งใหเ้กดิขึน้ทัว่ทัง้องคก์าร   ทัง้น้ี 

ผู้นําองค์การคนปจัจุบนัเคยปฏิบตัิงานเป็นอายุรแพทย์ที่โรงพยาบาลแห่งน้ีระหว่างปี พ.ศ. 

2537-2542  หลงัจากนัน้จงึได้ยา้ยไปเป็นผู้อํานวยการโรงพยาบาลส่องดาว จงัหวดัสกลนคร 

ระหว่างปี พ.ศ.2542-2544  โดยในช่วงระยะเวลาดงักล่าวโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่าง

แดนดินได้ประสบปญัหาการบริหารจดัการด้านการเงิน กระทรวงสาธารณสุขจึงได้ทําการ

ปรบัเปลี่ยนทีมบรหิารทัง้ผู้อํานวยการโรงพยาบาลและหวัหน้าฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ผู้นํา

องค์การคนปจัจุบนัจงึได้รบัคําสัง่ให้กลบัมาปฏิบตังิานในฐานะผู้อํานวยการโรงพยาบาลในปี 

พ.ศ. 2544  การกลบัมาในครัง้นัน้ แมจ้ะเป็นการกลบัมาทาํงาน ณ สถานทีเ่ดมิแต่บทบาทหน้าที่

เปลี่ยนไป อีกทัง้เป็นการกลบัมาพร้อมด้วยภารกิจสําคญัที่ต้องจดัการปญัหาต่างๆ ที่รอการ

แก้ไข ดงันัน้ เจตนารมณ์อนัแน่วแน่ของผู้นําองค์การ คอื ต้องปรบัเปลีย่นสภาวการณ์ทีเ่ป็นอยู่

ในขณะนัน้ใหไ้ปสู่สภาพทีด่กีว่าเดมิใหจ้งได ้ซึง่ก่อนการดาํรงตําแหน่งผูอ้ํานวยการ โรงพยาบาล

สมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิมสีถานะการเงนิทีต่ดิลบประมาณไม่ตํ่ากว่า 12 ลา้นบาท ดงันัน้ 

สิง่ทีผู่นํ้าองคก์ารไดป้ระกาศใหทุ้กคนในโรงพยาบาลรบัรูโ้ดยทัว่กนั คอื บุคลากรทุกคนทีท่ํางาน

ให้กบัโรงพยาบาลต้องมรีูปแบบและแนวทางเพื่อไม่ให้โรงพยาบาลกลบัสู่ภาวะเหมอืนที่เคย

ประสบมาก่อน ทัง้น้ี สิง่ทีผู่นํ้าองคก์ารไดข้บัเคลื่อนโดยตลอดคอื “ความซื่อสตัย”์ ซึง่เป็นค่านิยม

ทีโ่รงพยาบาลใหค้วามสาํคญัเป็นอย่างมาก ซึง่ไดม้กีารถ่ายทอดไปยงับุคลากรทุกคนในองคก์าร 
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 นอกจากน้ี ค่านิยมเรือ่งน้ีสามารถผสมกลมกลนืและสอดประสานไปดว้ยกนั กบัแนวทาง

ของลขิติสมดุล (Balanced Scorecard) ซึ่งเป็นเครื่องมอืสําคญัโรงพยาบาลใชใ้นการบรหิาร

องคก์าร  ดว้ยความซื่อสตัยเ์ป็นตวัจกัรทีช่่วยส่งเสรมิการขบัเคลื่อนองคก์ารในมุมมองด้านการ

เตบิโตและนวตักรรม ทีว่่าดว้ยเรื่องการเตบิโตขององคก์ารและการสรา้งนวตักรรม โดยมคีวาม

เกี่ยวขอ้งกบัการบรหิารจดัการที่ครอบคลุมถงึด้านการเงนิ ซึ่งส่งผลต่อการเตบิโตขององค์การ 

ด้วยความมุ่งมัน่ภารกิจในการสะสางปญัหาด้วยการใช้ค่านิยมความซื่อสตัย์เพื่อสร้างความ

โปร่งใสให้กบัองค์การ กอรป์กบัการตอบรบัและความร่วมมอืเป็นอย่างดขีองบุคลากร และการ

ดาํเนินการสบืสานเจตนารมณ์น้ีมาอย่างต่อเน่ือง จนกระทัง่ในทีสุ่ดสถานการณ์ปญัหาทุกอย่างก็

ไดร้บัการเยยีวยาแกไ้ขและเกดิผลลพัธเ์ป็นทีป่ระจกัษ์โดยทัว่กนั ปจัจบุนัโรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยุพราชสว่างแดนดนิไดส้รา้งทางฐานะทางการเงนิอยู่ในระดบัทีด่มีาโดยตลอด ซึง่ผู้นําองค์การ

กล่าวถงึเรือ่งน้ีว่า 

  

เรือ่งทีน่่าพงึพอใจ คอืฐานะทางการเงนิของเรานะครบั อาจจะไม่โดดเด่นถงึกบั

รํ่ารวย เพราะเราเป็นองคก์รที่ไม่ได้หวงัผลกําไรมากนัก แต่เรากพ็อมเีงนิทีเ่รา

ได้สรา้งกนัมาตลอด ซึ่งตวัน้ีกระบวนการที่สําคญั คอืการบรหิารจดัการ  และ

ความผกูพนัของเจา้หน้าที ่ 

 

ดงันัน้ จงึไม่น่าแปลกใจว่าภาพลกัษณ์ของผู้อํานวยการโรงพยาบาลที่ปรากฏอย่าง

เด่นชดัในสายตาของคนทัว่ไปทัง้ภายในและภายนอกองคก์ารคอื เรื่องความซื่อสตัย ์ในส่วนของ

ความสามารถดา้นวชิาการ จากมุมมองของคนภายนอกองค์การอย่างบุคลากรของสาธารณสุข

จงัหวดัสกลนครทีเ่คยประสานการทํางานกบัโรงพยาบาลเหน็ว่า โรงพยาบาลน้ีมชีื่อเสยีงในเรื่อง

การแลกเปลีย่นเรยีนรูด้า้นวชิาการ เน่ืองจากมผีูนํ้าทีใ่หค้วามสําคญักบังานวชิาการควบคู่ไปกบั

งานบริหารและงานบริการ ผู้อํานวยการโรงพยาบาลคนปจัจุบันเป็นผู้บริหารที่มีความรู้

ความสามารถมาก มบุีคลกิลกัษณะของความเป็นนกัวชิาการ สนใจศกึษาคน้ควา้องคค์วามรูแ้ละ

วชิาการต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัการการบรหิารจดัการ และการบรกิารของโรงพยาบาล รวมถึง

สนับสนุนบุคลากรให้ศึกษาค้นคว้าองค์ความรู้ และวทิยาการใหม่ๆ  อีกทัง้ยงัเป็นผู้บรหิารที่

สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัสามารถประสานงานไดโ้ดยง่าย และใหค้วามร่วมมอืสนับสนุนงาน

โดยภาพรวมของจงัหวดัรวมถงึงานทีเ่ป็นนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขเป็นอย่างด ี 

ในทาํนองเดยีวกนั เมือ่สอบถามความรูส้กึของบุคลากรทุกระดบัในโรงพยาบาลเกีย่วกบั  

ผูนํ้าองคก์ารขององคก์ารกไ็ดร้บัคําตอบทีค่ลา้ยคลงึกนัในทํานองว่า ผูอ้ํานวยการคนปจัจุบนัน้ีดี

ทีสุ่ดแลว้ เพราะเป็นผูบ้รหิารยดึหลกัคุณธรรมในการบรหิาร ใหค้วามสาํคญักบัการทํางานทีส่รา้ง

สมัฤทธผิลใหก้บัองคก์าร  ในการพจิารณาความดคีวามชอบจะเน้นทีผ่ลงาน บุคลกิทีโ่ดดเด่นคอื
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เป็นคนตรง เป็นคนมคีุณภาพ การทํางานทุกอย่างถูกต้องครบถ้วนทัง้ด้านความรู ้ทกัษะ และ

ความกระตอืรอืรน้ เพราะผูอ้ํานวยการใหน้โยบายและกําหนดเป้าหมายว่าบุคลากรทุกคนต้องมี

ผลงาน ต้องช่วยกนัทํางาน หากผู้ใดไม่ทํางานให้บงัเกิดผลก็จะไม่ได้ผลตอบแทนที่ดจีากการ

ทํางาน เพราะผูอ้ื่นก็ต้องทํางานใหเ้กดิสมัฤทธิผ์ลเช่นเดยีวกนั ซึ่งการปรบัเปลีย่นแนวทางการ

พจิารณาความดคีวามชอบในลกัษณะน้ี ในช่วงแรกมบุีคลากรบางกลุ่มรูส้กึต่อต้าน เพราะระบบ

พจิารณาความดคีวามชอบที่โรงพยาบาลเคยใชแ้ต่ดัง้เดมิคอืการหมุนเวยีนเปลี่ยนผลดัความดี

ความชอบ แต่ในปจัจุบนัผู้ที่เคยมแีนวคดิต่อต้านเริม่ยอมรบัมากขึน้และเริม่ตระหนักได้ว่า ถ้า

ตนเองไม่ทํางานใหม้ผีลงานทีด่แีลว้ จะไดร้บัการพจิารณาความดคีวามชอบไดอ้ย่างไร และจาก

จุดเปลีย่นน้ีเองที่ทําให้บุคลากรต้องมกีารพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง  นอกจากการนําองค์การ

ด้วยการยดึหลกัคุณธรรมแล้ว ผู้นําองค์การยงัเป็นผู้นําที่มวีสิยัทศัน์กว้างไกล  ในการบรหิาร

องค์การจะใช้ศาสตร์ที่หลากหลายทัง้การบริหารในแบบชี้นําและการสนับสนุนบุคลากร 

โดยเฉพาะการสนับสนุนทีม่ต่ีอผูบ้รหิารระดบักลาง หากแต่ขึน้อยู่กบัความสามารถของผูบ้รหิาร

หรอืหวัหน้างานแต่ละบุคคลว่าจะรบัรูแ้ละเขา้ใจไดม้ากน้อยอย่างไร ตวัอย่างของการนําองคก์าร

อย่างมวีสิยัทศัน์ที่เป็นรูปธรรม คอื การให้บรกิารอย่างครบวงจรของงานแพทยแ์ผนไทย ของ

โรงพยาบาล ทีเ่กดิขึน้จากความคดิของผูนํ้าองคก์ารทีเ่หน็ความสําคญัและใหก้ารสนับสนุนดา้น

การแพทยแ์ผนไทยมาโดยตลอด จนล่าสุดไดเ้ปิดใหบ้รกิารตรวจรกัษาโรคในรปูแบบผูป้่วยนอก 

ด้วยแพทย์แผนไทยตัง้แต่ ปี พ.ศ. 2555  ซึ่งเป็นการดําเนินการก่อนที่สํานักงานสาธารณสุข

จงัหวดัสกลนครจะมนีโยบายใหใ้หจ้งัหวดัสกลนครเป็นต้นแบบของการแพทยแ์ผนไทย จงึนับว่า

เป็นการมองการณ์ไกลของผูนํ้าองคก์ารทีต่้องการและดําเนินการพฒันาดา้นการแพทยแ์ผนไทย

ใหม้คีวามโดดเด่น  โดยผลงานอนัเป็นทีป่ระจกัษ์ดา้นการการแพทยแ์ผนไทยอกีประการหน่ึงคอื 

เมือ่งานแพทยแ์ผนไทยไดนํ้าผลงานไปประกวดตามทีต่่างๆ มกัจะไดร้บัรางวลัอยู่เสมอ ซึง่ทําให้

บุคลากรในหน่วยงานเกดิความภาคภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาโรงพยาบาล 

สําหรบัความผูกพนัของบุคลากรทีม่ต่ีอองคก์าร แมว้่าโรงพยาบาลยงัไม่ไดด้ําเนินการ

วัดและประเมินความผูกพันอย่างเป็นทางการ แต่สิ่งที่ผู้ว ิจ ัยสังเกตเห็นโดยประจักษ์คือ 

สมัพนัธภาพที่ดรีะหว่างบุคลากร อธัยาศยัไมตรแีละความเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ทีบุ่คลากรมต่ีอกนั ซึ่ง

พบเหน็ไดไ้มม่ากนกัในองคก์ารขนาดกลางทีม่บุีคลากรจาํนวนมากเกอืบ  500 คน สอดคลอ้งกบั

ความรูส้กึของผูบ้รหิารองคก์ารทีย่อมรบัว่าขอ้ไดเ้ปรยีบของโรงพยาบาลประการหน่ึงคอื ความ

สามคัครีะหว่างบุคลากร และความทุ่มเทเสยีสละที่บุคลากรมใีห้กบัองค์การ  และเมื่อสบืค้นถงึ

ทีม่าของคุณลกัษณะทีโ่ดดเด่นน้ี ผูว้จิยัวเิคราะหไ์ด้ว่าเกดิจากองคป์ระกอบที่เกื้อกูลกนัระหว่าง

ตวัผู้บรหิารองค์การและลกัษณะเฉพาะของบุคลากรที่น่ี ในส่วนของบทบาทผู้บรหิารที่เด่นชดั 

คอืการนําองค์การด้วยตนเองเพื่อสรา้งบรรยากาศและความผูกพนั โดยผู้บรหิารตระหนักดวี่า 

กระบวนการสร้างความผูกพนัเป็นภารกิจที่ผู้นําองค์การพึงกระทํา ส่วนเรื่องการวดัและการ
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ประเมนิความผูกพนันัน้สามารถมอบหมายให้ผู้รบัผดิชอบดําเนินการได้ ทัง้น้ี ตวัอย่างที่เป็น

รปูธรรมทีผู่บ้รหิารไดด้ําเนินการเพื่อสรา้งความผูกพนั คอืความพยายามจดัหาสิง่อํานวยความ

สะดวกต่างๆ เพื่อเป็นการเสรมิแรงใหแ้ก่บุคลากร อาท ิการตรวจสุขภาพประจาํปี และการตรวจ

สุขภาพพเิศษในบุคลากรกลุ่มเสี่ยง การให้ความช่วยเหลอืกลุ่มลูกจ้างชัว่คราว การจดัหา

อุปกรณ์เทคโนโลยทีี่ทนัสมยั การจดัสถานที่ทํางานให้มสีุขอนามยัและความปลอดภยัด้วย

กจิกรรมต่างๆ ไดแ้ก่ หอ้งออกกําลงักาย สนามกฬีาและอุปกรณ์ นอกจากน้ี ผูบ้รหิารยงัมุ่งเน้น

การเสรมิแรงด้านกําลงัขวญั (Morale) ที่ไม่ได้อยู่ในรูปของเงนิ โดยการให้รางวลัตามผลการ

ปฏบิตัิงาน และกําลงัพจิารณาที่จะตัง้ชื่อนวตักรรมหรอืสิง่ประดษิฐ์ตามชื่อเจา้ของผลงานเพื่อ

เป็นการใหเ้กยีรตแิละสรา้งความภาคภูมใิจ ส่วนดา้นคุณลกัษณะของบุคลากรโดยเฉพาะในกลุ่ม

หวัหน้างานทัง้ในกลุ่มวชิาชพี อาท ิแพทย์ เภสชักร พยาบาล หรอืสายบรหิาร ส่วนใหญ่เป็น

บุคคลหน้าเดมิทีท่าํงานในโรงพยาบาลมาไมต่ํ่ากว่า 10 ปี และคุน้เคยกบัผูนํ้าองคก์ารเป็นอย่างด ี

การประสานงานกนัระหว่างสหวชิาชพีจงึเป็นไปดว้ยความราบรื่น นอกจากน้ี บุคลากรส่วนใหญ่

โดยเฉพาะหวัหน้างานด้านการพยาบาลเป็นคนอําเภอสว่างแดนดนิและอําเภอเมอืง จงัหวดั

สกลนครทัง้หมด สมัพนัธภาพที่แน่นแฟ้นในวถิชีวีติปกตทิําใหเ้ป็นขอ้ไดเ้ปรยีบสําหรบัชวีติการ

ทํางาน และส่งผลดต่ีอผู้รบับรกิารตามลําดบั การที่บุคลากรส่วนใหญ่ขององค์การเป็นคนใน

ทอ้งถิน่ และบุคลกิภาพโดยรวมของคนในองค์การมคีวามเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ สมัพนัธภาพระหว่าง

บุคลากรจงึเป็นมากกว่าเพื่อนร่วมงาน  โดยบุคลากรทุกคนมคีวามยนิดไีด้เป็นส่วนหน่ึงของ

องค์การและรูส้กึภาคภูมใิจที่ในความเป็นบุคลากรของ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช ดงัคํา

กล่าวของหวัหน้ากลุ่มงานทีว่่า  “ความภาคภมูใิจคอื เราเป็นโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช การ

ทีไ่ด้ทํางานกบัโรงพยาบาลของเจา้ฟ้ามหากษตัรยิ ์และอกีอย่างคอืเป็นโรงพยาบาลที่อยู่ในถิน่

กําเนิด เพราะตนเองเป็นคนทีน่ี่ เมือ่ทาํงานแลว้รูส้กึว่าเราไดช่้วยคนในทอ้งถิน่ของเรา”  

อน่ึง  สมัพนัธภาพอนัดแีบบพี่น้องดงัที่เป็นอยู่ เกิดจากผู้บรหิารทุกระดบัโดยเฉพาะ

ระดบัหวัหน้ากลุ่มงานหรอืระดบัฝ่ายที่กระทําตนเป็นต้นแบบ ด้วยการแสดงความเมตตาต่อ

บุคลากรระดบัปฏบิตัใินลกัษณะของพีก่บัน้อง การบรหิารงานไม่ยดึระเบยีบมากดดนัจนเกนิไป 

ไม่บบีบงัคบัจนเกนิไป ใช้วธิกีารดูแลและบอกกล่าวในเรื่องงาน มกีารผ่อนผนัผ่อนปรนในบาง

กรณี เพื่อไม่ให้บุคลากรมคีวามเครยีดมากขึน้ เน่ืองจากทุกคนมภีาระงานประจําที่ต้องปฏบิตั ิ

และในบางครัง้บุคลากรในองค์การก็เกดิความเครยีดบ้าง เพราะตามความคดิและความรูด้้าน

วชิาการใหม่ๆ  ของผูนํ้าองคก์ารไม่ทนั และหากพวกเขาไม่สามารถปฏบิตัใินเรื่องใดได ้กจ็ะเกดิ

ความรูส้กึน้อยเน้ือตํ่าใจว่าทําไมตนเองจงึทําไม่ได ้ดงันัน้ หวัหน้ากลุ่มงานจะมวีธิตีดิตามกํากบั

งานเพื่อต้องการให้งานบรรลุผล ด้วยการบรหิารแบบค่อยเป็นค่อยไปทีไ่ดท้ัง้เน้ืองานและได้ใจ

คนไปในเวลาเดยีวกนั  ทัง้น้ี มุมมองของบุคลากรระดบับรหิารเห็นว่า ความเป็นโรงพยาบาล

สมเดจ็พระยุพราชทําให้องค์การได้เปรยีบกว่าที่อื่น เพราะเมื่อมโีครงการหรอืงานใหม่ๆ ทาง
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กระทรวงสาธารณสุขจะมุ่งมาที่โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชก่อนโรงพยาบาลชุมชนอื่น และ

การที่ได้ลงมอืกระทําก่อน จะทําให้องค์การได้เรยีนรูก่้อน และสามารถเป็นแบบอย่างให้แก่ที่

อื่นๆ ได้ ซึ่งวธิกีารคดิในลกัษณะน้ีแมแ้ต่บุคลากรระดบัปฏบิตักิ็เขา้ใจและยดึถอืปฏบิตั ิเพราะ

ทุกคนเขา้ใจดวี่าสิง่ทีพ่วกเขากระทําลว้นเป็นประโยชน์ต่อรบับรกิาร ซึง่ทัง้หมดทีไ่ดก้ล่าวมานัน้ 

คอืรปูธรรมของการปฏบิตัอิยา่งทุ่มเทเพื่อองคก์ารอนับ่งบอกถงึความผกูพนัต่อองคก์าร 

จากการรวบรวมข้อมูล ผู้วิจยัพอประมวลได้ว่าปจัจยัสําคัญที่ทําให้องค์การประสบ

ความสาํเรจ็ มดีงัน้ี  
1) คุณลกัษณะเฉพาะตนของผูนํ้าองคก์าร ในเรือ่งความซื่อสตัย ์ความโปรง่ใสใน 

การบรหิาร การมคีุณธรรม จรยิธรรม และมวีสิยัทศัน์กวา้งไกล รวมถงึเป็นผูบ้รหิารทีม่คีวามเป็น

นักวชิาการ สนใจใฝ่รู้และศึกษาองค์ความรู้ใหม่ๆ ในศาสตร์ทุกแขนงทัง้ด้านการแพทย์ การ

บรหิารองคก์าร การตลาด อกีทัง้ใหค้วามสนใจและยอมรบัเครื่องมอืหรอืเทคโนโลยสีมยัใหม่มา

ใชพ้ฒันาองคก์าร 
2) ความรกัและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ทีเ่หน็ไดช้ดัจากความทุ่มเท 

เสยีสละความสุขส่วนตนและครอบครวัเพื่อใหง้านขององคก์ารบรรลุเป้าประสงค ์รวมถงึจติสํานึก

ดา้นบรกิารของบุคลากรอนัตระหนกัถงึคุณค่าของงานทีส่่งมอบแก่ผูร้บับรกิารและชุมชน  

3) บรรยากาศการทาํงานแบบกลัยาณมติรทีส่่งเสรมิความผาสุกในองคก์าร อนั 

เน่ืองมาจากภาวะผู้นําของผู้อํานวยการ ความเป็นธรรมการในประเมนิผลการปฏบิตังิานที่ยดึ

ความรูค้วามสามารถ การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดบัได้รบัการพฒันา รวมถงึความพรอ้ม

ดา้นฐานะทางเศรษฐกจิของโรงพยาบาล และสิง่อํานวยความสะดวกต่างๆ ในการทํางาน เป็น

องคป์ระกอบสาํคญัทีด่งึดดูใหบุ้คลากรทีม่ศีกัยภาพยงัคงอยูก่บัองคก์าร และทาํงานดว้ยความสุข  

4) การบูรณาการแนวคดิระบบคุณภาพ และเครือ่งมอืในการพฒันาทีห่ลากหลาย 

มาประยกุตใ์ชเ้ป็นระยะเวลาต่อเน่ืองและยาวนาน เพื่อใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดแก่องคก์าร และ

ผูร้บับรกิาร  เริม่ตัง้แต่การพฒันาองคก์ารแบบ OD (Organization Development) กจิกรรม 5 

ส. ระบบมาตรฐาน PSO (Thailand International Public Sector Standard Management 

System and Outcomes)  มาตรฐาน HA&HPH (Hospital Accreditation and Health 

Promotion Hospital) มาตรฐาน HCQA (Hospital Care Quality Audit) ระบบ IRBM 

(Integration for Results Based Management) การประกนัคุณภาพการพยาบาล (Nursing 

Quality Assurance :QA) และเกณฑร์างวลัคุณภาพ (Thailand Quality Award: TQA )  

5) ความสามารถในการใชป้ระโยชน์จากเครอืขา่ยเพื่อเพิม่สมรรถนะแก่องคก์าร  

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิให้ความสําคญัและใหค้วามร่วมมอืกบัทุกเครอืข่าย

ทําให้เข้าถึงโอกาสในการพฒันามากกว่าโรงพยาบาลชุมชนทัว่ๆไป อาท ิการสนับสนุนองค์

ความรูด้า้นการพฒันาคุณภาพ จากมลูนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช การแลกเปลีย่นเรยีนรู้
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ในเครอืข่ายโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช การสนับสนุนด้านทรพัยากรอย่างต่อเน่ืองจาก

องค์การในพื้นที่และชุมชน เป็นผลให้โรงพยาบาลมศีกัยภาพเพยีงพอจนได้รบัการสนับสนุน

กระทรวงสาธารณสุขใหข้ยายบรกิารเป็นโรงพยาบาลทุตยิภูมริะดบัสงู 

 

4.1.5  วฒันธรรมองคก์าร  

มโนทศัน์ทีค่าดว่าจะเป็นเงื่อนไขขององคก์ารนวตักรรมทีจ่ะกล่าวถงึเป็นอนัดบัแรก คอื

วฒันธรรมองคก์าร  ซึง่หมายถงึ ความรู ้ความเขา้ใจ ความเชื่อ ค่านิยม ฐานคต ิและบรรทดัฐาน

ทีท่ําใหเ้กดิแบบแผนของพฤตกิรรมทีบุ่คลากรส่วนใหญ่ในองค์การยดึถอืและใชเ้ป็นแนวทางใน

การประพฤตปิฏบิตั ิ วฒันธรรมองค์การจงึมคีวามสําคญัต่อทศิทางขององค์การทัง้ในด้านการ

บรหิารจดัการและการเปลีย่นแปลงวถิกีารทาํงานขององคก์าร ในทีน้ี่ ผูว้จิยัจะนําเสนอวฒันธรรม

องคก์ารของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิใน  2 มติ ิคอื  การจดัการวฒันธรรม

องค์การและลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ โดยจะผสมผสานทัง้สองประเด็นน้ีไว้ด้วยกัน 

เน่ืองจากทัง้สองประเดน็มคีวามสอดประสาน เชื่อมโยง และเป็นเหตุเป็นผลกนั  

จากอดีตที่ผ่านมา โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดินเคยประสบปญัหา 

เกี่ยวกับการบรหิารจดัการด้านการเงนิ หลังจากปรบัเปลี่ยนผู้นําองค์การเมื่อปี พ.ศ. 2544 

ค่านิยมทีอ่งคก์ารยดึถอืและพยายามสรา้งมาโดยตลอดคอื เรือ่ง “ความซื่อสตัย”์ โดยถอืเป็นเรื่อง

ทีอ่งค์การให้ความสําคญัและไดป้ระกาศให้บุคลากรรบัทราบและพงึประพฤตปิฏบิตัโิดยทัว่กนั  

นอกจากน้ี จะเป็นเรือ่งเกีย่วกบัเรือ่งความสามคัคขีองทมีงาน ความร่วมแรงร่วมใจในการทํางาน 

และความมุ่งมัน่ในการพฒันา  ดงัจะเหน็ไดจ้ากค่านิยมก่อนหน้าน้ีใน ปี พ.ศ. 2553 ทีร่ะบุไวว้่า 

ค่านิยมขององคก์าร คอื “ซื่อสตัย ์ประสาน มุ่งมัน่ พฒันา ใฝ่รู ้ร่วมรบัผดิชอบ โปร่งใส เต็มใจ

บรกิารเชีย่วชาญวชิาการ บรกิารเป็นเลศิเชดิชูคุณธรรม และทํางานเป็นทมี” แต่ในปจัจุบนัได้

ปรบั ลดลงเหลอืเพยีง “ซื่อสตัย ์ประสาน มุ่งมัน่ พฒันา” โดยโรงพยาบาลยงัชูธงเรื่องความ

ซื่อสตัย์ไว้เป็นค่านิยมอันดบัแรกเช่นเดิม และเมื่อพิจารณาถึงสถานการณ์ความเป็นจรงิใน

องคก์ารจะพบว่าเรื่องของความซื่อสตัยไ์ม่ไดเ้ป็นเพยีงสิง่ที่ระบุไว้เป็นลายลกัษณ์อกัษรเท่านัน้ 

แต่เป็นเรื่องทีผู่บ้รหิารได้พยายามสรา้งให้เกดิแก่องคก์ารอย่างแทจ้รงิ ดว้ยการประพฤตปิฏบิตัิ

ตนเองเพื่อใหเ้ป็นแบบอย่าง นอกจากความสามารถในเชงิบรหิารและเป็นนักวชิาการแลว้ สิง่ที่

บุคลากรทุกระดบักล่าวถงึผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลสอดคลอ้งไปในทศิทางเดยีวกนัคอื   ความ

ซื่อสตัย์  และความโปร่งใสในการบรหิาร โดยดําเนินการทุกเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการบรหิาร

งบประมาณเป็นไปดว้ยความชดัเจนไมม่คีวามเคลอืบแคลงใดๆ ทัง้สิน้ ในการบรหิารงานไดม้อบ

อํานาจใหผู้ม้หีน้าทีโ่ดยตรงรบัผดิชอบพรอ้มทัง้กําชบัในเรื่องความโปร่งใส เช่น ในการจดัซือ้ยา

ซึ่งเป็นหน้าที่ของฝ่ายเภสัชกรรม ผู้นําองค์การจะไม่มาก้าวล่วงในเรื่องน้ี เพียงแต่เน้นให้

ดําเนินการจดัซื้อด้วยความซื่อสตัย์ตามนโยบายที่ประกาศไว้ คอื “ขอให้ทุกคนทํางานอย่าง
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โปร่งใส หากผู้ใดไม่ถือปฏิบตัิหรอืพบการกระทําผิด จะได้รบัการลงโทษตามระเบียบ” ซึ่ง

ต้องการแสดงให้เห็นว่าการประพฤติด้วยความไม่ซื่อสตัย์ หรอืไม่ยดึปฏิบตัิตามกฎระเบยีบ 

คณะกรรมการบรหิารต้องมีความเข้มแข็งในการบรหิารจดัการด้วยการควบคุมกํากับอย่าง

เข้มงวด  และจากการที่ผู้นําองค์การส่งสัญญาณอย่างจริงจัง พร้อมกับประพฤติตนเป็น

แบบอยา่งในเรื่องน้ี ทาํใหค้วามซื่อสตัยไ์ด้เริม่เป็นวถิชีวีติของคนในองคก์าร  และเป็นค่านิยมที่

บุคลากรส่วนใหญ่ประพฤติจนเป็นกิจวตัรปฏิบตัิ  เมื่อผู้วิจยัได้สอบถามความคิดเห็นผู้นํา

องค์การที่มต่ีอผลลพัธ์ในการสร้างค่านิยมขององค์การทัง้เรื่องความซื่อสตัย์  และเรื่องอื่นๆ 

ไดแ้ก่ ประสาน มุง่มัน่ และพฒันา ซึง่องคก์ารไดด้าํเนินการมาอยา่งต่อเน่ืองในระยะเวลาหน่ึงนัน้ 

ไดร้บัคาํตอบว่า 

 

 ผมค่อนขา้งเชื่อว่า ในระดบัของหวัหน้าฝ่าย หวัหน้างาน และบุคลากรระดบั

ปฏิบตัิที่มอีายุการทํางานมากกว่า 5 แล้ว ผมค่อนข้างมัน่ใจว่า น่าจะมี

ร่องรอย โดยเฉพาะประเด็นในเรื่องความซื่อสตัย์น้ีนะครบั เพราะว่าเรามี

เกณฑท์ีช่ดัเจนในการจดัการกบัความไมซ่ื่อสตัยด์ว้ยเช่นกนั 

 

 ทัง้น้ี ผูนํ้าองคก์ารใหท้ศันะว่า ค่านิยมคอืส่วนหน่ึงทีช่่วยเสรมิใหอ้งคก์ารสามารถทาํงาน 

ได้บรรลุเป้าหมาย และหากค่านิยมได้รบัการปฏิบัติไปอย่างต่อเน่ืองในระยะเวลานาน จะ

กลายเป็นนิสยัที่ฝงัแน่นลงไปในราก และท้ายที่สุดก็จะกลายเป็นวฒันธรรมองค์การ โดยที่

ค่านิยมอาจจะเปลี่ยนไปได้ตามบรบิทหรอืกลยุทธ์ที่องค์การกําหนดไว้ เพราะค่านิยมเป็นสิง่ที่

ช่วยให้การทํางานสําเรจ็ตามกลยุทธ ์ในขณะทีว่ฒันธรรมองค์การเกี่ยวขอ้งกบัความยัง่ยนืของ

องคก์ารในระยะยาว และหากโรงพยาบาลมุง่หวงัทีจ่ะพฒันาโรงพยาบาลตามแนวทางของเกณฑ์

รางวลัคุณภาพ (TQA) โรงพยาบาลจําเป็นต้องสร้างวฒันธรรมเพื่อให้เกิดความยัง่ยนืของ

องค์การ ซึ่งผู้นําองค์การมมีุมมองต่อวฒันธรรมที่ต้องการปลูกฝงัในองค์การ คอื SAWANG 

สําหรบัประเด็นที่น่าสนใจเกี่ยวกบัเรื่องความซื่อสตัย์อีกมุมหน่ึงคอื ผู้บรหิารได้ใช้เรื่องน้ีเป็น

ต้นทุนในการขบัเคลื่อน Balanced Scorecard ในมุมมองด้านการเงนิ (Financial) นโยบายที่

มุ่งเน้นการยดึถอืปฏบิตัิเรื่อง “ความซื่อสตัย์”  ได้ถูกถ่ายทอดให้แก่บุคลากรทุกคนผ่านการ

ประชุม ซึง่ผลทีต่ามมาก ็คอืฐานะทางการเงนิของโรงพยาบาล ซึง่แมจ้ะไม่โดดเด่นถงึขัน้รํ่ารวย 

เพราะโรงพยาบาลเป็นองคก์ารทางสงัคมทีไ่มไ่ดแ้สวงหาหวงัผลกําไรมากนัก แต่โรงพยาบาลกม็ี

การใช้การบรหิารจดัการที่สามารถทําให้เงนิที่จะใช้พฒันาโรงพยาบาลและเงนิสวสัดกิารของ

บุคลากรมมีากขึน้ ซึง่จะส่งผลใหก้ระบวนการพฒันาในมุมมองอื่นๆ เตบิโตขึน้ดว้ย อาท ิมุมมอง

ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเตบิโตขององคก์าร ซึง่มคีวามเกีย่วขอ้งกบัเรือ่งนวตักรรม 
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  นอกจากค่านิยมเรือ่งความซื่อสตัยแ์ลว้ วถิกีารทาํงานทีโ่รงพยาบาลไดพ้ยายามปลกูฝงั 

มาระยะเวลาหน่ึงคอื การมุ่งเน้นผลการปฏบิตังิาน ซึ่งเป็นลกัษณะของวฒันธรรมความสําเรจ็ 

ตามแบบของ Daft ทีก่ล่าวถงึการมวีสิยัทศัน์ของเป้าประสงค์องคก์ารทีช่ดัเจน และผูนํ้ามุ่งเน้น

ความสําเร็จในเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง โดยโรงพยาบาลมีวิธีการทําให้ผลการดําเนินงาน

เป็นไปตามความคาดหวงัด้วยการกําหนดเป้าหมายคุณภาพงานเพื่อให้งานขององค์การบรรลุ

ตามเป้าประสงค์ ผ่านการทํางานที่เป็นระบบ ยดึมาตรฐานในการทํางาน มกีารปฏบิตังิานให้

เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพ มกีารกําหนดตวัชี้วดัที่เป็นลายลกัษณ์อักษรและมกีารลงนาม

รบัทราบ มพีีเ่ลีย้งกระตุ้นกํากบัดูแลใหบ้รรลุตวัชีว้ดั และมกีารประเมนิผลอย่างชดัเจน รวมถงึมี

รูปแบบการทํางานที่เป็นทางการในเรื่องการแต่งตัง้คณะทํางาน ซึ่งในช่วงแรกๆ ของการ

ปรบัเปลีย่นวฒันธรรมการทํางานทีใ่หคุ้ณค่าและความสําคญักบัผลการปฏบิตังิาน บุคลากรบาง

กลุ่มมคีวามรูส้กึทอ้ถอยเพราะยงัไม่ค่อยเขา้ใจ แต่พอไดท้ําความเขา้ใจและไดป้ฏบิตัไิปสกัระยะ

หน่ึง กเ็ริม่มลีกัษณะเขา้ทีเ่ขา้ทางและเริม่เคยชนิกบัระบบการทํางานแบบน้ี จนกระทัง่ในปจัจุบนั

บุคลากรส่วนใหญ่ในไม่ไดรู้ส้กึถงึความยากลําบากอะไรมากนัก ซึ่งนับว่าเป็นขอ้ได้เปรยีบของ

องค์การที่บุคลากรระดบัปฏิบตัิเข้าใจระบบการทํางานมากขึ้น ไม่ต่อต้านการดําเนินระบบ

คุณภาพใดๆ ของโรงพยาบาล และให้การยอมรบัวธิกีารหรอืเครื่องมอืสมยัใหม่ที่ผู้บรหิารได้

นํามาใช้  โดยพวกเขาได้รบัการปลูกฝงัจากองค์การว่า “การพฒันาคุณภาพคือทํางานให้มี

ประสิทธิภาพจากเดิมที่เคยทํา หากพัฒนาจะช่วยลดขัน้ตอน ไม่ต้องทํางานซํ้าซ้อน และ

ผูร้บับรกิารกจ็ะปลอดภยัมากขึน้”  

อยา่งไรกต็าม ในปจัจบุนัพบว่าวธิคีดิของคนในองคก์ารเริม่เปลีย่นไปจากเดมิทีบุ่คลากร 

รุน่พีไ่ดบ่้มเพาะว่า “อะไรกต็ามทีเ่ป็นลายลกัษณ์อกัษร จะเป็นตวัชีว้ดั” ดงันัน้ ในการทํางานหาก

ไม่มรีายชื่อเป็นคณะทํางานก็มกัจะไม่ให้ความร่วมมอื เพราะเกรงว่าจะไม่ได้ผลงานหรอืได้ข ัน้ 

แต่ ณ วนัน้ีวธิคีดิในลกัษณะน้ีได้ละลายออกไป บุคลากรเริม่เขา้ใจว่าถงึไม่มชีื่อของตนเองกไ็ม่

เป็นไร เราช่วยคนอื่นทํางานได ้ ด้วยวธิคีดิทีเ่ปลีย่นแปลงไปน้ี ทําใหบุ้คลากรในองคก์ารเริม่ใช้

การประสานงานแบบไม่เป็นทางการมากขึน้ มกีารใชส้ื่อสงัคมออนไลน์ (Social Media ) ในการ

ทาํงาน อาท ิการใชว้ธิแีจง้ข่าวสารทาง ผ่าน Application  Line, Facebook และ Closed Group

แทนการประสานงานดว้ยการเขยีนบนัทกึขอ้ความหรอืหนังสอืภายในทีต่้องผ่านการอนุมตัจิาก

หวัหน้างาน ทาํใหก้ารทํางานของบุคลากรสะดวกขึน้ ยกตวัอย่างเช่น การส่งต่อผูป้่วยไปรบัการ

รกัษาระหว่างหน่วยงานภายในโรงพยาบาล ในทางปฏบิตัิจะพูดคุยส่งต่อกนัได้เลยไม่ต้องทํา

หนังสอืผ่านหวัหน้างาน ซึ่งบุคลากรรู้สกึว่าการประสานงานแบบไม่เป็นทางการได้ผลในทาง

ปฏบิตัเิพราะทําให้คนทํางานมคีวามสะดวกและผู้ป่วยได้รบับรกิารที่รวดเรว็ขึน้ เพราะในบาง

งานผู้ที่รบัผดิชอบไม่ใช่หวัหน้างาน การประสานงานโดยตรงกบัผู้รบัผดิชอบจะได้รายละเอยีด

ของเน้ืองานมากกว่าการประสานผ่านหวัหน้างาน  ตวัอย่างเช่น เมื่องานกายภาพบําบดัต้องการ
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ตดิต่อกบัตกึผูป้ว่ย เรือ่งการจดักจิกรรมใหก้บักลุ่มคนไขเ้รือ้รงั โรคหอบหดื (Asthma) หรอืความ

ดนัโลหิตสูง (Hypertension) ก็สามารถติดต่อโดยตรงกบัผู้รบัผดิชอบให้จดัผู้ป่วยกลุ่มโรค

ดงักล่าวมาที่งานกายภาพบําบดั ไม่ต้องทําหนังสอืประสานงานอย่างเป็นทางการผ่านหวัหน้า

งาน เป็นตน้ ดงันัน้ วฒันธรรมองคก์ารในแง่ของรปูแบบการทํางานหรอืการปฏบิตัทิีม่รีะบบโดย

ยดึระเบยีบ  จงึมกีารยดืหยุ่นบ้างตามความเหมาะสม เว้นแต่วธิปีฏบิตัิในเรื่องที่ต้องเคร่งครดั 

อาท ิความโปร่งใสในดา้นการเงนิ พฤตกิรรมทีฝ่่าฝืนจรยิธรรม ผูก้ระทําผดิวนิัยต้องรบัความผดิ

และรบัการลงโทษตามระเบยีบ  

อน่ึง การทีบุ่คลากรตอ้งปฏบิตัภิารกจิทีเ่ป็นงานประจาํควบคู่ไปกบัการพฒันาคุณภาพ 

และการคดิคน้ผลติผลติภณัฑห์รอืกระบวนการทํางานใหม่ๆ เพื่อสรา้งคุณค่าแก่ผูร้บับรกิารและ

องค์การ อาจจะทําให้บุคลากรอาจจะเครียดและเป็นการลดทอนความสุขของพวกเขา แต่

บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลแห่งน้ีกลบัไม่เป็นเช่นนัน้ คนส่วนใหญ่ยงัดูมคีวามสุขกบั

ชวีติการทาํงาน และเมือ่ผูว้จิยัสอบถามประเดน็น้ีกบับุคลากรระดบับรหิารกไ็ดร้บัการยนืยนัว่า 

 

คอืยงัไงกม็คีวามสุขค่ะ เพราะว่าเราปกครองโดยไม่ไดใ้ชอ้ํานาจ คอืเราบอก

ลูกน้องทุกครัง้เวลาทีเ่ราต้องประชุมและคุยกนัเรื่องซเีรยีส เราต้องบอกเค้า

ว่าสิง่ที่พี่ส ัง่น้องคอืมนัสุดวสิยัแล้ว ต้องทําแล้ว และพี่ก็จะไม่ใช้อํานาจ เรา

คุยกับลูกน้องเลยค่ะว่าเราจะไม่เป็นหัวหน้าแบบนัน้ แต่ว่าคุณจะต้อง

รบัผดิชอบต่องานทีไ่ดร้บัมอบหมายนะ อยา่ใหเ้กดิเรือ่ง งานตอ้งส่งตรงเวลา 

 

เมือ่กล่าวถงึความสุขในการทาํงาน สาํหรบับุคลากรระดบับรหิารจะรูส้กึเหน็ดเหน่ือยอยู ่

บ้างในช่วงปรบัเปลี่ยนบุคลากร เพราะจะต้องมกีารฝึกฝนน้องใหม่ให้มสีมรรถนะที่ตรงกับ

ลกัษณะงาน และเมือ่ใดกต็ามทีม่คีวามรูส้กึเหน่ือยหรอืทอ้ พวกเขาจะใชว้ธิฝึีกความคดิเชงิบวก 

โดยให้กําลงัใจตวัเองว่าในที่สุดทุกอย่างจะต้องดขีึน้ การเป็นหวัหน้าต้องให้โอกาสน้องในการ

พฒันาตวัเองให้ดขีึน้ ให้โอกาสในการเรยีนรู ้เอาใจเขามาใส่ใจเราว่าถ้าหากตนเองเป็นคนใหม ่

จะรูส้กึอย่างไร ดงันัน้ คนที่ทําหน้าที่เป็นพี้เลี้ยงสอนงาน จะต้องไม่ท้อ ต้องเขม้แขง็ ต้องเป็น

ตวัอยา่งใหน้้อง และพาน้องเดนิไปในวถิขีององคก์ารใหไ้ด ้และทา้ยทีสุ่ดเมื่อการฝึกฝนบุคลากร

ใหม่บรรลุผลสําเรจ็ บุคลากรน้องใหม่เขา้ใจงาน รกัในองค์การ เกดิความสามคัคแีละความร่วม

แรงรว่มใจภายในหน่วยงาน หวัหน้างานจะเกดิความภาคภูมใิจ 

สําหรบัวฒันธรรมองคก์ารอกีเรื่องหน่ึงทีผู่นํ้าดําเนินการปลูกฝงัดว้ยตนเองคอื ความรกั

ในองคก์าร โดยทุกครัง้ทีร่บับุคลากรใหม่หรอืมนีักศกึษามาฝึกงาน ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลจะ

ใหเ้ขา้พบและเล่าถงึประวตัคิวามเป็นมาและภารกจิหน้าทีข่ององคก์าร  นอกจากน้ี ผูนํ้าองคก์าร

ยงัใส่ใจกบัเรื่องสวสัดกิารของบุคลากร ใหก้ารสนับสนุนและช่วยแก้ปญัหาทัง้เรื่องงานและเรื่อง
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ส่วนตัว ด้วยความเชื่อว่าการสนับสนุนบุคลากรมีปญัหา จะเป็นการยงัผลประโยชน์ให้เขา

สามารถอยู่ได้และมใีจต่อการทํางาน ในส่วนของความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรด้วยกนัผู้วจิยั

พบว่า  บุคลากรในหน่วยงานทาํงานรว่มกนัในลกัษณะพีก่บัน้องเสมอืนเป็นครอบครวัเดยีวกนั มี

ความรกัและเข้าใจ ให้ความเป็นกนัเอง ช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั ร่วมแรงร่วมใจพฒันางานให้

บรรลุเป้าหมาย ในกรณีทีม่กีารขดัแยง้กนัภายในหน่วยงานจะมกีารแก้ไขปญัหาโดยอาศยักลาง

เป็นผู้ไกล่เกลี่ยเขา้มาคุย ในการทํางานจะไม่มกีารแบ่งชัน้วรรณะ ให้ความสําคญักบังานของ

บุคลากรทุกระดบัแม้กระทัง่คนงาน โดยชี้ให้เห็นว่าทุกๆ งานมศีกัดิศ์รแีละมคีวามสําคญัต่อ

หน่วยงานและองคก์าร ซึง่สรา้งความภาคภูมใิจและสามารถทํางานร่วมกนัไดใ้นทุกเรื่อง ดว้ยวธิี

คดิแบบน้ีเป็นเหตุผลหน่ึงที่ทําให้บุคลากรมคีวามเป็นอันหน่ึงอันเดียวและรกัองค์การโดยมี

คุณลกัษณะแบบ “วฒันธรรมสมัพนัธเ์กื้อกูล” ของ Daft ทีว่่าดว้ยความเกี่ยวขอ้ง และการมสี่วน

ร่วมของบุคลากร ซึ่งองค์การที่มวีฒันธรรมประเภทน้ีมสีถานที่ทํางานที่เป็นกลัยาณมติร และ

มองบุคลากรเป็นเสมอืนคนในครอบครวั 

 นอกจากน้ี ผูว้จิยัไดส้งัเกตเหน็วฒันธรรมการเคารพผูอ้าวุโสจากการทกัทายในแต่ละวนั 

ของคนในองคก์ารดว้ยการไหวแ้ละกล่าวคาํสวสัด ีเมือ่สบืคน้จงึไดพ้บว่า วฒันธรรมแบบน้ีไดเ้ริม่

ในปี พ.ศ. 2538 โดยหวัหน้าพยาบาลในขณะนัน้ได้จดัทํา “โครงการอบรมการบรกิารสําหรบั

พนักงานส่วนหน้า (Front Liner)"  การประพฤตปิฏบิตัแิบบน้ีไดเ้ริม่ทีว่ชิาชพีพยาบาลมหีวัหน้า

พยาบาลเป็นแบบอย่าง ฉะนัน้ เมื่อเวลาเดนิผ่านหากผู้อ่อนอาวุโสยงัไม่ไดไ้หว้ทกัทายหวัหน้า

พยาบาลจะไหวก่้อน ซึง่พยาบาลทุกคนกระทํากนัแบบน้ี จนขยายไปยงัวชิาชพีอื่นหรอืกลุ่มงาน

อื่นๆ  จนกระทัง่ไดก้ลายเป็นวฒันธรรมองคก์าร  ทัง้น้ี จดุแขง็ขององคก์ารคอื บุคลากรส่วนใหญ่

เป็นคนในพื้นทีเ่ดยีวกนั วฒันธรรม แนวความคดิต่างๆ จะเป็นรูปแบบเดยีวกนั  ส่วนที่ยา้ยมา

จากทีอ่ื่นกม็บี้าง แต่เมื่อครัน้อยู่ในองคก์ารชัว่ระยะหน่ึงก็จะผสมกลมกลนืกลายเป็นคนของที่น่ี 

ดงันัน้ การทาํงานส่วนใหญ่จะมคีวามร่วมมอืกนัด ี ผลลพัธต์วัชีว้ดัคุณภาพโดยรวมเพิม่ขึน้ทุกปี

ซึง่บ่งบอกถงึคุณภาพการดูแลทีด่ขี ึน้มาโดยตลอด ซึง่การปลูกฝงัวฒันธรรมองคก์ารดําเนินการ

โดยผู้นําองค์การเป็นหลกั ด้วยการใช้ศาสตร์ของการบรหิารจดัการองค์การ ทัง้การบรหิารใน

แบบชีนํ้าและการสนบัสนุนเพื่อทีจ่ะสรา้งวฒันธรรมองคก์าร (SAWANG) ใหด้าํรงไวอ้ยา่งยัง่ยนื 

 

4.1.6  การจดัการความรู้ 

กระบวนการจดัการความรูเ้ป็นมโนทศัน์หน่ึงที่ผูว้จิยัคาดว่าจะเป็นเงื่อนไขขององค์การ

นวตักรรม ปจัจุบนัการจดัการความรูเ้ป็นสิง่จาํเป็นสําหรบัองคก์าร เพราะองคก์ารฐานความรู ้ มี

ความสามารถในการใช้สารสนเทศและความรูใ้นการถ่ายโอนสตปิญัญา ความสามารถในการ

สรา้งสรรค ์และความฉลาดหลกัแหลม เป็นการเตรยีมพรอ้มต่อการเตบิโตทีย่ ัง่ยนืและการพฒันา

ภายใต้สิ่งแวดล้อมที่เป็นพลวตั ซึ่งนําไปสู่การเรยีนรู้อย่างต่อเน่ืองและการสร้างนวตักรรม 
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ขณะที่บุคลากรในองค์การจาํเป็นต้องไดร้บัความรูท้ี่หลากหลายและเพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน 

องคก์ารจงึมหีน้าทีต่อ้งจดัการเตมิเตม็ช่องว่างระหว่างความรูท้ีบุ่คลากรจาํเป็นต้องมกีบัความรูท้ี่

มอียู่จรงิใน  ซึ่งโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิตระหนักถงึบทบาทสําคญัในเรื่องน้ี

เป็นอย่างดี โดยมอบหมายภารกิจดงักล่าวให้กบัคณะทํางานด้านการจดัการสารสนเทศของ

โรงพยาบาล ซึ่งผลงานที่ผ่านมาของคณะทํางานคือการติดตัง้โปรแกรม HOSxP ซึ่งเป็น

ซอฟแวร์ด้านระบบข้อมูลสารสนเทศของโรงพยาบาล ด้วยโรงพยาบาลมแีนวคดิว่า ก่อนที่จะ

ดําเนินการจดัการความรู้ ควรสนับสนุนให้ทุกงานรูจ้กัฐานข้อมูลสารสนเทศ และรูจ้กัใช้ขอ้มูล

ตวัชีว้ดัของตนเอง เพื่อทราบถงึความสําคญัของตวัชีว้ดัทีม่ต่ีอคุณภาพของงาน การดําเนินการ

ดา้นขอ้มูลสารสนเทศจงึก้าวหน้ามากขึน้ เริม่ตัง้แต่สํารวจความต้องการใช้ขอ้มูลสารสนเทศใน

ทุกระดบั คดัเลือกข้อมูลที่ต้องจดัเก็บในแต่ละระดบั ตัง้แต่ระดบับุคคล หน่วยงาน ทมี และ

องคก์าร รวมถงึใชข้อ้มลูสารสนเทศในการตดิตามประเมนิผลการทํางานทุกระดบั  

  อยา่งไรกต็าม การดาํเนินการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลยงัมลีกัษณะแบบค่อยเป็น 

ค่อยไป และยงัไม่ไดก้ําหนดระบบหรอืกระบวนการจดัการความรูใ้นภาพใหญ่ขององคก์ารอย่าง

ชดัเจน  ทัง้ๆ ที่โรงพยาบาลได้ส่งทมีนําระดบัหวัหน้างานไปเขา้รบัการอบรมเรื่องการจดัการ

ความรู้ แต่พอนําสู่การปฏบิตัจิรงิกลบัไม่สามารถดําเนินการได้ตามความรู้ความเขา้ใจที่ได้รบั

จากการอบรม เหตุเพราะโรงพยาบาลเพิง่ดําเนินการเรื่องน้ีในระยะเวลาไม่นานนัก สิง่ที่ให้การ

สนบัสนุนคอื ใหท้มีไดม้แีลกเปลีย่นความรูก้บัองคก์ารอื่น พรอ้มกบัต้องดูแลโรงพยาบาลส่งเสรมิ

สุขภาพตําบลอกี  20 แห่ง มคีวามจําเป็นทีต่้องสรา้งเครอืข่ายเพื่อร่วมกนักําหนดแนวทางการ

ดูแลผู้ป่วย  จงึไม่ได้เข้มงวดกวดขนัในกระบวนการจดัการความรู้ และกําหนดรูปแบบการ

ดาํเนินงานอยา่งเป็นทางการ ดงัคาํบอกกล่าวของคณะทาํงานดา้นการจดัการสารสนเทศ ทีว่่า 

 

  การทํา KM เราจะสนับสนุนใหเ้คา้ทํางานแบบธรรมชาต ิเราไม่กําหนดอะไรให้

เคา้มาก เราจะใหก้ารช่วยเหลอืกนัระหว่างหน่วยงาน  ถ้าไปถามน้องว่าทํา KM 

อย่างไร น้องๆ จะไม่รู้หรอกว่าน่ีคอืกระบวนการ KM ที่น่ีเราให้เค้าทําไปโดย

ธรรมชาต ิเราคงไม่ได้ทําทุกกระบวนการ แต่เราทําแบบค่อยเป็นค่อยไป ตาม

การเรยีนรูข้ององคก์ร แลว้พฒันาความรูข้องเราไปเรือ่ยๆ เราจะไมห่ยดุพฒันา 

 

ดงันัน้ กระบวนการจดัการความรู้ จงึไม่ได้ดําเนินการตามทฤษฎีหรอืพฒันารูปแบบ

กระบวนขององค์การขึ้นมาใหม่ แต่จะดําเนินการในลกัษณะการค้นหาปญัหาที่พบจากการ

ปฏบิตังิาน แลว้นําปญัหานัน้มาปรกึษาหารอืและวเิคราะหห์าสาเหตุภายในทมี แลว้คดิคน้วธิกีาร

แก้ปญัหาหาแนวทางการปฏบิตัิที่ดกีว่าเดมิ เมื่อพบวธิกีารแก้ปญัหาจงึถ่ายทอดสู่การปฏบิตั ิ

โดยเริม่จากบุคลากรภายในหน่วยงานก่อน และหากหน่วยงานนัน้ไดป้ฏบิตัไิปช่วงเวลาหน่ึงแลว้
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พบว่าเป็นวธิกีารทีด่กีจ็ะถ่ายทอดใหห้น่วยงานอื่นในโรงพยาบาลไดนํ้าไปใชใ้นการแก้ไขปญัหา 

ซึง่เมื่อพจิารณาแลว้การดําเนินการในลกัษณะน้ีจะคลา้ยคลงึกบักจิกรรมการปรบัปรุงคุณภาพที่

เรยีกว่า CQI (Continuous Quality Improvement) โดยโรงพยาบาลคดิว่าการดําเนินการเช่นน้ี

ก่อใหเ้กดิประโยชน์ในการทํางาน และการนําปญัหาทีพ่บในหน่วยงานมาแก้ไขจะทําใหผู้ป้ฏบิตัิ

เกดิความเขา้ใจมากกว่า ตวัอย่างเช่น ในงานผูป้่วยหนัก ประสบปญัหาเรื่องการฉีดยาชนิดหน่ึง

ซึง่มกัจะทําใหเ้กดิ Hematoma (ภาวะทีม่เีลอืดออกในเน้ือเยื่อ) ทีม่ขีนาดใหญ่และสามารถคลํา

ได้เป็นก้อน ทีมงานจงึได้นําปญัหาน้ีมาปรกึษาหารอืและได้ไปค้นคว้าหาวิธีการปฏิบตัิเพื่อ

ป้องกนัปญัหาน้ี และได้จดัทําแนวปฏบิตัิ เรื่องการฉีดยาโดยไม่ทําให้เกิด Hematoma โดย

นําเสนอแนวปฏบิตัน้ีิต่อ PCT (Patient Care Team) เพื่อเขา้รบัการพจิารณา หลงัจากนัน้จงึได้

ขยายผลแนวปฏบิตัดิงักล่าวไปยงัหน่วยงานดา้นคลนิิกของโรงพยาบาล   

 อย่างไรก็ตาม ผู้วิจยัได้ทําการประมวลข้อมูลที่ได้จากโรงพยาบาลให้เชื่อมโยงกับ

กระบวนการจดัการความรูท้ีไ่ด้กําหนดในกรอบแนวคดิแรกเริม่ของการศกึษา อนัประกอบดว้ย

ขัน้ตอนสําคญั 4 ประการคอื การสรา้งและแสวงหาความรู ้ การจดัเก็บและการเขา้ถงึความรู ้

การถ่ายโอนหรอืการแลกเปลีย่นความรู ้และการใชป้ระโยชน์จากความรู ้  ดงัน้ี  

1) การสรา้งและแสวงหาความรู ้ ก่อนหน้าน้ีองคก์ารไดเ้คยระบุความรูท้ีจ่าํเป็น  

ว่าองค์การควรมคีวามรูใ้นเรื่องใดบ้าง แต่พบว่าในทางปฏบิตัิไม่ค่อยได้นํามาใช้งานขณะน้ีจงึ

ไมไ่ดด้าํเนินการต่อ การดําเนินการในปจัจุบนัคอื แต่ละหน่วยงานไดพ้ยายามสรา้งและแสวงหา

ความรู้ที่จําเป็นสําหรับหน่วยงานตนเองโดยเน้นที่การสร้างนวัตกรรมในระดับต่างๆ ทัง้

นวตักรรมกลยุทธ์ ไดแ้ก่ ตู้ยาชุมชนและรา้นยาชุมชน และนวตักรรมผลติภณัฑ ์ ทัง้ทีอ่ยู่ในรูป

ของผลติภณัฑแ์ละบรกิาร ทัง้น้ี แต่ละหน่วยงานไดม้กีารคดิคน้ผลติภณัฑห์รอืบรกิารใหม่ๆ จาก

ปญัหาที่พบในการให้บรกิารผู้ป่วย ประกอบกบัการสบืค้นสารสนเทศและความรูเ้พิม่เตมิจาก

แหล่งต่างๆ โดยผสมผสานความรูท้ี่ได้ให้เขา้กบัสมรรถนะของบุคลากรในองค์การ ภูมปิญัญา

ทอ้งถิน่ มกีารนําวสัดุเหลอืใชม้าปรบัใชเ้ป็นเครือ่งมอืในการใหบ้รกิาร  

2) การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้มกีารจดัเกบ็ความรูใ้นรปูของเอกสาร การ 

นําเสนอโครงการ เอกสารวชิาการความรูท้ีไ่ดจ้ากการอบรม แต่กพ็บว่าความรูเ้ฉพาะดา้นซึง่เป็น

ความรูค้วามสามารถเฉพาะในบางเรือ่งยงัอยูใ่นตวับุคคล เช่น ดา้นชุมชน ดา้นวชิาการ ดา้นการ

จดักจิกรรมสนัทนาการ เป็นตน้  

3) การถ่ายโอนหรอืการแลกเปลีย่นความรู ้โรงพยาบาลไดม้กีารถ่ายทอดความรู ้

อย่างต่อเน่ือง โดยดําเนินการแลกเปลี่ยนความรูท้ ัง้ภายในและภายนอกองค์การ สําหรบัการ

แลกเปลีย่นความรูภ้ายในองคก์ารเริม่ตน้จากระดบัหน่วยงาน เมื่อบุคลากรคนใดในหน่วยงานได้

ค้นพบความรู้ใหม่หรอืวธิปีฏบิตัิที่ดกีว่าเดมิ ทางหน่วยงานจะทําการแจง้ให้บุคลากรคนอื่นได้

รบัทราบเพื่อใหไ้ดท้ดลองใชไ้ปดว้ยกนั ซึง่ระหว่างการทดลองใชจ้ะมกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู และ
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ประเมนิผลร่วมกนัว่าใช้แล้วผลเป็นอย่างไร  โดยการประเมนิการใช้ความรูห้รอืวธิปีฏบิตัใิหม่

เป็นไปตามวิธีการหรอืขัน้ตอนตามหลกัวิทยาศาสตร์แบบง่ายๆ  แต่ยงัไม่ถึงขัน้การทําวิจยั 

ตวัชีว้ดัส่วนใหญ่ทีเ่กบ็เพื่อประเมนิผลการใช้งานคอืความพงึพอใจของบุคลากรและผู้รบับรกิาร 

และผลความสําเรจ็ของงาน และเมื่อเก็บข้อมูลเปรยีบเทยีบความก้าวหน้าของงานแล้วจะนํา

ความรูใ้หม่หรอืวธิปีฏบิตัมิาพฒันาให ้เป็นวธิปีฏบิตัทิีด่ ีหลงัจากนัน้จงึขยายไปยงัหน่วยงานอื่น

ในโรงพยาบาล เมือ่มกีารจดัประกวดผลงานแต่ละหน่วยงานจะไปนําเสนอผลงานของตนเอง ถ้า

หน่วยงานไหนสนใจสามารถนําไปใชไ้ด้โดยมเีจา้ของผลงานทําหน้าทีเ่ป็นที่ปรกึษาช่วยแนะนํา

ถงึคุณประโยชน์และวธิกีารใชง้าน ทัง้น้ี เมื่อหน่วยงานใดกต็ามมกีารผลติความรูห้รอืวธิปีฏบิตัทิี่

ดหีน่วยงานอื่นๆ ก็จะไปร่วมและแสดงความประสงค์ที่จะนําความคดิของหน่วยงานนัน้ๆ มา

ปรับใช้ในหน่วยงานตนเอง จึงทําให้เกิดการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างหน่วยงาน  

ตวัอย่างเช่น หน่วยงานแพทยแ์ผนไทยได้มกีารแลกเปลี่ยนความรูแ้ละนวตักรรมกบัหน่วยงาน

กายภาพบําบดัเกี่ยวกบัการดูแลรกัษาผู้ป่วย ทัง้สองหน่วยงานมกีารประเมนิการใช้ความรูแ้ละ

นวตักรรมร่วมกนั เพื่อปรบัปรุงและพฒันาใหน้วตักรรมดงักล่าวสามารถนําไปปฏบิตัไิด้จรงิและ

แก้ไขปญัหาได้อย่างมปีระสทิธภิาพสูงสุด ส่วนการแลกเปลี่ยนความรูภ้ายนอกองค์การ ได้แก่ 

การที่สถาบนัการศกึษาในชุมชนไดป้ระสานใหบุ้คลากรไปเผยแพร่ความรูใ้หก้บันักเรยีน มกีาร

ขอสนับสนุนนวตักรรมหรอืสิง่ประดษิฐ์ต่างๆ รวมทัง้เอกสารเพื่อนําไปจดันิทรรศการภายใน

โรงเรยีน  และการที่โรงพยาบาลไปนําเสนอผลงานนวตักรรมในการประชุมวชิาการต่างๆ ทัง้

ระดบัจงัหวดั ระดบัเขต และระดบัประเทศ ผลงานที่โดดเด่นเป็นของงานกลุ่มงานเภสชักรรม 

งานแพทยแ์ผนไทยและกายภาพบําบดัที่ได้ไปนําเสนอผลงานนวตักรรมภายนอกองค์การและ

มกัจะไดร้บัรางวลัอยูเ่สมอ ส่วนการแลกเปลีย่นความรูก้บัหน่วยงานในอําเภอและจงัหวดั ผลงาน

ทีโ่ดดเด่นเป็นของวชิาชพีพยาบาล ไดแ้ก่ เรื่องการป้องกนัและควบคุมการตดิเชือ้ในแม่และเดก็

ซึง่ดาํเนินการในระดบัจงัหวดั และการดูแลผูป้่วยโรคหวัใจและหลอดเลอืด ซึง่เป็นทมีเฉพาะโรค

ในระดบัอําเภอทีด่าํเนินการรว่มกบัโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล  

4) การใชป้ระโยชน์จากความรู ้ โรงพยาบาลมกีารนําความรูแ้ละนวตักรรมไปใช ้

ในทางปฏบิตัจิรงิทัง้ภายในและภายนอกองคก์ารอย่างต่อเน่ือง ตวัอย่างของหน่วยงานภายนอก

องค์การ ได้แก่ โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบลที่อยู่ในพื้นที่ได้มาขอแบ่งปนันวตักรรมที่

หน่วยงานคดิคน้ไปใช้กบัผูร้บับรกิาร ซึง่ทางโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิกย็นิดี

แบ่งปนั และเป็นการยนืยนัว่าความรูใ้นรปูแบบนวตักรรมหรอืสิง่ประดษิฐท์ีเ่กดิจากบุคลากรของ

องค์การสามารถนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้จรงิ นอกจากน้ี เมื่อกล่าวถึงการจดัการความรู ้

บุคลากรของโรงพยาบาลได้แสดงความห่วงใยไปถงึคนในชุมชน โดยเกรงว่าคนในยุคปจัจุบนั

กําลงัจะลืมวิถีชีวิต ลืมภูมปิญัญาของตน ซึ่งทําให้ความรู้ที่มคีุณค่าในบางเรื่องกําลงัจะสูญ

หายไป หากคนในพื้นที่พยายามนําภูมปิญัญาท้องถิ่นมาปรบัใช้ทัง้ในการดํารงชวีติ การดูแล
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ส่งเสรมิสุขภาพ จะทําให้คนเหล่านัน้มคีุณภาพชีวิตหรอืมคีวามเป็นอยู่ที่ดีขึ้น พร้อมกับภูมิ

ปญัญาทอ้งถิน่ยงัคงสบืทอดไปยงัรุน่ลกูหลาน 

ในส่วนของการประเมนิการจดัการความรู ้โรงพยาบาลไม่ไดพ้ฒันาเครื่องมอืใดๆ มาวดั

และประเมนิอย่างเป็นทางการ แต่จะดูผลจากการปฏบิตังิานที่ดขี ึน้ เพราะบุคลากรในองค์การ

เชื่อว่าหากบุคลากรได้รบัความรู้ไม่ว่าจะโดยวิธีการใดๆ ก็ตาม จะต้องนําความรู้นัน้มาใช้

ประโยชน์ในการปฏิบตัิงาน และผลลพัธ์ของการทํางานซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของกระบวนการ

ทํางานหรอืตวัชี้วดัต่างๆ ควรจะมกีารพฒันาและก้าวหน้ามากขึน้ โดยเป็นหน้าที่ของหวัหน้าที่

ต้องคอยติดตามดูแลใส่ใจผลการปฏบิตัิงานของบุคลากรภายในหน่วยงาน ดงัคํากล่าวของ

บุคลากรระดบับรหิารทีว่่า  

 

การนําความรูม้าใช้เราคดิว่าคุณต้องนําความรูม้าใช้ในงานจรงิๆ แล้วมนัเกิด 

ผลลพัธ์ให้เห็นว่างานดขีึน้ ก็คอืเรามุ่งผลสมัฤทธิ ์ถูกไหมคะ ถ้าเกดิว่าเค้าได้

ความรู้น้ีมา แต่เค้าไม่พฒันาอะไรเลยมนัก็ไม่ได้ประโยชน์ ถึงแม้ว่ามรีะบบ

จดัเก็บทีด่เีลศิอย่างไรก็แลว้แต่ มกีารเขา้ถงึอย่างไรกแ็ลว้แต่ แต่ถ้าเคา้ทํางาน

ไมพ่ฒันาเลยมนักไ็มม่ปีระโยชน์ 

 

เมื่อสบืค้นถงึองค์ประกอบที่สําคญัที่สุดในการจดัการความรู ้บุคลากรส่วนใหญ่เหน็ว่า

คนเป็นเงื่อนไขสําคญัในการขบัเคลื่อนกระบวนการจดัการความรู้ เพราะการดําเนินกิจกรรม

ต่างๆ เพื่อถ่ายโอนความรู้ในตัวบุคคลมาเป็นความรู้ขององค์การ ต้องอาศัยบุคลากรที่มี

ความสามารถและมคีวามทุ่มเทในการดาํเนินกจิกรรมเหล่าน้ี  และนอกจากคนแลว้ สิง่ทีบุ่คลากร

ทุกกลุ่มเหน็ว่าสาํคญัคอืกระบวนการจดัการความรูท้ีเ่ป็นระบบ  หากโรงพยาบาลมคีนทีเ่สยีสละ

ทุ่มเทและมกีระบวนการที่ชดัเจนจะส่งเสรมิให้โรงพยาบาลเป็นองค์การเรยีนรูไ้ด้เรว็ขึน้ เพราะ

กระบวนการจดัการความรูท้ีเ่ป็นระบบ จะทําใหเ้กดิการหมุนวงรอบของกจิกรรมการแลกเปลีย่น

เรยีนรูแ้ละกจิกรรมการพฒันาคุณภาพต่างๆ เมื่อมกีารหมุนวงรอบของกิจกรรม บุคลากรที่มี

ส่วนร่วมในกิจกรรมนัน้ๆ จะถูกผลกัดนัให้ต้องศึกษาและพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง เพื่อที่

ตนเองจะได้สรา้งสรรค์สิง่ใหม่ๆ หรอืความรูท้ี่จําเป็นต่อการทํางาน และนําสิง่เหล่านัน้มาเขา้สู่

กระบวนการจดัการความรูต่้อไป สอดคลอ้งกบัทศันะของนักวชิาการจากสํานักงานสาธารณสุข

จงัหวัดสกลนครที่เห็นว่า กระบวนการจัดการความรู้เป็นสิ่งสําคัญในโรงพยาบาล และมี

ความสมัพนัธเ์กีย่วขอ้งกบัการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้รวมถงึการพฒันาไปสู่องคก์ารนวตักรรม   

สาํหรบัการจดัการความรูใ้นภาพรวมของจงัหวดั สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัสกลนคร

สนบัสนุนกจิกรรมดา้นความรูใ้หแ้ก่โรงพยาบาลภายในจงัหวดัดว้ยการจดัเวทแีลกเปลีย่นความรู ้

และจดัตัง้คณะกรรมการที่ประกอบด้วยบุคลากรของโรงพยาบาลต่างๆ และบุคลากรของ
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สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั เพื่อทํางานร่วมกันในลกัษณะเครือข่ายที่ครอบคลุมทุกสาขา

วชิาชพี เช่น คณะกรรมการดา้นเภสชักรรม คณะกรรมการพฒันาคุณภาพการพยาบาล เป็นต้น 

โดยคณะกรรมการระดบัจงัหวดัมหีน้าที่ร่วมกนัพฒันาด้านวชิาการและคุณภาพบรกิาร  จาก

ประสบการณ์ที่ได้ร่วมงานกับโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดิน นักวิชาการของ

สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัเหน็ว่า บุคลากรของโรงพยาบาลมคีวามรู้ ความสามารถในเชงิ

วชิาการ ดงัจะเหน็ไดจ้ากการทาํหน้าทีเ่ป็นแกนนําพรอ้มกบัเป็นพีเ่ลีย้งดา้นแผนงานและวชิาการ

ให้โรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามยัหรอืศูนย์สุขภาพชุมชนที่อยู่ในความรบัผิดชอบของ

โรงพยาบาลได้เป็นอย่างดี ทัง้น้ี ในการดําเนินกิจกรรมต่างๆ ด้านวิชาการ โรงพยาบาลจะ

สอดแทรกแนวคดิการจดัการความรูไ้ปดว้ยเสมอ การดาํเนินการดงักล่าวแสดงถงึความใส่ใจของ

โรงพยาบาลทีม่ต่ีอเรือ่งน้ี  

    

4.1.7 องคก์ารเรียนรู ้ 

 องคก์ารเรยีนรูเ้ป็นองคก์ารทีเ่พิม่พนูความสามารถในการสรา้งสรรคอ์นาคตของตนเอง 

อย่างต่อเน่ือง ซึ่งผู้วจิยัได้ระบุไว้ในกรอบแนวคดิเบื้องต้นว่า จะเป็นเงื่อนไขที่จําเป็นต่อการ

พฒันาโรงพยาบาลให้เป็นองค์การนวตักรรม โดยความสามารถในการเรยีนรูข้ององค์การเป็น

องคป์ระกอบสาํคญัในการนําพาสู่ความเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ ซึง่องคก์ารจะต้องเรยีนรูแ้ละปรบัตวั

ใหเ้รว็กว่าการเปลีย่นแปลงของสิง่แวดลอ้มเพื่อความอยู่รอด  และใหค้วามสําคญักบับุคคลและ

บรบิทต่างๆ ที่อยู่รอบตวับุคคล ได้แก่ วฒันธรรมองค์การ โครงสรา้งองค์การ โดยมกีารนํา

เทคโนโลยมีาอํานวยความสะดวกในการแสวงหาความรูแ้ละการจดัเกบ็ความรู ้ ในการศกึษาน้ี 

จะกล่าวถงึคุณลกัษณะชององค์การเรยีนรูใ้น 4 มติ ิคอื  รูปแบบการเรยีนรูข้ององค์การ การ

เรยีนรูข้องทมี การมวีสิยัทศัน์รว่ม และทกัษะขององคก์ารเรยีนรู ้ดงัน้ี 

4.1.7.1  รปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร  

ลกัษณะอนัโดดเด่นของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิคอื เป็น 

องคก์ารทีม่กีารพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และมกีารรบัมาตรฐานหรอืเกณฑค์ุณภาพทีห่ลากหลายเขา้

มาประยกุตใ์ชใ้นภาพรวมขององคก์าร อาท ิHA , TQA , QA ของวชิาชพีพยาบาล และ LA ของ

เทคนิคการแพทย ์ ตลอดเวลาที่ผ่านมาองคก์ารมกีารพฒันาเรว็มาก เพราะโรงพยาบาลไม่เคย

ปฏิเสธมาตรฐานหรือเกณฑ์คุณภาพทุกระบบที่เข้ามาตามครรลองนโยบายของกระทรวง

สาธารณสุขและมูลนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช ผู้ให้ขอ้มูลที่สําคญัระบุว่า ในการทํางาน

พฒันาคุณภาพขององค์การหากเปรยีบเทยีบกบัในกลุ่มโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด้วยกนั

จะรบัรูแ้ละเขา้ใจงานมากกว่าโรงพยาบาลชุมชนอื่นๆ เพราะเครอืข่ายโรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยุพราชได้ก้าวเดนิในเรื่องของการพฒันาคุณภาพการบรกิารพรอ้มๆ กนั และมกีารแลกเปลีย่น

ความรูอ้ย่างเป็นนิจสนิ ซึง่นับเป็นขอ้ไดเ้ปรยีบขององคก์าร สําหรบักระบวนการแก้ปญัหาทีพ่บ



231 

 

จากการทํางาน โรงพยาบาลไม่ได้กําหนดขัน้ตอนที่เป็นแบบแผนตายตัว แต่จะเป็นการ

แก้ปญัหากนัเองโดยธรรมชาต ิเช่น หากหน่วยงานใดต้องการหาทางออกจากปญัหาทีเ่ผชญิอยู่

จะดําเนินการค้นคว้าหาข้อมูล สอบถามผู้รู้ เลอืกวธิกีารที่เหมาะสม และทดลองนําไปปฏบิตั ิ

เพื่อใหพ้บคาํตอบในลกัษณะเฉพาะเรือ่ง ส่วนนวตักรรมทีอ่งคก์ารสรา้งสรรคข์ึน้มาจะจดัเกบ็เป็น

โครงการแลว้นําไปแลกเปลีย่นกบัเครอืขา่ยเขต  ในทีป่ระชุมเครอืข่ายจะช่วยกนัคดิโครงการและ

มกีารเรยีนรูร้่วมกนั ซึ่งบุคลากรระดบับรหิารให้ทศันะว่าเครอืข่ายมคีวามสําคญัต่อการพฒันา

องค์การ โดยส่งเสรมิให้เกิดกระบวนการเรยีนรู้ได้เร็วมากขึ้น เครอืข่ายในที่น้ีหมายรวมถึง 

เครอืขา่ยจงัหวดั เครอืขา่ยเขต และเครอืขา่ยโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช ดงัคาํกล่าวทีว่่า 

 

  ลกัษณะทีเ่รามกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นภาพของยุพราช ทําใหเ้ราพฒันาไดเ้รว็

ขึน้ อย่างยุพราช 21 แห่งมาแลกเปลีย่นกนั มนักไ็ด ้21 แนวคดิ เครอืข่ายของ

มลูนิธฯิ กเ็ป็นแบบหน่ึง ... ตวัเองมองว่าเครอืขา่ยมคีวามจาํเป็นต่อการเรยีนรู ้

 

  ขอ้ไดเ้ปรยีบอกีประการขององคก์ารคอื  ผูนํ้าสงูสุดใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรอยา่ง 

เต็มที่ในการพฒันาตนเองโดยเฉพาะด้านวชิาการ โรงพยาบาลมกีารจดัแผนพฒันาบุคลากร

อยา่งต่อเน่ือง มกีารสาํรวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรทุกคน  ในการส่งบุคลากรเขา้รบั

การอบรมเพื่อรู้เพิม่เติมความรู้นับว่ามากเมื่อเปรยีบเทยีบกับที่อื่น หากบุคลากรต้องการไป

อบรมในเรื่องใดใหเ้ขยีนความต้องการไปทีผู่บ้รหิารเพื่อพจิารณาอนุมตั ิการขอเขา้รบัการอบรม

ส่วนใหญ่จะได้รบัการอนุมตัิ  โรงพยาบาลมกีารกําหนดข้อตกลงให้บุคลากรทุกคนได้รบัการ

อบรมคนละอย่างน้อย 2 เรื่องต่อปี  ซึ่งบุคลลากรส่วนใหญ่รบัได้ว่าขอ้กําหนดในลกัษณะน้ีไม่

มากและไม่น้อยจนเกนิไป รวมถงึมกีารเฉลี่ยใหบุ้คลากรได้รบัโอกาสการอบรมดว้ยการจดัแบ่ง

เรื่องหรือหัวข้อการอบรมตามความเหมาะสม ขึ้นอยู่กับความเชี่ยวชาญและภาระงานที่

รบัผดิชอบ โดยมเีงื่อนไขว่าผู้ทีไ่ปอบรมจะต้องนําความรูท้ี่ได้จากการอบรมมาแลกเปลีย่นและ

ขยายผลในหน่วยงาน  การดําเนินการในเรื่องน้ีจงึทําใหบุ้คลากรส่วนใหญ่พงึพอใจ  ในส่วนของ

บุคลากรกลุ่มทีไ่ม่ค่อยกระตอืรอืรน้มากนัก จะมผีู้ที่คอยกระตุ้นเตอืนโดยผู้ทําหน้าทีน้ี่ส่วนใหญ่

จะเป็นหวัหน้าฝา่ยหรอืหวัหน้างาน ซึง่ ณ สถานการณ์ทีค่นอื่นทุกๆ คนกระทํา ถ้าผูใ้ดไม่กระทํา

จะเป็นเสมอืนผู้แปลกแยก  จงึเป็นแรงผลกัให้บุคลากรแต่ละคนต้องกระตอืรอืรน้อยู่ตลอดเวลา 

ดว้ยเหตุน้ีจงึทาํใหอ้งคก์ารมผีลงานทีด่อียา่งต่อเน่ือง 

อยา่งไรกต็าม โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิมเีงือ่นไขทีอ่าจจะเป็น  

ได้ทัง้อุปสรรคและโอกาสต่อการเรยีนรู้ขององค์การคือ ความเป็นพลวตัด้านการเติบโตของ

องคก์าร ดว้ยภาระงานทีม่ากขึน้อนัเป็นผลสบืเน่ืองจากการยกระดบัโรงพยาบาลชุมชนขนาด 90 

เตยีงไปเป็นโรงพยาบาลทัว่ไปขนาด 320 เตยีง  องคก์ารจงึพยายามสรา้งคนในแต่ละรุ่นใหม้า
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เสรมิเตมิเต็ม เพื่อให้บุคลากรรุ่นน้องมคีวามรูค้วามสามารถเท่าทนักบับุคลากรรุ่นพี่ ในการน้ี 

โรงพยาบาลมนีโยบายสรา้งคนรุ่นต่อไปอย่างต่อเน่ือง ดว้ยการฝึกฝนและถ่ายทอดงานใหค้นรุ่น

ถัดมาได้มกีารเรยีนรู้ในเรื่องนโยบายและการบรหิารจดัการขององค์การ โดยพิจารณาจาก

ศกัยภาพของแต่ละบุคคล ในส่วนของการเรยีนรูร้ะดบับุคคล บุคลากรในกลุ่มทมีนําประมาณไม่

เกนิรอ้ยละ 50 มกีารศกึษาคน้ควา้หาความรูด้ว้ยตนเอง ดว้ยการไปศกึษาต่อเน่ือง เรยีนพเิศษ

และหมัน่ไปอบรมเพื่อรบัวชิาการและความรูใ้หม่ๆ  แล้วนํามาขยายผลหรอืต่อยอดในงานของ

ตนเอง ซึง่ปจัจุบนัน้ีพบว่า หน่วยงานหรอืองคก์ารผูจ้ดัการอบรมส่วนใหญ่นิยมจดัการอบรมเชงิ

ปฏบิตัิการในลกัษณะที่มกีารประชุมระดมความคดิ เพื่อร่วมวางแผนให้ผู้เข้ารบัการอบรมนํา

ความรู้จากการอบรมมาใช้ในการพัฒนางาน พร้อมทัง้มีการติดตามการประเมินผลการ

ดาํเนินงาน เช่น มติรภาพบาํบดั กจิกรรมสมาธบิาํบดัของงานแพทยแ์ผนไทย และมาตรฐานการ

พยาบาลของสาํนกัการพยาบาล เป็นตน้ 

4.7.1.2  การเรยีนรูข้องทมี    

การเรยีนรูเ้ป็นตวัผลกัดนัใหบุ้คลากรมคีวามพรอ้มในการทาํงานและสามารถ 

กระทาํไดเ้หมาะสมตามบทบาทของงาน และเป็นวธิกีารทีจ่ะนําไปสู่เป้าประสงค ์ส่วนการเรยีนรู้

ของทีมเป็นการสัง่สมของกระบวนการคุณภาพ เทคนิคการแก้ปญัหา และทักษะการมี

ปฏสิมัพนัธข์องทมี สําหรบัการเรยีนรูข้องทมีในโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิม ี2 

ลกัษณะคอื การเรยีนรูข้องทมีภายในหน่วยงานและทมีขา้มสายงาน ซึง่การเรยีนรูข้องทมีภายใน

หน่วยงานจะเป็นลกัษณะความช่วยเหลอืกนัในด้านความรู้ โดยนําความรู้ที่ได้จากการอบรม

สมัมนามาเล่าสู่กนัฟงัภายในหน่วยงาน อกีทัง้หวัหน้างานยงัเป็นทีป่รกึษาใหก้บับุคลากรใหม่ทัง้

ดา้นกระบวนการทํางาน วธิกีารปฏบิตัสิําหรบัในการอยู่ร่วมกนัและวฒันธรรมองค์การ สําหรบั

การสรา้งนวตักรรมต่างๆ บุคลากรภายในหน่วยงานจะช่วยกนัคดิสรา้งสรรค ์ในกรณีทีพ่บปญัหา

จากการทํางาน เจา้ภาพหรอืเจ้าของงานจะเป็นผู้คดิแก้ไขปญัหา เมื่อค้นพบวธิกีารแล้วจะมา

แบ่งปนัใหผู้ร้่วมงานช่วยแสดงความคดิเหน็ เป็นแลกเปลีย่นและช่วยเตมิเตม็ใหก้นัและกนั จาก

ประสบการณ์ของการสรา้งนวตักรรมทีผ่่านมา ยงัไม่พบว่าผูใ้ดทีค่ดิและสรา้งนวตักรรมคนเดยีว

ตัง้แต่ต้นจนจบ ในบางกรณีก่อนที่จะมกีารแลกเปลีย่นในทมี ผู้คดิจะนําความคดิของตนเองไป

ปรกึษาหัวหน้างานหรือหัวหน้าฝ่าย ทัง้น้ี บุคลากรระดบัหัวหน้างานให้ข้อมูลว่า การสร้าง

บรรยากาศขององค์การเป็นไปในลกัษณะให้บุคลากรเกิดความร่วมแรงร่วมใจ ไม่เน้นที่การ

แขง่ขนั หรอืมรีปูแบบการสัง่การมากเกนิไป เพราะการแข่งขนัและการสัง่การจะทําใหค้นทํางาน

รูส้กึเครยีดและกดดนั ไม่มคีวามสุขในการทํางาน การสรา้งบรรยากาศแบบช่วยเหลอืเกื้อกูลซึ่ง

กันและกันจะเอื้อต่อการเรียนรู้และการพัฒนา มีการแบ่งการทํางานให้เข้ากับลักษณะของ

บุคลากร หวัหน้างานเป็นผู้ชี้แนะให้คําปรกึษาแก่บุคลากรในลกัษณะพี่สอนน้อง หากความ

ผดิพลาดจากการทํางานจะแนะนําโดยไม่มกีารดุด่าว่ากล่าวหรอืใช้อารมณ์ การกระทําเหล่าน้ี
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ช่วยส่งเสรมิใหเ้กดิการเรยีนรูข้องทมี ในส่วนของการเรยีนรูข้องทมีขา้มสายงานมกัอยู่ในรปูของ

คณะกรรมการที่เน้นการสรา้งระบบการทํางานใหม้เีสถยีรภาพ เพราะองคก์ารเชื่อว่าวธิน้ีีจะทํา

ให้ทมีสามารถดําเนินบทบาทหน้าที่ต่อไปได้ แม้จะมกีารปรบัเปลี่ยนหวัหน้าทมี มกีารใช้วิธี

ค้นหาดาวเด่น จากคนในทมีมาเข้ารบัการฝึกฝนให้ความรู้และให้การสนับสนุนในเรื่องต่างๆ 

พรอ้มกบัสรา้งการยอมรบันับถอืจากทมี รวมทัง้ยงัพบการเรยีนรูร้ะหว่างหน่วยงาน อาท ิงาน

แพทยแ์ผนไทยกบักายภาพบําบดั ในกรณีผู้ป่วยเบาหวานที่รบัการรกัษาแพทยแ์ผนไทย และ

จาํเป็นตอ้งใชว้ธิกีายภาพบาํบดัเสรมิ บุคลากรของทัง้สองหน่วยงานจงึต้องทํางานร่วมกนั มกีาร

ปรกึษาหารอืกนัแลกเปลีย่นอาการคนไขแ้ละวางแผนการรกัษาร่วมกนั นอกจากน้ี ผูใ้หข้อ้มลูที่

สําคญัใหท้ศันะว่า สิง่สําคญัในการเรยีนรูข้องทมีทัง้ทมีภายในหน่วยงานและทมีขา้มสายงานคอื 

บุคลากรต้องมคีวามใฝ่รู้ ดําเนินการเรยีนรู้ตลอดเวลา และรู้จกัการทํางานเป็นทมี เพราะการ

ทํางานเป็นทมีจะมสี่วนช่วยให้เกิดการเรยีนรู้ โดยเป็นการเรยีนรู้ที่ได้จากคนภายในทีมและ

ภายนอกทมีหรอืทมีอื่นๆ ทีต่้องทํางานประสานกนั  ส่วนผลกระทบทีด่ ีจากการทํางานเป็นทมี 

คอืการเกดิความสนิทสนมระหว่างคนในทมี ซึ่งทําใหท้มีเขม้แขง็มากขึน้ เพราะองค์ประกอบที่

สําคญัในการเรยีนรูข้องทมีคอืสมัพนัธภาพทีด่ขีองทมีงาน และการปรบัปรุงกระบวนการทํางาน

อยา่งต่อเน่ือง  

4.1.7.2  การมวีสิยัทศัน์รว่ม  

วสิยัทศัน์รว่มเป็นพลงัแห่งอํานาจอนัน่าทึง่ทีเ่กดิจากความสมัพนัธข์องมนุษยเ์ป็น 

พลงัที่มคีวามสําคญัต่อการเรยีนรู ้ก่อให้เกดิการมุ่งเน้นและพละกําลงัในการเรยีนรู ้ สําหรบั

วิสัยทัศน์ที่โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดินระบุไว้เป็นลายลักษณ์อักษร คือ 

“โรงพยาบาลชุมชนและเครอืข่ายบรกิารสุขภาพชัน้นําของภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ที่มคีวาม

เป็นเลศิในการสร้างสรรค์สุขภาพที่ด”ี ซึ่งผู้นําได้พยายามขบัเคลื่อนองค์การไปสู่วสิยัทศัน์ที่

กําหนดโดยการถ่ายทอดวสิยัทศัน์ไปตามลําดบัชัน้ และเป็นที่น่าสงัเกตว่าในหน่วยงานมกีาร

กําหนดวสิยัทศัน์ระดบัหน่วยงานที่สอดคล้องกบัการบรกิารหรอืวชิาชพีของหน่วยงานนัน้ อาท ิ

วสิยัทศัน์ของงานแพทยแ์ผนไทยคอื  “เราจะเป็นผูนํ้าดา้นการแพทยแ์ผนไทยทีม่มีาตรฐานและ

เป็นทีย่อมรบัของประชาชน” ซึง่บุคลากรระดบัหวัหน้างานใหข้อ้มลูว่าในแต่ละงานภาพรวมดา้น

การปฏบิตัจิะเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั มวีสิยัทศัน์ทีค่ลา้ยกนัและนํามาปรบัเขา้หากนั โดยมกีาร

ฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเน่ืองเพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคข์องการเป็นโรงพยาบาลชัน้นํา เช่น ใน

การดูแลผู้ป่วยโรคหวัใจ แต่ละหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกบัเรื่องน้ีได้มกีารให้ความรู้กบับุคลากร

อยา่งสมํ่าเสมอ อยา่งไรกต็าม ในขณะทีบุ่คลากรส่วนใหญ่รบัรูแ้ละเขา้ใจวสิยัทศัน์ทีโ่รงพยาบาล

กําหนดไว้ แต่ผู้นําองค์การมองว่าโรงพยาบาลยงัไม่สามารถก้าวขา้มภาวะของการมวีสิยัทศัน์

ร่วมไดโ้ดยสิ้นเชงิ และยอมรบัว่าปญัหาทีส่ําคญัของกระบวนการอุปนิสยัเรื่องหน่ึงขององคก์าร 

คอื การมวีสิยัทศัน์ร่วม จากผลการดําเนินการที่ผ่านมาทําให้ได้เรยีนรูว้่าองค์การยงัมขีดีจํากดั
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เรือ่งระบบการถ่ายทอดและการสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม โดยเฉพาะประเดน็การถ่ายทอดเป้าหมายผล

การปฏบิตัิงานตามลําดบัชัน้ให้แก่หวัหน้างานทราบเป็นกิจวตัร ซึ่งโรงพยาบาลได้ขบัเคลื่อน

เรื่องน้ีมาประมาณ 3 ถงึ 4 ปี โดยใชก้ระบวนการวเิคราะหก์ลยุทธผ์่าน Balanced Scorecard 

แล้วแทรกลงไปใน Service Profile ของแต่ละหน่วยงาน ซึ่งองค์การเหน็ว่าเป็นวธิกีารที่เป็น

รปูธรรมทีสุ่ด เพราะ Service Profile ไดร้ะบุถงึบรบิทของหน่วยงาน กระบวนการสําคญั ตวัชีว้ดั

ผลการดาํเนินงาน และแผนการพฒันาต่อเน่ือง หากหวัหน้างานมคีวามเขา้ใจจะสามารถควบคุม

และนํา Service Profile ไปเชื่อมโยงกบักลยุทธ์ที่เหมาะสมได้ ซึง่การมวีสิยัทศัน์ร่วมจะเป็น

เสมอืนโซ่ข้อกลางในการถ่ายทอดเป้าหมายของผลการปฏิบตัิงานตามลําดบัชัน้เพื่อให้การ

ดําเนินกลยุทธ์บรรลุตามตัววัด ด้วยเหตุน้ี ผู้นําสูงสุดจงึตระหนักถึงความสําคัญของการมี

วสิยัทศัน์ร่วมและผลลพัธด์้านบวกของการสรา้งหรอืผลกัดนัใหบุ้คลากรมคีวามรูเ้ชงิวชิาการให้

มากขึ้น ซึ่งหากปราศจากสิ่งเหล่าน้ี อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการเป็นองค์การเรยีนรู้  ดงันัน้ 

แนวทางที่ดําเนินการคอื พยายามสรา้งเสรมิความแขง็แกร่งให้กบับุคลากรโดยเฉพาะบุคลากร

ระดบับรหิาร และแสดงความเคารพในศกัยภาพของบุคลากรเหล่าน้ีดว้ยการมอบหมายภาระงาน

ทีท่า้ทายความรูค้วามสามารถใหม้ากกว่าทีเ่ป็นอยู่เดมิ โดยผูนํ้าองคก์ารมองว่า สิง่ทีจ่าํเป็นต้อง

ดาํเนินการเรง่ด่วนก่อนคอื บุคลากรระดบับรหิาร จะต้องชดัเจนในเป้าประสงคข์ององคก์าร และ

กําหนดเป้าหมายของผลการปฏบิตัิงานตามลําดบัชัน้อย่างสอดรบักนั โดยจะต้องวเิคราะห์ถึง

ช่องว่างระหว่างสถานการณ์ความเป็นจรงิกับเป้าประสงค์ขององค์การให้ได้ เมื่อใดก็ตามที่

องค์การชดัเจนในประเดน็เหล่าน้ี ผู้นําองคก์ารจะสามารถสรา้งคนทีม่ศีกัยภาพสูงกว่าเดมิด้วย

การมอบหมายภาระงานที่ทา้ทาย และเมื่อใดก็ตามที่ผลลพัธ์ของงานบรรลุเป้าหมายตามลําดบั

ชัน้ จะเป็นหลกัฐานเชงิประจกัษ์ทีแ่สดงถงึการมวีสิยัทศัน์รว่มของคนในองคก์าร 

4.1.7.3  ทกัษะขององคก์ารเรยีนรู ้ 

เมือ่กล่าวถงึกจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัทกัษะของการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้โรงพยาบาล 

สมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดนิได้ดําเนินการในหลายด้าน อาทิ การเรยีนรู้จากผู้อื่นทัง้จาก

เครอืข่ายของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช เครอืข่ายระดบัจงัหวดัและระดบัเขต ดงัที่กล่าว

มาแลว้ในหวัขอ้รปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร อกีทัง้ยงัเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตีในเรื่อง

การสรา้งวสิยัทศัน์ร่วม และการถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏบิตังิานตามลําดบัชัน้ นอกจากน้ี 

โรงพยาบาลยงัมกีารคน้หาและการทดสอบความรูใ้หม่อย่างเป็นระบบดว้ยกจิกรรมการปรบัปรุง

คุณภาพอย่างต่อเน่ืองทัว่ทัง้องค์การ ดังจะเห็นได้จากผลงานที่อยู่ในรูปสิ่งประดิษฐ์และ

นวตักรรมประเภทต่างๆ และสิง่ที่น่ายนิดไีปกว่านัน้คอื การที่บุคลากรทุกระดบัทุกวชิาชพีมี

ความตื่นตวัจากการทํางานประจํา พยายามคดิค้นสิง่ที่ดกีว่าและสามารถมาทดแทนการปฏบิตัิ

แบบเดมิๆ ได ้โดยตวัอยา่งของนวตักรรมหรอืสิง่ประดษิฐท์ีเ่กดิจากกจิกรรม CQI จะไดนํ้าเสนอ

ในหวัขอ้นวตักรรมขององคก์าร สําหรบัทศันะของผู้นําองคก์ารมองว่าทกัษะขององคก์ารเรยีนรู้
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เป็นสิง่สําคญัและทําให้องค์การสามารถสรา้งนวตักรรมได้ โดยที่นวตักรรมนัน้จะต้องเกิดจาก

ความต้องการของลูกค้า และการทีอ่งคก์ารจะล่วงรูค้วามต้องการของลูกคา้ไดน้ัน้ องค์การต้อง

วเิคราะหใ์นเชงิกลยุทธ์เกี่ยวกบัผู้รบับรกิาร ซึ่งองค์การเรยีนรูเ้ป็นองค์การทีม่คีวามสามารถใน

กระบวนการเชงิกลยุทธ์ที่จะรบัฟงั จําแนกและวเิคราะห์ความต้องการของผู้รบับรกิารได้เป็น

อยา่งด ีและทกัษะดงักล่าวน้ีเป็นสิง่ทีช่่วยส่งเสรมิใหโ้รงพยาบาลมสีถานะเป็นองคก์ารเรยีนรูไ้ด ้

  กล่าวโดยสรปุ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิดําเนินกจิกรรมไดค้รอบคลุม

มติิที่สําคัญขององค์การเรียนรู้  ในส่วนของรูปแบบการเรียนรู้พบว่า โรงพยาบาลมกีารนํา

มาตรฐานทีห่ลากหลายมาประยุกต์ใชท้ําใหอ้งคก์ารไม่หยุดน่ิงต่อการพฒันา  สําหรบัการเรยีนรู้

ของทมีมปีระสทิธผิลจากต้นทุนเดมิด้านการมสีมัพนัธภาพที่ดรีะหว่างบุคลากร  ในด้านการมี

วิสัยทัศน์ร่วม บุคลากรส่วนใหญ่รบัรู้ถึงวิสัยทศัน์ขององค์การ หากแต่ผู้นํายงัพบขดีจํากัด

เกี่ยวกบัระบบการถ่ายทอดและการสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมที่ทําให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมาย

การปฏบิตังิานตามลําดบัชัน้ อย่างไรก็ตาม โรงพยาบาลมทีกัษะทีจ่ําเป็นขององค์การเรยีนรูท้ ัง้

ในด้านการเรยีนรูจ้ากผู้อื่น  การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี และมกีารปรบัปรุงพฒันางาน

อย่างต่อเน่ือง  ซึ่งผู้นํา บุคลากรในองค์การ และบุคลากรของสํานักงานลงความเห็นว่า การ

ทํางานเป็นทมี การสรา้งหรอืพฒันาความรู ้การแลกเปลี่ยนความรู้ และการทํางานในรูปแบบ

ของเครอืขา่ยความรูเ้ป็นทกัษะทีจ่าํเป็นขององคก์ารเรยีนรู ้ซึง่ความสามารถของโรงพยาบาลใน

เรือ่งเหล่าน้ีอยูใ่นระดบัทีน่่าพอใจ   

 

4.1.8  องคก์ารนวตักรรม 

องค์การนวตักรรมเป็นที่มรีะบบการบรหิารจดัการเพื่อให้เกดิการปรบัปรุงหรอืพฒันา

ผลติภณัฑ์ บรกิาร แผนงาน กระบวนการ และการบรหิารจดัการ  และองค์การมกีารบรหิาร

จดัการทีมุ่ง่เน้นหรอืใหค้วามสาํคญักบันวตักรรมขององคก์าร โดยไม่ไดต้้องการผลลพัธเ์พยีงแค่

จํานวนนวตักรรมที่รงัสรรค์ขึ้นมา และความสามารถขององค์การในการปรบัตวัเองให้เข้ากบั

สิง่แวดลอ้มเท่านัน้ แต่องค์การต้องการพฒันาตวัเองให้มคีวามเป็นนวตักรรมเพื่อที่จะสามารถ

รงัสรรคน์วตักรรมไดอ้ย่างต่อเน่ือง และต้องการใหน้วตักรรมเป็นตวันําพาการเปลีย่นแปลงไปสู่

สิง่แวดลอ้มขององคก์าร  การนําเสนอกรณศีกึษาในหวัขอ้น้ีครอบคลุมถงึมติทิีส่าํคญัของการเป็น

องค์การนวตักรรมคือ คุณลกัษณะขององค์การนวตักรรม และการบรหิารจดัการนวตักรรม 

รวมถงึผลลพัธอ์นัเป็นหลกัฐานเชงิประจกัษ์ของการบรหิารจดัการนวตักรรม คอื นวตักรรมของ

องคก์าร นอกจากน้ี ผูว้จิยัไดส้บืคน้ขอ้มลูเกี่ยวกบัองคป์ระกอบหรอืเงื่อนไขทีม่สี่วนเกี่ยวขอ้งกบั

การเป็นองค์การนวัตกรรม ซึ่งนับว่าเป็นข้อมูลภาคสนามที่จําเป็นต่อการสร้างตัวแบบ

โรงพยาบาลนวตักรรม โดยจะไดนํ้าเสนอตามลาํดบั ต่อไปน้ี 
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4.1.8.1 คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม 

ตามทศันะของบุคลากรระดบับรหิารเหน็ว่าองคก์ารนวตักรรม ควรจะเป็นองคก์าร 

ที่มกีารใฝ่รู้อยู่ตลอดเวลา มคีวามคดิสร้างสรรค์ มกีารทํางานเป็นทมีที่ด ีมกีารเรยีนรู้จากการ

ทํางานเป็นทีม และมีสิ่งที่เอื้อให้เกิดการเรยีนรู้และการสร้างสรรค์นวัตกรรม รวมถึงการที่

ผู้บรหิารมวีิสยัทศัน์เกี่ยวกับนวตักรรม และมแีผนกลยุทธ์ที่สนับสนุนนวตักรรม นอกจากน้ี 

องค์การนวตักรรมจะต้องมกีารพฒันางานเพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ๆ ที่ส่งเสรมิให้การทํางานให้มี

ประสทิธภิาพมากขึน้ และการที่องค์การจะพฒันาสิง่ใหม่ๆ ได้นัน้ เกิดจากความสามารถของ

บุคลากร ซึง่ปจัจบุนัน้ีการดาํเนินงานในภาพรวมของโรงพยาบาลดขีึน้กว่าเดมิเมื่อ 5 ปีทีผ่่านมา

มาก จะเหน็ไดจ้ากคณะกรรมการต่างๆ หรอืทมีงานทีถู่กแต่งตัง้มาก่อนหน้าน้ีเริม่ดําเนินบทบาท

หน้าที่มากขึน้กว่าเดมิ โดยแต่ละทมีมกีารประชุมและทํางานในลกัษณะเครอืข่ายร่วมกบัชุมชน  

มกีารพฒันาทัง้ระบบการทํางานและตวับุคคล  อีกทัง้ในปจัจุบนับุคลากรของโรงพยาบาลมกั

ได้รบัเชญิไปเป็นวทิยากรหรอืคณะกรรมการสําคญัระดบัจงัหวดัอยู่เสมอ อาทิ ผู้อํานวยการ

โรงพยาบาล หวัหน้าพยาบาล  หวัหน้างานเภสชักรรม งานจติเวช งานอุบตัเิหตุและฉุกเฉิน และ

งานสูติกรรม นอกจากน้ี แพทย์ของโรงพยาบาลยงัทําหน้าที่วิทยากรบรรยายภาคทฤษฎีใน

หลกัสูตรเวชปฏบิตัิให้แก่พยาบาลในโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพ ของเขตบรกิารสุขภาพที่ 8 

อน่ึง การที่บุคลากรของโรงพยาบาลได้ไปเป็นวิทยากรให้ความรูภ้ายนอกองค์การ พวกเขา

จาํเป็นต้องค้นคว้าศกึษาหาความรูท้ี่ทนัสมยัอยู่เสมอ นับว่ามผีลดต่ีอโรงพยาบาลและอาจเป็น

ส่วนหน่ึงที่ทําให้บุคลากรสามารถคดิค้นผลติภณัฑห์รอืกระบวนการทํางานใหม่ โดยบุคลากร

ระดบับรหิารและบุคลากนสาธารณสุขมคีวามเหน็ตรงกนัว่า ทา้ยทีสุ่ดแลว้องคก์ารนวตักรรมควร

มกีารสรา้งนวตักรรม เพราะนวตักรรมเป็นสิง่ที่ด ีสําหรบับุคลากรระดบัปฏบิตักิารเหน็ว่าการ

สร้างนวตักรรมไม่ควรเป็นการแข่งขนัเพื่อผลประโยชน์ของกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงในองค์การ  แต่

บุคลากรในองคก์ารควรรว่มกนัพฒันา แลกเปลีย่นความรู ้และสามารถใชน้วตักรรมเป็นสิง่โยงใย

ใหทุ้กหน่วยงานมาช่วยเหลอืเกือ้กูลซึง่กนัและกนั 

ในส่วนของผูนํ้าองคก์ารใหท้ศันะเกีย่วกบัคุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรมโดย 

มุ่งความสําคญัไปทีท่ศิทางขององค์การเป็นอนัดบัแรกว่า ประเดน็ที ่1 องคก์ารนวตักรรมต้อง

กําหนดทศิทางทีช่ดัเจนทศิทางขององค์การก่อน มฉิะนัน้นวตักรรมทีเ่กดิขึน้จะเป็นในลกัษณะ

กระจดักระจาย ไม่สอดรบักบัทศิทางและเป้าประสงคข์ององคก์าร ซึง่องคก์ารจะไม่ไดป้ระโยชน์

อนัใดจากนวตักรรม ประเด็นที่ 2 คอื กลยุทธ์หรอืรูปแบบในการดําเนินธุรกิจ ซึ่งหมายถึง 

องคก์ารต้องมคีวามชดัเจนว่าจะแข่งขนัในเรื่องใด เช่น เรื่องของลูกคา้ เรื่องต้นทุนทีต่ํ่า เป็นต้น 

และเมื่อได้กําหนดขอบเขตและเป้าหมายในการแข่งขนัที่ชดัเจนแล้ว องค์การต้องมรีะบบการ

สื่อสารที่ดแีละมปีระสทิธภิาพที่ทําให้บุคลากรทุกระดบัชัน้เข้าใจในเรื่องของระยะห่างระหว่าง

สภาพความเป็นจรงิที่องค์การกําลงัเผชญิอยู่กบัเป้าหมายทีก่ําลงัจะก้าวไปถึง โดยจุดเน้นคอื
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นวตักรรมต้องมทีิศทาง มจีุดแข็ง และเป็นนวตักรรมที่สนองตอบกลยุทธ์ขององค์การ ส่วน

ประเดน็ที่ 3 คอื การยอมรบัความคดิและผลที่จะเกดิขึน้จากความคดินัน้ บุคลากรในระดบั

หวัหน้าหรอืผู้นําทุกระดบัต้องยอมรบัในความคดิของบุคลากร ซึ่งหมายรวมถึงยอมรบัในการ

เผชญิความลม้เหลวของในบางเรื่องทีไ่ดก้ระทํา ยกตวัอย่างเช่น ในการใชนํ้าเครื่องมอืทางดา้น

คุณภาพ อาท ิLean หรอื Six Sigma มาใชใ้นองคก์าร ซึง่ในการดําเนินการเริม่แรกอาจมบีาง

กระบวนการที่ไม่สามารถหลกีเลี่ยงความสูญเปล่าได ้สิง่สําคญัคอืต้องยอมรบัและค้นหาสาเหตุ

แห่งความสญูเปล่า มเิช่นนัน้บุคลากรผูท้ํางานจะไม่เกดิความสามารถในการสรา้งสรรค ์ประเดน็

ที ่4 เป็นสิง่สําคญัคอื เป็นกระบวนการสรา้งสิง่ตอบแทน (Incentive) ทีเ่หมาะสม  โรงพยาบาล

ในฐานะเป็นองคก์ารภาครฐั บุคลากรระดบัปฏบิตัสิ่วนใหญ่มปีญัหาเรื่องการดํารงชพี องคก์ารจงึ

ตอ้งกําหนดสิง่ตอบแทนทีเ่หมาะสมต่อบุคลากรในการสรา้งสรรคน์วตักรรม สําหรบัสถานการณ์

ในปจัจบุนัของโรงพยาบาล ถา้พจิารณาถงึจาํนวนนวตักรรมทีอ่งคก์ารสรา้งขึน้มานับว่ามจีาํนวน

ไม่น้อย หากแต่ผู้นําองค์การเห็นว่าการพจิารณาเพยีงแค่น้ียงัไม่เพยีงพอต่อการเป็นองค์การ

นวตักรรม ตอ้งพนิิจพเิคราะหถ์งึคุณค่าของนวตักรรมในแง่ของการตอบสนองต่อทศิทางกลยุทธ์

และเป้าประสงคข์ององคก์ารดว้ย โดยสิง่เหล่าน้ีเชื่อมโยงกบัขอ้จาํกดัขององคก์ารในเรื่องการมี

วสิยัทศัน์ร่วม ซึ่งเป็นหน้าที่ของคณะกรรมการบรหิารในการวางรากฐานด้านความรู้เกี่ยวกบั

นวตักรรมใหแ้ก่ผูบ้รหิารระดบักลางใหห้นัมาสนใจสรา้งสรรคน์วตักรรมในภาพใหญ่ทีส่รา้งคุณค่า

ต่อองคก์ารอนัครอบคลุมทุกมติทิัง้ดา้นลูกคา้ บุคลากรและผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี อาท ินวตักรรมที่

เป็นลกัษณะของกระบวนการทํางานหลกั ระบบงานการบรหิารจดัการ โดยผู้นําองคก์ารแสดง

ความมัน่ใจว่าการกําหนดทศิทางกลยทุธข์ององคก์ารทีช่ดัเจน และสรา้งนวตักรรมในภาพใหญ่ที่

สอดรบักบัทศิทางกลยุทธ์ และโครงสรา้งองค์การที่เอื้อต่อการทํางานเป็นทมี และการจดัทมีที่

สอดคล้องกบัการเปลีย่นแปลง จะมสี่วนสนับสนุนต่อการเป็นองค์การนวตักรรม ทัง้น้ี ผู้นํามอง

ว่าองค์การนวัตกรรมกับความยัง่ยืนขององค์การมีความเกี่ยวข้องกัน เน่ืองจากองค์การ

นวัตกรรมจําเป็นต้องกําหนดทิศทางกลยุทธ์ที่ชัดเจน ที่รวมถึงระบบคาดการณ์ผลการ

ดําเนินการในอนาคต หากโรงพยาบาลเพิ่มเติมประเด็นน้ีเข้าไป จะเป็นการเสรมิจุดแข็งให้

องคก์าร และหากการดาํเนินกลยทุธเ์ป็นไปตามทศิทางและเป้าหมายทีก่ําหนด รวมทัง้องคก์ารมี

ความสามารถในการคาดการณ์ผลการดําเนินการในอนาคตได้อย่างแม่นยํา จะช่วยส่งเสรมิให้

เกดิองคก์ารนวตักรรมทีม่คีวามยัง่ยนืได ้

 4.1.8.2  การบรหิารจดัการนวตักรรม 

 การบรหิารจดัการทีมุ่ง่เน้นนวตักรรมเป็นการดําเนินงานตามแนวทางทีอ่งคก์ารได ้

กําหนดไว้ในกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม จากกรอบแนวคิดเบื้องต้นผู้วิจ ัยได้ระบุ

องคป์ระกอบของการบรหิารจดัการนวตักรรมใน  2 มติ ิคอื การดําเนินกลยุทธน์วตักรรม และ
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นวตักรรมขององคก์าร ซึง่ในหวัขอ้น้ี จะกล่าวถงึการบรหิารจดัการนวตักรรมในดา้นการดําเนิน

กลยทุธน์วตักรรมเป็นหลกั ส่วนนวตักรรมขององคก์ารจะไดก้ล่าวถงึในหวัขอ้ถดัไป 

ผูนํ้ายอมรบัว่าการเป็นองคก์ารภาครฐัมสี่วนเกีย่วขอ้งกบัการดําเนินกลยทุธข์อง 

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดิน เพราะในมุมมองของคนทัว่ไปมักคิดว่า 

โรงพยาบาลของรฐัเป็นองคก์ารทีไ่มไ่ดมุ้ง่หวงัผลกําไร และไมต่อ้งไปแข่งขนักบัใคร จงึไม่น่าจะมี

ความรนุแรงในการแข่งขนัเชงิธุรกจิ หากแต่ตนเองไม่ไดค้ดิเช่นนัน้ จะเหน็ไดจ้ากในระยะ 4 ปีที่

ผ่านมาโรงพยาบาลได้ตัง้ทมีลูกค้า ซึ่งเดิมตนเองเคยมคีวามคิดว่าองค์การภาครฐัจะต้องตัง้

ทมีงานด้านลูกค้าไปเพื่ออะไร เพราะถ้ามลีูกค้ามาก การบรกิารยิง่มาก และบุคลากรยิง่เหน่ือย

มาก แต่เมื่อครัน้พอไดศ้กึษาทําเขา้ใจเรื่องการมุ่งเน้นลูกค้า จงึตระหนักว่าลูกค้าไม่ใช่แค่ผู้ป่วย

ทีม่ารบับรกิารที่โรงพยาบาล และความเป็นเลศิที่ลูกค้าของโรงพยาบาลไม่ได้มุ่งเน้นที่ปรมิาณ

ของลูกค้า แต่จะเน้นที่กลยุทธ์ในการทําให้ลูกค้าเขา้ถึงบรกิารได้ง่าย และการส่งมอบบรกิารที่

บา้น ด้วยเหตุน้ี โรงพยาบาลจงึมุ่งเน้นเรื่องชุมชน และเพิม่ทางเลอืกให้กบัลูกค้าโดยการสรา้ง

แพทยแ์ผนไทยให้มาทําการตรวจรกัษาคู่ขนานกบัแพทยแ์ผนปจัจุบนั ทําใหจ้ํานวนผูร้บับรกิาร

ที่มาโรงพยาบาลน้อยลง และช่วยลดความแออดัของผู้ป่วยที่แผนกผู้ป่วยนอก นับว่าเป็นการ

สรา้งกลยุทธ์ทางเลอืกให้กบัลูกค้าซึ่งเป็นการแข่งขนัแบบหน่ึงในด้านความเป็นเลศิเรื่องลูกค้า 

สาํหรบัการบรหิารจดัการเพื่อใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรม ผูนํ้าองคก์ารเหน็ว่าหากจะขบัเคลื่อนให้

เกิดนวตักรรมในภาพใหญ่ขององค์การที่สามารถสร้างคุณค่าต่อลูกค้าสูงสุดให้แก่ลูกค้าได ้

จะตอ้งสรา้งทมีนวตักรรมและกําหนดบทบาทหน้าทีข่องทมีใหช้ดัเจน  

  ส่วนบุคลากรระดบับรหิารเหน็ว่า การบรหิารจดัการนวตักรรมเป็นวสิยัทศัน์ของ

ผูนํ้าสงูสุดในการดาํเนินกลยทุธท์ีเ่กีย่วขอ้งกบันวตักรรม อนัประกอบดว้ยกจิกรรมหลกัทีส่่งเสรมิ

การสรา้งนวตักรรม เช่น การสนับสนุนใหห้น่วยงานดําเนินกจิกรรม  CQI (Continuous Quality 

Improvement) การประชุมถอดบทเรยีนจากการทํางาน เป็นต้น โดยหวัหน้าฝ่ายหรอืหวัหน้า

งานเป็นผูท้ีม่สี่วนสาํคญัอย่างยิง่ต่อการดําเนินกลยุทธน์วตักรรมของหน่วยงาน บทบาททีส่ําคญั

ของหวัหน้าคอื ขบัเคลื่อนความสามารถในการสรา้งสรรคท์ีม่อียู่ในตวับุคลากร สรา้งบรรยากาศ

การทํางานที่เอื้อต่อการสร้างนวตักรรม สนับสนุนการทํางานของบุคลากรทัง้ด้านระบบงาน 

อตัรากําลงั หรอืทรพัยากร ให้คําแนะนําและช่วยแก้ปญัหาต่างๆ รวมถึงเป็นผู้กําหนดทศิทาง

วางแผน รับรู้ความก้าวหน้าของงานและรู้วิธีที่จะจัดการเมื่องานที่มอบหมายให้ลูกน้อง

ดาํเนินการเกดิปญัหา หวัหน้าทีม่ศีกัยภาพจะไมป่ล่อยใหลู้กน้องทํางาน โดยทีต่นเองไม่รูว้่าพวก

เขากําลงัทําอะไร  ตวัอย่างของหน่วยงานที่ดําเนินการดงักล่าว ได้แก่ฝ่ายเภสชักรรมใช้การ

บรหิารจดัการนวตักรรมโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรทํางานและคดิสรา้งสรรค์กนัอย่างเต็มที่ ให้

อํานาจการตดัใจ หวัหน้าทําหน้าที่เป็นผู้สนับสนุนในฐานะพี่เลี้ยงหรอืที่ปรกึษา และเมื่อผู้วจิยั

สบืค้นถงึสาเหตุที่หวัหน้ากลุ่มงานใชร้ปูแบบการทํางานในลกัษณะน้ี ก็ได้รบัขอ้มูลว่า ในสมยัที่
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เป็นลูกน้องเคยถูกหวัหน้าปฏบิตัิซึ่งทําให้ได้รบัความกดดนั และไม่มคีวามสุขในทํางาน จงึตัง้

ปณิธานไว้ว่า หากได้เป็นหวัหน้าเมื่อใดจะไม่กระทําตนแบบน้ี  และเมื่อไดเ้ป็นหวัหน้า ก็ได้รบั

โอกาส ความไวว้างใจ การใหเ้กยีจตจิากผูนํ้าทําใหม้คีวามสุขในการทํางานและมกีําลงัใจในการ

คดิหรอืสรา้งสรรคง์านไดม้ากกว่า จงึไดส้รา้งบรรยากาศของหน่วยงาน และปฏบิตัต่ิอลูกน้องใน

ลกัษณะเดยีวกบัทีต่นเองไดร้บัจากผูนํ้าองคก์าร ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญัว่า 

 

 คอืเราถูกใหอ้ํานาจมาจากผูอ้ํานวยการ หากไมใ่หอ้ํานาจมนัคอืการปิดโอกาส 

ทุกดา้นเลย ทัง้ความคดิสรา้งสรรค ์ แต่ถา้เราใหล้กูน้องน่ีเตม็ทีเ่ลยน้องคดิมา

เตม็ทีเ่ลย คดิเลย เดีย๋วพีจ่ะช่วยเสรมิ คอืจะนําความคดิมาต่อยอดกนัแลว้เคา้

จะรูส้กึสนุก แลว้พอขออะไรพีก่จ็ะช่วยสนับสนุนเตม็ที ่ มนัเหมอืนกบัว่า พอ

พดูไปป ับ๊ แลว้พีต่อบสนองปุ๊บ การทาํงานมนัสนุกค่ะ 

 

การบรหิารงานดงักล่าวทาํใหเ้กดิผลดต่ีอทัง้หน่วยงานและองคก์าร โดยปรากฏ 

เป็นที่ประจกัษ์ว่า ในกลุ่มงาน้ีมีการรงัสรรค์ผลงานนวตักรรมที่สร้างชื่อให้กับโรงพยาบาล 

อย่างไรกต็าม ผู้ให้ขอ้มูลทีส่ําคญัให้ขอ้มูลเพิม่เตมิว่าบุคลกิลกัษณะและสมรรถนะส่วนบุคคลมี

ส่วนสําคญัต่อการสร้างนวตักรรม บุคลากรที่มคีวามคิดสร้างสรรค์มบุีคลิกที่ความตื่นตัวอยู่

ตลอดเวลา และเคยมสี่วนร่วมในกจิกรรมทางสงัคม จะสามารถสรา้งสรรคน์วตักรรมไดม้ากกว่า

ผู้ที่ไม่มคีุณสมบตัดิงักล่าว ในทํานองเดยีวกนั การที่บุคลากรในองค์การได้เกดิการเรยีนรูม้ไิด้

เป็นเพยีงผลสบืเน่ืองจากคนรอบขา้ง และบรรยากาศการทํางานหากยงัเกดิจากจติสํานึกส่วนตน 

บุคลากรในองค์การจงึมคีวามแตกต่างกนัถึงแม้ว่าจะอยู่ในสิง่แวดล้อมเดยีวกนั ดงันัน้ การ

ดําเนินการทีผ่่านมาของโรงพยาบาลในการคดัสรรบุคลากรใหม่ คณะกรรมการบรหิารพจิารณา

คุณลกัษณะส่วนบุคคลมากกว่าผลคะแนนหรอืเกรดเฉลีย่ เพราะพนัธกจิขององคก์ารต้องร่วมมอื

กบัเครอืขา่ยบรกิารสุขภาพและภาคเีครอืข่ายในการจดัระบบสุขภาพทีส่อดคลอ้งกบัวถิชีวีติของ

ประชาชน เพื่อมุ่งสู่การสร้างสรรค์สุขภาพที่ดใีห้แก่ประชาชน โรงพยาบาลจงึต้องการคนที่

สามารถทาํงานรว่มกบัชุมชน พรอ้มสูง้านหนัก มคีวามสามารถในการสื่อสาร และมบุีคลกิทีอ่่อน

น้อมถ่อมตน เพราะจะต้องติดต่อสื่อสารกบัคนในชุมชนและภาคเีครอืข่ายสร้างสุขภาพ อาท ิ

โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล องค์การบรหิารส่วนตําบล อาสาสมคัรสาธารณสุขประจํา

หมู่บ้าน เน่ืองจากโรงพยาบาลไม่อาจดําเนินภารกิจสร้างสุขภาพให้คนในชุมชนได้โดยลําพงั  

และหลงัจากที่ได้บุคลากรตามต้องการแล้วเป็นหน้าที่ของหวัหน้าในการสร้างบรรยากาศที่

กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ โดยเปิดโอกาสให้คิด ให้กระทําในสิ่งที่คิดว่าดีและเป็น

ประโยชน์ต่อผูร้บับรกิาร ชุมชน และองคก์าร นอกจากน้ี เป็นทีน่่าสงัเกตว่าสิง่ทีช่่วยส่งเสรมิการ

ดําเนินกลยุทธ์นวตักรรมของคอืบุคลากรอกีประการหน่ึงคอื การกระทําตนเป็นแบบอย่างของ
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ผูบ้รหิารทุกระดบัทําให้บุคลากรมุมานะในการทํางาน ตวัอย่างที่ชดัเจนคอืการกระทําของผู้นํา

องค์การที่มกัค้นคว้าหาความรู้ด้านวิชาการใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา พร้อมกับนัดประชุมเพื่อ

แลกเปลีย่นความรูเ้ชงิวชิาการทุกสปัดาห์ ทําใหบุ้คลากรโดยเฉพาะระดบับรหิารต้องตื่นตวัและ

ตระหนักว่าพวกเขาจําเป็นต้องขวนขวายหาความรู้ใหม่เพิม่เตมิอยู่เสมอ ทัง้น้ี ในการบรหิาร

จดัการนวตักรรม โรงพยาบาลมกีระบวนการยกย่องชมเชยทัง้รปูแบบทีเ่ป็นตวัเงนิและทีไ่ม่เป็น

ตวัเงนิ ไดแ้ก่ การจดัเวทนํีาเสนอผลงานนวตักรรม สิง่ประดษิฐห์รอืผลงานทีเ่กดิจาก CQI ของ

บุคลากร  ประโยชน์จากการจดักิจกรรมเป็นการสนับสนุนให้บุคลากรทุกระดบัทัง้กลุ่มวชิาชพี

และกลุ่มทัว่ไปไดม้โีอกาสคดิคน้นวตักรรม และเป็นการฝึกใหบุ้คลากรกลา้นําเสนอความคดิและ

สรา้งหรอืพฒันานวตักรรมมาใช้ในการปรบัปรุงงาน แมว้่าผลงานบางเรื่องอาจจะมลีกัษณะเป็น

สิง่ประดษิฐแ์ละเป็นการปรบัปรุงกระบวนการทํางานในรปูแบบ CQI มากกว่านวตักรรม แต่การ

จดักจิกรรมน้ีเป็นการกระตุน้ใหบุ้คลากรทุกระดบัมคีวามตื่นตวั กลา้คดิ กลา้ทํา และกลา้นําเสนอ 

ช่วยกระตุ้นใหเ้กดิบรรยากาศการแลกเปลีย่นความรูแ้ละการสรา้งสรรค์นวตักรรม ซึง่นับว่าเป็น

นิมติรหมายที่ดขีององค์การ สําหรบัผลงานที่ได้รบัรางวลัในครัง้น้ีได้ถูกพจิารณาเพื่อนําไปใช้

งานในทางปฏบิตั ิและในอนาคตผู้นําองคก์ารวางแผนที่จะตัง้ชื่อนวตักรรมหรอืสิง่ประดษิฐ์ทีไ่ด้

ถูกนําไปใชง้านใหต้รงกบัชื่อเจา้ของผลงาน เป็นการทาํใหเ้จา้ของผลงานรูส้กึภาคภูมใิจว่าตนเอง

มคีุณค่าที่ได้สร้างผลงานช่วยให้องค์การพฒันา การสรา้งความรูส้กึภาคภูมใิจในการทํางานน้ี

ผูนํ้าองคก์ารมไิดมุ้่งหวงัเพยีงความพงึพอใจทีใ่หผ้ลลพัธใ์นระยะสัน้ แต่ต้องการให้บุคลากรเกดิ

ความผกูพนัอนัจะส่งผลกระทบดา้นบวกต่อองคก์ารไดม้ากกว่าและนานกว่าความพงึพอใจ  

4.1.8.3  นวตักรรมขององคก์าร 

ก่อนจะไปทีน่วตักรรมขององคก์าร ขอกล่าวถงึกจิกรรมสาํคญัทีโ่รงพยาบาลจดัขึน้ 

เพื่อส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม เน่ืองจากช่วงเวลาที่ผู้ว ิจยัทําเก็บรวบรวมข้อมูล ณ พื้นที ่

ระหว่างวนัที่ 26-31 สงิหาคม 2555 เป็นช่วงเวลาที่โรงพยาบาลได้จดัเวทนํีาเสนอกจิกรรม

คุณภาพ (CQI)  (วนัที ่27-28 สงิหาคม 2555) โดยเรื่องทีนํ่าเสนอแบ่งเป็น 3 ประเภทใหญ่ คอื 

ผลงานทีเ่กดิจากกจิกรรมคุณภาพ (CQI) กลุ่มทัว่ไป ผลงานของกลุ่มวชิาชพี และเรื่องเล่าจาก

การทาํงาน กตกิาการนําเสนอกําหนดระยะเวลาเรื่องละ 12 นาท ีเป็นของผูนํ้าเสนอ 8 นาท ีและ

คณะกรรมการผูว้พิากษ์ 4 นาท ีการตดัสนิรางวลัม ี2 วธิ ีคอืวธิกีารลงคะแนนจากผูเ้ขา้ประชุม 

(Popular Vote) และคณะกรรมการวพิากษ์ ซึง่แบ่งออกเป็น 6  รางวลั รางวลัที่ 1 เงนิสด 

จาํนวน 3,500  บาท รางวลัที่ 2 เงนิสด จํานวน 2,000 บาท  รางวลัที่ 3 เงนิสด จํานวน 1,000 

บาท  รางวลัที ่4 เงนิสด จาํนวน 600 บาท รางวลัที ่5 เงนิสด จาํนวน 600 บาท และรางวลัที ่6 

เงนิสด จาํนวน 600 บาท สําหรบัผูนํ้าเสนอทุกคนทีไ่ม่ไดร้บัรางวลัที ่1-6 จะไดร้างวลัชมเชย ได้

เงนิสด จาํนวน 300 บาท ผลการจดักจิกรรมปรากฏว่า  
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1) กจิกรรมคุณภาพ กลุ่มทัว่ไป มจีาํนวน 9 เรือ่ง  เรือ่งทีไ่ดร้บัรางวลั  

Popular Vote คอื หมอนชวนฝนั (อุปกรณ์ช่วยดามแขนเดก็ทีใ่ห้สารน้ําทางหลอดเลอืด) จาก

งานอุบตัเิหตุและฉุกเฉิน  ส่วนผลการตดัสนิจากคณะกรรมการ รางวลัที่ 1 คอืหมอนชวนฝนั 

รางวลัที ่2 คอื รไูผ่ ใส่ด ีใชด้ ี(อุปกรณ์ดดัแปลงจากกระบอกไมไ้ผ่ใชบ้รรจสุายดูดเสมหะเพื่อให้

เกดิความเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ย สวยงาม  สะดวกในการหยบิใชง้าน) รางวลัที ่3 คอื ชุดพ่นยา

ฝาปิดขวด (อุปกรณ์ดดัแปลงจากฝาปิดขวดน้ําอดัลมใชค้รอบขอ้ต่อชุดพ่นยาทีใ่ชก้บัเครื่องช่วย

หายใจ  เพื่อไม่ให้ยาและออกซเิจนรัว่ซมึจากขอ้ต่อชุดพ่นยาที่แตกรา้ว) รางวลัที่ 4 คอื การ

พฒันากล่องเกบ็วสัดุในรถฉีดยาใหน้ํ้าเกลอื จากงานผูป้ว่ยใน รางวลัที ่5 คอื ไมพ้ายขจดัรอยยบั 

รางวลัที ่6 คอื การพฒันาการจดัเตรยีมและการจ่ายวสัดุเบกิ จากงานพสัดุ ส่วนที่เหลอือกี 3 

เรือ่งไดร้บัรางวลัชมเชย 

2) กจิกรรมคุณภาพ กลุ่มวชิาชพี มจีาํนวน 23 เรือ่ง โดยเรือ่งทีไ่ดร้บั 

รางวลั Popular Vote คอื Sawang Rolling ท่อน้ําไล่ฝ้า สําหรบัผลการตดัสนิจากคณะกรรมการ 

รางวลัที ่1 คอื เครื่องมอืช่วยคํานวณขนาดยาในเดก็ รางวลัที ่2 คอื สื่อสารแทนใจ จากงาน

ผูป้ว่ยหนัก รางวลัที ่3 คอื Sawang Rolling ท่อน้ําไล่ฝ้า (ท่อน้ําอุ่นแช่เลนสก์ลอ้งผ่าตดั) รางวลั

ที่ 4 คอื ขวด 3 ส. รางวลัที่ 5 คอื ตู้อบสมุนไพรนายฮ้อยทมฬิ  รางวลัที่ 6 คอื การฟ้ืนฟู

สมรรถภาพผูป้่วย COPD (Chronic Obstructive Pulmonary Disease) ในโรงพยาบาลสู่ชุมชน 

ส่วนทีเ่หลอือกี 17 เรือ่ง ไดร้บัรางวลัชมเชย  

3) เรือ่งเล่า มจีาํนวน 8 เรือ่ง โดยเรือ่งทีไ่ดร้บัรางวลั Popular  Vote  

คอื อยา่ประมาท แค่น้ีไม่เป็นอะไรหรอก สําหรบัผลการตดัสนิจากคณะกรรมการ รางวลัที ่1 คอื 

ใจกวา้งสว่างจติร รางวลัที ่2 คอื คนเจบ็ไขผู้โ้ชคด ีรางวลัที ่3 คอื อยา่ประมาท แค่น้ีไม่เป็นอะไร

หรอก รางวลัที ่4 คอื เรื่องเล่าของเดก็ตดิยา รางวลัที ่5 คอื ทีพ่ึง่ของแม่ช ีจากงานแพทยแ์ผน

ไทย รางวลัที ่6 คอื เมือ่เขาคู่กนั ส่วนทีเ่หลอือกี 2 เรือ่งไดร้บัรางวลัชมเชย  

หลงัจากเสรจ็สิน้การนําเสนอผลงานไดม้กีารประชุมเรือ่ง การนําองคค์วามรูไ้ป 

ใชง้าน วนัที ่ 30 สงิหาคม 2555  เป็นการถอดบทเรยีนทีไ่ดจ้ากการประชุม 2 วนัทีผ่่านมาและ

วางแผนการดําเนินงานด้านนวตักรรมให้มคีวามต่อเน่ือง สําหรบัประเด็นการพิจารณาม ี3 

ประเดน็ คอื  1) ถ้านวตักรรมนัน้ๆ เหมาะสมทีจ่ะนําไปใชง้านแล้ว จะนําไปใชใ้นหน่วยงานใด  

2) นวตักรรมนัน้จําเป็นต้องได้รบัพฒันาต่ออย่างไร โดยมองทัง้ในแง่ของจุดแขง็ และขอ้จํากดั

ของนวตักรรม ความคงทนของวสัดุ ความสะดวกในการใชง้าน ความเสีย่งต่อบุคลากรและผูป้่วย 

การตอบสนองความต้องการของผู้รบับรกิารทัง้ลูกค้าภายในและภายนอก และ 3) ความ

สอดคล้องกบัสมรรถนะหรอืกลยุทธ์ขององค์การ โดยระยะแรกผู้นําองค์การต้องการให้มสีรา้ง

นวตักรรมใหม่ๆ ที่สะดวกในการใช้งานได้ตามบรบิท แต่ทา้ยที่สุดแล้วต้องการสรา้งนวตักรรม

กลยทุธท์ีท่าํใหอ้งคก์ารมพีลงั ซึง่นําองคก์ารกล่าวกบับุคลากรว่า ในอนาคตทุกคนจะต้องทํางาน
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หนักขึน้ เพราะในเรื่องของกระบวนการเชงิคุณภาพ หรอืกระบวนการเชงิกลยุทธม์อียู่ 3  ระดบั 

อนัดบัแรกเป็นกระบวนการเชงิกลยุทธข์ององคก์าร (Organizational Strategy) เป็นหน้าทีข่อง

ฝา่ยบรหิารโดยตรงทีจ่ะบรหิารจดัการ เช่นการขยายองคก์ารเป็นโรงพยาบาลทัว่ไปขนาดเลก็ จะ

บรหิารจดัการอย่างไรให้มคีวามสมัพนัธ์กบัระบบต่างๆ รอบข้าง ระดบัต่อมาเป็นกลยุทธ์เชงิ

ธุรกิจหรอืเชิงการแข่งขนั เป็นเรื่องที่หวัหน้าฝ่ายหรอืหวัหน้างานต้องศึกษาและนําไปใช้ใน

หน่วยงาน ส่วนระดบัสุดทา้ยเป็นเรือ่งของกลยทุธเ์ชงิปฏบิตักิาร (Operational Strategy) คอืการ

จดัการใหเ้กดิการทาํงานทีด่ ีโดยผลงานนวตักรรมส่วนใหญ่ขององคก์ารจะตอบสนองต่อกลยุทธ์

เชงิปฏบิตักิาร ในเรื่องการปรบัปรุงการทํางานใหด้ขีึน้ การลดต้นทุน การลดระยะเวลา และการ

เพิ่มความพึงพอใจผู้รบับรกิาร แต่สิง่ที่ผู้นําต้องการคือ ให้หวัหน้าฝ่ายหรอืหวัหน้างานช่วย

ผลกัดนัให้เกดิการสร้างสรรค์นวตักรรมเชงิกระบวนการ โดยพจิารณาจากลกัษณะ Service 

Profile ของหน่วยงานว่ากระบวนการใดเป็นกระบวนการที่จําเป็นต้องสร้างนวตักรรม ซึ่ง

ใกล้เคยีงกบัความต้องการของบุลากรระดบับรหิารที่ต้องการนวตักรรมเกี่ยวกบัระบบบรกิารที่

สะดวกรวดเรว็ต่อประชาชนสามารถลดขัน้ตอนต่างๆ เพื่อสร้างความพงึพอใจแก่ผู้รบับรกิาร 

เพราะที่โรงพยาบาลแห่งน้ีมผีู้ป่วยมารบับรกิารเป็นจํานวนมากมาก ทําให้ระยะเวลารอคอย

บรกิารนาน หากมนีวตักรรมดา้นระบบบรกิารทีท่ําใหผู้ร้บับรกิารจะไดป้ระโยชน์สูงสุดและทําให้

โรงพยาบาลมชีื่อเสยีง   

 สําหรบันวตักรรมที่สรา้งชื่อเสยีงให้กบัองค์การ เป็นนวตักรรมมคีุณประโยชน์

ต่อชุมชน และทาํใหชุ้มชนยอมรบัโรงพยาบาลมากขึน้  คอื “ตู้ยาสามญัประจาํบา้นในชุมชน” ซึง่

จดัเป็นนวตักรรมกลยุทธ์ เพราะสามารถเพิม่การเข้าถึงบรกิารด้านสาธารณสุขในส่วนของยา

สามญัประจําบ้านและสมุนไพร  ช่วยแก้ไขปญัหาการใช้ยาที่ไม่ถูกต้องในชุมชน สนับสนุนให้

อาสาสมคัรสาธารณสุขประจําหมู่บ้านมสี่วนร่วมดูแลการใช้ยาของประชาชน และประชาชน

สามารถพึ่งตนเองด้านยาในเบื้องต้น  นอกจากน้ี ยงัเปิดมติใิหม่ให้กบัเภสชักรในบทบาทของ

การบรกิารเชงิรุก และส่งเสรมิภูมปิญัญาไทยในการดูแลสุขภาพของประชาชน โดยเพิม่รายการ

ยาแผนไทยที่จาํเป็นในตู้ยาประจําบ้าน ขัน้ตอนการดําเนินการ คอื 1) ดําเนินการสํารวจความ

เจบ็ปว่ยของสมาชกิแต่ละครวัเรอืน เพื่อนํามาปรบัเป็นรายการยาสามญัประจาํบา้น  2) ประสาน

กบัเจา้หน้าทีป่ระจําโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบลและชุมชนเพื่อขอความร่วมมอืในการจดั

กจิกรรม  3) จดัการอบรมใหค้วามรูเ้รื่องยาสามญัประจําบ้านและยาสมุนไพรแก่ประชาชนใน

ชุมชนเป้าหมาย  4) ส่งมอบตู้ยาสามญัประจาํบา้นพรอ้มยาใหก้บัทุกครวัเรอืนในพืน้ทีเ่ป้าหมาย  

และ 5) ตรวจเยีย่มครวัเรอืนเพื่อสาํรวจตูย้าสามญัประจาํบา้น (ภาพที ่4.4)   
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ภาพท่ี 4.4  ตูย้าสามญัประจาํบา้น และการอบรมใหค้วามรูเ้รือ่งยาสามญัประจาํบา้น/ 

               ยาสมนุไพรในชุมชน 

แหล่งท่ีมา: สุกญัญา นําชยัทศพล และวษิณุ ยิง่ยอด, 2556. 

 

ตูย้าจะมลีกัษณะเดยีวกนั แต่ยาของแต่ละบา้นจะมคีวามแตกต่างกนัตามความ 

ต้องการของสมาชกิในบา้น โดยอาสาสมคัรสาธารณสุขประจําหมู่บ้านมสี่วนช่วยในการสํารวจ

สถานะสุขภาพของสมาชกิของแต่ละบา้น ส่วนเภสชักรจะเป็นผูจ้ดัสรรยาทีจ่ะบรรจุในตู้ยาสามญั

ของแต่ละบา้น โดยมรีะบบบรหิารจดัการที่มปีระสทิธภิาพในการควบคุม จดัเปลีย่น และบนัทกึ

การใชย้า  ซึง่การดแูลการใชย้าของประชาชน ดว้ยการสนบัสนุนตูย้าสามญัประจาํบา้น 

พรอ้มยาทีจ่าํเป็นในแต่ละครวัเรอืน เป็นการดําเนินงานเชงิรุกในชุมชนทีอ่าศยัความร่วมมอืจาก

อาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมู่บา้น และเจา้หน้าที่จากโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล  ซึ่ง

ช่วยลดภาระงานของเจา้หน้าทีโ่รงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล  ลดต้นทุนต่อครัง้การเจบ็ป่วย

เมือ่เทยีบกบัการรกัษา และสามารถช่วยแก้ไขปญัหาการใชย้าในชุมชนได ้ ซึง่ในอนาคตจะไดม้ี

การขยายพืน้ทีเ่พื่อขยายขอบเขตการบรกิารแก่ประชาชน ตลอดจนส่งเสรมิการใชย้าแผนไทยใน

ตูย้าประจาํบา้น เพื่อส่งเสรมิภมูปิญัญาไทยในการดแูลสุขภาพของประชาชนต่อไป 

   ในส่วนของนวตักรรมผลติภณัฑ ์โรงพยาบาลได้สร้างสรรค์นวตักรรมที่สําคญั

หลายเรื่อง ทัง้ที่อยู่ในรูปบรกิาร ได้แก่ ร้านยามาตรฐานในชุมชน การจดัระบบบริการด้าน

การแพทยแ์ผนไทย และทีอ่ยูใ่นรปูชิน้งานผลติภณัฑ ์ ไดแ้ก่ เครือ่งนวดตวัทีป่ระดษิฐข์ึน้จากการ
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ประยุกต์ใช้อุปกรณ์ทํานา และตู้อบสมุนไพรนายฮ้อยทมฬิ สําหรบัร้านยามาตรฐานในชุมชน 

เป็นบรกิารทีส่่งมอบความสะดวกและปลอดภยัดา้นการใชย้าใหแ้ก่คนในชุมชน โดยโรงพยาบาล

ทําการคดัเลอืกที่ตัง้ร้านยาในพื้นที่ซึ่งอยู่ห่างไกลจากโรงพยาบาลประมาณ 8-9 กิโลเมตร 

ครอบคลุมประชากรประมาณ 3,000 คน ในปจัจุบนัรา้นยามาตรฐานในชุมชนไดถู้กผนวกเป็น

ส่วนหน่ึงของศูนย์สุขภาพชุมชนเขตเมืองบ้านหนองทุ่ม  สําหรบัการจดัระบบบริการด้าน

การแพทยแ์ผนไทยเป็นบรกิารทีจ่ดัใหม้กีารตรวจรกัษาดว้ยแพทยอ์ายุรเวทในแผนกผูป้่วยนอก 

ควบคู่ไปกบัการตรวจรกัษาของแพทย์แผนปจัจุบนั นับเป็นบรกิารคู่ขนานสําหรบัผู้ป่วยที่

สามารถใช้รกัษาด้วยการแพทยแ์ผนไทยได้ ในส่วนของ เครื่องนวดตวัที่ประดษิฐ์ขึน้จากการ

ประยุกต์ใชอุ้ปกรณ์ทํานา และตู้อบสมุนไพรนายฮอ้ยทมฬิ เป็นนวตักรรมผลติภณัฑเ์พื่อช่วยใน

การกัษา บรรเทาอาการเจบ็ปว่ย และส่งเสรมิสุขภาพ 

นอกจากน้ี โรงพยาบาลยงัมสีิง่ประดษิฐท์ีน่่าสนใจอกีมาก ชิน้งานทีโ่ดดเด่น คอื  

เครื่องมอืช่วยคํานวณขนาดยาในเดก็ ทีเ่พิม่ความสะดวกและความรวดเรว็ในการคํานวณขนาด

ยาในเดก็เลก็ โดยไดนํ้าไปใช้ในสถานบรกิารปฐมภูมนํิาร่อง ในอําเภอสว่างแดนดนิ จาํนวน 3 

แห่ง ไดแ้ก่ โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบลบา้นถ่อน โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบลตาล

เน้ิง และโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบลสรา้งแป้น โดยพบว่า สามารถลดอตัราการเกดิความ

คลาดเคลื่อนทางยาในการสัง่ใชย้าไดจ้ากเดมิถงึรอ้ยละ 92.31 และสามารถลดระยะเวลาในการ

สัง่ใชย้าเฉลีย่ต่อผูป้ว่ย 1 รายได ้คดิเป็นรอ้ยละ 62.66 (ภาพที ่4.5) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.5  เครือ่งมอืช่วยคาํนวณขนาดยาในเดก็ (Kid Cans) 

แหล่งท่ีมา: วษิณุ ยิง่ยอด และตฤณ แสงสุวรรณ, 2555. 
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สาํหรบัสิง่ประดษิฐท์ีน่่าสนใจอกีชิน้หน่ึงคอื Sawang Rolling  ท่อน้ําไล่ฝ้า เป็น 

ท่อน้ําอุ่นสําหรบัแช่เลนส์กล้องผ่าตัด ที่ประดิษฐ์จากสายชุดวงจรดมยาสลบที่ชํารุดแล้วมา

ประยุกต์ใช้ทําเป็นท่อน้ําซึ่งรกัษาอุณหภูมขิองน้ําอุ่น เมื่อนํามาแช่เลนส์กล้องผ่าตดัจะทําให้มี

อุณหภมูใิกลเ้คยีงกบัอุณหภมูขิองรา่งกาย เมือ่เวลาใชง้านกลอ้งเขา้ไปในรา่งกายแลว้ทําใหก้ลอ้ง

มองภาพไดช้ดัเจนไม่มฝ้ีามาบดบงัเลนสก์ล้องผ่าตดั  ทําให้มองภาพอวยัวะภายในชดัเจน และ

ช่วยลดระยะเวลาในการผ่าตดัเพราะไมต่อ้งเสยีเวลาในการนํากลอ้งไปแช่น้ําอุ่นก่อนใชง้าน 

 

                
                                                                                                                 

ภาพท่ี 4.6  อุปกรณ์และวธิใีชง้านของ Sawang Rolling ท่อน้ําไล่ฝ้า 

แหล่งท่ีมา: งานหอ้งผ่าตดัและวสิญัญ ีโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ, 2555. 

 

4.1.8.4  องคป์ระกอบทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัองคก์ารนวตักรรม 

องคก์ารนวตักรรมคอืองคก์ารทีม่กีารบรหิารจดัการดา้นนวตักรรม โดยตอ้งการ 

พฒันาตวัเองใหม้คีวามเป็นนวตักรรมเพื่อทีจ่ะสามารถรงัสรรค์นวตักรรมไดอ้ย่างต่อเน่ือง และ

ตอ้งการใหน้วตักรรมเป็นตวันําพาการเปลีย่นแปลงไปสู่สิง่แวดลอ้มขององคก์าร เมื่อพจิารณาถงึ

เงื่อนไขสําคญัทีนํ่าไปสู่องคก์ารนวตักรรม  ผู้ให้ขอ้มลูทีส่ําคญัทุกกลุ่มมคีวามเหน็สอดคลอ้งไป

ในแนวทางเดยีวกนัว่าองคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์ารมคีวามเกี่ยวขอ้ง

กบัองคก์ารนวตักรรม นอกจากน้ี ยงัมเีงื่อนไขทีส่ําคญัอื่นๆ ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของผูนํ้าองคก์าร 

ความผูกพนัต่อองคก์าร และการทํางานในรปูแบบเครอืข่าย ทัง้น้ีผู้ใหข้อ้มูลทีส่ําคญัใหท้ศันะว่า

องคป์ระกอบทีส่าํคญัเริม่แรกคอื วฒันธรรมองคก์าร กล่าวคอื องคก์ารต้องสรา้งวฒันธรรมทีช่่วย

เรง่เรา้ใหบุ้คลากรพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา ต้องหล่อหลอมใหเ้กดิการทํางานทีเ่ป็นระบบ และ

สนบัสนุนใหบุ้คลากรใชก้ระบวนการ PDCA ในการปฏบิตังิาน และหากบุคลากรในระดบัปจัเจก

มพีื้นฐานด้านความคดิสร้างสรรค์ การใฝ่เรยีนรู้ และการทํางานเป็นทมีแล้ว จะทําให้เกดิการ

ขบัเคลื่อนกระบวนการจดัการความรู้ในแง่ของการสร้างความรู้และการเกิดใช้ประโยชน์จาก

ความรู ้เป็นการสรา้งบรรยากาศการทํางานในลกัษณะองค์การเรยีนรู ้ที่นอกจากจะพฒันางาน
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ประจําแล้ว จะต้องมสีิ่งใหม่ๆ ให้กับองค์การและเป็นแม่แบบของเครอืข่าย ทัง้น้ี การจะทํา

บุคลากรมคีวามสามารถในการพฒันางาน องค์การต้องให้ความรู ้เปิดโอกาสให้คดินอกกรอบ

และสนับสนุนความคิด ไม่ปิดกัน้ความคิด ไม่สร้างแรงกดดนักับบุคลากร สิ่งเหล่าน้ีจะเป็น

พืน้ฐานที่ที่ช่วยส่งเสรมิความคดิ ซึ่งผลสุดท้ายจะนําไปสู่การสรา้งนวตักรรม และหากองค์การ

บรหิารจดัการให้เกดินวตักรรมได้อย่างต่อเน่ือง ท้ายที่สุดตวัองค์การเองจะกลายเป็นองค์การ

นวตักรรม 

นอกจากน้ี เงื่อนไขที่สําคญัอีกประการหน่ึงในมุมมองของบุคลากรระดบับรหิาร 

เหน็ว่า ผู้นํามสี่วนที่สําคญัเป็นอย่างมาก โดยผู้นําในที่น้ีหมายรวมถงึผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล

ซึ่งเป็นผู้นําสูงสุดและหวัหน้าฝ่าย/หวัหน้างาน ในส่วนของผู้นําสูงสุดต้องมวีสิยัทศัน์กว้างไกล 

และมคีวามจรงิจงัต่อการบรรลุเป้าประสงค์ขององคก์าร รวมถงึต้องค้นหารูปแบบอะไรกต็ามที่

เอือ้ใหเ้กดิสภาพแวดลอ้มในอนัทีจ่ะทาํใหทุ้กคนมใีจรกัการทํางาน และมแีรงบนัดาลใจในการคดิ

สรา้งสรรคง์าน โดยอาจจะเป็นลกัษณะของการจดัสถานทีท่ํางานใหม้มีุมทีผ่่อนคลายสําหรบัการ

ประชุมปรกึษาหารอื การคดิคน้งานใหม่ๆ หากทําไดเ้ช่นน้ีจะทําใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรมระดบั

องค์การได้มากขึ้น สําหรบัหวัหน้าฝ่ายหรอืหวัหน้างานมสี่วนสําคญัต่อการสร้างองค์การ

นวตักรรมเน่ืองจากเป็นผู้ที่อยู่ใกล้ชดิกบัลูกน้อง หากหวัหน้าเป็นผู้ที่ลูกน้องให้ความไว้วางใจ

และใหก้ารยอมรบั จะสามารถแนะนํา โน้มน้าว หรอืกระตุ้นให้เกดิการขบัเคลื่อนผลงานรวมถงึ

การสร้างสรรค์นวตักรรมได้มากขึ้น ทัง้น้ี บทบาทของหวัหน้าคอืการใช้กลยุทธ์การพฒันาที่

ควบคู่กนัไปทัง้ดา้นวชิาการ คน และทรพัยากรสิง่แวดลอ้ม สรา้งบรรยากาศใหผู้ป้ฏบิตังิานรูส้กึ

มคีวามสุขกบัการทาํงาน โดยหวัหน้าตอ้งกระทาํตนเป็นตวัอยา่งใหก้บัลกูน้อง ในการทํางานใดๆ

ก็ตามหวัหน้าต้องอยู่เคยีงข้าง ดูแล และให้กําลงัใจลูกน้อง จะทําให้บรรยากาศการทํางานมี

ความสุข ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรต้องดําเนินการทัง้เรื่องความรู้ความสามารถเชิง

นวตักรรม จติใจและจติวญิญาณทีไ่ม่ละทิง้ภูมปิญัญาไทย อาท ิการดําเนินการวจิยั และผลติยา

ที่เป็นตําหรบัของโรงพยาบาลเอง  ในการนําเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใช้ พงึอย่าละเลยของเดมิ 

ทัง้น้ี การพฒันาด้านวตัถุควรจะพฒันาจากทรพัยากรที่เรามก่ีอน เพราะการเป็นโรงพยาบาล

ชุมชนยอ่มมอิาจปฏเิสธวถิกีารดําเนินชวีติในบรบิทของความเป็นชุมชนได ้

 สาํหรบัผูนํ้าองคก์ารมุง่ความสนใจไปทีก่ารสรา้งความผกูพนั (Engagement)  

ด้วยเห็นว่าจากบทเรยีนในอดตีทําให้การดําเนินการที่ผ่านมาโรงพยาบาลมุ่งเน้นมุมมองเรื่อง

การเงนิมากเกินไป จนโรงพยาบาลมคีวามเข้มแขง็ด้านฐานะการเงนิ แต่ตวับุคลากรยงัไม่มี

ความสุขเท่าที่ควร หากทําให้บุคลากรมคีวามผูกพนัต่อองค์การ จะทําให้พวกเขาทุ่มเทการ

ทํางานอย่างเต็มที่  โดยสิง่ที่จะดําเนินการเป็นอนัดบัแรกคือ สร้างความภูมใิจในผลงานของ

บุคลากร ถงึแมจ้ะเป็นผลงานเลก็ๆ โดยเริม่จากการเสรมิแรงทัง้ในลกัษณะของรางวลัทีเ่ป็นตวั

เงนิและไม่ใช่ตัวเงนิให้กับเจ้าของสิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรม หรอืกระบวนการต่างๆ ที่ได้จาก
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กจิกรรม CQI โดยผูนํ้าองคก์ารใหท้ศันะว่าการทีต่้องเสรมิแรงใน 2 ลกัษณะ เพราะโรงพยาบาล

เป็นองค์การภาครฐัที่ไม่แสวงหาผลกําไร บุคลากรบางกลุ่มไม่อยู่ในสถานะที่องค์การสามารถ

สร้างความภาคภูมใิจตามความต้องการในระดับสูงตามทฤษฎีลําดับขัน้ความต้องการของ 

Maslow ได้ การที่จะส่งเสรมิให้เขาสามารถสรา้งนวตักรรมได้นัน้ องค์การต้องขบัเคลื่อนด้วย

ค่าตอบแทนที่ให้ผลเชิงบวก ซึ่งด้วยระเบียบราชการทําให้องค์การยากต่อการจดัสรรเงิน

ค่าตอบแทน หนทางทีก่ระทําไดเ้พยีงอย่างเดยีวคอื ผูนํ้าระดบัสูงต้องใชค้วามซื่อสตัยใ์นการหา

และบรหิารจดัการเงนิจากแหล่งอื่นนอกเหนือจากงบประมาณของรฐั การดําเนินการเช่นน้ีเป็น

รูปแบบหน่ึงของการเชื่อมความสามารถในการสร้างสรรค์เขา้กบัความผูกพนั ซึ่งเป็นวงจรที่

เสรมิแรงซึ่งกันและกัน อย่างไรก็ตาม ความคิดเห็นของคนนอกองค์การอย่างบุคลากร

สาธารณสุขเหน็ว่า โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิมศีกัยภาพในการเป็นองค์การ

นวตักรรมได้ เพราะผู้บรหิารมคีวามรู้ด้านวิชาการ สนับสนุนบุคลากรให้พฒันานวตักรรม 

บุคลากรมสีมัพนัธภาพทีด่ ีมกีารทาํงานเป็นทมี  โดยสิง่ทีค่วรเพิม่เตมิใหม้ากขึน้กว่าเดมิคอื การ

สร้างบรรยากาศในการเรยีนรู้และสรา้งแรงจูงใจให้แก่บุคลากรเพื่อให้เกิดความต้องการสร้าง

นวตักรรม ส่วนประเดน็นอกเหนือหน้าทีข่องโรงพยาบาลคอื ส่วนกลางคอืกระทรวงสาธารณสุข

ควรกําหนดนโยบายทีช่ดัเจนดา้นนวตักรรม 

 

4.1.9  สรปุกรณีศึกษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดิน 

 จากกรณีศึกษาโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดิน สามารถสรุปถึงวิธีการ

พฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมได ้ดงัภาพที ่4.7 
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ภาพท่ี 4.7  การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิ 

 

 

โรงพยาบาลนวตักรรม 

1) คณุลกัษณะ 

 - ผูนํ้ามวีสิยัทศัน์ดา้นนวตักรรม 

 - การกาํหนดทศิทางดา้นนวตักรรม 

- การยอมรบัความลม้เหลว 

 - การใฝรู่อ้ยู่ตลอดเวลา  

 - บุคลากรมคีวามคดิสรา้งสรรค ์ 

 - บุคลากรมสีว่นร่วมในกจิกรรมทางสงัคม 

 - การทาํงานเป็นทมี  

 - การเรยีนรูจ้ากทมี  

 - บรรยากาศทีเ่อือ้ต่อเรยีนรูแ้ละสรา้งสรรค ์

   นวตักรรม 

 - การสรา้งสรรคน์วตักรรมทีม่คีุณค่า  

2) การบริหารจดัการนวตักรรม 

 - การดาํเนินกลยุทธด์า้นนวตักรรม 

 - การสรา้งบรรยากาศการทาํงานเพื่อนวตักรรม 

 - การขบัเคลื่อนความสามารถในการสรา้งสรรค ์

 - กระบวนการตอบแทนเพื่อนวตักรรม 

 

องคก์ารเรียนรู้ 
- การสนบัสนุนการเรยีนรูข้องผูบ้รหิาร 

- การประยุกตใ์ชม้าตรฐานทีห่ลากหลาย 

- การเปิดกวา้งต่อเครื่องมอืในระบบคุณภาพ 

- การถ่ายทอดเป้าหมายของผลการดาํเนินการ 

- การดาํเนินกจิกรรมการปรบัปรุงคุณภาพ 

- การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี 

- การเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 

 

การจดัการความรู ้
- การสรา้งความรูท้ีจ่าํเป็นโดยเน้นนวตักรรม 

- การจดัการระบบสารสนเทศ 

- การแลกเปลีย่นความรูร้ะหว่างหน่วยงาน 

- การจดัเวทปีระกวดผลงาน  

- การแลกเปลีย่นความรูภ้ายนอกองคก์าร 

 

วฒันธรรมองคก์าร 

- การประพฤตตินเป็นแบบอย่างของผูบ้รหิาร 

 - การเคารพผูอ้าวุโส 

- การปลกูฝงัเรื่องความซื่อสตัย ์

- การมุ่งเน้นผลการปฏบิตังิาน 

 - วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กลู  

 - วฒันธรรมความสาํเรจ็ 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

- การทุ่มเทการทาํงาน 

- การสรา้งความสขุในองคก์าร 

- การสรา้งความภาคภูมใิจในผลงาน 

- การเสรมิแรงคนทาํงาน 
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4.2  กรณีศึกษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซ้าย 

 

 4.2.1  บริบทขององคก์าร  

 ด่านซา้ยเป็นอําเภอหน่ึงในจงัหวดัเลย มเีน้ือทีท่ ัง้หมด 1,300 ตารางกโิลเมตร ทีต่ ัง้ของ 

อําเภออยู่ตรงกลางระหว่างเทอืกเขาแดนลาว  และเทอืกเขาเพชรบูรณ์ โดยพื้นที่ถูกล้อมรอบ

ดว้ยอุทยานแห่งชาตทิัง้ทุ่งแสลงหลวง ภหูนิรอ่งกลา้ ภสูอยดาว ภูเรอื และภูกระดงึ  ลกัษณะภูมิ

ประเทศสภาพทัว่ไปเป็นภเูขาสงู มพีืน้ทีร่าบประมาณรอ้ยละ 15  มอีาณาเขตทศิเหนือ ตดิต่อกบั

แขวงไชยบุร  ี (สาธารณรฐัประชาธปิไตยประชาชนลาว) ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัอําเภอภู

เรอื อําเภอวงัสะพุง และอําเภอภูหลวง  ทศิใต้ ตดิต่อกบัอําเภอหล่มเก่า อําเภอเขาคอ้ จงัหวดั

เพชรบูรณ์ และอําเภอนครไทย จงัหวดัพษิณุโลก ทศิตะวนัตกติดต่อกบัอําเภอนาแห้ว และ

อํ า เภอนครไทย จังหวัดพิษณุโลก  อํ า เภอด่ านซ้ายแบ่ง เขตการปกครองออกเ ป็น 

10 ตําบล 97 หมู่บา้น กบัองคก์ารบรหิารส่วนตําบลอกี 9 แห่ง จาํนวนประชากรทัง้สิน้  47,392 

คน  เป็นชาย จํานวน 24,082 คน และหญิง จํานวน 23,310 คน จํานวนครวัเรอืน 14,184 

ครวัเรอืน (ขอ้มลู ณ วนัที ่1 ตุลาคม 2556)   

 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยเดมิมฐีานะเป็นสถานีอนามยัชัน้สอง มเีจา้หน้าที่

ประจํา 2 คน คอือนามยัอําเภอและผดุงครรภ์ เป็นสถานีอนามยัเพยีงแห่งเดยีวในอําเภอ ในปี 

พ.ศ. 2508  กระทรวงสาธารณสุขไดจ้ดัสรรงบประมาณเพื่อก่อสรา้งสถานีอนามยัชัน้ 1 โดยทํา

การก่อสร้างปรบัปรุงจากสถานีอนามยัชัน้สองเดมิ เมื่อแรกที่ดํารงฐานะสถานีอนามยัยงัไม่มี

แพทยม์าปฏบิตัิหน้าที่ประจํา หากแต่ใช้แพทย์จากจงัหวดัเลยมาให้บรกิารตรวจรกัษาผู้ป่วย

สปัดาหล์ะ 2 ครัง้  จนกระทัง่ในปี พ.ศ.2510 กระทรวงสาธารณสุขไดส้่งแพทยท์ีไ่ดร้บัทุนอําเภอ

ด่านซ้ายมาประจํา ต่อมากระทรวงสาธารณสุขได้ยกฐานะจากสถานีอนามยัชัน้ 1 เป็นศูนย์

การแพทยแ์ละอนามยั  เมื่อปี พ.ศ. 2520 รฐับาลไดพ้จิารณาสรา้งโรงพยาบาลอําเภอขนาด 30 

เตยีง ในทอ้งถิน่ทุรกนัดาร เพื่อถวายเป็นของขวญัเน่ืองในวโรกาสการอภเิษกสมรสของสมเดจ็

พระบรมโอรสาธริาชฯ สยามกุฎราชกุมาร  ซึ่งอําเภอด่านซ้ายไดร้บัการพจิารณาคดัเลอืกเป็น

สถานทีก่่อสรา้งโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชแห่งหน่ึง   และเน่ืองจากสถานีอนามยัเดมิมเีน้ือที่

คบัแคบ  ทางจงัหวดัและอําเภอจงึไดจ้ดัหาทีด่นิแปลงใหม่สําหรบัก่อสรา้ง  จนกระทัง่ในปี พ.ศ. 

2522  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยไดก่้อสรา้งแลว้เสรจ็และเปิดใหบ้รกิาร ในครานัน้

สมเดจ็พระบรมโอรสาธริาชฯ สยามมกุฎราชกุมารไดเ้สดจ็มาทรงเปิดโรงพยาบาล เมื่อวนัที ่14  

สงิหาคม พ.ศ. 2523  ในส่วนของมลูนิธซิึง่มภีารกจิส่งเสรมิและพฒันาบุคลากรของโรงพยาบาล

ทัง้ดา้นบรหิาร  บรกิารสาธารณสุข และวชิาการ เริม่ก่อตัง้เมื่อวนัที ่20 กนัยายน 2524 โดย

เจา้หน้าที่โรงพยาบาลและประชาชนผู้มจีติศรทัธาทัว่ไปไดร้่วมกนับรจิาคเงนิ เมื่อแรกก่อตัง้ใช้

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B9%89%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%93%E0%B8%B8%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2550
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ชื่อว่า “มูลนิธิรวมใจชาวด่านซ้าย” ต่อมาวนัที่ 2 มนีาคม 2528 ได้เปลี่ยนชื่อเป็น “มูลนิธิ

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช สาขาด่านซา้ย”  

 ณ ปจัจบุนัโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยมฐีานะเป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด

กลาง 60 เตยีง (F2) รบัส่งผู้ป่วย ใน 4 สาขาหลกัสงักดัสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัเลย 

กระทรวงสาธารณสุข ตัง้อยู ่ณ เลขที ่168 หมู ่3  ถนนเลย-ด่านซา้ย ตําบลด่านซา้ย อําเภอด่าน

ซา้ย  จงัหวดัเลย  ขอบเขตการบรกิาร คอื 1) บรกิารระดบัปฐมภูมคิรบถ้วนสําหรบัประชาชนใน

พืน้ทีอ่ําเภอด่านซา้ย 2) บรกิารระดบัทุตยิภมูคิรบ 4 สาขาหลกั ไดแ้ก่  อายุรกรรม  สาขาสูต-ินรี

เวชกรรม ศลัยกรรม และกุมารเวชกรรม 3) บรกิารฟ้ืนฟูสภาพและบรกิารขาเทยีม  4) บรกิารที่

ใชเ้ครอืขา่ยจากองคก์ารภายนอก เช่น บรกิารคลนิิกจติเวช  และบรกิารคลนิิกโรคกระดูกและขอ้  

เดอืนละ 1 ครัง้ คลนิิกโรคตาทุก 3 เดอืน คลนิิกโรคหวัใจปีละ 1 ครัง้ เป็นต้น  สําหรบับรกิาร

หลกัที่สําคญั 5 ด้าน คอื รกัษาพยาบาล ส่งเสรมิสุขภาพ ป้องกนัโรค ฟ้ืนฟูสมรรถภาพ และ

บรกิารสุขภาพในชุมชน สําหรบัความเชีย่วชาญพเิศษขององคก์าร คอื การดูแลผูป้่วยเบาหวาน

อย่างครบถ้วนและต่อเน่ือง  ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล คอื นายแพทยภ์กัด ี สบืนุการณ์   ซึ่ง

ดาํรงตําแหน่งน้ีตัง้แต่ปี พ.ศ. 2532 จนถงึปจัจบุนั  

 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยมขีนาดพืน้ที ่29 ไร ่2 งาน มอีาคาร 5 หลงั ให ้

บรกิารครอบคลุมทุกดา้น ประกอบดว้ย อาคารผูป้ว่ยนอก อาคารอุบตัเิหตุฉุกเฉิน อาคารคลอด 

และผ่าตดั อาคารผูป้ว่ยใน 1 และอาคารเชวง-ไน้ เคยีงศริ ิ(อาคารผูป้่วยใน 2)  โดยลกัษณะและ

โทนสขีองอาคารเป็นแบบเรยีบงา่ย ตวัอาคารเชื่อมต่อเป็นพืน้ระดบัเดยีวกนัเพื่อความสะดวกใน

การสัญจร ภูมิทัศน์ของโรงพยาบาลดูร่มรื่น ปลอดโปร่ง ด้วยการตกแต่งพื้นที่และการจัด

สวนหยอ่มทีส่วยงาม (ภาพที ่4.8)   

ในส่วนของผลงานเด่นและความภาคภูมใิจ โรงพยาบาลไดร้บัรางวลัการดูแลผูป้่วยดว้ย

หวัใจของความเป็นมนุษย ์(Humanized Healthcare Award) ระดบัองคก์าร รางวลัการจดัการ

สิง่แวดลอ้มทีเ่อื้อต่อการเยยีวยา ในปี พ.ศ.2553  ผ่านการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) 

ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2548  และไดผ้่านการต่ออายุการรบัรองมาโดยตลอดจนถงึปจัจุบนั รวมถงึรางวลั

ภูมิทศัน์ดีเด่น ในปี พ.ศ. 2549  นอกจากน้ี นายแพทย์ภักดี สืบนุการณ์ (ผู้อํานวยการ

โรงพยาบาล) ยงัได้รบัรางวลั Asia-Pacific Award for Committed Medical Doctor of 

Underprivileged Area ในปี ค.ศ. 2010 และรางวลัอื่นๆ อกีมากมาย (ภาคผนวก ฐ) 
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ภาพท่ี 4.8  ภมูทิศัน์ดา้นหน้าของอาคารเชวง-ไน้ เคยีงศริ ิ(อาคารผูป้ว่ยใน 2) 

แหล่งท่ีมา: ภกัด ีสบืนุการณ์, 2555. 

 

 ส่วนเทคโนโลยทีีส่ําคญัในการบรกิาร คอื 1) เทคโนโลยดี้านคอมพวิเตอร ์ใชซ้อฟแวร์

โปรแกรม HosxP  2) เทคโนโลยดีา้นการสื่อสาร ใชโ้ทรศพัทภ์ายนอก วทิยุสื่อสาร เสยีงตาม

สาย และออดสญัญาณประจาํเตยีงผูป้่วย 3) เทคโนโลยดีา้นโสตทศันูปกรณ์ ใชอุ้ปกรณ์ต่างๆ 

อาท ิ VDO Projector  Visualizer  เครื่องถ่ายเอกสาร เครื่องโรเนียวดจิติอล (Copy  print) และ

เครื่องสแกนเนอร ์(Scanner) และ 4) เทคโนโลยดีา้นการประชาสมัพนัธ์ ไดแ้ก่ กล้องดจิติอล  

กล้องวดิโีอ เครื่องเล่นดวีดีแีละซดี ี เครื่องกระจายเสยีง   สําหรบัอุปกรณ์การแพทยท์ี่สําคญั  

ได้แก่อุปกรณ์การแพทยฉุ์กเฉิน อุปกรณ์กู้ชพี อุปกรณ์การแพทยส์ําหรบัการคลอด อุปกรณ์

การแพทยส์ําหรบัผ่าตดั อุปกรณ์ชนัสูตร อุปกรณ์ทนัตกรรม อุปกรณ์กายภาพบําบดั ส่วน

อุปกรณ์และสื่ออํานวยความสะดวกอื่นๆ ได้แก่ เครื่องป ัน่ไฟฟ้าระบบอตัโนมตั ิระบบบําบดัน้ํา

เสยีแบบบงึประดษิฐ์  เตาเผาขยะติดเชื้อ  ระบบรกัษาความสะอาดและรกัษาความปลอดภยั 

รวมถงึอาคารซกัฟอกจา่ยกลางและโรงครวั   

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยจดัโครงสรา้งองคก์ารออกเป็น 6 กลุ่มงาน ดงัน้ี 

(ภาพที ่4.9) 
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ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล 

             กรรมการส่งเสริมระบบคณุภาพ 
- กรรมการบรหิารคุณภาพ (HA) 

- กรรมการสิง่แวดลอ้มความปลอดภยัและการจดัการเกี่ยวกบั

เครื่องมอื (ENV) 

- กรรมการสารสนเทศ (IM) 

- กรรมการควบคุมและป้องกนัการตดิเชือ้ในโรงพยาบาล (IC) 

- กรรมกาพฒันาบุคลากร (HRD) 

- กรรมการเภสชักรรมและการบําบดั (PTC) 

- กรรมการทมีนําทางคลนิิก (PCT) 

- กรรมการสนบัสนุนการสรา้งเสรมิสุขภาพ (HPT) 

- กรรมการสนบัสนุนการบรหิารจดัการองคก์ร (AIT) 

   

 

 

กรรมการบริหารโรงพยาบาล 

กรรมการรว่มจากชมุชน 
- มลูนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสาขาด่านซา้ย 

- กองทุนพระราชทานเพื่อสงเคราะหค์นไขย้ากจนฯ 

- กองทุนดแูลสุขภาพและฟ้ืนฟูสมรรถภาพผูส้งูอายุ 

- ชมรมผูส้งูอาย ุ

ก ร ร ม ก า ร ส นั บ ส นุ น
กรรมการกองทุนสวสัดกิารร่วมใจ 

กลุ่มงานบริการ

ทางการแพทย ์
- งานเวชปฏบิตัทิัว่ไป /      

    เฉพาะทาง 

- งานทนัต 

สาธารณสุข 

- งานกายภาพบําบัด

และเวชกรรมฟ้ืนฟู 

- งานแพทย์แผนไทย

แ ล ะ ก า ร แ พ ท ย์

ทางเลอืก 

- งานชนัสตูร 

สาธารณสุข 

- งานรงัสกีารแพทย ์

กลุ่มงาน 

การพยาบาล 
- งานหน่วยจ่ายกลาง 

- งานป้องกนัและ 

ควบคมุการตดิเชื้อใน

โรงพยาบาล 

- งานหอ้งผา่ตดั 

- งานหอ้งคลอด 

- งานวสิญัญพียาบาล 

- งานผู้ป่วยอุบัติเหตุ

และฉุกเฉิน 

- งานผูป้่วยนอก 

- งานผูป้่วยใน 

- งานบรกิารให ้

คาํปรกึษาดา้น 

สขุภาพ 

- งานโภชนศาสตร ์

- งานเคลือ่นยา้ย 

กลุ่มงานเวชปฏิบติั

ครอบครวัและ

ชมุชน 
- งานเวชปฏิบตัิครอบครวั

และชมุชน 

- งานบรกิารสขุภาพชมุชน 

- งานสขุภาพจติ 

- งานบําบดัยาเสพตดิ 

- งานสขุศกึษา 

- งานอาชวีอนามยั(เฉพาะ

บา ง พื้ นที่ที่ มี โ ร ง ง า น

อุตสาหกรรม) 

- งานโรคเอดส ์

- ง า น บ ริก า ร พ ย า บ า ล

ผูป้่วยทีบ่า้น 

- งานสง่เสรมิสขุภาพ 

- ง า น สุ ข า ภิ บ า ล แ ล ะ

อนามยัสิง่แวดลอ้ม 

- งานควบคุมและป้องกัน

โรค 

- งานสนับสนุนสุขภาพ

ภาคประชาชน 

- งานระบาดวทิยา 

กลุ่มงานบริหาร 
- งานบรหิารทัว่ไป 

- งานการเงนิและบญัช ี

- งานพสัดุและ 

- ครภุณัฑ ์

- งานกอ่สรา้งและซ่อม

บํารงุ 

- งานยานพาหนะ 

- งานสวัสดิการรักษา

ความปลอดภัยและ

ความเสีย่ง 

- งานตรวจสอบและ

ควบคมุภายใน 

  

  

กลุ่มงาน

ยทุธศาสตรแ์ละ

สารสนเทศ

ทางการแพทย ์
- งานแผนงาน 

- งานพฒันาคณุภาพ 

- งานประกนัสขุภาพ 

- งานนิ เทศงานและ

ประเมนิผล 

- งานแผนสาธารณสุข

ในพืน้ที ่

- งานวจิยัและ 

สนบัสนุนวชิาการ 

- งานเวชระเบียนและ

สถติ ิ

- งานเทคโนโลยีและ

สารสนเทศ 

- งานพัฒนาและงาน

การเจา้หน้าที ่

บุคลากร 

- งานประชาสมัพนัธ์ 

- งานหอ้งสมดุ 

 
 

กลุ่มงานเภสชักรรม

และคุ้มครองผูบ้ริโภค 
- งานบรกิารจ่ายยา 

- งานบรหิารเวชภณัฑ ์

- งานผลติยา 

- งานเภสชักรรมชมุชน 

- งานเภสชัสนเทศ 

- งานบรบิาลเภสชักรรม 

- งานคุ้มครองผู้บริโภคด้าน

สาธารณสขุ 

ภาพท่ี 4.9  โครงสรา้งองคก์ารโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย 

แหล่งท่ีมา: ดดัแปลงจากโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย, 2555.  
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1) กลุ่มงานบรกิารทางการแพทย ์ประกอบดว้ย งานเวชปฏบิตัทิัว่ไป/เฉพาะ 

ทาง งานทันตสาธารณสุข งานกายภาพบําบดัและเวชกรรมฟ้ืนฟู งานแพทย์แผนไทยและ

การแพทยท์างเลอืก งานชนัสตูรสาธารณสุข และงานรงัสกีารแพทย ์

2) กลุ่มงานการพยาบาล ประกอบดว้ย งานหน่วยจา่ยกลาง งานป้องกนัและ 

ควบคุมการตดิเชือ้ในโรงพยาบาล งานหอ้งผ่าตดั งานหอ้งคลอด งานวสิญัญพียาบาล งานผูป้่วย

อุบตัิเหตุและฉุกเฉิน งานผู้ป่วยนอก งานผู้ป่วยใน งานบรกิารให้คําปรกึษาด้านสุขภาพ งาน

โภชนศาสตร ์และงานเคลื่อนยา้ย 

3) กลุ่มงานเวชปฏบิตัคิรอบครวัและชุมชน ประกอบดว้ย งานเวชปฏบิตั ิ

ครอบครวัและชุมชน งานบรกิารสุขภาพชุมชน งานสุขภาพจติ งานบําบดัยาเสพติด งานสุข

ศึกษา งานโรคเอดส์ งานอาชีวอนามยั (เฉพาะพื้นที่ที่มีโรงงานอุตสาหกรรม) งานบริการ

พยาบาลผู้ป่วยที่บ้าน งานส่งเสรมิสุขภาพ งานสุขาภบิาลและอนามยัสิง่แวดล้อม งานควบคุม

และป้องกนัโรค งานสนบัสนุนสุขภาพภาคประชาชน และงานระบาดวทิยา 

4) กลุ่มงานเภสชักรรมและคุม้ครองผูบ้รโิภค ประกอบดว้ย งานบรกิารจา่ยยา  

งานผลิตยา งานบรหิารเวชภณัฑ์ งานเภสชักรรมชุมชน งานเภสชัสนเทศ งานบรบิาลเภสชั

กรรม และงานคุม้ครองผูบ้รโิภคดา้นสาธารณสุข 

5) กลุ่มงานบรหิาร ประกอบดว้ย งานบรหิารทัว่ไป งานการเงนิและบญัช ีงาน 

พสัดุและครุภัณฑ์ งานก่อสร้างและซ่อมบํารุง งานยานพาหนะ งานสวัสดิการรกัษาความ

ปลอดภยัและความเสีย่ง งานตรวจสอบและควบคุมภายใน และงานเทดิพระเกยีรต ิ

6) กลุ่มงานยทุธศาสตรแ์ละสารสนเทศทางการแพทย ์ประกอบดว้ย งานแผน 

งาน งานพฒันาคุณภาพ งานประกนัสุขภาพ งานนิเทศงานและประเมนิผล งานแผนสาธารณสุข

ในพืน้ที ่ งานวจิยัและสนับสนุนวชิาการ งานเวชระเบยีนและสถติ ิ งานเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 

งานพฒันาและงานการเจา้หน้าทีบุ่คลากร งานประชาสมัพนัธ ์และงานหอ้งสมดุ 

นอกจากการปฏบิตังิานตามโครงสรา้งองค์การตามสายการบงัคบับญัชาแลว้ ยงัมกีาร

ทํางานร่วมกนัในรูปของคณะกรรมการ คอื 1) กรรมการบรหิารโรงพยาบาล ประกอบด้วย

ผู้อํานวยการโรงพยาบาลและคณะกรรมการอกี 12 คน 2) กรรมการส่งเสรมิระบบคุณภาพ 

จาํนวน 9 ชุด ไดแ้ก่ กรรมการบรหิารคุณภาพ (HA)  กรรมการสิง่แวดลอ้มความปลอดภยัและ

การจดัการเกี่ยวกบัเครื่องมอื (ENV) กรรมการสารสนเทศ (IM) กรรมการควบคุมและป้องกนั

การตดิเชือ้ในโรงพยาบาล (IC) กรรมการพฒันาบุคลากร (HRD) กรรมการเภสชักรรมและการ

บําบดั (PTC)  กรรมการทีมนําทางคลินิก (PCT) กรรมการสนับสนุนการสร้างเสรมิสุขภาพ 

(HPT) และกรรมการสนับสนุนการบรหิารจดัการองค์กร (AIT) 3) กรรมการร่วมจากชุมชน  

ได้แก่ มูลนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสาขาด่านซา้ย กองทุนพระราชทานเพื่อสงเคราะห์
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คนไข้ยากจนฯ  กองทุนดูแลสุขภาพและฟ้ืนฟูสมรรถภาพผู้สูงอายุ และชมรมผู้สูงอายุ และ     

4) กรรมการสนบัสนุน ไดแ้ก่ กรรมการกองทุนสวสัดกิารรว่ม 

จะเห็นได้ว่าโรงพยาบาลให้ความสําคัญกับภาคประชาสังคมและชุมชน การจัด

โครงสรา้งองคก์ารในลกัษณะน้ีทาํใหโ้รงพยาบาลไดร้บัความรว่มมอืจากทุกภาคส่วน ซึง่เกดิผลดี

กบัทัง้โรงพยาบาลและประชาชนในอําเภอด่านซ้าย สําหรบักองทุนสวสัดกิารร่วมใจเป็นการ

บรหิารจดัการดา้นเงนิออมเพื่อสมาชกิของชมรมลูกจา้งโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ย 

เงนิที่ได้จากการออมจะนํามาใช้ให้เป็นประโยชน์แก่สมาชกิ อาท ิการให้ยมืเงนิเพื่อนําไปซื้อ

จกัรยานไวใ้ชง้านและรว่มเป็นส่วนหน่ึงของปรากฏการณ์ “จกัรยานเปลีย่นเมอืงด่านซา้ย” 

ในส่วนของบุคลากรของโรงพยาบาลมจีํานวนทัง้สิ้น 244 คน ประกอบด้วยผู้บรหิาร

ระดบัสูง (ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล และบุคลากรระดบับรหิาร) จํานวน 13 คน หวัหน้างานและ

บุคลากรผูป้ฏบิตังิาน จาํนวน 181 คน สําหรบับุคลากรสายวชิาชพีทีส่ําคญั ประกอบดว้ยแพทย ์

จาํนวน 8 คน ทนัตแพทย ์จาํนวน 3 คน เภสชักร จาํนวน 5 คน พยาบาลวชิาชพี จาํนวน 81 

คน นักเทคนิคการแพทย ์  จาํนวน 6 คน นักกายภาพบําบดั จาํนวน 4 คน นักวชิาการ

สาธารณสุข จาํนวน 5 คน นักโภชนาการ 1 คน นักสุขศกึษา จาํนวน 1 คน และเจา้หน้าทีร่งัสี

การแพทย ์จาํนวน 1 คน (30 เมษายน 2557)   

วธิกีารกําหนดทศิทางองค์การ ใช้การบรหิารแบบมสี่วนร่วมโดยคณะกรรมการบรหิาร

โรงพยาบาล  กรรมการบรหิารคุณภาพ หวัหน้าและรองหวัหน้าหน่วยงานร่วมกนัวิเคราะห์

องคก์ารดว้ยวธิ ีSWOT Analysis   จากนัน้คณะกรรมกรรมการบรหิารโรงพยาบาลนําขอ้มลูทีไ่ด้

จากการวิเคราะห์มาพิจารณาและทบทวนเพื่อกําหนดเป็นวิสัยทัศน์ พนัธกิจ ค่านิยม และ

วฒันธรรมองคก์าร ดงัน้ี 

วสิยัทศัน์ คอื โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยเป็นโรงพยาบาลชุมชนทีใ่หบ้รกิาร

อยา่งมคีุณภาพ และมุง่เน้นการพึง่ตนเองดา้นสุขภาพของประชาชนอย่างยัง่ยนื 

โดยระบุพนัธกจิทีส่ําคญัคอื 1) ใหบ้รกิารทุตยิภูมริะดบักลาง (2.2) ทีม่คีุณภาพ 2) เสรมิ

พลงัประชาชน ชุมชน และเครอืข่ายให้เกดิการพึ่งตนเองด้านสุขภาพ 3) พฒันาบุคลากรให้มี

ศกัยภาพสงูและมคีวามสุข และ 4) สรา้งระบบบรหิารจดัการองคก์รทีม่ปีระสทิธภิาพ 

สาํหรบัค่านิยมทีโ่รงพยาบาลตอ้งการใหบุ้คลากรทุกระดบัยดึถอืรว่มกนั คอื จดับรกิารที ่

สอดคลอ้งกบัวถิชีวีติทอ้งถิน่  พฤตกิรรมบรกิารทีด่ ีการทาํงานเป็นทมี ใหบ้รกิารอย่างปลอดภยั 

และเป็นแบบอยา่งทีด่ใีนการส่งเสรมิสุขภาพ 

ส่วนวฒันธรรมองคก์ารทีร่ะบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรคอื มกีารพฒันาอยา่งต่อเน่ืองใน 

ทุกดา้น  โปรง่ใสและมคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคม  ใส่ใจบุคลากร และมุง่ผลลพัธก์ารดําเนินงาน 

 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยเป็นโรงพยาบาลชุมชนระดบัแนวหน้า ใหบ้รกิาร

ผูป้่วยดว้ยหวัใจของความเป็นมนุษย ์โดยการปฏบิตัต่ิอผู้ใชบ้รกิารเสมอืนเป็นญาตพิี่น้อง ด้วย
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ทศันคตทิีว่่า “ แทจ้รงิแลว้ชาวบา้นหาใช่ผูป้ว่ย หากแต่คอื ครผููส้อนใหเ้ราเอาชนะความทุกขจ์าก

ความเจบ็ไขด้ว้ยหวัใจความเป็นมนุษย”์ การบรกิารสุขภาพเน้นการมสี่วนร่วมโดยใหค้วามรูแ้ละ

ส่งเสรมิการดแูลสุขภาพตนเอง และพยายามใหช้าวบา้นไดม้สี่วนร่วมกบัโรงพยาบาลในการดูแล

สุขภาพตนเองและครอบครวัอยา่งสอดคลอ้งกบัวถิชีวีติและกจิวตัรในการดาํรงชพี  ดว้ยขอ้จาํกดั

ด้านสภาพพื้นที่ของอําเภอด่านซ้ายที่เป็นอุปสรรคต่อการเขา้ถงึบรกิารของประชาชน  ทําให้

ประชาชนทีอ่าศยัอยู่ในบางหมู่บา้นกว่าครึง่อําเภอ ต้องใช้เวลาเดนิทางมากกว่าหน่ึงชัว่โมงเพื่อ

มาพบแพทยท์ี่โรงพยาบาล การส่งเสรมิให้ประชาชนในพื้นที่สามารถพึ่งตนเองด้านสุขภาพจงึ

เป็นหนทางทีเ่หมาะสมทีสุ่ด ดว้ยบรกิารทีต่อบสนองต่อความต้องการของสภาวการณ์ในชุมชน 

สอดคล้องกบัวิถีชวีติของคนในพื้นที่ และผสมกลมกลนืไปกบัชุมชนแวดล้อม จงึไม่เป็นที่น่า

ประหลาดใจว่า เหตุใดโรงพยาบาลจงึผ่านการรบัรองคุณภาพตามมาตรฐานโรงพยาบาลและ

บรกิารสุขภาพ  ฉบบัเฉลมิพระเกยีรตฉิลองสริริาชสมบตัคิรบ 60 ปี  (HA 2006) เป็นแห่งแรก

ของภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  เป็นองคก์ารทีไ่ดร้บัรางวลั Humanized healthcare Award  และ

รางวลัทีส่าํคญัต่างๆ อกีมากมาย  รวมถงึผูนํ้าสงูสุดไดร้บัรางวลัอนัทรงเกยีรตมิากมาย  

 

  4.2.2  ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารกบัส่ิงแวดล้อมท่ีเก่ียวข้อง 

ผู้วิจยัขอนําเสนอความสมัพันธ์ระหว่างโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้ายกับ

สิง่แวดล้อมทีเ่กี่ยวขอ้งใน 2 ประเดน็ทีส่ําคญั คอื โรงพยาบาลกบัองค์การสาธารณสุขในพื้นที ่

และโรงพยาบาลกบัชุมชนแวดลอ้ม   

  4.2.2.1 โรงพยาบาลกบัองคก์ารสาธารณสุข 

 ในฐานะองคก์ารทีร่บัผดิชอบบรหิารจดัการระบบสุขภาพระดบัจงัหวดั สาํนกังาน 

สาธารณสุขจงัหวดัเลยไดจ้ดับุคลากรใหร้บัผดิชอบเป็นผูป้ระสานงานและสนับสนุนดา้นวชิาการ

ใหแ้ก่โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดัเลย อาท ิการจดัการความรู ้งานประจาํสู่งานวจิยั (Routine to 

Research: R to R) บุคลากรของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัทีไ่ดร้่วมงานกบัโรงพยาบาลให้

ทศันะว่า โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยเป็นโรงพยาบาลตน้แบบเกี่ยวกบัเรื่องวสิยัทศัน์  

การพฒันาวชิาการในเรื่องการจดัการความรู ้การดูแลผูป้่วยในระยะสุดท้าย (Palliative Care) 

รวมถงึงานที่นอกเหนือจากด้านสาธารณสุข  ได้แก่ การส่งเสรมิสถานที่ท่องเที่ยวสําคญัอย่าง

พระธาตุศรีสองรัก และการจัดงานพิธีกรรมต่างๆ ในอําเภอ อาทิ งานประเพณีผีตาโขน 

โรงพยาบาลจะทําหน้าที่สําคญัและมสี่วนร่วมกบัการจดังานอยู่เสมอ ในส่วนของของการบรกิาร

สุขภาพโรงพยาบาลจะเน้นเรือ่งชุมชนเป็นหลกั โดยใหบ้รกิารทีมุ่ง่เน้นบรบิทของชุมชน กล่าวคอื 

โรงพยาบาลจะทําการสํารวจแล้วประเมนิสภาวการณ์ของชุมชนว่าเป็นอย่างไร มปีญัหาเรื่องใด 

มคีวามต้องการอะไร และมคีวามคาดหวงัอะไรจากการบรกิารของโรงพยาบาล หลงัจากนัน้จงึ

นําขอ้มลูสถานการณ์ปญัหา ความตอ้งการ และความคาดหวงัเหล่านัน้ มาวเิคราะหแ์ลว้ปรบัปรุง
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แก้ไขโดยอาศยับรบิทของชุมชนเป็นตวัช่วยในการผลกัดนัเพื่อหากลยุทธ์ในการตอบสนองต่อ

ความต้องการและความคาดหวงัของประชาชนในพื้นที่  ซึ่งผลงานเด่นของโรงพยาบาลใน

มุมมองของบุคลากรสาธารณสุขระดบัจงัหวดั คอื โครงการเบาหวานของชุมชน โรงเรยีนพ่อแม ่

และการดูแลผู้ป่วยระยะสุดท้าย โดยโครงการเหล่าน้ี เมื่อดําเนินการแล้วเกิดสมัฤทธิผล 

โรงพยาบาลได้มกีารแลกเปลี่ยนความรูภ้ายในองค์การ และเผยแพร่ในระดบัอําเภอ  ผ่านการ

ประชุมคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดบัอําเภอ (คปสอ.)  รวมถงึเผยแพร่ใหแ้ก่ผูม้า

ศกึษาดงูาน นอกจากน้ี โรงพยาบาลยงัไดนํ้าผลงานวชิาการไปนําเสนอในระดบัจงัหวดั เพื่อเป็น

การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ในเวทีระดบัจงัหวดั อน่ึง ในการดําเนินการจดัการความรู้ สํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดให้การสนับสนุนงบประมาณให้โรงพยาบาลในรูปของ คปสอ.  เพื่อ

ดําเนินการจดัการความรูใ้นระดบัอําเภอ ซึ่งในอําเภอด่านซ้ายโรงพยาบาลเป็นแกนนําสําคญั

ของ คปสอ.  ผลการดําเนินการดงักล่าวทําใหไ้ดเ้น้ืองานทีเ่ป็นการจดัการความรูใ้นระดบัอําเภอ 

หลงัจากนัน้จงึนําผลงานนัน้ๆ มาแลกเปลีย่นความรูใ้นระดบัจงัหวดั โดยไดร้บัการสนับสนุนดา้น

การจดัเวทวีชิาการจากสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดั ซึง่การนําเสนอผลงานวชิาการเหล่าน้ีทําให้

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยไดร้บัรางวลัมาครอบครองอยา่งต่อเน่ือง  

เมือ่กล่าวถงึผูนํ้าองคก์าร ตามทศันะของบุคลากรสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดั 

เหน็ว่า มคีวามโดดเด่นเรื่องวสิยัทศัน์ในการนําองค์การ โดยผู้นํามแีนวคดิและหลกัการดําเนิน

ชวีติตามแนวปรชัญาเศรษฐกิจพอเพยีงในการลงมอืกระทําเรื่องใดๆ เพื่อนําพาโรงพยาบาล

สมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยใหก้้าวไปอยู่ลําดบัต้นๆ ของประเทศ ซึ่งขณะน้ี โรงพยาบาลไดก้้าว

ขา้มระดบัจงัหวดัไปแลว้ และดว้ยอตัลกัษณ์ขององคก์าร คอืความสามารถในการเรยีนรูไ้ดด้ว้ย

ตวัเอง เมื่อมคีวามรูเ้กดิขึน้ภายในองคก์าร บุคลากรทุกคนสามารถรบัรูไ้ด้ทัว่ถงึกนัหมด มกีาร

แลกเปลี่ยนความรู ้และสามารถถ่ายทอดความรูใ้ห้คนอื่น โดยจุดเด่นของโรงพยาบาลคอื การ

ใหบ้รกิารทีส่อดคลอ้งกบับรบิทของชุมชน มกีารมุ่งเน้นบรบิทของชุมชนดว้ยการศกึษาชุมชนใน

เชงิลกึ การเขา้ไปมสี่วนร่วมกบัชุมชน สิง่เหล่าน้ีทําให้โรงพยาบาลสามารถแก้ไขปญัหาให้กบั

ชุมชนไดอ้ยา่งตรงจุด โดยใชส้มรรถนะและทกัษะขององคก์ารร่วมกบัศกัยภาพของชุมชน  ส่วน

สิง่ทีส่ํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัคาดหวงัจากองคก์าร คอื  ต้องการใหโ้รงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยพุราชด่านซา้ยเป็นเสมอืนโรงพยาบาลตน้แบบในจงัหวดัเลย และทําหน้าทีเ่ป็นตวัแบบดา้นการ

เป็นองค์การเรยีนรูใ้หก้บัโรงพยาบาลชุมชนอื่นๆ ในจงัหวดั  เพื่อใหโ้รงพยาบาลอื่นสามารถมา

ศกึษาเรยีนรูว้ธิกีารทํางานขององค์การและนําไปปรบัใช้ที่โรงพยาบาลของตน ซึ่งจะทําให้การ

พฒันาคุณภาพงานดา้นสาธารณสุขของจงัหวดัเตบิโตแผ่ขยายมากยิง่ขึน้  

  อย่างไรก็ตาม ณ ปจัจุบนั โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้ายไดท้ําหน้าที่

เป็นแหล่งประโยชน์ใหก้บัองคก์ารอื่นๆ อยู่แลว้ นอกเหนือจากการดูแลโรงพยาบาลในโซนทีอ่ยู่

ในความรบัผดิชอบ 2 แห่ง คอื โรงพยาบาลภูเรอื และโรงพยาบาลนาแห้ว เห็นได้จากการที่
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โรงพยาบาลทัง้ภายในจงัหวดัเลยและจงัหวดัอื่นได้มาศึกษาดูงานที่น่ีอยู่เสมอ โดยองค์การมี

นโยบายรบัการศกึษาดูงานจากโรงพยาบาลอื่นๆ เดอืนละหน่ึงครัง้ ซึ่งระหว่างที่ผู้วจิยัทําการ

เกบ็รวบรวมขอ้มลูภาคสนาม ในวนัที ่4 ตุลาคม 2555 โรงพยาบาลนาดว้ง ซึง่เป็นโรงพยาบาล

ชุมชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัเลย ไดส้่งบุคลากร จาํนวน 20 คน มาศกึษาดูงานการพฒันาคุณภาพ

โรงพยาบาล (HA) เพื่อไปเตรยีมรบัการประเมนิบนัไดขัน้ที่ 2 จากสถาบนัรบัรองคุณภาพ

สถานพยาบาล (องคก์ารมหาชน)  วธิกีารรบัรองผูศ้กึษาดูงานแบ่งออกเป็น 2 ช่วง คอื ช่วงเชา้ 

เวลา 09.00-12.00 น. เป็นการบรรยายสรุปเพื่อให้เหน็ภาพรวมของกระบวนการทํางานตาม

มาตรฐาน ในโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้าย โดยผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล ช่วงบ่าย 

เวลา 13.00-16.00 น. แบ่งผู้วจิยัดูงานออกเป็นกลุ่มๆ ตามงานที่รบัผดิชอบ อาท ิการบรหิาร

ความเสีย่ง บรหิารการพยาบาล การพยาบาลในหอผู้ป่วย สิง่แวดลอ้ม การป้องกนัและควบคุม

การตดิเชือ้ในโรงพยาบาล และการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ โดยบุคลากรขอโรงพยาบาลสมเดจ็

พระยพุราชด่านซา้ยทาํหน้าทีเ่ป็นผูใ้หข้อ้มลู ความรู ้และขอ้แนะนําในการทํางานแก่ผูม้าศกึษาดู

งาน ซึ่งทําให้ผูม้าศกึษาดูงานได้รบัและได้แลกเปลี่ยนความรู ้ เกดิความเขา้ใจในกระบวนการ

ทาํงานคุณภาพมากขึน้ มคีวามพงึพอใจ และมกีําลงัใจกลบัไปทาํงาน 

4.4.2.2  โรงพยาบาลกบัชุมชน 

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวระหว่างโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยกบั 

ชุมชนและคนในทอ้งถิน่เป็นทีป่ระจกัษ์ต่อคนทัว่ไปทัง้ในระดบัจงัหวดัและระดบัประเทศ การให้

ความสําคญัต่อการรบัรู ้เขา้ใจ และเรยีนรูเ้กี่ยวกบับรบิทของชุมชน วฒันธรรมทอ้งถิน่  วถิชีวีติ 

และภมูศิาสตรก์ายภาพ ทาํใหโ้รงพยาบาลสามารถสรา้งปฏสิมัพนัธท์ีด่แีละมสีมัพนัธภาพทีแ่น่น

แฟ้นกบัชุมชน รวมถงึเป็นรากฐานสําคญัของการปฏบิตัอิย่างเป็นกจิวตัรของผูนํ้าและบุคลากร

ในเรื่อง “การบรกิารดว้ยหวัใจของความเป็นมนุษย”์  จุดเปลีย่นสําคญัขององค์การเกดิจากตวั

ผูนํ้าคนปจัจุบนั (นายแพทยภ์กัด ี สบืนุการณ์) ที่ก้าวเขา้สู่ตําแหน่งผู้อํานวยการโรงพยาบาล

ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2532  โดยการเปลีย่นแปลงเริม่มพีฒันาการมาตัง้แต่ปี พ.ศ. 2538 เมื่อแพทยห์ญงิ

สุพัตรา ศรีวณิชชากร ได้ชักชวนให้ผู้นําองค์การนํากรอบแนวคิดของรองศาสตราจารย์

นายแพทยว์ชิยั โปษยะจนิดา ทีว่่าดว้ยการพึง่ตนเอง (Self-Reliance) มาใช ้กรอบแนวคดิน้ีใช้

หลกัการของบรกิารเชงิรุกอนัเป็นการป้องกนัและทํานุบํารุงสุขภาพประชาชนเพื่อให้เจบ็ป่วย

น้อยลง เมื่อประชาชนสุขภาพดขีึน้ การมารบับรกิารจะลดลง ผูนํ้าองค์การยอมรบัว่าในอดตีที่

ผ่านมาโรงพยาบาลสนใจแต่เรื่องพึ่งบรกิาร แต่ความเป็นจรงิแล้วชาวบา้นสามารถพึง่ตนเองได้

ถา้เขา้ใจวธิกีารดูแลสุขภาพอย่างถูกหลกั ซึง่หากสดัส่วนของการพึง่ตนเองมากขึน้ ผลทีต่ามมา

คอืต้นทุนของการพึ่งบรกิารก็จะถูกลง หลงัจากเรยีนรูจ้ากผูเ้ชีย่วชาญและทํางานร่วมกบัชุมชน

มานานกว่า 20 ปี ทําใหผู้นํ้าองคก์ารมมีโนทศัน์เรื่องคน ชุมชน สงัคมทีก่ระจ่างชดั  โดยเหน็ว่า

จดุอ่อนของการพฒันาคุณภาพการใหบ้รกิารสุขภาพคอื การทีแ่พทยม์วัแต่เพลนิอยู่กบัการรกัษา 
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พยาบาลคนไขท้ีโ่รงพยาบาล จนหลงลมืคนไขท้ีอ่ยูน่อกโรงพยาบาล แมแ้ต่ระบบสุขภาพปฐมภูมิ

กย็งัตดิอยู่ในโรงพยาบาลอยู่ด ีวธิกีารทีพ่งึกระทําคอืโรงพยาบาลต้องพาทมีสุขภาพไปยกระดบั

คุณภาพชวีติของชาวบา้นทีบ่า้นดว้ย ดงันัน้ การบรหิารจดัการบนพืน้ฐานความต้องการของคน

ภายใต้บรบิทของชุมชนและการบรกิารด้วยหวัใจของความเป็นมนุษย ์จงึน่าจะเป็นทางออกที่

สอดคลอ้งและสมเหตุสมผลทีสุ่ด  ผูนํ้าองคก์ารไดใ้หข้อ้มลูเพิม่เตมิว่า แต่เดมิความเขา้ใจมติดิา้น

คนของบุคลากรในโรงพยาบาลไมไ่ดเ้ก่งกาจมากนัก เพราะบุคลากรส่วนใหญ่จบการศกึษาดา้น

วิทยาศาสตร์ แต่การทํางานกับชุมชนเกี่ยวข้องโดยตรงกับมิติของคนเป็นการศึกษาด้าน

สงัคมศาสตร ์ซึ่งมคีวามสําคญัมาก ทุกคนจงึจําเป็นต้องเรยีนรูใ้นเรื่องน้ี เพราะการทีไ่ด้เรยีนรู้

ความต้องการและเรยีนรูว้ถิชีวีติของชุมชนเป็นโอกาสของโรงพยาบาลทีจ่ะปรบัระบบบรกิารใน

แบบที่ชุมชนต้องการ ทัง้น้ี ประชาชนที่อยู่ในความรบัผดิชอบของโรงพยาบาล (Catchment 

Population) ไม่ไดถู้กจาํกดัดว้ยเสน้แบ่งภูมศิาสตรท์ีก่ระทรวงมหาดไทยกําหนด แต่ถูกขดีดว้ย

เงื่อนไขทางสงัคมอนัว่าด้วยความสมัพนัธ์ระหว่างโรงพยาบาลกบัชุมชนด้านวฒันธรรม ภาษา 

และอาหารการกนิ ดงันัน้ การบรกิารด้วยหวัใจของความเป็นมนุษยจ์งึไม่อาจละเลยต่อบรบิท 

วฒันธรรม วถิีชวีติซึ่งแต่ละท้องถิน่หรอืแต่ละชุมชนต่างมอีตัลกัษณ์ของตนเอง ดงัคําบอกเล่า

ของผูนํ้าองคก์ารทีว่่า “เมื่อปี 42 คุณหมอโกมาตรกม็าสอนผมทําเครื่องมอืสํารวจชุมชน 7 ชิ้น 

แกบอกผมว่า มองชุมชนว่ามแีค่องค์กรเดยีว  คอื กํานัน ผู้ใหญ่บ้าน มนัไม่ใช่ ความจรงิมนัมี

เยอะแยะเลย มองว่าชุมชนเหมอืนกนัหมด  ทุกหมู่บ้าน ชุมชนก็ไม่ได้ เพราะมนัไม่เหมอืน”  

ดงันัน้ หวัใจของการทํางานที่โรงพยาบาลแห่งน้ีคอื ความใส่ใจต่อการเรยีนรูบ้รบิทและวถีชีวีติ

ของคนในพื้นที ่กอรป์กบัภารกจิหลกัด้านการสรา้งเสรมิสุขภาพที่ใชก้ระบวนการทํางานเชงิรุก

ดว้ยการสํารวจชุมชนและการเยีย่มบา้นผูป้่วย ทําใหไ้ดข้อ้มลูสถานะสุขภาพของครอบครวัและ

ชุมชน ที่สามารถนํามาวเิคราะห์เพื่อจําแนกมติิต่างๆด้านสุขภาพของคนในพื้นที่ สิง่เหล่าน้ีมี

คุณประโยชน์อยา่งมหาศาลต่อการตดัสนิใจว่าองคก์ารจะดําเนินการอย่างไรเพื่อสรา้งสิง่ทีด่ทีีสุ่ด

ใหแ้ก่คนด่านซ้าย ทัง้น้ี โรงพยาบาลอาจจะปฏเิสธงานบางอย่างทีไ่ดร้บัคําสัง่จากส่วนกลาง แต่

อาจจะไปทุ่มเทให้กบัอกีเรื่องหน่ึงเป็นอย่างมาก เหตุเพราะบรบิทของด่านซ้ายเป็นแบบน้ี และ

เพราะคนด่านซา้ยมคีวามทุกขเ์รื่องน้ี ซึ่งขอ้มลูเหล่าน้ีได้ถูกนําไปใช้ประโยชน์ในการวางแผน

เชงิกลยุทธ์ ในแต่ละปีจะมกีารวเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อนเพื่อพฒันาภายใต้วสิยัทศัน์   “การ

พฒันาบรกิารสุขภาพที่สอดคล้องกบัวถิแีละกจิวตัรของชาวบ้านตัง้แต่เกดิจนตาย และมคีวาม

หลากหลายของเครือข่ายสุขภาพ” โดยตัวอย่างของการจดัการที่ใช้การศึกษาท้องถิ่น การ

วนิิจฉัยชุมชน และผสมผสานภูมปิญัญาของด่านซ้ายคอื  การดูแลผู้ป่วยระยะสุดท้าย นับเป็น

ความเชีย่วชาญขององคก์าร 
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อําเภอด่านซา้ยอยูห่่างจากจงัหวดัเลย 82 กโิลเมตร แต่นิเวศน์ทางธรรมชาต ิ

เป็นเมอืงในหุบเขาอนัสลบัซบัซอ้นของเทอืกเขา ทําให้การเดนิทางต้องผ่านถนนที่คดเคี้ยวถงึ 

256 โคง้ เมื่อโรงพยาบาลต้องส่งผูป้่วยไปรกัษาทีโ่รงพยาบาลเลย หรอืโรงพยาบาลศรนีครนิทร ์

(จงัหวดัขอนแก่น) สาํหรบัชาวบา้นทีน่ี่แลว้ถอืเป็นเรื่องใหญ่ เพราะพวกเขาไม่เคยไปไหน ความ

ไม่คุ้นเคยของชาวบ้านเป็นอุปสรรคอย่างมาก และดว้ยเหตุของความไม่สะดวกในการเดนิทาง 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยจงึต้องพฒันาเป็นโรงพยาบาลทุตยิภูมทิีม่แีพทยเ์ฉพาะ

ทางสาขาหลกัครบทุกสาขา เพื่อสรา้งสรรคส์ิง่ทีด่ทีี่สุดใหก้บัคนด่านซา้ย โดยคําว่าดทีีสุ่ดในที่น้ี 

ไมไ่ดห้มายถงึโรงพยาบาลเก่งในทุกเรือ่ง แพทยท์ีโ่รงพยาบาลอาจจะไม่สามารถรกัษาดว้ยการที่

ผ่าตดัซบัซอ้นอยา่งเช่นสมองหรอืหวัใจได ้แต่ทีน่ี่สามารถดูแลคนไขใ้นระดบัครอบครวัไดด้กีว่า

โรงพยาบาลระดบัจงัหวดัหรอืโรงพยาบาลใหญ่ในเมอืง ดงัคํากล่าวของผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล

ทีว่่า  “ทีน่ี่ผมอาจจะไม่ต้องผ่าตดัสมองได ้แต่ผมเป็นผูเ้ชีย่วชาญเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างคน

กบัคน คนกบัชุมชน  ในคนไขโ้รคเอดส์ แน่นอนโรงพยาบาลจงัหวดัอาจจะจ่ายยาได้ดกีว่า แต่

การดแูลคนไขใ้หด้าํรงอยูอ่ยา่งมศีกัดิศ์ร ีผมทาํไดด้กีว่า”  

จากแนวคดิทีต่อ้งการสรา้งการมสี่วนรว่มระหว่างชาวบา้นกบัโรงพยาบาลให ้

การทํางานเชื่อมโยงกนัเป็นเครอืข่ายเพื่อเกดิสงัคมทีเ่ขม้แขง็ การดําเนินการเริม่จากการก่อตัง้

กองทุนดแูลสุขภาพผูส้งูอายุและฟ้ืนฟูสมรรถภาพผูสู้งอายุ ในปี พ.ศ. 2538 กองทุนน้ีเกดิขึน้มา

พร้อมกบัการผ่าตดัต้อกระจก  เงนิที่ได้จากองทุนมาจากกําลงัศรทัธาของชาวบ้านที่ช่วยกัน

หยอดกระปุกคนละเลก็ละน้อยเพื่อนํามาช่วยผูป้่วยยากไร ้ภายในระยะเวลา 1 ปี กองทุนมเีงนิ

สะสมถึง 100,000 บาท  โดยเงื่อนไขของกองทุนคอื ถ้าผู้ป่วยที่เข้ารบัการผ่าตดัไม่มเีงนิ 

กองทุนจะช่วยชําระค่ารกัษาพยาบาลให้รายละ 1,000 บาท   นอกจากการดูแลผู้สูงอายุแล้ว 

โรงพยาบาลยงัให้ความสําคญักบัการสรา้งสงัคมที่มอีนาคตด้วยการหนัมาใส่ใจเดก็ ซึ่งจะเป็น

กําลงัทีส่ําคญัของอําเภอด่านซา้ยและของประเทศชาต ิตัง้แต่ปี พ.ศ. 2546 จนถงึปจัจุบนั การ

พฒันาเด็กในชุมชนมกีารดําเนินการอย่างเป็นระบบ ภายใต้การดูแลของกลุ่มงานเวชปฏบิตัิ

ครอบครวั เริม่ตัง้แต่มารดาตัง้ครรภเ์ขา้รบับรกิารทีค่ลนิิกฝากครรภ ์(Anti Natal Care: ANC)  

จากนัน้มาดูแลต่อทีค่ลนิิกเดก็ด ี(Well Baby Clinic) และศูนยอ์นามยัเดก็เลก็ จนกระทัง่เดก็เขา้

โรงเรยีน ซึ่งไดร้บัความร่วมมอืเป็นอย่างดจีากเครอืข่ายมลูนิธหินังสอืเพื่อเดก็ องคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถิน่ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจําหมู่บา้น (อสม.)  ศูนยอ์นามยัเดก็เลก็ และโรงเรยีน 

การดําเนินการเกี่ยวกบัเดก็ประกอบด้วยเน้ืองานที่หลากหลาย อาท ิโครงการหนังสอืเล่มแรก

ของหนู การอบรมผู้ดูแลเดก็ การจดัทําสมรรถนะเดก็ โครงการเด็กวยัใสใส่ใจการอ่าน ซึ่ง

กระบวนการที่สําคญัคอื “เพาะกล้าตาโขนน้อย” ที่มกีารจดักิจกรรมสร้างสรรค์สําหรบัเด็กใน

ชุมชนโดยใชก้ระบวนการจติอาสา พร้อมทัง้มกีารจดัตัง้ “กองทุนเพาะกล้าตาโขนน้อย”ขึ้นมา

เพื่อเป็นทุนสนบัสนุนการดาํเนินงาน 
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นอกจากน้ี กจิกรรมสาํคญัทีโ่รงพยาบาลเป็นผูร้เิริม่และชกัชวนใหค้นในพืน้ทีใ่ห ้

มาร่วมด้วยคอื การป ัน่จกัรยาน ในอดตีคนด่านซ้ายโดยเฉพาะในเขตเทศบาลไม่เคยมใีครใช้

จกัรยานเลย จนเมื่อปี พ.ศ. 2549 กระทรวงสาธารณสุขมนีโยบายมุ่งเน้นการสรา้งเสรมิสุขภาพ

โดยสถานพยาบาลทุกแห่งต้องส่งเสรมิใหป้ระชาชนดูแลสุขภาพด้วยการออกกําลงักาย ในครัง้

นัน้ผูนํ้าองคก์ารจงึไดเ้สนอทางเลอืกของการออกกําลงักายทีเ่หมาะสมกบัภูมปิระเทศของอําเภอ

ด่านซ้าย นัน่คือ การป ัน่จกัรยานเสือภูเขา โดยตนเองเป็นผู้นําในการขี่จกัรยานพร้อมด้วย

บุคลากรของโรงพยาบาลทุกสาขาวชิาชพี การดําเนินกจิกรรมเริม่ด้วยโรงพยาบาลใช้เงนิจาก

กองทุนสวสัดกิารร่วมใจมาสัง่ซื้อจกัรยานจาํนวนมากๆ ซึง่ราคาถูกกว่าการซือ้ปลกี สําหรบัผู้ที่

ไมส่ะดวกทีจ่ะชาํระดว้ยเงนิสด สามารถนําจกัรยานไปใชง้านไดก่้อนแลว้ผ่อนชําระกบักองทุนใน

อตัราดอกเบีย้ตํ่า ต่อมามกีารใชจ้กัรยานกนัอย่างแพร่หลายโดยการแนะนําจากโรงพยาบาลและ

การชกัชวนบอกต่อกนัแบบปากต่อปาก จนในทีสุ่ดเมือ่ปี พ.ศ. 2551 มกีารรวมกนัของคนรกัการ

ขี่จกัรยานในนาม “ชมรมจกัรยานเพื่อสุขภาพเมอืงด่านซ้าย” ซึ่งได้จดักิจกรรมการแข่งขนั 

กจิกรรมพบปะสงัสรรค ์และทวัรท์างวฒันธรรมเป็นระยะ โดยไดร้บัการสนับสนุนอย่างเตม็ทีจ่าก

โรงพยาบาลและท้องถิน่ การสานต่อกจิกรรมอย่างต่อเน่ือง นอกจากจะส่งผลใหสุ้ขภาพของคน

ด่านซา้ยดขีึน้แลว้ ยงัช่วยลดภาวะโลกรอ้น สําหรบักจิกรรมดีๆ  อกีเรื่องหน่ึงทีโ่รงพยาบาลรเิริม่

ในปี พ.ศ. 2554 คอื การสรา้งค่านิยมงานศพปลอดเหลา้ โดยไดเ้ชญิชวนคนด่านซา้ยร่วมกนัเขา้

ร่วมกจิกรรมน้ี โดยบ้านไหนทีม่งีานศพแลว้แจง้ความจํานงว่าไม่มกีารจดัเลี้ยงสุรา โรงพยาบาล

สมเดจ็พระยุพราชด่านซ้ายจะมอบเงนิช่วยเหลอืในการจดังานศพ จาํนวน 1,000 บาท งานศพ

ปลอดเหล้าจงึเป็นอีกหน่ึงกิจกรรมที่สร้างค่านิยมในเชงิสร้างสรรค์ให้กบัชุมชน และเป็นการ

ส่งเสรมิให้คนด่านซ้ายหนัมาใส่ใจและตระหนักในการดูแลสุขภาพ รวมถึงเป็นการสรา้งเสรมิ

พฤตกิรรมสุขภาพทีด่ ีและลดการกระทําทีอ่าจเป็นภยัต่อสงัคมซึง่เกดิจากการเมาสุรา  สําหรบั

เรื่องดีๆ  อีกเรื่องหน่ึงคอืงานวนัเด็ก โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้ายโดยหวัหน้างาน

เภสชักรรมและคุ้มครองผู้บริโภคได้รวมกลุ่มกับบุคลากรในโรงพยาบาลเป็นผู้รบัหน้าที่จดั

กจิกรรมน้ีใหแ้ก่เดก็ๆ ของอําเภอด่านซา้ย การดําเนินการเป็นลกัษณะจติอาสาและมกีารระดม

ทุนในการจดักจิกรรมโดยไมไ่ดใ้ชง้บประมาณของทางอําเภอและจงัหวดั 

กล่าวโดยสรปุ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยนอกจากเป็นองคก์ารที ่

ให้บรกิารด้วยหวัใจของความเป็นมนุษยภ์ายใต้บรบิทของชุมชน สงัคม และวถิชีวีติของคนใน

พื้นที่แล้ว ยงัเป็นผู้นําในการรเิริม่กิจกรรมที่มปีระโยชน์ ในอนัที่จะสร้างคุณค่าแก่คนด่านซ้าย 

และเปิดกว้างให้ผู้คนที่น่ีได้เข้ามสี่วนร่วมดําเนินกิจกรรม โดยกิจกรรมต่างๆ ที่จดัให้ชุมชน

เสมอืนเป็นสิง่เตมิเตม็ ซึง่กจิกรรมทุกเรือ่งทีโ่รงพยาบาลนําไปแทรกในหลายๆ เวท ีไม่ว่าจะเป็น

เรือ่งการศกึษา การกฬีา หรอืการพฒันาชุมชน ลว้นไดร้บัการยอมรบัและไดร้บัเกยีรตจิากคนใน

ท้องที่เมื่อได้ทํางานร่วมกนั  การกระทําเหล่าน้ีอยู่บนหลกัการพื้นฐานความดงีามของมนุษย์ที่
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กระทําให้ผู้อื่นด้วยความรกัและสํานึกในคุณของแผ่นดนิซึ่งเป็นที่อยู่อาศยั ด้วยวธิคีดิและการ

ดาํเนินการดงักล่าวจงึไมน่่าประหลาดใจกบัความเป็นจรงิเชงิประจกัษ์ว่า โรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยุพราชด่านซ้ายเป็นองค์การทางสงัคมที่มปีฏสิมัพนัธ์และมสีมัพนัธภาพที่ด ีและมคีวามเป็น

อนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัชุมชนและคนในพืน้ที ่จนเป็นทีก่ล่าวขานกนัในวงกวา้ง 

 

4.2.3 เสียงของผูร้บับริการ 

  จากการสมัภาษณ์ผูร้บับรกิารของโรงพยาบาล จาํนวน 2 ราย ผูร้บับรกิารรายแรก เป็น

ผูป้่วยเบาหวานและความดนัโลหติสูงมาพบแพทยทุ์ก 3 เดอืน ทําการสมัภาษณ์ทีแ่ผนกผูป้่วย

นอก ส่วนผู้รบับรกิารรายที่ 2 เป็นผู้ป่วยโรคปอดตดิเชื้อ ทําการสมัภาษณ์ญาตผิู้ป่วยที่ห้อง

พเิศษ แผนกผูป้ว่ยใน โดยผูร้บับรกิารมคีวามคดิเหน็ต่อโรงพยาบาลและการบรกิาร ดงัน้ี 

1) เหตุผลสาํคญัทีท่าํใหผู้ป้ว่ยมาใชบ้รกิารหรอืมารบัการรกัษาทีโ่รงพยาบาล 

แห่งน้ีคอื โรงพยาบาลตัง้อยูใ่นพืน้ทีใ่กลห้มูบ่า้น และทีอ่ยู่อาศยั ประกอบกบัโรคทีม่ารกัษาอยู่ไม่

รา้ยแรง และเหน็ว่าการรกัษาของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยกบัโรงพยาบาลเอกชน

ทีอ่ื่นๆไม่แตกต่างกนั ขึน้อยู่กบัโรคทีผู่ป้่วยเป็นดว้ย ซึง่โรงพยาบาลแห่งน้ีมกีารควบคุมดูแลทุก

ระยะอยู่แลว้ โดยแพทยแ์ละบุคลากรผู้ให้บรกิารจะแนะนําวธิกีารรกัษาสุขภาพควบคู่กบัการสัง่

ยาใหร้บัประทานทุกครัง้ จงึไมเ่หน็ความจาํเป็นทีจ่ะตอ้งเดนิทางไปรกัษาทีโ่รงพยาบาลไกลๆ 

 อยา่งไรกต็าม แมผู้ร้บับรกิารเหน็ว่ารปูแบบการใหบ้รกิารและการรกัษาของโรงพยาบาล

สมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยกบัโรงพยาบาลเอกชนจะไม่มคีวามแตกต่างกนั แต่ระยะเวลารอคอย

การรกัษาแตกต่างกนั โดยผู้รบับรกิารให้ขอ้มูลว่าในการมารบับรกิารที่แผนกผู้ป่วยนอกแต่ละ

ครัง้ ใชร้ะยะเวลาทีเ่ริม่ทาํการรกัษาจนสิน้สุดกระบวนการรกัษาประมาณครึง่วนั 

2) ความรูส้กึทีม่ต่ีอโรงพยาบาล ผูร้บับรกิารทัง้สองรายเหน็พอ้งตอ้งกนัว่าสิง่ที ่

โดดเด่นของโรงพยาบาลคอื การบรกิารทีใ่ส่ใจ การมไีมตรจีติ ความเสมอภาคในการบรกิาร และ

ความสะอาดของอาคารสถานที ่  สิง่ทีท่ําใหผู้ร้บับรกิารรูส้กึว่าไดร้บัการใส่ใจ ได้แก่ ในบางครัง้

ผูร้บับรกิารไมไ่ดม้าตรวจตามใบนดั กจ็ะมจีดหมายจากโรงพยาบาลไปเตอืนใหเ้ขา้มารกัษา และ

ความกระวกีระวาดของเจา้หน้าทีใ่นการใหบ้รกิารผูป้ว่ยทุกคน ดงัคาํกล่าวของผูร้บับรกิารทีว่่า 

 

 ตัง้แต่เดนิเขา้มาบรกิารประทบัใจ เวลาเราเดนิเขา้มา เคา้จะวิง่เขา้มารบัทัง้ชุด

ขาวและเปล เคา้จะรบัทุกคนเหมอืนกนัหมด จะดูคนมาก่อน เป็นแบบน้ี เคา้จะ

รบัแลว้เอามานอนรอ ... บา้นอยูห่่างจากโรงพยาบาล ประมาณ 2 กโิล เวลาเรา

เป็นอะไร  มปีญัหาอะไร เราโทรมาเคา้กม็ารบัทนัทคี่ะ ไปรบัทีบ่า้นเลยค่ะ 

 



262 

 

สําหรบัการจดัระบบบรกิารเป็นอีกเรื่องหน่ึงที่ผู้รบับรกิารพึงพอใจ ซึ่งเมื่อก่อนการ

บรกิารของโรงพยาบาลจดัรวมอยู่ที่เดียว แต่ปจัจุบนัการจดับรกิารเป็นระบบมากขึ้น มกีาร

กําหนดตารางการรกัษาทีแ่น่นอน ผู้รบับรกิารมารบัตรวจรกัษาได้ตรงตามความต้องการ โดย

การบรกิารของแต่ละแผนกจดัเป็นสดัส่วน กําหนดขัน้ตอนการบรกิารที่ชดัเจนมากขึ้น ทําให้

ผู้รบับรกิาร สะดวก สบาย และลดระยะเวลาการรอรบับรกิาร  ในส่วนของการจดัควิการรกัษา 

ผูร้บับรกิารเขา้ใจขัน้ตอนการปฏบิตัวิ่าเป็นไปตามลาํดบัการจองบตัรในการรกัษาและเป็นไปตาม

ขัน้ตอนการทาํงาน ในแต่ละขัน้ตอนการรกัษาจะมบีตัรควิ หากเสรจ็ขัน้ตอนไหนก่อน ก็ต้องไป

รบัควิใหม่ในขัน้ตอนถดัไป ซึ่งบุคลากรของโรงพยาบาลจะซกัถามผู้ป่วยทุกครัง้ที่มารบับรกิาร 

ดงัคาํบอกเล่าของผูร้บับรกิารว่า “เจา้หน้าทีข่องโรงพยาบาล จะซกัถามผูป้่วยทุกครัง้ทีเ่ขา้มารบั

บรกิาร เช่น ครัง้แรก ลงรถมา ก็เดนิมาลงทะเบยีน ไปชัง่น้ําหนัก และก็เข้าขัน้ตอนการรกัษา

ตามทีเ่จา้หน้าทีข่องโรงพยาบาลจดัให”้ 

3) กจิกรรมทีเ่สรมิสรา้งความรูใ้หแ้ก่ผูร้บับรกิาร มทีัง้การสอนเป็นกลุ่ม และ 

การแนะนําการปฏบิตัิตวัของผู้ป่วยและญาติเป็นรายบุคคลขึน้อยู่กบัโรคและอาการของผู้ป่วย

อาท ิเมื่อวดัความดนัแล้วผลออกมาไม่ด ีบุคลากรผูใ้หบ้รกิารจะพาไปนัง่พกั ไต่ถาม ซกัประวตั ิ

และอธบิายวธิกีารดูแลสุขภาพทีถู่กต้อง เช่น  เรื่องอาหารการกนิทีถู่กสุขลกัษณะและเหมาะสม

กบัโรคของผูป้ว่ย และการออกกําลงั เป็นตน้ เมือ่ใดกต็ามทีผู่ป้ว่ยหรอืญาตมิขีอ้สงสยัซกัถาม จะ

ได้รบัคําตอบและการปฏบิตัอิย่างเต็มใจจากบุคลากรของโรงพยาบาลเสมอ ดงัคําบอกเล่าของ

ผูร้บับรกิารว่า  

 

เวลาเรามปีญัหา เคา้ตอบขอ้สงสยัเราเขา้ใจค่ะ ถ้าหากวดัไขแ้ลว้มไีขน้้อยๆ ให้

เชด็ตวัใหคุ้ณตา (ผูป้่วย) เวลาเชด็ใหเ้ชด็หน้าก่อน แลว้เชด็ตวัแบบเขา้ไปหา

หวัใจ เสรจ็แล้วเค้าจะมาวดัไข้ให้อีกท ี...  พยาบาลเค้าสอนอาบน้ําทําความ

สะอาด เพราะเวลากลบับา้นเราตอ้งทาํเอง เคา้สอนแบบอารมณ์ด ี

 

นอกจากกจิกรรมด้านการรกัษาพยาบาลแล้ว โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้าย

ยงัมกีจิกรรมด้านอื่นบรกิารแก่ผูป้่วยและญาตทิีม่ารบัการรกัษาทีแ่ผนกผูป้่วยใน ไดแ้ก่  การนํา

ออกกําลงักายตอนเช้า การเปิดธรรมะเป็นเสยีงตามสาย การไหว้พระตอนคํ่าๆ  การใส่บาตร

ตอนเชา้ในวนัพระ โดยญาตสิามารถนิมนตพ์ระมาทีห่อ้งผูป้ว่ยได ้

4) กจิกรรมของโรงพยาบาลทีเ่ป็นประโยชน์ต่อผูร้บับรกิารและชุมชนทีจ่ดัเป็น 

ประจาํเดอืนละครัง้ คอื การออกกําลงักาย และการตรวจสุขภาพ (โรงพยาบาลไดจ้ดัอาหารว่าง

ไปบรกิารด้วย) ซึ่งผู้รบับรกิารเหน็ว่าเป็นกจิกรรมที่ดมีากสําหรบัชาวบ้านที่ส่วนใหญ่ประกอบ

อาชพีเกษตรกรรม นอกจากน้ี โรงพยาบาลยงัเขา้ร่วมกจิกรรมกบัชุมชนอกีมากมาย อาท ิการ
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เตน้แอโรบคิของเทศบาล งานประเพณต่ีางๆ ในอําเภอ (งานผตีาโขน การทําเทยีนพรรษา) ทาง

โรงพยาบาลจะเขา้ไปมสี่วนร่วมอยู่เสมอ  สําหรบักจิกรรมการออกกําลงักายทีโ่ดดเด่นในตอนน้ี 

คอื การถีบจกัรยาน โดยผู้อํานวยการโรงพยาบาลเป็นผู้นําและชกัชวนให้บุคลากรและคนใน

ชุมชนได้เข้าร่วมกจิกรรมน้ีกนัอย่างแพร่หลาย ซึ่งผู้รบับรกิารทราบดถีงึคุณประโยชน์ของการ

ออกกําลงักายดว้ยการถบีจกัรยาน ดงัคาํบอกเล่าของผูร้บับรกิารว่า 

 

หมอเป้ินซือ้มาให้คนผ่อน คนแถวบ้านเขา้ร่วมเยอะ มากนัเต็มเลย ถบีมาจาก

บ้าน  แล้วคุณหมอจะพาไป ถีบตอนเยน็ แต่ไม่ทุกวนั ถ้าเสารอ์าทติย์ก็มถีีบ

ตอนเช้า จะมชีมรมบอกว่าวนัไหนจะมถีีบจกัรยาน บอกตามสายและปากต่อ

ปาก การถบีจกัรยานเป็นการออกกําลงักาย จะแขง็แรงขึน้ ระบบการหายใจกด็ี

ขึน้ ขาเราเคยเจบ็ ตอนน้ีหายเจบ็แลว้ 

 

5) ความรูส้กึทีม่ต่ีอผูนํ้าและบุคลากรของโรงพยาบาล คนในอําเภอน้ีรูจ้กัและ 

คุ้นเคยกบัแพทย์และบุคลากรของโรงพยาบาลอย่างด ีโดยผู้รบับรกิารมคีวามเห็นตรงกนัว่า 

แพทยแ์ละบุคลากรทีน่ี่ให้ความเป็นกนัเองและทําให้รูส้กึอบอุ่นเมื่อมารบัการรกัษา โดยเฉพาะ

อยา่งยิง่ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลเป็นคนมอีธัยาศยัด ียิม้แยม้แจ่มใส เป็นกนัเอง เขา้กบัชาวบา้น

ไดด้ ีและเขา้รว่มกจิกรรมของชุมชนอยา่งสมํ่าเสมอ  

6) กจิกรรมของโรงพยาบาลทีแ่สดงถงึความเป็นตวัอยา่งทีด่ขีองชุมชน คอื  

บุคลากรลงพืน้ทีไ่ปใหบ้รกิารประชาชนตามหมู่บา้นโดยถบีจกัรยานไป-กลบั ระหว่างบา้นผูป้่วย

กบัโรงพยาบาล และการเป็นแบบอย่างในการดูแลรกัษาสุขภาพของผูนํ้าและบุคลกรโดยการไม่

ดื่มสุราและไมส่บูบุหรี ่ทัง้ในและนอกเวลาการทาํงาน  

7) ขอ้เสนอแนะทีม่ต่ีอโรงพยาบาล ผูร้บับรกิารเหน็ว่าระบบหรอืขัน้ตอนการ 

บรกิารของโรงพยาบาลดอียู่แล้ว ผู้รบับรกิารมคีวามมัน่ใจในความรู ้ความสามารถของแพทย์

และบุคลากรในโรงพยาบาล แต่สิง่ทีต่้องการใหเ้พิม่แพทยเ์ฉพาะทาง เช่น อายุรแพทยข์ณะน้ีมี

เพยีงคนเดยีว ควรเพิม่เป็น 2 คน เป็นตน้ 

 

4.2.4 คณุลกัษณะเด่นขององคก์าร 

จากการสงัเกตบรรยากาศการทํางานโดยทัว่ไป การปฏบิตัต่ิอผู้มาศกึษาดูงาน การเขา้

ร่วมประชุม และการมปีฏสิมัพนัธ์อย่างไม่เป็นทางการของบุคลากร รวมถงึการศกึษาเอกสาร 

และการสมัภาษณ์เชงิลกึผู้ให้ขอ้มูลที่สําคญั ทําให้ผู้วจิยัสามารถวเิคราะห์ได้ว่าอตัลกัษณ์ ของ

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้ายคือ ความงดงาม ความเรียบง่าย และความเป็น

ธรรมชาตทิี่ตัง้อยู่บนพื้นฐานของความเอื้ออาทร รวมถงึเป็นองคก์ารทีท่ําหน้าที่มากกว่าภารกจิ
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หลกัของโรงพยาบาลชุมชน คอืไม่ไดเ้พยีงให้การดูแลหรอืรกัษาสุขภาพ แต่ยงัสรา้งสุขภาวะใน

ทุกมติแิละช่วยสรา้งคนที่มคีุณภาพให้อําเภอด่านซ้าย  นับเป็นองค์การที่มสี่วนอย่างยิง่ในการ

พฒันาสงัคม เมือ่ไดศ้กึษาอยา่งเจาะลกึพบว่า ปรากฏการณ์ดงักล่าวเกดิจากองคป์ระกอบสําคญั

ทีเ่ป็นคุณลกัษณะเด่นขององคก์าร ได้แก่ โลกทศัน์ของผู้นําและวถิกีารทํางานทีมุ่่งเน้นผลลพัธ์

ควบคู่ไปกบัความสุขของคนทํางานในวถิทีี่เรยีบง่ายและเป็นธรรมชาตโิดยสอดคล้องกบับรบิท

ของคนในพื้นที่ (ได้กล่าวถึงโดยละเอยีดในหวัข้อ 4.2.5) นอกจากน้ี ยงัพบองค์ประกอบด้าน

ความรกัในเพื่อนมนุษย ์และนิเวศน์ทางธรรมชาตไิดช่้วยเสรมิอตัลกัษณ์ขององคก์ารใหโ้ดดเด่น 

  ในส่วนของโลกทศัน์ของผูนํ้า ในทีน้ี่หมายถงึผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลซึง่เป็นบุคคลที่มี

พลงัที่สุดในการขบัเคลื่อนองค์การ เป็นผู้ที่มวีสิยัทศัน์ มคีวามคดิเป็นระบบ และกล้าคดินอก

กรอบ โดยมคีวามคดิฐานรากที่จะพฒันาศกัยภาพโรงพยาบาล พฒันาสมรรถนะของบุคลากร 

และพฒันาคุณภาพบรกิาร โดยผสมผสานแนวคดิ Humanized Health Care  คอื ระบบบรกิาร

สุขภาพทีม่หีวัใจของความเป็นมนุษย ์ซึง่เป็นระบบบรกิารสุขภาพทีไ่ม่ไดร้กัษาเฉพาะอาการของ

โรคทีผู่ป้่วยเป็นอยู่ แต่เป็นระบบที่ให้การดูแลรกัษาคน โดย“คน” ในทีน้ี่ประกอบดว้ย ร่างกาย 

จติใจอารมณ์  สงัคม  ครอบครวั เศรษฐานะ และวฒันธรรม ดว้ยมุ่งหวงัทีจ่ะสรรหาสิง่ทีด่ทีีสุ่ด

ใหก้บัคนด่านซา้ยภายใต้พื้นฐานความเขา้ใจบรบิทและวฒันธรรมของด่านซ้าย การปฏบิตัติาม

แนวคดิดงักล่าวเป็นการเรยีนรูม้ติทิางสงัคมซึง่เป็นสิง่สําคญั ดว้ยเหตุน้ี โรงพยาบาลจงึสามารถ

กําหนดทศิทางและวางแผนการพฒันาทีต่อบสนองต่อสถานการณ์ปญัหาสุขภาพ ความต้องการ 

ความคาดหวงั และวถิีชีวติของคนที่น่ีได้ด้วยตนเอง ในการน้ี โรงพยาบาลได้ดําเนินการทุก

วิถีทางเพื่อสร้างสุขภาวะทัง้ด้านร่างกาย จติใจ จติวิญญาณ และสร้างสงัคมคุณภาพให้กับ

ท้องถิ่น แม้ว่าในบางเรื่องศักยภาพของโรงพยาบาลไม่สามารถกระทําได้ โรงพยาบาลได้

แก้ปญัหาน้ีโดยสรา้งเครอืข่ายในการดูแลรกัษา ซึง่เป็นความโชคดขีองโรงพยาบาลและคนด่าน

ซ้ายที่มกีลัยาณมติรร่วมศรทัธาเดียวกนัมาช่วยบรรเทาทุกข์ด้านความเจบ็ป่วย อาทิ มจีกัษุ

แพทยจ์ากโรงพยาบาลครสิเตยีนมโนรมย ์จงัหวดัชยันาท เดนิทางมาทําการผ่าตดัต้อกระจกทุก 

3 เดอืน มแีพทยผ์ู้เชี่ยวชาญด้านโรคหวัใจจากมหาวทิยาลยัเชยีงใหม่ มาทําการตรวจ รกัษา 

และประเมนิสมรรถนะหวัใจ โดยนําเครื่อง Echo (เครื่องตรวจหวัใจดว้ยคลื่นเสยีงสะทอ้น) มาใช้

กบัผู้ป่วยอายุรกรรมด้านหวัใจทีโ่รงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้าย ปีละ 1 ครัง้ เมื่อพบ

ความผดิปกตแิละจําเป็นต้องได้รบัการรกัษาด้วยการผ่าตดัก็จะส่งต่อไปที่สถาบนัโรคทรวงอก 

จงัหวดันนทบุร ีรวมถงึมจีติแพทยแ์ละทมีงานจากโรงพยาบาลจติเวชเลยราชนครนิทรม์าตรวจ

รกัษาผูป้่วยจติเวช เดอืนละ 1 ครัง้ และแพทยอ์อรโ์ธปิดกิสจ์ากโรงพยาบาลเลย มาใหบ้รกิาร

รกัษาผู้ป่วยที่มปีญัหาเรื่องกระดูกและขอ้ เดอืนละ 1 ครัง้ เช่นเดยีวกนั  นอกจากน้ี ยงัมทีมี

แพทยเ์ฉพาะทางดา้นหู คอ จมกู (ENT) จากมลูนิธหิู คอ จมกูชนบท มาช่วยผ่าตดัแก้ไขความ

พกิารทางหู คอ จมกูเป็นครัง้คราว ทีก่ล่าวทัง้หมดเป็นส่วนหน่ึงทีแ่สดงถงึโลกทศัน์ของผูนํ้าที่มี
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ความเขา้ใจชวีติความเป็นอยู่ของผูค้น (Human Life) และความสามารถในการบรหิารจดัการ

ใดๆ กต็าม เพื่อใหค้นด่านซา้ยไดร้บับรกิารทีด่ทีีสุ่ดเท่าทีพ่วกเขาควรจะไดร้บั สมแลว้กบัคําพูด

ของผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลทีก่ล่าวว่า “The Best ในเมอืงไทยอยูท่ีไ่หน ด่านซา้ยถงึทีน่ัน่”  

 ความรกัในเพื่อนมนุษยเ์ป็นสิง่หน่ึงที่ช่วยเสรมิอตัลกัษณ์ขององค์การ ดว้ยความที่ผูนํ้า

องค์การมโีลกทศัน์ที่เขา้ใจคน เขา้ใจบรบิท และความซบัซ้อนของชุมชนและสงัคม อกีทัง้ยงั

เลง็เหน็ว่า บุคลากรในโรงพยาบาลมคีวามสามารถที่หลากหลายมากกว่างานในวชิาชพี จงึได้

ส่งเสรมิและใหโ้อกาสบุคลากรไดแ้สดงศกัยภาพดว้ยการใชค้วามคดิสรา้งสรรคท์ํากจิกรรมในสิง่

ทีพ่วกเขารกัและมคีวามสุข  ดว้ยโรงพยาบาลใชแ้นวคดิ Humanized Health Care  ในการดูแล

ผูป้่วยและคนทีย่งัไม่เจบ็ป่วย การอยู่ร่วมกนัของคนในองคก์ารจงึให้ความสําคญัต่อการเคารพ

เกยีรตแิละศกัดิศ์รขีองความเป็นมนุษย ์ภายใตค้วามเชื่อทีว่่า ปจัเจกบุคคลมคีวามปรารถนาและ

ความสามารถทีจ่ะสรา้งสรรคส์ิง่ทีด่งีามตามคุณค่าใหแ้ก่คนอื่นๆ กอรป์กบั การปฏบิตัต่ิอกนัดว้ย

ความรกัทีม่ต่ีอเพื่อนมนุษย ์เป็นแรงผลกัดนัใหพ้ลงัทัง้มวลทีม่อียู่ในตวัของบุคลากรไม่ว่าจะเป็น

กําลงักาย กําลงัใจ กําลงัความคดิ และจติวญิญาณ ไดถู้กนํามาใชเ้พื่อสุขภาพและความเป็นอยู่ที่

ดขีองคนทุกเพศทุกวยัที่ด่านซ้าย พลงัในการทํางานของบุคลากรที่น่ีไม่อาจซื้อหาได้ด้วยเงนิ 

กิจกรรมเชงิรุกที่เป็นประโยชน์หลายๆ เรื่องเกิดขึ้นจากความต้องการที่จะเห็นคนด่านซ้ายมี

ความสุขและมีคุณภาพชีวิต ตัวอย่างที่เป็นรูปธรรม ได้แก่ การจัดห้องสมุดสําหรับเด็กที่

เพยีบพรอ้มไปดว้ยหนังสอืสสีนัสวยงามน่าอ่าน การจดัเทศกาลนิทานแห่งความสุขเพื่อส่งเสรมิ

ใหร้กัการอ่านและมสี่วนช่วยประสานความสมัพนัธใ์นครอบครวั โครงการหนังสอืเล่มแรกของหนู 

(Bookstart) ที่ทําให้คลนิิกฝากครรภ์เป็นเสมอืนแหล่งเรยีนรูส้ําหรบัครอบครวั การจดักจิกรรม

สนัทนาการและกฬีาในโรงเรยีนประถมศกึษา การจดัตัง้กลุ่มพุทธรกัษาสําหรบัเยยีวยาดา้นจติใจ

สําหรบัผูป้่วยทีเ่ป็นคนพกิารและผู้ป่วยจติเวช  ตลอดจนการปฏบิตังิานของกลุ่มงานเวชปฏบิตัิ

ครอบครวัและชุมชนทีใ่หค้วามสาํคญักบัการเรยีนรูว้ถิชีวีติและบรบิทของชุมชน การดูแลใส่ใจคน

ในชุมชนทุกเพศทุกวยัและทุกโรค ตัง้แต่ทารกแรกเกดิ คนพกิาร ผู้ป่วยโรคเรือ้รงั จนถงึผูป้่วย

วาระสุดท้ายของชวีติ  การดําเนินกจิกรรมเหล่าน้ีลว้นเกดิจากความรกัที่มต่ีอเพื่อนมนุษย ์และ

ความมุ่งหวงัที่จะรงัสรรค์สิ่งที่ดีที่สุดให้กบัคนด่านซ้าย ด้วยความเชื่อว่า “การกระทําใดๆ ก็

ตามที่เกิดจากความรกัย่อมส่งผลดแีละมคีวามหมายทัง้ต่อผู้ให้และผู้รบัเสมอ”  ผลที่ได้รบัคอื 

ความสนิทสนมใกลช้ดิ ความไวใ้จ ความเอือ้อาทรระหว่างชุมชนกบัโรงพยาบาล  ทัง้น้ี การทําให้

บุคลากรทุกคนรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่า  และการทํางานมคีวามหมายต่อชวีติพวกเขา รวมถงึการ

อยู่ร่วมกนัด้วยความรกัแบบ  “ครอบครวัโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้าย” น่าจะเป็น

สาเหตุหน่ึงทีท่าํใหอ้งคก์ารสามารถส่งมอบบรกิารดว้ยความรกัและใหก้บัคนทีน่ี่ไดอ้ยา่งสนิทใจ 

  สาํหรบันิเวศน์ทางธรรมชาตเิป็นอกีสิง่หน่ึงทีช่่วยเสรมิอตัลกัษณ์ขององคก์ารใหโ้ดดเด่น

มากขึน้ ดว้ยภมูปิระเทศของอําเภอด่านซา้ยเป็นเทอืกเขาสลบัซบัซอ้น มภีูเขาหลกัคอื เทอืกเขา
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เพชรบูรณ์ที่มลีกัษณะสูงชนั มปี่าไมค้่อนขา้งสมบูรณ์ และบางพื้นที่มสีตัว์ป่าชุกชุม ส่วนภูเขา

สําคญัอื่นๆ คอื ภูแปก ภูทุ่งแทน และภูน้ําอุ่นที่อยู่ด้านทศิตะวนัออก ภูลมโล ภูทุ่งแทน และภู

แผงม้าอยู่ด้านทิศตะวันตก นอกจากน้ี ยังมีภูหินร่องกล้าและภูผาผึ้งอยู่ด้านทิศตะวันตก 

ลกัษณะทางกายภาพของอําเภอเป็นทีร่าบแคบๆ ตัง้อยู่กลางหุบเขาและมลีําน้ําไหลผ่าน พื้นที่

บางส่วนเป็นที่ราบระหว่างหุบเขา บางส่วนเป็นที่ราบลุ่มๆ ดอนๆ โดยเฉลี่ยอําเภอด่านซ้ายมี

พื้นที่ราบประมาณไม่ถงึ 20 เปอร์เซน็ต์ของพื้นที่ทัง้หมด ซึ่งลกัษณะทางกายภาพดงักล่าวมี

อิทธิพลสําคัญต่อรูปแบบการดําเนินชีวิตประจําวนัและวิถีทางการเกษตรของคนในชุมชน 

รวมถึงมผีลต่อการจดัระบบการดูแลสุขภาพของโรงพยาบาลเช่นเดยีวกนั  ในความเป็นจรงิ

พบว่า ชาวบ้านเกนิครึง่ของหมู่บ้านในอําเภอด่านซ้ายต้องใชเ้วลาเดนิทางมากกว่าหน่ึงชัว่โมง

เพื่อมาโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้าย และต้องเดนิทางข้ามเขาผ่านทางคดเคี้ยวถึง 

256 โคง้ เพื่อไปโรงพยาบาลในจงัหวดั  ผูป้่วยบางคนขนาดยอมตายทีโ่รงพยาบาลแห่งน้ีเพราะ

ไม่ต้องการไปรกัษาไกลบา้น การรบัรูเ้ร ื่องราวความยากลําบากของชาวบา้นทําใหผู้นํ้าองคก์าร

ตระหนักว่า แท้จรงิแล้วบุคลากรสาธารณสุขโชคดกีว่าชาวบ้านมาก เพราะถ้าเราทํางานอยู่ที่น่ี

แลว้ไมพ่อใจกส็ามารถขอยา้ยไปปฏบิตังิานทีอ่ื่นได ้แต่ถา้ชาวบา้นไมพ่อใจโรงพยาบาล พวกเขา

ไม่สามารถยา้ยหมู่บ้านของเขาได้ น่ีเป็นสาเหตุหน่ึงที่ทําให้ผู้นําองค์การเกดิแรงบนัดาลใจที่จะ

พฒันาโรงพยาบาลใหด้ขีึน้  

  จากการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิการต่างๆ ผู้วจิยัพอประมวลว่าปจัจยัสําคญัที่ทําให้

องคก์ารประสบความสาํเรจ็ มดีงัน้ี 

1) วสิยัทศัน์ในการนําองคก์ารทีใ่หค้วามสาํคญักบับรบิทของชุมชน ผูนํ้าสงูสุด 

วางแผนและกําหนดเป้าประสงคใ์นการไปสู่ภาพในอนาคตขององค์การ โดยใช้วธิกีารวางแผน

เชงิกลยุทธ์เช่นเดียวกบัองค์การชัน้นําทัว่ไป หากแต่ความพิเศษของโรงพยาบาลอยู่ที่การมี

กระบวนการคิดโดยใช้ปญัญาภายใต้บริบทของชุมชนอันประกอบด้วยเงื่อนไขทางสงัคมที่

หลากหลาย อาท ิศาสนา ความเชื่อ วฒันธรรม ประเพณี พธิกีรรม วถิชีวีติ  รวมถงึความรูจ้าก

ปราชญ์ทอ้งถิน่และผูนํ้าชุมชน การรบัรูแ้ละเขา้ใจมติทิางสงัคมเหล่าน้ีเป็นแรงเสรมิสําคญัทําให้

ทุกคนมคีวามมุ่งมัน่ในการพฒันาองค์การ และร่วมแรงร่วมใจสรา้งระบบบรกิารที่มหีวัใจของ

ความเป็นมนุษยจ์นเป็นทีป่ระจกัษ์แก่สายตาคนทัว่ไปทัง้ในระดบัจงัหวดัและระดบัประเทศ 

2) ความศรทัธาทีค่นในพืน้ทีม่ต่ีอโรงพยาบาล  การบรกิารดว้ยความใส่ใจและ 

ความเป็นกนัเอง การจดัสภาพแวดลอ้มทีส่ะอาดและปลอดภยั กอรป์กบัการดูแลรกัษาทีเ่ป็นไป

ตามมาตรฐานวชิาชพี และการเปิดโอกาสให้ผูร้บับรกิารมสี่วนร่วมในกระบวนการรกัษา  สรา้ง

ความพึงพอใจแก่ผู้ป่วยและญาติที่มารบับริการเป็นอย่างยิ่ง  นอกเหนือไปกว่านัน้การให้

ความสําคญักบัชุมชน การจดักจิกรรมทางสงัคมต่างๆ อย่างต่อเน่ืองยาวนาน เป็นการก่อเกิด

และเพิม่พูนศรทัธาของชาวด่านซ้ายที่มต่ีอโรงพยาบาลที่นับวนัดูจะมากขึน้ตามกาลเวลา และ
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เมื่อเกดิความศรทัธา การดําเนินการใดๆไม่ว่าจะเป็นเรื่องของสุขภาพหรอืเรื่องอื่นก็จะได้รบั

ความรว่มมอืเป็นอยา่งด ี

3) ความรกัและความผกูพนัของคนในองคก์าร  ผูนํ้าและบุคลากรส่วนใหญ่ 

ปฏบิตังิานที่โรงพยาบาลมานานกว่า 10 ปี การอยู่ร่วมกนัดว้ยความอบอุ่น ความห่วงใย และ

ความใส่ใจที่มต่ีอกันทัง้เรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ทําให้มคีวามรู้สึกว่าทุกคนเป็นครอบครวั

เดยีวกนั ความรกัและความผูกพนัมสี่วนสําคญัทําให้บุคลากรมคีวามสุข ทุ่มเทการทํางานโดย

มไิดมุ้ง่หวงัผลตอบแทน  และมสี่วนเหน่ียวนําพลงัรว่มของบุคลากรในการมุ่งมัน่พฒันาและสรา้ง

สุขภาวะใหแ้ก่คนด่านซา้ย  

4) ความกลา้ของผูนํ้าในการเลอืกทีจ่ะกระทําเรือ่งใดๆ กต็าม โดยยดึประโยชน์ 

ของคนด่านซา้ยเป็นหลกั การตดัใจดําเนินการในเรื่องหน่ึงเรื่องใดขององคก์าร มเีป้าหมายเพื่อ

ตอบโจทยค์วามต้องการ ความทุกขร์อ้นและความผาสุกของคนด่านซ้าย  การดําเนินโครงการ

หรอืกจิกรรมหลายเรื่องๆ เกดิจากปญัหา ความต้องการ และความจาํเป็นของพืน้ที่ ดงันัน้ การ

จดับรกิารสุขภาพที่มคีุณภาพและมคีวามหลากหลายอย่างสอดคล้องกบัวถิีชวีติท้องถิ่นตัง้แต่

เกิดจนตายจงึบงัเกิดขึ้น โดยมเีป้าประสงค์ให้ประชาชนสามารถพึ่งตนเองด้านสุขภาพของ

ประชาชนไดอ้ยา่งยัง่ยนื 

5) การสรา้งค่านิยมการทํางานในลกัษณะจติอาสา การใหโ้อกาสและเปิดกวา้ง 

ใหบุ้คลากรไดแ้สดงศกัยภาพของตนเองอย่างเตม็ที ่ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานประจาํหรอืงานอื่นๆ 

ที่แต่ละคนสนใจ รวมถึงการชื่นชมจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและผู้นํา สิ่งเหล่าน้ี 

เปรยีบเสมือนยาบํารุงหัวใจที่หล่อเลี้ยงให้บุคลากรมคีวามคิดสร้างสรรค์ และกล้านําเสนอ

ความคดิของตนเองต่อผูบ้รหิาร 

6) การสรา้งเครอืขา่ยกลัยาณมติรเพื่อสุขภาวะของคนด่านซา้ย การใชแ้หล่ง 

ประโยชน์ต่างๆ ทีอ่งคก์ารมอียู่อย่างคุ้มค่า และแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างองคก์ารกบัผูม้าเยอืน 

ซึ่งการมาเยอืนของบุคคลเหล่าน้ีเอื้อให้เกิดพื้นที่การเรยีนรู้ และเป็นโอกาสให้องค์การสร้าง

เครอืขา่ยกลัยาณมติรในสาขาต่างๆ เพื่อมารว่มกนัยงัประโยชน์ใหค้นด่านซา้ย 

  

4.2.5 วฒันธรรมองคก์าร 

ผูว้จิยัจะขอนําเสนอวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยใน 2  

มติผิสมผสานกนัคอื การจดัการวฒันธรรมองค์การ และลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ โดย

โรงพยาบาลไดร้ะบุวฒันธรรมองคก์ารไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรว่า “มกีารพฒันาอย่างต่อเน่ืองใน

ทุกดา้น  โปร่งใสและมคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคม  ใส่ใจบุคลากร และมุ่งผลลพัธก์ารดําเนินงาน” 

สาํหรบัค่านิยมทีโ่รงพยาบาลมุ่งหมายใหบุ้คลากรยดึถอืร่วมกนั ไดแ้ก่ จดับรกิารทีส่อดคลอ้งกบั

วถิีชวีิตท้องถิ่น  พฤติกรรมบรกิารที่ดี การทํางานเป็นทมี ให้บรกิารอย่างปลอดภยัและเป็น
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แบบอย่างทีด่ใีนการส่งเสรมิสุขภาพ เมื่อศกึษาอย่างเจาะลกึจงึพบว่า วธิคีดิของผูนํ้าองคก์ารมี

อทิธพิลต่อวฒันธรรมการทํางาน ซึ่งทําให้การทํางานกลมกลนืไปกบับรบิทวถิชีวีติ ความเชื่อ 

วฒันธรรมและขนบธรรมเนียมประเพณีของทอ้งถิน่  ตามทศันะของผูนํ้าองคก์ารเหน็ว่า ความรู้

ที่จําเป็นต้องม ีคอื ความรูใ้นตวัคน ความรูใ้นธรรมชาต ิความรูใ้นวทิยาศาสตร ์และความรูใ้น

วฒันธรรมแบบชาวบา้น และทุกเรื่องต้องรูอ้ย่างลกึซึง้  โดยอําเภอด่านซา้ยมปีระวตัศิาสตรแ์ละ

ประเพณีทีเ่ป็นอตัลกัษณ์ และเป็นทีรู่จ้กักนัในนามการละเล่นของทอ้งถิน่ทีส่ําคญัคอื “ผตีาโขน” 

ซึง่เป็นส่วนหน่ึงของงานประเพณบุีญหลวงประจาํปี จดัขึน้ช่วงประมาณเดอืน 7 ของทุกปี  

  จุดเปลีย่นขององคก์ารเริม่ขึน้ในปี พ.ศ. 2532 เมื่อนายแพทยภ์กัด ีสบืนุการณ์ หรอืที่

ชาวด่านซา้ยรูจ้กักนัดใีนนาม “คุณหมอจิว๋” มารบัตําแหน่งผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล ซึง่นับไดว้่า

เป็นผูนํ้าองคก์ารทีอ่ยู่นานทีสุ่ดและสรา้งความเปลีย่นแปลงใหก้บัโรงพยาบาลมากทีสุ่ด รวมถงึ

เป็นผู้หล่อหลอมวฒันธรรมองค์การจนมลีกัษณะแบบที่เป็นอยู่ ณ วนัน้ี โดยมหีวัหน้าพยาบาล

คนปจัจบุนั (นางเปรมศร ีสาระทศันานนัท)์  ซึง่เป็นคนในทอ้งถิน่และทํางานทีโ่รงพยาบาลแห่งน้ี

มาตัง้แต่ปี พ.ศ. 2525 เป็นกําลงัสําคญัในการบ่มเพาะอุปนิสยั วถิกีารทํางาน และพฤตกิรรมที่

งดงามของคนในองค์การ  ในส่วนของผู้อํานวยการโรงพยาบาลแม้จะไม่ใช่คนด่านซ้ายโดย

กําเนิด แต่ไดป้ระกาศตวัชดัเจนว่าตนเองเป็นคนด่านซา้ยพรอ้มทัง้มคีวามมุ่งมัน่ทีจ่ะทํางานจน

เกษยีณอายรุาชการ ณ ทีแ่ห่งน้ี อน่ึง วธิคีดิของผูนํ้าองคก์ารถูกถ่ายทอดผ่านหลกัการบรหิาร  3 

ประการ ไดแ้ก่ 1) มองเหน็ศกัยภาพทีจ่ะเตบิโตของผูค้น โดยเริม่จากความเชื่อทีว่่า ทุกคนคงมี

ความปรารถนาและความสามารถทีจ่ะสรา้งสรรคส์ิง่ดงีามตามคุณค่าทีแ่ต่ละคนยดึถอื  2) สรา้ง

ให้เกดิพื้นที่แห่งการเรยีนรู ้เหมอืนกบัการสรา้งที่นาสําหรบัการเพาะปลูก ต้องมทีี่ว่างให้เมลด็

พนัธุ์ของแต่ละคนได้งอกงาม มแีร่ธาตุและความชุ่มชื้นเพยีงพอ เช่นเดยีวกบัการทํานุบํารุงให้

เกดิการเรยีนรู ้สรา้งใหแ้ต่ละคนไดเ้ตบิโต และทา้ยทีสุ่ดคอื 3) สรา้งแรงบนัดาลใจเพื่อใหทุ้กคน

ในองคก์ารลุกขึน้มาฟนัฝา่อุปสรรค  เพิม่พนูความหมายใหก้บัชวีติผ่านการทํางานรว่มกนั  

  จากการมองเหน็ศกัยภาพในการเตบิโตทางจติวญิญาณ การเตรยีมพืน้ทีก่ารเรยีนรู ้และ

การสรา้งแรงบนัดาลใจในการทํางานให้กบัองค์การ  ทําให้องค์การมคีวามเป็นอตัลกัษณ์ในแง่

ของวถิกีารทาํงานทีมุ่ง่เน้นผลลพัธค์วบคู่ไปกบัความสุขของคนทํางาน ภายใต้กจิวตัรทีเ่รยีบง่าย

และเป็นธรรมชาตโิดยสอดคล้องกบับรบิทของท้องถิน่ สําหรบัคนที่น่ีการทํางานหรอืกจิกรรม

ใดๆ กต็าม ต้องมเีป้าหมายและมผีลลพัธเ์สมอ และทีม่ากไปกว่านัน้คอืผลงานเหล่านัน้เป็นสิง่ที่

สร้างความสุขและมคีวามหมายต่อชีวิตของพวกเขา ถึงแม้ว่าในการทํางานนัน้ๆ จะไม่ได้

ผลตอบแทนเพิม่ขึน้จากเงนิเดอืนประจาํกต็าม วธิกีารหล่อเลีย้งบุคลากรเพื่อใหท้ํางานไดอ้ย่างมี

ความสุขเป็นระยะเวลายาวนานต่อเน่ืองคอื การใช้กระบวนการจติอาสา จากขอ้เทจ็จรงิพบว่า

ด่านซ้ายเป็นอําเภอที่มรีายได้น้อยที่สุดในจงัหวดัเลย และบุคลากรส่วนใหญ่ในโรงพยาบาล

ประกอบอาชพีดา้นเกษตรกรรม แนวคดิของผูนํ้าสูงสุดคอื หากองคก์ารใชว้ธิกีารหล่อเลีย้งดว้ย
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เงนิ ย่อมไม่มเีงนิเพยีงพอที่จะทําให้บุคลากรเหล่านัน้ทํางานได้อย่างมคีวามสุข องค์การจงึได้

ปลูกฝงัค่านิยมเรื่องจติอาสา โดยเริม่จากหวัหน้าพยาบาลที่ได้ส่งเสรมิให้บุคลากรในกลุ่มการ

พยาบาลทํากิจกรรมจติอาสาทัง้ภายในและภายนอกองค์การอย่างต่อเน่ือง กิจกรรมที่สําคญั 

ไดแ้ก่ โครงการส่งเสรมิการอ่านเพาะกลา้ตาโขนน้อย ซึง่พยาบาลจากหอผูป้ว่ยใน 2 ไดจ้ดัหน่วย

เคลื่อนที่ไปยงัหมู่บ้านที่ห่างไกลเดอืนละ 1 ครัง้ เพื่อส่งเสรมิให้เดก็ในหมู่บ้านนัน้ได้มโีอกาส

เขา้ถงึหนังสอืทีม่คีุณภาพ การประสานงานกบัหน่วยงานทีต่้องการบรจิาคโลหติและการออกรบั

บรจิาคโลหติทัง้ในและนอกเวลาราชการ รวมถงึมกีารจดักจิกรรมสนัทนาการในอําเภอด่านซา้ย 

ทีป่ระกอบดว้ยกฬีาเชื่อมความสมัพนัธ ์เช่น วิง่ 20 คนสามคัค ีกระโดดเชอืก เป็นต้น กจิกรรม

ต่างๆ ทีก่ล่าวมาเป็นลกัษณะของงานจติอาสาเพื่อประโยชน์ส่วนรวม บุคลากรของโรงพยาบาล

ร่วมกันทําโดยมไิด้รบัค่าตอบแทน การดําเนินการในลกัษณะน้ีเป็นการสวนกระแสค่านิยม

ปจัจุบันที่มุ่งเน้นเพียงวัตถุ หากแต่องค์การได้ปลูกฝงัค่านิยมเรื่องจิตอาสา โดยการให้

ความหมายของการกระทําและชีท้างใหบุ้คลากรค้นพบคุณค่าของงานทีท่ํา กจิกรรมจติอาสาจงึ

เป็นงานทีม่คีุณค่าและทําใหช้วีติของคนในองคก์ารมคีวามหมายมากกว่าการทํางานประจาํตาม

หน้าที ่และเมื่อผูว้จิยัสอบถามกบัผูนํ้าสูงสุดขององคก์ารถงึวธิกีารบ่มเพาะวธิคีดิและสรา้งความ

ตระหนกัต่อค่านิยมน้ี กไ็ดร้บัคาํตอบว่า 

 

เราไมเ่คยบอกว่าทุกอย่างคอืงาน แต่เราบอกว่าทุกอยา่งคอืการเรยีนรู ้ น่ีสาํคญั

มากนะครบั ถา้บอกทุกอย่างคอืงานมนัคอืเหน่ือย แต่ถา้บอกว่าทุกอย่างคอืการ

เรยีนรูม้นัจะสนุก ทีน่ี่หมอจะใชค้าํพดูน้ีเสมอเลย ... ดงันัน้ คาํว่าเหน่ือยมนัจงึ

ไมม่ ีมนัสนุก แต่ถา้บอกวนัน้ีเรามาทาํงานกนัทุกคนจะ เอ๊ย เมือ่ไหรม่นัจะเลกิ 

 

จากการสมัภาษณ์เชงิลกึบุคลากรระดบับรหิารซึง่ทาํงานในโรงพยาบาลแห่งน้ีมาเป็น 

เวลานานทําให้ทราบว่า วฒันธรรมการทํางานโดยไม่ได้มุ่งหวงัค่าตอบแทน ได้เริม่ก่อตวัขึ้น

ตัง้แต่สมยัที่นายแพทยว์พิุธ พูลเจรญิ ดํารงตําแหน่งผู้อํานวยการโรงพยาบาล ระหว่างปี พ.ศ. 

2524-2528 ณ ช่วงเวลานัน้ ผูอ้ํานวยการซึ่งมคีวามเป็นนักวชิาการเป็นผู้คดิและพาบุคลากร

ทํางานหรอืทํากจิกรรมหลายๆ เรื่อง นอกเหนือจากงานประจํา โดยไม่ไดเ้บกิจ่ายค่าตอบแทน

การทาํงานล่วงเวลา แต่ทุกคนกเ็ตม็ใจและเมื่อมเีวลาว่างกน็ัดกนัมาทํางานอยู่เสมอ มลูเหตุหน่ึง

ทีท่ําให้บุคลากรในองค์การร่วมแรงร่วมใจกนัทํางานโดยไม่มเีงื่อนไขเรื่องค่าตอบแทน คอืการ

เป็นคนพืน้ทีแ่ละมคีวามรกัในทอ้งถิน่ ส่วนมลูเหตุสําคญัคอืผูนํ้าองคก์าร สําหรบัผูนํ้าสูงสุดคน

ปจัจุบันเป็นผู้ที่มคีวามคิดนอกกรอบ วิธีการบรหิารและการทํางานจึงหลุดจากการทํางาน

แบบเดิมๆ ที่ต้องรองบประมาณ รอคําสัง่จากกระทรวงสาธารณสุขหรือจากสํานักงาน

สาธารณสุขจงัหวดั แต่สําหรบัผู้นําที่น่ี สิง่ไหนก็ตามที่เป็นประโยชน์ต่อคนด่านซ้ายและทําให้
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องคก์ารพฒันา  สิง่นัน้จะถูกดําเนินการทนัทผี่านกระบวนการตดัสนิใจของผูนํ้า ในสายตาของ

บุคลากรเหน็พ้องต้องกนัว่า การที่ผู้นํามแีนวคดิแบบน้ีถือว่าเป็นความโชคดขีองโรงพยาบาล

และและเป็นบุญของคนด่านซา้ยดว้ย คนในองคก์ารเชื่อว่าพวกเขาคงเคยทําบุญร่วมกบัคนด่าน

ซา้ย ดงันัน้ เมือ่พวกเขามาอยู่ทีน่ี่แลว้ จงึไม่ไดค้ดิว่าจะมาแสวงหาผลประโยชน์จากอาชพีตรงน้ี 

ไม่ได้คิดว่าที่แห่งน้ีต้องมาเป็นส่วนช่วยในการหาเงนิให้ได้มากมาย หากแต่ทุกคนมาอยู่ที่น่ี

เพราะต้องการมชีวีติที่มคีวามหมาย มคีวามสุขและมคีวามสงบ ด้วยวธิคีดิดงักล่าวจงึไม่น่า

ประหลาดใจว่าเหตุใดแพทยท์ี่โรงพยาบาลแห่งน้ีจงึไม่ประกอบเวชกรรมส่วนตวั เมื่อเป็นเช่นน้ี

ทําใหผู้ว้จิยัสนใจสบืคน้ว่าหากเงนิมใิช่เป้าหมายหลกัในการทํางานแลว้ ความสุขในการทํางาน

เกดิขึน้ไดอ้ยา่งไร ซึง่ผูนํ้าองคก์ารไดใ้หค้าํตอบไวอ้ยา่งน่าสนใจว่า 

 

  เพราะเค้ารู้ว่าความสุขที่แท้จรงิมนัเกิดขึน้ได้ ณ ขณะนัน้ ไม่ได้เกดิขึน้ตอนที่

เค้าได้เงนิเดอืน ผมถามว่าตอนที่คุณทํากบัขา้วกบัภรรยาความสุขมนัเกดิขึ้น

ตอนกนิหรอืตอนทาํ คุณมคีวามสุขตอนทีคุ่ณกําลงัโขลกของต่างๆ ใช่ไหม ส่วน

รสชาตินัน้มนัเป็นกิเลส เป็นการสมัผสัธรรมดา แต่ความสุขเกิดเพราะเราได้

ช่วยกนัทาํต่างหาก 

 

อย่างไรกต็าม ยงัมบุีคลากรระดบัปฏบิตักิารส่วนหน่ึงมทีศันคตกิารทํางานทีต่่างออกไป 

โดยให้ความสําคญักบัเรื่องความเป็นอยู่ของตนเองและครอบครวัมากกว่า เพราะรายได้ยงัไม่

เพยีงพอกบัค่าใชจ้่ายและมหีน้ีสนิ แต่องค์การไดจ้ดัสวสัดกิารอาหารกลางวนัราคาประหยดัให ้

กบับุคลากรทุกระดบัตามความสมคัรใจ โดยเกบ็เงนิในราคาทีแ่ตกต่างกนัแต่อาหารเหมอืนกนั 

ในส่วนของวฒันธรรมองคก์ารทีผ่สมกลมกลนืไปกบับรบิทวถิชีวีติ ความเชื่อ วฒันธรรม 

และขนบธรรมเนียมประเพณขีองทอ้งถิน่ หรอือาจกล่าวไดว้่าบรบิทของทอ้งถิน่มสี่วนช่วยในการ

หล่อหลอมวถิกีารทํางานของคนในองคก์าร  เน่ืองจากวธิคีดิของผู้นําทีใ่หค้วามสําคญักบับรบิท

ของทอ้งถิน่ ดงันัน้ ในการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ทุกสายงานจงึมกีารจดัค่ายน้องใหม่ไปสมัผสั

กับวิถีชีวิตของคนในชุมชน  บุคลากรใหม่ทุกคนไม่ว่าจะเป็นแพทย์ ทันตแพทย์ เภสัชกร 

พยาบาล หรอืคนงานจะถูกจดัรวมกลุ่มออกค่ายไปสมัผสักบัชุมชนดว้ยการพกัคา้งคนืในหมู่บา้น

ที่ห่างไกล ประมาณ 2-3 วนั โดยอาจจะพกัที่บ้านชาวบ้าน ที่โรงเรยีนหรอืวดั เพื่อจะได้รบัรู้

ความยากลําบากของชาวบ้านในการดํารงชีพ การออกค่ายในชุมชนเป็นการรวมกลุ่มของ

บุคลากรใหม่เพื่อทํากจิกรรมทีเ่อื้อประโยชน์ต่อสงัคมและองคก์าร ภายใต้การดูแลของบุคลากร

รุน่พี ่โรงพยาบาลไดจ้ดัค่ายน้องใหมไ่ปชุมชนมานานกว่า 10 ปี จนเป็นบรรทดัฐาน (Norm) ของ

การปฐมนิเทศ การปฏบิตัิเช่นน้ีก่อให้เกดิผลดต่ีอทศันคตขิองบุคลากรในระดบัปจัเจก รวมถึง

เป็นการสรา้งสมัพนัธภาพระหว่างบุคลากรด้วยกนัและระหว่างบุคลากรกบัชาวบา้น ทัง้น้ี ผู้นํา
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องค์การมคีวามคดิต่อยอดในอนัที่จะพฒันาให้โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้ายให้เป็น

แหล่งผลติซึ่งทําหน้าที่ปลูกฝงัอุดมคตใินการทํางานกบัชุมชนทัง้อย่างเป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ ใหแ้ก่บุคลากรสาธารณสุข เช่นเดยีวกบัทีไ่ดป้ลกูฝงัใหก้บับุคลากรของโรงพยาบาลแห่ง

น้ี  สอดคลอ้งกบัคาํบอกเล่าของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารรายหน่ึงว่า 

 

  ผูนํ้าเป็นอนัดบัแรก เค้าเลอืกที่จะเปลี่ยนคนจากขา้งใน หมายถงึเค้าเลอืกที่จะ

เปลีย่นทศันะ เปลีย่นความคดิ โดยส่งเราไปอบรม dialogue  ซึง่เปลีย่นเพราะ

การทาํ dialogue มนัทําใหเ้รารูส้กึถงึขา้งในว่าเราต้องการอะไรในชวีติเรา ชวีติ

เราตัง้แต่เริม่ต้นถงึ ณ ปจัจุบนั ความรบัผดิชอบของเรามอีะไรบา้ง เราต้องทํา

อะไรบา้ง ตอ้งเป็นคนแบบไหนถงึจะมคี่า เป็นการเปลีย่นแบบน้ีมากกว่า  

 

 วฒันธรรมองคก์ารทีโ่ดดเด่นอกีเรื่องหน่ึงคอื การเปิดพืน้ทีก่ารทํางานใหแ้ก่บุคลากรทุก

คน โดยเริม่จากนโยบายที่จะสนับสนุนและใหโ้อกาสทุกคนไดท้ํางาน และแน่นอนการทํางานใน

ความหมายของคนทีน่ี่คอืการสะสมบุญ ใครทํางานมากกย็่อมไดบุ้ญมาก ในการทํางานนอกจาก

การเรียนรู้โดยตนเอง เรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน อีกส่วนหน่ึงเป็นการเรียนรู้จากเครือข่าย 

หลงัจากที่องค์การให้ความสําคญัและมุ่งเน้นงานในชุมชนเป็นอย่างมาก ตอนน้ีได้เริม่งาน

สรา้งสรรคชุ์มชนในเครอืข่ายระดบัประเทศ ซึง่เป็นงานทีร่องรบัยุทธศาสตรห์รอืกลยุทธ์ ขอ้ที ่2 

ของโรงพยาบาลทีก่ําหนดว่า องคก์ารจะพฒันาเครอืขา่ยปฐมภมูใิหเ้ขม้แขง็ ประชาชนมสี่วนร่วม

ในการดูแลสุขภาพตนเอง  เมื่อกําหนดยุทธศาสตรแ์ลว้เสรจ็ การดําเนินการต่อมาคอืเรื่องของ

สาระสําคญั (Theme) ว่าจะออกมาในแนวไหน โดยในปี พ.ศ. 2555 ไดก้ําหนด Theme ว่า คน

ด่านซ้ายไม่ทอดทิง้กนั เราจะเป็นโรงพยาบาลสําหรบัเดก็ๆ จะดูแลตัง้แต่เดก็เลก็ เดก็โต วยัรุ่น 

หลงัจากนัน้จะออกแบบในเรื่องของความคดิรเิริม่ ซึง่จะนํามาเป็นยุทธวธิหีรอืกลวธิ ีเพื่อใหส้อด

รบักบัยทุธศาสตรท์ีก่ําหนดไว ้ ในส่วนของบรรยากาศการทาํงาน สิง่ทีส่งัเกตเหน็ไดอ้ย่างชดัเจน

ในองคก์ารน้ี คอื การใหอ้สิระในการทาํงาน บุคลากรแต่ละระดบัยอมรบัว่า ทีน่ี่ค่อนขา้งมอีสิระใน

เรื่องการทํางานมาก โดยทุกคนมสีทิธิท์ี่จะคดิ สําหรบัการมอบหมายการทํางาน ผู้อํานวยการ

หรอืหวัหน้าจะกําหนดเป้าหมายของงานว่าองคก์ารหรอืหน่วยงานต้องการอะไร ส่วนวธิกีารทีจ่ะ

ทาํใหง้านสมัฤทธิผ์ลไปถงึเป้าหมายทีต่อ้งการ คนทาํงานจะเป็นผูค้ดิเอง การกระทําในลกัษณะน้ี

เป็นการสอนให้คิดและสร้างสรรค์งานด้วยตนเองโดยไม่จํากดัความคิด จะทําให้องค์การได้

วธิกีารใหม่ๆ ที่ดกีว่าเดมิ ในขณะเดยีวกนัเป็นการส่งเสรมิให้งานบรรลุเป้าหมายได้เรว็และใน

บางงานก็ได้นวตักรรมที่เสรมิให้งานนัน้โดดเด่นมากขึ้น  ลกัษณะเด่นอีกประการของคนใน

องคก์ารน้ีคอื การมจีติใจทีเ่อือ้เฟ้ือเผื่อแผ่เป็นพืน้ฐาน ในการทํางานใดๆ กต็าม จะช่วยกนั โดย

ไม่ไดค้ดิว่างานน้ีอยู่ในความรบัผดิชอบของใคร อกีทัง้วถิกีารทํางานที่น่ียงัดูแลช่วยเหลอืกนัทัง้

http://dict.longdo.com/search/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%84%E0%B8%B1%E0%B8%8D
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เรื่องงานและเรื่องส่วนตวัเป็นเสมอืนครอบครวัเดยีวกนั  ซึง่วฒันธรรมการเปิดพืน้ที่การทํางาน

ผนวกกับวิถีการทํางานที่ช่วยเหลือเกื้อกูลเป็นองค์ประกอบสําคัญและเป็นจุดกําเนิดของ

วฒันธรรมนวตักรรม  อย่างไรก็ตาม การเปิดพื้นทีก่ารทํางานหมายถงึบุคลากรแต่ละคนมงีาน

หรอืกจิกรรมที่ต้องทํามากกว่างานประจําในหน้าที่  ทําให้ผู้วจิยัตัง้ขอ้สงัเกตว่า หากทุกคนไป

ทํางานอื่นๆ นอกจากงานประจําแล้ว งานในหน้าที่จะเป็นอย่างไร ก็ได้รบัคําตอบจากบุคลากร

ระดบัปฏบิตักิารรายหน่ึงว่า 

 

คนทีน่ี่โดยจติสํานึก ถา้จะขอไปทาํกจิกรรมเคา้จะดกู่อนว่าหน่วยงานของเขาอยู่

ไดไ้หม ถา้อยูไ่มไ่ด ้เคา้จะไมข่อ ทีเ่คา้ไปคนอยูพ่อไหม ถา้คนอยูพ่อ กไ็ปไดค้่ะ 

โดยมกีารเลอืกวนัทีจ่ะไปช่วย โดยทีห่น้าทีป่ระจาํไมเ่สยี ดงันัน้การตดัสนิใจที่

จะไปหรอืไมไ่ป เคา้จะดงูานประจาํของเคา้ก่อนเป็นอนัดบัแรก 

  

 ในส่วนของวัฒนธรรมคุณภาพหรือการทํางานระบบคุณภาพอย่างเป็นกิจวัตร 

โรงพยาบาลไดด้าํเนินการมาเป็นระยะเวลายาวนาน โดยเริม่ทีก่จิกรรม 5 ส ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2540

ต่อมาคอืระบบคุณภาพตามมาตรฐาน ISO 9002 จนไดร้บัการรบัรองในปี พ.ศ. 2540 แต่ดว้ย

ความต้องการพฒันาคุณภาพภายใต้บรบิทขององค์การและชุมชนแวดล้อม โรงพยาบาลจงึได้

ดําเนินการตามหลกัการและแนวทางของ HA จนผ่านการรบัรอง ในปี พ.ศ. 2548 และไดผ้่าน

รบัการรบัรองซํ้าอกี 3 รอบ ในปี พ.ศ. 2550, 2554 และ 2558 ตามลําดบั ความสําเรจ็ส่วนหน่ึง

ของระบบคุณภาพเกดิจากการทีบุ่คลากรทุกคนยอมรบัและซมึซบัร่วมกนัว่า  “เราทําเพื่อผูป้่วย 

ไม่ว่าวชิาชพีไหน ถ้าเรายดึผู้ป่วยเป็นศูนยก์ลางจรงิๆ เราก็จะต้องทําให้ดทีี่สุด ให้มมีาตรฐาน

เพื่อผูป้ว่ย”  

  อยา่งไรกต็าม บุคลากรระดบับรหิารยอมรบัว่าแก่นแทข้องความตระหนกัรู ้อุปนิสยัและ 

วธิคีดิของบุคลากร เป็นสิง่ที่พวกเขามมีาเป็นทุนเดมิ ซึ่งอาจเกดิจากการกล่อมเกลาของระบบ

ครอบครวัและระบบการศึกษา แต่วฒันธรรมองค์การเป็นแรงเสรมิให้พวกเขาแสดงออกทาง

ความคดิและการกระทําไดอ้ย่างมัน่ใจ ในทางกลบักนัถ้าบุคลากรคนใดไม่ไดม้ใีจทีจ่ะทํางานเพื่อ

องค์การและชุมชน เมื่อเขาได้มาทํางานที่น่ี วฒันธรรมองค์การจะเป็นตวักดให้เขาไม่สามารถ

แสดงพฤตกิารณ์ของตนเองได้อย่างเตม็ที่ ทําให้ไม่มคีวามสุขในการทํางาน และท้ายที่สุดก็ไม่

สามารถอยู่องค์การน้ีได้ จุดแขง็เรื่องความมุ่งมัน่ในการทํางานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม จงึ

เป็นเสมอืนกลไกในการคดัสรรคนทาํงาน ทัง้ผูท้ ีจ่บการศกึษาใหม่หรอืผูท้ีย่า้ยมาจากองคก์ารอื่น 

ซึ่งโรงพยาบาลได้เปิดเผยอุดมการณ์ ภาพลกัษณ์ และเงื่อนไขการทํางานอย่างชดัเจน ดงันัน้ 

บุคคลใดก็ตามที่จะมาทํางานที่องค์การน้ีพงึต้องเข้าใจวถิีการทํางานและยอมรบัเงื่อนไขของ

องคก์ารว่า ตนเองสามารถจะใชช้วีติอยูท่ีน่ี่ไดอ้ยา่งมคีวามสุข ภายใต้ความคาดหวงัขององคก์าร
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และวฒันธรรมองค์การในลกัษณะดงักล่าว  ทัง้น้ี วถิีการทํางานขององค์การได้ถอืกําเนิดจาก

กลุ่มคนรุ่นแรกๆ เพยีงไม่กี่คน และได้เตบิโตขึน้เรื่อยๆ ด้วยกลไกธรรมชาตขิององค์การ หาก

เจอคนทีไ่มใ่ช่ลกัษณะทีอ่งคก์ารตอ้งการ บุคคลนัน้กจ็ะถูกหลุดออกจากกลุ่มไป แต่หากเป็นคนที่

ใช่ บุคคลเหล่าน้ีจะเกาะกลุ่มกนัแล้วขยายตวัขึน้จากกลุ่มเลก็ๆ เป็นกลุ่มใหญ่ กล่าวอกีนัยหน่ึง

คอื อตัลกัษณ์ขององคก์ารเป็นส่วนหน่ึงทีช่่วยคดัสรรบุคลากร ในลกัษณะการเลอืกแบบ 2 ทาง 

คือคนเลือกองค์การ และองค์การก็เลือกคนเช่นเดียวกัน ประสิทธิผลของกลไกน้ีทําให้

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยไดบุ้คลากรทุกวชิาชพีทีส่อดคลอ้งกบัความต้องการของ

องค์การ และมสี่วนช่วยเสรมิอตัลกัษณ์ขององค์การให้โดดเด่นขึ้น โดยที่บุคลากรส่วนใหญ่

ยอมรบัเงื่อนไขการทํางานตามวถิขีององคก์ารและยนิดทีี่จะใชช้วีติการทํางานภายใต้วฒันธรรม

องคก์าร สิง่ทีย่นืยนัคอืคําบอกเล่าของบุคลากรระดบับรหิารว่า  “เวลาเราก้าวขาเขา้มาทีน่ี่ เค้า

ไม่ไดปิ้ดเลยว่าเค้าเป็นแบบน้ี คุณพรอ้มไหมทีจ่ะเป็นแบบน้ี เพราะคนส่วนใหญ่ในโรงพยาบาล

เคา้เป็นแบบน้ีตัง้แต่ระดบัผูนํ้าถงึผูป้ฏบิตั ิคนทีน่ี่ไม่ใช่มาสาย หรอืทํางานเท่ากบัเวลาที่กําหนด 

แต่ทุกคนตอ้งพรอ้มจะทุ่มเทใหก้บังานจนกว่างานจะบรรลุผล   

ด้วยวฒันธรรมการทํางานอย่างจรงิจงัและความทุ่มเทในการทํางานดงักล่าว บุคลากร

ส่วนใหญ่จงึยดึถือค่านิยมการตรงต่อเวลาในการเริม่ปฏบิตังิาน จงึเป็นเรื่องปกติที่ในตอนเช้า

ของทุกวนั เมื่อถงึเวลา 8 นาฬกิา ทุกคนจะถงึหน่วยงานของตนเอง หรอืแมแ้ต่ในช่วงระหว่าง

วนัที่ว่างจากการให้บรกิาร จะไม่เหน็บุคลากรที่น่ีจบักลุ่มคุยกนัหรอืเดนิไปเดนิมา นอกจากน้ี 

ค่านิยมทีป่ฏบิตัจินเป็นบรรทดัฐานคอื การยดึหลกัเศรษฐกจิพอเพยีงและการประหยดัพลงังาน  

  เมื่อวเิคราะห์วฒันธรรมองค์การตามตวัแบบระดบัชัน้วฒันธรรมองค์การของ Schein  

ผูว้จิยัพบว่าวฒันธรรมองคก์ารทีโ่รงพยาบาลไดร้ะบุไวท้ัง้ 4 ดา้น คอื มกีารพฒันาอย่างต่อเน่ือง

ในทุกดา้น  โปรง่ใสและมคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคม  ใส่ใจบุคลากร และมุง่ผลลพัธก์ารดาํเนินงาน  

เป็นวถิกีารปฏบิตัขิองคนส่วนใหญ่ในองคก์าร สมาชกิรุ่นแรกๆ ขององคก์ารไดซ้มึซบัและปฏบิตัิ

เป็นกจิวตัร ในระดบัฐานคต ิในขณะที่สมาชกิรุ่นกลางๆ อยู่ในระดบัค่านิยม ภาพโดยรวมของ

องค์การทีค่นนอกสงัเกตเหน็ได้คอื วถิกีารทํางานที่เป็นธรรมชาต ิมกีารใช้ชวีติที่เรยีบง่ายและ

สวยงามในแบบทีเ่ป็นตวัเอง ผูค้นรกักนั คนรกัองคก์าร และรูส้กึว่าทีน่ี่เป็นเสมอืนบา้นหลงัใหญ่

ของพวกเขา คนในองคก์ารทุ่มเทใหก้บังานและมเีป้าหมายในการทํางาน ตรงต่อเวลาในการเริม่

ปฏบิตังิานแต่ไมร่บีรอ้นกลบับา้นเมือ่หมดเวลางาน และมกีจิกรรมทางสงัคมรว่มกนัอยูเ่สมอ  

   เมือ่เทยีบเคยีงวฒันธรรมองคก์ารกบัตวัแบบวฒันธรรมองคก์าร 4 ประเภท ของ Daft  

พบว่า ของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยมคีวามเด่นชดัดา้นวฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กูล  

มากทีสุ่ด รองลงมาคอืวฒันธรรมความสาํเรจ็ และดว้ยอตัลกัษณ์ขององคก์ารตามทีไ่ดก้ล่าวมา 

ทําใหน้ักวจิยั นักวชิาการและแพทยผ์ู้เชี่ยวชาญด้านต่างๆ สนใจแวะเวยีนมาที่อําเภอด่านซ้าย

และโรงพยาบาลอยา่งสมํ่าเสมอ อาจเป็นเพราะพวกเขาเหล่านัน้ไดส้มัผสัความสุขจากความเป็น
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ธรรมชาตขิองคนในองค์การและคนในพื้นที่ ได้พบบรรยากาศการทํางานร่วมกนัอย่างไม่เป็น

ทางการทีม่กีารเปิดรบัความคดิเหน็ซึง่กนัและกนั ความเป็นกลัยาณมติรจงึเกดิขึน้ไดโ้ดยง่าย ใน

ส่วนของวฒันธรรมความสําเรจ็  เหน็ไดจ้ากการทีโ่รงพยาบาลการจดัทําแผนกลยุทธแ์บบมสี่วน

ร่วม  โดยใชก้ารวเิคราะหอ์งคก์ร (SWOT Analysis) ลขิติสมดุล (Balanced Scorecard) และ

มาตรฐานโรงพยาบาล (HA) มกีารติดตามผลการดําเนินงานผ่านตัวชี้วดัที่ตอบสนองต่อ

วตัถุประสงคเ์ชงิกลยุทธ์  รวมถงึมกีารตดิตามผลลพัธ์เพื่อปรบัปรุงผลการดําเนินงานผ่านวงจร  

PDCA และกระบวนการพฒันาอย่างต่อเน่ือง (CQI) เพื่อสรา้งบรรยากาศให้มกีารปรบัปรุงผล

การดําเนินการทัว่ทัง้องค์กร อีกทัง้การพฒันางานด้านคุณภาพได้ดําเนินการอย่างไม่หยุดน่ิง 

แมว้่าตวัชีว้ดัในบางเรือ่งจะเป็นไปตามเป้าหมาย แต่องคก์ารกม็กีารพฒันาต่อยอดไปเรื่อยๆ จน 

ณ วนัน้ี อาจกล่าวได้ว่า วฒันธรรมองค์การได้ปรบัไปในทางที่ดขี ึน้ การทํางานมกีระบวนการ

มากขึ้นกว่าเดิม แต่ความเป็นธรรมชาติขององค์การก็ยงัปรากฏให้เห็นอยู่ อาจเป็นเพราะ

องคก์ารไมไ่ดใ้ส่เครือ่งมอืในการทาํงานทีม่ากเกนิไปนัน่เอง 

 

4.2.6 การจดัการความรู ้

  การจดัการความรูเ้ป็นส่วนหน่ึงทีท่ําใหอ้งคก์ารพฒันาไดอ้ย่างมรีะบบ การมอีงคค์วามรู ้

และนวตักรรมเป็นต้นทุนสําคญัด้านคลงัปญัญาขององค์การ ซึ่งเป็นเงื่อนไขที่ทําให้เกิดการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างรวดเร็วทัง้ภายในและภายนอกองค์การ สิ่งเหล่าน้ีช่วยเสริมความ

แขง็แกร่งด้านวชิาการและนําพาไปสู่การเป็นองคก์ารชัน้นํา ผู้นําและบุคลากรระดบับรหิารของ

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยตระหนักถงึความสําคญัของการจดัการความรู ้รวมทัง้

รบัรู้และเขา้ใจว่าองค์การยงัต้องหาโอกาสพฒันาและเติมเต็มในเรื่องน้ี ณ ปจัจุบนัการจดัการ

ความรูข้ององคก์ารยงัมลีกัษณะแบบค่อยเป็นค่อยไป ดว้ยอตัลกัษณ์ขององค์การทีม่คีวามเป็น

ธรรมชาตใินการทํางาน และใช้เครื่องมอืในการทํางานน้อยชิน้ วจิยัจงึยงัมองภาพกระบวนการ

จดัการความรูข้ององคก์ารไม่ชดัเจนนัก อย่างไรก็ตาม  สิง่ทีโ่ดดเด่นในองคก์ารน้ีคอื การใชทุ้ก

โอกาสและสถานการณ์เพื่อใหบุ้คลากรไดม้คีวามรูท้ีเ่หมาะสมกบัตําแหน่งงานพรอ้มทัง้ส่งเสรมิ

ให้บุคลากรแต่ละคนมคีวามรูท้ี่หลากหลายนอกเหนือจากงานประจํา ในการน้ี ผู้วจิยัได้ทําการ

ประมวลขอ้มูลที่ได้จากโรงพยาบาลให้เชื่อมโยงกบักระบวนการจดัการความรูท้ี่ได้กําหนดใน

กรอบแนวคดิแรกเริม่ของการศกึษา อนัประกอบดว้ยขัน้ตอนสําคญั 4 ประการคอื การสรา้งและ

แสวงหาความรู ้ การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้การถ่ายโอนหรอืการแลกเปลีย่นความรู ้และ

การใชป้ระโยชน์จากความรู ้ดงัน้ี 
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1)  การสรา้งและแสวงหาความรู ้ แมว้่าโรงพยาบาลยงัไมไ่ดด้าํเนินการระบุ 

ความรูท้ีจ่าํเป็นขององคก์ารอยา่งเป็นทางการ แต่ในการประเมนิความต้องการดา้นการฝึกอบรม 

ได้จําแนกความรู้ที่จําเป็นออกเป็น 2 ประเภท คอื ความรู้ที่จะต้องใช้ประจํา และความรู้ที่

สอดคลอ้งกบัพนัธกจิและวสิยัทศัน์ รวมถงึองคก์ารไดร้ะบุ Theme ในการทํางานใหส้อดคลอ้ง

กบัยุทธศาสตร์แต่ละปี ซึ่งบุคลากรจะเข้าใจตรงกนัโดยปรยิายว่า ความรู้ในเรื่องใดบ้างเป็น

ความรูท้ีจ่าํเป็นสาํหรบัองคก์ารปจัจบุนั โรงพยาบาลใหค้วามสําคญักบังานทีร่บัผดิชอบต่อสงัคม

ต่างๆ โดยเฉพาะเรื่องของเด็ก อาทิ กิจกรรมเพาะกล้าตาโขนน้อย งานอนามัยโรงเรียน 

นอกจากน้ี ยงัมสีนใจในเรื่องของระบบสุขภาพชุมชน การดูแลผู้สูงอายุ การดูแลผู้ป่วยระยะ

สุดท้าย และความมัน่คงดา้นอาหาร ซึง่การดําเนินการในเรื่องเหล่าน้ีเป็นไปตาม Theme “คน

ด่านซา้ยไม่ทิง้กนั” ดงันัน้ ความรูแ้ละนวตักรรมทีอ่งค์การสรา้งสรรคจ์งึอยู่ภายใต้ขอบเขตของ

เรือ่งดงักล่าว 

2) การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้องคก์ารยงัไมไ่ดจ้ดัทาํคลงัความรูอ้ยา่ง 

เป็นระบบ ความรูส้่วนใหญ่ยงัอยู่ในรปูของเอกสารและอยู่ในหน่วยงานทีเ่ป็นเจา้ของความรู ้ซึง่

ผูนํ้าสงูสุดและบุคลากรระดบับรหิารรบัทราบสถานการณ์ดงักล่าวว่าเป็นสิง่ทีอ่งคก์ารต้องพฒันา 

เป็นอนัดบัแรก ในความเป็นจรงิแล้ว สนิทรพัย์เชงิความรู้ขององค์การมอียู่มากมาย หากแต่

ไมไ่ดถู้กจดัเกบ็อยา่งเป็นระบบเพื่อใหส้ะดวกต่อการเขา้ถงึ ณ ปจัจุบนั พบว่าความรูแ้ต่ละแผนก

หรือกิจกรรมแต่ละประเภทจะถูกจัดเก็บและค้นหาโดยเจ้าของเรื่อง ยังไม่มีที่จ ัดเก็บของ

ส่วนกลาง วธิทีีด่ําเนินการการในขณะน้ีคอื แผนกสารสนเทศไดท้ําบลอ็กของแต่ละแผนกขึน้มา 

ใครดาํเนินการเรือ่งอะไรใหนํ้าไปใส่ในบลอ็กของแผนกตวัเอง  แต่ในทางปฏบิตั ิขอ้มลูความรูแ้ต่

ละแผนกยงัไมไ่ดถ้กูจดัการใหเ้ป็นปจัจุบนั เมื่อต้องการจงึต้องไปสบืคน้จากเจา้ของเรื่อง ซึง่ผูนํ้า

องคก์ารรบัทราบถงึขอ้จาํกดัในเรื่องน้ีด ีและไดว้างแผนทีจ่ะใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อจดัเกบ็

ความรู้ให้เป็นระบบ อย่างไรก็ตาม ณ ตอนน้ีโรงพยาบาลมจีุดแข็งในเรื่องการจดัการข้อมูล

สารสนเทศ เน่ืองจากได้ใช้โปรแกรม HOSxP ในการทํางานเพื่อรองรบัระบบรายงาน ระบบ

การเงนิ การทาํงานของระบบสารสนเทศเป็นการพฒันาโปรแกรมโดยทดลองกบัระบบจรงิใชง้าน

จรงิ ทบทวนและแก้ไขปญัหาพร้อมกบัการเรยีนรู้ไปในขณะเดยีวกนั ซึ่งผลการใช้งานของ

โปรแกรม HOSxP  สร้างความภาคภูมใิจให้กบัผู้รบัผดิชอบและสร้างพงึพอใจให้กบัผู้ใช้งาน 

โดยลบลา้งความเชื่อทีว่่า “โปรแกรมด ีตอ้งมรีาคาแพง” อยา่งสิน้เชงิ 

3) การถ่ายโอนหรอืการแลกเปลีย่นความรู ้ องคก์ารไดถ่้ายโอนความรูใ้หแ้ก่ 

บุคลากรในกิจกรรมที่หลากหลาย เริ่มตัง้แต่การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ผู้อํานวยการ

โรงพยาบาลจะเป็นผู้ให้ความรู้เกี่ยวกับประวัติความเป็นมาขององค์การและที่มาของชื่อ

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้าย จากนัน้จะเป็นการถ่ายทอดความรูเ้กี่ยวกบัระบบงาน 

การปฏบิตัหิน้างาน  ความเชีย่วชาญขององคก์ารในเรื่องต่างๆ เช่น การดูแลผูป้่วยเบาหวานให้
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สอดคลอ้งกบัวถิชีวีติของทอ้งถิน่ และการทํางานกบัชุมชน เป็นต้น  ในส่วนของบุคลากรทัง้ใหม่

และเก่ามีการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้ที่ไม่เป็นทางการในหลากหลายวิธี อาทิ การ

ถ่ายทอดผ่านเรื่องเล่า  การจดัเวทปีระกวดผลงาน CQI  การส่งเสรมิใหบุ้คลากรเขา้เรยีนรูเ้ร ื่อง

การปฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิ (Best Practice) จากภายนอกหน่วยงานและองคก์าร การสมัมนาวชิาการ 

(Conference) ของนักศกึษาแพทย์ นักศกึษาทนัตแพทย์ และนักศกึษาพยาบาลที่มาฝึกงาน

ภาคสนามทีโ่รงพยาบาล การแลกเปลีย่นความรูอ้ย่างไม่เป็นทางการกบัอาจารยท์ีพ่านักศกึษา

มาฝึกงาน แพทย์ผู้เชี่ยวชาญที่มาให้บริการผู้ป่วยที่โรงพยาบาล ตลอดจนนักวิจยัที่มาเก็บ

รวบรวมข้อมูล ณ พื้นที่ ในกรณีที่บุคลากรไปรบัการอบรมภายนอก เมื่อเสร็จสิ้นการอบรม

จะต้องลงบนัทกึในแบบฟอรม์การอบรมซึ่งต้องระบุถงึความรูท้ีไ่ดจ้ากการอบรม และวางแผนที่

จะถ่ายทอดความรูใ้หค้นในองคก์าร โดยมกีารตดิตามจากหวัหน้างาน หวัหน้าฝ่าย และทา้ยทีสุ่ด

จะส่งผลการดาํเนินงานใหผู้ร้บัผดิชอบงานพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

นอกเหนือจากน้ี  โรงพยาบาลไดถ่้ายทอดความรูท้ีจ่าํเป็นใหแ้ก่ผูป้ว่ยและญาต ิ

ตามหน่วยงานต่างๆ  ได้แก่ ฝ่ายทนัตสาธารณสุข  งานอนามยัแม่และเด็ก  งานคลนิิกพเิศษ  

งานอุบตัเิหตุและฉุกเฉิน  ในส่วนของงานผูป้ว่ยในมกีารถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่ผูป้่วยและญาตทุิก

วนั ระหว่างเวลา 13.00-14.00 น.  รวมถงึได้มกีารถ่ายทอดความรูท้ี่จําเป็นแก่บุคคลภายนอก  

และท้องถิ่นอย่างสมํ่าเสมอ  ได้แก่  การถ่ายทอดความรู้ในที่ประชุมหวัหน้าส่วนราชการ ที่

ประชุมกํานัน ทุกเดอืน  การเป็นวทิยากรให้กบัองค์การภายนอก  เช่น  เรื่องยาเสพตดิให้โทษ

แก่กลุ่มนักเรยีน  นักศึกษา  การพฒันาศูนย์เดก็  การจดัทําโครงการหนังสอืเล่มแรกของหนู  

การพฒันาภูมทิศัน์ของโรงพยาบาล  การถ่ายทอดความรูสู้่ชุมชนในรายการวทิยุชุมชนคนด่าน

ซา้ยทุกวนั เป็นตน้ 

4) การใชป้ระโยชน์จากความรู ้  แมร้ะบบการจดัเกบ็ความรูย้งัไมเ่สถยีร และ 

การเข้าถึงความรู้ยงัไม่สะดวกนัก แต่องค์การยงัสามารถใช้ประโยชน์จากความรู้ได้อย่างมี

ประสทิธผิลพอควร ซึง่อาจจะเป็นผลจากการถ่ายโอนความรูท้ีแ่มจ้ะไม่ค่อยมคีวามเป็นทางการ

นัก แต่กม็ปีระสทิธภิาพ เหน็ไดจ้ากการดูแลผูป้่วยเบาหวาน ซึง่บุคลากรได้นําความรูใ้นเรื่องน้ี

มาใชก้บัผูป้ว่ย ผลทีไ่ดค้อื องคก์ารสามารถจดัการเรื่องเบาหวานไดเ้ป็นอย่างด ีผูป้่วยเบาหวาน

ของโรงพยาบาลไม่มอีาการแทรกซ้อนถึงขัน้ต้องตดัขาไม่มเีลย สิง่ที่ยนืยนัผลการทํางานคือ 

องค์การไดร้บัรางวลัการดูแลเบาหวานที่สอดคลอ้งกบัวถิชีวีติทอ้งถิน่  ในปี พ.ศ. 2550 ซึง่เป็น

รางวลัหน่ึงของ Terumo Diabetes Patient Care Team Award  

 จากที่กล่าวมาขา้งต้น จะเหน็ไดว้่า แมโ้รงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยยงัไม่ได้

กําหนดรปูแบบหรอืกระบวนการจดัการความรูท้ีเ่ป็นระบบชดัเจน หากแต่องคก์ารไม่หยุดน่ิงใน

อนัทีจ่ะแสวงหาความรูแ้ละถ่ายโอนความรูใ้นทุกโอกาสและสถานการณ์ ทําใหอ้งคก์ารสามารถ

สรา้งความรูท้ี่สามารถนํามาใชป้ระโยชน์ได้จรงิในการปฏบิตังิาน อกีทัง้ผู้นําให้ความสําคญักบั



277 

 

การจดัการความรู ้และเขา้ใจถงึจุดทีต่้องพฒันา โดยเหน็ว่าตวัแบบทูน่า (Tuna Model) ซึง่เป็น

กรอบแนวคดิอย่างง่ายในการจดัการความรูท้ี่น่าจะเหมาะสมกบัองค์การ ซึ่งสิง่ที่องค์การต้อง

พฒันาเป็นอนัดบัแรกคอื Knowledge Assets  โดยผู้นําได้วางแผนสรา้งคลงัความรูโ้ดยนํา

เทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นระบบจดัเกบ็ความรู ้ เพราะความพรอ้มของระบบสารสนเทศเป็น

เสมอืนฟนัเฟืองทีท่าํใหร้ะบบการจดัการความรูด้ําเนินไปอย่างลื่นไหล ดว้ยโรงพยาบาลมตี้นทุน

ทีด่ขีองการพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศซึ่งเป็นพื้นฐานในการขบัเคลื่อนองค์การ หากความรู้

ต่างๆ นานาทีอ่งคก์ารมอียู่ถูกจดัการใหเ้ป็นระบบ  จะทําใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถงึชุดความรูท้ี่

ตนเองต้องการได้โดยสะดวก และนําชุดความรู้มาคดิและรงัสรรค์ผลงานที่สร้างคุณค่าให้แก่

องค์การ  สําหรบัการแลกเปลี่ยนความรูใ้นอนัที่จะดงึความรูท้ี่อยู่ในตวัคนออกเป็นความรูท้ี่ชดั

แจ้ง ซึ่งแต่เดิมดําเนินการในลักษณะไม่เป็นทางการ แต่ในปจัจุบนัได้กําหนดวิธีการที่เป็น

ทางการมากขึน้ โดยนําเรื่องน้ีไปบรรจุในแผนยุทธศาสตร ์เรื่องการพฒันาบุคลากรใหเ้ก่งดมีสีุข 

ดว้ยการสอดแทรกเรื่องการเตรยีมคนรุ่นใหม่และเตรยีมผูนํ้ารุ่นใหม่ การดําเนินการในเรื่องน้ีจงึ

ช่วยเสรมิให้การถ่ายโอนหรอืการแลกเปลี่ยนความรูม้ปีระสทิธภิาพมากขึ้น ในส่วนของการ

ดําเนินการจดัการความรูใ้นระดบัจงัหวดั สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัเลยทําหน้าที่สนับสนุน

เรื่องงบประมาณให้แต่ละอําเภอผ่านคณะทํางานประสานงานสาธารณสุขระดบัอําเภอ(คปสอ.) 

โดยโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้ายรบัหน้าที่ดําเนินการจดัการความรู้ระดบัอําเภอ 

เพื่อทีจ่ะไดเ้น้ืองานของความรูใ้นระดบัอําเภอ แลว้จงึนําความรูน้ัน้มาแลกเปลีย่นในระดบัจงัหวดั 

ตวัอยา่งของงานทีอ่งคก์ารสรา้งสรรคข์ึน้มาแลว้นําไปเผยแพร่ในอําเภอ และในระดบัจงัหวดัเพื่อ

เป็นการแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นระดบัจงัหวดัจนไดร้บัรางวลัคอื การดแูลผูป้ว่ยระยะสุดทา้ยวถิพีุทธ  

   

4.2.7 องคก์ารเรียนรู ้

แม้ว่าโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้ายไม่ได้ระบุเรื่ององค์การเรียนรู้ไว้ใน

วสิยัทศัน์หรอืพนัธกจิขององคก์าร แต่วธิคีดิของผูนํ้าและวถิกีารทํางานของบุคลาการสะทอ้นให้

เหน็ถงึคุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรูอ้ยา่งเป็นธรรมชาตใินแบบเฉพาะตวั ผูว้จิยัขอสรุปไวใ้น 4 

มติ ิขององคก์ารเรยีนรูต้ามกรอบแนวคดิเบือ้งตน้ของการวจิยั ดงัน้ี 

4.2.7.1 รปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร 

ดว้ยเจตนารมณ์ทีจ่ะพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลใหต้อบสนองต่อสถานะสุขภาพ  

สถานการณ์ปญัหา ความต้องการ และความทุกข์ยากของประชาชน โดยสอดคล้องกบับรบิท

ของพืน้ที ่ประกอบกบัการตดัสนิใจพฒันาองคก์ารตามแนวทางมาตรฐานโรงพยาบาลและบรกิาร

สุขภาพ (HA) และความสามารถในการเรยีนรูไ้ดด้ว้ยตวัเอง สิง่เหล่าน้ีลว้นเป็นเงื่อนไขสําคญัใน

การกําหนดรูปแบบการเรยีนรูข้ององค์การ  เมื่อนํามาตรฐาน HA มาสู่การปฏบิตั ิองค์การได้

ประเมนิตนเองว่า การบริการที่จดัให้แก่ผู้ป่วยและญาติรวมถึงชุมชนเป็นไปตามมาตรฐาน
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หรอืไม่อย่างไร การปฏบิตัทิีย่ดึมาตรฐานเป็นตวัตัง้ทําให้พบช่องว่างระหว่างการปฏบิตัจิรงิกบั

มาตรฐาน การดาํเนินระบบคุณภาพขององคก์ารเป็นการนําสิง่ทีอ่งคก์ารมอียู่ ไม่ว่าจะเป็นความ

เสี่ยงหรอืปญัหาที่เกดิขึน้มาเรยีนรูแ้ล้วก็พฒันาไปในคราวเดยีวกนั ในบางเรื่องจะปรบัให้เป็น

แนวทางที่ชัดเจนเพื่อลงสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ผลการดําเนินการดังกล่าวช่วยให้

องคก์ารดูแลรกัษาผูป้่วยไดด้แีละปลอดภยัมากขึน้ ความเสีย่งต่างๆ ทัง้ดา้นคลนิิกและกายภาพ

ลดน้อยลง และนําไปสู่การพฒันาคุณภาพเชงิลกึในแต่ละวชิาชพี ซึ่งจะนําไปสู่การเรยีนรูท้ ัง้

ระดบับุคคล ระดบัทมี ระดบัหน่วยงานหรอืกลุ่มงาน จนถงึระดบัองคก์าร  ตวัอย่างของผลงานที่

เกดิจากการเรยีนรูซ้ึง่ได้นําไปใชแ้ลว้เกดิประสทิธผิล ไดแ้ก่ การบรหิารอตัรากําลงัให้เหมาะสม

กับภาระงาน ของกลุ่มการพยาบาล ระบบบรหิารยาผู้ป่วยใน ของกลุ่มงานเภสชักรรมและ

คุม้ครองผูบ้รโิภค  

  รปูแบบการเรยีนรูท้ีใ่นลกัษณะของการฝึกอบรม มขีอ้จาํกดัดา้นภูมปิระเทศของ

อําเภอที่ตัง้อยู่ในหุบเขา และความไม่สะดวกจากระยะทางที่คดเคี้ยว ทําให้การส่งบุคลากรไป

ฝึกอบรมที่กรุงเทพมหานครหรอืจงัหวดัอื่นๆ จําเป็นต้องไดร้บัการพจิารณาอย่างรอบคอบจาก

ผู้อํานวยการโรงพยาบาล การพฒันาบุคลากรส่วนใหญ่จงึเกิดการจดัอบรมภายใน (In-house 

Training) โดยวทิยากรผู้เชี่ยวชาญทัง้ภายนอกและภายในองคก์าร การฝึกการปฏบิตังิานจรงิ 

ซึง่เป็นการเรยีนรูจ้ากหน้างานและเพื่อนร่วมงานงานทีส่ามารถสรา้งความรูค้วามเขา้ใจไดอ้ย่าง

เหมาะสมกบังาน องค์การจงึเป็นเสมอืนแหล่งประโยชน์ด้านวชิาการและสถานที่ฝึกงานของ

บุคลากร  ทัง้น้ี องค์การได้กําหนดเกณฑ์ของการอบรมหรอืฟ้ืนฟูความรู้ประจําปี ด้วยการ

จาํแนกบุคลากรออกเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มที ่1 คอื กลุ่มดา้นคลนิิกและกลุ่มวชิาชพี จะต้องไดร้บัการ

ฟ้ืนฟูความรูเ้กีย่วกบังานของตนเอง อยา่งน้อย 35 ชัว่โมง ต่อคนต่อปี กลุ่มที ่2 คอื กลุ่มวชิาชพี

ขา้งเคยีง ไดแ้ก่ พนกังานผูช่้วยเหลอืคนไข ้(Nurse Aid) อยา่งน้อย 25 ชัว่โมง  ต่อคนต่อปี ส่วน

กลุ่มที ่3 คอื บุคลากรกลุ่มงานสนับสนุนอย่างน้อย 10 ชัว่โมง ต่อคนต่อปี  แมว้่าองคก์ารได้

กําหนดชัว่โมงการฝึกอบรมใหก้บับุคลากรทุกกลุ่ม โดยทีก่ลุ่มดา้นคลนิิกและกลุ่มวชิาชพีมอีตัรา

ของชัว่โมงการฝึกอบรมมากที่สุด  แต่ในความเป็นจรงิบุคลากรระดบับรหิารส่วนใหญ่จะใช้

วธิกีารเรยีนรูด้ว้ยตนเองเพิม่เตมิด้วยการอ่าน และลงมอืปฏบิตัพิรอ้มไปกบัการปรบัปรุงแก้ไข 

การเรยีนรูจ้งึเกดิขึน้จากการลงมอืกระทาํดว้ยตนเอง ดงัคาํบอกเล่าของบุคลากรระดบับรหิารราย

หน่ึงว่า 

 

กศ็กึษาดว้ยตวัเองเป็นส่วนใหญ่ .. กบัน้องๆ พีก่จ็ะบอกว่า อนัน้ีใหไ้ปอ่านตรง

น้ีนะ ใหไ้ปศกึษาตรงน้ีนะ อ่านใหเ้ขา้ใจ เมือ่ก่อนพีก่ไ็มเ่ขา้ใจเหมอืนกนั พีต่อ้ง

อ่านเยอะๆ อ่านหลายๆ ครัง้ อ่านมาแลว้ กต็อ้งลงมอืทาํ ผดิถูกเราไมว่่ากนั  

ถา้ไมล่งมอืทํา อ่านใหต้าย การเรยีนรูไ้มเ่กดิ  



279 

 

  ด้วยรูปแบบการทํางานและการสื่อสารที่อาศยัความคุ้นเคยและความสมัพนัธ์

ส่วนตัว  การประชุมโดยผ่านหนังสือเชิญจงึมกัใช้ในการประชุมที่เป็นทางการ ได้แก่ เรื่อง

เกี่ยวกบันโยบาย และแผนกลยุทธ์ ส่วนการพูดคุยเรื่องงานโดยทัว่ไปหรอืการปรกึษาปญัหาที่

เกดิขึน้หน้างานกระทําไดโ้ดยง่ายเพยีงเดนิไปพบหรอืกวกัมอืเรยีกกท็ําให้บุคลากรมานัง่พูดคุย

เพื่อแก้ไขปญัหาในเรื่องงานกันได้ สําหรบัวิธีการแก้ปญัหาจะใช้วงจร PDCA ในกรณีที่พบ

ปญัหาในการทาํงานกจ็ะช่วยกนัปรบัและสามารถตกลงกนัแก้ไขปญัหากนัได ้เพราะทุกคนเขา้ใจ

ว่าตนเองมหีน้าที่พงึกระทําใหผู้ป้่วยไดร้บับรกิารที่ด ีทีด่ว้ยเหตุน้ี วงลอ้ของวงจร PDCA จงึไม่

หยดุน่ิง เป็นผลใหก้ารปฏบิตัปิระสบความสาํเรจ็ในระดบัหน่ึง อย่างไรกต็าม บุคลากรส่วนหน่ึงมี

ความเหน็ว่า สิง่ทีอ่งคก์ารจาํเป็นตอ้งปรบัเพื่อใหเ้กดิการพฒันาอย่างก้าวกระโดดคอื การคดิและ

ออกแบบกระบวนการทาํงานใหค้รอบคลุมทุกกระบวนการ เพราะในปจัจุบนัการทํางานส่วนใหญ่

ยงัอาศัยความสามารถส่วนบุคคลและดําเนินการแบบไม่เป็นทางการ ฉะนัน้ หากองค์การ

สามารถออกแบบวธิกีาร การทํางานในแต่ละระดบัใหเ้ป็นกระบวนการที่ชดัเจนมากขึน้ จะช่วย

ใหก้ารขบัเคลื่อนโครงการใดๆ กต็ามต้องผ่านการทบทวน และออกแบบกระบวนการทํางานใน

ระดบัที่ทําให้มัน่ใจว่า องค์การจะไดไ้ม่ต้องลองผดิลองถูกให้มากเกินไป เป็นการป้องกนัการ

สูญเสยีทัง้เวลา บุคลากร และทรพัยากร อย่างไรก็ตาม ภาพลกัษณ์ขององคก์ารน้ีในสายตาคน

นอกมององคก์ารในดา้นด ีเหน็ไดจ้ากทศันะของบุคลากรจากสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัทีม่อง

ว่า บุคลากรของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยสามารถเรยีนรูไ้ดด้ว้ยตวัเอง ทุกคนใน

องค์การสามารถเรยีนรูไ้ด้ทัว่ถงึกนัหมด รวมถงึมกีารแลกเปลี่ยนความรูแ้ละสามารถถ่ายทอด

ความรูใ้หผู้อ้ ื่นไดด้ว้ย แต่ไม่ว่าองคก์ารจะไดร้บัการชื่นชมจากคนนอกอย่างไร คนในองคก์ารก็

ไม่ไดน่ิ้งนอนใจ พวกเขาจะพยายามคน้หาจุดบกพร่องและคน้หาโอกาสในการปรบัปรุงอยู่เสมอ 

และน่ีคอืสาเหตุหน่ึงทีท่าํใหอ้งคก์ารพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  

4.2.7.2  การเรยีนรูข้องทมี 

  ด้วยวฒันธรรมองค์การในลกัษณะสมัพนัธภาพแบบครอบครวั มสี่วนทําให้

ทมีงานของโรงพยาบาลมคีวามกลมเกลยีวและแขง็แกร่ง และการนําระบบคุณภาพต่างๆ มาใช้

ในองค์การ ซึ่งเป็นการทํางานผ่านกระบวนการคุณภาพทําให้สมาชิกทุกคนในทีมล้วนมี

ความสาํคญัและทาํใหก้ารเรยีนรูข้องทมีเพิม่มากขึน้ อกีทัง้ธรรมชาตขิองคนในองคก์ารทีม่คีวาม

ร่วมมอื ร่วมแรง ร่วมใจ ไม่เกี่ยงงอนในการทํางาน และต้องการให้งานสําเรจ็ มสี่วนช่วย

ขบัเคลื่อนการเรยีนรูข้องทมี กอรป์กบัความโดดเด่นขององคก์ารทีม่กีารเปิดกวา้งทางความคดิ

และเปิดพื้นที่อย่างเสรีในการสร้างความรู้ โดยไม่ได้จํากัดขอบเขตเพียงเรื่องของการ

รกัษาพยาบาลและการดูแลผู้ป่วย งานใดก็ตามที่เป็นงานสร้างสรรค์หรอืเป็นงานแปลกใหม่ที่

ไม่ใช่ลกัษณะของงานประจํากม็กัจะไดร้บัการส่งเสรมิจากผู้นําองคก์ารเสมอ ดงันัน้ การเรยีนรู้

ของทีมจงึเกิดขึ้นทัง้ในกลุ่มวิชาชีพเดียวกัน ทมีภายในหน่วยงาน ทมีข้ามสายงาน และทีม
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กจิกรรมนอกเหนือจากงานประจาํ ในการน้ี เครื่องมอืหรอืเทคนิคสําคญัๆ ไดถู้กนํามาใชเ้พื่อให้

การเรยีนรูข้องทมีมปีระสทิธผิลมากขึน้ อาท ิการบรหิารความเสีย่ง สุนทรยีสนทนา การเล่าเรื่อง 

ซึง่เป็นทศันคตภิายในของปจัเจกบุคคลทีม่ผีลต่อการทํางานเป็นทมีและการเรยีนรูข้องทมี 

  สําหรบัการเรยีนรูข้องทมีภายในหน่วยงาน จะเกดิขึน้จากการทํางานซึ่งมกีาร

กําหนดผูร้บัผดิชอบหลกัและผูร้บัผดิชอบรอง โดยทุกคนจะมงีานหลกัของตวัเองและมผีูร้่วมรบัรู้

ในงานนัน้ อาท ิงานระบบคุณภาพของหน่วยงานทีม่หีวัหน้างานรบัผดิชอบอยู่นัน้ จะมน้ีองๆ ใน

หน่วยงานช่วยดแูลรบัผดิชอบในแต่ละส่วนของงาน โดยทีง่านแต่ละส่วนนัน้จะมผีูร้่วมรบัรูใ้นเน้ือ

งานเป็นลกัษณะตวัแทนเพื่อป้องกนัการสะดุดของงานในกรณีทีบุ่คลากรผูน้ัน้ไม่อยู่ ในแต่ละงาน

ไดม้กีารสอน ชีแ้นะ และฝึกฝนเพื่อใหส้มาชกิภายในทมีมคีวามรูค้วามเขา้ใจและสามารถทํางาน

ได้อย่างมปีระสทิธผิล การเรยีนรู้ของทมีภายในหน่วยงานได้เกิดขึ้นจากการรบัรู้ การปฏบิตั ิ

ตามคาํบอกเล่าของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารทีว่่า 

   

งานคุณภาพหนูกช่็วยพีห่วัหน้าหนูอยู ่ดเูรื่องแผนปฏบิตักิาร และชีไ้ปสู่น้อง ว่า

ใครจะรบังานอะไร เช่น หนูรบัเรือ่งอุบตัเิหตุฉุกเฉิน หนูกจ็ะใหน้้องมาเรยีนรู ้ พี่

จะทําอย่างน้ีอย่างน้ี น้องทุกคนจะต้องรู้ไปกับพี่ คือจะต้องรู้ในระดับหน่ึง

มากกว่าคนอื่น และทัว่ไปกต็อ้งรูอ้กีอยา่งหน่ึง ในทมีงานของเราตอ้งรูล้กึกว่า 

 

ในส่วนของทมีขา้มสายงาน บุคลากรโดยทัว่ไปมคีวามเหน็ว่า ทมีทีม่บีทบาท 

โดดเด่นคอื คณะกรรมการบรหิารคุณภาพ เพราะเน้ืองานด้านคุณภาพส่วนใหญ่เกิดจากการ

พูดคุยปรกึษาหารอืของคณะกรรมการชุดน้ี หากแต่บุคลากรระดบับรหิารซึ่งเป็นสมาชกิคน

สาํคญัของทมีใหข้อ้มลูว่า เน้ืองานดา้นคุณภาพเกดิขึน้ดว้ยกลไกของระบบการทํางานทีอ่อกแบบ

ใหเ้ชื่อมโยงกนั โดยผูกทมีประสานไวก้บัคณะกรรมการบรหิารคุณภาพ ผูร้บัผดิชอบดําเนินการ

ตามแผนกลยทุธส์่วนใหญ่จะเป็นคนทีอ่ยู่ในทมีประสาน ดงันัน้ กรรมการบรหิารคุณภาพแทบจะ

ไม่ต้องทําอะไรมากนัก ระบบการทํางานจะดําเนินไปตามโครงสรา้งองค์การผ่านหวัหน้าฝ่าย/

หวัหน้างานไปยงับุคลากรของแต่ละหน่วยงาน มกีารกําหนดตวัชี้วดัของแต่ละงาน ทัง้ระดบั

หน่วยงานและระดบับุคคล ส่วนงานอยู่ในทมีประสาน สมาชกิแต่ละคนก็จะรบัเฉพาะบางเรื่อง

เท่านัน้ สําหรับระบบการประเมินผลครอบคลุมตัง้แต่คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล 

คณะกรรมการบรหิารคุณภาพ คณะทาํงานต่างๆ ทีดู่แลเรื่องคุณภาพ ไปจนถงึผูป้ฏบิตังิาน โดย

ระบบประเมนิผลจะถูกเชื่อมต่อเป็นห่วงโซ่ตามลําดบั แต่ละระดบัมกีารประชุมตดิตามผลตลอด 

ซึ่งระบบการทํางานในลกัษณะดงักล่าวทําให้แต่ละส่วนในระบบขบัเคลื่อนกนัเป็นทอดๆ  ซึ่ง

นอกจากจะผลการดาํเนินการทีด่แีลว้ ยงัช่วยส่งเสรมิการเรยีนรูร้ะดบับุคลและการเรยีนรูข้องทมี 

ซึง่มผีลต่อการเรยีนรูร้ะดบัองคก์ารและมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัองคก์ารเรยีนรู ้   
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4.2.7.3  การมวีสิยัทศัน์รว่ม 

  ดว้ยผู้นําองคก์ารมแีนวคดิที่จะทําให้คนด่านซ้ายมสีุขภาพด ีภายใต้วถิชีวีติใน

แบบที่พวกเขาเป็นอยู่ วิสยัทัศน์ก่อนหน้าน้ีของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้ายจึง

ต้องการ  “เป็นโรงพยาบาลชุมชนที่มคีุณภาพสูงระดบัประเทศ ให้บรกิารสุขภาพซึ่งสอดคล้อง

กบัวถิชีวีติทอ้งถิน่ตัง้แต่เกดิจนตาย และมคีวามหลากหลายของเครอืข่ายสุขภาพ”  และผลจาก

การทุ่มเทการทํางานของบุคลากรทัง้งานบรกิารภายในโรงพยาบาลและงานเชงิรุกในชุมชน ทํา

ให้องค์การประสบความสําเร็จและสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่กําหนดไว้ในระดับที่น่าพอใจ 

ปจัจุบนัวสิยัทศัน์ทีอ่งคก์ารไดร้ะบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร คอื “โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช

ด่านซ้ายเป็นโรงพยาบาลชุมชนที่ให้บริการอย่างมีคุณภาพ และมุ่งเน้นการพึ่งตนเองด้าน

สุขภาพของประชาชนอย่างยัง่ยนื”  โดยในส่วนของกลุ่มงานหรอืกลุ่มวชิาชพีหลกัๆ ได้มกีาร

กําหนดวสิยัทศัน์ของตนเองโดยสอดรบักบัวสิยัทศัน์ขององค์การ เช่น ในกลุ่มการพยาบาลได้

กําหนดวสิยัทศัน์ว่า “องคก์รพยาบาล ใหบ้รกิารพยาบาลอย่างมคีุณภาพ ธํารงไวซ้ึ่งจรยิธรรม

และจรรยาบรรณวชิาชพีอย่างยัง่ยนื” เป็นต้น ทัง้น้ี ผู้นําได้พยายามขบัเคลื่อนองค์การไปสู่

เป้าประสงค์สูงสุด ด้วยวิธีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ไปตามลําดับชัน้ผ่านคณะ

กรรมการบรหิารโรงพยาบาลและคณะกรรมการบรหิารคุณภาพเพื่อให้เกิดการรบัรู้วสิยัทศัน์

ร่วมกัน  ในการน้ี โรงพยาบาลใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยคณะกรรมการบริหาร

โรงพยาบาล  กรรมการบรหิารคุณภาพ หวัหน้าและรองหวัหน้าหน่วยงานร่วมกนัวิเคราะห์

สถานะขององคก์ารดว้ยวธิ ีSWOT Analysis  คณะกรรมการบรหิารโรงพยาบาลนําผลวเิคราะห์

มากําหนดวสิยัทศัน์และพนัธกจิ เพื่อนําไปสู่การจดัทําแผนกลยุทธต์ามหลกัการของ Balanced 

Scorecard จากนัน้ได้นําแผนกลยุทธ์ไปเป็นแนวทางในการจดัทําแผนปฏบิตัิการระดบัทีม

ประสาน เมือ่แลว้เสรจ็จงึไดส้ื่อสารไปยงัหน่วยงานเพื่อจดัทําแผนปฏบิตักิารของแต่ละหน่วยงาน  

แมว้่าคณะกรรมการบรหิารโรงพยาบาลและคณะกรรมการบรหิารคุณภาพซึ่งบุคลากรมากกว่า

ครึง่ทบัซ้อนกนั จะมบีทบาทสําคญัในการกําหนดวสิยัทศัน์ แต่องค์การสามารถสรา้งวสิยัทศัน์

ร่วมให้บุคลากรส่วนใหญ่ได้รบัรู้และร่วมเดินทางสู่เป้าประสงค์เดียวกัน ตัวอย่างเช่น การ

ดําเนินการเพื่ อมุ่ งสู่ความเป็นเลิศด้านการจัดบริการที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตท้องถิ่น  

คณะกรรมการบรหิารโรงพยาบาลไดส้่งเสรมิใหบุ้คลากรเขา้ใจกระบวนทศัน์ของบรกิารสุขภาพ

ชุมชนและสรา้งเสรมิทกัษะการทํางานสุขภาพชุมชน  โดยการปรบัเปลี่ยนวธิคีดิในการทํางาน

โดยจดัทําแผนกลยุทธ์มุ่งสู่ความเป็นเลศิ แล้วนําสู่แผนปฏบิตัิการด้วยมุมมองของ Balanced 

Scorecard  มกีารปฐมนิเทศแนวคดิการจดับรกิารที่สอดคล้องกบัวถิชีวีติท้องถิน่  โดยอาศยั

เครือ่งมอืศกึษาชุมชน 7 ชิน้ ไดแ้ก่ แผนทีเ่ดนิดนิ  ผงัเครอืญาต ิ โครงสรา้งองคก์รชุมชน  ระบบ

สุขภาพชุมชน  ปฏทินิชุมชน  ประวตัศิาสตร์ชุมชน  และประวตัชิวีติ  พรอ้มทัง้ฝึกทกัษะการ

ให้บรกิารที่สอดคล้องกบัวถิีชวีติท้องถิ่นโดยการออกค่ายน้องใหม่เพื่อวนิิจฉัยชุมชน การ
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ดําเนินการดังกล่าวยงัผลให้องค์การสามารถสร้างบุคลากรที่มวีิส ัยทศัน์ร่วมและพร้อมที่จะ

ขบัเคลื่อนองคก์ารร่วมกนั  ทัง้น้ี องคก์ารใหค้วามสําคญักบัทมีนําในทุกระดบั  ในปี พ.ศ. 2555 

ไดจ้ดัประชุมเชงิปฏบิตักิารในลกัษณะกระบวนการถ่ายทอดจติวญิญาณผูนํ้า กลุ่มเป้าหมายคอื 

ผู้บรหิาร หวัหน้างานและรองหวัหน้าหน่วยงานที่ผ่านการคดัสรร  สาระสําคญัของการประชุม

ครัง้น้ีคอื ใหก้ลุ่มเป้าหมายดงักล่าวช่วยกนัมองภาพโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้ายว่า 

ในระยะเวลา 10 ปีขา้งหน้า ตอ้งการใหโ้รงพยาบาลเป็นอยา่งไรและควรพฒันาไปในทศิทางใด  

ในปจัจบุนั องคก์ารสามารถตอบโจทยว์สิยัทศัน์การเป็นโรงพยาบาลชุมชนที ่

ใหบ้รกิารอยา่งมคีุณภาพ ดว้ยการปรบัวธิคีดิและวถิกีารทํางาน จนบุคลากรทุกคนซมึซบัว่างาน

คุณภาพคอืงานประจําทีพ่งึปฏบิตั ิ  ในช่วงแรกบุคลากรส่วนหน่ึงอาจจะทํางานด้วยความไม่

เขา้ใจ แต่เมื่อทุกคนใหค้วามสนใจและไดศ้กึษาเรยีนรูม้ากขึน้จงึเหน็พอ้งต้องกนัว่า แท้จรงิแล้ว

การทํางานคุณภาพก็คืองานประจํานัน่เอง เ น่ืองด้วยวิสัยทัศน์กําหนดให้องค์การเป็น

โรงพยาบาลทีม่คีุณภาพ บรรดาบุคลากรจงึไดม้าทาํความเขา้ใจและช่วยกนัตคีวามว่า “คุณภาพ” 

คอือะไร จนได้ขอ้สรุปว่าคุณภาพประกอบด้วยหลกัการ 2 เรื่องใหญ่ๆ คอื การทํางานต้องมี

มาตรฐานและสร้างความพึงพอใจ โดยที่มาตรฐานให้หมายรวมถึงมาตรฐานหลักๆ ที่

โรงพยาบาลยดึเป็นตวัตัง้ และมาตรฐานวชิาชพีทีบุ่คลากรแต่ละวชิาชพีใชใ้นการปฏบิตังิาน อาท ิ

มาตรฐานการพยาบาล มาตรฐานหอ้งปฏบิตักิาร  ดว้ยองคก์ารเชื่อว่าหากทุกคนหรอืทุกวชิาชพี

ใชม้าตรฐานในการปฏบิตังิานแลว้จะไดง้านทีม่คีุณภาพ ไมเ่กดิความเสีย่งทัง้ผูใ้หแ้ละผูร้บับรกิาร 

ผลงานทีอ่อกมาย่อมไดม้าตรฐานและสรา้งพงึพอใจใหก้บัทุกฝ่าย ฉะนัน้ จงึไม่น่าแปลกใจทีค่น

นอกอย่างบุคลากรของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัมองว่า องค์การมทีีมงานที่มคีวามเป็น

เอกภาพ (Unity) คนในองคก์ารเป็นน้ําหน่ึงใจเดยีวกนั ร่วมแรงร่วมใจในการทํางานให้สําเรจ็ไป

ไดด้ว้ยด ีเพื่อมุง่ไปสู่การบรรลุเป้าหมายและเป้าประสงคข์ององคก์าร 

4.2.7.7  ทกัษะขององคก์ารเรยีนรู ้

การดาํเนินกจิกรรมต่างๆ ของโรงพยาบาลเพื่อใหบ้รรลุวสิยัทศัน์ และพนัธกจิ 

โดยสอดคลอ้งวถิชีวีติของคนด่านซา้ย ลว้นมสี่วนเกี่ยวขอ้งกบัการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ ซึง่ทกัษะ

ขององค์การส่วนใหญ่เป็นเรื่องการปรบัปรุงหรอืพฒันางานอย่างต่อเน่ือง CQI  (Continuous 

Quality Improvement) ซึง่ออกแบบมาเพื่อให้ไดค้วามรูใ้หม่ที่เหมาะสมกบับรบิทขององคก์าร

และชุมชน  ตัวอย่างของผลงานเชิงประจกัษ์ คือ การดูแลผู้ป่วยระยะสุดท้าย ซึ่งขณะน้ีได้

กลายเป็นความเชีย่วชาญหรอืสมรรถนะหลกั (Core Competency) ขององคก์ารไปแลว้ ส่วน

ผลงาน CQI เรื่องอื่นๆ ไดแ้ก่ เรื่องการเฝ้าระวงัแผลกดทบั  การพฒันาทกัษะการช่วยคลอดตดิ

ไหล่  การลดอตัราการ Re-sterile (การทําใหอุ้ปกรณ์ทางการแพทยป์ราศจากเชือ้ใหม่อกีครัง้) 

นอกจากน้ี องค์การยงัมีผลงานเกี่ยวกับการมองย้อนกระบวนการทํางานของตัวเอง โดย

พจิารณาว่ากระบวนการทํางานต่างๆ ที่ทํามาใน 1 ปี มปีญัหาตรงไหนบ้างและควรจะปรบั
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อย่างไรในปีต่อไป เช่น Clinical Tracer โรคเบาหวาน เป็นต้น ทัง้น้ี โรงพยาบาลไดจ้ดัมหกรรม 

CQI เป็นประจํา ปีละ 1 ครัง้ เพื่อเป็นเวทใีนการนําเสนอผลงานด้านคุณภาพที่เกดิจากการ

ปรบัปรงุงานอยา่งต่อเน่ือง สาํหรบัทกัษะขององคก์ารเรยีนรูท้ีโ่รงพยาบาลใชบ่้อยอกีเรื่องหน่ึงคอื 

การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี เหตุเพราะโรงพยาบาลต้องการพฒันาองคก์ารใหต้อบสนอง

ต่อความต้องการและสอดคล้องกบับรบิทของคนในพื้นที่ โครงการหรอืกิจกรรมบางเรื่องจงึมี

ลักษณะเฉพาะตัว ที่ค่อยๆ เรียนรู้ด้วยการลองทําและแก้ไขปรับปรุง ท้ายที่สุดก็จะเกิด

กระบวนการทีเ่ป็นระบบและสามารถนํามาปฏบิตัแิละแบ่งปนัได้ เช่น  การดูแลผูป้่วยเบาหวาน

แบบองคร์วม เป็นตน้ ในส่วนของทกัษะการเรยีนรูจ้ากทีอ่ื่น เป็นสิง่ทีอ่งคก์ารพยายามกระทําอยู่

เท่าทีโ่อกาสจะอํานวย บุคลากรระดบัปฏบิตักิารยอมรบักบัผูว้จิยัว่า  “โรงพยาบาลของเราไม่ไดด้ี

ทุกอยา่ง บางครัง้กด็ขูองโรงพยาบาลอื่นบา้ง เพื่อการเรยีนรูท้ีด่ขี ึน้ ไม่ใช่ว่าของเราดแีลว้ จะไม่ดู

ที่อื่น” การเรยีนรู้จากผู้อื่นส่วนใหญ่เป็นการเรยีนรู้จากมาตรฐานวชิาชพี ผลการศึกษาวจิยั 

แนวทางปฏบิตัหิรอืวธิปีฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิ หากแต่องคก์ารไม่ไดนํ้าสิง่ทีเ่รยีนรูม้าใช้ทัง้หมด จะมี

การปรบัให้เป็นบรบิทของโรงพยาบาลเพื่อความเหมาะสมในการใช้งานจนเป็นแนวปฏบิตัทิาง

คลนิิก หรอืมาตรฐานปฏบิตัิการพยาบาล นอกจากน้ี ยงัมกีารเรยีนรูจ้ากบรรดานักศกึษาที่มา

ฝึกงานและคณาจารยท์ีร่บัผดิชอบการฝึกงานของนกัศกึษาเหล่านัน้ 

 จากทีก่ล่าวมาทัง้หมดจะเหน็ว่า โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยเป็นองคก์ารทีม่ ี

การเรยีนรูอ้ยู่ตลอดเวลา และเมื่อกล่าวถงึการเรยีนรู ้สิง่สําคญัที่ผู้นําองค์การเน้นยํ้าก็คอื การ

เรยีนรู้จากภายในและรากขององค์การ ซึ่งองค์การต่างๆ มกัจะเรยีนรูจ้ากภายนอกจนหลงลมื

รากขององคก์าร สําหรบัโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ย การเรยีนรูจ้ากภายในและการ

เรยีนรู้ถึงรากขององค์การ จะมสี่วนเติมเต็มแนวคดิในการเป็นโรงพยาบาลเพื่อผู้ยากไร้ให้มี

ความสมบูรณ์มากขึ้น  ด้วยเหตุที่ผู้ นํามองว่าโรงพยาบาลน้ีเป็นองค์การมีชีวิต (Living 

Organization) มุมมองต่อบุคลากรจงึเป็นไปใน 3 ประการ คอื 1) มองเหน็ศกัยภาพทีจ่ะเตบิโต

ของผูค้น โดยเหน็ว่าทุกคนในองค์การมเีมลด็พนัธแ์ห่งความดทีีส่ามารถเตบิโตได้  2) ผู้นํามี

หน้าที่แค่เตรยีมพืน้ทีเ่พื่อใหเ้กดิการเรยีนรู ้และ 3) หน้าทีส่ําคญัอกีประการของผู้นําคอื สรา้ง

แรงบนัดาลใจใหบุ้คลากร  ดว้ยวธิคีดิของผู้นําทีเ่ปิดกวา้งประกอบกบักลไกการคดัสรรบุคลากร

แบบสองทาง ซึง่ทําใหอ้งคก์ารไดบุ้คลากรทีม่คีวามคดิสรา้งสรรค์ รบัผดิชอบ สํานึกรกับ้านเกดิ 

และตื่นตวัในการเรยีนรูแ้ละปรบัปรุงงาน นับเป็นแรงเสรมิใหเ้กดิการเรยีนรูข้ององคก์าร ซึง่เป็น

กระบวนการทีส่าํคญัในการขบัเคลื่อนโรงพยาบาลไปสู่ความเป็นองคก์ารเรยีนรู ้

 

4.2.8  องคก์ารนวตักรรม 

ในหวัข้อน้ี จะนําเสนอครอบคลุมถึงมติิที่สําคญัของการเป็นองค์การนวตักรรม ได้แก่ 

คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม และการบรหิารจดัการนวตักรรม รวมถงึผลลพัธเ์ชงิประจกัษ์
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ของการบรหิารจดัการนวตักรรม คอื นวตักรรมขององคก์าร อกีทัง้ยงัไดส้บืคน้องคป์ระกอบหรอื

เงือ่นไขทีม่สี่วนเกีย่วขอ้งกบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม 

4.2.8.1  คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม 

  บุคลากรระดบับรหิารมคีวามเหน็ว่า โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยมี

คุณลกัษณะเขา้ขา่ยเป็นองคก์ารนวตักรรม เพราะเป็นองคก์ารทีม่คีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์มกีาร

คดินอกกรอบ คดิสิง่แปลกใหม่ทีอ่งค์การอื่นไม่ทนัได้คดิ   และมวีฒันธรรมการทํางานที่เปิด

โอกาสใหทุ้กคนทุกไดแ้สดงความคดิเหน็ ซึง่ผลงานทีเ่กดิจากความคดินัน้ส่งผลดต่ีอผูร้บับรกิาร  

โดยบุคลากรระดบับรหิารให้ขอ้มูลเสรมิว่า บรรยากาศการทํางานของโรงพยาบาลมคีวามเปิด

กว้างทางความคดิ และให้โอกาสคนทํางานค่อนขา้งมาก มคีวามเป็นประชาธปิไตยพอสมควร 

แต่ในขณะเดยีวกนัก็เผด็จการในบางเรื่อง  ตวัอย่างเช่น เมื่อหน่วยงานตกลงว่าจะดําเนินการ

เรือ่งใดเรื่องหน่ึง หวัหน้าจะเปิดโอกาสใหลู้กน้องใหค้ดิไปก่อนและใหอ้สิระในการคดิอย่างเตม็ที ่

แต่ถา้ลกูน้องคดิมาแลว้ไมน่่าจะใช่ หรอืพจิารณาแลว้เป็นไปไม่ไดใ้นทางปฏบิตั ิหวัหน้าจะเป็นผู้

ตดัสนิใจว่าควรจะทําสิ่งใดก่อนสิง่ใดหลงั ทัง้น้ี บุคลากรทัง้ระดบับรหิารและระดบัปฏบิตัิการ

ยอมรบัตรงกนัว่า สิง่ผูนํ้าองคก์ารไดก้ล่าวกบับุคลากรมาโดยตลอดว่า ในการทํางานต้องคดินอก

กรอบ ต้องเดนิออกนอกลู่นอกทางบ้าง  เป็นสิง่ที่ทําให้คนในองค์การกล้าคดิ และกล้าที่จะทํา

เรื่องใหม่ๆ ทีค่นในองคก์ารอื่นไม่คดิ จนอาจจะทําให้ดูเหมอืนว่าโรงพยาบาลน้ีทําอะไรที่แตก

แนวจากโรงพยาบาลอื่น แต่ความกลา้ทีจ่ะแตกต่างน้ีเองคอืคุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม 

  ทัง้น้ี บุคลากรระดบับรหิารให้ทศันะว่า บุคลากรส่วนใหญ่มคีวามคดิสรา้งสรรค ์

และคน้หาวธิกีารใหม่ๆ  ในการทาํงานอยูต่ลอดเวลา  ซึง่เป็นตน้ทุนเดมิทีพ่วกเขามตีดิตวัมาก่อน 

ประกอบกบัผูนํ้าองคก์ารเป็นผูท้ีม่คีวามคดิสรา้งสรรค ์คดินอกกรอบ และเปิดโอกาสใหทุ้กคนได้

ทําในสิง่ที่ตนเองรกัแมว้่าสิง่นัน้จะไม่ใช่งานประจํา รวมถงึให้การสนับสนุนจากทัง้ด้านกําลงัใจ

และดา้นกําลงัเงนิทีแ่มว้่าสถานะการเงนิของโรงพยาบาลไมไ่ดอ้ยูใ่นเกณฑท์ีด่นีัก  ดงันัน้ ผลงาน

ต่างๆ หรอืนวตักรรมจงึเกิดขึน้ได้  โดยที่ผลงานส่วนหน่ึงเกิดจากการมองเห็นปญัหาและคดิ

ปรบัปรุงการทํางาน  และผลงานส่วนหน่ึงเกิดจากความคิดที่ต้องการจะทําอะไรใหม่ๆ แล้ว

เชื่อมโยงไปถงึเรื่องสุขภาพที่ด ีเพราะคนในองค์การน้ีไม่ไดม้องเฉพาะทีป่ญัหาเท่านัน้ หากแต่

คนทีส่รา้งสรรคผ์ลงานส่วนใหญ่ทาํเพราะคดิว่า สิง่ทีท่าํนัน้ด ีน่าสนุก และเกดิประโยชน์ ซึง่ทําให้

องคก์ารมทีัง้กระบวนการเชงิรบัในการแก้ปญัหา และเชงิรุกก่อนทีจ่ะเกดิปญัหา สําหรบัวธิเีพิม่

จาํนวนบุคลากรที่มคีวามคดิสรา้งสรรคก์ระทําไดโ้ดยการสรา้งบรรยากาศ และสรา้งสิง่แวดลอ้ม

หลายๆ อย่างที่เอื้อต่อการคิดสร้างสรรค์งาน จะทําให้บุคลากรที่มีความสามารถในการ

สรา้งสรรค ์สามารถรงัสรรคผ์ลงานทีด่อีอกมาได ้ ในขณะเดยีวกนัจะเป็นการกระตุ้นใหบุ้คลากร

อื่นๆ ซึง่บางคนอาจจะมคีวามคดิสรา้งสรรคซ่์อนอยู่ลกึๆ ในตวั เปิดเผยศกัยภาพตนเองออกมา 

จาํนวนบุคลากรทีม่คีวามสามารถในการสรา้งสรรคก์จ็ะค่อยๆ เพิม่ขึน้  
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  ในส่วนของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารมองว่า การจะเป็นองคก์ารนวตักรรมไดน้ัน้  

ขึน้อยู่กบัทศันคตขิองบุคลากรดว้ย  โดยทุกคนต้องพฒันาตวัเองและพฒันางานที่ตนเองทําอยู ่

รวมทัง้มเีป้าหมายร่วมในการพฒันาองคก์ารใหเ้ตบิโตไปในทศิทางเดยีวกนั โรงพยาบาลสมเดจ็

พระยพุราชด่านซา้ยจงึยงัไปไม่ถงึองคก์ารนวตักรรม เพราะทุกคนยงัไม่ไดม้องไปทีเ่ป้าประสงค์

เดยีวกนั ในขณะทีค่นส่วนหน่ึงยงัไม่รูว้่าดว้ยซํ้าว่าอะไรบา้งทีเ่ป็นเป้าประสงคข์ององคก์าร และ

ตนเองมสี่วนช่วยหรอืเสรมิใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าประสงคไ์ดอ้ยา่งไร  โดยบุคลากรระดบัปฏบิตักิาร

มองว่าอีกเหตุผลหน่ึงที่เป็นอุปสรรคของโรงพยาบาลในการเป็นองค์การนวตักรรม คือ การ

จดัการความรู้ เพราะในปจัจุบนัความรู้ขององค์การยงัมลีกัษณะกระจุกตัวอยู่ในบางจุด บาง

หน่วยงาน และในบุคลากรบางกลุ่มหรอืบางคนเท่านัน้ อย่างไรก็ตาม โรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยุพราชด่านซา้ยสามารถก้าวไปองค์การนวตักรรมได ้แต่โรงพยาบาลจะต้องมกีารถอดบทเรยีน

ในเรื่องของการบรหิารให้เป็นรปูธรรมว่าโรงพยาบาลไดก้้าวมาถงึวนัน้ีไดอ้ย่างไร โดยจะต้องมี

การประมวลผลทัง้ระบบ  เพราะองคก์ารนวตักรรมควรมลีกัษณะเป็นองคก์ารทีเ่ปิดใหห้น่วยงาน

หรอืองคก์ารอื่นไดม้าเหน็ มารบัรู ้มาแลกเปลีย่นแบ่งปนั และเรยีนรูซ้ึง่กนัและกนัเพื่อมาปรบัใช้

กบัองค์การของตนเอง สําหรบับุคลากรของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัให้ทศันะว่าองค์การ

นวตักรรมจะต้องเป็นองค์การที่มคีวามโดดเด่นไม่เหมอืนใคร มศีกัยภาพในการเป็นเป็นแหล่ง

ศกึษา และสามารถกลมกลนืไปกบัชุมชนแวดลอ้ม ทัง้น้ี โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ย

กเ็ป็นเสมอืนองค์การต้นแบบของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั เพราะในบางเรื่องทางจงัหวดัก็

มาเรยีนรูท้ีน่ี่ และการทีจ่ะยกองคก์ารน้ีใหโ้ดดเด่นได ้โรงพยาบาลจะต้องเป็นองคก์ารทีท่ําหน้าที่

เป็นโรงพยาบาลแมข่า่ย  (Node) คอยช่วยเหลอืเกื้อกูลดา้นองคค์วามรู ้และเทคนิควธิกีารต่างๆ 

แก่โรงพยาบาลอื่น 

4.2.8.2 การบรหิารจดัการนวตักรรม 

องคก์ารไมไ่ดร้ะบุเรือ่งนวตักรรมไวใ้นประเดน็ยุทธศาสตร ์แต่องคก์ารมผีลงาน 

นวตักรรมและมบุีคลากรที่มคีวามคิดสร้างสรรค์ ผู้วิจยัจงึสนใจจะสืบค้นการดําเนินกลยุทธ์

นวตักรรมว่า โรงพยาบาลดําเนินการอย่างไรจงึทําให้เกิดนวตักรรม และก็ได้พบคําตอบที่

น่าสนใจ ดงัจะกล่าวต่อไปน้ี 

  ความโดดเด่นของการดําเนินกลยุทธ์นวตักรรมขององค์การน้ี อยู่ที่การเปิด

กวา้งทางความคดิ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเอง พฒันาองคก์าร และการสนับสนุน

ใหม้เีวทนํีาเสนอผลงาน เพราะผูนํ้าองคก์ารเชื่อว่าวธิกีารที่จะดงึความคดิสรา้งสรรคข์องปจัเจก

บุคคลออกมา ตอ้งมพีืน้ทีใ่หพ้วกเขาไดแ้สดงออกถงึความสามารถทีซ่่อนอยู่ อน่ึง ในการทํางาน

ตามภาระหน้าทีข่องแต่ละคน ทุกคนกจ็ะมคีวามรูค้วามสามารถงานของตนเอง อย่างเช่น ในงาน

ผ่าตดัเราอาจจะเห็นว่าแพทย์คนน้ีเก่งเรื่องผ่าตดัรกัษาผู้ป่วย แต่ในความเป็นจรงิแพทย์ผู้นัน้
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อาจจะมคีวามถนัดในเรื่องอื่นที่ไม่เกี่ยวขอ้งกบัการรกัษาผู้ป่วย  ซึ่งบุคลากรรบัรูค้วามคดิของ

ผูนํ้าในเรือ่งน้ีเป็นอยา่งด ีดงัคาํบอกเล่าของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารรายหน่ึงว่า 

 

การพฒันาศกัยภาพตนเองและพฒันาองคก์ร ซึง่ ผอ.เคา้จะสนับสนุนเตม็ทีแ่ละ

เปิดโอกาสให ้ซึง่มนัเป็นขอ้ด ีอย่างสมมตผิมทําทนัตกรรมอยู่ อยากไปทํางาน

ส่งเสรมิสุขภาพคนพกิาร ซึง่มนัไม่ใช่งานแนวถนัดเลย ผอ.เหน็ว่าเป็นงานที่ด ี

แกกเ็ปิดโอกาสให ้เพยีงผมแจง้แค่หวัหน้าในฝ่ายเท่านัน้  เป็นขอ้ด ีทีผ่อ. ชอบ

ใหทุ้กคนทาํงานนอกสายงานตวัเอง 

 

คาํกล่าวน้ีเป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบับุคลากรระดบับรหิารทีเ่หน็ว่าเป็นเพราะ 

ความบังเอิญที่พวกเขาได้มาอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่คนส่วนใหญ่เป็นแบบน้ี  และการที่คนใน

องค์การมลีกัษณะเช่นน้ี อาจจะเป็นเพราะธรรมชาตแิละบุคลกิที่มอียู่เดมิของแต่ละบุคคล  เมื่อ

ได้มาอยู่ในองค์การ  พวกเขาไดร้บัการหล่อหลอมให้อยู่ในบรรยากาศที่มกีารช่วยเหลอืเกื้อกูล

กัน ผนวกกับการมผีู้นําองค์การเป็นนักคิดซึ่งสอดรบักับความสนใจของพวกเขา ความคิด

สรา้งสรรคแ์ละความสามารถดา้นนวตักรรมจงึเกดิขึน้ เพราะองคป์ระกอบดงักล่าวทีต่่างฝ่ายต่าง

ช่วยเสริมเติมเต็มซึ่งกันและกัน ดังนัน้ การเรียนรู้ของคนในองค์การน้ีจึงไม่ได้จํากัดอยู่ใน

หอ้งฝึกอบรม เช่นเดยีวกบั การสรา้งสรรค์นวตักรรมทีไ่ม่ไดเ้กดิจากการที่คนในองคก์ารอื่นทํา

แลว้บอกว่าด ีหากแต่เกดิจากความต้องการของบุคลากรทีจ่ะสรา้งสรรคส์ิง่ที่ดกีว่าเดมิและเป็น

ประโยชน์ใหแ้ก่ผูใ้ชบ้รกิารและประชาชนกลุ่มเป้าหมาย  แมว้่านวตักรรมจะเป็นสิง่ทีผู่บ้รหิารแต่

ละระดบัต้องการ แต่องค์การไม่ได้กําหนดไว้เป็นลายลกัษณ์ว่าแต่ละหน่วยงานจะต้องสร้าง

นวตักรรม สิง่ประดษิฐ ์หรอืผลงาน CQI ปีละเท่าไร  ผูนํ้าเชื่อว่าสิง่เหล่าน้ีไม่ควรจะเกดิขึน้จาก

การบงัคบั เพราะการปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมของคนควรจะเกดิขึน้ไดจ้ากความคดิในตวัของเขา 

โดยทีส่งัคมและสิง่แวดลอ้มเป็นแรงเสรมิใหเ้กดิการรบัรูแ้ละตระหนักรูด้ว้ยตวัเอง    ดงัทีผู่นํ้าได้

ใหท้ศันะเกีย่วกบัเรือ่งน้ีว่า  

 

มนัเกดิ Transformation ภายในองคก์ร อย่างเรื่องทํานา เจา้หน้าที่เราทํานา

ทัง้นัน้ หมอกท็าํ ทุกคนเลีย้งหม ูเรามวีถิชีวีติแบบน้ี ระบบบําบดัน้ําเสยีของเรา

ก็เป็นแหล่งเรียนรู้ เรามีค่ายทํากิจกรรมสืบสายน้ํา มันก็เกิดเป็น Social 

Transformation เล็กๆ ภายในองค์กร เพราะฉะนัน้การเริม่ต้นจงึเกิดจาก 

Initiating การกระตุน้ ผลกัดนั การรบัรู ้การเรยีนรู ้สุดทา้ยก ็Sensing ทีต่วัเรา 
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นอกจากน้ี ผู้นําองค์การยงัให้ทศันะเพิม่เติมว่าสําหรบังานบางเรื่องไม่จําเป็น 

ตอ้งม ีGuideline  เพราะคนทาํงานจะรูส้กึว่าตอ้งทําแบบนัน้แบบน้ี แต่ถ้าใหค้ดิอย่างอสิระเขาจะ

ทาํเตม็ที ่ตวัอยา่งเช่นการจดังานวนัเดก็ของอําเภอด่านซา้ยทีโ่รงพยาบาลรบัหน้าทีเ่ป็นเจา้ภาพ

จดังานวนัเดก็ ผูนํ้าไดใ้หอ้สิระทมีงานทีร่บัผดิชอบจดังานอย่างเตม็ที ่หน้าทีข่องผูนํ้ามเีพยีงเดนิ

ไปเยีย่มเยยีนทมีงานระหว่างการเตรยีมงานและไปรว่มงาน  ซึง่กจิกรรมวนัเดก็ทีโ่รงพยาบาลจดั

ขึน้น้ีทาํใหเ้ดก็ๆ และชาวบา้นชื่นชอบมาก 

ณ ปจัจบุนัพบว่า การทาํงานระบบการพฒันาคุณภาพไดก้ลนืเป็นเน้ือเดยีวกบั 

งานประจํา  และวธิคีดิเรื่องการบรกิารของบุคลากรมุ่งเน้นและคํานึงถงึผู้ใช้บรกิารเป็นสําคญั 

(Service Mind) ส่วนผลงานต่างๆ เป็นผลสบืเน่ืองจากการดําเนินระบบคุณภาพอย่างม ีService 

Mind  ตวัอย่างของผลงานที่เกดิจากการปรบัปรุงคุณภาพอย่างต่อเน่ือง ได้แก่ “การส่งเสรมิ 

รกัษา ป้องกนั ฟ้ืนฟูสภาพผู้ป่วยโรคเบาหวานอย่างครบถ้วน และต่อเน่ือง” ซึ่งทมีสหวชิาชพี

ของโรงพยาบาลร่วมกันพฒันา โดยเริม่จากการประเมินด้านความรู้ความเข้าใจของผู้ป่วย

เบาหวานเกีย่วกบัการดแูลตนเอง  และจากการซกัประวตัริายบุคคล ซึง่ขอ้มลูทีไ่ดส้อดคลอ้งกบั

แบบประเมนิคอื ผูป้ว่ยมคีวามรูด้ ี แต่ยงัขาดทกัษะการปฏบิตั ิ  สาเหตุส่วนหน่ึงมาจากตวัผูป้่วย

เอง  ขาดแรงกระตุ้นในการจูงใจในการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมอย่างต่อเน่ือง  และขาดความ

ร่วมมอืจากผู้ดูแล  ดงันัน้ ทมีสหวชิาชีพจงึได้พฒันารูปแบบการดูแลผู้ป่วยเบาหวานโดยจดั

กิจกรรมค่ายเบาหวานขึ้นในชุมชน  เพื่อช่วยส่งเสรมิให้ผู้ป่วยและผู้ดูแลมีการปรบัเปลี่ยน

พฤติกรรมการรบัประทานอาหาร  และการออกกําลงักาย ในการน้ี ได้พฒันาระบบการดูแล

ผู้ป่วยและครอบครวัในระดบัชุมชน  เพื่อส่งเสรมิให้เกิดการดูแลตนเองจากผู้ป่วยสู่ครอบครวั  

และจากครอบครวัสู่ชุมชน  สนับสนุนบทบาทของผู้ป่วยเบาหวานในมติิของผู้นําสุขภาพและ

ผูด้แูลสภาวะสุขภาพของคนในชุมชนซึง่ทดแทนการเป็นภาระในสถานภาพผูป้่วยทีต่้องใหชุ้มชน

ดแูล  ทาํใหผู้ป้ว่ยรูส้กึถงึคุณค่าในตนเอง  

  ดว้ยธรรมชาตทิีม่อียูใ่นตวัตนของบุคลากร การบรหิารองคก์ารโดยเปิดกวา้งทาง

ความคดิของผูนํ้า บรรยากาศองคก์ารทีช่่วยเหลอืเกือ้กูลกนั และการทํางานทีมุ่่งเน้นการปรบัปรุง

พฒันางานอย่างต่อเน่ืองของคนในองค์การ ประกอบกบัการจดัเวทนํีาเสนอผลงานที่เป็นการ

ส่งเสรมิให้คนทํางานมเีวทใีนการเผยแพร่แลกเปลี่ยนความรู้และนวตักรรม พร้อมกบัเป็นการ

กระตุ้นใหบุ้คคลและหน่วยงานทีไ่ม่มผีลงานนําเสนอไดย้อ้นคดิและมคีวามต้องการจะสรา้งสรรค์

ผลงาน จงึเป็นเงือ่นไขสาํคญัทีท่าํใหอ้งคก์ารน้ีมกีารสรา้งสรรคผ์ลงาน สิง่ประดษิฐ ์และนวตักรรม

อยา่งสมํ่าเสมอ  
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4.2.8.3 นวตักรรมขององคก์าร 

แมว้่าโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยจะไมไ่ดร้ะบุถงึเรือ่งนวตักรรมไว ้

ในวสิยัทศัน์และพนัธกจิขององคก์าร รวมถงึไม่ไดเ้ขม้งวดกวดขนัทีจ่ะใหแ้ต่ละหน่วยงานต้องคดิ

และสร้างสรรค์นวตักรรม แต่การดําเนินการตามวสิยัทศัน์ที่โรงพยาบาลต้องการที่ให้บรกิาร

อย่างมคีุณภาพ และมุ่งเน้นการพึ่งตนเองด้านสุขภาพของประชาชนอย่างยัง่ยนืเป็นแรงขบั

ทางอ้อมใหเ้กดินวตักรรม อย่างไรกต็าม โรงพยาบาลไดม้กีารจดัประกวดกจิกรรม  CQI  และ  

นวตักรรมเป็นประจําทุกปี  ซึ่งแต่ละปีก็มผีู้ส่งผลงานเข้าประกวดเป็นจํานวนมาก ซึ่งผลงาน

หลายเรื่องมคีุณลกัษณะเป็นนวตักรรม อาท ิ การดูแลผู้ป่วยเบาหวานแบบองค์รวม การดูแล

ผูป้่วยระยะสุดทา้ยวถิพีุทธ  การพฒันาระบบบรหิารยาผูป้่วยภายใน การบรหิารอตัรากําลงัของ

กลุ่มการพยาบาล โครงการหนังสอืเล่มแรกของหนู และโครงการเพาะกลา้ตาโขนน้อย แต่ในทีน้ี่

จะขอนําเสนอนวตักรรมทีโ่ดดเด่นจาํนวน 2 เรือ่ง ดงัน้ี 

นวตักรรมชิน้แรกทีจ่ะนําเสนอเป็นผลงานทีส่รา้งชื่อเสยีงใหก้บัโรงพยาบาล คอื   

การดูแลผูป้่วยระยะสุดทา้ยวถิพีุทธ  จดัเป็นนวตักรรมผลติภณัฑท์ีอ่ยู่ในรปูของบรกิาร นับเป็น

งานที่สอดคลอ้งกบับรบิทและแนวคดิขององค์การเรื่อง การบรกิารสุขภาพด้วยหวัใจของความ

เป็นมนุษย ์ ทีม่าของนวตักรรมเริม่ต้นในปี พ.ศ. 2549   จากแนวคดิที่ต้องการให้ผูป้่วยระยะ

สุดท้ายไดร้บัการดูแลอย่างมคีุณภาพและตายอย่างสมศรขีองความเป็นมนุษย ์  ซึ่งในปี พ.ศ. 

2550  ไดม้กีารทบทวนขอ้มลูสถติแิละสถานการณ์การรบัผูป้่วยผู้ระยะสุดทา้ยเขา้รบัการรกัษา

ในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้ายโดยพบว่า ผู้ป่วยระยะสุดท้ายเข้ารบัการรกัษาใน

โรงพยาบาลยอดรวม  65 ครัง้  จาํนวนวนันอนเฉลีย่ 8.5  วนั และในปี  พ.ศ. 2551  มยีอดรวม  

46 ครัง้  จาํนวนวนันอนเฉลีย่ 6.06 วนั   โดยพบว่าผูป้่วยและญาตทิีม่ารบับรกิารทีโ่รงพยาบาล

เกอืบทัง้หมดนับถอืศาสนาพุทธ  การพฒันาแนวทางการดูแลผูป้่วยระยะสุดท้ายวถิพีุทธ จงึได้

เกดิขึน้  ภายใตห้ลกัพุทธศาสนาซึง่เชื่อว่า “จติทีส่งบและมสีตจิะสามารถชีนํ้าใหค้นเราไปเกดิใน

ภพภูมทิีด่ไีด”้ ดงันัน้ การดูแลผูป้่วยในระยะสุดทา้ยควรมุ่งประโยชน์ทีพ่งึเกดิแก่ผูป้่วยโดยตรง

อย่างเขา้ใจธรรมชาตขิองมนุษยแ์บบองคร์วม  โดยการดูแลจะไม่มุ่งเน้นเฉพาะทางดา้นร่างกาย  

แต่จะตอ้งคาํนึงถงึจติ  สงัคม  และศรทัธาของผูป้ว่ยรว่มดว้ย  แพทยแ์ละพยาบาลในฐานะผูดู้แล

ควรพจิารณาเลอืกวธิกีารใดๆ ที่จะทําให้ผู้กําลงัเผชญิกบัความตายและผู้ใกล้ชดิไม่หวาดกลวั  

ทุกข์ทรมาน เงียบเหงาและเดียวดาย แต่กลับมีความสุขและสงบเป็นการแสดงออกถึง

ความหมายทีแ่ทจ้รงิถงึความรกัความเมตตาทีม่นุษยพ์งึมต่ีอกนั  ในการน้ี โรงพยาบาลไดอ้าศยั

แนวคดิการดูแลแบบองคร์วม (Holistic Care) ทีเ่ป็นการดูแลรกัษาทัง้ร่างกายและจติวญิญาณ 

ผสมผสานกบัหลกัการดูแลผูป้่วยระยะสุดทา้ย (Palliative  Care)  ซึง่เป็นการจดัการใหผู้ป้่วยที่

กําลงัเผชญิปญัหาทีเ่กี่ยวเน่ืองกบัความเจบ็ป่วยทีคุ่กคามถงึชวีติและครอบครวั  มคีุณภาพชวีติ

ทีด่ขี ึน้  ซึง่หลกัการทัง้สองน้ีสอดคลอ้งไปในแนวทางเดยีวกบัแนวคดิ Humanized Health Care 
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วธิดีาํเนินการพฒันาในปี พ.ศ. 2551 เริม่จาก  

1) อบรมความรูแ้ละทกัษะทางดา้นการดแูลผูป้ว่ยระยะสุดทา้ย ใหก้บับุคลากร 

ในหอผูป้ว่ย   

2) จดัทาํแนวทางการดแูลผูป้ว่ยระยะสุดทา้ย ทีค่รอบคลุมการประเมนิตัง้แต่ 

แรกจนกระทัง่สิน้สุดปญัหาการรกัษา  

3) พฒันาทกัษะการสื่อสารกบัผูป้ว่ยระยะสุดทา้ยและญาต ิใหก้บัแพทย ์

พยาบาลและทมีสหวชิาชพี  

4) ส่งเจา้หน้าทีเ่ขา้รว่มอบรมเรือ่งสมาธบิําบดัทีว่ดัปญัญานนัทาราม จงัหวดั 

ปทุมธานี 

 

 
 

ภาพท่ี 4.10  ศูนยส์มาธบิาํบดัสาํหรบัผูป้ว่ยระยะสุดทา้ย 

แหล่งท่ีมา: วมิลมาศ พงษ์อํานวยกฤต, 2555. 

 

นอกจากน้ี ระหว่างปี พ.ศ. 2551-2552 ไดจ้ดัตัง้ศูนยส์มาธบิาํบดัสาํหรบัผูป้ว่ย 

และญาต ิ เพื่อเป็นเครอืข่ายศูนยส์มาธบิําบดัสําหรบัผู้ป่วยและญาตใินสถานบรกิาร รวมทัง้หา

ตน้แบบในการพฒันาเพื่อมุ่งไปสู่การสรา้งสุขภาพแบบองคร์วมแนวพุทธ (ภาพที ่4.10)  โดยใช้

สมาธบิําบดัเป็นกลยุทธห์ลกัในการดําเนินการฝึกและพฒันาจติให้เกดิสมรรถภาพจติ  คุณภาพ

จติ  และสุขภาพจติที่ด ีต่อมาในปี พ.ศ. 2552-2553 มผีู้ป่วยระยะสุดท้ายมารบัการรกัษาที่

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้ายมากขึ้น ดังน้ี ปี พ.ศ. 2552 มียอดรับไว้ดูแลที่

โรงพยาบาลรวม 55 ครัง้ วนันอนเฉลีย่ 8.35 วนั และในปี พ.ศ. 2553  มยีอดรวม  68 ครัง้ วนั

นอนรวม 470 วนั ทําใหก้ารดูแลไม่ไดเ้น้นกจิกรรมการดูแลผู้ป่วยภาวะใกล้ตายเท่านัน้  แต่ยงั
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เพิม่กิจกรรมการสร้างสมัพนัธภาพที่ดีระหว่างผู้ป่วยและญาติกบัผู้ให้การดูแลรกัษา  การให้

ขอ้มลูเกีย่วกบัโรคการดาํเนินของโรค การรกัษาและการใหข้อ้มลูอย่างตรงไปตรงมา  ดว้ยความ

เขา้ใจโดยคํานึงถงึความสุขผูป้่วยเป็นหลกั  การช่วยเหลอืดูแลผูป้่วยในช่วงสุดทา้ยของชวีติที่มี

ความสุขทีสุ่ด  เป็นทีพ่กัใจของการใหบ้รกิารผูป้่วยและญาตทิีเ่ขา้มารบัการรกัษา  โดยกจิกรรม

ดงักล่าวดาํเนินการภายใตค้วามรว่มมอืของทมีดูแลผูป้่วยทัง้ แพทย ์ พยาบาล  นักกายภาพบดั  

นกับวช  อาสาสมคัร   

  ส่วนในปี พ.ศ. 2554 ไดต่้อยอดการพฒันาโดยเพิม่การประเมนิผูป้่วยระยะทา้ย

ซึง่จาํแนกตามระยะความศรทัธาในพระพุทธศาสนาออกเป็น  4  ระดบั  เป็นการแบ่งระดบัการ

ประเมนิการดแูลผูป้ว่ย เพื่อทีจ่ะใหก้ารดแูลตามความตอ้งการผูป้ว่ย โดยทางหอผูป้่วยไดจ้ดัใหม้ี

การทําบุญตักบาตรทุกวันพระ สวดมนต์ไหว้พระและนัง่สมาธิก่อนนอนทุกวัน  มีการ

ประสานงานกบัวดัเนรมติวปิสัสนาด่านซ้ายเพื่อนิมนต์พระสงฆ์มาที่โรงพยาบาล เมื่อผู้ป่วย

ต้องการถวายสงัฆทานหรอืต้องการสนทนาธรรม  ในส่วนของบุคลากรได้แนะนําให้ยดึหลกั

พรหมวหิาร 4 เป็นหลกัธรรมประจาํใจเพื่อช่วยในการดาํรงชวีติไดอ้ย่างประเสรฐิและมคีวามสุข   

  ผลการดาํเนินงานในปี พ.ศ. 2555 พบว่ามผีูป้่วยระยะสุดทา้ยเพิม่มากขึน้ ยอด

ผูป้่วยรวมทัง้สิน้ 116 คน  รายใหม่ 66 คน  รายเก่า 50 คน เมื่อแยกผูป้่วยระยะสุดทา้ยเป็น

แบบประคบัประคองและใกลเ้สยีชวีติ  โดยผูป้ว่ยทีใ่กลต้ายยนิยอมเสยีชวีติทีบ่า้น คดิเป็นรอ้ยละ 

48.64 และอตัราการกลบัมารกัษาซํ้าเป็นศูนย ์ เน่ืองจากผู้ดูแลสามารถดูแลผู้ป่วยใกล ้สําหรบั

การพฒันาต่อเน่ือง  ในปี พ.ศ. 2556  ตดิตามผลการดําเนินงานจากผู้ป่วยและญาตจิากแบบ

ประเมนิความพงึพอใจของผูป้่วยและญาต ิขณะที่ผูป้่วยพกัรกัษาทีโ่รงพยาบาลและเมื่อกลบัไป

อยูบ่า้น  นอกจากน้ี ยงัไปร่วมพธิศีพของผูป้่วย  และตดิตามสอบถามทางโทรศพัทก์บัญาตหิลงั

เสรจ็สิน้พธิศีพ    

สาํหรบันวตักรรมทีโ่ดดเด่นอกีเรือ่งหน่ึงซึง่ถอืเป็นความเชีย่วชาญขององคก์าร 

เช่นเดยีวกนั คอื โครงการหนังสอืเล่มแรกของหนู (Bookstart) เป็นนวตักรรมผลติภณัฑท์ี่มี

คุณสมบตัคิาบเกี่ยวกบันวตักรรมกลยุทธ์ โรงพยาบาลได้เริม่ดําเนินโครงการน้ีตัง้แต่ ปี พ.ศ. 

2546  ความสาํคญัของโครงการ Bookstart อยู่ทีคุ่ณค่าของผลงาน และความสามารถในการต่อ

ยอดโครงการ  เพราะโครงการน้ีเป็นพืน้ฐานทีนํ่าไปสู่โครงการหรอืกจิกรรมเชงิรุกเกี่ยวกบัเดก็ที่

สําคญัอกีหลายเรื่อง อาท ิศูนยห์นังสอืเพื่อเดก็ การพฒันาศูนยอ์นามยัเดก็เลก็ และเดก็วยัใสใส่

ใจการอ่าน รวมถงึกจิกรรมจติอาสาเพาะกล้าตาโขนน้อยทีเ่ป็นกจิกรรมสําคญัในการขบัเคลื่อน

งานบรกิารเชงิรกุทัง้หมดทีเ่กีย่วกบัเดก็  โครงการหนังสอืเล่มแรก “Bookstart Thailand” เริม่ต้น

ขึน้ในปี พ.ศ. 2546  โดยมลูนิธหินงัสอืเพื่อเดก็ เป็นโครงการทีมุ่ง่ยกระดบัมาตรฐานการอ่านของ

คนไทยใหสู้งขึน้  เริม่ต้นทีเ่ดก็วยั 6-12 เดอืน ดว้ยการส่งเสรมิใหพ้่อแม่ลูกมคีวามสุขร่วมกนัใน

โลกของหนังสอื โดยเป็นโครงการนําร่องในประเทศไทย เริม่ต้นเมื่อปลายปี พ.ศ. 2546 ใน
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รปูแบบงานวจิยั ระยะเวลา 1 ปี ได้รบังบประมาณสนับสนุนจากสํานักงานเลขาธกิารสภา

การศกึษา กระทรวงศกึษาธกิาร และไดร้บัความร่วมมอืจากหน่วยงานต่างๆ ทัง้ภาครฐัและ

ภาคเอกชน  ก่อนหน้านัน้ ในปี พ.ศ. 2544-2545  โรงพยาบาลมแีนวคดิในการพฒันาดา้นการ

อ่านของเดก็ โดยไดจ้ดั “เทศกาลนิทานแห่งความสุข” ใหก้บับุคลากรของโรงพยาบาล ครอูนุบาล

และครูศูนย์เด็ก เมื่อเสรจ็สิ้นการดําเนินการพบว่าเด็กๆ ที่เป็นบุตรหลานของบุคลากรใน

โรงพยาบาลมพีฒันาการดา้นการสื่อสารไดเ้รว็ มจีนิตนาการในการเล่าเรื่องในหนังสอืนิทานได ้ 

ในปี พ.ศ. 2546 กระทรวงศกึษาธกิารประกาศใหเ้ป็นปีแห่งการอ่านเพื่อเป็นการส่งเสรมิการอ่าน

หนงัสอื  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยเลง็เหน็ความสําคญัและใชโ้อกาสน้ีนําบทเรยีน

จากการเล่านิทานของบุคลากรมาดําเนินการสืบเน่ืองในโครงการหนังสือเล่มแรกของหนู  

วธิดีําเนินการคอื ใช้คลนิิกฝากครรภ์ของโรงพยาบาลเป็นพื้นที่การเรยีนรูร้ะหว่างพ่อกบัแม่ใน

การเตรยีมความพรอ้มสําหรบัลูกน้อยที่จะถอืกําเนิดมา หลงัจากที่ลูกคลอดมาแล้ว ในช่วงของ

การรบัวคัซนีโรงพยาบาลจะแจกถุงผา้ทีบ่รรจุหนังสอืและของเดก็เล่นเพื่อส่งเสรมิพฒันาการเดก็ 

และจดักจิกรรมการอ่านนิทานเพื่อเสรมิจนิตนาการเดก็ 

ต่อมาในปี พ.ศ. 2547 มลูนิธหินงัสอืเพื่อเดก็ไดจ้ดัทาํโครงการวจิยัและพฒันา 

รปูแบบการส่งเสรมินิสยัรกัหนังสอืในเดก็อายุตํ่ากว่า 1 ปี โรงพยาบาลโดยศูนยส์ุขภาพชุมชน

ด่านซา้ยซึง่ดาํเนินการในเรื่องน้ีมาก่อนไดร้บัคดัเลอืกเป็นพืน้ทีว่จิยั ผลทีไ่ดร้บัจากการศกึษาคอื 

สามารถกระตุน้พฒันาการระบบประสาทสมัผสัของเดก็ได ้ผลทีไ่ดร้บักบัครอบครวัคอื มรีปูแบบ

ของความสมัพนัธ์ทีม่คีุณภาพ สนใจสงัเกตการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมเดก็ สรา้งความมัน่ใจ

ใหก้บัพ่อแมห่รอืผูป้กครองว่าสามารถใชห้นงัสอืกบัเดก็ไดเ้มือ่เดก็มอีายตุัง้แต่ 6 เดอืน โดยเดก็มี

ความสนใจหนังสอืและแสดงออกใหเ้หน็ไดอ้ย่างชดัเจน ซึง่มพีฒันาการการสื่อสารกบัคนอื่นให้

เข้าใจได้ เป็นการสร้างบรรยากาศความอบอุ่นในการใช้หนังสอืเป็นสื่อกลาง พ่อแม่หรอื

ผู้ปกครองได้ฝึกทกัษะการเล่านิทานให้เด็กฟงั ผลที่ได้รบักับโรงพยาบาลคือ สามารถสร้าง

ความสมัพนัธก์บัครอบครวัเดก็และชุมชนไดด้ขีึน้ สามารถจดักจิกรรมสุขศกึษาในคลนิิกสุขภาพ

เดก็ดไีดม้คีุณภาพ เรยีนรูว้ถิชีวีติของเดก็ทีห่ลากหลาย บุคลากรมทีกัษะการเล่านิทาน ไดร้บั

ความไวว้างใจจากชุมชนและปฏบิตังิานอย่างมคีวามสุข 

4.2.8.4 องคป์ระกอบทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัองคก์ารนวตักรรม 

เมือ่ศกึษาถงึองคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธก์บัองคก์ารนวตักรรมในโรงพยาบาล 

สมเด็จพระยุพราชด่านซ้าย ผู้ให้ข้อมูลที่สําคัญทุกกลุ่มมีความเห็นสอดคล้องไปในทิศทาง

เดยีวกนัว่า วฒันธรรมองค์การและองคก์ารเรยีนรูม้คีวามเกี่ยวขอ้งเชื่อมโยงกนั เพราะองค์การ

เรยีนรูเ้ป็นองคก์ารทีม่กีารแลกเปลีย่นและถ่ายทอดความรูอ้ย่างสมํ่าเสมอ ซึง่อาจเป็นผลมาจาก

ค่านิยมหรอืวฒันธรรมองคก์าร ในทํานองเดยีวกนักอ็าจส่งผลต่อค่านิยม และวฒันธรรมองคก์าร  

การเป็นองคก์ารเรยีนรูแ้ละการมวีฒันธรรมองคก์ารทีค่นส่วนใหญ่คดิ ปรบัปรุง พฒันางาน และ
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นํามาแลกเปลี่ยนกัน จะทําให้คนเกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งดีๆใหม่ๆ แล้วก็ส่งผลให้เกิด

นวตักรรม ซึง่ทา้ยทีสุ่ดกจ็ะกลายเป็นองคก์ารนวตักรรม  ในขณะทีบุ่คลากรระดบับรหิารรายหน่ึง

เห็นว่า ทัง้องค์การนวัตกรรม องค์การเรยีนรู้ การจดัการความรู้ และวัฒนธรรมองค์การมี

ความสาํคญัในแงท่ีส่ามารถตอบโจทยใ์นเรื่องความยัง่ยนืขององคก์าร เพราะทัง้หมดน้ีจะช่วยให้

วงล้อแห่งการพฒันาสามารถขบัเคลื่อนไปไดต้ลอด  ในส่วนของการจดัการความรู ้บุคลากร

ระดบับรหิารรายหน่ึงแสดงความไม่มัน่ใจว่า องค์ประกอบน้ีจะเป็นเงื่อนไขสําคญัของการเป็น

องค์การนวตักรรม โดยให้เหตุผลว่าโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้ายมบุีคลากรที่มี

ความสามารถในการสร้างสรรค์ และมผีลงานนวตักรรมอยู่พอสมควร  แม้ว่าองค์การยงัไม่ได้

ออกแบบกระบวนการจดัการความรู้อย่างเป็นรูปธรรม  ในขณะที่บุคลากรระดบัปฏบิตัิการมี

ความเห็นต่างว่าการจดัการความรู้ที่ยงัไม่สามารถสร้างคลงัความรู้ขององค์การได้นัน้ เป็น

อุปสรรคของโรงพยาบาลในการเป็นองคก์ารนวตักรรม  

นอกเหนือจากทีก่ล่าวมาแลว้เงือ่นไขสาํคญัทีจ่ะกา้วสู่การเป็นองคก์ารนวตักรรม  

สําหรบัโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้าย ได้แก่ 1) วสิยัทศัน์ขององค์การซึ่งแนบชดิกบั

วสิยัทศัน์ของผูนํ้า โดยองคก์ารควรกําหนดเป้าประสงคห์รอืเขม็มุ่งทีช่ดัเจนว่าจะพฒันาองคก์าร

ไปในทศิทางใด 2) ทมีงานทีด่ ีโดยทุกคนในทมีมคีวามพยายามปรบัปรุงระบบหรอืพฒันางานอยู่

ตลอดเวลาจนเป็นปกตวิสิยั ซึง่บุคลการส่วนใหญ่ของโรงพยาบาลมคีุณลกัษณะเช่นน้ี และ 3) 

ความผูกพนัต่อองค์การ ซึง่จากการประเมนิความผูกพนั 3 ครัง้ที่ผ่านมา พบว่าบุคลากรที่น่ีมี

ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัด ี

 

4.2.9 สรปุกรณีศึกษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซ้าย  

  จากกรณศีกึษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย สามารถสรปุถงึวธิกีารพฒันาสู่ 

โรงพยาบาลนวตักรรมได ้ดงัภาพที ่4.11 
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ภาพท่ี 4.11  การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย 

 

 

โรงพยาบาลนวตักรรม 

1) คณุลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม 

  - การมผีูนํ้าองคก์ารเป็นนกัคดิ 

  - การมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์

  - การคดินอกกรอบ คดิสิง่ใหม่ 

  - การมคีวามโดดเด่นไม่เหมอืนใคร 

  - บุคลากรมเีป้าประสงคอ์งคก์ารร่วมกนั 

  - การถอดบทเรยีนองคก์าร  

2) การบริหารจดัการนวตักรรม 

  - การเปิดกวา้งทางความคดิ 

  - การสรา้งบรรยากาศการทาํงานทีเ่ปิดกวา้ง 

  - การจดัเวทนํีาเสนอผลงาน 

  - การขบัเคลื่อนความสามารถในการ 

    สรา้งสรรค ์

  - การทาํระบบคุณภาพเป็นงานประจาํ 

 

องคก์ารเรียนรู้ 
- การประยุกตใ์ชม้าตรฐาน 

- การไม่หยุดน่ิงต่อการพฒันา 

- การเรยีนรูข้องทมีภายใตบ้รรยากาศทีเ่ปิดกวา้ง 

- การถ่ายทอดวสิยัทศัน์และกลยุทธต์ามลาํดบัชัน้ 

- การปรบัปรุงงานเป็นกจิวตัร  

- การเรยีนรูจ้ากอดตี  

- การเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 

 

การจดัการความรู ้
- การจาํแนกความรูข้ององคก์าร 

- การระบปุระเดน็หลกัในการทาํงาน 

- การถ่ายโอนความรูข้ององคก์าร 

- การแลกเปลีย่นเรยีนรูข้องทมี  

- การถ่ายโอนความรูใ้หห้น่วยงานภายนอก 

 

วฒันธรรมองคก์าร 

- การหล่อหลอมตามหลกัการบรหิาร 3 ประการ  

  (มองเหน็ศกัยภาพของคน สรา้งใหเ้กดิพืน้ที ่

    การเรยีนรู ้ และสรา้งแรงบนัดาลใจ) 

- วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กลู 

- วฒันธรรมความสาํเรจ็ 

- การปลกูฝงัความซื่อสตัย ์

- การมุ่งเน้นผลการปฏบิตังิาน 

- การสรา้งความรกัในองคก์าร 
 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

- ความหว่งใยทีม่ต่ีอกนั 

- ความรูส้กึว่าเป็นครอบครวัเดยีวกนั 

- การอยู่ร่วมกนัดว้ยความรกั 

- การทุ่มเทการทาํงาน 

- ความสขุในองคก์าร 
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4.3  กรณีศึกษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบอ่ 

 

4.3.1 บริบทขององคก์าร  

อําเภอท่าบ่อตัง้อยูท่างทศิตะวนัตกของจงัหวดัหนองคาย เป็นอําเภอทีม่เีศรษฐกจิดทีีสุ่ด

ในจงัหวดั มขีนาดพืน้ที ่355.30 ตารางกโิลเมตร อาณาเขตทศิเหนือตดิต่อกบัอําเภอศรเีชยีงใหม ่

(จงัหวดัหนองคาย) และนครหลวงเวยีงจนัทน์ (สาธารณรฐัประชาธปิไตยประชาชนลาว)  ทศิ

ตะวนัออกตดิต่อกบันครหลวงเวยีงจนัทน์ (สาธารณรฐัประชาธปิไตยประชาชนลาว) และอําเภอ

เมืองหนองคาย ทิศใต้ติดต่อกับอําเภอสระใคร และอําเภอบ้านผือ (จงัหวัดอุดรธานี)  ทิศ

ตะวนัตก ตดิต่อกบัอําเภอบ้านผอื (จงัหวดัอุดรธานี) และอําเภอโพธิต์าก (จงัหวดัหนองคาย) 

อําเภอท่าบ่อแบ่งพืน้ทีก่ารปกครองออกเป็น 10 ตําบล 90 หมู่บา้น และประกอบด้วยองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิน่ 12 แห่ง โดยมเีทศบาล 4 แห่ง คอื เทศบาลเมอืงท่าบ่อ และเทศบาลตําบล 

3 แห่ง กบัองคก์ารบรหิารส่วนตําบลอกี 8 แห่ง ทัง้สิน้ 87,589 คน (ขอ้มลู ณ ตุลาคม 2557) 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ (Thabo Crown Prince Hospital: TCPH) แต่เดมิ

เมื่อปี พ.ศ.  2447 มฐีานะเป็น “สุขศาลาท่าบ่อ”ต่อมาในปี พ.ศ. 2496 ไดย้า้ยมาอยู่ ณ ทีแ่ห่ง

ใหม่ (บรเิวณที่ตัง้โรงพยาบาลในปจัจุบนั)  และได้เปลี่ยนชื่อใหม่เป็น “สถานีอนามยัชัน้ 1” มี

เตยีงรบัผูป้่วย จาํนวน 10 เตยีง ในปี พ.ศ. 2517 กระทรวงสาธารณสุขไดม้โีครงการขยายงาน

ดา้นการรกัษาพยาบาลออกไปสู่ชุมชนมากขึน้  จงึไดม้กีารพฒันาและเปลีย่นชื่อ “สถานีอนามยั

ชัน้ 1” เป็น “ศูนยก์ารแพทยแ์ละอนามยั” ต่อมาในปี พ.ศ. 2519 ศูนยก์ารแพทยแ์ละอนามยัแห่ง

น้ีไดร้บัการยกฐานะเป็น “โรงพยาบาลท่าบ่อ” แต่การรกัษาพยาบาลยงัคงรปูแบบเดมิ คอืมเีตยีง

รกัษาผูป้ว่ย 10 เตยีง  จวบจนถงึวนัที ่3 มกราคม 2520 รฐับาลและพสกนิกรชาวไทยไดร้่วมกนั

บรจิาคทุนทรพัยจ์ดัสรา้งโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชในถิน่ทุรกนัดารทัว่ประเทศ จาํนวน 21 

แห่ง ซึง่โรงพยาบาลท่าบ่อเป็นหน่ึงในจํานวนนัน้ โดยไดร้บัพระราชทานนามว่า “โรงพยาบาล

สมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ”  และไดร้บัการยกฐานะเป็นโรงพยาบาล 30 เตยีง   

ปจัจุบนัโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชท่าบ่อมฐีานะเป็นโรงพยาบาลชุมชนแม่ข่าย  

(ระดับ M2) ขนาด 150 เตียง สังกัดสํานักงานสาธารณสุขจงัหวัดหนองคาย กระทรวง

สาธารณสุข ตัง้อยู ่ณ เลขที ่160 หมู่ 13 ถนนทางหลวง 211 ตําบลท่าบ่อ อําเภอท่าบ่อ จงัหวดั

หนองคาย  โรงพยาบาลใหบ้รกิารแบบปฐมภมูแิละทุตยิภมู ิแก่ประชาชนในเขตอําเภอท่าบ่อและ

ผูป้ว่ยทีม่าจากพืน้ทีข่า้งเคยีงทัง้ในจงัหวดัหนองคายและจงัหวดัใกลเ้คยีง รวมถงึจากสาธารณรฐั

ประชาธปิไตยประชาชนลาว  สําหรบับรกิารหลกัครอบคลุม 4 มติ ิคอื การรกัษาพยาบาล การ

ส่งเสรมิสุขภาพ การฟ้ืนฟูสภาพ  และการป้องกนัโรค ในส่วนของมติิการรกัษาโรค มแีพทย์

เฉพาะทางครอบคลุมทุกสาขาหลกั และสาขาอื่นๆ อาท ิอายุรศาสตรโ์รคหวัใจ อายุรศาสตรโ์รค

ไต ศลัยศาสตรอ์อรโ์ธปิดกิส ์ ศลัยศาสตรร์ะบบปสัสาวะ  จกัษุวทิยา โสตศอนาสกิ วสิญัญวีทิยา 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%99%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%83%E0%B8%84%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%B7%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%9E%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B9%8C%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2447
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2496
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2517
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2519
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
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เวชศาสตร์ฟ้ืนฟู และการแพทย์แผนไทย นอกจากน้ี ยงัมบีรกิารทางทนัตกรรม บรกิารตรวจ

สุขภาพเคลื่อนที ่บรกิารดา้นเภสชักรรมและเคมบีําบดั บรกิารชนัสูตรทางการแพทย ์รงัสวีทิยา 

และดา้นกายภาพบําบดั โดยความเชีย่วชาญพเิศษขององคก์าร คอื การผ่าตดัน่ิวในถุงน้ําดโีดย

ใช้กลอ้งวดีทิศัน์  การผ่าตดัเปลีย่นขอ้เข่า การผ่าตดักระดูกสนัหลงั  สําหรบัมติกิารส่งเสรมิ

สุขภาพและการป้องกนัโรค รบัผดิชอบประชาชนในเขตตําบลท่าบ่อ รบัผดิชอบประชาชนในเขต

ตําบลท่าบ่อ จํานวนทัง้สิ้น 22,708 คน  (ตุลาคม 2557) ส่วนผู้อํานวยการโรงพยาบาล คอื 

นายแพทยว์ฒันา  พารศีร ีซึง่ดาํรงตําแหน่งน้ีตัง้แต่ปี พ.ศ. 2542 จนถงึปจัจบุนั 

 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อมขีนาดพืน้ที ่28 ไร ่เป็นโรงพยาบาลทีม่ภีมูทิศัน์ 

สวยงามและสะอาด มอีาคาร จํานวน 15 หลงั ให้บรกิารครอบคลุมทุกด้าน การจดัสถานที ่

อุปกรณ์ทางการแพทย์ และสิ่งอํานวยความสะดวกตอบสนองความต้องการของผู้รบับรกิาร  

เห็นได้จากการตกแต่งสถานทีแ่ผนกผู้ป่วยนอกและการแต่งกายของบุคลากรที่คล้ายคลงึกบั

โรงพยาบาลเอกชน ประกอบด้วย บริเวณต้อนรบัพร้อมลงทะเบียน ห้องตรวจ/รักษาที่มี

เครือ่งมอืพรอ้มใหบ้รกิารสาํหรบัผูป้ว่ยนอกทุกสาขา อาท ิเครื่องมอืสําหรบัการวดัการไดย้นิและ

การตรวจแก้วหู เครื่องมอืตรวจสอบการมองเห็น เครื่องมอืตรวจสมรรถภาพของปอด เครื่อง

อลัตรา้ซาวน์ทัว่ไป เครื่องอลัตรา้ซาวด์ทางสูติกรรมแบบ 4 มติิ และเครื่อง X-ray ระบบ 

Computed Radiography (CR) ที่ช่วยให้การดูภาพสะดวกสบาย รวดเรว็ และลดการ

แพร่กระจายของรงัส ี สําหรบัหอ้งปฏบิตักิารมเีครื่องตรวจเลอืดอตัโนมตั ิระบบขอ้มูลการตรวจ

และรกัษาผ่านระบบ LAN (Program HOSxP) นอกจากน้ี  โรงพยาบาลยงัมอุีปกรณ์ทาง

การแพทย์ที่ทนัสมยัหลากหลายชนิด อาท ิเครื่องมอืผ่าตดัน่ิวในถุงน้ําดโีดยใช้กล้องวดีทิศัน์ 

เครื่องมอืรกัษาน่ิวในท่อน้ําดผี่านกลอ้ง (ERCP)  กลอ้งส่องตรวจกระเพาะปสัสาวะ กล้องส่อง

ตรวจกระเพาะอาหารและลาํไสเ้ลก็ เครือ่งมอืผ่าตดัทางศลัยกรรมกระดูก  เครื่องสลายน่ิวไตโดย

ใช้คลื่นความถี่สูง (ESWL) ชุดเครื่องตรวจพเิศษทางหูคอจมูก (ENT) เครื่องมอืผ่าตดัตาต้อ

กระจกโดยใช้น้ําและคลื่นความถี่สูง (Phacoemulsificator) เครื่องช่วยหายใจชนิด Volume 

Control  เครื่องตดิตามการบบีตวัของมดลูกและหวัใจเดก็ในครรภ์ (Central Monitor) เครื่อง

ฟอกไต (Hemodialytic Unit) เครื่องตรวจหวัใจ (ECHO Cardiograph) รวมทัง้เครื่อง X-ray 

ระบบ C-arm และ รถ X-ray เคลื่อนที ่ 

ความโดดเด่นอกีประการของโรงพยาบาลอยู่ทีห่อ้งพเิศษ ระดบั Super VIP จาํนวน 30 

ห้อง ณ อาคารพุทธบารมพีระสุก พระเสรมิ พระใส สมเด็จพระวนัรตั (จุนท์ พฺรหฺมคุตฺโต) ที่

ตอ้งการสื่อความหมายของการรกัษาอาการเจบ็ป่วยเป็นการพกัผ่อนทีม่คีวามสุขและผ่อนคลาย

ออกแบบโดยสถาปนิกและมณัฑนากรมอือาชพีในลกัษณะห้องพกัสไตล์ยุโรป 3 แบบ ได้แก่ 

ประเทศกรซี องักฤษ และฝรัง่เศส พร้อมอุปกรณ์อํานวยความสะดวกครบครนั ได้แก่ เตียง

ผู้ป่วยปรบัด้วยไฟฟ้า เครื่องปรบัอากาศ โทรทศัน์ ตู้เยน็ เครื่องทําน้ําอุ่น กระติกน้ํารอ้น เตา
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ไมโครเวฟ รวมทัง้บรกิารฟร ี Wi-Fi Internet  24 ชัว่โมง (ภาพที ่4.12) นอกจากน้ี ยงัมหีอ้ง

พเิศษ ระดบั VIP จาํนวน 16 หอ้ง ณ อาคารโรงสบุีญสนอง บรษิทัฮาตาร ิ ประชาร่วมใจ และ

หอ้งน้ําสะอาดระดบั Premium จาํนวน 15 หอ้ง สาํหรบัผูป้ว่ย ญาต ิและบุคคลทัว่ไป  

 

         
 

ภาพท่ี 4.12  เตยีงผูป้ว่ยและการตกแต่งภายในหอ้งพเิศษ Super VIP 

 

ผลงานเด่นและเกียรติประวัติขององค์การ คือ เป็นโรงพยาบาลชุมชนแห่งแรกใน

ประเทศไทยที่นําเทคนิคการผ่าตดัน่ิวในถุงน้ําดดี้วยกล้องวดิทีศัน์มาใช้เป็นมาตรฐานตัง้แต่ปี 

พ.ศ. 2537 รางวลัพฒันามาตรฐานงานบรกิารแพทย์แผนไทยระดบัดมีาก จากกรมพฒันา

การแพทยแ์ผนไทยและการแพทย์การเลอืก กระทรวงสาธารณสุขในปี พ.ศ. 2550  ผ่านการ

รบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) ตัง้แต่ ปี พ.ศ.2550  และไดผ้่านการต่ออายุการรบัรองมาโดย

ตลอดจนถงึปจัจุบนั รวมถงึล่าสุดเป็นโรงพยาบาลชุมชนแห่งแรกของประเทศทีไ่ดร้บัการรบัรอง

มาตรฐานสากล JCI (ภาคผนวก ฐ)   

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อจดัโครงสรา้งองคก์ารออกเป็น 13 กลุ่มงาน/ฝ่าย 

ได้แก่ ฝ่ายบรหิารงานทัว่ไป ฝ่ายชนัสูตร กลุ่มงานทนัตสาธารณสุข กลุ่มงานเภสชักรรมและ

คุม้ครองผูบ้รโิภค ฝ่ายการเงนิและบญัช ี กลุ่มงานการพยาบาล องคก์รแพทย ์ ฝ่ายบรหิารและ

พฒันาบุคลากร ฝ่ายส่งเสรมิสุขภาพ ฝ่ายสุขาภบิาลและป้องกนัโรค ฝ่ายการตลาดและพฒันา

บรกิาร กลุ่มงานบรกิารทางการแพทย ์ฝา่ยวชิาการและพฒันา (ภาพที ่4.13) 
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ภาพท่ี 4.13  แสดงโครงสรา้งการจดัการโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ 
แหล่งท่ีมา: ดดัแปลงจากศูนยค์ุณภาพ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ, 2557. 

 

 บุคลากรของโรงพยาบาลมจีาํนวนทัง้สิน้ 610 คน ประกอบดว้ย ผูบ้รหิารระดบัสงู หรอื 

คณะกรรมการบรหิาร จาํนวน 13 คน หวัหน้างานและบุคลากรผูป้ฏบิตังิาน จาํนวน 597 คน ใน

ส่วนของแพทย์ ประกอบด้วยแพทย์ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง 4 สาขาหลกั คอื สูต-ินรแีพทย ์ 

ศลัยแพทย ์อายุรแพทย ์และแพทยเ์ฉพาะทางสาขา วสิญัญีแพทย ์ ศลัยแพทยก์ระดูกและข้อ 

ศลัยแพทย์ทางเดินปสัสาวะ อายุรแพทย์โรคไต อายุรแพทย์โรคหวัใจ จกัษุแพทย์ และเวช

ศาสตรฟ้ื์นฟู เฉพาะศลัยแพทยม์จีาํนวนมากถงึ 4 คน (รวมผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล)    

ดว้ยนโยบายหลกัของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ คอื “ความเขา้อกเขา้ใจต่อผู้

เจบ็ปว่ย” ดงันัน้ โรงพยาบาลจงึพยายามสรา้งศกัยภาพในการรกัษาใหค้รอบคลุมมากทีสุ่ด และ

มุ่งหวงัให้โรงพยาบาลแห่งน้ีเป็นที่พึ่งแรกและที่สุดท้ายของผู้ที่เจ็บป่วย สําหรบัการกําหนด

ทศิทางองคก์ารดาํเนินการผ่านวสิยัทศัน์และพนัธกจิ ทีไ่ดม้าจากการระดมความคดิของบุคลากร

ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล 

กลุ่มงาน

เภสชักรรม 

และคุ้มครอง

ผูบ้ริโภค 

 

ฝ่าย

การเงิน 

และบญัชี 

 

กลุ่มงาน 

ทนัต

สาธารณสุข 

 

ฝ่ายชนัสตูร 
 

องคก์ร

แพทย ์

ฝ่าย

สขุาภิบาล 

และป้องกนั

โรค 

 

ฝ่าย

การตลาด 

และพฒันา

บริการ 

 

ฝ่าย

วิชาการ 

และพฒันา 

 

 

กลุ่มงาน

บริการทาง

การแพทย ์

 

   คณะกรรมการมูลนิธิ 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช 

สาขาท่าบ่อ 

 

คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล 

ฝ่าย 

บริหารงาน

ทัว่ไป 
 

กลุ่มงาน 

การพยาบาล 

 

ฝ่ายบริหาร 

และพฒันา

บคุลากร 

 

ฝ่าย

ส่งเสริม

สขุภาพ 
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ทุกระดบั นับได้ว่าความสําเรจ็ส่วนหน่ึงของโรงพยาบาลเกดิจากการกําหนดทศิทางองค์การที่

ชัดเจน เพื่อใช้เป็นแนวทางชี้นําการจดับริการด้านสุขภาพที่ครอบคลุม มีมาตรฐาน และ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูร้บับรกิาร ซึ่งนับวนัยิง่จะมคีวามหลากหลายและซบัซอ้นมาก

ขึน้ โดยวสิยัทศัน์ พนัธกจิ ปณธิาน และค่านิยมขององคก์าร มดีงัน้ี 

วสิยัทศัน์ คอื เป็นโรงพยาบาลภาครฐัสมยัใหม ่ทีก่า้วหน้ามากทีสุ่ดในภมูภิาค 

พนัธกจิ คอื เป็นโรงพยาบาลของชุมชน  ที่พนักงานมคีวามสุขและมุ่งมัน่ให้บรกิารที่ดี

ทีสุ่ด  เพื่อประชาชนมสีุขภาพด ี คนเจบ็ไขห้ายจากการเจบ็ป่วย  ดว้ยหลกัการบรหิารสมยัใหม่

ที่มีการพัฒนาองค์กรอย่างเข้มแข็ง  ภายใต้ความยัง่ยืน  มีความรับผิดชอบต่อสังคมและ

สิง่แวดลอ้ม 

ปณธิาน คอื พฒันาทุกดา้น บรกิารทุกคน มาตรฐานสากล สู่ชุมชนสุขภาพด ี

ค่านิยม คอื TCPH (คาํยอ่ของชื่อโรงพยาบาล) โดยอกัษรแต่ละตวั มคีวามหมายดงัน้ี 

T คอื  Teamwork          หมายถงึ การทาํงานเป็นทมี 

C คอื  Customer Focus  หมายถงึ การมุง่เน้นลกูคา้ 

P คอื Participation and Engagement หมายถงึ การมสี่วนรว่มและความ 

ผกูพนัต่อองคก์ร 

H คอื  Heart of Learning and Innovation หมายถงึ การเรยีนรูแ้ละนวตักรรม 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อใหค้วามสําคญักบัประสทิธภิาพดา้นการรกัษาและ 

คุณภาพบรกิาร โดยไดด้าํเนินระบบคุณภาพมาอย่างต่อเน่ืองยาวนาน เริม่ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2540 ที่

เครอืข่ายโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชไดร้่วมมอืกนัในการนําระบบคุณภาพ ISO เขา้มาใชใ้น

โรงพยาบาล มกีารประชุมแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นเครอืขา่ย และไดร้บัการรบัรองระบบคุณภาพตาม

มาตรฐาน ISO ในปี พ.ศ. 2542 จากนัน้ในปี พ.ศ. 2545 โรงพยาบาลไดพ้ฒันาคุณภาพการ

บรหิารจดัการตามมาตรฐานจดัการและสมัฤทธิผ์ลของงานภาครฐั PSO 1101 และ PSO 1107 

ในเวลาต่อมาไดด้ําเนินการการพฒันาระบบคุณภาพโดยตามกรอบแนวคดิและกระบวนการของ 

HA โดยมสีถาบนัทีป่รกึษาการบรหิารระบบคุณภาพโรงพยาบาล  มลูนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยุพราชให้การสนับสนุนช่วยในด้านต่างๆ  เช่น โครงการเพื่อนช่วยเพื่อน โดยโรงพยาบาล

สมเด็จพระยุพราชที่ผ่านการรบัรองแล้วช่วยเป็นที่ปรึกษา เป็นต้น การดําเนินการพัฒนา

คุณภาพอย่างจรงิจงั ยงัผลใหโ้รงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อผ่านการรบัรองโรงพยาบาล

คุณภาพมาตรฐาน HA  และโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพ (HPH) เป็นแห่งแรกในจงัหวดั

หนองคาย และได้พฒันาโรงพยาบาลตามกรอบแนวความคดิและกระบวนการ HA ฉบบัเฉลมิ

พระเกยีรติฉลองสริริาชสมบตัิครบ 60 ปี อย่างต่อเน่ือง จนผ่านการต่ออายุการรบัรอง (Re-

accreditation) คุณภาพโรงพยาบาล ในปี พ.ศ. 2553 และปี 2556 ตามลําดบั นอกจากน้ี 

โรงพยาบาลได้นําเกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติมาใช้ เพื่อยกระดบัคุณภาพของการบรหิาร
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องคก์ารสู่ความเป็นเลศิใหเ้ทยีบเท่านานาอารยะประเทศ โดยในปี พ.ศ. 2551 ไดส้่งรายงานผล

การดําเนินการ (Application Report) เพื่อขอรบัการตรวจประเมนิจากสํานักงานรางวลัคุณภาพ

แห่งชาต ิและไดนํ้าผลการตรวจประเมนิ (Feedback Report) มาใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง

องค์การ  นอกจากการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลตามที่ได้กล่าวมาแล้ว โรงพยาบาลยงัได้

ศกึษามาตรฐานสากล JCI (Joint Commission International) เพื่อนํามาใชเ้ป็นแนวทางในการ

พฒันาคุณภาพงาน โดยพบว่าการพฒันาคุณภาพทีโ่รงพยาบาลไดด้ําเนินการมาแลว้สอดคลอ้ง

ไปในแนวทางเดยีวกนักบัมาตรฐาน JCI  จนในทีสุ่ดโรงพยาบาลผ่านการประเมนิตามมาตรฐาน 

JCI  ในวนัที ่19 ธนัวาคม 2558 เป็นโรงพยาบาลชุมชนแห่งแรกของประเทศไทย  ซึง่เป็นการ

สรา้งความเชื่อมัน่ให้แก่ผูร้บับรกิารใหเ้พิม่มากขึน้ และแสดงใหเ้หน็ว่าโรงพยาบาลมกีารพฒันา

คุณภาพบรกิารและการบรหิารจดัการอยา่งต่อเน่ืองและยาวนาน  

 

4.3.2 ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารกบัส่ิงแวดล้อมท่ีเก่ียวข้อง  

ในที่น้ี จะขอนําเสนอความสมัพนัธ์ระหว่างโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชท่าบ่อกับ

สิง่แวดล้อมที่เกี่ยวข้องใน 2 ประเด็นที่สําคญั คอื โรงพยาบาลกบัองค์การสาธารณสุข และ

โรงพยาบาลกบัชุมชนแวดลอ้ม   

4.3.2.1 โรงพยาบาลกบัองคก์ารสาธารณสุข 

ในฐานะองคก์ารดา้นสาธารณสุขภาครฐั โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 

อยูภ่ายใตก้ารกํากบัของสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัหนองคาย ทัง้ดา้นนโยบาย ระเบยีบปฏบิตั ิ

การบรหิารจดัการ และวิชาการ รวมถึงรายงานผลการปฏิบตัิงานโดยตรงต่อนายแพทย์

สาธารณสุขจงัหวดั ทัง้น้ี สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัหนองคายได้มอบหมายผู้รบัผดิชอบ

ประสานงานและสนับสนุนดา้นวชิาการในเรื่องต่างๆ แก่โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดัหนองคาย 

เช่น การพฒันาโรงพยาบาลตามมาตรฐาน HA  การดําเนินกจิกรรม KM เป็นต้น ในระดบั

จงัหวดัมกีารจดัเวทแีลกเปลี่ยนเรยีนรูใ้นลกัษณะเพื่อนช่วยเพื่อนหรอืพี่ช่วยน้อง โรงพยาบาล

ไหนมปีระสบการณ์ในเรื่องใดก็จะนํามาแลกเปลี่ยนกัน ในส่วนของโรงพยาบาลสมเด็จพระ

ยุพราชท่าบ่อให้ความร่วมมอืกบัทุกโครงการ/กิจกรรมของจงัหวดั โดยทําหน้าที่เป็นทัง้ผู้นํา

ความรูแ้ละประสบการณ์มาแลกเปลี่ยนและเป็นผู้รบัความรูห้รอืวธิปีฏบิตัทิี่ดจีากโรงพยาบาล

อื่นๆ  แมว้่าจะเป็นโรงพยาบาลชุมชนทีม่ศีกัยภาพสูง แต่โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อก็

ไม่หยุดน่ิงและพรอ้มจะเปิดรบัสิง่ที่ดีๆ  จากโรงพยาบาลอื่นอยู่เสมอ ในทศันะของบุคลากรจาก

สาํนกังานสาธารณสุขเหน็ว่า ความโดดเด่นของโรงพยาบาลอยู่ทีผู่นํ้าองคก์าร ซึง่เป็นผูท้ีม่ภีาวะ

ผู้นํา มคีวามคดิสร้างสรรค์ และมกัจะคดิอะไรที่ลํ้าหน้าและเป็นประโยชน์ต่อประชาชนเสมอ 

ดังนั ้น สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดจึงไม่มีความกังวลใจต่อการบริหารจัดการ การ

รกัษาพยาบาล การบรกิาร และการดาํเนินการต่างๆ ของโรงพยาบาล  
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  เมื่อกล่าวถึงเครือข่ายของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช ผู้นํามองว่าเป็น

เครอืข่ายทีไ่ม่แน่นมากมกัและมคีวามสมัพนัธ์กนัในฐานะที่เป็นโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช

เหมอืนกนั ซึง่ขอ้ดขีองเครอืขา่ยน้ีคอื มสี่วนช่วยส่งเสรมิใหโ้รงพยาบาลไดเ้หน็โลกทีก่วา้งขึน้และ

นํากลับมาพัฒนา รวมถึงทําให้โรงพยาบาลรู้สึกว่ามีเพื่อนร่วมทางในการทํางาน อุปมา

เหมอืนกบัการสอบทีม่เีพื่อนมาตวิร่วมกนั ซึง่โรงพยาบาลชุมชนอื่นๆ จะไม่มเีวทแีบบน้ี หากแต่

เครอืขา่ยน้ีไมไ่ดม้สี่วนต่อการบรหิารจดัการ เพราะทา้ยทีสุ่ดทัง้บรบิทและแนวทางการบรหิารจะ

ขึน้อยูก่บัสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัของแต่ละแห่ง ทัง้น้ี ผูนํ้ามองว่าทีเ่ป็นกําลงัสําคญัในพืน้ที่

ของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ คอื อาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมู่บา้น (อสม.) การ

ทาํงานของ อสม. สามารถช่วยเหลอืไดโ้รงพยาบาลไดเ้ป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะดา้นการส่งเสรมิ

สุขภาพและการป้องกันโรค ซึ่งเป็นการให้สุขศึกษาเพื่อสร้างสุขภาวะแก่กบัชุมชน อีกทัง้ยงั

เสรมิสรา้งสมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างโรงพยาบาลและชุมชน 

สาํหรบักระทรวงสาธารณสุข ในฐานะองคก์ารส่วนกลางทีก่ํากบัดแูลสาธารณสุข 

จงัหวดัและโรงพยาบาลต่างๆ ไดเ้ลง็เหน็ศกัยภาพของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ จงึ

วางแผนที่จะพฒันาให้เป็นโรงพยาบาลทัว่ไปขนาด 200 เตียง เพื่อรองรบัการเข้าสู่ประชาคม

อาเซยีนในปี พ.ศ. 2558  โดยมุ่งหวงัที่จะพฒันาเป็นศูนย์เชี่ยวชาญเฉพาะทางโรคกระดูกข้อ 

และศูนย์ผ่าตัดน่ิวซึ่งเป็นปญัหาของคนในภูมิภาคน้ี  รวมถึงเป็นศูนย์ร ับส่งผู้ป่วยจาก

โรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดหนองคายและจังหวัดใกล้เคียง นอกจากน้ี ยังต้องการให้

โรงพยาบาลเป็นตน้แบบกบัพืน้ทีอ่ื่นๆ  ซึง่เป็นบทบาทหลกัของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชที่

ต้องเป็นโรงพยาบาลชุมชนพี่เลี้ยง เป็นแม่แบบแห่งการพฒันาอย่างต่อเน่ืองให้แก่โรงพยาบาล

ชุมชนอื่นๆ ทัว่ประเทศ   

4.4.2.2 โรงพยาบาลกบัชุมชน 

ดว้ยความทีเ่ป็นโรงพยาบาลชุมชนหรอืโรงพยาบาลระดบัอําเภอทีม่ศีกัยภาพ 

และทนัสมยั ทําให้โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อได้รบัความไว้วางใจและความศรทัธา

จากประชาชนในอําเภอท่าบ่อและในพื้นทีใ่กลเ้คยีง  ชื่อเสยีงของโรงพยาบาลในเรื่องการรกัษา

และการบรกิารสามารถตอบโจทยข์องชุมชนไดอ้ย่างตรงจุด การมแีพทยเ์ฉพาะทางครบทุกดา้น 

ความเชี่ยวชาญด้านการรกัษา ทําให้ประชาชนในพืน้ทีม่คีวามรูส้กึว่าโรงพยาบาลน้ีเป็นทีพ่ึ่งให้

พวกเขาได ้ อยา่งไรกต็าม โรงพยาบาลไมไ่ดเ้พยีงแค่ใหบ้รกิารแบบตัง้รบัเท่านัน้  ดว้ยวสิยัทศัน์

ของผู้นําองค์การที่ให้ความสําคญักบังานเชงิรุก และเป็นผู้นําที่เปิดกว้างทางความคดิ ทําให้

บุคลากรในโรงพยาบาลกล้าคดิและกล้าทําในงานที่สรา้งสรรค์และยงัประโยชน์ต่อคนในชุมชน  

ตวัอยา่งของงานบรกิารเชงิรกุ อาท ิการบรกิารผูป้ว่ยทีบ่า้นของศูนยแ์พทยชุ์มชนของท่าบ่อ การ

ฟ้ืนฟูผู้ป่วยในชุมชนของงานกายภาพบําบดั การจดักิจกรรมวนัเบาหวานโลกของงานคลนิิก

เบาหวาน การจดักิจกรรมวนัไตโลกของหน่วยไตเทยีมและทมีสหสาขาวชิาชพี สําหรบัศูนย์
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แพทยชุ์มชนท่าบ่อ 1 ไดเ้ปิดทําการในวนัที่ 5 มกราคม 2552  มวีตัถุประสงค์เพื่อให้บรกิาร

ประชาชนแบบใกลบ้า้น-ใกลใ้จ และลดความแออดัของผูป้่วยทีแ่ผนกนอกของโรงพยาบาล เป็น

การขยายสาขาการใหบ้รกิารรกัษาพยาบาลแก่ประชาชนในเขตตําบลท่าบ่อ เพื่อใหไ้ดร้บับรกิาร

อยา่งทัว่ถงึ ลดค่าใชจ้า่ย ลดระยะเวลารอคอย รวมทัง้สามารถใหก้ารดูแลสุขภาพพืน้ทีฐ่านอย่าง

เป็นองคร์วมต่อเน่ือง และปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมสุขภาพในรูปแบบเชงิรุกได้สะดวกและรวดเรว็

ยิง่ขึน้ นบัเป็นหน่วยบรกิารปฐมภมูทิีม่ศีกัยภาพ โดยทมีสุขภาพผูใ้หบ้รกิารประกอบดว้ย แพทย ์

เภสชักร นกักายภาพบาํบดั พยาบาลวชิาชพี นักวชิาการสาธารณสุข และเจา้หน้าทีส่าธารณสุข 

ที่สามารถให้บริการได้ทัง้เชิงรุกและเชิงรับ โดยมุ่งเน้นคุณภาพบริการ ความสะดวกของ

ประชาชนในการเขา้ถงึบรกิาร และความพงึพอใจในบรกิาร ส่วนงานทีโ่ดดเด่นและเป็นทีย่อมรบั

ของชุมชนอกีเรื่องหน่ึง คอื “เครอืข่ายการดูแลผูป้่วยล้างไตทางช่องท้อง” ของหน่วยไตเทยีม 

เป็นการอํานวยความสะดวกให้ผู้ป่วยโรคไตดว้ยการสอน แนะนํา และมอบอุปกรณ์สําหรบัล้าง

ไตที่บ้าน รวมถึงเยี่ยมบ้านผู้ป่วยโรคไต โดยทํางานร่วมกบัสาธารณสุขอําเภอ โรงพยาบาล

ส่งเสรมิสุขภาพตําบล และองคก์ารบรหิารส่วนตําบล รวมถงึไดจ้ดัตัง้ “ชมรมรกัษ์ไต ท่าบ่อ”  และ 

“กองทุนผูป้่วยรกัษ์ไต” ในอําเภอท่าบ่อ มกีารจดักจิกรรมและนิทรรศการอย่างต่อเน่ือง ทําให้

ชมรมรกัษ์ไตและกองทุนผูป้่วยรกัษ์ไตเตบิโตและมเีงนิบรจิาคเพิม่ขึน้ นับว่าโรงพยาบาลสมเดจ็

พระยุพราชท่าบ่อเป็นโรงพยาบาลชุมชนในลําดบัแรกๆ ทีด่ําเนินการเรื่องการดูแลผู้ป่วยโรคไต

อย่างครบวงจร ผลจากการดําเนินงานเครอืข่ายการดูแลผู้ป่วยล้างไตทางช่องท้อง ทําให้

บุคลากรหน่วยไตเทยีมซึง่ปกตเิป็นหน่วยงานทีร่บับรกิารผูป้่วยในโรงพยาบาลไดส้มัผสั ใกลช้ดิ 

และเขา้ใจคนในชุมชนมากขึน้ ในทํานองเดยีวกนัผู้ป่วยและประชาชนในอําเภอท่าบ่อมคีวามรู้

เรื่องโรคไตมากขึน้ จากการใหบ้รกิารปรกึษาของบุคลากรโรงพยาบาลและการรวมกลุ่มกนัของ

ผู้ป่วยและญาติ ด้วยชื่อเสียงที่ดเีรื่องการดูแลรกัษาผู้ป่วยโรคไตทําให้โรงพยาบาลได้รบัการ

สนับสนุนจากคณะบุคคลและองคก์ารอื่นๆ  อาท ิธนาคารอาคารสงเคราะหใ์หก้ารสนับสนุนเงนิ

จาํนวน 530,000 บาท พรอ้มเครื่องมอืแพทยแ์ละผา้ห่มแก่โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ 

เพื่อเป็นการช่วยเหลอืผูป้ว่ยไตวายเรือ้รงัทีม่ฐีานะยากจน ในวนัที ่18 กุมภาพนัธ ์2557  

  นอกจากกจิกรรมด้านการรกัษาพยาบาลแล้ว โรงพยาบาลยงัให้ความร่วมมอื

กบัอําเภอทุกเรื่อง เพราะผูนํ้าตระหนักดวี่าโรงพยาบาลเป็นองคก์ารหน่ึงในอําเภอท่าบ่อ ถงึแม้

จะไม่ได้เป็นหน่วยงานที่อยู่ใต้บังคบับัญชาของนายอําเภอ แต่โรงพยาบาลจะต้องให้ความ

รว่มมอืกบัอําเภอดว้ย ดงันัน้ ไม่ว่าอะไรกต็ามทีถ่อืว่าเป็นของเรื่องส่วนรวมหรอืเรื่องของอําเภอ

ท่าบ่อ โรงพยาบาลจะก็จะเขา้เป็นสมาชกิหรอืเป็นทมีของอําเภอเสมอ ตวัอย่างของกจิกรรมที่

โรงพยาบาลรว่มดาํเนินการ อาท ิการแข่งเรอืออกพรรษา งานเขา้พรรษา งานบุญประเพณี และ

งานราชพธิต่ีางๆ  รวมถงึการอนุญาตใหห้น่วยงานอื่นๆ ในอําเภอและจงัหวดัมาใช้หอ้งประชุม

ในการประชุม สมัมนา ซึง่ล่าสุดจงัหวดัหนองคายไดใ้ชห้อ้งประชุม Isan Hall ของโรงพยาบาล
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จัดกิจกรรมสร้างความปรองดองสมานฉันท์เพื่อปฏิรูปคืนความสุขให้ประชาชน จังหวัด

หนองคาย ในวนัที ่25 มถุินายน 2557 ผูเ้ขา้ร่วมกจิกรรม ประกอบดว้ยทุกภาคส่วนของจงัหวดั

หนองคาย ทัง้ส่วนราชการ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ภาคเอกชน และภาคประชาชน  

ดว้ยการทาํงานเชงิรกุมาโดยตลอด ทาํใหผู้นํ้าและบุคลากรมคีวามเชื่อตรงกนัว่า  

ประชาชนในพื้นที่และชุมชนแวดล้อมมีทัศนคติที่ดีต่อโรงพยาบาล ผลงานที่เป็นรูปธรรม

พจิารณาจากการดําเนินโครงการพเิศษต่างๆ ของโรงพยาบาล มกัได้รบัความร่วมมอืและการ

สนับสนุนจากชุมชน ประชาชนทัว่ไป และองค์การบรหิารส่วนท้องถิน่อยู่เสมอ ทัง้กําลงัทรพัย ์

กําลงักาย กําลงัใจ อาท ิโครงการจติอาสาทาสรี ัว้โรงพยาบาล ในปี พ.ศ. 2553 โครงการก่อสรา้ง

เรอืนพกัญาต ิโครงการจติอาสาตดัผมฟร ีโครงการตลาดสเีขยีว สําหรบัการสนับสนุนทีป่ระจกัษ์

แจง้ คอื ยอดการบรจิาคสรา้งตกึผู้ป่วย VIP  ที่มจีํานวนสูงถงึ 41 ล้านบาท ซึ่งนอกเหนือจาก

การบรจิาคเงนิแล้ว ยงัมกีารบรจิาคในรูปของกรวด ทราย ไม้ ปูน โดยผู้บรจิาคไม่ได้มเีพยีง

ประชาชนอําเภอชาวท่าบ่อเท่านัน้ โรงพยาบาลยงัได้รบัน้ําใจจากแหล่งอื่นทัง้ภาคเอกชน และ

ภกิษุสงฆ์ ทัง้หมดน้ีแสดงให้เห็นถึงความรกัและความศรทัธาที่คนในชุมชน และคณะบุคคล

ต่างๆ มต่ีอโรงพยาบาล  โดยผลของความรกั ความศรทัธา และความไว้เน้ือเชื่อใจ ส่งเสรมิให้

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชท่าบ่อสามารถให้บรกิารผู้ป่วยอย่างมปีระสทิธภิาพ  และเป็น

กําลงัใจใหค้นในองคก์ารสามารถฟนัฝา่อุปสรรคต่างๆ และพฒันาคุณภาพบรกิารใหด้ยีิง่ขึน้ 

นอกจากผลงานเป็นทีป่ระจกัษ์ในประเทศแลว้ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช 

ท่าบ่อยงัมชีื่อเสยีงไปถงึสาธารณรฐัประชาธปิไตยประชาชนลาว ดว้ยชยัภมูทิีต่ ัง้ของโรงพยาบาล

อยู่ตรงขา้มกบันครหลวงเวยีงจนัทน์ และประชาชนลาวเป็นโรค “น่ิวถุงน้ําด”ี กนัมาก ดงันัน้

ศกัยภาพของโรงพยาบาลในเรื่องอาคารสถานที่ ความสามารถของแพทย ์และการบรกิารที่ด ี

ด้วยราคาที่เป็นธรรม ทําให้ผู้ป่วยจากสาธารณรฐัประชาธปิไตยประชาชนลาวนิยมมารบัการ

รกัษาโรคทัว่ไปทีโ่รงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ ปีละประมาณ 5,000-6,000 ราย และมา

รบัการผ่าตดัน่ิวถุงน้ําดปีีละมากกว่า 600 ราย ทําให้เกดิผลสบืเน่ืองทางบวกด้านเศรษฐกจิและ

สงัคม โดยสรา้งรายไดใ้หป้ระเทศ โรงพยาบาลมสีภาพคล่องสามารถนําเงนิมาใช้ประโยชน์เพื่อ

การพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และช่วยสรา้งเสรมิความสมัพนัธไ์ทย-ลาวใหแ้น่นแฟ้นยิง่ขึน้ 

  

4.3.3  เสียงของผูร้บับริการ 

เพื่อให้ไดข้อ้มลูเชงิลกึในมุมมองของผูร้บับรกิาร ผู้วจิยัได้ทําการสมัภาษณ์ผูร้บับรกิาร

ของโรงพยาบาล จาํนวน 2 ราย ผูร้บัการสมัภาษณ์รายที ่1 คอื ผูป้่วยมะเรง็เต้านม ทีม่ปีระวตัิ

การรกัษาโรคเบาหวานและความดนัโลหติสูง ส่วนผูร้บัการสมัภาษณ์รายที ่2 คอื ผูป้่วยมารบั

การฝงัเขม็รกัษาอาการปวดหลงั ซึง่ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์ผูร้บับรกิารสรปุได ้ดงัน้ี 
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1) เหตุผลสาํคญัทีท่าํใหผู้ป้ว่ยมาใชบ้รกิารหรอืมารบัการรกัษาทีโ่รงพยาบาลน้ี  

เพราะเป็นโรงพยาบาลในอําเภอทีส่ามารถรกัษาไดทุ้กอย่าง บา้นอยู่ทีอ่ําเภอน้ีทําให้สะดวก ไม่

ตอ้งเดนิทางไปไกล 

2) ความรูส้กึทีม่ต่ีอโรงพยาบาล ผูร้บับรกิารการเหน็ว่า ทีน่ี่มเีครือ่งมอือุปกรณ์ 

ที่ทนัสมยั มพีร้อมทุกอย่างเหมอืนโรงพยาบาลใหญ่ เช่น เครื่องเอ็กซเรย์ เครื่องอลัตราซาวด ์

เครื่องวดัความดนั เครื่องตรวจการทํางานของหวัใจ  ทําให้ไม่ต้องเดนิทางไปโรงพยาบาลที่

จงัหวดั  นอกจากน้ี ทีแ่ผนกฝงัเขม็มกีารทําอาหารอร่อยๆ ใหผู้ป้่วยรบัประทาน ผูร้บับรกิารรูส้กึ

พอใจมาก และผูร้บับรกิารยงัแนะนําใหเ้พื่อนๆ ทีม่อีาการเจบ็ปว่ยใหม้ารกัษาทีน่ี่ 

 

ถ้าใครเป็นอะไรก็จะมารักษาที่โรงพยาบาลที่น่ีหมด หมอ (ผู้อํานวยการ

โรงพยาบาล)  ให้หมอฝีมอืดีๆ  เก่งๆ หมอชํานาญๆ มารกัษาให้ บางคนก็มา

เดอืนละครัง้ สองครัง้ อาทติย์ไหนจะมหีมออะไรจะมา เค้าจะมปีระกาศบอก

ก่อน เช่น วนัเสารห์มอตา วนัอาทติยห์มอฟนั คนไขม้ากนัเยอะ  

 

3)  ความคดิเหน็ต่อการบรกิารของโรงพยาบาล ในปจัจบุนัโรงพยาบาลมกีาร 

พฒันาขึน้มาก มกีารบรหิารจดัการทีด่ใีนเรื่องขัน้ตอนการรบับรกิาร ทัง้ๆ ทีม่ผีูม้ารบับรกิารเป็น

จาํนวนมาก ในการมาพบแพทยแ์ต่ละครัง้จงึไม่ต้องรอนาน และสําหรบัผูป้่วยทีอ่ายุ 70 ปีขึน้ไป 

จะมบีรกิารช่องทางลดั ทําให้ผูป้่วยสูงอายุได้รบัความสะดวกเป็นอย่างมาก และประการสําคญั

คอืบุคลากรผูใ้หบ้รกิารเอาใจใส่ผูป้ว่ยเป็นอยา่งด ี  

4) บรรยากาศการทาํงานของบุคลากรผูใ้หบ้รกิารเป็นบรรยากาศทีด่ ีมรีะเบยีบ 

ในการทํางาน  ปฏบิตังิานด้วยความสุข พยาบาลหน้าตายิม้แยม้แจ่มใส  มกีารเดนิมาทกัทาย

ผูป้ว่ยและญาต ิมาถามว่าจะไปไหน วนัน้ีมาทาํอะไรบา้ง และใหค้าํแนะนําดว้ยความเตม็ใจ  
5) กจิกรรมทีเ่สรมิสรา้งความรูใ้หแ้ก่ผูร้บับรกิาร ผูร้บับรกิารใหข้อ้มลูว่าในกลุ่ม 

ผูป้่วยเบาหวานมกีารสอนการปฏบิตัติวัทีต่กึตรวจเบาหวาน    เรื่องโภชนาการ  การออกกําลงั

กาย สอน มปีระมาณ 1 ชัว่โมง  ระหว่างกจิกรรมการสอนจะการพูดคุยทกัทายกนักนั ทําใหรู้ส้กึ

สนุก   เหมอืนไดม้าเจอเพื่อน ทาํใหผู้ป้ว่ยมสีุขภาพจติด ีไมเ่ครยีด 

6) โครงการหรอืกจิกรรมของโรงพยาบาลทีเ่ป็นประโยชน์ต่อผูร้บับรกิารและ 
ชุมชน  คอืการทีม่ทีมีสุขภาพจากโรงพยาบาล หรอื อสม. ไปเยีย่มบา้น ในกรณีของ อสม. จะไป

ไต่ถามทุกข์สุขตามบ้านให้การช่วยเหลือต่างๆ ในส่วนของทีมสุขภาพ จะมหีมอ พยาบาล 

เจา้หน้าทีอ่ื่น และ อสม .ไปดว้ยกนัเป็นทมี โดยการออกหน่วยแต่ละครัง้มกีารเลีย้งอาหารผู ้การ

บรกิารเช่นน้ีเป็นประโยชน์แก่คนในชุมชนมาก ดงัคาํบอกเล่าของผูร้บับรกิารรายหน่ึงว่า 
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ทีห่น่วยเคา้กจ็ะมอีอกตรวจวดัสายตาใหเ้รา เพราะกลวัเราจะมอีาการเบาหวาน

ขึน้ตา หมอออกไปบ่อย จะเวยีนกนัไป เดอืนน้ีไปหมู่  1 เดอืนน้ีไปหมู่  2 ถ้า

อยากเชค็เบาหวานเคา้กเ็ชค็ให ้และสอนการออกกําลงักาย … เวลาอําเภอมงีาน

ใหญ่ๆ อยา่งงานหลวงพ่อองคต์ือ้ โรงพยาบาลกจ็ะมหีน่วยปฐมพยาบาลออกไป 

 

7) ขอ้เสนอแนะ ผูร้บับรกิารตอ้งการใหโ้รงพยาบาลสรา้งตกึสงูๆ จาํนวนหอ้ง 

ผู้ป่วยจะได้มากขึ้น มีอาคารให้จอดรถกว้างขึ้น โดยเห็นว่า ณ ตอนน้ีห้องผู้ป่วยน้อยไป     

อย่างไรกด็ ีผูร้บับรกิารรบัทราบว่าปจัจุบนัโรงพยาบาลกําลงัมกีารก่อสรา้งอาคารเพิม่เตมิ  และ

โดยส่วนตนคดิว่าจะรกัษาที่น่ีตลอดไป เพราะสะดวกใกล้บ้าน ไม่ต้องเดนิทางไปไกล  และให้

การรกัษาไดด้ ีแพทย ์พยาบาล  และบุคลากรอื่นๆ ใหก้ารดแูลเอาใจใส่เป็นอยา่งด ี

 จากการสมัภาษณ์ผู้รบับรกิารและญาตพิอสรุปได้ว่า โดยภาพรวมผู้รบับรกิารพงึพอใจ

โดยเหน็ว่าในปจัจุบนัโรงพยาบาลมกีารพฒันาคุณภาพในทุกๆ ดา้น ทัง้อาคารสถานที ่คุณภาพ

ของการรกัษา ระบบงาน และการบรกิาร ประชาชนเกอืบทัง้หมดที่อาศยัอยู่ในอําเภอท่าบ่อมา

รบัการรกัษาทีโ่รงพยาบาลแห่งน้ี โดยไม่คดิจะเปลีย่นไปรกัษาทีอ่ื่น และมกัจะชกัชวนบอกต่อให้

ญาตแิละเพื่อนๆ มารบัการรกัษาทีน่ี่ 

 

  4.3.4  คณุลกัษณะเด่นขององคก์าร    

หลงัจากทีไ่ดศ้กึษาขอ้มลูในรปูของเอกสาร การสมัภาษณ์เชงิลกึผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญัของ

โรงพยาบาล บุคลากรของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั และผู้รบับรกิาร ผู้วจิยัประมวลได้ว่า 

คุณลกัษณะทีโ่ดดเด่นของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ คอื 1) การนํา

องคก์ารอยา่งมวีสิยัทศัน์  2) ศกัยภาพดา้นการรกัษาพยาบาล และ 3) ความเป็นเลศิดา้นบรกิาร   

ในส่วนของการนําองคก์ารอยา่งมวีสิยัทศัน์ เกดิจากความสามารถของผูนํ้าสูงสุดซึง่เป็น

ผู้บรหิารที่มภีาวะผู้น มคีวามกล้าเสี่ยง มคีวามคดิสรา้งสรรค์ และคดินอกกรอบ การบรรลุ

วสิยัทศัน์จาํเป็นตอ้งอาศยัความรว่มมอืจากทุกฝา่ยในองคก์าร ผูนํ้าจงึไดป้ลูกฝงัแนวความคดิว่า 

“ทุกคนในองคก์ารคอืเพื่อนร่วมงานกนั” การดําเนินการภายใต้ค่านิยมหลกั T C P H   โดยใช ้

TCPH Leadership Excellence Model (ภาพที ่4.14)  เป็นกลวธิไีปสู่เป้าประสงคข์ององคก์าร  
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Best Practice & Benchmarking 

Vision, Mission, and Values (VMV) 

เป้าหมายทางกลยุทธ์ 

 
การประเมนิผล 

KPI ระดบัองคก์ร 

KPI ระดบัฝา่ย/งาน 

KPI พนกังาน 

เป้าประสงค ์ และ 

การวดัผล 

 

แผนปฏบิตัิการ 
ลูกคา้ และผูม้สีว่นไดส้่วนเสยี 

ค่านิยมหลกัขององคก์าร 

T   C   P   H 

ระบบรายงาน 

-แบบรายงานประจาํเดอืน  

-แผนพฒันาสว่นบคุคล  

-แบบประเมนิผลงานรายคน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.14  TCPH Leadership Excellence Model 

แหล่งท่ีมา  ศูนยค์ุณภาพ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ, 2555. 

 

ผูนํ้าได้ตัง้วสิยัทศัน์ว่าภายในระยะเวลาไม่เกนิ 10 ปี  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช 

ท่าบ่อจะเป็นโรงพยาบาลภาครฐัสมยัใหม่ที่ก้าวหน้ามากที่สุดในภูมภิาค และต้องการพฒันาให้

โรงพยาบาลมฐีานะเป็นสถาบนั (Institute) เพราะผู้นําและทมีนําต่างเชื่อตรงกนัว่า โรงพยาบาล

อําเภอไมจ่าํเป็นตอ้งดอ้ยกว่าโรงพยาบาลจงัหวดั มคีวามเป็นไปไดท้ีโ่รงพยาบาลอําเภอสามารถ

จะมศีักยภาพมากกว่าโรงพยาบาลจงัหวดั ทัง้น้ีผู้นํา ทมีนํา และบุคลากรมคีวามมุ่งมัน่ที่จะ

พฒันาองค์การให้เจรญิรุดหน้าเพื่อก้าวสู่ความเป็นเลิศด้วยการใช้ Best Practice และ 

Benchmarking ในการขบัเคลื่อนใหเ้กดินวตักรรม  

กลวธิหีน่ึงทีม่สี่วนช่วยในการนําองค์การอย่างมวีสิยัทศัน์คอื การทบทวนและปรบัปรุง

กลยุทธเ์ป็นประจาํทุกปี   เมื่อวนัที ่ 24 ตุลาคม 2555  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อได้

ประชุมทบทวนและแก้ไขแผนปฏบิตักิารตามยุทธศาสตร ์ประจําปี 2556  ซึ่งบงัเอญิตรงกบั

ช่วงเวลาทีผู่ว้จิยัไปเกบ็รวบรวมขอ้มลูภาคสนาม ผูว้จิยัไดร้บัเกยีรตใิหเ้ขา้ร่วมประชุมและไดท้ํา

การสงัเกตแบบมสี่วนร่วม พบว่า ผูเ้ขา้ประชุมประกอบดว้ย ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล บุคลากร
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ระดับบริหาร และผู้ร ับผิดชอบจดัทํายุทธศาสตร์ทัง้ 6 เรื่อง จํานวนรวม 44  คน โดย

ผู้อํานวยการเป็นประธานการประชุม ส่วนผู้รบัผิดชอบในการจดัประชุมคือ ศูนย์คุณภาพ  

รูปแบบการประชุมเป็นการประชุมเชิงปฏิบัติการ มกีารแบ่งกลุ่มออกเป็น 6 กลุ่ม ตาม

ยุทธศาสตร ์คอื 1)  ระบบการบรหิารการจดัการ 2) การพฒันาการตลาดเพื่อเพิม่รายไดแ้ละ

ความพงึพอใจของลูกคา้ 3) การเพิม่ประสทิธภิาพการบรกิารทีท่นัสมยัได้มาตรฐาน 4) การ

จดัระบบบรหิารการเงนิและการบญัช ี  5) การบรหิารและพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ และ 6) การ

สรา้งความเชื่อมโยงด้านบรกิารสุขภาพในชุมชนอย่างยัง่ยนื ในช่วงเชา้เป็นการแบ่งกลุ่มระดม

ความคดิ ช่วงบ่ายเป็นการนําเสนอผลการประชุมกลุ่ม ก่อนการประชุมกลุ่ม ผู้อํานวยการได้

กล่าวเปิดการประชุมและกล่าวถึงวตัถุประสงค์ในการประชุมทบทวนและปรบัปรุงกลยุทธ ์

รวมถงึผลลพัธท์ี่ต้องการจากการประชุมครัง้น้ี ประเดน็สําคญัทีผู่้อํานวยการเน้นยํ้าคอื แผนแต่

ละแผนที่จะยกเลกิ ปรบัปรุง หรอืแผนทีเ่สนอขึน้มาใหม่นัน้ต้องสามารถอธบิายในเชงิทฤษฎไีด้

ว่า “SWOT” คอือะไร โดยการอธบิายจะตอ้งใชข้อ้มลูทีเ่ป็นจรงิ มฉิะนัน้แลว้แผนยุทธศาสตรข์อง

องค์การจะด้อยประสทิธภิาพ สําหรบับรรยากาศในการประชุมกลุ่ม เป็นการให้สมาชกิทุกคน

ร่วมแสดงความคดิเห็น  ใช้แผนยุทธศาสตร์ปี 2555 เป็นเอกสารประกอบการประชุม โดย

พจิารณาในประเดน็ของผลการปฏบิตัติามแผนงานหรอืโครงการแต่ละกลยุทธ์ (Tactic) และ

แผนงานที่จะดําเนินการในปีงบประมาณ 2556 ซึ่งอาจจะเพิ่มเติมหรอืปรบัลดเพื่อความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ในช่วงของการนําเสนอผลการประชุมในแต่ละ

ยทุธศาสตร ์ไดเ้ปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้ประชุมใหข้อ้เสนอแนะและแสดงความคดิเหน็  ซึง่ผูเ้ขา้ประชุม

ส่วนใหญ่ให้ความสนใจและรบัฟงัผลการประชุมกลุ่ม โดยเฉพาะผู้อํานวยการโรงพยาบาลให้

ความสาํคญัต่อการจดัทาํแผนยทุธศาสตรข์องโรงพยาบาลมาก พจิารณาจากการคํากล่าวในช่วง

เปิดการประชุมทีว่่า  "เรื่องแผนกลยุทธม์นัเป็นเรื่องของอนาคต เป็นเรื่องความเป็นความตาย

ของพวกเรานะครบั ขอใหพ้วกเราตัง้ใจทํากนัหน่อย”  และผูอ้ํานวยการอยู่ร่วมตลอดการประชุม 

ตัง้แต่เริม่จนเสร็จสิ้นการประชุมแม้กระทัง่ช่วงเวลาประชุมกลุ่ม โดยทําหน้าที่รบัฟงัผลการ

ประชุมและให้ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบักจิกรรมหลกัของแผนงาน ส่วนการกํากบัตดิตามผลการ

ดําเนินการขององค์การ ผู้นําและทมีนําไดต้ิดตามจากทมีนิเทศและทมีตดิตามการดําเนินงาน

ตามแผนกลยุทธ ์(Strategic Oversight Team: SOT) มกีารรายงานผลทุกไตรมาสเพื่อปรบัปรุง

หรอืแก้ไขกลยุทธ์หากผลการดําเนินการไม่ไดต้ามเป้าหมาย นอกจากน้ี ยงัตดิตามผลงานด้วย

การเดนิพบปะบุคลากรประจาํสปัดาห ์ เพื่อสรา้งความสมัพนัธก์บับุคลากร รวมถงึรบัทราบและ

สนองตอบต่อความตอ้งการ ปญัหา อุปสรรคในการปฏบิตังิาน 

สําหรบัการถ่ายทอดทศิทางขององคก์าร มกีารจดัเวทเีพื่อให้ผูนํ้าได้พบปะกบั

บุคลากรทุกคน ปีละ 2 ครัง้ๆ ละ 2 รุ่น (บุคลากรต้องสบัเปลีย่นหน้าทีใ่นการดูแลผูป้่วย) โดย

ครัง้แรกจดัในช่วงตน้ปีงบประมาณ เป็นการสื่อสารทศิทางและเป้าประสงคข์ององคก์าร ครัง้ที ่2 
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จดัในช่วงกลางปีงบประมาณ เป็นการประเมนิผลการดําเนินงานและการปรบัเปลีย่นใหส้อดรบั

กบัสถานการณ์ นอกจากน้ี ผู้นํายงัสื่อสารให้บุคลากรทราบถงึแนวคดิเรื่องการเพิม่รายได้ ลด

รายจ่าย เพิม่ผลผลติ เพิม่จํานวนลูกค้า และการบรหิารจดัการทรพัยากรที่ดเีพื่อความมัน่คง

ทางการเงนิขององค์การ ซึง่มผีลสบืเน่ืองต่อฐานะความเป็นอยู่ของทุกคนในองค์การ เพราะใน

ปีงบประมาณ  2552 โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชท่าบ่อเคยประสบกบัวกิฤตการณ์ทาง

การเงนิ แต่กส็ามารถฟนัฝ่าวกิฤตใินครัง้นัน้มาได ้โดยอาศยัความร่วมมอืจากทุกคนภายใต้การ

นําของผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลคนปจัจุบนั จนกระทัง่ตัง้แต่ปีงบประมาณ 2553 จนถงึปจัจุบนั

โรงพยาบาลมตีวัเลขทางบญัชเีป็นดา้นบวกมาโดยตลอด ตามคาํกล่าวทีว่่า 

 

ปี 52 เราตดิลบ เป็นปีที่วกิฤตขิองกระทรวงสาธารณสุข ผมถอืว่าวกิฤตเป็น

โอกาส ...  เราก็มานัง่สมัมนากนั ทุกงานมาประชุมกนัโดยผมเป็นประธานและ

ให้นโยบายไปว่า ใหแ้ต่ละงานไปนัง่คุยกนัและไปช่วยกนัคดิว่า 1) เราจะเพิม่

รายได้อย่างไร 2) เราจะลดรายจ่ายอย่างไร เพื่อที่จะอยู่รอด แล้วทุกคนก็มา 

Present รวมกนั ต่างคนกต่็างเสนอความคดิเหน็ว่าอย่างนัน้ด ีอย่างน้ีด ีแลว้ก็

เกดิกระบวนการแกไ้ข เราพบว่าเรามจีดุอ่อนเยอะ มช่ีองว่างเยอะทีเ่รานึกไมถ่งึ  

 

สําหรบัศกัยภาพขององค์การด้านการรกัษาพยาบาล มพีื้นฐานมาจากแนวคดิที่ว่า

โรงพยาบาลอําเภอไมจ่าํเป็นตอ้งดอ้ยกว่าโรงพยาบาลจงัหวดั โรงพยาบาลอําเภอสามารถทีจ่ะมี

ศกัยภาพมากกว่าโรงพยาบาลจงัหวดัจงัหวดั  ทัง้น้ี ผูนํ้าต้องการเพิม่ศกัยภาพดา้นการรกัษา

และการบรกิารทีส่ามารถตอบโจทยข์องชุมชนได ้เพราะตระหนักถงึความเดอืดรอ้นของคนทีอ่ยู่

ในชนบททีม่มีากกว่าคนในเมอืง ศกัยภาพของโรงพยาบาลคอื การรกัษาโรคใหค้รอบคลุมมาก

ทีสุ่ด การมแีพทยเ์ฉพาะทางครบทุกดา้นเป็นการสรา้งความเชีย่วชาญในการรกัษาโรคทีซ่บัซอ้น 

จงึตอบสนองกบัการรกัษาแบบ Personal Medicine ซึง่เป็น Trend ใหม่ล่าสุดของการรกัษา 

ปจัจุบนัโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชท่าบ่อมกีารบรกิารต่างๆ  ได้แก่  ศูนยก์ารผ่าตดัน่ิวถุง 

หน่วยสลายน่ิวไต  หน่วยล้างไตทางช่องท้อง ศูนยร์กัษาโรคกระดูกและขอ้ ศูนยก์ารผ่าตดัต้อ

กระจก  ศูนยแ์พทยแ์ผนไทย ศูนยแ์พทยชุ์มชนท่าบ่อ และทมีตรวจสุขภาพเคลื่อนที ่ 

 ผู้นําองค์การทราบดีว่า หากโรงพยาบาลมีผลการรักษาที่ดี มีทีมการรักษาที่มี

ประสิทธิภาพ ย่อมทําให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจและมีความภักดีต่อองค์การ ในการน้ี 

โรงพยาบาลได้ทําการเฝ้าระวงัผลการรกัษาและความปลอดภยัของผู้ป่วยจากตวัชี้วดัด้านการ

ดแูลผูป้ว่ย  จดัตัง้ทมีดแูลผูป้ว่ยในแต่ละสาขา  ใชว้งจร PDCA  มาทบทวน ประเมนิ และพฒันา

กระบวนการดูแลรักษา ส่งเสริมการเรียนรู้โดยจดัให้มีการทบทวนผู้ป่วยที่มีปญัหาหรือมี

เหตุการณ์ที่ไม่พงึประสงค์ จดัหาเอกสารวชิาการและความรู้อย่างเพยีงพอทัง้ระดบัองค์การ 
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หน่วยงาน และบุคคล จดัใหม้กีารศกึษาดูงานทัง้ในและนอกจงัหวดั จดัทําแนวทางปฏบิตัใินการ

ดูแลผู้ป่วย และมกีารติดตามอย่างต่อเน่ือง สิ่งเหล่าน้ีล้วนมสี่วนช่วยเสริมศักยภาพของ

โรงพยาบาลใหม้คีวามแขง็แกรง่มากขึน้  

 อน่ึง ความเป็นทีนิ่ยมและน่าเชื่อถอืขององคก์ารพจิารณาไดจ้ากยอดผูป้่วยนอก (OPD) 

ที่ค่อยๆ เพิม่ขึ้น จนปจัจุบนัเป็นปีละประมาณเกือบ 50,000 ราย ส่วนผู้ป่วยใน (IPD) ปีละ

ประมาณ 500 ถึง 600 ราย ส่วนความสามารถในด้านความหนักของโรค ในปี พ.ศ. 2557 

องคก์ารไดค้่า CMI (Case Mixed Index) Score เท่ากบั 1.24 ซึง่ใกลเ้คยีงกบัโรงพยาบาล

จงัหวดั ทีม่คี่าประมาณ 1.5-1.6 Score (ค่าเฉลีย่ของโรงพยาบาลชุมชน ประมาณ 0.6-0.7)   

สําหรบัความเป็นเลศิดา้นบรกิาร เป็นการพฒันารปูแบบการบรกิารภายใต้แนวคดิของ 

Modern Hospital  เป็นการปรบักระบวนทศัน์การทํางานใหเ้ป็นแบบขา้ราชการยุคใหม่ ซึง่ต่าง

จากสมยัเก่าทีย่ดึมัน่และเครง่ครดัในกฎ ระเบยีบ ทีม่องเพยีงแค่ว่าการทํางานทีไ่ม่ผดิระเบยีบคอื

ข้าราชการที่ด ีแต่สําหรบัที่โรงพยาบาลแห่งน้ี การทํางานให้ลูกค้ามคีวามพงึพอใจสูงสุด คือ

ข้าราชการที่ด ีการทํางานไม่ผดิระเบียบเป็นแค่พื้นฐาน การที่จะก้าวลํ้านําสมยัจะต้องมกีาร

ทาํงานทีก่า้วไปอกีขัน้ นัน่คอื การทาํใหล้กูคา้พงึพอใจ ซึง่ผูนํ้าองคก์ารใหท้ศันะว่า  

 

เราแพ้เอกชน แค่การบรกิาร เรื่องการรกัษาเราไม่แพ้  เรื่อง Service ที่ภาค

ราชการแพ้เอกชน เพราะไปมวัยดึติดกบัเดมิๆ ว่าราชการ เราต้อง Service 

ไม่ได้ ต้องเป็นอะไรที่จ๊ะจ๋า ไม่ได้ประมาณน้ี ซึ่งมนัเป็นแนวคิดที่ผิดมาก 

เพราะว่าเราอาชีพบรกิารเหมอืนเอกชนเลย ไม่ได้แตกต่างกับโรงพยาบาล

เอกชน ทําไมไปปล่อยให้เค้าเอาแต่คนไข้กลุ่ม High กลุ่มลูกค้าตลาดบนไป

โรงพยาบาลเอกชนหมดเลย แลว้ทาํไมเราจะรกัษาแต่คนไขร้ะดบัล่างล่ะ 

 

ด้วยวธิคีดิอนัชาญฉลาดของผู้นํา จงึกําหนดให้ ปี พ.ศ.ปี 2551-2553 เป็นปีแห่งการ

พฒันาการบรกิารลูกค้า โดยทําการว่าจ้างบรษิัทเอกชนที่เป็นมอือาชพีมาร่วมทําแผนพฒันา

บุคลากร เพื่อการบรกิารใหลู้กคา้มคีวามพงึพอใจสูงสุด  ทัง้น้ี การปฐมนิเทศและการจา้งงาน

บุคลากรใหม่จะเน้นยํ้าถงึพนัธสญัญาต่อการเป็นพลเมอืงทีด่แีละต่อการบรกิารทีเ่ป็นเลศิ  มกีาร

เปิดรบัขอ้รอ้งเรยีนผ่านตู้รบัคํารอ้งเรยีน และ Web Board หากพบบุคลากรทีม่พีฤตกิรรมทีข่ดั

ต่อจรยิธรรมและขดัต่อพนัธสญัญาในการบรกิารทีเ่ป็นเลศิ จะรายงานต่อผูอ้ํานวยการทนัที ่โดย

ผูอ้ํานวยการมหีน้าทีต่ ัง้คณะกรรมการสวบสวนขอ้เทจ็จรงิ ซึง่หากพบว่ามคีวามผดิจรงิจะลงโทษ

ตามระเบยีบราชการ    อกีทัง้ผูนํ้าไดก้ําหนดใหบุ้คลากรทุกคนต้องทกัทายผูป้่วยหรอืญาตอิย่าง

น้อย วนัละ 3 ราย และหวัหน้างานต้องเขา้เยีย่มผูป้่วยในหอผูป้่วยทุกเชา้เพื่อสรา้งความอบอุ่น

ใจกบัลูกค้าเหล่านัน้ รวมถึงได้กําหนดให้ศูนย์ลูกค้าสมัพนัธ์ โทรศพัท์ติดต่อสอบถามปญัหา
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สุขภาพต่างๆ ในผูป้่วยที่จาํหน่ายแล้ว  นอกจากน้ี ยงัมกีารสํารวจความพงึพอใจ ความไม่พงึ

พอใจ ความต้องการและความคาดหวงัของลูกค้าปีละ 2 ครัง้ และนําผลทีไ่ดจ้ากการสํารวจมา

ปรบัปรุงและพฒันาบรกิารให้ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า เช่น การปรบัปรุงภูมทิศัน์ 

การปรบัปรุงห้องสุขาของผู้ป่วยและญาต ิการจดัให้มเีครื่องมอืในการให้บรกิารอย่างเพยีงพอ

และพรอ้มใชใ้นการดแูลผูป้ว่ย เป็นตน้   สาํหรบัการประเมนิความต้องการของลูกคา้อกีแบบหน่ึง

ทีผู่นํ้าองคก์ารนํามาใช ้คอื การคดิว่าตวัเองเป็นผูร้บับรกิาร โดยต้องรูส้กึว่าตวัเรานัน้เป็นคนไข ้

หรอืเป็นญาตขิองคนไข ้เขา้มาในโรงพยาบาลแลว้มคีวามต้องการอย่างไร การพยายามคดิอย่าง

น้ี จะทําใหรู้ว้่าลูกคา้ต้องการอะไร และเมื่อทราบความต้องการของลูกคา้ องคก์ารกพ็ยายามทํา

ใหไ้ดต้ามนัน้ ในส่วนของบุคลากรมกีารปรบัปรุง เปลีย่นแปลงเพื่อการบรกิารที่เป็นมติร เพราะ

ผู้นําองค์การเชื่อว่า นอกจากสภาพแวดล้อมภูมทิศัน์ต้องสวยแล้ว คนก็ต้องสวยด้วย ดงันัน้ 

โรงพยาบาลจงึมนีโยบายใหบุ้คลากรผูห้ญงิทุกคนแต่งหน้ามาทํางาน มกีารปรบัเปลีย่นสเีสือ้สูท

เพื่อใหด้สูดใส สบายตาแก่ผูพ้บเหน็   

จะเห็นว่า ทัง้หมดที่กล่าวมาเป็นการจัดบริการเพื่อตอบสนองความต้องการของ

ผู้รบับริการ สร้างความประทับใจด้วยบรกิารที่เป็นมิตร และให้บริการที่เป็นเลิศเทียบเท่า

โรงพยาบาลเอกชน อย่างไรก็ด ีองค์การมไิด้ละเลยความสําคญัของบุคลากร พจิารณาได้จาก

การจดัสถานที่ให้สะดวกต่อการปฏบิตังิาน การจดัอุปกรณ์และสิง่อํานวยความสะดวกในการ

ทํางาน อาท ิการจดัหาอุปกรณ์การแพทยท์ี่ทนัสมยั   การจดัหอผูป้่วยทีอ่ํานวยความสะดวกให้

บุคลากรโดยม ีNurse Station หอ้งทํางาน หอ้งน้ํา หอ้งรบัประทานอาหาร  นอกจากน้ี ยงัมกีาร

เสรมิแรงใหแ้ก่บุคลากรทีม่ผีลงานดสีามารถทําไดต้ามเป้าหมาย ไดร้บัคําชมจากลูกคา้ ดว้ยการ

ให้รางวลัและเชดิชูเกียรติในรูปแบบต่างๆ อาทิ จดหมายชื่นชม ประกาศเกียรติคุณ ยกย่อง

ชมเชย เพราะหากบุคลากรไมม่คีวามสุขในการทาํงาน ย่อมไม่สามารถใหบ้รกิารเป็นทีพ่อใจของ

ลกูคา้ได ้ดงัคาํกล่าวของผูนํ้าว่า “เราอยากใหเ้จา้หน้าทีม่คีวามสุขในสโลแกนทีว่่า Win-Win-Win 

Policy คอื ประชาชนไดร้บับรกิารด ีมคีวามพงึพอใจ เจา้หน้าทีม่คีวามสุข และองคก์ารมคีวาม

เขม้แขง็และยัง่ยนื” 

จากการการเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยวธิกีารต่างๆ ผูว้จิยัประมวลไดว้่าปจัจยัสําคญัทีท่ําให้

องคก์ารประสบความสาํเรจ็ มดีงัน้ี 

1) อตัลกัษณ์ของผูนํ้าดา้นการนําองคก์ารอยา่งมวีสิยัทศัน์ ความสามารถใน 

การบริหาร การใช้หลักธรรมาภิบาล ความกล้าคิดและกล้าทําในเรื่องที่ย ังประโยชน์แก่

ผูร้บับรกิารและความอยู่ดมีสีุขของบุคลากร กอรป์กบัเป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการสรา้งสรรค ์

คดินอกกรอบ สิ่งเหล่าน้ีในตวัผู้นําทําให้โรงพยาบาลมสีถานะการเงนิที่ม ัน่คง มบุีคลากรที่มี

ความสามารถ และโรงพยาบาลมกีารพฒันาแบบกา้วกระโดด 
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2) ศกัยภาพของโรงพยาบาลทีเ่หนือกว่าการเป็นโรงพยาบาลชุมชน การม ี

แพทยเ์ฉพาะทางทีส่ามารถรกัษาโรคทีย่ากและซบัซอ้น การมเีครื่องมอืแพทยท์ีท่นัสมยั รวมถงึ

การจดัอาคารสถานทีเ่ป็นสดัส่วน สะอาด ปลอดภยั และคํานึงถงึความสะดวกในการใชง้าน ทํา

ใหผู้ร้บับรกิารนิยมมารบัการรกัษาทีโ่รงพยาบาลแห่งน้ี และมกีารบอกต่อผูอ้ื่น 

3) ความเป็นเลศิดา้นบรกิาร การใส่ใจและใหค้วามสาํคญักบัผูร้บับรกิาร ม ี

การสร้างค่านิยมการมุ่งเน้นลูกค้าเพื่อให้ทุกคนบรรลุพนัธกิจความมุ่งมัน่ให้บริการที่ดีที่สุด 

ผนวกกบัการส่งเสรมิให้บุคลากรไดร้บัความรู ้การฝึกอบรมและการศกึษาดูงานด้านการบรกิาร

อย่างต่อเน่ือง ผลงานเชงิประจกัษ์คอืผลการสํารวจความพงึพอใจของลูกคา้อยู่ในระดบัสูง และ

ไดร้บัการกล่าวขวญัถงึในดา้นบรกิารทีเ่ป็นเลศิทดัเทยีมกบับรกิารของโรงพยาบาลเอกชน 

4) การใหค้วามสาํคญักบัคนในองคก์าร ผูนํ้าใหคุ้ณค่าและเหน็ว่าบุคลากร 

ทุกคนมคีวามหมายต่อองคก์าร มกีารปลูกฝงัค่านิยมเรื่องการทํางานเป็นทมี การมสี่วนร่วมและ

ความผกูพนัต่อองคก์าร ทาํใหเ้กดิทมีงานทีแ่ขง็แกรง่โดยเฉพาะในกลุ่มผูบ้รหิารระดบักลาง ซึง่มี

ความสาํคญัเป็นเสมอืนโซ่ขอ้กลางช่วยขบัเคลื่อนความสาํเรจ็ใหก้บัองคก์าร 

5) ความรว่มมอืและการสนบัสนุนจากชุมชน  ศกัยภาพของโรงพยาบาลดา้น 

การรกัษาพยาบาล และความเป็นเลศิด้านการบรกิาร ก่อใหเ้กดิความศรทัธาแก่คนทัว่ไป ด้วย

ความรัก ความศรัทธา และความไว้เ น้ือเชื่อใจที่คนในชุมชนและคณะบุคคลต่างๆ มีต่อ

โรงพยาบาล ทาํใหไ้ดร้บัการสนบัสนุนงบดา้นกําลงัทรพัยแ์ละอุปกรณ์ต่างๆ รวมถงึกําลงัแรงงาน 

ที่ส่งเสรมิให้โรงพยาบาลสามารถให้บรกิารผู้ป่วยอย่างมปีระสทิธภิาพ ได้มาตรฐาน ปลอดภยั 

และเป็นกําลงัใจใหบุ้คลากรมุง่มัน่พฒันาบรกิารใหด้ยีิง่ขึน้ 
 

4.3.5  วฒันธรรมองคก์าร  

ด้วยเจตนารมณ์ที่มุ่งหวงัให้โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชท่าบ่อเป็นที่พึ่งแรกและที่

สุดท้ายของผู้ป่วย โรงพยาบาลจงึได้พฒันาศกัยภาพทัง้ด้านการรกัษาและคุณภาพบรกิารให้

ตอบโจทยค์วามต้องการของลูกค้าให้มากทีสุ่ด  เหน็ได้จากค่านิยมหลกัที่ผู้นําได้ปลูกฝงัให้คน

องคก์าร คอื TCPH (T: การทํางานเป็นทมี  C: การมุ่งเน้นลูกคา้  P: การมสี่วนร่วมและความ

ผูกพนัต่อองคก์ร และ H: การเรยีนรูแ้ละนวตักรรม)  มสี่วนสําคญัในการนําพาโรงพยาบาลสู่

องคก์ารทีเ่ป็นเลศิ  

ด้วยเหตุที่องค์การให้ความสําคญักบัลูกค้า บุคลากร และนวตักรรม ดงันัน้ ในการจดั

เวทใีหผู้้อํานวยการไดพ้บกบับุคลากรทุกคนทีก่ําหนดจดัขึน้เป็นประจาํปีละ 2 ครัง้ๆ สิง่ที่ผูนํ้า

องคก์ารเน้นยํา้อยูเ่สมอคอื คุณภาพบรกิารและพฤตกิรรมบรกิารซึง่เกี่ยวขอ้งโดยตรงกบัค่านิยม

เรือ่งการมุ่งเน้นลูกคา้ โดยไดต้ัง้กตกิาว่า บุคลากรแต่ละคนจะต้องทกัทายผูร้บับรกิารอย่างน้อย

วนัละ 3 คน ซึ่งเป็นกติกาที่ปฏบิตัิได้ง่ายๆ แต่มคีุณค่าต่อผู้รบับรกิารเป็นอย่างยิง่ ปจัจุบนั

บุคลากรส่วนใหญ่ได้ปฏบิตัิกตกิาน้ีอย่างเป็นกจิวตัร จนเป็นพฤตกิรรมปกตทิี่พบเหน็ได้ทัว่ไป 
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เมื่อบุคลากรพบผู้ป่วยหรอืญาตริะหว่างทางเดนิจะมกีารทกัทายและให้คําชี้แนะถงึขัน้ตอนการ

รบับรกิารหรอืสถานทีใ่หบ้รกิาร  การกําหนดกตกิาน้ีบนพืน้ฐานของการคํานึงถงึจติใจและเขา้ใจ

ความรูส้กึของผูร้บับรกิารว่า การเขา้มาในสถานทีใ่หญ่ๆ ทีไ่ม่คุน้เคย จะทําตวัไม่ถูก และยิง่เป็น

ผู้มารบับรกิารครัง้แรกๆ จะยิง่ไม่ทราบว่า จะต้องไปติดต่อกบัใครตรงไหน หากมบุีคลากรไป

ถามหรอืทกัทาย เขาจะมคีวามรูส้กึภูมใิจและสบายใจมากขึน้ นอกจากน้ี สิง่ที่ผูนํ้าองคก์ารเน้น

ยํา้มาโดยตลอด คอื ตอ้งการใหผู้บ้รหิารระดบัสงูและระดบักลางประพฤตปิฏบิตัเิป็นต้นแบบหรอื

เป็นแบบอย่างทีด่ใีหแ้ก่ลูกน้อง โดยเฉพาะเรื่องของการบรกิาร ดงัคํากล่าวทีว่่า “ผมพยายาม

สื่อสารกบัทมีบรหิารให้ได้ว่า คุณต้องไปแปลให้มนัเป็นรูปธรรม คําว่า Customer Focus คอื

อะไร ไมไ่ดพ้ดูมาลอยๆ มนัตอ้งพดูกบัคนไขด้ีๆ  ต้องดูแลคนไขด้ีๆ  ต้องมสีต ิสถานทีเ่ราใหญ่โต 

ใหเ้คา้จบัตอ้งได ้ว่าเราดแูลเคา้ด ีมสีิง่อํานวยความสะดวก”  ผลของการสื่อสารเรื่องน้ีดว้ยตนเอง

อย่างเป็นกิจวตัร ก่อให้เกิดความตระหนักรู้ในใจของบุคลากรระดบับรหิาร ดงัคํากล่าวของ

หวัหน้างานรายหน่ึง ซึง่สนบัสนุนความคดิและความคาดหวงัของผูนํ้าว่า “สิง่ทีโ่รงพยาบาลอยาก

ได้ก็คอื การ Service คนไข ้การบรกิารที่มมีาตรฐาน และก็ภาพลกัษณ์สวยงาม ตัง้แต่อาคา

สถานที่ สิง่แวดล้อม การแต่งกายของเจา้หน้าที่ต้องสวยไว้ก่อน พยาบาลต้องใส่หมวก ไม่ใส่

รองเทา้แตะ การพดูจาตอ้งด”ี  เช่นเดยีวกบับุคลากรระดบัปฏบิตักิารทีม่คีวามเขา้ใจในค่านิยม

เรือ่งการมุง่เน้นลกูคา้เป็นอยา่งด ีดงัคาํกล่าวทีว่่า 

  

เกี่ยวกับงานบริการ ทําอย่างไรไม่ให้เกิดข้อร้องเรียนต่างๆ ก็พยายามที่จะ

ป้องกนัไว้ให้ดทีี่สุด อย่างเช่นตกึ VIP หรอื Supper VIP ซึ่งเราคดิว่าความ

คาดหวงัของคนไขก้็จะมากกว่า ตกึทัว่ไปๆ เราก็จะมกีารบรกิารให้ดมีากขึน้นะ 

ทัง้ๆทีเ่ราคดิว่า เรากบ็รกิารดอียู่แลว้ แต่ว่าเรากต็้องทําใหม้ากขึน้ เพราะว่าจะได้

สนองต่อความคาดหวงัของเคา้ 

 

           ในส่วนของบุคลากร องคก์ารใหค้วามสําคญัไม่น้อยไปกว่าลูกคา้  ตามทศันะของผูนํ้า

องค์การ ทุกคนที่ทํางานในโรงพยาบาลแห่งน้ี ไม่ว่าจะเป็นข้าราชการ พนักงานราชการ 

ลูกจา้งประจาํ หรอืลูกจา้งชัว่คราว มสีถานะเท่ากนัคอืทุกคนลว้นเป็นพนักงานของโรงพยาบาล 

การมมีุมมองเช่นน้ีเพื่อมิให้เกิดความแปลกแยกและแตกต่างของคนในองค์การ อน่ึง ผู้นํา

ตอ้งการสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ารในบุคลากรทุกระดบั โดยเฉพาะในกลุ่มลูกจา้งชัว่คราวทีม่ ี

จาํนวนมากและมอีตัราการลาออกทีส่งูกว่าบุคลากรประเภทอื่น ตามคาํกล่าวของผูนํ้าองคก์ารว่า  

“ถ้าองค์กรจะ Success ได้นัน้ ลูกจา้งชัว่คราวจะต้องอยู่กบัเรานาน ต้องม ีEngagement เค้า

จะตอ้งม ีCareer Path ทีด่ ีเพราะว่า สถานะตําแหน่งของเคา้ไม่มัน่คง ในทางกลบักนัเคา้พรอ้ม

ที่จะไปเสมอ”  จากเดิมที่ลูกจ้างชัว่คราวในสมยัก่อนไม่มีการเพิ่มเงินเดือน ลูกจ้างบางราย
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ทํางานมาเป็นระยะเวลา 10 ปี แต่ไดร้บัเงนิเดอืนในอตัราเดมิมาตลอด จนกระทัง่ นายแพทย์

วัฒนา พารีศรี เข้ามารับตําแหน่งผู้อํานวยการโรงพยาบาล  จึงเริ่มมีการปรับปรุงและ

เปลีย่นแปลง โดยได้ทําการศกึษาระเบยีบเพื่อค้นหาช่องทางที่เป็นไปได้ พบระเบยีบขอ้หน่ึงที่

เปิดช่องไว้ว่า การจ้างพนักงานชัว่คราวเป็นมติของคณะกรรมการบริหาร ซึ่งโรงพยาบาล

สามารถดําเนินการไดไ้ม่ยาก คณะกรรมการบรหิารโรงพยาบาลจงึมมีตใิห้เพิม่ค่าตอบแทนการ

ปฏบิตังิานของลูกจา้งชัว่คราว โดยไม่ได้ใชค้ําว่าเพิม่เงนิเดอืนเพราะสญัญาการจา้งเป็นแบบปี

ต่อปี เพยีงแต่ในการทําสญัญาจ้างในปีต่อมา ทางโรงพยาบาลได้ปรบัอัตราเงนิเดอืนเพิม่ให้

ลูกจ้างคนเดิม โดยผู้นําเห็นว่า ผู้ใดก็ตามที่ทํางานให้กับองค์การ  ในแต่ละปีย่อมมีความ

เชีย่วชาญเพิม่ขึน้ ดงันัน้ องคก์ารจงึตอ้งเพิม่ค่าตอบแทนใหพ้วกเขา เพราะคนกลุ่มน้ีต่างมภีาระ

ค่าใช้จ่าย การใช้ชวีิตประจําวนัเช่นเดยีวกับข้าราชการ ซึ่งมกีารปรบัเงนิเดอืนเพิ่มขึ้นทุกปี 

แนวคดิและวธิปีฏบิตัเิช่นน้ีได้นํามาใช้ในโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อก่อนที่กระทรวง

สาธารณสุขจะคําสัง่ให้เพิม่เงนิเดอืนในกลุ่มลูกจา้งชัว่คราวประมาณ 5 ปี  สําหรบัทศันะของ

บุคลากรระดบับรหิารเป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบัผู้นําองค์การ โดยเห็นว่าเงนิเดอืนและค่า

วชิาชพี รวมถงึค่าตอบแทนการทํางานล่วงเวลาของโรงพยาบาลรฐับาลนัน้น้อยมาก เมื่อเทยีบ

กบัโรงพยาบาลเอกชน แต่นับเป็นโชคดทีี่ผู้นําองค์การจดัสรรในสิง่ที่พอเหมาะพอควรให้แก่

บุคลากร อาท ิสวสัดกิาร ความยดืหยุน่ในการทาํงาน การดาํเนินการในส่วนน้ีทําผูนํ้าใหไ้ดใ้จคน

ในองคก์าร โดยเฉพาะในบุคลากรรุ่นใหม่ๆ ถงึแมง้านจะหนักกป็ฏบิตังิานอย่างเตม็ทีแ่ละเตม็ใจ 

เมือ่ผูว้จิยัไปสอบถามเรือ่งน้ีกบับุคลากรระดบัปฏบิตักิาร กไ็ดร้บัคาํตอบในทาํนองเดยีวกนัว่า 

 

ผอ. ท่านจะเป็นคนเก่ง ขยนั และสนับสนุนลูกน้อง ดูแลเรื่องของสวสัดกิาร มี

การสอบถามตลอดเวลาว่า บุคลากรต้องการอะไรบ้าง ขาดอะไรบ้าง จะมกีาร

ถามทุกปี มกีารใส่ใจลูกน้องทุกคน .... บุคลกิท่านก็จะเงยีบขรมึ แต่ถ้าคุยด ีก็

จะใจดี ท่านดูแลให้เรามขีวญักําลงัใจ ให้ความสําคญักับผลงานและการขึ้น

เงนิเดอืน ท่านใหค้วามสาํคญักบัเรือ่งน้ีมาก 

 

สาํหรบัการสรา้งความผกูพนัเป็นสิง่ทีผู่นํ้าและทมีนําของโรงพยาบาลมคีวามเหน็ตรงกนั

ว่าเป็นสิง่จาํเป็นต่อองค์การ การปรบัขึน้เงนิเดอืนใหลู้กจา้งชัว่คราว การจดัสรรสวสัดกิารต่างๆ 

ให้แก่บุคลากร ท้ายที่สุดสิง่เหล่าน้ีจะไปตอบโจทยเ์รื่องความผูกพนัต่อองค์การซึ่งเป็นค่านิยม

เรื่องหน่ึงของโรงพยาบาล  สําหรบัทมีดา้นทรพัยากรบุคคลของโรงพยาบาล (HR Team) เป็น

ทมีหน่ึงทีต่้องทํางานหนัก เพราะต้องวเิคราะห์สาเหตุการลาออกของพนักงานว่าเกดิจากอะไร 

พบว่า ส่วนใหญ่ตอ้งกลบัไปดแูลบดิามารดา หรอืยา้ยตามครอบครวั  แต่มสี่วนหน่ึงทีล่าออกจาก

โรงพยาบาลน้ีแล้วไปอยู่โรงพยาบาลเอกชน ทําให้องค์การต้องยอ้นกลบัมามองว่าโรงพยาบาล
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เอกชนมอีะไรเหนือกว่าองค์การ เหตุใดองค์การจงึยงัดงึคนกลุ่มน้ีไว้ไม่ได ้ ดงันัน้ ในส่วนของ

การสร้างความภกัดีต่อองค์การ นอกจากการสอบถามความต้องการของบุคลากรทุกปีแล้ว 

ในช่วงเทศกาลโรงพยาบาลมกีารจ่ายค่าตอบแทน 2 เท่า เช่น ปกตจิ่ายค่าปฏบิตังิานล่วงเวลา 

เวรละ 650 บาท แต่ช่วงเทศกาล เพิ่มเป็นเวรละ 1300 เป็นต้น เพราะโดยปกติแล้วในช่วง

เทศกาลทุกคนตอ้งการวนัหยดุ ไม่มใีครอยากปฏบิตังิานหรอืขึน้เวร จงึต้องใหค้่าตอบแทนตาม

ความเสยีสละ ซึง่การดาํเนินการตามทีก่ล่าวมาขา้งต้นสรา้งความพงึพอใจใหบุ้คลากร และสรา้ง

ความภกัดต่ีอองค์การ ดงัคํากล่าวของผู้ให้ข้อมูลที่สําคญัรายหน่ึงว่า “ที่น่ีดนีะครบั เฉลี่ยแล้ว

ค่าตอบแทน เมื่อก่อนโรงพยาบาลเอกชนที่ผมอยู่ ก็คือใกล้เคียงกัน เมื่อเทียบแล้วที่น่ีได้

มากกว่าดว้ยซํ้า แลว้กม็วีนัหยดุทีเ่ยอะกว่า ผมคดิว่าจะไมย่า้ยไปไหนแลว้ครบั” 

ในส่วนของวถิกีารทาํงานของโรงพยาบาลแห่งน้ีจะมลีกัษณะผสมผสานระหว่างความไม ่

เป็นทางการกบัความเป็นทางการ  บุคลากรระดบัปฏบิตักิารให้ขอ้มลูว่า ในเรื่องของระบบงาน

ส่วนใหญ่ค่อนขา้งเป็นทางการ โดยจะเน้นการตดิต่อสื่อสารทีเ่ป็นลายลกัษณ์อกัษร  มกีารบนัทกึ 

มรีะบบการติดต่อที่ชดัเจน เช่น ขัน้ตอนการใช้โทรศัพท์จะมขี้อกําหนดว่าเวลารบัโทรศัพท์

จะต้องพูดอย่างไร การรายงานผู้ป่วยควรรายงานอย่างไร ใช้เกณฑ์ไหนในการรายงานเพื่อ

ป้องกนัขอ้ผดิพลาด ป้องกนัการหลงลมื ซึ่งเป็นนโยบายจากฝ่ายบรหิาร  สอดคล้องกบัคําพูด

ของบุคลากรระดบับรหิารทีว่่า “ถ้าเรื่องวชิาการทีเ่ป็นทางการ เรากต็้องเป็นทางการหน่อย บาง

ทถี้ามปีญัหาหน้างานเราก็จะเรยีกประชุม ถ้าเลก็ๆ น้อย ๆ เราก็คุยกนัแบบกนัเอง” และเมื่อ

ผูว้จิยัสอบถามความเหน็ของบุคลากรระดบับรหิารว่า วถิกีารทํางานแบบใดจะช่วยใหง้านสําเรจ็

มากกว่ากนั ก็ได้รบัคําตอบว่า สําหรบัโรงพยาบาลแห่งน้ีการทํางานแบบไม่เป็นทางการและใช้

สมัพนัธภาพส่วนตวัจะได้รบัความร่วมมอืเป็นอย่างด ีและได้ผลดกีว่าการทํางานแบบทางการ 

นอกจากน้ี การกระทําเชงิสญัลกัษณ์ก็เป็นสิง่หน่ึงที่ช่วยโน้มน้าวจติใจคนทํางานใหฮ้กึเหมิและ

เอาจริงกับงานมากขึ้น ซึ่งเหตุการณ์น้ีได้เกิดขึ้นมาแล้ว ตอนเตรยีมการขอรบัรองคุณภาพ

โรงพยาบาล ดงัคาํกล่าวของบุคลากรระดบับรหิารว่า  

 

เรื่อง Accredit พอเราทุกคนเบื่อหน่ายมาก แต่ผู้อํานวยการไปตฆี้องที่องค์

หลวงพ่อตื้อแล้วเราจะร่วมไมร้่วมมอืกนัแล้วนะ  พี่ไปชวนใครมา เค้าให้ความ

รว่มมอืดมีาก เคา้มาช่วย เช่นคุณหมอ ทีไ่ม่เคยมายุ่งกก็ลบัมาด ีผอ.ลัน่ฆอ้งว่า

ตอ้งเอาจรงิ เคา้มารมุกนัหมด 

 

 ในทํานองเดยีวกนัผูนํ้าองคก์ารยอมรบัว่า วฒันธรรมการทํางานของคนในโรงพยาบาล

ส่วนใหญ่มลีกัษณะแบบไม่เป็นทางการและใช้ความสมัพนัธ์ส่วนตวัเป็นพืน้ฐานของการทํางาน 

โดยปกตแิลว้ผูนํ้าเป็นคนยดืหยุ่นในการทํางาน  แต่มอียู่เพยีงเรื่องเดยีวทีผู่นํ้าองคก์ารจะจดัการ
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ขัน้เดด็ขาดและยอมไมไ่ด ้คอืการประพฤตผิดิในเรื่องของการฉ้อโกงหรอืการคอรปัชัน่ หากเป็น

เรื่องบุคลากรทํางานผดิพลาดบ้างเพราะภาระงานหนักจะไม่มกีารลงโทษรุนแรง โดยผู้นํา

องคก์ารและบุคลากรระดบัหวัหน้าฝา่ยพยายามสรา้งวฒันธรรมการทํางานทีไ่ม่สรา้งภาวะกดดนั

ให้กบัคนทํางาน กล่าวคือ ไม่ว่าจะเกิดเหตุการณ์อะไรต้องมกีารพูดคุยสอบถาม เพราะการ

สอบถามหรอืการได้พูดคุยจะทําให้คู่กรณีที่อยู่ในเหตุการณ์ได้มโีอกาสชี้แจง ถ้าเหตุการณ์นัน้

เพิง่เกดิขึน้เป็นครัง้แรกและเป็นเรือ่งไมเ่หนือบ่ากว่าแรงกจ็ะไมม่กีารลงโทษ เป็นเพยีงการพูดคุย

ทาํความเขา้ใจและใหค้ําแนะนํา แต่ถ้าเหตุการณ์ในลกัษณะเดมิยงัเกดิขึน้อกี จงึจะมกีารลงโทษ

แบบเป็นขัน้ตอน การดาํเนินการดงักล่าวเป็นการผ่อนปรนในระดบัหน่ึงเพื่อไม่ใหบ้รรยากาศการ

ทํางานเคร่งเครยีดเกนิไป  โดยผูนํ้าใหท้ศันะว่า “ผมว่าอนัน้ี (Informal) สําคญันะ สําคญักว่า 

Formal คอืผมคดิว่าพื้นฐานจรงิๆ แล้วน่ี บรรยากาศในการทํางานต้องมคีวามสมัพนัธ์ คอืถ้า

บรรยากาศการทํางานมนัดี ทํางานไม่ได้ทะเลาะเบาะแว้งกนัอย่างน้ีผมว่าทํางานอะไรมนัก ็

Success ไปหมด”  สอดคล้องกบัขอ้มูลของบุคลากรระดบับรหิารที่กล่าวถงึกรณีที่เกดิปญัหา

ผูป้่วยเสยีชวีติ จะมกีารประชุมพูดคุยกนัด้วยบรรยากาศทีส่รา้งสรรค ์โดยไม่หาตวัผู้กระทําผดิ 

เพราะความผดิพลาดคอืความเป็นจรงิที่ต้องยอมรบั คนทีท่ําผดิพลาดย่อมมคีวามเจบ็ปวด การ

บ่งชีต้วัผูก้ระทําผดิจะทําให้ทุกคนไม่กลา้เปิดใจทีจ่ะคุยกนั  การประชุมจงึเป็นการคน้หาสาเหตุ

ว่าปญัหาน้ีเกดิขึน้จากอะไร และจะป้องกนัไมใ่หเ้กดิขึน้อกีไดอ้ยา่งไร  

 อยา่งไรกต็าม โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อเป็นองคก์ารหน่ึงทีป่ระสบภาวะเรือ่ง 

ความสมัพนัธ์ของคนเฉกเช่นองค์การทัว่ไป บุคลากรระดบับรหิารรายหน่ึงให้ข้อมูลว่า มอียู่

ช่วงหน่ึงความสมัพนัธ์ระหว่างหน่วยงานไม่ค่อยดนีัก เมื่อเทยีบกบัแต่ก่อนที่โรงพยาบาลยงัมี

ขนาดเลก็ บุคลากรมเีพยีง 200 คน การทํางานราบรื่นประสานงานและช่วยเหลอืงานกนัไดห้มด 

แต่เมื่อองคก์ารเตบิใหญ่ขึน้ บุคลากรเพิม่เป็น 400 คน ก็เริม่ทํางานแบบงานใครงานมนั ในช่วง

นัน้องค์การต้องพยายามสรา้งความเขา้ใจและดําเนินการสมานฉันท์ด้วยการจดักจิกรรมต่างๆ 

อาท ิการแข่งขนักฬีาส ี การจดักจิกรรมพฒันาองคก์าร (OD: Organization Development) ซึง่

สอดคล้องกบัข้อมูลที่ได้จากบุคลากรระดบับรหิารอีกรายที่กล่าวถึงการจดักิจกรรม OD ในปี 

พ.ศ. 2555 ว่ามุ่งเน้นการพฒันาจติใจพฒันาคนมากกว่าองคค์วามรู ้ เน่ืองจากบุคลากรบางคน

ในองคก์ารเกดิขอ้ขดัแยง้  แต่องคก์ารสามารถทําใหค้นสองคนทีท่ะเลาะกนัมาคนืดกีนั ดว้ยการ

เชิญวิทยากรภายนอกมาจดักิจกรรมเรื่อง “พลงักลุ่มและความสุข” โดยช่วงแรกเริม่ในกลุ่ม

กรรมการบรหิารก่อน เมือ่เหน็ว่าไดผ้ลคอื กรรมการบรหิารมกีารปรบัทศันคตจิงึไดนํ้าไปใชก้บั

ลูกน้อง  ครัน้เมื่อจบกิจกรรมน้ีทําให้สมัพนัธภาพของคู่กรณีขึ้น และยอมรบัที่จะอยู่ด้วยกนัได้

โดยไม่ต้องเปลี่ยนตวัเอง เพยีงแต่เข้าใจว่าตนเองจะต้องอยู่ร่วมกบัผู้อื่นด้วยวธิไีหน เป็นการ

เปลีย่นวธิคีดิและทศันคตขิองคนทีจ่ะทาํงานรว่มกนั  
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 จากการได้สัมผัสกับบุคลากรทุกระดับและการสังเกตบรรยากาศการทํางานใน

โรงพยาบาล ผูว้จิยัพบว่าความโดดเด่นของบุคลากรอยูท่ีบุ่คลกิภาพและการแต่งกาย และวถิกีาร

ทํางานแบบพี่น้องหรือวัฒนธรรมแบบครอบครัว  เมื่อก้าวเข้ามาที่แผนกผู้ป่วยนอกของ

โรงพยาบาลภาพทีเ่หน็คอืผูใ้หบ้รกิารแต่งหน้าและแต่งกายดว้ยสูทสฟ้ีาสดใสคลุมทบัชุดทํางาน

พรอ้มกบับุคลกิทีเ่ป็นมติรยิม้ทกัทายผู้ป่วยและใหบ้รกิารอย่างใส่ใจ ซึ่งผู้วจิยัได้ขอ้มูลว่าที่เป็น

เช่นน้ีมาจากแนวคดิของผูนํ้าทีต่อ้งการใหอ้งคก์ารน้ีดสูวยงามทัง้สภาพแวดลอ้ม ภูมทิศัน์ อาคาร

สถานที่ และผู้ให้บรกิาร โดยผู้นําได้ปรบัวธิคีดิการทํางานแบบใหม่ในองค์การ เป็นการลบทิ้ง

ภาพเดิมๆ ที่ว่าผู้ให้บริการในโรงพยาบาลของรัฐจะต้องขรึม เคร่งเครียด หรือพูดจาไม่

อ่อนหวาน  วิธีการปรบัเปลี่ยนเริม่จากการถ่ายทอดวิธีคดิของผู้นํา การอบรมหลกัสูตรการ

พฒันาบุคลกิภาพใหแ้ก่บุคลากร และการศกึษาดูงานในโรงพยาบาลเอกชนทีม่ชีื่อเสยีงดา้นการ

บรกิาร โดยผู้นําเชื่อว่าการปรบับุคลกิภาพและการแต่งกายของบุคลากรใหดู้เรยีบรอ้ยสวยงาม 

เป็นการเปลีย่นแปลงทีลู่กค้าสมัผสัได ้เป็นความประทบัใจขัน้แรก (First Impression) และถ้า 

First Impression ด ีขัน้ตอนต่อไปกจ็ะดตีามไปดว้ย สําหรบัวฒันธรรมองคก์ารแบบพีน้่องหรอื

ครอบครวัไดเ้กดิขึน้มานาน ตัง้แต่โรงพยาบาลยงัมคีนทํางานไม่มากเท่าปจัจุบนั วฒันธรรมการ

ทาํงานแบบน้ีเอือ้ใหเ้กดิการดูแลและเกื้อกูลกนันอกเหนือจากเวลาทํางาน ผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญัทัง้

ในกลุ่มบุคลากรระดบับรหิารและระดบัปฏิบตัิการกล่าวตรงกันถึงสมัพนัธภาพแบบพี่น้องที่

เป็นมาแต่ดัง้เดิม ทําให้การทํางานส่วนใหญ่มีลักษณะไม่ค่อยเป็นทางการ แต่งานก็เกิด

สมัฤทธผิล ดงัคาํกล่าวของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารว่า 

 

วฒันธรรมองคก์ารของทีน่ี่เราจะอยู่กนัแบบครอบครวั รกัใคร่ปรองดอง เหมอืน

จะมกีารช่วยเหลอืกนั เวลาขดัแยง้กนัโรงพยาบาลเราจะมหีน่วยงานกลางไกล

เกลี่ย แต่บางครัง้ถ้าบางตกึมปีญัหาทีรุ่นแรงก็จะมาพูดคุยกนั ก็จะมคีนมาไกล่

เกลีย่และกําหนดการแกป้ญัหารว่มกนั จะเหมอืนเอาตกึทีม่ปีญัหามาคุยกนั 

 

 ดว้ยวถิกีารอยูร่ว่มกนัในลกัษณะน้ี ทําใหใ้นกรณีทีม่กีารกระทําผดิจงึมกัไม่มกีารลงโทษ

ที่รุนแรง โดยเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวกบัอุบตักิารณ์การให้บรกิาร จะมฝี่ายไกล่เกลี่ยทําการสบืสวน

ก่อนการลงโทษโดยยึดกฎในการปฏิบัติ ถ้าทําผิดตามกฎจริงๆ ก็ต้องรบับทลงโทษตาม

ข้อกําหนด แต่ถ้าเป็นเรื่องที่ไม่หนักหนาสาหัสหรือพอช่วยเหลือกันได้ก็จะไกล่เกลี่ย

ประนีประนอมให้ตามสมควร สําหรบัการหล่อหลอมวฒันธรรมองค์การให้กบับุคลากรใหม ่

อนัดบัแรกจะเริม่จากแผนกทีบุ่คลากรใหมป่ฏบิตังิาน โดยบุคลากรรุ่นพีจ่ะใหค้วามเป็นกนัเองกบั

คนใหม่ ให้ความเอื้ออาทร สอนงานด้วยการบอกขัน้ตอนการทํางานอย่างละเอียด และให้

คาํปรกึษาในเรือ่งทีต่อ้งการทราบ ซึง่จะทําใหค้นใหม่รูส้กึอบอุ่นใจ คลายความเครยีด และความ
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วติกกงัวล รวมถงึค่อยๆ เรยีนรูง้านและซมึซบัวฒันธรรมองคก์ารแบบน้ีไปทลีะน้อยโดยไม่รูต้วั 

เมื่อผู้วจิยัสบืค้นต่อไปว่าหากพบบุคลากรใหม่ไม่ดําเนินตามวฒันธรรมองค์การได้แก้ไขด้วย

วธิกีารใด ก็ได้รบัคําตอบว่า การปฏบิตัิตามที่กล่าวมาใช้ได้ผลกบัคนส่วนใหญ่ แต่ก็มบี้างที่

บุคลากรบางรายไม่ซมึซบัวฒันธรรมในวถิขีององค์การ ซึ่งวธิกีารแก้ไขคอื พยายามกระตุ้นให้

เขาเห็นความสําคญั และชี้ประเด็นให้เห็นว่าสิ่งอะไรดีๆ ที่รุ่นพี่ประพฤติปฏิบตัินัน้เกิดผลดี

อย่างไร เช่น พฤตกิรรมบรกิารที่ใส่ใจเรื่องคุณภาพการบรกิาร การพฒันาบุคลกิภาพ เป็นต้น  

นอกจากน้ี องคก์ารไดห้ล่อหลอมบุคลากรปจัจุบนัใหจ้รรโลงวฒันธรรมในแบบทีเ่ป็นอยู่ โดยการ

จดักิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บุคลากรได้ใช้เวลาอยู่ร่วมกันอย่างสร้างสรรค์นอกเหนือจากเวลา

ทาํงาน  อาท ิการจดัตลาดนดัความรู ้ ตลาดนดัจาํหน่ายสนิคา้ราคาถูก การจดัเลีย้งอาหารเดก็ที่

สถานสงเคราะห์ กจิกรรมจติอาสาที่ผนวกกบัการพฒันาคุณธรรม และจติอาสาแบบท่องเที่ยว 

ผลลัพธ์ที่เห็นได้ชัดเจนจากการจดักิจกรรมดังกล่าวคือ การมีส่วนร่วม ความสามคัคี และ

สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 

 ในส่วนของการสรา้งค่านิยมองค์การเรื่องการเรยีนรูแ้ละนวตักรรมเป็นพืน้ฐานของการ

เกดิวฒันธรรมนวตักรรม ซึง่เกดิจากแนวคดิของผูนํ้าทีต่อ้งการสรา้งบุคลากรใหเ้ป็นนักคดิ และมี

ความกล้าในการนําเสนอ ในช่วงแรกๆ ได้เปิดช่องทางให้ทุกคนสามารถเสนอความคดิได้ผ่าน

กล่องรบัความคิดของผู้รบับรกิารที่มอียู่ในแต่ละหน่วยงาน แต่ในตอนนัน้ไม่ค่อยมคีนเสนอ

ความคดิ ต่อมาในปี พ.ศ. 2555 ผูนํ้าไดป้รบักลวธิโีดยการแต่งตัง้คณะกรรมการดา้นนวตักรรม 

และเสนอจา่ยรางวลัเป็นเงนิใหเ้รื่องละ 100 บาท เพื่อเป็นการจงูใจ แต่ในช่วงแรกๆ กย็งัไม่ค่อย

มคีนส่งเช่นเคย  ต่อมาเริม่มคีนส่งมา 2 เรื่อง เมื่อคณะกรรมการไดร้บัเรื่องกจ็่ายเงนิใหต้ามทีไ่ด้

ประกาศไว ้หลงัจากนัน้มหีน่วยงานหน่ึงส่งมา 12 เรื่อง และไดร้บัเงนิ 1200 บาท จงึทําใหเ้กดิ

กระแสและตื่นตวัมากขึน้ บางหน่วยงานส่งมาถงึ 21 เรื่อง เมื่อพบว่าการพจิารณาจ่ายเงนิไม่ได้

ขึน้อยู่กบัความยากของงานแต่เป็นการจ่ายใหทุ้กเรื่องที่ส่งเขา้มา ณ ตอนน้ีทุกหน่วยงานไดส้่ง

กนัครบ เหน็ไดจ้าก ภายในระยะเวลา 2 สปัดาห ์มเีรือ่งส่งเขา้มาประมาณ 300 เรื่อง  นอกจากน้ี 

ถ้าเรื่องที่ส่งเข้ามาผ่านการพิจารณาแล้วเห็นสมควรไปดําเนินการจดัทําเป็นโครงการโดยมี

คณะกรรมการช่วยดูแลการเขยีนโครงการในลกัษณะของการพฒันาแบบวงจร PDCA เจา้ของ

ผลงานจะไดร้บัค่าตอบแทนเพิม่อกี จาํนวน 500 บาท และถ้าเรื่องส่งประกวดภายในองคก์าร

แล้วชนะก็จะได้รางวลัตามเกณฑ์การประกวดและมโีอกาสได้รบัการคดัเลอืกไปนําเสนอหรอื

ประกวดผลงานภายนอกองคก์ารต่อไป ซึง่บุคลากรระดบับรหิารใหข้อ้มลูว่า “ทีเ่ราต้องทําแบบน้ี

เพราะเราวเิคราะห์แล้วว่า เจา้หน้าทีเ่ราจะมกีําลงัใจมากเมื่อมแีรงกระตุ้นหรอืแรงจงูใจ หลงัๆ 

ไม่ใช่เป็นการแข่งขนั เป็นการแข่งกบัตวัเอง ถ้าอยากได้รางวลักต็้องไปต่อ โดยไม่ต้องแข่งกบั

ใคร เงนิมนัอาจไม่เยอะ แต่ขวญักําลงัใจสําคญักว่า” นอกจากน้ี โรงพยาบาลยงัมวีฒันธรรม

องคก์ารทีเ่น้นความทนัสมยัในวถิแีบบคนเมอืง คนในโรงพยาบาลมกีารใชเ้ทคโนโลยมีากขึน้ มี
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การใช้สื่อสงัคมออนไลน์เพื่อสื่อสารเรื่องงานผ่านแอพพลเิคชัน่ต่างๆ อาทิ เฟสบุ๊ค ไลน์ซึ่งดู

กลมกลนืไปกบัภาพลกัษณ์ของโรงพยาบาลทีต่กแต่งใหดู้สวยงามและสะดวกสบาย  บุคลกิภาพ

และการแต่งกายทีส่ดใสของบุคลากร   

เมือ่วเิคราะหว์ฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อตามตวัแบบ 

ระดบัชัน้วฒันธรรมองคก์ารของ Schein  พบว่า ค่านิยมองคก์ารทีโ่รงพยาบาลไดร้ะบุไว ้4 เรื่อง

ตามอักษรย่อขององค์การ คอื TCPH เป็นวฒันธรรมในระดบัสิง่ประดิษฐ์ (Artifacts) ที่

โรงพยาบาลตอ้งการสื่อใหเ้หน็ตวัตนขององคก์าร ส่วนวถิกีารปฏบิตัขิองคนส่วนใหญ่ในองคก์าร

โดยเฉพาะเรื่องการมุ่งเน้นลูกคา้ (C) เป็นวฒันธรรมในระดบัค่านิยม (Values) สําหรบัรปูแบบ

วฒันธรรมองค์การเมื่อเทยีบเคยีงกบัตวัแบบวฒันธรรมองค์การ 4 ประเภทของ Daft พบว่า 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อมวีฒันธรรมองค์การโน้มเอียงไปทางด้านวฒันธรรมการ

ปรบัตัว ซึ่งเป็นคุณลกัษณะของผู้นําเชิงกลยุทธ์ในการดําเนินการกระตุ้นค่านิยมที่ส่งเสริม

ความสามารถขององค์การ อันจะนําไปสู่การตอบสนองของพฤติกรรมใหม่ บุคลากรของ

วฒันธรรมประเภทน้ีมอีิสระในการตัดสินใจและกระทําการเพื่อให้บรรลุความต้องการใหม่ๆ 

รวมถงึมุง่เน้นค่านิยมการตอบสนองความต้องการของลูกคา้ ดงัจะเหน็ไดจ้ากการทีโ่รงพยาบาล

มุ่งพฒันาคุณภาพทัง้ดา้นการรกัษาและการบรกิาร เพื่อตอบสนองต่อความเดอืดรอ้นและความ

ทุกขย์ากอนัเน่ืองมาจากความเจบ็ป่วยของประชาชนในพื้นที่มศีกัยภาพในด้านการรกัษาโรคที่

ซบัซ้อน  ส่วนการมอีิสระในความคดิและการได้รบัโอกาสให้นําความคิดสู่การปฏิบตัิเป็นสิ่ง

สาํคญัทีส่่งเสรมิวฒันธรรมนวตักรรม นอกจากน้ี โรงพยาบาลยงัมลีกัษณะของวฒันธรรมสมัพนัธ์

เกื้อกูล ซึ่งมสีถานที่ทํางานที่เป็นกัลยาณมติร และมองบุคลากรเป็นเสมอืนคนในครอบครวั 

ลกัษณะที่โดดเด่นของวฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูล ได้แก่ ความร่วมมอื ความเอื้ออาทร ความ

ยุตธิรรม และความเสมอภาคทางสงัคม ซึง่พบว่าโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อใหก้าร

ดูแลบุคลากรอย่างเท่าเทยีมและทัว่ถงึ รวมถงึสร้างความมัน่ใจว่าบุคลากรทุกคนที่ทํางาน  ณ 

โรงพยาบาลแห่งน้ีจะได้รบัสวสัดกิารที่น่าพอใจ จุดน้ีนับเป็นสิง่สําคญัสิง่หน่ึงที่ทําให้บุคลากร

สรา้งผลผลติ และองคก์ารมผีลติภาพเพิม่ขึน้  รวมถงึช่วยหล่อหลอมใหบุ้คลากรมใีจร่วมกนัสรา้ง

โรงพยาบาลให้มีชื่อเสียง มีมาตรฐาน ผลจากวิถีการปฏิบัติทัง้หมดที่กล่าวมา ยังผลให้

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชท่าบ่อสามารถนําพาองค์การก้าวสู่ความสําเร็จและเป็น

โรงพยาบาลชุมชนในระดบัแถวหน้า 

  

4.3.6 การจดัการความรู ้ 

การจดัการความรูเ้ป็นองค์ประกอบหน่ึงทีนํ่าไปสู่การเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ืองและการสรา้ง

นวตักรรม โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อใหก้ารสนับสนุนการดําเนินงานจดัการความรู้

อย่างเต็มที่  เพราะผู้นําองค์การตระหนักดวี่าการจดัการความรูม้ปีระสทิธผิลจะส่งเสรมิให้เกดิ
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องค์การเรยีนรู้ซึ่งเป็นค่านิยมหลกัเรื่องหน่ึงของโรงพยาบาล การดําเนินการจดัการความรู้

เริม่ต้นจากการตัง้คณะทํางานเพื่อรบัผดิชอบ  แต่ยงัไม่มกีารออกแบบกระบวนการจดัการ

ความรูใ้นภาพรวมขององคก์าร โดยผู้รบัผดิชอบหลกัยอมรบัว่า “เราไม่มกีระบวนการทีช่ดัเจน

ตามตํารา แต่เราจะทําเป็นกิจกรรม ไม่ได้ทําออกมาชดัเจน ไม่มกีารออกแบบ Flow Chart  

เพราะตวัเองคดิว่าไม่อยากใหม้นัจรงิจงัมากเกนิไป ต้องการใหทุ้กคนกลา้ทีจ่ะมาแลกเปลีย่นกนั

มากกว่า” นอกจากน้ี การดําเนินงานจดัการความรูใ้นองคก์ารน้ียงัมขีอ้จาํกดับางประการ อาท ิ

มุมมองของบุคลากรส่วนหน่ึงเหน็ว่าสิง่ที่ทําอยู่ยงัไม่ใช่การจดัการความรูแ้บบรอ้ยเปอรเ์ซน็ต์ 

และบุคลากรส่วนใหญ่ยงัไม่เขา้ใจแนวคดิการจดัการความรู ้  สําหรบัสิง่ที่โดดเด่นในองค์การน้ี

คือ การใช้ทุกโอกาสเพื่อกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ อย่างไรก็ตาม ผู้วิจยัได้พยายาม

ประมวลขอ้มูลที่ได้จากโรงพยาบาลให้เชื่อมโยงกบักระบวนการจดัการความรูท้ี่ได้กําหนดใน

กรอบแนวคดิแรกเริม่ของการศึกษาที่กําหนดไว้ว่า กระบวนการจดัการความรู ้ประกอบด้วย

ขัน้ตอนสําคญั 4 ประการคอื การสรา้งและแสวงหาความรู ้ การจดัเก็บและการเขา้ถงึความรู ้

การถ่ายโอนหรอืการแลกเปลีย่นความรู ้และการใชป้ระโยชน์จากความรู ้  ดงัน้ี 

1) การสรา้งและแสวงหาความรู ้ โรงพยาบาลยงัไมไ่ดก้ําหนดหลกัเกณฑใ์น 

การระบุความรูท้ี่จําเป็นขององค์การ ภาพของการสร้างความรู้ที่ตอบโจทยค์วามต้องการใช้

ความรู้ขององค์การจงึยงัไม่ชดัเจนนัก อย่างไรก็ตาม องค์การได้ค้นหาความรูท้ี่จําเป็นต่อการ

ปฏบิตังิานจากการส่งต่อปญัหาทีเ่กดิขึน้ภายในหน่วยงาน ซึง่บุคลากรระดบัปฏบิตักิารใหข้อ้มลู

ว่ามคีวามรูส้กึดต่ีอการทาํ KM ของโรงพยาบาล ความรูท้ีไ่ดจ้ากดําเนินกจิกรรมสามารถนําไปใช้

ไดจ้รงิ เพราะเป็นเรื่องทีเ่กดิจากปญัหาในเรื่องการดูแลผูป้่วย เช่น การใหเ้ลอืดผูป้่วย ไดม้กีาร

กระตุ้นให้ทบทวนเห็นความสําคญั วธิกีารดูแลเก็บรกัษาเลอืด และวธิปีฏบิตัิที่ถูกต้องในการ

เลอืดผูป้ว่ย เป็นตน้ 

2) การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้ ความรูส้่วนใหญ่ทีอ่งคก์ารไดส้รา้งและ 

แสวงหามา ไดจ้ดัเกบ็ในรปูเอกสารอเิลก็ทรอนิกส ์ โดยจดัเกบ็ไวใ้นคลงัความรูข้องโรงพยาบาล  

โดยทีค่วามรูส้่วนหน่ึงไดนํ้าไปจดัเกบ็ไวใ้น Website GotoKnow  แลว้ไดท้ําการ Link มาทีข่อง 

Website โรงพยาบาล ซึง่ใน Website ของโรงพยาบาล มคีลงัความรูข้อง KM สําหรบัจดัเกบ็

แนวปฏบิตัทิางคลนิิก (CPG: Clinical Practice Guideline) ระเบยีบปฏบิตัแิละขอ้ตกลงในการ

ปฏบิตัต่ิางๆ  โดยมผีูร้บัผดิชอบทีช่ดัเจนในการจดัเกบ็และปรบัขอ้มลูใหท้นัสมยั รวมถงึตกแต่ง

หน้า Website ใหส้วยงาม นอกจากน้ี ยงัไดจ้ดัทาํ Facebook ของThabo KM เพื่อสื่อสารผลงาน

ต่างๆ แต่บุคลากรส่วนใหญ่ยงัไมไ่ดใ้หค้วามสนใจเท่าทีค่วร 

  3) การถ่ายโอนหรอืการแลกเปลีย่นความรู ้ เป็นกจิกรรมหลกัในการดําเนินงาน

การจดัการความรูข้องโรงพยาบาล ทมีผู้รบัผดิชอบงาน KM ได้จดัการให้บุคลากรแต่ละกลุ่ม  

ได้มาพบปะคุยกนัเพื่อแลกเปลี่ยนปญัหาในการปฏบิตัิงานและช่วยกนัหาแนวทางแก้ไข ผ่าน
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ชุมชนนักปฏบิตัต่ิางๆ (Community of Practices: CoPs)  อาท ิ CoP ธนาคารเลอืด, CoP 

Palliative Care, CoP R2R, CoP ACS  และ CoP ฝ่ายบรหิารการพยาบาล ตวัอย่างเช่น ใน

การแลกเปลีย่นความรูข้อง CoP ACS (Acute Coronary Syndrome) ทีม่บีรรยากาศค่อนขา้งด ี

มกีารเชิญแพทย์มาเสรมิความรู้ทางวชิาการในการดูแลรกัษาพยาบาลผู้ป่วยโรคหวัใจ ซึ่งผู้

ปฏบิตักิารยงัมคีวามเขา้ใจไมต่รงในหลายประเดน็  นอกจากแลกเปลีย่นความรูท้างวชิาการแลว้ 

ยงัมกีารแลกเปลี่ยนเครื่องมอืเครื่องใช้ในการดูแลผูป้่วย อาท ิแผนกอุบตัเิหตุและฉุกเฉิน (ER)  

มกีารแลกเปลีย่นเครื่องควบคุมการใหส้ารละลายทางหลอดเลอืดดํา (Infusion Pump) กบัหอ้ง

ผูป้ว่ยหนกั (ICU) เน่ืองจากเครือ่งควบคุมการใหส้ารละลายทางหลอดเลอืดดํา (Infusion Pump) 

ของ ER เป็นเครื่องที่ซบัซ้อนไม่สะดวกต่อการใช้งาน ทางหน่วยงาน ICU จงึเสนอให้

แลกเปลี่ยนกัน โดยนําเครื่องที่ใช้ง่ายไม่ซับซ้อนไปให้แทน  ทัง้น้ี บุคลากรระดับบริหาร

ผูร้บัผดิชอบงาน KM ใหข้อ้มลูเพิม่เตมิว่า  “จรงิๆ มนัไม่จาํเป็นต้องเป็นเวททีีป่ระชุม แต่แค่กนิ

ขา้ว แล้วมปีญัหาก็คุยกนั  หรอืหาเวทนีัง่คุยกนั พยายามบอกเค้าว่า ให้สรา้งความสมัพนัธ์ใน

หน่วยงานก่อน แลว้การทาํงานมนัจะราบรืน่ พยายามใส่แบบน้ีใหเ้คา้ก่อน”  ดงันัน้ ในการพบปะ

พดูคุยกนัในบางครัง้อาจจะไมไ่ดเ้น้นทีต่วัองคค์วามรูห้รอืนวตักรรม แต่สิง่เป็นการนําเรื่องดีๆ  มา

คุยแลกเปลีย่นกนั โดยมกีารกําหนดหวัขอ้ในการพูดคุย การดําเนินการดงักล่าวนอกจากจะได้

ความคดิเหน็ดีๆ  แลว้ยงัเป็นการกระชบัสมัพนัธภาพในกลุ่มดว้ย นอกจากน้ี โรงพยาบาลไดเ้ขา้

ร่วมกลุ่ม KM ในระดบัจงัหวดัซึ่งมบุีคลากรของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัผู้รบัผิดชอบ

ประสานการดําเนินงาน เป็นเวทใีห้แต่ละโรงพยาบาลได้ไปพูดคุยกนัแลกเปลี่ยนในลกัษณะ

เพื่อนช่วยเพื่อน หรอืพีช่่วยน้อง  

  4) การใชป้ระโยชน์จากความรู ้จากการดําเนินกจิกรรมถ่ายโอนและแลกเปลีย่น

ความรู้ทําให้โรงพยาบาลมกีารนําความรู้ไปใช้ในการปฏบิตัิ และพฒันานวตักรรมที่ใช้ในการ

ทํางาน ดงัจะเห็นได้จากการแลกเปลี่ยนความรู้ใน CoP เครื่องมือแพทย์ ทําให้ได้คู่มอืการ

ปฏิบัติงานเรื่อง การซ่อมบํารุงเครื่องมอืที่ประกอบด้วย คู่มอืในการบํารุงรกัษาเครื่องมอืที่

สําคญัๆ วธิกีารซ่อมแซมในเบื้องต้น โดยบุคลากรที่ใช้คู่มอืน้ีเป็นผู้ปฏบิตัทิี่ต้องใชเ้ครื่องมอืใน

การทํางาน ซึ่งในแต่ละหน่วยงานจะมผีู้รบัผดิชอบดูแลเครื่องมอื การมคีู่มอืน้ีทําให้บุคลากรได้

เรยีนรูเ้ครือ่งมอืทีห่น่วยงานตนเองใชใ้นการทาํงาน   

 อน่ึง โรงพยาบาลไดม้กีารวดัผลลพัธ์ของการจดัการความรูจ้ากจาํนวนการจดักจิกรรม

การแลกเปลีย่น และการนําความรูไ้ปใชใ้นการปฏบิตั ิส่วนจาํนวนความรูแ้ละนวตักรรมยงัไม่ได้

มกีารจาํแนกประเภทและยงัไม่ได้กําหนดตวัวดั รวมถงึในการดําเนินกจิกรรมการแลกเปลี่ยน

ความรูส้่วนใหญ่ไม่ไดม้กีารจดบนัทกึเป็นหลกัฐาน รวมถงึยงัไม่ไดส้รุปบทเรยีนหรอืดําเนินการ

ถอดองคอ์งคค์วามรูอ้ยา่งเป็นรปูธรรม  อยา่งไรกด็ ีทมีผูร้บัผดิชอบ KM ไดต้ัง้เป้าหมายของการ
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จดัการความรู้ในเรื่องการดูแลคุณภาพของการปฏิบตัิงาน การดําเนินการจดัการความรู้ใน

หน่วยงาน การป้องกนัความเสีย่งและการจดัการความเสีย่งในการทาํงาน 

  

4.3.7  องคก์ารเรียนรู ้

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อใหค้วามสําคญัของการเป็นองคก์ารเรยีนรูด้ว้ยการ 

ระบุถงึเรื่องน้ีเป็นเรื่องหน่ึงในค่านิยม TCPH ของโรงพยาบาล  โดย H คอื Heart of Learning 

and Innovation (การเรยีนรูแ้ละนวตักรรม) ผูนํ้าต้องการใหโ้รงพยาบาลมคีุณลกัษณะของการ

เป็นองค์การเรียนรู้ อย่างไรก็ตาม ผู้นํารบัรู้สถานะขององค์การดีว่าบุคลากรส่วนใหญ่ของ

โรงพยาบาลอาจจะยงัไม่มสีมรรถนะครบถ้วนที่จะองคก์ารเรยีนรู ้แต่สิง่ทีผู่นํ้าคาดหวงัในขณะน้ี

คอื การใส่ใจเรื่องงาน การคดิวเิคราะห์ในเรื่องงานอยู่ตลอดเวลา และการมสีมาธใินการทํางาน 

ซึง่ผูนํ้าสงัเกตเหน็ว่าการทํางานของบุคลากรส่วนใหญ่ประมาณรอ้ยละ 60 ถงึ 70 ยงัเป็นการ

ปฏบิตังิานแบบประจํา (Routine) ไม่ได้การฝึกใช้ความคดิหรอืปรบัปรุงงานโดยองิกบัหลกัการ

หรอืทฤษฎมีากนัก ดงันัน้ สิง่ทีไ่ด้เริม่ดําเนินการและค่อนขา้งเหน็ผลอย่างเป็นรปูธรรมในเรื่อง

ของการเรยีนรู้ระดบับุคคลและการเรยีนรู้ของทมีคอื การกระตุ้นให้ทุกหน่วยงานได้มกีารคิด

ปรบัปรงุงานและเขยีนเสนอไปทีค่ณะกรรมการดา้นนวตักรรมของโรงพยาบาล ทัง้น้ี เรื่องทีเ่ขยีน

ส่งไปอาจจะเป็นนวตักรรม, CQI หรอืเรื่องใดกไ็ดท้ี่เมื่อนําไปปฏบิตัแิล้วทําใหเ้กดิการปรบัปรุง

หรอืพฒันางาน และมกีารใหร้างวลัแก่ผูเ้สนอความคดิทุกคน แมว้่าเรื่องนัน้จะสามารถนําสู่การ

ปฏบิตัไิดห้รอืไมก่ต็าม ดงัคาํกล่าวของผูนํ้าองคก์ารทีว่่า 

 

เราใช้คําว่า Innovation แต่ว่ามนัจะเป็นหรอืไม่เป็นช่างมนั ขอให้เค้าได้เสนอ

ความคดิมา แลว้เรากจ็ะมกีารปรบัตรงนัน้ตรงน้ีขึน้มา เราจะ Count ใหเ้รื่องละ 

100 บาท แต่ถ้ามนัดขีึ้นเราก็จะเอาไปพฒันาต่อยอดทํา ถ้าเราทําต่อเน่ือง

เรือ่ยๆ นะครบัมนักจ็ะฝึกคดิ 

 

อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาและวิเคราะห์ความเป็นองค์การเรยีนรู้ของโรงพยาบาล

สมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อมขีอ้คน้พบทีน่่าสนใจ ดงัน้ี 

4.3.7.1  รปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร 

 ดว้ยผูนํ้าของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อตระหนกัดวี่าการเรยีนรูแ้ละ 

นวตักรรม คอื หวัใจของความสําเรจ็ในการนําพาองค์การสู่ความเป็นเลศิ โรงพยาบาลมุ่งเน้น

การบรกิารทีด่ทีีสุ่ด และการรกัษาทีด่ทีีสุ่ดเท่าทีศ่กัยภาพของโรงพยาบาลจะพงึกระทําได ้เพื่อให้

ผู้รบับรกิารพงึพอใจ และเชื่อถือศรทัธาโรงพยาบาลมากที่สุด สิง่ดงักล่าวน้ีเป็นตวักระตุ้นให้

บุคลากรตระหนักว่าถ้าโรงพยาบาลต้องการจะไปให้ไกลที่สุด โรงพยาบาลต้องมกีารเรยีนรูใ้ห้
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มากทีสุ่ด เพื่อการบรกิารทีด่ทีีสุ่ด ดงันัน้  สิง่แรกทีผู่นํ้าองคก์ารใหค้วามสาํคญัคอืการส่งเสรมิการ

เรยีนรูเ้ร ือ่งการบรกิารทีเ่ป็นเลศิ โดยผูนํ้าไดพ้าบุคลากรของโรงพยาบาลไปศกึษาดูงานดา้นการ

บรกิารที่โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้วยมุ่งหวงัให้ลูกค้าของโรงพยาบาลซึ่งเป็น

ประชาชนในพื้นที่และอําเภอใกล้เคยีง รวมถึงลูกค้าที่มาจาก สปป.ลาว ได้รบัการบรกิารที่มี

คุณภาพเทยีบเท่ากบัการบรกิารของโรงพยาบาลเอกชนทีม่ชีื่อเสยีง โดยผูนํ้าองคก์ารใหท้ศันะว่า 

 

ส่วนใหญ่แล้วผมจะเน้นในเรื่องของการบรกิาร เพราะผมคดิว่าภาคราชการเรา

จะดอ้ยในเรื่องการบรกิาร ส่วนใหญ่แลว้ผมจะดูไปดูโรงพยาบาลเอกชน คอืพา

ไปด ูBNH ไปดวู่าเคา้ Service ลกูคา้เอกชนเคา้ทํากนัอย่างไรในลกัษณะน้ี เคา้

มกีารบรกิารลกูคา้เป็นอยา่งไร การดแูลลกูคา้สมัพนัธเ์คา้มกีารดแูลอยา่งไร 

 

  ในการน้ี ผู้นําให้ทศันะเพิม่เติมว่าเครื่องมอืต่างๆ ด้านระบบคุณภาพไม่ว่าจะ

เป็น HA, TQA, KM หรอือะไรก็ตาม มสี่วนช่วยในด้านการพฒันาคุณภาพบรกิาร เพราะ

เครื่องมอืเหล่าน้ีจะทําให้การทํางานมหีลกัการที่ถูกต้องและน่าเชื่อถอื ยิง่ไปกว่านัน้คอื การที่

โรงพยาบาลดําเนินการตามระบบคุณภาพทําใหเ้กดิทมีสหสาขาวชิาชพีและทมีขา้มสายงานที่มี

ส่วนสาํคญัในการปรบัปรงุและพฒันางาน โดยผูนํ้าไดใ้หมุ้มมองทีน่่าสนใจว่า องคก์ารเรยีนรูเ้ป็น

ปจัจยัที่สําคญั เพราะสิง่ทีโ่รงพยาบาลดําเนินการในทุกวนัน้ี เมื่อผ่านช่วงเวลาไปสกัระยะหน่ึง 

โรงพยาบาลอื่นๆ ก็สามารถตามทนั ด้วยธรรมชาติขององค์การ ถ้าองค์การใดอยู่น่ิงไม่มกีาร

พฒันาเพิม่เตมิกเ็ปรยีบเสมอืนการถอยหลงั  การทีโ่รงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อมชุีดสูท

สวยๆให้บุคลากรสวมใส่ มอีาคารสวยๆ ที่ทนัสมยั และมบีรกิารดีๆ  หากไม่มกีารเรยีนรูต่้อยอด

เพื่อคิดค้นนวัตกรรมและองค์ความรู้นําที่สู่การปฏิบัติ อีกไม่นานโรงพยาบาลอื่นก็ตามทัน  

องคก์ารจะยัง่ยนืไดจ้ําเป็นต้องมกีารพฒันาต่อยอดขึน้ไปเรื่อยๆ  สําหรบัมุมมองของบุคลากร

ระดบับรหิาร ผู้ให้ข้อมูลที่สําคญัรายหน่ึงยอมรบัว่า หากตนเองไม่ได้มาทํางานที่โรงพยาบาล

สมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อคงไมไ่ดเ้รยีนรูอ้ะไรมากมายไดแ้บบน้ี เพราะการทํางานทีน่ี่ ต้องทํางาน

ดา้นเอกสารในระบบคุณภาพควบคู่กนักบัการดูแลผูป้่วยใหไ้ด้รบับรกิารทีด่ ี เมื่อภาระงานมาก

ขึน้โรงพยาบาลไดจ้ดัสรรบุคลากรมาช่วยทํางาน ตนเองจงึต้องทําหน้าทีเ่ป็นพีส่อนน้อง  และยิง่

ได้รบัมอบหมายงานเพิม่มากขึน้ ยิง่ทําใหไ้ดเ้รยีนรูม้ากขึน้ และเกดิความภาคภูมใิจที่ตวัเองมี

ส่วนในการพฒันา 

 ดว้ยโรงพยาบาลใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากรเป็นอย่างยิง่ สิง่ทีมุ่ง่เน้น 

คอื การพฒันาสมรรถนะบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัภาระหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ เมื่อมกีารประชุม

หรอือบรมในเรือ่งใดกจ็ะส่งผูม้หีน้าทีเ่กีย่วขอ้งไปเขา้รว่มประชุม และเมือ่เสรจ็สิน้การประชุมหรอื

อบรมในเรือ่งใดกต็าม จะตอ้งนํามาแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นหน่วยงานหรอืในองคก์าร และนําความรู้
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เหล่านัน้ลงสู่การปฏิบตัิ ตัวอย่างคือในวิชาชีพพยาบาลที่ได้มกีารส่งบุคลากรไปอบรมอย่าง

ต่อเน่ือง เมื่อมกีารอบรมในเรื่องใดก็ตามที่เกี่ยวขอ้งกบัพยาบาล ทางฝ่ายบุคลากรจะแจง้ไปที่

กลุ่มการพยาบาลว่ามกีารจดัอบรม กลุ่มการพยาบาลจะส่งผู้เขา้รบัการอบรมหรอืไม่ ทางกลุ่ม

การพยาบาลก็จะแจง้มายงัหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งกบัเน้ือหาของการอบรม  หน่วยงานจะเป็นผู้

พจิารณาส่งผูท้ีเ่หมาะสมเขา้รบัการอบรม โดยคาํนึงถงึความรบัผดิชอบในงานและประโยชน์ทีไ่ด้

จากการอบรม ซึง่ในแต่ละปีโรงพยาบาลไม่ไดจ้าํกดัจาํนวนครัง้ของการอบรมหรอืกําหนดชัว่โมง

ของการอบรม แต่บุคลากรทุกคนต้องผ่านการอบรมตามเกณฑ ์คอื ไม่ตํ่ากว่าปีละ 2 ครัง้  และ

สามารถนําความรูท้ี่ไดจ้ากการอบรมมาใชป้ระโยชน์ในงาน  อาท ิหลงัจากไดร้บัการอบรมเรื่อง

มาตรฐานการพยาบาลแล้ว กลุ่มการพยาบาลได้มีการจัดทํามาตรฐานในการดูแลผู้ป่วย 

(Standard of Care) และแผนการดูแลผูป้่วย (Care Map) เฉพาะโรค  รวมถงึมกีารเรยีนรูจ้าก

เหตุการณ์ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ขณะดูแลผูป้่วย เช่น ในเดก็เลก็ทีม่ไีขสู้งมาก ๆ พยาบาลไดส้งัเกตว่า

เวลาเชด็ตวัใหเ้ดก็มกัจะรอ้งไหง้อแง ซึง่บางครัง้สรา้งความไมพ่อใจใหแ้ก่ญาต ิจงึไดนํ้าเรื่องน้ีมา

ทบทวนเพื่อหาทางแก้ไขโดยยดึหลกัการที่ถูกต้องตามทฤษฎี นอกจากน้ี บุคลากรยงัมกีาร

คน้ควา้หาความรูท้างอนิเตอรเ์น็ตเพื่อใชใ้นการทํางานใหม้คีุณภาพมากขึน้ เช่น เมื่อมโีรคใหม่ๆ 

เกิดขึ้น พยาบาลก็จะค้นคว้าวธิกีารรกัษาและดูแลผู้ป่วยและนํามาปรกึษาแพทยผ์ู้ดูแลผู้ป่วย  

เป็นการเรยีนรูจ้ากสถานการณ์ของผูป้่วยหรอืจากปญัหาทีพ่บในการทํางาน เป็นต้น นอกจากน้ี 

โรงพยาบาลมกีารจดัประชุมและอบรมอย่างต่อเน่ือง อาท ิมกีารสํารวจว่าที่ตึกน้ีมอุีบตักิารณ์

เรื่องใดบา้ง จากนัน้จะมกีลุ่มทีเ่ขา้มาช่วยจดัระบบความรูใ้นอุบตักิารณ์นัน้ๆ โดยมหีนังสอืเวยีน

เชญิทุกหน่วยงานให้เข้าไปแลกเปลี่ยนความรู้เกี่ยวกับเรื่องดงักล่าว ซึ่งทัง้หมดที่กล่าวมาน้ี

สะทอ้นใหเ้หน็ถงึการพฒันาดา้นการเรยีนรูข้องบุคลากรในโรงพยาบาล  

 4.3.7.2  การเรยีนรูข้องทมี 

 นอกจากการเรยีนรูผ้่านหลกัสูตรการฝึกอบรมต่างๆ แลว้  โรงพยาบาลสมเดจ็

พระยพุราชท่าบ่อยงัมุง่เน้นการเรยีนรูท้ีไ่ดจ้ากการทํางานเป็นทมี บุคลากรระดบับรหิารรายหน่ึง

ให้ขอ้มูลว่า  ในช่วงที่ผ่านมา งานที่ประสบความสําเรจ็ส่วนใหญ่ไม่ใช่งานในลกัษณะโชว์เดี่ยว 

แต่เกดิจากการทาํงานเป็นทมี  ประกอบกบัในปจัจุบนังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเป็นงานทีเ่กี่ยวขอ้ง

กบัผูค้นจํานวนมากขึน้ ซึ่งลําพงัคนๆ เดยีวไม่สามารถกระทําได ้ โดยบุคลากรระดบับรหิารให้

ทศันะว่า จากประสบการณ์ทาํงานรว่มกนัโดยส่วนตนเหน็ว่าโรงพยาบาลแห่งน้ีมจีุดแขง็เรื่องการ

ทํางานเป็นทมี ตวัอย่างเช่น ในการทําวจิยัจากงานประจาํ (R to R) ตนเองไดค้น้ควา้หาความรู้

ได้ในอนิเตอรเ์น็ต และเมื่อนําสิง่ที่ค้นคว้ามาปรกึษาพูดคุยกบัพี่ในทมี พี่จะให้ความกระจ่างใน

ลกัษณะพีส่อนน้อง ทาํใหต้นเองมคีวามชดัเจนในเรื่องทีศ่กึษามากขึน้ และทีส่ําคญักค็อืบุคลากร

แต่ละคนจะรูว้่า ตนเองสามารถทาํงานรว่มกบัใครจงึจะเกดิสมัฤทธผิล   ในส่วนของผูนํ้าองคก์าร

ใหค้วามสําคญักบัการจดัทําแผนกลยุทธ์ของโรงพยาบาลเป็นอย่างมาก  ในทุกปีโรงพยาบาลมี
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การจดัประชุมเชิงปฏิบตัิการเพื่อทบทวนแผนกลยุทธ์  วิธีการแบ่งกลุ่มในช่วงประชุมระดม

ความคดิจะพจิารณาตามลกัษณะของเน้ืองานและความหลากหลายของบุคลากรทัง้ดา้นวชิาชพี

และระดบัตําแหน่ง เช่น กลุ่มบญัชกีารเงนิ สมาชกิมาจากทัง้นักบญัช ีนักการเงนิ เภสชักร และ

พยาบาลวชิาชพี กลุ่มผลติภณัฑ ์และกลุ่มการตลาด สมาชกิประกอบดว้ยวชิาชพีทีห่ลากหลาย 

เป็นต้น นอกจากทมีงานระดบัองคก์ารแลว้ ในแต่ละหน่วยงานยงัมกีารทํางานเป็นทมีและเกดิ

การเรยีนรู้ของทมีเช่นเดียวกนั โดยบุคลากรระดบัปฏบิตัิการรายหน่ึงกล่าวถึงการทํางานใน

หน่วยงานทีป่ระกอบดว้ยบุคลากรจาํนวน 13 คนว่า ในการทํางานจะทํากนัเป็นทมี เวลาเรยีนรูก้็

จะเรยีนรูก้นัทัง้ทมี โดยขนาดของทมีขึ้นอยู่กบัเรื่องและความเร่งด่วน อาท ิเรื่องของการดูแล

ผูป้่วยก็จะพูดคุยกนัในกลุ่มพยาบาล  ถ้าเป็นเรื่องเร่งด่วนก็จะพูดคุยหาทางแก้ปญัหาในกลุ่มที่

ขึน้เวร ถ้าเรื่องไหนไม่เร่งด่วนจะนําไปปรกึษาหารอืในการประชุมของหน่วยงาน รวมทัง้เรื่อง

นวตักรรมทีทุ่กคนจะรว่มกนัคดิรว่มกนัสรา้งนวตักรรม 

4.3.7.3  การมวีสิยัทศัน์รว่ม    

ดว้ยวสิยัทศัน์ทีอ่งคก์ารมุง่มัน่จะกา้วไปคอื “เป็นโรงพยาบาลภาครฐัสมยัใหม ่ที ่

ก้าวหน้ามากที่สุดในภูมภิาค” ผู้นําจงึขบัเคลื่อนองค์การด้วยค่านิยม TCPH (Teamwork, 

Customer Focus, Participation and Engagement และ Heart of Learning and Innovation) 

โดยเชื่อว่าหากองค์การทําให้บุคลากรส่วนใหญ่ให้คุณค่าและยดึโยงสิง่เหล่าน้ีเป็นหลกัในการ

ทาํงานแลว้ จะมสี่วนสาํคญัในการนําพาองคก์ารใหบ้รรลุวสิยัทศัน์ เพราะนอกจากอาคารสถานที ่

และเครื่องมอือุปกรณ์ที่ทนัสมยัแล้ว บุคลากรเป็นตวัจกัรสําคญัต่อการสรา้งความทนัสมยัและ

ความก้าวหน้าใหแ้ก่โรงพยาบาล วธิกีารหน่ึงที่ผู้นําใชใ้นการสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมคอื การสื่อสาร

โดยตรงกบับุคลากรทุกคน โดยมกีารจดัเวทใีหผู้นํ้าไดพ้บบุคลากรปีละ 2 ครัง้ๆ ละ 2 รุ่น โดย

ครัง้ที ่1 เป็นการสื่อสารวสิยัทศัน์ นโยบาย และเป้าประสงคอ์งคก์าร  ส่วนครัง้ที่ 2 เป็นการ

ตดิตามผลการดําเนินการโดยรวม ซึ่งธรรมเนียมการปฏบิตัดิงักล่าว นอกจากจะทําใหเ้กดิการ

สื่อสารทางตรงภายในองค์การแล้ว ยงัทําให้สมัพนัธภาพระหว่างผู้นําและบุคลากรทุกระดบั

ใกล้ชดิกนัมากขึน้ การที่โรงพยาบาลกําหนดทศิทางและเป้าประสงค์องค์การโดยยดึวสิยัทศัน์

และพนัธกจิทีไ่ดม้าจากการระดมความคดิของบุลากรทุกระดบั มสี่วนส่งเสรมิใหเ้กดิวสิยัทศัน์

ร่วมในองค์การ ซึง่วสิยัทศัน์ของโรงพยาบาลได้สรา้งความภาคภูมใิจใหก้บัคนในองคก์าร โดย

บุคลากรระดบับรหิารเหน็ว่า โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อมวีสิยัทศัน์ทีก่้าวไกล มผีูนํ้าที่

ชื่นชอบเรื่องเทคโนโลยคีวามทนัสมยั และที่สําคญัผู้นํามคีวามมุ่งมัน่ที่จะทําให้ภาคอสีานและ

ชาวชนบทได้รบับรกิารที่มคีุณภาพทดัเทยีมในเมอืงใหญ่ๆ และเมื่อสอบถามบุคลากรระดบั

ปฏบิตักิารถงึวสิยัทศัน์องคก์ารพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่รบัรู ้เขา้ใจ และพยายามปฏบิตังิานเพื่อ

เป็นส่วนหน่ึงที่ทําให้องค์การบรรลุวสิยัทศัน์ โดยบุคลากรระดบัปฏบิตักิารมองว่าความสําคญั

ของวสิยัทศัน์องคก์าร คอื เป็นสิง่กระตุน้ใหบุ้คลากรจาํเป็นตอ้งเรยีนรูใ้หม้ากขึน้ ดงัคาํกล่าวทีว่่า 
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วิสัยทัศน์ของเรา โรงพยาบาลจะมุ่งเ น้นการให้บริการอย่างดีที่สุด ให้

ผูร้บับรกิารพงึพอใจมากทีสุ่ด การรกัษาออกมาดทีีสุ่ด ตวัน้ีจะเป็นตวักระตุ้นให้

บุคลากรมกีารเรยีนรูเ้พิม่มากขึน้ ถ้าเราต้องการจะไปใหไ้กลทีสุ่ด เราต้องมกีาร

เรยีนรูม้ากทีสุ่ด เพื่อการบรกิารทีด่ทีีสุ่ด เราจะบรกิารญาตผิูป้ว่ยควบคู่ไปดว้ย 

 

4.3.7.4  ทกัษะขององคก์ารเรยีนรู ้ 

  ดว้ยผู้นํามนีโยบายพฒันาโรงพยาบาลให้เป็นองค์การเรยีนรู ้ความพยายามใน

การสรา้งค่านิยมเรื่องน้ี ทําใหบุ้คลากรเกดิความตระหนักและเขา้ใจถงึทกัษะขององคก์ารเรยีนรู้

มากขึ้น  โดยบุคลากรระดบับรหิารรายหน่ึงให้ความเห็นว่า การเป็นองค์การเรยีนรู้จะต้องมี

ความรูใ้หม่ๆ มาแลกเปลีย่นกนัอยู่เสมอ และความรูเ้หล่านัน้ได้ถูกนําไปใช ้อาท ิในการทําวจิยั

จากงานประจําแล้วได้ความรูใ้หม่ จะมกีารนําความรูน้ัน้ๆ มาแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้ทําให้เกดิการ

แตกยอดความรู ้การพฒันาไมห่ยดุน่ิงและมคีวามต่อเน่ือง  เพราะการทีโ่รงพยาบาลจะพฒันาไป

เป็นองค์การเรยีนรูจ้ําเป็นต้องมคีวามรูค้วบคู่ไปด้วย จงึจะบรรลุเป้าประสงค์องค์การ ซึ่งการที่

ผูนํ้ามนีโยบายใหจ้ดัประชุมแลกเปลี่ยนความรูอ้ย่างต่อเน่ือง มสี่วนอย่างมากที่ส่งเสรมิให้เกดิ

การเรยีนรูร้ะดบัองค์การ เช่นเดยีวกบับุคลากรระดบัปฏบิตักิารที่กล่าวว่าองค์การเรยีนรูค้วรมี

การแลกเปลีย่นหรอืถ่ายทอดความรูอ้ย่างสมํ่าเสมอ ตวัอย่างเช่น นักกายภาพบําบดัไดไ้ปอบรม

เรือ่ง Neuro Dynamic Dysfunction  (การบกพร่องทางหน้าทีข่องเสน้ประสาท) ทีโ่รงพยาบาลศิ

รริาช หลงัจากเสรจ็สิน้การอบรมไดม้กีารนํามาพูดคุยแลกเปลีย่นกนัทีแ่ผนกเกี่ยวกบัผูป้่วยปวด

หลงัการทีม่อีาการชาไปทีข่า นอกจากการดูแลเรื่องหลงัแลว้ควรต้องดูแลเรื่องเสน้ประสาทดว้ย 

เพราะบางกรณีได้แก้ไขปญัหาเรื่องหลงัแล้ว แต่เส้นประสาทมกีารตึงตัว จงึควรต้องแก้ตรง

เสน้ประสาทดว้ย เป็นต้น  ในส่วนของผูนํ้าเหน็ว่าการดําเนินการตามแนวคดิดา้นระบบคุณภาพ

อย่าง HA หรอื TQA มสี่วนสําคญัต่อการเป็นองค์การเรยีนรูน้ี้ เพราะทําใหอ้งค์การมหีลกัการ

และเครือ่งมอืทีห่ลากหลายในการพฒันา รวมถงึมทีมีสหสาขาวชิาชพี ทมีขา้มสายงานทีร่่วมกนั

ปรบัปรุงพฒันางานรวมถึงมเีวทใีห้ได้แลกเปลี่ยนเรยีนรู้  และมรีะบบศูนยค์ุณภาพที่รวบรวม

ขอ้มลู สารสนเทศ ตวัชีว้ดัต่างๆ ทีเ่ป็นระบบและมกีารเชื่อมต่อประสานงานของแต่ละจุดไดด้สีิง่

เหล่าน้ีเป็นการยกระดบัคุณภาพการบรกิารและการรกัษา  ตวัอย่างของการใช้เครื่องมอืระบบ

คุณภาพ ไดแ้ก่ เรื่องการบรหิารความเสี่ยง (Risk Management: RM) ผู้ปฏบิตังิานจะเขยีน

รายงานความเสี่ยงทุกครัง้ที่มอุีบัติการณ์หรอืปญัหา และจําแนกระดบัของความเสี่ยง โดย

พจิารณาว่าปญัหานัน้ๆ สามารถแก้ไขได้ภายในเวรหรอืภายในหน่วยงานได้หรอืไม่ หรอืต้อง

ส่งไปทีฝ่า่ยคุณภาพ เช่น การทาํแผลแลว้ไมเ่ขยีนว่าน้ํายาหมดอายเุมือ่ไหร่ กจ็ะเขยีนในรายงาน 
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RM ว่าลืมเขยีนเพื่อเป็นกระตุ้นเตือน หรอืถ้าพบว่าห้องยาจ่ายยาผิด ก็เขยีนเป็นความเสี่ยง

พรอ้มทัง้เขยีนแนวทางแกไ้ขเพื่อนําไปใชใ้นทางปฏบิตัต่ิอไป เป็นตน้ 

  ทกัษะทีส่าํคญัอกีเรื่องหน่ึงคอืการถอดบทเรยีนองคก์ารและใชบ้ทเรยีนน้ีในการ

พฒันาและขบัเคลื่อนองค์การ โดยบุคลากรระดบับรหิารยอมรบัว่าเรื่องน้ียงัเป็นส่วนขาดของ

องค์การ เพราะการถอดบทเรยีนหมายรวมถึงการประมวลความรูท้ี่ได้จากการทํางานและทมี

ต่างๆ อยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร ซึง่นบัเป็นจดุทีโ่รงพยาบาลตอ้งพฒันา 

 

4.3.8  องคก์ารนวตักรรม 

ในหวัข้อน้ี จะนําเสนอครอบคลุมถึงมติิที่สําคญัของการเป็นองค์การนวตักรรม ได้แก่ 

คุณลกัษณะขององค์การนวตักรรม  การบรหิารจดัการนวตักรรม และนวตักรรมขององค์การ 

รวมถงึองคป์ระกอบหรอืเงือ่นไขทีม่สี่วนเกีย่วขอ้งกบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม 

4.3.8.1  คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม  

  เมื่อกล่าวถงึองค์การนวตักรรม ผู้นําให้ทศันะว่าหากจะพฒันาโรงพยาบาลให้

เป็นองค์การนวตักรรม จะต้องเป็นในลกัษณะ Bottom-up ไม่ใช่ Top-down ประกอบกบั

บุคลากรส่วนใหญ่ควรจะมคีวามเชี่ยวชาญ มคีวามคดิที่จะพฒันางานของตวัเอง และคดิที่จะ

สรา้งนวตักรรมอยู่เสมอ  กล่าวคอื บุคลากรขององค์การนวตักรรมจะต้องเป็นคนที ่ Innovative 

อยู่ตลอดเวลานัน่เอง   ตวัอย่างเช่น ในการทํางานแต่ละวนับุคลากรควรจะมคีวามคดิว่า ทํา

อยา่งไรหรอืควรจะปรบัปรงุกระบวนการทาํงานอยา่งไร และควรจะมเีครื่องมอืหรอืทุ่นแรงอะไรที่

ทําใหเ้กดิความสะดวกต่อทัง้ผูใ้ห้บรกิารและผูร้บับรกิาร ทําอย่างไรลูกค้าถงึจะพอใจมากขึน้ ใน

ส่วนของงานด้านเอกสาร ไดแ้ก่ ระเบยีบราชการต่างๆ  ในการปฏบิตังิานมจีุดไหนที่ทําใหก้าร

ทาํงานตดิขดั มเีอกสารหรอืปลกีย่อยใดบา้งทีส่มควรจะยกเลกิโดยไม่ขดัต่อระเบยีบราชการเพื่อ

เป็นการลัดขัน้ตอนการทํางาน ถ้าบุคลากรคิดได้อย่างน้ีอยู่ตลอดเวลา จดัได้ว่าเป็นคนที ่

Innovative โดยผูนํ้าเหน็ว่าสิง่เหล่าน้ีจะเกดิขึน้ไดจ้ากการทาํงาน 

  ในส่วนของบุคลากรระดบับรหิารให้ความเหน็ทีน่่าสนใจว่า องค์การนวตักรรม 

ควรมกีารสรา้งความรูใ้หม่และนวตักรรม โดยทีน่วตักรรมไม่ใช่เป็นเพยีงสิง่ประดษิฐอ์ย่างเดยีว 

ควรมคีวามรูใ้หม่ๆ ที่เกดิจากทกัษะในการปฏบิตังิานและกล้าที่จะนําความรูน้ัน้มาแลกเปลี่ยน 

ทัง้น้ี การหมุนวงล้อ CQI อย่างต่อเน่ือง การลองผดิลองถูก การปรบัระบบงาน และการเรยีนรู้

อย่างตลอดเวลา มีส่วนส่งเสรมิให้เกิดนวัตกรรมหรือสิ่งแปลกใหม่ที่ช่วยในการพฒันางาน 

บุคลากรระดับบริหารรายหน่ึงให้ข้อมูลเสริมว่า องค์การนวัตกรรมจะต้องคิดสิ่งใหม่ๆ อยู่

ตลอดเวลา โดยสิ่งดีๆ ที่องค์การดําเนินอยู่ในปจัจุบนั เมื่อเวลาผ่านไปสิ่งเหลาน้ีอาจจะไม่

ทนัสมยั องคก์ารจาํเป็นต้องพฒันาใหท้นักบัสภาพการณ์ในปจัจุบนั  โดยต้องพฒันาใหก้้าวหน้า

ไปมากขึน้  เพราะหากไมด่าํเนินการเช่นน้ี ในอนาคตโรงพยาบาลกจ็ะเป็นองคก์ารทีล่า้หลงั โดย
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สิง่ใหม่ๆ ไดแ้ก่  การบรกิาร กระบวนการทํางาน และผลติภณัฑ ์ดงันัน้ หน้าที่ของผู้นําและทมี

บรหิาร คอื การขบัเคลื่อนใหอ้งคก์ารมกีารคดิคน้ความรูแ้ละนวตักรรมอยู่ตลอดเวลา ซึง่นับเป็น

ความโชคดขีองโรงพยาบาลที่ผู้นําเปิดกว้างในเรื่องน้ีเป็นอย่างมาก บุคลากรทุกระดบัและทุก

วชิาชพีสามารถเสนอความคดิในเรื่องใดก็ได้ที่เป็นการปรบัปรุงงานหรอืสร้างคุณค่าให้ลูกค้า 

ดว้ยบุคลากรในองคก์ารตระหนกัดวี่าโรงพยาบาลทีท่นัสมยัในระดบัน้ี และมคีวามสามารถในการ

รกัษาโรคทียุ่ง่ยากซบัซอ้นไดอ้ยา่งน้ีจาํเป็นต้องสรา้งนวตักรรมอย่างต่อเน่ือง โดยบุคลากรระดบั

บริหารเห็นว่า สิ่งสําคัญประการหน่ึงในอันที่จะส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ให้กับบุคลากร

โดยเฉพาะในระดบัหวัหน้างานคอื การมมีุมทํางานหรอืห้องทํางาน เน่ืองด้วยลกัษณะงานของ

โรงพยาบาลส่วนใหญ่เป็นการใหบ้รกิารในคลนิิกซึง่ต้องดูแลผูป้่วยตลอดเวลา การทีม่มีุมทํางาน

ส่วนตัวจะทําให้ปลีกเวลามาคิดสร้างสรรค์งาน หากหัวหน้างานสามารถจัดระบบงานใน

หน่วยงานใหส้ามารถดําเนินไปไดด้ว้ยด ีตนเองกจ็ะมเีวลาทีจ่ะคดิทบทวนเพื่อปรบัปรุงงานและ

พฒันานวตักรรมได้  นอกจากน้ี บุคลากรระดบับรหิารให้ทศันะว่าภาพขององค์การนวตักรรม

ควรจะมลีกัษณะพเิศษทีแ่ตกต่างจากองคก์ารทัว่ไป โดยมองว่า โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช

ท่าบ่อเป็นโรงพยาบาลทีแ่ตกต่างจากโรงพยาบาลชุมชนอื่นๆ  สําหรบัการรบัรูว้่าโรงพยาบาลน้ี

แตกต่างกบัทีอ่ื่นเกดิจากการไดไ้ปพดูคุยกบัเพื่อนๆ ต่างโรงพยาบาล ดงัคาํกล่าวทีว่่า 

 

พอเราไปคุยกบัเพื่อนทีอ่ยู่แต่ละที ่พอเราคุยกนัว่าโรงพยาบาลคุณเป็นอย่างไร 

โรงพยาบาลเราเป็นอย่างไร บางอย่างมนัก็จะเกดิการเปรยีบเทยีบ ภาพของ

เคา้ดกีว่าเรากเ็อามาเล่าให้พีฟ่งั บางทเีราว่าของเราดกีว่า เราก็แลกเปลีย่นให้

เพื่อนฟงั สรุปคอืเรามสีิง่ทีต่่างจากชาวบ้าน อย่างตอนน้ีการที่เราเปรยีบเทยีบ

ว่าเราใหมห่รอืไมใ่หม ่มนักต็อ้งไดคุ้ยกบัคนอื่น ตอ้งไดรู้ว้่าคนอื่นเป็นอยา่งไร 

 

สาํหรบับุคลากรระดบัปฏบิตักิารใหค้วามเหน็ว่า โรงพยาบาลนวตักรรมจะตอ้งม ี

ครบทุกเรื่องทัง้การบรหิาร การบรกิาร การรกัษาพยาบาล การจดัสภาพแวดล้อมต่างๆ รวมถงึ

ตวับุคลากรด้วย โดยองค์การควรมบีรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ และการประกวด

นวตักรรมด้วย ทัง้น้ี บุคลากรส่วนใหญ่มคีวามภาคภูมใิจว่า สิ่งที่ผู้นําและพวกเขาพยายาม

สื่อสารให้กับประชาชนและสังคมมาโดยตลอดนัน้ ทําให้คนทัว่ไปมองเห็นภาพลกัษณ์ของ

โรงพยาบาลในด้านความใหม่ ความทนัสมยั ความเก่งดา้นการรกัษา และคุณภาพบรกิาร ทัง้น้ี 

นโยบายของผู้นํา คอืโรงพยาบาลต้องดูสวยตลอดเวลา มสีสีนัสวยงาม เน้นความเป็นสมยัใหม่

และสะอาด สิง่เหล่าน้ีตอบโจทยค์วามเป็นเป็นโรงพยาบาลสมยัใหม่ได้ระดบัหน่ึง ประกอบกบั

การทีโ่รงพยาบาลมลีูกเล่นแปลกๆ ใหค้น้หา ทัง้ดา้นความพรอ้มของอาคารสถานทีแ่ละอุปกรณ์ 
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ศกัยภาพของการรกัษา และคุณภาพการบรกิาร เมื่อเปรยีบเทยีบกับโรงพยาบาลในจงัหวดั

หนองคาย พวกเขาคดิว่าโรงพยาบาลน้ีเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม 

 4.3.8.2  การบรหิารจดัการนวตักรรม 

 ในการดําเนินกลยุทธ์นวตักรรมของโรงพยาบาลยดึตามแผนยุทธศาสตรท์ัง้ 2 

ระยะ มยีุทธศาสตร์ที่เกี่ยวขอ้งกบันวตักรรม คอื ยุทธศาสตรท์ี่ 2 พฒันาการตลาดเพื่อเพิม่

รายได้และความพงึพอใจของลูกคา้ ยุทธศาสตรท์ี ่3 เพิม่ประสทิธภิาพการบรกิารที่ทนัสมยัได้

มาตรฐาน และยุทธศาสตรท์ี ่6 การสรา้งความเชื่อมโยงดา้นบรกิารสุขภาพในชุมชนอย่างยัง่ยนื 

โดยมียุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารและพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ที่ได้ระบุถึงเรื่อง People 

Engagement ซึง่ผูนํ้าเหน็ว่าเป็นเงื่อนไขสําคญัทีส่่งเสรมิใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรมและองคก์าร

นวัตกรรม เน่ืองด้วยความเชี่ยวชาญขององค์การคือ การรกัษาโรคที่ซับซ้อนและยุ่งยาก 

นวตักรรมขององคก์ารทีโ่ดดเด่นส่วนใหญ่จงึอยู่ในรปูของสิง่ประดษิฐท์ีช่่วยเพิม่ความสะดวกให้

ลูกค้าและผู้ให้บริการ หากแต่องค์การก็ไม่ได้ละเลยในส่วนของงานชุมชน เห็นได้จากการ

ดําเนินงานในเรื่อง การสร้างเครอืข่ายการดูแลผู้ป่วยล้างไตทางช่องท้องที่มผีลลพัธ์ประจกัษ์    

และจากคําบอกเล่าของผู้นําทีว่่า “พอภาพการรกัษามนัด ีแลว้เรื่องนัน้มนัก็ดอ้ย เหมอืนกบัเรา

ไมไ่ดส้่งเสรมิการดแูลสุขภาพ แต่จรงิๆ แลว้มนัไม่ใช่ เรากท็ําหน้าทีข่องเราเป็นเตม็ทีเ่หมอืนกนั 

แต่ภาพการรกัษามนัเด่นกว่าภาพการลงชุมชน”  ในการน้ี ผูว้จิยัไดพ้ยายามสบืคน้ถงึการบรหิาร

จดัการนวตักรรมพบว่า ผู้นํามวีิธีคิดที่ชดัเจนในเรื่องการมุ่งเน้นลูกค้า คุณภาพบริการและ

นวตักรรม ผู้นําให้ทศันะเกี่ยวกบับทบาทของผู้บรหิารว่ามคีวามสําคญัต่อการสร้างนวตักรรม 

โดยผู้บริหารทุกระดับต้องเอาใจใส่และสนับสนุนคนที่มคีวามคิดสร้างสรรค์ เมื่อใดก็ตามที่

บุคลากรเสนอความคดิสรา้งสรรค์เพื่อพฒันางาน ผู้บรหิารควรให้การส่งเสรมิและเชดิชูเกยีรต ิ

และนําความคดินัน้ๆ และนําความคดินัน้ไปปรบัสู่การปฏบิตั ิและหากเกดิผลลพัธเ์ป็นทีน่่าพอใจ

ควรมกีารเผยแพรไ่ปสู่หน่วยงานหรอืองคก์ารอื่น การดําเนินการเช่นน้ี นอกจากจะเกดิผลลพัธท์ี่

ดจีากการใชน้วตักรรมแลว้ ยงัทําใหเ้จา้ของผลงานรูส้กึถงึความมคีุณค่าในตนเองและเกดิความ

ภาคภูมใิจ ซึ่งความยากของการสรา้งนวตักรรมอยู่ที่ตอนเริม่ต้น แต่เมื่อได้ลองคดิสกัหน่ึงหรอื

สองเรื่องแล้ว การจะคดิเรื่องต่อไปจะง่ายขึน้  ทัง้น้ี ผู้นําให้ความสําคญักบัลูกค้าซึง่เป็นผู้รบั

ผลงานในทา้ยทีสุ่ด ความภาคภูมใิจของผูนํ้าคอื การทีโ่รงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อเป็น

สถานที่ช่วยประชาชนให้ทุเลาจากความทุกข์ร้อนเรื่องการเจ็บป่วย  ช่วยทําให้บุคลากรมี

ความสุขในการทาํงาน และไดม้สี่วนช่วยสรา้งเศรษฐกจิในชุมชน จากคาํกล่าวทีว่่า 

 

อนัน้ีกค็อื หน่ึง ผมไดช่้วยชาวบา้นไดพ้อสมควรนะครบั แมจ้ะเป็นโรงพยาบาล

เลก็ๆ นะครบั สอง ผมว่าผมได้ทําให้เจ้าหน้าที่ ผมมคีวามสุขอยู่ที่น่ีทํางาน

อยา่งมคีวามสุขผมกม็คีวามภาคภมูใิจนะครบั สาม กค็อืว่าผมไดช่้วยชุมชน 
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   อย่างไรก็ตาม ผู้นํามคีวามรูส้กึว่าการเป็นโรงพยาบาลภาครฐัเป็นขอ้จํากดัใน

การพฒันา เพราะการพฒันาจําเป็นต้องมทุีน แต่การพูดเรื่องเงนิหรอืรายได้เป็น “ของแสลง” 

สาํหรบัองคก์ารภาครฐัและคนในองคก์าร ทัง้ๆทีเ่รือ่งน้ีเป็นสิง่สําคญัสําหรบัองคก์ารและบุคลากร 

โดยที่ผ่านมาธรรมเนียมปฏบิตัขิองคนทํางานภาคราชการโดยเฉพาะในโรงพยาบาลคอื ทํางาน

เสยีสละมานานแลว้ แต่ผลตอบแทนทีไ่ดร้บัไม่คุม้ค่ากบัแรงงาน ซึง่ผูนํ้าองคก์ารไม่เหน็ดว้ยเป็น

อยา่งยิง่  ดงัคําพูดทีว่่า “ถ้าเราไม่มรีายได ้เราไม่หารายไดเ้ขา้มา มนัไม่มทีางพฒันา เราจะไม่มี

ทางทําสถานที่ให้โอ่งโถง ให้สะดวกสบาย” ด้วยวธิคีดิที่ก้าวหน้าและการนําความคดิสู่ปฏบิตัิ

อย่างจรงิจงั ทําใหโ้รงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อเป็นองค์การภาครฐัที่ทนัสมยัเทยีบเท่า

โรงพยาบาลเอกชน 

  ในส่วนของบุคลากรระดบับรหิารกล่าวถงึวธิกีารบรหิารจดัการนวตักรรมของ

องค์การว่า ผู้นําต้องการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมโดยส่งเสรมิบุคลากรให้เป็นนักคดิและกล้า

นําเสนอความคดิดว้ยการเปิดช่องทางใหทุ้กคนในองคก์ารสามารถเสนอความคดิไดผ้่านช่องทาง

กล่องรบัความคดิ  กลวธิดีําเนินการคอื ใหบุ้คลากรเขยีนความคดิของตนเองออกมาว่าต้องการ

สรา้งหรอืประสงคท์ีจ่ะไดน้วตักรรมอะไร  มกีารเสรมิแรงความคดิใหเ้รื่องละ 100 บาท พรอ้มทัง้

คดิเป็น 5 คะแนนในการประเมนิผลการทํางาน โดยกําหนดใหเ้รื่องละ 1 คะแนน หากเรื่องนัน้

สามารถนําสู่การปฏบิตัแิลว้ไดผ้ล ได ้2-3 คะแนน และหากมกีารนําเสนอได ้4-5 คะแนน ใน ปี 

พ.ศ. 2555 รวบรวมไดม้ากกว่า 300 เรือ่ง ซึง่คณะกรรมการจะคดัสรรบางเรื่องทีม่ปีระโยชน์เพื่อ

เป็นนวตักรรม โดยมคีณะทาํงานดา้นนวตักรรมของโรงพยาบาลเป็นผูร้บัผดิชอบ ซึง่คณะทํางาน

ดา้นนวตักรรมมผีู้อํานวยการเป็นที่ปรกึษา ทนัตแพทยท์ีดู่แลเรื่องทรพัยากรบุคคลเป็นประธาน 

และหวัหน้างานหน่วยไตเทยีมทําหน้าที่เลขานุการ ผลดขีองการกําหนดทมีงานด้านนวตักรรม

คอื การดําเนินการเรื่องนวตักรรม การจดัการความรู ้และการวจิยัจากงานประจาํ (R to R) มี

ความเชื่อมโยงสอดคล้องไปในแนวทางเดยีวกนั และยงัช่วยใหโ้รงพยาบาลสามารถเขยีนตอบ

เรื่องนวตักรรมตามมาตรฐานโรงพยาบาล (HA) ได้ดีขึ้น อน่ึง ในการประเมนิสมรรถนะ

รายบุคคลบุคลากรทุกคนจะต้องปฏบิตังิานตามตวัชีว้ดัส่วนบุคคล โดยตวัชีว้ดักลางทีก่ําหนดไว ้

คอื การตรวจสุขภาพ การร่วมทํางานระบบคุณภาพ และต้องมผีลงานนวตักรรม หรอืผลงาน 

CQI ซึง่ บุคลากรระดบับรหิารรายหน่ึงใหข้อ้มลูเพิม่เตมิว่า ผูนํ้าคนปจัจุบนั (นพ.วฒันา พารศีร)ี 

ใหค้วามสาํคญั ใหก้ารสนบัสนุน และใหอ้ํานาจในการทํางาน กล่าวคอื เมื่อบุคลากรคดิและเขยีน

โครงการพฒันางานใดๆ ก็ตาม  จะได้รบัการอนุมตัิโครงการและงบประมาณการทํางาน สิ่ง

เหล่าน้ีเป็นเหตุให้บุคลากรมคีวามมุ่งมัน่และตัง้ใจทํางานอย่างดทีี่สุด สอดคล้องกบับุคลากร

ระดบับรหิารอกีรายหน่ึงที่บอกว่า ผู้นําให้อิสระในการทํางานโดยไม่เขา้มาตกีรอบหรอืขดีเส้น

การทํางาน ใหโ้อกาสในการคดิและออกแบบเอง ดงันัน้ บุคลากรสามารถคดิทํางานอะไรก็ทีท่ํา

ใหป้ระชาชนไดร้บัการบรกิารทีด่เีทยีบเท่ากบัโรงพยาบาลใหญ่ๆ ทีม่ชีื่อเสยีงในกรุงเทพมหานคร 
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ประกอบกบัผู้นํามคีวามชอบและใช้อุปกรณ์ไฮเทคและเทคโนโลย ีชอบที่จะเป็นผู้นําในเรื่อง

ใหม่ๆ   จงึมกัจะแนะนําใหค้นในองคก์ารคดิและทําอะไรกต็ามทีเ่ป็นสิง่ใหม่ๆ  อยูเ่สมอ 

  ในทํานองเดยีวกนั บุคลากรระดบัปฏบิตักิารมคีวามเหน็สอดคลอ้งกบับุคลากร

ระดบับรหิารในประเดน็ที่ว่า ผูนํ้าเป็นผูม้วีสิยัทศัน์มองการณ์ไกล และใหก้ารสนับสนุนเรื่องการ

พฒันาต่างๆ ทัง้ดา้นการบรกิาร สิง่แวดล้อมโดยมุ่งเน้นทีผู่ร้บับรกิารเป็นสําคญั ผู้นํามกีารสรา้ง

แรงจูงใจให้บุคลากรมพีลงัปฏบิตัิงานเพื่อให้ลูกค้าได้รบัการบรกิารที่ดทีี่สุด มคีวามปลอดภยั 

และได้รบัการดูแลต่อเน่ืองที่ดี สิ่งที่ผู้ปฏิบัติรู้สึกต่อผู้นําก็คือ ความเป็นกันเองกับลูกน้อง 

บุคลากรสามารถปรกึษาหารอืไดทุ้กเรือ่ง และมกัจะไดท้างออกในการแก้ปญัหาจากผูนํ้าอยู่เสมอ 

นอกจากน้ี ในโรงพยาบาลมกีลุ่มดา้นพฒันาคุณภาพและพฒันาบุคลากรที่รบัผดิชอบงานอย่าง

เป็นระบบ ซึง่แต่ละระบบงานจะมกีารกระตุ้นใหบุ้คลากรมคีวามคดิสรา้งสรรค ์อาท ิฝ่ายพฒันา

บุคลากรที่รบัผดิชอบจดัประกวดนวตักรรมจะมกีารสื่อสารไปยงัทุกหน่วยงานว่ามนีวตักรรม

นวตักรรมทีจ่ะส่งเขา้ร่วมประกวดหรอืไม่ เป็นการกระตุ้นใหแ้ต่ละหน่วยงานพยายามสรา้งสรรค์

นวัตกรรมและนําไปแลกเปลี่ยนกัน รูปแบบของการประกวดนวัตกรรมคือการจัดบอร์ด

นิทรรศการและการนําเสนอผลงานด้วยวาจา มกีารมอบรางวลัเป็นใบประกาศนียบตัรเพื่อเป็น

การยกย่องชมเชย นับได้ว่า การจดัประกวดนวตักรรมทุกๆ ปี เป็นการกระตุ้นความคดิและ

ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมกีารสรา้งนวตักรรมอย่างต่อเน่ือง  

4.3.8.3  นวตักรรมขององคก์าร 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อไดร้ะบุเรือ่งนวตักรรมไวใ้นค่านิยมของ 

องค์การ เพราะผู้นําตระหนักดวี่า นวตักรรมเป็นตวับ่งชี้สําคญัที่จะทําให้โรงพยาบาลบรรลุ

วสิยัทศัน์การเป็นโรงพยาบาลภาครฐัสมยัใหม่ ทีก่้าวหน้ามากทีสุ่ดในภูมภิาค การกําหนดใหทุ้ก

หน่วยงานตอ้งมผีลงานนวตักรรม หรอืผลงาน CQI ทําใหอ้งคก์ารคดิคน้แนวทางเพื่อพฒันางาน

อย่างแพร่หลาย ผลงาน CQI และนวตักรรมส่วนใหญ่เริม่จากปญัหาทีพ่บจากการทํางาน แล้ว

ช่วยกันแก้ไขหรือปรับปรุงงาน ผลงานส่วนใหญ่จึงอยู่ในรูปสิ่งประดิษฐ์และการพัฒนา

กระบวนการทํางาน  เช่น โรบอทสุดเจ๋ง ลวดกายสทิธิ ์ถุงมอืวเิศษ เครอืข่ายการดูแลผูป้่วยลา้ง

ไตทางช่องท้อง การใช้สมาธบิําบดัร่วมในการตรวจพเิศษ IVP และมาตรฐานการบรกิารดูแล

คนไขใ้นหอ้งพเิศษ เป็นต้น  บุคลากรระดบัปฏบิตักิารรายหน่ึงใหท้ศันะทีน่่าสนใจว่า นวตักรรม

ในระดับองค์การควรจะเป็นเรื่องของการบริการ โดยองค์การควรจะมีแบบแผนให้แต่ละ

หน่วยงานมกีารคิดนวตักรรมส่วนรวมที่เป็นของโรงพยาบาล การกําหนดให้คิดสร้างสรรค์

นวตักรรมชิ้นใหญ่ในระดบัองค์การ จะสร้างความร่วมมอืและเป็นการสานสัมพนัธ์ ระหว่าง

บุคลากรในโรงพยาบาล ทาํใหบุ้คลากรมสีมัพนัธภาพทีด่มีากขึน้  

  นวตักรรมชิน้แรกทีจ่ะนําเสนอเป็นผลงานทีส่รา้งความภาคภูมใิจใหโ้รงพยาบาล

และทมีงาน คอื เครอืขา่ยการดแูลผูป้ว่ยลา้งไตทางช่องทอ้ง ซึง่จดัเป็นนวตักรรมกระบวนการ ที่
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ทําให้เห็นภาพการบูรณาการงานรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลและในชุมชน เป็นการใช้

เครอืขา่ยใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อผูป้่วยโรคไต และไดร้บัรางวลัการประกวดการสรา้งเครอืข่าย

การบรกิารผู้ป่วยล้างไตทางช่องท้อง เขตภาคอีสาน ประจําปี 2554  จากคณะแพทย์ศาสตร์

มหาวทิยาลยัขอนแก่นร่วมกบัสํานักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิเขต 8 ทีม่าของนวตักรรม

เริม่จากโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ มนีโยบายทีจ่ะพฒันาระบบบรกิารดูแลผู้ป่วยโรค

เรื้อรงัใหค้รอบคลุม ทัง้ด้านร่างกาย จติใจ และสงัคม ในการน้ี โรงพยาบาลได้จดัตัง้หน่วยไต

เทียมเพื่อให้บรกิารดูแลผู้ป่วยไตเรื้อรงัและไตวายเรื้อรงัระยะสุดท้าย ในระบบหลกัประกัน

สุขภาพถว้นหน้า ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2547 จากการดําเนินงานไประยะหน่ึงพบว่า ผูป้่วยบางรายทีไ่ม่

สามารถปรบัตวักบัสภาวะของโรคจะมคีวามรูส้กึทอ้แทส้ิ้นหวงัและเบื่อหน่ายตนเองจากสภาวะ

ของโรคทีเ่ป็นอยู ่ส่งผลกระทบต่อคนรอบขา้งและผูด้แูล ประกอบกบัการลา้งไตทางช่องทอ้งเป็น

วธิกีารล้างไตทางหน้าท้องด้วยตวัเองหรอืญาตช่ิวยเหลอืกรณีที่ผู้ป่วยอายุมากมปีญัหาทางตา

หรอืการเคลื่อนไหว ซึง่มคีวามจาํเป็นตอ้งทาํการลา้งไตตลอดชวีติ จงึส่งผลกระทบต่อของผูป้่วย 

ผู้ดูแล และชุมชนใกล้ชิด รวมถึงเสี่ยงต่อการเกิดภาวะติดเชื้อในช่องท้อง ด้วยเหตุดงักล่าว 

หน่วยไตเทียมจงึได้ปรบัระบบบรกิารโดยการสร้างเครอืข่ายการดูแลผู้ป่วยร่วมกันระหว่าง

โรงพยาบาลชุมชนใกลเ้คยีงโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล และองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิน่ 

ในระยะเริม่ต้นเป็นการให้ความรูบุ้คลากรในโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ การกําหนด

สายประสานงานภายในหน่วยงาน เมื่อระบบงานภายในโรงพยาบาลเสถยีรจงึได้ขยายออกไป

อําเภอใกลเ้คยีงในจงัหวดัหนองคาย มกีารประสานงานกบัสาธารณสุขอําเภอ โรงพยาบาลชุมชน

เพื่อให้ความรูก้บัโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล มกีารจดัอบรมให้กบับุคลากรทุกคนทุกปี 

เมือ่เตรยีมความพรอ้มใหบุ้คลากรแลว้ จงึส่งต่อหน้าทีใ่หโ้รงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล โดย

โรงพยาบาลรบัผดิชอบเรือ่งน้ํายาและตดิตามผล ซึง่การดาํเนินการทีส่าํคญัมดีงัน้ี 

  ปี พ.ศ. 2554 และ 2555 

1) อบรมใหค้วามรูโ้ดยจดัเวทแีลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนัในกลุ่มผูป้ว่ยโรคไต  

2) ก่อตัง้ชมรมรกัษ์ไตท่าบ่อ และกองทุนผูป้ว่ยรกัษ์ไต รวมถงึมทีมีจติอาสา 

เพื่อนช่วยเพื่อน  

3) อบรมใหค้วามรูเ้ครอืขา่ย กลุ่มเป้าหมายคอื โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพ 

ตําบลทุกแห่งในอําเภอท่าบ่อ  

4) จดัอบรมแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นเครอืขา่ยอําเภอศรเีชยีงใหม ่ 

5) ส่งเสรมิการดแูลในกลุ่มผูป้ว่ย โดยการคดัเลอืกผูป้ว่ยทีเ่ป็นแบบอยา่งทีด่มีา 

ปฏบิตัหิน้าทีจ่ติอาสา  

6) สรา้งเครอืขา่ยการดแูลผูป้ว่ยในชุมชน โดยเตรยีมบุคลากรในโรงพยาบาล 

เครอืขา่ย โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล ผูนํ้าชุมชนทอ้งถิน่รว่มแกป้ญัหา 
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7) ทมีสหวชิาชพีใหค้วามรูใ้นชุมชนตําบลนาขา่ โดยจดักจิกรรมใหค้วามรูก้บั 

กลุ่มผูป้ว่ยเบาหวาน ความดนัโลหติสงู โรคไตเสื่อมเพื่อป้องกนัโรคไตวายระยะสุดทา้ย 

8) ตดิตามเยีย่มผูป้ว่ยเขตโรงพยาบาลสงัคม และโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพ 

ตําบลผาตัง้  

9) ตดิตามเยีย่มผูป้ว่ยในเขตอําเภอศรเีชยีงใหมร่ว่มกบับุคลากรโรงพยาบาล 

ศรเีชยีงใหม ่และโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตําบล  

                    ในปี พ.ศ. 2556 มกีารขยายเครอืข่ายไปยงัอําเภออื่นๆ และมกีารต่อยอด

ความรูเ้กี่ยวกบัการดูแลผูป้่วยทีล่า้งไตดว้ยการทําวจิยั  รวมถงึได้นําผลงานวจิยัไปเผยแพร่จน

ไดร้บัรางวลัรองชนะเลศิอนัดบัที ่1 การประกวดผลงาน R2R   

ส่วนผลงานอกีเรือ่งทีส่รา้งชื่อเสยีงใหแ้ก่โรงพยาบาลคอื โรบอทสุดเจง๋ ซึง่ไดร้บั 

รางวลัชนะเลศิ การประกวดนวตักรรมผลติภณัฑ ์ ประเภท Oral Presentation การนําเสนอ

ผลงานนวตักรรม เครอืข่ายโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช 21 แห่ง จากมูลนิธโิรงพยาบาล

สมเดจ็พระยุพราช ในปี พ.ศ. 2555 ที่มาของนวตักรรมเกดิจากปญัหาที่พบในการทํางาน 

กล่าวคือ ผู้ป่วยส่วนใหญ่ที่มารบับริการที่งานกายภาพบําบัดเป็นโรคเกี่ยวกับอัมพฤตและ

อมัพาต ซึ่งบางรายไม่สามารถเดนิได้ บุคลากรผู้ให้บรกิารจะต้องช่วยพยุงและยกผู้ป่วย โดย

ผู้ป่วยบางรายต้องใช้บุคลากร 2 คน เพื่อช่วยกนัพยุงและฝึกให้ผู้ป่วยเริม่ก้าวขา การปฏบิตัิ

เช่นน้ีเป็นประจาํอย่างต่อเน่ืองทําใหบุ้คลากรมอีาการปวดกลา้มเน้ือและต้องมาดูแลรกัษาตวัเอง 

เมื่อเสรจ็สิ้นการปฏบิตัิงานในแต่ละวนันักกายภาพบําบดัต้องใช้แผ่นประคบรอ้นเพื่อบรรเทา

อาการเจบ็ปวดกลา้มเน้ือ จงึไดนํ้ามาปรกึษาหาวธิกีารทีจ่ะช่วยผ่อนแรงการทํางานเพื่อลดความ

เจบ็ป่วยและสามารถใหบ้รกิารผูป้่วยไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ผลสรุปคอืงานกายภาพบําบดัควร

จะมเีครื่องมอืที่สามารถช่วยพยุงผู้ป่วย เพื่อประหยดัแรงงานในการยกผู้ป่วย จากการค้นหา

ขอ้มลูพบว่าเครื่องมอืดงักล่าว จะต้องสัง่ซือ้จากต่างประเทศดว้ยราคาสูงมากประมาณเครื่องละ 

300,000 บาท และอาจจะไม่เหมาะสมกับบรบิทของโรงพยาบาลชุมชน ทีมงานจงึคิดว่า

โรงพยาบาลควรจะผลติเอง แต่ลําพงัความสามารถของนักกายภาพบําบดัไม่สามารถผลติได ้ 

จนกระทัง่โรงพยาบาลไดพ้บคนพกิารรายหน่ึงซึง่นัง่รถเขน็แต่มคีวามสามารถผลติรถเขน็ไฟฟ้า

ใช้เองได้ ทําใหเ้กดิความร่วมมอืระหว่างโรงพยาบาลและผู้ป่วยในการผลติเครื่องพยุงผู้ป่วยที่

ผ่านกระบวนการลองผดิลองถูกและปรบัแกจ้นเป็นทีพ่อใจ จนทา้ยทีสุ่ดทําใหไ้ดเ้ครื่องมอื Robot 

สุดเจ๋งออกมา โดยใชต้้นทุนในการผลติเครื่องละ 60,000 บาท (ภาพที ่4.15)  ผลดจีากการใช้

เครื่องมอื คอื 1) ช่วยใหผู้้ป่วยทีม่ขีอ้จาํกดัทางร่างกายสามารถลุกขึน้ยนืและเดนิได้สะดวกขึน้   

2) ลดการออกแรงและลดการบาดเจบ็ในการทํางานของบุคลากรกายภาพบําบดั 3) สามารถใช้

ประโยชน์ไดท้ัง้ในงานกายภาพบําบดัในโรงพยาบาล และในชุมชน และ 4) สรา้งรายไดใ้หก้บั

กลุ่มคนพกิาร ซึง่เป็นผูผ้ลติเครือ่งมอืน้ี 
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ภาพท่ี 4.15  การใชเ้ครือ่งมอื Robot สุดเจง๋ 

แหล่งท่ีมา  สุวชิชา  วฒันศรมีงคล, 2555. 

 

สาํหรบัผลงานอกีชิน้หน่ึงทาํใหผู้ป้ว่ยพงึพอใจ ไดแ้ก่ การใชส้มาธบิาํบดัรว่มใน 

การตรวจพเิศษ IVP ทีนํ่าไปปฏบิตักิบัผูป้ว่ยทีม่ารบับรกิารเอก็ซเรย ์วธิกีารคอื ใหญ้าตเิขา้ไปอยู่

กบัผู้ป่วยในห้องเอ็กซเรย ์และมกีารสอนญาตใิห้นวดผู้ป่วยเพื่อความผ่อนคลายลดความวติก

กงัวล และเป็นการฝึกญาตใิหรู้ว้ธิสีงัเกตอาการผูป้่วย การปฏบิตัดิงักล่าวถงึทําใหผู้ป้่วยบางราย

น้ําตาไหลและบอกกบับุคลากรของโรงพยาบาลว่าตอนอยู่บ้านตนเองไม่เคยได้รบัการปฏบิตัิ

เช่นน้ีจากลกูหลานมาก่อน ผลการสาํรวจความพงึพอใจพบว่าผูป้ว่ยมคีวามพงึพอใจมากขึน้ และ

บางรายระบุว่าตอ้งการมารบับรกิารทีห่น่วยงานน้ีอกี  

4.3.8.4  องคป์ระกอบทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัองคก์ารนวตักรรม 

  ในส่วนของเงือ่นไขทีนํ่าไปสู่องคก์ารนวตักรรม ผูนํ้าใหน้ํ้าหนกัไปทีเ่รือ่งความ 

ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร โดยผู้นําให้ทศันะว่าความผูกพนัมคีวามหมายมากกว่าแค่รกั

องค์การ เพราะความผูกพนัจะทําให้บุคลากรมคีวามรู้สึกเป็นเจ้าของหรอืเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์าร ต้องการมสี่วนทําใหอ้งค์การพฒันา และมคีวามคดิทีจ่ะกระทําการใดๆ ก็ตามเพื่อการ

บรกิารที่ดขี ึน้ การปฏบิตังิานของบุคลากรมคีวามสะดวกหรอืผ่อนแรงมากขึน้ และเพื่อพฒันา
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องค์การอย่างต่อเน่ือง โดยผู้นําเชื่อว่า เมื่อไรก็ตามที่บุคลากรทุกคนมคีวามคดิเช่นน้ี การเป็น

องคก์ารนวตักรรมจะไมใ่ช่เรือ่งทีย่าก  นอกจากน้ี ผูนํ้าเหน็ว่า องคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้

และวัฒนธรรมองค์การมีความเกี่ยวข้องเป็นอย่างอย่างมากกับการเป็นองค์การนวตักรรม 

โดยเฉพาะองคก์ารเรยีนรูซ้ึง่นับเป็นคลงัความรูข้ององคก์าร การทีบุ่คลากรมคีวามรูแ้ละเกดิการ

แลกเปลีย่นภายในองคก์ารเป็นสิง่จาํเป็นและส่งเสรมิใหเ้กดินวตักรรมอย่างแน่นอน  สําหรบัสิง่ที่

ผูนํ้าให้ความสําคญัอกีประการหน่ึงคอื ความซื่อสตัยแ์ละความโปร่งใสในการบรหิาร โดยผูนํ้า

กล่าวดว้ยความภาคภูมใิจว่า การทีโ่รงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อประสบความสําเรจ็ได้

ระดับหน่ึงเป็นข้อพิสูจน์ได้ว่าบุคลากรต้องมีความเชื่อในเรื่องความโปร่งใสของผู้บรหิาร มิ

เช่นนัน้บุคลากรคงไม่ร่วมแรงร่วมใจและทุ่มเทการทํางานเพื่อองคก์ารดงัเช่นทุกน้ี เช่นเดยีวกบั

บุคลากรระดบัปฏบิตักิารที่มองว่า องค์การนวตักรรมเป็นเรื่องของความร่วมมอื ความเขา้ใจ

นวตักรรม และการนํานวตักรรมไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์ และต่อยอดความรูใ้หม่ขึน้มาอกี  ซึ่งใน

โรงพยาบาลน้ีบุคลากรมคีวามรว่มมอืกนัทาํงานดว้ยความรกั การไดใ้จ และความสามคัค ีรวมถงึ

มีการแลกเปลี่ยนความรู้ทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีบรรยากาศที่ส่งเสริม

นวตักรรมดว้ยการสรา้งพืน้ทีใ่หเ้กดิความปลอดภยั เป็นกนัเอง ไม่ปิดกัน้ความคดิ และบุคลากร

ทํางานอย่างมคีวามสุข นอกจากน้ี การที่บุคลากรคนหน่ึงสรา้งผลออกมาแล้วมคีนชื่นชม และ

องค์การให้ความสําคญั จะเป็นตวักระตุ้นให้ผู้อื่นหรอืหน่วยงานอื่นๆ ให้มคีวามคิดที่จะสร้าง

ผลงานขึน้มาบา้ง เพราะโดยพืน้ฐานแลว้มนุษยทุ์กคนตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ในส่วนของบุคลากร

ระดบัปฏบิตักิารเหน็ว่า หากคนในองค์การเลง็เหน็ความสําคญัของนวตักรรมและใส่ใจเรื่องใน

การพฒันาคุณภาพอย่างต่อเน่ือง จะทําให้สามารถคิดค้นวิธีการใหม่ๆ เพื่อการบริการที่มี

คุณภาพมากขึน้และเกดิประโยชน์สูงสุดต่อผู้รบับรกิาร เพราะจากประสบการณ์ทํางานพบว่า

ส่วนใหญ่ของนวตักรรมในโรงพยาบาลเกดิขึน้จากปญัหาทีพ่บในการทํางานและการดูแลผู้ป่วย 

การที่องค์การมกีารกระตุ้นบุคลากรให้มีการเรียนรู้อย่างสมํ่าเสมอ และมีการถ่ายทอดเชิง

วฒันธรรมเกี่ยวกบัการวางแผนในการดูแลผู้ป่วยทีต่้องมกีารทบทวนทุกครัง้เมื่อมปีญัหาหรอืมี

ความเสี่ยงเกิดขึ้นในหน่วยงาน วธิกีารการเหล่าน้ีอาจจะทําให้องค์การได้ทํานวตักรรมใหม่ๆ 

ขึน้มา นอกจากน้ี สิง่ทีบุ่คลากรระดบัปฏบิตักิารเหน็สอดคลอ้งกบับุคลากรระดบับรหิารคอืเรื่อง

ของความรกัและความสามคัคเีป็นสิง่สาํคญัทีส่่งเสรมินวตักรรม ดงัคาํกล่าวทีว่่า 

 

ถ้าเราไม่มคีวามรกัสามคัคกีนั เรากจ็ะไม่นึกถงึตรงน้ีเท่าไหร่ แต่ถ้าเรามคีวาม

รกักนั เป้าหมายของเราคอืผลประโยชน์สูงสุดสําหรบัผู้รบับรกิาร เราก็จะคดิ

ตรงน้ี มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์อยากจะประดษิฐ ์อยากจะคดิการบรกิารให้มี

คุณภาพเรือ่ยๆ ใหด้ขีึน้เรือ่ยๆ ใหผู้ร้บับรกิารไดป้ระโยชน์สงูสุด และพงึพอใจ  
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เมือ่พจิารณาถงึความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารนวตักรรมกบัองคก์ารเรยีนรู ้และ 

การจดัการความรู ้ในทศันะของผูป้ฏบิตังิานเหน็ว่าทัง้ 3 เรือ่งความเกี่ยวพนักนั  ซึง่โรงพยาบาล

สมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อก็มสีิง่เหล่าน้ีประกอบกนั โดยนวตักรรมส่งเสรมิการเรยีนรู ้ในขณะที่

องค์การเรยีนรู้ส่งเสรมินวตักรรม อาท ิการส่งบุคลากรไปรบัการอบรมอย่างมแีบบแผนทําให้

บุคลากรต้องแสวงหาความรูเ้พิม่เตมิสามารถสรา้งนวตักรรมและกระตุ้นให้มกีารเรยีนรูม้ากขึน้ 

สําหรบัการจดัการความรูม้ผีลต่อการสรา้งนวตักรรมเช่นเดยีวกนั เพราะการได้รบัความรูใ้หม่

อย่างสมํ่าเสมอ ทําให้บุคลากรมคีวามคดิสรา้งสรรค์ใคร่ที่จะประดษิฐ์หรอืพฒันาสิง่ใหม่ๆ และ

พฒันาคุณภาพบรกิาร รวมทัง้การจดัเก็บความรูอ้ย่างเป็นระบบจะทําให้สามารถนําความรูไ้ป

แลกเปลีย่นและต่อยอดความรูไ้ดส้ะดวกและแพร่หลายมากขึน้ อน่ึง การเป็นองคก์ารนวตักรรม

สอดคล้องไปในแนวทางเดยีวกนักบัวิสยัทศัน์ขององค์การที่ต้องการเป็นโรงพยาบาลภาครฐั

สมยัใหม ่ทีก่า้วหน้ามากทีสุ่ดในภูมภิาค เพราะนวตักรรมใหม่ๆ ทีส่รา้งขึน้มานัน้เกดิจากการคดิ

สิง่ใหม่ๆ เพื่อพฒันาคุณภาพบรกิารของโรงพยาบาล เมื่อมกีารพฒันาคุณภาพบรกิาร ย่อม

หมายถึงโรงพยาบาลได้พฒันาไปด้วย โดยการเป็นโรงพยาบาลภาครฐัที่ดทีี่สุดหมายรวมถึง 

ผู้ป่วยได้รบัการบรกิารที่ดี มคีวามปลอดภยั ไม่มภีาวะแทรกซ้อน และได้รบัการดูแลอย่าง

ต่อเน่ืองคนไข ้ รวมถงึมคีวามพงึพอใจ ซึง่บุคลากรระดบัปฏบิตักิารให้ขอ้มลูว่า สิง่ทีก่ล่าวมาน้ี

โรงพยาบาลสามารถกระทําได้  เพราะองคก์ารใหค้วามสําคญักบัผูร้บับรกิาร ด้วยคาดหวงัทีจ่ะ

เป็นโรงพยาบาลภาครฐัทีด่ทีีสุ่ด 

 

4.3.9 สรปุกรณีศึกษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ  

 จากกรณศีกึษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ  สามารถสรปุวธิกีารพฒันาสู่ 

โรงพยาบาลนวตักรรม ไดด้งัน้ี (ภาพที ่4.16) 
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ภาพท่ี 4.16  การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 

 

 

 

โรงพยาบาลนวตักรรม 

1) คณุลกัษณะ 

   -  ผูนํ้ามวีสิยัทศัน์ดา้นนวตักรรม 

   -  ผูนํ้าขบัเคลื่อนนวตักรรม 

   -  การกาํหนดค่านิยมดา้นนวตักรรม 

   -  การมคีุณภาพดา้นการรกัษาและบรกิาร 

   -  การยอมรบัความลม้เหลว 

   -  การเรยีนรูต้ลอดเวลา  

   -  บุคลากรมคีวามเป็นนวตักร  

   -  บรรยากาศการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

   -  การจดัพืน้ทีท่าํงานเพื่อความคดิสรา้งสรรค ์

   -  การสรา้งสรรคค์วามรูใ้หม่และนวตักรรม  

2) การบริหารจดัการนวตักรรม 

   -  ผูนํ้าสรา้งแรงจงูใจในการสรา้งสรรค ์

      นวตักรรม 

   -  การสรา้งวฒันธรรมนวตักรรม 

    -  การจดัระบบงานทีส่ง่เสรมิความคดิ 

       สรา้งสรรค ์

    -  การสง่เสรมิบุคลากรใหก้ลา้คดิกลา้ทาํ 

    -  การจดัประกวดนวตักรรม 

    

องคก์ารเรียนรู้ 
-  การศกึษาเรยีนรูจ้ากองคก์ารทีเ่ป็นเลศิ  

-  การเรยีนรูจ้ากการทาํงานระบบคุณภาพ  

-  การทาํงานเป็นทมี  
-  การพฒันานวตักรรม 

-  การกาํหนดวสิยัทศัน์ดา้นการเรยีนรู ้

-  การกาํหนดเป็นค่านิยม 

-  การถอดบทเรยีนการทาํงาน 

 

การจดัการความรู ้
- การกาํหนดเป็นค่านิยมหลกั 

- การกาํหนดผูร้บัผดิชอบทีช่ดัเจน 

- การรวมกลุ่มแลกเปลีย่นประสบการณ์ 

- การแลกเปลีย่นความรูอ้ย่างไม่เป็นทางการ 

- การกาํหนดตวัชีว้ดั  

 

วฒันธรรมองคก์าร 

-  การปลกูฝงัพฤตกิรรมบรกิาร 

-  การพฒันาบุคลกิภาพ 

-  การมุ่งเน้นคุณภาพบรกิาร 

-  การมสีมัพนัธภาพแบบพีน้่อง 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

-  ความรกัองคก์าร 

-  ความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร 

-  ความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงขององคก์าร 

-  การทุ่มเทการทาํงานเพื่อองคก์าร 
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4.4  กรณีศึกษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหิน 

   

 4.4.1 บริบทขององคก์าร  

 อําเภอตะพานหนิตัง้อยูต่อนกลางของจงัหวดัพจิติร ขนาดพืน้ที ่468.93 ตารางกโิลเมตร 

ตัง้อยู่ห่างจากตวัจงัหวดัไปทางทศิใต้ประมาณ 30 กโิลเมตร มอีาณาเขตทศิเหนือ ตดิต่อกบั

อําเภอโพธิป์ระทบัชา้ง อําเภอเมอืงพจิติร และอําเภอวงัทรายพนู  ทศิตะวนัออกตดิต่อกบัอําเภอ

ทบัคลอ้ ทศิใตต้ดิต่อกบัอําเภอบางมลูนากและอําเภอโพทะเล ทศิตะวนัตกตดิต่อกบัอําเภอบงึนา

รางและอําเภอโพธิป์ระทบัชา้ง  อําเภอตะพานหนิแบ่งเขตการปกครองออกเป็น 13 ตําบล  97 

หมู่บา้น และประกอบดว้ย องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ 12 แห่ง  คอืเทศบาลเมอืงตะพานหนิ 1 

แห่ง เทศบาลตําบล 2 แห่ง  และองค์การบรหิารส่วนตําบล 9 แห่ง มจีํานวนประชากร

ทัง้สิน้  68,745 คน  แบ่งเป็นในเขตเทศบาล จาํนวน 15,568 คน และนอกเขตเทศบาล จาํนวน 

53,177 คน (ตุลาคม 2556) 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิตัง้อยู่ ณ บา้นเลขที ่1 ซอย 9 ถนนชมฐรีะเวช 

อําเภอตะพานหนิ จงัหวดัพจิติร แต่เดมิเมื่อปี พ.ศ. 2507 มฐีานะเป็นสถานีอนามยัชัน้ 1 ต่อมา

ในปี พ.ศ. 2519 ประชาชนชาวอําเภอตะพานหนิและอําเภอขา้งเคยีงร่วมกนับรจิาคเงนิจดัสรา้ง

โรงพยาบาล ขนาด 10 เตยีง เพื่อทูลเกล้าทูลกระหม่อมถวายสมเดจ็พระบรมโอรสาธริาชฯ 

สยามกุฎราชกุมาร จนถงึปี พ.ศ. 2521 ไดร้บัการยกฐานะเป็นโรงพยาบาลขนาด 30 เตยีง โดย

วนัที ่19 มนีาคม 2522 สมเดจ็พระบรมโอรสาธริาชฯ สยามมกุฎราชกุมาร เสดจ็พระราชดําเนิน

ทรงเปิดโรงพยาบาล ต่อจากนัน้ในปี พ.ศ. 2523 และปี พ.ศ. 2527 ได้รบัการยกฐานะเป็น

โรงพยาบาล ขนาด 60 เตยีง และขนาด 90 เตยีง ตามลําดบั ต่อมาในปี พ.ศ. 2533 ไดจ้ดัตัง้

มูลนิธิโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสาขาตะพานหิน เพื่อสนับสนุนการดําเนินงานของ

โรงพยาบาลทัง้ในดา้นบรหิาร  บรกิาร และวชิาการ  

โรงพยาบาลดาํเนินภารกจิหลกัตามระเบยีบกระทรวงสาธารณสุขทีก่ําหนดใหร้บัผดิชอบ

งาน 3 ดา้น ไดแ้ก่ งานรกัษาพยาบาลและฟ้ืนฟูสภาพ งานส่งเสรมิสุขภาพ งานป้องกนัและ

ควบคุมโรค  สําหรบังานส่งเสรมิสุขภาพกบังานป้องกนัและควบคุมโรค ตามระเบยีบกระทรวง

สาธารณสุข  โรงพยาบาลให้บรกิารเฉพาะประชากรในเขตเทศบาลเมอืงตะพานหนิ จํานวน 

4,026 หลงัคาเรอืน รวมทัง้สิน้ 15,568 คน (ตุลาคม, 2557) ส่วนงานรกัษาพยาบาลและฟ้ืนฟู

สภาพ ตามระบบหลกัประกนัสุขภาพถ้วนหน้า (Universal Coverage: UC) ไดก้ําหนดให้

ประชาชนทีม่สีทิธติามระบบ UC ของอําเภอตะพานหนิ ตอ้งเลอืกโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช

ตะพานหนิเป็นสถานพยาบาลหลกัคู่สญัญา แต่ด้วยศกัยภาพและชื่อเสยีงของโรงพยาบาล 

ผนวกกบัการไดร้บัความไวว้างใจจากผูใ้ชบ้รกิารมาอย่างยาวนาน ทําใหป้ระชาชน รอ้ยละ 20 ที่

ไดส้ทิธ ิUC ของอําเภออื่น แสดงเจตจาํนงเลอืกโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิเป็น

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%95%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%9E%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B9%8C%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%8A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B9%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2550
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สถานพยาบาลหลักในการเข้ารบัการรกัษา  ทัง้น้ี การเติบโตของโรงพยาบาลเกิดจาก

ความสามารถของบุคลากรและประชาชนในอําเภอและพื้นที่ใกล้เคียง และเงนิบริจาคของ

ประชาชนและคหบดใีนพื้นที ่ จนกระทัง่ปจัจุบนัโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิเป็น

โรงพยาบาลชุมชนในสงักดักระทรวงสาธารณสุข ขนาด 90 เตยีง (F2) สามารถรบัส่งผูป้่วยใน 4 

สาขาหลกั ได้แก่ อายุรกรรม ศลัยกรรม  กุมารเวชกรรม และสูตินรเีวช  พร้อมหออภบิาล

ผูป้่วยหนัก (ICU)  สําหรบัผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล คอื นายแพทยก์ติตโิชต ิตัง้กติตถิาวร ซึ่ง

ดาํรงตําแหน่งตัง้แต่ปี พ.ศ. 2541 จนถงึปจัจบุนั 

 ผลงานเด่น และเกยีรตปิระวตัขิององคก์าร คอื เป็นโรงพยาบาลแห่งแรกของกระทรวง

สาธารณสุขและเป็นองค์การภาครฐัแห่งที ่2 ของประเทศไทยที่ไดร้บัรางวลัการบรหิารสู่ความ

เป็นเลศิ (Thailand Quality Class: TQC) ประจาํปี 2551 จากสํานักงานรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ

ซึ่งรางวลัน้ีมกีระบวนการตรวจประเมนิเทยีบเคยีง MBNQA ของประเทศสหรฐัอเมรกิา และ

องคก์ารส่วนใหญ่ในประเทศไทยที่ได้รบัรางวลั เป็นองค์การภาคธุรกจิทีม่ชีื่อเสยีงและมสีถานะ

การเงนิที่ม ัน่คง  และผ่านการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2549  จนถงึ

ปจัจบุนั  รวมถงึผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลคนปจัจุบนัไดร้บัรางวลัแพทยด์เีด่นในชนบท ประจาํปี

พุทธศกัราช 2558 (ภาคผนวก ฐ) 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิมขีนาดพืน้ที ่41 ไร่ มอีาคารใหบ้รกิารครบทุก

ดา้น ประกอบดว้ย ตกึผ่าตดัขนาด 3 หอ้งผ่าตดั อาคารสูตกิรรม อาคารหอผูป้่วย 3 หลงั พรอ้ม

หออภบิาลผูป้ว่ยหนัก การวางผงัอาคารคํานึงถงึความสวยงามของภูมสิถาปตัย ์ความปลอดภยั 

และความสะดวกด้วยการจดัพื้นที่สําหรบัให้บรกิารเป็นสดัส่วนเชื่อมโยงถึงกนั และปรบัปรุง

อาคารใหเ้กดิความปลอดภยัสําหรบัผูป้่วยและญาต ิ (ภาพที ่4.18)  สําหรบัเทคโนโลยทีีใ่ชเ้พื่อ

อํานวยความสะดวกและความปลอดภยัแก่ผู้รบับรกิาร ได้แก่ การจดัพื้นที่ภายในโดยยดึหลกั

มาตรฐานการป้องกนัและควบคุมการติดเชื้อ การมเีครื่องมอืและอุปกรณ์ทางการแพทยท์ี่ได้

มาตรฐาน รวมถงึมรีะบบสํารองเมื่อเกดิเหตุฉุกเฉิน ไดแ้ก่ มเีครื่องป ัน่ไฟอตัโนมตั ิ 2 เครื่อง มี

ระบบ Oxygen เหลวตามท่อ และม ี Oxygen สํารองในลกัษณะก๊าซทัง้ทีอ่ยู่ตามท่อและเป็นถงั 

สามารถเคลื่อนยา้ยไดก้รณฉุีกเฉิน นอกจากน้ี ยงัมกีารนําระบบคอมพวิเตอรเ์ครอืข่ายและระบบ 

Software มาใชใ้นการทาํงานทุกจดุ เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพและความรวดเรว็ในการใหบ้รกิาร  
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ภาพท่ี 4.17  ภมูทิศัน์ดา้นหน้าอาคารอุบตัเิหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช    

                 ตะพานหนิ 

แหล่งท่ีมา: โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ, 2555 

 

 บุคลากรของโรงพยาบาลมจีํานวนทัง้สิ้น 301 คน ประกอบด้วยผู้บรหิาร

ระดบัสงู จาํนวน 12 คน หวัหน้างานและบุคลากรผูป้ฏบิตังิาน จาํนวน 289 คน  สําหรบับุคลากร

สายวชิาชพีทีส่ําคญั ประกอบดว้ยแพทย ์จาํนวน 11 คน ทนัตแพทย ์จาํนวน 7 คน  เภสชักร 

จาํนวน 9 คน พยาบาลวชิาชพี จาํนวน 106 คน พยาบาลเทคนิค จาํนวน 4 คน นักเทคนิค

การแพทย ์  จาํนวน 4 คน นักกายภาพบําบดั จาํนวน 2 คน นักรงัสกีารแพทย ์จาํนวน 2 คน 

นักวชิาการสาธารณสุข จาํนวน 4 คน แพทยแ์ผนไทย จาํนวน 1 คน เจา้พนักงานสาธารณสุข 

จาํนวน 4 คน โภชนากร จาํนวน 1 คน นักจดัการงาน จาํนวน 1 คน และนักการเงนิและบญัช ี

จาํนวน 1 คน  (ตุลาคม 2557)  

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิจดัโครงสรา้งองคก์ารออกเป็น 10 ฝา่ย/งาน  

และแบ่งโครงสรา้งภายในองคก์ารออกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี  (ภาพที ่4.18)  
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ภาพท่ี 4.18  โครงสรา้งองคก์ารของโรงพยาบาล 

แหล่งท่ีมา: ปรบัปรงุจากศูนยค์ุณภาพ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ, 2555.   

 

1)  ระดบัองคก์าร (Organization) ไดแ้ก่ คณะกรรมการบรหิารโรงพยาบาล 

 หรอื กกบ. ซึง่ประกอบด้วยผู้อํานวยการโรงพยาบาล และหวัหน้าฝ่ายทัง้ 10 ฝ่าย โดยได้

จัดแบ่งงานตามกระบวนการที่มีบุคลากรจากหลายฝ่ายร่วมกันรับผิดชอบในลักษณะ

คณะกรรมการคร่อมสายงาน (Cross Functional Team) เช่น คณะกรรมการบรหิารทรพัยากร

บุคคล (Human Resource Team: HRT) คณะกรรมการพฒันาคุณภาพบรกิารรกัษาพยาบาล 

(Patient Care Team: PCT) เป็นต้น มตีวัแทนของฝ่ายหรอืงานทีร่บัผดิชอบเป็นคณะกรรมการ

ขึน้ตรงกบั กกบ. แต่คณะกรรมการครอ่มสายงานไมไ่ดม้หีน้าทีค่วบคุมกํากบับุคลากรโดยตรง 

2) ระดบัฝา่ย (Department) ประกอบดว้ย 10 ฝา่ย/งาน ไดแ้ก่ กลุ่มการ 

พยาบาล ฝ่ายทนัตสาธารณสุข ฝ่ายเภสชักรชุมชน ฝ่ายชนัสูตร งานการประกนัสุขภาพ กลุ่ม

งานเวชกรรมสงัคม งานกายภาพบาํบดั งานเวชปฏบิตั ิงานแพทยแ์ผนไทย และฝ่ายบรหิารงาน

ทัว่ไป กรณีที่เป็นเป็นฝ่ายใหญ่จะมรีะดบังาน (Unit) เช่น กลุ่มการพยาบาลประกอบด้วย 13 

งาน ฝา่ยบรหิารงานทัว่ไป ประกอบดว้ย 5 งาน เป็นตน้   

3) ระดบับุคลากร (Staff) ในกรณทีีฝ่า่ยเลก็จะไมไ่ดแ้บ่งออกเป็นงาน แต่จะลง 

สู่ระดบับุคลากร เช่น งานการประกนัสุขภาพ ฝา่ยทนัตสาธารณสุข งานแพทยแ์ผนไทย เป็นตน้ 

       ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล 

ฝ่ายชนัสตูร งานประกนั

สขุภาพ 

ฝ่ายเภสชักร 

ชุมชน 

กลุ่มการ 

พยาบาล 

ฝ่ายทนัต 

สาธารณสขุ 

กลุ่มงานเวช

กรรม 

สงัคม 

 

งานกายภาพ 

บาํบดั 

 

งานแพทย ์   

แผนไทย 

 

ฝ่าย

บริหารงาน 

ทัว่ไป 

 

งาน 

เวชปฏิบติั 

   คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล     
 คณะกรรมการครอ่มสายงาน     
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ในการกําหนดทศิทางองคก์ารมปีระเดน็ทีน่่าสนใจคอื คณะกรรมการบรหิารโรงพยาบาล

มกีารทบทวนวสิยัทศัน์ทุกปีโดยอาศยัขอ้มลูจากลกูคา้และผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี ดว้ยการตัง้คําถาม

ว่าต้องการให้โรงพยาบาลเป็นอย่างไร และทุกครัง้ที่มกีารปรบัเปลี่ยนแก้ไขวสิยัทศัน์จะให้

บุคลากรทุกคนมสี่วนร่วมด้วยการส่งเวยีนไปยงับุคลากรทุกคนพจิารณาเพื่อทําความเขา้ใจและ

เสนอความคดิเห็น  โดยโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิไดก้ําหนดทศิทางองค์การ 

และสิง่ทีอ่งคก์ารมุง่มัน่ตัง้ใจ เพื่อความเป็นองคก์ารทีเ่ป็นเลศิ ดงัน้ี  

วสิยัทศัน์ คอื เราเป็นหน่ึงในโรงพยาบาลชุมชนทีด่แีละมคีุณภาพเป็นเลศิของประเทศ 

และเป็นทีร่กัของประชาชน   

พนัธกจิ คอื เราเป็นโรงพยาบาลชุมชนทีม่ปีระชาชนทุกกลุ่มเลอืกใชบ้รกิารด้วยบรกิาร

สุขภาพที่มคีุณภาพ   ส่งเสรมิให้ประชาชนมสีุขภาพที่ดโีดยการมสี่วนร่วมของชุมชน บรหิาร

จดัการดว้ยระบบธรรมาภบิาล มบุีคลากรที ่มจีรยิธรรมม ีคุณภาพ  และมคีวามสุข มุ่งสู่การเป็น

องคก์รแห่งการเรยีนรู ้และสรา้งความพงึพอใจแก่ผูเ้กีย่วขอ้งทุกระดบั 

สาํหรบัค่านิยมรว่มทีโ่รงพยาบาลตอ้งการใหบุ้คลากรทุกระดบัยดึถอืรว่มกนั คอื 

1)  ผูร้บับรกิารสาํคญัทีสุ่ด  

2)  บุคลากรพรอ้มเรยีนรู ้และพฒันางานตลอดเวลา  

3)  ทุกคนทาํงานรว่มกนัฉนัทพ์ีน้่อง  

4)  เรารกัและภมูใิจทีไ่ดท้าํงานในโรงพยาบาล  

5)  ดแูลสงัคมและสิง่แวดลอ้ม 

ส่วนวฒันธรรมองคก์ารทีร่ะบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร ไดแ้ก่  

1)  ยิม้แยม้ แจม่ใส ทกัทาย “สวสัด”ี  

2)  พดูจาไพเราะ สุภาพ ใหเ้กยีรต ิ 

3)  มน้ํีาใจ เอือ้เฟ้ือ เผื่อแผ่  

4)  แต่งกายสุภาพเรยีบรอ้ย  

5)  รกัษาสิง่แวดลอ้ม  

6)  ใหบ้รกิารด ีกระตอืรอืรน้ 

  7)  รบัผดิชอบ ตัง้ใจทาํงาน  

8)  รกัและเสยีสละเพื่อองคก์ร 

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหนิเป็นโรงพยาบาลชุมชนระดบัแนวหน้าที่ให้

ความสําคญักบัพฒันาองค์การ มกีารบรหิารจดัการอย่างเป็นระบบ และมุ่งมัน่พฒันาคุณภาพ

บรกิารให้มมีาตรฐานมาโดยตลอด ดงัจะเห็นได้จากประสทิธผิลของการบรหิารจดัการให้เกิด

คุณภาพทัว่ทัง้องค์การ เริม่ด้วยการปรบัภูมทิศัน์และสภาพแวดลอ้มในปี พ.ศ. 2538 การปรบั

รปูแบบการบรกิารที่มุ่งเน้นพฤตกิรรมบรกิาร โดยเริม่จากการบรกิารด่านหน้า ในปี พ.ศ. 2540
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จนกระทัง่ปจัจุบนัได้ขยายครอบคลุมทัง้องค์การ มกีารนํามาตรฐานสากล เกณฑค์ุณภาพ และ

เครื่องมอืพฒันาองค์การที่ทนัสมยัมาประยุกต์ใชอ้ย่างจรงิจงัตัง้แต่ปี พ.ศ. 2540 แม้ว่าจะเป็น

องคก์ารภาครฐัทีอ่ยู่ห่างไกลจากเมอืงหลวง โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิกลบัเป็น

โรงพยาบาลภาครฐัแห่งแรกทีผ่่านการรบัรองมาตรฐาน ISO 9002 ในปี พ.ศ. 2541 นอกจากน้ี 

ไดเ้ริม่นําเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาต ิ(TQA) มาประยุกต์ใชใ้นองคก์าร ในปี พ.ศ. 2545 โดย

ในทางปฏบิตัิได้นําเกณฑ์ TQA มาบูรณาการกบัมาตรฐานและเครื่องมอืพฒันาองค์การที่

โรงพยาบาลดาํเนินการอยูเ่ดมิ อาท ิมาตรฐาน ISO 9001, มาตรฐานการจดัการสิง่แวดลอ้ม ISO 

14001 และมาตรฐาน HA) จนในทีสุ่ดในปี พ.ศ. 2551 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพาน

หนิได้รบัรางวลั Thailand Quality Class (TQC) ซึ่งเป็นรางวลัระดบัประเทศที่มอบให้แก่

องคก์ารทัง้ภาครฐัและเอกชนทีมุ่่งมัน่พฒันาคุณภาพการบรหิารจดัการองค์การสู่ความเป็นเลศิ 

โดยนบัตัง้แต่มกีารมอบรางวลัตัง้แต่ปี พ.ศ. 2545  

 

4.4.2  ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารกบัส่ิงแวดล้อมท่ีเก่ียวข้อง 

ความสมัพนัธร์ะหว่างโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิกบัองคก์ารสาธารณสุข

ในพืน้ที ่และชุมชนแวดลอ้มโรงพยาบาลโดยสงัเขป มดีงัน้ี 

4.4.2.1  โรงพยาบาลกบัองคก์ารสาธารณสุข 

ในฐานะองคก์ารทีร่บัผดิชอบบรหิารจดัการระบบสุขภาพระดบัจงัหวดั สาํนกังาน 

สาธารณสุขจงัหวดัพจิติรดําเนินการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลต่างๆ ผ่านกลวิธีการใช้ทีม

ส่งเสรมิด้านคุณภาพ (Quality Realization Team: QRT) ซึ่งประกอบด้วยตวัแทนจาก

โรงพยาบาลทุกแห่งในจงัหวดั แห่งละ 1-2 คน การใชร้ะบบพีเ่ลีย้งจาก QRT มวีตัถุประสงคค์อื 

ตอ้งการธํารงรกัษามาตรฐานการทํางานของโรงพยาบาล และเพื่อใหก้ารพฒันาคุณภาพมคีวาม

ยัง่ยนื ทําใหโ้รงพยาบาลทีผ่่านการรบัรองคุณภาพสถานบรกิาร (HA)ไดด้ําเนินการพฒันาอย่าง

ต่อเน่ือง พรอ้มกบัทําหน้าที่กระตุ้นให้โรงพยาบาลที่ยงัไม่ผ่านการรบัรองมคีวามตื่นตวัต่อการ

พฒันาคุณภาพ โดยโรงพยาบาลทุกแห่งในจงัหวดัได้ตัง้เป้าหมายร่วมกนัว่าจะเพิม่การหมุนวง

ล้อกระบวนการ PDCA (Plan-Do-Check-Act) ทํา CQI ให้ได้จํานวนเรื่องมากขึน้  เมื่อใดก็

ตามที่ทางจงัหวดัมกีารปรบัแผนงานหรอืมขี้อสรุปในเรื่องใด จะมกีารแจง้มาที่ QRT เพื่อให้

รบัทราบและสานต่อให้เกิดผลงาน ในการน้ี โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหนิได้ส่ง

ผูแ้ทนมารว่มทมี จาํนวน 2 คน  โดยทีผู่แ้ทนหน่ึงในจาํนวนสองคนน้ีไดร้บัการฝึกฝนใหท้ําหน้าที่

เป็นพีเ่ลีย้งสนบัสนุนการทํางานตามกระบวนการรบัรองคุณภาพสถานพยาบาลของจงัหวดั และ

เน่ืองจากโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิโรงพยาบาลชุมชนทีม่แีพทยเ์ฉพาะทางครบ

ทัง้ 4  สาขา จงึต้องทําหน้าทีเ่ป็น Node ใหก้บัโรงพยาบาลชุมชนอื่น นอกจากน้ี โรงพยาบาล

ตะพานหินยงัสร้างความภาคภูมใิจให้จงัหวดัในฐานะที่เป็นโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวง
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สาธารณสุขเพียงแห่งเดียวที่ได้รบัรางวัล TQC และสามารถให้บรกิารที่หลากหลายกับ

ผู้รบับรกิารทัง้ในและนอกเขตความรบัผิดชอบ อย่างสอดรบันโยบายของจงัหวดัพิจติรและ

กระทรวงสาธารณสุขไดเ้ป็นอย่างด ี ดว้ยชื่อเสยีงทีด่ขีองโรงพยาบาล เป็นผลใหผู้ป้่วยทีอ่ยู่เขต

รอยต่อตรงจงัหวดัเพชรบูรณ์ซึ่งต้องเดนิทางผ่านโรงพยาบาลชุมชนของจงัหวดัพจิติรหน่ึงแห่ง 

แต่ผูป้ว่ยกย็งัยนิดทีีจ่ะมารบัการรกัษาทีโ่รงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ  

ในมุมมองของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัพจิติรเห็นว่า เมื่อพจิารณา

โดยรวมแล้วโรงพยาบาลจดัอยู่ในระดบัแนวหน้าของจงัหวดั เพราะโรงพยาบาลมชีื่อเสยีง มี

ภาพลกัษณ์ที่ดแีละได้รบัรางวลัเป็นสิง่ยนืยนัผลการดําเนินงาน สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั

ตอ้งการใหโ้รงพยาบาลมสี่วนรว่มในการทาํงานระดบัจงัหวดัมากขึน้ อย่างไรกต็าม ทางจงัหวดัก็

ยอมรบัความจรงิว่า องคก์ารในฐานะทีเ่ป็นโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชซึง่ดําเนินการพฒันา

ด้วยมาตรฐานและเครื่องมอืที่หลากหลายทําให้ต้องพฒันางานในองค์การก่อน เมื่อใดก็ตามที่

การดําเนินการภายในโรงพยาบาลมเีสถยีรภาพมากกว่าน้ี โรงพยาบาลอาจจะมสี่วนร่วมหรอืมี

การแลกเปลีย่นเรยีนรูว้ธิปีฏบิตักิารที่เป็นเลศิกบัเครอืข่ายได้มากขึน้ ทัง้น้ี การทํางานในระดบั

จงัหวดัจะมกีารกําหนดเป้าหมายของการพฒันาและนํามาวางแผนร่วมกนั  ในแต่ละปีจงัหวดั

พจิติรจะได้รบังบประมาณเพื่อใช้บรหิารจดัการในภาพรวมเกี่ยวกบัเครอืข่ายการเรยีนรู้ด้าน

คุณภาพ บาทโดยบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัเหน็ว่า ประเดน็สําคญัของการพฒันา

คุณภาพคอื การสรา้งเครอืข่าย และเครอืข่ายที่เขม้แขง็เท่านัน้ทีจ่ะทําให้การดําเนินการประสบ

ความสําเร็จ และจงัหวดัเล็งเห็นศักยภาพของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหินว่า

สามารถจะทาํหน้าทีน้ี่ไดเ้ป็นอยา่งด ี

สําหรับตัวอย่างของกิจกรรมที่แสดงถึงการประสานความร่วมมือระหว่าง

โรงพยาบาลกบัองค์การอื่นๆ คอื ค่ายปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมพลงัเพื่อแผ่นดนิ โดยโรงพยาบาล

สมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิให้ความร่วมมอืกบัศูนยต่์อสูเ้พื่อเอาชนะยาเสพตดิอําเภอตะพาน

หนิ สํานักงานสาธารณสุขอําเภอตะพานหนิ และศูนย์การศึกษานอกระบบอําเภอตะพานหิน 

ดําเนินการจดัอบรมให้กบัผู้เสพ/ผู้ตดิยาเสพตดิเพื่อช่วยสรา้งภูมคิุม้กนัให้กบัร่างกายและจติใจ 

จะไดไ้มห่วนกลบัไปยุง่เกีย่วกบัยาเสพตดิอกี 

สาํหรบัภารกจิในการเกือ้กูลองคก์รและสงัคมทีเ่ป็นผลสบืเน่ืองจากการไดร้างวลั  

TQC คอื โรงพยาบาลได้กลายเป็นแหล่งประโยชน์ในการศกึษาดูงาน เรื่องการพฒันาองคก์าร

ตามแนวทางเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาต ิ(TQA) เป็นทีน่่าสงัเกตว่าองคก์ารทีม่าศกึษาดูงานมี

ความหลากหลาย อาท ิสํานักงานพฒันาระบบราชการ กรมแพทยท์หารบก คณะวทิยาศาสตร ์

มหาวทิยาลยัมหิดล กองสุขศึกษา กระทรวงสาธารณสุข กรมชลประทาน โรงพยาบาลค่าย

ประจกัษ์ศลิปาคม กองประกนัคุณภาพการศกึษา มหาวทิยาลยันเรศวร และคณะสถาปตัยกรรม

ศาสตร ์มหาวทิยาลยัมหาสารคาม นอกจากน้ี โรงพยาบาลยงัไดร้บัการคดัเลอืกเป็นแหล่งศกึษา
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ดูงานตามกจิกรรม  “Excellent Performance: Learning from the TQC Winner” ของการสมัมนา

ในหวัขอ้ “Performance Excellence Delivers World-Class Results: World Award Winners 

Case Study”  ซึง่จดัโดยสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิ(ระหว่างวนัที ่2-4 กนัยายน 2552) สําหรบั

การศกึษาดูงานในเรื่องอื่น ได้แก่  การให้บรกิารด้านทนัตสาธารณสุขระดบัยอดเยีย่ม  ซึง่ผู้มา

เยี่ยมชมการบรกิารของโรงพยาบาลคอื คณาจารย ์ นักศึกษา และเจ้าหน้าที่ คณะทนัต

แพทยศาสตร ์ มหาวทิยาลยั เชยีงใหม่ รวมทัง้ทนัตแพทยแ์ละเจา้หน้าที่ในสงักดักระทรวง

สาธารณสุข ด้วยเหตุทีอ่งคก์ารต่างๆ มาศกึษาดูงานทีโ่รงพยาบาลเป็นจํานวนมาก เป็นผลให้

โรงพยาบาลต้องจดับุคลากรและสถานที่เพื่อเตรยีมการต้อนรบัผูม้าเยอืน ซึง่โรงพยาบาลไม่ได้

รูส้กึว่าสิง่เหล่าน้ีเป็นการเพิม่ภาระงาน หากแต่มองว่าเป็นโอกาสทีท่ําใหบุ้คลากรขององคก์ารมี

ความตื่นตัว เป็นโอกาสในการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์กับองค์การอื่น ในทาง

กลบักนั นอกจากการเป็นแหล่งศกึษาดงูานใหแ้ก่องคก์ารอื่นแลว้ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช

ตะพานหนิก็ต้องการเรยีนรูจ้ากองค์การอื่นเช่นเดยีวกนั จะเหน็ได้จากการที่โรงพยาบาลได้ส่ง

บุคลากรไปศกึษาดงูานโครงการสรา้งเครอืขา่ยเรยีนรูชุ้มชนในการทาํงานเบาหวานเชงิรุกโดยวถิี

ชุมชน  ณ กลุ่มงานเวชศาสตรค์รอบครวั โรงพยาบาลพุทธชนิราช จงัหวดัพษิณุโลก (วนัที ่22 

มถุินายน 2552) นอกจากน้ีโรงพยาบาลยงัใหค้วามร่วมมอืกบัเครอืข่ายโรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยุพราชภาคเหนือจดักิจกรรมตรวจสุขภาพเพื่อเฉลมิพระเกียรติ   และแสดงความจงรกัภกัดี

สมเด็จพระบรมโอรสาธริาชฯ สยามมกุฎราชกุมาร 60 พรรษา องค์นายกกติติมศกัดิม์ูลนิธิ

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช เน่ืองในโอกาสพระราชพธิมีหามงคลเฉลมิพระชนมพรรษา 5 

รอบ ในวนัที ่28 กรกฏาคม 2555  โดยจดักจิกรรมเมื่อวนัที ่8 พฤศจกิายน 2555 ทีศู่นยก์ารคา้

เซน็ทรลัพลาซ่า จงัหวดัเชยีงราย กระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลทีเ่ขา้ร่วมจดักจิกรรม ไดแ้ก่ 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชเชยีงของ จงัหวดัเชยีงราย โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชเด่นชยั 

จงัหวดัแพร่ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชนครไทย จงัหวดัพษิณุโลก โรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยุพราชปวั จังหวัดน่านโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชหล่มเก่า จังหวัดเพชรบูรณ์ และ

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิ จงัหวดัพจิติร ซึ่งการจดักจิกรรมการครัง้น้ีเป็นการ

ใหบ้รกิารสุขภาพสาํหรบัประชาชนฟร ีอาท ิตรวจหาสารพษิตกคา้งในเลอืด พรอ้มแนะนําการใช้

สมุนไพรรางจดืล้างพษิ ตรวจหาคาร์บอนมอนอกไซด์ตกค้างในปอด พรอ้มแนะนําวธิบีรหิาร

ปอดให้แขง็แรง ตรวจสมรรถภาพร่างกาย วดัระดบัไขมนัในร่างกาย และตรวจคดักรองโรคตา

เบือ้งต้น ทัง้น้ี วนัทีจ่ดักจิกรรมอยู่ในช่วงเวลาทีผู่ศ้กึษาไดไ้ปเกบ็รวบรวมขอ้มลู ณ พืน้ที ่(วนัที ่

4-9 พฤศจกิายน 2555) แต่ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลใหค้วามสําคญัทัง้การจดักจิกรรมตรวจ

สุขภาพเพื่อเฉลมิพระเกยีรตฯิและการเป็นกรณศีกึษาของการวจิยั โดยจดัสรรวนัเวลาใน วนัที ่5 

พฤศจกิายน 2555 ให้ผู้ศึกษาได้ทําการสมัภาษณ์เชงิลกึก่อน แล้วจงึเดนิทางไปร่วมกิจกรรม

ดงักล่าวด้วยตนเอง หลงัจากเดนิทางกลบัจากการเข้าร่วมจดักิจกรรมที่เชยีงรายยงัได้แสดง
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ความใส่ใจตดิตามถามถงึความครบถ้วนในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ซึง่เป็นการจุดประเดน็ให้ผู้

ศกึษาตัง้ขอ้สงัเกตว่า อาจเป็นเพราะบุคลกิภาพทีเ่อื้ออาทรและอธัยาศยัไมตรขีองผูบ้รหิารสูงสุด

ขององค์การอาจเป็นองค์ประกอบหน่ึงที่ทําให้โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหนิได้รบั

รางวลัระดบัประเทศ  

4.4.2.2  โรงพยาบาลกบัชุมชน 

ดว้ยความเป็นองคก์ารภาครฐัทีเ่ตบิโตมาจากการบรจิาคของประชาชนและชุมชน   

อกีทัง้โรงพยาบาลไม่เพยีงมุ่งเน้นความเป็นเลศิดา้นบรกิารเพยีงเท่านัน้ แต่ยงัต้องการเป็นทีร่กั

ของประชาชนดว้ย ดงันัน้ สิง่ที่ผูบ้รหิารระดบัสูงมุ่งเน้นให้บุคลากรทุกคนยดึมัน่เป็นวฒันธรรม

องคก์ารโดยกําหนดเป็นค่านิยมคอืการใหค้วามสาํคญัแก่ผูร้บับรกิาร ซึง่หมายรวมถงึผูร้บับรกิาร

และญาตทิัง้ในโรงพยาบาลและในชุมชน กอรป์กบัภารกจิหลกัขององคก์ารในฐานะโรงพยาบาล

ชุมชนใน 3  ดา้น คอื การรกัษาพยาบาลและฟ้ืนฟูสภาพ การส่งเสรมิสุขภาพ การป้องกนัและ

ควบคุมโรค รวมถึงค่านิยมเรื่องดูแลสงัคมและสิง่แวดล้อม เป็นผลสบืเน่ืองให้โรงพยาบาลให้

ความสําคญักบัชุมชนเป็นอย่างยิง่ แมว้่าภาพลกัษณ์โดยรวมของโรงพยาบาลจะเป็นทีป่ระจกัษ์

ต่อคนทัว่ไป แต่ผูบ้รหิารสูงสุดมคีวามต้องการพฒันาโรงพยาบาลให้ดกีว่าที่เป็นอยู่ทัง้ด้านการ

บรหิารจดัการ การบรกิารรกัษาพยาบาล การส่งเสรมิสุขภาพ และงานวชิาการ เพื่อจะไดส้่งมอบ

บรกิารทีม่คีุณภาพสูงสุดใหแ้ก่ประชาชน โดยตอบสนองต่อความต้องการของผูร้บับรกิาร สงัคม 

และชุมชนให้มากที่สุดเท่าที่จะทําได้ อน่ึง ในการทํางานกบัชุมชน โรงพยาบาลตระหนักถึง

ความสําคญัของเครอืข่ายการทํางาน และการมสี่วนร่วมของชุมชน สิง่ทีโ่รงพยาบาลใหค้วามใส่

ใจคอื การรบัรู้ของประชาชนที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย ภาพลกัษณ์ของโรงพยาบาลในทศันะของ

ปจัเจกบุคคลและสังคม ซึ่งข้อมูลเหล่าน้ีได้มาจากการติดตามเยี่ยมผู้รบับริการที่บ้าน การ

สอบถามความต้องการและความพงึพอใจของผูร้บับรกิารทุกรายทีอ่อกจากโรงพยาบาล รวมถงึ

การจดักิจกรรมต่างๆ ร่วมกบัจติอาสาและองค์การอื่นๆ ทัง้ภาครฐัและภาคประชาชน ข้อมูล

เกี่ยวกบัผู้รบับรกิารและชุมชนจะถูกนํามาวเิคราะห์และประมวลเป็นสารสนในการพฒันาระบบ

การทํางานต่อไป ทัง้น้ี บุคลากรที่ปฏบิตังิานด้านชุมชนและงานสื่อสารประชาสมัพนัธ์ใหข้อ้มูล

เรือ่งการทาํงานในชุมชนว่า 

 

ลําพงัเราคนเดยีวไม่สามารถทําอะไรไดม้าก ถ้าเรามคีนรูจ้กั การมเีครอืข่ายที่ด ี

ทําใหก้ารทํางานไปเรว็มากเลย เช่น ตวัเองรบัผดิชอบการสื่อสารประชาสมัพนัธ ์

พีอ่กีคนจะทํางานควบคุมโรคควบคุมไขเ้ลอืดออก เวลามโีรคระบาดเรากเ็ขา้ไป

ช่วยส่งข่าว ทําแผ่นพบัประประชาสมัพนัธ์ จดัรายการวทิยุ เราช่วยกนั การมี

น้ําใจ การช่วยเหลอืและการมเีครอืข่ายสําคญัมากสําหรบัการทํางานในชุมชน 

เครอืขา่ยยิง่ใหญ่ๆ ยิง่ด ี 
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ตวัอย่างของสมัพนัธภาพที่ดรีะหว่างโรงพยาบาลกบัชุมชนและเครอืข่าย ได้แก่ การ

เยีย่มบ้านผู้ป่วยสูงอายุรายหน่ึง ซึ่งทําให้ทมีเยีย่มบ้านของโรงพยาบาลได้รบัทราบปญัหาของ

ผูป้ว่ยทีม่ากกว่าปญัหาสุขภาพทางกายคอื ความทอ้แทจ้ากสภาพความเจบ็ป่วย สภาพแวดลอ้ม

ในการดํารงชวีติที่ต้องผจญกบัปญัหาหลงัคาบ้านที่ร ัว่ซมึ ผู้ป่วยต้องลุกมารองน้ําฝนที่หยดลง

กลางบ้าน ทําใหผู้้ป่วยพกัผ่อนไดน้้อยและต้องสมัผสักบัอากาศชื้นจนอาการของโรคกําเรบิ ทมี

เยี่ยมบ้านจงึนําเรื่องเหล่าน้ีไปปรกึษาหารอืกบัชุมชน และได้รบัความร่วมมอืจากหน่วยงานที่

เกี่ยวข้อง อาท ิสถานีออนามยั องค์การบรหิารส่วนตําบล และเพื่อนบ้าน ช่วยกนัระดมกําลงั

สร้างบ้านหลงัใหม่ให้ผู้ป่วยเสรจ็ในระยะเวลาเพยีง 1 วนั ผลสืบเน่ืองระยะยาวคอืผู้ป่วยมี

คุณภาพชีวติที่ดีขึ้น สามารถดูแลตนเองได้ และให้การช่วยเหลือชุมชนในกิจกรรมที่ตนเอง

สามารถกระทําได ้นอกจากน้ี โรงพยาบาลยงัมกีจิกรรมสําคญัทีด่ําเนินการร่วมกบัเครอืข่าย คอื 

การจดัการความรูก้ารดูแลผูป้่วยเบาหวานแบบบูรณาการ โดยร่วมมอืกบัสํานักงานสาธารณสุข

จงัหวดัพจิติรและเครอืขา่ยสุขภาพคอืชมรมต่อตา้นเบาหวาน  อําเภอตะพานหนิ ในการทํางานมี

จติอาสาและแกนนําชุมชนร่วมกิจกรรมอย่างเข้มแข็งตลอดจนเป็นกําลงัสําคญัในการขยาย

เครอืข่ายและคดิค้นผลติภณัฑ์เพื่อสร้างรายได้ให้แก่ชมรม การดําเนินการมุ่งเน้นให้ผู้ป่วย

เบาหวานมคีวามรูใ้นเรือ่งการเลอืกรบัประทานอาหารทีเ่หมาะสมและสามารถนําหลกัการปฏบิตัิ

ตวัไปปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมการกนิไดอ้ย่างถูกต้อง  มคีวามรูใ้นเรื่องของภาวะแทรกซอ้นต่าง ๆ 

ของโรคเบาหวานและให้การปฐมพยาบาลในเบื้องต้นเมื่อเกิดภาวะแทรกซ้อน  รู้จกัพืชผัก

สมนุไพรทีส่ามารถลดน้ําตาลในเลอืด และสามารถนําพชืผกัสมนุไพรไปใชไ้ดถู้กวธิแีละปลอดภยั 

ตลอดจนรบัทราบขัน้ตอนของการออกกําลงักายทีถู่กต้องถูกวธิ ี และรูจ้กัใชป้ระโยชน์จากการ

หวัเราะทีส่ามารถลดน้ําตาลในเลอืดได ้ในการดําเนินการจดัการความรูก้ารดูแลผูป้่วยเบาหวาน

แบบบรูณาการน้ีพบว่า ผูท้ีม่บีทบาทสาํคญัคอืจติอาสา โดยบุคคลเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเป็นผูป้่วยที่

เคยเข้ารบับรกิารที่โรงพยาบาลแล้วปฏิบตัิตนตามคําแนะนําของบุคลากรทางการแพทย์จน

อาการดขีึ้น เมื่อประสบผลดกีับตนเองก็ต้องการที่จะแบ่งปนัและช่วยเหลอืผู้อื่น นอกจากจติ

อาสาชมรมต่อตา้นเบาหวานแลว้ ยงัมจีติอาสามติรภาพบาํบดัและจติอาสาทีม่าช่วยกจิกรรมดา้น

อื่น เช่น การรกัษาความสะอาดในโรงพยาบาล เป็นตน้  

อน่ึง เมือ่วนัที ่28 กรกฎาคม 2555 เน่ืองในโอกาสทีส่มเดจ็พระบรมโอรสาธริาชฯ สยาม

มกุฎราชกุมาร ทรงมพีระชนมายคุรบ 60 พรรษา โรงพยาบาลไดจ้ดักจิกรรมทําบุญตกับาตรและ

มอบทุนการศกึษาแก่เดก็นักเรยีนทีย่ากไรใ้นอําเภอตะพานหนิซึ่งไดด้ําเนินการเป็นประจาํทุกปี 

สําหรบักจิกรรมที่สําคญันอกเหนือจากน้ีคอื โรงพยาบาลร่วมกบัมูลนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยุพราชสาขาตะพานหนิได้จดัหาทุนก่อสรา้งอาคารผู้ป่วยพเิศษและผู้ป่วยเดก็ รวมถงึได้จดัทํา

โครงการโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชทอดผ้าป่าตู้ยาสามญัประจําวดั เพื่อจดัหาตู้ยาและยา
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สามญัประจาํบา้นถวายแด่พระภกิษุสงฆต์ามวดัต่างๆ  ซึง่จะไดนํ้ามาใชก้รณีทีอ่าพาธไม่มากนัก 

เพื่อลดความลาํบากในการมาตรวจรกัษาทีโ่รงพยาบาล 

ดว้ยกจิกรรมต่างๆ ทีโ่รงพยาบาลดําเนินกบัชุมชนมาโดยตลอด ณ วนัน้ี เมื่อบุคลากร

ออกไปปฏบิตังิานในชุมชน จะไดย้นิเสยีงสะทอ้นในด้านบวก คนในชุมชนมองภาพลกัษณ์ของ 

โรงพยาบาลในทางที่ด ีสงัเกตได้จากการกล่าวถงึโรงพยาบาล การบรจิาคสิง่ของและการมารบั

บรกิาร ผู้ป่วยบางรายที่มฐีานะดแีละสามารถซื้อเครื่องเจาะน้ําตาลในเลอืดได้เอง แต่กลบัมาใช้

บรกิารที่ศูนย์เรยีนรู้ซึ่งเป็นสถานที่เจาะเลอืดตรวจหาระดบัน้ําตาลที่โรงพยาบาลร่วมกบัชมรม

ผูป้่วยโรคเบาหวานไดจ้ดัใหม้ใีนชุมชน และดําเนินการโดยสมาชกิในชมรม ทีเ่ป็นเช่นน้ีไม่ใช่เกดิ

จากความตระหน่ีถี่เหนียว เพราะผู้ป่วยเหล่าน้ีมีฐานะการเงินที่ดีและยังได้บริจาคเงินให้

โรงพยาบาล เพยีงแต่พวกเขาต้องการมสี่วนร่วมกบัชมรม ทัง้น้ี โรงพยาบาลเป็นส่วนหน่ึงทีท่ําให้

ชุมชนมปีฏสิมัพนัธก์นั ซึง่ชมรมอาจจะมคีวามเขม้แขง็ดว้ยตวัเองในระดบัหน่ึง แต่โรงพยาบาลมี

ส่วนทําให้เกดิการประสานงานที่ด ีในทางกลบักนั เมื่อโรงพยาบาลจดักิจกรรมก็จะเชญิชวนให้

ชมรมต่างๆ ไดเ้ขา้มารว่มงาน ทาํใหส้มัพนัธภาพภายในชมรมเดยีวกนั ระหว่างชมรมต่างกนั และ

ระหว่างชมรมกับโรงพยาบาลดีมากขึ้น ตัวอย่างเช่น ในการบริการของคลินิกโรคเบาหวาน 

ช่วงเวลาทีผู่ป้ว่ยรอรบับรกิาร มชีมรมราํตะบองมาช่วยสอนการออกกําลงักายตอนเชา้ ซึง่ผูป้่วยก็

มาร่วมออกกําลังกายด้วย จึงทําให้เห็นภาพการทํางานที่เกื้อกูลซึ่งกันและกัน และเป็นการ

สนองตอบต่อวิสยัทศัน์ของโรงพยาบาลในเรื่องการเป็นที่รกัของชุมชน ซึ่งโรงพยาบาลได้ถือ

โอกาสสอบถามความคดิเหน็ของผู้เขา้ร่วมกจิกรรมในประเดน็น้ี รวมถงึประเมนิความต้องการใน

ดา้นอื่นๆ ควบคู่ไปดว้ย เป็นการเก็บขอ้มลูเพื่อใชป้ระโยชน์ในการปรบัปรุงและพฒันาคุณภาพ

บรกิารของโรงพยาบาลใหด้ยีิง่ขึน้ 

 

4.4.3  เสียงของผูร้บับริการ 

  จากการสมัภาษณ์ผูร้บับรกิารของโรงพยาบาล จาํนวน 2 ราย โดยผูร้บับรกิารรายที ่1 

ทําการสมัภาษณ์ทีบ่า้น เป็นผูป้่วยเบาหวาน ความดนัโลหติสูง และโรคหลอดเลอืดหวัใจอุดตนั  

เข้ารบัการรกัษาที่โรงพยาบาล ประมาณ 10 ปี ส่วนผู้รบับรกิารรายที่ 2 ทําการสมัภาษณ์ที่

โรงพยาบาล  เป็นผูป้ว่ยเบาหวาน และความดนัโลหติสงู รบัการรกัษาทีโ่รงพยาบาล ประมาณ 7 

ปี โดยผูร้บับรกิารมคีวามคดิเหน็ต่อโรงพยาบาลและการบรกิาร ดงัน้ี 

1) เหตุผลสาํคญัทีท่าํใหผู้ป้ว่ยมาใชบ้รกิารหรอืมารบัการรกัษาทีโ่รงพยาบาล 

แห่งน้ีคอื พงึพอใจในการให้บรกิารของโรงพยาบาล และเห็นว่าการรกัษาที่น่ีมปีระสทิธภิาพ

มากกว่าโรงพยาบาลใหญ่ และบุคลากรทางการแพทยส์ามารถตอบคําถามในประเดน็ทีส่งสยัได้

ชดัเจน โดยผู้รบับรกิารคนหน่ึงกล่าวว่า “ที่น่ีดีค่ะ มาใช้บรกิารเน่ืองจากการให้บริการของ
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โรงพยาบาลด ียาด ีตวัยาน้ีพอเราทานแลว้น้ําตาลมนัจะไม่ขึน้เลย แลว้เรากไ็ม่ต้องทานมาก พอ

เราเปลีย่นไปโรงพยาบาลทีอ่ื่น ตวัยากไ็มใ่ช่ตวัเดยีวกนั ทานแลว้เหมอืนไมถู่กกบัโรคของเรา” 

2) ความรูส้กึทีม่ต่ีอโรงพยาบาล ผูร้บับรกิารทัง้สองรายเหน็พอ้งตอ้งกนัว่า 

สิง่ทีโ่ดดเด่นของโรงพยาบาลคอื การบรกิารดว้ยอธัยาศยัไมตรขีองผูใ้หบ้รกิาร โดยบุคลากรทุก

ระดบัตัง้แต่ผู้อํานวยการโรงพยาบาลใหบ้รกิารดว้ยความใส่ใจและห่วงใยคนไข ้ดงัคํากล่าวของ

ผูร้บับรกิารที่ว่า  “คอืที่น่ีเค้าดนีะ บรกิารด ีหมอกด็ ีพยาบาลก็ด ีเค้าดกีนัหมด ดกีระทัง่คนเขน็

เตยีงแน่ะ... ผูอ้ํานวยการกด็นีะ เคยเจอเวลารอหลานมารบักลบับา้น ท่านกท็กัว่าป้าจะกลบับา้น

เหรอ ท่านคุยและยนืรออยูเ่ป็นเพื่อนจนหลานมารบัแน่ะ แกไมล่ะเลยคนไข”้ 

  เป็นทีน่่าสงัเกตว่า ผูร้บับรกิารรบัทราบขอ้มลูทีเ่กี่ยวขอ้งกบัโรงพยาบาลในดา้น

ชื่อเสยีงของโรงพยาบาลและการที่ผู้ป่วยต่างอําเภอมาเขา้รบับรกิารที่โรงพยาบาลแห่งน้ี โดย

ผูร้บับรกิารให้ขอ้มูลว่า “เหน็ว่าทีน่ี่ดมีากเลย ขนาดคนอยู่ไกลๆ โพทะเล บางมลูนาก หรอืแถว

ทบัคล้อ เค้าก็มาที่น่ีเหมอืนกนั คุณป้าก็ลองถามๆ ดูว่า โรงพยาบาลที่อยู่ใกล้บ้านทําไมไม่ไป 

เคา้บอกว่าทีน่ี่บรกิารดกีว่า เพราะทีน่ี่เป็นโรงพยาบาลดเีด่น”   และเมื่อทําการสบืคน้ความรูส้กึ

ของผู้รบับรกิารที่มต่ีอองค์การ ผู้วจิยัพบว่า ผู้รบับรกิารมคีวามผูกพนัต่อโรงพยาบาลในระดบั

หน่ึง เหน็ได้จากความชอบที่จะมาใชบ้รกิารที่โรงพยาบาล และเหน็ที่น่ีเป็นเสมอืนบ้าน การมา

โรงพยาบาลทาํใหไ้ดม้าพบปะเพื่อนทีเ่ป็นโรคเดยีวกนั ทกัทาย ถามทุกขส์ุข นําอาหาร ผลไมใ้น

สวนมาฝากหมอ พยาบาล และคนไข้อื่นๆ  ซึ่งผู้รบับรกิารได้กล่าวว่า  “หนูเคยนอนทัง้ห้อง

พเิศษและห้องรวม ห้องพเิศษบ้านเราดกีว่าเอกชนอีกนะ แล้วหมอก็เรยีกง่าย ใครว่าอยู่ห้อง

พเิศษไม่เจอหมอไม่จรงิหรอก ของบา้นเราแหละด ีหนูสัง่ญาตวิ่าถ้าหนูแย่หรอืจะตาย อย่าเอา

หนูไปไหนนะ ใหม้าทีโ่รงพยาบาลบา้นเรา” 

3) กจิกรรมทีเ่สรมิสรา้งความรูใ้หแ้ก่ผูร้บับรกิาร มกีารสนทนากลุม่  (Focus  

Group) กบักลุ่มผู้ป่วยเบาหวานผลการตรวจน้ําตาลในเลือดสูง โดยเมื่อผู้ป่วยมาตรวจที่

โรงพยาบาล จะได้รบัการนัดหมายมารบัความรู้ในการปฏิบตัิตัว  ความรู้เรื่องระดบัน้ําตาล 

ลกัษณะอาการ ซึ่งเป็นการอธบิายง่ายๆ มกีารสอบถามความเขา้ใจของผู้ป่วยในการปฏบิตัติวั

เมื่อพบอาการน้ําตาลสูงหรอืตํ่า ในการทํากิจกรรมน้ีได้เปิดโอกาสใหผู้้ป่วยซกัถามและแสดง

ความคดิเหน็ รวมถงึมกีารใหก้ําลงัใจผูป้ว่ยหากผลการตรวจดขีึน้ ซึง่บรรยากาศโดยรวมของการ

ทํากิจกรรมพบว่าผู้ป่วยให้ความสนใจ ตอบคําถาม และแลกเปลี่ยนแสดงความคิดเห็น 

นอกจากน้ี เมื่อสอบถามผูร้บับรกิารเกี่ยวกบัการใหค้ําแนะนําของบุคลากรขณะเขา้รบัการรกัษา

ในโรงพยาบาลกไ็ดค้าํตอบว่า  “เคา้สอนค่ะ หนูอยู่โรงพยาบาลนาน กค็อยๆ ดูว่าอาหารทีเ่คา้ให้

มอีะไรบ้าง ก็จําเอามาทําที่บ้าน แล้วหมอเค้าก็บอกว่าเราต้องกนิอะไร ไม่กนิอะไร ตัง้แต่นัน้

น้ําตาลกไ็มข่ึน้ ตอนน้ีไมถ่งึ 130 แลว้ 
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4) กจิกรรมของโรงพยาบาลทีเ่ป็นประโยชน์ต่อผูร้บับรกิารและชุมชน ไดแ้ก่  

การเยีย่มบ้านอย่างต่อเน่ืองพร้อมทัง้ให้การดูแลตามอาการ อาท ิ มาทําแผลให้ที่บ้าน การจดั

งานวนัเบาหวานพร้อมทัง้มกีารนวดเท้า การจดักจิกรรมการออกกําลงักายต่างๆ อาท ิการรํา

กระบีก่ระบอง รวมถงึงานประเพณขีองทอ้งถิน่ เช่น งานลอยกระทง งานเทศน์มหาชาต ิเป็นต้น 

สําหรบัโครงการที่เป็นประโยชน์ต่อผู้รบับรกิารในชุมชนทีโ่ดดเด่น คอื ศูนยเ์รยีนรูเ้พื่อการดูแล

สุขภาพในชุมชนซึ่งเป็นโครงการที่โรงพยาบาลร่วมกบัจติอาสาดําเนินการดูแลผู้ป่วยเรือ้รงัใน

ชุมชน  และเมื่อสอบถามผู้รบับรกิารถึงการทํางานของจติอาสาก็พบว่า จติอาสาปฏบิตัิหน้าที่

อยา่งแขง็ขนั เมื่อมาเจาะเลอืดทีบ่า้นจะคอยไต่ถามถงึอาการของโรค และพฤตกิรรมการบรโิภค 

พรอ้มทัง้คอยสอดส่องดแูลเป็นอยา่งดวี่าผูร้บับรกิารบรโิภคของหวานหรอืน้ําอดัลมหรอืไม ่ โดย

จติอาสาส่วนใหญ่เป็นผู้ป่วยเรื้อรงัที่เคยมารบัการรกัษาที่โรงพยาบาลแล้วอาการดีขึ้น จงึมี

ประสบการณ์ตรงและสามารถถ่ายทอดความรูส้กึของการเป็นผูป้ว่ย การปฏบิตัตินเกี่ยวกบัโรคที่

เป็นอยูไ่ดอ้ยา่งด ีดงัคาํบอกเล่าของจติอาสารายหน่ึงทีผู่ศ้กึษาพบทีบ่า้นของผูร้บับรกิาร  

  

คนไขเ้บาหวานเน่ียเทา้จะไม่รูส้กึ  ผมเคยเป็นมาก่อน  ผมนวดอยู ่5 เดอืนกว่า  

นวดกระบะลกูแกว้ เอาสกักระหลาดมาปแูละแช่เทา้ดว้ยน้ําอุ่น ผมเป็นตน้แบบ 

เรือ่งเบาหวาน ตอ้งใช ้3 อ. จากกนิหมกูนิไก่กห็นัมากนิปลากนิผกั จากกนิทอด 

กนิผดักห็นัมากนิน่ึง จากกนิรสจดักห็นัมากนิรสใหจ้ดืลง 

   

5) ขอ้เสนอแนะทีม่ต่ีอโรงพยาบาล ผูร้บับรกิารไมม่ขีอ้เสนอแนะอะไร เพราะ 

เหน็ว่าทุกอย่างดอียู่แล้ว ซึง่เมื่อถามในประเดน็ของระยะเวลาในการรบับรกิารว่ารอนานเกนิไป

หรอืไม่ ก็ได้รบัคําตอบว่าก็ยอมรบัได้เน่ืองจากต้องเป็นไปตามควิ คนมาก่อนย่อมได้ตรวจก่อน 

ไมม่ปีญัหาในประเดน็น้ี  

จากการสมัภาษณ์ผูร้บับรกิารทําใหผู้ศ้กึษาตัง้ขอ้สงัเกตว่า เมื่อผูร้บับรกิารนิยมชมชอบ 

โรงพยาบาลและบุคลากรผูใ้หบ้รกิารแลว้ พวกเขากจ็ะพงึพอใจต่อการรกัษาหรอืการบรกิารของ

โรงพยาบาลด้วย และจะเชื่อถือศรทัธาในวิธีการรกัษาตลอดจนยาที่ได้รบัจากโรงพยาบาล 

รวมถงึจะไม่แสดงอาการไม่ถูกใจ แมว้่าจะพบความไม่สะดวกในบางเรื่องและในบางครัง้ที่เข้า

การรบับรกิาร ซึ่งนับว่าเป็นผลดีต่อโรงพยาบาล แต่ในทางกลบักัน หากผู้รบับรกิารเห็นว่า

โรงพยาบาลดอียู่แล้วและไม่มขี้อเสนอแนะอะไรเพิม่เตมิ องค์การจะต้องค้นหาโจทยท์ี่ยากขึ้น

เพื่อทีจ่ะจดับรกิารทีม่ากกว่าการตอบสนองความตอ้งการของผูร้บับรกิาร แต่เป็นการจดับรกิารที่

เกนิความคาดหวงั เน่ืองจากผูร้บับรกิาร ชุมชน และสงัคมต่างรบัรูโ้ดยทัว่กนัถงึชื่อเสยีงทีด่ ีและ

กล่าวขวญัถงึองคก์ารว่าเป็นโรงพยาบาลไดร้บัรางวลัดเีด่น 
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4.4.4  คณุลกัษณะเด่นขององคก์าร 

จากการสงัเกตบรรยากาศการทาํงาน การรบัฟงัการนําเสนอขอ้มลูทัว่ไปและผลงานของ

โรงพยาบาล และการมีปฏิสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการของบุคลากรในองค์การ รวมถึง

การศกึษาเอกสาร และการสมัภาษณ์เชงิลกึผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญัทุกกลุ่ม ผูศ้กึษาสามารถวเิคราะห์

ปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้อย่างเด่นชดัในโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิใน 2 มติ ิคอืมติิ

ขององคก์าร ไดแ้ก่ ความมุง่มัน่และความต่อเน่ืองในการใชร้ะบบคุณภาพเพื่อยกระดบัมาตรฐาน

การรกัษาพยาบาล และมติขิองคนในองคก์าร ไดแ้ก่ ความทุ่มเทกําลงัสตปิญัญา แรงกาย แรงใจ

ให้กบัองค์การ ซึ่งเมื่อศึกษาอย่างเจาะลึกพบว่า ปรากฏการณ์ดงักล่าวเกิดจากองค์ประกอบ

สาํคญัทีเ่ป็นคุณลกัษณะเด่นขององคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารทีมุ่่งเน้นการพฒันางาน และ

การมวีถิกีารทํางานทีเ่ป็นระบบ (จะไดก้ล่าวถงึโดยละเอยีดในหวัขอ้ 4.4.5 วฒันธรรมองคก์าร)

นอกจากน้ี ยงัพบองคป์ระกอบดา้นการเป็นแบบอย่างทีด่ขีองผูบ้รหิาร ความกลา้เสีย่งในการนํา

วธิกีารหรอืเครื่องมอืพฒันาองคก์ารที่ทนัสมยัมาประยุกต์ใช้กบัโรงพยาบาล การเปิดโอกาสให้

บุคลากรมสี่วนรว่มในองคก์าร และการสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพ 

ในส่วนของการเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้บริหาร ซึ่งหมายรวมถึงผู้ นําสูงสุดคือ 

ผู้อํานวยการโรงพยาบาล บุคลากรระดับบริหาร และบุคลากรระดับหัวหน้างาน เริ่มจาก

ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล โดยบุคลกิภาพส่วนตวัแลว้ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลเป็นคนใจด ีและ

ใจเยน็ ดงัทีบุ่คลากรระดบับรหิารรายหน่ึงใหข้อ้มลูว่าผูอ้ํานวยการคดิถงึใจคนอื่นก่อนเสมอ และ

ไม่เคยตดัสนิใจแบบหุนหนัพลนัแล่นโดยเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวกับคน จะให้โอกาสได้แก้ตวัหรอื

ปรบัปรุงตวัเสมอ ผูอ้ํานวยการเคยกล่าวกบัผูบ้รหิารคนสําคญัคนหน่ึงของโรงพยาบาลว่า “ถ้าพี ่

เป็นไฟ ผมจะเป็นน้ํา” และด้วยบุคลกิภาพเช่นน้ีทําให้ผูศ้กึษาสนใจที่จะค้นหาเพิม่เตมิว่าผู้นํา

สูงสุดทําอย่างไรจงึทําให้บุคลากรในโรงพยาบาลน้ีมุ่งมัน่และตัง้ใจทํางานอย่างทุ่มเทให้กับ

องค์การ ซึ่งได้พบความจรงิว่า ผู้นําสูงสุดของโรงพยาบาลแม้จะเป็นคนใจด ีสุภาพ อ่อนโยน 

เกรงใจคน แต่ถ้าต้องมกีารตัดสินใจในเรื่องใดก็ตามโดยเฉพาะเรื่องงาน จะมคีวามเด็ดขาด 

นอกจากน้ี ผู้นําสูงสุดและกลุ่มผู้บรหิารของโรงพยาบาลใช้หลกัการบรหิารด้วยความโปร่งใส 

และยดึหลกัความเสมอภาคกบับุคลากรทุกคนทุกระดบั โดยมโียบายให้กลุ่มผู้บรหิารใช้หลกั

จรยิธรรมของการบรหิาร (Management Ethics) เป็นแนวทางการปฏบิตัิตนโดยคํานึงถึง

ประเดน็สําคญั 3 เรื่อง ได้แก่ ประโยชน์ของส่วนรวม สทิธสิ่วนบุคคล และความยุตธิรรม ดงัจะ

เหน็ไดจ้ากการทีโ่รงพยาบาลมแีผนการใชง้บประมาณทีส่อดคลอ้งกบัโครงการต่างๆ ทีเ่สนอโดย

ผ่านฉันทานุมตัจิากคณะกรรมการ และจากคําบอกกล่าวของผูบ้รหิารรายหน่ึงของโรงพยาบาล

ทีว่่า “โรงพยาบาลมฐีานะการเงนิที่ดแีล้วก็มเีงนิรายได้จากที่อื่นด้วย ในขณะเดยีวกนัสิง่ทีเ่รามี

มากๆ เลยคอื ผูอ้ํานวยการมคีวามเป็นคนมอืสะอาด ตอ้งบอกเลยว่าเรามอืสะอาด”  
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เมื่อกล่าวถงึการเป็นแบบอย่างที่ดขีองในด้านการพฒันาและการเรยีนรู ้ทัง้ผู้นําสูงสุด

และกลุ่มผูบ้รหิารของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิไดพ้ฒันาศกัยภาพตามบทบาท

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบของตนเองดว้ยวธิกีารต่างๆ ไดแ้ก่ การศกึษาทางไกลเป็นรายกลุ่มตาม

หลกัสูตรต่างๆ ผ่านระบบ e-Learning  ของสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิการศกึษาดงูานนอก

สถานที ่ การศกึษาต่อและการอบรมสมัมนา รวมถงึการเป็นวทิยากรถ่ายทอดความรูใ้ห้กบั

บุคลากรภายในองคก์าร ผูท้ีม่าศกึษาดูงานทีโ่รงพยาบาล และการเป็นวทิยากรภายนอก ซึง่การ

กระทําเหล่าน้ีทําให้ผู้นําสูงสุดและบุคลากรระดบับรหิารมกีารเพิม่พูนความรูแ้ละประสบการณ์ 

รวมทัง้สามารถบริหารจัดการองค์การให้มีประสิทธิภาพ และสามารถปรับตัวได้ทันต่อ

สถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงและความก้าวหน้าในดา้นวทิยาการ เพราะโลกยุคปจัจุบนัเป็นสงัคม

โลกาภวิตัน์ที่มคีวามเจรญิก้าวหน้าด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ และมกีารเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเรว็ กลุ่มผู้บรหิารของโรงพยาบาลต่างรบัรูอ้ยู่แก่ใจว่า ตนเองเป็นผู้ที่มคีวามสําคญัในการ

ขบัเคลื่อนให้เกดิการเปลี่ยนแปลงด้านบวกต่อสถานะสุขภาพของประชาชนในพื้นที่ ตนเองจงึ

จาํเป็นตอ้งพฒันาใหร้อบรูใ้นทุกเรื่อง ไม่เฉพาะเพยีงเรื่องความก้าวหน้าของเทคโนโลยทีางดา้น

การแพทยห์รอืการรกัษาพยาบาลเท่านัน้ หากยงัต้องเรยีนรู้วชิาการด้านอื่นด้วย ซึ่งพวกเขา

ตระหนักดวี่าหากตนเองไม่พฒันาแล้วจะเป็นเหตุให้องค์การก้าวหน้าหรอืเตบิโตต่อไปได้ยาก 

เหตุทีก่ลุ่มผู้บรหิารของโรงพยาบาลมคีวามคดิและการกระทําเช่นน้ี เพราะพวกเขามแีบบอย่าง

จากผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลซึง่ดําเนินตนเป็นผูเ้รยีนรูอ้ยู่ตลอดเวลา พรอ้มทัง้ยงัปฏบิตัหิน้าที่

การเป็นผูต้รวจประเมนิรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิซึง่เป็นภารกจิเพื่อสงัคมทีไ่มม่คี่าตอบแทน  

สําหรับความกล้าเสี่ยงในการนําวิธีการหรือเครื่องมือพัฒนาองค์การที่ทันสมยัมา

ประยกุตใ์ชก้บัโรงพยาบาล ดว้ยผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลเป็นบุคคลทีม่คีวามรู ้ความสามารถใน

การคดิและมองการณ์ไกล มคีวามคดิสรา้งสรรค์ในการพฒันาองค์การ ดงัจะเหน็ได้จากการ

กําหนดสมรรถนะหลกัขององคก์าร และการประเมนิสมรรถนะของบุคลากรทีส่ามารถช่วยใหก้าร

วางแผนดา้นบุคลากรมปีระสทิธภิาพ การนํา Balanced Scorecard  มาใชเ้ป็นเครื่องมอืในการ

ดําเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์และวสิยัทศัน์ขององค์การ โดยกระจายกลยุทธ ์แผนปฏบิตัิ

การ และตวัชี้วดัลงสู่ระดบัหน่วยงานและระดบับุคคล มกีารตดิตามผลการดําเนินงานโดยรวม

จากคะแนนความสําเรจ็ในแต่ละดา้นของ Balanced Scorecard การกระจายแผนกลยุทธไ์ปสู่

การปฏบิตังิานประจาํวนัเป็นไปอย่างมปีระสทิธผิล ดว้ยการจดัทํารปูแบบการบรหิารเชงิกลยุทธ ์

(Strategic Management Model: SMM) เพื่อให้การดําเนินการต่างๆ ตามแผนปฏบิตักิาร 

สอดคล้องกับวสิยัทศัน์ พนัธกิจ โดยอาศยัสภาพการณ์ของโรงพยาบาลจากการวเิคราะห ์

SWOT ทีเ่ชื่อมโยงกบัสมรรถนะหลกั ดว้ยการจาํแนกเป็น 4 ดา้นตาม Balanced Scorecard  

ไดแ้ก่ ดา้นลกูคา้หรอืผูร้บับรกิาร ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นการเงนิ และดา้นองคก์ารและการ

เรยีนรู ้(ภาพที ่4.19) 
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ภาพท่ี 4.19  การกําหนดกลยทุธ ์จาํแนกตาม Balanced  Scorecard  

แหล่งท่ีมา: ศูนยค์ุณภาพ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ, 2555.  

 

ส่วนองคป์ระกอบดา้นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มในโรงพยาบาล จะเหน็ไดจ้าก 

การจดัตัง้คณะกรรมการคร่อมสายงานจาํนวนมาก ทัง้คณะกรรมการทีท่ํางานดา้นวชิาการ และ

ดา้นกจิกรรม อาท ิคณะกรรมการบรหิารความเสีย่งของโรงพยาบาล (Risk Management: RM) 

คณะกรรมการดา้นความรบัผดิชอบต่อสงัคมและสิง่แวดลอ้ม (Corporate Social Responsibility: 

CSR)  คณะกรรมการดา้นทรพัยากรบุคคล (Human Resource Development: HRD) การ

จดัแบ่งบุคลากรออกเป็นกลุ่มต่างๆ โดยคละฝ่ายหรอืหน่วยงานเพื่อรบัผดิชอบกจิกรรมต่างๆ 

ของโรงพยาบาล จาํนวน 6 กลุ่ม ดว้ยโรงพยาบาลเหน็ว่าการมคีณะกรรมการคร่อมสายงาน หรอื

การให้บุคลากรทุกระดบัเขา้มาร่วมเป็นทมีการทํากจิกรรมต่างๆ จะทําให้บุคลากรมคีวามรูส้กึ

 

 

 

องคก์รและการเรียนรู ้

P2 พฒันา

กระบวนการสง่เสริม

สุขภาพโดยการมี

สว่นร่วมของ

C2 ประชาชนในพ้ืน

ทีเทศบาลไม่

เจ็บป่วยดว้ยโรคท่ี

ป้องกนัได ้
ผูร้บับริการ 

 

O1 บุคลากรมี

สมรรถนะเหมาะสม

กบัตาํแหน่ง 

O2 บุคลากร

มีความสุข 

O6 ผูน้าํมี

คุณภาพและมี

ผูน้าํรุ่นใหม่ 

O3 มีระบบการ

จดัการความรู ้
O5 มีวฒันธรรม

องคก์ารที่เขม้แข็ง 

C3 การควบคมุ

โรคติดตอ่และโรค

ระบาดในพ้ืนท่ี

ประสิทธิภาพ 

P2 พฒันา

กระบวนการป้องกนั

โรคใหร้วดเร็ว ทนัตอ่

เหตกุารณ ์ P4 ประสานพลงั

ชุมชนและ

เครือข่าย 

C1 ประชาชนในพ้ืนท่ี

เทศบาลสามารถดแูล

ตนเองเพ่ือไม่ใหเ้จ็บป่วย 

C4 การรกัษาและฟ้ืนฟูสภาพ 

มีคณุภาพและปลอดภยั 

การเงนิ 

F2 สรา้งความ

ประทบัใจในกลุ่ม 

ผูเ้บิกได ้

F3 ประชาชนท่ีถือ

บตัรทองไดร้บัการ

รกัษาดีท่ีสุด

มาตรฐานท่ีสปสช.

กาํหนด 

 F1 มีฐานะการเงินมัน่คง 

สง่เสริมสุขภาพเชิงรุก มุ่งเนน้คณุภาพการ

รกัษาและการใหบ้ริการ 
สรา้งฐานะทางการเงินใหม้ัน่คง 

เสริมสรา้งสมรรถนะของบุคลากรและองคก์ร 

 
พฒันาระบบงานสู่ 

ความเป็นเลิศ 

P1 พฒันา

ระบบเขา้สู่

เกณฑร์างวัล 

TQA 

วิสยัทศัน ์เป็นหน่ึงในโรงพยาบาลชุมชนที่ดมีีคุณภาพเป็นเลิศของประเทศ และเป็นที่รกัของประชาชน 

กระบวนการภายใน 

O4 ระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศรองรบั 

ระบบงาน 

P5 ตอบสนอง

ความตอ้งการ

ดา้นบริการของ

ผูร้บับริการ 

P6 คณุภาพใน

การรกัษาผูป่้วย 

C5 เป็นท่ีรกัของ

ประชาชน 

ประสานพลงั

ชุมชนและ

เครือข่าย 

ส่ิงแวดลอ้มท่ีดีตอ่สุขภาพ       Health Empowerment       เขา้ถึงบริการสะดวก      ความรวดเร็วและประสิทธิผลในการควบคมุโรค      คณุภาพการใหบ้ริการ 

 

O7 มีความ

รบัผิดชอบตอ่สังคม

และส่ิงแวดลอ้ม 

สรา้งองคก์รท่ีรบัผิดชอบตอ่สงัคม 

P3 พฒันา

กระบวนการควบคมุ

โรคใหร้วดเร็ว ทนัตอ่

เหตกุารณ ์ 
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เป็นเจา้ของงาน สามารถคดิงานไดเ้อง รวมทัง้ยงัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดท้ําในสิง่ทีต่นเองชอบ 

ซึ่งอาจจะไม่เกี่ยวกบังานการรกัษาพยาบาล เช่น การจดักจิกรรมกีฬา การประกวดร้องเพลง 

เป็นตน้ นอกจากน้ี ยงัจดัใหม้ตีู้รบัฟงัความคดิเหน็ของบุคลากรภายในองคก์าร นอกเหนือจากตู้

รบัฟงัเสียงลูกค้าหรือผู้รบับรกิาร สําหรบัหลักฐานที่แสดงถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากรที่มี

สถานะลูกจา้งได้มสี่วนร่วมและได้แสดงศกัยภาพของตนเองคอื การจดัตัง้รา้นค้าสวสัดกิารซึ่ง

บรหิารจดัการโดยกลุ่มลูกจา้ง โดยที่โรงพยาบาลไม่ไดจ้ดัเก็บค่าเช่าแต่อย่างใด การดําเนินการ

ต่างๆ ของรา้นคา้จะมกีลุ่มลูกจา้งในโรงพยาบาลหมุนเวยีนมาช่วยกนัดูแล  และบุคลากรในฝ่าย

บรหิารงานทัว่ไป ซึ่งปกตจิะไม่ได้ทํางานล่วงเวลา ก็จะมาทํางานนอกเวลาที่ร้านค้าแห่งน้ี ผล

ของการจดัตัง้รา้นค้าสวสัดกิารทําให้บุคลากรได้ทํางานร่วมกนั มปีระสบการณ์ มรีายได้พเิศษ

นอกเหนือจากเงนิเดอืน และทีส่าํคญักว่านัน้คอื เป็นการส่งเสรมิใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึรกัและ

ผกูพนักบัองคก์ารมากขึน้ 

องค์ประกอบสุดท้าย คอื การสื่อสารภายในที่มปีระสทิธภิาพ ด้วยลกัษณะการทํางาน

ของโรงพยาบาลที่ต้องผลดัเปลี่ยนหมุนเวยีนกนัดูแลผู้ป่วย จะเป็นการยากต่อการสื่อสารที่ให้

ทัว่ถึงบุคลากรทุกคน โรงพยาบาลตระหนักถึงข้อจํากัดในเรื่องน้ีดี จึงได้กําหนดให้มีการ

ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารให้บุคลากรทุกคนได้รบัทราบพร้อมๆ กนัอย่างทัว่ถึง โดยการประชุม

เจา้หน้าทีท่ ัง้หมดปีละ 3-4 รอบ ในแต่ละรอบต้องแบ่งจดั 2 ครัง้ เพื่อเป็นการเสื่อสารนโยบายที่

โรงพยาบาลมุ่งเน้นให้บุคลากรทุกคนได้รบัทราบทัว่กนั รวมถงึโรงพยาบาลได้ทําการสํารวจ

ความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับการสื่อสารพบว่า ช่องทางการสื่อสารที่ดทีี่สุดคอืหวัหน้าบอก 

ดงันัน้ โรงพยาบาลจงึมนีโยบายใหแ้ต่ละฝ่ายหรอืหน่วยงานจดักจิกรรม Morning Talk และ 

Daily Talk เพื่อสื่อสารเรื่องต่างๆ ที่หวัหน้างานได้รบัทราบมาจากคณะกรรมการบรหิารของ

โรงพยาบาล ความรูห้รอืประสบการณ์ที่ได้จากการไปอบรมหรอืจากการทํางานไปยงับุคลากร

ผู้ปฏิบตัิงาน นอกจากน้ี โรงพยาบาลได้ส่งผ่านข้อมูลข่าวสารต่างๆ อาท ิข้อมูลความรู้ด้าน

สุขภาพ การประชุมของคณะกรรมการแต่ละชุดในแต่ละวนั การจดักจิกรรมของโรงพยาบาลผ่าน

การประชาสมัพนัธเ์สยีงตามสายทุกวนั 

จากการสมัภาษณ์เชิงลึกผู้นําสูงสุด บุคลากรระดบับรหิารและระดบัปฏิบตัิการ การ

นําเสนอผลงานของผู้แทนด้านการบรหิารคุณภาพ การศึกษาข้อมูลจากเอกสารและผ่านสื่อ

ต่างๆ ผูศ้กึษาพอประมวลไดว้่าปจัจยัสาํคญัทีท่าํใหอ้งคก์ารประสบความสําเรจ็ มดีงัน้ี  
1) การปฏบิตัตินเป็นแบบอยา่ง (Role Model) ของผูนํ้าและทมีบรหิารทัง้ดา้น 

ความทุ่มเทการทํางานเพื่อองค์การ ความมจีรยิธรรม และการปฏบิตัติามค่านิยมขององคก์าร 

ทําใหบุ้คลากรเหน็แบบอย่างที่ดแีละประพฤตปิฏบิตัสิอดคลอ้งกนัทัง้องค์การ โรงพยาบาลใส่ใจ

และให้ความสําคญักบัคุณภาพของคนในองค์การ มรีะบบการพฒันาบุคลากรที่สนับสนุนให้

ศึกษาต่อหรอืฝึกอบรมทัง้ในและนอกสถานที่ รวมทัง้ให้โอกาสแสดงความสามารถผ่านการ
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มอบหมายงานหรือโครงการต่างๆ ทําให้บุคลากรได้ร ับการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองทําและมี

สมรรถนะทีห่ลากหลายจงึสามารถส่งมอบงานทีส่รา้งคุณค่าใหแ้ก่ผูร้บับรกิาร 

2) ความรกัและความผกูพนัต่อองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารทีม่คีวามสมัพนัธ ์

แบบพี่น้องทัง้ในการทํางานร่วมกนัและการดําเนินวถิชีวีติ การประพฤตปิฏบิตัเิป็นแบบอย่าง

ของทมีนํา รวมถงึการที่บุคลากรได้รบัการสนับสนุนด้านต่างๆ จากโรงพยาบาลอย่างต่อเน่ือง 

ทําให้เกดิบุคลากรเกดิความรกัและความผูกพนัต่อองค์การ สิง่น้ีเป็นองคป์ระกอบสําคญัในการ

สรา้งแรงบนัดาลใจ ความตระหนัก และความทุ่มเทในการทํางาน ส่งมอบบรกิารที่มคีุณภาพแก่

ผูร้บับรกิารและประชาชนในพืน้ที ่ซึง่ช่วยส่งเสรมิใหโ้รงพยาบาลเป็นทีร่กัของประชาชน  

3) โรงพยาบาลมรีะบบการพฒันาคุณภาพทีเ่ขม้แขง็ โดยใชว้งจร PDCA  

(Plan-Do-Check-Act) เป็นรากฐานสําคญัในการปฏบิตังิานและการปรบัปรุงคุณภาพ มกีาร

วางแผน (P) ดาํเนินการ (D) ตรวจสอบผล (C) และจดัทาํเป็นมาตรฐานหรอืปรบัปรุงใหม ่(A) ใน

ทุกกระบวนการ โดยสิง่เหล่าน้ีเป็นกจิวตัรในการปฏบิตังิานประจาํวนั กอรป์กบัการทํางานเป็น

ทมีของทมีขา้มสายงาน การสนับสนุนของคณะกรรมการบรหิาร และการประเมนิตดิตามผล

อยา่งสมํ่าเสมอ ทาํใหว้งจรการปรบัปรงุคุณภาพดาํเนินไปอย่างต่อเน่ือง  

4) ความกลา้เสีย่งของผูนํ้าและทมีบรหิารในการนํามาตรฐาน เกณฑค์ุณภาพ  

ระบบคุณภาพหรอืเครื่องมอืการพฒันาองค์การที่ทนัสมยัต่างๆ มาประยุกต์ใช้ เป็นการเพิม่

สมรรถนะของบุคลากรและขดีความสามารถขององค์การ  ทําใหเ้กิดคุณภาพของการบรหิาร

จดัการ และรากฐานของการดําเนินระบบคุณภาพมคีวามมัน่คง และสามารถพฒันาต่อยอดได้

อยา่งต่อเน่ือง ซึง่เป็นองคป์ระกอบหน่ึงทีส่่งผลต่อความยัง่ยนืของขององคก์าร 

5) สมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างโรงพยาบาลกบัชุมชนและองคก์ารอื่น รวมถงึ 

นักการเมอืงในพืน้ที ่การทีโ่รงพยาบาลดําเนินกจิกรรมเชงิรุกกบัชุมชน กอรป์กบัผูบ้รหิารสูงสุด

เป็นคนจงัหวดัพจิติรและทํางานที่โรงพยาบาลน้ีตัง้แต่จบการศึกษา เกิดจงึมคีวามสนิทสนม

คุน้เคยกบัคนในพืน้ที ่ทําใหโ้รงพยาบาลไดร้บัการสนับสนุนเป็นอย่างดจีากชุมชน องคก์ารภาค

ประชาชน โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชทัง้ส่วนกลางและสาขา ทําใหม้ทีรพัยากรเพยีงพอและ

ทนัสมยัเมือ่เปรยีบเทยีบกบัโรงพยาบาลภาครฐัโดยทัว่ไป 

 

4.4.5  วฒันธรรมองคก์าร 

ดว้ยโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิเตบิโตจากการบรจิาคของประชาชนและ

ชุมชน อกีทัง้เป้าประสงคข์ององคก์ารนอกจากมุ่งหวงัความเป็นเลศิดา้นบรกิารแลว้ ยงัต้องการ

ใหโ้รงพยาบาลเป็นทีร่กัของประชาชนดว้ย ดงันัน้  สิง่ทีผู่บ้รหิารพยายามเสรมิสรา้งใหบุ้คลากร

ในองคก์ารยดึถอืร่วมกนัคอื ค่านิยมหลกั 5 เรื่อง ไดแ้ก่ 1) ผูร้บับรกิารสําคญัทีสุ่ด 2) บุคลากร

พรอ้มเรยีนรู ้และพฒันางานตลอดเวลา 3) ทุกคนทํางานร่วมกนัฉันทพ์ีน้่อง 4) เรารกัและภูมใิจ
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ทีไ่ดท้าํงานในโรงพยาบาล และ 5) ดแูลสงัคมและสิง่แวดลอ้ม สาํหรบัวฒันธรรมองคก์ารทีไ่ดร้ะบุ

ไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร ไดแ้ก่ 1) ยิม้แยม้ แจ่มใส ทกัทาย 2) พูดจาไพเราะ สุภาพ ใหเ้กยีรต ิ3) 

มน้ํีาใจ เอื้อเฟ้ือ เผื่อแผ่ 4) แต่งกายสุภาพเรยีบรอ้ย 5) รกัษาสิง่แวดลอ้ม 6) ใหบ้รกิารด ี

กระตอืรอืรน้ 7) รบัผดิชอบ ตัง้ใจทาํงาน และ 8) รกัและเสยีสละเพื่อองคก์ร 

จากการสมัภาษณ์เชงิลกึ การได้สมัผสักบับุคลากรทุกระดบัและการสงัเกตบรรยากาศ

การทาํงานในโรงพยาบาล ผูศ้กึษาพบว่า วฒันธรรมองคก์ารทีโ่ดดเด่นคอื การมวีถิกีารทํางานที่

เป็นระบบ มุง่เน้นการพฒันางาน และมบีรรยากาศองคก์ารทีเ่อือ้ต่อการคดิสรา้งสรรคง์าน โดยใช้

สมัพนัธภาพแบบพีน้่องเป็นใบเบกิทางใหเ้กดิการรวมกลุ่มการทํางาน ซึ่งสอดคล้องกบัค่านิยม

ของโรงพยาบาลทีไ่ดก้ําหนดไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรว่า “ทุกคนทํางานร่วมกนัฉันทพ์ีน้่อง” และ

เมื่อศกึษาอย่างพนิิจพเิคราะหท์ําใหท้ราบว่า การก่อเกดิของวฒันธรรมองคก์ารเช่นน้ีเริม่ต้นมา

จากการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมแบบพลกิผนัจากเดมิ ในช่วงต้นๆ ขององคก์ารมกีารบรหิารงาน

แบบเก่าซึง่มลีกัษณะคลา้ยการบรหิารงานแบบครอบครวัหรอืแบบเจา้สวัทีอ่ํานาจการบรหิารตก

อยูใ่นมอืของคนกลุ่มเดยีว ต่อมาในปี พ.ศ. 2528 เป็นสมยัทีน่ายแพทยอุ์กฤษฎ์ มลินิทางกูร ซึง่

เป็นแพทยช์นบทดเีด่นในปีนัน้มาเป็นผู้อํานวยการโรงพยาบาล ได้มกีารปรบัเปลี่ยนระบบการ

ทํางานมาเป็นรูปคณะกรรมการและเปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการทํางานและการ

ตัดสินใจซึ่งแตกต่างจากเดิม ในช่วงเวลานัน้โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหินเกิด

สภาวะทีเ่รยีกว่า “Culture Shock” เน่ืองจากมกีารปรบัเปลีย่นระบบการทํางานใหม่เกอืบทัง้หมด 

ส่วนช่วงเวลาทีโ่รงพยาบาลมกีารเปลีย่นแปลงอย่างก้าวกระโดดคอื ช่วงที่นายแพทยน์ันทวฒัน์ 

วฒันรุง่เรอืง มาดาํรงตําแหน่งผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล ระหว่างปี พ.ศ. 2537-2541 ณ เวลานัน้

นโยบายของโรงพยาบาลมุ่ ง เ น้นการพัฒนาคุณภาพตามระบบบริหารคุณภาพตาม

มาตรฐานสากล ISO 9002  ซึง่ความทุ่มเทการทํางานทัง้ของผูบ้รหิารและบุคลากรเป็นผลให้

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหนิเป็นโรงพยาบาลภาครฐัแห่งแรกที่ผ่านการรบัรอง

คุณภาพตามระบบ ISO 9002  ดว้ยการทํางานของผูบ้รหิารและบุคลากรทีทุ่่มเทและร่วมทุกข์

ร่วมสุขทําให้สมัพันธภาพของบุคลากรส่วนใหญ่ในโรงพยาบาลมคีวามเหนียวแน่นมากขึ้น 

หลงัจากนัน้ในปี พ.ศ. 2541 เป็นช่วงทีน่ายแพทยก์ติตโิชต ิตัง้กติตถิาวร ได้รบัแต่งตัง้ใหเ้ป็น

ผู้อํานวยการโรงพยาบาล ยงัคงยดึถือการทํางานที่เป็นระบบ แต่แบบแผนการทํางานมกีาร

ปรบัเปลี่ยนไปตามลกัษณะผู้นําที่มลีกัษณะของการประนีประนอม รวมถึงสมัพนัธภาพของ

บุคลากรภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงานแน่นแฟ้นยิง่ขึน้ ซึง่เป็นผลจากการทํางานเป็น

ทมีทัง้ทมีภายในหน่วยงานและทมีข้ามสายงาน การให้ความสําคญัของการทํางานเป็นทมี

ภายใต้ความรูส้กึร่วมของคําว่า “ทมีสุขภาพ” ทีมุ่่งพฒันาคุณภาพงาน เป็นการสรา้งบรรยากาศ

ใหบุ้คลากรมุง่มัน่ปรบัปรงุการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง นอกจากน้ี ทมีผูบ้รหิารไดถ่้ายทอดวสิยัทศัน์ 

พนัธกจิ และค่านิยม แก่บุคลากรทุกระดบั และไดก้ระทําตนในเรื่องดงักล่าวในทุกกระบวนการที่



355 

 

ทาํงานรว่มกนั เพื่อใหบุ้คลากรทุกหน่วยงานทราบถงึความมุ่งมัน่ของโรงพยาบาล เป็นการสรา้ง

วฒันธรรมการทาํงานเพื่อใหเ้กดิความรว่มมอืใหบ้รรลุตามเป้าประสงคข์ององคก์าร  
การที่โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหินมวีฒันธรรมการทํางานที่มุ่งเน้นการ

พฒันางานให้มคีุณภาพทัง้คุณภาพการบรหิารและคุณภาพบรกิารมาเป็นระยะเวลายาวนาน 

สาเหตุสําคญัประการหน่ึงมาจากการก่อกําเนิดองคก์าร และวตัถุประสงค์ในการจดัตัง้องค์การ 

เพราะการจะเข้าใจองค์การจําเป็นจะต้องเข้าใจสาเหตุของการจดัตัง้องค์การด้วยว่าองค์การ

สนใจมุ่งทีจ่ะทําใหบ้รรลุเป้าประสงคอ์ะไร สําหรบัโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิ ได้

คํานึงถึงคุณภาพตามความต้องการและความคาดหวงัของประชาชน และนํามากําหนดเป็น

เป้าประสงค์ของโรงพยาบาลดว้ย ทัง้น้ี ผู้ศกึษาพบว่าค่านิยมขององค์การทีมุ่่งเน้นเรื่องความ

จงรกัภกัดต่ีอสถาบนัเบือ้งสงู การเป็นองคก์ารคุณภาพ และองคก์ารต้นแบบ ทําใหม้กีารปลูกฝงั

และถ่ายทอดให้กบัสมาชกิใหม่ที่เขา้มาทํางานในองค์การ ด้วยกระบวนการการกระทําตนเป็น

แบบอย่าง กระบวนการเล่าเรื่องในอดตี และกระบวนการสุนทรยีสนทนา (Dialogue) ซึ่งพบว่า

สมาชกิรุ่นเก่าขององค์การแทบจะไม่มใีครยา้ยไปทํางานทีอ่ื่นและลาออกเลย ดงันัน้ วฒันธรรม

องคก์ารจงึมคีวามเขม้แขง็ขึน้เรือ่ยๆ และจากการทีว่ฒันธรรมองคก์ารไดร้บัการถ่ายทอดปลูกฝงั

จากสมาชกิรุ่นเก่าผ่านมาสู่สมาชกิรุ่นใหม่ ได้ก่อให้เกดิการยดึถอืวฒันธรรมองคก์ารที่เน้นการ

พฒันาคุณภาพการทํางานทัง้ดา้นกระบวนการและผลลพัธอ์ย่างกวา้งขวางหรอือาจกล่าวไดว้่า

เกือบทัง้หมดของสมาชกิภายในองค์การก็ว่าได้  เมื่อวเิคราะห์ลกึลงไปจงึพบว่าองค์ประกอบ

สําคญัที่ทําให้งานสําเร็จก็คือ “บุคลากร” นัน่เองที่เป็นจุดสําคญัที่ทําให้โรงพยาบาลสามารถ

ดําเนินระบบคุณภาพได้อย่างมปีระสิทธผิล โดยบุคลากรของที่น่ีเมื่อผู้บรหิารร้องขอให้ช่วย

ทํางานในเรื่องใดก็ตามจะได้รบัความร่วมมอืเป็นอย่างด ี ตวัอย่างเช่น ในการดําเนินการตาม

เกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาต ิ(TQA) โรงพยาบาลไดก้ําหนดใหม้ผีูร้บัผดิชอบหลกั (Champion) 

ประจาํหมวด พบว่าผูร้บัหน้าทีเ่ป็น Champion ของทัง้ 7 หมวด คอืแพทย ์ ซึง่มกัจะไม่ค่อยพบ

ปรากฏการณ์เช่นน้ีในโรงพยาบาลอื่น เพราะแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนมจีาํนวนน้อย ภาระงาน

ค่อนขา้งมาก และการรบัหน้าที่น้ีมคีวามแตกต่างจากความรูค้วามสามารถในวชิาชพีทีศ่กึษามา 

แต่โรงพยาบาลไดพ้ฒันาสมรรถนะของแพทยก์ลุ่มน้ีโดยการส่งแพทยไ์ปอบรมหลกัสูตรต่างๆ ที่

เกี่ยวขอ้งกบัเรื่อง TQA ซึ่งจดัโดยสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิรวมถงึจดัฝึกอบรมในองค์การ

เพื่อสรา้งผูต้รวจประเมนิภายใน ซึง่ขณะน้ีโรงพยาบาลมผีูต้รวจประเมนิภายใน จาํนวน 50 คน 

จากทุกสาขาวชิาชพี และในการตรวจประเมนิภายในจะดําเนินการครอบคลุมทุกหน่วยงานไม่

เวน้แมแ้ต่องคก์รแพทยแ์ละองคก์รพยาบาล ทัง้น้ี การดําเนินระบบคุณภาพของโรงพยาบาลเป็น

การทํางานแบบจรงิจงั ยดึหลกัการตามมาตรฐานหรอืเกณฑ์ แต่ในทางกลบักนัจะไม่กดดนั

คนทํางานจนเกินไป อีกทัง้ผู้บรหิารสูงสุดไม่มนีโยบายเชิงลบ ไม่ลงโทษผู้ใดเมื่อพบความ

ผดิพลาดในการทํางาน และไม่ถามหาผู้กระทําผดิ แต่ให้ไปค้นหาที่ระบบ ซึ่งภาพลกัษณ์เรื่อง
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การทํางานอย่างเป็นระบบของโรงพยาบาลเป็นที่ประจกัษ์ต่อบุคคลภายนอกองค์การ โดย

บุคลากรสํานักงานสาธารณสุขผู้ทําหน้าที่นิ เทศงานภายในจังหวัดและประสานงานกับ

โรงพยาบาลให้ข้อมูลเชงิสนับสนุนว่า “โรงพยาบาลน้ี คนเค้าไม่ได้ทํางานดอีย่างเดยีว เค้ามี

ระบบทีด่ ีคอืถา้น้องคนใดคนหน่ึงไมอ่ยู ่คนอื่นเคา้กส็ามารถมาทาํงานแทนได”้ 

อน่ึง การทีบุ่คลากรส่วนใหญ่เป็นเป็นคนในพืน้ทีแ่ละทํางานทีโ่รงพยาบาลมานานนับสบิ

ปีทาํใหเ้กดิความรกัและความผกูพนัในองคก์าร โดยพบว่าบุคลากรมคีวามภาคภูมใิจทีไ่ดท้ํางาน

ในโรงพยาบาลแห่งน้ี ถงึแมก้ารทาํงานในแต่ละวนัจะเหน่ือย แต่พวกเขารบัรูว้่าเป็นการเหน่ือยที่

ไม่สูญเปล่า จงึทําใหบุ้คลากรทุ่มเทการปฏบิตังิานอย่างเต็มความสามารถ โดยบุคลากรระดบั

ปฏบิตักิารยอมรบัว่างานทีพ่วกเขาปฏบิตัอิยูน่ัน้ค่อนขา้งหนกั แต่เป็นความทา้ทายเสมอืนว่าเป็น

การพฒันา ไมใ่หห้ยดุอยูก่บัที ่และถา้ไมม่รีะบบอะไรต่างๆ เขา้มา ไม่มกีารขบัเคลื่อนการทํางาน

ดว้ยตวัชีว้ดั อาจจะทาํใหบุ้คลากรของโรงพยาบาลทาํงานในลกัษณะงานประจาํ เพื่อใหจ้บหน้าที่

ในแต่ละวนั  การทํางานในลกัษณะที่เป็นอยู่ถงึแมจ้ะเหน่ือยแต่ทําให้ใหพ้วกเขาเกดิการพฒันา 

และเหน็คุณค่าในตวัเองทีส่ามารถนําความรูไ้ปใชใ้หเ้กดิประโยชน์กบัผูร้บับรกิาร 

เมื่อใดก็ตามที่มผีู้มาเยีย่มโรงพยาบาลหรอืมาศึกษาดูงานที่โรงพยาบาล ผู้นําเสนอจะ

บอกกบัผูม้าเยีย่มเหล่านัน้อยูเ่สมอว่าการทาํงานของโรงพยาบาลเป็นลกัษณะ “ตะพานหนิสไตล”์ 

ทีเ่ป็นการทาํงานในลกัษณะเฉพาะของคนทีน่ี่ ผูศ้กึษาจงึไดท้าํการคน้หาว่า “ตะพานหนิสไตล”์ มี

ลักษณะอย่างไร และพอจะประมวลได้ว่า โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหินมี

กระบวนการทํางานทีเ่ป็นระบบ บุคลากรดําเนินวถิกีารทํางานทีมุ่่งปรบัปรุงแก้ไขงานอย่างเป็น

กจิวตัร โดยระบบการทํางานมกีารผสมผสานกนัระหว่างความเป็นทางการในการปฏบิตักิบัการ

ใชส้มัพนัธภาพแบบครอบครวัหรอืแบบพีน้่อง ตวัอย่างของการทํางานทีเ่ป็นระบบ ไดแ้ก่ ความ

ชดัเจนในการกําหนดแนวทางและวธิกีารปฏบิตัิงานให้กบับุคลากร การส่งเสรมิให้บุคลากร

ปฏบิตัิงานโดยใช้ระเบยีบวธิปีฏบิตัแิละคู่มอืปฏบิตังิาน และแนวปฏบิตัิทางคลนิิก (Clinical 

Practice Guideline) เพื่อให้งานมคีุณภาพและป้องกนัความผดิพลาด การวเิคราะห์ความ

ต้องการกําลังคนโดยพิจารณาตามภารกิจและเป้าประสงค์ขององค์การ การจดัทําแผน

อตัรากําลงั การจดัทาํคาํอธบิายงาน การคดัเลอืกบุคลากรโดยพจิารณาจากความรูค้วามสามารถ

ทีเ่หมาะสมกบังาน การมอบหมายงานโดยพจิารณาถงึความเหมาะสมกบัคุณสมบตัติามทีร่ะบุใน

คาํอธบิายงาน การจดัทาํแนวทางการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรตามความจาํเป็นของบุคลากร

และหน่วยงาน และการจดัสวสัดกิารและแรงจูงใจเพื่อสร้างขวญัและกําลงัใจให้แก่บุคลากร 

รวมถึงการจดัทําคู่มอืสําหรบัใช้วดัผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร และกําหนดระบบการ

ประเมนิผลงานทีช่ดัเจน  ในส่วนของผูบ้รหิารระดบัฝ่ายไดก้ําหนดใหม้กีรรมการหรอืคณะบุคคล

รบัผดิชอบการตดิตามผลงานของทัง้ 10 ฝ่าย มกีารจดัทําแบบประเมนิผลการดําเนินงานตาม

โครงการต่างๆ และมกีารตดิตามประเมนิผลการปฏบิตังิานตามรอบไตรมาส ซึง่โรงพยาบาลมี



357 

 

การกําหนดตวัวดัที่สําคญัรวมทัง้ดําเนินการวดัและประเมนิเพื่อให้มัน่ใจว่าระบบได้ดําเนินไป

อย่างมปีระสทิธผิล โดยมเีครื่องมอืในการวดัและประเมนิ คอื 1) แบบประเมนิผลการบรหิาร

จดัการงบประมาณของโรงพยาบาล เพื่อวดัประสทิธภิาพการใช้จ่ายงบประมาณ 2) แบบ

ประเมนิผลการดาํเนินงานของโรงพยาบาล เพื่อวดัความสําเรจ็ตามตวัชีว้ดัของแผนงาน และ 3) 

ตวัชี้วดัผลการปฏบิตัิงานตามแผนงานที่สําคญัต่างๆ เพื่อวดัประสิทธภิาพของกระบวนการ

ทํางานของโรงพยาบาล ความพงึพอใจของบุคลากร การเรยีนรูแ้ละการพฒันาของบุคลากร 

ความพงึพอใจของผูม้ารบับรกิาร นอกจากน้ี ผู้อํานวยการโรงพยาบาล ผู้บรหิารระดบัสูง และ

บุคลากรทุกคนมกีารประเมนิผลการปฏบิตัิงานของตนเองตามตวัชี้วดัระดบับุคคล ที่เรยีกว่า 

Personal Balanced Scorecard  

ในส่วนของการปลูกฝงัค่านิยมขององค์การ “ทุกคนทํางานร่วมกนัฉันทพ์ี่น้อง” ประสบ

ผลสาํเรจ็ไปดว้ยด ีเพราะการทาํงานทีใ่ชส้มัพนัธภาพแบบครอบครวัถอืเป็นวถิปีฏบิตัขิองคนทีน่ี่ 

บุคลากรทัง้โรงพยาบาลส่วนใหญ่จะรูจ้กักนัหมด อาจเป็นเพราะความเป็นคนพืน้ทีซ่ึง่อยู่ดว้ยกนั

มานาน และองค์การไม่ได้มขีนาดใหญ่มาก กอร์ปกับการปลูกฝงัและการจดัการวฒันธรรม

องค์การ และบรบิทของสงัคมความเป็นอยู่แบบคนในพื้นที่   ทําให้สมัพนัธภาพของบุคลากร

แน่นแฟ้น เป็นเสมอืนพีน้่องครอบครวัเดยีวกนั ดงัทีบุ่คลากรรายหน่ึงบอกว่า “เราถูกหล่อหลอม

มาใหร้กักนัฉันทพ์ี่น้อง ทุกคนทํางานเหมอืนเป็นพีน้่องกนั คอืมกีารพูดคุย คอืเราจะรูจ้กักนัทัง้

โรงพยาบาล”  ซึ่งสอดคล้องกบัคํากล่าวของผู้บรหิารรายหน่ึงว่า “สิง่หน่ีงในการทํางานที่ด ีคอื

ความไวว้างใจกนั  คอืเรารูว้่าต่างคนต่างรูว้่าคดิอย่างไรไวว้างใจกนั เชื่อมัน่ซึง่กนัและกนั”  ส่วน

การปลูกฝงัวฒันธรรมองค์การมทีัง้แบบเป็นทางการคือผ่านการปฐมนิเทศและแบบไม่เป็น

ทางการในลกัษณะพีส่อนน้อง ตามคาํกล่าวของบุคลากรรายหน่ึงว่า 

 

การปฐมนิเทศ เคา้กจ็ะแจง้เกีย่วกบัพวกงานระบบงานต่างๆ ค่านิยม พนัธกจิ 

พวกน้ีใหน้้องๆ แลว้กจ็ะเน้นยํา้ในเรือ่งของพฤตกิรรม แลว้กก็ําหนดไวเ้ลยว่า 

ทุกคนตอ้งสวสัด ี ดตูามอาวุโส ไมเ่อาว่าตามระดบัอะไรอยา่งน้ีมนัไมด่ ี ถา้เคา้ 

อายเุยอะกว่าเรา เรากต็อ้งยกมอืไหวเ้คา้ก่อน กถ็อืว่าเป็นธรรมเนียมปฏบิตั ิ

 

และเมื่อพบบุคลากรไม่ปฏบิตัิตามสิง่ที่องค์การปลูกฝงั เช่น การปลูกฝงัให้เคารพและ

เมื่อพบกนัใหย้กมอืไหวแ้ละกล่าวสวสัดทีกัทายผูอ้าวุโส  เมื่อรุ่นน้องหรอืบุคลากรใหม่เจอรุ่นพี่

แล้วไม่ปฏิบัติ บุคลากรรุ่นพี่ก็จะเป็นฝ่ายกล่าวสวัสดีทักทายก่อน เป็นต้น นอกจากน้ี 

สมัพนัธภาพแบบครอบครวัไดก่้อเกดิจากลกัษณะการทํางานเป็นทมี เพราะการทํางานดา้นการ

รกัษาพยาบาลและการฟ้ืนฟูสภาพ การป้องกนัโรค รวมถงึส่งเสรมิสุขภาพในชุมชนจะต้องอาศยั

แรงกายแรงใจจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างมาก โรงพยาบาลไดป้ลูกฝงัให้บุคลากรมกีารทํางาน
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เป็นทีมโดยมีการจดัแบ่งหน้าที่การทํางานของกลุ่มบุคลากรในรูปแบบคณะกรรมการและ

คณะทํางานต่างๆ ตามที่ได้กล่าวไปแล้ว เมื่อพจิารณาถึงลกัษณะการทํางานของบุคลากรใน

โรงพยาบาล ส่วนใหญ่เป็นการทาํงานโดยใชก้ระบวนการกลุ่ม เช่น การใหค้วามรูด้า้นสุขภาพแก่

ประชาชน ผูป้่วย และญาต ิ  การวางแผนการรกัษาพยาบาลของทมีดูแลผูป้่วย (Patient Care 

Team: PCT) นอกจากการทํางานในรปูแบบของทมีงานที่ทําให้บุคลากรเกดิความรูส้กึคุ้นเคย 

เป็นการเชื่อมสมัพนัธภาพโดยใช้งานเป็นฐานของการสร้างสมัพนัธภาพ โรงพยาบาลยงัได้

สนับสนุนให้มกีิจกรรมการรวมกลุ่มแบบไม่เป็นทางการอย่างสมํ่าเสมอ ได้แก่ การไปอบรม

พฒันาศกัยภาพและทศันศึกษานอกสถานที่ การจดังานเลี้ยงประจําปี สิง่เหล่าน้ีล้วนทําให้

บุคลากรในองคก์ารเกดิสมัพนัธภาพทีแ่น่นแฟ้นแบบครอบครวั และบงัเกดิความผูกพนัเสมอืนพี่

กบัน้อง  โดยวถิีการทํางานในลกัษณะน้ีเป็นอตัลกัษณ์ที่ผู้อื่นสงัเกตเหน็ได้  ซึ่งบุคลากรของ

สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัพจิติรมองว่า โรงพยาบาลมขีอ้ได้เปรยีบในด้านความมศีกัยภาพ

ของบุคลากร และทีม่ากไปกว่านัน้คอืบรรยากาศการทํางานแบบพีน้่อง ทําใหก้ารปฏบิตังิานดูมี

ชวีติชวีาและสามารถนําไปเป็นแบบอย่างใหโ้รงพยาบาลชุมชนอื่นๆ ในจงัหวดัได ้ดงัคาํกล่าวว่า 

 

เท่าที่ดูเจ้าหน้าที่เค้าก็กระตือรอืร้นที่จะทํางาน บรรยากาศมคีวามเป็นพี่เป็น

น้อง ไมไ่ดม้ลีกัษณะแบบหุ่นยนต์หรอืทําไปตามหน้าทีใ่ครหน้าทีม่นัโดยเฉพาะ

ลูกจา้ง ถ้าลองไปถาม เค้าจะสามารถบอกได้ว่า วนัน้ีเค้ามหีน้าที่ต้องทําอะไร 

และวนัน้ีใครอยูห่รอืไมอ่ยู ่ตะพานหนิกจ็ะเป็นโมเดลใหจ้งัหวดัหลายๆ เรือ่งค่ะ 

 

นอกจากน้ี การทีโ่รงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิใชก้ระบวนการจดัการผลการ

ปฏบิตังิาน (Performance Management Model : PMM) และมกีลไกในการยกย่องชมเชยให้

รางวลั นบัเป็นเครือ่งมอืในการส่งเสรมิวฒันธรรมการทาํงานเป็นทมีและสรา้งแรงจงูใจในทาํงาน 

เพราะบุคลากร รอ้ยละ 45 เป็นลกูจา้งประจาํและลกูจา้งชัว่คราว ซึง่เป็นกลุ่มทีไ่ดร้บัค่าตอบแทน

และมคีวามมัน่คงในงานน้อยกว่าบุคลากรกลุ่มอื่นๆ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิ 

จงึสนับสนุนใหม้กีารรวมกลุ่มกนัเป็นชมรมลูกจา้ง โดยเปิดโอกาสให้ผู้แทนชมรมเขา้ร่วมเป็น

คณะกรรมการบรหิาร และเป็นตวัแทนในคณะกรรมการชุดต่าง ๆ เพื่อเป็นสื่อกลางในการสื่อสาร

และสะท้อนความต้องการของกลุ่มลูกจ้างให้แก่ผู้บรหิาร โดยหลกับรหิารจดัการเพื่อสร้าง

แรงจงูใจดา้นการใหร้างวลั คอื 1) แจง้ใหท้ราบถงึพฤตกิรรมทีต่้องการ หรอืผลการดําเนินงานที่

จะนําไปสู่การได้รบัรางวลั 2) ให้ขอ้มูลป้อนกลบัอย่างต่อเน่ืองเกี่ยวกบัเรื่องลกัษณะของงาน 

คุณภาพของงาน และความบกพร่องต่าง ๆ ทีท่ําใหไ้ม่สามารถมอบรางวลัใหไ้ด ้3) ผูบ้รหิาร

ระดบัสูงหรอืหวัหน้าให้ความช่วยเหลอืและสนับสนุนแก่บุคคลเมื่อมคีวามจําเป็นที่จะต้องการ

พฒันาหรอืปรบัปรุงการทํางาน และ 4) ใหร้างวลัทีเ่หมาะสมหรอืเท่าเทยีมกบัผลงาน โดยไม่ให้
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รางวลัแก่ทุกคนเท่าๆ กนั ในขณะทีผ่ลงานต่างกนั สาํหรบัวธิกีารใหร้างวลั ไดแ้ก่ บนัทกึขอบคุณ

จากผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล การยกย่องและชมเชยในหอ้งประชุม การประกาศเกยีรตคิุณผ่าน

บอรด์ การใหโ้บนัสเบีย้ขยนั การเลื่อนขัน้พเิศษ การทศันศกึษานอกสถานที ่การมอบโล่รางวลั

บุคคลหรอืหน่วยงาน และการเลีย้งแสดงความยนิดรีว่มกนัในกรณทีีอ่งคก์ารประสบความสําเรจ็ 

เมื่อวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การของโรงพยาบาลตามตัวแบบระดับชัน้วัฒนธรรม

องค์การของ Schein  ผู้วจิยัพบว่าวฒันธรรมองค์การที่โรงพยาบาลได้ระบุไว้ทัง้ 8 ขอ้ เป็น

วฒันธรรมในระดับสิ่งประดิษฐ์ เพื่อเป็นการง่ายที่จะบอกให้บุคลากรในองค์การและสังคม

รบัทราบถงึตวัตนขององคก์าร ซึง่ความเป็นจรงิของวถิกีารปฏบิตัขิองคนส่วนใหญ่ในองคก์ารอยู่

ในระดบัค่านิยม ในขณะที่สมาชกิบางส่วนอยู่ลกึถงึระดบัฐานคติ เน่ืองจากความเขม้แขง็ของ

วฒันธรรมองค์การดงักล่าว ได้ก่อให้เกิดการทํางานที่มแีนวคดิแนวปฏบิตัทิี่สอดคล้องต้องกนั

ระหว่างสมาชิกภายในองค์การ ก่อให้เกิดความเป็นหน่ึงเดียว ร่วมแรงร่วมใจไปในทิศทาง

เดยีวกนั และพรอ้มที่จะทํางานเกนิหน้าที่ โดยไม่ไดค้ดิว่าสิง่เหล่าน้ีเป็นสิง่ทีอ่งคก์ารเอารดัเอา

เปรยีบแต่ประการใด รวมถงึยงัก่อใหเ้กดิความพงึพอใจทีไ่ดม้าทํางานภายในองคก์ารแห่งน้ี และ

เกิดความผูกพันต่อองค์การ สําหรับรูปแบบวัฒนธรรมองค์การเมื่อเทียบเคียงกับตัวแบบ

วฒันธรรมองค์การ 4 ประเภทของ Daft พบว่าโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิมี

วฒันธรรมโน้มเอยีงไปทางด้านวฒันธรรมความสําเรจ็ และวฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูล ดงัจะเหน็

ได้จากการที่โรงพยาบาลมคีวามเขม้แขง็ในเรื่องกระบวนการจดัทําแผนกลยุทธ์และการนํากล

ยุทธไ์ปปฏบิตั ิการยดึถอืและประพฤตปิฏบิตัติามค่านิยมรกักนัฉันท์พีน้่อง สําหรบัรูปแบบของ

วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กูลเป็นสิง่ทีเ่อือ้ต่อการบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์าร เพราะการทีบุ่คลากร

ในองคก์ารเป็นทมีทีม่คีวามไวเ้น้ือเชื่อใจ รกัและใส่ใจเพื่อนร่วมงาน ทําใหเ้กดิเป้าหมายร่วมกนัที่

จะพฒันาองคก์าร อกีทัง้ความรกัในองคก์ารดงัเช่นทีเ่ป็นอยู่มสี่วนสําคญัต่อความเป็นวฒันธรรม

นวตักรรม เพราะสิง่น้ีช่วยหล่อหลอมให้บุคลากรมใีจร่วมกนัสร้างโรงพยาบาลให้มชีื่อเสยีง มี

มาตรฐาน พอสรา้งมาแล้วพวกเขาก็เกดิความภูมใิจ มคีวามพรอ้มและความกระตอืรอืร้นที่จะ

พฒันาต่อยอด นอกจากน้ี วถิกีารปฏบิตังิานของโรงพยาบาลยงัสะทอ้นใหเ้หน็ถงึวฒันธรรมการ

ปรบัตวัโดยมุง่เน้นทีล่กูคา้ มกีารใส่ใจและรบัฟงัเสยีงลกูคา้ และนําขอ้มลูต่างๆ จากลูกคา้มาปรบั

ใช้ในการทํางาน การมุ่งเน้นลูกค้าทําให้บุคลากรมกีารพฒันาตนเองเพื่อให้สอดรบักบัความ

ต้องการและความคาดหวงัของลูกค้า มคีวามพรอ้มสําหรบัการเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดล้อมที่

อาจจะเกิดขึน้  ผลจากการมวีถิกีารปฏบิตัทิัง้หมดที่กล่าวมา ยงัผลให้โรงพยาบาลสมเด็จพระ

ยพุราชตะพานหนิสามารถนําพาองคก์ารกา้วสู่ความสําเรจ็ ดงัจะเหน็ไดจ้ากการไดร้บัรางวลัและ

การผ่านประเมนิตามมาตรฐานต่างๆ ตามทีก่ล่าวมาแลว้  
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4.4.6  การจดัการความรู้  

ด้วยกระแสการพฒันาคุณภาพบรกิารในปจัจุบนั ทําให้องค์การต่างๆ ทัง้ภาครฐัและ

เอกชน รวมถงึองคก์ารดา้นสุขภาพเกดิการแขง่ขนัและต้องการพฒันาคุณภาพบรกิารใหเ้ป็นเลศิ 

ดว้ยความเชื่อทีว่่าสถานบรกิารสาธารณสุขทีอ่ยู่ในลําดบัต้น ๆ  จะไดร้บัความศรทัธาและความ

นิยมจากประชาชน ดงันัน้ สถานบรกิารสาธารณสุขจงึไดป้ระยุกต์ใชเ้ครื่องมอืหรอืแนวทางทีท่ํา

ให้เกดิการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดด ก่อใหเ้กดิการประดษิฐแ์ละคดิค้นนวตักรรม

ใหม่ๆ หรือการพัฒนาองค์การให้เป็นเลิศ การจดัการความรู้ เป็นเครื่องมือชนิดหน่ึงที่

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิใหค้วามใส่ใจเป็นอย่างมาก โรงพยาบาลไดส้อดแทรก

แนวคดิการจดัการความรูใ้ห้เขา้ไปอยู่ในเน้ืองานทุกงาน เพราะผู้บรหิารองค์การตระหนักดวี่า

การจดัการความรูเ้ป็นเครื่องมอืสําคญัในการพฒันาองคก์ารสู่ความสําเรจ็ในแง่ของกระบวนการ

ถ่ายทอดและสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์ารไดเ้ขา้ใจและเรยีนรูร้่วมกนั  ทัง้น้ี ผูบ้รหิารองคก์าร

มคีวามเชื่อว่าการศึกษาเรื่องจดัการความรู้ด้วยการอ่านหนังสอืหรอืฟงัจากผู้อื่นเป็นการการ

ท่องจําเน้ือหาแนวคดิจะไม่เกดิประโยชน์อนัใดและไม่ได้ช่วยใหเ้ขา้ใจการจดัการความรูไ้ดม้าก

นัก  การลงมอืปฏบิตัต่ิางหากที่ทําใหบ้งัเกดิผล สามารถนําพาโรงพยาบาลใหพ้ฒันาไปสู่การ

เป็นองค์การเรียนรู้อย่างแท้จริง ด้วยอัตลักษณ์ของความเป็น “ตะพานหินสไตล์” ซึ่งมี

กระบวนการทํางานที่เป็นระบบ และวถิีการทํางานบุคลากรที่มุ่งปรบัปรุงแก้ไขงานอย่างเป็น

กจิวตัร การออกแบบ “กระบวนการจดัความรู”้ จงึเป็นกระบวนการทีส่อดคลอ้งไปกบัตวัตนของ

องคก์าร (ภาพที ่4.20) 

และเมือ่สอบถามบุคลากรถงึการดาํเนินการกระบวนการจดัการความรู ้ทําใหท้ราบไดว้่า

บุคลากรในโรงพยาบาลแห่งน้ีเขา้ใจเรือ่งน้ีพอสมควร และสามารถวเิคราะหต์นเองไดว้่า ขัน้ตอน

ทีโ่รงพยาบาลต้องปรบัปรุงในกระบวนน้ีคอือะไร โดยพจิารณาจากการอธบิายเกี่ยวกบัขัน้ตอน

แรกๆ ของกระบวนการจดัการความรูท้ีว่่า 

 

เราจะมาคุยกนัว่า โรงพยาบาลเราควรจะมชุีดความรูอ้ะไรบา้ง แลว้ตอนน้ีมไีหม 

ถ้ามมีนัมอียู่ที่ใคร อยู่ในตวับุคคลหรอืเป็นรูปเอกสาร เราจะจดัเก็บแบบไหน 

และใครบา้งที่จําเป็นต้องใช้ แล้วดูจากเอกสารรปูแบบไหนได้บ้าง และถ้าเป็น

แบบทีอ่ยูภ่ายในตวับุคคล ทาํอยา่งไรทีจ่ะทาํใหเ้คา้ไดเ้ขยีนออกมา ถ้าเคา้เขยีน

ไม่เป็น กใ็หเ้คา้เล่าออกมาไดไ้หม เป็นแบบ Story Telling แบ่งเป็นเรื่องๆ ไป 

... แต่มนัจะมตีดิทีอ่ยู่ว่าในชุดความรูน้ัน้ มนัจะมคีน Screen ไหมว่าครบถ้วน 

ถูกตอ้งไหม คอืเรายงัไมม่ตีรงน้ีค่ะ รวมถงึเกบ็ขอ้มลูว่ามใีครบา้งทีไ่ดนํ้าไปใช ้
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ภาพท่ี 4.20  กระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล 

แหล่งท่ีมา: ศูนยค์ุณภาพ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ, 2555. 

 

นอกเหนือจากกระบวนการจดัการความรู้ตามแผนภูมดิําเนินการ ขอ้มูลที่ได้จากการ

สมัภาษณ์ผูบ้รหิารทําใหผู้ศ้กึษาพอประมวลไดว้่าการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยพุราชตะพานหนิประกอบดว้ยขัน้ตอนทีส่าํคญั 5 ขัน้ตอน คอื  

1) การระบุความรู ้เป็นการกําหนดว่าความรูใ้ดบา้งทีอ่งคก์ารควรตอ้งม ี

ดว้ยการพจิารณาถงึความรูท้ีจ่าํเป็นในการใชง้าน โดยอาศยัขอ้มลูจากลกูคา้/คู่คา้ และบุคลากร 

2) การสรา้งและแสวงหาความรู ้ ดาํเนินการโดยส่งบุคลากรไปอบรม ส่งเสรมิ 

ใหม้กีารเรยีนผ่าน e-Learning  รวมถงึกระตุ้นใหม้กีารแสวงหาความรูด้ว้ยการใชร้ะบบการจงูใจ 

ใหค้ะแนน ใหร้างวลั ในการปรบัปรงุผลงาน   
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3) การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้โดยการจดัทาํเป็นเอกสาร เช่น เอกสาร 

การฝึกอบรม เอกสารประกอบการนําเสนอ เอกสารชุดความรูเ้ฉพาะของโรงพยาบาลหรอืคู่มอื

การทํางานทีเ่ป็นจุดวกิฤตขิองงาน นอกจากน้ียงัมกีารจดัเกบ็ความรูบ้างส่วนไวท้ีฐ่านขอ้มลูการ

จดัการความรูท้ีอ่ยูใ่นเวบ็ไซตซ์ึง่เป็นเสมอืนคลงัความรูข้องโรงพยาบาล 

4) การถ่ายทอดความรู ้โดยการนําความรูท้ีบุ่คลากรแต่ละคนไดร้บัมาทัง้จาก 

การฝึกอบรมและการศึกษาต่อยอด หรือความรู้ที่บุคลากรคนหน่ึงคนใดมีอยู่ในตนเอง ไป

ถ่ายทอดต่อโดยจดัเป็นหลกัสูตรการฝึกอบรมใหแ้ก่ผู้ทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยใชร้ะบบใหร้างวลัเป็นการ

กระตุ้นทัง้ผูส้อนและผูเ้รยีน ในส่วนของการปฏบิตัทิีห่น้างานจะใช้เอกสารชุดความรูเ้ฉพาะหรอื

คู่มอืการทาํงาน เพื่อถ่ายทอดใหบุ้คลากรใหมไ่ดร้บัทราบวธิปีฏบิตัทิีถู่กตอ้ง 

5) การใชป้ระโยชน์จากความรู ้ โรงพยาบาลมกีารประเมนิการใชป้ระโยชน์ 

จากความรู ้โดยพจิารณาจากความครอบคลุมของการนําความรูไ้ปปฏบิตั ิและมกีารวดัผลโดยใช ้

KPI ทัง้ระดบับุคคลและหน่วยงาน 

กล่าวโดยสรปุคอื โรงพยาบาลไดท้าํการคดัสรรองคค์วามรูท้ีม่คีวามสําคญัต่อองคก์ารมา

จดัเก็บและกระจายให้ผู้เกี่ยวขอ้งใช้ มกีารสรุปผลงานประจําปีเพื่อค้นหากจิกรรมที่ประสบ

ความสาํเรจ็เพื่อนํามาเป็นวธิปีฏบิตัทิีด่/ีทีเ่ป็นเลศิ และนวตักรรม โดยสิง่เหล่าน้ีกจ็ะถูกเขยีนเป็น

วธิปีฏบิตั ิ เป็นการสรา้งหลกัฐานเชงิประจกัษ์ทีเ่ป็นรปูธรรมเพื่อใหม้ัน่ใจว่าวธิกีารทีด่ไีดถู้กนําสู่

ปฏบิตั ิและ WI ดงักล่าวจะถูกประเมนิทุก 6 เดอืน การดําเนินการเช่นน้ีทําให้โรงพยาบาล

เชื่อมัน่ว่าได้ใช้วิธีปฏิบตัิที่ดีในการทํางานและทําให้การปฏิบตัิเป็นกระบวนการที่ย ัง่ยนื ซึ่ง

โรงพยาบาลไดใ้ชก้ระบวนการจดัการความรูเ้ป็นเครื่องมอืทีช่่วยเตมิเตม็ช่องว่างระหว่างความรู้

ทีม่อียูเ่ดมิของบุคลากรกบัสิง่ทีเ่ป็นความต้องการขององคก์าร โดยใหค้วามสําคญักบัการทํางาน

เป็นทมี และใช้ทมีเป็นตวัจกัรในการขบัเคลื่อนกจิกรรมการจดัการความรู้ มกีารรวมกลุ่มเป็น

ชุมชนการปฏบิตัิ (CoP)  ซึ่งแต่ละกลุ่มมารวมกนัด้วยความสมคัรใจและความต้องการที่จะ

ปรบัปรงุพฒันางาน มกีารกําหนดตารางเวลาในการเขา้ร่วมประชุม สําหรบัสมาชกิของแต่ละทมี

ขึน้อยูก่บัความเหมาะสมและความเกีย่วขอ้งในงาน  ดงัคาํบอกกล่าวของบุคลากรรายหน่ึงทีว่่า  

 

มกีารกําหนดตารางกจิกรรม ทุกวนัพุธจะมกีารจดั CoP ในกลุ่มการพยาบาล มี

เรื่อง HRD ของกลุ่มการฯ เรื่องภายในคลนิิกเรื่องใหญ่ๆ ทีเ่ขา้มาร่วมได้หลาย

วชิาชพี เช่น High Alert Drug  เภสชัและ Lab กเ็ขา้มาได ้ 

 

นอกจาก CoP ภายในองค์การแล้ว โรงพยาบาลยงัได้ส่งบุคลากรที่เกี่ยวข้องเข้าไป

รวมกลุ่มและร่วมกิจกรรมของ CoP ในระดับจังหวัด เช่น CoP  แพทย์แผนไทยและ

กายภาพบําบดั เป็นต้น อน่ึง การทํางานเป็นทมีในรูปของชุมชนนักปฏบิตั ิหรอืคณะกรรมการ/
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คณะทํางานต่างๆ เป็นวธิกีารหน่ึงทีส่่งเสรมิใหก้ารจดัการความรูด้ําเนินไปอย่างต่อเน่ือง เพราะ

ทมีเหล่าน้ีมสี่วนช่วยในการคดักรององคค์วามรูแ้ละเทคโนโลยใีนการพฒันาคุณภาพทีเ่หมาะสม

ให้กับแต่ละหน่วยงานในองค์การ ส่วนการเข้าถึงและการแลกเปลี่ยนความรู้จะเป็นไปตาม

ช่องทางทีไ่ดอ้อกแบบไวใ้นกระบวนการจดัการความรู ้ ทัง้น้ี โรงพยาบาลไดด้ําเนินการประเมนิ

การจดัการความรู ้(Knowledge Management Assessment) ตามแนวทางของสถาบนัเพิม่

ผลผลิตแห่งชาติ  อย่างไรก็ตาม โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชยงัไม่สามารถไม่สามารถ

วเิคราะห์และประเมนิความสําเรจ็ของการจดัการความรูไ้ด้อย่างชดัเจน เพราะโรงพยาบาลได้

ออกแบบใหก้ารจดัการความรูไ้ปเกาะตดิกบัทุกงาน ดว้ยหวงัทีจ่ะใหเ้รื่องน้ีเป็นเครื่องมอืสําคญัที่

แทรกซมึอยู่ทัว่องค์การ เมื่อหน่วยงานใดก็ตามที่ส่งแผนพฒันาคุณภาพ ก็จะต้องส่งแผนการ

จดัการความรูค้วบคู่มาดว้ยเสมอ การประเมนิผลจงึเป็นการประเมนิความสําเรจ็ของแผนพฒันา

คุณภาพนั ้น และด้วยเหตุที่ทุกหน่วยงานมีการกําหนดแผนงานจํานวนมาก กอร์ปกับ

โรงพยาบาลมกีจิกรรมการบรกิารที่หลากหลาย และมกีจิกรรมด้านสงัคมที่นอกเหนือจากงาน

ตามภารกจิ จงึทําใหแ้ผนงานและโครงการทีก่ําหนดไวไ้ม่เป็นไปตามเงื่อนเวลา ดงัคํากล่าวของ

หวัหน้างานรายหน่ึง ที่ได้แสดงความคิดเห็นต่อปญัหาอุปสรรคของการจดัการความรู้ และ

แนวทางการแกไ้ขว่า 

 

ปญัหาอุปสรรคเป็นเรื่องการ set แผนกิจกรรมให้ได้ตามเงื่อนเวลา เพราะ

priority โรงพยาบาลมนัก็มหีลากหลาย เราเคยพูดกนัว่าบางทแีผนงานเรา

อาจจะเยอะเกนิไป เราไม่ได้ให้ความสําคญัในเรื่องใดเรื่องหน่ึง เหมอืนกบัว่า

น้อยๆ แต่ใหม้นัเด่นๆ ใหม้นับรรลุจะดกีว่า 

 

จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ทาํใหผู้ศ้กึษามองเหน็ภาพการทํางานในแบบ “ตะพานหนิสไตล”์ 

ทีม่กีารทาํงานทีเ่ป็นระบบ และดําเนินวถิกีารทํางานทีมุ่่งปรบัปรุงแก้ไขอย่างเป็นกจิวตัร เพราะ

บุคลากรขององค์การน้ีไม่เคยหยุดน่ิงกบัสิง่ที่เป็นอยู่ หรอืยอมจํานนต่อผลงานและรางวลัที่

ไดร้บั ในส่วนของการจดัการความรูก้็เช่นเดยีวกนั บุคลากรรายหน่ึงซึง่มสี่วนรบัผดิชอบงานน้ี 

ได้ให้ความเหน็เกี่ยวกบัจุดที่ควรปรบัปรุงของในเรื่องความรูใ้หม่ทีอ่งค์การสรา้งขึน้มานัน้ คอื

การตรวจสอบความถูกต้องของความรู ้เพราะความรูส้่วนใหญ่ทีเ่กดิขึน้ภายในองค์การไดจ้าก

การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ แต่ยงัไม่มกีารทวนสอบกับทฤษฎีว่า ความรู้ใหม่ที่ได้มานัน้ถูกต้อง 

รวมถงึยงัไมไ่ดม้กีารประเมนิหลงัการใช ้หากผูใ้ชค้วามรูเ้ป็นคนกลุ่มใหม ่กไ็ม่อาจสรุปไดว้่าการ

หมุนวงล้อ PDCA นัน้เป็นการหมุนวงรอบซํ้า นอกจากน้ี ผู้แทนการบรหิารด้านคุณภาพ 

(QMR) ของโรงพยาบาลมคีวามคดิว่าคลงัความรูท้ีม่อียู่ยงัไม่สมบูรณ์พอ โรงพยาบาลต้องการ

สรา้ง KM Portal ซึง่เป็นภาพของความรูท้ีใ่ครกต็ามสามารถนําไปใชไ้ด ้โดย KM Portal ควร
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จดัแบ่งความรู้ออกเป็น 7 หมวด ตามเกณฑ์รางวลัคุณภาพ และแต่ละหมวดมกีารสรุปคอื

เน้ือหาของความรู้ที่จําเป็นต้องมเีพื่อใช้งาน พร้อมทัง้กําหนดผู้รบัผดิชอบให้ชดัเจน โดยสิ่ง

เหล่าน้ีไดม้กีารออกแบบไวแ้ลว้ แต่การดาํเนินการตดิขดัทีผู่เ้ชีย่วชาญในการเขยีนโปรแกรม ใน

ส่วนของความคิดเห็นผู้ใช้งานที่มีต่อการจัดเก็บความรู้ในเว็บไซต์ของโรงพยาบาลซึ่ง

ดําเนินการอยู่ในปจัจุบนัเหน็ว่า การมเีวบ็ไซดเ์รื่องการจดัการความรูเ้ป็นสิง่ทีด่ ีแต่การกระตุ้น

ใหม้ผีู้เขา้ไปใชป้ระโยชน์เป็นสิง่จาํเป็นมาก เพราะตอนน้ีผู้เขา้ไปใชง้านยงัมน้ีอย และความรูท้ี่

อยูใ่นเวบ็ไซตม์น้ีอยกว่าความรูท้ีม่อียูจ่รงิในองคก์ารน้อยอยู ่ 

อยา่งไรกต็าม ณ ตอนน้ี โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ ไดจ้ดัแบ่งขอ้มลูและ

สารสนเทศออกเป็นหมวดหมูต่ามกลุ่มผูใ้ชง้านและประโยชน์ของการใชง้าน ดงัน้ี 

1) ขอ้มลูและสารสนเทศทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานตามภารกจิหลกัขององคก์าร คอื 

รกัษาพยาบาลและฟ้ืนฟูสภาพ ส่งเสรมิสุขภาพและป้องกนัควบคุมโรค จดัเก็บในโปรแกรม

คอมพวิเตอรเ์ครอืขา่ย 

   2) ข้อมูลและสารสนเทศที่ใช้ในการควบคุมกระบวนการ และประเมิน

ความกา้วหน้าของแผนงานดา้นลกูคา้ จดัเกบ็ทีศู่นยค์ุณภาพเพื่อใชง้านรว่มกนั 

    3) ขอ้มลูและสารสนเทศที่ใชใ้นกระบวนการสนับสนุน เช่น การเงนิ การบญัช ี

การบรหิารงานบุคคล จดัเกบ็ในคอมพวิเตอรข์องหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง 

     4) ข้อมูลและสารสนเทศแนวทางการปฏบิตัิงาน ระเบียบวธิีปฏิบตัิ อยู่ใน

เอกสารคุณภาพควบคุมตามระบบการควบคุมเอกสารคุณภาพ 

     5) ขอ้มลูสําหรบัลูกคา้ ผูส้่งมอบ คู่คา้ และคู่ความร่วมมอื จดัเกบ็ในรปูเอกสาร

เผยแพร ่และใน Website ของโรงพยาบาล 

จะเห็นได้ว่า โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหินได้ออกแบบกระบวนจดัการ

จดัการความรู้ เพื่อให้บุคลากรผู้ปฏิบัติมีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับงานที่ตนเอง

รบัผิดชอบในองค์การ รวมถึงจดัการการข้อมูลและสารสนเทศให้เป็นระบบและง่ายต่อการ

นําไปใชง้าน โดยมกีารแบ่งประเภทของขอ้มลูและสารสนเทศ และจาํแนกบุคลากรผูใ้ชข้อ้มลูและ

สารสนเทศ เพื่อให้บุคลากรทุกคนสามารถเข้าถึงองค์ความรู้และเทคโนโลยทีี่จําเป็นในการ

พฒันาคุณภาพบรกิาร ซึ่งโรงพยาบาลยงัต้องพฒันาขัน้ตอนที่สําคญับางประการ เพื่อให้การ

ดาํเนินงานตามกระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลบงัเกดิประสทิธผิลสงูสุด 

 

4.4.7  องคก์ารเรียนรู้ 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิใหค้วามสําคญัของการเป็นองคก์ารเรยีนรูด้ว้ย  

การระบุถงึเรื่องน้ีเป็นเรื่องหน่ึงในพนัธกจิของโรงพยาบาล และมเีจตจํานงทีจ่ะสรา้งค่านิยมร่วม

เรื่อง “ บุคลากรพรอ้มเรยีนรู ้ และพฒันางานตลอดเวลา” เพื่อให้บรรลุพนัธกจิด้านการเป็น
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องคก์ารเรยีนรู ้ดว้ยเหตุน้ี โรงพยาบาลจงึไม่หยุดน่ิงต่อการเรยีนรู ้(Learning) ดงัจะเหน็ไดจ้าก

การดําเนินการตามกระบวนจดัการความรู ้  และส่งเสรมิอย่างจรงิจงัใหบุ้คลากรทุกระดบัพฒันา

สมรรถนะตนเองอย่างต่อเน่ือง แมว้่าค่านิยมร่วมขอ้แรกจะระบุว่า “ผู้รบับรกิารสําคญัทีสุ่ด” แต่

เมื่อผู้อํานวยการโรงพยาบาลได้รบัคําถามว่า “แล้วเจา้หน้าที่สําคญัหรอืเปล่า” ผู้อํานวยการจะ

ตอบคําถามน้ีว่า “ผูร้บับรกิารสําคญัทีสุ่ด แต่เจา้หน้าทีส่ําคญักว่า” โรงพยาบาลจงึไดก้ระทําทุก

วถิทีางทีจ่ะทาํใหบุ้คลากรรกัและผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยการสรา้งแรงจงูใจทัง้รปูแบบทีเ่ป็นตวัเงนิ 

อาท ิพยาบาลทีไ่มใ่ช่ขา้ราชการ เมื่อมาทํางานทีโ่รงพยาบาลแห่งน้ีจะไดร้บัเงนิพเิศษแรกเขา้คน

ละ 20,000 บาท สําหรบัการสรา้งแรงจงูใจทีส่ําคญัในรปูแบบทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิคอืการจดัการเพื่อให้

เกิดเรยีนรู ้ด้วยองค์การมคีวามเชื่อว่าสมัฤทธผิลของการเรยีนรู้จะบงัเกิดกบัตวับุคลากรและ

องคก์าร เมื่อพจิารณาและวเิคราะหค์วามเป็นองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช

ตะพานหนิ มขีอ้คน้พบทีน่่าสนใจ ดงัน้ี 

4.4.7.1  รปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร  

ดว้ยโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิตระหนกัว่าบุคลากรทีม่คีุณภาพ  

คอื หวัใจของความสําเรจ็  และการพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการสรา้งคุณค่าที่ส่งผลต่อ

องค์การ ดงันัน้ คณะกรรมการบรหิารบุคคล (Human Resource Team: HRT) ของ 

โรงพยาบาลโดยจงึไดจ้ดัทําแผนฝึกอบรมรายบุคล (Individual Development Plan: IDP) ซึง่

บุคลากรทุกคนจะได้รบัแจ้งแผนการฝึกอบรมของตนเอง โดย HRT ได้กําหนดวธิปีระเมนิ

ประสทิธผิลของการพฒันาและระบบการเรยีนรูข้องบุคลากรเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ 1) ประเมนิ

ความพงึพอใจ และประเมนิความรูก่้อนและหลงัการฝึกอบรม 2) ประเมนิความสามารถในการ

ปฏบิตัทินัทหีลงัการฝึกอบรม 3) ประเมนิความรูค้วามสามารถหลงัการฝึกอบรม 3-6 เดอืน โดย

การสุ่มประเมนิการปฏบิตังิาน และ 4) ประเมนิผลการปฏบิตังิานตามกระบวนการจดัการผลการ

ปฏบิตังิาน (Performance Management Model) ขององคก์าร ทัง้น้ี กลวธิกีารจดัการเรยีนรูท้ี่

สําคญัขององค์การคอื การวดัการเรยีนรูด้้วยการกําหนดตวัวดัผลรายบุคคล ที่เป็นตวัชี้วดัเชงิ

กระบวนการ เพื่อใหบุ้คลากรทุกวชิาชพีและทุกระดบัมคีวามตื่นตวั โดยตวัชีว้ดัน้ีบุคลากรทุกคน

ของโรงพยาบาลต้องปฏบิตั ิไม่มกีารละเว้นผู้ใดแมแ้ต่ผู้อํานวยการโรงพยาบาล ส่วนผลลพัธ์ดู

จากการเกดิความเสีย่งซํ้า และเมื่อมกีารเกดิความเสีย่งใดๆ กต็าม จะมกีารทบทวนในชุมชนนัก

ปฏบิตัเิพื่อหาสาเหตุและวธิปีฏบิตักิารป้องกนัและแก้ไข ตวัอย่างของตวัชี้วดัการเรยีนรูร้ะดบั

บุคคลได้แก่ จํานวนวนัฝึกอบรม และชัว่โมงการเรยีนรูท้ี่แตกต่างกนั โดยจาํนวนวนัฝึกอบรม 

หมายถงึการเขา้รบัการอบรมทัง้จากภายในโรงพยาบาลและหน่วยงานนอกโรงพยาบาล ส่วน

ชัว่โมงการเรยีนรู ้หมายถงึ ระยะเวลาทีบุ่คลากรไปอบรมและกลบัมาถ่ายทอดโดยต้องมกีารส่ง

เอกสารประกอบการอบรม หรอืในกรณีทีเ่รยีนรูจ้ากการเขา้กลุ่มชุมชนนักปฏบิตัจิะเป็นเอกสาร

สรุปผลการเรยีนรูข้องกลุ่ม การผ่านชัว่โมงการเรยีนรูก้ําหนดไว ้40 ชัว่โมงต่อคน จะถอืว่าผ่าน
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ไดส้เีขยีว หากไม่ไดต้ามทีก่ําหนดจะไดส้เีหลอืงหรอืแดงสตีามลําดบั ซึง่โรงพยาบาลใชว้ธิกีารน้ี

ในการจบัยดึความรูข้ององค์การ นอกจากน้ี โรงพยาบาลยงัเสรมิแรงผู้ที่เขา้รบัการเรยีนรูด้้วย

การแจกดาวใหแ้ก่บุคลากร ดงัน้ี ผูท้ีเ่ขา้รบัการเรยีนรู ้จาํนวน 2 ชัว่โมง ได ้1 ดาว ส่วนผูท้ําการ

สอน จาํนวน 2 ชัว่โมง ได ้2 ดาว ความสาํคญัของดาวคอื ผูท้ีไ่ดร้บัดาวถ้าสะสมครบตามจาํนวน

ที่กําหนดสามารถนําไปแลกเป็นคูปองเพื่อใช้ซื้อสนิค้าของร้านค้าสหกรณ์ลูกจ้าง นอกจากน้ี 

โรงพยาบาลยงัส่งเสรมิใหม้กีารเรยีนรูผ้่านสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์(e-Learning)  และลงทุนในระบบ

คอมพวิเตอรด์ว้ยการจดัใหม้ ีWi-Fi ทัง้ทีโ่รงพยาบาลและบา้นพกั  สําหรบัผูเ้รยีนทีจ่บหลกัสูตร 

ในระบบ e-Learning ทีโ่รงพยาบาลแนะนํา จะไดจ้าํนวนฝึกอบรม 1.5 วนั และชัว่โมงการเรยีนรู ้

10 ชัว่โมง ในส่วนของการวดั Personal Scorecard ของหวัหน้างาน หวัหน้าฝ่ายจะเชื่อมโยงกบั

ตวัวดัรายบุคคลของบุคลากรในหน่วยงาน โดยตวัชี้วดัจาํนวน รอ้ยละ 70 ของหวัหน้างาน จะ

ไดม้าจากการผ่านตวัชีว้ดัของลกูน้อง ตามการบอกเล่าของหวัหน้างานรายหน่ึงทีว่่า  

 

เรากระตุน้ใหเ้กดิการเรยีนรูเ้ป็นตวัชีว้ดั มกีารกระตุ้นใหส้่งเรื่อง โดยเริม่จากเป็น

ตวัชี้วดัก่อน โดยดูว่าเค้ามกีารเรยีนรูเ้ร ื่องอะไร จํานวนชัว่โมงต่อปี เราต้องจดั

เวทใีหด้ว้ย อยา่งทีจ่ดัปีน้ี เดอืนหน่ึงสองถงึสามครัง้ ในการเตมิความรู ้ไดช้ัว่โมง

การเรยีนรู ้ในระยะแรกให้มนัมเีป็นตวัชี้วดัก่อน แต่ไม่ได้เอามาผูกกบัอะไร แต่

ตอนน้ีเอามาผกูแลว้ และเป็นตวัชีว้ดัของหวัหน้าดว้ย  

 

           4.4.7.2  การเรยีนรูข้องทมี   

            นอกจากการเรยีนรูผ้่านหลกัสูตรการฝึกอบรมแล้ว  โรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยุพราชตะพานหนิยงัมุ่งเน้นการเรยีนรูท้ีไ่ดจ้ากกลุ่มชุมชนนักปฏบิตัแิละทมีขา้มสายงาน ทัง้ทมี

ดา้นคลนิิกและดา้นอื่นๆ เช่น การดูแลผูป้่วยม ีPatient Care Team (PCT) การดูแลระบบยาม ี

Pharmacy Therapeutic Care (PTC) และการดูแลดา้นสิง่แวดลอ้มม ีENV Team เป็นต้น การ

ใช้ทีมเป็นตวัจกัรในการขบัเคลื่อนกิจกรรมการจดัการความรู้โดยการรวมกลุ่มเป็นชุมชนนัก

ปฏบิตัสิ่งเสรมิให้เกิดการเรยีนรูข้องทมี  ในปีงบประมาณ 2556 บรรยากาศการแลกเปลี่ยน

เรยีนรูร้ะหว่างหน่วยงานของชุมชนนักปฏบิตัดิขี ึน้กว่าก่อนมาก มกีารรวมกลุ่มขา้มวชิาชพีมาก

ขึน้ ตวัอย่างเช่น เมื่อเภสชักรพูดเรื่องการบรหิารยาซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวขอ้งกบัพยาบาลเพราะ

สามารถนําไปใช้ในการทํางานได้ ก็จะมพียาบาลเข้ามาร่วมฟงัและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

รวมทัง้มกีารรอ้งขอให้นําเสนอเรื่องที่ตนเองสนใจในการเขา้กลุ่มครัง้ต่อไป ซึ่งเมื่อก่อนยงัไม่มี

เวทแีละบรรยากาศที่กระตุ้นการเรยีนรูใ้นลกัษณะน้ี  สําหรบัการเรยีนรูอ้กีรูปแบบหน่ึง คอื กบั

การเรยีนรูจ้ากการทํางาน (OJT) เป็นการปรบัปรุงแก้ไขปญัหาที่พบขณะปฏบิตักิาร โดยสิง่ที่

โรงพยาบาลให้ความสําคญัคือ การสรุปบทเรยีนที่พบจากการทํางาน และการแลกเปลี่ยน
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บทเรยีนซึง่กนัและกนั เพื่อไม่ใหเ้กดิการกระทําผดิซํ้า ทัง้น้ี ในการปฏบิตังิานบุคลากรทุกคนไม่

จาํเป็นตอ้งเริม่ต้นนับศูนยใ์หม่ เพราะโรงพยาบาลเชื่อว่าความรูส้ามารถต่อยอดได ้และต้องการ

ให้ความรู้ของคนรุ่นเดมิได้มกีารถ่ายทอดไปยงัคนรุ่นใหม่ มกีารสรุปและบนัทกึบทเรยีนของ

องค์การทัง้ความสําเรจ็และขอ้ผดิพลาด ส่งเสรมิให้บุคลากรเขา้ถงึขอ้มูลแล้วก็มกีารนําความรู้

เหล่าน้ีมาปรบัปรงุและพฒันางาน ดงัคาํบอกเล่าของผูแ้ทนการบรหิารดา้นคุณภาพว่า 

 

คอือยากจะใหเ้จา้หน้าทีทุ่กคนขององคก์าร การทํางานทุกอย่างน่ะค่ะ ไดม้กีาร

แลกเปลี่ยนเรยีนรูก้นัตลอดเวลา มกีารสรุปขอ้ผดิพลาด ไม่ว่าจะทําอะไรมกีาร

สรปุขอ้ผดิพลาดสรปุทัง้ขอ้ด ีขอ้เสยี สรุปแลว้เขยีนออกมา แลว้กไ็ม่ว่าทําอะไร

กม็กีารเขยีนสรปุ เรยีกว่า After Action Review ทีเ่ราคดิว่าอนัน้ีกเ็ป็นส่วนหน่ึง

ของการเรยีนรูใ้นองคก์าร 

 

การรบัรูข้องบุคลากรส่วนใหญ่เรือ่งการเรยีนรูข้ององคก์ารเป็นไปในแนวเดยีวกนั 

คอืเห็นว่า การเรยีนรู้ในภาพใหญ่ของโรงพยาบาลเกิดจากกระบวนการ PDCA (Plan-Do-

Check-Act) เมื่อมบุีคคลหรอืกลุ่มใดในหน่วยงานคน้พบวธิปีฏบิตัทิีด่ ีจะมกีารนํามาแลกเปลีย่น

กบับุคคลอื่นๆ ในหน่วยงาน เช่น หากงานเภสชักรรมจะสร้างความพงึพอใจกบัคนไข้ต้องมี

กจิกรรมในลกัษณะแบบน้ี และเมื่อผ่านการพสิูจน์มาแล้วว่าการปฏบิตักิจิกรรมดงักล่าวภายใน

ระยะเวลาหน่ึงปีพบว่าคนไขพ้งึพอใจมากขึน้ กจิกรรมน้ีกจ็ะถูกแบ่งปนั (Share) ไปยงัหน่วยงาน

ทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกนั หรอืในบางครัง้มกีารเรยีนรูจ้ากความผดิพลาด อาท ิมหีน่วยงานหน่ึงมี

เรือ่งการบรหิารยาผดิพลาด แจกยาคนไขผ้ดิ เป็นเรือ่งของความเสีย่ง เมือ่ไดท้ําการวเิคราะหห์า

สาเหตุดว้ยวธิกีารวเิคราะหห์าสาเหตุ (Root Case Analysis) แลว้รูว้่าเกดิจากสาเหตุอะไร กจ็ะมี

การรวมกลุ่มมาช่วยกนัค้นหาวธิกีารแก้ไข และเมื่อได้แนวทางปฏบิตัิในการป้องกนัและแก้ไข

ปญัหาแล้ว จะนําแนวทางนัน้ไปสู่การปฏิบตัิและมกีารประเมนิผลการปฏิบัติ เพื่อพิสูจน์ว่า

แนวทางดงักล่าวมปีระสทิธผิลหรอืจําเป็นต้องทบทวนและปรบัปรุงในเรื่องใดบ้าง ซึ่งในแต่ละ

เรื่องหรอืแต่ละแนวทางก็จะมกีารทบทวนและประเมนิซํ้าตามรอบเวลาทีก่ําหนด  ทีม่ากไปกว่า

นัน้คอื ด้วยความเป็น “ตะพานหนิสไตล”์ การดําเนินการบรหิารคุณภาพจงึมรีะบบทีช่ดัเจน มี

การตดิตามตวัชี้วดัโดยพจิารณาตวัชีว้ดัที่มปีญัหามาจดัทําเป็นแผนพฒันาที่เขม้ขน้กว่าปกต ิมี

การวเิคราะหห์าสาเหตุ มกีารตดิตามแผนพฒันาเหล่าน้ีตามรอบการตรวจตดิตามระบบคุณภาพ 

โดยไปตดิตามว่าไดม้กีารปฏบิตัหิรอืไม่ และในระหว่างการปฏบิตัมิกีารวดัผลหรอืไม่อย่างไร มี

ปญัหาอุปสรรคอะไร โดยพจิารณาถึงการหมุนวงล้อของกระบวนการ PDCA ในระหว่างการ

ปฏบิตั ิซึ่งในตอนสรุปสุดท้ายจะทําการวเิคราะหว์่าบรรลุตามเป้าหมายหรอืไม่ ถ้ายงัไม่ไดต้าม

เป้าหมายทีก่ําหนดจะตอ้งวเิคราะหส์าเหตุ อน่ึง สิง่ทีเ่ป็นอตัลกัษณ์ประการหน่ึงของโรงพยาบาล
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สมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิคอื ความรว่มแรงรว่มใจของบุคลากรทุกระดบั ทัง้น้ี เมื่อเทยีบเคยีง

โรงพยาบาลกับองค์การภาคธุรกิจเอกชนระดับแถวหน้าที่โรงพยาบาลได้ไปศึกษาดูงาน 

ผูบ้รหิารรายหน่ึงไดต้ัง้ขอ้สงัเกตว่า “องคก์ารอื่นเคา้มผีูบ้รหิารทีจ่า้งมาเก่งมากๆ ซึง่ไม่ต้องหาที่

เรา เพราะเราไมม่ ีแต่ว่าเรารวมกนัแลว้เราด ีคอืเราทุกคนเตม็ที”่  

อยา่งไรกต็าม กว่าทีโ่รงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิจะพฒันาระบบการเรยีนรู้

มาถงึทุกวนัน้ี โรงพยาบาลได้ผ่านประสบการณ์การลองถูกลองผดิมาพอสมควร และสิง่ทีท่ําให้

โรงพยาบาลเข้าใจเรื่องการเรยีนรู้ขององค์การได้ลกึซึ้งมากขึ้น คือการกรอบแนวคดิของนํา

เกณฑ์รางวลัคุณภาพ (TQA) มาใช้ในองค์การ โดยผู้แทนการบริหารด้านคุณภาพของ

โรงพยาบาลมทีศันะว่าเกณฑใ์หค้วามสาํคญักบัการเรยีนรูอ้ย่างมาก และทําใหเ้ขา้ใจเรื่องความรู้

ในองคก์ารและการเรยีนรูข้ององคก์าร โดยยอมรบัว่า “TQA เป็นการรวมศาสตรข์องความเป็น

เลศิ  ในองคก์ารภาครฐัทําไดย้าก  Personal Scorecard ทีท่ําตอนแรกๆ ยงัไม่เชื่อมโยง เพิง่จะ

เชื่อมโยงหลงัจากทีนํ่าเกณฑ ์TQA มาใช ้เพราะเมื่อก่อนเราไม่รูท้ ีม่าทีไ่ป ยงัไม่เขา้ใจถงึความรู้

ในโรงพยาบาล” 

4.4.7.3  การมวีสิยัทศัน์รว่ม 

ผูนํ้าขบัเคลื่อนองคก์ารตามวสิยัทศัน์ทีว่่า “เราเป็นหน่ึงในโรงพยาบาลชุมชนทีม่ ี

คุณภาพเป็นเลศิระดบัประเทศ และเป็นทีร่กัของประชาชน”  กอรป์กบัวฒันธรรมการองคก์ารที่

เน้นความสําเรจ็และวฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูล และรปูแบบของการทํางานเป็นทมีหรอืเป็นกลุ่ม

ขา้มสายงานทีผ่่านความไวเ้น้ือเชื่อใจ ความสนใจต่อเพื่อนร่วมงาน ความผูกพนัต่อกนัและการ

แลกเปลี่ยนความคดิเหน็ของสมาชกิในกลุ่ม รวมทัง้การเขา้ใจพนัธกจิ เป้าประสงคข์ององคก์าร 

และการมเีป้าหมายการทาํงานรว่มกนั สิง่เหล่าน้ีลว้นมอีทิธพิลต่อการพฒันาบุคลากรเพื่อเตรยีม

ความพรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดล้อมที่อาจจะเกดิขึน้ ในส่วนของความเป็นองค์การ

เรยีนรู ้โรงพยาบาลมกีารสรา้งบรรยากาศในการเรยีนรูด้ว้ยนําโครงการใหม่ๆ มาดําเนินงานทุก

ปีอย่างต่อเน่ือง โดยผูบ้รหิารระดบัสูงจะสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมโดยการประกาศโครงการใหม่ๆ ให้

บุคลากรทุกคนรบัทราบทุกปี อาท ิในปีงบประมาณ 2555 โรงพยาบาลให้ความสําคญัและ

มุ่งเน้นเรื่องความรบัผดิชอบต่อสงัคม หรอื CSR (Corporate Social Responsibility)  ในการ

ประชุมเพื่อพบปะบุคลากรประจาํปี ผูบ้รหิารสูงสุดไดส้ื่อสารเรื่องดงักล่าวแก่บุคลากรทุกคนเพื่อ

สรา้งความเขา้ใจใหต้รงกนั นอกจากน้ี โรงพยาบาลใชว้ธิกีารฝึกอบรมแบบ In-house training 

เพื่อใหทุ้กคนรูเ้รือ่งพรอ้มๆ กนัทัง้หมด และมกีารส่งบุคลากรผูร้บัผดิชอบหลกัไปอบรมภายนอก 

และนํามาถ่ายทอดให้เพื่อนร่วมงานได้รบัทราบโดยทัว่กนั ทัง้น้ี ความสําเร็จในการสร้าง

วสิยัทศัน์รว่มพจิารณาไดจ้ากผลลพัธข์องการประเมนิผลการปฏบิตังิานในทุกระดบัทีถู่กกําหนด

ความเชื่อมโยงด้วยตวัชี้วดัในแต่ละระดบัที่มคีวามสมัพนัธ์กัน  ด้วยเหตุที่โรงพยาบาลให้

ความสําคญักบัการฝึกอบรม การพฒันาและการใช้เครื่องมอืในการพฒันาบุคลากรเพื่อให้เกิด
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การเรยีนรูใ้นองคก์าร หลกัการและเงื่อนไขในการเรยีนรูค้อื ความสามารถจดัการเรยีนรูไ้ดต้รง

ตามความต้องการของบุคลากรที่สอดคล้องกบัเป้าประสงค์ขององค์การ โดยแนบชดิกบัความ

ตอ้งการและความคาดหวงัของผูใ้ชบ้รกิาร ซึง่เจตจาํนงขององคก์ารในการสรา้งการเรยีนรูร้ะดบั

บุคคลคอื บุคลากรพงึพอใจ เต็มใจเรยีนรู ้และสามารถนําสิง่ที่ได้จากการเรยีนรูไ้ปก่อให้เกดิ

สมัฤทธผิลตามเป้าประสงคข์ององคก์าร เมื่อพจิารณาถงึความไดเ้ปรยีบในเรื่องการเรยีนรูข้อง

องค์การพบว่า องค์การมทุีนทางสงัคมที่สําคญั คอื ทุนมนุษย ์(Human Capital) กล่าวคอื 

โรงพยาบาลมบุีคลากรที่ทุ่มเทการทํางานให้แก่องค์การ นอกจากสมัพนัธภาพที่อบอุ่นแล้ว  

โรงพยาบาลยงัใหค้วามสําคญักบัการพฒันาสมรรถนะบุคลากร โดยไดส้่งเสรมิใหบุ้คลากรได้มี

โอกาสศกึษาต่อ ไดร้บัการฝึกอบรมทัง้ในและนอกสถานที ่ เพราะเชื่อว่าคุณภาพของคนจะทําให้

งานมปีระสทิธผิลและมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ส่วนผูท้ีไ่ดร้บัผลงานกค็อืผูป้่วยและประชาชนใน

ความรบัผดิชอบและพืน้ทีใ่กลเ้คยีง และทา้ยทีสุ่ดผลดงักล่าวน้ีจะสะทอ้นกลบัมายงัองคก์าร ทํา

ใหโ้รงพยาบาลเป็นทีร่กัของประชาชน อนัแสดงถงึการบรรลุวสิยัทศัน์ขององคก์าร 

4.4.7.4  ทกัษะขององคก์ารเรยีนรู ้   

แมโ้รงพยาบาลตอ้งการจะมุง่สู่การเป็นองคก์ารเรยีนรูต้ามทีไ่ดร้ะบุไวใ้นพนัธกจิ  

แต่ผูนํ้าองค์การมองว่า โรงพยาบาลยงัไม่ได้ก้าวไปถงึการเป็นองคก์ารเรยีนรูใ้นระดบัที่มุ่งหวงั 

อยา่งไรกต็าม ในช่วงทีผ่่านมา (ปี พ.ศ. 2551- 2554) ไดม้กีารขบัเคลื่อนใหโ้รงพยาบาลก้าวเดนิ

ไปขา้งหน้าพอสมควร และบรรยากาศเป็นไปในทศิทางทีด่ ีแต่สิง่ทีผู่้นําองคก์ารตัง้ขอ้สงสยัคอื 

“ความยัง่ยนื” ซึ่งเป็นประเด็นสําคญั  ผู้นําองค์การใหค้วามหมายว่า การเป็นองค์การเรยีนรู้ที่

ย ัง่ยนื หมายถงึ สภาพการณ์ของบรรยากาศการเรยีนรูไ้ด้แทรกซมึหรอืบูรณาการไปอยู่ในวถิี

การทาํงานของบุคลากรส่วนใหญ่จนกระทัง่ไดก้ลายเป็นวฒันธรรมขององคก์าร โดยมกีารจดัการ

ความรู้เป็นคําสําคญัในการขบัเคลื่อน เพราะฉะนัน้สิ่งที่องค์การให้ความสําคญัคอื บุคลากร

จะต้องมคีวามเข้าใจและมีทกัษะเรื่องการจดัการความรู้ในระดบัองค์การ และจะต้องเข้าใจ

แนวคดิขององคก์ารเรยีนรูด้ว้ย ซึง่ผูนํ้าแสดงทศันะเกี่ยวกบัการพฒันาองคก์ารเรยีนรูใ้นลกัษณะ

ทีม่คีวามสมัพนัธ์กนัตัง้แต่ต้นน้ําไปยงัปลายน้ําคอื การกําหนดนโยบาย การบรหิารจดัการ และ

การขบัเคลื่อนใหส้าํเรจ็  โดยกล่าวว่า 

 

ถา้จะเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูม้นักจ็ะต้องมนัมตีัง้แต่ระดบัของรปูแบบในเชงิ

ทศิทาง นโยบาย การบรหิาร การผลกัดนั ซึง่การจะขบัเคลื่อนให้สําเรจ็ไดด้ว้ย

การสนับสนุนจากทมีนํา เพราะตรงน้ีเราไดก้ําหนดรูปแบบของเราว่าจะต้องทํา

อะไรบ้าง นอกจากกําหนดเป็นตัวชี้ว ัดหลักขององค์การ เราพยายามทํา

เพื่อทีจ่ะใหเ้อือ้และสรา้งบรรยากาศใหเ้กดิการเรยีนรูใ้นองคก์าร 
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 กล่าวโดยสรปุคอื โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิมแีนวทางจดัการเรยีนรูท้ี ่

เป็นระบบ มบุีคลากรที่มุ่งมัน่ดําเนินการให้บรรลุเป้าประสงค์ขององค์การ วตัถุประสงค์ในการ

เรยีนรู ้คอืปรบัปรุงและพฒันางาน โดยที่บุคลากรเต็มใจและพงึพอใจต่อการเรยีนรูข้องตนเอง 

นอกจากน้ี องคก์ารยงัไดอ้อกแบบกระบวนการทํางานทีเ่ป็นระบบและบุคลากรมกีารปฏบิตังิาน

ทีม่ปีระสทิธผิล โดยเชื่อมโยงรปูแบบของการทํางานเป็นทมี สรา้งกระบวนการในการเรยีนรูแ้ละ

สรา้งความเขา้ใจเตรยีมรบักบัความเปลีย่นแปลง เปิดโอกาสใหท้มีทํางานและมกีารใหอ้ํานาจใน

การตดัสนิใจ การที่โรงพยาบาลให้ความสําคญักบัการเรยีนรูข้ององค์การ มกีารจดัการเพื่อให้

เกดิการเรยีนรูด้ว้ยกจิกรรมทีห่ลากหลาย  สนับสนุนให้บุคลากรทุกระดบัไดร้บัโอกาสในการ

พฒันาสมรรถนะตนเองอยา่งต่อเน่ือง มกีารทาํงานทีไ่ดร้บัการส่งเสรมิจากหวัหน้างาน สิง่เหล่าน้ี

เป็นตัวนําพาโรงพยาบาลสู่การเป็นองค์การเรยีนรู้ และทําให้บุคลากรคงอยู่กับองค์การ ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัผลการสาํรวจความผูกพนัต่อองคก์ารพบว่า ปจัจยัทีท่ําใหบุ้คลากรต้องการทํางาน

ที่โรงพยาบาลแห่งน้ีคอื บรรยากาศการทํางาน การมหีวัหน้างานที่ด ีและการสนับสนุนให้ไป

เรยีนรูแ้ละฝึกอบรม โดยสิง่ที่โรงพยาบาลมุ่งหวงัไม่ไดเ้พยีงแค่การสรา้งบรรยากาศทีท่ําใหเ้กดิ

การเรยีนรู ้หากแต่โรงพยาบาลตอ้งการเป็นองคก์ารเรยีนรูใ้นแบบทีย่ ัง่ยนื 

 

4.4.8  องคก์ารนวตักรรม 

ในหวัข้อน้ี จะนําเสนอครอบคลุมถึงมติิที่สําคญัของการเป็นองค์การนวตักรรม ได้แก่ 

คุณลกัษณะขององค์การนวตักรรม  การบรหิารจดัการนวตักรรม และนวตักรรมขององค์การ 

รวมถงึองคป์ระกอบหรอืเงือ่นไขทีม่สี่วนเกีย่วขอ้งกบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม 

 

4.4.8.1  คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม  

เมือ่กล่าวถงึองคก์ารนวตักรรม ผูแ้ทนดา้นการบรหิารคุณภาพใหท้ศันะเชงิทฤษฎ ี

ว่า องคก์ารนวตักรรมคอื องคก์ารทีส่ามารถคาดการณ์ไดว้่าสงัคมในอนาคตจะเป็นอย่างไร  การ

เป็นองค์การนวตักรรมจะต้องมองภาพใหญ่ มองให้กว้าง องค์การต้องกล้าที่จะทําและไม่ใช่ทํา

แบบลองผดิลองถูก ตอ้งทาํแบบมทีศิทาง มอีงคค์วามรูท้ีจ่ะทํา และผูบ้รหิารจะต้องใจถงึดว้ย ถ้า

องคก์ารเหน็ว่านวตักรรมมสี่วนสําคญั ควรส่งเสรมิใหด้ําเนินการเป็นระบบ โดยต้องมหีน่วยงาน

ที่รบัผิดชอบอย่างจรงิจงัเป็นหน่วยงานบรหิารจดัการให้เกิดนวตักรรมที่มคีวามสมัพนัธ์กัน

เหมอืนห่วงโซ่ มกีารส่งเสรมิให้เกดิการสรา้งนวตักรรม ส่งเสรมิให้ใชน้วตักรรม และต้องมกีาร

ประเมนิการใช้นวตักรรมว่าส่งผลอย่างไรต่อองค์กร กล่าวง่ายๆ คอืต้องมรีะบบบรหิารจดัการ

และมกีารกําหนดตวัวดัด้านนวตักรรมของหน่วยงาน ซึ่งนวตักรรมที่ว่าน้ีจะไม่ใช่เป็นสิง่เลก็ๆ 

น้อยๆ แต่เป็นสิง่ทีส่่งผลลพัธอ์ยา่งชดัเจนต่อองคก์าร ส่วนหวัหน้างานใหค้วามสําคญัในเรื่องการ

เรยีนรู ้โดยเหน็ว่าองคก์ารนวตักรรมน่าจะส่งเสรมิใหเ้กดิการเรยีนรู ้ถ้ามกีารเรยีนรูก้จ็ะมรีปูแบบ
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ทีห่ลากหลายเตมิเตม็ในความรบัผดิชอบตวัเอง หรอืแลกเปลีย่นระหว่างกนั หรอืเตมิเตม็ในดา้น

อื่นๆ มกีารแลกเปลีย่นระหว่างหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง หรอือาจจะไปศกึษาองคค์วามรูเ้รื่องอื่นเลย

กเ็ป็นได ้และเหน็ว่าโรงพยาบาลสามารถพฒันาเป็นองคก์ารนวตักรรมได ้โดยต้องเตมิความรูท้ี่

จะช่วยเปิดกรอบแนวคดิใหบุ้คลากรไดม้กีารแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้ทําใหเ้ขารูส้กึเหน็คุณค่าในงาน  

ในขณะที่ผู้นําสูงสุดของโรงพยาบาลให้ทศันะในลกัษณะที่เชื่อมโยงว่า องค์การนวตักรรมควร

เป็นองค์การที่มวีฒันธรรมในการขบัเคลื่อนที่จะทําให้เกดิการพฒันาของหน่วยงาน ทําให้มอง

ภาพว่าได้ประโยชน์ในแง่ของกระบวนการทํางาน จงึจะเป็นความยัง่ยนืที่ต่อเน่ือง ไม่ใช่เป็น

เพยีงแค่กระแส และการเป็นองค์การนวตักรรมเป็นผลลพัธ์ที่จะเกดิขึ้น โดยสิง่ทีข่บัเคลื่อนคอื

กระบวนการการจดัการความรู ้เพราะหากปราศจากการดําเนินการใดๆ ก็ตาม จะไม่สามารถ

เป็นองคก์ารนวตักรรมได ้ทัง้น้ี องคป์ระกอบสาํคญัทีส่นบัสนุนคอืคน และประเดน็ทีไ่ม่อาจละเลย

ไดค้อื เมื่อมคีนมาใหม่ องคก์ารจะหล่อหลอมเขา้มาใหค้นเหล่านัน้พรอ้มทีจ่ะรบัรูแ้ละพรอ้มทีจ่ะ

ขบัเคลื่อนไปกบัองคก์ารอยา่งไร  

 จากประสบการณ์ทีผ่่านมา โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิมกัไดร้บั 

คาํถามจากผูท้ีม่าแลกเปลีย่นมาดงูานอยูเ่สมอว่า โรงพยาบาลไดร้างวลั Thailand Quality Class 

เพราะอะไร ผูบ้รหิารดาํเนินการอยา่งไรจงึทาํใหไ้ดร้างวลัน้ี โดยสิง่ทีโ่รงพยาบาลบอกกบัผูอ้ื่นอยู่

เสมอคอื จรงิแล้วๆ จุดแขง็ทีสุ่ดของโรงพยาบาลไม่ใช่เป็นเรื่องของทมีนํา หากแต่เป็นเรือ่งของ

บุคลากรในองคก์ารทีพ่รอ้มจะขบัเคลื่อนร่วมกนั โดยองคก์ารเชื่อว่ามบุีคลากรจาํนวนรอ้ยละ 20 

ทีพ่รอ้มจะขบัเคลื่อนโดยตรง มอีกีจาํนวนรอ้ยละ 60-70 เป็นประเภทถ้ามคีนนํากพ็รอ้มจะปฏบิตัิ

ดว้ย และโชคดทีีอ่งคก์ารมบุีคลากรทีไ่ม่ถงึรอ้ยละ 10 ทีย่งัน่ิงเฉย ดงันัน้ พอกลุ่มใหญ่ขบัเคลื่อน

แล้ว กลุ่มคนจํานวนวนน้อยก็จะมทีางเลือกสองทางคือ หน่ึงเขาจะปรบัตัวแล้วพร้อมไปกับ

องคก์ารไม ่หรอืสองกค็อืว่าเขาตอ้งมกีารประเมนิตนเองเพื่อเป็นการคน้หาช่องทางว่าเขาจะต้อง

ปรบัตวัอย่างไรจงึเหมาะกบัองคก์าร ผูนํ้ามองว่า คําสําคญัที่สุดในองคก์ารกค็อื “คน” ดงันัน้ ไม่

ว่าจะแนวคิดหรือรูปแบบอะไรใหม่ๆ เข้ามา แต่ถ้าลงมาไม่ถึงคนในองค์การ ผลลัพธ์หรือ

ผลสมัฤทธิจ์ะเกดิไดย้าก ส่วนการทีจ่ะทําใหค้นเป็นแบบทีอ่งคก์ารคาดหวงั สิง่ทีโ่รงพยาบาลได้

พยายามทํา คอืสรา้งความรกัและความผูกพนัต่อองคก์าร เพราะเชื่อว่า เมื่อไรก็ตามที่องคก์าร

ตอ้งการจากบุคลากร หรอืเมือ่ไรทีจ่ะขอใหเ้ขาช่วยเตมิเตม็ใหก้บัองคก์าร ต้องถามว่าองคก์ารได้

ใหอ้ะไรแก่เขาครบแลว้หรอืยงั ดงัทีผู่นํ้าใหข้อ้มลูว่า 

 

เมื่อไรอยากจะให้เค้าช่วยออกแรงให้กบัองค์กรน่ี ถ้าท้องหวิไม่มแีรง มนัก็คอื

เค้าอยากจะทําแต่ไม่มแีรง ฉะนัน้ ในเรื่องของค่าตอบแทน เราก็บอกว่าปจัจยั

พวกน้ี ค่าตอบแทน เรื่องของการจ้าง เรื่องของสวัสดิการต่างๆ  สิ่งที่

ดาํเนินการได ้เราพยายามดาํเนินการใหไ้ดเ้ตม็ทีภ่ายใตร้ะเบยีบทีก่ําหนด 
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จากแนวคดิของผูบ้รหิารทีมุ่ง่เน้นบุคลากร ทาํใหโ้รงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช 

ตะพานหนิมคีวามโดดเด่นในเรื่องทมีงาน นับเป็นความโชคดขีองบุคลากรที่น่ี เพราะผู้บรหิาร

ของเขาคํานึงถงึความจําเป็นพืน้ฐานของการดําเนินชวีติ และไม่ละเลยที่จะจดัสรรสิง่เหล่าน้ีให้

อย่างพอเหมาะพอควร ซึง่บุคคลภายนอกองค์การอย่างเช่นบุคลากรของสํานักงานสาธารณสุข

จงัหวัดยังชื่นชมความเป็นอัตลักษณ์ของบุคลากรในด้านความเข้มแข็งของทีมงาน ด้าน

บุคลกิลกัษณะของคนทีไ่ดร้บัการพฒันาอยู่ตลอดเวลาไม่หยุดน่ิงอยู่กบัที ่มรีะบบการทํางานและ

การกํากบัตดิตามใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน และมกีารถ่ายทอดนโยบายและวธิกีารทํางานลงสู่การ

ปฏบิตัไิดอ้ยา่งทัว่ถงึ  

 4.4.8.2  การบรหิารจดัการนวตักรรม   

   โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิมกีารนําองคก์ารทีมุ่ง่เน้นนวตักรรม  

เมื่อพจิารณาถงึความสําเรจ็ของสรา้งนวตักรรมพบว่า เกดิจากผูนํ้าตัง้แต่ผูบ้รหิารสูงสุดและทมี

นําใหค้วามสําคญักบันวตักรรมและไดเ้ชื่อมโยงเรื่องนวตักรรมลงมาตามลําดบัผ่านกระบวนการ

วางแผนเชิงกลยุทธ์ โดยกําหนดให้มโีครงร่างของนวตักรรมตัง้แต่การทําแผนกลยุทธ์ ผ่าน

แผนปฏบิตักิาร แล้วเคลื่อนลงมาที่ระดบับุคคล จงึสามารถกระจายแผนกลยุทธ์ลงสู่ตวัวดัผล

รายบุคคลได ้นบัไดว้่าเป็นความสาํเรจ็ในเชงิระบบ  

ดงันัน้  เมือ่เรือ่งของนวตักรรมไดถู้กระบุไวต้ัง้แต่จดุเริม่ตน้ ตัง้แต่กระบวนการ 

วางแผนเชงิกลยุทธ์ จงึไม่น่าประหลาดใจว่า เหตุใดโรงพยาบาลน้ี บุคลากรทุกระดบัในแต่ละ

หน่วยงานจงึมกีารปรบัปรงุและพฒันาระบบการทํางาน รวมถงึสรา้งสิง่ประดษิฐใ์หม่ๆ มาเพื่อใช้

ประโยชน์ในการทํางานและเพิม่คุณค่าแก่ผูร้บับรกิาร และเมื่อสบืคน้ลงไปถงึมลูเหตุทีท่ําใหค้น

ในองคก์ารกลา้คดิสรา้งนวตักรรมกไ็ดร้บัคาํตอบว่า เมือ่ก่อนถา้กล่าวถงึเรื่องนวตักรรม คนจะคดิ

ว่าเป็นเรื่องที่ใหญ่โตเกนิตวั และมคีวามรูส้กึว่าเป็นเหมอืนกบัยาขม แต่ในระยะหลงัทมีนําได้

พยายามไปทาํความเขา้ใจกบับุคลากรเกีย่วกบันวตักรรมในแบบโรงพยาบาลว่า ไม่ควรไปยดึตดิ

กับเรื่องอะไรที่ต้องสร้างสรรค์มากมายเกินไป ให้เริม่ต้นจากเรื่องอะไรก็ได้ที่คิดว่าเป็นการ

ปรบัปรุงหรือการพัฒนาแล้วเกิดเน้ืองาน อาจจะเป็นการทํางานในเรื่องใดก็ตามที่ทําให้มี

ประสิทธภิาพมากขึ้น ซึ่งทมีนํามแีนวคิดที่ต้องการจะเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้ใช้

ความคดิ เพื่อค้นหาวธิกีารที่ดกีว่าเดมิในการปฏบิตังิานประจําวนั โดยองค์ประกอบสําคญัที่

ส่งเสรมิให้เกดิความคดิสรา้งสรรคค์อื “บรรยากาศการทํางาน” ทีมุ่่งเน้นบุคลากรไปพรอ้มกบั

ผูร้บับรกิาร เพราะผู้บรหิารตระหนักดวี่าองค์การจําเป็นต้องจดักระบวนการและสิง่สนับสนุนที่

สามารถตอบโจทยค์วามต้องการของบุคลากรว่าควรจะกระทําถงึระดบัใด และทําอย่างไรจงึจะ

เกิดบรรยากาศในการทํางาน เพราะผู้บรหิารเชื่อว่าองค์การที่จะเกดินวตักรรมได้นัน้จะต้องมี

องค์ความรู้และมบีรรยากาศองค์การที่มีความสุข เมื่อใดที่คนในองค์การมคีวามคิดเป็นลบ 

(Negative Thinking) จะเกดินวตักรรมไดย้ากมาก โดยสิง่ทีอ่งคก์ารพยายามกระทําคอื การชีช้ดั



373 

 

ให้บุคลากรเห็นว่าเมื่อทําแล้วตนเองจะได้ประโยชน์อะไร และจะส่งผลต่อคนผู้เกี่ยวข้องหรอื

ผู้รบับรกิารและหน่วยงานอย่างไรบ้าง โดยผู้บรหิารสูงสุดให้ทศันะว่า หากบุคลากรรบัรู้และ

เขา้ใจแล้วโอกาสของความยัง่ยนืจะเป็นไปได้สูง เมื่อใดก็ตามที่บุคลากรรูส้กึว่าเป็นภาระไม่ว่า

การทํางานในเรื่องใดก็ตาม ความยัง่ยนืจะไม่สามารถเกิดขึ้นได้ หน้าที่ของผู้นําคือการสร้าง

ความตระหนักในการทํางานให้บุคลากร โดยให้พวกเขารู้สึกว่าการทํางานให้มคีุณภาพเป็น

สิง่จําเป็นเพราะนอกจากจะดต่ีอผู้รบับรกิาร บุคลากรผู้ให้บรกิารก็จะทํางานได้ด ีสะดวกและ

ปลอดภยั ซึ่งผู้บรหิารสูงสุดเห็นว่า หากองค์การสามารถสร้างทศันะการทํางานแบบน้ีให้แก่

บุคลากรได ้ต่อไปโรงพยาบาลอาจจะไม่ต้องกําหนดเรื่องคุณภาพหรอืนวตักรรมเป็นตวัชีว้ดัของ

องคก์าร   ดงัคาํกล่าวของผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลทีว่่า 

  

ผมยงัเชื่อว่า   ส่วนใหญ่ที่เราทํากนัมา มนัผ่านกระบวนการหล่อหลอม เรยีนรู้

กลัน่กรองมา มนัน่าจะน่ิงพอสมควร เพยีงแต่ว่าในบรบิท ณ ปจัจุบนัเปลีย่นไป 

องคค์วามรูท้ีม่กีารปรบัเปลีย่น หรอืว่าสภาพแวดลอ้มทีม่กีารเปลีย่นไป ทําใหม้ี

การขบัเคลื่อน บางเรื่องมนัอาจจะขบัเคลื่อนไดเ้รื่องใหญ่ เปลีย่นแบบพลกิโฉม

ไปเลย แต่ผมกย็งัมองว่า ส่วนใหญ่ผลงานของเรามลีกัษณะเป็น CQI มากกว่า 

 

ในส่วนของวฒันธรรมนวตักรรม ตามทศันะของบุคลากรระดบัหวัหน้าฝา่ยและ 

หวัหน้างานเหน็ว่า วธิกีารสรา้งวฒันธรรมทีผ่ลกัดนัใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรม ประการแรกต้อง

เริม่จากการสรา้งบรรยากาศ และประการทีส่องตอ้งเตมิองคค์วามรูใ้หก้บับุคลากร โดยหลกัการที่

หวัหน้างานของโรงพยาบาลใช้คือ จะให้บุคลากรคิดมาจากงานของเขาโดยไม่จํากัดกรอบ

ความคดิของบุคลากร เป็นการเปิดโอกาสให้คดิอย่างอิสระ หวัหน้างานมหีน้าที่กํากบัดูแลให้

คาํแนะนําและเตมิเตม็ขอ้มลูเชงิวชิาการ เพราะเชื่อว่าบรรยากาศการทํางานต้องมคีวามยดืหยุ่น

หากบงัคบัให้คิดจนเกินไป ความคดิสร้างสรรค์ก็จะไม่เกิด องค์การและหน่วยงานต้องสร้าง

บรรยากาศทีเ่ปิดกวา้งและเตมิเตม็ในบางเรือ่ง แต่ควรจะตอ้งกําหนดเป้าหมายถงึผลลพัธส์ุดทา้ย

ทีต่อ้งการคอืนวตักรรม เพื่อทีอ่งคก์ารจะไดม้สีิง่ใหม่ๆ ซึง่ในบางครัง้นวตักรรมอาจเกดิขึน้มาได้

จากทาํงานประจาํ 

  สาํหรบักจิกรรมทีโ่รงพยาบาลดําเนินการแลว้มสี่วนส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ 

คอื กจิกรรม Morning Talk, Suggestion System  ส่วนกจิกรรมทีจ่ดัขึน้ประจาํปีอนัแสดงถงึ

การส่งเสรมินวตักรรมคอื “การเปิดทา้ยขายไอเดยี” วธิกีารดําเนินงานคอืใหแ้ต่ละหน่วยงานไป

คดิเรื่องอะไรก็ได้ที่เป็นการปรบัปรุงหรอืพฒันาระบบงาน โดยผลงานอาจจะได้มาเป็นอุปกรณ์ 

หรอืการปรบัเปลี่ยนกลวธิใีนการทํางาน จากนัน้จงึนํามาเสนอในเวทกีลางของโรงพยาบาลใน

ลกัษณะของการประกวดทัง้รปูแบบการนําเสนอดว้ยวาจา (Oral Presentation) และการนําเสนอ
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ดว้ยบอรด์นวตักรรม  มคีณะกรรมการทีผ่่านการแต่งตัง้มาจากหวัหน้าฝ่ายหรอืหวัหน้างานเป็น

ผูต้ดัสนิและมกีารมอบรางวลัใหแ้ก่เจา้ของผลงาน โดย Oral Presentation แบ่งเป็น 3 รางวลั 

ส่วน Poster Presentation ม ี3 รางวลัจากคณะกรรมการเช่นเดยีวกนั แต่เพิม่เตมิในส่วนของ

รางวลัขวญัใจมหาชนอีก 2 รางวลั ซึ่งแท้ที่จรงิแล้วในการจดักิจกรรมเปิดท้ายขายไอเดีย

โรงพยาบาลไม่ไดค้าดหวงัในเรื่องใดทีม่ากไปกว่าการกระตุ้นใหเ้กดิบรรยากาศทีต่ื่นตวั หากแต่

บุคลากรของแต่ละหน่วยงานทุ่มเทสรรพกําลงัอย่างเตม็ทีส่ําหรบัการประกวด ในปีงบประมาณ 

2556 ได้จดักิจกรรมเปิดท้ายการขายไอเดยี ในวนัที่ 7 ธนัวาคม 2555 ผลการประกวดมดีงัน้ี  

รางวลัที ่1 ไดแ้ก่ IV Safety รางวลัที ่2 ไดแ้ก่ ถงัทําแผลหรรษา รางวลัที ่3 มสีองรางวลั ไดแ้ก่ 

ไมต่้อชะตา และ One Way Valve ส่วนรางวลัการนําเสนอดว้ยบอรด์นวตักรรม ผูช้นะลําดบัที ่1 

ไดแ้ก่ Load  Banding  ลําดบัที ่2 ทีน่อนลม และลําดบัที ่3 มสีองรางวลั ไดแ้ก่ การขึน้ทะเบยีน

เดก็แรกคลอด และขาคํ้ากนัผา้ตก ส่วนรางวลับอรด์ขวญัใจมหาชน ผูช้นะลาํดบัที ่1 ไดแ้ก่ กล่อง

สุขนิรนัดร ์และลาํดบัที ่2 ไดแ้ก่ สบายๆ สไตล ์ER 

ในส่วนของกจิกรรม Suggestion System เป็นกจิกรรมทีเ่ปิดโอกาสใหบุ้คลากร 

ส่งความคดิเห็นหรอืข้อเสนอแนะในเรื่องต่างๆ อาท ิกระบวนการ เครื่องมอืหรอือุปกรณ์ที่ใช้

ปรบัปรงุงาน โดยสามารถส่งขอ้เสนอแนะเป็นรายบุคคลมาทีศู่นยค์ุณภาพ แมว้่าขอ้เสนอแนะใน

บางเรื่องจะไม่ได้นําสู่การปฏิบตัิ แต่ทุกเรื่องจะได้รบัหนังสือตอบขอบคุณจากผู้อํานวยการ

โรงพยาบาล เป็นการแสดงถึงความใส่ใจและให้ความสําคญัของผู้บรหิารและทมีนํา สําหรบั

ขอ้เสนอแนะหรอืนวตักรรมทีถู่กนําไปใช ้จาํแนกออกเป็นสามระดบัคอื ระดบัทอง ระดบัเงนิ และ

ระดบัชมเชย โดยมเีกณฑก์ารจําแนกซึ่งพจิารณาจากความสามารถในการนําไปใช้งาน ได้แก่  

1) ระดบัทอง คอื ผลลพัธใ์นการใชป้ระโยชน์ทีช่ดัเจนในการพฒันาองคก์ารได ้2) ระดบัเงนิ คอื 

มกีารปรบัเปลีย่นเลก็น้อยและมปีระโยชน์ในการดําเนินการ แต่อาจจะต้องรอดูประสทิธภิาพใน

การใช ้ และ 3) ระดบัชมเชย คอื เรื่องทัว่ไปทีย่งัไม่ไดไ้ปปรบัเพื่อนํามาใชง้าน  ในการตดัสนิจะ

มกีารมอบของรางวลัเป็นสนิน้ําใจให้แก่เจ้าของผลงานในรูปของเงนิสดและเครดติการทํางาน 

โดยโรงพยาบาลจะคดัเลอืกผลงานที่เกดิจากกจิกรรมเหล่าน้ีมาเป็น Best Practice ในแบบ

ตะพานหนิสไตล ์ซึง่ผลลพัธท์ีไ่ดจ้าก Suggestion System คอืการปรบัปรุงงานทีเ่กดิจากปญัหา

ในการทํางาน เจ้าของผลงานที่ผ่านการพจิารณาแล้วจะได้รางวลั ซึ่งผลงานนัน้อาจจะไม่ใช่

นวตักรรมแต่เป็นการปญัหา ณ หน้างาน เช่น Walker สําหรบัคนสูงอายุหรอืผู้ป่วยชัง่น้ําหนัก 

และราวจบัตรงทางขึน้หน้าโรงพยาบาล เป็นต้น ทัง้น้ี สิง่ทีเ่สรมิแรงบุคลากรใหเ้กดิความคดิทีจ่ะ

สรา้งผลงานกค็อื การทีผู่บ้รหิารไมเ่คยกล่าวโทษหรอืตําหนิตเิตยีนผูใ้ดหากพบว่าขอ้เสนอแนะที่

ส่งมานัน้ไม่สามารถนําไปปฏบิตัไิด้ หรอืผลงานที่สรา้งมานัน้ไม่ยงัไม่ใช่ Best Practice หรอื

นวตักรรม ดงันัน้บุคลากรของโรงพยาบาลจงึไม่ค่อยกลวัว่าจะตนเองทําอะไรผดิพลาด เพราะรูด้ ี
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ว่าจะไม่มกีารตําหนิตเิตียนจากผู้บรหิารระดบัสูงหรอืหวัหน้างาน หากสิง่ที่พวกเขาคดิหรอืทํา

ขึน้มานัน้เกดิจากความตัง้ใจทีจ่ะพฒันางาน  

  อน่ึง ค่านิยมรว่มอนับ่งบอกบุคลกิของคนในโรงพยาบาลคอื พรอ้มรบัการเรยีนรู้

และการพัฒนา เมื่อบุคลากรไม่ถูกปิดกัน้และยังได้ร ับโอกาส หนทางที่นําไปสู่การสร้าง

นวตักรรมจงึมมีากขึ้น และสิง่ที่พเิศษสําหรบัโรงพยาบาลน้ีก็คอื แมใ้นบางเรื่องที่บุคลากรคดิ

ขึน้มา ผูบ้รหิารอาจจะไม่เหน็ดว้ย แต่กย็นิดทีีจ่ะใหล้องปฏบิตั ิและไม่ว่าการดําเนินการจะสําเรจ็

หรอืไม่ก็ตาม จะได้รบัการชมเชยด้วยการส่งหนังสอืขอบคุณจากผู้อํานวยการโรงพยาบาลถึง

เจา้ของผลงานโดยตรง ซึ่งทําให้ผู้รบัหนังสอืเกดิความภาคภูมใิจ การกระทําเช่นน้ีเป็นกลยุทธ์

ของผู้นําที่แสดงถงึการให้ความสําคญัอย่างมากกบับุคลากร การที่ผู้นําให้คุณค่ากบันวตักรรม

และเหน็ความสําคญัของบุคลากรจงึเป็นตวัขบัเคลื่อนระบบของการสร้างนวตักรรม ส่วนการ

ถ่ายทอดนวตักรรมภายในจะเขา้สู่ระบบการสื่อสารขององคก์าร โดยเรื่องทีต่้องถูกนําไปปฏบิตัิ

เราจะนําไปถ่ายทอดโดยการสื่อสาร อาท ิถ่ายทอดผ่านการประชุมบุคลากร 100 เปอรเ์ซน็ต ์ 

ผ่านหวัหน้างานเพื่อใหเ้กดิการนําไปปฏบิตั ิและผ่านเวทกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูข้องโรงพยาบาล 

อาทิ กิจกรรมการเปิดท้ายขายไอเดยี ส่วนภายนอกองค์การจะถ่ายทอดในรูปแบบของการ

ประกวดนวตักรรม 

4.4.8.3  นวตักรรมขององคก์าร 

นวตักรรมส่วนใหญ่ของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิมไิดป้รบัเปลีย่น 

กระบวนการเดมิโดยสิน้เชงิ เพยีงแต่เป็นการปรบัปรุงกระบวนในการทีส่ามารถจะกระทําใหด้ขี ึน้

กว่าเดมิ โดยผูบ้รหิารมองว่าถ้าสิง่ทีป่รบัเปลี่ยนมานัน้สามารถนําไปใช้ประโยชน์ได้ จะถอืว่าสิง่

นัน้เป็นนวตักรรม ดงันัน้ นวตักรรมจงึไม่จําเป็นต้องเป็นสิง่เปลี่ยนจากหน้ามอืเป็นหลงัมอืหรอื

เปลีย่นแบบถอนรากถอนโคน เหตุเพราะพบว่าในหลายเรื่องเมื่อไดป้รบัเปลีย่นมากเกนิไปมกัจะ

ต้องกลบัมาทบทวนว่าการดําเนินการแบบเดมิทีผ่่านมาเป็นอย่างไร ซึง่ในปี พ.ศ. 2555 มกีาร

ตื่นตวัเรือ่งนวตักรรมมากขึน้ แต่การนําเสนอนวตักรรมขององคก์ารในทีน้ี่ ขอนําเสนอนวตักรรม

ของโรงพยาบาลทีโ่ดดเด่น จาํนวน 2 เรื่อง ไดแ้ก่ Champion เรยีนรูเ้พื่อการเรยีนรูท้ ัว่ทัง้องคก์ร 

และศูนยเ์รยีนรูเ้พื่อการดแูลสุขภาพในชุมชน 

นวตักรรมแรกทีจ่ะนําเสนอ คอื “Champion เรยีนรูเ้พื่อการเรยีนรูท้ ัว่ทัง้องคก์ร”  

เป็นนวตักรรมการบรหิารจดัการ ในรปูแบบกลวธิกีารทาํงานทีก่ระตุ้นและจงูใจใหบุ้คลากรทุกคน

ในองคก์ารมวีถิขีองการแลกเปลีย่นเรยีนรูท้ีเ่ป็นกจิวตัร  สรา้งเสรมิบรรยากาศการทํางานโดยใช้

การจดัการความรู้เป็นเครื่องมอืสําคญัในการดําเนิน และเป็นพื้นฐานที่ก่อให้เกดิวฒันธรรม

นวตักรรม เป้าหมาย คอื ระบบการแลกเปลีย่นเรยีนรูท้ ัว่ทัง้องคก์าร ทีส่ามารถรวบรวมความรูท้ี่

อยูใ่นตวับุคคลเป็นความรูอ้งคก์าร และระบบการจดัเกบ็ความรูท้ีบุ่คลากรสามารถเขา้ถงึและนํา

ความรูไ้ปใชก้ารปรบัปรงุการทํางานเพื่อใหเ้กดิการปฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิ  
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  วธิดีาํเนินการ มดีงัน้ี   

          1) ทําความเขา้ใจแก่บุคลากรทุกคน และแจง้หลกัเกณฑว์่าทําอย่างไรจงึ

จะเป็น Champion และเป็นหากเป็น Champion แลว้จะไดอ้ะไร” 

           2)  สรา้งบรรยากาศโดยรวมเพื่อการเรยีนรู ้โดยรณรงคปี์แห่งการเรยีนรู ้

ประกวดคาํขวญั และส่งเสรมิการเรยีนรูใ้นรปูแบบต่างๆ 

  3) กําหนดกตกิาการสะสมดาวและแลกรางวลั คอื (1) จาํนวนชัว่โมง

เรยีนรู ้ 2 ชัว่โมง ไดด้าว 1 ดวง ผูส้อน ผูถ่้ายทอด ได ้ 2 เท่าของผูเ้รยีน (2) ดาวแต่ละดวงมี

มลูค่าเท่ากบัคปูองรา้นคา้สวสัดกิารลกูจา้ง จาํนวน 5 บาท (3) กําหนดโบนสั ดาวจาํนวน 30 

ดวง เพิม่ให ้100 บาท จาํนวน 50 ดวง เพิม่ให ้300 บาท จาํนวน 100 ดวง เพิม่ให ้800 บาท  

  4) กําหนดแนวทางการใหค้ะแนนเรยีนรู ้คอื (1) กรณทีีไ่ปอบรมภายนอก 

จะไดค้ะแนนกต่็อเมือ่ไดนํ้าความรูม้าเผยแพรแ่ละส่งเอกสารสรุปความรูท้ีนํ่ามาใชใ้หศู้นยส์่งเสรมิ

คุณภาพ (2) โรงพยาบาลจดัอบรมภายในโรงพยาบาล หากเขา้รว่มใหแ้จง้ทีค่ณะกรรมการ

พฒันาบุคลากรเพื่อขอชัว่โมงเรยีนรู ้ (3) การประชุมวชิาการภายในหน่วยงาน ตอ้งสรปุเน้ือหาที่

ประชุมพรอ้มทัง้ระบุจาํนวนชัว่โมงทีใ่ชใ้นการประชุมและผูบ้รรยาย (4) การสอนงาน (OJT) ตอ้ง

มผีลสรปุขัน้ตอนทีส่อนในรปูเอกสารขัน้ตอนการทํางานต่างๆ หากเป็นวธิปีฏบิตังิานทีไ่มเ่คยมี

ในโรงพยาบาลจะมรีางวลัแยกต่างหาก (5) การเขา้รว่มประชุมกลุ่มแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นกลุ่ม

ชุมชนนกัปฏบิตั ิ และมขีอ้สรปุเน้ือหาทีไ่ดจ้ากการประชุมกลุ่ม นํามาขอคะแนนได ้ (6) การเขา้

รว่มสรุปปญัหา ทบทวนกจิกรรม บทเรยีนทีไ่ดร้บัจากการทํากจิกรรม AAR หากส่งเอกสาร

ผลลพัธท์ีนํ่าไปใช ้ สามารถขอได ้ (7) การศกึษาทางไกลแบบ e-training หลกัสตูรของสถาบนั

เพิม่ผลผลติแห่งชาต ิ หากเรยีนจบและสอบผ่านจงึจะไดช้ัว่โมงเรยีนรู ้ (8) ผูท้ีม่คีวามสามารถ

เฉพาะ แต่ไมม่ทีกัษะดา้นการเขยีนใหผู้อ้ื่นช่วยเขยีนได ้และหากนํามาแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นกลุ่ม 

จะไดค้ะแนนทัง้ของตนเองและเพื่อนทีช่่วยเขยีน รวมถงึกลุ่มทีร่ว่มเรยีนรู ้ 

  ประโยชน์ทีไ่ดร้บัจากนวตักรรมน้ี คอื 1) กระตุ้นบรรยากาศการเรยีนรูใ้น

องค์การใหม้กีารตื่นตวั บุคลากรมคีวามกระตอืรอืรน้ในการเขา้ร่วมกจิกรรม  2) ความรูข้อง

องคก์ารเพิม่ขึน้อย่างเหน็ไดช้ดัจากจาํนวน 52 เรื่อง เป็น 361 เรื่อง ในระยะเวลา 3 ปี (พ.ศ. 

2552-2554) และ 3) บุคลากรทุกระดับมีทักษะในการใช้คอมพิวเตอร์ และสามารถใช้

อนิเตอรเ์น็ตจากโครงการ e-training โดยกําหนดสถานทีแ่ละช่วงเวลาทีส่ะดวกในการเรยีน 

สาํหรบันวตักรรมทีส่าํคญัอกีเรือ่งหน่ึง คอื “ศูนยเ์รยีนรูเ้พื่อการดแูลสุขภาพใน 

ชุมชน” เป็นนวตักรรมผลติภณัฑ ์ทีอ่ยูใ่นรปูของบรกิาร ซึง่นวตักรรมน้ีเป็นผลสบืเน่ืองทีเ่กดิจาก

การดูแลเบาหวานแบบครบวงจร โดยโรงพยาบาลได้จดับรกิารคลนิิกเบาหวานครบวงจร ที่

ประกอบดว้ยกจิกรรมตรวจตดิตามและวดัผลในระบบคุณภาพคลนิิกเบาหวาน จดัทําแนวปฏบิตัิ

ดา้นคลนิิกในการดแูลผูป้ว่ยเบาหวาน และจดัระบบบรกิารทีเ่ริม่จากการคดักรองผูป้่วยเบาหวาน
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ในชุมชน  การใหบ้รกิารผูป้่วยเบาหวานทีแ่ผนกผูป้่วยนอก และการใหบ้รกิารผูป้่วยเบาหวานที่

แผนกผูป้่วยใน นอกจากน้ี ยงัมกีารจดักจิกรรมในวนัเบาหวานโลก และจดัทําโครงการชมรม

เพื่อนเบาหวาน โครงการค่ายเบาหวาน เพื่อปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมสุขภาพ  เป้าหมายทีส่ําคญั

คอื ต้องการให้ผู้ป่วยสามารถดูแลเบาหวานหรอืควบคุมระดบัน้ําตาลในเลือดด้วยตนเองได ้

(SMBG: Self Monitor Blood Glucose) และในปี พ.ศ. 2552 โรงพยาบาลไดจ้ดัตัง้ศูนยเ์รยีนรู้

ดแูลผูป้ว่ยเบาหวานในชุมชนขึน้มา 3 แห่ง ในเขตเทศบาล โดยจดัทําสื่อเพื่อแนะนําผูป้่วยใหก้บั

ศูนยเ์รยีนรูฯ้ และจดัทําป้ายประชาสมัพนัธป์ระจาํศูนยเ์รยีนรูฯ้ และจดัหาอุปกรณ์ประจาํศูนย ์

รวมถงึจดัอบรมใหค้วามรูแ้ละแนวทางการดแูลผูป้ว่ยแก่ผูป้ฏบิตังิานทีศู่นยเ์รยีนรูฯ้  

 หลงัจากทีศู่นยเ์รยีนรูดู้แลผูป้่วยเบาหวานดําเนินการได ้1 ปี จงึเปลีย่นชื่อเป็น 

“ศูนยเ์รยีนรูเ้พื่อการดแูลสุขภาพในชุมชน” เพราะนอกจากตรวจเบาหวานแลว้ยงับรกิารตรวจวดั

ความดนัโลหติสูงใหก้บัผูร้บับรกิารดว้ย ทัง้น้ี ในปี พ.ศ. 2553 ไดม้กีารเพิม่ศูนยเ์รยีนรูฯ้ ในเขต

เทศบาลขึ้นอกี จํานวน 4 แห่ง จากการประเมนิผลการดําเนินงานได้ผลสําเรจ็เกนิคาด โดย

พบว่า ผูร้บับรกิารทราบถงึแนวทางการดแูลตนเอง และสามารถปฏบิตัตินในการป้องกนัการเกดิ

ภาวะน้ําตาลในเลอืดสูง (Hyperglycemia) และภาวะน้ําตาลในเลอืดตํ่า (Hypoglycemia) ภายใต้

การดแูลของเจา้หน้าทีป่ระจาํศูนยเ์รยีนรูฯ้ ชุมชนมสี่วนช่วยดูแลกนัเองทัง้ในชุมชนเดยีวกนัและ

ชุมชนใกลเ้คยีง โดยมกีารตดิตามเยีย่มบา้นและบรกิารเจาะเลอืดตรวจหาระดบัน้ําตาลในเลอืดที่

บ้าน ทําให้ไม่ต้องไปเสยีเวลาไปรบับรกิารที่โรงพยาบาล รวมถึงทําให้สมัพนัธภาพระหว่าง

โรงพยาบาลกบัชุมชนดขีึน้ จากการทีชุ่มชนเขา้รว่มกจิกรรมต่างๆ ทีโ่รงพยาบาลไดจ้ดัขึน้ 

 4.4.8.4  องคป์ระกอบทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัองคก์ารนวตักรรม 

เมือ่พจิารณาถงึความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารนวตักรรมกบัองคก์ารเรยีนรู ้การ 

จดัการความรู้และวฒันธรรมองค์การ ในทศันะของผู้ปฏบิตังิานเหน็ว่ามคีวามเกี่ยวขอ้งกนัไป

หมด เพราะความรูไ้มม่ทีีส่ ิน้สุด ในการทาํงานเรื่องใดกต็าม   ต้องมกีารเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ อยู่เสมอ 

ต้องมกีารคน้หาวธิกีารใหม่ๆ  และผลงานวจิยัทีท่นัสมยั เพื่อนํามาปรบักระบวนการทํางาน ซึ่ง

การเรยีนรูอ้ยู่ตลอดเวลาจะทําใหเ้กดินวตักรรม และเมื่อเกดินวตักรรมหรอืวธิปีฏบิตักิารทีด่ ีก็มี

การนํามาแบ่งปนั มกีระบวนการจดัเกบ็ การเขา้ถงึ และการนําไปใชป้ระโยชน์ สิง่ต่างๆ เหล่าน้ี

เป็นคุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรู ้ และเมือ่องคก์ารกระทาํเช่นน้ีไปอย่างต่อเน่ือง ทา้ยทีสุ่ดกจ็ะ

เป็นองคก์ารนวตักรรม ในส่วนของผูนํ้ามทีศันะว่า องคก์ารนวตักรรมจาํเป็นต้องมกีระบวนการที่

เป็นระบบ อาท ิกระบวนการเรยีนรู ้กระบวนการจดัการความรู ้เป็นตวัผลกัดนัหรอืขบัเคลื่อน

องค์การ แต่เครื่องมือใดๆ ก็ตามยงัมีความสําคัญน้อยกว่าคนในองค์การ เพราะคนจะไป

สนบัสนุนการดาํเนินการดว้ยวธิกีารต่างๆ ใหบ้งัเกดิผลสําเรจ็ ความทา้ทายของผูบ้รหิารกค็อื จะ

ใชว้ธิกีารใดในการหล่อหลอมคนเหล่าน้ีใหพ้รอ้มทีจ่ะรบัรู ้ร่วมทาง และพรอ้มทีจ่ะขบัเคลื่อนไป

กบัองค์การ ซึ่งจุดเด่นประการหน่ึงของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหนิ คอื การ
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บรหิารจดัการเพื่อดําเนินการในในเรื่องต่างๆ ขององคก์ารค่อนขา้งเบด็เสรจ็ในตวัเอง เมื่อใดก็

ตามทีต่้องการขบัเคลื่อนองค์การไปในทศิทางใด จะมกีารออกแบบ ค้นหาวธิกีารในรูปแบบที่

เหมาะสมกบัตวัองคก์าร และดําเนินการขบัเคลื่อนไปโดยไม่ร ัง้รอ อย่างไรกต็าม การดําเนินการ

ของโรงพยาบาลยงัมกีารเชื่อมโยงกบัเครอืข่ายในลกัษณะของเวทกีารแลกเปลี่ยนความรู ้และ

การเปิดรบัดา้นวชิาการเฉพาะเรือ่งหรอืเฉพาะงานจากส่วนกลางมาเพื่อพฒันาคุณภาพงาน เช่น 

เรือ่งของการป้องกนัโรค เป็นตน้ 

ส่วนเครือ่งมอืสาํคญัทีโ่รงพยาบาลนํามาประยกุตใ์ช ้ไดแ้ก่ มาตรฐาน ISO 9001  

และ ISO 14001  กระบวนการพฒันาคุณภาพและการรบัรองตามมาตรฐาน HA การนําเกณฑ ์

TQA มาใชเ้ป็นกรอบแนวคดิเพื่อเพิม่คุณภาพของการบรหิารจดัการ หรอืการใช ้KM มาผนวกเขา้

ไปในทุกงาน ลว้นแล้วแต่มสี่วนช่วยให้โรงพยาบาลก้าวเป็นองค์การนวตักรรมได ้เพราะแนวคดิ

และเครื่องมอืต่างๆ เหล่าน้ี ช่วยผลกัดนัให้โรงพยาบาลต้องมกีารกําหนดตวัวดั ทําให้สามารถ

ประเมนิประสทิธผิลของงานได้ทุกกระบวนการ ตวัอย่างเช่น ในการประเมนิผลการทํางานของ

คลนิิกผูป้่วยโรคเบาหวาน จะมกีารเกบ็ขอ้มูลผูป้่วยตัง้แต่เรื่องน้ําหนักตวั ความดนัโลหติ ผลการ

ตรวจน้ําตาลในเลอืดเป็นรายบุคคล เพื่อคน้หาว่าผูร้บับรกิารแต่ละรายมปีญัหาในเรื่องใดบา้ง และ

นําข้อมูลมาวเิคราะห์ว่าปญัหาในแต่ละเรื่องของแต่ละบุคคลควรจะจดัการจดัการอย่างไร และ

นอกจากบุคลากรเจา้ของงานจะต้องประเมนิผลงานของตนเองแลว้ และสรุปผลนําเสนอในระดบั

หน่วยงานแลว้ จะมกีารควบคุมกํากบัอกีระดบัหน่ึงจากคณะกรรมการประเมนิคุณภาพภายในของ

โรงพยาบาล ระบบการทํางานในลกัษณะน้ีทําให้เจ้าของผลงานต้องวเิคราะห์และประเมนิการ

ทํางานอย่างต่อเน่ือง เสมอืนเป็นการกํากบัการทํางานของตนเองเปรยีบเทียบกับเป้าหมายที่

กําหนด โดยการดําเนินการเป็นระบบและเป็นวงรอบอย่างต่อเน่ือง เมื่อมกีารพฒันาต่อยอดไป

เรื่อยๆ จะทําใหเ้กดินวตักรรม ส่วนประเดน็ที่น่าสนใจอกีเรื่องหน่ึงคอื ในกรณีที่มรีะบบคุณภาพ

หรอืเครื่องมอืการทํางานที่หลากหลาย วธิทีี่ดทีี่สุดที่โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิ

ดําเนินการ คอืการนําสิง่เหล่าน้ีมาใชแ้บบบูรณาการ มฉิะนัน้เวลาของการทํางานจะสิน้เปลอืงไป

กบัระบบเอกสาร ทําให้เวลาที่จะดูแลผูป้่วยหรอืผู้ใชบ้รกิารน้อยลง ดงันัน้ ผู้ปฏบิตังิานจงึต้องนํา

นโยบายที่ปรบัเปลี่ยนไปในแต่ละปีมาเชื่อมโยงกับงานที่ดําเนินการอยู่ให้สอดคล้องเป็นไปใน

ทศิทางเดยีวกนั ผลลพัธก์ารทํางานเหน็ไดจ้ากการจดัทําเอกสารคุณภาพทีม่เีพยีงชุดเดยีว ถงึแม้

โรงพยาบาลจะประยุกต์ระบบคุณภาพหลายระบบมาใชใ้นการทํางาน  ส่วนสิง่เพิม่เตมิขึน้มากค็อื

ตวัวดัในบางเรือ่งทีเ่กีย่วขอ้งกบัมาตรฐาน 

 

4.4.9  สรปุกรณีศึกษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหิน 

จากกรณีศกึษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิ สามารถสรุปวธิกีารพฒันาสู่

โรงพยาบาลนวตักรรมได ้ดงัภาพที ่4. 
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ภาพท่ี 4.21  การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ 

 

  

โรงพยาบาลนวตักรรม 

1) คณุลกัษณะ 

 -  การนําองคก์ารทีมุ่่งเน้นนวตักรรม 

 -  ความกลา้เสีย่งของผูบ้รหิาร 

-  การใฝรู่อ้ยู่ตลอดเวลา  

-  การปรบัปรุงกระบวนการทาํงาน 

-  บุคลากรมคีวามคดิสรา้งสรรค ์

 -  การมอีงคค์วามรูข้ององคก์าร 

-  บรรยากาศองคก์ารทีม่คีวามสขุ 

-  การมสีว่นร่วมในกจิกรรมทางสงัคม 

-  การสรา้งสรรคน์วตักรรมทีม่คีุณค่า  

2) การบริหารจดัการนวตักรรม 

-  การจดัทาํแผนกลยุทธด์า้นนวตักรรม 

-  การกาํหนดหน่วยงานดา้นนวตักรรม 

-  การใชเ้ครื่องมอืการทาํงานทีห่ลากหลาย 

-  การสรา้งบรรยากาศทีส่ง่เสรมิความคดิ  

   สรา้งสรรค ์

-  การมุ่งเน้นบุคลากรและผูร้บับรกิาร 

-  การสรา้งความตระหนกัเรื่องคุณภาพ 

 

องคก์ารเรียนรู้ 
-  การกาํหนดเป็นพนัธกจิ 

-  การประเมนิประสทิธผิลระบบการเรยีนรู ้

-  การสรา้งทมีการเรยีนรู ้

-  การใชว้งจร PDCA 

-  การมเีป้าประสงคเ์ดยีวกนั 

-  การประเมนิผลการปฏบิตังิานตามลาํดบัชัน้ 

-  การเสรมิแรงเพื่อการเรยีนรู ้

-  การเรยีนรูอ้ย่างเป็นกจิวตัร 

 

 

การจดัการความรู ้
1) การออกแบบกระบวนการจดัการความรู ้

   -  การระบุความรู ้  

   -  การสรา้งและแสวงหาความรู ้  

   -  การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้ 

   -  การถ่ายทอดความรู ้ 

   -  การใชป้ระโยชน์จากความรู ้ 

2) การประเมนิการจดัการความรู ้ 

 

วฒันธรรมองคก์าร 

-  การมผีูนํ้าทีซ่ื่อสตัย ์

-  การเป็นแบบของผูบ้รหิาร 

-  การมวีถิกีารทาํงานทีเ่ป็นระบบ  

-  การมุ่งเน้นการพฒันางาน 

-  การเคารพผูอ้าวุโส 

-  การมสีมัพนัธภาพแบบพีน้่อง 
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4.5  สรปุกรณีศึกษา 

 

ในบทที ่4 ผูว้จิยัไดนํ้าเสนอกรณีศกึษา 4 แห่ง คอื โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่าง

แดนดนิ โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้าย โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชท่าบ่อ  และ

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหิน โดยได้นําเสนอเกี่ยวกับบริบทขององค์การ 

ปฏสิมัพนัธ์ระหว่างโรงพยาบาลกบัองค์การด้านสาธารณสุขและชุมชน เสยีงของผู้รบับรกิาร 

คุณลกัษณะเด่นขององคก์าร วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้องคก์ารเรยีนรู ้และองคก์าร

นวตักรรม ผลจากการศกึษาโรงพยาบาลรายกรณพีบประเดน็ทีน่่าสนใจ ดงัน้ี 

 คุณลกัษณะทีโ่ดดเด่นขององคก์าร โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิมคีวาม 

โดดเด่นเรือ่งความสามารถเฉพาะตนของผูนํ้าองคก์ารดา้นการเป็นบุคคลทีซ่ื่อสตัย ์มคีุณธรรม  

จรยิธรรม มคีวามโปร่งใสในการบรหิาร มวีสิยัทศัน์กวา้งไกล และมคีวามเป็นนักวชิาการ  และ

ความผูกพนัต่อองค์การ  การมสีมัพนัธภาพที่ดีระหว่างบุคลากร อัธยาศัยไมตรแีละความ

เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ที่บุคลากรมต่ีอกนั  ส่วนอตัลกัษณ์ของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้าย 

คอื ความงดงาม ความเรยีบง่าย และความเป็นธรรมชาตทิีต่ ัง้อยู่บนพืน้ฐานของความเอื้ออาทร 

รวมถึงเป็นองค์การที่ทําหน้าที่มากกว่าภารกิจหลักของโรงพยาบาลชุมชน ซึ่งจุดเด่นของ

โรงพยาบาลคอื การให้บรกิารทีส่อดคล้องกบับรบิทของชุมชน  สําหรบัโรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยุพราชสมเด็จพระยุพราชท่าบ่ออัตลกัษณ์ขององค์การ คอื การนําองค์การอย่างมวีสิยัทศัน์  

ศกัยภาพด้านการรกัษาพยาบาล และความเป็นเลศิดา้นบรกิาร  ในขณะทีค่วามโดดเด่นของ

บุคลากรอยู่ทีบุ่คลกิภาพ การแต่งกาย และวถิกีารทํางานแบบพีน้่อง  ในส่วนของโรงพยาบาล

สมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิมอีตัลกัษณ์เรือ่งการมุง่เน้นการพฒันางาน และการมวีถิกีารทํางาน

ทีเ่ป็นระบบ ภายใตบ้รรยากาศองคก์ารทีเ่อือ้ต่อการคดิสรา้งสรรคง์าน โดยใชส้มัพนัธภาพแบบพี่

น้องและการเคารพผู้อาวุโสเป็นใบเบกิทางให้เกดิการรวมกลุ่มการทํางาน ซึ่งเป็นคุณลกัษณะ

ของการทาํงานในแบบ “ตะพานหนิสไตล”์  นอกจากน้ียงัพบจดุเด่นในเรื่องการเป็นแบบอย่างทีด่ ี

ของผู้บรหิารด้านธรรมาธบิาล ความกล้าเสี่ยงในการนําวธิกีารหรอืเครื่องมอืพฒันาองค์การที่

ทนัสมยัมาประยุกต์ใช้ การเปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในองค์การ และการสื่อสารที่มี

ประสทิธภิาพ 

  วฒันธรรมองคก์าร  ดว้ยสมัพนัธภาพทีด่แีบบพีน้่องของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเดจ็

พระยุพราชสว่างแดนดนิ ทําให้วถิีการทํางานของคนในองค์การมคีุณลกัษณะแบบวฒันธรรม

สมัพนัธเ์กือ้กูล มสีถานทีท่ํางานทีเ่ป็นกลัยาณมติร และมองบุคลากรเป็นเสมอืนคนในครอบครวั  

เช่นเดยีวกบัโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้ายที่มคีวามเด่นชดัด้านวฒันธรรมสมัพนัธ์

เกื้อกูลซึ่งพบความเป็นกลัยาณมติรของคนในองค์การ และระหว่างคนในองค์การกบันักวจิยั 

นักวิชาการและแพทย์ผู้เชี่ยวชาญที่มาจากต่างถิ่น นอกจากน้ี ยงัพบลกัษณะของวฒันธรรม
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ความสําเรจ็ มกีารจดัทําแผนกลยุทธ์แบบมสี่วนร่วม โดยใช้วธิ ีSWOT Analysis, Balanced 

Scorecard  และดาํเนินการตามมาตรฐาน HA  ในส่วนของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ

มลีักษณะของวฒันธรรมการปรบัตัว ที่มุ่งพัฒนาคุณภาพทัง้ด้านการรกัษาและการบริการ  

ผสมผสานกบัวฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูลที่บุคลากรทํางานด้วยกนัแบบพี่น้องทีผู่้นําให้การดูแล

บุคลากรอย่างเท่าเทยีมและทัว่ถึง สําหรบัโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิมรีูปแบบ

ของวฒันธรรมความสําเรจ็ และวฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูล  แต่กไ็ม่ละเลยวฒันธรรมการปรบัตวั

โดยมุง่เน้นทีล่กูคา้ 

  การจดัการความรู ้โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิดําเนินการจดัการความรู ้

อย่างเป็นธรรมชาต ิโดยผสมผสานอยู่กบัการปรบัปรุงพฒันาและแก้ไขปญัหาที่พบจากการ

ทํางาน กจิกรรมที่โดดเด่นของบุคลากรในองคก์ารคอืการแลกเปลี่ยนเรยีนรูภ้ายในทมี และการ

ถ่ายโอนความรูใ้หแ้ก่หน่วยงานภายนอกองคก์าร   ในส่วนของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช

ด่านซ้ายได้สร้างและแสวงหาความรู้จากการประเมนิความต้องการด้านการฝึกอบรม โดย

องคก์ารยงัไม่ไดจ้ดัทําคลงัความรูท้ีเ่ป็นระบบ หากแต่มกีารถ่ายโอนหรอืการแลกเปลีย่นความรู้

ดว้ยกจิกรรมทีห่ลากหลาย  และมกีารใชป้ระโยชน์จากความรูไ้ดม้ปีระสทิธผิลพอควร  ในขณะที่

การดําเนินการจดัการความรูโ้รงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อมกีารใช้เทคนิคและเครื่องมอื

ในการดงึ Tacit Knowledge ใหเ้ป็น Explicit Knowledge มกีารวดัผลลพัธ์ของการจดัการ

ความรูจ้ากจาํนวนการจดักจิกรรมการแลกเปลีย่นและการนําความรูไ้ปใชใ้นการปฏบิตั ิ สําหรบั

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหนิ การจดัการความรู้เป็นสิง่ที่องค์การให้ความสําคญั 

โดยได้สอดแทรกแนวคดิการจดัการความรูใ้หเ้ขา้ไปแทรกอยู่เป็นเน้ือเดยีวกบัทุกงานและมกีาร

ออกแบบกระบวนการจดัความรูท้ีส่อดคลอ้งไปกบัตวัตนขององคก์าร ซึง่ประกอบดว้ยขัน้ตอนที่

สําคญั 5 ขัน้ตอน คอื 1) การระบุความรู ้ 2) การสรา้งและแสวงหาความรู ้ 3) การจดัเกบ็และ

การเขา้ถงึความรู ้4) การถ่ายทอดความรู ้และ 5) การใชป้ระโยชน์จากความรู ้    

  องคก์ารเรยีนรู ้โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิเป็นตวัอย่างทีด่ใีนเรื่องการ

มุ่งมัน่พฒันาคุณภาพบรกิารอย่างต่อเน่ือง ดงัน้ี 1) รปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร เป็นการนํา

มาตรฐานทีห่ลากหลายมาประยุกต์ใช้ในองค์การ 2) การเรยีนรูข้องทมี ต้นทุนเดมิทีด่้านการมี

สมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างบุคลากรเป็นตวัเร่งใหก้ารเรยีนรูข้องทมีมปีระสทิธผิลมากขึน้ 3) การมี

วิสยัทศัน์ร่วมยงัพบขดีจํากัดเกี่ยวกับระบบการถ่ายทอดและการสร้างวิสยัทศัน์ร่วมที่ทําให้

องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายการปฏบิตังิานตามลาํดบัชัน้ และ 4) ทกัษะทีจ่าํเป็นขององคก์าร

เรยีนรู ้โรงพยาบาลเหน็ว่าควรประกอบดว้ย การทาํงานเป็นทมี การสรา้งหรอืพฒันาความรู ้การ

แลกเปลีย่นความรู ้และการทํางานในรปูแบบของเครอืข่ายความรู ้ ส่วนโรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยพุราชด่านซา้ยเป็นตวัอยา่งทีด่ใีนเรือ่งการไมห่ยุดน่ิงต่อการคน้หาวธิใีนการปรบัปรุงและพฒันา

คุณภาพบรกิาร  โดย 1) รปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร เป็นลกัษณะของการประเมนิเพื่อคน้หา
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ช่องว่างระหว่างการปฏบิตัจิรงิกบัมาตรฐานการทํางาน และคดิคน้วธิกีารเตมิเตม็ช่องว่างพรอ้ม

ทัง้ยกระดบัคุณภาพบรกิาร 2) การเรยีนรูข้องทมี ดําเนินการผ่านกระบวนการคุณภาพภายใต้

บรรยากาศองคก์ารทีม่กีารเปิดกวา้งทางความคดิ 3) การมวีสิยัทศัน์ร่วม เกดิจากการขบัเคลื่อน

องคก์ารไปสู่เป้าประสงค์สูงสุดด้วยวธิกีารถ่ายทอดวสิยัทศัน์และกลยุทธไ์ปตามลําดบัชัน้  และ 

4) ทกัษะขององคก์ารเรยีนรู ้ ไดแ้ก่ การปรบัปรุงหรอืพฒันางานอย่างต่อเน่ือง การเรยีนรูจ้าก

ประสบการณ์ในอดตี และการเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น   สาํหรบัโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อเป็น

ตวัอย่างที่ดใีนเรื่องความคดิสรา้งสรรค์พฒันาคุณภาพบรกิาร โดย 1) รูปแบบการเรยีนรูข้อง

องค์การ มุ่งเน้นการพฒันาสมรรถนะบุคลากรให้สอดคล้องกบัภาระหน้าที่ความรบัผดิชอบ ซึ่ง

ผลงานส่วนใหญ่ที่ประสบความสําเรจ็เกิดจากจุดแขง็ของทมีที่มกีารเรยีนรู้ร่วมกนั  2) การมี

วสิยัทศัน์ร่วมเกดิจากการถ่ายทอดทศิทางองคก์ารอย่างมปีระสทิธผิลของผูนํ้า และ 4) ทกัษะที่

จาํเป็นขององคก์ารเรยีนรู ้ ไดแ้ก่ การดําเนินการตามแนวคดิดา้นระบบคุณภาพ HA หรอื TQA 

และการแลกเปลีย่นเรยีนรูอ้ยา่งสมํ่าเสมอ ในขณะทีโ่รงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิได้

กําหนดใหอ้งคก์ารเรยีนรูเ้ป็นเรือ่งหน่ึงในพนัธกจิของโรงพยาบาล โดย 1) รปูแบบการเรยีนรูข้อง

องค์การ ได้แก่ การกําหนดวิธีประเมนิประสิทธิผลของการพฒันาและระบบการเรยีนรู้ของ

บุคลากร 2) การเรยีนรูข้องทมี มุ่งเน้นการเรยีนรูท้ีไ่ดจ้ากกลุ่มชุมชนนักปฏบิตั ิทมีขา้มสายงาน 

และการเรยีนรูจ้ากการทํางาน 3) การมวีสิยัทศัน์ร่วม มรีากฐานมาจากวฒันธรรมการองคก์ารที่

เน้นความสาํเรจ็และวฒันธรรมสมัพนัธเ์กื้อกูล รปูแบบของการทํางานเป็นทมี การเขา้ใจพนัธกจิ 

เป้าประสงค์ขององค์การ และการมเีป้าหมายการทํางานร่วมกนั และ 4) ทกัษะขององค์การ

เรยีนรู ้มคีวามเกีย่วขอ้งกบัทกัษะของบุคลากรเรือ่งการจดัการความรูใ้นระดบัองคก์าร และความ

เขา้ใจแนวคดิขององคก์ารเรยีนรู ้

 องค์การนวัตกรรม โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดินมองว่า องค์การ

นวตักรรมควรจะเป็นองคก์ารที่มกีารใฝ่รูอ้ยู่ตลอดเวลา มคีวามคดิสรา้งสรรค์ มกีารทํางานเป็น

ทมี มกีารเรยีนรูจ้ากการทํางานเป็นทมี มสีิง่ทีเ่อื้อใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละการสรา้งสรรคน์วตักรรม 

ผูบ้รหิารมวีสิยัทศัน์เกีย่วกบันวตักรรม และมแีผนกลยทุธท์ีส่นบัสนุนนวตักรรม  โดยคุณลกัษณะ

ขององค์การประกอบด้วย 4 ประเด็นหลกั ดงัน้ี 1) การกําหนดทศิทางด้านนวตักรรมของ

องคก์ารทีช่ดัเจน 2) การกําหนดกลยุทธห์รอืรปูแบบในการดําเนินธุรกจิดา้นนวตักรรมใหช้ดัเจน 

3) ระบบการสื่อสารทีด่แีละมปีระสทิธภิาพ 4) การยอมรบัความคดิและความพรอ้มในการเผชญิ

กบัผลทีเ่กดิขึน้ และ 5) กระบวนการสรา้งสิง่ตอบแทนทีเ่หมาะสมสําหรบัผูร้งัสรรคน์วตักรรม  

สําหรบัการบรหิารจดัการนวตักรรม โดยการสรา้งทมีนวตักรรมและกําหนดบทบาทหน้าที่ของ

ทีมให้ชดัเจน ซึ่งการบรหิารจดัการนวตักรรมเป็นวิสยัทศัน์ของผู้นําในการดําเนินกลยุทธ์ที่

เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม นวัตกรรม โดยหัวหน้างานมีบทบาทที่สําคัญในการขับเคลื่อน

ความสามารถในการสร้างสรรค์ของบุคลากร สร้างบรรยากาศการทํางานที่เอื้อต่อการสร้าง
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นวตักรรม สนับสนุนการทํางานของบุคลากรทัง้ด้านระบบงาน อตัรากําลงั หรอืทรพัยากร ให้

คาํแนะนําและช่วยแกป้ญัหาต่างๆ รวมถงึเป็นผูก้ําหนดทศิทาง วางแผน รบัรูค้วามก้าวหน้าของ

งานและรูว้ธิทีี่จะจดัการในกรณีที่เกดิปญัหาในงาน ในส่วนของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช

ด่านซา้ย องคก์ารนวตักรรม เป็นองคก์ารทีม่คีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์มกีารคดินอกกรอบ คดิสิง่

แปลกใหมท่ี ่มวีฒันธรรมการทาํงานทีเ่ปิดกวา้งทางความคดิ และใหโ้อกาสคนทํางาน นอกจากน้ี 

องคก์ารนวตักรรมควรมศีกัยภาพในการเป็นแหล่งศกึษา และกลมกลนืไปกบัชุมชนแวดลอ้ม ซึง่

การจะก้าวไปให้ถงึองคก์ารนวตักรรม ทุกคนในโรงพยาบาลต้องมเีป้าประสงค์เดยีวกนั สําหรบั

การบรหิารจดัการนวตักรรมเป็นการดําเนินกลยุทธ์นวตักรรมทีเ่ปิดกวา้งทางความคดิ การเปิด

โอกาสให้บุคลากรได้พฒันาตนเอง พฒันาองค์การ และการสนับสนุนให้มเีวทนํีาเสนอผลงาน 

โดยวิธีการที่จะดึงความคิดสร้างสรรค์ของปจัเจกบุคคลออกมา คือการสร้างพื้นที่ให้คนใน

องค์การได้มโีอกาสแสดงความสามารถที่ซ่อนเรน้ ในทํานองเดยีวกนั โรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยพุราชท่าบ่อเหน็ว่า องคก์ารนวตักรรมควรมกีารสรา้งความรูใ้หม่และนวตักรรม ซึง่โรงพยาบาล

นวัตกรรมจะต้องมีครบทุกเรื่องทัง้การบริหาร การบริการ การรักษาพยาบาล การจัด

สภาพแวดล้อมต่างๆ รวมถงึความสามารถของบุคลากร บรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้

และการประกวดนวตักรรม ซึง่การจะพฒันาโรงพยาบาลใหเ้ป็นองคก์ารนวตักรรม จะต้องเป็นใน

ลกัษณะจากล่างสู่บน โดยทีบุ่คลากรส่วนใหญ่ควรมคีวามเชีย่วชาญ มคีวามคดิพฒันางาน และ

คดิสรา้งนวตักรรมอยู่เสมอ ในการน้ี โรงพยาบาลบรหิารจดัการนวตักรรมด้วยมุ่งหวงัที่จะสรา้ง

วฒันธรรมนวตักรรม โดยส่งเสรมิบุคลากรใหเ้ป็นนักคดิดว้ยการใหอ้สิระคดิสรา้งสรรคง์าน และ

เปิดช่องทางให้นําเสนอความคดิได้อย่างเสร ีและมกีารเสรมิแรงด้วยสิง่จูงใจที่เป็นตวัเงนิ และ

สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมพีลงัปฏบิตัิงานด้วยการสร้างบรรยากาศที่เป็นกนัเอง   ในขณะที่

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหินเห็นว่า หากจะก้าวไปเป็นองค์การนวัตกรรม 

โรงพยาบาลควรมหีน่วยงานที่รบัผดิชอบอย่างจรงิจงัในการออกแบบระบบบรหิารจดัการและ

กําหนดตวัวดัดา้นนวตักรรม  รวมถงึส่งเสรมิใหเ้กดิการเรยีนรู ้โดยองค์การนวตักรรมควรเป็น

องค์การที่มวีฒันธรรมในการขบัเคลื่อนการพฒันาของหน่วยงานในลกัษณะของการพฒันา

กระบวนการทาํงานจงึจะมคีวามยัง่ยนื สาํหรบัการบรหิารจดัการนวตักรรมโรงพยาบาลใชว้ธิกีาร

กําหนดให้มโีครงร่างของนวตักรรมตัง้แต่การทําแผนกลยุทธไ์ปสู่แผนปฏบิตักิารแลว้เคลื่อนลง

มาทีร่ะดบับุคคล  ซึง่องคก์ารมแีนวคดิทีจ่ะเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดค้ดิคน้หาวธิกีารทีด่กีว่าเดมิ

ในการปฏบิตังิานประจาํวนั โดยองคป์ระกอบสําคญัทีส่่งเสรมิใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคแ์ละเป็น

การสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมคอื บรรยากาศการทาํงาน 

 เงื่อนไขสําคัญที่ทําให้โรงพยาบาลเป็นองค์การนวตักรรม โรงพยาบาลสมเด็จพระ

ยุพราชสว่างแดนดินเห็นว่าคอื องค์การเรยีนรู้ การจดัการความรู้ และวฒันธรรมองค์การ 

นอกจากน้ี ยงัมเีงื่อนไขที่อื่นๆ ที่มสี่วนช่วยส่งเสรมิ ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของผูนํ้าองคก์าร ความ
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ผูกพนัต่อองค์การ และการทํางานในรูปแบบเครอืข่าย  สําหรบัโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช

ด่านซา้ยใหนํ้าหนกัไปทีอ่งคก์ารเรยีนรู ้วฒันธรรมองคก์าร สําหรบัเงื่อนไขอื่นๆ นอกเหนือจากน้ี 

ไดแ้ก่ วสิยัทศัน์ขององคก์าร ทมีงานทีด่ ี และความผูกพนัต่อองคก์าร ส่วนการจดัการความรูท้ี่

ไมม่กีระบวนการทีเ่ป็นระบบเป็นอุปสรรคต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรม ทัง้น้ี องคก์ารนวตักรรม

องค์การเรยีนรู ้วฒันธรรมองค์การ และการจดัการความรู ้ล้วนเป็นสิง่ที่ตอบโจทย์เรื่องความ

ยัง่ยนืขององคก์าร  ในส่วนของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อเหน็ว่า องคก์ารเรยีนรู ้การ

จดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร มคีวามสําคญัและเกี่ยวพนักบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม  

นอกเหนือจากน้ี ความผูกพันต่อองค์การมีความสําคัญเป็นอย่างมากต่อการเป็นองค์การ

นวตักรรม  ในทํานองเดยีวกัน โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหนิมองว่าองค์การ

นวตักรรมความสัมพนัธ์กับองค์การเรยีนรู้ การจดัการความรู้ และวัฒนธรรมองค์การ โดย

องค์การนวตักรรมจาํเป็นต้องมกีระบวนการทีเ่ป็นระบบ อาท ิกระบวนการเรยีนรู ้กระบวนการ

จดัการความรูเ้ป็นตวัขบัเคลื่อนองค์การ สําหรบัเครื่องมอืสําคญัที่โรงพยาบาลนํามาประยุกต์ใช ้

อาท ิมาตรฐาน ISO 9001, ISO 14001, HA, TQA และ KM มสี่วนช่วยใหโ้รงพยาบาลก้าวเป็น

องคก์ารนวตักรรม แต่ทว่าเครือ่งมอืเหล่าน้ียงัมคีวามสาํคญัน้อยกว่าคนในองคก์าร 

 

 



 
 

บทท่ี 5 
 

ผลการการศึกษา: ระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก 
 

บทที ่5 เป็นการนําเสนอผลการการศกึษาตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก เพื่อแสดงถงึ

วธิกีารวจิยัทีผ่่านการออกแบบมาอย่างด ีและการวเิคราะหท์ีม่คีวามน่าเชื่อถอื เพื่อสนับสนุนขอ้

คน้พบที่แสดงถงึความสอดคล้องในการวดัที่เป็นอสิระ โดยนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูด้วย

การจดัทํารหัสตามระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก และผลการศึกษา คือ ตัวแบบโรงพยาบาล

นวตักรรม และตวัแบบทีเ่กีย่วขอ้งอกี 4 ตวัแบบ คอื ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม 

ตวัแบบองค์การเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม ตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล

นวัตกรรม และตัวแบบวฒันธรรมองค์การของโรงพยาบาลนวัตกรรม ที่ได้สังเคราะห์ผ่าน

กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลตามระเบยีบวิธทีฤษฎีฐานราก ซึ่งผู้วิจยัได้ดําเนินการวิเคราะห์

ขอ้มลูตามขัน้ตอนทัง้ 5 ขัน้ตอนทีไ่ดอ้อกแบบไวใ้นบทที ่3 ไดแ้ก่ ขัน้ตอนที ่1 จดัทํารหสัแรกเริม่ 

ขัน้ตอนที ่2 สรา้งรหสัเชงิทฤษฎ ีและระบุประเดน็หลกั ขัน้ตอนที ่3 กําหนดขอบเขตของทฤษฎ ี

ขัน้ตอนที ่4 เขยีนร่างทฤษฎฉีบบัต้นร่าง และขัน้ตอนที ่ 5 เขยีนร่างทฤษฎฉีบบัสุดทา้ย โดย

ปรบัแกภ้าษาตวัแบบใหม้คีวามสมบูรณ์มากทีสุ่ด เพื่อใหส้ามารถสื่อความหมายและความเขา้ใจ

ที่ตรงกนัระหว่างผู้วจิยั ผู้ให้ขอ้มูล และผู้อ่านงานวจิยั  ผู้วจิยัใคร่ขอนําเสนอผลการศกึษา

ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 5.1  ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม 

 5.2  ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม 

 5.3  ตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม 

 5.4  ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม 

 5.5  ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม 

 5.6  สรปุการสรา้งตวัแบบตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก 

ขอ้ตกลงเบื้องต้นในการนําเสนอผลการศกึษา  การนําเสนอผลการศกึษา ผู้วจิยัจงึขอ

สงวนนามและขอ้มูลภูมหิลงัของผูใ้หข้อ้มูลที่สําคญัของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช 4 แห่ง 

รวมถงึบุคลากรของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัและผูร้บับรกิาร โดยสิง่น้ีเป็นขอ้ตกลงเบือ้งต้น

ก่อนทาํการรวบรวมขอ้มลูระหว่างผูว้จิยัและผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญั 
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5.1  ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม  

       

การรวบรวมขอ้มูลอย่างเขม้ขน้ด้วยการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ จากผู้ให้ขอ้มูลที่สําคญั 

ทําใหผู้ว้จิยัสามารถนําขอ้มลูมาจดักระทําตามระเบยีบวธิวีจิยัทีไ่ดอ้อกแบบไว้ เพื่อการสบืแสวง

ในมโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม โดยได้ดําเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก

อยา่งเครง่ครดั ดงัต่อไปน้ี  

 

5.1.1  การจดัทาํรหสัแรกเร่ิม  

หวัขอ้น้ีเป็นการนําเสนอการจดัทํารหสัในขัน้ตอนที ่1 เพื่อใชจ้าํแนกขอ้มลูทีร่วบรวมได้

เป็นหมวดหมู่ในเบื้องต้น ผูว้จิยัใช้เทคนิคการจดัทํารหสัแบบบรรทดัต่อบรรทดั เพื่อให้ได้รหสั

แรกเริม่ที่มคีุณค่า และสามารถนําไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มที่ การดําเนินการตามขัน้ตอน 

ประกอบด้วยกจิกรรมที่สําคญั 2 กจิกรรม คอื การกําหนดรหสัแรกเริม่รายองค์การ และการ

กําหนดรหสัแรกเริม่ของมโนทศัน์ 

5.1.1.1  การกําหนดรหสัแรกเริม่รายองคก์าร  

ในขัน้ตอนน้ี ผูว้จิยัไดก้ําหนดรหสัแรกเริม่ในรปูแบบรหสัเปิด โดยใชเ้ทคนิคการ 

จดัทํารหสัแบบบรรทดัต่อบรรทดั เพื่อให้ได้รหสัแรกเริม่ที่มคีุณค่า และสามารถนําไปใช้

ประโยชน์ได้อย่างเต็มที่ ผลโดยสรุปของการจดัทํารหสัแรกเริม่รายองค์การ มโนทศัน์องค์การ

นวตักรรม มดีงัน้ี (ภาคผนวก ซ) 

1) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ จาํนวน 73 รหสั 

2) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย      จาํนวน 49 รหสั 

3) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ          จาํนวน 73 รหสั 

4) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ     จาํนวน 83 รหสั  

5.1.1.2  การกําหนดรหสัแรกเริม่ของมโนทศัน์  

ผูว้จิยัไดจ้ดัทาํรหสัแรกเริม่มโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม โดยไดนํ้ารหสัแรกเริม่ 

มโนทัศน์องค์การนวตักรรมขององค์การ 4 แห่ง ซึ่งเป็นเสมอืนข้อมูลของแต่ละองค์การมา

เปรยีบเทยีบแบบคงเสน้คงวาอยา่งเป็นขัน้เป็นตอน เรยีงลาํดบัตามการเกบ็ขอ้มลูในพืน้ที ่โดย   

1) เปรยีบเทยีบระหว่างองคก์ารที ่1 และองคก์ารที ่2  เพื่อรหสั 

แรกเริม่ที ่1 

2) เปรยีบเทยีบระหว่างองคก์ารที ่3 และรหสัแรกเริม่ที ่1 เพื่อรหสั 

แรกเริม่ที ่2 

3) เปรยีบเทยีบระหว่างองคก์ารที ่4 และรหสัแรกเริม่ที ่2 เพื่อรหสั 

แรกเริม่ที ่3 
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และใชร้หสัแรกเริม่ที ่ 3 เป็นรหสัแรกเริม่มโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม ในขัน้ตอนน้ี ผูว้จิยัทําการ

ลดทอนรหสัที่มคีวามหมายซํ้าซ้อน ผลการเปรยีบเทยีบรหสั ได้รหสัแรกเริม่มโนทศัน์องค์การ

นวตักรรม จาํนวนทัง้สิน้ 201 รหสั (ภาคผนวก ซ)  

 

5.1.2  การจดัทาํรหสัเชิงทฤษฎี  

ขัน้ตอนน้ี คอื ระยะเลอืกเฟ้นอยา่งเพ่งความสนใจ เป็นขัน้ตอนทีผู่ว้จิยัใชร้หสัแรกเริม่ทีม่ ี

ความสําคญัและ/หรอืรหสัทีม่คีวามถี่มาพจิารณาเพื่อตดัสนิว่า รหสัแรกเริม่ใดมคีวามหมายต่อ

การวเิคราะหม์ากทีสุ่ด เพื่อนําไปสู่การจดัประเภทขอ้มลู รหสัทีไ่ดใ้นขัน้ตอนน้ีจงึเป็นการยดึโยง

มโนทศัน์ทีเ่ชื่อมโยงระหว่างขอ้มลูและทฤษฎไีวด้ว้ยกนั ประกอบกจิกรรมทีส่าํคญั ไดแ้ก่ 

  5.1.2.1  การจดัหมวดหมู ่

ในขัน้ตอนน้ี ผูว้จิยัใชร้หสัแรกเริม่ จาํนวน 201 รหสั ทีไ่ดจ้ากขัน้ตอนทีผ่่านมา 

จดัแยกประเภทเป็นหมวดหมู่ โดยทีผู่ว้จิยัมไิดก้ําหนดหมวดหมู่ย่อยของหมวดหมู่ ดงันัน้ ในแต่

ละหมวดหมูจ่งึประกอบดว้ยกลุ่มของรหสัทีม่คีวามหมายหรอืนยัสาํคญัทีผู่ว้จิยัพจิารณาไตร่ตรอง

แล้วว่าควรจะอยู่ในหมวดหมู่เดยีวกนั ทัง้น้ี ในการจดัหมวดหมู่ผูว้จิยัอาจจะใช้รหสัแรกเริม่บาง

รหสัมากําหนดหมวดหมู่ หากรหสันัน้มคีุณสมบตัิพอที่จะเป็นหมวดหมู่ และอาจจะปรบัชื่อใน

บางรหสัใหม่ใหส้ัน้และกระชบัขึน้โดยยงัคงความหมายเดมิของรหสั ในขัน้ตอนน้ี เป็นการทวน

สอบความถูกต้องของรหสัและความเชื่อมโยงของเน้ือหาในมโนทศัน์  ผูว้จิยัมกีารลดทอนรหสั 

เมือ่พจิารณาแลว้เหน็ว่ารหสันัน้ไม่สามารถจะอยู่รวมกลุ่มในหมวดหมู่ใด และหากตดัรหสันัน้ทิง้

ไปจะไม่มผีลต่อการสร้างทฤษฎี  รวมถึงผู้ว ิจยัมกีารปรบัย้ายรหสัระหว่างมโนทศัน์ เพื่อให้

สอดคล้องกบัเน้ือหาของแต่ละมโนทศัน์ ผลการดําเนินการ ทําให้ได้หมวดหมู่ จํานวน 18 

หมวดหมู ่ประกอบดว้ยรหสั จาํนวน 170 รหสั (ตารางที ่ซ.1)  

5.1.2.3  การกําหนดประเดน็หลกั 

ในขัน้ตอนน้ี ผูว้จิยัไดนํ้าผลของการจดัหมวดหมูไ่ปดําเนินการตามระเบยีบวธิ ี

ทฤษฎีฐานราก  โดยทําการจําแนกหมวดหมู่ที่มีความหมายเชิงนัยยะ ไปสู่ประเด็นหลัก 

(Theme) เพื่อรอ้ยเรยีงเป็นทฤษฎต่ีอไป ดงันัน้ ประเดน็หลกัในแต่ละมโนทศัน์จะค่อยๆ อุบตัิ

ขึน้มา และทําให้ผู้วจิยัพอจะมองเห็นภาพเค้าโครงของทฤษฎ ีประเด็นหลกัมโนทศัน์องค์การ

นวตักรรมมจีาํนวน  6  ประเดน็หลกั ประกอบดว้ย 17 หมวดหมู่  (ภาคผนวก ซ) โดยผูว้จิยัได้

คดัแยกหมวดหมู่ที ่18 (องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธก์บัองคก์ารนวตักรรม) สําหรบัใชก้ําหนด

ประเดน็หลกัในหวัขอ้ 5.5  
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5.1.3  การกาํหนดขอบเขตทฤษฎี  

ในขัน้ตอนน้ี ผู้วจิยัไดท้ําการจาํแนกและบูรณาการประเดน็หลกั หมวดหมู่เชงิมโนทศัน์ 

และรหสัเชงิทฤษฎ ีดว้ยการเรยีบเรยีงคุณลกัษณะและเรยีบเรยีงความเชื่อมโยงภายในหมวดหมู่

ของมโนทศัน์ จนกระทัง่เน้ือหาภายในมโนทศัน์องค์การนวตักรรมเริม่ชดัเจนขึน้ ทําใหส้ามารถ

กําหนดขอบเขตของทฤษฎจีาก 6 ประเดน็หลกั ทีป่ระกอบดว้ย 17 หมวดหมู่ ซึ่งมขีอบเขต

เน้ือหาจากรหสัเชงิทฤษฎ ีเพื่อทีจ่ะนําไปสรา้งตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรมต่อไป 

(ตารางที ่ซ.1) 

 

 5.1.4  การร้อยเรียงทฤษฎี  

ในขัน้ตอนน้ี เป็นการนําเน้ือหาในขอบเขตมาดําเนินการเขียนทฤษฎีฉบับต้นร่าง 

หลงัจากทีผู่ว้จิยัไดท้บทวนความถูกต้องของตวัแบบโดยทวนสอบเน้ือหาของทฤษฎกีบัประเดน็

หลกั หมวดหมู่ รหสัเชงิทฤษฎ ีจนถงึรหสัแรกเริม่ระดบัองคก์าร ผู้วจิยัไดท้ําการเขยีนร่างฉบบั

สุดท้ายโดยปรบัปรุงตวัแบบและแก้ภาษาที่ใช้อธบิายตวัแบบให้มคีวามสมบูรณ์ยิง่ขึ้น โดยตวั

แบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม มดีงัน้ี (ภาพที ่5.1) 
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ภาพท่ี 5.1  ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม (Componential Model of  

               Innovative Hospital) 

 

 

 

 

 

การดาํเนินกลยทุธ์นวตักรรม  
การจดัองคก์ารเพ่ือนวตักรรม  

การขบัเคล่ือนนวตักรรม

การให้คณุค่าบคุลากร  
ความได้เปรียบด้านบคุลากร

การจาํแนกประเภทนวตักรรม 
กระบวนการนวตักรรม 
คณุค่าของนวตักรรม

ความสามารถขององคก์าร

 สมรรถนะเชิงนวตักรรม 

ส่ิงแวดล้อมเชิงนวตักรรม

คณุลกัษณะของผูนํ้า 
การนําองคก์ารอย่างมีวิสยัทศัน์  

การนําองคก์ารเพ่ือนวตักรรม 
 

การมุ่งเน้นลกูค้า  
การมุ่งเน้นชุมชน 

องคป์ระกอบ 6 มิติของโรงพยาบาลนวตักรรม 
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ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม ระบุถงึมติทิีส่าํคญัของการเป็นโรงพยาบาล 

นวตักรรมใน 6 มติ ิได้แก่ คุณลกัษณะขององค์การ การนําองคก์ารเชงินวตักรรม การบรหิาร

จดัการนวตักรรม ความเป็นเลศิด้านลูกค้า ทศันะด้านทุนมนุษย ์ และนวตักรรมองคก์าร ซึ่ง 

อธบิายองคป์ระกอบและคุณลกัษณะทีพ่งึมใีนโรงพยาบาลนวตักรรมได ้ดงัน้ี 

5.1.5.1  คุณลกัษณะขององคก์าร (Characteristic of Organization) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะทีส่าํคญั 3 ประการ คอื  

1) ความสามารถขององคก์าร (Organizational Capability) 

โรงพยาบาลนวตักรรมดาํรงสถานะองคก์ารทีเ่ป็นเลศิ ดว้ยการระบุถงึ 

ความเชี่ยวชาญพเิศษขององค์การ  และมกีารจดับรกิารที่ครอบคลุมพนัธกิจโดยอาศยัความ

เชี่ยวชาญพิเศษขององค์การเพื่อสร้างความเป็นเลิศ  เป็นองค์การที่มคีวามแตกต่างเหนือ

องค์การอื่นสามารถเป็นองค์การต้นแบบที่ครอบคลุมทัง้การบริหารจัดการ บริการ การ

รกัษาพยาบาล การจดัสภาพแวดล้อม และบุคลากร รวมถึงโรงพยาบาลนวตักรรมยงัเป็น

องค์การแห่งวสิยัทศัน์ สามารถคาดการณ์อนาคตของสงัคมและดําเนินการในกิจกรรมหลกัที่

ตอบโจทยข์องการคาดการณ์ และเป็นผู้นําในการปรบัองค์การให้ทนัต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อ

นําไปสู่การเป็นองคก์ารที่มคีวามยัง่ยนืและเป็นทีน่่าสงัเกตว่า องค์การที่ได้รบัรางวลั Thailand 

Quality Award มคีุณลกัษณะทีส่อดคลอ้งกบัองคก์ารนวตักรรม  

2) สมรรถนะเชงินวตักรรม (Innovative Competency) 

โรงพยาบาลนวตักรรมเป็นองคก์ารทีม่คีวามสามารถในการสรา้งสรรค ์ 

มศีกัยภาพมากกว่าการเรยีนรู้  กล่าวคอื เป็นองค์การที่มคีวามคดิรเิริม่ สร้างสรรค์ คดินอก

กรอบ และกระทาํสิง่ใหม่ๆ  เป็นนิจสนิ โดยมวีฒันธรรมการทาํงานทีส่มาชกิในองคก์ารมคีวามคดิ

ปรบัปรงุ พฒันางาน และสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ อย่างเป็นกจิวตัร มกีารกําหนดประเดน็หลกัใหม่ๆ 

ในการทํางานทัง้ในเชิงรุกและเชิงรบั มกีารสร้างสรรค์นวตักรรมทัง้ในรูปของผลิตภณัฑ ์

กระบวนการทํางาน การบริหารจัดการ รวมถึงมีการสร้างสิ่งประดิษฐ์ และความรู้ใหม่ๆ  

นอกจากน้ี ยงัมกีารใช้ประโยชน์จากนวตักรรมและพฒันาต่อยอดอย่างต่อเน่ือง  เพื่อนําไปสู่

สถานะสุขภาพที่ดีของประชาชน/ผู้ร ับบริการ  เพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์ปญัหาและ

สภาวการณ์ดา้นสุขภาพ 

3) สิง่แวดลอ้มเชงินวตักรรม (Innovative Environment) 

   โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารจดัสถานทีท่ํางานเพื่อนวตักรรม และสรา้ง

บรรยากาศองคก์ารทีเ่อือ้ต่อนวตักรรม ดงัน้ี 

    (1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพทีส่่งเสรมิการสรา้งนวตักรรม 

นอกเหนือจากการปฏบิตัิตามมาตรฐานขัน้ตํ่าเกี่ยวกบัความปลอดภยัในสถานที่ทํางานแล้ว

โรงพยาบาลนวตักรรมใส่ใจกบัสภาพแวดล้อมด้านกายภาพ ด้วยการจดัภูมทิศัน์ทีส่วยงามและ

ออกแบบตกแต่งสถาปตัยกรรมที่สะดวกต่อการเขา้ถงึบรกิาร มโีสตทศันูปกรณ์ เทคโนโลย ี
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อุปกรณ์การแพทยท์ีท่นัสมยัสอดรบักบัการบรกิารของโรงพยาบาล  และประการสําคญัคอืมกีาร

จดัสถานที่ทํางานโดยอาจจะจดัเป็นมุมทํางานหรอืหอ้งทํางานทีม่บีรรยากาศผ่อนคลาย เอื้อต่อ

การคดิสรา้งสรรคง์าน รวมถงึมพีืน้ทีห่รอืมเีวทเีพื่อใหบุ้คลากรไดม้โีอกาสแสดงผลงาน  

    (2) บรรยากาศการทํางานทีม่คีวามสุข โรงพยาบาลนวตักรรม

มุง่เน้นบุคลากรไมน้่อยไปกว่าลกูคา้หรอืผูร้บับรกิาร มกีารสรา้งบรรยากาศทีเ่อื้อต่อการทํางานที่

มคีวามสุข โดยจดัระบบงาน กระบวนการทํางาน และสิ่งสนับสนุนการทํางานทัง้ด้านวัสดุ 

ครุภณัฑ ์อุปกรณ์ทางการแพทย ์อุปกรณ์ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศที่สามารถตอบโจทยค์วาม

ต้องการของบุคลากร  นอกจากน้ี สิง่ทีม่คีวามหมายกว่าเครื่องมอืหรอุืปกรณ์ใดๆ คอื การสรา้ง

บรรยากาศที่มีความเป็นกันเอง ความไว้วางใจในการทํางานระหว่างบุคลากรทุกระดับ 

โดยเฉพาะระหว่างหวัหน้ากบัลูกน้อง และการจดัการให้สถานการณ์การทํางานปลอดหรอืลด

ความกดดนั        

    (3) บรรยากาศการเรยีนรู้ทัว่ทัง้องค์การ โรงพยาบาล

นวตักรรมสรา้งบรรยากาศการเรยีนรูร้ะดบัองค์การ ด้วยมุ่งหวงัให้การเรยีนรู้ได้ฝงัตรงึเป็นวถิี

การปฏบิตังิานขององคก์าร  โดยบุคลากรมกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูภ้ายในองคก์ารทีค่รอบคลุมทัง้

ภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน และภายนอกองคก์าร มกีารเรยีนรูข้องทมีขา้มสายงาน 

พร้อมกับดําเนินระบบคุณภาพและใช้เครื่องมอืในระบบคุณภาพที่หลากหลายในการพฒันา

องคก์ารอยา่งต่อเน่ือง ซึง่ความสําเรจ็ของการสรา้งบรรยากาศการเรยีนรูข้ ึน้อยู่กบัวสิยัทศัน์ของ

ผูนํ้าเกี่ยวกบัการเรยีนรู ้และความตระหนักรูข้องบุคลากรในแง่ความสําคญัของการเรยีนรู ้ และ

การรบัรูว้่าอะไรคอืสิง่ทีค่วรเรยีนรู ้ 

(4) บรรยากาศแห่งการสรา้งสรรค ์ โรงพยาบาลนวตักรรมม ี

บรรยากาศการทํางานที่เปิดกวา้ง มคีวามเป็นทางการน้อย ไม่จาํกดักรอบความคดิและใหอ้สิระ

ในการคดิสรา้งสรรค์งาน ส่งเสรมิความสามารถในการสรา้งสรรค์โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้

แสดงความสามารถหรอืให้โอกาสได้ทํางานอื่นๆ นอกเหนืองานในหน้าที่หรอืภารกจิหลกั และ

เน่ืองจากปจัเจกบุคคลอาจมคีวามสามารถหรอืมพีรสวรรค์ในเรื่องที่แตกต่างกนั โรงพยาบาล

นวตักรรมสามารถดงึศกัยภาพที่ซ่อนเร้นของปจัเจกบุคคลมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ และสร้าง

บรรยากาศทีเ่อือ้อํานาจในการตดัสนิใจของบุคลากรเพื่อนําไปสู่การสรา้งสรรคง์าน   

5.1.5.2  การนําองคก์ารเชงินวตักรรม (Innovative Leadership) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารนําองคก์ารเชงินวตักรรม โดยผสมผสานการคดิเชงิ 

ธุรกจิ และการคดิเชงินวตักรรม องคป์ระกอบสาํคญัของการนําองคก์ารเชงินวตักรรม ไดแ้ก่ 

     1) คุณลกัษณะของผูนํ้า (Characteristic of Leader) 

 โรงพยาบาลนวตักรรมมผีูนํ้าทีม่คีวามคดิสรา้งสรรค ์มคีวามรอบรูด้า้น

วชิาการและเทคโนโลยใีหม่ๆ  เป็นผูนํ้าทีใ่หคุ้ณค่ากบันวตักรรมและใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในฐานะ

ของบุคคลสําคญัในขบัเคลื่อนระบบนวตักรรมขององค์การ โดยผู้นําสามารถเผยแพร่และใช้
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ประโยชน์จากการสะสมความรู้ของบุคลากรและองค์การ นอกจากน้ี ผู้นําของโรงพยาบาล

นวตักรรมยงัมวีธิคีดิหรอืมมุมองเชงิระบบ ซึง่เป็นการเปลีย่นวธิคีดิจากการมองแบบแยกส่วนมา

เป็นการมองภาพโดยรวม และมขีดีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับไวเพื่อความ

ยดืหยุ่นในการปฏิบตัิการ ประการสําคญัคือ ผู้นําของโรงพยาบาลนวตักรรมจะต้องมคีวาม

ซื่อสตัย ์และใชค้วามซื่อสตัยเ์ป็นพืน้ฐานในการพฒันาองคก์ารและขบัเคลื่อนนวตักรรม 

2)  การนําองคก์ารอยา่งมวีสิยัทศัน์ (Visionary Leadership)  

ผูนํ้าของโรงพยาบาลนวตักรรมมวีสิยัทศัน์ในการนําองคก์าร ดว้ยการ 

กําหนดนโยบาย ทิศทางและเป้าประสงค์สูงสุดขององค์การ รวมถึงวางแผนเชงิกลยุทธ์ที่

ตอบสนองต่อพนัธกจิและสมรรถนะหลกัขององคก์ารโดยมุ่งเน้นทีลู่กคา้ มกีารคาดการณ์ผลการ

ดําเนินการและปรบัเปลี่ยนแผนกลยุทธไ์ดท้นัต่อการเปลีย่นแปลงขององค์การ มคีวามสามารถ

ในการทําให้บุคลากรรบัรูแ้ละเขา้ใจวสิยัทศัน์ ตระหนักถงึหน้าที่และบทบาทของตนเองในการ

บรรลุวสิยัทศัน์และเป้าประสงคอ์งคก์าร และมกีารทํางานทีส่อดรบักบัเป้าประสงคอ์งคก์ารอย่าง

สอดประสานตามลําดบัชัน้ เทคนิคของการนําองค์การอย่างมวีสิยัทศัน์ ได้แก่ ผู้นําสื่อสาร

ทศิทางองคก์ารไปสู่บุคลากรทุกคนดว้ยตนเอง  ออกแบบระบบการสื่อสารทีท่ําใหเ้กดิการสื่อสาร

ภายในทัว่ทัง้องค์การโดยเน้นการสื่อสารแบบสองทาง การให้บุคลากรมสี่วนร่วมกําหนด

วสิยัทศัน์ พนัธกจิ และค่านิยม การใชข้อ้มลูจากลกูคา้เป็นปจัจยันําเขา้ในการจดัทําแผนกลยุทธ ์

3)  การนําองคก์ารเพื่อนวตักรรม (Leadership for Innovation) 

    ผูนํ้าของโรงพยาบาลนวตักรรมใหค้วามสําคญั ส่งเสรมิ และสนับสนุน

นวตักรรมดว้ยการกําหนดทศิทางองค์การและเป้าประสงคอ์งค์การดา้นนวตักรรม โดยระบุถงึ

นวตักรรมในวสิยัทศัน์/พนัธกิจ/ค่านิยม และดําเนินการขบัเคลื่อนนวตักรรมผ่านการวางแผน

เชงิกลยุทธ์  ด้วยการกําหนดกลยุทธ์ด้านนวตักรรมเพื่อการบรรลุผลการดําเนินการที่เป็นเลศิ

และกระตุ้นให้เกิดการสร้างนวัตกรรม นอกจากน้ี ผู้นําของโรงพยาบาลนวัตกรรมยังมี

ความสามารถในการถ่ายทอดและสร้างทศันคติให้บุคลากรทัว่ทัง้องค์การมวีสิยัทศัน์ร่วมด้าน

นวตักรรม  และดว้ยผูนํ้าเป็นบุคคลทีม่คีวามสําคญัต่อการสรา้งนวตักรรม ความกลา้เสีย่งของ

ผู้นําและบุคลากรระดับบริหารจึงเป็นสิ่งสนับสนุนให้การนําองค์การด้านนวัตกรรมบังเกิด

สมัฤทธผิล 

5.1.5.3  การบรหิารจดัการนวตักรรม (Innovative Management) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารบรหิารจดัการนวตักรรมซึง่เป็นความสามารถพเิศษ 

ขององค์การที่ทําให้เกิดการปรบัปรุงหรือพฒันาผลิตภณัฑ์ บรกิาร กระบวนการ แผนงาน

โครงการ และตวัแบบธุรกจิทีท่าํใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรมทัว่ทัง้องคก์าร ดงัน้ี 

 

 

 



393 
 

1) การดาํเนินกลยทุธน์วตักรรม (Operating Innovation Strategy)  

โรงพยาบาลนวตักรรมดาํเนินการตามแผนงานดา้นนวตักรรมทีส่อดรบั 

กบัแผนกลยทุธด์า้นนวตักรรม แผนงานดา้นนวตักรรมมกีารกําหนดกจิกรรมหลกัและตวัวดัดา้น

นวตักรรม พร้อมทัง้ระบุถึงกลวธิเีพื่อให้เกิดการสร้าง พฒันา หรอืออกแบบกระบวนการที่

ส่งเสรมินวตักรรม และจดักจิกรรมเพื่อส่งเสรมินวตักรรม เช่น การออกแบบระบบขอ้เสนอแนะ 

มหกรรมการแสดงผลงาน การประกวดนวตักรรมภายในโรงพยาบาล การสนับสนุนให้ส่ง

ประกวดนวตักรรมกบัองค์การภายนอกทัง้ระดบัจงัหวดั ระดบัเขต และระดบัประเทศ เป็นต้น 

สําหรบัตวัชี้วดัเชงิผลผลติของการดําเนินกลยุทธ์นวตักรรมพจิารณาจากจํานวนนวตักรรมและ

ประเภทของนวตักรรม ส่วนตวัชีว้ดัเชงิผลลพัธ์ พจิารณาจากคุณค่าของนวตักรรมทีม่ต่ีอลูกค้า 

บุคลากร และองคก์าร โดยความสําเรจ็ของการดําเนินกลยุทธข์ึน้อยู่กบัความสามารถของทมีนํา

ในการสร้างความตระหนักรู้ให้บุคลากรเกี่ยวกับผลลัพธ์ของความคิดสร้างสรรค์และ

คุณประโยชน์ของการรงัสรรคข์องนวตักรรม 

2) การจดัองคก์ารเพื่อนวตักรรม (Managing Organization for  

Innovation) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารจดัโครงสรา้งทช่ีวยใหเ้กดิความคล่องตวั  

และเอื้อต่อการดําเนินงานด้านนวตักรรม  อาท ิ โครงสร้างแบบอินทรยี ์  ซึ่งเป็นโครงสร้างที่

แบนราบและมสีายการบงัคบับญัชาน้อย ซึ่งการทํางานตามโครงสรา้งดงักล่าวเป็นรูปแบบของ

คณะทาํงานทีมุ่ง่ประสทิธผิลของงาน มกีารสื่อสารทีร่วดเรว็ผ่านการสื่อสารแบบสองทางและการ

ตดิต่อประสานงานแบบไม่เป็นทางการ รวมถงึมกีารประเมนิผลการทํางานจากโครงสรา้งและ

ปรบัเปลี่ยนโครงสร้างให้สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลงขององค์การ นอกจากน้ี โรงพยาบาล

นวตักรรม ยงัมกีารกําหนดหน่วยงานดา้นนวตักรรม หรอืทมีงานด้านนวตักรรมเพื่อดําเนินการ

ตดิตัง้ระบบงานดา้นนวตักรรมขององคก์าร 

3) การขบัเคลื่อนนวตักรรม (Innovation Drive) 

   ผู้นําของโรงพยาบาลนวัตกรรมมีการเสริมแรงด้านนวัตกรรมด้วย

วธิกีารเชงิบวก  เพื่อเป็นการสรา้งขวญัและกําลงัใจใหบุ้คลากรคดิและสรา้งนวตักรรม โดยอาศยั

สิง่จงูใจในรปูแบบต่างๆ อาท ิเงนิรางวลั การพจิารณาความดคีวามชอบ การยกย่องชมเชย การ

สรา้งความภาคภูมใิจดว้ยการตัง้ชื่อใหเ้ป็นเกยีรตแิก่เจา้ของผลงาน การลดทอนขอ้จาํกดัในการ

ทํางาน นอกจากน้ี บุคลากรระดบับรหิารของโรงพยาบาลนวตักรรมใส่ใจและขบัเคลื่อนการ

ทํางานของบุคลากรแต่ละระดบั โดยส่งเสรมิและสนับสนุนการทํางานที่มสี่วนผลักดนัหรือ

เอื้ออํานวยให้สรา้งนวตักรรม รวมทัง้ให้การสนับสนุนผู้มคีวามคดิสร้างนวตักรรมและผู้ที่มี

ผลงานนวตักรรม  โดยนําความคดิไปพฒันาต่อเพื่อใหเ้กดินวตักรรมทีส่ามารถนําไปประยุกต์ใช้

งานและนําสู่การปฏบิตัทิัว่ทัง้องคก์าร  ในการขบัเคลื่อนนวตักรรมมใีชเ้ครื่องมอืต่างๆ ในระบบ

คุณภาพ และการพฒันาสมรรถนะบุคลากรเป็นแรงเสรมิในการขบัเคลื่อนนวตักรรม 
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5.1.5.4  ความเป็นเลศิดา้นลกูคา้ (Customer-Driven Excellence) 

 โรงพยาบาลนวตักรรมให้ความสําคญักบับรกิารและผลติภณัฑท์ี่ตอบสนองต่อ

ความตอ้งการและความคาดหวงัของลกูคา้ และตอ้งการสรา้งความเป็นเลศิดา้นลูกคา้ใหแ้ตกต่าง

หรอืเหนือกว่าองคก์ารอื่น โรงพยาบาลนวตักรรมขบัเคลื่อนความเป็นเลศิดา้นลกูคา้โดย 

1) การมุง่เน้นลกูคา้ (Customer Focus) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมเีจตจาํนงทีมุ่ง่ความเป็นเลศิดา้นลกูคา้ดว้ยการ 

สรา้งวฒันธรรมที่มุ่งเน้นลูกค้า โดยผู้นําและบุคลากรปฏบิตังิานภายใต้การคดิคํานึงถงึลูกค้า

อย่างเป็นนิจสนิ  มกีารกําหนดวธิกีารเรยีนรูแ้ละรบัฟงัขอ้มูลด้านต่างๆ จากลูกค้าทีส่ามารถได้

ข้อมูลที่เป็นจรงิเกี่ยวกบัความต้องการและความคาดหวงัของลูกค้า รวมถึงข้อมูลเกี่ยวกบั

องค์การในมุมมองลูกค้า เพื่อพฒันาและปรบัปรุงคุณภาพบรกิารหรอืการพฒันาและปรบัปรุง

องค์การไดอ้ย่างตรงจุด มกีารคน้หาหรอืพฒันาวธิปีฏบิตัทิีด่/ีวธิปีฏบิตัทิีเ่ป็น เพื่อการบรกิารที่

ดกีว่าและเหนือกว่าองคก์รคู่แข่งหรอืคู่เทยีบ มทีมีงานดา้นลูกคา้หรอืผูร้บัผดิชอบดา้นลูกคา้เพื่อ

กําหนดกลยุทธด์้านลูกค้า อาท ิการเขา้ถงึบรกิารของลูกค้า การสรา้งทางเลอืกให้ลูกค้า การ

สรา้งความสมัพนัธก์บัลกูคา้ การรกัษาลกูคา้ในปจัจบุนัและการแสวงหากลุ่มลกูคา้ใหม ่ 

2) การมุง่เน้นชุมชน (Community Focus) 

โรงพยาบาลนวตักรรมใหค้วามสาํคญักบัชุมชนแวดลอ้มและชุมชนทีอ่ยู ่

ในความรบัผดิชอบของโรงพยาบาล มกีารสรา้งทางเลอืกใหชุ้มชนและคนในทอ้งถิน่ดว้ยบรกิารที่

มคีุณภาพทัง้เชงิรกุและเชงิรบั มกีารพฒันาศกัยภาพดา้นการรกัษาพยาบาลใหส้ามารถเป็นทีพ่ึง่

และเป็นทีไ่วว้างใจของคนในพืน้ทีแ่ละชุมชน รวมทัง้มสี่วนร่วมกบัชุมชนในการดําเนินกจิกรรม

หรอืพิธกีารสําคญัในท้องถิ่นหรอืชุมชน และสามารถทํางานร่วมกบัองค์การอื่นๆ ในพื้นที่ใน

ฐานะแกนนําไดเ้ป็นอย่างด ีนอกจากน้ี โรงพยาบาลนวตักรรมยงัคํานึงถงึสงัคมโดยแสดงความ

รบัผดิชอบดว้ยการจดักจิกรรมดา้น CSR (Corporate Social Responsibility) อย่างเป็นกจิวตัร 

ตวัอย่างของการดําเนินการมุ่งเน้นชุมชน ได้แก่ โครงการตู้ยาชุมชน การทอดผ้าป่ายาสามญั

ประจาํบา้น โครงการ Bookstart และการเป็นแกนนําจดักจิกรรมวนัเดก็ของอําเภอ 

5.1.5.4  สนิทรพัยด์า้นทุนมนุษย ์(Human Capital Asset) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมสีนิทรพัยด์า้นทุนมนุษยท์ีส่่งเสรมิผลการดําเนินการ 

ขององคก์าร ซึง่เกดิจาก 

1) การใหคุ้ณค่าบุคลากร (Valuing Workforce Members) 

 โรงพยาบาลนวตักรรมใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรและมคีวามเชื่อว่าบุคลากร 

ทุกคนไมว่่าจะอยูใ่นฐานะใดมคีวามเป็นสมาชกิขององคก์ารเท่าเทยีมกนั และมคีวามสําคญัทีสุ่ด

ต่อความสาํเรจ็ขององคก์ารรวมถงึการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม  องคก์ารมุง่เน้นบุคลากรโดย 
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การสนับสนุนบุคลากรในรูปแบบต่างๆ ทัง้ทีเ่ป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิ การดําเนินการต่างๆ

จงึคํานึงบุคลากรเป็นสําคญั อาท ิการออกแบบโครงสรา้งองค์การ ระบบงาน และกระบวนการ

ทาํงานทีส่่งเสรมิการปฏบิตังิานของบุคลากรอยา่งมปีระสทิธผิล การเสรมิแรงการทํางานดว้ยการ

ใหร้างวลัและการประกาศเกยีรตคิุณหรอืการยกยอ่งชมเชย การใชง้บประมาณทีสู่งในการพฒันา

สมรรถนะบุคลากร  การกําหนดโอกาสเตบิโตในหน้าทีก่ารงานตามสายงานวชิาชพี/อาชพี การ

พฒันาดาวเด่น และการวางแผนสบืทอดตําแหน่ง  

1)  ความไดเ้ปรยีบดา้นบุคลากร (Workforce Advantage) 

    โรงพยาบาลนวตักรรมมทุีนมนุษยท์ีส่รา้งความไดเ้ปรยีบใหแ้ก่องคก์าร 

บุคลากรโดยรวมมคีวามตระหนักในบทบาท มคีวามรบัผดิชอบในหน้าที่ของตนเอง มทีศันคติ

ดา้นบวกต่อการพฒันางาน บุคลากรระดบัปจัเจกบุคคลเป็นผูใ้ฝ่รู ้  หมัน่เรยีนรู ้นําความรูม้า

ปรบัปรุงหรอืพฒันางานอย่างเป็นกิจวตัร และมคีวามกล้าในการแลกเปลี่ยนนวตักรรมและ

ความรู้ รวมถึงมคีวามสามารถในการสร้างสรรค์ ซึ่งส่งเสรมิความคดิสร้างสรรค์ต่อบุคลากร

โดยรวม นอกจากน้ี ประการสําคญัคอืบุคลากรมสีมัพนัธภาพที่ดต่ีอกนั ทําให้เกิดทมีงานที่

เขม้แขง็และมกีารทํางานเป็นทมี อาท ิความรบัผดิชอบในหน้าที่ของทมี การแลกเปลี่ยนความ

คดิเหน็ของทมี ความร่วมมอืของทมี และความร่วมแรงร่วมใจเพื่อนวตักรรม โดยโรงพยาบาล

นวตักรรมมทีศันะว่า ความไดเ้ปรยีบดา้นบุคลากรในสถานการณ์ปจัจุบนัเป็นทัง้โอกาสและความ

ทา้ทายต่อองคก์าร ในอนัทีจ่ะพฒันาบุคลากรโดยรวมทัว่ทัง้องคก์ารใหม้สีมรรถนะทีเ่กื้อหนุนต่อ

การคดิคน้และสรา้งสรรคน์วตักรรม 

  5.1.5.6  นวตักรรมองคก์าร (Organizational Innovation) 

 โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารรงัสรรคน์วตักรรม ดงัน้ี 

1) การจาํแนกประเภทนวตักรรม (Innovation Classification) 
   นวตักรรมของโรงพยาบาลนวตักรรม สามารถจําแนกประเภทได้ 2 

รปูแบบ คอื จาํแนกตามคุณลกัษณะของนวตักรรม และจาํแนกตามระดบัของนวตักรรม 

(1) คุณลกัษณะของนวตักรรม แบ่งออกเป็น 4 ประเภท 

    - นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) 

หมายถงึ ผลลพัธข์องการผลติหรอืการพฒันาสนิคา้ใหมท่ีอ่ยูร่ปูของผลติภณัฑห์รอืบรกิาร อนัก่อ

ใหอ้รรถเกดิประโยชน์แก่ทัง้ลกูคา้และองคก์าร   

             - นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) 

หมายถงึ ผลของการคดิคน้ ปรบัเปลีย่น หรอืพฒันาแนวทาง วธิกีาร หรอืกระบวนการผลติสนิคา้ 

อนัก่อใหเ้กดิการเพิม่ผลผลติหรอืผลลพัธข์ององคก์าร โดยสรา้งความพงึพอใจแก่บุคลากร  

              - นวตักรรมกลยุทธ ์(Strategy Innovation) หมายถงึ 

ตวัแบบธุรกจิใหม่ (New Business Models) หรอืสิง่ทีโ่รงพยาบาลกระทําต่อสนิคา้และบรกิาร

เพื่อเพิม่คุณค่าใหแ้ก่ลกูคา้ และทาํใหโ้รงพยาบาลสามารถก้าวสู่การเป็นองคก์ารชัน้นํา  
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             - นวตักรรมการบรหิารจดัการ   (Management 

Innovation) หมายถึง สิง่ที่มาทดแทนแนวทางการบรหิารจดัการหรอืรูปแบบการทํางานของ

องค์การในแบบเดมิ โดยที่สิง่นัน้ทําให้โรงพยาบาลมคีวามเชี่ยวชาญพเิศษหรอืความสามารถ

เฉพาะตวั และส่งเสรมิการบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์ารไดเ้รว็ขึน้ 

 (2) ระดบัของนวตักรรม แบ่งออกเป็น 2 ประเภท  

- นวตักรรมสุดลํ้า (Breakthrough Innovation)  

หมายถงึ สนิคา้ใหม่ การบรกิารใหม ่ หรอืการเปลีย่นแปลงแผนกลยุทธอ์นัก่อใหผ้ลลพัธต่์อการ

สรา้งรายไดแ้ละสรา้งชื่อเสยีงใหแ้ก่โรงพยาบาล 

- นวตักรรมส่วนเพิม่ หรอืนวตักรรมแบบค่อยเป็น 

ค่อยไป (Incremental Innovation)  เป็นนวตักรรมที่เกดิจากการพฒันาปรบัปรุงสนิค้าและ

บริการทีละน้อย เพื่อสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้ามากขึ้น และสามารถลดต้นทุนให้กับ

โรงพยาบาลได ้ 

2) กระบวนการนวตักรรม (Innovation Process) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการทีผ่สมผสานระหว่างความสามารถ 

ในการสรา้งสรรค์ หรอืการทําให้เกดิความคดิใหม่ๆ และการนําไปปฏบิตั ิหรอืการทําใหเ้หน็ว่า

การเปลี่ยนแปลงนั ้นกระทําได้จริง และเป็นกระบวนการที่เอื้อต่อการสร้างนวัตกรรม 

ประกอบดว้ย 5 ขัน้ตอน ไดแ้ก่  

(1) ทีม่าของนวตักรรม  นวตักรรมของโรงพยาบาลนวตักรรม 

เกดิจากการวเิคราะหเ์ชงิกลยทุธด์า้นความตอ้งการของผูร้บับรกิาร และความเขา้ใจของบุคลากร

โดยเฉพาะระดบับรหิารในเรื่องเป้าประสงค์ขององค์กร นอกจากน้ี ยงัได้จากการปรบัปรุงและ

พฒันาเมื่อพบปญัหาในการทํางาน การต่อยอดความรูท้ีไ่ดจ้ากการฝึกอบรมและทกัษะทีไ่ดจ้าก

การทํางาน ความต้องการสร้างบรกิารที่ลูกค้า ผู้บรหิารระดบักลาง มคีุณภาพและสรา้งความ

ปลอดภยัให้ผู้รบับรกิาร สรา้งความสะดวกหรอืผ่อนแรงการทํางานของบุคลากร และความคดิ

สรา้งสรรคข์องปจัเจกบุคคล   

(2) ขัน้ตอนการสรา้งนวตักรรม เป็นการนําเสนอความคดิของ 

ผูส้รา้งนวตักรรมต่อทมีงานหรอืคณะกรรมการดา้นนวตักรรมขององคก์าร  เมื่อความคดิผ่านการ

พจิารณาแลว้ปจัเจกบุคคลหรอืทมีงานเจา้ของความคดิดําเนินการสรา้งนวตักรรมไดอ้ย่างอสิระ 

หลงัจากนัน้จงึนํามาเสนอหวัหน้าเพื่อรบัขอ้เสนอแนะแลว้นําไปปรบัปรงุแกไ้ข    

(3) การใชน้วตักรรม การทีห่น่วยงาน/องคก์ารนํานวตักรรมที ่

สรา้งเอง หรอืนวตักรรมที่ปรบัมาจากที่อื่นมาใช้ประโยชน์ โดยมกีารประเมนิการใช้ประโยชน์

ดว้ยการสอบถามความพงึพอใจจากผูร้บับรกิารและผูใ้หบ้รกิาร 
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(4) การปรบัปรงุนวตักรรม เป็นการปรบัปรงุนวตักรรม 

หลงัจากที่ประเมนิการใช้ประโยชน์ ทีมงานผู้รบัผดิชอบมกีารปรบัปรุงพฒันานวตักรรมให้มี

ความสมบรูณ์และเอือ้ประโยชน์ต่อการใชง้านมากทีสุ่ด 

(5) การเผยแพรน่วตักรรม เมือ่ไดนํ้านวตักรรมทีผ่่านการ 

ปรบัปรุงไปใชง้าน และไดม้กีารประเมนิซํ้าเพื่อให้เกดิความมัน่ใจในการใชง้าน จงึเขา้สู่ข ัน้ตอน

การเผยแพร่นวตักรรมภายในองค์การ และภายนอกองคก์าร รวมถงึการแลกเปลีย่นนวตักรรม

ระหว่างองคก์าร 

3) คุณค่าของนวตักรรม (Value of Innovation)   

   โรงพยาบาลนวตักรรมสร้างและนํานวตักรรมไปใช้ประโยชน์ โดย

คาํนึงถงึคุณค่าของนวตักรรมใน 3 มติใิหญ่ๆ ดงัน้ี 

     (1) ผลการนําไปใช้ผ่านมุมมองของผู้รบับรกิาร ประเมนิจาก

ความพงึพอใจของผู้รบับรกิารต่อคุณประโยชน์ของนวตักรรม โดยพจิารณาจาประสทิธภิาพใน

การอํานวยความสะดวกและสรา้งความปลอดภยัใหผู้้ป่วย ความสามารถในการป้องกนัความ

เสีย่งทางคลนิิก   

    (2) ผลการนําไปใช้ผ่านมุมมองของผู้ให้บรกิาร ประเมนิจาก

ความภาคภูมิใจในผลงาน ความพึงพอใจต่อการใช้นวัตกรรม และการเอื้อประโยชน์ต่อผู้

ใหบ้รกิาร โดยพจิารณาจากแปลกความใหมแ่ละประโยชน์ในการใชง้านของนวตักรรม อาท ิเป็น

นวตักรรมแรกของโรงพยาบาลชุมชน ความสามารถการช่วยลดภาระการทํางาน และ

ความสามารถในการป้องกนัและบรรเทาปญัหาการทํางาน  

    (3) ผลกระทบด้านบวกที่ได้จากการสร้างหรอื/และการนํา

นวตักรรมไปใช ้อาท ินวตักรรมที่มผีลต่อระบบสาธารณสุข นวตักรรมที่สรา้งชื่อ นวตักรรมที่

ตอบสนองความต้องการของชุมชน นวตักรรมทีส่อดคลอ้งกบัวถิชุีมชน นวตักรรมทีส่อดคลอ้ง

กบับรบิทองคก์าร 

 

5.2  ตวัแบบองคก์ารเรียนรู้ของโรงพยาบาลนวตักรรม  

 

ในการสร้างตัวแบบน้ี ผู้วิจ ัยดําเนินการตามขัน้ตอนเดียวกับตัวแบบองค์ประกอบ

โรงพยาบาลนวตักรรมทุกประการ ผลการดาํเนินการสรปุได ้ดงัน้ี  

 

 5.2.1  การจดัทาํรหสัแรกเร่ิมรายองคก์าร 

5.2.1.1  ผลการจดัทาํรหสัแรกเริม่รายองคก์าร มโนทศัน์องคก์ารเรยีนรู ้คอื   

(ภาคผนวก ฌ) 



398 
 

1) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ จาํนวน 70 รหสั 

2) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย      จาํนวน 89 รหสั 

3) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ          จาํนวน 37 รหสั 

4) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ    จาํนวน 69 รหสั  

5.2.1.2  ผลการกําหนดรหสัแรกเริม่ของมโนทศัน์องคก์ารเรยีนรู ้ไดร้หสั 

แรกเริม่ จาํนวนทัง้สิน้ 230 รหสั (ภาคผนวก ฌ)  

 

5.1.2  การจดัทาํรหสัเชิงทฤษฎี  

ผลการจดัทาํรหสัเชงิทฤษฎมีโนทศัน์องคก์ารเรยีนรู ้คอื 

 5.1.2.1  การจดัหมวดหมู่ ผลของการดําเนินการ ทําใหไ้ดห้มวดหมู่ จาํนวน 19 

หมวดหมู ่ซึง่ประกอบดว้ยรหสั จาํนวน 210 รหสั (ตารางที ่ฌ.1)  

5.1.2.2  การกําหนดประเดน็หลกั ผลการดาํเนินการทาํใหส้ามารถกําหนด 

ประเดน็หลกัมโนทศัน์องค์การเรยีนรูไ้ด้ จาํนวน 7 ประเดน็หลกั ประกอบด้วย 18 หมวดหมู ่

(ภาคผนวก ฌ) โดยผูว้จิยัไดค้ดัแยกหมวดหมู่ที ่19 (องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธก์บัองคก์าร

เรยีนรู)้ สาํหรบัใชก้ําหนดประเดน็หลกัในหวัขอ้ 5.5  

 

5.2.3  การกาํหนดขอบเขตทฤษฎี  

ผลการกําหนดขอบเขตของทฤษฎีจากประเด็นหลกั 7 ประเด็น ซึ่งประกอบด้วย

หมวดหมู ่จาํนวน 18 หมวดหมู ่ และเน้ือหาจากรหสัเชงิทฤษฎ ีโดยจะนําขอบเขตของทฤษฎไีป

สรา้งตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมต่อไป (ตารางที ่ฌ.2) 

 

 5.2.4  การร้อยเรียงทฤษฎี  

ผลจากการดําเนินการตามที่กล่าวมา ผู้วจิยัสามารถสร้างตวัแบบองค์การเรยีนรู้ของ

โรงพยาบาลนวตักรรมไดด้งัน้ี (ภาพที ่5.2)  
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ภาพท่ี 5.2  ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม (Learning Organization Model      

              of Innovative Hospital) 
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ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม ระบุถงึมติกิารเป็นองคก์ารเรยีนรูข้อง 

โรงพยาบาลนวตักรรมใน 7 มติ ิไดแ้ก่ คุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรู ้บทบาทเชงิบรบิทของ

องคก์ารเรยีนรู ้การมวีสิยัทศัน์รว่ม รปูแบบการเรยีนรูอ้งคก์าร การพฒันาความเชีย่วชาญเฉพาะ

บุคคล การประเมนิการเรยีนรู ้และพลงัอํานาจการเรยีนรู ้สามารถนํามาอธบิายได ้ดงัน้ี 

5.2.5.1  คุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรู ้(Characteristics of Learning  

Organization) 

  โรงพยาบาลนวตักรรมมสีถานะเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ซึง่ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ

ทีส่าํคญั ไดแ้ก่ 

1) อตัลกัษณ์ขององคก์ารเรยีนรู ้(Identity of Learning Organization) 

           โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรู ้ดว้ยการเปิด 

โลกทศัน์ดา้นการเรยีนรู ้ และมรีะบบทีส่่งเสรมิใหส้มาชกิในองคก์ารเกดิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง 

ทัง้การเรยีนรูใ้นระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร  โรงพยาบาลนวตักรรมธํารงสถานะ

เป็นแหล่งเรยีนรู้หรอืสถานที่ฝึกปฏิบตัิงานของบุคลากรทัง้ในและนอกองค์การ รวมถึงเป็น

องค์การที่เพิม่พูนแรงบนัดาลใจในการคดิสรา้ง ปรบัปรุง และพฒันางานอย่างเป็นกจิวตัร โดย

องคก์ารเรยีนรูม้ไิดนํ้าไปสู่เพยีงแค่การเรยีนรูร้ะดบัปจัเจกบุคคล แต่ยงัประโยชน์ใหเ้กดิผลลพัธ์

ทัว่ทัง้องคก์าร ซึง่สนบัสนุนใหอ้งคก์ารทะยานขึน้สู่จดุหมายปลายทางและมคีวามยัง่ยนื   

2) สมรรถนะขององคก์ารเรยีนรู ้(Competency of Learning  

Organization) 

   โรงพยาบาลนวตักรรมมสีมรรถนะดา้นการเรยีนรู ้โดยองคก์ารสามารถ

พฒันาความรู ้เรยีนรู ้และขบัเคลื่อนความรูไ้ดด้ว้ยตวัเอง มกีารเรยีนรูด้ว้ยการสรา้งหรอืพฒันา

ต่อยอดความรู้และนวตักรรมอย่างเป็นกิจวตัร และมกีารจดักระบวนการเรยีนรู้ที่นําไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงระดบัจติสํานึก  รวมถงึมกีารสรา้งความรูใ้หม่ทีส่ามารถนําไปใช้ในการปฏบิตังิาน

และมกีารต่อยอดความรูอ้ย่างต่อเน่ือง เช่น การทํา Routine to Research แลว้ไดค้วามรูใ้หม่มา

แลกเปลีย่นกนั มกีารนําความรูน้ัน้ไปต่อยอดและแตกแขนงกนัไปไมห่ยดุน่ิงและต่อเน่ือง เป็นต้น

นอกจากน้ี โรงพยาบาลนวตักรรมในสถานะองคก์ารเรยีนรูย้งัมกีารทํางานทีม่ากกว่าหน้าทีต่าม

ภารกจิขององคก์าร องคก์ารจงึพฒันาไดเ้รว็แบบก้าวกระโดด และเพิม่พูนความสามารถในการ

สรา้งสรรคอ์นาคตของตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

3) บรรยากาศการเรยีนรู ้(Learning Climate) 

   โรงพยาบาลนวตักรรมมบีรรยากาศทีเ่อื้อต่อการเรยีนรูแ้ละการพฒันา 

ผูนํ้าและทมีนํามบีทบาทสําคญัในการส่งเสรมิการเรยีนรู ้และกระตุ้นใหทุ้กคนในองค์การเรยีนรู ้

โดยคาํนึงถงึความสามารถในการเรยีนรูด้ว้ยตนเองของปจัเจกบุคคล  ทัง้น้ี การเรยีนรูด้ําเนินไป

ภายใต้บรรยากาศแห่งความสุขอนัประกอบด้วยกจิกรรมที่สําคญั อาท ิการแลกเปลี่ยนความรู้

ภายในองคก์ารอยา่งทัว่ถงึ การสื่อสารแบบสองทาง และการประสานกบัหน่วยงานเชื่อมต่อ 
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4) วฒันธรรมการเรยีนรู ้(Learning Culture) 

   โรงพยาบาลนวตักรรมธํารงรกัษาวฒันธรรมการเรยีนรู ้ โดยบูรณาการ

วถิกีารเรยีนรูใ้นองคก์ารผ่านการกล่อมเกลาทางสงัคม ทําใหใ้หบุ้คลากรมคีวามมุ่งมัน่ ตัง้ใจ ใฝ่รู ้

และค้นคว้าความรูใ้หม่เป็นนิจสนิ  เป็นการเสรมิสรา้งความตระหนักในการทํางานด้วยความรู้

และความเป็นวิชาการ จนกระทัง่บุคลากรมวีิถีการทํางานที่ผสมกลมกลืนไปกับการเรยีนรู ้

ปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจ และทาํงานอยา่งมคีุณภาพโดยอุปนิสยั  

5.2.5.2  บทบาทขององคก์ารเรยีนรู ้(Role of Learning Organization) 

โรงพยาบาลนวตักรรมในสถานะองคก์ารเรยีนรูด้าํเนินบทบาททีส่ําคญัของ 

องคก์ารตามภารกจิหลกั และภารกจิตามบรบิทขององคก์ารและสิง่แวดลอ้ม ดงัน้ี  

1) บทบาทเชงิบรบิทขององคก์าร (Contextual Role of Organization) 

โรงพยาบาลนวตักรรมดาํเนินบทบาทองคก์ารเรยีนรูใ้นเรือ่งทีเ่ป็นความ 

เชี่ยวชาญอย่างสอดคล้องตามบรบิทขององค์การ ตัวอย่างเช่น บรบิทขององค์การในฐานะ

โรงพยาบาลชุมชนมคีวามเกี่ยวข้องกบัครอบครวัและชุมชนแวดล้อม โรงพยาบาลนวตักรรม

มุง่เน้นบรบิทของชุมชนและเรยีนรูอ้ตัลกัษณ์ของชุมชน เรยีนรูค้วามตอ้งการ ความคาดหวงั และ

วถิกีารดําเนินชวีติของชุมชน เพื่อส่งเสรมิการพึ่งตนเองของชุมชน และเสรมิสรา้งบทบาทและ

ภาพลกัษณ์ขององค์การในการทํางานร่วมกบัชุมชนและองค์การอื่นให้โดดเด่น เป็นการสร้าง

ทางเลือกด้านการเข้าถึงบริการของที่มคีุณภาพของประชาชนในพื้นที่ ในทํานองเดียวกัน 

โรงพยาบาลนวตักรรมมไิด้ละเลยผู้มารบับรกิารที่โรงพยาบาล และตระหนักถงึบทบาทหน้าที่

ของตนเองในด้านการรกัษาพยาบาล นอกจากบทบาทที่มต่ีอชุมชนและผู้รบับรกิารแล้ว ยงัมี

บทบาทด้านการเรียนรู้บุคลากรในแง่การเล็งเห็นศักยภาพที่จะเติบโตของบุคลากร และ

จดัเตรยีมพืน้ทีเ่พื่อสรา้งบุคลากรใหเ้กดิการเรยีนรู ้

2) บทบาทดา้นการเรยีนรูข้องผูนํ้า (Learning Role of Leader) 

  โรงพยาบาลนวตักรรมมผีู้นําที่เป็นแบบอย่างของการเรยีนรู้ ทัง้ด้าน

ความสามารถในการเรยีนรู ้วธิคีดิเรื่องการเรยีนรู้ และการขบัเคลื่อนการเรยีนรู้ โดยผู้นําของ

โรงพยาบาลนวตักรรมในสถานะองคก์ารเรยีนรูม้คีวามโดดเด่นด้านวชิาการ ความรู ้และทกัษะ 

เป็นผู้นําที่มุ่งผลสมัฤทธิ ์มทีศันะดา้นบวกต่อองคก์ารเรยีนรู ้ ใหค้วามสําคญัและสนับสนุนการ

เรยีนรู ้ โดยดําเนินการตดิตามกํากบั ประพฤตเิป็นแบบอย่างร่วม และร่วมรบัผดิชอบที่จะสรา้ง

และส่งเสริมโอกาสการเรียนรู้เพื่อเสรมิพลังอํานาจและสมรรถนะด้านเรยีนรู้ให้แก่บุคลากร 

บทบาททีส่าํคญัของผูนํ้าอกีเรือ่งหน่ึงคอืสรา้งแรงบนัดาลใจใหบุ้คลากรเกดิการใฝรู่ ้

5.2.5.3  การมวีสิยัทศัน์รว่ม (Shared Vision) 

โรงพยาบาลนวตักรรมในสถานะองคก์ารเรยีนรูเ้ปลีย่นถ่ายวสิยัทศัน์ส่วนบุคคล 

ไปสู่วสิยัทศัน์รว่ม ดงัน้ี 
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1) วสิยัทศัน์ขององคก์าร (Organizational Vision) 

  โรงพยาบาลนวตักรรมกําหนดทศิทาง นโยบาย และเป้าประสงค์ด้าน

องคก์ารเรยีนรู ้โดยระบุเรือ่งน้ีไวใ้นวสิยัทศัน์/พนัธกจิ/ค่านิยม แผนกลยุทธ ์และตวัชีว้ดัหลกัดา้น

การเรยีนรู ้รวมถงึมวีธิกีารนําพาบุคลากรไปสู่การมวีสิยัทศัน์ร่วม มกีารสื่อสารวสิยัทศัน์ทัว่ทัง้

องค์การผ่านการถ่ายทอดการประเมนิผลการปฏบิตังิานตามลําดบัชัน้  พร้อมกบัสร้างความ

เขา้ใจให้บุคลากรเลง็เหน็ความจําเป็นและคุณประโยชน์ของการทํางานให้บรรลุวสิยัทศัน์ โดย

ผู้นําองค์การและบุคลากรระดบับรหิารมบีทบาทสําคญัต่อการกําหนดเป้าหมายของผลการ

ปฏบิตัิงานตามลําดบัชัน้ให้สอดรบักบัเป้าประสงค์ขององค์การ ผ่านการวเิคราะห์ถึงช่องว่าง

ระหว่างสถานการณ์ความเป็นจรงิกบัเป้าประสงคข์ององคก์าร (Gap Analysis) และถ่ายทอดสิง่

เหล่าน้ีลงสู่การปฏบิตั ิ

2) วสิยัทศัน์รว่มของบุคลากร (Workforce Members’ Shared Vision) 

  โรงพยาบาลนวตักรรมประสบผลสําเรจ็ในการสรา้งวสิยัทศัน์ร่วม โดยพจิารณา

ได้จากความเข้าใจ ความตระหนักของปจัเจกบุคคลที่มต่ีอวสิยัทศัน์และเป้าประสงค์องค์การ  

รวมถึงการมสี่วนร่วมในการกําหนดวสิยัทศัน์  โดยวสิยัทศัน์ที่องค์การกําหนดมคีวามท้าทาย

และกระตุ้นการเรยีนรูข้องบุคลากร การมวีสิยัทศัน์ร่วมส่งเสรมิการทํางานให้บรรลุเป้าหมาย

ตามลําดบัชัน้จนถงึระดบัเป้าประสงคอ์งคก์าร  ซึง่ผลลพัธข์ององคก์ารไดม้าจากการประเมนิผล

การปฏบิตังิานทุกระดบัทีม่คีวามเชื่อมโยงกบัตวัชีว้ดัซึง่สอดประสานกนัในแต่ละระดบั 

5.2.5.4  รปูแบบการเรยีนรูอ้งคก์าร (Lifestyles of Organizational Learning) 

โรงพยาบาลนวตักรรมในสถานะองคก์ารเรยีนรูอ้อกแบบวธิกีารเรยีนรูข้อง 

องคก์าร เพื่อยกระดบัความสามารถดา้นปญัญา (Intellectual Capability) และความสามารถ

ดา้นผลติภาพ (Productive Capability) ใน 3 ลกัษณะ 

1) การเรยีนรูข้องทมี (Team Learning) 

    โรงพยาบาลนวตักรรมมจีุดแขง็เรื่องทมีงาน โดยการทํางานของทมีมี

ความเชื่อมโยงกบัเป้าประสงค์องค์การ  และเกี่ยวขอ้งกบักระบวนการคุณภาพ เทคนิคการ

แก้ปญัหา และทกัษะการมปีฏสิมัพนัธข์องทมี การเรยีนรูข้องทมีเกดิจากทมีงานที่เขม้แขง็และ

การทํางานเป็นทมีในรปูแบบต่างๆ อาท ิทมีภายในหน่วยงาน และทมีขา้มสายงานทีค่รอบคลุม

ทัง้ทมีดา้นคลนิิก (Patient Care Team: PCT)  และทมีสนับสนุนต่างๆ รวมถงึชุมชนการปฏบิตั ิ

(COP) ซึง่เป็นทมีเฉพาะกจิในการจดัการความรู ้โดยการแลกเปลีย่นความรูข้องทมีส่งเสรมิการ

เรยีนรูร้ะดบับุคคลและระดบักลุ่ม ทัง้น้ี การเรยีนรูข้องทมีภายในหน่วยงานอาจเป็นลกัษณะของ

การช่วยเหลอืเกือ้กูลดา้นความรูใ้นการทํางาน ในขณะทีก่ารเรยีนรูข้องทมีขา้มสายงานมกัอยู่ใน

รปูของคณะกรรมการทีเ่น้นการสรา้งระบบการทํางานใหม้เีสถยีรภาพ และพฒันาระบบการดูแล

ผู้ป่วยให้มคีุณภาพ สําหรบัผลลพัธ์ที่คาดหวงัจากการเรยีนรู้ของทมี ได้แก่ การเรยีนรู้ในการ

บรหิารจดัการตนเอง ความสามารถในการสรา้งสรรค ์และความคดิทีล่ ื่นไหลโดยอสิระ  
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2) การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ (Learning from Past Experience) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ โดยคดิทบทวน 

เกีย่วกบัความสําเรจ็และความลม้เหลวทีผ่่านมาขององคก์าร และบนัทกึประสบการณทีไ่ดร้บัใน

อดตีเป็นลายลกัษณ์อกัษร รวมถงึมกีารใช้ประโยชน์จากผลของการทบทวนนัน้ การเรยีนรูจ้าก

ประสบการณ์ ได้แก่ การเรียนรู้จากความผิดพลาดในอดีตขององค์การ  การเรียนรู้จาก

ขอ้ผดิพลาดและปญัหาทีเ่กดิขึน้ในงานการเรยีนรูจ้ากระบบบรหิารความเสีย่ง สิง่สําคญัของการ

เรยีนรูจ้ากประสบการณ์คอื การยอมรบัความผดิพลาด การศกึษาทบทวนเพื่อป้องกนัความ

ผดิพลาดซํ้าในอนาคต การใชป้ระโยชน์จากผลลพัธข์องความผดิพลาดเป็นขอ้มลูป้อนเขา้ในการ

จดัทําแผนกลยุทธ์  การปรบัปรุงและพฒันาวิธีการปฏิบัติตามหลกัการบรหิารความเสี่ยงที่

จาํเป็นตอ้งอาศยัความซื่อสตัยใ์นการรายงานอุบตักิารณ์และความเสีย่ง 

3) การเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น (Learning from the Others) 

   โรงพยาบาลนวตักรรมเปิดกว้างต่อการเรยีนรู้ภายนอกองค์การ ผู้นํา

สนับสนุนให้มกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บับุคคลหรอืองค์การอื่นในวธิกีารทีห่ลากหลาย อาท ิการ

เรยีนรู้จากนักศึกษาที่มาฝึกปฏบิตัิงานในโรงพยาบาล  การเรยีนรูจ้ากอาจารย์ที่มหีน้าที่ดูแล

นกัศกึษา การเรยีนรูจ้ากการประชุมส่วนกลาง การเรยีนรูจ้ากเครอืข่ายระดบัประเทศ การเรยีนรู้

จากเครอืข่ายวชิาชพี การเรยีนรูจ้ากเครอืข่ายจงัหวดั  การเรยีนรูจ้ากเครอืข่ายยุพราช โดย

เครอืข่ายความรู้มคีวามสําคญัและเกี่ยวข้องกับองค์การเรยีนรู้และการจดัการความรู้ เพราะ

เครอืข่ายส่งเสรมิการแลกเปลี่ยนหรอืถ่ายโอนความรู้เป็นกระบวนการที่สําคญัในการจดัการ

ความรู ้ในขณะทีก่ารจดัการความรูเ้ป็นเงือ่นไขหลกัขององคก์ารเรยีนรู ้

5.2.5.5  การพฒันาความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล (Developing Personal  

Mastery) 

โรงพยาบาลนวตักรรมในสถานะองคก์ารเรยีนรู ้พฒันาบุคลากรในการทาํงาน 

เชงิสรา้งสรรค ์เพื่อสรา้งเสรมิความเชีย่วชาญในระดบัปจัเจกบุคคล ดงัน้ี 

1) แนวทางการพฒันาบุคลากร (Workforce Development Approach) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมแีนวทางทีเ่ป็นระบบในการพฒันาบุคลากรเพื่อ 

เพิม่พูนสมรรถนะของปจัเจกบุคลในอนัทีจ่ะไปเสรมิสมรรถนะหลกัององค์การ โดยมอบหมาย

ทมีงานดา้นบุคลาการ (Human Resource Team: HRT) รบัผดิชอบแผนแผนพฒันาบุคลากร

รายบุคคล (IDP) ทีป่ระกอบดว้ย หลกัเกณฑแ์ละเงือ่นไขของการฝึกอบรม การสอบถามบุคลากร

ในเรื่องความต้องการด้านการฝึกอบรม นอกจากน้ี โรงพยาบาลนวตักรรมยงัใหค้วามสําคญักบั

ระบบการสบืทอดตําแหน่ง โดยจดัทําระบบการสบืทอดตําแหน่งที่เป็นทางการและสื่อสารให้

บุคลากรรบัทราบ พรอ้มทัง้วางแผนพฒันาผูส้บืทอดตําแหน่ง (Succession Planning)  และการ

บรหิารจดัการดาวเด่น (Talent Management) โดยกําหนดวธิกีารการสรรหาและพฒันาบุคลากร

ดาวเด่น  
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2) สมรรถนะดา้นการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล (Competency for  

Individual Learning) 

  โรงพยาบาลนวัตกรรมมีบุคลากรที่มีสมรรถนะด้านการเรียนรู้ที่

เกี่ยวพนักบัความสามารถ บุคลกิลกัษณะและอุปนิสยัด้านการเรยีนรู้ของปจัเจกบุคคล ซึ่ง

บุคลากรทีม่คีุณลกัษณะดงักล่าวเป็นผูม้คีวามพรอ้มในการเรยีนรู ้ใฝ่รู ้และแสวงหาความรูอ้ย่าง

ต่อเน่ือง ซึง่ความตอ้งการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองของปจัเจกบุคคลส่งเสรมิใหบุ้คลากรคนอื่นใน

องค์การตื่นตวัด้านการเรยีนรู ้ โดยโรงพยาบาลมกีารนําเครื่องมอืต่างๆ มาใช้ในองค์การเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้ความสามารถของปจัเจกบุคคล อาทิ ตัวแบบเชิงสมรรถนะ (Competency 

Models) เพื่อประเมนิศกัยภาพ ผลลพัธ์การเรยีนรู ้และค้นหาแนวทางในการเตมิเตม็ช่องว่าง

ระหว่างสมรรถนะของปจัเจกบุคคลกบัสมรรถนะทีอ่งคก์ารคาดหวงั  

3) รปูแบบการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล (Lifestyle of Individual  

Learning) 

 การเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคลในโรงพยาบาลนวตักรรมมจีดุเน้นอยู่ทีก่าร 

จบัยดึแก่นของความรูม้าใช้ให้เกดิความคดิใหม่ วถิใีหม่ และความเป็นอสิระ โดยผสมผสาน

ระหว่างการเรยีนรูแ้บบเป็นทางการและการเรยีนรูแ้บบไมเ่ป็นทางการ ตวัอย่างการเรยีนรู ้ไดแ้ก่ 

การเรยีนรูจ้ากการศกึษาด้วยตนเอง การเรยีนรูจ้ากคนรุ่นเก่าหรอืบุคลากรรุ่นพี ่การเรยีนรูผ้่าน

ระบบพี่เลี้ยง การเรยีนรู้จากการปฏิบตัิงานประจําวนั การเรยีนรู้ที่หน้างาน การเรยีนรู้จาก

ผูร้ว่มงานต่างวชิาชพี และสิง่สาํคญัคอืการเรยีนรูจ้ากระบบคุณภาพ ทีป่ระกอบดว้ยกจิกรรมเพื่อ

ส่งเสรมิการเรยีนรู้ต่างๆ เช่น การติดตามตัวชี้ว ัด  การจัดทําแผนพฒันารายบุคคล (IDP) การ

วเิคราะหห์าสาเหตุ  และการดาํเนินกจิกรรม CQI เป็นตน้ 

 5.2.5.6  การประเมนิการเรยีนรู ้(Assessment of Learning) 

โรงพยาบาลนวตักรรมประเมนิความสาํเรจ็ของการเรยีนรูท้ ัง้การเรยีนรูร้ะดบั 

บุคคล การเรยีนรูข้องทมี ดงัน้ี 

1) วธิกีารประเมนิการเรยีนรู ้(Method of Learning Evaluation) 

   โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารประเมนิการเรยีนรู้ที่เหมาะกับองค์การ 

โดยจดุเน้นของการประเมนิการเรยีนรู ้คอื การนําผลการประเมนิมาทบทวนและปรบัปรุงในจุดที่

ควรแก้ไข ตวัอย่างการประเมนิการเรยีนรู ้ได้แก่ การออกแบบระบบการเรยีนรูท้ี่ครอบคลุมถงึ

การวดัและประเมนิการเรยีนรู ้ การถอดบทเรยีนขององค์การ  การประเมนิความพงึพอใจและ

ประเมนิความรูก่้อนและหลงัการฝึกอบรม การประเมนิความรูค้วามสามารถหลงัการฝึกอบรม

การปฏบิตังิาน ประเมนิผลการปฏบิตังิานตามกระบวนการจดัการผลการปฏบิตังิานขององคก์าร

โดยการกําหนดตวัวดัผลรายบุคคล รวมถงึการประเมนิจากผลงานเชงิประจกัษ์ เช่น การสรา้ง

นวตักรรม การพฒันา Best Practice และผลงาน CQI  การสรา้งความรูจ้าก R2R การใชค้วามรู้

จากเครอืขา่ยใหเ้กดิประโยชน์ เป็นตน้  
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2) ผลสาํเรจ็ของการเรยีนรู ้(Achievement of Learning Outcomes) 

   โรงพยาบาลนวตักรรมมผีลลพัธ์ของการเรยีนรูท้ ัง้ในรูปของผลลพัธ์ที่

เป็นรปูธรรมและนามธรรม ได้แก่ ความรูท้ีเ่กดิจากการแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัผูอ้ื่น ความรูท้ีไ่ด้

จากประสบการณ์การทํางาน การรบัรูแ้ละความตระหนักเรื่องการเรยีนรูข้องบุคลากร เช่น การรู้

ว่าอะไรคอืสิง่ทีค่วรเรยีนรู ้ อะไรคอืสิง่ที่ควรปรบัปรุง เป็นต้น โดยสิง่ทีโ่รงพยาบาลนวตักรรม

คํานึงคอื องค์การเรยีนรูไ้ม่ได้เป็นเพยีงคลงัเก็บความรู้แบบธรรมดา หากแต่องค์การใช้ความ

ไดเ้ปรยีบของการเรยีนรูแ้ละปรบัพฤตกิรรมขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการเรยีนรู ้โดยผลลพัธ์

ของการเรยีนรู ้คอื การเรยีนรูข้ององคก์ารซึง่มคีวามเกีย่วขอ้งกบัองคก์ารเรยีนรู ้

5.2.5.7  พลงัอํานาจการเรยีนรู ้(Empowerment Learning) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารเสรมิพลงัอํานาจการเรยีนรู ้ในอนัทีจ่ะเพิม่พนูและ 

ขบัเคลื่อนการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล การเรยีนรูข้องทมี และการเรยีนรูข้ององคก์าร เพื่อเพิม่

พลงัอํานาจดา้นการเรยีนรูข้ององคก์าร ดงัน้ี  

1) พลงัขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้(Power Driven Learning) 

   โรงพยาบาลนวตักรรมขบัเคลื่อนการเรยีนรูผ้่านทศันะ วธิคีดิ และการ

บริหารจดัการของผู้นําและบุคลากรระดับบริหาร ซึ่งพลังขบัเคลื่อนการเรียนรู้เกิดจาก

ความสามารถขององคก์ารดา้นการบรหิารจดัการทีม่ปีระสทิธภิาพ เริม่ต้นจากการจดัโครงสรา้ง

ที่ขบัเคลื่อนการเรยีนรู้ในลกัษณะโครงสร้างที่ยดืหยุ่น โครงสร้างที่ไม่จํากดัขอบเขต  และ

โครงสรา้งแบบราบ  ซึ่งทําให้เกดิประโยชน์สูงสุดในเรื่องการติดต่อสื่อสาร การไหลเวยีนของ

ข้อมูล และการประสานความร่วมมือทัง้ภายในและภายนอกองค์การ นอกจากน้ี ผู้นําของ

โรงพยาบาลนวตักรรมมุ่งมนัที่จะขบัเคลื่อนองค์การไปสู่องค์การเรยีนรู้ โดยอาศัยพลงัจาก

บุคลากร ลกูคา้ และชุมชน  ในส่วนของบุคลากรการสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมเป็นการเสรมิพลงัอํานาจ

ในการปฏบิตักิาร การเผชญิความเสี่ยง และการแก้ไขปญัหา สําหรบัลูกคา้เป็นพลงัร่วมในการ

ระบุความต้องการและความคาดหวงัเพื่อสรา้งความเชื่อมโยงต่อองคก์ารเรยีนรู ้ส่วนชุมชนเป็น

พลงัเสรมิในการแลกเปลีย่นขอ้มลูความรูท้ ัง้ในฐานะผูใ้หแ้ละผูร้บัการเรยีนรู ้

2) การเสรมิพลงัอํานาจการเรยีนรู ้(Empowering Learning)  

   โรงพยาบาลนวตักรรมเสรมิพลงัอํานาจการเรยีนรูด้ว้ยแรงขบัภายนอก 

เพื่อสรา้งแรงจงูใจภายในของปจัเจกบุคคล ซึง่เป็นแรงจงูใจในการทําหน้าทีห่รอืแก้ไขปญัหาอนั

เน่ืองมาจากความสนใจ หรอืความพงึพอใจส่วนตน ทัง้น้ี การสร้างแรงจูงใจภายในสามารถ

กระทําได้ด้วยแรงขบัภายนอกที่เป็นการเสรมิขวญักําลงัใจในรูปแบบต่างๆ เพื่อสนับสนุนการ

เรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง  อาท ิการส่งเสรมิบุคลากรใหม่ให้สรา้งผลงาน การออกแบบระบบการ

ประเมนิผลทีเ่ชื่อมโยงกบัการเรยีนรู ้การใชว้ธิจีงูใจดว้ยรางวลั การประกวดแข่งขนั  สําหรบัแรง

ขบัภายนอกอื่นๆ ไดแ้ก่ สิง่แวดลอ้มในงาน หรอืสิง่แวดลอ้มทางสงัคม ตวัอย่างเช่น การระบุขอ้

กําหนดให้กระทําตามวถิีขององค์การ การเตรยีมรบัการประเมนิภายนอก การดําเนินระบบ
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คุณภาพทัว่ทัง้องคก์าร การปรบัปรุงการทํางานผ่านวงจร PDCA การบูรณาการมาตรฐาน HA 

กบังานประจํา ทัง้น้ี ความมเีสถียรภาพของแรงจูงใจภายในเกิดจากการปรบัเปลี่ยนภายใน

เกี่ยวกบัทศันคตขิองปจัเจกบุคคล ซึ่งโรงพยาบาลนวตักรรมได้กระทําการผ่านสุนทรยีสนทนา 

และการเล่าเรือ่ง  

 

5.3  ตวัแบบการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลนวตักรรม  

 

ในการสร้างตัวแบบน้ี ผู้วิจ ัยดําเนินการตามขัน้ตอนเดียวกับตัวแบบองค์ประกอบ

โรงพยาบาลนวตักรรม และตวัแบบองค์การเรยีนรูโ้รงพยาบาลนวตักรรมทุกประการ ผลการ

ดาํเนินการสรปุได ้ดงัน้ี  

 

 5.3.1  การจดัทาํรหสัแรกเร่ิมรายองคก์าร 

5.3.1.1  ผลการจดัทาํรหสัแรกเริม่รายองคก์าร มโนทศัน์การจดัการความรู ้ 

(ภาคผนวก ญ) 

5) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ จาํนวน 30 รหสั 

6) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย      จาํนวน 38 รหสั 

7) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ          จาํนวน 52 รหสั 

8) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ     จาํนวน 72 รหสั  

5.3.1.2  ผลการกําหนดรหสัแรกเริม่ของมโนทศัน์ ไดร้หสัแรกเริม่มโนทศัน์ 

การจดัการความรู ้จาํนวน 164 รหสั (ภาคผนวก ญ)  

 

5.3.2  การจดัทาํรหสัเชิงทฤษฎี  

ผลการจดัทาํรหสัเชงิทฤษฎมีโนทศัน์การจดัการความรู ้มดีงัน้ี 

 5.1.2.1  การจดัหมวดหมู่  ผลของการดําเนินการ ทําใหไ้ด้หมวดหมู่ จํานวน 

10 หมวดหมู ่ซึง่ประกอบดว้ยรหสั จาํนวน 164 รหสั  (ตารางที ่ญ.1)  

5.3.2.2  การกําหนดประเดน็หลกั ผลการดาํเนินการตามขัน้ตอน สามารถ 

กําหนดประเดน็หลกัมโนทศัน์การจดัการความรูไ้ด้ จาํนวน 3 ประเดน็หลกั ประกอบด้วย 9 

หมวดหมู่ (ภาคผนวก ญ)  โดยผูว้จิยัไดค้ดัแยกหมวดหมู่ที ่10 (องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธ์

กบัการจดัการความรู)้ สาํหรบัใชก้ําหนดประเดน็หลกัในหวัขอ้ 5.5  
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5.3.3  การกาํหนดขอบเขตทฤษฎี  

ขอบเขตของทฤษฎไีดม้าจากประเดน็หลกั  3 ประเดน็ ทีป่ระกอบดว้ยหมวดหมู่ จาํนวน 

10 หมวดหมู่ ซึ่งมขีอบเขตเน้ือหาจากรหสัเชงิทฤษฎ ีเพื่อที่จะนําไปสรา้งตวัแบบการจดัการ

ความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมต่อไป (ตารางที ่ญ.2) 

  

 5.3.4  การร้อยเรียงทฤษฎีของมโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม  

ผลจากการดําเนินการตามที่กล่าวมา ผู้วิจยัสามารถตัวแบบการจดัการความรู้ของ

โรงพยาบาลนวตักรรมไดด้งัน้ี (ภาพที ่5.3)  
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ภาพท่ี 5.3  ตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม 

               (Knowledge Management Model of Innovative Hospital)  

 

 

 

 

 

การจดัเกบ็

ความรู ้
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ตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม (ภาพที ่5.6) ระบุถงึมติทิีส่าํคญั 

ของการจดัการความรู้ใน 2 มติิ ได้แก่ สมรรถวิสยัการจดัการความรู้ขององค์การ และ

กระบวนการจดัการความรูข้ององคก์าร นอกจากน้ี ยงักล่าวถงึการประเมนิการจดัการความรูซ้ึง่

เป็นกจิกรรมคู่ขนานในการจดัการความรู ้ดงัน้ี 

5.3.5.1  สมรรถวสิยัการจดัการความรูข้ององคก์าร (Organizational Capacity  

of Knowledge Management) 

  สมรรถวิสยัการจดัการความรู้ขององค์การเป็นความสามารถที่เกื้อหนุนให้

กระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมดําเนินไปไดอ้ย่างราบรื่น สมรรถวสิยัของ

องคก์ารจะโดดเด่นขึน้มาได ้จากองคป์ระกอบทีส่าํคญั ดงัน้ี  

      1)  ความสามารถของผูนํ้า (Leadership Capability) 

   การจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมก่อรูปและเคลื่อนไหวใน

องคก์าร เมือ่ผูนํ้าใหค้วามสาํคญัและไดร้ะบุถงึการจดัการความรูไ้วใ้นนโยบาย/วสิยัทศัน์/พนัธกจิ

ขององคก์าร รวมถงึดําเนินการดว้ยตนเองในการขบัเคลื่อนการจดัการความรู ้โดยความสําเรจ็

ของการจดัการความรูข้ ึน้อยู่กบัความรูค้วามเขา้ใจในแนวคดิและวธิกีารของการจดัการความรู ้

รวมถึงวิสัยทัศน์ด้านความรู้ของผู้นํา ผู้นําที่ประจักษ์แจ้งเรื่องการจัดการความรู้และมี

ความสามารถเชงิบรหิารจดัการจะนําพาใหอ้งคก์ารมบุีคลากรในแต่ละระดบัมสีมรรถนะทัง้ดา้น

ความรู ้ทกัษะ และทศันคตใินการทาํงานทีต่รงกบัความตอ้งการและความเชีย่วชาญขององคก์าร 

ซึง่ทําใหอ้งคก์ารใชคุ้ณค่าจากสมรรถนะของบุคลากรไดอ้ย่างสูงสุด โดยทีอ่งคก์ารไม่ไดมุ้่งหวงั

เพยีงแค่ให้ความรูท้ี่จําเป็นได้ก่อเกดิแก่บุคลากร แต่ต้องการให้ความรู้ผ่านการจดัการอย่างมี

ประสทิธผิล และนําไปสู่จดุหมายปลายทางของการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้

      2)  สมรรถนะของบุคลากร (Workforce Members Competency) 

  การจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมทรงประสทิธภิาพมากขึน้ 

เมื่อบุคลากรมสีมรรถนะที่องค์การพงึประสงค์ และเป็นสมรรถนะที่ส่งเสรมิเป้าประสงค์ของ

องคก์าร
 
 โดยสมรรถนะของบุคลากรขึน้อยู่กบัลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลและแนวทางการพฒันา

บุคลากรขององค์การ  สมรรถวิสัยในการจดัการความรู้ขององค์การมีความเกี่ยวข้องกับ

สมรรถนะของบุคลากร เมื่อใดก็ตามที่สมรรถนะของบุคลากรไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง 

โรงพยาบาลนวตักรรมใช้การจดัการความรูเ้ป็นเครื่องมอืสําคญัในการเติมเต็มสมรรถนะของ

บุคลากร  ในทํานองเดยีวกนัการพฒันาสมรรถนะบุคลากรโดยการสรา้งเสรมิความรูแ้ละปรบั

ทศันคตใิหป้จัเจกบุคคลมผีลต่อการจดัการความรูเ้ช่นกนั ทัง้น้ี โรงพยาบาลนวตักรรมกระทําการ

จดัการดา้นสมรรถนะในบุคลากรทุกระดบั รวมถงึบุคลากรผูส้บืทอดตําแหน่ง 
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3) การขบัเคลื่อนการจดัการความรู ้(Knowledge Management  

Driven) 

การขบัเคลื่อนการจดัการความรูเ้ป็นแรงผลกัสาํคญัทีท่ําใหก้ารจดัการ 

ความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมบงัเกดิผลตามทีมุ่่งหวงั และมสี่วนเตมิเตม็กระบวนการจดัการ

ความรู ้ ผูนํ้าและบุคลากรระดบับรหิารการดําเนินการขบัเคลื่อนการจดัการความรูเ้พื่อส่งเสรมิ

และผลกัดนัให้การจดัการความรู้ขององค์การดําเนินไปอย่างถูกทิศทาง เริม่ตัง้แต่การทําให้

บุคลากรเข้าใจและตระหนักถึงความสําคญัของการจดัการความรู้ การออกแบบกระบวนการ

จดัการความรูห้รอืเลอืกใชต้วัแบบการจดัการความรูท้ีม่ปีระสทิธภิาพและเหมาะสมกบับรบิทของ

องค์การ การนํานโยบายการจดัการความรูข้ององค์การสู่การปฏบิตัโิดยใช้วธิบีูรณาการเขา้กบั

งานประจาํ  วธิกีารทีผู่้นําและบุคลากรระดบับรหิารใชใ้นการขบัเคลื่อนการจดัการความรู ้ไดแ้ก่ 

การจดัตัง้คณะทํางานหรอืทมีงานที่รบัผดิชอบการจดัการความรูข้ององค์การ การใช้เครื่องมอื

เครื่องมอืหรอืเทคนิคต่างๆ ในการถ่ายโอนหรอืแลกเปลี่ยนความรู ้เช่น ชุมชนการปฏบิตั ิการ

เรยีนรูโ้ดยใชโ้ครงงานเป็นฐาน (Project Base Learning) การทบทวนการกระทํา (After Action 

Review: AAR) สุนทรยีสนทนา สุนทรยีปรศันี (Appreciate Inquiry: AI) การเล่าเรื่อง 

(Storytelling) เป็นต้น นอกจากน้ี ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศที่รวมถึง Hardware และ 

Software เป็นสิง่สําคญัที่ทําให้การขบัเคลื่อนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลนวตักรรม

ประสบความสาํเรจ็ 

 5.3.5.2  กระบวนการจดัการความรูข้ององค์การ (Knowledge Management 

Process of Organization)  

 โรงพยาบาลนวัตกรรมออกแบบกระบวนการจัดการความรู้ ครอบคลุม

องคป์ระกอบทีส่าํคญั ต่อไปน้ี 

1) การระบุความรูท้ีต่อ้งการ (Identification of Need for Knowledge) 

โรงพยาบาลนวตักรรมระบุถงึความรูท้ีจ่าํเป็นต่อองคก์าร   โดยกําหนด 

หลกัเกณฑเ์กี่ยวกบัความรูท้ีอ่งคก์ารจาํเป็นต้องม ี ไดแ้ก่ ความรูท้ีบุ่คลากรใชใ้นการปฏบิตังิาน 

ความรูท้ีต่่อยอดความรูเ้ดมิในองค์การ ความรูท้ีส่่งเสรมิความเชี่ยวชาญและความเป็นเลศิของ

องคก์าร  ซึ่งประการสําคญัคอืความรูไ้ดร้ะบุไว้เป็นความรูท้ีส่่งเสรมิการบรรลุวสิยัทศัน์ พนัธกจิ 

และเป้าประสงคข์ององคก์าร  ทัง้น้ี การระบุความต้องการความรูจ้าํเป็นต้องอาศยัขอ้มลูทัง้จาก

ลูกคา้ คู่คา้ และบุคลากร จงึจะทําใหอ้งคก์ารสามารถแสวงหาความรูท้ีถู่กทาง  และเอื้ออํานวย

ต่อประสทิธภิาพของการสรา้งความรูแ้ละการนําความรูไ้ปถ่ายโอนภายในองคก์ารและภายนอก

องค์การ เมื่อองค์การค้นพบว่าความรูท้ี่จําเป็นมเีป็นจํานวนมากและเป็นความรูท้ี่หลสกหลาย 

โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารจดัลําดบัความสําคญัของความรู ้เพื่อให้ได้ความรูท้ี่มอีานุภาพต่อ

การปรบัปรงุและพฒันาองคก์ารอยา่งแทจ้รงิ 
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2) การสรา้งและแสวงหาความรู ้(Knowledge Creation and  

Acquisition)      

โรงพยาบาลนวตักรรมสรา้งและแสวงหาความรู ้     โดยการผสมผสาน 

ความรู้ภายในกบัความรู้ภายนอก ทัง้ที่เป็นความรู้จากปจัเจกบุคคลและความรู้ในรูปเอกสาร 

รวมถงึการวเิคราะหส์ารสนเทศเพื่อนํามาสรา้งเป็นความรูใ้หม่ กลวธิทีีส่่งเสรมิบุคลากรใหส้รา้ง

ความรู ้ไดแ้ก่ การโดยส่งไปอบรมภายนอก การจดัอบรมภายในองคก์าร (In house Training)  

การเรยีนผ่าน e-Learning  และการใชร้ะบบการจงูใจ อาท ิการใหค้ะแนน/รางวลัในการปรบัปรุง

ผลงาน  ทัง้น้ี การสรา้งและแสวงหาความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมหมายถงึ การสรา้งความรู้

ใหม่ การปรบัปรุงความรูเ้ก่าใหท้นัสมยั การธํารงรกัษาความรูเ้ดมิทีย่งัคงคุณค่า และการคดัทิ้ง

ความรู้ที่ไม่มคีุณภาพหรอืความรู้ที่ไม่จําเป็นต่อองค์การ ซึ่งความรู้ขององค์การอยู่ในรูปของ

ผลการวจิยั คู่มอืการปฏบิตังิาน แนวปฏบิตัทิางคลนิิก โดยที่ความรูน้ัน้สามารถนําสู่การปฏบิตัิ

ไดจ้รงิ เป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน และสรา้งคุณค่าใหแ้ก่องคก์ารและผูร้บับรกิาร 

3) การจดัเกบ็ความรู ้(Knowledge Storage) 

โรงพยาบาลนวตักรรมออกแบบวธิกีารจดัเกบ็ความรูท้ีค่รอบคลุมถงึ 

คลงัความรู ้(Knowledge Repository) และการเขา้ถงึความรู ้(Knowledge Retrieval) มกีาร

จาํแนกและกลัน่กรองความรูก่้อนเขา้สู่การจดัเกบ็ เพื่อความสะดวกต่อการเขา้ถงึและความมัน่ใจ

ในการใช้งาน  ระบบจดัเก็บความรู้เป็นรูปแบบคลงัความรูอ้ิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งอาจมชีื่อเรยีกที่

แตกต่างกนัในแต่ละองคก์าร อาท ิKM Portal, Think Tank  อย่างไรกต็าม เพื่อความสะดวกต่อ

การปฏบิตังิาน ความรูบ้างส่วนได้ถูกจดัเกบ็ในรูปแบบเอกสารสิง่พมิพ์ ได้แก่ เอกสารทีไ่ดจ้าก

การฝึกอบรม เอกสารชุดความรูเ้ฉพาะของโรงพยาบาลหรอืคู่มอืการทํางานทีเ่ป็นจุดวกิฤตขิอง

งาน ทัง้น้ี คลงัความรูท้ําหน้าทีธ่ํารงรกัษาสนิทรพัยด์้านความรูข้ององค์การ ซึ่งการขบัเคลื่อน

คลงัความรู้จากผู้นํา และความก้าวหน้าของเทคโนโลยสีารสนเทศ รวมถึงความพร้อมด้าน

อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ มีส่วนเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพของระบบจดัเก็บความรู้ของ

องคก์าร  

4) การถ่ายโอนความรู ้(Knowledge Transfer) 

โรงพยาบาลนวตักรรมใหค้วามสาํคญักบัการถ่ายโอนความรู ้ดว้ยการ 

ส่งผ่านความรูร้ะหว่างปจัเจกบุคคลในองคก์าร ซึง่เป็นขัน้ตอนของการจดัการใหบุ้คลากรได้รบั

ความรูแ้ละเกดิความรูท้ีส่ามารถนําไปปฏบิตัไิดจ้รงิ  และใชก้ารถ่ายโอนความรูเ้ป็นกลไกส่งเสรมิ

การเรยีนรูร้ะดบับุคคลและการเรยีนรูข้องทมี โดยมุ่งผลใหเ้กดิการเรยีนรูข้ององคก์าร ซึง่วธิกีาร

ถ่ายโอนความรู ้ไดแ้ก่ การแลกเปลีย่นความรูใ้นชุมชนการปฏบิตั ิการถ่ายทอดความรูท้ี่ไดจ้าก

การอบรมผ่านการประชุมของหน่วยงาน การจดัเวทปีระกวดผลงานนวตักรรมขององคก์าร
 
 การ

ถ่ายทอดความรูข้องบุคลากรรุ่นพี่ การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การถ่ายโอนความรูโ้ดยนัยจาก

ปจัเจกบุคคล การแลกเปลีย่นความรูก้บันักศกึษาฝึกภาคปฏบิตั ิการแลกเปลี่ยนเรยีนรูภ้ายใน
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วชิาชพีและการถ่ายโอนความรู้ไปสู่วชิาชพีอื่น  นอกจากน้ี ยงัมกีารถ่ายโอนความรูค้วามรูก้บั

องค์การภายนอกในรูปเครอืข่ายทัง้ระดบัอําเภอระดบัจงัหวดั และระดบัเขต ที่แม้ว่าจะไม่ใช่

เป้าหมายหลกัของการจดัการความรู้ แต่ก็เป็นตัวเร่งให้องค์การบรรลุเป้าประสงค์การเป็น

องค์การเรยีนรูแ้ละโรงพยาบาลนวตักรรมไดเ้รว็ขึน้ โดยสิง่ทีอ่งค์การใหค้วามสําคญัในการถ่าย

โอนความรู้ คือ บรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ที่เปิดกว้าง
 

และทกัษะที่จําเป็นในการ

แลกเปลีย่นความรู ้ 

5) การประยกุตใ์ชค้วามรู ้(Knowledge Application)  

โรงพยาบาลนวตักรรมมคีวามสามารถในการประยกุตใ์ชค้วามรู ้โดย 

นําความรู้ที่สร้างมาใช้ให้เกิดประโยชน์เชงิสร้างสรรค์ผ่านปฏสิมัพนัธ์ของบุคลากรและระบบ

เทคโนโลยสีารสนเทศ ด้วยองค์การตระหนักดวี่า การประยุกต์ใช้ความรู้เป็นเครื่องมอืในการ

แปลงสารสนเทศจากคลงัความรู้ไปสู่การปฏบิตัิ ในโลกของความเป็นจรงิ เป็นการแสดงถึง

ประสทิธผิลของการสรา้งความรู ้การถ่ายโอนความรู ้และการจดัเก็บความรูท้ี่นําไปสู่การใช้ที่

แพร่หลาย  โรงพยาบาลนวตักรรมมทีศันะเกี่ยวกบัการประยุกต์ใช้ความรูว้่ามคีวามสําคญัต่อ

กระบวนการจดัการความรูใ้นฐานะเป็นตวับ่งชีค้วามสาํเรจ็ของการจดัการความรู ้ เพราะเป็นการ

นําความรูแ้ละประสบการณ์ทีม่คี่าขององคก์ารมาดําเนินการซํ้าวงรอบอย่างต่อเน่ือง ดงันัน้ การ

ประยกุตใ์ชค้วามรูจ้งึเป็นเสมอืนการประเมนิการจดัการความรูข้ององคก์ารในระดบัหน่ึง 

5.3.5.3  การประเมนิการจดัการความรู ้(Knowledge Management  

Evaluation)   

โรงพยาบาลนวตักรรมประเมนิการจดัการความรูใ้นฐานะกจิกรรมคู่ขนานของ  

กระบวนการจดัการความรูท้ี่เกื้อหนุนใหก้ารจดัการความรูข้องโรงพยาบาลมปีระสทิธผิล โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อค้นหาช่องว่างระหว่างสภาวการณ์การจดัการความรู้ขององค์การกบัเกณฑ์

มาตรฐานที่ใช้ในการประเมนิ ด้วยการระบุความก้าวหน้าและข้อบกพร่องหรอืส่วนขาดในการ

ดําเนินการจดัการความรู้ขององค์การ การประเมนิการจดัการความรู้ทําให้องค์การทราบถึง 

สภาวการณ์การจดัการความรู้ด้านความพร้อมขององค์การ ประสิทธิภาพของกระบวนการ

จดัการความรู ้ประสทิธผิลของการดําเนินงาน จุดแขง็และจุดอ่อนหรอืโอกาสในการปรบัปรุง 

รวมถงึวเิคราะหป์จัจยัแห่งความสาํเรจ็ และปญัหาอุปสรรคของการจดัการความรูใ้นองคก์าร  ซึง่

การประเมนิครอบคลุมถงึ การนําองคก์ารดา้นการจดัการความรู ้ กลยุทธด์า้นการจดัการความรู้

ขององค์การ ความพร้อมของบุคลากร การดําเนินการตามขัน้ตอนของกระบวนการจดัการ

ความรู ้และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศที่ใช้ในการจดัการความรู้ วธิกีารประเมนิ ได้แก่ การ

กํากบัตดิตามการจดัการความรู ้ผ่านชุดของตวัชีว้ดัดา้นการจดัการความรูข้ององคก์าร  หรอืการ

ใช้เกณฑ์การประเมนิที่มคีวามน่าเชื่อถือ เช่น เครื่องมอืการตรวจประเมนิการจดัการความรู ้

(Knowledge Management Assessment: KMA) ของสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิเป็นตน้ 
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5.4 ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม  

 

ผูว้จิยัดาํเนินการตามขัน้ตอนเดยีวกบัตวัแบบทีไ่ดก้ล่าวมา ผลการดาํเนินการม ีดงัน้ี  

 

5.3.1 การจดัทาํรหสัแรกเร่ิมรายองคก์าร 

5.3.1.1 ผลการจดัทาํรหสัแรกเริม่รายองคก์าร มโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร  

(ภาคผนวก ฏ) 

1) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ จาํนวน 66 รหสั 

9) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย      จาํนวน 80 รหสั 

10) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ          จาํนวน 65 รหสั 

11) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ     จาํนวน 79 รหสั  

5.3.2.3 ผลการกําหนดรหสัแรกเริม่ของมโนทศัน์ ไดร้หสัแรกเริม่มโนทศัน์ 

วฒันธรรมองคก์าร จาํนวน  245 รหสั (ภาคผนวก ฎ)  

 

5.3.2 การจดัทาํรหสัเชิงทฤษฎี  

ผลการจดัทาํรหสัเชงิทฤษฎมีโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร มดีงัน้ี 

 5.1.2.1 การจดัหมวดหมู่  ผลของการดําเนินการ ทําใหไ้ดห้มวดหมู่ จาํนวน 14 

หมวดหมู ่ซึง่ประกอบดว้ยรหสั จาํนวน 235 รหสั (ตารางที ่ฎ.1)  

5.3.2.1 การกําหนดประเดน็หลกั ผลการดาํเนินการทาํใหส้ามารถกําหนด 

ประเดน็หลกัมโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร ได ้จาํนวน 4 ประเดน็หลกั ประกอบดว้ย 13 หมวดหมู ่

(ภาคผนวก ฎ)  โดยผู้วจิยัได้คดัแยกหมวดหมู่ที่ 14 องค์ประกอบที่มคีวามสมัพนัธ์กบัการ

วฒันธรรมองคก์าร ไปกําหนดประเดน็หลกัในหวัขอ้ 5.5  

 

5.3.3  การกาํหนดขอบเขตทฤษฎี  

ขอบเขตของทฤษฎไีดม้าจากประเดน็หลกั  3 ประเดน็ ทีป่ระกอบดว้ยหมวดหมู่ จาํนวน 

13 หมวดหมู่ ซึ่งมขีอบเขตเน้ือหาจากรหสัเชงิทฤษฎ ีเพื่อที่จะนําไปสรา้งตวัแบบการจดัการ

ความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมต่อไป (ตารางที ่ฎ.2) 

  

 5.3.4 การร้อยเรียงทฤษฎี  

ผลจากการดําเนินการตามที่กล่าวมา ผู้วิจยัสามารถตัวแบบการจดัการความรู้ของ

โรงพยาบาลนวตักรรมไดด้งัน้ี (ภาพที ่5.4)  

 



414 
 

 

 
 

ภาพท่ี 5.4  ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม (Organizational Culture  

               Model of Innovative Hospital) 

 

  

 ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม ระบุถงึมติทิีส่ําคญัของวฒันธรรม

องคก์ารใน 3 มติ ิและความสมัพนัธร์ะหว่างมติ ิ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรม รปูแบบ

วฒันธรรมองคก์าร และการจดัการวฒันธรรมองคก์าร รวมถงึผลพวงของวฒันธรรมองคก์ารใน 3 

เรื่อง ได้แก่  ความผูกพนัต่อองค์การ ความผาสุกขององค์การ และจติสํานึกทางสงัคมของ

บุคลากร ความสาํคญัและรายละเอยีดของตวัแบบสามารถนํามาอธบิายได ้ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 



415 
 

 5.4.5.1  สภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรมขององคก์าร (Cultural Environment of 

Organization) 

  โรงพยาบาลนวตักรรมมสีภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรม (ชุดของความเชื่อ จารตี 

การปฏบิตั ิและพฤตกิรรมทีส่ถติอยูก่บัคนในองคก์าร) ทีเ่อือ้ต่อการสรา้งวฒันธรรมองคก์าร  

และมคีวามเกีย่วขอ้งกบัรปูแบบของวฒันธรรมองคก์าร 

1) ค่านิยมเชงิวฒันธรรม (Cultural Values) 

   โรงพยาบาลนวตักรรมใหคุ้ณค่า ให้ความเสมอภาค และเคารพศกัดิศ์รี

ความเป็นมนุษยใ์นบุคลากรทุกระดบั คู่ขนานไปกบัการมุ่งเน้นลูกค้าและคุณภาพบรกิาร ผู้นํา

ของโรงพยาบาลนวตักรรมใหค้วามสาํคญักบัค่านิยมพรอ้มกบัดําเนินการขบัเคลื่อนและถ่ายทอด

ค่านิยมหลกั (Core Values) ขององคก์ารด้วยตนเอง
 
 ผู้นํามทีศันะต่อค่านิยมในฐานะทีเ่ป็น

แนวทางสําคญัในการบรหิารจดัการ และเป็นสิง่สําคญัที่ส่งเสรมิวฒันธรรมองค์การ ซึ่งผู้นํา

พฒันาค่านิยมใหม้คีวามเชื่อมโยงกบัเป้าประสงคแ์ละกลยุทธ์ขององค์การ โดยระบุถงึค่านิยม

หรอืวฒันธรรมองค์การในเร่องที่เกี่ยวขอ้งกบัวสิยัทศัน์ เพื่อป้องกนัปญัหาที่เกดิจากความไม่

สอดคล้องระหว่างวัฒนธรรมกับวิธีคิดและวิธีปฏิบัติของคนในองค์การ สําหรับค่านิยมที่

โรงพยาบาลนวัตกรรมให้ความสําคญัเป็นอันดบัแรกและมุ่งหวงัให้ฝงัลึกจนเป็นวฒันธรรม

องค์การคอื ความซื่อสตัย์ ส่วนค่านิยมที่พงึประสงค์มคีวามสอดคล้องไปในแนวทางเดยีวกบั

ค่านิยมหลกั 11 ประการของเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาต ิไดแ้ก่ 1) การนําองค์กรอย่างมี

วสิยัทศัน์  2) ความเป็นเลศิทีมุ่ง่เน้นลกูคา้  3) การเรยีนรูร้ะดบัองคก์รและระดบับุคคล 4) การให้

ความสาํคญักบับุคลากรและพนัธมติร  5) ความคล่องตวั (Agility) 6) การมุ่งเน้นอนาคต (Focus 

on The Future) 7) การจดัการเพื่อนวตักรรม  8. การจดัการโดยใชข้อ้มลูจรงิ  9) ความ

รบัผดิชอบต่อสงัคมในวงกวา้ง  10) การมุง่เน้นทีผ่ลลพัธแ์ละการสรา้งคุณค่า  11) มุมมองในเชงิ

ระบบ  

 5.4.5.2  อตัลกัษณ์เชงิวฒันธรรมของผูนํ้า (Cultural Identity of Leader) 

  ผูนํ้าของโรงพยาบาลนวตักรรมมอีตัลกัษณ์เชงิวฒันธรรมทีส่่งเสรมิความผาสุก

ขององค์การ โดยสถาปนาองค์การด้วยวฒันธรรมที่เฉพาะเจาะจง ที่มสี่วนทําให้บุคลากรมี

ความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ารและรูส้กึถงึความมัน่คง รวมถงึทําใหอ้งคก์ารเกดิประสทิธผิล อตั

ลกัษณ์ของผู้นํามคีวามเกี่ยวข้องกับวฒันธรรมองค์การและการนําองค์การ กล่าวได้ว่าอัต

ลกัษณ์หรอืความเป็นตวัตนขององคก์ารมสี่วนมาจากผูนํ้าทัง้ในอดตีและปจัจุบนั โดยผูนํ้ามสี่วน

สําคญัในการชีนํ้าวถิชีวีติและกจิวตัรการทํางานของบุคลากรในองคก์าร อาท ิผูนํ้าทีท่นัสมยัจะ

นําพาองคก์ารไปสู่วถิชีวีติแบบองคก์ารสมยัใหม่
 
และใหค้วามสําคญัการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่

และสื่อสังคมออนไลน์ในการทํางาน ผู้นําที่ใส่ใจเรื่องสิ่งแวดล้อมจะนําพาองค์การไปสู่

ภาพลกัษณ์ของการอนุรกัษ์สิง่แวดลอ้มและการประหยดัพลงังาน ทัง้น้ี อตัลกัษณ์เชงิวฒันธรรม

ของโรงพยาบาลนวตักรรมพงึไดม้าจากผู้นําทีม่คีุณลกัษณะของการนําองค์การดว้ยสต ิมกีาร
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นําองคก์ารอย่างมปีระสทิธผิล  มคีวามโปร่งใสในการบรหิาร ไดร้บัการยอมรบัจากบุคลากรใน

องคก์ารและบุคคลภายนอก  

2) วถิกีารทาํงานขององคก์าร (Organizational Way of Working) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมวีถิกีารทํางานทีส่อดคลอ้งกบับรบิท (Context) 

ความสามารถ และสมรรถนะหลกัขององคก์าร วถิกีารทํางานของคนในองคก์ารเกดิจากการซมึ

ซบัวธิคีดิ รปูแบบการบรหิาร และการปฏบิตัจิากผูนํ้าและบุคลากรระดบับรหิาร โดยผูท้ีม่แีนวคดิ

สอดคลอ้งกบัผูนํ้าและซมึซบัวถิกีารทาํงานจากผูนํ้า  มแีนวโน้มทีจ่ะปฏบิตัต่ิอลูกน้องหรอืผูอ้ื่นใน

แบบที่ตนเองได้รบั เช่น หัวหน้างาน/หัวหน้ากลุ่มงานที่ผู้นําให้อํานาจในการตัดสินใจหรือ

มอบหมายใหค้ดิงานโดยอสิระ มกัปฏบิตัต่ิอลูกน้องในลกัษณะเช่นเดยีวกนั สําหรบัตวัอย่างของ

วถิกีารทํางานในองคก์าร ไดแ้ก่ วถิกีารทํางานทีผ่สมผสานระหว่างการทํางานแบบเป็นทางการ

และแบบการทํางานแบบไม่เป็นทางการ
 

 การทํางานที่มุ่งเน้นผู้รบับรกิาร  นอกจากน้ี 

โรงพยาบาลนวตักรรมยงัออกแบบกระบวนการทํางานเชื่อมโยงกบัระบบการวดัผลงานระดบั

บุคคลและค่าตอบแทนการทํางาน โดยที่ระบบการวดัผลงานมสี่วนในสร้างเสรมิค่านิยมและ

ปรบัแต่งวถิกีารทาํงานของบุคลากร 

3) การเสรมิแรงพฤตกิรรมเชงิวฒันธรรม (Cultural Behavior  

Reinforcement) 

   โรงพยาบาลนวตักรรมกระทําการเสรมิแรงแก่บุคลากรผู้มพีฤติกรรม

ตามทีอ่งค์การปรารถนา  โดยระบุถงึหลกัเกณฑก์ารเสรมิแรงในสิง่ที่องคก์ารใหคุ้ณค่า และการ

ประพฤตปิฏบิตัทิีมุ่ง่หวงัจากบุคลากรเพื่อเป็นการสรา้งแรงบนัดาลใจในการทํางาน สิง่ทีอ่งคก์าร

ให้คุณค่ามคีวามเชื่อมโยงกบัวสิยัทศัน์และพนัธกจิ ด้วยต้องการให้วฒันธรรมองค์การส่งเสรมิ

การดาํเนินงานใหบ้รรลุวสิยัทศัน์ขององคก์าร นอกจากน้ี องคก์ารยงักระทําหน้าทีด่ําเนินพธิกีาร 

และพธิกีรรม ทีเ่น้นยํา้การกระทาํของบุคลากรในสิง่ทีอ่งคก์ารมุ่งหวงั เพื่อเสรมิสรา้งค่านิยมหรอื

วฒันธรรมองค์การ ตวัอย่าง ได้แก่ การปรบัโครงสรา้งที่ยดืหยุ่นและเอื้อต่อการทํางาน การ

จดัการระบบการให้รางวลัอย่างเป็นทางการ การใหอ้ํานาจในการตดัสนิใจ การสนับสนุนการ

ทาํงานของลกูน้อง การใหค้วามสาํคญักบับุคลากกลุ่ม
 
การเปิดกวา้งทางความคดิของทมีนํา การ

ให้รางวลัและยกย่องชมเชยบุคลากรดเีด่น และผู้มผีลงานหรอืนวตักรรม การจดัสวสัดกิารให้

บุคลากรทุกกลุ่ม การจ่ายค่าตอบแทนการทํางานทีเ่ป็นธรรม 
 
การจดัสรรสิง่ทีพ่อเหมาะพอควร

แก่บุคลากร
 
การโอกาสผูก้ระทาํความผดิ การบอกเล่าเรือ่งราวความเป็นมาขององคก์าร 

5.4.5.2  รปูแบบวฒันธรรมองคก์าร (Patterns of Organizational Culture) 

รปูแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรมเกดิจากสภาพแวดลอ้ม 

เชงิวฒันธรรมขององคก์าร โดยโรงพยาบาลนวตักรรมมวีฒันธรรมองคก์ารใน 2 รปูแบบใหญ่ ๆ 

ไดแ้ก่ วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กูล วฒันธรรมสมัพนัธค์วามสาํเรจ็ ดงัน้ี 
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1) วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กูล (Clan Culture) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมวีฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กูล ทีมุ่ง่เน้นดา้นความ 

เกี่ยวขอ้ง (Involvement) และการมสี่วนร่วม (Participation) ของบุคลากรในอนัที่จะบรรลุต่อ

ความคาดหวงัที่เปลีย่นแปลงไปของสิง่แวดลอ้มภายนอก พรอ้มกบัให้คุณค่าต่อการบรรลุความ

ตอ้งการของบุคลากร  วถิขีองคนในองคก์ารมลีกัษณะของความสมัพนัธแ์บบเครอืญาตหิรอืแบบ

พีน้่องทัง้ในการทาํงานรว่มกนัและการดาํเนินวถิชีวีตินอกเหนือจากเวลางาน  ซึง่มคีวามโดดเด่น

อยู่ที่การทํางานในรูปของของทมีงานที่ทําให้บุคลากรเกดิความรู้สกึคุ้นเคย โดยใชก้ารทํางาน

เป็นฐานในการสร้างสัมพันธภาพ และใช้สัมพันธภาพที่ดีเป็นฐานในการทํางานให้ประสบ

ผลสําเรจ็  โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะของสถานทีท่ํางานทีเ่ป็นกลัยาณมติร และมี

ทศันะต่อบุคลากรเสมอืนเป็นคนในครอบครวั วถิกีารปฏบิตัขิองวฒันธรรมสมัพนัธเ์กื้อกูล ไดแ้ก่ 

การเคารพผูอ้าวุโส
 
การอยู่ร่วมกนัแบบครอบครวั การประพฤตปิฏบิตัเิป็นแบบอย่างของทมีนํา 

บรรยากาศการทาํงานแบบพีน้่อง
  
การปฏบิตัหิน้าทีพ่ีเ่ลีย้งและการเป็นแบบอย่างของบุคลากรรุ่น

พี่ ระบบการทํางานที่ผสมผสานกนัระหว่างความเป็นทางการกบัการใช้สมัพนัธภาพแบบ

ครอบครวัหรอืแบบพี่น้องเป็นใบเบกิทางในการทํางาน ในส่วนขององค์การได้สนับสนุนให้มี

กจิกรรมการรวมกลุ่มแบบไม่เป็นทางการอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อสรา้งเสรมิพฤตกิรรมที่องค์การ

คาดหวงั และส่งเสรมิสมัพนัธภาพของบุคลากรให้แน่นแฟ้นยิง่ขึ้น ได้แก่ การส่งไปอบรมและ

ทศันศกึษานอกสถานที ่การจดักจิกรรมสนัทนาการภายในองคก์ารและภายนอกองคก์าร การจดั

งานเลี้ยงสงัสรรค์ประจําปี สําหรบัจุดเด่นของวฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูล ไดแ้ก่ การทํางานของ

บุคลากรโดยยดึภาพรวมขององค์การ
 
ความแขง็แกร่งด้านกําลงัคน ความเขม้แขง็ของทมีและ

การมสี่วนร่วมในทมี
 
รวมถงึบรรยากาศการทํางานทีผ่่อนคลายความเครยีด และบรรยากาศการ

ทาํงานทีม่คีวามสุข 

2) วฒันธรรมความสาํเรจ็ (Achievement Culture)  

โรงพยาบาลนวตักรรมมวีฒันธรรมความสําเรจ็ ทีมุ่ง่เน้นดา้นผลลพัธ ์

หรือประสิทธิผลขององค์การ  โดยระบุถึงเป้าประสงค์ วิสัยทัศน์ และความเชี่ยวชาญหรือ

สมรรถนะหลกัขององคก์ารอย่างชดัเจน มผีูนํ้าทีมุ่่งเน้นความสําเรจ็ในเป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง 

เช่น การเป็นผู้นําด้านนวตักรรม การเป็นเลศิด้านลูกค้า การบรกิารที่มคีุณภาพด้วยด้วยหวัใจ

ของความเป็นมนุษย ์การเป็นองค์การเรยีนรู ้เป็นต้น สําหรบัค่านิยมสําคญัที่ส่งเสรมิวฒันธรรม

ความสําเรจ็ ไดแ้ก่ การมคีวามเขา้ใจทีค่รอบคลุม ความซื่อสตัย ์การปฏบิตัเิชงิรุก ความเฉลยีว

ฉลาด  และความคดิเริม่ส่วนบุคคล  

     ทัง้น้ี วฒันธรรมความสําเรจ็ของโรงพยาบาลนวตักรรม ประกอบด้วย

วฒันธรรมยอ่ย (Subculture) ทีส่าํคญั ไดแ้ก่ 
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(1) วฒันธรรมนวตักรรม (Innovative Culture) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมวีฒันธรรมนวตักรรมอนัเป็นสิง่สาํคญั 

ต่อการสร้างความแตกต่างใหอ้งค์การ มบีรรยากาศการทํางานที่ส่งเสรมิวฒันธรรมนวตักรรม 

ไดแ้ก่ ผูนํ้าทีม่แีนวคดิและการสนับสนุนดา้นนวตักรรม  บรรยากาศการทํางานทีเ่ปิดกวา้งและมี

ความไวว้างใจ  บุคลากรมคีวามคดิสรา้งสรรค ์มคีวามมุ่งมัน่ดา้นนวตักรรมและมกีารทํางานเป็น

ทมีเพื่อการสรา้งสรรค์นวตักรรม โดยสมัพนัธภาพของทมีอยู่ในรูปแบบของวฒันธรรมสมัพนัธ์

เกื้อกูล ตัวอย่างของระบบงานหรอืกระบวนการทํางานที่เอื้อต่อวฒันธรรมนวตักรรม ได้แก่ 

ระบบขอ้เสนอแนะ การออกแบบกระบวนการจดัการความรู ้ การจดัมหกรรมคุณภาพ หรอืการ

ประกวดนวตักรรม สิ่งจูงใจทัง้ที่เป็นตัวเงนิและไม่เป็นตัวเงนิ ความสําเร็จของการสร้าง

วฒันธรรมพจิารณาได้จากจํานวนของนวตักรรมที่สร้างคุณค่าให้องค์การ และระดบัของการ

เผชญิความเสี่ยง ซึ่งเป็นระดบัของการกระตุ้นให้บุคลากรมคีวามสามารถด้านนวตักรรม และ

ความพรอ้มรบัมอืกบัความเสีย่งทีอ่าจเกดิขึน้จากการสรา้งสรรคน์วตักรรม  

(2) วฒันธรรมคุณภาพ (Quality Culture) 

โรงพยาบาลนวตักรรมมวีฒันธรรมทีบู่รณาการระบบคุณภาพ 

ขององค์การกับวิถีการทํางานของบุคลากรให้สอดประสานกัน ความสําเร็จของการสร้าง

วฒันธรรมคุณภาพเกี่ยวข้องกับความมุ่งมัน่ของผู้นําในการผลักดันและจรรโลงวัฒนธรรม

คุณภาพ การมุ่งเน้นลูกคา้/ผูร้บับรกิาร
  
การจดัทําแผนกลยุทธด์า้นคุณภาพ การปฏบิตังิานตาม

มาตรฐาน การพฒันาคุณภาพบรกิารอย่างต่อเน่ือง การทํางานเป็นทมี และการพฒันาบุคลากร 

โดยวธิกีารสรา้งวฒันธรรมคุณภาพของโรงพยาบาลนวตักรรมเริม่ต้นดว้ยการสรา้งความเขา้ใจ

และความตระหนักแก่บุคลากรในเรื่องคุณภาพ  หลงัจากนัน้เป็นเรื่องของการพฒันาบุคลากร

ด้วยการฝึกอบรม ฝึกทักษะ และการจดักิจกรรมคุณภาพ โดยมีความรกัความสามคัคีของ

บุคลากรในรูปแบบของวัฒนธรรมสัมพันธ์เกื้อกูลเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมวัฒนธรรมคุณภาพ 

ในขณะทีว่ฒันธรรมคุณภาพทีเ่กดิขึน้ในองคก์ารมสี่วนส่งเสรมิสมัพนัธภาพของทมีเช่นเดยีวกนั 

5.4.5.3  การจดัการวฒันธรรมองคก์าร (Managing Organizational Culture) 

โรงพยาบาลนวตักรรมดาํเนินการจดัการวฒันธรรมเพื่อธาํรงรกัษาวฒันธรรม 

องคก์าร โดยมเีจตจาํนงใหม้วีฒันธรรมทีส่นับสนุนเป้าประสงค์สูงสุดขององคก์าร และมอีทิธพิล

ต่อการสรา้งการเปลีย่นแปลงในลกัษณะทีต่อ้งการ โดยการจดัการวฒันธรรม ไดแ้ก่ 

1) การสรา้งวฒันธรรมองคก์าร (Creating Organizational Culture) 

ผูนํ้าของโรงพยาบาลนวตักรรมมบีทบาทเชงิวฒันธรรม(Cultural Role)  

ทีส่าํคญัในการหล่อหลอมและกล่อมเกลาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและวฒันธรรมองคก์าร  

การดําเนินการเบือ้งต้นคอืประมวลความไดเ้ปรยีบของวฒันธรรมที่มอียู่เดมิ และพนิิจพเิคราะห์

ค่านิยมหรอืวฒันธรรมใหม่ที่ต้องการสร้างให้เกิดในองค์การ  หลงัจากนัน้ผู้นําและทมีนําของ

โรงพยาบาลนวตักรรมดําเนินการหล่อหลอมและปลูกฝงับุคลากรผ่านกระบวนการกล่อมเกลา
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ทางสงัคมที่องค์การคดัสรรแล้วว่ามปีระสทิธผิลและเหมาะสมกบับรบิทขององค์การ โดยการ

ปลกูฝงัวฒันธรรมองคก์ารของผูนํ้าในอดตี และความรกัในองคก์ารของบุคลากรเป็นเงื่อนไขของ

การสรา้งและการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรม ส่วนวฒันธรรมองค์การที่เขม้แขง็จะเป็นตวักดดนัวถิี

การปฏบิตัขิองบุคลากรที่ประพฤตต่ิางใหด้ําเนินตามวถิทีางขององคก์าร ตวัอย่างของวธิกีาร

หล่อหลอมและกล่อมเกลาบุคลากร ไดแ้ก่ การประพฤตปิฏบิตัเิป็นแบบอย่าง
 
การสื่อสารทศิทาง

องคก์ารอย่างสมํ่าเสมอ
 
การสรา้งแรงบนัดาลใจเชงิสญัลกัษณ์  การใชสุ้นทรยีสนทนา การเล่า

เรือ่ง ทัง้จากการอบรมภายนอกและการดําเนินการภายในองคก์าร   

2) การคดัสรรบุคลากร (Selecting Workforce Members) 

   โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการคดัสรรบุคลากรภายใต้เงื่อนไขที่

องค์การปรารถนา โดยกําหนดคุณสมบัติและว่าจ้างปจัเจกบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ และ

ความสามารถทีส่อดคลอ้งกบัเป้าประสงคแ์ละความเชีย่วชาญขององคก์าร โดยคํานึงถงึบุคคลที่

มบีรรทดัฐานด้านบุคลกิภาพและค่านิยมที่สอดรบักบัองค์การ หรอืมทีศันคตทิี่ดต่ีอค่านิยมของ

องคก์าร ตวัอยา่งของวธิกีารคดัสรรบุคลากรทีส่อดรบักบัองคก์าร ไดแ้ก่ การระบุคุณลกัษณะของ

ปจัเจกบุคคลทีต่อ้งการ การเปิดเผยวฒันธรรมและอตัลกัษณ์ขององคก์ารต่อสาธารณะเพื่อดงึดูด

บุคคลทีเ่หมาะสมกบัองคก์ารและสกดักัน้บุคคลทีอ่งคก์ารไมพ่งึปรารถนา การกลัน่กรองดว้ยการ

สบืคน้ขอ้มลูภูมหิลงับุคลากรใหม ่สําหรบัเป้าหมายของการคดัสรรบุคลากร คอืต้องการลดทอน

ความคาดหวงัของบุคลากรเกีย่วกบังาน เพื่อนร่วมงาน หวัหน้าและสภาพโดยรวมขององคก์าร

กบัความเป็นจรงิในองคก์าร นอกจากน้ี โรงพยาบาลนวตักรรมยงัมกีระบวนการคดัสรรผูส้บืทอด

ตําแหน่งดว้ยการกําหนดคุณลกัษณะของผูส้บืทอดตําแหน่ง 

3) การกล่อมเกลาทางสงัคมบุคลากรใหม ่(New Workforce  

Members Socialization) 

 โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการกล่อมเกลาทางสงัคมทีเ่กือ้กูลต่อ 

การปรบัตัวของบุคลากรใหม่ให้ผสมกลมกลืนกบัวฒันธรรมองค์การตัง้แต่ระยะเริม่ต้นเข้าสู่

องค์การ เพื่อขดัเกลาแนวคดิ ความเชื่อ การรบัรู้ และทศันคตเิดมิของบุคลากรใหม่ โดยการ

เปลี่ยนถ่ายค่านิยม ความเชื่อ แนวคดิขององค์การไปสู่บุคลากรใหม่ โดยองค์การได้ออกแบบ

ระบบการปฐมนิทศที่ครอบคลุมถึงวธิกีารปฐมนิเทศและการประเมนิผลการปฐมนิเทศ วธิกีาร

ปฐมนิเทศ ประกอบดว้ย การสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพ อาท ิการใชเ้รื่องเล่าและสื่อสญัลกัษณ์เพื่อ

บอกเรือ่งราวความเป็นมาขององคก์าร และการสรา้งบรรยากาศทีเ่อื้อต่อการปลูกฝงัค่านิยมของ

องคก์าร อาท ิการจดักจิกรรมค่ายน้องใหม่ในชุมชน เพื่อใหบุ้คลากรใหม่รบัรูแ้ละซมึซบัวถิชีวีติ

ของคนในพื้นที่ การจดักิจกรรมค่ายน้องใหม่นอกสถานที่เพื่อกระชบัความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคลากรใหมก่บับุคลากรรุน่พี ่สาํหรบัการประเมนิผลการปฐมนิเทศพจิารณาจากการปรบัเปลีย่น

แนวคดิ ทศันคตแิละ พฤตกิรรมของบุคลากรใหม่เทยีบกบัค่านิยมหรอืวฒันธรรมองคก์าร  ทัง้น้ี 
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หมายรวมถงึการปรบัเปลี่ยนค่านิยมเชงิวฒันธรรมทีบุ่คลากรจาํเป็นต้องปฏบิตัเิพื่อให้องค์การ

สามารถดาํเนินตามกลยทุธส์าํคญัเพื่อบรรลุเป้าประสงคอ์งคก์าร 

5.4.5.4  ผลพวงจากวฒันธรรมองคก์าร (Consequence of Organizational  

Culture) 

ผลพวงจากการจดัการวฒันธรรมในวถิทีีอ่งคก์ารปรารถนา และการมวีฒันธรรม 

องคก์ารทีเ่ขม้แขง็ของโรงพยาบาลนวตักรรม ส่งผลกระทบดา้นบวกต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1) ความผกูพนัต่อองคก์าร (Workforce Engagement) 

บุคลากรของโรงพยาบาลนวตักรรมมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร  ซึง่เป็น 

ผลสบืเน่ืองจากค่านิยมเชงิวฒันธรรม อตัลกัษณ์เชงิวฒันธรรมของผูนํ้า การเสรมิแรงพฤตกิรรม

เชงิวฒันธรรม และการมวีฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูล การหล่อหลอมวฒันธรรมองค์การทําให้

บุคลากรมคีวามรู้สกึเป็นส่วนหน่ึงในองค์การและเป็นเจ้าขององค์การ
 

ทุ่มเทการทํางานเพื่อ

องค์การ รวมถึงมีความจงรกัภักดีและคงอยู่กับองค์การ โดยสิ่งเหล่าน้ีมคีวามแตกต่างกัน

ระหว่างบุคลากรรุ่นเก่าและบุคลากรรุ่นใหม่ ผลของการปลูกฝงัวฒันธรรมองค์การมสี่วนทําให้

บุคลากรรุน่ใหมซ่มึซบัความรูส้กึเป็นเจา้ของและจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร ซึง่เป็นการดงึดูดบุคลากร

รุ่นใหม่ให้คงอยู่กบัองคก์าร อกีทัง้ความผูกพนัต่อองคก์ารของผู้นําและความผูกพนัต่อองค์การ

ของแพทยเ์ป็นสิง่สาํคญัต่อเขม้แขง็ของวฒันธรรมองคก์าร ซึง่การปลูกฝงัใหบุ้คลากรรกัองคก์าร 

การสรา้งความจงรกัภกัดต่ีอองค์การล้วนเกี่ยวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การ
  

นอกจากน้ี

โรงพยาบาลนวตักรรมยงัได้ดําเนินการค้นหาอุปสรรคของการคงอยู่ในองค์การ และวเิคราะห์

สาเหตุของการลาออกเพื่อปรบัปรุงองค์ประกอบหรือปจัจยัที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ

องคก์าร 

2) ความผาสุกในองคก์าร (Organizational Well-Being)  

โรงพยาบาลนวตักรรมสรา้งความผาสุกในองคก์าร  ดว้ยการออกแบบ 

สภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรมเพื่อสรา้งความสุขและความอบอุ่นใหแ้ก่บุคลากร ซึง่ประกอบดว้ย 

ค่านิยมเชงิวฒันธรรม และการเสรมิแรงพฤตกิรรมเชงิวฒันธรรม รวมถงึสรา้งวฒันธรรมองคก์าร

และบรรยากาศองค์การที่ส่งเสรมิสมัพนัธภาพระหว่างบุคลากร ผูนํ้าของโรงพยาบาลนวตักรรม

ใส่ใจเรื่องความผาสุกในองค์การพรอ้มกบัมุ่งผลสมัฤทธิใ์นงาน ด้วยผู้นําตระหนักดวี่าความสุข

ของบุคลากรมผีลต่อทศันคติและประสทิธภิาพของงาน การดําเนินการของผู้นําที่สร้างความ

ผาสุกในองค์การ ได้แก่ การใส่ใจและให้ความสําคญักบับุคลากร  การปรบัปรุงความอยู่ดมีสีุข

ของปจัเจกบุคคล การสรา้งความมัน่คงในงานและความก้าวหน้าในสายวชิาชพี/อาชพี  สําหรบั

สิง่ทีบ่่งบอกถงึความผาสุกในองค์การ ได้แก่ ความรกัความภาคภูมใิจในองค์การ การทํางาน

อย่างมคีวามสุข และความพงึพอใจในการทํางาน
 
รวมถงึการมวีฒันธรรมสมัพนัธเ์กื้อกูลทีแ่สดง

ถงึความรกัความสามคัค ีความเชื่อมัน่ และความไวว้างใจระหว่างบุคลากร 
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3) จติสาํนึกทางสงัคมของบุคลากร (Social Consciousness of  

Workforce Members) 

บุคลากรของโรงพยาบาลนวตักรรมมจีติสาํนึกทางสงัคม อนัเน่ืองมา 

จากการคดัสรรบุคลากร การปลูกฝงัค่านิยม การสรา้งวฒันธรรมองค์การในรูปแบบวฒันธรรม

สมัพนัธเ์กื้อกูล  การมบุีคลากรส่วนใหญ่เป็นคนพืน้ที ่ และบุคลากรมคีวามภาคภูมใินองค์การ 

(ความเป็นโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช)  สิง่ที่แสดงถงึจติสํานึกทางสงัคมของบุคลากร คอื 

การปฏบิตังิานดว้ยความรบัผดิชอบ การทุ่มเทการทํางานใหอ้งคก์าร การปฏบิตังิานดว้ยใจและ

สํานึกรกับ้านเกดิ  การทํางานโดยปราศจากเงื่อนไข และการไม่แสวงหาผลประโยชน์จากการ

ทํางาน
 

รวมถึงการมีจิตสํานึกสาธารณะโดยปฏิบัติเ ป็นบุคคลจิตอาสาในกิจกรรม

สาธารณประโยชน์ต่างๆ
  
อาท ิการเป็นผูนํ้าในการจดักจิกรรมวนัเดก็ การร่วมจดังานประเพณีใน

พื้นที่ การเป็นผู้นําในการอนุรกัษ์สิง่แวดล้อมและลดการใช้พลงังาน การจดัทําโครงการ CSR 

และการประพฤตปิฏบิตัตินเป็นตน้แบบเรือ่งการดแูลสุขภาพ  

 

5.5  ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม  

 

จากหวัขอ้ 5.1 ถงึ 5.4  ผูว้จิยัไดท้าํการคดัแยกหมวดหมูสุ่ดทา้ยของแต่ละมโนทศัน์  

โดยนํามาดําเนินการต่อในหวัขอ้น้ี ด้วยการจดัทํารหสัเชงิทฤษฎพีรอ้มกบัค้นหาความสมัพนัธ์

ระหว่างมโนทศัน์ และองคป์ระกอบทีเ่กีย่วขอ้งกบัองคก์ารนวตักรรม  เพื่อทีจ่ะนําไปใชป้ระโยชน์

ในสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม  

 

 5.5.1  การจดัทาํรหสัเชิงทฤษฎี 

  ในขัน้ตอนน้ี  เป็นการกําหนดรหสัเชงิทฤษฎเีพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ 

และองคป์ระกอบทีเ่กี่ยวขอ้งกบัองคก์ารนวตักรรม ดงัน้ี  

5.5.1.1  การจดัหมวดหมูค่วามสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์  ผูว้จิยัไดนํ้าหมวดหมู ่ 

จาํนวน 4 หมวดหมู ่ไดแ้ก่ องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธก์บัองคก์ารนวตักรรมองคป์ระกอบทีม่ ี

ความสมัพนัธ์กบัองค์การเรยีนรู้  องค์ประกอบที่มคีวามสมัพนัธ์กับการจดัการความรู้  และ

องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธก์บัวฒันธรรมองคก์าร พรอ้มทัง้รหสัเชงิทฤษฎขีองแต่ละหมวดหมู ่

มาจดักลุ่ม  ผลการจดัหมวดหมู่ทัง้ 4 หมวดหมู่ ประกอบดว้ยรหสัเชงิทฤษฎ ีจาํนวน 32 รหสั  

(ตารางที ่ฏ.1) 

5.5.1.2  การกําหนดประเดน็หลกั  เป็นการนําหมวดหมูท่ ัง้ 4 หมวดหมูพ่รอ้ม 

ดว้ยรหสัเชงิทฤษฎไีปดําเนินการกําหนดประเดน็หลกั  ดว้ยการจาํแนกประเภทและจดักลุ่มใหม ่ 

โดยพจิารณาถึงเงื่อนไขที่เกี่ยวข้องกบัองค์การนวตักรรม และความสมัพนัธ์ระหว่างมโนทศัน์ 
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องค์การนวัตกรรม องค์การเรียนรู้ การจัดการความรู้ และวัฒนธรรมองค์การ   ผลการ

ดําเนินการดงักล่าวทําใหไ้ดป้ระเดน็หลกั จาํนวน 3 ประเดน็  คอื 1) ความสมัพนัธร์ะหว่างมโน

ทศัน์ ประกอบดว้ย หมวดหมู่เชงิมโนทศัน์ 4 หมวดหมู่  2) เงื่อนไขสําคญัของการเป็นองคก์าร

นวตักรรม ประกอบดว้ย หมวดหมู่เชงิมโนทศัน์ 1 หมวดหมู่  และ 3) องคป์ระกอบที่ส่งเสรมิ

องคก์ารนวตักรรม ประกอบดว้ยหมวดหมูเ่ชงิมโนทศัน์ 1 หมวดหมู ่(ภาคผนวก ฏ) 

 

5.5.2  การกาํหนดขอบเขตทฤษฎี  

ในขัน้ตอนน้ี เป็นการจําแนกและบูรณาการประเด็นหลกั หมวดหมู่เชงิมโนทศัน์ และ

รหสัเชงิทฤษฎี ด้วยการร้อยเรยีงความเชื่อมโยงภายในหมวดหมู่ และระหว่างหมวดหมู่ โดย

พิจารณาจากความสามารถในการสื่อความหมายของรหสั ทําให้รูปแบบของความสัมพนัธ์

ระหว่างมโนทศัน์เริม่ชดัเจนขึน้ ผลการดาํเนินการทาํใหส้ามารถกําหนดชุดความสมัพนัธร์ะหว่าง

มโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม องคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร 

(ตารางที ่ฏ.2) 

 

5.5.3  การร้อยเรียงทฤษฎี 

ในขัน้ตอนน้ีเป็นการนําเน้ือหาภายใตข้อบเขตทฤษฎทีีก่ําหนดไวม้าดําเนินการเขยีนร่าง

ทฤษฎีฉบบัแรก และได้ทบทวนความถูกต้องโดยทวนสอบเน้ือหาของทฤษฎกีบัประเด็นหลกั 

หมวดหมู ่รหสัเชงิทฤษฎ ีจนถงึรหสัแรกเริม่ระดบัองคก์าร ผูว้จิยัไดท้ําการเขยีนร่างทฤษฎฉีบบั

สุดท้าย โดยปรบัปรุงตวัแบบใหม้คีวามชดัเจน และปรบัแก้ภาษาที่ใช้อธบิายใหม้คีวามสมบูรณ์ 

ผลของการดาํเนินการทาํใหไ้ดต้วัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม ดงัน้ี (ภาพที ่5.5) 
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ภาพท่ี 5.5  ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม  (Model of Innovative Hospital)  

  

 ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม เป็นตวัแบบทีแ่สดงถงึความสมัพนัธร์ะหว่างโรงพยาบาล

นวตักรรม องค์การเรยีนรู้ การจดัการความรู ้และวฒันธรรมองค์การ ทําให้สามารถสรุปได้ว่า

การเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม ขึน้อยู่กบัองค์ประกอบเงื่อนไขที่สําคญั ได้แก่  องค์การเรยีนรู ้

การจดัการความรู ้และวฒันธรรมองค์การ โดยองค์ประกอบเงื่อนไขของการเป็นโรงพยาบาล

นวตักรรมทัง้ 3 เรื่อง มคีวามสมัพนัธก์นั นอกจากน้ี การเป็นโรงพยาบาลนวตักรรมยงัมคีวาม

เกีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยสามารถอธบิายความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ ไดด้งัน้ี 

การจดัการความรู้ 
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5.5.5.1  ความสมัพนัธร์ะหว่างโรงพยาบาลนวตักรรม องคก์ารเรยีนรู ้การ 

จดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร  

 โรงพยาบาลนวัตกรรม องค์การเรียนรู้ การจัดการความรู้ และวัฒนธรรม

องคก์ารมคีวามเชื่อมโยงกนัในหลายมติ ิดงัน้ี 

1) องคก์ารเรยีนรูก้บัโรงพยาบาลนวตักรรม 

องคก์ารเรยีนรูเ้ป็นเงือ่นไขหลกัของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม โดย 

บรรยากาศการทาํงานในลกัษณะองคก์ารเรยีนรู ้ซึง่ประกอบดว้ย การสรา้งบรรยากาศการเรยีนรู ้ 

การออกแบบกระบวนการเรยีนรูท้ีเ่ป็นระบบ และการสรา้งแรงจงูใจแก่บุคลากรเพื่อใหเ้กดิความ

ตอ้งการเรยีนรูผ้ลกัดนัใหบุ้คลากรมคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ละสรา้งนวตักรรมอยา่งต่อเน่ือง ในขณะ

ที่การรงัสรรค์นวตักรรมและการแลกเปลี่ยนนวตักรรมส่งเสรมิให้เกิดการเรยีนรู้เช่นเดยีวกัน  

ตวัอย่างของการสร้างบรรยากาศการเรยีนรู้ ได้แก่ การจดัทําโครงการ/กจิกรรมที่ส่งเสรมิการ

เรยีนรู ้ เช่น Champion เรยีนรูเ้พื่อการเรยีนรูท้ ัว่ทัง้องคก์ร และศูนยเ์รยีนรูเ้พื่อการดูแลสุขภาพ

ในชุมชน เป็นต้น ทัง้น้ี องคก์ารเรยีนรูม้คีุณลกัษณะของการเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ มกีารคน้หาวธิกีาร

ใหม่ๆ  และผลงานวจิยัที่ทนัสมยัเพื่อนํามาปรบักระบวนการทํางานอยู่เสมอ  การเรยีนรู้ของ

องค์การอยู่ตลอดเวลาจะทําให้เกิดนวัตกรรม ซึ่งการนํานวตักรรมหรือวิธีปฏิบตัิการที่ดีมา

แบ่งปนั จดัเกบ็อยา่งเป็นระบบ และนําไปใชป้ระโยชน์อย่างต่อเน่ือง ทา้ยทีสุ่ดตวัองคก์ารจะเป็น

โรงพยาบาลนวตักรรม 

2) การจดัการความรูก้บัโรงพยาบาลนวตักรรม 

การจดัการความรูส้่งเสรมิสง่เสรมิองคก์ารนวตักรรมและการรงัสรรค ์

นวตักรรม โดยการรวมกลุ่มในลกัษณะชุมชนการปฏบิตั(ิCommunity of Practice: CoP) มี

ความสมัพนัธก์บัความคดิสรา้งสรรคแ์ละการรงัสรรคน์วตักรรม  เพราะมสี่วนสําคญัในการคน้หา

การปฏบิตัิทีป่ระสบความสําเรจ็เพื่อนํามาพฒันาวธิปีฏบิตัิที่เป็นเลศิ (Good Practices/Best 

Practices) หรอืนวตักรรม นอกจากน้ี การที่โรงพยาบาลนําการจดัการความรูม้าบูรณาการกบั

การทํางานประจําอย่างครอบคลุมทุกหน่วยงานมสี่วนสําคญัในการพฒันาไปสู่โรงพยาบาล

นวตักรรม 

3) วฒันธรรมองคก์ารกบัโรงพยาบาลนวตักรรม 

วฒันธรรมองคก์ารเป็นองคป์ระกอบพืน้ฐานทีส่่งเสรมิการเป็น 

โรงพยาบาลนวตักรรม  โดยวฒันธรรมองคก์ารส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคแ์ละส่งเสรมินวตักรรม

ซึง่เป็นผลผลติทีส่ําคญัของโรงพยาบาลนวตักรรม โรงพยาบาลนวตักรรมสรา้งวฒันธรรมที่เร่ง

เรา้ใหบุ้คลากรพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา เป็นการกล่อมเกลาบุคลากรใหเ้กดิการทํางานตามที่

องคก์ารไดอ้อกแบบไว ้อาท ิการดาํเนินระบบคุณภาพและการใชเ้ครื่องมอืในระบบคุณภาพ การ

ใช้กระบวนการ PDCA ในการปฏบิตัิงาน ส่วนการสร้างค่านิยมองค์การเรื่องการเรยีนรูแ้ละ

นวตักรรมเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของการเกิดวฒันธรรมนวตักรรม อนัจะนําไปสู่การสรา้ง
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นวตักรรมอย่างไม่มทีี่สิ้นสุด โดยวธิกีารสร้างวฒันธรรมนวตักรรม ประการแรกคอื การสร้าง

บรรยากาศการทํางานทีเ่ปิดกว้าง ไม่ตกีรอบความคดิ และให้อสิระในการคดิ ประการทีส่องคอื 

การเตมิเต็มองคค์วามรูใ้หก้บับุคลากร โดยคน้หาช่องว่างระหว่างความรูท้ีอ่งค์การต้องการกบั

ความรูใ้นความจรงิของบุคลากร แลว้จงึวางแผนพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคล นอกจากน้ี การ

ดําเนินระบบคุณภาพของโรงพยาบาลนวตักรรม อาท ิมาตรฐาน ISO 9001, มาตรฐาน ISO  

14001, มาตรฐาน HA และเกณฑ ์TQA  มสี่วนส่งเสรมิการรงัสรรคน์วตักรรม 

4) วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้และองคก์ารเรยีนรู ้

วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้และองคก์ารเรยีนรู ้มคีวาม 

สมัพนัธก์นั ดงัน้ี 

                                         -  การจดัการความรู้เป็นเงื่อนไขหลกัของการเป็นองค์การ

เรยีนรู้  โดยการจดัการความรู้มสี่วนสําคญัในการสร้างระบบความรู้ขององค์การ  องค์การที่

เข้าใจ ใส่ใจและให้ความสําคัญกับการจดัการความรู้  มีการออกแบบและดําเนินการตาม

กระบวนการจดัการความรู้ที่สอดรบักับบริบทขององค์การ  ส่งเสริมให้บุคลากรมคีวามรู้ที่

เกี่ยวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัขององคก์ารและวทิยาการดา้นต่างๆ  รวมถงึสามารถนําการจดัการ

ความรู้ไปบูรณาการกับงานประจํา  ซึ่งการจดัการความรู้อย่างเป็นกิจวตัร ต่อเน่ือง และมี

ประสทิธผิลช่วยเพิม่พูนจํานวนความรู้ขององค์การ ทําให้ความรูถู้กนําไปใชใ้ห้เกดิประโยชน์  

เกดิการเรยีนรูร้ะดบับุคคล การเรยีนรูข้องทมี และการเรยีนรูข้ององคก์าร สิง่เหล่าน้ีนําไปสู่การ

เป็นองคก์ารเรยีนรู ้ 

-  วฒันธรรมองคก์ารเป็นเงือ่นไขของการจดัการความรู ้ และ 

การเป็นองค์การเรยีนรู้  โดยวฒันธรรมช่วยปรบัแต่งพฤติกรรมและการรบัรู้ในสิง่ที่องค์การ

ตอ้งการ ซึง่วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งความสําเรจ็และแบบสมัพนัธเ์กื้อกูล รวมถงึการเปิดพืน้ที่

การทํางานแก่บุคลากรส่งเสรมิการเรยีนรูร้ะดบับุคคลและการเรยีนรูข้องทมี ค่านิยมองค์การที่

ระบุถงึเรื่ององค์การเรยีนรู ้ และสมัพนัธภาพที่ดขีองบุคลากรในองค์การส่งเสรมิการจดัการ

ความรู้และการเป็นองค์การเรยีนรู้  ในขณะที่การจดัการความรู้ส่งเสริมวฒันธรรมองค์การ

เช่นเดยีวกนั ดงันัน้ อาจกล่าวไดว้่า วฒันธรรมองคก์ารจงึเป็นองคป์ระกอบพืน้ฐานทีส่ําคญัทีเ่อื้อ

ต่อการจดัการความรู ้และการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ 

 5.5.5.2  ความผกูพนัต่อองคก์าร กบัโรงพยาบาลนวตักรรม  

  องค์ประกอบหน่ึงที่มสี่วนผลกัดนัและส่งเสรมิการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม 

คอื ความผูกพนัต่อองคก์าร กรณีศกึษา 3 แห่ง ใหข้อ้สรุปตรงกนัว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมี

ความเกี่ยวข้องกับการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม โดยความผูกพนัต่อองค์การส่งเสริม

ความสามารถในการสรา้งสรรค ์และการรงัสรรคน์วตักรรม ซึง่ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นการ

แสดงถงึความรกั ความสามคัค ีและความร่วมแรงร่วมใจทุ่มเทการทํางานเพื่อองคก์าร  ทัง้น้ี 

การสรา้งความผูกพนัต่อองค์การเป็นหน้าทีอ่นัชอบธรรมและเป็นบทบาทพงึกระทําของผูนํ้าทุก
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ระดบัโดยเฉพาะผู้นําสูงสุด โดยสิ่งที่ผู้นํากระทําเป็นอนัดบัแรกคอื การสร้างความผูกพนัต่อ

องค์การเพื่อนวตักรรมดว้ยการสรา้งบรรยากาศการทํางานที่ส่งเสรมินวตักรรม การส่งเสรมิให้

บุคลากรสามารถสรา้งนวตักรรมด้วยสิง่จูงใจเชงิบวก และสร้างความภูมใิจในนวตักรรมให้แก่

เจา้ของผลงาน ซึง่เป็นการเชื่อมความสามารถในการสรา้งสรรคเ์ขา้กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 

5.6  สรปุการสร้างตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรมตามระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก 

 

 ในบทที่ 5 ผู้วิจยัได้นําเสนอวิธีการสร้างตัวแบบตามระเบยีบวธิีทฤษฎีฐานราก โดย

ดําเนินการใน 4  มโนทศัน์ คอื องคก์ารนวตักรรม  องคก์ารเรยีนรู ้ การจดัการความรู ้ และ

วฒันธรรมองค์การ  รวมถึงความสมัพนัธ์ระหว่างมโนทัศน์  โดยขัน้ตอนการสร้างตัวแบบ

ประกอบดว้ยการดาํเนินการ  5 ขัน้ตอน ผลการดาํเนินการในแต่ละขัน้ตอน มดีงัน้ี 

 ขัน้ตอนที ่1  จดัทํารหสัแรกเริม่ ทําใหไ้ดไ้ดร้หสัแรกเริม่ มโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม 

จํานวน 201 รหสั  มโนทศัน์องค์การเรยีนรู ้  จํานวน 230 รหสั มโนทศัน์การจดัการความรู ้

จาํนวน 165 รหสั และมโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร  จาํนวน 245 รหสั  

ขัน้ตอนที ่2  สรา้งรหสัเชงิทฤษฎ ี  ประกอบดว้ยกจิกรรมทีส่าํคญั 2 กจิกรรม คอื  

1)  การจดัหมวดหมู่  โดยผลการจดัหมวดหมูใ่นแต่ละมโนทศัน์ คอื องคก์าร 

นวตักรรมม ีจาํนวน 18 หมวดหมู ่(170 รหสั) องคก์ารเรยีนรู ้มจีาํนวน 19 หมวดหมู ่(210 รหสั) 

การจดัการความรู ้มจีาํนวน 10 หมวดหมู ่(164 รหสั)  และวฒันธรรมองคก์าร มจีาํนวน 14 

หมวดหมู ่(235 รหสั) ในส่วนของความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์  มจีาํนวน 4 หมวดหมู ่(32 

รหสั) 

 2)  การกําหนดประเดน็หลกั โดยผลการกําหนดประเดน็หลกัในแต่ละมโนทศัน์ 

คอื องค์การนวตักรรมม ีจํานวน 6 ประเด็นหลกั (17 หมวดหมู่) องค์การเรยีนรู ้มจีํานวน 7 

ประเดน็หลกั (18 หมวดหมู่)  การจดัการความรู ้มจีํานวน 3 ประเด็นหลกั (10 หมวดหมู่)  

วฒันธรรมองคก์าร มจีาํนวน 4 ประเดน็หลกั (15 หมวดหมู่) ในส่วนของความสมัพนัธร์ะหว่าง

มโนทศัน์ มจีาํนวน 3 ประเดน็หลกั (6 หมวดหมู)่ 

 ขัน้ตอนที ่3  กําหนดขอบเขตของทฤษฎ ี เป็นการนําประเดน็หลกั พรอ้มดว้ย

หมวดหมู่ เชิงทฤษฎีและรหัสเชิงทฤษฎี ของแต่ละมโนทัศน์ รวมถึงประเด็นหลักของ

ความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ไปจาํแนก และจดักลุ่มเพื่อกําหนดตน้รา่งของตวัแบบ 

 ขัน้ตอนที ่4  และขัน้ตอนที ่5  คอื การรอ้ยเรยีงทฤษฎ ีเป็นการสรา้งตวัแบบ

ผ่านการเขยีนทฤษฎฉีบบัต้นร่าง ซึ่งประกอบดว้ยชุดของมโนทศัน์ จาํนวน 4 มโนทศัน์  และ

ความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์  รวมถงึอธบิายถงึความสาํคญัของมติต่ิางๆ แต่ละมโนทศัน์  เมื่อ

ทาํการตรวจทานโดยละเอยีดแลว้จงึเขยีนร่างทฤษฎฉีบบัสุดทา้ย  
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ผลการดาํเนินการตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก ทําใหผู้ว้จิยัสามารถสงัเคราะหต์วัแบบ

ทีส่าํคญั จาํนวน 5 ตวัแบบ ดงัน้ี 

1) ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างโรงพยาบาล 

นวตักรรมกบัองคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร  

2) ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม ระบุถงึมติสิาํคญัของการเป็น 

โรงพยาบาลนวตักรรม จาํนวน 6 มติ ิประกอบดว้ย คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม  การนํา

องคก์ารเพื่อนวตักรรม  การบรหิารจดัการนวตักรรม ความเป็นเลศิดา้นลูกคา้ ความไดเ้ปรยีบ

ดา้นบุคลากร  และนวตักรรมขององคก์าร 

3) ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม ระบุถงึมติสิาํคญัของ 

การเป็นองค์การเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมใน 7 มติิ ได้แก่ คุณลกัษณะขององค์การ

เรยีนรู ้บทบาทขององคก์ารเรยีนรู ้การมวีสิยัทศัน์ร่วม รปูแบบการเรยีนรูอ้งคก์าร การพฒันา

ความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล การประเมนิการเรยีนรู ้และพลงัอํานาจการเรยีนรู ้

4) ตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม  ระบุถงึมติสิาํคญั 

ของการดําเนินการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม ใน 2 มติ ิ ไดแ้ก่  สมรรถวสิยัการ

จดัการความรูข้ององคก์าร และกระบวนการจดัการความรูข้ององคก์าร พรอ้มกบัไดนํ้าเสนอการ

ประเมนิการจดัการความรูเ้ป็นกจิกรรมคู่ขนานทีส่ําคญัในการจดัการความรู ้

5) ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม ทีร่ะบุถงึมติสิาํคญั 

ของวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม ใน 3 มติ ิไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรม 

การนําองค์การเชงิวฒันธรรม รูปแบบวฒันธรรมองค์การ และการจดัการวฒันธรรมองค์การ 

รวมถงึผลพวงของวฒันธรรมใน 3 เรื่อง คอืความผูกพนัต่อองค์การ ความผาสุกขององค์การ 

และจติสาํนึกทางสงัคม 

อน่ึง ตวัแบบทีไ่ดจ้ากการศกึษาในครัง้น้ี สามารถตอบคําถามการวจิยัไดค้รบทุกคําถาม 

และบรรลุวตัถุประสงคข์องการวจิยัทุกขอ้ โดยผลการศกึษาไดข้อ้มลูสาํคญัทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบั

โรงพยาบาลนวตักรรมเพิม่เตมิอกี 1 ประเดน็ คอื ความผูกพนัต่อองค์การ ซึง่เป็นขอ้ค้นพบที่

ผูว้จิยัไมไ่ดต้ัง้คาํถามการวจิยัไวล้่วงหน้า  

 



 
 

บทท่ี 6 
 

สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 บทที่ 6 เป็นการสรุปภาพรวมของการศึกษาเรื่อง การสร้างตวัแบบโรงพยาบาล

นวตักรรม: ระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก พรอ้มทัง้อภปิรายผลการศกึษา และขอ้เสนอแนะ เน้ือหา

ทีนํ่าเสนอ ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 

  6.1  สรปุวธิวีทิยาการวจิยั 

  6.2  สรปุผลการศกึษา 

  6.3  อภปิรายผลการศกึษา 

  6.4  ขอ้เสนอแนะ 

 

6.1  สรปุวิธีวิทยาการวิจยั 

  

 การศกึษาครัง้น้ีมวีตัถุประสงค ์เพื่อ 1) สรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม โดยศกึษา

คุณลกัษณะของโรงพยาบาลนวัตกรรม และการบรหิารจดัการนวัตกรรม พร้อมทัง้อธิบาย

ปรากฏการณ์ของกระบวนการสรา้งหรอืพฒันาโรงพยาบาลให้เป็นองค์การนวตักรรม 2) ระบุ

มโนทัศน์และความสัมพันธ์ระหว่างมโนทัศน์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาโรงพยาบาลให้เป็น

องค์การนวตักรรม โดยศึกษามโนทศัน์เงื่อนไขสําคญั คอื วฒันธรรมองค์การ กระบวนการ

จดัการความรู ้และองคก์ารเรยีนรู ้3) ศกึษาวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม โดย

มุ่งเน้นที่การจดัการวฒันธรรมองค์การ และรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การในโรงพยาบาล

นวตักรรม 4) ศกึษากระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม ครอบคลุมขัน้ตอนที่

สาํคญั ไดแ้ก่ การสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้การถ่ายโอนความรู ้

และการใช้ประโยชน์จากความรู ้ และ 5) ศึกษาคุณลกัษณะของการเป็นองค์การเรยีนรูข้อง

โรงพยาบาลนวตักรรม 

 วธิกีารศกึษาเป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ เจตจํานง คอื ต้องการสรา้งทฤษฎจีากขอ้มูลใน

ปรากฏการณ์จริง โดยใช้ระเบียบวิธีทฤษฎีฐานรากตามแนวนักสรรค์สร้าง ของ Charmaz 

นอกจากวธิกีารดงักล่าวแลว้ ผูว้จิยัใชร้ะเบยีบวธิกีรณศีกึษาเป็นอกีแนวทางหน่ึงในการศกึษา 
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โดยกลุ่มเป้าหมายคอื องคก์าร 4 แห่ง ทีผ่่านการคดัเลอืกตามหลกัเกณฑ ์ไดแ้ก่ 1) โรงพยาบาล

สมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิ จงัหวดัสกลนคร 2) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ย 

จงัหวดัเลย 3) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ จงัหวดัหนองคาย และ 4) โรงพยาบาล

สมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ จงัหวดัพจิติร ในการน้ี ผูว้จิยักระทําการคดัสรรผูใ้หข้อ้มลูทีส่ําคญั

ดว้ยกลวธิกีารเลอืกตวัอย่างเชงิทฤษฎ ีร่วมกบักลวธิกีารเลอืกตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง โดย

ผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญัไดแ้ก่ ผูบ้รหิารและบุคลากรของโรงพยาบาล บุคลากรของสาธารณสุขจงัหวดั

และผูร้บับรกิาร จาํนวนทัง้สิน้ 40 ราย ประกอบดว้ย 1) ผูนํ้าองคก์าร บุคลากรระดบับรหิารและ

ระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาล จาํนวน 28 ราย และ 2) ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีอกี จาํนวน 12 ราย 

เครื่องมอืการวจิยั คอื 1) ตวัผู้วจิยั  2) แนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึ และ 3) แบบ

บนัทกึการสงัเกตแบบไม่มสี่วนร่วม รวมถึงเครื่องมอืด้านอิเล็กทรอนิกส์  สําหรบัวธิกีารเก็บ

รวบรวมขอ้มลู ไดแ้ก่ 1) การศกึษาจากเอกสาร 2) การสมัภาษณ์เชงิลกึ และ 3) การสงัเกตแบบ

ไม่มสี่วนร่วม  ส่วนการวเิคราะห์ขอ้มูลดําเนินการตามแนวทางของระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก 

ดงัน้ี 1) จดัทํารหสัแรกเริม่ ด้วยการกําหนดรหสัแบบเปิด โดยใช้เทคนิคการสร้างรหสัแบบ

บรรทดัต่อบรรทดั และการเปรยีบเทยีบแบบคงเสน้คงวา  2) จดัทํารหสัเชงิทฤษฎ ีดว้ยการจดั

หมวดหมูเ่ชงิมโนทศัน์ โดยใชเ้ทคนิคการสรา้งรหสัแบบเพ่งความสนใจ และระบุคุณลกัษณะของ

หมวดหมู่ 3) กําหนดขอบเขตของทฤษฎ ี ดว้ยการจาํแนกและบูรณาการบนัทกึ 4) เขยีนร่าง

ทฤษฎฉีบบัแรก และ 5) เขยีนร่างทฤษฎฉีบบัสุดท้าย  ในส่วนของการวเิคราะหข์อ้มลูตาม

ระเบยีบวธิกีรณีศกึษาได้กระทําผ่านการให้ความหมายของสมาชกิในองคก์าร และการตคีวาม

รว่มกนัระหว่างผูว้จิยัและผูม้สี่วนในการวจิยั  

การศกึษาน้ีไดส้รา้งความน่าเชื่อถอื ดงัน้ี 1) ใชร้ะเบยีบวธิกีารวจิยัทีอ่อกแบบมาอยา่งด ี 

2) ใชว้ธิกีารสามเสา้ทัง้ดา้นขอ้มลูและดา้นวธิกีาร 3) สรา้งความน่าเชื่อถอืดา้นการวเิคราะห ์ดว้ย

การวเิคราะหข์อ้มลูตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก 4) ตรวจทานโดยสมาชกิขององคก์ารที่เป็น

กรณศีกึษา 5) ตรวจสอบโดยละเอยีดผูท้รงคุณวุฒแิละผูร้่วมโครงการวจิยั และ 6) ตรวจสอบกบั

ผลการวจิยัทีเ่คยมมีาก่อน 

 

6.2  สรปุผลการศึกษา 

 

 การสรปุผลการศกึษา ผูว้จิยัไดนํ้าเสนอผลการศกึษาใน 2 ลกัษณะใหญ่ๆ คอื 1) สรุปผล

การศึกษาตามระเบยีบวธิกีรณีศกึษา ซึ่งนําเสนอภายใต้กรอบแนวคดิเบื้องต้นของการวจิยัที่

สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั  และ 2) สรปุผลการศกึษาตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก 

ซึง่นําเสนอตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั และตอบคาํถามการวจิยัทีไ่ดร้ะบุไวใ้นเบือ้งตน้ ดงัน้ี 
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 6.2.1  ผลการศึกษา: กรณีศึกษา 

ผลการศึกษาตามระเบยีบวธิกีรณีศกึษามสี่วนสําคญัในการสรา้งความเขา้ใจเพื่อตอบ

คําถามการวจิยัทัง้ 6 ขอ้ คอื 1) โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะอย่างไร  2) โรงพยาบาล

นวตักรรมนวตักรรมมกีารบรหิารจดัการนวตักรรมอย่างไร 3)โรงพยาบาลนวตักรรมมวีฒันธรรม

องคก์ารอย่างไร 4)โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการจดัการความรูอ้ย่างไร 5) โรงพยาบาล

นวตักรรมมคีุณลกัษณะขององค์การเรยีนรูอ้ย่างไร และ 6) วฒันธรรมองคก์าร กระบวนการ

จดัการความรู้ และองค์การเรยีนรู้มคีวามเกี่ยวข้องกับโรงพยาบาลนวตักรรมอย่างไร ซึ่งผล

การศกึษาขององคก์าร 4 แห่ง สรปุได ้ดงัน้ี 

6.2.1.1  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ 

  1) บรบิทขององคก์าร  

  โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดนิ เป็นโรงพยาบาลทัว่ไป 

(ระดบั M1) ขนาดประมาณ 320 เตยีง และเป็นโรงพยาบาลแห่งแรกของจงัหวดัสกลนครทีผ่่าน

การรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA) วสิยัทศัน์ขององค์การ คอื 

“เครอืข่ายบรกิารสุขภาพชัน้นําของเขต 8 บรกิารดว้ยคุณภาพมาตรฐาน (ความเป็นเลศิ) โดยมี

เครอืข่ายสรา้งเสรมิสุขภาพสู่สว่างแดนดนิเมอืงน่าอยู่” สําหรบัค่านิยมที่ระบุไว้เป็นลายลกัษณ์

อกัษร คือ “ซื่อสตัย์ ประสาน มุ่งมัน่ พฒันา”  ส่วนวฒันธรรมคุณภาพ คอื SAWANG อัน

ประกอบดว้ย Social Responsibility, Awareness Willingness, Achievement, Network และ 

Good Governance สําหรบัอตัลกัษณ์ขององคก์าร คอื 1) ความสามารถและลกัษณะของผูนํ้า

องค์การด้านความซื่อสตัย์  การมคีุณธรรมและจรยิธรรม ความโปร่งใสในการบรหิาร การมี

วสิยัทศัน์ และความเป็นนักวชิาการ 2) ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร สมัพนัธภาพที่ดี

ระหว่างบุคลากร อธัยาศยัไมตรแีละความเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ทีบุ่คลากรมต่ีอกนั  

  ปจัจยัแห่งความสาํเรจ็ขององคก์าร ไดแ้ก่ 1) คุณลกัษณะเฉพาะตนของ

ผูนํ้าองคก์าร ในเรื่องความซื่อสตัย ์ความโปร่งใสในการบรหิาร การมคีุณธรรม จรยิธรรม และมี

วสิยัทศัน์กวา้งไกล รวมถงึความเป็นนักวชิาการ 2) ความรกัและความผูกพนัต่อองค์การของ

บุคลากร รวมถงึจติสํานึกดา้นบรกิารของบุคลากร 3) บรรยากาศการทํางานแบบกลัยาณมติรที่

ส่งเสรมิความผาสุกในองค์การ 4) การบูรณาการแนวคดิระบบคุณภาพ และเครื่องมอืในการ

พฒันาองคก์ารทีห่ลากหลายมาประยุกต์ใชเ้ป็นระยะเวลายาวนาน และ 5) ความสามารถในการ

ใชป้ระโยชน์จากเครอืขา่ยเพื่อเพิม่สมรรถนะแก่องคก์าร  

2) วฒันธรรมองคก์าร  

โรงพยาบาลพระยพุราชสว่างแดนดนิปลกูฝงัค่านิยม ความซื่อสตัย ์จน 

กลายเป็นบรรทดัฐานในการทาํงานของสมาชกิในองคก์าร และปลูกฝงัวถิกีารทํางานทีมุ่่งเน้นผล

การปฏบิตังิาน และสรา้งรากฐานใหบุ้คลากรเกดิความรกัในองค์การ องคก์ารระบุวสิยัทศัน์และ
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เป้าประสงคอ์งคก์ารทีช่ดัเจน ผูนํ้ามุง่เน้นความสาํเรจ็ในเป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง และมุ่งเน้นผล

การปฏบิตังิาน โดยมวีธิกีารทําใหผ้ลการดําเนินงานเป็นไปตามความคาดหวงั ดว้ยการกําหนด

เป้าหมายคุณภาพงานเพื่อใหง้านขององคก์ารบรรลุตามเป้าประสงค ์ผ่านการทํางานทีเ่ป็นระบบ 

ยดึมาตรฐานในการทํางาน มกีารปฏบิตังิานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานวชิาชพี รปูแบบวฒันธรรม

องค์การทีโ่ดดเด่นคอื วฒันธรรมความสําเรจ็ นอกจากน้ี ยงัพบวฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูลที่ว่า

ดว้ยความเกีย่วขอ้ง (Involvement) และการมสี่วนรว่ม (Participation) ของบุคลากร   

3) การจดัการความรู ้

  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิดาํเนินการจดัการความรู ้ 

ดงัน้ี 1) การสรา้งและแสวงหาความรู ้ แต่ละหน่วยงานได้พยายามสรา้งและแสวงหาความรูท้ี่

จาํเป็นสําหรบัหน่วยงานตนเอง โดยมุ่งเน้นที่การสรา้งนวตักรรม 2) การจดัเกบ็และการเขา้ถงึ

ความรู ้มกีารจดัเกบ็ความรูใ้นรปูของเอกสาร การนําเสนอโครงการ เอกสารวชิาการความรูท้ีไ่ด้

จากการอบรม 3) การถ่ายโอนหรอืการแลกเปลีย่นความรู ้โรงพยาบาลไดม้กีารถ่ายทอดความรู้

อย่างต่อเน่ือง สิง่ที่โดดเด่นคอื การแลกเปลี่ยนเรยีนรูภ้ายในทมี และการถ่ายโอนความรูใ้ห้แก่

หน่วยงานภายนอกองคก์าร และ 4) การใชป้ระโยชน์จากความรู ้ โรงพยาบาลมกีารนําความรู้

และนวตักรรมไปใชใ้นทางปฏบิตัจิรงิทัง้ภายในและภายนอกองคก์ารอย่างต่อเน่ือง ซึง่สมาชกิใน

องค์การยอมรับว่า การจัดการความรู้มีความสําคัญ และกระบวนการจัดการความรู้ที่มี

ประสทิธผิลจะสนบัสนุนการพฒันาไปสู่องคก์ารเรยีนรูแ้ละองคก์ารนวตักรรมไดเ้รว็ขึน้  

4) องคก์ารเรยีนรู ้

    โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดนิเป็นตวัอย่างที่ดีในเรื่อง

ความมุ่งมัน่พฒันาคุณภาพบรกิารอย่างต่อเน่ือง คุณลกัษณะในการเป็นองค์การเรยีนรู้ของ

โรงพยาบาล ได้แก่ 1) รูปแบบการเรยีนรู้ขององค์การ มกีารนํามาตรฐานที่หลากหลายมา

ประยุกต์ใช้ในองค์การ ทําให้องค์การไม่หยุดน่ิงต่อการพฒันา และมสี่วนส่งเสรมิให้เกิดการ

เรยีนรูข้ององค์การ 2) การเรยีนรูข้องทมี จากต้นทุนเดมิที่มอียู่ในด้านการมสีมัพนัธภาพที่ดี

ระหว่างบุคลากรเป็นตวัเร่งให้การเรยีนรู้ของทมีมปีระสทิธผิลมากขึ้น 3) การมวีสิยัทศัน์ร่วม 

บุคลากรส่วนใหญ่รบัรู้ถงึวสิยัทศัน์ขององค์การ แต่ผู้นําองค์การยงัพบขดีจํากดัเกี่ยวกบัระบบ

การถ่ายทอดและการสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมที่ทําใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายการปฏบิตังิาน

ตามลําดบัชัน้ 4) ทกัษะที่จาํเป็นขององคก์ารเรยีนรู ้ ผูบ้รหิารและบุคลากรในองคก์ารมทีศันะ

สอดคล้องกบับุคลากรของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั คอื การทํางานเป็นทมี การสรา้งหรอื

พฒันาความรู ้การแลกเปลีย่นความรู ้และการทาํงานในรปูแบบของเครอืข่ายความรู ้

5) องคก์ารนวตักรรม 

    ตามทศันะของผู้ให้ขอ้มูลที่สําคญั องค์การนวตักรรม เป็นองค์การที่มี

การใฝ่รูอ้ยู่ตลอดเวลา มคีวามคดิสร้างสรรค์ มกีารทํางานเป็นทมี มกีารเรยีนรูจ้ากการทํางาน
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เป็นทมี และมสีิง่ทีเ่อื้อใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละสรา้งสรรคน์วตักรรม ผูนํ้ามวีสิยัทศัน์ดา้นนวตักรรม 

และมแีผนกลยุทธท์ีส่นับสนุนนวตักรรม นอกจากน้ี องค์การนวตักรรมยงัมคีุณลกัษณะที่สําคญั 

4 ประการ คอื 1) การกําหนดทศิทางดา้นนวตักรรมขององคก์ารทีช่ดัเจน 2) การกําหนดกลยุทธ์

หรอืรปูแบบในการดาํเนินธุรกจิ หมายถงึ องคก์ารตอ้งมคีวามชดัเจนว่าจะแข่งขนัในเรื่องใด โดย

จุดเน้นคอืนวตักรรมต้องมทีศิทาง และมจีุดแขง็ของนวตักรรมที่สนองตอบกลยุทธ์ขององคก์าร 

3) การยอมรบัความคดิและผลทีจ่ะเกดิขึน้จากความคดินัน้ บุคลากรในระดบัหวัหน้าหรอืผูนํ้าทุก

ระดบัต้องยอมรบัในความคดิของบุคลากร ซึ่งหมายรวมถึงยอมรบัในการเผชญิความล้มเหลว

ของในบางเรื่องทีไ่ดก้ระทํา และ 4) กระบวนการสรา้งสิง่ตอบแทนทีเ่หมาะสมสําหรบับุคลากรผู้

รงัสรรคน์วตักรรม  

   สําหรับการบริหารจัดการเพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

จาํเป็นตอ้งสรา้งทมีนวตักรรมและกําหนดบทบาทหน้าทีข่องทมีใหช้ดัเจน โดยการบรหิารจดัการ

นวตักรรมเป็นวสิยัทศัน์ของผูนํ้าในการดําเนินกลยุทธด์า้นนวตักรรม ประกอบดว้ยกจิกรรมหลกั

ของผูนํ้าและบุคลากรระดบับรหิาร ดงัน้ี 1) บทบาทสําคญัในการขบัเคลื่อนความสามารถในการ

สรา้งสรรคท์ี่มอียู่ในตวับุคลากร 2) สรา้งบรรยากาศการทํางานทีเ่อื้อต่อการสรา้งนวตักรรม 3) 

สนบัสนุนการทาํงานของบุคลากรทัง้ดา้นระบบงาน อตัรากําลงั หรอืทรพัยากร 4) เป็นผูก้ําหนด

ทศิทางวางแผน รบัรูค้วามก้าวหน้าของงานและรูว้ธิทีีจ่ะจดัการในกรณีทีเ่กดิปญัหาในงาน ทัง้น้ี 

บุคลากรที่มคีวามคดิสร้างสรรค์ มบุีคลกิที่ความตื่นตวั และมสี่วนร่วมในกจิกรรมทางสงัคมจะ

สามารถคดิและรงัสรรคน์วตักรรมไดด้ ีส่วนตวัอย่างของนวตักรรมทีส่ําคญัขององคก์าร ไดแ้ก่ ตู้

ยาสามญัประจาํบา้นในชุมชน รา้นยามาตรฐานในชุมชน การจดัระบบบรกิารดา้นการแพทยแ์ผน

ไทย เครื่องมอืช่วยคํานวณขนาดยาในเด็ก ตู้อบสมุนไพรนายฮ้อยทมฬิ และเครื่องนวดตวัที่

ประดิษฐ์ขึ้นจากการประยุกต์ใช้อุปกรณ์ทํานา  สําหรบัเงื่อนไขสําคัญที่ทําให้โรงพยาบาล

สามารถพฒันาเป็นองคก์ารนวตักรรม ไดแ้ก่ องคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้ และวฒันธรรม

องค์การ นอกจากน้ี ยงัมเีงื่อนไขที่สําคญัอื่นๆ ที่มสี่วนช่วยส่งเสรมิให้เกดิองค์การนวตักรรม 

ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของผูนํ้าองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร และการทํางานในรปูแบบเครอืข่าย

  จากกรณีศึกษาโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดนิ สามารถสรุปถึง

วธิกีารพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมได ้ดงัภาพที ่6.1 
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ภาพท่ี 6.1  การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิ 

  

โรงพยาบาลนวตักรรม 

1) คณุลกัษณะ 

 -  ผูนํ้ามวีสิยัทศัน์ดา้นนวตักรรม 

 -  การกาํหนดทศิทางดา้นนวตักรรม 

-  การยอมรบัความลม้เหลว 

 -  การใฝรู่อ้ยู่ตลอดเวลา  

 -  บุคลากรมคีวามคดิสรา้งสรรค ์ 

 -  บุคลากรมสีว่นร่วมในกจิกรรมทางสงัคม 

 -  การทาํงานเป็นทมี  

 -  การเรยีนรูจ้ากทมี  

 -  บรรยากาศทีเ่อือ้ต่อเรยีนรูแ้ละสรา้งสรรค ์  

    นวตักรรม 

 -  การสรา้งสรรคน์วตักรรมทีม่คีุณค่า  

2) การบริหารจดัการนวตักรรม 

 -  การดาํเนินกลยุทธด์า้นนวตักรรม 

 -  การสรา้งบรรยากาศการทาํงานเพื่อนวตักรรม 

 -  การขบัเคลื่อนความสามารถในการสรา้งสรรค ์

 -  กระบวนการตอบแทนเพื่อนวตักรรม 

 

องคก์ารเรียนรู้ 
-  การสนบัสนุนการเรยีนรูข้องผูบ้รหิาร 

-  การประยุกตใ์ชม้าตรฐานทีห่ลากหลาย 

-  การเปิดกวา้งต่อเครื่องมอืในระบบคุณภาพ 

-  การถ่ายทอดเป้าหมายของผลการดาํเนินการ 

-  การดาํเนินกจิกรรมการปรบัปรุงคุณภาพ 

-  การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี 

-  การเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 

การจดัการความรู ้
-  การสรา้งความรูท้ีจ่าํเป็นโดยเน้นนวตักรรม 

-  การจดัการระบบสารสนเทศ 

-  การแลกเปลีย่นความรูร้ะหว่างหน่วยงาน 

-  การจดัเวทปีระกวดผลงาน  

-  การแลกเปลีย่นความรูภ้ายนอกองคก์าร 

 

วฒันธรรมองคก์าร 

-  การประพฤตตินเป็นแบบอย่างของผูบ้รหิาร 

-  การเคารพผูอ้าวุโส 

-  การปลกูฝงัเรื่องความซื่อสตัย ์

-  การมุ่งเน้นผลการปฏบิตังิาน 

-  วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กลู  

-  วฒันธรรมความสาํเรจ็ 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

-  การทุ่มเทการทาํงาน 

-  การสรา้งความสขุในองคก์าร 

-  การสรา้งความภาคภูมใิจในผลงาน 

-  การเสรมิแรงคนทาํงาน 
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6.2.1.2  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย 

  1)  บรบิทขององคก์าร 

    โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยเป็นโรงพยาบาลชุมชน (ระดบั    

F2) ขนาด 60 เตยีง ทีไ่ดร้บัรางวลัสาํคญัต่างๆ มากมาย วสิยัทศัน์ คอื “โรงพยาบาลสมเดจ็พระ 

ยพุราชด่านซา้ยเป็นโรงพยาบาลชุมชนทีใ่หบ้รกิารอยา่งมคีุณภาพ และมุ่งเน้นการพึง่ตนเองดา้น

สุขภาพของประชาชนอย่างยัง่ยนื” ความโดดเด่นของโรงพยาบาลคอื การใหบ้รกิารผูป้่วยดว้ย

หวัใจของความเป็นมนุษย ์ การปฏบิตัต่ิอผูใ้ชบ้รกิารเสมอืนเป็นญาตพิีน้่อง การบรกิารสุขภาพที่

เน้นการมสี่วนร่วม นอกจากน้ี โรงพยาบาลยงัให้ความสําคญักบัภาคประชาสงัคมและชุมชน 

เหน็ไดจ้ากการนํากรรมการร่วมจากชุมชนและกรรมการสนับสนุนมาจดัอยู่ในโครงสรา้งองคก์าร  

ซึง่การใหค้วามสําคญัต่อการรบัรู ้เขา้ใจ และเรยีนรูเ้กี่ยวกบับรบิทของชุมชน วฒันธรรมทอ้งถิน่  

วิถีชีวิต และภูมิศาสตร์กายภาพ  ทําให้โรงพยาบาลสามารถสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีและมี

สมัพนัธภาพทีแ่นบแน่นกบัชุมชน  ส่วนอตัลกัษณ์ขององคก์ารอยู่ที่ความงดงาม เรยีบง่าย และ

ความเป็นธรรมชาตทิีต่ ัง้อยู่บนพืน้ฐานของความเอื้ออาทร รวมถงึการมสีมัพนัธภาพทีแ่นบแน่น

กบัชุมชน  และเป็นองคก์ารทีท่าํหน้าทีม่ากกว่าการเป็นโรงพยาบาลประจาํอําเภอ 

      ปจัจยัแห่งความสําเร็จขององค์การ ได้แก่ 1) วสิยัทศัน์ในการนํา

องคก์ารทีใ่หค้วามสําคญักบับรบิทของชุมชน การมกีระบวนการคดิโดยใช้ปญัญาภายใต้บรบิท

ของชุมชน 2) ความศรทัธาที่คนในพืน้ทีม่ต่ีอโรงพยาบาล  ดว้ยการบรกิารดว้ยความใส่ใจและ

ความเป็นกนัเอง การดแูลรกัษาทีเ่ป็นไปตามมาตรฐานวชิาชพี และการเปิดโอกาสใหผู้ร้บับรกิาร

มสี่วนร่วมในกระบวนการรกัษา 3) ความรกัและความผูกพนัของคนในองค์การ ซึ่งเหน่ียวนํา

พลงัร่วมของบุคลากรในการและสรา้งสุขภาวะใหแ้ก่คนด่านซา้ย 4) ความกลา้ของผู้นําในการ

เลอืกทีจ่ะกระทําเรื่องใดๆ กต็าม ทีย่ดึประโยชน์ของคนด่านซา้ยเป็นหลกั 5) การสรา้งค่านิยม

การทํางานในลกัษณะจติอาสา และการเปิดกว้างใหบุ้คลากรได้แสดงศกัยภาพของตนเองอย่าง

เตม็ที ่และ 6) การสรา้งเครอืข่ายกลัยาณมติร การใชแ้หล่งประโยชน์ต่างๆ ทีอ่งคก์ารมอียู่อย่าง

คุม้ค่า และการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างองคก์ารกบัผูม้าเยอืน  

2) วฒันธรรมองคก์าร 

    ผูนํ้าของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยหล่อหลอมวฒันธรรม 

องคก์ารผ่านหลกัการบรหิารตามแนวคดิองคก์ารมชีวีติ 3 ประการ คอื 1) มองเหน็ศกัยภาพทีจ่ะ

เตบิโตของผูค้น 2) สรา้งใหเ้กดิพืน้ที่แห่งการเรยีนรู ้และ 3) สรา้งแรงบนัดาลใจเพื่อใหค้นใน

องคก์ารช่วยกนัฟนัฝา่อุปสรรค และเพิม่พูนความหมายใหก้บัชวีติผ่านการทํางานร่วมกนั วธิคีดิ

ของผูนํ้ามอีทิธพิลต่อวถิกีารทํางานของบุคลากร โดยมบุีคลากรระดบับรหิารผูท้ีเ่ป็นสมาชกิของ

องค์การในระยะแรกเริม่เป็นผู้ทําหน้าที่ช่วยบ่มเพาะวฒันธรรมองค์การ ด้วยอตัลกัษณ์ของ

องค์การคอื วถิีการทํางานที่มุ่งเน้นผลลพัธ์ควบคู่กบัความสุขของคนทํางาน ภายใต้กิจวตัรที่
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เรยีบงา่ยและเป็นธรรมชาตโิดยสอดคลอ้งกบับรบิทของทอ้งถิน่  สาํหรบัวฒันธรรมองคก์ารทีโ่ดด

เด่นเรือ่งหน่ึงคอื การเปิดพืน้ทีก่ารทาํงานใหแ้ก่บุคลากรทุกคน การสนับสนุนใหทุ้กคนไดท้ํางาน

ทีต่นเองถนัดนอกเหนือจากงานประจํา มกีารสรา้งวฒันธรรมคุณภาพ ซึ่งความสําเรจ็ส่วนหน่ึง

ของระบบคุณภาพเกดิจากการทีบุ่คลากรยอมรบัและซมึซบัร่วมกนัว่าทุกคนทําเพื่อผู้ป่วย และ

ยึดผู้ป่วยเป็นศูนย์กลาง โดยบุคลากรระดับบริหารยอมรบัว่าแก่นแท้ของความตระหนักรู ้

อุปนิสยัและวธิคีดิของบุคลากรเป็นสิง่ที่พวกเขามมีาเป็นทุนเดมิ ทีอ่าจเกดิจากการกล่อมเกลา

ของระบบครอบครัวและระบบการศึกษา แต่วัฒนธรรมองค์การเป็นแรงเสริมให้พวกเขา

แสดงออกทางความคดิและการกระทําไดอ้ย่างมัน่ใจ  ทัง้น้ี โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่าน

ซา้ยมคีวามเด่นชดัดา้นวฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กูลมากทีสุ่ด รองลงมาคอืวฒันธรรมความสาํเรจ็  

2) การจดัการความรู ้

    โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ยดาํเนินการจดัการความรู ้ดงัน้ี 

1) การสรา้งและแสวงหาความรู ้ไดจ้ากการประเมนิความต้องการดา้นการฝึกอบรม โดยจาํแนก

ความรูท้ี่จําเป็นออกเป็น 2 ประเภท คอื ความรูท้ี่จะต้องใช้ประจาํ และความรูท้ี่สอดคล้องกบั

พนัธกจิและวสิยัทศัน์ รวมถงึองคก์ารไดร้ะบุ Theme ในการทํางานใหส้อดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์

แต่ละปี 2) การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้องคก์ารยงัไม่ไดจ้ดัทําคลงัความรูอ้ย่างเป็นระบบ 

ความรูส้่วนใหญ่ยงัอยู่ในรูปของเอกสารและอยู่ในบุคคลหรอืหน่วยงานทีเ่ป็นเจา้ของความรู ้3) 

การถ่ายโอนหรอืการแลกเปลี่ยนความรู ้องคก์ารไดถ่้ายโอนความรูใ้ห้แก่บุคลากรในกจิกรรมที่

หลากหลาย เริม่ตัง้แต่การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การถ่ายทอดความรูเ้กี่ยวกบัระบบงาน การ

ปฏบิตัทิีห่น้างาน  และความเชี่ยวชาญขององคก์ารในเรื่องต่างๆ เช่น การดูแลผู้ป่วยเบาหวาน

ใหส้อดคล้องกบัวถิชีวีติของท้องถิน่ และการทํางานกบัชุมชน เป็นต้น ในส่วนของบุคลากรทัง้

ใหม่และเก่ามกีารถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรูท้ี่ไม่เป็นทางการในหลากหลายวธิ ีอาท ิการ

ถ่ายทอดผ่านเรื่องเล่า การจดัเวทปีระกวดผลงาน CQI และ 4) การใช้ประโยชน์จากความรู ้ 

องคก์ารสามารถใชป้ระโยชน์จากความรูไ้ดม้ปีระสทิธผิลพอควร  

3) องคก์ารเรยีนรู ้

    โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ยเป็นตวัอย่างที่ดใีนด้านการไม่

หยดุน่ิงต่อการคน้หาวธิใีนการปรบัปรงุและพฒันาคุณภาพบรกิาร ดงัน้ี 1) รปูแบบการเรยีนรูข้อง

องคก์าร โรงพยาบาลไดม้กีารประเมนิตนเองตามมาตรฐาน HA และมาตรฐานวชิาชพีต่างๆ เพื่อ

ค้นหาช่องว่างระหว่างการปฏิบตัิจรงิกับมาตรฐาน หลงัจากนัน้จงึค้นหาวิธีการเพื่อเติมเต็ม

ช่องว่างดงักล่าวพร้อมทัง้ยกระดบัคุณภาพบรกิาร 2) การเรยีนรูข้องทมี การทํางานผ่าน

กระบวนการคุณภาพ ภายใต้บรรยากาศองค์การที่มกีารเปิดกว้างทางความคดิ และเปิดพื้นที่

อย่างเสรใีนการสรา้งความรูท้ ัง้ที่เกี่ยวขอ้งและไม่เกี่ยวขอ้งกบังานประจํา การเรยีนรูข้องทมีจงึ

เกิดขึ้นทัง้ในกลุ่มวชิาชพีเดยีวกนั ทมีภายในหน่วยงาน ทมีข้ามสายงาน และทีมกิจกรรม
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นอกเหนือจากงานประจํา 3) การมวีสิยัทศัน์ร่วม ผูนํ้าได้ขบัเคลื่อนองคก์ารไปสู่เป้าประสงค์

สูงสุดด้วยวธิกีารถ่ายทอดวสิยัทศัน์และกลยุทธ์ไปตามลําดบัชัน้ รวมทัง้ปรบัวธิคีดิและวถิกีาร

ทาํงาน จนบุคลากรซมึซบัว่างานคุณภาพคอืงานทีป่ระจาํทีพ่วกเขาพงึปฏบิตัทิําใหส้ามารถสรา้ง

วสิยัทศัน์ร่วมให้คนส่วนใหญ่ได้รบัรู้ และร่วมเดนิทางสู่เป้าประสงค์เดยีวกนั 4) ทกัษะของ

องคก์ารเรยีนรู ้ทกัษะทีโ่รงพยาบาลนํามาใช ้ไดแ้ก่ การปรบัปรุงหรอืพฒันางานอย่างเป็นกจิวตัร 

การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี และการเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 

4) องคก์ารนวตักรรม 

    คุณลักษณะขององค์การนวัตกรรม เป็นองค์การที่มีความคิดริเริ่ม

สรา้งสรรค์ มกีารคดินอกกรอบ คดิในสิง่แปลกใหม่ที่องค์การอื่นไม่ทนัได้คดิ มวีฒันธรรมการ

ทาํงานทีเ่ปิดกวา้งทางความคดิ และใหโ้อกาสคนทาํงาน รวมถงึเป็นองคก์ารทีโ่ดดเด่นไม่เหมอืน

ใคร มศีกัยภาพในการเป็นเป็นแหล่งศกึษา และสามารถกลมกลนืไปกบัชุมชนแวดลอ้ม ซึง่เป็น

คุณลกัษณะของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้าย อย่างไรก็ตาม ยงัมผีู้ที่เห็นต่างว่า 

โรงพยาบาลยงัไปไม่ถงึองค์การนวตักรรม เพราะทุกคนยงัไม่ได้มองไปที่เป้าประสงค์เดยีวกนั 

รวมถงึโรงพยาบาลยงัต้องพฒันาในเรื่องกระบวนการจดัการความรู้ และการถอดบทเรยีนใน

เรือ่งการบรหิารใหเ้ป็นรปูธรรม  

    สาํหรบัการบรหิารจดัการนวตักรรมของโรงพยาบาล มคีวามโดดเด่นใน

เรื่องการดําเนินกลยุทธ์นวตักรรมที่เปิดกว้างทางความคิด เปิดโอกาสให้บุคลากรได้พฒันา

ตนเอง พฒันาองคก์าร และสนบัสนุนใหม้เีวทนํีาเสนอผลงาน เพราะผูนํ้าองคก์ารเชื่อว่าวธิกีารที่

จะดึงความคิดสร้างสรรค์ของปจัเจกบุคคลออกมา ต้องมีพื้นที่ให้พวกเขาได้แสดงออกถึง

ความสามารถที่ซ่อนอยู่ สําหรบัตัวอย่างของนวตักรรมที่สําคญัขององค์การ ได้แก่ การดูแล

ผู้ป่วยเบาหวานแบบองค์รวม การดูแลผู้ป่วยระยะสุดท้ายวถิีพุทธ การพฒันาระบบบรหิารยา

ผูป้ว่ยภายใน การบรหิารอตัรากําลงัของกลุ่มการพยาบาล โครงการหนังสอืเล่มแรกของหนู และ

โครงการเพาะกล้าตาโขนน้อย  สําหรบัเงื่อนไขสําคญัที่ทําให้โรงพยาบาลสามารถพฒันาเป็น

องค์การนวัตกรรมได้ คือ องค์การเรียนรู้ และวัฒนธรรมองค์การ  ทัง้น้ี การจดัการที่ไม่มี

กระบวนการที่เป็นระบบเป็นอุปสรรคต่อการเป็นองค์การนวตักรรม ซึง่เงื่อนไขทัง้ 3 ประการ

ล้วนตอบโจทย์เรื่องความยัง่ยืนขององค์การ สําหรบัเงื่อนไขอื่นๆ นอกเหนือจากน้ี ได้แก่ 

วสิยัทศัน์ขององคก์าร ทมีงานทีด่ ีและความผกูพนัต่อองคก์าร 

   จากกรณศีกึษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย สามารถสรปุถงึวธิกีาร 

พฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมได ้ดงัภาพที ่6.2 
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ภาพท่ี 6.2  การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซา้ย 

โรงพยาบาลนวตักรรม 

1) คณุลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม 

 -  การมผีูนํ้าองคก์ารเป็นนกัคดิ 

 -  การมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์

 -  การคดินอกกรอบ คดิสิง่ใหม ่

 -  การมคีวามโดดเด่นไม่เหมอืนใคร 

 -  บุคลากรมเีป้าประสงคอ์งคก์ารร่วมกนั 

 -  การถอดบทเรยีนองคก์าร  

2) การบริหารจดัการนวตักรรม 

 -  การเปิดกวา้งทางความคดิ 

 -  การสรา้งบรรยากาศการทาํงานทีเ่ปิดกวา้ง 

 -  การจดัเวทนํีาเสนอผลงาน 

 -  การขบัเคลื่อนความสามารถในการสรา้งสรรค ์

 -  การทาํระบบคุณภาพเป็นงานประจาํ 

 

องคก์ารเรียนรู้ 
-  การประยุกตใ์ชม้าตรฐาน 

-  การไม่หยุดน่ิงต่อการพฒันา 

-  การเรยีนรูข้องทมีภายใตบ้รรยากาศทีเ่ปิดกวา้ง 

-  การถ่ายทอดวสิยัทศัน์และกลยุทธต์ามลาํดบัชัน้ 

-  การปรบัปรุงงานเป็นกจิวตัร  

-  การเรยีนรูจ้ากอดตี  

-  การเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 

 

การจดัการความรู ้
-  การจาํแนกความรูข้ององคก์าร 

-  การระบปุระเดน็หลกัในการทาํงาน 

-  การถ่ายโอนความรูข้ององคก์าร 

-  การแลกเปลีย่นเรยีนรูข้องทมี  

-  การถ่ายโอนความรูใ้หห้น่วยงานภายนอก 

 

วฒันธรรมองคก์าร 

-  การหล่อหลอมตามหลกัการบรหิาร 3 ประการ  

   (มองเหน็ศกัยภาพของคน สรา้งใหเ้กดิพืน้ที ่

   การเรยีนรู ้ และสรา้งแรงบนัดาลใจ) 

-  วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กลู 

-  วฒันธรรมความสาํเรจ็ 

-  การปลกูฝงัความซื่อสตัย ์

-  การมุ่งเน้นผลการปฏบิตังิาน 

-  การสรา้งความรกัในองคก์าร 
 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

-  ความหว่งใยทีม่ต่ีอกนั 

-  ความรูส้กึว่าเป็นครอบครวัเดยีวกนั 

-  การอยู่ร่วมกนัดว้ยความรกั 

-  การทุ่มเทการทาํงาน 

-  ความสขุในองคก์าร 
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6.2.1.3  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 

1)  บรบิทองคก์าร 

    โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ เป็นโรงพยาบาลชุมชนแม่ขา่ย 

(ระดบั M2) ขนาด 150 เตยีง ทีม่คีวามทนัสมยัและมศีกัยภาพสงู เป็นโรงพยาบาลชุมชนแห่งแรก 

ทีนํ่าเทคนิคการผ่าตดัน่ิวถุงน้ําดผี่านกลอ้งวดีทิศัน์มาใช ้ โดยผูนํ้ามุง่หวงัใหโ้รงพยาบาลแห่งน้ี 

เป็นทีพ่ึง่แรกและทีสุ่ดทา้ยของผูท้ีเ่จบ็ป่วย  สําหรบัวสิยัทศัน์ขององคก์าร คอื “เป็นโรงพยาบาล

ภาครฐัสมยัใหม ่ทีก่้าวหน้ามากทีสุ่ดในภูมภิาค” ส่วนค่านิยม คอื TCPH โดย T คอื Teamwork,   

C คอื Customer Focus, P คอื Participation and Engagement, H คอื Heart of Learning 

and Innovation  คุณลกัษณะทีโ่ดดเด่นของโรงพยาบาล คอื 1) การนําองคก์ารอย่างมวีสิยัทศัน์  

2) ศกัยภาพขององคก์ารดา้นการรกัษาพยาบาล และ 3) ความเป็นเลศิดา้นบรกิาร   

 ปจัจยัแห่งความสําเรจ็ขององคก์าร ไดแ้ก่ 1) ความสามารถเฉพาะตน

ของผู้นําด้วยการนําองค์การอย่างมวีิสยัทศัน์ การมภีาวะผู้นํา ความสามารถในการบรหิาร

จดัการโดยยดึหลกัธรรมาภบิาล 2) การมศีกัยภาพทีเ่หนือกว่าการเป็นโรงพยาบาลชุมชน ดว้ย

การมแีพทยเ์ฉพาะทางทีส่ามารถรกัษาโรคทีย่ากและซบัซอ้นอย่างครอบคลุม 3) ความเป็นเลศิ

ดา้นบรกิาร ดว้ยการใส่ใจและใหค้วามสําคญักบัผูร้บับรกิาร มกีารสรา้งค่านิยมการมุ่งเน้นลูกคา้

เพื่อให้ทุกคนบรรลุพนัธกจิความมุ่งมัน่ใหบ้รกิารที่ดทีี่สุด 4) การให้ความสําคญักบัสมาชกิใน

องค์การโดยเท่าเทยีมกนั มกีารปลูกฝงัค่านิยมในเรื่องการทํางานเป็นทมี การมสี่วนร่วมและ

ความผูกพนัต่อองค์การ ทําใหเ้กดิทมีงานทีแ่ขง็แกร่ง และ 5) ความร่วมมอืและการสนับสนุน

จากชุมชน ดว้ยศกัยภาพดา้นการรกัษาพยาบาล และความเป็นเลศิดา้นการบรกิาร  

    2)  วฒันธรรมองคก์าร 

  ผูนํ้าหล่อหลอมวฒันธรรมองคก์ารผ่านการสรา้งค่านิยม TCPH โดยให ้

ความสําคญักบัคุณภาพบรกิารและพฤติกรรมบรกิาร นอกจากน้ี ยงัใส่ใจกบัและความเป็นอยู่

ของบุคลากรทุกระดบั ด้วยมทีศันะว่าทุกคนที่ทํางานในโรงพยาบาลแห่งน้ีมสีถานะเท่ากนัคอื

เป็นพนกังานของโรงพยาบาล สําหรบัค่านิยมองคก์ารเรื่องการเรยีนรูแ้ละนวตักรรมเป็นพืน้ฐาน

ของการเกดิวฒันธรรมนวตักรรม เกดิจากแนวคดิของผูนํ้าทีต่้องการสรา้งบุคลากรใหเ้ป็นนักคดิ 

และมคีวามกลา้นําเสนอความคดิ ดา้นการสรา้งความผูกพนัซึง่เป็นค่านิยมหน่ึงของโรงพยาบาล 

กระทาํโดยการเสรมิแรงขององคก์ารดว้ยวธิกีารต่างๆ อาท ิการปรบัเงนิเดอืนใหลู้กจา้งชัว่คราว 

การจดัสรรสวสัดกิารต่างๆ ให้แก่บุคลากร ทัง้น้ี โรงพยาบาลมวีฒันธรรมองค์การโน้มเอยีงไป

ทางดา้นวฒันธรรมการปรบัตวั 
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    3)  การจดัการความรู ้    

  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อไดด้ําเนินการจดัการความรู ้ดงัน้ี 

1) การสรา้งและแสวงหาความรู ้องคก์ารไดค้น้หาความรูท้ีจ่าํเป็นดว้ยการส่งต่อปญัหาทีเ่กดิขึน้

ภายในหน่วยงาน ซึง่ความรูท้ีไ่ดจ้ากดําเนินกจิกรรมสามารถนําไปใชไ้ดจ้รงิ 2) การจดัเกบ็และ

การเขา้ถงึความรู ้ ความรูส้่วนใหญ่ที่องค์การได้สรา้งและแสวงหามา ได้จดัเก็บในรูปเอกสาร

อิเล็กทรอนิกส์ในคลังความรู้ของโรงพยาบาล  โดยที่ความรู้ส่วนหน่ึงได้นําไปจดัเก็บไว้ใน 

Website GotoKnow 3) การถ่ายโอนหรอืการแลกเปลี่ยนความรู ้ทมีผู้รบัผดิชอบงาน KM 

จดัการให้บุคลากรแต่ละกลุ่มไดแ้ลกเปลีย่นปญัหาการปฏบิตังิาน และช่วยกนัหาแนวทางแกไ้ข 

ผ่านชุมชนการปฏบิตั ิและ 4) การใช้ประโยชน์จากความรู ้ องค์การได้นําความรูท้ี่ได้จากการ

แลกเปลี่ยนความรู้ใน CoP และพฒันานวตักรรมหรอืสิง่ประดษิฐ์เพื่อใช้ในการทํางาน ส่วน 

ขอ้จาํกดัของการจดัการความรู ้คอื บุคลากรส่วนใหญ่ยงัไม่เขา้ใจแนวคดิการจดัการความรู ้และ

บุคลากรส่วนหน่ึงเหน็ว่าสิง่ทีท่ําอยู่ยงัไม่ใช่การจดัการความรูแ้บบรอ้ยเปอรเ์ซน็ต์ สําหรบัความ

โดดเด่นคอื การใชทุ้กโอกาสเพื่อกจิกรรมการแลกเปลีย่นความรู ้

4) องคก์ารเรยีนรู ้

   โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อเป็นตวัอยา่งทีด่ใีนเรือ่งความคดิ 

สรา้งสรรคแ์ละการพฒันาคุณภาพบรกิาร ดงัน้ี 1) รปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร โรงพยาบาล

มุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้สอดคล้องกับภาระหน้าที่ความรบัผิดชอบ และให้

ความสาํคญักบัการเรยีนรูข้องบุคลากร ทาํใหอ้งคก์ารไมห่ยดุน่ิงต่อการพฒันา และมสี่วนส่งเสรมิ

ใหเ้กดิการเรยีนรูข้ององค์การ 2) การเรยีนรูข้องทมี ผลงานส่วนใหญ่ทีป่ระสบความสําเรจ็เกดิ

จากจุดแขง็ด้านการทํางานทีม 3) การมวีิสยัทศัน์ร่วม ผู้นําสร้างวิสยัทศัน์ร่วมเพื่อให้ผลการ

ดําเนินการขององคก์ารเป็นไปตามเป้าประสงคด์ว้ยการกําหนดวสิยัทศัน์จากการระดมความคดิ

ของบุลากรทุกระดบั และการสื่อสารโดยตรงกบับุคลากรทุกคน และ 4) ทกัษะที่จาํเป็นของ

องค์การเรยีนรู ้ได้แก่ การดําเนินการตามแนวคดิด้านระบบคุณภาพ HA หรอื TQA และการ

แลกเปลีย่นเรยีนรูอ้ยา่งสมํ่าเสมอภายในหน่วยงาน ระหว่างหน่วยงาน และระหว่างองคก์าร 

5) องคก์ารนวตักรรม 

คุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรม คอื องคก์ารมกีารสรา้งความรูใ้หม ่

และนวตักรรม โดยนวตักรรมหมายรวมถึงสิง่ประดิษฐ์ที่เกิดจากทกัษะในการปฏิบตัิงาน ซึ่ง

โรงพยาบาลมบุีคลากรที่กล้าจะนําความรู้นัน้มาแลกเปลี่ยนเป็นการหมุนวงล้อ CQI อย่าง

ต่อเน่ืองและกลา้ทีจ่ะสรา้งนวตักรรม  โดยทีโ่รงพยาบาลนวตักรรมจะต้องครบครนัทัง้การบรหิาร 

การบริการ การรกัษาพยาบาล การจัดสภาพแวดล้อมต่างๆ ความสามารถของบุคลากร 

บรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้และการประกวดนวตักรรม ซึง่การจะพฒันาโรงพยาบาล
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ให้เป็นองค์การนวตักรรม จะต้องเป็นในลกัษณะจากล่างสู่บน โดยที่บุคลากรส่วนใหญ่ควรมี

ความเชีย่วชาญ มคีวามคดิทีจ่ะปรบัปรงุพฒันางาน และคดิสรา้งนวตักรรมอยูเ่สมอ  

สาํหรบัการบรหิารจดัการนวตักรรม เป็นความมุง่หวงัของผูนํ้าในการ 

สรา้งวฒันธรรมนวตักรรม โดยส่งเสรมิบุคลากรใหเ้ป็นนักคดิดว้ยการให้อสิระคดิสรา้งสรรคง์าน 

และเปิดช่องทางให้นําเสนอความคดิได้อย่างเสร ีและมกีารเสรมิแรงด้วยสิง่จูงใจที่เป็นตวัเงนิ 

และสรา้งแรงจงูใจให้บุคลากรมพีลงัปฏบิตังิาน ด้วยการปฏบิตัต่ิอลูกน้องด้วยความเป็นกนัเอง   

สาํหรบันวตักรรมทีเ่กดิขึน้ในองคก์ารส่วนใหญ่เป็นเรือ่งของการปรบักระบวนการบรกิารเพื่อเพิม่

ความพงึพอใจให้กบัผู้รบับรกิาร และเพื่อความสะดวก ลดขัน้ตอนการทํางานของบุคลากร 

นวตักรรมที่โดดเด่น ได้แก่ โรบอทสุดเจ๋ง ลวดกายสิทธ์ การใช้สมาธิบําบดัร่วมในการตรวจ

พเิศษ IVP และเครอืข่ายการดูแลผู้ป่วยล้างไตทางช่องท้อง สําหรบัเงื่อนไขสําคญัที่ทําให้

โรงพยาบาลสามารถพฒันาเป็นองคก์ารนวตักรรม คอื องคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้ และ

วฒันธรรมองคก์าร มคีวามสําคญัและเกี่ยวขอ้งกบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม นอกจากน้ี ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารมคีวามสาํคญัเป็นอยา่งมากต่อการเป็นองคก์ารนวตักรรม  

จากกรณศีกึษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ  สามารถสรปุวธิกีาร 

พฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมได ้ดงัภาพที ่6.3 
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ภาพท่ี 6.3  การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ 

 

  

โรงพยาบาลนวตักรรม 

1) คณุลกัษณะ 

   - ผูนํ้ามวีสิยัทศัน์ดา้นนวตักรรม 

   - ผูนํ้าขบัเคลื่อนนวตักรรม 

   - การกาํหนดค่านิยมดา้นนวตักรรม 

   - การมคีุณภาพดา้นการรกัษาและบรกิาร 

   - การยอมรบัความลม้เหลว 

   - การเรยีนรูต้ลอดเวลา  

   - บุคลากรมคีวามเป็นนวตักร  

   - บรรยากาศการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

   - การจดัพืน้ทีท่าํงานเพื่อความคดิสรา้งสรรค ์

   - การสรา้งสรรคค์วามรูใ้หมแ่ละนวตักรรม  

 2) การบริหารจดัการนวตักรรม 

   - ผูนํ้าสรา้งแรงจงูใจในการสรา้งสรรคน์วตักรรม 

   - การสรา้งวฒันธรรมนวตักรรม 

    - การจดัระบบงานทีส่ง่เสรมิความคดิ   

      สรา้งสรรค ์

    - การสง่เสรมิบุคลากรใหก้ลา้คดิกลา้ทาํ 

   - การจดัประกวดนวตักรรม 

    

องคก์ารเรียนรู้ 

-  การศกึษาเรยีนรูจ้ากองคก์ารทีเ่ป็นเลศิ  

-  การเรยีนรูจ้ากการทาํงานระบบคุณภาพ  

-  การทาํงานเป็นทมี  
-  การพฒันานวตักรรม 

-  การกาํหนดวสิยัทศัน์ดา้นการเรยีนรู ้

-  การกาํหนดเป็นค่านิยม 

-  การถอดบทเรยีนการทาํงาน 

 

การจดัการความรู ้

-  การกาํหนดเป็นค่านิยมหลกั 

-  การกาํหนดผูร้บัผดิชอบทีช่ดัเจน 

-  การรวมกลุ่มแลกเปลีย่นประสบการณ์ 

-  การทาํงาน 

-  การแลกเปลีย่นความรูอ้ย่างไม่เป็นทางการ 

-  การกาํหนดตวัชีว้ดั  

 

วฒันธรรมองคก์าร 

-  การปลกูฝงัพฤตกิรรมบรกิาร 
-  การพฒันาบุคลกิภาพ 

-  การมุ่งเน้นคุณภาพบรกิาร 

-  การมสีมัพนัธภาพแบบพีน้่อง 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

-  ความรกัองคก์าร 

-  ความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร 

-  ความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงขององคก์าร 

-  การทุ่มเทการทาํงานเพื่อองคก์าร 
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  6.2.1.4  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ 

  1)  บรบิทองคก์าร 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิเป็นโรงพยาบาลชุมชน (ระดบั  

F2) ขนาด 90 เตยีง มแีพทยเ์ฉพาะทางครบทัง้ 4 สาขาหลกั และเป็นโรงพยาบาลภาครฐัแห่ง

แรกที่ได้รบัรางวลั Thailand Quality Class  วิสยัทศัน์ขององค์การ คือ “เราเป็นหน่ึงใน

โรงพยาบาลชุมชนทีม่คีุณภาพเป็นเลศิระดบัประเทศ และเป็นทีร่กัของประชาชน”  ส่วนค่านิยมที่

องคก์ารมุ่งหวงัใหบุ้คลากรพงึตระหนัก คอื 1) ผูร้บับรกิารสําคญัทีสุ่ด  2) บุคลากรพรอ้มเรยีนรู ้

และพฒันางานตลอดเวลา 3) ทุกคนทํางานร่วมกนัฉันทพ์ีน้่อง 4) เรารกัและภูมใิจทีไ่ดท้ํางานใน

โรงพยาบาล และ 5) ดแูลสงัคมและสิง่แวดลอ้ม วฒันธรรมองคก์ารทีร่ะบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร 

ไดแ้ก่ 1) ยิม้แยม้ แจ่มใส ทกัทาย สวสัด ี2) พูดจาไพเราะ สุภาพ ใหเ้กยีรต ิ3) มน้ํีาใจ เอื้อเฟ้ือ 

เผื่อแผ่ 4) แต่งกายสุภาพเรยีบรอ้ย 5) รกัษาสิง่แวดลอ้ม 6) ใหบ้รกิารด ี กระตอืรอืรน้ 7) 

รบัผดิชอบ ตัง้ใจทํางาน และ 8) รกัและเสยีสละเพื่อองคก์ร  สําหรบัลกัษณะเด่นขององคก์ารคอื 

วฒันธรรมองคก์ารทีมุ่่งเน้นการพฒันางาน การมวีถิกีารทํางานทีเ่ป็นระบบ การเป็นแบบอย่างที่

ดีของผู้บริหาร ความกล้าเสี่ยงในการนําวิธีการหรือเครื่องมือพัฒนาองค์การที่ทันสมยัมา

ประยุกต์ใชก้บัโรงพยาบาล การเปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในองคก์าร และการสื่อสารที่มี

ประสทิธภิาพ โดยสมาชกิในองคก์ารเป็นองคป์ระกอบสาํคญัทีท่าํใหง้านสําเรจ็   

   ปจัจยัแห่งความสําเร็จขององค์การ ได้แก่ 1) การปฏิบตัิตนเป็น

แบบอย่างของผูนํ้าและทมีนําทัง้ดา้นความทุ่มเทการทํางานเพื่อองคก์าร ความมจีรยิธรรม และ

การปฏบิตัติามค่านิยมขององคก์าร 2) การใส่ใจและใหค้วามสําคญักบัสมรรถนะของสมาชกิใน

องคก์าร มรีะบบการพฒันาบุคลากรทีส่นับสนุนใหศ้กึษาต่อหรอืฝึกอบรมทัง้ในและนอกสถานที ่

3) ความรกัและความผูกพนัต่อองคก์าร ซึง่เกดิจากวฒันธรรมองคก์ารแบบพีน้่อง การประพฤติ

ปฏิบัติเป็นแบบอย่างของทีมนํา รวมถึงการที่บุคลากรได้รบัการสนับสนุนด้านต่างๆ จาก

โรงพยาบาลอย่างต่อเน่ือง 4) การดําเนินวงจรคุณภาพและการปรบัปรุงคุณภาพอย่างต่อเน่ือง 

จากระบบคุณภาพที่เข้มแข็ง การทํางานของทีมข้ามสายงาน การสนับสนุนของคณะ

กรรมการบรหิาร และการประเมนิตดิตามผลอย่างสมํ่าเสมอ 5) ความกลา้เสีย่ง และเป็นผูนํ้าใน

การนํามาตรฐาน เกณฑค์ุณภาพ ระบบคุณภาพหรอืเครื่องมอืการพฒันาองค์การที่ทนัสมยัมา

ประยกุตใ์ช ้และ 6) สมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างโรงพยาบาลกบัชุมชนและองคก์ารอื่น  

2)  วฒันธรรมองคก์าร 

วฒันธรรมองคก์ารทีป่ลกูฝงัจนกลายเป็นบรรทดัฐานในการทํางานของ 

สมาชกิในองคก์ารคอื การมวีถิกีารทํางานทีเ่ป็นระบบ มุ่งเน้นการพฒันางาน และมบีรรยากาศ

องคก์ารทีเ่อือ้ต่อการคดิสรา้งสรรคง์าน และใชส้มัพนัธภาพแบบพีน้่องเป็นใบเบกิทางใหเ้กดิการ

รวมกลุ่มการทาํงาน โดยไมล่ะเลยวฒันธรรมการเคารพผูอ้าวุโส การดําเนินการดงักล่าวเป็นทีม่า
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ของการทํางานในแบบ “ตะพานหินสไตล์” โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหินใช้

กระบวนการจดัการผลการปฏบิตังิาน และมกีลไกในการยกยอ่งชมเชยใหร้างวลั  สําหรบัรปูแบบ

วฒันธรรมองคก์าร คอืวฒันธรรมความสาํเรจ็ และวฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กูล 

3)  การจดัการความรู ้  

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิมกีารออกแบบ “กระบวนการ 

จดัความรู”้ ซึง่ประกอบดว้ยขัน้ตอนทีส่ําคญั 5 ขัน้ตอน คอื 1) การระบุความรู ้โดยพจิารณาถงึ

ความรูท้ีจ่าํเป็นในการใชง้าน เป็นการกําหนดว่าความรูใ้ดบา้งทีอ่งคก์ารควรต้องม ี2) การสรา้ง

และแสวงหาความรู ้มกีารส่งบุคลากรไปอบรม ส่งเสรมิให้มกีารเรยีนผ่าน e-Learning  รวมถงึ

กระตุ้นให้มกีารแสวงหาความรูด้้วยการใชร้ะบบการจูงใจ ใหค้ะแนน ใหร้างวลั ในการปรบัปรุง

ผลงาน  3) การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้จดัทาํเป็นเอกสาร มกีารจดัเกบ็ความรูบ้างส่วนไวท้ี่

ฐานขอ้มลูการจดัการความรู ้โรงพยาบาลวางแผนทีจ่ะสรา้ง KM Portal เป็นคลงัความรูโ้ดยจดั

ประเภทความรูอ้อกเป็น 7 หมวด ตามเกณฑร์างวลัคุณภาพ 4) การถ่ายทอดความรู ้มกีาร

ความรูท้ี่บุคลากรแต่ละคนได้รบัมาทัง้จากการฝึกอบรมและการศกึษาต่อยอด โดยใชร้ะบบการ

ใหร้างวลั และ 5) การใชป้ระโยชน์จากความรู ้ มกีารประเมนิการใชป้ระโยชน์จากความรู ้และมี

การวดัผลโดยใช ้KPI  ทัง้ระดบับุคคลและหน่วยงาน 

4)  องคก์ารเรยีนรู ้ 

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิระบุถงึองคก์ารเรยีนรูเ้ป็น 

เรื่องหน่ึงในพนัธกจิของโรงพยาบาล มกีารออกแบบกระบวนการทํางานที่เป็นระบบ โดย

เชื่อมโยงรูปแบบของการทํางานเป็นทมี สรา้งกระบวนการในการเรยีนรูแ้ละสร้างความเข้าใจ

เตรยีมรบักบัความเปลี่ยนแปลง เปิดโอกาสให้ทมีทํางานและมกีารให้อํานาจในการตดัสนิใจ 

สําหรบัการดําเนินการดา้นองคก์ารเรยีนรูม้ ีดงัน้ี 1) รปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร ไดแ้ก่ การ

กําหนดวธิปีระเมนิประสทิธผิลของการพฒันาและระบบการเรยีนรูข้องบุคลากร มกีารกําหนดตวั

วดัผลดา้นการเรยีนรูร้ายบุคคล 2) การเรยีนรูข้องทมี มุ่งเน้นการเรยีนรูท้ีไ่ดจ้ากกลุ่มชุมชนการ

ปฏบิตั ิ(CoP) ทมีขา้มสายงาน และการเรยีนรูจ้ากการทํางาน (OJT) โดยการเรยีนรูใ้นภาพใหญ่

ของโรงพยาบาลเกดิจากกระบวนการ PDCA 3) การมวีสิยัทศัน์ร่วม มรีากฐานมาจากวฒันธรรม

การองค์การที่เน้นความสําเร็จและวฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูล 4) ทกัษะขององค์การเรยีนรู ้

ผูบ้รหิารสูงสุดให้สภาพการณ์ของบรรยากาศการเรยีนรูไ้ด้แทรกซมึหรอืบูรณาการไปอยู่ในวถิี

การทาํงานของบุคลากรส่วนใหญ่จนกระทัง่ไดก้ลายเป็นวฒันธรรมขององคก์าร  

5)  องคก์ารนวตักรรม 

ตามทศันะของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ องคก์าร 

นวตักรรม คอื องคก์ารทีส่ามารถคาดการณ์อนาคตของสงัคมได ้และหากจะก้าวไปเป็นองคก์าร

นวตักรรม โรงพยาบาลควรมหีน่วยงานที่รบัผดิชอบอย่างจรงิจงั มกีารออกแบบระบบบรหิาร
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จดัการและกําหนดตัววัดด้านนวัตกรรม รวมถึงส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทัง้น้ี องค์การ

นวตักรรมควรเป็นองค์การที่มวีฒันธรรมในการขบัเคลื่อนการพฒันาของหน่วยงานในลกัษณะ

ของการพฒันากระบวนการทํางานจงึจะมคีวามยัง่ยนื  สําหรบัการบรหิารจดัการนวตักรรม

โรงพยาบาลไดก้ําหนดใหม้โีครงรา่งของนวตักรรมตัง้แต่การทําแผนกลยุทธ ์ผ่านแผนปฏบิตักิาร

แลว้เคลื่อนลงมาทีร่ะดบับุคคล  ทมีนํามแีนวคดิทีต่้องการจะเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารได้

คดิคน้หาวธิกีารทีด่กีว่าเดมิในการปฏบิตังิานประจาํวนั โดยองคป์ระกอบสําคญัทีส่่งเสรมิใหเ้กดิ

ความคดิสรา้งสรรคแ์ละเป็นการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมคอื บรรยากาศการทํางาน สําหรบั

นวตักรรมที่สําคญัขององค์การ ไดแ้ก่ Champion เรยีนรูเ้พื่อการเรยีนรูท้ ัว่ทัง้องคก์ร และศูนย์

เรยีนรูเ้พื่อการดูแลสุขภาพในชุมชน ในส่วนของเงื่อนไขสําคญัที่ทําให้โรงพยาบาลสามารถ

พฒันาเป็นองค์การนวตักรรม พบว่าองค์การนวตักรรมความสมัพนัธ์กบัองค์การเรยีนรู้ การ

จดัการความรูแ้ละวฒันธรรมองค์การ โดยที่องค์การนวตักรรมจําเป็นต้องมกีระบวนการที่เป็น

ระบบ อาทิ กระบวนการเรยีนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เป็นตัวผลกัดันหรอืขบัเคลื่อน

องคก์าร สําหรบัเครื่องมอืสําคญัทีโ่รงพยาบาลนํามาประยุกต์ใช ้ไดแ้ก่ มาตรฐาน ISO 9001 และ 

ISO 14001 กระบวนการพฒันาคุณภาพและการรบัรองตามมาตรฐาน HA การนําเกณฑ ์TQA มา

ใชเ้ป็นกรอบแนวคดิเพื่อเพิม่คุณภาพของการบรหิารจดัการ หรอืการใช ้KM มาผนวกเขา้ไปในทุก

งาน ล้วนมสี่วนช่วยให้โรงพยาบาลก้าวเป็นองค์การนวตักรรมได้ แต่ในมุมมองของผู้นําเหน็ว่า

เครือ่งมอืใดๆ กต็าม ยงัมคีวามสาํคญัน้อยกว่าคนในองคก์าร 

จากกรณีศกึษาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิ สามารถสรุปวธิกีารพฒันาสู่

โรงพยาบาลนวตักรรมได ้ดงัภาพที ่6.4 
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ภาพท่ี 6.4  การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ 

โรงพยาบาลนวตักรรม 

1) คณุลกัษณะ 

 -  การนําองคก์ารทีมุ่่งเน้นนวตักรรม 

 -  ความกลา้เสีย่งของผูบ้รหิาร 

 -  การใฝรู่อ้ยู่ตลอดเวลา  

 -  การปรบัปรุงกระบวนการทาํงาน 

 -  บุคลากรมคีวามคดิสรา้งสรรค ์

 -  การมอีงคค์วามรูข้ององคก์าร 

 -  บรรยากาศองคก์ารทีม่คีวามสขุ 

 -  การมสีว่นร่วมในกจิกรรมทางสงัคม 

 -  การสรา้งสรรคน์วตักรรมทีม่คีุณค่า  

2) การบริหารจดัการนวตักรรม 

 -  การจดัทาํแผนกลยทุธด์า้นนวตักรรม 

 -  การกาํหนดหน่วยงานดา้นนวตักรรม 

 -  การใชเ้ครื่องมอืการทาํงานทีห่ลากหลาย 

 -  การสรา้งบรรยากาศทีส่ง่เสรมิความคดิ   

    สรา้งสรรค ์

 -  การมุ่งเน้นบุคลากรและผูร้บับรกิาร 

 -  การสรา้งความตระหนกัเรื่องคุณภาพ 

 

องคก์ารเรียนรู้ 

-  การกาํหนดเป็นพนัธกจิ 

-  การประเมนิประสทิธผิลระบบการเรยีนรู ้

-  การสรา้งทมีการเรยีนรู ้

-  การใชว้งจร PDCA 

-  การมเีป้าประสงคเ์ดยีวกนั 

-  การประเมนิผลการปฏบิตังิานตามลาํดบัชัน้ 

-  การเสรมิแรงเพื่อการเรยีนรู ้

-  การเรยีนรูอ้ย่างเป็นกจิวตัร 

การจดัการความรู ้

1) การออกแบบกระบวนการจดัการความรู ้

   - การระบุความรู ้  

   - การสรา้งและแสวงหาความรู ้  

   - การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้ 

   - การถ่ายทอดความรู ้ 

   - การใชป้ระโยชน์จากความรู ้ 

2) การประเมนิการจดัการความรู ้ 

 

วฒันธรรมองคก์าร 

-  การมผีูนํ้าทีซ่ื่อสตัย ์

-  การเป็นแบบของผูบ้รหิาร 

-  การมวีถิกีารทาํงานทีเ่ป็นระบบ  

-  การมุ่งเน้นการพฒันางาน 

-  การเคารพผูอ้าวุโส 

-  การมสีมัพนัธภาพแบบพีน้่อง 

 



446 

 

6.2.2  ผลการศึกษา: ระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก 

ผลการสรา้งตวัแบบจากกระบวนการวเิคราะหข์อ้มลูตามระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก คอื 

ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม และตวัแบบทีเ่กีย่วขอ้งอกี 4 ตวัแบบ ไดแ้ก่ ตวัแบบองคป์ระกอบ

โรงพยาบาลนวตักรรม ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม ตวัแบบการจดัการ

ความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม  และตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม  

   6.2.2.1  ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม 

  เป็นผลการศึกษาที่ตอบวัตถุประสงค์การวิจ ัยข้อ 1 คือ สร้างตัวแบบ

โรงพยาบาลนวตักรรม โดยมุ่งศกึษาคุณลกัษณะของโรงพยาบาลนวตักรรม และการบรหิาร

จดัการนวตักรรม พรอ้มทัง้อธบิายปรากฏการณ์กระบวนการสรา้งหรอืพฒันาโรงพยาบาลใหเ้ป็น

องค์การนวตักรรม และตอบวตัถุประสงค์การวจิยัข้อ  2 คอื ระบุมโนทศัน์และความสมัพนัธ์

ระหว่างมโนทศัน์ทีเ่กี่ยวขอ้งกบักระบวนการพฒันาโรงพยาบาลให้เป็นองค์การนวตักรรม โดย

ศกึษามโนทศัน์เงื่อนไขสําคญั คอื วฒันธรรมองคก์าร กระบวนการจดัการความรู ้และองค์การ

เรยีนรู ้รวมถงึตอบคําถามการวจิยั ขอ้ 6 วฒันธรรมองคก์าร กระบวนการจดัการความรู ้และ

องค์การเรยีนรู้มคีวามเกี่ยวข้องกบัโรงพยาบาลนวตักรรมอย่างไร ซึ่งตวัแบบโรงพยาบาล

นวตักรรม ไดแ้สดงความสมัพนัธร์ะหว่างโรงพยาบาลนวตักรรม กบัองค์การเรยีนรู ้การจดัการ

ความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร ผลการศกึษาโดยรวมพบว่า องคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้

และวฒันธรรมองค์การเป็นเงื่อนไขหรอืองคป์ระกอบสําคญัของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม 

โดยเงือ่นไขทัง้ 3 เรือ่งน้ี มคีวามสมัพนัธเ์กีย่วขอ้งกนั ทัง้น้ี โรงพยาบาลนวตักรรม ประกอบดว้ย

มติทิี่สําคญั จํานวน 6 มติ ิคอื คุณลกัษณะของโรงพยาบาลนวตักรรม การนําองค์การเชงิ

นวตักรรม การบรหิารจดัการนวตักรรม ความเป็นเลศิด้านลูกคา้ คุณค่าของทุนมนุษย ์ และ

นวตักรรมองคก์าร (ภาพที ่6.5)  
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ภาพท่ี 6.5  ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม  (Model of Innovative Hospital)  

 

 

 

การจดัการความรู้ 
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 ตัวแบบโรงพยาบาลนวัตกรรมแสดงความเชื่อมโยงระหว่างโรงพยาบาล

นวตักรรม องคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร ดงัน้ี 

1) ความสมัพนัธร์ะหว่างโรงพยาบาลนวตักรรม องคก์ารเรยีนรู ้การ 

จดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร  

(1) องคก์ารเรยีนรู ้กบัโรงพยาบาลนวตักรรม  องคก์ารเรยีนรู ้

เป็นเงื่อนไขหลกัของการเป็นโรงพยาบาลนวัตกรรม การสร้างบรรยากาศการเรยีนรู้  การ

ออกแบบกระบวนการเรยีนรู้ที่เป็นระบบ และการสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรส่งเสรมิการเป็น

โรงพยาบาลนวตักรรม  ในขณะทีก่ารสรา้งสรรคน์วตักรรมและการแลกเปลีย่นนวตักรรมส่งเสรมิ

ใหเ้กดิการเรยีนรู ้ 

(2)  การจดัการความรู ้กบัโรงพยาบาลนวตักรรม การจดัการ 

ความรู้เป็นเงื่อนไขของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม โดยการจดัการความรู้ส่งเสริมการ

รงัสรรคน์วตักรรม และชุมชนการปฏบิตัมิคีวามสมัพนัธก์บัความคดิสรา้งสรรค์และการรงัสรรค์

นวตักรรม ส่วนการบรูณาการวถิขีองการจดัการความรูก้บัการทํางานประจาํมสี่วนสําคญัต่อการ

ส่งเสรมิการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม  

(3)  วฒันธรรมองคก์าร กบัโรงพยาบาลนวตักรรม วฒันธรรม 

องค์การเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม  โดยวฒันธรรมองค์การ

ส่งเสรมิความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม  ซึ่งการสร้างค่านิยมองค์การเรื่องการเรยีนรู้และ

นวัตกรรมเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของการเกิดวัฒนธรรมนวัตกรรมซึ่งนําไปสู่การสร้าง

นวตักรรมอยา่งไมม่ทีีส่ ิน้สุด    

(4) วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้และองคก์ารเรยีนรู ้

การจดัการความรูเ้ป็นเงื่อนไขหลกัของการเป็นองค์การเรยีนรู้ โดยมสี่วนสําคญัในการสร้าง

ระบบความรูข้ององคก์าร สาํหรบัวฒันธรรมองคก์ารเป็นเงื่อนไขของการจดัการความรู ้ และการ

เป็นองคก์ารเรยีนรู ้ โดยวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งความสําเรจ็และแบบสมัพนัธเ์กื้อกูล รวมถงึ

การเปิดพืน้ทีก่ารทาํงานแก่บุคลากรส่งเสรมิการเรยีนรูร้ะดบับุคคลและการเรยีนรูข้องทมี 

2) ความผกูพนัต่อองคก์าร กบัโรงพยาบาลนวตักรรม ความผกูพนัต่อ 

องคก์ารมคีวามเกีย่วขอ้งกบัการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม โดยความผูกพนัต่อองคก์ารส่งเสรมิ

ความสามารถในการสรา้งสรรค ์และการรงัสรรคน์วตักรรม  ซึง่การสรา้งความผูกพนัต่อองคก์าร

เป็นหน้าทีอ่นัชอบธรรมและเป็นบทบาทพงึกระทําของผูนํ้าทุกระดบัโดยเฉพาะผูนํ้าสงูสุด 

6.2.2.2  ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม 

เป็นผลการศกึษาทีต่อบวตัถุประสงคก์ารวจิยัขอ้ 1 คอื สรา้งตวัแบบโรงพยาบาล 

นวตักรรม โดยมุง่ศกึษาคุณลกัษณะของโรงพยาบาลนวตักรรม และการบรหิารจดัการนวตักรรม 

พร้อมทัง้อธิบายปรากฏการณ์กระบวนการสร้างหรือพัฒนาโรงพยาบาลให้เป็นองค์การ
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นวตักรรม รวมถงึตอบคําถามการวจิยั ขอ้ 1 คอืโรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะอย่างไร 

และขอ้ 2 คอื โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารบรหิารจดัการนวตักรรมอยา่งไร  (ภาพที ่6.6) 

 

 

 
 

ภาพท่ี 6.6  ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม (Componential Model of  

               Innovative Hospital) 

 

 

การดาํเนินกลยทุธ์นวตักรรม  
การจดัองคก์ารเพ่ือนวตักรรม  

การขบัเคล่ือนนวตักรรม

การให้คณุค่าบคุลากร  
ความได้เปรียบด้านบคุลากร

การจาํแนกประเภทนวตักรรม 
กระบวนการนวตักรรม 
คณุค่าของนวตักรรม

ความสามารถขององคก์าร

สมรรถนะเชิงนวตักรรม 

ส่ิงแวดล้อมเชิงนวตักรรม

คณุลกัษณะของผูนํ้า 
การนําองคก์ารอย่างมีวิสยัทศัน์  

การนําองคก์ารเพ่ือนวตักรรม 
 

การมุ่งเน้นลกูค้า  
การมุ่งเน้นชุมชน 

องคป์ระกอบ 6 มิติของโรงพยาบาลนวตักรรม 
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ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรมแสดงมติทิีส่ําคญัของโรงพยาบาล 

นวตักรรมใน 6 มติ ิดงัน้ี   

1) คุณลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่  (1) ความสามารถขององคก์าร ใน 

การดํารงสถานะองคก์ารทีเ่ป็นเลศิดว้ยความเชีย่วชาญพเิศษขององคก์าร สามารถเป็นองคก์าร

ตน้แบบใหอ้งคก์ารอื่นได ้เป็นองคก์ารแห่งวสิยัทศัน์ และเป็นองคก์ารทีย่ ัง่ยนื  (2) สมรรถนะเชงิ

นวตักรรม เป็นองคก์ารทีม่คีวามสามารถในการสรา้งสรรค ์มศีกัยภาพมากกว่าการเรยีนรู ้โดย

คดิรเิริม่ สรา้งสรรค ์คดินอกกรอบ และกระทําสิง่ใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา มวีฒันธรรมการทํางานที่

สมาชกิในองคก์ารมคีวามคดิปรบัปรงุ พฒันางาน และสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ อย่างเป็นกจิวตัร และ  

(3) สิง่แวดล้อมเชงินวตักรรม มกีารจดัสถานที่ทํางานเพื่อนวตักรรม และสรา้งบรรยากาศ

องค์การที่เอื้อต่อนวตักรรม ได้แก่  สภาพแวดล้อมทางกายภาพ บรรยากาศการทํางานที่มี

ความสุข บรรยากาศการเรยีนรูท้ ัว่ทัง้องคก์าร และบรรยากาศการแห่งการสรา้งสรรค ์

2) การนําองคก์ารเชงินวตักรรม ประกอบดว้ย (1) คุณลกัษณะของ 

ผูนํ้า ได้แก่ ผู้นํามคีวามสามารถในการสรา้งสรรค ์ มคีวามรอบรูด้้านวชิาการและเทคโนโลยี

ใหม่ๆ ให้คุณค่ากบันวตักรรม และใหคุ้ณค่ากบับุคลากร มวีธิคีดิเชงิระบบ และมคีวามซื่อสตัย ์

(2) การนําองคก์ารอย่างมวีสิยัทศัน์ ผูนํ้ามวีสิยัทศัน์ มกีารวางแผนเชงิกลยุทธท์ีต่อบสนองต่อ

พนัธกจิและสมรรถนะหลกัขององคก์าร มกีารคาดการณ์ผลการดําเนินการและปรบัเปลี่ยนแผน

กลยุทธ์ได้ทนัต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ  มคีวามสามารถในการทําให้สมาชกิในองค์การ

รบัรูแ้ละเขา้ใจวสิยัทศัน์  และตระหนกัถงึบทบาทและหน้าทีข่องตนเองต่อการบรรลุวสิยัทศัน์และ

เป้าประสงค์ขององค์การ และ (3) การนําองค์การเพื่อนวตักรรม ผูนํ้าใหค้วามสําคญั ส่งเสรมิ 

และสนับสนุนนวตักรรมดว้ยการกําหนดทศิทางองคก์ารและเป้าประสงคอ์งคก์ารดา้นนวตักรรม 

โดยระบุถงึนวตักรรมในวสิยัทศัน์/พนัธกจิ/ค่านิยม และดําเนินการขบัเคลื่อนนวตักรรมผ่านการ

วางแผนเชงิกลยุทธ ์ รวมถงึมคีวามสามารถในการถ่ายทอดและสรา้งทศันคตใิหบุ้คลากรทัว่ทัง้

องคก์ารมวีสิยัทศัน์รว่มดา้นนวตักรรม 

3) การบรหิารจดัการนวตักรรม ประกอดว้ย (1) การดาํเนินกลยทุธ ์

นวตักรรม เป็นการดําเนินงานตามแผนงานด้านนวตักรรมที่สอดคล้องกบัแผนกลยุทธ์ด้าน

นวตักรรม (2) การจดัองคก์ารเพื่อนวตักรรม เป็นการจดัโครงสรา้งองคก์ารที่ทําใหเ้กดิความ

คล่องตวั และเอื้อต่อการดําเนินงานด้านนวตักรรม มกีารสื่อสารที่รวดเรว็ รวมถึงมกีาร

ประเมนิผลการทาํงานจากโครงสรา้งและปรบัเปลีย่นโครงสรา้งใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลง

ขององคก์าร และ (3) การขบัเคลื่อนนวตักรรม ผูนํ้ามกีารเสรมิแรงดา้นนวตักรรมดว้ยวธิกีารเชงิ

บวก เพื่อเป็นการสรา้งขวญัและกําลงัใจใหบุ้คลากรคดิและสรา้งนวตักรรม รวมถงึบุคลากรระดบั

บรหิารใส่ใจและขบัเคลื่อนการทํางานของบุคลากรแต่ละระดบั โดยส่งเสรมิและสนับสนุนการ

ทาํงานทีม่สี่วนผลกัดนัหรอืเอือ้อํานวยใหส้รา้งนวตักรรม 
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4) ความเป็นเลศิดา้นลกูคา้(Customer-Driven ประกอบดว้ย (1) การ 

มุ่งเน้นลูกคา้ คอื การมเีจตจาํนงในการมุ่งความเป็นเลศิด้านลูกค้า มกีารกําหนดวธิกีารเรยีนรู้

และรบัฟงัขอ้มลูทีเ่ป็นจรงิจากลูกคา้เกี่ยวกบัความต้องการและความคาดหวงัของลูกคา้ รวมถงึ

ขอ้มลูเกี่ยวกบัองคก์ารในมุมมองลูกคา้ มกีารคน้หาหรอืพฒันาวธิปีฏบิตัทิีด่/ีวธิปีฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิ 

และมทีมีงานด้านลูกค้าหรอืผู้รบัผดิชอบด้านลูกค้า และ (2) การมุ่งเน้นชุมชน คือ การให้

ความสําคญักบัชุมชนแวดล้อมและชุมชนที่อยู่ในความรบัผดิชอบของโรงพยาบาล มกีารสรา้ง

ทางเลอืกให้ชุมชนและคนในท้องถิน่ด้วยบรกิารที่มคีุณภาพทัง้เชงิรุกและเชงิรบั มกีารพฒันา

ศกัยภาพด้านการรกัษาพยาบาลให้สามารถเป็นที่พึ่งและเป็นที่ไว้วางใจของคนในพื้นที่และ

ชุมชน รวมถงึสามารถทาํงานรว่มกบัองคก์ารอื่นๆ ในทอ้งถิน่ไดเ้ป็นอยา่งด ี 

5) สนิทรพัยด์า้นทุนมนุษย ์ ประกอบดว้ย (1) การใหคุ้ณค่าบุคลากร  

โดยให้ค่าและมคีวามเชื่อว่าบุคลากรทุกคนเป็นสมาชกิขององค์การ มคีวามเท่าเทียม และมี

ความสาํคญัทีสุ่ดต่อความสาํเรจ็ขององคก์ารและการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม  การดําเนินการ

ต่างๆ ขององคก์ารคํานึงบุคลากรเป็นสําคญั และ (2) ความไดเ้ปรยีบดา้นบุคลากร โรงพยาบาล

มีทุนมนุษย์ที่สร้างความได้เปรียบให้แก่องค์การ มีบุคลากรในระดับปจัเจกบุคคลที่มี

ความสามารถในการสรา้งสรรค ์บุคลากรมสีมัพนัธภาพทีด่ ีและมทีมีงานทีเ่ขม้แขง็ ซึง่องคก์าร

มองว่าความได้เปรยีบด้านบุคลากรเป็นทัง้โอกาสและความท้าทายในการสรา้งบุคลากรทัว่ทัง้

องคก์ารใหม้สีมรรถนะทีเ่กือ้หนุนต่อการคดิและสรา้งสรรคน์วตักรรม 

6) นวตักรรมองคก์าร ประกอบดว้ย (1) ประเภทของนวตักรรม จาํแนก 

ตามคุณลกัษณะของนวตักรรมได ้4 ประเภท คอื นวตักรรมผลติภณัฑ ์นวตักรรมกระบวนการ 

นวตักรรมกลยุทธ ์และนวตักรรมการบรหิารจดัการ และจําแนกตามระดบัของนวตักรรมได ้ 2 

ประเภท คอื นวตักรรมสุดลํ้า และนวตักรรมส่วนเพิม่ (2) กระบวนการนวตักรรม ประกอบดว้ย 

5 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ ทีม่าของนวตักรรม ขัน้ตอนการสรา้งนวตักรรม การนํานวตักรรมมาใช ้ การ

ปรบัปรุงนวตักรรม และ (3) คุณค่าของนวตักรรม พจิารณาจากผลการนําไปใชผ้่านมุมมองของ

ผูร้บับรกิาร มมุมองผูใ้หบ้รกิาร  และผลกระทบดา้นบวกทีไ่ดจ้ากการนํานวตักรรมไปใช ้  

 6.2.2.3  ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม 

เป็นผลการศกึษาทีต่อบวตัถุประสงคก์ารวจิยั ขอ้ 3 คอื ศกึษาวฒันธรรม 

องคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม โดยมุง่เน้นทีก่ารจดัการวฒันธรรมองคก์าร และลกัษณะหรอื

รปูแบบของวฒันธรรมองคก์ารในโรงพยาบาลนวตักรรม รวมถงึตอบคําถามการวจิยั ขอ้ 3 ทีว่่า

โรงพยาบาลนวตักรรมมวีฒันธรรมองคก์ารอย่างไร (ภาพที ่6.7) 
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ภาพท่ี 6.7  แสดงตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม  

               (Organizational Culture Model of Innovative Hospital) 

  

ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม แสดงมติทิีส่าํคญัของ 

วฒันธรรมองคก์าร และผลพวงของวฒันธรรมองคก์าร ดงัน้ี 

1) สภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรมขององคก์าร ไดแ้ก่ (1) ค่านิยมเชงิ 

วฒันธรรม เป็นการใหคุ้ณค่า ใหค้วามเสมอภาค และเคารพศกัดิศ์รคีวามเป็นมนุษยใ์นบุคลากร

ทุกระดบั คู่ขนานไปกบัการมุ่งเน้นลูกค้าและคุณภาพบรกิาร สําหรบัค่านิยมที่พงึประสงค์ของ

โรงพยาบาลนวตักรรม คอืค่านิยมความซื่อสตัย ์และค่านิยมที่สอดคลอ้งไปในแนวทางเดยีวกนั

กบัค่านิยมหลกั 11 ประการ ของเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาต ิ (2) อตัลกัษณ์เชงิวฒันธรรม

ของผูนํ้า ทีส่่งเสรมิความผาสุกขององค์การ อตัลกัษณ์ของผู้นํามสี่วนสําคญัในการชี้นําวถิชีวีติ

และกิจวตัรการทํางานของบุคลากร (3) วถิีการทํางานขององค์การที่สอดคล้องกับบรบิท
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ความสามารถและสมรรถนะหลกัขององคก์าร รวมถงึออกแบบกระบวนการทํางานเชื่อมโยงกบั

ระบบการวดัผลงานระดบับุคคลและค่าตอบแทนการทํางาน โดยทีร่ะบบการวดัผลงานมสี่วนใน

สรา้งเสรมิค่านิยมและปรบัแต่งวถิกีารทํางานของบุคลากร  และ (4) การเสรมิแรงพฤตกิรรมเชงิ

วฒันธรรมแก่บุคลากรให้มพีฤติกรรมตามที่องค์การปรารถนา โดยระบุถึงหลกัเกณฑ์วิธกีาร

เสรมิแรงในสิง่ทีอ่งคก์ารใหคุ้ณค่า และการประพฤตปิฏบิตัทิีมุ่ง่หวงัจากบุคลากร ซึง่สิง่ทีอ่งคก์าร

ให้คุณค่ามคีวามเชื่อมโยงกบัวสิยัทศัน์และพนัธกจิขององค์การ นอกจากน้ี องค์การยงักระทํา

หน้าทีด่าํเนินพธิกีาร และพธิกีรรมทีเ่น้นยํา้การกระทําของบุคลากรในสิง่ทีอ่งคก์ารมุง่หวงั   

   2)  รูปแบบวฒันธรรมองค์การ วฒันธรรมองค์การที่โดดเด่นของ

โรงพยาบาลนวตักรรมจาํแนกออกเป็น 2 รปูแบบใหญ่ๆ ไดแ้ก่ (1) วฒันธรรมสมัพนัธเ์กื้อกูล ที่

มุ่งเน้นความเกี่ยวข้อง และการมสี่วนร่วมของบุคลากร พร้อมกบัให้คุณค่าต่อการบรรลุความ

ต้องการของบุคลากร เป็นลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารทีม่คีวามสมัพนัธ์แบบเครอืญาตหิรอื

แบบพีน้่องทัง้ในการทาํงานรว่มกนัและการดาํเนินวถิชีวีตินอกเหนือจากเวลางาน ซึง่มคีวามโดด

เด่นอยู่ทีก่ารทํางานในรูปของของทมีงานที่ทําให้บุคลากรเกดิความรูส้กึคุ้นเคย เป็นการเชื่อม

สมัพนัธภาพโดยใชง้านเป็นฐานในการสรา้งสมัพนัธภาพ และใชส้มัพนัธภาพทีด่เีป็นฐานในการ

ทาํงานใหป้ระสบผลสาํเรจ็ และ (2) วฒันธรรมความสําเรจ็ ทีมุ่่งเน้นดา้นผลลพัธห์รอืประสทิธผิล

ขององค์การ มกีารระบุถึงเป้าประสงค์ วสิยัทศัน์ และความเชี่ยวชาญหรอืสมรรถนะหลกัของ

องคก์ารอย่างชดัเจน โดยผูนํ้ามุ่งเน้นความสําเรจ็ในเป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง สําหรบัค่านิยม

สําคญัที่ส่งเสรมิวฒันธรรมความสําเรจ็ ได้แก่ การมคีวามเขา้ใจที่ครอบคลุมการปฏบิตัเิชงิรุก 

ความเฉลยีวฉลาด และความคดิเริม่ส่วนบุคคล ซึ่งวฒันธรรมความสําเรจ็ของโรงพยาบาล

นวตักรรม ประกอบด้วย วฒันธรรมย่อยที่สําคญัได้แก่ วฒันธรรมนวตักรรม และวฒันธรรม

คุณภาพ 

3) การจดัการวฒันธรรมองคก์าร มเีจตจาํนงคอื ตอ้งการวฒันธรรม 

องคก์ารทีส่นบัสนุนเป้าประสงคส์งูสุดขององคก์าร และมอีทิธพิลต่อการสรา้งการเปลีย่นแปลงใน

ลกัษณะทีอ่งคก์ารคาดหวงั ประกอบดว้ย (1) การสรา้งวฒันธรรมองคก์าร ซึง่ผูนํ้ามบีทบาทเชงิ

วัฒนธรรมที่สําคัญในการหล่อหลอมและกล่อมเกลาบุคลากรให้สอดคล้องกับค่านิยมและ

วฒันธรรมองค์การ โดยผู้นําและทีมนําดําเนินการหล่อหลอมบุคลากรและปลูกฝงัวฒันธรรม

องค์การผ่านกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมที่มปีระสิทธิผลและเหมาะสมกับบรบิทของ

องคก์าร (2) การคดัสรรบุคลากร ผ่านกระบวนการคดัสรรบุคลากรใหม่ภายใต้เงื่อนไขทีอ่งคก์าร

ปรารถนา โดยกําหนดคุณสมบตัแิละว่าจา้งปจัเจกบุคคลที่มคีวามรู ้ทกัษะ และความสามารถที่

สอดคลอ้งกบัเป้าประสงคแ์ละความเชีย่วชาญขององคก์าร สิง่ทีค่ํานึงถงึคอืบุคคลทีม่บีรรทดัฐาน

ดา้นบุคลกิภาพและค่านิยมทีส่อดรบักบัองคก์าร นอกจากน้ี โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารกําหนด

คุณลกัษณะของผู้สบืทอดตําแหน่ง และ (3) การกล่อมเกลาทางสงัคมบุคลากรใหม่ เป็น
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กระบวนการกล่อมเกลาทางสงัคมที่เอื้อต่อการปรบัตวัของบุคลากรใหม่ให้ผสมกลมกลืนกับ

วฒันธรรมองคก์ารตัง้แต่ระยะเริม่ตน้เขา้สู่องคก์าร โดยองคก์ารไดอ้อกแบบระบบการปฐมนิทศที่

ครอบคลุมถงึวธิกีารและการประเมนิผลการปฐมนิเทศ  

4) ผลพวงจากวฒันธรรมองคก์าร ผลกระทบดา้นบวกของวฒันธรรม 

องคก์ารทีเ่ขม้แขง็ ไดแ้ก่  (1) ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นผลสบืเน่ืองจากค่านิยมเชงิวฒันธรรม 

อตัลกัษณ์เชงิวฒันธรรมของผู้นํา การเสรมิแรงพฤตกิรรมเชงิวฒันธรรม และการมวีฒันธรรม

สมัพนัธเ์กื้อกูล  (2) ความผาสุกในองคก์าร โรงพยาบาลนวตักรรมสรา้งความผาสุกในองคก์าร

ดว้ยการออกแบบสภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรมเพื่อสรา้งความสุขและความอบอุ่นใหแ้ก่บุคลากร 

รวมถงึสรา้งวฒันธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การที่ส่งเสรมิสมัพนัธภาพระหว่างบุคลากร  

โดยผู้นําใส่ใจเรื่องความผาสุกในองค์การพรอ้มกบัมุ่งผลสมัฤทธิใ์นงาน  และ (3) จติสํานึกทาง

สงัคมของบุคลากร อนัเน่ืองมาจากประสทิธผิลของกระบวนการคดัสรรบุคลากร การปลูกฝงั

ค่านิยมและการสรา้งวฒันธรรมองคก์าร การมวีฒันธรรมสมัพนัธเ์กื้อกูล  รวมถงึการทีบุ่คลากร

ส่วนใหญ่เป็นคนพืน้ทีแ่ละมคีวามรูส้กึภาคภูมใินองคก์าร
 
และมจีติสาํนึกสาธารณะ  

  6.2.2.4  ตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม   

 เป็นผลการศกึษาทีต่อบวตัถุประสงคก์ารวจิยัขอ้ 4 คอื ศกึษากระบวนการ 

จดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม ซึง่ครอบคลุมกระบวนการสําคญัที่จาํเป็น ไดแ้ก่ การ

สร้างและแสวงหาความรู้ การจดัเก็บและการเข้าถึงความรู้ การถ่ายโอนความรู้ และการใช้

ประโยชน์จากความรู ้ รวมถงึตอบคําถามการวจิยั ขอ้ 4 โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการ

จดัการความรูอ้ย่างไร   ตวัแบบแสดงใหเ้หน็ว่า กระบวนการจดัการความรูเ้ป็นสิง่สําคญัในการ

ดําเนินการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล โดยมสีมรรถวสิยัการจดัการความรูข้ององค์การเป็น

ตวัผลกัดนักระบวนการ และมกีารประเมนิการจดัการความรูเ้ป็นกจิรรมคู่ขนาน (ภาพที ่6.8) 
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ภาพท่ี 6.8  ตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม  

               (Knowledge Management Model of Innovative Hospital’s) 

 

การจดัเกบ็

ความรู ้ 
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ตวัแบบการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลนวตักรรม  แสดงถึงมติิที่สําคญัของการ

จดัการความรู ้ดงัน้ี 

1) สมรรถวสิยัการจดัการความรูข้ององคก์าร ขึน้อยูก่บัองคป์ระกอบที ่

สําคญั ไดแ้ก่ (1) ความสามารถของผูนํ้า ผูนํ้าใหค้วามสําคญัและระบุถงึการจดัการความรูไ้วใ้น

นโยบาย/วสิยัทศัน์/พนัธกิจขององค์การ รวมถึงดําเนินการด้วยตนเองในการขบัเคลื่อนการ

จดัการความรู ้โดยความสําเรจ็ของการจดัการความรูข้ ึน้อยู่กบัความรูค้วามเขา้ใจในแนวคดิและ

วธิกีารของการจดัการความรู ้รวมถงึวสิยัทศัน์ด้านความรูข้องผู้นํา (2) สมรรถนะของบุคลากร  

การจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมทรงประสทิธภิาพมากขึน้ เมื่อบุคลากรมสีมรรถนะ

ทีอ่งคก์ารพงึประสงค ์และเป็นสมรรถนะทีส่่งเสรมิเป้าประสงคข์ององคก์าร
 
 สมรรถวสิยัในการ

จดัการความรู้ขององค์การมคีวามเกี่ยวข้องกับสมรรถนะของบุคลากร โดยการจดัการด้าน

สมรรถนะกระทําในบุคลากรทุกระดบั รวมถงึผู้สบืทอดตําแหน่ง และ (3) การขบัเคลื่อนการ

จดัการความรู ้ ผูนํ้าและบุคลากรระดบับรหิารของโรงพยาบาลนวตักรรมดําเนินการขบัเคลื่อน

การจดัการความรู ้ เพื่อส่งเสรมิและผลกัดนัใหก้ารจดัการความรูข้ององคก์ารดําเนินไปอย่างถูก

ทิศทาง การออกแบบกระบวนการจดัการความรู้หรอืเลือกใช้ตัวแบบการจดัการความรู้ที่มี

ประสทิธภิาพและเหมาะสมกบับรบิทขององคก์าร การนํานโยบายการจดัการความรูข้ององคก์าร

สู่การปฏบิตัโิดยใชว้ธิบีรูณาการเขา้กบังานประจาํ  

2) กระบวนการจดัการความรูข้ององคก์าร  ครอบคลุมองคป์ระกอบที ่

สําคญั คอื (1) การระบุความรูท้ี่ต้องการ โดยกําหนดหลกัเกณฑท์ีส่ามารถระบุความรูท้ีจ่ําเป็น 

ขององคก์าร และเป็นความรูท้ี่สนองตอบต่อการบรรลุวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และเป้าประสงคข์อง

องคก์าร (2) การสรา้งและแสวงหาความรู ้ความรูท้ีต่้องการไดจ้ากการผสมผสานความรูภ้ายใน

กับความรู้ภายนอก ทัง้ที่เป็นความรู้จากปจัเจกบุคคลและความรู้ในรูปเอกสาร รวมถึงการ

วเิคราะหส์ารสนเทศเพื่อนํามาสรา้งเป็นความรูใ้หม่ (3) การจดัเก็บความรู ้ เป็นการออกแบบ

วิธีการจัดเก็บความรู้ที่ครอบคลุมถึงคลังความรู้ และการเข้าถึงความรู้ มีการจําแนกและ

กลัน่กรองความรูก่้อนเขา้สู่การจดัเก็บ เพื่อความสะดวกต่อการเขา้ถงึและความมัน่ใจในการใช้

งาน ระบบจดัเก็บความรู้อยู่ในรูปแบบ KM Portal โดยมคีลงัความรู้ทําหน้าที่ธํารงรกัษา

สนิทรพัยด์า้นความรูข้ององคก์าร (4) การถ่ายโอนความรู ้โรงพยาบาลนวตักรรมมทีศันะต่อการ

ถ่ายโอนความรู ้ในฐานะของกจิกรรมที่ส่งผ่านความรูร้ะหว่างปจัเจกบุคคลภายในองคก์าร และ

ใช้การถ่ายโอนความรู้เป็นกลไกที่ส่งเสรมิการเรยีนรู้ระดบับุคคลและการเรยีนรู้ของทมี ด้วย

คาดหวงัผลลพัธ์ต่อการเรยีนรู้ขององค์การ โดยสิง่ที่องค์การให้ความสําคญัในการถ่ายโอน

ความรู ้ คอื บรรยากาศการแลกเปลีย่นเรยีนรูท้ีเ่ปิดกวา้ง
 
และทกัษะทีจ่าํเป็นในการแลกเปลีย่น

ความรู ้ และ  (5) การประยุกตใ์ชค้วามรู ้ โรงพยาบาลนวตักรรมนําความรูท้ีส่รา้งมาใชใ้หเ้กดิ

ประโยชน์เชงิสรา้งสรรคผ์่านปฏสิมัพนัธ์ของบุคลากรและระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ รวมถงึมี
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ทศันะเกี่ยวกบัการประยุกต์ใช้ความรูว้่าความสําคญัต่อกระบวนการจดัการความรูใ้นฐานะเป็น

ตวับ่งชีค้วามสําเรจ็ของการจดัการความรู ้เพราะเป็นการนําความรูแ้ละประสบการณ์ทีม่คี่าของ

องคก์ารมาดาํเนินการซํ้าวงรอบอยา่งต่อเน่ือง  

3) การประเมนิการจดัการความรู ้เป็นกจิกรรมคู่ขนานของการจดัการ 

ความรู ้เปรยีบเสมอืนฟนัเฟืองทีเ่กื้อหนุนใหก้ารจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมดําเนิน

ไปอย่างมปีระสิทธิผล โรงพยาบาลนวตักรรมประเมนิการจดัการความรู้เพื่อค้นหาช่องว่าง

ระหว่างสภาวการณ์การจดัการความรูข้ององคก์ารกบัเกณฑม์าตรฐานทีใ่ชใ้นการประเมนิ ดว้ย

การระบุความกา้วหน้าและขอ้บกพรอ่งหรอืส่วนขาดในการดําเนินการจดัการความรูข้ององคก์าร 

การประเมนิการจดัการความรูค้รอบคลุมถงึ การนําองคก์ารดา้นการจดัการความรู ้กลยุทธด์า้น

การจดัการความรู้ขององค์การ ความพร้อมของบุคลากร การดําเนินการตามขัน้ตอนของ

กระบวนการจดัการความรู ้และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศทีใ่ชใ้นการจดัการความรู ้โดยวธิกีาร

ประเมนิ ได้แก่ การกํากับติดตามการจดัการความรู้ และการใช้เกณฑ์การประเมนิที่มคีวาม

น่าเชื่อถอื     

6.2.2.5  ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม 

เป็นผลการศกึษาทีต่อบวตัถุประสงคก์ารวจิยัขอ้ 5 เพื่อศกึษาคุณลกัษณะหรอื 

องค์ประกอบทีส่ําคญัในการเป็นองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม รวมถงึตอบคําถาม

การวจิยั ขอ้ 5 โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะองคก์ารเรยีนรูอ้ย่างไร  โดยตวัแบบองคก์าร

เรยีนรู้ของโรงพยาบาลนวตักรรม ระบุมติิสําคญัในการเป็นองค์การเรยีนรูข้องโรงพยาบาล

นวตักรรมใน 7 มติ ิไดแ้ก่ คุณลกัษณะองคก์ารเรยีนรู ้บทบาทเชงิบรบิทขององคก์ารเรยีนรู ้การ

มวีสิยัทศัน์รว่ม รปูแบบการเรยีนรูอ้งคก์าร การพฒันาความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล การประเมนิ

การเรยีนรู ้และพลงัอํานาจการเรยีนรู ้(ภาพที ่6.9) 
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ภาพท่ี 6.9  ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม  

              (Learning Organization Model of Innovative Hospital)  
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  ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม แสดงมติใินการเป็นองคก์าร 

เรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม ดงัน้ี 

1) คุณลกัษณะองคก์ารเรยีนรู ้ประกอบดว้ยคุณลกัษณะทีส่าํคญั ดงัน้ี 

(1) อตัลกัษณ์ขององค์การเรยีนรู ้ เป็นองค์การที่เปิดโลกทศัน์ด้านการเรยีนรู ้และมรีะบบที่

ส่งเสรมิใหส้มาชกิในองคก์ารเกดิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง ทัง้การเรยีนรูใ้นระดบับุคคล ระดบั

กลุ่ม และระดบัองคก์าร รวมถงึเป็นองคก์ารทีเ่พิม่พนูแรงบนัดาลใจในการคดิสรา้ง ปรบัปรุง และ

พฒันางานอย่างเป็นกจิวตัร (2) สมรรถนะขององคก์ารเรยีนรู ้ มสีมรรถนะด้านการเรยีนรูแ้ละ

การพฒันา โดยองคก์ารสามารถพฒันาความรู ้เรยีนรู ้และขบัเคลื่อนความรูไ้ดด้ว้ยตวัเอง มกีาร

เรยีนรู้ด้วยการสร้างหรอืพฒันาต่อยอดความรู้และนวตักรรมอย่างเป็นกิจวตัร รวมถึงมกีาร

ทํางานที่มากกว่าหน้าที่ตามภารกิจขององค์การ (3) บรรยากาศการเรยีนรู้ มวีธิ ีการสร้าง

บรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรู ้และการพฒันา ผูนํ้าและทมีนําขององคก์ารเรยีนรูม้บีทบาทสําคญั

ในการส่งเสรมิการเรยีนรู ้และกระตุน้ใหทุ้กคนในองคก์ารเรยีนรู ้และ (4) วฒันธรรมการเรยีนรู ้มี

การธํารงรกัษาวฒันธรรมการเรยีนรู ้ โดยบูรณาการวถิขีองการเรยีนรูใ้นองคก์ารดว้ยการกล่อม

เกลาใหบุ้คลากรมคีวามมุง่มัน่ตัง้ใจในการทํางาน และปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจ  

2) บทบาทขององคก์ารเรยีนรู ้ องคก์ารดาํเนินบทบาททีส่าํคญั ดงัน้ี 

(1) บทบาทเชงิบรบิทขององค์การ ดําเนินบทบาทการเรยีนรูใ้นเรื่องที่เป็นความเชี่ยวชาญของ

องคก์าร โดยมุ่งเน้นบรบิทของชุมชนและเรยีนรูอ้ตัลกัษณ์ของชุมชน รวมถงึบทบาทหน้าทีข่อง

องค์การด้านการรกัษาพยาบาล และ (2) บทบาทด้านการเรยีนรูข้องผู้นํา ผู้นํากระทําตนเป็น

แบบอย่างของการเรยีนรู้ ทัง้ด้านความสามารถในการเรยีนรู้ วธิคีิดเรื่องการเรยีนรู้ และการ

ขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้มคีวามโดดเด่นดา้นวชิาการ ความรู ้และทกัษะ เป็นผู้นําทีมุ่่งผลสมัฤทธิ ์

และมทีศันะดา้นบวกต่อองคก์ารเรยีนรู ้ 

3) การมวีสิยัทศัน์รว่ม วธิกีารเปลีย่นถ่ายวสิยัทศัน์ส่วนบุคคลไปสู่ 

วสิยัทศัน์ร่วม โดย (1) วสิยัทศัน์ขององคก์าร มกีารกําหนดทศิทาง นโยบาย และเป้าประสงค์

ดา้นองคก์ารเรยีนรู ้รวมถงึมวีธิกีารนําพาบุคลากรไปสู่การมวีสิยัทศัน์ร่วม มกีารสื่อสารวสิยัทศัน์

ทัว่ทัง้องคก์าร พรอ้มกบัสรา้งความเขา้ใจใหบุ้คลากรเลง็เหน็ความจาํเป็นและคุณประโยชน์ของ

การทาํงานใหบ้รรลุวสิยัทศัน์ และ (2) วสิยัทศัน์ร่วมของบุคลากร ผลสําเรจ็ในการสรา้งวสิยัทศัน์

ร่วม โดยพิจารณาจากความเข้าใจและความตระหนักของปจัเจกบุคคลที่มต่ีอวิสยัทศัน์ของ

องค์การ และการประเมินผลการปฏิบัติงานทุกระดับมีความเชื่อมโยงกับตัวชี้ว ัดที่สอด

ประสานกนัในแต่ละระดบั  

4) รปูแบบการเรยีนรูอ้งคก์าร การออกแบบวธิกีารเรยีนรูข้ององคก์าร  

ใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ (1) การเรยีนรูข้องทมี มจีุดแขง็เรื่องทมีงานและการทํางานเป็นทมี  ซึง่การ

ทํางานของทมีมคีวามเชื่อมโยงกบัเป้าประสงคอ์งค์การ และเกี่ยวขอ้งกบักระบวนการคุณภาพ 
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เทคนิคการแก้ปญัหา และทกัษะการมปีฏสิมัพนัธ์ของทมี สําโดยผลลพัธ์ที่คาดหวงัจากการ

เรยีนรูข้องทมี ไดแ้ก่ การเรยีนรูใ้นการบรหิารจดัการตนเอง ความสามารถในการสรา้งสรรค ์และ

ความคดิทีล่ ื่นไหลโดย (2) การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ โดยคดิทบทวนเกี่ยวกบัความสําเรจ็และ

ความล้มเหลวในอดตี และบนัทกึประสบการณที่ได้รบัเป็นลายลกัษณ์อกัษร รวมถึงมกีารใช้

ประโยชน์จากผลของการทบทวนนัน้เป็นขอ้มูลป้อนเขา้ในการจดัทําแผนกลยุทธ ์ การปรบัปรุง

และพฒันาวธิกีารปฏบิตั ิและ (3) การเรยีนรูจ้ากผู้อื่น โดยเปิดกว้างต่อการเรยีนรูภ้ายนอก

องคก์าร การมองออกไปทีส่ภาพแวดลอ้มภายนอกทําใหอ้งคก์ารทําใหไ้ดท้ศันะทีแ่ปลกใหม่และ

วทิยาการใหม่ รวมถงึไดข้อ้มลูเพื่อใชป้ระโยชน์ในการเทยีบเคยีง รวมถงึผูนํ้าสนับสนุนใหม้กีาร

แลกเปลีย่นเรยีนรูก้บับุคคลหรอืองคก์ารอื่นในวธิกีารทีห่ลากหลาย   

5) การพฒันาความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล องคก์ารพฒันาแนวทาง 

การดําเนินชวีติของบุคลากรในการทํางานเชงิสรา้งสรรค ์ดงัน้ี (1) แนวทางการพฒันาบุคลากร 

มแีนวทางทีเ่ป็นระบบในการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิม่พูนสมรรถนะของปจัเจกบุคลในอนัทีจ่ะไป

เสรมิสมรรถนะหลกั ขององคก์าร นอกจากน้ี ยงัความสําคญักบัระบบการสบืทอดตําแหน่ง และ

การบรหิารจดัการดาวเด่น (2) สมรรถนะดา้นการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล บุคลากรมสีมรรถนะ

ด้านการเรยีนรู้ โดยเกี่ยวพนักบัความสามารถเฉพาะตน บุคลกิลกัษณะและอุปนิสยัด้านการ

แลกเปลีย่นเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล โรงพยาบาลนวตักรรมใชต้วัแบบเชงิสมรรถนะ เพื่อประเมนิ

ผลลพัธก์ารเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล และคน้หาแนวทางในการเตมิเตม็ช่องว่างระหว่างสมรรถนะ

ของปจัเจกบุคคลกบัสมรรถนะของบุคลากรทีอ่งคก์ารคาดหวงั และ (3) รูปแบบการเรยีนรูข้อง

ปจัเจกบุคคล ซึง่มจีดุเน้นการเรยีนรูอ้ยู่ทีก่ารจบัยดึแก่นของความรูม้าใชใ้หเ้กดิความคดิใหม่ วถิี

ใหม่ และความเป็นอสิระ โดยผสมผสานการเรยีนรูแ้บบเป็นทางการกบัการเรยีนรูแ้บบไม่เป็น

ทางการ  

   6)  การประเมนิการเรยีนรู ้ องคก์ารประเมนิความสําเรจ็ของการเรยีนรู้

ทัง้การเรยีนรูร้ะดบับุคคล การเรยีนรูข้องทมี ดงัน้ี (1) วธิกีารประเมนิการเรยีนรู ้ มกีารออกแบบ

วธิกีารประเมนิการเรยีนรูอ้ย่างเป็นระบบ และบนัทกึผลการประเมนิไวอ้ย่างเปิดเผยเพื่ออํานวย

สะดวกต่อการเขา้ถงึของบุคลากร และ (6) ผลสําเรจ็ของการเรยีนรู ้  มผีลลพัธข์องเรยีนรูท้ ัง้ใน

รูปของผลลพัธ์ที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม โดยสิง่ที่โรงพยาบาลนวตักรรมคํานึงคอื องค์การ

เรยีนรูไ้ม่ได้เป็นเพยีงคลงัเก็บความรูแ้บบธรรมดา หากแต่องค์การใช้ความได้เปรยีบของการ

เรยีนรูแ้ละปรบัพฤตกิรรมขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการเรยีนรู ้ 

7) พลงัอํานาจการเรยีนรู ้องคก์ารมพีลงัอํานาจดา้นการเรยีนรูใ้นอนัที ่

จะขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้ ดงัน้ี (1) พลงัขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้ ผ่านทศันะ วธิคีดิ และการบรหิาร

จดัการของผูนํ้าและบุคลากรระดบับรหิาร  ประการสําคญัคอืความมุ่งมัน่ของผูนํ้าทีจ่ะขบัเคลื่อน

องคก์ารไปสู่องคก์ารเรยีนรู ้โดยอาศยัพลงัจากบุคลากร ลกูคา้ และชุมชน และ (2) การเสรมิพลงั
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อํานาจการเรยีนรู ้ มกีารเสรมิพลงัอํานาจการเรยีนรู้ ด้วยแรงขบัภายนอกเพื่อสรา้งแรงจูงใจ

ภายในใหป้จัเจกบุคคล  

 

6.3  อภิปรายผลการศึกษา 

 

ในหวัขอ้น้ีเป็นการอภปิรายผลการศกึษาทีต่อบคาํถามการวจิยั และวตัถุประสงคก์ารวจิยั 

เป็นการอภปิรายผลตวัแบบที่ได้จากการศกึษาตามกระบวนการวเิคราะหข์อ้มลูตามระเบยีบวธิี

ทฤษฎฐีานราก ดงัน้ี 

 

 6.3.1  ตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม 

 ตามตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรมสรุปได้ว่า การเป็นโรงพยาบาลนวตักรรมขึน้อยู่กบั

เงือ่นไขทีส่าํคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ องคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร โดย

ที่เง ื่อนไขดงักล่าวมคีวามสมัพนัธ์กนั และมคีวามเกี่ยวข้องกบัการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม 

กล่าวคือ องค์การเรยีนรู้เป็นเงื่อนไขหลกัของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม ในขณะที่การ

จดัการความรูเ้ป็นเงื่อนไขสําคญัของการเป็นองค์การเรยีนรู้ โดยกระบวนการจดัการความรู้มี

ความสําคญัต่อการสร้างนวัตกรรมและความรู้ ในส่วนของวฒันธรรมองค์การมีสถานะเป็น

รากฐานเสรมิความแขง็แกร่งใหท้ัง้การจดัการความรู ้องคก์ารเรยีนรู ้และโรงพยาบาลนวตักรรม 

โดยทีก่ารจดัการความรูส้่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคแ์ละส่งเสรมินวตักรรม ผลการศกึษาสามารถ

นํามาอภปิรายได ้ดงัน้ี 

 6.3.1.1  ความสมัพนัธ์ระหว่างโรงพยาบาลนวตักรรม องค์การเรยีนรู ้การ

จดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร  

1) องคก์ารเรยีนรูก้บัโรงพยาบาลนวตักรรม องคก์ารเรยีนรูเ้ป็นเงือ่นไข 

หลกัของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม โดยการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ การออกแบบ

กระบวนการเรยีนรูท้ีเ่ป็นระบบ และการสรา้งแรงจูงใจแก่บุคลากรส่งเสรมิการเป็นโรงพยาบาล

นวตักรรม ในขณะทีก่ารสรา้งสรรค์นวตักรรมและการแลกเปลี่ยนนวตักรรมส่งเสรมิให้เกดิการ

เรยีนรู ้ สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ นิต ิ รตันปรชีาเวช (2553) ทีพ่บว่า องคก์ารแห่งการ

เรยีนรูม้อีทิธพิลทางตรงต่อนวตักรรมองคก์าร รวมถงึไปในทศิทางเดยีวกนักบัผลการศกึษาของ

กุศล ทองวนั (2553 ทีพ่บว่า ปจัจยัที่ส่งเสรมิให้เกดิองค์การเรยีนรูแ้ละระดบัการเป็นองค์การ

เรยีนรู ้6 ปจัจยั ไดแ้ก่ โครงสรา้งทีเ่หมาะสม วฒันธรรมการเรยีนรูข้ององคก์าร การสรา้งและ

ถ่ายโอนความรู ้ เทคโนโลยกีารเรยีนรู้ บรรยากาศที่สนับสนุน และการทํางานเป็นทมี มี

ความสัมพันธ์กับระดับของการเป็นองค์การนวัตกรรมอย่างมนีัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อ

พจิารณาขนาดความสมัพนัธพ์บว่า ขนาดความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัการเป็นองคก์ารเรยีนรูต่้อ
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ระดบัของการเป็นองคก์ารนวตักรรมมมีากทีสุ่ดเป็นอนัดบัแรก  เน่ืองจากนวตักรรมเป็นสิง่ทีถู่ก

กล่าวขวญัเป็นอยา่งมากในดา้นการสรา้งคุณค่าใหแ้ก่องคก์ารและลกูคา้ หากองคก์ารปรารถนาที่

จะเป็นผู้นําในการแข่งขนัเรื่องใดๆ ก็ตาม องค์การจําเป็นต้องใส่ใจและให้ความสําคญักบัการ

สรา้งสรรคน์วตักรรมและความรู ้ โดยคุณลกัษณะขององคก์ารนวตักรรมเรื่องหน่ึงคอื การสรา้ง

บรรยากาศองคก์ารทีส่นบัสนุนการเรยีนรู ้ส่งเสรมิความสามารถในการสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม 

ดงันัน้ การสรา้งความรูก้บันวตักรรมจงึเป็นสิง่องคก์ารดําเนินไปควบคู่กนั เช่นเดยีวกบัองคก์าร

เรยีนรูแ้ละองคก์ารนวตักรรมทีม่คีวามคาบเกี่ยวสมัพนัธก์นั 

4)  การจดัการความรูก้บัโรงพยาบาลนวตักรรม  การจดัการความรู ้

เป็นเงื่อนไขของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม การบูรณาการวถิขีองการจดัการความรูก้บัการ

ทํางานประจํามสี่วนสําคญัต่อการส่งเสรมิการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม และการดําเนินการ

จดัการความรู้ส่งเสรมิการสร้างนวตักรรม โดยชุมชนการปฏบิตัิมคีวามสมัพนัธ์กบัความคดิ

สรา้งสรรคแ์ละการรงัสรรคน์วตักรรม สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Gloe และ Terziovski (2004) 

ทีค่น้พบความสมัพนัธร์ะหว่างแนวทางการจดัการความรูแ้ละผลลพัธ์ดา้นนวตักรรมว่า ตวัแบบ

การจดัการความรูเ้ป็นเครือ่งมอืทีม่คีวามเทีย่งและความตรง ในการวดัความสมัพนัธร์ะหว่างการ

ปฏบิตัิด้านการจดัการความรู้กบัผลลพัธ์ด้านนวตักรรมพบว่า การปฏบิตัิการด้านการจดัการ

ความรู้ที่มีพื้นฐานมาจากการผสมผสานของเทคโนโลยีและการบริหารทรพัยากรมนุษย์มี

ความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัผลลพัธ์ด้านนวตักรรม รวมถงึผลการศกึษาของ สมนึก เอื้อจริะพงษ์

พนัธ ์ (2553) ทีพ่บว่า องคป์ระกอบหลกั 4 องคป์ระกอบของกระบวนการจดัการความรู ้ ไดแ้ก่ 

การแสวงหาความรู ้การสรา้งความรู ้การเกบ็ความรู ้และการใชค้วามรู ้เป็นองคป์ระกอบสําคญั

ของความสามารถในการจดัการความรูข้องผู้ประกอบการที่มนีวตักรรมในประเทศไทย โดยที่

องคป์ระกอบยอ่ยของความสามารถในการจดัการความรูท้ ัง้ 6 ดา้น ไดแ้ก่ เทคโนโลย ีโครงสรา้ง 

วฒันธรรม ความเชีย่วชาญ การเรยีนรู ้และสารสนเทศมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความสามารถ

ทางนวตักรรมของผูป้ระกอบการ เป็นผลการศกึษาทีส่นับสนุนขอ้คน้พบของตวัแบบน้ี เน่ืองจาก

ความรูเ้ป็นทรพัยากรเบือ้งตน้สาํหรบันวตักรรมและความสาํเรจ็ขององคก์าร ความรูข้ององคก์าร

เป็นตวักําหนดคุณค่าของบุคลากรและชุมชนแวดลอ้ม รวมถงึเป็นพลงัขบัเคลื่อนทีส่ําคญัในการ

พฒันาองคก์าร โดยความรูแ้ละนวตักรรมทีส่รา้งขึน้ก่อประโยชน์ต่อสงัคมโดยรวมในทุกภาคส่วน 

สิง่เหล่าน้ีเป็นแรงผลกัดนัใหอ้งคก์ารต่างๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่องคก์ารทีมุ่ง่เน้นลูกคา้พรอ้มทัง้ให้

ความสาํคญักบับุคลากรตอ้งการพฒันาตนเองไปสู่รปูลกัษณ์ทีอ่งคก์ารปรารถนา  

5)  วฒันธรรมองคก์าร กบัโรงพยาบาลนวตักรรม วฒันธรรมองคก์าร 

เป็นองค์ประกอบพื้นฐานของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม โดยวฒันธรรมองค์การส่งเสรมิ

ความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม การสรา้งค่านิยมองค์การเรื่องการเรยีนรูแ้ละนวตักรรมเป็น

องคป์ระกอบพืน้ฐานของการเกดิวฒันธรรมนวตักรรมซึง่นําไปสู่การสรา้งนวตักรรมอย่างไม่มทีี่
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สิน้สุด สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ Huhtala, Ketola และ Parzefall (2006) ที่พบว่า 

วฒันธรรมที่สรา้งเสรมิบรรยากาศแห่งนวตักรรม เป็นองคป์ระกอบสําคญัทีเ่ป็นพืน้ฐานสําหรบั

ความสามารถขององค์การในการสร้างนวัตกรรม รวมถึงเป็นไปในแนวทางเดียวกับ ผล

การศกึษาของ Phanu Limmanont (2010) ทีพ่บว่า วฒันธรรมองคก์าร ความเหนียวแน่นของ

ทีม และการบริหารจัดการโครงการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการบริหารจัดการนวัตกรรม 

นอกจากน้ี ขอ้คน้พบของตวัแบบยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Robbins และ Judge (2009)  ที่

ระบุว่า นวตักรรมและการเผชญิความเสีย่งซึง่เป็นระดบัของการกระตุ้นใหบุ้คลากรมคีวามเป็น

นวตักรรมและพร้อมรบัมือกับความเสี่ยงมคีวามสําคญัในฐานะเป็นแก่นของวฒันธรรมใน

องค์การเรื่องหน่ึง เช่นเดยีวกบั Hyland และ Beckett (2005) ที่พบว่า องคก์ารนวตักรรม

จําเป็นต้องมชุีดของสรรถนะและความสามารถที่เอื้อต่อการเป็นผู้ชนะในธุรกิจใหม่ โดยการ

ปลกูฝงัค่านิยมซึง่สรา้งวฒันธรรมองคก์ารทีส่่งเสรมิและกระตุ้นใหเ้กดิ โดยวฒันธรรมนวตักรรม

เป็นสมรรถนะที่จําเป็นของโรงพยาบาลนวตักรรม  การที่ผลการศึกษาเป็นเช่นน้ี เน่ืองจาก

วฒันธรรมองค์การเป็นความรู ้ความเขา้ใจ ความเชื่อ ค่านิยม ฐานคต ิและบรรทดัฐานที่ทําให้

เกิดแบบแผนของพฤติกรรมที่สมาชิกส่วนใหญ่ในองค์การยดึถือและใช้เป็นแนวทางในการ

ประพฤติปฏิบัติ ซึ่งวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่อยู่ภายในตัวองค์การและทุกองค์การมี

วฒันธรรม ดว้ยเหตุน้ี วฒันธรรมองคก์ารจงึเป็นสิง่แรกทีอ่งคก์ารทุกประเภทใส่ใจ และพยายาม

สรา้งวฒันธรรมทีส่ามารถนําพาองคก์ารไปสู่เป้าประสงคส์งูสุดขององคก์าร 

6)  วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้และองคก์ารเรยีนรู ้ผลพบว่า    

การจดัการความรู้เป็นเงื่อนไขหลกัของการเป็นองค์การเรยีนรู ้ โดยการจดัการความรู้มสี่วน

สําคญัในการสรา้งระบบความรูข้ององคก์าร ส่วนวฒันธรรมองคก์ารเป็นเงื่อนไขของการจดัการ

ความรูแ้ละการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้โดยทีว่ฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งความสําเรจ็และแบบสมัพนัธ์

เกือ้กูล รวมถงึการเปิดพืน้ทีก่ารทาํงานแก่บุคลากร ส่งเสรมิการเรยีนรูร้ะดบับุคคลและการเรยีนรู้

ของทมี ขอ้คน้พบน้ีสอดคลอ้งกบั กติตยิา อนิทกาญจน์ (2553)  พบว่า วฒันธรรมส่งเสรมิการ

เรยีนรูข้องทมี และผลการศกึษาของ Nevis, DiBella และ Gould (1995) ทีพ่บว่า พื้นฐานที่

สําคญัต่อการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ คอื การเรยีนรูม้คีวามสอดคล้องกบัวฒันธรรม นอกจากน้ี ขอ้

คน้พบทีว่่าการจดัการความรูเ้ป็นเงื่อนไขหลกัของการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้เป็นไปตามทศันะของ  

Marquardt (2011) ที่กล่าวถงึแนวทางเชงิระบบทีค่รอบคลุมการจดัการความรูข้ององค์การใน

ฐานะระบบยอ่ยดา้นการเรยีนรู ้ซึง่ระบบยอ่ยน้ีมสี่วนสาํคญัในการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้

6.3.1.2  ความผกูพนัต่อองคก์าร กบัโรงพยาบาลนวตักรรม ผลการศกึษาพบว่า 

ความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม โดยความผูกพนัต่อ

องค์การส่งเสรมิความสามารถในการสรา้งสรรค์ และการรงัสรรค์นวตักรรม  เป็นข้อค้นพบ

เพิ่มเติมจากกรอบแนวคดิเบื้องต้นที่ผู้วจิยักําหนดไว้ ซึ่งอาจเป็นเพราะจากการศึกษาครัง้น้ี
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ดําเนินการในโรงพยาบาลชุมชนของประเทศไทย ซึ่งมวีฒันธรรมแบบพี่น้องเป็นหลกั การมี

ความรกัความผูกพนัต่อองค์การจงึเป็นสิง่สําคญัและมผีลต่อการดําเนินการขององค์การในทุก

ดา้นรวมถงึการพฒันาเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม 

 เมือ่เปรยีบเทยีบตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรมทีไ่ดจ้ากระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานรากกบั 

กรอบแนวคดิเบือ้งตน้ซึง่เป็นตวัแบบเชงิทฤษฏทีีผู่ว้จิยัไดจ้ากการประมวลเอกสารพบว่า มคีวาม

ใกล้เคยีงกนั โดยความแตกต่างอยู่ที่ขอ้ค้นพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การมคีวามเกี่ยวขอ้งกบั

การเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม ซึง่ผูว้จิยัไม่ไดร้ะบุถงึเรื่องน้ีในกรอบแนวคดิเบือ้งต้น  เน่ืองจาก

ผู้วิจยัไม่พบผลการวิจยัเกี่ยวกับองค์การนวัตกรรมที่กล่าวถึงประเด็นน้ี  ด้วยการประมวล

เอกสารส่วนใหญ่เป็นแนวคดิและผลงานวจิยัจากต่างประเทศ ส่วนผลงานวจิยัในประเทศเป็น

การศกึษาในองคก์ารภาคธุรกจิ ซึง่วฒันธรรมการทํางานของต่างประเทศและองคก์ารภาคธุรกจิ

จะมุง่เน้นทีค่วามสาํเรจ็และการสรา้งนวตักรรม  

 

 6.3.2  ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม  

ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรมเป็นภาคต่อขยายของตวัแบบโรงพยาบาล 

นวตักรรม โดยอธบิายถงึการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรมที่ว่าด้วยรายละเอยีดของมติทิีส่ําคญั 6 

มติ ิอนับ่งบอกตวัตนของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม ได้แก่ 1) คุณลกัษณะขององค์การ 

ประกอบดว้ย ความสามารถขององคก์าร สมรรถนะเชงินวตักรรม และสิง่แวดลอ้มเชงินวตักรรม 

2) การนําองคก์ารเชงินวตักรรม ประกอบด้วย คุณลกัษณะของผูนํ้า การนําองคก์ารอย่างมี

วสิยัทศัน์ และการนําองคก์ารเพื่อนวตักรรม 3) การบรหิารจดัการนวตักรรม ประกอบดว้ย การ

ดําเนินกลยุทธน์วตักรรม การจดัองคก์ารเพื่อนวตักรรม และการขบัเคลื่อนนวตักรรม 4) ความ

เป็นเลศิด้านลูกค้า ประกอบด้วย การมุ่งเน้นลูกค้า และการมุ่งเน้นชุมชน 5) ทศันะด้านทุน

มนุษย ์ประกอบดว้ย การให้คุณค่าบุคลากร และความทา้ทายดา้นบุคลากร และ 6) นวตักรรม

องคก์าร ประกอบดว้ย ประเภทของนวตักรรม กระบวนการนวตักรรม และคุณค่าของนวตักรรม  

โดยผูว้จิยัจะอภปิรายถงึแต่ละมติติามลําดบั ดงัน้ี 

  6.3.2.1  คุณลกัษณะขององคก์าร  

  ในมติน้ีิอธบิายถงึคุณลกัษณะของโรงพยาบาลนวตักรรม  สาํหรบัสมรรถนะ 

เชงินวตักรรมซึ่งตวัแบบระบุว่า โรงพยาบาลนวตักรรมเป็นองค์การที่มคีวามสามารถในการ

สรา้งสรรค ์มศีกัยภาพมากกว่าการเรยีนรู ้โดยคดิรเิริม่ สรา้งสรรค ์คดินอกกรอบ และกระทําสิง่

ใหม่ๆ เสมอ มคีวามเกี่ยวขอ้งภายในมติกิบัสภาพแวดลอ้มเชงินวตักรรม  โดยโรงพยาบาล

นวัตกรรมจะมีสมรรถนะเชิงนวัตกรรมได้อย่างต่อเ น่ืองยาวนาน หากองค์การอยู่ ใน

สภาพแวดล้อมเชงินวตักรรม สอดคล้องกับทศันะของ Dong-Kyu (2011) ที่ว่าองค์การ

นวตักรรมมกีารให้อิสรภาพและเสรภีาพกับบุคลากร มกีารส่งเสรมิความคิดสร้างสรรค์และ
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นวตักรรม และสิง่ที่สําคญัที่สุดคอื การมอีสิรภาพและเสรภีาพของบุคลากร ซึ่งสมรรถนะหลกั

ขององคก์ารเกดิจากการทีบุ่คลากรมสี่วนรว่มในการสรา้งนวตักรรม  

ในส่วนของสิง่แวดลอ้มเชงินวตักรรม ตวัแบบไดร้ะบุถงึการจดัสถานทีท่าํงาน 

เพื่อนวตักรรม และสรา้งบรรยากาศองค์การที่เอื้อต่อนวตักรรม สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

บรรยากาศการทาํงานทีม่คีวามสุข บรรยากาศการเรยีนรูท้ ัว่ทัง้องคก์าร และบรรยากาศการแห่ง

การสร้างสรรค์ มคีวามสอดคล้องกับทศันะและผลการศึกษาของนักวชิาการหลายท่าน อาท ิ

พยตั วุฒริงค์ (2552: 99-100) ที่เสนอว่า องค์การนวตักรรม มอีงค์ประกอบที่สําคญั คอื 

บรรยากาศการทาํงานทีส่นบัสนุนการทาํงานเป็นทมี และการสรา้งสรรคน์วตักรรมเชงิพฤตกิรรม

ที่พนักงานทุกคนในองค์การมสี่วนร่วมในการสรา้งบรรยากาศที่เปิด  มกีารตดิต่อสื่อสารที่มี

ประสทิธภิาพโดยเปิดกวา้งทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร เช่นเดยีวกบัการศกึษาของ Smith 

(2010) ทีไ่ดส้รา้งตวัแบบองค์ประกอบ 4 ประการของนวตักรรม แลว้พบว่า องคป์ระกอบดา้น

บรบิทองค์การนวตักรรม เป็นมติิสําคญัจาก 1 ใน 4 ที่เป็นคุณลกัษณะของโรงพยาบาล

นวตักรรม โดยบรบิทองคก์ารนวตักรรมในความหมายของ Smith ไดแ้ก่ องคก์ารมบีรรยากาศ

เปิดกวา้ง มคีวามเป็นทางการน้อย ยกย่องใหเ้กยีรต ิมสี่วนร่วมในการทํางาน มแีรงจงูใจในการ

ทา้ทายสถานภาพปจัจุบนั มรีะบบการใหร้างวลัที่ส่งเสรมิความคดิเชงิสรา้งสรรคแ์ละความกล้า

เสี่ยง มีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น และมีบรรยากาศที่ส่ งเสริมสภาพแวดล้อมในการเรียนรู ้ 

เช่นเดยีวกบั Martins และ Terblanche (2003) ที่ได้สรุปว่า องค์การนวตักรรมส่งเสรมิการ

สื่อสารอย่างเปิดกว้างและโปร่งใสภายใต้ความไว้วางใจซึ่งกนัและกนั โดยนโยบายการสื่อสาร

แบบเปิด รวมถงึการสื่อสารอย่างเปิดกว้างระหว่างปจัเจกบุคคลและหน่วยงานมกัจะทําให้เกดิ

การสรา้งความคดิและทศันะใหม่ๆ  ในทํานองเดยีวกนั พบความสอดคลอ้งระหว่างการศกึษา

ครัง้น้ีกบัการศกึษาของ Boonkiart Iewwongcharoen และ Sunee Piromprames (2009) ที่

พบว่า วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อม ที่มีการจดัสิ่งแวดล้อมที่ทําให้เกิดความสามารถในการ

สรา้งสรรค ์บุคลากรทุกคนมสี่วนร่วมในกระบวนการนวตักรรม และสนับสนุนใหบุ้คลากรพูดคุย 

มกีารคดิ นําเสนอความคดิและทดลองสิง่ใหม่ๆ เป็นองคป์ระกอบหน่ึงขององคก์ารนวตักรรมที่

ประสบความสําเรจ็แล้ว ซึ่งไม่แตกต่างมากนักกบั Ogiwara (2011) ทีใ่ห้ความสําคญักบัการ

ทํางานประจําเชงิสรา้งสรรคห์รอื Creative Routine โดยเสนอให้มกีารแลกเปลี่ยน Creative 

Routine ในวงกว้างท่ามกลางกลุ่มบุคลากร และจดัระบบงานทุกระบบไม่ว่าจะเป็นเทคโนโลยี

สารสนเทศ การบริหารทรพัยากรบุคคล การจดัสถานที่ทํางาน และกระบวนการทํางานที่

ออกแบบขึน้มาอยา่งคงเสน้คงวาเพื่อสนบัสนุนใหเ้กดิ Creative Routine  

  6.3.2.2  การนําองคก์ารเชงินวตักรรม 

  การนําองค์การเชิงนวัตกรรมเป็นมิติของตัวแบบองค์ประกอบโรงพยาบาล

นวตักรรมทีว่่าด้วยความสามารถของผู้นําในการกําหนดทศิทาง เป้าประสงค์องค์การ และการ
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ดาํเนินการเชงิกลยทุธด์า้นนวตักรรม  โดยผลการศกึษาน้ีสอดคลอ้งกบัตวัแบบเชงิมโนทศัน์ ของ 

Boonkiart Iewwongcharoen และ Sunee Piromprames (2009) ที่ได้กล่าวถงึคุณลกัษณะ

องคก์ารนวตักรรมว่า เป็นองคก์ารทีม่วีสิยัทศัน์ทีช่ดัเจน รวมถงึมติกิารนําองคก์ารเชงินวตักรรม

ไดอ้ธบิายถงึประเดน็การนําองคก์ารอย่างมวีสิยัทศัน์และการนําองคก์ารเพื่อนวตักรรม เกี่ยวกบั

ความสามารถของผู้นําในการทําให้บุคลากรรบัรู้และเข้าใจวสิยัทศัน์ ตระหนักถึงหน้าที่และ

บทบาทของตนเองในการบรรลุวสิยัทศัน์และเป้าประสงค์องค์การ มกีารถ่ายทอดและสร้าง

ทศันคตใิหบุ้คลากรทัว่ทัง้องคก์ารมวีสิยัทศัน์ร่วมดา้นนวตักรรม  ซึง่ใกลเ้คยีงกบัการศกึษาของ 

Smith (2010)  ที่ระบุว่า การนําองคก์ารอย่างมวีสิยัทศัน์เชงินวตักรรม หมายถงึ ผู้นํามกีาร

ดําเนินการในเรื่อง ความตื่นตวัต่อโอกาสในการเกดินวตักรรม  ความรบัผดิชอบต่อผู้ตามและ

กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมนวตักรรม การสร้างแรงจูงใจผ่านการมวีสิยัทศัน์ร่วม การสนับสนุน

ทรพัยากรในกิจกรรมที่สร้างนวัตกรรม การให้ความสําคัญกับการสื่อสารอย่างจริงจงัเพื่อ

นวตักรรมและความคดิสรา้งสรรค์  และไปกนัได้กบัการศกึษาของ Shah, Zegveld และ Orit 

(2008) ที่พบว่า สภาพแวดล้อม อนัได้แก่ 1) การดําเนินการอย่างมวีิสยัทศัน์ของผู้บรหิาร

ระดบัสงู 2) การมทีรพัยากรทีม่ ัน่คง และ3) กลไกการบรหิารทีเ่หมาะสม เป็นองคป์ระกอบทีม่ผีล

ความสําเร็จในการบ่มเพาะนวัตกรรมพลิกผัน  เช่นเดียวกับกรอบแนวคิดปญัจกรีฑาของ

นวตักรรม ของ Goffin และ Mitchell (2005) ทีก่ล่าวว่า การดําเนินกลยุทธน์วตักรรมใหบ้รรลุผล

สาํเรจ็เป็นความรบัผดิชอบของผูบ้รหิารระดบัสูง การประเมนิแนวโน้มของตลาดและการกําหนด

วธิกีารที่จะขบัเคลื่อนนวตักรรมจงึเป็นขัน้ตอนแรกที่องค์การต้องดําเนินการ  นอกจากน้ี เมื่อ

เปรยีบผลการครัง้น้ีในมติิของการนําองค์การเชงินวตักรรมกบัทฤษฎวีสิาหกจินวตักรรม ของ 

Lazonick (2010) ทีก่ล่าวถงึการควบคุมเชงิกลยุทธห์รอืเงื่อนไขทางสงัคมทีส่ามารถเปลีย่นถ่าย

กลยุทธไ์ปสู่นวตักรรม เป็นชุดของความสมัพนัธท์ีใ่หอ้ํานาจแก่ผูม้หีน้าทีต่ดัสนิใจ ในการจดัสรร

ทรพัยากรขององค์การเพื่อที่จะเผชญิหน้ากบัความไม่แน่นอนของเทคโนโลย ีตลาด และการ

แขง่ขนั ซึง่ตอ้งใชก้ระบวนการตดัสนิใจเชงิกลยุทธท์ีอ่าศยัทัง้ความสามารถและสิง่กระตุ้นเพื่อให้

เกดิกลยทุธก์ารลงทุนดา้นนวตักรรม  โดยความสามารถน้ีจะขึน้อยู่กบัความรูข้องผูบ้รหิารในอนั

ทีจ่ะทาํใหอ้งคก์ารมคีวามยัง่ยนืในเรื่องความไดเ้ปรยีบเชงิการแข่งขนั จงึเป็นการยนืยนัไดอ้ย่าง

ดวี่า การนําองคก์ารเชงินวตักรรมเป็นองคป์ระกอบทีจ่าํเป็นของโรงพยาบาลนวตักรรม 

  6.3.2.3  ของการบรหิารจดัการนวตักรรม 

ในมติขิองการบรหิารจดัการนวตักรรมไดก้ล่าวถงึประเดน็การจดัองคก์ารเพื่อ 

นวตักรรมว่า โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารจดัโครงสรา้งองคก์ารทีท่ําใหเ้กดิความคล่องตวั และ

เอือ้ต่อการดาํเนินงานดา้นนวตักรรม ในลกัษณะโครงสรา้งแบบอนิทรยี ์ ซึง่เป็นโครงสรา้งทีแ่บน

ราบและมสีายการบงัคบับญัชาน้อย  โดยการทํางานตามโครงสร้างดงักล่าวเป็นรูปแบบของ

คณะทํางานที่มุ่งประสทิธผิลของงาน มกีารสื่อสารที่รวดเรว็ผ่านการสื่อสารและการติดต่อ
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ประสานงานแบบไม่เป็นทางการ สอดคลอ้งกบัทศันะของ Bessant และ Tidd (2007: 162) ที่

กล่าวถึงคุณลกัษณะองค์การนวตักรรมแบบบูรณาการ ว่าเป็นองค์การที่เกิดจากการร่วมกัน

จดัตัง้ มทีมีขา้มสายงานในลกัษณะการจดัลําดบัชัน้แบบราบ มกีารสื่อสารแบบเปิดกวา้งทัง้แบบ

ต่อหน้า และทางจดหมายอเิลก็ทรอนิกส ์ โดยไม่คํานึงถงึตําแหน่ง และมกีารออกแบบองค์การ

แบบอินทรยี์ซึ่งทําให้เกิดความได้เปรยีบในเรื่องความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม รวมถึง

บุคลากรมกีารสื่อสารทีม่ากมายผ่านทมีขา้มสายงานและเกดิความร่วมมอือย่างเป็นรูปธรรม ใน

ทํานองเดยีวกนัแนวคดิของ Mintzberg (1989 อ้างถงึใน พชิาย รตันดลิก ณ ภูเกต็, 2552: 12) 

เสนอว่า องคก์ารนวตักรรม คอื องคก์ารที่มพีืน้ฐานการประสานงานโดยใชก้ารสื่อสารทางตรง

ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นหลกั มโีครงสรา้งทีย่ดืหยุ่น เปลีย่นแปลงไดง้่ายตามสถานการณ์ มี

การจดัโครงสรา้งแบบเมทรกิซ ์ ซึง่เป็นการผสมระหว่างการแบ่งงานตามหน้าทีก่บัการแบ่งงาน

ตามผลติภณัฑ ์ เช่นเดยีวกบั Burns และ Stalker (1961 quoted in Bruce and Birchall, 2009: 

14-15) ทีก่ล่าวถงึองคก์ารนวตักรรมว่า มกีารจดัโครงสรา้งแบบอนิทรยี ์ซึง่มคีุณลกัษณะของการ

กําหนดภาระงานและความรบัผดิชอบไวอ้ย่างหลวมๆ มกีารสื่อสารในแนวราบมากกว่าแนวดิง่ 

และให้ความสําคญักบัการเป็นอสิระของพนักงานในการกําหนดแนวทางและทศิทางการทํางาน 

ซึง่มคีวามเหมาะสมกบัการดําเนินการขององค์การภายใต้สภาวะแวดล้อมที่มกีารเปลี่ยนแปลง 

รวมถงึ Dankbarr (2003 quoted in Bruce and Birchall, 2009: 15) ทีเ่หน็ดว้ยกบั Burns และ 

Stalker ว่าองค์การแบบอินทรีย์มีประโยชน์ในการเข้าถึงข้อกําหนดของการออกแบบเพื่อ

องคก์ารนวตักรรมมากกว่าองคก์ารแบบกลไกทีม่มีาแต่ดัง้เดมิ  

 นอกจากน้ี ในมติกิารบรหิารจดัการนวตักรรม ไดก้ล่าวถงึประเดน็การขบัเคลื่อน 

นวตักรรมว่า  ผู้นําของโรงพยาบาลนวตักรรมมกีารเสรมิแรงดา้นนวตักรรม เพื่อเป็นการสรา้ง

ขวญัและกําลงัใจใหบุ้คลากรคดิและสรา้งนวตักรรมภายใต้วธิกีารเชงิบวก  โดยอาศยัสิง่จงูใจใน

รปูแบบต่างๆ อาท ิเงนิรางวลั การพจิารณาความดคีวามชอบ การยกยอ่งชมเชย การสรา้งความ

ภาคภูมใิจดว้ยการตัง้ชื่อใหเ้ป็นเกยีรตแิก่เจา้ของผลงาน การลดทอนขอ้จาํกดัในการทํางาน ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Phanu Limmanont (2010) ทีพ่บว่า กลยุทธน์วตักรรม และภาวะ

ผูนํ้าเชงิกลยุทธ์เป็นปจัจยัที่มอีทิธพิลเป็นอย่างมากต่อแนวคดิการบรหิารจดัการนวตักรรม  ซึ่ง

ไปในแนวเดยีวกนักบัการศกึษาของ Pundt, Martins และ Nerdinger (2010) ทีใ่ชต้วัแบบการ

วจิยัที่มพีื้นฐานมาจากทฤษฎกีารสนับสนุนขององค์การของ Eisenberger et al. (1986) ที่

อธบิายถึงการมพีฤติกรรมนวตักรรมของกลุ่มบุคลากรที่เกิดจากความรู้สกึในการเป็นเจ้าของ

องค์การ รวมถึงการจดัหาสิ่งที่ส่งเสรมินวัตกรรมองค์การ ภายใต้ฐานคติที่ว่า ทรพัยากรที่

เกี่ยวข้องกบันวตักรรมที่องค์การจดัหาให้บุคลากรนัน้ยิง่มมีากเท่าใด ยิง่เป็นการสนับสนุนให้

บุคลากรรบัรูไ้ดม้ากเท่านัน้ ซึง่เป็นการนําไปสู่ความรูส้กึของการเป็นเจา้ของในกลุ่มบุคลากรทีม่ ี

ความเกี่ยวขอ้งกบัการสรา้งนวตักรรมให้แก่องคก์าร  โดยผลการศกึษาพบว่า การแลกเปลี่ยน
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ต่างตอบแทนระหว่างองคก์ารและบุคลากรมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัการอธบิายพฤตกิรรมนวตักรรม

ของบุคลากร และยงัช่วยใหอ้งคก์ารไดป้ระโยชน์จากศกัยภาพดา้นนวตักรรมของบุคลากร  

  6.3.2.4  ความเป็นเลศิดา้นลกูคา้ 

  โรงพยาบาลนวตักรรมมุ่งความเป็นเลศิดา้นลูกคา้ ผูนํ้าและบุคลากรปฏบิตังิาน

ภายใต้การคดิคํานึงถงึลูกค้าอย่างเป็นนิจสนิ มกีารกําหนดวธิกีารเรยีนรู้และรบัฟงัขอ้มูลด้าน

ต่างๆ จากลกูคา้ทีส่ามารถไดข้อ้มลูทีเ่ป็นจรงิเกีย่วกบัความตอ้งการและความคาดหวงัของลูกคา้ 

ซึง่พบว่ามติคิวามเป็นเลศิดา้นลูกคา้ของโรงพยาบาลนวตักรรมเป็นเรื่องเดยีวกบัหมวด 3 การ

มุ่งเน้นลูกค้า ของเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติ อาจเน่ืองมาจากองค์การที่เป็นกรณีศึกษา

ดาํเนินการดา้นระบบคุณภาพมาอย่างต่อเน่ืองยาวนาน และไดป้ระยุกต์ใชเ้กณฑร์างวลัคุณภาพ

แห่งชาติเป็นแนวในการพัฒนาคุณภาพการบรหิารองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับกีรติ ยศยิง่ยง 

(2552) ทีใ่หท้ศันะว่า องคก์ารนวตักรรม เป็นแนวคดิการบรหิารจดัการองคก์ารแนวใหม่ ในการ

ปรับเปลี่ยนคุณลักษณะองค์การ หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่เคย

ปรบัเปลีย่นมาก่อน เพื่อตอบสนองต่อสิง่เรา้ของบรบิทโลกาภวิตัน์ทีม่คีวามรูแ้ละนวตักรรมเป็น

ปจัจยัหลกัในการเพิม่คุณค่า พฒันา ผลติสนิค้าและบรกิารที่ดมีคีุณภาพ เพื่อตอบสนองความ

ต้องการ และความพึงพอใจของลูกค้า ความอยู่รอด และความสามารถเชิงการแข่งขนัของ

องค์การในตลาดโลกเสร ีเช่นเดยีวกบัพยตั วุฒริงค์ (2552) ที่ พบว่า สภาพแวดล้อมที่ส่งผล

ทางตรงต่อองค์การ ได้แก่ พฤติกรรมของลูกค้าหรอืการเปลี่ยนแปลงของคู่แข่ง นอกจากน้ี 

การศกึษาของ Panayedes (2006) เกี่ยวกบัความสามารถด้านนวตักรรมขององค์การพบว่า 

การมุง่เน้นความสมัพนัธซ์ึง่เป็นสมัพนัธภาพระหว่างองคก์ารและลูกคา้ และความเป็นนวตักรรม 

เป็นความสามารถหลกัขององค์การที่มอีทิธพิลต่อความได้เปรยีบเชงิสถานภาพ หรอืคุณภาพ

การบรกิาร และผลการดําเนินการขององค์การ โดยผลการศกึษาน้ีช่วยเพิม่น้ําหนักให้ตวัแบบ

โรงพยาบาลนวตักรรมในมติคิวามเป็นเลศิดา้นลูกคา้ว่า โรงพยาบาลนวตักรรมจาํเป็นอย่างยิง่ที่

ตอ้งมุง่เน้นลกูคา้และสรา้งความเป็นเลศิดา้นลกูคา้ 

  6.3.2.5  ทศันะดา้นทุนมนุษย ์

 ในมติน้ีิเป็นการกล่าวถงึทศันะของโรงพยาบาลนวตักรรมทีม่ต่ีอบุคลากรใน 

ฐานะเป็นทุนมนุษยท์ีม่คี่ากว่าสิง่ใดๆ ในองคก์าร  โรงพยาบาลนวตักรรมให้คุณค่าแก่บุคลากร 

และมทุีนมนุษยท์ี่จดัว่าเป็นความได้เปรยีบขององค์การ แต่โรงพยาบาลนวตักรรมมองว่าสิง่น้ี

เป็นทัง้โอกาสและความทา้ทายต่อองคก์าร ในอนัทีจ่ะพฒันาบุคลากรโดยรวมทัว่ทัง้องคก์ารใหม้ี

สมรรถนะทีเ่กื้อหนุนต่อการคดิค้นและสรา้งสรรคน์วตักรรม ทัง้น้ี การอธบิายของตวัแบบในมติิ

ทศันะด้านทุนมนุษยม์คีวามสอดคล้องกบั Robbins และ Judge (2009) ที่กล่าวว่า การให้

ความสําคญักบัคน ซึ่งเป็นระดบัของการตดัใจเชิงบรหิารจดัการ และการให้ความสําคญักับ

ทมีงาน ซึง่เป็นระดบัของการจดักจิกรรมการทํางาน ในลกัษณะทมีงานเป็น 2 ใน 7 เรื่องทีเ่ป็น
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แก่นของวฒันธรรมในองคก์าร  ซึง่มติทิศันะดา้นทุนมนุษยไ์ปกนัไดด้กีบัขอ้เสนอประเดน็หลกั ๆ 

3 ประการของ Becker (1964) ทีพ่บว่า บุคลากรขององคก์ารเป็นปจัจยัประการแรกทีม่ผีลต่อ

การสรา้งนวตักรรมในดา้นความมัน่คงเฉพาะบุคคลและความมัน่คงของงาน กระบวนการด้าน

การศกึษา เกณฑก์ารตดัสนิใจ วธิกีารส่งเสรมิการสรา้งนวตักรรม และบรรทดัฐานของกลุ่ม และ

เป็นไปในทางเดยีวกบั Martins และ Terblanche (2003) ทีส่รุปว่า องคก์ารนวตักรรมส่งเสรมิ

และใหร้างวลัความคดิสรา้งสรรคโ์ดยการจดัหาทรพัยากรทีม่ากพอทีจ่ะกระตุ้นความคดิและการ

เผชญิความเสีย่ง มกีารใหร้างวลัภายใน อาท ิการมเีอกสทิธิท์ีม่ากขึน้ และโอกาสในการปรบัปรุง

สาํหรบัการเตบิโตในดา้นวชิาชพีเป็นสิง่ทีส่นับสนุนกระบวนการนวตักรรม  ซึง่มติทิศันะดา้นทุน

มนุษยข์องตวัแบบองค์ประกอบโรงพยาบาลนวตักรรมสอดคล้องกบัตวัแบบเชงิมโนทศัน์ของ 

Boonkiart Iewwongcharoen และ Sunee Piromprames ที่ไดก้ําหนดปจัจยัแห่งความสําเรจ็

ของการเป็นองคก์ารนวตักรรมใน 8 มติ ิโดยการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ทีม่กีารจดัทําแผนงาน

ดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์รวมทัง้มแีผนงานด้านการจูงใจ และดา้นนวตักรรมเป็นปจัจยั

หน่ึงที่ก่อให้เกดิความความสําเรจ็ในการเป็นองค์การนวตักรรม โดยที่องค์การนวตักรรมให้

ความสําคญักบัการมสี่วนร่วมของบุคลากร รวมถงึมติทิศันะดา้นทุนมนุษยส์อดคลอ้งกบัแนวคดิ

องคก์ารนวตักรรมของพยตั วุฒริงค ์(2552) ทีเ่สนอว่าองคก์ารนวตักรรม สนบัสนุนใหพ้นักงานมี

การเรยีนรูแ้ละสรา้งสรรคน์วตักรรม โดยใหค้วามสาํคญักบัคนในองคก์าร มกีารคดัเลอืกบุคลากร

ที่มคีวามคดิสรา้งสรรค์ มกีารฝึกอบรมทกัษะและความรู้ใหม่ๆ มกีารสร้างแรงจูงใจที่เน้นการ

ยอมรบัทางสงัคม รวมทัง้มรีะบบการประเมนิผลที่ให้ความสําคญักบักระบวนการสร้างสรรค์

นวตักรรมอกีทัง้มติทิศันะด้านทุนมนุษยย์งัเป็นไปตามกรอบแนวคดิปญัจกรฑีาของนวตักรรม

ของ Goffin และ Mitchell (2005) ในส่วนของบุคลากรและองคก์ารทีว่่า จุดเน้นของนวตักรรมใน

หลายประเดน็มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งรวมถงึนโยบายการจา้งงาน

และการฝึกอบรม การออกแบบงาน และการจดัโครงสรา้งองคก์ารที่มปีระสทิธผิลอนัก่อให้เกดิ

การเพิม่พนูผลลพัธด์า้นนวตักรรม  

  6.3.2.6  นวตักรรมองคก์าร 

  นวตักรรมองค์การในที่น้ีมคีวามหมายมากกว่านวตักรรมที่องค์การสรา้งสรรค์

ขึ้น แต่กินความไปถึงกระบวนการบรหิารจดัการขององค์การในอนัที่จะนําความรู้ ทกัษะ 

เทคโนโลย ีและความคดิรเิริม่สร้างสรรค์มาผสมผสานกนัเพื่อให้เกิดนวตักรรม นวตักรรม

องคก์ารตามตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรมประกอบดว้ยประเดน็สําคญั 3 ประเดน็

คอื ประเภทของนวตักรรม กระบวนการนวตักรรม และคุณค่าของนวตักรรม ซึ่งสอดคล้องกบั

ทศันะของ Becker และ Whisler (1967) ทีก่ล่าวถงึการสรา้งองคก์ารนวตักรรมว่า ประเดน็แรก

ให้พจิารณาจากประเภทของนวตักรรมองค์การ ซึ่ง Becker แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คอื 

นวตักรรมผลติภณัฑ ์นวตักรรมกระบวนการ และนวตักรรมการตลาด หลงัจากนัน้ให้กลบัไป
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พจิารณาว่านวตักรรมทัง้ 3 ประเภทน้ีเกดิขึน้ได้อย่างไร ทัง้น้ี ผลการศึกษาในมติินวตักรรม

องคก์ารสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Porter (1990: 578- 587) ทีว่่า นวตักรรมองคก์ารเป็นปจัจยั

หน่ึงที่มคีวามสําคญัมากในการสรา้งผลการดําเนินงานขององคก์าร ซึ่งนวตักรรมองค์การนัน้

ไม่ไดห้มายถงึเฉพาะเทคโนโลยขีองผลติภณัฑใ์หม่ ๆ เท่านัน้ หากแต่หมายรวมถงึการเปลีย่น

เทคโนโลยกีารดําเนินการแบบเดมิมาสู่เทคโนโลยกีารดําเนินการใหม่ ๆ อกีดว้ย นอกจากน้ี ยงั

เป็นไปในแนวทางเดยีวกบั Lam (2004: 3) ทีเ่หน็ว่า นวตักรรมองคก์ารโดยทัว่ไป หมายถงึ การ

สรา้งสรรค์หรอืการรบัความคดิใหม่หรอืพฤตกิรรมใหม่มาใช้ในองคก์าร และ Degraff (2006: 

357-362) ทีก่ล่าวว่า นวตักรรมองคก์ารหมายถงึ การพฒันากระบวนการทํางาน แนวคดิ การ

ออกแบบผลติภณัฑ ์ หรอืดา้นอื่นๆ อย่างมุ่งมัน่ ซึง่มผีลมาจากการคน้คว้าทัง้ในระดบัองคก์าร

และบุคคลทัง้ที่โดยตัง้ใจหรอืไม่ตัง้ใจก็ตาม อย่างไรก็ตาม McKeown (2008: 4) มทีศันะต่อ

นวตักรรมองคก์ารในเชงิบรหิารจดัการว่าเป็นการคน้พบวถิใีหม่ๆ เกี่ยวกบัการจดัโครงสรา้งและ

การบรหิารจดัการบุคลากร โดยที่ผลติภณัฑห์รอืกระบวนการอาจจะเหมอืนเดมิแต่วถิขีองการ

บรหิารจดัการบุคลากรจกัต้องเปลี่ยน ซึ่งผู้วจิยัไม่ได้นําเสนอประเดน็ไว้ในส่วนของนวตักรรม

องคก์าร หากแต่ไดนํ้าเสนอไวใ้นมติกิารบรหิารจดัการนวตักรรม 

สาํหรบักระบวนการนวตักรรมซึง่เป็นประเดน็หน่ึงในมตินิวตักรรมองคก์ารที ่

กล่าวถึงกระบวนการที่ผสมผสานระหว่างความสามารถในการสร้างสรรค์ หรอืการทําให้เกิด

ความคดิใหม่ๆ  และการนําไปปฏบิตั ิหรอืการทาํใหเ้หน็ว่าการเปลีย่นแปลงนัน้กระทําไดจ้รงิ และ

เป็นกระบวนการที่เอื้อต่อการสร้างนวตักรรม ในขัน้ตอนที่มาของนวตักรรมสอดคล้องกบัผล

การศกึษาของ Boonkiart Iewwongcharoen และ Sunee Piromprames ทีพ่บว่า แหล่งกําเนิด

ของนวตักรรม มาจากความสามารถในการสร้างสรรค์ระดบัปจัเจกบุคคลและระดบัองค์การ 

ความรู ้ความสามารถในการซมึซบั และกระบวนการเรยีนรู ้รวมถงึการใชป้ระโยชน์จากความ

ตอ้งการของลกูคา้และปจัจยัภายนอกอื่นๆ  และกระบวนการนวตักรรม เป็นการระบุปญัหาหรอื

ความต้องการ มกีารคดักรองทางเลอืก การเลอืกทีจ่ะนําไปปฏบิตั ิการประเมนิและการควบคุม 

รวมถงึการใชป้ระโยชน์กระบวนการนวตักรรมอย่างเป็น . ในส่วนประเดน็คุณค่าของนวตักรรม

ว่าด้วยเรื่องการนํานวตักรรมไปใช้ประโยชน์และการพจิารณาถึงผลลพัธ์ที่เกดิจากนวตักรรม 

สอดคลอ้งกบักรอบแนวคดิคุณลกัษณะนวตักรรมของ Adams, Tranfield และ Denyer (2011)  

ที่ระบุว่าการนําไปประยุกต์ใช้ คอืระดบัของการปรบัเปลี่ยนนวตักรรมให้เหมาะสมกับความ

ตอ้งการของพืน้ที ่โดยนวตักรรมทีป่รบัเปลีย่นไดต้ามเงือ่นไขของพืน้ที ่มโีอกาสทีจ่ะนําไปปฏบิตัิ

ให้เกิดผลสําเรจ็สูง ซึ่งการปฏบิตัิได้จรงิมคีวามเกี่ยวข้องกบัการแผ่ขยายของการยอมรบั

นวตักรรม โดยนวตักรรมทีนํ่าไปปฏบิตัไิดจ้รงินัน้ ยอ่มทาํใหเ้กดิความพงึพอใจต่อวตัถุประสงคท์ี่

กําหนดไว ้รวมถงึรปูลกัษณ์ซึง่มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัการนํานวตักรรมไปใช ้โดยนวตักรรม

อาจถูกนําไปใชเ้พื่อประโยชน์ในการเสรมิสรา้งสถานะทางสงัคมของบรรดาผู้นําไปใช้  อกีทัง้ 

http://www.mendeley.com/profiles/richard-adams/
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การคํานึงถงึคุณค่านวตักรรมด้วยการระบุถงึขัน้ตอนการใชน้วตักรรมของตวัแบบน้ี ไปกนัได้ดี

กบัแนวคดิของ Rogers (2003) เกี่ยวกบัการประเมนิคุณค่าของนวตักรรมทีว่่า นวตักรรมทีจ่ะ

ได้รบัการยอมรบัได้ง่ายจะต้องมคีุณลกัษณะ 5 ประการ ได้แก่ 1) ความเป็นประโยชน์ในเชงิ

เทยีบเคยีง 2) ความสอดคล้องต้องกนั 3) ความซบัซ้อนหรอืความยากต่อการนําไปใช้ 4) 

ความสามารถในการตรวจสอบหรอืการทดลอง  และ 5) การเป็นทีป่ระจกัษ ์ 

จะเหน็ไดว้่า ตวัแบบองคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม เป็นตวัแบบทีผู่ว้จิยัพยายาม 

สื่อความถงึมติต่ิางๆ ของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม ใน 6 มติ ิโดยแต่ละมติมิคีวามหมายต่อ

กันและส่งผลต่อนวัตกรรมองค์การ และเป็นที่น่าสังเกตว่าข้อค้นพบโดยรวมของตัวแบบ

องคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรมมคีวามใกลเ้คยีงกบัตวัแบบองคป์ระกอบ สําคญั 4 ประการ 

ขององคก์ารนวตักรรม ที ่ Smith (2010) ไดศ้กึษาไว ้ไดแ้ก่ 1) การบรหิารจดัการนวตักรรม 2) 

บรบิทขององคก์ารนวตักรรม 3) การนําองคก์ารอย่างมวีสิยัทศัน์ด้านนวตักรรม และ 4) การ

ยอมรบัความเสีย่งดา้นนวตักรรม ซึง่คุณลกัษณะขององคก์ารเป็นองคป์ระกอบพืน้ฐานทีบ่่งบอก

ถงึความเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม โดยตวับ่งชี้สําคญัของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรมคอื

นวตักรรมองค์การซึ่งไม่ได้เป็นเพยีงผลลพัธ์ของการดําเนินการในระดบัปจัเจกบุคคล หากแต่

เป็นผลของกระบวนการทาํงานทีม่ปีฏสิมัพนัธก์นัของทมีงาน โดยอาจเป็นกระบวนการทีเ่กดิจาก

การแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิในองคก์าร กระบวนการสรา้งสรรคแ์ละการมปีฏสิมัพนัธใ์นดา้นต่างๆ ของ

บุคลากรในองคก์าร หรอือาจเกดิจากความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์ารกบัผูม้บีทบาทสําคญัอื่นๆ ทัง้

แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  การทีอ่งคก์ารสามารถสรรคส์รา้งนวตักรรมทีม่คีุณค่าต่อ

บุคลากร ลกูคา้ ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีไดอ้ย่างเน่ือง เป็นผลจากจากการบรหิารจดัการใหอ้งคก์ารมี

ความสามารถในการสรา้งนวตักรรม กล่าวอกีนัยหน่ึง คอื การสรา้งสรรคน์วตักรรมขององคก์าร

เป็นผลมาจากการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรมนัน่เอง  โดยโรงพยาบาลนวตักรรมจะมคีุณลกัษณะ

พิเศษที่แตกต่างจากโรงพยาบาลโดยทัว่ไป และการเป็นโรงพยาบาลนวัตกรรมจะทําให้

โรงพยาบาลสรา้งสรรคน์วตักรรมไดอ้ยา่งยัง่ยนื 

  

6.3.3  ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม 

ตวัแบบวฒันธรรมองคก์ารของโรงพยาบาลนวตักรรม เป็นตวัแบบทีอ่ธบิายถงึการสรา้ง 

วฒันธรรมองค์การ และรูปแบบวฒันธรรมองค์การของโรงพยาบาลนวตักรรม ซึ่งวฒันธรรม

องค์การเป็นเงื่อนไขหน่ึงทีส่ําคญัต่อการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม ความสําคญัของวฒันธรรม

องคก์าร คอื มคีวามเกีย่วพนักบัการจดัการความรู ้องคก์ารเรยีนรู ้และโรงพยาบาลนวตักรรมใน

ฐานะของการสรา้งรากฐานที่แขง็แกร่งขององค์การในเรื่องดงักล่าว โดยตวัแบบน้ีระบุถึงมติิที่

สาํคญัของวฒันธรรมองคก์ารและรายละเอยีดของแต่ละมติใิน 3 มติ ิไดแ้ก่ 1) สภาพแวดลอ้มเชงิ

วฒันธรรม ประกอบดว้ย ค่านิยมเชงิวฒันธรรม อตัลกัษณ์เชงิวฒันธรรมของผูนํ้า วถิกีารทํางาน
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ขององค์การ และการเสรมิแรงพฤติกรรมเชงิวฒันธรรม 2) รูปแบบวฒันธรรมองค์การ 

ประกอบด้วยวฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูล วฒันธรรมความสําเรจ็ และ 3) การจดัการวฒันธรรม

องคก์าร ประกอบดว้ย การสรา้งวฒันธรรมองคก์าร การคดัสรรบุคลากร การกล่อมเกลาทาง

สงัคมบุคลากรใหม่ รวมถงึผลพวงของวฒันธรรมองค์การใน 3 เรื่อง ได้แก่ ความผูกพนัต่อ

องคก์าร ความผาสุกขององคก์าร และจติสํานึกทางสงัคมของบุคลากร ซึง่ผูว้จิยัจะอภปิรายถงึ

แต่ละมติติามลาํดบั ดงัน้ี 

  6.3.3.1  สภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรม 

เน่ืองดว้ยวฒันธรรมองคก์ารเป็นความรู ้ความเขา้ใจ ความเชื่อ ค่านิยม ฐานคต ิ 

และบรรทดัฐานทีท่ําให้เกิดแบบแผนของพฤติกรรม สมาชกิส่วนใหญ่ในองค์การยดึถอืและใช้

เป็นแนวทางในการประพฤตปิฏบิตั ิ เป็นสิง่ที่บ่งบอกให้เขา้ใจถงึพฤตกิรรมการแสดงออกของ

สมาชกิในองคก์าร โดยตวัแบบไดก้ล่าวว่าโรงพยาบาลนวตักรรมมสีภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรม

ทีเ่อื้อต่อการสรา้งวฒันธรรมองค์การ หรอือกีนัยหน่ึงคอื สภาพแวดล้อมเชงิวฒันธรรมมคีวาม

เกี่ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร ซึง่ค่านิยมเชงิวฒันธรรมเป็นประเดน็หน่ึงในมติสิภาพแวดลอ้ม

เชงิวฒันธรรมทีน่่าสนใจ เพราะผูนํ้าใหค้วามสาํคญักบัค่านิยมพรอ้มกบัดําเนินการขบัเคลื่อนและ

ถ่ายทอดค่านิยมหลกัขององคก์ารดว้ยตนเอง
 
โดยผูนํ้ามทีศันะต่อค่านิยมในฐานะทีเ่ป็นแนวทาง

หน่ึงในการบรหิารจดัการและเป็นสิง่สาํคญัทีส่่งเสรมิวฒันธรรมองคก์าร ซึง่ผูนํ้าพฒันาค่านิยมให้

เชื่อมโยงกบัเป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ การอธบิายของตวัแบบเป็นไปในทํานอง

เดยีวกนัการศกึษาของ สมจนิตนา คุ้มภยั (2553) ที่พบว่า รฐัวสิาหกิจที่มปีระสทิธผิลสูงมี

วฒันธรรมองคก์ารเชงิประสทิธผิลมากกว่ารฐัวสิาหกจิทีม่ปีระสทิธผิลปานกลางในบางวฒันธรรม 

เน่ืองจาก 1) ใหค้วามสําคญัแก่ภาวะผูนํ้า 2) จดัองคก์ารสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม และ 3) มี

มาตรฐานจรยิธรรมและรบัผดิชอบต่อสงัคม การอธบิายสภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรมของตวัแบบ

ไปกนัไดก้บัผลการศกึษาของ Goodman, Zammuto and Gifford (2001 ทีใ่ชก้รอบแนวคดิ

ค่านิยมการแข่งขนัที่ระบุถึงกลุ่มดชันีที่คาดว่าจะส่งเสรมิประสิทธิผลองค์การเป็นตัวแบบใน

การศกึษาแล้วพบว่า องคป์ระกอบการควบคุมทีย่ดืหยุ่น ทีป่ระกอบดว้ยความยดืหยุ่น มคีวาม

อิสระในการปรบัตวั และสามารถเปลี่ยนไปตามสภาวะแวดล้อม มคีวามสําคญัมากกว่า

องคป์ระกอบภายในและภายนอก สาํหรบัการเสรมิแรงพฤตกิรรมเชงิวฒันธรรมเป็นประเดน็หน่ึง

ในมติสิภาพแวดล้อมเชงิวฒันธรรมที่สําคญัเช่นเดยีวกนั  ตวัแบบอธบิายถงึการที่โรงพยาบาล

นวตักรรมกระทาํการเสรมิแรงแก่บุคลากรผูม้พีฤตกิรรมตามทีอ่งคก์ารปรารถนา  โดยองคก์ารมี

การระบุถงึหลกัเกณฑก์ารเสรมิแรงในสิง่ที่องค์การให้คุณค่า และการประพฤตปิฏบิตัทิี่มุ่งหวงั

จากบุคลากรเพื่อเป็นการสร้างแรงบนัดาลใจในการทํางาน โดยสิง่ที่องค์การให้คุณค่ามคีวาม

เชื่อมโยงกบัวสิยัทศัน์และพนัธกจิขององค์การ สอดคล้องกบัการศกึษาของ Kantrabura และ 

Avery (2011) ทีศ่กึษาการปฏบิตัดิา้นธุรกจิ ของบรษิทัในกลุ่มปนูซเีมนต์ไทยทีร่ะบุวสิยัทศัน์ถงึ
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ความตอ้งการเป็นองคก์ารนวตักรรมในปี ค.ศ. 2015 แลว้พบว่า บรษิทัในกลุ่มปนูซเีมนต์ไทยได้

สร้างค่านิยมและกลยุทธ์ในการสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัของบุคลากรที่หลากหลาย

เพื่อใหเ้กดิเป้าประสงคร์่วมกนั นอกจากน้ี ค่านิยมเชงิวฒันธรรมและการเสรมิแรงพฤตกิรรมเชงิ

วฒันธรรมในมติสิภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรมมสี่วนคลา้ยคลงึกบัแนวคดิของ Moorhead และ 

Griffin ทีเ่หน็ว่า กระบวนการสรา้งวฒันธรรมองคก์าร คอื กระบวนการทีแ่ทจ้รงิในการเชื่อมโยง

ค่านิยมเชงิกลยทุธ ์เขา้กบัค่านิยมเชงิวฒันธรรม เช่นเดยีวกบัการเชื่อมโยงโครงสรา้งองคก์ารให้

เขา้กบักลยทุธข์ององคก์าร และไดนํ้าเสนอว่า การสรา้งวฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ยขัน้ตอน

ทีส่ําคญั 5 ขัน้ตอน โดยขัน้ตอนการเสรมิแรงพฤตกิรรมทีส่อดคลอ้งกบัค่านิยมทีส่รา้งไว ้ เป็น

ขัน้ตอนสุดทา้ยทีม่คีวามสําคญั และไดย้กตวัอย่างวธิกีารเสรมิแรงพฤตกิรรมเชงิวฒันธรรม อนั

ได้แก่ ระบบการให้รางวลัอย่างเป็นทางการ การบอกเรื่องราวต่างๆ เกี่ยวกบับุคลากรที่เป็น

ตวัอยา่งทีด่ขีองค่านิยมเชงิวฒันธรรม และการปลูกฝงัพธิกีาร และพธิกีรรมในการกระทําทีเ่ป็น

การดาํเนินตามวสิยัทศัน์ขององคก์าร  

ในส่วนของอตัลกัษณ์เชงิวฒันธรรมของผูนํ้า ตวัแบบไดอ้ธบิายว่า ผูนํ้าของม ี

อตัลกัษณ์เชงิวฒันธรรมทีส่่งเสรมิความผาสุกขององคก์าร โดยสถาปนาองคก์ารดว้ยวฒันธรรมที่

เฉพาะเจาะจงที่มสี่วนทําให้บุคลากรมคีวามรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การและรู้สกึถึงความมัน่คง 

รวมถงึทําใหอ้งคก์ารเกดิประสทิธผิล หากแต่ตวัแบบไม่ไดล้งรายละเอยีดถงึรปูแบบวฒันธรรม

องค์การทีส่่งเสรมิประสทิธผิลองค์การ อย่างไรกต็าม องค์การอาจประยุกต์ใชผ้ลการศกึษาของ 

พงษ์เทพ จนัทสุวรรณ (2554) ที่พบว่า แนวคิดภาวะผู้นํา แนวคิดวัฒนธรรมองค์การ และ

แนวคิดประสิทธิผลองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดย

องคป์ระกอบทีเ่หมาะสมภายใต้บรบิททีศ่กึษาในส่วนของวฒันธรรมองคก์ารม ี4 ประการ คอื 1) 

ปจัจยัวฒันธรรมองคก์ารแบบยดึถอืบุคลากรเป็นศูนยก์ลาง โดยองคก์ารมชุีดค่านิยม ความเชื่อ 

และฐานคติว่า สมรรถภาพของบุคลากรเป็นทรพัยากรที่มีคุณค่าขององค์การ 2) ปจัจยั

วฒันธรรมองค์การแบบยดึถอืยุทธศาสตร ์ โดยองค์การมชุีดค่านิยม ความเชื่อ และฐานคตวิ่า 

บุคลากรภายในองค์การจะต้องมวีสิยัทศัน์ร่วมกนัว่าต้องการให้องค์การเป็นอย่างไรในอนาคต 

พนัธกิจองค์การมคีวามชดัเจนและบุคลากรเข้าใจความหมายตรงกนั 3) ปจัจยัวฒันธรรม

องคก์ารแบบยดึถอืการเรยีนรูแ้ละการเปลีย่นแปลง โดยองคก์ารมชุีดค่านิยม ความเชื่อ และฐาน

คตวิ่า การทํางานประจาํวนัคอืการเรยีนรู ้และ 4) ปจัจยัวฒันธรรมองคก์ารแบบยดึถอืความเป็น

หน่ึงเดยีว โดยองคก์ารมชุีดค่านิยม ความเชื่อ และฐานคตวิ่า มคี่านิยมบางอย่างทีใ่ชย้ดึถอืเป็น

แนวทางปฏบิตั ิและยดึถอืรว่มกนัอยา่งคงเสน้คงวา 
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  6.3.3.2  รปูแบบวฒันธรรมองคก์าร 

จากผลการศกึษาพบว่า โรงพยาบาลนวตักรรมมวีฒันธรรมองคก์าร 2 รปูแบบ  

คอื 1) วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กูล ทีมุ่ง่เน้นดา้นความเกี่ยวขอ้ง และการมสี่วน ของบุคลากรในอนั

ทีจ่ะบรรลุต่อความคาดหวงัทีเ่ปลีย่นแปลงไปของสิง่แวดลอ้มภายนอก พรอ้มกบัใหคุ้ณค่าต่อการ

บรรลุความต้องการของบุคลากร และ 2) วฒันธรรมความสําเรจ็ ที่มุ่งเน้นด้านผลลพัธ์หรอื

ประสทิธผิลขององค์การ โดยระบุถงึเป้าประสงค์ วสิยัทศัน์ และความเชีย่วชาญหรอืสมรรถนะ

หลกัขององค์การอย่างชดัเจน เหตุที่วฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูลเป็นวฒันธรรมที่โดดเด่นของ

โรงพยาบาลนวตักรรม อาจเน่ืองมาจากกลุ่มเป้าหมายที่เป็นกรณีศกึษาเป็นโรงพยาบาลชุมชน

ซึง่อยู่ห่างไกลจากอําเภอเมอืงพอสมควร บุคลากรในองคก์ารส่วนหน่ึงพกัอาศยัอยู่บา้นพกัของ

โรงพยาบาล ในขณะที่อีกส่วนหน่ึงปลูกบ้านอยู่ภายในอําเภอที่โรงพยาบาลตัง้อยู่ วิถีความ

เป็นอยู่ทัง้ในชวีติการงานและชวีติส่วนตวัจงึมคีวามสมัพนัธก์นั  ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ 

ดาวรุวรรณ ถวลิการ (2552) ทีศ่กึษาวฒันธรรมองค์การในโรงเรยีนรางวลัพระราชทานแล้ว

พบว่า ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารของโรงเรยีนมทีัง้วฒันธรรมหลกัและวฒันธรรมย่อย และมี

รูปแบบวฒันธรรมแบบเครอืญาตหิรอืวฒันธรรมแบบกลุ่มร่วมที่มุ่งเน้นการมสี่วนร่วม ความ

รว่มมอื ความเป็นกลุ่มเป็นพวกเดยีวกนั พึง่พากนัแบบครอบครวั มคีวามภกัดต่ีอเพื่อนร่วมงาน

และต่อองค์การ โดยวฒันธรรมที่มุ่งเน้นการมสี่วนร่วมในการปฏบิตังิานเป็นหน่ึงในรูปแบบ

วฒันธรรมหลกัทีม่คีวามเขม้แขง็ มสี่วนสําคญัต่อความสําเรจ็ของโรงเรยีน กอรป์กบัความเป็น

เอกลกัษณ์ของโรงเรยีน ทําใหบุ้คลากรสามารถดําเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายเดยีวกนั เกดิ

ค่านิยมร่วมทีเ่อื้อต่อการบรหิารและการพฒันาโรงเรยีนใหป้ระสบผลสําเรจ็ได ้  นอกจากน้ี ผล

การศึกษาในเรื่องวฒันธรรมสัมพนัธ์เกื้อกูล ยงัเป็นไปในทํานองเดียวกันกับการศึกษาของ 

Goodman, Zammuto และ Gifford (2001) ทีพ่บว่า พยาบาลวชิาชพีกลุ่มทีมุ่่งเน้นวฒันธรรม

ความสมัพนัธ ์มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความยดึมัน่ในองคก์าร การมสี่วนเกี่ยวขอ้งในงาน การ

สรา้งพลงัอํานาจ และความพงึพอใจในงาน  

  ในส่วนของวฒันธรรมความสําเรจ็ ผลการศกึษาของตวัแบบเป็นไปในทศิทาง

เดยีวกบัการศกึษาของ Lee และ Tseng (2007) ทีพ่บว่า มติขิองวฒันธรรมองคก์าร 8 มติ ิคอื 

1) การมุง่เน้นบุคลากร การมุ่งเน้นความสําเรจ็ (3) การเป็นนวตักรรม  4) ลกัษณะการวเิคราะห ์

5) สมัพนัธภาพทางสงัคม (6) การให้รางวลับุคลากร 7) สภาพแวดล้อมการทํางานที่มี

เสถยีรภาพ และ 8) การระบุความต้องการ มอีทิธพิลเชงิบวกต่อวฒันธรรมองค์การ และ

วฒันธรรมองคก์ารมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลองคก์าร รวมถงึสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ  

สมจนิตนา คุม้ภยั (2553) ทีศ่กึษาอทิธพิลของวฒันธรรมองคก์ารทีม่ต่ีอประสทิธผิลขององคก์าร

แบบรฐัวสิาหกจิทางการเงนิแลว้พบว่า รฐัวสิาหกจิทีม่ปีระสทิธผิลสูงและปานกลาง มวีฒันธรรม

เชงิประสทิธผิลทุกลกัษณะมากกว่า โดยมวีฒันธรรมมุ่งผลสําเรจ็ วฒันธรรมมุ่งเน้นลูกคา้ และ
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วฒันธรรมสรา้งนวตักรรม เป็น 3 ใน 10 ของวฒันธรรมเชงิประสทิธผิล  นอกจากน้ี มติริปูแบบ

ของวฒันธรรมความสาํเรจ็ของโรงพยาบาลนวตักรรม ยงัสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ สุรสทิธิ ์

สุทธเิสงีย่ม (2553) ทีไ่ดท้ําการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัการประยุกต์ใช้

ระบบบรหิารแบบ Six Sigma แล้วพบว่า วฒันธรรมมุ่งเน้นผลสําเรจ็มสีหสมัพนัธ์สูงกบัการ

ประยกุตใ์ชร้ะบบบรหิารแบบ Six Sigma  

สาํหรบัวฒันธรรมนวตักรรม ซึง่เป็นวฒันธรรมยอ่ยของวฒันธรรมความสาํเรจ็  

มคีวามสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ O’Cass and Ngo (2006) ทีด่ําเนินการวดัมติทิีส่ําคญัของ

ความเป็นนวตักรรมจากทศันะเชงิวฒันธรรม รวมถงึการกระตุ้นความสามารถในการสรา้งสรรค ์

การมคีวามคดิใหม่ๆ การกระจายอํานาจในการตดัสนิใจ และการกระตุ้นใหเ้กดิการสื่อสารทีเ่ปิด

กว้างแลว้พบว่า องค์การที่มวีฒันธรรมนวตักรรมเขม้แขง็ตระหนักถงึการสรา้งความสําเรจ็ของ

ตราสนิค้า โดยไม่จําเป็นต้องอาศยัการตคีวามจากขอ้มูลป้อนกลบัของลูกค้าปจัจุบนัและคู่แข่ง 

แต่ใช้ความสามารถในการพฒันานวตักรรมที่มคีวามเฉพาะตัวเป็นการส่งมอบสิ่งที่มคีุณค่า

เหนือกว่าให้แก่ลูกค้า นอกจากน้ี การให้ความสําคญัด้านตลาดเป็นผลลพัธส์่วนหน่ึงที่เกดิจาก

วฒันธรรมนวตักรรมขององค์การ โดยวฒันธรรมองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินการ

ขององคก์ารมากกว่าการใหค้วามสาํคญัดา้นตลาด  

   6.3.3.3  การจดัการวฒันธรรมองคก์าร 

ผลการศกึษาพบว่า เจตจาํนงของโรงพยาบาลนวตักรรม คอื การมวีฒันธรรม 

ที่สนับสนุนเป้าประสงค์สูงสุดขององค์การ และมอีิทธพิลต่อการสร้างการเปลี่ยนแปลงตามที่

ต้องการ ดว้ยการสรา้งวฒันธรรมองคก์าร การคดัสรรบุคลากร และการกล่อมเกลาทางสงัคม

บุคลากรใหม ่ในประเดน็ของการสรา้งวฒันธรรมองคก์าร ตวัแบบไดร้ะบุว่าผูนํ้าของโรงพยาบาล

นวตักรรมมบีทบาทเชงิวฒันธรรมทีส่าํคญัในการหล่อหลอมและกล่อมเกลาบุคลากรใหส้อดคลอ้ง

กบัค่านิยมและวฒันธรรมองคก์าร โดยการปลูกฝงัวฒันธรรมองคก์ารของผูนํ้าในอดตี และความ

รกัในองค์การของบุคลากรเป็นเงื่อนไขของการสรา้งและการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรม  ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Robbins และ Judge (2010) ทีไ่ดก้ล่าวถงึวธิกีารเริม่ต้นวฒันธรรมว่า

กลุ่มผูก่้อตัง้องค์การ มผีลกระทบต่อวฒันธรรมองคก์ารในช่วงต้นเป็นอย่างมาก โดยวฒันธรรม

องค์การเกดิขึน้จาก 3 วถิ ีคอื วถิีแรก กลุ่มผู้ก่อตัง้องค์การจา้งและธํารงรกัษาบุคลากรผู้ที่มี

ความคดิและรูส้กึเช่นเดยีวกบัพวกเขา วถิทีีส่องกลุ่มผูก่้อตัง้องคก์ารปลกูฝงั กล่อมเกลาบุคลากร

เหล่าน้ีให้เป็นไปตามวถิทีี่กลุ่มผู้ก่อตัง้องค์การคดิและรูส้กึ และวถิสีุดทา้ย การประพฤตปิฏบิตัิ

ของกลุ่มผู้ก่อตัง้องค์การในฐานะตวัแบบเชงิบทบาทที่กระตุ้นให้บุคลากรเขา้ใจถงึบทบาทนัน้ๆ 

โดยก่อเกิดเป็นความตะหนักภายในตนเกี่ยวกับความเชื่อ ค่านิยม และฐานติ เมื่อองค์การ

ประสบความสาํเรจ็วสิยัทศัน์ของกลุ่มผูก่้อตัง้องคก์ารจงึกลายเป็นตวักําหนดความสําเรจ็แรกเริม่ 

ดว้ยเหตุน้ี บุคลกิภาพทีม่อียู่ของกลุ่มผูก่้อตัง้จงึฝงัลกึเป็นวฒันธรรมขององคก์าร เช่นเดยีวกบั 
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Moorhead และ Griffin (2010: 484-487) ที่เห็นว่า ผู้บรหิารมบีทบาทสําคญัในการจดัการ

วฒันธรรมที่ดทีี่สุดแก่องค์การ และองค์ประกอบสําคญัของการจดัการวฒันธรรมองค์การม ี3 

ประการ คอื 1) การสรา้งความได้เปรยีบของวฒันธรรมที่มอียู่ 2) การพรํ่าสอนวฒันธรรม

องคก์าร ผ่านการกล่อมเกลาทางสงัคมขององคก์ารและ 3) การเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์าร 

จะเหน็ไดว้่า เมือ่กล่าวถงึการสรา้งวฒันธรรมผลงานวจิยัหลายเรื่องพุ่งความสนใจไปทีภ่าวะผูนํ้า

เช่นเดยีวกบัขอ้ค้นพบในตวัแบบของผลการศกึษาครัง้น้ี อาท ิการศกึษาภาวะผูนํ้าทีย่ ัง่ยนืของ

บรษิทัในกลุ่มปนูซเีมนต์ไทยที ่Kantrabura และ Avery (2011) พบว่า วฒันธรรมองคก์ารของ

บรษิทัในกลุ่มปนูซเีมนตไ์ทยฝงัรากลกึในค่านิยมและวสิยัทศัน์ร่วม โดยบรษิทัในกลุ่มปนูซเีมนต์

ไทยได้สร้างค่านิยมและกลยุทธ์ในการสร้างความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของบุคลากรที่

หลากหลายเพื่อใหเ้กดิเป้าประสงคร์ว่มกนั  

นอกจากน้ี การหล่อหลอมและปลกูฝงับุคลากรของโรงพยาบาลนวตักรรมผ่าน 

กระบวนการกล่อมเกลาทางสงัคม เป็นไปตามที ่Robbins และ Judge (2009: 598-59) เสนอว่า 

วฒันธรรมองค์การได้ถูกถ่ายทอดไปยงัสมาชกิในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง ซึ่งการถ่ายทอดที่มี

ศกัยภาพที่สุดอยู่ในรูปของ 1) เรื่องเล่า 2) พธิกีรรม เป็นการจดักิจกรรมต่างๆ และ 3) 

สญัลกัษณ์เชงิวตัถุ  ด้วยวฒันธรรมมคีวามสําคญัต่อองค์การสุขภาพ โดยได้รบัการยอมรบัว่า

เป็นปจัจยัหน่ึงทีส่ําคญัในการกําหนดคุณภาพการดูแล (Sikorsaka-Simmon, 2006 อ้างถงึใน 

O’Sullivan et al, 2008: 100) ยิง่ไปกว่านัน้ความเคลื่อนไหวของการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมที่

กําลงัแพร่กระจายขา้มชาตเิกี่ยวกบัการดูแลระยะยาว มจีุดมุ่งหมายที่จะปรบัปรุงคุณภาพโดย

การเปลีย่นแปลงวฒันธรรมในสถาบนัเหล่าน้ี (Eaton, 2000 อ้างถงึใน O’Sullivan et al, 2008: 

100) สมาชกิใหม่เรยีนรู้และยอมรบัวฒันธรรมองค์การผ่านการกล่อมเกลาทางสงัคม และ

กระบวนการปรบัตวัสู่วฒันธรรม ซึ่งผลการศกึษาของ Cohen และ Fink (2001 อ้างถงึใน 

O’Sullivan et al, 2008: 101) พบว่า บรรยากาศทีป่ลอดภยัของการพยาบาลทีบ่า้นเกดิจาก

วฒันธรรมองค์การซึ่งมุ่งเน้นในเรื่องค่านิยม บรรทดัฐานและความคาดหวงัที่ไม่ต้องบอกกล่าว

ดว้ยวาจา เกีย่วกบัการรูส้กึ การพดู และการแสดงออกของสมาชกิคนหน่ึงคนใดขององคก์าร  

 จากทีก่ล่าวมาจะเหน็ได้ว่า สภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรมเป็นทัง้แรงผลกัดนัที่มอีทิธพิล

ต่อวฒันธรรมองค์การ และสิง่ที่เสรมิแรงซึ่งทําให้แรงผลกัดนัมคีวามยัง่ยนื โดยผู้นําเป็นบุคคล

สําคัญต่อการสร้างวัฒนธรรมองค์การเป็นอย่างมาก ซึ่งโรงพยาบาลนวัตกรรมมีรูปแบบ

วฒันธรรมสมัพนัธ์เกื้อกูลและวฒันธรรมและวฒันธรรมความสําเรจ็  รวมถงึจดัการวฒันธรรม

ดว้ยการสรา้งวฒันธรรมองคก์ารผ่านกระบวนการกล่อมเกลาทางสงัคมเป็นความจาํเป็นอย่างยิง่

ของโรงพยาบาลนวตักรรม  ซึง่วฒันธรรมองคก์ารมลีกัษณะเฉพาะทีแ่ตกต่างกนัตามบรบิทของ

องค์การ ตวัแบบวฒันธรรมองค์การของโรงพยาบาลนวตักรรม จงึเป็นการอธบิายและตีความ

แบบแผนทีซ่บัซอ้น เพื่อสรา้งความเขา้ใจและพยายามสรา้งความเป็นสากลในบรบิททีศ่กึษา 
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6.3.4  ตวัแบบการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลนวตักรรม   

ตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม มคีวามสาํคญัในฐานะทีเ่ป็นส่วน 

หน่ึงของตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม อธบิายถงึการดําเนินการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล

นวัตกรรม โดยผลการศึกษาพบว่า การจดัการความรู้นอกจากจะมีส่วนสําคัญต่อการเป็น

โรงพยาบาลนวตักรรมแล้ว ยงัเป็นเงื่อนไขหลกัในการเป็นองค์การเรยีนรู้ของโรงพยาบาล

นวตักรรม  โดยตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมระบุถงึมติทิี่สําคญัของการ

จดัการความรู้และรายละเอียดของแต่ละมิติ ได้แก่ 1) สมรรถวิสัยการจัดการความรู ้

ประกอบด้วย ความสามารถของผู้นํา สมรรถนะของบุคลากร และการขบัเคลื่อนการจดัการ

ความรู ้2) กระบวนการจดัการความรูข้ององคก์าร ประกอบดว้ย การระบุความรูท้ีต่้องการ การ

สรา้งและแสวงหาความรู ้ การจดัเก็บความรู ้ การถ่ายโอนความรู้ การประยุกต์ใช้ความรู ้

นอกจากน้ี ตัวแบบยงัได้กล่าวถึงการประเมินการจดัการความรู้ ซึ่งเป็นกิจกรรมคู่ขนานที่

โรงพยาบาลนวตักรรมดําเนินไปควบคู่กบักระบวนการจดัการความรู ้โดยผูว้จิยัใคร่ขออภปิราย

ผลการศกึษาของตวัแบบ ดงัน้ี 

  6.3.4.1  สมรรถวสิยัการจดัการความรูข้ององคก์าร 

  ตวัแบบการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลนวตักรรมระบุถึงสมรรถวิสยัการ

จดัการความรู้ว่าเป็นความสามารถขององค์การที่เกื้อหนุนให้กระบวนการจดัการความรู้ของ

โรงพยาบาลนวตักรรมดําเนินไปไดอ้ย่างราบรื่น ประกอบดว้ยความสามารถของผูนํ้า สมรรถนะ

ของบุคลากร และการขบัเคลื่อนการจดัการความรู้ ทัง้น้ี การจดัการความรู้ของโรงพยาบาล

นวตักรรมก่อรูปและเคลื่อนไหวในองค์การ เมื่อผู้นําให้ความสําคญัและได้ระบุถึงการจดัการ

ความรู้ไว้ในนโยบาย/วสิยัทศัน์/พนัธกิจขององค์การ รวมถึงดําเนินการด้วยตนเองในการ

ขบัเคลื่อนการจดัการความรู ้ และการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมทรงประสทิธภิาพ

มากขึน้ เมื่อบุคลากรมสีมรรถนะทีอ่งค์การพงึประสงค ์และเป็นสมรรถนะทีส่่งเสรมิเป้าประสงค์

ขององคก์าร
 
 นอกจากน้ี ในการขบัเคลื่อนการจดัการความรู ้ ต้องอาศยัแรงผลกัสําคญัทีท่ําให้

การจัดการความรู้ของโรงพยาบาลนวัตกรรมบังเกิดผลตามที่มุ่งหวัง และมีส่วนเติมเต็ม

กระบวนการจดัการความรู ้ ผูนํ้าและบุคลากรระดบับรหิารการดําเนินการขบัเคลื่อนการจดัการ

ความรูเ้พื่อส่งเสรมิและผลกัดนัให้การจดัการความรูข้ององคก์ารดําเนินไปอย่างถูกทศิทาง ซึ่ง

สมรรถวสิยัการจดัการความรูข้ององค์การมคีวามสําคญัอย่างยิง่ที่จะเหน่ียวนําให้กระบวนการ

จดัการความรูด้ําเนินการไดอ้ย่างต่อเน่ืองในทศิทางที่องค์การต้องการ และเมื่อไดเ้ปรยีบเทยีบ

กบัผลงานวจิยัทีผ่่านมาพบว่า การอธบิายของตวัแบบดงักล่าวเป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบัผล

การศกึษาของ สมนึก เอื้อจริะพงษ์พนัธ ์ (2553) ทีไ่ดพ้ฒันาตวับ่งชีแ้ละสรา้งรปูแบบการพฒันา

ความสามารถในการจดัการความรู้ของผู้ประกอบการที่มนีวตักรรมในประเทศไทย ซึ่งมี

องคป์ระกอบดา้นความสามารถในการจดัการความรู ้2 มุมมอง จาํนวน 6 ดา้น คอื 1) มุมมอง
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ดา้นทรพัยากร ไดแ้ก่ เทคโนโลย ีโครงสรา้ง และวฒันธรรม และ 2) มุมมองดา้นความรู ้ไดแ้ก่ 

ความเชีย่วชาญ การเรยีนรู ้ และสารสนเทศ โดยองคป์ระกอบของความสามารถในการจดัการ

ความรู้ทัง้ 6 ประการ มคีวามสมัพนัธ์และเชื่อมโยงกันอยู่ในระดบัสูงกล่าวคอื การพฒันา

ความสามารถในการจดัการความรู ้จะต้องทําการพฒันาทุกดา้นไปพรอ้มๆ กนั จงึจะนําไปสู่

ประสทิธผิลของกระบวนการจดัการความรูท้ีส่่งผลต่อความสามารถทางนวตักรรม 

  6.3.4.2  กระบวนการจดัการความรูข้ององคก์าร 

  ตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมระบุถงึกระบวนการจดัการ

ความรู้ขององค์การที่โรงพยาบาลนวตักรรมจําเป็นต้องม ีโดยกระบวนการจดัการความรูเ้ป็น

กจิกรรมหลกัทีส่าํคญัของการจดัการความรู ้ดงันัน้ เมื่อองคก์ารใดๆ จะดําเนินการจดัการความรู้

องคก์ารนัน้ๆ จะตอ้งออกแบบกระบวนการจดัการความรูเ้พื่อใชเ้ป็นแนวทาง หรอืตวัแบบในการ

จดัการความรู้ เพราะกระบวนการจดัการความรู้จะช่วยให้องค์การเข้าใจถึงขัน้ตอนของการ

จดัการความรู ้ทัง้น้ี กระบวนการจดัการความรูจ้ากผลการศกึษาประกอบดว้ย 5 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 

การระบุความรูท้ีต่้องการ การสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดัเกบ็ความรู ้การถ่ายโอนความรู ้

และการประยุกต์ใช้ความรู ้เมื่อวเิคราะห์เปรยีบเทยีบกระบวนการจดัการความรูจ้ากการศกึษา

ครัง้น้ีกบัแนวคดิหรอืผลการวจิยัทีผ่่านมาพบว่าไม่มคีวามแตกต่างกนัมากนักในขัน้ตอนทีส่ําคญั 

แต่จะแตกต่างกนัทีร่ายละเอยีด ดงัจะกล่าวต่อไปน้ี    

  เมื่อพจิารณาเปรยีบเทยีบตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม 

กบัแนวทางเชงิระบบที่ครอบคลุมการจดัการความรู้ขององค์การในฐานะระบบย่อยด้านการ

เรยีนรูข้อง Marquardt ที่ได้นําเสนอว่า ระบบย่อยด้านการเรยีนรู้ ซึ่งประกอบด้วยขัน้ตอน

เกี่ยวกบัความรูท้ีส่ําคญั 6 ขัน้ตอน คอื การแสวงหา การสรา้งสรรค ์ การจดัเกบ็ การวเิคราะห์

และการทําเหมอืงขอ้มลู การถ่ายโอนและการเผยแพร่ การประยุกต์ใช้และการทดสอบความ

ถูกต้อง ส่วนที่กระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมไม่ได้กล่าวถึงคอื การ

วเิคราะหแ์ละการทําเหมอืงขอ้มลู ซึง่เกี่ยวขอ้งกบัเทคนิคการวเิคราะหข์อ้มลู รวมถงึเทคนิคการ

รื้อสร้าง การทดสอบความตรง และการจดัทําคงคลงัของแหล่งข้อมูลที่สําคญั สําหรบัการทํา

เหมอืงข้อมูลเป็นเทคนิคที่ช่วยให้องค์การสามารถค้นพบความหมายของข้อมูลที่ผ่านการ

วิเคราะห์ด้วยเทคนิคเหล่านัน้ ซึ่งผู้วิจยัไม่พบขัน้ตอนน้ีในกระบวนการจดัการความรู้ของ

โรงพยาบาลนวตักรรม ในส่วนของการระบุความรูท้ีต่้องการซึง่เป็นขัน้ตอนแรกของกระบวนการ

จดัการความรู้ตามตัวแบบที่ได้จากการศึกษา เป็นสิ่งที่ Marquardt ไม่ได้กล่าวถึง แต่ผล

การศกึษาน้ีสอดคลอ้งกบัตวัแบบกระบวนการจดัการความรูท้ีส่าํคญัโดยรวม ของ Kucza (2001) 

ซึง่เป็นเสมอืนตวัแบบหลกั (Generic Model) ทีใ่ชส้ําหรบัโครงการดา้นการจดัการความรู ้(KM 

Projects) ออกเป็น 2 ส่วน คอื กระบวนการประสานงาน และกระบวนการเชงิปฏบิตักิาร โดยที่

กระบวนการประสานงานอธบิายถงึสิง่จาํเป็นทีจ่ะต้องถูกกําหนดขึน้ในกจิกรรมการรเิริม่และการ
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ควบคุมการจดัการความรู ้ส่วนกระบวนการเชงิปฏบิตักิารไดนํ้าถูกเสนอในฐานะกระบวนการที่

สาํคญั ประกอบดว้ย การระบุความต้องการความรู ้การแลกเปลีย่นความรู ้การสรา้งความรู ้การ

รวบรวมและจดัเกบ็ความรู ้และการทําความรู ้ใหเ้ป็นปจัจุบนั ดงันัน้ กระบวนการเชงิปฏบิตักิาร

ตามตวัแบบของ Kucza ก็คอืกระบวนการจดัการความรูน้ัน่เอง ซึ่งได้กล่าวถงึการระบุความ

ต้องการความรู้เป็นขัน้ตอนแรกของกระบวนการ เช่นเดียวกบักระบวนการจดัการความรู้ 7 

ขัน้ตอนของสํานักงาน ก.พ.ร. และสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาติ (2548) ที่กล่าวถงึการบ่งชี้

ความรูเ้ป็นขัน้ตอนแรก หลงัจากนัน้จงึเป็นขัน้ตอนของการสรา้งและแสวงหาความรู ้ การจดั

ความรูใ้หเ้ป็นระบบ การประมวลและกลัน่กรองความรู ้การเขา้ถงึความรู ้การแบ่งปนัแลกเปลีย่น

ความรู ้ และการเรยีนรู้ เมื่อเปรยีบกระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมกบั

ผลงานวจิยัทีผ่่านมา พบว่ามคีวามสอดคล้องกบัการศกึษาของ Evanschitzky, Ahlert, Blaich 

และ Kenning (2006) ที่ได้วเิคราะห์การจดัการความรูใ้นเครอืข่ายบรกิารโดยใช้แนวทางการ

จดัการเชงิกลยทุธ ์แทนแนวทางทีมุ่่งเน้นเทคโนโลย ีไดข้อ้สรุปว่า กระบวนการจดัการความรูใ้น

เครอืขา่ยบรกิารดา้นความรู ้ ประกอบดว้ย  การบ่งชีค้วามรูห้รอืการสรา้งความรู ้การผสมผสาน

ความรู้หรอืการถ่ายโอนความรู้ 3) การใช้ความรู้ และ 4) การจดัเก็บความรู ้ (สําหรบั

กระบวนการจดัการความรูข้อง Fong และ Choi (2009) ทีใ่ชศ้กึษาการจดัการความรูข้องบรษิทั

ดา้นการสาํรวจในฮ่องกง ประกอบดว้ย 6 ขัน้ตอน คอื การแสวงหาความรู ้การสรา้งความรู ้การ

จดัเกบ็ความรู ้การแบ่งปนัความรู ้การใชค้วามรู ้และการธาํรงรกัษาความรู ้ 

จากผลการศกึษาจะเหน็ได้ว่า การออกแบบกระบวนการจดัการความรูท้ี่เหมาะสมกบั

องค์กรเป็นสิ่งจําเป็นเพราะเป็นแนวทางให้โรงพยาบาลจดัการความรู้และประเมินผลการ

ดาํเนินการไดอ้ยา่งมปีระสทิธผิล ซึง่ข ัน้ตอนทีส่ําคญัของกระบวนการจดัการความรูท้ีจ่าํเป็นและ

พึงจะขาดไม่ได้ คือ การสร้างความรู้ การจดัเก็บความรู้ และการถ่ายโอนความรู้ โดยใน 3 

ขัน้ตอนน้ี ไดถู้กระบุถงึในตวัแบบการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมเช่นกนั สําหรบั

ทศันะของผู้วจิยั ขัน้ตอนที่สําคญัที่สุดของกระบวนการจดัการความรู ้คอื การถ่ายโอนความรู ้

เพราะขัน้ตอนทีท่ําใหค้วามรู ้สารสนเทศ และนวตักรรมเกดิการเคลื่อนที่และแผ่ขยายไปทัว่ทัง้

องค์การ ในขณะที่ข ัน้ตอนอื่นๆ มคีวามสําคญัในฐานะที่สนับสนุนให้ระบบความรูข้ององค์การ

ดําเนินไปอย่างมปีระสทิธผิล เมื่อวเิคราะห์เปรยีบเทยีบตวัแบบที่ได้จากการศึกษาครัง้น้ีกบั

กรณีศกึษาทัง้ 4 แห่ง จะพบว่ามสี่วนใกลเ้คยีงกบัวธิกีารจดัการความรูข้องโรงพยาบาลสมเดจ็

พระยุพราชตะพานหนิ เน่ืองจากองค์การน้ีได้ออกแบบกระบวนการจดัการความรูข้องตนเอง 

รวมถงึไดม้กีารประเมนิการจดัการความรูต้ามแนวทางและเครือ่งมอืทมีคีวามน่าเชื่อถอื 
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 6.3.5  ตวัแบบองคก์ารเรียนรู้ของโรงพยาบาลนวตักรรม 

ตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม เป็นส่วนหน่ึงของตวัแบบโรงพยาบาล 

นวตักรรม อธบิายถึงความเป็นองค์การเรยีนรู้ซึ่งเป็นเงื่อนไขหลกัของการเป็นโรงพยาบาล

นวตักรรม โดยระบุถึงมติิที่สําคญัและรายละเอียดของแต่ละมติิ ใน 7 ได้แก่ 1) คุณลกัษณะ

องค์การเรียนรู้ ประกอบด้วย อัตลักษณ์ขององค์การเรียนรู้ สมรรถนะขององค์การเรียนรู ้

บรรยากาศการเรยีนรู ้วฒันธรรมการเรยีนรู ้2) บทบาทขององค์การเรยีนรู้ ประกอบด้วย 

บทบาทเชงิบรบิทขององค์การ และบทบาทด้านการเรยีนรู้ของผู้นํา 3) การมวีสิยัทศัน์ร่วม 

ประกอบดว้ย วสิยัทศัน์ขององคก์าร และวสิยัทศัน์ร่วมของบุคลากร 4) รปูแบบการเรยีนรู้

องคก์าร ประกอบดว้ยการเรยีนรูข้องทมี  การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์  และการเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 

5) การพฒันาความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล ประกอบดว้ย แนวทางการพฒันาบุคลากร สมรรถนะ

ดา้นการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล และรปูแบบการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล 6) การประเมนิการ

เรยีนรู ้ประกอบดว้ย วธิกีารประเมนิการเรยีนรู ้และผลสําเรจ็ของการเรยีนรู ้7) พลงัอํานาจการ

เรยีนรู ้ประกอบดว้ย พลงัขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้และการเสรมิพลงัอํานาจการเรยีนรู ้  โดยผูว้จิยั

ใครข่ออภปิรายผลการศกึษาของตวัแบบ ดงัน้ี 

  6.3.5.1  คุณลกัษณะองคก์ารเรยีนรู ้

ในมติน้ีิแสดงถงึตวัตนของโรงพยาบาลนวตักรรมในสถานะองคก์ารเรยีนรู ้หรอื 

อาจกล่าวไดว้่าโรงพยาบาลนวตักรรมทุกแห่งเป็นองคก์ารเรยีนรู ้ แต่มไิดห้มายความว่าองคก์าร

เรียนรู้ทุกแห่งจะเป็นโรงพยาบาลนวัตกรรม  คุณลักษณะองค์การเรียนรู้ของโรงพยาบาล

นวตักรรม ประกอบดว้ย อตัลกัษณ์ขององคก์ารเรยีนรู ้สมรรถนะขององคก์ารเรยีนรู ้บรรยากาศ

การเรยีนรู ้และวฒันธรรมการเรยีนรู ้  

เมือ่ทาํการเปรยีบเทยีบคุณลกัษณะองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม 

กบัตวัแบบคุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรูข้อง Pedler, Burgoyne และ Boydell (1991) ทีไ่ด้

จาํแนกองคก์ารเรยีนรูอ้อกเป็น 5 กลุ่ม 11 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ กลุ่มที ่1 กลยุทธ ์มอีงคป์ระกอบ

คอื การเรยีนรูแ้นวทางสู่กลยุทธ ์ และการจดัทํานโยบายเชงิการมสี่วนร่วม กลุ่มที ่2 การมอง

ภายในองคก์าร มอีงคป์ระกอบคอื การจดัทําสารสนเทศ การกําหนดรปูแบบการบญัชแีละการ

ควบคุม การแลกเปลีย่น และความยดืหยุ่นของระบบรางวลั กลุ่มที ่3 โครงสรา้ง มอีงคป์ระกอบ

คอื การจดัโครงสรา้งองคก์ารทีเ่หมาะสม กลุ่มที ่4) การมองออกไปภายนอก มอีงคป์ระกอบคอื 

ขอบขา่ยงานของบุคลากรดา้นการตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม และการเรยีนรูร้ะหว่างองคก์าร และ

กลุ่มที ่5 โอกาสในการเรยีนรู ้มอีงคป์ระกอบคอื บรรยากาศการเรยีนรู ้และโอกาสในการพฒันา

ตนเองของบุคลากร พบว่า โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะองค์การเรยีนรูอ้ยู่ในกลุ่มที่ 5 

และมลีกัษณะสอดคล้องกบักลุ่มที่ 2 กลุ่มที่ 3 และกลุ่มที่ 4 โดยตวัแบบได้นําประเดน็น้ีไป

อธบิายไวใ้นมติริปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์าร และมติพิลงัอํานาจการเรยีนรู ้ 
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  6.3.5.2  บทบาทขององคก์ารเรยีนรู ้ 

ในมติน้ีิ กล่าวถงึการดาํเนินบทบาททีส่าํคญัของโรงพยาบาลนวตักรรมดา้นการ 

เป็นองค์การเรยีนรูต้ามภารกจิทีส่อดคล้องกบับรบิทขององค์การและสิง่แวดล้อม ประกอบด้วย 

บทบาทเชงิบรบิทขององคก์าร และบทบาทดา้นการเรยีนรูข้องผูนํ้า ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ

Nattrass และ Altmore (1999  quoted in Velazquez, Esquer, Munguıa and Eraso, 2011) ที่

ให้ทศันะว่า องค์การเรยีนรูเ้ป็นองค์การที่มคีวามสามารถในการตอบสนองต่อสิง่แวดล้อม โดย

การพฒันาค่านิยมขององค์การให้สอดคล้องไปกบัค่านิยมของทรพัยากรมนุษย ์รวมถึงการใช้

เครื่องมอืและหลกัการทีจ่ะบูรณาการวถิเีชงิปฏบิตัดิา้นสิง่แวดลอ้มใหเ้ชื่อมโยงกบักรอบแนวคดิ

ทางธุรกจิ ดงันัน้ ด้วยบทบาทเชงิบรบิทขององคก์าร ประกอบกบับทบาทด้านการเรยีนรูข้อง

ผูนํ้า ทาํใหโ้รงพยาบาลนวตักรรมในฐานะองคก์ารเรยีนรู ้

มวีิจารณญาณในการเลือกที่จะกระทําหรือไม่กระทําภารกิจใดๆ โดยพิจารณาถึงผลลพัธ์ที่

ตอบสนองต่อองคก์ารและสิง่แวดลอ้มขององคก์าร 

  6.3.5.3  การมวีสิยัทศัน์รว่ม 

ในมติน้ีิกล่าวถงึการมวีสิยัทศัน์รว่ม ประกอบดว้ย วสิยัทศัน์ขององคก์าร และ 

วิสัยทัศน์ร่วมของบุคลากร ซึ่งโรงพยาบาลนวตักรรมในสถานะองค์การเรียนรู้เปลี่ยนถ่าย

วสิยัทศัน์ส่วนบุคคลไปสู่วสิยัทศัน์ร่วม โดยกําหนดวสิยัทศัน์ดา้นองคก์ารเรยีนรู ้มวีธิกีารสื่อสาร

วสิยัทศัน์ทัว่ทัง้องคก์าร และประสบผลสําเรจ็ในการสรา้งวสิยัทศัน์ร่วม คอืการทําใหบุ้คลากรใน

ระดบัปจัเจกมคีวามเหน็พอ้งตอ้งกนัในการคน้หาและตอ้งการสรา้งภาพในอนาคตขององคก์ารให้

อุบตัิขึน้ เมื่อเปรยีบเทยีบความเข้าใจถงึวสิยัทศัน์ร่วมของตวัแบบกบัวสิยัทศัน์ร่วมตามทศันะ

ของ Senge พบว่า การทําความเขา้ใจวสิยัทศัน์ร่วมของตวัแบบมคีวามใกลเ้คยีงกบั Senge ใน

แง่ที่ว่าวิสัยทศัน์ร่วมก่อรูปจากวิสัยทศัน์ส่วนบุคคล  โดยส่วนที่ต่างคือ Senge ให้ทัศนะว่า 

วสิยัทศัน์ร่วมไม่ได้เป็นเพียงความคดิที่สําคญัความคิดหน่ึง แต่มคีวามสําคญัมากไปกว่านัน้ 

เพราะวสิยัทศัน์ร่วมเป็นพลงัในจติใจของมนุษย ์เป็นพลงัแห่งอํานาจอนัน่าทึ่ง (A Force of 

อาจจะเกดิจากความคดิทีเ่ป็นแรงบนัดาลใจ โดยความคดินัน้ไดด้ําเนินต่อและไม่เป็นนามธรรม

อกีต่อไป เป็นความคดิทีส่ามารถจบัต้องได ้  นอกจากน้ี การศกึษาของ Sobhani (2011) ทีไ่ด้

ศกึษาอทิธพิลของความสามารถในการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคลทีม่ต่ีอการแสวงหาความรู ้พบว่า

ตวัวดัความมุง่มัน่ในการบรหิารจดัการทีท่าํใหพ้นกังานบรรลุความสําเรจ็ คอื การมวีสิยัทศัน์ร่วม 

เป็นการยนืยนัความสาํคญัของการมวีสิยัทศัน์รว่มทีม่ต่ีอการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล  

เมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์ระหว่างการมวีสิยัทศัน์ร่วมกบัทฤษฎกีารกระทํา (Theories 

of Action) ของ Agryris และ Schon(1974) ทีก่ล่าวถงึการเรยีนรูแ้บบวงจรสองระดบัว่า เป็นการ

เรยีนรู้ที่มปีระสทิธผิลต่อองค์การเรยีนรู ้เพราะเป็นการกระทําที่เกดิจากความสามารถในการ

เรยีกใชข้อ้มลูทีม่คีุณภาพ รวมถงึมุมมองและประสบการณ์ของผูม้สี่วนร่วมมากกว่าการกําหนด
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มุมมองภายใต้สถานการณ์หน่ึง ซึง่การเรยีนรูแ้บบน้ีเป็นการกระทําเชงิสุนทรยีสนทนา และมกั

พบในองค์การที่มสีภาวะการนําองค์การร่วมกัน สงัเกตได้จากที่สมาชิกในองค์การมุ่งเน้น

เป้าประสงค์ร่วมกนั และมอีิทธพิลต่อกนัผ่านการกระตุ้นให้เกดิการสื่อสารที่เปิดกว้าง  ดงันัน้ 

หากองค์การสามารถสร้างวสิยัทศัน์ร่วมให้สมาชิกในองค์การได้  จะสนับสนุนให้เกิดการนํา

องค์การร่วมกนั และนําไปสู่การเรยีนรู้แบบวงจรสองระดบั ซึ่งเป็นการเรยีนรู้ในลกัษณะของ

องคก์ารเรยีนรู ้ 

 6.3.5.4  รปูแบบการเรยีนรูอ้งคก์าร 

ในมติน้ีิว่าดว้ยเรือ่งวธิกีารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมในสถานะองคก์าร 

เรยีนรู ้ประกอบดว้ย การเรยีนรูข้องทมี  การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์  และการเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น  

ซึง่การเรยีนรูข้องทมีเกดิจากทมีงานทีเ่ขม้แขง็และการทํางานเป็นทมี โรงพยาบาลนวตักรรมให้

ความสาํคญักบัการเรยีนรูข้องทมีดงัจะเหน็ไดจ้ากการจดัโครงสรา้งองคก์ารทีย่ดืหยุ่น และมกีาร

ทํางานในรปูคณะกรรมการและทมีงาน ซึง่สอดคลอ้งกบัทศันะของ ทีว่่าการเรยีนรูข้องกลุ่มหรอื

ทมี มคีวามสําคญัมากขึน้ในองค์การ Marquardt  เหน็ว่าการเรยีนรู้ของทมีในที่น้ีแตกต่างโดย

สิน้เชงิจากการฝึกอบรม เพราะการเรยีนรูข้องทมีมคีวามหมายมากกว่าการได้มาซึง่ทกัษะของ

กลุ่ม แต่เป็นการเรยีนรูท้ีมุ่่งเน้นการบรหิารจดัการตนเอง ความสามารถในการสรา้งสรรค ์และ

ความคดิทีล่ ื่นไหลโดยอสิระ หากองคก์ารสามารถมรีปูแบบการเรยีนรูข้องทมีในลกัษณะดงักล่าว 

จะเป็นการส่งเสรมิการสรา้งสรรคน์วตักรรม  ทัง้น้ี การเรยีนรูข้องทมีในโรงพยาบาลนวตักรรม

เป็นลกัษณะของทมีขา้มสายงาน หรอืทมีสหวชิาชพี อาท ิทมีดูแลผู้ป่วย (PCT) ชุมชนการ

ปฏบิตั ิ(CoP) ที่ไดร้บัอสิระในการคดิสรา้งสรรคง์าน เมื่อพจิารณาถงึรปูแบบการเรยีนรูข้องทมี

ในโรงพยาบาลนวตักรรมพบว่า มลีกัษณะใกลเ้คยีงกบัผลการศกึษาของ กติตยิา อนิทกาญจน์ 

(2553) ที่ศึกษาถึงการเรียนรู้ระดับบุคคลและระดับทีมขององค์การที่ได้รบัรางวัลคุณภาพ

แห่งชาต ิ โดยพบว่า รปูแบบการเรยีนรูเ้ป็นทมีคอื สมาชกิของทมีมกีารปฏบิตังิานทีเ่ป็นไปใน

ทศิทางเดยีวกนั ไดร้บัการเพิม่อํานาจ มกีารสรา้งพลงัของกลุ่ม สรา้งสรรคเ์ปลีย่นแปลงสิง่ใหม่

และการประสานงาน มบีทบาทและการถ่ายทอดวธิกีารปฏบิตัต่ิอทมีอื่นๆ มกีารสรา้งความ

ไวว้างใจกนัในการปฏบิตัแิละบอกขอ้เทจ็จรงิต่อกนั สรา้งความรูส้กึปลอดภยัเมื่อต้องเผชญิความ

เสีย่ง การใหอ้ภยักนัและการใหก้ําลงัใจ   

ส่วนการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ เป็นการคดิทบทวนเกีย่วกบัความสาํเรจ็และ 

ความล้มเหลวที่ผ่านมาขององค์การ และบนัทกึประสบการณที่ได้รบัในอดตี สอดคล้องกบั

แนวคดิของ Garvin (1993 และ 2005) ทีม่องว่าการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ เป็นทกัษะทีจ่าํเป็น

ขององค์การเรียนรู้ โดยองค์การพึงประเมินประเมินสิ่งเหล่าน้ีอย่างเป็นระบบ และบันทึก

บทเรยีนทีไ่ด้รบัอย่างเปิดเผยและง่ายต่อการเขา้ถงึ โดยเฉพาะความรูท้ี่ไดจ้ากความล้มเหลวมี

ส่วนสําคัญอย่างยิ่งต่อการได้มาซึ่งความสําเร็จ  สําหรบัการเรียนรู้จากผู้อื่น โรงพยาบาล
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นวตักรรมเปิดกวา้งต่อการเรยีนรูภ้ายนอกองคก์าร ผูนํ้าสนับสนุนใหม้กีารแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บั

บุคคลหรอืองคก์ารอื่น เพราะการมองออกไปทีส่ภาพแวดลอ้มภายนอกทําใหอ้งคก์ารไดท้ศันะที่

แปลกใหม่และวิทยาการใหม่ๆ รวมถึงได้ข้อมูลเพื่อใช้ประโยชน์ในการเทียบเคียง 

(Benchmarking) กบัคู่แข่งหรอืองคก์ารทีเ่ป็นเลศิ  ผลการศกึษาของตวัแบบในเรื่องน้ีสอดคลอ้ง

กบัแนวคดิของ Garvin (1993 และ 2005) เช่นเดยีวกนั โดย Gavin เหน็ว่า ผูบ้รหิารทีรู่แ้จง้เหน็

จรงิ ตระหนักดวี่า แมแ้ต่องค์การที่ในอุตสาหกรรมอื่นก็อาจจะเป็นแหล่งที่มาของความคดิและ

สามารถกระตุน้ใหเ้กดิการคดิเชงิสรา้งสรรคไ์ดด้ ี 

เป็นทีน่่าสงัเกตว่า รปูแบบการเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมในสถานะ 

องค์การเรยีนรู้ มลีกัษณะโดยรวมใกล้เคยีงกบัแนวทางการสร้างองค์การเรยีนรูเ้ชงิปฏบิตัขิอง 

Gavin  ซึง่อาจเป็นเพราะการศกึษาของ Gavin เป็นการศกึษา ณ สถานการณ์จรงิในองคก์าร

ต่างๆ เช่นเดยีวกบัการศกึษาในครัง้น้ี 

 6.3.5.5  การพฒันาความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล 

มติน้ีิเป็นส่วนทีก่ล่าวถงึความสามารถของปจัเจกบุคคลและแนวทางทีอ่งคก์าร 

เรยีนรู้กระทําต่อปจัเจกบุคคล  โดยโรงพยาบาลนวตักรรมในสถานะองค์การเรยีนรูต้้องการ

บุคลากรทีม่ลีกัษณะเฉพาะ องคก์ารจงึพฒันาแนวทางการดําเนินชวีติของบุคลากรในการทํางาน

เชงิสรา้งสรรค์ เพื่อสรา้งเสรมิความเชี่ยวชาญในระดบัปจัเจกบุคคลทัง้ด้านสมรรถนะ ทศันคต ิ

และความมุ่งมัน่ตัง้ใจ เพื่อสรา้งบุคลากรทีม่คีุณลกัษณะตามทีอ่งคก์ารต้องการ โดยทีไ่ม่ขดัแยง้

กับความคาดหวังที่จะพัฒนาตนเองของปจัเจกบุคคล ในตัวแบบระบุว่าการพัฒนาความ

เชีย่วชาญเฉพาะบุคคล ประกอบดว้ย แนวทางการพฒันาบุคลากร สมรรถนะดา้นการเรยีนรูข้อง

ปจัเจกบุคคล และรปูแบบการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวทางของ Senge 

เน่ืองจากผูว้จิยัพบว่าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากกรณศีกึษาเป็นไปในตามแนวคดิเรื่องความเชีย่วชาญเฉพาะ

บุคคล ของ Senge ทัง้น้ี ความเชี่ยวชาญเฉพาะบุคคลส่วนหน่ึงมาจากความสามารถในการ

สรา้งสรรคเ์ฉพาะตน และส่วนหน่ึงไดจ้ากการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล สําหรบัผลการศกึษาของ

ตวัแบบทีแ่สดงถงึมติทิีห่ลากหลายขององคก์ารเรยีนรู ้และการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคลสอดคลอ้ง

กบัทศันะของ Marquardt (2010) ทีว่่า การเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคลเป็นสาระสําคญัทีนํ่าไปสู่การ

เปลีย่นรปูองคก์าร การเพิม่พนูสมรรถนะหลกั (Core Competencies) ขององคก์าร และเป็นการ

เตรยีมความพรอ้มสําหรบัองคก์ารในอนาคต โดยการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคลเป็นสิง่จําเป็นแต่

ไม่ใช่เงื่อนไขที่เพยีงพอในการเป็นองค์การเรยีนรู้ นอกจากน้ี แนวทางการทางการพฒันา

บุคลากรตามที่ตวัแบบได้ระบุไว้ สอดคล้องกบัการศกึษาของ Sobhani (2011) ที่พบว่า ตวัวดั

ความมุ่งมัน่ในการบรหิารจดัการที่ทําให้พนักงานบรรลุความสําเรจ็ คอื ความมุ่งมัน่ ในการ

บรหิารจดัการดา้นการฝึกอบรม  จงึเป็นการยนืยนัว่าการการฝึกอบรมอย่างมแีบบแผนตามทีไ่ด้
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ระบุวิในตัวแบบ อาทิ การจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล (IDP) เป็นสิ่งจําเป็นต่อการ

พฒันาความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล 

6.3.5.6  พลงัอํานาจการเรยีนรู ้

ในมติน้ีิกล่าวถงึพลงัอํานาจดา้นการเรยีนรูข้ององคก์าร ทีไ่ดม้าจากพลงัอํานาจ 

ด้านการเรยีนรูข้องบุคลากร โดยองค์การมหีน้าที่ในการสร้างพลงัขบัเคลื่อนการเรยีนรูท้ี่ผ่าน

ความสามารถดา้นการบรหิารจดัการ พลงัอํานาจการเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรมในสถานะ

องคก์ารเรยีนรู ้ประกอบดว้ย พลงัขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้และการเสรมิพลงัอํานาจการเรยีนรู ้เมื่อ

เปรยีบเทยีบมติิพลงัอํานาจการเรยีนรูข้องตวัแบบที่มุ่งเน้นความสามารถในการบรหิารจดัการ

ของผูนํ้าในการขบัเคลื่อนการเรยีนรูใ้นองคก์าร โดยมพีลงัจากบุคลากร ลกูคา้ และชุมชนเป็น   

ส่วนสนับสนุน และการพลงัอํานาจการเรยีนรูด้้วยวธิกีารต่างๆ พบว่า มสี่วนใกล้เคยีงแต่ไม่ได้

เป็นเรื่องเดียวกันทัง้หมดกับพลงัขบัเคลื่อนที่ Marquardt (2002)ได้อธิบายไว้ เน่ืองจาก 

Marquardt มุ่งไปที่สิง่แวดล้อมภายนอกที่มผีลกระทบทัง้ด้านบวก อาท ิ โลกาภวิตัน์ ระบบ

เศรษฐกจิโลก เทคโนโลย ีการเปลีย่นแปลงโดย ในโลกการทํางาน การเปลีย่นแปลงที่ทวขีึน้

อยา่งรวดเรว็ และความสบัสนวุ่นวาย หากแต่ยงัมสี่วนทีค่ลา้ยกนัคอื อทิธพิลทีเ่พิม่ขึน้ของลูกคา้ 

การอุบตัิของความรู้และการเรยีนรู้ในฐานะสนิทรพัย์ที่สําคญัขององค์การ การเปลี่ยนแปลง

บทบาทและความคาดหวังของบุคลากร อย่างไรก็ตาม การสร้างแรงจูงใจเพื่อปรบัเปลี่ยน

ทศันคตขิองปจัเจกบุคคล ทีโ่รงพยาบาลนวตักรรมไดก้ระทาํการผ่านสุนทรยีสนทนา และการเล่า

เรื่อง สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ Sobhani (2011) ทีพ่บว่า สิง่ทีเ่ป็นประโยชน์สําหรบัการ

เรยีนรู้ ได้แก่ การสร้างบรรยากาศที่ให้อิสระต่อสุนทรยีสนทนาและการอภปิราย รวมถึงการ

พจิารณาความคดิต่างๆ ทีไ่ดจ้ากแหล่งภายนอก 

จากผลการศกึษาทีว่่าองคก์ารเรยีนรูเ้ป็นเงือ่นไขหลกัของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม 

ผู้วจิยัจงึได้ทําการเปรยีบเทยีบตวัแบบองค์การเรยีนรู้ของโรงพยาบาลนวตักรรมกบัตัวแบบ

องคป์ระกอบโรงพยาบาลนวตักรรม พบว่า มสี่วนทีค่ลา้ยคลงึกนัในดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร 

ในด้านสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการทํางานที่เสรมิสรา้งเรยีนรูแ้ละนวตักรรม ดา้นผูนํ้าที่มี

ความสําคญัอย่างยิง่ต่อการเป็นองคก์ารเรยีนรูแ้ละโรงพยาบาลนวตักรรม ดา้นบุคลากรซึ่งเป็น

สินทรพัย์ที่สําคัญของโรงพยาบาลนวัตกรรมและเป็นเรื่องที่องค์การเรียนรู้ให้ความสําคัญ

เช่นเดยีวกนั  สาํหรบัดา้นทีแ่ตกต่างกนัอย่างเหน็ไดช้ดัคอื โรงพยาบาลนวตักรรมกล่าวถงึความ

เป็นเลศิด้านลูกค้าในขณะที่องค์การเรยีนรูไ้ม่ได้ระบุถงึเรื่องน้ี  และด้านนวตักรรมองค์การซึ่ง

เป็นผลลพัธท์ีส่าํคญัของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม 
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6.4  ข้อเสนอแนะ 

 

 ในหวัขอ้น้ี เป็นการนําเสนอความคดิเหน็ของผูว้จิยั ใน  2 ส่วน ไดแ้ก่ ขอ้เสนอแนะเพื่อ

การพฒันาองคก์าร และขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาองคค์วามรูค้ร ัง้ต่อไป 

  

 6.4.1  ข้อเสนอแนะเพ่ือการพฒันาองคก์าร 

 การศกึษาเรือ่ง การสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม: ระเบยีบวธิทีฤษฎฐีานราก เป็น

การจดุประกายความคดิการบรหิารจดัการแนวใหมใ่นองคก์ารภาครฐั ผูว้จิยัคาดหวงัว่าตวัแบบที่

ได้จากการศกึษาครัง้น้ีน่าจะเป็นทางเลอืกหน่ึงใหผู้้บรหิารนําไปใชห้รอืประยุกต์เพื่อการพฒันา

องคก์ารไปสู่ความยัง่ยนื  

ในความเป็นจรงิ การพฒันาสู่โรงพยาบาลนวตักรรมมใิช่เรื่องที่สามารถจะกระทําได้

โดยง่าย องค์การจําต้องมีความพร้อมและมีรากฐานที่ม ัน่คงในเรื่องที่หลากหลายและเรื่อง

เกี่ยวขอ้งกบัเงื่อนไขการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม อาท ิวฒันธรรมองคก์ารทีเ่อื้อต่อนวตักรรม 

การจดัการความรูท้ี่เป็นระบบและสามารถนําความรูม้าใช้ประโยชน์ และการเป็นองคก์ารเรยีนรู้

ทีม่รีูปแบบการเรยีนรูท้ี่มปีระสทิธผิล ดงันัน้ การศกึษาและทําความเขา้ใจตวัแบบอย่างถ่องแท้

อาจจะยงัไม่เพยีงพอต่อการนําไปพฒันาองค์การ สิง่แรกทีอ่งค์การพงึกระทําคอื ประเมนิความ

พร้อมของตนเองด้วยเครื่องมอืการประเมนิภายในตามกรอบแนวคดิระบบบรหิารคุณภาพที่

องคก์ารดาํเนินการอยู ่เพื่อนําไปสู่แนวทางการพฒันาองคก์าร ดงัน้ี  

  6.4.1.1  การจดัการวฒันธรรมองคก์าร 

   การสร้างวฒันธรรมองค์การเป็นบทบาทหน้าที่โดยตรงของผู้บรหิาร หากแต่

ผูบ้รหิารเพยีงลําพงัไม่อาจสรา้งวฒันธรรมน้ีได้ การดําเนินการดงักล่าวจําเป็นต้องอาศยัความ

ร่วมมอืจากบุคลากรทุกระดบัและทุกหน่วยงาน  องค์การต้องสร้างบรรยากาศเพื่อส่งเสรมิให้

บุคลากรทุกระดบัมกีารคดินอกกรอบ กล้าแสดงความคดิเห็น กล้ายอมรบัความเสี่ยงในการ

คิดค้นหรือทดลองสิ่งใหม่ๆ เปิดใจรบัฟงัความคิดเห็น มกีารพฒันาตนเองและใฝ่เรยีนรู้อยู่

ตลอดเวลา ในระยะเริม่แรกของการสรา้งวฒันธรรมไม่ไดห้มายถงึการจดัการใหเ้กดิวฒันธรรมที่

ตอ้งการทัว่ทัง้องคก์าร แต่อาจจะเริม่ทีก่ลุ่มใดกลุ่มหน่ึงก่อนแลว้ค่อยขยายสู่องคก์ารในภาพรวม 

อน่ึง การที่องคก์ารมบุีคลากรที่มคีวามคดิสรา้งสรรค ์และนําพวกเขามารวมกลุ่มกนัเพื่อให้เกดิ

การทํางานเป็นทมี เป็นสิง่สําคญัอนัดบัแรกที่จะนําไปสู่ความคดิสร้างสรรค์และนวตักรรมที่ม ี

นอกจากน้ี สิง่สําคญัทีพ่งึกระทําคอื องคก์ารต้องจดัใหม้รีะบบการตอบแทน การยกย่องชมเชย

และใหร้างวลัแก่บุคลากรทีม่สี่วนในการพฒันานวตักรรมอย่างเป็นธรรม โดยพจิารณาถงึคุณค่า

ของนวตักรรมที่ส่งมอบแก่องค์การ บุคลากร ลูกค้าหรอืผู้รบับรกิาร ผู้มสี่วนได้ส่วนเสียของ

องคก์าร รวมไปถงึชุมชนและสงัคมโดยรวม  
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 เน่ืองจากบุคลากรเป็นสิ่งที่มีค่าที่สุดและมีความสําคัญที่สุดต่อการพัฒนา

องค์การในทุกๆ ด้าน ในทางกลบักนัอุปสรรคที่สําคญัที่สุดต่อการพฒันาองค์การ คอื สมาชกิ

ขององคก์าร ความสาํคญัของการจดัการวฒันธรรมอยู่ว่า องคก์ารจะทําอย่างไรใหผู้นํ้า บุคลากร

ระดบับรหิาร และบุคลากรระดบัปฏบิตัิการมวีฒันธรรมที่สอดประสานหรอืบูรณาการไปกับ

เป้าประสงคอ์งคก์าร มเิช่นนัน้จะเป็นการยากต่อการพฒันาไปสู่โรงพยาบาลนวตักรรม ในการน้ี 

ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ เพื่อการจดัการวฒันธรรมองคก์ารโดยรวม ดงัน้ี  

1) การเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์าร ควรการกระทาํแบบค่อยเป็น 

ค่อยไป องค์การไม่ควรเปลีย่นแปลงทุกอย่างพรอ้มกนัหมดในคราวเดยีว องค์การควรประเมนิ

ตนเองและจัดลําดับความสําคัญโดยพิจารณาถึงผลลัพธ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น ว่าควรจะ

เปลีย่นแปลงวฒันธรรมเรือ่งใด และสมควรจะปรบัเปลีย่นทีจ่ดุไหนเป็นอนัดบัแรก 

2) ผูนํ้าองคก์ารตอ้งบุคคลแรกทีใ่หน้โยบายและเริม่ตน้กระทําการ 

เปลี่ยนแปลงด้วยตนเอง โดยมทีมีนําหรอืคณะกรรมการบรหิารขององค์การให้การสนับสนุน

อย่างเต็มที่และเต็มใจ ทัง้น้ี องค์การควรให้อํานาจหรอืให้อิสระหน่วยงานและบุคคลที่ได้รบั

ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงมากที่สุดเป็นผู้คดิคน้หาวธิแีละร่วมดําเนินการเปลี่ยนแปลงกบั

ทมีนํา โดยมทีมีพฒันาบุคลากรใหก้ารสนบัสนุนอยูเ่บือ้งหลงั 

3) การปรบัเปลีย่นวฒันธรรมอาจส่งผลใหอ้งคก์ารจาํตอ้งปรบัเปลีย่น 

วสิยัทศัน์ โดยวสิยัทศัน์ใหมต่อ้งส่งเสรมิวฒันธรรมและสรา้งความศรทัธาใหแ้ก่บุคลากร เพื่อ

นําไปสู่การมวีสิยัทศัน์รว่มซึง่เป็นสิง่สาํคญัต่อการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้และโรงพยาบาลนวตักรรม 

4) การเปลีย่นแปลงวฒันธรรมสามารถกระทาํไดง้่ายขึน้ หากผูนํ้าและ 

บุคลากรมคีวามซื่อสตัย ์มคีวามรกั ความภาคภมูใิจ และความผกูพนัต่อองคก์าร ดงันัน้ องคก์าร

อาจตอ้งพจิารณาถงึเรือ่งน้ีเป็นอนัดบัแรกก่อนทีจ่ะจดัการหรอืดําเนินการเปลีย่นแปลงวฒันธรรม

องคก์าร 

  6.4.1.3  การจดัการความรู ้

  ในการขบัเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าประสงค์ที่มุ่งหวงัได้ก่อให้เกดิความจําเป็นที่

องค์การต่างๆ ต้องพฒันากลยุทธด์้านความรูค้วบคู่ไปกบักลยุทธท์ีช่่วยขบัเคลื่อนพนัธกจิของ

องค์การ ซึง่การจดัการความรูค้อืคําตอบที่ตรงจุดในเรื่องดงักล่าว ทัง้น้ี การศกึษาเรื่องจดัการ

ความรูด้้วยการศกึษาจากหนังสอืหรอืฟงัจากผูอ้ื่นผ่านการประชุมหรอืการสมัมนา ไม่ไดท้ําให้

ปจัเจกบุคคลเขา้ใจวธิกีารจดัการความรูไ้ดอ้ย่างถ่องแท ้ การจดัการความรูม้ลีกัษณะคลา้ยคลงึ

กับการวิจยัในประเด็นที่ว่าผู้จดัการด้านความรู้ ที่มคีวามสามารถต้องอาศัยทกัษะ และ

ประสบการณ์ การศึกษาเรื่องการจัดการความรู้โดยการท่องจําเน้ือหาแนวคิด จึงไม่เกิด

ประโยชน์อนัใด ในทํานองเดยีวกนั หากองคก์ารต้องการผลลพัธข์องการจดัการความรู ้ จะต้อง

กระทาํการปฏบิตัเิท่านัน้จงึจะบรรลุผลตามทีอ่งคก์ารปรารถนา 
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  ผลการศกึษาครัง้น้ีพบว่า ความสาํคญัในการดําเนินการจดัการความรูข้อง อยู่ที่

การออกแบบกระบวนการจดัการความรูห้รอืระบบความรูข้ององคก์าร และสิง่ทีส่ําคญัยิง่ไปกว่า

นัน้คอื ความเขา้ใจเรือ่งการจดัการความรูข้องผูนํ้าและสมาชกิในองคก์าร ในปจัจุบนัยงัมอีงคก์าร

จาํนวนไม่น้อยทีทุ่่มงบประมาณและเวลาใหก้บัระบบสารสนเทศ และการไปเรยีนรูเ้ทคนิคต่างๆ 

ดา้นการจดัการความรูโ้ดยปราศจากความคดิรวบยอดเรื่องการจดัการความรู ้ทําใหอ้งคก์ารก้าว

ไปไม่ถึงแก่นรากของการจดัการความรู้ ระบบความรู้ในองค์การจงึอ่อนแอ ทําให้ความรู้ใน

องคก์ารส่วนหน่ึงกระจดักระจาย ในขณะทีส่่วนหน่ึงฝงัลกึอยู่ในตวับุคคลและไม่สามารถนํามาใช้

ใหเ้กดิประโยชน์ได ้ดงันัน้ หากองคก์ารต้องการทีจ่ะเป็นองคก์ารทีเ่ป็นเลศิในเรื่องใดกต็าม การ

จดัการความรู้เป็นเครื่องมอืสําคญัที่นําไปสู่วถิแีห่งความเป็นเลศิ ในการน้ี ผู้วจิยัขอเสนอแนะ

วธิกีารจดัการความรูท้ีก่่อใหเ้กดิประสทิธผิล ดงัน้ี  

1) องคก์ารพงึดาํเนินการจดัการความรูด้ว้ยความเขา้ใจ โดยกําหนด 

เป้าประสงคใ์นการจดัการความรูท้ีช่ดัเจน  ซึง่สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์และเตมิเตม็สมรรถนะหลกั

หรอืความเชี่ยวชาญพเิศษขององค์การ จะทําใหอ้งค์การได้ความรูท้ี่สามารถนํามาใช้ประโยชน์

ไดจ้รงิในทางปฏบิตั ิ

2) องคก์ารพงึออกแบบกระบวนการจดัการความรูข้ององคก์ารเพื่อให ้

ความรู้ได้ถูกจดัการอย่างเป็นระบบ และการดําเนินการจดัการความรู้เป็นไปอย่างถูกทศิทาง 

โดยมรีะบบสารสนเทศและอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศเป็นสิง่สนับสนุนสําคญัในขัน้ตอน

การจดัเกบ็ความรู ้ส่วนเทคนิคหรอืกจิกรรมดา้นความรูต่้างๆ ไมว่่าจะเป็น ชุมชนการปฏบิตั ิการ

เรยีนรูโ้ดยใชโ้ครงงานเป็นฐาน (PBL) การเรยีนรูโ้ดยใชชุ้มชนเป็นฐาน (CBL) การทบทวนการ

กระทํา (AAR) การเล่าเรื่อง สุนทรยีสนทนา เป็นเครื่องมอืที่ใช้ในการขบัเคลื่อนการจดัการ

ความรู ้และสนบัสนุนการถ่ายโอนความรู ้

3) ผูนํ้าองคก์ารไมค่วรอยา่งยิง่ทีจ่ะปล่อยใหผู้ร้บัผดิชอบการจดัการ 

ความรูข้ององคก์ารเรยีนรูเ้ร ื่องการจดัการความรูแ้ละดําเนินการจดัการความรูข้ององค์การตาม

ยถากรรม ความรูค้วามเขา้ใจของผูนํ้าและทมีนําหรอืคณะกรรมการบรหิารมสี่วนสําคญัอย่างยิง่

ต่อการขบัเคลื่อนการดาํเนินการจดัการความรูใ้หป้ระสบความสําเรจ็ หากผูนํ้าและทมีนําไม่ใส่ใจ

และไมใ่หค้วามสาํคญัในเรือ่งน้ี สมาชกิส่วนใหญ่ในองคก์ารกจ็ะไมใ่หค้วามรว่มมอื ซึง่ลําพงัเพยีง

แค่ทมีการจดัการความรู ้ไมม่พีลงัเพยีงพอทีท่าํใหร้ะบบความรูข้ององคก์ารมกีารเคลื่อนไหว 

6.4.1.4  การสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้

  หากองค์การปรารถนาที่จะเป็นองค์การเรยีนรู้ ในเบื้องต้นองค์การควรจะมี

ความเชื่อในอํานาจแห่งตนว่า องคก์ารคอืระบบเรยีนรู ้ดงันัน้ หน้าทีอ่นัชอบธรรมขององคก์ารคอื 

การทําใหร้ะบบการเรยีนรูม้คีวามเป็นพลวตั กล่าวอกีนัยหน่ึงคอื การทําใหเ้กดิการเรยีนรูท้ ัว่ทัง้

องค์การ การเรยีนรูข้ององค์การ เป็นกระบวนการที่สําคญัในการนําพาองค์การไปสู่ความเป็น
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องคก์ารเรยีนรู ้และเป็นกระบวนการทีส่าํคญัทีสุ่ดในการสรา้งสรรคน์วตักรรมองคก์าร  เน่ืองจาก

การเรยีนรูข้ององคก์ารเป็นกระบวนการทีเ่กีย่วขอ้งกบัการเรยีนรูทุ้กรปูแบบภายในองคก์าร อาท ิ

การเรยีนรู้ของปจัเจกบุคคล การเรยีนรู้ของทมี การเรยีนรู้จากประสบการณ์ในอดตี หรอืการ

เรียนรู้จากผู้อื่น รวมถึงมีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนาวิสัยทศัน์ร่วม และการพัฒนาความ

เชีย่วชาญเฉพาะบุคคล โดยผลทีไ่ดจ้ากกระบวนการหรอืกจิกรรมดงักล่าวคอื องคค์วามรู ้ และ

นวตักรรมทีจ่าํเป็นต่อการเตบิโตและความอยู่รอดขององคก์าร สําหรบัเทคนิคทีท่ําใหก้ารเรยีนรู้

ขององคก์ารมปีระสทิธผิลคอื การถอดบทเรยีน สุนทรยีสนทนา และการเล่าเรือ่ง   

ทัง้น้ี องคก์ารควรศกึษาแนวคดิของนกัวชิาการทีก่ล่าวถงึลกัษณะองคป์ระกอบ 

หรอืคุณสมบตัขิององคก์ารเรยีนรู ้ ซึ่งในตวัแบบองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลนวตักรรม ได้

นําเสนอไว้ 7 มติิ ได้แก่ คุณลกัษณะขององค์การเรยีนรู้ บทบาทขององค์การเรยีนรู้ การมี

วสิยัทศัน์ร่วม รปูแบบการเรยีนรูอ้งคก์าร การพฒันาความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล การประเมนิ

การเรยีนรู ้และพลงัอํานาจการเรยีนรู ้ทัง้น้ี การพฒันาสู่องคก์ารเรยีนรูค้วรเกดิจากวสิยัทศัน์ร่วม

ของผูนํ้า ทมีนํา และสมาชกิในองค์การ สิง่ทีพ่งึตระหนักกค็อื ก่อนทีจ่ะสรา้งการมวีสิยัทศัน์ร่วม 

องคก์ารต้องกลบัไปทบทวนว่าถ้อยแถลงวสิยัทศัน์ที่เป็นลายลกัษณ์อกัษรยงัคงเป็นวสิยัทศัน์ที่

แทจ้รงิ ขององคก์าร นอกจากน้ี องคก์ารยงัจาํเป็นต้องเขา้ใจถงึอตัลกัษณ์และความสามารถของ

ตวัองคก์ารและอาจจะต้องคน้หาองคก์ารต้นแบบเพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจใหส้มาชกิขององคก์าร  

ทัง้น้ีองค์การควรคํานึงถึงบรบิทของตัวองค์การเองว่า มคีวามเหมอืนหรอืต่างจากองค์การ

ตน้แบบอยา่งไร และองคก์ารจะนํามาปรบัหรอืประยุกต์ใชไ้ดอ้ย่างไร นอกจากน้ี องคก์ารควรจะ

พฒันาแนวทางหรอืตวัแบบขึน้มาใหม่โดยประยุกต์ใช้ตวัแบบองค์การเรยีนรู้ของโรงพยาบาล

นวตักรรมที่เป็นผลจากการศึกษาครัง้น้ี ไปปรบัใช้ให้สอดคล้องกับครรลองชวีติขององค์การ 

เมื่อใดก็ตามที่แนวทางดงักล่าวนําสู่การปฏบิตัิทัว่ทัง้องค์การจนเกิดสมัฤทธผิล ทัง้ในรูปของ

ผลผลติทีจ่บัตอ้งได ้หรอืผลลพัธท์ีจ่บัตอ้ง เพื่อนําสู่ความเป็นองคก์ารเรยีนรูท้ีย่ ัง่ยนื 

  6.4.1.5  การพฒันาสู่องคก์ารนวตักรรม 

  ตัวแบบโรงพยาบาลนวัตกรรม เป็นการสะท้อนให้เห็นภาพขององค์การ

นวตักรรมในบรบิทขององค์การด้านสุขภาพของภาครฐั ที่มไิด้ก่อตัง้มาด้วยเจตจํานงในการ

แสวงหาผลกําไร ในส่วนของเงื่อนไขสําคญัทีนํ่าพาสู่การเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม อนัได้แก่ 

วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้และองคก์ารเรยีนรู ้แต่ละเงือ่นไขประกอบดว้ยมติต่ิางๆ ที่

มคีวามสําคญัต่อการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรม ซึง่องคก์ารภาคธุรกจิสามารถนําไปประยุกต์ใช้

ได้ แต่ทว่าองค์การหรอืโรงพยาบาลแต่ละแห่งอาจจะมบีางประเด็นหรอืบางมติิของเงื่อนไข

เหล่าน้ีแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับบริบทและอัตลักษณ์ของแต่ละองค์การ อย่างไรก็ตาม ผล

การศึกษาพบประเด็นร่วมที่องค์การต่างๆ ทัง้ภาครฐัและเอกชนนอกเหนือจากองค์การด้าน

สุขภาพ สามารถนําไปประยุกต์ใชไ้ด ้คอื เป้าประสงคข์องการพฒันาสู่องคก์ารนวตักรรมไม่ควร
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มุ่งหวังเพียงต้องการสร้างผลิตภัณฑ์หรอืบรกิารใหม่ๆ เพื่อผลประโยชน์เชิงธุรกิจหรือเชิง

พาณิชยแ์ต่เพยีงอย่างเดยีว เพราะการกระทําดงักล่าวไม่ได้เป็นการตอบโจทยค์วามยัง่ยนืของ

องคก์าร  หากองคก์ารมุ่งมัน่ทีจ่ะเดนิทางมาสู่วถินีวตักรรม การเป็นองคก์ารนวตักรรม จงึน่าจะ

เป็นคําตอบสุดท้ายเพียงคําตอบเดียว ทัง้น้ี การก้าวสู่องค์การนวตักรรมจําเป็นต้องพฒันา

องค์การทัง้ในด้านระบบบริหารจัดการ ระบบบริหารคุณภาพ การพัฒนาบุคลากร และ

กระบวนการทํางานควบคู่ไปกบัการสรา้งภาพลกัษณ์ทีด่ขีององคก์ารใหป้รากฏแก่สาธารณะ ใน

การเป็นผู้นําทางการตลาด ทัง้ในมตินิวตักรรม ความสามารถในการสรา้งสรรค ์การดําเนินการ

เชงิรุก และความรบัผดิชอบต่อสงัคม ซึง่จะสรา้งความมัน่ใจ และความพงึพอใจใหแ้ก่ลูกคา้หรอื

ผูร้บับรกิาร สรา้งความภาคภูมใิจและความผูกพนัใหก้บับุคลากร  รวมถงึสรา้งคุณค่าแก่ผูม้สี่วน

ไดส้่วนเสยี ชุมชนแวดลอ้ม และสงัคมโดยรวม สิง่เหล่าน้ีแสดงถงึการเป็นองคก์ารนวตักรรม 

 

  6.4.2  ข้อเสนอแนะเพ่ือการพฒันาองคค์วามรู้คร ัง้ต่อไป 

 ผูว้จิยัหวงัเป็นอย่างยิง่ว่า จะมผีูนํ้าผลการศกึษาในครัง้น้ีไปศกึษาเพิม่เตมิหรอืต่อยอด 

จงึใครข่อ้เสนอแนะบางประการ สาํหรบัการศกึษาและพฒันาองคค์วามรูใ้นครัง้ต่อไป ดงัน้ี 

6.4.2.1  ควรมกีารนําตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรมและตวัแบบทีเ่กีย่วขอ้ง  

ไปใชใ้นองคก์ารดา้นสุขภาพและองคก์ารประเภทอื่น พรอ้มทัง้ถอดบทเรยีนเพื่อเป็นแนวทางใน

การพฒันาองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารนวตักรรม อนัจะมคีุณค่ายิง่ต่อองคก์าร บุคลากร ลูกค้า

หรอืผูร้บับรกิาร ชุมชนแวดลอ้ม และสงัคมโดยรวม 

6.4.2.2  ควรมกีารนํามโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม ไปศกึษาในองคก์ารประเภท 

อื่นหรอืศกึษาในชุมชน และพฒันาตวัแบบที่เหมาะสมกบัประเภทขององค์การและชุมชนนัน้ๆ 

เป็นการเปิดทศันะของมโนทศัน์องค์การนวตักรรมให้แผ่ขยายมากขึ้น เพื่อคุณประโยชน์ต่อ

สงัคมในวงกว้าง และจะได้มอีงคก์ารนวตักรรมที่หลากหลาย เช่น โรงเรยีนนวตักรรม ชุมชน

นวตักรรม หรอืโรงพกันวตักรรม เป็นตน้ 

6.4.2.3  ควรมกีารนําผลการศกึษาทีพ่บในส่วนของมโนทศัน์ความผกูพนัต่อ 

องค์การไปศึกษาเพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างมโนทศัน์ความผูกพนัต่อองค์การกับมโนทศัน์

องคก์ารนวตักรรม เพื่อเป็นการพฒันาองคค์วามรูด้า้นองคก์ารใหแ้พรก่ระจาย 

6.4.2.4  เน่ืองจากการศกึษาครัง้น้ีเป็นการศกึษาเชงิคุณภาพ ตวัแบบทีไ่ดจ้าก 

ผลการศกึษาอาจมขีอ้จํากดัในด้านความเป็นสามญัการ และการอธบิายความสมัพนัธ์ระหว่าง

เงื่อนไขของการเป็นโรงพยาบาลนวตักรรมของแต่ละเงื่อนไขในเชงิประจกัษ์ว่ามมีากหรอืน้อย

กว่ากันอย่างไร จงึควรนําไปศึกษาต่อด้วยการวิจยัเชิงปรมิาณเพื่อให้ทราบความแตกต่าง

ระหว่างเงื่อนไขสําคญัของการเป็นโรงพยาบาลนวัตกรรมว่ามีความสามารถในการทํานาย

แตกต่างกนัอยา่งไร 
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 แนวทางการเกบ็รวบรวมขอ้มลูน้ีจดัทําขึน้เพื่อใหน้ักวจิยัและบุคลากรของโรงพยาบาลที่

เป็นกรณีศกึษาไดเ้ขา้ใจตรงกนัเกี่ยวกบัคําถามหลกัของการวจิยั การคดัเลอืกกรณีศกึษา การ

คดัเลอืกผู้ให้ขอ้มูลที่สําคญั เกณฑใ์นการเลอืกผูใ้หข้อ้มูลที่สําคญั และวธิกีารเกบ็และรวบรวม

ขอ้มลู เพื่อสนบัสนุนใหไ้ดข้อ้มลูทีม่คีุณค่า สอดคลอ้งกบัคําถามการวจิยั และสามารถนํามาใชใ้น

ประโยชน์การสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม 

 

คาํถามหลกัของการวิจยั 

คาํถามการวจิยัหลกัทีใ่ชเ้ป็นแกนกลางของการศกึษาน้ี คอื   

1)  โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะอยา่งไร 

2)  โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารบรหิารจดัการนวตักรรมการอย่างไร 

3)  โรงพยาบาลนวตักรรมมวีฒันธรรมองคก์ารอยา่งไร 

4)  โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการจดัการความรูอ้ยา่งไร 

5)  โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรูอ้ย่างไร 

6)  วฒันธรรมองคก์าร กระบวนการจดัการความรู ้และองคก์ารเรยีนรูม้คีวามเกีย่วขอ้ง

กบัองคก์ารนวตักรรมอยา่งไร 

 

การคดัเลือกกรณีศึกษา 

กรณศีกึษาทีใ่ชใ้นการวจิยัม ี4 แห่ง คอื 1) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิ 

จงัหวดัสกลนคร 2) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้าย จงัหวดัเลย 3) โรงพยาบาลสมเดจ็

พระยุพราชท่าบ่อ จงัหวดัหนองคาย และ 4) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหนิ จงัหวดั

พจิติร 

 

การคดัเลือกผูใ้ห้ข้อมลูท่ีสาํคญั 

ผู้ให้ข้อมูลที่สําคญัของการวจิยัน้ี คือ บุคลากรของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช 4 

แห่งๆ ละ 6 ราย พรอ้มทัง้ลูกคา้และผู้มสี่วนไดส้่วนเสยีแห่งละ 3 ราย รวมผูใ้หข้อ้มลูที่สําคญั 

จาํนวนทัง้สิน้ 40 ราย ประกอบดว้ย  
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1)  ผูนํ้าสงูสุดหรอืผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล จาํนวน 1 ราย  

2)  ผูนํ้าระดบัสงูหรอืบุคลากรระดบัหวัหน้างานของโรงพยาบาล จาํนวน 3 ราย  

3)  บุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาล จาํนวน 3 ราย   

4)  ลูกคา้ ไดแ้ก่ ผูป้่วย ผูร้บับรกิาร หรอืญาตผิูป้่วยของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช 

4 แห่ง ๆ ละ 2 ราย  

5)  ผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี ได้แก่ บุคลากรของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัสกลนคร 

จงัหวดัจงัหวดัเลย จงัหวดัหนองคาย และจงัหวดัพจิติร 4 แห่งละ 1 ราย  

 

เกณฑใ์นการเลือกผูใ้ห้ข้อมูลท่ีสาํคญั 

คุณสมบตัขิองผูใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญัในส่วนของบุคลากรโรงพยาบาลม ี3 ประการ ดงัน้ี  

1)  เป็นผูท้ีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลตัง้แต่ 3 ปี ขึน้ไป  

2)  เป็นผูร้ว่มดาํเนินกจิกรรมการจดัการความรูห้รอืการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้  

3)  เป็นผูม้คีวามคดิสรา้งสรรคห์รอืมผีลงานการรงัสรรคน์วตักรรม 

หมายเหตุ  

1) ในกรณทีีผู่ใ้หข้อ้มลูทีส่าํคญัมคีุณสมบตัไิมค่รบ 3 ขอ้ ใหเ้ลอืกจากเกณฑข์อ้ที ่1  

และเกณฑข์อ้ที ่2 หรอื 3 (ขอ้ใดขอ้หน่ึง)  

2) ผูนํ้าสงูสุดดาํรงตําแหน่งผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลไมน้่อยกว่า 5 ปี ตามเกณฑข์อง 

การคดัสรรกรณศีกึษา 

 

วิธีการเกบ็และรวบรวมข้อมูล 

วธิกีารเกบ็และรวบรวมขอ้มลูดาํเนินการ ดงัน้ี  

1) การศกึษาจากเอกสาร (Documents) หรอืศกึษาจากขอ้มลูทุตยิภมู ิ(Secondary  

Data) เป็นการศกึษาบรบิทของโรงพยาบาลจากเอกสารต่างๆ ทัง้ในรปูแบบเอกสารสิง่พมิพแ์ละ

เอกสารอเิลก็ทรอนิกส ์ไดแ้ก่ โครงร่างองคก์ารของโรงพยาบาล (Hospital Profile) แผนกลยุทธ ์

รายงานผลการดาํเนินการประจาํปี และรายงานผลการดาํเนินการดา้นต่างๆ อาท ินวตักรรมของ

โรงพยาบาล กระบวนการจดัการความรู ้รวมถงึขอ้มลูที่เกี่ยวขอ้งจากเวบ็ไซต์และวารสารของ

โรงพยาบาลพระยพุราช 

2)  การสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) เพื่อมุง่คน้หาคุณลกัษณะของ 

โรงพยาบาลนวัตกรรม การบริหารจัดการนวัตกรรม และกระบวนการสร้างหรือพัฒนา

โรงพยาบาลนวตักรรม รวมถงึพจิารณาจากวฒันธรรมองคก์าร กระบวนการจดัการความรู ้และ

การเป็นองคก์ารเรยีนรูข้องโรงพยาบาลซึง่เป็นเงื่อนไขทีค่าดว่าจะเอื้อต่อการสรา้งโรงพยาบาล

นวตักรรม 
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3)  การสงัเกตแบบไมม่สี่วนรว่ม (Non-Participant Observation) เป็นการสงัเกตอาคาร 

สถานที่ บรรยากาศองค์การ รูปแบบการทํางาน วถิชีวีติและแบบแผนการปฏบิตัใินเรื่องต่างๆ 

ของบุคลากรในโรงพยาบาล  กจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการสรา้งสรรคน์วตักรรม การจดัการความรู ้

และการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้รวมถงึกจิกรรมเกีย่วกบัการบรกิาร ของโรงพยาบาล เช่น การตรวจ

รกัษาของแพทย ์การใหก้ารพยาบาลผู้ป่วย การจ่ายยาและให้คําแนะนําการใชย้าของเภสชักร 

เป็นตน้ 
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วตัถปุระสงคข์องการสมัภาษณ์  

 การสมัภาษณ์เชงิลกึครัง้น้ี ต้องการข้อมูลสารสนเทศโดยละเอยีดเพื่อตอบคําถามการ

วจิยัหลกั 6 ขอ้ คอื 1) โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะอย่างไร และมกีระบวนการเกดิขึน้

อย่างไร 2) โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารบรหิารจดัการนวตักรรมอย่างไร 3) โรงพยาบาล

นวตักรรมมวีฒันธรรมองค์การอย่างไร 4) โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการจดัการความรู้

อย่างไร 5) โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรูอ้ย่างไร และ 6) วฒันธรรม

องค์การ กระบวนการจดัการความรู้ และองค์การเรยีนรู้มคีวามเกี่ยวข้องกับโรงพยาบาล

นวตักรรมอยา่งไร 

 

คาํช้ีแจง 

  แนวทางการสัมภาษณ์เชิงลึก จัดทําขึ้นเพื่อค้นหาข้อมูลจากผู้บริหารสูงสุดของ

โรงพยาบาลเพื่อสบืคน้ความเป็นจรงิของโรงพยาบาลใน 4 ประเดน็หลกั คอื วฒันธรรมองคก์าร 

กระบวนการจดัการความรู ้องคก์ารเรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรรม ดงันัน้ ขอ้คําถามจงึเกี่ยวขอ้ง

กบัประเดน็หลกัทีต่อ้งการศกึษาทัง้ 4 ประเดน็ ซึง่สอดคลอ้งกบัปญัหาการวจิยั 

อน่ึง ขอ้คําถามที่ปรากฏในแนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึเป็นข้อคําถามที่กําหนดเป็น

พืน้ฐานเท่านัน้  ในขณะรวบรวมขอ้มูล ณ พื้นที่ ผูท้ําการสมัภาษณ์อาจจะพจิารณาใช้คําถาม

เพิม่เตมิจากขอ้คําถามทีก่ําหนดไวใ้นประเดน็หลกัทัง้ 4 เรื่อง หรอือาจกําหนดประเดน็เพิม่เตมิ 

หากพบขอ้มลูในประเดน็อื่นทีน่่าสนใจและมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม  

 

ขัน้ตอนการสมัภาษณ์ 

1.  ผูท้ําการสมัภาษณ์แนะนําตวั สนทนาสรา้งความคุ้นเคย อธบิายวตัถุประสงคข์อง

การสมัภาษณ์ และอธบิายวธิกีารนําขอ้มลูไปใชใ้นการวจิยั 

2.  ขออนุญาตเริม่การสมัภาษณ์ และขอบนัทึกการสนทนา โดยผู้รบัการสมัภาษณ์

สามารถแสดงความคดิเหน็ และใหข้อ้มลูอยา่งอสิระ 
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ส่วนท่ี 1  ข้อมลูพื้นฐานของผูใ้ห้ข้อมลูท่ีสาํคญั 

ชื่อ- สกุลผูใ้หส้มัภาษณ์ ………………………………………………………………………… 

เพศ ................................................ ระดบัการศกึษา ………………………………………..

ตําแหน่ง ผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล  สงักดั โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช…………………. 

วนัเวลาทีส่มัภาษณ์ ……………………………………………………………………………... 

 

ส่วนท่ี 2  ความคิดเหน็ทัว่ไปเก่ียวกบัโรงพยาบาล 

1. ท่านคดิว่าโรงพยาบาลของท่านมชีื่อเสยีงหรอืมคีวามโดดเด่นในเรือ่งใด 

2. ความภาคภมูใิจของท่าน ในฐานะทีเ่ป็นผูนํ้าสงูสุดของโรงพยาบาลแห่งน้ีคอืเรือ่งใด 

3. กจิกรรมสาํคญัทีท่่านส่งเสรมิหรอืผลกัดนัใหโ้รงพยาบาลดาํเนินการรว่มกบัชุมชน  

และ/หรอืดาํเนินการใหชุ้มชนมอีะไรบา้ง 

4. สมัพนัธภาพระหว่างโรงพยาบาลกบัชุมชนแวดลอ้มเป็นอย่างไรบา้ง 

5. การสนบัสนุนของสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัทีม่ต่ีอโรงพยาบาลเป็นอย่างไร 

 

ส่วนท่ี 3  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองวฒันธรรมองคก์าร 

1. ท่านตอ้งการสรา้งค่านิยมในเรือ่งใดใหแ้ก่บุคลากรในโรงพยาบาล และเหตุใดท่าน 

จงึตอ้งการสรา้งค่านิยมเหล่านัน้ 

2. ท่านเหน็ว่าลกัษณะหรอืรปูแบบการทํางานของบุคลากรส่วนใหญ่ในโรงพยาบาล 

เป็นอยา่งไร  อาท ิเป็นทางการ ไมเ่ป็นทางการ เครง่เครยีด หรอืรา่เรงิ 

 3.  โรงพยาบาลสรา้งวฒันธรรมองคก์ารดว้ยวธิใีด และในฐานะผูนํ้าสูงสุดท่านไดร้บัการ

ปลกูฝงัวฒันธรรมองคก์ารอยา่งไร 

4. หากพบว่าบุคลากรคนหน่ึงคนใดยงัไมไ่ดร้บัการหล่อหลอมใหป้ระพฤตปิฏบิตัติาม 

วฒันธรรมองคก์าร ท่านหรอืโรงพยาบาลดาํเนินการอยา่งไร   

5. ท่านคดิว่าแบบแผนการปฏบิตัใิดในโรงพยาบาลทีบ่่งบอกถงึการมวีฒันธรรม 

นวตักรรมในโรงพยาบาล 

6. ท่านคดิว่าวฒันธรรมองคก์ารมคีวามเกีย่วขอ้งกบัการสรา้งนวตักรรมของ 

โรงพยาบาลอยา่งไร 

7. ตามความเขา้ใจของท่านวฒันธรรมนวตักรรมหมายถงึอะไร โรงพยาบาลสรา้งและ 

จดัการใหเ้กดิวฒันธรรมนวตักรรมไดอ้ย่างไร 

8. ท่านคดิว่ารปูแบบวฒันธรรมองคก์ารในโรงพยาบาลทีม่คีวามโดดเด่น และเอือ้ต่อ 

การจดัการความรู ้การเป็นองคก์ารเรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรรมคอืวฒันธรรมแบบใด 
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 9.  ท่านคดิว่าวฒันธรรมอะไรบา้งทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการพฒันาโรงพยาบาลไปสู่องคก์าร

เรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรรม และโรงพยาบาลมวีฒันธรรมเหล่านัน้หรอืไม ่

 

ส่วนท่ี 4  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองกระบวนการจดัการความรู้ 

1. กรณุาอธบิายถงึการดาํเนินการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล 

2. กระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลมอีงคป์ระกอบหรอืขัน้ตอนทีส่ําคญั  

(ขัน้ตอนหลกัทีจ่าํเป็นตอ้งดาํเนินการ) อะไรบา้ง  

3.  กระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลมอีงค์ประกอบเหล่าน้ีหรอืไม่ และได้

ดาํเนินการตามองคป์ระกอบเหล่าน้ีอย่างไร 

   1)  การสรา้งและการแสวงหาความรู ้

  2)  การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้

  3)  การถ่ายโอนหรอืการถ่ายทอดความรู ้

 4)  การใชป้ระโยชน์จากความรู ้

4.  ผลลพัธข์องการจดัการความรูท้ีท่่านคดิว่าเป็นประโยชน์ต่อโรงพยาบาลคอือะไรบา้ง  

5.  ปจัจยัแห่งความสําเรจ็ของการจดัการความรู ้และสิง่ที่เป็นอุปสรรคต่อการจดัการ

ความรูค้อือะไร สิง่เหล่านัน้มผีลต่อการสรา้งนวตักรรมขององคก์ารอย่างไร 

6.  จากประสบการณ์การทํางาน ท่านคดิว่ากระบวนการจดัการความรูใ้นโรงพยาบาลม ี

ความสมัพนัธ์หรอืเกี่ยวข้องกับการสร้างองค์การเรยีนรู้ และการพฒันาสู่องค์การนวตักรรม

อยา่งไร 

  

ส่วนท่ี 5  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืององคก์ารเรียนรู้ 

 1.  รปูแบบการเรยีนรูข้องโรงพยาบาลมลีกัษณะอย่างไร 

 2.  ในฐานะผูบ้รหิารสูงสุด เมื่อพบบางสิง่บางอย่างผดิพลาดจากแผนทีก่ําหนดไว ้หรอื

พบความผดิปกต ิณ จดุใดกต็าม ท่านหรอืโรงพยาบาลดาํเนินการอย่างไร 

 3.  ตามทศันะของท่าน การเรยีนรู้ของทีมควรมอีงค์ประกอบหรอืขัน้ตอนที่สําคญั

อะไรบา้ง 

 4.  ท่านคดิว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงทีท่ําใหท้มีเกดิการเรยีนรูห้รอืไม่ และท่านทําอย่างไร

เพื่อใหเ้กดิการเรยีนรูข้องทมี กรณุายกตวัอยา่งสถานการณ์ 

 5. ขอความกรุณาเล่าถึงการเรียนรู้ของทีม หรือการเรียนรู้ของกลุ่มต่างๆ ใน

โรงพยาบาลทีท่าํใหส้มาชกิในทมีมกีารพฒันาความสามารถในการสรา้งสรรค ์(Creativity) 

 6.  ในฐานะผูนํ้าสูงสุดของโรงพยาบาล ท่านมสี่วนสําคญัอย่างไรการกําหนดวสิยัทศัน์ 

และการทาํใหโ้รงพยาบาลบรรลุวสิยัทศัน์ 
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7.  ท่านคดิว่าวสิยัทศัน์ของโรงพยาบาลมอีิทธิพลต่อการปฏบิตัิงานประจําวนัของ

บุคลากรในโรงพยาบาลอยา่งไร 

 8.  ท่านไดส้่งเสรมิการพฒันาทกัษะบุคลากรในเรื่องใด และท่านพฒันาตนเองอย่างไร

เพื่อส่งเสรมิใหเ้กดิขององคก์ารเรยีนรู ้

 9.  ท่านคดิว่าองคก์ารเรยีนรูค้วรมทีกัษะทีจ่าํเป็นในเรือ่งใดบา้ง 

 10.  โรงพยาบาลดาํเนินกจิกรรมเหล่าน้ีหรอืไม ่และใชว้ธิกีารอยา่งไร 

  1) การแกป้ญัหาอยา่งเป็นระบบ 

  2) การคน้หาและทดสอบความรูใ้หมอ่ยา่งเป็นระบบ 

  3) การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี 

  4) การเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น   

  

ส่วนท่ี 6  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองโรงพยาบาลนวตักรรม 

1. ตามทศันะของท่านองคก์ารนวตักรรมควรมคีุณลกัษณะอย่างไร 

2. โรงพยาบาลมคีุณลกัษณะของการเป็นองคก์ารนวตักรรมหรอืไม ่เพราะเหตุใด 

3. ท่านดาํเนินการอยา่งไรเพื่อมุง่เน้นดา้นนวตักรรม หรอืเพื่อพฒันาโรงพยาบาลให ้

เป็นองคก์ารนวตักรรม 

 4.  โครงสรา้งองคก์ารของโรงพยาบาลเป็นอย่างไร และโครงสรา้งนัน้เอื้อต่อการบรหิาร

จดัการนวตักรรมอยา่งไร 

 5.  ท่านดําเนินการอย่างไรเพื่อสรา้งบรรยากาศทีส่่งเสรมิการเรยีนรู ้ความ สามารถใน

การสรา้งสรรค ์และนวตักรรม 

 6.  ระบบงานทีส่ําคญัของโรงพยาบาลดําเนินการอยู่ อาท ิระบบการบรหิารทรพัยากร 

ระบบการประเมนิผล ระบบการพฒันาคุณภาพงาน และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ สนับสนุน

ความคดิสรา้งสรรค ์(Creative Idea) ของบุคลากรอยา่งไร 

 7.  โรงพยาบาลได้กําหนดกลยุทธ์อะไรบ้างที่มคีวามเกี่ยวข้องกับการสร้างสรรค์

นวตักรรม หรอืการเป็นองคก์ารนวตักรรม 

 8.  โรงพยาบาลใช้วธิกีารหรอืเครื่องมอืที่สําคญัอะไรบ้างในการดําเนินกลยุทธ์ด้าน

นวตักรรม และวธิกีารหรอืเครือ่งมอืเหล่านัน้เกีย่วขอ้งกบันวตักรรมอย่างไร (ตวัอย่างของวธิกีาร

หรอืเครื่องมอืทีส่ําคญั ไดแ้ก่ การบรหิารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management: TQM) 

เกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาต ิ(Thailand Quality Award: TQA) มาตรฐานโรงพยาบาล 

(Hospital Accreditation: HA) มาตรฐาน ISO การจดัการความรู ้การพฒันาสู่องค์การเรยีนรู ้

และการสรา้งวฒันธรรมองคก์าร 
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 9.  นวตักรรมทีโ่รงพยาบาลสรา้งสรรคข์ึน้มามอีะไรบา้ง และนวตักรรมเหล่านัน้ส่งมอบ

คุณค่าให้แก่ลูกค้าหรอืผู้รบับรกิาร บุคลากรของโรงพยาบาล ชุมชนแวดล้อมโรงพยาบาล และ

โรงพยาบาลหรอืองคก์ารอื่นๆ อยา่งไร 

10.  ท่านมทีศันะอยา่งไรกบัเรือ่งโรงพยาบาลนวตักรรม หรอืองคก์ารนวตักรรม 

12.  ท่านคดิว่าโรงพยาบาลของท่านจะสามารถพฒันาเป็นองคก์ารนวตักรรมหรอื 

โรงพยาบาลนวตักรรมไดอ้ยา่งไร 

13.  ท่านคดิว่าองคป์ระกอบหรอืเงื่อนไขสําคญัอะไรบา้งทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบัการเป็น

องคก์ารนวตักรรม 

 14.  ตามทศันะของท่าน องคก์ารนวตักรรม องคก์ารเรยีนรู ้กระบวนการจดัการความรู ้

และวฒันธรรมองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งไร 

 15.  ท่านคดิว่าองคป์ระกอบอื่นใดนอกเหนือจากน้ีทีม่คีวามเกีย่วขอ้งหรอืช่วยส่งเสรมิให้

โรงพยาบาลเป็นองคก์ารนวตักรรม 

 

ส่วนท่ี 7  ข้อเสนอแนะและความคิดเหน็เพ่ิมเติม 

 1.  ท่านมขีอ้เสนอแนะหรอืความคดิเหน็เพิม่เตมิอะไรบ้าง หรอืต้องการกล่าวถงึเรื่อง

ใดบา้งนอกเหนือจากประเดน็การสมัภาษณ์ทีไ่ดพ้ดูคุยกนัไปแลว้ 



ภาคผนวก ค 
 

แนวทางการสมัภาษณ์เชิงลึกบคุลากรระดบับริหารของโรงพยาบาล 
 



 

แนวทางการสมัภาษณ์เชิงลึกบคุลากรระดบับริหารของโรงพยาบาล 

การวิจยัเรื่อง  

การสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม: ระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก 
 

วตัถปุระสงคข์องการสมัภาษณ์  

 การสมัภาษณ์เชงิลกึครัง้น้ี ต้องการข้อมูลสารสนเทศโดยละเอยีดเพื่อตอบคําถามการ

วจิยัหลกั 6 ขอ้ คอื 1) โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะอย่างไร และมกีระบวนการเกดิขึน้

อย่างไร 2) โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารบรหิารจดัการนวตักรรมอย่างไร 3) โรงพยาบาล

นวตักรรมมวีฒันธรรมองค์การอย่างไร 4) โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการจดัการความรู้

อย่างไร 5) โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรูอ้ย่างไร และ 6) วฒันธรรม

องค์การ กระบวนการจดัการความรู้ และองค์การเรยีนรู้มคีวามเกี่ยวข้องกับโรงพยาบาล

นวตักรรมอยา่งไร 

 

คาํช้ีแจง  

แนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึ จดัทําขึน้เพื่อค้นหาขอ้มูลจากบุคลากรระดบับรหิารเพื่อ

สบืค้นความเป็นจรงิของโรงพยาบาลใน 4 ประเดน็หลกั คอื วฒันธรรมองค์การ กระบวนการ

จดัการความรู ้องค์การเรยีนรู ้และองค์การนวตักรรม ดงันัน้ ขอ้คําถามจงึเกี่ยวขอ้งกบัประเดน็

หลกัทีต่อ้งการศกึษาทัง้ 4 ประเดน็ ซึง่สอดคลอ้งกบัปญัหาการวจิยั 

อน่ึง ขอ้คําถามที่ปรากฏในแนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึเป็นข้อคําถามที่กําหนดเป็น

พืน้ฐานเท่านัน้  ในขณะรวบรวมขอ้มูล ณ พื้นที่ ผูท้ําการสมัภาษณ์อาจจะพจิารณาใช้คําถาม

เพิม่เตมิจากขอ้คําถามทีก่ําหนดไวใ้นประเดน็หลกัทัง้ 4 เรื่อง หรอือาจกําหนดประเดน็เพิม่เตมิ 

หากพบขอ้มลูในประเดน็อื่นทีน่่าสนใจและมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม  

 

ขัน้ตอนการสมัภาษณ์ 
1.  ผูท้ําการสมัภาษณ์แนะนําตวั สนทนาสรา้งความคุ้นเคย อธบิายวตัถุประสงคข์อง

การสมัภาษณ์ และอธบิายวธิกีารนําขอ้มลูไปใชใ้นการวจิยั 

2.  ขออนุญาตเริม่การสมัภาษณ์ และขอบนัทึกการสนทนา โดยผู้รบัการสมัภาษณ์

สามารถแสดงความคดิเหน็ และใหข้อ้มลูอยา่งอสิระ 
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ส่วนท่ี 1  ข้อมลูพื้นฐานของผูใ้ห้ข้อมลูท่ีสาํคญั 

ชื่อ- สกุลผูใ้หส้มัภาษณ์ ………………………………………………………………………… 

เพศ ................................................ ระดบัการศกึษา ........................................................ 

ตําแหน่ง …………………………… สถานทีป่ฏบิตังิาน ….…………………….................... 

สงักดั โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช ………………………………………………………….. 

วนัเวลาทีส่มัภาษณ์ ……………………………………………………………………………… 

 

ส่วนท่ี 2  ความคิดเหน็ทัว่ไปเก่ียวกบัโรงพยาบาล 

1. ท่านคดิว่าโรงพยาบาลน้ีมชีื่อเสยีงหรอืมคีวามโดดเด่นในเรือ่งใด 

2. ความภาคภูมใิจของท่าน ในฐานะทีไ่ดเ้ป็นส่วนหน่ึงของโรงพยาบาลคอืเรือ่งใด 

3. กจิกรรมสําคญัทีโ่รงพยาบาลดาํเนินการรว่มกบัชุมชน และ/หรอืดาํเนินการใหชุ้มชน 

มอีะไรบา้ง 

4. สมัพนัธภาพระหว่างโรงพยาบาลกบัชุมชนแวดลอ้มเป็นอยา่งไรบา้ง 

5. การสนับสนุนของสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัทีม่ต่ีอโรงพยาบาลเป็นอยา่งไร 

 

ส่วนท่ี 3  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองวฒันธรรมองคก์าร 

1. ตามความคดิเหน็ของท่าน สิง่ใดบา้งทีจ่ดัว่าเป็นค่านิยมของโรงพยาบาล 

 (ไมจ่าํเป็นตอ้งเป็นประเดน็เดยีวกนักบัค่านิยมทีโ่รงพยาบาลไดก้ําหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษร) 

2. ลกัษณะหรอืรปูแบบการทํางานของคนส่วนใหญ่ในโรงพยาบาลเป็นอย่างไร  อาท ิ 

เป็นทางการ ไมเ่ป็นทางการ เครง่เครยีด หรอืร่าเรงิ 

 3. โรงพยาบาลสรา้งวฒันธรรมองคก์ารดว้ยวธิใีด หรอืท่านไดร้บัการปลกูฝงัวฒันธรรม

องคก์ารอยา่งไร 

4. หากพบว่าบุคลากรคนหน่ึงคนใดยงัไมไ่ดร้บัการหล่อหลอมใหป้ระพฤตปิฏบิตัติาม 

วฒันธรรมองคก์าร โรงพยาบาลดาํเนินการอย่างไร   

5. ท่านคดิว่าแบบแผนการปฏบิตัใิดในโรงพยาบาลทีส่่งเสรมิหรอืสนบัสนุนใหเ้กดิ 

นวตักรรมในโรงพยาบาล อาท ิความมอีสิระในการกําหนดขอบเขตของงาน ความสนุกใน

สถานที่ทํางาน การสนับสนุนและยอมรบันับถือซึ่งกันและกัน และการเปิดกว้างต่อการ

วพิากษ์วจิารณ์ 

6. ท่านคดิว่าวฒันธรรมองคก์ารมคีวามเกีย่วขอ้งกบัการสรา้งนวตักรรมของ 

โรงพยาบาลอยา่งไร 

7. ตามความเขา้ใจของท่านวฒันธรรมนวตักรรมหมายถงึอะไร โรงพยาบาลสรา้งและ 

จดัการใหเ้กดิวฒันธรรมนวตักรรมไดอ้ย่างไร 
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8. ท่านคดิว่ารปูแบบวฒันธรรมองคก์ารในโรงพยาบาลทีม่คีวามโดดเด่น และเอือ้ต่อ 

การจดัการความรู ้การเป็นองคก์ารเรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรรมคอืวฒันธรรมแบบใด 

 9.  ท่านคดิว่าวฒันธรรมอะไรบา้งทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการพฒันาโรงพยาบาลไปสู่องคก์าร

เรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรรม และโรงพยาบาลมวีฒันธรรมเหล่านัน้หรอืไม ่

 

ส่วนท่ี 4  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองกระบวนการจดัการความรู้ 

1. กรณุาอธบิายถงึการดาํเนินการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล 

2. กระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลมอีงคป์ระกอบหรอืขัน้ตอนทีส่าํคญั  

(ขัน้ตอนหลกัทีจ่าํเป็นตอ้งดาํเนินการ) อะไรบา้ง  

3.  กระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลมอีงคป์ระกอบเหล่าน้ีหรอืไม ่และได้

ดาํเนินการตามองคป์ระกอบเหล่าน้ีอยา่งไร 

   1) การสรา้งและการแสวงหาความรู ้

  2) การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้

  3) การถ่ายโอนหรอืการถ่ายทอดความรู ้

 4) การใชป้ระโยชน์จากความรู ้

4.  ผลลพัธข์องการจดัการความรูท้ีท่่านคดิว่าเป็นประโยชน์ต่อโรงพยาบาลคอือะไรบา้ง  

5. ปจัจยัแห่งความสําเรจ็ของการจดัการความรู ้และสิง่ทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการจดัการ

ความรูค้อือะไร สิง่เหล่านัน้มผีลต่อการสรา้งนวตักรรมขององคก์ารอยา่งไร 

6.  จากประสบการณ์การทํางาน ท่านคดิว่ากระบวนการจดัการความรูใ้นโรงพยาบาลม ี

ความสมัพนัธห์รอืเกีย่วขอ้งกบัการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้และการพฒันาสู่องคก์ารนวตักรรม

อยา่งไร 

  

 ส่วนท่ี 5  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืององคก์ารเรียนรู้ 

 1.  รปูแบบการเรยีนรูข้องโรงพยาบาลมลีกัษณะอย่างไร 

 2.  ในการปฏบิตังิาน เมือ่พบบางสิง่บางอย่างผดิพลาดจากแผนทีก่ําหนดไว ้หรอืพบ

ความผดิปกต ิณ จดุใดกต็าม ท่านหรอืหน่วยงานดาํเนินการอยา่งไร 

 3.  ตามทศันะของท่าน การเรยีนรูข้องทมีควรมอีงคป์ระกอบหรอืขัน้ตอนทีส่ําคญั

อะไรบา้ง 

 4. ท่านรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงทีท่าํใหท้มีเกดิการเรยีนรูห้รอืไม ่และท่านไดเ้รยีนรู้

อะไรจากทมี กรณุายกตวัอยา่งสถานการณ์ 

 5. ขอใหท่้านเล่าถงึการเรยีนรูข้องทมี หรอืการเรยีนรูข้องกลุ่มต่างๆ ในโรงพยาบาลที่

ทาํใหส้มาชกิในทมีมกีารพฒันาความสามารถในการสรา้งสรรค ์(Creativity) 
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 6.  กรณุาอธบิายถงึวสิยัทศัน์ของโรงพยาบาล และท่านมสี่วนสาํคญัอย่างไรในการ

กําหนดวสิยัทศัน์ และการทําใหโ้รงพยาบาลบรรลุวสิยัทศัน์ 

 7.  วสิยัทศัน์ของโรงพยาบาลมอีทิธพิลต่อการปฏบิตังิานประจาํวนัของท่านอยา่งไร 

 8.  โรงพยาบาลพฒันาทกัษะของท่านซึง่อยูใ่นกลุ่มผูนํ้าในเรือ่งใดบา้ง และท่านได้

พฒันาทกัษะดว้ยตนเองอยา่งไรเพื่อส่งเสรมิใหเ้กดิขององคก์ารเรยีนรู ้

9.  ท่านคดิว่าองคก์ารเรยีนรูค้วรมทีกัษะทีจ่าํเป็นในเรือ่งใดบา้ง 

10.  โรงพยาบาลดาํเนินกจิกรรมเหล่าน้ีหรอืไม ่และใชว้ธิกีารอยา่งไร 

  1) การแกป้ญัหาอย่างเป็นระบบ 

  2) การคน้หาและทดสอบความรูใ้หมอ่ย่างเป็นระบบ 

  3) การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี 

  4) การเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 

  

ส่วนท่ี 6  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองโรงพยาบาลนวตักรรม 

1. ตามทศันะของท่านองคก์ารนวตักรรมควรมคีุณลกัษณะอยา่งไร 

2. โรงพยาบาลมคีุณลกัษณะของการเป็นองคก์ารนวตักรรมหรอืไม ่เพราะเหตุใด 

3. ผูบ้รหิารสงูสุดและท่านดาํเนินการอยา่งไรทีแ่สดงถงึการมุง่เน้นดา้นวตักรรม หรอื 

การพฒันาโรงพยาบาลใหเ้ป็นองคก์ารนวตักรรม 

 4.  โครงสรา้งองคก์ารของโรงพยาบาลเป็นอยา่งไร และโครงสรา้งนัน้เอือ้ต่อการบรหิาร

จดัการนวตักรรมอย่างไร 

 5.  โรงพยาบาลดําเนินการอยา่งไรเพื่อสรา้งบรรยากาศทีส่่งเสรมิการเรยีนรู ้ความ 

สามารถในการสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม และท่านมสี่วนอยา่งไรในการสรา้งบรรยากาศเหล่านัน้ 

 6.  ระบบงานทีส่าํคญัของโรงพยาบาล อาท ิระบบการบรหิารทรพัยากร ระบบการ

ประเมนิผล ระบบการพฒันาคุณภาพงาน และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ สนบัสนุนความคดิ

สรา้งสรรค ์(Creative Idea) ของบุคลากรอย่างไร 

 7.  โรงพยาบาลไดก้ําหนดกลยทุธอ์ะไรบา้งทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบัการสรา้งสรรค์

นวตักรรม หรอืการเป็นองคก์ารนวตักรรม 

 8.  โรงพยาบาลใช้วธิกีารหรอืเครื่องมอืที่สําคญัอะไรบ้างในการดําเนินกลยุทธ์ด้าน

นวตักรรม และแต่ละวธิกีารหรอืเครื่องมอืเหล่าน้ีเกี่ยวขอ้งกบันวตักรรมอย่างไร (ตวัอย่างของ

วธิกีารหรอืเครื่องมอืทีส่ําคญั ไดแ้ก่ การบรหิารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management: 

TQM) เกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาต ิ(Thailand Quality Award: TQA) มาตรฐานโรงพยาบาล 

(Hospital Accreditation: HA) มาตรฐาน ISO การจดัการความรู ้การพฒันาสู่องค์การเรยีนรู ้

และการสรา้งวฒันธรรมองคก์าร 
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 9.  นวตักรรมทีโ่รงพยาบาลสรา้งสรรคข์ึน้มามอีะไรบา้ง และนวตักรรมเหล่านัน้ส่งมอบ

คุณค่าให้แก่ลูกค้าหรอืผู้รบับรกิาร บุคลากรของโรงพยาบาล ชุมชนแวดล้อมโรงพยาบาล และ

โรงพยาบาลหรอืองคก์ารอื่นๆ อยา่งไร 

10.  ท่านมคีวามคดิเหน็อยา่งไรกบัเรือ่งโรงพยาบาลนวตักรรม 

11.  ท่านคดิว่าองคป์ระกอบหรอืเงือ่นไขสาํคญัใดทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบัการเป็นองคก์าร

นวตักรรม 

 12.  ท่านคดิว่าโรงพยาบาลของท่านจะสามารถพฒันาเป็นองค์การนวตักรรมหรอื

โรงพยาบาลนวตักรรมไดอ้ยา่งไร 

 13.  ตามทศันะของท่าน องคก์ารนวตักรรม องคก์ารเรยีนรู ้กระบวนการจดัการความรู ้

และวฒันธรรมองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งไร 

 14.  ท่านคดิว่าองคป์ระกอบอื่นใดนอกเหนือจากน้ีทีม่คีวามเกีย่วขอ้งหรอืช่วยส่งเสรมิให้

โรงพยาบาลเป็นองคก์ารนวตักรรม 

 

ส่วนท่ี 7  ข้อเสนอแนะและความคิดเหน็เพ่ิมเติม 

1.  ท่านมขีอ้เสนอแนะหรอืความคดิเหน็เพิม่เตมิอะไรบ้าง หรอืต้องการกล่าวถงึเรื่อง

ใดบา้งนอกเหนือจากประเดน็การสมัภาษณ์ทีไ่ดพ้ดูคุยกนัไปแลว้ 

 



ภาคผนวก ง 
 

แนวทางการสมัภาษณ์เชิงลึกบคุลากรระดบัปฏิบติัการของโรงพยาบาล 
 



 
 

 

แนวทางการสมัภาษณ์เชิงลึกบคุลากรระดบัปฏิบติัการของโรงพยาบาล 

การวิจยัเรื่อง  

การสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม: ระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก 
 

วตัถปุระสงคข์องการสมัภาษณ์  

 การสมัภาษณ์เชงิลกึครัง้น้ี ต้องการข้อมูลสารสนเทศโดยละเอยีดเพื่อตอบคําถามการ

วจิยัหลกั 6 ขอ้ คอื 1) โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะอย่างไร และมกีระบวนการเกดิขึน้

อย่างไร 2) โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารบรหิารจดัการนวตักรรมอย่างไร 3) โรงพยาบาล

นวตักรรมมวีฒันธรรมองค์การอย่างไร 4) โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการจดัการความรู้

อย่างไร 5) โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรูอ้ย่างไร และ 6) วฒันธรรม

องค์การ กระบวนการจดัการความรู้ และองค์การเรยีนรู้มคีวามเกี่ยวข้องกับโรงพยาบาล

นวตักรรมอยา่งไร 

 

คาํช้ีแจง  

แนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึ จดัทําขึ้นเพื่อคน้หาข้อมูลจากบุคลากรระดบัปฏบิตัิการ

เพื่อสบืคน้ความเป็นจรงิของโรงพยาบาลใน 4 ประเดน็หลกั คอื วฒันธรรมองคก์าร กระบวนการ

จดัการความรู ้องค์การเรยีนรู ้และองค์การนวตักรรม ดงันัน้ ขอ้คําถามจงึเกี่ยวขอ้งกบัประเดน็

หลกัทีต่อ้งการศกึษาทัง้ 4 ประเดน็ ซึง่สอดคลอ้งกบัปญัหาการวจิยั 

อน่ึง ขอ้คําถามที่ปรากฏในแนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึเป็นข้อคําถามที่กําหนดเป็น

พืน้ฐานเท่านัน้  ในขณะรวบรวมขอ้มูล ณ พื้นที่ ผูท้ําการสมัภาษณ์อาจจะพจิารณาใช้คําถาม

เพิม่เตมิจากขอ้คําถามทีก่ําหนดไวใ้นประเดน็หลกัทัง้ 4 เรื่อง หรอือาจกําหนดประเดน็เพิม่เตมิ 

หากพบขอ้มลูในประเดน็อื่นทีน่่าสนใจและมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม  

 

ขัน้ตอนการสมัภาษณ์ 

1.  ผูท้ําการสมัภาษณ์แนะนําตวั สนทนาสรา้งความคุ้นเคย อธบิายวตัถุประสงคข์อง

การสมัภาษณ์ และอธบิายวธิกีารนําขอ้มลูไปใชใ้นการวจิยั 

2.  ขออนุญาตเริม่การสมัภาษณ์ และขอบนัทึกการสนทนา โดยผู้รบัการสมัภาษณ์

สามารถแสดงความคดิเหน็ และใหข้อ้มลูอยา่งอสิระ 
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ส่วนท่ี 1  ข้อมลูพืน้ฐานของผูใ้ห้ข้อมลูท่ีสาํคญั 

ชื่อ- สกุลผูใ้หส้มัภาษณ์ ………………………………………………………………………… 

เพศ ................................................ ระดบัการศกึษา ....................................................... 

ตําแหน่ง …………………………… สถานทีป่ฏบิตังิาน………………………….................. 

สงักดั โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช………………………………………………………….. 

วนัเวลาทีส่มัภาษณ์ …………………………………………………………………………….. 

 

ส่วนท่ี 2  ความคิดเหน็ทัว่ไปเก่ียวกบัโรงพยาบาล 

1. ท่านคดิว่าโรงพยาบาลของท่านมชีื่อเสยีงหรอืมคีวามโดดเด่นในเรือ่งใด 

2. ความภาคภูมใิจของท่าน ในฐานะทีไ่ดเ้ป็นส่วนหน่ึงของโรงพยาบาลคอืเรือ่งใด 

3. ท่านทราบหรอืไมว่่ากจิกรรมสาํคญัทีโ่รงพยาบาลดาํเนินการรว่มกบัชุมชน และ/หรอื 

ดาํเนินการใหชุ้มชนมอีะไรบา้ง 

4. ตามความเขา้ใจของท่านสมัพนัธภาพระหว่างโรงพยาบาลกบัชุมชนแวดลอ้มเป็น 

อยา่งไรบา้ง 

 

ส่วนท่ี 3  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองวฒันธรรมองคก์าร 

1. ท่านคดิว่า สิง่ใดบา้งทีจ่ดัว่าเป็นค่านิยมของโรงพยาบาล (ไมจ่าํเป็นตอ้งเป็นประเดน็ 

เดยีวกนักบัค่านิยมทีโ่รงพยาบาลไดก้ําหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษร) 

2. ในฐานะบุคลากรคนหน่ึงในโรงพยาบาล ท่านรูส้กึว่าลกัษณะหรอืรปูแบบการทาํงาน 

ของคนส่วนใหญ่ในโรงพยาบาลเป็นอยา่งไร  อาท ิเป็นทางการ ไมเ่ป็นทางการ เคร่งเครยีด หรอื

รา่เรงิ 

3.  โรงพยาบาลสรา้งวฒันธรรมองคก์ารดว้ยวธิใีด หรอืท่านไดร้บัการปลกูฝงัวฒันธรรม

องคก์ารอยา่งไร 

4.  หากพบว่าบุคลากรคนหน่ึงคนใดยงัไมไ่ดร้บัการหล่อหลอมใหป้ระพฤตปิฏบิตัติาม 

วฒันธรรมองคก์าร โรงพยาบาลดาํเนินการอย่างไร   

5.  ท่านคดิว่าแบบแผนการปฏบิตัใิดในโรงพยาบาลส่งเสรมิหรอืสนบัสนุนใหเ้กดิ 

นวตักรรมในโรงพยาบาล อาท ิความมอีสิระในการกําหนดขอบเขตของงาน ความสนุกในการ

ทาํงาน การสนบัสนุนและยอมรบันบัถอืซึง่กนัและกนั และการเปิดกวา้งต่อการวพิากษ์วจิารณ์ 

6. ท่านคดิว่าวฒันธรรมองคก์ารมคีวามเกีย่วขอ้งกบัการสรา้งนวตักรรมของ 

โรงพยาบาลอยา่งไร 
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7.  โรงพยาบาลสรา้งบรรยากาศและจดัการอย่างไรทีท่ําใหบุ้คลากรส่วนใหญ่มคีวามคดิ

สรา้งสรรค ์กลา้แสดงความคดิ และสรา้งนวตักรรม 

8. ท่านคดิว่ารปูแบบวฒันธรรมองคก์ารในโรงพยาบาลทีม่คีวามโดดเด่น และเอือ้ต่อ 

การจดัการความรู ้การเป็นองคก์ารเรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรรมคอืวฒันธรรมแบบใด 

 9.  ท่านคดิว่าวฒันธรรมอะไรบา้งทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการพฒันาโรงพยาบาลไปสู่องคก์าร

เรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรรม และโรงพยาบาลมวีฒันธรรมเหล่านัน้หรอืไม ่

 

ส่วนท่ี 4  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองกระบวนการจดัการความรู้ 

1. กรณุาอธบิายถงึการดาํเนินการจดัการความรูข้องโรงพยาบาล 

2. กระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลมอีงคป์ระกอบหรอืขัน้ตอนทีส่าํคญั  

(ขัน้ตอนหลกัทีจ่าํเป็นตอ้งดาํเนินการ) อะไรบา้ง  

3.  กระบวนการจดัการความรูข้องโรงพยาบาลมอีงคป์ระกอบเหล่าน้ีหรอืไม ่และได้

ดาํเนินการตามองคป์ระกอบเหล่าน้ีอยา่งไร 

   1) การสรา้งและการแสวงหาความรู ้

  2) การจดัเกบ็และการเขา้ถงึความรู ้

  3) การถ่ายโอนหรอืการถ่ายทอดความรู ้

 4) การใชป้ระโยชน์จากความรู ้

4.  ผลลพัธข์องการจดัการความรูท้ีท่่านคดิว่าเป็นประโยชน์ต่อโรงพยาบาลคอือะไรบา้ง  

5.  ปจัจยัแห่งความสาํเรจ็ของการจดัการความรู ้และสิง่ทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการจดัการ

ความรูค้อือะไร สิง่เหล่านัน้มผีลต่อการสรา้งนวตักรรมขององคก์ารอยา่งไร 

6.  จากประสบการณ์การทํางาน ท่านคดิว่ากระบวนการจดัการความรูใ้นโรงพยาบาลม ี

ความสมัพนัธห์รอืเกีย่วขอ้งกบัการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้และการพฒันาสู่องคก์ารนวตักรรม

อยา่งไร 

  

 ส่วนท่ี 5  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืององคก์ารเรียนรู้ 

 1.  จากประสบการณ์การทํางาน ท่านคดิว่ารปูแบบการเรยีนรูข้องโรงพยาบาลมี

ลกัษณะอยา่งไร 

 2.  ในการปฏบิตังิาน เมือ่พบบางสิง่บางอย่างผดิพลาดจากแผนทีก่ําหนดไว ้หรอืพบ

ความผดิปกต ิณ จดุใดกต็าม ท่านดาํเนินการอย่างไร 

 3.  ตามทศันะของท่าน การเรยีนรูข้องทมีควรมอีงคป์ระกอบหรอืขัน้ตอนทีส่ําคญั

อะไรบา้ง 

 4.  ท่านรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงทีท่าํใหท้มีเกดิการเรยีนรูห้รอืไม ่และท่านไดเ้รยีนรู้

อะไรจากทมีจากทมี กรณุายกตวัอยา่งสถานการณ์ 
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 5.  ขอใหท่้านเล่าถงึการเรยีนรูข้องทมี หรอืการเรยีนรูข้องกลุ่มต่างๆ ในโรงพยาบาลที่

ทาํใหส้มาชกิในทมีมกีารพฒันาความสามารถในการสรา้งสรรค ์(Creativity) 

 6.  กรณุาอธบิายถงึวสิยัทศัน์ของโรงพยาบาล และท่านมสี่วนสาํคญัอย่างไรในการ

กําหนดวสิยัทศัน์ และการทําใหโ้รงพยาบาลบรรลุวสิยัทศัน์ 

 7.  วสิยัทศัน์ของโรงพยาบาลมอีทิธพิลต่อการปฏบิตังิานประจาํวนัของท่านอยา่งไร 

 8.  โรงพยาบาลพฒันาทกัษะท่านและบุคลากรคนอื่นในเรือ่งใดบา้ง และท่านพฒันา

ทกัษะดว้ยตนเองอยา่งไรเพื่อใหเ้กดิขององคก์ารเรยีนรู ้

9. ท่านคดิว่าองคก์ารเรยีนรูค้วรมทีกัษะทีจ่าํเป็นในเรือ่งใดบา้ง 

10.  โรงพยาบาลดาํเนินกจิกรรมเหล่าน้ีหรอืไม ่และใชว้ธิกีารอยา่งไร 

  1) การแกป้ญัหาอย่างเป็นระบบ 

  2) การคน้หาและทดสอบความรูใ้หมอ่ย่างเป็นระบบ 

  3) การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี 

 4) การเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น 

  

ส่วนท่ี 6  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองโรงพยาบาลนวตักรรม 

1. ตามทศันะของท่านองคก์ารนวตักรรมควรมคีุณลกัษณะอยา่งไร 

2. โรงพยาบาลมคีุณลกัษณะของการเป็นองคก์ารนวตักรรมหรอืไม ่เพราะเหตุใด 

3. ผูบ้รหิารสงูสุดและกลุ่มผูบ้รหิารดําเนินการอยา่งไรทีแ่สดงถงึการมุง่เน้นดา้น 

นวตักรรม หรอืการพฒันาโรงพยาบาลใหเ้ป็นองคก์ารนวตักรรม 

 4.  ท่านคดิว่าโครงสรา้งองคก์ารในปจัจบุนัเอือ้ต่อท่านและบุคลากรอื่นๆ ในการ

สรา้งสรรคน์วตักรรมอย่างไร 

 5.  โรงพยาบาลดําเนินการอยา่งไรเพื่อสรา้งบรรยากาศทีส่่งเสรมิการเรยีนรู ้ความ 

สามารถในการสรา้งสรรค ์และนวตักรรม 

 6.  ระบบงานทีส่าํคญัของโรงพยาบาล อาท ิระบบการบรหิารทรพัยากร ระบบการ

ประเมนิผล ระบบการพฒันาคุณภาพงาน และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ สนบัสนุนความคดิ

สรา้งสรรค ์(Creative Idea) ของท่านหรอืบุคลากรคนอื่นอยา่งไร 

 7.  การปฏบิตังิานของท่านในเรือ่งอะไรบา้งทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัการสรา้งสรรค์

นวตักรรม หรอืการเป็นองคก์ารนวตักรรม 

 8.  โรงพยาบาลใช้วธิกีารหรอืเครื่องมอือะไรบ้างในการดําเนินกลยุทธ์ด้านนวตักรรม 

และแต่ละวธิกีารหรอืเครื่องมอืเหล่านัน้เกี่ยวขอ้งกบันวตักรรมอย่างไร (ตวัอย่างของวธิกีารหรอื

เครื่องมอื ได้แก่ การบรหิารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management: TQM) เกณฑ์

รางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ(Thailand Quality Award: TQA) มาตรฐานโรงพยาบาล (Hospital 
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Accreditation: HA) มาตรฐาน ISO การจดัการความรู ้การพฒันาสู่องคก์ารเรยีนรู ้และการสรา้ง

วฒันธรรมองคก์าร 

 9.  นวตักรรมทีโ่รงพยาบาลสรา้งสรรคข์ึน้มามอีะไรบา้ง และนวตักรรมเหล่านัน้ส่งมอบ

คุณค่าให้แก่ลูกค้าหรอืผู้รบับรกิาร บุคลากรของโรงพยาบาล ชุมชนแวดล้อมโรงพยาบาล และ

โรงพยาบาลหรอืองคก์ารอื่นๆ อยา่งไร 

10.  ท่านมคีวามคดิเหน็อยา่งไรกบัเรือ่งโรงพยาบาลนวตักรรม 

 11.  ท่านคดิว่าโรงพยาบาลของท่านจะสามารถพฒันาเป็นองค์การนวตักรรมหรอื

โรงพยาบาลนวตักรรมไดอ้ยา่งไร 

12.  ท่านคดิว่าองคป์ระกอบหรอืเงือ่นไขสาํคญัใดทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบัการเป็นองคก์าร

นวตักรรม 

 13.  ตามทศันะของท่าน องคก์ารนวตักรรม องคก์ารเรยีนรู ้กระบวนการจดัการความรู ้

และวฒันธรรมองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งไร 

 14.  ท่านคดิว่าองคป์ระกอบอื่นใดนอกเหนือจากน้ีทีม่คีวามเกีย่วขอ้งหรอืช่วยส่งเสรมิให้

โรงพยาบาลเป็นองคก์ารนวตักรรม 

 

ส่วนท่ี 7  ข้อเสนอแนะและความคิดเหน็เพ่ิมเติม 

1.  ท่านมขีอ้เสนอแนะหรอืความคดิเหน็เพิม่เตมิอะไรบ้าง หรอืต้องการกล่าวถงึเรื่อง

ใดบา้งนอกเหนือจากประเดน็การสมัภาษณ์ทีไ่ดพ้ดูคุยกนัไปแลว้ 

 



ภาคผนวก จ 
 

แนวทางการสมัภาษณ์เชิงลึกบคุลากรสาํนักงานสาธารณสขุจงัหวดั 
 



 
 

 

แนวทางการสมัภาษณ์เชิงลึกบคุลากรสาํนักงานสาธารณสขุจงัหวดั 

การวิจยัเรื่อง  

การสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม: ระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก 
 

วตัถปุระสงคข์องการสมัภาษณ์  

 การสมัภาษณ์เชงิลกึครัง้น้ี ต้องการขอ้มูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการตอบคําถามการ

วจิยัหลกั 6 ขอ้ คอื 1) โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะอย่างไร และมกีระบวนการเกดิขึน้

อย่างไร 2) โรงพยาบาลนวตักรรมมกีารบรหิารจดัการนวตักรรมอย่างไร 3) โรงพยาบาล

นวตักรรมมวีฒันธรรมองค์การอย่างไร 4) โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการจดัการความรู้

อย่างไร 5) โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรูอ้ย่างไร และ 6) วฒันธรรม

องค์การ กระบวนการจดัการความรู้ และองค์การเรยีนรู้มคีวามเกี่ยวข้องกับโรงพยาบาล

นวตักรรมอยา่งไร 

 

คาํช้ีแจง  

แนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึฉบบัน้ี จดัทําขึน้เพื่อค้นหาขอ้มูลจากบุคลากรสํานักงาน

สาธารณสุขจงัหวดั ซึ่งรบัผดิชอบดูแลโรงพยาบาลที่เป็นกรณีศกึษา เพื่อสบืค้นความเป็นจรงิ

ของโรงพยาบาลใน 4 ประเดน็หลกั คอื วฒันธรรมองคก์าร กระบวนการจดัการความรู ้องคก์าร

เรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรรม ดงันัน้ ขอ้คําถามจงึเกี่ยวขอ้งกบัประเดน็หลกัทีต่้องการศกึษาทัง้ 

4 ประเดน็ อนัสอดคลอ้งกบัปญัหาการวจิยั 

อน่ึง ขอ้คําถามที่ปรากฏในแนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึเป็นข้อคําถามที่กําหนดเป็น

พื้นฐานเท่านัน้  ในขณะการรวบรวมข้อมูล ณ พื้นที่ ผู้ทําการสมัภาษณ์อาจจะพจิารณาใช้

คําถามเพิม่เตมิจากขอ้คําถามทีก่ําหนดไว้ในประเดน็หลกัทัง้ 4 เรื่อง หรอือาจกําหนดประเดน็

เพิม่เตมิ หากพบขอ้มลูในประเดน็อื่นทีน่่าสนใจและมคีวามเกีย่วขอ้งกบัการวจิยั  

 

ขัน้ตอนการสมัภาษณ์ 

1.  ผูท้ําการสมัภาษณ์แนะนําตวั สนทนาสรา้งความคุ้นเคย อธบิายวตัถุประสงคข์อง

การสมัภาษณ์ และอธบิายวธิกีารนําขอ้มลูไปใชใ้นการวจิยั 

2.  ขออนุญาตเริม่การสมัภาษณ์ และขอบนัทึกการสนทนา โดยผู้รบัการสมัภาษณ์

สามารถแสดงความคดิเหน็ และใหข้อ้มลูอยา่งอสิระ 
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ส่วนท่ี 1  ข้อมลูพื้นฐานของผูใ้ห้ข้อมลูท่ีสาํคญั 

 

ชื่อ- สกุลผูใ้หส้มัภาษณ์ ………………………………………………………………………… 

เพศ ................................................ ระดบัการศกึษา ....................................................... 

ตําแหน่ง …………………………… สถานทีป่ฏบิตังิาน………………………….................. 

สงักดั สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดั …………………………………………………………… 

วนัเวลาทีส่มัภาษณ์ …………………………………………………………………………….. 

 

ส่วนท่ี 2  ความคิดเหน็ทัว่ไปเก่ียวกบัโรงพยาบาล 

1.  ตามขอ้มลูทีท่่านรบัทราบ โรงพยาบาลน้ีมชีื่อเสยีงหรอืมผีูค้นกล่าวถงึในดา้นใดบา้ง 

2.  โรงพยาบาลให้ความร่วมมอืกบัโครงการหรอืแผนงานของสํานักงานสาธารณสุข

จงัหวดัในเรือ่งใดบา้ง  

3.  ในฐานะทีท่่านเป็นบุคลากรระดบัจงัหวดั ท่านมคีวามคดิเหน็อย่างไรเกี่ยวกบัความ

รบัผดิชอบของโรงพยาบาลทีม่ต่ีองานในภาพรวมของจงัหวดั 

4. โรงพยาบาลมโีครงการหรอืกจิกรรมอะไรบา้งทีเ่ป็นประโยชน์ต่อชุมชน หรอืสงัคม 

5. สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัใหก้ารสนบัสนุนโรงพยาบาลในเรือ่งใดบา้ง 

 

ส่วนท่ี 3  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองวฒันธรรมองคก์าร 

1.  ตามทศันะของท่าน ผู้บรหิารสูงสุดและบุคลากรของโรงพยาบาลมคีุณลกัษณะ

อะไรบา้งทีโ่ดดเด่น หรอืแตกต่างจากโรงพยาบาลชุมชนทัว่ๆ ไป 

2.  ลกัษณะหรอืรปูแบบการทาํงานของคนส่วนใหญ่ในโรงพยาบาลเป็นอย่างไร อาท ิ 

เป็นทางการ ไมเ่ป็นทางการ เครง่เครยีด หรอืสนุกสนาน 

3. ท่านคดิว่าแบบแผนการปฏบิตัใิดในโรงพยาบาลน้ีทีบ่่งบอกถงึการมวีฒันธรรมที ่

ส่งเสรมิการสรา้งนวตักรรมของโรงพยาบาล 

4. ท่านคดิว่าวฒันธรรมองคก์ารมคีวามเกีย่วขอ้งกบัการสรา้งนวตักรรมของ 

โรงพยาบาลอยา่งไร 

5. ท่านคดิว่ารปูแบบวฒันธรรมองคก์ารในโรงพยาบาลทีม่คีวามโดดเด่น และเอือ้ต่อ 

การจดัการความรู ้การเป็นองคก์ารเรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรรมคอืวฒันธรรมแบบใด 
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ส่วนท่ี 4  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองกระบวนการจดัการความรู้ 

1. สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัมแีผนงานหรอืโครงการทีส่่งเสรมิการจดัการความรู ้

ใหแ้ก่โรงพยาบาลภายในจงัหวดัอยา่งไร 

 2.  ตามทีท่่านทราบ โรงพยาบาลน้ีดาํเนินการเรือ่งการจดัการความรูอ้ย่างไรบา้ง 

3.  จากประสบการณ์ของท่านทีไ่ดร้ว่มงานกบัโรงพยาบาลน้ี ท่านมคีวามคดิเหน็อย่างไร

เกีย่วกบัความรู ้และความสามารถของบุคลากรในโรงพยาบาล 

3. ตามทศันะของท่าน กระบวนการจดัการความรูใ้นโรงพยาบาลมคีวามสมัพนัธ ์

หรอืเกีย่วขอ้งกบัการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้และการ พฒันาสู่องคก์ารนวตักรรมอยา่งไร 

  

ส่วนท่ี 5  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืององคก์ารเรียนรู้ 

 1.  เท่าทีท่่านไดส้มัผสั ท่านคดิว่ารปูแบบการเรยีนรูข้องโรงพยาบาลมลีกัษณะอย่างไร 

 2.  ท่านคดิว่า การเรยีนรูข้องทมีควรมอีงคป์ระกอบหรอืขัน้ตอนทีส่าํคญัอยา่งไรบา้ง 

 3.  จากการทํางานร่วมกนั ท่านเหน็ว่าโรงพยาบาลได้พฒันาทกัษะบุคลากรในเรื่อง

ใดบา้งเพื่อทาํใหเ้กดิขององคก์ารเรยีนรู ้

4.  ในมุมมองของท่านเหน็ว่า ลกัษณะการทํางานของบุคลากรภายในโรงพยาบาลเป็น

อยา่งไร เช่น มกีารทาํงานเป็นทมี มเีจตจาํนงในการบรรลุเป้าประสงคอ์งคก์าร เป็นตน้ 

5.  ลกัษณะการทาํงานตามทีเ่ป็นอยู ่เอือ้ต่อการแลกเปลีย่นเรยีนรูอ้ยา่งไร 

6.  จากประสบการณ์ของท่าน องคก์ารเรยีนรูค้วรมทีกัษะทีจ่าํเป็นในเรือ่งใดบา้ง 

  

ส่วนท่ี 6  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองโรงพยาบาลนวตักรรม 

1. ตามทศันะของท่าน องคก์ารนวตักรรมควรมคีุณลกัษณะอยา่งไร 

2. ท่านคดิว่าโรงพยาบาลน้ีโรงพยาบาลน้ีมคีุณลกัษณะของการเป็นองคก์ารนวตักรรม 

หรอืไม ่เพราะเหตุใด 

3. ตามทีท่่านทราบ ผูบ้รหิารสงูสุดและกลุ่มผูบ้รหิารในโรงพยาบาลดาํเนินการ 

อย่างไรที่แสดงถึงการมุ่งเน้นด้านนวัตกรรม หรือการพัฒนาโรงพยาบาลให้เป็นองค์การ

นวตักรรม 

 4.  แบบแผนรปูแบบการทํางานหรอือะไรบา้งในโรงพยาบาลน้ี ทีท่่านคดิว่าส่งเสรมิให้

คนมอีสิระทางความหรอืคดินอกกรอบเพื่อสรา้งนวตักรรม 

5.  ท่านมคีวามคดิเห็นอย่างไรต่อการการที่โรงพยาบาลได้พฒันานวตักรรมหรอื

สรา้งสรรคผ์ลติภณัฑห์รอืบรกิารใหม่ๆ  ออกมา 

6.  ท่านทราบหรอืไมว่่าโรงพยาบาลน้ีมกีารพฒันานวตักรรมอะไรใหม่ๆ  บา้ง ทัง้ใน 

รปูแบบของผลติภณัฑใ์หม่ๆ  บรกิารใหม่ๆ  หรอืกระบวนการทาํงานใหม่ๆ   
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7.  ท่านคิดว่าปจัจยัหรอืเงื่อนไขสําคญัใดที่มคีวามเกี่ยวข้องกับการเป็นองค์การ

นวตักรรม 

 8.  ท่านคดิว่าโรงพยาบาลน้ีจะสามารถพฒันาเป็นองคก์ารนวตักรรมหรอืโรงพยาบาล

นวตักรรมไดอ้ยา่งไร 

 9.  ตามทศันะของท่านองค์การนวตักรรม องค์การเรยีนรู ้กระบวนการจดัการความรู ้

และวฒันธรรมองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งไร 

 

ส่วนท่ี 7  ข้อเสนอแนะและความคิดเหน็เพ่ิมเติม 

1.  ท่านมขีอ้เสนอแนะหรอืความคดิเหน็เพิม่เตมิอะไรบ้าง หรอืต้องการกล่าวถงึเรื่อง

ใดบา้งนอกเหนือจากประเดน็การสมัภาษณ์ทีไ่ดพ้ดูคุยกนัไปแลว้ 

 
 



ภาคผนวก ฉ 
 

แนวทางการสมัภาษณ์เชิงลึกผู้รบับริการ 
 



 

แนวทางการสมัภาษณ์เชิงลึกผู้รบับริการ 

 การวิจยัเรื่อง  

การสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม: ระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก 
 

วตัถปุระสงคข์องการสมัภาษณ์  

การสมัภาษณ์เชงิลกึครัง้น้ี ตอ้งการขอ้มลูและสารสนเทศทีส่นับสนุนการตอบคําถามการ

วจิยั 4 ขอ้ คอื 1) โรงพยาบาลนวตักรรมมคีุณลกัษณะอย่างไร 2) โรงพยาบาลนวตักรรมมี

คุณลกัษณะขององคก์ารเรยีนรูอ้ย่างไร 3) โรงพยาบาลนวตักรรมมกีระบวนการจดัการความรู้

อยา่งไร และ 4) โรงพยาบาลนวตักรรมมวีฒันธรรมองคก์ารอยา่งไร 

 

คาํช้ีแจง  

แนวทางการสมัภาษณ์เชิงลึกน้ี จดัทําขึ้นเพื่อค้นหาข้อมูลจากผู้ที่มาใช้บริการของ

โรงพยาบาล ได้แก่ ผู้ป่วย หรอืผูท้ี่มาตรวจสุขภาพ หรอืญาตผิู้รบับรกิาร เพื่อสบืค้นขอ้มลูบาง

ประการของโรงพยาบาลใน 4 ประเดน็หลกั คอื วฒันธรรมองคก์าร กระบวนการจดัการความรู ้

องคก์ารเรยีนรู ้และนวตักรรมของโรงพยาบาล ดงันัน้ ขอ้คําถามจงึเกี่ยวขอ้งกบัประเดน็หลกัที่

ตอ้งการศกึษาใน 4 เรือ่งทีส่อดคลอ้งกบัปญัหาการวจิยั  

อน่ึง ขอ้คําถามที่ปรากฏในแนวทางการสมัภาษณ์เชงิลกึเป็นข้อคําถามที่กําหนดเป็น

พื้นฐานเท่านัน้  ในขณะการรวบรวมข้อมูล ณ พื้นที่ ผู้ทําการสมัภาษณ์อาจจะพจิารณาใช้

คําถามเพิม่เติมข้อคําถามที่กําหนดไว้ในประเด็นหลกัทัง้ 4 เรื่อง หรอือาจกําหนดประเด็น

เพิม่เตมิ หากพบขอ้มลูในประเดน็อื่นทีน่่าสนใจและมคีวามเกีย่วขอ้งกบัการวจิยั  

 
ขัน้ตอนการสมัภาษณ์ 

1.  ผูท้ําการสมัภาษณ์แนะนําตวั สนทนาสรา้งความคุ้นเคย อธบิายวตัถุประสงคข์อง

การสมัภาษณ์ และอธบิายวธิกีารนําขอ้มลูไปใชใ้นการวจิยั 

2.  ขออนุญาตเริม่การสมัภาษณ์ และขอบนัทึกการสนทนา โดยผู้รบัการสมัภาษณ์

สามารถแสดงความคดิเหน็ และใหข้อ้มลูอยา่งอสิระ 
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ส่วนท่ี 1  ข้อมลูพื้นฐานของผูใ้ห้ข้อมลูท่ีสาํคญั 

ชื่อ- สกุลผูใ้หส้มัภาษณ์ ……………………………………………………………………………. 

เพศ............................ อาย ุ............... ปี ระดบัการศกึษา .............................................. 

ผูร้บับรกิารโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช ……………………………………………………… 

วนัเวลาทีส่มัภาษณ์ ………………………………………………………………………………… 

 

ส่วนท่ี 2  ความคิดเหน็ทัว่ไปเก่ียวกบัโรงพยาบาล 

1. เหตุผลสาํคญัทีท่าํใหท่้านมาใชบ้รกิารหรอืมารบัการรกัษาทีโ่รงพยาบาลน้ี 

2. ในมมุมองของท่าน โรงพยาบาลน้ีมคีวามโดดเด่นในเรือ่งใด 

3. ท่านรูส้กึอยา่งไรต่อการใหบ้รกิารของบุคลากรในโรงพยาบาล 

4. โรงพยาบาลมคีวามสมัพนัธก์บัชุมชนแวดลอ้มอย่างไรบา้ง  

5. โรงพยาบาลมโีครงการหรอืกจิกรรมอะไรบา้งทีเ่ป็นประโยชน์ต่อชุมชน หรอืสงัคม 

 

ส่วนท่ี 3  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองวฒันธรรมองคก์าร 

1.  ตามความคดิเหน็ของท่าน ลกัษณะหรอืรปูแบบการทาํงานของคนส่วนใหญ่ใน 

โรงพยาบาลเป็นอยา่งไร  อาท ิเป็นทางการ ไมเ่ป็นทางการ เครง่เครยีด หรอืรา่เรงิ 

2.  ท่านคดิว่า แบบแผนการปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลเป็นอย่างไร เช่น 

กระบวนการทํางานที่ให้ความสะดวกต่อผู้รบับริการ สัมพันธภาพระหว่างบุคลากร ความ

กระตอืรอืรน้ในการบรกิาร ความเป็นกนัเองหรอืความมน้ํีาใจของบุคลากรต่อผูร้บับรกิาร เป็นตน้ 

3.  ท่านคดิว่าแบบแผนหรอืรูปแบบการทํางานที่เป็นจุดแขง็ของโรงพยาบาลคอื

อะไรบา้ง 

4.  นอกเหนือจากการใหบ้รกิารรกัษาพยาบาล ท่านทราบหรอืไมว่่า ในแต่ละปี 

โรงพยาบาลไดจ้ดัพธิกีรรมหรอืกจิกรรมอะไรบา้งทีเ่ป็นประโยชน์ต่อชุมชน และท่านหรอืชุมชน

ไดม้สี่วนรว่มดว้ยหรอืไม ่

 

ส่วนท่ี 4  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืององคก์ารเรียนรู้และกระบวนการจดัการความรู้ 

1. จากประสบการณ์ของท่านทีม่าใชบ้รกิาร ณ โรงพยาบาลน้ี ท่านมคีวามคดิ 

เหน็อยา่งไรเกีย่วกบัความรู ้และทกัษะการปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาล 

 2.  ท่านคดิว่า บุคลากรของโรงพยาบาลมคีวามสามารถในการตอบขอ้สงสยัของท่าน

เกีย่วกบัปญัหาสุขภาพทีท่่านประสบอยู ่หรอืรปูแบบการใหบ้รกิารของโรงพยาบาลไดด้เีพยีงไร 
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3.  เมื่อมาใช้บรกิารที่โรงพยาบาล ท่านได้พบกจิกรรมอะไรบ้างที่เป็นการสรา้งเสรมิ

ความรู้ให้แก่ผู้ร ับบริการ อาทิ การให้ความรู้เป็นรายกลุ่ม การใช้สื่อต่างๆ เพื่อให้ข้อมูล 

สารสนเทศ และความรูแ้ก่ผูป้ว่ยและญาต ิ

4.  ในกรณีทีท่่านต้องการเสนอแนะการบรกิารต่างๆ ใหแ้ก่โรงพยาบาล ท่านใชว้ธิกีาร

ใดหรอืช่องทางใดในการตดิต่อสื่อสารกบับุคลากร หรอืโรงพยาบาล  

 

ส่วนท่ี 5  ประเดน็การสมัภาษณ์เร่ืองโรงพยาบาลนวตักรรม 

1. ท่านมคีวามคดิเหน็อยา่งไรต่อการพฒันานวตักรรมหรอืการสรา้งสรรคผ์ลติภณัฑ ์

หรอืบรกิารใหม่ๆ  ในโรงพยาบาล 

 2.  ท่านทราบหรอืไมว่่าโรงพยาบาลน้ีมกีารพฒันานวตักรรมอะไรใหม่ๆ  บา้ง ทัง้ใน 

รปูแบบของผลติภณัฑใ์หม่ๆ  บรกิารใหม่ๆ  หรอืกระบวนการทาํงานใหม่ๆ  

3. ท่านมคีวามคดิเหน็อยา่งไรต่อนวตักรรมนัน้ หรอืนวตักรรมนัน้มปีระโยชน์ต่อท่าน 

ผูป้ว่ย หรอืผูร้บับรกิารอยา่งไร 

 4.  ท่านมคีวามคดิเหน็อย่างไรต่อบุคลากรของโรงพยาบาล ในประเดน็การมอีสิระใน

การปฏบิตังิาน การตดัสนิใจแกป้ญัหาสถานการณ์การทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 

 

ส่วนท่ี 6  ข้อเสนอแนะและความคิดเหน็เพ่ิมเติมท่ีมีต่อโรงพยาบาล 

 1.  นอกเหนือจากเรอืงที่พูดคุยกนัทัง้หมด ท่านมขี้อเสนอแนะอะไรบ้างเกี่ยวกบั

โรงพยาบาลหรอืการบรกิารของโรงพยาบาล 

 



ภาคผนวก ช 
 

แบบบนัทึกการสงัเกตแบบไม่มีส่วนรว่ม 
 



 

แบบบนัทึกการสงัเกตแบบไม่มีส่วนรว่ม 

การวิจยัเรื่อง 

การสรา้งตวัแบบโรงพยาบาลนวตักรรม: ระเบียบวิธีทฤษฎีฐานราก 
 

วตัถปุระสงคข์องการสงัเกต 

 

การสงัเกตครัง้น้ี ตอ้งการคน้หาความเป็นจรงิเกี่ยวกบัแบบแผนการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลในกจิกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการวจิยั ไดแ้ก่ การจดัการความรู ้การเรยีนรูข้องทมี การ

สรา้งองคก์ารเรยีนรู ้การสรา้งสรรคน์วตักรรมของโรงพยาบาล  และวฒันธรรมการทํางาน โดย

ผูว้จิยัจะใชข้อ้มลูทีไ่ดจ้ากการสงัเกตไปเตมิเตม็ขอ้มลูและสารสนเทศทีไ่ดจ้ากการศกึษาเอกสาร 

และการสมัภาษณ์เชงิลกึเพื่อใหส้ามารถตอบคาํถามการวจิยัไดส้มบรูณ์ยิง่ขึน้ 

 

คาํช้ีแจง   

 

แบบบันทึกน้ีจัดทําเพื่อสังเกตกิจกรรมโดยรวม และสังเกตกิจกรรมบางเรื่องที่มี

ลกัษณะเฉพาะซึง่เกี่ยวขอ้งกบัการวจิยั เงื่อนไขของการสงัเกตคอื ผูว้จิยักระทําตนเป็นผูส้งัเกต 

ในสภาพการณ์จรงิ  ดงันัน้ ขณะทาํการสงัเกตผูว้จิยัจงึสามารถแลกเปลีย่นความคดิเหน็ดว้ยการ

สมัภาษณ์ สอบถาม หรอืตอบข้อซกัถามบางประการกบัผู้มสี่วนร่วมคนอื่นๆ ได้ โดยอาศยั

ความรู้และประสบการณ์ทัง้น้ี ผู้วจิยัวจิยัพงึหลกีเลี่ยงอคติ และไม่แสดงความคดิเห็นเขา้กบัผู้

หน่ึงผูใ้ดหรอืฝา่ยหน่ึงฝายใด 

 

ขัน้ตอนการสงัเกต 

 

1. กําหนดเกีย่วกบัสิง่ทีต่อ้งการสงัเกตใหช้ดัเจน ไดแ้ก่ ขอบเขตและประเดน็ที ่

สงัเกต บุคคลทีต่อ้งการสงัเกต และบรรยากาศการทาํงานหรอืการทํากจิกรรม 

2. จดบนัทกึภาคสนามใหไ้ดข้อ้มลูทีต่อ้งการมากทีสุ่ด โดยพยายามจดบนัทกึต่อหน้า 

ผูม้สี่วนรว่มคนอื่นๆ ใหน้้อยทีสุ่ด 
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  ประเดน็ท่ีสงัเกต/ 

กิจกรรมหรอืการปฏิบติั 

ส่ิงท่ีสงัเกตได้ ผูมี้ส่วนรว่มในกิจกรรม 

 

 

 

 

 

 

  

 



ภาคผนวก ซ 
 

การจดัทาํรหสั มโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม 
 



 
 

การจดัทาํรหสั มโนทศัองคก์ารนวตักรรม 
 

1.  รหสัแรกเร่ิมรายองคก์าร 

 

1.1  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดิน 

2.  นโยบายดา้นนวตักรรมจากส่วนกลาง 

3.  องคก์ารทีส่รา้งนวตักรรม 

4.  ศกัยภาพขององคก์ารนวตักรรม 

5.  การเป็นองคก์ารตน้แบบ 

6.  ความยัง่ยนืขององคก์าร 

7.  ทศิทางองคก์ารดา้นนวตักรรม 

8.  วสิยัทศัน์รว่มดา้นนวตักรรม 

9.  การนําองคก์ารดา้นนวตักรรม 

10.  ค่านิยมทีส่่งเสรมินวตักรรม 

11.  ทศิทางกลยทุธท์ีช่ดัเจน 

12.  กลยทุธใ์นการดําเนินธุรกจิทีช่ดัเจน 

13.  กลยทุธด์า้นนวตักรรม 

14.  การคาดการณ์ผลการดาํเนินการ 

15.  การสื่อสารภายในองคก์าร 

16.  ผูนํ้าส่งเสรมิการสรา้งนวตักรรม 

17.   ผูนํ้ามคีวามสาํคญัต่อการสรา้ง   

  นวตักรรม 

18.  ผูนํ้าทีม่คีวามรูด้า้นวชิาการ 

19.  กลยทุธก์ารเขา้ถงึบรกิารของลกูคา้ 

20.  โครงสรา้งองคก์ารทีเ่อือ้ต่อนวตักรรม 

21.  ทมีงานดา้นนวตักรรม 

22.  ทมีงานดา้นลกูคา้ 

23.  การทาํงานเป็นทมี 

24.  ความรว่มมอืของทมี 

25.  การแลกเปลีย่นความคดิเหน็ของทมี 

26.  สมัพนัธภาพทีด่ขีองบุคลากร 

27.  การเปิดกวา้งต่อการเรยีนรู ้

28.  การใฝรู่ข้องบุคลากร 

29.  การเรยีนรูท้ ัว่ทัง้องคก์าร 

30.  การนําความรูม้าพฒันางาน 

31.  ความคดิสรา้งสรรคข์องบุคลากร 

32.  การมอีสิระในการคดินวตักรรม 

33.  การหลุดพน้จากความกดดนั 

34.  การส่งเสรมิความสามารถในการ   

 สรา้งสรรค ์

35.  การส่งเสรมิการเรยีนรู ้

36.  การเสรมิแรงเพื่อนวตักรรม 

37.  ความกล้าเสี่ยงของผู้นําและบุคลากร 

ระดบับรหิาร 

38.  หวัหน้าผลกัดนัใหส้รา้งนวตักรรม 

39.  ความเป็นเลศิดา้นลกูคา้ 

40.  กลยทุธก์ารสรา้งทางเลอืกใหล้กูคา้ 

41.  การขบัเคลื่อนการทาํงานของ  

 บุคลากร 

42.  การขบัเคลื่อนดว้ยความซื่อสตัย ์

43.  การขบัเคลื่อนดว้ยสิง่จงูใจเชงิบวก 

44.  การจดักจิกรรมเพื่อส่งเสรมินวตักรรม 

45.  วธิกีารสรา้งความภาคภมูใิจ 

46.  แรงขบัภายนอกดา้นนวตักรรม 

47.  สิง่แวดลอ้มทีส่่งเสรมินวตักรรม 



550 

 
 

48.  การจดัสถานทีท่าํงานเพื่อนวตักรร 

49. ระบบคุณภาพ HA ผลกัดนันวตักรรม 

50.  ทีม่าของนวตักรรม 

51.  กระบวนการนวตักรรม 

52.  การปรบัปรงุนวตักรรม 

53.  นวตักรรมขององคก์าร 

54.  นวตักรรมสรา้งชื่อใหอ้งคก์าร 

55.  นวตักรรมทีผู่ร้บับรกิารไดป้ระโยชน์ 

56.  การสรา้งความเขา้ใจเรือ่งนวตักรรม 

57.  การพฒันางานและการพฒันา 

 สิง่ใหม่ๆ  

58.  นวตักรรมเกดิจากการแกป้ญัหา 

59.  การปรบัปรงุงานจากปญัหาการ  

 ทาํงาน 

60.  นวตักรรมทีต่อบสนองชุมชน 

61.  นวตักรรมทีส่อดคลอ้งกบัวถิชุีมชน 

62.  นวตักรรมกลยทุธ ์ 

63.  นวตักรรมดา้นระบบงาน 

64.  นวตักรรมแห่งแรกของโรงพยาบาล 

 ชุมชน 

65.  คุณค่าของนวตักรรม 

66.  การเผยแพร่นวตักรรม 

67.  การนํานวตักรรมมาปรบัใช ้

68.  การสรา้งวฒันธรรมคุณภาพ 

69.  วฒันธรรมองคก์าร และการจดัการ 

 ความรูส้่งเสรมินวตักรรม 

70.  การเรยีนรู ้การจดัการความรู ้และ 

 การทํางานเป็นระบบส่งเสรมิ 

 นวตักรรม 

71.  การจดัการความรู ้องคก์ารเรยีนรู ้ 

 และนวตักรรมมคีวามสมัพนัธก์นั 

72.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นสิง่สาํคญั 

73.  บุคลากรมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร 

74.  ความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวาม  

 เชื่อมโยงกบัความสามารถในการ   

 สรา้งสรรค ์

 

      1.2.  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซ้าย 

1. องคก์ารทีม่วีสิยัทศัน์ 

2. องคก์ารทีเ่ป็นผูนํ้า 

3. องคก์ารทีม่คีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์  

4. องคก์ารทีค่ดินอกกรอบ คดิสิง่ใหม ่

5. การแลกเปลีย่นนวตักรรมระหว่าง  

องคก์าร 

6. ความเชีย่วชาญขององคก์าร 

7. การคดิเชงิระบบ 

8. การทาํงานทีม่องภาพโดยรวม 

9. วสิยัทศัน์ในการนําองคก์าร 

10.  ระบบความคดิของผูนํ้า 

11.  การเป็นตน้แบบของผูนํ้า 

12. การสื่อสารภายในทัว่ทัง้องคก์าร 

13.  ความเขา้ใจเป้าประสงคอ์งคก์าร 

14.  ความเขา้ใจในบทบาทตนเองต่อ  

 เป้าประสงคอ์งคก์าร 

15.  การกําหนดประเดน็หลกัในการทํางาน 

16. การมุง่เน้นผูร้บับรกิาร 

17. การเขา้ถงึบรกิารของคนในพืน้ที ่

18. การจดักจิกรรมทีเ่ตมิเตม็คุณภาพชวีติ 

       ใหชุ้มชน 

19. การแสวงหากลุ่มลกูคา้ใหม ่

20. ความตระหนกัในหน้าทีต่นเอง 
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21.  ทศันคตขิองบุคลากรทีม่ต่ีอการ 

      พฒันางาน 

22. การสนบัสนุนการพฒันาตนเองและ   

      องคก์าร 

     23.  การปรบัปรงุและพฒันางานอยา่งเป็น 

           กจิวตัร 

     24.  ระบบคุณภาพสนบัสนุนความคดิ 

            ของบุคลากร 

25. บรรยากาศการทาํงานทีเ่ปิดกวา้ง 

26. บรรยากาศองคก์ารช่วยส่งเสรมิ 

      ความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม 

27.  หวัหน้าทีส่่งเสรมินวตักรรม 

28.  ความคดิสรา้งสรรค ์

29.  การเสรมิแรงจากผูบ้รหิาร 

30.  การเอือ้อํานวยและสนบัสนุนการทาํงาน 

31.  การสนบัสนุนคนทีม่นีวตักรรม 

32.  สิง่จงูใจเพื่อนวตักรรม 

33.  การทาํงานเป็นทมี 

34.  การทาํงานในรปูแบบเครอืขา่ย 

35.  ภมูทิศัน์และอาคารสถานที ่

36. การลดทอนขอ้จาํกดัในการทาํงาน 

37.  ความเขา้ใจเรือ่งนวตักรรม 

38.  นวตักรรมทีเ่กดิจากการปรบัปรงุงาน 

39.  กระบวนการนวตักรรม 

40.  การเปิดโอกาสดา้นนวตักรรม 

41.  การใหอ้สิระทางความคดิ 

42.  การเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถ 

43.  การเปิดโอกาสการทาํงานนอกเหนือ  

 ภารกจิหลกั 

44.  การดงึศกัยภาพทีซ่่อนเรน้มาใช ้ 

 ประโยชน์ 

45.  ความทุ่มเทการทาํงาน 

46.  ตน้ทุนเดมิดา้นความคดิสรา้งสรรค ์ 

 ของปจัเจกบุคคล 

47.  บุคลกิคนในองคก์ารเสรมิสรา้ง 

48.  วฒันธรรมองคก์ารส่งเสรมิความคดิ  

 สรา้งสรรค ์

49.  วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้   

50.  และองคก์ารเรยีนรูส้่งเสรมิองคก์าร       

 นวตักรรม 
 

      1.3  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 

1. องคก์ารทีส่รา้งนวตักรรมและ 

ความรูใ้หม่ๆ  

2. องค์การที่มคีวามเชี่ยวชาญด้านการ

รกัษา 

3. องคก์ารทีท่นัสมยัและมคีวามแตกต่าง 

4. การสร้างความแตกต่างที่เหนือกว่า

องคก์ารอื่น 

5. องคก์ารทีม่วีสิยัทศัน์ 

6. องคก์ารทีม่คีรบทุกดา้น 

 

7. การเป็นทีพ่ึง่ของคนในพืน้ทีแ่ละชุมชน 

8. จุดเด่นด้านสิ่งแวดล้อมและอาคาร

สถานที ่

9. ภูมิสถาป ัตย์สวยงามและอาคาร

สถานทีท่นัสมยั 

10.  การรบัรูว้สิยัทศัน์องคก์าร 

11.  การกําหนดเป้าประสงคส์งูสุดและ  

 ทศิทางขององคก์าร 

12.  การใหค้วามสาํคญักบัการวางแผน 

           กลยทุธ ์
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13.  การจดัทาํแผนกลยทุธภ์ายใต ้ 

 หลกัการและขอ้มลูจรงิ 

14.  การกําหนดกลยทุธแ์ละแผนงานดา้น 

 นวตักรรม 

15.  ความจาํเป็นขององคก์ารทีต่อ้งสรา้ง  

 นวตักรรม 

16.  การทาํงานภายใตค้วามเชีย่วชาญ 

 ขององคก์าร 

17.  การประเมนิผลการทํางานโดยรวม 

18.  วสิยัทศัน์ของผูนํ้า 

19.  วธิคีดิของผูนํ้าองคก์าร 

20.  ความรูเ้รือ่งเทคโนโลยขีองผูนํ้า 

21.  การสื่อสารทศิทางองคก์ารโดยตรง  

 จากผูนํ้า 

22.  การสนบัสนุนดา้นนวตักรรมจากผูนํ้า 

23.  การประพฤตตินเป็นแบบอยา่งของ 

 ผูบ้รหิารทุกระดบั 

24.  การใส่ใจของผูบ้รหิารทุกระดบั 

25.  การถ่ายทอดวฒันธรรมนวตักรรม 

26.  การคดิคาํนึงถงึลกูคา้เป็นนิจสนิ 

27.  การพฒันาคุณภาพบรกิารเพื่อลกูคา้ 

28.  การบรกิารทีด่กีว่า 

29.  วธิกีารคน้หาความตอ้งการของ  

 ผูร้บับรกิาร  

30.  การบรกิารตรงกบัความตอ้งการและ  

 ความคาดหวงัของลกูคา้ 

31.  การเพิม่ความสะดวกในการเขา้ถงึ 

 บรกิาร 

32.  การสรา้งทางเลอืกใหค้นในทอ้งถิน่ 

33.  การสนบัสนุนผูม้คีวามคดิสรา้ง 

 นวตักรรม 

34.  สิง่จงูใจทีเ่ป็นตวัเงนิเพื่อนวตักรรม 

35.  แรงขบัเคลื่อนดา้นนวตักรรมภายใน 

 องคก์าร 

36.  การไดร้บัการยอมรบัเป็นแรงเสรมิ  

 ดา้นนวตักรรม 

37.  การสรา้งขวญัและกําลงัใจใหค้นคดิ 

 สรา้งนวตักรรม 

38.  การใหโ้อกาสไดส้รา้งผลงาน 

39.  การนําความคดิไปประยกุต์ใชง้าน 

40.  การสรา้งบรรยากาศองคก์ารดา้น 

 นวตักรรม 

41.  บรรยากาศทีส่่งเสรมิความคดิ 

 สรา้งสรรค ์

42.  การมอีสิระในการคดิสรา้งสรรคง์าน 

43.  การใหค้วามไวว้างใจในการทาํงาน 

44.  บุคลากรมคีวามสามารถในการ 

 สรา้งสรรค ์

45.  ความกลา้ในการแลกเปลีย่น 

 นวตักรรมและความรู ้

46.  การปรบัปรงุการทํางานอย่างเป็น  

 กจิวตัร 

47.  ทมีงานดา้นนวตักรรม 

48.  ความรว่มแรงรว่มใจเพื่อนวตักรรม 

49.  นวตักรรมขององคก์าร 

50.  การสรา้งนวตักรรมระดบัองคก์าร 

51.  การสรา้งผลงานจากปญัหาทีพ่บ 

 ในงาน 

52.  นวตักรรมและความรูท้ีไ่ดจ้าก 

 การทํางาน 

53.  นวตักรรมทีเ่กดิจากการปรบัปรงุงาน 

54.  นวตักรรมทีม่คีุณค่า 

55.  นวตักรรมทีไ่ดร้างวลั 

56.  นวตักรรมทีส่รา้งชื่อ 
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57.  ความรว่มมอืและความเขา้ใจ 

 นวตักรรมส่งเสรมิโรงพยาบาล   

 นวตักรรม 

58.  นวตักรรมทีช่่วยลดภาระการทาํงาน 

59.  นวตักรรมเพื่อป้องกนัและบรรเทา 

 ปญัหาการทาํงาน 

60.  นวตักรรมทีแ่ปลกใหม่ 

61.  นวตักรรมทีเ่พิม่ความพงึพอใจแก่ 

 ผูร้บับรกิาร 

62.  นวตักรรมเพื่ออํานวยความสะดวกให ้ 

 ผูป้ว่ย 

63.  ทีม่าของนวตักรรม 

64.  วธิกีารสรา้งวฒันธรรมนวตักรรม 

65.  วฒันธรรมองคก์ร องคก์ารเรยีนรู ้ 

 และการจดัการความรูม้คีวาม 

 เกีย่วขอ้งกบัองคก์ารนวตักรรม 

66. การใหค้วามสาํคญักบันวตักรรม 

    ส่งเสรมิโรงพยาบาลนวตักรรม 

67. วฒันธรรมองคก์าร องคก์ารเรยีนรู ้ 

      และการจดัการความรูส้่งเสรมิ 

      นวตักรรม 

68. การใส่ใจคุณภาพส่งเสรมินวตักรรม 

69. ความสุขของบุคลากรมผีลต่อ 

       นวตักรรม 

70. ความผกูพนัต่อองคก์ารเกี่ยวขอ้งกบั 

      โรงพยาบาลนวตักรรม 

71. ความสาํคญัของความผกูพนัต่อ 

       องคก์าร 

72. การสรา้งความผกูพนัเป็นหน้าทีข่อง

ผูนํ้า 

73. ความรกั และความสามคัคสี่งเสรมิ

ความสาํเรจ็ทุกเรือ่ง 

 

       1.4  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหิน 

1. องคก์ารทีนํ่านวตักรรมมาใช ้

ประโยชน์ 

2. องคก์ารมรีปูแบบการเรยีนรูท้ี ่

หลากหลาย 

3. องค์การที่มีศักยภาพมากกว่าการ

เรยีนรู ้

4. องคก์ารทีม่อีงคค์วามรูแ้ละ 

5. บรรยากาศของการเรยีนรู ้

6. องคก์ารทีเ่ปิดกวา้งทางความคดิ 

7. องคก์ารทีม่วีฒันธรรมการ 

พฒันางาน 

8. องคก์ารทีไ่ดร้างวลั TQA เป็น 

องคก์ารนวตักรรม 

9. องคก์ารนวตักรรมสามารถ 

     คาดการณ์อนาคตของสงัคม 

10.  องคก์ารนวตักรรมตอ้งมอีงคค์วามรู ้ 

 มอุีปกรณ์ทีท่นัสมยั 

11.  ความเชีย่วชาญขององคก์าร 

12.  การกําหนดเป้าประสงคข์ององคก์าร 

13.  แผนงานดา้นนวตักรรมทีส่อดคลอ้ง 

 กนัทัว่ทัง้องคก์าร 

14.  การทาํงานทีส่อดรบักบัเป้าประสงค ์

 องคก์ารตามลาํดบัชัน้ 

15.  การจดัทาํแผนกลยทุธจ์ากขอ้มลูของ  

 ลกูคา้และชุมชน 

16.  กลยทุธด์า้นนวตักรรมของผูนํ้า 
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17. ผูนํ้าใหค้วามสาํคญัเรือ่งนวตักรรม 

18. วธิกีารคน้หาความตอ้งการของลกูคา้ 

19. การใชเ้ครือ่งมอืคุณภาพในการ 

ขบัเคลื่อนองคก์าร 

20. จดุเด่นขององคก์ารในมมุมองลกูคา้ 

21. การคดิคาํนึงถงึผูร้บับรกิารเป็นนิจสนิ 

22. จดุยนืของผูนํ้าเรือ่งนวตักรรม 

23. การสนบัสนุนดา้นนวตักรรมจากผูนํ้า 

24. การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของผูนํ้า 

25. ความซื่อสตัยข์องผูนํ้า 

26. การเ ป็นแบบอย่าง เรื่อ งความคิด

สรา้งสรรคข์องผูนํ้า 

27. ระบบงานดา้นนวตักรรม 

28. กลวธิเีพื่อการพฒันานวตักรรม 

29. ระบบงานทีส่่งเสรมินวตักรรม 

30. กลวธิทีีส่่งเสรมิการสรา้งนวตักรรม 

31. การเขา้รว่มประกวดนวตักรรม 

ระดบัประเทศ 

32. เครอืขา่ยมสี่วนส่งเสรมินวตักรรม 

33. ความกล้า เสี่ยงของผู้ นํ าส่ ง เสริม

องคก์ารนวตักรรม 

34. เครื่องมือในระบบคุณภาพส่งเสริม

นวตักรรม 

35. การบรูณาการเอกสารในระบบ 

คุณภาพ 

36. การจดักจิกรรมเพื่อส่งเสรมินวตักรรม 

37. การกําหนดตวัวดัดา้นนวตักรรม 

38. เครื่องมอืในระบบคุณภาพช่วยกํากบั

การทาํงาน 

39. การกําหนดกจิกรรมหลกัดา้น 

นวตักรรม 

40. โครงสรา้งองคก์ารส่งเสรมินวตักรรม 

41. การกําหนดหน่วยงานดา้นนวตักรรม 

42. การทาํงานเป็นทมีเพื่อนวตักรรม 

43. ทมีพฒันานวตักรรมทีอ่ยูใ่นรปู PCT 

44. ความเขา้ใจทีต่รงกนัเรือ่งนวตักรรม 

45. การเตมิเตม็องคค์วามรูด้า้น 

นวตักรรม 

46. นวตักรรมในองคก์ารทีต่่างกนั 

47. บรรยากาศที่เอื้อต่อนวัตกรรมและ

การพฒันางาน 

48. บรรยากาศของการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

49. การแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่าง 

หน่วยงานเชื่อมต่อ 

50. การกระตุน้การเรยีนรูข้องทมีขา้ม 

สายงาน 

51. การสื่อสารแบบสองทาง 

52. บรรยากาศองคก์ารทีม่คีวามสุข  

53. การไมจ่าํกดักรอบความคดิ 

54. การเปิดโอกาสใหแ้สดง 

ความสามารถ 

55. การนําแนวคดิและความคดิ 

สรา้งสรรคไ์ปสู่การปฏบิตัทิัว่ทัง้ 

องคก์าร 

56. คนในองคก์ารมคีวามสาํคญัทีสุ่ด 

57. ความรว่มแรงรว่มใจของคนใน 

องคก์าร 

58. ความไดเ้ปรยีบดา้นบุคลากร 

59. ความคดิสรา้งสรรคข์องปจัเจกบุคคล 

60. บุคลากรใฝเ่รยีนรู ้

61. การคดิพฒันางานโดยปกตวิสิยั 

62. วธิกีารเชงิบวกเพื่อขบัเคลื่อน 

นวตักรรม 

63. สิง่จงูใจเพื่อนวตักรรม 
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64. นวัตกรรมที่สอดคล้อ งกับบริบท

องคก์าร 

65. นวตักรรมทีม่ผีลต่อระบบสาธารณสุข 

66. นวตักรรมที่เกดิจากการปรบัปรุงหรอื

พฒันางาน 

67. นวตักรรมส่วนเพิม่ 

68. นวตักรรมที่เกิดจากการปรบัปรุงการ

ทาํงาน 

69. นวัตกรรมที่เพิ่มความพึงพอใจให้

ผูร้บับรกิาร 

70. นวตักรรมทีต่รงกบัความต้องการของ

ชุมชน 

71. นวตักรรมกระบวนการ 

72. นวตักรรมเพื่อความปลอดภยั 

ของผูป้ว่ย 

73. นวัตกรรมที่ป้องกันความเสี่ยงทาง

คลนิิก 

74. รางวลัทีเ่ป็นตวัเงนิ 

75. ความภาคภมูใิจในการสรา้งสรรคง์าน 

76. การสรา้งวฒันธรรมนวตักรรม 

77. การจดัการความรู้ขบัเคลื่อนองค์การ

เรยีนรู ้

78. กระบวนการจดัการความรูข้บัเคลื่อน

องคก์ารนวตักรรม 

79. องคก์ารเรยีนรู ้และการจดัการความรู้

มคีวามเกีย่วขอ้งกบัองคก์าร 

นวตักรรม 

80. องคก์ารเรยีนรูส้่งเสรมินวตักรรม 

81. ความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์าร 

          นวตักรรมกบัองคก์ารเรยีนรู ้การ     

          จดัการความรู ้และวฒันธรรมองคก์าร 

82. อุปสรรคของการพฒันาไปสู่ 

โรงพยาบาลนวตักรรม 

83. ขอ้จาํกดัของการสรา้งนวตักรรม 

 

1. รหสัแรกเร่ิมมโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม 

 

1. นโยบายดา้นนวตักรรมจากส่วนกลาง 

2. องค์การที่สรา้งนวตักรรม และความรู้

ใหม่ๆ  

3. องคก์ารทีนํ่านวตักรรมมาใชป้ระโยชน์ 

4. องคก์ารทีม่วีสิยัทศัน์ 

5. องคก์ารทีเ่ป็นผูนํ้า 

6. องคก์ารตน้แบบ 

7. องคก์ารมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ 

8. องคก์ารทีค่ดินอกกรอบคดิสิง่ใหม่ๆ  

9. องคก์ารทีม่คีรบทุกดา้น 

10. องคก์ารทีไ่ดร้างวลั TQA  เป็น

องคก์ารนวตักรรม
 

11.  องคก์ารนวตักรรมคอื 

 องคก์ารทีเ่ป็นเลศิ 

12. องคก์ารนวตักรรมสามารถ 

คาดการณ์อนาคตของสงัคม 

13. องคก์ารนวตักรรมตอ้งมอีงคค์วามรู ้

14. องคก์ารทีท่นัสมยัและมคีวามแตกต่าง 

15. การสร้างความแตกต่างที่เหนือกว่า

องคก์ารอื่น 

16.  ศกัยภาพขององคก์ารนวตักรรม 

17.  องคก์ารทีเ่ชีย่วชาญดา้นการรกัษา 

18.  ความเชีย่วชาญขององคก์าร         
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19. การแลกเปลีย่นนวตักรรม 

ระหว่างองคก์าร 

20.  การทํางานภายใตค้วามเชีย่วชาญ  

 ขององคก์าร 

21.  จดุเด่นดา้นภมูทิศัน์และอาคาร 

 สถานที่
 

    22.  ภมูสิถาปตัยส์วยงามและอาคาร 

          สถานทีท่นัสมยั 

23.  การจดัสถานทีท่าํงานเพื่อนวตักรรม 

24.  มอุีปกรณ์ทีท่นัสมยั 

25.  การนําองคก์ารดา้นนวตักรรม 

26.  ทศิทางองคก์ารดา้นนวตักรรม 

27.  ค่านิยมทีส่่งเสรมินวตักรรม 

28.  การถ่ายทอดวฒันธรรมนวตักรรม 

29.  องคก์ารทีม่วีฒันธรรมพฒันางาน 

30.  การสรา้งความเขา้ใจเรือ่งนวตักรรม 

31.  การเตมิเตม็องคค์วามรูด้า้นวตักรรม 

32. ความจําเป็นขององค์การที่ต้องสร้าง

นวตักรรม 

33.  การพฒันางานและสิง่ใหม่ๆ  

34.  ความต่างของนวตักรรมในองคก์าร  

 ทางสงัคมกบัองคก์ารธุรกจิ 

35.  ความยัง่ยนืขององคก์าร 

36.  วสิยัทศัน์ในการนําองคก์าร 

37.  วสิยัทศัน์รว่มดา้นนวตักรรม 

38.  การรบัรูว้สิยัทศัน์องคก์าร 

39.  การกําหนดเป้าประสงคท์ัว่ไปและ  

 เป้าประสงคด์า้นนวตักรรม 

40.  การกําหนดเป้าประสงคส์งูสุดและ  

 ทศิทางขององคก์าร 

41.  การรบัรูแ้ละความเขา้ใจ 

          เป้าประสงคอ์งคก์ารตรงกนั 

42. ความเขา้ใจในบทบาทตนเอง 

43. การทาํงานทีส่อดรบักบัเป้าประสงค ์

          องคก์ารตามลาํดบัชัน้ 

44. การใหค้วามสาํคญักบัการวางแผน 

กลยทุธ ์

45. การจดัทําแผนกลยุทธภ์ายใต้หลกัการ

และขอ้มลูจรงิ 

46. การจดัทําแผนกลยุทธจ์ากขอ้มลูการ

รบัฟงัเสยีงของลกูคา้และชุมชน 

47. การกําหนดประเดน็หลกัใหม่ๆ  

ในการทาํงาน 

48. ทศิทางกลยุทธท์ีช่ดัเจน 

49. กลยทุธใ์นการดาํเนินธุรกจิทีช่ดัเจน 

50. การกําหนดกลยุทธแ์ละแผนงานดา้น 

นวตักรรม 

51. แผนงานดา้นนวตักรรมทีส่อดรบักนั

ทัว่ทัง้องคก์าร 

52. การคาดการณ์ผลการดาํเนินการ 

53. การใชเ้ครือ่งมอืคุณภาพในการ

ขบัเคลื่อนองคก์าร 

54. การสื่อสารทศิทางองคก์ารโดยตรง

จากผูนํ้า 

55. การสื่อสารภายในทัว่ทัง้องคก์าร 

56. การสื่อสารแบบสองทาง 

57. การเป็นตน้แบบของผูนํ้า 

58. การเป็นแบบอยา่งเรือ่งความคดิ  

สรา้งสรรคข์องผูนํ้า 

    59.  วสิยัทศัน์ของผูนํ้า 

    60. ผู ้นําทีม่คีวามรูด้า้นวชิาการ 

    61.  ระบบความคดิหรอืวธิคีดิของผูนํ้า 

    62.  การขบัเคลื่อนองคก์ารดว้ยความ    

          ซื่อสตัย ์    
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   63.  ความซื่อสตัยข์องผูนํ้า 

   64.  การใหคุ้ณค่าแก่บุคลากรของผูนํ้า 

   65.  ความรูเ้รือ่งเทคโนโลยขีองผูนํ้า 

66.  ผูนํ้ามคีวามสาํคญัต่อการสรา้ง 

      นวตักรรม 

67.  ผูนํ้าใหค้วามสาํคญักบันวตักรรม   

68.  การสนบัสนุนดา้นนวตักรรมจากผูน้ 

69.  ความกลา้เสีย่งของผูนํ้าและบุคลากร 

      ระดบับรหิาร 

70.  การประพฤตตินเป็นแบบอยา่งของ  

      ผูบ้รหิารทุกระดบั 

71.  การใส่ใจของผูบ้รหิารทุกระดบั 

72.  การคดิเชงิระบบ 

73.  การทาํงานทีม่องภาพโดยรวม
 

74.  การประเมนิผลการทาํงานโดยรวม 

75.  ระบบการบรหิารจดัการนวตักรรม 

76.  กลวธิเีพื่อการพฒันานวตักรรม 

77.  กลวธิแีละระบบงานทีส่่งเสรมิ 

      นวตักรรม 

78.  การจดักจิกรรมเพื่อส่งเสรมินวตักรรม 

79.  การกําหนดกจิกรรมหลกัดา้น 

      นวตักรรม 

80.  การกําหนดตวัวดัดา้นนวตักรรม 

81.  วธิกีารคน้หาความตอ้งการของลกูคา้ 

82.  จดุเด่นขององคก์ารในมมุมองลกูคา้ 

   83.  การคดิคาํนึงถงึลกูคา้เป็นนิจสนิ 

84.  การพฒันาคุณภาพบรกิารเพื่อเพิม่ 

      ความพงึพอใจใหแ้ก่ลกูคา้ 

85.  การบรกิารทีด่กีว่า 

86.  วธิกีารคน้หาความตอ้งการของ   

      ผูร้บับรกิาร 

    87.  การมุง่เน้นลกูคา้ 

   88.  ความเป็นเลศิดา้นลกูคา้ 

   89.  กลยทุธก์ารเขา้ถงึบรกิารของลกูคา้ 

   90.  กลยทุธก์ารสรา้งทางเลอืกใหล้กูคา้ 

91.  การแสวงหาลกูคา้ใหม ่

    92.  การบรกิารทีต่รงกบัความตอ้งการของ     

          ลกูคา้ 

93.  การสรา้งทางเลอืกทีด่กีว่าใหค้นใน    

      ทอ้งถิน่ 

94.  การเป็นทีพ่ึง่ของคนในพืน้ทีแ่ละชุมชน 

95.  การทาํงานในรปูแบบเครอืขา่ย 

96.  การจดักจิกรรมทีเ่ตมิเตม็คุณภาพชวีติ  

      ใหชุ้มชน 

97.  โครงสรา้งองคก์ารทีเ่อือ้ต่อนวตักรรม 

98.  การกําหนดหน่วยงานดา้นนวตักรรม    

      ทมีงานดา้นนวตักรรม 

   100.  ทมีงานดา้นลกูคา้
 

101.  การทํางานเป็นทมี 

102.  การแลกเปลีย่นความคดิเหน็ 

       ของทมี 

103.  ความรว่มมอืของทมี 

104.  ความรว่มแรงรว่มใจเพื่อนวตักรรม 

105.  ความรว่มแรงรว่มใจของคนใน 

        องคก์าร 

106.  ความไดเ้ปรยีบดา้นบุคลากร 

107.  สมัพนัธภาพทีด่ขีองบุคลากร 

   108.  ความตระหนกัในหน้าทีต่นเอง 

109.  ทศันคตขิองบุคลากรในการ 

       พฒันาตนเองและพฒันางาน 

110.  การนําความรูม้าพฒันางาน 

    111.  การปรบัปรงุและพฒันางาน 

            อยา่งเป็นกจิวตัร 

    112.  การใฝรู่ข้องบุคลากร 
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     113.  คนในองคก์ารมคีวามสาํคญัทีสุ่ด 

     114.  ความคดิสรา้งสรรคข์องปจัเจก     

            บุคคล 

115.  บุคลกิของคนในองคก์ารช่วย 

     เสรมิสรา้งความคดิสรา้งสรรค ์

116.  บุคลากรกลา้แลกเปลีย่น   

        นวตักรรมและความรู ้

117.  องคก์ารมรีปูแบบการเรยีนรู ้

       ทีห่ลากหลาย 

118.  องคก์ารทีม่ศีกัยภาพ 

       มากกว่าการเรยีนรู ้

119.  องคก์ารทีม่อีงคค์วามรูแ้ละ   

       บรรยากาศของการเรยีนรู ้

120.  การเปิดกวา้งต่อการเรยีนรู ้

121.  การส่งเสรมิการเรยีนรู้
 

122.  การเรยีนรูท้ ัว่ทัง้องคก์าร 

123.  บรรยากาศการแลกเปลีย่น   

       เรยีนรูร้ะหว่างหน่วยงาน 

125. การกระตุน้การเรยีนรู ้

       ของทมีขา้มสายงาน 

126. การใหอ้สิระทางความคดิ 

127. การไมจ่าํกดักรอบความคดิ 

128. การเปิดโอกาสใหแ้สดง 

      ความสามารถ 

129. การแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

    130. การใหค้วามไวว้างใจในการทาํงาน 

131. การดงึศกัยภาพมาใชป้ระโยชน์ 

   132. การเปิดโอกาสใหท้าํงานมากกว่า   

       ภารกจิหลกัของตนเอง 

133. การสนบัสนุนใหเ้กดิการพฒันา 

       ตนเอง และพฒันาองคก์าร 

 

  134. การพฒันาคุณภาพงานช่วย   

        สนบัสนุนความคดิของบุคลากร 

   135. บรรยากาศองคก์ารทีม่คีวามสุข 

   136.  การหลุดพน้จากความกดดนั 

   137.  การสรา้งบรรยากาศองคก์ารดา้น   

          นวตักรรม 

    138.  บรรยากาศทีเ่อือ้ต่อนวตักรรม และ   

        การพฒันางาน 

139.  การสรา้งบรรยากาศทีเ่ป็นกนัเองและ 

        เปิดกวา้งทางความคดิ 

140.  การส่งเสรมิความสามารถใน 

        การสรา้งสรรค ์

141.  การเสรมิแรงจากผูบ้รหิาร 

       การเปิดโอกาสดา้นนวตักรรม 

143.  หวัหน้าผลกัดนัใหส้รา้งนวตักรรม 

144.  หวัหน้าทีส่่งเสรมินวตักรรม
 

145.  การขบัเคลื่อนนวตักรรมดว้ย 

        สิง่จงูใจเชงิบวก 

146.  วธิกีารเชงิบวกเพื่อขบัเคลื่อน 

        นวตักรรม 

147.  สิง่จงูใจเพื่อนวตักรรม 

148.  สิง่จงูใจทีเ่ป็นตวัเงนิเพื่อนวตักรรม 

149.  รางวลัทีเ่ป็นตวัเงนิ 

150.  การเอือ้และสนบัสนุนการทาํงาน 

151.  ความภาคภมูใิจจากการ 

       สรา้งสรรคง์าน 

152.  วธิกีารสรา้งความภาคภมูใิจ 

153.  การสนบัสนุนผูม้คีวามคดิสรา้ง    

        นวตักรรม 

154.  การนําความคดิไปประยกุตใ์ชง้าน 

  155.  การนําความคดิไปสู่การปฏบิตั ิ

          ทัว่ทัง้องคก์าร 
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     156.  การสนบัสนุนผูม้ผีลงานนวตักรรม 

     157.  การสรา้งขวญัและกําลงัใจ  

           ใหค้นคดิสรา้งนวตักรรม 

    158.  การจดักจิกรรมเพื่อส่งเสรมิ 

            นวตักรรม 

     159.  การขบัเคลื่อนการทาํงาน 

           ในบุคลากรแต่ละระดบั 

   160.  การลดทอนขอ้จาํกดัในการทาํงาน 

   161.  กระบวนการนวตักรรม
 

   162.  ทีม่าของนวตักรรม 

   163.  การปรบัปรงุงานจากปญัหาการ   

           ทาํงาน 

   164.  นวตักรรมขององคก์าร
 

   165.  นวตักรรมทีส่รา้งชื่อ
 

   166.  การสรา้งนวตักรรมระดบัองคก์าร 

   167.  นวตักรรมทีส่่งผลลพัธต่์อระบบ 

          สาธารณสุของคก์ารและผูร้บับรกิาร 

   168.  นวตักรรมทีแ่ปลกใหม ่

   169.  นวตักรรมแห่งแรกของ  

           โรงพยาบาลชุมชน 

   170.  นวตักรรมทีผู่ร้บับรกิาร 

          พงึพอใจและไดป้ระโยชน์ 

   171.  นวตักรรมทีเ่พิม่ความพงึพอใจให ้    

           ผูร้บับรกิาร 

   172.  นวตักรรมเพื่ออํานวย    

          ความสะดวกใหผู้ป้ว่ย 

   173.  นวตักรรมเพื่อความปลอดภยั 

          ของผูป้ว่ย 

   174.  นวตักรรมทีป้่องกนัความเสีย่ง 

        ทางคลนิิก 

  175.  นวตักรรมทีต่อบสนองความ 

         ตอ้งการของชุมชน 

176.  นวตักรรมทีส่อดคลอ้งกบัวถิชุีมชน 

177.  นวตักรรมทีส่อดคลอ้งกบับรบิท  

          องคก์าร 

   178.  นวตักรรมส่วนเพิม่ 

179.  นวตักรรมทีเ่กดิจากการปรบัปรงุงาน 

180.  นวตักรรมทีเ่กดิจากการพฒันางาน 

181.  นวตักรรมและความรูท้ีไ่ดจ้าก 

          การทาํงาน 

182.  นวตักรรมทีช่่วยลดภาระการทาํงาน 

183.  นวตักรรมเพื่อป้องกนัและบรรเทา  

        ปญัหาการทาํงาน 

184.  นวตักรรมกลยทุธ ์

185.  นวตักรรมดา้นระบบงาน 

186.  นวตักรรมกระบวนการ 

187.  คุณค่าของนวตักรรม 

188.  การเผยแพรน่วตักรรม 

189.  การปรบัปรงุนวตักรรม 

190.  การนํานวตักรรมมาปรบัใช ้

191.  วฒันธรรมองคก์าร การจดัการ    

        ความรูแ้ละองคก์ารเรยีนรูส้่งเสรมิ 

          องคก์ารนวตักรรม 

192.  การจดัการความรู ้องคก์ารเรยีนรู ้ 

       และนวตักรรมมคีวามสมัพนัธก์นั 

  193.  วฒันธรรมองคก์ารส่งเสรมิ 

       ความคดิสรา้งสรรค ์

194.  การสรา้งวฒันธรรมคุณภาพ 

195.  วฒันธรรมองคก์าร และการจดัการ    

          ความรูส้่งเสรมินวตักรรม 

196.  การเรยีนรู ้และการทํางานเป็นระบบ 

        ส่งเสรมินวตักรรม 

  197.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นสิง่สาํคญั 

  198.  บุคลากรมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร 
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   199.  ความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวาม     

       เชื่อมโยงกบัความสามารถในการ  

       สรา้งสรรค ์

200.  ความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวาม 

       เกีย่วขอ้งกบัองคก์ารนวตักรรม 

201.  ความรว่มมอืและความเขา้ใจ 

        นวตักรรมส่งเสรมิโรงพยาบาล       

        นวตักรรม 

 

ตารางท่ี ซ. 1  แสดงรหสัเชงิทฤษฎ ีมโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

1. ความสามารถขององคก์าร 1.  องคก์ารตน้แบบ 

2.  องคก์ารทีม่วีสิยัทศัน์ 

3.  องคก์ารทีม่คีรบทกุดา้น 

4.  องคก์ารทีม่คีวามเชีย่วชาญ 

5.  การทาํงานภายใตค้วามเชีย่วชาญขององคก์าร 

7.  องคก์ารทีท่นัสมยัและมคีวามแตกต่าง 

8.  การสรา้งความแตกต่างทีเ่หนือกว่าองคก์ารอืน่ 

9.  ความสวยงามของภมูทิศัน์และสถาปตัยกรรม 

10.  อปุกรณ์ทนัสมยั 

11.  องคก์ารทีส่ามารถคาดการณ์อนาคตของสงัคมได ้

12.  องคก์ารทีไ่ดร้างวลั TQA เป็นองคก์ารนวตักรรม 

13.  องคก์ารนวตักรรมคอืองคก์ารทีเ่ป็นเลศิ 

14.  องคก์ารทีม่คีวามยัง่ยนื 

2.  การนําองคก์ารอยา่งม ี     

    ประสทิธผิล 

1.  ทศิทางองคก์ารและเป้าประสงคส์งูสดุ 

2.  วสิยัทศัน์ในการนําองคก์าร 

3.  วสิยัทศัน์รว่มดา้นนวตักรรม 

4.  การรบัรูว้สิยัทศัน์องคก์าร 

5.  การกาํหนดกลยทุธท์ีช่ดัเจน 

6.  การคาดการณ์ผลการดาํเนินการ 

7.  การรบัรูแ้ละเขา้ใจเป้าประสงคอ์งคก์าร 

8.  ความเขา้ใจในบทบาทตนเองต่อเป้าประสงคอ์งคก์าร 

9.  การทาํงานทีส่อดรบักบัเป้าประสงคอ์งคก์ารตามลาํดบัชัน้ 

10.  การสือ่สารทศิทางองคก์ารโดยตรงจากผูนํ้า 

11.  การสือ่สารภายในทัว่ทัง้องคก์าร 
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ตารางท่ี ซ. 1 (ต่อ) 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

2.  การนําองคก์ารอยา่งม ี     

    ประสทิธผิล(ต่อ) 

12.  การสือ่สารแบบสองทาง 

3.  การนําองคก์ารดา้นนวตักรรม 1.  ผูนํ้าใหค้วามสาํคญัและสนบัสนุนนวตักรรม 

2.  ผูนํ้ามคีวามสาํคญัต่อการสรา้งนวตักรรม 

3.  ทศิทางองคก์ารดา้นนวตักรรม  

4.  เป้าประสงคอ์งคก์ารดา้นนวตักรรม 

5.  การกาํหนดกลยทุธแ์ละแผนงานดา้นนวตักรรม 

6.  ความกลา้เสีย่งของผูนํ้าและบุคลากรระดบับรหิาร 

4.  สมรรถนะเชงินวตักรรม 1.  องคก์ารทีส่รา้งนวตักรรม 

2.  องคก์ารทีม่อีงคค์วามรูแ้ละความรูใ้หม่ๆ  

3.  องคก์ารทีม่วีฒันธรรมการพฒันางาน 

4.  การพฒันางานและสิง่ใหม่ๆ  

5.  องคก์ารทีม่คีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ 

6.  องคก์ารทีเ่ปิดกวา้งทางความคดิ 

7.  องคก์ารมรีปูแบบการเรยีนรูท้ีห่ลากหลาย 

8.  องคก์ารทีม่ศีกัยภาพมากกว่าการเรยีนรู ้

9.  การกาํหนดประเดน็หลกัในการทาํงานใหม่ๆ  

10.  องคก์ารทีค่ดินอกกรอบคดิสิง่ใหม่ๆ  

11.  องคก์ารทีใ่ชป้ระโยชน์จากนวตักรรม 

5.  คณุลกัษณะของผูนํ้า 1.  การเป็นตน้แบบของผูนํ้า 

2.  การเป็นแบบอยา่งเรือ่งความคดิสรา้งสรรค ์

3.  มคีวามรูด้า้นวชิาการ และเทคโนโลย ี

4.  ระบบความคดิหรอืวธิคีดิ 

5.  การคดิเชงิระบบ 

6.  การขบัเคลื่อนองคก์ารดว้ยความซื่อสตัย ์

7.  การใหค้ณุคา่แกบุ่คลากร 

6. การดาํเนินกลยทุธน์วตักรรม 1.  การกาํหนดกจิกรรมหลกัดา้นนวตักรรม 

2.  การกาํหนดตวัวดัดา้นนวตักรรม 

3.  กลวธิเีพือ่การพฒันานวตักรรม 

4.  กลวธิแีละระบบงานทีส่ง่เสรมินวตักรรม 

5.  การจดักจิกรรมเพือ่สง่เสรมินวตักรรม 
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ตารางท่ี ซ. 1 (ต่อ) 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

7.  การจดัองคก์ารเพือ่นวตักรรม 1.  ระบบงานดา้นนวตักรรม 

2.  โครงสรา้งองคก์ารทีเ่อือ้ต่อนวตักรรม 

3.  การกาํหนดหน่วยงานดา้นนวตักรรม 

4.  ทมีงานดา้นนวตักรรม 

8.  การใหค้ณุคา่บุคลากร 1.  บุคลากรมคีวามสาํคญัทีส่ดุ   

2.  บุคลากรทกุคนมคีวามเทา่เทยีมกนั  

3.  ความสาํเรจ็ขององคก์ารขึน้อยูก่บับุคลากร 

9.  การมุง่ความเป็นเลศิดา้นลกูคา้ 1.  การคดิคาํนึงถงึลกูคา้เป็นนิจสนิ 

2.  วธิกีารคน้หาความตอ้งการของลกูคา้ 

3.  การพฒันาคณุภาพบรกิารเพือ่ลกูคา้ 

4.  การบรกิารทีด่กีว่า 

5.  การบรกิารทีต่รงกบัความตอ้งการของลกูคา้ 

6.  กลยทุธด์า้นการเขา้ถงึบรกิารของลกูคา้ 

7.  กลยทุธด์า้นการสรา้งทางเลอืกใหล้กูคา้ 

8.  ทมีงานดา้นลกูคา้ 

9.  การแสวงหากลุ่มลกูคา้ใหม ่

10.  จุดเด่นขององคก์ารในมมุมองลกูคา้ 

10.  การมุง่เน้นชมุชน 1.  การสรา้งทางเลอืกใหค้นในทอ้งถิน่ 

2.  การเป็นทีพ่ึง่ของคนในพืน้ทีแ่ละชมุชน 

3.  องคก์รทีต่อบสนองต่อชมุชน(LO) 

4.  การทาํงานรว่มกบัชมุชน(LO) 

11.  ความทา้ทายดา้นบุคลากร 1.  สมัพนัธภาพทีด่ขีองบุคลากร 

2.  ความตระหนกัในหน้าทีต่นเอง 

3.  ทศันคตขิองบุคลากรทีม่ต่ีอการพฒันางาน 

4.  การนําความรูม้าพฒันางาน 

5.  การปรบัปรงุและพฒันางานอยา่งเป็นกจิวตัร 

6.  การใฝรู่ข้องบุคลากร 

7.  ความคดิสรา้งสรรคข์องปจัเจกบุคคล 

8.  บุคลกิของคนในองคก์ารสง่เสรมิความคดิสรา้งสรรค ์

9.  ความกลา้ในการแลกเปลีย่นนวตักรรมและความรู ้

10.  บุคลากรมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร 
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ตารางท่ี ซ. 1 (ต่อ) 

 

หมวดหมู่ รหสัเชิงทฤษฎี 

11.  ความทา้ทายดา้นบุคลากร 11.  คณุลกัษณะของบุคลากร 

12.  การทาํงานเป็นทมี 

13.  การแลกเปลีย่นความคดิเหน็ของทมี 

14.  ความรว่มมอืของทมี 

15.  ความรว่มแรงรว่มใจเพือ่นวตักรรม 

16.  ความรว่มแรงรว่มใจของคนในองคก์าร 

12.  สิง่แวดลอ้มเชงินวตักรรม 1.  บรรยากาศของการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

2.  การสง่เสรมิการเรยีนรูแ้ละนวตักรรม 

3.  การเรยีนรูท้ ัว่ทัง้องคก์าร 

4.  การแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างหน่วยงาน 

5.  การกระตุน้การเรยีนรูข้องทมีขา้มสายงาน 

6.  การเปิดกวา้งต่อการเรยีนรู ้

7.  การใหอ้สิระทางความคดิ 

8.  การไมจ่าํกดักรอบความคดิ 

9.  การเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถ 

10.  บรรยากาศทีเ่อือ้ต่อนวตักรรมและการพฒันางาน 

11.  การสนบัสนุนการพฒันาตนเองและองคก์าร 

12.  ระบบคณุภาพสนบัสนุนความคดิของบุคลากร 

13.  การสง่เสรมิความสามารถในการสรา้งสรรค ์

14.  การสรา้งบรรยากาศทีเ่ป็นกนัเอง 

15.  บรรยากาศองคก์ารทีม่คีวามสขุ 

16.  การหลุดพน้จากความกดดนั 

17.  การใหค้วามไวว้างใจในการทาํงาน 

18.  การดงึศกัยภาพทีซ่่อนเรน้มาใชป้ระโยชน์ 

19.  การเปิดโอกาสการทาํงานนอกเหนือภารกจิหลกั 

20.  การจดัสถานทีท่าํงานเพือ่นวตักรรม 

13.  การขบัเคลื่อนนวตักรรม 1.  การเสรมิแรงเพือ่นวตักรรม 

2.  การใสใ่จของผูบ้รหิารทกุระดบั 

3.  การเปิดโอกาสดา้นนวตักรรม 

4.  การเอือ้อาํนวยและสนบัสนุนการทาํงาน 

5.  หวัหน้าผลกัดนัใหส้รา้งนวตักรรม 
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ตารางท่ี ซ. 1 (ต่อ) 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

13.  การขบัเคลื่อนนวตักรรม(ต่อ) 6.  หวัหน้าทีส่ง่เสรมินวตักรรม 

7.  การสนบัสนุนผูม้คีวามคดิสรา้งนวตักรรม 

8.  การนําความคดิไปประยกุตใ์ชง้าน 

9.  การนําความคดิไปสูก่ารปฏบิตัทิัว่ทัง้องคก์าร 

10.  การสนบัสนุนผูท้ีม่นีวตักรรม 

11.  การสรา้งขวญัและกาํลงัใจใหค้ดิสรา้งนวตักรรม 

12.  การขบัเคลื่อนการทาํงานในบุคลากรแต่ละระดบั 

13.  การใชเ้ครือ่งมอืคณุภาพ 

14.  การลดทอนขอ้จาํกดัในการทาํงาน 

15.  การขบัเคลื่อนดว้ยสิง่จงูใจเชงิบวก 

16.  วธิกีารเชงิบวกเพือ่ขบัเคลื่อนนวตักรรม 

17.  ความภาคภมูใิจจากการสรา้งสรรคง์าน 

18.  วธิกีารสรา้งความภาคภมูใิจ 

19.  สิง่จงูใจเพือ่นวตักรรม 

20.  ความภาคภมูใิจจากการสรา้งสรรคง์าน 

21.  วธิกีารสรา้งความภาคภมูใิจ 

22.  สิง่จงูใจทีเ่ป็นตวัเงนิ 

14.  ทีม่าของนวตักรรม 1.  การปรบัปรงุงานจากปญัหาการทาํงาน 

2.  นวตักรรมทีเ่กดิจากการปรบัปรงุงาน 

3.  นวตักรรมทีเ่กดิจากการพฒันางาน 

4.  นวตักรรมและความรูท้ีไ่ดจ้ากการทาํงาน 

5.  นวตักรรมทีช่ว่ยลดภาระการทาํงาน 

6.  นวตักรรมเพือ่ป้องกนัและบรรเทาปญัหาการทาํงาน 

7.  ขัน้ตอนการสรา้งนวตักรรม  

15.  คณุคา่ของนวตักรรม 1.  นวตักรรมทีม่ผีลต่อระบบสาธารณสขุ 

2.  นวตักรรมทีส่รา้งชือ่ 

3.  นวตักรรมแหง่แรกของโรงพยาบาลชมุชน 

4.  นวตักรรมทีผู่ร้บับรกิารไดป้ระโยชน์ 

5.  นวตักรรมทีเ่พิม่ความพงึพอใจใหผู้ร้บับรกิาร 

6.  นวตักรรมเพือ่อาํนวยความสะดวกใหผู้ป้ว่ย 

7.  นวตักรรมเพือ่ความปลอดภยัของผูป้ว่ย 
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ตารางท่ี ซ. 1 (ต่อ) 

  

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

15.  คณุคา่ของนวตักรรม(ต่อ)  8.  นวตักรรมทีป้่องกนัความเสีย่งทางคลนิิก 

9.  นวตักรรมทีต่อบสนองความตอ้งการของชมุชน 

 10.  นวตักรรมทีส่อดคลอ้งกบัวถิชีมุชน 

111.  นวตักรรมทีส่อดคลอ้งกบับรบิทองคก์าร 

16.  กระบวนการนวตักรรม 1.  การนํานวตักรรมมาปรบัใช ้

2.  การปรบัปรงุนวตักรรม 

3.  การเผยแพรน่วตักรรม 

4.  การแลกเปลีย่นนวตักรรมระหว่างองคก์าร 

17.  ประเภทของนวตักรรม 1.  นวตักรรมกลยทุธ ์

2.  นวตักรรมดา้นระบบงาน 

3.  นวตักรรมกระบวนการ 

4.  การสรา้งนวตักรรมระดบัองคก์าร 

5.  นวตักรรมทีแ่ปลกใหม ่

6.  นวตักรรมสว่นเพิม่ 

18.  องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธ ์    

      กบัองคก์ารนวตักรรม 

1 วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้ และองคก์ารเรยีนรู ้ 

     สง่เสรมิองคก์ารนวตักรรม 

2.  การจดัการความรู ้องคก์ารเรยีนรู ้และนวตักรรมม ี 

    ความสมัพนัธก์นั 

3.  วฒันธรรมองคก์าร และการจดัการความรูส้ง่เสรมินวตักรรม 

4.  การเรยีนรู ้และการทาํงานเป็นระบบสง่เสรมินวตักรรม 

5.  ความรว่มมอืและความเขา้ใจนวตักรรมสง่เสรมิโรงพยาบาล 

    นวตักรรม 

6. ความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวามเชือ่มโยงกบัความสามารถ 

ในการสรา้งสรรค ์

7.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเกีย่วขอ้งกบัองคก์ารนวตักรรม 

8.  ความผกูพนัต่อองคก์ารสง่เสรมินวตักรรม 

9.  ความเชือ่มโยงระหว่างองคก์ารเรยีนรูก้บันวตักรรม  

10.  องคก์ารเรยีนรูเ้ป็นเงือ่นไขหลกัขององคก์ารนวตักรรม 

11.  การแลกเปลีย่นนวตักรรมสง่เสรมิการเรยีนรู ้ 
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1.  ประเดน็หลกัมโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี ซ.1  ประเดน็หลกั(Themes) และหมวดหมู ่(Categories) ในแต่ละประเดน็หลกั 

               ของมโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม 

 

 

 

 

 

1.คณุลกัษณะของโรงพยาบาล  

   นวตักรรม 

     - ความสามารถขององคก์าร 

    - สมรรถนะเชงินวตักรรม 

    - สิง่แวดลอ้มเชงินวตักรรม 

     
 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. การนําองคก์ารเพ่ือนวตักรรม 

    - คุณลกัษณะของผูนํ้า 

    - การนําองคก์ารอยา่งม ี

      ประสทิธผิล 

    - การนําองคก์ารดา้นนวตักรรม 

 

 

 

 

 

 

 

3.การบริหารจดัการนวตักรรม 

  - การดําเนินกลยทุธน์วตักรรม 

  - การจดัองคก์ารเพื่อนวตักรรม 
  -  การขบัเคลื่อนนวตักรรม 
 

 

 

4. ความเป็นเลิศด้านลูกค้า 

   - การมุง่เน้นลกูคา้ 

   - การมุง่เน้นชุมชน 
 

 

 

 

 

5.  สินทรพัยด้์านทุนมนุษย ์

    - การใหคุ้ณค่าบุคลากร 

   - ความทา้ทายดา้นบุคลากร 

 

 

 

 

  6.นวตักรรมขององคก์าร 

      - การจาํแนกประเภทนวตักรรม 
      - กระบวนการนวตักรรม 
     - คุณค่าของนวตักรรม 
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ตารางท่ี ซ.2  แสดงขอบเขตทฤษฎขีองมโนทศัน์องคก์ารนวตักรรม 

 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

1. คณุลกัษณะขององคก์าร 1.1  ความสามารถขององคก์าร 

องคก์ารทีเ่ป็นเลศิ มคีวามยัง่ยนืและสามารถ   

คาดการณ์อนาคตของสงัคมได ้ องคก์ารทีม่วีสิยัทศัน์

องคก์ารทีม่คีวามเชีย่วชาญเฉพาะดา้นและใหบ้รกิาร    

ภายใตค้วามเชีย่วชาญขององคก์าร  องคก์ารทีม่ ี  

ครบทกุดา้น (การรกัษา บรกิาร สิง่แวดลอ้ม และ  

บุคลากร)  มคีวามสามารถทีจ่ะเป็นองคก์ารตน้แบบ      

องคก์ารทีท่นัสมยัและมคีวามแตกต่าง มกีารสรา้ง 

ความแตกต่างทีเ่หนือกว่าองคก์ารอืน่  มคีวาม   

สวยงามของภมูทิศัน์และสถาปตัยกรรม  มอีปุกรณ์ที ่ 

ทนัสมยัองคก์ารทีไ่ดร้บัรางวลั TQA เป็นองคก์าร  

 นวตักรรม 

1.2  สมรรถนะเชงินวตักรรม 

องคก์ารทีม่คีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ คดินอกกรอบ 

คดิสิง่ใหม่ๆ  และมกีารกาํหนดประเดน็หลกัในการ

ทาํงานใหม่ๆ  มวีฒันธรรมการพฒันางาน  มกีารเปิด

กวา้งทางความคดิ มรีปูแบบการเรยีนรูท้ีห่ลากหลาย 

และมศีกัยภาพมากกว่าการเรยีนรู ้จงึเป็นองคก์ารที่

สรา้งนวตักรรมและสิง่ประดษิฐใ์หม่ๆ  รวมทัง้สรา้ง

องค์ความรู ้ ความรู ้และกระบวนการทํางานใหม่ๆ  

และมกีารใชป้ระโยชน์จากนวตักรรม 

1.3  สิง่แวดลอ้มเชงินวตักรรม  

การสรา้งบรรยากาศทีเ่อือ้ต่อนวตักรรม ไดแ้ก ่  

บรรยากาศทีเ่ป็นกนัเองและใหค้วามไวว้างใจในการ

ทํางาน บรรยากาศแห่งความสุขและหลุดพน้จาก

ความกดดนั (ไม่จํากดักรอบความคดิ ใหอ้สิระทาง

ความคดิ ส่งเสรมิความสามารถในการสร้างสรรค์)  

บรรยากาศการเรยีนรูท้ ัว่ทัง้องค์การ (ส่งเสรมิการ

เรียนรู้และนวตักรรม  มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน  
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ตารางท่ี ซ.2 (ต่อ) 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

1. คณุลกัษณะขององคก์าร(ต่อ)           เปิดกวา้งต่อการเรยีนรู ้กระตุน้การเรยีนรูข้องทมีขา้ม

สายงาน และดํา เนินระบบคุณภาพที่สนับสนุน

ความคดิของบุคลากร) บรรยากาศการทํางานทีเ่ปิด

กวา้ง เปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถ ใหโ้อกาสได้

ทาํงานนอกเหนือภารกจิหลกั และดงึศกัยภาพทีซ่่อน

เรน้ของบุคลากรมาใชป้ระโยชน์)  รวมทัง้สนับสนุน

การพฒันาตนเองและองค์การ  และมกีารจดัสถานที่

ทาํงานเพือ่นวตักรรม 

2. การนําองคก์ารเชงินวตักรรม 

 

2.1  คณุลกัษณะของผูนํ้า  

การเป็นตน้แบบของผูนํ้า (ความคดิสรา้งสรรค ์ความรู้

ด้านวิชาการ และเทคโนโลย)ี มวีิธีการคดิเชงิระบบ 

และมกีารขบัเคลื่อนองคก์ารดว้ยความซื่อสตัย ์

2.2  การนําองคก์ารอยา่งมปีระสทิธผิล  

    ผูนํ้ามวีสิยัทศัน์ในการนําองค์การ (กําหนดทศิทาง  

องค์การ กําหนดเป้าประสงค์สูงสุดขององค์การ 

กําหนดกลยุทธ์ที่ช ัดเจน และคาดการณ์ผลการ

ดาํเนินการ) มกีารสื่อสารทศิทางองคก์ารโดยตรงจาก

ผู้นํา และมกีารสื่อสารภายในทัว่ทัง้องค์การโดยใช้

การสื่อสารแบบสองทาง คนในองค์การมีการรับรู้

วิสยัทศัน์และเขา้ใจเป้าประสงค์องค์การมวีิสยัทศัน์

ร่วมดา้นนวตักรรม  ความเขา้ใจในบทบาทตนเองต่อ

เป้าประสงคอ์งคก์าร มกีารทาํงานทีส่อดรบักบั 

     เป้าประสงคอ์งคก์ารตามลาํดบัชัน้ 

2.3  การนําองคก์ารเพือ่นวตักรรม  

        ผูนํ้าใหค้วามสาํคญัและสนับสนุนนวตักรรม (กาํหนด

ทศิทางองค์การด้านนวตักรรม เป้าประสงค์องค์การ

ด้านนวตักรรม กําหนดกลยุทธ์และแผนงานด้าน

นวตักรรม)  ความกล้าเสีย่งของผูนํ้าและบุคลากร

ระดับบริหาร ผู้นํามีความสําคัญต่อการสร้าง

นวตักรรม   
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ตารางท่ี ซ.2 (ต่อ) 

 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

3.  การบรหิารจดัการนวตักรรม 

 

3.1  การดาํเนินกลยทุธน์วตักรรม  
     การกําหนดกจิกรรมหลกัดา้นนวตักรรม การกําหนด

ตวัวดัด้านนวตักรรม กลวธิเีพื่อการพฒันานวตักรรม 

กลวธิแีละระบบงานทีส่ง่เสรมินวตักรรม และการจดั 

     เพือ่สง่เสรมินวตักรรม 

3.2  การจดัองคก์ารเพือ่นวตักรรม  

  ระบบงานดา้นนวตักรรม การจดัโครงสรา้งองคก์ารที่

เอื้อต่อนวัตกรรม มีการกําหนดหน่วยงานด้าน

นวตักรรม หรอืทมีงานดา้นนวตักรรม 

3.3  การขบัเคลื่อนนวตักรรม  

การเสริมแรงเพื่อนวัตกรรม (การสร้างขวญัและ

กําลงัใจให้คนคิดสร้างนวัตกรรม โดยใช้วิธีการเชิง

บวกเพื่อขบัเคลื่อนนวตักรรม  อาท ิการขบัเคลื่อน

ดว้ยสิง่จงูใจเพือ่นวตักรรม (สิง่จูงใจทีเ่ป็นตวัเงนิ และ

การสรา้งความภาคภมูใิจจากการสรา้งสรรคง์าน) การ

ใส่ใจของผูบ้รหิารทุกระดบั  การเปิดโอกาสด้าน

นวตักรรม  การเอือ้อาํนวยและสนับสนุนการทาํงาน 

(หวัหน้าผลกัดนัใหส้รา้งนวตักรรม หวัหน้าส่งเสรมิ

นวตักรรม การขบัเคลื่อนการทาํงานในบุคลากรแต่ละ

ระดบั) การสนับสนุนผูม้คีวามคดิสรา้งนวตักรรมและ

ผูท้ีม่นีวตักรรม  การนําความคดิไปประยุกต์ใชง้าน 

และนําสู่การปฏบิตัทิัว่ทัง้องคก์าร  การใชเ้ครื่องมอื

คณุภาพ และการลดทอนขอ้จาํกดัในการทาํงาน 

4.  ความเป็นเลศิดา้นลกูคา้ 4.1  การมุง่เน้นลกูคา้ 

มกีารคดิคาํนึงถงึลกูคา้เป็นนิจสนิ  วธิกีารคน้หาความ

ต้องการของลูกค้า การพฒันาคุณภาพบริการเพื่อ

ลูกคา้ การบรกิารทีด่กีว่าและตรงกบัความต้องการ

ของผู้รบับรกิาร การแสวงหากลุ่มลูกค้าใหม่ การ

กาํหนดกลยทุธด์า้นการเขา้ถงึบรกิารของลกูคา้ 

 และกลยุทธ์ดา้นการสรา้งทางเลอืกใหลู้กคา้ ทมีงาน

ดา้นลกูคา้ และมกีารรบัรูจุ้ดเด่นในมมุมองลกูคา้ 
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ตารางท่ี ซ.2 (ต่อ) 

 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

 4.2  การมุง่เน้นชมุชน   

การสรา้งทางเลอืกใหค้นในทอ้งถิน่ เป็นองคก์ารที ่  

องคก์รทีต่อบสนองต่อชมุชน สามารถเป็นทีพ่ึง่ของ

คนในพืน้ทีแ่ละชมุชนได ้มกีารทาํงานรว่มกบัชมุชน  

5.  สนิทรพัยด์า้นทนุมนุษย ์ 5.1  การใหค้ณุคา่แกบุ่คลากร 

      บุคลากรมคีวามสาํคญัทีส่ดุ  บุคลากรทกุคนมคีวาม 

      เทา่เทยีมกนั ความสาํเรจ็ขององคก์ารขึน้อยูก่บั 

      บุคลากร  

5.2  ความทา้ทายดา้นบุคลากร 

คณุลกัษณะของบุคลากร บุคลากรมสีมัพนัธภาพทีด่ ีมี

ความตระหนักในหน้าทีต่นเอง มทีศันคตดิา้นบวกต่อ

การพฒันางาน มกีารนําความรูม้าปรบัปรุงและพฒันา

งานอยา่งเป็นกจิวตัร มกีารใฝรู่ ้  มคีวามคดิสรา้งสรรค์

ในระดบัปจัเจกบุคคล มบีุคลิกทีส่่งเสริมความคิด

สรา้งสรรคซ์ึง่กนัและกนั มคีวามกลา้ในการแลกเปลีย่น

นวตักรรมและความรู ้ และมคีวามผูกพนัต่อองค์การ 

ความเขม้แขง็ของทมีงาน มกีารทาํงานเป็นทมี (ความ

ร่วมมอืของทมี การแลกเปลีย่นความคดิเหน็ของทมี 

และความร่วมแรงร่วมใจของทมี) มคีวามร่วมแรงร่วม

ใจของคนในองคก์ารเพือ่นวตักรรม 

6.  นวตักรรมขององคก์าร 

 

6.1  ประเภทของนวตักรรม  
นวตักรรมกลยุทธ์ นวตักรรมด้านระบบงาน และ

นวตักรรมกระบวนการ การสร้างนวตักรรมระดบั

องค์การในรูปของนวัตกรรมที่แปลกใหม่และ

นวตักรรมสว่นเพิม่ 

6.2  กระบวนการนวตักรรม  

ที่มาของนวัตกรรม (นวัตกรรมที่เกิดจากการ

ปรบัปรุง/พฒันางาน นวตักรรมและความรูท้ีไ่ดจ้าก

การทํางาน) ขัน้ตอนการสรา้งนวตักรรม  การนํา

นวตักรรมมาปรบัใช ้ การปรบัปรุงนวตักรรม การ

เผยแพรน่วตักรรม  
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ตารางท่ี ซ.2 (ต่อ) 

 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

6.  นวตักรรมขององคก์าร(ต่อ) 

 

     การแลกเปลีย่นนวตักรรมระหว่างองคก์าร 

6.3  คณุคา่ของนวตักรรม  

 นวตักรรมทีม่ผีลต่อระบบสาธารณสขุ  นวตักรรมที ่   

 สรา้งชือ่ นวตักรรมแหง่แรกของโรงพยาบาลชมุชน  

 นวตักรรมทีผู่ร้บับรกิารไดป้ระโยชน์ และเพิม่ความ 

 พงึพอใจใหผู้ร้บับรกิาร อาํนวยความสะดวกใหผู้ป้ว่ย 

 สรา้งความปลอดภยัใหผู้ป้่วย และป้องกนัความเสีย่ง

ทางคลินิก) นวัตกรรมที่เอื้อประโยชน์ผู้ให้บริการ

(นวตักรรมทีช่่วยลดภาระการทาํงาน นวตักรรมเพื่อ

ป้องกนัและบรรเทาปญัหาการทํางาน) นวตักรรมที่

ตอบสนองความต้องการของชุมชน นวตักรรมที่

สอดคล้องกับวิถีชุมชน นวัตกรรมที่สอดคล้องกับ

บรบิทองคก์าร 

 

 

 

 



ภาคผนวก ฌ 
 

การจดัทาํรหสัมโนทศัน์องคก์ารเรียนรู ้
 



 
 

การจดัทาํรหสั มโนทศัองคก์ารเรียนรู ้
 

1. รหสัแรกเร่ิมรายองคก์าร 

 

        1.1  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดิน 

1. องคก์ารทีพ่ฒันาไดเ้รว็และต่อเน่ือง 

2. ระบบคุณภาพมคีวามสําคญัต่อการ

พฒันาองคก์าร 

3. การพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 

4. การดาํเนินวงจร PDCA 

5. บรรยากาศองค์การที่ทําให้เกิด

องคก์ารเรยีนรู ้

6. บรรยากาศของความรว่มแรงรว่มใจ 

7. บรรยากาศที่เอื้อต่อการเรยีนรู้และ

พฒันา 

8. ผูนํ้าส่งเสรมิบรรยากาศการเรยีนรู ้

9. การทาํงานทีมุ่ง่เน้นผลงาน 

10. การทาํงานโดยแขง่กบัตวัเอง 

11. ผูนํ้าทีมุ่ง่ผลสมัฤทธิ ์

12. ผูนํ้าทีม่คีวามรูแ้ละทกัษะ 

13. ผูนํ้าทีโ่ดดเด่นดา้นวชิาการ 

14. วธิกีารนําไปสู่การมวีสิยัทศัน์รว่ม 

15. การเรยีนรูจ้ากวสิยัทศัน์รว่ม 

16. ผลของการมวีสิยัทศัน์รว่ม 

17. ความตระหนักของบุคลากรในการ

บรรลุวสิยัทศัน์ 

18. การมสี่วนรว่มในการบรรลุวสิยัทศัน์ 

19. การสร้างแรงจูงใจไปสู่ องค์การ

เรยีนรู ้

20. แรงขบัภายนอกทีส่่งผลต่อแรงจงูใจ 

21.  การพฒันาตนเองของปจัเจกบุคคล 

22.  การปรบัปรงุงานจากตวัชีว้ดัส่วน  

 บุคคล 

23.  ผูนํ้าเป็นแบบอยา่งการเรยีนรู ้

24.  ผูนํ้าขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้

25.  การสนบัสนุนดา้นการเรยีนรูจ้ากผูนํ้า 

26.  การเรยีนรูร้ะดบัองคก์ารและการ   

 เรยีนรูร้ะดบับุคคล 

27.  วธิคีดิของบุคลากรระดบับรหิาร 

28. มมุมองของบุคลากรระดบับรหิาร 

29. การมอบหมายงานทีท่า้ทาย 

30. การตระหนกัถงึจดุอ่อนของตนเอง 

31. วธิกีารเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล 

32. บุคลากรมีความรู้ความสามารถที่

หลากหลาย 

33. การใฝรู่แ้ละการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง 

34. การแสวงหาความรูท้ีส่อดรบักบังาน 

35. การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ 

36. การเรยีนรูจ้ากความผดิพลาดในอดตี 

37. การยอมรบัความผดิพลาด 

38. การเรยีนรูจ้ากขอ้ผดิพลาดทีเ่กดิขึน้ 

39. การเรียนรู้จากระบบบริหารความ

เสีย่ง 

40. ค ว า ม ซื่ อ สัต ย์ ใ น ก า ร ร า ย ง า น

อุบตักิารณ์ 
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41. การเรยีนรูจ้ากทมี 

42. ทมีงานทีเ่กดิจากการทาํระบบ  

     คุณภาพ HA 

43.  การเรยีนรูข้องทมี 

44.  การทาํงานเป็นทมี 

45.  ทมีงานทีเ่ขม้แขง็ 

46.  การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากร 

47.  การสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรม 

48.  กา รกํ าห นด เ งื่ อ น ไ ข ขอ ง ก า ร

ฝึกอบรม 

49.  การไดอ้บรมตามความตอ้งการ 

50.  ความพงึพอใจของบุคลากรต่อการ  

 ฝึกอบรม 

51.  การพฒันาดาวเด่น 

52.  การเรยีนรูว้ทิยาการใหม่จากผูอ้ื่น 

54.  การเปิดกวา้งต่อการเรยีนรู ้ 

 ภายนอกองคก์าร 

55.  การใช้ประโยชน์จากการเรียนรู้

ภายนอกองคก์าร 

56.  การเรยีนรูจ้ากเครอืข่ายการทํางาน

ทุกระดบั 

57.  การเรยีนรูจ้ากเครอืขา่ยเป็นสิง่  

 สาํคญั 

58.  การแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัเครอืขา่ย   

 จงัหวดั 

59.  การแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัเครอืขา่ย  

 ยพุราช 

60.  การแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัเครอืขา่ย 

 ยพุราช 

61.  การประเมนิการเรยีนรู ้ 

62.  การถ่ายโอนความรูใ้หอ้งคก์ารอื่น 

63.  การใชค้วามรูจ้ากเครอืขา่ยใหเ้กดิ 

 ประโยชน์ 

64.  ผูนํ้าสนบัสนุนใหแ้ลกเปลีย่นเรยีนรูก้บั  

 องคก์ารอื่น 

65.  ความรูท้ีเ่กดิจากการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

 กบัผูอ้ื่น 

66.  ผลงาน CQI งานผูป้ว่ยใน 

67.  การสนบัสนุนจากแหล่งต่างๆทีท่าํให ้

 องคก์ารพฒันาและเตบิโต 

68.  วฒันธรรมองคก์ารเป็นเงือ่นไขของ  

 องคก์ารเรยีนรู ้

69.  การมวีฒันธรรมคุณภาพ 

70.  การสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรู ้

71.  เงือ่นไขสาํคญัขององคก์ารเรยีนรู ้คอื    

 การจดัการความรู ้

 

        1.2.  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซ้าย 

1. องค์การที่สามารถเรียนรู้ได้ด้วย

ตนเอง 

2. องคก์ารมวีฒันธรรมการเรยีนรู ้

3. การแลก เปลี่ ยนคว ามรู้ภ าย ใน

องคก์ารอยา่งทัว่ถงึ 

4. การถ่ายโอนความรูใ้หอ้งคก์ารอื่น 

5. ความเชี่ ยวชาญตามบริบทของ

องคก์าร 

6. องคก์ารทีต่อบสนองต่อชุมชน 

7. องคก์ารสรา้งการพึง่ตนเองใหชุ้มชน 

8. เจตจาํนงขององคก์ารดา้นสุขภาพ 

9. องค์การเป็นแหล่งเรียนรู้ของปจัเจก

บุคคล 

10.  องคก์ารเป็นสถานทีฝึ่กงาน 

11.  องคก์ารมชีวีติส่งเสรมิองคก์ารเรยีนรู ้

12.  มมุมองทีม่ต่ีอองคก์ารมชีวี ิ
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13.  การมองปญัหาแบบองคร์วม 

14.  การศกึษาอยา่งเขม้ขน้ 

15.  กระบวนการถอดบทเรยีน 

16.  การบรกิารทีค่รอบคลุม 

17.  การทาํงานทีม่ากกว่าภารกจิของ 

 องคก์าร 

18.  การพฒันาองคก์ารจาก 

          แรงบนัดาลใจ 

19.  วสิยัทศัน์ของผูนํ้าและทมีนําในเรือ่ง  

 การพฒันา 

20.  การพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง  

 ยาวนาน 

21.  การตระหนกัว่างานคุณภาพคอืงาน  

 ประจาํ 

22.  การบรูณาการมาตรฐาน HA กบังาน 

 ประจาํ 

23.  การดาํเนินระบบคุณภาพทัว่ทัง้ 

 องคก์าร 

24.  การสรา้งความเขา้ใจเรือ่งคุณภาพ 

25.  การทาํงานตามมาตรฐานวชิาชพี 

26.  วธิกีารทาํงานทีเ่ป็นระบบ 

27.  เครือ่งมอืทีอ่งคก์ารใชใ้นการเรยีนรู ้

28.  การตดิตามประเมนิผลการทาํงาน 

 อยา่งเป็นกจิวตัร 

29.  การตดิอาวุธทางปญัญา 

30.  การถ่ายโอนวถิชีวีติของคนใน  

 องคก์าร 

31.  กระบวนการถ่ายโอนทางสงัคม 

32.  บุคลกิลกัษณะของคนในองคก์าร 

33.  การเปลีย่นคนจากภายในดว้ย 

 สุนทรยีสนทนา 

34.  สุนทรยีสนทนาจากการอบรมและ    

 คนในองคก์าร 

35.  แรงขบัภายนอกจากทมีบรหิาร 

36.  แรงขบัภายนอกจากระบบการ 

 ประเมนิผล 

37.  แรงขบัภายนอกจากระบบคุณภาพ 

38.  การเปิดพืน้ทีก่ารทาํงานส่งเสรมิ 

39.  การเรยีนรู ้

40.  การมคีวามรูเ้ฉพาะดา้นตาม 

          ลกัษณะงาน 

41.  การศกึษาทบทวนเพื่อป้องกนั  

 ขอ้ผดิพลาด 

42.  การพฒันางานทีพ่บปญัหา 

43.  การเรยีนรูแ้บบเป็นทางการและการ  

 เรยีนรูแ้บบไมเ่ป็นทางการ 

44.  การเรยีนรูจ้ากการทาํงาน 

45.  การเรยีนรูจ้ากการทาํระบบคุณภาพ 

46.  การเรยีนรูจ้ากกระบวนการ CQI 

47.  การสรา้งความรูจ้าก R2R 

48.  การทาํงานคอืการเรยีนรู ้

49.  การเรยีนรูจ้ากการศกึษาดว้ยตนเอง 

50.  การศกึษาในเรือ่งทีส่อดรบักบัความ 

 รบัผดิชอบ 

51.  การเรยีนรูด้ว้ยการปฏบิตัขิองบุคลากร  

 ระดบับรหิาร 

52.  การเรยีนรูโ้ดยใชร้ะบบพีเ่ลีย้ง 

53. การเรยีนรูจ้ากการสอนงานของ 

 บุคลากรรุน่พี ่

54.  วธิกีารสอนงานของบุคลากรระดบั  

 บรหิาร 

55.  การเรยีนรูท้ีห่น้างาน 

56.  การเรยีนรูจ้ากผูร้ว่มงานต่างวชิาชพี 

57.  การรูว้่าอะไรคอืสิง่ทีค่วรเรยีนรู ้

58.  การมุง่เน้นบรบิทชุมชน 

59.  การเรยีนรูอ้ตัลกัษณ์ของชุมชน 
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60.  การเรยีนรูบ้รบิทเป็นสิง่จาํเป็น 

61.  วธิกีารเรยีนรูว้ถิชีาวบา้น 

62.  การทาํงานรว่มกบัชุมชน 

63.  การทาํงานรว่มกบัองคก์ารอื่น 

64.  การเรยีนรูจ้ากองคก์ารอื่น 

65.  การเรยีนรูร้ะหว่างองคก์าร 

66.  การเรยีนรูจ้ากเครอืขา่ยวชิาชพี 

67.  การเรยีนรูจ้ากเครอืขา่ย 

ระดบัประเทศ 

68.  การเรยีนรูจ้ากการประชุมส่วนกลาง 

69.  การแลกเปลีย่นเรยีนรูภ้ายใน 

 เครอืขา่ยยพุราช 

70.  การเรยีนรูจ้ากนกัศกึษาทีม่าฝึกงาน 

71.  การเรยีนรูจ้ากอาจารยท์ีด่แูล 

 นกัศกึษา 

72.  การตระหนกัรูถ้งึเรือ่งทีค่วรปรบัปรงุ 

73.  การจดัโครงสรา้งองคก์ารขบัเคลื่อน 

 การทาํงาน 

74.  การกํากบังานตามลําดบัชัน้ 

75.  การคดัสรรคนใหเ้หมาะสมกบังาน 

76.  ระบบคุณภาพส่งเสรมิการทาํงาน 

เป็นทมี 

77.  การทาํงานของทมีสหสาขาวชิาชพี 

78.  การจดัทมีเพื่อการเรยีนรู ้

79.  การเรยีนรูจ้ากทมี 

80.  การทาํงานเป็นทมี 

81.  ความรว่มแรงรว่มใจของทมี 

82.  การทํางานของทมีภายใตเ้ป้าประสงค ์

 องคก์าร 

83.  การประสานกบัหน่วยงานเชื่อมต่อ 

84.  การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากร 

85.  การประเมนิความตอ้งการฝึกอบรม 

86.  การกําหนดหลกัเกณฑใ์นการฝึกอบรม 

87.  การสรา้งผูส้บืทอดการทาํงาน 

88.  ความรูท้ีไ่ดจ้ากการทาํงาน 

89.  วธิกีารพฒันาผลงาน CQI 

 

      1.3  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 

1. องคก์ารทีค่ดิพฒันางานเป็นกจิวตัร 

2. องคก์ารทีก่า้วขึน้สู่จดุหมายปลายทาง 

3. องค์การที่สร้างและต่อยอดความรู้

อยา่งต่อเน่ือง 

4. การพฒันาต่อยอดจากการเรยีนรู้และ

นวตักรรม 

5. ความเชื่อมโยงระหว่างองคก์ารเรยีนรู้

กบันวตักรรม 

6. การทาํงานรว่มกบัองคก์ารในพืน้ที ่

7. การมสี่วนรว่มในงานของอําเภอ 

8. วสิยัทศัน์องคก์ารกระตุน้การเรยีนรู ้

9. ผูนํ้าใหค้วามสาํคญัเรือ่งการเรยีนรู ้

10. การบรหิารจดัการทีม่ปีระสทิธภิาพ 

11. การจดัสรรเวลาการทาํงาน 

12. ความสามารถเฉพาะตนของบุคลากร 

13. การส่งเสรมิบุคลากรใหมส่รา้งผลงาน 

14. การประเมนิสมรรถนะจากผลงานเชงิ

ประจกัษ ์

15. ความจาํเป็นในการเรยีนรู ้

16. การเรยีนรูจ้ากการดําเนินวงจร PDCA 

17. วธิคีดิเรือ่งการเรยีนรูข้องผูนํ้า 

18. การสนบัสนุนดา้นความรูจ้ากผูนํ้า 
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19.  อตัลกัษณ์ของผูนํ้า 

20.  วธิกีารบรหิารจดัการของหวัหน้า

งาน 

21.  การเรยีนรูจ้ากปญัหาทีก่ารทํางาน 

22.  การเรยีนรูจ้ากปญัหาโดยยดึหลกั  

 วชิาการ 

23.  การเรยีนรูจ้ากขอ้ผดิพลาดใน 

 การทาํงาน 

24.  การมทีมีงานทีด่ ี

25.  ความรว่มแรงรว่มใจของทมี 

26.  ก า ร เ รี ย น รู้ ข อ ง ที ม ภ า ย ใ น

หน่วยงาน 

27.  การแลกเปลีย่นความรูข้องทมี 

28.  การจดัทาํแผนกลยทุธจ์าก 

      ทมีสหสาขา 

29.  การจดัประชุมแลกเปลีย่นความรู ้

 เป็นนิจสนิ 

30.  เครือ่งมอืในระบบคุณภาพส่งเสรมิการ 

 ทาํงานเป็นทมี 

31.  เครือ่งมอืคุณภาพทีใ่ชใ้นการเรยีนรู ้

32.  เครือ่งมอืทีช่่วยในการพฒันาองคก์าร 

33.  ผลงานจากการเรยีนรู ้

34.  การใชม้าตรฐานการในการดแูลผูป้ว่ย 

35.  การคน้ควา้ความรูด้า้นวชิาการใหม ่

36.  ความสาํคญัของการมเีครอืขา่ยยพุราช 

37.  กระบวนการถอดบทเรยีน 

 

           1.4  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหิน 

1. องคก์ารทีพ่ฒันาคุณภาพอยา่ง 

ต่อเน่ืองยาวนาน 

2. องค์การที่ส ามารถพัฒนาองค์

ความรูด้ว้ยตวัเอง 

3. องคก์ารเรยีนรูจ้ากการพฒันา 

ต่อยอด 

4. องคก์ารเรยีนรูท้ีย่ ัง่ยนื 

5. องคก์ารทีเ่ปิดโลกทศัน์การเรยีนรู ้

6. ความภมูใิจในองคก์าร 

7. การแสดงความรบัผดิชอบต่อสงัคม

และชุมชน 

8. การขับ เคลื่ อนความรู้ด้ ว ยตัว

องคก์าร 

9. ทีม่าของวสิยัทศัน์องคก์าร 

10. การมีส่ วนร่ วม ในการกํ าหนด

วสิยัทศัน์ 

11. การมสี่วนในการบรรลุวสิยัทศัน์ 

12.  สิง่ทีแ่สดงถงึการบรรลุวสิยัทศัน์ 

13.  การปฏบิตังิานของหน่วยงานมผีล 

           ต่อองคก์าร 

14.  การสรา้งผลงานของแต่ละหน่วยงาน 

15.  การขบัเคลื่อนองคก์ารจากทมีนํา 

16.  การเสรมิขวญักําลงัใจจากผูนํ้า 

17.  การกําหนดนโยบายและทศิทางดา้น 

 องคก์ารเรยีนรู ้

18.  การกําหนดเป้าประสงคอ์งคก์ารดา้น  

19.  การเรยีนรู ้

20.  การกําหนดตวัชีว้ดัหลกัดา้นองคก์าร 

 เรยีนรู ้

21.  การสนบัสนุนดา้นการเรยีนรูอ้ย่าง  

 ต่อเน่ือง 

22.  การเรยีนรูส้่งเสรมิการพฒันาและ 

 นวตักรรม 
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23.  การสรา้งบรรยากาศทีเ่อือ้ต่อ 

           วฒันธรรมคุณภาพ 

24.  ความสุขในการทาํงานของปจัเจก 

25.  บุคคล 

26.  แรงขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้

27.  วธิสี่งเสรมิการเรยีนรูใ้หแ้ก่ 

28.  บุคลากร 

29.  การทาํงานอยา่งมคีุณภาพโดย 

 อุปนิสยั 

30.  ความตระหนกัในการทาํงานใหม้ ี

 คุณภาพ 

31.  การทาํงานดว้ยความเตม็ใจ 

32.  ความมุง่มัน่ตัง้ใจในการทาํงาน 

33.  การทาํงานตามมาตรฐาน 

34.  การตื่นตวัดา้นการเรยีนรูข้อง  

 บุคลากร 

35.  การตื่นตวัดา้นการเรยีนรูข้อง  

 บุคลากร 

36.  วฒันธรรมการเรยีนรู ้

37.  วฒันธรรมการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

38.  บรรยากาศของการแลกเปลีย่น 

 เรยีนรู ้

39.  การสรา้งบรรยากาศใหเ้กดิการ 

40.  การสื่อสารแบบสองทาง 

41.  การบรูณาการวถิขีองการเรยีนรู ้

 ในองคก์าร 

42.  อุปนิสยัดา้นการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

 ของคนในองคก์าร 

43.  ความพรอ้มในการเรยีนรูข้อง 

 บุคลากร 

44.  การเรยีนรูร้ะบบบรหิารคุณภาพ 

45.  การเรยีนรูจ้ากการทาํงาน 

แบบ PDCA 

46. เครื่องมอืในระบบคุณภาพส่งเสริม

การเรยีนรูแ้ละพฒันา 

47. กา ร ป้ อ งกันป ัญ หาจ าก วิธีก า ร

ประเมนิความเสีย่ง 

48. การทาํงานตามหลกัการบรหิาร 

ความเสีย่ง 

49. ความเข้มแข็งของระบบติดตาม

กํากบั 

50. การเรยีนรูเ้ร ือ่งงานจากบุคลากรรุน่พี ่

51. การถ่ายทอดความรู้จากคนรุ่นเก่า

ไปสู่คนรุน่ใหม ่

52. ความซื่อสตัยใ์นการรายงาน 

           ความเสีย่ง 

53. ความเขม้แขง็ของระบบงาน 

54. การเรยีนรูจ้ากปญัหาการทํางาน 

55. การเรยีนรูจ้ากความผดิพลาด 

56. การยอมรบัความผดิพลาด 

57. การประเมนิสถานการณ์เพื่อปรบัแผน 

58. การใช้ประโยชน์จากความผิดพลาด

ไปจดัทาํแผน 

59. การป้องกันความผิดพลาดซํ้าจาก

บทเรยีนในอดตี 

60. การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ 

61. การเรยีนรูข้ององคก์ารจากบทเรยีน 

62. การถอดบทเรยีนขององคก์าร 

63. การนําความรูจ้ากบทเรยีนในอดตี 

          ไปใช ้

64. ความเข้าใจถึงความจําเ ป็นเรื่อง

ตวัชีว้ดัคุณภาพ 

65. ตวัชีว้ดัดา้นการเรยีนรูต้ามลาํดบัชัน้ 

66. การทาํงานเป็นทมี 

67. การใชป้ระโยชน์จากการอบรม 

68. การพฒันาผูส้บืทอดตําแหน่ง 
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69.  ความพงึพอใจต่อการอบรม 
70.  การกระตุน้การเรยีนรูข้องทมีขา้ม 

สายงาน 

71.  การแลกเปลีย่นความรูก้บั 

เครอืขา่ยจงัหวดั 

72.  การเรยีนรูจ้ากองคก์ารอื่น 

73.  การใหค้วามสําคญักบัการพฒันา 

 บุคลากร 

 

2. รหสัแรกเร่ิมมโนทศัน์องคก์ารเรียนรู้ 

1. องคก์ารสามารถเรยีนรูด้ว้ย 

ตนเอง 

2. องค์การมีวัฒนธรรมสร้างการ

เรยีนรู ้

3. องค์การสามารถพัฒนาความรู้

ดว้ยตวัเอง 

4. องคก์ารเรยีนรูจ้ากการพฒันา 

ต่อยอด 

5. การพฒันาต่อยอดจากการเรยีนรู้

และนวตักรรม 

6. องค์การเปิดโลกทัศน์ด้านการ

เรยีนรู ้

7. องค์การเป็นแหล่งเรียนรู้ของ

ปจัเจกบุคคล 

8. องค์การสร้างและต่อยอดความรู้

อยา่งต่อเน่ือง 

9. การขับเคลื่ อนความรู้ด้วยตัว

องคก์าร 

10. การแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน

องคก์าร 

11. องคก์ารคดิพฒันางานเป็น 

กจิวตัร 

12.  การศกึษาอยา่งเขม้ขน้ 

13.  องคก์ารพฒันาไดเ้รว็และ 

ต่อเน่ือง 

14. การพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง   

      ยาวนาน 

15. ระบบคุณภาพมคีวามสาํคญัต่อ 

          การพฒันาองคก์าร 

  16.  องคก์ารเป็นสถานทีฝึ่กงาน 

  17.  การพฒันาองคก์ารจากแรง 

        บนัดาลใจ  

  18.  องคก์ารทีก่า้วขึน้สู่จดุหมาย 

        ปลายทาง 

  19.  องคก์ารเรยีนรูท้ีย่ ัง่ยนื 

    20.  ความภมูใิจในองคก์าร 

    21.  การแสดงความรบัผดิชอบต่อสงัคม 

          และชุมชน 

  22.  ความเชีย่วชาญขององคก์ารในบรบิท 

        ของโรงพยาบาลชุมชน 

  23.  การมุง่เน้นบรบิทชุมชน 

  24.  การเรยีนรูอ้ตัลกัษณ์ของชุมชน 

    25.  องคก์ารทีต่อบสนองต่อชุมชน 

  26.  องคก์ารทีส่รา้งการพึง่ตนเองแก่ชุมชน 

  27.  การเรยีนรูบ้รบิทของชุมชน 

  28.  วธิกีารเรยีนรูว้ถิชีาวบา้น 

  29.  เจตจาํนงขององคก์ารดา้นสุขภาพ 

          การบรกิารทีค่รอบคลุม 

  31.  การทาํงานทีม่ากกว่าภารกจิของ  

        องคก์าร 
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  32.  อตัลกัษณ์ของผูนํ้า 

33.  ผูนํ้าทีมุ่ง่ผลสมัฤทธิ ์

34.  ผูนํ้าทีม่คีวามรูแ้ละทกัษะ 

35.  ผูนํ้าทีโ่ดดเด่นดา้นวชิาการ 

36.  วสิยัทศัน์เรือ่งการพฒันาของผูนํ้า 

       และทมีนํา 

37.  ทีม่าของวสิยัทศัน์องคก์าร
 

38.  การมสี่วนรว่มในการกําหนด  

      วสิยัทศัน์ 

39.  วธิกีารนําไปสู่วสิยัทศัน์รว่ม 

40.  ผลของการมวีสิยัทศัน์รว่ม 

41. การเรยีนรูข้ององคก์ารจาก   

      วสิยัทศัน์รว่ม  

 42. วสิยัทศัน์องคก์ารกระตุน้การเรยีนรู ้

43.  ความตระหนกัในบทบาทของ 

      ตนเองต่อการบรรลุวสิยัทศัน์ 

44.  การมสี่วนรว่มในการบรรลุวสิยัทศัน์ 

45.  สิง่ทีแ่สดงถงึการบรรลุวสิยัทศัน์ 

46.  การปฏบิตังิานของหน่วยงานทีม่ ี

      ผลต่อองคก์าร 

  47.  การสรา้งผลงานของหน่วยงาน 

    48.  การกําหนดนโยบายและทศิทาง 

          การเป็นองคก์ารเรยีนรู ้

    49.  ผูนํ้าใหค้วามสาํคญัเรือ่งการเรยีนรู ้

    50.  วธิคีดิเรือ่งการเรยีนรูข้องผูนํ้า 

    51.  ความจาํเป็นในการเรยีนรู ้

52.  การกําหนดเป้าประสงคอ์งคก์าร 

      ดา้นการเรยีนรู ้

53.  การกําหนดตวัชีว้ดัหลกัดา้น  

องคก์ารเรยีนรู ้

54.  ผูนํ้าส่งเสรมิบรรยากาศการเรยีนรู ้

55.  บรรยากาศองคก์ารทาํใหเ้กดิ 

      องคก์ารเรยีนรู ้

56.  บรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรูแ้ละ 

      พฒันา 

57.  บรรยากาศของการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

58.  การแลกเปลีย่นความรูเ้ป็นนิจสนิ 

59.  การสรา้งบรรยากาศการสื่อสารแบบ 

      สองทาง 

60.  แรงขบัภายนอกส่งผลต่อแรงจงูใจ 

61.  การสรา้งแรงจงูใจสู่องคก์ารเรยีนรู ้

62.  ผูนํ้าขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้

63.  ผูนํ้าสนบัสนุนการเรยีนรู ้

64.  การสนบัสนุนการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง 

65.  การเสรมิขวญักําลงัใจจากผูนํ้า 

66.  การมองปญัหาแบบองคร์วม 

67.  มมุมองทีก่วา้งของบุคลากรระดบั 

      บรหิาร 

   68.  การบรหิารจดัการทีม่ปีระสทิธภิาพ 

69.  วธิกีารบรหิารจดัการของหวัหน้างาน 

70.  การส่งเสรมิบุคลากรใหมใ่หส้รา้ง 

      ผลงาน 

72. วธิกีารส่งเสรมิการเรยีนรูใ้หแ้ก่ 

บุคลากร 

72.  แรงขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้

73.  การขบัเคลื่อนองคก์ารจากทมีนํา 

74.  แรงขบัภายนอกจากทมีบรหิาร 

  75.  แรงขบัภายนอกจากระบบประเมนิผล 

  76.  แรงขบัภายนอกจากระบบคุณภาพ 

  77.  การบรูณาการมาตรฐาน HA กบั 

        งานประจาํ 

    78.  การสรา้งความเขา้ใจเรือ่งคุณภาพ 

  79.  การตระหนกัว่างานคุณภาพคอื 

        งานประจาํ 

  80.  การจดัสรรเวลาสาํหรบังานพฒันา 

          และงานประจาํ 
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  81.  การดาํเนินระบบคุณภาพที ่

        เชื่อมโยงกนั      

  82.  รปูแบบการเรยีนรูข้องระบบบรหิาร 

        คุณภาพตามวงจร PDCA 

  83.  การดาํเนินวงจร PDCA 

  84.  การเรยีนรูจ้ากการดาํเนินงานตาม 

        วงจร PDCA 

  85.  การทาํงานตามมาตรฐาน
 

  86.  การทาํงานตามมาตรฐานวชิาชพี 

  87.  การคน้ควา้ความรูด้า้นวชิาการ 

        ใหม่ๆ
 

  88.  การทาํงานทีมุ่ง่เน้นผลงาน
 

  89.  วธิกีารทาํงานทีเ่ป็นระบบ 

  90.  ความเขม้แขง็ของระบบงาน 

  91.  ความเขม้แขง็ของระบบตดิตาม   

        กํากบั 

  92.  เครือ่งมอืในระบบคุณภาพส่งเสรมิ 

        การเรยีนรูแ้ละพฒันา 

  93.  เครือ่งมอืทีอ่งคก์ารใชใ้นการเรยีนรู ้

  94. เครือ่งมอืทีช่่วยในการพฒันา 

       องคก์าร 

 95.  การตดิอาวุธทางปญัญา 

 96.  การถ่ายโอนวถิชีวีติของคนใน  

      องคก์าร 

 97.  กระบวนการถ่ายโอนทางสงัคม 

 98.  บุคลกิลกัษณะของคนในองคก์าร 

 99.  ความสามารถเฉพาะตนของ  

       บุคลากร 

101.  ความตระหนกัในการทาํงานใหม้ ี  

        คุณภาพ 

  102.  การทาํงานดว้ยความเตม็ใจ 

103.  ความมุง่มัน่ตัง้ใจในการทาํงาน 

  104.  อุปนิสยัดา้นการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

105.  ความพรอ้มเรยีนรูข้องบุคลากร 

106.  การเปลีย่นจากภายในดว้ย 

        สุนทรยีสนทนา 

107.  สุนทรยีสนทนาจากการอบรมและ 

        จากองคก์าร 

108.  บุคลากรมคีวามรูค้วามสามารถ 

        หลากหลาย 

109.  ความสุขในการทาํงานของ 

       ปจัเจกบุคคล 

110.  ผูนํ้าเป็นแบบอยา่งดา้นการเรยีนรู ้

111.  การเรยีนรูร้ะดบับุคคลและองคก์าร        

112.  การเรยีนรูว้ธิคีดิในภาพรวม   

       ของบุคลากรระดบับรหิาร 

113.  การตื่นตวัดา้นการเรยีนรู ้

       ของบุคลากร 

114.  การพฒันาตนเองของ 

        ปจัเจกบุคคล 

115.  วธิกีารเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล 

116.  การเรยีนรูจ้ากการศกึษาดว้ยตนเอง 

117.  การศกึษาในเรือ่งทีส่อดรบั   

        กบัหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 

119.  การสนบัสนุนดา้นความรูจ้ากผูนํ้า 

118.  การใฝรู่แ้ละการเรยีนรู ้

        อยา่งต่อเน่ืองของบุคลากร 

120.  การแสวงหาความรูท้ีส่อดคลอ้ง 

       กบัลกัษณะงาน 

  121.  การรูว้่าอะไรคอืสิง่ทีค่วรเรยีนรู ้

122.  การเรยีนรูแ้บบเป็นทางการและ 

       ไมเ่ป็นทางการ 

123.  การเรยีนรูจ้ากบุคลากรรุ่นพี ่

  124.  การถ่ายทอดความรูจ้ากคนรุ่นเก่า  

         ไปสู่คนรุน่ใหม ่
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   125.  การเรยีนรูจ้ากปญัหาการทาํงาน 

   126.  การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ 

   127.  การเรยีนรูจ้ากความผดิพลาด 

          ในอดตี 

   128.  การเรยีนรูจ้ากขอ้ผดิพลาดที ่

          เกดิขึน้ในงาน 

   129.  การตระหนกัรูถ้งึเรือ่งทีค่วร 

          ปรบัปรงุ 

   130.  การเรยีนรูจ้ากปญัหาทีพ่บใน 

        การทาํงาน 

 131.  การพฒันางานทีพ่บปญัหา 

   132.  การเรยีนรูจ้ากปญัหาโดย 

        ยดึหลกัวชิาการ 

   133.  การยอมรบัความผดิพลาด
 

   134.  การศกึษาทบทวนเพื่อ 

       ป้องกนัขอ้ผดิพลาด 

   135.  การใชป้ระโยชน์จากความ 

       ผดิพลาดไปจดัทาํแผน 

   136.  การป้องกนัความผดิพลาด 

       ซํ้าจากบทเรยีนในอดตี 

  137.  การเรยีนรูจ้ากการดําเนิน  

       ระบบการบรหิารความเสีย่ง 

   138.  การป้องกนัปญัหาจากวธิกีาร   

          ประเมนิความเสีย่ง 

   139.  การทาํงานตามหลกัการบรหิาร  

       ความเสีย่ง         

   140.  ความซื่อสตัยใ์นการรายงาน 

       ความเสีย่งและอุบตักิารณ์ 

   141.  การเรยีนรูจ้ากการทาํงานระบบ     

       คุณภาพ 

   142.  การเรยีนรูจ้ากกระบวนการ CQI 

   143.  การทาํงานคอืการเรยีนรู ้

   144.  การเรยีนรูโ้ดยใชร้ะบบพีเ่ลีย้ง 

145.  การเรยีนรูจ้ากการสอนงานของ 

       บุคลากรรุน่พี ่

 146.  การเรยีนรูท้ีห่น้างาน 

 147.  การเรยีนรูจ้ากผูร้ว่มงานต่างวชิาชพี 

 148.  ทมีงานทีเ่กดิจากระบบคุณภาพ HA 

 149.  ระบบคุณภาพส่งเสรมิการทาํงาน 

         เป็นทมี 

 150.  การทาํงานเป็นทมี 

 151.  การจดัทมีเพื่อการเรยีนรู ้

 152.  การมทีมีงานทีด่ ี

 153.  ทมีงานทีเ่ขม้แขง็ 

 154.  ความรว่มแรงรว่มใจของทมี 

 155.  บรรยากาศของความรว่มแรงรว่มใจ 

 156.  การทาํงานของทมีภายใต ้  

        เป้าประสงคอ์งคก์าร 

   157.  การเรยีนรูจ้ากทมี 

   158.  การเรยีนรูข้องทมี 

   159. การเรยีนรูข้องทมีภายในหน่วยงาน 

   160. การแลกเปลีย่นความรูข้องทมี 

   161. การกระตุน้การเรยีนรูข้องทมี 

          ขา้มสายงาน 

   162.  การทาํงานของทมีสหสาขาวชิาชพี 

 163.  การจดัทาํแผนฯจากทมีสหสาขา   

 164.  การประสานกบัหน่วยงานเชื่อมต่อ 

 165.  การทาํงานรว่มกบัชุมชน  

 166.  การทาํงานรว่มกบัองคก์ารในพืน้ที ่

   167.  การมสี่วนรว่มในงานของอําเภอ 

   168.  การเปิดกวา้งต่อการเรยีนรู ้   

           ภายนอกองคก์าร 

 169.  ผูนํ้าสนบัสนุนใหแ้ลกเปลีย่นเรยีนรู ้

       กบัองคก์ารอื่น 

    170.  การสนบัสนุนจากแหล่งต่างๆ 

    171.  การเรยีนรูว้ทิยาการใหมจ่ากผูอ้ื่น 
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    172.  การเรยีนรูจ้ากนกัศกึษาทีฝึ่กงาน 

    173.  การเรยีนรูจ้ากอาจารยท์ีด่แูล   

      นกัศกึษา 

    174.  การเรยีนรูจ้ากองคก์ารอื่น 

    175.  การถ่ายโอนความรูใ้หอ้งคก์ารอื่น 

    176.  การเรยีนรูซ้ึง่กนัและกนัระหว่าง 

      องคก์าร 

     177.  การเรยีนรูจ้ากเครอืขา่ยทุกระดบั 

     178.  การเรยีนรูจ้ากเครอืขา่ยเป็นสิง่   

       สาํคญั 

179.  การเรยีนรูจ้ากเครอืขา่ยวชิาชพี 

180.  การเรยีนรูจ้ากเครอืขา่ย 

      ระดบัประเทศ 

     181.  การเรยีนรูจ้ากการประชุม 

     ของส่วนกลาง 

     182.  ความสาํคญัของการมเีครอืขา่ย  

     ยพุราช 

     183.  การแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บั  

            เครอืขา่ยจงัหวดั 

     184.  การแลกเปลีย่นเรยีนรูภ้ายใน 

    เครอืขา่ยยพุราช 

     185.  ประโยชน์จากการแลกเปลีย่น   

        เรยีนรูก้บัเครอืขา่ยยพุราช 

186. การใชค้วามรูจ้ากเครอืขา่ยให ้ 

เกดิประโยชน์ 

187. การใชป้ระโยชน์จากการเรยีนรู ้

  ภายนอกองคก์าร 

188.   ความรูท้ีไ่ดจ้ากการทาํงาน 

189.   การมคีวามรูเ้ฉพาะดา้น 

190.   วธิกีารพฒันาผลงาน CQI  

191.  ความรูท้ีเ่กดิจากการแลกเปลีย่น 

             เรยีนรูก้บัผูอ้ื่น 

192.   ผลงานจากการเรยีนรู ้

193.   การสรา้งความรูจ้าก R2R 

194.   วฒันธรรมการเรยีนรู ้

195.   วฒันธรรมการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

196.   การบรูณาการวถิขีองการ 

  เรยีนรูใ้นองคก์าร 

197.   การเรยีนรูส้่งเสรมิการพฒันา 

  และนวตักรรม 

198.   วฒันธรรมเปิดพืน้ทีก่ารทาํงาน   

  ส่งเสรมิการเรยีนรู ้

199.   การประเมนิการเรยีนรู ้

200.   การถอดบทเรยีนขององคก์าร 

201.   กระบวนการถอดบทเรยีน 

202.   การเรยีนรูข้ององคก์ารจากการ 

  สรปุบทเรยีน 

203.   การนําความรูจ้ากบทเรยีนไปใช ้

  ประโยชน์ 

   204.  ความเขา้ใจถงึความจาํเป็นเรือ่ง 

          ตวัชีว้ดั 

   205.  ตวัชีว้ดัดา้นการเรยีนรูต้ามลาํดบัชัน้ 

   206.  การปรบัปรงุงานจากตวัชีว้ดั 

          ส่วนบุคคล 

  207.  การตดิตามประเมนิผลการทํางาน 

            อยา่งเป็นกจิวตัร 

     208.  การประเมนิสมรรถนะจากผลงาน 

           เชงิประจกัษ ์

  209.  โครงสรา้งองคก์ารขบัเคลื่อน 

   การทาํงาน 

 210.  การมอบหมายงานทีท่า้ทาย 

 211.  การกํากบังานตามลาํดบัชัน้ 

 212.  การคดัสรรคนใหเ้หมาะสมกบังาน 

 213.  การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากร 

 214.  การสนบัสนุนการฝึกอบรม 

 215.  การกําหนดเงือ่นไขการฝึกอบรม 
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216.  การอบรมตามความตอ้งการ 

  217.  การใหค้วามสาํคญักบัการ 

       พฒันาบุคลากร 

218.  การพฒันาผูส้บืทอดตําแหน่ง 

219.  การสรา้งผูส้บืทอดการทาํงาน 

220.  การพฒันาดาวเด่น 

221.  การประเมนิความตอ้งการฝึกอบรม 

222.  การกําหนดหลกัเกณฑก์าร  

       ฝึกอบรม 

  223.  ความพงึพอใจของบุคลากรต่อ 

         การฝึกอบรม 

  224. วฒันธรรมองคก์ารเป็นเงือ่นไข    

        ของการเป็นองคก์ารเรยีนรู ้

  225. การมวีฒันธรรมคุณภาพ 

  226. การสรา้งบรรยากาศทีเ่อือ้ 

       ต่อวฒันธรรมคุณภาพ 

227.  เงือ่นไขสาํคญัขององคก์ารเรยีนรู ้

         คอืการจดัการความรู ้

228  องคก์ารมชีวีติส่งเสรมิองคก์ารเรยีนรู ้

229. มมุมองทีม่ต่ีอองคก์ารมชีวีติ 

230.  ความเชื่อมโยงระหว่างองคก์าร 

      เรยีนรูก้บันวตักรรม 

 

ตารางท่ี ฌ.1  รหสัเชงิทฤษฎ ีมโนทศัน์องคก์ารเรยีนรู ้

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

1.  อตัลกัษณ์ขององคก์าร 1.  การพฒันาองคก์ารจากแรงบนัดาลใจ 

2.  องคก์ารทีค่ดิพฒันางานอยา่งเป็นกจิวตัร 

3.  องคก์ารทีเ่ปิดโลกทศัน์ดา้นการเรยีนรู ้

4.  องคก์ารเป็นสถานทีฝึ่กงาน 

5.  องคก์ารเป็นแหล่งเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล 

6.  องคก์ารทีก่า้วขึน้สูจุ่ดหมายปลายทาง 

7.  องคก์ารมวีฒันธรรมการเรยีนรู ้

8.  องคก์ารเรยีนรูท้ีย่ ัง่ยนื 

2. สมรรถนะขององคก์าร 

 

1.  องคก์ารสามารถเรยีนรูไ้ดด้ว้ยตนเอง 

2.  องคก์ารสามารถพฒันาความรูด้ว้ยตวัเอง 

3.  การขบัเคลื่อนความรูด้ว้ยตวัองคก์าร 

4.  องคก์ารเรยีนรูจ้ากการพฒันาต่อยอด 

5.  การพฒันาต่อยอดจากการเรยีนรูแ้ละนวตักรรม 

6.  องคก์ารพฒันาไดเ้รว็และต่อเนื่อง 

7.  องคก์ารสรา้งและต่อยอดความรูอ้ยา่งต่อเนื่อง 

8.  การศกึษาอยา่งเขม้ขน้ 

9.  การทาํงานทีม่ากกว่าภารกจิขององคก์าร 
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ตารางท่ี ฌ.1  (ต่อ) 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

3.  บทบาทดา้นการเรยีนรูข้องผูนํ้า 

 

1.  ผูนํ้าทีมุ่ง่ผลสมัฤทธิ ์

2.  ผูนํ้าทีม่คีวามรูแ้ละทกัษะ 

3.  ผูนํ้าทีโ่ดดเด่นดา้นวชิาการ 

4.  ผูนํ้าเป็นแบบอยา่งการเรยีนรู ้

5.  วธิคีดิเรือ่งการเรยีนรูข้องผูนํ้า 

6.  การใหค้วามสาํคญัเรือ่งการเรยีนรูข้องผูนํ้า 

7.  การสนบัสนุนดา้นการเรยีนรูจ้ากผูนํ้า 

8.  ผูนํ้าขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้

9.  การสนบัสนุนดา้นความรูจ้ากผูนํ้า 

4.  บทบาทเชงิบรบิทขององคก์าร   

 

1.  องคก์ารทีต่อบสนองต่อชมุชน 

2.  องคก์ารทีส่รา้งการพึง่ตนเองใหแ้กช่มุชน 

3.  ความเชีย่วชาญตามบรบิทขององคก์าร 

4.  การมุง่เน้นบรบิทชมุชน 

5.  การเรยีนรูอ้ตัลกัษณ์ของชมุชน 

6.  การแสดงความรบัผดิชอบต่อสงัคมและชมุชน 

7.  การเรยีนรูบ้รบิทเป็นสิง่จาํเป็น 

8.  วธิกีารเรยีนรูว้ถิชีาวบา้น 

9.  การทาํงานรว่มกบัชมุชน 

10.  การทาํงานรว่มกบัองคก์ารในพืน้ที ่

11.  การมสีว่นรว่มในงานของอาํเภอ 

5.  วสิยัทศัน์รว่มของบุคลากร 1.  ทีม่าของวสิยัทศัน์องคก์าร 

2.  การมสีว่นรว่มในการกาํหนดวสิยัทศัน์ 

3.  วธิกีารนําไปสูว่สิยัทศัน์รว่ม 

4.  วสิยัทศัน์เรือ่งการพฒันา 

5.  ผลของการมวีสิยัทศัน์รว่ม 

6.  การเรยีนรูจ้ากวสิยัทศัน์รว่ม 

7.  วสิยัทศัน์องคก์ารกระตุน้การเรยีนรูข้องบุคลากร 

8.  ความตระหนกัเรือ่งการบรรลุวสิยัทศัน์ 

9.  การมสีว่นรว่มในการบรรลุวสิยัทศัน์ 

10.  สิง่ทีแ่สดงถงึการบรรลุวสิยัทศัน์ 

11.  การปฏบิตังิานของหน่วยงานมผีลต่อองคก์าร 
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ตารางท่ี ฌ.1  (ต่อ) 

 

หมวด หมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

5.  วสิยัทศัน์รว่มของบุคลากร(ต่อ) 12.  การสรา้งผลงานของหน่วยงาน 

6.  วสิยัทศัน์ขององคก์าร 1.  การกาํหนดคา่นิยมเรือ่งองคก์ารเรยีนรู้ (KM) 

2.  การกาํหนดนโยบายและทศิทางดา้นองคก์ารเรยีนรู ้

3.  ความจาํเป็นในการเรยีนรู ้

4.  การกาํหนดเป้าประสงคอ์งคก์ารดา้นการเรยีนรู ้

5.  การกาํหนดตวัชีว้ดัหลกัดา้นองคก์ารเรยีนรู ้

6.  ความเขา้ใจถงึความจาํเป็นเรือ่งตวัชีว้ดั 

7.  ตวัชีว้ดัดา้นการเรยีนรูต้ามลาํดบัชัน้ 

8.  การปรบัปรงุงานจากตวัชีว้ดัสว่นบุคคล 

7.  บรรยากาศการเรยีนรู ้

 

1.  ผูนํ้าสง่เสรมิบรรยากาศการเรยีนรู ้

2.  บรรยากาศองคก์ารทีท่าํใหเ้กดิองคก์ารเรยีนรู ้

3.  บรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรูแ้ละพฒันา 

4.  บรรยากาศของการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

5  การสรา้งบรรยากาศทีเ่อือ้ต่อวฒันธรรมคณุภาพ 

6.  การแลกเปลีย่นความรูภ้ายในองคก์ารอยา่งทัว่ถงึ 

7.  การสรา้งบรรยากาศการสือ่สารแบบสองทาง 

8.  การประสานกบัหน่วยงานเชือ่มต่อ 

9.  ความสขุในการทาํงานของปจัเจกบุคคล 

8.  พลงัขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้ 1.  การบรหิารจดัการทีม่ปีระสทิธภิาพ 

2.  วธิกีารบรหิารจดัการของหวัหน้างาน 

3.  วธิคีดิของบุคลากรระดบับรหิาร 

4.  มมุมองของบุคลากรระดบับรหิาร 

5.  การมองปญัหาแบบองคร์วม 

6.  การเสรมิขวญักาํลงัใจจากผูนํ้า 

7.  การขบัเคลื่อนองคก์ารจากทมีนํา 

8.  แรงขบัภายนอกจากทมีบรหิาร 

9.  แรงขบัภายนอกทีส่ง่ผลต่อแรงจงูใจ 

10.  การสรา้งแรงจงูใจไปสูอ่งคก์ารเรยีนรู ้

11.  การสนบัสนุนดา้นการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเนื่อง 

12.  การสง่เสรมิบุคลากรใหมใ่หส้รา้งผลงาน 

13.  วธิกีารสง่เสรมิการเรยีนรูใ้หแ้กบุ่คลากร 
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ตารางท่ี ฌ.1  (ต่อ) 

 

หมวดหมู่ รหสัเชิงทฤษฎี 

8.  พลงัขบัเคลื่อนการเรยีนรู(้ต่อ) 14.  แรงขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้

15.  แรงขบัภายนอกจากระบบการประเมนิผล 

16.  แรงขบัภายนอกจากระบบคณุภาพ 

17.  การจดัโครงสรา้งองคก์ารขบัเคลื่อนงาน 

18.  การจดัสรรเวลาการทาํงาน 

9.  การเสรมิพลงัอาํนาจการเรยีนรู ้

 

1.  การสรา้งความเขา้ใจเรือ่งคณุภาพ 

2.  การตระหนกัว่างานคณุภาพคอืงานประจาํ 

3.  การเรยีนรูร้ะบบบรหิารคณุภาพ 

4.  การดาํเนินระบบคณุภาพทัว่ทัง้องคก์าร 

5.  การดาํเนินวงจร PDCA 

6.  การเรยีนรูจ้ากการดาํเนินงานตามวงจร PDCA 

7.  การทาํงานตามมาตรฐาน/มาตรฐานวชิาชพี 

8.  การบรูณาการมาตรฐาน HA กบังานประจาํ 

9.  การคน้ควา้ความรูด้า้นวชิาการใหม่ๆ  

10.  เครือ่งมอืในระบบคณุภาพสง่เสรมิการเรยีนรูแ้ละพฒันา 

11.  เครือ่งมอืทีอ่งคก์ารใชใ้นการเรยีนรู ้

12.  เครือ่งมอืทีช่ว่ยในการพฒันาองคก์าร 

13.  การพฒันาคณุภาพอยา่งต่อเนื่องยาวนาน 

10.  สมรรถนะดา้นการเรยีนรูข้อง 

      ปจัเจกบุคคล 

1.  บุคลกิลกัษณะของคนในองคก์าร 

2.  ความสามารถเฉพาะตนของบุคลากร 

3.  อปุนิสยัดา้นการแลกเปลีย่นเรยีนรูข้องคนในองคก์าร 

4.  ความพรอ้มในการเรยีนรูข้องบุคลากร 

5.  บุคลากรมคีวามรูค้วามสามารถทีห่ลากหลาย 

6.  การตื่นตวัดา้นการเรยีนรูข้องบุคลากร 

7.  การศกึษาในเรือ่งทีส่อดรบักบัหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 

8.  การใฝรู่แ้ละการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเนื่อง 

9.  การแสวงหาความรูท้ีส่อดคลอ้งกบัลกัษณะงาน 

11.  รปูแบบการเรยีนรูข้องปจัเจก 

      บุคคล 

1.  การเรยีนรูจ้ากบุคลากรรุน่พี ่

2.  การถ่ายทอดความรูจ้ากคนรุน่เกา่ไปสูค่นรุน่ใหม ่

3.  การเรยีนรูจ้ากการทาํงาน 

4.  การเรยีนรูจ้ากการทาํระบบคณุภาพ 
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ตารางท่ี ฌ.1 (ต่อ) 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

11.  รปูแบบการเรยีนรูข้องปจัเจก 

      บุคคล 

 

5.  การเรยีนรูจ้ากกระบวนการ CQI 

6.  การทาํงานคอืการเรยีนรู ้

7.  การเรยีนรูโ้ดยใชร้ะบบพีเ่ลีย้ง 

8.  การเรยีนรูจ้ากการสอนงานของบุคลากรรุน่พี ่

9.  การเรยีนรูท้ีห่น้างาน 

10.  การเรยีนรูจ้ากผูร้ว่มงานต่างวชิาชพี 

11.  การพฒันาตนเองของปจัเจกบุคคล 

12.  วธิกีารเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล 

13.  การเรยีนรูจ้ากการศกึษาดว้ยตนเอง 

14.  การเรยีนรูแ้บบเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ 

12.  การเรยีนรูข้องทมี 1.  ทมีงานทีเ่กดิจากการทาํระบบคณุภาพ HA 

2.  ระบบคณุภาพสง่เสรมิการทาํงานเป็นทมี 

3.  การทาํงานเป็นทมี 

4.  การจดัทมีเพือ่การเรยีนรู ้

5.  การมทีมีงานทีด่ ี

6.  ทมีงานทีเ่ขม้แขง็ 

7.  ความรว่มแรงรว่มใจของทมี 

8.  บรรยากาศของความรว่มแรงรว่มใจ 

9.  การทาํงานของทมีภายใตเ้ป้าประสงคอ์งคก์าร 

10.  การเรยีนรูจ้ากทมี 

11.  การเรยีนรูข้องทมีภายในหน่วยงาน 

12.  การแลกเปลีย่นความรูข้องทมี 

13.  การกระตุน้การเรยีนรูข้องทมีขา้มสายงาน 

14.  การทาํงานของทมีสหสาขาวชิาชพี 

15.  การจดัทาํแผนกลยทุธจ์ากทมีสหสาขา 

13.  การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ 

 

1.  การเรยีนรูจ้ากความผดิพลาดในอดตี 

2.  การเรยีนรูจ้ากขอ้ผดิพลาดทีเ่กดิขึน้ในงาน 

3.  การยอมรบัความผดิพลาด 

4.  การป้องกนัปญัหาจากวธิกีารประเมนิความเสีย่ง 

5.  การทาํงานตามหลกัการบรหิารความเสีย่ง 

6.  ความซื่อสตัยใ์นการรายงานความเสีย่งและอบุตักิารณ์ 
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ตารางท่ี ฌ.1 (ต่อ) 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

13.  การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ 

      (ต่อ) 

 

7.  การเรยีนรูจ้ากปญัหาการทาํงาน 

8.  การพฒันางานทีพ่บปญัหา 

9.  การเรยีนรูจ้ากปญัหาโดยยดึหลกัวชิาการ 

10.  การศกึษาทบทวนเพือ่ป้องกนัขอ้ผดิพลาด 

11.  การใชป้ระโยชน์จากความผดิพลาดไปจดัทาํแผน 

12.  การป้องกนัความผดิพลาดซํ้าจากบทเรยีนในอดตี 

13.  การเรยีนรูจ้ากระบบบรหิารความเสีย่ง 

14.  การเรยีนรูจ้ากผูอ้ืน่ 

 

1.  การเปิดกวา้งต่อการเรยีนรูภ้ายนอกองคก์าร 

2.  ผูนํ้าสนบัสนุนใหแ้ลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัองคก์ารอืน่ 

3.  การสนบัสนุนจากแหล่งต่างๆ 

4.  การเรยีนรูว้ทิยาการใหมจ่ากผูอ้ืน่ 

5.  การเรยีนรูจ้ากนกัศกึษาทีม่าฝึกงาน 

6.  การเรยีนรูจ้ากอาจารยท์ีด่แูลนกัศกึษา 

7.  การเรยีนรูจ้ากองคก์ารอืน่ 

8.  การศกึษาวธิปีฏบิตัทิีด่จีากองคก์ารอืน่ 

9.  การเรยีนรูร้ะหว่างองคก์าร 

10.  การเรยีนรูจ้ากเครอืขา่ยเป็นสิง่สาํคญั 

11.  การเรยีนรูจ้ากเครอืขา่ยวชิาชพี 

12.  การเรยีนรูจ้ากเครอืขา่ยระดบัประเทศ 

13.  การเรยีนรูจ้ากการประชมุสว่นกลาง 

14.  ความสาํคญัของการมเีครอืขา่ยยพุราช 

15.  การแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัเครอืขา่ยจงัหวดั 

16.  การแลกเปลีย่นเรยีนรูภ้ายในเครอืขา่ยยพุราช 

15.  แนวทางการพฒันาบุคลากร 1.  การคดัสรรคนใหเ้หมาะสมกบังาน 

2.  การมอบหมายงานทีท่า้ทาย 

3.  การกาํกบังานตามลาํดบัชัน้ 

4.  การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากร 

5.  การสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรม 

6.  การกาํหนดเงือ่นไขของการฝึกอบรม 

7.  การไดอ้บรมตามความตอ้งการ 

8.  การใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากร 
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ตารางท่ี ฌ.1 (ต่อ) 
 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

15. แนวทางการพฒันาบุคลากร  

      (ต่อ) 

9.  การพฒันาผูส้บืทอดตาํแหน่ง 

10.  การสรา้งผูส้บืทอดการทาํงาน 

11.  การพฒันาดาวเด่น 

13.  การประเมนิความตอ้งการฝึกอบรม 

14.  การกาํหนดหลกัเกณฑก์ารฝึกอบรม 

15.  ความพงึพอใจของบุคลากรต่อการฝึกอบรม 

16.  การใชป้ระโยชน์จากการอบรม 

16.  วธิกีารประเมนิผลการเรยีนรู ้ 1.  การตดิตามประเมนิผลการทาํงานอยา่งเป็นกจิวตัร 

2.  การประเมนิสมรรถนะจากผลงานเชงิประจกัษ ์

3.  การถอดบทเรยีนขององคก์าร 

4.  กระบวนการถอดบทเรยีน 

5.  การเรยีนรูข้ององคก์ารจากการสรปุบทเรยีน 

6.  การสรา้งความรูจ้าก R2R 

7.  วธิกีารพฒันาผลงาน CQI 

8.  การใชค้วามรูจ้ากเครอืขา่ยใหเ้กดิประโยชน์ 

9.  การใชป้ระโยชน์จากการเรยีนรูภ้ายนอกองคก์าร 

10.  การนําความรูจ้ากบทเรยีนในอดตีไปใช ้

17.  ผลสาํเรจ็ของการเรยีนรู ้ 1.  ผลงานจากการเรยีนรู ้

2.  ความรูท้ีเ่กดิจากการแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัผูอ้ ืน่ 

3.  ความรูท้ีไ่ดจ้ากการทาํงาน 

3.  การมคีวามรูเ้ฉพาะดา้น 

4.  การรูว้่าอะไรคอืสิง่ทีค่วรเรยีนรู ้

5.  การตระหนกัรูถ้งึเรือ่งทีค่วรปรบัปรงุ 

18.  วฒันธรรมการเรยีนรู ้ 1.  การทาํงานดว้ยความเตม็ใจ 

2.  การทาํงานอยา่งมคีณุภาพโดยอปุนิสยั 

3.  ความตระหนกัในการทาํงานใหม้คีณุภาพ 

4.  ความมุง่มัน่ตัง้ใจในการทาํงาน 

5.  การมวีฒันธรรมคณุภาพ 

6.  การบรูณาการวถิขีองการเรยีนรูใ้นองคก์าร 

7.  การแลกเปลีย่นความรูอ้ยา่งเป็นนิจสนิ 
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ตารางท่ี ฌ.1 (ต่อ)  

19.  องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธ ์   

      กบัองคก์ารเรยีนรู ้ 

 

1.  เงือ่นไขสาํคญัขององคก์ารเรยีนรูค้อืการจดัการความรู ้

2.  นวตักรรมและองคก์ารเรยีนรูส้ง่เสรมิความคดิ(KM) 

3.  การเรยีนรูส้ง่เสรมิการพฒันาและนวตักรรม 

4.  วฒันธรรมการเปิดพืน้ทีก่ารทาํงานสง่เสรมิการเรยีนรู ้

5.  วฒันธรรมองคก์ารเป็นเงือ่นไขขององคก์ารเรยีนรู ้

6.  องคก์ารมชีวีติสง่เสรมิองคก์ารเรยีนรู ้

7.  มมุมองทีม่ต่ีอองคก์ารมชีวีติ 

 

3.  ประเดน็หลกัมโนทศัน์องคก์ารเรียนรู้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                 

 

1.คณุลกัษณะของ 

    องคก์ารเรียนรู้ 

   -อตัลกัษณ์ขององคก์าร 

   -สมรรถนะขององคก์าร 

   -บรรยากาศการเรยีนรู ้

   -วฒันธรรมการเรยีนร ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. บทบาทเชิงบริบทของ 

     องคก์ารเรียนรู้   

    -บทบาทเชงิบรบิทขององคก์าร 

    -บทบาทดา้นการเรยีนรูข้องผูนํ้า 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. การมีวิสยัทศัน์ร่วม 

   - วสิยัทศัน์ขององคก์าร 

   -วสิยัทศัน์รว่มของบุคลากร 

 

     

 
 

 

 

4. รปูแบบการเรียนรู้องคก์าร 

     -การเรยีนรูข้องทมี 

      -การเรยีนรูจ้ากผูอ้ืน่ 

     -การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ 

 

 

 

 

 

5.การประเมินการเรียนรู้ 

  -วธิกีารประเมนิการเรยีนรู ้

  -ผลสาํเรจ็ของการเรยีนรู ้

 
 

 

 

 

7.พลงัอาํนาจการเรียนรู ้

   -พลงัขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้

   -การเสรมิพลงัอาํนาจการเรยีนรู ้

 

 
 
 

 
 

 

 

6. การพฒันาความเช่ียวชาญ 

    เฉพาะบคุคล 

   -แนวทางการพฒันาบุคลากร 

   -สมรรถนะดา้นการเรยีนรูข้อง 

     ปจัเจกบุคคล 

   -รปูแบบการเรยีนรูข้องปจัเจก 

    บุคคล 

 

 

 

 
ภาพท่ี ฌ.1  ประเดน็หลกั(Themes) และหมวดหมู ่(Categories) ในแต่ละประเดน็หลกั 

                ของมโนทศัน์องคก์ารเรยีนรู ้   
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ตารางท่ี ฌ.2  แสดงขอบเขตทฤษฎขีองมโนทศัน์องคก์ารเรยีนรู ้

  

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

1. คณุลกัษณะขององคก์ารเรยีนรู ้

 

1.1  อตัลกัษณ์ขององคก์าร 

การพฒันาองค์การจากแรงบนัดาลใจ  องค์การทีค่ดิ  

พฒันางานอย่างเป็นกจิวตัร  องคก์ารทีเ่ปิดโลกทศัน์

ดา้นการเรยีนรู ้องคก์ารเป็นสถานทีฝึ่กงาน องคก์าร

เป็นแหล่งเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล  องคก์ารทีก่า้วขึน้

สูจุ่ดหมายปลายทาง  องคก์ารเรยีนรูท้ีย่ ัง่ยนื 

1.2  สมรรถนะขององคก์าร 

องคก์ารเรยีนรูไ้ด้ดว้ยตนเอง องคก์ารพฒันาความรู้

ด้วยตัวเอง การขบัเคลื่อนความรู้ด้วยตัวองค์การ  

องคก์ารเรยีนรูจ้ากการพฒันาต่อยอด การพฒันาต่อ

ยอดจากการเรยีนรูแ้ละนวตักรรม องคก์ารพฒันาได้

เร็วและต่อเนื่อง องค์การสร้างและต่อยอดความรู้

อย่างต่อเนื่อง  การทํางานที่มากกว่าภารกิจของ

องคก์าร 

1.3  บรรยากาศการเรยีนรู ้

    การแลกเปลีย่นความรูภ้ายในองคก์ารอยา่งทัว่ถงึการ   

    สรา้งบรรยากาศการสือ่สารแบบสองทาง การสรา้ง   

     บรรยากาศที่เอื้อต่อวฒันธรรมคุณภาพ การเรยีนรู้

และพฒันา  ผู้นําส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู ้

บรรยากาศองค์การที่ทําให้เกิดองค์การเรียนรู ้

บรรยากาศของการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้ การประสาน

กบัหน่วยงานเชื่อมต่อ ความสุขในการทํางานของ

ปจัเจกบุคคล   

2.  บทบาทเชงิบรบิทดา้นการเรยีนรู ้

    ขององคก์าร 

2.1 วฒันธรรมการเรยีนรู ้

 องคก์ารมวีฒันธรรมการเรยีนรู ้การทาํงานดว้ยความ 

เตม็ใจ การทาํงานอย่างมคีุณภาพโดยอุปนิสยั ความ

ตระหนกัในการทาํงานใหม้คีุณภาพ ความมุ่งมัน่ตัง้ใจ

ในการทาํงาน การมวีฒันธรรมคุณภาพ การบูรณา

การวิถีของการเรียนรู้ในองค์การ การแลกเปลี่ยน

ความรูอ้ยา่งเป็นนิจสนิ 
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ตารางท่ี ฌ.2  (ต่อ) 

 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

2.  บทบาทเชงิบรบิทดา้นการเรยีนรู ้

    ขององคก์าร(ต่อ) 

2.2  บทบาทเชงิบรบิทขององคก์าร 

      องค์การที่ตอบสนองต่อชุมชน องค์การที่สร้างการ

พึง่ตนเองใหแ้กช่มุชน  การมุง่เน้นบรบิทชมุชน 

       การเรยีนรูอ้ตัลกัษณ์ ความเชีย่วชาญตามบรบิทของ

องค์การของชุมชน การแสดงความรับผิดชอบต่อ

สงัคมและชุมชน  การเรยีนรูบ้รบิทเป็นสิง่จําเป็น 

วธิกีารเรยีนรูว้ถิชีาวบา้น การทํางานร่วมกบัชุมชน 

การทาํงานรว่มกบัองคก์ารพืน้ที ่การมสีว่นรว่มในงาน

ของอาํเภอ 

2.3  บทบาทดา้นการเรยีนรูข้องผูนํ้า 

      ผูนํ้าทีมุ่ง่ผลสมัฤทธิ ์ ผูนํ้าทีม่คีวามรูแ้ละทกัษะ ผูนํ้าที่

โดดเด่นด้านวชิาการ ผูนํ้าเป็นแบบอย่างการเรยีนรู ้

วธิคีดิเรื่องการเรยีนรูข้องผูนํ้า การใหค้วามสําคญั

เรือ่งการเรยีนรูข้องผูนํ้า การสนับสนุนดา้นการเรยีนรู้

และความรูจ้ากผูนํ้า ผูนํ้าขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้ 

3.  การมวีสิยัทศัน์รว่ม 

 

3.1  วสิยัทศัน์ขององคก์าร 

 วธิกีารนําไปสู่วสิยัทศัน์ร่วม การกําหนดค่านิยมเรื่อง

องค์การเรยีนรู้ การกาํหนดนโยบายและทศิทางดา้น

องคก์ารเรยีนรู ้ความจาํเป็นในการเรยีนรู ้การกาํหนด

เป้าประสงค์องค์การด้านการเรยีนรู้ การกําหนด

ตวัชีว้ดัหลกัดา้นองคก์ารเรยีนรู/้การเรยีนรูต้ามลําดบั

ชัน้  ความเขา้ใจถงึความจําเป็นเรื่องตวัชี้วดั การ

ปรบัปรงุงานจากตวัชีว้ดัสว่นบุคคล 

3.2  วสิยัทศัน์รว่มของบุคลากร 

ความตระหนกัเรือ่งการบรรลุวสิยัทศัน์ ทีม่าของ 

วสิยัทศัน์องคก์าร การมสีว่นรว่มในการกาํหนดและ 

บรรลวุสิยัทศัน์และ วสิยัทศัน์เรือ่งการพฒันา ผลของ 

การมวีสิยัทศัน์รว่ม การเรยีนรูจ้ากวสิยัทศัน์รว่ม 

 วสิยัทศัน์องคก์ารกระตุน้การเรยีนรูข้องบุคลากร  สิง่ 

ทีแ่สดงถงึการบรรลุวสิยัทศัน์ ผลการปฏบิตังิานของ 

หน่วยงานต่อองคก์าร การสรา้งผลงานของหน่วยงาน 
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ตารางท่ี ฌ.2  (ต่อ) 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

4.  รปูแบบการเรยีนรูอ้งคก์าร 4.1  การเรยีนรูข้องทมี 

      ทมีงานทีเ่กดิจากการทาํ HA ระบบคณุภาพสง่เสรมิ    

      การทาํงานเป็นทมี การจดัทมีเพือ่ การเรยีนรู ้การม ี   

       ทมีงานทีด่ ีทมีงานทีเ่ขม้แขง็ ความรว่มแรงรว่มใจ

ของทมี บรรยากาศของความรว่มแรงรว่มใจ การ

ทาํงานของทมีภายใตเ้ป้าประสงคอ์งคก์าร การเรยีนรู้

จากทมี การเรยีนรูข้องทมีภายในหน่วยงาน การ

แลกเปลีย่นความรูข้องทมีการกระตุน้การเรยีนรูข้อง

ทมีขา้มสายงาน การทาํงานของทมีสหสาขาวชิาชพี 

การจดัทาํแผนกลยทุธจ์ากทมีสหสาขา 

4.2  การเรยีนรูจ้ากผูอ้ืน่ 

 การเปิดกวา้งต่อการเรยีนรูภ้ายนอกองคก์าร ผูนํ้า  

 สนบัสนุนใหแ้ลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัองคก์ารอืน่ การ   

 สนบัสนุนจากแหล่งต่างๆ การเรยีนรูร้ะหวา่งองคก์าร 

 การเรยีนรู้วิทยาการใหม่จากผู้อื่น การเรยีนรู้จาก

นักศกึษาที่มาฝึกงาน การเรยีนรู้จากอาจารย์ที่ดูแล 

นกัศกึษา การศกึษาวธิปีฏบิตัทิีด่จีากองคก์ารอื่น การ

เรียนรู้จากเครือข่ายเป็นสิ่งสําคัญ การเรียนรู้จาก

เครอืขา่ยวชิาชพี การเรยีนรูจ้ากเครอืขา่ย 

  ระดบัประเทศ และการประชมุสว่นกลาง ความสาํคญั

ของการมเีครอืขา่ยยุพราช การแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บั

เครอืขา่ยจงัหวดัและเครอืขา่ยยพุราช  

4.3  การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ 

 การเรยีนรูจ้ากความผดิพลาดในอดตี การเรยีนรูจ้าก

ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นในงาน การยอมรบัความ

ผดิพลาด การป้องกนัปญัหาจากการประเมนิความ

เสี่ยง การทํางานตามหลกัการบรหิารความเสี่ยง 

ความซื่อสตัย์ในการรายงานอุบตักิารณ์ การเรยีนรู้

จากปญัหาการทํางาน การพฒันางานที่พบปญัหา 

การเรยีนรูจ้ากปญัหา การเรยีนรูจ้ากระบบบรหิาร

ความเสีย่ง การทบทวนเพือ่ป้องกนัขอ้ผดิพลาด  
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ตารางท่ี ฌ.2  (ต่อ) 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

4.  รปูแบบการเรยีนรูอ้งคก์าร (ต่อ)       การใชป้ระโยชน์จากความผดิพลาดในอดตี การ   

     ป้องกนัความผดิพลาดซํ้า 

5.  การพฒันาความเชีย่วชาญเฉพาะ    

    บุคคล 

5.1  แนวทางการพฒันาบุคลากร 

  การคดัสรรคนใหเ้หมาะสมกบังาน การมอบหมายงาน

ที่ท้าทาย การกํากบังานตามลําดบัชัน้ การจดัทํา

แผนพฒันาบุคลากร การสนับสนุนดา้นการฝึกอบรม 

การกําหนดเงื่อนไขของการฝึกอบรม การได้อบรม

ตามต้องการ ความพงึพอใจต่อการฝึกอบรม การ

สร้างผู้สืบทอดการทํางาน การพฒันาผู้สืบทอด

ตําแหน่ง การพฒันาดาวเด่น  การใหค้วามสาํคญักบั

การพัฒนาบุคลากร การประเมินความต้องการ

ฝึกอบรม การกาํหนดเกณฑก์ารฝึกอบรม ประโยชน์

จากการอบรม 

5.2  สมรรถนะดา้นการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล 

      บุคลิกลักษณะของคนในองค์การ ความสามารถ

เฉพาะตนของบุคลากร อุปนิสยัดา้นการแลกเปลีย่น

เรยีนรูข้องคนในองค์การ บุคลากรมคีวามพรอ้มใน

การ เรียนรู้บุ คล ากรมีความรู้คว ามสามารถที่

หลากหลาย การตื่นตวัด้านการเรยีนรู้ของบุคลากร 

การศกึษาในเรื่องทีส่อดรบักบัหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 

การใฝ่รูแ้ละการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง การแสวงหา

ความรูท้ีส่อดคลอ้งกบัลกัษณะงาน  

5.3  รปูแบบการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล  

การเรยีนรูจ้ากบุคลากรรุ่นพี ่ การถ่ายทอดความรู้

จากคนรุ่นเก่าไปสู่คนรุ่นใหม่ การเรยีนรู้จากการ

ทํางาน การเรยีนรูจ้ากการทําระบบคุณภาพ การ

เรยีนรูจ้ากกระบวนการ CQI การทาํงานคอืการเรยีนรู ้

การเรยีนรูจ้ากระบบพีเ่ลีย้ง การเรยีนรูท้ีห่น้างาน การ

เรียนรู้จากการสอนงานของรุ่นพี่ การเรียนรู้จาก

ผูร้่วมงานต่างวชิาชพี การพฒันาตนเองของปจัเจก

บุคคล วธิกีารเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล การเรยีนรูจ้าก 



596 
 

ตารางท่ี ฌ.2  (ต่อ) 

 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

5.  การพฒันาความเชีย่วชาญเฉพาะ    

    บุคคล (ต่อ) 

การศกึษาด้วยตนเอง การเรยีนรู้แบบเป็นทางการ

และการเรยีนรูแ้บบไมเ่ป็นทางการ 

6.  การประเมนิการเรยีนรู ้ 6.1  วธิกีารประเมนิการเรยีนรู ้ 

 การติดตามประเมนิผลการทํางานอย่างเป็นกจิวตัร 

การประเมนิสมรรถนะจากผลงานเชงิประจกัษ์ การ

ถอดบทเรยีนขององคก์าร การเรยีนรูข้ององคก์ารจาก

การสรุปบทเรยีน การนําความรูจ้ากบทเรยีนในอดตี

ไปใช ้ การใชค้วามรูจ้ากเครอืข่ายใหเ้กดิประโยชน์ 

วธิกีารพฒันาผลงาน CQI การสรา้งความรูจ้าก R2R 

การใชป้ระโยชน์จากการเรยีนรูภ้ายนอกองคก์าร 

6.2  ผลสาํเรจ็การเรยีนรู ้

      ผลงานจากการเรียนรู้ ความรู้ที่เกิดจากการ

แลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัผูอ้ ืน่ ความรูท้ีไ่ดจ้ากการทาํงาน 

การมคีวามรู้เฉพาะด้าน การรู้ว่าอะไรคอืสิง่ทีค่วร

เรียนรู้ การตระหนักรู้ถึง เ รื่ อ งที่คว รปรับปรุ ง 

ประโยชน์จากการแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บัเครอืขา่ย 

7.  พลงัอาํนาจการเรยีนรู ้ 7.1  พลงัขบัเคลื่อนการเรยีนรู ้

การบรหิารจดัการทีม่ปีระสทิธภิาพ วธิกีารบรหิาร   

ของหวัหน้างาน วธิคีดิของบุคลากรระดบั บรหิาร 

มมุมองของบุคลากรระดบับรหิาร การมองปญัหาแบบ   

องค์รวม การเสริมขวัญกําลัง ใจจากผู้นํ า  การ

ขบัเคลื่อนองค์การจากทมีนํา  แรงขบัเคลื่อนการ

เรยีนรู ้แรงขบัภายนอกจากทมีบรหิารระบบคุณภาพ   

และระบบการประเมนิผล แรงขบัภายนอกทีส่่งผลต่อ

แรงจูงใจ การสรา้งแรงจูงใจไปสู่องคก์ารเรยีนรู ้ การ

สนับสนุนด้านการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง  การส่งเสรมิ

บุคลากรใหมใ่หส้รา้งผลงาน วธิกีารสง่เสรมิการเรยีนรู ้ 

ใหแ้ก่บุคลากร การจดัโครงสรา้งองค์การขบัเคลื่อน

งาน  การจดัสรรเวลาการทาํงาน 
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ตารางท่ี ฌ.2  (ต่อ) 

 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

7.  พลงัอาํนาจการเรยีนรู(้ต่อ) 7.2  การเสรมิพลงัดา้นการเรยีนรู ้

การสรา้งความเขา้ใจเรือ่งคณุภาพ การตระหนกัว่า   

งานคณุภาพคอืงานประจาํ การดาํเนินระบบคณุภาพ  

ทัว่ทัง้องคก์าร การการเรยีนรูร้ะบบบรหิารคณุภาพ 

การเรยีนรูจ้ากการ PDCA การทาํงานตามมาตรฐาน   

วชิาชพี  การบรูณาการมาตรฐาน HA กบังานประจาํ 

การคน้ควา้ความรูด้า้น วชิาการใหม่ๆ  เครือ่งมอืระบบ  

คณุภาพสง่เสรมิการเรยีนรูแ้ละพฒันา เครือ่งมอืที ่ 

องคก์ารใชใ้นการเรยีนรู ้เครือ่งมอืทีช่ว่ยในการพฒันา 

องคก์าร การพฒันาคณุภาพอยา่งต่อเนื่องยาวนาน     

 



ภาคผนวก ญ 
 

การจดัทาํรหสัมโนทศัน์การจดัการความรู้ 
 



การจดัทาํรหสัโนทศัน์การจดัการความรู ้
 

1. การจดัทาํรหสัแรกเร่ิมรายองคก์าร 

 

    1.1  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดิน 

1. การรูจ้ดุอ่อนของ KM ในองคก์าร 

2. จดุทีต่อ้งพฒันาในหน่วยงาน 

3. ความสาํคญัของการจดัการความรู ้

4. คลงัความรูค้อืสิง่จาํเป็นของ KM 

5. การเรยีนรูข้ององคก์ารและบุคลากร 

6. ความรูท้ีบุ่คลากรตอ้งการ 

7. ผูนํ้าจดัการใหเ้กดิการเรยีนรู ้

8. การเสรมิความรูใ้หป้จัเจกบุคคล 

9. การเตมิเตม็ความรูใ้นการทาํงาน 

10.  การถ่ายทอดความรูข้องบุคลากรรุน่พี ่

11.  ประสทิธผิลของการถ่ายทอดความรู ้

12.  การวดัประสทิธผิลการเรยีนรู ้

13.  การวดัผลการเรยีนรูจ้ากการทํางาน 

14.  การสบืคน้ความรูท้นัต่อการใชง้าน 

15.  การเรยีนรูก้ารทาํงานจากองคก์ารอื่น 

16.  การแลกเปลีย่นความรูภ้ายในจงัหวดั 

17.  การถ่ายโอนความรูใ้หอ้งคก์ารอื่น 

18. การเรยีนรูภ้ายในวชิาชพี 

19. การแลกเปลีย่นความรูใ้นเครอืขา่ย 

 รพ.สต. 

20.  วธิจีดัการความรูจ้ากปญัหาทีพ่บ 

21. การคน้หาแนวปฏบิตั ิ

22. ประสทิธผิลของการนําไปปฏบิตั ิ

23. การสรา้งความรูแ้ละนวตักรรมของ  

      หน่วยงาน 

24. การยกยอ่งชมเชยผูถ่้ายทอดความรู ้

    และนวตักรรม 

25. การวางรากฐานดว้ยขอ้มลูสารเทศ 

26. การเริม่ตน้ดว้ยการแลกเปลีย่น  

      ความรู ้

27. การทาํงานใหส้อดรบักบัวสิยัทศัน์ 

28. การทาํงานใหเ้กดิประสทิธผิล  

29. การมอบหมายงานตาม 

      ความสามารถ 

30. การจดัการความรูส้่งเสรมิองคก์าร 

     เรยีนรู ้

 

      1.2  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซ้าย 

1. วสิยัทศัน์ดา้นความรูข้องผูนํ้า 

2. บุคคลสําคญัในการขบัเคลื่อนการจดั

ความรู ้

3. การรูจ้ดุอ่อนเรือ่ง KM ขององคก์าร 

4. ส่วนขาดของการจดัการความรู ้

5. การจดัการใหบุ้คลากรมคีวามรูต้รงกบั

องคก์าร 

6. การจดัการความรู้ให้สอดรบักบัความ

เชีย่วชาญขององคก์าร 

7. วธิกีารสรา้งความรูใ้หบุ้คลากร 
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8. สนิทรพัยด์า้นความรูข้ององคก์าร 

9. แหล่งประโยชน์ดา้นความรูข้อง 

องคก์าร 

10.  การจดัการภมูปิญัญาใหท้อ้งถิน่ 

11.  ความรูจ้ากภมูปิญัญาทอ้งถิน่ 

12.  ความรูเ้กีย่วกบับรบิทพืน้ที ่

13.  ตัว แ บบก ารจัดก า รคว ามรู้ ข อ ง

องคก์าร 

14.  การจดัการความรูอ้งิกบัแนวคดิหลกั    

     ขององคก์าร 

15.  วธิกีารระบุความรูท้ีจ่าํเป็นของ 

 องคก์าร 

16.  การเตมิเตม็ความรูใ้นหน่วยงาน 

17.  การคน้หาความรูจ้ากการทํางาน 

18.  การคน้หาความรูแ้บบไมเ่ป็นทางการ 

19.  วธิกีารสรา้งแนวปฏบิตั ิ

20.  การสรา้งความรูจ้ากปญัหาการ   

     ทาํงาน 

21.  ความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ต่อการทํางาน 

22.  ความรูท้ีไ่ดจ้ากการปรบัปรงุงาน 

23.  ผลงานเด่นทีไ่ดจ้ากการจดัการความรู ้

24.  วธิกีารแลกเปลีย่นความรูภ้ายใน  

 องคก์าร 

25.  การแลกเปลีย่นความรูจ้ากนกัศกึษา  

 ฝึกภาคปฏบิตั ิ

26.  การถ่ายโอนความรูภ้ายในหน่วยงาน 

27.  การสรา้งความรูใ้นกลุ่มวชิาชพี 

28.  การ นํ าความรู้ ไป ใช้ เฉพาะกลุ่ ม

วชิาชพี  

29.  การถ่ายโอนความรูไ้ปสู่วชิาชพีอื่น 

30.  เครอืขา่ยการแลกเปลีย่นความรูข้อง   

 องคก์าร 

31.  การถ่ายโอนความรูใ้นระดบัจงัหวดั 

32.  การจดัเกบ็ความรู ้

33.  การสนบัสนุนการจดัการความรูจ้าก  

 จงัหวดั 

34.  ลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลดา้นการ 

 คน้หาความรู ้

35.  การจดัการความรูใ้หบุ้คลากร 

           ผูส้บืทอด 

36.  การวางแผนสบืทอดตําแหน่ง 

37.  การกําหนดภารกจิสบืเน่ืองจากการ   

 อบรม 

38.  มมุมองคนนอกดา้นการจดัการ 

      ความรูข้ององคก์าร 

 

      1.3  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 

1. ผู้นําทําให้บุคลากรมีความรู้ตรงกับ

องคก์าร 

2. การระบุความรูท้ีจ่าํเป็นขององคก์าร 

3. วธิกีารระบุความรูท้ีนํ่ามาแลกเปลีย่น 

4. เรือ่งทีนํ่ามาจดัการความรู ้

5. ความรูท้ีนํ่ามาแลกเปลีย่น 

6. การพฒันาความรูเ้ฉพาะดา้น 

 

7. การแลกเปลี่ยนความรู้อย่างไม่เป็น

ทางการ 

8. การประชุมแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน

หน่วยงาน  

9. วธิกีารจดักลุ่มแลกเปลีย่นความรู ้

10.  การเผยแพรค่วามรูภ้ายในองคก์าร 

11.  วธิกีารถ่ายโอนความรูโ้ดยนยั 

12.  การจดัเกบ็ความรูข้ององคก์าร 
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13.  วธิกีารแลกเปลีย่นความรูข้ององคก์าร 

14.  สิง่ทีค่วรพฒันาในการถ่ายโอนความรู ้

15.  การจดัการความรูใ้นบุคลากรใหม ่

16.  การจดัการใหแ้ลกเปลีย่นนวตักรรม 

17.  การจดัการความรูเ้ฉพาะโครงการ 

18.  การจดัการใหไ้ดร้บัความรู ้

19.  การจดักลุ่มแลกเปลีย่นความรูใ้ห ้ 

 บุคลากรใหม ่

20.  การฝึกทกัษะทีจ่าํเป็นในกจิกรรม 

 แลกเปลีย่นความรู ้

21.  การศึกษาวิธีปฏิบัติที่ดีจากองค์การ

อื่น 

22.  การแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นเครอืขา่ย  

 จงัหวดั 

23.  การประชุมแลกเปลีย่นความรูภ้ายใน  

 องคก์าร  

24.  ภารกจิของชุมชนการปฏบิตั ิ

25.  การจดัการใหเ้กดิความรูท้ีป่ฏบิตั ิ

 ไดจ้รงิ 

26.  ความรูท้ีไ่ดจ้ากกลุ่มชุมชนการปฏบิตั ิ

27.  ความรูท้ีนํ่าไปปฏบิตัไิดจ้รงิ 

28.  การนําความรูไ้ปปฏบิตั ิ

29.  การออกแบบกระบวนการจดัการ 

 ความรู ้

30.  การเลอืกใชต้วัแบบการจดัการความรู ้

31.  การตัง้คณะทาํงานจดัการความรู ้

32.  การกําหนดตวัชีว้ดัการจดัการความรู ้

33.  ตวัชีว้ดัสาํคญัดา้นการจดัการความรู ้

34.  กจิกรรมทีส่าํคญัของการจดัการ  

ความรู ้

35. ความสาํคญัของการถอดบทเรยีน 

 

36. การรู้จุดอ่อนการจัดการความรู้ใน

องคก์าร 

37. ข้อจํากัดของการจัดการความรู้ใน

องคก์าร 

38. ส่วนขาดในเรือ่งการจดัการความรู ้

39. การเรยีนรูเ้ร ือ่งการจดัการความรู ้

40. การแลกเปลีย่นความรูจ้าก 

ประสบการณ์ 

41. อุปสรรคของการจดัการความรู ้

42. ปญัหาทีพ่บจากการดําเนินการจดัการ

ความรู ้

43. ความตอ้งการต่อยอดความรูใ้น 

          องคก์าร 

44. การจดัการความรูเ้สรมิสรา้ง 

     วฒันธรรมองคก์าร 

45. สัมพันธภาพที่ดีในองค์การส่งเสริม

การจดัการความรู ้

46. การจัดการความรู้ส่งเสริมองค์การ

เรยีนรู ้

47. การจดัการความรูส้่งเสรมินวตักรรม 

48. การจดัการความรู้ส่งเสรมินวตักรรม/

สิง่ประดษิฐ ์

49. ขัน้ตอนการสรา้งนวตักรรม 

50.  การแลกเปลีย่นนวตักรรม/  

 สิง่ประดษิฐ ์

51.  การแลกเปลีย่นนวตักรรมส่งเสรมิ 

 การเรยีนรู ้

52.  การจดัการความรู ้การเรยีนรู ้และ  

 นวตักรรมมคีวามสมัพนัธก์นั 
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1.4 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหิน 

 

2. ผูนํ้าประจกัษ์แจง้เรือ่งการจดัการ 

ความรู ้

3. ผูนํ้ากําหนดทศิทางการจดัการความรู ้

ขององคก์าร 

4. ผู้นําให้ความสําคัญเรื่องการจัดการ

ความรู ้

5. ผู้นําคาดหวังเรื่องการจดัการความรู้

ของบุคลากร 

6. บทบาทในการจัดการความรู้ของ

บุคลากร 

7. การพฒันาบุคลากรระดบับรหิารเรื่อง

การจดัการความรู ้

8. การพัฒนาบุคลากรส่ งผลต่อการ

จดัการความรู ้

9. ค่านิยมองค์การส่งเสริมการจัดการ

ความรู ้

10. การกําหนดค่านิยมเรือ่งองคก์าร 

เรยีนรู ้

11. สมรรถนะบุคลากรส่งเสรมิเป้าประสงค์

ขององคก์าร 

12.  การจดัการสมรรถนะบุคลากร 

13.  ความสาํคญัของการจดัการความรู ้

14.  ความเขา้ใจคลาดเคลื่อนเรือ่งการ  

 จดัการความรู ้

15.  การพฒันารปูแบบการจดัการความรู ้ 

 ขององคก์าร 

16.  กระบวนการจดัการความรูข้อง 

 องคก์าร 

17.  การขบัเคลื่อนกระบวนการจดัการ  

 ความรูข้ององคก์าร 

18. การเติมเต็มกระบวนการจัดการ

ความรู ้

19. การจดัการความรู้เติมเต็มสมรรถนะ

ของบุคลากร 

20. วธิกีารนํานโยบายการจดัการความรูสู้่

การปฏบิตั ิ

21. หน่วยงานปฏบิตักิารจดัการความรู ้

22. การดาํเนินกระบวนการจดัการความรู ้

23. การบูรณาการงานประจํากับการ

จดัการความรู ้

24. วิธีก า รระ บุความรู้ที่ จํ า เ ป็นของ

องคก์าร 

25. วธิกีารสรา้งองคค์วามรู ้

26. ส่วนขาดเรือ่งการกลัน่กรองความรู ้

27. การจดัประเภทความรู ้

28. ทีม่าของความรูใ้นหน่วยงาน 

29. ลกัษณะของความรูใ้นองคก์าร 

30. ความรู้ที่ได้จากการปฏิบัติที่ดีและ

นวตักรรม 

31. การสร้างความรู้ในรูปแบบคู่มอืการ

ปฏบิตังิาน 

32. จดุทีต่อ้งพฒันาในการสรา้งความรู ้

33. วิธีการแลกเปลี่ยนความรู้ภายใน

องคก์าร 

34. การแลกเปลี่ยนความรู้แบบไม่เป็น

ทางการ 

35. การกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยน

ความรู ้

36. การแลกเปลี่ยนความรู้ในชุมชนการ

ปฏบิตั ิ
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37. ชุมชนการปฏิบัติส่ ง เสริมความรู้

บุคลากร 

38. ชุมชนการปฏบิตัสิ่งเสรมิการเรยีนรู ้

39. การประเมนิกิจกรรมของชุมชนการ

ปฏบิตั ิ

40. ภารกจิของชุมชนการปฏบิตั ิ

41. บุคลากรระดบับรหิารสนับสนุนชุมชน

การปฏบิตั ิ

42. นวัตกรรมและชุมชนการปฏิบัติมี

ความสมัพนัธก์นั 

43. บรรยากาศการเรยีนรูท้ีเ่ปิดกวา้ง 

44. วิธีคิดชัว่โมงการเรียนรู้ของปจัเจก

บุคคล 

45. วิธีก า ร ถ่ ายทอดคว ามรู้ภ าย ใน

องคก์าร 

46. การถ่ายทอดความรูจ้ากการอบรม 

47. วธิกีารสรา้งความรูข้ององคก์าร 

48. วธิกีารถ่ายโอนความรูโ้ดยนยั 

49. วธิกีารถ่ายทอดความรูจ้ากตวับุคคล 

50. การถ่ายทอดความรูภ้ายนอกองคก์าร 

51. การจดัเวทแีลกเปลีย่นนวตักรรม 

52. ผูนํ้าขบัเคลื่อนระบบคลงัความรู ้

53. ความสําคัญของระบบการจัดเก็บ

ความรู ้

54. วธิกีารในการจดัเกบ็ความรู ้

55. การใชเ้วบ็ไซตใ์นการจดัเกบ็ความรู ้

56. การกําหนดผู้เข้าถึงคลงัความรู้ของ

องคก์าร 

57. ระบบการจัดเก็บความรู้ส่ ง เสริม

องคก์ารเรยีนรู ้

 

58. ส่วนขาดเรือ่งผลการนําความรูไ้ปใช ้

59. สมัพนัธภาพของบุคลากรส่งเสรมิการ

ทาํงาน 

60. เครอืขา่ยทีด่สี่งเสรมิความสาํเรจ็ 

ของงาน 

61. วธิกีารประเมนิการจดัการความรู ้

62. ปจัจยัแห่งความสําเรจ็ของการจดัการ

ความรู ้

63. ประโยชน์ของการจดัการความรู ้

64. สิง่ทีต่อ้งพฒันาในการจดัการความรู ้

65. อุปสรรคของการจัดการความรู้ใน

หน่วยงาน 

66. การจดัการความรู้ส่งเสรมิการเรยีนรู้

ระดบับุคคล 

67. การจัดการความรู้ส่งเสริมองค์การ

เรียนรู้ การจัดการความรู้ส่งเสริม

นวตักรรม 

68. การจดัการความรูข้บัเคลื่อนองค์การ

เรยีนรู ้

69. วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้

องคก์ารเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธก์นั  

70. การจัดการความรู้ส่งเสริมองค์การ

นวตักรรม 

71. องค์การเรยีนรู้เป็นเงื่อนไขหลกัของ

องคก์ารนวตักรรม 

72. การปลูกฝงัวิธีคิดมีผลต่อความคิด

สรา้งสรรค ์

73. นวตักรรมและองค์การเรยีนรูส้่งเสรมิ

ความคดิ 
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2. รหสัแรกเร่ิมมโนทศัน์การจดัการความรู้ 

 

1. ความสาํคญัของการจดัการความรู ้

2. ตวัแบบการจดัการความรูข้ององคก์าร 

3. การจดัการความรูอ้งิแนวคดิหลกั 

ขององคก์าร 

4. การวางแผนออกแบบกระบวนการ   

จดัการความรู ้

5. บุคคลสาํคญัในการขบัเคลื่อน 

การจดัความรู ้

6. ผูนํ้าประจกัษ์แจง้เรือ่งการจดัการ    

ความรู ้

7. ผูนํ้าใหค้วามสาํคญัเรือ่งการจดัการ   

ความรู ้

    8.  ผูนํ้ากําหนดทศิทางการจดัการความรู ้

    9.  ผูนํ้าจดัการใหเ้กดิการเรยีนรู ้

   10.  วสิยัทศัน์ดา้นความรูข้องผูนํ้า 

   11.  ผูนํ้าคาดหวงัเรือ่งการจดัการ 

          ความรูข้องบุคลากร 

   12.  ผูนํ้าทาํใหบุ้คลากรมคีวามรูต้รง 

         กบัความเชีย่วชาญขององคก์าร 

    13.  การจดัการความรูใ้หส้อดรบักบั 

          ความเชีย่วชาญขององคก์าร 

    14.  การจดัการดา้นสมรรถนะบุคลากร 

    15.  สมรรถนะบุคลากรส่งเสรมิ 

          เป้าประสงคข์ององคก์าร 

    16.  การพฒันาบุคลากรระดบับรหิาร 

          เรือ่งการจดัการความรู ้

    17.  การพฒันาบุคลากรมผีลต่อ 

          การจดัการความรู ้

    19.  การจดัการความรูเ้ตมิเตม็ 

          สมรรถนะของบุคลากร 

  20.  บทบาทในการจดัการความรูข้อง   

        บุคลากร 

  21.  การทาํงานใหส้อดรบักบัวสิยัทศัน์ 

  22.  การทาํงานใหเ้กดิประสทิธผิล 

  23.  การมอบหมายงานตามความสามารถ 

  24.  การรูจ้ดุอ่อนการจดัการความรู ้

        ในองคก์าร 

  25.  ส่วนขาดของการจดัการความรู ้

        ในองคก์าร 

  26.  ขอ้จาํกดัของการจดัการความรู ้

  27.  จดุทีต่อ้งพฒันาในหน่วยงาน 

  28.  ความเขา้ใจคลาดเคลื่อน 

        เรือ่งการจดัการความรู ้

  29.  การเรยีนรูเ้ร ือ่งการจดัการความรู ้

  30.  การแลกเปลีย่นความรู ้

        จากประสบการณ์
 

31. การพฒันารปูแบบการจดัการ
 

         ความรูข้ององคก์าร 

  32.  กระบวนการจดัการความรูข้ององคก์าร 

  33.  การขบัเคลื่อนกระบวนการ 

       จดัการความรูข้ององคก์าร 

  34.  การเตมิเตม็กระบวนการจดัการความรู ้

  35.  วธิกีารนํานโยบายการจดัการความรู ้

        สู่การปฏบิตั ิ

  36.  หน่วยงานปฏบิตักิารจดัการความรู ้

  37.  การดาํเนินกระบวนการจดัการความรู ้

  38.  การบรูณาการงานประจาํกบั 

        การจดัการความรู ้

  39.  การวางรากฐานดว้ยขอ้มลูสารสนเทศ 

  40.  การพฒันาความรูเ้ฉพาะดา้น 
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  41.  การจดัการความรูเ้ฉพาะโครงการ 

  42.  การจดัตัง้คณะทาํงานจดัการความรู ้

  43.  การกําหนดตวัชีว้ดัการจดัการความรู ้

  44.  ตวัชีว้ดัสาํคญัดา้นการจดัการความรู ้

  45.  กจิกรรมทีส่าํคญัของการจดัการความรู ้

  46.  การเรยีนรูข้ององคก์ารและบุคลากร 

  47.  วธิกีารระบุความรูท้ีจ่าํเป็นขององคก์าร 

48.  วธิกีารระบุความรูท้ีนํ่ามาแลกเปลีย่น 

49.  วธิกีารสรา้งความรูข้ององคก์าร 

50.  เรือ่งทีนํ่ามาจดัการความรู ้

51.  การจดัประเภทความรู ้

52.  ทีม่าของความรูใ้นหน่วยงาน 

53.  ลกัษณะของความรูใ้นองคก์าร 

54.  ความรูท้ีไ่ดจ้ากการปฏบิตัทิีด่ ี

      และนวตักรรม 

55.  การสรา้งความรูใ้นรปูแบบคู่มอื 

      การปฏบิตังิาน 

56.  การคน้หาแนวปฏบิตั ิ

57.  วธิกีารสรา้งแนวปฏบิตั ิ

58.  ความรูท้ีนํ่าไปปฏบิตัไิดจ้รงิ 

59.  การสรา้งความรูแ้ละนวตักรรม 

     ของหน่วยงาน 

  60.  การสรา้งความรูจ้ากปญัหาการทํางาน    

  61.  ความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ต่อการทํางาน 

62.  ความรูท้ีไ่ดจ้ากการปรบัปรงุงาน 

63.  ความรูท้ีไ่ดจ้ากกลุ่มชุมชนการปฏบิตั ิ

64.  ความรูท้ีบุ่คลากรตอ้งการ
 

65.  ความรูเ้กีย่วกบับรบิทพืน้ที ่

66.  ความรูจ้ากภมูปิญัญาทอ้งถิน่ 

67.  การจดัการภมูปิญัญาใหท้อ้งถิน่ 

68.  ผลงานเด่นทีไ่ดจ้ากการจดัการความรู ้

69.  การสรา้งความรูใ้นกลุ่มวชิาชพี 

  70.  จดุทีต่อ้งพฒันาในการสรา้งความรู ้

71.  ส่วนขาดเรือ่งการกลัน่กรองความรู ้

  72.  ลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล 

        ดา้นการคน้หาความรู ้

  73.  การคน้หาความรูจ้ากการทํางาน 

74.  การคน้หาความรูแ้บบไมเ่ป็นทางการ 

75.  การจดัการใหเ้กดิความรูท้ีป่ฏบิตัไิดจ้รงิ 

  76.  การจดัการใหไ้ดร้บัความรู ้

  77.  การเสรมิความรูใ้หป้จัเจกบุคคล 

  78.  การเตมิเตม็ความรูใ้นการทาํงาน 

  79.  บรรยากาศการเรยีนรูท้ีเ่ปิดกวา้ง 

  80.  วธิคีดิชัว่โมงการเรยีนรูข้อง 

        ปจัเจกบุคคล 

  81.  การจดัการความรูใ้หบุ้คลากรผูส้บืทอด 

  82.  การวางแผนสบืทอดตําแหน่ง 

  83.  ภารกจิของชุมชนการปฏบิตั ิ

  84.  ชุมชนการปฏบิตัสิ่งเสรมิความรูบุ้คลากร 

  85.  ชุมชนการปฏบิตัสิ่งเสรมิการเรยีนรู ้

  86.  บุคลากรระดบับรหิารสนบัสนุน 

        ชุมชนการปฏบิตั ิ

  87.  การประเมนิกจิกรรมของชุมชนการ   

        ปฏบิตั ิ

  88.  ความสาํคญัของการถอดบทเรยีน 

  89.  การจดัการใหแ้ลกเปลีย่นนวตักรรม 

  90.  การเริม่ตน้ดว้ยการแลกเปลีย่นความรู ้

  91.  การกระตุน้ใหเ้กดิการแลกเปลีย่นความรู ้

  92.  วธิกีารแลกเปลีย่นความรูข้ององคก์าร 

  93.  วธิกีารแลกเปลีย่นความรูภ้ายในองคก์าร 

  94.  การแลกเปลีย่นความรูแ้บบไมเ่ป็น 

       ทางการ 

  95.  การแลกเปลีย่นความรูใ้นชุมชน 

        การปฏบิตั ิ       
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  96.  การถ่ายโอนความรูภ้ายในหน่วยงาน 

  97.  การประชุมแลกเปลีย่นความรู ้

        ภายในหน่วยงาน 

  98.  การจดัเวทแีลกเปลีย่นนวตักรรม
 

  99.  การจดักลุ่มแลกเปลีย่นความรู ้

100.  การจดัการความรูบุ้คลากรใหม ่

101.  การจดักลุ่มแลกเปลีย่นความรู ้

        ใหบุ้คลากรใหม ่

  102.  การถ่ายทอดความรูท้ีไ่ดจ้ากการอบรม 

  103.  การถ่ายทอดความรูข้องบุคลากรรุน่พี ่

  104.  การแลกเปลีย่นความรูก้บั 

       นกัศกึษาฝึกภาคปฏบิตั ิ

105.  วธิกีารถ่ายโอนความรูโ้ดยนยั 

106.  วธิกีารถ่ายทอดความรูจ้ากตวับุคคล 

107.  การถ่ายโอนความรูไ้ปสู่วชิาชพีอื่น 

108.  วธิกีารถ่ายทอดความรูภ้ายนอก   

       องคก์าร 

109.  การยกยอ่งชมเชยผูถ่้ายทอด 

        ความรูแ้ละนวตักรรม 

110.  การฝึกทกัษะทีจ่าํเป็นในการ 

        แลกเปลีย่นความรู ้

111.  สิง่ทีค่วรพฒันาในการถ่ายโอนความรู ้

112.  การกําหนดภารกจิสบืเน่ืองจาก 

        การอบรม 

113.  การเรยีนรูภ้ายในวชิาชพี 

114.  สมัพนัธภาพของบุคลากร 

       ส่งเสรมิการทาํงาน 

115.  เครอืขา่ยทีด่สี่งเสรมิความสาํเรจ็ 

       ของงาน 

116.  เครอืขา่ยการแลกเปลีย่นความรู ้

       ขององคก์า 

117.  การสนบัสนุนดา้นการจดัการความรู ้

       จากจงัหวดั 

118.  การแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นเครอืขา่ย   

       จงัหวดั 

  119.  การเรยีนรูก้ารทาํงานจากองคก์ารอื่น 

  120.  การศกึษาวธิปีฏบิตัทิีด่จีากองคก์ารอื่น 

121.  การถ่ายโอนความรูใ้หอ้งคก์ารอื่น 

122.  การแลกเปลีย่นความรูใ้น  

       เครอืขา่ย รพ.สต. 

123. การวดัประสทิธผิลการถ่ายทอดความรู ้

 124.  การวดัประสทิธผิลการเรยีนรู ้

125.  การวดัผลการเรยีนรูจ้ากการทาํงาน 

  126.  ความสาํคญัของระบบการจดัเกบ็  

         ความรู ้

 127.  คลงัความรูค้อืสิง่จาํเป็น 

128.  ผูนํ้าขบัเคลื่อนระบบคลงัความรู ้

129.  สนิทรพัยด์า้นความรูข้ององคก์าร 

130.  แหล่งประโยชน์ดา้นความรูข้อง  

       องคก์าร 

131.  การจดัเกบ็ความรูข้ององคก์าร 

132.  วธิกีารในการจดัเกบ็ความรู ้

133.  การใชเ้วบ็ไซตใ์นการจดัเกบ็ความรู ้

134.  การกําหนดผูเ้ขา้ถงึคลงัความรู ้

135. การสบืคน้ความรูท้นัต่อการใชง้าน 

136.  การนําความรูไ้ปปฏบิตั ิ

137.  การนําความรูไ้ปใชเ้ฉพาะกลุ่มวชิาชพี 

138.  ประสทิธผิลของการนําไปปฏบิตั ิ

139.  ส่วนขาดเรือ่งผลของการนําความรู ้

       ไปใช ้

140.  วธิกีารประเมนิการจดัการความรู ้
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 141.  ปจัจยัแห่งความสาํเรจ็ของ 

        การจดัการความรู ้

142.  ประโยชน์ของการจดัการความรู ้

143.  สิง่ทีต่อ้งพฒันาในกระบวนการ 

       จดัการความรู ้

144.  อุปสรรคของการจดัการความรู ้

145.  ปญัหาทีพ่บจากการดาํเนินการ 

        จดัการความรู ้

   146.  ความตอ้งการต่อยอดความรู ้

 147.  มมุมองคนนอกดา้นการ 

        จดัการความรูข้ององคก์าร 

 148.  ระบบการจดัเกบ็ความรู ้

        ส่งเสรมิองคก์ารเรยีนรู ้

149.  ขัน้ตอนการสรา้งนวตักรรม 

150.  การแลกเปลีย่นนวตักรรม 

       ส่งเสรมิการเรยีนรู ้

151.  นวตักรรมและชุมชนการปฏบิตั ิ

       มคีวามสมัพนัธก์นั 

152.  การปลกูฝงัวธิคีดิมผีลต่อ  

       ความคดิสรา้งสรรค ์

153.  นวตักรรมและองคก์ารเรยีนรู ้

        ส่งเสรมิความคดิ 

   154.  ค่านิยมองคก์ารส่งเสรมิการจดัการ 

           ความรู ้

   155.  การกําหนดค่านิยมเรือ่งองคก์าร 

          เรยีนรู ้

   156.  การจดัการความรูเ้สรมิสรา้ง 

          วฒันธรรมองคก์าร 

   157.  สมัพนัธภาพในองคก์ารส่งเสรมิ 

          การจดัการความรู ้

158.  การจดัการความรูส้่งเสรมิ    

       องคก์ารเรยีนรู ้

159.  การจดัการความรูส้่งเสรมิ 

        การเรยีนรูร้ะดบับุคคล 

160.  การจดัการความรูส้่งเสรมินวตักรรม 

161.  การจดัการความรูส้่งเสรมิ 

       องคก์ารนวตักรรม 

162.  การจดัการความรู ้การเรยีนรู ้ 

       นวตักรรมมคีวามสมัพนัธก์นั 

163.  วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้   

       และองคก์ารเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธก์นั 

164.  องคก์ารเรยีนรูเ้ป็นเงือ่นไข 

       หลกัขององคก์ารนวตักรรม 

 

ตารางท่ี ญ.1   การจดัทํารหสัเชงิทฤษฎมีโนทศัน์การจดัการความรู ้

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

1. ความสามารถของผูนํ้า  1. ผูนํ้าประจกัษ์แจง้เรือ่งการจดัการความรู ้

2. ผูนํ้าใหค้วามสาํคญัเรือ่งการจดัการความรู ้

3. ผูนํ้ากาํหนดทศิทางการจดัการความรูข้ององคก์าร 

4. ผูนํ้าขบัเคลื่อนการจดัความรู ้

5. วสิยัทศัน์ดา้นความรูข้องผูนํ้า 

6. ผูนํ้าคาดหวงัเรือ่งการจดัการความรูข้องบุคลากร 

7. ผูนํ้าจดัการใหเ้กดิการเรยีนรู ้
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ตารางท่ี ญ.1 (ต่อ) 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

1.  ความสามารถของผูนํ้า(ต่อ) 8.  ผูนํ้าทาํใหบุ้คลากรมคีวามรูต้รงกบัองคก์าร 

9.  ผูนํ้าจดัการความรูใ้หส้อดรบักบัองคก์าร 

10.  การมอบหมายงานตามความสามารถ 

2.  สมรรถนะของบุคลากร 

 

1.  การจดัการดา้นสมรรถนะบุคลากร 

2.  สมรรถนะบุคลากรสง่เสรมิเป้าประสงคข์ององคก์าร 

3.  การพฒันาบุคลากรระดบับรหิารเรือ่งการจดัการความรู ้

4.  การพฒันาบุคลากรสง่ผลต่อการจดัการความรู ้

5.  การจดัการความรูเ้ตมิเตม็สมรรถนะของบุคลากร 

6.  ลกัษณะเฉพาะสว่นบุคคลดา้นการคน้หาความรู ้

7.  บทบาทในการจดัการความรูข้องบุคลากร 

8.  การทาํงานใหส้อดรบักบัวสิยัทศัน์ 

9.  การทาํงานใหเ้กดิประสทิธผิล 

10.  การเสรมิความรูใ้หป้จัเจกบุคคล 

11.  การเตมิเตม็ความรูใ้นการทาํงาน 

12.  วธิคีดิชัว่โมงการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล 

13.  การจดัการความรูใ้หบุ้คลากรผูส้บืทอด 

14.  การวางแผนสบืทอดตาํแหน่ง 

15.  สมัพนัธภาพของบุคลากรสง่เสรมิการทาํงาน 

3.  การระบุความรูท้ีต่อ้งการ  1.  วธิกีารระบุความรูท้ีจ่าํเป็นขององคก์าร 

2.  วธิกีารระบุความรูท้ีนํ่ามาแลกเปลีย่น 

3.  เรือ่งทีนํ่ามาจดัการความรู ้

4.  การจดัประเภทความรู ้

5.  ทีม่าของความรูใ้นหน่วยงาน 

6.  การพฒันาความรูเ้ฉพาะดา้น 

7.  การจดัการความรูเ้ฉพาะโครงการ 

8.  ความตอ้งการต่อยอดความรูใ้นองคก์าร 

4.  การสรา้งและแสวงหาความรู ้ 1. ลกัษณะของความรูใ้นองคก์าร 

2. วธิกีารสรา้งความรูข้ององคก์าร 

3.  การสรา้งความรูใ้นรปูแบบคูม่อืการปฏบิตังิาน 

4.  การคน้หาความรูจ้ากการทาํงาน 

5.  การคน้หาความรูแ้บบไมเ่ป็นทางการ 
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ตารางท่ี ญ.1 (ต่อ) 

 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

4.  การสรา้งและแสวงหาความรู ้ 

    (ต่อ) 

6.  การคน้หาแนวปฏบิตั ิ

7.  วธิกีารสรา้งแนวปฏบิตั ิ

8.  ความรูท้ีไ่ดจ้ากการปฏบิตัทิีด่แีละนวตักรรม 

9.  ความรูท้ีนํ่าไปปฏบิตัไิดจ้รงิ 

10.  การสรา้งความรูแ้ละนวตักรรมของหน่วยงาน 

11.  การสรา้งความรูจ้ากปญัหาการทาํงาน 

12.  ความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน 

13.  ความรูท้ีไ่ดจ้ากการปรบัปรงุงาน 

14.  ความรูท้ีไ่ดจ้ากกลุ่มชมุชนการปฏบิตั ิ

15.  ความรูท้ีบุ่คลากรตอ้งการ 

16.  ความรูเ้กีย่วกบับรบิทพืน้ที ่

17.  ความรูจ้ากภมูปิญัญาทอ้งถิน่ 

18.  การจดัการภมูปิญัญาใหท้อ้งถิน่ 

19.  ผลงานเด่นทีไ่ดจ้ากการจดัการความรู ้

20.  การสรา้งความรูใ้นกลุ่มวชิาชพี 

21.  จุดทีต่อ้งพฒันาในการสรา้งความรู ้

22.  สว่นขาดเรือ่งการกลัน่กรองความรู ้

5. การถ่ายโอนความรู ้

  

1.  การจดัการใหไ้ดร้บัความรู ้

2.  การจดัการใหเ้กดิความรูท้ีป่ฏบิตัไิดจ้รงิ 

3.  การเรยีนรูข้ององคก์ารและบุคลากร 

4.  การจดัการใหแ้ลกเปลีย่นนวตักรรม 

5.  การเริม่ตน้ดว้ยการแลกเปลีย่นความรู ้

6.  การกระตุน้ใหเ้กดิการแลกเปลีย่นความรู ้

7.  วธิกีารแลกเปลีย่นความรูข้ององคก์าร 

8.  วธิกีารแลกเปลีย่นความรูภ้ายในองคก์าร 

9.  การแลกเปลีย่นความรูแ้บบไมเ่ป็นทางการ 

10.  การแลกเปลีย่นความรูใ้นชมุชนการปฏบิตั ิ

11.  ชมุชนการปฏบิตัสิง่เสรมิความรูบุ้คลากร 

12.  ชมุชนการปฏบิตัสิง่เสรมิการเรยีนรู ้

13.  สิง่ทีค่วรพฒันาในการถ่ายโอนความรู ้

14.  การถ่ายโอนความรูภ้ายในหน่วยงาน 
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ตารางท่ี ญ.1 (ต่อ) 

 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

5.  การถ่ายโอนความรู(้ต่อ) 

 

15.  การประชมุแลกเปลีย่นความรูภ้ายในหน่วยงาน 

16.  การจดัเวทแีลกเปลีย่นนวตักรรม 

17.  วธิกีารจดักลุ่มแลกเปลีย่นความรู ้

18.  การจดัการความรูใ้นบุคลากรใหม ่

19.  การจดักลุ่มแลกเปลีย่นความรูใ้หบุ้คลากรใหม ่

20.  การถ่ายทอดความรูท้ีไ่ดจ้ากการอบรม 

21.  การถ่ายทอดความรูข้องบุคลากรรุน่พี ่

22.  การแลกเปลีย่นความรูก้บันกัศกึษาฝึกภาคปฏบิตั ิ

23.  วธิกีารถ่ายโอนความรูโ้ดยนยั 

24.  วธิกีารถ่ายทอดความรูจ้ากตวับุคคล 

25.  การกาํหนดภารกจิสบืเนื่องจากการอบรม 

26.  การเรยีนรูภ้ายในวชิาชพี 

27.  การถ่ายโอนความรูไ้ปสูว่ชิาชพีอืน่ 

28.  บรรยากาศการเรยีนรูท้ีเ่ปิดกวา้ง 

29.  การฝึกทกัษะทีจ่าํเป็นในการแลกเปลีย่นความรู ้

30.  เครอืขา่ยการแลกเปลีย่นความรูข้ององคก์าร 

31.  การถ่ายโอนความรูใ้หอ้งคก์ารอืน่ 

32.  วธิกีารถ่ายทอดความรูภ้ายนอกองคก์าร 

33.  เครอืขา่ยทีด่สีง่เสรมิความสาํเรจ็ของงาน 

34.  การแลกเปลีย่นความรูใ้นเครอืขา่ย รพ.สต. 

35.  การแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นเครอืขา่ยจงัหวดั 

36.  การสนบัสนุนการจดัการความรูจ้ากจงัหวดั 

6. การจดัเกบ็ความรู ้

 

1.  ความสาํคญัของระบบการจดัเกบ็ความรู ้

2.  คลงัความรูค้อืสิง่จาํเป็น 

3.  ผูนํ้าขบัเคลื่อนระบบคลงัความรู ้

4.  สนิทรพัยด์า้นความรูข้ององคก์าร 

5.  แหล่งประโยชน์ดา้นความรูข้ององคก์าร 

6.  การจดัเกบ็ความรูข้ององคก์าร 

7.  วธิกีารในการจดัเกบ็ความรู ้

8.  การใชเ้วบ็ไซตใ์นการจดัเกบ็ความรู ้

9.  การกาํหนดผูเ้ขา้ถงึคลงัความรูข้ององคก์าร 
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ตารางท่ี ญ.1 (ต่อ) 

 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

9.  การประเมนิการจดัการความรู ้

     (ต่อ) 

7.  อปุสรรคของการจดัการความรู ้

8.  ปญัหาทีพ่บจากการดาํเนินการจดัการความรู ้

9.  วธิกีารประเมนิการจดัการความรู ้

10.  การวดัประสทิธผิลการถ่ายทอดความรู ้

11.  การวดัประสทิธผิลการเรยีนรู ้

12.  การวดัผลการเรยีนรูจ้ากการทาํงาน 

13.  ความสาํคญัของการถอดบทเรยีน 

14.  ภารกจิของชมุชนการปฏบิตั ิ

15.  การประเมนิกจิกรรมของชมุชนการปฏบิตั ิ

16.  มมุมองคนนอกดา้นการจดัการความรูข้ององคก์าร 

17.  ปจัจยัแหง่ความสาํเรจ็ของการจดัการความรู ้

18.  ประโยชน์ของการจดัการความรู ้

10.  องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธ ์     

      กบัการจดัการความรู ้  

 

1.  นวตักรรมและชมุชนการปฏบิตัมิคีวามสมัพนัธก์นั 

2.  คา่นิยมองคก์ารสง่เสรมิารจดัการความรู ้

3.  การจดัการความรูเ้สรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์าร 

4.  สมัพนัธภาพในองคก์ารสง่เสรมิการจดัการความรู ้

5.  การจดัการความรูส้ง่เสรมิองคก์ารเรยีนรู ้

6.  การจดัการความรูส้ง่เสรมิการเรยีนรูร้ะดบับุคคล 

7.  การจดัการความรูส้ง่เสรมินวตักรรม 

8.  การจดัการความรูส้ง่เสรมิองคก์ารนวตักรรม 

9.  การจดัการความรู ้การเรยีนรู ้และนวตักรรมม ี

     ความสมัพนัธก์นั 

10.  วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้และองคก์ารเรยีนรู ้ 

      มคีวามสมัพนัธก์นั 
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3.  ประเดน็หลกัมโนทศัน์การจดัการความรู้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี ญ.1  ประเดน็หลกั(Themes) และหมวดหมู ่(Categories) ในแต่ละประเดน็หลกั 

               ของมโนทศัน์การจดัการความรู ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.สมรรถวิสยัการจดัการความรู ้

   ขององคก์าร 

    - ความสามารถของผูนํ้า 

   - สมรรถนะของบุคลากร 

   - การขบัเคลื่อนการจดัการความรู ้

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. กิจกรรมคู่ขนานในการจดัการความรู ้

   - การประเมนิการจดัการความรู ้

 
 

 

 

2. กระบวนการจดัการความรู้ 

    ขององคก์าร 

- การระบุความรูท้ีต่อ้งการ 

- การสรา้งและแสวงหาความรู ้

- การจดัเกบ็ความรู ้

- การถ่ายโอนความรู ้    

- การประยกุตใ์ชค้วามรู ้
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ตารางท่ี ญ.2  การกําหนดขอบเขตทฤษฎขีองมโนทศัน์การจดัการความรู ้

 

ประเดน็หลกั (Theme) หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์ (Conceptual Categories) 

1. สมรรถวสิยัดา้นการจดัการความรู ้ 

    ขององคก์าร 

 

1.1  ความสามารถของผูนํ้า 

ผู้นําประจักษ์แจ้งเรื่องการจดัการความรู ้ ผู้นําให ้ 

ความสําคญัเรื่องการจดัการความรู ้ ผูนํ้ากาํหนดทศิ

ทางการจดัการความรูข้ององค์การ ผูนํ้าขบัเคลื่อน

การจดัความรู ้ วสิยัทศัน์ด้านความรูข้องผูนํ้า ผูนํ้า

คาดหวงัเรื่องการจดัการความรูข้องบุคลากร ผูนํ้าทาํ

ให้บุคลากรมีความรู้ตรงกับความเชี่ยวชาญของ

องค์การ ผูนํ้าจดัการใหเ้กดิการเรยีนรู ้ ผูนํ้าจดัการ

ความรูใ้หส้อดรบักบัความเชีย่วชาญขององคก์าร การ

มอบหมายงานตามความสามารถ 

1.2  สมรรถนะของบุคลากร 

     การจดัการดา้นสมรรถนะบุคลากร สมรรถนะบุคลากร

สง่เสรมิเป้าประสงคข์ององคก์าร  การพฒันาบุคลากร

ระดับบริหารเรื่องการจัดการความรู้ การพัฒนา

บุคลากรส่งผลต่อการจัดการความรู้  การจัดการ

ความรูเ้ตมิเตม็สมรรถนะของบุคลากร ลกัษณะเฉพาะ

ส่วนบุคคลด้านการค้นหาความรู้  บทบาทในการ

จดัการความรูข้องบุคลากร  การทาํงานใหส้อดรบักบั

วสิยัทศัน์ การทํางานให้เกดิประสทิธผิล การเสรมิ

ความรูใ้หป้จัเจกบุคคล  การเตมิเต็มความรูใ้นการ

ทาํงาน วธิคีดิชัว่โมงการเรยีนรูข้องปจัเจกบุคคล  การ

จดัการความรูใ้หบุ้คลากรผูส้บืทอด  การวางแผนสบื

ทอดตําแหน่ง สมัพนัธภาพของบุคลากรส่งเสรมิการ

ทาํงาน 

2.  กระบวนการจดัการความรู ้

     ขององคก์าร 

 

2.1  การระบุความรูท้ีต่อ้งการ 

วธิกีารระบุความรูท้ีจ่าํเป็นขององคก์าร วธิกีารระบุ   

ความรูท้ีนํ่ามาแลกเปลีย่น เรือ่งทีนํ่ามาจดัการความรู ้

การจดัประเภทความรู้ ทีม่าของความรูใ้นหน่วยงาน 

การพฒันาความรูเ้ฉพาะดา้น การจดัการความรู ้ 

เฉพาะโครงการ ความตอ้งการต่อยอดความรูใ้น  

องคก์าร 
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ตารางท่ี ญ.2  (ต่อ)  

ประเดน็หลกั (Theme) หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์ (Conceptual Categories) 

2.  กระบวนการจดัการความรู ้

     ขององคก์าร(ต่อ) 

2.2  การสรา้งและแสวงหาความรู ้

ลกัษณะของความรูใ้นองคก์าร วธิกีารสรา้งความรูข้อง

องคก์าร  การคน้หาความรูจ้ากการทาํงาน  การสรา้ง

ความรู้ในรูปแบบคู่มือการปฏิบัติงาน การค้นหา

ความรู้แบบไม่เป็นทางการ การค้นหาแนวปฏิบัติ 

วธิกีารสรา้งแนวปฏบิตั ิความรูท้ีไ่ดจ้ากการปฏบิตัทิีด่ ี

และนวตักรรม ความรูท้ีนํ่าไปปฏบิตัไิดจ้รงิ การสรา้ง

ความรูแ้ละนวตักรรมของหน่วยงาน  การสรา้งความรู้

จากปญัหาการทาํงาน ความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ต่อการ

ทาํงาน  ความรูจ้ากการปรบัปรงุงาน  ความรูจ้ากกลุ่ม

ชุมชนการปฏบิตัิ ความรูท้ีบุ่คลากรตอ้งการ ความรู้

เกีย่วกบับรบิทพืน้ที่ ความรูจ้ากภมูปิญัญาทอ้งถิน่ 

2.3  การจดัเกบ็ความรู ้

 ความสาํคญัของระบบการจดัเกบ็ความรู้  คลงัความรู้

คือสิ่งจําเป็น   ผู้นําขับเคลื่อนระบบคลังความรู้ 

สนิทรพัย์ด้านความรูข้ององค์การ  แหล่งประโยชน์

ด้านความรู้ขององค์การ การจัดเก็บความรู้ของ

องคก์าร วธิกีารในการจดัเกบ็ความรู้  การใชเ้วบ็ไซต์

ในการจดัเกบ็ความรู้ การกาํหนดผูเ้ขา้ถงึคลงัความรู ้

ระบบการจดัเกบ็ความรูส้ง่เสรมิองคก์ารเรยีนรู ้

2.3  การถ่ายโอนความรู ้ 

      การจดัการใหไ้ดร้บัความรู้  การจดัการใหเ้กดิความรูท้ี ่   

       ปฏบิตัไิด้จรงิ การเรยีนรูข้ององค์การและบุคลากร  

การจดัการใหแ้ลกเปลีย่นนวตักรรม  การเริม่ตน้ดว้ย

การแลกเปลี่ยนความรู้ การกระตุ้นการแลกเปลี่ยน

ความรู้  การแลกเปลี่ยนความรูข้ององคก์าร วธิกีาร

แลกเปลี่ยนความรูภ้ายในองค์การ การแลกเปลี่ยน

ความรูแ้บบไม่เป็นทางการ การแลกเปลีย่นความรูใ้น

ชุมชนการปฏบิตั ิ ชุมชนการปฏิบตัสิ่งเสรมิความรู้

บุคลากร  ชุมชนการปฏบิตัสิ่งเสรมิการเรยีนรู้ สิง่ที่

ควรพฒันาในการถ่ายโอนความรู ้
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ตารางท่ี ญ.2  (ต่อ) 

 

ประเดน็หลกั (Theme) หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์ (Conceptual Categories) 

2.  กระบวนการจดัการความรู ้

     ขององคก์าร (ต่อ) 

     การถ่ายโอนความรู้ภายในหน่วยงาน  การประชุม

แลกเปลี่ยนความรู้ภายในหน่วยงาน  การจัดเวที

แลกเปลี่ยนนวัตกรรม  วิธีการจัดกลุ่มแลกเปลี่ยน

ความรู้ การจดัการความรูใ้นบุคลากรใหม่ การจดักลุ่ม

แลกเปลี่ยนความรู้ให้บุคลากรใหม่ การถ่ายทอด

ความรูท้ี่ได้จากการอบรม  การถ่ายทอดความรู้ของ

บุคลากรรุ่นพี่  การแลกเปลีย่นความรูก้บันักศกึษาฝึก

ภาคปฏิบตัิ วิธีการถ่ายโอนความรู้โดยนัย วิธีการ

ถ่ายทอดความรู้จากตัวบุคคล  การเรียนรู้ภายใน

วิชาชีพ การถ่ายโอนความรู้ไปสู่วิชาชพีอื่น การ

กาํหนดภารกจิสบืเนื่องจากการอบรม บรรยากาศการ

เรียนรู้ที่เปิดกว้าง การฝึกทักษะที่จําเป็นในการ

แลกเปลี่ยนความรู้วิธีการถ่ายทอดความรู้ภายนอก

องคก์าร  เครอืข่ายทีด่สี่งเสรมิความสําเรจ็ของงาน  

เครือข่ายการแลกเปลี่ยนความรู้ขององค์การ การ

สนับสนุนการจัดการความรู้จากจังหวัด การ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเครือข่ายจังหวัด การถ่ายโอน

ความรู้ให้องค์การอื่น  การแลกเปลี่ยนความรู้ใน

เครอืขา่ย รพ.สต. 

2.4  การประยกุตใ์ชค้วามรู ้

     การสบืคน้ความรูท้นัต่อการใชง้าน การนําความรูไ้ป

ปฏิบัติ การนําความรู้ไปใช้เฉพาะกลุ่มวิชาชีพ 

ประสทิธผิลของการนําไปปฏบิตัิ สว่นขาดเรื่องผลของ

การนําความรูไ้ปใช ้

3.  กจิกรรมคูข่นานในการจดัการ 

    ความรู ้

 

3.1  การขบัเคลื่อนการจดัการความรู ้

ความสําคญัของการจดัการความรู้  การเรยีนรูเ้รื่อง

การจดัการความรู ้ การบูรณาการการจดัการความรู้

กับงานประจํา   ตัวแบบการจัดการความรู้ของ

องค์การ การจัดการความรู้อิงแนวคิดหลักของ

องค์การ  การออกแบบกระบวนการจดัการความรู้  

การพฒันารปูแบบการจดัการความรูข้ององคก์าร  
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ตารางท่ี ญ.2  (ต่อ) 

 

 

ประเดน็หลกั (Theme) หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์ (Conceptual Categories) 

3.  กจิกรรมคูข่นานในการจดัการ 

     ความรู ้(ต่อ) 

 

 การขบัเคลื่อนความรู้และการเติมเต็มกระบวนการ

จดัการความรู้ขององค์การ  กระบวนการจัดการ

ความรู้ขององค์การ วิธีการนํานโยบายการจัดการ

ความรู้สู่การปฏิบตัิ  หน่วยงานปฏิบัติการจัดการ

ความรู้  การดําเนินกระบวนการจัดการความรู ้

กจิกรรมที่สําคญัของการจัดการความรู้  บุคลากร

ระดบับรหิารสนับสนุนชุมชนการปฏบิตัิ บรรยากาศ

การเรยีนรูท้ีเ่ปิดกวา้ง  การยกย่องชมเชยผูถ่้ายทอด

ความรู้และนวตักรรม การวางรากฐานด้วยขอ้มูล

สารสนเทศ การจดัตัง้คณะทาํงานจดัการความรู้  การ

กาํหนดตวัชีว้ดัดา้นการจดัการความรู้  ตวัชีว้ดัสาํคญั

ดา้นการจดัการความรู ้

3.2  การประเมนิการจดัการความรู ้

การรูจุ้ดอ่อนการจดัการความรูใ้นองคก์าร  ส่วนขาด

ของการจดัการความรูใ้นองค์การ ขอ้จํากดัของการ

จัดการความรู้ในองค์การ  จุดที่ต้องพัฒนาใน

หน่วยงาน ความเขา้ใจคลาดเคลื่อนเรื่องการจดัการ

ความรู ้สิง่ทีต่อ้งพฒันาในกระบวนการจดัการความรู้ 

อุปสรรคของการจดัการความรู้ ปญัหาทีพ่บจากการ

ดําเนินการจัดการความรู้ ความต้องการต่อยอด

ความรูใ้นองค์การ ภารกจิของชุมชนการปฏบิตั ิการ

ประเมินกิจกรรมของชุมชนการปฏิบัติ การวัด

ประสิทธิผลการเรียนรู้  การวัดประสิทธิผลการ

ถ่ายทอดความรู ้การวดัผลการเรยีนรูจ้ากการทาํงาน 

ความสําคญัของการถอดบทเรียน มุมมองคนนอก

ด้านการจัดการความรู้ขององค์การ  ปจัจัยแห่ง

ความสําเรจ็ของการจดัการความรู้  วธิกีารประเมนิ

การจดัการความรู ้ประโยชน์ของการจดัการความรู ้

  

 



ภาคผนวก ฎ 
 

การจดัทาํรหสัมโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร 
 



การจดัทาํรหสัมโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร 

 

1. การจดัทาํรหสัแรกเร่ิมรายองคก์าร 

 

1.1  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดิน 

1. วธิคีดิเรือ่งวฒันธรรมองคก์ารของผูนํ้า 

2. การขับ เ ค ลื่ อ นค่ า นิ ย มห ลัก ขอ ง

องคก์าร 

3. การดําเนินการตามค่านิยมหลักของ

TQA 

4. การสร้างค่านิยมส่งเสริมวัฒนธรรม

องคก์าร 

5. ค่านิยมเป็นแนวทางการบรหิารจดัการ 

6. วธิกีารสรา้งค่านิยมองคก์าร 

7. การสรา้งค่านิยมความซื่อสตัย ์

8. การขับเคลื่ อนองค์การด้วยความ

ซื่อสตัย ์

9. การจดัการกบัความไมซ่ื่อสตัย ์

10. สมรรถนะหลกัของโรงพยาบาลสมเดจ็

พระยพุราช 

11. วฒันธรรมองคก์ารทีโ่ดดเด่น 

12. นําปลกูฝงัใหร้กัองคก์าร 

13. วธิกีารปลกูฝงับุคลากรใหร้กัองคก์าร 

14. การทาํงานรว่มกนัแบบพีน้่อง 

15. การทาํงานใหม้คีวามสุขแบบ 

พีส่อนน้อง 

16. การอยูร่ว่มกนัแบบครอบครวั 

17. การคลายตวัของวฒันธรรมแบบพีน้่อง 

18. การสรา้งวฒันธรรมการเคารพผูอ้าวุโส 

19.  การคงอยูข่องวฒันธรรมการเคารพ 

 ผูอ้าวุโส  

20.  บุคลากรมสีมัพนัธภาพทีด่ ี

21.  วธิกีารสรา้งความสมัพนัธใ์นองคก์าร 

22.  การส่งเสรมิวฒันธรรมนวตักรรม 

23.  ความมุง่มัน่สรา้งวฒันธรรมนวตักรรม 

24.  สมัพนัธภาพของทมีส่งเสรมิ 

 วฒันธรรมนวตักรรม 

25.  การมสี่วนรว่มในทมี 

26.  การมวีฒันธรรมคุณภาพ 

27.  HA ส่งเสรมิสมัพนัธภาพของทมี 

28.  การสรา้งวฒันธรรมคุณภาพ 

29.  วธิกีารสรา้งความผกูพนัต่อองคก์าร 

30.  การสรา้งความผกูพนัจากผลงาน  

31.  การสรา้งความผาสุกในองคก์าร 

32.  วธิกีารสรา้งความภาคภมูใิจให ้

 เจา้ของผลงาน 

33.  การใหคุ้ณค่าบุคลากรทุกระดบั 

34.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของแพทย ์

35.  ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร 

36.  ความทุ่มเทการทาํงาน 

37.  บุคลากรมจีติอาสา 

38.  ความภาคภมูใิจในการเป็น 

           โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช 
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39. ความพงึพอใจในการทาํงาน 

40. วธิกีารบรหิารของผูนํ้า 

41. ลกัษณะการทาํงานของผูนํ้า 

42. ความโปรง่ใสในการบรหิารของผูนํ้า 

43. ผูนํ้าทีไ่ดร้บัการยอมรบั 

44. การสรา้งวฒันธรรมแบบพีน้่อง 

45. การปฏบิตัต่ิอลูกน้องแบบที่ได้รบัจาก

ผูนํ้า 

46. การใหอ้ํานาจในการตดัสนิใจ 

47. บทบาททีส่าํคญัของหวัหน้างาน 

48. หวัหน้างานสนับสนุนการทํางานของ

ลกูน้อง 

49. รปูแบบการทาํงานในปจัจบุนั 

50. รปูแบบการทาํงานในหน่วยงาน 

51. วธิกีารทํางานแบบมุ่งผลสมัฤทธิอ์ย่าง

มคีวามสุข 

52. การทํางานแบบเป็นทางการและไม่

เป็นทางการ 

53. การประสานข้ามหน่วยงานแบบไม่

เป็นทางการ 

54. ความคล่องตวัของการทํางานแบบไม่

เป็นทางการ 

55. ผลงานจากการทํางานแบบไม่เป็น

ทางการ 

56. ความไดเ้ปรยีบดา้นการคงอยูข่องผูนํ้า 

57. ความได้เปรียบด้านการคงอยู่ของ

บุคลากร 

58. การมบุีคลากรเป็นคนพืน้ที ่

59. ความรกัในถิน่กําเนิด 

60. การคดัสรรคนใหส้อดรบักบัองคก์าร 

61. บุคลิกลกัษณะของคนที่เหมาะสมกับ

องคก์าร 

62. วธิกีารคดัสรรคนทีอ่งคก์ารตอ้งการ 

63. วฒันธรรมองคก์ารมผีลต่อความยัง่ยนื

ขององคก์าร 

64. อุปสรรคของการพฒันาองคก์าร 

65. การเตบิโตขององคก์ารมผีล 

ต่อสมัพนัธภาพของบุคลากร 

66. การทํางานร่วมกับภาคีเครือข่าย

สุขภาพ 

 

      1.2  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซ้าย 

1. วถิคีวามเป็นอยูข่องผูนํ้าและบุคลากร 

2. วถิชีวีติทีเ่รยีบงา่ยของผูนํ้า 

3. การนําองคก์ารดว้ยสต ิ

4. การปฏบิตัเิป็นแบบอยา่งของผูนํ้า 

5. การปลูกฝงัวฒันธรรมการทํางานของ

ผูนํ้าในอดตี 

6. ผูนํ้าปลกูฝงัวฒันธรรมองคก์าร 

7. ผูนํ้าหล่อหลอมคนในองคก์าร 

8. แนวคิดการดูแลคนในองค์การของ

ผูนํ้า 

9. ความเอือ้อาทรของผูนํ้า 

10. การหยัง่รูถ้งึความยัง่ยนื 

11. วัฒนธรรมการทํางานส่งเสริมการ

เรยีนรู ้

12. การมวีฒันธรรมคุณภาพ 

13. วฒันธรรมองคก์ารดงึดดูคนทาํงาน 

14. คุณลกัษณะของคนทีอ่งคก์ารตอ้งการ 

15. อัตลักษณ์ขององค์ก ารกลัน่ ก รอ

บุคลากร 
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16. การสร้างบุคลากรใหม่ให้สอดรบักับ

องคก์าร 

17. การสบืคน้ขอ้มลูภมูหิลงับุคลากรใหม ่

18. ความเขา้ใจตรรกะของความ 

เปลีย่นแปลง 

19. วธิกีารปฐมนิเทศของทมีนํา 

20. บุคลากรมแีนวคดิสอดคลอ้งกบัผูนํ้า 

21. ค่านิยมรว่มของคนในองคก์าร 

22. วฒันธรรมการเคารพผูอ้าวุโส 

23. วฒันธรรมการทาํงานทีเ่ปิดกวา้ง 

24. วฒันธรรมแบบพีน้่อง 

25. วฒันธรรมการตรงต่อเวลา 

26. วฒันธรรมการคดัสรรคน 

27. วัฒนธ ร รมอ ง ค์ ก า รห ล่ อ ห ล อ ม

บุคลากร 

28. วฒันธรรมองคก์ารกดดนัวถิกีาร 

           ปฏบิตัขิองคนคดิต่าง 

29. อุปสรรคของวฒันธรรมนวตักรรม 

30. การเปลีย่นแปลงภายในองคก์าร 

31. วธิกีารคดัสรรบุคลากรให้สอดคล้อง

กบัองคก์าร 

32. การปลูกฝงัค่านิยมและวัฒนธรรม

องคก์ารบุคลากรใหม ่

33. บรรทดัฐานในการปฐมนิเทศบุคลากร

ใหม ่

34. วธิกีารหล่อหลอมบุคลากรใหม ่

35. การประเมนิผลการปฐมนิเทศ 

36. วธิกีารสรา้งบุคลากรใหอ้งคก์าร 

37. ภมูหิลงัมสี่วนหล่อหลอมบุคลากร 

38. การหล่อหลอมดว้ยสุนทรยีสนทนา 

39. สุนทรียสนทนาจากภายนอกและ

ภายในองคก์าร 

40. สุนทรยีสนทนาของบุคลากรรุน่พี ่

41. การปฏบิตัหิน้าทีพ่ีเ่ลีย้ง 

42. การซมึซบัวถิชีวีติชาวบา้นของ 

          บุคลากรใหม ่

43. วธิสีรา้งการรบัรูใ้หบุ้คลากรใหม ่

44. การรบัรูว้ถิชีวีติของคนในพืน้ที ่

45. การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

46. การยอมรบัการทาํงานแบบทุ่มเท 

47. ความทุ่มเทการทํางานของผู้นําและ

บุคลากร 

48. ความสามารถทีจ่ะอยูใ่นองคก์าร 

49. การเริม่ตน้ทาํงานในองคก์าร 

50. การทาํงานดว้ยสาํนึกรกับา้นเกดิ 

51. การทาํงานดว้ยจติสาํนึกสาธารณะ 

52. การปฏบิตังิานแบบจติอาสา 

53. การทํางานให้องค์การโดยบุคคลจิต

อาสา 

54. การรว่มกจิกรรมสาธารณะ 

55. การทาํงานดว้ยใจ 

56. การไม่แสวงหาผลประโยชน์จากการ

ทาํงาน 

57. การทาํงานโดยปราศจากเงือ่นไข 

58. ความรบัผดิชอบในงานประจาํ 

59. ความซื่อสตัยต่์อตนเองและหน้าที ่

60. ความภมูใิจในภมูทิศัน์องคก์าร 

61. ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารของ 

          คนรุน่เก่า 

62. การซึมซบัเรื่องความจงรกัภกัดีของ

คนในองคก์าร 

63. จติสํานึกของโรงพยาบาลสมเดจ็พระ

ยพุราช 

64. ความเป็นน้ําหน่ึงใจเดยีวกนั 

65. การวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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66. วิธีการสร้างแรงบันดาลใจในการ

ทาํงาน 

67. การสรา้งสมัพนัธภาพระหว่าง 

           บุคลากรใหม ่

68. การสร้างสัมพันธภาพกับบุคลากร

ใหม ่

69. การสนบัสนุนการคงอยูข่องแพทย ์

70. วิถีก า รทํ า ง านที่ ปลอดจากการ

ครอบงาํ 

71. การมอีสิระในการทาํงาน 

72. วธิกีารยกยอ่งชมเชยผูป้ระพฤตชิอบ 

73. การใหร้างวลัผูม้ผีลงาน 

74. กระบวนการทาํงานทีเ่ป็นระบบ 

75. การใชว้งจร PDCA ในการทาํงาน 

76. วถิกีารทาํงานเพื่อแกป้ญัหา 

77. การปรบัปรงุการทํางานประจาํวนัเป็น

กจิวตัร 

78.  การทาํงานแบบไมเ่ป็นทางการ 

79. ก า ร ป ฏิ บั ติ ต่ อ ผู้ ม า เ ยื อ น แ บ บ

กลัยาณมติร 

80. การถอดบทเรยีนอยา่งเป็นกจิวตัร 

 

      1.3  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 

1. สิง่ทีอ่งคก์ารใหคุ้ณค่า 

2. การประพฤตเิป็นแบบอยา่งของทมีนํา 

3. กลวธิขีบัเคลื่อนการทาํงานของผูนํ้า 

4. ผูนํ้าปลกูฝงัพฤตกิรรมบรกิาร 

5. ผู้ นําสื่ อสารทิศทางองค์การอย่าง

สมํ่าเสมอ 

6. ผูนํ้าสรา้งแรงบนัดาลใจเชงิสญัลกัษณ์ 

7. การนําองคก์ารของทมีนํา 

8. ประสทิธผิลของการนําองคก์าร 

9. ความผกูพนัต่อองคก์ารของผูนํ้า 

10. ความทนัสมยัของผูนํ้า 

11. การใชส้ื่อสงัคมออนไลน์ในการทาํงาน 

12. วถิชีวีติแบบองคก์ารสมยัใหม ่

13. ผูนํ้าเขา้ใจวถิชีวีติของบุคลากร 

14. ผู้นําให้ความสําคัญกับบรรยากาศ

องคก์าร 

15. บรรยากาศองคก์ารมผีลต่อการทาํงาน 

16. การใหค้วามเสมอภาคกบับุคลากร 

17. การจดัสวสัดกิารใหบุ้คลากรทุกกลุ่ม 

 

18. ผู้นําจดัสรรสิง่ที่พอเหมาะพอควรแก่

บุคลากร 

19. การจา่ยค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 

20. ผูนํ้าใหค้วามสาํคญักบักลุ่มลกูจา้ง 

21. ผูนํ้าสรา้งความผกูพนัในกลุ่มลกูจา้งฯ 

22. แนวคดิเรือ่งการจา้งงานของผูนํ้า 

23. การหาแนวทางช่วยเหลอืกลุ่มลกูจา้ง 

24. ผูนํ้าเขา้ใจเศรษฐานะของบุคลากร 

25. ผูนํ้าใหโ้อกาสผูก้ระทาํความผดิ 

26. ความโปรง่ใสของทมีนํา 

27. ความทุ่มเทการทาํงานเพื่อองคก์าร 

28. วฒันธรรมแบบพีน้่อง/ครอบครวั 

29. บรรทดัฐานดา้นบุคลกิภาพ 

30. การจดัการกบัคนทีป่ระพฤตต่ิาง 

31. โครงสรา้งทีย่ดืหยุน่ต่อการทาํงาน 

32. การทาํงานตามโครงสรา้งใหม ่

33. วธิกีารสรา้งสมัพนัธภาพในองคก์าร 

34. สมัพนัธภาพระหว่างคนในหน่วยงาน 

35. สัมพันธภาพระหว่างบุคคลส่งเสริม

การทาํงาน 
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36. ความกลมเกลยีวในองคก์าร 

37. คนในองคก์ารเป็นน้ําหน่ึงใจเดยีวกนั 

38. ขอ้เสนอดา้นการจดักจิกรรมรว่มกนั 

39. ขอ้ดขีองการทาํกจิกรรมรว่มกนั 

40. การมกีจิกรรมรว่มกนัอย่างสมํ่าเสมอ 

41. วฒันธรรมการประนีประนอม 

42. วธิกีารลดขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร 

43. การทาํงานโดยยดึภาพรวมของ 

           องคก์าร 

44. การมุง่เน้นสมัพนัธภาพในองคก์าร 

45. ความรกัความสามคัคสี่งเสรมิ 

      วฒันธรรมคุณภาพ 

46. ระบบคุณภาพส่งเสรมิความคดิ 

      สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม 

47. วฒันธรรมองคก์ารส่งเสรมินวตักรรม 

48. การยกยอ่งชมเชยผูม้ผีลงาน 

       นวตักรรม 

49. วธิกีารหล่อหลอมบุคลากรใหม ่

50. การสรา้งบรรยากาศที่เป็นกนัเองกบั

บุคลากรใหม ่

51. วถิกีารทาํงานแบบผสมผสาน 

52. ตวัอย่างของวิถีการทํางานแบบเป็น

ทางการ 

53. วธิกีารปลูกฝงัวถิกีารทํางานแบบเป็น

ทางการ 

54. วถิกีารทาํงานแบบไมเ่ป็นทางการ 

55. ขอ้ดขีองการทาํงานแบบไมเ่ป็น 

      ทางการ 

56. ความรกัความภาคภูมใิจในองค์การ

ของบุคลากร 

57. ความสามคัคสีรา้งความสุขในการ 

      ทาํงาน 

58. การทาํงานดว้ยความสุข 

59. ความสุขของบุคลากรมผีลต่องาน 

60. การสรา้งความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร 

61. ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารของ 

     คนรุน่เก่า  

62. ขอ้แตกต่างระหว่างคนต่างรุน่ 

63. วิธีการดึงดูดคนรุ่นใหม่ให้คงอยู่ใน

องคก์าร 

64. การคงอยูก่บัองคก์ารของบุคลากร 

65. การวเิคราะหส์าเหตุของการลาออก 

 

       1.4  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหิน 

1. ค่านิยมเป็นแนวทางในการบริหาร

จดัการ 

2. ผูนํ้าส่งเสรมิค่านิยมองคก์าร 

3. ผูนํ้าใหค้วามสาํคญักบัค่านิยมองคก์าร 

4. การประพฤตเิป็นแบบอยา่งของทมีนํา 

5. บุคลากรซมึซบัวถิกีารทาํงานของผูนํ้า 

6. อตัลกัษณ์ของผูนํ้า 

7. ผูนํ้ามธีรรมาภบิาล 

8. การเป็นแบบอยา่งของบุคลากรรุน่พี ่ 

9. การกล่อมเกลาบุคลากร 

10. การสรา้งวฒันธรรมการทาํงาน 

11. ผูนํ้าจรรโลงวฒันธรรมคุณภาพ 

12. การพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 

13. การปลกูฝงัวฒันธรรมคุณภาพ 

14. การปฏบิตังิานตามมาตรฐาน 

15. การไมใ่ชค้วามเป็นพวก 

16. วฒันธรรมการมุง่เน้นผูร้บับรกิาร 

17. การใหคุ้ณค่ากบัผูร้บับรกิาร 
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18. การกําหนดรปูแบบพฤตกิรรมบรกิาร 

19. รูปแบบพฤติกรรมบริการเฉพาะ

หน่วยงาน 

20. การสื่อสารระหว่างผู้ให้บริการและ

ผูร้บับรกิาร 

21. วธิกีารสรา้งวฒันธรรมนวตักรรม 

22. การสรา้งวถิกีารทาํงานเชงิวชิาการ 

23. การดําเ นินตามค่านิยมหลักของ 

TQA 

24. การขับ เคลื่ อนค่ า นิยมหลักของ

องคก์าร 

25. วธิกีารสรา้งค่านิยมองคก์าร 

26. วิธีการสร้างค่า นิยมการเคารพผู้

อาวุโส 

27. บรรยากาศการทาํงานแบบพีน้่อง 

28. การมผีูนํ้าทีซ่ื่อสตัย ์

29. การสรา้งค่านิยมความซื่อสตัย ์

30. การจดัการกบัความไมซ่ื่อสตัย ์

31. การหล่อหลอมวัฒนธรรมให้คนรุ่น

ใหม ่

32. การหล่อหลอมวัฒนธรรมบุคลากร

ใหม ่

33. การปลกูฝงัค่านิยมบุคลากรใหม ่

34. ก า ร ป ลู ก ฝ ัง ค่ า นิ ย ม ผ่ า น ก า ร

ปฐมนิเทศ 

35. วธิกีารถ่ายทอดค่านิยม 

36. ผลของการหล่อหลอมวัฒนธรรม

องคก์าร 

37. วิถีความเป็นอยู่ บุคลากรส่งเสริม

วฒันธรรมองคก์าร 

38. วัฒนธรรมการทํางานเชื่อมโยงกับ

ระบบค่าตอบแทน 

39. วธิกีารสรา้งความผกูพนัต่อองคก์าร 

40. วธิกีารสร้างความจงรกัความภกัดต่ีอ

องคก์าร 

41. การคงอยูก่บัองคก์าร 

42. อุปสรรคของการคงอยูใ่นองคก์าร 

43. ความสุขในการทาํงาน 

44. ผูนํ้าใส่ใจเรือ่งความสุขในการทาํงาน 

45. ความทุ่มเทการทาํงาน 

46. ความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร 

47. ความเชื่ อมัน่ และความไว้ว าง ใจ

ระหว่างกนั 

48. การสรา้งความผูกพนัจากผลงาน CQI 

และนวตักรรม 

49. ความภาคภมูใิจในองคก์าร 

50. ความภาคภูมิใจในความเป็นชาว

ยพุราช 

51. วธิกีารสรา้งความภาคภูมใิจใหเ้จา้ของ

ผลงาน  

52. การยกยอ่งชมเชยบุคลากรดเีด่น 

53. การใหร้างวลัผูก้ระทาํความด ี

54. วธิกีารเสรมิแรงคนทาํงานของผูนํ้า 

55. การสะทอ้นผลการประเมนิทีห่น้างาน 

56. การเปิดกวา้งทางความคดิของทมีนํา 

57. การสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิราบ 

58. วธิกีารสรา้งเสรมิสมัพนัธภาพ 

59. ความสัมพันธ์เชิงราบส่งเสริมงาน

ประจาํ 

60. การจัดกิจกรรมพัฒนาองค์การนอก

สถานที ่

61. การจดักิจกรรมสร้างสัมพนัธภาพใน

องคก์าร 

62. กจิกรรมสนัทนาการส่งเสรมิ 

การทาํงานเป็นทมี 
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63. กจิกรรมสนัทนาการส่งเสรมิ 

      สมัพนัธภาพในองคก์าร 

64. กิจกรรมนอกสถานที่สร้าง เสริม

พฤตกิรรมองคก์าร 

65. การผ่อนคลายความเครยีดจากงาน 

66. สมัพนัธภาพของบุคลากรมผีลต่องาน 

67. ทศันคตต่ิอการจดัสวสัดกิาร 

68. ขอ้ดขีองการจดักจิกรรมสนัทนาการ 

69. วธิกีารวดัผลงานระดบับุคคล 

70. ระบบการวัดผลงานสร้า ง เ ส ริม

ค่านิยม 

71. ระบบคุณภาพสร้างเสรมิการทํางาน

เป็นทมี 

72. ความเขม้แขง็ของทมีงาน 

73. ความแขง็แกร่งด้านกําลงัคนอทิธพิล

ของสื่อสงัคมออนไลน์ 

74. การวางแผนสรา้งผูส้บืทอดตําแหน่ง 

75. คุณลกัษณะของผูส้บืทอด 

76. มมุมองของคนนอกในเรือ่งทมี 

77. ความผกูพนัต่อองคก์รส่งเสรมิ 

     นวตักรรม 

78. วฒันธรรมองคก์ารส่งเสรมินวตักรรม 

79. ค่านิยมองคก์ารส่งเสรมินวตักรรม 

 

2  รหสัแรกเร่ิมมโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร 

 

1. อตัลกัษณ์ของผูนํ้า 

2.  วถิคีวามเป็นอยูข่องผูนํ้าและบุคลากร 

3.  วถิชีวีติทีเ่รยีบงา่ยของผูนํ้า 

4.  ลกัษณะการทาํงานของผูนํ้า 

5.  การปฏบิตัเิป็นแบบอยา่งของผูนํ้า 

10.  ผูนํ้าดาํเนินการปลกูฝงัวฒันธรรมองคก์าร 

11.  ผูนํ้าหล่อหลอมคนในองคก์าร 

12.  ผูนํ้าปลกูฝงัใหร้กัองคก์าร 

13.  ผูนํ้าปลกูฝงัพฤตกิรรมบรกิาร 

14.  ผูนํ้าสื่อสารทศิทางองคก์ารสมํ่าเสมอ 

15.  ผูนํ้าสรา้งแรงบนัดาลใจเชงิสญัลกัษณ์ 

กลวธิขีบัเคลื่อนการทาํงานของผูนํ้า 

17.  ผูนํ้ามธีรรมาภบิาล 

18.  ผูนํ้าเขา้ใจวถิชีวีติของบุคลากร 

19.  ความเอือ้อาทรของผูนํ้า 

20. ผูนํ้าใหค้วามสาํคญักบับรรยากาศองคก์าร 

21. ผูนํ้าเขา้ใจเศรษฐานะของบุคลากร 

   22. ผูนํ้าจดัสรรสิง่ทีพ่อเหมาะพอควรแก่ 

        บุคลากร 

23. ผูนํ้าใหค้วามสาํคญักบักลุ่มลกูจา้ง      

     ชัว่คราวผู ้

24. ผูนํ้าใหโ้อกาสผูก้ระทาํความผดิ 

25. แนวคดิเรือ่งการจา้งงานของผูนํ้า 

26. ผูนํ้าทีไ่ดร้บัการยอมรบั 

27. การนําองคก์ารดว้ยสต ิ

28. วธิกีารบรหิารของผูนํ้า 

29. ความโปรง่ใสในการบรหิารของผูนํ้า 

30. ความโปรง่ใสของทมีนํา 

31. ประสทิธผิลของการนําองคก์าร 

32. ความทนัสมยัของผูนํ้า 

  33. บุคลากรซมึซบัวถิกีารทาํงานของผูนํ้า 

34. บุคลากรมแีนวคดิสอดคลอ้งกบัผูนํ้า 

35. การปฏบิตัต่ิอลกูน้องแบบทีไ่ดร้บัจาก  

     ผูนํ้า 
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36.  วถิชีวีติแบบองคก์ารสมยัใหม่
 

37.  การใชส้ื่อสงัคมออนไลน์ในการทาํงาน 

38.  อทิธพิลของสื่อสงัคมออนไลน์ 

39.  สิง่ทีอ่งคก์ารใหคุ้ณค่า 

40.  ค่านิยมรว่มของคนในองคก์าร 

41.  การประพฤตเิป็นแบบอยา่งของทมีนํา 

42.  การปลกูฝงัวฒันธรรมการทาํงานของ   

      ผูนํ้าในอดตี 

 43.  วธิคีดิเรือ่งวฒันธรรมองคก์ารของผูนํ้า 

 44.  แนวคดิการดแูลคนในองคก์ารของผูนํ้า 

 45.  ผูนํ้าส่งเสรมิค่านิยมองคก์าร 

 46.  ผูนํ้าใหค้วามสาํคญักบัค่านิยมองคก์าร 

47.  วธิกีารสรา้งค่านิยมองคก์าร 

48.  การขบัเคลื่อนค่านิยมหลกัขององคก์าร 

49.  วธิกีารถ่ายทอดค่านิยม 

50.  การดาํเนินการตามค่านิยมหลกัของ 

      TQA 

51.  ค่านิยมเป็นแนวทางการบรหิารจดัการ 

52.  การสรา้งค่านิยมส่งเสรมิวฒันธรรม 

      องคก์าร 

53.  การมผีูนํ้าทีซ่ื่อสตัย ์

54.  การสรา้งค่านิยมความซื่อสตัย ์

55.  การขบัเคลื่อนองคก์ารดว้ยความ  

      ซื่อสตัย ์

56.  ความซื่อสตัยต่์อตนเองและหน้าที ่

57.  การจดัการกบัความไมซ่ื่อสตัย ์

58.  วฒันธรรมองคก์ารทีโ่ดดเด่น 

59.  วฒันธรรมการเคารพผูอ้าวุโส 

60.  วธิกีารสรา้งค่านิยมการเคารพผูอ้าวุโส 

61.  การคงอยูข่องวฒันธรรมเคารพผูอ้าวุโส 

62.  วฒันธรรมแบบพีน้่อง 

63.  การสรา้งวฒันธรรมแบบพีน้่อง
 

64.  บรรยากาศการทาํงานแบบพีน้่อง 

  65. การอยูร่ว่มกนัแบบครอบครวั 

  66.  การทาํงานใหม้คีวามสุขแบบพีส่อนน้อง 

  67.  การปฏบิตัหิน้าทีพ่ีเ่ลีย้ง 

  68.  การเป็นแบบอย่างของบุคลากรรุน่พี ่

69.  การคลายตวัของวฒันธรรมแบบพีน้่อง 

70.  การกล่อมเกลาบุคลากร 

71.  วฒันธรรมองคก์ารหล่อหลอมบุคลากร 

72.  วธิกีารปลกูฝงับุคลากรใหร้กัองคก์าร 

73.  การหล่อหลอมดว้ยสุนทรยีสนทนา 

74.  สุนทรยีสนทนาจากภายนอก 

         และภายในองคก์าร   

  75.  สุนทรยีสนทนาของบุคลากรรุ่นพี ่

  76.  วถิคีวามเป็นอยูบุ่คลากรส่งเสรมิ 

      วฒันธรรมองคก์าร 

77.  วฒันธรรมองคก์ารกดดนั 

     วถิกีารปฏบิตัขิองคนคดิต่าง 

78.  การจดัการกบัคนทีป่ระพฤตต่ิาง
 

79.  การสรา้งวฒันธรรมการทาํงาน  

80.  วฒันธรรมการตรงต่อเวลา 

81.  วฒันธรรมการทาํงานทีเ่ปิดกวา้ง 

82.  การมวีฒันธรรมคุณภาพ 

83.  การสรา้งวฒันธรรมคุณภาพ 

  84.  ผูนํ้าจรรโลงวฒันธรรมคุณภาพ 

85.  การพฒันาคุณภาพอย่างต่อเน่ือง 

86.  ระบบคุณภาพส่งเสรมิการทาํงาน 

      เป็นทมี 

87.  การปฏบิตังิานตามมาตรฐาน 

88.  ความรกัความสามคัคสี่งเสรมิ 

      วฒันธรรมคุณภาพ 

   89.  วฒันธรรมการมุง่เน้นผูร้บับรกิาร 

   90.  การใหคุ้ณค่ากบัผูร้บับรกิาร 

 91.  การกําหนดรปูแบบพฤตกิรรมบรกิาร 

 92.  รปูแบบพฤตกิรรมบรกิารในหน่วยงาน 
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93.  การสื่อสารกบัผูร้บับรกิาร 

94.  วธิกีารสรา้งวฒันธรรมนวตักรรม 

95.  การส่งเสรมิวฒันธรรมนวตักรรม 

96.  ความมุง่มัน่สรา้งวฒันธรรมนวตักรรม 

97.  สมัพนัธภาพของทมีส่งเสรมิ 

      วฒันธรรมนวตักรรม
 

98.  อุปสรรคของวฒันธรรมนวตักรรม 

99.  การสรา้งวถิกีารทาํงานเชงิวชิาการ 

100.  วฒันธรรมองคก์ารดงึดดูคนทาํงาน 

101.  คุณลกัษณะของคนทีอ่งคก์ารตอ้งการ 

102.  บรรทดัฐานดา้นบุคลกิภาพ 

103.  วฒันธรรมการคดัสรรคน 

104.  วธิกีารคดัสรรบุคลากรให ้

       สอดคลอ้งกบัองคก์าร 

105.  วธิกีารคดัสรรคนทีส่อดรบักบัองคก์าร 

106.  อตัลกัษณ์ขององคก์ารกลัน่กรอง 

       บุคลากร 

107.  การหล่อหลอมวฒันธรรมใหค้นรุน่ใหม ่

108.  การหล่อหลอมบุคลากรใหม ่

109.  วธิกีารสรา้งบุคลากรใหอ้งคก์าร 

110.  ภมูหิลงัมสี่วนหล่อหลอมบุคลากร 

111.  การสบืคน้ขอ้มลูเชงิลกึบุคลากรใหม ่

112.  การสรา้งสมัพนัธภาพ 

       ระหว่างบุคลากรใหม ่

113.  วธิสีรา้งการรบัรูใ้หบุ้คลากรใหม ่

114.  การสรา้งสมัพนัธภาพกบับุคลากรใหม ่

115.  การปลกูฝงัค่านิยมบุคลากรใหม ่

116.  การปลกูฝงัค่านิยมผ่านการปฐมนิเทศ 

117.  การปลกูฝงัวฒันธรรมบุคลากรใหม ่

118.  วธิกีารปฐมนิเทศของทมีนํา 

119.  บรรทดัฐานในการปฐมนิเทศ 

       บุคลากรใหม ่

120.  การประเมนิผลการปฐมนิเทศ 

 121.  การซมึซบัวถิชีวีติชาวบา้นของ 

        บุคลากรใหม ่

 122.  การรบัรูว้ถิชีวีติของคนในพืน้ทjี 

 123.  การเริม่ตน้ทาํงานในองคก์าร 

 124.  การสรา้งบรรยากาศทีเ่ป็น 

         กนัเองกบับุคลากรใหม ่

 125.  ผลของการหล่อหลอม 

        วฒันธรรมองคก์าร 

 126.  วฒันธรรมการทาํงานเชื่อมโยง 

       กบัระบบค่าตอบแทน 

127.  ระบบการวดัผลงานสรา้งเสรมิค่านิยม 

128.  วธิกีารวดัผลงานระดบับุคคล 

129.  ความเขม้แขง็ของทมีงาน 

130.  ความแขง็แกรง่ดา้นกําลงัคน 

131.  การมสี่วนรว่มในทมี 

132.  HA ส่งเสรมิสมัพนัธภาพของทมี 

133.  บุคลากรมสีมัพนัธภาพทีด่ ี

134.  วฒันธรรมการประนีประนอม 

135.  วธิกีารลดขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร 

136.  การไมใ่ชค้วามเป็นพวก 

137.  การทาํงานโดยยดึภาพรวมองคก์าร 

138.  การมุง่เน้นสมัพนัธภาพในองคก์าร 

139.  วธิกีารสรา้งสมัพนัธภาพในองคก์าร 

140.  การสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิราบ 

141.  สมัพนัธภาพระหว่างคนในหน่วยงาน 

142.  สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 

       ส่งเสรมิการทาํงาน 

143.  การมกีจิกรรมรว่มกนัอยา่งสมํ่าเสมอ 

144.  ขอ้ดขีองการทาํกจิกรรมรว่มกนั 

145.  การผ่อนคลายความเครยีดจากงาน 

146.  กจิกรรมสนัทนาการส่งเสรมิ 

       สมัพนัธภาพในองคก์าร 

147.  การจดักจิกรรมพฒันาองคก์าร 
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148.  การจดักจิกรรมสรา้งสมัพนัธภาพใน 

        องคก์าร 

149.  ความสมัพนัธเ์ชงิราบส่งเสรมิงาน 

       ประจาํ 

150.  กจิกรรมสนัทนาการส่งเสรมิการ    

       ทาํงานเป็นทมี 

151.  กจิกรรมนอกสถานทีส่รา้ง 

       เสรมิพฤตกิรรมองคก์าร 

  152.  ความกลมเกลยีวในองคก์าร 

  153.  ความเป็นน้ําหน่ึงใจเดยีวกนั 

  154.  วธิกีารสรา้งความผกูพนัต่อองคก์าร 

  155.  ผูนํ้าสรา้งความผกูพนัในกลุ่มลกูจา้ง 

         ชัว่คราว 

  156.  การสรา้งความผกูพนัจากผลงาน CQI  

         และนวตักรรม 

  157.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของผูนํ้า 

  158.  การวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 

  159.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของแพทย ์

  160.  ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร 

  161.  การสรา้งความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร 

  162.  ความจงรกัภกัดต่ีอของคนรุน่เก่า  

  163.  การซมึซบัเรือ่งความจงรกัภกัด ี

         ของคนในองคก์าร 

  164.  การสนบัสนุนการคงอยูข่องแพทย ์

  165.  ขอ้แตกต่างระหว่างคนต่างรุน่ 

  166.  การคงอยูก่บัองคก์าร 

  167.  วธิกีารดงึดดูคนรุน่ใหมใ่ห ้

         คงอยูใ่นองคก์าร 

  168.  ความไดเ้ปรยีบดา้นการคงอยูข่องผูนํ้า 

  169.  ความไดเ้ปรยีบดา้นการ 

         คงอยูข่องบุคลากร
 

  170.  อุปสรรคของการคงอยูใ่นองคก์าร 

  171.  การวเิคราะหส์าเหตุของการลาออก 

 172.  การวางแผนสรา้งผูส้บืทอดตําแหน่ง 

 173.  คุณลกัษณะของผูส้บืทอด 

 174.  การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

 175.  ความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร 

 176.  การยอมรบัการทาํงานแบบทุ่มเท 

 177.  ความทุ่มเทการทาํงานของผูนํ้า 

        และบุคลากร 

 178.  การทาํงานดว้ยใจ
 

179.  การทาํงานดว้ยจติสาํนึกสาธารณะ 

180.  การรว่มกจิกรรมสาธารณะ 

181.  จติสาํนึกของโรงพยาบาลสมเดจ็ 

       พระยพุราช 

182.  ความภาคภมูใิจในความเป็นชาว 

        ยพุราช 

183.  ความภาคภมูใิจในองคก์าร 

184.  ความสุขในการทาํงาน 

185.  ผูนํ้าใส่ใจเรือ่งความสุขในการทาํงาน 

186.  ความเชื่อมัน่และความ 

       ไวว้างใจระหว่างกนั
 

187.  การปฏบิตังิานแบบจติอาสา
 

188.  การไมแ่สวงหาผลประโยชน์ 

       จากการทาํงาน
 

189.  การทาํงานดว้ยสาํนึกรกับา้นเกดิ 

190.  การมบุีคลากรเป็นคนพืน้ที ่

191.  การทาํงานโดยปราศจากเงือ่นไข 

192.  การทาํงานใหอ้งคก์ารโดยบุคคลจติ 

       อาสา 

193.  การสรา้งความผาสุกในองคก์าร 

194.  การทาํงานดว้ยความสุข 

195.  วธิกีารทาํงานแบบมุง่ผลสมัฤทธิ ์   

       อยา่งมคีวามสุข 

196.  ความสามคัคสีรา้งความสุขในการ 

       ทาํงาน 
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197.  ความสุขของบุคลากรมผีลต่องาน 

198.  ความพงึพอใจในการทาํงาน 

199.  ความภมูใิจในภมูทิศัน์องคก์าร 

200.  ความรกัความภาคภมูใิจในองคก์าร 

201.  วธิกีารสรา้งแรงบนัดาลใจในการทํางาน 

202.  การใหคุ้ณค่าบุคลากรทุกระดบั 

203.  วธิกีารสรา้งความภาคภมูใิจให ้

       เจา้ของผลงาน
 

204.  การยกยอ่งชมเชยผูม้ผีลงานนวตักรรม 

205.  การยกยอ่งชมเชยบุคลากรดเีด่น 

206.  การใหร้างวลัผูก้ระทาํความด ี

207.  การใหร้างวลัผูม้ผีลงาน 

208.  วธิกีารเสรมิแรงคนทาํงานของผูนํ้า 

209.  การสะทอ้นผลการประเมนิทีห่น้างาน 

210.  การเปิดกวา้งทางความคดิของทมีนํา 

211.  การใหค้วามเสมอภาคกบับุคลากร 

       ทุกกลุ่ม 

212.  การจดัสวสัดกิารใหบุ้คลากรทุกกลุ่ม 

213.  ทศันคตต่ิอการจดัสวสัดกิาร 

214.  การหาแนวทางช่วยเหลอืกลุ่มลกูจา้ง 

        ชัว่คราว 

215.  การจา่ยค่าตอบแทนการทาํงาน 

        ทีเ่ป็นธรรม 

216.  การปรบัโครงสรา้งทีย่ดืหยุน่ 

       ต่อการทาํงาน 

217.  การทาํงานตามโครงสรา้งองคก์ารใหม ่

218.  ความรบัผดิชอบในงานประจาํ 

219.  บรรยากาศองคก์ารมผีลต่อการทาํงาน 

220.  ความสามารถของบุคลากรระดบั  

       บรหิาร 

221.  การใหอ้ํานาจในการตดัสนิใจ
 

222.  บทบาททีส่าํคญัของหวัหน้างาน 

 

223. หวัหน้างานสนบัสนุน 

       การทาํงานของลกูน้อง 

  224.  รปูแบบการทาํงานในปจัจุบนั 

225.  การทาํงานแบบเป็นทางการ 

       และไมเ่ป็นทางการ 

226.  วถิกีารทาํงานแบบผสมผสาน 

227.  วถิกีารทาํงานแบบไมเ่ป็นทางการ 

228.  ขอ้ดขีองการทาํงานแบบไมเ่ป็นทางการ 

229.  ความคล่องตวัของการ     

       ทาํงานแบบไมเ่ป็นทางการ 

230.  ตวัอยา่งของวถิกีารทาํงานแบบ 

       เป็นทางการ 

234.  อุปสรรคของการพฒันาองคก์าร 

235.  การเตบิโตขององคก์ารมผีลต่อ 

       สมัพนัธภาพของบุคลากร 

236.  การเปลีย่นแปลงภายในองคก์าร 

237.  การหยัง่รูถ้งึความยัง่ยนื 

238.  ความเขา้ใจตรรกะของความ 

        เปลีย่นแปลง 

 239.  การปฏบิตัต่ิอผูม้าเยอืน 

        แบบกลัยาณมติร 

 240.  จดุเด่นขององคก์ารในมมุมองของ 

        คนนอก 

 241.  การทาํงานรว่มกบัภาคเีครอืขา่ย 

        สุขภาพ 

 242.  วฒันธรรมการทาํงานส่งเสรมิการ  

        เรยีนรู ้

 243.  วฒันธรรมองคก์ารส่งเสรมินวตักรรม 

 244.  ความผกูพนัต่อองคก์ารส่งเสรมิ  

        นวตักรรม 

 245.  ค่านิยมองคก์ารส่งเสรมิส่งเสรมิ 

        นวตักรรม 
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ตารางท่ี ฎ.1  การจดัหมวดหมูม่โนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร 

 

หมวดหมู่ รหสัเชิงทฤษฎี 

1. อตัลกัษณ์เชงิวฒันธรรมของผูนํ้า 

 

1.  วถิคีวามเป็นอยูข่องผูนํ้าและบุคลากร 

2.  วถิชีวีติทีเ่รยีบงา่ยของผูนํ้า 

3.  วธิคีดิเรือ่งวฒันธรรมองคก์ารของผูนํ้า 

4.  แนวคดิการดแูลคนในองคก์ารของผูนํ้า 

5.  ความโปรง่ใสในการบรหิารของผูนํ้า 

6.  ความโปรง่ใสของทมีนํา 

7.  การนําองคก์ารดว้ยสติ 

8.  วธิกีารบรหิารของผูนํ้า 

9.  ลกัษณะการทาํงานของผูนํ้า 

10.  ความทนัสมยัของผูนํ้า 

11.  ผูนํ้าทีไ่ดร้บัการยอมรบั 

12.  ประสทิธผิลของการนําองคก์าร 

13.  ความเอือ้อาทรของผูนํ้า 

14.  ผูนํ้ามธีรรมาภบิาล 

15.  แนวคดิเรือ่งการจา้งงานของผูนํ้า 

16.  ผูนํ้าเขา้ใจวถิชีวีติของบุคลากร 

2. คา่นิยมเชงิวฒันธรรมของ   

   องคก์าร  

 

1.  สิง่ทีอ่งคก์ารใหค้ณุคา่ 

2.  คา่นิยมรว่มของคนในองคก์าร 

3.  คา่นิยมเป็นแนวทางการบรหิารจดัการ 

4.  วธิกีารสรา้งคา่นิยมองคก์าร 

5.  ผูนํ้าสง่เสรมิคา่นิยมองคก์าร 

6.  ผูนํ้าใหค้วามสาํคญักบัคา่นิยมองคก์าร 

7.  การขบัเคลื่อนคา่นิยมหลกัขององคก์าร 

8.  วธิกีารถ่ายทอดคา่นิยม 

9.  การดาํเนินการตามคา่นิยมหลกัของTQA 

10.  การมผีูนํ้าทีซ่ื่อสตัย ์

11.  การสรา้งคา่นิยมความซื่อสตัย ์

12.  การขบัเคลื่อนองคก์ารดว้ยความซื่อสตัย ์

13.  ความซื่อสตัยต่์อตนเองและหน้าที ่

14.  การจดัการกบัความไมซ่ื่อสตัย ์

15.  การสรา้งคา่นิยมสง่เสรมิวฒันธรรมองคก์าร 
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ตารางท่ี ฎ.1 (ต่อ) 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี  

3. วถิกีารทาํงานขององคก์าร 

 

1.  บุคลากรซมึซบัวถิกีารทาํงานของผูนํ้า 

2.  บุคลากรมแีนวคดิสอดคลอ้งกบัผูนํ้า 

3.  การปฏบิตัต่ิอลกูน้องแบบทีไ่ดร้บัจากผูนํ้า 

4.  วถิชีวีติแบบองคก์ารสมยัใหม ่

5.  การใชส้ือ่สงัคมออนไลน์ในการทาํงาน 

6.  อทิธพิลของสือ่สงัคมออนไลน์ 

7.  รปูแบบการทาํงานในปจัจุบนั 

8.  วถิกีารทาํงานแบบผสมผสาน 

9.  วถิกีารทาํงานแบบไมเ่ป็นทางการ 

10.  ขอ้ดขีองการทาํงานแบบไมเ่ป็นทางการ 

11.  ความคล่องตวัของการทาํงานแบบไมเ่ป็นทางการ 

12.  ตวัอยา่งของวถิกีารทาํงานแบบเป็นทางการ 

13.  วฒันธรรมการทาํงานเชือ่มโยงกบัระบบคา่ตอบแทน 

14.  วธิกีารวดัผลงานระดบับุคคล 

15.  ระบบการวดัผลงานสรา้งเสรมิคา่นิยม 

4. การสรา้งวฒันธรรมองคก์าร 

 

1.  วฒันธรรมองคก์ารทีโ่ดดเด่น 

2.  การกล่อมเกลาบุคลากร 

3.  การสรา้งวฒันธรรมการทาํงาน 

4.  การสรา้งวถิกีารทาํงานเชงิวชิาการ 

5.  วฒันธรรมองคก์ารหลอ่หลอมบุคลากร 

6.  การหล่อหลอมวฒันธรรมใหค้นรุน่ใหม ่

7.  วธิกีารปลกูฝงับุคลากรใหร้กัองคก์าร 

8.  การหล่อหลอมดว้ยสนุทรยีสนทนา 

9.  สนุทรยีสนทนาจากภายนอกและภายในองคก์าร 

10.  วถิคีวามเป็นอยูบุ่คลากรสง่เสรมิวฒันธรรมองคก์าร 

11.  วฒันธรรมองคก์ารกดดนัวถิกีารปฏบิตัขิองคนคดิต่าง 

12.  การจดัการกบัคนทีป่ระพฤตต่ิาง 

13.  ผลของการหล่อหลอมวฒันธรรมองคก์าร 

14.  การหยัง่รูถ้งึความยัง่ยนื 

15.  การเปลีย่นแปลงภายในองคก์าร 

16.  ความเขา้ใจตรรกะของความเปลีย่นแปลง 
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ตารางท่ี ฎ.1 (ต่อ) 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี  

4. การสรา้งวฒันธรรมองคก์าร 

    (ต่อ) 

 

17.  การปลกูฝงัวฒันธรรมการทาํงานของผูนํ้าในอดตี 

18.  ผูนํ้าสือ่สารทศิทางองคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ 

19.  ผูนํ้าสรา้งแรงบนัดาลใจเชงิสญัลกัษณ์ 

20.  กลวธิขีบัเคลื่อนการทาํงานของผูนํ้า 

21.  การปฏบิตัเิป็นแบบอยา่งของผูนํ้า 

22.  การประพฤตเิป็นแบบอยา่งของทมีนํา 

23.  ผูนํ้าใหค้วามสาํคญักบับรรยากาศองคก์าร 

24.  ผูนํ้าเขา้ใจเศรษฐานะของบุคลากร 

25.  ผูนํ้าจดัสรรสิง่ทีพ่อเหมาะพอควรแกบุ่คลากร 

26.  ผูนํ้าใหค้วามสาํคญักบักลุ่มลกูจา้งชัว่คราว 

27.  ผูนํ้าใหโ้อกาสผูก้ระทาํความผดิ 

28.  ผูนํ้าดาํเนินการปลกูฝงัวฒันธรรมองคก์าร 

29.  ผูนํ้าหล่อหลอมคนในองคก์าร 

30.  ผูนํ้าปลกูฝงัใหร้กัองคก์าร 

31.  ผูนํ้าปลกูฝงัพฤตกิรรมบรกิาร 

5.  วฒันธรรมคณุภาพ 

 

1.  การมวีฒันธรรมคณุภาพ 

2.  การสรา้งวฒันธรรมคณุภาพ 

3.  ผูนํ้าจรรโลงวฒันธรรมคณุภาพ 

4.  การพฒันาคณุภาพอยา่งต่อเนื่อง 

5.  ระบบคณุภาพสรา้งเสรมิการทาํงานเป็นทมี 

6.  การปฏบิตังิานตามมาตรฐาน 

7.  ความรกัความสามคัคสีง่เสรมิวฒันธรรมคณุภาพ 

8.  วฒันธรรมการมุง่เน้นผูร้บับรกิาร 

9.  การใหค้ณุคา่กบัผูร้บับรกิาร 

10.  การกาํหนดรปูแบบพฤตกิรรมบรกิาร 

11.  รปูแบบพฤตกิรรมบรกิารเฉพาะหน่วยงาน 

12.  การสือ่สารระหว่างผูใ้หบ้รกิารและผูร้บับรกิาร 

13.  วฒันธรรมการตรงต่อเวลา 

6. วฒันธรรมนวตักรรม 1. วธิกีารสรา้งวฒันธรรมนวตักรรม 

2. การสง่เสรมิวฒันธรรมนวตักรรม 

3. ความมุง่มัน่สรา้งวฒันธรรมนวตักรรม 
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ตารางท่ี ฎ.1 (ต่อ) 

 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี  

 

 

4.  สมัพนัธภาพของทมีสง่เสรมิวฒันธรรมนวตักรรม 

5.  อปุสรรคของวฒันธรรมนวตักรรม 

6.  วฒันธรรมการทาํงานทีเ่ปิดกวา้ง 

7.  การคดัสรรบุคลากร 1.  วฒันธรรมองคก์ารดงึดดูคนทาํงาน 

2.  คณุลกัษณะของคนทีอ่งคก์ารตอ้งการ 

3.  บรรทดัฐานดา้นบุคลกิภาพ 

4.  วฒันธรรมการคดัสรรคน 

5.  อตัลกัษณ์ขององคก์ารกลัน่กรองบุคลากร 

6.  วธิกีารคดัสรรบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัองคก์าร 

7.  วธิกีารคดัสรรคนทีส่อดรบักบัองคก์าร 

8.  การสบืคน้ขอ้มลูเชงิลกึบุคลากรใหม ่

9.  ภมูหิลงัมสีว่นหล่อหลอมบุคลากร 

10.  การวางแผนสรา้งผูส้บืทอดตาํแหน่ง 

11.  คณุลกัษณะของผูส้บืทอด 

8. การกล่อมเกลาทางสงัคม 

      บุคลากรใหม ่

 

1.  การหล่อหลอมบุคลากรใหม ่

2.  วธิกีารสรา้งบุคลากรใหอ้งคก์าร 

3.  การสรา้งบรรยากาศทีเ่ป็นกนัเองกบับุคลากรใหม ่

4.  การสรา้งสมัพนัธภาพระหว่างบุคลากรใหม ่

5.  วธิสีรา้งการรบัรูใ้หบุ้คลากรใหม ่

6.  การสรา้งสมัพนัธภาพกบับุคลากรใหม ่

7.  การปลกูฝงัคา่นิยมและวฒันธรรมองคก์ารบุคลากรใหม ่

8.  การปลกูฝงัคา่นิยมผา่นการปฐมนิเทศ 

9.  วธิกีารปฐมนิเทศของทมีนํา 

10.  บรรทดัฐานในการปฐมนิเทศบุคลากรใหม ่

11.  การประเมนิผลการปฐมนิเทศ 

12.  การซมึซบัวถิชีวีติชาวบา้นของบุคลากรใหม ่

13.  การรบัรูว้ถิชีวีติของคนในพืน้ที ่

14.  การเริม่ตน้ทาํงานในองคก์าร 

9.  วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กลู 

 

 

1. วฒันธรรมการเคารพผูอ้าวุโส 

2.  วธิกีารสรา้งคา่นิยมการเคารพผูอ้าวุโส 

3.  การคงอยูข่องวฒันธรรมการเคารพผูอ้าวุโส 
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ตารางท่ี ฎ.1 (ต่อ)  

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี  

9.  วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กลู(ต่อ) 

 

 

4.  วฒันธรรมแบบพีน้่อง 

5.  การสรา้งวฒันธรรมแบบพีน้่อง 

6.  บรรยากาศการทาํงานแบบพีน้่อง 

7.  การอยูร่ว่มกนัแบบครอบครวั 

8.  การทาํงานใหม้คีวามสขุแบบพีส่อนน้อง 

9.  การปฏบิตัหิน้าทีพ่ ีเ่ลีย้ง 

10.  การเป็นแบบอยา่งของบุคลากรรุน่พี ่

11.  การคลายตวัของวฒันธรรมแบบพีน้่อง 

12.  สนุทรยีสนทนาของบุคลากรรุน่พี ่

13.  การมุง่เน้นสมัพนัธภาพในองคก์าร 

14.  วธิกีารสรา้งสมัพนัธภาพในองคก์าร 

15.  การสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิราบ 

16.  การทาํงานโดยยดึภาพรวมขององคก์าร 

17.  การมสีว่นรว่มในทมี 

18.  ความเขม้แขง็ของทมีงาน 

19.  ความแขง็แกรง่ดา้นกาํลงัคน 

20.  การมกีจิกรรมรว่มกนัอยา่งสมํ่าเสมอ 

21.  ขอ้ดขีองการทาํกจิกรรมรว่มกนั 

22.  การผอ่นคลายความเครยีดจากงาน 

23.  สนัทนาการสง่เสรมิสมัพนัธภาพในองคก์าร 

24.  การจดักจิกรรมพฒันาองคก์ารนอกสถานที ่

25.  การจดักจิกรรมสรา้งสมัพนัธภาพในองคก์าร 

26.  ความสมัพนัธเ์ชงิราบสง่เสรมิงานประจาํ 

27.  สนัทนาการสง่เสรมิการทาํงานเป็นทมี 

28.  กจิกรรมนอกสถานทีส่รา้งเสรมิพฤตกิรรมองคก์าร 

29.  HA สง่เสรมิสมัพนัธภาพของทมี 

30.  การทาํงานรว่มกบัภาคเีครอืขา่ยสขุภาพ 

31.  มมุมองของคนนอกเรือ่งทมีงาน 

32.  สมัพนัธภาพระหว่างคนในหน่วยงาน 

33.  บุคลากรมสีมัพนัธภาพทีด่ ี

34.  ความกลมเกลยีวในองคก์าร 
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ตารางท่ี ฎ.1 (ต่อ)  

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี  

9.  วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กลู(ต่อ) 

 

35.  ความเป็นน้ําหนึ่งใจเดยีวกนั 

36.  วฒันธรรมการประนีประนอม 

37.  วธิกีารลดขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร 

38.  การไมใ่ชค้วามเป็นพวก 

39.  การปฏบิตัต่ิอผูม้าเยอืนแบบกลัยาณมติร 

40.  สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลสง่เสรมิการทาํงาน 

9. การเสรมิแรงพฤตกิรรม 

    เชงิวฒันธรรม 

1.  วธิกีารสรา้งแรงบนัดาลใจในการทาํงาน 

2.   การใหค้ณุคา่บุคลากรทกุระดบั 

3.  วธิกีารสรา้งความภาคภมูใิจใหเ้จา้ของผลงาน 

4.  การยกยอ่งชมเชยผูม้ผีลงานนวตักรรม 

5.  การยกยอ่งชมเชยบุคลากรดเีด่น 

6.  การใหร้างวลัผูก้ระทาํความด ี

7.  การใหร้างวลัผูม้ผีลงาน 

8.  วธิกีารเสรมิแรงคนทาํงานของผูนํ้า 

9.  การเปิดกวา้งทางความคดิของทมีนํา 

10.  การสะทอ้นผลการประเมนิ 

11.  การใหค้วามเสมอภาคกบับุคลากรทกุกลุ่ม 

12.  การจดัสวสัดกิารใหบุ้คลากรทกุกลุ่ม 

13.  ทศันคตต่ิอการจดัสวสัดกิาร 

14.  การชว่ยเหลอืกลุ่มลกูจา้งชัว่คราว 

15.  การจ่ายคา่ตอบแทนการทาํงานทีเ่ป็นธรรม 

16.  การปรบัโครงสรา้งทีย่ดืหยุน่ต่อการทาํงาน 

17.  การทาํงานตามโครงสรา้งองคก์ารใหม ่

18.  การใหอ้าํนาจในการตดัสนิใจ 

19.  ความสามารถของบุคลากรระดบับรหิาร 

20.  หวัหน้างานสนบัสนุนการทาํงานของลกูน้อง 

11.  จติสาํนึกทางสงัคม 

 

1.  ความรบัผดิชอบในงานประจาํ 

2.  การทาํงานดว้ยใจ 

3.  การทาํงานดว้ยจติสาํนึกสาธารณะ 

4.  การรว่มกจิกรรมสาธารณะ 

5.  จติสาํนึกของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช 
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ตารางท่ี ฎ.1 (ต่อ) 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี  

11.  จติสาํนึกทางสงัคม(ต่อ) 

 

6.  การปฏบิตังิานแบบจติอาสา 

7.  การไมแ่สวงหาผลประโยชน์จากการทาํงาน 

8.  การทาํงานดว้ยสาํนึกรกับา้นเกดิ 

9.  การมบีุคลากรเป็นคนพืน้ที ่

10.  การทาํงานโดยปราศจากเงือ่นไข 

11.  การทาํงานใหอ้งคก์ารโดยบุคคลจติอาสา 

12.  ความผาสกุในองคก์าร 

 

1.  ความสขุในการทาํงาน 

2.  ผูนํ้าใสใ่จเรือ่งความสขุในการทาํงาน 

3.  การสรา้งความผาสกุในองคก์าร 

4.  การทาํงานดว้ยความสขุ 

5.  วธิกีารทาํงานแบบมุง่ผลสมัฤทธิอ์ยา่งมคีวามสขุ 

6.  ความสามคัคสีรา้งความสขุในการทาํงาน 

7.  ความสขุของบุคลากรมผีลต่องาน 

8.  ความพงึพอใจในการทาํงาน 

9.  ความภมูใิจในภมูทิศัน์องคก์าร 

10.  ความรกัความภาคภมูใิจในองคก์าร 

11.  ความภาคภมูใิจในความเป็นชาวยพุราช 

12.  ความภาคภมูใิจในองคก์าร 

13.  ความเชือ่มัน่และความไวว้างใจระหว่างกนั 

14.  บรรยากาศองคก์ารมผีลต่อการทาํงาน 

13.  ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

1.  วธิกีารสรา้งความผกูพนัต่อองคก์าร 

2.  ผูนํ้าสรา้งความผกูพนัในกลุ่มลกูจา้งชัว่คราว 

3.  การสรา้งความผกูพนัจากผลงาน CQI และนวตักรรม 

4.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของผูนํ้า 

5.  การวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 

6.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของแพทย ์

7.  ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร 

8.  การสรา้งความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร 

9.  ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารของคนรุน่เกา่  

10.  การซมึซบัเรือ่งความจงรกัภกัดขีองคนในองคก์าร 
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ตารางท่ี ฎ.1 (ต่อ)  

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี  

13.  ความผกูพนัต่อองคก์าร(ต่อ) 

 

11.  การสนบัสนุนการคงอยูข่องแพทย ์

12.  ขอ้แตกต่างระหว่างคนต่างรุน่ 

13.  การคงอยูก่บัองคก์าร 

14.  วธิกีารดงึดดูคนรุน่ใหมใ่หค้งอยูใ่นองคก์าร 

15.  ความไดเ้ปรยีบดา้นการคงอยูข่องผูนํ้า 

16.  ความไดเ้ปรยีบดา้นการคงอยูข่องบุคลากร 

18.  อปุสรรคของการคงอยูใ่นองคก์าร 

19.  การวเิคราะหส์าเหตุของการลาออก 

20.  การเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 

21.  ความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร 

22.  การยอมรบัการทาํงานแบบทุม่เท 

23.  ความทุม่เทการทาํงานของผูนํ้าและบุคลากร 

14.  องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธ ์   

      กบัวฒันธรรมองคก์าร 

1.  วฒันธรรมการทาํงานสง่เสรมิการเรยีนรู ้

2.  วฒันธรรมองคก์ารสง่เสรมินวตักรรม 

3.  วฒันธรรมองคก์ารสง่เสรมินวตักรรม 

4.  คา่นิยมองคก์ารสง่เสรมินวตักรรม 

5.  อปุสรรคของการพฒันาองคก์าร 

6.  วฒันธรรมองคก์ารสง่เสรมิความคดิสรา้งสรรค์  
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3.  การกาํหนดประเดน็หลกัมโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี ฎ.1  แสดงประเดน็หลกั(Themes) และหมวดหมู ่(Categories) ในแต่ละประเดน็หลกั 

               ของมโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. รปูแบบวฒันธรรมองคก์าร    

    -วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กูล 

    -วฒันธรรมความสาํเรจ็ 

    (วฒันธรรมนวตักรรม และ 

   วฒันธรรมคุณภาพ) 

 

 

 

 

 

 

 

3. การจดัการวฒันธรรมองคก์าร 

- การสรา้งวฒันธรรมองคก์าร 

- การคดัสรรบุคลากร 

- การกล่อมเกลาทางสงัคมบุคลากรใหม ่

 
 

 

 

4.ผลพวงจากวฒันธรรมองคก์าร 

  - ความผกูพนัต่อองคก์าร 

  - ความผาสุกในองคก์าร 

  - จติสาํนึกทางสงัคมของบุคลากร 

 

 

 

  

1.สภาพแวดล้อมเชิงวฒันธรรม 

   - ค่านิยมเชงิวฒันธรรมของ 

     องคก์าร 

   - อตัลกัษณ์เชงิวฒันธรรมของผูนํ้า 

   - วถิกีารทาํงานขององคก์าร 

   - การเสรมิแรงพฤตกิรรมเชงิ 

     วฒันธรรม 
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ตารางท่ี ฎ. 2  การกําหนดขอบเขตทฤษฎขีองมโนทศัน์วฒันธรรมองคก์าร 

  

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

1. สภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรม 

 

1.1  คา่นิยมเชงิวฒันธรรมขององคก์าร 

      สิง่ทีอ่งคก์ารใหค้ณุคา่ คา่นิยมรว่มของคนในองคก์าร     

      คา่นิยมเป็นแนวทางการบรหิารจดัการ วธิกีารสรา้ง 

      ค่านิยมองคก์าร ผูนํ้าส่งเสรมิค่านิยมองคก์าร ผูนํ้าให้

ความสาํคญักบัคา่นิยมองคก์าร การขบัเคลื่อนค่านิยม

หลักขององค์การ วิธีการถ่ายทอดค่านิยม การ

ดําเนินการตามค่านิยมหลกัของTQA การมผีูนํ้าที่

ซื่อสตัย์ การสรา้งคา่นิยมความซื่อสตัย ์การขบัเคลื่อน

องค์การด้วยความซื่อสตัย์ ความซื่อสตัย์ต่อตนเอง

และหน้าที่ การจดัการกบัความไม่ซื่อสตัย ์ การสรา้ง

คา่นิยมสง่เสรมิวฒันธรรมองคก์าร 

1.2  อตัลกัษณ์เชงิวฒันธรรมของผูนํ้า 

 วถิคีวามเป็นอยู่ของผูนํ้าและบุคลากร วถิชีวีติทีเ่รยีบ

งา่ยของผูนํ้า วธิคีดิเรื่องวฒันธรรมองค์การของผูนํ้า   

แนวคดิการดูแลคนในองคก์ารของผูนํ้า ความโปร่งใส

ในการบรหิารของผูนํ้า ความโปร่งใสของทมีนํา การ

นําองค์การด้วยสต ิวธิกีารบรหิารของผูนํ้า ลกัษณะ

การทํางานของผูนํ้า ความทนัสมยัของผูนํ้า ผูนํ้าที่

ไดร้บัการยอมรบั ประสทิธผิลของการนําองคก์าร 

1.3  วถิกีารทาํงานขององคก์าร  

  บุคลากรซึมซับวิถีการทํางานของผู้นํา บุคลากรมี

แนวคดิสอดคลอ้งกบัผูนํ้า การปฏบิตัต่ิอลูกน้องแบบ

ทีไ่ดร้บัจากผูนํ้า วถิชีวีติแบบองค์การสมยัใหม่ การ

ใชส้ื่อสงัคมออนไลน์ อทิธพิลของสื่อสงัคมออนไลน์ 

รูปแบบการทํางานในปจัจุบนั  วิถีการทํางานแบบ

ผสมผสาน ความคล่องตวัของการทํางานแบบไม่

เป็นทางการ วถิกีารทาํงานแบบไม่เป็นทางการ ขอ้ดี

ของการทาํงานแบบไม่เป็นทางการ ตวัอย่างของวถิี

การทํางานแบบเป็นทางการ วฒันธรรมการทํางาน

เชื่อมโยงกบัระบบค่าตอบแทน วิธีการวัดผลงาน

ระดบับุคคล ระบบการวดัผลงานสรา้งเสรมิคา่นิยม 
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ตารางท่ี ฎ. 2 (ต่อ) 

 

 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

1. สภาพแวดลอ้มเชงิวฒันธรรม(ต่อ) 

 

1.4  การเสรมิแรงพฤตกิรรมเชงิวฒันธรรม 

     วธิกีารสรา้งแรงบนัดาลใจในการทาํงาน การใหคุ้ณค่า

บุคลากรทุกระดับ วิธีการสร้างความภาคภูมิใจให้

เจ้าของผลงาน  การยกย่องชมเชยผู้มีผลงาน

นวตักรรม การยกย่องชมเชยบุคลากรดเีด่น การให้

รางวลัผูก้ระทาํความดี การใหร้างวลัผูม้ผีลงาน วธิกีาร

เสริมแรงคนทํางานของผู้นํา การเปิดกว้างทาง

ความคดิของทมีนํา การสะทอ้นผลการประเมนิ การให้

ความเสมอภาคบุคลากรทุกกลุ่ม การจดัสวสัดกิารให้

บุคลากรทุกกลุ่ม ทศันคตต่ิอการจดัสวสัดกิาร การหา

ช่วยเหลอืกลุ่มลูกจ้างชัว่คราว ผูนํ้าเขา้ใจเศรษฐานะ

ของบุคลากร ผู้นําจดัสรรสิง่ที่พอเหมาะพอควรแก่

บุคลากร ผูนํ้าใหค้วามสําคญักบับรรยากาศองค์การ 

ผูนํ้าใหโ้อกาสผูก้ระทําความผดิ ผูนํ้าใหค้วามสําคญั

กบักลุ่มลูกจ้างชัว่คราว การจ่ายค่าตอบแทนการ

ทํางานทีเ่ป็นธรรม การปรบัโครงสรา้งทีย่ดืหยุ่นต่อ

การทํางาน การทํางานตามโครงสรา้งองค์การใหม่ 

การให้อํานาจในการตัดสินใจ ความสามารถของ

บุคลากรระดับบริหาร หวัหน้างานสนับสนุนการ

ทาํงานของลกูน้อง 

2.  รปูแบบวฒันธรรมองคก์าร    

 

2.1  วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กลู 

วฒันธรรมการเคารพผูอ้าวุโส วธิกีารสรา้งคา่นิยมการ    

และการคงอยู่ของ วฒันธรรมการเคารพผูอ้าวุโส การ

สร้างวัฒนธรรมแบบพี่น้อง บรรยากาศการทํางาน

แบบพีน้่อง  การอยู่ร่วมกนัแบบครอบครวั การทาํงาน

ใหม้คีวามสุขแบบพีส่อนน้อง การปฏบิตัหิน้าทีพ่ ีเ่ลี้ยง 

การเป็นแบบอยา่งของบุคลากรรุน่พี ่การคลายตวัของ

วฒันธรรมแบบพีน้่อง สุนทรยีสนทนาของบุคลากรรุ่น

พี ่การมุ่งเน้นสมัพนัธภาพในองค์การ วธิกีารสรา้ง

สมัพนัธภาพในองค์การ การสรา้งความสมัพนัธ์เชงิ

ราบ  สมัพนัธภาพระหว่างคนในหน่วยงาน 
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ตารางท่ี ฎ. 2 (ต่อ) 

  

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

2.  รปูแบบวฒันธรรมองคก์าร(ต่อ)    

 

2.1  วฒันธรรมสมัพนัธเ์กือ้กลู 

      บุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดี ความกลมเกลียวใน

องคก์าร ความเป็นน้ําหนึ่งใจเดยีวกนั วฒันธรรมการ

ประนีประนอม วธิกีารลดขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร การไม่

ใช้ความเป็นพวก  การปฏิบัติต่อผู้มาเยือนแบบ

กลัยาณมติร สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลส่งเสรมิการ

ทาํงาน การเตบิโตขององค์การมผีลต่อสมัพนัธภาพ

ของบุคลากร  การทํางานโดยยึดภาพรวมของ

องค์การ การมสี่วนร่วมในทมี ความแขง็แกร่งด้าน

กําลงัคน ความเขม้แขง็ของทมีงาน การมกีจิกรรม

ร่วมกันอย่างสมํ่าเสมอ  ข้อดีของการทํากิจกรรม

รว่มกนั การผ่อนคลายความเครยีดจากงาน กจิกรรม

สนัทนาการส่งเสรมิสมัพนัธภาพในองคก์าร การจดั

กจิกรรมพฒันาองค์การนอกสถานที ่การจดักจิกรรม

สรา้งสมัพนัธภาพในองค์การ ความสมัพนัธ์เชงิราบ

ส่งเสรมิงานประจํา กจิกรรมสนัทนาการส่งเสรมิการ

ทํางานเป็นทีม  กิจกรรมนอกสถานที่สร้างเสริม

พฤตกิรรมองคก์าร HA ส่งเสรมิสมัพนัธภาพของทมี 

การทาํงานร่วมกบัภาคเีครอืขา่ยสุขภาพ มุมมองของ

คนนอกในเรือ่งทมีงาน 

2.2  วฒันธรรมความสาํเรจ็ 

      2.2.1 วฒันธรรมนวตักรรม 

             วฒันธรรมการทาํงานทีเ่ปิดกวา้งวธิกีารสรา้ง   

             วฒันธรรมนวตักรรม การสง่เสรมิวฒันธรรม      

             นวตักรรม ความมุง่มัน่สรา้งวฒันธรรมนวตักรรม  

             สมัพนัธภาพของทมีสง่เสรมิวฒันธรรม 

             นวตักรรม อปุสรรคของวฒันธรรมนวตักรรม  

      2.2.2 วฒันธรรมคณุภาพ 

              การมวีฒันธรรมคุณภาพ การสรา้งวฒันธรรม

คณุภาพ ผูนํ้าจรรโลงวฒันธรรมคุณภาพ  ระบบ

คณุภาพสรา้งเสรมิการทาํงานเป็นทมี 
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ตารางท่ี ฎ. 2 (ต่อ) 

 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

 2. รปูแบบวฒันธรรมองคก์าร(ต่อ) 

      

              การพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง การ

ปฏบิตังิานตามมาตรฐาน ความรกัความสามคัคี

สง่เสรมิวฒันธรรมคุณภาพ วฒัธรรมการมุ่งเน้น

ผูร้บับรกิาร การใหคุ้ณค่ากบัผูร้บับรกิาร การ

กําหนดรูปแบบพฤติกรรมบริการรูปแบบ

พฤตกิรรมบรกิารเฉพาะหน่วยงาน การสื่อสาร

ระหว่างผูใ้หบ้รกิารและผูร้บับรกิาร วฒันธรรม

การตรงต่อเวลา 

3.  การจดัการวฒันธรรมองคก์าร 

 

3.1  การสรา้งวฒันธรรมองคก์าร 

 การปลกูฝงัวฒันธรรมการทาํงานของผูนํ้าในอดตี ผูนํ้า

สือ่สารทศิทางองคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ ผูนํ้าดาํเนินการ

ปลกูฝงัวฒันธรรมองคก์ารและสรา้งแรงบนัดาลใจเชงิ

สญัลกัษณ์  กลวธิขีบัเคลื่อนการทาํงานของผูนํ้า 

การปฏบิตัเิป็นแบบอย่างของผูนํ้าและทมีนํา ผูนํ้าหล่อ

หลอมและปลูกฝงัให้ร ักองค์การ  ผู้นําปลูกฝงั

พฤตกิรรมบรกิาร  วฒันธรรมองคก์ารทีโ่ดดเด่น การ

กล่อมเกลาบุคลากร การสรา้งวฒันธรรมการทาํงาน 

การสร้างวิถีการทํางานเชิงวิชาการ วัฒนธรรม

องคก์ารหล่อหลอมบุคลากร การหล่อหลอมวฒันธรรม

ใหค้นรุ่นใหม่ วิธกีารปลูกฝงับุคลากรใหร้กัองค์การ 

การหล่อหลอมด้วยสุนทรยีสนทนา สุนทรยีสนทนา

จากภายนอกและภายในองค์การ วิถีความเป็นอยู่

บุคลากรส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ  วัฒนธรรม

องค์การกดดันวิถีการปฏิบัติของคนคิดต่าง การ

จดัการกบัคนทีป่ระพฤตต่ิาง 

3.2  การคดัสรรบุคลากร 

วฒันธรรมองคก์ารดงึดูดคนทาํงาน คุณลกัษณะของ

คนทีอ่งค์การต้องการ บรรทดัฐานด้านบุคลิกภาพ 

วัฒนธรรมการคัดสรรคน อตัลักษณ์ขององค์การ

กลัน่กรองบุคลากร  วิธีการคัดสรรบุคลากรให้

สอดคลอ้งกบัองคก์าร การสบืคน้ขอ้มลูเชงิลกึ 
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ตารางท่ี ฎ. 2 (ต่อ) 

 

ประเดน็หลกั หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

3. การจดัการวฒันธรรมองคก์าร(ต่อ) 

 

       บุคลากรใหม่ ภูมหิลงัมสี่วนหล่อหลอมบุคลากร การ

วางแผนสรา้งผูส้บืทอดตาํแหน่ง คุณลกัษณะของผูส้บื

ทอด 

3.3  การกล่อมเกลาทางสงัคมบุคลากรใหม ่

      การหล่อหลอมบุคลากรใหม่ วธิกีารสรา้งบุคลากรให้

องคก์าร การสรา้งสมัพนัธภาพและบรรยากาศทีเ่ป็น

กนัเองกบับุคลากรใหม ่การสรา้งสมัพนัธภาพระหว่าง

บุคลากรใหม่ วธิสีรา้งการรบัรูใ้หบุ้คลากรใหม่ การ

ปลูกฝงัค่านิยมและวฒันธรรมองค์การบุคลากรใหม ่ 

การปลูกฝงัค่านิยมผ่านการปฐมนิเทศ  วิธีการ

ปฐมนิเทศของทมีนํา บรรทดัฐานในการปฐมนิเทศ

บุคลากรใหม่ การประเมนิผลการปฐมนิเทศ การซมึ

ซบัวถิชีวีติชาวบา้นของบุคลากรใหม่  การรบัรูว้ถิชีวีติ

ของคนในพืน้ที่ การเริม่ตน้ทาํงานในองคก์าร 

4.  ผลพวงจากวฒันธรรมองคก์าร 4.1  ความผกูพนัต่อองคก์าร 

        วธิกีารสรา้งความผกูพนัต่อองคก์าร ผูนํ้าสรา้งความ

ผกูพนัในกลุ่มลูกจา้งชัว่คราว การสรา้งความผกูพนั

จากผลงาน CQI และนวตักรรม ความผูกพนัต่อ

องค์การของผู้นํา การวัดความผูกพนัต่อองค์การ 

ความผูกพนัต่อองค์การของแพทย์ ความจงรกัภกัดี

ต่อองค์การ การสร้างความจงรกัภกัดต่ีอองค์การ 

ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารของคนรุ่นเก่า การซมึซบั

เรือ่งความจงรกัภกัดขีองคนในองคก์ารการสนบัสนุน

การคงอยู่ของแพทย์ ขอ้แตกต่างระหว่างคนต่างรุ่น 

การคงอยู่กบัองค์การ วธิกีารดงึดูดคนรุ่นใหม่ใหค้ง

อยู่ในองค์การ  ความได้เปรยีบดา้นการคงอยู่ของ

ผูนํ้า และบุคลากร อปุสรรคของการคงอยู่ในองคก์าร 

การวเิคราะหส์าเหตุของการลาออกการเป็นสว่นหนึ่ง

ขององค์การ ความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การ การ

ยอมรบัการทาํงานแบบทุม่เท ความทุม่เทการทาํงาน

ของผูนํ้าและบุคลากร 
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4.  ผลพวงของวฒันธรรมองคก์าร(ต่อ) 4.2  ความผาสกุในองคก์าร 

       ความสขุในการทาํงาน ผูนํ้าใส่ใจเรื่องความสุขในการ  

ทาํงาน การสรา้งความผาสุกในองคก์าร การทาํงาน

ดว้ยความสขุ วธิกีารทาํงานแบบมุ่งผลสมัฤทธิอ์ย่างมี

ความสขุ  ความสามคัคสีรา้งความสขุในการทาํงาน 

      ความสุขของบุคลากรมผีลต่องาน ความพงึพอใจใน

การทาํงาน ความภูมใิจในภูมทิศัน์องคก์าร     ความ

รกัความภาคภูมใิจในองค์การ ความภาคภูมิใจใน

ความเป็นชาวยุพราช ความภาคภูมใิจในองค์การ 

คว าม เชื่ อมัน่ แ ล ะคว ามไว้ว า ง ใ จ ร ะหว่ า งกัน 

บรรยากาศองคก์ารมผีลต่อการทาํงาน 

4.3  จติสาํนึกทางสงัคมของบุคลากร 

       ความรบัผดิชอบในงานประจาํ  การทาํงานดว้ยใจ การ

ทํางานด้วยจิตสํานึกสาธารณะ การร่วมกิจกรรม

สาธารณะ จิตสํานึกของโรงพยาบาลสมเด็จพระ

ยุพราช การปฏบิตังิานแบบจติอาสา การไม่แสวงหา

ผลประโยชน์จากการทาํงาน การทาํงานดว้ยสาํนึกรกั

บา้นเกดิ การมบีุคลากรเป็นคนพืน้ที่ การทาํงานโดย

ปราศจากเงือ่นไข การทาํงานใหอ้งคก์ารโดยบุคคลจติ

อาสา 

 



ภาคผนวก ฏ 
 

การจดัหมวดหมู่ความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ 
 



 
 

การจดัหมวดหมู่ความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ 
 

ตารางท่ี ฏ.1  รหสัเชงิทฤษฎ ีความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ 

 

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

1. องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธ ์    

      กบัองคก์ารนวตักรรม 

 

 

1. วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้ และองคก์ารเรยีนรู ้ 

      สง่เสรมิองคก์ารนวตักรรม 

2.  การจดัการความรู ้องคก์ารเรยีนรู ้และนวตักรรมม ี 

     ความสมัพนัธก์นั 

3.  วฒันธรรมองคก์ารและการจดัการความรูส้ง่เสรมินวตักรรม 

4.  การเรยีนรู ้และการทาํงานเป็นระบบสง่เสรมินวตักรรม 

5.  ความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวามเชือ่มโยงกบัความสามารถ  

    ในการสรา้งสรรค ์

6.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเกีย่วขอ้งกบัองคก์ารนวตักรรม 

7.  ความผกูพนัต่อองคก์ารสง่เสรมินวตักรรม  

2.  องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธ ์   

     กบัองคก์ารเรยีนรู ้ 

 

 

 

1.  การแลกเปลีย่นนวตักรรมสง่เสรมิการเรยีนรู ้ 

2.  นวตักรรมและองคก์ารเรยีนรูส้ง่เสรมิความคดิ 

3.  การเรยีนรูส้ง่เสรมิการพฒันาและนวตักรรม 

4.  วฒันธรรมการเปิดพืน้ทีก่ารทาํงานสง่เสรมิการเรยีนรู ้

5.  วฒันธรรมองคก์ารเป็นเงือ่นไขขององคก์ารเรยีนรู ้

6.  เงือ่นไขสาํคญัขององคก์ารเรยีนรูค้อืการจดัการความรู ้

7.  องคก์ารเรยีนรูเ้ป็นเงือ่นไขหลกัขององคก์ารนวตักรรม 

8.  ความเชือ่มโยงระหว่างองคก์ารเรยีนรูก้บันวตักรรม 

9.  องคก์ารมชีวีติสง่เสรมิองคก์ารเรยีนรู ้ 

10.  มมุมองทีม่ต่ีอองคก์ารมชีวีติ 

3.  องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธ ์     

     กบัการจดัการความรู ้  

 

1.  นวตักรรมและชมุชนการปฏบิตัมิคีวามสมัพนัธก์นั 

2.  คา่นิยมองคก์ารสง่เสรมิการจดัการความรู ้

3.  การจดัการความรูเ้สรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์าร 

4.  สมัพนัธภาพในองคก์ารสง่เสรมิการจดัการความรู ้

5.  การจดัการความรูส้ง่เสรมิองคก์ารเรยีนรู ้

6.  การจดัการความรูส้ง่เสรมิการเรยีนรูร้ะดบับุคคล 

7.  การจดัการความรูส้ง่เสรมินวตักรรม 



646 

ตารางท่ี ฏ.1 (ต่อ)  

หมวดหมู่  รหสัเชิงทฤษฎี 

3.  องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธ ์     

     กบัการจดัการความรู ้(ต่อ)  

 

8.  การจดัการความรูส้ง่เสรมิองคก์ารนวตักรรม 

9.  การจดัการความรู ้การเรยีนรู ้นวตักรรมมคีวามสมัพนัธก์นั 

10. วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้และองคก์ารเรยีนรูม้ ี

     ความสมัพนัธก์นั 

4.  องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธ ์   

     กบัวฒันธรรมองคก์าร 

 

1.  วฒันธรรมการทาํงานสง่เสรมิการเรยีนรู ้

2.  วฒันธรรมองคก์ารสง่เสรมินวตักรรม 

3.  คา่นิยมองคก์ารสง่เสรมินวตักรรม 

4.  อปุสรรคของการพฒันาองคก์าร 

5.  วฒันธรรมองคก์ารสง่เสรมิความคดิสรา้งสรรค์  
 

2.  การกาํหนดประเดน็หลกัความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี ฏ.1  ประเดน็หลกัและหมวดหมูค่วามสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ 

 

 

 

ความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ 

 - องคก์ารเรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรรม 

- การจดัการความรู ้และองคก์าร 

  นวตักรรม 

- วัฒ น ธ ร ร ม อ ง ค์ ก า ร กับ อ ง ค์ ก า ร

นวตักรรม  

- วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้    

  และองคก์ารเรยีนรู ้

 

เง่ือนไขสาํคญัของการเป็น

องคก์ารนวตักรรม 

- องคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้

  และวฒันธรรมองคก์าร 

องคป์ระกอบท่ีส่งเสริมองคก์าร

นวตักรรม 

- ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ประเดน็หลกั  หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

 1  ความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์ 

   

 

1.1  องคก์ารเรยีนรู ้และองคก์ารนวตักรรม 

องคก์ารเรยีนรูเ้ป็นเงือ่นไขหลกัขององคก์ารนวตักรรม 

องคก์ารเรยีนรูส้ง่เสรมิองคก์ารนวตักรรม มคีวาม 

เชือ่มโยงระหว่างองคก์ารเรยีนรูก้บันวตักรรม 

องคก์ารเรยีนรูแ้ละองคก์ารนวตักรรมมคีวามสมัพนัธ ์

กนันวตักรรมและองคก์ารเรยีนรูส้ง่เสรมิความคดิ  

สรา้งสรรค ์การแลกเปลีย่นนวตักรรมสง่เสรมิการ 

เรยีนรู ้ การเรยีนรูส้ง่เสรมินวตักรรม ความคดิ 

สรา้งสรรคส์ง่เสรมินวตักรรม 

1.2  การจดัการความรู ้และองคก์ารนวตักรรม 

การจดัการความรูส้ง่เสรมิองคก์ารนวตักรรม การ 

จดัการความรูแ้ละนวตักรรมมคีวามสมัพนัธก์นั การ 

เรยีนรูแ้ละนวตักรรมมคีวามสมัพนัธก์นั  การจดัการ 

ความรูส้ง่เสรมินวตักรรม นวตักรรมและชมุชนการ 

ปฏบิตัมิคีวามสมัพนัธก์นั 

1.3  วฒันธรรมองคก์าร และองคก์ารนวตักรรม  

วฒันธรรมองคก์ารสง่เสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ 

คา่นิยมองคก์ารสง่เสรมินวตักรรม  การทาํงานเป็น 

ระบบสง่เสรมินวตักรรม  คา่นิยมองคก์ารสง่เสรมิ 

นวตักรรม วฒันธรรมองคก์ารสง่เสรมิความคดิ 

สรา้งสรรค ์

1.4  วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้ และองคก์าร 

     เรยีนรู ้      

     วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้  และองคก์าร 

   เรียนรู้มีความสมัพนัธ์กนั  การจัดการความรู้เป็น 

เงือ่นไขสาํคญัขององคก์ารเรยีนรู ้ การจดัการความรู ้

และองค์การเรยีนรู้มคีวามสมัพนัธ์กนั  การจดัการ

ความรู้ส่งเสรมิองค์การเรยีนรู้  การจดัการความรู้

ส่งเสรมิการเรยีนรูร้ะดบับุคคล  วฒันธรรมองค์การ

เป็นเงื่อนไขขององค์การเรียนรู้  วัฒนธรรมการ

ทาํงานสง่เสรมิการเรยีนรู ้  
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ตารางท่ี ฏ.2 (ต่อ)  

ประเดน็หลกั  หมวดหมู่เชิงมโนทศัน์  

1.  ความสมัพนัธร์ะหว่างมโนทศัน์  

    (ต่อ) 

 

 

 การเปิดพืน้ทีก่ารทาํงานสง่เสรมิการเรยีนรู ้ การ 

      จดัการความรูเ้สรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์าร     

       สมัพนัธภาพในองคก์ารสง่เสรมิการจดัการความรู ้ 

  คา่นิยมองคก์ารสง่เสรมิการจดัการความรู ้ 

2. เงือ่นไขสาํคญัขององคก์าร   

   นวตักรรม 

 

2.1  องคก์ารเรยีนรู ้การจดัการความรู ้ และวฒันธรรม   

      องคก์าร   

วฒันธรรมองคก์าร การจดัการความรู ้องคก์ารเรยีนรู ้ 

และองค์การนวตักรรมมคีวามสมัพนัธ์กนั องค์การ

เรยีนรูเ้ป็นเงือ่นไขหลกัขององคก์ารนวตักรรม 

       องคก์ารเรยีนรูส้่งเสรมิองคก์ารนวตักรรม การจดัการ

ความรูส้่งเสรมิองคก์ารนวตักรรม วฒันธรรมองคก์าร

ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค์ ค่านิยมองค์การส่งเสรมิ

นวตักรรม 

3. องคป์ระกอบทีส่ง่เสรมิองคก์าร 

      นวตักรรม 

 

  

3.1  ความผกูพนัต่อองคก์ารและองคก์ารนวตักรรม   

      ความผกูพนัต่อองคก์ารสง่เสรมิองคก์ารนวตักรรม 

      ความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวามเชือ่มโยงกบั 

      ความสามารถในการสรา้งสรรค ์      
 



ภาคผนวก ฐ 
 

ข้อมูลโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชและกรณีศึกษา 
 



 
 

ข้อมูลโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชและกรณีศึกษา 
 

1. ความเป็นมาและบทบาทของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช 

 

ในช่วงปลายปี  พ.ศ .  2519 คณะรัฐมนตรีภายใต้การนําของนายกรัฐมนตร ี

(ศาสตราจารยธ์านินทร ์กรยัวเิชยีร) มมีตเิหน็ชอบใหจ้ดัสรา้งโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตยีง 

ในท้องถิน่ห่างไกลทุรกนัดาร  ต่อมาในปี พ.ศ. 2520  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชจงึได้ถอื

กําเนิดขึน้ตามวตัถุประสงค์และเจตนารมณ์ของผู้มจีติศรทัธาบรจิาคเงนิที่ต้องการให้จดัสร้าง

โรงพยาบาล เพื่อน้อมเกลา้น้อมกระหม่อมถวายเป็นทีร่ําลกึในวนัพระราชพธิอีภเิษกสมรสของ

สมเดจ็พระบรมโอรสาธริาช เจา้ฟ้ามหาวชริาลงกรณ สยามกุฎราชกุมาร (วนัที ่3 มกราคม พ.ศ. 

2520)  ซึง่โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชมบีทบาท 3 ประการหลกัทีส่ําคญั คอื  1) บทบาทใน

การเทดิพระเกยีรตอิงคน์ายกกติตมิศกัดิข์องมลูนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช  2) บทบาท

ในการเป็นโรงพยาบาลชุมชนพีเ่ลีย้ง เป็นแมแ่บบแห่งการพฒันาอย่างต่อเน่ืองใหแ้ก่โรงพยาบาล

ชุมชนอื่นๆ ทัว่ประเทศ  และ 3) บทบาทโรงพยาบาลของประชาชน เพื่อประชาชน โดยจะต้อง

คํานึงถงึคุณภาพ ตามความต้องการและความคาดหวงั โดยมมีูลนิธโิรงพยาบาลสมเด็จพระ

ยุพราชรบัผดิชอบดูแลให้การสนับสนุนในเรื่องต่างๆ ควบคู่ไปกบักระทรวงสาธารณสุข ทัง้น้ี 

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชที่จดัสร้างขึ้นมฐีานะเป็นโรงพยาบาลชุมชนในสงักดักระทรวง

สาธารณสุข มจีํานวนทัง้สิน้ 21 แห่ง กระจายอยู่ตามภาคต่างๆ ทัง้ 4 ภาค ไดแ้ก่ ภาคเหนือ 

จาํนวน 6 แห่ง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 9 แห่ง ภาคกลาง จาํนวน 2 แห่ง และภาคใต ้

จาํนวน 4 แห่ง  ดงัน้ี   

1) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชจอมบงึ  จงัหวดัราชบุร ี

  2) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชเวยีงสระ จงัหวดัสุราษฎรธ์านี 

  3) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชนครไทย จงัหวดัพษิณุโลก 

  4) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชเชยีงของ จงัหวดัเชยีงราย 

  5) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชยะหา  จงัหวดัยะลา 

6) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชเด่นชยั  จงัหวดัแพร ่

  7) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชบา้นดุง  จงัหวดัอุดรธานี 

  8) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ  จงัหวดัหนองคาย 

9) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชเลงินกทา จงัหวดัยโสธร 

10) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชกระนวน จงัหวดัขอนแก่น 
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11) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสายบุร ี จงัหวดัปตัตานี 

12) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ จงัหวดัพจิติร 

13) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชหล่มเก่า จงัหวดัเพชบรูณ์ 

14) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชปวั  จงัหวดัน่าน 

15) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย จงัหวดัเลย 

16) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชธาตุพนม จงัหวดันครพนม 

17) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชเดชอุดม จงัหวดัอุบลราชธานี 

18) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสนิธ ์

19) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ จงัหวดัสกลนคร 

20) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชฉวาง  จงัหวดันครศรธีรรมราช 

21) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสระแกว้ จงัหวดัสระแกว้ 

ปจัจุบนัโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชยงัคงมจีํานวน 21 แห่ง โดยมฐีานะเป็น

โรงพยาบาลทัว่ไป 2 แห่ง คอื โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสระแก้ว เน่ืองจากอําเภอสระแก้ว

ไดร้บัการยกฐานะขึน้เป็นจงัหวดั และโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดนิ ซึง่ไดร้บัการ

ยกฐานะเป็นโรงพยาบาลทัว่ไปขนาดเลก็ ระดบั M1 ในปี พ.ศ. 2558  สําหรบัโรงพยาบาลที่

เหลอือกี 19 แห่ง ยงัคงฐานะเป็นโรงพยาบาลชุมชน  

สําหรับปญัหาอุปสรรคในการดําเนินงานของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช 

เช่นเดยีวกบัปญัหาในภาพรวมของสถานบรกิารสาธารณสุขอื่นๆในสงักดักระทรวงสาธารณสุข 

คอื 1) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชประมาณ  รอ้ยละ 62 ประสบปญัหาขาดสภาพคล่องทาง

การเงนิจากสาเหตุใหญ่ 2 เรื่อง คอื 1) ระบบการจดัสรรเงนิโดยใชจ้าํนวนประชากรทีดู่แล ซึ่ง

โรงพยาบาลในถิน่ทุรกนัดารหรอืมปีระชากรในเขตรบัผดิชอบน้อยแต่มคี่าใชจ้่ายขัน้ตํ่าสูง ทําให้

ค่าใชจ้่ายในการรกัษาพยาบาลไม่เพยีงพอ 2) โรงพยาบาลจาํนวนหน่ึงต้องรบัภาระผูป้่วยทีไ่ม่มี

หลกัประกนัใดๆ ได้แก่ ผูท้ีอ่ยู่ในเมอืงไทยแต่ไม่มสีญัชาต ิ กลุ่มแรงงานต่างด้าวทีผ่ดิกฎหมาย 

และกลุ่มนักท่องเทีย่ว ส่วนปญัหาอุปสรรคอื่นๆ ที่โรงพยาบาลประสบคอื ปญัหาการขาดแคลน

บุคลากร แพทย ์ทนัตแพทย ์พยาบาล โดยเฉพาะพยาบาลเวชปฏบิตัทิีย่งัขาดแคลนมาก แมจ้ะมี

อุปสรรคในการดาํเนินงาน โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชกไ็ม่หยุดการพฒันาโดยเฉพาะในเรื่อง

คุณภาพ ดว้ยตระหนักถงึการเป็นทีพ่ึ่งทีด่ดีา้นสุขภาพของประชาชนในภูมภิาคทัว่ประเทศไทย 

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชทัง้ 21 แห่ง จงึพร้อมใจกนัก้าวสู่การเป็นผู้นําในการพฒันา

คุณภาพตามมาตรฐานสากล ไดแ้ก่ ISO 9001, ISO 14001 และมาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาล 

(Hospital Accreditation: HA) ผลงานอนัเป็นทีป่ระจกัษ์ คอืการทีโ่รงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช

ทัง้ 21 แห่ง ผ่านการประเมินเป็นโรงพยาบาลสายใยรกัแห่งครอบครวั ระดบัทอง และ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพจากกระทรวงสาธารณสุข รวมถึงได้ผ่านการรบัรองคุณภาพ

โรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA) จากสถาบนัรบัรองคุณภาพสถานบรกิาร (องคก์าร
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มหาชน) ครบทัง้ 21 แห่งเช่นเดยีวกนั  โดยโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชเป็นโรงพยาบาลใน

สงักดักระทรวงสาธารณสุขกลุ่มแรกที่ใช้เกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติเป็นแนวทางในการ

พฒันาองค์การ รวมถงึโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชยงัไดป้ระกาศปฏญิญานวตักรรมร่วมกนั 

ในการประชุมเรื่องนวตักรรม: กรอบแนวคดิและแนวทางพฒันา เพื่อขบัเคลื่อนโรงพยาบาล

คุณภาพ เมื่อวนัที่ 17 กุมภาพนัธ์ 2554 ว่า “โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชทุกแห่ง ตกลง

ร่วมกนัที่จะสรา้งเครอืข่ายนวตักรรมเพื่อพฒันาขดีความสามารถ ไปสู่การเป็นที่พึ่งของชุมชน

อย่างสมบูรณ์แบบ ดงัน้ี โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชทุกแห่งกําหนดเป็นนโยบายด้าน

นวัตกรรม และผู้บริหารทุกระดับให้การสนับสนุนการจัดทํานวัตกรรมอย่างต่อเน่ือง และ

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชทุกแห่งจะเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม...”  

ณ ปจัจุบนั (พ.ศ. 2559) โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชไดด้ําเนินการมาครบ 39 ปี ที่

ผ่านมาโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชได้รบัการสนับสนุนเป็นอย่างดจีากรฐับาล องค์การทัง้

ภาครฐัและเอกชน รวมทัง้ภาคประชาชน สําหรบัการดําเนินงานในทศวรรษที่ 5 เครอืข่าย

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชและมลูนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชไดม้กีารทบทวนผลการ

ดําเนินการที่ผ่านมา เพื่อหาแนวทางการพฒันาคุณภาพบรกิาร การพฒันาบุคลากร และการ

บรหิารจดัการในโรงพยาบาล โดยมุง่เน้นการทาํงานทีม่จีติใจเอื้ออารต่ีอผูป้่วยและญาตเิป็นหวัใจ

สําคญั ดงันัน้ ความมุ่งมัน่และผลการดําเนินงานที่ดต่ีางๆ ของโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช 

จงึนําความภาคภูมใิจและปลาบปลื้มให้แก่กระทรวงสาธารณสุข และมลูนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็

พระยพุราชเป็นอยา่งยิง่  

 

2. ผลงานเด่น ความภาคภมิูใจ และเกียรติประวติัของกรณีศึกษา 

 

2.1  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดิน 

2.1.1 ระดบัองคก์าร/หน่วยงาน 

1) ผ่านการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA) ในวนัที ่ 

9 มนีาคม 2548 จากสถาบนัพฒันาและรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล และไดผ้่านการต่ออายุการ

รบัรองคุณภาพ(Re-accreditation) จากสถาบนัรบัรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคก์ารมหาชน) 

อกี 3 ครัง้ ในวนัที ่6 มนีาคม 2551 วนัที ่29 พฤศจกิายน 2554 และวนัที ่22 มนีาคม 2558 

2) ผ่านการรบัรองมาตรฐานบรกิารสาธารณสุข (Hospital Care Quality  

Award: HCQA) จากกรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข วนัที่ 20 กรกฎาคม 

2549 และผ่านการประเมนิซํ้า ในวนัที ่23 มถุินายน 2550  

3) ผ่านการรบัรองตามเกณฑม์าตรฐาน Healthy Thailand ของกระทรวง 

สาธารณสุข ในวนัที ่3 พฤศจกิายน 2549  
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4) ผ่านการรบัรองโรงพยาบาลสายใยรกัแห่งครอบครวั ระดบัทอง จากกรม 

อนามยั กระทรวงสาธารณสุข วนัที ่21 ตุลาคม 2553 และผ่านการประเมนิ Healthy Workplace 

ระดบัทอง (ระดบัดมีาก) ทุกปี 

5) ไดร้บัรางวลั EACC Excellence Award 2013  รองชนะเลศิอนัดบั 2 ใน 

การประชุมใหญ่ประจาํปีเครอืข่ายโรคหดืและปอดอุดกัน้เรือ้รงั ในวนัที ่11 มนีาคม 2557 

6) รา้นยาเภสชักรรมชุมชน ผ่านการรบัรองมาตรฐานรา้นยาคุณภาพ  

จากสภาเภสชักรรม ในวนัที่ 13 กรกฎาคม 2547 และได้รบัรางวลัชนะเลศิ อนัดบั 3 จาก

สาํนกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิวนัที ่ 13 กรกฎาคม 2548 

7) งานชนัสตูรสาธารณสุขผ่านการรบัรองตามมาตรฐานงานเทคนิคการแพทย ์ 

จากสภาเทคนิคการแพทย ์วนัที ่26 มนีาคม 2551  และไดร้บัการรบัรองตามมาตรฐาน ISO 

15189: 2007 จากกรมวทิยาศาสตรก์ารแพทย ์วนัที ่25 กรกฎาคม 2555 

8) แผนกกายภาพบาํบดัไดร้บัรางวลั อนัดบั 3 ประเภท เรือ่งเล่าจาก 

ประสบการณ์ ในการประชุมวชิาการสาธารณสุข ประจาํปี 2553 วนัที ่30 มถุินายน 2553 

9) งานผูป้ว่ยหนกั ไดร้บัรางวลัที ่1 ประเภท Poster Presentation  

จากการนําเสนอผลงานวชิาการการแลกเปลีย่นเรยีนรูเ้ครอืข่ายจงัหวดัสกลนคร ประจาํปี 2554 

10)  งานแพทยแ์ผนไทยไดร้บัรางวลัชนะเลศิ ประเภท การใหบ้รกิารแพทย ์

แผนไทยในสถานบรกิารสาธารณสุขของรฐั ในงานมหกรรมรวมพลงัแพทย์แผนไทยรวมใจสู่

ต้นแบบ ระดบัประเทศ ในปี พ.ศ. 2555  และได้รบัรางวลัชนะเลศิ ประเภท Poster 

Presentation และรองชนะเลศิอนัดบั 1 ประเภท Oral Presentation ในการประกวดผลงาน

นวตักรรม จากมลูนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช ในวนัที ่28 กรกฎาคม 2555 

11) งานอุบตัเิหตุและฉุกเฉินไดร้บัรางวลั “ชุดปฏบิตักิารฉุกเฉินดเีด่น” ระดบั 

จงัหวดั ประจาํปี 2556  จากสถาบนัการแพทยฉุ์กเฉินแห่งชาต ิในวนัที ่26 มนีาคม 2557    

  

  2.1.2  ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล (นายแพทยวิ์โรจน์ วิโรจนวธัน์)  

1) รางวลัแพทยช์นบทดเีด่น กองทุนนายแพทยก์นกศกัดิ ์พลูเกษร  

ประจําปี 2552 ในการประชุมวชิาการโรงพยาบาลชุมชนประจําปี 2552 ระหว่างวนัที่ 10-11

กนัยายน 2552 

2) รางวลันกับรหิารดเีด่น ประเภทผูอ้ํานวยการโรงพยาบาลชุมชน 

ภาครฐั จากสมาคมนกับรหิารโรงพยาบาลแห่งประเทศไทย ในวนัที ่10 กนัยายน 2552 

3) รางวลัศษิยเ์ก่าทีท่าํคุณประโยชน์อยา่งดยีิง่ จากสมาคมศษิยเ์ก่า 

แพทยจ์ฬุาลงกรณ์ในพระบรมราชูปถมัภ ์ในวนัที ่6 มถุินายน 2553  



654 
 

4) รางวลัคนดศีรสีาธารณสุข ในการประชุมวชิาการสาธารณสุข และ 

มหกรรมตลาดนดัสุขภาพสกลนคร ระหว่างวนัที ่26-27 กนัยายน 2554 

5) รางวลัคนดศีรสีาธารสุข ประจาํปี 2555  จากสถาบนัพระบรมราชชนก  

กระทรวงสาธารณสุข  ในงานประชุมวชิาการเพื่อพฒันาคุณธรรมและจรยิธรรม  ระหว่างวนัที ่

10-11 กนัยายน 2555   

6) รางวลัผูบ้รหิารดเีด่น จากสาํนกังานตรวจราชการ กระทรวงสาธารณสุข 

เครอืขา่ยบรกิารที ่8 ในวนัที ่2 กนัยายน 2556  

7) “ตาราอวอรด์” รางวลัสาํหรบัคนปลุกหวัใจสงัคมดว้ยหวัใจโพธสิตัว ์ 

จากเสถยีรธรรมสถาน ในวนัที ่31 ตุลาคม 2556 

8) รางวลัอายรุแพทยด์เีด่นดา้นการบรกิารชุมชน ประจาํปี พ.ศ. 2557  

จากราชวทิยาลยัอายรุแพทยแ์ห่งประเทศไทย ในวนัที ่24 เมษายน 2557 

 

 2.1.3  บคุลากรโรงพยาบาล 

1)  นายแพทยป์ระมนิทร ์อนุกูลประเสรฐิ รบัรางวลัการนําเสนอผลงานวชิาการ  

R2R เรื่อง “การเปรยีบผลของการนวดเต้านมเพยีงอย่างเดยีวกบัการนวดเต้านมด้วยผ้าชุบ

น้ําอุ่น ในการกระตุ้นการหลัง่ของน้ํานมของมารดาหลงัคลอดบุตร” จากสถาบนัวจิยัระบบ

สาธารณสุข ใน งานมหกรรม R2R (Routine to Research) จากงานประจาํสู่งานวจิยั ครัง้ที ่6 

ในวนัที ่2-3 กรกฎาคม 2551 

2) นางครอง เน่ืองจาํนงค ์ ไดร้บัรางวลัเชดิชเูกยีรตบุิคคลตน้แบบทางดา้น 

คุณธรรมจรยิธรรม ในการประชุมวชิาการสาธารณสุข และมหกรรมตลาดนัดสุขภาพ จงัหวดั

สกลนคร ระหว่างวนัที ่26-27 กนัยายน 2554 

3) นางสาวมณรีตัน์  โสมศรแีพง ไดร้บัรางวลัชนะเลศิ ประเภทนวตักรรม 

สิง่ประดษิฐ์สาธารณสุข เรื่อง “Cuff pressure” ในการประกวดผลงานวิชาการสาธารณสุข 

จงัหวดัสกลนคร ประจาํปี 2555 ระหว่างวนัที ่27 - 28 กนัยายน 2555     

4) เภสชักรวษิณุ ยิง่ยอด และเภสชักรตฤณ แสงสุวรรณ  ไดร้บัรางวลัรองชนะ 

เลศิ อนัดบั 1 ประเภทนวตักรรมสิง่ประดษิฐส์าธารณสุข เรือ่ง “เครื่องมอืช่วยคํานวณขนาดยาใน

เดก็” ในการประกวดผลงานวชิาการสาธารณสุข จงัหวดัสกลนคร ประจาํปี 2555 ระหว่างวนัที ่

27 - 28 กนัยายน 2555  และได้รบัรางวลัชนะเลศิ ประเภทการพฒันาคุณภาพบรกิาร (การ

พฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง: CQI) เรือ่ง “การพฒันาเครื่องมอืช่วยคํานวณขนาดยาในเดก็ (Kid 

can)” ในการประชุมวชิาการเชงิปฏบิตักิารประกวดผลงานวชิาการ และนวตักรรมสาธารณสุข 
จงัหวดัสกลนคร ประจาํปี 2556  ระหว่างวนัที ่26-29 กนัยายน 2556 

 

 

http://www.hsri.or.th/achieve/Routine_to_Research_application.html
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5) นางรสมารนิ อนิตายวง ไดร้บัรางวลัรองชนะเลศิ อนัดบั 2 ประเภทการ 

พฒันาคุณภาพบรกิาร (การพฒันาคุณภาพอย่างต่อเน่ือง: CQI) เรื่อง “การแก้ไขปญัหาทางยา

ในผู้ป่วยที่ใช้ยาสูดพ่นและมูลค่ายาสูดพ่นที่ประหยดัได้” ในการประชุมวชิาการเชงิปฏบิตัิการ

ประกวดผลงานวชิาการ และนวตักรรมสาธารณสุข จงัหวดัสกลนคร ประจาํปี 2556  ระหว่าง

วนัที ่26-29 กนัยายน 2556 

6) นายสราวุฒ ิจนัมลู ไดร้บัรางวลัชนะเลศิ ประเภทการพฒันาคุณภาพบรกิาร  

(เรื่องเล่าคุณภาพจากประสบการณ์การใหบ้รกิาร: Story Telling) เรื่อง “ตา ยาย บอด” ในการ

ประชุมวิชาการเชิงปฏิบตัิการประกวดผลงานวิชาการ และนวัตกรรมสาธารณสุข จงัหวัด

สกลนคร ประจาํปี 2556 จงัหวดัสกลนคร ระหว่างวนัที ่26-29 กนัยายน 2556 

7) นางเพช็รมะณ ี จนัทรอ่์อน  ไดร้บัรางวลัขา้ราชการพลเรอืนดเีด่น ระดบั 

จงัหวดั ประจาํปี 2556 จากผูว้่าราชการจงัหวดัสกลนคร ในวนัที ่1 เมษายน  2557   

8) นางสาวปารชิาต คุณวงศ ์และนางสาวภญิญดา กองแกว้ ไดร้บัรางวลัชนะ 

เลศิ ประเภทการพฒันาคุณภาพบรกิาร(งานวจิยัในงานประจาํ: R2R) เรื่อง “เปรยีบเทยีบชุดสาย

ต่อเครื่องช่วยหายใจทุก 7 วนั กบัทุก 14 วนั ต่ออุบตัิการณ์ปอดอกัเสบจากการใช้เครื่องช่วย

หายใจและค่าใชจ้่ายใน ICU” ในการประชุมวชิาการเชงิปฏบิตักิารประกวดผลงานวชิาการ และ

นวตักรรมสาธารณสุข จงัหวดัสกลนคร ประจาํปี 2556 จงัหวดัสกลนคร  ระหว่างวนัที ่26-29 

กนัยายน 2556 และไดร้บัรางวลัเหรยีญทองแดง  ประเภทงานวจิยั (R2R)  เรื่อง “เปรยีบเทยีบ

การเปลีย่นชุดสายต่อเครื่องช่วยหายใจทุก 7 วนั กบั 14 วนั ต่ออุบตักิารณ์ปอดอกัเสบจากการ

ใช้เครื่องช่วยหายใจและค่าใช้จ่ายใน  ICU  รพร.สว่างแดนดนิ” ในการประชุมวชิาการ

โรงพยาบาลพระปกเกลา้ ครัง้ที ่12 ระหว่างวนัที ่21-23 พฤษภาคม 2557 

9) นางสาวณฐัธดิา  ทะคง และนางสาวเอีย่มศริ ิ ฮดโสดา ไดร้บัรางวลัเหรยีญ 

เงนิ  ประเภทงานวจิยั (R2R) เรือ่ง “การพฒันาแนวปฏบิตั ิการป้องกนัท่อช่วยหายใจเลื่อนหลุด” 

ในการประชุมวชิาการโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ครัง้ที ่12 ระหว่างวนัที ่21-23 พฤษภาคม 2557 

 

2.2  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซ้าย 

2.1.2  ระดบัองคก์าร/หน่วยงาน 

1) ไดร้บัรางวลัโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชก้าวหน้าดเีด่น จากมลูนิธ ิ

โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช ในปี พ.ศ. 2537 และรางวลัภูมทิศัน์ดเีด่นจากการประกวดภูมิ

ทศัน์โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช ในปี พ.ศ. 2549  

2)  ผ่านการรบัรองมาตรฐานระบบบรหิารคุณภาพ ISO 9002 โดยบรษิทั BVQI   

ในปี พ.ศ. 2542  
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3) ผ่านการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA) จาก 

สถาบนัพฒันาและรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล ในปี พ.ศ. 2548 รวมถงึผ่านการรบัรองคุณภาพ

โรงพยาบาล จากสถาบนัรบัรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคก์ารมหาชน) และผ่านการต่ออายุ

การรบัรอง ครัง้ที ่1 วนัที ่26 กนัยายน 2554 และครัง้ที ่2 วนัที ่4 กุมภาพนัธ ์2558 

4) รางวลัการดแูลเบาหวานทีส่อดคลอ้งกบัวถิชีวีติทอ้งถิน่ จากสมาคมผูใ้ห ้

ความรูเ้รื่องโรคเบาหวาน ซึง่เป็นหน่ึงในรางวลั Terumo Diabetes Patient Care Team Award 

ในปี พ.ศ. 2550 

5) รางวลัโรงครวัมาตรฐานการสุขาภบิาลอาหาร จากกรมอนามยั ในปี พ.ศ.  

2550   

6) ไดร้บัรางวลัการพฒันางานบรกิารการแพทยแ์ผนไทย ระดบัดมีาก (เหรยีญ 

ทอง) จากกรมพฒันาการแพทยแ์ผนไทยและการแพทยท์างการเลอืก กระทรวงสาธารณสุข ในปี 

พ.ศ. 2551 

7) รางวลัสุดยอดสว้มแห่งปี ประเภทโรงพยาบาล ในปี พ.ศ. 2551 รางวลัและ 

โรงพยาบาลคุณภาพยอดเยีย่ม ในปี พ.ศ. 2555  จากสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัเลย 

8) รางวลัชมเชย ผลงานดเีด่นดา้นทนัตสาธารณสุขระดบัชาต ิ“รางวลัไลออ้น 

สุขภาพช่องปาก (Lion Oral Health Award)” จากชมรมทนัตสาธารณสุขแห่งประเทศไทย ในปี 

พ.ศ. 2552 

9) ไดร้บัการรบัรองคุณภาพตามมาตรฐานการพยาบาล (Nursing Quality  

Assurance: NQA) จากสภาการพยาบาล ในปี พ.ศ. 2552 

10)  รางวลัรองชนะเลศิอนัดบั 2 การบรหิารจดัการฐานขอ้มลูผูป้ว่ยรายบุคคล  

(OP/PP Individual) ประจาํปีงบประมาณ 2551 จากสํานักงานหลกัประกนัสุขภาพ สาขาเขต

พืน้ทีอุ่ดรธานี ในปี พ.ศ. 2552 

11)  ผ่านเกณฑร์ะดบัดมีากของการตรวจสอบคุณภาพงบการเงนิ จาก 

สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ในปี พ.ศ. 2552 

12)  รางวลัเชดิชเูกยีรต ิHumanized Healthcare Award ระดบัองคก์ร จาก 

สถาบนัรบัรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคก์ารมหาชน) ในปี พ.ศ. 2553 

13)  รางวลัหน่วยงานทีด่าํเนินการดา้นบรหิารสนับสนุนการดาํเนินงานดเีด่น  

และรางวลัหน่วยงานที่ดําเนินงานด้านการสร้างภาคเีครอืข่ายในการดําเนินงานป้องกันการ

ตัง้ครรภไ์มพ่รอ้ม เอดส ์และเพศวถิศีกึษา ในวยัรุ่นและเยาวชนดเีด่น จากสํานักงานสาธารณสุข

จงัหวดัเลย ในปี พ.ศ. 2555 

14) รางวลัหน่วยงานทีม่ผีลงานดเีด่นดา้นการพฒันาคุณธรรมจรยิธรรม จาก 

กระทรวงสาธารณสุข ในปี พ.ศ. 2557 
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2.1.3 ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล (นายแพทยภ์กัดี  สืบนุการณ์) 

1) แพทยช์นบทดเีด่นของกองทุนนายแพทยก์นกศกัดิ ์พนูเกษร โดยมลูนิธ ิ

แพทยช์นบท ในปี พ.ศ. 2534 

2) รางวลัพระราชทาน “คนไทยตวัอยา่ง” เสนอโดยมลูนิธธิารน้ําใจ จากสมเดจ็ 

พระเทพรตันราชสุดาสยามบรมราชกุมารฯี ในปี พ.ศ. 2534 

3) รางวลัพระราชทาน “ศษิยเ์ก่าดเีด่น” มหาวทิยาลยัขอนแก่น จาก 

พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วั ในปี พ.ศ. 2540 

4) รางวลัขา้ราชการพลเรอืนดเีด่น ในปี พ.ศ. 2547 

5) Asia-Pacific Award for Committed Medical Doctor of Underprivileged  

Area จากทีป่ระชุม Asia-Pacific Action Alliance for Human Resource for Health (AAAH) 

Bali Indonesia 4-6 October 2010 

6) ไดร้บัการคดัเลอืกจากคณะกรรมการกําลงัคนดา้นสุขภาพแห่งชาต ิและ 

เสนอชื่อเขา้รบัรางวลับุคลากรทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขดเีด่น (Nominated for Special 

Recognition Award for Dedicated Service in Health) ในการประชุม Second Global Forum 

on Human Resources for Health 25–29 January 2011 

7) แพทยช์นบทดเีด่น คณะแพทยศ์าสตรศ์ริริาชพยาบาล มหาวทิยาลยัมหดิล  

ในปี พ.ศ. 2553 

8) รางวลัแพทยด์เีด่นระดบัทุตยิภูม ิเครอืขา่ยบรกิารสุขภาพที ่8 ปี พ.ศ. 2556 

 

2.1.4 บคุลากรโรงพยาบาล 

1) นางเปรมศร ีสาระทศันานนัท ์หวัหน้าพยาบาล ไดร้บัรางวลัพยาบาลดเีด่น  

ประจาํปี 2554 สาขาการบรหิารการพยาบาล ประเภทผูบ้รหิารการบรกิารพยาบาล ระดบัทุตยิ-

ภมู ิจากสภาการพยาบาล 

2) นางวมิลมาศ พงษ์อํานวยกฤต ไดร้บัรางวลัรองชนะเลศิอนัดบัหน่ึง ในการ 

ประกวดผลงานวิชาการ ในการนําเสนอด้วยวาจา ระดบัทุติยภูม ิในการประชุมวิชาการ

สาธารณสุข ปี 2555 จากสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัเลย 

3) นางสาวดารนิ จงึพฒันาวด ีไดร้บัรางวลั 100 ปี เภสชัจฬุา 100 ศษิยเ์ก่า 

ดเีด่น ในปี พ.ศ. 2557 
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2.2 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 

2.2.1  ระดบัองคก์าร/หน่วยงาน 

1) โรงพยาบาลชุมชนแห่งแรกในประเทศไทยทีผ่่านการประเมนิโรงพยาบาล 

สายสมัพนัธ์แม่-ลูก  จากองค์การอนามยัโลก องค์การทุนเพื่อเด็กแห่งสหประชาชาติ และ

กระทรวงสาธารณสุข ในวนัที ่9 ตุลาคม 2535  หลงัจากนัน้ไดผ้่านการประเมนิโรงพยาบาลลูก

เกดิรอดแม่ปลอดภยั ในวนัที ่9 มถุินายน 2543   และไดร้บัรางวลัโรงพยาบาลสายใยรกัแห่ง

ครอบครวั ระดบัทอง จากกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข ในวนัที ่5 กนัยายน 2551 

2) โรงพยาบาลชุมชนแห่งแรกในประเทศไทยทีนํ่าเทคนิคการผ่าตดัน่ิวถุงน้ําด ี

ผ่านกล้องวดีทิศัน์ (Laparoscopic Cholecystectomy) มาใช้เป็นมาตรฐาน ตัง้แต่วนัที่ 11 

กรกฎาคม 2537 

3) ไดร้บัการรบัรองมาตรฐาน ISO 9002 โดยบรษิทั BVQI ในวนัที ่23  

พฤศจกิายน  2542    

4) ศูนยแ์พทยแ์ผนไทย ไดร้บัตราสญัลกัษณ์ Nongkhai Best  จากจงัหวดั 

หนองคาย  ในวนัที ่28 กนัยายน 2549  และผ่านการประเมนิมาตรฐานงานบรกิารการแพทย์

แผนไทย ในสถานบรกิารสาธารณสุขของรฐั ระดบัดมีาก จากกรมพฒันาการแพทยแ์ผนไทยและ

การแพทยก์ารเลอืก กระทรวงสาธารณสุข ในวนัที ่1 กนัยายน 2550 

5) ไดร้บัรางวลัรองชนะเลศิอนัดบั 2 ในการประกวดภมูทิศัน์โรงพยาบาล 

สมเดจ็พระยพุราช จากมลูนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช ในวนัที ่15 พฤศจกิายน  2549 

6) ไดร้บัการรบัรองกระบวนการคุณภาพตามมาตรฐานโรงพยาบาล (HA) และ 

โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพ (HPH) จากสถาบนัพฒันาและรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล ในวนัที ่

8 มนีาคม 2550 และผ่านการต่ออายุการรบัรองคุณภาพ จากสถาบนัรบัรองคุณภาพ

สถานพยาบาล (องค์การมหาชน) ครัง้ที ่1 วนัที่ 26 กุมภาพนัธ ์2553 ครัง้ที่ 2 วนัที ่ 26 

กุมภาพนัธ ์2556 และครัง้ที ่3 วนัที ่26 กุมภาพนัธ ์2559 

7) ไดร้บัรางวลัชนะเลศิจากการคดัเลอืกหน่วยบรกิารนวตักรรมดเีด่น ดา้น 

พฒันาคุณภาพ หน่วยคู่สญัญาปฐมภูมขิองสํานักงานหลกัประกนัสุขภาพ สาขาขอนแก่น ใน

วนัที ่14 มถุินายน 2550 

8) ไดร้บัโล่ประกาศเกยีตคิุณรางวลัชนะเลศิ สุดยอดสว้มแห่งปี 2551 และปี  

2554 ระดบัเขต จากกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข ในวนัที ่23 กนัยายน 2551 และวนัที ่

22 สงิหาคม 2555 ตามลาํดบั 

9) ชมรมจรยิธรรมของโรงพยาบาลไดร้บัรางวลัชนะเลศิการประกวดผลงาน 

เด่นด้านการพฒันาคุณธรรม จรยิธรรม ประจําปี 2552 จากเขตตรวจราชการ กระทรวง

สาธารณสุข  ในวนัที ่10 กนัยายน 2552 และรางวลัชนะเลศิชมรมจรยิธรรมดเีด่นระดบัจงัหวดั 

ปี 2555 ในวนัที ่2 กรกฎาคม 2555 
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10)  ไดร้บัรางวลัการดาํเนินงานสมาธบิาํบดั ระดบัดเียีย่ม จากกรมพฒันาการ 

แพทยแ์ผนไทยและการแพทยท์างเลอืก กระทรวงสาธารณสุข ในปี พ.ศ.2553  

11)  ได้รบัรางวัลชมเชย “สถานพยาบาลในดวงใจ”ประจําปี 2553 จาก

สาํนกังาน 

ประกนัสงัคม กระทรวงแรงงาน ในวนัที ่23 กนัยายน 2553        

12)  รางวลัระดบัทอง มาตรฐานการบรหิารจดัการความปลอดภยัดา้นยา   

ในวนัที ่8 กนัยายน 2553 

13)  รางวลัเครอืขา่ยบรกิารดเีด่น ประจาํปี 2554  ประเภทเครอืขา่ยโรคหวัใจ 

และหลอดเลอืด จากสาํนกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิ  

14)  รางวลัการประกวดการสรา้งเครอืขา่ยการบรกิารผูป้ว่ยลา้งไตทางช่องทอ้ง  

เขตภาคอสีาน ประจาํปี 2554  จากคณะแพทยศ์าสตรม์หาวทิยาลยัขอนแก่น ร่วมกบัสํานักงาน

หลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิเขต 8  

15) งานชนัสตูรสาธารณสุขผ่านการรบัรองระบบบรหิารคุณภาพหอ้งปฏบิตักิาร 

ตามมาตรฐานเทคนิคการแพทย ์ในวนัที ่27 เมษายน 2554  

16)  รางวลัรองชนะเลศิ อนัดบั 1  คุณภาพการส่งขอ้มลูการขอรบัค่าชดเชย 

ค่าบรกิาร (Claim Award)  จากสํานักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ เขต 8 ในวนัที่ 19 

ธนัวาคม 2554 

17)  โรงพยาบาลผ่านเกณฑม์าตรฐานดา้นวศิวกรรมการแพทย ์ ระดบั 2  

ประจาํปีงบประมาณ 2554  จากกรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข  ในวนัที ่11 

มกราคม 2555 

18)  รางวลัรองชนะเลศิชุดปฏบิตักิารฉุกเฉินระดบัสงู (ALS)  ระดบัเขต  จาก 

สาํนกังานการแพทยฉุ์กเฉินแห่งชาต ิ กระทรวงสาธารณสุข  ในวนัที ่7 กุมภาพนัธ ์2555 

19)  รางวลัที ่3 เครอืขา่ยบรกิารสุขภาพดเีด่น ดา้นการส่งเสรมิสุขภาพช่องปาก 

แมแ่ละเดก็ ระดบัเขต จากกรมอนามยั  กระทรวงสาธารณสุข  ในวนัที ่28 พฤศจกิายน 2555 

20)  กลุ่มการพยาบาลผ่านการรบัรองคุณภาพบรกิารพยาบาลและการผดุง 

ครรภ ์ระดบั 3 จากสภาการพยาบาล ในวนัที ่24 กรกฎาคม 2555   

21)  ผ่านการรบัรองมาตรฐาน JCI  (Joint Commission International) ในวนัที ่

19 ธนัวาคม 2558 โดยเป็นโรงพยาบาลชุมชนแห่งแรกของประเทศไทย  

 

2.3.2  ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล (นายแพทยว์ฒันา พารีศรี) 

1) รางวลัแพทยด์เีด่นในชนบท แพทยสมาคม พ.ศ. 2540 

2) เกยีรตบิตัรขา้ราชการพลเรอืนดเีด่น ประจาํปีพ.ศ. 2549 ในวนัที ่1 

เมษายน 2550 
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3) รางวลันกับรหิารโรงพยาบาลดเีด่น ประเภทผูอ้ํานวยการโรงพยาบาล 

ชุมชนภาครฐั  พ.ศ. 2551  จากสมาคมนกับรหิารแห่งประเทศไทย  

4) รางวลัแพทยด์เีด่นแพทยสภา ประจาํปี 2553 

5) รางวลัจรยิธรรมสรรเสรญิ จากแพทยสมาคม ปี 2554 

6) รางวลัศษิยเ์ก่าแพทยศ์ริริาชดเีด่น  ประเภทวยัทาํงานทีป่ระสบความสาํเรจ็ 

ในทุกๆดา้น ของสมาคมศษิยเ์ก่าแพทยศ์ริริาช  ประจาํปี 2556 

 

2.3.3  บคุลากรโรงพยาบาล 

1) นางสุวชิชา  วฒันศรมีงคล นกักายภาพบาํบดั ไดร้บัรางวลัชนะเลศิ ผลงาน 

ประกวดนวตักรรมผลติภณัฑ ์(Product Innovation) ประเภท Oral Presentation เรื่อง Robot 

สุดเจ๋ง ในโครงการนําเสนอผลงานนวตักรรม เครอืข่ายโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราช 21 แห่ง 

ในวนัที ่28 กรกฎาคม 2555 

2) นางสุบลวรางค ์พุดนอก ไดร้บัรางวลัรองชนะเลศิอนัดบัที ่1 การประกวด 

ผลงาน R2R  ระดบัทุตยิภมู ิเรื่อง “กระบวนการแก้ไขปญัหาการเกดิภาวะ Peritonitis เน่ืองจาก

สายลา้งไตทางช่องทอ้งหลุด แตก รัว่ ในโรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ”  จากการประชุม

มหกรรมเครอืขา่ย R2R อสีานตอนบน ประจาํปี 2557 ในวนัที ่2 พฤษภาคม 2557 

3) นายเผ่าพนัธุ ์กมลเลศิ ไดร้บัรางวลัรองชนะเลศิอนัดบัที ่2 การประกวด  

ผลงาน R2R  ดา้นนวตักรรม  เรื่อง การศกึษาผลการฝึกบรหิารปอดดว้ยนวตักรรมอุปกรณ์ฝึก

หายใจ (Modified Breathing Device) ในผูป้่วยโรคปอดอุดกัน้เรือ้รงั (COPD) ในงานประชุม

มหกรรมเครอืขา่ย R2R อสีานตอนบน ประจาํปี 2557 ในวนัที ่2 พฤษภาคม 2557 

 

2.4  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหิน 

2.4.1 ระดบัองคก์าร/หน่วยงาน 

1) รางวลัโรงพยาบาลชุมชนดเีด่น อนัดบั 1 ดา้นการปรบัโฉมสถานบรกิาร 

สาธารณสุข ในปี พ.ศ. 2538 

2) รางวลัโรงพยาบาลและสถานบรกิารดเีด่นระดบัเขต ดา้นการพฒันาระบบ 

บรกิารด่านหน้า ในปี พ.ศ. 2540 

3) ไดร้บัการรบัรองโรงพยาบาลมาตรฐานสากล ISO 9002 ในปี พ.ศ. 2541  

4) Best Practices เรือ่ง "การสรา้งความประทบัใจและการสรา้งความสมัพนัธ ์

กบัลกูคา้"  จากสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิในปี พ.ศ. 2543 

5) ไดร้บัการรบัรองมาตรฐาน ISO 14001 ในปี พ.ศ. 2543 
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6)  ไดร้บัการรบัรองมาตรฐานระบบบรหิารงานคุณภาพ ISO 9001: 2000 ในปี  

พ.ศ. 2544 และดําเนินระบบบรหิารคุณภาพตามมาตรฐาน ISO 9001: 2000 มาอย่างต่อเน่ือง 

โดยผ่านการรบัรอง รอบที ่2 ในปี พ.ศ. 2547 รอบที ่3 ในปี พ.ศ. 2550 ตามลาํดบั 

7) ผ่านการรบัรองโรงพยาบาลลกูเกดิรอด แมป่ลอดภยั ในปี พ.ศ. 2546 

8) ผ่านการรบัรองมาตรฐานโรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA) และ 

โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพ (Health Promoting Hospital: HPH) ในปี พ.ศ. 2549 และผ่านการ

ต่ออายุการรบัรองคุณภาพสถานพยาบาล (Re-Accreditation) และโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพ 

ครัง้ที ่1 ในปี พ.ศ. 2554 และครัง้ที ่2 วนัที ่25 กรกฎาคม 2558 

9) รางวลัโรงพยาบาลทีม่คีุณภาพบรกิารตามมาตรฐานบรกิารสาธารณสุข 

และผ่านการรบัรองโรงเรยีนพ่อแม ่ จากกระทรวงสาธารณสุขในปี พ.ศ. 2550 

10)  รางวลัการบรหิารสู่ความเป็นเลศิ (Thailand Quality Class: TQC) จาก 

สาํนกังานรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิในปี พ.ศ. 2551  

11)  ผ่านการรบัรองมาตรฐาน ISO 9001:2008 ในปี พ.ศ. 2553 

12)  กลุ่มงานการพยาบาลผ่านการรบัรองคุณภาพการพยาบาลและการผดุง 

ครรภ ์จากสภาการพยาบาล ในปี พ.ศ. 2554 

12)  ผ่านการรบัรอง โรงพยาบาลสายใยรกัแห่งครอบครวั ระดบัทอง จากกรม 

อนามยั กระทรวงสาธารณสุข ในปี พ.ศ. 2554 และ ปี พ.ศ. 2557 

 

 2.4.2  ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล (นายแพทยกิ์ตติโชติ ตัง้กิตติถาวร)  

1)  ไดร้บัรางวลัแพทยด์เีด่นในชนบท ประจาํปีพุทธศกัราช 2558 จากคณะ 

แพทยศาสตรศ์ริริาชพยาบาล 

 

2.4.3  บคุลากรโรงพยาบาล 

1)  ทนัตแพทยห์ญงิพมิพา อภสิทิธิว์ทิยา ไดร้บัรางวลัศษิยเ์ก่าดเีด่นดา้น 

บรกิารภาครฐั คณะทนัตแพทยศาสตร ์มหาวทิยาลยัมหดิล ในปี พ.ศ.2551 

2) นางพไิลวรรณ ใจชืน้ พยาบาลวชิาชพี งานสตูกิรรม ไดร้บัรางวลัต่างๆ ทัง้ 

จากผลงานและการประพฤตคิรองตนดงัน้ี 

- รางวลันวตักรรมชมเชย (ประเภทโปสเตอร)์ เรือ่งกล่องสุขนิรนัดร ์ 

ในการประชุมวชิาการ การเสรมิสร้างทกัษะการปฏบิตัิการพยาบาลขัน้สูงเพื่อเขา้สู่ประชาคม

อาเซยีน”  ในวนัที ่16 กุมภาพนัธ ์2556 จากสมาคมผูป้ฏบิตักิารพยาบาลขัน้สงูแห่งประเทศไทย 
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- รางวลัผลงานทางวชิาการดเีด่นและนําไปประยกุตไ์ด ้เรือ่ง  ผล 

ของการสมัผสัแบบเน้ือแนบเน้ือระหว่างมารดากบัทารกภายหลงัคลอดทนัทต่ีอความพงึพอใจ

ของมารดาและการเลีย้งลูกอย่างดว้ยนมแม่อย่างเดยีวที ่6 สปัดาห ์และ 6 เดอืน ในการประชุม

วชิาการนมแม่แห่งชาต ิ ครัง้ที ่4  “Smart Breastfeeding Smart Citizen”  ระหว่างวนัที ่5 – 7 

มถุินายน 2556  จากมลูนิธศิูนยน์มแมแ่ห่งประเทศไทย 

- รางวลัรองชนะเลศิอนัดบัที ่ 2  ผลงาน R2R กลุ่มนวตักรรม 

สิง่ประดษิฐ ์ เรื่อง  การศกึษาเปรยีบเทยีบผลการใชน้วตักรรม MB referral กบัถุงบรรจุยาสชีา

ต่อการแตกหกัของหลอดเลอืด capillary การปนกนัของเมด็เลอืดแดงกบัซรี ัม่ และความพงึ

พอใจของผูใ้ช ้ ในการประชุมวชิาการ บรกิารสาธารณสุขก้าวไกล งานวจิยั  (R2R) ก้าวหน้า  

ปวงประชาสุขภาพด ี ระหว่างวนัที ่10 – 12 กรกฎาคม 2556  จากเครอืข่าย R2R ภาคเหนือ

และชมรมสาธารณสุขไทยภาคเหนือ 

- รางวลับุคคลทีส่รา้งชื่อเสยีงใหโ้รงพยาบาล ในการประชุมวชิาการ 

การพฒันาโรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช ครัง้ที ่17 สุขภาวะทางปญัญา-พฒันาสุขภาพองคร์วม 

ระหว่างวนัที ่19-21 พฤศจกิายน  2556 จากมลูนิธโิรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราช 

- รางวลัผลงาน R2R ดเีด่น กลุ่มสิง่ประดษิฐ ์เรือ่ง  ผลของการใช ้

นวตักรรม IV Safety ต่อการเกดิ IV Clot  และความพงึพอใจของผูใ้ชน้วตักรรม  ในการประชุม

วชิาการ ร่วมสรา้งวฒันธรรม R2R สู่การพฒันาทีย่ ัง่ยนื  วนัที ่31 กรกฎาคม-2 สงิหาคม 2556  

จากสถาบนัวจิยัระบบสาธารณสุข รว่มกบัภาคเีครอืขา่ย R2R  

- รางวลับุคลากรดเีด่น ในการประชุมวชิาการการพฒันาโรงพยาบาล 

สมเด็จพระยุพราช  ครัง้ที่ 18 ระหว่างวนัที่ 12-13 พฤศจกิายน 2557 จากมูลนิธโิรงพยาบาล

สมเดจ็พระยพุราช 

- รางวลัชมเชย ประเภทระบบบรกิาร เรือ่ง การจดัตัง้ศูนยก์าย 

อุปกรณ์ต่อการเขา้ถงึบรกิารของผูพ้กิารและผู้สูงอายุในเขตเทศบาลตะพานหนิ  จงัหวดัพจิติร 

ในการประชุมวชิาการวจิยัระบบสุขภาพ ครัง้ที ่3  วจิยั...เปลีย่นชวีติ ระหว่างวนัที ่4-5 กนัยายน 

2557 จากสถาบนัวจิยัระบบสุขภาพ 

 



ภาคผนวก ฑ 
 

รายช่ือผูมี้ส่วนเก่ียวข้องกบัการวิจยั 

 



รายช่ือผูมี้ส่วนเก่ียวข้องกบัการวิจยั 

 

1.  ผูช่้วยเกบ็รวบรวมข้อมลูในพื้นท่ี 

1) ดร.กนกพร  ฉิมพล ี                   คณะมนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์ 

                                           มหาวทิยาลยัราชภฎันครราชสมีา                        

2) ดร. พนิดา  ชลงัสุทธ ์                  บรษิทั จ ีเอส ท ีคอนเซาทต์ิง้ จาํกดั 

3) นางสาวพฒัน์นร ี กติตสิุรนิทร ์       กองประเมนิคุณภาพองคก์ร  

                                            การประปาส่วนภูมภิาค 

2.  ผูช่้วยถอดข้อมลูการสมัสมัภาษณ์ 

1) นายกติตกิร  เมอืงเกดิ                 กองแผนงาน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธริาช 

2)  นางสาวพฒัน์นร ี กติตสิุรนิทร ์       การประปาส่วนภมูภิาค 

3)  นางกติตวิไล  บวัวฒันา          กองทรพัยากรบุคคล การประปาส่วนภมูภิาค 

3. ผูต้รวจสอบเน้ือหากรณีศึกษา 

3.1 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดิน 

1) นายแพทยว์โิรจน์  วโิรจนวธัน์  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ 

2) นางปรยีา  ตนัศริ ิ                 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชสว่างแดนดนิ 

3) ดร.กนกพร  ฉิมพล ี               มหาวทิยาลยัราชภฎันครราชสมีา   

3.2 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้าย 

1) นายแพทยภ์กัด ี สบืนุการณ์     โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย 

1) วมิลมาศ  พงษ์อํานวยกฤต      โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชด่านซา้ย 

2) นางสาวพฒัน์นร ี กติตสิุรนิทร ์  การประปาส่วนภมูภิาค 

3.3 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ 

1) นายแพทยว์ฒันา  พารศีร ี       โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 

2) นางบุญพร  พารศีร ี               โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 

3) นางน่ิมนวล  โยคนิ                โรงพยาบาล สมเดจ็พระยพุราชท่าบ่อ 

4) ดร.กนกพร  ฉิมพล ี               มหาวทิยาลยัราชภฎันครราชสมีา  
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3.4 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหิน 

1) นายแพทยก์ติตโิชต ิ ตัง้กติตถิาวร  โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ 

2) ทพ.ญ. พมิพา  อภสิทิธว์ทิยา        โรงพยาบาลสมเดจ็พระยพุราชตะพานหนิ 

3) ดร. พนิดา  ชลงัสุทธ ์                 บรษิทั จ ีเอส ท ีคอนเซาทต์ิง้ จาํกดั 

4)  

4. ผูป้ระสานงานในพื้นท่ี 

4.1 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชสว่างแดนดิน 

1) นางปรยีา  ตนัศริ ิ                     งานผ่าตดัและวสิญัญพียาบาล                           

2) นางสาวพชัรมนต ์ ดมีะการ          งานอุบตัเิหตุและฉุกเฉิน 

4.2 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชด่านซ้าย 

1) นางเปรมศร ี สาระทศันานนัท ์      กลุ่มการพยาบาล 

2) วมิลมาศ  พงษ์อํานวยกฤต           งานผูป้ว่ยใน กลุ่มการพยาบาล 

4.3 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชท่าบ่อ 

1)  นางบุญพร  พารศีร ี                     ฝา่ยการตลาดและพฒันาบรกิาร 

2)  นางรชันี  พลศกัดิ ์                       งานหอ้งผูป้ว่ยหนกั กลุ่มการพยาบาล 

4.4 โรงพยาบาลสมเดจ็พระยุพราชตะพานหิน 

1) ทพ.ญ. พมิพา  อภสิทิธว์ทิยา         ฝา่ยทนัตสาธารณสุข 

2) นางอํานวยพร  สุขพนัธ ์               กลุ่มการพยาบาล 

 

 



ประวติัผูเ้ขียน 

 

 

ช่ือ - นามสกลุ     นางอรณุ ีไพศาลพาณชิยกุ์ล 

 

ประวติัการศึกษา   ประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตรแ์ละผดุงครรภช์ัน้สงู 

    วทิยาลยัพยาบาลสวรรคป์ระชารกัษ์   

      ปีทีส่าํเรจ็การศกึษา พ.ศ. 2528 

     พฒันบรหิารศาสตรมหาบณัฑติ (พฒันาสงัคม) 

      สถาบนับณัฑติพฒันบรหิารศาสตร ์  

 ปีทีส่าํเรจ็การศกึษา พ.ศ. 2541 

 

ประสบการณ์การทาํงาน พ.ศ. 2528 - 2531            

 พยาบาลวชิาชพี แผนกสตูกิรรมหลงัคลอด        

 โรงพยาบาลสวรรคป์ระชารกัษ์   

 พ.ศ. 2531 - 2533  

 พยาบาลวชิาชพี แผนกสตูกิรรมหลงัคลอด  

 และสตูกิรรมแทรกซอ้น 

 โรงพยาบาลสวรรคป์ระชารกัษ์   

 พ.ศ. 2533 - 2534                    

 พยาบาลวชิาชพี หอ้งผูป้ว่ยหนกั โรงพยาบาลปทุมธานี 
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	Chapter 4 (Arunee).pdf
	สำหรับค่านิยมที่โรงพยาบาลต้องการให้บุคลากรยึดถือร่วมกันในองค์การ คือ “ซื่อสัตย์ ประสาน มุ่งมั่น พัฒนา” นอกจากนี้ ยังได้กำหนดวัฒนธรรมองค์กรว่า  “SAWANG” โดยอักษรแต่ละตัว มีความหมายดังนี้
	S คือ Social Responsibility  หมายถึง     ความรับผิดชอบต่อสังคม
	โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสว่างแดนดินเล็งเห็นความสำคัญของระบบการพัฒนาคุณภาพบริการ ในปี พ.ศ. 2540 ได้เริ่มดำเนินกิจกรรม 5 ส. การพัฒนาองค์การในรูปแบบ OD (Organization Development) และการพัฒนาพฤติกรรมบริการ (Excellence Service Behavior: ESB) ส่วนปี พ.ศ. 25...

	พัฒนาตัวเองให้มีความเป็นนวัตกรรมเพื่อที่จะสามารถรังสรรค์นวัตกรรมได้อย่างต่อเนื่อง และต้องการให้นวัตกรรมเป็นตัวนำพาการเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งแวดล้อมขององค์การ เมื่อพิจารณาถึงเงื่อนไขสำคัญที่นำไปสู่องค์การนวัตกรรม  ผู้ให้ข้อมูลที่สำคัญทุกกลุ่มมีความเห็นสอด...
	ณ ปัจจุบันโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้ายมีฐานะเป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาดกลาง 60 เตียง (F2) รับส่งผู้ป่วย ใน 4 สาขาหลักสังกัดสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดเลย กระทรวงสาธารณสุข ตั้งอยู่ ณ เลขที่ 168 หมู่ 3  ถนนเลย-ด่านซ้าย ตำบลด่านซ้าย อำเภอด่านซ้าย  จังหวัดเ...
	โดยระบุพันธกิจที่สำคัญคือ 1) ให้บริการทุติยภูมิระดับกลาง (2.2) ที่มีคุณภาพ 2) เสริมพลังประชาชน ชุมชน และเครือข่ายให้เกิดการพึ่งตนเองด้านสุขภาพ 3) พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงและมีความสุข และ 4) สร้างระบบบริหารจัดการองค์กรที่มีประสิทธิภาพ
	สำหรับค่านิยมที่โรงพยาบาลต้องการให้บุคลากรทุกระดับยึดถือร่วมกัน คือ จัดบริการที่
	สอดคล้องกับวิถีชีวิตท้องถิ่น  พฤติกรรมบริการที่ดี การทำงานเป็นทีม ให้บริการอย่างปลอดภัย
	และเป็นแบบอย่างที่ดีในการส่งเสริมสุขภาพ
	เมื่อศึกษาถึงองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กับองค์การนวัตกรรมในโรงพยาบาล
	นอกเหนือจากที่กล่าวมาแล้วเงื่อนไขสำคัญที่จะก้าวสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม
	สำหรับโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชด่านซ้าย ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ขององค์การซึ่งแนบชิดกับวิสัยทัศน์ของผู้นำ โดยองค์การควรกำหนดเป้าประสงค์หรือเข็มมุ่งที่ชัดเจนว่าจะพัฒนาองค์การไปในทิศทางใด 2) ทีมงานที่ดี โดยทุกคนในทีมมีความพยายามปรับปรุงระบบหรือพัฒนางานอยู่ตล...
	4.3.7.2  การเรียนรู้ของทีม
	นอกจากการเรียนรู้ผ่านหลักสูตรการฝึกอบรมต่างๆ แล้ว  โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชท่าบ่อยังมุ่งเน้นการเรียนรู้ที่ได้จากการทำงานเป็นทีม บุคลากรระดับบริหารรายหนึ่งให้ข้อมูลว่า  ในช่วงที่ผ่านมา งานที่ประสบความสำเร็จส่วนใหญ่ไม่ใช่งานในลักษณะโชว์เดี่ยว แต่เกิดจา...
	4.3.7.3  การมีวิสัยทัศน์ร่วม
	ในส่วนของเงื่อนไขที่นำไปสู่องค์การนวัตกรรม ผู้นำให้น้ำหนักไปที่เรื่องความ
	ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โดยผู้นำให้ทัศนะว่าความผูกพันมีความหมายมากกว่าแค่รักองค์การ เพราะความผูกพันจะทำให้บุคลากรมีความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ต้องการมีส่วนทำให้องค์การพัฒนา และมีความคิดที่จะกระทำการใดๆ ก็ตามเพื่อการบริการที่ดี...
	4.4.1 บริบทขององค์การ
	อำเภอตะพานหินตั้งอยู่ตอนกลางของจังหวัดพิจิตร ขนาดพื้นที่ 468.93 ตารางกิโลเมตร ตั้งอยู่ห่างจากตัวจังหวัดไปทางทิศใต้ประมาณ 30 กิโลเมตร มีอาณาเขตทิศเหนือ ติดต่อกับอำเภอโพธิ์ประทับช้าง อำเภอเมืองพิจิตร และอำเภอวังทรายพูน  ทิศตะวันออกติดต่อกับอำเภอทับคล้อ...
	โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหินตั้งอยู่ ณ บ้านเลขที่ 1 ซอย 9 ถนนชมฐีระเวช อำเภอตะพานหิน จังหวัดพิจิตร แต่เดิมเมื่อปี พ.ศ. 2507 มีฐานะเป็นสถานีอนามัยชั้น 1 ต่อมาในปี พ.ศ. 2519 ประชาชนชาวอำเภอตะพานหินและอำเภอข้างเคียงร่วมกันบริจาคเงินจัดสร้างโรงพยาบาล ...

	ในการกำหนดทิศทางองค์การมีประเด็นที่น่าสนใจคือ คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลมีการทบทวนวิสัยทัศน์ทุกปีโดยอาศัยข้อมูลจากลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ด้วยการตั้งคำถามว่าต้องการให้โรงพยาบาลเป็นอย่างไร และทุกครั้งที่มีการปรับเปลี่ยนแก้ไขวิสัยทัศน์จะให้บุคลากรท...
	วิสัยทัศน์ คือ เราเป็นหนึ่งในโรงพยาบาลชุมชนที่ดีและมีคุณภาพเป็นเลิศของประเทศ และเป็นที่รักของประชาชน
	พันธกิจ คือ เราเป็นโรงพยาบาลชุมชนที่มีประชาชนทุกกลุ่มเลือกใช้บริการด้วยบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ   ส่งเสริมให้ประชาชนมีสุขภาพที่ดีโดยการมีส่วนร่วมของชุมชน บริหารจัดการด้วยระบบธรรมาภิบาล มีบุคลากรที่ มีจริยธรรมมี คุณภาพ  และมีความสุข มุ่งสู่การเป็นองค์กร...
	4.4.7.2  การเรียนรู้ของทีม
	นอกจากการเรียนรู้ผ่านหลักสูตรการฝึกอบรมแล้ว  โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหินยังมุ่งเน้นการเรียนรู้ที่ได้จากกลุ่มชุมชนนักปฏิบัติและทีมข้ามสายงาน ทั้งทีมด้านคลินิกและด้านอื่นๆ เช่น การดูแลผู้ป่วยมี Patient Care Team (PCT) การดูแลระบบยามี Ph...
	4.4.7.4  ทักษะขององค์การเรียนรู้
	แม้โรงพยาบาลต้องการจะมุ่งสู่การเป็นองค์การเรียนรู้ตามที่ได้ระบุไว้ในพันธกิจ
	แต่ผู้นำองค์การมองว่า โรงพยาบาลยังไม่ได้ก้าวไปถึงการเป็นองค์การเรียนรู้ในระดับที่มุ่งหวัง อย่างไรก็ตาม ในช่วงที่ผ่านมา (ปี พ.ศ. 2551- 2554) ได้มีการขับเคลื่อนให้โรงพยาบาลก้าวเดินไปข้างหน้าพอสมควร และบรรยากาศเป็นไปในทิศทางที่ดี แต่สิ่งที่ผู้นำองค์การตั...
	เมื่อพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์การนวัตกรรมกับองค์การเรียนรู้ การ
	จัดการความรู้และวัฒนธรรมองค์การ ในทัศนะของผู้ปฏิบัติงานเห็นว่ามีความเกี่ยวข้องกันไปหมด เพราะความรู้ไม่มีที่สิ้นสุด ในการทำงานเรื่องใดก็ตาม   ต้องมีการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ ต้องมีการค้นหาวิธีการใหม่ๆ  และผลงานวิจัยที่ทันสมัย เพื่อนำมาปรับกระบวนการ...

	ภาคผนวก
	ภาคผนวก
	4) รางวัลคนดีศรีสาธารณสุข ในการประชุมวิชาการสาธารณสุข และ
	มหกรรมตลาดนัดสุขภาพสกลนคร ระหว่างวันที่ 26-27 กันยายน 2554
	2) นางครอง เนื่องจำนงค์  ได้รับรางวัลเชิดชูเกียรติบุคคลต้นแบบทางด้าน
	4) รางวัลการดูแลเบาหวานที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตท้องถิ่น จากสมาคมผู้ให้
	ความรู้เรื่องโรคเบาหวาน ซึ่งเป็นหนึ่งในรางวัล Terumo Diabetes Patient Care Team Award ในปี พ.ศ. 2550
	5) รางวัลโรงครัวมาตรฐานการสุขาภิบาลอาหาร จากกรมอนามัย ในปี พ.ศ.
	2550
	7) รางวัลสุดยอดส้วมแห่งปี ประเภทโรงพยาบาล ในปี พ.ศ. 2551 รางวัลและ
	โรงพยาบาลคุณภาพยอดเยี่ยม ในปี พ.ศ. 2555  จากสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดเลย
	(OP/PP Individual) ประจำปีงบประมาณ 2551 จากสำนักงานหลักประกันสุขภาพ สาขาเขตพื้นที่อุดรธานี ในปี พ.ศ. 2552
	12)  รางวัลเชิดชูเกียรติ Humanized Healthcare Award ระดับองค์กร จาก
	สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) ในปี พ.ศ. 2553
	13)  รางวัลหน่วยงานที่ดำเนินการด้านบริหารสนับสนุนการดำเนินงานดีเด่น
	และรางวัลหน่วยงานที่ดำเนินงานด้านการสร้างภาคีเครือข่ายในการดำเนินงานป้องกันการตั้งครรภ์ไม่พร้อม เอดส์ และเพศวิถีศึกษา ในวัยรุ่นและเยาวชนดีเด่น จากสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดเลย ในปี พ.ศ. 2555
	14) รางวัลหน่วยงานที่มีผลงานดีเด่นด้านการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม จาก
	กระทรวงสาธารณสุข ในปี พ.ศ. 2557



