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บทคัดย่อ
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพแบบศึกษาเฉพาะกรณี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการพัฒนาความรู้
ของพนักงานของโรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิค และผลของการพัฒนาความรู้ภายในโรงพยาบาลท่ีส่งผลให้                 
การดำาเนินงานประสบความสำาเร็จ เพื่อเป็นตัวอย่างให้แก่โรงพยาบาลขนาดเล็กในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในอุตสาหกรรมโรงพยาบาล กลุ่มผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้บริหาร แพทย์ พยาบาล เจ้าหน้าที่สาธารณสุข คัดเลือกจากกลุ่ม
บุคลากรที่เกี่ยวข้องกับขั้นตอนดำาเนินงานหลักของโรงพยาบาล ด้วยวิธีการสัมภาษณ์รายบุคคลจนได้ข้อมูลท่ีอิ่มตัว 
จำานวน 13 คน จากบุคลากรทั้งสิ้น 40 คน
 ผลการศึกษาพบว่าเครื่องมือสำาคัญของการพัฒนาความรู้ภายในโรงพยาบาลคือ การหมุนเวียนงาน ซึ่งเกิด
จากการลงมือปฏิบัติงานจริงในโรงพยาบาล จากการต่อยอดแนวคิดของผู้บริหารด้วยกาหมุนเวียน งานในกลุ่มของ
พยาบาลแบบไม่เป็นทางการ และเริม่การหมนุเวยีนงานเชงินโยบายในกลุม่เจ้าหน้าทีส่าธารณสขุ ซึง่การหมนุเวยีนงาน 
ที่ประสบความสำาเร็จจะเกิดขึ้นภายใต้องค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่ รูปแบบการจัดการของผู้บริหาร การให ้
ความสำาคัญของการหมุนเวียนงาน เป้าหมายองค์กร และความพึงพอใจ ในงาน ซึ่งนำามาสู่การพัฒนาทักษะและ 
ความสำาเร็จของงาน ทำาให้พนักงานพัฒนาตนเองเป็นพนักงานผู้มีความรู้ นอกจากนี้ผลการวิจัยพบว่าความรู้ 
จากภายนอกองค์กรถูกแบ่งปันและส่งต่อเข้ามาในองค์กรผ่านการทำางานร่วมกับแพทย์และผู้เช่ียวชาญไม่ประจำา  
ผ่านการหมนุเวียนงานของพนกังานในองค์กร ผลการวจัิยพบว่า การพฒันาความรูข้องบคุลากรด้วยการหมนุเวยีนงาน 
มีส่วนสำาคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความสำาเร็จของโรงพยาบาล

ค�าส�าคัญ: การพัฒนาความรู้  เครื่องมือพัฒนาความรู้  โรงพยาบาล  การหมุนเวียนงาน
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Abstract
 This qualitative case study research was undertaken to study knowledge development in 

Nan-Ah Polyclinic Hospital and the result of the development, which lead to business success. 

The study might be a role model of knowledge management in hospitality industry. Samples were 

13 hospital employees from total 40 employees. They are 2 executives and 11 workers, including 

public health officers, nurses, doctors, and specialists. Data were collected by semi structured 

interview and data saturation was achieved. 

 Results showed that the key development tool was job rotation, which adapted from the 

actual operation. Informal job rotation was done among nurses and it was done formally among 

public health officers. Factors leading to job rotation included management style, job rotation 

importance, satisfaction and organizational goals. Job rotation also helped employee development 

as knowledge workers. External knowledge was also shared by temporary officers and part-time 

specialists. These could lead to skill development and corporate success.

Keywords: Knowledge development, Knowledge development tool, Hospital, Job rotation

บทน�า
 จากการเข้าสู่การเป็นสมาชิกประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ประกอบกับนโยบายการเป็นศูนย์กลางสุขภาพ

นานาชาติของรัฐบาลที่ผลักดันประเทศไทยให้เป็นศูนย์กลางสุขภาพ เพื่อรองรับกับการแข่งขัน สถานการณ์ปัจจุบัน

ของอุตสาหกรรมการบริการของโรงพยาบาลมีการแข่งขันที่สูงมากขึ้น โดยธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในปี 2559  

มีแนวโน้มขยายตัวเพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเนื่องตามทิศทางการขยายตัวของเศรษฐกิจ และฐานลูกค้ากลุ่มชาวไทยและ

ต่างชาติที่หลั่งไหลเข้ามาในรูปแบบของนักท่องเที่ยวเชิงสุขภาพและกระแสนิยมความงาม รวมถึงกระแสรักสุขภาพ

ในสังคมผู้สูงอายุ (Tawongsri, 2016) และจากข้อมูลการรายงานจากสำานักสถานพยาบาลและประกอบโรคศิลปะ

กรมสนับสนนุการบรกิารสขุภาพ กระทรวงสาธารณสขุและระบบสารสนเทศภมูศิาสตร์ทรพัยากรสขุภาพ รายงานว่า  

โรงพยาบาลเอกชนทั่วประเทศมีจำานวน 343 แห่ง ซ่ึงเพ่ิมข้ึนร้อยละ 4.3 เมื่อเทียบกับปีท่ีผ่านมา โดยโรงพยาบาล         

ในกรุงเทพมหานครมีจำานวน 104 แห่ง เพิ่มขึ้นจากปีที่แล้วร้อยละ 2 คิดเป็นร้อยละ 30.3 จากจำานวนโรงพยาบาล 

ทั่วประเทศ อุตสาหกรรมนี้ยังต้องพัฒนาคุณภาพและปรับปรุงการบริการทำาให้สามารถรองรับกลุ่มลูกค้าได้                  

หลายระดับเทียบเท่าโรงพยาบาลเอกชน (Tawongsri, 2016)

 ข้อมูลของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ และกรมการปกครอง กล่าวว่าปัญหาหลัก

ของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนยังประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย์ ซึ่งคิดเป็นอัตราส่วน 1:3,347  

นบัได้ว่าเกนิจากมาตรฐาน WHO ทีก่ำาหนดไว้ว่าไม่เกนิ 1:1,000 คดิเป็น 3 เท่าของเกณฑ์มาตรฐาน (Tawongsri, 2016)  

นอกจากนีจ้ากการเพิม่ขึน้ของประชากรไทยทีช้่าลงแต่ผูส้งูอายกุลบัเพิม่ข้ึน ซึง่คาดการณ์ว่าการเพิม่ข้ึนของประชากร

จะถึงจุดอิ่มตัวในปี 2565 โดยอัตราการเกิดจะอยู่ในระดับที่ใกล้เคียงกับอัตราการตาย ทำาให้โครงสร้างเปลี่ยนแปลง

อย่างชดัเจน จากปี 2548 เข้าสูปี่ 2578 ประชากรเดก็ลดลงจำานวน 14 ล้านคน เป็น 9 ล้านคนและประชากรวยัทำางาน

ลดลง จำานวน 41 ล้านคน เป็น 38 ล้านคน ซึ่งสวนทางกับจำานวนประชากรผู้สูงอายุ ที่เพิ่มมากขึ้นอย่างรวดเร็วใน

ระยะเวลา 30 ปี (6 ล้านคน เป็น 16 ล้านคน) (Ministry of Social Development and Human Security, 2014)

โรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิคเป็นโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็กท่ีมีจำานวนบุคลากรน้อย คุณภาพของบุคลากรจึง

เป็นสิ่งที่สำาคัญอย่างยิ่ง โดยบุคลากรส่วนใหญ่ของโรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิคปฏิบัติงานมาเป็นเวลานาน และ
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มอีายุงานเฉล่ียมากกว่า 20 ปี และข้อมลูจากการสัมภาษณ์ผูเ้ข้ารบับรกิารพบว่าบุคลากรของโรงพยาบาลเป็นบุคลากร
ที่มีความสามารถในการปฏิบัติงาน สามารถให้บริการอย่างรวดเร็วและตอบคำาถามในส่วนอื่นที่นอกเหนือจากหน้าที่  
ในแผนกประจำาของตนเองได้ จากการสังเกตการณ์พบว่าพนักงานในโรงพยาบาลจะไม่ประจำาเฉพาะตำาแหน่ง 
ในวิชาชพีของตนเท่าน้ัน พยาบาลจะช่วยเหลอืงานในแผนกจ่ายยา เจ้าหน้าท่ีสาธารณสขุช่วยเหลอืงานในห้องปฏบัิตกิาร
และช่วยเหลือแพทย์ในห้องตรวจรกัษา นบัว่าเป็นการหมนุเวียนงานภายในโรงพยาบาล ทำาให้พนกังานพฒันาความรู้ 
ของตนได้และช่วยเหลือการทำางานได้เป็นอย่างดี อย่างไรก็ตาม โรงพยาบาลไม่มีการใช้ระบบประเมินผลที่เข้มงวด  
ในการยกระดับการบริการ มีเพียงการประเมินงานซึ่งกันและกันจากเพื่อนร่วมงานภายในองค์กร
 งานวิจัยเกี่ยวกับผลลัพธ์การหมุนเวียนงานของ Bennett (2003) กล่าวว่า การหมุนเวียนงานจะเร่งให้เกิด
การพัฒนาบุคลากรใหม่ เกิดการพัฒนาความรู้ความเข้าใจในหลายแผนก สร้างความสัมพันธ์ สร้างความก้าวหน้าต่อ
อาชีพในอนาคต เพิ่มความผูกพันในงาน พนักงานจะสนุกกับงานและการพัฒนาทักษะ อีกทั้งยังช่วยลดความเสี่ยง 
ในการถกูปลดออกจากงานอกีด้วย นอกจากนี ้งานวจิยัของ Kokika (2005) ได้ศกึษาการหมนุเวยีนงานในเขตเวลลอร์
ของประเทศอินเดีย พบความสัมพันธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานและการพัฒนาบุคลากร เป็นการให้โอกาสพนักงาน
ได้เรียนรู้งานที่หลากหลาย นำาไปสู่ความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์กรและส่งผลกระทบเชิงบวกต่อแรงจูงใจ
พนักงาน พร้อมกับทักษะที่มากขึ้น และความสัมพันธ์ที่ดีของคนในองค์กร งานวิจัยเกี่ยวกับโรงพยาบาลในเวลลอร์
พบว่าการหมุนเวียนงานเป็นวิธีการที่ลดความเครียดจากการเบื่อหน่ายงานเดิมของพนักงาน ลดค่าใช้จ่ายด้านการ
เพ่ิมสวัสดิการเพ่ือสร้างความพึงพอใจในงาน และสามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานได้ด้วยการพัฒนาพยาบาล 
ให้เป็นผู้มีความรู้ 
 โรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิคเป็นโรงพยาบาลหนึ่งที่มีการประยุกต์ใช้การหมุนเวียนงาน เพื่อพัฒนา
บคุลากรในองค์กร ก่อให้เกดิความสมัพนัธ์ทีด่ขีึน้ระหว่างบคุคลภายในองค์กรและพนกังานผูม้คีวามรูเ้ช่นเดยีวกบัการ
ประยุกต์ใช้การหมุนเวียนในโรงพยาบาลในต่างประเทศ งานวิจัยนี้จึงมุ่งหาว่าการหมุนเวียนงานจะมีส่วนช่วยอย่างไร
ในการพัฒนาความรู้ในองค์กร

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
 1. เพื่อศึกษาการพัฒนาความรู้ และผลของการพัฒนาความรู้ของบุคลากรภายในโรงพยาบาลนันอาและ             
โพลีคลีนิค 
 2. เพื่อระบุเครื่องมือสำาคัญที่ทำาให้เกิดการพัฒนาความรู้ภายในโรงพยาบาล

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการพัฒนาความรู้ของพนักงาน และผลของการพัฒนาความรู้ของพนักงาน         
จนกลายเป็นพนักงานผู้มีความรู้ (knowledge worker) ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าต่อองค์กร การจัดการความรู ้
จึงเข้ามามีสำาคัญเพื่อมีส่วนช่วยในการสร้างโอกาส สร้างความรู้ใหม่หรือแก้ไขปัญหา เพื่อพัฒนาการทำางานในองค์กร 
จากแนวคิดของ Kevin & Scott (2004) กล่าวว่า กระบวนการจัดการความรู้ประกอบไปด้วย การระบุความรู้ของ
องค์กรและคัดเลือกความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร (capture and acquisition) นำามาสู่ขั้นตอนถัดมาคือการนำา
มาจัดเรียง (organizing) ภายในขอบเขตขององค์กรให้เป็นหมวดหมู่โครงสร้างซึ่งเหมาะแก่การนำาไปใช้ เพื่อเข้าสู่ 
ขั้นตอนถัดมาในการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้ (transfer and sharing) ให้เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายในองค์กรและ
อาจมีการนำาเสนอที่ออกมาในรูปแบบที่แตกต่างกัน ท้ังนี้การถ่ายทอดส่งต่อนั้นมิได้เกิดขึ้นเพียงแต่ในองค์กรเท่านั้น            
แต่ยงัสามารถเกดิข้ึนข้ามองค์กรได้เช่นกนั โดยอาศยัทัง้ทรพัยากรมนษุย์และทรพัยากรเทคโนโลย ีและในระหว่างการ
ถ่ายทอดความรู้น้ันพนกังานหรอืบคุลากรสามารถนำาความรูไ้ปประยกุต์ใช้เป็นความรูใ้หม่ (application) ร่วมกบัการ
ใช้ระบบจัดการความรู้ (KM system) และพัฒนาเป็นกรณีศึกษาระดับองค์กรได้ (KM business cases)
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 หนึ่งในวิธีที่ดีที่สุดในการพัฒนาบุคลากรแบบแนวนอนคือ การหมุนเวียนงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้

อำานาจในการตัดสินใจแก่ทรัพยากรมนุษย์ นอกเหนือจากการฝึกฝนพัฒนาความรู้แล้ว ยังมีส่วนช่วยให้พนักงานพ้น

จากความเหนื่อยอ่อนของการทำางานซำ้าๆ อีกด้วย (Jorgensen, 2005) จากงานวิจัยของ Zahra et al. (2014)  

พบว่าปัจจยัสีป่ระการขององค์กรทีก่่อให้เกิด การหมนุเวยีนงาน ได้แก่ รปูแบบการจัดการ การให้ความสำาคญัของการ

หมุนเวียนงาน ความพึงพอใจในงาน และเป้าหมายขององค์กร และงานวิจัยของ Shahin & Badri (2013) กล่าวว่า 

การหมนุเวยีนงานยงัก่อให้เกดิความพงึพอใจในงานเพ่ิมข้ึน พร้อมกบัทักษะอนัส่งผลให้เกดิความสำาเรจ็ของงานโดยตรง 

นอกจากนี้ประโยชน์ของการหมุนเวียนยังสามารถพัฒนาพนักงานให้เป็นพนักงานผู้มีความรู้ได้อีกด้วย (Bennett, 

2003) โดยผลิตภาพพนักงานผู้มีความรู้ตามความหมายของ Drucker (1999) มี 6 ประการได้แก่ 

 1. ความสามารถในการตัง้คำาถามเกีย่วลกัษณะงานทีท่ำา หรอืได้รบัมอบหมาย และสามารถเข้าใจงาน 

นั้นได้อย่างลึกซึ้ง

 2. รับผิดชอบในผลิตภาพของตนเองและสามารถควบคุมจัดการได้ด้วยตนเอง

 3. รับผิดชอบในการสร้างความก้าวหน้าของงานที่ได้รับมอบหมายนับว่าเป็นส่วนหนึ่งของงาน

 4. รับผิดชอบในการเรียนรู้ และการสอนถ่ายทอดต่อ ซึ่งนับว่าเป็นส่วนหนึ่งของงาน

 5. ประเมินผลด้วยด้านคณุภาพของงาน ไม่ใช่ประเมนิด้านปรมิาณเพยีงด้านเดียว อนัต่างจากโรงงาน

อุตสาหกรรมหรือเครื่องจักรผลิตสินค้าแต่ละวัน

 6. พิจารณาว่าเป็นสนิทรพัย์ขององค์กรไม่ใช่ค่าใช้จ่าย ซึง่สะท้อนถงึความรบัผดิชอบต่อองค์กรความรู้ 

ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ความรู้ฝังลึก (tacit knowledge) และความรู้ชัดแจ้ง (explicit knowledge) ความรู้ 

ที่ชัดแจ้ง เป็นกุญแจทรัพยากรขององค์กรซึ่งมีความสำาคัญเพิ่มมากขึ้นในงานที่มุ่งพัฒนาความรู้ Shelda (2006) 

บทบาทของงานจำานวนมากตั้งอยู่บนพื้นฐานของการประมวลผล การผลิต หรือการกระจายความรู้ทั้งภายในและ

ระหวา่งสถานที่ทำางาน พนักงานที่ใช้เวลาส่วนมากเพื่อการสร้าง ประยุกต์และเผยแพรค่วามรู้จะถูกเรียกว่า พนกังาน

ผู้มีความรู้ และความรู้ฝังลึกที่ยากต่อการทำาให้กลายเป็นเอกสาร จัดเก็บ หรือแลกเปลี่ยน และองค์กรจำานวนมากใช้

ความรูช้นดิดงักล่าว เพือ่การตดัสนิทีด่แีละคดัทางเลือกท่ีมคีณุภาพ (Baumard & Wauchope, 2000) การถ่ายทอด

และพัฒนาความรู้ฝังลึกต้องอาศัยการฝึกสอนให้คำาแนะนำาเชิงประสบการณ์แบบระหว่างบุคคล ซ่ึงต่างจากความรู้ 

ชัดแจ้งที่ถ่ายทอดผ่านเอกสาร หรือข้อมูลที่เผยแพร่ในองค์กร (Kimiz, 2005) เปรียบเทียบดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 เปรียบเทียบคุณสมบัติของ ความรู้ฝังลึก และ ความรู้ที่ชัดแจ้ง

ความรู้ฝังลึก ความรู้ที่ชัดแจ้ง

สามารถพลิกแพลง รับมือกับสถานการณ์ใหม่
และสถานการณ์เฉพาะได้

สามารถในการเผยแพร่ ทำาซำ้า เข้าถึง นำาไปปฏิบัติซำ้าใน
องค์กร

เชี่ยวชาญ มีความรู้ความชำานาญด้านวิธีการ 
รู้สาเหตุ และมีความเข้าใจ

สามารถในการสอนและฝึกฝน

สามารถความร่วมมือ แบ่งปันวิสัยทัศน์ 
ถ่ายทอดวัฒนธรรม

สามารถรวบรวม จัดเป็นระบบระเบียบและเปลี่ยนวิสัย
ทัศน์ให้กลายเป็นพันธกิจ ส่งต่อเป็นแนวทางปฏิบัติการ

ฝึกสอนและให้คำาแนะนำาด้านความรู้เชิงประสบการณ์
พื้นฐานตัวต่อตัวหรือระหว่างบุคคล

ถ่ายทอดความรู้ผ่านทางผลิตภัณฑ์ บริการ 
หรือประมวลเอกสาร
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 การพัฒนาพนักงานเพ่ือถ่ายทอดความรู้ฝังลึก จากพนักงานที่มีประสบการณ์ ให้แก่พนักงานใหม่เป็นสิ่งที่

ท้าทาย วิธีการที่ช่วยถ่ายทอดความรู้ที่หลากหลาย ท้ังการโค้ช (coaching) การแนะนำา (mentoring) โปรแกรม          

การฝึกอบรม (training programs) และการหมุนเวียนงาน (job rotation) (Emmanuel, 2012) นักวิจัยได้ศึกษา

เครื่องมือการพัฒนาความรู้ พบว่า การหมุนเวียนงานก่อให้เกิดประสิทธิผลและผลิตภาพทั้งทางด้านพนักงานและ

องค์กร (Adomi, 2006) สอดคล้องกบังานวจิยัของ Bei (2009) ทีศ่กึษาการหมนุเวียนงานภายในมหาวิทยาลยั พบว่า  

การหมนุเวยีนงานเป็นวิธกีารทีไ่ด้ผลอย่างมาก เนือ่งจากพนกังานสามารถทำางานทีแ่ตกต่างออกไปและสามารถเรียนรู้ 

ทักษะได้มากข้ึน และระบบการหมุนเวียนงานอย่างสมำ่าเสมอ จะทำาให้พนักงานสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 

และลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน เนื่องจากการตัดสินใจต้องอาศัยข้อมูลท่ีถูกต้องของเรื่องต่างๆ นอกจากนี้ 

การหมนุเวยีนงานจะสร้างความเชือ่ใจซึง่กนัและกันระหว่างพนกังาน และพนกังานจะช่วยกนัเพือ่การพฒันา นอกจากนี้  

งานวิจัยการหมุนเวียนงานของห้องสมุดไนจีเรีย ของ Adomi (2006) พบประสิทธิภาพที่เกิดจากการหมุนเวียนงาน 

โดยจะสร้างทกัษะ แรงจูงใจและการมส่ีวนร่วม โดยการหมนุเวยีนพนกังานจากทีห่นึง่ไปสูอี่กทีห่น่ึงก่อให้เกิดทกัษะใหม่ 

สภาพแวดล้อมใหม่ คำาพูดในการปฏิสัมพันธ์ใหม่ ประสบการณ์ใหม่ เนื้องานใหม่ จะขจัดความซำ้าซากเดิมอันนำาไปสู่

ขวัญกำาลังใจและแรงจูงใจในที่สุด

 นักวิจัยศึกษากรณีการหมุนเวียนงานที่เกิดขึ้นในโรงพยาบาลในเขตเวลลอร์ ประเทศอินเดีย พบว่า 

การหมนุเวียนงานเป็นวธิกีารทีดี่และมค่ีาใช้จ่ายตำา่ ซึง่สามารถพฒันาคณุภาพชวีติพนกังานได้ด้วยการพฒันาพยาบาล 

ให้เป็นผู้มีความรู้ และการหมุนเวียนงานส่งผลกระทบเชิงบวกในด้านการเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้งาน 

ท่ีหลากหลาย สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานในองค์กร อันนำาไปสู่ความสำาเร็จและความได้เปรียบทาง 

การแข่งขันขององค์กร (Kokika, 2015)

 Zahra et al. (2014) ยังพบว่า รูปแบบการจัดการ การให้ความสำาคัญของการหมุนเวียนงานของผู้บริหาร 

เป้าหมายขององค์กร รวมถงึความพงึพอใจของพนกังาน ส่งผลให้เกดิการหมนุเวยีนงานอย่างเตม็ใจของพนกังาน และ

ประสบความสำาเร็จในการพัฒนาความรู้ เมื่อเกิดการหมุนเวียนงานอย่างมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้เกิดทักษะ และ

ความพึงพอใจที่เพิ่มมากขึ้นอีก อันนำาไปสู่ความสำาเร็จของงาน ซึ่งเป็นผลดีต่อทั้งตัวพนักงานและองค์กร (Shahin & 

Badri, 2013)

 โรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิคมีพนักงานที่มีความสามารถ และพัฒนาความรู้บุคลากรมาอย่างต่อเนื่อง 

จากการสงัเกตและข้อมลูสมัภาษณ์เบือ้งต้นจากผูเ้ข้ารบับรกิาร โรงพยาบาลมกีารประยกุต์ใช้การหมนุเวยีนงานระหว่าง

แผนกอย่างต่อเน่ือง ซึ่งมีแนวโน้มว่าเป็นเครื่องมือสำาคัญที่ใช้ในการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในองค์กร การวิจัย 

เชิงคุณภาพครั้งนี้จึงมุ่งเน้นศึกษาการพัฒนาความรู้ และผลของการพัฒนาความรู้ภายในโรงพยาบาลนันอาและ            

โพลีคลีนิค และเครื่องมือที่ใช้พัฒนาความรู้ เพื่อสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรของผู้บริหารอย่างมีประสิทธิภาพ

วิธีด�าเนินการวิจัย
 งานวิจัยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้รับจากการ

สัมภาษณ์พนักงานโรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิค ซึ่งมีจำานวนพนักงานทั้งสิ้น 40 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 15 ตุลาคม 

พ.ศ. 2559) แบ่งเป็นผู้บริหาร พยาบาล เจ้าหน้าที่สาธารณสุข แพทย์ หัวหน้านักเทคนิคการแพทย์ เภสัชกร และ

พนักงานไม่ประจำา หลังจากทำาการวิเคราะห์ข้อมูลไปพร้อมกับการดำาเนินการเก็บข้อมูลพบว่า ข้อมูลเกิดการอิ่มตัว 

(Data Saturation) และไม่เกิดประเดน็ใหม่จากผู้ให้ข้อมลูคนที ่13 ดงัตารางที ่2 โดยดำาเนนิการตัง้แต่เดอืนมกราคม 

– มีนาคม พ.ศ. 2560
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ตารางที่ 2 รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์รายบุคคล

ผู้ให้ข้อมูล
รายละเอียด

ตำาแหน่งงาน อายุงาน จำานวนคน ลักษณะงาน

กลุ่มผู้บริหาร (2 คน)
เจ้าของกิจการ 30 ปีขึ้นไป 1 คน ผู้บริหาร

ผู้อำานวยการ 30 ปีขึ้นไป 1 คน ผู้บริหาร

กลุ่มพยาบาล (5 คน)

พยาบาล

42 ปี 1 คน พนักงานประจำา

30ปี 1 คน พนักงานประจำา

22 ปี 1 คน พนักงานประจำา

พยาบาล
12 ปี 1 คน พนักงานไม่ประจำา

2 ปี 1 คน พนักงานไม่ประจำา

กลุ่มเจ้าหน้าที่สาธารณสุข (4 คน)

หัวหน้า 5 ปี 1 คน พนักงานประจำา

เจ้าหน้าที่

3 ปี 1 คน พนักงานประจำา

2-3 ปี 1 คน พนักงานประจำา

2-3 ปี 1 คน พนักงานประจำา

กลุ่มแพทย์ (2 คน)
หัวหน้า 30 ปีขึ้นไป 1 คน พนักงานประจำา

แพทย์ 10 ปีขึ้นไป 1 คน พนักงานประจำา

 เก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้างร่วมกับการสังเกต มีการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ           

หลังการเก็บข้อมูลด้วยการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data triangulation) ซึ่งหาความสัมพันธ์ของข้อมูลจาก

สิ่งที่แตกต่างกัน (Peter, 2002) ได้แก่ การสงัเกตผูใ้ห้ข้อมลูและลกัษณะการทำางาน (observation) เอกสารภายในของ          

โรงพยาบาล (document) และ การสัมภาษณ์ (Interview) ผู้ให้ข้อมูลทั้ง 3 กลุ่ม

 วเิคราะห์ข้อมลูหลงัตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล ด้วยวธิกีารวเิคราะห์แก่นสาระ (Thematic Analysis) 

(Braun & Clarke, 2006) ด้วยขั้นตอนดังนี้ 

 1) ทบทวนบทสัมภาษณ์จากการถอดเทปบันทึกและทำาความคุ้นเคยกับข้อมูล และจดบันทึกช่วยจำาเพื่อใช้

ในขั้นตอนถัดไป รวมถึงวิเคราะห์เบื้องต้นเกี่ยวกับทฤษฏีที่น่าสนใจและเกี่ยวข้องกับงานวิจัย 

 2) บันทึกและเรียงลำาดับความคิดที่น่าสนใจ ใส่รหัสแทนข้อมูลในประเด็นที่สำาคัญและให้ความหมายโดย         

จัดแบ่งเป็นประเภทของข้อมูลให้เป็นระบบเดียวกัน 

 3) ดึงความหมายจากข้อมูลที่มีอยู่ เพื่อค้นหาสาระสำาคัญจากรหัสท่ีได้วางไว้ และหาความสัมพันธ์และ             

จุดเชื่อมโยงของใจความสำาคัญระหว่างกัน 

 4)  ทบทวนแก่นสาระสำาคัญหลกัว่าตรงกบัรหสัและข้อมลูมากน้อยเพยีงใด และสร้างแผนภาพความเชือ่มโยง 

ของรูปแบบที่มีความเกี่ยวเนื่องสอดคล้องกัน 

 5) ระบแุละสรปุแก่นสาระสำาคัญหลกัทีไ่ด้มาจากการวเิคราะห์ของผูว้จิยั และให้รายละเอยีดเพิม่เติมในแต่ละ

ประเด็นเพื่อความครบถ้วนสมบูรณ์
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สรุปผลการวิจัย
 โรงพยาบาลนนัอาและโพลคีลนีคิมกีารพฒันาความรู้ด้วยการหมนุเวยีนงาน ซึง่ทำาให้เกดิการลงมือปฏบิตัจิรงิ 

และเกดิปฏสิมัพนัธ์ มกีารสอบถามเพือ่เพ่ิมความเข้าใจในกลุม่ผูป้ฏบิตังิาน ก่อให้เกดิทกัษะในการทำางาน การหมนุเวยีน

งานภายในโรงพยาบาลเริม่ต้นขึน้จาก แนวคิดของผูบ้ริหารท่ีต้องการให้พนกังานเรยีนรู้งานหลายส่วน เพือ่ท่ีจะสามารถ

ช่วยเหลือและร่วมกนัทำางานภายในองค์กรได้ ประกอบกบัความเชือ่ใจพนกังานในการทำางาน โดยเริม่ต้นอย่างไม่เป็น

ทางการขึน้ในกลุม่พยาบาล และกำาหนดเป็นนโยบายการหมนุเวยีนงานอย่างเป็นทางการ ในปี 2553 หลงัจากร่วมมอื

กบัภาครฐับาลในโครงการประกนัสขุภาพ หลงัมกีารรบัสมคัรเจ้าหน้าทีส่าธารณสขุเข้าเป็นพนกังานเพิม่เตมิ โดยจะมี 

การหมนุเวยีนงานไปในแต่ละแผนก แบ่งเป็น แผนกผูป่้วยนอกและคดักรอง แผนกห้องตรวจรกัษา หอผูป่้วย แผนกจ่ายยา  

แผนกห้องปฏิบัติการ แผนกการเงิน โดยไม่เรียงตามลำาดับ

 ผู้บริหารตระหนักถึงการพัฒนาความรู้ของพนักงานในหลากหลายแผนก เพื่อแก้ไขปัญหาการขาดแคลน

บุคลากร อย่างไรก็ตามการหมุนเวียนงานเกิดขึ้นเฉพาะกลุ ่มพยาบาลและกลุ ่มเจ้าหน้าที่สาธารณสุขเท่าน้ัน 

กลุ่มแพทย์และผู้เชีย่วชาญเฉพาะทางจะยงัคงประจำาอยูใ่นแผนกตามความถนดัของตน และเป็นแหล่งความรู้สำาหรบั

การถ่ายทอดให้แก่พนักงานทีห่มนุเวยีนงานเข้ามาในแผนก โดยกลุม่แพทย์และผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะทางจะศกึษาหาความรู ้

จากภายนอกองค์กรเพื่อการพัฒนาตนเองอย่างสมำ่าเสมอ อาทิ ผ่านทางการประชุมวิชาการประจำาปีตามความถนัด

ของวิชาชีพ นอกจากนี้พยาบาลและแพทย์ที่ทำางานแบบไม่ประจำายังมีส่วนช่วยนำาความรู้จากภายนอกองค์กรเข้ามา

เผยแพร่ผ่านการทำางานเช่นกัน

 กลุ่มพยาบาลประจำาและไม่ประจำาให้ข้อมูลตรงกันว่า “การหมุนเวียนงานอย่างไม่เป็นทางการเกิดข้ึนใน

กลุม่พยาบาลมานานแลว้ และเกดิขึน้จากความเชือ่ใจของผูบ้ริหารทีใ่ห้เรยีนรูง้านด้วยการช่วยเหลือในทกุแผนก โดย

พยาบาลจะเรียนรู้และพัฒนาทักษะหน้างานจนสามารถช่วยเหลือการท�างานในโรงพยาบาลได้ทุกส่วน และสามารถ

ทดแทนบคุลากรได้ในกรณฉีกุเฉนิ ทัง้ในแผนกการเงนิ แผนกผูป่้วยนอก แผนกคดักรอง แผนกห้องตรวจคนไข้ โดยจะ

ไม่ละเมิดข้อบังคับของวิชาชีพ” จากการสังเกตพบว่า มีพยาบาลที่ปฏิบัติงานในแผนกการเงิน แผนกห้องตรวจคนไข้ 

และช่วยเหลือเภสัชกรในแผนกจ่ายยา จากการสัมภาษณ์พยาบาล 3 และ พยาบาล 4 กล่าวเกี่ยวกับการทำางานใน 

โรงพยาบาลว่า “ความสมัพนัธ์ระหว่างคนในองค์กรเป็นสิง่ทีส่�าคญัทีส่ดุ” และ “เมือ่ไม่เข้าใจงานต้องถามทนัท”ี แสดง 

ให้เห็นว่า การพัฒนาความรู้จากการหมุนเวียนงานมีการเรียนรู้และสอบถามหน้างาน ซึ่งก่อให้เกิดความสัมพันธ์ใน

การทำางานเช่นกัน 

 นอกจากนีพ้ยาบาลไม่ประจำา ยงัมส่ีวนช่วยเผยแพร่ความรูท่ี้ทันสมยัจากภายนอกองค์กร โดยพยาบาลทุกคน 

ให้ข้อมูลตรงกันว่า “พยาบาลไม่ประจ�าจะเล่าให้ฟัง มีการจัดประชุมสม�่าเสมอว่ามีข้อมูลอะไรใหม่บ้างเพื่อปรับใช ้

ในการท�างาน ส่วนแพทย์และผูเ้ช่ียวชาญทีไ่ปประชมุจากข้างนอกกจ็ะได้ความรูใ้หม่มา เวลาไปช่วยในห้องตรวจรกัษา

หรอืแผนกอืน่กจ็ะสงัเกตและเรยีนรูจ้ากตรงนัน้” และพยาบาลกล่าวถงึการเรยีนรูจ้ากกลุม่เจ้าหน้าทีส่าธารณสขุด้วย

เช่นกันว่า “เจ้าหน้าที่รุ่นใหม่เก่งเทคโนโลยีมากกว่า เราสอนเขา เขาสอนเราก็ช่วยเหลือกันแบบน�้าพึ่งเรือเสือพึ่งป่า” 

นอกจากนี้ พยาบาล 3 กล่าวถึงในกรณีการทำางานผิดพลาดว่า “ปกติแล้วก็จะทราบ เพราะผ่านงานทุกแผนกแล้ว  

ถ้ามอีะไรผดิปกตกิจ็ะถามผูรู้ ้รายงานหวัหน้าแพทย์ หรอืผูบ้รหิารโดยตรงทันที ท่ีนีใ่ช้ความเช่ือใจ” จากข้อมลูสมัภาษณ์

พบได้ว่า การหมนุเวยีนงานทำาให้พยาบาลพฒันาความรูร้อบด้าน และทราบการทำางานทัง้หมดของโรงพยาบาล และ

ดูแลประเมินงานกันเองได้

 การหมุนเวียนงานในกลุ่มเจ้าหน้าที่สาธารณสุขเป็นไปเช่นเดียวกับกลุ่มพยาบาล แต่มีลักษณะเป็นทางการ 

โดยผู้บริหารจะกำาหนดให้เจ้าหน้าที่สาธารณสุขทำางานในแผนกคัดกรองผู้ป่วยในโครงการประกันสุขภาพก่อน           

เพื่อเรียนรู้การทำางานจริงตามที่ได้เรียนมา ให้ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมการทำางานและสร้างความสัมพันธ์ในการ

ทำางาน หลงัจากนัน้จะหมนุเวยีนงานไปในแผนกอืน่โดยถามความสมคัรใจของเจ้าหน้าทีส่าธารณสขุ การหมนุเวยีนงาน 
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จะเป็นการลงมือปฏิบัติจริงหน้างานท้ังหมด โดยจะอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของผู้เช่ียวชาญแผนกนั้น จากการ

วิจัยพบว่าเจ้าหน้าที่สาธารณสุขทำางานในแผนกต่างๆ แผนกละ 1-2 คน โดยจะช่วยเหลือกันทำางาน และจากข้อมูล 

การสมัภาษณ์ เจ้าหน้าทีส่าธารณสขุกล่าวตรงกนัว่า “การเรยีนรูศ้พัท์เฉพาะทางยาก เพราะเป็นช่ือวทิยาศาสตร์ ชือ่ยา 

หรือชื่อโรค ต้องใช้เวลามาก” ซึ่งนับได้ว่าเป็นอุปสรรคในการพัฒนาความรู้ในบางแผนก แต่เจ้าหน้าที่สาธารณสุข 2  

ได้รับความพึงพอใจในการทำางาน โดยกล่าวว่า “ถ้าให้เรียนรู้แบบอื่นก็ไม่เอาค่ะ ชอบแบบลงมือปฏิบัติหลายๆ                       

ส่วนมากกว่า ได้ความรู้เยอะและสนุกมากค่ะ” นอกจากนี้กลุ่มเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขยังได้รับความรู้จากการอบรม 

ภายนอกองค์กร โดยผู้บริหารจะส่งตัวแทนเข้าร่วมประชุมในโครงการประกันสุขภาพร่วมกับรัฐบาล ภายใต้

วัตถปุระสงค์เพือ่ให้เจ้าหน้าทีส่าธารณสขุสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดกีบัเจ้าหน้าทีโ่รงพยาบาลอืน่ และเรยีนรูก้ารปฏบิตังิาน 

ของโรงพยาบาลอื่น เพื่อนำามาถ่ายทอดและปรับใช้ภายในโรงพยาบาล โดยผู้บริหารโรงพยาบาลรับผิดชอบค่าใช้จ่าย

ทั้งหมดในการเข้ารับการอบรม

 การศึกษาพบว่า การหมุนเวียนงานไม่ถูกนำามาประยุกต์ใช้ในกลุ่มแพทย์และผู้เชี่ยวชาญ เนื่องจากแพทย์

ไม่สามารถรักษานอกเหนือความถนัดของตนเองได้ และผู้เชี่ยวชาญจะปฏิบัติงานตามสายวิชาชีพของตน แต่แพทย์

และผู้เชี่ยวชาญจะศึกษาหาความรู้จากภายนอกองค์กร จากการสัมภาษณ์แพทย์ประจำาพบว่า กลุ่มแพทย์มีการใช้

อินเทอร์เน็ตของโรงพยาบาล ในการศึกษาหาความรู้ ผ่านทางฐานข้อมูลออนไลน์อย่างสมำ่าเสมอ เพื่อให้ได้ความรู้ที่

ทันสมัยและนำามาปรับใช้ในโรงพยาบาล นอกจากนี้แพทย์จะเข้ารับการอบรมและเข้าประชุมวิชาการตามความถนัด

ทางวิชาชีพของตนเอง เพื่อนำามาใช้ในการรักษาโรคและเพื่อให้คำาแนะนำาแก่ผู้ป่วยในการดูแลตนเอง เช่นเดียวกับ         

ผูเ้ชีย่วชาญในแต่ละแผนกทีจ่ะเข้าประชมุและถ่ายทอดให้พยาบาลและเจ้าหน้าทีส่าธารณสขุในการพฒันาการทำางาน

ต่อไป ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3 การพัฒนาความรู้ของพนักงานในโรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิค

นโยบายการหมุนเวียนงาน แหล่งความรู้

กลุ่มพยาบาล มี (ไม่เป็นทางการ)
ผู้เชี่ยวชาญในทุกแผนก

และพนักงานไม่ประจำา

กลุ่มเจ้าหน้าที่สาธารณสุข มี (เป็นทางการ)
ผู้เชี่ยวชาญในทุกแผนก

และพนักงานไม่ประจำา

กลุ่มแพทย์ ไม่มี การประชุมวิชาการ

 การหมุนเวียนงานในโรงพยาบาลเกิดขึ้นจากองค์ประกอบ 4 ประการ เช่นเดียวกับแนวคิดของ Zahra  

et al. (2014) จากข้อมูลการสัมภาษณ์พยาบาลเก่ียวกับรูปแบบของการบริหารว่า ผู้บริหารจะให้ความเช่ือใจและ 

ไว้วางใจให้พนักงานทำางาน และเริม่มกีารปรบัใช้การหมนุเวียนงานในกลุม่เจ้าหน้าทีส่าธารณสขุซึง่จะพิจารณาจากอาย ุ

ประสบการณ์ และความพึงพอใจที่จะหมุนเวียนงานในแผนกอื่น ผู้บริหารให้ข้อมูลเพิ่มเติมว่า “มาเป็นพนักงานที่นี่            

ต้องเรยีนรูช่้วยงานทุกส่วน ได้ความรู้เพ่ิมเติม ไปอยูต่่างจงัหวดักส็ามารถท�างานได้” นอกจากนี ้ผูบ้ริหารจะตัง้เป้าหมาย 

องค์กรให้สอดคล้องกับมาตรฐานและนโยบายรัฐบาล เพื่อพนักงานจะสามารถปฏิบัติและเรียนรู้ได้ตรงเป้าหมาย              

ร่วมกนั โรงพยาบาลนนัอาและโพลคีลนีคิให้ความสำาคญัในด้านการพฒันาความรูด้้วยการหมนุเวยีนงาน แต่ไม่ละเลย

การพฒันาความรูจ้ากภายนอกโรงพยาบาล เพือ่ปรับให้ทนัสมยัทัง้ในด้านเทคโนโลยแีละมาตรฐานโรงพยาบาลส่งผล

ให้พนักงานภายในโรงพยาบาลทกุตำาแหน่งมกีารปรบัตวัและพฒันาความรูอ้ยูต่ลอดเวลา จากทัง้ภายในและภายนอก

โรงพยาบาล ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 การพัฒนาความรู้ของพนักงานโรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิค

 การพัฒนาความรู้ภายในโรงพยาบาลนันอาและโพลีคลีนิค เกิดขึ้นจากการหมุนเวียนงานในแต่ละแผนก           

โดยจะเกดิขึน้ในพนกังาน 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุม่พยาบาลและกลุม่เจ้าหนา้ที่สาธารณสขุ พยาบาลจะหมุนเวียนงานอยา่ง

ไม่เป็นทางการ และเจ้าหน้าทีส่าธารณสขุจะหมนุเวยีนอย่างเป็นทางการตามนโยบายของผูบ้รหิาร ซึง่จะได้รบัความรู้

จากการลงมือปฏิบัติงานจริง และจากการสอบถามแพทย์และผู้เชี่ยวชาญในแผนกที่ตนเองหมุนเวียนงานไป 

การหมุนเวียนงานส่งผลให้พยาบาลและเจ้าหน้าที่สาธารณสุขมีทักษะและสามารถทำางานได้หลากหลายหน้าท่ี 

พนักงานที่ได้เรียนรู้ทักษะใหม่จะสามารถทำางานได้ในหลายตำาแหน่ง นำาไปสู่แก้ปัญหาด้านกำาลังคน และแก้ปัญหา

การขาดแคลนผู้ที่มีทักษะสำาคัญที่จำาเป็นต้องใช้ในการทำางาน และพนักงานจะเกิดให้เกิดความพึงพอใจและเกิด

ประสิทธิภาพในการทำางาน นำาไปสู่ความสำาเร็จขององค์กรในที่สุด
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อภิปรายผล
 1. การพัฒนาความรู้ด้วยการหมุนเวียนงาน

 ผลวจัิยพบว่า “การหมนุเวยีนงาน” เป็นเครือ่งมือสำาคญัในการพฒันาความรูข้องพนกังานภายในโรงพยาบาล

นันอาและโพลีคลีนิค และกลายเป็นแนวปฏิบัติที่อยู่ในวิธีการทำางานปกติ เช่นเดียวกับการค้นพบในงานวิจัยของ 

Kokika (2015) ทีม่กีารหมนุเวยีนงานของพยาบาลจนทำาให้โรงพยาบาลเขตเวลลอร์ของประเทศอนิเดยีประสบความ

สำาเรจ็ในการพฒันาความรู ้และยงัพบว่า การพฒันาความรูจ้ากภายนอกโดยการถ่ายทอดความรูเ้ข้าสูอ่งค์กรผ่านทาง

ผู้เชี่ยวชาญและพนักงานไม่ประจำา มีส่วนช่วยสนับสนุนการพัฒนาความรู้ของบุคลากรเช่นกัน 

 มข้ีอสงัเกตทีส่ำาคัญว่าการหมนุเวยีนงานจะเริม่ต้นข้ึนด้วยความเชือ่ใจของผูบ้รหิาร ซึง่วางเป้าหมายสำาคญัของ

องค์กรเพือ่ให้งานสำาเร็จและตรงตามมาตรฐานโรงพยาบาล จงึจดัให้พยาบาลพฒันาความรูใ้นทกุแผนกเพือ่ช่วยเหลอื

ซึ่งกันและกัน ด้วยอายุงานที่ยาวนานและผ่านการหมุนเวียนงานทุกแผนกส่งผลให้พยาบาลเป็นพนักงานผู้มีความรู ้

ผูบ้รหิารจงึให้ความสำาคญัและพฒันาเป็นเชงินโยบายเพือ่ปรบัใช้ในกลุม่เจ้าหน้าทีส่าธารณสขุ ซึง่เป็นกลุม่ทีมี่อายงุาน 

น้อยกว่าและยังหมุนเวียนงานไม่ครบทุกแผนก แต่อย่างไรก็ตามเจ้าหน้าที่สาธารณสุขสามารถช่วยเหลืองานได้

เป็นอย่างดีในแผนกที่หมุนเวียนงาน แสดงให้เห็นถึงทักษะที่เพิ่มมากขึ้น และจากการสัมภาษณ์พบว่า เจ้าหน้าท่ี

สาธารณสุขมีความพึงพอใจในการทำางานต่างแผนกด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Shahin & Badri (2013)                          

ที่พบว่า การหมุนเวียนงานจะก่อให้ เกิดทักษะและความพึงพอใจ อันนำาไปสู่ผลสำาเร็จของงาน

 2. ผลจากการพัฒนาความรู้ของพนักงาน

 การพัฒนาความรู้ด้วยการหมุนเวียนงานอย่างต่อเนื่องยาวนาน ส่งผลต่อการพัฒนาความรู้ในกลุ่มพยาบาล

อย่างชัดเจน และพัฒนาเป็น “พนักงานผู้มีความรู้” ตามความหมายด้านผลิตภาพของพนักงานผู้มีความรู้ของ 

Drucker (1999) กล่าวคือ พยาบาลและเจ้าหน้าที่สาธารณสุขภายในโรงพยาบาล มีความสามารถในการตั้งคำาถาม 

เกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมาย มีการสอบถามเมื่อไม่เข้าใจในงาน ในกรณีที่มีการหมุนเวียนงานในส่วนที่ไม่เข้าใจ 

พยาบาลและเจ้าหนา้ทีจ่ะสอบถามผู้ทีม่สีว่นเกี่ยวขอ้งเพื่อให้ทราบขอ้มลูทันท ีและเมื่อมกีารหมนุเวยีนงาน พนกังาน

จะเข้าใจในส่วนต่างๆ และสามารถตรวจสอบความถูกต้องได้ในทุกส่วน พนักงานในโรงพยาบาลจะมีการรายงานต่อ 

ผูบ้รหิารทนัททีีม่คีวามผดิปกติเกดิขึน้ ทัง้ในด้านการปฏบิติังานของเพือ่นร่วมงาน การตดัสนิใจในกรณผีูป่้วยอาการหนกั 

นอกจากนี้ พนักงานจะพัฒนาและเรียนรู้สิ่งใหม่ตลอดเวลาเพื่อการปฏิบัติที่ถูกต้อง และนำาไปถ่ายทอดต่อสู่พนักงาน

ใหม่ พนักงานซ่ึงเป็นพนักงานผู้มีความรู้จึงสามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่ต้องอาศัยการควบคุมท่ีเข้มงวด เนื่องจาก

พนักงานทราบและเข้าใจการทำางานของตนเองเป็นอย่างดี สามารถปฏิบัติงานทดแทนในส่วนอื่นได้ นับได้ว่าเป็น

ทรัพยากรที่มีคุณค่ายิ่งขององค์กร

 การหมนุเวยีนงานภายในโรงพยาบาลนนัอาและโพลคีลนีคิเกิดข้ึนจากองค์ประกอบ 4 ประการ ซึง่สอดคล้อง

กับการศึกษาของ Zahra et al. (2014) ได้แก่ 

 1) รปูแบบการจดัการ เจ้าของกิจการและผูบ้รหิารมคีวามเชือ่ใจและไว้ใจความสามารถพนกังานว่า พนกังาน

สามารถพฒันาได้และมคีวามสามารถในการได้เรยีนรู้จากการลงมอืปฏบัิตงิานด้วยตนเองได้ เจ้าของกจิการยงัให้ความ

สำาคญัต่อความสมัพนัธ์ของพนกังานในองค์กร และพนกังานสามารถตดิต่อเจ้าของกิจการได้โดยตรงในกรณทีีม่ปัีญหา

เกี่ยวกับการปฏิบัติที่ไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเอง

 2) การให้ความสำาคญัของการหมนุเวยีนงาน เจ้าของกจิการและผูบ้รหิารเหน็ความสำาคญัของการหมนุเวยีน

งานของพนักงานที่เริ่มต้นในกลุ่มพยาบาล และเริ่มมีการวางแผนในกลุ่มเจ้าหน้าที่สาธารณสุขโดยคำานึงถึงพ้ืนฐาน

ความรู้และประสบการณ์ของเจ้าหน้าที่สาธารณสุข ด้วยการวางแผนการหมุนเวียนงานแบบเป็นขั้นตอนมากข้ึน  

เพื่อป้องกันปัญหาการสับสนในการทำางานและต้องการให้พัฒนาความรู้ทีละอย่าง

 3) เป้าหมายขององค์กร ได้ถกูกำาหนดอย่างไม่เป็นทางการ โดยความคาดหวงัของเจ้าของกจิการและผู้บริหาร
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คือ ความต้องการให้พนักงานทุกคนสามารถช่วยกันทำางานภายในโรงพยาบาล โดยช่วยแบ่งเบาภาระซึ่งกันและกัน 

และทกุคนรู้หน้าทีข่องตนเองในการทำางาน ผูบ้รหิารจะให้ความเชือ่ใจในการทำางานของพนกังานเพือ่ให้เกดิการเรยีนรู ้

จากการลงมือทำา อันสอดคล้องกับรูปแบบการบริหารจัดการ

 4) ความพึงพอใจของพนักงาน ส่วนหนึ่งจะเกิดขึ้นด้วยตัวของพนักงานเองที่พึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ 

และอีกส่วนหน่ึงสามารถกระตุ้นได้จากการให้งานที่ท้าทายและไม่น่าเบื่อจากการหมุนเวียนงาน (Adomi, 2006)             

ซ่ึงความพึงพอใจในงานดังกล่าวจะส่งผลต่อความสำาเร็จของงาน และทำาให้พนักงานมีทักษะในการทำางานที่เพ่ิมขึ้น

จากการหมุนเวียนงาน

 กลุ่มพยาบาลและกลุ่มเจ้าหน้าที่สาธารณสุขภายในโรงพยาบาลมีทักษะท่ีเพิ่มข้ึน และสามารถทำางานได้

หลากหลายหน้าที ่จะสามารถช่วยเหลอืผูเ้ชีย่วชาญในแต่ละแผนกได้ นำาไปสูก่ารแก้ปัญหาด้านกำาลงัคนและแก้ปัญหา

การขาดแคลนทักษะของผู้เช่ียวชาญจำานวนมาก (Emmanuel, 2012) ซ่ึงผลิตผลของการหมุนเวียนงานท่ีประสบ

ผลสำาเร็จ พบในงานวิจัยของการหมุนเวียนงานในโรงพยาบาลของฟินแลนด์ (Maija & Tarja, 2004) เช่นเดียวกัน 

คือ รูปแบบการจัดการ การให้ความสำาคัญของการหมุนเวียนงาน เป้าหมายขององค์กร ความพึงพอใจของพนักงาน  

ส่งผลให้เกดิความพงึพอใจ และทกัษะในงาน และก่อให้เกดิ ความสำาเรจ็ขององค์กรในทีส่ดุ นอกจากนี ้ผลวิจยัยงัพบว่า  

การหมุนเวียนงานในโรงพยาบาลและการพัฒนาความรู้ในหลายตำาแหน่งส่งผลให้เกิดพนักงานผู้มีความรู้ในองค์กร

อีกด้วย ซ่ึงสามารถทดแทนงานได้หลายตำาแหน่ง ซ่ึงสามารถเป็นกลไกหนึ่งท่ีจะช่วยบรรเทาปัญหาการขาดแคลน

บุคลากรทางการแพทย์ได้

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย
 ข้อเสนอแนะทางการบริหาร

  การหมุนเวียนงาน เป็นเคร่ืองมือพัฒนาความรู้ที่เกิดจากการปฏิบัติจริง ส่งผลให้เกิดการพัฒนาความรู้              

ของตวัพนกังานจนส่งผลให้เกดิทักษะและความสำาเร็จในองค์กร ท้ังน้ีสิง่ท่ีผูรั้บผดิชอบด้านทรพัยากรมนษุย์ควรให้ความ

สนใจเพือ่ให้ การหมนุเวยีนงานประสบผลสำาเรจ็ คือองค์กรประกอบสนบัสนุน 4 ประการทีก่่อให้เกดิการหมนุเวยีนงาน 

ที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ 

 1) รปูแบบการจดัการขององค์กรทีอ่าศยัความเชือ่ใจ และมคีวามไว้วางใจ ให้พนกังานหมนุเวยีนงาน เพ่ือให้

เรียนรู้พัฒนาและสร้างความพึงพอใจแก่พนักงานเอง

 2) ผู้บริหารและผู้รับผิดชอบด้านการพัฒนาบุคลากร จำาเป็นต้องให้ความสำาคัญต่อการหมุนเวียนงานใน

องค์กร โดยพจิารณาถงึปัจจยัความเหมาะสมของพนกังาน เพือ่สร้างความท้าทายในการพฒันาความรู ้และเลอืกงาน

ที่จะหมุนเวียนให้เหมาะสมกับความรู้ที่จะพัฒนาเพื่อการทำางาน

 3) ผู้บริหารและพนักงานทำาความเข้าใจถึงเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้เกิดการปฏิบัติที่สอดคล้องกัน และ

เป็นไปเพื่อการสร้างพนักงานให้เป็นผู้มีความรู้และสร้างความก้าวหน้าในอาชีพให้แก่พนักงาน

 4.) ความพึงพอใจของพนักงานจะมีส่วนช่วยให้เกิดการหมุนเวียนงานอย่างมีประสิทธิภาพ หากพนักงานไม่

เตม็ใจทีจ่ะหมุนเวียนงานหรอืพฒันาความรูใ้นด้านทีต่นเองไม่สนใจ การหมนุเวยีนงานจะไม่ประสบความสำาเรจ็ซึง่เกดิ

จากตัวของพนักงานเอง

 การคัดเลือกพนักงานในกลุ่มที่มีการหมุนเวียนงาน จำาเป็นต้องทำาความเข้าใจกับพนักงานถึงนโยบายการ

หมุนเวียนงานขององค์กร ก่อนรับเข้าทำางานเพื่อให้เกิดการพัฒนาบุคลากรในระยะยาวได้อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้

การรับพนักงานไม่ประจำา ทั้งกลุ่มแพทย์และผู้เชี่ยวชาญหรือกลุ่มพยาบาล จำาเป็นต้องสรรหาผู้ที่มีประสบการณ์เพื่อ

ช่วยสนับสนุนให้เกดิการพฒันาความรูจ้ากภายนอก และจะสามารถถ่ายทอดความรูน้ัน้เข้าสูอ่งค์กรได้อย่างเหมาะสม 

และควรพิจารณาบุคลากรที่พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อให้โรงพยาบาลได้รับความรู้ที่ทันสมัย
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ข้อจ�ากัดและข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
 ผลการวิจัยในเรื่องการพัฒนาความรู้ของพนักงานพบว่า การพัฒนาความรู้ของพนักงานเกิดจากเคร่ืองมือ

สำาคัญคือ การหมุนเวียนงานในองค์กร ซึ่งงานวิจัยนี้พิจารณาเพียงผลของการพัฒนาความรู้และประสิทธิภาพของ

องค์กรเป็นสำาคัญเท่านั้นโดยไม่นำาปัจจัยอ่ืนมาพิจารณา ปัจจัยอื่นท่ีมีความสำาคัญในการพัฒนาความรู้ ได้แก่ ปัจจัย

ภายนอกและปัจจัยภายใน โดยปัจจัยภายนอกรวมถึงสภาพแวดล้อม สถานที่ตั้งขององค์กรและนโยบายรัฐบาล และ

ปัจจยัภายในด้านวฒันธรรมองค์กร ซึง่เป็นการบรหิารงานแบบกงสทีีอ่าจส่งผลต่อทศันคติของผูบ้รหิาร ทำาให้เกดิความ

สัมพันธ์ที่ดี ความเชื่อใจระหว่างพนักงานและการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในองค์กร

 นอกจากนี้มียังความน่าสนใจในการศึกษาต่อไปว่า การหมุนเวียนงานสามารถใช้ได้จริงกับทุกองค์กรเพื่อ

พัฒนาความรูพ้นกังานในองค์กรได้จรงิหรอืไม่ โดยเฉพาะอย่างยิง่องค์กรท่ีมขีนาดใหญ่ และการหมนุเวยีนงานสามารถ

ทดแทนการจ้างบุคลากรภายนอกเข้ามาฝึกอบรมได้มากเพียงใด โดยพิจารณาจากปัจจัยอื่นร่วมด้วยเช่น ขนาดของ

องค์กร จำานวนพนักงาน วัฒนธรรมแบบตะวันออกและตะวันตก
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