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บทคัดย่อ 
 การพัฒนาจากงานประจ าด้วยงานวิจัย ได้กลายมาเป็นกลยุทธ์ส าคัญส าหรับการพัฒนาสว่นบคุคลและองคก์ร 
อย่างไรก็ตาม การขับเคลื่อนการพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัย ให้ประสบความส าเร็จนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลาย
ประการจึงจะสามารถจูงใจบุคคลให้เกิดพฤติกรรมการท าวิจัยได้ บทความนี้จะน าเสนอผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์
ข้อมูลที่เคยได้จากการอบรม สัมภาษณ์ และระดมสมองจากกระบวนการขับเคลื่อนการพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัย 
ย้อนหลัง 13 ปี เกี่ยวกับกลยุทธ์ในการสนับสนุนการพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัย โดยน าเสนอข้อมูลเชิงลึก เพื่อให้
องค์กรที่ต้องการน าไปใช้วางแผนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใช้เป็นแนวทาง โดยปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจของบุคคลในการด าเนินการพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัย 5 ประการ ได้แก่ 
 1. แรงจูงใจ: ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน และแรงจูงใจทางการเงินเป็นแรงจูงใจหลัก 
 2. ประสบการณ์: ความเชี่ยวชาญในบทบาทของตนมีความส าคัญ เนื่องจากการพัฒนางานประจ าด้วย
งานวิจัย มีต้นก าเนิดมาจากประสบการณ์ท างาน 
 3. ความร่วมมือ: การวางแผนร่วมกันตั้งแต่เริ่มต้นจะช่วยเพิ่มการมีส่วนร่วมในการพัฒนางานประจ าด้วย
งานวิจัย ได้อย่างมาก 

                                                           
1 ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก คณะแพทยศาสตร์ศิรริาชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 
  Golden Jubilee Medical Center, Faculty of Medicine Siriraj Hospital, Mahidol University 
  E-mail: masmolee.jit@mahidol.ac.th 

Article History 
Received: April 7, 2024   

Revised: September 9, 2024 
Accepted: September 27, 2024 



 Vol. 23, No. 2, July - December 2024 
 

290 
 

 4. ระบบสนับสนุน: การมีคุณอ านวยในหน่วยงาน และนโยบายองค์กรสนับสนุนการพัฒนางานประจ าด้วย
งานวิจัยที่ชัดเจนถือเป็นสิ่งจ าเป็น แต่ถ้าก าหนดให้ใช้การพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัย เป็นส่วนหนึ่งของการ
ประเมินผลงานอาจส่งผลเสียได้ 
 5. อุปสรรค: ปริมาณงานที่มาก ขาดประสบการณ์การวิจัยและทักษะการเขียน และวิธีการวิจัยที่ซับซ้อน 
ล้วนเป็นความท้าทายที่ส าคัญ รวมถึงการไม่มีที่ปรึกษาการพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัยในงานจะขัดขวางการมีส่วน
ร่วมในเบื้องต้นได้ 

สรุปได้ว่า แม้ว่าการพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัยจะมีศักยภาพมหาศาลส าหรับการเติบโตในระดับบุคคล
และองค์กร แต่ความส าเร็จนั้นขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน แรงจูงใจที่ชัดเจน การจัดหาทรัพยากร และการให้
ค าแนะน าปรึกษาอย่างใกล้ชิด 
 
ค ำส ำคัญ: การพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัย ปัจจัย  
 
Abstract 
 The development of Routine to Research (R2R) has emerged as an important strategy for 
personal and organizational development. However, the successful implementation of R2R depends 
on many factors that motivate individuals to engage in research activities. This article presents the 
results of data analysis and synthesis gained from trainings, interviews and brainstorming from the 
process of R2R driving for backward 13 years about strategies to support R2R by revealing insights 
for organizations to be adopted as guidelines to their personnel development. Our findings reveal 5 
key factors influencing an individual’s decision making to undertake R2R, namely: 
 1.  Motivation: Career advancement and financial incentives serve as primary motivators. 
 2. Experience: Expertise in one's role is crucial as R2R often originates from frontline 
experiences. 
 3. Collaboration: Collaborative planning from the start significantly boosts R2R engagement. 
 4. Support Systems: The availability of in-house facilitators and clear organizational policies 
supporting R2R are essential. However, using R2R as part of performance appraisals might bring 
negative effects.  
 5. Barriers: Heavy workloads, a lack of research experience and writing skills, and complex 
research methodologies are significant challenges. Additionally, a lack of in-house R2R mentors can 
hinder initial engagement.  
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 In conclusion, even though R2R offers immense potential for personal and organizational 
growth, its success is contingent upon a supportive environment, clear motivations, the proper 
provision of necessary resources and effective guidance. 
 
 Keywords: Routine to Research, Factor  
 
บทน า 
 การพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัย (Routine to Research: R2R) นับเป็นเครื่องมือส าคัญอย่างมากที่ใช้ใน
การพัฒนาคน ดังที่ (Srisasalux & Tantawevong, 2008)  ได้กล่าวไว้ว่า “R2R คือ กระบวนการแสวงหาความรู้
อย่างเป็นระบบของคนหน้างาน เพื่อแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน โดยมีผลลัพธ์เป็นการพัฒนาตนเอง รูปแบบและ
แนวทางใหม่ในการท างาน โดยการใช้กระบวนการวิจัยเป็นเครื่องมือ และน าผลที่ได้มาใช้ในการท างาน ท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม” ซึ่ง R2R ก าเนิดขึ้นในปี พ.ศ. 2547 ณ คณะแพทยศาสตร์        
ศิริราชพยาบาล ระยะเวลาการเดินทางร่วม 20 ปี ของ R2R นั้น R2R ได้รับรางวัลต่าง ๆ มากมายไม่ว่าจะเป็น Asian 
Hospital Management Award Archives ในสาขาพัฒนาคน และกลายเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรด้านสา
ธารสุขเรื ่องมาจนปี พ.ศ. 2555 R2R ได้ขยายศักยภาพออกไปยังต่างประเทศ ไม่ว่าจะเป็น สิงคโปร์ มาเลเซีย 
เวียดนาม ซึ่งมีความสนใจ R2R จนมีการลงนามในบันทึกความเข้าใจร่วมกัน (Memorandum of Understanding: 
MOU) แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในการหาแนวคิด R2R ไปใช้พัฒนาบุคลกรของตน สิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นอย่าง
ชัดเจนว่า R2R เป็นเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพของคนหน้างานอย่างแท้จริง ท าให้กระบวนการ R2R ได้รับการ
เผยแพร ่และน าไปปฏิบัติอย่างกว้างขวาง ไม่เฉพาะแต่ผู้ปฏิบัติงานด้านคลินิก หรือที่เป็นสายวิชาชีพเท่านั้น แต่หมาย
รวมถึงบุคลากรสายสนับสนุนอ่ืนด้วย  
 ทั้งนี้ การที่บุคลากรจะท า R2R ส าเร็จได้ ต้องอาศัยปัจจัยต่าง ๆ มากมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง คือ แรงจูงใจ 
เนื่องจากมนุษย์จะมีพฤติกรรมอย่างไร ย่อมขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจ หรือแรงขับดันเป็นส าคัญ ซึ่ง Kotler and Armstrong 
(2002) ได้ให้ความส าคัญกับแรงจูงใจว่า ความกดดัน หรือแรงจูงใจที่มากพอจะท าให้บุคคลนั้นเปลี่ยนพฤติกรรม 
เพื่อให้เกิดผลที่ตอบสนองความต้องการของตน บทความนี้จึงกล่าวถึงสิ่งที่เป็นแรงจูงใจ ที่จะผลักดันให้บุคลากรท า 
R2R ซี่งแน่นอนว่าแต่ละองค์การย่อมมีความแตกต่างกัน ในด้านวัฒนธรรมองค์การที่จะส่งผลต่อการส่งเสริมการท า 
R2R ที่แตกต่างกัน 
 ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ได้มีการสนับสนุนการ
ท า R2R ของบุคลากรมาอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554 โดยได้ศึกษาปัจจัยที่เก่ียวข้อง และน ามาปรับกระบวนการ
ในการสนับสนุนบุคลากรทุกคน ทั้งในสายวิชาชีพ เช่น แพทย์ พยาบาล เภสัชกร นักรังสีการแพทย์ นักเทคนิค
การแพทย์ บุคลากรทางการแพทย์อื่น ๆ รวมถึงบุคลากรสายสนับสนุน (back office) ในการท า R2R อย่างสม ่าเสมอ 
ส่งผลให้มีบุคลากรสนใจท า R2R เพิ่มข้ึนทุกปี แต่ยังขาดการรวบรวมองค์ความรู้เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลให้การขับเคลือ่น 
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R2R ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว บทความนี้ จึงเป็นการถอดบทเรียนการสนับสนุนบุคลากรในการท า R2R ของ
ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษกฯ ตลอดระยะเวลากว่า 13 ปี ด้วยการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลที่เคยได้จากการ
อบรม สัมภาษณ์ และระดมสมองจากกระบวนการขับเคลื่อน R2R ที่ผ่านมา เพื่อให้เป็นแนวทางส าหรับองค์การที่มี
ความสนใจ ได้น าไปใช้ส าหรับวางแผนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรต่อไป 
 
การศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
 แนวคิดด้านการพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัย (Routine to Research: R2R) 
 ย้อนกลับไปเมื่อปี พ.ศ. 2547 คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ภายใต้การน าของศาสตราจารย์คลินิก 
นายแพทย์ปิยะสกล สกลสัตยาทร มีแนวคิดที่จะน างานวิจัยมาเป็นกลไกในการขับเคลื่อนและพัฒนางานประจ าให้มี
คุณภาพ โดยมีเป้าหมายให้บุคลากรท างานได้อย่างมีมาตรฐาน และมีคุณภาพที่สูงขึ้น ส่งผลให้ผู้ป่วยได้รับประโยชน์
สูงสุด จึงมีการระดมสมองกุนซือด้านสุขภาพแห่งวงการสาธารสุขไทย มาร่วมกับผู้รับผิดชอบงานวิจัย และงานพฒันา
คุณภาพของคณะ โดยการก่อตั้งหน่วย R2R ขึ้นที่โรงพยาบาลศิริราช จากงานใหม่ที่ไม่มีใครคุ้นเคยกลายมาเป็น
วัฒนธรรมองค์การขององค์การแห่งนี้ที่เป็นสิ่งใกล้ตัวที่ใคร ๆ ต่างให้ความสนใจในปัจจุบัน (Nopmaneejumruslers, 
Nimmannit, & Thephamongkhol, 2009) และด้วยเหตุที่ R2R เป็นกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ 
ให้มีกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ ท าให้สามารถพัฒนางานประจ าที่ตนท าอยู่ได้ R2R จึงเริ่มต้นด้วยการเชื่อมโยง
กระบวนการคิดแบบเป็นระบบของการวิจัยเข้ากับการท างานหน้างาน ดังนี้ 
 ขั้นแรก เป็นการย้อนกลับไปมองหน้างานของตนว่า มีลักษณะ ขอบเขตงานเป็นอย่างไร มีปัญหาอะไรบา้ง? 
ปัญหานั้นเกิดกับใคร ซี่งเป็นกระบวนการค้นหาปัญหา และกลุ่มประชากร (P = Problem / Population) ซึ่งเทคนิค
ในการค้นหาปัญหาที่ส าคัญในกระบวนการท า R2R คือ การใช้ 5 Whys 
 ขั้นที่ 2 เมื่อเห็นปัญหา จึงออกแบบแนวทางที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหานั้น อันเป็นขั้นตอนของการออกแบบสิ่ง
ที่น ามาใช้ เพื่อให้เกิดผลตามที่ต้องการ จึงถือเป็นสิ่งที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาในการท าวิจัยครั้งนี้ (I = Intervention) 
 ขั้นที่ 3 เมื่อได้แนวทางมาแล้ว ก็น ามาทดลองใช้แนวทางนั้น เพื่อพิสูจน์ว่าแก้ปัญหาได้จริง  เป็นขั้นตอนใน
การเปรียบเทียบ (C = Compare / Control) ระหว่างสิ่งใหม่หรือกระบวนการใหม่ กับสิ่งเก่าหรือกระบวนการเก่า 
เป็นการเปรียบเทียบให้เห็นว่า เมื่อใส่วิธีการแก้ไข (intervention) ลงไปแล้วจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่
ผู้วิจัยตั้งสมมติฐานไว้ได้หรือไม่ โดยต้องมีการก าหนดเกณฑ์ให้ชัดว่า ต้องการวัดอะไร ทั้งนี้ ในกรณีที่มีการเปรียบเทียบ
ในลักษณะของการท าวิจัยไปข้างหน้า (prospective) ที่มีการให้วิธีการแก้ไข (intervention) แก่อาสาสมัครต้อง
ค านึงถึงวิธีการคัดเลือกอาสาสมัคร และก าหนดว่าอาสาสมัครกลุ่มใดเป็นกลุ่มที่ได้รับวิธีการแก้ไข (intervention) 
หรือกลุ่มใดเป็นกลุ่มควบคุม จึงต้องมีกระบวนการคัดเลือกที่ดี เพื่อไม่ให้ผิดหลักจริยธรรมการวิจัยในคน ดังนั้น ก่อน
การท าวิจัย จึงต้องมีการขออนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนทุกเรื ่อง เพื่อเป็นการพิทักษ์สิทธิ์
อาสาสมัคร นับเป็นเร่ืองที่ต้องตระหนักเป็นอย่างยิ่ง 
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 ขั้นที่ 4 น าผลที่ได้มาวิเคราะห์ สรุปผล และน าไปใช้ประโยชน์จริงที่หนา้งาน (O = Output / Outcome) ใน
กระบวนการท า R2R ใน 4 ในข้างต้น ชาว R2R รู้จักกันดีในชื่อ PICO ซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องรู้จัก และท าความเข้าใจแตแ่รก 
เนื่องจากเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะนอกจากจะเป็นตัวก าหนดวัตถุประสงค์แล้ว PICO ยังเป็นตัวบอกถึงชื่อ
เร่ืองที่ดีอีกด้วย เพราะ PICO จะระบุข้อมูลหลักในการท าวิจัย คือ ประชากร ตัวแปรต้น สถิติ และสิ่งที่ต้องการวัด เมื่อ
น ามารวมกันจะได้ทั้งระเบียบวิธีวิจัย และชื่องานวิจัยที่สมบูรณ์ครบถ้วนนั่นเอง  
 ตามที่ได้กล่าวมาแล้วในข้างต้นว่า R2R คือ การพัฒนางานประจ าด้วยการวิจัย องค์ประกอบของ R2R       
จึงต้องมพีร้อมทั้ง 4 ประการ ขาดสิ่งใดสิ่งหนี่งไปไม่ได้ คือ 
 1. โจทย์วิจัย R2R: ต้องเกิดจากหน้างาน หรืองานประจ าที่ท าอยู่ อาจเป็นปัญหาหรือสิ่งที่ต้องการพัฒนาก็ได้ 
 2. ผู้วิจัย: ต้องเป็นผู้ท างานประจ านั้นเอง และต้องท าหน้าที่เป็นผู้วิจัยหลักในงานนั้น ๆ  เพราะคนหน้างาน
ย่อมรู้จัก เข้าใจเนื้องาน และปัญหาที่เกิดขึ้นดีที่สุด จึงเป็นผู้ที่สามารถเสนอวิธีการแก้ไข ( intervention) ได้อย่างตรง
จุดที่สุด และในความเป็นจริงแล้ว คนที่เหมาะสมจะแก้ปัญหาหน้างานที่สุด ก็คือเจ้าของงานนั้น ๆ นั่นเอง ดังที่ ค าผิว 
วงษ์กล้า เวรเปลคนเก่ง ได้กล่าวไว้ในวิดีโอเร่ือง “R2R สุข ง่าย ใส งาม” ว่า “ปัญหานั้น ๆ เป็นปัญหาหน้างานของเรา 
เราคือคนรู้หน้างานเราดีที่สุด ถ้าเราไม่แก้ แล้วใครจะแก้” (R2R Siriraj, 2011). 
 3. ผลลัพธ์: ต้องวัดได้จากตัวผู้รับบริการโดยตรง เช่น ด้านงานบริการ อาจเป็นการช่วยลดขั้นตอนการท างาน 
การบริการดีขึ ้น แก้ปัญหาภาระงานที ่ท  าอยู ่ได้  ส่วนด้านการดูแลผู ้ป ่วย อาจเป็นการที ่ผลการรักษาดีขึ้น  
ภาวะแทรกซ้อน หรือระยะเวลาในการพักรักษาตัวในโรงพยาบาลลดลง เป็นต้น 
 4. การน าผลไปใช้: ผลงานวิจัยต้องไม่เป็นงานวิจัยขึ้นหิ้ง แต่ต้องสามารถน าไปใช้ปรับปรุงการท างาน และ
การบริการให้ดีขึ้นในบริบทของแต่ละองค์การ หากไม่มีการน าผลการวิจัยมาใช้ เรายังไม่ถือว่าเป็น R2R เพราะยังไม่
สามารถน ากลับมาสร้างประโยชน์ให้แก่คนหน้างานจริง ๆ 
 R2R จึงเป็นการพัฒนางานที่ท าอยู่ ไม่ใช่การเปิดหน้างานใหม่ ซึ่งเป็นการเพิ่มภาระให้ตนเอง เพราะ R2R 
มิได้เกิดขึ้นมาเพื่อสร้างภาระให้แก่คนหน้างาน แต่เกิดมาเพื่อเป้าหมายหลักที่จะให้คนท างานได้รับผล 3 ประการ คือ 
 1. ส: ความสุข คือ คนท างานต้องมีความสุข สนุกกับงานที่ตนท า 

2. ป: ประเทืองปัญญา คือ คนท างานต้องเก่งขึ ้น ฉลาดขึ ้น สามารถเข้าใจ และเชื ่อมโยงเรื ่องราว 
กระบวนการท างานเข้ากับศาสตร์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี ท าให้ชีวิตการท างานดีขึ้น มีความสุขขึ้น 
 3. ก: ก้าวหน้า คือ คนท างานมีความก้าวหน้าขึ้น ด้วยผลงานวิชาการที่เกิดจากงานประจ า ชาว R2R เรียกสิ่ง
นี้ว่า ผลพลอยได้ เพราะเมื่อมีการท า R2R ก็ย่อมมีการจดบันทึกข้อมูล บันทึกการท างาน ซึ่งเมื่อเราน าสิ่งเหล่านี้มา
เขียนเป็นงานวิจัย เราก็จะได้ผลงานวิชาการโดยอัตโนมัติ และสิ่งนี้ก็สามารถน ามาขอต าแหน่ง หรือความก้าวหน้าใน
วิชาชีพได้ (Panich, 2015). 
 นอกจากเรื่องของ PICO กระบวนการท า R2R องค์ประกอบของ R2R และเป้าหมายของ R2R ที่กล่าวมาใน
ข้างต้นแล้วยังมีความเข้าใจเรื่อง R2R ที่ต้องท าความเข้าใจให้ถูกต้อง คือ อะไรที่ไม่ใช่ R2R เนื่องจากมีคลาดเคลื่อน
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เกี่ยวกับ R2R อยู่หลายประการ สามารถสรุปมาเป็น 10 “ไม่” R2R ที่จะอธิบายคุณลักษณะในเชิงนิเสธ 10 ประการ
ของ R2R ท าให้เข้าใจ R2R ได้ชัดเจนยิ่งขึ้น คุณสมบัติ 10 ประการนั้น ได้แก่ (Nimmannit et al., 2011)  
 1. R2R “ไม่” ใช่ระเบียบวิธีวิจัยใหม่ 
 2. R2R “ไม่” ใช่งานวิจัยขึ้นห้ิงที่ไม่ถูกน ามาใช้งานจริง 
 3. R2R “ไม่” จ ากัดเฉพาะปัญหาทางคลินิก ทุกคนสามารถท า R2R ได้ 
 4. งานวิจัย R2R “ไม่” ใช่การท างานเดี่ยว แต่เป็นการท างานเป็นทีม 
 5. ผู้เริ่มท า R2R “ไม่” จ าเป็นต้องมีความรู้เรื่องวิจัยมาก่อน เพราะสามารถเรียนรู้เพิ่มเติมได้ 
 6. การเร่ิมท า R2R “ไม่” ได้เร่ิมจาก “อยากท าวิจัย” แต่เริ่มจาก “ใจที่มีต้องการพัฒนางานประจ า” ของตน 
 7. กระบวนการท า R2R “ไม่” ควรเริ่มด้วย “การอบรมระเบียบวิธีวิจัยและสถิติ” แต่ควรเริ่มจาก “การ
ค้นหา และวิเคราะห์ประเด็นค าถามจากหน้างานประจ าของตน” ร่วมกับการสืบค้นทฤษฎีอย่างเหมาะสมร่วมกันของ
ทีมงาน 
 8. R2R มัก “ไม่” ต้องใช้ทุนวิจัยจ านวนมาก เนื่องจากเป็นงานที่ปฏิบัติประจ าอยู่แล้ว 
 9. R2R “ไม่” ได้วัดความส าเร็จด้วยจ านวนผลงานวิจัย แต่วัดที่การน ากลับไปใช้หน้างานได้จริง 
 10. งานวิจัย R2R “ไม่” ใช่งานวิจัยชั้นสอง เพราะเป็นงานวิจัยที่มีความแม่นย าและเชื่อถือได้ แม้ว่างานวิจัย 
R2R ส่วนใหญ่ไม่ได้ต้องการระเบียบวิธีวิจัย และการวิเคราะห์ทางสถิติที่ซับซ้อนก็ตาม 
 แม้ว่าข้อมูลในข้างต้นจะท าให้เราได้รู้จัก R2R ได้อย่างชัดเจนในทุกแง่มุมแล้ว แต่การรู้จัก R2R อย่างเดียว ไม่
เพียงพอที่จะท าให้บุคลากรลุกขึ้นมาท า R2R ได้ ในส่วนต่อไปจึงจะกล่าวถึงแนวคิดในด้านแรงจูงใจที่เป็นตัวขับเคลื่อน
ให้เกิดการท า R2R ขึ้นในองค์การ  
 
 แนวคิดด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 เมื่อกล่าวถึงทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ ทฤษฎีแรกที่มักจะถูกหยิบยกมากล่าวถึง คือ ทฤษฎีความต้องการ
ตามล าดับขั้นของมาสโลว์ ที่กล่าวไว้ว่า ความต้องการของมนุษย์เป็นเรื่องที่มีความซับซ้อน และเป็นสิ่งที่มีผลต่อ
พฤติกรรมของมนุษย์โดยตรง ซึ่งความต้องการของมนุษย์นี้จะเป็นไปตามล าดับขั้น จากความต้องการในระดบัต ่าไปสู่
ระดับสูง เมื่อความต้องการในระดับนั้น ๆ ได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะให้ความส าคัญกับความต้องการล าดับ
นั้นน้อยลง และหันไปสนใจหรือให้ความส าคัญกับความต้องการในระดับที่สูงขึ้นไปอีกเรื่อย ๆ โดยสามารถแบ่งความ
ต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ข้ัน จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ทางร่างกาย ทางความมั่นคงปลอดภัย ทางสังคม ทางการ
ได้รับการยกย่องสรรเสริญ และทางความส าเร็จในชีวิต (Maslow, 1954) 
 ทฤษฎีของมาสโลว์ สอดคล้องกับทฤษฎีความพึงพอใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1999) ที่กล่าวไว้ว่า การที่
บุคคลจะมีความพึงพอใจหรือไม่ มีองค์ประกอบ 2 ประการ คือ องค์ประกอบจูงใจ และองค์ประกอบค ้าจุนหรือ
องค์ประกอบสุขอนามัย โดยองค์ประกอบจูงใจ นับเป็นแรงจูงใจทางตรงให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน   
มี 5 ประการ ได้แก่ ความส าเร็จในการงาน การได้รับการนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 
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ในขณะที่องค์ประกอบค ้าจุน เป็นสิ่งที่ป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่ชอบงาน หรือท างานหย่อนประสิทธิภาพ มี 9 
ประการ ได้แก่ เงินเดือน ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายการ
บริหาร สภาพการท างาน ชีวิตส่วนตัว ความมั่นคงในงาน และการปกครองบังคับบัญชา อีกทฤษฎีที่จะไม่กล่าวถึงไม่ได้ 
คือ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y (McGregor, 1960) ที่กล่าวถึงความพึงพอใจไว้ว่า ทฤษฎี Y มีประโยชน์ส าหรับผู้น า ใช้
ออกแบบการปกครอง ให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคลากร ซึ่งเป็นปัจจัยหลักของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดย
ทฤษฎี X มีลักษณะของเผด็จการ เหมาะที่จะใช้กับคนเกียจคร้าน ในขณะที่ทฤษฎี Y เชื่อว่าคนเรามีศักยภาพในการ
พัฒนาตนเอง จึงเน้นไปที่การมีส่วนร่วม ทฤษฎีนี้จึงเหมาะที่จะใช้กับคนขยัน  (McClelland, 1961) ได้นิยามแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ว่า เป็นแรงขับภายในของบุคคล ให้ตั้งใจกระท าการต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย หรือมาตรฐานที่
ก าหนดไว้ ซึ่งแรงจูงใจนี้ มิได้หมายเอาเฉพาะรางวัลตอบแทนเท่านั้น ในแง่ของการท างาน ยังหมายรวมถึงความ
ต้องการที่จะท างานให้ส าเร็จตามที่ตั้งใจอย่างดีที่สุด และความส าเร็จแรกก็จะเป็นแรงกระตุ้นความส าเร็จของงานชิ้น
ต่อ ๆ ไป  
 
 ปัจจัยของการพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัย 
 เมื่อน าทฤษฎีในข้างต้นมาวิเคราะห์ร่วมกับ องค์ความรู้ในงานวิจัยเรื่อง รูปแบบที่เหมาะสมในการด าเนิน
กิจกรรมการพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัย (R2R) ที่เหมาะสมของหน่วยงาน ซึ่งมี 3 องค์ประกอบที่ศูนย์การแพทย์ฯ 
ได้น ามาเป็นเครื่องมือหลักในการสร้างสนับสนุนในองค์การ คือ การสร้างองค์ความรู้ การมีกิจกรรมที่สร้างให้เกิดความ
ต่อเนื่องในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการจัดให้มีเวทีส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน บทความวิชาการนี้ 
เป็นผลผลิตจากการแลกเปลี่ยนกันถึงแรงจูงใจหลักในการท า R2R ของคนหน้างานที่ท า R2R มาแล้ว และยังท าอยู่   
ท าให้ได้ภาพใหญ่ ๆ ของแรงจูงใจที่บุคลากรจะตัดสินใจท า R2R หรือไม่ 9 ประเด็น ซึ่งเมื่อแลกเปลี่ยนกันลึกลงไปท า
ให้สามารถทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท า R2R โดยจ าแนกออกเป็น 4 ด้าน คือ ประสบการณ์ส่วนบุคคล 
บรรยากาศในการท างาน ระบบสนับสนุน และการสนับสนุนในเชิงนโยบาย นอกจากนี้ยังพบว่า มีปัญหา/อุปสรรค ที่ผู้
ขับเคลื่อน R2R ต้องทราบ และป้องกันไม่ให้เกิดขึ้น ซี่งแบ่งออกเป็นอุปสรรคที่เกิดจากตัวบุคคล และอุปสรรค        
เชิงระบบ ซี่งสามารถน ามาสรุปในแต่ละประเด็นได้ ดังนี้  

แรงจูงใจหลักที่ท าให้บุคลากรตัดสินใจท า R2R หรือไม่ 9 ข้อ คือ การมีความก้าวหน้าในอาชีพ การมีเงิน
ประจ าต าแหน่ง การน าผลงานไปเป็นส่วนหนึ่งในการพิจารณาความดีความชอบ การได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงาน 
การต้องการแก้ไขปัญหาในการท างาน การต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง การต้องการสร้างคุณค่าและความภูมิใจใน
การท างาน การได้รับการเชิดชูเกียรติในฐานะเป็นผู้สร้างผลงาน และการมีรางวัลให้กับทั้ง คนท างาน และคุณอ านวย 
(facilitator) พบว่า การมีความก้าวหน้าในอาชีพ การมีเงินประจ าต าแหน่ง เป็นสิ่งที่จูงใจให้บุคลากรตัดสินใจท า R2R 
มากที่สุด ในขณะที่การมีรางวัลให้กับทั้ง คนท างาน และคุณอ านวย (facilitator) เป็นสิ่งที่มีแรงจูงใจต ่าสุด โดยมี
ปัจจัย 4 ด้าน คือ 
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ภาพที่ 1 แรงจูงใจหลักที่ท าให้บุคลากรตัดสนิใจท า R2R หรือไม่ 
ที่มา: โดยผู้วิจัย 
 
 ประสบการณ์ส่วนบุคคล มี 5 ข้อ คือ มีความช านาญในหน้าที่ของตน มีการพัฒนางานในส่วนงานที่ตนเอง
รับผิดชอบอย่างต่อเนื่อง มีทัศนคติที่ดีต่องานของตนเอง รักในงานที่ท า มีองค์ความรู้ในการท าวิจัยจากหน้างาน (R2R) 
พบว่า การมีความช านาญในหน้าที่ของตน เป็นสิ่งที่ส่งผลต่อการต้องการท า R2R มากที่สุด ในขณะที่ การมีองค์ความรู้
ในการท าวิจัยจากหน้างาน (R2R) เป็นสิ่งที่มีบุคลลากรเห็นว่ามีอิทธิพลน้อยสุด 
 

 
ภาพที่ 2 ประสบการณ์ส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการต้องการท า R2R 
ที่มา: โดยผู้วิจัย 
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 บรรยากาศในการท างาน มี 6 ข้อ คือ การได้วางแผนการท างานร่วมกันตั้งแต่เริ่มต้น หัวหน้างานส่งเสริม
และสนับสนุนอย่างจริงจัง และต่อเนื่อง มีโอกาสได้สร้างสรรค์วิธีแก้ปัญหาในงานประจ าของตน มีโอกาสได้วิเคราะห์
หน้างานของตนเอง ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนอย่างจริงจัง และต่อเนื่อง  มีการบูรณาการงานร่วมกันในส่วนงาน
ต่าง ๆ พบว่า บรรยากาศที่ได้มีการวางแผนการท างานร่วมกันตั้งแต่เร่ิมต้นจะส่งผลให้การท า R2R เกิดได้ง่าย ในขณะ
ที่การบูรณาการงานร่วมกันในส่วนงานต่าง ๆ ไม่มีผลต่อการตัดสินใจว่าจะท า R2R หรือไม่ 
 

 
ภาพที่ 3 บรรยากาศในการท างานทีส่่งผลต่อการต้องการท า R2R 
ที่มา: โดยผู้วิจัย 
 
 ระบบสนับสนุนการท างาน มี 6 ข้อ คือ ทุกหน่วยงานมีคุณอ านวย (facilitator) เป็นพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษา มี
รูปแบบเอกสารที่สามารถเติมข้อมูลที่ได้จากการวิจัย R2R ได้ง่าย มีระบบที่ง่ายต่อการส่งผลงาน ในทุกที่ ทุกเวลา มี
ฐานข้อมูลงานวิจัย R2R ให้สืบค้นได้ง่าย ให้เวลาในการท างานวิจัย หรือเข้ารับค าปรึกษาในแต่ละสัปดาห์ การกระตุ้น 
ติดตามช่วยเหลือเป็นระยะ พบว่า การสนับสนุนเชิงระบบที่บุคลากรต้องการคือ การที่ทุกหน่วยงานมีคุณอ านวย 
(facilitator) เป็นพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษา จะเพิ่มแรงจูงใจให้บุคลากรได้มากที่สุด ในขณะที่การติดตามช่วยเหลือเป็นระยะ
ส่งผลน้อยที่สุด 
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ภาพที่ 4 ระบบสนบัสนุนการท างานที่สง่ผลต่อการต้องการท า R2R 
ที่มา: โดยผู้วิจัย 
 
 การสนับสนุนเชิงนโยบาย มี 6 ข้อ คือ มีนโยบายส่งเสริมการท าวิจัย R2R และนวัตกรรม มีการสนับสนุน
งบประมาณการท า R2R ที่ชัดเจน เช่น เงินรางวัลส าหรับผู้ที่ผลิตผลงานตีพิมพ์ หรือ ได้รับรางวัลจากเวทีต่าง ๆ มีการ
สนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นในการท าวิจัย มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เล่าความส าเร็จอย่างสม ่าเสมอ มีเครือข่ายนักวิจัย 
R2R มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสม ่าเสมอ และศึกษาดูงานซึ่งกันและกัน มีการก าหนดการพัฒนางาน R2R ไว้ใน 
ข้อตกลงการปฏิบัติงาน (Performance Agreement: PA) พบว่า การสนับสนุนเชิงระบบที่ส่งผลมากที่สุด คือ         
มีนโยบายส่งเสริมการท าวิจัย R2R และนวัตกรรมให้ชัดเจนจะท าให้มีผู้หันมาท า R2R มากข้ึน แต่ต้องไม่ใช่การเอามา
บรรจุลงในการประเมิน เพราะเป็นสิ่งที่บุคลากรไม่เห็นด้วยอย่างมาก 
 

 
ภาพที่ 5 การสนับสนุนเชิงนโยบายทีส่่งผลต่อการต้องการท า R2R 
ที่มา: โดยผู้วิจัย 
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 อุปสรรคส่วนตัวในการท า R2R มี 5 ข้อ คือ ภาระงานมาก การขาดประสบการณ์และทักษะในการเขียน ไม่
สนใจการท าวิจัย การขาดความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับงาน R2R ภาระครอบครัวมาก พบว่า อุปสรรคส่วนตัวที่สง่ผล
ต่อการตัดสินใจท า R2R คือ ภาระงานที่มีมาก และการขาดประสบการณ์และทักษะในการเขียน เป็นอุปสรรคที่ส าคัญ
ที่สุดที่ท าให้ไม่สนใจ รวมถึงไม่สามารถท า R2R ให้ส าเร็จได้ 
 

 
ภาพที่ 6 อุปสรรคส่วนตัวในการท า R2R 
ที่มา: โดยผู้วิจัย 
 
 อุปสรรคเชิงระบบในการท า R2R มี 5 ข้อ คือ การท างานวิจัยมีความยุ่งยากซับซ้อน ไม่มีที่ปรึกษาในการ
ท างานวิจัย R2R ในหน่วยงาน ต้องขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ ใช้ระยะเวลาในการด าเนินงาน R2R นาน ไม่มีทีมใน
การท างานวิจัย R2R พบว่า การท างานวิจัยมีความยุ่งยากซับซ้อน และการไม่มีที่ปรึกษาในการท างานวิจัย R2R ใน
หน่วยงานของตน เป็นอุปสรรคส าคัญในการจะเริ่มต้นท า R2R ของแต่ละคน 
 

 
ภาพที่ 7 อุปสรรคเชิงระบบในการท า R2R 
ที่มา: โดยผู้วิจัย 
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การวิเคราะห์ วิพากษ์ วิจารณ์ 
 การพัฒนางานประจ าด้วยงานวิจัย (R2R) มิได้เป็นการท างานวิจัยให้ได้ 1 ชิ้น แต่เป็นการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากร โดยใช้งานประจ าที่ตนเองปฏิบัติอยู่เป็นเครื่องมือในการพัฒนาระบบความคิด ด้วยระบบของการท าวิจัย     
อันจะน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ท างานง่ายขึ้น ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน และสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ในทางวิชาการได้ในที่สุด แต่การจะให้บุคลากรสนใจ R2R นั้น ต้องอาศัยระบบสนับสนุน และกระบวนการที่
เหมาะสม ซึ่งอาจแตกต่างกันไปในแต่ละองค์การ เนื่องจากมีบริบทที่ต่างกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งความพร้อมและความ
ต้องการของตัวบุคลากรเอง ซี่งในส่วนของศูนย์การแพทย์ฯ นั้น ได้มีการถอดบทเรียนถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการท า R2R 
ของบุคลากร พบว่า การมีความก้าวหน้าในอาชีพ และการมีเงินประจ าต าแหน่ง เป็นสิ่งที่จูงใจให้บุคลากรตัดสินใจท า 
R2R มากที่สุด ในขณะที่ การมีรางวัลให้กับทั้ง คนท างาน และคุณอ านวย (facilitator) เป็นสิ่งที่มีแรงจูงใจต ่าสุด ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ เป็นสายวิชาชีพที่เป็นผู้เริ่มท างานใหม่ คือ มีอายุงานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี จึงมีความ
คาดหวังในความก้าวหน้า และค่าตอบแทน ซึ่งเป็นสิ่งที่ตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานได้ ทั้งนี้ หากได้รับการ
สนับสนุนจากหน่วยงาน จะท าให้มีก าลังในการท า R2R มากขึ้น เพราะข้อมูลจากการถอดบทเรียนแสดงให้เห็นว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความต้องการจะแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน และต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง เพื่อสร้าง
คุณค่าและความภูมิใจในการท างานที่ตนท าอยู่แล้ว แต่ต้องอาศัยปัจจัยสนับสนุนอื่น ๆ ไม่ว่าจะเป็นประสบการณ์ใน
การท างาน ซึ่งการมีความช านาญในหน้าที่ของตน เป็นสิ่งที่ส่งผลต่อการต้องการท า R2R มากที่สุด เพราะ R2R เป็น
เรื่องของคนหน้างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ (Poompeng, 2022) ที่พูดถึงความช านาญในหน้าที่ของตนเองว่า 
เป็นแรงจูงใจและปัจจัยส่วนตัวบุคลากรสายสนับสนุนเองที ่จะน าไปสู ่การพัฒนางานอย่างต่อเนื ่องและยั่งยืน 
นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับบทสรุปบของบทสังเคราะห์งานวิจัย R2R (Thianthong, 2019) ที่ว่า ผลงาน R2R ที่ได้รับ
รางวัล ล้วนแต่เป็นผลงานที่ตกผลึกจากองค์ความรู้ที่สั่งสมมาของคนหน้างานทั้งสิ้น ซี่งความช านาญจะเกิดได้ก็ต่อเมื่อ 
มีการสร้างบรรยากาศให้บุคลากรในหน่วยงานมีการวางแผนการท างานร่วมกัน ตั้งแต่เริ่มต้นให้ได้ช่วยกันวางแผน 
ร่วมกันท างาน และแก้ปัญหาด้วยกัน พร้อมกันนี้ ในส่วนของหน่วยงานเอง กต็้องมีการสร้างระบบสนับสนุนให้สามารถ
ท า R2R ได้อย่างสะดวกด้วย ซึ่งการสนับสนุนทีบุ่คลากรต้องการมากที่สุด คือ การสร้างคุณอ านวย (facilitator) ที่เป็น
พี่เลี ้ยงให้ค าปรึกษาในทุกหน่วยงาน สอดคล้องกับข้อมูลอุปสรรคของการท า R2R ที่ได้จากการถอดบทเรียนว่า 
อุปสรรคส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้บุคลากรท า R2R ไม่ส าเร็จ คือ การไม่มีที่ปรึกษาในการท างานวิจัย R2R ใน
หน่วยงานของตน เพราะคน ๆ นี้ จะเป็นผู้ใหค้ าแนะน าปรึกษาคนในงานได้อย่างดี เพราะเป็นคนที่เข้าใจทั้งองค์ความรู้
ของ R2R และลักษณะของงานในหน่วย ดังที่ รศ.นพ.เชิดชัย และผศ.ดร.จรวยพร ได้กล่าวถึง ความส าคัญของคุณ
อ านวยไว้ว่า คุณอ านวยนับเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อน และเพิ่มองค์ความรู้ R2R ในองค์การ เนื่องจากเป็นผู้ที่
เ ข ้ า ใ จ บ ร ิ บ ท ข อ ง ต น ไ ด ้ เ ป ็ น อ ย ่ า ง ด ี  ( Nopmaneejumruslers & Nimmannit, 2 0 1 5 ; Srisasalux & 
Jamniandamrongkarn, 2009) นอกจากนี้ การมีระบบที่ท าให้บุคลากรสามารถท าวิจัยได้อย่างง่าย ๆ และสะดวก 
เช่น มีฟอร์มให้สามารถกรอกข้อมูล และแก้ไขข้อมูลได้ตลอดเวลา นับเป็นความต้องการที่สอดคล้องกันของผู้ให้ข้อมูล
ว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์มาก แต่ระบบสนับสนุนดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้หรือไม่ก็ขึ้นอยู่กับนโยบายในการสนับสนุนการ
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ขับเคลื่อน R2R ขององค์การด้วย ซึ่งในเวทีได้มีความเห็นร่วมกันว่า หากมีนโยบายส่งเสริมการท าวิจัย R2R และ
นวัตกรรมขององค์การอย่างชัดเจน จะท าให้หน่วยงานมีเป้าที่ชัดไปด้วย เพราะเป็นเข็มมุ่งขององค์การ สามารถรับ
นโยบายน าลงสู่การปฏิบัติได้อย่างมีหลักเกณฑ์ ส่งผลให้มีผู้หันมาท า R2R มากขึ้น ซึ่งนโยบายสนับสนุนต้องเป็นการ
สนับสนุนจริง ๆ เช่น มีงบประมาณการท า R2R ที่ชัดเจน เช่น เงินรางวัลส าหรับผู้ที่ผลิตผลงานตีพิมพ์ หรือได้รับ
รางวัลจากเวทีต่าง ๆ มีการสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นในการท าวิจัย มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เล่าความส าเร็จอย่าง
สม ่าเสมอ มีเครือข่ายนักวิจัย R2R มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสม ่าเสมอ และศึกษาดูงานซึ่งกันและกัน แต่ต้องไม่เพียง
การน าจ านวนงานวิจัยที่ต้องการ มาบรรจุลงในข้อตกลงการปฏิบัติงาน (Performance Agreement: PA) เป็นสิ่งที่
บุคลากรไม่เห็นด้วยอย่างมาก เพราะเป็นการบังคับมากกว่าสนับสนุน 
 ในด้านอุปสรรคที่ส่งผลต่อการตัดสินใจท า R2R พบว่า เกิดจากปัจจัยส่วนบุคคลก็หนีไม่พ้นภาระงานที่มีมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Boonkhum and Sukustit (2016) ที่กล่าวว่า ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดจากบุคลากร คือ 
มีภาระงานประจ าที ่ต้องรับผิดชอบจ านวนมาก จึงไม่สามารถจัดการเวลาในการพัฒนางานไปสู ่งานวิจัยได้ 
(Boonkhum & Sukustit, 2016) นอกจากนี้ การขาดประสบการณ์และทักษะในการเขียนนบัเป็นอุปสรรคส าคัญทีส่ดุ
ที่ท าให้ไม่สนใจ รวมถึงไม่สามารถท า R2R ให้ส าเร็จได้ รวมถึงการที่บุคลากรเห็นว่า การท างานวิจัยมีความยุ่งยาก
ซับซ้อน เป็นอุปสรรคส าคัญในการจะเริ่มต้นท า R2R ของตนเอง ซึ่งในส่วนนี้หน่วยงานต้องสร้างกิจกรรมเพื ่อให้
บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจที่ถูกต้อง ซี่งควรเป็นไปในรูปแบบของการอบรมเชิงปฏิบัติการที่ผู้รับการอบรมได้ปฏิบัติ
ไปด้วย เพื่อให้เหมาะสมกับการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ (Nopmaneejumruslers & Nimmannit, 2010) 
 
บทสรุป 
 R2R เป็นเร่ืองของระเบียบวิธีคิด ก่อนจะมองหาระเบียบวิธีวิจัย เพราะเมื่อคิดเป็นระเบียบวิธีวิจัยก็จะตามมา
เองโดยอัตโนมัติ เนื่องจากหากเป้าหมายชัดวัตถุประสงค์ย่อมชัดตามไปด้วย และเมื่อวัตถุประสงค์ชัดกลุ่มประชากรก็
จะชัด เนื่องจากจะรู้ว่าจะแก้ปัญหาให้ใคร หรือใครคือกลุ่มที่เราต้องการพัฒนา ซึ่งเป็นที่มาของระเบียบวิธีวิจัยที่ดี และ
ระเบียบวิธีวิจัยที่ดีนี้ จะเป็นตัวก าหนดสถิติในที่สุด การพัฒนางานวิจัยจากงานประจ าจึงเป็นการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร ในการสังเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานประจ าที่ตนเองปฏิบัติอยู่ และพัฒนาต่อยอดเป็นงานวิจัย น าผลที่
ได้มาปรับปรุงและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ ้น (Office of the Permanent Secretary Ministry of 
Higher Education, Science, Research and Innovation, 2021) แต่ในการจะระบุปัญหาหรือสิ่งที่ต้องการพัฒนา
ได้นั้น บุคคลส าคัญที่สุด คือ คนหน้างาน เพราะเป็นผู้ที่รู้จักงาน และปัญหานั้น ๆ ดีที่สุดย่อมเป็นผู้ที่มีโอกาสแก้ปัญหา
หน้างานของตนได้ตรงจุดที่สุด แต่การที่คนหน้างานจะก้าวเข้ามาท า R2R ได้นั้น การสร้างปัจจัยสนับสนุนให้เกิด
แรงจูงใจในการท า R2R จึงเป็นสิ่งส าคัญ เพราะแรงจูงใจที่มากพอเท่านั้นจึงจะสามารถขับเคลื่อนให้เกิดการปฏบิตัไิด้ 
ดังทฤษฎีที่อ้างไว้แล้วในข้างต้น โดยสามารถสรุปองค์ความรู้ในการสร้างแรงจูงใจ และประเด็นอุปสรรคที่เกิดขึ้น เพื่อ
ผู้สนใจได้น าไปประยุกต์ในการจัดระบบสนับสนุน และป้องกันปัญหา อุปสรรคในการขับเคลื่อน R2R ในองค์การของ
ตน ในรูปของแผนผังความคิด ดังนี้ 
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ภาพที่ 8 อุปสรรคในการท า R2R 
ที่มา: โดยผู้วิจัย 
 
 ในปัจจุบัน ผังความคิดในข้างต้น นอกจากจะเป็นประโยชน์แก่ศูนย์การแพทย์ฯ ที่จะใช้เป็นแนวคิดหลัก      
ในการสร้างเป็นกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อขับเคลื่อนงาน R2R แล้ว ยังเกิดประโยชน์แก่ ทีมงาน R2R ของเครือข่ายภาค
ตะวันตก ในการน าไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงาน หรือองค์การของตนอีกด้วย 
 
ข้อเสนอแนะ 
 บทความวิชาการครั้งนี้ นับเป็นการจัดการความรู้ (Knowledge Management: KM) ที่สามารถก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้สนใจในการที่จะน าบทสรุปจากการถอดบทเรียนของศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก มาเป็นแนวคิดเพื่อ
ปรับปรุงให้เหมาะสมกับแต่ละองค์การ แตด่้วยเหตุที่แต่ละองค์การมีบริบทที่ต่างกันก่อนน าองค์ความรู้ที่ได้ไปใช้ แต่ละ
องค์การ ควรมีกระบวนการในการได้ทราบถึงกระบวนการที่เหมาะสมในการขับเคลื่อน R2R อันได้แก่ การท าวิจัย
เพื่อให้รู้ความต้องการ ความสนใจของบุคลากรเสียก่อนว่า มีความรู้ ความเข้าใจในการท า R2R ระดับใด มีทัศนคติ
แบบใด เพื่อได้สร้างกิจกรรมที่เหมาะส าหรับการส่งเสริมการเรียนรู้ และทักษะด้าน R2R ได้ นอกจากนี้ ยังต้องมีกลไก
สนับสนุนในมุมต่าง ๆ คือ 
 1. ในเชิงนโยบาย ต้องมีการสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินโครงการที่จะชับเคลื่ อน R2R รวมถึงเวลา 
และการสนับสนุนที่เห็นได้ในมุมการปฏิบัติ เช่น การที่ผู้บริหาร/หัวหน้างาน เข้าร่วมในกิจกรรมเป็นระยะ ๆ ตามความ
เหมาะสม 
 2. ติดอาวุธ สร้างองค์ความรู้ให้แก่คุณอ านวย และผู้วิจัย ไม่ว่าจะเป็นการเข้าอบรม หรือร่วมในเวที R2R 
 3. กิจกรรมที่ได้ผลอย่างมากในการเสริมพลังแก่บุคลากร คือ การเล่าเรื่อง (Success Story Telling: SST) 
ควรมีเวทีการเล่าเร่ืองให้ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันบ่อย ๆ  

กระบวนการข้างต้น ส่งผลให้สามารถขับเคลื่อน R2R ได้อย่างเหมาะสมและยั่งยืนต่อไป  
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