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การศึกษาวิจัยครัง้น้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาการรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในฝายการพยาบาล

โรงพยาบาลศิริราช ในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราช โดยการสุมเปนตัวอยางพยาบาลจํานวน 
348 คน ตามสัดสวนของพยาบาล และขอความรวมมือตามใจสมัครใหตอบคําถาม ซึ่งประกอบดวย 2 สวนคือ ตอนที่ 
1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม   ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหง
การเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช  ซึ่งแบงเปน 5 ดาน คือ ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ดานการมีแบบแผนความคิด ดาน
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการคิดอยางเปนระบบ การวิเคราะหขอมูลใช คารอยละ, 
คาเฉลี่ย, คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน, การทดสอบคาทีชนิดที่เปนอิสระ (Independent-Sample t Test) และการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
 ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ มีอายุเฉลี่ย 35.43 ป (±คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน10.39) ป  รอยละ 
83.9 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 13.26 ป (±คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน10.44) รอย
ละ 19   สังกัดงานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ รอยละ 83.3  อยูในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพประจําการ รอยละ 74.4 
สถานภาพโสด รอยละ 70.9  ไมเคยมีประสบการณในการเปนกรรมการของโรงพยาบาลศิริราช การรับรูของพยาบาล
ในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช คิดเปนคะแนนเต็ม 100 เต็ม พบวา ในดานการเปนบุคคลที่
รอบรู คาเฉลี่ยรอยละ 63.34± 8.84   ดานการมีแบบแผนความคิด  คาเฉลี่ยรอยละ 61.00±11.75  ดานการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน คาเฉลี่ยรอยละ 57.94±8.53  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม คาเฉลี่ยรอยละ63.39±10.8 ดานการคิด
อยางเปนระบบ คาเฉลี่ยรอยละ 63.47±9.31 ปจจัยพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางที่มีผลตอการรับรู โดย ผูท่ีอยูชวงอายุ 20-
29 ป มีการรับรูในดานการเปนบุคคลที่รอบรูตางจากผูท่ีอยูในชวงอายุ 40-49 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
(p = 0.014)  ผูท่ีอยูชวงอายุ 20-29 ป มีการรับรูในดานการมีแบบแผนความคิดตางจากผูท่ีอยูในชวงอายุ 40-49 ป อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p= 0.026), ระดับการศึกษาที่ตางกันมีการรับรูตางกันดานการคิดอยางเปนระบบ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t  = 2.247, df  = 346,   P = 0.025,  95% CI .379, 5.694),ผูท่ีมีประสบการณการทํางาน < 1ป 
มีการรับรูในดานการมีแบบแผนความคิดตางจากผูท่ีมีประสบการณการทํางานระหวาง 11-20 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.021), ผูท่ีมีประสบการณการทํางาน >30 ปมีการรับรูในดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมตางจาก
ผูท่ีมีประสบการณการทํางาน <1, 1-10, 11-20, 21-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.037)  การรับรู
ของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช พบวา ตําแหนง สถานภาพสมรส การรวมเปน
คณะกรรมการ ไมมีความตางกัน 
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 This research was aimed  to study nurse’s perception about Siriraj Hospital Learning 
Organization. 348 registered nurses was  selected by stratified random sampling . The 
questionnaire composed of 2 parts: part 1 personal data of the registered nurses and part 2 
nurse’s perception about Siriraj Hospital Learning Organization were used to collect data. 
Data were analyzed by percentage, mean, standard deviation, Independent-Sample T Test 
and One-Way ANOVA  
 Results of the study were  as follows: average age of sample were 35.43±10.39 
years, their working experience were13.26±10.44 years, 19% of the group worked in surgical 
nursing units. 83.9%graduated in bachelor of nursing , 74.4% were single, 83.3% were in 
position of  government officer, 70.9% have no experience in assistant committees 
administrative team of Siriraj Hospital.   
 Perception of the group towards the practice of Siriraj Hospital Learning Organization. 
Perception in Personal Mastery  with mean and S.D. of  63.34 ± 8.84, Perception in Mental 
Models  with mean and S.D. of  61.00 ± 11.75, Perception in Shared Vision with mean and 
S.D. of  57.94 ±8.53, Perception in Team Learning  with mean and S.D. of  63.39 ± 10.8, 
Perception in Systems Thinking  with mean and S.D. of  63.47 ± 9.31. Basic factor that had 
influence in the perception ; there were also statistical significant between the group age 20-
29 year and the group age 40-49 year by perception in Personal Mastery (p= 0.014); 
Perception in Mental Models (p=0.026) .The significant in education level were Perception in 
Systems Thinking (p=0.025) ; there were also statistical significant between the working 
experience; the working experience  <1 year were perception in Personal Mastery form the 
working experience  11-20 year (p= 0.021), the working experience  >30 year were perception 
in Team Learning significant form other group (p = 0.037)  
 The study suggested that perception of registered nurse to the practice of Siriraj 
Hospital Learning Organization is not as high as it could be. So, if the administrative board of 
Siriraj Hospital  aimed to push the hospital to the target, strategy method to stimulate all the 
registered nurses needed to be improved.   
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บทท่ี 1  
บทนํา 

ปญหาและความสําคัญของปญหา 
 โลกยุคปลายศตวรรษที่ 20 ที่เราเรียกวาโลกาภิวัตน (Globalization) คือ โลกทั้งโลก
เชื่อมโยงตอถึงกัน การเปลี่ยนแปลงในที่แหงหนึ่งมีผลกระทบตอในอีกหลายๆ ที่ ทั้งทางดาน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และสิ่งแวดลอม ประเทศที่พฒันาแลว อาท ิประเทศสหรฐัอเมริกา และ
ญ่ีปุน มีความกาวหนาทางดานเศรษฐกจิ และอุตสาหกรรม มีบทบาทโดดเดนอยางมากในเวทีโลก 
เปนตัวกระทําที่สงผลกระทบไปทั่วทุกมุมโลกโดยผานการสื่อสารที่มีสมรรถนะสูง หรือที่เรียกกัน
โดยทั่วไปวา “ไฮเทค”  ซ่ึงในทามกลางกระแสแหงการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนี้พบวา มีขอมูล
ขาวสารเกิดขึน้มากมายในแตละวัน ทําใหประสบปญหาในการรับขอมลูขาวสารเปนอยางมาก การ
ผลิตความรูทางดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยีอยางมากมาย จนทําใหเกิดสังคมแบบใหมขึน้ที่
เรียนกนัวา สังคมสารสนเทศ (Information Society) สังคมแหงการเรียนรู(Knowledge Society) 
หรือเปนสงัคมเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-Based Society and Economy) เปนสังคมที่ใช
เศรษฐกิจการสราง  การกระจาย และการใชความรูเปนตวัขับเคลื่อนหลักที่ทําใหเกิดการ
เจริญเติบโต สรางความมั่งคั่ง การที่องคกรจะอยูรอดในยุคเศรษฐกจิฐานความรูไดนั้น บุคลากร
จะตองมีการปรับตัว และพฒันาอยางตอเนื่อง หากบุคลากรขององคกรใดมีการเรยีนรูที่รวดเรว็กวา 
ยอมนําองคกรไปสูความสามารถในการเสริมสรางความสามารถทางการแขงขันไดดีเทานั้น (พสุ 
เดชะรินทร 2541 : 23-46) สภาพการณปจจบุันบุคลากรในองคกรจะตองเรียนรูไมเพยีงแคเพื่อความ
อยูรอดขององคกร (Survival learning) แตยังตองมีโอกาสประสบความสําเร็จดวย การเรียนรูใน
องคกร จะนํามาซึ่งการบริหารความเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยมันจะทําใหเกิดการกาวกระโดดใน
ระดับอนภุาค (quantum leaps) การปรับปรุงอยางตอเนื่องก็คือ การที่ทุกกาวกระโดดในระดบั
อนุภาคจะกลายเปนโอกาสในการเรียนรู และเปนการเตรียมพรอมสําหรับการกาวกระโดดในครั้ง
ตอไป การเรียนรูที่เร็วกวาคูแขงจะทําใหระยะหางของเวลาระหวางการกาวกระโดดแตละครั้งลดลง 
และทําใหเรากาวรุดหนาไปไดรวดเรว็ข้ึน  เพื่อสรางและรักษาความไดเปรียบในการแขงขัน องคกร
ตางๆ ตองเรียนรูจากทั้งความสําเร็จและความลมเหลวใหเร็วยิ่งขึ้นและดีขึ้นกวาเดิม อีกทั้งยัง
จําเปนตองปฎรูิปตนเองไปสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization-LO) อยางตอเนื่อง 
เพื่อใหองคกรกลายเปนสถานที่ที่กลุมคนและบุคคลในทุกระดับไดเขารวมกระบวนการเรียนรู
(Marquardt 1996: 19) 
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 ในปจจุบนัแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูกําลังไดรับความนิยมอยางแพรหลายในประเทศ
ตางๆ มีธุรกิจมากมายไดนําแนวคดินี้ไปใชในการบริหารองคกรจนประสบความสําเร็จ เชน General  
Electric, Johnsonville Foods, Quad Graphics และ Pacific Bell ในสหรัฐอเมริกา หรือ Sheeness 
Steel, Nokia, Sun Alliance, ABB ในยุโรป รวมไปถึง Honda และ Sumsungในเอเซีย (วีรวุธ มาฆะ 
ศิรานนท 2545:20)        สําหรับในประเทศไทยที่ตื่นตวักันใหญเนื่องมาจากพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2548 (หมวด 3 มาตรา 11) ดังมีใจความตอน
หนึ่งวา “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการ
เรียนรูอยางสม่ําเสมอ” โดยที่สํานักงาน ก.พ.ร. ไดกําหนดใหสวนราชการดําเนนิการเรื่อง KM 
(Knowledge Management) และLO (Learning Organization) ตามที่ระบุไวในคํารับรองปฏิบัติ
ราชการ (มิตทิี่ 4 – มิติดานการพัฒนาองคกร) องคกรที่ประกาศตวัวานําแนวคิดองคกรแหงการ
เรียนรูมาใชในการพัฒนาองคกร ในภาครัฐบาลไดแก โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลบานตาก  
กรมอนามัย กรมสงเสริมการเกษตร สสจ.อยุธยา ภาคเอกชน ไดแก ธนาคารไทยพาณิชย  จํากดั
มหาชน บริษทั สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  สถาบันเพิม่
ผลผลิตแหงชาติ (บุญดี  บุญญากิจ 2547: 99)  
 สําหรับองคกรที่ใหบริการดานสุขภาพนั้น ในปจจบุันผูใชบริการมีโอกาสไดรับขอมูล
ขาวสารและมคีวามรูเร่ืองสุขภาพอนามยัมากขึ้น รูจกัใชสิทธิของตนเองมากขึ้น และมีโอกาส
เลือกใชสถานบริการสุขภาพมากขึ้น จึงมีความคาดหวัง และแสวงหาสถานบริการสุขภาพที่สามารถ
ตอบสนองความตองการที่คาดหวัง ดังนั้นองคกรที่ใหบริการดานสุขภาพตองมกีารแขงขันกนัใน
เร่ืองการใหบริการ โดยเนนการบริการที่มีคุณภาพ เพื่อตอบสนองความตองการและความคาดหวงั
ของผูใชบริการเพื่อใหเกิดความพอใจสูงสุด ซ่ึงวิธีการดําเนินการแบบเกา ๆ ความรู กลยุทธ ลักษณะ
ผูนํา และเทคโนโลยีในอดตี อาจไมเพียงพอตอการทําใหองคกรประสบความสําเร็จไดในโลกธุรกิจ
ในทศวรรษตอๆ ไป ดั้งนั้นในอนาคตองคกรที่จะสามารถอยูรอดและประสบความสําเร็จในการ 
แขงขันไดจะตองมีความสามารถในการเรียนรูที่รวดเรว็และมีประสิทธิภาพ เนื่องจากเมื่อมี
ความสามารถในการเรยีนรูแลว องคกรยอมจะสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลีย่นแปลงอยาง
รวดเร็วของสภาวะแวดลอมภายนอก รวมทั้งเรียนรูที่จะเสริมสรางความไดเปรยีบทางการแขงขัน
ใหม ๆ ขึ้นมาไดอยางรวดเร็ว และการทีอ่งคกรจะสามารถเรียนรูไดนั้น บุคลากรทุกคนในองคกร
จะตองเรียนรูส่ิงใหม ๆ และสรางสรรกระบวนการหรอืวิธีการในการทํางานในลักษณะใหมๆ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
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 เหตุผลสําคัญที่โรงพยาบาลศิริราชเขารวมโครงการการจัดการความรูตามคําเชิญของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ คือ ตองการเรียนรูวิธีการจัดการความรู เพื่อนําไปพฒันาการจัดการ
ความรูในองคกรใหเหมาะสมกับการบริหารจัดการและวฒันธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร 

ศิริราชพยาบาล สามารถใชความรูในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนนํามาใชประโยชนใน
การแขงขันและเพิ่มศักยภาพในการแขงขนั และพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ นอกจากนี้การเขารวม
โครงการเปนโอกาสที่ไดแลกเปลี่ยนความรูกับองคกรอื่นในการสรางรูปแบบการจดัการความรูใน
องคกรที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมไทย 
 ฝายการพยาบาล เปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการดานสุขภาพ ประกอบไปดวยบุคลากร พยาบาล ซ่ึงเปนบุคลากรกลุมใหญในระบบบริการ
สุขภาพ เปนบคุลากรทางสุขภาพที่ตองสัมผัสกับผูรับบริการมากที่สุด ตองอยูกับงานบริการสุขภาพ
มากที่สุด จึงเปนกลุมบุคลากรที่สามารถสรางสรรคคุณภาพ และความเจริญกาวหนาขององคกร
พยาบาลไดอยางดีที่สุด ทาํใหเกิดความจําเปนที่จะตองสรางเสริม รักษา และทํานบุํารุงบุคลากร
พยาบาลอยางตอเนื่อง และกาวไกลรวมไปกับการพัฒนาวิทยาการและเทคโนโลยีดานวิทยาศาสตร
สุขภาพ หากวาฝายการพยาบาลไมกาวไปพรอมกับความกาวหนาอื่นๆ ในระบบบริการสุขภาพแลว 
ยอมมีผลใหความเจริญขององคกรสุขภาพชาลง และ อาจกอใหเกิดภาวะเสี่ยงไดมากขึ้น (พวงรัตน 
บุญญานุรักษ 2537: 23-27) จึงนับไดวาบุคลากรของฝายการพยาบาลเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด
ขององคกร  ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่ฝายการพยาบาลจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร
พยาบาลใหมีความรู ความสามารถในดานบริหาร วิชาการ ปฎิบัติการพยาบาล และมีความสามารถ
ในการใชเทคโนโลยี นอกจากนีย้ังตองมกีารเรียนรูส่ิงใหมๆ ทางการแพทยทีเ่ปลี่ยนแปลงกาวหนา
อยูตลอดเวลา เพื่อใหทนัตอความกาวหนาทางวิทยาศาสตร และเทคโนโลย ี ซ่ึงในโลกยุค
โลกาภิวัฒนเราถือวาอํานาจมาจากความรู พยาบาลจึงตองพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลแหงการเรยีนรู 
เพราะความรูที่แตละคนเรยีนรูมาในอดีตที่เคยคิดวาเปนความรูสําเร็จรูป และคิดวาตนเปนคนเกงใน
ยุคนั้น หากไมใฝรู ไมใฝเรียนเพิ่มเติมกจ็ะกลายเปนคนตกรุนในยุคนี้ การเรียนรูจึงตองกระทําทุก
สภาพการณตลอดเวลา เปนการเรียนรูตลอดชีพ (Lifelong learning) ดังนั้นฝายการพยาบาลจะตองมี
การสรางวัฒนธรรมการเรียนรู และบรรยากาศที่สนับสนุนการเรยีนรูใหเกดิขึ้นในองคกรให
พยาบาลเปนผูใฝเรียน ใฝรู ไดทํางานและเรียนรูรวมกนัเปนทีม สงผลใหเกิดการเรียนรูรวมกนัทั้ง
องคกร จะทําใหเกิดพลังประสาน (Synergy) เกิดเปนสังคมแหงการเรยีนรู (Learning Society) ใน
ที่สุด 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาล 

ศิริราช ในดานการเปนบุคคลที่รอบรู  การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวมกนั  
การเรียนรูรวมกันเปนทีม   การคิดอยางเปนระบบ จําแนกตามปจจยัพืน้ฐานสวนบุคคล 
ขอบเขตการศกึษา 
 ประชากร ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนบคุลากรที่ประกอบวิชาชีพการพยาบาล สําเร็จ
การศึกษาระดบัเทียบเทาปรญิญาตรี ปริญญาตรีทางสาขาการพยาบาล หรือสูงกวาปริญญาตรี ใน
โรงพยาบาลศิริราช 
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 ตัวแปรตน คอื พยาบาลในแตละสังกัดงานการพยาบาล เชน งานการพยาบาลกุมารฯ งาน
การพยาบาลศลัยศาสตรฯ งานการพยาบาลอายุรศาสตร 

 ตัวแปรตาม คอื การรับรูความเปนองคแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 5 ดาน คือ 
 1)  การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) 
 2)  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 
 3)  การสรางวสัิยทัศนรวมกนั (Shared Vision) 
 4)  การเรียนรูรวมกันเปนทมี (Team Learning) 
 5)  การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล หมายถึง ความรูสึกนึกคิด ความรู 
ความเขาใจของพยาบาลวิชาชีพตอความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ในดาน 

1.  การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) คือ การที่พยาบาลมีความกระตือรือรน 
สนใจและใฝหาการเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ เพื่อพฒันาศักยภาพของตนเอง และสรางสรรคให
เกิดผลลัพธตามที่มุงหวังไว อีกทั้งยังเปนการสรางบรรยากาศในการที่จะกระตุนเพือ่นรวมงานให
พัฒนาศักยภาพไปสูเปาหมายที่ตั้งไว 

2.  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) คือ การที่พยาบาลมีจติสํานึกในการที่จะ
จําแนกแยกแยะความถูกตองในการมองโลกและปรากฏการณตางๆ มีความกระจางใจกับรูปแบบ
ความคิด ความเชื่อ ที่มผีลตอการตัดสินใจและการกระทําของตน และพรอมที่จะปรับเปลี่ยน 
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ความคิด ความเชื่อ คานิยมสวนตัวใหสอดคลองตอความเปลี่ยนแปลงของหนวยงานของตนเองและ
องคกรนั้นไมยึดติดกับความเชื่อเกาๆ ที่ลาสมัยไปแลว  

3. การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision)  คือ การที่พยาบาลชวยกนัสรางภาพอนาคต
ของหนวยงานรวมกันที่อยากจะใหเกิดขึ้นกับฝายการพยาบาล ที่ทุกคนทุมเทกาํลังกายกําลังใจ
กระทําใหเกดิขึ้น และทําใหภาพอนาคตที่เกิดรวมกัน เปนไปในทศิทางสูจุดมุงหมายที่เหน็ไดชัด 
และจับตองได และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 

4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) คือ การที่พยาบาลไดมกีารสนทนาและ
อภิปราย แลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ และทักษะวิธีคิดรวมกัน เพื่อพัฒนาภูมิปญญาและ
ศักยภาพของทีมงานโดยรวม 

5.  การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) คือ การที่พยาบาลไดมีวิธีการคิด และทํา
ความเขาใจในปรากฏการณตางๆ ดวยการเชื่อมโยงอยางเปนระบบ มองเห็นความสัมพันธระหวาง
เหตุและผลทีสื่บเนื่องกนั เพื่อใหสามารถเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธิผล สอดคลองกับ
กระบวนการความเปนไปในโลกแหงความเปนจริง 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ผูบริหารฝายการพยาบาลสามารถใชผลที่ไดจากการวิจยัมาเปนขอมูลพิจารณาในการ
ปรับปรุงและพัฒนาฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 2. ผูสนใจศึกษาแนวคดิองคกรแหงการเรยีนรู สามารถนําแนวทางและรูปแบบการเปน
องคกรแหงการเรียนรู ไปประยุกตใชใหเกดิประโยชนทัง้ในระดับองคกร และระดับชุมชนตอไป 
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ตัวแปรตน                                                      ตัวแปรตาม 
                                                                                                

 
 
 
 

 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 คุณลักษณะสวนบุคคล 
• อาย ุ
• สถานภาพ

สมรส 
• ระดับการศึกษา 
• ประสบการณ

ในการทํางาน 
• ตําแหนง 
• สถานที่

ปฏิบัติงาน 
• ประสบการณ

ในการเปน
กรรมการ 

 

การรับรูความเปนองคแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  
5 ดาน  

1.  การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) 
• การมีวิสัยทัศนสวนบุคคล 
• การจัดการกับความตึงเครียดอยางสรางสรรค 
• การเรียนรูโดยจิตสํานึก 

   2.  การมีแบบแผนความคิด( Mental Models) 
• ใชการวางแผนเปนกระบวนการเรียนรู 
• ฝกฝนทักษะในการใครครวญและคิดตั้งคําถาม 

    3.  การสรางวิสัยทัศนรวมกนั (Shared Vision) 
• กระตุนใหบุคคลมีการสรางวิสยัทัศนสวนบุคคล 
• พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศน     
       รวมกันขององคกร 
• สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความมุงมั่น     
       มากที่สุด 
• ทําใหวิสัยทัศนท่ีเกิดรวมกันมทิีศทางไปสู 
       จุดมุงหมายที่เห็นไดชัดเจนและจับตองได             

4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม ( Team Learning) 
• การสนทนาและอภิปรายรวมกัน 
• การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบัน 
• การเรียนรูวิธีปฎิบัติ 

5. การคิดอยางเปนระบบ ( Systems Thinking) 
• สามารถมองเหน็ทั้งสวนรวมและสวนยอยได 
• สามารถเชื่อมโยงสวนตางๆเขาดวยกันอยางเปน

ระบบ 
• สามารถระบุวาอะไรเปนสาเหตุ กอใหเกิดอะไร 

และอยางไร 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  
 การศึกษาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช  
ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ จากเอกสาร บทความ วารสาร หนังสือ และงานวิจัยตางๆ 
ที่เกี่ยวของ ซ่ึงมีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
 
สาเหตุท่ีทําให Learning Organization มีความสําคัญ 
 การเปดเสรีทางการคา เปนแรงผลักดันที่ทําใหทุกประเทศตองเคลื่อนไหว ปรับตัวและ
พัฒนาความไดเปรียบ และลดขอดอยของตนเองเพื่อทําใหศักยภาพของการแขงขันเพิ่มมากขึ้น การ
แขงขันในรูปแบบใหมนี้องคกรที่จะอยูรอดไดตองผลิตสินคาที่มีคุณภาพ (Better : high quality) 
เนนลูกคาเปนสําคัญ (customer orientation) แตตองทําใหราคาถูกลง (Cheaper : low costs) และ
ตอบสนองความตองการของตลาดอยางรวดเร็ว (Faster : time to market, responsiveness, and speed 
in decision making) (Evans Paul 1996 อางใน นิสดารก  เวชยานนท 2548:10-13) 
 เมื่อ 16 ปที่แลว Michael Porter ไดกลาววาองคกรทีจ่ะแขงขันและประสบความสําเร็จใน
อนาคตตองสามารถผลิตสินคาและบริการโดยยดึหลัก Better, Cheaper and  Faster ตามที่กลาว
มาแลว ซ่ึงทําใหเหลาบริษัทขามชาติทั้งหลายไดปรับเปลีย่นโครงสรางและวิธีการบรหิารแบบเดิมที่
จํากัดขอบเขตแตเฉพาะในประเทศตัวเอง ออกมาทําการคาขายขามพรมแดนมากขึ้น 
 “ดีกวา” (Better) หมายถึง คุณภาพของสนิคาไดรับการพัฒนาดยีิ่งขึ้น ตอบสนองตอความ
ตองการที่หลากหลายของลูกคากลุมตางๆทั้งในประเทศ และทุกภูมภิาคของโลก 
 “ถูกกวา” (Cheaper) หมายถงึ การใชระบบการผลิตและออกแบบกระบวนการผลิตที่ทําให
เกิดการประหยัดโดยการนําเทคโนโลยีการผลิตที่ทันสมัย วัตถุดิบราคาถูก แรงงานคุณภาพดใีน
ราคาที่เหมาะสม 
 “เร็วกวา” (Faster) หมายถึง เทคโนโลยีชวยทําใหการคาเสรีเปนไปดวยความสะดวก 
รวดเร็ว โลกจะถูกลอมรอบดวยเครือขายโทรคมนาคม ซ่ึงจะทําใหองคกรสามารถเชื่อมโยงหนวย
ผลิตในสวนภมูิภาคเขากับระบบบริหารตางๆขององคกรที่มีอยูทั่วทกุมมุโลก 
 ระบบทุนนิยมสมัยใหมกับกระแสโลกาภิวัตนไดทําใหขอจํากัดในเรื่องการเคลื่อนยายทุน 
วัตถุดิบ และทรัพยากรมนุษยหมดไป เมื่อองคกรขยายตัวใหญขึ้นตามอายุ ความสลับซับซอนในการ
ทํางานทวีมากขึ้นในขณะที่งานประจําหรืองานธุรการเพิ่มมากขึ้นแตคุณภาพของงานและการบรกิาร
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กลับไมเพิ่มขึ้นอยางสมดุล จึงจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางานหรือร้ือระบบการ
ทํางานใหม ลดงานที่มีลักษณะซ้ําซอนและไมจําเปนลง มีการนําแนวคิดของการปรับโครงสราง 
(Re-structuring) การรื้อปรับระบบ (Re-engineering) มาใชเพื่อความอยูรอดขององคกร 
 แรงงานคุณภาพเกิดการขาดแคลน สวนหนึ่งเปนเพราะระบบการศึกษา และการพฒันาฝมอื
แรงงานผลิตคนไดชาและไมทันกับความเปลี่ยนแปลงของธุรกิจในปจจุบัน การเปลี่ยนแปลง
โดยเฉพาะเทคโนโลยีเปนไปอยางรวดเร็ว เปลี่ยนแปลงแทบทุกวัน แตการพัฒนาคนเปนการลงทุน
ในระยะยาวซึ่งตองมีการเตรียมการลวงหนา 
 การแขงขันแบบเสรีเพิ่มมากขึ้น การไดรับโควตาหรือแตมตอตางๆ ลดนอยลง ในขณะที่
เงื่อนไขขอจํากัดทางการคามีเพิ่มมากขึ้น เชน ขอจํากัดในดานการกําหนดมาตรฐานของสินคา 
ขอจํากัดเรื่องสิ่งแวดลอม เปนตน เงื่อนไขของการแขงขันทําใหองคกรที่ไมมีความพรอมในเรื่องทุน
เทคโนโลยี และคุณภาพของบุคลากรตองปดตัวเอง หรือยายฐานการผลิต หรือเลิกผลิตสินคานั้นไป 
เปดทางใหองคกรที่มีความพรอมมากกวา ปรับตัวไดดีกวาเขามาแทนที่ 
 การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีและกระบวนการผลิต ก็เปนอีกสาเหตุหนึ่งที่
ทําใหองคกรตองปรับตัว และเรียนรูใหไวยิ่งขึ้น ขอจํากัดอยางหนึ่งของเทคโนโลยีคือลาสมัยงาย 
ดังนั้นเมื่อเทคโนโลยีเปลี่ยนไปในขณะที่การเรียนรูของคนและองคกรเปนไปอยางไมสอดคลองทํา
ใหความสามารถขององคกรชา แขงขันสูกับองคกรที่มีบุคลากรเรียนรูไดเร็วไมได ดังนั้น 
ความสามารถในการเรียนรูขององคกรและบุคลากรภายในจึงตองมีมากกวาและเร็วกวาความ
เปลี่ยนแปลงภายนอก 
 แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูเปนแนวคิดที่นํามาใชบริหารองคกรที่ เนนการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในองคกรใหมีความรู ความสามารถในการจัดการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา
อยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากมนุษยเปนผูนําทรัพยากรอื่นๆทางการบริหารจัดการ เชน เงิน วัตถุดิบ 
เครื่องจักร การตลาด การจัดการ มาใชใหเกิดผลสําเร็จตอองคกร บุคลากรในองคกรจึงตองมีความรู
มีความสามารถและมีความเชี่ยวชาญอยางแทจริง โดยมุงมั่นพัฒนาตนเอง เพิ่มพูนความรูและทักษะ
อยางตอเนื่องดวยกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต แนวคิดในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูนี้จะ
ครอบคลุมตั้งแตระดับบุคคลจนถึงระดับองคกร ที่จะตองมีเปาหมายและระบบงานในการพัฒนา
ผูนําและบุคลากรทุกคนในองคกร โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนเครื่องมือในการสราง 
จัดเก็บ และเผยแพรความรู เพื่อใหคนในองคกรเกิดการเรียนรู แลกเปลี่ยนความรู สะสมความรู 
ตลอดจนสามารถสรางความรูใหม หรือนวัตกรรมที่เปนทรัพยสินที่มีคายิ่งสําหรับการแขงขัน หรือ
เกิดแนวทางการปฏิบัติงาน ที่ดีที่สุด (best practices) ยกระดับการเรียนรูใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม 
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จะตั้งอยูบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน เนนที่ความสําคัญของกระบวนการรู หรือเรียนรูวิธีที่จะ
แสวงหาความรู (learning how to learn ) (วีรวุธ มาฆะศิรานนท    2545: 50-51) 
 
ความรู 
 Michael  Polanyi และ Ikujiro Nonaka (1995) (อางในบุญดี บุญญากิจ 2547: 16-18) 
จําแนกความรูออกเปน 2 ประเภท คือ Tacit และ Explicit Knowledge ซ่ึงไดรับความนิยมและ
นํามาใชอยางแพรหลาย ทั้งนี้ทั้ง 2 ทาน ไดใหคําจัดความของความรูทั้ง 2 ประเภท ดงัตอไปนี ้
 1. Tacit Knowledge เปนความรูที่อยูในตัวของแตละบุคคล เกิดจากประสบการณ การ
เรียนรู หรือพรสวรรคตางๆ ซ่ึงสื่อสารหรือถายทอดในรปูของตัวเลขสูตร หรือลายลักษณอักษรได
ยาก ความรูชนิดนี้พัฒนาและแบงปนกันได เปนความรูที่กอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน 
 2. Explicit Knowledge ความรูที่เปนเหตุเปนผล สามารถรวบรวมและถายทอดออกมาใน
รูปตางๆได เชน หนังสือ คูมอื เอกสาร และรายงานตางๆ ซ่ึงทําใหคนสามารถเขาถึงไดงาย 

เมื่อพิจารณาสดัสวนความรูทั้ง 2 ประเภท จะพบวาความรูในองคกรสวนใหญเปนความรู
ประเภทTacit  มากกวาความรูประเภท Explicit หลายเทา โดยอาจเปรียบเทยีบเปนอัตราสวน
ระหวางความรูประเภท Tacit  : Explicit เปน 80 : 20 หรือเชนเดียวกบัที่ผูเชี่ยวชาญหลายทานกลาว
ไววา ถาจะเปรียบเทียบกบัปรากฏการณธรรมชาติ เชนภูเขาน้ําแขง็ เราสามารถเปรียบเทียบไดวา 
Explicit เปรียบเสมือนสวนของภูเขาน้ําแข็งที่โผลพนน้ําขึ้นมา ซ่ึงเปนสวนนอยมาก  (ประมาณ 
20% ของทั้งหมด) เมื่อเทยีบกับสวนของภูเขาที่อยูใตน้าํ ซ่ึงมากถึง 80% (เปนสวนของ  Tacit ) 
ความรูทั้ง 2 ประเภท สามารถเปลี่ยนสถานะไดตลอดเวลาขึ้นอยูกับสถาณการณซ่ึงจะทําใหเกิด
ความรูใหมๆโดยผานกระบวนการที่เรียกวา Knowledge Spiral หรือ SECI  Model ซ่ึงคิดคนโดย 
Ikujiro Nonaka และ Takeuchi 
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                                                 Socialization          Externalization 
 
 
 
 
                                                Internalization        Combination 
 

 
 
 
                                                 รูปที่  1.  Knowledge  Spiral 
จากกระบวนการขางตนการปรับเปลี่ยนและสรางความรูจะเกิดขึ้นได 4 รูปแบบ คือ 

Socialization Externalization  Combination และ Internalization ดังนี้  
-   Socialization: การแบงปนและสราง Tacit Knowledge จาก Tacit Knowledgeของผูที่

ส่ือสารระหวางกัน โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณตรง เชน ผูจัดการฝายขายของทีม A ไดเรียนรู
เทคนิคการขายใหมๆจากผูจดัการฝายขายของทีม B ที่ประสบความสําเร็จในการขาย โดยการพดูคยุ
ปฎิสัมพันธระหวางกัน  กจ็ะไดรับความรูจากผูจัดการฝายขายทีม B มาเปนความรูของตนเองเพื่อใช
ในการทํางาน 

- Externalization: การสรางและแบงปนความรูจากสิ่งที่มีและเผยแพรออกมาเปนลาย
ลักษณอักษร เปนการแปลงจากTacit Knowledge เปน Explicit Knowledge เชน กรณีผูจัดการฝาย
ขายของทีม A ซ่ึงหลังจากเรียนรูเทคนิคการขายจากขางตนก็นํามาเขียนเปนหนังสอื เอกสาร หรือ
รายงานตางๆเพื่อเผยแพรใหผูสนใจทั่วไป  

-   Combination: เปนการแปลง Explicit Knowledge จาก Explicit Knowledge โดย
รวบรวมความรูประเภท Explicit ที่เรียนรูมาสรางเปนความรูประเภท Explicit ใหมๆ เชน กรณี
ผูจดัการฝายขายของทีม A ซ่ึงตอมาไดไปศึกษาขอมูลเพิม่เติมเกีย่วกับเทคนิคการขายจากตําราตางๆ
ที่มีอยูอยางหลากหลาย แลวสรุป และเผยแพรเปนเทคนิคการขายรปูแบบใหม ซ่ึงเกิดจากการ
รวบรวมความรูจากแหลงตางๆ และความรูของตนเอง 

-   Internalization: เปนการแปลง Explicit Knowledge มาเปนTacit Knowledge มักจะเกิด
จากการนําความที่เรียนรูมาไปปฎิบัติ เชนหลังจากผูจัดการฝายขายอื่นๆ เชนทีม C D หรือ E เปนตน 

Tacit 

Tacit 

Explicit 

Explicit 
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ศึกษาเทคนิคการขายจากตํารา หรือคูมือตางๆ ที่มีอยู (ซ่ึงอาจรวมถึงหนังสือที่เขียนโดยผูจัดการทีม 
A ก็ได) แลวนําไปปรับปรุงใชในการทาํงานของตนเองจนทําใหเกดิทักษะ และความชํานาญใน
เนื่องเทคนิคการขายจนกลายเปนTacit Knowledge ของตนเองในที่สุด และเมื่อเกดิความรูแลวไป
แลกเปลี่ยนกับลูกคาหรือผูจัดการรายอื่นๆตอไปก็จะเกดิกระบวนการที่เรียกวา Socialization คือ 
การเปลี่ยนแปลงTacit Knowledge จากผูจัดการรายนั้นๆไปเปนTacit Knowledge ของคนอื่นตอไป 
เปนกระบวนการที่หมุนเวยีนไปเรื่อยๆ ไมมทีี่ส้ินสุด 

 
องคกรแหงการเรียนรู 
 ที่มาของแนวคิด องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เร่ิมจากผลงานเรื่อง 
Organization Learning: A Theory of Action Perspective (1978) ซ่ึงถือวาเปนตําราเลมแรกของ
องคกรแหงการเรียนรู เปนผลงานวิชาการที่เขียนโดย Chris Argyris ศาสตราจารยดานจิตวิทยาของ
มหาวิทยาลัยฮาวารด และDonald Schon ศาสตราจารยดานปรัชญาแหง Masssachusetts Institute of 
Technology (MIT) โดยในตําราเลมนั้นใชคําวาการเรียนรูในองคกร(Organization Learning : OL)
ซ่ึงอาจจะมุงหมายถึงการเรียนรูทั้งหลายที่เกิดขึ้นในองคกร (วีระวัฒน ปนนิตามัย 2540 : 31-33) 
ตอมาในชวงป 1990 ผูที่มีบทบาทในการสรางความเขาใจเกีย่วกับแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 
และเขียนผลงานเผยแพรจนเปนที่ยอมรับคอื Peter M. Senge ศาสตราจารยของสถาบัน MIT 
สหรัฐอเมริกา ไดเขยีนหนังสือช่ือ The Fifth Discipline : The Art and Practice of the Learning 
Organization (1990) ในหนงัสือเลมนี้ Senge ใชคําวา LO (แทน OL) และไดจัดตั้งศยูนองคกรแหง
การเรียนรูขึ้น ปจจุบันมหีนังสือที่เกี่ยวกบัเรื่ององคกรแหงการเรยีนรูมากมาย และมีการเผยแพร
ขอมูลเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูในระบบเครือขายคอมพิวเตอรอินเตอรเน็ตมากมาย (เจริญสุข 
ภาวศิริพงษ 2542:23) แสดงใหเห็นวาแนวความคิดเรื่ององคกรแหงการเรียนรูไดรับความสนใจ
อยางแพรหลายในปจจุบัน 
  “Peter M. Senge” (1990)ใหนยิามวา องคกรแหงการเรียนรูคือ องคกรที่บุคคลในองคกร
นั้นมุงมั่นที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตน มีการสรางสรรผลงานที่เปนความปรารถนา เปนที่มีส่ิง
ใหมๆ เกดิขึ้น และมีการขยายขอบเขตของแบบแผนการคิด เปนทีซ่ึ่งสามารถสรางแรงบันดาลใจ
ใหมๆ ไดอยางอิสระ และเปนที่ซ่ึงสมาชิกขององคกรมีการเรียนรูอยางตอเนื่องถึงวิธีที่จะเรียนรู
รวมกัน ซ่ึงแนวคดิและนยิามขางตนจดัเปนสิ่งสําคัญ ที่สามารถนําพาองคกรไปสูองคกรที่มีการ
จัดการความรูอยางเปนระบบมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลแนวคิดวินยั 5 ประการในการสราง
องคกรแหงการเรียนรู (Building a Learning Organization) มีรายละเอียดประกอบในแตละแนวคิด
ดังตอไปนี้ ( สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2548 :29-33) 
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 วินัยท่ี 1 บุคคลท่ีรอบรูหรือการใฝเรียน ใฝรูของบุคคล (Personal Mastery) 
 บุคคลหรือสมาชิกขององคกรเปนรากฐานขององคกรแหงการเรียนรู คนที่เปนบุคคลที่รอบ
รูจะขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงานที่ตองการไดอยางตอเนื่อง ดั้งนั้นลักษณะการ
เรียนรูของคนในองคกรจะสะทอนใหเหน็ถึงการเรียนรูขององคกรไดนัน้ สมาชิกขององคกรแหง
การเรียนรูจะตองมีคุณลักษณะที่เรียกวา Human Mastery คือมีความเปนนายของตนเองในการ
ควบคุมจิตใจ พฤติกรรมของตนเอง เปนคนที่รูเห็นการเรียนรูอยูเร่ือยๆ ยอมรับความเปนจริง ไมยึด
มั่นติดมั่น เปลี่ยนไปตามโลก มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ การที่สมาชิกในองคกรมกีรอบของการ
เปนบุคคลที่รอบรูนั้น สมาชิกทุกคนจะมคีวามกระตือรือรน สนใจและใฝหาที่จะเรียนรูส่ิงใหมอยู
เสมอ มีความปรารถนาที่จะเรียนรูเพื่อเพิม่ศักยภาพของตน มุงสูจุดมุงหมายและความสําเร็จที่ได
กําหนดไว การพัฒนาใหคนมีความเปนบุคคลที่รอบรูถือเปนมิติที่ตองการฝกฝนเพื่อสรางมุมมอง
หรือปรับมุมมองอยางตอเนือ่งบนพื้นฐานของความตองการที่แทจริงหรือบนวิสัยทัศนของแตละคน 
การเปนบุคคลที่รอบรูมีองคประกอบพื้นฐานคือ 

1. วิสัยทัศนสวนบุคคล (Perasonal vision) วิสัยทศันเปนเรื่องของจิตใจ วิสัยทัศนจะ
แตกตางจากจดุมุงหมาย กลาวคือ วิสัยทัศนเปนภาพอนาคตที่ตองการที่มีตัวตน เหน็ไดชัดเจนเปน
ส่ิงที่แทจริง ไมใชเร่ืองทั่วไปเหมือนกับจดุมุงหมาย ดังนั้นเมื่อทุกคนสามารถกําหนดวิสัยทัศนสวน
บุคคลขึ้นมาไดแลว กจ็ะทราบวาควรจะวางตนเองไปที่จุดใดจะหาความสําเร็จไดจากอะไรและที่
สําคัญเขาตองการเปนอะไร ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้จะกระจางขึ้นภายหลังการกําหนดวิสัยทัศนสวน
บุคคลแลวนั่นเอง 

2. มีความสามารถในการจดัการกับความตึงเครียดอยางสรางสรรค (Holding creative 
tension) เมื่อบุคคลกําหนดวิสัยทัศนที่สูงกวาความเปนจริง และไมสามารถไปสูวิสัยทัศนที่กําหนด
ไวจะทําใหเกดิชองวางระหวางวิสัยทศันกบัความเปนจรงิ บุคคลจะเกดิความทอแท และความเครียด 
แตอยางไรก็ตามบุคคลสามารถขจัดหรือลดความเครียดลงไดโดยวิธีการจัดการความตึงเครียด
ในทางสรางสรรค ซ่ึงทําไดโดยการพยายามลดชองวางระหวางวิสัยทัศนกับความเปนจริงทั้งนี้อาจ
เปนการปรับวสัิยทัศนเขาสูความเปนจริง หรือพยายามหาหนทางที่จะทาํใหไปสูวิสัยทัศนที่กําหนด  

3.  การเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก (Subconscious) การที่จะเปนบุคคลที่รอบรู จะมีอีกมิติ
หนึ่งของจิตใจคือ จิตใตสํานึก การทํางานที่ยุงยากซับซอนทุกอยางตองผานจิตใตสํานึก ซ่ึงสามารถ
ประสบความสําเร็จในงานที่ยุงยากไดอยางงายดาย เราจะเรียนรูเร่ืองจิตใตสํานึกไดอยางไร 
เนื่องจากกิจกรรมทุกอยางของมนุษยไมสามารถทําไดในระยะแรกลวนตองมีการเรียนรูทั้งสิ้น ไมวา
จะเปนการพูดหรือการกิน การหัดขับรถ เปนตน การเรียนรูในชวงแรกตองอาศัยจิตใตสํานึก ความ
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ตั้งใจ และความพยายามหรือเรียนรูทักษะ จนคอยๆกลายเปนการควบคุมโดยจิตใตสํานึกในที่สุด 
ในภาวะจิตใจสงบ จิตใตสํานึกจะสามารถกําหนดจุดรวมวิสัยทัศนไดอยางมั่นคงไมไขวเขว 

การที่บุคคลเรียนรูไมไดเปนสิ่งประกันวาองคกรจะมีการเรียนรู แตการเรียนรูขององคกรจะ
เกิดขึ้นตอเมื่อบุคคลมีการเรียนรู ดังนั้นการเรียนรูของปจเจกบุคคล จึงเปนจุดเริ่มตนขององคกรแหง
การเรียนรู กอปรกับบุคคลควรไดรับการสงเสริมใหมีการพัฒนาอยูเสมอ โดยที่การพัฒนาควร
เปนไปอยางตอเนื่อง รูปแบบของการเรียนรูเนนการเรยีนรูในที่ทํางาน (Work Place Learning) หรือ
การเรียนรูภายใตกระบวนการทํางาน (On the Jog Learning) อีกทั้งบุคคลควรทราบถึงความเปน
ตนเอง ทราบถึงขีดความสามารถและวิสัยทัศนแหงตน และสามารถจัดการชองวางระหวาง
วิสัยทัศนกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริงในองคกรได 
 การเปนบุคคลที่รอบรู ถือเปนองคประกอบที่เปนเสมือนเสาหลักขององค็กรแหงการเรียนรู 
มีอิทธิพลอยางยิ่งตอการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการเรียนรูของคนในองคกร และเปน
พื้นฐานสําคัญที่ควรจะใชในการพัฒนาชวีติของตนเอง ดังนั้นถาหากทุกคนหรอืคนสวนใหญใน
องคกรมีลักษณะของ การเปนบุคคลที่รอบรู จะสงผลใหองคกรกาวไปสูองคกรแหงการเรียนรูได 
 วินัยท่ี 2 การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
 การมีแบบแผนความคิด เปนความคิดความเขาใจของบคุคลที่มีตอหนวยงาน ตอองคกรและ
ตอธุรกิจของตน ซ่ึงความคิดของบุคคลนั้นเปนสิ่งสําคัญและมีอิทธิพลอยางยิ่งตอพฤตกิรรมของ
บุคคล การที่บุคคลในองคกรรับรูและเขาใจงานที่ทําแบบองครวม สามารถเชื่อมโยงตําแหนงที่ตน
อยูกับภาพรวมทั้งหมดได ทาํใหเกิดความกระจางใจกับแบบแผนความคิด ความเชื่อที่ดีมีผลตอการ
ตัดสินใจ และการกระทําของตนเพื่อพัฒนาความคิดความเชื่อใหสอดคลองกับความแปรเปลี่ยนไป
ของโลก ไมยดึติดกับความเชื่อเกาๆ ที่ลาสมัยไปแลว การที่จะทําใหคนมีแบบแผนความคิดไดนั้น 
องคกรจะตองสนับสนุนและสรางใหคนในองคกรมีการฝกตนเองใหเปนคนที่ใฝรูตลอดเวลาและ
การที่จะทําใหคนมีแบบแผนความคิดไดนัน้ มีองคประกอบพื้นฐานคือ  
 1.  ใชการวางแผนเปนกระบวนการเรยีนรู 
 2.   ตองฝกฝนทักษะในการใครครวญและตั้งคําถาม เพื่อใหเกิดแนวคดิใหมๆ 
 การมีแบบแผนความคิด จะทําใหเกดิการเขาใจสมมตฐิานในการคิดขณะที่มกีารคิดอยาง
เปนระบบ ทําใหเกดิการปรับเปลี่ยนสมมติฐานใหมในการหาสาเหตุของปญหาอยางถูกตองหาก
ปราศจากการไตรตรองและตั้งคําถาม ส่ิงที่ทําอยูก็ปราศจากการทดลองทําสิ่งใหมๆ เมื่อไมมีการ
ทดลองสิ่งใหมก็ไมเกดิการเรียนรูและเขาใจโลกมากกวาที่เปนอยูทําใหขาดโลกทัศนที่กวางไกล 
 พัฒนาคนในองคกรใหเปนคนมีแบบแผนความคิดมีความสําคัญยิ่งตอการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของคนในองคกร ทั้งนี้เพราะหากเปลี่ยนความคิด ความเขาใจของคนที่มีตอโลกและตอ
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ส่ิงอื่นๆ ใหถูกตองเหมาะสม เขาก็จะมีพฤติกรรมการปฏิบัติที่ถูกตองตามไปดวย แตทั้งนี้องคกรไม
ควรไปกําหนดใหเขา แตควรปลอยใหมีการพัฒนารูปแบบของเขาเองโดยขึ้นอยูกับสถานการณ
ตางๆ ที่เกิดขึ้น เปาหมายของการพัฒนาแบบแผนความคิดของคน ไมตองการใหทุกคนมีความเห็น
พองในแนวเดียวกันทั้งองคกร แตตองการใหเกิดแนวคิดของแตละบุคคลภายหลังจากมีการเรียนรู
ในระดับบุคคลแลว เพื่อนําไปสูขั้นตอนของการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 วินัยท่ี 3 การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision)  
 เปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยางยึดมั่นของคนในองคกร เพื่อพัฒนาภาพใน
อนาคต และความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนารวมกันทั่วองคกร เปนการที่คนทุกคนมีความ
ตระหนักและเขาใจในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นขององคกร มีมุมมองรวมกันเกี่ยวกับปรากฏการณ
แหงความเปลี่ยนแปลงและอนาคตขององคกร เพื่อชวยใหคนเกิดการยอมรับยินยอมพรอมใจและ
ใหขอผูกพันตอจุดมุงหมายในการดําเนินงานดานตางๆขององคกรที่ตองการตอบสนองตอความ
เปลี่ยนแปลง องคกรแหงการเรียนรูจะตองเปนองคกรที่ทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนให
สอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกร       ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิกที่มีความ
คาดหวังตอการเปลี่ยนแปลง และความกาวหนาตอไปภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนทั้งองคกร 
เมื่อทุกคนในองคกรมีวิสัยทัศนรวมกันแลว จะตองมีการสื่อใหรับรูในทุกระดับตั้งแตระดับสูงถึง
ระดับลาง วาองคกรมีวิสัยทัศนอยางไร เปาหมายคืออะไร และจะตองซึมซาบลงไปในความคิดของ
ทุกคนในองคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงการสรางวิสัยทัศนรวมกันสามารถทําไดโดย 

1. กระตุนใหแตละคนมีวสัิยทัศน โดยการสรางบรรยากาศกระตุนใหเกิดการสรางสรรค
วิสัยทัศนของตนเอง 
 การที่องคกรจะสรางการมีวสัิยทัศนรวมกนันั้น ตองเริ่มตนสรางวิสัยทศันสวนบุคคลขึ้นมา
ใหไดกอน เพราะถาหากพนกังานไมมวีิสัยทัศนเปนของตนเองแลว การทํางานหรือการตัดสินใจใน
เร่ืองตางๆ ก็จะเปนไปในลักษณะที่ยนิยอม ปราศจากความตั้งใจและการรวมมืออยางจริงใจ การที่
พนักงานมวีิสัยทัศนสวนบุคคลไดจะเกิดการรวมมือกันที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในองคกร 
 วิสัยทัศนสวนบุคคล เปนเรื่องของความสามารถในการสรางภาพนั้นในใจ ที่เกินกวาความ
เปนจริง โดยเกิดจากกระบวนการคิดของตนเองและเปนอิสระจากอิทธิพลอ่ืนๆ การที่จะนํา
วิสัยทัศนสวนบุคคลออกมาใชนั้นตองระมัดระวังถึงอิสรภาพสวนบุคคล ซ่ึงเปนสวนบุคคลของ
มนุษยที่มีเสรีภาพที่จะเลือกหรือกระทํา องคกรสวนใหญสามารถแบงประเภทของพนักงานในเรื่อง
การมีวิสัยทัศนไดเปน 2 ประเภทใหญๆ คือ ประเภทที่ตั้งใจและมุงมั่นที่จะปฏิบัติใหวิสัยทัศนนั้น
เปนจริง (Commitment) และประเภทที่ยินยอมและไมปฏิเสธที่จะทําใหวิสัยทัศนนั้นเปนจริง 
(Compliance) 
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 พนักงานประเภทที่มุงมั่น (Commitment) จะอุทิศเวลาใหองคกร มคีวามกระตือรือรนใน
การปฏิบัติตามคําสั่งและมีความรับผิดชอบสูง มักจะมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
 พนักงานประเภทที่ยินยอม (Compliance) มักจะเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่งอยางเครงครัด 
ทํางานภายใตกฏที่วางไว แตขาดความคิดสรางสรรคและความกระตือรือรน เปาหมายในการทํางาน
เพื่อรักษาตําแหนงของพวกเขาไว ความคาดหวังในการเลื่อนตําแหนงและการทําใหเจานายมี
ความสุข มองวิสัยทัศนเปนเพียงการยอมรับ 
 องคกรแบบดั่งเดิมมักจะใหความสําคัญกับพนักงานประเภทที่ยินยอม (Compliance) ผูนํา
จะนิยมใหพนักงานอยูใตคําสั่งและการควบคุมของพวกเขา แตผูนําในองคกรแหงการเรียนรู
ตองการพนักงานประเภทมุงมั่น (Commitment) เพื่อใหการเรียนรูในองคกรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ส่ิงที่ผูนําตองทําคือ การยอมใหพนักงานมีอิสระในการเลือกคิดและการกระทํา 

2.  พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคกร ผูนําในองคกรตองเลิก
ความคิดดั้งเดิมที่วาวิสัยทัศนขององคกรมาจากผูนําหรือจากกระบวนการวางแผนในองคกรเทานั้น 
อาจเรียกไดวาเปนวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (Strategic Vision) หรือวิสัยทัศนที่เปนทางการ (Official 
Vision) ผูนํามักมองเปนวิธีที่ใชแกไขปญหาหรือเปนกระบวนการกลยุทธขององคกร เชน การแกไข
ปญหาเรื่องขวัญและกําลังใจที่ต่ําลงของพนักงาน ซ่ึงที่จริงแลวขัดกับหลักการขององคกรแหงการ
เรียนรูเพราะวิสัยทัศนรวมกันนั้นตองเกิดจากการมีสวนรวมของคนทั่วทั้งองคกรและเปนวิสัยทัศน
ที่ยั่งยืนคือตองดําเนินตอไปและไมส้ินสุด อยางไรก็ตามสิ่งสําคัญที่สุดที่ผูนําจะตองจําไวเสมอ คือ 
ผูนําจะตองเต็มใจที่จะรวมสรางวิสัยทัศนนี้รวมกับคนในองคกร โดยไมมองวาวิสัยทัศนของผูนํา
จะตองกลายมาเปนวิสัยทัศนขององคกรโดยอัตโนมัติ 

3. สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความมุงมั่น (Commitment) มากที่สุด เพือ่ใหเกดิ
พฤติกรรมที่สนับสนุนโดยไมตองมีการควบคุมสามารถสรางไดโดยใชการติดตอส่ือสาร การ
สนทนาอยางตอเนื่องเพื่อใหพนักงานรูสึกอิสระที่จะแสดงความฝนหรือวิสัยทัศนออกมา ผูนําใน
องคกรแหงการเรียนรูมีความจําเปนอยางยิง่ที่จะตองเปดกวางและเต็มใจที่จะพิจารณายอมรับฟง
ความคิดเหน็ตางๆ ของพนักงาน ผูนําไมควรทําลายความคิดใหมๆ  ถาแนวคดิไดรับการสนับสนุน 

พนักงานจะรูสึกเชื่อมั่นในตนเองและจะมีการตอบสนองในทางบวก (Positive Feedback) 
เพื่อประโยชนตอองคกร  

4.   ทําใหวิสัยทัศนที่เกิดรวมกนั มีทิศทางไปสูจุดมุงหมายที่เห็นไดชัดเจน และจับตองได 
 วินัยท่ี 4 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)  
 เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุมมา
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อพัฒนาความรูและความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น การเรียนรูรวมกัน
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เปนทีมจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อมีการรวมพลังของสมาชิกใหไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงตางๆ รวมกัน โดยการ
แลกเปลี่ยนขอมูล ความคิด และประสบการณซ่ึงกันและกันอยางสม่ําเสมอและตอเนื่องจนเกิดเปน
ความคิดรวมกันของกลุม (Group Thinking) และกลุมควรลดสิ่งที่กอใหเกิดอิทธิพลครอบงํา
แนวความคิดของสมาชิกคนอื่นๆ พรอมทั้งกระตุนใหกลุมมีการสนทนา (Dialogue) และอภิปราย 
(Discussion) กันอยางกวางขวาง ซ่ึงการอภิปรายเปนการนําวิสัยทัศนของแตละคนมาแลกเปลี่ยนกัน
และหาขอสรุปเพื่อออกมาเปนแนวปฏิบัติรวมกัน ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายได การที่จะเกิด
ความคิดสรางสรรคใหมๆไดตองมี การสนทนา (Dialogue) โดยจะตองทําควบคูกันไป ดังนั้นทีม
จะตองใชทั้ง Discussion -Dialogue กลุมจึงจะเกิดการทํางานเปนทีม เพื่อไปสูเปาหมายขององคกร 
การเรียนรูรวมกันเปนทีมมีองคประกอบพื้นฐาน 

1.   การสนทนาและอภิปราย (Discussion and Dialogue)  
 การสนทนาเปนวิธีชวยใหสมาชิกไดเปนตัวแทน เปนผูที่มีสวนรวมในความคิดและ
กลายเปนผูสังเกตุการณความคิดของสมาชิก โดยแยกความคิดของตนเอง เพื่อเตรียมรับความคดิของ
ผูอ่ืนในกลุม ซ่ึงเปนสิ่งชวยใหเกิดการพัฒนาเปลี่ยนแปลง เปนการสนทนาเชิงสรางสรรคและลด
การโตแยง การสนทนาจะชวยพัฒนาใหกระบวนการคิดละเอียดออนยิ่งขึ้น พัฒนาความสัมพันธ
ระหวางสมาชิกของกลุม ความไววางใจอยางลึกซึ่ง พัฒนาความรูความเขาใจที่ดียิ่งขึ้นของแตละคน 
และสมาชิกไดเรียนรูพูดคุยอยางเปนมิตร เปนเพื่อนรวมงานและลดการตอตานดวยการไมให
ความสําคัญกับการเอาชนะ 
 การอภิปราย เปนการนําเสนอความคิดเห็นของแตละคนมาแลกเปลีย่นมีการตดัสินใจและ
ใหความสําคญัในการหาขอสรุปเพื่อใหเกิดการเรยีนรูรวมกันเปนทีม การอภิปรายมีความจําเปน
ควบคูกับการสนทนาในการนําไปสูเปาหมายเดยีวกัน 

2.   การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจบุัน ส่ิงที่เปนสัญลักษณหรือขอบงชี้การเรียนรู
เปนทีม คือ ขอคิดเห็นหลากหลายที่ขัดแยงกัน ในการขัดแยงทางความคิดจะเปนกระบวนการใหเกดิ
ความคิดสรางสรรค ซ่ึงไดจากมุมมองหลากหลายของสมาชิกในกลุม ความขัดแยงที่เกิดขึ้นเปนผล
จากการสนทนา 
 ลักษณะสําคัญของการเรียนรูเปนทีม อยูที่เมื่อตกลงที่จะเรียนรูรวมกนั ก็ควรจะมีการพูดคุย
กันอยางเปดเผยและจริงจัง ทั้งในเรื่องราวความเปนจริงทางธุรกิจที่ดําเนินอยูและสิ่งที่กําลังดําเนิน
ไปภายในกลุม เพราะการเขาใจความเปนจริงอยางถูกตองนั้น ทีมก็จะสามารถเขาใจไดวากลยุทธ
ของเรานั้นสามารถนําไปใชไดในสภาพที่เปนจริง 

3.  การเรียนรูวิธีปฏิบัติ (Learning How To Practice) เปนการพัฒนาการฝกสนทนา
(Practice Fields) ดวยกนั เพื่อวาทีมจะไดเร่ิมตนการพัฒนาทักษะรวม (Joint skill) และยังมีการ
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เรียนรูวิธีการใชเครื่องมือคอมพิวเตอร (Learning Laboratories) มาเปนสวนชวยในการทํางานเมื่อ
ตองเผชิญกับความยุงยากในการปฏิบัติงาน 
 ชวินท ธัมมนนัทกุล (2540) ไดกลาววา การเรียนรูรวมกันเปนทีม เปนการแลกเปลี่ยน
ความรู ประสบการณ ทักษะและวิธีคิด เพื่อกอใหเกิดผลตามที่ตองการ โดยมีการถายทอดความรู
ใหแกกนัดวยความจริงใจ รับฟงกันอยางลึกซึ่งดวยการเปดตา เปดใจ เนนกระบวนการและระบบไม
ยึดติดตวับุคคล รวมกันสรางกฎเกณฑกลุมในการเรยีนรูกัน เพื่อพฒันาภูมิปญญาและเสถียรภาพ
ของทีมงานโดยรวม 
 วินัยท่ี 5 การคดิอยางเปนระบบ (System Thinking) 
 การคิดอยางเปนระบบเปนหวัใจขององคกรแหงการเรยีนรู และมีสวนสําคัญตอการ
สนับสนุนใหเกิดการเรยีนรูและจะนํามาซึง่การพัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองคกร การคิด
อยางเปนระบบเปนวิธีการคดิ การอภิปราย และการทําความเขาใจในปรากฏการณตางๆ ที่เกิดขึน้
ดวยการเชื่อมโยงเรื่องราวตางๆ อยางเปนระบบ เปนการมองเห็นความสัมพันธของกันและกัน และ
เปนรูปแบบทีไ่มหยดุนิ่งและไมมองแบบแยกสวน หรือเปนเฉพาะภาพ ความเขาในถึงจุดสําคัญของ
ความคิดเชิงระบบก็คือขอมลูยอนกลับ การเรียนรูจากประสบการณ และคนอื่นๆซึ่งการปฏิสัมพันธ
ที่วานี้จะขึ้นอยูกับทุกสวนทีป่ระกอบกันเปนระบบขององคกร บุคคลเพียงคนเดยีวจะไมสามารถ
นาํไปสูองคกรแหงการเรยีนรูได แตจะเกิดจากการที่ทุกคนมีความรับผิดชอบรวมกัน สําหรับการคิด
เชิงระบบตองการระบบของการปฏิบัติ การยอมรับอยางตอเนื่อง และมีการตรวจสอบซ่ําๆในสาระ
ของการวางเงือ่นไข ภาวะอารมณ และความวิตกกังวลทีเ่กิดจากการเรยีนรู องคกรไมพึงมุงเรียนรูใน
ส่ิงสําคัญตอการอยูรอด ตองสามารถทําความเขาใจในปรากฏการณตางๆทั้งในภาพรวมและใน
สวนยอย คือ เห็นทั้งปา และเหน็ตนไมแตละตนดวย การคิดอยางเปนระบบไดนั้นจะตองมีการ
เปลี่ยนจิตใจในหลายดาน เชน 
 1.  สามารถมองเห็นทั้งสวนรวม และสวนยอยได  
 2.  สามารถเชื่อมโยงสวนตางๆเขาดวยกันอยางเปนระบบ 
 3.  สามารถระบุวาอะไรเปนสาเหตุ กอใหเกิดอะไร และอยางไร 
 ชวินท ธัมมนนัทกุล (2540) ไดเสนอกฎของการคิดอยางเปนระบบไว 10 ประการ คือ 
  1.  ปญหาวันนีม้าจากวิธีแกปญหาวันกอน 
  2.  แรงกระทําเทากับแรงสะทอน 
  3.  มขีึ้นมีลง และมีเกิดมดีับ 
  4.  เลือกวิธีงายที่สุดอาจกลบัไปตั้งตนที่ปญหาเกา 
  5.  วิธีแกอาจแยกวาตัวปญหา 
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  6.  เรงใหเร็วขึน้อาจทําใหชาลง 
  7.  เหตุส่ืบเนื่องมีสารพัน 
  8.  เปลี่ยนนอยอาจทําใหเปลีย่นมากได 
  9.  ทําหลายอยางพรอมกัน ผลเกิดไมพรอมกัน 
  10. การแกปญหาแตละหนวย อาจจะไมแกปญหาองคกร 
 ตัวอยางกระบวนการคิดอยางเปนระบบ เชน 
  ปญหาที่เกิดขึน้ในปจจุบันเปนผลมาจากการตัดสินใจในอดีต 
  พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงดีขึน้เกิดขึน้หลังจากที่ไดมีพฤตกิรรมที่แยมาแลวในอดีต 
  การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยสามารถกอใหเกิดผลอันยิ่งใหญได 
  การแบงชางออกเปน 2 สวนไมไดทําใหเกดิชางตัวเล็ก 2 ตัว 
 จะเห็นไดวาการมององคกรแหงการเรยีนรู เปนการมองในเชิงการปองกันปญหาในระยะ
ยาว เปนการวางแผนเพื่ออนาคต โดยมคีวามเชื่อวาหากสมาชิกขององคกรเขาใจการเปลี่ยนแปลง
ตางๆ ขององคกรและสภาพแวดลอมอยางถองแทแลวจะสามารถปฏิบัติในเชิงรุก (Proactive) ทีจ่ะ
ปองกันปญหาที่เกิดขึ้นในอนาคต และสรางสรรคผลงานที่เหนือความคาดหมายของลูกคาและ
ผูรับบริการได และเมื่อพจิารณาถึงองคประกอบขององคกรแหงการเรียนรูของ Senge แลวจะเห็นวา
ทุกองคประกอบไมสามารถแยกออกจากกนัได แตตองทําเปนวัฏจกัร โดยเริ่มจากการพัฒนาตวั
บุคคลใหมีการใฝรูและมีความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ (Perasonal Mastery) โดยการเสริมสรางนิสัยให
เปนบุคคลผูใฝรูทั้งดานความคิด วิทยาการและขอมูลใหมๆ  อยูตลอดเวลา พรอมกับนําขอมูลความรู 
ใหมๆ เหลานั้นมาพัฒนาปรับปรุงโครงรางความคิด และรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง
เปนจริง (Mental Models) รวมทั้งมีความสามารถในการมองโลก และการตัดสินใจใหเหมาะสม 
และทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอม ตอจากนั้นจึงโยงเขาสูความสัมพันธกับองคกร โดย
การสรางความเขาใจในทิศทางขององคกรในอนาคตใหตรงกัน ส่ือสารดวยภาษาแหงความเขาใจ
เดียวกัน เพื่อการมีวิสัยทัศนรวมกัน (building Shared Vision) และเมื่อเขาใจถึงสิ่งที่จะทําในอนาคต
แลวจึงกาวไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) ซ่ึงครอบคลุมตั้งแตความรูในขอมูลเพื่อ
การตัดสินใจ วิธีการคิดการมองปญหา และสิ่งสําคัญยิ่งก็คือ การเรียนรูจากความสําเร็จและความ
ลมเหลวของเพื่อนรวมงาน ทายที่สุดจากการปรับปรุงทัศนคติลักษณะการทํางานตางๆขางตนแลว 
องคกรที่จะบรรลุถึงการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสมบูรณได กด็วยการที่สมาชิกแตละคนนาํ
ความรูตางๆ เหลานี้มาคิด และวิเคราะหอยางเปนระบบ(System Thinking) ทั้งนี้เพื่อใหเห็นภาพรวม 
และความสามารถในการระบปุระเด็นที่ตองตัดสินใจไดถูกตองตรงจุด แทนการตัดสินใจแกไข
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ปญหาไปในแตละจุดยอยๆ ซ่ึงเปนการแกไขที่อาจไมตรงจุด ไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ และอาจจะ
ไมคุมคากับทรัพยากรที่ใชไป 
  
 Pedler, Burgoyne และ Boydell (1991) เรียกองคกรแหงการเรียนรูวาเปนบริษัทิแหงการ
เรียนรู (Learning Company) โดยใหความหมายวา องคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรที่อํานวยความ
สะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคน ซ่ึงครอบคลุมถึงพนักงาน ลูกคา เจาของผูผลิต เพื่อนบาน 
ส่ิงแวดลอม และแมแตคูแขงในบางกรณ ี และเปนองคกรที่ปฏิรูป (Transformation) ตนเองอยาง
ตอเนื่อง โดยตองสรางบรรยากาศในการเรียนรูที่ดี และกระตุนทกุคนใหเรียนรู รวมทั้งยังตองสราง
และคํานึงถึงความสามารถในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงานดวย  
  
 Wick และ Leon (1993) กลาววาองคกรแหงการเรียนรูวาเปนองคกรที่ใชการเรียนรูเปน
หนทางในการเปลี่ยนแปลงองคกร (Transformation) ไปสูการเปนผูนําทางอุตสาหกรรมและใชการ
เรียนรูเปนแนวทางในการปรับปรุงผลงานเพื่อนําไปสูความสําเร็จทางธรุกิจ ใชความมุงมั่นในการที่
จะเรียนรู (Intentional learning) ในการสรางความสําเร็จใหแกองคกรภายใตระบบการเรียนรูที่
หลากหลาย กวางขวาง มกีารแทรกการเรียนรูเขาไปในการปฏิบัติงาน (Action) ใชความรูพัฒนา
ความสามารถใหม ๆ สรางสมรรณะใหม ๆ อันจะนําไปสูการปรับปรุงผลงานใหดยีิ่งขึน้ 
  

Watkins และ Marsick (1993) ใหความหมายขององคกรแหงการเรยีนรูวาเปนองคกรที่ ใช
คนในการสรางความเปนเลิศใหแกองคกร ในขณะเดียวกันก็ใชองคกรในการสรางความเปนเลศิ
ใหแกคน โดยใชการเรียนรูเปนกระบวนการเชิงกลยุทธที่ตอเนื่อง และบูรณาการณเขากับการทํางาน
และใชการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) แกคนในองคกร เปนตัวกระตุนใหเกิดความ
รวมมือและการเรียนรูรวมกนัเปนทีม สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผย และเชื่อมโยงการพึ่งพา
ระหวางบุคคล องคกร และชมุชนที่องคกรตั้งอยู 
  
 Marquardt และ Reynolds (1994) มีความเชื่อวาองคกรแหงการเรยีนรูเปนองคกรที่มี
บรรยากาศที่กระตุนการเรยีนรูของบคุคลและกลุมใหเกดิอยางรวดเร็ว และสอนใหพนักงานมี
กระบวนการคดิ วพิากย วจิารณ เพื่อความเขาใจในสิ่งที่เกิดขึ้น ซ่ึงสิ่งตาง ๆ เหลานี้ที่มีในแตละ
บุคคลชวยใหองคกรเรียนรูในสิ่งที่ผิดพลาด เชนเดยีวกับในความสําเร็จ  
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 Hodgeet, Luthan และ Lee (1994) มีความเห็นวา แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู ก็คอืการ
ออกแบบองคกรใหสามารถเรียนรูและอยูเหนือการเปลี่ยนแปลง เพื่อตอบสนองความตองการของ
ลูกคาอยางเกินความคาดหวัง มิใชเพียงการปรับตัวใหอยูรอดทามกลางความเปลี่ยนแปลงเทานั้น 
  
 Marquardt (1996) ไดใหความหมายวาองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่มีอํานาจ
แหงการเรยีนรู มีวิธีการเรยีนรูที่เปนพลวัต โดยสามารถเรียนรู จัดการ และใชความรูเปนเครื่องมือ
ไปสูความสําเร็จ ควบคูกับการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยควบคูดวย เปรียบเทียบองคกรแหงการเรยีนรู
วา เปรียบเหมือนผีเสื้อที่สามารถโบยบินไปสูความเจรญิ อีกทั้งยังเปรียบเทียบองคกรสมัยเกาวา
เปรียบเหมือนไดโนเสารที่จะตองแกตายไปในที่สุด 
 
 McLean (1998) ไดสรุปวา องคกรแหงการเรียนรูไดจดัการฝกอบรมใหกับบุคคล และมีการ
เรียนรูทั้งจากความสําเร็จ และความลมเหลวขององคกร  
  
 Megginson, Banfield, and Joy-Mathews (1999) ใหความหมายของ บริษัทิแหงการเรียนรู 
ไวอยางยอๆวา เปนองคกรรูปแบบหนึ่งทีเ่อื้อใหสมาชิกเกิดการเรยีนรู และถายโอนความรูอยาง
ตอเนื่อง 
 
 ชวินท ธัมมนนัทกุล (2540) ใหความหมายองคกรแหงการเรียนรู คอื องคกรที่สามารถ
เรียนรู และสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะ ที่จะกอเกิดความกาวหนาในการดําเนินกจิการไปสู
เปาหมายรวมขององคกร 
  

จําเรียง วัยวฒัน และเบญจมาศ อํ่าพันธ (2540) เสนอวาองคกรแหงการเรียนรูหมายถึง 
องคกรที่มุงเนน กระตุนเรงเรา และจูงใจใหสมาชิกทุกคน มีความกระตือรือรนที่จะเรียนรู พัฒนา
ตนเองตลอดเวลา และยังเปนการขยายศกัยภาพใหกับสมาชิกภายในองคกรที่จะลงมือปฏิบัติภารกิจ
ใหสําเร็จลุลวง หรือสรางผลงานที่พึงปรารถนาอยางแทจริง โดยอาศัยรูปแบบการทํางานเปนทีม 
และการเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิด ความเขาใจเชิงระบบที่จะประสานกัน ทั้งนี้เพือ่ให
องคกรสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขันที่ยั่งยืน และทามกลางกระแสโลกาภวิัตน
ตลอดไป 
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สมิต สัชฌุกร (2541) ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา เปนองคกรที่สามารถทํา
ใหเกิดการเรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนิน
กิจการไปสูเปาหมายรวมขององคกร 
  

กาญจนา เกียรติธนพันธ (2542) สรุปวา องคกรแหงการเรียนรูวา เปนองคกรที่มีการปฏิรูป
อยางตอเนื่อง อํานวยความสะดวกและสรางบรรยากาศของการเรียนรู ใหเกิดกับทุกคนทุกระดบั 
รวมถึงผูที่มีสวนเกี่ยวของกบัองคกร ใหอิสระในการคดิใหมๆ สรางสรรคใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา โดยมุงหมายถึงการเปลี่ยนแปลงในความคดิ ภูมิปญญา (ความรู ความเขาใจ การหยั่งรู) 
  

กิ่งกาญจน เพชรศรี (2542) สรุปวา องคกรแหงการเรยีนรู หมายถึง องคกรที่คนในองคกร
เรียนรูอยางตอเนื่อง มวีิธีการเรียนรูไปดวนกัน โดยใชความรูประสานกับเทคโนโลยีสมัยใหมเปน
เครื่องมือไปสูความสําเร็จ 
  

เจริญสุข ภาวศิริพงษ (2542) สรุปวา เปนองคกรที่มีการสนับสนุนทางดานการเรียนรูให
เกิดขึ้นทุกระดับ มีการเรียนรูรวมกันโดยมีทั้งบทเรียนที่ผิดพลาดและประสบความสําเร็จ ซ่ึง
สามารถนํามาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองคกรไดเปนระบบอยางตอเนื่อง 
และความรูนั้นจะเปนไปโดยพรอมเพรียงกันทั้งองคกร โดยมุงเริ่มตนที่การเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม
กับเวลา ความคิดความเขาใจของพนักงานใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่แทจริงไปตามแนวทาง
ที่องคกรตองการ  
  
ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
 Marquardt และ Reynolds (1994) ไดระบวุาองคการแหงการเรียนรูมี 11 ลักษณะดังตอไปนี ้

1.   มีโครงสรางที่เหมาะสม  ไมมีสายการบังคับบัญชามากเกนิไป    “ จิ๋วแตแจว ” ยืดหยุน
คลองตัว มีคําพรรณนาหนาที่ความรับผิดชอบของงานในตําแหนงทีย่ืดหยุนเอื้อตอสมรรถนะการ
จัดตั้งทีมทํางานได  ซ่ึงในอนาคตอาจตองใช  (Competencies)  แทน การบรรยายลกัษณะงาน( Job 
Description)  

2.   มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ    Learning Organization  จะไมรูจกัคําวา “ ทดสอบ
แลวลมเหลว”  ตราบเทาที่มีการศึกษาเรียนรูจากการกระทาํนั้นๆ   พนักงานจะมนีิสัยไฝรู 

ศึกษาคนควาและเผยแพรตอกันฉันทมิตรมแีรงจูงใจทีจ่ะสรางสรรคส่ิงใหมๆ   อยูเสมอ
และไดรับการสนับสนุนทั้งการเงินและขวัญกําลังใจจากผูบริหาร 
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3. มีการเพิ่มอํานาจปฏิบัติ Learning Organization จะเปดโอกาสใหพนักงานมี
ความสามารถในการเรียนรู  มีอิสระในการตัดสินใจ  ลดความรูสึกตองพึ่งพิงผูอ่ืนในการแกไข  
ปญหาขยายความในการเรียนรูของตนใหบังเกิดผลงอกงาม  สรางสรรคอยางเต็มที่ สงเสริมให
ระดับลางสุด  มีความรับผิดชอบและตัดสินใจแกปญหาได 

4. มีการตรวจสอบ คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจมีอับจะกระทบตอสภาพแวดลอมของ
องคการ   ไหวตวัใหทันกบัการเปลี่ยนแปลง  แสดงทาทีในธุรกิจของตนใหมนีัยสําคัญแกสังคม   
เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมที่องคการมุงที่จะมีปฏิสัมพันธดวย 

5.  ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู  ทุกคนมีบทบาทเสริมสรางความรูเรียนรูจาก
สวนอื่น  ฝายอื่น  จากเครือขายสายสัมพนัธ   ตดิตอกันผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยีตางๆ 
มีการเปลี่ยนขาวสารระหวางกัน 

6.   มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรยีนรู     องคการแหงการเรียนรูจะประยกุตใชเทคโนโลยี
ในการปฏิบัติงานในการเรียนรูอยางทั่วถึง   เพื่อใหมกีารเก็บ-ประมวล-ถายทอดขอมูลกันไดอยาง
รวดเร็วและถกูตอง   สรางเครือขายทําใหการมีฝกอบรมในอนาคตจะรวดเรว็  ส้ัน  กระชับ   เปนที่
นาสนใจ  ประยุกตใชได 

7. มุงเนนคณุภาพ   องคการแหงการเรียนรูจะพฒันาคณุภาพตามคุณคาในสายตาของ
ผูรับบริการโดยไมมีคําวาตอรอง    คุณภาพเสมือนหนึ่งศาสนาที่จะไดรับการยอมรับโดยไมมีขอ
กังขา 

8.  ย้ําเนนความมีกลยุทธ   กระบวนการเรียนรูของ  Learning  Organization  จะเปนไป
อยางมีกลยุทธทั้งในดานของการวางแผน  การดําเนนิการและการประเมิน   ผูจัดการวมกัน  
ผูบริหารจะเปนผูทําหนาที่ทดลองเกื้อหนนุมากกวาจะเปนผูกําหนดแนวปฏิบัติหรือคําตอบไวให 

9.   มีบรรยากาศที่เกื้อหนนุ   ที่มุงสงเสริมคุณภาพชวีิตของผูปฏิบัติงานเพื่อใหเขาไดพัฒนา
ศักยภาพของตนไดเต็มที่   เคารพศักศรีความเปนมนุษย  อดทนตอความแตกตาง  ความหลากหลาย  
ใหความเทาเทยีมเสมอภาค ใหความเปนอิสระสรางบรรยากาศที่เปนประชาธิปไตยและการมีสวน
รวม  

10.  มีการทํางานเปนทีม   การทํางานเปนทีมจะชวยสงเสริมความรวมมือและการสรางการ
แขงขันและการสรางพลังรวม (survey) เครือขายทรัพยากรตางๆ  ทั้งภายในทมีระหวางทีมกบั
บุคคลภายนอกทีมสรางพันธมิตรในการดาํเนินธุรกิจใหเปนไปอยางรวดเรว็  ยืดหยุนขึ้นและฉลาด
ขึ้น 
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11.  มีวิสัยทัศนรวมกัน    วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงาน    มุงเขาสูเปาหมาย
มีเจตจํานงอยางผูกพันบนพืน้ฐานของคานยิม   ปรัชญา   ความคิด  ความเชื่อที่คลายคลึงกัน   สงผล
ใหมีการรวมกนัทํากิจกรรมที่มีจุดมุงหมายเดยีวกันในทีสุ่ด 
  
 Gephart, Marsick, Buren and  Spiro (1996) มีความเห็นวา องคกรแหงการเรยีนรู ควร
ประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ 5 ประการดงันี้ 

1. มีการเรียนรูอยางตอเนื่องในทุกระดับของระบบภายในองคการ  ผูคนรวมกันเรียนรู
และถายโอนการเรียนรูแกกนัรวมกนัผลักดันใหเกดิมรรคผลในการปฏิบัติ 

2. มีการสรางองคความรูและมกีารแบงปนความรู  ไมใชเพียงแตมุงสรางหรือจับกระแส
ใหมๆ  เทานัน้แตยังมกีารสงผานความรูแกกันอยางรวดเรว็  เผยแพรอยางรวดเร็วทนัท ี

3. สนับสนุนการคิดเปนระบบ 
4. สรางวัฒนธรรมการเรียนรู   ใหรางวัลความคิดสรางสรรควัฒนธรรมการบริหารงาน

และวัฒนธรรมขององคการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเกื้อหนนุ  ความเปนผูทําหนาที่เปน
ครู  เปนพี่เล้ียง 

5. ยึดคนเปนศูนยกลาง   คํานึงความเปนอยูที่ปกติสุข  มีสวนใหกับองคกรและไดรับการ
พัฒนาไปดวย 
 ความแตกตางระหวางองคกรแบบเกาและองคกรแหงการเรียนรู (Traditional VS. Learning 
Organization) จุดเนนที่ทาํใหองคกรแหงการเรียนรูแตกตางจากรูปแบบขององคกรเดิมมีอยู 7 
ประการ คือ 

1.   Productivity VS. Learning องคกรตามแนวคิดเดิมมุงเนนในเรื่องผลผลิตขณะที่องคกร
แหงการเรยีนรูเนนการเรยีนรู 

2.   Workplace VS. Learning Environment องคกรแบบเดมิมองวาคนตองมีทักษะความรู
เพื่อนํามาใชทาํงานในองคกร แตองคกรแหงการเรียนรูนั้นองคกรตองเปนสถานที่ที่คนสามารถเพิ่ม
และพัฒนาทกัษะความรู เพื่อใหสามารถทํางานในปจจุบันและเตรียมพรอมสําหรับงานที่จะ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

3.   Predictability VS. Systems and Patterns องคกรแบบเดิมมีสภาพแวดลอมที่คอนขาง
คงที่ มีภาระหนาที่กําหนดไวอยางชดัเจน การพัฒนาคนในองคกรจะเนนความชํานาญเฉพาะอยาง
(Specialization) โดยแบงงานกันทําตามความถนัด สวนองคกรแหงการเรียนรูมุงเนนใหทุกคนมีการ
เรียนรูและการคิดอยางเปนระบบ เปนกระบวนการโดยการศกึษาหาความสัมพันธของสิ่งตางๆที่
เกิดขึ้น สามารถทําความเขาใจปรากฏการณตางๆทั้งในสวนยอยและสวนรวม 
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4. Training VS. Self-direct Learning องคการแบบเดิมใชการฝกอบรม (training) เปน
เครื่องมือในการพัฒนาใหเกิดความชํานาญขึ้นในตัวพนักงาน โดยเฉพาะทางดานเทคนิควิธีการผลิต 
องคกรจะเปนผูรับผิดชอบในการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสอดคลองกับงานที่
ปฏิบัติมากที่สุด สวนองคกรแหงการเรียนรูกอนอื่นจะมุงใหพนักงานไดมีโอกาสรูจักตนเอง  

วิเคราะหจุดออนจุดแข็งของตนเองกอนทีจ่ะใหพนักงานไดมีสวนในการพัฒนาและกําหนด
เปาหมายในอาชีพของตน 

5.   Worker VS. Continuous Learner องคการแบบเดิมมองวาแรงงานจัดเปนปจจยัการ
ผลิตอยางหนึ่งที่ไดรับคาตอบแทนตามผลงานที่ทํา พนักงานมหีนาที่ทํางานตามทีไ่ดรับมอบหมาย
ใหเกิดผลผลิตสูงสุด แตองคกรแหงการเรียนรูจะมองวาพนักงานจาํเปนตองเรียนรูตลอดเวลา เพราะ
เทคโนโลยีและความรูตางๆเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว ถาองคกรตองคอยกาํหนดวาพนกังานควรทําสิ่ง
นั้นสิ่งนี้ โดยท่ีพนกังานไมสามารถสรางกระบวนการเรียนรูของตนเองไดแลว องคกรจะสูญเสีย
ความสามารถในการแขงขนั เพราะฐานขอมูลตางๆ ไดเปลี่ยนจากฐานที่เปนตัวงาน (job-based) มา
เปนฐานที่เนนความรู (Knowledge based) 

6.   Supervisor VS. Coach แนวคิดเดิม ผูบริหารถูกมองวาเปนผูบังคับบัญชาคอยควบคุม
การทํางานของลูกนอง แตแนวคดิองคกรแหงการเรยีนรูจะกําหนดใหผูบริหาร หรือหัวหนางานทํา
หนาที่ในการสอนงาน ใหคําแนะนําปรึกษาแกลูกนองเปนหนาทีห่ลัก ชวยจดักิจกรรมและสราง
บรรยากาศแหงการเรียนรู 

7.   Engagement VS. Learning Opportunity องคกรในแนวคิดใหมตองสรางบรรยากาศ
เพื่อใหพนักงานสามารถเรียนรูไดอยางอิสระ หนาที่ในการสรางนวัตกรรม (innovation) ใหม ไมได
จํากัดแคเพียงฝายวิจยัและพฒันา (Research and Development) เทานัน้ แตพนักงานทุกคนมีบทบาท
ที่จะเรียนรูจากหนวยงานอืน่ๆ ติดตอผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยีโดยมีการแลกเปลีย่น
ขาวสารระหวางกัน องคกรแหงการเรยีนรูจะมีการใชเทคโนโลยี สรางฐานขอมูล สรางสถานการณ
จําลอง (simulation) เพื่อใหการพัฒนาคนเปนไปอยางรวดเร็ว นาสนใจ และประยุกตใชไดใน
องคกร 
 องคกรแหงการเรียนรูในแนวคิดของ  “ Thomas S. Bateman ” และ “ Scott A. Snell ” ที่ได
กลาวไวในหนงัสือ “ Management: The New Competitive Landscape ” 6 Edition วา องคกรแหง
การเรียนรูเปนสิ่งที่ผูจัดการกลาวขานถึงกันมาก โดยไดอธิบายลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูคือ 
องคประกอบที่ทําใหองคกรหนึ่งๆ เปนองคกรแหงการเรยีนรู ซ่ึงมีอยู 5 ขอคือ 
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1.  สมาชิกขององคกรยึดมั่นใน  “Disciplined Thinking”  การใสใจในรายละเอยีด 
ตลอดจนการตดัสินใจบนพื้นฐานของขอมูล และหลักฐาน แทนที่จะเปนการคาดเดา และใช
สมมติฐาน 

2.    องคกรจะแสวงหาความรูใหมตลอดเวลา และพยายามแสวงหาโอกาสเพื่อขยาย
ขอบเขตธุรกิจ เมื่อตองเผชิญกับปญญาแทนที่จะผลักปญหาใหพนไปจากองคกรอยางรวดเร็ว 

3.  องคกรทบทวนทั้งความสําเร็จและความลมเหลวขององคกรอยางรอบครอบ เพื่อสรุป
เปนบทเรียน และเพิ่มพูนความเขาใจในประสบการณเหลานั้น 

4. องคกรคนหาและนําวิธีการดําเนนิธุรกิจที่ดีที่สุดขององคกรอื่นมาใชลอกเลียนความคิด
ของผูอ่ืน โดยปราศจากความละอาย 

5. มีการแบงปนความคิดทั่วทั้งองคกร โดยการใชรายงานระบบสารสนเทศ การอภิปราย 
อยางไมเปนทางการ การเยีย่มหนวยงาน การศึกษา และการฝกอบรม   
 นอกจากนี้ส่ิงสําคัญอีกประการ คือวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูจัดเปนวัฒนธรรมที่ทุก
คนเห็นดวย และยึดมั่นในวิศัยทัศนรวม  และทุกคนตระหนักถึงความสัมพันธที่ใกลชิดระหวาง
กระบวนการสรางวัฒนธรรมองคกรอยางสม่ําเสมอ กิจกรรมและหนาที่ขององคกรกับสิ่งแวดลอม
ภายนอก บรรยากาศขององคกรจะเต็มไปดวยสํานึกของความเปนกลุม ความใสใจซึ่งกันและกัน 
รวมถึงความไววางใจ พนักงานในองคกรแหงการเรียนรูจึงสามารถสื่อสาร แลกเปลี่ยน ทดลองและ
เรียนรูอยางเต็มที่ อาจสามารถสรุปคุณสมบัติตางๆที่ตองมีในองคกรแหงการเรียนรูไดดังรูป 
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                   รูปที่ 2   ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
 
 จากรูปที่ 2 จะเหน็ไดวารูปแบบองคกรแหงการเรียนรู จะมีลักษณะองคกรที่ผูคนตางขยาย
ขีดความสามารถ เพื่อสรางผลงานที่พวกเขาตองการใหเกิดขึ้นในอนาคต โดยมีการสนับสนุนของ
ผูบริหาร และผูคนในองคกรตองการเรียนรู วิธีที่จะเรียนรูดวยกันเปนกลุมหรือชุมชนอยางตอเนื่อง 
เปนองคกรที่มุงเนน และจูงใจใหสมาชิกทกุคนมคีวามกระตือรือรนที่จะ 
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อศักยภาพของตนเองและขององคกร ทั้งนี้เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ภายใตสภาวะทีเ่กิดการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และยากแกการพยากรณวาจะเกิดอะไรขึ้น แตละคนจึงตองพัฒนาตนเอง
ใหเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการขอมูลตางๆ เพราะความรูที่
เคยมีมาในอดตีถูกทาทายโดยความรูใหมทีเ่กิดขึ้นตลอดเวลา 

รูปแบบตัวองคกร 
-ไรพรมแดน 

-การทํางานเปนทีม 
-กระจายและใหอํานาจ 

องคกรแหง 
การเรียนรู 

วัฒนธรรมองคกร 
-ความสัมพันธที่ใกลชิด 
   เขมแข็ง 
-สํานึกถึงความเปนกลุม/ 
   ชุมชน 
-การใสใจ 
-ความไววางใจ 

ภาวะผูนาํ 
-วิสัยทัศนรวม 
-ความรวมมือ 

การจัดการขอมูล 
-อิสระ 

-ทันเวลา 
-แมนยํา 
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 ทั้งนี้อาจสรุปไดวา “องคกรแหงการเรียนรู”  จะมีโครงสรางหนวยงานทีไ่มมีสายการบงัคับ
บัญชามากนัก ยืดหยุน จดัทีมไดงายและใช  “Competencies” แทน  “Job Description”  มีวัฒนธรรม 
การเรียนรูแบบใฝเรียนรู ศกึษา และเผยแพร เพิ่มอํานาจการปฎิบตัิแกบุคลากรสามารถตัดสินใจ
แกไขปญหาและเรียนรูไปดวย ทนักับการเปลี่ยนแปลง ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู มี
ระบบการเรียนรูรวมกัน และใชประโยชนจากการเรียนรู ใชเทคโนโลยีสบับสนุน การเรียนรู 
มุงเนนคุณภาพของผลิตภัณฑตามความพงึพอใจของลูกคา มีบรรยากาศที่เกื้อหนนุ เชน บรรยากาศ
ประชาธิปไตย บรรยากาศของการมีสวนรวม มกีารทํางานเปนทีม ใชคณะทํางานจากหลายสวนมี
วิสัยทัศนรวมกัน ผูบริหารเปนพี่เล้ียง ทีป่รึกษา ผูช้ีแนะ ผูเกื้อหนนุการเรียนรู เนนกระบวนการ
เรียนรูใหเกดิขึ้นทุกระดบั มีมุมมองในภาพรวมเปนระบบ และใหมกีารเรียนรูจากบทเรียนที่
ผิดพลาด และประสบความสําเร็จ สามารถนําความรูมาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคน
ในองคกร จนนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไว เพื่อการเปนสดุยอดองคกรแหงการเรียนรู 
 วีระวัฒน ปนนิตามัย (2540) นักวิชาการคนสําคัญไดรวบรวมสาระสําคัญของการเปน
องคกรแหงการเรียนรูวาควรมีลักษณะดังนี ้

1.  มององคกรวาเปนระบบที่มีการเรียนรู (Learning Systems)  ทกุสวนทกุฝายขององคกร 
ไมวาเปนในรปูของกระบวนการหรือโครงสรางตองทําหนาที่ในการแสวงหา แบงปน และปฏบิัติ 
ใชความรูและทักษะดวยศักยภาพดวยความสามารถสูงสุดที่ตนม ี มีการสื่อสารกันอยางทั่วถึง
แพรหลายเกี่ยวกับคานยิม ขั้นตอน ขอมูลโดยผานกระบวนการเกี่ยวของสัมพันธที่มีตอกันทั้งที่เปน
ทางการและไมเปนทางการทั้งหลาย ในการทํางานองคกรสามารถเรียนรูไดหากแตละสวนแตละ
ฝายผูปฏิบัติงานเขาใจไดวา คนทําหนาที่อะไรเกีย่วของสัมพันธกับสวนอื่น ฝายอื่นอยางไร ผลของ 
ปฏิสัมพันธดังกลาวจะกระทบตอการปฏิบัติงาน การผลิตสินคา และการใหบริการเชนไรบาง 
จากนั้นจะนําสูคําถามที่วาผูบริหารองคกรและผูบริหารการเรียนรูที่มีผูเรียกกันวา Chief  Learning 
Officer (CLO) จะบริหารจัดการสนับสนุนการปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกขององคกรที่เอื้อตอการ
เรียนรูระหวางกันมากที่สุดไดเชนไรใหเหมาะสมสอดคลองกับระบบ และวัฒนธรรมองคกร ความ
สนใจใฝรู พรอมที่จะเรียนรูของสมาชิกองคกร สามารถในการเหน็ภาพใหญ และคิดไดอยางเปน
ระบบ ส่ิงเหลานี้เปนหวัใจสําคัญตอความสําเร็จของการสรางองคกรแหงการเรยีนรู (CO) จึงตอง
รูจักเลือกใชลีลาที่จะผลักดนัใหมกีารเรียนรูในองคกร มีสวนเสนอแนวคิดมุมมอง สรางความเขาใจ
รวมกัน เปนตวัแบบของผูทีใ่ฝรู เพิ่มอํานาจปฏิบัติแกผูอ่ืน เปนที่ปรึกษาผูช้ีแนะแกผูอ่ืนไดอีกดวย 

2.  เปนการเรียนรูแบบCollective-Integrated-Actionable Learning (CIA)   ซ่ึงความหมาย
ของการเรียนรูแบบ CIA มีดงันี้ 
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Collective เรียนรูจากหลายแหงในรูปแบบตางๆ และในระดับความลึกซึ้งตางๆ กันไป เชน 
การแสวงหาความรู และการหยั่งรูได การเรียนรูเพื่อเสริมสรางทักษะและลักษณะการวางเงื่อนไข
ภาวะอารมณและความวิตกกงัวลที่เกิดจากการเรียนรู องคกรพึงมุงเรียนรูในสิ่งทีสํ่าคัญตอการอยู
รอด 

Integrated นําลักษณะของการเรียนรูที่หลากหลายนัน้มาผสมผสานเขาดวยกันใหเหมาะสม
กับระบบและวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ ในแตละหวงเวลาและโดยมีปจจัยเกื้อหนุนความสําเร็จ
เรียนรูวิธีการเรียนเพื่อกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงไดดยีิ่งขึน้ 

Actionable Learning นําการเรียนรูขางตนมาปฏิบัติ พรอมทั้งเรียนรูและแกไขเพื่อ
พัฒนาการปฏบิัติงานใหดียิ่งขึ้น 

3.  ทัศนคติของผูปฏิบัติงานที่กลาสรางความเปลี่ยนแปลง มีจิตใจมุงมั่นพัฒนาอยาง
ตอเนื่องเสริมสรางคุณคาเพิ่ม (Value-Added) ดวยการสรางสมรรถนะใหมๆ ในการเรยีนรู 
(Learning Capability) เรียนรูจากประสบการณแลวสงผานประสบการณเหลานัน้ไปสูพรมแดนของ
องคกรในแตละหวงเวลาไดเปนนิจ  

การที่องคกรแหงการเรียนรูจะเปนจริงไดนัน้  สมาชิกผูปฏิบัติทั้งหลายตองคิดใครครวญให
ดี ใหถองแทถึงธรรมเนียมปฏิบัติของตน คิดซักถามไมใชเปนการละทิ้ง แตเปนการตรวจสอบวาที่
เราคิดเราเชื่อนัน้ไมมีอะไรผดิ แตการตรวจซักถามเปนการใหเราได “ยอนคิด”   ถึงความเชื่อ 
ขอตกลงพื้นฐานเกีย่วกับการทํางานและพฤติกรรมการทํางานของเรา 

4.  มุงคํานึงพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competencies) เพื่อความเชี่ยวชาญและชิงความ
ไดเปรียบสมรรถนะหลักในที่นี้หมายถึง การสั่งสมและการผสมผสานทักษะตางๆ ของกลุมบุคคล
เสริมสรางตอบสนองตอความคาดหวังของลูกคา  ไมวาจะเปนดานการตลาดดานการบริหารงาน 

ทักษะหรือความเชี่ยวชาญเฉพาะทางที่มีจะปรากฏใหเหน็จากความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานขององคกรอันเปนผลมาจากการเรียนรูรวมกนัไมวาจะเปนดานความสามารถของ
บุคลากรเทคโนโลยีที่ใชผลิตและทรัพยากรที่สําคัญอันจะกอใหเกดิการเรียนรูรวมกนัได  การมีและ
การตระหนกัรูสมรรถนะสําคัญ  การรูจักใชใหเปนประโยชน  จะเอือ้ใหเกดิความไดเปรียบในการ
แขงขันในระยะยาวได  เชน   ทําใหมีทักษะฝมือโดยภาพรวมขององคกรดีขึ้น  มีทรัพยากรที่จําเปน  
มีสินคาและบริการเปนที่ยอมรับ  การมุงปฏิบัติตามสมรรถนะสําคัญผสานเขากับการมีทัศนะคติ
ของการเรียนรูที่ดีอยางตอเนือ่งขององคกรจะทําใหองคการมีการปรับปรุงอยูเสมอ  เสริมสรางความ
เขมแข็งมีพลังศักยภาพใหแกองคกรลดโอกาสเติบโตเพราะสถานการณหรือจากปจจัยภายนอก เชน 
โชคชะตาดวงลง 
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5.  องคกรเรียนรูผานบุคคลแตละคน   ที่เปนสมาชิกองคกรดังนี้องคกรและผูบริหารจึง
จําเปนตองเขาใจแนวทางการเรียนรูของบุคคลในองคกร 

6. การเรียนรูขององคกรนั้นแตกตางจากการนําเอาผลการเรียนรูของแตละคนมารวมกัน
องคกรแหงการเรียนรูเปนพลังรวมของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  ความคิด  ความเชื่อ  องคความรู  
ที่มีผลตอความเปลี่ยนแปลงในระบบและโครงสรางขององคกรในที่สุด 

7.  ลีลาการเรียนรูที่แตกตางขึ้นกับแนวมุงของการเรียนรูและปจจยัที่เกื้อหนุนตอการ
เรียนรูขององคกร   แนวมุงของการเรียนรู พิจารณาไดจากสิ่งที่ศึกษาเรียนรูและคานยิม  แนวปฏิบตัิ
ที่สะทอนใหได  ขณะที่มกีารเรียนรูเกิดขึน้ ซ่ึงจะไดรับอิทธิพลจากประสบการณ วัฒนธรรมและ
สมรรถนะหลักขององคกร        ปจจัยสนับสนุน (Facilitating Factors)  ไดแก  โครงสรางและ
กระบวนการทีจ่ะเอื้ออํานวยใหการเรียนรูขึ้นได    และจํานวนการเรียนรูที่บังเกดิผลขึ้นกับการ
ปฏิบัติที่สืบทอดกันมา 
 
กลยุทธการที่สําคัญในการเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรู  

1. รูจักวิธีการเรยีนรู  (Learn how to learn)  การที่จะใหสมาชิกองคการกาวทันกับกระแส
ความเปลี่ยนแปลงนั้น  ผูเรียนตองมีลักษณะชอบเสีย่ง  ผิดเปนครู  ใจเปดกวาง  อดทนตอความ
คลุมเครือ  ศึกษาคนควาอยูเสมอ เรียนรูจากประสบการณนําสูการปรบัปรุง  พัฒนา  เรียนรู   การ
แกไขปญหาอยางเปนระบบ  ทําการทดลองกับแนวคดิใหมๆ   เรียนรูจากความผิดพลาดจาก
ขอบกพรองและตั้งอยูบนหลักของวิทยาศาสตรสรางและทดลองสมมติฐานมีทักษะในการวินิจฉยั
ใชญาณหยั่งรูไดดี  (Chalofsky   1996:292) 

2.  สรางความเชื่อมั่น ผูกพัน เห็นความสําคัญตอการเรียนรูทุกระดับ การเรียนรูของ
สมาชิกในองคการเปนกระบวนการที่เกิดขึ้น ไดเนื่องจากพลังรวมมือรวมใจกัน    ผูบริหารพึงมี
นโยบายที่เดนชัดกับการสงเสริมการเรียนรูอยางมีจุดหมายถือเปนคานิยมหลักขององคกร  จัดสรร
งบประมาณการฝกอบรม  การเรียนรู  มีนโยบายการใหรางวัลการเรียนรูแกองคการที่ดีเดน  ไดรับ
การยกยองเชิดชู  มีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนบุคลากรระหวางฝาย  กําหนดจํานวนเวลา (ช่ัวโมง) 
ขั้นต่ําที่บุคลากรตางๆ  จะไดรับการฝกฝน  เปดโอกาสใหมีการเรียนรูขามหนวยงานหรือภายใน
หนวยงาน  การมีระบบฐานขอมูลที่เอื้อตอการแบงปนขอมูล   มีการแจกจายเผยแพรแนวคิด  แนว
ปฏิบัติมีระบบการวัดและประเมินผลที่เชื่อมขอมูลกับการปฏิบัติสนับสนุนการเรียนรูแบบไมเปน
ทางการมากขึ้น   มีส่ือเทคโนโลยีที่ชวยสนับสนุนการเรียนรูดวยวิธีตางๆ  เชน  Teleconference การ
เรียนรูทางไกล  Internet  และ  e-mail  เปนตน   กระบวนการวิเตราะหขององคกรสงเสริมใหมีการ
วิเคราะหคิดทบทวนความเชื่อของตนวาเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงที่แขงขันกัน
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เพียงใด  สนับสนุนใหมีการระดมสมอง  การคิดคนหาทางเลือกปฏิบัติที่ดี  และเหมาะสมที่สุด  อาจ
มีการเปรียบเทียบมาตรฐานอางอิง (benchmarking) เพื่อการถายโอนวิธีการหรือเทคโนโลยีที่
สนับสนุนกิจกรรมหรือสมรรถนะหลักขององคกร   การวางแผนโดยใชฉากหรือสถานการณเปน
แนวทางหนึ่งที่จะลดความเสี่ยง  สงเสริมแนวทางที่เปนไปไดในการเรียนรูขององคกรก็คือ  การ
ปรับปรุงการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ  (Grant and  Gnyawali 1996: 20)ทั้งนี้ผูนําและนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยทั้งหลายตางแสดงความเอาจริงเอาจังตอการเรียนรู  แสดงใหเปนที่ประจักษวาตน
สามารถเรียนรูไดและสอนใหคนอื่นเรียนรูเปนพี่เล้ียงได   เปนผูเกื้อกูลเปนผูกอใหเกิดองคความรู
ใหมๆ   ไดเปนผูออกแบบใหและเปนผูใหบริการได 

3.   สงเสริมการทํางานเปนทีมและใหสมาชิกคิดหรือทํางานเปนระบบ การที่สมาชิก
องคกรคิดไดอยางเปนกลยุทธ   คิดเปนระบบ   เห็นความเกี่ยวของสัมพันธกันขององคประกอบของ
สวนยอยตางๆ   ในองคกร  ไมทําตนเปนเหยื่อความคิดของตนเองหรอืเปนเหยื่อของระบบปองกนั
ภาวะทุพพลภาพของการเรียนรู( Learning Disabilities) สามารถที่จะเล็งเห็นไดวาการปฏิบัติของตน
จะสงผลตอเปาหมายสูงสุดขององคกรเชนไร     จะกระทบตอการทํางานของสวนอื่นอยางไรบาง 
 การสรางองคกรใหมีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) จะตองมี
ลักษณะดังตอไปนี้ (บัณฑิต   เพชรประพันธกุล 2540: 30-31) 

1.  การสรางบรรยากาศ  ซ่ึงสนับสนุนกระตุนใหสมาชิกแตละคน ไดเรียนรูและพัฒนา
ศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที่    เชนการปลูกฝงคานิยมขององคกร คือ   การยอมรับวาความ
ผิดพลาดจากการทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่งในสภาพที่มีความไมแนนอนสูงอาจเกิดขึ้นได 

2. การสรางและกระตุนใหมวีฒันธรรมแหงการเรียนรูทั้งในระดับบคุล    และการเรียนรู
เปนทีม    เชน  สงเสริมการเสวนาเพื่อพดูคยุแลกเปลีย่นทศันคติในการทํางานรวมกนั 

ของทีมงานหรือการแลกเปลี่ยนแนวคิด    ประสบการณการทํางานของบุคคลากรที่อยูคน
ละสายงานเพือ่เพิ่มพูนความรูของคนในหนวยงานตางๆ  ใหกวางไกลมากขึ้น 

3.  การออกแบบโครงสรางขององคการที่เอื้อตอการเรียนรู  เชน  การออกแบบโครงสราง
องคการใหมีลักษณะในแนวนอน (Horizontal)  มากขึ้น   และใหโอกาสพนักงานไดมีโยกยายสลับ
หรือหมุนเวียน  การทํางาน (Job Rotation) ในสายงานตางๆ  เพื่อใหไดมีโอกาสเรียนรู  และ
พฤติกรรมของคนอยางหลากหลาย 

4. การเสริมสรางโอกาสใหพนกังานทุกคนไดเรียนรูและพฒันาตนเองอยูตลอดเวลา  เชน  
มีระบบเครือขายคอมพิวเตอร  ชวยในการเรียนการสอน  การมีหองสมุดของบริษัทใชในการศึกษา
คนควาขอมูลตางๆ  เปนตน 
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 Marquardt    (1996 )   ไดเสนอแนะวิธีการพัฒนาบรรยากาศองคกรใหเปนองคการแหงการ
เรียนรู   ดังนี้  

1. จัดใหสมาชิกมีการฝกการเรยีนรูตลอดเวลา 
2. สรางวัฒนธรรมในการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
3. สนับสนุนใหสมาชิกในองคกรเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
4. สนับสนุนใหสมาชิกในองคกรเรียนรูจากความผิดพลาดเพื่อเปนบทเรียน เพื่อไมให           

เกิดความผิดพลาดขึ้นในอนาคต     
5. มีการแลกเปลีย่นปญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึ้นเพื่อจะไดเปนแนวทางในการแกไข 
6. จัดใหมีการกระจายขอมูลขาวสารอยางทั่วถึงเพื่อเปนแหลงขอมูลที่กระตุนใหเกิดการ

เรียนรู 
7. ใหโอกาสแกสมาชิกในองคกรใหมกีารเรียนรูอยูตลอดเวลา 

 
ดัชนีวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

วีรวัฒน ปนนติามัย (2540) ไดเสนอดัชนบีางตัวแปรทีใ่ชสําหรับประเมินองคกรคราวๆ ถึง
การพัฒนาความเปนองคแหงการเรียนรู ดังนี้ 

1. องคกรทํางานบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวมากนอยเพียงใด ความสําเร็จในที่นี้ควรวัดผล
ลัพธเปนสําคัญ อาจวัดจากการเติบโตของยอดกําไรสุทธิ ยอดขายผลติภัณททีเ่พิ่มขึน้ ความคุมทนุ 
เปอรเซ็นตที่ครองสวนแบงการตลาดในโลกธุรกิจนั้นๆ การมีสุขภาพกายใจที่แข็งแรง และเปนสุขก็
ถือวาเปนดัชนช้ีีวัดหนึ่งไดด ี ระดับความรักความสามัคคี ความรวมมือ การสรางพลังหรือจํานวน
คร้ัง ความขัดแยงกเ็ปนดัชนช้ีีวัดไดอีกอันหนึ่ง 

2. ความเปนผูนําขององคกรตอการสงเสริมบรรยากาศการเรียนรูในองคกรที่แสดงให
เห็นเปนรูปธรรม เชน งบประมาณที่จัดสรรใหกับการสงเสริมการเรียนรู นโยบายเกี่ยวกับการ
สงเสริมการเรียนรู นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาการเรียนรู และสมรรถนะของผูปฏิบัติ จํานวน
ช่ัวโมงที่พนักงานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาสงเสริมการเรียนแบบทีมทํางาน การสรางกลุม
อิสระ (Self manage teams) และระดับของการเพิ่มอํานาจปฏิบัติและการตัดสินใจออกจาก
ศูนยกลางไปยังระดับลางสุด ตลอดจนแนวบริหารที่มุงคํานึงถึงคุณภาพตางๆ 

 
เทคนิคท่ีสงเสริมการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

เทคนิคที่ควรนํามาใชในองคกรเพื่อใหบุคคลในองคกรมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา และ
เรียนรูอยางตอเนื่องเพื่อสงเสริมพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู ที่รวบรวมไดมีดังนี ้
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1. Benchmarking 
2. Coaching 
3. Mentoring 
4. Portfolio 

 มาตรฐานอางอิง (Benchmarking) 
  เปนวิธีที่ผลักดันใหองคกรเกิดการเรยีนรู โดยเนนการเรียนรูจากวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศในแต
ละเรื่องโดยองคกรจะตองศึกษาเรียนรู เพื่อพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 มาตรฐานอางอิง (Benchmarking)  คือ กระบวนการที่ตอเนือ่งในการเรียนรูที่จะวดั 
ประเมินและเปรียบเทียบวาสินคา บริการ กระบวนการและการปฏิบัติขององคกรกับสินคา บริการ  
กระบวนการ และกจิกรรมของผูที่ไดรับการยอมรับวามีวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศ เพื่อนํามาสรางความ
เปนเลิศใหเกิดขึ้นในองคกร 
 มาตรฐานอางอิง (Benchmarking)  เปนวธีิที่ไดรับความนิยมมากในปจจุบันเพราะวธีินี้ใช
ใหองคกรเห็นถึงขอดอยของตนเมื่อเทียบกบัผูอ่ืนและกระตุนใหองคกรปรับปรุงเพื่อสรางวงจรชีวิต
ขององคขึ้นใหม ซ่ึงรักษาและเพิ่มพูนความสามารถในการแขงขนัในตลาดตอไปทําใหองคกรที่
ไดเปรียบคูแขงอยูรอดได 
 วัตถุประสงคสามประการหลักของบรัษัทสวนใหญที่ทํามาตรฐานอางอิง (Benchmarking) 
คือ เพื่อเพิ่มคุณภาพของสนิคาหรือบริการ เพื่อลดตนทุนในการผลิตและเพื่อเพิ่มความเร็วในการ
ตอบสนองตอลูกคา 
แนวทางการใชมาตรฐานอางอิง (Benchmarking)  
 แมวามาตรฐานอางอิงจะเปนเทคนิคที่มีเปาหมายชัดเจน แตการใชประโยชนนัน้องคกร
ควรเลือกใชเทคนิคนี้กับสิ่งทีส่งผลโดยตรงตอความอยูรอดขององคกร ซ่ึงเกี่ยวพันกับสิ่งตอไปนี้ 

1. ความสามารถหลักขององคกร (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถทาง 
กลยุทธขององคกรซึ่งกําหนดความไดเปรยีบขององคกรในการแขงขนั 

2. กระบวนการสาํคัญทางธุรกิจ (Key Business Processes) หมายถึง กระบวนการของ
องคกรที่สงผลโดยตรงตอความพึงพอใจ หรือไมพอใจของลูกคา 

3. ปจจัยสําคัญทีก่ําหนดความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง ความมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความประหยัดและคุณภาพของงาน 
ขั้นตอนการทาํมาตรฐานอางอิง (Benchmarking)  
 มี 5 ขั้นตอน คือ 1. วางแผน 2. ปฏิบัติ 3. วิเคราะห 4. นําไปใช 5. การทบทวน แสดงเปน
แผนภาพไดดงันี้ 
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รูปที่  3.    แสดงขั้นตอนการทํา Benchmarking 
ขั้นตอนที่ 1. วางแผน (plan) 
 ผูบริหารสูงสุดจะเปนผูผลักดันและสนับสนุนใหการทําBenchmarking ประสบผลสําเร็จ 
สําหรับขั้นตอนนี้ขั้นตอนนีค้ําถามแรกตองถามองคกรกอนวา “จะเปรียบเทียบอะไร” โดยองคกร
ตองมีทีมงานขึ้นมาเพื่อศึกษาตังองคกรเอง (Self Audit) เพื่อเลือกกระบวนงานที่จะทําการ
เปรียบเทียบขัน้ตอนปจจุบนัเปนอยางไร ครอบคลุมหนวยงานใดบาง ใครคือลูกคา ผลลัพธที่ไดอยู
ตอนนี้เปนสิ่งที่ถูกตองเหมาะสม สอดคลองกับความตองการของลูกคาแลวหรือไม และจะวดัผลได
อยาไร การกําหนดขอบเขตงานที่จะเปรียบเทียบตองชัดเจนเพื่อใหการทํางานมีจุดยืน ไมหลง 
ประเด็น 
ขั้นตอนที่ 2. ปฏิบัติ (do) 
 การปฏิบัติในที่นี้ หมายถึง การลงมือเก็บขอมูลวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศจากหุนสวน (partner) 
ซ่ึงกอนการลงมือเก็บขอมูลองคกรตองเตรียม 2 อยางคือ 

1. ทําความเขาใจกับหุนสวน ในสวนของขอบเขตเนื้อหา กระบวนการที่ตองการศึกษา
เปรียบเทียบ วิธีการเก็บขอมูล ระยะเวลาในการเก็บขอมูล ขั้นตอนการทํางาน รวมถึงคําถามที่จะ
ถามหุนสวนจะไดพจิารณากอนวาควรจะใหความรวมมอืหรือไม 

2. การเตรียมการเพื่อใหทีมงานเก็บขอมูลที่สามารถนํามาเปรียบเทียบและปรับใชได 
เพราะทุกอยางมีความตางไมวาจะเปนการเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่นในองคกรเดียวกันหรือเทียบ
กับองคกรขามชาติอ่ืน 
 
 

ปฏิบัติ (do) 

วางแผน (plan) วิเคราะห (check)

การทบทวน (review) การนําไปใช (act) 
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ขั้นตอนที่ 3. วิเคราะห (check) 
 การวิเคราะหขอมูลของวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศ คือ การเทียบขอมูลขององคกรเพื่อบอกวาความ
ตางอยูที่ไหนและตางกันมากนอยเพยีงใด การเรียนรูตองศึกษาวาเขาทําอะไรบางและทําไมเขาทํา
อยางนั้น โดยอาจตองศึกษาสิ่งที่ผานมาในอดีตเพื่อศึกษาแนวโนมของความเปลี่ยนแปลงนั้น 
ขั้นตอนที่ 4. นําไปใช (act) 
 ผลวิเคราะหที่เปนรูปธรรม คือ ผลวิเคราะหที่มีการนําไปปฏิบัติ เมื่อไดขอเสนอแนะในการ
ปรับปรุงเพื่อใหกระบวนงานเหมือนวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศแลว องคกรจะตองทําแผนปฏิบัติการ 
(action plan) ซ่ึงกําหนดเปาหมายวาตองการบรรลุผลในเรื่องใดบางระยะเวลาและการจดัสรร
ทรัพยากร 
ขั้นตอนที่ 5. การทบทวนผล (review) 
 ขั้นตอนนี้เปน การติดตามประเมนิผลการดําเนนิงานตามแผนปฏิบัติการวาประสบ
ผลสําเร็จมากนอยเทาใด เปนไปตามคาดหมายหรือไม และจะสามารถปรับปรุงใหดียิ่งขึ้นไดดวยวิธี
ใด เพื่อใหเกิดวงจรพัฒนาคณุภาพขึน้ภายในองคกร 
 การสอนงาน (Coaching)   
 เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรซึ่งมักกระทําโดยผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูใหคําแนะนําและ
สอนงานแกผูใตบังคับบัญชา เพื่อพัฒนาใหผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานปจจุบันหรืองานที่ไดรับ
มอบหมายตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
หนาที่ของผูสอนงาน 

1. รวมกันกําหนดเปาหมายในการสอนงาน 
2. รวมดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามเปาหมาย 
3. ใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูถูกสอน 
4. ชวยใหผูถูกสอนเขากับสภาพแวดลอมในองคกรที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
5. ชวยช้ีใหผูถูกสอนเห็นขอบกพรองในการปฏิบัติงานที่เขาอาจมองไมเห็น ช้ีใหเหน็วา

ผลการปฏิบัติงานของเขาจะมีผลกระทบตอองคกรอยางไรและชวยใหเขาเห็นจดุแข็ง จุดออนของ
ตนเอง 

6. ใหคําปรึกษาแนะนําเพื่อใหผูถูกสอนปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย 
7. เปดโอกาสใหผูถูกสอนไดมีโอกาสนําความรูไปฝกปฏิบัติ 
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ขั้นตอนในการสอนงาน 
 ขั้นตอนที ่ 1. กอนเริ่มสอน ผูถูกสอนและผูสอนตองรวมกันกําหนดวัตถุประสงคของการ
สอนงาน สอนงานโดยกําหนดวัตถุประสงคของการสอนงานโดยกําหนดเปนวัตถุประสงคเชิง
พฤติกรรม (Behavioural Objective) 
 ขั้นตอนที่ 2. ชวยใหผูถูกสอนเกิดการเรียนรูโดย 

- อธิบายขั้นตอนวิธีการปฏิบตัิงาน (Telling) 
- แสดงวิธีทําใหดูเปนตวัอยางหรือยกตวัอยางของจริงมาใหดู (Showing) 
- ใหผูถูกสอนงานลงมือปฏิบัติงาน (Doing) 
- ควรตรวจสอบดูความกาวหนาในการปฏิบัตงิาน (Checking) 
- จูงใจชวยเหลือและคอยใหกาํลังใจ (Motivating) 
- มอบหมายงานใหไปลงมือปฏิบัติจริง (Assigning) 

 ขั้นตอนที่ 3. ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานหรือหลังจากมอบหมายงานใหปฏิบัติ
แลว 
ประโยชนของการจัดใหมีการสอนงาน (Coaching)  

1. บุคคลผูถูกสอนงานจะเกิดความชํานาญในวิธีการเรียนรู เพราะผูถูกสอนจะใช
ประสบการณของตนเองเปนอุปกรณสําหรับชวยใหเกิดการเรียนรูประกอบกับความรูความชํานาญ
ของผูถูกสอนงาน 

2. การที่ผูบังคับบัญชาใหความสนใจสอนงานผูใตบังคับบัญชาแตละคนนั้นเทากับเปน
การปรับเปลี่ยนทัศนคติของการบังคับบัญชาและจะชวยใหบุคคลในองคกรสามารถตอบสนองตอ
การเปลี่ยนแปลงไดดีขึ้น 

3. เปนการพัฒนาความสัมพันธอันดีระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชาเพราะเปน
วิธีชวยใหเกิดการแบงปนความรูประสบการณระหวางกนั   

การเปนพี่เล้ียง (Mentoring) 
 เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรวิธีหนึ่งโดยที่ รุนพี่หรือผูที่อยูในระดับตําแหนงสูงกวา 
โดยเฉพาะระดับผูบริหารในหนวยงานใหคําปรึกษาแนะนําใหความชวยเหลือแกรุนนอง หรือผูที่อยู
ในระดับต่ํากวาเพื่อสอนใหรุนนองมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึ้น มีศักยภาพสามารถเลื่อน
ระดับขึ้นเปนผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
 ผูที่อยูในระดบัตําแหนงที่สูงกวา คําในภาษาอังกฤษเรียกวา Mentor สวนรุนนองนั้นมีคําใช
เรียกอยูหลายคําเชน Mentoree Mentee เปนตน ความแตกตางระหวาง Mentoring กับ Coaching คือ  
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การสอนงาน (Coaching) นั้นผูบังคับบัญชาจะสอนงานผูใตบังคับบัญชาโดยตรงของตนเกี่ยวกบั
วิธีการทํางานหนาที่ปจจุบันและมีเปาหมายระยะสั้นในขณะทีก่ารเปนพี่เล้ียง (Mentoring) นั้นผูที่
เปน Mentor ไมจําเปนตองเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงของ Mentee  Mentor และ Mentee อาจอยูใน
หนวยงานเดียวกันหรือตางหนวยงานก็ไดหากสามารถชวยพัฒนา Mentee ใหเจริญกาวหนาไปใน
อาชีพได ผูเปน Mentor มีอิสระที่จะกําหนดจุดมุงหมายในการพัฒนา Mentee ในระยะยาวมีวิธีการ
ดําเนินการไดกวางขวางกวา Coaching 
รูปแบบการเปนพี่เล้ียง (Mentoring) 
 สมัยกอนรูปแบบของ Mentoring จะเปนแบบคู คือจับคูระหวาง Mentor 1 คนกับ Mentee 1 
หรือ 2 คน ซ่ึงปจจุบันมีขอจํากัดหลายประการ เชน หา Mentor ไดไมเพียงพอกับจาํนวน Mentee 
เพราะ Mentor หายากและการที่ Menteeเรียนรูจาก Mentor เพียงคนเดียวนัน้ไมเพียงพอเนื่องจาก
การพัฒนาบุคคลนั้นตองอาศัยเครือขายของกลุมคนที่มีความรู ประสบการณและแนวคดิที่แตกตาง
กันออกไป ปจจุบันนีจ้ึงไดมีแนวคดิ Mentoring แบบกลุม คือ Mentor 1 คนตอ Mentee 4-6 คน 
Mentoring แบบกลุมนี้ Mentor จะเปนผูนําใหเกิดการเรยีนรู (Learning Leader) กลุมจะมีการพัฒนา
ทักษะการทํางานเปนทีมดวย กลุม Mentoring จะกลายเปนกลุมแหงการเรียนรู (Learning Group) 
หรือเปนการเรยีนรูเปนทีม หนึ่งในองคประกอบหลักของ Learning Organization 
บทบาทหนาทีข่อง Mentor 
 ในองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงทุกคนตองเรียนรูไปพรอมกันเปนทีมนั้น Mentoring แบบกลุม 
มีความเหมาะสมที่จะนํามาใชพัฒนาบุคคลในองคกรไดดี การคัดเลือก Mentor จะเลือกจากผูที่มี
ระดับตําแหนงสูงกวา Mentee มีประสบการณสูง ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และสมัคร
ใจจะเปน Mentor สวนการเลือก Mentee ก็จะเลือกจากผูที่มีความรูความสามารถ มีศักยภาพและ
โอกาสที่จะเลื่อนระดับตําแหนงสูงขึ้นเปนผูบริหาร Mentor และ Mentee จะรวมกิจกรรม 
Mentoring โดยการพบประชุมหารือกันเปนระยะๆ ปกติ โครงการนี้จะกระทําตอเนื่องเปนเวลา  
1-2 ป โดย Mentor จะทําหนาที่ดังนี้ 

1.  Guide เปนผูคอยช้ีชองทางแกกลุม Mentee และคอยเตือนใหระมัดระวงัจุดอันตรายแต
จะไมเปนผูตัดสินใจเลือกทางให 

2.  Ally เปนพันธมิตรที่คอยใหขอมูลแก Mentee แตละคนในกลุมวาบคุคลนอกกลุมเขา
มองจุดออนจดุแข็งของ Mentee แตละคนอยางไร หาก Mentee เลาถึงปญหาของตนก็จะฟงอยาง
ตั้งใจเห็นอกเห็นใจ แลวใหขอมูลความเหน็ทั้งทางดีและไมดีอยางเปนมิตร 

3. Catalyst เปนผูกระตุนใหกลุมมองภาพวิสัยทัศนขององคกรและอนาคตของตนเอง
ช้ีใหเห็นวาในอนาคตจะมีอะไรที่เปนไปไดและจะเกดิขึ้นบาง 
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4.  Savvy Insider เปนผูที่พอจะรูวางานตางๆในหนวยงานประสบความสําเร็จไดอยางไร 
รูลูทางหาก Mentee ใน กลุมแตละคนจะกาวหนาบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไวจะตองเดินทางไปไหน 

5. Advocate ในขณะทีก่ลุมเกิดการเรยีนรูนั้น สมาชิกจะเริ่มมองเหน็วาตนเองสามารถ
ผลักดันความเจริญกาวหนาและพัฒนาแผนความกาวหนาไดดวยตนเอง Mentor จะทําหนาที่ชวยให 
Mentee ไดมีโอกาสแสดงความสามารถใหเห็นเปนที่ประจักษแกผูบังคบับัญชา 

บทบาทหนาทีข่องผูมีสวนเกีย่วของ 
 Mentoring จะประสบความสําเร็จตอเมื่อผูมีสวนเกี่ยวของเขามามีสวนรวมในการ
ดําเนินการดวยเพราะ Mentoring ตองผสมผสานกลมกลืนกับงานอื่นๆ ขององคกร ผูมีสวน
เกี่ยวของที่สําคัญนอกเหนือจาก Mentor คือ Mentee ผูบังคับบัญชาของ Mentee และผูปฏิบัติงานใน
ฝายบุคคลขององคกรโดยที่แตละฝายตองมีบทบาทดังนี้ 

1.  Mentee ตองมีบทบาทในเชิงรุก ตองมีความรับผิดชอบแสวงหาประสบการณที่จะชวย
ใหเกิดการเรยีนรูดวยตนเอง นอกจากนั้นแลวตองขวนขวายหาความรูเพิ่มเติมโดยการศึกษาและ
ฝกอบรม 

2.  หัวหนางาน ตองไดรับการบอกกลาวเกี่ยวกับการดําเนินการ Mentoring จะตองให
ความรวมมือ เต็มใจจะมีสวนรวมในกิจกรรมคอยใหคําแนะนําและมอบหมายงานที่จะชวยให
ผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสเรียนรูประสบการณการทํางานใหขอมูลความเห็นเกี่ยวกับจุดแข็ง และ
จุดออนของผูใตบังคับบัญชาและเปนตัวแบบที่ดีในการทํางาน 

3.  ฝายบุคคล ตองเปนผูริเร่ิมใหเกิดวิธีการพฒันาดวย Mentoring ขึ้นในองคกรจัดใหมี
การใหความรูเกี่ยวกับ Mentoring แก Mentor และ Mentee และผูมีสวนเกี่ยวของ คัดเลือก Mentee 
จัดกลุมและคอยติดตามประเมินผลโครงการ ซ่ึงควรประเมิณทุกๆ 6 เดือน 

แฟมงานเพื่อการพัฒนา (Portfolio) 
วิธีการเสริมสรางการเรียนรูในองคกรวิธีหนึ่งที่นาจะเปนไปไดมากและเกิดประโยชน

สูงสุด คือ แฟมงานบันทึกการปฏิบัติงาน 
แฟมงาน เปนสิ่งที่เราใชบนัทึกเกีย่วกับประสบการณการเรียนรู ขัน้ตอนการดําเนินงาน

รวมทั้งผลงานที่ปรากฏเชิงประจักษไวเปนหลักฐาน แฟมงานไมใชหลักฐานบงแสดงผลสัมฤทธ์ิใน
อดีตหรือเปนสิ่งแสดงถึงสมรรถนะในปจจุบันของผูปฏิบัติหากแตเปนการเก็บ รวบรวมหลักฐาน
อยางสืบเนื่องที่แสดงถึงความเจริญกาวหนา ความเชี่ยวชาญของผูปฏิบัติ บางครั้งหมายรวมถึงสิง่
ตางๆ ในอนาคตดวย 

 
 



 

38

ลักษณะแฟมงาน 
การสรางแฟมงานเพื่อประโยชนในการเรยีนรูของสมาชิกทีมงานในองคกรควร

ประกอบดวยลักษณะตางๆ 5 ประการ ดังนี้ 
1. เปนผลพวงที่เกิดขึ้นจากประสบการณ (Experience) ในการทํางานเปนเรื่องราวหรือ

ดัชนีที่ช้ีใหเหน็ถึงวาผูปฎิบัติไดรูเหน็ พูด เขียน ทําอะไรลงไป เชน ประดิษฐคดิคนผลิตภัณฑใหมๆ 
เปนวิทยากรบรรยาย การเปนหัวหนาฝกอบรมใหลูกนองไดเรียนรูงานเฉพาะทาง เปนตน 

2. เปนการเรยีนรู การคนพบ (Learning & Discovery) ซ่ึงไดใหนัยสําคญัตอการปฏิบัติงาน 
การเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆในการปฏิบัติงานในอนาคต ผูปฏิบัติตองบอกไดวาไดเรียนรูไดคนพบสิ่ง
ใดบางจากการทํางานนั้นๆ และมีการนําไปประยุกตใชไดผลสําเร็จเชนไร 

3. สามารถสาธิตใหรูเหน็ได (Demonstration) ผลของการทําแฟมงานนั้นๆสามารถที่จะ
แสดงในเชิงประจักษไดวาไดเรียนรูอะไรจากการทํางานหรือในสถานการณที่เกี่ยวของถือวาเปน
ลักษณะที่สําคัญของแฟมงาน ตองมีหลักฐานพิสูจนยืนยนัผลของงานที่ไดทําลงไป 

4.  สรางความรูสึกเปนเจาของ (Ownership) แสดงความรับผิดชอบในสิ่งที่ตนไดปฏิบัติ
ไป ไดทําอยางไร เรียนรูอยางไร (Lesson Learned) และประสงคที่จะเรียนรูเพิ่มเติมอะไรบาง
เพื่อที่จะทําใหการปฏิบัติงานดียิ่งๆขึ้นไป 

5.  กําหนดโอกาสการเรียนรู (Learning Opportunites) เปนเสมือนสัญญาแหงการเรยีนรูที่
ไดกําหนดไวแลวเนื่องจากเราตองการเนนวาเพื่ออนาคตที่ดีกวาเราจะพลิกผันความคิดหรือส่ิงที่เปน
ภาพที่ตองการใหเกิดในสมองไปสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรมไดอยางไร 
ความสําคัญของแฟมงาน 

1. เปนเครื่องมือที่จะสรรสรางการพัฒนาตนเองซึ่งจะนาํมาสูการพัฒนาทีมงานและองคกร
ในที่สุด 

2.  ใชเปนการประเมินการเรียนรูใดๆที่เกิดขึ้นหรือปฏิบัติมากอนหนานี ้
3.  ใชเปนแนวทางการรับรองมาตรฐานหรือความสามารถประสบการณทีม่ีมา  
4.  เปนการแบงปน ถายทอดประสบการณที่ดีแกกัน เปนการแลกเปลีย่นประสบการณ

และแนวปฏิบตัิงานใหดียิ่งๆขึ้น    
5.  เพื่อเปนการประเมินการฝกอบรมเปนตัวช้ีแนะถึงการไดผลของการฝกอบรม เชนการ

พัฒนาทักษะใหมๆ แรงจูงใจ 
6.  เพื่อเปนการพฒันาการปฏิบัติงาน เพื่อพฒันาทักษะไปแลวสามารถเขาใจจุดเดน จุด

ดอย และศักยภาพของตน 
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7. เปนแนวทางของการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางานใหเปนหลักฐานเปดเผยโปรงใส 
แบงปนกนัมากขึ้น  

8. เปนการสอดรับกับแนวคิดการบริหารงานสมัยใหมที่เนนคุณภาพในสายตาของ
ผูรับบริการ 
แนวทางการประยุกตใชแฟมงานเพื่อการพฒันา 
 เราสามารถนําแนวคดิของแฟมงานเพื่อการพัฒนามาประยุกตใชเพื่อการเสริมสรางองคกร
แหงการเรยีนรูได 3 ระดับ คือ 

1. การพัฒนาในระดับบุคคล (individual) อันไดแก การพัฒนาในเชงิสวนบุคคล 
(personal) และการพัฒนาในเชิงวิชาชิพ (professional) 

2.  การพัฒนาในระดับทีมปฏิบัติงาน (workteam) ถือเปนการพัฒนาทมีงานใหมีทกัษะ
ฝมือ มีผลการทํางานที่ดีขึ้น 

3.  การพัฒนาในระดับองคกร (organization) เปนการพัฒนาที่สืบเนื่องมาจากผลของ  
2 ระดับแรก ทําใหองคกรไดเกื้อหนุนการเรียนรูของสมาชิกใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

เปาหมายของการประยกุตใชแฟมงานนัน้ ถือไดวาเปนกระบวนการ (process) ไมใช
จุดหมายทายสดุในรูปของผลิตภัณฑ (product) เปนกระบวนการมุงพัฒนาคนใหคดิใครครวญถึง
ศักยภาพความสามารถของตน บันทึกและเลาพรรณนาถึงประสบการณที่สะทอนถึงคุณภาพหรือ
มาตรฐานในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น ตลอดจนการรับผิดชอบตอการเรียนรูอยางตอเนื่องของ
ตน การเสริมสรางทักษะใหมๆ ความมั่นใจในคณุคาของผลงานเพื่อที่จะใหบรรลุเปาหมายดังกลาว 
บุคคลพึงมีแนวปฏิบัติที่เปนหลักฐาน มีระบบขั้นตอนถงึการไดมาไดซ่ึงผลงานหรือแนวทางปฏิบัติ
ที่สรางสรรค หลักฐานหรือขั้นตอนที่หมายถึงนี้ควรไดรับการนําเสนอเปนลําดับโดยเริ่มจากใหระบุ
และบรรยายประสบการณการทํางานโดยการเลาเรื่อง อาจจะมหีัวเร่ืองหรือดัชนีที่มุงเลาเสมือนการ
เขียนหนังสือที่ตองมีหัวเร่ืองของแตละบทที่จะเขยีนรวมกันเปนหนังสือ แนวทางการเขียนแฟมงาน
เพื่อการพัฒนาในระดบับุคคลจะเปนการทําความเขาใจในอดีต สามารถหยั่งรู เรียนรูใหเขาใจอะไร 
และในสดุทายตองการใหผูเขียนไดปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติหรือผลงานใหดยีิ่งขึน้ไปในอนาคต
ควรจะปฏิบัตใิหดีขึ้นอยางไรบาง ถือเปนการฉายภาพไปในอนาคตเพื่อมีการพัฒนาเชิงบุคคลกอน
จากนั้นโนมนาํเขาสูการพัฒนาตนในเชิงวชิาชีพ การประยุกตใชแฟมงานกับทีมและเพื่อการพัฒนา
องคกรในที่สุด 
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วิสัยทัศน (Vision) 
สาเหตุที่สําคัญของการมีวิสัยทัศนรวมกันขององคกรแหงการเรียนรู  เนื่องจากการที่

สมาชิกในองคกรไดนําเสนอความหวังและความฝน โดยกําหนดความหมายและคุณคาในสิ่งที่ตอง
กระทําบนเปาหมายที่ไมยึดติดกับสถานะที่เปนอยูปจจุบัน และตองตั้งเปาหมายใหสูง เพื่อเปน
เครื่องชี้นําในการรักษากระบวนการเรียนรูที่เนนดานการพัฒนา ทําใหเกิดการเรียนรูแบบ มุงสราง 
(Generative learning)       โดยคิดและมองใหลึกลงไป นอกจากนั้นยังชี้นําความคิดและการวางแผน
กลยุทธดวยกระบวนการการใหผูที่เกี่ยวของตางๆ เชน ผูบริหาร พนักงานทุกระดับ ลูกคา หุนสวน 
ผูถือหุน ไดมารวมพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน รวมทั้งเพื่อที่จะไดทราบวามีความรู (Knowledge) 
อะไรบางที่องคกรจะตองจัดเก็บ (Storage) และตองถายโอนไป (Transferred) และการมีวิสัยทัศน
รวมกัน ยังเปนสวนสนับสนุนใหเกิดการเสี่ยง (Risk taking) การทดลอง (Experiment) ในการ
พยายามหาวิธีการใหมๆ ที่จะทําใหองค็กรประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศนที่รวมคิดรวมทํา 
(Marquardt 1996:134-136) 

ดังที่ Jim canon (อางใน Marquardt 1996:134-136) รองประธานฝายการวางแผนและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Royal Bank of Canada ไดกลาวไววา “วิสัยทัศน คือ ส่ิงที่จุดประกาย
ใหกับองคกร และเปนการทาํความฝนใหเปนจริง” ซ่ึง Marquardt ไดสรุปวาองคกรแหงการเรยีนรู
ไมใชเครื่องจกัร แตเปนสิง่มีชีวิตเชนเดยีวกับมนุษย องคกรตองการความรูสึกรวมในเอกลักษณ 
และจุดมุงหมาย วิสัยทัศนควรเปนการจดุประกาย และกระตุนใหองคกรพัฒนาผลิตภัณฑใหมี
ช่ือเสียง การเรียนรูจึงตองเปนสวนหนึ่งของวิสัยทัศน และวิถีทางที่จะมีวิสัยทัศนรวมกันไดนัน้ ก็
คือ ตองมีความหมายตอผูที่เกี่ยวของ 
 
วัฒนธรรมองคกร (Culture) 
 องคประกอบของวัฒนธรรมขององคกร คือ สภาพแวดลอม คานิยม ประวัติศาสตร ผูกอตั้ง 
วีรบุรุษ (Hero) พิธีกรรม อุดมการณ ขนบธรรมเนียม ประเพณี ลวนเปนสิ่งสําคัญและมีบทบาทใน
การหลอหลอมและสรางวัฒนธรรม ขายการสื่อสารวัฒนธรรมจะชวยส่ือสารทั้งเรื่องราวของ
วัฒนธรรมและการจัดการ พรอมกับมีสวนในการสรางองคกร 
 วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่ตองมีการเรียนรูและการถายทอดสือตอกันไป เพื่อใหกระจาย
ไปทั่วทั้งองคกร เกดิการเรียนรูยอมรับ และการถายทอดจะคอยๆ พัฒนาไปตามลําดบัโดยอาศัยการ
ส่ือสารในองคกรทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ วัฒนธรรมจะฝงรากลึกอยูใน
องคกรก็ตอเมือ่มีการถายทอดยึดถือรวมกนัมาเปนเวลานานพอสมควร คนแตละคนมีวิธีการในการ
รับรู เรียนรูเร่ืองราวเกีย่วกับวัฒนธรรมองคกรแตกตางกนัไป เพราะเปนความสนใจความสามารถ
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ของบุคคล คนแตละคนสามารถเรียนรูดวยตนเอง ดวยประสบการณการทํางาน เมื่อทํางานอยูใน
องคกรนานกย็ิง่ซึมซาบวิถีชีวิต ความเปนอยู และถูกอิทธิพลของผูที่รวมงานดวยการคอยๆ ยอมให
เกิดความเชื่อ คานิยม ไปในทํานองเดียวกนั 
 วัฒนธรรมขององคกรสวนใหญเปนเรื่องหนึ่งของการไมเรียนรู เชน ปฏิเสธการเรียนรู การ
เสี่ยงหรือความพยายามตอวธีิใหมๆ และการแบงปนการเรียนรู เปนตน ดั้งนั้น เพื่อที่จะเปนองคกร
แหงการเรยีนรู คานิยม วัฒนธรรมตางๆ ดังกลาวจึงจําเปนตองปรับเปลี่ยน 
 จากการที่คานยิมเปนอิทธิพลในการผลักดนัใหองคกรบรรลุวิศัยทัศน วัฒนธรรมการเรียนรู
ขององคกรที่ประสบความสําเร็จ จะมีระบบของคานิยมตางๆ ที่สงเสริมการเรียนรู ระบบดังกลาว
ไดแก 

- บรรยากาศองคกรที่ซ่ึงใหคณุคาและรางวลั (Valued and rewarded) ในการเรียนรู 
- มีการแบงความรับผิดชอบเพื่อการเรียนรูอยางทั่วถึง 
- มีความไววางใจและความคลองตัว (Trust and autonomy) 
- ใหผลตอบแทนสําหรับนวัตกรรมใหม การทดลอง และความเสี่ยง (Risk taking) 
- การสนับสนุนดานงบประมาณในการฝกอบรม และพัฒนาของพนักงาน 
- ความหลากหลาย (Diversity) และการสรางสรรคความรวมมือ 
- ขอผูกพันในการปรับปรุงผลิตภัณฑ และการบริการอยางตอเนื่อง 
- การตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลง และภาวะยุงเหยิง (Chaos) 
- คุณภาพชวีิตการทํางาน (Quality of work life) 

 
กลยุทธ (Strategy) 
 กลยทุธตางๆมีอิทธิพลตอการเริ่มตนในการสรางองคกรแหงการเรยีนรู ซ่ึงกลยุทธดงักลาว
ไดแก 

-   สานความสําเร็จของบุคคลและธุรกิจเขากบัการเรียนรูในองคกรอยาง
กวางขวาง 

-   สรางการเรียนรูเขาไปในการปฏิบัติงาน และกิจกรรมขององคกร 
-   เชื่อมนโนยายตางๆในการจดัคนในองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
-   ตระหนกัและใหรางวัลตอการเรียนรู 
-   วัดผลและเผยแพรผลกระทบ รวมทั้งประโยชนตางๆที่องคกรจะไดรับ 
-   สรางโอกาสในการเรียนรู 
-   ใหเวลาในการเรียนรู 
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-   สรางสรรคสภาพแวดลอมทางกายและชองวางสําหรับการเรียนรู 
-   ทําใหเกิดการเรียนรูในงานใหมากที่สุด 

การเลือกกลยทุธการเปลี่ยนแปลงในองคกร 
 Chin และ Benne (อางใน ปญญาทิพ จันทรา 2540:33-34) ไดเสนอกลยุทธทั่วไปสาํหรับ
การเปลี่ยนแปลง ดังนี้  

1. บังคับใหเปลี่ยน (Force-Coercion Strategies) เปนการใชอํานาจบังคบัที่มีฐานมาจาก
ความคุนเคย ใกลชิด การใหรางวัล การลงโทษ เปนแรงผลักสําคัญตอการเปลี่ยนแปลง ผลที่เกิดจาก
วิธีนี้จะเปนผลในระยะสั้น เกิดขึ้นเรว็ แตเกิดความผูกพนันอย กลยุทธในการบังคับอาจทําไดหลาย
ทาง เชน 
 -  บังคับโดยตรง (Direct Force) โดยการใชอํานาจที่เปนการสั่งเปลี่ยนหรือกําหนดรางวัล
พิเศษที่กอใหเกิดแรงจูงใจอยางสูง หรือหากไมปฏิบัติตามจะถูกลงโทษ 
 -  ใชการเมืองในองคกรหรือกิจกรรมทางออม (Political Maneuvering or Indirect Action) 
วิธีการนี้ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะใชกลไกทางออม เชน อาศัยกลุมที่มีอํานาจใน
การชักจูงกลุมคนใชการเจรจาตอรอง  
 ทั้งสองวิธีนี้คอนขางเห็นผลจํากัด แมจะเห็นผลเร็วแตคนจะทําตามเพราะเห็นแกประโยชน
ระยะสั้น การตอบสนองจะเกดิขึ้นชั่วคราวตามที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองการใหพฤติกรรมใหม
เกิดขึ้นเพียงชัว่เวลาที่มีโอกาสไดรับรางวลัหรือถูกลงโทษเทานั้น 

2. การชักชวนอยางมีเหตุผล (Rational Persuasion Strategies) วธีิการนี้ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะใชกลยุทธชักชวน ประกอบกับการใหเหตุผลที่นาเชื่อถือ ใชผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง
มาใหคําแนะนาํ ใหขอมูลสนับสนุน และประเด็นขอโตแยงที่ทําใหเกิดความสนใจ สรางความมี
สวนรวม ผลลัพธที่ไดอาจมขีอโตแยงบาง แตการรับฟงปญหาทําใหมกีารเตรียมรับมือกับขอโตแยง
อยางมีเหตุผล กลยุทธที่ใช คือ การใหขอมูล (Information Strategy) ทําใหบคุคลไดคิดและ
ไตรตรอง โดยใหความจริง (Facts) เหตผุล และทําใหบุคคลเกิดความสนใจวาตนจะเขามามีสวน
รวมและจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงหรือไม 
 ผูบริหารที่ใชวธีิการนี้จะสามารถสรางความนาเชื่อถือ และทําใหคนไดเห็นความสําคัญและ
คุณคาของการปรับเปลี่ยน ชักชวนใหเกิดความเหน็คลอยตาม ผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยวิธีการนี ้
ควรเปนผูที่มีลักษณะนาเชื่อถือแบบผูเชี่ยวชาญ และในกรณีที่องคกรไมมีบุคลากรที่สามารถ
ดําเนินการไดก็อาจจางที่ปรึกษาจากภายนอกมาดําเนนิการ เมื่อกลยุทธการชักชวนอยางมีเหตุผล
ประสบความสําเร็จ ก็สามารถนําไปสูการเปลี่ยนแปลงในระยะยาวได รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงอื่นๆ
จะตามมาภายหลัง 
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3.   ผลึกกําลังรวม (Shared Power Strategies) เปนการสรางคานิยมและสรางความมีสวน
รวมอยางเปนธรรมชาติ บางครั้งเรียกวา “Normative-Reductive Strategy” วธีิการนี้จะอยูบน
พื้นฐานของการเพิ่มอํานาจ (Empowerment) หรือเปนการเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดงออกถึง
ความตองการของตน ความตองการรวมของกลุม คานิยม ตลอดจนการรวมกันกําหนดเปาหมายการ
ปฏิบัติที่สัมพันธกับเรื่องดังกลาว อํานาจที่ใชเปนอํานาจรวมกนัระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
บุคคลอื่นๆในการที่จะทํางานรวมกนัและกําหนดประชามติรวม อันเปนสิ่งที่การเปลี่ยนแปลงนี้
ตองการใหเกดิขึ้น 
  
โครงสราง 
 บุคลิกลักษณะทางโครงสรางขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความยืดหยุน ความเปดเผย 
เสรีภาพ และโอกาส โครงสรางขององคกรเปนความจําเปนพืน้ฐานไปสูการเรียนรู หลักที่จะ
ขับเคลื่อนองคกรจะอยูที่เสรีภาพ การสนบัสนุน และแหลงทรัพยากรที่สมาชิกจําเปนตองไดรับสิง่
เหลานี้โดยช้ินงาน ความตองการ      และความเปลี่ยนแปลงของสมาชิกในองคกร การเปลี่ยนแปลง 
โครงสรางซึ่งทั้งลูกคาและพนักงานจะไดรับการตอบสนองเพิ่มขึ้นอยางเหมาะสมที่สุด ส่ิงที่ดีที่สุด
ที่สงเสริมและทําใหเกิดการเรียนรูและการเขาถึงองคความรู ก็คือแนวทางในการจัดโครงสราง
องคกร ซ่ึงมีส่ิงที่ตองคํานึงถึง ดังนี ้

-   การปรับปรุงลําดับขั้นในแนวราบ (Flat Hierarc) 
-   ลดการแบงแยกโดยมองเปนองครวม (Holistic) 
-   การจัดองคกรและการดําเนนิงานใหเปนรูปแบบโครงการ (Project form) 
-   การสรางเครือขาย (Networking) ทั้งภายในและภายนอกองคกร 
-   การจัดการแบบเจาของกิจการ (Enterpreneurial)                                                               
-     ถอนรากโครงสรางที่ตายตัว (Bureaucracies) 
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สามารถดูการเปลี่ยนแปลงกรอบความคิดขององคกร ดังตารางที่ 1 
ตารางที่ 1    การเปลี่ยนแปลงกรอบความคดิขององคกร (ที่มา Marquardt, 1996) 
โครงสรางแบบราชการ (Bureaucracy) องคกรแหงการเรียนรู(Learning 

Organization) 
  มีเปาหมายในระยะสั้น 
  วัฒนธรรมที่ตายตัว 
  แนวทางของการผลิต 
  เนนภมูิภาค 
  การควบคุมการบริหารจัดการ 
  เปนไปตามขัน้ตอน 
  วิเคราะหเพยีงอยางเดีนว 
  การแขงขัน 

  วิสัยทัศนของบุคคลและองคกร 
  วัฒนธรรมที่ยืดหยุน 
  แนวทางของการเรียนรู 
  เนนระดับโลก 
  เพิ่มอํานาจบคุลากร 
 เปนไปตามการเสี่ยง 
  สรางสรรค วิเคราะห ริเร่ิม 
  ความรวมมือ และประสานงาน 

        
การรับรู (Perception) 
 เปนที่ทราบกนัโดยทัว่ไป มนุษยเราทุกคนนั้นมีความสามารถโดยธรรมชาติที่จะรูสึกในรูป 
รส กล่ิน เสียง สัมผัส หรือที่เรียกวาสมัผัสทั้ง 5 ของมนุษยจะเกดิขึ้นไดก็ตองมีส่ิงเราภายนอก 
(outside Stimuli) เชน คล่ืนแสง คล่ืนเสียง พลังงานทางเคมีของสิ่งตางๆ ที่ทําใหบคุคลรับกลิ่นได 
เปนตน นอกจากนี้ยังมีส่ิงเราภายใน (Inside Stimuli) อาท ิพลังที่มาจากกลามเนื้อ หรืออาหารที่ผาน
ระบบการยอย จากนั้นรางกายก็ดดูซับไวใชเปนพลังงานตอไป หรือตอมที่ผลิตฮอรโมนที่มีผลตอ
พฤติกรรม ดั้งนั้นจะเหน็ไดวาการรับรูเกี่ยวกับเรื่องของกายภาพอยูเปนพื้นฐาน 
 จากการที่บุคคลรูสึกในสิ่งเราตางๆ รอบตัว นัน้ก็เทากับวาความรูสึกนั้นไดสงขอมูลดิบ 
(Row Data) เขาสูประสาททั้ง 5 จากนั้นก็จะเปนการตคีวามในขอมูลดิบเหลานั้นแลวจึงเกดิการรบัรู 
หรือจิตภาพ (Perception) ขึ้น ดั้งนั้นกระบวนการรับรูจึงเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธที่สลับซับซอนของ
การคัดเลือก (Selection) การจัดระเบยีบ (Organization) และการตีความ(Interpertation) ขอมูลตางๆ
หรือความรูสึกตางๆของบุคคล บุคคลหนึ่ง 
 การรับรู ถือเปนกระบวนการทางจิตวิทยาพื้นฐานของบุคคลที่สําคัญ ในการตีความหมาย
ส่ิงที่เห็น ไดยนิ และสิ่งที่รูสึกดวยประสาทสัมผัส เพื่อใหรูวาคืออะไร ส่ิงที่รับรูมีเปนวัตถุ มนษุย
ดวยกันและความเปนไปภายในจิตใจของมนุษย การรับรูประกอบดวยกระบวนการตั้งแตการได
เห็น ไดยิน และสิ่งที่รูสึกดวยประสาทสัมผัส ตีความ แลวตอบสนองตอส่ิงเรา การรับรูอาจแบงออก
ไดตามที่รับรูคือ การรับรูทางวัตถุ การรับรูทางจิตใจ และการรับรูโลกทางสังคม การรับรูที่เกิดจาก



 

45

ส่ิงที่เห็น ส่ิงที่ไดยนิ และสิ่งที่รูสึกดวยประสาทสัมผัส จะเปนการรับรูเฉพาะตัว หากไมบอกผูอ่ืน 
คนอื่นก็ไมสามารถทราบไดวาสิ่งที่เราเห็น ส่ิงที่เราไดยนิ หรือรูสึกวาเปนอยางไร และถาปราศจาก
การรับรู ก็จะไมสามารถมี “ความจํา” หรือ “การเรียนรู” ได 
 นักการศึกษา และนักจิตวิทยาหลายทานไดใหความหมายของการรับรูไวในทรรศนะตาง ๆ 
กนั ซ่ึงพอจะนาํมาเสนอโดยสังเขปดังนี้  
 พจนานกุรมของเวบสเตอร (New Webster’s Dictionary 1975) ไดใหนิยามวา การรับรู 
หมายถึง การแสดงออกถึงความรู ความเขาใจ ตามความรูสึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของตนเอง 
 Garrision and Magoon (1972 อางถึงใน ประเทือง สุงสุวรรณ ,2534) ไดใหความหมายของ
การรับรูวา เปนกระบวนการซึ่งสมองตีความหรือแปรความหมายของขอมูลที่ไดจากการสัมผัสของ
รางกายกับสิ่งเรา หรือส่ิงแวดลอม ทําใหบคุคลทราบวาสิ่งเราหรือส่ิงแวดลอมที่สัมผัสนั้นเปนอะไร 
มีความหมายอยางไร มีลักษณะอยางไร และการที่บุคคลจะรับรูส่ิงเราที่มาสัมผัสไดนั้นจะตองอาศยั
ประสบการณเปนเครื่องชวยในการตีความ หรือแปรความ 
 จําเนียร ชวงโชติ และคณะ (2526) ไดใหความหมายของการรับรูวา หมายถึง กระบวนการ
ที่บุคคลไดนําเอาสิ่งที่ตนไดเห็น ไดยิน ไดสัมผัส ไดรูสึก จากสิ่งเราภายนอกรอบตัวบคุคล เขามาจัด
ระเบียบ และใหความหมาย โดยอาศัยประสบการณเดิม และผลลัพธที่ได คือ ความรู ความเขาใจ ที่
เกิดขึ้นในจิตใจของตนเอง  
 โยธิน ศินสมุทร และคณะ (2533) ไดใหความหมายของการรับรูวา หมายถึง การ
ตีความหมาย การรับสัมผัสออกเปนสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่มีความหมาย ซ่ึงการตีความตองอาศัย
ประสบการณหรือการเรียนรู 
 จิรประภา ภาวิไล (2535) ไดใหความหมายของการรับรูวา เปนกระบวนการดานความคิด 
ความเขาใจทีม่นุษยไดเรียนรูส่ิงตางๆ รอบตัว โดยบุคคลนั้น มีความใสใจในการเลือกที่จะ
ตอบสนองตอส่ิงเราที่เกิดขึ้นในสิ่งแวดลอม เปนพื้นฐานในการที่จะนําขอมูลตาง ๆ ของสิ่ง 
เรานั้นเขาสูกระบวนการรับรูผานทางระบบปราสาท หรือสัมผัสของรางกายทั้ง 5 และเมื่อขอมูลถูก
ปอนเขาสูระบบความคิด บคุคลจะเลือกจดัประเภทของขอมูลและมีการแปลความหมายของขอมูล
เกิดขึ้น ซ่ึงตองอาศัยคุณสมบัติภายในตวับุคคล  

นายแพทยสันติชัย ฉ่ําจิตรชื่น (2550)ไดใหความหมายของการรับรูวา เปนขบวนการที่
เกี่ยวของกับขัน้ตอนการเลือกสิ่งเรา (selection), การประมวลสิ่งเรา (organization) และการแปลผล
ตีความสิ่งเรา (interpretation) 
 จากแนวคิดการรับรูดังกลาวสามารถสรุปความหมายของการรับรูไดดังนี้ คือ การรับรู คือ 
กระบวนการตคีวามหรือแปลความจากการสัมผัสดวยประสาทสัมผัสของรางกายกบัสิ่งเราภายนอก
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รอบตัวบุคคล โดยอาศัยประสบการณเดิมและการเรียนรูเปนเครือขายแลวแสดงออกเปนความรูสึก
นึกคิด ความรู ความเขาใจในเรื่องตาง ๆ ตามความรูสึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของแตละบุคคล  
 การรับรูของบุคคลมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคกรอยางมาก ผูที่มีการรับรู
ทางดานบวก จะเปนผูทีส่ามารถเขาใจตนเองและสังคมในองคกรไดดี ซ่ึงจะเปนผูที่ไดรับการ
พัฒนาและพฒันาตนเองไดดีกวาผูที่มกีารรับรูทางดานลบ 
Stages of Perception 
Kraupl Taylor (1966) ไดกําหนดระดับขั้นตางๆที่ซับซอนขึ้นตามลําดบัของการรับรูไว ดังนี ้

1.  Field of sensations คือ ในการเกิดผัสสะขึ้นแตละครั้ง จะมีการรับขอมูลเขามามากกวา 
1 อยาง เชน ในขณะฟงการบรรยาย เราจะเห็นทั้งผูบรรยาย ไดยนิเสียงของผูบรรยาย และเห็น
โสตทัศนูปกรณ ไปพรอมๆ กันในคราวเดยีวกัน  
 2.  Sensory percept คือ ขั้นตอนที่มีการรับรูขอมูลเพียงรูปรางลักษณะเทานั้น โดยยังไมมี
การเทียบเคยีงกับสิ่งที่จดจําได (recognition) เปนขั้นตอนที่ยังไมทราบความหมาย เชน เห็นวัตถุส่ิง
หนึ่ง แลวทราบแตเพยีงวาเปนผาที่มีรูปรางเปนสี่เหล่ียมผืนผา โดยที่ยังไมรูวาแทจริงแลวส่ิงนั้นคือ
ธงชาติ 

 3. Meaningful percept คือ ขั้นตอนที่มกีารรับรูความหมายของสิ่งเรา ซ่ึงขั้นตอนนี้ตอง
อาศัยการเทยีบเคียงกับสิ่งทีจ่ดจําได (recognition) ที่อยูในความจาํ (Memory) เชน เมื่อเห็นผาที่เปน
ส่ีเหล่ียมผืนผา ที่เปนแถบสี 5 แถบ โดยมีแถบน้ําเงินใหญอยูตรงกลาง ถูกประกอบดวยขาวกับแดง
ตามลําดับ ในลักษณะที่เปนร้ิวแนวนอน กส็ามารถรับรูไดวา คือธงชาตไิทย  
ลักษณะของการรับรู 
 การรับรูของบุคคลเกิดขึ้นได 3  ลักษณะ คือ การรับรูดานกายภาพ การรับรูดาน 
พฤติกรรมศาสตร และการรับรูดานปฏิสัมพันธ 

1. การรับรูดานกายภาพ เปนการรับรูที่อาศัยการสัมผัสโดยตามากที่สุด เปนการรับรู
เกี่ยวกับรูปรางลักษณะ เชน ขาว ดํา อวน ผอม หญิง ชาย เปนตน 

2. การรับรูดานพฤติกรรม เปนการรับรูเกี่ยวกับลักษณะคณุสมบัติประจาํตัวบุคคล เชน 
ความเฉลียวฉลาด สนุกสนานราเริง และเปนผูมีความเมตตากรุณา เปนตน 

3. การรับรูดานปฏิสัมพันธ เปนการรับรูถึงความสัมพันธของบุคคล เชน ความเปนญาติ
กัน ความเปนพี่นองกัน เปนตน 
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ประเภทของการรับรู 
การรับรูของบุคคลหรือการรับรูเกี่ยวกับมนษุยอาจจําแนกออกไดเปน การรับรูอารมณ 

(Perception of emotion) การรับรูบุคลิกภาพ (Perception of personality) และการรับรูขาวสาร 
(Perception of message) 

1. การรับรูอารมณ คือ การตีความหมายเกี่ยวกับอารมณภายในบุคคล อารมณเปน
พฤติกรรมภายในบุคคล เปนสิ่งที่ยากตอการเขาใจ แตก็มผีลตอการเรียนรู และการพฒันาทรัพยากร
มนุษย 

2.  การรับรูบุคลิกภาพ คือ การรบัรูเกี่ยวกับลักษณะและความสามารถของบคุคล การที่
บุคคลไดพบหรือไดรับการแนะนําใหรูจกับุคคลใดบุคคลหนึ่ง จะสังเกตลักษณะแบบอยางในตวัผู
ถูกแนะนําเพื่อจะไดจดจําบุคคลนั้นไว ลักษณะดังกลาวคือ ลักษณะยิ้มงาย คุยเกง วางตวัเหมาะสม 
เงียบขรึม รูปราง หนาตา สีผิว เปนตน มนษุยจะพยายามจดจําบุคคลอื่น โดยการคนหาลักษณะ และ
คุณสมบัติบางอยาง นํามาเปรียบเทียบหรือเชื่อมโยงกับประสบการณทีม่ีอยู มนุษยจะประเมิน
ตัดสินบุคลิกภาพของบุคคลอื่นโดยอาศัยองคประกอบดังนี้ 1. ภาพพจนและอคติ 2. การผสมผสาน
การรับรูระหวางปจจุบันกับประสบการณเดิม 3. ใชผลการจัดลําดับ ซ่ึงเกิดจากความประทับใจครั้ง
แรก 

3.  การรับรูขาวสาร หมายถึง การที่บุคคลตระหนกั (Aware) และมีปฏิกิริยาตอบสนอง 
(reaction) ตอส่ิงเรา โดยปกติคนเรารับรูโดยรับสื่อผานระบบสัมผัส ซ่ึงไดแก ตา หู จมูก ล้ิน 
ผิวหนัง และกลามเนื้อ ขาวสารที่ระบบสัมผัสจากสิ่งแวดลอมจะถกูสงตอไปยังสมองเพื่อใหเกดิ
ความรูสึกการไดเหน็ การไดกล่ิน การไดรส ความรูสึกรอน หนาว เจ็บปวด ฯลฯ พฤติกรรมเปนการ
ตอบสนองขั้นแรกสุดของเราตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม สมองจะตีความสิ่งที่รูสึกตอไป
อีกขั้นหนึ่งเปนการรับรู ส่ิงที่เห็น ไดยนิ และรูสึกนั้นคืออะไร 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูในองคกร 

ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการรับรูในองคกร อาจจําแนกไดตามคุณลักษณะที่มีตอความสนใจใน
การรับรูไดดังนี้ 

คุณลักษณะของวัตถุ เชน ระดับของเสียง การเคลื่อนไหวและขนาดของสิ่งเรา 
ลักษณะสภาพการณ ดังเชน แสง สี เสียง อุณหภูมิ และกลิ่น เปนตน 
คุณลักษณะของบุคคล ประกอบดวย แรงจูงใจ การเรียนรูจากอดีต ความคาดหวงทีจ่ะไดรับ

จากงาน บุคลิกภาพ เปนตน 
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อุปสรรคของการรับรู 
 ในกระบวนการรับรูนั้นนอกจากจะมีปจจยัที่มีอิทธิพลตอการรับรูดังไดกลาวมาแลว ยัง
ปรากฏวามีอุปสรรคตางๆ อีกดวย การศึกษาและรูถึงอุปสรรคตางๆ ยอมทําใหเกดิความเขาใจใน
กระบวนการการรับรูมากยิ่งขึ้น อุปสรรคเหลานั้นไดแก 
 Stereotype อาจกลาวไดวาเปนภาพหรือความคิดของบุคคล เกี่ยวกับกลุม บุคคลหนึ่ง วัตถุ
ส่ิงหนึ่งหรือส่ิงตางๆ ในความรูสึกของคนๆหนึ่ง เมื่อบุคคลใครจะรับรูถึงบุคคลใดบุคคลหนึง่ 
ลักษณะหรือภาพของกลุมซึ่งบุคคลบุคคลนั้นเปนสมาชิกอยูอาจเขามามอิีทธิพล ดั้งนั้นแทนที่จะ
เปนการดูลักษณะสวนตวับุคคลของคนเพียงคนเดียว กก็ลับไปดูลักษณะของกลุมที่เขาเปนสมาชิก 
และตีความออกมาวาบุคคลนั้นมีลักษณะเหมือนกับกลุมที่เปนสมาชิกอยู ดังนั้นStereotypeจึง
หมายถึง การตีความบุคคลโดยดูจากกลุมที่เขาเปนสมาชิกอยู อาทิ บุคคลมักมี Stereotype วาคน
เยอรมันนัน้มคีวามขยันขนัแข็ง เมื่อพบคนเยอรมันคนหนึ่งก็อาจรบัรูวาเปนคนขยัน ทั้งๆที่จริงๆ
แลว เขาผูนัน้เปนคนเกียจครานมาก ที่รูสึกวาเขาขยนันั้นกเ็ปนอิทธิพลของ Stereotype นั้นเอง 
ดังนั้นจะเห็นไดชัดเจนวา Stereotype ทําใหเกิดการบิดเบือนในการรับรูลักษณะโดยเฉพาะของ
บุคคลของวัตถุ หรือส่ิงที่กําลังพิจารณานัน้อาจจะถูกมองขามไปเสียได 
 Halo Effect นั้นเปนแนวโนมของการที่บุคคลนําเอาลักษณะอยางหนึ่ง หรือจุดใดจุดหนึ่ง
ของบุคคลหนึ่งมาเปนตัวประเมินลักษณะโดยทั้งมวลของบุคคลนั้น หรือการรับรูของบุคคลในการ
พิจารณาของคุณสมบัติเพียงอยางเดียวของเขาในลักษณะนี้บุคคลก็อาจกลาวถึงอีกบุคคลหนึ่งใน
ลักษณะที่ผิด ทั้งนี้เพราะอิทธิพลของ Halo Effect ซึ่งอาจเปนจุดเดนและจุดดอย ของบุคคลนั้นก็ได 
ที่ทําใหเขากระโดดเขาหาขอสรุปอยางงายๆ แตผิดไปจากความเปนจริง ดังนั้นนักบริหารจึงพึง
ตระหนักถึงแนวโนมการเกิด Halo Effect อยูเสมอและเมื่อจะสรุปเรื่องใดก็ตามก็ควรพิจารณา
ไตรตรอง ดูในแงอ่ืนๆใหครอบคลุมเสียกอน 
 
โรงพยาบาลศริิราช 
 โรงพยาบาลศิริราชเปนโรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลยัมหิดล เปนโรงพยาบาลแหงแรก
ของประเทศไทย ที่พระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกลาเจาอยูหวัทรงกอตั้งขึ้น เปดดาํเนินการในวันที่ 
26 เมยษายน พ.ศ. 2431 ปจจุบันมีอายุเกือบ 120 ป การดําเนินกจิกรรมของโรงพยาบาลตั้งแต
เร่ิมแรกยดึแนวทางสืบสานพระราชปณิธานของพระผูทรงกอตั้ง คือ ใหการบําบดั รักษา ดูแลและ
สงเสริมสุขภาพแกประชาชนทุกระดบัทั้งผูปวยยากไรอนาถา และรํ่ารวยมั่งมี โดยไมแบงชั้นวรรณะ
และในสมยัสมเด็จพระมหิตลาธิเบศ อดุลยเดชวิกรมพระบรมราชชนก ซ่ึงไดรับการยกยองวาเปน 
“พระบิดาแหงการแพทยไทย” ไดทรงอทุิศพระองคดวยพระวิริยะอตุสาหะ และพระราชทาน 



 

49

ทุนทรัพยสวนพระองค ในการพัฒนาปรับปรุงโรงพยาบาลศิริราช ทรงวางรากฐานทางดาน
การศึกษา การแพทย การสาธารณสุขและการสังคมสงเคราะห จนโรงพยาบาลศิริราชมีช่ือเสียงเปน
ที่ยอมรับในฐานะของโรงเรียนแพทยช้ันนําที่เกาแกที่สุด ไดรับศรัทธาและความนยิมจากประชาชน
ทุกระดับ เห็นไดจากจํานวนผูใชบริการที่เพิ่มขึ้นอยางมาก จากเริ่มตนที่มีเรือนรับผูปวยเพียง 4 หลัง 
สามารถรับผูปวยได 44 ราย  ปจจุบันใหบริการตรวจรักษาผูปวยนอกประมาณปละ 1,786,542 ราย 
มีหอผูปวยทั้งหมด 172 หอ คิดเปนจํานวนเตยีง 2,468 เตียง เฉลี่ยมีผูปวยในรับเขารักษาพยาบาล
ประมาณปละ 75,271 ราย และมีบุคลากรทั้งหมด 9,924 คน (สถิติ พ.ศ. 2546 งานพัฒนาคุณภาพ 
โรงพยาบาลศิริราช) ใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนในระดับตตยิภูม ิ (Tertiary care) การ
ใหบริการรักษาพยาบาลจึงมคีวามซับซอนและหลากหลายในการใชเครือ่งมือทางการแพทยและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัย อีกทั้งยังรับผิดชอบในดานการศึกษาและวจิยั เปนแหลงวิชาการ เปนแหลง
ผลิตบุคลากรทางการแพทยและเปนที่ฝกปฎิบัตงานของนักศึกษาสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพเกือบทุก
ระดับ 
 ปรัชญาของคณะแพทยศิริราชพยาบาล คือ “ความสําเร็จที่แทจริงอยูที่การนาํวิทยาการ
ทางการแพทยไปใชใหเกดิประโยชนแกประชาชนทุกระดับ” ภายใตปณิธาน     “ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาลมีปณิธานที่จะผลิตบัณฑิตแพทยและบุคลากรทางการแพทย ใหบริการทาง
การแพทยและสาธารณสุข และคนควาวิจัยเพื่อพัฒนาความรูและวิทยาการใหมๆ โดยยึดประโยชน
สุขของประชาชนทุกระดับเปนจุดมุงหมายสูงสุด”  
วิสัยทัศน    
 “ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลจะเปนสถาบันทางการแพทยช้ันเลิศในเอเชยีอาคเนย”  
พันธกิจ    
 “คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลมีพันธกิจที่จะจัดการการศึกษาเพื่อผลิตบัณฑิต ทําการ
วิจัย สรางบรรยกาศทางวิชาการและใหบริการทางการแพทยที่มีคุณภาพ ทันสมัย ไดมาตรฐานสากล 
สอดคลองกับความตองการของประเทศและนํามาซึ่งศรัทธา และความนยิมสูงสุดจากประชาชน 
รวมทั้งชี้นําสังคมไทยในดานสุขภาพอนามัยและคณุภาพชีวิต” 
 วัฒนธรรม/คานิยมองคกร 
 Seniority                  :  กัลยาณมิตร 
 Integrity                   :  ซ่ือสัตย เชื่อถือได 
 Responsibility          :  รับผิดชอบ มีประสิทธิภาพ ตรงเวลา 
 Innovation               :  คิดสรางสรรค 
 Respect                     :  ใหเกียรติ รวมมือรวมใจ 
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 Altruism                   :  คํานึงถึงประโยชนของผูอ่ืนและสวนรวมเปนที่ตั้ง 
  Journey to Excellence and Sustainability : มุงมั่นพัฒนาสูความเปนเลิศอยางยั่งยืน 
 ในระยะเริ่มแรกโรงพยาบาลศิริราชไดดําเนนิโครงการการจัดการความรูดวยการจัดประชุม
เชิงปฏิบัติการ 1 วนั ใหกับผูบริหารระดับสูง และทีมงาน  เมื่อ เดือนกุมภาพนัธ พ.ศ. 2546 โดยมี  
Mr. Robert Osterhoff เปนที่ปรึกษาโครงการมาเปนวทิยากร หลังการประชุมเชิงปฏิบัติการ คณะ
แพทยศาสตรศริิราชพยาบาลมีคําสั่งแตงตั้งคณะทํางานจาํนวน 20  ทาน โดยมี ศ.คลินิก  
นพ.ปยะสกล สกลสัตยาทร คณะบดีคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลเปนประธาน  ปจจุบันการ
จัดการความรูไดกําหนดเปนสวนหนึ่งของงานพัฒนาคณุภาพของโรงพยาบาลศิริราช มีการทํางาน
ในลักษณะงานประจําวัน โดยใชหลักในการจัดการความรู คือ ไมทําใหการจดัการความรูมีความ
แปลกแยกจากงานที่ทําอยู แตเปนการทําใหการจัดการความรูตอยอดจากงานที่ทํา 
ขั้นตอนในการดําเนินการจดัการความรูดงันี ้
 1.  เตรียมความพรอมขององคกรสําหรับการจัดการความรู โดยทําการประเมินองคกรวามี
วัฒนธรรมที่เอื้อตอการเรียนรูมากนอยแคไหน อะไรที่จําเปนตองทําบาง โดยใชแบบประเมิน Self-
Assessment Too kit ซ่ึงผลการประเมิน พบวา 
 1) โรงพยาบาลศิริราชมีความพรอมในดานของวัฒนธรรมการเรียนรูของศิริราช 
เนื่องจากความเปนมหาวิทยาลัยแพทยที่มีการใหความรู และพัฒนาความรูในวิชาชีพ 
 2)   ผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาลใหการสนับสนุนการจัดการความรู โดย
ผูบริหารไดรับรู และรับทราบการดําเนินโครงการที่เกิดขึ้น และกําหนดใหมีคณะกรรมการบริหาร
จัดการความรู มีหนาที่รับผิดชอบ 4 ดาน คือ ดานการจัดการ ดานระบบสารสนเทศ ดาน
ประชาสัมพันธ และดานการประสานงาน 
        3) การจดัตั้งคณะทํางานการจดัการความรู ที่มาจากฝายพนกังานระดับผูปฏิบัติงาน 
ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ ฝายประชาสัมพันธ และฝายพัฒนาคุณภาพ ซ่ึงเปนเจาภาพในการจัดการ
ความรู มีสํานักงานอยูที่ ตกึผูปวยนอกเกา ช้ัน 3 โรงพยาบาลศิริราช 
 2. การติดตอส่ือสาร โรงพยาบาลศิริราชเปนองคกรขนาดใหญจึงกําหนดการสื่อสารไว
หลายรูปแบบ โดยมีทั้งรูปแบบที่มีอยูแลวและชองทางทีส่รางขึ้นใหม ดังนี ้
 1)   ชองทางการสื่อสารที่มีอยูแลวในองคกร เชน สารศริิราช บอรดประชาสัมพันธ 
และเสียงตามสาย เปนตน 
 2)   ชองทางการสื่อสารใหม มี 4 ชองทาง คือ การจัดประชุม/กิจกรรมเพื่อสรางกระแส
การจัดการความรูและการแลกเปลี่ยนความรู การสราง Website เพื่อกระตุนใหพนกังานตระหนักถึง
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ความสําคัญของการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดอบรมทักษะพืน้ฐานดานการใชคอมพิวเตอร 
อินเทอรเน็ต และจัดตั้ง KM Call Center เพื่อใหเกดิการแลกเปลี่ยนความรูระหวางสมาชิก 
 3.   กระบวนการและเครื่องมือการแลกเปลี่ยนเรียนรู เนนการสนับสนุนใหเกดิ
กระบวนการเรียนรูแบบไมชัดแจง (Tacit knowledge) ใหมากขึ้น โดยสราง ชุมชนนักการปฎิบัติ 
(COP หรือ Community of Practice) โดยมีกระบวนการจัดการความรู 2 สวน ไดแก 1)  
กระบวนการดานคน มีการจัดตั้งคณะทํางานที่ดูแลเรื่องความรูเพื่อดวูามีความรูที่จดัมีเนื้อหาสาระ
อยางไร และ 2)  กระบวนการดานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยทํา Website เพื่อนําความรูขึ้น Web 
และเปดใหคนเขามาสมัครเปนสมาชิกการจดัการความรู (KM Member) และหาเทคนิควิธีการที่
กระตุนใหคนสนใจอยากเขามาเปนสมาชิก COP 

4.   การเรียนรูและแลกเปลี่ยนอยางจริงจังทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อใหเกดิ
การเผยแพร และแลกเปลีย่นเรียนรูไดเร็วข้ึน ซ่ึงคณะทาํงานไดนําความรูแบบชัดแจง ที่มีอยูมาจดั
หมวดหมูความรูเพื่อใหสะดวกตอการคนหา โดยนําขึ้น Website กําหนดใหมีประเด็นความรูใหมๆ 
ที่เปดโอกาสใหคน download ความรู หรือเขามาแสดงความเหน็ที่ Website นอกจากนี้ยังมีกจิกรรม
การเรียนรูของสมาชิก เชน การประชุมวิชาการ การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู การแลกเปลี่ยน
ความรูบนเว็บบอรด เปนตน สําหรับ COP ไดกําหนดกิจกรรมสําหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู เชน 
การฝกทักษะทางคอมพิวเตอร การทบทวนการปฏิบัติงานที่ KM Call Center การดูแล Website และ
การอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องCOP เปนตน ทั้งนี้ ชองทางการเรียนรูมี 3 ชองทาง ไดแก  Website 
โครงการ KM, วารสาร โปสเตอร บอรดนิทรรศการ และSoft Learning ในรูปแบบ KM Cartoon 

5. การประเมินโครงการ การวัดผลการดําเนินงานของโครงการใหเห็นเปนรูปธรรมเปน
เร่ืองเรื่องที่คอนขางทําไดยาก ดั้งนั้น คณะทํางานการจดัการความรูไดกําหนดการวดัผลอยางกวางๆ  
กําหนดตัวช้ีวดัผลการดําเนนิงาน เชน จํานวนสมาชิก อัตราการเพิ่มขึ้นของสมาชิก อัตราการ 
download ขอมูล อัตราการเขามาแลกเปลี่ยนความรู จํานวนเนื้อหา (Content) ที่สมาชิกสามารถเขา
ไปเรียน เปนตน 

6.   การใหรางวัล เนื่องจากโรงพยาบาลศิริราชเปนหนวยงานราชการ รางวัลที่จัดใหมขีึ้น
จึงเปนลักษณะของการสรางความภูมใิจ และการใหคณุคา เชนการมอบโลประกาศเกียรติคณุในงาน
ประชุม Quality Fair ประจาํป หรือการใหรางวัลแกผูทีเ่ขามามีสวนรวมในโครงการจัดการความรู 
และยังมีรางวลัเล็กๆ นอยๆ ใหแกสมาชิกในกรณีตอบปญหาถูก โดยกําหนดเงือ่นไขของการให
รางวัล หรือมีการเชื่อมโยงการจัดการความรูกับงานพัฒนาคุณภาพ เชน งานพฒันาคุณภาพใดที่
ไดรับการประเมินวาเปนโครงการดีเดน ก็จะมกีารติดดาว และมอบรางวัลให แลวนําโครงการนั้น
มาไวบน Website ขององคกร 
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กลยุทธการจัดการความรู 
 โรงพยาบาลศิริราช ไดใชกลยุทธการจัดการความรูที่มุงเนนคนผสมผสานกับกลยทุธดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ เนื่องจาก  เทคโนโลยีเปนเครื่องมือสนับสนุนใหเกิดกิจกรรมความรูขึ้น เชน  
เปนเครื่องมือที่บอกวามีกจิกรรมที่ไหนอะไรบาง หรือมีความรูใหมๆ อะไรบาง การใช COP เปน
วิธีการจัดการความรูเพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางกวางขวาง และการใช เทคโนโลยี
สารสนเทศจะทําใหติดตอกนัไดตลอดเวลา 24 ช่ัวโมง และหลากหลายประเดน็ มี COP หลายกลุม 
ซ่ึงแตละ COP สามารถใชอินเทอรเน็ตในการแลกเปลีย่นความเห็นและความรูกันได  (ทิพวรรณ 
หลอสุวรรณรัตน 2548: 169-177) 
 ปจจุบันศิริราชมีการจดทะเบยีน COP 26 กลุม ไดแก 

1. CQ I (Continuous Quality Improvement) 
2. Care team 
3. Internal Surveyor 
4. Medication Safety 
5. พยาบาลวิสัญญี 
6. Drugs Administration 
7. การระบุตัวผูปวย (Patient Identification) 
8. Nursing Document 
9. Pain Management 
10. Surgical Instrument Management 
11. Patient Satisfaction 
12. Pre-operative Management 
13. Discharge Planning 
14. Nursing Research 
15. Wound and Ostomy 
16. CPR 
17. UM การบริหารทรัพยากรสุขภาพ 
18. X-ray worker 
19. การเลี้ยงลูกดวยนม 
20. การบริหารการพยาบาล 
21. รังสีวิทยาหลอดเลือด 
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22. การใหความรูทางทันตกรรม 
23. จัดซื้ออยางไรใหไรปญหา 
24. เบาหวานศิริราช 
25. COP of COP 
26. วิสัญญีศิริราช 

เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการความรู 
โรงพยาบาลศิริราชไดใชเทคโนโลยีรองรับการแลกเปลี่ยนเรียนรูของชุมชนนักการปฏิบัติ 

(COP) ตางๆโดยในระยะแรกไดใชระบบอินทราเน็ต เพื่อใหพนักงานภายในองคกรเกิดการ
แลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน ตอมาจึงเปลี่ยนเปนระบบอินเทอรเน็ต เนื่องจากโรงพยาบาลศิริราช
เปนองคของรัฐ และมีภารกิจที่ช้ีนําสังคมทางดานการแพทย เพราะฉะนั้นความรูตางๆ ที่เกิดขึ้น
สามารถเปนประโยชนแกคนในสังคมภายนอกได โดยเฉพาะคนที่ทํางานอยูในระบบสาธารณสุข 
จึงไดใชระบบอินเทอรเน็ตเพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูและใชประโยชนจากความรูใหมาก
ที่สุด ซ่ึงปจจุบันโรงพยาบาลศิริราชมีสมาชิกที่เปนบุคคลภายนอกประมาณ 14% ของสมาชิก
ทั้งหมด 2600 คน ดังนั้นการจัดการความรูของโรงพยาบาลศิริราชโดยการใชเทคโนโลยีเปน
เครื่องมือสนับสนุนจึงเปนประโยชนตอทั้งคนในองคกรและภายนอกองคกรดวย 
ผลการดําเนินการจัดการความรู 

1. การจัดการความรูของโรงพยาบาลศิริราชมีความกาวหนามากขึ้น โดยพิจารณาจาก
ตัวช้ีวดัจํานวนสมาชิกที่เพิ่มขึ้น คนที่เขามารวมแสดงความคิดเห็นตอประเด็นความรูตางๆ เพิ่มขึ้น 
สําหรับในสวนของพนักงานมีความรูมีความเขาใจในเรื่องการจัดการความรูไดดีพอควร และ
สามารถนําความรูไปใชประโยชน โดยมีการพัฒนา Website เพื่อรองรับการนําความรูไปใช
ประโยชนไดอยางแพรหลาย 

2. เมื่อโครงการจัดการความรูส้ินสุด มีการขยายผลของโครงการโดยการแตงตั้ง
คณะกรรมการจัดการความรู (Working committee) โดยทุกคนมองรวมกันวาการจัดการความรูเปน
ภารกิจหลักหนึ่งขององคกร ซ่ึงในอนาคตองคกรตองทําการจัดการความรูอยางจรงิจัง ปจจุบนั
คณะกรรมการการจัดการความรูเร่ิมดําเนินการกําหนดยุทธศาสตรการจัดการความรู การบริหาร
จัดการ และเปาหมายสุดทายที่องคกรตองการ รวมทั้งการดําเนนิกิจกรรมตางๆ ที่ใหทุกคนเหน็
คุณคาและความสําคัญของการจัดการความรูที่มีตอองคกรในระยะยาว 
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องคกรพยาบาล 
 องคกรพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการแกผูปวย ครอบครัวและชุมชน องคกรพยาบาลประกอบดวยกลุมบุคลากรทางการ
พยาบาลทั้งระดับผูบริหาร ระดับบริการ และบุคลากรอื่นๆ มารวมกันดําเนินการและปฏิบัติ
กิจกรรมการพยาบาล เพื่อใหบริการแกผูมารับบริการ องคกรพยาบาลมีช่ือเรียกแตกตางกันไปตาม
ความนิยม หรือความเห็นชอบเหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันสุขภาพนั้นๆ บางแหงอาจ
เรียกวาแผนกพยาบาล กองพยาบาล หรืองานการพยาบาล (กุลยา ตันติผลาชีวะ 2539:60) 
 เนื่องจากองคกรพยาบาลเปนองคกรใหญ มีระบบงานที่คอนขางสลับซับซอน มีฝายการ
พยาบาลและแผนกการพยาบาลตางๆ รวมทั้งทีลักษณะการทํางานเปนกลุม ตองอาศัยการติดตอ
ประสานงานระหวางแตละบคุคล ดังนั้นในการจัดองคกรพยาบาลจะตองคํานึงถึง เปาหมายของ
องคกร สภาพความเปนจริงของสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร มีการกาํหนดระเบียบ
ปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีการแบงงานกันทํา กําหนดอาํนาจหนาที่ใหสอดคลองกับ
บุคลากรแตละตําแหนง กาํหนดความสัมพันธของแตละตําแหนง มีการปรับเปลี่ยนระบบงาน 
โครงสรางองคกรใหสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ตลอดจนพัฒนาบคุลากร
สนับสนุนใหประสบความสําเร็จในทิศทางของตนเองและองคกรรวมกัน (ยุพดี โสตถิพันธ2539:6) 
ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช 
วิสัยทัศน 
 “ เปนองคกรการพยาบาลชั้นเลิศในเอเชยีอาคเนย ” 
พันธกิจ 
  “ใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพสูงระดับสากล โดยมีการผสมผสานการใชความรู 
เทคโนโลยีการวิจัยและทรัพยากรมนษุย เพือ่ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตผูรับบริการ” 
เปาหมาย 

1. พัฒนาคุณภาพและความปลอดภัยในการดูแลผูปวย 
2. ใชทรัพยากรทีม่ีอยูอยางเหมาะสม คุมคา 
3. เพิ่มความพึ่งพอใจของบุคลากร ผลการปฏิบัติงาน และผลิตภาพ 
4. สนับสนุนการนําความรู การวิจัย และเทคโนโลยี ในการพัฒนาคุณภาพงาน 
5. พัฒนาระบบบริการเฉพาะทางที่สนับสนุนความเปนเลิศขององคกร  
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 กัลยาณ ีคําแดง (2542) ไดศกึษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะกับวินยัในการ
สรางองคกรแหงการเรียนรู กรณีศึกษาองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย โดยผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานทัศนคติตองานและองคกรมีความสัมพันธ
สอดคลองกับวินัย 5 ประการของ “Senge” ไดแก การใฝใจพัฒนาตน (Personal Mastery) การมอง
โลกตามความเปนจริง  (Mental Models) การสรางวิสัยทัศนรวมกับองคกร (Shared Vision) การ
เรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) และ การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) 
 เจริญสุข ภาวศิริพงษ (2542) ไดศึกษาการพัฒนาแนวคดิองคกรแหงการเรยีนรู เปน
การศึกษาแนวคิด และกิจกรรมเกี่ยวกับเรื่ององคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนแนวคิดการพัฒนาองคกร
ที่เนนการสรางปจจัยและสภาพแวดลอม เพื่อใหสมาชิกขององคกรเกิดการเรียนรูสามารถพัฒนา
ตนเองอยูตลอดเวลา การกาํหนดวิสัยทัศน การศึกษาใหรูสภาพสภาพแวดลอมขององคกร การ
กําหนดนโยบายและกลยทุธขององคกร การฝกอบรม การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกรใหม การ
ปรับปรุงกระบวนการทํางาน การสรางบรรยากาศในองคกรเพื่อสนับสนุนการเรยีนรู และการ
ประเมินผล เปนวิธีการที่ใชเพื่อพัฒนาใหเกิดการเรียนรูขึ้นในองคกร และวิเคราะหกรณีศกึษา
ธนาคารไทยพาณิชยที่ไดนําแนวคดิองคกรแหงการเรยีนรูมาใชในการพฒันาองคกร ผลการศึกษา
พบวาปจจัยทีท่ําใหองคกรประสบความสําเร็จในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูคือ ความรวมมอื
และความเขาใจเรื่ององคกรแหงการเรียนรู การติดตอส่ือสารในองคกร ความสามารถในการเลือก
แนวทางและกจิกรรมที่เหมาะสมกับองคกรและนําเสนอเนื้อหาของการเรียนรูในองคกรในรูปแบบ
ของโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน (CAI) ที่บันทกึในแผน ซีดีรอมและโฮมเพจ อยูในระบบ
เครื่อขายคอมพิวเตอรอินเตอรเน็ตเพื่อนําขอมูลเกี่ยวกับเรื่ององคกรแหงการเรียนรูสําหรับผูสนใจ
ศึกษาเพิ่มเติมดวยตนเอง 

บุบผา พวงมาลี (2542) ไดศึกษาการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาลโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ในดานการเปนบุคคลที่รอบรู (Perasonal 
Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) การ
เรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) อยูในระดับใด
แยกตามสังกัด ผลการศึกษาพบวา ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาล 
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง สําหรับความเปนองคกรแหงการเรียนรูจําแนก
ตามรายดาน ในดานการเปนบุคคลที่รอบรู การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ อยู
ในระดบัปานกลาง ดานการมีแบบแผนความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวม อยูในระดับสูง และเมือ่
จําแนกตามสังกัดพบวา สังกัดกระทรวงกลาโหม กระทรวงสาธารณสุข และสาํนักงานตํารวจ
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แหงชาติ มคีวามเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดบัสูง สวนสังกัดกรุงเทพมหานคร และ
ทบวงมหาวิทยาลัย ความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 

สุพัตรา จันทรเทียม (2543) ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรและศักยภาพการพัฒนาไปสู
องคกรเรียนรู กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
ผลการศึกษาพบวาคุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน ไมมีผลตอการรับรูเร่ืองศักยภาพการพัฒนา
ไปสูองคกรแหงการเรียนรู กลาวคือ อาจารยสวนใหญมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในการ 
พัฒนาไปสูองคกรแหงการเรยีนรู และวทิยาลัยฯ มีสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรูดวย
ตนเอง แตมีขอจํากัดที่เปนอปุสรรค ไดแก การที่วิทยาลัยฯ มีอาจารยจํานวนนอยอันเนื่องมาจาก
งบประมาณทีจ่ํากัดของภาครัฐ อาจารยแตทานตองรับผิดชอบงานมากมายหลายดาน ทําใหโอกาสที่
จะเรียนรูและพัฒนาตนเองมีนอย และยงัพบวาศักยภาพในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศของ
บุคลากรในบางสวนอยูในระดับปานกลาง 

ไพโรจน เกษมสุขโชติกุล (2548) ไดวิจัยเชิงคุณภาพเรื่อง “แนวทางการพัฒนาศักยภาพ
มนุษยดวยการจัดการความรู กรณีศึกษา: สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) พบวา 
การจัดการความรูภาคเอกชนยังคงลํ้าหนาภาคอื่น เพราะการจัดการความรู เปนกระแสโลก 
บริษัทเอกชนขนาดใหญจึงมักทําเรื่องการจัดการความรูอยูแลว โดยการนําเขามาเปนสวนหนึ่งของ
การทํางาน และมีเปาหมายอยูที่ผลทางธุรกิจ และมักใหความสําคัญของการจัดการความรู คือ การ
อยูรอดขององคกร การทําเรื่องจัดการความรูจึงมักเปนเรื่องภายในองคกร แตปจจุบันการจัดการ
ความรูในภาคเอกชนมีการเปดตัว และเผยแพรกระบวนการ และวิธีการออกมาแลกเปลี่ยน เรียนรู
มากขึ้น ทั้งนี้ทาง สคส. ไดเขาไปถอดบทเรียน และจัดเวทีแลกเปลี่ยนในระดับตางๆ ทั้งการเชิญมา
นําเสนอการจัดการความรูในองคกรผานเวทีการประชุมวิชาการ การจัดตลาดนัดความรู และการจัด
มหกรรมการจัดการความรูแหงชาติ ในขณะที่ภาคราชการยังมีกระแสการจัดการความรูที่แรงมาก 
เพราะถูกกําหนดใหตองปฏิรูปการทํางานแนวใหมที่จําเปนตองทําเรื่องการจัดการความรู โดยนําเขา
ไปสูเนื้องาน แตในภาคราชการยังมีปญหาเรื่องการตีความ และการจัดการความรูบูรณาการเขาไป
อยูในเนื้องานไดอยางไร สวนภาคประชาสังคม ซึ่งเปนกลุมคนขนาดใหญของประเทศไทยและมัก
รวมตัวกันทํากิจกรรมตางๆ ภายในกลุม/องคกร/ชุมชนนั้น โดยสวนนี้ สคส. ไดเขาไปเติมเต็ม
กิจกรรมการจัดการความรูของชุมชนและประชาสังคม โดยเขาไปดําเนินการในหลายลักษณะ ทั้ง
การใหทุนสนับสนุนทําโครงการ และการกระตุนผานเครือขายความรวมมือ ทําใหกิจกรรมตางๆ
ของชุมชนเกิดผลสําเร็จและมีพลังในการขับเคลื่อนมากขึ้น ขอสังเกตอยางหนึ่ง คือ การดําเนินงาน
ของ สคส. แสดงใหเห็นวาภาคสวนตางๆ เกิดความเขาใจในการจัดการความรูมากขึ้น วาการจัดการ
ความรูไมใชการลอกเลียนแบบ แตเปนการจัดการความรูรูปแบบตางๆ มาประยุกตใชในงานประจํา
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ใหบรรลุภารกิจอยางมีประสิทธิผล ทั้งนี้การจัดการความรูในลักษณะนี้ จึงเปนแนวทางที่จะตอง
ปรับใชใหเหมาะกับเนื้องานของแตละองคกร การจัดการความรูจึงเปนเรื่องที่ใครก็ทําได และไม
จําเปนตองยึดติดกับรูปแบบแตอยางใด  

Ceppetelli (1995) ไดศึกษาการสรางองคกรแหงการเรยีนรูในกลุมโรงพยาบาล Vermot ซ่ึง
ประกอบดวยโรงพยาบาลชุมชนในเครือขาย รวมทั้งสิ้น 15 แหง ผูวจิัยไดศึกษาโดยใชกรอบแนวคิด 
ของ Senge ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบที่กอใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู 5 ประการ ไดแก
Perasonal Mastery, Mental Models, Shared Vision, Team Learning, System Thinking ผูวิจัย
ดําเนินการศึกษาโดยใหผูบริหารของฝายการพยาบาลจากโรงพยาบาลดังกลาว 7 แหงเขารวม
ประชุม เพื่อที่จะนําเสนอการใชแหลงความรูเพื่อการศึกษาตอเนื่อง โดยในขัน้แรก มีการชี้ใหเหน็
ความแตกตางระหวางสถาณการณปจจุปนกับการสรางวสัิยทัศนรวมกนัในอนาคต การปฏิบัติ
ดังกลาวเปนสิ่งจําเปน ทั้งนีเ้พราะสามารถชวยลดชองวางระหวางความเปนจริงกับวสัิยทัศนได ซ่ึง
ชองวางที่มีอยูนี้เปนสิ่งที่กอใหเกิดแรงเครยีดแหงการสรางสรรค ซ่ึงจะเปนพลังที่จะนําใชในการดงึ
ความเปนจริงไปสูวิสัยทัศน ผลการศึกษาพบวา มีผลลัพธที่สามารถวัดไดซ่ึงประกอบดวย บทบาท
ใหมของผูที่เปนและไมเปนพยาบาล มีการนํารูปแบบการบริหารจัดการที่สรางขึ้นไปใช และมีการ
ปฏิบัติตาม Critical pathway นอกจากนีย้ังพบวา ระยะเวลาที่อยูโรงพยาบาลลดลง วัฒนธรรมมีการ
เปลี่ยนแปลงในทางบวก ความพึ่งพอใจของผูปวยและพยาบาล และความรวมมือระหวางแพทยและ 
พยาบาลเปนไปในทางบวกเชนกัน สวนในดานคณุคาที่เกิดขึ้นพบวา เกิดเครือขายทัง้ทางดานการ
ปฏิบัติและดานการศึกษา ผลจากการสัมภาษณพบวา พยาบาลเขารวมโครงการอยางกระตือรือรน 
การเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังกลาว เกดิจากการที่พยาบาลมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร 
ผลที่ตามมาจากการที่พยาบาลเขารวมโครงการ คือ มีการแกไขปญหารวมกนั แลกเปลีย่น
ประสบการณกัน และมกีารชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั จากการที่ผูวิจัยนําแนวคดิของ Senge มาใชใน
คร้ังนี้ พบวา ผูบริหารมีสวนกอใหเกดิองคกรแหงการเรยีนรู โดยที่มกีารสนับสนุนเรื่องเวลาในการ
กอใหเกิดการเรียนรูที่เหมาะสม และมีการจัดหาเครื่องมอืที่เหมาะสมใหดวย จากการศึกษาครั้งนี้ ทาํ
ใหเกิดการพัฒนารูปแบบองคกรแหงการเรยีนรูขึ้น และคาดวานาจะมกีารนําไปใชในระบบสุขภาพ
ในอนาคต 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาครั้งนี้เปนการศกึษาการวิจยัเชิงพรรณา แบบสํารวจ (Exploratory Research) เพื่อ
ศึกษาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราช โดยมีขั้นตอน
วิธีการดําเนนิการศึกษา ดังนี้ 

ประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

1. ประชากรในการศึกษาครั้งนี้เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลศิริราช  ในชวงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2550 รวมจํานวนประชากรทั้งสิ้น 2679 คน ซ่ึง
แบงออกเปน 10 งานการพยาบาล  (ตารางที่  2 )(สถิติฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช, 2550) 

2.  กลุมตัวอยาง 

   กําหนดขนาดกลุมตัวอยางตาม Yamane (1973) กําหนดใหมีความคลาดเคลื่อนได 0.05  
 

n        =       N    
                    1+ Ne² 

 
e  =  ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
N  =  ขนาดของประชากร 
n   =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 348 คน 

 3.  กําหนดกลุมตวัอยางในแตละงาน ตามสัดสวนของบุคลากรในแตละงาน 
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ตารางที่ 2 จํานวนประชากรพยาบาลวิชาชพี และกลุมตวัอยางในงานตางๆ สังกัด ฝายการพยาบาล 

                 โรงพยาบาลศิริราช 
สังกัดหนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

กุมารฯ   327 43 
       อายุรศาสตร ฯ       501 65 

ศัลยศาสตรฯ              508 66 
ตรวจรักษาผูปวยนอก 201 27 

       รังสีวิทยา     86 11 
จักษฯุ โสต 94 13 
ผูปวยพิเศษ 280                                    37 
สูติศาสตรฯ          324 42 
ปฐมภูม ิ                                  56 7 
ผาตัด 279 37 
รวม 2,679 348 

 

4. สุมกลุมตัวอยางจากแตละงาน และแตละหอผูปวยโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) ใหครบตามจํานวนกลุมตัวอยางทีต่องการ  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแกแบบสอบถามที่ผูศึกษาไดพัฒนาขึ้น โดยอาศยักรอบ
คําถามจากทฤษฏีและงานวิจยัที่เกีย่วของ ทัง้นี้ขอคําถามตองครอบคลุมวัตถุประสงคของการศึกษา 
 
วิธีการสรางและตรวจสอบเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
   วิธีการสรางเครื่องมือในการศึกษา ผูศึกษาจะดําเนนิการสรางมือที่ใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลตามขั้นตอน ดังนี ้

1. ศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรูจากหนังสือ วารสาร 
ส่ิงพิมพ วิทยานิพนธ งานวิจยัตางๆ และจากกรอบแนวคดิของ  Peter M. Senge ซ่ึงประกอบดวย
องคประกอบ 5 ประการ 
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            1)   การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery)      
2)   การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)      
3)   การสรางวิสัยทัศนรวมกนั (Shared Vision)     
4)   การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)   
5)   การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) 

2.  ศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา วารสาร ที่เกี่ยวกับการสรางแบบสอบถามสําหรับ
การศึกษา (Senge  1990 และบุบผา  พวงมาลี 2542) 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.   ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของเครื่องมือโดยนําแบบสอบถาม
ไปใหอาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ แกไข และใหขอเสนอแนะ 
 2. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธมา
ทดลอง(Try out)ใชกับพยาบาลวิชาชีพทีม่ีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางทีจ่ะศกึษา จํานวน 30 
คน แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหาความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามโดยการหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Conbach’s coefficient alpha) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ได
คาความเที่ยง 0.952 และหาความสัมพันธ (Correlation)ระหวางขอคําถามที่มีคามากกวา หรือนอย
กวา 0.65  และตรวจสอบระยะเวลาใหเหมาะสม 
 3.   ปรับปรุงแบบสอบถามและนําเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพื่อปรับปรุงแกไข
กอนนําไปใชจริง 
แบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวแบงเปน 2 ตอน คือ  

 ตอนที่ 1.  ขอคําถามเกี่ยวกบัขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวยขอคําถาม
เกี่ยวกับ อาย ุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณการทํางาน หนวยงานที่สังกัด ตาํแหนงงานใน
ปจจุบัน สถานภาพสมรส ประสบการณในการเปนกรรมการ โดยมีลักษณะคําถามใหเลือกตอบ 
และเติมคําตอบ 
 ตอนที่ 2. ขอคําถามเกี่ยวกับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของ
โรงพยาบาลศิริราช ประกอบดวยคําถาม 96 ขอสําหรับการรับรู 5 ดานดังนี ้
 1.  ดานการเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery)   ประกอบดวยคําถาม 15  ขอ 
 2.  ดานการมีแบบแผนความคิด (Mental Models)    ประกอบดวยคําถาม 15  ขอ   
 3.  ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision)  ประกอบดวยคําถาม 21  ขอ     
 4.  ดานการเรยีนรูรวมกนัเปนทีม (Team Learning)  ประกอบดวยคําถาม 22  ขอ   
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5.  ดานการคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking)   ประกอบดวยคําถาม 21 ขอ 
 โดยระดับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช
ของคําถามแตละขอแบง 5 ระดับ ไดแก 
 ไมมีการรับรูเลย   ใหคะแนน 0 คะแนน 
 รับรูนอย               ใหคะแนน 1 คะแนน 

รับรูปานกลาง      ใหคะแนน 2 คะแนน 
รับรูมาก               ใหคะแนน 3 คะแนน 
รับรูมากที่สุด        ใหคะแนน 4 คะแนน 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูศึกษาไดดําเนินการเก็บขอมูลโดยขั้นตอนดังนี ้

1. ผูศึกษาประสานงานโดยนําหนังสือขอความอนุเคราะหในการศึกษาจากคณะเภสัช
ศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร ไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลศิริราช ตนสังกัดของฝายการพยาบาล 
เพื่อขอความอนุเคราะหในในการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง 

2.   เมื่อไดรับอนญุาตแลว ผูศึกษาไดเขาพบหัวหนาหนวยวิจยั และวชิาการ ฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลศิริราช พรอมโครงรางฉบับยอ และแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด และชี้แจง
วัตถุประสงคของการศึกษา และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ 

3. ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูศึกษาไดดําเนนิการสงแบบสอบถามไปยังหนวยวิจัย และ
วิชาการ ฝายการพยาบาลใหแจกตามหอผูปวยตางๆของกลุมตัวอยางที่เลือกไว โดยอธิบาย
คุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามวาตองเปนพยาบาลวชิาชีพ ในการเลือกกลุมตัวอยางในแตละหอ
ผูปวยใหใชวิธีสุมจากตารางเวรที่ปฏิบัติงาน ทั้งระดับผูบริหารและระดบัปฏิบัติงาน 
 ใชเวลาในการเก็บแบบสอบถามตั้งแตวันที่ 10 - 27 กรกฎาคม 2550 รวมระยะเวลาเก็บ
รวบรวมขอมลู 17 วัน ไดแบบสอบถามคืน 349 ชุด จากจํานวนแบบสอบถามที่สงไป 380 ชุด คิด
เปนรอยละ 91.8 แลวนําขอมลูที่ไดมาวิเคราะห  
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูศึกษานําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดย
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for windows version 12.0 กําหนดความมีนัยสําคัญที่
ระดับ 0.05 ดังรายละเอียด ตอไปนี ้
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 1.  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณการทํางาน 
สังกัดอยูงานการพยาบาลตําแหนงงานในปจจุบัน สถานภาพสมรส ประสบการณในการเปน
กรรมการ ดวยการแจกแจงความถี่ และรอยละ 
 2. การแปลงขอมูลการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
โรงพยาบาลศิริราชในแตละดานใช หลักของ Likert’s summated ratings ดังสูตร 
คาของคะแนน แตละดาน = (ผลรวมที่ไดในแตละมิติ – คาต่ําสุดของคะแนนที่มีความเปนไปไดใน
มิตินั้นๆ) x 100/ชวงหางระหวางคาต่ําสุดและคาสูงสุดของคะแนนที่มีความเปนไปไดในมิตินั้นๆ 
เชนดานที่ 1 ม ี21 ขอ แตละขอคะแนนอยูระหวาง 0-4 
คาต่ําสุดของคะแนนที่มีความเปนไปไดในดานที่ 1  = 0 
คาสูงสุดของคะแนนที่มีความเปนไปไดในดานที่ 1  = 4 x 21 =84 
ชวงหางระหวางคาต่ําสุดและคาสูงสุดของคะแนนที่มีความเปนไปไดในมิติที่ 1 = 84-0 = 84 
 3. การศึกษาระดับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
โรงพยาบาลศิริราช ทําการวิเคราะหดวยการแจกแจงความถี่ และรอยละ ใช Independent-Sample t 
Test และ One-Way ANOVA สําหรับการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของขอมูล 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูของพยาบาลตอความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช จากกลุมตัวอยาง 348 คน ผูศึกษาขอเสนอผลการวิเคราะขอมูล
ตามลําดับ ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 
ตอนที่ 2  การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช  
ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาล 
               ศิริราชซึ่งอาศัยปจจยัพื้นฐาน 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพ มีอายุเฉลี่ย 35.43 ป (±คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน10.39)   สวนใหญ(รอยละ 41.1) มีอายุในชวง 20-29 ป รองลงมา (รอยละ24.1) คือชวงอายุ 
30-39 ป และรอยละ 83.9 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางานเฉลี่ย13.26 
ป (±คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน10.44) สวนใหญ (รอยละ 51.7)  อยูในชวง 1-10 ป รองลงมา (รอยละ 
22.4) คือ 21-30 ป  
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาสังกัดงานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ มีจํานวนมากที่สุด คิด
เปนรอยละ 19 รองลงมา (รอยละ 18.7) คือ  อายุรศาสตร ฯ เปนพยาบาลวิชาชีพประจําการ รอยละ 
83.3  รองลงมา(รอยละ 8.9) เปนพยาบาลผูชํานาญการ  
 สวนใหญ (รอยละ 74.4) มีสถานภาพโสด รองลงมาคือ สถานภาพสมรส  (รอยละ 24.4) 
และ รอยละ 70.9ไมเคยมีประสบการณในการเปนกรรมการของโรงพยาบาลศิริราช  (ตารางที่ 3) 
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ตารางที่3  จํานวนและรอยละระบุคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด คาต่ําสุดของพยาบาล 
                 วิชาชีพ จําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน หนวยงานที่สังกัด 
                 ตําแหนง สถานภาพสมรส ประสบการณการเปนกรรมการ (n=348) 

ขอมูลสวนตัว จํานวน รอยละ หมายเหต ุ
อายุ(ป)     

20-29 143 41.1 Mean 35.43 
30-39                  84                24.1 Std. Deviation 10.39     
40-49                  73 20.0 Minimum 22 
50-59                  48                13.8 Maximum 59        

ระดับการศึกษา     
ปริญญาตรี          292 83.9   
ปริญญาโท         56 16.1   

ประสบการณการ
ทํางาน(ป) 

    

< 1 10 2.9 Mean 13.26 
1-10 180 51.7 Std. Deviation 10.44     
11-20                  56 16.1 Minimum 0.3 
21-30 78 22.4 Maximum 36.5      
>31                     24 6.9            

สังกัดหนวยงาน     
กุมารฯ   43 12.4   

       อายุรศาสตร ฯ    65 18.7   
ศัลยศาสตรฯ      66 19.0   
ตรวจรักษา
ผูปวยนอก 

27 7.8   

       รังสีวิทยา           11 3.2   
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ตารางที่ 3   (ตอ) 
ขอมูลสวนตัว จํานวน รอยละ หมายเหต ุ

สังกัดหนวยงาน(ตอ)     
จักษฯุ โสต 13 3.7   
ผูปวยพิเศษ 37               10.6   
สูติศาสตรฯ          42 12.1   
ปฐมภูม ิ               7 2.0                              
ผาตัด 37 10.6   

ตําแหนง     
หัวหนาหอ
ผูปวย                

22 6.3   

พยาบาล
ผูชํานาญการ 

31 8.9   

พยาบาล
ประจําการ            

290 83.3   

ผูชวยหวัหนา
งาน                      

5                1.4   

สถานภาพ     
โสด 259 74.4   
สมรส 85 24.4   
หมาย 4 1.1   

ประสบการณการ
เปนกรรมการ 

    

ไมเคย                  247   70.9   
เคย 101 29.1      
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ตอนที่ 2 ระดับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช 
 คาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาล 
ศิริราชทั้ง 5 ดาน ถูกแปลงใหมีคะแนนเตม็ 100 คะแนน ผลลัพธไดดังนี้ 
 ดานการเปนบคุคลที่รอบรูมีคําถามจํานวน 15 ขอ คะแนนอยูในชวง 36.67-90.00 คะแนน 
คาเฉลี่ยรอยละ 63.34± 8.84 คะแนน 
 ดานการมีแบบแผนความคดิมีคําถามจํานวน 15 ขอ คะแนนอยูในชวง 25.00-100.00 
คะแนน คาเฉลี่ยรอยละ 61.00±11.75 คะแนน 
 ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกันมีคําถามจํานวน 21 ขอ คะแนนอยูในชวง 29.76-85.71 
คะแนน  คาเฉลี่ยรอยละ57.94±8.53 คะแนน 
 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมีมีคําถามจํานวน 22 ขอ คะแนนอยูในชวง 34.09-95.41 
คะแนน  คาเฉลี่ยรอยละ63.39±10.89 คะแนน 
                ดานการคิดอยางเปนระบบ คําถามจํานวน 21 ขอ คะแนนอยูในชวง 35.71-88.10 คะแนน  
คาเฉลี่ยรอยละ63.47±9.31 คะแนน                                              
ตารางที่  4   รอยละการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราช  
                    จําแนกเปนรายดาน 5 ดาน 
การรับรูความเปน
องคกรแหงการ
เรียนรู 

Mean Std.Deviation Minimum Maximum 

การเปนบุคคลที่
รอบรู 

63.34 8.84 36.67 90.00 

การมีแบบแผน
ความคิด 

61.06 11.75 25.00 100.00 

การสรางวิสัยทัศน
รวมกัน 

  57.94  8.53  29.76  85.71 

การสรางวิสัยทัศน
รวมกัน 

63.39 10.89 34.09 95.45 

การคิดอยางเปน
ระบบ 

63.47 9.31 35.71 88.10 

 



 

67

ดานการเปนบคุคลท่ีรอบรู 
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราชในดานการ
เปนบุคคลที่รอบรู มีคําถาม 15 ขอ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญรับรูในระดับปานกลาง-มาก โดย
รอยละ 62.36 ของกลุมตัวอยางรับรูในระดับมากวา “บุคลากรของโรงพยาบาลศิริราชมีความรูที่
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน” แตมีเพียงรอยละ 10.34 ที่รับรูในระดับนอยวา “บุคลากรของศิริราชไดมี
การนําความรูที่ไดจากการเขารวมประชุมปรึกษาหารือ หรือจากรายงานผลการวิจัยใหมๆ แลวนํามา
ประยุกตใชในหนวยงาน” 
ตารางที่  5  รอยละการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช  
                 : การเปนบุคคลที่รอบรู จําแนกเปนรายขอ (n=348) 

ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 

1.การศึกษาหาความรูใหมเพิ่มเติม    
   อยูตลอดเวลา 

23 
(6.6%) 

134 
(38.5%) 

 

166 
(47.7%) 

25 
(7.2%) 

0 

2.ความสามารถเรียนรูดวยตนเอง   
   จากสื่อตางๆ เชน อานหนังสือ      
   วารสาร บทความทางวิชาการ 
   และ ศึกษาจากInternet 

15 
(4.31%) 

146 
(41.95%) 

166 
(47.7%) 

20 
(5.75%) 

1 
(0.28%) 

3.การมีความรูที่เพียงพอตอการ 
   ปฏิบัติงาน 

16 
(4.6%) 

217 
(62.36%) 

112 
(32.18%) 

3 
(0.86%) 

0 

4.การพยายามเรียนรูสิ่งตางๆให 
 มากขึ้นเพื่อความทันสมัยและ 
 กาวทันเหตุการณที่เปลี่ยนแปลง 
ไปของโลก 

26 
(7.47%) 

175 
(50.29%) 

136 
(39.08%) 

11 
(3.16%) 

0 

5.การนําความรู และประสบการณ 
มาใชในการพัฒนางาน 

28 
(8.04%) 

191 
(54.89%) 

120 
(34.48%) 

9 
(2.59%) 

0 

6.การไมมีเวลาที่จะเรียนรูสิ่งใหม 
  เนื่องจากมีภารกิจที่รับผิดชอบ 
  มาก 

45 
(12.93%) 

133 
(38.22%) 

137 
(39.37%) 

32 
(9.2%) 

1 
(0.29%) 

7.ความมุงมั่นที่จะทําใหเปาหมาย 
  ในชีวิตเปนจริง 

48 
(13.79%) 

172 
(49.42%) 

120 
(34.48%) 

8 
(2.29%) 

0 
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ตารางที่  5  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
8.การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ 
  บุคคลอื่น เพื่อใหเกิดความรูใหม 

23 
(6.60%) 

153 
(43.96%) 

156 
(44.82%) 

16 
(4.49%) 

0 

9.การหลีกเลี่ยงการเรียนรูสิ่งใหมๆที่ 
   ตองใชความพยายามสูง 

1 
(0.28%) 

48 
(13.79%) 

127 
(36.49%) 

146 
(41.95%) 

26 
(7.47%) 

10.การเขารวมประชุมวิชาการ  
   สัมมนา การอภิปราย บรรยาย ทั้ง 
   ในและนอกสถานที่ 

42 
(12.06%) 

142 
(40.80%) 

143 
(41.09%) 

21 
(6.03%) 

0 

11.การสนับสนุนซึ่งกันและกันใน 
    การพัฒนาตนเองของบุคลากร 

21 
(6.03%) 

162 
(46.55%) 

139 
(39.94%) 

26 
(7.47%) 

0 

12.การนําความรูที่ไดจากการเขา 
   รวมประชุมปรึกษาหารือ หรือจาก 
   รายงานผลการวิจัยใหมๆแลว 
   นํามาประยุกตใชในหนวยงาน 

22 
(6.32%) 

130 
(37.35%) 

160 
(45.97%) 

36 
(10.34%) 

0 

13.การที่บุคลากรไดรับการ 
   สนับสนุนใหศึกษาตอเนื่อง หรือ 
   ฝกอบรมทั้งระยะสั้นและระยะยาว  
   หรือดูงานทั้งในและนอกสถานที่ 

41 
(11.78%) 

171 
(49.13%) 

108 
(31.03%) 

27 
(7.75%) 

1 
(0.28%) 

14.การที่หนวยงานในศิริราชเปด 
  โอกาสใหบุคลากรนําวิทยาการ 
ใหมๆทางการพยาบาลมา ประยุกต 

  ใชในหนวยงาน 

45 
(12.93%) 

203 
(58.33%) 

88 
(25.28%) 

12 
(3.44%) 

0 

15.การที่หนวยงานในศิริราชจัด 
   ใหมีส่ิงอํานวยความสะดวก 
   และเอื้อตอการเรียนรู เชน  
   คูมือ เอกสาร และตํารา 

47 
(13.50%) 

186 
(53.44%) 

102 
(29.31%) 

13 
(3.73%) 

0 
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ดานการมีแบบแผนความคดิ 
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราชในดานการ
มีแบบแผนความคิด มีคําถาม 15 ขอ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญรับรูในระดับปานกลาง-มาก โดย
รอยละ 50.00 ของกลุมตัวอยางรับรูในระดับมากวาม ี “การพัฒนาตนเองของบุคลากรเพื่อความอยู
รอดของหนวยงาน” แตมีเพียงรอยละ 26.43 ที่รับรูในระดับนอยวามี “การสรางสรรคนวัตกรรม
ใหมๆอยูเสมอ” 
ตารางที่  6  รอยละการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศริิราช  
              : การมีแบบแผนความคิด จําแนกเปนรายขอ (n=348) 

ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 

1.การคิดพิจารณาทบทวน ติดตาม  
   ประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
   ตนเองอยางสม่ําเสมอ 

20 
(5.74%) 

152 
(43.67%) 

154 
(44.25%) 

22 
(6.32%) 

0 

2.การสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆอยู 
   เสมอ 

9 
(2.58%) 

71 
(20.40%) 

171 
(49.13%) 

92 
(26.43%) 

5 
(1.43%) 

3.การไมยึดติดกับรูปแบบและ 
   กระบวนการทํางาน  พรอมที่จะ 
   เรียนรูรูปแบบใหมๆ  ที่มีความ  
   เหมาะสมมากกวา 

23 
(6.60%) 

139 
(39.94%) 

160 
(45.97%) 

26 
(7.47%) 

0 

4.ความสามารถในการแกปญหา 
   และสามารถ บรรลุผลสําเร็จได 
   ดวยตนเอง 

11 
(3.16%) 

 

159 
(45.68%) 

169 
(48.56%) 

9 
(2.58%) 

0 

5.ความสามารถนําเอาสภาพความ 
   เปนจริงในปจจุบันมาปรับใชกับ 
   คานิยมสวนตัวและคานิยมของ 
   องคกรไดอยางเหมาะสม 

13 
(3.73%) 

145 
(41.66%) 

171 
(49.13%) 

19 
(5.45%) 

0 

6.การปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อ 
  ของตนเองใหสอดคลองกับ 
  สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

11 
(3.16%) 

163 
(46.83%) 

156 
(44.82%) 

18 
(5.17%) 

0 

7.ความพรอมที่จะรับวัฒนธรรม 
  ใหมๆเขามาในชีวิต 

20 
(5.74%) 

171 
(49.13%) 

131 
(37.64%) 

26 
(7.47%) 

0 
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ตารางที่  6 (ตอ)   
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
8.การวางแผนการทํางานอยางเปน 
  ระบบ 

19 
(5.45%) 

168 
(48.27%) 

146 
(41.95%) 

15 
(4.31%) 

0 

9.การมองปญหาในการทํางานมิใช 
  อุปสรรค  แตเปนโอกาสในการ 
  พัฒนางานของทานใหดีขึ้น 

17 
(4.88%) 

158 
(45.40%) 

143 
(41.09%) 

29 
(8.33%) 

1 
(0.28%) 

10.การแสวงหาขอมูลขาวสารและ 
  ปรับเปลี่ยนขอมูลเพื่อรวมปรับปรุง 
  การทํางานอยูเสมอ 

11 
(3.16%) 

147 
(42.24%) 

164 
(47.12%) 

26 
(7.47%) 

0 

11.การรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
   มากกวาที่จะยึดความคิดของ 
   ตนเองเปนหลัก 

23 
(6.60%) 

167 
(47.98%) 

134 
(38.50%) 

1 
(0.28%) 

0 

12.การฝกฝนทักษะในการไตรตรอง 
   และตั้งคําถามเพื่อใหเกิดแนวคิด 
   ใหมๆ 

10 
(2.87%) 

128 
(36.78%) 

171 
(49.13%) 

38 
(10.91%) 

1 
(0.28%) 

13.การนําปญหาตางๆที่เกิดขึ้น 
    ในขณะปฏิบัติงานมาวิเคราะห 

21 
(6.03%) 

164 
(47.24%) 

147 
(42.24%) 

16 
(4.59%) 

0 

14.การมีวิธีการดําเนินการเพื่อให 
    เกิดการเรียนรูและการพัฒนา 
    ทางดานความคิด 

10 
(2.87%) 

153 
(43.96%) 

161 
(46.26%) 

23 
(6.60%) 

1 
(0.28%) 

15.การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
    เพื่อความอยูรอดของหนวยงาน 

15 
(4.31%) 

174 
(50%) 

144 
(41.37%) 

15 
(4.31%) 

0 
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ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราชในดานการ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน มีคําถาม 21 ขอ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญรับรูในระดบัปานกลาง-มาก 
โดยรอยละ 62.36 ของกลุมตัวอยางรับรูในระดับมากวา “หนวยงานในศิริราช มีการสอนงาน 
ฝกงาน และแนะนํางาน” แตมีเพียงรอยละ15.80 ที่รับรูในระดบันอยวา “หนวยงานในศิริราช เปด
โอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการกําหนดพนัธกิจของโรงพยาบาล” 
ตารางที่ 7 รอยละการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราช  
                 : การสรางวิสัยทัศนรวมกนั จําแนกเปนรายขอ (n=348) 

ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 

1.การปรับเปลี่ยนภาพอนาคต  
  (วิสัยทัศน)               ของตนเองให 
  สอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยน 
  แปลงไป 

11 
(3.16%) 

176 
(50.57%) 

 

145 
(41.66%) 

15 
(4.31%) 

1 
(0.28%) 

2.การแลกเปลี่ยนภาพอนาคต  
  (วิสัยทัศน) ของตนเองกับ ผูรวม 
 งานสม่ําเสมอ 

10 
(2.87%) 

137 
(39.36%) 

165 
(47.41%) 

33 
(9.48%) 

3 
(0.86%) 

3.การพัฒนาภาพอนาคต (วิสัยทัศน)  
  ของตนเองใหสอดคลองภาพ 
  อนาคต (วิสัยทัศน) รวมของ 
   หนวยงานและองคกร 

8 
(2.29%) 

145 
(41.66%) 

181 
(52.01%) 

13 
(3.73%) 

1 
(0.28%) 

4.การรับรูถึงเปาหมายของ 
   หนวยงานที่ตองการในอนาคต 

22 
(6.32%) 

211 
(60.63%) 

109 
(31.32%) 

6 
(1.72%) 

0 

5.การสรางภาพอนาคต(วิสัยทัศน) ที่ 
   เห็นพองตองกัน 

11 
(3.16%) 

155 
(44.54%) 

162 
(46.55%) 

20 
(5.74%) 

0 

6.การวางแผนการปฏิบัติงานใน 
   หนวยงานรวมกัน 

30 
(8.62%) 

194 
(55.74%) 

116 
(33.33%) 

8 
(2.29%) 

0 

7.ความพยายามวางแผนงานของ 
   ตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายและ 
   สอดคลองกับพันธกิจของ 
   หนวยงาน 

15 
(4.31%) 

175 
(50.28%) 

 

149 
(42.81%) 

9 
(2.58%) 

0 
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ตารางที่  7  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
8.การไดรับโอกาสใหมีสวนรวมใน 
   การสรางผลงานเพื่อช่ือเสียงของ 
   หนวยงาน 

18 
(5.17%) 

157 
(45.11%) 

145 
(41.66%) 

26 
(7.47%) 

2 
(0.57%) 

9.ความสามารถปรับพฤติกรรมการ 
   ทํางานใหสอดคลองกับนโยบาย 
   ของหนวยงานหรือองคกรในยุค 
    ปจจุบัน 

10 
(2.87%) 

191 
(54.88%) 

135 
(38.79%) 

12 
(3.44%) 

0 

10.ความรวมมือรวมใจกันทํางาน 
    ของบุคลากร 

45 
(12.93%) 

192 
(55.17%) 

103 
(29.59%) 

8 
(2.29%) 

0 

11.การไมมีสวนรวมในการ 
    สรางสรรคความสําเร็จใหกับ 
    หนวยงาน 

2 
(0.57%) 

34 
(9.77%) 

77 
(22.12%) 

188 
(54.02%) 

47 
(13.50%) 

12.การไมทราบวิธีการปฏิบัติที่จะ 
     ทําใหเปาหมายในอนาคตของ 
     หนวยงานเปนจริง 

1 
(0.28%) 

20 
(5.74%) 

101 
(29.02%) 

183 
(52.58%) 

43 
(12.35%) 

13.การไมทราบเปาหมายที่ชัดเจน 
    ของหนวยงาน 

2 
(0.57%) 

15 
(4.31%) 

72 
(20.68%) 

200 
(57.47%) 

59 
(16.95%) 

14.การที่หนวยงานในศิริราช นํา 
    ประเด็นปญหา    หรือประเด็นที่ 
    ตองพิจารณามาทบทวนรวมกัน 
    เปนประจํา 

29 
(8.33%) 

186 
(53.44%) 

120 
(34.48%) 

13 
(3.73%) 

0 

15.การที่หนวยงาน เปดโอกาสให 
    บุคลากรมีสวนรวมในการแสดง 
    ความคิดเห็น วางแผน และแกไข 
   ปญหาในหนวยงานรวมกัน 

32 
(9.19%) 

195 
(56.03%) 

108 
(31.03%) 

13 
(3.73%) 

0 

16.การจัดบรรยากาศการประชุม 
    ของหนวยงานใหมีลักษณะที่ 
    กระตุนใหบุคลากรมีการแสดง 
    ความคิดเห็นโดยทั่วถึง 

29 
(8.33%) 

163 
(46.83%) 

135 
(38.79%) 

21 
(6.03%) 

0 

 



 

73

ตารางที่  7  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
17.การไมเปดโอกาสใหแลกเปลี่ยน 
    ความคิดเห็นในการทํางานของ 
    บุคลากรในหนวยงาน 

6 
(1.72%) 

46 
(13.21%) 

85 
(24.42%) 

162 
(46.55%) 

49 
(14.08%) 

18.หนวยงานในศิริราช มีวิธีการที่ 
    กระตุนใหผูรวมงานรวมกัน 
   ทํางาน เพื่อใหเปาหมายในอนาคต 
   ของหนวยงานเปนจริง 

26 
(7.47%) 

167 
(47.98%) 

137 
(39.36%) 

16 
(4.59%) 

2 
(0.57%) 

19.หนวยงานในศิริราช เปดโอกาส 
   ใหไดสรางวิสัยทัศนรวมกัน 

21 
(6.03%) 

151 
(43.39%) 

140 
(40.22%) 

31 
(8.90%) 

5 
(1.43%) 

20.หนวยงานในศิริราช มีการสอน 
   งาน ฝกงาน และแนะนํางาน 

35 
(10.05%) 

217 
(62.36%) 

85 
(24.42%) 

9 
(2.58%) 

2 
(0.57%) 

21.หนวยงานในศิริราช เปดโอกาส 
   ใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการ 
   กําหนดพันธกิจของโรงพยาบาล 

17 
(4.88%) 

124 
(35.63%) 

142 
(40.80%) 

55 
(15.80%) 

10 
(2.87%) 
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ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราชในดานการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม มีคําถาม 22 ขอ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญรับรูในระดบัปานกลาง-มาก โดย
รอยละ 58.33% ของกลุมตัวอยางรับรูในระดับมากวาม ี “การรวมกันวิเคราะห หารือหาวิธีการที่จะ
ทําใหผลงานสําเร็จ” แตมีเพียงรอยละ 16.09 ที่รับรูในระดับนอยวา “ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากร
วางแผนการทํางานดวยตนเองมากกวาโดยการสั่งการ” 
ตารางที่ 8 รอยละการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราช   
                : การเรียนรูรวมกนัเปนทีมจําแนกเปนรายขอ (n=348) 

ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 

1.การประชุมปรึกษาหารือกอนลง 
   มือปฏิบัติงาน 

40 
(11.49%) 

189 
(54.31%) 

102 
(29.31%) 

15 
(4.31%) 

2 
(0.57%) 

2.การเรียนรู แลกเปลี่ยนความรูโดย 
  วิธีการตาง ๆ เชน การประชุมกลุม 
  ยอย Pre-Post conference,  
  case study, Grand round 

44 
(12.64%) 

169 
(48.56%) 

111 
(31.89%) 

20 
(5.74%) 

4 
(1.14%) 

3.การนําเอาความรูที่ไดเรียนมา 
  ดวยกันมาทดลองปฏิบัติเพื่อเปน 
  แนวทางปฏิบัติตอไป 

20 
(5.74%) 

144 
(41.37%) 

160 
(45.97%) 

24 
(6.89%) 

0 

4.การไดรับการอบรมและการเรียนรู 
   วิธีการทํางานเปนทีม 

33 
(9.48%) 

185 
(53.16%) 

113 
(31.47%) 

17 
(4.88%) 

0 

5.การรวมกันวิเคราะห หารือ หาวิธี  
   การที่จะทําใหผลงานสําเร็จ 

21 
(6.03%) 

203 
(58.33%) 

112 
(32.18%) 

12 
(3.44%) 

0 

6.การแบงพรรคแบงพวกในการ 
   ทํางาน 

15 
(4.31%) 

49 
(14.08%) 

117 
(33.62%) 

126 
(36.20%) 

41 
(11.78%) 

7.หนวยงานในศิริราช มีบรรยากาศ 
   ของการทํางานรวมกันเปนทีม 

35 
(10.05%) 

187 
(53.73%) 

107 
(30.74%) 

19 
(5.45%) 

0 

8.หนวยงานในศิริราช มีระบบสนับ  
   สนุนใหบุคลากรมีความรูในการ 
   ใชเทคโนโลยีที่มีอยู 

42 
(12.06%) 

197 
(56.60%) 

96 
(27.58%) 

13 
(3.73%) 

0 
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ตารางที่  8  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
9.หนวยงานในศิริราช บุคลากรมี 
 การเปดใจรับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน 

24 
(6.89%) 

147 
(42.24%) 

142 
(40.80%) 

34 
(9.77%) 

1 
(0.28%) 

10.หนวยงานในศิริราชเปดโอกาส 
  ใหบุคลากรนําประเด็นความรู 
  ใหมๆ   มารวมอภิปรายกัน 

32 
(9.19%) 

167 
(47.98%) 

137 
(39.36%) 

12 
(3.44%) 

0 

11.หนวยงานในศิริราชจัดเวลาใหมี 
  การประชุม อบรม เพื่อกระตุนใหมี 
  การเรียนรูรวมกัน 

46 
(13.21%) 

195 
(56.03%) 

95 
(27.29%) 

12 
(3.44%) 

0 

12.หนวยงานในศิริราช เมื่อมีการ 
  สัมมนา ฝกอบรม จะมีผูบริหาร 
  รวมประชุมดวยทุกครั้ง 

54 
(15.51%) 

173 
(49.71%) 

96 
(27.58%) 

25 
(7.18%) 

0 

13.หนวยงานในศิริราชมีรูปแบบ 
   การบริหารโดยมี on the job  
   training   

29 
(8.33%) 

172 
(49.42%) 

130 
(37.35%) 

16 
(4.59%) 

1 
(0.28%) 

14.หนวยงานในศิริราชสงเสริมให 
   บุคลากรมีสวนรวมในโครงการ 
   การทํางานรวมกัน 

32 
(9.19%) 

199 
(57.18%) 

108 
(31.03%) 

9 
(2.58%) 

0 

15.หนวยงานในศิริราชจะทํางาน 
    แบบตางคนตางทํา มากกวาการ 
    ทํางานรวมกันเปนทีม 

15 
(4.31%) 

43 
(12.35%) 

81 
(23.27%) 

161 
(46.26%) 

48 
(13.79%) 

16.หนวยงานในศิริราช มีการนํา 
   วิทยาการใหมๆ มาใชในการ 
   ปฏิบัติงาน 

43 
(12.35%) 

184 
(52.87%) 

105 
(30.17%) 

14 
(4.02%) 

2 
(0.57%) 

17.หนวยงานในศิริราช มีการวาง 
   แผนการทํางานรวมกับหนวยงาน 
   อื่น 

32 
(9.19%) 

173 
(49.71%) 

126 
(36.20%) 

17 
(4.88%) 

0 
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ตารางที่  8  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
18.หนวยงานในศิริราช มีการสํารวจ 
    ความตองการของผูรับบริการ  
    และนําผลที่ไดมาจัดบริการให 
    ตอบสนองความตองการของผูรับ  
    บริการ 

44 
(12.64%) 

172 
(49.42%) 

118 
(33.90%) 

14 
(4.02%) 

0 

19.การสนับสนุนและจัดกิจกรรม 
    สงเสริมวิชาการ (เชน จัดประชุม 
    วิชาการ เพื่อเผยแพรผลงานทาง 
    วิชาการ) 

61 
(17.52%) 

197 
(56.60%) 

86 
(24.71%) 

4 
(1.14%) 

0 
 

20.ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากร 
    วางแผนการทํางานดวยตนเอง  
     มาก กวาโดยการสั่งการ 

12 
(3.44%) 

117 
(33.62%) 

161 
(46.26%) 

56 
(16.09%) 

2 
(0.57%) 

21.ผูบริหารในศิริราชทําหนาที่เปน 
   พ่ีเลี้ยง ผูสอนแนะ แกผูใตบังคับ  
   บัญชาในหนวยงาน 

20 
(5.74%) 

136 
(39.08%) 

162 
(46.55%) 

28 
(8.04%) 

2 
(0.57%) 

22.ผูบริหารและผูปฏิบัติงานใน 
    ศิริราชมีการทํางาน การเรียนรู  
    และแกปญหารวมกัน 

28 
(8.04%) 

143 
(41.09%) 

150 
(43.10%) 

25 
(7.18%) 

2 
(0.57%) 
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ดานการคดิอยางเปนระบบ 
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราชในดานการ
เปนบุคคลที่รอบรู มีคําถาม 21 ขอ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญรับรูในระดบัปานกลาง-มาก โดย
รอยละ 63.79 ของกลุมตัวอยางรับรูในระดับมากวาม ี “การตัดสินปญหาโดยอาศยัวจิารณญาณและ
ใชหลักเหตุผล” แตมีเพยีงรอยละ 20.97 ที่รับรูในระดับนอยวา “การไมเลือกวธีิที่งายในการ
แกปญหา เพราะอาจหมายถงึการกลับไปตัง้ตนที่ปญหาเกา”  
ตารางที่ 9  รอยละการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช  
                 : การคิดอยางเปนระบบ จําแนกเปนรายขอ (n=348) 

ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 

1.ความสามารถเชื่อมโยงเหตุและผล 
  ออกมาไดอยางชัดเจนเพื่อแก   
  ปญหาในการทํางาน 

6 
(1.72%) 

152 
(43.67%) 

173 
(49.71%) 

17 
(4.88%) 

0 
 

2.การใชความสําเร็จและความ 
  ลมเหลวของบุคคลอื่นมาเปน 
  บทเรียนในการทํางานของตนเอง 

15 
(4.31%) 

 

143 
(41.09%) 

156 
(44.82%) 

33 
(9.48%) 

1 
(0.28%) 

3.การใชขอมูล สถิติ มาเปนแนวทาง 
  ในการตัดสินใจ และความคิดริเริ่ม  
   สรางสรรค โครงการใหม ๆ  

16 
(4.59%) 

156 
(44.82%) 

147 
(42.24%) 

28 
(8.04%) 

1 
(0.28%) 

4.การนําเอาความผิดพลาดและความ 
  สําเร็จในอดีตมาแกปญหาที่เกิดขึ้น
ในปจจุบัน 

24 
(6.89%) 

202 
(58.04%) 

111 
(31.89%) 

11 
(3.16%) 

0 

5.การทํางานอยางเปนระบบ มีการ 
  ใชขอมูลยอนกลับ และมีการตรวจ  
  สอบซ้ํา 

22 
(6.32%) 

193 
(55.45%) 

122 
(35.05%) 

11 
(3.16%) 

0 

6.การตระหนักถึงหนาที่ความรับผิด  
  ชอบที่จะตองแสวงหาความรูเพื่อ 
  นํามาใชในการพัฒนางาน 

29 
(8.33%) 

216 
(62.06%) 

92 
(26.43%) 

11 
(3.16%) 

0 

7.ความสามารถมองเห็นปญหาใน 
  การทํางานเชื่อมโยงไดอยางเปน 
  ระบบ 

13 
(3.73%) 

158 
(45.40%) 

157 
(45.11%) 

19 
(5.45%) 

1 
(0.28%) 
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ตารางที่  9  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
8. การกระทําสิ่งใด จะคํานึงถึงผลที่ 
   จะตามมาในอนาคต  

25 
(7.18%) 

216 
(62.06%) 

93 
(26.72%) 

14 
(4.02%) 

0 

9.ความสามารถในการคิดและ 
  ปฏิบัติ งานที่ซับซอนไดอยางเปน 
  ระบบ  

10 
(2.87%) 

130 
(37.35%) 

184 
(52.87%) 

24 
(6.89%) 

0 
 

10.การทํางานแบบตางคนตางทําไม 
  มีความเกี่ยวของ 

1 
(0.28%) 

33 
(9.48%) 

73 
(20.97%) 

173 
(49.71%) 

68 
(19.54%) 

11.การตัดสินปญหาโดยอาศัย 
  วิจารณญาณและใชหลักเหตุผล 

21 
(6.03%) 

222 
(63.79%) 

99 
(28.44%) 

6 
(1.72%) 

0 

12.การปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมาย 
   องคกรเปนหลัก  

42 
(12.06%) 

205 
(58.90%) 

98 
(28.16%) 

3 
(0.86%) 

0 

13.การไมเลือกวิธีที่งายในการแก  
  ปญหา เพราะอาจหมายถึงการกลับ  
  ไปตั้งตนที่ปญหาเกา 

6 
(1.72%) 

82 
(23.56%) 

180 
(51.72%) 

73 
(20.97%) 

7 
(2.01%) 

14. ความสามารถเชื่อมโยง 
   ประสบการณเดิมมาใชในการ 
   เรียนรูได 

11 
(3.16%) 

197 
(56.60%) 

134 
(38.50%) 

6 
(1.72%) 

0 

15.การคิดหาทางกําหนดโครงการ 
   และขั้นตอนการดําเนินงานที่ 
   สนับสนุนกระบวนการเรียนรู 
   ภายในองคกร 

8 
(2.29%) 

144 
(41.37%) 

174 
(50%) 

22 
(6.32%) 

0 

16.การปฏิบัติงานของบุคลากรคน 
   หนึ่งมีผลกระทบตอเพื่อนรวมงาน 
   ในหนวยงาน และหนวยงานอื่น ๆ  
   ที่เกี่ยวของดวย 

44 
(12.64%) 

160 
(45.97%) 

109 
(31.32%) 

33 
(9.48%) 

2 
(0.57%) 

17.หนวยงานในศิริราชจัดระบบการ 
  จัดเก็บขอมูลและแลกเปลี่ยนขอมูล 
  กับหนวยงานอื่น 

27 
(7.75%) 

160 
(45.97%) 

137 
(39.36%) 

23 
(6.60) 

1 
(0.28%) 
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ตารางที่  9  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
18.หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากร 
  มีการระดมสมอง การคิดหาทาง 
  เลือกปฏิบัติที่ดีที่สุด    เหมาะสม 
  ที่สุด   เพื่อการพัฒนางาน  

35 
(10.05%) 

198 
(56.89%) 

107 
(30.74%) 

8 
(2.29%) 

0 

19.หนวยงานในศิริราช มีระบบ 
  ทํางานที่ยึดเปาหมายองคกร 
  โดยรวมไมแบงแยก 

38 
(10.91%) 

187 
(53.73%) 

108 
(31.03%) 

14 
(4.02%) 

1 
(0.28%) 

20.หนวยงานในศิริราช จัดใหมี 
  ระบบ ที่ชวยในการสะสมความรูที่ 
  เหมาะสมและนํามาใชประโยชน 
  ได เชน คูมือ คอมพิวเตอร  

52 
(14.94%) 

200 
(57.47%) 

92 
(26.43%) 

4 
(1.14%) 

0 

21.หนวยงานในศิริราชประสบ 
  ความสําเร็จได โดยอาศัยความรวม 
  มือจากบุคลากรทุกคนเปนปจจัย 
  สําคัญ 

113 
(32.47%) 

170 
(48.85%) 

61 
(17.52%) 

4 
(1.14%) 

0 
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ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาล 
ศิริราชซ่ึงจําแนกตามปจจัยพื้นฐาน  

ปจจัยพื้นฐานที่ใชสําหรับจําแนกกลุมตัวอยางเปรียบเทียบระดับการรับรูของพยาบาล 
ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน หนวยงานที่สังกัด ตําแหนง สถานภาพสมรส 
ประสบการณการเปนกรรมการ 
อายุ 
 เมื่อแบงชวงอายุของกลุมตัวอยางออกเปน 4 กลุมไดแก 20-29, 30-39, 40-49, 50-59 ป และ
เปรียบเทียบการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ดวย
สถิติ one way ANOVA พบวากลุมตัวอยางที่อยูในชวงอายุที่ตางกันมีการรับรูในดานการเปนบุคคล
ที่รอบรูตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p = 0.014) (ตารางที่ 10 )เมื่อไดทดสอบดวย
วิธี Scheffe ,LSDโดย ผูที่อยูชวงอายุ 20-29 ป มีการรับรูในดานการเปนบุคคลที่รอบรูตางจากผูที่อยู
ในชวงอายุ 40-49 ป  และกลุมตัวอยางที่อยูในชวงอายุที่ตางกันมีการรับรูในดานการมีแบบแผน
ความคิดตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p= 0.026) (ตารางที่  10 )โดย  ผูที่อยูชวงอายุ 
20-29 ป มีการรับรูในดานการมีแบบแผนความคิดตางจากผูที่อยูในชวงอายุ 40-49 ป 
ตารางที่ 10 การเปรียบเทียบการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของพยาบาลในชวงอายุ   ตางๆ 

อายุ20-29 อายุ30-39 อายุ40-49 อายุ50-59 การรับรูความเปน
องคกรแหงการ
เรียนรู 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

 

P-value 

การเปนบุคคลที่
รอบรู 

63.98 7.45 63.40 6.75 60.55 8.74 60.83 11.77 .014 

การมีแบบแผน
ความคิด 

60.93 10.99 59.49 10.29 58.68 11.73 52.22 16.25 .026 

การสราง
วิสัยทัศนรวมกัน 

58.36 7.34 57.19 7.31 56.34 8.14 53.67 8.66 .325 

การเรียนรูรวมกัน
เปนทีม 

64.30 10.40 61.70 10.40 59.79 9.78 55.30 9.60 .149 

การคิดอยางเปน
ระบบ 

63.21 8.67 62.42 7.78 61.21 10.01 54.56 9.46 .126 
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ระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยางม ี 2 ระดบั คือ ระดับปริญญาตร ี และระดับปริญญาโท                 

เมื่อเปรียบเทียบการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราชดวย
สถิติ Independent-Sample t Test พบวากลุมตัวอยางทีร่ะดับการศึกษาที่ตางกันมีการรับรูตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (t = 2.247, df = 346, P = 0.025,  95% CI .379, 5.694) ในดานการคิดอยาง
เปนระบบ 
ตารางที่ 11  เปรียบเทียบการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูกับระดับการศึกษา 
 

 
ประสบการณการทํางาน 
 เมื่อแบงชวงประสบการณการทํางาน ของกลุมตัวอยางออกเปน 5 กลุมไดแก อายุงาน<1, 
 1-10, 11-20, 21-30, >30 ป และเปรียบเทียบการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของโรงพยาบาลศิริราชดวยสถิติ one way ANOVA พบวากลุมตัวอยางที่อยูในชวง
ประสบการณการทํางานที่ตางกันมีการรับรูในดานการมีแบบแผนความคิดตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p = 0.021) (ตารางที่ 12) โดย ผูที่มีประสบการณการทํางาน < 1ป มีการรับรู
ในดานการมีแบบแผนความคิดตางจากผูที่มีประสบการณการทํางานระหวาง 11-20 ป และกลุม
ตัวอยางที่อยูในชวงประสบการณการทํางานที่ตางกันมีการรับรูในดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p= 0.037) (ตารางที่ 12)  โดย ผูที่มีประสบการณการ

ระดับ 
ปริญญาตรี 

ระดับ 
ปริญญาโท 

95%CI การรับรูความเปน
องคกรแหงการเรียนรู 

Mean S.D. Mean S.D. 

t df P-
value 

Lower Upper 

การเปนบุคคลที่รอบรู 63.68 8.89 61.47 8.42 1.635 346 .103 -0.427 4.635 
การมีแบบแผน
ความคิด 

61.53 10.60 58.51 12.26 1.779 346 .076 -0.321 6.402 

การสรางวิสัยทัศน
รวมกัน 

58.32 8.64 55.95 7.71 1.913 346 .057 -0.066 4.812 

การเรียนรูรวมกันเปน
ทีม 

63.64 10.90 62.07 10.60 .991 346 .322 -1.550 4.699 

การคิดอยางเปนระบบ 63.96 9.30 60.92 9.03 2.247 346 .025 0.379 5.694 
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ทํางาน >30 ปมีการรับรูในดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมตางจากผูที่มีประสบการณการทํางาน <1, 
1-10, 11-20, 21-30 ป 
ตารางที่12  การเปรียบเทียบการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของพยาบาลที่มีชวง 
              ประสบการณการทํางาน ตางๆ 

อายุงาน 
<1 (ป) 

อายุงาน 
1-10 (ป) 

อายุงาน 
11-20 (ป) 

อายุงาน 
21-30 (ป) 

อายุงาน 
>30 (ป) 

การรับรูความเปน
องคกรแหงการ
เรียนรู Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

 

P-value 

การเปนบุคคลที่ 
รอบรู 

63.23 7.46 62.25 7.97 60.98 8.01 63.09 15.22 67.50 3.53 .222 

การมีแบบแผน
ความคิด 

60.51 10.37 56.76 10.51 57.95 12.80 52.85 19.67 72.50 8.24 .021 

การสรางวิสัยทัศน
รวมกัน 

57.53 6.62 56.02 9.02 56.92 7.18 53.28 10.66 67.85 15.15 .084 

การเรียนรูรวมกัน
เปนทีม 

63.39 9.60 58.55 12.02 58.72 9.82 58.11 6.67 81.25 10.44 .037 

การคิดอยางเปน
ระบบ 

62.43 8.31 61.20 9.95 59.74 9.94 57.48 10.21 73.80 3.36 .263 

 
 ตําแหนงหนาที่ สถานภาพสมรส และประสบการณในการเปนกรรมการที่ตางกันไมมี
ความแตกตางกันในการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราช 
ในทุกดาน  
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหง
การเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช  กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในฝายการ
พยาบาลโรงพยาบาลศิริราช จํานวน 348 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางประชากรแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกร
แหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ซ่ึงผูศึกษาไดพัฒนาขึ้น  
 
ผลการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพสังกัดฝายการพยาบาลโรงพยาบาล 
ศิริราช รอยละ 41.1 มีอายุในชวง 20-29 ป  รองลงมาคือ 30-39 ป (รอยละ24.1) และอายุ 50 ป ขึ้นไป
มีจํานวนนอยที่สุด (รอยละ 13.8)  รอยละ 83.9 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 51.7  มี
ประสบการณในการทํางานในชวง 1-10 ป  รอยละ 19 สังกัดงานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ รอยละ 
83.3  อยูในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพประจําการ รอยละ 74  สถานภาพโสด  รอยละ 70.9 ไมเคยมี
ประสบการณในการเปนกรรมการของโรงพยาบาลศิริราช 

การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิ ริราช
ประกอบดวย 5 ดาน คือ การเปนบุคคลที่รอบรู  การมีแบบแผนความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
การเรียนรูรวมกันเปนทีม  และการคิดอยางเปนระบบ อยูในระดับนอยถึงปานกลาง  

พยาบาลวิชาชพีในฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชรับรูดานการเปนบุคคลที่รอบรู อยู
ในระดบัปานกลางถึงมาก โดยพยาบาลรอยละ 62.36 รับรูวา “บุคลากรของศิริราชมีความรูที่
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน” อยูในระดับมาก และ รอยละ 54.89 รับรูวา “การนําความรู และ
ประสบการณมาใชในการพฒันางาน” อยูในระดบัมากเชนกัน พยาบาล รอยละ 47.7 มีการรับรูวา 
“มีการศึกษาหาความรูใหมๆเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา” รูอยูในระดบัปานกลาง และ รอยละ 47.7 มีการ
รับรูวา “ความสามารถเรียนรูดวยตนเองจากสื่อตางๆ เชน อานหนังสือ วารสาร บทความทาง
วิชาการ และ ศึกษาจาก Internet”  รับรูอยูในระดับปานกลาง  

พยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชรับรูดานการมีแบบแผนความคิด อยู
ในระดับปานกลางถึงมากโดยพยาบาลรอยละ 50 รับรูวา “บุคลากรมีการพัฒนาตนเองเพื่อความอยู
รอดของหนวยงาน” อยูในระดับมาก  และ รอยละ 49.13 รับรูวา “มีความพรอมที่จะรับวัฒนธรรม
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ใหมๆเขามาในชีวิต”   อยูในระดับมากเชนกัน  พยาบาลรอยละ 49.13 มีการรับรูวา “มีการ
สรางสรรคนวัตกรรมใหมๆอยูเสมอ”     อยูในระดับปานกลาง รอยละ 49.13  มีการรับรูวา 
“ความสามารถนําเอาสภาพความเปนจริงในปจจุบันมาปรับใชกับคานิยมสวนตัวและคานิยมของ
องคกรไดอยางเหมาะสม”  มีการรูอยูในระดับปานเชนกัน 

พยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชรับรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
อยูในระดับปานกลางถึงมาก โดยพยาบาลรอยละ 63.25 รับรูวา “หนวยงานในศิริราช มีการสอน
งาน ฝกงาน” อยูในระดับมาก  และ พยาบาลรอยละ 60.63 มีการรับรูวา  “การรับรูถึงเปาหมายของ
หนวยงานที่ตองการในอนาคต” อยูในระดับมากเชนกัน  พยาบาลรอยละ 52.01 รับรูวา “การพัฒนา
ภาพอนาคต (วิสัยทัศน) ของตนเองใหสอดคลองภาพอนาคต (วิสัยทัศน) รวมของหนวยงานและ
องคกร” อยูในระดับปานกลาง และพยาบาลรอยละ 47.41 รับรูวา “การแลกเปลี่ยนภาพอนาคต 
(วิสัยทัศน) ของตนเองกับผูรวมงานสม่ําเสมอ”  อยูในระดับปานกลาง  
 พยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชรับรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  
อยูในระดับปานกลางถึงมากโดยพยาบาลรอยละ 58.33 รับรูวา “การรวมกันวิเคราะห หารือ หา
วิธีการที่จะทําใหผลงานสําเร็จ”  อยูในระดับมาก  และพยาบาลรอยละ 57.18 รับรูวา  “หนวยงาน
ในศิริราชสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในโครงการการทํางานรวมกัน” อยูในระดับมาก และ  
พยาบาล  รอยละ  46.55 รับรูว า  “ผูบ ริหารในศิ ริราชทําหนาที่ เปนพี่ เ ล้ียง  ผูสอนแนะ  แก
ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน”  อยูในระดับปานกลาง พยาบาล รอยละ 46.26 รับรูวา “ผูบริหาร
สนับสนุนใหบุคลากรวางแผนการทํางานดวยตนเองมากกวาโดยการสั่งการ”  อยูในระดับปานกลาง  
 พยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชรับรูดานการคิดอยางเปนระบบ อยู
ในระดับปานกลางถึงมากโดยพยาบาล  รอยละ  63.79 รับรูวา “การตัดสินปญหาโดยอาศัย
วิจารณญาณและใชหลักเหตุผล” อยูในระดับมาก และพยาบาล รอยละ 62.06 รับรูวา “การตระหนัก
ถึงหนาที่ความรับผิดชอบที่จะตองแสวงหาความรูเพื่อนํามาใชในการพัฒนางาน, การกระทําสิ่งใด
จะคํานึงถึงผลที่จะตามมาในอนาคต” อยูในระดับมาก และพยาบาล รอยละ 52.8 รับรูวา 
“ความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานที่ซับซอนไดอยางเปนระบบ”  อยูในระดับปานกลาง  และ 
พยาบาล รอยละ 51.72 รับรูวา “การไมเลือกวิธีที่งายในการแกปญหา เพราะอาจหมายถึงการกลับไป
ตั้งตนที่ปญหาเกา”  อยูในระดับปานกลาง  
 เมื่อเปรียบเทียบการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาล 
ศิริราชกับปจจัยพื้นฐานตางๆ พบวา  
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 กลุมตัวอยางชวงอายุ 20-29 ป มีการรับรูในดานการเปนบุคคลที่รอบรูตางจากผูที่อยูในชวง
อายุ 40-49 ป (p = 0.014) และผูที่อยูชวงอายุ 20-29 ป มีการรับรูในดานการมีแบบแผนความคิดตาง
จากผูที่อยูในชวงอายุ 40-49 ป (p= 0.026) 

กลุมตัวอยางทีร่ะดับการศึกษาที่ตางกันมีการรับรูในดานการคิดอยางเปนระบบตางกนัอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ( p = 0.025) 
 กลุมตัวอยางทีม่ีประสบการณการทํางาน < 1ป มีการรบัรูในดานการมีแบบแผนความคิด
ตางจากผูที่มีประสบการณการทํางานระหวาง 11-20 ป (p = 0.021)  และผูที่มีประสบการณการ
ทํางาน >30 ปมีการรับรูในดานการเรียนรูรวมกันเปนทมีตางจากผูที่มปีระสบการณการทํางาน <1, 
1-10, 11-20, 21-30 ป (p= 0.037) 
  
อภิปรายผลการวิจัย  
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ในดานการ
เปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) ที่มีความกระตือรือรนศึกษาหาความรูใหมๆเพิ่มเติมอยู
ตลอดเวลา มุงมั่นที่จะทําใหบรรลุเปาหมายเพื่อความสําเร็จ  อยูในระดับมากถึงปานกลาง ซ่ึงเมือ่
พิจารณาในรายละเอียดพบวา พยาบาลสวนมากรับรูวาบุคลากรของศิริราชมีความรูมากพอสําหรับ
การปฏิบัติงาน มีการนําความรูและประสบการณมาใชในการพัฒนางาน จึงอาจเปนเหตุใหบุคลากร
มีความกระตือรือรนศึกษาหาความรูใหมๆเพิ่มเติมในระดบัปานกลาง และมีความมุงมั่นที่จะทําให
บรรลุเปาหมายอยูในระดบัปานกลาง ในขณะที่การศึกษาของ Elizabeth Ann (1987 อางถึงใน ชุติมา 
เลิศกวีพร, 2538) กลาววา พยาบาลโดยทัว่ๆไปจะเปนผูเรียนรูที่กระตือรือรนทั้งดานสวนตัว และใน
วิชาชีพ  พรอมทั้งมีการวางแผนการเรียนรูถึง 80%  ทั้งนี้เพราะลักษณะงานพยาบาลเปนงานที่ตอง
รับผิดชอบชีวิตมนุษย จะตองมีการศึกษาคนควาวิทยาการใหมๆเพื่อพฒันาวิชาชีพใหทันสมัย และมี
ประสิทธิภาพอยูเสมอ ประกอบกับปจจุบนัมีการเปลี่ยนแปลงของสังคม เทคโนโลยอียางรวดเรว็ จึง
เปนเหตใุหพยาบาลตองมกีารใฝหาความรูและพัฒนาตนอยูตลอดเวลา  แตอยางไรก็ดีในแตละวนั
พยาบาลมีภารกิจประจําที่รับผิดชอบคอนขางมากรวมถึงภาระครอบครัว ยังตองอยูเวรบาย-ดึก จงึ
เหนื่อยลาเกินกวาที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ เพิม่เติมเพื่อพัฒนาตนเอง (ชุตมิา เลิศกวีพร 2538)  ทั้งนี้จาก
การศึกษาครั้งนี้ก็พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุ 20-29 ประสบการณในการทํางาน  
1-10 ป ซ่ึงเปนชวงที่เพิ่งจบการศึกษา ไมไดบรรจเุขาเปนขาราชการ มีตําแหนงเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย เพื่อรองรับการออกนอกระบบราชการของโรงพยาบาลศิริราช ทําใหบุคลากรในกลุมนี้
มีความกระตือรือรนในการแสวงหาความรู จึงทําใหมีการรับรูดานการเปนบุคคลที่รอบรูอยูใน
ระดับที่แตกตางจากกลุมชวงอายุอ่ืนๆ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ไพโรจน เกษมสุขโชติกลุ 
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(2548) พบวา การจัดการความรูภาคเอกชนยังคงล้ําหนาภาคอื่น มีเปาหมายอยูที่ผลทางธุรกิจ และ
การอยูรอดขององคกร 

สําหรับ การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ใน
ดานการมีแบบแผนความคดิ (Mental Models) ซ่ึง เปนความคิดความเขาใจของบุคคลที่มีตอ
หนวยงาน ใหสอดคลองกับความแปรเปลีย่นไปของโลก ไมยึดตดิกับความเชื่อเกาๆ ที่ลาสมัยไป 
แลว อยูในระดับมากถึงปานกลาง ซ่ึงเมื่อพิจารณาในรายละเอยีดพบวา พยาบาลศิริราชรับรูวา
บุคลากรของศิริราชมีการคิดพิจารณาทบทวน ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง เพื่อ
แกปญหาใหบรรลุผลสําเร็จไดดวยตนเอง อยูในระดับปานกลาง มีการฝกฝนทักษะในการไตรตรอง
และตั้งคําถามเพื่อใหเกิดแนวคิดใหมๆ เปนบางครั้ง ยึดตดิกับรูปแบบ และกระบวนการทํางาน รับ
ฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืนมากกวาทีจ่ะยึดความคิดของตนเองเปนหลัก และพรอมที่จะรับวัฒนธรรม
ใหมๆเขามาในชีวิตอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากวฒันธรรมองคกรพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช 
ซ่ึงยึดถือระบบอาวุโส (Seniority) ซ่ึงรุนพี่จะใหความชวยเหลือ เอื้ออาทร ดูแลสั่งสอนรุนนอง รุน
นองตองเคารพเชื่อฟงพี่ จึงอาจเปนเหตุใหพยาบาลศิริราชไมคอยไดแสดงความคิดของตนเอง และ
ตองปฏิบัติตามแนวทางของรุนพี่ หรือหวัหนา 

การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ในดานการ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน(Shared Vision) เปนการมุงมั่นที่จะปฏิบัติใหถึงภาพอนาคต (วิสัยทัศน)
องคกรอยูในระดับปานกลางถึงนอย ซ่ึงเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา พยาบาลรับรูเปาหมายของ
หนวยงาน และพยายามวางแผนงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย สามารถปรับพฤติกรรมการทํางานให
สอดคลองกับนโยบายของหนวยงานหรือองคกร ใหความรวมมือในการทํางาน อยูในระดับมาก 
และหนวยงานใหการสนับสนุน สอน ฝก และแนะนํางานอยูในระดับมาก แตเปดโอกาสให
บุคลากรไดมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน และพันธกิจของโรงพยาบาลรับรูในระดับนอย อาจ
เนื่องมาจาก เร่ืองของวิสัยทัศน และพันธกจิเปนเรื่องเชิงนโยบาย ซ่ึงกลุมพยาบาลตัวอยางสวนใหญ
มีอายุการทํางานนอย  ไมคอยมีโอกาสเขารวมในการกําหนดวิสัยทัศน และพันธกจิของโรงพยาบาล 
จึงทําใหการรับรูในดานนี้อยูในระดับนอย ดังนั้นการจัดระบบที่เปดโอกาสใหพยาบาลทุกระดับได
มีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน และพันธกจิของโรงพยาบาลเพิ่มขึ้นจะชวยใหศิริราชสามารถ
บรรลุเปาหมายของการเปนองคกรแหงการเรียนรูไดรวดเร็วข้ึน 
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ในดานการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม(Team Learning) เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรูและ
ความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อพัฒนาความรูและความสามารถของทีม
ใหเกิดขึ้น  อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา พยาบาลมีการประชุม
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ปรึกษาหารือกอนลงมือปฏิบัติงาน มีการเรียนรู แลกเปลี่ยนความรูโดยวิธีการตาง ๆ เชน การ
ประชุมกลุมยอย Pre-Post conference, case study, Grand round มีการอบรมและการเรียนรูวิธีการ
ทํางานเปนทีม หนวยงานมีบรรยากาศของการทํางานรวมกันเปนทีม ไมแบงพรรคแบงพวกในการ
ทํางาน และสงเสริมใหมีการประชุม อบรม เพื่อกระตุนใหมีการเรียนรูรวมกันในระดับมาก ซ่ึงก็
สอดคลองกับลักษณะงานพยาบาล ที่ตองทํางานรวมกันเปนทีมอยูแลว มีการประสานงานรวมกับ
ทีมสุขภาพอื่น และมีการถายทอดประสบการณในการทํางานรวมกัน แต บุคลากรในศิริราช
โดยเฉพาะระดับปฏิบัติงานมีโอกาสแลกเปลี่ยนรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันอยูในระดับนอยถึงปาน
กลาง เพราะตองรับนโยบายจากผูบริหารมากกวาการรวมวางแผนการทํางานดวยตนเอง สําหรับการ
รับรูวา “ผูบริหารทําหนาที่เปนพี่เล้ียง ผูสอนแนะ แกผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน” จัดอยูในระดับ
ปานกลาง และ”  การรับรูวา “ผูบริหารและผูปฏิบัติงานในศิริราชมีการทํางาน การเรียนรู และ
แกปญหารวมกัน” อยูในระดับปานกลาง ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาล ควรใหความสนใจ และ
พัฒนากระบวนการทํางานเปนทีมของพยาบาลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดมีโอกาสสนทนา อภิปราย ไดรวมคิด ตัดสินใจ ไดแสดงความคิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นมาก
ขึ้น ดวยการเรียนรูรวมกับบุคคลอื่น หรือทีมสุขภาพอื่นทั้งนี้เพราะ การเรียนรูเปนกลยุทธที่สําคัญ
ขององคกรแหงการเรียนรู โดยเฉพาะการเรียนรูรวมกันเปนทีม จะสงผลถึงการเรียนรูที่กวางขวาง
มากยิ่งขึ้นของคนในองคกร (Senge1990)   
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ในดานการ
คิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) เปนวิธีการคิด การอภิปราย และการทําความเขาใจใน
ปรากฏการณตางๆ ที่เกิดขึ้นดวยการเชื่อมโยงเรื่องราวตางๆ อยางเปนระบบ มองเห็นความสัมพนัธ
ของกันและกนั อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา บุคลากรในฝายการ
พยาบาลรับรูในระดับสูงวาศริิราชจะประสบความสําเร็จตองอาศยัความรวมมือจากบคุลากรทุกคน
ในองคกร และทุกคนปฏิบตัิงานโดยยึดเปาหมายองคกรเปนหลัก สามารถเชื่อมโยงประสบการณ
เดิมมาใชในการเรียนรูได การตัดสินปญหาโดยอาศัยวิจารณญาณและใชหลักเหตุผล   แตรับรูใน
ระดับปานกลาง วาบุคลากรของศิริราชมีความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานที่สลับซับซอนได
อยางเปนระบบ แสดงวาพยาบาลมีความเชื่อและมีมุมมอง หรืออาจเรยีกไดวาการมองโลกแบบองค
รวมไดในระดบัปานกลาง สามารถมองปญหาและแกปญหาไดอยางเปนระบบในระดบัปานกลาง 
แตการพัฒนาองคกรดวยการเรียนรูดวยตนเอง รูรวมกนั  ทํางานรวมกัน ตองสามารถสรางและ
ถายทอดใหคนรุนใหมไดตองอาศัยการมองใหกวาง รูลึก และคิดเปนระบบ (ลือชัย พันธเจริญกจิ, 
2540) ดังนั้นพยาบาลจึงตองมีความกระตอืรือรน สนใจที่จะเรยีนรูในระดับลึกลงไป ตองอาศัย
ทักษะทางการคิดที่อาจเกดิขึ้นจากการสั่งสมประสบการณในอดีต พัฒนาจนเกดิขึ้นเปนระบบ
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ระเบียบเขามาชวยทําใหการเรียนรูส่ิงตางๆ งายขึ้น นอกจากนั้นยังตองเรียนรูจากความสําเร็จและ
ความผิดพลาดในอดีตทั้งของตนเอง และของผูอ่ืนเพื่อเปนบทเรียนในการแกปญหา เพื่อที่จะ
สามารถสรางความเปลี่ยนแปลงไดอยางเปนระบบ และมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ เปนที่นาสังเกตวา 
กลุมพยาบาลตวัอยางที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท มีการรับรูความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของศิริราชในดานการคิดอยางเปนระบบตางจากกลุมที่สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตร ี 
นอกจากนี้ผูทีม่ีประสบการณการทํางานมาก มองโลกไดครอบคลุม และเปนองครวม สามารถ
เชื่อมโยงตําแหนงที่ตนอยูกบัภาพรวมทั้งหมดได ทําใหเกิดความกระจางใจกับแบบแผนความคิด 
และถูกสั่งสมใหรูจักการทํางานเปนทีมมาเปนเวลานาน จึงทําใหผูที่มีประการณการทํางานมากกวา
รับรูในเรื่องนีไ้ดดีกวาผูที่มปีระการณการทํางานนอยกวา 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย 

1. ในการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาภาพรวมของการรับรูความเปนองคกรแหงการเรยีนรู
ทั้ง 5 ดาน ทําใหมีเนื้อหาในการสอบถามมากจึงไมอาจลงรายละเอียดใหครบถวนในแตละดาน 
ดังนั้นจึงควรมกีารศึกษาตอไปในรายละเอยีดเฉพาะดาน เชน ดานการคิดอยางเปนระบบซึ่งเปน
หัวใจขององคกรแหงการเรียนรู และเปนสวนสําคัญตอการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู และจะนํามา
ซ่ึงการพัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองคกร นอกจากนี้ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพเพิ่มเตมิ
เพื่อใหไดขอมลูเชิงลึก อันจะเปนประโยชนสําหรับการพฒันาบุคลากรใหมีสวนรวมในการ
สนับสนุนการองคกรแหงการเรียนรูของศิริราชมากขึ้น 

2.   แมวาศิริราชประกาศตวัวาเปนองคกรแหงการเรียนรูตั้งแตกุมภาพนัธ พ.ศ. 2546 มา
เปนเวลา4 ป แตจากการศึกษาครั้งนี้พบวา การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรู
ของโรงพยาบาลศิริราชยังอยูในระดับปานกลาง แสดงวานโยบายดังกลาวยังไมบรรลุวัตถุประสงคที่
แทจริง ดังนัน้ผูบริหารของศิริราชจึงควรที่จะปรับกลยุทธในการกระตุนใหบุคลากรทั่วไปไดมกีาร
รับรูในนโยบายนี้ใหมากขึ้น 
 
ขอจํากัดในการวิจัย 

1. ในการศึกษาครั้งนี้  ศกึษาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
โรงพยาบาลศิริราช แตจากสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลทําใหพยาบาลมีการรับรูเฉพาะใน
ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลที่ตนปฏิบัติอยูมากกวาทีจ่ะรับรูในระดบัองคกร
ใหญของศิริราช หรือไมสามารถรับรูไดถึงงานของฝายอื่นๆ เชนฝายเภสัชกรรม ฝายโภชนาการ 
หรือแพทย 



 

89

2. ในการศึกษาครั้งนี้ ไมไดศึกษาถึงปจจยัที่มีอิทธิพลตอการรับรูในองคกร เชน 
ส่ิงแวดลอมภายในองคกร แรงจูงใจ ความคาดหวังที่จะไดรับจากองคกร การเรียนรูจากอดีต 
บุคลิกภาพ ส่ือตางๆ (website KM, วารสารศิริราช) เปนตน 



 

90

บรรณานุกรม 
ภาษาไทย 
กาญจนา  เกียรติธนาพันธ. “บรรยากาศองคการที่เอื้อตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู  
 กรณ ีศึกษา กองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข.” ภาคนิพนธ    
         หลัก สูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิต 
             พัฒนบริหารศาสตร, 2542. 
กัลยาณี คําแดง . “ความสัมพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะกับวนิัยในการสรางองคกรแหงการเรียนรู
 กรณีศกึษา  องคกรโทรศัพทแหงประเทศไทย.” ภาคนิพนธ โครงการบัณฑิตศึกษาการ
 พัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2542. 
กิ่งกาญจน  เพชรศรี. “ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรยีนรู กรณ ีศึกษา โรงพยาบาล
 กรุงเทพ.” รายงานการวิจยั หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการพัฒนาทรัพยากร
 มนุษย สถาบนั บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2542. 
กุลยา ตันติผลาชีวะ. การบริหารหอผูปวย. กรุงเทพมหานคร: ปนเกลาการพิมพ, 2539. 
คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล. การจัดการความรู [ออนไลน]. เขาถึงเมื่อ 9 พฤษภาคม 2550. 

เขาถึงไดจาก http:// www.si.mahidol.ac.th/km/ 
จําเรียง  ชวงโชติ  และคณะ. จิตวิทยาการรบัรูและการเรียนรู. กรุงเทพฯ : ศาสนา, 2516. 
จําเรียง  วัยวัฒน และเบญจมาศ  อํ่าพันธ. วินัย 5 ประการพื้นฐานองคกรแหงการเรียนรู. พิมพคร้ังที่ 
 2. กรุงเทพฯ : บริษัท คูแขง จํากัด (มหาชน), 2540. 
เจริญสุข  ภาวศิริพงษ. “การพัฒนาแนวคิดองคการแหงการเรียนรู.”  ภาคนิพนธ หลักสูตร 

วิทยาศาสตรมหาบัณฑติ สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนษุย สถาบันบณัฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร,  2542. 

ชวินทร  ธัมมนันทกุล. คูมือฝาวิกฤตเศรษฐกิจ. กรุงเทพฯ : บริษัท บิสิเนส อินเทลลิเจนซ  
 แอนด  ครี เอทิวิตี,้ 2541. 
ชุติมา เลิศกวพีร. การศึกษากิจกรรมการพฒันาตนเอง ตามการรายงานของพยาบาลวชิาชีพ  
 โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย. วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
 การพยาบาล บัณฑิตวิทยาลยั จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538. 
ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. องคกรแหงการเรียนรู: จากแนวคิดสูการปฏิบตัิ.  พิมพคร้ังที่ 2. 
 กรุงเทพฯ : บริษัทแซทโฟร พร้ินติ้ง จํากดั, 2548. 
นิสดารก  เวชยานนท. บทความวิชาการดาน HR. พิมพคร้ังที่ 1. นนทบรีุ : โรงพิมพรัตนไตร, 2548. 



 

91

บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร. ระเบียบวิธีการวิจัยทางพยาบาลศาสตร. พิมพคร้ังที่2. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ
 แหงจฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2545. 
บุญดี  บุญญากิจ และคณะ. การจัดการความรู...จากทฤษฎีสูการปฏิบตั.ิ พิมพคร้ังที1่. กรุงเทพฯ : 
 บริษัท จิรวัฒน เอ็กซเพรส จํากัด, 2547. 
บุบผา  พวงมาลี. “การรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลของรัฐ 
 เขตกรุงเทพฯ.” วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล บัณฑิต
 วิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2542. 
ปญญาทิพ  จันทรา.       “การรับรูในบทบาทการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลง  กรณีศึกษา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย.”  ภาคนพินธโครงการ
บัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนษุย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2541. 

บัณฑิต  เพ็ชรประพันธกุล. Action Learning การเรียนรูโดยการปฏบิัติ สูบานใหม. กรุงเทพฯ : 
สํานักงานพัฒนาขาราชการพลเรือน, 2540. 

ปวีณ  พิมพสุวรรณ และคณะ. “ปจจัยที่มีผลตอการสงเสริมการเรียนรูระดับบุคคล เพือ่พัฒนาไปสู
 องคกรแหงการเรียนรู  กรณ ีศึกษา บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน).” รายงาน  
         การวจิัย หลักสูตรหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สถาบันบัณฑิตพฒัน 
         บริหารศาสตร, 2547. 
ประเทือง  สุงสุวรรณ. “การศึกษาการรับรูและความคาดหวังของครูตอสภาพแวดลอมโรงเรียน
 เอกชนในกรุงเทพมหานคร.”  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ บัณฑิตวิทยาลัย 
 มหาวิทยาลัยมหิดล, 2543. 
ประพนธ  ผาสุขยืด. การจัดการความรู KM ฉบับขับเคลื่อน LO. พิมพคร้ังที่ 1. กรุงเทพฯ : สํานัก
 พิมพ ใยไหม, 2549. 
ประเวศ  วะสี. การจัดการความรู. พิมพคร้ังที่1. กรุงเทพฯ :สถาบันสงเสริมการจดัการความรูเพื่อ
 สังคม, 2548. 
พรธิดา  วิเชียรปญญา. การจัดการความรู พื้นฐานและการประยุกตใช KNOWLEDGE 
 MANAGEMENT. พิมพคร้ังที่1. กรุงเทพฯ :ธรรกมลการพิมพ, 2547. 
พวงรัตน บญุญานุรักษ. “ความสําคัญ ปญหา และความตองการการพัฒนาบคุลากรพยาบาล.” 

วารสารพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย (6 ธันวาคม 2537): 23-27.  
พสุ   เดชะรินทร.  “ยุทธศาสตรในการดําเนินงานขององคกรธุรกิจภายใตความทาทายใหมๆ.”            

จุฬาลงกรณธุรกิจปริทัศน 75(มีนาคม 2541):23-46. 



 

92

พูนลาภ  อุทัยเลิศอรุณ. การจัดการความรู : เสนทางสูความเปนเลิศทางการพยาบาล. การประชุม
 วิชาการ คร้ังที ่15 คณะ พยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล รวมกับสมาคมศิษยเกา
 พยาบาลศิริราช.นครปฐม:โรงพิมพสถาบันพัฒนาการสาธารณสุขอาเซีย
 มหาวิทยาลัยมหิดล,2548 :52-55. 
ไพโรจน  เกษมสุขโชติกุล. “แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษยดวยการจัดการความรู  กรณ ีศึกษา 
 สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.).” รายงานการวิจยั หลักสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2548. 
ยุพดี โสตถิพนัธ. การจัดองคการทางการพยาบาล. สงขลา: เทมการพมิพ, 2539. 
โยธิน  ศินสนยุทธ และคณะ. จิตวิทยา. กรุงเทพฯ : ศูนยสงเสริมวิชาการ, 2533. 
วีรวุธ  มาฆะศริานนท. การบริหารภูมิปญญา. กรุงเทพฯ : บริษัท เอ็กซ  เปอรเน็ท จํากัด, 2545. 
วรีวุธ  มาฆศิรานนท. การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู. พิมพคร้ังที่ 3. กรุงเทพฯ : บริษัท เอ็กซ   
 เปอรเน็ท จํากดั, 2549. 
วีระวัฒน  ปนนิตามัย. การสรางองคการแหงการเรียนรู:ท่ีมาท่ีไปสูบานใหม : สถาบันพัฒนา
 ขาราชการพลเรือน สํานักงาน กพ., 2540. 
วีระวัฒน  ปนนิตามัย. Portfolio แฟมงานเพื่อการพัฒนาสูบานใหม. กรุงเทพฯ : สํานักงาน
 ขาราชการพลเรือน, 2540. 
วีระวัฒน   ปนนิตามัย.    การพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู. พิมพคร้ังที่ 3. กรุงเทพฯ :สํานักพิมพธีระ

ปอมวรรณกรรม, 2540. 
สมเจตน  ไวยากรณ. หลักการวิจัย. พิมพคร้ังที่ 1. นครปฐม : โรงพิมพมหาวิทยาลัยศลิปากร,2544. 
สมิต  สัชฌุกร. “การพัฒนาหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู.” วารสาร For Quality 5,  
             (2541):11-13. 
สันติชัย  ฉ่ําจติรชื่น. Perception [ออนไลน]. เขาถึงเมื่อ 1 มิถุนายน 2550. เขาถึงไดจาก 

http://www.mahidol/ra/rapc/percept.html/ 
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.   แนวทางการพฒันาศักยภาพมนุษยดวย Competency Based learning. 

พิมพคร้ังที่ 1.กรุงเทพฯ : บริษัท ศิริวัฒนาอินเตอรพร้ินท จํากัด (มหาชน),2548. 
สุชาติ กิจธนะเสรี. การกาวสูองคกรแหงการเรียนรู [ออนไลน]. เขาถึงเมื่อ 30 มิถุนายน 2550. เขาถึง

ไดจาก http:// www.dmsc.moph.go.th/km/kcorner/docs/knowledgebase.doc/ 
ไสว เล่ียมแกว. Human mind [ออนไลน]. เขาถึงเมือ่ 1 มิถุนายน 2550. เขาถึงไดจาก http:// 

www.gotoknow.org/blog/mind/7409/ 
   



 

93

ภาษาองักฤษ 
Chalofsky, N. “A new paradigm for  learning  in organization.” Human resource Development 

Quartery , 7/3, Fall, (1996): 292. 
Chin, R., and Benne K.D. General strategies of effecting changes in human systems. 
 Newyork : Holt and Rinehart,1996. 
Drucker, P.F. Managing for the future. New york : Truman Talley Brooks/Dutton, 1992. 
Gephart, M.A et al “Learning Organization : Come Alive.” Training & Development 50, 12 

(1996):230. 
Hodgeet, R.M., Luthan F.and, Lee S.M. “New paradigm organization : From total quality to 

learning to world class.” Organization Dynamics (1994): 5-9. 
Marquardt, M.J. Building the learning organization : A System Approach to Quantum 
 Improvement and Global Success.  New york : McGraw-Hill, 1996. 
Marquardt, M.J., and Reynold A. The Global Learning Organization. New york : IRWIN,1994. 
McLean, G.N. “Fundamentals of human resource development. A three – day workshop at the 

graduate program in HRD at National Institute for development Admimistration” january 
21-23 1998. 

Megginson,D., Banfield P, and Joy-Mathews J. Human resource development. London : Kogan 
Page,1999. 

Pedler, M., Burgoyne J, and Boydell T. The learning  company : Astrategy for sustainable 
 development Maidenead : McGraw-Hill, 1991. 
Senge, P.M. The Fifth Discipline : The art and practice of the  learning organization.  New  
 york : Doubleday, 1990. 
Watkin, K.E., and Marsick V.J. Sculping the learning organization : Lesson in the art and 
 science of the systhemic change. New york : Jossey-Based, 1993. 
Wick, C.W., and Leon I.S. The learning  edge : How smart managers and smart companies 
 stay ahead. Willington Delaware : McGraw-Hill, 1993. 
 
 
 
 
 



 

94

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



 

95

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ก 
แบบสอบถาม 

 
 



 

96

เลขที่แบบสอบถาม……………. 
 

แบบสอบถาม 

“การสํารวจขอมูลการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช” 

คําชี้แจงแบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึง่ของการทําวจิัยในระดับปรญิญาโทหลักสูตร 
วิทยาศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิทยาการสังคมและการจัดการระบบสุขภาพ คณะเภสัชศาสตร 
มหาวิทยาลัยศลิปากร  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหง
การเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ซ่ึงคาดวา จะเปนประโยชนตอโรงพยาบาลศิริราชในการพัฒนา
บุคลากร ใหโรงพยาบาลศิริราชเปนองคกรแหงการเรยีนรูตอไป 
   คําตอบของทานมีคุณคาอยางยิ่งตองานวิจัย ผูวิจัยจะเก็บขอมูลที่ไดรับจากทานเปนความลับ 
โดยจะนําไปใชเพื่อสรุปผลการวิจยัเปนภาพรวมเทานัน้ ขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงและสมบูรณ
จะชวยใหการวิจัยดําเนนิไปดวยความถูกตอง ผูวิจัยจึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน โปรดตอบ
แบบสอบถามตามความคิดเห็นของทานใหครบทุกขอ 
แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรู                    
              ของโรงพยาบาลศิริราช แบงออกเปน 5 ดาน รวม 94 ขอ 
             1)  การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery)      
             2)  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)      
            3)  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision)     
            4)  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)   
            5)  การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking)     

 โปรดอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามแตละตอนโดยละเอยีด และกรณุาตอบทุกขอ
เพื่อจะไดนําคาํตอบของทานไปเปนขอมูลในการวจิัย หากมีขอปญหาที่ไมเขาใจหรือสงสัยในขอ
ประเด็นคําถาม ติดตอ คุณสมุนา บุญหลาย  ตึกเจาฟามหาจกัรี ช้ัน 6 โรงพยาบาลศิริราช 
                                                                                        
                                                                                                    ขอขอบคุณ 

                                                                               สุมนา บุญหลาย   
 



 

97

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย √  ลงในชอง�หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน หรือ
กรอกขอความในชองวางทีเ่วนไว 

1. อายุของทาน.........................ป 
2. ระดับการศึกษาสูงสุด 
       � ต่ํากวาปริญญาตรี                 
       � ปริญญาตรี                 

            � ปริญญาโท โปรดระบุสาขา..................                         
              � ปริญญาเอก โปรดระบุสาขา..................                         
         � อ่ืนๆโปรดระบุ.................. 
    3.   ประสบการณการทํางานของทานในโรงพยาบาลศิริราช..................ป.................เดือน 
     4.   ทานสังกัดอยูงานการพยาบาล........................................ 
      5.    ตําแหนงงานในปจจบุันของทาน 
               � หัวหนาหอผูปวย                
               � พยาบาลผูชํานาญการ 
               � พยาบาลประจาํการ 
               � อ่ืนๆโปรดระบุ.................. 
      6.     สถานภาพสมรส……�โสด   �สมรส  �หมาย 
      7.     ทานมีประสบการณในการเปนกรรมการของโรงพยาบาลหรอืไม 
               � ไมเคย 
               � เคยเปนกรรมการ(โประระบุ)………………………… 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรู                    
               ของโรงพยาบาลศิริราช 
 
คําชี้แจง  ขอความในหัวขอตอไปนี้เปนการสํารวจการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช กรุณาประเมินพฤติกรรมของบุคลากรและกิจกรรมตางๆภายใน
โรงพยาบาลศิริราชที่ทานรับรูในประเด็นตางๆ ดังตอไปนี้ดวยการทําเครื่องหมาย√  ลงในชองที่ตรง
กับการรับรูของทานมากที่สุด เพียงคําตอบเดียว โดยมเีกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 รับรูมากที่สุด         หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่ปรากฏจริง  
                                                            บอยครั้งมาก ให 4 คะแนน 
 รับรูมาก                 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่ปรากฏจริง 
                                                            บอยๆคร้ัง ให 3 คะแนน 
 รับรูปานกลาง        หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่ปรากฏจริง 
                                                            เปนบางครั้ง ให 2 คะแนน 
 รับรูนอย                 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่ปรากฏจริง 
                                                            นานๆครั้ง ให 1 คะแนน 
 ไมมีการรับรูเลย     หมายถึง  ขอความนั้นไมตรงกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกดิขึ้นเลย 
                                                            ให 0 คะแนน 
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กรุณาประเมนิพฤติกรรมของบุคลากรตางๆ ภายในโรงพยาบาลศิริราชที่ทานรับรูในประเดน็ตางๆ 
ดังตอไปนี้ดวยการทําเครื่องหมาย√  ลงในชองที่ตรงกับการรับรูของทานมากที่สุดวา 
บุคลากรของศริิราชสวนใหญมีระดับพฤติกรรมตอไปนีใ้นระดับใด  

ระดับพฤติกรรมของบุคลากร/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

1. การศึกษาหาความรูใหมๆเพิ่มเติมอยู
ตลอดเวลา 

     

2. ความสามารถเรียนรูดวยตนเองจากสื่อตางๆ 
เชน อานหนังสือ วารสาร บทความทาง
วิชาการ และ ศึกษาจากInternet 

     

3. การมีความรูที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน      

4. การพยายามเรียนรูส่ิงตางๆใหมากขึน้เพื่อ
ความทันสมัยและกาวทันเหตุการณที่
เปลี่ยนแปลงไปของโลก 

     

5. การนําความรู และประสบการณมาใชใน
การพัฒนางาน 

     

6. การไมมีเวลาที่จะเรียนรูส่ิงใหมเนื่องจากมี
ภารกิจที่รับผิดชอบมาก 

     

7. ความมุงมั่นที่จะทําใหเปาหมายในชีวติเปน
จริง 

     

8. การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอืน่ 
เพื่อใหเกิดความรูใหม 

     

9. การหลีกเลีย่งการเรียนรูส่ิงใหมๆที่ตองใช
ความพยายามสูง 

     

10. การเขารวมประชุมวิชาการ สัมมนา การ
อภิปราย บรรยาย ทั้งในและนอกสถานที่ 

     

11. การสนับสนุนซึ่งกันและกันในการพัฒนา
ตนเองของบุคลากร 
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ระดับพฤติกรรมของบุคลากร/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 

12. การนําความรูที่ไดจากการเขารวมประชุม
ปรึกษาหารือ หรือจากรายงานผลการวิจัย
ใหมๆแลวนํามาประยุกตใชในหนวยงาน 

     

13.การคิดพิจารณาทบทวน ติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอยาง
สม่ําเสมอ 

     

14. การสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆอยูเสมอ      

15.การไมยึดตดิกับรูปแบบ และกระบวนการ
ทํางาน พรอมที่จะเรียนรูรูปแบบใหมๆที่มี
ความเหมาะสมมากกวา 

     

16.ความสามารถในการแกปญหาและสามารถ 
บรรลุผลสําเร็จไดดวยตนเอง 

     

17.ความสามารถนําเอาสภาพความเปนจริงใน
ปจจุบันมาปรบัใชกับคานยิมสวนตัวและ
คานิยมขององคกรไดอยางเหมาะสม 

     

18.การปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อของ
ตนเองใหสอดคลองกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป 

     

19.ความพรอมที่จะรับวัฒนธรรมใหมๆเขามา
ในชีวิต 

     

20.การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ      

21.การมองปญหาในการทํางานมิใชอุปสรรค 
แตเปนโอกาสในการพัฒนางานของทานใหดี
ขึ้น 

     

22.การแสวงหาขอมูลขาวสารและปรับเปลี่ยน
ขอมูลเพื่อรวมปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ 

     

23.การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนมากกวาที่
จะยดึความคดิของตนเองเปนหลัก 
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ระดับพฤติกรรมของบุคลากร/การกระทําที่ทานรับรู  

ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
24.การ ฝกฝนทักษะในการไตรตรองและตัง้
คําถามเพื่อใหเกิดแนวคิดใหมๆ 

     

25.การนําปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในขณะ
ปฏิบัติงานมาวิเคราะห 

     

26.การมีวิธีการดําเนินการเพือ่ใหเกดิการเรยีนรู
และการพัฒนาทางดานความคิด 

     

27.การพัฒนาตนเองของบุคลากรเพื่อความอยู
รอดของหนวยงาน 

     

28.การปรับเปลี่ยนภาพอนาคต (วิสัยทัศน) 
ของตนเองใหสอดคลองกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป 

     

29.การแลกเปลี่ยนภาพอนาคต (วิสัยทัศน) ของ
ตนเองกับผูรวมงานสม่ําเสมอ 

     

30.การพัฒนาภาพอนาคต (วิสัยทัศน) ของ
ตนเองใหสอดคลองภาพอนาคต (วิสัยทัศน) 
รวมของหนวยงานและองคกร 

     

31. การรับรูถึงเปาหมายของหนวยงานที่
ตองการในอนาคต 

     

32. การสรางภาพอนาคต(วิสัยทัศน) ทีเ่ห็นพอง
ตองกัน 

     

33. การวางแผนการปฏิบัติงานในหนวยงาน
รวมกัน 

     

34. ความพยายามวางแผนงานของตนเอง
เพื่อใหบรรลุเปาหมายและสอดคลองกับพันธ
กิจของหนวยงาน 

     

35. การไดรับโอกาสใหมีสวนรวมในการสราง
ผลงานเพื่อช่ือเสียงของหนวยงาน 
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ระดับพฤติกรรมของบุคลากร/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

36. ความสามารถปรับพฤติกรรมการทํางานให
สอดคลองกับนโยบายของหนวยงานหรือ
องคกรในยุคปจจุบัน 

     

37. ความรวมมือรวมใจกันทํางานของบุคลากร      

38. การไมมีสวนรวมในการสรางสรรค
ความสําเร็จใหกับหนวยงาน 

     

39. การไมทราบวิธีการปฏิบัติที่จะทําให
เปาหมายในอนาคตของหนวยงานเปนจรงิ 

     

40. การไมทราบเปาหมายทีชั่ดเจนของ
หนวยงาน 

     

41. การประชมุปรึกษาหารือกอนลงมือ
ปฏิบัติงาน 

     

42. การเรียนรู แลกเปลี่ยนความรูโดยวิธีการ
ตาง ๆ เชน การประชุมกลุมยอย Pre-Post 
conference, case study, Grand round  

     

43. การนําเอาความรูที่ไดเรียนมาดวยกันมา
ทดลองปฏิบัติเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติตอไป 

     

44. การไดรับการอบรมและการเรียนรูวิธีการ
ทํางานเปนทีม 

     

45. การรวมกนัวิเคราะห หรือหาวิธีการที่จะทํา
ใหผลงานสําเร็จ 

     

46. ความสามารถเชื่อมโยงเหตุและผลออกมา
ไดอยางชัดเจนเพื่อแกปญหาในการทํางาน 

     

47. การแบงพรรคแบงพวกในการทํางาน       

48. การ ใชความสําเร็จและความลมเหลวของ
บุคคลอื่นมาเปนบทเรียนในการทํางานของ
ตนเอง 
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ระดับพฤติกรรมของบุคลากร/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

49.การใชขอมูล สถิติ มาเปนแนวทางในการ
ตัดสินใจ และความคิดริเร่ิม สรางสรรค 
โครงการใหม ๆ  

     

50. การนําเอาความผิดพลาดและความสําเรจ็
ในอดีตมาแกปญหาที่เกิดขึน้ในปจจุบัน 

     

51. การทํางานอยางเปนระบบ มีการใชขอมูล
ยอนกลับ และมีการตรวจสอบซ้ํา 

     

52. การตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบที่
จะตองแสวงหาความรูเพื่อนาํมาใชในการ
พัฒนางาน 

     

53. ความสามารถมองเห็นปญหาในการทํางาน
เชื่อมโยงไดอยางเปนระบบ 

     

54. การกระทาํสิ่งใด จะคํานงึถึงผลที่จะตามมา
ในอนาคต  

     

55. ความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานที่
ซับซอนไดอยางเปนระบบ  

     

56. การทํางานแบบตางคนตางทําไมมีความ
เกี่ยวของ 

     

57. การตัดสินปญหาโดยอาศัยวจิารณญาณ
และใชหลักเหตุผล 

     

58.การปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายองคกรเปน
หลัก  

     

59.การไมเลือกวิธีที่งายในการแกปญหา เพราะ
อาจหมายถึงการกลับไปตั้งตนที่ปญหาเกา 

     

60. ความสามารถเชื่อมโยงประสบการณเดิม
มาใชในการเรียนรูได 
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ระดับพฤติกรรมของบุคลากร/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

61. การคิดหาทางกําหนดโครงการและ
ขั้นตอนการดําเนินงานที่สนบัสนุน
กระบวนการเรียนรูภายในองคกร 

     

62. การปฏิบัติงานของบุคลากรคนหนึ่งมี
ผลกระทบตอเพื่อนรวมงานในหนวยงาน และ
หนวยงานอืน่ ๆ ที่เกี่ยวของดวย 

     

กรุณาประเมนิพฤติกรรมของหนวยงานตางๆภายในโรงพยาบาลศิริราชที่ทานรับรูในประเดน็ตางๆ 
ดังตอไปนี้ดวยการทําเครื่องหมาย√  ลงในชองที่ตรงกับการรับรูของทานมากที่สุดวา 
หนวยงานในศริิราชสวนใหญมีการดําเนินกิจกรรมตอไปนี้ในระดับใด 

ระดับพฤติกรรมของหนวยงาน/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

1. การที่บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหศึกษา
ตอเนื่อง หรือฝกอบรมทั้งระยะสั้นและระยะ
ยาว หรือดูงานทั้งในและนอกสถานที่ 

     

2.การที่หนวยงานในศิริราชเปดโอกาสให
บุคลากรนําวิทยาการใหมๆทางการพยาบาลมา
ประยุกตใชในหนวยงาน 

     

3.การที่หนวยงานในศิริราชจัดใหมีส่ิงอํานวย
ความสะดวกและเอื้อตอการเรียนรู เชน คูมอื 
เอกสาร และตาํรา 

     

4.การที่หนวยงานในศิริราช นําประเดน็ปญหา 
หรือประเด็นทีต่องพิจารณามาทบทวนรวมกัน
เปนประจํา 

     

5. การที่หนวยงาน เปดโอกาสใหบุคลากรมี
สวนรวมในการแสดงความคดิเห็น วางแผน 
และแกไขปญหาในหนวยงานรวมกนั 
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ระดับพฤติกรรมของหนวยงาน/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

6. การจัดบรรยากาศการประชุมของหนวยงาน
ใหมีลักษณะทีก่ระตุนใหบุคลากรมีการแสดง
ความคิดเหน็โดยทัว่ถึง 

     

7. การไมเปดโอกาสใหแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในการทํางานของบุคลากรใน
หนวยงาน 

     

8. หนวยงานในศิริราช มีวิธีการที่กระตุนให
ผูรวมงานรวมกันทํางาน เพือ่ใหเปาหมายใน
อนาคตของหนวยงานเปนจริง 

     

9. หนวยงานในศิริราช เปดโอกาสใหไดสราง
วิสัยทัศนรวมกัน 

     

10.หนวยงานในศิริราช มีการสอนงาน ฝกงาน 
และแนะนํางาน 

     

11.หนวยงานในศิริราช เปดโอกาสใหบุคลากร
ไดมีสวนรวมในการกําหนดพันธกิจของ
โรงพยาบาล 

     

12. หนวยงานในศิริราช มีบรรยากาศของการ
ทํางานรวมกนัเปนทีม 

     

13.หนวยงานในศิริราช มีระบบสนับสนุนให
บุคลากรมีความรูในการใชเทคโนโลยีที่มีอยู 

     

14. หนวยงานในศิริราช บุคลากรมีการเปดใจ
รับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน 

     

15. หนวยงานในศิริราชเปดโอกาสใหบุคลากร
นําประเดน็ความรูใหมๆ มารวมอภิปรายกนั 

     

16. หนวยงานในศิริราชจัดเวลาใหมีการ
ประชุม อบรม เพื่อกระตุนใหมีการเรียนรู
รวมกัน 
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ระดับพฤติกรรมของหนวยงาน/การกระทําที่ทานรับรู  

ขอความ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง 

นอย ไมมีเลย 

17. หนวยงานในศิริราช เมื่อมีการสัมมนา 
ฝกอบรม จะมผูีบริหารรวมประชุมดวยทกุครั้ง  

     

18. หนวยงานในศิริราชมีรูปแบบการบริหาร
โดยมี on the job training   

     

19. หนวยงานในศิริราชสงเสริมใหบุคลากรมี
สวนรวมในโครงการการทํางานรวมกนั 

     

20. หนวยงานในศิริราชจะทาํงานแบบตางคน
ตางทํา มากกวาการทํางานรวมกันเปนทีม 

     

21. หนวยงานในศิริราช มีการนําวิทยาการใหม 
ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 

     

22. หนวยงานในศิริราช มีการวางแผนการ
ทํางานรวมกับหนวยงานอืน่  

     

23. หนวยงานในศิริราชจัด ระบบการจดัเกบ็
ขอมูลและแลกเปลี่ยนขอมูลกับหนวยงานอื่น 

     

24. หนวยงานในศิริราช มีการสํารวจความ
ตองการของผูรับบริการ และนําผลที่ไดมาจัด 
บริการใหตอบสนองความตองการของผูรับ 
บริการ 

     

25. การ สนับสนุนและจดักจิกรรมสงเสริม
วิชาการ (เชน จัดประชุมวิชาการ เพื่อเผยแพร
ผลงานทางวิชาการ) 

     

26. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรมีการ
ระดมสมอง การคิดหาทางเลือกปฏิบัติที่ดีทีสุ่ด 
เหมาะสมที่สุด เพื่อการพัฒนางาน  

     

27. หนวยงานในศิริราช มีระบบทํางานที่ยดึ
เปาหมายองคกรโดยรวมไมแบงแยก 
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ระดับพฤติกรรมของหนวยงาน/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

28. หนวยงานในศิริราช จัดใหมีระบบที่ชวยใน
การสะสมความรูที่เหมาะสมและนํามาใช
ประโยชนได เชน คูมือ คอมพิวเตอร  

     

29. หนวยงานในศิริราชประสบความสําเร็จได 
โดยอาศัยความรวมมือจากบคุลากรทุกคนเปน
ปจจัยสําคัญ 

     

 
 
กรุณาประเมนิพฤติกรรมของผูบริหารตางๆภายในโรงพยาบาลศิริราชที่ทานรับรูในประเด็นตางๆ 
ดังตอไปนี้ดวยการทําเครื่องหมาย√  ลงในชองที่ตรงกับการรับรูของทานมากที่สุดวา 

ผูบริหารในศิริราชสวนใหญมีการพฤติกรรมตอไปนี้ในระดับใด 
ระดับพฤติกรรมของผูบริหาร/การกระทําที่ทานรับรู  

ขอความ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง 

นอย ไมมีเลย 

1. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรวางแผนการ
ทํางานดวยตนเองมากกวาโดยการสั่งการ 

     

2. ผูบริหารในศิริราชทําหนาที่เปนพี่เล้ียง 
ผูสอนแนะ แกผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน 

     

3. ผูบริหารและผูปฏิบัติงานในศิริราชมีการ
ทํางาน การเรียนรู และแกปญหารวมกัน 

     

ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกๆทาน  ที่กรุณาสละเวลา ตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ข 
แบบขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล 
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