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การศึกษาวิจัยครัง้น้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาการรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในฝายการพยาบาล

โรงพยาบาลศิริราช ในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราช โดยการสุมเปนตัวอยางพยาบาลจํานวน 
348 คน ตามสัดสวนของพยาบาล และขอความรวมมือตามใจสมัครใหตอบคําถาม ซึ่งประกอบดวย 2 สวนคือ ตอนที่ 
1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม   ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหง
การเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช  ซึ่งแบงเปน 5 ดาน คือ ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ดานการมีแบบแผนความคิด ดาน
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการคิดอยางเปนระบบ การวิเคราะหขอมูลใช คารอยละ, 
คาเฉลี่ย, คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน, การทดสอบคาทีชนิดที่เปนอิสระ (Independent-Sample t Test) และการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
 ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ มีอายุเฉลี่ย 35.43 ป (±คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน10.39) ป  รอยละ 
83.9 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 13.26 ป (±คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน10.44) รอย
ละ 19   สังกัดงานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ รอยละ 83.3  อยูในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพประจําการ รอยละ 74.4 
สถานภาพโสด รอยละ 70.9  ไมเคยมีประสบการณในการเปนกรรมการของโรงพยาบาลศิริราช การรับรูของพยาบาล
ในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช คิดเปนคะแนนเต็ม 100 เต็ม พบวา ในดานการเปนบุคคลที่
รอบรู คาเฉลี่ยรอยละ 63.34± 8.84   ดานการมีแบบแผนความคิด  คาเฉลี่ยรอยละ 61.00±11.75  ดานการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน คาเฉลี่ยรอยละ 57.94±8.53  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม คาเฉลี่ยรอยละ63.39±10.8 ดานการคิด
อยางเปนระบบ คาเฉลี่ยรอยละ 63.47±9.31 ปจจัยพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางที่มีผลตอการรับรู โดย ผูท่ีอยูชวงอายุ 20-
29 ป มีการรับรูในดานการเปนบุคคลที่รอบรูตางจากผูท่ีอยูในชวงอายุ 40-49 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
(p = 0.014)  ผูท่ีอยูชวงอายุ 20-29 ป มีการรับรูในดานการมีแบบแผนความคิดตางจากผูท่ีอยูในชวงอายุ 40-49 ป อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p= 0.026), ระดับการศึกษาที่ตางกันมีการรับรูตางกันดานการคิดอยางเปนระบบ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t  = 2.247, df  = 346,   P = 0.025,  95% CI .379, 5.694),ผูท่ีมีประสบการณการทํางาน < 1ป 
มีการรับรูในดานการมีแบบแผนความคิดตางจากผูท่ีมีประสบการณการทํางานระหวาง 11-20 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.021), ผูท่ีมีประสบการณการทํางาน >30 ปมีการรับรูในดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมตางจาก
ผูท่ีมีประสบการณการทํางาน <1, 1-10, 11-20, 21-30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.037)  การรับรู
ของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช พบวา ตําแหนง สถานภาพสมรส การรวมเปน
คณะกรรมการ ไมมีความตางกัน 

  จากการศึกษาครั้งน้ีพบวา การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช
อยูในระดับปานกลาง ท้ังที่องคกรศิริราชประกาศตัววาเปนองคกรแหงการเรียนรูมาตั้งแตป พ.ศ. 2546 ดังน้ัน ผูบริหาร
ในศิริราชจึงนาจะปรับกลยุทธในการกระตุนใหพยาบาลไดมีการรับรูอยางเปนรูปธรรมใหมากขึ้น 
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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.   
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
Program of  Social and  Health System Management,Graduate School,Silpakorn University Academic Year 2007 
Student’s signature………………………………………………….. 
An Independent Study Advisor’s signature………………………………….. 

 



 ฉ

กิตติกรรมประกาศ 
  
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยด ี  ผูวจิยัขอขอบพระคุณ เภสัชกรหญิงรองศาสตราจารย 
ระพีพรรณ  ฉลองสุข อาจารยที่ปรึกษาทีใ่หคําแนะนํา และตรวจสอบความถูกตองของสารนิพนธ 
ทําใหเกิดกระบวนการเรยีนรูอันเปนประสบการณที่มีคายิ่ง  
 ขอขอบพระคุณ เภสัชกร ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุรินทร ต. ศรีวงษ และ เภสัชกรหญิง 
อาจารย ดร. นฎัฐิญา คาผล ที่ใหความกรณุาและปรารถนาดีคอยช้ีแนะผูวิจยัมาโดยตลอด 
 ขอขอบพระคุณ ผูอํานวยการโรงพยาบาลศิริราช หัวหนาฝายการพยาบาลโรงพยาบาล 
ศิริราช หนวยวิจัย และวิชาการฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช ที่ใหความกรุณาในการเก็บ
ขอมูล รวมทั้งขอบคุณพยาบาลกลุมตัวอยางทุกทานที่ใหความรวมมือในการเก็บขอมูล ทําใหการ
วิจัยคร้ังนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี 
 ขอขอบพระคุณ ทุนพระราชทานพัฒนาศริิราช คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล ที่ใหทุน
บางสวนในการศึกษาตอคร้ังนี้ 
 ทายสุดนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม และครอบครัวบุญหลาย ที่คอยดูแล 
และเปนกําลังใจให ตลอดจนคณาจารยทุกทานที่ไดถายทอดความรู และขอขอบคุณหัวหนาหอ
ผูปวย พี่ๆ นองๆ หอผูปวยเจาฟามหาจักรี ช้ัน 6 ที่คอยใหความชวยเหลือ และเปนกําลังใจแกผูวิจัย 
ตลอดมา จนทําใหการวิจัยคร้ังนี้สําเร็จลงไดดวยดี 
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บทท่ี 1  
บทนํา 

ปญหาและความสําคัญของปญหา 
 โลกยุคปลายศตวรรษที่ 20 ที่เราเรียกวาโลกาภิวัตน (Globalization) คือ โลกทั้งโลก
เชื่อมโยงตอถึงกัน การเปลี่ยนแปลงในที่แหงหนึ่งมีผลกระทบตอในอีกหลายๆ ที่ ทั้งทางดาน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และสิ่งแวดลอม ประเทศที่พฒันาแลว อาท ิประเทศสหรฐัอเมริกา และ
ญ่ีปุน มีความกาวหนาทางดานเศรษฐกจิ และอุตสาหกรรม มีบทบาทโดดเดนอยางมากในเวทีโลก 
เปนตัวกระทําที่สงผลกระทบไปทั่วทุกมุมโลกโดยผานการสื่อสารที่มีสมรรถนะสูง หรือที่เรียกกัน
โดยทั่วไปวา “ไฮเทค”  ซ่ึงในทามกลางกระแสแหงการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนี้พบวา มีขอมูล
ขาวสารเกิดขึน้มากมายในแตละวัน ทําใหประสบปญหาในการรับขอมลูขาวสารเปนอยางมาก การ
ผลิตความรูทางดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยีอยางมากมาย จนทําใหเกิดสังคมแบบใหมขึน้ที่
เรียนกนัวา สังคมสารสนเทศ (Information Society) สังคมแหงการเรียนรู(Knowledge Society) 
หรือเปนสงัคมเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-Based Society and Economy) เปนสังคมที่ใช
เศรษฐกิจการสราง  การกระจาย และการใชความรูเปนตวัขับเคลื่อนหลักที่ทําใหเกิดการ
เจริญเติบโต สรางความมั่งคั่ง การที่องคกรจะอยูรอดในยุคเศรษฐกจิฐานความรูไดนั้น บุคลากร
จะตองมีการปรับตัว และพฒันาอยางตอเนื่อง หากบุคลากรขององคกรใดมีการเรยีนรูที่รวดเรว็กวา 
ยอมนําองคกรไปสูความสามารถในการเสริมสรางความสามารถทางการแขงขันไดดีเทานั้น (พสุ 
เดชะรินทร 2541 : 23-46) สภาพการณปจจบุันบุคลากรในองคกรจะตองเรียนรูไมเพยีงแคเพื่อความ
อยูรอดขององคกร (Survival learning) แตยังตองมีโอกาสประสบความสําเร็จดวย การเรียนรูใน
องคกร จะนํามาซึ่งการบริหารความเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยมันจะทําใหเกิดการกาวกระโดดใน
ระดับอนภุาค (quantum leaps) การปรับปรุงอยางตอเนื่องก็คือ การที่ทุกกาวกระโดดในระดบั
อนุภาคจะกลายเปนโอกาสในการเรียนรู และเปนการเตรียมพรอมสําหรับการกาวกระโดดในครั้ง
ตอไป การเรียนรูที่เร็วกวาคูแขงจะทําใหระยะหางของเวลาระหวางการกาวกระโดดแตละครั้งลดลง 
และทําใหเรากาวรุดหนาไปไดรวดเรว็ข้ึน  เพื่อสรางและรักษาความไดเปรียบในการแขงขัน องคกร
ตางๆ ตองเรียนรูจากทั้งความสําเร็จและความลมเหลวใหเร็วยิ่งขึ้นและดีขึ้นกวาเดิม อีกทั้งยัง
จําเปนตองปฎรูิปตนเองไปสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization-LO) อยางตอเนื่อง 
เพื่อใหองคกรกลายเปนสถานที่ที่กลุมคนและบุคคลในทุกระดับไดเขารวมกระบวนการเรียนรู
(Marquardt 1996: 19) 
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 ในปจจุบนัแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูกําลังไดรับความนิยมอยางแพรหลายในประเทศ
ตางๆ มีธุรกิจมากมายไดนําแนวคดินี้ไปใชในการบริหารองคกรจนประสบความสําเร็จ เชน 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)        สําหรับในประเทศไทยที่ตื่นตวักันใหญเนื่องมาจากพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2548 (หมวด 3 มาตรา 11) ดังมีใจความตอน
หนึ่งวา “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการ
เรียนรูอยางสม่ําเสมอ” โดยที่สํานักงาน ก.พ.ร. ไดกําหนดใหสวนราชการดําเนนิการเรื่อง KM 
(Knowledge Management) และLO (Learning Organization) ตามที่ระบุไวในคํารับรองปฏิบัติ
ราชการ (มิตทิี่ 4 – มิติดานการพัฒนาองคกร) องคกรที่ประกาศตวัวานําแนวคิดองคกรแหงการ
เรียนรูมาใชในการพัฒนาองคกร ในภาครัฐบาลไดแก โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลบานตาก  
กรมอนามัย กรมสงเสริมการเกษตร สสจ.อยุธยา ภาคเอกชน ไดแก ธนาคารไทยพาณิชย  จํากดั
มหาชน บริษทั สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  สถาบันเพิม่
ผลผลิตแหงชาติ (บุญดี  บุญญากิจ 2547: 99)  
 สําหรับองคกรที่ใหบริการดานสุขภาพนั้น ในปจจบุันผูใชบริการมีโอกาสไดรับขอมูล
ขาวสารและมคีวามรูเร่ืองสุขภาพอนามยัมากขึ้น รูจกัใชสิทธิของตนเองมากขึ้น และมีโอกาส
เลือกใชสถานบริการสุขภาพมากขึ้น จึงมีความคาดหวัง และแสวงหาสถานบริการสุขภาพที่สามารถ
ตอบสนองความตองการที่คาดหวัง ดังนั้นองคกรที่ใหบริการดานสุขภาพตองมกีารแขงขันกนัใน
เร่ืองการใหบริการ โดยเนนการบริการที่มีคุณภาพ เพื่อตอบสนองความตองการและความคาดหวงั
ของผูใชบริการเพื่อใหเกิดความพอใจสูงสุด ซ่ึงวิธีการดําเนินการแบบเกา ๆ ความรู กลยุทธ ลักษณะ
ผูนํา และเทคโนโลยีในอดตี อาจไมเพียงพอตอการทําใหองคกรประสบความสําเร็จไดในโลกธุรกิจ
ในทศวรรษตอๆ ไป ดั้งนั้นในอนาคตองคกรที่จะสามารถอยูรอดและประสบความสําเร็จในการ 
แขงขันไดจะตองมีความสามารถในการเรียนรูที่รวดเรว็และมีประสิทธิภาพ เนื่องจากเมื่อมี
ความสามารถในการเรยีนรูแลว องคกรยอมจะสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลีย่นแปลงอยาง
รวดเร็วของสภาวะแวดลอมภายนอก รวมทั้งเรียนรูที่จะเสริมสรางความไดเปรยีบทางการแขงขัน
ใหม ๆ ขึ้นมาไดอยางรวดเร็ว และการทีอ่งคกรจะสามารถเรียนรูไดนั้น บุคลากรทุกคนในองคกร
จะตองเรียนรูส่ิงใหม ๆ และสรางสรรกระบวนการหรอืวิธีการในการทํางานในลักษณะใหมๆ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
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 เหตุผลสําคัญที่โรงพยาบาลศิริราชเขารวมโครงการการจัดการความรูตามคําเชิญของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ คือ ตองการเรียนรูวิธีการจัดการความรู เพื่อนําไปพฒันาการจัดการ
ความรูในองคกรใหเหมาะสมกับการบริหารจัดการและวฒันธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร 

ศิริราชพยาบาล สามารถใชความรูในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนนํามาใชประโยชนใน
การแขงขันและเพิ่มศักยภาพในการแขงขนั และพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ นอกจากนี้การเขารวม
โครงการเปนโอกาสที่ไดแลกเปลี่ยนความรูกับองคกรอื่นในการสรางรูปแบบการจดัการความรูใน
องคกรที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมไทย 
 ฝายการพยาบาล เปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการดานสุขภาพ ประกอบไปดวยบุคลากร พยาบาล ซ่ึงเปนบุคลากรกลุมใหญในระบบบริการ
สุขภาพ เปนบคุลากรทางสุขภาพที่ตองสัมผัสกับผูรับบริการมากที่สุด ตองอยูกับงานบริการสุขภาพ
มากที่สุด จึงเปนกลุมบุคลากรที่สามารถสรางสรรคคุณภาพ และความเจริญกาวหนาขององคกร
พยาบาลไดอยางดีที่สุด ทาํใหเกิดความจําเปนที่จะตองสรางเสริม รักษา และทํานบุํารุงบุคลากร
พยาบาลอยางตอเนื่อง และกาวไกลรวมไปกับการพัฒนาวิทยาการและเทคโนโลยีดานวิทยาศาสตร
สุขภาพ หากวาฝายการพยาบาลไมกาวไปพรอมกับความกาวหนาอื่นๆ ในระบบบริการสุขภาพแลว 
ยอมมีผลใหความเจริญขององคกรสุขภาพชาลง และ อาจกอใหเกิดภาวะเสี่ยงไดมากขึ้น (พวงรัตน 
บุญญานุรักษ 2537: 23-27) จึงนับไดวาบุคลากรของฝายการพยาบาลเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด
ขององคกร  ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่ฝายการพยาบาลจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร
พยาบาลใหมีความรู ความสามารถในดานบริหาร วิชาการ ปฎิบัติการพยาบาล และมีความสามารถ
ในการใชเทคโนโลยี นอกจากนีย้ังตองมกีารเรียนรูส่ิงใหมๆ ทางการแพทยทีเ่ปลี่ยนแปลงกาวหนา
อยูตลอดเวลา เพื่อใหทนัตอความกาวหนาทางวิทยาศาสตร และเทคโนโลย ี ซ่ึงในโลกยุค
โลกาภิวัฒนเราถือวาอํานาจมาจากความรู พยาบาลจึงตองพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลแหงการเรยีนรู 
เพราะความรูที่แตละคนเรยีนรูมาในอดีตที่เคยคิดวาเปนความรูสําเร็จรูป และคิดวาตนเปนคนเกงใน
ยุคนั้น หากไมใฝรู ไมใฝเรียนเพิ่มเติมกจ็ะกลายเปนคนตกรุนในยุคนี้ การเรียนรูจึงตองกระทําทุก
สภาพการณตลอดเวลา เปนการเรียนรูตลอดชีพ (Lifelong learning) ดังนั้นฝายการพยาบาลจะตองมี
การสรางวัฒนธรรมการเรียนรู และบรรยากาศที่สนับสนุนการเรยีนรูใหเกดิขึ้นในองคกรให
พยาบาลเปนผูใฝเรียน ใฝรู ไดทํางานและเรียนรูรวมกนัเปนทีม สงผลใหเกิดการเรียนรูรวมกนัทั้ง
องคกร จะทําใหเกิดพลังประสาน (Synergy) เกิดเปนสังคมแหงการเรยีนรู (Learning Society) ใน
ที่สุด 
 
 



 

4

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาล 

ศิริราช ในดานการเปนบุคคลที่รอบรู  การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวมกนั  
การเรียนรูรวมกันเปนทีม   การคิดอยางเปนระบบ จําแนกตามปจจยัพืน้ฐานสวนบุคคล 
ขอบเขตการศกึษา 
 ประชากร ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนบคุลากรที่ประกอบวิชาชีพการพยาบาล สําเร็จ
การศึกษาระดบัเทียบเทาปรญิญาตรี ปริญญาตรีทางสาขาการพยาบาล หรือสูงกวาปริญญาตรี ใน
โรงพยาบาลศิริราช 
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 ตัวแปรตน คอื พยาบาลในแตละสังกัดงานการพยาบาล เชน งานการพยาบาลกุมารฯ งาน
การพยาบาลศลัยศาสตรฯ งานการพยาบาลอายุรศาสตร 

 ตัวแปรตาม คอื การรับรูความเปนองคแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 5 ดาน คือ 
 1)  การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) 
 2)  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 
 3)  การสรางวสัิยทัศนรวมกนั (Shared Vision) 
 4)  การเรียนรูรวมกันเปนทมี (Team Learning) 
 5)  การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล หมายถึง ความรูสึกนึกคิด ความรู 
ความเขาใจของพยาบาลวิชาชีพตอความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ในดาน 

1.  การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) คือ การที่พยาบาลมีความกระตือรือรน 
สนใจและใฝหาการเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ เพื่อพฒันาศักยภาพของตนเอง และสรางสรรคให
เกิดผลลัพธตามที่มุงหวังไว อีกทั้งยังเปนการสรางบรรยากาศในการที่จะกระตุนเพือ่นรวมงานให
พัฒนาศักยภาพไปสูเปาหมายที่ตั้งไว 

2.  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) คือ การที่พยาบาลมีจติสํานึกในการที่จะ
จําแนกแยกแยะความถูกตองในการมองโลกและปรากฏการณตางๆ มีความกระจางใจกับรูปแบบ
ความคิด ความเชื่อ ที่มผีลตอการตัดสินใจและการกระทําของตน และพรอมที่จะปรับเปลี่ยน 
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ความคิด ความเชื่อ คานิยมสวนตัวใหสอดคลองตอความเปลี่ยนแปลงของหนวยงานของตนเองและ
องคกรนั้นไมยึดติดกับความเชื่อเกาๆ ที่ลาสมัยไปแลว  

3. การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision)  คือ การที่พยาบาลชวยกนัสรางภาพอนาคต
ของหนวยงานรวมกันที่อยากจะใหเกิดขึ้นกับฝายการพยาบาล ที่ทุกคนทุมเทกาํลังกายกําลังใจ
กระทําใหเกดิขึ้น และทําใหภาพอนาคตที่เกิดรวมกัน เปนไปในทศิทางสูจุดมุงหมายที่เหน็ไดชัด 
และจับตองได และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 

4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) คือ การที่พยาบาลไดมกีารสนทนาและ
อภิปราย แลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ และทักษะวิธีคิดรวมกัน เพื่อพัฒนาภูมิปญญาและ
ศักยภาพของทีมงานโดยรวม 

5.  การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) คือ การที่พยาบาลไดมีวิธีการคิด และทํา
ความเขาใจในปรากฏการณตางๆ ดวยการเชื่อมโยงอยางเปนระบบ มองเห็นความสัมพันธระหวาง
เหตุและผลทีสื่บเนื่องกนั เพื่อใหสามารถเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธิผล สอดคลองกับ
กระบวนการความเปนไปในโลกแหงความเปนจริง 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ผูบริหารฝายการพยาบาลสามารถใชผลที่ไดจากการวิจยัมาเปนขอมูลพิจารณาในการ
ปรับปรุงและพัฒนาฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 2. ผูสนใจศึกษาแนวคดิองคกรแหงการเรยีนรู สามารถนําแนวทางและรูปแบบการเปน
องคกรแหงการเรียนรู ไปประยุกตใชใหเกดิประโยชนทัง้ในระดับองคกร และระดับชุมชนตอไป 
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ตัวแปรตน                                                      ตัวแปรตาม 
                                                                                                

 
 
 
 

 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 คุณลักษณะสวนบุคคล 
• อาย ุ
• สถานภาพ

สมรส 
• ระดับการศึกษา 
• ประสบการณ

ในการทํางาน 
• ตําแหนง 
• สถานที่

ปฏิบัติงาน 
• ประสบการณ

ในการเปน
กรรมการ 

 

การรับรูความเปนองคแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  
5 ดาน  

1.  การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) 
• การมีวิสัยทัศนสวนบุคคล 
• การจัดการกับความตึงเครียดอยางสรางสรรค 
• การเรียนรูโดยจิตสํานึก 

   2.  การมีแบบแผนความคิด( Mental Models) 
• ใชการวางแผนเปนกระบวนการเรียนรู 
• ฝกฝนทักษะในการใครครวญและคิดตั้งคําถาม 

    3.  การสรางวิสัยทัศนรวมกนั (Shared Vision) 
• กระตุนใหบุคคลมีการสรางวิสยัทัศนสวนบุคคล 
• พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศน     
       รวมกันขององคกร 
• สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความมุงมั่น     
       มากที่สุด 
• ทําใหวิสัยทัศนท่ีเกิดรวมกันมทิีศทางไปสู 
       จุดมุงหมายที่เห็นไดชัดเจนและจับตองได             

4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม ( Team Learning) 
• การสนทนาและอภิปรายรวมกัน 
• การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบัน 
• การเรียนรูวิธีปฎิบัติ 

5. การคิดอยางเปนระบบ ( Systems Thinking) 
• สามารถมองเหน็ทั้งสวนรวมและสวนยอยได 
• สามารถเชื่อมโยงสวนตางๆเขาดวยกันอยางเปน

ระบบ 
• สามารถระบุวาอะไรเปนสาเหตุ กอใหเกิดอะไร 

และอยางไร 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  
 การศึกษาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช  
ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ จากเอกสาร บทความ วารสาร หนังสือ และงานวิจัยตางๆ 
ที่เกี่ยวของ ซ่ึงมีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
 
สาเหตุท่ีทําให Learning Organization มีความสําคัญ 
 การเปดเสรีทางการคา เปนแรงผลักดันที่ทําใหทุกประเทศตองเคลื่อนไหว ปรับตัวและ
พัฒนาความไดเปรียบ และลดขอดอยของตนเองเพื่อทําใหศักยภาพของการแขงขันเพิ่มมากขึ้น การ
แขงขันในรูปแบบใหมนี้องคกรที่จะอยูรอดไดตองผลิตสินคาที่มีคุณภาพ (Better : high quality) 
เนนลูกคาเปนสําคัญ (customer orientation) แตตองทําใหราคาถูกลง (Cheaper : low costs) และ
ตอบสนองความตองการของตลาดอยางรวดเร็ว (Faster : time to market, responsiveness, and speed 
in decision making) (Evans Paul 1996 อางใน นิสดารก  เวชยานนท 2548:10-13) 
 เมื่อ 16 ปที่แลว Michael Porter ไดกลาววาองคกรทีจ่ะแขงขันและประสบความสําเร็จใน
อนาคตตองสามารถผลิตสินคาและบริการโดยยดึหลัก Better, Cheaper and  Faster ตามที่กลาว
มาแลว ซ่ึงทําใหเหลาบริษัทขามชาติทั้งหลายไดปรับเปลีย่นโครงสรางและวิธีการบรหิารแบบเดิมที่
จํากัดขอบเขตแตเฉพาะในประเทศตัวเอง ออกมาทําการคาขายขามพรมแดนมากขึ้น 
 “ดีกวา” (Better) หมายถึง คุณภาพของสนิคาไดรับการพัฒนาดยีิ่งขึ้น ตอบสนองตอความ
ตองการที่หลากหลายของลูกคากลุมตางๆทั้งในประเทศ และทุกภูมภิาคของโลก 
 “ถูกกวา” (Cheaper) หมายถงึ การใชระบบการผลิตและออกแบบกระบวนการผลิตที่ทําให
เกิดการประหยัดโดยการนําเทคโนโลยีการผลิตที่ทันสมัย วัตถุดิบราคาถูก แรงงานคุณภาพดใีน
ราคาที่เหมาะสม 
 “เร็วกวา” (Faster) หมายถึง เทคโนโลยีชวยทําใหการคาเสรีเปนไปดวยความสะดวก 
รวดเร็ว โลกจะถูกลอมรอบดวยเครือขายโทรคมนาคม ซ่ึงจะทําใหองคกรสามารถเชื่อมโยงหนวย
ผลิตในสวนภมูิภาคเขากับระบบบริหารตางๆขององคกรที่มีอยูทั่วทกุมมุโลก 
 ระบบทุนนิยมสมัยใหมกับกระแสโลกาภิวัตนไดทําใหขอจํากัดในเรื่องการเคลื่อนยายทุน 
วัตถุดิบ และทรัพยากรมนุษยหมดไป เมื่อองคกรขยายตัวใหญขึ้นตามอายุ ความสลับซับซอนในการ
ทํางานทวีมากขึ้นในขณะที่งานประจําหรืองานธุรการเพิ่มมากขึ้นแตคุณภาพของงานและการบรกิาร
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กลับไมเพิ่มขึ้นอยางสมดุล จึงจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางานหรือร้ือระบบการ
ทํางานใหม ลดงานที่มีลักษณะซ้ําซอนและไมจําเปนลง มีการนําแนวคิดของการปรับโครงสราง 
(Re-structuring) การรื้อปรับระบบ (Re-engineering) มาใชเพื่อความอยูรอดขององคกร 
 แรงงานคุณภาพเกิดการขาดแคลน สวนหนึ่งเปนเพราะระบบการศึกษา และการพฒันาฝมอื
แรงงานผลิตคนไดชาและไมทันกับความเปลี่ยนแปลงของธุรกิจในปจจุบัน การเปลี่ยนแปลง
โดยเฉพาะเทคโนโลยีเปนไปอยางรวดเร็ว เปลี่ยนแปลงแทบทุกวัน แตการพัฒนาคนเปนการลงทุน
ในระยะยาวซึ่งตองมีการเตรียมการลวงหนา 
 การแขงขันแบบเสรีเพิ่มมากขึ้น การไดรับโควตาหรือแตมตอตางๆ ลดนอยลง ในขณะที่
เงื่อนไขขอจํากัดทางการคามีเพิ่มมากขึ้น เชน ขอจํากัดในดานการกําหนดมาตรฐานของสินคา 
ขอจํากัดเรื่องสิ่งแวดลอม เปนตน เงื่อนไขของการแขงขันทําใหองคกรที่ไมมีความพรอมในเรื่องทุน
เทคโนโลยี และคุณภาพของบุคลากรตองปดตัวเอง หรือยายฐานการผลิต หรือเลิกผลิตสินคานั้นไป 
เปดทางใหองคกรที่มีความพรอมมากกวา ปรับตัวไดดีกวาเขามาแทนที่ 
 การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีและกระบวนการผลิต ก็เปนอีกสาเหตุหนึ่งที่
ทําใหองคกรตองปรับตัว และเรียนรูใหไวยิ่งขึ้น ขอจํากัดอยางหนึ่งของเทคโนโลยีคือลาสมัยงาย 
ดังนั้นเมื่อเทคโนโลยีเปลี่ยนไปในขณะที่การเรียนรูของคนและองคกรเปนไปอยางไมสอดคลองทํา
ใหความสามารถขององคกรชา แขงขันสูกับองคกรที่มีบุคลากรเรียนรูไดเร็วไมได ดังนั้น 
ความสามารถในการเรียนรูขององคกรและบุคลากรภายในจึงตองมีมากกวาและเร็วกวาความ
เปลี่ยนแปลงภายนอก 
 แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูเปนแนวคิดที่นํามาใชบริหารองคกรที่ เนนการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในองคกรใหมีความรู ความสามารถในการจัดการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา
อยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากมนุษยเปนผูนําทรัพยากรอื่นๆทางการบริหารจัดการ เชน เงิน วัตถุดิบ 
เครื่องจักร การตลาด การจัดการ มาใชใหเกิดผลสําเร็จตอองคกร บุคลากรในองคกรจึงตองมีความรู
มีความสามารถและมีความเชี่ยวชาญอยางแทจริง โดยมุงมั่นพัฒนาตนเอง เพิ่มพูนความรูและทักษะ
อยางตอเนื่องดวยกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต แนวคิดในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูนี้จะ
ครอบคลุมตั้งแตระดับบุคคลจนถึงระดับองคกร ที่จะตองมีเปาหมายและระบบงานในการพัฒนา
ผูนําและบุคลากรทุกคนในองคกร โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนเครื่องมือในการสราง 
จัดเก็บ และเผยแพรความรู เพื่อใหคนในองคกรเกิดการเรียนรู แลกเปลี่ยนความรู สะสมความรู 
ตลอดจนสามารถสรางความรูใหม หรือนวัตกรรมที่เปนทรัพยสินที่มีคายิ่งสําหรับการแขงขัน หรือ
เกิดแนวทางการปฏิบัติงาน ที่ดีที่สุด (best practices) ยกระดับการเรียนรูใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม 
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จะตั้งอยูบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน เนนที่ความสําคัญของกระบวนการรู หรือเรียนรูวิธีที่จะ
แสวงหาความรู (learning how to learn ) (วีรวุธ มาฆะศิรานนท    2545: 50-51) 
 
ความรู 
 Michael  Polanyi และ Ikujiro Nonaka (1995) (อางในบุญดี บุญญากิจ 2547: 16-18) 
จําแนกความรูออกเปน 2 ประเภท คือ Tacit และ Explicit Knowledge ซ่ึงไดรับความนิยมและ
นํามาใชอยางแพรหลาย ทั้งนี้ทั้ง 2 ทาน ไดใหคําจัดความของความรูทั้ง 2 ประเภท ดงัตอไปนี ้
 1. Tacit Knowledge เปนความรูที่อยูในตัวของแตละบุคคล เกิดจากประสบการณ การ
เรียนรู หรือพรสวรรคตางๆ ซ่ึงสื่อสารหรือถายทอดในรปูของตัวเลขสูตร หรือลายลักษณอักษรได
ยาก ความรูชนิดนี้พัฒนาและแบงปนกันได เปนความรูที่กอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน 
 2. Explicit Knowledge ความรูที่เปนเหตุเปนผล สามารถรวบรวมและถายทอดออกมาใน
รูปตางๆได เชน หนังสือ คูมอื เอกสาร และรายงานตางๆ ซ่ึงทําใหคนสามารถเขาถึงไดงาย 

เมื่อพิจารณาสดัสวนความรูทั้ง 2 ประเภท จะพบวาความรูในองคกรสวนใหญเปนความรู
ประเภทTacit  มากกวาความรูประเภท Explicit หลายเทา โดยอาจเปรียบเทยีบเปนอัตราสวน
ระหวางความรูประเภท Tacit  : Explicit เปน 80 : 20 หรือเชนเดียวกบัที่ผูเชี่ยวชาญหลายทานกลาว
ไววา ถาจะเปรียบเทียบกบัปรากฏการณธรรมชาติ เชนภูเขาน้ําแขง็ เราสามารถเปรียบเทียบไดวา 
Explicit เปรียบเสมือนสวนของภูเขาน้ําแข็งที่โผลพนน้ําขึ้นมา ซ่ึงเปนสวนนอยมาก  (ประมาณ 
20% ของทั้งหมด) เมื่อเทยีบกับสวนของภูเขาที่อยูใตน้าํ ซ่ึงมากถึง 80% (เปนสวนของ  Tacit ) 
ความรูทั้ง 2 ประเภท สามารถเปลี่ยนสถานะไดตลอดเวลาขึ้นอยูกับสถาณการณซ่ึงจะทําใหเกิด
ความรูใหมๆโดยผานกระบวนการที่เรียกวา Knowledge Spiral หรือ SECI  Model ซ่ึงคิดคนโดย 
Ikujiro Nonaka และ Takeuchi 
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                                                 Socialization          Externalization 
 
 
 
 
                                                Internalization        Combination 
 

 
 
 
                                                 รูปที่  1.  Knowledge  Spiral 
จากกระบวนการขางตนการปรับเปลี่ยนและสรางความรูจะเกิดขึ้นได 4 รูปแบบ คือ 

Socialization Externalization  Combination และ Internalization ดังนี้  
-   Socialization: การแบงปนและสราง Tacit Knowledge จาก Tacit Knowledgeของผูที่

ส่ือสารระหวางกัน โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณตรง เชน ผูจัดการฝายขายของทีม A ไดเรียนรู
เทคนิคการขายใหมๆจากผูจดัการฝายขายของทีม B ที่ประสบความสําเร็จในการขาย โดยการพดูคยุ
ปฎิสัมพันธระหวางกัน  กจ็ะไดรับความรูจากผูจัดการฝายขายทีม B มาเปนความรูของตนเองเพื่อใช
ในการทํางาน 

- Externalization: การสรางและแบงปนความรูจากสิ่งที่มีและเผยแพรออกมาเปนลาย
ลักษณอักษร เปนการแปลงจากTacit Knowledge เปน Explicit Knowledge เชน กรณีผูจัดการฝาย
ขายของทีม A ซ่ึงหลังจากเรียนรูเทคนิคการขายจากขางตนก็นํามาเขียนเปนหนังสอื เอกสาร หรือ
รายงานตางๆเพื่อเผยแพรใหผูสนใจทั่วไป  

-   Combination: เปนการแปลง Explicit Knowledge จาก Explicit Knowledge โดย
รวบรวมความรูประเภท Explicit ที่เรียนรูมาสรางเปนความรูประเภท Explicit ใหมๆ เชน กรณี
ผูจดัการฝายขายของทีม A ซ่ึงตอมาไดไปศึกษาขอมูลเพิม่เติมเกีย่วกับเทคนิคการขายจากตําราตางๆ
ที่มีอยูอยางหลากหลาย แลวสรุป และเผยแพรเปนเทคนิคการขายรปูแบบใหม ซ่ึงเกิดจากการ
รวบรวมความรูจากแหลงตางๆ และความรูของตนเอง 

-   Internalization: เปนการแปลง Explicit Knowledge มาเปนTacit Knowledge มักจะเกิด
จากการนําความที่เรียนรูมาไปปฎิบัติ เชนหลังจากผูจัดการฝายขายอื่นๆ เชนทีม C D หรือ E เปนตน 

Tacit 

Tacit 

Explicit 

Explicit 
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ศึกษาเทคนิคการขายจากตํารา หรือคูมือตางๆ ที่มีอยู (ซ่ึงอาจรวมถึงหนังสือที่เขียนโดยผูจัดการทีม 
A ก็ได) แลวนําไปปรับปรุงใชในการทาํงานของตนเองจนทําใหเกดิทักษะ และความชํานาญใน
เนื่องเทคนิคการขายจนกลายเปนTacit Knowledge ของตนเองในที่สุด และเมื่อเกดิความรูแลวไป
แลกเปลี่ยนกับลูกคาหรือผูจัดการรายอื่นๆตอไปก็จะเกดิกระบวนการที่เรียกวา Socialization คือ 
การเปลี่ยนแปลงTacit Knowledge จากผูจัดการรายนั้นๆไปเปนTacit Knowledge ของคนอื่นตอไป 
เปนกระบวนการที่หมุนเวยีนไปเรื่อยๆ ไมมทีี่ส้ินสุด 

 
องคกรแหงการเรียนรู 
 ที่มาของแนวคิด องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เร่ิมจากผลงานเรื่อง 
Organization Learning: A Theory of Action Perspective (1978) ซ่ึงถือวาเปนตําราเลมแรกของ
องคกรแหงการเรียนรู เปนผลงานวิชาการที่เขียนโดย Chris Argyris ศาสตราจารยดานจิตวิทยาของ
มหาวิทยาลัยฮาวารด และDonald Schon ศาสตราจารยดานปรัชญาแหง Masssachusetts Institute of 
Technology (MIT) โดยในตําราเลมนั้นใชคําวาการเรียนรูในองคกร(Organization Learning : OL)
ซ่ึงอาจจะมุงหมายถึงการเรียนรูทั้งหลายที่เกิดขึ้นในองคกร (วีระวัฒน ปนนิตามัย 2540 : 31-33) 
ตอมาในชวงป 1990 ผูที่มีบทบาทในการสรางความเขาใจเกีย่วกับแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 
และเขียนผลงานเผยแพรจนเปนที่ยอมรับคอื Peter M. Senge ศาสตราจารยของสถาบัน MIT 
สหรัฐอเมริกา ไดเขยีนหนังสือช่ือ The Fifth Discipline : The Art and Practice of the Learning 
Organization (1990) ในหนงัสือเลมนี้ Senge ใชคําวา LO (แทน OL) และไดจัดตั้งศยูนองคกรแหง
การเรียนรูขึ้น ปจจุบันมหีนังสือที่เกี่ยวกบัเรื่ององคกรแหงการเรยีนรูมากมาย และมีการเผยแพร
ขอมูลเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูในระบบเครือขายคอมพิวเตอรอินเตอรเน็ตมากมาย (เจริญสุข 
ภาวศิริพงษ 2542:23) แสดงใหเห็นวาแนวความคิดเรื่ององคกรแหงการเรียนรูไดรับความสนใจ
อยางแพรหลายในปจจุบัน 
  “Peter M. Senge” (1990)ใหนยิามวา องคกรแหงการเรียนรูคือ องคกรที่บุคคลในองคกร
นั้นมุงมั่นที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตน มีการสรางสรรผลงานที่เปนความปรารถนา เปนที่มีส่ิง
ใหมๆ เกดิขึ้น และมีการขยายขอบเขตของแบบแผนการคิด เปนทีซ่ึ่งสามารถสรางแรงบันดาลใจ
ใหมๆ ไดอยางอิสระ และเปนที่ซ่ึงสมาชิกขององคกรมีการเรียนรูอยางตอเนื่องถึงวิธีที่จะเรียนรู
รวมกัน ซ่ึงแนวคดิและนยิามขางตนจดัเปนสิ่งสําคัญ ที่สามารถนําพาองคกรไปสูองคกรที่มีการ
จัดการความรูอยางเปนระบบมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลแนวคิดวินยั 5 ประการในการสราง
องคกรแหงการเรียนรู (Building a Learning Organization) มีรายละเอียดประกอบในแตละแนวคิด
ดังตอไปนี้ ( สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2548 :29-33) 
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 วินัยท่ี 1 บุคคลท่ีรอบรูหรือการใฝเรียน ใฝรูของบุคคล (Personal Mastery) 
 บุคคลหรือสมาชิกขององคกรเปนรากฐานขององคกรแหงการเรียนรู คนที่เปนบุคคลที่รอบ
รูจะขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงานที่ตองการไดอยางตอเนื่อง ดั้งนั้นลักษณะการ
เรียนรูของคนในองคกรจะสะทอนใหเหน็ถึงการเรียนรูขององคกรไดนัน้ สมาชิกขององคกรแหง
การเรียนรูจะตองมีคุณลักษณะที่เรียกวา Human Mastery คือมีความเปนนายของตนเองในการ
ควบคุมจิตใจ พฤติกรรมของตนเอง เปนคนที่รูเห็นการเรียนรูอยูเร่ือยๆ ยอมรับความเปนจริง ไมยึด
มั่นติดมั่น เปลี่ยนไปตามโลก มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ การที่สมาชิกในองคกรมกีรอบของการ
เปนบุคคลที่รอบรูนั้น สมาชิกทุกคนจะมคีวามกระตือรือรน สนใจและใฝหาที่จะเรียนรูส่ิงใหมอยู
เสมอ มีความปรารถนาที่จะเรียนรูเพื่อเพิม่ศักยภาพของตน มุงสูจุดมุงหมายและความสําเร็จที่ได
กําหนดไว การพัฒนาใหคนมีความเปนบุคคลที่รอบรูถือเปนมิติที่ตองการฝกฝนเพื่อสรางมุมมอง
หรือปรับมุมมองอยางตอเนือ่งบนพื้นฐานของความตองการที่แทจริงหรือบนวิสัยทัศนของแตละคน 
การเปนบุคคลที่รอบรูมีองคประกอบพื้นฐานคือ 

1. วิสัยทัศนสวนบุคคล (Perasonal vision) วิสัยทศันเปนเรื่องของจิตใจ วิสัยทัศนจะ
แตกตางจากจดุมุงหมาย กลาวคือ วิสัยทัศนเปนภาพอนาคตที่ตองการที่มีตัวตน เหน็ไดชัดเจนเปน
ส่ิงที่แทจริง ไมใชเร่ืองทั่วไปเหมือนกับจดุมุงหมาย ดังนั้นเมื่อทุกคนสามารถกําหนดวิสัยทัศนสวน
บุคคลขึ้นมาไดแลว กจ็ะทราบวาควรจะวางตนเองไปที่จุดใดจะหาความสําเร็จไดจากอะไรและที่
สําคัญเขาตองการเปนอะไร ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้จะกระจางขึ้นภายหลังการกําหนดวิสัยทัศนสวน
บุคคลแลวนั่นเอง 

2. มีความสามารถในการจดัการกับความตึงเครียดอยางสรางสรรค (Holding creative 
tension) เมื่อบุคคลกําหนดวิสัยทัศนที่สูงกวาความเปนจริง และไมสามารถไปสูวิสัยทัศนที่กําหนด
ไวจะทําใหเกดิชองวางระหวางวิสัยทศันกบัความเปนจรงิ บุคคลจะเกดิความทอแท และความเครียด 
แตอยางไรก็ตามบุคคลสามารถขจัดหรือลดความเครียดลงไดโดยวิธีการจัดการความตึงเครียด
ในทางสรางสรรค ซ่ึงทําไดโดยการพยายามลดชองวางระหวางวิสัยทัศนกับความเปนจริงทั้งนี้อาจ
เปนการปรับวสัิยทัศนเขาสูความเปนจริง หรือพยายามหาหนทางที่จะทาํใหไปสูวิสัยทัศนที่กําหนด  

3.  การเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก (Subconscious) การที่จะเปนบุคคลที่รอบรู จะมีอีกมิติ
หนึ่งของจิตใจคือ จิตใตสํานึก การทํางานที่ยุงยากซับซอนทุกอยางตองผานจิตใตสํานึก ซ่ึงสามารถ
ประสบความสําเร็จในงานที่ยุงยากไดอยางงายดาย เราจะเรียนรูเร่ืองจิตใตสํานึกไดอยางไร 
เนื่องจากกิจกรรมทุกอยางของมนุษยไมสามารถทําไดในระยะแรกลวนตองมีการเรียนรูทั้งสิ้น ไมวา
จะเปนการพูดหรือการกิน การหัดขับรถ เปนตน การเรียนรูในชวงแรกตองอาศัยจิตใตสํานึก ความ
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ตั้งใจ และความพยายามหรือเรียนรูทักษะ จนคอยๆกลายเปนการควบคุมโดยจิตใตสํานึกในที่สุด 
ในภาวะจิตใจสงบ จิตใตสํานึกจะสามารถกําหนดจุดรวมวิสัยทัศนไดอยางมั่นคงไมไขวเขว 

การที่บุคคลเรียนรูไมไดเปนสิ่งประกันวาองคกรจะมีการเรียนรู แตการเรียนรูขององคกรจะ
เกิดขึ้นตอเมื่อบุคคลมีการเรียนรู ดังนั้นการเรียนรูของปจเจกบุคคล จึงเปนจุดเริ่มตนขององคกรแหง
การเรียนรู กอปรกับบุคคลควรไดรับการสงเสริมใหมีการพัฒนาอยูเสมอ โดยที่การพัฒนาควร
เปนไปอยางตอเนื่อง รูปแบบของการเรียนรูเนนการเรยีนรูในที่ทํางาน (Work Place Learning) หรือ
การเรียนรูภายใตกระบวนการทํางาน (On the Jog Learning) อีกทั้งบุคคลควรทราบถึงความเปน
ตนเอง ทราบถึงขีดความสามารถและวิสัยทัศนแหงตน และสามารถจัดการชองวางระหวาง
วิสัยทัศนกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริงในองคกรได 
 การเปนบุคคลที่รอบรู ถือเปนองคประกอบที่เปนเสมือนเสาหลักขององค็กรแหงการเรียนรู 
มีอิทธิพลอยางยิ่งตอการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการเรียนรูของคนในองคกร และเปน
พื้นฐานสําคัญที่ควรจะใชในการพัฒนาชวีติของตนเอง ดังนั้นถาหากทุกคนหรอืคนสวนใหญใน
องคกรมีลักษณะของ การเปนบุคคลที่รอบรู จะสงผลใหองคกรกาวไปสูองคกรแหงการเรียนรูได 
 วินัยท่ี 2 การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
 การมีแบบแผนความคิด เปนความคิดความเขาใจของบคุคลที่มีตอหนวยงาน ตอองคกรและ
ตอธุรกิจของตน ซ่ึงความคิดของบุคคลนั้นเปนสิ่งสําคัญและมีอิทธิพลอยางยิ่งตอพฤตกิรรมของ
บุคคล การที่บุคคลในองคกรรับรูและเขาใจงานที่ทําแบบองครวม สามารถเชื่อมโยงตําแหนงที่ตน
อยูกับภาพรวมทั้งหมดได ทาํใหเกิดความกระจางใจกับแบบแผนความคิด ความเชื่อที่ดีมีผลตอการ
ตัดสินใจ และการกระทําของตนเพื่อพัฒนาความคิดความเชื่อใหสอดคลองกับความแปรเปลี่ยนไป
ของโลก ไมยดึติดกับความเชื่อเกาๆ ที่ลาสมัยไปแลว การที่จะทําใหคนมีแบบแผนความคิดไดนั้น 
องคกรจะตองสนับสนุนและสรางใหคนในองคกรมีการฝกตนเองใหเปนคนที่ใฝรูตลอดเวลาและ
การที่จะทําใหคนมีแบบแผนความคิดไดนัน้ มีองคประกอบพื้นฐานคือ  
 1.  ใชการวางแผนเปนกระบวนการเรยีนรู 
 2.   ตองฝกฝนทักษะในการใครครวญและตั้งคําถาม เพื่อใหเกิดแนวคดิใหมๆ 
 การมีแบบแผนความคิด จะทําใหเกดิการเขาใจสมมตฐิานในการคิดขณะที่มกีารคิดอยาง
เปนระบบ ทําใหเกดิการปรับเปลี่ยนสมมติฐานใหมในการหาสาเหตุของปญหาอยางถูกตองหาก
ปราศจากการไตรตรองและตั้งคําถาม ส่ิงที่ทําอยูก็ปราศจากการทดลองทําสิ่งใหมๆ เมื่อไมมีการ
ทดลองสิ่งใหมก็ไมเกดิการเรียนรูและเขาใจโลกมากกวาที่เปนอยูทําใหขาดโลกทัศนที่กวางไกล 
 พัฒนาคนในองคกรใหเปนคนมีแบบแผนความคิดมีความสําคัญยิ่งตอการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของคนในองคกร ทั้งนี้เพราะหากเปลี่ยนความคิด ความเขาใจของคนที่มีตอโลกและตอ
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ส่ิงอื่นๆ ใหถูกตองเหมาะสม เขาก็จะมีพฤติกรรมการปฏิบัติที่ถูกตองตามไปดวย แตทั้งนี้องคกรไม
ควรไปกําหนดใหเขา แตควรปลอยใหมีการพัฒนารูปแบบของเขาเองโดยขึ้นอยูกับสถานการณ
ตางๆ ที่เกิดขึ้น เปาหมายของการพัฒนาแบบแผนความคิดของคน ไมตองการใหทุกคนมีความเห็น
พองในแนวเดียวกันทั้งองคกร แตตองการใหเกิดแนวคิดของแตละบุคคลภายหลังจากมีการเรียนรู
ในระดับบุคคลแลว เพื่อนําไปสูขั้นตอนของการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 วินัยท่ี 3 การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision)  
 เปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยางยึดมั่นของคนในองคกร เพื่อพัฒนาภาพใน
อนาคต และความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนารวมกันทั่วองคกร เปนการที่คนทุกคนมีความ
ตระหนักและเขาใจในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นขององคกร มีมุมมองรวมกันเกี่ยวกับปรากฏการณ
แหงความเปลี่ยนแปลงและอนาคตขององคกร เพื่อชวยใหคนเกิดการยอมรับยินยอมพรอมใจและ
ใหขอผูกพันตอจุดมุงหมายในการดําเนินงานดานตางๆขององคกรที่ตองการตอบสนองตอความ
เปลี่ยนแปลง องคกรแหงการเรียนรูจะตองเปนองคกรที่ทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนให
สอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกร       ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิกที่มีความ
คาดหวังตอการเปลี่ยนแปลง และความกาวหนาตอไปภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนทั้งองคกร 
เมื่อทุกคนในองคกรมีวิสัยทัศนรวมกันแลว จะตองมีการสื่อใหรับรูในทุกระดับตั้งแตระดับสูงถึง
ระดับลาง วาองคกรมีวิสัยทัศนอยางไร เปาหมายคืออะไร และจะตองซึมซาบลงไปในความคิดของ
ทุกคนในองคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงการสรางวิสัยทัศนรวมกันสามารถทําไดโดย 

1. กระตุนใหแตละคนมีวสัิยทัศน โดยการสรางบรรยากาศกระตุนใหเกิดการสรางสรรค
วิสัยทัศนของตนเอง 
 การที่องคกรจะสรางการมีวสัิยทัศนรวมกนันั้น ตองเริ่มตนสรางวิสัยทศันสวนบุคคลขึ้นมา
ใหไดกอน เพราะถาหากพนกังานไมมวีิสัยทัศนเปนของตนเองแลว การทํางานหรือการตัดสินใจใน
เร่ืองตางๆ ก็จะเปนไปในลักษณะที่ยนิยอม ปราศจากความตั้งใจและการรวมมืออยางจริงใจ การที่
พนักงานมวีิสัยทัศนสวนบุคคลไดจะเกิดการรวมมือกันที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในองคกร 
 วิสัยทัศนสวนบุคคล เปนเรื่องของความสามารถในการสรางภาพนั้นในใจ ที่เกินกวาความ
เปนจริง โดยเกิดจากกระบวนการคิดของตนเองและเปนอิสระจากอิทธิพลอ่ืนๆ การที่จะนํา
วิสัยทัศนสวนบุคคลออกมาใชนั้นตองระมัดระวังถึงอิสรภาพสวนบุคคล ซ่ึงเปนสวนบุคคลของ
มนุษยที่มีเสรีภาพที่จะเลือกหรือกระทํา องคกรสวนใหญสามารถแบงประเภทของพนักงานในเรื่อง
การมีวิสัยทัศนไดเปน 2 ประเภทใหญๆ คือ ประเภทที่ตั้งใจและมุงมั่นที่จะปฏิบัติใหวิสัยทัศนนั้น
เปนจริง (Commitment) และประเภทที่ยินยอมและไมปฏิเสธที่จะทําใหวิสัยทัศนนั้นเปนจริง 
(Compliance) 
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 พนักงานประเภทที่มุงมั่น (Commitment) จะอุทิศเวลาใหองคกร มคีวามกระตือรือรนใน
การปฏิบัติตามคําสั่งและมีความรับผิดชอบสูง มักจะมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
 พนักงานประเภทที่ยินยอม (Compliance) มักจะเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่งอยางเครงครัด 
ทํางานภายใตกฏที่วางไว แตขาดความคิดสรางสรรคและความกระตือรือรน เปาหมายในการทํางาน
เพื่อรักษาตําแหนงของพวกเขาไว ความคาดหวังในการเลื่อนตําแหนงและการทําใหเจานายมี
ความสุข มองวิสัยทัศนเปนเพียงการยอมรับ 
 องคกรแบบดั่งเดิมมักจะใหความสําคัญกับพนักงานประเภทที่ยินยอม (Compliance) ผูนํา
จะนิยมใหพนักงานอยูใตคําสั่งและการควบคุมของพวกเขา แตผูนําในองคกรแหงการเรียนรู
ตองการพนักงานประเภทมุงมั่น (Commitment) เพื่อใหการเรียนรูในองคกรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ส่ิงที่ผูนําตองทําคือ การยอมใหพนักงานมีอิสระในการเลือกคิดและการกระทํา 

2.  พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคกร ผูนําในองคกรตองเลิก
ความคิดดั้งเดิมที่วาวิสัยทัศนขององคกรมาจากผูนําหรือจากกระบวนการวางแผนในองคกรเทานั้น 
อาจเรียกไดวาเปนวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (Strategic Vision) หรือวิสัยทัศนที่เปนทางการ (Official 
Vision) ผูนํามักมองเปนวิธีที่ใชแกไขปญหาหรือเปนกระบวนการกลยุทธขององคกร เชน การแกไข
ปญหาเรื่องขวัญและกําลังใจที่ต่ําลงของพนักงาน ซ่ึงที่จริงแลวขัดกับหลักการขององคกรแหงการ
เรียนรูเพราะวิสัยทัศนรวมกันนั้นตองเกิดจากการมีสวนรวมของคนทั่วทั้งองคกรและเปนวิสัยทัศน
ที่ยั่งยืนคือตองดําเนินตอไปและไมส้ินสุด อยางไรก็ตามสิ่งสําคัญที่สุดที่ผูนําจะตองจําไวเสมอ คือ 
ผูนําจะตองเต็มใจที่จะรวมสรางวิสัยทัศนนี้รวมกับคนในองคกร โดยไมมองวาวิสัยทัศนของผูนํา
จะตองกลายมาเปนวิสัยทัศนขององคกรโดยอัตโนมัติ 

3. สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความมุงมั่น (Commitment) มากที่สุด เพือ่ใหเกดิ
พฤติกรรมที่สนับสนุนโดยไมตองมีการควบคุมสามารถสรางไดโดยใชการติดตอส่ือสาร การ
สนทนาอยางตอเนื่องเพื่อใหพนักงานรูสึกอิสระที่จะแสดงความฝนหรือวิสัยทัศนออกมา ผูนําใน
องคกรแหงการเรียนรูมีความจําเปนอยางยิง่ที่จะตองเปดกวางและเต็มใจที่จะพิจารณายอมรับฟง
ความคิดเหน็ตางๆ ของพนักงาน ผูนําไมควรทําลายความคิดใหมๆ  ถาแนวคดิไดรับการสนับสนุน 

พนักงานจะรูสึกเชื่อมั่นในตนเองและจะมีการตอบสนองในทางบวก (Positive Feedback) 
เพื่อประโยชนตอองคกร  

4.   ทําใหวิสัยทัศนที่เกิดรวมกนั มีทิศทางไปสูจุดมุงหมายที่เห็นไดชัดเจน และจับตองได 
 วินัยท่ี 4 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)  
 เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุมมา
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อพัฒนาความรูและความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น การเรียนรูรวมกัน
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เปนทีมจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อมีการรวมพลังของสมาชิกใหไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงตางๆ รวมกัน โดยการ
แลกเปลี่ยนขอมูล ความคิด และประสบการณซ่ึงกันและกันอยางสม่ําเสมอและตอเนื่องจนเกิดเปน
ความคิดรวมกันของกลุม (Group Thinking) และกลุมควรลดสิ่งที่กอใหเกิดอิทธิพลครอบงํา
แนวความคิดของสมาชิกคนอื่นๆ พรอมทั้งกระตุนใหกลุมมีการสนทนา (Dialogue) และอภิปราย 
(Discussion) กันอยางกวางขวาง ซ่ึงการอภิปรายเปนการนําวิสัยทัศนของแตละคนมาแลกเปลี่ยนกัน
และหาขอสรุปเพื่อออกมาเปนแนวปฏิบัติรวมกัน ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายได การที่จะเกิด
ความคิดสรางสรรคใหมๆไดตองมี การสนทนา (Dialogue) โดยจะตองทําควบคูกันไป ดังนั้นทีม
จะตองใชทั้ง Discussion -Dialogue กลุมจึงจะเกิดการทํางานเปนทีม เพื่อไปสูเปาหมายขององคกร 
การเรียนรูรวมกันเปนทีมมีองคประกอบพื้นฐาน 

1.   การสนทนาและอภิปราย (Discussion and Dialogue)  
 การสนทนาเปนวิธีชวยใหสมาชิกไดเปนตัวแทน เปนผูที่มีสวนรวมในความคิดและ
กลายเปนผูสังเกตุการณความคิดของสมาชิก โดยแยกความคิดของตนเอง เพื่อเตรียมรับความคดิของ
ผูอ่ืนในกลุม ซ่ึงเปนสิ่งชวยใหเกิดการพัฒนาเปลี่ยนแปลง เปนการสนทนาเชิงสรางสรรคและลด
การโตแยง การสนทนาจะชวยพัฒนาใหกระบวนการคิดละเอียดออนยิ่งขึ้น พัฒนาความสัมพันธ
ระหวางสมาชิกของกลุม ความไววางใจอยางลึกซึ่ง พัฒนาความรูความเขาใจที่ดียิ่งขึ้นของแตละคน 
และสมาชิกไดเรียนรูพูดคุยอยางเปนมิตร เปนเพื่อนรวมงานและลดการตอตานดวยการไมให
ความสําคัญกับการเอาชนะ 
 การอภิปราย เปนการนําเสนอความคิดเห็นของแตละคนมาแลกเปลีย่นมีการตดัสินใจและ
ใหความสําคญัในการหาขอสรุปเพื่อใหเกิดการเรยีนรูรวมกันเปนทีม การอภิปรายมีความจําเปน
ควบคูกับการสนทนาในการนําไปสูเปาหมายเดยีวกัน 

2.   การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจบุัน ส่ิงที่เปนสัญลักษณหรือขอบงชี้การเรียนรู
เปนทีม คือ ขอคิดเห็นหลากหลายที่ขัดแยงกัน ในการขัดแยงทางความคิดจะเปนกระบวนการใหเกดิ
ความคิดสรางสรรค ซ่ึงไดจากมุมมองหลากหลายของสมาชิกในกลุม ความขัดแยงที่เกิดขึ้นเปนผล
จากการสนทนา 
 ลักษณะสําคัญของการเรียนรูเปนทีม อยูที่เมื่อตกลงที่จะเรียนรูรวมกนั ก็ควรจะมีการพูดคุย
กันอยางเปดเผยและจริงจัง ทั้งในเรื่องราวความเปนจริงทางธุรกิจที่ดําเนินอยูและสิ่งที่กําลังดําเนิน
ไปภายในกลุม เพราะการเขาใจความเปนจริงอยางถูกตองนั้น ทีมก็จะสามารถเขาใจไดวากลยุทธ
ของเรานั้นสามารถนําไปใชไดในสภาพที่เปนจริง 

3.  การเรียนรูวิธีปฏิบัติ (Learning How To Practice) เปนการพัฒนาการฝกสนทนา
(Practice Fields) ดวยกนั เพื่อวาทีมจะไดเร่ิมตนการพัฒนาทักษะรวม (Joint skill) และยังมีการ
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เรียนรูวิธีการใชเครื่องมือคอมพิวเตอร (Learning Laboratories) มาเปนสวนชวยในการทํางานเมื่อ
ตองเผชิญกับความยุงยากในการปฏิบัติงาน 
 ชวินท ธัมมนนัทกุล (2540) ไดกลาววา การเรียนรูรวมกันเปนทีม เปนการแลกเปลี่ยน
ความรู ประสบการณ ทักษะและวิธีคิด เพื่อกอใหเกิดผลตามที่ตองการ โดยมีการถายทอดความรู
ใหแกกนัดวยความจริงใจ รับฟงกันอยางลึกซึ่งดวยการเปดตา เปดใจ เนนกระบวนการและระบบไม
ยึดติดตวับุคคล รวมกันสรางกฎเกณฑกลุมในการเรยีนรูกัน เพื่อพฒันาภูมิปญญาและเสถียรภาพ
ของทีมงานโดยรวม 
 วินัยท่ี 5 การคดิอยางเปนระบบ (System Thinking) 
 การคิดอยางเปนระบบเปนหวัใจขององคกรแหงการเรยีนรู และมีสวนสําคัญตอการ
สนับสนุนใหเกิดการเรยีนรูและจะนํามาซึง่การพัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองคกร การคิด
อยางเปนระบบเปนวิธีการคดิ การอภิปราย และการทําความเขาใจในปรากฏการณตางๆ ที่เกิดขึน้
ดวยการเชื่อมโยงเรื่องราวตางๆ อยางเปนระบบ เปนการมองเห็นความสัมพันธของกันและกัน และ
เปนรูปแบบทีไ่มหยดุนิ่งและไมมองแบบแยกสวน หรือเปนเฉพาะภาพ ความเขาในถึงจุดสําคัญของ
ความคิดเชิงระบบก็คือขอมลูยอนกลับ การเรียนรูจากประสบการณ และคนอื่นๆซึ่งการปฏิสัมพันธ
ที่วานี้จะขึ้นอยูกับทุกสวนทีป่ระกอบกันเปนระบบขององคกร บุคคลเพียงคนเดยีวจะไมสามารถ
นาํไปสูองคกรแหงการเรยีนรูได แตจะเกิดจากการที่ทุกคนมีความรับผิดชอบรวมกัน สําหรับการคิด
เชิงระบบตองการระบบของการปฏิบัติ การยอมรับอยางตอเนื่อง และมีการตรวจสอบซ่ําๆในสาระ
ของการวางเงือ่นไข ภาวะอารมณ และความวิตกกังวลทีเ่กิดจากการเรยีนรู องคกรไมพึงมุงเรียนรูใน
ส่ิงสําคัญตอการอยูรอด ตองสามารถทําความเขาใจในปรากฏการณตางๆทั้งในภาพรวมและใน
สวนยอย คือ เห็นทั้งปา และเหน็ตนไมแตละตนดวย การคิดอยางเปนระบบไดนั้นจะตองมีการ
เปลี่ยนจิตใจในหลายดาน เชน 
 1.  สามารถมองเห็นทั้งสวนรวม และสวนยอยได  
 2.  สามารถเชื่อมโยงสวนตางๆเขาดวยกันอยางเปนระบบ 
 3.  สามารถระบุวาอะไรเปนสาเหตุ กอใหเกิดอะไร และอยางไร 
 ชวินท ธัมมนนัทกุล (2540) ไดเสนอกฎของการคิดอยางเปนระบบไว 10 ประการ คือ 
  1.  ปญหาวันนีม้าจากวิธีแกปญหาวันกอน 
  2.  แรงกระทําเทากับแรงสะทอน 
  3.  มขีึ้นมีลง และมีเกิดมดีับ 
  4.  เลือกวิธีงายที่สุดอาจกลบัไปตั้งตนที่ปญหาเกา 
  5.  วิธีแกอาจแยกวาตัวปญหา 
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  6.  เรงใหเร็วขึน้อาจทําใหชาลง 
  7.  เหตุส่ืบเนื่องมีสารพัน 
  8.  เปลี่ยนนอยอาจทําใหเปลีย่นมากได 
  9.  ทําหลายอยางพรอมกัน ผลเกิดไมพรอมกัน 
  10. การแกปญหาแตละหนวย อาจจะไมแกปญหาองคกร 
 ตัวอยางกระบวนการคิดอยางเปนระบบ เชน 
  ปญหาที่เกิดขึน้ในปจจุบันเปนผลมาจากการตัดสินใจในอดีต 
  พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงดีขึน้เกิดขึน้หลังจากที่ไดมีพฤตกิรรมที่แยมาแลวในอดีต 
  การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยสามารถกอใหเกิดผลอันยิ่งใหญได 
  การแบงชางออกเปน 2 สวนไมไดทําใหเกดิชางตัวเล็ก 2 ตัว 
 จะเห็นไดวาการมององคกรแหงการเรยีนรู เปนการมองในเชิงการปองกันปญหาในระยะ
ยาว เปนการวางแผนเพื่ออนาคต โดยมคีวามเชื่อวาหากสมาชิกขององคกรเขาใจการเปลี่ยนแปลง
ตางๆ ขององคกรและสภาพแวดลอมอยางถองแทแลวจะสามารถปฏิบัติในเชิงรุก (Proactive) ทีจ่ะ
ปองกันปญหาที่เกิดขึ้นในอนาคต และสรางสรรคผลงานที่เหนือความคาดหมายของลูกคาและ
ผูรับบริการได และเมื่อพจิารณาถึงองคประกอบขององคกรแหงการเรียนรูของ Senge แลวจะเห็นวา
ทุกองคประกอบไมสามารถแยกออกจากกนัได แตตองทําเปนวัฏจกัร โดยเริ่มจากการพัฒนาตวั
บุคคลใหมีการใฝรูและมีความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ (Perasonal Mastery) โดยการเสริมสรางนิสัยให
เปนบุคคลผูใฝรูทั้งดานความคิด วิทยาการและขอมูลใหมๆ  อยูตลอดเวลา พรอมกับนําขอมูลความรู 
ใหมๆ เหลานั้นมาพัฒนาปรับปรุงโครงรางความคิด และรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง
เปนจริง (Mental Models) รวมทั้งมีความสามารถในการมองโลก และการตัดสินใจใหเหมาะสม 
และทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอม ตอจากนั้นจึงโยงเขาสูความสัมพันธกับองคกร โดย
การสรางความเขาใจในทิศทางขององคกรในอนาคตใหตรงกัน ส่ือสารดวยภาษาแหงความเขาใจ
เดียวกัน เพื่อการมีวิสัยทัศนรวมกัน (building Shared Vision) และเมื่อเขาใจถึงสิ่งที่จะทําในอนาคต
แลวจึงกาวไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) ซ่ึงครอบคลุมตั้งแตความรูในขอมูลเพื่อ
การตัดสินใจ วิธีการคิดการมองปญหา และสิ่งสําคัญยิ่งก็คือ การเรียนรูจากความสําเร็จและความ
ลมเหลวของเพื่อนรวมงาน ทายที่สุดจากการปรับปรุงทัศนคติลักษณะการทํางานตางๆขางตนแลว 
องคกรที่จะบรรลุถึงการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสมบูรณได กด็วยการที่สมาชิกแตละคนนาํ
ความรูตางๆ เหลานี้มาคิด และวิเคราะหอยางเปนระบบ(System Thinking) ทั้งนี้เพื่อใหเห็นภาพรวม 
และความสามารถในการระบปุระเด็นที่ตองตัดสินใจไดถูกตองตรงจุด แทนการตัดสินใจแกไข
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ปญหาไปในแตละจุดยอยๆ ซ่ึงเปนการแกไขที่อาจไมตรงจุด ไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ และอาจจะ
ไมคุมคากับทรัพยากรที่ใชไป 
  
 Pedler, Burgoyne และ Boydell (1991) เรียกองคกรแหงการเรียนรูวาเปนบริษัทิแหงการ
เรียนรู (Learning Company) โดยใหความหมายวา องคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรที่อํานวยความ
สะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคน ซ่ึงครอบคลุมถึงพนักงาน ลูกคา เจาของผูผลิต เพื่อนบาน 
ส่ิงแวดลอม และแมแตคูแขงในบางกรณ ี และเปนองคกรที่ปฏิรูป (Transformation) ตนเองอยาง
ตอเนื่อง โดยตองสรางบรรยากาศในการเรียนรูที่ดี และกระตุนทกุคนใหเรียนรู รวมทั้งยังตองสราง
และคํานึงถึงความสามารถในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงานดวย  
  
 Wick และ Leon (1993) กลาววาองคกรแหงการเรียนรูวาเปนองคกรที่ใชการเรียนรูเปน
หนทางในการเปลี่ยนแปลงองคกร (Transformation) ไปสูการเปนผูนําทางอุตสาหกรรมและใชการ
เรียนรูเปนแนวทางในการปรับปรุงผลงานเพื่อนําไปสูความสําเร็จทางธรุกิจ ใชความมุงมั่นในการที่
จะเรียนรู (Intentional learning) ในการสรางความสําเร็จใหแกองคกรภายใตระบบการเรียนรูที่
หลากหลาย กวางขวาง มกีารแทรกการเรียนรูเขาไปในการปฏิบัติงาน (Action) ใชความรูพัฒนา
ความสามารถใหม ๆ สรางสมรรณะใหม ๆ อันจะนําไปสูการปรับปรุงผลงานใหดยีิ่งขึน้ 
  

Watkins และ Marsick (1993) ใหความหมายขององคกรแหงการเรยีนรูวาเปนองคกรที่ ใช
คนในการสรางความเปนเลิศใหแกองคกร ในขณะเดียวกันก็ใชองคกรในการสรางความเปนเลศิ
ใหแกคน โดยใชการเรียนรูเปนกระบวนการเชิงกลยุทธที่ตอเนื่อง และบูรณาการณเขากับการทํางาน
และใชการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) แกคนในองคกร เปนตัวกระตุนใหเกิดความ
รวมมือและการเรียนรูรวมกนัเปนทีม สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผย และเชื่อมโยงการพึ่งพา
ระหวางบุคคล องคกร และชมุชนที่องคกรตั้งอยู 
  
 Marquardt และ Reynolds (1994) มีความเชื่อวาองคกรแหงการเรยีนรูเปนองคกรที่มี
บรรยากาศที่กระตุนการเรยีนรูของบคุคลและกลุมใหเกดิอยางรวดเร็ว และสอนใหพนักงานมี
กระบวนการคดิ วพิากย วจิารณ เพื่อความเขาใจในสิ่งที่เกิดขึ้น ซ่ึงสิ่งตาง ๆ เหลานี้ที่มีในแตละ
บุคคลชวยใหองคกรเรียนรูในสิ่งที่ผิดพลาด เชนเดยีวกับในความสําเร็จ  
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 Hodgeet, Luthan และ Lee (1994) มีความเห็นวา แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู ก็คอืการ
ออกแบบองคกรใหสามารถเรียนรูและอยูเหนือการเปลี่ยนแปลง เพื่อตอบสนองความตองการของ
ลูกคาอยางเกินความคาดหวัง มิใชเพียงการปรับตัวใหอยูรอดทามกลางความเปลี่ยนแปลงเทานั้น 
  
 Marquardt (1996) ไดใหความหมายวาองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่มีอํานาจ
แหงการเรยีนรู มีวิธีการเรยีนรูที่เปนพลวัต โดยสามารถเรียนรู จัดการ และใชความรูเปนเครื่องมือ
ไปสูความสําเร็จ ควบคูกับการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยควบคูดวย เปรียบเทียบองคกรแหงการเรยีนรู
วา เปรียบเหมือนผีเสื้อที่สามารถโบยบินไปสูความเจรญิ อีกทั้งยังเปรียบเทียบองคกรสมัยเกาวา
เปรียบเหมือนไดโนเสารที่จะตองแกตายไปในที่สุด 
 
 McLean (1998) ไดสรุปวา องคกรแหงการเรียนรูไดจดัการฝกอบรมใหกับบุคคล และมีการ
เรียนรูทั้งจากความสําเร็จ และความลมเหลวขององคกร  
  
 Megginson, Banfield, and Joy-Mathews (1999) ใหความหมายของ บริษัทิแหงการเรียนรู 
ไวอยางยอๆวา เปนองคกรรูปแบบหนึ่งทีเ่อื้อใหสมาชิกเกิดการเรยีนรู และถายโอนความรูอยาง
ตอเนื่อง 
 
 ชวินท ธัมมนนัทกุล (2540) ใหความหมายองคกรแหงการเรียนรู คอื องคกรที่สามารถ
เรียนรู และสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะ ที่จะกอเกิดความกาวหนาในการดําเนินกจิการไปสู
เปาหมายรวมขององคกร 
  

จําเรียง วัยวฒัน และเบญจมาศ อํ่าพันธ (2540) เสนอวาองคกรแหงการเรียนรูหมายถึง 
องคกรที่มุงเนน กระตุนเรงเรา และจูงใจใหสมาชิกทุกคน มีความกระตือรือรนที่จะเรียนรู พัฒนา
ตนเองตลอดเวลา และยังเปนการขยายศกัยภาพใหกับสมาชิกภายในองคกรที่จะลงมือปฏิบัติภารกิจ
ใหสําเร็จลุลวง หรือสรางผลงานที่พึงปรารถนาอยางแทจริง โดยอาศัยรูปแบบการทํางานเปนทีม 
และการเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิด ความเขาใจเชิงระบบที่จะประสานกัน ทั้งนี้เพือ่ให
องคกรสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขันที่ยั่งยืน และทามกลางกระแสโลกาภวิัตน
ตลอดไป 
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สมิต สัชฌุกร (2541) ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา เปนองคกรที่สามารถทํา
ใหเกิดการเรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนิน
กิจการไปสูเปาหมายรวมขององคกร 
  

กาญจนา เกียรติธนพันธ (2542) สรุปวา องคกรแหงการเรียนรูวา เปนองคกรที่มีการปฏิรูป
อยางตอเนื่อง อํานวยความสะดวกและสรางบรรยากาศของการเรียนรู ใหเกิดกับทุกคนทุกระดบั 
รวมถึงผูที่มีสวนเกี่ยวของกบัองคกร ใหอิสระในการคดิใหมๆ สรางสรรคใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา โดยมุงหมายถึงการเปลี่ยนแปลงในความคดิ ภูมิปญญา (ความรู ความเขาใจ การหยั่งรู) 
  

กิ่งกาญจน เพชรศรี (2542) สรุปวา องคกรแหงการเรยีนรู หมายถึง องคกรที่คนในองคกร
เรียนรูอยางตอเนื่อง มวีิธีการเรียนรูไปดวนกัน โดยใชความรูประสานกับเทคโนโลยีสมัยใหมเปน
เครื่องมือไปสูความสําเร็จ 
  

เจริญสุข ภาวศิริพงษ (2542) สรุปวา เปนองคกรที่มีการสนับสนุนทางดานการเรียนรูให
เกิดขึ้นทุกระดับ มีการเรียนรูรวมกันโดยมีทั้งบทเรียนที่ผิดพลาดและประสบความสําเร็จ ซ่ึง
สามารถนํามาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองคกรไดเปนระบบอยางตอเนื่อง 
และความรูนั้นจะเปนไปโดยพรอมเพรียงกันทั้งองคกร โดยมุงเริ่มตนที่การเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม
กับเวลา ความคิดความเขาใจของพนักงานใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่แทจริงไปตามแนวทาง
ที่องคกรตองการ  
  
ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
 Marquardt และ Reynolds (1994) ไดระบวุาองคการแหงการเรียนรูมี 11 ลักษณะดังตอไปนี ้

1.   มีโครงสรางที่เหมาะสม  ไมมีสายการบังคับบัญชามากเกนิไป    “ จิ๋วแตแจว ” ยืดหยุน
คลองตัว มีคําพรรณนาหนาที่ความรับผิดชอบของงานในตําแหนงทีย่ืดหยุนเอื้อตอสมรรถนะการ
จัดตั้งทีมทํางานได  ซ่ึงในอนาคตอาจตองใช  (Competencies)  แทน การบรรยายลกัษณะงาน( Job 
Description)  

2.   มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ    Learning Organization  จะไมรูจกัคําวา “ ทดสอบ
แลวลมเหลว”  ตราบเทาที่มีการศึกษาเรียนรูจากการกระทาํนั้นๆ   พนักงานจะมนีิสัยไฝรู 

ศึกษาคนควาและเผยแพรตอกันฉันทมิตรมแีรงจูงใจทีจ่ะสรางสรรคส่ิงใหมๆ   อยูเสมอ
และไดรับการสนับสนุนทั้งการเงินและขวัญกําลังใจจากผูบริหาร 
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3. มีการเพิ่มอํานาจปฏิบัติ Learning Organization จะเปดโอกาสใหพนักงานมี
ความสามารถในการเรียนรู  มีอิสระในการตัดสินใจ  ลดความรูสึกตองพึ่งพิงผูอ่ืนในการแกไข  
ปญหาขยายความในการเรียนรูของตนใหบังเกิดผลงอกงาม  สรางสรรคอยางเต็มที่ สงเสริมให
ระดับลางสุด  มีความรับผิดชอบและตัดสินใจแกปญหาได 

4. มีการตรวจสอบ คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจมีอับจะกระทบตอสภาพแวดลอมของ
องคการ   ไหวตวัใหทันกบัการเปลี่ยนแปลง  แสดงทาทีในธุรกิจของตนใหมนีัยสําคัญแกสังคม   
เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมที่องคการมุงที่จะมีปฏิสัมพันธดวย 

5.  ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู  ทุกคนมีบทบาทเสริมสรางความรูเรียนรูจาก
สวนอื่น  ฝายอื่น  จากเครือขายสายสัมพนัธ   ตดิตอกันผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยีตางๆ 
มีการเปลี่ยนขาวสารระหวางกัน 

6.   มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรยีนรู     องคการแหงการเรียนรูจะประยกุตใชเทคโนโลยี
ในการปฏิบัติงานในการเรียนรูอยางทั่วถึง   เพื่อใหมกีารเก็บ-ประมวล-ถายทอดขอมูลกันไดอยาง
รวดเร็วและถกูตอง   สรางเครือขายทําใหการมีฝกอบรมในอนาคตจะรวดเรว็  ส้ัน  กระชับ   เปนที่
นาสนใจ  ประยุกตใชได 

7. มุงเนนคณุภาพ   องคการแหงการเรียนรูจะพฒันาคณุภาพตามคุณคาในสายตาของ
ผูรับบริการโดยไมมีคําวาตอรอง    คุณภาพเสมือนหนึ่งศาสนาที่จะไดรับการยอมรับโดยไมมีขอ
กังขา 

8.  ย้ําเนนความมีกลยุทธ   กระบวนการเรียนรูของ  Learning  Organization  จะเปนไป
อยางมีกลยุทธทั้งในดานของการวางแผน  การดําเนนิการและการประเมิน   ผูจัดการวมกัน  
ผูบริหารจะเปนผูทําหนาที่ทดลองเกื้อหนนุมากกวาจะเปนผูกําหนดแนวปฏิบัติหรือคําตอบไวให 

9.   มีบรรยากาศที่เกื้อหนนุ   ที่มุงสงเสริมคุณภาพชวีิตของผูปฏิบัติงานเพื่อใหเขาไดพัฒนา
ศักยภาพของตนไดเต็มที่   เคารพศักศรีความเปนมนุษย  อดทนตอความแตกตาง  ความหลากหลาย  
ใหความเทาเทยีมเสมอภาค ใหความเปนอิสระสรางบรรยากาศที่เปนประชาธิปไตยและการมีสวน
รวม  

10.  มีการทํางานเปนทีม   การทํางานเปนทีมจะชวยสงเสริมความรวมมือและการสรางการ
แขงขันและการสรางพลังรวม (survey) เครือขายทรัพยากรตางๆ  ทั้งภายในทมีระหวางทีมกบั
บุคคลภายนอกทีมสรางพันธมิตรในการดาํเนินธุรกิจใหเปนไปอยางรวดเรว็  ยืดหยุนขึ้นและฉลาด
ขึ้น 
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11.  มีวิสัยทัศนรวมกัน    วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงาน    มุงเขาสูเปาหมาย
มีเจตจํานงอยางผูกพันบนพืน้ฐานของคานยิม   ปรัชญา   ความคิด  ความเชื่อที่คลายคลึงกัน   สงผล
ใหมีการรวมกนัทํากิจกรรมที่มีจุดมุงหมายเดยีวกันในทีสุ่ด 
  
 Gephart, Marsick, Buren and  Spiro (1996) มีความเห็นวา องคกรแหงการเรยีนรู ควร
ประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ 5 ประการดงันี้ 

1. มีการเรียนรูอยางตอเนื่องในทุกระดับของระบบภายในองคการ  ผูคนรวมกันเรียนรู
และถายโอนการเรียนรูแกกนัรวมกนัผลักดันใหเกดิมรรคผลในการปฏิบัติ 

2. มีการสรางองคความรูและมกีารแบงปนความรู  ไมใชเพียงแตมุงสรางหรือจับกระแส
ใหมๆ  เทานัน้แตยังมกีารสงผานความรูแกกันอยางรวดเรว็  เผยแพรอยางรวดเร็วทนัท ี

3. สนับสนุนการคิดเปนระบบ 
4. สรางวัฒนธรรมการเรียนรู   ใหรางวัลความคิดสรางสรรควัฒนธรรมการบริหารงาน

และวัฒนธรรมขององคการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเกื้อหนนุ  ความเปนผูทําหนาที่เปน
ครู  เปนพี่เล้ียง 

5. ยึดคนเปนศูนยกลาง   คํานึงความเปนอยูที่ปกติสุข  มีสวนใหกับองคกรและไดรับการ
พัฒนาไปดวย 
 ความแตกตางระหวางองคกรแบบเกาและองคกรแหงการเรียนรู (Traditional VS. Learning 
Organization) จุดเนนที่ทาํใหองคกรแหงการเรียนรูแตกตางจากรูปแบบขององคกรเดิมมีอยู 7 
ประการ คือ 

1.   Productivity VS. Learning องคกรตามแนวคิดเดิมมุงเนนในเรื่องผลผลิตขณะที่องคกร
แหงการเรยีนรูเนนการเรยีนรู 

2.   Workplace VS. Learning Environment องคกรแบบเดมิมองวาคนตองมีทักษะความรู
เพื่อนํามาใชทาํงานในองคกร แตองคกรแหงการเรียนรูนั้นองคกรตองเปนสถานที่ที่คนสามารถเพิ่ม
และพัฒนาทกัษะความรู เพื่อใหสามารถทํางานในปจจุบันและเตรียมพรอมสําหรับงานที่จะ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

3.   Predictability VS. Systems and Patterns องคกรแบบเดิมมีสภาพแวดลอมที่คอนขาง
คงที่ มีภาระหนาที่กําหนดไวอยางชดัเจน การพัฒนาคนในองคกรจะเนนความชํานาญเฉพาะอยาง
(Specialization) โดยแบงงานกันทําตามความถนัด สวนองคกรแหงการเรียนรูมุงเนนใหทุกคนมีการ
เรียนรูและการคิดอยางเปนระบบ เปนกระบวนการโดยการศกึษาหาความสัมพันธของสิ่งตางๆที่
เกิดขึ้น สามารถทําความเขาใจปรากฏการณตางๆทั้งในสวนยอยและสวนรวม 
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4. Training VS. Self-direct Learning องคการแบบเดิมใชการฝกอบรม (training) เปน
เครื่องมือในการพัฒนาใหเกิดความชํานาญขึ้นในตัวพนักงาน โดยเฉพาะทางดานเทคนิควิธีการผลิต 
องคกรจะเปนผูรับผิดชอบในการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสอดคลองกับงานที่
ปฏิบัติมากที่สุด สวนองคกรแหงการเรียนรูกอนอื่นจะมุงใหพนักงานไดมีโอกาสรูจักตนเอง  

วิเคราะหจุดออนจุดแข็งของตนเองกอนทีจ่ะใหพนักงานไดมีสวนในการพัฒนาและกําหนด
เปาหมายในอาชีพของตน 

5.   Worker VS. Continuous Learner องคการแบบเดิมมองวาแรงงานจัดเปนปจจยัการ
ผลิตอยางหนึ่งที่ไดรับคาตอบแทนตามผลงานที่ทํา พนักงานมหีนาที่ทํางานตามทีไ่ดรับมอบหมาย
ใหเกิดผลผลิตสูงสุด แตองคกรแหงการเรียนรูจะมองวาพนักงานจาํเปนตองเรียนรูตลอดเวลา เพราะ
เทคโนโลยีและความรูตางๆเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว ถาองคกรตองคอยกาํหนดวาพนกังานควรทําสิ่ง
นั้นสิ่งนี้ โดยท่ีพนกังานไมสามารถสรางกระบวนการเรียนรูของตนเองไดแลว องคกรจะสูญเสีย
ความสามารถในการแขงขนั เพราะฐานขอมูลตางๆ ไดเปลี่ยนจากฐานที่เปนตัวงาน (job-based) มา
เปนฐานที่เนนความรู (Knowledge based) 

6.   Supervisor VS. Coach แนวคิดเดิม ผูบริหารถูกมองวาเปนผูบังคับบัญชาคอยควบคุม
การทํางานของลูกนอง แตแนวคดิองคกรแหงการเรยีนรูจะกําหนดใหผูบริหาร หรือหัวหนางานทํา
หนาที่ในการสอนงาน ใหคําแนะนําปรึกษาแกลูกนองเปนหนาทีห่ลัก ชวยจดักิจกรรมและสราง
บรรยากาศแหงการเรียนรู 

7.   Engagement VS. Learning Opportunity องคกรในแนวคิดใหมตองสรางบรรยากาศ
เพื่อใหพนักงานสามารถเรียนรูไดอยางอิสระ หนาที่ในการสรางนวัตกรรม (innovation) ใหม ไมได
จํากัดแคเพียงฝายวิจยัและพฒันา (Research and Development) เทานัน้ แตพนักงานทุกคนมีบทบาท
ที่จะเรียนรูจากหนวยงานอืน่ๆ ติดตอผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยีโดยมีการแลกเปลีย่น
ขาวสารระหวางกัน องคกรแหงการเรยีนรูจะมีการใชเทคโนโลยี สรางฐานขอมูล สรางสถานการณ
จําลอง (simulation) เพื่อใหการพัฒนาคนเปนไปอยางรวดเร็ว นาสนใจ และประยุกตใชไดใน
องคกร 
 องคกรแหงการเรียนรูในแนวคิดของ  “ Thomas S. Bateman ” และ “ Scott A. Snell ” ที่ได
กลาวไวในหนงัสือ “ Management: The New Competitive Landscape ” 6 Edition วา องคกรแหง
การเรียนรูเปนสิ่งที่ผูจัดการกลาวขานถึงกันมาก โดยไดอธิบายลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูคือ 
องคประกอบที่ทําใหองคกรหนึ่งๆ เปนองคกรแหงการเรยีนรู ซ่ึงมีอยู 5 ขอคือ 
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1.  สมาชิกขององคกรยึดมั่นใน  “Disciplined Thinking”  การใสใจในรายละเอยีด 
ตลอดจนการตดัสินใจบนพื้นฐานของขอมูล และหลักฐาน แทนที่จะเปนการคาดเดา และใช
สมมติฐาน 

2.    องคกรจะแสวงหาความรูใหมตลอดเวลา และพยายามแสวงหาโอกาสเพื่อขยาย
ขอบเขตธุรกิจ เมื่อตองเผชิญกับปญญาแทนที่จะผลักปญหาใหพนไปจากองคกรอยางรวดเร็ว 

3.  องคกรทบทวนทั้งความสําเร็จและความลมเหลวขององคกรอยางรอบครอบ เพื่อสรุป
เปนบทเรียน และเพิ่มพูนความเขาใจในประสบการณเหลานั้น 

4. องคกรคนหาและนําวิธีการดําเนนิธุรกิจที่ดีที่สุดขององคกรอื่นมาใชลอกเลียนความคิด
ของผูอ่ืน โดยปราศจากความละอาย 

5. มีการแบงปนความคิดทั่วทั้งองคกร โดยการใชรายงานระบบสารสนเทศ การอภิปราย 
อยางไมเปนทางการ การเยีย่มหนวยงาน การศึกษา และการฝกอบรม   
 นอกจากนี้ส่ิงสําคัญอีกประการ คือวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูจัดเปนวัฒนธรรมที่ทุก
คนเห็นดวย และยึดมั่นในวิศัยทัศนรวม  และทุกคนตระหนักถึงความสัมพันธที่ใกลชิดระหวาง
กระบวนการสรางวัฒนธรรมองคกรอยางสม่ําเสมอ กิจกรรมและหนาที่ขององคกรกับสิ่งแวดลอม
ภายนอก บรรยากาศขององคกรจะเต็มไปดวยสํานึกของความเปนกลุม ความใสใจซึ่งกันและกัน 
รวมถึงความไววางใจ พนักงานในองคกรแหงการเรียนรูจึงสามารถสื่อสาร แลกเปลี่ยน ทดลองและ
เรียนรูอยางเต็มที่ อาจสามารถสรุปคุณสมบัติตางๆที่ตองมีในองคกรแหงการเรียนรูไดดังรูป 
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                   รูปที่ 2   ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
 
 จากรูปที่ 2 จะเหน็ไดวารูปแบบองคกรแหงการเรียนรู จะมีลักษณะองคกรที่ผูคนตางขยาย
ขีดความสามารถ เพื่อสรางผลงานที่พวกเขาตองการใหเกิดขึ้นในอนาคต โดยมีการสนับสนุนของ
ผูบริหาร และผูคนในองคกรตองการเรียนรู วิธีที่จะเรียนรูดวยกันเปนกลุมหรือชุมชนอยางตอเนื่อง 
เปนองคกรที่มุงเนน และจูงใจใหสมาชิกทกุคนมคีวามกระตือรือรนที่จะ 
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อศักยภาพของตนเองและขององคกร ทั้งนี้เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ภายใตสภาวะทีเ่กิดการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และยากแกการพยากรณวาจะเกิดอะไรขึ้น แตละคนจึงตองพัฒนาตนเอง
ใหเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการขอมูลตางๆ เพราะความรูที่
เคยมีมาในอดตีถูกทาทายโดยความรูใหมทีเ่กิดขึ้นตลอดเวลา 

รูปแบบตัวองคกร 
-ไรพรมแดน 

-การทํางานเปนทีม 
-กระจายและใหอํานาจ 

องคกรแหง 
การเรียนรู 

วัฒนธรรมองคกร 
-ความสัมพันธที่ใกลชิด 
   เขมแข็ง 
-สํานึกถึงความเปนกลุม/ 
   ชุมชน 
-การใสใจ 
-ความไววางใจ 

ภาวะผูนาํ 
-วิสัยทัศนรวม 
-ความรวมมือ 

การจัดการขอมูล 
-อิสระ 

-ทันเวลา 
-แมนยํา 
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 ทั้งนี้อาจสรุปไดวา “องคกรแหงการเรียนรู”  จะมีโครงสรางหนวยงานทีไ่มมีสายการบงัคับ
บัญชามากนัก ยืดหยุน จดัทีมไดงายและใช  “Competencies” แทน  “Job Description”  มีวัฒนธรรม 
การเรียนรูแบบใฝเรียนรู ศกึษา และเผยแพร เพิ่มอํานาจการปฎิบตัิแกบุคลากรสามารถตัดสินใจ
แกไขปญหาและเรียนรูไปดวย ทนักับการเปลี่ยนแปลง ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู มี
ระบบการเรียนรูรวมกัน และใชประโยชนจากการเรียนรู ใชเทคโนโลยีสบับสนุน การเรียนรู 
มุงเนนคุณภาพของผลิตภัณฑตามความพงึพอใจของลูกคา มีบรรยากาศที่เกื้อหนนุ เชน บรรยากาศ
ประชาธิปไตย บรรยากาศของการมีสวนรวม มกีารทํางานเปนทีม ใชคณะทํางานจากหลายสวนมี
วิสัยทัศนรวมกัน ผูบริหารเปนพี่เล้ียง ทีป่รึกษา ผูช้ีแนะ ผูเกื้อหนนุการเรียนรู เนนกระบวนการ
เรียนรูใหเกดิขึ้นทุกระดบั มีมุมมองในภาพรวมเปนระบบ และใหมกีารเรียนรูจากบทเรียนที่
ผิดพลาด และประสบความสําเร็จ สามารถนําความรูมาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคน
ในองคกร จนนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไว เพื่อการเปนสดุยอดองคกรแหงการเรียนรู 
 วีระวัฒน ปนนิตามัย (2540) นักวิชาการคนสําคัญไดรวบรวมสาระสําคัญของการเปน
องคกรแหงการเรียนรูวาควรมีลักษณะดังนี ้

1.  มององคกรวาเปนระบบที่มีการเรียนรู (Learning Systems)  ทกุสวนทกุฝายขององคกร 
ไมวาเปนในรปูของกระบวนการหรือโครงสรางตองทําหนาที่ในการแสวงหา แบงปน และปฏบิัติ 
ใชความรูและทักษะดวยศักยภาพดวยความสามารถสูงสุดที่ตนม ี มีการสื่อสารกันอยางทั่วถึง
แพรหลายเกี่ยวกับคานยิม ขั้นตอน ขอมูลโดยผานกระบวนการเกี่ยวของสัมพันธที่มีตอกันทั้งที่เปน
ทางการและไมเปนทางการทั้งหลาย ในการทํางานองคกรสามารถเรียนรูไดหากแตละสวนแตละ
ฝายผูปฏิบัติงานเขาใจไดวา คนทําหนาที่อะไรเกีย่วของสัมพันธกับสวนอื่น ฝายอื่นอยางไร ผลของ 
ปฏิสัมพันธดังกลาวจะกระทบตอการปฏิบัติงาน การผลิตสินคา และการใหบริการเชนไรบาง 
จากนั้นจะนําสูคําถามที่วาผูบริหารองคกรและผูบริหารการเรียนรูที่มีผูเรียกกันวา Chief  Learning 
Officer (CLO) จะบริหารจัดการสนับสนุนการปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกขององคกรที่เอื้อตอการ
เรียนรูระหวางกันมากที่สุดไดเชนไรใหเหมาะสมสอดคลองกับระบบ และวัฒนธรรมองคกร ความ
สนใจใฝรู พรอมที่จะเรียนรูของสมาชิกองคกร สามารถในการเหน็ภาพใหญ และคิดไดอยางเปน
ระบบ ส่ิงเหลานี้เปนหวัใจสําคัญตอความสําเร็จของการสรางองคกรแหงการเรยีนรู (CO) จึงตอง
รูจักเลือกใชลีลาที่จะผลักดนัใหมกีารเรียนรูในองคกร มีสวนเสนอแนวคิดมุมมอง สรางความเขาใจ
รวมกัน เปนตวัแบบของผูทีใ่ฝรู เพิ่มอํานาจปฏิบัติแกผูอ่ืน เปนที่ปรึกษาผูช้ีแนะแกผูอ่ืนไดอีกดวย 

2.  เปนการเรียนรูแบบCollective-Integrated-Actionable Learning (CIA)   ซ่ึงความหมาย
ของการเรียนรูแบบ CIA มีดงันี้ 
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Collective เรียนรูจากหลายแหงในรูปแบบตางๆ และในระดับความลึกซึ้งตางๆ กันไป เชน 
การแสวงหาความรู และการหยั่งรูได การเรียนรูเพื่อเสริมสรางทักษะและลักษณะการวางเงื่อนไข
ภาวะอารมณและความวิตกกงัวลที่เกิดจากการเรียนรู องคกรพึงมุงเรียนรูในสิ่งทีสํ่าคัญตอการอยู
รอด 

Integrated นําลักษณะของการเรียนรูที่หลากหลายนัน้มาผสมผสานเขาดวยกันใหเหมาะสม
กับระบบและวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ ในแตละหวงเวลาและโดยมีปจจัยเกื้อหนุนความสําเร็จ
เรียนรูวิธีการเรียนเพื่อกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงไดดยีิ่งขึน้ 

Actionable Learning นําการเรียนรูขางตนมาปฏิบัติ พรอมทั้งเรียนรูและแกไขเพื่อ
พัฒนาการปฏบิัติงานใหดียิ่งขึ้น 

3.  ทัศนคติของผูปฏิบัติงานที่กลาสรางความเปลี่ยนแปลง มีจิตใจมุงมั่นพัฒนาอยาง
ตอเนื่องเสริมสรางคุณคาเพิ่ม (Value-Added) ดวยการสรางสมรรถนะใหมๆ ในการเรยีนรู 
(Learning Capability) เรียนรูจากประสบการณแลวสงผานประสบการณเหลานัน้ไปสูพรมแดนของ
องคกรในแตละหวงเวลาไดเปนนิจ  

การที่องคกรแหงการเรียนรูจะเปนจริงไดนัน้  สมาชิกผูปฏิบัติทั้งหลายตองคิดใครครวญให
ดี ใหถองแทถึงธรรมเนียมปฏิบัติของตน คิดซักถามไมใชเปนการละทิ้ง แตเปนการตรวจสอบวาที่
เราคิดเราเชื่อนัน้ไมมีอะไรผดิ แตการตรวจซักถามเปนการใหเราได “ยอนคิด”   ถึงความเชื่อ 
ขอตกลงพื้นฐานเกีย่วกับการทํางานและพฤติกรรมการทํางานของเรา 

4.  มุงคํานึงพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competencies) เพื่อความเชี่ยวชาญและชิงความ
ไดเปรียบสมรรถนะหลักในที่นี้หมายถึง การสั่งสมและการผสมผสานทักษะตางๆ ของกลุมบุคคล
เสริมสรางตอบสนองตอความคาดหวังของลูกคา  ไมวาจะเปนดานการตลาดดานการบริหารงาน 

ทักษะหรือความเชี่ยวชาญเฉพาะทางที่มีจะปรากฏใหเหน็จากความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานขององคกรอันเปนผลมาจากการเรียนรูรวมกนัไมวาจะเปนดานความสามารถของ
บุคลากรเทคโนโลยีที่ใชผลิตและทรัพยากรที่สําคัญอันจะกอใหเกดิการเรียนรูรวมกนัได  การมีและ
การตระหนกัรูสมรรถนะสําคัญ  การรูจักใชใหเปนประโยชน  จะเอือ้ใหเกดิความไดเปรียบในการ
แขงขันในระยะยาวได  เชน   ทําใหมีทักษะฝมือโดยภาพรวมขององคกรดีขึ้น  มีทรัพยากรที่จําเปน  
มีสินคาและบริการเปนที่ยอมรับ  การมุงปฏิบัติตามสมรรถนะสําคัญผสานเขากับการมีทัศนะคติ
ของการเรียนรูที่ดีอยางตอเนือ่งขององคกรจะทําใหองคการมีการปรับปรุงอยูเสมอ  เสริมสรางความ
เขมแข็งมีพลังศักยภาพใหแกองคกรลดโอกาสเติบโตเพราะสถานการณหรือจากปจจัยภายนอก เชน 
โชคชะตาดวงลง 
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5.  องคกรเรียนรูผานบุคคลแตละคน   ที่เปนสมาชิกองคกรดังนี้องคกรและผูบริหารจึง
จําเปนตองเขาใจแนวทางการเรียนรูของบุคคลในองคกร 

6. การเรียนรูขององคกรนั้นแตกตางจากการนําเอาผลการเรียนรูของแตละคนมารวมกัน
องคกรแหงการเรียนรูเปนพลังรวมของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  ความคิด  ความเชื่อ  องคความรู  
ที่มีผลตอความเปลี่ยนแปลงในระบบและโครงสรางขององคกรในที่สุด 

7.  ลีลาการเรียนรูที่แตกตางขึ้นกับแนวมุงของการเรียนรูและปจจยัที่เกื้อหนุนตอการ
เรียนรูขององคกร   แนวมุงของการเรียนรู พิจารณาไดจากสิ่งที่ศึกษาเรียนรูและคานยิม  แนวปฏิบตัิ
ที่สะทอนใหได  ขณะที่มกีารเรียนรูเกิดขึน้ ซ่ึงจะไดรับอิทธิพลจากประสบการณ วัฒนธรรมและ
สมรรถนะหลักขององคกร        ปจจัยสนับสนุน (Facilitating Factors)  ไดแก  โครงสรางและ
กระบวนการทีจ่ะเอื้ออํานวยใหการเรียนรูขึ้นได    และจํานวนการเรียนรูที่บังเกดิผลขึ้นกับการ
ปฏิบัติที่สืบทอดกันมา 
 
กลยุทธการที่สําคัญในการเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรู  

1. รูจักวิธีการเรยีนรู  (Learn how to learn)  การที่จะใหสมาชิกองคการกาวทันกับกระแส
ความเปลี่ยนแปลงนั้น  ผูเรียนตองมีลักษณะชอบเสีย่ง  ผิดเปนครู  ใจเปดกวาง  อดทนตอความ
คลุมเครือ  ศึกษาคนควาอยูเสมอ เรียนรูจากประสบการณนําสูการปรบัปรุง  พัฒนา  เรียนรู   การ
แกไขปญหาอยางเปนระบบ  ทําการทดลองกับแนวคดิใหมๆ   เรียนรูจากความผิดพลาดจาก
ขอบกพรองและตั้งอยูบนหลักของวิทยาศาสตรสรางและทดลองสมมติฐานมีทักษะในการวินิจฉยั
ใชญาณหยั่งรูไดดี  (Chalofsky   1996:292) 

2.  สรางความเชื่อมั่น ผูกพัน เห็นความสําคัญตอการเรียนรูทุกระดับ การเรียนรูของ
สมาชิกในองคการเปนกระบวนการที่เกิดขึ้น ไดเนื่องจากพลังรวมมือรวมใจกัน    ผูบริหารพึงมี
นโยบายที่เดนชัดกับการสงเสริมการเรียนรูอยางมีจุดหมายถือเปนคานิยมหลักขององคกร  จัดสรร
งบประมาณการฝกอบรม  การเรียนรู  มีนโยบายการใหรางวัลการเรียนรูแกองคการที่ดีเดน  ไดรับ
การยกยองเชิดชู  มีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนบุคลากรระหวางฝาย  กําหนดจํานวนเวลา (ช่ัวโมง) 
ขั้นต่ําที่บุคลากรตางๆ  จะไดรับการฝกฝน  เปดโอกาสใหมีการเรียนรูขามหนวยงานหรือภายใน
หนวยงาน  การมีระบบฐานขอมูลที่เอื้อตอการแบงปนขอมูล   มีการแจกจายเผยแพรแนวคิด  แนว
ปฏิบัติมีระบบการวัดและประเมินผลที่เชื่อมขอมูลกับการปฏิบัติสนับสนุนการเรียนรูแบบไมเปน
ทางการมากขึ้น   มีส่ือเทคโนโลยีที่ชวยสนับสนุนการเรียนรูดวยวิธีตางๆ  เชน  Teleconference การ
เรียนรูทางไกล  Internet  และ  e-mail  เปนตน   กระบวนการวิเตราะหขององคกรสงเสริมใหมีการ
วิเคราะหคิดทบทวนความเชื่อของตนวาเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงที่แขงขันกัน
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เพียงใด  สนับสนุนใหมีการระดมสมอง  การคิดคนหาทางเลือกปฏิบัติที่ดี  และเหมาะสมที่สุด  อาจ
มีการเปรียบเทียบมาตรฐานอางอิง (benchmarking) เพื่อการถายโอนวิธีการหรือเทคโนโลยีที่
สนับสนุนกิจกรรมหรือสมรรถนะหลักขององคกร   การวางแผนโดยใชฉากหรือสถานการณเปน
แนวทางหนึ่งที่จะลดความเสี่ยง  สงเสริมแนวทางที่เปนไปไดในการเรียนรูขององคกรก็คือ  การ
ปรับปรุงการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ  (Grant and  Gnyawali 1996: 20)ทั้งนี้ผูนําและนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยทั้งหลายตางแสดงความเอาจริงเอาจังตอการเรียนรู  แสดงใหเปนที่ประจักษวาตน
สามารถเรียนรูไดและสอนใหคนอื่นเรียนรูเปนพี่เล้ียงได   เปนผูเกื้อกูลเปนผูกอใหเกิดองคความรู
ใหมๆ   ไดเปนผูออกแบบใหและเปนผูใหบริการได 

3.   สงเสริมการทํางานเปนทีมและใหสมาชิกคิดหรือทํางานเปนระบบ การที่สมาชิก
องคกรคิดไดอยางเปนกลยุทธ   คิดเปนระบบ   เห็นความเกี่ยวของสัมพันธกันขององคประกอบของ
สวนยอยตางๆ   ในองคกร  ไมทําตนเปนเหยื่อความคิดของตนเองหรอืเปนเหยื่อของระบบปองกนั
ภาวะทุพพลภาพของการเรียนรู( Learning Disabilities) สามารถที่จะเล็งเห็นไดวาการปฏิบัติของตน
จะสงผลตอเปาหมายสูงสุดขององคกรเชนไร     จะกระทบตอการทํางานของสวนอื่นอยางไรบาง 
 การสรางองคกรใหมีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) จะตองมี
ลักษณะดังตอไปนี้ (บัณฑิต   เพชรประพันธกุล 2540: 30-31) 

1.  การสรางบรรยากาศ  ซ่ึงสนับสนุนกระตุนใหสมาชิกแตละคน ไดเรียนรูและพัฒนา
ศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที่    เชนการปลูกฝงคานิยมขององคกร คือ   การยอมรับวาความ
ผิดพลาดจากการทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่งในสภาพที่มีความไมแนนอนสูงอาจเกิดขึ้นได 

2. การสรางและกระตุนใหมวีฒันธรรมแหงการเรียนรูทั้งในระดับบคุล    และการเรียนรู
เปนทีม    เชน  สงเสริมการเสวนาเพื่อพดูคยุแลกเปลีย่นทศันคติในการทํางานรวมกนั 

ของทีมงานหรือการแลกเปลี่ยนแนวคิด    ประสบการณการทํางานของบุคคลากรที่อยูคน
ละสายงานเพือ่เพิ่มพูนความรูของคนในหนวยงานตางๆ  ใหกวางไกลมากขึ้น 

3.  การออกแบบโครงสรางขององคการที่เอื้อตอการเรียนรู  เชน  การออกแบบโครงสราง
องคการใหมีลักษณะในแนวนอน (Horizontal)  มากขึ้น   และใหโอกาสพนักงานไดมีโยกยายสลับ
หรือหมุนเวียน  การทํางาน (Job Rotation) ในสายงานตางๆ  เพื่อใหไดมีโอกาสเรียนรู  และ
พฤติกรรมของคนอยางหลากหลาย 

4. การเสริมสรางโอกาสใหพนกังานทุกคนไดเรียนรูและพฒันาตนเองอยูตลอดเวลา  เชน  
มีระบบเครือขายคอมพิวเตอร  ชวยในการเรียนการสอน  การมีหองสมุดของบริษัทใชในการศึกษา
คนควาขอมูลตางๆ  เปนตน 
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 Marquardt    (1996 )   ไดเสนอแนะวิธีการพัฒนาบรรยากาศองคกรใหเปนองคการแหงการ
เรียนรู   ดังนี้  

1. จัดใหสมาชิกมีการฝกการเรยีนรูตลอดเวลา 
2. สรางวัฒนธรรมในการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
3. สนับสนุนใหสมาชิกในองคกรเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
4. สนับสนุนใหสมาชิกในองคกรเรียนรูจากความผิดพลาดเพื่อเปนบทเรียน เพื่อไมให           

เกิดความผิดพลาดขึ้นในอนาคต     
5. มีการแลกเปลีย่นปญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึ้นเพื่อจะไดเปนแนวทางในการแกไข 
6. จัดใหมีการกระจายขอมูลขาวสารอยางทั่วถึงเพื่อเปนแหลงขอมูลที่กระตุนใหเกิดการ

เรียนรู 
7. ใหโอกาสแกสมาชิกในองคกรใหมกีารเรียนรูอยูตลอดเวลา 

 
ดัชนีวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

วีรวัฒน ปนนติามัย (2540) ไดเสนอดัชนบีางตัวแปรทีใ่ชสําหรับประเมินองคกรคราวๆ ถึง
การพัฒนาความเปนองคแหงการเรียนรู ดังนี้ 

1. องคกรทํางานบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวมากนอยเพียงใด ความสําเร็จในที่นี้ควรวัดผล
ลัพธเปนสําคัญ อาจวัดจากการเติบโตของยอดกําไรสุทธิ ยอดขายผลติภัณททีเ่พิ่มขึน้ ความคุมทนุ 
เปอรเซ็นตที่ครองสวนแบงการตลาดในโลกธุรกิจนั้นๆ การมีสุขภาพกายใจที่แข็งแรง และเปนสุขก็
ถือวาเปนดัชนช้ีีวัดหนึ่งไดด ี ระดับความรักความสามัคคี ความรวมมือ การสรางพลังหรือจํานวน
คร้ัง ความขัดแยงกเ็ปนดัชนช้ีีวัดไดอีกอันหนึ่ง 

2. ความเปนผูนําขององคกรตอการสงเสริมบรรยากาศการเรียนรูในองคกรที่แสดงให
เห็นเปนรูปธรรม เชน งบประมาณที่จัดสรรใหกับการสงเสริมการเรียนรู นโยบายเกี่ยวกับการ
สงเสริมการเรียนรู นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาการเรียนรู และสมรรถนะของผูปฏิบัติ จํานวน
ช่ัวโมงที่พนักงานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาสงเสริมการเรียนแบบทีมทํางาน การสรางกลุม
อิสระ (Self manage teams) และระดับของการเพิ่มอํานาจปฏิบัติและการตัดสินใจออกจาก
ศูนยกลางไปยังระดับลางสุด ตลอดจนแนวบริหารที่มุงคํานึงถึงคุณภาพตางๆ 

 
เทคนิคท่ีสงเสริมการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

เทคนิคที่ควรนํามาใชในองคกรเพื่อใหบุคคลในองคกรมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา และ
เรียนรูอยางตอเนื่องเพื่อสงเสริมพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู ที่รวบรวมไดมีดังนี ้
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1. Benchmarking 
2. Coaching 
3. Mentoring 
4. Portfolio 

 มาตรฐานอางอิง (Benchmarking) 
  เปนวิธีที่ผลักดันใหองคกรเกิดการเรยีนรู โดยเนนการเรียนรูจากวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศในแต
ละเรื่องโดยองคกรจะตองศึกษาเรียนรู เพื่อพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 มาตรฐานอางอิง (Benchmarking)  คือ กระบวนการที่ตอเนือ่งในการเรียนรูที่จะวดั 
ประเมินและเปรียบเทียบวาสินคา บริการ กระบวนการและการปฏิบัติขององคกรกับสินคา บริการ  
กระบวนการ และกจิกรรมของผูที่ไดรับการยอมรับวามีวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศ เพื่อนํามาสรางความ
เปนเลิศใหเกิดขึ้นในองคกร 
 มาตรฐานอางอิง (Benchmarking)  เปนวธีิที่ไดรับความนิยมมากในปจจุบันเพราะวธีินี้ใช
ใหองคกรเห็นถึงขอดอยของตนเมื่อเทียบกบัผูอ่ืนและกระตุนใหองคกรปรับปรุงเพื่อสรางวงจรชีวิต
ขององคขึ้นใหม ซ่ึงรักษาและเพิ่มพูนความสามารถในการแขงขนัในตลาดตอไปทําใหองคกรที่
ไดเปรียบคูแขงอยูรอดได 
 วัตถุประสงคสามประการหลักของบรัษัทสวนใหญที่ทํามาตรฐานอางอิง (Benchmarking) 
คือ เพื่อเพิ่มคุณภาพของสนิคาหรือบริการ เพื่อลดตนทุนในการผลิตและเพื่อเพิ่มความเร็วในการ
ตอบสนองตอลูกคา 
แนวทางการใชมาตรฐานอางอิง (Benchmarking)  
 แมวามาตรฐานอางอิงจะเปนเทคนิคที่มีเปาหมายชัดเจน แตการใชประโยชนนัน้องคกร
ควรเลือกใชเทคนิคนี้กับสิ่งทีส่งผลโดยตรงตอความอยูรอดขององคกร ซ่ึงเกี่ยวพันกับสิ่งตอไปนี้ 

1. ความสามารถหลักขององคกร (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถทาง 
กลยุทธขององคกรซึ่งกําหนดความไดเปรยีบขององคกรในการแขงขนั 

2. กระบวนการสาํคัญทางธุรกิจ (Key Business Processes) หมายถึง กระบวนการของ
องคกรที่สงผลโดยตรงตอความพึงพอใจ หรือไมพอใจของลูกคา 

3. ปจจัยสําคัญทีก่ําหนดความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง ความมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความประหยัดและคุณภาพของงาน 
ขั้นตอนการทาํมาตรฐานอางอิง (Benchmarking)  
 มี 5 ขั้นตอน คือ 1. วางแผน 2. ปฏิบัติ 3. วิเคราะห 4. นําไปใช 5. การทบทวน แสดงเปน
แผนภาพไดดงันี้ 
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รูปที่  3.    แสดงขั้นตอนการทํา Benchmarking 
ขั้นตอนที่ 1. วางแผน (plan) 
 ผูบริหารสูงสุดจะเปนผูผลักดันและสนับสนุนใหการทําBenchmarking ประสบผลสําเร็จ 
สําหรับขั้นตอนนี้ขั้นตอนนีค้ําถามแรกตองถามองคกรกอนวา “จะเปรียบเทียบอะไร” โดยองคกร
ตองมีทีมงานขึ้นมาเพื่อศึกษาตังองคกรเอง (Self Audit) เพื่อเลือกกระบวนงานที่จะทําการ
เปรียบเทียบขัน้ตอนปจจุบนัเปนอยางไร ครอบคลุมหนวยงานใดบาง ใครคือลูกคา ผลลัพธที่ไดอยู
ตอนนี้เปนสิ่งที่ถูกตองเหมาะสม สอดคลองกับความตองการของลูกคาแลวหรือไม และจะวดัผลได
อยาไร การกําหนดขอบเขตงานที่จะเปรียบเทียบตองชัดเจนเพื่อใหการทํางานมีจุดยืน ไมหลง 
ประเด็น 
ขั้นตอนที่ 2. ปฏิบัติ (do) 
 การปฏิบัติในที่นี้ หมายถึง การลงมือเก็บขอมูลวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศจากหุนสวน (partner) 
ซ่ึงกอนการลงมือเก็บขอมูลองคกรตองเตรียม 2 อยางคือ 

1. ทําความเขาใจกับหุนสวน ในสวนของขอบเขตเนื้อหา กระบวนการที่ตองการศึกษา
เปรียบเทียบ วิธีการเก็บขอมูล ระยะเวลาในการเก็บขอมูล ขั้นตอนการทํางาน รวมถึงคําถามที่จะ
ถามหุนสวนจะไดพจิารณากอนวาควรจะใหความรวมมอืหรือไม 

2. การเตรียมการเพื่อใหทีมงานเก็บขอมูลที่สามารถนํามาเปรียบเทียบและปรับใชได 
เพราะทุกอยางมีความตางไมวาจะเปนการเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่นในองคกรเดียวกันหรือเทียบ
กับองคกรขามชาติอ่ืน 
 
 

ปฏิบัติ (do) 

วางแผน (plan) วิเคราะห (check)

การทบทวน (review) การนําไปใช (act) 
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ขั้นตอนที่ 3. วิเคราะห (check) 
 การวิเคราะหขอมูลของวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศ คือ การเทียบขอมูลขององคกรเพื่อบอกวาความ
ตางอยูที่ไหนและตางกันมากนอยเพยีงใด การเรียนรูตองศึกษาวาเขาทําอะไรบางและทําไมเขาทํา
อยางนั้น โดยอาจตองศึกษาสิ่งที่ผานมาในอดีตเพื่อศึกษาแนวโนมของความเปลี่ยนแปลงนั้น 
ขั้นตอนที่ 4. นําไปใช (act) 
 ผลวิเคราะหที่เปนรูปธรรม คือ ผลวิเคราะหที่มีการนําไปปฏิบัติ เมื่อไดขอเสนอแนะในการ
ปรับปรุงเพื่อใหกระบวนงานเหมือนวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศแลว องคกรจะตองทําแผนปฏิบัติการ 
(action plan) ซ่ึงกําหนดเปาหมายวาตองการบรรลุผลในเรื่องใดบางระยะเวลาและการจดัสรร
ทรัพยากร 
ขั้นตอนที่ 5. การทบทวนผล (review) 
 ขั้นตอนนี้เปน การติดตามประเมนิผลการดําเนนิงานตามแผนปฏิบัติการวาประสบ
ผลสําเร็จมากนอยเทาใด เปนไปตามคาดหมายหรือไม และจะสามารถปรับปรุงใหดียิ่งขึ้นไดดวยวิธี
ใด เพื่อใหเกิดวงจรพัฒนาคณุภาพขึน้ภายในองคกร 
 การสอนงาน (Coaching)   
 เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรซึ่งมักกระทําโดยผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูใหคําแนะนําและ
สอนงานแกผูใตบังคับบัญชา เพื่อพัฒนาใหผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานปจจุบันหรืองานที่ไดรับ
มอบหมายตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
หนาที่ของผูสอนงาน 

1. รวมกันกําหนดเปาหมายในการสอนงาน 
2. รวมดําเนนิการเพื่อใหเปนไปตามเปาหมาย 
3. ใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูถูกสอน 
4. ชวยใหผูถูกสอนเขากับสภาพแวดลอมในองคกรที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
5. ชวยช้ีใหผูถูกสอนเห็นขอบกพรองในการปฏิบัติงานที่เขาอาจมองไมเห็น ช้ีใหเหน็วา

ผลการปฏิบัติงานของเขาจะมีผลกระทบตอองคกรอยางไรและชวยใหเขาเห็นจดุแข็ง จุดออนของ
ตนเอง 

6. ใหคําปรึกษาแนะนําเพื่อใหผูถูกสอนปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย 
7. เปดโอกาสใหผูถูกสอนไดมีโอกาสนําความรูไปฝกปฏิบัติ 
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ขั้นตอนในการสอนงาน 
 ขั้นตอนที ่ 1. กอนเริ่มสอน ผูถูกสอนและผูสอนตองรวมกันกําหนดวัตถุประสงคของการ
สอนงาน สอนงานโดยกําหนดวัตถุประสงคของการสอนงานโดยกําหนดเปนวัตถุประสงคเชิง
พฤติกรรม (Behavioural Objective) 
 ขั้นตอนที่ 2. ชวยใหผูถูกสอนเกิดการเรียนรูโดย 

- อธิบายขั้นตอนวิธีการปฏิบตัิงาน (Telling) 
- แสดงวิธีทําใหดูเปนตวัอยางหรือยกตวัอยางของจริงมาใหดู (Showing) 
- ใหผูถูกสอนงานลงมือปฏิบัติงาน (Doing) 
- ควรตรวจสอบดูความกาวหนาในการปฏิบัตงิาน (Checking) 
- จูงใจชวยเหลือและคอยใหกาํลังใจ (Motivating) 
- มอบหมายงานใหไปลงมือปฏิบัติจริง (Assigning) 

 ขั้นตอนที่ 3. ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานหรือหลังจากมอบหมายงานใหปฏิบัติ
แลว 
ประโยชนของการจัดใหมีการสอนงาน (Coaching)  

1. บุคคลผูถูกสอนงานจะเกิดความชํานาญในวิธีการเรียนรู เพราะผูถูกสอนจะใช
ประสบการณของตนเองเปนอุปกรณสําหรับชวยใหเกิดการเรียนรูประกอบกับความรูความชํานาญ
ของผูถูกสอนงาน 

2. การที่ผูบังคับบัญชาใหความสนใจสอนงานผูใตบังคับบัญชาแตละคนนั้นเทากับเปน
การปรับเปลี่ยนทัศนคติของการบังคับบัญชาและจะชวยใหบุคคลในองคกรสามารถตอบสนองตอ
การเปลี่ยนแปลงไดดีขึ้น 

3. เปนการพัฒนาความสัมพันธอันดีระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชาเพราะเปน
วิธีชวยใหเกิดการแบงปนความรูประสบการณระหวางกนั   

การเปนพี่เล้ียง (Mentoring) 
 เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรวิธีหนึ่งโดยที่ รุนพี่หรือผูที่อยูในระดับตําแหนงสูงกวา 
โดยเฉพาะระดับผูบริหารในหนวยงานใหคําปรึกษาแนะนําใหความชวยเหลือแกรุนนอง หรือผูที่อยู
ในระดับต่ํากวาเพื่อสอนใหรุนนองมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึ้น มีศักยภาพสามารถเลื่อน
ระดับขึ้นเปนผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
 ผูที่อยูในระดบัตําแหนงที่สูงกวา คําในภาษาอังกฤษเรียกวา Mentor สวนรุนนองนั้นมีคําใช
เรียกอยูหลายคําเชน Mentoree Mentee เปนตน ความแตกตางระหวาง Mentoring กับ Coaching คือ  
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การสอนงาน (Coaching) นั้นผูบังคับบัญชาจะสอนงานผูใตบังคับบัญชาโดยตรงของตนเกี่ยวกบั
วิธีการทํางานหนาที่ปจจุบันและมีเปาหมายระยะสั้นในขณะทีก่ารเปนพี่เล้ียง (Mentoring) นั้นผูที่
เปน Mentor ไมจําเปนตองเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงของ Mentee  Mentor และ Mentee อาจอยูใน
หนวยงานเดียวกันหรือตางหนวยงานก็ไดหากสามารถชวยพัฒนา Mentee ใหเจริญกาวหนาไปใน
อาชีพได ผูเปน Mentor มีอิสระที่จะกําหนดจุดมุงหมายในการพัฒนา Mentee ในระยะยาวมีวิธีการ
ดําเนินการไดกวางขวางกวา Coaching 
รูปแบบการเปนพี่เล้ียง (Mentoring) 
 สมัยกอนรูปแบบของ Mentoring จะเปนแบบคู คือจับคูระหวาง Mentor 1 คนกับ Mentee 1 
หรือ 2 คน ซ่ึงปจจุบันมีขอจํากัดหลายประการ เชน หา Mentor ไดไมเพียงพอกับจาํนวน Mentee 
เพราะ Mentor หายากและการที่ Menteeเรียนรูจาก Mentor เพียงคนเดียวนัน้ไมเพียงพอเนื่องจาก
การพัฒนาบุคคลนั้นตองอาศัยเครือขายของกลุมคนที่มีความรู ประสบการณและแนวคดิที่แตกตาง
กันออกไป ปจจุบันนีจ้ึงไดมีแนวคดิ Mentoring แบบกลุม คือ Mentor 1 คนตอ Mentee 4-6 คน 
Mentoring แบบกลุมนี้ Mentor จะเปนผูนําใหเกิดการเรยีนรู (Learning Leader) กลุมจะมีการพัฒนา
ทักษะการทํางานเปนทีมดวย กลุม Mentoring จะกลายเปนกลุมแหงการเรียนรู (Learning Group) 
หรือเปนการเรยีนรูเปนทีม หนึ่งในองคประกอบหลักของ Learning Organization 
บทบาทหนาทีข่อง Mentor 
 ในองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงทุกคนตองเรียนรูไปพรอมกันเปนทีมนั้น Mentoring แบบกลุม 
มีความเหมาะสมที่จะนํามาใชพัฒนาบุคคลในองคกรไดดี การคัดเลือก Mentor จะเลือกจากผูที่มี
ระดับตําแหนงสูงกวา Mentee มีประสบการณสูง ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และสมัคร
ใจจะเปน Mentor สวนการเลือก Mentee ก็จะเลือกจากผูที่มีความรูความสามารถ มีศักยภาพและ
โอกาสที่จะเลื่อนระดับตําแหนงสูงขึ้นเปนผูบริหาร Mentor และ Mentee จะรวมกิจกรรม 
Mentoring โดยการพบประชุมหารือกันเปนระยะๆ ปกติ โครงการนี้จะกระทําตอเนื่องเปนเวลา  
1-2 ป โดย Mentor จะทําหนาที่ดังนี้ 

1.  Guide เปนผูคอยช้ีชองทางแกกลุม Mentee และคอยเตือนใหระมัดระวงัจุดอันตรายแต
จะไมเปนผูตัดสินใจเลือกทางให 

2.  Ally เปนพันธมิตรที่คอยใหขอมูลแก Mentee แตละคนในกลุมวาบคุคลนอกกลุมเขา
มองจุดออนจดุแข็งของ Mentee แตละคนอยางไร หาก Mentee เลาถึงปญหาของตนก็จะฟงอยาง
ตั้งใจเห็นอกเห็นใจ แลวใหขอมูลความเหน็ทั้งทางดีและไมดีอยางเปนมิตร 

3. Catalyst เปนผูกระตุนใหกลุมมองภาพวิสัยทัศนขององคกรและอนาคตของตนเอง
ช้ีใหเห็นวาในอนาคตจะมีอะไรที่เปนไปไดและจะเกดิขึ้นบาง 
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4.  Savvy Insider เปนผูที่พอจะรูวางานตางๆในหนวยงานประสบความสําเร็จไดอยางไร 
รูลูทางหาก Mentee ใน กลุมแตละคนจะกาวหนาบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไวจะตองเดินทางไปไหน 

5. Advocate ในขณะทีก่ลุมเกิดการเรยีนรูนั้น สมาชิกจะเริ่มมองเหน็วาตนเองสามารถ
ผลักดันความเจริญกาวหนาและพัฒนาแผนความกาวหนาไดดวยตนเอง Mentor จะทําหนาที่ชวยให 
Mentee ไดมีโอกาสแสดงความสามารถใหเห็นเปนที่ประจักษแกผูบังคบับัญชา 

บทบาทหนาทีข่องผูมีสวนเกีย่วของ 
 Mentoring จะประสบความสําเร็จตอเมื่อผูมีสวนเกี่ยวของเขามามีสวนรวมในการ
ดําเนินการดวยเพราะ Mentoring ตองผสมผสานกลมกลืนกับงานอื่นๆ ขององคกร ผูมีสวน
เกี่ยวของที่สําคัญนอกเหนือจาก Mentor คือ Mentee ผูบังคับบัญชาของ Mentee และผูปฏิบัติงานใน
ฝายบุคคลขององคกรโดยที่แตละฝายตองมีบทบาทดังนี้ 

1.  Mentee ตองมีบทบาทในเชิงรุก ตองมีความรับผิดชอบแสวงหาประสบการณที่จะชวย
ใหเกิดการเรยีนรูดวยตนเอง นอกจากนั้นแลวตองขวนขวายหาความรูเพิ่มเติมโดยการศึกษาและ
ฝกอบรม 

2.  หัวหนางาน ตองไดรับการบอกกลาวเกี่ยวกับการดําเนินการ Mentoring จะตองให
ความรวมมือ เต็มใจจะมีสวนรวมในกิจกรรมคอยใหคําแนะนําและมอบหมายงานที่จะชวยให
ผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสเรียนรูประสบการณการทํางานใหขอมูลความเห็นเกี่ยวกับจุดแข็ง และ
จุดออนของผูใตบังคับบัญชาและเปนตัวแบบที่ดีในการทํางาน 

3.  ฝายบุคคล ตองเปนผูริเร่ิมใหเกิดวิธีการพฒันาดวย Mentoring ขึ้นในองคกรจัดใหมี
การใหความรูเกี่ยวกับ Mentoring แก Mentor และ Mentee และผูมีสวนเกี่ยวของ คัดเลือก Mentee 
จัดกลุมและคอยติดตามประเมินผลโครงการ ซ่ึงควรประเมิณทุกๆ 6 เดือน 

แฟมงานเพื่อการพัฒนา (Portfolio) 
วิธีการเสริมสรางการเรียนรูในองคกรวิธีหนึ่งที่นาจะเปนไปไดมากและเกิดประโยชน

สูงสุด คือ แฟมงานบันทึกการปฏิบัติงาน 
แฟมงาน เปนสิ่งที่เราใชบนัทึกเกีย่วกับประสบการณการเรียนรู ขัน้ตอนการดําเนินงาน

รวมทั้งผลงานที่ปรากฏเชิงประจักษไวเปนหลักฐาน แฟมงานไมใชหลักฐานบงแสดงผลสัมฤทธ์ิใน
อดีตหรือเปนสิ่งแสดงถึงสมรรถนะในปจจุบันของผูปฏิบัติหากแตเปนการเก็บ รวบรวมหลักฐาน
อยางสืบเนื่องที่แสดงถึงความเจริญกาวหนา ความเชี่ยวชาญของผูปฏิบัติ บางครั้งหมายรวมถึงสิง่
ตางๆ ในอนาคตดวย 
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ลักษณะแฟมงาน 
การสรางแฟมงานเพื่อประโยชนในการเรยีนรูของสมาชิกทีมงานในองคกรควร

ประกอบดวยลักษณะตางๆ 5 ประการ ดังนี้ 
1. เปนผลพวงที่เกิดขึ้นจากประสบการณ (Experience) ในการทํางานเปนเรื่องราวหรือ

ดัชนีที่ช้ีใหเหน็ถึงวาผูปฎิบัติไดรูเหน็ พูด เขียน ทําอะไรลงไป เชน ประดิษฐคดิคนผลิตภัณฑใหมๆ 
เปนวิทยากรบรรยาย การเปนหัวหนาฝกอบรมใหลูกนองไดเรียนรูงานเฉพาะทาง เปนตน 

2. เปนการเรยีนรู การคนพบ (Learning & Discovery) ซ่ึงไดใหนัยสําคญัตอการปฏิบัติงาน 
การเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆในการปฏิบัติงานในอนาคต ผูปฏิบัติตองบอกไดวาไดเรียนรูไดคนพบสิ่ง
ใดบางจากการทํางานนั้นๆ และมีการนําไปประยุกตใชไดผลสําเร็จเชนไร 

3. สามารถสาธิตใหรูเหน็ได (Demonstration) ผลของการทําแฟมงานนั้นๆสามารถที่จะ
แสดงในเชิงประจักษไดวาไดเรียนรูอะไรจากการทํางานหรือในสถานการณที่เกี่ยวของถือวาเปน
ลักษณะที่สําคัญของแฟมงาน ตองมีหลักฐานพิสูจนยืนยนัผลของงานที่ไดทําลงไป 

4.  สรางความรูสึกเปนเจาของ (Ownership) แสดงความรับผิดชอบในสิ่งที่ตนไดปฏิบัติ
ไป ไดทําอยางไร เรียนรูอยางไร (Lesson Learned) และประสงคที่จะเรียนรูเพิ่มเติมอะไรบาง
เพื่อที่จะทําใหการปฏิบัติงานดียิ่งๆขึ้นไป 

5.  กําหนดโอกาสการเรียนรู (Learning Opportunites) เปนเสมือนสัญญาแหงการเรยีนรูที่
ไดกําหนดไวแลวเนื่องจากเราตองการเนนวาเพื่ออนาคตที่ดีกวาเราจะพลิกผันความคิดหรือส่ิงที่เปน
ภาพที่ตองการใหเกิดในสมองไปสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรมไดอยางไร 
ความสําคัญของแฟมงาน 

1. เปนเครื่องมือที่จะสรรสรางการพัฒนาตนเองซึ่งจะนาํมาสูการพัฒนาทีมงานและองคกร
ในที่สุด 

2.  ใชเปนการประเมินการเรียนรูใดๆที่เกิดขึ้นหรือปฏิบัติมากอนหนานี ้
3.  ใชเปนแนวทางการรับรองมาตรฐานหรือความสามารถประสบการณทีม่ีมา  
4.  เปนการแบงปน ถายทอดประสบการณที่ดีแกกัน เปนการแลกเปลีย่นประสบการณ

และแนวปฏิบตัิงานใหดียิ่งๆขึ้น    
5.  เพื่อเปนการประเมินการฝกอบรมเปนตัวช้ีแนะถึงการไดผลของการฝกอบรม เชนการ

พัฒนาทักษะใหมๆ แรงจูงใจ 
6.  เพื่อเปนการพฒันาการปฏิบัติงาน เพื่อพฒันาทักษะไปแลวสามารถเขาใจจุดเดน จุด

ดอย และศักยภาพของตน 
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7. เปนแนวทางของการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางานใหเปนหลักฐานเปดเผยโปรงใส 
แบงปนกนัมากขึ้น  

8. เปนการสอดรับกับแนวคิดการบริหารงานสมัยใหมที่เนนคุณภาพในสายตาของ
ผูรับบริการ 
แนวทางการประยุกตใชแฟมงานเพื่อการพฒันา 
 เราสามารถนําแนวคดิของแฟมงานเพื่อการพัฒนามาประยุกตใชเพื่อการเสริมสรางองคกร
แหงการเรยีนรูได 3 ระดับ คือ 

1. การพัฒนาในระดับบุคคล (individual) อันไดแก การพัฒนาในเชงิสวนบุคคล 
(personal) และการพัฒนาในเชิงวิชาชิพ (professional) 

2.  การพัฒนาในระดับทีมปฏิบัติงาน (workteam) ถือเปนการพัฒนาทมีงานใหมีทกัษะ
ฝมือ มีผลการทํางานที่ดีขึ้น 

3.  การพัฒนาในระดับองคกร (organization) เปนการพัฒนาที่สืบเนื่องมาจากผลของ  
2 ระดับแรก ทําใหองคกรไดเกื้อหนุนการเรียนรูของสมาชิกใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

เปาหมายของการประยกุตใชแฟมงานนัน้ ถือไดวาเปนกระบวนการ (process) ไมใช
จุดหมายทายสดุในรูปของผลิตภัณฑ (product) เปนกระบวนการมุงพัฒนาคนใหคดิใครครวญถึง
ศักยภาพความสามารถของตน บันทึกและเลาพรรณนาถึงประสบการณที่สะทอนถึงคุณภาพหรือ
มาตรฐานในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น ตลอดจนการรับผิดชอบตอการเรียนรูอยางตอเนื่องของ
ตน การเสริมสรางทักษะใหมๆ ความมั่นใจในคณุคาของผลงานเพื่อที่จะใหบรรลุเปาหมายดังกลาว 
บุคคลพึงมีแนวปฏิบัติที่เปนหลักฐาน มีระบบขั้นตอนถงึการไดมาไดซ่ึงผลงานหรือแนวทางปฏิบัติ
ที่สรางสรรค หลักฐานหรือขั้นตอนที่หมายถึงนี้ควรไดรับการนําเสนอเปนลําดับโดยเริ่มจากใหระบุ
และบรรยายประสบการณการทํางานโดยการเลาเรื่อง อาจจะมหีัวเร่ืองหรือดัชนีที่มุงเลาเสมือนการ
เขียนหนังสือที่ตองมีหัวเร่ืองของแตละบทที่จะเขยีนรวมกันเปนหนังสือ แนวทางการเขียนแฟมงาน
เพื่อการพัฒนาในระดบับุคคลจะเปนการทําความเขาใจในอดีต สามารถหยั่งรู เรียนรูใหเขาใจอะไร 
และในสดุทายตองการใหผูเขียนไดปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติหรือผลงานใหดยีิ่งขึน้ไปในอนาคต
ควรจะปฏิบัตใิหดีขึ้นอยางไรบาง ถือเปนการฉายภาพไปในอนาคตเพื่อมีการพัฒนาเชิงบุคคลกอน
จากนั้นโนมนาํเขาสูการพัฒนาตนในเชิงวชิาชีพ การประยุกตใชแฟมงานกับทีมและเพื่อการพัฒนา
องคกรในที่สุด 
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วิสัยทัศน (Vision) 
สาเหตุที่สําคัญของการมีวิสัยทัศนรวมกันขององคกรแหงการเรียนรู  เนื่องจากการที่

สมาชิกในองคกรไดนําเสนอความหวังและความฝน โดยกําหนดความหมายและคุณคาในสิ่งที่ตอง
กระทําบนเปาหมายที่ไมยึดติดกับสถานะที่เปนอยูปจจุบัน และตองตั้งเปาหมายใหสูง เพื่อเปน
เครื่องชี้นําในการรักษากระบวนการเรียนรูที่เนนดานการพัฒนา ทําใหเกิดการเรียนรูแบบ มุงสราง 
(Generative learning)       โดยคิดและมองใหลึกลงไป นอกจากนั้นยังชี้นําความคิดและการวางแผน
กลยุทธดวยกระบวนการการใหผูที่เกี่ยวของตางๆ เชน ผูบริหาร พนักงานทุกระดับ ลูกคา หุนสวน 
ผูถือหุน ไดมารวมพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน รวมทั้งเพื่อที่จะไดทราบวามีความรู (Knowledge) 
อะไรบางที่องคกรจะตองจัดเก็บ (Storage) และตองถายโอนไป (Transferred) และการมีวิสัยทัศน
รวมกัน ยังเปนสวนสนับสนุนใหเกิดการเสี่ยง (Risk taking) การทดลอง (Experiment) ในการ
พยายามหาวิธีการใหมๆ ที่จะทําใหองค็กรประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศนที่รวมคิดรวมทํา 
(Marquardt 1996:134-136) 

ดังที่ Jim canon (อางใน Marquardt 1996:134-136) รองประธานฝายการวางแผนและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Royal Bank of Canada ไดกลาวไววา “วิสัยทัศน คือ ส่ิงที่จุดประกาย
ใหกับองคกร และเปนการทาํความฝนใหเปนจริง” ซ่ึง Marquardt ไดสรุปวาองคกรแหงการเรยีนรู
ไมใชเครื่องจกัร แตเปนสิง่มีชีวิตเชนเดยีวกับมนุษย องคกรตองการความรูสึกรวมในเอกลักษณ 
และจุดมุงหมาย วิสัยทัศนควรเปนการจดุประกาย และกระตุนใหองคกรพัฒนาผลิตภัณฑใหมี
ช่ือเสียง การเรียนรูจึงตองเปนสวนหนึ่งของวิสัยทัศน และวิถีทางที่จะมีวิสัยทัศนรวมกันไดนัน้ ก็
คือ ตองมีความหมายตอผูที่เกี่ยวของ 
 
วัฒนธรรมองคกร (Culture) 
 องคประกอบของวัฒนธรรมขององคกร คือ สภาพแวดลอม คานิยม ประวัติศาสตร ผูกอตั้ง 
วีรบุรุษ (Hero) พิธีกรรม อุดมการณ ขนบธรรมเนียม ประเพณี ลวนเปนสิ่งสําคัญและมีบทบาทใน
การหลอหลอมและสรางวัฒนธรรม ขายการสื่อสารวัฒนธรรมจะชวยส่ือสารทั้งเรื่องราวของ
วัฒนธรรมและการจัดการ พรอมกับมีสวนในการสรางองคกร 
 วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่ตองมีการเรียนรูและการถายทอดสือตอกันไป เพื่อใหกระจาย
ไปทั่วทั้งองคกร เกดิการเรียนรูยอมรับ และการถายทอดจะคอยๆ พัฒนาไปตามลําดบัโดยอาศัยการ
ส่ือสารในองคกรทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ วัฒนธรรมจะฝงรากลึกอยูใน
องคกรก็ตอเมือ่มีการถายทอดยึดถือรวมกนัมาเปนเวลานานพอสมควร คนแตละคนมีวิธีการในการ
รับรู เรียนรูเร่ืองราวเกีย่วกับวัฒนธรรมองคกรแตกตางกนัไป เพราะเปนความสนใจความสามารถ
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ของบุคคล คนแตละคนสามารถเรียนรูดวยตนเอง ดวยประสบการณการทํางาน เมื่อทํางานอยูใน
องคกรนานกย็ิง่ซึมซาบวิถีชีวิต ความเปนอยู และถูกอิทธิพลของผูที่รวมงานดวยการคอยๆ ยอมให
เกิดความเชื่อ คานิยม ไปในทํานองเดียวกนั 
 วัฒนธรรมขององคกรสวนใหญเปนเรื่องหนึ่งของการไมเรียนรู เชน ปฏิเสธการเรียนรู การ
เสี่ยงหรือความพยายามตอวธีิใหมๆ และการแบงปนการเรียนรู เปนตน ดั้งนั้น เพื่อที่จะเปนองคกร
แหงการเรยีนรู คานิยม วัฒนธรรมตางๆ ดังกลาวจึงจําเปนตองปรับเปลี่ยน 
 จากการที่คานยิมเปนอิทธิพลในการผลักดนัใหองคกรบรรลุวิศัยทัศน วัฒนธรรมการเรียนรู
ขององคกรที่ประสบความสําเร็จ จะมีระบบของคานิยมตางๆ ที่สงเสริมการเรียนรู ระบบดังกลาว
ไดแก 

- บรรยากาศองคกรที่ซ่ึงใหคณุคาและรางวลั (Valued and rewarded) ในการเรียนรู 
- มีการแบงความรับผิดชอบเพื่อการเรียนรูอยางทั่วถึง 
- มีความไววางใจและความคลองตัว (Trust and autonomy) 
- ใหผลตอบแทนสําหรับนวัตกรรมใหม การทดลอง และความเสี่ยง (Risk taking) 
- การสนับสนุนดานงบประมาณในการฝกอบรม และพัฒนาของพนักงาน 
- ความหลากหลาย (Diversity) และการสรางสรรคความรวมมือ 
- ขอผูกพันในการปรับปรุงผลิตภัณฑ และการบริการอยางตอเนื่อง 
- การตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลง และภาวะยุงเหยิง (Chaos) 
- คุณภาพชวีิตการทํางาน (Quality of work life) 

 
กลยุทธ (Strategy) 
 กลยทุธตางๆมีอิทธิพลตอการเริ่มตนในการสรางองคกรแหงการเรยีนรู ซ่ึงกลยุทธดงักลาว
ไดแก 

-   สานความสําเร็จของบุคคลและธุรกิจเขากบัการเรียนรูในองคกรอยาง
กวางขวาง 

-   สรางการเรียนรูเขาไปในการปฏิบัติงาน และกิจกรรมขององคกร 
-   เชื่อมนโนยายตางๆในการจดัคนในองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
-   ตระหนกัและใหรางวัลตอการเรียนรู 
-   วัดผลและเผยแพรผลกระทบ รวมทั้งประโยชนตางๆที่องคกรจะไดรับ 
-   สรางโอกาสในการเรียนรู 
-   ใหเวลาในการเรียนรู 
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-   สรางสรรคสภาพแวดลอมทางกายและชองวางสําหรับการเรียนรู 
-   ทําใหเกิดการเรียนรูในงานใหมากที่สุด 

การเลือกกลยทุธการเปลี่ยนแปลงในองคกร 
 Chin และ Benne (อางใน ปญญาทิพ จันทรา 2540:33-34) ไดเสนอกลยุทธทั่วไปสาํหรับ
การเปลี่ยนแปลง ดังนี้  

1. บังคับใหเปลี่ยน (Force-Coercion Strategies) เปนการใชอํานาจบังคบัที่มีฐานมาจาก
ความคุนเคย ใกลชิด การใหรางวัล การลงโทษ เปนแรงผลักสําคัญตอการเปลี่ยนแปลง ผลที่เกิดจาก
วิธีนี้จะเปนผลในระยะสั้น เกิดขึ้นเรว็ แตเกิดความผูกพนันอย กลยุทธในการบังคับอาจทําไดหลาย
ทาง เชน 
 -  บังคับโดยตรง (Direct Force) โดยการใชอํานาจที่เปนการสั่งเปลี่ยนหรือกําหนดรางวัล
พิเศษที่กอใหเกิดแรงจูงใจอยางสูง หรือหากไมปฏิบัติตามจะถูกลงโทษ 
 -  ใชการเมืองในองคกรหรือกิจกรรมทางออม (Political Maneuvering or Indirect Action) 
วิธีการนี้ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะใชกลไกทางออม เชน อาศัยกลุมที่มีอํานาจใน
การชักจูงกลุมคนใชการเจรจาตอรอง  
 ทั้งสองวิธีนี้คอนขางเห็นผลจํากัด แมจะเห็นผลเร็วแตคนจะทําตามเพราะเห็นแกประโยชน
ระยะสั้น การตอบสนองจะเกดิขึ้นชั่วคราวตามที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองการใหพฤติกรรมใหม
เกิดขึ้นเพียงชัว่เวลาที่มีโอกาสไดรับรางวลัหรือถูกลงโทษเทานั้น 

2. การชักชวนอยางมีเหตุผล (Rational Persuasion Strategies) วธีิการนี้ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะใชกลยุทธชักชวน ประกอบกับการใหเหตุผลที่นาเชื่อถือ ใชผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง
มาใหคําแนะนาํ ใหขอมูลสนับสนุน และประเด็นขอโตแยงที่ทําใหเกิดความสนใจ สรางความมี
สวนรวม ผลลัพธที่ไดอาจมขีอโตแยงบาง แตการรับฟงปญหาทําใหมกีารเตรียมรับมือกับขอโตแยง
อยางมีเหตุผล กลยุทธที่ใช คือ การใหขอมูล (Information Strategy) ทําใหบคุคลไดคิดและ
ไตรตรอง โดยใหความจริง (Facts) เหตผุล และทําใหบุคคลเกิดความสนใจวาตนจะเขามามีสวน
รวมและจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงหรือไม 
 ผูบริหารที่ใชวธีิการนี้จะสามารถสรางความนาเชื่อถือ และทําใหคนไดเห็นความสําคัญและ
คุณคาของการปรับเปลี่ยน ชักชวนใหเกิดความเหน็คลอยตาม ผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยวิธีการนี ้
ควรเปนผูที่มีลักษณะนาเชื่อถือแบบผูเชี่ยวชาญ และในกรณีที่องคกรไมมีบุคลากรที่สามารถ
ดําเนินการไดก็อาจจางที่ปรึกษาจากภายนอกมาดําเนนิการ เมื่อกลยุทธการชักชวนอยางมีเหตุผล
ประสบความสําเร็จ ก็สามารถนําไปสูการเปลี่ยนแปลงในระยะยาวได รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงอื่นๆ
จะตามมาภายหลัง 
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3.   ผลึกกําลังรวม (Shared Power Strategies) เปนการสรางคานิยมและสรางความมีสวน
รวมอยางเปนธรรมชาติ บางครั้งเรียกวา “Normative-Reductive Strategy” วธีิการนี้จะอยูบน
พื้นฐานของการเพิ่มอํานาจ (Empowerment) หรือเปนการเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดงออกถึง
ความตองการของตน ความตองการรวมของกลุม คานิยม ตลอดจนการรวมกันกําหนดเปาหมายการ
ปฏิบัติที่สัมพันธกับเรื่องดังกลาว อํานาจที่ใชเปนอํานาจรวมกนัระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
บุคคลอื่นๆในการที่จะทํางานรวมกนัและกําหนดประชามติรวม อันเปนสิ่งที่การเปลี่ยนแปลงนี้
ตองการใหเกดิขึ้น 
  
โครงสราง 
 บุคลิกลักษณะทางโครงสรางขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความยืดหยุน ความเปดเผย 
เสรีภาพ และโอกาส โครงสรางขององคกรเปนความจําเปนพืน้ฐานไปสูการเรียนรู หลักที่จะ
ขับเคลื่อนองคกรจะอยูที่เสรีภาพ การสนบัสนุน และแหลงทรัพยากรที่สมาชิกจําเปนตองไดรับสิง่
เหลานี้โดยช้ินงาน ความตองการ      และความเปลี่ยนแปลงของสมาชิกในองคกร การเปลี่ยนแปลง 
โครงสรางซึ่งทั้งลูกคาและพนักงานจะไดรับการตอบสนองเพิ่มขึ้นอยางเหมาะสมที่สุด ส่ิงที่ดีที่สุด
ที่สงเสริมและทําใหเกิดการเรียนรูและการเขาถึงองคความรู ก็คือแนวทางในการจัดโครงสราง
องคกร ซ่ึงมีส่ิงที่ตองคํานึงถึง ดังนี ้

-   การปรับปรุงลําดับขั้นในแนวราบ (Flat Hierarc) 
-   ลดการแบงแยกโดยมองเปนองครวม (Holistic) 
-   การจัดองคกรและการดําเนนิงานใหเปนรูปแบบโครงการ (Project form) 
-   การสรางเครือขาย (Networking) ทั้งภายในและภายนอกองคกร 
-   การจัดการแบบเจาของกิจการ (Enterpreneurial)                                                               
-     ถอนรากโครงสรางที่ตายตัว (Bureaucracies) 
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สามารถดูการเปลี่ยนแปลงกรอบความคิดขององคกร ดังตารางที่ 1 
ตารางที่ 1    การเปลี่ยนแปลงกรอบความคดิขององคกร (ที่มา Marquardt, 1996) 
โครงสรางแบบราชการ (Bureaucracy) องคกรแหงการเรียนรู(Learning 

Organization) 
  มีเปาหมายในระยะสั้น 
  วัฒนธรรมที่ตายตัว 
  แนวทางของการผลิต 
  เนนภมูิภาค 
  การควบคุมการบริหารจัดการ 
  เปนไปตามขัน้ตอน 
  วิเคราะหเพยีงอยางเดีนว 
  การแขงขัน 

  วิสัยทัศนของบุคคลและองคกร 
  วัฒนธรรมที่ยืดหยุน 
  แนวทางของการเรียนรู 
  เนนระดับโลก 
  เพิ่มอํานาจบคุลากร 
 เปนไปตามการเสี่ยง 
  สรางสรรค วิเคราะห ริเร่ิม 
  ความรวมมือ และประสานงาน 

        
การรับรู (Perception) 
 เปนที่ทราบกนัโดยทัว่ไป มนุษยเราทุกคนนั้นมีความสามารถโดยธรรมชาติที่จะรูสึกในรูป 
รส กล่ิน เสียง สัมผัส หรือที่เรียกวาสมัผัสทั้ง 5 ของมนุษยจะเกดิขึ้นไดก็ตองมีส่ิงเราภายนอก 
(outside Stimuli) เชน คล่ืนแสง คล่ืนเสียง พลังงานทางเคมีของสิ่งตางๆ ที่ทําใหบคุคลรับกลิ่นได 
เปนตน นอกจากนี้ยังมีส่ิงเราภายใน (Inside Stimuli) อาท ิพลังที่มาจากกลามเนื้อ หรืออาหารที่ผาน
ระบบการยอย จากนั้นรางกายก็ดดูซับไวใชเปนพลังงานตอไป หรือตอมที่ผลิตฮอรโมนที่มีผลตอ
พฤติกรรม ดั้งนั้นจะเหน็ไดวาการรับรูเกี่ยวกับเรื่องของกายภาพอยูเปนพื้นฐาน 
 จากการที่บุคคลรูสึกในสิ่งเราตางๆ รอบตัว นัน้ก็เทากับวาความรูสึกนั้นไดสงขอมูลดิบ 
(Row Data) เขาสูประสาททั้ง 5 จากนั้นก็จะเปนการตคีวามในขอมูลดิบเหลานั้นแลวจึงเกดิการรบัรู 
หรือจิตภาพ (Perception) ขึ้น ดั้งนั้นกระบวนการรับรูจึงเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธที่สลับซับซอนของ
การคัดเลือก (Selection) การจัดระเบยีบ (Organization) และการตีความ(Interpertation) ขอมูลตางๆ
หรือความรูสึกตางๆของบุคคล บุคคลหนึ่ง 
 การรับรู ถือเปนกระบวนการทางจิตวิทยาพื้นฐานของบุคคลที่สําคัญ ในการตีความหมาย
ส่ิงที่เห็น ไดยนิ และสิ่งที่รูสึกดวยประสาทสัมผัส เพื่อใหรูวาคืออะไร ส่ิงที่รับรูมีเปนวัตถุ มนษุย
ดวยกันและความเปนไปภายในจิตใจของมนุษย การรับรูประกอบดวยกระบวนการตั้งแตการได
เห็น ไดยิน และสิ่งที่รูสึกดวยประสาทสัมผัส ตีความ แลวตอบสนองตอส่ิงเรา การรับรูอาจแบงออก
ไดตามที่รับรูคือ การรับรูทางวัตถุ การรับรูทางจิตใจ และการรับรูโลกทางสังคม การรับรูที่เกิดจาก
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ส่ิงที่เห็น ส่ิงที่ไดยนิ และสิ่งที่รูสึกดวยประสาทสัมผัส จะเปนการรับรูเฉพาะตัว หากไมบอกผูอ่ืน 
คนอื่นก็ไมสามารถทราบไดวาสิ่งที่เราเห็น ส่ิงที่เราไดยนิ หรือรูสึกวาเปนอยางไร และถาปราศจาก
การรับรู ก็จะไมสามารถมี “ความจํา” หรือ “การเรียนรู” ได 
 นักการศึกษา และนักจิตวิทยาหลายทานไดใหความหมายของการรับรูไวในทรรศนะตาง ๆ 
กนั ซ่ึงพอจะนาํมาเสนอโดยสังเขปดังนี้  
 พจนานกุรมของเวบสเตอร (New Webster’s Dictionary 1975) ไดใหนิยามวา การรับรู 
หมายถึง การแสดงออกถึงความรู ความเขาใจ ตามความรูสึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของตนเอง 
 Garrision and Magoon (1972 อางถึงใน ประเทือง สุงสุวรรณ ,2534) ไดใหความหมายของ
การรับรูวา เปนกระบวนการซึ่งสมองตีความหรือแปรความหมายของขอมูลที่ไดจากการสัมผัสของ
รางกายกับสิ่งเรา หรือส่ิงแวดลอม ทําใหบคุคลทราบวาสิ่งเราหรือส่ิงแวดลอมที่สัมผัสนั้นเปนอะไร 
มีความหมายอยางไร มีลักษณะอยางไร และการที่บุคคลจะรับรูส่ิงเราที่มาสัมผัสไดนั้นจะตองอาศยั
ประสบการณเปนเครื่องชวยในการตีความ หรือแปรความ 
 จําเนียร ชวงโชติ และคณะ (2526) ไดใหความหมายของการรับรูวา หมายถึง กระบวนการ
ที่บุคคลไดนําเอาสิ่งที่ตนไดเห็น ไดยิน ไดสัมผัส ไดรูสึก จากสิ่งเราภายนอกรอบตัวบคุคล เขามาจัด
ระเบียบ และใหความหมาย โดยอาศัยประสบการณเดิม และผลลัพธที่ได คือ ความรู ความเขาใจ ที่
เกิดขึ้นในจิตใจของตนเอง  
 โยธิน ศินสมุทร และคณะ (2533) ไดใหความหมายของการรับรูวา หมายถึง การ
ตีความหมาย การรับสัมผัสออกเปนสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่มีความหมาย ซ่ึงการตีความตองอาศัย
ประสบการณหรือการเรียนรู 
 จิรประภา ภาวิไล (2535) ไดใหความหมายของการรับรูวา เปนกระบวนการดานความคิด 
ความเขาใจทีม่นุษยไดเรียนรูส่ิงตางๆ รอบตัว โดยบุคคลนั้น มีความใสใจในการเลือกที่จะ
ตอบสนองตอส่ิงเราที่เกิดขึ้นในสิ่งแวดลอม เปนพื้นฐานในการที่จะนําขอมูลตาง ๆ ของสิ่ง 
เรานั้นเขาสูกระบวนการรับรูผานทางระบบปราสาท หรือสัมผัสของรางกายทั้ง 5 และเมื่อขอมูลถูก
ปอนเขาสูระบบความคิด บคุคลจะเลือกจดัประเภทของขอมูลและมีการแปลความหมายของขอมูล
เกิดขึ้น ซ่ึงตองอาศัยคุณสมบัติภายในตวับุคคล  

นายแพทยสันติชัย ฉ่ําจิตรชื่น (2550)ไดใหความหมายของการรับรูวา เปนขบวนการที่
เกี่ยวของกับขัน้ตอนการเลือกสิ่งเรา (selection), การประมวลสิ่งเรา (organization) และการแปลผล
ตีความสิ่งเรา (interpretation) 
 จากแนวคิดการรับรูดังกลาวสามารถสรุปความหมายของการรับรูไดดังนี้ คือ การรับรู คือ 
กระบวนการตคีวามหรือแปลความจากการสัมผัสดวยประสาทสัมผัสของรางกายกบัสิ่งเราภายนอก
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รอบตัวบุคคล โดยอาศัยประสบการณเดิมและการเรียนรูเปนเครือขายแลวแสดงออกเปนความรูสึก
นึกคิด ความรู ความเขาใจในเรื่องตาง ๆ ตามความรูสึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของแตละบุคคล  
 การรับรูของบุคคลมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคกรอยางมาก ผูที่มีการรับรู
ทางดานบวก จะเปนผูทีส่ามารถเขาใจตนเองและสังคมในองคกรไดดี ซ่ึงจะเปนผูที่ไดรับการ
พัฒนาและพฒันาตนเองไดดีกวาผูที่มกีารรับรูทางดานลบ 
Stages of Perception 
Kraupl Taylor (1966) ไดกําหนดระดับขั้นตางๆที่ซับซอนขึ้นตามลําดบัของการรับรูไว ดังนี ้

1.  Field of sensations คือ ในการเกิดผัสสะขึ้นแตละครั้ง จะมีการรับขอมูลเขามามากกวา 
1 อยาง เชน ในขณะฟงการบรรยาย เราจะเห็นทั้งผูบรรยาย ไดยนิเสียงของผูบรรยาย และเห็น
โสตทัศนูปกรณ ไปพรอมๆ กันในคราวเดยีวกัน  
 2.  Sensory percept คือ ขั้นตอนที่มีการรับรูขอมูลเพียงรูปรางลักษณะเทานั้น โดยยังไมมี
การเทียบเคยีงกับสิ่งที่จดจําได (recognition) เปนขั้นตอนที่ยังไมทราบความหมาย เชน เห็นวัตถุส่ิง
หนึ่ง แลวทราบแตเพยีงวาเปนผาที่มีรูปรางเปนสี่เหล่ียมผืนผา โดยที่ยังไมรูวาแทจริงแลวส่ิงนั้นคือ
ธงชาติ 

 3. Meaningful percept คือ ขั้นตอนที่มกีารรับรูความหมายของสิ่งเรา ซ่ึงขั้นตอนนี้ตอง
อาศัยการเทยีบเคียงกับสิ่งทีจ่ดจําได (recognition) ที่อยูในความจาํ (Memory) เชน เมื่อเห็นผาที่เปน
ส่ีเหล่ียมผืนผา ที่เปนแถบสี 5 แถบ โดยมีแถบน้ําเงินใหญอยูตรงกลาง ถูกประกอบดวยขาวกับแดง
ตามลําดับ ในลักษณะที่เปนร้ิวแนวนอน กส็ามารถรับรูไดวา คือธงชาตไิทย  
ลักษณะของการรับรู 
 การรับรูของบุคคลเกิดขึ้นได 3  ลักษณะ คือ การรับรูดานกายภาพ การรับรูดาน 
พฤติกรรมศาสตร และการรับรูดานปฏิสัมพันธ 

1. การรับรูดานกายภาพ เปนการรับรูที่อาศัยการสัมผัสโดยตามากที่สุด เปนการรับรู
เกี่ยวกับรูปรางลักษณะ เชน ขาว ดํา อวน ผอม หญิง ชาย เปนตน 

2. การรับรูดานพฤติกรรม เปนการรับรูเกี่ยวกับลักษณะคณุสมบัติประจาํตัวบุคคล เชน 
ความเฉลียวฉลาด สนุกสนานราเริง และเปนผูมีความเมตตากรุณา เปนตน 

3. การรับรูดานปฏิสัมพันธ เปนการรับรูถึงความสัมพันธของบุคคล เชน ความเปนญาติ
กัน ความเปนพี่นองกัน เปนตน 
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ประเภทของการรับรู 
การรับรูของบุคคลหรือการรับรูเกี่ยวกับมนษุยอาจจําแนกออกไดเปน การรับรูอารมณ 

(Perception of emotion) การรับรูบุคลิกภาพ (Perception of personality) และการรับรูขาวสาร 
(Perception of message) 

1. การรับรูอารมณ คือ การตีความหมายเกี่ยวกับอารมณภายในบุคคล อารมณเปน
พฤติกรรมภายในบุคคล เปนสิ่งที่ยากตอการเขาใจ แตก็มผีลตอการเรียนรู และการพฒันาทรัพยากร
มนุษย 

2.  การรับรูบุคลิกภาพ คือ การรบัรูเกี่ยวกับลักษณะและความสามารถของบคุคล การที่
บุคคลไดพบหรือไดรับการแนะนําใหรูจกับุคคลใดบุคคลหนึ่ง จะสังเกตลักษณะแบบอยางในตวัผู
ถูกแนะนําเพื่อจะไดจดจําบุคคลนั้นไว ลักษณะดังกลาวคือ ลักษณะยิ้มงาย คุยเกง วางตวัเหมาะสม 
เงียบขรึม รูปราง หนาตา สีผิว เปนตน มนษุยจะพยายามจดจําบุคคลอื่น โดยการคนหาลักษณะ และ
คุณสมบัติบางอยาง นํามาเปรียบเทียบหรือเชื่อมโยงกับประสบการณทีม่ีอยู มนุษยจะประเมิน
ตัดสินบุคลิกภาพของบุคคลอื่นโดยอาศัยองคประกอบดังนี้ 1. ภาพพจนและอคติ 2. การผสมผสาน
การรับรูระหวางปจจุบันกับประสบการณเดิม 3. ใชผลการจัดลําดับ ซ่ึงเกิดจากความประทับใจครั้ง
แรก 

3.  การรับรูขาวสาร หมายถึง การที่บุคคลตระหนกั (Aware) และมีปฏิกิริยาตอบสนอง 
(reaction) ตอส่ิงเรา โดยปกติคนเรารับรูโดยรับสื่อผานระบบสัมผัส ซ่ึงไดแก ตา หู จมูก ล้ิน 
ผิวหนัง และกลามเนื้อ ขาวสารที่ระบบสัมผัสจากสิ่งแวดลอมจะถกูสงตอไปยังสมองเพื่อใหเกดิ
ความรูสึกการไดเหน็ การไดกล่ิน การไดรส ความรูสึกรอน หนาว เจ็บปวด ฯลฯ พฤติกรรมเปนการ
ตอบสนองขั้นแรกสุดของเราตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม สมองจะตีความสิ่งที่รูสึกตอไป
อีกขั้นหนึ่งเปนการรับรู ส่ิงที่เห็น ไดยนิ และรูสึกนั้นคืออะไร 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูในองคกร 

ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการรับรูในองคกร อาจจําแนกไดตามคุณลักษณะที่มีตอความสนใจใน
การรับรูไดดังนี้ 

คุณลักษณะของวัตถุ เชน ระดับของเสียง การเคลื่อนไหวและขนาดของสิ่งเรา 
ลักษณะสภาพการณ ดังเชน แสง สี เสียง อุณหภูมิ และกลิ่น เปนตน 
คุณลักษณะของบุคคล ประกอบดวย แรงจูงใจ การเรียนรูจากอดีต ความคาดหวงทีจ่ะไดรับ

จากงาน บุคลิกภาพ เปนตน 
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อุปสรรคของการรับรู 
 ในกระบวนการรับรูนั้นนอกจากจะมีปจจยัที่มีอิทธิพลตอการรับรูดังไดกลาวมาแลว ยัง
ปรากฏวามีอุปสรรคตางๆ อีกดวย การศึกษาและรูถึงอุปสรรคตางๆ ยอมทําใหเกดิความเขาใจใน
กระบวนการการรับรูมากยิ่งขึ้น อุปสรรคเหลานั้นไดแก 
 Stereotype อาจกลาวไดวาเปนภาพหรือความคิดของบุคคล เกี่ยวกับกลุม บุคคลหนึ่ง วัตถุ
ส่ิงหนึ่งหรือส่ิงตางๆ ในความรูสึกของคนๆหนึ่ง เมื่อบุคคลใครจะรับรูถึงบุคคลใดบุคคลหนึง่ 
ลักษณะหรือภาพของกลุมซึ่งบุคคลบุคคลนั้นเปนสมาชิกอยูอาจเขามามอิีทธิพล ดั้งนั้นแทนที่จะ
เปนการดูลักษณะสวนตวับุคคลของคนเพียงคนเดียว กก็ลับไปดูลักษณะของกลุมที่เขาเปนสมาชิก 
และตีความออกมาวาบุคคลนั้นมีลักษณะเหมือนกับกลุมที่เปนสมาชิกอยู ดังนั้นStereotypeจึง
หมายถึง การตีความบุคคลโดยดูจากกลุมที่เขาเปนสมาชิกอยู อาทิ บุคคลมักมี Stereotype วาคน
เยอรมันนัน้มคีวามขยันขนัแข็ง เมื่อพบคนเยอรมันคนหนึ่งก็อาจรบัรูวาเปนคนขยัน ทั้งๆที่จริงๆ
แลว เขาผูนัน้เปนคนเกียจครานมาก ที่รูสึกวาเขาขยนันั้นกเ็ปนอิทธิพลของ Stereotype นั้นเอง 
ดังนั้นจะเห็นไดชัดเจนวา Stereotype ทําใหเกิดการบิดเบือนในการรับรูลักษณะโดยเฉพาะของ
บุคคลของวัตถุ หรือส่ิงที่กําลังพิจารณานัน้อาจจะถูกมองขามไปเสียได 
 Halo Effect นั้นเปนแนวโนมของการที่บุคคลนําเอาลักษณะอยางหนึ่ง หรือจุดใดจุดหนึ่ง
ของบุคคลหนึ่งมาเปนตัวประเมินลักษณะโดยทั้งมวลของบุคคลนั้น หรือการรับรูของบุคคลในการ
พิจารณาของคุณสมบัติเพียงอยางเดียวของเขาในลักษณะนี้บุคคลก็อาจกลาวถึงอีกบุคคลหนึ่งใน
ลักษณะที่ผิด ทั้งนี้เพราะอิทธิพลของ Halo Effect ซึ่งอาจเปนจุดเดนและจุดดอย ของบุคคลนั้นก็ได 
ที่ทําใหเขากระโดดเขาหาขอสรุปอยางงายๆ แตผิดไปจากความเปนจริง ดังนั้นนักบริหารจึงพึง
ตระหนักถึงแนวโนมการเกิด Halo Effect อยูเสมอและเมื่อจะสรุปเรื่องใดก็ตามก็ควรพิจารณา
ไตรตรอง ดูในแงอ่ืนๆใหครอบคลุมเสียกอน 
 
โรงพยาบาลศริิราช 
 โรงพยาบาลศิริราชเปนโรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลยัมหิดล เปนโรงพยาบาลแหงแรก
ของประเทศไทย ที่พระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกลาเจาอยูหวัทรงกอตั้งขึ้น เปดดาํเนินการในวันที่ 
26 เมยษายน พ.ศ. 2431 ปจจุบันมีอายุเกือบ 120 ป การดําเนินกจิกรรมของโรงพยาบาลตั้งแต
เร่ิมแรกยดึแนวทางสืบสานพระราชปณิธานของพระผูทรงกอตั้ง คือ ใหการบําบดั รักษา ดูแลและ
สงเสริมสุขภาพแกประชาชนทุกระดบัทั้งผูปวยยากไรอนาถา และรํ่ารวยมั่งมี โดยไมแบงชั้นวรรณะ
และในสมยัสมเด็จพระมหิตลาธิเบศ อดุลยเดชวิกรมพระบรมราชชนก ซ่ึงไดรับการยกยองวาเปน 
“พระบิดาแหงการแพทยไทย” ไดทรงอทุิศพระองคดวยพระวิริยะอตุสาหะ และพระราชทาน 



 

49

ทุนทรัพยสวนพระองค ในการพัฒนาปรับปรุงโรงพยาบาลศิริราช ทรงวางรากฐานทางดาน
การศึกษา การแพทย การสาธารณสุขและการสังคมสงเคราะห จนโรงพยาบาลศิริราชมีช่ือเสียงเปน
ที่ยอมรับในฐานะของโรงเรียนแพทยช้ันนําที่เกาแกที่สุด ไดรับศรัทธาและความนยิมจากประชาชน
ทุกระดับ เห็นไดจากจํานวนผูใชบริการที่เพิ่มขึ้นอยางมาก จากเริ่มตนที่มีเรือนรับผูปวยเพียง 4 หลัง 
สามารถรับผูปวยได 44 ราย  ปจจุบันใหบริการตรวจรักษาผูปวยนอกประมาณปละ 1,786,542 ราย 
มีหอผูปวยทั้งหมด 172 หอ คิดเปนจํานวนเตยีง 2,468 เตียง เฉลี่ยมีผูปวยในรับเขารักษาพยาบาล
ประมาณปละ 75,271 ราย และมีบุคลากรทั้งหมด 9,924 คน (สถิติ พ.ศ. 2546 งานพัฒนาคุณภาพ 
โรงพยาบาลศิริราช) ใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนในระดับตตยิภูม ิ (Tertiary care) การ
ใหบริการรักษาพยาบาลจึงมคีวามซับซอนและหลากหลายในการใชเครือ่งมือทางการแพทยและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัย อีกทั้งยังรับผิดชอบในดานการศึกษาและวจิยั เปนแหลงวิชาการ เปนแหลง
ผลิตบุคลากรทางการแพทยและเปนที่ฝกปฎิบัตงานของนักศึกษาสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพเกือบทุก
ระดับ 
 ปรัชญาของคณะแพทยศิริราชพยาบาล คือ “ความสําเร็จที่แทจริงอยูที่การนาํวิทยาการ
ทางการแพทยไปใชใหเกดิประโยชนแกประชาชนทุกระดับ” ภายใตปณิธาน     “ คณะแพทยศาสตร 
ศิริราชพยาบาลมีปณิธานที่จะผลิตบัณฑิตแพทยและบุคลากรทางการแพทย ใหบริการทาง
การแพทยและสาธารณสุข และคนควาวิจัยเพื่อพัฒนาความรูและวิทยาการใหมๆ โดยยึดประโยชน
สุขของประชาชนทุกระดับเปนจุดมุงหมายสูงสุด”  
วิสัยทัศน    
 “ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลจะเปนสถาบันทางการแพทยช้ันเลิศในเอเชยีอาคเนย”  
พันธกิจ    
 “คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลมีพันธกิจที่จะจัดการการศึกษาเพื่อผลิตบัณฑิต ทําการ
วิจัย สรางบรรยกาศทางวิชาการและใหบริการทางการแพทยที่มีคุณภาพ ทันสมัย ไดมาตรฐานสากล 
สอดคลองกับความตองการของประเทศและนํามาซึ่งศรัทธา และความนยิมสูงสุดจากประชาชน 
รวมทั้งชี้นําสังคมไทยในดานสุขภาพอนามัยและคณุภาพชีวิต” 
 วัฒนธรรม/คานิยมองคกร 
 Seniority                  :  กัลยาณมิตร 
 Integrity                   :  ซ่ือสัตย เชื่อถือได 
 Responsibility          :  รับผิดชอบ มีประสิทธิภาพ ตรงเวลา 
 Innovation               :  คิดสรางสรรค 
 Respect                     :  ใหเกียรติ รวมมือรวมใจ 
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 Altruism                   :  คํานึงถึงประโยชนของผูอ่ืนและสวนรวมเปนที่ตั้ง 
  Journey to Excellence and Sustainability : มุงมั่นพัฒนาสูความเปนเลิศอยางยั่งยืน 
 ในระยะเริ่มแรกโรงพยาบาลศิริราชไดดําเนนิโครงการการจัดการความรูดวยการจัดประชุม
เชิงปฏิบัติการ 1 วนั ใหกับผูบริหารระดับสูง และทีมงาน  เมื่อ เดือนกุมภาพนัธ พ.ศ. 2546 โดยมี  
Mr. Robert Osterhoff เปนที่ปรึกษาโครงการมาเปนวทิยากร หลังการประชุมเชิงปฏิบัติการ คณะ
แพทยศาสตรศริิราชพยาบาลมีคําสั่งแตงตั้งคณะทํางานจาํนวน 20  ทาน โดยมี ศ.คลินิก  
นพ.ปยะสกล สกลสัตยาทร คณะบดีคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลเปนประธาน  ปจจุบันการ
จัดการความรูไดกําหนดเปนสวนหนึ่งของงานพัฒนาคณุภาพของโรงพยาบาลศิริราช มีการทํางาน
ในลักษณะงานประจําวัน โดยใชหลักในการจัดการความรู คือ ไมทําใหการจดัการความรูมีความ
แปลกแยกจากงานที่ทําอยู แตเปนการทําใหการจัดการความรูตอยอดจากงานที่ทํา 
ขั้นตอนในการดําเนินการจดัการความรูดงันี ้
 1.  เตรียมความพรอมขององคกรสําหรับการจัดการความรู โดยทําการประเมินองคกรวามี
วัฒนธรรมที่เอื้อตอการเรียนรูมากนอยแคไหน อะไรที่จําเปนตองทําบาง โดยใชแบบประเมิน Self-
Assessment Too kit ซ่ึงผลการประเมิน พบวา 
 1) โรงพยาบาลศิริราชมีความพรอมในดานของวัฒนธรรมการเรียนรูของศิริราช 
เนื่องจากความเปนมหาวิทยาลัยแพทยที่มีการใหความรู และพัฒนาความรูในวิชาชีพ 
 2)   ผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาลใหการสนับสนุนการจัดการความรู โดย
ผูบริหารไดรับรู และรับทราบการดําเนินโครงการที่เกิดขึ้น และกําหนดใหมีคณะกรรมการบริหาร
จัดการความรู มีหนาที่รับผิดชอบ 4 ดาน คือ ดานการจัดการ ดานระบบสารสนเทศ ดาน
ประชาสัมพันธ และดานการประสานงาน 
        3) การจดัตั้งคณะทํางานการจดัการความรู ที่มาจากฝายพนกังานระดับผูปฏิบัติงาน 
ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ ฝายประชาสัมพันธ และฝายพัฒนาคุณภาพ ซ่ึงเปนเจาภาพในการจัดการ
ความรู มีสํานักงานอยูที่ ตกึผูปวยนอกเกา ช้ัน 3 โรงพยาบาลศิริราช 
 2. การติดตอส่ือสาร โรงพยาบาลศิริราชเปนองคกรขนาดใหญจึงกําหนดการสื่อสารไว
หลายรูปแบบ โดยมีทั้งรูปแบบที่มีอยูแลวและชองทางทีส่รางขึ้นใหม ดังนี ้
 1)   ชองทางการสื่อสารที่มีอยูแลวในองคกร เชน สารศริิราช บอรดประชาสัมพันธ 
และเสียงตามสาย เปนตน 
 2)   ชองทางการสื่อสารใหม มี 4 ชองทาง คือ การจัดประชุม/กิจกรรมเพื่อสรางกระแส
การจัดการความรูและการแลกเปลี่ยนความรู การสราง Website เพื่อกระตุนใหพนกังานตระหนักถึง
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ความสําคัญของการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดอบรมทักษะพืน้ฐานดานการใชคอมพิวเตอร 
อินเทอรเน็ต และจัดตั้ง KM Call Center เพื่อใหเกดิการแลกเปลี่ยนความรูระหวางสมาชิก 
 3.   กระบวนการและเครื่องมือการแลกเปลี่ยนเรียนรู เนนการสนับสนุนใหเกดิ
กระบวนการเรียนรูแบบไมชัดแจง (Tacit knowledge) ใหมากขึ้น โดยสราง ชุมชนนักการปฎิบัติ 
(COP หรือ Community of Practice) โดยมีกระบวนการจัดการความรู 2 สวน ไดแก 1)  
กระบวนการดานคน มีการจัดตั้งคณะทํางานที่ดูแลเรื่องความรูเพื่อดวูามีความรูที่จดัมีเนื้อหาสาระ
อยางไร และ 2)  กระบวนการดานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยทํา Website เพื่อนําความรูขึ้น Web 
และเปดใหคนเขามาสมัครเปนสมาชิกการจดัการความรู (KM Member) และหาเทคนิควิธีการที่
กระตุนใหคนสนใจอยากเขามาเปนสมาชิก COP 

4.   การเรียนรูและแลกเปลี่ยนอยางจริงจังทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อใหเกดิ
การเผยแพร และแลกเปลีย่นเรียนรูไดเร็วข้ึน ซ่ึงคณะทาํงานไดนําความรูแบบชัดแจง ที่มีอยูมาจดั
หมวดหมูความรูเพื่อใหสะดวกตอการคนหา โดยนําขึ้น Website กําหนดใหมีประเด็นความรูใหมๆ 
ที่เปดโอกาสใหคน download ความรู หรือเขามาแสดงความเหน็ที่ Website นอกจากนี้ยังมีกจิกรรม
การเรียนรูของสมาชิก เชน การประชุมวิชาการ การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู การแลกเปลี่ยน
ความรูบนเว็บบอรด เปนตน สําหรับ COP ไดกําหนดกิจกรรมสําหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู เชน 
การฝกทักษะทางคอมพิวเตอร การทบทวนการปฏิบัติงานที่ KM Call Center การดูแล Website และ
การอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องCOP เปนตน ทั้งนี้ ชองทางการเรียนรูมี 3 ชองทาง ไดแก  Website 
โครงการ KM, วารสาร โปสเตอร บอรดนิทรรศการ และSoft Learning ในรูปแบบ KM Cartoon 

5. การประเมินโครงการ การวัดผลการดําเนินงานของโครงการใหเห็นเปนรูปธรรมเปน
เร่ืองเรื่องที่คอนขางทําไดยาก ดั้งนั้น คณะทํางานการจดัการความรูไดกําหนดการวดัผลอยางกวางๆ  
กําหนดตัวช้ีวดัผลการดําเนนิงาน เชน จํานวนสมาชิก อัตราการเพิ่มขึ้นของสมาชิก อัตราการ 
download ขอมูล อัตราการเขามาแลกเปลี่ยนความรู จํานวนเนื้อหา (Content) ที่สมาชิกสามารถเขา
ไปเรียน เปนตน 

6.   การใหรางวัล เนื่องจากโรงพยาบาลศิริราชเปนหนวยงานราชการ รางวัลที่จัดใหมขีึ้น
จึงเปนลักษณะของการสรางความภูมใิจ และการใหคณุคา เชนการมอบโลประกาศเกียรติคณุในงาน
ประชุม Quality Fair ประจาํป หรือการใหรางวัลแกผูทีเ่ขามามีสวนรวมในโครงการจัดการความรู 
และยังมีรางวลัเล็กๆ นอยๆ ใหแกสมาชิกในกรณีตอบปญหาถูก โดยกําหนดเงือ่นไขของการให
รางวัล หรือมีการเชื่อมโยงการจัดการความรูกับงานพัฒนาคุณภาพ เชน งานพฒันาคุณภาพใดที่
ไดรับการประเมินวาเปนโครงการดีเดน ก็จะมกีารติดดาว และมอบรางวัลให แลวนําโครงการนั้น
มาไวบน Website ขององคกร 
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กลยุทธการจัดการความรู 
 โรงพยาบาลศิริราช ไดใชกลยุทธการจัดการความรูที่มุงเนนคนผสมผสานกับกลยทุธดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ เนื่องจาก  เทคโนโลยีเปนเครื่องมือสนับสนุนใหเกิดกิจกรรมความรูขึ้น เชน  
เปนเครื่องมือที่บอกวามีกจิกรรมที่ไหนอะไรบาง หรือมีความรูใหมๆ อะไรบาง การใช COP เปน
วิธีการจัดการความรูเพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางกวางขวาง และการใช เทคโนโลยี
สารสนเทศจะทําใหติดตอกนัไดตลอดเวลา 24 ช่ัวโมง และหลากหลายประเดน็ มี COP หลายกลุม 
ซ่ึงแตละ COP สามารถใชอินเทอรเน็ตในการแลกเปลีย่นความเห็นและความรูกันได  (ทิพวรรณ 
หลอสุวรรณรัตน 2548: 169-177) 
 ปจจุบันศิริราชมีการจดทะเบยีน COP 26 กลุม ไดแก 

1. CQ I (Continuous Quality Improvement) 
2. Care team 
3. Internal Surveyor 
4. Medication Safety 
5. พยาบาลวิสัญญี 
6. Drugs Administration 
7. การระบุตัวผูปวย (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. การเลี้ยงลูกดวยนม 
20. การบริหารการพยาบาล 
21. รังสีวิทยาหลอดเลือด 
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22. การใหความรูทางทันตกรรม 
23. จัดซื้ออยางไรใหไรปญหา 
24. เบาหวานศิริราช 
25. COP of COP 
26. วิสัญญีศิริราช 

เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการความรู 
โรงพยาบาลศิริราชไดใชเทคโนโลยีรองรับการแลกเปลี่ยนเรียนรูของชุมชนนักการปฏิบัติ 

(COP) ตางๆโดยในระยะแรกไดใชระบบอินทราเน็ต เพื่อใหพนักงานภายในองคกรเกิดการ
แลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน ตอมาจึงเปลี่ยนเปนระบบอินเทอรเน็ต เนื่องจากโรงพยาบาลศิริราช
เปนองคของรัฐ และมีภารกิจที่ช้ีนําสังคมทางดานการแพทย เพราะฉะนั้นความรูตางๆ ที่เกิดขึ้น
สามารถเปนประโยชนแกคนในสังคมภายนอกได โดยเฉพาะคนที่ทํางานอยูในระบบสาธารณสุข 
จึงไดใชระบบอินเทอรเน็ตเพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูและใชประโยชนจากความรูใหมาก
ที่สุด ซ่ึงปจจุบันโรงพยาบาลศิริราชมีสมาชิกที่เปนบุคคลภายนอกประมาณ 14% ของสมาชิก
ทั้งหมด 2600 คน ดังนั้นการจัดการความรูของโรงพยาบาลศิริราชโดยการใชเทคโนโลยีเปน
เครื่องมือสนับสนุนจึงเปนประโยชนตอทั้งคนในองคกรและภายนอกองคกรดวย 
ผลการดําเนินการจัดการความรู 

1. การจัดการความรูของโรงพยาบาลศิริราชมีความกาวหนามากขึ้น โดยพิจารณาจาก
ตัวช้ีวดัจํานวนสมาชิกที่เพิ่มขึ้น คนที่เขามารวมแสดงความคิดเห็นตอประเด็นความรูตางๆ เพิ่มขึ้น 
สําหรับในสวนของพนักงานมีความรูมีความเขาใจในเรื่องการจัดการความรูไดดีพอควร และ
สามารถนําความรูไปใชประโยชน โดยมีการพัฒนา Website เพื่อรองรับการนําความรูไปใช
ประโยชนไดอยางแพรหลาย 

2. เมื่อโครงการจัดการความรูส้ินสุด มีการขยายผลของโครงการโดยการแตงตั้ง
คณะกรรมการจัดการความรู (Working committee) โดยทุกคนมองรวมกันวาการจัดการความรูเปน
ภารกิจหลักหนึ่งขององคกร ซ่ึงในอนาคตองคกรตองทําการจัดการความรูอยางจรงิจัง ปจจุบนั
คณะกรรมการการจัดการความรูเร่ิมดําเนินการกําหนดยุทธศาสตรการจัดการความรู การบริหาร
จัดการ และเปาหมายสุดทายที่องคกรตองการ รวมทั้งการดําเนนิกิจกรรมตางๆ ที่ใหทุกคนเหน็
คุณคาและความสําคัญของการจัดการความรูที่มีตอองคกรในระยะยาว 
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องคกรพยาบาล 
 องคกรพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการแกผูปวย ครอบครัวและชุมชน องคกรพยาบาลประกอบดวยกลุมบุคลากรทางการ
พยาบาลทั้งระดับผูบริหาร ระดับบริการ และบุคลากรอื่นๆ มารวมกันดําเนินการและปฏิบัติ
กิจกรรมการพยาบาล เพื่อใหบริการแกผูมารับบริการ องคกรพยาบาลมีช่ือเรียกแตกตางกันไปตาม
ความนิยม หรือความเห็นชอบเหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันสุขภาพนั้นๆ บางแหงอาจ
เรียกวาแผนกพยาบาล กองพยาบาล หรืองานการพยาบาล (กุลยา ตันติผลาชีวะ 2539:60) 
 เนื่องจากองคกรพยาบาลเปนองคกรใหญ มีระบบงานที่คอนขางสลับซับซอน มีฝายการ
พยาบาลและแผนกการพยาบาลตางๆ รวมทั้งทีลักษณะการทํางานเปนกลุม ตองอาศัยการติดตอ
ประสานงานระหวางแตละบคุคล ดังนั้นในการจัดองคกรพยาบาลจะตองคํานึงถึง เปาหมายของ
องคกร สภาพความเปนจริงของสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร มีการกาํหนดระเบียบ
ปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีการแบงงานกันทํา กําหนดอาํนาจหนาที่ใหสอดคลองกับ
บุคลากรแตละตําแหนง กาํหนดความสัมพันธของแตละตําแหนง มีการปรับเปลี่ยนระบบงาน 
โครงสรางองคกรใหสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ตลอดจนพัฒนาบคุลากร
สนับสนุนใหประสบความสําเร็จในทิศทางของตนเองและองคกรรวมกัน (ยุพดี โสตถิพันธ2539:6) 
ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช 
วิสัยทัศน 
 “ เปนองคกรการพยาบาลชั้นเลิศในเอเชยีอาคเนย ” 
พันธกิจ 
  “ใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพสูงระดับสากล โดยมีการผสมผสานการใชความรู 
เทคโนโลยีการวิจัยและทรัพยากรมนษุย เพือ่ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตผูรับบริการ” 
เปาหมาย 

1. พัฒนาคุณภาพและความปลอดภัยในการดูแลผูปวย 
2. ใชทรัพยากรทีม่ีอยูอยางเหมาะสม คุมคา 
3. เพิ่มความพึ่งพอใจของบุคลากร ผลการปฏิบัติงาน และผลิตภาพ 
4. สนับสนุนการนําความรู การวิจัย และเทคโนโลยี ในการพัฒนาคุณภาพงาน 
5. พัฒนาระบบบริการเฉพาะทางที่สนับสนุนความเปนเลิศขององคกร  
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 กัลยาณ ีคําแดง (2542) ไดศกึษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะกับวินยัในการ
สรางองคกรแหงการเรียนรู กรณีศึกษาองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย โดยผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยจิตลักษณะดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานทัศนคติตองานและองคกรมีความสัมพันธ
สอดคลองกับวินัย 5 ประการของ “Senge” ไดแก การใฝใจพัฒนาตน (Personal Mastery) การมอง
โลกตามความเปนจริง  (Mental Models) การสรางวิสัยทัศนรวมกับองคกร (Shared Vision) การ
เรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) และ การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) 
 เจริญสุข ภาวศิริพงษ (2542) ไดศึกษาการพัฒนาแนวคดิองคกรแหงการเรยีนรู เปน
การศึกษาแนวคิด และกิจกรรมเกี่ยวกับเรื่ององคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนแนวคิดการพัฒนาองคกร
ที่เนนการสรางปจจัยและสภาพแวดลอม เพื่อใหสมาชิกขององคกรเกิดการเรียนรูสามารถพัฒนา
ตนเองอยูตลอดเวลา การกาํหนดวิสัยทัศน การศึกษาใหรูสภาพสภาพแวดลอมขององคกร การ
กําหนดนโยบายและกลยทุธขององคกร การฝกอบรม การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกรใหม การ
ปรับปรุงกระบวนการทํางาน การสรางบรรยากาศในองคกรเพื่อสนับสนุนการเรยีนรู และการ
ประเมินผล เปนวิธีการที่ใชเพื่อพัฒนาใหเกิดการเรียนรูขึ้นในองคกร และวิเคราะหกรณีศกึษา
ธนาคารไทยพาณิชยที่ไดนําแนวคดิองคกรแหงการเรยีนรูมาใชในการพฒันาองคกร ผลการศึกษา
พบวาปจจัยทีท่ําใหองคกรประสบความสําเร็จในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูคือ ความรวมมอื
และความเขาใจเรื่ององคกรแหงการเรียนรู การติดตอส่ือสารในองคกร ความสามารถในการเลือก
แนวทางและกจิกรรมที่เหมาะสมกับองคกรและนําเสนอเนื้อหาของการเรียนรูในองคกรในรูปแบบ
ของโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน (CAI) ที่บันทกึในแผน ซีดีรอมและโฮมเพจ อยูในระบบ
เครื่อขายคอมพิวเตอรอินเตอรเน็ตเพื่อนําขอมูลเกี่ยวกับเรื่ององคกรแหงการเรียนรูสําหรับผูสนใจ
ศึกษาเพิ่มเติมดวยตนเอง 

บุบผา พวงมาลี (2542) ไดศึกษาการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาลโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ในดานการเปนบุคคลที่รอบรู (Perasonal 
Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) การ
เรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) อยูในระดับใด
แยกตามสังกัด ผลการศึกษาพบวา ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาล 
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง สําหรับความเปนองคกรแหงการเรียนรูจําแนก
ตามรายดาน ในดานการเปนบุคคลที่รอบรู การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ อยู
ในระดบัปานกลาง ดานการมีแบบแผนความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวม อยูในระดับสูง และเมือ่
จําแนกตามสังกัดพบวา สังกัดกระทรวงกลาโหม กระทรวงสาธารณสุข และสาํนักงานตํารวจ
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แหงชาติ มคีวามเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดบัสูง สวนสังกัดกรุงเทพมหานคร และ
ทบวงมหาวิทยาลัย ความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 

สุพัตรา จันทรเทียม (2543) ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรและศักยภาพการพัฒนาไปสู
องคกรเรียนรู กรณีศึกษาวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
ผลการศึกษาพบวาคุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน ไมมีผลตอการรับรูเร่ืองศักยภาพการพัฒนา
ไปสูองคกรแหงการเรียนรู กลาวคือ อาจารยสวนใหญมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในการ 
พัฒนาไปสูองคกรแหงการเรยีนรู และวทิยาลัยฯ มีสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรูดวย
ตนเอง แตมีขอจํากัดที่เปนอปุสรรค ไดแก การที่วิทยาลัยฯ มีอาจารยจํานวนนอยอันเนื่องมาจาก
งบประมาณทีจ่ํากัดของภาครัฐ อาจารยแตทานตองรับผิดชอบงานมากมายหลายดาน ทําใหโอกาสที่
จะเรียนรูและพัฒนาตนเองมีนอย และยงัพบวาศักยภาพในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศของ
บุคลากรในบางสวนอยูในระดับปานกลาง 

ไพโรจน เกษมสุขโชติกุล (2548) ไดวิจัยเชิงคุณภาพเรื่อง “แนวทางการพัฒนาศักยภาพ
มนุษยดวยการจัดการความรู กรณีศึกษา: สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) พบวา 
การจัดการความรูภาคเอกชนยังคงลํ้าหนาภาคอื่น เพราะการจัดการความรู เปนกระแสโลก 
บริษัทเอกชนขนาดใหญจึงมักทําเรื่องการจัดการความรูอยูแลว โดยการนําเขามาเปนสวนหนึ่งของ
การทํางาน และมีเปาหมายอยูที่ผลทางธุรกิจ และมักใหความสําคัญของการจัดการความรู คือ การ
อยูรอดขององคกร การทําเรื่องจัดการความรูจึงมักเปนเรื่องภายในองคกร แตปจจุบันการจัดการ
ความรูในภาคเอกชนมีการเปดตัว และเผยแพรกระบวนการ และวิธีการออกมาแลกเปลี่ยน เรียนรู
มากขึ้น ทั้งนี้ทาง สคส. ไดเขาไปถอดบทเรียน และจัดเวทีแลกเปลี่ยนในระดับตางๆ ทั้งการเชิญมา
นําเสนอการจัดการความรูในองคกรผานเวทีการประชุมวิชาการ การจัดตลาดนัดความรู และการจัด
มหกรรมการจัดการความรูแหงชาติ ในขณะที่ภาคราชการยังมีกระแสการจัดการความรูที่แรงมาก 
เพราะถูกกําหนดใหตองปฏิรูปการทํางานแนวใหมที่จําเปนตองทําเรื่องการจัดการความรู โดยนําเขา
ไปสูเนื้องาน แตในภาคราชการยังมีปญหาเรื่องการตีความ และการจัดการความรูบูรณาการเขาไป
อยูในเนื้องานไดอยางไร สวนภาคประชาสังคม ซึ่งเปนกลุมคนขนาดใหญของประเทศไทยและมัก
รวมตัวกันทํากิจกรรมตางๆ ภายในกลุม/องคกร/ชุมชนนั้น โดยสวนนี้ สคส. ไดเขาไปเติมเต็ม
กิจกรรมการจัดการความรูของชุมชนและประชาสังคม โดยเขาไปดําเนินการในหลายลักษณะ ทั้ง
การใหทุนสนับสนุนทําโครงการ และการกระตุนผานเครือขายความรวมมือ ทําใหกิจกรรมตางๆ
ของชุมชนเกิดผลสําเร็จและมีพลังในการขับเคลื่อนมากขึ้น ขอสังเกตอยางหนึ่ง คือ การดําเนินงาน
ของ สคส. แสดงใหเห็นวาภาคสวนตางๆ เกิดความเขาใจในการจัดการความรูมากขึ้น วาการจัดการ
ความรูไมใชการลอกเลียนแบบ แตเปนการจัดการความรูรูปแบบตางๆ มาประยุกตใชในงานประจํา
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ใหบรรลุภารกิจอยางมีประสิทธิผล ทั้งนี้การจัดการความรูในลักษณะนี้ จึงเปนแนวทางที่จะตอง
ปรับใชใหเหมาะกับเนื้องานของแตละองคกร การจัดการความรูจึงเปนเรื่องที่ใครก็ทําได และไม
จําเปนตองยึดติดกับรูปแบบแตอยางใด  

Ceppetelli (1995) ไดศึกษาการสรางองคกรแหงการเรยีนรูในกลุมโรงพยาบาล Vermot ซ่ึง
ประกอบดวยโรงพยาบาลชุมชนในเครือขาย รวมทั้งสิ้น 15 แหง ผูวจิัยไดศึกษาโดยใชกรอบแนวคิด 
ของ Senge ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบที่กอใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู 5 ประการ ไดแก
Perasonal Mastery, Mental Models, Shared Vision, Team Learning, System Thinking ผูวิจัย
ดําเนินการศึกษาโดยใหผูบริหารของฝายการพยาบาลจากโรงพยาบาลดังกลาว 7 แหงเขารวม
ประชุม เพื่อที่จะนําเสนอการใชแหลงความรูเพื่อการศึกษาตอเนื่อง โดยในขัน้แรก มีการชี้ใหเหน็
ความแตกตางระหวางสถาณการณปจจุปนกับการสรางวสัิยทัศนรวมกนัในอนาคต การปฏิบัติ
ดังกลาวเปนสิ่งจําเปน ทั้งนีเ้พราะสามารถชวยลดชองวางระหวางความเปนจริงกับวสัิยทัศนได ซ่ึง
ชองวางที่มีอยูนี้เปนสิ่งที่กอใหเกิดแรงเครยีดแหงการสรางสรรค ซ่ึงจะเปนพลังที่จะนําใชในการดงึ
ความเปนจริงไปสูวิสัยทัศน ผลการศึกษาพบวา มีผลลัพธที่สามารถวัดไดซ่ึงประกอบดวย บทบาท
ใหมของผูที่เปนและไมเปนพยาบาล มีการนํารูปแบบการบริหารจัดการที่สรางขึ้นไปใช และมีการ
ปฏิบัติตาม Critical pathway นอกจากนีย้ังพบวา ระยะเวลาที่อยูโรงพยาบาลลดลง วัฒนธรรมมีการ
เปลี่ยนแปลงในทางบวก ความพึ่งพอใจของผูปวยและพยาบาล และความรวมมือระหวางแพทยและ 
พยาบาลเปนไปในทางบวกเชนกัน สวนในดานคณุคาที่เกิดขึ้นพบวา เกิดเครือขายทัง้ทางดานการ
ปฏิบัติและดานการศึกษา ผลจากการสัมภาษณพบวา พยาบาลเขารวมโครงการอยางกระตือรือรน 
การเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังกลาว เกดิจากการที่พยาบาลมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร 
ผลที่ตามมาจากการที่พยาบาลเขารวมโครงการ คือ มีการแกไขปญหารวมกนั แลกเปลีย่น
ประสบการณกัน และมกีารชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั จากการที่ผูวิจัยนําแนวคดิของ Senge มาใชใน
คร้ังนี้ พบวา ผูบริหารมีสวนกอใหเกดิองคกรแหงการเรยีนรู โดยที่มกีารสนับสนุนเรื่องเวลาในการ
กอใหเกิดการเรียนรูที่เหมาะสม และมีการจัดหาเครื่องมอืที่เหมาะสมใหดวย จากการศึกษาครั้งนี้ ทาํ
ใหเกิดการพัฒนารูปแบบองคกรแหงการเรยีนรูขึ้น และคาดวานาจะมกีารนําไปใชในระบบสุขภาพ
ในอนาคต 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาครั้งนี้เปนการศกึษาการวิจยัเชิงพรรณา แบบสํารวจ (Exploratory Research) เพื่อ
ศึกษาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราช โดยมีขั้นตอน
วิธีการดําเนนิการศึกษา ดังนี้ 

ประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

1. ประชากรในการศึกษาครั้งนี้เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลศิริราช  ในชวงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2550 รวมจํานวนประชากรทั้งสิ้น 2679 คน ซ่ึง
แบงออกเปน 10 งานการพยาบาล  (ตารางที่  2 )(สถิติฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช, 2550) 

2.  กลุมตัวอยาง 

   กําหนดขนาดกลุมตัวอยางตาม Yamane (1973) กําหนดใหมีความคลาดเคลื่อนได 0.05  
 

n        =       N    
                    1+ Ne² 

 
e  =  ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
N  =  ขนาดของประชากร 
n   =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 348 คน 

 3.  กําหนดกลุมตวัอยางในแตละงาน ตามสัดสวนของบุคลากรในแตละงาน 
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ตารางที่ 2 จํานวนประชากรพยาบาลวิชาชพี และกลุมตวัอยางในงานตางๆ สังกัด ฝายการพยาบาล 

                 โรงพยาบาลศิริราช 
สังกัดหนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

กุมารฯ   327 43 
       อายุรศาสตร ฯ       501 65 

ศัลยศาสตรฯ              508 66 
ตรวจรักษาผูปวยนอก 201 27 

       รังสีวิทยา     86 11 
จักษฯุ โสต 94 13 
ผูปวยพิเศษ 280                                    37 
สูติศาสตรฯ          324 42 
ปฐมภูม ิ                                  56 7 
ผาตัด 279 37 
รวม 2,679 348 

 

4. สุมกลุมตัวอยางจากแตละงาน และแตละหอผูปวยโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) ใหครบตามจํานวนกลุมตัวอยางทีต่องการ  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแกแบบสอบถามที่ผูศึกษาไดพัฒนาขึ้น โดยอาศยักรอบ
คําถามจากทฤษฏีและงานวิจยัที่เกีย่วของ ทัง้นี้ขอคําถามตองครอบคลุมวัตถุประสงคของการศึกษา 
 
วิธีการสรางและตรวจสอบเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
   วิธีการสรางเครื่องมือในการศึกษา ผูศึกษาจะดําเนนิการสรางมือที่ใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลตามขั้นตอน ดังนี ้

1. ศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรูจากหนังสือ วารสาร 
ส่ิงพิมพ วิทยานิพนธ งานวิจยัตางๆ และจากกรอบแนวคดิของ  Peter M. Senge ซ่ึงประกอบดวย
องคประกอบ 5 ประการ 
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            1)   การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery)      
2)   การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)      
3)   การสรางวิสัยทัศนรวมกนั (Shared Vision)     
4)   การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)   
5)   การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) 

2.  ศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา วารสาร ที่เกี่ยวกับการสรางแบบสอบถามสําหรับ
การศึกษา (Senge  1990 และบุบผา  พวงมาลี 2542) 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.   ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของเครื่องมือโดยนําแบบสอบถาม
ไปใหอาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ แกไข และใหขอเสนอแนะ 
 2. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธมา
ทดลอง(Try out)ใชกับพยาบาลวิชาชีพทีม่ีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางทีจ่ะศกึษา จํานวน 30 
คน แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหาความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามโดยการหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Conbach’s coefficient alpha) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ได
คาความเที่ยง 0.952 และหาความสัมพันธ (Correlation)ระหวางขอคําถามที่มีคามากกวา หรือนอย
กวา 0.65  และตรวจสอบระยะเวลาใหเหมาะสม 
 3.   ปรับปรุงแบบสอบถามและนําเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพื่อปรับปรุงแกไข
กอนนําไปใชจริง 
แบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวแบงเปน 2 ตอน คือ  

 ตอนที่ 1.  ขอคําถามเกี่ยวกบัขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวยขอคําถาม
เกี่ยวกับ อาย ุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณการทํางาน หนวยงานที่สังกัด ตาํแหนงงานใน
ปจจุบัน สถานภาพสมรส ประสบการณในการเปนกรรมการ โดยมีลักษณะคําถามใหเลือกตอบ 
และเติมคําตอบ 
 ตอนที่ 2. ขอคําถามเกี่ยวกับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของ
โรงพยาบาลศิริราช ประกอบดวยคําถาม 96 ขอสําหรับการรับรู 5 ดานดังนี ้
 1.  ดานการเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery)   ประกอบดวยคําถาม 15  ขอ 
 2.  ดานการมีแบบแผนความคิด (Mental Models)    ประกอบดวยคําถาม 15  ขอ   
 3.  ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision)  ประกอบดวยคําถาม 21  ขอ     
 4.  ดานการเรยีนรูรวมกนัเปนทีม (Team Learning)  ประกอบดวยคําถาม 22  ขอ   
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5.  ดานการคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking)   ประกอบดวยคําถาม 21 ขอ 
 โดยระดับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช
ของคําถามแตละขอแบง 5 ระดับ ไดแก 
 ไมมีการรับรูเลย   ใหคะแนน 0 คะแนน 
 รับรูนอย               ใหคะแนน 1 คะแนน 

รับรูปานกลาง      ใหคะแนน 2 คะแนน 
รับรูมาก               ใหคะแนน 3 คะแนน 
รับรูมากที่สุด        ใหคะแนน 4 คะแนน 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูศึกษาไดดําเนินการเก็บขอมูลโดยขั้นตอนดังนี ้

1. ผูศึกษาประสานงานโดยนําหนังสือขอความอนุเคราะหในการศึกษาจากคณะเภสัช
ศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร ไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลศิริราช ตนสังกัดของฝายการพยาบาล 
เพื่อขอความอนุเคราะหในในการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง 

2.   เมื่อไดรับอนญุาตแลว ผูศึกษาไดเขาพบหัวหนาหนวยวิจยั และวชิาการ ฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลศิริราช พรอมโครงรางฉบับยอ และแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด และชี้แจง
วัตถุประสงคของการศึกษา และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ 

3. ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูศึกษาไดดําเนนิการสงแบบสอบถามไปยังหนวยวิจัย และ
วิชาการ ฝายการพยาบาลใหแจกตามหอผูปวยตางๆของกลุมตัวอยางที่เลือกไว โดยอธิบาย
คุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามวาตองเปนพยาบาลวชิาชีพ ในการเลือกกลุมตัวอยางในแตละหอ
ผูปวยใหใชวิธีสุมจากตารางเวรที่ปฏิบัติงาน ทั้งระดับผูบริหารและระดบัปฏิบัติงาน 
 ใชเวลาในการเก็บแบบสอบถามตั้งแตวันที่ 10 - 27 กรกฎาคม 2550 รวมระยะเวลาเก็บ
รวบรวมขอมลู 17 วัน ไดแบบสอบถามคืน 349 ชุด จากจํานวนแบบสอบถามที่สงไป 380 ชุด คิด
เปนรอยละ 91.8 แลวนําขอมลูที่ไดมาวิเคราะห  
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูศึกษานําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดย
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for windows version 12.0 กําหนดความมีนัยสําคัญที่
ระดับ 0.05 ดังรายละเอียด ตอไปนี ้
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 1.  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณการทํางาน 
สังกัดอยูงานการพยาบาลตําแหนงงานในปจจุบัน สถานภาพสมรส ประสบการณในการเปน
กรรมการ ดวยการแจกแจงความถี่ และรอยละ 
 2. การแปลงขอมูลการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
โรงพยาบาลศิริราชในแตละดานใช หลักของ Likert’s summated ratings ดังสูตร 
คาของคะแนน แตละดาน = (ผลรวมที่ไดในแตละมิติ – คาต่ําสุดของคะแนนที่มีความเปนไปไดใน
มิตินั้นๆ) x 100/ชวงหางระหวางคาต่ําสุดและคาสูงสุดของคะแนนที่มีความเปนไปไดในมิตินั้นๆ 
เชนดานที่ 1 ม ี21 ขอ แตละขอคะแนนอยูระหวาง 0-4 
คาต่ําสุดของคะแนนที่มีความเปนไปไดในดานที่ 1  = 0 
คาสูงสุดของคะแนนที่มีความเปนไปไดในดานที่ 1  = 4 x 21 =84 
ชวงหางระหวางคาต่ําสุดและคาสูงสุดของคะแนนที่มีความเปนไปไดในมิติที่ 1 = 84-0 = 84 
 3. การศึกษาระดับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
โรงพยาบาลศิริราช ทําการวิเคราะหดวยการแจกแจงความถี่ และรอยละ ใช Independent-Sample t 
Test และ One-Way ANOVA สําหรับการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของขอมูล 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูของพยาบาลตอความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช จากกลุมตัวอยาง 348 คน ผูศึกษาขอเสนอผลการวิเคราะขอมูล
ตามลําดับ ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 
ตอนที่ 2  การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช  
ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาล 
               ศิริราชซึ่งอาศัยปจจยัพื้นฐาน 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพ มีอายุเฉลี่ย 35.43 ป (±คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน10.39)   สวนใหญ(รอยละ 41.1) มีอายุในชวง 20-29 ป รองลงมา (รอยละ24.1) คือชวงอายุ 
30-39 ป และรอยละ 83.9 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางานเฉลี่ย13.26 
ป (±คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน10.44) สวนใหญ (รอยละ 51.7)  อยูในชวง 1-10 ป รองลงมา (รอยละ 
22.4) คือ 21-30 ป  
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาสังกัดงานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ มีจํานวนมากที่สุด คิด
เปนรอยละ 19 รองลงมา (รอยละ 18.7) คือ  อายุรศาสตร ฯ เปนพยาบาลวิชาชีพประจําการ รอยละ 
83.3  รองลงมา(รอยละ 8.9) เปนพยาบาลผูชํานาญการ  
 สวนใหญ (รอยละ 74.4) มีสถานภาพโสด รองลงมาคือ สถานภาพสมรส  (รอยละ 24.4) 
และ รอยละ 70.9ไมเคยมีประสบการณในการเปนกรรมการของโรงพยาบาลศิริราช  (ตารางที่ 3) 
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ตารางที่3  จํานวนและรอยละระบุคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด คาต่ําสุดของพยาบาล 
                 วิชาชีพ จําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน หนวยงานที่สังกัด 
                 ตําแหนง สถานภาพสมรส ประสบการณการเปนกรรมการ (n=348) 

ขอมูลสวนตัว จํานวน รอยละ 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   

ประสบการณการ
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            

สังกัดหนวยงาน     
กุมารฯ   43 12.4   

       อายุรศาสตร ฯ    65 18.7   
ศัลยศาสตรฯ      66 19.0   
ตรวจรักษา
ผูปวยนอก 

27 7.8   

       รังสีวิทยา           11 3.2   
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ตารางที่ 3   (ตอ) 
ขอมูลสวนตัว จํานวน รอยละ หมายเหต ุ

สังกัดหนวยงาน(ตอ)     
จักษฯุ โสต 13 3.7   
ผูปวยพิเศษ 37               10.6   
สูติศาสตรฯ          42 12.1   
ปฐมภูม ิ               7 2.0                              
ผาตัด 37 10.6   

ตําแหนง     
หัวหนาหอ
ผูปวย                

22 6.3   

พยาบาล
ผูชํานาญการ 

31 8.9   

พยาบาล
ประจําการ            

290 83.3   

ผูชวยหวัหนา
งาน                      

5                1.4   

สถานภาพ     
โสด 259 74.4   
สมรส 85 24.4   
หมาย 4 1.1   

ประสบการณการ
เปนกรรมการ 

    

ไมเคย                  247   70.9   
เคย 101 29.1      
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ตอนที่ 2 ระดับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช 
 คาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาล 
ศิริราชทั้ง 5 ดาน ถูกแปลงใหมีคะแนนเตม็ 100 คะแนน ผลลัพธไดดังนี้ 
 ดานการเปนบคุคลที่รอบรูมีคําถามจํานวน 15 ขอ คะแนนอยูในชวง 36.67-90.00 คะแนน 
คาเฉลี่ยรอยละ 63.34± 8.84 คะแนน 
 ดานการมีแบบแผนความคดิมีคําถามจํานวน 15 ขอ คะแนนอยูในชวง 25.00-100.00 
คะแนน คาเฉลี่ยรอยละ 61.00±11.75 คะแนน 
 ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกันมีคําถามจํานวน 21 ขอ คะแนนอยูในชวง 29.76-85.71 
คะแนน  คาเฉลี่ยรอยละ57.94±8.53 คะแนน 
 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมีมีคําถามจํานวน 22 ขอ คะแนนอยูในชวง 34.09-95.41 
คะแนน  คาเฉลี่ยรอยละ63.39±10.89 คะแนน 
                ดานการคิดอยางเปนระบบ คําถามจํานวน 21 ขอ คะแนนอยูในชวง 35.71-88.10 คะแนน  
คาเฉลี่ยรอยละ63.47±9.31 คะแนน                                              
ตารางที่  4   รอยละการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราช  
                    จําแนกเปนรายดาน 5 ดาน 
การรับรูความเปน
องคกรแหงการ
เรียนรู 

Mean Std.Deviation Minimum Maximum 

การเปนบุคคลที่
รอบรู 

63.34 8.84 36.67 90.00 

การมีแบบแผน
ความคิด 

61.06 11.75 25.00 100.00 

การสรางวิสัยทัศน
รวมกัน 

  57.94  8.53  29.76  85.71 

การสรางวิสัยทัศน
รวมกัน 

63.39 10.89 34.09 95.45 

การคิดอยางเปน
ระบบ 

63.47 9.31 35.71 88.10 

 



 

67

ดานการเปนบคุคลท่ีรอบรู 
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราชในดานการ
เปนบุคคลที่รอบรู มีคําถาม 15 ขอ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญรับรูในระดับปานกลาง-มาก โดย
รอยละ 62.36 ของกลุมตัวอยางรับรูในระดับมากวา “บุคลากรของโรงพยาบาลศิริราชมีความรูที่
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน” แตมีเพียงรอยละ 10.34 ที่รับรูในระดับนอยวา “บุคลากรของศิริราชไดมี
การนําความรูที่ไดจากการเขารวมประชุมปรึกษาหารือ หรือจากรายงานผลการวิจัยใหมๆ แลวนํามา
ประยุกตใชในหนวยงาน” 
ตารางที่  5  รอยละการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช  
                 : การเปนบุคคลที่รอบรู จําแนกเปนรายขอ (n=348) 

ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 

1.การศึกษาหาความรูใหมเพิ่มเติม    
   อยูตลอดเวลา 

23 
(6.6%) 

134 
(38.5%) 

 

166 
(47.7%) 

25 
(7.2%) 

0 

2.ความสามารถเรียนรูดวยตนเอง   
   จากสื่อตางๆ เชน อานหนังสือ      
   วารสาร บทความทางวิชาการ 
   และ ศึกษาจากInternet 

15 
(4.31%) 

146 
(41.95%) 

166 
(47.7%) 

20 
(5.75%) 

1 
(0.28%) 

3.การมีความรูที่เพียงพอตอการ 
   ปฏิบัติงาน 

16 
(4.6%) 

217 
(62.36%) 

112 
(32.18%) 

3 
(0.86%) 

0 

4.การพยายามเรียนรูสิ่งตางๆให 
 มากขึ้นเพื่อความทันสมัยและ 
 กาวทันเหตุการณที่เปลี่ยนแปลง 
ไปของโลก 

26 
(7.47%) 

175 
(50.29%) 

136 
(39.08%) 

11 
(3.16%) 

0 

5.การนําความรู และประสบการณ 
มาใชในการพัฒนางาน 

28 
(8.04%) 

191 
(54.89%) 

120 
(34.48%) 

9 
(2.59%) 

0 

6.การไมมีเวลาที่จะเรียนรูสิ่งใหม 
  เนื่องจากมีภารกิจที่รับผิดชอบ 
  มาก 

45 
(12.93%) 

133 
(38.22%) 

137 
(39.37%) 

32 
(9.2%) 

1 
(0.29%) 

7.ความมุงมั่นที่จะทําใหเปาหมาย 
  ในชีวิตเปนจริง 

48 
(13.79%) 

172 
(49.42%) 

120 
(34.48%) 

8 
(2.29%) 

0 
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ตารางที่  5  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
8.การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ 
  บุคคลอื่น เพื่อใหเกิดความรูใหม 

23 
(6.60%) 

153 
(43.96%) 

156 
(44.82%) 

16 
(4.49%) 

0 

9.การหลีกเลี่ยงการเรียนรูสิ่งใหมๆที่ 
   ตองใชความพยายามสูง 

1 
(0.28%) 

48 
(13.79%) 

127 
(36.49%) 

146 
(41.95%) 

26 
(7.47%) 

10.การเขารวมประชุมวิชาการ  
   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.การนําความรูที่ไดจากการเขา 
   รวมประชุมปรึกษาหารือ หรือจาก 
   รายงานผลการวิจัยใหมๆแลว 
   นํามาประยุกตใชในหนวยงาน 

22 
(6.32%) 

130 
(37.35%) 

160 
(45.97%) 

36 
(10.34%) 

0 

13.การที่บุคลากรไดรับการ 
   สนับสนุนใหศึกษาตอเนื่อง หรือ 
   ฝกอบรมทั้งระยะสั้นและระยะยาว  
   หรือดูงานทั้งในและนอกสถานที่ 

41 
(11.78%) 

171 
(49.13%) 

108 
(31.03%) 

27 
(7.75%) 

1 
(0.28%) 

14.การที่หนวยงานในศิริราชเปด 
  โอกาสใหบุคลากรนําวิทยาการ 
ใหมๆทางการพยาบาลมา ประยุกต 

  ใชในหนวยงาน 

45 
(12.93%) 

203 
(58.33%) 

88 
(25.28%) 

12 
(3.44%) 

0 

15.การที่หนวยงานในศิริราชจัด 
   ใหมีส่ิงอํานวยความสะดวก 
   และเอื้อตอการเรียนรู เชน  
   คูมือ เอกสาร และตํารา 

47 
(13.50%) 

186 
(53.44%) 

102 
(29.31%) 

13 
(3.73%) 

0 

 
 
 
 



 

69

ดานการมีแบบแผนความคดิ 
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราชในดานการ
มีแบบแผนความคิด มีคําถาม 15 ขอ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญรับรูในระดับปานกลาง-มาก โดย
รอยละ 50.00 ของกลุมตัวอยางรับรูในระดับมากวาม ี “การพัฒนาตนเองของบุคลากรเพื่อความอยู
รอดของหนวยงาน” แตมีเพียงรอยละ 26.43 ที่รับรูในระดับนอยวามี “การสรางสรรคนวัตกรรม
ใหมๆอยูเสมอ” 
ตารางที่  6  รอยละการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศริิราช  
              : การมีแบบแผนความคิด จําแนกเปนรายขอ (n=348) 

ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 

1.การคิดพิจารณาทบทวน ติดตาม  
   ประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
   ตนเองอยางสม่ําเสมอ 

20 
(5.74%) 

152 
(43.67%) 

154 
(44.25%) 

22 
(6.32%) 

0 

2.การสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆอยู 
   เสมอ 

9 
(2.58%) 

71 
(20.40%) 

171 
(49.13%) 

92 
(26.43%) 

5 
(1.43%) 

3.การไมยึดติดกับรูปแบบและ 
   กระบวนการทํางาน  พรอมที่จะ 
   เรียนรูรูปแบบใหมๆ  ที่มีความ  
   เหมาะสมมากกวา 

23 
(6.60%) 

139 
(39.94%) 

160 
(45.97%) 

26 
(7.47%) 

0 

4.ความสามารถในการแกปญหา 
   และสามารถ บรรลุผลสําเร็จได 
   ดวยตนเอง 

11 
(3.16%) 

 

159 
(45.68%) 

169 
(48.56%) 

9 
(2.58%) 

0 

5.ความสามารถนําเอาสภาพความ 
   เปนจริงในปจจุบันมาปรับใชกับ 
   คานิยมสวนตัวและคานิยมของ 
   องคกรไดอยางเหมาะสม 

13 
(3.73%) 

145 
(41.66%) 

171 
(49.13%) 

19 
(5.45%) 

0 

6.การปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อ 
  ของตนเองใหสอดคลองกับ 
  สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

11 
(3.16%) 

163 
(46.83%) 

156 
(44.82%) 

18 
(5.17%) 

0 

7.ความพรอมที่จะรับวัฒนธรรม 
  ใหมๆเขามาในชีวิต 

20 
(5.74%) 

171 
(49.13%) 

131 
(37.64%) 

26 
(7.47%) 

0 
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ตารางที่  6 (ตอ)   
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
8.การวางแผนการทํางานอยางเปน 
  ระบบ 

19 
(5.45%) 

168 
(48.27%) 

146 
(41.95%) 

15 
(4.31%) 

0 

9.การมองปญหาในการทํางานมิใช 
  อุปสรรค  แตเปนโอกาสในการ 
  พัฒนางานของทานใหดีขึ้น 

17 
(4.88%) 

158 
(45.40%) 

143 
(41.09%) 

29 
(8.33%) 

1 
(0.28%) 

10.การแสวงหาขอมูลขาวสารและ 
  ปรับเปลี่ยนขอมูลเพื่อรวมปรับปรุง 
  การทํางานอยูเสมอ 

11 
(3.16%) 

147 
(42.24%) 

164 
(47.12%) 

26 
(7.47%) 

0 

11.การรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
   มากกวาที่จะยึดความคิดของ 
   ตนเองเปนหลัก 

23 
(6.60%) 

167 
(47.98%) 

134 
(38.50%) 

1 
(0.28%) 

0 

12.การฝกฝนทักษะในการไตรตรอง 
   และตั้งคําถามเพื่อใหเกิดแนวคิด 
   ใหมๆ 

10 
(2.87%) 

128 
(36.78%) 

171 
(49.13%) 

38 
(10.91%) 

1 
(0.28%) 

13.การนําปญหาตางๆที่เกิดขึ้น 
    ในขณะปฏิบัติงานมาวิเคราะห 

21 
(6.03%) 

164 
(47.24%) 

147 
(42.24%) 

16 
(4.59%) 

0 

14.การมีวิธีการดําเนินการเพื่อให 
    เกิดการเรียนรูและการพัฒนา 
    ทางดานความคิด 

10 
(2.87%) 

153 
(43.96%) 

161 
(46.26%) 

23 
(6.60%) 

1 
(0.28%) 

15.การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
    เพื่อความอยูรอดของหนวยงาน 

15 
(4.31%) 

174 
(50%) 

144 
(41.37%) 

15 
(4.31%) 

0 
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ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราชในดานการ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน มีคําถาม 21 ขอ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญรับรูในระดบัปานกลาง-มาก 
โดยรอยละ 62.36 ของกลุมตัวอยางรับรูในระดับมากวา “หนวยงานในศิริราช มีการสอนงาน 
ฝกงาน และแนะนํางาน” แตมีเพียงรอยละ15.80 ที่รับรูในระดบันอยวา “หนวยงานในศิริราช เปด
โอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการกําหนดพนัธกิจของโรงพยาบาล” 
ตารางที่ 7 รอยละการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราช  
                 : การสรางวิสัยทัศนรวมกนั จําแนกเปนรายขอ (n=348) 

ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 

1.การปรับเปลี่ยนภาพอนาคต  
  (วิสัยทัศน)               ของตนเองให 
  สอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยน 
  แปลงไป 

11 
(3.16%) 

176 
(50.57%) 

 

145 
(41.66%) 

15 
(4.31%) 

1 
(0.28%) 

2.การแลกเปลี่ยนภาพอนาคต  
  (วิสัยทัศน) ของตนเองกับ ผูรวม 
 งานสม่ําเสมอ 

10 
(2.87%) 

137 
(39.36%) 

165 
(47.41%) 

33 
(9.48%) 

3 
(0.86%) 

3.การพัฒนาภาพอนาคต (วิสัยทัศน)  
  ของตนเองใหสอดคลองภาพ 
  อนาคต (วิสัยทัศน) รวมของ 
   หนวยงานและองคกร 

8 
(2.29%) 

145 
(41.66%) 

181 
(52.01%) 

13 
(3.73%) 

1 
(0.28%) 

4.การรับรูถึงเปาหมายของ 
   หนวยงานที่ตองการในอนาคต 

22 
(6.32%) 

211 
(60.63%) 

109 
(31.32%) 

6 
(1.72%) 

0 

5.การสรางภาพอนาคต(วิสัยทัศน) ที่ 
   เห็นพองตองกัน 

11 
(3.16%) 

155 
(44.54%) 

162 
(46.55%) 

20 
(5.74%) 

0 

6.การวางแผนการปฏิบัติงานใน 
   หนวยงานรวมกัน 

30 
(8.62%) 

194 
(55.74%) 

116 
(33.33%) 

8 
(2.29%) 

0 

7.ความพยายามวางแผนงานของ 
   ตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายและ 
   สอดคลองกับพันธกิจของ 
   หนวยงาน 

15 
(4.31%) 

175 
(50.28%) 

 

149 
(42.81%) 

9 
(2.58%) 

0 
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ตารางที่  7  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
8.การไดรับโอกาสใหมีสวนรวมใน 
   การสรางผลงานเพื่อช่ือเสียงของ 
   หนวยงาน 

18 
(5.17%) 

157 
(45.11%) 

145 
(41.66%) 

26 
(7.47%) 

2 
(0.57%) 

9.ความสามารถปรับพฤติกรรมการ 
   ทํางานใหสอดคลองกับนโยบาย 
   ของหนวยงานหรือองคกรในยุค 
    ปจจุบัน 

10 
(2.87%) 

191 
(54.88%) 

135 
(38.79%) 

12 
(3.44%) 

0 

10.ความรวมมือรวมใจกันทํางาน 
    ของบุคลากร 

45 
(12.93%) 

192 
(55.17%) 

103 
(29.59%) 

8 
(2.29%) 

0 

11.การไมมีสวนรวมในการ 
    สรางสรรคความสําเร็จใหกับ 
    หนวยงาน 

2 
(0.57%) 

34 
(9.77%) 

77 
(22.12%) 

188 
(54.02%) 

47 
(13.50%) 

12.การไมทราบวิธีการปฏิบัติที่จะ 
     ทําใหเปาหมายในอนาคตของ 
     หนวยงานเปนจริง 

1 
(0.28%) 

20 
(5.74%) 

101 
(29.02%) 

183 
(52.58%) 

43 
(12.35%) 

13.การไมทราบเปาหมายที่ชัดเจน 
    ของหนวยงาน 

2 
(0.57%) 

15 
(4.31%) 

72 
(20.68%) 

200 
(57.47%) 

59 
(16.95%) 

14.การที่หนวยงานในศิริราช นํา 
    ประเด็นปญหา    หรือประเด็นที่ 
    ตองพิจารณามาทบทวนรวมกัน 
    เปนประจํา 

29 
(8.33%) 

186 
(53.44%) 

120 
(34.48%) 

13 
(3.73%) 

0 

15.การที่หนวยงาน เปดโอกาสให 
    บุคลากรมีสวนรวมในการแสดง 
    ความคิดเห็น วางแผน และแกไข 
   ปญหาในหนวยงานรวมกัน 

32 
(9.19%) 

195 
(56.03%) 

108 
(31.03%) 

13 
(3.73%) 

0 

16.การจัดบรรยากาศการประชุม 
    ของหนวยงานใหมีลักษณะที่ 
    กระตุนใหบุคลากรมีการแสดง 
    ความคิดเห็นโดยทั่วถึง 

29 
(8.33%) 

163 
(46.83%) 

135 
(38.79%) 

21 
(6.03%) 

0 
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ตารางที่  7  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
17.การไมเปดโอกาสใหแลกเปลี่ยน 
    ความคิดเห็นในการทํางานของ 
    บุคลากรในหนวยงาน 

6 
(1.72%) 

46 
(13.21%) 

85 
(24.42%) 

162 
(46.55%) 

49 
(14.08%) 

18.หนวยงานในศิริราช มีวิธีการที่ 
    กระตุนใหผูรวมงานรวมกัน 
   ทํางาน เพื่อใหเปาหมายในอนาคต 
   ของหนวยงานเปนจริง 

26 
(7.47%) 

167 
(47.98%) 

137 
(39.36%) 

16 
(4.59%) 

2 
(0.57%) 

19.หนวยงานในศิริราช เปดโอกาส 
   ใหไดสรางวิสัยทัศนรวมกัน 

21 
(6.03%) 

151 
(43.39%) 

140 
(40.22%) 

31 
(8.90%) 

5 
(1.43%) 

20.หนวยงานในศิริราช มีการสอน 
   งาน ฝกงาน และแนะนํางาน 

35 
(10.05%) 

217 
(62.36%) 

85 
(24.42%) 

9 
(2.58%) 

2 
(0.57%) 

21.หนวยงานในศิริราช เปดโอกาส 
   ใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการ 
   กําหนดพันธกิจของโรงพยาบาล 

17 
(4.88%) 

124 
(35.63%) 

142 
(40.80%) 

55 
(15.80%) 

10 
(2.87%) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

74

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราชในดานการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม มีคําถาม 22 ขอ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญรับรูในระดบัปานกลาง-มาก โดย
รอยละ 58.33% ของกลุมตัวอยางรับรูในระดับมากวาม ี “การรวมกันวิเคราะห หารือหาวิธีการที่จะ
ทําใหผลงานสําเร็จ” แตมีเพียงรอยละ 16.09 ที่รับรูในระดับนอยวา “ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากร
วางแผนการทํางานดวยตนเองมากกวาโดยการสั่งการ” 
ตารางที่ 8 รอยละการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราช   
                : การเรียนรูรวมกนัเปนทีมจําแนกเปนรายขอ (n=348) 

ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 

1.การประชุมปรึกษาหารือกอนลง 
   มือปฏิบัติงาน 

40 
(11.49%) 

189 
(54.31%) 

102 
(29.31%) 

15 
(4.31%) 

2 
(0.57%) 

2.การเรียนรู แลกเปลี่ยนความรูโดย 
  วิธีการตาง ๆ เชน การประชุมกลุม 
  ยอย Pre-Post conference,  
  case study, Grand round 

44 
(12.64%) 

169 
(48.56%) 

111 
(31.89%) 

20 
(5.74%) 

4 
(1.14%) 

3.การนําเอาความรูที่ไดเรียนมา 
  ดวยกันมาทดลองปฏิบัติเพื่อเปน 
  แนวทางปฏิบัติตอไป 

20 
(5.74%) 

144 
(41.37%) 

160 
(45.97%) 

24 
(6.89%) 

0 

4.การไดรับการอบรมและการเรียนรู 
   วิธีการทํางานเปนทีม 

33 
(9.48%) 

185 
(53.16%) 

113 
(31.47%) 

17 
(4.88%) 

0 

5.การรวมกันวิเคราะห หารือ หาวิธี  
   การที่จะทําใหผลงานสําเร็จ 

21 
(6.03%) 

203 
(58.33%) 

112 
(32.18%) 

12 
(3.44%) 

0 

6.การแบงพรรคแบงพวกในการ 
   ทํางาน 

15 
(4.31%) 

49 
(14.08%) 

117 
(33.62%) 

126 
(36.20%) 

41 
(11.78%) 

7.หนวยงานในศิริราช มีบรรยากาศ 
   ของการทํางานรวมกันเปนทีม 

35 
(10.05%) 

187 
(53.73%) 

107 
(30.74%) 

19 
(5.45%) 

0 

8.หนวยงานในศิริราช มีระบบสนับ  
   สนุนใหบุคลากรมีความรูในการ 
   ใชเทคโนโลยีที่มีอยู 

42 
(12.06%) 

197 
(56.60%) 

96 
(27.58%) 

13 
(3.73%) 

0 
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ตารางที่  8  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
9.หนวยงานในศิริราช บุคลากรมี 
 การเปดใจรับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน 

24 
(6.89%) 

147 
(42.24%) 

142 
(40.80%) 

34 
(9.77%) 

1 
(0.28%) 

10.หนวยงานในศิริราชเปดโอกาส 
  ใหบุคลากรนําประเด็นความรู 
  ใหมๆ   มารวมอภิปรายกัน 

32 
(9.19%) 

167 
(47.98%) 

137 
(39.36%) 

12 
(3.44%) 

0 

11.หนวยงานในศิริราชจัดเวลาใหมี 
  การประชุม อบรม เพื่อกระตุนใหมี 
  การเรียนรูรวมกัน 

46 
(13.21%) 

195 
(56.03%) 

95 
(27.29%) 

12 
(3.44%) 

0 

12.หนวยงานในศิริราช เมื่อมีการ 
  สัมมนา ฝกอบรม จะมีผูบริหาร 
  รวมประชุมดวยทุกครั้ง 

54 
(15.51%) 

173 
(49.71%) 

96 
(27.58%) 

25 
(7.18%) 

0 

13.หนวยงานในศิริราชมีรูปแบบ 
   การบริหารโดยมี on the job  
   training   

29 
(8.33%) 

172 
(49.42%) 

130 
(37.35%) 

16 
(4.59%) 

1 
(0.28%) 

14.หนวยงานในศิริราชสงเสริมให 
   บุคลากรมีสวนรวมในโครงการ 
   การทํางานรวมกัน 

32 
(9.19%) 

199 
(57.18%) 

108 
(31.03%) 

9 
(2.58%) 

0 

15.หนวยงานในศิริราชจะทํางาน 
    แบบตางคนตางทํา มากกวาการ 
    ทํางานรวมกันเปนทีม 

15 
(4.31%) 

43 
(12.35%) 

81 
(23.27%) 

161 
(46.26%) 

48 
(13.79%) 

16.หนวยงานในศิริราช มีการนํา 
   วิทยาการใหมๆ มาใชในการ 
   ปฏิบัติงาน 

43 
(12.35%) 

184 
(52.87%) 

105 
(30.17%) 

14 
(4.02%) 

2 
(0.57%) 

17.หนวยงานในศิริราช มีการวาง 
   แผนการทํางานรวมกับหนวยงาน 
   อื่น 

32 
(9.19%) 

173 
(49.71%) 

126 
(36.20%) 

17 
(4.88%) 

0 
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ตารางที่  8  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
18.หนวยงานในศิริราช มีการสํารวจ 
    ความตองการของผูรับบริการ  
    และนําผลที่ไดมาจัดบริการให 
    ตอบสนองความตองการของผูรับ  
    บริการ 

44 
(12.64%) 

172 
(49.42%) 

118 
(33.90%) 

14 
(4.02%) 

0 

19.การสนับสนุนและจัดกิจกรรม 
    สงเสริมวิชาการ (เชน จัดประชุม 
    วิชาการ เพื่อเผยแพรผลงานทาง 
    วิชาการ) 

61 
(17.52%) 

197 
(56.60%) 

86 
(24.71%) 

4 
(1.14%) 

0 
 

20.ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากร 
    วางแผนการทํางานดวยตนเอง  
     มาก กวาโดยการสั่งการ 

12 
(3.44%) 

117 
(33.62%) 

161 
(46.26%) 

56 
(16.09%) 

2 
(0.57%) 

21.ผูบริหารในศิริราชทําหนาที่เปน 
   พ่ีเลี้ยง ผูสอนแนะ แกผูใตบังคับ  
   บัญชาในหนวยงาน 

20 
(5.74%) 

136 
(39.08%) 

162 
(46.55%) 

28 
(8.04%) 

2 
(0.57%) 

22.ผูบริหารและผูปฏิบัติงานใน 
    ศิริราชมีการทํางาน การเรียนรู  
    และแกปญหารวมกัน 

28 
(8.04%) 

143 
(41.09%) 

150 
(43.10%) 

25 
(7.18%) 

2 
(0.57%) 
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ดานการคดิอยางเปนระบบ 
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราชในดานการ
เปนบุคคลที่รอบรู มีคําถาม 21 ขอ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญรับรูในระดบัปานกลาง-มาก โดย
รอยละ 63.79 ของกลุมตัวอยางรับรูในระดับมากวาม ี “การตัดสินปญหาโดยอาศยัวจิารณญาณและ
ใชหลักเหตุผล” แตมีเพยีงรอยละ 20.97 ที่รับรูในระดับนอยวา “การไมเลือกวธีิที่งายในการ
แกปญหา เพราะอาจหมายถงึการกลับไปตัง้ตนที่ปญหาเกา”  
ตารางที่ 9  รอยละการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช  
                 : การคิดอยางเปนระบบ จําแนกเปนรายขอ (n=348) 

ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 

1.ความสามารถเชื่อมโยงเหตุและผล 
  ออกมาไดอยางชัดเจนเพื่อแก   
  ปญหาในการทํางาน 

6 
(1.72%) 

152 
(43.67%) 

173 
(49.71%) 

17 
(4.88%) 

0 
 

2.การใชความสําเร็จและความ 
  ลมเหลวของบุคคลอื่นมาเปน 
  บทเรียนในการทํางานของตนเอง 

15 
(4.31%) 

 

143 
(41.09%) 

156 
(44.82%) 

33 
(9.48%) 

1 
(0.28%) 

3.การใชขอมูล สถิติ มาเปนแนวทาง 
  ในการตัดสินใจ และความคิดริเริ่ม  
   สรางสรรค โครงการใหม ๆ  

16 
(4.59%) 

156 
(44.82%) 

147 
(42.24%) 

28 
(8.04%) 

1 
(0.28%) 

4.การนําเอาความผิดพลาดและความ 
  สําเร็จในอดีตมาแกปญหาที่เกิดขึ้น
ในปจจุบัน 

24 
(6.89%) 

202 
(58.04%) 

111 
(31.89%) 

11 
(3.16%) 

0 

5.การทํางานอยางเปนระบบ มีการ 
  ใชขอมูลยอนกลับ และมีการตรวจ  
  สอบซ้ํา 

22 
(6.32%) 

193 
(55.45%) 

122 
(35.05%) 

11 
(3.16%) 

0 

6.การตระหนักถึงหนาที่ความรับผิด  
  ชอบที่จะตองแสวงหาความรูเพื่อ 
  นํามาใชในการพัฒนางาน 

29 
(8.33%) 

216 
(62.06%) 

92 
(26.43%) 

11 
(3.16%) 

0 

7.ความสามารถมองเห็นปญหาใน 
  การทํางานเชื่อมโยงไดอยางเปน 
  ระบบ 

13 
(3.73%) 

158 
(45.40%) 

157 
(45.11%) 

19 
(5.45%) 

1 
(0.28%) 
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ตารางที่  9  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
8. การกระทําสิ่งใด จะคํานึงถึงผลที่ 
   จะตามมาในอนาคต  

25 
(7.18%) 

216 
(62.06%) 

93 
(26.72%) 

14 
(4.02%) 

0 

9.ความสามารถในการคิดและ 
  ปฏิบัติ งานที่ซับซอนไดอยางเปน 
  ระบบ  

10 
(2.87%) 

130 
(37.35%) 

184 
(52.87%) 

24 
(6.89%) 

0 
 

10.การทํางานแบบตางคนตางทําไม 
  มีความเกี่ยวของ 

1 
(0.28%) 

33 
(9.48%) 

73 
(20.97%) 

173 
(49.71%) 

68 
(19.54%) 

11.การตัดสินปญหาโดยอาศัย 
  วิจารณญาณและใชหลักเหตุผล 

21 
(6.03%) 

222 
(63.79%) 

99 
(28.44%) 

6 
(1.72%) 

0 

12.การปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมาย 
   องคกรเปนหลัก  

42 
(12.06%) 

205 
(58.90%) 

98 
(28.16%) 

3 
(0.86%) 

0 

13.การไมเลือกวิธีที่งายในการแก  
  ปญหา เพราะอาจหมายถึงการกลับ  
  ไปตั้งตนที่ปญหาเกา 

6 
(1.72%) 

82 
(23.56%) 

180 
(51.72%) 

73 
(20.97%) 

7 
(2.01%) 

14. ความสามารถเชื่อมโยง 
   ประสบการณเดิมมาใชในการ 
   เรียนรูได 

11 
(3.16%) 

197 
(56.60%) 

134 
(38.50%) 

6 
(1.72%) 

0 

15.การคิดหาทางกําหนดโครงการ 
   และขั้นตอนการดําเนินงานที่ 
   สนับสนุนกระบวนการเรียนรู 
   ภายในองคกร 

8 
(2.29%) 

144 
(41.37%) 

174 
(50%) 

22 
(6.32%) 

0 

16.การปฏิบัติงานของบุคลากรคน 
   หนึ่งมีผลกระทบตอเพื่อนรวมงาน 
   ในหนวยงาน และหนวยงานอื่น ๆ  
   ที่เกี่ยวของดวย 

44 
(12.64%) 

160 
(45.97%) 

109 
(31.32%) 

33 
(9.48%) 

2 
(0.57%) 

17.หนวยงานในศิริราชจัดระบบการ 
  จัดเก็บขอมูลและแลกเปลี่ยนขอมูล 
  กับหนวยงานอื่น 

27 
(7.75%) 

160 
(45.97%) 

137 
(39.36%) 

23 
(6.60) 

1 
(0.28%) 
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ตารางที่  9  (ตอ) 
ระดับที่ทานรับรู(รอยละ) พฤติกรรม/การกระทําของบุคลากร 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
18.หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากร 
  มีการระดมสมอง การคิดหาทาง 
  เลือกปฏิบัติที่ดีที่สุด    เหมาะสม 
  ที่สุด   เพื่อการพัฒนางาน  

35 
(10.05%) 

198 
(56.89%) 

107 
(30.74%) 

8 
(2.29%) 

0 

19.หนวยงานในศิริราช มีระบบ 
  ทํางานที่ยึดเปาหมายองคกร 
  โดยรวมไมแบงแยก 

38 
(10.91%) 

187 
(53.73%) 

108 
(31.03%) 

14 
(4.02%) 

1 
(0.28%) 

20.หนวยงานในศิริราช จัดใหมี 
  ระบบ ที่ชวยในการสะสมความรูที่ 
  เหมาะสมและนํามาใชประโยชน 
  ได เชน คูมือ คอมพิวเตอร  

52 
(14.94%) 

200 
(57.47%) 

92 
(26.43%) 

4 
(1.14%) 

0 

21.หนวยงานในศิริราชประสบ 
  ความสําเร็จได โดยอาศัยความรวม 
  มือจากบุคลากรทุกคนเปนปจจัย 
  สําคัญ 

113 
(32.47%) 

170 
(48.85%) 

61 
(17.52%) 

4 
(1.14%) 

0 
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ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาล 
ศิริราชซ่ึงจําแนกตามปจจัยพื้นฐาน  

ปจจัยพื้นฐานที่ใชสําหรับจําแนกกลุมตัวอยางเปรียบเทียบระดับการรับรูของพยาบาล 
ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน หนวยงานที่สังกัด ตําแหนง สถานภาพสมรส 
ประสบการณการเปนกรรมการ 
อายุ 
 เมื่อแบงชวงอายุของกลุมตัวอยางออกเปน 4 กลุมไดแก 20-29, 30-39, 40-49, 50-59 ป และ
เปรียบเทียบการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ดวย
สถิติ one way ANOVA พบวากลุมตัวอยางที่อยูในชวงอายุที่ตางกันมีการรับรูในดานการเปนบุคคล
ที่รอบรูตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p = 0.014) (ตารางที่ 10 )เมื่อไดทดสอบดวย
วิธี Scheffe ,LSDโดย ผูที่อยูชวงอายุ 20-29 ป มีการรับรูในดานการเปนบุคคลที่รอบรูตางจากผูที่อยู
ในชวงอายุ 40-49 ป  และกลุมตัวอยางที่อยูในชวงอายุที่ตางกันมีการรับรูในดานการมีแบบแผน
ความคิดตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p= 0.026) (ตารางที่  10 )โดย  ผูที่อยูชวงอายุ 
20-29 ป มีการรับรูในดานการมีแบบแผนความคิดตางจากผูที่อยูในชวงอายุ 40-49 ป 
ตารางที่ 10 การเปรียบเทียบการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของพยาบาลในชวงอายุ   ตางๆ 

อายุ20-29 อายุ30-39 อายุ40-49 อายุ50-59 การรับรูความเปน
องคกรแหงการ
เรียนรู 

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

 

P-value 

การเปนบุคคลที่
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 

การสราง
วิสัยทัศนรวมกัน 

58.36 7.34 57.19 7.31 56.34 8.14 53.67 8.66 .325 

การเรียนรูรวมกัน
เปนทีม 

64.30 10.40 61.70 10.40 59.79 9.78 55.30 9.60 .149 

การคิดอยางเปน
ระบบ 

63.21 8.67 62.42 7.78 61.21 10.01 54.56 9.46 .126 
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ระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยางม ี 2 ระดบั คือ ระดับปริญญาตร ี และระดับปริญญาโท                 

เมื่อเปรียบเทียบการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราชดวย
สถิติ Independent-Sample t Test พบวากลุมตัวอยางทีร่ะดับการศึกษาที่ตางกันมีการรับรูตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (t = 2.247, df = 346, P = 0.025,  95% CI .379, 5.694) ในดานการคิดอยาง
เปนระบบ 
ตารางที่ 11  เปรียบเทียบการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูกับระดับการศึกษา 
 

 
ประสบการณการทํางาน 
 เมื่อแบงชวงประสบการณการทํางาน ของกลุมตัวอยางออกเปน 5 กลุมไดแก อายุงาน<1, 
 1-10, 11-20, 21-30, >30 ป และเปรียบเทียบการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของโรงพยาบาลศิริราชดวยสถิติ one way ANOVA พบวากลุมตัวอยางที่อยูในชวง
ประสบการณการทํางานที่ตางกันมีการรับรูในดานการมีแบบแผนความคิดตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p = 0.021) (ตารางที่ 12) โดย ผูที่มีประสบการณการทํางาน < 1ป มีการรับรู
ในดานการมีแบบแผนความคิดตางจากผูที่มีประสบการณการทํางานระหวาง 11-20 ป และกลุม
ตัวอยางที่อยูในชวงประสบการณการทํางานที่ตางกันมีการรับรูในดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p= 0.037) (ตารางที่ 12)  โดย ผูที่มีประสบการณการ

ระดับ 
ปริญญาตรี 

ระดับ 
ปริญญาโท 

95%CI การรับรูความเปน
องคกรแหงการเรียนรู 

Mean S.D. Mean S.D. 

t df P-
value 

Lower Upper 

การเปนบุคคลที่รอบรู 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 

การสรางวิสัยทัศน
รวมกัน 

58.32 8.64 55.95 7.71 1.913 346 .057 -0.066 4.812 

การเรียนรูรวมกันเปน
ทีม 

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

การคิดอยางเปนระบบ 63.96 9.30 60.92 9.03 2.247 346 .025 0.379 5.694 
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ทํางาน >30 ปมีการรับรูในดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมตางจากผูที่มีประสบการณการทํางาน <1, 
1-10, 11-20, 21-30 ป 
ตารางที่12  การเปรียบเทียบการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของพยาบาลที่มีชวง 
              ประสบการณการทํางาน ตางๆ 

อายุงาน 
<1 (ป) 

อายุงาน 
1-10 (ป) 

อายุงาน 
11-20 (ป) 

อายุงาน 
21-30 (ป) 

อายุงาน 
>30 (ป) 

การรับรูความเปน
องคกรแหงการ
เรียนรู Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

 

P-value 

การเปนบุคคลที่ 
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 

การสรางวิสัยทัศน
รวมกัน 

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

การเรียนรูรวมกัน
เปนทีม 

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

การคิดอยางเปน
ระบบ 

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

 
 ตําแหนงหนาที่ สถานภาพสมรส และประสบการณในการเปนกรรมการที่ตางกันไมมี
ความแตกตางกันในการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรูของโรงพยาบาลศิริราช 
ในทุกดาน  
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหง
การเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช  กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในฝายการ
พยาบาลโรงพยาบาลศิริราช จํานวน 348 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางประชากรแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกร
แหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ซ่ึงผูศึกษาไดพัฒนาขึ้น  
 
ผลการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพสังกัดฝายการพยาบาลโรงพยาบาล 
ศิริราช รอยละ 41.1 มีอายุในชวง 20-29 ป  รองลงมาคือ 30-39 ป (รอยละ24.1) และอายุ 50 ป ขึ้นไป
มีจํานวนนอยที่สุด (รอยละ 13.8)  รอยละ 83.9 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 51.7  มี
ประสบการณในการทํางานในชวง 1-10 ป  รอยละ 19 สังกัดงานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ รอยละ 
83.3  อยูในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพประจําการ รอยละ 74  สถานภาพโสด  รอยละ 70.9 ไมเคยมี
ประสบการณในการเปนกรรมการของโรงพยาบาลศิริราช 

การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิ ริราช
ประกอบดวย 5 ดาน คือ การเปนบุคคลที่รอบรู  การมีแบบแผนความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
การเรียนรูรวมกันเปนทีม  และการคิดอยางเปนระบบ อยูในระดับนอยถึงปานกลาง  

พยาบาลวิชาชพีในฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชรับรูดานการเปนบุคคลที่รอบรู อยู
ในระดบัปานกลางถึงมาก โดยพยาบาลรอยละ 62.36 รับรูวา “บุคลากรของศิริราชมีความรูที่
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน” อยูในระดับมาก และ รอยละ 54.89 รับรูวา “การนําความรู และ
ประสบการณมาใชในการพฒันางาน” อยูในระดบัมากเชนกัน พยาบาล รอยละ 47.7 มีการรับรูวา 
“มีการศึกษาหาความรูใหมๆเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา” รูอยูในระดบัปานกลาง และ รอยละ 47.7 มีการ
รับรูวา “ความสามารถเรียนรูดวยตนเองจากสื่อตางๆ เชน อานหนังสือ วารสาร บทความทาง
วิชาการ และ ศึกษาจาก Internet”  รับรูอยูในระดับปานกลาง  

พยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชรับรูดานการมีแบบแผนความคิด อยู
ในระดับปานกลางถึงมากโดยพยาบาลรอยละ 50 รับรูวา “บุคลากรมีการพัฒนาตนเองเพื่อความอยู
รอดของหนวยงาน” อยูในระดับมาก  และ รอยละ 49.13 รับรูวา “มีความพรอมที่จะรับวัฒนธรรม
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ใหมๆเขามาในชีวิต”   อยูในระดับมากเชนกัน  พยาบาลรอยละ 49.13 มีการรับรูวา “มีการ
สรางสรรคนวัตกรรมใหมๆอยูเสมอ”     อยูในระดับปานกลาง รอยละ 49.13  มีการรับรูวา 
“ความสามารถนําเอาสภาพความเปนจริงในปจจุบันมาปรับใชกับคานิยมสวนตัวและคานิยมของ
องคกรไดอยางเหมาะสม”  มีการรูอยูในระดับปานเชนกัน 

พยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชรับรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
อยูในระดับปานกลางถึงมาก โดยพยาบาลรอยละ 63.25 รับรูวา “หนวยงานในศิริราช มีการสอน
งาน ฝกงาน” อยูในระดับมาก  และ พยาบาลรอยละ 60.63 มีการรับรูวา  “การรับรูถึงเปาหมายของ
หนวยงานที่ตองการในอนาคต” อยูในระดับมากเชนกัน  พยาบาลรอยละ 52.01 รับรูวา “การพัฒนา
ภาพอนาคต (วิสัยทัศน) ของตนเองใหสอดคลองภาพอนาคต (วิสัยทัศน) รวมของหนวยงานและ
องคกร” อยูในระดับปานกลาง และพยาบาลรอยละ 47.41 รับรูวา “การแลกเปลี่ยนภาพอนาคต 
(วิสัยทัศน) ของตนเองกับผูรวมงานสม่ําเสมอ”  อยูในระดับปานกลาง  
 พยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชรับรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  
อยูในระดับปานกลางถึงมากโดยพยาบาลรอยละ 58.33 รับรูวา “การรวมกันวิเคราะห หารือ หา
วิธีการที่จะทําใหผลงานสําเร็จ”  อยูในระดับมาก  และพยาบาลรอยละ 57.18 รับรูวา  “หนวยงาน
ในศิริราชสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในโครงการการทํางานรวมกัน” อยูในระดับมาก และ  
พยาบาล  รอยละ  46.55 รับรูว า  “ผูบ ริหารในศิ ริราชทําหนาที่ เปนพี่ เ ล้ียง  ผูสอนแนะ  แก
ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน”  อยูในระดับปานกลาง พยาบาล รอยละ 46.26 รับรูวา “ผูบริหาร
สนับสนุนใหบุคลากรวางแผนการทํางานดวยตนเองมากกวาโดยการสั่งการ”  อยูในระดับปานกลาง  
 พยาบาลวิชาชีพในฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชรับรูดานการคิดอยางเปนระบบ อยู
ในระดับปานกลางถึงมากโดยพยาบาล  รอยละ  63.79 รับรูวา “การตัดสินปญหาโดยอาศัย
วิจารณญาณและใชหลักเหตุผล” อยูในระดับมาก และพยาบาล รอยละ 62.06 รับรูวา “การตระหนัก
ถึงหนาที่ความรับผิดชอบที่จะตองแสวงหาความรูเพื่อนํามาใชในการพัฒนางาน, การกระทําสิ่งใด
จะคํานึงถึงผลที่จะตามมาในอนาคต” อยูในระดับมาก และพยาบาล รอยละ 52.8 รับรูวา 
“ความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานที่ซับซอนไดอยางเปนระบบ”  อยูในระดับปานกลาง  และ 
พยาบาล รอยละ 51.72 รับรูวา “การไมเลือกวิธีที่งายในการแกปญหา เพราะอาจหมายถึงการกลับไป
ตั้งตนที่ปญหาเกา”  อยูในระดับปานกลาง  
 เมื่อเปรียบเทียบการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาล 
ศิริราชกับปจจัยพื้นฐานตางๆ พบวา  
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 กลุมตัวอยางชวงอายุ 20-29 ป มีการรับรูในดานการเปนบุคคลที่รอบรูตางจากผูที่อยูในชวง
อายุ 40-49 ป (p = 0.014) และผูที่อยูชวงอายุ 20-29 ป มีการรับรูในดานการมีแบบแผนความคิดตาง
จากผูที่อยูในชวงอายุ 40-49 ป (p= 0.026) 

กลุมตัวอยางทีร่ะดับการศึกษาที่ตางกันมีการรับรูในดานการคิดอยางเปนระบบตางกนัอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ( p = 0.025) 
 กลุมตัวอยางทีม่ีประสบการณการทํางาน < 1ป มีการรบัรูในดานการมีแบบแผนความคิด
ตางจากผูที่มีประสบการณการทํางานระหวาง 11-20 ป (p = 0.021)  และผูที่มีประสบการณการ
ทํางาน >30 ปมีการรับรูในดานการเรียนรูรวมกันเปนทมีตางจากผูที่มปีระสบการณการทํางาน <1, 
1-10, 11-20, 21-30 ป (p= 0.037) 
  
อภิปรายผลการวิจัย  
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ในดานการ
เปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) ที่มีความกระตือรือรนศึกษาหาความรูใหมๆเพิ่มเติมอยู
ตลอดเวลา มุงมั่นที่จะทําใหบรรลุเปาหมายเพื่อความสําเร็จ  อยูในระดับมากถึงปานกลาง ซ่ึงเมือ่
พิจารณาในรายละเอียดพบวา พยาบาลสวนมากรับรูวาบุคลากรของศิริราชมีความรูมากพอสําหรับ
การปฏิบัติงาน มีการนําความรูและประสบการณมาใชในการพัฒนางาน จึงอาจเปนเหตุใหบุคลากร
มีความกระตือรือรนศึกษาหาความรูใหมๆเพิ่มเติมในระดบัปานกลาง และมีความมุงมั่นที่จะทําให
บรรลุเปาหมายอยูในระดบัปานกลาง ในขณะที่การศึกษาของ Elizabeth Ann (1987 อางถึงใน ชุติมา 
เลิศกวีพร, 2538) กลาววา พยาบาลโดยทัว่ๆไปจะเปนผูเรียนรูที่กระตือรือรนทั้งดานสวนตัว และใน
วิชาชีพ  พรอมทั้งมีการวางแผนการเรียนรูถึง 80%  ทั้งนี้เพราะลักษณะงานพยาบาลเปนงานที่ตอง
รับผิดชอบชีวิตมนุษย จะตองมีการศึกษาคนควาวิทยาการใหมๆเพื่อพฒันาวิชาชีพใหทันสมัย และมี
ประสิทธิภาพอยูเสมอ ประกอบกับปจจุบนัมีการเปลี่ยนแปลงของสังคม เทคโนโลยอียางรวดเรว็ จึง
เปนเหตใุหพยาบาลตองมกีารใฝหาความรูและพัฒนาตนอยูตลอดเวลา  แตอยางไรก็ดีในแตละวนั
พยาบาลมีภารกิจประจําที่รับผิดชอบคอนขางมากรวมถึงภาระครอบครัว ยังตองอยูเวรบาย-ดึก จงึ
เหนื่อยลาเกินกวาที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ เพิม่เติมเพื่อพัฒนาตนเอง (ชุตมิา เลิศกวีพร 2538)  ทั้งนี้จาก
การศึกษาครั้งนี้ก็พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุ 20-29 ประสบการณในการทํางาน  
1-10 ป ซ่ึงเปนชวงที่เพิ่งจบการศึกษา ไมไดบรรจเุขาเปนขาราชการ มีตําแหนงเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย เพื่อรองรับการออกนอกระบบราชการของโรงพยาบาลศิริราช ทําใหบุคลากรในกลุมนี้
มีความกระตือรือรนในการแสวงหาความรู จึงทําใหมีการรับรูดานการเปนบุคคลที่รอบรูอยูใน
ระดับที่แตกตางจากกลุมชวงอายุอ่ืนๆ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ไพโรจน เกษมสุขโชติกลุ 
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(2548) พบวา การจัดการความรูภาคเอกชนยังคงล้ําหนาภาคอื่น มีเปาหมายอยูที่ผลทางธุรกิจ และ
การอยูรอดขององคกร 

สําหรับ การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ใน
ดานการมีแบบแผนความคดิ (Mental Models) ซ่ึง เปนความคิดความเขาใจของบุคคลที่มีตอ
หนวยงาน ใหสอดคลองกับความแปรเปลีย่นไปของโลก ไมยึดตดิกับความเชื่อเกาๆ ที่ลาสมัยไป 
แลว อยูในระดับมากถึงปานกลาง ซ่ึงเมื่อพิจารณาในรายละเอยีดพบวา พยาบาลศิริราชรับรูวา
บุคลากรของศิริราชมีการคิดพิจารณาทบทวน ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง เพื่อ
แกปญหาใหบรรลุผลสําเร็จไดดวยตนเอง อยูในระดับปานกลาง มีการฝกฝนทักษะในการไตรตรอง
และตั้งคําถามเพื่อใหเกิดแนวคิดใหมๆ เปนบางครั้ง ยึดตดิกับรูปแบบ และกระบวนการทํางาน รับ
ฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืนมากกวาทีจ่ะยึดความคิดของตนเองเปนหลัก และพรอมที่จะรับวัฒนธรรม
ใหมๆเขามาในชีวิตอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากวฒันธรรมองคกรพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช 
ซ่ึงยึดถือระบบอาวุโส (Seniority) ซ่ึงรุนพี่จะใหความชวยเหลือ เอื้ออาทร ดูแลสั่งสอนรุนนอง รุน
นองตองเคารพเชื่อฟงพี่ จึงอาจเปนเหตุใหพยาบาลศิริราชไมคอยไดแสดงความคิดของตนเอง และ
ตองปฏิบัติตามแนวทางของรุนพี่ หรือหวัหนา 

การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ในดานการ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน(Shared Vision) เปนการมุงมั่นที่จะปฏิบัติใหถึงภาพอนาคต (วิสัยทัศน)
องคกรอยูในระดับปานกลางถึงนอย ซ่ึงเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา พยาบาลรับรูเปาหมายของ
หนวยงาน และพยายามวางแผนงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย สามารถปรับพฤติกรรมการทํางานให
สอดคลองกับนโยบายของหนวยงานหรือองคกร ใหความรวมมือในการทํางาน อยูในระดับมาก 
และหนวยงานใหการสนับสนุน สอน ฝก และแนะนํางานอยูในระดับมาก แตเปดโอกาสให
บุคลากรไดมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน และพันธกิจของโรงพยาบาลรับรูในระดับนอย อาจ
เนื่องมาจาก เร่ืองของวิสัยทัศน และพันธกจิเปนเรื่องเชิงนโยบาย ซ่ึงกลุมพยาบาลตัวอยางสวนใหญ
มีอายุการทํางานนอย  ไมคอยมีโอกาสเขารวมในการกําหนดวิสัยทัศน และพันธกจิของโรงพยาบาล 
จึงทําใหการรับรูในดานนี้อยูในระดับนอย ดังนั้นการจัดระบบที่เปดโอกาสใหพยาบาลทุกระดับได
มีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน และพันธกจิของโรงพยาบาลเพิ่มขึ้นจะชวยใหศิริราชสามารถ
บรรลุเปาหมายของการเปนองคกรแหงการเรียนรูไดรวดเร็วข้ึน 
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ในดานการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม(Team Learning) เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรูและ
ความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อพัฒนาความรูและความสามารถของทีม
ใหเกิดขึ้น  อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา พยาบาลมีการประชุม
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ปรึกษาหารือกอนลงมือปฏิบัติงาน มีการเรียนรู แลกเปลี่ยนความรูโดยวิธีการตาง ๆ เชน การ
ประชุมกลุมยอย Pre-Post conference, case study, Grand round มีการอบรมและการเรียนรูวิธีการ
ทํางานเปนทีม หนวยงานมีบรรยากาศของการทํางานรวมกันเปนทีม ไมแบงพรรคแบงพวกในการ
ทํางาน และสงเสริมใหมีการประชุม อบรม เพื่อกระตุนใหมีการเรียนรูรวมกันในระดับมาก ซ่ึงก็
สอดคลองกับลักษณะงานพยาบาล ที่ตองทํางานรวมกันเปนทีมอยูแลว มีการประสานงานรวมกับ
ทีมสุขภาพอื่น และมีการถายทอดประสบการณในการทํางานรวมกัน แต บุคลากรในศิริราช
โดยเฉพาะระดับปฏิบัติงานมีโอกาสแลกเปลี่ยนรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันอยูในระดับนอยถึงปาน
กลาง เพราะตองรับนโยบายจากผูบริหารมากกวาการรวมวางแผนการทํางานดวยตนเอง สําหรับการ
รับรูวา “ผูบริหารทําหนาที่เปนพี่เล้ียง ผูสอนแนะ แกผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน” จัดอยูในระดับ
ปานกลาง และ”  การรับรูวา “ผูบริหารและผูปฏิบัติงานในศิริราชมีการทํางาน การเรียนรู และ
แกปญหารวมกัน” อยูในระดับปานกลาง ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาล ควรใหความสนใจ และ
พัฒนากระบวนการทํางานเปนทีมของพยาบาลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดมีโอกาสสนทนา อภิปราย ไดรวมคิด ตัดสินใจ ไดแสดงความคิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นมาก
ขึ้น ดวยการเรียนรูรวมกับบุคคลอื่น หรือทีมสุขภาพอื่นทั้งนี้เพราะ การเรียนรูเปนกลยุทธที่สําคัญ
ขององคกรแหงการเรียนรู โดยเฉพาะการเรียนรูรวมกันเปนทีม จะสงผลถึงการเรียนรูที่กวางขวาง
มากยิ่งขึ้นของคนในองคกร (Senge1990)   
 การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ในดานการ
คิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) เปนวิธีการคิด การอภิปราย และการทําความเขาใจใน
ปรากฏการณตางๆ ที่เกิดขึ้นดวยการเชื่อมโยงเรื่องราวตางๆ อยางเปนระบบ มองเห็นความสัมพนัธ
ของกันและกนั อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา บุคลากรในฝายการ
พยาบาลรับรูในระดับสูงวาศริิราชจะประสบความสําเร็จตองอาศยัความรวมมือจากบคุลากรทุกคน
ในองคกร และทุกคนปฏิบตัิงานโดยยึดเปาหมายองคกรเปนหลัก สามารถเชื่อมโยงประสบการณ
เดิมมาใชในการเรียนรูได การตัดสินปญหาโดยอาศัยวิจารณญาณและใชหลักเหตุผล   แตรับรูใน
ระดับปานกลาง วาบุคลากรของศิริราชมีความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานที่สลับซับซอนได
อยางเปนระบบ แสดงวาพยาบาลมีความเชื่อและมีมุมมอง หรืออาจเรยีกไดวาการมองโลกแบบองค
รวมไดในระดบัปานกลาง สามารถมองปญหาและแกปญหาไดอยางเปนระบบในระดบัปานกลาง 
แตการพัฒนาองคกรดวยการเรียนรูดวยตนเอง รูรวมกนั  ทํางานรวมกัน ตองสามารถสรางและ
ถายทอดใหคนรุนใหมไดตองอาศัยการมองใหกวาง รูลึก และคิดเปนระบบ (ลือชัย พันธเจริญกจิ, 
2540) ดังนั้นพยาบาลจึงตองมีความกระตอืรือรน สนใจที่จะเรยีนรูในระดับลึกลงไป ตองอาศัย
ทักษะทางการคิดที่อาจเกดิขึ้นจากการสั่งสมประสบการณในอดีต พัฒนาจนเกดิขึ้นเปนระบบ
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ระเบียบเขามาชวยทําใหการเรียนรูส่ิงตางๆ งายขึ้น นอกจากนั้นยังตองเรียนรูจากความสําเร็จและ
ความผิดพลาดในอดีตทั้งของตนเอง และของผูอ่ืนเพื่อเปนบทเรียนในการแกปญหา เพื่อที่จะ
สามารถสรางความเปลี่ยนแปลงไดอยางเปนระบบ และมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ เปนที่นาสังเกตวา 
กลุมพยาบาลตวัอยางที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท มีการรับรูความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของศิริราชในดานการคิดอยางเปนระบบตางจากกลุมที่สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตร ี 
นอกจากนี้ผูทีม่ีประสบการณการทํางานมาก มองโลกไดครอบคลุม และเปนองครวม สามารถ
เชื่อมโยงตําแหนงที่ตนอยูกบัภาพรวมทั้งหมดได ทําใหเกิดความกระจางใจกับแบบแผนความคิด 
และถูกสั่งสมใหรูจักการทํางานเปนทีมมาเปนเวลานาน จึงทําใหผูที่มีประการณการทํางานมากกวา
รับรูในเรื่องนีไ้ดดีกวาผูที่มปีระการณการทํางานนอยกวา 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย 

1. ในการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาภาพรวมของการรับรูความเปนองคกรแหงการเรยีนรู
ทั้ง 5 ดาน ทําใหมีเนื้อหาในการสอบถามมากจึงไมอาจลงรายละเอียดใหครบถวนในแตละดาน 
ดังนั้นจึงควรมกีารศึกษาตอไปในรายละเอยีดเฉพาะดาน เชน ดานการคิดอยางเปนระบบซึ่งเปน
หัวใจขององคกรแหงการเรียนรู และเปนสวนสําคัญตอการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู และจะนํามา
ซ่ึงการพัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองคกร นอกจากนี้ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพเพิ่มเตมิ
เพื่อใหไดขอมลูเชิงลึก อันจะเปนประโยชนสําหรับการพฒันาบุคลากรใหมีสวนรวมในการ
สนับสนุนการองคกรแหงการเรียนรูของศิริราชมากขึ้น 

2.   แมวาศิริราชประกาศตวัวาเปนองคกรแหงการเรียนรูตั้งแตกุมภาพนัธ พ.ศ. 2546 มา
เปนเวลา4 ป แตจากการศึกษาครั้งนี้พบวา การรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรู
ของโรงพยาบาลศิริราชยังอยูในระดับปานกลาง แสดงวานโยบายดังกลาวยังไมบรรลุวัตถุประสงคที่
แทจริง ดังนัน้ผูบริหารของศิริราชจึงควรที่จะปรับกลยุทธในการกระตุนใหบุคลากรทั่วไปไดมกีาร
รับรูในนโยบายนี้ใหมากขึ้น 
 
ขอจํากัดในการวิจัย 

1. ในการศึกษาครั้งนี้  ศกึษาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
โรงพยาบาลศิริราช แตจากสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลทําใหพยาบาลมีการรับรูเฉพาะใน
ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลที่ตนปฏิบัติอยูมากกวาทีจ่ะรับรูในระดบัองคกร
ใหญของศิริราช หรือไมสามารถรับรูไดถึงงานของฝายอื่นๆ เชนฝายเภสัชกรรม ฝายโภชนาการ 
หรือแพทย 
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2. ในการศึกษาครั้งนี้ ไมไดศึกษาถึงปจจยัที่มีอิทธิพลตอการรับรูในองคกร เชน 
ส่ิงแวดลอมภายในองคกร แรงจูงใจ ความคาดหวังที่จะไดรับจากองคกร การเรียนรูจากอดีต 
บุคลิกภาพ ส่ือตางๆ (website KM, วารสารศิริราช) เปนตน 
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เลขที่แบบสอบถาม……………. 
 

แบบสอบถาม 

“การสํารวจขอมูลการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช” 

คําชี้แจงแบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึง่ของการทําวจิัยในระดับปรญิญาโทหลักสูตร 
วิทยาศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิทยาการสังคมและการจัดการระบบสุขภาพ คณะเภสัชศาสตร 
มหาวิทยาลัยศลิปากร  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหง
การเรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช ซ่ึงคาดวา จะเปนประโยชนตอโรงพยาบาลศิริราชในการพัฒนา
บุคลากร ใหโรงพยาบาลศิริราชเปนองคกรแหงการเรยีนรูตอไป 
   คําตอบของทานมีคุณคาอยางยิ่งตองานวิจัย ผูวิจัยจะเก็บขอมูลที่ไดรับจากทานเปนความลับ 
โดยจะนําไปใชเพื่อสรุปผลการวิจยัเปนภาพรวมเทานัน้ ขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงและสมบูรณ
จะชวยใหการวิจัยดําเนนิไปดวยความถูกตอง ผูวิจัยจึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน โปรดตอบ
แบบสอบถามตามความคิดเห็นของทานใหครบทุกขอ 
แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรู                    
              ของโรงพยาบาลศิริราช แบงออกเปน 5 ดาน รวม 94 ขอ 
             1)  การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery)      
             2)  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)      
            3)  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision)     
            4)  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)   
            5)  การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking)     

 โปรดอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามแตละตอนโดยละเอยีด และกรณุาตอบทุกขอ
เพื่อจะไดนําคาํตอบของทานไปเปนขอมูลในการวจิัย หากมีขอปญหาที่ไมเขาใจหรือสงสัยในขอ
ประเด็นคําถาม ติดตอ คุณสมุนา บุญหลาย  ตึกเจาฟามหาจกัรี ช้ัน 6 โรงพยาบาลศิริราช 
                                                                                        
                                                                                                    ขอขอบคุณ 

                                                                               สุมนา บุญหลาย   
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ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย √  ลงในชอง�หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน หรือ
กรอกขอความในชองวางทีเ่วนไว 

1. อายุของทาน.........................ป 
2. ระดับการศึกษาสูงสุด 
       � ต่ํากวาปริญญาตรี                 
       � ปริญญาตรี                 

            � ปริญญาโท โปรดระบุสาขา..................                         
              � ปริญญาเอก โปรดระบุสาขา..................                         
         � อ่ืนๆโปรดระบุ.................. 
    3.   ประสบการณการทํางานของทานในโรงพยาบาลศิริราช..................ป.................เดือน 
     4.   ทานสังกัดอยูงานการพยาบาล........................................ 
      5.    ตําแหนงงานในปจจบุันของทาน 
               � หัวหนาหอผูปวย                
               � พยาบาลผูชํานาญการ 
               � พยาบาลประจาํการ 
               � อ่ืนๆโปรดระบุ.................. 
      6.     สถานภาพสมรส……�โสด   �สมรส  �หมาย 
      7.     ทานมีประสบการณในการเปนกรรมการของโรงพยาบาลหรอืไม 
               � ไมเคย 
               � เคยเปนกรรมการ(โประระบุ)………………………… 
 
                   
                   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

98

ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการเรยีนรู                    
               ของโรงพยาบาลศิริราช 
 
คําชี้แจง  ขอความในหัวขอตอไปนี้เปนการสํารวจการรับรูของพยาบาลในความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของโรงพยาบาลศิริราช กรุณาประเมินพฤติกรรมของบุคลากรและกิจกรรมตางๆภายใน
โรงพยาบาลศิริราชที่ทานรับรูในประเด็นตางๆ ดังตอไปนี้ดวยการทําเครื่องหมาย√  ลงในชองที่ตรง
กับการรับรูของทานมากที่สุด เพียงคําตอบเดียว โดยมเีกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 รับรูมากที่สุด         หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่ปรากฏจริง  
                                                            บอยครั้งมาก ให 4 คะแนน 
 รับรูมาก                 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่ปรากฏจริง 
                                                            บอยๆคร้ัง ให 3 คะแนน 
 รับรูปานกลาง        หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่ปรากฏจริง 
                                                            เปนบางครั้ง ให 2 คะแนน 
 รับรูนอย                 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่ปรากฏจริง 
                                                            นานๆครั้ง ให 1 คะแนน 
 ไมมีการรับรูเลย     หมายถึง  ขอความนั้นไมตรงกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกดิขึ้นเลย 
                                                            ให 0 คะแนน 
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กรุณาประเมนิพฤติกรรมของบุคลากรตางๆ ภายในโรงพยาบาลศิริราชที่ทานรับรูในประเดน็ตางๆ 
ดังตอไปนี้ดวยการทําเครื่องหมาย√  ลงในชองที่ตรงกับการรับรูของทานมากที่สุดวา 
บุคลากรของศริิราชสวนใหญมีระดับพฤติกรรมตอไปนีใ้นระดับใด  

ระดับพฤติกรรมของบุคลากร/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

1. การศึกษาหาความรูใหมๆเพิ่มเติมอยู
ตลอดเวลา 

     

2. ความสามารถเรียนรูดวยตนเองจากสื่อตางๆ 
เชน อานหนังสือ วารสาร บทความทาง
วิชาการ และ ศึกษาจากInternet 

     

3. การมีความรูที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน      

4. การพยายามเรียนรูส่ิงตางๆใหมากขึน้เพื่อ
ความทันสมัยและกาวทันเหตุการณที่
เปลี่ยนแปลงไปของโลก 

     

5. การนําความรู และประสบการณมาใชใน
การพัฒนางาน 

     

6. การไมมีเวลาที่จะเรียนรูส่ิงใหมเนื่องจากมี
ภารกิจที่รับผิดชอบมาก 

     

7. ความมุงมั่นที่จะทําใหเปาหมายในชีวติเปน
จริง 

     

8. การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอืน่ 
เพื่อใหเกิดความรูใหม 

     

9. การหลีกเลีย่งการเรียนรูส่ิงใหมๆที่ตองใช
ความพยายามสูง 

     

10. การเขารวมประชุมวิชาการ สัมมนา การ
อภิปราย บรรยาย ทั้งในและนอกสถานที่ 

     

11. การสนับสนุนซึ่งกันและกันในการพัฒนา
ตนเองของบุคลากร 
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ระดับพฤติกรรมของบุคลากร/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 

12. การนําความรูที่ไดจากการเขารวมประชุม
ปรึกษาหารือ หรือจากรายงานผลการวิจัย
ใหมๆแลวนํามาประยุกตใชในหนวยงาน 

     

13.การคิดพิจารณาทบทวน ติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอยาง
สม่ําเสมอ 

     

14. การสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆอยูเสมอ      

15.การไมยึดตดิกับรูปแบบ และกระบวนการ
ทํางาน พรอมที่จะเรียนรูรูปแบบใหมๆที่มี
ความเหมาะสมมากกวา 

     

16.ความสามารถในการแกปญหาและสามารถ 
บรรลุผลสําเร็จไดดวยตนเอง 

     

17.ความสามารถนําเอาสภาพความเปนจริงใน
ปจจุบันมาปรบัใชกับคานยิมสวนตัวและ
คานิยมขององคกรไดอยางเหมาะสม 

     

18.การปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อของ
ตนเองใหสอดคลองกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป 

     

19.ความพรอมที่จะรับวัฒนธรรมใหมๆเขามา
ในชีวิต 

     

20.การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ      

21.การมองปญหาในการทํางานมิใชอุปสรรค 
แตเปนโอกาสในการพัฒนางานของทานใหดี
ขึ้น 

     

22.การแสวงหาขอมูลขาวสารและปรับเปลี่ยน
ขอมูลเพื่อรวมปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ 

     

23.การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนมากกวาที่
จะยดึความคดิของตนเองเปนหลัก 
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ระดับพฤติกรรมของบุคลากร/การกระทําที่ทานรับรู  

ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมมีเลย 
24.การ ฝกฝนทักษะในการไตรตรองและตัง้
คําถามเพื่อใหเกิดแนวคิดใหมๆ 

     

25.การนําปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในขณะ
ปฏิบัติงานมาวิเคราะห 

     

26.การมีวิธีการดําเนินการเพือ่ใหเกดิการเรยีนรู
และการพัฒนาทางดานความคิด 

     

27.การพัฒนาตนเองของบุคลากรเพื่อความอยู
รอดของหนวยงาน 

     

28.การปรับเปลี่ยนภาพอนาคต (วิสัยทัศน) 
ของตนเองใหสอดคลองกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป 

     

29.การแลกเปลี่ยนภาพอนาคต (วิสัยทัศน) ของ
ตนเองกับผูรวมงานสม่ําเสมอ 

     

30.การพัฒนาภาพอนาคต (วิสัยทัศน) ของ
ตนเองใหสอดคลองภาพอนาคต (วิสัยทัศน) 
รวมของหนวยงานและองคกร 

     

31. การรับรูถึงเปาหมายของหนวยงานที่
ตองการในอนาคต 

     

32. การสรางภาพอนาคต(วิสัยทัศน) ทีเ่ห็นพอง
ตองกัน 

     

33. การวางแผนการปฏิบัติงานในหนวยงาน
รวมกัน 

     

34. ความพยายามวางแผนงานของตนเอง
เพื่อใหบรรลุเปาหมายและสอดคลองกับพันธ
กิจของหนวยงาน 

     

35. การไดรับโอกาสใหมีสวนรวมในการสราง
ผลงานเพื่อช่ือเสียงของหนวยงาน 
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ระดับพฤติกรรมของบุคลากร/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

36. ความสามารถปรับพฤติกรรมการทํางานให
สอดคลองกับนโยบายของหนวยงานหรือ
องคกรในยุคปจจุบัน 

     

37. ความรวมมือรวมใจกันทํางานของบุคลากร      

38. การไมมีสวนรวมในการสรางสรรค
ความสําเร็จใหกับหนวยงาน 

     

39. การไมทราบวิธีการปฏิบัติที่จะทําให
เปาหมายในอนาคตของหนวยงานเปนจรงิ 

     

40. การไมทราบเปาหมายทีชั่ดเจนของ
หนวยงาน 

     

41. การประชมุปรึกษาหารือกอนลงมือ
ปฏิบัติงาน 

     

42. การเรียนรู แลกเปลี่ยนความรูโดยวิธีการ
ตาง ๆ เชน การประชุมกลุมยอย Pre-Post 
conference, case study, Grand round  

     

43. การนําเอาความรูที่ไดเรียนมาดวยกันมา
ทดลองปฏิบัติเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติตอไป 

     

44. การไดรับการอบรมและการเรียนรูวิธีการ
ทํางานเปนทีม 

     

45. การรวมกนัวิเคราะห หรือหาวิธีการที่จะทํา
ใหผลงานสําเร็จ 

     

46. ความสามารถเชื่อมโยงเหตุและผลออกมา
ไดอยางชัดเจนเพื่อแกปญหาในการทํางาน 

     

47. การแบงพรรคแบงพวกในการทํางาน       

48. การ ใชความสําเร็จและความลมเหลวของ
บุคคลอื่นมาเปนบทเรียนในการทํางานของ
ตนเอง 
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ระดับพฤติกรรมของบุคลากร/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

49.การใชขอมูล สถิติ มาเปนแนวทางในการ
ตัดสินใจ และความคิดริเร่ิม สรางสรรค 
โครงการใหม ๆ  

     

50. การนําเอาความผิดพลาดและความสําเรจ็
ในอดีตมาแกปญหาที่เกิดขึน้ในปจจุบัน 

     

51. การทํางานอยางเปนระบบ มีการใชขอมูล
ยอนกลับ และมีการตรวจสอบซ้ํา 

     

52. การตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบที่
จะตองแสวงหาความรูเพื่อนาํมาใชในการ
พัฒนางาน 

     

53. ความสามารถมองเห็นปญหาในการทํางาน
เชื่อมโยงไดอยางเปนระบบ 

     

54. การกระทาํสิ่งใด จะคํานงึถึงผลที่จะตามมา
ในอนาคต  

     

55. ความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานที่
ซับซอนไดอยางเปนระบบ  

     

56. การทํางานแบบตางคนตางทําไมมีความ
เกี่ยวของ 

     

57. การตัดสินปญหาโดยอาศัยวจิารณญาณ
และใชหลักเหตุผล 

     

58.การปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายองคกรเปน
หลัก  

     

59.การไมเลือกวิธีที่งายในการแกปญหา เพราะ
อาจหมายถึงการกลับไปตั้งตนที่ปญหาเกา 

     

60. ความสามารถเชื่อมโยงประสบการณเดิม
มาใชในการเรียนรูได 
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ระดับพฤติกรรมของบุคลากร/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

61. การคิดหาทางกําหนดโครงการและ
ขั้นตอนการดําเนินงานที่สนบัสนุน
กระบวนการเรียนรูภายในองคกร 

     

62. การปฏิบัติงานของบุคลากรคนหนึ่งมี
ผลกระทบตอเพื่อนรวมงานในหนวยงาน และ
หนวยงานอืน่ ๆ ที่เกี่ยวของดวย 

     

กรุณาประเมนิพฤติกรรมของหนวยงานตางๆภายในโรงพยาบาลศิริราชที่ทานรับรูในประเดน็ตางๆ 
ดังตอไปนี้ดวยการทําเครื่องหมาย√  ลงในชองที่ตรงกับการรับรูของทานมากที่สุดวา 
หนวยงานในศริิราชสวนใหญมีการดําเนินกิจกรรมตอไปนี้ในระดับใด 

ระดับพฤติกรรมของหนวยงาน/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

1. การที่บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหศึกษา
ตอเนื่อง หรือฝกอบรมทั้งระยะสั้นและระยะ
ยาว หรือดูงานทั้งในและนอกสถานที่ 

     

2.การที่หนวยงานในศิริราชเปดโอกาสให
บุคลากรนําวิทยาการใหมๆทางการพยาบาลมา
ประยุกตใชในหนวยงาน 

     

3.การที่หนวยงานในศิริราชจัดใหมีส่ิงอํานวย
ความสะดวกและเอื้อตอการเรียนรู เชน คูมอื 
เอกสาร และตาํรา 

     

4.การที่หนวยงานในศิริราช นําประเดน็ปญหา 
หรือประเด็นทีต่องพิจารณามาทบทวนรวมกัน
เปนประจํา 

     

5. การที่หนวยงาน เปดโอกาสใหบุคลากรมี
สวนรวมในการแสดงความคดิเห็น วางแผน 
และแกไขปญหาในหนวยงานรวมกนั 
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ระดับพฤติกรรมของหนวยงาน/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

6. การจัดบรรยากาศการประชุมของหนวยงาน
ใหมีลักษณะทีก่ระตุนใหบุคลากรมีการแสดง
ความคิดเหน็โดยทัว่ถึง 

     

7. การไมเปดโอกาสใหแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในการทํางานของบุคลากรใน
หนวยงาน 

     

8. หนวยงานในศิริราช มีวิธีการที่กระตุนให
ผูรวมงานรวมกันทํางาน เพือ่ใหเปาหมายใน
อนาคตของหนวยงานเปนจริง 

     

9. หนวยงานในศิริราช เปดโอกาสใหไดสราง
วิสัยทัศนรวมกัน 

     

10.หนวยงานในศิริราช มีการสอนงาน ฝกงาน 
และแนะนํางาน 

     

11.หนวยงานในศิริราช เปดโอกาสใหบุคลากร
ไดมีสวนรวมในการกําหนดพันธกิจของ
โรงพยาบาล 

     

12. หนวยงานในศิริราช มีบรรยากาศของการ
ทํางานรวมกนัเปนทีม 

     

13.หนวยงานในศิริราช มีระบบสนับสนุนให
บุคลากรมีความรูในการใชเทคโนโลยีที่มีอยู 

     

14. หนวยงานในศิริราช บุคลากรมีการเปดใจ
รับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน 

     

15. หนวยงานในศิริราชเปดโอกาสใหบุคลากร
นําประเดน็ความรูใหมๆ มารวมอภิปรายกนั 

     

16. หนวยงานในศิริราชจัดเวลาใหมีการ
ประชุม อบรม เพื่อกระตุนใหมีการเรียนรู
รวมกัน 
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ระดับพฤติกรรมของหนวยงาน/การกระทําที่ทานรับรู  

ขอความ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง 

นอย ไมมีเลย 

17. หนวยงานในศิริราช เมื่อมีการสัมมนา 
ฝกอบรม จะมผูีบริหารรวมประชุมดวยทกุครั้ง  

     

18. หนวยงานในศิริราชมีรูปแบบการบริหาร
โดยมี on the job training   

     

19. หนวยงานในศิริราชสงเสริมใหบุคลากรมี
สวนรวมในโครงการการทํางานรวมกนั 

     

20. หนวยงานในศิริราชจะทาํงานแบบตางคน
ตางทํา มากกวาการทํางานรวมกันเปนทีม 

     

21. หนวยงานในศิริราช มีการนําวิทยาการใหม 
ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 

     

22. หนวยงานในศิริราช มีการวางแผนการ
ทํางานรวมกับหนวยงานอืน่  

     

23. หนวยงานในศิริราชจัด ระบบการจดัเกบ็
ขอมูลและแลกเปลี่ยนขอมูลกับหนวยงานอื่น 

     

24. หนวยงานในศิริราช มีการสํารวจความ
ตองการของผูรับบริการ และนําผลที่ไดมาจัด 
บริการใหตอบสนองความตองการของผูรับ 
บริการ 

     

25. การ สนับสนุนและจดักจิกรรมสงเสริม
วิชาการ (เชน จัดประชุมวิชาการ เพื่อเผยแพร
ผลงานทางวิชาการ) 

     

26. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรมีการ
ระดมสมอง การคิดหาทางเลือกปฏิบัติที่ดีทีสุ่ด 
เหมาะสมที่สุด เพื่อการพัฒนางาน  

     

27. หนวยงานในศิริราช มีระบบทํางานที่ยดึ
เปาหมายองคกรโดยรวมไมแบงแยก 
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ระดับพฤติกรรมของหนวยงาน/การกระทําที่ทานรับรู  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมีเลย 

28. หนวยงานในศิริราช จัดใหมีระบบที่ชวยใน
การสะสมความรูที่เหมาะสมและนํามาใช
ประโยชนได เชน คูมือ คอมพิวเตอร  

     

29. หนวยงานในศิริราชประสบความสําเร็จได 
โดยอาศัยความรวมมือจากบคุลากรทุกคนเปน
ปจจัยสําคัญ 

     

 
 
กรุณาประเมนิพฤติกรรมของผูบริหารตางๆภายในโรงพยาบาลศิริราชที่ทานรับรูในประเด็นตางๆ 
ดังตอไปนี้ดวยการทําเครื่องหมาย√  ลงในชองที่ตรงกับการรับรูของทานมากที่สุดวา 

ผูบริหารในศิริราชสวนใหญมีการพฤติกรรมตอไปนี้ในระดับใด 
ระดับพฤติกรรมของผูบริหาร/การกระทําที่ทานรับรู  

ขอความ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง 

นอย ไมมีเลย 

1. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรวางแผนการ
ทํางานดวยตนเองมากกวาโดยการสั่งการ 

     

2. ผูบริหารในศิริราชทําหนาที่เปนพี่เล้ียง 
ผูสอนแนะ แกผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน 

     

3. ผูบริหารและผูปฏิบัติงานในศิริราชมีการ
ทํางาน การเรียนรู และแกปญหารวมกัน 

     

ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกๆทาน  ที่กรุณาสละเวลา ตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ข 
แบบขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล 
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