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บทคัดยอ

 การวิจยัคร้ังนีม้วีตัถุประสงค เพือ่หาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรไปสูองคกรแหง
การเรยีนรู โดยใชโรงพยาบาลระแงะ อาํเภอระแงะ จงัหวดันราธวิาส เปนกรณศีกึษา โดยใชวธิกีารศกึษาเชงิ
ปริมาณและการศึกษาเชิงคณุภาพ โดยใชแนวคิดหลักของการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูของ Marquardt 

(1996) เปนหลักในการวิเคราะห  ผลการศึกษาพบวาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรไปสูองคกรแหง
การเรียนรูโดยรวม อยูในระดับนํามาปฏิบัติพอสมควร ( = 3.27,  S.D. = .30) โดยแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร 3 ดานคือ 1) ดานปรับเปลี่ยนองคกร  ควรมีการสรางวิสัยทัศนขององคกรที่ทุกคน
มีสวนรวม และสื่อสารถึงผูปฏิบัติชัดเจน  มีการสรางวัฒนธรรมขององคกร และจัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอ
การเรียนรู 2) ดานการเพิ่มอํานาจสมาชิกองคกร ผูนําควรมีการยอบรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน 
และสนับสนุนใหความรูแกบคุลากร 3) ดานการจัดการความรู ควรกําหนดใหการจัดการความรู เปนตวัชีว้ดั

ของหนวยงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรูอยางตอเนื่อง  และจัดการความรูอยางเปนระบบ
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Abstract

 The purpose of this research was to discover the tendency of staff development to 
evolve into a leaning organization.  The study involved staff at Ragae Hospital in Rangae District, 
Narathiwat Province. The methodology used qualitative combined with quantitative techniques.  
Analysis was completed using the concept of Marquardt (1966).  The results showed the entire 
hospital staff was involved in the leaning or improving process. The research found three ways 
of increasing performance. 1) Organization for changing:  the staff must participate to build vision 
and communicate to create an environment for a leaning organization. 2)   Member Empower-
ment by way of directors in the organization respecting and responding to the member’s needs. 
3) Knowledge management must be established so the program becomes sustainable.

Keywords: Rangae Hospital, Leaning Organization

บทนํา

 จัดการความรูนั้นเปนยุทธศาสตรที่มี
ความสําคัญเปนอยางยิ่งสํารับการพัฒนาองคกร 
(Ipe, 2003) ทั้งน้ีเปาประสงคของยุทธศาสตรก็
เพ่ือการยกระดับคุณภาพขององคกรน้ัน (Lai, 
et al., 2011) การพัฒนาขององคกรจะเกิดขึ้นได 
ตอเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมของคนใน
องคกรและส่ิงทีจ่ะทําใหพฤติกรรมของคนในองคกร
เปลี่ยนแปลงได ก็คือการเรียนรูของคนในองคกร 
พรอมกันน้ันยังเปนการยกระดับประสิทธิภาพของ

องคกร (Lengnick – Hall, et al., 2011) รวมถึง
การแลกเปล่ียนความรูเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด 
(Conner, 1991 and Demsetz, 1998) นอกจาก
นี้Bridges (1994) ไดคาดการณถึงยุคสารสนเทศ 

ทักษะ ความรู และส่ิงแวดลอมที่บุคคลในองคกร  
แตละคนไดรับมาจากการเรียนรูที่เปนทางการ 
จะลํ้าสมัยเร็วมาก ดังนั้นแนวคิดในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในยุคนี้จึงมีความสําคัญเปนอยาง
ยิง่เพือ่ใหบคุลากรมีความรูและมีศกัยภาพเพียงพอ  
สามารถจัดการกับสภาพการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่

แวดลอมองคกรทั้งในปจจุบันและในอนาคต ทั้งนี้
การพฒันาทรัพยากรมนุษยโดยการเปล่ียนแปลงไป

สูองคกรแหงการเรียนรู ซึ่ง พสุ(2541) กลาวถึงวา
แนวทางดังกลาวนั้นเปนกลยุทธที่นําไปสูความ
สําเร็จเพื่อสามารถแขงขันกับองคกรอื่นๆ ได 
 ซึ่งMarquardt(1996) เสนอองคประกอบ
ที่สําคัญสําหรับการสงเสริมใหเกิดเปนองคกรแหง
การเรียนรู  คือ  การที่องคกรมีวิธีการเรียนรูที่เปน
พลวัต สามารถเรียนรู  จัดการและใชความรูเปน
เคร่ืองมือไปสูความสําเร็จ  โดยองคกรดังกลาว
ประกอบดวย 5 องคประกอบ  ไดแก  พลวัตของ
การเรียนรู (Learning Dynamic) การปรับเปลี่ยน
องคกร (Organization Transformation)  การเพิ่ม
อํานาจสมาชิกองคกร (People Empowerment)  
การจัดการความรู (Knowledge Management) 

และการประยุกตใชเทคโนโลยี (Technology Ap-
plication)  ซึ่งทั้ง 5 องคประกอบนั้นมีความเชื่อม
โยง และสงเสรมิซึง่กันและกนัในการนาํองคกรไปสู
องคกรแหงการเรียนรู

 ทั้งนี้โรงพยาบาลระแงะเปนสถานท่ีให
บริการดานสุขภาพแกประชาชน  ในระดับปฐม
ภูมิ  ทุติยภูมิ และเปนแหลงฝกนักศึกษาสาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพเกือบทุกระดับ  นอกจากน้ัน
ยังมุงที่จะเปนองคกรท่ีไดรับการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล(Hospital Accreditation) หรือ HA 
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และมุงที่จะพัฒนาบุคลากรในองคกรตามแนวคิด
ขององคกรแหงการเรียนรู จากเปาหมายดังกลาว
นั้นจึงทําใหเกิดคําถามวา แนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรไปสูองคกรแหงการเรียนรู 
โรงพยาบาลระแงะ อําเภอระแงะ จังหวัดนราธิวาส 
ควรเปนอยางไร 

วัตถุประสงค 

 เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรไปสูองคกรแหงการเรียนรู โดยการ
ศึกษาดังกลาวเปนการศึกษากรณี โรงพยาบาล
ระแงะ อําเภอระแงะ จังหวัดนราธิวาส 

วิธีการศึกษา

 สําหรับการศึกษาเปนลักษณะการศึกษา
เชงิคณุภาพ และปริมาณ เครือ่งมือทีใ่ชคอืประเด็น
สัมภาษณ (Topic interviews) สําหรับบุคลากร
ระดับหัวหนาฝาย จํานวน 6คน และเครื่องมือคือ
แบบสอบถาม (Questionnaire) มีคําถามท้ังสิ้น 
85 ขอ จํานวน 1 ชุดประกอบดวย 2 สวน คือ 1) 

ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาล และ 2) 
เปนแบบสอบถามเกีย่วกบั การพฒันาศกัยภาพไป
สูองคกรแหงการเรียนรู ของบุคลากรโรงพยาบาล
ระแงะ โดยผูวิจัยดัดแปลงมาจากแนวคิดของมารค
วอท (Marquardt, 1996) สําหรับบุคลากรทั่วไปที่

ปฏิบัติการในโรงพยาบาลทั้งหมด จํานวน 92คน 
โดยเครื่องมือสําหรับการศึกษามีการตรวจสอบ
ความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) และ การ

หาความเช่ือมั่น (Reliability) และไดรับการตรวจ
สอบโดยผูทรงคุณวุฒิเพ่ือครอบคลุมกับเนื้อหา 

ผลการศึกษา และอภิปรายผล

 ขอมูลพื้นฐานของผูใหขอมูล พบวา
บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 88.80  
มีอายุระหวาง 21-30 ป รอยละ  40.45 รองลง
มาอายุ 21-30 ป รอยละ30.34 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี รอยละ 80.90 รองลงมา อนุปริญญา 
รอยละ13.48 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลระแงะอยูระหวาง 1-10 ป รอยละ 61.80 
รองลงมา 11 - 20 ป รอยละ23.59
 ศกัยภาพการพัฒนาบุคลากร ศกัยภาพ
การพฒันาบคุลากรไปสูองคกรแหงการเรยีนรูกรณี
ศึกษาโรงพยาบาลระแงะ โดยรวม (μ = 3.27, σ 
=.30) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทั้ง 5 ดาน
มีระดับการนํามาปฏิบัติพอสมควร คือ ดานพลวัต
การเรียนรู ดานการปรับเปลี่ยนองคกร ดานการ
เพิ่มอํานาจสมาชิกองคกร ดานการจัดการความรู 
และดานประยุกตใชเทคโนโลยี (μ=3.25 σ = .61) 
(μ=3.29 σ=.65) (μ=3.19 σ =.66) (μ=3.23 σ=.56 
) (μ=3.34 σ=.79) ตามลําดับ 
 อยางไรก็ตามแมผลการศึกษาเชิงปรมิาณ
พบวาศักยภาพการพัฒนาบุคลากรท้ัง 5 ดานมี
การนํามาปฏิบัติพอสมควรโดยขอมูลดังกลาวนี้
เมื่อนํามาผนวกกับขอมูลจากการสนทนากับผู
บริหารองคกรพบวาปจจุบันองคกรพยายามเพิ่ม

ประสิทธิภาพของบุคลากรในองค เพื่อใหเกิด
ประสิทธิผลในการพัฒนาศักยภาพขององคกร ซึ่ง
ผลการศึกษาดังกลาวนั้นสอดคลองกันกับแนวคิด

ของ Lengnick-Hall, et al. (2011) ที่กลาววาความ
ยืดหยุนภายในองคกรท่ีเอื้ออํานวยตอการดําเนิน
งานมีผลโดยตรงตอความพอใจตอการดําเนินการ
ของคนในองคกร นอกจากนี้การออกแบบองคกรที่
เหมาะสมตอการดําเนินการน้ันยังมีผลตอการเพิ่ม

ศักยภาพ และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร
อีกดวย (Grafton, et al., 2011)
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 การปรบัเปลีย่นองคกร การสรางองคกร
แหงการเรียนรูเปนวสิยัทัศนเชงิกลยุทธขององคกร
ทีผู่บริหารระดับสงูตองใหการสนบัสนนุและสงเสรมิ
ในการพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ซึง่
โครงสรางสายการบังคับบัญชาตองไมซับซอน มี
การแลกเปล่ียนและเพ่ิมพูนความรูทั้งในสายงาน
และขามสายงานมีการทํางานที่จัดองคกรเปนเปา
หมายหลัก โดยท่ีพนักงานทุกคนและในองคกร
ตองมีวัฒนธรรมในการเรียนรูและใหความสําคัญ
ในการเรยีนรูรวมกนัทัว่ทัง้องคกร มกีารปรบัเปลีย่น 
โครงสราง วิสัยทัศน วัฒนธรรม และกลยุทธ

 แนวทางการปรับเปลี่ยนองคกร จาก
การศึกษาพบวามี 4 ประเด็นคือ
 1. การกําหนดและสรางวิสัยทัศนของ
องคกรควรมีการจัดประชุมสัมมนาที่มีบุคลากรทุก
กลุมไดเขารวมในการแสดงความคิดเห็น และมีสวน
รวม เพราะการประชุมสมัมนาถือวาเปนการนําผูคน
ในองคกรมารวมกนัสรางสรรคนวตักรรมทีม่คุีณคา
ยิ่ง ดวยการเอ้ืออํานาจ และสานวิสัยทัศน
 2. การสรางวัฒนธรรมขององคกรท่ี
เอื้อตอการบริหารความรู ทุกระดับ เพ่ือรวมสราง
อนาคต ความเทาเทียมและการเอื้ออํานาจ จะ
สามารถทําใหใชความรูในการควบคุมอนาคตที่
ตองการได

 3. ผูบริหารระดับสูงควรมีการสื่อสาร 
วิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธสูผูปฏิบัติที่ชัดเจน หรือ
ประกาศเปนนโยบายวาองคกรตองการไปสูจุดมุง
หมายที่ทุกคนมีสวนรวมในการคิดและตัดสินใจใน

การมีวิสัยทัศนรวม
 4. จดัสภาพแวดลอมทีเ่อือ้ตอการเรยีน
รู จดัใหมหีองสมุด ทีส่ามารถนาํบุคลากรเขามาแลก

เปลี่ยนเรียนรู และเปดพื้นที่ และสรางแรงจูงใจแก
บุคลากรที่เห็นความสําคัญของการเรียนรูอยางตอ
เน่ือง
 การเสริมอํานาจ (Empowerment) 
สมาชิกในองคกร บุคคลและองคกร ตองเปด

โอกาสใหกับบุคลากรทุกคนในองคกร รวมถึง
ลูกคา คูคา และชุมชน ไดมีการเรียนรูรวมกัน มี
ความสัมพันธกันเปนเครือขายและทําประโยชน
รวมกันเพื่อสังคมและชุมชนในการเพิ่มอํานาจแก
บคุคล หมายถึงการท่ีผูบริหารทําหนาท่ีเปนพีเ่ล้ียง 
ผูสอนแนะ และมีการทํางานรวมกับผูปฏิบัติงาน
เปนทีม โดยมีการเรียนรูและการแกปญหารวมกัน 
รวมท้ังมีการแลกเปล่ียนขอมูลกับผูมาติดตอเพ่ือ
ทราบแนวคิดแนวการเรียนรูที่จะพัฒนาผลผลิต
หรอืบรกิาร ซึง่องคกรจะตองเรียนรูจากแหลงตางๆ 
เชน ลูกคา คูแขง โดยตองใหความสําคัญในการ
สงเสริมทําใหผูเกี่ยวของไดมีสวนรวมในกิจกรรม
การเรียนรู และการฝกอบรม โดยการสนับสนุนดัง
กลาวเปนการเอ้ืออํานวยในพัฒนาศักยภาพของ
สมาชิกภายในองคกร ซึ่งสอดคลองกันรายงาน
ของ Werner และ Smith (2001) ที่กลาววาการ
เอือ้อาํนาจของสมาชกิในองคกรนอกจากจะเปนการ
เพิม่ศกัยภาพของการดําเนนิงานแลวยงัเปนการลด
ความขัดแยงในองคกรอีกดวย 
 แนวทางการเสริมพลังอํานาจและ
สนับสนุนจากการศึกษาพบวามี 2 ประเด็นคือ 
 1. ผูบริหาร ระดับหัวหนาฝาย หัวหนา
งาน ควรมีการยอบรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือน
รวมงาน กระจายอํานาจอยางเปนธรรม มีการ
ติดตามและสอนงานอยางตอเน่ือง กลาคิดและ
ตัดสินในการนําสิ่งใหม เชนนวัตกรรมที่ทันสมัยมา

ใชปรับปรุงงาน และควรเปนแบบอยางที่ดีในการ
เรียนรู 
 2.  ผู บ ริ หารควร เอื้ ออํ านาจ  และ

สนับสนุนใหความรูแกบุคลากร รวมทั้งใหความไว
วางใจ ในการทํางานใหประสบความสําเร็จ เปด
โอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน ประเมินผล 
และกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ รวมไปถึงผล
ประโยชนที่พวกเขาจะไดรับ

 การจัดการความรู ตองจัดรูปแบบการ
ผสมผสาน โดยการแสวงหาความรู (Acquired) 
สรางองคความรู (created) จัดเก็บความรู (stor-
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age) และถายโอนความรู (transferred) องคกร
จะเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
นั้น กระบวนการในระบบยอยดานการเรียนรูตอง
ดําเนินไปอยางมีปฏิสัมพันธกัน การกระจายขอมูล
สารสนเทศควรเกิดขึ้นหลายชองทางและมีกรอบ
ของเวลาแตกตางกัน รวมถึงขอมูลสารสนเทศ
ภายในองคกรควรทีจ่ะไดรบัการกลัน่กรอง โดยการ
จดัการความรูนัน้ตองการท้ังวิธทีีเ่ปนเชิงรกุและเชงิ
รับ เชนเดียวกันกับแนวคิดการจัดการความรูของ 
Nonaka และ Takeuchi (1995) ซึ่งไดกลาวถึงการ
จดัการความรูทีต่องสมัพันธกนัหลายภาคสวน โดย
การจดัการความรูดงักลาวนัน้จําเปนอยางย่ิงท่ีตอง
เกิดการแลกเปล่ียน และถายทอดแบงปนความรู 
(Knowledge sharing) โดยกระบวนการดังกลาว 
Lia, et al., (2011) ไดจําแนก (classifi cation) วา
อยูในระดับตัวบุคคล (Individual level)  โดยความ
ความสัมพันธดังกลาวสงผลประสิทธิภาพของการ
ใหการบริการของลูกจาง โดยองคกรน้ันจําเปน
อยางยิ่งที่ตองมีระบบการจดจํา (Organizational 
memory) 
 แนวทางการจัดการความรู จากการ
ศึกษาพบวามี 2 ประเด็นคือ
 1. ควรกําหนดใหการจัดการความรู 
เปนตัวชี้วัดของหนวยงานและระดับบุคคล มีการ
แลกเปลี่ยน เรียนรูอยางตอเนื่อง และมีการจัดเก็บ

ความรูโดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชประโยชน 
สามารถเรียนรูและเขาถึงไดสะดวก โดยระบบ In-
ternet สื่อสารภายในองคกร โดยระบบ LAN และ
สนับสนนุใหบคุลากรทีม่ศีกัยภาพนาํความรูมา ถาย

โอน และแลกเปลีย่นเรยีนรูกนัเปนทมี เปนการสราง
องคความรูใหมๆใหเกิดขึ้นในองคกรอยางตอเนื่อง 
ใหรางวัลแกบุคลากรที่สรางสรรคความรู

 2. มีกระบวนการจัดการความรูอยาง
เปนระบบ (System process) องคกรตองมีผู
เชี่ยวชาญ ดานการจัดการความรูโดยใหความ
รวมมืออยางใกลชิดกับผูใชและผูจัดหาสารสนเทศ 
โดยจะตองสรางกระบวนการที่เกิดขึ้นต้ังแต การ
แสวงหาความรู จัดเก็บและถายทอด

สรุปผลการศึกษา

 แนวทางในการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรไปสูองคกรแหงการเรียนรู กรณีศึกษา
โรงพยาบาลระแงะ อําเภอระแงะ จังหวัดนราธิวาส 
โดยใชวธิกีารศึกษาเชิงปริมาณและเสริมดวยขอมลู
เชิงคุณภาพ โดยใชแนวคิด Marquardt (1996) ผล
การศึกษาพบวาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ไปสูองคกรแหงการเรียนรูโดยรวม อยูในระดับนํา
มาปฏิบัติพอสมควร เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบ
วา ทัง้ 5 ดานมีระดับการนํามาปฏิบตัพิอสมควร คอื 
1) ดานพลวัตการเรียนรู  2) ดานการปรับเปลี่ยน
องคกร 3)  ดานการเพิ่มอํานาจสมาชิกองคกร 4) 
ดานการจัดการความรู และ 5) ดานประยุกตใช
เทคโนโลยี  สําหรับแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากร 3 ดานคือ 1) ดานปรับเปลี่ยนองคกร  
ควรมีการสรางวิสัยทัศนขององคกรท่ีทุกคนมีสวน
รวม และสื่อสารถึงผูปฏิบัติชัดเจน  มีการสราง
วัฒนธรรมขององคกร และจัดสภาพแวดลอมที่เอื้อ
ตอการเรยีนรู 2) ดานการเพิม่อาํนาจสมาชกิองคกร 

ผูนําควรมีการยอบรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือน
รวมงาน และสนับสนุนใหความรูแกบุคลากร 3) 
ดานการจัดการความรู ควรกําหนดใหการจัดการ
ความรู เปนตวัชีว้ดัของหนวยงาน มกีารแลกเปล่ียน
เรียนรูอยางตอเนื่อง และจัดการความรูอยางเปน

ระบบ
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