
เอกสารและงานวิจ ัยที่เก ี่ยวข้อง

บทที่ 2

การศึกษาการพัฒนาตัวชี้วัดความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาลใน 
โรงพยาบาลชุมชนในคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากตำรา วารลาร งานวิจัยต่างๆท่ีเก่ียวข้อง 
และนำมาเสนอตามลำดับตังนี

1. โรงพยาบาลชุมชน
1.1 โครงลร้างและการบรีหารงานลาธารณลุฃในส่วนภูมิภาค
1.2 ความหมาย พันธกิจ วิสัยทัศน์
1.3 ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชน
1.4 ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบของฝ่ายการพยาบาล

2. ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ซึ่งวิเคราะห์ปัจจัยโดย 
ใช้ PEST analysis

2.1 ด้านนโยบายการเมือง
2.2 ด้านเศรษฐกิจ
2.3 ด้านสังคม
2.4 ด้านวิทยาศาลตร์และเทคโนโลยี

3. แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้
3.1 ความเป็นมาขององค์กรแห่งการเรียนรู้
3.2 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้
3.3 ลักษณะของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
3.4 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้

4. การพัฒนาตัวชี้วัด
4.1 ความหมายและลักษณะของตัวชี้วัด
4.2 ประ๓ ทของตัวชี้วัด
4.3 วิธีการพัฒนาตัวชี้วัด
4.4 เทคนิควิธีการวิจัยแบบ EDFR
4.5 ความตรงและความเที่ยงของการวิจัยแบบ EDFR
4.6 ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย
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4.7 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
4.8 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
4.9 การวิเคราะห์ข้อมูล

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
5.1 งานวิจัยในประเทศ
5.2 งานวิจัยต่างประเทศ

6. กรอบแนวคิดการพัฒนาตัวชี้วัดความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาล 
ในโรงพยาบาลชุมชน
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1. โรงพยาบาลชุมชน

1.1 โครงสร้างและการบริหารงาน

แผนภูมิที่1 แสดงโครงสร้างการบริหารงานสาธารณสุขในราชการส่วนภูมิภาค

กระทรวงสาธารณ ส ุข 

ปล ัดกระทรวง

ศูนย์เขตฯ

หมายเหตุ
1. แผนภูมินี้ก.พ. เห็นชอบตามหนังสือสำนักงาน ก.พ.ท่ี น.ร. 0709/65 ลงวันท่ี 13 มกราคม 2531 

ยกเว้นเฉพาะองค์การที่มีเครื่องหมาย • •  และ •
2. หมายถึง องค์การที่จัดตั้งเป็นการภายในของกระทรวงลาธารณสุข ในอำ๓ อหรือที่ยังไม่มี 

โรงพยาบาลชุมซน โดยอาจมี รพศ. หรือ รพช. เป็นโรงพยาบาลพี่เลี้ยงแล้วแต่กรณี

อำ๓ อ

นายอำ๓อ
โรงพยาบาลศูนย์/โรงพยาบาลท่ัวไป โรงพยาบาลชุมชน

สำนักงานสาธารณสุขจังหวัด ผู้อำนวยการโรงพยาบาล

สำนักงานสาธารณสขจังหวัด
นายแพทย์สาธารณสุขจังหวัด

กรมวิชาการต่างๆ
อธ ิบ ด ี



แผนภูมิ 2 แสดงการแบ ่งงานโรงพยาบาลช ุมชน (Community Hospital) (10-120 เตียง ไม่เกิน 150 เตียง)

- งานธุรการ(ลาบรรณ - งานบริการ ■ งานหน่วยจ่ายกลาง - งานอนามัยแม่และเด็ก
พิมพํตืด รักษาความ - งานสนับลนุน ส«ม. แตะชักฟอก - งานวางแผนครอบครัว
ปลอดภัย เคหะบริการ - งานนิเทศ ■ งานผู้บัวยนอกและ ■ งานอนามัยโรงเรียน
สวัสดิการ การเล้าหน้าที่ อุบัติเหตุ ■ งานโภชนาการ
ประขาทัมทันธ'' และอาคาร ■ งานผู้บัวยใน ■ งานสุขดิกษา
ลกานที่) ■ งานห้องฝาตัด ■ งานปีกอบรม

■ งานการเงินและทัลดุ(การเงิน ■ งานห้องคลอด
บัญช ทัลดุ คธุภัณๆท์ และ 

ก เนยน!'!) หมายเหคุ นผใ1ภูมีน้ีเไไนไปเ•ทนท่ี ก.พ ท!(มัติตามแผนกำลัง 3 บี (พ ศ. ?r>30 ?r>3?)

■ งานคลินิกทันตกรรม
■ งานทันตกรรมเคล่ือนท่ี ■ งานสุขาภิบาลท่ัวไป
■ งานลิงเสริมทันตลาธารณสุข ■ งานอนามัยลิงแวดล้อม
■ งานเผยแพร่และทันตลาธารณสุข ■ งานควบคุมและป๋องกัน

โรค
■ งานเป๋าระวังโรค

■ งานเวชทะเบียนและลทดิ •  ในกรเนที่ไม่มีโภชนากรรับผิดขอบให้อยู่ในความดูแลของฝายการพยาบาล
■ งานบริการอาหาร* CO
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จะเห็นได้ว่าจากแผนภูมิโครงลร้างการบรหารงานของโรงพยาบาลชุมชนนั้นเป็นระบบ 
สังคมเปิด ประกอบด้วยหน่วยงานต่างๆที่ปฏิบัติงานร่วมกันเป็นศูนย์บริการด้านการรักษาพยาบาล 
การป้องกันโรค การชันสูตร การส่งเสริมสุขภาพและการฟินฟูสุขภาพ โดยสอดคล้องกับ 
แนวนโยบายของกระทรวงลาธารณสุข และมีสายการบังคัญทีช่ัดเจน มีการมอบหมายงานที่
ชัดเจน การติดต่อลื่อสารที่รวดเร็ว ดังนั้นการจัดระบบงานที่ต้องเอื้อต่อการเปลี่ยนแปลงตาม
ความต้องการของผู้รับบริการ มีความยืดหยุ่น ลามารถแก้ปัญหาต่าง  ๆ ได้รวดเร็ว มีคุณภาพ
และมาตรฐาน และ ให้บริการลาธารณสุขแบบเชิงรุก ประชาชนในเครือข่ายที่รับผิดชอบมีส่วน 
ร่วมเป็นเจ้าของ และดำเนินการในรูปแบบองค์กรมหาชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการ 
ดูแลสุขภาพ รูปแบบการบริการมีการเปลี่ยนแปลง มีความซับซ้อนมากขึ้น ดังน้ันจะเห็นได้ว่า 
โรงพยาบาลชุมชนควรมีการพัฒนาคุณภาพการบริการ การสนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานมี 
การพัฒนาความรู้ การบูรณาการความรู้ให้เข้ากับการทำงาน สิ่งสำคัญคือ ต้องทำให้บุคลากร 
เกิดการเรียนรู้และต้องเป็นการเรียนรู้อย่างเต็มที่ทุกคนและทุกระดับ องค์กรจะเกิดการเรียนรู้ตาม 
มา (Senge11990)

1 . 2  ค ว า ม ห ม า ย  พ ัน ธ ก ิจ  ว ิส ัย ท ัศ น ์ 

โ ร ง พ ย า บ า ล ช ุม ช น

หมายถึง สถานบริการทางการแพทย์และการสาธารณลุฃที่มีเตียงรับผู้ป่วยไว้รักษา 
ภายในตั้งแต่ 10 เตียง จนถึง 150 เตียง ซึ่งส่วนใหญ่จำแนกไว้ 6 ขนาด คือ 10 เตียง 30 
เตียง 60 เตียง 120 เตียง และ 150 เตียง เป็นศูนย็วิชาการและการบริการด้านการรักษา 
พยาบาลการป้องกันโรคและการส่งเสริมสุขภาพ และการฟืนฟูสุขภาพในระดับทุติยภูมิ โดยให้ 
การบริการพยาบาลแบบผสมผสาน ประกอบด้วยบุคลากรทางการแพทย์ และ เจ้าหน้าท่ีอ่ืนๆ 
เป็นหน่วยงานที่ขึนตรงต่อสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด มีนายแพทย์ผู้อำนวยการเป็นหัวหน้า
หน่วยงาน (กองลาธารณสุขภูมิภาค , 2539)

พ ัน ธ ก ิจ

โรงพยาบาลชุมชนมีพันธกิจในการให้บริการสาธารณสุข อันประกอบด้วยการ
ส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรค การรักษาพยาบาลในระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และการอ้ืเนฟูสภาพ 
อย่างต่อเนื่อง เป็นแหล่งการศึกษา วิจัย ‘ฝืกอบรมทางการแพทย์และการสาธารณสุข มีส่วนร่วม 
สนับลนุนทรัพยากรแก่สถานบริการลาธารณสุขระดับล่าง และสนับลนุนให้ประชาชนมีส่วนร่วมใน 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเองและชุมชน (กองสาธารณสุขภูมิภาค, 2539)
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วิสัยทัศน์
โรงพยาบาลชุมชนมีขนาดเหมาะลม สวยงามตามสภาพพื้นที่ มีครุภัณฑ์และอาคาร 

สิ่งก่อสร้างทีทั่นสมัย และมีการใช้งานอย่างมีประสิทธิภาพ มีบุคลากรที่มีจิตสำนึกและภูมิปัญญา 
ให้บริการที่มีมาตรฐานและเป็นที่ประทับใจของประชาชน มีระบบเครือข่ายการส่งต่อและระบบการ 
ติดต่อลื่อสารที่รวดเร็ว มีการบริหารจัดการที่มีความคล่องตัวและลามารถปรับตัว ภายใต้บริบทที่ 
เปลี่ยนแปลงไปอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีการประสานงาน และการทำงานเป็นทีมงาน 
ลาธารณสุขระดับอำ๓ อ มีส่วนร่วมพัฒนาและส่งเสริมชุมชนให้เข้มแข็ง ลามารถพึ่งตนเองได้ เพ่ือ 
นำไปลู่การมีสุขภาพดีถ้วนหน้า (กองสาธารณสุขภูมิภาค ,2539)

1 .3  ข อ บ เข ต ห น ้า ท ี่ค ว า ม ร ับ ผ ิด ช อ บ ข อ ง โ ร ง พ ย า บ า ล ช ุม ช น

โรงพยาบาลชุมชนเป็นลถานบริการทางการแพทย์และการลาธารณสุข เป็นศูนย์ 
บริการด้านการรักษาพยาบาล การป๋องกัน,โรค การชันสูตรโรค การส,งเลริมสุขภาพและการ 
พ้ืนฟู สุขภาพ ในระดับอำ๓ อหรืออำเภออื่นที่ได้รับมอบหมาย ให้การบริการลาธารณสุขแบบผลม 
ผสาน ในเขตพื้นที่บริเวณรอบที่ตั้งโรงพยาบาลซึ่งครอบคลุมประชากร 10,000 คน เป็นหน่วยงาน 
ขึ้น ตรงต่อสำนักงานลาธารณสุขจังหวัด มีนายแพทย์รักษาการผู้อำนวยการโรงพยาบาลเป็น 
หัวหน้าหน่วยงานโรงพยาบาลชุมชนเป็นสถานบริการลาธารณสุขระดับปลายสุดที่มีแพทย์ประจำ 
ฉะนั้นจึงควรให้บริการลาธารณสุขทุกด้านแก่ชุมชนและมีหน้าที่หลักดังนี้

หน้าที่ให้การบริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน
1. ให้บริการด้านส่งเสริมสุขภาพได้แก่การบริการงานอนามัยแม่และเด็ก งานวางแผน 

ครอบครัว งานอนามัยโรงเรียน งานโภชนาการ งานสุขศึกษาและงานเภสัชกรรมชุมชน ซ่ึงให้บริการ 
ท้ังในและนอกสำนักงานโดยเน้นการครอบคลุมประชากรในเขตรับผิดชอบเป็นเป้าหมายหลัก

2. ให้บริการด้านการควบคุมและการป้องกันโรคได้แก่การให้บริการสุขาภิบาล 
ทั่วไป งานอนามัยสิ่งแวดล้อม งานควบคุม และการป้องกันโรคและงานเฝ็าระวังโรค

3. ให้บริการด้านการรักษาพยาบาลและการพื้นฟูสุขภาพ ได้แก่งานบริการรักษา 
พยาบาลในหน่วยลาธารณสุขเคลื่อนที่ งานรักษาพยาบาลทางวิทยุงานชันสูตรลาธารณสุข งาน 
เภลัชกรรม งานทันตกรรมบำบัดและงานกายภาพบำบัด เป็นต้น

4. ให้บริการตามระบบรับ-ส่งผู้ปวยเพื่อตรวจรักษาต่อ โดยจัดดำเนินการสำหรับ
ผู้รับบริการทุกประ๓ท
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ห น า ท ี่ด ำ เน ิน ง า น ว ิช า ก า ร  ได้แก่
1. ให้การ‘รกอบรมและสนับลนุนทางด้านวิชาการแพทย์ และลาธารณสุขแก่เจ้าหน้าท่ี 

สาธารณสุขทั้งของโรงพยาบาลและของหน่วยงานอ่ืนๆ นักศึกษาทางด้านลาธารณสุขหลักสูตรต่างๆ 
รวมท้ังอาสาสมัครและประชาชนท่ัวไป

2. ดำเนินงานนิเทศทางวิชาการแพทย์และลาธารณสุขแก่สถานบริการสาธารณสุข 
ระดับรองลงไปจนถึงการนิเทศงานสาธารณสุขมูลฐานหรือหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง

3. ดำเนินการศึกษา ค้นคว้า วิจัย เพื่อให้มีการพัฒนาทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับ 
การแพทย์และลาธารณสุข

4. ให้คำปรึกษาและสนับสนุนทางด้านวิชาการแพทย์และสาธารณสุขแก่หน่วยงาน 
หรือองค์กรอื่นที่เกี่ยวข้อง

ห น ้า ท ี่ก า ร ด ำ เ น ิน ง า น ส า ธ า ร ณ ส ุข ม ูล ฐ า น แ ล ะ ก า ร พ ัฒ น า ช น บ ท  ได้แก่
1. ดำเนินงานลาธารณสุขมูลฐาน ในเขตตำบลที่ตั้งโรงพยาบาล
2. ให้การสนับลนุนการดำเนินงานสาธารณสุขมูลฐานในเขตอำเภอ ทั้งในด้าน 

วิชา การ กำลังคน วัสดุอุปกรณ์และด้านอื่นๆที่ลามารถสนับลนุนได้
3. สนับลนุนองค์กรระดับหมู่บ้าน ตำบลหรือหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องในการดำเนิน 

การพัฒนาชนบทในเขตตำบลที่ตั้งของโรงพยาบาล
4. ให้การสนับลนุนการดำเนินการพัฒนาชนบทในเขตอำเภอในทุก ด้านท่ีลามารถ

สนับลนุนได้

หน้าท่ีอ่ืน  ๆ ได้แก่
1. ดำเนินงานให้มีระบบข้อมูลข่าวสารของโรงพยาบาลที่ม ีประสิทธิภาพและ 

ลามารถเช่ือมโยงกับหน่วยงานอ่ืนท้ังในระดับอำ๓ อและระดับจังหวัดได้
2. สนับลนุนสถานบริการลาธารณสุขระดับเดียวกันและระดับรอง นอกเหนือจาก 

ด้านวิชาการ เช่น กำลังคน วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ เท่าที่จะสามารถสนับลนุนได้โดยไม่ขัดกับระเบียบ 
ของทางราชการ

3. หน้าที่อื่นๆที่ได้รับมอบหมายจากหน่วยงานระดับที่เหนือกว่า ได้แก่
- ร่วมปฏิบัติงานกับหน่วยอำ๓ อเคล่ือนท่ี เพื่อบริการประชาชนในท้องที่ห่าง 

ไกล
- ร่วมปฏิบัติงานกับหน่วยพอลว. หน่วยแพทย์โดยพระราชประสงค์และ 

หน่วยแพทย์เคลื่อนที่ของกรป.กลาง
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-  ร ่วม งานตรวจคนเข้าเมืองกับกองตรวจคนเข้าเมือง กรมตำรวจ 
- ร ่ว ม งานตรวจและป้องกันตลอดจนดูแลสุขภาพอนามัยและการสุขาภิบาลใน

ศูนย์อพยพ

จากที่กล่าวมาพบว่าบทบาทความรับผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชนมีความสำคัญ 
อย่างมากและระบบการบรการที่มีคุณภาพและมาตรฐาน โดยการบริการควรเน้นคุณภาพและสร้าง 
ความพึงพอใจแก่ประชาซน โดยการบริหารจัดการควรเป็นแบบอิสระและลามารถพึ่งตนเองได้ 
ลามารถตอบสนองต่อความต้องการของชุมชน และจากการศึกษาของ ปรีดา แต้อารักษ์, 2543. 
ในเรอง ภาพลักษณ์และกลยุทธ์การพัฒนาโรงพยาบาลชุมชนในสองทศวรรษหน้าในมุมมองของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ สรุปได้ว่า ในอนาคตโรงพยาบาลชุมชนจะมืลักษณะดังนี้ 1) เป็นสถานบริการใน 
ชุมชนที่เชื่องโยงเป็นเครือข่ายกับสถานีอนามัยและ สถานพยาบาลอื่น  ๆ และเชื่อมโยงกับ
ชุมชนในการพัฒนาสุขภาพของประชาซนและชุมชนอย่างเบ็ดเสร็จ และผสมผสานทังเซิงรุกและ 
เซิงรับ 2) เป็นสถานบริการที่ชุมชนมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ และดำเนินการในรูปองค์กรมหาซนและ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ 3) มีความเชื่องโยงกับบริการขั้นสูงอย่างเป็นรูปแบบทั้งในด้าน 
วิชาการและการสนับลนุนด้านการพัฒนาทรัพยากร โดยกลยุทธ์เหล่านันประกอบด้าย การปฏิรูป 
ระบบบริการ การปฏิรูปการคลัง การพัฒนาทรัพยากรบุคลคลทังทางด้านความรู้และทักษะ 
การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของประชาชน การปฏิรูปโครงสร้างการจัดการ การพัฒนาองค์กรให้ 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษยํไนองค์กรให้เป็นบุคคล 
แห่งการเรียนรู้ และมีการเรียนเอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา จะลามารถพัฒนาองค์กรไปลู่องค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ และนอกจากนั้นบุคลากรพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนซึ่งเป็นผู้ที่มีบทบาทสำคัญใน 
การพัฒนาองค์กรจึงควรพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้

1 .4  ข อ บ เข ต ห น ้า ท ี่ค ว า ม ร ับ ผ ิด ช อ บ ข อ ง ฝ ่า ย ก า ร พ ย า บ า ล

ฝ่ายการพยาบาลเป็นหน่วยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสำคัญอย่างยิ่งในการ 
ให้บริการแก,ผู้ปวย ครอบครัวและชุมชน ฝ่ายการพยาบาลประกอบด้วยกลุ่มบุคลากรทางการ 
พยาบาลทั้งระดับผู้บริหาร ระดับปฏิบัติงาน และบุคลากรอ่ืน มาร่วมกันดำเนินการและปฏิบัติ 
กิจกรรมการพยาบาล (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2539) เนื่องจากฝ่ายการพยาบาลเป็นองค์กรขนาด 
ใหญ่ เป็นระบบลังคมเปิดมีระบบที่คอนข้างสลับซับช้อน มีฝ่ายการพยาบาลและแผนกการพยาบาล 
ต่าง  ๆ รวมท้ังมีลักษณะการทำงานเป็นกลุ่ม ต้องอาศัยการติดต่อประสานงานระหว่างแต่ละบุคคล 
ดังนั้นในการจัดองค์กรพยาบาลจะต้องคำนึงถึงเป้าหมายขององค์กร สภาพความเป็นจริงของ
สิ่งแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กรมีการกำหนดระเบียบปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติ
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มีการแข่งขันกันทำงาน กำหนดอำนาจ หน้าทีให้ลอดคล้องกับบุคคลแต่ละตำแหน่ง กำหนด
ความสัมพันธ์ตลอดจนการพัฒนาบุคลากร สนับลนุนให้ประสบความสำเร็จในทิศทางของตนเอง 
และองค์กรร่วมกัน (ยุพดี โสตถิพันธ์ อ้างถึงใน บุบผา พวงมาลี, 2542 อ้างถึงใน เลาวรล 
บุนนาค, 2543) ฝ่ายการพยาบาลเป็นระบบสังคมเปิด ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มบุคคลที่มีความ 
ลามารถ มีประลบการณ์และทักษะการปฏิบัติการพยาบาลมารวมกลุ่มกัน เพื่อดำเนินในกิจการ 
ต่างๆ ตามวัตถุประสงค์ ซึ่งในการดำเนินงานขององค์กรพยาบาล จะต้องกำหนดเป้าหมายชัดเจน

การบรหารงานของฝายการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เป็นกระบวนการโดย 
ผู้บริหารจะทำหน้าที่วางแผน กำกับการและ.เอ้ืออำนวยทรัพยากรด้านต่างๆ ที่จะทำให้การดำเนิน 
งานขององค์กรประลบความสำเร็จได้ตามจุดประสงค์ที่ต้องการ ลักษณะงานการบริหารของฝ่าย 
การพยาบาลจำแนกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านงานบริหารทั่วไป ด้านการบริหารงานบริการพยาบาล 
และด้านการบริหารงานวิชาการ ดังรายละเอียดดังนี้

1) การบริหารงานท ั่ว ไป เป็นการบริหารที่ดำเนินงานเพื่อให้งานของฝ่ายการ 
พยาบาลมีระบบโดยการลน้บลนุนการบริหารจัดการด้านต่าง  ๆ เพื่อลดปิญหาอุปสรรคในการ 
ดำเนินงานและให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างมีประลิทธิภาพ ลักษณะงานของการบริหารทั่วไป 
ได้แก่ การจัดทำแผน การจัดองค์กร การจัดการด้านบุคลากร และการควบคุม

การบริหารงานบริการพยาบาลเป็นการบริหารจัดการที่มีผลต่อผู้ใช้บริการตาม 
วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน สถาบันหริอความต้องการและปัญหาของผู้ป่วย ครอบครัว และชุม 
ชน ลักษณะของงานบริการพยาบาลจะให้บริการที่ครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การ 
ป้องกัน การรักษา การส่งเสริม และการฟืนฟูละ;รรถภาพท้ังการดูแลบุคคลทั้งคน (Holistic care) 
การบริหารงานบริการมีกิจกรรมที่หลากหลาย เช่น การจัดบริการพยาบาลตามความต้องการหรือ 
ตามปัญหาและความคาดหวังของผู้ใช้บริการ การจัดการพยาบาลให้มีผู้รับผิดชอบดูแลผู้ปวย 
ตลอด 24 ช่ัวโมง และการจัดทีมงานเพื่อให้บริการพยาบาล

2) การบริหารงานวิชาการ เป็นงานสนับลนุนการบริการพยาบาลให้มีคุณภาพ 
ดำเนินงานวิชาการเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ มีทักษะ คุณธรรม จริยธรรม'ในการปฏิบัติ'งาน 
และช่วยให้บุคลากรมีความสามารถเกิดความม่ันใจที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลักษณะ 
การบริหารวิชาการประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นการปฏิบัติการทางวิชาการ ซึ่งดำเนิน 
งานเกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร การบริหารด้านเอกสาร ตำราวิชาการ ส่งเสริมและเผยแพร่ 
ผลงานวิชาการให้คำปรึกษาแนะนำตลอดจนค้นคว้าวิจัยทางการพยาบาล และอีกส่วนหนึ่ง
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ดังนั้นจะพบว่าพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน ควรต้องเป็นบุคคลที่มี 
ความรู้ ความลามารถในการให้บริการ และเป็นผู้ที่มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและตลอดเวลา 
เมื่อพยาบาลวิชาชีพในฝ่ายการพยาบาลมิการพัฒนาตนเอง แล้วจะล่งผลให้ฝ่ายการพยาบาลมิ 
การพัฒนา ซึ่งจะนำใปสู่ในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ ดังนั้นการจะพัฒนา 
คุณภาพของระบบบริการควรมิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ถ้าองค์กรใดมิการเรียนรู้
ที่รวดเร็วกว่า องค์กรนั้นย่อมจะลามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้

ดังนั้นการเปลี่ยนองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้น ต้องมิการวางแผนกระบวนการ 
การเรียนรู้ มีการพัฒนาทีมงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่องและตลอดเวลา ลร้าง 
โอกาลในการเรียนรู้ ล่งเลริมการเรียนรู้ร่วมกัน ลร้างกระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน ซึ่งในปัจจุบันมิ 
ปัจจัยภายนอกต่างๆที่เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายและล่งผลกระทบต่อองค์กรพยาบาล 
ผลกระทบต่อระบบบริการ ทำให้องค์กรต้องพยาบาลต้องมิการพัฒนาองค์กรเพื่อให้ทันกับการ 
เปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้น ดังจะกล่าวต่อไป

2. ป ัจจัยท ี่ม ีผลต่อการพ ัฒนาองค์กรให ้เป ็นองค ์กรแห่งการเรียนเซงวอเคราะห์โดยใช้ 
PEST analysis (Blair and Maedows, 1996)

2.1 ด้านนโยบายการเมือง (Political)

จากการเปลี่ยนแปลงทางด้านนโยบายการเมือง การพัฒนาด้านนโยบายการเมือง 
ของประเทศไทยได้เปิดโอกาลให้ประชาชนมิลิทธิและเสรีภาพด้านลาธารณสุขมากขึ้น ไมิว่าจะเป็น 
การรับรองและคุ้มครองศักดิ้ศรีของความเป็นมนุษย์ การรับรองและคุ้มครองลิทธิและเสรีภาพใน 
ชีวิตและร่างกาย การรับรองและคุ้มครองลิทธิในการรับบริการพื้นฐานจากรัฐ ตลอดจนการรับรอง 
และคุ้มครองสิทธิการรับทราบข้อมูลข่าวสารที่จำเป็นในด้านสุขภาพมากขึ้น ทำให้เห็นความลำดัญ 
ของการดูแลสุขภาพ และต้องการเลือกบริการสุขภาพที่ตนเองพึงพอใจ ทำให้การบริการสุขภาพ 
ต้องเน้นคุณธรรม จริยธรรม ตระหนักในสิทธิและคุณค่าของความเป็นมนุษย์และมิการล่งเสริมการ 
ลาธารณสุขให้ประชาชนได้รับบริการที่ได้มาตรฐานมีประสิทธิภาพอย่างทั่วถึง ประชาชนลามารถ 
เข้าถึงบริการได้ ซึ่งเป็นการขยายบริการลาธารณสุขลงลู่ท ้องถิ่นมากขึ้นรวมถึงแผนพัฒนา 
เศรษฐกิจและลังคมแห่งชาติฉบับที่ 9 (พ.ค.2545-2549) ที่คำนึงถึงลถานการณ์และกระแลการ 
เปล่ียนแปลงต่าง  ๆ ทังภายในและภายนอกประเทศ ท่ีมืผลต่อการพัฒนาประเทศ โดยยึดหลัก

เป็นงานบริการศึกษาภาคปฎิบ้ติ การควบคุมนิเทศนักศึกษา การอำนวยความละดวก และการ

ประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา
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ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ที่มุ่งให้คนไทยสามารถพึ่งตนเอง (กระทรวงสาธารณะสุข, 2544) 
ตลอดจนมุ่งให้ประชาชนลามารถเข้าถึงบริการสุขภาพ อย่างมีประสิทธิภาพ มีความเป็นธรรม 
และระบบบริการมีคุณภาพได้มาตรฐาน โดยจะต้องปฏิรูประบบบริการจากระบบต้ังรับท่ีเน้นซ่อม
สุขภาพเลีย ให้เป็นระบบรุกท่ีเน้นการสร้างสุขภาพดีถ้วนหน้า มีระบบส่งเสริมสุขภาพ และป้องกัน 
ควบคุมโรคดีท่ีลุด (สถาบันว ิจ ัยระบบสาธารณสุข สำนักงานปฏิรูประบบสุขภาพ, 2544) จากปัจจัย 
ด้านนโยบายทางการเมืองทำให้เห็นถึงความชัดเจนและความจำเป็นของการปฏิรูประบบราชการ การ 
ปรับเปล่ียนระบบบริหารบุคลากร ปรับปรุงระบบการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ การตระหนักถึงการ 
พัฒนาบุคลากร ในการให้บริการด้านสุขภาพ มีการวางรากฐานการพัฒนาองค็ให้สามารถบริหาร 
จัดการท่ีดีและการเพิ่มศักยภาพของบุคลากร เพ่ือเกิดการบริหารจัดการท่ีดี และบริการทางลังคม
อย่างท่ัวถึงเป็นธรรม (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและลังคมแห่งชาติ, 2544) ดังน้ัน 
องค์กรพยาบาลต้องมีบุคลากรทางการพยาบาลท่ีมีความรู้ ความลามารถ ในด้านต่างๆ พร้อมท่ีจะรับ 
ลถานการณ์ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงได้อย่างมีศักยภาพ ซึ่งจะนำไปลู่การพัฒนาระบบบริการพยาบาล 
ขององค์กรให้ได้มาตรฐานและมีประสิทธิภาพ

2.2 ด้านเศรษฐกิจ (Economics)

การเกิดภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของประเทศไทยตั้งแต่ปี พ.ศ.2540 ทำให้เศรษฐกิจ 
ของประเทศไทยถดถอย ธุรกิจหยุดชะงักรัฐเป็นหนี้ต่างประเทศสูงขึ้น ความเลียหายทางเศรษฐกิจ 
นี้ลร้างความเดือดร้อน รัฐตัดงบประมาณรายจ่าย เร่งการจัดเก็บภาษี การขยายตัวทางเศรษฐกิจ 
และอุตสาหกรรม มีการจัดตั้งองค์การค้าโลก (World Trade Organization = WTO) การรวม 
กลุ่มเขตการค้าเลรีของกลุ่มอเมริกาเหนือ (North America FreeTrade Area= NAFTA) การรวม 
กลุ่มของประชาคมเศรษฐกิจยุโรป (Europeon Cooperation = EC) และการรวมกลุ่มของยุโรป 
ตะวันออก (Europeon Free Trade Area = EFT A) โดยรวมจุดมุ่งหมายเพื่อการสร้างเสถียรภาพ 
ทางเศรษฐกิจ เพื่อการแข่งชันทางการค้าที่ทวีความรุนแรงขึ้นทุกขณะ (บุญใจ ศรีลถิตย์นรากูร,
2542: 1) จากภาวะการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นส่งผลให้ทรัพยากร และงบประมาณ 
ที่ได้รับ เพ่ือการดำเนินพันธกิจขององค์การเป็นไปอย่างจำกัด การขยายตัวทางเศรษฐกิจท่ีลดลง พํ 
ให้การจ้างงานน้อยลง รายได้ของประชาชนลดลงไปด้วย จึงหันมาใช้บริการรักษาพยาบาลโรงพยาบาล 
ของรัฐมากข้ึน

จิตตภัทร เคริอวรรณ์ (2543: 4-5) กล่าวว่าเศรษฐกิจของไทยศตวรรษหน้าไว้ว่า 
เป็นการเข้าลู่ยุคเศรษฐกิจใหม่ หรือ New economy หริอ Information economy หรือ Post- 
Industrial economy ทำให้การติดต่อระหว่างคนจำนวนมากทั่วโลกมีความสะดวกและรวดเร็ว
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อย่างไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อนผลที่เก ิดขึ้นค ือการเจริญเติบโตของการใช้ระบบอิเลคทรอนิคลั 
(E-Commerse) ทำให้ประชาซนมีความรู้มากขึ้นทำให้ความต้องการพยาบาลจึงเปลี่ยนไปจาก 
ความต้องการการดูแลรักษาเปล่ียนเป็นการขอคำแนะนำ และภาวะเศรษฐกิจใหม่นี้ ปัจจัยของการ 
แข่งขันจะอ ย ู่ที่ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้สูง และมีการเรียนรู้การปรับตัวได้ง่าย รวมทังการให้ 
ความสำคัญในการค้นคว้าวิจัยเพื่อรวบรวมและละลมองค์ความรู้ไหม'อย่างต่อเนื่ององค์กรที่ได้ 
เปรียบทางการแข่งขันขึ้นคับความลามารถในการเรียนรู้ของบุคลากร(พลุ เตะชะรินทร์, .2541)

จะเห็นได้ว่าปัจจัยทางเศรษฐกิจล่งผลให้ม ีการจำคัดขนาดของหน่วยงานและ 
บุคลากร การจำคัดในด้านของงบประมาณ ตังนั้นองค์กรพยาบาลควรให้ความสำคัญคับ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย็ให้เป็นผู้ที่มีความรู้ และมีการเรียนรู้รวดเร็ว มีการปรับตัวได้ง่าย มีการ 
สนับลนุนด้านการค้นคว้าวิจัย มีการละสมองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการถ่ายโอนความรู้ให้คับ 
ทีมงาน มีการเรียนรู้การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า การคิดหาแนวทางในการบริหารงาน 
ในด้านงบประมาณต่างๆ ให้เหมาะลมและได้ประโยชน์สูงลุดเพื่อเตรียมพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
ด้านเศรษฐกิจ ตังนั้นองค์กรพยาบาลจะต้องมีบุคลากรทางการพยาบาลที่มีความรู้ความลามารถ 
เท่าทันคับการเปลี่ยนแปลงต่างๆเหล่านั้น ฝ่ายการพยาบาลจึงต้องมีการพัฒนาบุคลากรทางการ 
พยาบาลให้เป็นผู้ที่มีความรู้ ความลามารถ เป็นบุคคลที่มีการเรียนรู้ตลอดเวลา เพื่อการพัฒนาไป 
สู,ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ล่งผลองค์กรพยาบาลลามารถแข่งขันคับองค์กรอื่นๆ ได้

2 .3  ด ้า น ส ัง ค ม แ ล ะ ว ัฒ น ธ ร ร ม  (Social a n d  culture)

จากความเจริญก้าวหน้าทางด้านวัตถุและวัฒนธรรมตะคันดกซึ่งเข้ามามีอิทธิพลต่อ 
คนไทย ทำให้ค่านิยมและการดำรงชีวิตของคนไทยเปลี่ยนไปโดยเฉพาะในกลุ่มคนทำงานและวัย 
รุ่นซึ่งเป็นคนกลุ่มใหญ่ที่มีอิทธิพลต่อลังคมมีการกระจายตัวของประชากร โครงลร้างประชากร 
เปลี่ยนไป โดยมีการย้ายถิ่นฐานเพิ่มขึ้น แนวโน้มของจำนวนประชากรจึงเพิ่มขึ้น คาดการณ์ว่า 
จำนวนประชากรจะมีจำนวน 65 ล้านคนในปี พ.ศ.2548 (จันทร์เพ็ญ ชูประภาวรรณ,2543: 173) 
ทำให้ระบบบริการสุขภาพต้องเตรียมรับมือคับโรคต่างๆที่เกิดขึ้นตามมา และนอกจากนั้นระตับ 
การศึกษาของประชาชนที่จะสูงขึ้นทำให้ประชาชนมีความรู้มากขึ้น มีโอกาลได้รับข้อมูลข่าวลาร 
ด้านสุขภาพมากขึ้นและมีความตระหนักถึงความสำคัญด้านสุขภาพ ลนใจในสุขภาพของตนเอง
และมีวิจารณญาณในการเลือกลถานบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพและพึงพอใจ

จากปัจจัยทางด้านลังคมและวัฒนธรรมทำให้ระบบลาธารณสุข มีการ 
พัฒนาคุณภาพบริการให้มีคุณภาพและมาตรฐาน โดยองค์กรพยาบาลควรเตรียมความพร้อมโดย 
การพัฒนาบุคลากรในองค์กรพยาบาลให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ สามารถเรียนรู้เท่าทันคับการ
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2.4 ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (Technology)

การเจริญและการพัฒนาทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วโดยเฉพาะ 
เทคโนโลยีสารลนเทศทำให้เกิดการแพร่กระจายของการลื่อสารที่ทันสมัย และเครือข่ายการติดต่อ 
ลื่อสารไปทั่วโลกได้ภายในเวลาอันรวดเร็ว การเผยแพร่และการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารมีความ 
รวดเร็ว ล,วนในด้านการรักษาพยาบาลมีการไข้เทคโนโลยี และอุปกรณ์ทางการแพทย์ที่มีความ
ซับซ้อนก็เพิ่มมากขึ้น มีจำนวนผู้มารับบริการเพ่ิมมากข้ึน รวมท้ังมีการปรับปรุงมาตรฐานและคุณ 
ภาพบริการเพ่ือให้เป็นท่ียอมรับของลังคม นอกจากนั้นโรงพยาบาลมีการนำระบบคอมพิวเตอร์และ 
เทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาช่วยในการให้บริการมากขึ้นไม่ว่าจะเป็นการวินิจฉัยโรค การประเมินผล 
การรักษา การจ่ายยา และการตรวจทางห้องปฏิบัติการต่าง  ๆ เพื่อลดปัญหาความผิดพลาดและ 
เพื่อความละดวกรวดเร็วของการให้บริการ นอกจากนี้ระบบการบันทึกข้อมูลต่าง  ๆ ผ่านระบบ 
คอมพิวเตอร์และเครือข่าย เครองมือและอุปกรณ์ทางการแพทย์ที่มีความทันสมัยมากขึ้น จาก
ปัจจัยเหล่านี้ทำให้บุคลากรพยาบาลจำเป็นต้องพัฒนาทักษะและความรู้ทั้งทางด้านคอมพิวเตอร์ 
การพยาบาล การ'ใช้'อุปกรณ์ทงการแพ'ทยํท่ัทันลมัยต่าง ๆ  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานและปัจจุ,ปันผู้รับ 
บริการ'มีความรู้และมีความต้&งการ้1ด้รับการบริการท่ีดี มีคุณภาพ มาตรฐาน ซ่ึงพยาบาลวิชาชีพเป็นบุคลากรท่ีมี 
ความสำคัญในด้านนี้มาก เป็นเหตุให้พยาบาลในศตวรรษที่ 21 จะต้องมีความรู้ที่หลากหลายและ 
ลร้างสรรค์ทันต่อความ ก้าวหน้าทางการแพทย์ และการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องของเทคโนโลยี 
ทางสุขภาพ

จากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงทางการพยาบาล 
ทำให้ต้องพัฒนาวิชาชีพพยาบาล ทั้งทางด้านการปฏิบัติ และด้านคามรู้ จะเน้นถึงความรู้ความ 
ลามารถในการวินิจฉัยปัญหาสุขภาพปัญหาการใช้เคร่ืองมือต่าง  ๆ ท่ีเป็นทักษะด้านเทคโนโลยี และ 
การใช้ความรู้ท่ีลุ่มลึก (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2539: 72)

จากการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี นอกจากบุคลากรจะมีความรู้ทางการ 
พยาบาลแล้วบังต้องมีความรู้ในด้านการนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ร่วมกับการปฏิบัติงานด้วย 
ตังนั้นทำให้องค์กรพยาบาลต้องมีการพัฒนาทักษะและความรู้ให้มีความหลากหลายและลร้าง 
ลรรค์ให้'ทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ มีการนำเทคโนโลยีไปใช้ในการปฏิบัติงาน และสำมารถใช้ 
เทคโนโลยีที่ทันสมัยได้เพื่อช่วยเหลือในการปฏิบัติการพยาบาลได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด 
ประโยชน์สูงสุดและไม่ให้เกิดการละเมิดสิทธิของผู้ป่วย

เปลี่ยนแปลงต่างๆ และเกิดการพัฒนาศักยภาพตนเอง การพัฒนางานระบบบริการที่มีคุณภาพ

และมีมาตรฐาน
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ดังน้ันจะเห็นได้ว่า ปัจจุบันนี้องค์กรต่างๆมีการแข่งขันกันอย่างมากเพื่อการพัฒนาให้ 
เท่าพันกับองค์กรอื่น  ๆ ซึ่งการส่งเสริมให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อที่จะช่วยในการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดการพัฒนาองค์กร ซึ่งหากองค์กรใดมีการเรียนรู้ที่รวดเรัวกว่าองค์ 
กรนั้นจะลามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วต่อสภาวะแวดล้อมภายนอก จึงมี 
ความจำเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรพยาบาลจะต้องปรับตัวและมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต มีความ
กระตือรีอร้น มีการถ่ายทอดในด้านการเรียนรู้แก่กันและกัน และนอกจากนั้นเราคงต้องพัฒนาตัว 
ชี้วัดความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาลด้วยเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง 
องค์กรให้พันกับการ เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ซึ่งผู้บริหารทางการพยาบาลควรมีบทบาทใน
การซ,วยเหลือและลบับลนุนให้การเรียนรู้เป็นไปด้วยความสะดวก

3 . แ น ว ค ิด อ ง ค ์ก ร แ ห ่ง ก า ร เ ร ีย น ร ู้

3 .1  ค ว า ม เ ป ็น ม า ข อ ง อ ง ค ์ก ร แ ห ่ง ก า ร เ ร ีย น ร ู้

จากการศึกษาเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมทั้งค้นคว้าเอกสาร ตำรา งานวิจัย 
ทำให้ทราบว่ามีนักวิชาการหลายท่านที่ทำการศึกษาในเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้ซึ่ง ที่มาของ 
แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในปี 1978 ในหนังลือชื่อ Organization learning : A theory of 
action perspective ซึ่งถือเป็นตำราเล่มแรกขององค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยในระยะเริ่มแรกใน 
หนังลือเล่มนี้ได้ใช้คำว่า การเรียนรู้เซิงองค์การ (Organization learning ) ต่อมาผู้ท่ีมีบทบาท 
ลร้างความเช้าใจเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีผลงานเป็นที่ยอมรับ ก็คือ Peter 
M. Senge (1990) ให้ความสำคัญกับความลามารถในการเรียนรู้ที่เร็วกว่าคู่แข่งขัน แนวคิดท่ี 
สำคัญกับการเรียนรู้ กระบวนการเรียนรู้และความลามารถในการเรียนรู้ของคนในองค์กร โดย 
องค์กรเป็นผู้ลร้างและสนับลนุนการ ทำให้การเรียนรู้กลายเป็นศาลตราจารย์ของ MIT center of 
organization learning ในปี 1990 ซึง Senge ได้ใช้คำว่า Learning organization แทนคำว่า 
Organization learning และเพื่อเป็นการถ่ายโอนแนวคิดสู่การปฏิบัติ Senge ได้จัดตั้งศูนย์ศึกษา 
องค์กรแห่ง การเรียนรู้ขึ้นจากการประชุมเซิงปฏิปติการ (Workshops) ให้แก่บริษัท องค์การช้ันนำ 
ต่างๆ ณ Sloan of management, MIT ในปี 1994 และคณะได้ออกหนังลือเล่มหน่ึงชื่อ The fifth 
discipline field book : strategies and building a learning ปัจจุบันมีหนังลือเกียวกับเรืององค์ 
กรแห่งการเรียนรู้มากกว่า 165 เล่มและมีการเผยแพร่ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ในระบบ 
เครือข่ายคอมพิวเตอร์อินเตอร์เนตมากมาย (เจริญสุข ภาวศิริพงษ์1 2542) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแนว 
คิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้รับความลนใจอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน
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การเรียนรู้ในองค์กร เป็นกระบวนการของการปรับปรุงการทำงานโดยผ่านความรู้ 
ความเข้าใจ โดยองค์กรจะเรียนรู้จากประลบการณ์ในอดีต หรือลิ่งที่ผ่านมาในการทำงานซึ่งถือ 
เป็นเครองชี้นำพฤติกรรม เป็นกระบวนการลืบค้น และคัดเลือกลิ่งที่ผิดพลาดและเรียนรู้ 
จากความผิดพลาดในอดีต เกิดการแบ่งปันความรู้ ความเข้าใจ และโลกทัศนํรวมกัน (บุบผา 
พวงมาลี, 2542: 23)

3 .2  ค ว า ม ห ม า ย ข อ ง อ ง ค ์ก ร แ ห ่ง ก า ร เ ร ีย น ร ู้

Senge (1990) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรท่ีคนใน 
องค์กรได้ขยายขอบเขตความลามารถของตนอย่างต่อเนื่องทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และ 
ระดับองค์กร เพ่ือนำไปลู่จุดมุ่งหมายท่ีบุคคลในระดับต่าง  ๆ ต้องการอย่างแท้จรีงท่ีใหม่  ๆ และเป็น 
องค์กรท่ีซ่ึงบุคคลเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิต

Garvin (1993) ไดให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นองค์กรที่มีทักษะ 
ในการลร้าง ลรรหา และถ่ายโอนองค์ความรู้ และลามารถปรับขยายพฤติกรรมที่สะท้อนถึงการ 
หยั่งรู้และความรู้ใหม่  ๆ (อ้างใน เลาวรล บุนนาค, 2543: 28)

Marquardt (1996) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึงองค์กรที่มี 
อำนาจแห่งการเรียนรู้ มีวิธีการเรียนรู้ที่เป็นพลวัต โดยลามารถเรียนรู้จัดการและใช้ความรู้ เป็น 
เครองมือไปลู่ความสำเร็จควบคู่กับการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย

Argyris (1997) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Organization 
learning ) ว่าเป็นกระบวนการตรวจลอบและแกไขข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นเลมอในองค์กรลดทอนลิ่งที่ 
เรียกว่า Defensive routine

Luthan (1998) ไดให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ว่า เป็นการนำความ 
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีลารลนเทศมาใช้แข่งขันในโลกเศรษฐกิจ เพื่อนำไปสู่ความสำเร็จตาม 
เป้าหมายขององค์กร โดยอาศัยการเรียนรู้ขององค์กร

ลรุปองค์กรแห่งการเรียนรู้หมายถึง องค์กรที่มีเปลี่ยนแปลงหรือปฏิรูปอย่างต่อเนื่อง 
มีการอำนวยความละดวก กระตุ้นให้บุคลากรได้มีการขยายขอบเขตความรู้ มีการถ่ายโอนความรู้ 
ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร มีความลามารถ'ในการเรียนรู้ส่ิง1ใหม่  ๆ อย่างรวดเร็ว 
บุคลากรมีการนำล่ิงท่ีเป็นความรู้ใหม่ๆ มา'ใช้ในการปฏิบัติ เพ่ือนำไปลู่จุดมุ่งหมายร่วมกันขององค์กร 
และการจะคงเป ็นอ ัจฉร ิยะในการทำงานได ้ตลอดไปจำเป ็นต ้องม ีการเร ียนร ู้ตลอดช ีว ิต
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(Life long learning) และมีการเรียนรู้ทั่วกันไปทั้งองค์กร นอกจากนั้นบุคลากรมีการนำเทคโนโลยี 
ที่ทันสมัยมาใช้ร่วมในการเรียนรู้ได้ดี

3 .3  ล ัก ษ ณ ะ ข อ ง 'อ ง ค ์ก ร แ ห ่ง ก า ร เ ร ีย น ร ู้

จะทราบได้อย่างไรว่าองค์กรนั้น  ๆ มีลักษณะของการเรียนรู้ จากที่กล่าวมาแล้วจะ 
เห็นได้ว่าองค์กรที่มีการเรียนรู้นั้นเป็นกระบวนการที่มีการเคลื่อนไหว เป็นพลวัตที่ไม,หยุดนิ่ง 
นอกจากน้ันสมาชิกขององค์กรต้องมีการพยายามค้นคว้าหาความรู้ใหม่  ๆ มาถ่ายทอดแก่กันและกัน 

จากการวิจัยของ Marquardt และ Reynolds (1994) พบว่าการที่จะเป็นบรีษัท 
แห่งการเรียนรู้ระดับโลก (Global learning company) ได้นั้นจะมีลักษณะตามแผนภูมิวงกลม คือ 
มีวงกลม 3 ลงช้อนกัน วงกลมชั้นในสุดเป็นการเรียนรู้ในระดับบุคคลและกลุ่ม (Individual and 
grouping learning) วงกลมชั้นกลางเป็นลำหรับองค์กรที่ต้องการไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้อง 
มีองค์ประกอบที่ถ่อให้เกิดการเรียนรู้ 11 ประการ ส่วนวงกลมนอกสุดเมื่อจะเป็นองค์กรแห่งการ 
เรียนรู้ระดับโลกต้องมีองค์ประกอบเพิ่มอีก 6 ประการ

แผนภูมิที 3 The Global Learning Organization Models

ทีมา : Marquardt & Reynold (1994). The Global Learning Organization, NEW YORK : IRWIN. หน้า 29
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Pedler, Burgoyne และ Boydell กล่าวถึงลักษณะที่เหมาะลมของการเป็นองค์กร 
หรือบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The learning company) ว่าองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการ 
เรียนรู้แบ่งออกเป็น5 ด้านประกอบด้วย 11 กระบวนการ (Pedler Burgoyne และ Boydell, 1991: 
18-27)

1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy)
1.1 สนับลนุนให้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์หลักขององค์กร
1.2 สร้างนโยบายขององค์กรโดยยึดถือการมีส่วนร่วม

2. ด้านการมองภายในองค์กร (Looking in)
2.1 การให้ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึงกันภายในองค์กร
2.2 มีการสร้างการตรวจสอบและควบคุม
2.3 มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน

3. ด้านโครงสร้าง (Structures)
3.1 มีโครงสร้างที่ลั้นกระซับและมีการกระจายอำนาจมากขึ้น
3.2 ด้านการมองภายนอก (Looking out)
3.3 พนักงานเป็นเสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Boundary workers as 

environmental scanner)
4. ด้านโอกาสในการเรียนรู้ (Learning opportunities)

4.1 มีบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ (Learning climate)
4.2 สมาชิกในองค์กรมีการพัฒนาตนเอง

จากแนวคิดของ Senge (1990) กล่าวว่าการเรียนรู้เริ่มจากแต่ละบุคคลในองค์กร 
มีการเรียนรู้ มีการขยายขีดความลามารถในการสร้างสรรค์ผลงาน นำความรู้และประสบการณ์ที่ 
ได้รับมาเชื่อมโยงกับการทำงานในองค์กรอย่างเป็นองค์รวม เมื่อคนส่วนใหญ่ในองค์กรพัฒนาถึง 
ระดับนี้ ถ้าไม่มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันก็จะไม่เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ และต้องมี
การปฏิรูปอย่างต่อเนื่อง มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีการเรียนรู้บทเรียนทั่งที่ประลบผลสำเร็จ
และผิดพลาดเพื่อปรับไปใช้ในสถานการณ์ปัจจุบันจะเป็นการพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมายต่อไป 
Senge กล่าวว่าทุกองค์ประกอบนั้นไม่สามารถแยกจากกันได้ ดังแผนภูมิท่ี 4
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จากการศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Senge Marquardt และ 
Pedler และคณะ (1994) ไม่ลามารถบอกรูปแบบที่สำเร็จได้ ต้องให้องค์กรแต่ละองค์กรจะต้อง 
นำแนวคิดนี้ไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะลม

โดยลรุปแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้เป ็นแนวคิดที่ใช ้กระบวนการเรียนรู้ของ 
บุคลากรในองค์กร เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กร เพื่อให้บุคลากรในองค์กรต้องการเรียนรู้
มีโอกาลได้'ผึเกฝน พัฒนาศักยภาพ นอกจากนี้องค์กรแต่ละแห่งที่รับผิดชอบในการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ก็มีความแตกต่าง การจะวัดว่าองค์กรพยาบาลใดมีระดับของความเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาลอยู่ในระดับใด ควรมีการพัฒนาตัวซี้วัดความเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาล เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงองค์กรในอันดับต่อไป

3 .4  อ ง ค ์ป ร ะ ก 'อ บ ข อ ง อ ง ค ์ก ร แ ห ่ง ก า ร เ ร ีย น ร ู้

Senge (1990) ได้เลนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าประกอบด้วยองค์ 
ประกอบท่ีสำคัญ 5 ประการ (The fifth disscipline) ท่ีจะสนับลนุนให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
คอ

1) การเป ็นบ ุคคลท ี่รอบร ู้ (Personal mastery) คนที่เป็นบุคคลที่รอบรู้จะ 
ขยายขีดความลามารถในการลร้างสรรค์ผลงานที่ต้องการได้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้นลักษณะการ
เรียนรู้ของคนในองค์กรจะละท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์กรได้นั้น สมาชิกขององค์กรแห่ง 
การเรียนรู้จะต้องมีคุณลักษณะที่เรียกว่า Human mastery คือการเป็นคนที่รู้เห็นการเรียนรู้อยู่ 
เรอยๆ ยอมรับความเป็นจริง มีความกระตือรีอร้น สนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ
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การพัฒนาคนให้มีความเป็นบุคคลที่รอบรู้ถือเป็นมิติที่ต้องการผี!กฝนเพี่อสร้างมุมมองหรือปรับ 
มุมมองอย่างต่อเนื่องบนพื้นฐานของความต้องการที่แท้จริงหรือบนวิสัยทัศน์ของแต่ละคน การเป็น 
บุคคลที่รอบรู้มี องค์ประกอบพื้นฐาน คือ

- วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล (Personal vision^ลัยทัศน์เป็นภาพอนาคตที่ต้องการ 
ที่มีตัวตนเห็นได้ชัดเจนเป็นสิ่งที่แท้จริง ไม่ใช่เรื่องทั่วไปเหมือนกันจุดมุ่งหมาย ตังน้ันเมื่อทุกคน 
ลามารถกำหนดวิสัยทัศน์ล,วนบุคคลขึ้นมา ก็จะทราบว่าควรจะวางตนเองไปที่จ ุดใดจะหา 
ความสำคัญได้จากอะไรและต้องการเป็นอะไร (วิศิษฐ์ ชูวงษ์, 2540) ซึ่งสิ่งต่างๆ เหล่าน้ีจะกระจ่าง 
ขึ้นภายหลัง การกำหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล

- ม ีความลามารถในการจัดการกับความตึงเครืยดอย่างสร้างสรรค ์ 
(Holdingcreative tension) เมื่อบุคคลกำหนดวิสัยทัศน์ที่สูงกว่าความเป็นจริง และไม่ลามารถ 
ไปสู,วิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้จะทำให้เกิดช่องว่างระหว่างวิสัยทัศน์กับความเป็นจริง บุคคลจะเกิด 
ความท้อแท้ และความเครียด แต่อย่างไรก็ตามบุคคลลามารถขจัดหรือลดความเครียดลงไดโดย 
วิธีการจัดการความตึงเครียดในทางลร้างสรรค์ ซึ่งทำได้โดยการพยายามลดช่องว่างระหว่าง 
วิสัยทัศน์กับความเป็นจริง ทั่งนี้อาจเป็นการปรับวิสัยทัศน์เข้าสู่ความเป็นจริง หรือพยายามหา 
หนทางที่จะทำให็ใปสู่วิสัยทัศน์ที่กำหนด

- การเรียนรู้โดยใช้จิตใต้สำนึก (Subconscious) การเรียนรู้ในช่วงแรกต้อง 
อาศัยจิตใต้สำนึกความตังใจและความพยายามหรือการเรียนรู้ทักษะจนค่อยๆ กลายเป็นการ 
ควบคุมโดยจิตใต้สำนึก ในภาวะจิตใจลงบ จิตใต้สำนึกจะลามารถกำหนดจุดรวมวิสัยทัศน์ได้อย่าง 
มั่นคง การเป็นบุคคลที่รอบรู้จึงถือว่าเป็นองค์ประกอบที่เป็นเสมือนองค์ประกอบหสักขององค์กร 
แห่งการเรียนรู้ และเป็นพื้นฐานที่สำคัญในการพัฒนาชีวิตของตนเอง ตังน้ันถ้าหากบุคลากร
ล,วนใหญ่ในองค์กรมีลักษณะของการเป็นบุคคลที่รอบรู้ จะส่งผลให้องค์กรก้าวไปสู่องค์กรแห่งการ 
เรียนรู้ ชวินท์ ธัมมนันท์กุล (2540: 1 า) ได้เลนอรูปแบบของการเป็นบุคคลที่รอบรู้ตามแผนภูมิที่ 
5 ตัง น้ี
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อ า ศ ัย จ ิต ใ ต ้ส ำ น ึก ค ว า ม ต ั้ง ใ จ แ ล ะ ค ว า ม พ ย า ย า ม ห ร ือ ก า ร เร ีย น ร ู้ท ัก ษ ะ จ น ค ่อ ย   ๆ ก ล า ย เป ็น ก า ร  

ค ว บ ค ุม โด ย จ ิต ใ ต ้ส ำ น ึก  ใน ภ า ว ะ จ ิต ใจ ล ง บ  จ ิต ใต ้ส ำน ึก จ ะส าม ารถ ก ำห น ด จ ุด รวม ว ิส ัย ท ัศ ■ น ได ้อ ย ่า ง  

ม ั่น ค ง  ก า ร เป ็น บ ุค ค ล ท ี่ร อ บ ร ู้จ ึง ถ ือ ว ่า เป ็น อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ ท ี่เป ็น เล ม ีอ น อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ ห ล ัก ข อ ง อ ง ค ์ก ร  

แ ห ่งก า ร เร ีย น ร ู้ แ ล ะ เป ็น พ ื้น ฐ า น ท ี่ส ำ ค ัญ ใน ก า ร พ ัฒ น า ช ีว ิต ข อ งต น เอ ง  ด ัง น ั้น ถ ้า ห า ก บ ุค ล า ก ร

ส ่ว น ให ญ ่ใน อ งค ์ก ร ม ีล ัก ษ ณ ะ ข อ งก า ร เป ็น บ ุค ค ล ท ี่ร อ บ ร ู้ จ ะ ส ่ง ผ ล ให ้อ งค ์ก ร ก ้า ว ไป ส ่อ งค ์ก ร แ ห ่ง ก า ร  

เร ียน ร ู้ ช ว ิน ท ์ ธ ้ม ม น ัน ท ์ก ุล  (2 5 4 0 : 1 1 ) ได ้เส น อ ร ูป แ บ บ ข อ งก าร เป ็น บ ุค ค ล ท ี่ร อ บ ร ู้ต า ม แ ผ น ภ ูม  ิ

ด ังน ี้

แผนภูมิ 3 แสดงรูปแบบหรอกระบวนการในการเกิด Personal mastery

ท ี่ม า  : ช ว ิน ท ์ ธ ัม น ัน ท ์ก ุล  ( 2 5 4 0 ) ,  L e a r n in g  O rg a n iz a t io n  (w o r k s h o p )  ส ำ ห ร ับ ฝ ่า ย ล น ับ ส น ุน  

ก า ร เร ีย น ร ู้ธ น า ค า ร ไท ย พ า ณ ิช ย ์ จ ำ ก ัด  (ม ห าช น ) ห น ้า  11

2) การมิแบบแผนความคิด (Mental models) การมีแบบแผนความคิด เป็น 
ความคิดความเข้าใจของบุคคลที่มีต่อหน่วยงานต่อองค์กร การที่บุคคลในองค์กรรับรู้และเข้าใจที่ 
ทำแบบองค์รวมลามารถเชื่อมโยงตำแหน่งท่ีตนอยู่กับภาพรวมได้ ความเช่ือท่ีดีมีผลต่อการตัดสินใจ 
และการกระทำของตนเพ่ือพัฒนาความคิดความเช่ือให้สอดคล้องกับการแปรเปล่ียนของโลก การท่ีจะ 
ทำให้คนมีแบบแผนความคิดได้นั้น องค์กรจะต้องสนับลนุนและสร้างให้คนในองค์กรมีการรี]กฝน
ตนเองให้เป็นคนที่ใฝ่รู้ตลอดเวลา และการที่จะทำให้คนมีแบบแผนความคิดได้นั้นมีองค์ประกอบ 
พ้ืนฐานคือ
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- การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) เป็นการลร้างทัศนะของความ 
ร่วมมือความร่วมมือกันอย่างยึดม่ันของคนในองค์กร เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความต้องการท่ี 
จะมุ่งไปลู่ความปราถนาร่วมกันทั่วองค์กรมีมุมมองร่วมกันเกี่ยวกับความเปลี่ยนแปลงและอนาคต 
ขององค์กร เพื่อช่วยให้บุคลากรเกิดการยอมรับยินยอมพร้อมใจและองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้อง 
เป็นองค์กรท่ีทุกคนไต้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตน ให้ลอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร เม่ือ 
ทุกคนในองค์กรมีวิสัยทัศน์ร่วมกันแล้วจะต้องมีการลื่อให้รับรู้ในทุกระดับตั้งแต่ระดับสูงถึงระดับล่าง 
ว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์อย่างไร เป้าหมายดืออะไร และจะต้องซึมชาบลงไปในความคิดของทุกคนใน 
องค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันลามารถทำไดโดย

- กระตุ้นให้แต่ละคนมีวิสัยทัศน์ โดยการลร้างบรรยากาศกระตุ้นให้เกิด 
การลร้างลรรค็วิสัยทัศน์ของตนเองการที่องค์กรจะลร้างการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันนั้น ต้องเรมต้นสร้าง 
วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลขึ้นมาให้ใต้ก่อน เมื่อบุคคลมีวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลไต้จะเกิดความร่วมมือกันที่ 
ทำให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในองค์กร

- พัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทัศน์ร่วมกันขององค์กร สิงสำคัญ 
ที่ลุดที่ผู้นำองค์กรจะต้องจำไว้เลมอ ดือ ผู้นำจะต้องเต็มใจที่จะร่วมสร้างวิสัยทัศน์นีร่วมกับคนใน 
องค์กร โดยต้องไม่มองว่าวิสัยทัศน์ของผู้นำจะต้องกลายมาเป็นวิสัยทัศน์ขององค์กรโดยอัติโนมัติ

- สร้างทัศนคติต่อวิสัยทัศน์ให้มากที่สุด เพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่ลน์บสนุน 
โดยไม่ต้องมีการควบคุมลามารถสร้างไต้โดยใช้การติดต่อสื่อสาร การสนทนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ 
ให้บุคลากรมีอิสระในการแสดงความฝัน หรีอวิสัยทัศน์ออกมา และเมื่อบุคลากรไต้เสนอแนวความ 
คิดและไต้รับการสนับลนุนบุคลากรจะรู้สึกเชื่อมั่นในตนเอง และจะมีการตอบสนองในทางบวก 
(Positive feedback) เพือประโยชน์ต่อองค์กร

- ทำให้วิสัยทัศน์ที่เกิดร่วมกัน มีทิศทางไปลู่จุดมุ่งหมายที่เด่นชัด

3 ) ก า ร เ ร ีย น ร ู้ร ่ว ม ก ัน เ ป ็น ท ีม  (T e a m  le a rn in g )

เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรู้และความคิดของสมาชิกใน 
กลุ่มมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อพัฒนาความรู้และความลามารถของทีม อย่างสมํ่าเสมอและ 
ต่อเนื่องจนเกิดเป็นความคิดร่วมกันของกลุ่ม (Group Thinking)™ร้อมท้ังมีการกระตุ้น'ให้กลุ่มมีการ 
สนทนา (Dialogue) และอภิปราย (Discussion) ซึงต้องทำควบคู่กันไปทัง Discussion- Dialogue
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จะทำให้องค์การบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่  ๆ ได้ การเรียนรู้ร่วมกัน 
เป็นทีมมีองค์ประกอบพ้ืนฐาน

3.1 การสนทนาและอภิปราย (Dialogue and discussion) การสนทนา 
จะเป็นวิธีช่วยให้สมาชิกให้เป็นตัวแทน เป็นผู้ที่มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดและผู้สังเกตการณ์ 
เพื่อเตรียมรับความคิดของผู้อื่น ซึ่งการสนทนานั้นเป็นการสนทนาเชิงสร้างสรรค์และลดการโต้แย้ง 
การสนทนาจะช่วยพัฒนาให้กระบวนการคิดละเอียดอ่อนยิ่งขึ้น พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าง 
สมาชิกของกลุ่ม เพิ่มความเข้าใจระหว่างกันและกันการอภิปราย เป็นการนำเสนอความคิดเห็น 
ของแต่ละคนมาแลกเปลี่ยนและหาข้อสรุปเพื่อนำไปปฏิบัติ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
จะเห็นได้ว่าการอภิปรายมีความจำเป็นควบดู่กับการสนทนา เป็นการช่วยค้นหาวิธีใหม่ๆ ในการ 
ทำงาน แลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน ส่งเสรีมให้บุคลากรมีโอกาสและกล้าแสดงความคิดเห็น 
ทั้งเป็นการส่งเสรีมความเสมอภาคในองค์กรด้วย การลื่อลารที่มีคุณภาพสูงบันทังการฟังและการ 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น

3.2 การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน ลักษณะสำคัญของการ 
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมอยู่ที่เมื่อตกลงที่จะเรียนรู้ร่วมกัน ควรมีการพูดคุยกันอย่างเปิดเผยและจริงใจ 
ทั้งในเรื่องของความเป็นจริงทางธุรกิจที่ดำเนินอยู่และลื่งที่กำลังดำเนินอยู่ภายในกลุ่ม เพราะการ 
เข้าใจความเป็นจริงอย่างถูกต้องนั้นทีมจะลามารถเข้าใจได้ว่ากลยุทธ์ของเรานั้นลามารถนำไปใช้ 
ในสถานที่เป็นจริง

3.3 การเรียนเว ิธ ีปฏิบัติ (Learning how to practice) เป็นการพัฒนา 
ในด้านต่างๆ เพื่อทีมจะได้เริ่มต้นการพัฒนาทักษะร่วม (Jo int skill) และนอกจากนั้นบังมีการใช้ 
เคร่ืองมือคอมพิวเตอร์มาเป็นส่วนช่วยในการทำงานเม่ือต้องเผชิญกับความยุ่งยากในการปฏิบัติงาน

องค์ประกอบทื่สิาด ัญ เพื่อประสิทธิภาพของท ีม  มีดังนี้
1. จุดมุ่งหมายของทีม ต้องชัดเจน เหมาะลม กระจ่าง และแม่นยำ และ 

เกี่ยวข้องกับความต้องการของกลุ่ม
2. การลื่อสารภายในทีมจะต้องกระจ่างและแม่นยำเป็นสองทางและทั่วถึง
3. การมีส่วนร่วมของลมาชิกต้องเป็นไปอย่างกว้างขวาง
4. การมีอิทธิพลต่อบุคคลในทีม มีการกระจายทั่วถึงและเท่ากัน
5. การตัดสินใจ ต้องยืดหยุ่นตามสถานการณ์และเป็นไปโดยการตัดสินใจ

โดยสมาชิกกลุ่มใหญ่
ธ. มีความเป็นอันหนึ่งเดียวกันในด้านเป้าหมาย ความเช่ือถือ ความพอใจ

และการยอมรับ
7. มีความลามารถในการแก้ปัญหาให้สำเร็จ
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4) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision)
เป็นแบบแผนทางจิตสำนึกของบุคลากรในองค์กร ซึ่งเป็นตัวสะท้อนพฤติกรรม 

ของคนในองค์กรนั้นๆ ในการตั้งข้อลมมุติฐานเพื่ออธิบายปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น เป็นการ 
ลร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของคนในองค์กร เพื่อการพัฒนาภาพอนาคต และ 
ความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความสำเร็จขององค์กร เพื่อช่วยให้คนเกิดการยอมรับ ให้ข้อผูกพันต่อจุด 
มุ่งหมายในการดำเนินงานด้านต่างๆ องค์กรแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้เมื่อบุคลากรขององค์กรมี 
จิตสำนึก หรีอได้รับการพัฒนาวิลัยัศน์ของตน หรีอความมืสติที่เอื้อต่อการละท้อนภาพที่ถูกต้องชัด 
เจน และมีการจำแนกแยกแยะโดยมุ่งหวังที่จะปรับปรุงให้เกิดความถูกต้องในการมองโลกและ 
ปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นรวมทั้งการทำความเข้าใจในวิธีการที่จะสร้างความชัดเจนเพื่อการตัด 
สินใจอย่างถูกต้องและมีวิธีการตอบลนองต่อความเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะลม มีความลามารถ 
ทางความคิด ที่ไม่แปรผันหรือท้อถอยเมื่อต้องเผชิญกับวิกฤตต่างๆ ซ่ึง Senge อ้างใน Marquardt 
(1996) ความลามารถที่จะดำเนินการสนทนาเพื่อการเรียนรู้ที่ถามหาและสนับลนุนความลมดุลซึ่ง 
ลมาซิกเปิดโอกาลให้กับความคิดที่มีประสิทธิผล และลร้างความคิดเปิดเผยล่งอิทธิพลต่อผู้อื่นและ 
แบบแผนทางความคิดเป็นภาพหรือมุมมองของเราต่อเหตุการณ์ ลถานการณ์ หรือ กิจกรรม เม่ือ 
ทุกคนในองค์กรมีวิลัยทัศน์ร่วมกันแล้ว จะต้องมีการลื่อลารให้รับรู้ในทุกระตับตั้งแต่ ระตับสูงถึง 
ระดับล่างว่าองค์กรมีวิลัยทัศน์อย่างไร เป้าหมายคืออะไร และจะต้องซึมซาบลงไปในความคิดของ 
ทุกคนในองค์กรเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายขององค์กร

5) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking)

การคิดอย่างเป็นระบบเป็นหัวใจขององค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีล,วนสำคัญต่อ 
การลนับลนุนให้เกิดการเรียนรู้ และนำมาซึ่งการพัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองค์กร การคิด 
อย่างเป็นระบบเป็นการทำความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นด้วยการเชื่อมโยงเรื่องราว
ต่าง  ๆ อย่างเป็นระบบเป็นการมองเห็นความสัมพันธ์ของกันและกันและเป็นรูปแบบที่ไม่หยุดนิ่ง 
และไม่มองแบบแยกล,.วนต้องลามารถทำความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่างๆ ทั้งในภาพรวมและใน 
ล'วนย่อยคือ เห็นท้ังป่า และเห็นต้นไม้แต่ละต้นด้วย การคิดอย่างเป็นระบบได้นั้น จะต้องมี 
การเปลี่ยนจิตใจในหลายด้าน เช่น ลามารถมองเห็นทั้งส่วนรวมและล่วนย่อย1ได้ ลามารถเชื่อมโยง 
ล1วนต่าง  ๆ เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ และลามารถระบุได้ว่าอะไรเป็นลาเหตุก่อให้เกิดอะไร

นอกจากนั้น Marquardt (1994) ได้กล่าวไว้ว่า การเรียนรู้มีหลายประ๓ ท โดย 
แต่ละประเภท มีความสำคัญต่อการนำไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึง Marquardt ได้แบ่ง 
ประ๓ ทของการเรียนรู้ออกเป็น 4 ประเภท
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1) การเรียนรู้จากการปรับตัว (Adaptive learning) เป็นการเรียนรู้ทีบุคคล 
หรือการเรียนรู้จากประลบการณ์ และการปฏิบัติย้อนกลับ องค์กรมีการปฏิบัติไปล่เป้าหมาย ผล 
ของความเปลี่ยนแปลงมีความลอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร

2) การเรียนรู้จากการคาดการณ์ (Anticipatory learning) เป็นกระบวนการ 
ของการได้มาซึ่งความรู้จากการคาดหวังโดยอนาคตเป็นวิธีการของวิลัยทัศน์-ผลละท้อนกลับการ 
ปฏิบัติเพื่อค้นหาการหลีกเลี่ยงประลบการณ์และผลลัพธ์เชิงลบโดยการจำแนกโอการลของอนาคต 
ท ี่ด ีท ี่ส ุด

3) การเรียนรู้ที่ได้จากที่เรียน (Deutero learning) องค์การลน์บลนุนการ 
เรียนรู้ในเชิงรุกนี้จะทำให้สมาชิกมีความรู้เกี่ยวกับบริบทขององค์กรเพื่อการ'เรียนรู้ ค้นพบว่าอะไร 
คือสิ่งที่เอื้อหรือขัดขวางการเรียนรู้ สามารถสร้างกลยุทธ์ใหม่สำหรับการเรียนรู้ ลามารถประเมินสิ่ง 
ท่ีเกิดขึ้นได้ การเรียนรู้เชิงรุกเป็นการเรียนรู้เชิงองค์กรประเภทท่ีมุ่งลร้าง (Generative) และลร้างสรรค์ 
(Creative) โดยการเสริมความรู้ (Empower) ให้บุคลากรมีการมองไปในอนาคตที่มีการปฏิบัติเชิงรุก 
(Proactive) ละท้อนความคิด (Reflective) และลร้างสรรค์การเรียนรู้ของ ตนเอง

4) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action learning) Marquardt ให้ความสำคัญ 
การปฏิบัตินั้นเป็นเครื่องมือที่มีคุณค่ามาก การเรียนรู้โดยการปฏิบัตินันสร้างฃึนจากประลบการณ์ 
และความรู้ รวมทั้งทักษะของแต่ละกลุ่มหรือกลุ่ม กลุ่มให้การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ ประโยชน์ของ 
การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ คือ 1) การพัฒนาทักษะและความรู้ตลอดจนกระบวนการที่สะท้อนเป็น 
การปฏิบัติเมื่อเกิดปัญหา 2) การเปลี่ยนแปลงองค์กรเกิดขึ้นเมื่อมีผู้เข้าร่วมแก้ปัญหาขององค์กร 
จากมุมมองใหม่

6) ด้านเทคโนโลยีท ี่นำมาใช้ (Technology application)

Marquardt (1996) กล่าวว่าเทคโนโลยีนับเป็นปัจจัยที่สำคัญมากสำหรับ
ศตวรรษนี้ เพราะองค์กรใดก็ตามที่มีอำนาจทางเทคโนโลยีสูงจะทำให้ลามารถที่จะก้าวเาหน้า
องค์กรอื่นได้ ซึ่งมีองค์ประกอบย่อยของเทคโนโลยีเพื่อการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ตังนี้

1. เทคโนโลยีสารสนเทศ
2. เทคโนโลยีพื้นฐานของการเรียนรู้
3. ระบบอิเล็กโทรนิกส์ที่สนับลนุนการปฏิบัติงาน
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รูปภาพท่ี 1 องค์ประกอบของเทคโนโลยีเพื่อการลร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Marquardt, 1996:158)

แต่ละองค์ประกอบย่อยมีรายละเอียดดังนี้
เทคโนโลยีลารลนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับการจัดเก็บ ประมวลผล 

และเผยแพร่สารลนเทศโดยรวมเทคโนโลยีลารลนเทศจะครอบคลุมถึงเทคโนโลยีต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
กับการบันทึก จัดเก็บ ประมวลผลลืบค้น ล่งและรับข้อมูล ซึ่งรวมถึงเครื่องมือและอุปกรณ์ต่าง  ๆ
เซ่น คอมพิวเตอร์ เครีอข่ายล่ือลาร อุปกรณ์จัดเก็บข้อมูล

Marquardt ไดให้ทัศนะว่าองค์กรจะต้องจัดให้มีลิ่งอำนวยความสะดวกและเอื้อต่อ 
การเรียนรู้ม ีการจัดตั้งทีมเทคโนโลยีลารลนเทศ และมีการจัดอบรม บุคลากรให้ลามารถใช้ 
คอมพิวเตอร์ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ

วิเศษศักดิ้ โคตรอาษา และคณะ, 2542: 2 อ้างถึงใน เสาวรล บุนนาค, 2543: 54 
ได้ลรุปและรวบรวมถึงการประยุกต่ใช้เทคโนโลยีลารลนเทศในการศึกษาและการเรียนรู้ดังนี้

1. การใช้คอมพิวเตอร์ช่วยลอน (CAI -  computer assisted instruction) เป็น 
การนำเอาคำอธิบายบทเรียนมาบรรจุไว้ในคอมพิวเตอร์

2. การศึกษาทางไกล เทคโนโลยีลารสนเทศ ที่ใช้ในการจัดการศึกษาทางไกลมี 
หลายแบบ เซ่น การใช้วิทยุ โทรท ัศน ์ การประยุกต์ใช้ระบบประชุมทางไกล (Video 
conference) โดยผู้ลอนและผู้เรียนลามารถลื่อลารถึงกันได้

3. เครือข่ายการศึกษา เป็นการจัดทำเครือข่ายการศึกษาเพ่ือให้ครูและนักศึกษาหรือ 
ผู้ลนใจใช้เครือข่ายเพ่ือแสวงหาความรู้อย่างมากมายในโลก เซ่น บริการล่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ 
(E- mail)
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4. การใช้งานในห้องลมุด มีการส่งเสรมในห้องสมุดมหาวิทยาจัยทั้งของรัฐ และ 
เอกชนมีความร่วมมือกันในการบรการเครือข่าย

5. การนำเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดทำงานในห้องปฏิบัติการร่วมกับ 
อุปกรณ์อื่นๆ เซ่น การจำลองแบบ การออกแบบวงจรไฟฟ้า การควบคุม การทดลองซึ่งอุปกรณ์ 
ที่ทันสมัยในปัจจุบัน

6. การใช้งานประจำและการบริการ เซ่น การจัดทำประวิติบุคลากรตามองค์กร 
ต่าง  ๆ เซ่น ข้อมูลบุคลากร ข้อมูลครู ข้อมูลผู้ป่วย เป็นต้น

จะเห็นได้ว่าระบบการลื่อสารที่ใข้คอมพิวเตอร์เป็นสื่อกลางใช้ประโยชน์ในต้านการ 
จัดเก็บ การประมวลผลและลามารถลืบค้นความรู้ไต้จากระบบสารลนเทศ เพื่อใช้ในการติดต่อทั้ง 
ภายในและภายนอกองค์กร

เทคโนโลย ีเพ ี่อการเร ียนรู้ (Technology based learning)
พื้นฐานเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้จะอยูภายใต้การควบคุมของบุคลากรด้วยการ 

ปฏิบัติการและควบคุมโดยอัตโนมัติ (Automatic) บุคลากรจะเรียนรู้โดยเทคโนโลยี หรือหบังลือ 
คู'มือการทำงานโดยชี้นำตนเองในการเรียนรู้มากขึ้น นอกจากนียังมีระบบวิดีโอที่มีการโต้ตอบ การ 
ใช้การลื่อสารโทรคมนาคม (Telecommunication) การประยุกต์ใช้ในการ!!กอบรมน่าสนใจมากขึน

ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานด้วยอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic performance 
support systems : EPSS) (Marquardt, 1996: 167)

ระบบการสนับลนุนการปฏิบัติงานเป็นได้ทั้งอิเล็กทรอนิกส์ และคู่มีอต่าง  ๆ ระบบ 
สนับลนุนช่วยเหลือบุคลากรเช้าถึงการปฏิบัติงาน บุคลากรจะเรียนรู้โดยเทคโนโลยีหรือจากคู่มือ
ต่าง ๆ

ประโยชน์ของระบบสนับลนุนการปฏิบัติงานด้วยอิเล็กทรอนิกส์ (EPSS) สำหรับการ 
เรียนรู้เชิงองค์กร (เสาวรส บุนนาค, 2543: 56) ได้แก่

1. ช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงานของผู้เรียน ไม่ใช่ปรับปรุงความรู้
2. จัดความช่วยเหลือได้ทันเวลาไม่ว่าเมื่อใด ที่ไหนที่ต้องการ
3. ทำให้เช้าถึงสารสนเทศ เข้าถึงวิธีการ เคร่ืองมือ และการตัดสินใจ 

ได้อย่างลมํ่าเสมอ
4. ใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เป ็นเครื่องมือให้ผ ู้ชำนาญการในการลอนแนะ 

(Coach) เป็นพิเลืยง (Mentor)
5. ช่วยเร่งการ!เกอบรมในงานและการรักษาการเรียนรู้
6. ช่วยลดเวลาและกระตุ้นในการ!เ ก อบรม

T C O q 'T ‘รา ^ ท ั
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7. เพิ่มความยืดหยุ่นกับการมอบหมาย
8. ผลักดันองค์กรในการแกอบรมบุคลากรในเรื่องที่ยาก
9. ลดการใช้กระดาษ เช่น คู่มือ การประเมินผล หรือการทดสอบ

10. เพิ่มความพอเพียงในตนเอง (Sufficiency) และเพิ่มอำนาจให้แก่บุคลากร

จะเห็นได้ว่าองค์กรที่มืการเรียนรู้และลามารถนำเทคโนโลยีไปใช้ควบคู่กับการเรียนรู้ 
จะมืประโยชน์อย่างยิ่งต่อองค์กร ลามารถติดต่อสื่อสาร การนำข้อมูลไปใช้อย่างรวดเร็ว ดังน้ัน
องค์กรจึงควรเล็งเห็นความลำดัญในการล่งเสริมสนับลนุนให้บุคลากรในองค์กรได้มืโอกาลที่จะ 
เรียนรู้ และเพิ่มทักษะในการใช้เทคโนโลยี

7) ด ้านบรรยากาศองค์กร (Organization management)

บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัยที่มืความสำคัญต่อบุคลากรในองค์กรบรรยากาศ 
องค์กรที่ดีจะทำให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากฃึน สมยศ นาวีการ(2520) กล่าวว่า 
บรรยากาศองค์การคือกลุ่มของคุณลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรปฏิบัติงาน 
อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมดังกล่าว รับรู้ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม และบรรยากาศองค์กรจะเป็น 
แนวแรงกดดันลำดัญที่มือิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในการปฏิบัติงาน และอรุณ รักธรรม 
(2533: 23) กล่าวว่าบรรยากาศองค์กรหมายถึง ชุดของค่านิยม ทัศนคติและฃนบประเพณี ซ่ึงมี 
ผลกระทบต่อวิถีทางท่ีคนมีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันในการปฏิปัติงานให้บรรลุผลสำเร็จ บรรยากาศ 
องค์กรมีความสำคัญต่อผู้บริหารและบุคคลอ่ืนด้วยเหตุผลท่ีสำคัญ 3 ประการ คือ ประการแรก 
บรรยากาศองค์กรที่ดีจะทำให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประการท่ีลอง ผู้บริหารมี 
อิทธิพลต,อบรรยากาศองค ์กรของหน ่วยงานหรือแผนกงานในองค ์กรและประการท ี่ลาม 
ความเหมาะสมของระหว่างบุคลากรและปริมาณภาระงานในองค์กร จะทำให้บุคลากรมีความ 
พึงพอใจในงาน (ลมยศ นาวีการ 2536: 330)

จากการศึกษาของ Litwin และ Stringer (1968: 81-82) อ้างถึงใน เสาวรส 
บุนนาค, 2543: 85-86 ได้จำแนกปัจจัยของบรรยากาศองค์กรออกเป็น 9 มิติ ได้แก่

1. มิติโครงลร้างองค์กร หมายถึง การรับรู้เกี่ยวกับกฎเกณฑ์ข้อบังคับ 
ขั้นตอนในการดำเนินงานที่มากมาย การถือตามระเบียบมากเกินไป และการติดต่อลื่อลารตาม 
ลายการบังคับบัญชา

2. มิติความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรู้เกี่ยวกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ของตนเอง ไม่จำเป็นต้องตรวจสอบการดัดสินใจในทุกๆ เร่ือง เมื่อบุคลากรมีงานที่จะปฏิบัติ
จะดำเนินการด้วยความรู้สึกรับผิดชอบในงาน
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3. มิติรางวัล หมายถึง การรับรู้เกี่ยวกับการได้รับรางวัลสำหรับงานที่ตน 
ได้ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การ ระบบการให้รางวัลขององค์กร มีลักษณะทางกระบวนการ 
มากกว่าการลงโทษ ทั้งนี้หมายรวมถึง การรับรู้ในความยุติธรรมของนโยบายการจ่ายเงินเดือน 
และการสนับลนุนให้ก้าวหน้า

4. มิติความเลี่ยงภัย หมายถึง การรับรู้เกี่ยวกับการเลี่ยงภัยและความ
ท้าทายในงาน และองค์การเน้นที่จะพิจารณาทางเลือกที่เลี่ยง เป็นการเลี่ยงที่จะช่วยให้ได้ทาง
เลือกที่ดืในการดำเนินงาน

5. มิติความอบอุ่น หมายถึง การรับรู้มิตรภาพที่ดืภายในองค์กร ซ่ึงเกิด 
ขึ้นในบรรยากาศของการทำงานเป็นกลุ่ม เน้นความรู้สึกท่ีดื ความเป็นเพื่อน และกลุ่มไม่เป็นทาง 
การ

6. มิติการลนับลนุน หมายถึง การรับรู้ถึงความช่วยเหลือของผู้บริหาร 
และผู้ปฏิบัติงานอื่นในกลุ่มเน้นการสนับลนุนซึ่งกันและกันทั้งจากระดับล่าง ระดับสูง

7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ถึงความสัมพันธ์ของ 
เป้าประลงค์ ซึ่งกำหนดไว้ในลักษณะที่ชัดเจนและคลุมเครือ มาตรฐานของการปฏิบัติงาน เน้น 
การทำงานตามเป้าหมายขององค์กร บุคคลตลอดจนกลุ่ม

8. มิติความขัดแย้ง หมายถึง การรับรู้ว่าผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในองค์ 
กรต้องการรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างไปจากความคิดเห็นซองฝ่ายบริหารและบุคคลในองค์กร 
เน้นการ แก้ปัญหามากกว่าการปล่อยไปเรื่อย  ๆ หรือการไม่สนใจปัญหา

9. มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง การรับรู้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง 
ของ องค์กรตลอด1จนการเป็นสมาชิกที่ดี มีคุณค่าของทีมงานและที่สำคัญคือความมีนํ้าใจ

Litwin & Burmeister (1992) อ้างถึงใน เสาวรส บุนนาค, 2543: 88-89 ได้ 
พัฒนาบรรยากาศองค์กรของ Litwin & Stringer (1968) โดยแบ่งมิติของบรรยากาศขององค์กร 
ออกเป็น 12 มิติดังต่อไปนี้

1. ความขัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย (Clarify) หมายถึง เป้า 
หมายและนโยบายที่กำหนดไว้อย่างขัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององค์กร มีความกระขับ 
ง่ายต่อความเข้าใจ ลามารถนำมาเป็นแนวทางการปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม มีความลอดคล้องกับ 
พันธกิจ

2. ข้อตกลงเพื่อมุ่งสู่ความสำเร็จ (Commitment) หมายถึง องค์กรมีการ
ลนับลนุนัให้บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร โดยการอุทิศตนเพื่อมุ่งสู่ความสำเร็จของ
องค์กร
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3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง องค์กรได้กำหนดขน 
ตอนและแนวทางปฏิบัติสำหรับให้บุคลากรใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการตรวจลอบและ 
ประเมินคุณภาพ และนำผลจากการตรวจลอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางาน เพื่อให้ได้ 
คุณภาพมาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น

4. โครงลร้างองค์กร (Structure) หมายถึง องค์กรได้จัดระบบโครงลร้าง
ขององค์กรที่เอื้อต่อการดำเนินงาน มีการกระจายอำนาจแก่ผู้,ปฏิบัติงานและมีการติดต่อลื่อลาร
และประสานงานที่คล่องตัวเอื้อต่อการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร

5. ปฏิบัติตามระเบียบ (Conformity) หมายถึง องค์กรที่มีการกำหนด 
กฎระเบียบและข้อปฏิบัติเป็นลายลักษณ์อักษร ให้บุคลากรในองค์กรได้รับทราบอย่างทั่วถึงกัน 
ลามารถปฏิบัติตามได้ และเป็นกฎระเบียบที่ใช้กับบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน

6. การยกย่องซมเชยและให้รางวัล (Rewards) หมายถึง องค์กรให้แรง
กระตุ้น จูงใจโดยการกล่าวคำยกย่องชมเชย เมื่อบุคลากรปฏิบัติหน้าที่เป็นที่พึงพอใจ ตาม
ความเหมาะลมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบ

7. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง องค์กรได้มอบ 
หมายภาระความรับผิดชอบให้กับบุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับหน้าที่ในแต่ละตำแหน่ง

8. การเปิดโอกาลให้เรียนรู้โดยการทดลอง (Trial and error) หมายถึง 
องค์กรได้เปิดโอกาลให้บุคลากรทดลองเรียนรู้ลิ่งใหม่ หรีอแสดงออกในด้านความคิดสร้างลรรค์เพื่อ 
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานแม้ว่าการทดลองริเริ่มสิ่งใหม่นั้นจะไม่ประลบผลสำเร็จ บุคลากรจะไม่ 
ถูกลงโทษ ถูกตำหนิหรือมีผลกระทบต่อตำแหน่งหน้าที่

9. ความจงรักภักดีในองค์กร (Loyalty) หมายถึง องค์กรได้มีกลยุทธ์ให้ 
บุคลากรมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ และมีคุณค่าในตนเอง โดยคำนึงถึงความเป็นบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน

10. การลนํบลนุนในการปฏิบัติงาน (Working supportive) หมายถึง 
องค์กรได้ให้การสนับลนุนล่งเสริมและช่วยเหลือบุคลากรในด้านสิ่งอำนวยความละดวก วัสดุ 
อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ งบประมาณและลภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้เหมาะลม

11. ความอบอุ่นในการปฏิบัติงาน (Warmth) หมายถึง ผู้บังคับบัญชา
องค์กรให้ความเป็นกันเองกับผู้ใด้บังคับบัญชา โดยผู้ใต้บังคับบัญชาลามารถขอคำปรึกษาหารือ 
กับ ผู้บังคับบัญชาเมื่อมีปัญหา หรือต้องการคำแนะนำปรึกษา รวมถึงการได้รับความไว้วาง
ใจแก่ ผู้บังคับบัญชา

12. การทำงานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง องค์กรลนับลนุนให้ 
บุคลากรมีการทำงานเป็นทีม มิความเอื้อเพื่อ แบ่งปันในทีมงาน พร้อมที่จะเผยแพร่ และให้ความรู้ 
ที่เป็นประโยชน์แก่กัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของทีม เต็มใจ และเสียสละเพื่อความสำเร็จของทีม
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จะเห็นได้ว่า บรรยากาศขององค์กรท่ีดีจะส่งผลให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานท่ีดี เกิด 
การเรียนรู้ท่ีดี ผลจากการปฏิบัติงานมีประสิทธิผล บุคลากรมีขวัญและกำลังใจในการทำงานดี

8) ด ้านการบริหารองค ์กร (Organization management)

การพัฒนาองค์กรไปสู,ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้ประลบผลสำเร็จองค์กร 
ต้องมีการเปล่ียนแปลงอย่างมาก จะต้องมีการพัฒนาโครงสร้างและวิธีการบริหารเพ่ือให้เหมาะลม 
กับคนในองค์กรนอกจากน้ันโครงสร้างท่ีแฑ้จริงขององค์กรจะต้องมีการเปล่ียนแปลงได้แก่ รูปแบบ 
งาน ระบบท่ีรวดเร็ว โครงการ นโยบายขององค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้จะดำเนินการได้ดีเม่ือ 
ผู้บริหารในองค์กรควรจะมีการเปล่ียนแปลงบทบาท มีการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้และนอกจากน้ันผู้บริหารต้องติดตามการปรับปรุงการดำเนินงานโครงการ 
สนับลนุนการเรียนรู้ในระยะยาว (บุบผา พวงมาลี,2542) นอกจากนันการจัดโครงสร้างองค์กรท่ีดี 
น้ัน โครงสร้างขององค์กรไม่สลับซับซ้อนและไม'ควรจัดแบ่งแผนกงานมากเกินไป ลายการบังคับ 
บัญชาท่ีดีไม'ควรมีระดับช้ันมากเกินไป เพราะทำให็ใม'เอือต่อการควบคุม และการประสานงาน 
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงาน (ลมยศ นาวีการ,2536:193) นอจากน้ันในรูปแบบของการ 
บริหารแบบมีส่วนร่วมในลักษณะการบริหารแบบคณะกรรมการ หรือการทำงานเป็นทีมรวมทังการ 
ตัดสินใจมีการใช้หลักการของเหตุผลตามหลักวิถีทางแห่งประซาธิไตย จะช่วยเพ่ิมบรรยากาศการ 
ทำงานในองค์กรและผู้ปฏิบัติมีความสามัคคี นอกจากน้ันการมีคู่มือการปฏิบัติงานท่ีระบุแนวทาง 
การปฏิบัติงานท่ีซัดเจน จะช่วยทำให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถเรียนรู้การปฏิบัติงานได้รวดเร็วและ 
ทำงานได้บรรลุเป๋าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ สำหรับในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน 
หากผู้บริหารองค์กรได้ทำการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ปฏิบัติงานจะ 
สร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน (ธงชัย สันติวงษ์,2537:104) แต่ท้ังน้ีในการประเมินผล 
งาน จำเป็นต้องมีแบบประเมินซ่ึงระบุเกณฑ์ประเมินอย่างซัดเจน ครอบคลุมประเด็นของผลงานท่ี 
พึงประเมินท้ังในด้านปริมาณและคุณภาพของงาน (ธงชัย สันติวงษ์, 2535: 20) และจากการ 
วิเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องลามารถจำแนกองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ได้ดังตารางท่ี 1 1 2



ตารางท่ี 1 แลดงองค์ประกอบของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จากการทบทวนวรรณกรรม

\ องค์ประกอบ Personal Mental Shared Team System Organization Technology Organization
ปี \ ^ mastery model vision learning thinking transformation application atmosphere

Senge 1990 7 7 7 7 7

Pedler,
Burgouyne และ 
Baydell

1991 7 7

Garvin 1994 7
Marquardt and 
Reynold 1994 7 7 7 7
Gephart Marsick 
Buren และ Spirs 1996 7 7 7

Argyris 1997

7
กระบวนการ 
แก!ขตรวจ 
สอบข้อผิด 

พลาดต่าง ๆ

Luthan 1998
7  ^

(เทคโนโลยี
สารสนเทศ)

Devid 1997 7
Watkin และ 
Marsick 1992 7 7 7 7
Wick และ 
Leon 1993 7



ตารางท่ี 2 แสดงองค์ประกอบของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จากการทบทวนวรรณกรรม

^ ' ' \^§งค์ประกอบ 
ป ี\ ^

Personal
mastery

Mental
model

Shared
vision

Team
learning

System
thinking

Organization
transformation

Technology
application

Organization
atmosphere

สุนทรี กุลนานนท์ 2539 y
ลือชัย พันธ์เจรีญกิจ 2540 y
สันติมา ศรีสังข์ 
สุวรรณ

2540 y y

บุบผา พวงมาลี 2542 y y y y y
เสาวรส บุนทค 2543 y y y
John. Peters 1996 y y y
Steven H, 
Appellaun 
Lars Go ransson

1997 y y y y y
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4. ความหมายของค ัวซ ี๋วด

ดัชนีหรือตัวช้ีวัด หมายถึง เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแนวทาง ในการติดตาม ปรับปรุงคุณภาพ 
การพยาบาล เพ่ือเกิดการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลและประเมินความสำเร็จของการพัฒนาของ 
องค์กรพยาบาลในด้านของการบรืการและกิจกรรมต่าง  ๆขององค์กร

4.1 พ ักษณะสำคัญของดัชน ี

1) ดัชนีไม่จำเป็นต้องช้ีบอกล่ิงต่าง  ๆ หรือบ่งบอกธรรมชาติของส่ิงต่าง  ๆ ได้อย่าง 
แม่นยำ แต่เป็นเพียงการประมาณค่า

2) ดัชนีจะประกอบด้วยตัวแปรหลาย  ๆ ตัวแปรท่ีมืความเก่ียวช้องกัน เพ่ือจะได้ 
บ่งบอกหรือบ่งช้ีให้เห็นถึงลักษณะกว้าง  ๆของระบบน้ันๆ

3) ดัชนีท่ีใช้บ่งช้ีปริมาณของส่ิงใด ควรเป็นลักษณะปริมาณหรือคิดเป็นค่าตัวเลขได้ 
ไม่ใช่การบรรยายข้อความล้วนๆ

4) ดัชนีสามารถเปล่ียนแปลงไปได้ตามกาลเวลาหน่ึง หรือระยะเวลาหน่ึงข้ึนอยู่กับ 
การผันแปรของระบบ

4) ดัชนีควรต้องพัฒนาจากการรวบรวมอย่างเป็นระบบด้วยวิธีการศึกษาวิจัย เพราะจะ 
ทำให้ดัชนีท่ีพัฒนาข้ึนมืความน่าเช่ือถือ

4 .2ประเภทของด ัชน (ีพัฒนามาจาก Johstone, 1981: 15-17อ้างถึงในบุญใจ 
ศรืลถิตย์นรากูร, 2543)

4.2.1 ดัชนีทื่เป็นคัวแทน (Representative Indicators)

ดัชนีท่ีเป็นตัวแทน เป็นดัชนีท่ีกำหนดมาจากการดัดเลือกตัวแปรใดตัวแปร
หน่ึง มาเพียงตัวแปรเดียว ซ่ึงการคัดเลือกตัวแปรมาเพียงตัวเดียวเพ่ือกำหนดดัชนีน้ัน เป็นวิธีการซ่ึง 
ขาดหลักการท่ีดีในการคัดเลือกตัวแปรทำให้ผลการวิจัยท่ีได้ไม่สามารถท่ีจะลรุปอ้างอิงไปยัง 
ประชากรของการวิจัยได้ ดัชนี'ท่ี'ใช้บ่งช้ีลักษณะ หรือแง่มุมของส่ิงใดส่ิงหน่ึง โดยเฉพาะแง่มุมของ 
ระบบการศึกษาแล้ว จำเป็นอย่างย่ิงท่ีต้องประกอบด้วยหลาย  ๆ ตัวบ่งช้ีไม่ใช่เพียงตัวบ่งช้ีท่ีเป็น 
ตัวแทนเพียงตัวบ่งช้ีเดียว
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4.2.2 ด ัชน ีเด่ียว (Disaggregative indicators)

ดัชนีเด่ียว เป็นดัวบ่งช้ีท่ีกำหนดจากตัวแปรองค์ประกอบแต่ละตัว โดยแต่ 
ละตัวแปรองค์ประกอบ จะเป็นอิสระจากกันเพ่ือป้องกันความชำซ้อนของดัชนี ในแต่ละชุดตัวแปร 
องค์ประกอบ ซ่ึงจะทำให้ได้ดัชนีท่ีซัดเจนในแต่ละองค์ประกอบของระบบการศึกษา แต่อย่างไรก็ตาม 
ดัชนีประ๓ ทน้ีไม่เหมาะลมเพราะเป็นดัชนีแบบแยกส่วน

4.2.3 ดัชนีรวม (Composite indicators)

ดัชนีรวมเป็นดัชนีท่ีมีความเหมาะลมในการนำมาใช้ในการกัดความเป็นองค์ 
กรแห่งการเรียนรู้ เพราะเป็นดัชนีท่ีได้จากการรวบรวมตัวแปรทางการศึกษาท่ีมีความเก่ียวข้องกันเข้า 
ด้วยกัน ค่าดัชนีรวมท่ีได้จึงเป็นค่าเฉล่ียของตัวแปรทางการศึกษาท่ีนำมารวมเข้าด้วยกัน แต่ในกรณี 
ท่ีค่าน้ําหนักตัวแปรแต่ละตัวไม่เท่ากัน จะต้องทำการถ่วงนำหนักของตัวแปรแต่ละตัวด้วย ทังนีการ 
คำนวณค่าตัซนีรวมอาจ'ใช้วิธีการรวม (Adding method) หรอ,วิธีการคูณ (Multiplying method) 
พบว่าดัชนีรวมดัชนีผลท่ีนำมาอธิบายลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีความ น่าเช่ือถือ
มากกว่าดัชนีตัวแทน หรอ ดัชนีเด่ียว

4.3 วิธีการพัฒนาดัชนี

4.3.1 การพัฒนาดัชนีเพี่อนำผลไปใช้ (Pragmatic reduction)

การพัฒนาดัชนีเพ่ือนำผลไปใช้ทำได้ 2 แนวทางคือ 1) การคัดเลือกตัวแปร 
มาจำนวนหน่ึงท่ีผู้พัฒนาพิจารณาแล้วว่ามีความเหมาะสมท่ีจะนำมาใช้กำหนดดัชนีซ่ึงการพัฒนา 
ตัวบ่งช้ีแนวทางน้ีจะได้ดัชนีท่ีเป็นตัวแทน ( Representative indication) 2) การคัดเลือกตัวแปร 
ท่ีมีความสัมพันธ์กันมาทำการรวบรวมเข้าด้วยกัน (Combination) เพ่ือจดจำนวนตัวแปรลง ซ่ึงการ 
พัฒนาดัชนีแนวทางน้ี จะได้ดัชนีท่ีมีความซัดเจนในการบ่งช้ีถืงคุณลักษณะของสถานการณ์น้ันๆ

จุดอ่อนของวิธีการพัฒนาดัชนีเพ่ือการนำผลไปใช้คือ อาจเกิดความลำเอียง 
ในการคัดเลือกตัวแปรได้
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4.3.2 การพัโฒนาดัชนีโดยยึดหลักทฤษฎี. (Theoretical definition)

การพัฒนาดัชนีโดยยึดหลักทฤษฏี เป็นวิธีการนำตัวแปรจำนวนหน่ึง ท่ีได้ 
มาจากการดัดเลือกตามหลักทฤษฏีมาพิจารณากำหนดนํ้าหนักตัวแปรตามความสำคัญของ 
ตัวแปร จากน้ันนำมาคำนวณค่าดัชนีรวมด้วยวิธีการตามหลักคณิตศาสตร์ในการพัฒนาโดยยึด
หลักทฤษฏีเพ่ือให้ได้ดัชนีท่ีดีและถูกต้องตามหลักทฤษฏี จำเป็นต้องอาดัยหลักสำคัญ ได้แก่

4.3.2.1 หลักการคัดเลือกตัวแปรองค์ประกอบ (Selecting the 
component variables) เพ่ือให้ตัวแปรองค์ประกอบท่ีคัดเลือกมามีความเหมะสมในการนำมา 
กำหนดดัชนีประการแรกท่ีศึกษาคือผู้วิจัย จำเป็นต้องศึกษาคุณลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ซ่ึงอาจใช้วิธีการศึกษาจากเอกสาร (Document) ข้อเลนอเซิงทฤษฏี (Theoretical proposition) 
หรีอความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกันของผู้เช่ียวชาญ (Expert consensus) ซ่ึงข้อมูลท่ีไดในขันตอนน้ี 
จะนำมาใช้ประโยชน์ในการตัดเลือกตัวแปรองค์ประกอบท่ีจะนำมากำหนดดัชนี ในกรณีท่ีตัวแปร 
องค์ประกอบมีจำนวนมาก ผู้วิจัยควรต้องทำการลดจำนวนตัวแปรให้เหลือน้อยลง

4.3.2.2 หลักการกำหนดน้ําหนักตัวแปร (Defining the weights) การ 
กำหนดน้ําหนักให้กับตัวแปรท่ีนำมาศึกษา กระทำได้ 3 วิธีการตังนี

การกำหนดน้ําหนักตัวแปรโดยใช้ความคิดเห็น ในกรณีน้ี
ลามารถทำการกำหนดน้ําหนักตัวแปรแต่ละตัวให้มีน้ําหนักเท่า  ๆ กัน หรีอกำหนดนำหนักตัวแปร 
ให้แตกต่างกันก็ได้ ในการกำหนดน้ําหนักตัวแปรอาจกำหนดจากช่วงระดับต่าง  ๆ กัน เช่น กำหนด 
จากช่วงระดับ 1-5 (Johnstone, 1981:181, citing Harbison and Myers) หรีอกำหนดช่วงระดับ 
1-7 หรีอ 1-10 เป็นต้น สำหรับการพิจารณา น้ําหนักตัวแปรอาจใช้ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
หรีอของผู้วิจัย แต่โดยท่ัวไป แล้วการกำหนดน้ําหนักตัวแปรโดยผู้เช่ียวชาญ จะได้รับการยอมรับ 
มากกว่าการกำหนดน้ีาหนักตัวแปรโดยผู้วิจัย นอกจากน้ีการกำหนดนำหนักตัวแปรโดยผู้เช่ียวชาญ 
โดยใช้เทคนิคเดลฟายน้ันเป็นท่ีนิยมกัน ซ่ึงจากการศึกษาพบว่า มีผู้ท่ีทำการพัฒนาดัชนี โดยให้ 
ผู้เช่ียวชาญกำหนดน้ําหนักตัวแปร ได้แก่ ดุลคีย์และบูคร์ (Johnstone 181; citing Dulkey and 
Bourks,1971) และอาทิตยา ดวงมณี (2540) ส่วนการเก็บรวบรวมความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญ 
ด้วยเทคนิคเดลฟายอาจใช้วิธีส่งแบบสอบถาม หรือ สัมภาษณ์แบบเจาะลึก

- การกำหนดน้ีาหนักตัวแปรโดยพิจารณาจากระยะเวลาและ 
ค่าใช้จ่ายท่ีใช้ในการได้มาซ่ึงการคิดค่าตัวแปรน้ัน ๆ

- การกำหนดน้ําหนักตัวแปรโดยใช้เกณฑ์มาตรฐานท่ีได้มีผู้ทำ 
การศึกษาและกำหนดไว้เป็นลายลักษณ์อักษรแล้ว
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4 . 3 . 3  ก า ร พ ั ฒ น า ด ั ช น ี โ ด ย อ า ศ ั ย ข ้ อ ม ู ล เ ช ิ ง ป ร ะ จ ั ก ษ ์  (Empirical definition)

การพัฒนาดัชนีโดยใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นวิธีการพัฒนาดัชนีท่ีมีความ 
ใกล้เคียงกับวิธีการพัฒนาดัชนีโดยยึดหลักทฤษฎีต่างกันแต่เพียงการกำหนดน้ําหนักตัวแปร 
กล่าวคือ การกำหนดน้ําหนักตัวแปรของวิธีการพัฒนาดัชนีโดยยึดหลักทฤษฎี เป็นการกำหนด 
น้ําหนักความสำคัญของตัวแปร ซ่ึงอาจใช้ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญหรอวิธีการอ่ืน  ๆ ท่ีกล่าว 
ไว้ในข้อ 2.2 ส่วนการกำหนดน้ําหนักตัวแปรของวิธีการพัฒนาดัชนีโดยอาศัยข้อมูลเชิงประจักษ์ 
เป็นการใช้วิธีทางสถิติ ได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor analysis) การวิเคราะห์จัดกลุ่ม 
(Cluster analysis)

ปัญหาท่ีอาจพบได้จากวิธีการพัฒนาดัชนีโดยอาศัยข้อมูลเชิงประจักษ์คือ 
ปัญหาเก่ียวกับการขาดซ่ึงความชัดเจนของข้อมูล ท่ีนำมาใช้กำหนดคุณลักษณะของดัชนี และ 
ปัญหาความสำเอียงในการคัดเลือกตัวแปรองค์ประกอบ นอกจากน้ีแล้ว การวิเคราะห์ด้วยเทคนิค 
การวิเคราะห์องค์ประกอบ อาจพบปัญหาเก่ียวกับความไม่เพียงพอกับขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีนำมา 
ศึกษา โดยเฉพาะกรณีท่ีตัวแปรท่ีนำมาศึกษามีจำนวนมาก ดังนันผู้วิจัยได้นำกรอบแนวคิดการ 
พัฒนาตัวช้ีวัดความเป็นองค์กรแห่งการเรยนรู้ของฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน โดยใช้ 
กรอบแนวคิดการพัฒนาดัชนีทางการศึกษาของจอร์นลโตน (Johnstone, 1981) และพัฒนาตัวชี 
วัดตามวิธีการหลักทฤษฎี (Theoretical definition) ทังนีได้ทำการคัดเลือกตัวชีวัดด้วยวิธวิเคราะห์ 
จากเอกสารร่วมกับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญตามเทคนิคการเก็บข้อมูลด้วยเทคนิค EDFR ทำ 
การกำหนดน้ําหนักตัวช้ีวัด โดยใช้ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญและรวมค่าตัวชีวัดด้วยวิธีการบวก 
(Additive method)
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การด ัดเล ิอกด ัวช ี้'ว ัดการกำหนดใ!'าหน ักต ัวช ี้'ว ัดและการรวมค ่าด ัวช ี้ 
ว ัดได ้ดำเน ินตามขนตอนดังน ี้

1. การดัดเลือกตัวชี้'ว ัด
การคัดเลือกตัวช้ีวัดในงานวิจัยน้ี จำแนกเป็น 2 ข้ันตอน ดังน้ี 
ข้ันตอนท่ี 1 เป็นการคัดเลือกตัวชีวัดโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ได้ 

ตัวช้ีวัดท่ีจะนำมาเป็นกรอบตัวชีวัดชันต้น
ข้ันตอนท่ี 2 เป็นการคัดเลือกตัวช้ีวัดโดยมีวัตถุประลงค์เพ่ือให้ได้ 

ตัวช้ีวัดท่ีมีความตรง มีความเหมาะลมและล'1มารถนำไปใช้กำหนดเป็นตัวชีวัดความเป็นองค์กร
แห่งการเรยนรู้ได้ โดยใช้เทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) ซึงเป็น 
เทคนิคท่ีผสมผลานระหว่างเทคนิคเดลฟาย (Delphi) และเทคนิค EFR (Ethnographic Futures
Research)
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2. การกำหนดนํ้าหนักตัวชี้วัด
การกำหนดน้ําหนักตัวชี้วัดความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่าย 

การพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน กำหนดโดยผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ด้านการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ มีความรู้และประลบการณ์ทางด้านการพัฒนาตัวช้ีวัด

3 .  ก า ร ร ว ม ค ่ า ต ั ว ช ี ้ ว ั ด

ทำการรวมค่าตัวชี้วัดรวมที่พัฒนาชี้นโดยใช้วิธีบวก (Additive' method) 
ตามแนวคิดของจอร์นลโตน (Johnstone, 1981: 73 - 75)

4 . 4  เ ท ค น ิ ค ว ิ ธ ี ก า ร ว ิ ว ั ย แ บ บ  E D F R

รายละเอียดเน้ือหาเก่ียวกับเทคนิคการวิจัยแบบ EDFR ท่ีจะกล่าวถึง ผู้วิจัยสรุป 
จากบทความเรอง เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2539: 74-86) และ 
บุญใจ ศรีสถิตย์นรา!าร (2543: 111-116) มีเน้ือหาดังน้ื

การวิจัยอนาคตเป็นการศึกษาวิจัยประเด็นท่ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือรวบรวมความคิดเห็น 
จากผู้เช่ียวชาญ ผู้วิจัยได้หันมาศึกษาเร่ืองของอนาคตกันอย่างจรีงจังจนเกิดเป็นลหวิชา (Field of 
study) แนวใหม่ท่ีศึกษาเก่ียวกับอนาคต เรียกว่า อนาคตวิทยา (Futurology) หรออนาคตศาสตร์ 
(Futurism) และ'นักอนาคตศาลตรี!ด้พัฒนาระเบียบ'วิธีวิจัยท่ีเรียก1ว่า การวิจัยอนาคต (Future 
research) เป็นเทคนิคท่ีผสมผลานระหว่างเทคนิคเดลฟาย ( Delphi technique) และเทคนิค 
EFR (Ethnographic future research) เพ่ือพัฒนาหลักทฤษฎีของอนาคตศาสตร์ให้เป็นไปอย่าง 
มีระบบและเช่ือถือได้ ประการลำคัญคือผู้เช่ียวชาญท่ีผู้วิจัยได้คัดเลือกลำหรับให้ความคิดเห็น ซ่ึง 
ควรพิจารณาคัดเลือกผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรอบรู้และมีประลบการณ์ในการท่ีศึกษาอย่างแท้จริง 
รวมท้ังเป็นผู้ตระหนักถึงความสำคัญและมีความลนใจเก่ียวกับประเด็นท่ีศึกษา โดยการนำจุดเด่น 
ของเทคนิคเดลฟายและเทคนิค EFR แล้วพัฒนาเป็นเทคนิค EDFR ท้งนีโดยปรับปรุงวิธีการให้มี 
ความยืดหยุ่นและเหมาะลมมากข้ึน กล่าวคือในรอบแรกของการเก็บข้อมูลจะใช้การลัมภาษณ์
ตามกระบวนการของเทคนิค EFR คือเป็นการลัมภาษณ์แบบเปิดและไม่ช้ีนำ โดยผู้วิจัยอาจจะ 
เลือกสัมภาษณ์เฉพาะแนวโน้มท่ีผู้เช่ียวชาญคาดว่าน่าจะเป็นไปได้มากท่ีลุด ภายหลังจากการ
สัมภาษณ์ในรอบแรกแล้ว ผู้วิจัยจะนำข้อมูลท่ีได้ทำการวิเคราะห์ และลังเคราะห์ จากน้ันนำมา 
สร้างแบบลอบถามรอบท่ีสอง และ/หรอแบบสัมภาษณ์ เพ่ือล่งไปให้ผู้เช่ียวชาญตอบและ/หรอ
สัมภาษณ์ตามกระบวนการของเทคนิคเดลฟาย และนำข้อมูลท่ีได้มาดำเนินการตามกระบวนการ
ถัดมาของเทคนิคเดลฟาย จนกระท้ังในอนาคตภาพของเหตุการณ์ท่ีผู้วิจัยศึกษา
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การวิจัยเชิงอนาคตโดยการใช้เทคนิค EDFR ช่วยให้ผู้วิจัยได้ข้อมูลท่ีเป็นระบบและ 
มีความน่าเช่ือถือมากย่ิงข้ึน (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2530)

เทคนิค EDFR น้ีถูกพัฒนาข้ึนมาเพ่ือลนองวัตถุประสงค์2 ประการคือ 1) ช่วยเพ่ิม 
ศักยภาพของเทคนิค EDFR และ Delphi และ 2) เพ่ือให้มีเทคนิคการวิจัยอนาคตเพ่ิมมากขึน 
ดังน้ันเทคนิค EDFR จึงเป็นเทคนิคการวิจัยท่ีรวมเอาจุดเด่นหรือช้อดีขอฺงทังลองเทคนิคเข้าด้วย 
กัน ซ่ึง ทำให้ช่วยแก้จุดอ่อนของแต่ละเทคนิคได้เป็นอย่างดี

ป็ญหาที่ควรวิจัยด้วยเทคนิคน้ี เป็นปัญหาท่ีมีลักษณะเช่นเดียวกับปัญหาท่ีใช้ 
เทคนิค EFR และ Delphi กล่าวคือ เป็นปัญหาการวิจัยท่ีไม่มีคำตอบท่ีถูกต้องแน่นอน แต่ลามารถ 
ค้นหาคำตอบได้จากการแลดงความคิดเห็นของผู้,เช่ียวชาญในลาฃานัน 2) เป็นปัญหาท่ีต้องการ 
ความคิดเห็นหลาย  ๆ ด้าน จากประลบการณ์หรือความรู้ ความลามารถของผู้เช่ียวชาญในลาขา 
น้ันๆ  3) ผู้วิจัยไม่ต้องการให้ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญแต่ละคนมีผลกระทบหรือมี อิทธิพลต่อ 
กัน 4) การพบปะหรือประชุมรวมกลุ่มของผู้เช่ียวชาญไม่ละดวก 5) เม่ือไม่ต้องการเปิดเผยราย 
ซ่ือของผู้เช่ียวชาญ เพราะความคิดเห็นของบุคคลในกลุ่มอาจมีความขัดแย้งกันอย่างรุนแรง นอก 
จากน้ันแล้วเทคนิค EDFR ยังเปิดโอกาลให้นำวิธีการของเทคนิคไปประยุกต็ใช้กับการวิจัยอดีต 
หรือปัจจุบันได้ ท้าหากว่าการนำไปใช้บันทำให้ได้ผลดีฃึนและลนองต่อจุดมุ่งหมายทีต้องการ เช่น 
นำไปวิเคราะห์ลาเหตุของปัญหา ตัดสินปัญหา กำหนดนโยบายระยะลัน เหล่านิเป็นต้น แต่ทังนิ 
กลุ่มผู้เช่ียวชาญจะต้องเป็นผู้ท่ีมีความเช่ียวชาญในเร่ืองน้ัน  ๆอย่างแท้จริง

การเลือกกลุ่มผู้เช่ียวชาญอยู่ท่ีจุดมูงหมายของการวิจัยว่าต้องการอะไร ท้าต้องการ 
จะทำให้ผลการวิจัยน้ันเกิดข้ึนจริง ก็ควรเลือกผู้เช่ียวชาญกลุ่มผู้บริหารในปัจจุบัน กลุ่มผู้ท่ีมี 
ศักยภาพจะเป็นผู้บริหารรุ่นต่อไป กลุ่มนักวิชาการและอาจรวมไปถึงกลุ่มผู้ใช้บริการด้วยก็ไต้ 
ล1วนอัตราส่วนหรือลัดส่วนของกลุ่มผู้เช่ียวชาญบันผูวิจัยจะต้องเป็นผู้กำหนดเอง กล่าวคือต้องการ 
เน้นจุดไหนมากก็เลือกผู้เชี่ยวชาญกลุ่มนั้นให้มากกว่ากลุ่มอื่น  ๆ แต่ทังนิน่าจะมีกลุ่ม 
นักวิชาการอยู่ด้วยเสมอ ด้วยเหตุผลท่ีว่ากลุ่มนักวิชาการเป็นกลุ่มท่ีค่อนข้างจะมีความคิดเห็น 
ท่ีอิลระและมีความคิด ลร้างสรรค์หลายรูปแบบ นักวิชาการจึงน่าจะช่วยให้เร่ืองท่ีศึกษาไต้
รายละเอียดในแง่ท่ีเป็นวิชาการหรือแนวโน้มท่ีเป็นไปไต้หลาย  ๆ รูปแบบมากข้ึน ลำหรับวิธีการ 
เลือกผู้เช่ียวชาญผู้วิจัยจะเป็นผู้ท่ีกำหนดคุณสมบัติของผู้เช่ียวชาญ เพ่ือคัดกลุ่มคนท่ีเข้าร่วมใน
การวิจัย หรืออาศัยการลอบถามจากผู้เช่ียวชาญในวงการบัน  ๆให้เลนอรายซ่ือบุคคลซ่ึงควรไต้รับ 
การเลือกสรรให้เป็นผู้เช่ียวชาญก็ไต้ ส่วนขนาดของกลุ่มผู้เช่ียวชาญท่ีจะคัดเลือกเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
เทคนิค DEFR เปิดโอกาลให้ยืดหยุ่นไต้มากกว่าเทคนิคอ่ืน กล่าวคือจะใช้จำนวนผู้เช่ียวชาญ 
เท่าไร ข้ึนอยู่กับจุดมุ่งหมายของการวิจัย งบประมาณ เวลา และเร่ืองท่ีศึกษาว่ามีความซับช้อน
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มากน้อยเพียงใด นอกจากน้ันยังข้ึนอยู่กับกำลังคนด้วย แต่ถ้าใช้ผู้เช่ียวชาญจำนวนมากก็จะทำ 
ให้ได้ทางเลือกไว้ แต่โดยปกติท่ัวไปมักจะใช้ประมาณ 20-30 คน นอกจากน้ีถ้ามีเหตุผลหรือ 
ความจำเป็นบางประการทำให้จำนวนผู้เช่ียวชาญในแต่ละรอบมีจำนวนแตกต่างกันออกไป ก็ไม่
มีปัญหาใด  ๆ แต่ควรให้รอบแรกของการเก็บข้อมูลมีจำนวนผู้เช่ียวชาญมากท่ีลุด เพ่ือให้ได้ แนว 
โน้มหรือทางเลือกมากท่ีสุด ส่วนรอบอ่ืน  ๆ จำนวนผู้เช่ียวชาญอาจจะเพ่ิมข้ึนหรือลดลงบ้างตาม 
ความจำเป็น แต่ท้ังน้ีถ้าต้องการให้ผลการวิจัยมีความน่าเช่ือถือมากขึนก็อาจเพ่ิมจำนวน ผู้
เช่ียวชาญในรอบสุดท้ายให้มากข้ึนและอาจมากกว่ารอบแรกก็ได้ โดยผู้ท่ีเพ่ิมข้ึนมาจะต้องเป็นผู้ 
ท่ีเช่ียวชาญในเร่ืองน้ันอย่างแท้จรืง แต่ถ้าจำนวนผู้เช่ียวชาญเท่ากันหมดทุกรอบก็จะดีในด้านท่ีว่า 
ละดวกสำหรับการคิดค่าทางลถิติ และนำเลนอผลการวิจัยและเป็นการเพ่ิมคุณค่าให้กับงานวิจัย 
ได้อีกทางหน่ึง

ข้ันตอนใหญ่  ๆของการวิจัยแบบ EDFR มีดังน้ีคือ
1. กำหนดและเตรียมกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ขันนีนับว่าสำคัญและจำเป็นมาก เช่ือว่า

ย่ิงได้กลุ่มผู้เช่ียวชาญท่ีมีความเช่ียวชาญจรืง  ๆ ย่ิงทำให้ผลการวิจัยน่าเช่ือถือมากฃึนเท่านัน ส่วน 
การเตรียมกลุ่มผู้เช่ียวซาญก็มีความจำเป็นเพราะผู้เช่ียวชาญอาจมองไม่เห็นความสำคัญของการ 
วิจัยลักษณะเช่นน้ีหรืออาจไม่มีเวลาให้กับผูวิจัยได้เต็มท่ี ผู้วิจัยจึงจำเป็นท่ีจะต้องมีการติดต่อกับ 
ผู้เช่ียวชาญเป็นการส่วนตัว อธิบายถึงจุดมุ่งหมายข้ันตอนต่าง  ๆ ของการทำวิจัย เวลาท่ีต้องใช้ 
โดยประมาณ ประโยชน์ของการวิจัย ย้ําถืงความจำเป็นและความสำคัญของการใช้ผู้เช่ียวชาญ
แล้วจึงขอความร่วมมือ ถ้าไม่ได้รับความร่วมมือจำเป็นต้องไปหาผู้เช่ียวชาญคนอ่ืนต่อไป ถ้าได้รับ 
ความร่วมมีอก็นัดเวลาสำหรับสัมภาษณ์ การเตรียมผู้เช่ียวชาญดังกล่าวนอกจากจะทำให้ม่ันใจได้ 
ว่าจะได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีแล้วยังเป็นการเปิดโอกาลให้ผู้เช่ียวชาญได้มีเวลาเตรียมตัว 
เตรียมข้อมูลและความคิดล่วงหน้า ช่วยให้ผู้วิจัยได้ข้อมูลท่ีน่าเช่ือถือเพ่ิมขึน

2. การสัมภาษณ์ (EDFR รอบท่ี 1) การสัมภาษณ์มีลักษณะข้ันตอนคล้ายกับ 
EFR กล่าวคือผู้สัมภาษณ์จะมีโครงสร้างหรือกรอบกว้าง  ๆไว้ส่วนหน่ึง เน้ือความครอบคลุมเร่ืองท่ี 
จะศึกษา และใช้ถามเม่ือผู้เช่ียวชาญไม่ได้พูดถึงในเร่ืองน้ัน โครงสร้างนีลามารถเพ่ิมเติมได้ตลอด 
เวลาการเก็บรวบรวมข้อมูล คำถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์จะใช้คำถามท่ีเป็นกลาง ไม่1ช้ีนำคำตอบ 
มีการใช้เทคนิคการลรุปละลม (Cumulative summarization technique) ตลอดเวลาการสัมภาษณ์ 
และอาจมีรายงานการสัมภาษณ์ (Protocol) ไปให้ผู้เช่ียวชาญฟัง ซ่ึงเทคนิค EDFR จะมีความ 
ยืดหยุ่นมากกว่าเทคนิค EFR คือผู้วิจัยลามารถเลือกรูปแบบการสัมภาษณ์ท่ีสนองต่อจุดมุ่งหมาย 
เวลา งบประมาณ และลถานการณ์ของการวิจัยได้ คืออาจยืดตามรูปแบบของเทคนิค EDFR 
โดยเรีมจาก Optimistic-realistic (O-R) , Pessimistic-realistic (P-R) และ Most probable (M- 
P) ตามลำดับ หรืออาจจะเลือกสัมภาษณ์เฉพาะแนวโน้มท่ีผู้เช่ียวชาญ คาดว่าเป็นไปได้และน่า
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จะเป็นไปได้ โดยไม่คำนึงถึงว่าแนวโน้มเหล่าน้ันจะเป็นไปในทางท่ีดีหรือร้าย เพราะในการตอบ
แบบลอบถามรอบท่ีสองและลามถ้าหากยูวิจัยสนใจแยกศึกษาอนาคตภาพท้ังลามภาพตามแบบ 
EDFR ผู้วิจัยก็สามารถทำได้โดยการออกแบบลอบถามท่ีจะช่วยให้ได้อนาคตภาพท้ังสามภาพ
อย่างเป็นระบบได้

3. การวิเคราะห์/ลังเคราะห์ข้อมูล โดยนำข้อมูลท้ังหมดทุกแนวโน้มท่ีได้จากการ 
ลัมภาษณ์มาวิเคราะห์/ลังเคราะห์ จัดให้เป็นหมวดหมู่ ให้เป็นระบบ ถึงแม้ว่าแนวโน้มบางข้อจะ 
ได้รับการเลนอจากผู้เช่ียวชาญจำนวนน้อยก็ตาม ท้ังน้ีเพราะผู้วิจัยต้องการเคารพในความเช่ียวชาญ 
ของผู้เช่ียวชาญ และถ้าแนวโน้มน้ันไม่เด่นชัดจริงก็จะตกไปเองเม่ือใช้เทคนิคเดลฟายในรอบหลัง 
แต่ในทางตรงกันข้ามแนวโน้มน้ันอาจจะเป็นแนวโน้มท่ีเด่นและได้รับการยอมรับจากผู้เช่ียวชาญ 
ส่วนใหญ่ได้

4. การลร้างเครองมือ ในการวิจัยรอบท่ีสอง ในรูปของแบบสอบถามชนิดมาตร 
ล,วนประมาณค่า (Rating scale) หรือแบบเติมค่าเปอร์เซ็นต์แนวโน้มความเป็นไปได้ หรือให้จัด 
อันดับความเป็นไปได้ ท้ังน้ีฃ้ึนอยู่กับจุดมุ่งหมายของการวิจัยว่าต้องการอะไร และถ้าผู้วิจัยลนใจ 
ด้วยว่าแนวโน้มแต่ละข้อน้ันผู้เช่ียวชาญล,วนใหญ่เห็นว่าเป็นอนาคตภาพทางบวกหรืออนาคตภาพ 
ทางลบ ก็อาจจะมืช่องให้ผู้เช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมลงไปในแบบลอบถาม

5. Delphi probing คือการล่งแบบลอบถามท่ีสร้างข้ึนในรอบท่ี 2, 3...ไปให้กลุ่ม
ผู้เช่ียวชาญตอบ โดยปกติประโยคหรือข้อคำถามจะเหมือนเดิม แต่เพ่ิมเติมการรายงานของกลุ่ม 
โดยการแสดงตำแหน่งของฐานนิยมหรือค่ามัธยฐาน และค่าพิลัยระหว่างควอไทล์ของแต่ละข้อคำถาม 
รวมท้ังตำแหน่งท่ีผู้เช่ียวชาญคนน้ัน ๆ ตอบในแบบลอบถามรอบก่อนหน้า ท้ังน้ีเพ่ือเปิดโอกาสให้ 
ผู้เชี่ยวชาญได้ทราบความเหมือนหรือความแตกต่างของคำตอบของตนเม่ือเปรียบเทียบกับ 
คำตอบของกลุ่ม และอาจเปล่ียนแปลงหรือยืนยันคำตอบเดิมก็ได้ แต่ถ้าคำตอบใดอยู่นอก
พิสัยระหว่างค'วอ1ไทล์ ผู้เช่ียวชาญก็จะถูกขอร้องให้แสดงเหตุผลประกอบด้วย นอกจากน้ันผู้วิจัย 
ยังลามารถเพ่ิมเติมแนวโน้มน่าลนใจท่ีได้รับการเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญในการตอบแบบสอบ 
ถามลงไปในแบบสอบถามรอบต่อไปได้เร่ือย  ๆ ลำหรับจำนวนรอบท่ีจะทำในข้ัน Delphi probing 
น้ีข้ึนอยู่กับความซับซ้อนของเร่ืองท่ีจะทำ ถ้าเร่ืองไม่ซับซ้อนและความคิดเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ 
เป็นเอกฉันท์ต้ังแต่รอบแรกก็อาจทำเพียงรอบเดียวก็ได้ จึงไม,ลามารถกำหนดจำนวนท่ีแน่นอน
ตายตัวลงไปได้

6. การวิเคราะห์ข้อมูลและการเรียบเรียงผลการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูลจะ 
พิจารณาจากผลการตอบแบบสอบถามรอบสุดท้ายของการวิจัย ด้วยสถิติท่ีเก่ียวกับการวัดแนวโน้ม 
เข้าล่ล่วนกลาง ได้แก่ ฐานนิยม มัธยฐาน หรือค่าเฉล่ีย โดยผู้วิจัยต้องเลือกประ๓ ทของสถิติให้ 
เหมาะลมกับเรื่องที่ศึกษา และใช้ค,าพิลัยระหว่างควอไทล์มาพิจารณาการกระจายของ
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ความคิดเห็น ข้อความใดมีพิสัยกว้างแสดงว่าผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นท่ีต่างกัน ข้อความใดมี 
พิสัยแคบแสดงถึงความลอดคล้องกันของความคิดเห็น ซ่ึงอาจนำข้อความน้ันมาเป็นข้อสรุปของ 
การวิสัยได้ การเรียบเรียงผลการวิสัย ผู้วิสัยอาจเขียนบรรยาย 3 ภาพคือ ภาพทางบวก ภาพทาง 
ลบและภาพท่ีเป็นไปได้มากท่ีลุด หรืออาจเขียนเฉพาะภาพสุดท้ายเดียวก็ได้ ท้ังน้ีควรระบุด้วยว่า 
ภาพท่ีเป็นไปได้มากท่ีลุดแต่ละภาพน้ันภาพใดเป็นอนาคตภาพทางบวก ภาพใดเป็นอนาคตภาพ 
ทางลบ หรืออาจเขียนแยกเป็นข้อ  ๆ ก็ได้ และแนวโน้มท่ีนำมาเขียนน้ันควรมีฉันทามติตามเกณฑ์ 
ท่ีผู้วิสัยต้ังไว้

สักษณะเด่นและลักษณะด้อยของเทคนิค EDFR
ลักษณะเด่นของเทคนิค EDFR อยู่ท่ีว่าเทคนิคนิช่วยลดจุดอ่อนของการวิสัยอนาคต 

ได้มากท่ีสุด และมีระเบียบวิธีท่ีตอบลนองต่อปรัชญาและแนวคิดพ้ืนฐานของอนาคตนิยมได้เป็น 
อย่างดีกล่าวคือ

1. มีรูปแบบท่ียืดหยุ่นภายใต้ระบบท่ีเป็นระบบมากกว่าเทคนิค Delphi เพราะ
ไม่มีการกำหนดกรอบท่ีแน่นอนให้ผู้เช่ียวชาญตอบ เปิดโอกาลให้ผู้เช่ียวชาญแลดงความคิดเห็น
ได้ทุกด้านท่ีคิดว่ามีความเป็นไปได้ลำหรับการวิสัยเร่ืองน้ัน ลามารถเพ่ิมเติมกรอบหรือโครงร่าง 
ลำหรับสัมภาษณ์ รวมท้ังข้อกระทงในแบบลอบถามได้ทุกรอบ ตลอดระยะเวลาของการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ท้ังน้ีเพ่ือให้ลอดคล้องกับแนวคิดพ้ืนฐานของการวิสัยอนาคตท่ีว่าพยายามหา
แนวโน้มของทางเลือกทุกทางท่ีเป็นไปได้

2. ลามารถอธิบายอนาคตท่ีเป็นไปได้มากท่ีลุดได้อย่างชัดเจน ด้วยการใช้สถิติ 
อย่างง่ายกับข้อมูลรอบท่ี 2, 3... ตามกระบวนการของเทคนิค Delphi จึงลามารถแก้ใขจุดอ่อน 
ของเทคนิค EDFR ได้เป็นอย่างดี นอกจากน้ียังลามารถทำได้ครอบคลุมกว่า เพราะในการลร้าง 
แบบลอบถามทุกข้อปัญหาและความคิดจะถูกเลนอไปยังผู้เช่ียวชาญโดยไม่มีการคัดแนวโน้มใดออก 
ผู้เช่ียวชาญทุกคจึงได้รับทราบและประเมินแนวโน้มทุกแนวโน้มได้เท่าเทียมกัน

3. เทคนิค EDFR ซ่ึงรวมไปถึงเทคนิค Delphi ด้วย เป็นเทคนิคท่ีเป็นท้ังระเบียบ -
วิธีวิสัยในการคาดการณ์อนาคต เป็นเทคนิคการล่ือลารระหว่างผู้เช่ียวชาญ เป็นเทคนิคในการ 
แลกเปล่ียนความรู้ ความเช่ียวชาญระหว่างผู้เช่ียวชาญ ผู้ซ่ึงไม่ค่อยมีเวลามาแลกเปล่ียน
ประลบการณ์กันโดยตรง เป็นการเพ่ิมความเช่ียวชาญให้กับผู้เช่ียวชาญ ทำให้เขาเช่ือในเร่ือง 
ใดเร่ืองหน่ึง เพ่ิมข้ึน ดังน้ันแนวโน้มท่ีจะทำให้เขาตัดสินใจหรือกำหนดนโยบายท่ีจะทำอย่างใด 
อย่างหน่ึงก็จะทำได้เร็วข้ึน

ลักษณะด้อยหรือจุดอ่อนของเทคนิค EDFR น้ันยังไม่มีเอกลารใดกล่าวถึงไว้อย่าง 
เด่นชัด แต่มักจะพบว่าเทคนิคน้ีมีลักษณะเช่นเดียวกับการวิสัยท่ีใชวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
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การสัมภาษณ์ และการตอบแบบสอบถามโดยท่ัวไปประลบอยู่คืออยู่ท่ีผู้เช่ียวชาญมากกว่าวิธีการ 
กล่าวคือต้องใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลนาน และเทคนิคน้ีมีแนวโน้มว่าจะใช้เวลานานมาก 
กว่าเทคนิคอ่ืนๆ  เพราะเก็บข้อมูลหลายรอบ และจะเลียเวลาไปกับการสัมภาษณ์รอบแรกค่อนข้าง 
มาก โดยเฉพาะอย่างย่ิงกรณีท่ีผู้เช่ียวชาญเป็นบุคคลมีช่ีอเลียง มีภาระหน้าท่ีการงานค่อนข้างมาก 
นอกจากน้ีแบบลอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจะประกอบไปด้วยทางเลือกทุกทางท่ีเป็นไป 
ได้ ท้ังทางบวก ทางลบ และทางท่ีเป็นไปได้มากท่ีลุด ซ่ึงต้องใช้เวลาในการตอบแบบลอบถาม 
นาน เพราะต้องมีการพิจารณาอย่างละเอียดกว่าแบบสอบถามแบบอ่ืน

ความแตกต่างระหว่างเทคนิค EDFR และ Delphi
ความแตกต่างระหว่างเทคนิค EDFR และ Delphi ได้แก่ในขอบเขตของการเก็บ 

รวบรวมข้อมูลน้ัน เทคนิค EDFR คือการสัมภาษณ์แบบเปิดและไม่ช้ีนำ ซ่ึงวิธีการน้ีจะช่วยให้ 
ผูวิจัยได้แนวโน้มท่ีมีความเป็นไปได้มากท่ีลุดและทุกแนวโน้มจะนำไปศึกษาในรอบท่ี 2 และร การ 
ทำเช่นน้ี เป็นการเคารพความเช่ียวชาญอย่างแท้จรง ส่วนในรอบแรกของการเก็บข้อมูลของเทคนิค 
Delphi โดยท่ัวไปจะใช้แบบลอบถามและหรือแบบสัมภาษณ์ท่ีมีโครงสร้างการเก็บข้อมูลลักษณะน้ี 
อาจเป็นการจำกัดข้อมูล ท่ีจะได้จากผู้เช่ียวชาญ ท้ังน้ีเน่ืองจากผู้วิจัยอาจสร้างแบบลอบถามท่ี
ครอบคลุมเฉพาะประเด็นท่ีผู้วิจัยคิดว่าเป็นแนวโน้มลำคัญ ตามความคิดเห็นของผู้วิจัย ซ่ึงเป็นการ 
จำกัดกรอบความคิดของผู้เช่ียวชาญ

ความแตกต่างระหว่างเทคนิค EDFR และ EFR
ความแตกต่างระหว่างเทคนิค EDFR และ EFR คือเทคนิค EFR ใช้การสัมภาษณ์ 

รอบเดียว ส่วนเทคนิค EDFR โดยท่ัวไปจะทำการสัมภาษณ์ในรอบแรก เลนอข้อมูลมาวิเคราะห์ 
- สังเคราะห์สรุป เพ่ือนำมาป้อนกลับไปให้ผู้เช่ียวชาญมาพิจารณาในรอบท่ีลองและรอบท่ีลาม 
ตามกระบวนการเทคนิคเดลฟาย ข้อมูลท่ีได้จึงมีความครอบคลุมและความน่าเช่ือถือมากกว่าข้อมูล 
ท่ีได้จากเทคนิค EFR

4.5 ความตรงและความเที่ยงของเทคนิค EDFR

ความตรง'ของเนอ,หา (Content validity) และความเท่ียง (Reliability) ของเครืองมีอ 
ท่ีใช้เก็บรวบรวมข้อมูลของเดลฟายและเทคนิค EDFR จะแฝงอยู่ในกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เน่ืองจากในการเก็บข้อมูลของผู้เช่ียวชาญท่ีมีความเช่ียวชาญในเรืองน้ัน  ๆ โดยตรงอีกท้ังผู้เช่ียวชาญ 
ยังมีจำนวนมาก นอกจากน้ีโดยท่ัวไปแล้วผู้เช่ียวชาญจะทำการปรับแก้สำนวนภาษาในแบบลอบถาม
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ขณะท่ีตอบแบบลอบถามซ่ึงเหมือนหน่ึงผู้เช่ียวชาญได้ตรวจความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบ 
ถามไปด้วย ส่วนความเท่ียงของเคร่ืองมืออยู่ท่ีการให้ผู้เช่ียวชาญตอบแบบลอบถามซ้ํา 2-3 รอบ 
รวมท้ังพิจารณาเลือกผู้เช่ียวชาญโดยใช้เกณฑ์ท่ีเหมาะลม เพ่ือให้ใด้ผู้เช่ียวชาญโดยใช้เกณฑ์ท่ี 
เหมาะลม เพ่ือให้ได้ผู้เช่ียวชาญท่ีความเช่ียวชาญมีความรู้และประสบการณ์ในเร่ืองท่ีศึกษา 
(จุมพล พูลภัทรชีวัน, 2530)

จากลาระเก่ียวกับเทคนิคการวิจัยอนาคตท่ีได้รวบรวม และนำเลนอท้ังหมด ผู้วิจัย 
ได้เลือกใช้เทคนิค EDFR ในการเก็บข้อมูล เน่ืองจากเป็นเทคนิคท่ีจะทำให้ตัวช้ีวัดท่ีผู้วิจัยพัฒนา 
ข้ึนมืความสมบูรณ์ และมีความน่าเช่ือถือได้มากกว่าการใช้เทคนิค EFR และเทคนิคเด่ลฟาย

5.งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

งานวิจัยในประเทศ

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในเร่ือง “องค์กรแห่งการเรียนรู้” สามารถรวบรวมได้ตังน้ื 
ประพันธ์ หาญขว้าง (2538) ได้ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเร่ือง “องค์กรแห่งการเรียนรู้” แนว 

ทางในการพัฒนาองค์กรและทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในอนาคต พบว่าการพัฒนาคนในองค์กร 
ให้เป็นทรัพยากรท่ีทรงคุณค่าอย่างต่อเน่ืองน้ัน เคร่ืองมือท่ีลำตัญท่ีสุดก็คือการเรียนรู้ การเรียนรู้ 
ของ องค์กรและบุคคลในองค์กร จะทำให้องค์กรและคนในองค์กรมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง
และมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลา

สุนทรี กุลนานนท์ (2539) ได้ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเร่ือง “ศักยภาพในการพัฒนาไปสู่ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้โนประเทศไทย” ใน 2 ระดับคือ ระดับมหภาคได้แก่ ภาพรวมขององค์กรท่ัวไปใน 
บรีบทของลังคมไทย และระดับจุลภาค ได้แก่ ศักยภาพขององค์กรแต่ละแห่งท่ีเป็นกรณีศึกษาอัน 
ได้แก่บริษัทเชลล์แห่งประเทศไทย จำกัด และมูลนิธิศูนย์พิทักษ์สิทธิเด็ก และเปรียบเทียบศักยภาพ 
ระหว่างลององค์กร ซ่ึงเป็นองค์กรธุรกิจ และองค์กรไม่แสวงหากำไรกับเกณฑ์โนการพัฒนาไปสู่ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลการศึกษาในระดับมหภาคน้ัน กลุ่มคนท่ีเป็นลมาชิกขององค์กรต่าง  ๆ
แบ่งเป็น 3 กลุ่มคือ กลุ่มคณะท่ีมีลักษณะของคนในลังคมเกษตรกรรม อุตสาหกรรม และ 
ลารลนเทศพบว่ากลุ่มเกษตรกรรม และกลุ่มสารลนเทศมีศักยภาพสูง แต่กลุ่มอุตสาหกรรมมี 
ศักยภาพต่ํา ลภาพแวดล้อมภายในองค์กรพบว่า จุดเด่น ได้แก่ แนวคิดด้านการบริหารจัดการ 
และการเรียนรู้ท่ีอิงวัฒธรรมตะวันออกซ่ึงเป็นพ้ืนฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่วนส่ิงท่ีเป็น'จุดด้อย 
ได้แก่วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีลักษณะแบ่งซนช้ัน ยึดระบบอาวุโส เลือกอุปถัมภ์ และรูปแบบการบริหาร
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แบบเก็งกำไรระยะล้ันโดยไม่สนใจการลร้างนวัตกรรม รวมท้ังไม่สร้างความผูกพันและไม่ถ่ายทอด 
เทคโนโลยีเท่าท่ีควร

ในระดับจุลภาคพบว่าบริษัทเชลล์แห่งประเทศไทย และมูลนิธิศูนย์พิทักษ์สิทธิเด็ก ต่างก็ 
มีศักยภาพในการพัฒนาในระดับสูง ในด้านท่ีแตกต่างกันคือ บริษัทเชลล์แห่งประเทศไทยมีระบบ 
การถ่ายทอดเทคโนโลยีและการบริหารดี แต่การกระจายอำนาจและการมีส่วนร่วมในเร่ืองต่าง  ๆ ท่ี 
ช่วยให้เกิดการเรียนรู้จะจำกัดเฉพาะผู้บริหารระดับกลางและสูง และยังมีระบบอาวุโสมาก ส่วน 
ศูนย์พิทักษ์สิทธิเด็ก มีบรรยากาศเรียนรู้การทำงานเป็นทีม และเครือข่ายและกระบวนการทำงาน 
ท่ีส่งเสริมการคิดอย่างเป็นระบบ จุดอ่อนท่ีเหมือนกันคือ มีช่องว่างทางความคิดของผู้บริหารระดับ 
สูงกับการปฏิบัติจริงในองค์กรเก่ียวกับองค์ประกอบท่ีจำเป็นต่อการพัฒนาไปสู,องค์กรแห่งการ 
เรียนรู้

บันทพร โชตินุชิต (2540) ได้ศึกษา “การพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ใน รูป 
แบบทีมข้ามสายงาน : กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย์ จำกัด (มหาชน)’’ พบว่าการทำงานแบบ 
ทีมข้ามลายงานมีส่วนสนับลนุนให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ เน่ืองจากทีมข้ามลายงานน้ัน 
เปรียบเสมือนชุมชนแห่งการเรียนรู้ท่ีจะทำให้สมาชิกทุกคนได้มีโอกาสเรียนรู้อย่างกว้างขวาง และ 
ขยายขีดความลามารถของตนเองได้ตามปรารถนา 

>
ลือชัย พันธ์เจร่ญกิจ (2540) ได้ศึกษาการพัฒนาองค์กรตามแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้: 

กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย์ จำกัด (มหาชน) เพ่ือวิเคราะห์ถึงศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์กร 
แห่งการเรียนรู้ พบว่าธนาคารไทยพาณิชย์มีศักยภาพและลักษณะในการท่ีจะสร้างและพัฒนาไป 
สู,องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นอย่างมาก แต่ยังมีจุดอ่อนคือผู้บริหารระดับล่างและผู้ปฏิบัติยังไม่ 
ลามารถมองเห็นภาพรวม และนำไปปฏิบัติให้เกิดผลตามแนวคิดดังกล่าวได้ทันและเป็นไปตาม 
ความคาดหวังของผู้บริหารระดับสูง

วรนาถ แลงจันทร์ (2540) ได็วิจัยเชิงคุณภาพ เร่ือง “แนวคิดและวิธีการส่งเสริมการเรียนรู้ 
ด้วยตนเองเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร : กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย์ จำกัด 
(มหาชน)" พบว่าธนาคารไทยพาณิชย์ไห้ความสำคัญกับการเรียนรู้ค่อนข้างมากในระยะแรกจะให้ 
ความสำคัญกับพนักงานในระดับผู้บริหารให้เรียนรู้แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ก่อน จากน้ันจึง
ขยายแนวคิดไปลู่พนักงานทุกระดับและให้การเรียนรู้แบบค่อยเป็นค่อยไป เปิดโอกาลให้มีการ 
เรียนรู้ให้มากข้ึน ในขณะท่ี อภันตรี รอดสุทธิ (2540) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ 
สำคัญและความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติเก่ียวกับแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Peter Senge 
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานท่ีเข้าร่วมโครงการจตุสัมพันธ์ของธนาคารไทยพาณิชย์จำนวน 101 คน 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีเข้าร่วมโครงการจตุสัมพันธ์ มีการรับรู้ความสำคัญและความเป็น
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ไปได้ในทางปฏิบัติของแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะอย่างย่ิงการเรียนรู้ 
ร่วมกันเป็นทีม และพบว่าพนักงานกลุ่มท่ีมีการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรีมีการรับรู้ความสำคัญของ 
แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมของพนักงาน มีความล้มพ'นธ์ในระดับปานกลาง แต่การรับรู้ 
ความสำคัญและความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติในเรื่อง ความเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (-Personal 
mastery) พบว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ํา

สันติมา ศรีสังข์สุวรรณ (2540) ได้ศึกษาการพัฒนาการเรียนรู้ด้วยตนเอง เพ่ือก้าวลู่การ 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช พบว่า ปัจจัยท่ีล่งผล 
กระทบต่อการพัฒนาการเรียนรู้ด้วยตนเองในระดับบุคล จะต้องอาศัยความพร้อมท้ังร่างกาย 
อารมณ์ สังคม และสติปัญญา ความต้องการของแต่ละบุคคล การให้ส่ิงเสริมแรง เพ่ือเป็นแรง 
จูงใจให้เกิดความต้องการท่ีจะเรียนรู้ในระดับองค์กรจะต้องสนับลนุนล่งเสริมบรรยากาศ เพ่ือการ 
เรียนรู้เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรได้เรียนรู้จากประลบการณ์ในการทำงาน เรียนรู้จากการแก้ปัญหา 
เรียนรู้จากการทำงานร่วมกัน และอุปสรรคของการเรียนรู้เกิดจาก ลักษณะของความเป็น
ปัจเจกบุคคล ลักษณะการบริหารงานในระบบราชการ หลักและวิธีคิดการพัฒนาแบบแยกส่วน และ 
ยังพบว่าข้อจำกัดการพัฒนาการเรียนรู้ด้วยตนเองของคนไทยส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการถูก 
ปลูกฝังการพัฒนาในแต่ละช่วงของชีวิต เช่น จากการอบรมเลียงดู และระบบการจัดการศึกษา 
ของไทย

กาญจนา เกียรติธนาพันธ์ (2542) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “ บรรยากาศองค์กรท่ีเอ้ือต่อการ 
พัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา กองลาธารณสุขภูมิภาค สำนักงานปลัดกระทรวง 
ลาธารณสุข พบ1ว่าลักษณะส่วนบุคคลบางประการมีความสัมพันธ์ในระดับต่ํากับการ'พัฒนา1ไปลู่ 
การเรียนรู้ อายุและตำแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน มีการรับรู้การพัฒนาท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงบรรยากาศ 
องค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาโดยการรับรู้บรรยากาศองค์กร และการรับรู้การ 
พัฒนาไปลู่การเรียนรู้ของข้าราชการในหน่วยงานจัดอยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างสูง

ก่ิงกาญจน์ เพชรศรี (2542) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ศักยภาพการพัฒนาไปสู,องค์กรแห่งการ 
เรียนรู้ : กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพ พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลมีระดับความคิดเห็นในเร่ือง 
ศักยภาพการพัฒนาในระดับปานกลาง ความแตกต่างสายการทำงาน การศึกษา และประลบการณ์มี 
ความเห็นในองค์ประกอบไม่แตกต่างกัน ยกเว้นลักษณะส่วนบุคคลจำแนกตาม รายการทำงานมี 
ความเห็นต้านการใช้เทคโนโลยีท่ีต่างกัน และความสัมพันธ์แต่ละองค์ประกอบของศักยภาพ 
พัฒนาไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง
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กัลยาณี คำแดง (2542) ได้ศึกษาความล้มพันธ์ระหว่างปัจจัยการผลิตลักษณะกับวินัยใน 
การลร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา : องค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างเป็น 
พนักงานลังกัดกลุ่มด้านช่าง/วิศวกรรมจำนวน 308 คนใน 7 ฝ่าย ผลการศึกษาในด้านพฤติกรรม 
พนักงานมีโลกทัศน์ต่องาน/องค์กรอยู่ในระตับมาก และพบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่ลัมฤทธ้ิและ 
ทัศนคติต่องานมีความล้มพันธ์กับวินัยท้ัง 5 ประการขององค์กรแห่งการเรียนรู้ในเชิงบวก

บุบผา พวงมาลี (2542) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การรับรู้ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานครพบว่าความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ 
ฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระตับสูง เม่ือจำแนกเป็น 
รายด้านพบว่า การมีแบบแผนทางความคิด การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันอยู่ในระตับสูงการเป็น
บุคคลท่ีรอบรู้ การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และการคิดอยู่ในระดับกลาง

เจรีญลุข ภาวศิริพงษ์ (2542) ได้ศึกษาการพัฒนาแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นการ 
ศึกษาแนวคิดและกิจกรรมเก่ียวกับเร่ืององค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นแนวคิดการพัฒนาองค์กรท่ี 
เน้นการสร้างปัจจัยและสภาพแวดล้อม เพ่ือให้สมาชิกขององค์กรเกิดการเรียนรู้สามารถพัฒนา 
ตนเองอยู่ตลอดเวลา การกำหนดวิสัยทัศน์ การศึกษาให้รู้สภาพแวดล้อมขององค์กร การกำหนด 
นโยบายและกลยุทธ์ขององค์กร การรี]กอบรม การปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กรใหม่ การปรับปรุง 
กระบวนการทำงาน การสร้างบรรยากาศในองค์กรเพ่ือสนับลนุนการเรียนรู้ และการประเมินผล 
เป็นวิธีการท่ีใช้เพ่ือการพัฒนาให้เกิดการเรียนรู้ข้ึนในองค์กร และวิเคราะห์ธนาคารไทยพาณิชย์ท่ี 
ได้นำแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มาใช้ในการพัฒนาองค์กร พบว่าปัจจัยท่ีทำให้องค์กรประสบ
ผลสำเร็จในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือความร่วมมือและความเช้าใจเร่ืององค์กรแห่ง
การเรียนรู้ การติดต่อล่ือสารในองค์กร ความลามารถในการเลือกแนวทางและกิจกรรมท่ี
เหมาะลมกับองค์กรและนำเสนอเนื้อหาของการเรียนรู้ในองค์กรในรูปแบบของโปรแกรม 
คอมพิวเตอร์ช่วยลอน (CAT) ท่ีบันทึกในแผ่น ซีดีรอมและโฮมเพจ อยู่ในระบบเครือข่าย 
อินเตอร์เน็ตเพ่ือนำข้อมูลเก่ียวกับเร่ืององค์กรแห่งการเรียนรู้ สำหรับผู้สนใจศึกษาเพ่ิมเติมด้วย 
ตนเอง

เสาวรส บุนนาค (2543) ได้ศึกษาระตับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการ
พยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน ศึกษาความล้มพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาลและศึกษาตัวแปรองค์กรท่ีร่วมกันพยากรณ์ความเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของฝายการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ 
กรุงเทพมหานครกลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลท้ังล้ิน 374 คน พบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของฝ่ายการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐกรุงเทพมหานคร
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อยู่ในระดับสูง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรโดยรวมกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลของรัฐกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และตัว 
แปรท่ีร่วมพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลของรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ การทำงานเป็นทีม การลนับลนุนการปฏิพัติงาน ความรับผิดชอบในงาน 
การเปิดโอกาลให้เรียนร็โดยการทดลอง และมาตรฐานการปฎิบัติ-งาน

งานวิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการพ ัฒนาต ัวช ี้ว ัด

อาทิตยา ดวงมณี (2540) ได้ศึกษาวิสัยเร่ือง “การพิจารณาตัวบ่งช้ีสำหรับความเป็นเลิศ 
ทางวิชาการของลาขาวิชาทางการวิสัยการศึกษา ในมหาวิทยาลัยของรัฐ" ทำการคัดเลือกตัวบ่งช้ี 
และสัดอันดับความเป็นเลิศทางวิชาการของลาขาวิสัยทางการศึกษาโดยผู้เช่ียวชาญ ผลการวิสัย 
พบว่า ตัวบ่งช้ีรวมความเป็นเลิศทางวิชาการของสาขาทางการวิสัยการศึกษา ประกอบด้วย 6 มิติ/ 
องค์ประกอบ และ 61 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านคุณภาพอาจารย์ ประกอบด้วย 16 
ตัวบ่งช้ี 2) องค์ประกอบด้านการวิสัยผลงานทางวิชาการของอาจารย์ ประกอบด้วย 9 ตัวบ่งช้ี
3) องค์ประกอบด้านทรัพยากรลนับสนุนทางวิชาการ ประกอบด้วย 8 ตัวบ่งซี 4) องค์ประกอบ 
ด้านคุณภาพนิสิต ประกอบด้วย 12 ตัวบ่งช้ี 5) องค์ประกอบด้านหลักสูตรประกอบด้วย 7 
ตัวบ่งช้ี 6) องค์ประกอบด้านภาวะผู้นำทางวิชาการของหัวหน้าภาควิชา ประกอบด้วย 9 
ตัวบ่งช้ี จำแนกตัวบ่งช้ีตามระบบการศึกษาได้เป็นตัวบ่งช้ีด้านปัจจัยนำเข้า 16 ตัวบ่งช้ี ตัวบ่งช้ี 
ด้านกระบวนการ 27 ตัวบ่งช้ี และตัวบ่งช้ีด้านปัจจัยผลผลิต 18 ตัวบ่งชี

นงลักษณ์ วิรัชชัยและสุมล ว่องวาณิช (2541) ได้ศึกษาวิสัยเร่ือง การวิเคราะห์การสัด 
อันดับมหาวิทยาลัยของประเทศไทยในเอเชีย ซ่ึงได้รวบรวมดัชนีท่ีใช้สัดอันดับคุณภาพของ 
นิตยลาร Asiaweek และของลถาบันสัดอันดับอ่ืน  ๆ ท่ีนำมาใช้เป็นเกณฑ์สัดอันดับคุณภาพของ 
ลถาบันการศึกษาแล้วนำให้ผู้เช่ียวชาญท้ังในและต่างประเทศ จำนวน 26 ท่าน พิจารณาความตรง 
(Validity) ความเหมาะลม (Appropriateness) และความเป็นไปได้ในการนำไปใช้จรีง (Practicality) 
ลักษณะแบบประเมินแบบมาตรประมาณค่า 3 ระดับ (3 = มาก 2 = ปานกลาง 1 = น้อย) ท้ัง 
น้ีผลจากการวิสัยพบว่าดัชนีท่ีผู้เช่ียวชาญพิจารณาแล้วว่ามีความตรง ความเหมาะสม และความเป็น 
ไปได้ในการนำไปใ'ช้ได้จรีงอยู่ในระดับปานกลางฃึนไป ประกอบด้วยดัชนี ดังนี

1. อาจารย์ ได้แก่ 1)จำนวนอาจารย์ท่ีสำเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก 2) ประลบการณ์ 
ความเช่ียวชาญและผลงานทางวิชาการ 3) จำนวนอาจารย์ท่ีได้รับรางวัลระดับชาติ 4) คุณภาพการ 
ลอนของอาจารย์ท่ีประเมินโดยนิสิต 5) มีเกณฑ์มาตรฐานคุณภาพการลอน 6) จำนวนอาจารย์ 
ต่อจำนวนนิสิต
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2. นิสิต/นักศึกษา และบัณฑิต ได้แก่ 1) เกรดคะแนนเฉล่ียระดับมัธยม /ปริญญาตรี 
ของนิสิต/นักศึกษา 2) ลัดส่วนของนิสิต /นักศึกษาต่อ'จำนวนผู้สมัคร 3) ร้อยละของนิสิต/นักศึกษา 
ในระยะเวลาท่ีกำหนด 4) จำนวนศิษย์เก่าท่ีได้รับรางวัลเกียรติบัตร

3. หลักสูตรได้แก่ 1) จำนวนหลักสูตรท่ีเปิดลอน 2) เน้ือหารายวิชาในหลักสูตร
3) จำนวนวิชาเลือกในหลักสูตร

4. ผลงานวิชาการของอาจารย์ได้แก่ 1) จำนวนผลงานวิชาการท่ีได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ 
ในวารลารระดับนานาชาติ 2) จำนวนผลงานวิชาการท่ีได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในวารลารระดับ 
อาเซียน 3) จำนวนเงินทุนวิจัยท่ีได้รับ

5. ห้องลมุด ได้แก่ 1) ความเหมาะลมของจำนวนหนังสือในแต่ละสาขา 2) จำนวน 
หนังสือต่อจำนวนนิสิต/นักศึกษา 3) จำนวนพ้ืนท่ีของห้องลมุด 4) การให้บริการด้านคอมพิวเตอร์ 
E- mail และลืบค้นข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต 5) จำนวนคอมพิวเตอร์ต่อจำนวนนิสิต /นักศึกษา

6. งบประมาณ ได้แก่ 1) ร้อยละของงบประมาณท่ีจัดสรรลำหรับซีอตำราวารลาร 2) ร้อยละ 
ของงบประมาณท่ีจัดสรรลำหรับนิสิตเริยนดี แต่ขาดแคลนทุนทรัพย์ 3) ร้อยละของงบประมาณท่ี 
จัดลรรลำหรับใช้จ่ายในงานบริการการศึกษา 4) ค่าใช้จ่ายต่อห้วนิสิต

7. การบริหาร ได้แก่ 1) ระบบสนับลนุน ควบคุมและการบริหารจัดการ 2) นโยบาย 
ลนับลนุนการพัฒนาคณาอาจารย์ด้านการลอน การวิจัย และการผลิตผลงานวิชาการ

8. บริการการศึกษา ได้แก่ 1) ระบบการให้คำปรึกษาแก่นิสิต 2) ลภาพแวดล้อมทาง 
กายภาพ

บุญใจ ศริลถิตย์นรากูร (2543) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาดัชนีรวมของคุณภาพการ 
จัดการศึกษาลำหรับหลักสูตรพยาบาลศาสตร์มหาบัณฑิต โดยใช้เทคนิค Ethnographic Delphi 
Future Research (EDFR) ปรากฏการณ์ดังน้ี ด้านสมรรถนะมหาบัณฑิตพยาบาลท่ีสำเร็จการ 
ศึกษาหลักสูตรพยาบาลมหาบัณฑิต ประกอบด้วยลมรรถหลัก 4 ด้านคือ 1) ด้านการปฏิบัติการ 
พยาบาลข้ันสูง 2) ด้านการบริหารจัดการ 3) ด้านการวิจัย 4) ด้านการลอนและการให้คำปรึกษา 
ทางวิชาการด้านองค์ประกอบคุณภาพการจัดการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตร์มหาบัณฑิต 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ เริยงตามร้อยละน้ืาหนักความลำดัญดังน้ื 1). อาจารย์ (21.65) 
2 )นิสิต/นักศึกษา และมหาบัณฑิต (19.70) 3) การเรียนการลอนและการประเมินผล (17.55)
4) หลักสูตร (15.40) 5) ล่ือการศึกษาและบริการห้องลมุด (13.25) 6) บริการองค์การ (12.45) 
ด้านดัชนีของคุณภาพการจัดการศึกษาลำหรับหลักสูตรพยาบาลศาสตร์มหาบัณฑิตประกอบด้วย 
ดัชนี จำนวน 57 ดัชนี จำแนกเป็น 1) อาจารย์ 11 ดัชนี 2) นิสิต/นักศึกษาและมหาบัณฑิต 
8 ดัชนี 3) การเรียนการลอนและประเมินผล 11 ดัชนี 4) หลักสูตร 8 ดัชนี 5) ล่ือการศึกษา 
และบริการ ห้องลมุด 7 ดัชนี 6) บริหารองค์การ 12 ดัชนี ดัชนีทัง 57 ดัชนี มีความเป็นไปได้ 
ในการนำไปกำหนดเกณฑ์ประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตร์มหาบัณฑิต
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ภัทรมนัส กล่อมจันทร์ (2542) ได้ศึกษาชุดข้อมูลพ้ืนฐานเพ่ีอการบริหารจัดการทาง
การพยาบาลลำหรับโรงพยาบาลชุมชน มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์และประเมินชุดข้อมูลพ้ืนฐาน 
เพ่ือการบริหารจัดการทางการพยาบาล ลำหรับโรงพยาบาลชุมชน โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบ 
เดลฟาย ผู้เช่ียวชาญประกอบด้วย ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารการพยาบาล ด้านการบริหาร
โรงพยาบาล และด้านสารสนเทศทางการพยาบาล จำนวน 18 คน ผลการวิจัยพบว่า ชุดข้อมูล 
พ้ืนฐานเพ่ือการบริหารจัดการทางการพยาบาล ประกอบด้วยรายการข้อมูลพืนฐาน จำนวน 157 
รายการ เป็นรายการข้อมูลพ้ืนฐานท่ีจำเป็นมากท่ีสุด 93 รายการ และจำเป็นมา 64 รายการ 
จำแนกเป็นข้อมูลด้านบุคลากร 45 รายการ ข้อมูลด้านพัสดุ 35 รายการ ข้อมูลด้านงบ 
ประมาณ 15 รายการ ข้อมูลเพ่ือการวางแผน 18 รายการ ข้อมูลเพ่ือการจัดระบบงาน 15 
รายการ ข้อมูลเพ่ือการอำนวยการปฏิบัติ'งาน 8 รายการ และข้อมูลเพ่ือการควบคุม กำกับการ 
20 รายการ

งานวิจัยต่างประเทศ

Rosemary Hill (1996) ได้ศึกษาตัวซ้ีวัดองค์กรแห่งการเรียนรู้ กล่าวว่าการท่ีจะเป็นองค์ 
กรแห่งการเรียนรู้ ส่ิงสำคัญคือ การให้อำนาจในการเรียนรู้ของบุคคลในองค์กรเป็นส่ิงท่ีสำคัญ 
โดยการเร่ิมต้นด้วย การเรียนรู้เป็นกุญแจท่ีสำคัญคือ แนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการ 
ศึกษาจากงานวิจัยต่าง  ๆ การมีรูปแบบการเรียนรู้วัฒนธรรม การประเมิน การสำรวจวัฒนธรรม 
ของการเรียนรู้ และการจัดโปรแกรมท่ีมีความยืดหยุ่นได้ในการพัฒนาองค์กร ทังนิรวมถึงการใช้ 
ระเบียบวิธีวิจัยในการสำรวจ การวิเคราะห์และการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใข้เป็นกรอบแนวคิดของ 
การพัฒนาองค์กร หัวข้อท่ีสำคัญท่ีเป็นกุญแจตัวแรกคือ แนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ มีดังน้ี 
คือการเสริมพลังอำนาจ การเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การ และการเรียนรู้องค์กรด้วยการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ อันดับต่อมาการเรียนรู้รูปแบบของวัฒนธรรมและการสร้างวัฒนธรรมและการ
สำรวจวัฒนธรรมการเรียนรู้ และมีการนำผลมาอภิปราย เพ่ือหาทิศทางการพัฒนา และการ 
ประเมินความเป็นองค์กรแห่งเรียนรู้

Orlando V. Griego และคณะ (2000) ได้ศึกษาตัวทำนายความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
จากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามท่ีคาดหวัง การศึกษาครังนีศึกษาในผู้ท่ีประกอบอาชีพ 48 คน 
จากจำนวน 150 คน ในบริษัทท่ีได้รับการประกันว่าบุคลากรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน 
จำนวน 27 คน เป็นผู้หญิง 21 คน เป็นผู้ชาย มีจำนวนแบบลอบถาม 50 แบบลอบถาม และได้รับ 
การตอบกลับคืนมาจำนวน 48 ชุด คิดเป็นร้อยละ 95% ซ่ึงผลการวิจัยพบว่าตัวท่ีทำนายความเป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้มี 2 คู่ จาก 5 ตัวแปร ท่ีมีความสัมพันธ์กัน คือ การให้รางวัลและการจดจำ
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ได้พบว่ามีความสัมพันธ์ท่ีระดับนัยสำคัญ 0.003 เท่าๆ กัน การ‘รกฝนและการให้การศึกษาจะอยู่ท่ี 
ระดับนัยสำคัญ 0.045 ส่วนคัวแปรอ่ืน  ๆ เม่ือคัวแปรดังกล่าวข้างต้นก็จะมีผลต่อส่ิงแวดล้อมการ 
ทำงานให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

Rowder 1 Rolzert พ. (2001) ได้ศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และยุทธศาสตร์ 
การเปล่ียนแปลง จากการศึกษาพบว่า ในปัจจุบันการจัดองค์กรต่าง  ๆจะปรากฏหรือค่อย  ๆไปลู่ 
วัฏจักรของการเปล่ียนแปลง การกระทำ การเผชิญอุปสรรคต่าง  ๆ และการต่อลู่กับอุปสรรคต่าง  ๆ
ประการแรก การเผชิญกับเฉพาะผู้บรีหารระดับสูงในเร่ืองของการวางแผนและการเปล่ียนแปลง 
แนวทางการปฏิบัติ ประการท่ีลอง ความต้ังใจท่ีจะทำงาน ประการท่ีลาม การเตรียมค.วามพร้อม 
สำหรับการเปล่ียนแปลง ประการท่ีล่ี การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ซ่ึงรูปแบบท่ีสำคัญ คือการท่ี 
บุคลากรทุกคนลามารถท่ีจะแยกแยะ และการเผชิญหน้ากับปัญหาต่าง  ๆ ได้ในเวลานันๆ

Steven and Lars (1997) ได้ศึกษาเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาให้เกิดเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้โดยศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมต่าง  ๆและจากกรอบแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของ Senge สรุปปัจจัยท่ีมีส่วนส่งเลริมในการท่ีจะพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้ 
แก่ 1)วิสัยทัศนัของผู้บริหาร ผู้นำ ควรมีวิสัยทัศนัท่ีกว้างไกล มีการวางแผนงานและการกำหนด 
คัวช้ีวัดผลของงานชัดเจนและส่งเสริมเร่ืองการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กร 2)ระบบการจัดเก็บ
ข้อมูลท้ังภายในองค์กรและภายนอเาองค์กร จัดเก็บเป็นระบบ ลามารถลืบค้นได้ง่าย และการ 
แลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารท่ีรวดเร็ว 3) กระบวนการหรือรูปแบบท่ีจะนำไปลู่ความสำเร็จขององค์กร
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6. กรอบแนวค ิดในการวิจ ัย

ดังน้ันจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จากการทบทวน 
วรรณกรรม เอกสารวิชาการและงานวิจัยต่าง  ๆ และจากการสัมภาษณ์ ลามารถสรุปออกมาเป็น 
กรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังน้ี

บริบท
(Context)
การเมือง 
(Political)
เศรษฐกิจ

(Economic)
สังคม

(Social)
เทคโนโลยี

(Technology)
(Blair and Maedows, 1996)

องค ์กรแห ่งการเร ียนร ู้

(Learning organization) 
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 

การมีแบบแผนทางความคิด 
การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
การคิดอย่างเป็นระบบ 
เทคโนโลยีท่ีนำมาใช้ 
บรรยากาศองค์กร 
การบริหารองค์กร

(ท่ีมา Peter M. Senge, 1990; Marquardt and Reynold, 1994; Pedler, Burgoyne และ 
Boydell, 1991)
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