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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
             ปจจุบันองคการทั้งภาครัฐและภาคเอกชนสวนใหญ มีแนวทางสูความสําเร็จของตนเอง  

เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม ในองคการระดับโลก ดานเศรษฐกิจ สังคม การเมอืง 

และความกาวหนาดานวิทยาศาสตรเทคโนโลยี (วิจิตร  ศรีสอาน, 2543) โดยเฉพาะดานการ

ส่ือสารโทรคมนาคม และการใชระบบเศรษฐกิจทุนนิยม ตลาดการคาเสรี สงผลตอการปรับตัวเพื่อ

ความอยูรอดในการทํางานของบุคคล อีกทั้งองคการระดับตาง ๆ เกิดการแขงขันกันในการทํางาน 

โดยใชความรูและการพัฒนานวัตกรรม อันเกิดจากการใชภูมิปญญามากข้ึน (สมยศ  นาวีการ, 

2546) โดยศักยภาพอันมหาศาลที่ซอนเรนอยูภายในมนุษยแตละคน ยังไมไดรับการพัฒนาและนํา

ข้ึนมาใชกับองคการเทาที่ควร ดังนั้น ดวยความเชื่อดังกลาวจึงเชื่อมั่นไดวา หากบุคลากรทั้งหมด

ขององคการไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่ และไดใชศักยภาพสูงสุดเทาที่ตนมี ในการปฏิบัติงาน

ภายใตการมีวิสัยทัศน (Visions) เปาหมาย (Goals) และวัตถุประสงค (Objectives) ของตัวบุคคล

และขององคการที่สอดคลองกันแลว บุคลากรก็จะทุมเทและปลดปลอยศักยภาพท่ีตนมีสูงสุดนั้น

ใหกับงานที่ทําอยางเต็มที่ (ธัญญา  ผลอนันต, 2546) โลกแหงการแขงขันปจจุบันทกุคนจําเปนตอง

พัฒนาความรูความสามารถของตนเอง เพื่อจะนําไปสูสังคมแหงการเรียนรู (Knowledge-Based 

Society) หากพิจารณาในสวนของการบริหารงานในองคการ ผูบริหารจึงมีความจําเปนตอง

สงเสริมหรือทําใหองคการเปนองคการแหงการเรียนรู (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ

, 2544) 

การพัฒนาองคการเพื่อบรรลุเปาหมาย วิสัยทัศนองคการตองเปล่ียนวิธีคิด วิธีทํา ดวยการ

เรียนรูอยางตอเนื่อง ทันกับกระแสโลกาภิวัตน (เสนห  จุยโต, 2544) สามารถแกปญหาไดอยางถูก

ทาง และสามารถสรางศักยภาพในการแขงขันไดในสังคมโลก กุญแจสูความสําเร็จขององคการใน

ศตวรรษที่ 21 (ดนัย  เทียนพุฒ, 2543) ไมวาจะมีวิสัยทัศนองคการเปนไปในลักษณะใด ก็ลวน

แลวแตจําเปนจะตองมีลักษณะของการทํางานเปนทีม (Team working) และที่สําคัญทีมงาน

ดังกลาวนี้ จะดํารงอยูไดก็จะตองมีการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team  Learning) องคการจะยืน

หยัด และเจริญกาวหนาตอไปไดในทศวรรษหนา จําเปนจะตองมีทีมงานที่อัจฉริยะทั้งเกงที่จะ

เรียนรู และเกงที่จะทํางาน (ธัญญา  ผลอนันต, 2540) 
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ลักษณะการเรียนรูขององคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) คือการ

สรางสรรคในส่ิงที่ทําใหองคการสามารถยืนหยัดอยูไดนั้น องคการตองสรางการมีสวนรวมใหกับ

สมาชิกทุกคน ใหมีการเสนอหรือแสดงความคิดเห็นที่จะทําใหเกิดการพัฒนาอยางสรางสรรค 

ความไดเปรียบทางการแขงขัน จะมาจากความคิดของคนในองคการ ดวยการคนหาแนวคิดใหม

และการใชประสบการณตรง องคการใดมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถอยูมาก เปนความ

ไดเปรียบมากกวาองคการอ่ืน ๆ ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรแตละคนจะมีความรูความสามารถในเรื่อง

ที่แตกตางกัน และหากไดมีการแลกเปลี่ยนความรูแบงปนขาวสารขอมูลระหวางกันหรือมีการ

พัฒนาความรูดวยกันอยางตอเนื่อง ตลอดจนนําเอาความรูจากบุคลากรเหลานี้ มาประกอบกัน 

สามารถทําใหเกิดกรอบแนวความคิดสรางสรรคไดรวดเร็ว เปนผลทําใหองคการสามารถแขงขันได 

(Lussier and Christopher,  2004) 

 เซนกี (Senge) ศาสตราจารย สาขาวิชาบริหารจัดการและการศึกษา แหงสถาบัน

เทคโนโลยีแหงแมสซาชูเซส (Massachusetts Institute of Technology (MIT)) ในสหรัฐอเมริกา 

ไดรวมกับคณะทําการวิจัย เพื่อหาแนวทางฟนฟูองคการธุรกิจที่ประสบความลมเหลวในการดําเนิน

กิจการหลายแหงในสหรัฐอเมริกา พบวา ตัวแปรที่เปนปจจัยสําคัญ ที่สามารถนํามาใชในการ

ปรับปรุงใหการดําเนินงานภายในองคการเหลานั้นใหประสบความสําเร็จ คือ การประยุกตใช

แนวคิดเร่ืององคการแหงการเรียนรู ตอมานักการศึกษาไดประยุกตแนวคิดดังกลาว มาใชในการ

ปรับปรุงสภาพแวดลอมดานการทํางานทางการศึกษา ของครูและผูบริหารสถานศึกษา เพื่อให

สามารถนําไปสูการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา ของนักเรียนใหสูงยิ่งข้ึนตอไป (Peter  Senge 

, 1990) 

การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู มุงใหบุคลากรในองคการไดรวมเรียนรู รวมกันแสวงหา

ภูมิปญญาขององคการ เพื่อนํามารวมกันทําใหเกิดเปนกิจกรรมคุณคาแหงองคการนั้น การเรียนรูนี้

เปนภาระหนาที่ของบุคลากรทุกคนในองคการ ที่ควรมีจิตสํานึกและมีความเขาใจในวิถีแหงตน 

องคการแหงการเรียนรูใหความสนใจรูปแบบใหม ของการเรียนรูอยางเปนระบบตลอดทั่วทั้ง

องคการ ที่จะตองเนนวิสัยทัศนขององคการ (วีรวุธ  มาฆะศิรานนท, 2545) เปาหมายทางการ

ศึกษาและเปาหมายขององคการ ความตองการและความคาดหวังของผูรับบริการ กระบวนการเชิง

ระบบที่รวมกันรับผิดชอบทั่วทั้งองคการ ทั้งในดานการปฏิบัติงานประจําวัน และการปฏิบัติหนาที่

เฉพาะกิจตาง ๆ และการพัฒนาอยางตอเนื่อง สอดคลองกันไปไมมีวันที่ส้ินสุด เสมือนกับการ

ดําเนินงานการบริหารงานคุณภาพที่หมุนเคลื่อนที่ไปขางหนาอยูตลอดเวลา ซึ่งเปนการเรียนรูซึ่ง

แตกตางไปจากที่ปฏิบัติกันในอดีต (ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ, 2547)  

 การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู เปนแนวทางที่จะทําใหบุคลากรในองคการไดมโีอกาส

ในการศึกษาหาความรู พัฒนาตนเองและหนวยงาน ใหมีความเจริญจากการทํางานรวมกัน ความ
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1.จากที่เปนโดยนัยไปเปนโดยนัย (Tacit  To Tacit) ความรูเชนนี้เกิดข้ึนเมื่อบุคคลถายโอน

ความรูไปยังอีกบุคคลหน่ึง เชน การที่เจาหนาที่ฝกหัดซึมซับความรูโดยนัย จากหัวหนาหนวยงาน

ในขณะที่พวกเขาทํางานรวมกัน 

 2.จากที่เปนแบบชัดแจงไปเปนแบบชัดแจง (Explicit To Explicit) ความรูแบบนี้ เกิดจาก

การรวมและการสังเคราะหความรูที่ชัดแจงที่มีอยู เชน การที่ผูบริหารขององคการรวบรวม และ

สังเคราะหสารสนเทศตาง ๆ ขององคการ เพื่อใชในองคการ 

 3.จากที่เปนโดยนัยไปเปนแบบชัดแจง (Tacit To Explicit) การสรางความรูแบบนี้เกิดข้ึน

เม่ือบุคคลนําเอาความรูที่มีอยูในองคการ มาประกอบกับความรูโดยนัยของตนเอง และสรางสรรค

ส่ิงใหม ๆ ที่สามารถนําไปแบงปนกันทั่วทั้งองคการได   

 4.จากที่เปนแบบชัดแจงไปเปนโดยนัย (Explicit To Tacit) การสรางสรรคความรูแบบนี้  

เกิดข้ึนเมื่อพนักงานในองคการ นําความรูที่ชัดแจงที่เกิดข้ึนใหมไปปรับใชในองคการ และกอใหเกิด

ความรูโดยนัยข้ึนใหม 

 โดยความจําเปนดังกลาวขางตนจะเห็นวา ความรูทั้งที่ เปนความรูโดยนัย (Tacit 

Knowledge) กับความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) มีความสําคัญที่ตองอาศัยเกื้อกูลซึ่งกัน

และกัน เพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูและการพัฒนาองคการที่สมบูรณ (วีรวุธ  มาฆะศิรานนท, 

2548) เพื่อสามารถพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูไดและมีคุณภาพ ซึ่งประเทศไทยโดยองคการ

ภาคเอกชนและ ภาครัฐ มีการปรับตัวในการนําเคร่ืองมือการจัดการทางการบริหารรูปแบบตาง ๆ ที่

เอ้ืออํานวยใหทุกคนสามารถพัฒนาศักยภาพสูงสุดในการเรียนรูคิด และปฏิบัติไดเปนส่ิงสําคัญ

ที่สุด (สุพานี  สฤษฎวานิช,  2549) 
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นอกจากนี้ในภาคราชการ ไดมีกระแสการต่ืนตัวเร่ืองการจัดการความรู และองคการแหง

การเรียนรู เมื่อสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดเล็งเห็นความสําคัญใน

เร่ืองการจัดการความรู และการพัฒนาสวนราชการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยไดระบุ

ไวในพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 (หมวด 

3 มาตรา 11) ดังมีใจความตอนหนึ่งวา สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมี

ลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยที่สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ ไดกําหนดใหทุกสวนราชการดําเนินการเร่ืองการจัดการความรู และองคการแหงการเรียนรู 

ตามที่ระบุไวในคํารับรองปฏิบัติราชการในมิติที่ 4 ดานการพัฒนาองคการ (ประพนธ ผาสุขยืด,  

2549) โดยการนําเครื่องมือการบริหารดานองคการแหงการเรียนรู สูการพัฒนาองคการ และการ

เพิ่มประสิทธิภาพองคการในภาคราชการ ซึ่งใหทุกหนวยงานภาครัฐ จัดทําขอตกลงการปฏิบัติ

ราชการตามคํารับรอง เพื่อการจูงใจในการรับเงินรางวัลประจําป (ทิพาวดี  เมฆสวรรค, 2545) โดย

เปนแนวทางในการนําไปใชเปนเคร่ืองมือ การจัดการบริหารที่เกิดประโยชน ในทางปฏิบัติ และเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดในสถาบันอุดมศึกษา ที่จัดการเรียนการสอน การใหบริการ ดานการแพทยและ

สาธารณสุขได  

ผูวิจัยมีความเห็นวาการดําเนินงานในคณะแพทยศาสตร โดยสภาพปญหาที่ตองเผชิญใน

ปจจุบันและอนาคต ชี้ใหเห็นถึงภาวะความกดดันของสภาพแวดลอม หากองคการไมทําการ

ปรับตัวดวยตนเององคการนั้นก็จะไมสามารถอยูได หรืออาจถูกสภาพแวดลอมภายนอกบีบบังคับ

ใหปรับตัวตามความตองการ อีกทั้งในปจจุบันยังประสบปญหาดานการบริหารจัดการ เชน จาก

การเกษียณอายุของผูเชี่ยวชาญโดยไมไดมีการถายทอดความรู หรือจัดเก็บองคความรูไวอยางเปน

ระบบภายในองคการ การเปล่ียนแปลงของนโยบายในการเพิ่มจํานวนของคณะแพทยศาสตร จาก

เดิมในป  2542 มีเพียง  10 แหง  ปจจุบันเพิ่มเปน  19 แหง  การแขงขันอยางรุนแรงของ

สถาบันอุดมศึกษาดวยกัน เพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพสูงเขาสูองคการ และบุคลากรมีอัตรา

การเขา – ออก ในอัตราที่สูง โดยเฉพาะอยางยิ่งในสายวิชาชีพ เชน แพทย พยาบาล เภสัชกร และ

วิทยาศาสตรการแพทยที่เกี่ยวของทุกสาขา ไปสูองคการที่มีคาตอบแทนที่สูงกวา และปญหาการ

พัฒนาอยางตอเนื่อง รวดเร็วในการใหบริการและเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพสูง อีกทั้งยังประสบ

ปญหาดานคุณภาพของอุดมศึกษาไทยท่ีตํ่ากวามาตรฐาน ในดานความสามารถในการวิเคราะห 

การสังเคราะห การคิดสรางสรรค และขาดความเขมแข็งดานวิชาการ (จรัส  สุวรรณเวลา,  2545) 

สงผลตอการบริหารจัดการ การประกอบอาชีพที่ยากลําบากยิ่งข้ึน ดังนั้นคณะแพทยศาสตร จึง

ตองปรับตัวใหทันตอวิทยาการสมัยใหม และการเปล่ียนแปลงของโลก (ทวีศักด์ิ  กออนันตกูล,  

2543) โดยที่กลาวมาขางตนอาจจะสงผลตอการบริหารจัดการภายในองคการ การใหบริการดาน

การแพทยและสาธารณสุขไดในระยะส้ันและระยะยาว ซึ่งการที่จะนําพาองคการแหงการเรียนรูให
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1.เพื่ อวิ เคราะห คุณลักษณะองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  

2.เพื่อศึกษาการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย 

3.เพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรู ที่เหมาะสมตามคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย 
 
คําถามวิจัย 
 

1.คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย อยู

ในระดับใด 

2 .การเส ริมสร างความเปนองคการแห งการเ รียน รูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ควรเปนอยางไร 

3.รูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ที่พัฒนาข้ึนควรมีคุณภาพ เปนอยางไร 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย มีรายละเอียดดังนี้ 

1.ศึกษาเฉพาะการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย โดยศึกษาตามระบบยอยขององคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย ระบบ
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2.ศึกษาเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย ที่มีการดําเนินการจัดการเรียนการสอน 

การใหบริการดานการแพทย ในกลุมของคณะแพทยศาสตร ที่มีการดําเนินงานดานการจัดการ

ความรู (Knowledge Management) ที่ผานการประเมินของสํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา (สกอ.) และสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  
 
คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 

องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) หมายถึง องคการที่ใหความสําคัญ

ตอการเรียนรูอยางตอเนื่อง ซึ่งทําใหคนในองคการรูจักวิธีการเรียนรู มีความกระตือรือรนที่จะ

คนควาหาความรูและทดลองส่ิงใหม ๆ สงเสริมใหมีการวิเคราะห รูจักคิดอยางมีระบบ เสริมสราง

การเรียนรูใหมีวิสัยทัศนรวมกัน เพื่อใหเกิดศักยภาพของทีมงานในการพัฒนาผลผลิตและการสราง

นวัตกรรม โดยเนนความเช่ือมโยงระหวางการเรียนรู การส่ังสมความรู การสรางความรูจาก

ประสบการณใหการทํางานกับการผลิตนวัตกรรมไปพรอม ๆ กันในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม 

และระดับองคการ 

ระดับบุคคล (Individual) หมายถึง การเปล่ียนแปลงดานทักษะ ความรู เจตคติ และ

คานิยมรายบุคคล อันเกิดจากการเรียนรูดวยตนเอง จากการสังเกต และจากการศึกษาโดยอาศัย

เทคโนโลยี ในองคประกอบของระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดาน

คน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี 

ระดับกลุม/ทีม (Group/Team) หมายถึง การเพิ่มข้ึนของความรู ทักษะ และสมรรถนะ

ภายในกลุม ซึ่งสําเร็จลงไดดวยการกระทําของกลุม ในองคประกอบของระบบยอยดานการเรียนรู 

ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี 

ระดับองคการ (Organization) หมายถึง เปนการยกระดับอัจฉริยภาพและความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งไดมาจากการมุงมั่นปรับปรุง และพัฒนาอยางตอเนื่องตลอดทั่วทั้งองคการ 

ในองคประกอบขององคประกอบของระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอย

ดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี 

การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู (Creation of a Learning 

Organization) หมายถึง กระบวนการ การดําเนินงาน วิธีการ ที่มุงใหองคการมีการเปลี่ยนแปลง
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รูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู (Model of Creation of a  

Learning Organization) หมายถึง ความสัมพันธดานองคประกอบในระบบยอยดานการเรียนรู 

ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี 

ในระดับการเรียนรูของระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับองคการ กับกระบวนการ การ

ดําเนินงาน วิธีการ ซึ่งทําใหองคการมีการเปล่ียนแปลง และสามารถมุงสูความเปนเลิศและความ

ยั่งยืนขององคการ 

มุงสูความยั่งยืนขององคการ (Go To Sustainable Of Learning Organization) 

หมายถึง ความสามารถขององคการในการตอบสนองตอความตองการของสภาพแวดลอมใน

ปจจุบัน และพรอมรับมือตอสภาพแวดลอมในอนาคต และใชประโยชนจากขอไดเปรียบเชิงกลยุทธ

ขององคการควบคูไปกับการนําคานิยม วิสัยทัศน พันธกิจ ขององคการมาสูการปฏิบัติใน

ชีวิตประจําวันอยางจริงจังอยางมีประสิทธิภาพในระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดาน

องคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี ที่ใชมุมมองเชิง

ระบบในการวางแผนและติดตามที่ดี มีความสามารถในการกระตุนใหทีมงานกระตือรือรนในการ

ทํางานประจําใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง ตลอดจนการสรางองคการแหงการเรียนรูมาสูการปฏิบัติและ

หลอหลอมจนกลายเปนวัฒนธรรมขององคการ 

มุงสูความเปนเลิศขององคการ (Go To Excellence Of Learning Organization) 

หมายถึง องคการที่มีระบบการดําเนินงานของบุคลากรและทีมงานที่มีประสิทธิภาพในระบบยอย

ดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอย

ดานเทคโนโลยี โดยระบบการดําเนินงานมีการออกแบบใหกับบุคคลและทีมงานเปนพื้นฐานสําคัญ

ในการทํางาน และมีเทคนิคที่จะใชในการแกปญหาได มีความสัมพันธกับความสามารถในการ

ปกครองตนเอง โดยผูบริหารใหอิสระในการบริหารงาน และองคการมีขีดความสามารถในการ

แขงขัน มีการต้ังเปาหมายที่ยิ่งใหญ และมีการดําเนินการเพื่อมุงไปสูการบรรลุเปาหมายอยาง

ตอเนื่อง มีการรวมมือระหวางบุคลากรภายในและภายนอกองคการ มีการกําหนดกลยุทธและวาง

แนวทางการดําเนินงานใหบุคลากรอยางชัดเจนที่สามารถปรับตัวเพื่อตอบสนองตอการ

เปล่ียนแปลงไดอยางทันทวงที และมีการจัดองคการที่มีรูปแบบเรียบงายมีการประสานงานระหวาง

กันตลอดเวลา  

 สถาบันอุดมศึกษา (Higher Education Institution) หมายถึง องคการที่จัดการศึกษา

หลังจากการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา ในกลุมของคณะแพทยศาสตรใน

ประเทศไทย 
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 คณะแพทยศาสตร (Faculty of Medicine) หมายถึง องคการที่มีการดําเนินการจัดการ

เรียนการสอน การใหบริการดานการแพทย ในประเทศไทย 

 ระบบยอยดานการเรียนรู (Learning Subsystem) หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของบุคคล กลุมบุคคล และองคการเพื่อให ไดมาซึ่งความรูใหมในการปฏิบัติงาน หรือ

ยกระดับความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตองอาศัยทักษะของการเรียนรู อันประกอบดวย การคิด

เชิงระบบ รูปแบบความคิด ความรอบรูแหงตน การเรียนรูแบบช้ีนําตนเอง และการเสวนา รวมกับ

ประเภทของการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย การเรียนรูเชิงปรับตัว เชิงสถานการณ และเชิงปฏิบัติ 

 ระบบยอยดานองคการ (Organization Subsystem) หมายถึง กระบวนการดําเนินงาน

ขององคการที่สงเสริมใหกลุมบุคคลมาเรียนรูรวมกันอยางมีแบบแผน อันประกอบดวยการมี

วิสัยทัศนที่เปนเปาหมายและทิศทางในอนาคตขององคการ  การมีวัฒนธรรมที่มีการปรับเปล่ียนได

โดยงายที่สรางความสัมพันธและเพิ่มพูนการเรียนรู การมีกลยุทธที่ทําใหเกิดการเรียนรู การถาย

โอน และการนําการเรียนรูไปใชประโยชนอยางดีที่สุดในองคการ และการมีโครงสรางขององคการที่

เปนแบบราบ มีความคลองตัวสูง มีความรวมมือที่ดีทั้งภายในและภายนอกสงผลใหเปนองคการ

แหงการเรียนรู 

 ระบบยอยดานคน (People Subsystem) หมายถึง กระบวนการที่ทําใหกลุมบุคคลทุก

ฝายที่เกี่ยวของในองคการ อันไดแกผูบริหาร ผูปฏิบัติการ ผูรับบริการ กลุมเครือขาย และประชาชน

ทั่วไป มีสวนรวมในการแสดงบทบาทที่ทําใหเกิดใหเกิดความรูใหมหรือพัฒนาความรูในการ

ปฏิบัติงาน โดยที่ผูบริหาร ตองเปนผูฝกสอน เปนพี่เล้ียง และเปนแบบอยางใหกับผูปฏิบัติการ 

ตลอดจนตองเปนผูสรางโอกาสในการเรียนรูใหกับคนรอบขาง ผูปฏิบัติการ ตองวางแผนเกี่ยวกับ

สมรรถนะในอนาคต และกลาที่จะเส่ียงและลงมือปฏิบัติ รวมถึงการแกปญหา ผูรับบริการ ตองมี

สวนรวมในการระบุความตองการการใหบริการและการรับบริการ รวมถึงการฝกอบรม กลุม

เครือขาย ตองไดรับและแบงปนสมรรถนะและความรู ประชาชนท่ัวไป ตองเปนผูใหการเรียนรูกับ

องคการและรับการเรียนรูจากองคการ 

 ระบบยอยดานความรู (Knowledge Subsystem) หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการ

ความรูตาง ๆ ขององคการ ซึ่งประกอบดวย การแสวงหาความรู ที่ไดจากการสะสมขอมูลและ

สารสนเทศที่มีอยูทั้งภายในและภายนอกองคการ การสรางความรู ที่ไดจากการเช่ือมโยงความรู

ใหม ๆ หรือตอยอดความรูที่เคยรูมา การจัดเก็บความรู เปนการเขารหัสและเก็บรักษาความรูที่มีคา

ขององคการ เพื่อใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงความรูไดโดยงาย การวิเคราะหและการทํา

เหมืองความรู เปนการแยกแยะความรู ที่ทําใหองคการสามารถคนหาความหมายของขอมูลที่มีอยู

ไดสมบูรณ การถายโอนและเผยแพรความรู ที่เปนการเคล่ือนยายขอมูลและทําใหความรูเขาถึง

กลุมบุคคลที่เกี่ยวของ การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง ที่ไดจากการประเมินความรู
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 ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology Subsystem) หมายถึง กระบวนการที่ใช

เครือขายเทคโนโลยีชวยสนับสนุนใหบุคลากรในองคการพัฒนาความรู เขาถึงความรู แลกเปลี่ยน

สารสนเทศเพื่อการเรียนรูซึ่งกันและกัน อันประกอบดวย เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูดาน

คอมพิวเตอรที่รวบรวมกําหนดรหัส จัดเก็บและถายโอนขอมูลทั่วทั้งองคการ และเทคโนโลยีสําหรับ

การเพิ่มพูนการเรียนรู ที่เกี่ยวกับการนําเอาวีดิทัศน โสตทัศน และการฝกอบรมแบบผสมผสานมา

ใชประโยชนเพื่อถายทอด และพัฒนาความรู ทักษะของบุคลากรในองคการใหดียิ่งข้ึน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการเสริมสราง

ความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ไดนําแนวคิด

ของมารควาด (Marquardt, 2002) ซึ่งไดศึกษาองคการสวนใหญที่ตระหนักถึงความสําคัญของ

การพัฒนา เพื่อการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยใชระบบยอยทั้ง 5 ดาน ประกอบดวย 1)ระบบ

ยอยดานการเรียนรู (Learning Subsystem) การเรียนรูเปนระบบยอยหลักขององคการแหงการ

เรียนรู อาทิ เชน การคิดเชิงระบบ (System Thinking) รูปแบบความคิด (Mental Models) ความ

รอบรูแหงตน (Personal mastery) การเรียนรูแบบช้ีนําตนเอง (Self-Directed Learning) และการ

เสวนา (Dialogue) โดยทักษะที่สําคัญเหลานี้จะเปนแกนหลักสนับสนุนการเรียนรูขององคการให

เกิดข้ึนไดอยางเต็มที่ 2)ระบบยอยดานองคการ (Organization Subsystem) คือ การกําหนดให

กลุมคนมาทํางานรวมกันอยางมีแบบมีแผน มีกระบวนการตาง ๆเกิดข้ึนและดําเนินไป มิติหรือ

องคประกอบสําคัญ 4 ประการของระบบยอยนี้ ไดแก วิสัยทัศน กลยุทธ วัฒนธรรม และโครงสราง 

3)ระบบยอยดานคน (People Subsystem) คือ ระบบที่ประกอบดวย ผูบริหาร บุคลากร 

ผูรับบริการ รวมถึงชุมชนที่อยูแวดลอม ซึ่งทุกกลุมที่กลาวมามีคุณคาตอองคการแหงการเรียนรู 

และตองไดรับการเอื้ออํานาจ และการเรียนรูเชนเดียวกัน 4)ระบบยอยดานความรู (Knowledge 

Subsystem) การถายโอนและการเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใชและการทําใหขอมูล

เที่ยงตรง ซึ่งระบบยอยดานความรูของการเรียนรูขององคการนี้ จะบริหารจัดการความรูตางๆ ของ

องคการ ประกอบดวย การแสวงหาความรู การสรางความรู การเก็บรักษาความรู การวิเคราะห 

และการทําเหมืองความรู 5)ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology Subsystem) ระบบยอยดาน

เทคโนโลยีประกอบดวย เครือขายเทคโนโลยีและเคร่ืองมือทางขอมูลตาง ๆ โดยจะรวมไปถึงตัว

ระบบและกระบวนการทางเทคโนโลยี ตลอดจนโครงสรางของความรวมมือที่จะทําใหเกิดทักษะใน
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นอกจากระบบยอย 5 ดาน ขององคการแหงการเรียนรูนั้น การนําคุณลักษณะ 11 ประการ

ขององคการแหงการเรียนรู ตามแนวคิดของมารควาดและเรนอล (Marquardt and Reynolds, 

1994) มาใชในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  อันประกอบดวย  การมี โครงสรางที่ เหมาะสม 

(Appropriate Structure) การมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูภายในองคการ (Corporate Learning 

Culture) การเพิ่มอํานาจแกสมาชิก (Empowerment) การตรวจสอบสภาพแวดลอม 

(Environment Scanning) การสรางสรรคองคความรู (Knowledge Creation) การมีเทคโนโลยี

เพื่อสนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology) การใหความสําคัญกับคุณภาพ (Quality) การ

เนนเร่ืองกลยุทธ (Strategy) การมีบรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere) การทํางาน

รวมกันเปนทีมและเครือขาย (Teamwork and Networking) และการที่สมาชิกมีวิสัยทัศนรวมกัน 

(Vision) 

การวิจัย การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ไดนําแนวคิดการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรู ของมารควาด และเรนอล (Marquardt and Reynolds,  1994) มาใชในการพัฒนารูปแบบ

การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

อันประกอบดวย มีความมุงมั่นตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ทําใหเกิดการผนึกกําลังเพื่อการ

เปล่ียนแปลง เชื่อมตอการเรียนรูเขากับการดําเนินกิจการขององคการ ประเมินกําลังความสามารถ

ขององคการ ส่ือสารวิสัยทัศน ตระหนักถึงความสําคัญของการคิดและการกระทําอยางเปนระบบ 

มีผูนําจะตองสาธิตและเปนแบบอยางของความมุงมั่นผูกพันตอการเรียนรู ปฏิรูปวัฒนธรรม

องคการ กําหนดกลยุทธในการเรียนรูทั่วทั้งองคการ ลดระบบแบบราชการลง ขยายการเรียนรูไปสู

สายโซกิจการทั้งหมดขององคการ ทําใหเกิดการเรียนรูและเผยแพรความรู แสวงหาและประยกุตใช

เทคโนโลยี สรางชัยชนะใหไดในระยะสั้น วัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จ และ

ปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง  

การศึกษา แนวคิด ทฤษฎี ตามที่กลาวมาขางตนนั้น ในการเสริมสรางความเปนองคการ

แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ไดนํากระบวนการ วิธีการ การ

ดําเนินการ ที่มีความสอดคลองสัมพันธกับสาระการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู อัน

ประกอบดวย การจัดการความรู การพัฒนาองคการ การบริหารคุณภาพ เกณฑรางวัลคุณภาพ

แหงชาติ การบริหารจัดการความเส่ียง พฤติกรรมการใหบริการ การวิจัย การบริหารจัดการเชิงกล

ยุทธ การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี การบริหารการเปล่ียนแปลง การรับรองคุณภาพของ
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แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดที่ใชในการพฒันารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู  
1)การมีโครงสรางที่เหมาะสม  

2)การทํางานรวมกันเปนทีมและเครือขาย   

3)การเพิ่มอํานาจแกสมาชิก    

4)สมาชิกมีวิสัยทัศนรวมกัน 

5)การมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูภายในองคการ  

6)การตรวจสอบสภาพแวดลอม   

7)การสรางสรรคองคความรู   

8)การมีเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการเรียนรู  9)การเนนเร่ืองกลยุทธ    

10)การใหความสําคัญกับคุณภาพ  11)การมีบรรยากาศที่สนับสนุน  

 (Marquardt and Reynolds, 1994) 

 

รูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรยีนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

20)

21)

16)กลุมและการพัฒนาทีมงาน  

17)การสื่อสารองคการ              

18) 5 

19)

ส 

การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษา 
การพัฒนางานประจําสูงานวิจัย   

การคิดเชิงวิเคราะห เชิงระบบ และการคิดเชิงบวก 

การสรางคานิยม                                   

การจัดระบบงาน 

การบริหารจัดการสมัยใหม 

12)

13)

14)

15)

8)การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 

9)การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

การรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล  

10)

11)

เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ  

การบริหารจัดการความเสี่ยง 

พฤติกรรมการใหบริการ                         

การวิจัย 

4)

5)

6)

7)

1)

2)

3)

สาระการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู 
การจัดการความรู  

การพัฒนาองคการ  

การบริหารคุณภาพ  

 
 
 
 (Marquardt and Reynolds, 1994) 

การขยายการเรียนรูไปสูกิจการทั้งหมดขององคการ  

การแสวงหาและประยุกตใชเทคโนโลยี  

15)

16)

การสรางชัยชนะใหไดในระยะส้ัน  

การวัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จ 

การปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง 

การทําใหเกิดการเรียนรูและเผยแพรความรู  

11)

12)

13)

14)

7)การปฏิรูปวัฒนธรรมองคการ  

8)การกําหนดกลยุทธเพื่อการเรียนรูทั่วทั้งองคการ  

9)การลดระบบแบบราชการลง  

การมีผูนําเปนแบบอยางของความมุงมั่นผูกพนัตอการเรียนรู  10)

4)การตระหนักถึงความสําคัญของการคิดและการกระทําอยาง

เปนระบบ  

การประเมินกําลังความสามารถขององคการ  

การสื่อสารวิสัยทัศน  

5)

6)

1)

2)

3)

แนวทางการเสรมิสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู 
การมีความมุงมั่นตอการเปนองคการแหงการเรียนรู  

การทําใหเกิดการผนึกกําลังเพื่อการเปล่ียนแปลง  

การเช่ือมตอการเรียนรูเขากับการดําเนินกิจการขององคการ  

( Marquardt, 2002) 

         ดานเทคโนโลยี  

2) ระดับ      บุคคล 

          

          

กลุม/ทีม 

องคการ 

ระบบองคการแหงการเรียนรู  
ประกอบดวย 

1) ระบบยอย  ดานการเรียนรู  

ดานองคการ  

ดานคน   

ดานความรู  
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 ประโยชนเชิงวิชาการ 

1.ไดวิธีวิทยาในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ซึ่งยังไมเคยมีการศึกษามากอน อันเปนประโยชนตอ

คณะแพทยศาสตร สถาบันอุดมศึกษา องคการและหนวยงานตาง ๆ ทั้งในภาครัฐ และ ภาคเอกชน 

2.ไดรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในการพัฒนาการบริหารจัดการองคการ ในคณะแพทยศาสตร และ

สถาบันอุดมศึกษาอ่ืน ๆ ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริการจัดการองคการ 

3.ไดองคความรูจากรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับองคการ            

ที่สามารถนําไปประยุกตใช ในคณะแพทยศาสตร และสถาบันอุดมศึกษาอ่ืน ๆ  

 

ประโยชนเชิงนโยบาย 

1.ผูที่ เกี่ยวของสามารถนําผลการวิจัยที่ไดไปกําหนดเปนนโยบาย ในการสงเสริม 

สนับสนุน  การ เสริ มสร า งความ เปนองค การแห งการ เ รี ยน รู  ให คณะแพทยศาสตร 

สถาบันอุดมศึกษา องคการ และหนวยงานตาง ๆ 

2.ผูที่ เกี่ยวของสามารถนําผลการวิจัยที่ไดไปกําหนดเปนนโยบาย ในการสงเสริม 

สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในทุกภาคสวนของ

สังคม โดยเฉพาะสถาบันการศึกษา เพื่อเปนแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการ 

 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาถึง การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยไดนําเสนอสาระสําคัญพอสังเขปมี

รายละเอียดสําคัญของเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวย 5 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 

ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบ 

ตอนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูดานวิทยาศาสตร

การแพทยและสาธารณสุข 

 ตอนที่ 4 แนวคิด ทฤษฎีระบบในการบริหารสถานศึกษา 

ตอนที่ 5 รูปแบบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษา  
 
ตอนท่ี 1 แนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 
 
 หลักการ แนวคิด องคการแหงการเรียนรู ไดศึกษาตัวแปรเร่ืององคประกอบดาน

กระบวนการขององคการแหงการเรียนรู โดยหลักวินัย 5 ประการ ตามแนวคิดของเซนกี (Senge) 

เพื่อพัฒนาองคการใหไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และใหองคการสามารถสรางมูลคาเพิ่ม 

นําไปสูการสรางนวัตกรรมขององคการได และไดศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 

แนวคิดของมารควาดและเรนอล (Marquardt & Reynolds) ไมค เพดเลอร จอหนเบอรกอนย และ

ทิม บอยเดลล ศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูเชนเดียวกัน นอกจากนี้ยังไดศึกษา

แนวคิดของเพลินและคณะ (Pearn.et.al) และ กราวิน (Gravin) โดยสรุปสาระสําคัญ เกี่ยวกับ

แนวคิดการเปนองคการแหงการเรียนรู ดังนี้ 
 

1.1 ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 
 

       แนวความคิดขององคการแหงการเรียนรู ไดมีการกลาวถึงไวในวรรณกรรมตาง ๆ ซึ่ง

ยอนหลังไป เม่ือประมาณ ค.ศ.1978 คริส อารจีริส (Chris Argyris) ศาสตราจารยดานจิตวิทยา

การศึกษาและพฤติกรรมองคการ ของมหาวิทยาลัยฮารดวารด รวมกับศาสตราจารยดานปรัชญา 

คือ โดนัล ชุน (Donald Schon) แหงสถาบันเทคโนโลยีของแมสซาชูเซส (Massachusetts 

Institute of Technology : MIT) สรางผลงานการเขียน ที่เสนอแนวคิดตาง ๆ เกี่ยวกับองคการแหง
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      การเปนองคการแหงการเรียนรู องคการควรจะตองเปนองคการที่สรางความรูใหม

ข้ึนมาทดแทน หรือลมลางความรูเกา และใชความรูใหมนั้นในการดําเนินกิจการที่มีชัยเหนือคูแขง 

ซึ่งสามารถพัฒนาไปเปนองคการอัจฉริยะ (Intelligent  Organization) ที่ไมใชแคองคการที่มี

ความรู แตตองเปนองคการที่สรางความรู (Knowledge – Creating Organization) และใชความรู

ที่สรางข้ึนใหมนั้นในการเพิ่มคุณคาและมูลคา (Value – Added) ใหแกองคการความเปนอัจฉริยะ

ไมไดอยูที่ความรู (Knowledge) แตอยูที่เกลียวความรู (Knowledge Spiral) และไมไดอยูที่องค

ความรู (Body of Knowledge) แตอยูที่การประยุกตใชความรู (Application of Knowledge) และ

การยกระดับความรู (Leverage of Knowledge) องคการในปจจุบันมีความจําเปนตองปรับตัวให

เขากับสภาพแวดลอมขององคการ  โดยมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  อันเนื่องมาจาก

ความกาวหนาของเทคโนโลยี ทําใหเกิดการผันผวนทางดานเศรษฐกิจ สังคม อยางไมหยุดและตอง

พัฒนาขีดความสามารถของคนใหมี ศักยภาพอยางเต็มที่และพรอมในการรับมือกับการ

เปล่ียนแปลง ส่ิงตางๆ เหลานี้ตองใชปจจัยการเรียนรูทั้งส้ินการที่องคการมีการปรับตัวเปนองคการ

ที่มีความรู (Knowledge – Based Organization) แลวก็ตาม พบวา องคการยังไมสามารถพัฒนา

ไดอยางสูงสุด (วิจารณ  พานิช และประพนธ  ผาสุกยืด,  2550) 
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1.2 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู   
 

       เซนกี (Senge, 1990) ใหความหมายวา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการซึ่ง

คนในองคการไดขยายขอบเขตความสามารถของตนเองอยางตอเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับ

กลุม และระดับองคการ เพื่อนําไปสูจุดหมายที่บุคคลในระดับตาง ๆ ตองการอยางแทจริง เปน

องคการที่บุคคลมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง ในเร่ืองของวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคการ 

(Learning  How  To  Learn) เปนองคการที่กอเกิดความใหม ๆ และการแตกแขนงของความคิด

ไดรับการยอมรับการเอาใจใส  

       อารจีริส (Argyris,c., 1991) ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา เปน

กระบวนการตรวจสอบ และแกไขขอผิดพลาดที่เกิดข้ึนเสมอ ๆ ในองคการ ลดทอนในส่ิงที่เขา

เรียกวา Defensive  Routines หรือรูปแบบที่ผูคนแสดงออกเปนนิสัย เพื่อปกปองหรือแกตัวเอง 

       กราวิน (Garvin, 1993) ใหความหมายวา องคการแหงการเรียนรู คือ องคการที่มี

ทักษะที่จะสรางสรรค แสวงหา ถายโอนความรู และปรับแตงความรูไปสูการปรับเปล่ียนพฤติกรรม

ที่สะทอนถึงความรูใหมที่องคการมี และภูมิปญญาที่เกิดข้ึนในองคการ 

       มารควาดและเรนอล (Marquardt and Reynold, 1994) องคการแหงการเรียนรู 

หมายถึง องคการที่มีบรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคลและกลุม ใหเกิดอยางรวดเร็ว และ

สอนใหบุคลากรมีกระบวนการวิพากษวิจารณเพื่อใหเขาใจสิ่งตาง ๆ ที่เกิดข้ึน ที่ซึ่งบุคคลไดเรียนรู

จากความผิดพลาด เชนเดียวกับการเรียนรูจากความสําเร็จ  

       มารควาด (Marquardt, 1996) มีความเห็นวาองคการแหงการเรียนรู หมายถึง 

องคการที่มีการเรียนรูอยางเต็มพลังของบุคลากรในการรวบรวม จัดการและใชความรูเพื่อ

ผลสําเร็จขององคการ และแปลงสภาพไปเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องขององคการ อีกทั้งใหผูมี

อํานาจทั้งคนในและคนนอกองคการในการเรียนรูงานที่ทํา รวมถึงการนําเทคโนโลยีมาใชในการ

เรียนรูและเพิ่มผลผลิต 

       มารซิกและเวทคิน (Marsick และ Watkin, 1993) ใหความหมายวา องคการแหงการ

เรียนรู คือ องคการที่คนสรางความเปนเลิศใหแกองคการ ขณะเดียวกันก็ใชองคการสรางความเปน

เลิศใหแกคนในองคการดวย โดยใชกระบวนการเรียนรูที่ตอเนื่อง และบูรณาการเขากับการทํางาน

เปนตัวกระตุนใหเกิดความรวมมือ และการเรียนรูรวมกันเปนทีม พรอมทั้งสงเสริมการสนทนา

อยางเปดเผย และเช่ือมโยงการพึ่งพาระหวางบุคคล องคการ และชุมชนที่เกี่ยวของ 

          เพดเดอรและบอยเดล (Peddler และ Boydell, 1991) ไดเรียกองคการแหงการเรียนรู

วาเปนบริษัทแหงการเรียนรู  (Learning  Company) โดยไดนิยามความหมายไดวา องคการแหง

การเรียนรู คือ องคการที่อํานวยความสะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคน (สมาชิก หมายถึง 
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        เดวิด (David  A. Garvin, 1993. อางถึงในชนาภา  แสงดี,  2549) ใหความหมายวา 

องคการแหงการเรียนรู คือ องคการที่มีทักษะที่จะสรางสรรค แสวงหา ถายโอนความรู และ

ปรับแตงความรูไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่สะทอนถึงความรูใหมที่องคการมี และภูมิปญญา

ที่เกิดข้ึนในองคการ    

       คิม (Kim, 1993. อางถึงในชนาภา  แสงดี,  2549) ใหความหมายขององคการแหง

การเรียนรูไวส้ัน ๆ วาเปนการเพิ่มพูนความสามารถขององคการ เพื่อใหบังเกิดการกระทําที่มี

ประสิทธิผล 

      ดาทฟ (Daft ,1998. อางถึงในชนาภา  แสงดี,  2549) ใหความหมายขององคการแหง

การเรียนรูวา เปนองคการที่ผูคนทุก ๆ คน ในองคการมีขอผูกพันในการคนหาแจกแจง และแกไข

ปญหาทั้งหลายที่เกิดข้ึน สงผลใหองคการมีการทดลอง ปรับปรุง และเพิ่มพูนขีดความสามารถ

อยางตอเนื่อง 

       เฮอลิเกล (Hellriegel,  2002. อางถึงในชนาภา  แสงดี,  2549) ใหความหมายของ

องคการแหงการเรียนรู วาเปนองคการที่มีทั้งพลังขับเคล่ือน และสมรรถนะในการปรับปรุงการ

ดําเนินการอยางตอเนื่อง อันเปนผลมาจากการเรียนรูทั้งจากประสบการณที่ผานมา ผูรับบริการ 

สวนตาง ๆ ดวย  

       วิกและเรียว (Wick & leon, 1993. อางถึงในชนาภา  แสงดี,  2549) ไดอธิบาย

ขอบเขตองคการวาเปนสถานที่ทํางานดานธุรกิจ และมุงที่ความสําเร็จขององคการเปนสําคัญ โดย

นิยามความหมายไดวา องคการแหงการเรียนรู เปนองคการที่ใชการเรียนรูเปนหนทางในการ

ปฏิรูปองคการไปสูการเปนผูนําทางอุตสาหกรรม และใชการเรียนรูเปนหนทางในการปรับปรุง

ผลงาน เพื่อนําไปสูความสําเร็จทางธุรกิจ 

      โนนากะ (Nonaka,  2004. อางถึงในบุญดี บุญญากิจและคณะ,  2547) ไดกลาววา 

แนวคิดของ Peter Senge เร่ืององคการแหงการเรียนรู หมายถึง การทําใหคนในองคการความรูให

เกิดข้ึนโดยมุงเนนความเชื่อมโยงระหวางวิธีการจัดการความรูที่มี กับนวัตกรรมการผลิตอยาง

ตอเนื่อง 

       วิจารณ  พานิช (2547)  ไดใหความหมายองคการแหงการเรียนรูไววา เปนองคการที่

ทํางานผลิตงานไปพรอม ๆ กับเกิดการเรียนรู ส่ังสมความรู และระบบงานขององคการไปพรอม ๆ 

กัน และสรางความรูจากประสบการณในการทํางาน พัฒนาวิธีทํางาน   
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       วีรวุธ  มาฆะศิรานนท (2545) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูไววาเปน

กระบวนการหนึ่งของการบริหารที่มุงเนนใหองคการ และบุคลากรมีกระบวนการทํางานที่

เพรียบพรอมไปดวยประสิทธิภาพ และมีผลการปฏิบัติงานเปยมไปดวยประสิทธิผลโดยเปนการ

เช่ือมโยงรูปแบบของการทํางานเปนทีม (Team  Working) เขากับกระบวนการในการเรียนรู และ

สรางความเขาใจในการเปล่ียนแปลง แลวเปดโอกาสใหทีมงานนั้นนํามาประยุกตเขากับงาน  

(Empowerment  Initiative) และสรางสรรค (Creativity) อันเปนผลใหเกิดศักยภาพของทีมงานใน

การพัฒนาผลิตภัณฑและการสรางนวัตกรรม (Innovation) ตาง ๆ นอกจากนี้เปนชองทางใหไดรับ

ความจงรักภักดี และบริการจากผูบริโภคสามารถเพิ่มสวนแบงตลาด และเพิ่มพูนผลกําไร 

       ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2547) ไดใหความหมายองคการเรียนรูไววา หมายถึง

องคการซึ่งปฏิบัติการอยางดีในการริเ ร่ิมสรางสรรค (Creating) การไดมาหรือครอบครอง   

(Acquiring)  และการถายโอน (Transferring) ความรูการปรับพฤติกรรม เพื่อตอบสนองตอความรู

ใหม ๆ (New  Knowledge) องคการการเรียนรูจะเนนการแกไขปญหาอยางเปนระบบ การทดลอง

แนวความคิดใหม ๆ การเรียนรูจากประสบการณ และขอมูลในอดีต การเรียนรูจากประสบการณ

ของคนอ่ืน และการถายโอนความรูอยางรวดเร็วผานองคการ ผูบริหารจึงตองพยายามสราง

องคการการเรียนรู สรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมการเรียนรู และสนับสนุนการแลกเปล่ียนขอมูล

ขาวสารระหวางสมาชิกทั้งหลายขององคการดังนั้น ปจจัยที่สําคัญสําหรับองคการการเรียนรูมี 5 

ประการ คือ 1.การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) 2.การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared  

Vision) 3.การทาทายของโมเดลระดับความสามารถของสมอง (Challenging of  mental  Model) 

ในการแกปญหา 4.การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 5.ความเชี่ยวชาญสวนตัว (Personal  

Mastery) 

       พหล  สงาเนตร (2547) ไดอธิบายวา องคการแหงการเรียนรู คือ องคการที่การพัฒนา

ความรู เปล่ียนแปลงตามความเปล่ียนแปลงของสถานการณอยางตอเนื่อง โดยมีการพิมพและ

ถายทอดความรูอยางทั่วถึงนําไปสูการเกิดแนวคิดใหม หรือเกิดแนวทางการปฏิบัติใหมสําหรับ

ตอบสนองตอภารกิจใหมในทามกลางสภาวะแวดลอมที่เปล่ียนแปลงได 

       อโณมา  คงตะแบก (2547) ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูไววา หมายถึง  

องคการที่บุคคลผลิตงานไปพรอม ๆ กับเกิดการเรียนรู และสรางความรูจากประสบการณในการ

ทํางาน พัฒนาวิธีทํางาน และระบบงานขององคการไปพรอม ๆ กัน 

       ปณรส  มาลากุล ณ อยุธยา (2548) ไดอธิบายวาองคการแหงการเรียนรู คือ องคการ

ที่สามารถรับรูส่ิงเราตาง ๆ เชน ขาวสาร ขอมูล ความรู  และการเปล่ียนแปลงทั้งจากภายนอก และ

ภายในตัวองคการเอง และสามารถประมวลผลทําความเขาใจ ตีความออกมาเปนแนวคิด 

นโยบายมาตรการนวัตกรรม และแนวทางปฏิบัติที่สามารถนําประยุกตใชในการดําเนินงานของ
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      กลาวโดยสรุป องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่ใหความสําคัญตอการ

เรียนรูอยางตอเนื่อง ซึ่งทําใหคนในองคการรูจักวิธีการเรียนรู มีความกระตือรือรนที่จะคนควาหา

ความรูและทดลองส่ิงใหม ๆ สงเสริมใหมีการวิเคราะห รูจักคิดอยางมีระบบ เสริมสรางการเรียนรู

ใหมีวิสัยทัศนรวมกัน เพื่อใหเกิดศักยภาพของทีมงานในการพัฒนาผลผลิต และการสราง

นวัตกรรม โดยเนนความเช่ือมโยงระหวางการเรียนรู การส่ังสมความรู การสรางความรูจาก

ประสบการณใหการทํางานกับการผลิตนวัตกรรมไปพรอม ๆ กันของระดับบุคคล ระดับทีม และ

ระดับองคการ 

 
1.3 แนวคิดองคการแหงการเรียนรูของเซนกี (Senge)  
 

       งานวิจัยในคร้ังนี้ ไดศึกษาหลักการ แนวคิด องคการแหงการเรียนรูโดยอาศัยตัวแปร

เร่ืององคประกอบดานกระบวนการขององคการแหงการเรียนรู โดยหลักวินัย 5 ประการ ตาม

แนวคิดของเซนกี (Senge) เพื่อพัฒนาองคการใหไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และให

องคการสามารถสรางมูลคาเพิ่ม นําไปสูการสรางนวัตกรรมขององคการได โดยมีสาระสําคัญดังนี้ 

      เซนกี (Senge, 1990) เช่ือวาหัวใจของการสรางองคการแหงการเรียนรู อยูที่การ

เสริมสรางวินัย  5 ประการ ใหเกิดผลในรูปของการนําไปปฏิบัติ แกบุคคล ทีม และองคการอยาง

ตอเนื่องและทุกระดับ ซึ่งวินัย 5 ประการ ประกอบดวย วินัยประการที่ 1 ความรอบรูแหงตน 

(Personal Mastery) วินัยประการที่ 2 รูปแบบความคิด (Mental Models) วินัยประการที่ 3 

วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) วินัยประการที่ 4 การเรียนรูของทีม (Team Learning) และ วินัย

ประการที่ 5 การคิดอยางเปนระบบ (Systematic Thinking) ไดแก 

      วินัยประการที่ 1 ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) องคการแหงการเรียนรู เปน

องคการเรียนรูผานกลุมบุคคลที่เรียนรู แตการเรียนรูขององคการจะเกิดข้ึนได เม่ือบุคคลมีการ

เรียนรู การฝกฝนอบรมตนดวยการเรียนรูอยูเสมอเปน เปนการขยายขีดความสามารถใหเช่ียวชาญ

มากข้ึน ความรอบรูเปนผลรวมของทักษะและความสามารถ เปนสภาพที่เปนอยูตามความเปนจริง

ความสําคัญตอบุคคล ตอองคการ และเห็นภาพในอนาคต (Vision) ที่พึงเปนได สรางเปนวิสัยทัศน

สวนตน (Personal  Vision) ตอบตนเองได การปฏิบัติหนาที่ รักษาความตึงเครียดอยางสรางสรรค 

(Creative Tension) การเห็นความแตกตางระหวางที่เปนจริงกับที่ควรเปนในการสรางแรงจูงใจ
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      วินัยประการที่ 2 รูปแบบความคิด (Mental Models) ไดแก ขอตกลงเบ้ืองตน ความ

เช่ือพื้นฐาน ขอสรุปหรือภาพลักษณที่ตกผลึกในความคิดอานของคนที่มีอิทธิพลตอความรูความ

เขาใจตอสรรพส่ิงในโลก มีผลตอการประพฤติปฏิบัติ ตอคานิยม เจตคติที่มีตอบุคคล สรรพส่ิงและ

สถานการณทั้งหลาย หนาที่ของวินัยประการที่ 2 การเนนทักษะดานความคิดความเช่ือผานทักษะ

การคิด (Reflection Skills) เปนการตรวจสอบความคิดความเช่ือใดมีผลตอการปฏิบัติการ

แสดงออกของบุคคล สวนทักษะในการสืบคน (Inquiry Skills) เปนดัชนีบอกความเกี่ยวของ

สัมพันธแบบพบปะกับผูอ่ืน การเขาไปแกไขกับประเด็นปญหาที่ซับซอน ในการปฏิบัติงานของทุก

อาชีพจําเปนตองใชทักษะทั้ง 2 ประการนี้อยูเสมอ การจะรักษาทักษะทั้ง 2 นี้ใหสมดุลผสมเขากับ

ส่ิงที่บุคคล และสนับสนุน ในการฝกฝนใหไดเขาใจ แยกแยะระหวางส่ิงที่เช่ือกับส่ิงที่ปฏิบัติ การ

สืบคนความคิดความเช่ือ ทําใหทาทายและปรับขยายขอบเขตและกระบวนการความคิดความเช่ือ 

เขาใจมุมมองและการคิดของผู อ่ืน ความคิดความเชื่อรูปแบบความคิดอานของแตละคนมี

ขอบกพรอง ดังนั้นตองอาศัยการคิดอยางเปนระบบ เขาไปรวมทํางานดวยซึ่งจะมีพลังเกิดผลดี

สูงสุด ผูบริหารพึงผสานรูปแบบความคิดอานของตนเขากับการฝกทักษะการคิดอยางเปนกลยุทธ

อยางเปนระบบที่เนนภาพใหญ เนนความเช่ือมโยงขององคประกอบยอยใหได ในการแกไขปญหา

ในการปรับโครงสรางองคการ ฝกทักษะในการคิด การเปดใจกวางตอส่ิงที่ทาทาย การพัฒนา

รูปแบบความคิด อยางยืดหยุน ทําใหปรับเปล่ียนกระบวนทัศน แนวคิด แนวปฏิบัติอยางเหมาะกับ

สภาพการณที่เปล่ียนไป รูปแบบความคิดจึงมีการเคล่ือนไหวอยูเสมอ รูปแบบความคิดมีพลัง มี

อิทธิพลตอการรับรู การตีความและตอพฤติกรรม เมื่อมีการแบงปนความคิดเห็น มุมมองระหวาง

กันจะทําใหพลังของการเปนองคการแหงการเรียนรูเกิดข้ึน 

      วินัยประการที่ 3 วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) วิสัยทัศนหรือภาพในอนาคตที่

ปรารถนาใหเกิดมีข้ึนในองคการนั้นเปนส่ิงที่จําเปนตอภาวะผูนําทุกคน เปนพลังขับเคลื่อนใน

ภารกิจทุกอยางขององคการใหมุงสูเปาหมายเดียวกัน เปนจุดรวมและพลังของการเรียนรูของ

สมาชิกในองคการ ผูนําตองพัฒนาวิสัยทัศนเฉพาะตน (Personal  Vision) ข้ึนมากอนจากคุณคา

สวนบุคคล ใหความสําคัญจากการคิดได คิดเปน จากนั้นก็ขายฝน คิดดัง ๆ แบงปนใหผูอ่ืนไดรู 

เขาใจ เห็นคลอยตามดวยการสื่อสาร โนมนาวหรือดังที่เรียกกันวา Walk The Talk ทําใหคําพูดหรือ

ภาพนั้นเดินได กลายเปนวิสัยทัศนรวม (Shared  Vision) ที่มีการแบงปนกับผูที่เกี่ยวของในทุก
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         วินัยประการที่ 4 การเรียนรูของทีม (Team Learning) ความสามารถของทีมให

เหนือกวาระดับความสามารถของรายบุคคลในทีม ทีมสามารถพัฒนาขีดความสามารถประสาน

สัมพันธกันไดเปนอยางดี แนววิธีฝกฝนสรางการเรียนรูของทีมที่ดีและคุมคา ทําไดโดยผานการ

พูดคุย (Dialogue) และการอภิปราย (Discussion) ของผูคนในองคการ ทีมในองคการที่ขาดการ

ปรับทิศทางทําความเขาใจระหวางกันกอนจะมีพลังงานที่สูญเสียมากมาย ขาดทิศทางรวมกนั ขาด

การประสานสัมพันธที่ดี การใหความสําคัญของการปรับแนวปฏิบัติใหตรงกัน (Alignment) เปน

เงื่อนไขสําคัญกอนที่จะมีการเพิ่มอํานาจในการปฏิบัติ (Empowerment) ใหแกบุคคล หรือทีมใน

การตัดสินใจหรือการแกไขปญหาตาง ๆ การเรียนรูเปนทีมมี 3 ลักษณะสําคัญ ไดแก 1)สมาชิกทีม

ตองมีความสามารถในการคิด ตีปญหา หรือประเด็นพิจารณา 2)ภายในทีมตองมีการทํางานที่สอด

ประสานกันเปนอยางดี คิดในส่ิงที่ใหมและแตกตาง มีความไววางใจตอกัน 3)บทบาทของสมาชิก

ทีมหนึ่งที่มีตอทีมอ่ืน ๆ ขณะที่ทีมหนึ่งสมาชิกเรียนรูอยางตอเนื่อง  

      วินัยประการที่ 5 การคิดอยางเปนระบบ (Systematic Thinking) เปนวินัยที่มี

ความสําคัญมากที่สุด ซึ่ง ระบบ คือสวนยอยที่เกี่ยวเนื่องกันในสวนใหญ สะทอนใหเห็นการข้ึนแก

กันของสวนยอย ๆ ผลบวกของแตละสวนจะมีพลังนอยกวารวมแรงรวมใจหรือการผนึกกําลังของ

สวนยอยอยางพรอมเพรียงกัน การทํางานยอมจะมีผลกระทบตอสวนยอยตาง ๆ ที่เหลือในระบบ 

สงผลตอภาพลักษณขององคการ ในมิติของสถานการณและเวลาตาง ๆ กันความเปนจริง 

บุคลากร ผูบริหารหลายไมสามารถฝกฝนตนเองใหมีความสามารถคิดไดอยางเปนระบบอยางเทา

ทันการณ หรือคิดไดลวงหนา ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานในการบริหารมากมาย เนื่องจาก
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วินัยของผูนํา 
(Leader  Discipline) 
วินัยของการเรียนรู 

(Learning Discipline) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

การคิดอยางเปนระบบ 
(Systematic Thinking) 

ความรอบรูแหงตน 
(Personal Mastery) 

 รูปแบบความคิดอาน 
(Mental Models) 

วิสัยทัศนรวม 
(Shared Vision) 

การเรียนรูของทมี 
(Team Learning) 

องคการแหงการเรียนรู 
(Learning Organizations) 

ผล =  องคการอยูรอด รุงเรือง 

วินัยระดับทีม 
(Team Discipline) 

วินัยระดับองคการ 
(Organization)  

วินัยระดับบุคคล 
(Individual) 

 

แผนภาพที่ 2  แนวคิดเกี่ยวกับวนิัย 5 ประการของปเตอร เซนก ี(Peter Senge, 1990)   

ที่มา : วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544)  

 

 จากหลักวินัย 5 ประการ ตามแนวคิดของเซนกี (Senge) ในการพัฒนาองคการใหไปสูการ

เปนองคการแหงการเรียนรู และใหองคการสามารถสรางมูลคาเพิ่ม นําไปสูการสรางนวัตกรรมของ

องคการได ซึ่งไดมีผูนําแนวคิดไปทําการวิจัย โดยผลการวิจัยที่พบมีความสอดคลองกัน ดังนี้ 
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งานวิจัยของ ชัยวัฒน  ตุมทอง (2548) เร่ือง ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอองคการแหง

การเรียนรูของสถานศึกษา ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู

ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาที่แบบภาวะผูนํา พบวา มีภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพอยูในระดับ

มาก มีภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนอยูในระดับปานกลาง และมีภาวะผูนําแบบสบายอยูในระดับ

นอย ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่จัดการศึกษาที่จัดการศึกษาโดยภาครัฐแตกตางจาก

ภาคเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 และภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาระดับ

มัธยมศึกษาโดยภาครัฐไมแตกตางจากภาคเอกชน องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาโดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาที่หลักการฝกปฏิบัติทั้ง 5 ประการองคการแหงการเรียนรู

ของสถานศึกษา พบวา อยูในระดับมากทุกดาน องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาระดับ

ประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษาท่ีจัดการศึกษาในภาครัฐกับภาคเอกชนแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนสงผล

ตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา โดยที่ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนสงผลผกผันตอองคการ

แหงการเรียนรูของสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

งานวิจัยของ บุปผา  พวงมาลี (2542) เร่ือง ความเปนองคการแหงการเรียนรูตาม

แนวความคิดของ เซนกี (Senge) โดยได ทําวิจัยเร่ือง การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือจําแนกเปนราย

ดาน พบวา การมีแบบแผนทางความคิด การสรางวิสัยทัศนรวมกันอยูในระดับสูง การเปนบุคคลที่

รอบรู การเรียนรูรวมกันเปนทีม การคิดอยางเปนระบบอยูในระดับปานกลาง 

งานวิจัยของ อภันตรี  รอดสุทธิ (2540) เร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูความสัมพันธ

กับความเปนไปไดในการปฏิบัติของการแนวคิดองคการแหงการเรียนรู โดยศึกษาโครงการจตุ

สัมพันธธนาคารไทยพาณิชย จํากัด การรับรูความสําคัญและความเปนไปไดในการปฏิบัติใช

แนวคิดของ เซ็นกี (Senge) ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสําคัญและความเปนไปไดในการ

ปฏิบัติใชแนวคิดองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ใน

ระดับปานกลางแตการรับรูความสําคัญกับความเปนไปไดในทางปฏิบัติในเร่ืองความเชี่ยวชาญ

ของบุคคล พบวา มีความสัมพันธกันในระดับที่ตํ่า 

งานวิจัยของ แอนดริว  เมอรเรย สกอต (Andrew Murray Scott, 2004) เร่ือง การเรียนรู

รวมกันของทีมบริหารสถานศึกษา มัธยมศึกษา 3 ทีมภายใตกรอบแนวคิดหลักการฝกปฏิบัติทั้ง 5 

ประการ ขององคการแหงการเรียนรู ตามแนวคิดของ เซ็นกี (Senge) ผลการวิจัย พบวา การขาด

ซึ่งขอมูลที่เหมาะสมไดยับยั้งการคิดเชิงระบบ การขัดขวางบทสนทนาใหส้ันลง การขาดหายของ
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งานวิจัยของ กราเดอร (Grader, 2003) เร่ือง การนําองคการแหงการเรียนรูมาปฏิบัติใน

สถานศึกษา กรณีศึกษาสถานศึกษาขนาดกลาง การศึกษาตองทําความเขาใจในประเด็นที่วาจะ

นําองคการแหงการเรียนรูมาใชในสถานศึกษาไดอยางไร โดยท่ีสามารถสรางความพึงพอใจและ

เพิ่มผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร ใชรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณและ

การสังเกต กลุมตัวอยางเปนบุคลากรของสถานศึกษาขนาดกลาง ผลการวิจัยแบงออกเปนสอง

กลุม ดังนี้ กลุมที่หนึ่งไมไดรับการสนับสนุนจากสถานศึกษาใหมีความสามารถในดานความรอบรู

แหงตน การเรียนรูเปนทีม การสรางวิสัยทัศนรวม บุคลากรจะมีรูปแบบความคิด มีการแลกเปล่ียน

มุมมองของความคิดเห็น ผูบริหารใหการสนับสนุนบุคลากรสําหรับการวิจัยในอนาคต ควรจะ

ศึกษาเร่ืองการพัฒนาเครื่องมือที่เหมาะสมสําหรับการประเมินการปฏิบัติงานขององคการแหงการ

เรียนรูในสถานศึกษา   

งานวิจัยของ เจม  หลุยส คอนเพนนิ่ง (James Louis Conpening, 2003) ไดศึกษาวิจัย

เร่ือง การตรวจปฏิสัมพันธของตัวแปรของการเรียนรูของทีมภายในระบบมุงเนนการเรียนรูของ

องคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษาทีมนาพยาบาลที่สถานการณสอนโรงพยาบาลแหงหนึ่งภาค

ตะวันออกเฉียงใตขนาดใหญ  โดยตัวแปรของการเ รียนรูของทีมที่ ศึกษาประกอบดวย                   

1)กระบวนการเรียนรูของทีม 2)เงื่อนไขการเรียนรูของทีม  3)ผลการเรียนรูของทีม 4)เงื่อนไขการ

เรียนรูขององคการ 5)การมีสวนสนับสนุนการเรียนรูขององคการ ผลการวิจัยพบวา ถาตัวแปรการ

เรียนรูของทีมแตกตางกันโดยชนชาติ เพศ  สถานภาพการทํางาน แบบเต็มเวลา ชั่วคราว อายุและ

เงินเดือน ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  คนเอเชียมีคะแนนที่สูงกวาคนผิวขาวในดานเงื่อนไขการ

เรียนรูของทีม และคนแอฟริกันมีคะแนนสูงกวาคนผิวขาวดานการมีสวนสนับสนุนการเรียนรูของ

องคการและถามีความสัมพันธเกิดข้ึนทามกลางตัวแปรของการเรียนรูของทีม และตัวแปรสํามะโน

ประชากร (อายุการทํางานดานการพยาบาล เงินเดือนและอายุ) อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ตัว

แปรการเรียนรูของทีมแสดงวาไมมีความสัมพันธกับตัวแปรดานสํามะโนประชากร (Demographic 

Variables) 

งานวิจัยของ คารดาส (Kardas, 2003) เร่ือง ธุรกิจใน ค.ศ.ที่ 21 จากระบบราชการไปสู

องคการแหงการเรียนรู  โดยผูวิจัยสนใจที่จะหาเหตุผลที่วาทําไมองคการอุตสาหกรรมของประเทศ

อเมริกาจึงไมสามารถแขงขันกับองคการอ่ืน ๆ ในธุรกิจเดียวกันได จากการวิจัย พบวา ธุรกิจ

อุตสาหกรรมในอเมริกาตองเปลี่ยนจากระบบราชการไปสูองคการแหงการเรียนรู โดยอาศัย

หลักการของเซนกี (Senge) ตองมีผูนํา มีการทํางานเปนทีม และในทีมก็ตองมีการอภิปรายซ่ึงกัน

และกัน จึงจะมีสวนสนับสนุนใหองคการอุตสาหกรรมในอเมริกาประสบความสําเร็จได   
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งานวิจัยของ โคโรด้ี (Kolody,  2003) เร่ือง การวินิจฉัยวาทําอยางไรจะใหการเรียนรู

เกิดข้ึนในองคการ  โดยใชรูปแบบองคการแหงการเรียนรู โดยใชแนวคิดของเซนกี (Senge) ที่

ประกอบไปดวยหลักการหาประการ คือ ความรอบรูแหงตน การเรียนรูเปนทีม การสรางวิสัยทัศน

รวม การสรางแบบจําลองความคิด และความคิดเชิงระบบ การศึกษาแสดงใหเห็นวา องคการที่

เขมแข็งตองมีการสรางวิสัยทัศนรวม การสรางแบบจําลองความคิดและความคิดเชิงระบบ 

การศึกษาแสดงใหเห็นวาองคการที่เขมแข็งตองมีการสรางวิสัยทัศนรวม มีการสนับสนุนจากหลาย

ระดับจากองคการ เปนการเรียนรูอยางตอเนื่องและสามารถปรับเปลี่ยนไดเมื่อสภาพแวดลอม

เปล่ียนไป เปนการเรียนรูตลอดชีวิต   

งานวิจัยของ สมิธ (Smith, 2003)  ไดศึกษาวิจัย เร่ืองมหาวิทยาลัยองคการแหงการเรียนรู 

: เปนการพัฒนารูปแบบ แนวคิด จุดมุงหมายของการศึกษา มี 2 ขอ คือ 1)ตองการพัฒนารูปแบบ

แนวคิดของมหาวิทยาลัยใหเปนองคการแหงการเรียนรู  2)ตองการศึกษากรณีศึกษาของ

มหาวิทยาลัยโดยใช แนวคิดที่ถูกพัฒนา โดย เซนกี (Senge) ใชหลักหาประการขององคการแหง

การเรียนรู ผลการวิจัยพบวา 1)รูปแบบความคิดขององคการแหงการเรียนรู ที่นําเสนอใน

มหาวิทยาลัยมีคุณคามาก 2)การสะทอนความคิดถูกรวมเขามาเปนหลักการที่ 6 ของรูปแบบ 3)ยัง

ขาดความชัดเจนเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางสุขภาพขององคการและผลลัพธของคน 4)มุมมอง

ของเจาหนาที่ถูกแยกออกและขาดความเก่ียวของในองคการ รวมทั้งเสนอแนะวาประเด็นที่ควรจะ

ศึกษาตอไปในอนาคต คือ การสกัดส่ิงที่เกี่ยวของสําหรับอนาคตใหนํามาเปนรูปแบบตอไป 

งานวิจัยของ สแตป (Staub, 2003) เร่ือง องคการแหงการเรียนรูในภาวะเศรษฐกิจที่

เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว สามารถนํามาใชไดหรือไม เปนการวิจัยเชิงบรรยาย ใชวิธีการสังเกต 

และการสัมภาษณ ในผูที่มีประสบการณในเร่ืองความคิดริเร่ิม กลุมตัวอยางเปนผูบริหาร ผูบริหาร

โครงการ ผูบริหารดานขอมูลขาวสาร และท่ีปรึกษาของบริษัทจํานวน 20 คน เปนการวิเคราะหจาก

ภายใน การไดรับคําแนะนําจากผูที่มีความรูในบริษัทวาจะทําอยางไร จึงจะสามารถวางแผนงานได

อยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล สามารถนําไปปฏิบัติได และประเมินในเร่ืองของการริเร่ิม

เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว และกระบวนการทํางานที่ซับซอน ทําใหองคการตองสรางใหเกิด

ความคิดริเร่ิมในบุคลากรเพื่อพัฒนาองคการ โดยมีปจจัยที่จะทําใหเกิดความคิดริเร่ิมคือ การไดรับ

การสนับสนุนจากผูนํา การทํางานเปนทีม และการติดตอส่ือสาร เพราะมันจะชวยใหเกิดการเรียนรู

ในองคการ ส่ิงที่สําคัญคือ ตองมีการทบทวนความคิดริเร่ิมในอดีตโดยนําประสบการณมาแบงปน

กันเปนทีม เพื่อชวยพัฒนาความคิดริเร่ิมในอนาคต   

งานวิจัยของ แคททาลีน แอน นาโพลซ (Kathleen Anne Napholz, 2002) เร่ือง หนาที่

ของสถานศึกษาระดับมัธยมชนบทแหงรัฐอิลลินนอยสตอรูปแบบองคการแหงการเรียนรูตาม

แนวคิดของเซ็นกี (Senge) โดยเนนเฉพาะดานวิสัยทัศนรวม ซึ่งวัฒนธรรมรวมอันหลายหลายของ
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งานวิจัยของโทบี  มารแชลล (Toby Marshall Ehan,  2002) เร่ือง มิติขององคการแหงการ

เรียนรูมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูของเล็กนอยเทานั้น แสดงวามิติของ

องคการแหงการเรียนรู กลาวคือ 1)สรางโอกาสของการเรียนรูอยางตอเนื่อง 2)สงเสริมใหมีการ

สอบถามและการสนทนา 3)สงเสริมการรวมมือกันและการเรียนรูรวมกันเปนทีม 4)เพิ่มอํานาจแก

ผูคนใหกาวไปสูการสะสมวิสัยทัศน 5)สรางระบบดักจับและเรียนรูรวมกัน 6)เชื่อมตอองคการกับ

ส่ิงแวดลอม  7)จัดเตรียมกลยุทธความเปนผูนําสําหรับการเรียนรู นั้นยังไมเพียงพอในการทาํใหเกดิ

แรงจูงใจในการถายโอนการเรียนรูใหมากข้ึน และอาจจะมีตัวแปรอ่ืน ๆ อีกที่ อีแกน (Egan) ยัง

ไมไดนํามาศึกษาดวย 

งานวิจัยของ วีเลอร (Wheeler, 2002) เร่ือง การสรางองคการแหงการเรียนรู : 

ประสบการณของชาวอเมริกัน จุดมุงหมายของการศึกษา คือ ตองการเปดเผยการพัฒนาองคการ

แหงการเรียนรู ไปจนถึงการประยุกตใชองคการแหงการเรียนรูในอเมริกา โดยใชแนวคิดของ เซนกี 

(Senge) ที่ประกอบไดดวยหลักการหาประการ คือ ความรอบรูแหงตน การเรียนรูเปนทีม การสราง

วิสัยทัศนรวม การสรางแบบจําลองความคิดและความคิดเชิงระบบ โดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ

และวิจัยเชิงปริมาณ ขอมูลดานคุณภาพ ใชวิธีเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ การสังเกต การทบทวน

เอกสาร การพูดคุยแสดงความคิดเห็น ขอคนพบในการวิจัย พบวา 1)ครูมีการเรียนรูดวยตนเอง    

2)การประยุกตใชหลักหาประการขององคการแหงการเรียนรู ตองมีการอบรม มีการริเร่ิมเพื่อ

พัฒนาและมีการออกแบบผลลัพธของแผนปรับปรุงสถานศึกษา 3)การวิจัยจะเนนในหลักหา

ประการ โดยครูตองทํางานรวมกัน ตองสามารถพัฒนาภารกิจของสถานศึกษาอยางเปนทีม สรุป

ไดวาหลักในการศึกษาเกี่ยวกับการที่จะเปนองคการแหงการเรียนรู ควรจะเกี่ยวกับการ

เปล่ียนแปลงการศึกษา  ความสําเร็จในการทํางานของบุคลากร และการเรียนรูของนักเรียน  

งานวิจัยของ แม็คนาร่ี (MaAnally, 1997)  เร่ือง การศึกษาในแงมุมของวัฒนธรรมองคการ

วาสนับสนุนหรือไมสนับสนุนในการสรางสรรคความเปนองคการแหงการเรียนรู การศึกษาในคร้ังนี้
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   งานวิจัยของ แสตมป (Stamp,1997) เร่ือง จากแนวคิดสูการปฏิบัติ : ประสบการณของ

บริษัทในการเปนองคการแหงการเรียนรู การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพเปนการศึกษา

ยอนหลัง (Retrospective Case Study) โดยใชแนวคิดของ เซนกี (Senge) ใชเวลาในการศึกษา

ยอนหลัง 3 ป ในองคการที่มีประสบการณและนําแนวคิดขององคการแหงการเรียนรูมาใช ทั้งดาน

กลยุทธ  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค การติดตอส่ือสาร โดยการสัมภาษณเชิงลึกกับหัวหนา และ

บุคลากรภายในองคการ วัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อศึกษาความเขาใจในความเปนองคการแหง

การเรียนรู ระหวางดานแนวคิดทฤษฎีกับการปฏิบัติ การวิจัย พบวา การแสดงออกทางดานการ

ติดตอส่ือสารเปนบทบาทที่สําคัญในการสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู เนื่องจากขอความ

ตาง ๆ จากการติดตอส่ือสาร การวางแผนในการส่ือสารมีความจําเปนและสําคัญ ทําใหเกิดการ

เปนกลยุทธที่เชื่อมโยงในการไปสูองคการแหงการเรียนรู  

งานวิจัยของ เซพเพตเทลล่ี (Cepetelli, 1995) เร่ือง การสรางองคการแหงการเรียนรูใน

กลุมโรงพยาบาล Vermont ซึ่งประกอบดวยโรงพยาบาลในเครือขาย รวมทั้งส้ิน 15 แหง ผูวิจัยได

ศึกษาโดยใชกรอบแนวคิดของ เซนกี (Senge) ซึ่งมีองคประกอบใหเกิดองคการแหงการเรียนรู 5 

ประการ ไดแก Personal Mastery ,Mental Madels. Shared Vision, Team Leaning และ 

Systms Thinking ผูวิจัยดําเนินการศึกษาโดยใหผูบริหารของฝายการพยาบาลจากโรงพยาบาล 7 

แหง เขารวมประชุมเพื่อที่จะเสนอการใชแหลงขอมูลเพื่อการศึกษาอยางตอเนื่อง โดยในข้ันแรกมี
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1.4 แนวคิด และลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของมารควาด (Marquardt) 

และเรนอล (Reynolds)   
 

       การพัฒนาองคการใหไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู เพื่อที่จะทําใหองคการ

สามารถสรางมูลคาเพิ่ม และนําไปสูการสรางนวัตกรรมขององคการได ซึ่งผูบริหารขององคการ

จะตองใหความสําคัญ และบริหารจัดการใหเกิดข้ึน อีกทั้งยังพบวา การที่จะเปนบริษัทแหงการ

เรียนรูระดับโลก (The Global Learning Company) มีองคประกอบที่กอใหเกิดการเรียนรูของ

องคการดวยกัน โดยมีลักษณะทั้งหมด 11 ประการ (Marquardt and Reynolds, 1994) ดังนี้ 

      1) การมีโครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate Structure) กลาวคือ จะตองมีข้ันการ

บังคับบัญชาใหเหลือนอยที่สุดเพื่อเอ้ืออํานวยใหเกิดความอิสระในการทํางาน การประสานงานกับ

ทีมขามสายงานหรือระหวางแผนกอ่ืน ๆ มีมากข้ึนไดแก โครงสรางที่เล็กและคลองตัวไมมีสายการ

บังคับบัญชามากเกินไป มีคําพรรณนาหนาที่ความรับผิดชอบหรือลักษณะงาน (Job Description) 

ที่ยืดหยุนแบบไมตายตัว ในอนาคตอาจตองใชความสามารถหรือสมรรถนะ (Competencies) 

แทนคําบรรยายลักษณะงาน ไมมีการบังคับบัญชาที่เนนการควบคุมมากเกินไป และกระบวนการ



 
 

30 

      2) การมีวัฒนธรรมการเรียนรูขององคการ (Corporate Learning Culture) การมี

วัฒนธรรมองคการที่เดนชัด มีการทํางานและการเรียนรูที่เปนเอกลักษณ สมาชิกในองคการมี

ความตระหนักรูถึงความสําคัญของการเรียนรู ขณะเดียวผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศนเล็งเห็นถึง

ความสําคัญของการเรียนรูภายในองคการไปพรอม ๆ กับประโยชนที่ไดรับขององคการดวย เพราะ

วัฒนธรรมขององคการโดยเฉพาะวัฒนธรรมแหงการเรียนรูจะตองมาจากคานิยม และนโยบายของ

องคการ จึงจะเกิดเปนวัฒนธรรมรวมขององคการแหงการเรียนรู หรือ "องคการนวัตกรรม" ที่

แข็งแกรง ไดแก บรรยากาศที่สงเสริมการทดลองทําส่ิงใหม ๆ แมจะเสี่ยงตอความผิดพลาดบางก็

ตาม ซึ่งการวัดผลสําเร็จของการเรียนรูพิจารณาจากการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคการ

เขาดวยกัน วัฒนธรรมองคการตองชวยใหเกิดการเรียนรูที่จะตระหนักถึงตนเอง (Self-Awareness) 

การใครครวญ (Self-Reflective) และการสรางสรรค (Creative Way) สงเสริมใหมีการเรียนรูจาก

ประสบการณ โดยใหคนไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย สนับสนุนใหมีการใหขอมูลยอนกลับ 

รวมทั้งมีโอกาสในการพัฒนาตนเองแกทุกคน เชนมีหลักสูตร การอบรม สัมมนา อุปกรณการเรียนรู

ดวยตนเอง ครูฝก พี่เล้ียงและศูนยขอมูล ใหเกิดนิสัยการเรียนรูจากทุกอยางในการทํางาน รวมทั้ง

ตองมีการสนับสนุนดานขวัญกําลังใจและการเงินจากองคการอยางจริงจังดวย 

      3) การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) เปนการกระจาย

อํานาจความรับผิดชอบและการตัดสินใจแกปญหาไปสูบุคลากรระดับลางอยางทั่วถึงกัน ทั้งนี้

เพื่อใหบุคลากรไดฝกฝนการเรียนรูและคนควาหาวิธีการ แกปญหาดวยตนเองมากข้ึน รวมถึงการ

ไดมีอิสระในการตัดสินใจ ซึ่งจะทําใหเรียนรูผลลัพธจากสิ่งที่ตนไดตัดสินใจลงไปอีกดวย การสง

สนับสนุนและเปดโอกาสใหบุคลากรมีความสามารถในการเรียนรูมีอิสระในการตัดสินใจแกปญหา

ของตนเอง ลดความรูสึกที่พึ่งพาผูอ่ืนในการแกไขปญหาขยายการเรียนรูของตนใหบังเกิดผลงอก

งามและการเพิ่มพูนผลผลิต มีความคิดสรางสรรคอยางเต็มที่ กระจายความรับผิดชอบและการ

ตัดสินใจแกปญหาไปสูระดับลางหรือผูปฏิบัติเพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธและ

แผนงานขององคการ 
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      4) การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Scanning) องคการแหงการเรียนรู 

นอกจากจะเปนองคการที่มีความยืดหยุนแลวยังตองมีลักษณะที่เคล่ือนไหวอยูตลอดเวลาซ่ึง

องคการตองทําการตรวจสอบการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมที่จะกอใหเกิดผลกระทบตอ

องคการ เพื่อสะทอนภาพใหเห็นถึงความเปนองคการแหงการเรียนรูที่จะนําไปสูการสรรคสราง

นวัตกรรมไดอยางชัดเจน คาดคะเนการเปล่ียนแปลงที่อาจมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมของ

องคการ  ตองไหวตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลง มีการพัฒนาการคาดการณเกี่ยวกับอนาคตที่

เปนไปได การสรางผลกระทบตอสภาพแวดลอมในฐานการเรียนรู โดยเจตนาและการเลือก

เปาหมายในสภาพแวดลอมวาควรจะเลือกเรียนรู 

      5) การสรางและถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer) โดยผานชอง

ทางการส่ือสารและเทคโนโลยีตาง ๆ ที่มีการสรางฐานขอมูลที่เขาถึงกันไดทั้งภายในและภายนอก

องคการ โดยมีหนาที่การสรางนวัตกรรมองคความรูใหม ๆ ผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทเสริมสราง

ความรู เรียนรูจากสวนอ่ืน ฝายอ่ืนจากเครือขายสัมพันธติดตอกันผานชองทางการสื่อสารและ

เทคโนโลยีตาง ๆ มีการแลกเปล่ียนขาวสารระหวางกัน โดยการสรางฐานขอมูลที่เขาถึงไดงาย ใช

บอรดขาวสารเปนศูนยกลางการเรียนรู ใชไปรษณียอิเลคโทรนิคส (E-Mail) ในการสื่อสารระยะไกล 

และแลกเปล่ียนขอมูลอิเลคโทรนิคสในการสรางระบบเครือขายที่ซับซอนข้ึน มีการสรางความรูใหม 

ที่นอกจากจะเกี่ยวของกับขาวสารภายนอกแลว ยังรวมถึงการเรียนรูภายในและการหยั่งรูทาง

ความคิดของแตละบุคคลในองคการดวย และมีความสามารถในการถายโอนความรูเหลานั้นไปยัง

สมาชิกอ่ืนในองคการเพื่อใหเกิดการผลอยางตอเนื่อง  

      6) การมีเทคโนโลยีการเรียนรู (Learning Technology) การประยุกตใชเทคโนโลยีที่

เหมาะสมเพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง โดยการนําวิทยาการ

คอมพิวเตอรอันทันสมัย เขามาสนับสนุนการปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรูและใหมีการเก็บ ประมวล 

ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็ว และถูกตองเหมาะสมกับแตละบุคคลและสถานการณ เชน การ

ใชการส่ือสารทางไกลมาใชในการเรียนรูระยะไกล ใชปญญาประดิษฐเพื่อชวยถายโอนการเรียนรู

ไปทั่วทั้งองคการ และการฝกอบรมโดยการเลนเกมส ในการพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรูจาก

ประสบการณดวยตนเอง เปนตน ทําใหการฝกอบรมในอนาคตจะรวดเร็ว ส่ันกระชับ เปนสวนที่

นาสนใจประยุกตใชได เพราะเทคโนโลยีที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงานที่มีการเรียนรู อยาง

ทั่วถึง มีการเก็บ ประมวล ซึ่งจะชวยทําใหมีการกระจายขอมูลขาวสารไดอยางถูกตอง และรวดเร็ว

มากข้ึน 

       7) การมุงเนนคุณภาพ (Quality) การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิง

คุณภาพ โดยรวมที่เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ซึ่งทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยต้ังใจและไมต้ังใจ

กลายเปนผลงานที่ดีข้ึน โดยถือหลักวาจะพัฒนาคุณภาพตามคุณคาในสายตาของผูรับบริการ การ
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       8) การมีกลยุทธ (Strategy) การใชกลยุทธการเรียนรูโดยเจตนา และการเรียนรูเชิง

ปฏิบัติการ (Action Learning) เปนจิตสํานึกขององคการควบคูไปกับการทํางาน มีการยึดถือเอา

การเรียนรูใหเปนพื้นฐานเบ้ืองตนในการดําเนินธุรกิจ ขององคการหรือยึดถือเอาเปนกลยุทธสําคัญ

ขององคการ กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธทั้งในดานของการยกราง การดําเนินการ

และการประเมินผูบริหารจะเปนผูทําหนาที่ทดลองมากกวาจะเปนผูกําหนดแนวทางปฏิบัติหรือมี

คําตอบไวให เชน เนนย้ําถึงกลยุทธของการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ (Action Learning) หรือเนนย้ํา

สมาชิกถึงกลยุทธการเรียนรูโดยเจตนา ซึ่งจะนําไปสูกลยุทธการบริหารจัดการองคการในดานอ่ืนๆ 

ไดอยางตอเนื่องโดยใหกลยุทธทั้งสองที่กลาวมารวมเปนจิตสํานึกของสมาชิกในองคการควบคูไป

กับการปฏิบัติงาน  

      9) การมีบรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere) จุดมุงหมายของการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนบรรยากาศภายในองคการที่มุงสรางคุณภาพชีวิตที่ดีใหกับ

สมาชิก เพื่อนําไปสูการสรางสรรคนวัตกรรมและพัฒนาศักยภาพอยางเปนอิสระและตอเนื่อง นั่น

คือ การพัฒนาศักยภาพความเปนมนุษยที่เต็มเปยม การเคารพศักด์ิศรีความเปนมนุษย การ

ยอมรับกับความแตกตางของบุคคล ความเทาเทียมกันแรงงานท่ีมีประชาธิปไตยและความเปน

มนุษย โดยมีความสมดุลระหวางความตองการของบุคคลและองคการในการเรียนรูและพัฒนา

เพื่อที่จะทํางานใหไดดีองคการจึงตองพัฒนาความสามารถของบุคคลเปนสําคัญ เปนองคการทีเ่อา

ใจใสตอความเปนมนุษย เคารพศักด์ิศรีซึ่งกันและกัน แบงแยกและสนับสนุนการมีสวนรวมในการ

ทํางาน และมีความเสมอภาคเทาเทียมกันไรซึ่งการ 

      10) การทํางานเปนทีมและแบบเครือขาย (Teamwork and Networking) การทํางาน

ในลักษณะนี้จะชวยสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค ทําใหกลายเปนพลังรวมในการสราง

องคการแหงการเรียนรู การที่องคการตระหนักถึงความรวมมือ การแบงปนและสรางผลรวมที่สูง

กวาจากทรัพยากรทั้งภายในองคการที่เรียกวาการทํางานเปนทีม และภายนอกองคการที่เรียกวา

การทํางานแบบเครือขาย ในองคการจะตองตระหนักถึงความรวมมือกัน การแบงปนความรู การ

ทํางานและแกปญหารวมกัน ซึ่งสามารถนําประสบการณและความเช่ียวชาญเฉพาะดานมาสราง

คุณคาใหกับสินคาและบริการได ซึ่งไมใชเพียงแตการแกปญหาเฉพาะหนาอยางใดอยางหนึ่ง แต

ตองรวมมือกันแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาวและริเร่ิมส่ิงใหม เพื่อสรางการแขงขันและการ

สรางพลังรวมอันจะทําใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโต โดยสมาชิก  
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      11) การมีวิสัยทัศน (Vision) วิสัยทัศนเปนส่ิงที่เปนความมุงหวังขององคการ ที่ทุกคน

จะตองรวมกันทําใหเกิดความเปนรูปธรรมข้ึนเปนความคิดเห็นรวมกันของในองคการเพื่อสนับสนุน

ส่ิงที่จะเกิดข้ึนในอนาคต ซึ่งรวมถึงพันธกิจ (Mission) เปนการเนนใหเกิดการเรียนรู ในเร่ืองที่มี

ทิศทางเปนไปตามความตองการรวมกันขององคการ และจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงสู

เปาหมายอยางมีเจตจํานงอยางผูกพัน การเนนและการใชพลังงานในการเรียนรูไปยังเร่ืองที่เปน

ทิศทางที่ตองการรวมกันทั้งองคการ บนพื้นฐานของคานิยม ปรัชญา ความคิดความเช่ือคลายคลึง

กัน สงผลใหมีการรวมทํากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันในที่สุด  

       จากที่ไดกลาวมาจะเห็นไดวาองคการที่มีการเรียนรูนั้นเปนกระบวนการที่มีลักษณะ

เคล่ือนไหว ยืดหยุน เปนพลวัตที่ไมหยุดนิ่งหรือพึงพอใจกับความสําเร็จที่มีอยู นอกจากนั้นสมาชิก

ขององคการตองมีการขวนขวายหาความรูมาแบงปนเผยแพรแกกัน ในการพัฒนางานในหนาที่ให

มีประสิทธิภาพสูงสุด มารควาด (Marquardt) และเรนอล (Reynolds) ไดเสนอประเด็นในการ

พิจารณาถึงลักษณะขององคการแหงการเรียนรูที่สามารถนําไปกําหนดเปนขอปฏิบัติ หรือกิจกรรม

ขององคการได โดยการเห็นภาพลักษณะขององคการแหงการเรียนรู (Marquardt & Reynolds 

,1994 อางถึงในปาริชาติ  คุณปล้ืม, 2546) 

      1) การเล็งเห็นโอกาสในความไมแนนอนเพื่อสรางความเจริญกาวหนา 

       2) การสรางความเขาใจใหม ๆ ดวยขอมูลที่เปนกลาง จากวิธีการหยั่งรู คาดคะเน 

       3) การสามารถปรับตัวและสอดรับกับกระแสการเปล่ียนแปลงไดดี 

       4) การสนับสนุนใหบุคลากรในระดับลางสุดมีโอกาส และความสามารถอธิบายความ

คืบหนา และอุปสรรคในการทํางานได 

       5) การสนับสนุนใหผูบริหารทําหนาที่เปนผูชี้แนะ เปนพี่เล้ียง ที่ปรึกษา ผูเกื้อกูลหนุน 

การเรียนรูแกสมาชิกขององคการ 

       6) การตองสรางวัฒนธรรมของการใหแรงเสริมและการเปดเผยขอมูลในองคการ 

       7) การมีมุมมองโดยภาพรวมและเปนระบบที่เห็นและเขาใจระบบ กระบวนการและ

ความสัมพันธตาง ๆ ขององคการ 

       8) การมีวิสัยทัศนเปาหมายและคานิยมรวมกันทั่วทั้งองคการ 

       9) การมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจดวยการเพิ่มอํานาจปฏิบัติแกบุคลากรใน

องคการ 

       10) การมีผูที่เปนแมแบบเกี่ยวกับการกลาเส่ียง  กลาทดลองปฏิบัติที่คิดดีแลว 

       11) การมีระบบตาง ๆ เพื่อการเรียนรูรวมกันและใชประโยชนจากการเรียนรูในธุรกิจ 

       12) การคํานึกถึงความตองการความคาดหวังของผูรับบริการผูใชบริการ 

       13) การมีสวนเกี่ยวของกับชุมชน 
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       14) การเช่ือมโยงการพัฒนาตนของบุคลากรใหเขากับการพัฒนาองคการโดย

ภาพรวม 

       15) การสรางเครือขายในองคการดานเทคโนโลยี 

       16) การสรางเครือขายภายในธุรกิจของชุมชน 

       17) การใหโอกาสในการเรียนรูทางประสบการณ 

       18) การคัดคานแนวการปฏิบัติที่จะทําใหงานลาชา 

       19) การใหรางวัลตอความคิดริเร่ิม และมีการจัดต้ังโครงสรางรองรับความคิดดังกลาว 

       20) การสรางความไวเนื้อเช่ือใจใหเกิดทั่วทั้งองคการ 

       21) การมุงสูการปบปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 

       22) การสนับสนุน สรางเสริมการจัดต้ังทีมปฏิบัติงานทุกรูปแบบ 

       23) การใชคณะทํางานที่มีผูปฏิบัติมาจากหลาย ๆ สวนงาน 

       24) การใชระบบการสํารวจและประเมินทักษะถึงสมรรถนะในการเรียนรู 

       25) การมององคการวาสามารถเรียนรูและเติบโตได 

       26) การมองสิ่งที่ไมคาดคะเนไวมากอนเปนโอกาสอันดีที่จะเรียนรู 

จากแนวคิดคุณลักษณะ 11 ประการ ของมารควาด (Maquardt) และเรนอล (Reynolds) 

ซึ่งไดมีผูนําแนวคิดไปทําการวิจัย โดยผลการวิจัยที่พบมีความสอดคลองกัน ดังนี้ 

งานวิจัยของ ประพันธ  หาญขวาง (2548) เร่ือง องคการแหงการเรียนรูแนวทางในการ

พัฒนาองคการและทรัพยากรมนุษยขององคการในอนาคต ผลการวิจัย พบวา ปญหาและอุปสรรค

ของการเรียนรูในองคการ เกิดจากโครงสรางองคการไมเอ้ืออํานวยตอการเรียนรู ทั้งนี้เนื่องจากการ

เนนที่ความเช่ียวชาญเฉพาะบุคคล เฉพาะงาน และการมีสายการบังคับบัญชามากเกินไป เปน

อุปสรรคตอการถายทอดความรู คนในองคการขาดแรงจูงใจที่จะเรียนรู ระบบการเรียนรูที่เนนเพียง

การเรียนรูเฉพาะบุคคล เฉพาะงาน คนในองคการขาดความสามารถในการนําความรูไปใชการ

จัดการและการเรียนรูดวยตนเอง ขาดระบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับกลยุทธ วิสัยทัศน และภารกิจ

ขององคการ 

งานวิจัยของ บาทหลวงลือชัย  จันทรโป (2546) เร่ืองรูปแบบการเปนองคการแหงการ

เรียนรูของสถานศึกษาอาชีวศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย ไดพบวา ปจจัยดานภาวะผูนํา 

วัฒนธรรมองคการ พันธกิจและยุทธศาสตร การดําเนินงานดานการจัดการ โครงสรางองคการ 

ระบบองคการ บรรยากาศการทํางาน และการจูงใจนั้นมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของสถานศึกษาอาชีวศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย 

งานวิจัยของ รุงศักด์ิ  เช้ือแกว (2546) เร่ือง การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู ศึกษากรณี 

บริษัทปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรมจํากัด โดยใชกรอบแนวความคิดของ Marquardt  และ Raynold 
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งานวิจัยของ ปวีรนุช  คําเทศ (2545) เร่ือง การพัฒนาตัวชี้วัดความเปนองคการแหงการ

เรียนรู  ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชุน โดยใชเทคนิค Ethnographic Delphi Future 

Research (EDFR) จากผูเช่ียวชาญ 15 ทาน พบวา องคประกอบของการเปนองคการแหงการ

เรียนรูประกอบดวย 8 องคประกอบ คือ ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการเปนบุคคลที่รอบรู 

ดานแบบแผนทางความคิด ดานการสรางวิสัยทัศนรวม ดานการคิดอยางเปนระบบ ดานเทคโนโลยี

ที่นํามาใช  ดานบรรยากาศองคการ และดานการบริหารองคการ 

งานวิจัยของ วิโรจน  สารรัตน และ อัญชลี  สารรัตนะ (2545) เร่ือง ปจจัยทางการบริหาร

กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ผลการวิจัยพบวาสถานศึกษาประถมศึกษาสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการ การประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 9 มีความเปนองคการแหงการเรียนรูอยู

ในระดับที่สูงกวาเกณฑข้ันตํ่าของระดับมากไมมากนัก สําหรับการพัฒนาปจจัยการบริหารแตละ

ปจจัยอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 1)การพัฒนาความเปนองคการ

วิชาชีพ  2)การจูงใจเชิงสรางสรรค  3)การสรางวัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรค 4)การบริหาร

หลักสูตรและการสอน  5)การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 6)การพัฒนากลุมบริหารตนเองและการ

ติดตอส่ือสาร  7)การเปนผูนําแหงการเปล่ียนแปลง  8)การบริหารการเปล่ียนแปลงและนวัตกรรม  

9)การพัฒนาความมีประสิทธิผลของสถานศึกษา 10)การตัดสินใจรวมและมีวิสัยทัศนรวม 

 งานวิจัยของ วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สนับสนุนการเปน

องคการแหงการเรียนรู ดังนี้ 1)การสํารวจสภาพแวดลอม เขาใจสภาพแวดลอมรอบตัว รูถึงความ

แตกตางระหวางสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในองคการ 2)ความแตกตางดาน

การปฏิบัติหากเกิดความแตกตางระหวางผลที่คาดหวัง กับผลที่เกิดข้ึนจริงแลวมีการเรียนรูหรือไม 

เรียนรูจากความลมเหลว จากการทดลอง การสรางทักษะใหม ๆ  3)การใหความสําคัญดานการวดั 

การประเมินหาวิธีการประเมินผลการเรียนรูที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง เปนตัวชี้วัดของกิจกรรมการ

เรียนรูใหไดเทียบกับมาตรฐาน เทียบกับความตองการของผูรับบริการภายในและภายนอกองคการ 
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งานวิจัยของ แอน เมอรคาเตอร (2543) เร่ือง การพัฒนาวิธีการทดสอบการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของธนาคารออมสิน เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ผลการวิจัย พบวา บุคลากรของ

ธนาคารออมสินมีระดับความรูสูงมากเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู และระดับทัศนคติการเปน

องคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง ตัวแปรดานอายุและระดับการศึกษามีความสัมพันธ

กับระดับความรูเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู สวนตัวแปรดานตําแหนงงานมีความสัมพันธกับ

ทัศนคติการเปนองคการแหงการเรียนรู  

งานวิจัยของ เสาวรส  บุนนาค (2543) เร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ กับ

ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิงบรรยาย ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1)คาเฉลี่ยความ

เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง   

2)คาสหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการโดยรวมกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย

การพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดแก การทํางานเปนทีม การสนับสนุนในการ

ปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในการงาน การเปดโอกาส ใหเรียนรูโดยการทดลอง และมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งรวมกันพยากรณ ความเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 42   

งานวิจัยของ กาญจนา  เกียรติธนาพันธ (2541) เร่ือง บรรยากาศขององคการแหงการ

เรียนรู ศึกษากองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัย พบวา 

บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู 

นอกจากนี้ยัง พบวา ผูบริหารมีสวนสําคัญตอการกําหนดทิศทางในการปรับเปล่ียนและพัฒนา

บรรยากาศองคการ กลาวคือ การพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรูนั้นตองอาศัย ความ
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งานวิจัยของ ลือชัย  พันธเจริญกิจ (2540) เร่ือง การพัฒนาองคการตามแนวคิดองคการ

แหงการเรียนรู : กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ที่เชื่อวาการพัฒนาองคการควร

พัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู เพื่อวิเคราะหถึงศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ

เรียนรู พบวา ธนาคารไทยพาณิชยมีศักยภาพและลักษณะในการที่จะสรางและพัฒนาไปสูองคการ

แหงการเรียนรูเปนอยางมาก แตยังมีจุดออนคือ ผูบริหารระดับลางและผูปฏิบัติยังไมสามารถ

มองเห็นภาพรวมและนําไปปฏิบัติใหเกิดผลตามแนวคิดดังกลาวไดทันและเปนไปตามความ

คาดหวังของผูบริหารระดับสูง 
   

1.5 แนวคิดและลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของไมค เพดเลอร จอหน
เบอรกอนย และทิม  บอยเดลล   

 
      คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูตามแนวความคิดของเพดเลอร ซึ่งนักวิชาการ 

นักบริหาร และผูนําองคการ ไดคิดคนรูปแบบ ลักษณะใหแนวความคิดของตนสามารถนําไปปฏิบติั

ไดจริง ซึ่งนักวิชาการทั้งสาม คือ ไมค เพดเลอร จอหน เบอรกอนย และทิม บอยเดลล (1991) เพื่อ

การศึกษาถึงผลลัพธของการนําแนวคิดเร่ืององคการแหงการเรียนรูไปปฏิบัติ ซึ่งประกอบดวย 

ลักษณะ 11 ดาน มีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

      1) การมียุทธศาสตรการเรียนรู (Adopt a Learning Approach to Strategy) องคการ

ที่ใหความสําคัญตอการบริหารแบบองคการแหงการเรียนรูจะประกาศนโยบายและวางแผนกล

ยุทธ เพื่อเสริมสรางการเรียนรูใหเกิดข้ึนในองคการของตน โดยมีการเร่ิมโครงการนํารองหรือการ

ทดลองในหนวยงานเล็ก ๆ เพื่อใหบุคลากรของตนไดมีประสบการณกอน จากนั้นมีการตรวจสอบ

ผลสะทอนที่เกิดข้ึนเพื่อศึกษาถึงทิศทางสําหรับการวางกรอบกลยุทธตอไป เพื่อไมใหเกิดการติดยึด 

และกอใหเกิดการสรางสรรคส่ิงใหม โดยการกระตุนผานทีมงาน หรือบุคลากรในองคการเดียวกัน

นั้นเอง การนําแนวคิดเร่ืองขององคการแหงการเรียนรูมาสูกลยุทธของการปฏิบัติงานความสําเร็จ

ของภารกิจดังกลาวจะเกิดข้ึนตอเมื่อผูนําองคการ อาจจะเปนผูบริหารหรือผูบริหารระดับกลาง หรือ

แมกระทั่งหัวหนาแผนกที่จะตองแสดงวิสัยทัศนของตนสูทีมงานและสรางวิสัยทัศนขององคการ 

ลักษณะเชนนี้ถือเปนจุดเร่ิมที่องคการแหงการเรียนรูลวนตองถือปฏิบัติ เพื่อใหการทํางานเกิดเปน

รูปธรรม โดยมีเปาประสงคที่กอใหเกิดการทบทวนปทัสฐานการทํางานที่เปนอยู หลังจากการ
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       2) การมีสวนรวมในการจัดทํานโยบาย (Participative in Policy Making) 

องคประกอบที่สองของความเปนองคการแหงการเรียนรูนี้ หมายถึง การมีสวนรวมในการวางแผน

นโยบายขององคการของสมาชิกทุกคน รวมถึงผูมีสวนไดสวนเสีย การมีสวนรวมของบุคลากรใน

การวางนโยบายยังเปนกระบวนการพัฒนาความหลากหลาย ซึ่งกอใหเกิดการเรียนรู ในความเปน

จริงพบวาในแตละองคการลวนแลวแตมีอุปสรรคตอการเรียนรู อาทิเชน วิถีทางการเมืองที่ทําให

ผูคนที่มีทัศนคติที่ตางกันพากันแสวงหาโอกาสในการมีอิทธิพลเหนือความคิดผูอ่ืน กระบวนการมี

สวนรวมเขาเพื่อใหทุกคนสามารถแสดงออกถึงความคิดที่แตกตาง ประเด็นอันจะนําไปสูการเรียนรู 

การนําความแตกตางมาเปนจุดแข็ง จากการสํารวจ พบวา บริษัทญ่ีปุนที่กําลังสนใจกระแสการ

บริหารแบบสมัยใหมลวนใหความสําคัญตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการวางนโยบาย ทั้งนี้ได

ยึดถือวาความเขาใจในระดับลึกเปนสําคัญ แมวากระบวนการจะใชระยะเวลาที่นานกวา ประเด็น

สําคัญอยูที่ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันเกิดข้ึน ข้ันตอนการเปล่ียนแปลงก็ราบร่ืนข้ึน ยิ่งผูคนมีสวน

เกี่ยวของตอกระบวนการพัฒนามากเทาใด รวมถึงการมีสวนในการปฏิบัติงานนั้นดวย จะทําใหเขา

เหลานั้นสามารถเรียนรู วางแผนงานของตนเองไดเอง และที่สําคัญผูคนจะเกิดความผูกพันตอ

องคการ มีความรูสึกเปนเจาของ และมีความเต็มใจที่จะตอสูฝาฟนไปตลอดแผนงานนั้น นําความ

หลากหลายเขามาสูหัวใจของการทํางาน เรียนรูจากขอขัดแยง เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงและ

พรอมพัฒนาระบบแบบองครวม 

       3) การมีระบบสารสนเทศ (Information) ลักษณะอีกดานหนึ่งขององคการแหงการ

เรียนรู คือ การสรางระบบสารสนเทศ วาระบบคอมพิวเตอรที่ใชเพื่อประมวลผล ในยุคของสังคม

ขาวสาร ปจจัยแหงความสําเร็จในการบริหารคือ การไดรับสารสนเทศที่ตองการในเวลาท่ีเหมาะสม 

การมีระบบสารสนเทศในองคการนั้น มิไดมีเพียงแคการจัดใหมีฮารดแวร ซอฟแวร และเปน

คลังขอมูลของฐานขอมูลที่เกี่ยวของเพื่อที่ผูใชสามารถเรียกใชขอมูล วิเคราะหขอมูลไดตามที่

ตองการและทําไดทันเวลาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพตอการสนองความตองการของผูรับบริการ หรือผูมี

สวนเกี่ยวของ วิธีวิเคราะหความจําเปนของระบบสารสนเทศที่มีตอการดําเนินขององคการ คือ     

1)ระบบสารสนเทศที่ไมมีผลตอการแขงขัน และเปนระบบที่ใชในการดําเนินตามปกติ เชนระบบ

คาจางเงินเดือน 2)ระบบสารสนเทศที่มีผลตอการแขงขันขององคการและในขณะเดียวกันระบบ

สารสนเทศก็มีความสําคัญตอความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ ระบบสารสนเทศที่มีผล

ตอการแขงขันหมายถึงระบบที่สามารถทําใหการบริหาร หรือสินคามีความแตกตางไปจากคูแขงได

ซึ่งเปนหัวใจของการอยูรอดขององคการ 3)ระบบสารสนเทศที่ไมมีผลตอการแขงขัน แตเปนระบบที่

มีความสําคัญมากตอการดําเนินงานขององคการ ปญหาของการใชระบบสารสนเทศที่พบใน
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      4) การมีงานดานบัญชีและการควบคุมตรวจสอบ (Formative Accounting) ระบบ

บัญชีและการตรวจสอบนับเปนสารสนเทศอีกรูปแบบหนึ่งที่มีความสําคัญมากตอการบริหาร

องคการ ผูนําองคการยอมตองมีความรูการอานขอมูลที่ไดจากผลการดําเนินงานขององคการ เพื่อ

การตรวจสอบสภาพทางการเงิน ระบบเงินทุนหมุนเวียน กระแสเงินสดและอื่น ๆ เพื่อเปนฐานการ

วิเคราะหเปาหมายการดําเนินธุรกิจตอไปในอนาคต เชน การงบประมาณและการวางแผน การ

รายงานบัญชีประเภทตาง ๆ การออกงบดุล ภาระงานเหลานี้เปนหัวใจของการบริหารองคการเพื่อ

ชวยใหองคการเรียนรู ใหมีความสามารถอยูรอดได มีความสามารถทางการแขงขัน ความรูความ

เขาใจในเร่ืองระบบบัญชี การเขาใจเร่ืองทํางบประมาณและการวางแผน ที่สงผลใหองคการ

เจริญเติบโตได บุคลากรที่เรียนรูเร่ืองของการทํางบประมาณและการตรวจสอบเฉพาะวงจรของตน

เปนพื้นฐานที่ดี การทํางานในระดับทีมงานยิ่งมีความจําเปนตอการเรียนรู  

      5) การแลกเปล่ียนภายในกันเอง (Internal Exchange) การแลกเปล่ียนภายใน 

ชี้ใหเห็นถึงปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนระหวางปจเจกบุคคล ระหวางทีมงาน ระหวางแผนก การดําเนนิงาน

ขององคการมีลักษณะของระบบสังคม การสรางกลุมสนทนาตองเนนความรวมมือมากกวาการ

สรางความรูสึกทางการแขงขัน ตองสรางความไวเนื้อเชื่อใจ ไมเนนหลักการ โดยปราศจากการ

ตําหนิ การยอกยอน ผูคนในองคการจะผูกพันตอกันและกันในลักษณะเครือขายไมเปนทางการ

ดังนั้นยอมหลีกเล่ียงไมไดที่จะตองติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนอยูตลอดเวลา การบริหารงานสมัยใหมที่

เนนถึงคุณภาพทั่วทั้งองคการ (Total Quality Management) ทําใหตองเรียนรูที่จะปฎิบัติตอผูอ่ืน 

ความสําเร็จขององคการแหงการเรียนรูที่ใหความสําคัญกับระบบการแลกเปล่ียนภายใน การ

แลกเปล่ียนภายในในลักษณะที่สอดคลองกัน ความรูเคล่ือนไหวโยกยายไปมาในองคการเปน

ความรูที่มีประโยชนและกอเกิดประโยชนโดยตรง ความเคล่ือนไหวของความรูในองคการที่วงจรที่

ทํางาน งานสวนใหญในองคการสามารถดําเนินการไปไดอยางราบร่ืน โดยผานเครือขายที่ไมเปน

ทางการ  เชน อีเมลล โทรสาร โทรศัพท จดหมาย หรือแมกระทั่วกระดาษโนต การแลกเปล่ียน

ภายในในลักษณะเชนนี้ จะกอใหเกิดความไววางใจ คําช้ีแนะที่ไดรับจากใครที่รูจักและใหความ

เคารพนับถือ อาจนําไปหาขุมความรูที่ใหญข้ึนได 

      6) การใหรางวัลตอบแทน (Reward Flexibility) องคการตองเรียนรูที่จะตอบแทน

รางวัลแกบุคลากรที่พรอมทุมเทใหแกองคการ ทั้งนี้ตองพิจารณาใหเห็นความตองการที่แทจริงของ
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      7) การมีโครงสรางที่จูงใจ (Enabling Structure) ปจจุบันอยูในโลกที่เช่ือมถึงกันได 

การเปล่ียนแปลงยอมเกิดข้ึนอยางรวดเร็วตามความเร็วของขอมูลขาวสาร องคการที่มีโครงสราง

แบบตายตัวที่เคยบริหารงานแบบขาราชการกลายเปนอุปสรรคใหญตอการเรียนรูขององคการ ส่ิงที่

องคการแหงการเรียนรูจําเปนตองคํานึงถึงคือ ทําใหบทบาท โครงสราง หนาที่เอ้ือตอการ

เปล่ียนแปลงเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพไดตลอดเวลา เปรียบเทียบการออกแบบโครงสรางองคการที่

เหมาะสมตอการเรียนรูนั้น ดานเทคนิคหรือความรู ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ ตลอดจนปจจัย

นําเขา กระบวนการตาง ๆ ผลผลิต ที่ครอบคลุมการดําเนินการขององคการหนึ่ง ๆ ดานการเรียนรู

การเปล่ียนแปลงรูปแบบที่เปนโครงสรางและกระบวนการตาง ๆ ในองคการไดอยางรวดเร็วและถูก

ที่สุด องคการจึงพรอมดวยศักยภาพที่แทจริงซ่ึงเปนหัวใจขององคการแหงการเรียนรู ดานการเงิน 

หมายถึงการบริหารการเงินใหเกิดผลกําไร ในขณะที่ตนทุนตํ่า ดานมนุษยหมายถึงกระบวนการ

ดานการบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งหมด ลักษณะความสามารถในการเรียนรูขององคการ 

เชน การยึดติดกับการอธิบายงานมากเกินไป การบริหารแบบขาราชการ 

       8) บุคลากร (Boundary Workers as Environmental Scanners) การมอบหมายให

บุคลากรตองติดตอกับบุคคลภายนอกไมวาจะเปนผูขายสินคา ผูรับบริการ หนวยงานราชการ 
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      9) การเรียนรูระหวางองคการ (Inter-Company Learning) องคการในปจจุบันมี

แนวโนมพฤติกรรมการควบคุมรวมบริษัท หรือการลงทุนในธุรกิจรวมกัน เปนกระบวนการถายโอน

ความรู ไดเรียนรูซึ่งกันและกัน วัฎจักรการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในโลกการบริหารองคการสมัยใหม 

เชน การควบรวมกิจการ การลมละลาย การเขารวมลงทุน เหลานี้เปนเร่ืองของความด้ินรนในการ

อยูรอด และการเพิ่มศักยภาพ แนวความคิดในการเรียนรูระหวางกัน ตองแสวงหาความรวมมือโดย

ปราศจากอคติ การเรียนรูในลักษณะเชนนี้กอใหเกิดประโยชนมากมายทั้งในระดับปจเจกบุคคล 

ระดับทีมงาน และระดับองคการรวมไปถึงในระดับชุมชนและสังคม การเรียนรูในลักษณะการ

แสวงหาความรูในองคการที่ดําเนินธุรกิจแบบเดียวกัน สามารถเรียนรูซึ่งกันและกันไดดวยการทํา

เทียบเคียง (Benchmarking) หรือการเปรียบเทียบเกณฑมาตรฐาน โดยความเปนจริง องคการ

มักจะมีพฤติกรรมเปนปฏิปกษตอคูแขงในวงการ การทลายความเปนศัตรูกันในเชิงธุรกิจจะ

กอใหเกิดประโยชนอยางมากมาย ทําใหการเรียนรู วิจัย คนควา สามารถกระทําไดในขอบเขตที่

กวางขวางข้ึน สรางอํานาจในการขยายฐานการผลิตไดมากข้ึน อยางไรก็ตาม การรวมมือตอง

ต้ังอยูบนความซื่อสัตยตอกัน 

       10) การมีบรรยากาศการเรียนรู (A learning Climate) ในองคการแหงการเรียนรู 

บทบาท สรางประสบการณใหมเรียนรูจากประสบการณเกาโดยอาศัยการต้ังคําถาม การใหผล

สะทอน และความชวยเหลือ และหนาที่หลักของผูนําคือการสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากร หรือ
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      11 )  การมี โอกาสแห งการพัฒนาตนเอง สําห รับทุกคน  (Self-Development 

Opportunities for All)  การสนับสนุนเร่ืองการพัฒนาตนเองไดกลายเปนสวนหนึ่งของการพัฒนา

องคการ ผูนําที่ใหความสําคัญกับกระบวนการปจเจกบุคคล ทีมงาน องคการแหงการเรียนรูจะ

จัดหาทรัพยากร เคร่ืองอํานวยความสะดวก ใหแกสมาชิกทุกคน การเขาเยี่ยมชมงาน หรือการเปด

องคการใหผูอ่ืนไดเยี่ยมชม การสนับสนุนการเรียนรูในมุมมองของชีวิตนอกเหนือจากการเรียนรูใน

งาน โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรที่ติดตออยูกับผูรับบริการหรือผูอ่ืน และกระตุนใหผูคนเกิดความ

รับผิดชอบตอการเรียนรูและพัฒนาตนเอง มักจะจัดสรรโอกาสในรูปของการจัดฝกอบรม การจัด

ประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา อุปกรณการเรียนรูดวยตนเอง การประชุมที่เปดใหมีการแสดง

ความคิดเห็นที่มักจะประกอบดวยกิจกรรมตาง ๆ ไดแก พัฒนากลุมการใหคําปรึกษา พี่เล้ียง ผู

ฝกสอน รวมถึงการเปดกวางตอโครงการใหม ๆ  

จากแนวคิดคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูตามแนวความคิดของเพดเลอร ซึ่ง

นักวิชาการ นักบริหาร และผูนําองคการ ไดคิดคนรูปแบบ ลักษณะใหแนวความคิดของตนสามารถ

นําไปปฏิบัติไดจริง ซึ่งนักวิชาการทั้งสาม คือ ไมค เพดเลอร จอหนเบอรกอนย และทิม บอยเดลล

(1991) ไดมีผูนําแนวคิดไปทําการวิจัย โดยผลการวิจัยที่พบมีความสอดคลองกัน ดังนี้ 

งานวิจัยของ สุรพงศ  เอ้ือศิริพรฤทธิ์ (2547) เร่ือง การพัฒนาตัวบงช้ีรวมความเปน

องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในจังหวัดภาคใต การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 

เพื่อพัฒนาตัวบงชี้รวมความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในจังหวัด

ภาคใต  และทดสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในจังหวัดภาคใตกับขอมูลเชิงประจักษ  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ 

ผูบริหารการศึกษา ครู  อาจารย  ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในจังหวัดภาคใต จํานวน 395  คน ใช

วิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดย

ใชโปรแกรม SPSS For Windows Version 11 ในการหาสถิติพื้นฐานและใชโปรแกรม LISREL 

8.30 ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันและการวิเคราะหเชิงยืนยันอันดับสอง เพื่อทดสอบ

ความสอดคลองของโมเดล  โครงสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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งานวิจัยของ อรุณ  แสงสุขคู (2547) เร่ือง การประเมินลักษณะการเปนองคการแหงการ

เรียนรูของการพัฒนาชุมชน  ศึกษากรณีศูนยชวยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขตที่ 7 โดยใช

กรอบแนวคิดของเพ็ตเลอรและบอยเดล(Peddler,Burgoyne และ Boydell) ผลการวิจัย พบวา 

องคการมีระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาแยกเปนรายประเด็น

พบวาอยูในระดับมาก 5 ประเด็นคือ การเรียนรูเพื่อเขาถึงกลยุทธการดําเนินงาน การมีสวนรวมใน

การกําหนดนโยบาย การเรียนรูรวมกัน วัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ และการมีบรรยากาศ

เกื้อหนุนตอการเรียนรู สวนประเด็นที่อยูในระดับปานกลางมี 5 ประเด็น คือ เทคโนโลยีสารสนเทศ

สนับสนุนการเรียนรู การเรียนรูระหวางหนวยงาน การสรางและถายโอนความรู ความยึดหยุนของ

คาตอบแทน และการวางแผนทางดานบัญชีและการควบคุม คุณลักษณะสวนบุคคลของเจาหนาที่

พัฒนาชุมชนที่แตกตางกัน มีระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการเปนองคการเรียนรูไมแตกตางกัน ปญหา

อุปสรรคในการเปนองคการแหงการเรียนรูของศูนยพัฒนาฯ ไดแก การขาดความรู ความเขาใจ 

เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู ขาดงบประมาณในการพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู  

มีขอจํากัดดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ขาดการศึกษาวิจัย เพื่อพัฒนาหนวยงาน เจาหนาที่ขาด

ทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และขาดส่ือในการสงเสริมกระบวนการเรียนรู ทั้งนี้ผูวิจัยได

เสนอแนะวา ศูนยพัฒนาฯ ตองมีเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู ตองนําเทคนิคทางการ

บริหารใหม ๆ มาใชในการพัฒนาองคการ สรางความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับองคการแหงการ

เรียนรูแกเจาหนาที่ ตองพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพพรอมรับการเปล่ียนแปลง และควรสงเสริม

เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูอยางจริงจัง 

งานวิจัยของ กัลยาณี  คําแดง (2542 ) เร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะและ

วินัยในการสรางองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย พบวา       
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งานวิจัยของ พีรวัส  จารุดุล (2541) เร่ือง การนําแนวคิดองคการเรียนรูมาใชในธนาคาร

ออมสิน  เพื่อวิเคราะหศักยภาพในการพัฒนาองคการของธนาคารออมสินไปสูองคการเรียนรู โดย

ใชแนวคิดของ Pedler ,Burgoyne & Boydell มีองคประกอบ 5 ดาน 11 ประการ มาใชเปน

แนวทางในการศึกษาเปรียบเทียบกับแนวปฏิบัติจริงที่ธนาคารไดดําเนินการแลว ผลการวิจัย พบวา 

ธนาคารออมสินมีศักยภาพและลักษณะในการสราง และพัฒนาไปสูองคการเรียนรูเปนอยางมาก 

โดยมีการนําเอาเทคนิคใหม  ๆ  มาใชในการแกปญหาที่ เกิดจากการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมขององคการสมาชิกในองคการจึงมีการปรับตัวและยอมรับการเปล่ียนแปลงได

อยางดีในระดับหนึ่ง และไดรับการเรียนรูจากประสบการณตรงที่เกิดจากการปฏิบัติงานตาม

เทคนิคตาง ๆ ที่ธนาคารไดนํามาใช ซึ่งเทคนิคเหลานั้นมีสวนในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูดีพอ 

ทําใหนโยบายการนําองคการเรียนรูของธนาคารไมสามารถแปลงไปสูการปฏิบัติงานประจําวันได

อยางแทจริง ตามที่ธนาคารมุงหวังไว 
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งานวิจัยของ สุนทรี  กุลนานันท (2539) เร่ือง ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ

เรียนรูในประเทศไทย ซึ่งเปนการวิจัยเอกสารและกรณีศึกษา บริษัทเชลลแหงประเทศไทย และ

มูลนิธิศูนย พิทักษสิทธิเด็ก งานวิจัยไดวิเคราะหในสองระดับ คือ ระดับมหภาค ไดแกภาพรวมของ

องคการทั่วไปในบริบทของสังคมและระดับจุลภาค ไดแก ศักยภาพขององคการแตละแหงที่เปน

กรณีศึกษาและไดเปรียบเทียบกับเกณฑในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูและเทียบเคียง

กันระหวางองคการทั้งสอง ซึ่งเปนองคการธุรกิจและองคการไมแสวงหากําไร ผลการวิจัย พบวา ใน

ระดับมหภาค กลุมคนเกษตรกรรมและกลุมคนสารสนเทศมีศักยภาพที่สูง แตกลุมคนอุตสาหกรรม

นั้น มีศักยภาพที่ตํ่าและยังมีเปนกลุมคนสวนใหญในสังคมปจจุบัน ดานสภาพแวดลอมภายใน

องคการที่เปนจุดเดนไดแก แนวคิดดานการบริหารจัดการและการเรียนรูที่อิงวัฒนธรรมตะวันออก 

พื้นฐานขององคการแหงการเรียนรู สวนจุดดอยไดแก วัฒนธรรมองคการที่มีการแบงชนชั้น ยึดติด

กับความเปนอาวุโส การเลือกที่จะอุปถัมภและรูปแบบการบริหารแบบเก็งกําไรในระยะส้ันโดยไมมี

การสรางนวัตกรรมใหม ๆ ตลอดจนความไมผูกพันและการไมถายทอดเทคโนโลยี ดาน

สภาพแวดลอมภายนอก อันไดแก เศรษฐกิจ การเมือง สังคมและเทคโนโลยี รวมถึงแนวคิดในการ

พัฒนา พบวา มีทั้งปจจัยที่อาจเปนทั้งโอกาสและอุปสรรคตอการพัฒนาในระดับจุลภาพ พบวา 

บริษัทเชลลแหงประเทศไทย จํากัด และมูลนิธิศูนยพิทักษสิทธิเด็กนั้นมีศักยภาพในการพัฒนาใน

ระดับสูง สวนที่แตกตางคือ บริษัทเชลลมีระบบการถายทอดเทคโนโลยีและการบริหารดี แตการ

กระจายอํานาจและการมีสวนรวมในเร่ือง ตาง ๆ ที่จะชวยใหเกิดการเรียนรูจะจํากัดเฉพาะผูบริหาร

ระดับกลางและสูง อีกทั้งมีการยึดระบบอาวุโส ทางศูนยพิทักษสิทธิเด็กนั้นมีบรรยากาศการเรียนรู 

การทํางานเปนทีมและเครือขาย มีกระบวนการทํางานที่สงเสริมการคิดเชิงระบบ จุดดอยที่สอง 

องคการมีความเหมือนกัน คือ ชองวางทางความคิดของผูบริหารระดับสูงกับการปฏิบัติจริงใน

องคการ  องคประกอบหลายดานที่จําเปนตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู 

   

1.6 แนวคิดองคการแหงการเรียนรูของเพลิน และคณะ (Pearn et al.) 
 
      การเรียนรูในองคการ มีการเรียนรูขามหนาที่ เกิดการเรียนรูภายในองคการเรียนรู

เร่ืองราวปจจุบัน และเรียนรูในส่ิงที่จะเปนไปไดในอนาคต ตองเร่ิมจากคนในองคการเกิดการเรียนรู 

ตองทําใหกลุมและทีมในองคการเกิดการเรียนรู เมื่อองคการตองการจะสรางใหเกิดรูปแบบ

องคการแหงการเรียนรู จะตองลงทุนเพื่อใหเกิดในส่ิงดังตอไปนี้ (Pearn et al., 1995) 

      1) การใหการสนับสนุนดานบริหารการจัดการ 

       2) การสรางใหเกิดแรงบันดาลใจของผูเรียน 

       3) การมีการปรับปรุงการเรียนรูใหดีข้ึน 
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       4) การสรางใหเกิดวิสัยในอนาคต 

       5) การใหมีการเปล่ียนแปลงโครงสราง 

       6) การสรางใหการเรียนรูเปนวัฒนธรรมองคการใหเกิดข้ึน 

       โดยแนวคิดของเพลินและคณะ (Pearn et.al., 1995) ไดกําหนดกิจกรรมการสราง

องคการแหงการเรียนรู ตามกิจกรรมที่กําหนดโดยการจัดใหเกิดกิจกรรม 10 กิจกรรมดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

แผนภาพที่ 3 การสรางองคการแหงการเรียนรู (Pearn et al., 1995) 

       

 จากแผนภาพที่ 3 พบวา แตละกิจกรรมจะมีสวนชวยใหเกิดองคการแหงการเรียนรู โดยมี

รายละเอียดของกิจกรรม ดังนี้ 

       กิจกรรมที่ 1 การตรวจสอบแนวคิดของผูบริหารระดับสูง ซึ่งมีความสําคัญสําหรับ

ผูบริหารระดับสูงในการสรางสรรควิสัยทัศนสําหรับองคการ การสรางองคการแหงการเรียนรูมี

ความจําเปนที่จะตองพัฒนาแนวคิดและความเขาใจในเร่ืองการเรียนรู และวัตถุประสงครวมทั้ง

คานิยมในการทํางาน  ในการพัฒนาแนวคิดตองมีการทําความเขาใจในจุดออน จุดแข็งโอกาส 

และภาวะคุกคามขององคการ ไดในอนาคต   

      กิจกรรมที่ 2 วิเคราะหระดับการเรียนรูในองคการ คือ การสํารวจสถานการณปจจุบัน 

และระบุขอบเขตที่ตองการเปลี่ยนแปลงการตรวจสอบการเรียนรูของบุคลากรในทุกระดับสามารถ

ชวยนํามาใชในการวางแผนพัฒนาระดับการเรียนรูในองคการ เปนข้ันตอนสําหรับที่จะเปนองคการ

แหงการเรียนรู 

       กิจกรรมที่ 3 การวางแผนการดําเนินการ การจะเปนองคการแหงการเรียนรู จะตองใช

เวลาที่จะตองวางแผนอยางระมัดระวัง เพราะแผนงานท่ีดีจะชวยใหการดําเนินงานประสบ

ความสําเร็จในการวางแผน ในแผนควรจะประกอบดวย ผูเกี่ยวของ ระยะเวลาที่ใชในการ

การตรวจสอบแนวคิดของผูบริหาร 

วิเคราะหระดับการเรียนรูในองคการ วางแผนการดําเนินการ 

ตรวจสอบบทบาทของการฝกอบรม 

และผูทําหนาที่ฝกอบรม 
เตรียมผูบริหารท่ี 

สนับสนุนการเรียนรู การเรียนรู 

พัฒนากลุมและ 

ทีมการเรียนรู 

ยกระดับทักษะการเรียนรู 

ของบุคลากรท้ังหมด 

การสนับสนุนให 

เปดการเรียนรู 

วิเคราะหงานและความ

ตองการของการเรียนรูในทีม 

ใหการสนับสนุน 
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       กิจกรรมที่ 4 ตรวจสอบบทบาทของการฝกอบรมและผูทําหนาที่ฝกอบรม องคการแหง

การเรียนรูคลายกับการเคล่ือนที่จากความเชื่อมั่นไปสูการฝกอบรม และผูทําหนาที่ฝกอบรมมีการ

พิจารณาความเปลี่ยนแปลงของงาน การเรียนรูและการฝกอบรม โดยรวมกับการฝกอบรมในงานที่

สรางความพึงพอใจใหกับบุคลากร และตองมีการฝกอบรมผูที่ทําหนาที่ใหการช้ีแนะใหการ

สนับสนุนรวมทั้งมีการติดตามบทบาทของการฝกอบรม 

       กิจกรรมที่ 5 เตรียมผูบริหารที่สนับสนุนการเรียนรู เปนผูใหคําปรึกษาและมีความรู

ความเขาใจในส่ิงที่ยับยั้งหรือเพิ่มมูลคาของการเรียนรูใหกับผูอ่ืน การใชวิธีควบคุมการทาํงานอยาง

เขมงวดจะเปนอุปสรรคในการเรียนรู ดังนั้นหลายองคการจึงพัฒนาใหผูบริหารทําหนาที่ในการ

สอนงานและเปนผูชี้แนะ   

       กิจกรรมที่ 6 ใหการสนับสนุนการเรียนรู องคการแหงการเรียนรูเปนกระบวนการเรียนรู

ที่มีความตอเนื่อง และตองเปนกระบวนการสนับสนุนการเรียนรูที่ตอเนื่อง ดังนั้นควรจะใหการ

สนับสนุนทั้งดานเวลาและปจจัยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับการเรียนรู เชน การสนับสนุนเครือขาย  

ขอกําหนดในแผนพัฒนาคน การสรางวงจรคุณภาพ การสรางระบบพี่เล้ียง เปนตน   

       กิจกรรมที่ 7 พัฒนากลุมและทีมการเรียนรู องคการแหงการเรียนรูจะระดมพรสวรรค

ของคนมาสูการทํางานเปนทีม การทํางานรวมกันในทีมจะไมมีปญหาถาคนในทีมมีความเขาใจใน

ความรูสึกและความตองการของเพื่อนในทีม การทํางานสามารถดําเนินงานไดดวยทีมของตนเอง

ไดอยางอิสระ ทําใหทีมมีศักยภาพ   

       กิจกรรมที่ 8 ยกระดับทักษะการเรียนรูของบุคลากรทั้งหมด การพัฒนาผูเรียนอยาง

เปนระบบจะทําใหเกิดความเขาใจในแนวคิดหรือทฤษฎี สามารถนํามาใชและสรางความต่ืนตัว

เกี่ยวกับการเรียนรู  ทําใหเกิดความเช่ือมั่นที่จะเรียนรูในส่ิงใหม ๆ ทักษะการเรียนรูของทุกคนใน

องคการสามารถสรางเสริมข้ึนมาไดและพัฒนาโดยกระบวนการเรียนรูไปสูประสบการณ 

       กิจกรรมที่ 9 การสนับสนุนใหเปดการเรียนรู เปนกลยุทธที่ทําใหบุคลากรเกิดความ

อยาก ความสะดวกในการเรียนรู เปนการสรางโอกาสในการเรียนรูใหกับบุคลากร   

       กิจกรรมที่ 10 วิเคราะหงานและความตองการของการเรียนรูในทีม เปนวิธีการที่จะทํา

ใหบุคลากรเขาใจในงาน และแนวโนมการฝกอบรมท่ีจะเนนการพัฒนาทักษะในการทํางานโดยที่

บุคลากรก็มีความเต็มใจที่จะเรียนรูการเพิ่มทักษะเหลานั้น จะทําใหเขาใจถึงลักษณะของงาน 

จากแนวคิดของเพลินและคณะ (Pearn et al.) การเรียนรูในองคการ มีการเรียนรูขาม

หนาที่ เกิดการเรียนรูภายในองคการเรียนรูเร่ืองราวปจจุบัน และเรียนรูในส่ิงที่จะเปนไปไดใน
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งานวิจัยของ ชัชวาล วงษประเสริฐ (2548) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลใหเกิดองคการ

แหงการเรียนรู ดังนี้ 1)แหลงความรู องคการไดมีการพัฒนาความรูใหม ๆ โดยเฉพาะความรูภายใน

องคการ ซึ่งสามารถสรางมูลคาเพิ่มไดอยางมากมาย  2)การเนนผลผลิตหรือกระบวนการ 3)การ

จัดทําเอกสาร ความรูที่เปนสวนบุคคลเปนความรูที่คน ๆ หนึ่งประมวลมาจากการศึกษาหรือจาก

ประสบการณ  4)การเผยแพรความรู องคการไดสรางบรรยากาศที่ชวยใหเกิดการพัฒนาการเรียนรู

หรือเกิดวิธีการที่มีโครงสรางและไดรับการชักนําไปสูการเรียนรู 5)การใหความสําคัญกับการเรียนรู 

เนื่องจากปญหาในการปฏิบัติงานขององคการ 6)การเนนคุณคาหรือเอาใจตลาด องคการเลือกที่

จะลงทุนในการเรียนรูในดานเหลานั้น  7)การมุงเนนไปที่การพัฒนาทักษะ องคการสามารถพัฒนา

วิธีการที่ดีกวาในการรวมแผนการเรียนรูแบบบุคคลเขากับความตองการของกลุม โดยเนนไปท่ี

ประโยชนและคุณคาที่จะไดรับจากการพัฒนาของกลุม  

งานวิจัยของ วรวรรณ  วาณิชยเจริญชัย (2548) เร่ือง การพัฒนาระบบการสรางความรู

ดวยวิธีการเรียนรูเปนทีมสําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาพัฒนาและนําเสนอระบบการเรียนรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีมสําหรับอาจารยพยาบาลใน

สถาบันอุดมศึกษามีการดําเนินการวิจัย 3 ข้ันตอนคือ ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาระบบการสรางความรู

ดวยวิธีการเรียนรูเปนทีมสําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา ข้ันตอนที่ 2 พัฒนาระบบ

การสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีมสําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา ข้ันตอนที่ 

3 นําเสนอระบบการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรู เปนทีมสําหรับอาจารยพยาบาลใน

สถาบันอุดมศึกษา เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย  แบบวัดคุณลักษณะการเรียนรูเปนทีม

แบบสอบถามความคิดเห็น แบบประเมินผลงาน และแบบสังเกตการณมีสวนรวม กลุมตัวอยาง

เปนอาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูในคณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาคปลายป

การศึกษา 2548  จํานวน 15 คน โดยแบงออกเปน 3 กลุม กลุมละ 5  คน ใหแตละกลุมดําเนิน

กิจกรรมตามแผนกํากับกิจกรรมการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีมเปนเวลา 12 สัปดาหการ

วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาที่คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย พบวา              

1)องคประกอบของระบบการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีมประกอบดวย 5 องคประกอบ 

คือ วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนํา เทคโนโลยีสารสนเทศ ทีม และการประเมินผล 2)ข้ันตอนการ

สรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีมประกอบดวย 8 ข้ันตอน คือ การเตรียมความพรอมสําหรับ

การดําเนินการกิจกรรมการสรางความรู การกําหนดประเด็นปญหา/ความรูที่ตองการ การต้ังทีม

สรางความรู การแลกเปลี่ยนความรูประสบการณและความคิดเห็น การสรางความรูและการ

ตรวจสอบความถูกตองของความรู การสรางตนแบบ การนําตนแบบไปทดลองปฏิบัติ และการสรปุ
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งานวิจัยของ สมใจ  อุนสําราญ  (2546) เร่ือง การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะ

ผูนํา การเรียนรูรวมกันเปนทีม และความคิดเชิงระบบกับ การพัฒนาองคการแหงการเรียนรูใน

สถานศึกษาสังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผลการวิเคราะห พบวา ภาวะ

ผูนํา การเรียนรูรวมกันเปนทีม และความคิดเชิงระบบรวมกันมีความสัมพันธกับการพฒันาองคการ

แหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 โดยปจจัยทั้ง 3 ตัว รวมกันสามารถกําหนดความ

แปรปรวนของการพัฒนาองคการเรียนรูไดประมาณรอยละ 77 

งานวิจัยของ กิ่งกาญจน  เพชรศรี (2542) เร่ือง ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหง

การเรียนรู : กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพ ผลการวิจัยพบวา ความแตกตางกันของลักษณะสวน

บุคคลอันไดแก ระดับตําแหนง สายการทํางาน ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางาน 

นั้นมีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ สายการทํางาน ระดับการศึกษา และประสบการณในการ

ทํางาน นั้นมีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู ในแตละ

องคประกอบไมแตกตางกันเปนส่ิงที่แสดงใหเห็นวาสมาชิกในองคการที่มีความแตกตางกันใน

โครงสรางที่องคการไดจัดแบงไวตางมีความคิดเห็น เกี่ยวกับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการ

แหงการเรียนรูขององคการใกลเคียงกันดวย นอกจากนี้ผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาลกรุงเทพ

ใหการสนับสนุนการเรียนรูของสมาชิกในองคการอยางตอเนื่อง เปนปรากฎการณที่ดีสําหรับการ

กาวสูองคการแหงการเรียนรูตอไปในอนาคต 

งานวิจัยของ อัจฉรา  สืบสงัด (2540) เร่ือง ผลของกระบวนการกลุมตอการทํางานเปนทีม

ของบุคลากรทางการพยาบาล  การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลองแบบเปรียบเทียบ 2 กลุม ทํา

การทดสอบกอนและหลังการทดลอง โดยมุงที่จะศึกษา เปรียบเทียบผลของกระบวนการกลุมตอ

การทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลระหวางกลุมทดลองซึ่งไดรับกระบวน การกลุม ใน

การสงเสริมการทํางานเปนทีมกับกลุมควบคุมซึ่งปฏิบัติงานตามปกติ ผลการวิจัย พบวา 1)คะแนน

เฉล่ียของการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลกลุมทดลอง ภายหลังไดรับกระบวนการ

กลุมในการสงเสริม การทํางานเปนทีมสูงกวากอนไดรับกระบวนการกลุม 2)ผลตางของคะแนน

เฉล่ียของการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลภายหลังไดรับกระบวนการกลุมในการ

สงเสริมการทํางานเปนทีมของกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุมซึ่งปฏิบัติงานตามปกติ  

งานวิจัยของ นันทพร  โชตินุชิต (2539) เร่ือง การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูใน

รูปแบบทีมขามสายงาน พบวา กระบวนการทํางานในองคการแหงการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพจะ
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งานวิจัยของ ชุติมา  มาลัย (2537) เร่ือง ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการ

ทํางานกับการทํางานเปนทีมของ อาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

และศึกษากลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณการทํางานเปนทีมของอาจารยพยาบาล 

ผลการวิจัย พบวา  สภาพแวดลอมทางกายภาพ พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร และสัมพันธภาพใน

กลุมอาจารยมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางบวกกับการทํางานเปนทีมของอาจารยพยาบาล 

ตัวแปรที่มีความสําคัญในการรวมกันพยากรณการทํางานเปนทีม ของอาจารยพยาบาล คือ 

สัมพันธภาพในกลุมอาจารย พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสภาพแวดลอมทางกายภาพ และ

ประสบการณทํางาน  ซึ่งรวมกันพยากรณการทํางานเปนทีมของอาจารยพยาบาลไดรอยละ 59.27  

งานวิจัยของ นอเซล (Noxel, 2003) เร่ือง การเผยแพรนวัตกรรมในองคการแหงการเรียนรู 

: ผูบริหารสถานศึกษาแถบออนตาริโอ ทางทิศตะวันตกเฉียงใต ที่ใหความสนใจกับองคประกอบ   

อ่ืน ๆ ที่สงผลชวยใหเกิดองคการแหงการเรียนรู เปนการศึกษาสํารวจความสะดวกสบายของครูใน

การใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรในการสอน โดยศึกษาในสถานศึกษาระดับพื้นฐาน ในสถานอบรม

เด็กเล็กจนถึงระดับเกรด 6 ในออนตาริโอ พบวา ครูสวนใหญใชคอมพิวเตอร แตอุปสรรคที่พบคือ

ครูสวนใหญไมไดรับการฝกอบรมใหใชคอมพิวเตอร ขาดบุคลากรพัฒนาระบบท่ีจะปรับปรุง

เคร่ืองมือใหมีความทันสมัย และขาดผูเช่ียวชาญดานเทคนิคที่คอยใหการสนับสนุน ดังนั้นการที่

เผยแพรนวัตกรรมในองคการแหงการเรียนรู คงไมใชแตเพียงการเตรียมอุปกรณดานคอมพิวเตอร

เพียงอยางเดียว ยังคงตองสนับสนุนทางดานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของอีกดวย  

 
 1.7 แนวคิดองคการแหงการเรียนรูของกราวิน (Gravin) 
 
       กราวิน (Gravin, 1993 อางถึงใน พรอมภักด์ิ  กัลยาศิลปน,  2544) กลาววา องคการ

แหงการเรียนรู เปนองคการที่มีทักษะที่จะสรางสรรค แสวงหา และถายโอนความรูไปสูการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมที่สะทอนตอความรูใหมที่องคการมี และภูมิปญญาที่เกิดข้ึนในองคการ การ

ดําเนินการใหเปนองคการแหงการเรียนรู ตองมีความกระตือรือรนตอกระบวนการเรียนรู ซึ่งแตละ

องคการจะมีกิจกรรมตางกันไป ข้ึนกับความสามารถในการสรางสรรคระบบงาน และกระบวนการ

จัดกิจกรรมใหเขาสูการดําเนินงานประจําวันขององคการเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ



 
 

51 

       ทักษะดานที่ 1 การแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic Problem Solving) เปน

กระบวนการคิดอยางมีเหตุผลหรือเปนกระบวนการคิดอยางมีเหตุผลหรือเปนกระบวนการคิดเชิง

วิทยาศาสตรในการคนหาสาเหตุ การแกปญหาอยางเปนระบบของกราวิน (Gravin) มีข้ันตอนคือ 

มีการกําหนดและระบุปญหา วิเคราะหปญหา ประมวลทางเลือกที่เปนไปไดในการแกไขปญหา 

คัดเลือกและวางแผนเกี่ยวกับทางเลือกเพื่อการแกปญหาการลงมือปฏิบัติตามทางเลือกที่ไดเลือก 

ประเมินผลการดําเนินการตามทางเลือก การตั้งสมมติฐานหรือการใชวงจรของเดลมิ่ง (Plan-Do-

Check-Act) และส่ิงที่สําคัญที่ตองเนนควบคูกันไปคือ การใชขอมูลเปนฐานในการตัดสินใจ ไมใช

ความเชื่อ และใชเคร่ืองมือทางสถิติในการจัดการขอมูล และการอนุมานไปสูขอสรุป ซึ่งการใชสถิติ

จะทําใหมีการวิเคราะหขอมูลและทําใหมีการคิดเปนระบบมากข้ึน เพื่อใหการแกปญหาถึงสาเหตุ

แทนที่จะพิจารณาที่อาการของปญหาและแกที่ปลายเหตุ หัวใจสําคัญของการแกปญหาอยางมี

ระบบ คือการเปล่ียนแนวคิดของบุคลากรในองคการเสียใหม โดยใหความสําคัญกับรายละเอียดที่

ถูกตองและเที่ยงตรงจะทําใหขอคนพบเปนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพและมีประโยชนตอการ

ดําเนินการขององคการ กลาวคือ แผนกตาง ๆ จะจัดการอบรมโดยที่ผูเขารับการอบรมเปน

บุคลากรในแผนกนั้น ใชปญหาจริงในการอบรมและฝกการแกปญหาอยางมีระบบในการประชุม

ทุกคร้ังและในทุกระดับ 

       ทักษะดานที่ 2 การทดลอง (Experimentation) เปนวิธีการทดสอบความรูและการหา

คําตอบอยางเปนระบบ เปนการสนับสนุนใหบุคลากรขององคการใชวิธีใหม ๆ การทดลองแบงเปน  

2 ลักษณะ คือ 1)โครงการสาธิต (Demonstration Projects) เปนโครงการที่เกี่ยวของกับการ

เปล่ียนแปลงในองคการเพื่อไปสูการปฏิบัติจริง อาจจะไมประสบความสําเร็จ แตถาประสบ

ความสําเร็จก็จะทําใหองคการไดประโยชนอยางมาก โดยมีการจําลองเพื่อพัฒนาจุดมุงหมายและ

ความสามารถใหม ๆ ใหกับองคการ  ส่ิงที่สําคัญคือ การดําเนินงานมีความเสี่ยงเพราะการทดลอง

ใชวิธีใหม 2)โปรแกรมที่ดําเนินการตอเนื่อง (Ongoing Program) เปนการปฏิบัติงาน ตามปกติเปน

การทดลองเพื่อนํามาปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่องในการทํางาน เชน การลาศึกษาตอ การดู

งาน การศึกษาคนควาเพื่อใชความคิดมาทดลองใหปรับปรุงงานที่ทําอยู เปนตน 
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       ทักษะดานที่ 3 การเรียนรูจากประสบการณในอดีต (Learning From Past 

Experience)  องคการตองทบทวนความสําเร็จและความลมเหลวของตนเองอยูเสมอ ทักษะการ

เรียนรูนี้เปนส่ิงที่จําเปนเพราะโดยธรรมชาติคนที่จําเร่ืองราวในอดีตไมได มักจะทําผิดซ้ําอยูเสมอ 

แตความผิดหรือความลมเหลวที่เกิดข้ึนจะสอนใหเราฉลาดข้ึน มีประสบการณมากข้ึนและไมทําผิด

ซ้ําเดิมอีก โดยตองมีการประเมินวิเคราะหความสําเร็จและความลมเหลวที่เกิดข้ึนอยางมีระบบ 

และขอมูลดังกลาวตองเปดเผย เพื่อใหบุคลากรในองคการไดศึกษาเมื่อตองการ โดยมีการจด

บันทึกเพื่อใหการศึกษาคนควาไดงาย หรือ จัดทําเปนกรณีศึกษาเพื่อเปนบทเรียนเอาไวเปน

ฐานขอมูลในการศึกษา 

       ทักษะดานที่ 4 การเรียนรูจากบุคคลอ่ืน (Learning from Other) การเรียนรูทั้งหมด

มิไดเกิดจากการคิดไตรตรองอยางมีระบบและการวิเคราะหของตนเองเทานั้น การเรียนรูอาจเกิดได

จากการศึกษาส่ิงตาง ๆ ในสภาพแวดลอมขององคการ เชน การศึกษาจากการรับฟงจากผูอ่ืนแลว

นํามาพัฒนาตนเอง การศึกษาในองคการอ่ืน เพื่อใหไดมุมมองใหม ๆ และความคิดที่หลากหลาย 

การเรียนรูจากผูอ่ืน ตองเปดใจกวาง รับฟง ยอมรับการวิพากษวิจารณจากทั้งผูรับบริการและคูแขง 

รวมทั้งยอมรับความสําเร็จขององคการอื่น อาจมีการเยี่ยมเยียนองคการอื่น ๆ เพื่อเปรียบเทียบและ

นํามาปรับปรุงพัฒนาองคการของตน ไมพยายามปดกั้นหรือไมยอมรับความจริงที่เกิดข้ึน 

       ทักษะดานที่ 5 การถายทอดความรู (Transfer of Knowledge) ตองมีการเผยแพร

อยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพทําใหเกิดการเรียนรูในองคการอยางไมหยุดนิ่ง การถายทอด

ความรูตองมีการติดตามผลการเรียนรูในองคการดวยเพื่อใหเปนไปตามข้ันตอนในการพัฒนาดาน

ความรูจนเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและนําไปพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานตอไป 

การถายทอดความรูมีหลายวิธี ไดแก การพูด การเขียน การศึกษาดูงานเพื่อเรียนรูนโยบายการ

ดําเนินงานและระบบงานตาง ๆ การโยกยายหมุนเวียนบุคลากรระหวางหนวยงาน ทีมงานหรือ

องคการ การฝกอบรม การสาธิตโดยเช่ือมโยงกับการปฎิบัติงานจริง เปนตน 

แนวคิดของกราวิน (Gravin, 1993) ไดมีการสรางกรอบของการเรียนรู อยางชัดเจนและ

กระตุนใหเกิด ทักษะหลัก 5 ประการ โดยไดมีผูนําแนวคิดไปทําการวิจัย โดยผลการวิจัยที่พบมี

ความสอดคลองกัน ดังนี้ 

งานวิจัยของ สุชีลินทร  เอ้ือสกุลรุงเรือง (2544) เร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสู

องคการแหงการเรียนรูของบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด พบวา การวางแผนและ

ข้ันตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูองคการแหงการเรียนรู ตลอดจนปญหาและอุปสรรคของการ

พัฒนาทรัพยากรของบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัด บริษัทวิทยุการบินฯ มีจุดแข็งในดาน

การผลักดันสูการปฏิบัติการ มีจุดออนในดานการคิดอยางเปนระบบ และมีระดับความเปนองคการ

เรียนรูในระดับปานกลาง คาความแปรปรวนในแตละดาน มีคาความแปรปรวนรวมเฉลี่ย อยูที่ 
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งานวิจัยของ มาลี  ธรรมศิริ (2543) เร่ือง การพัฒนารูปแบบองคการแหงการเรียนรูโดย

ผานหนวยพัฒนาทรัพยากรมนุษยในฐานะสวนขยายของการอุดมศึกษา ผลการวิจัย พบวา 

องคการไทยมีระดับขององคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง และมีความเปนไปไดสูงใน

ระบบยอยดานวิสัยทัศนและยุทธศาสตร นอกจากนั้นยังพบวา ลักษณะไทยที่เอ้ือตอการเปน

องคการแหงการเรียนรู คือ 1)การปรับตัวตามกาลเทศะและโอกาส 2)การเรียนรูวาจะทําอยางไร 

เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของการศึกษา  3)ไวตอความรูสึกของผูอ่ืน ลักษณะที่ไมเอ้ือตอการเปน

องคการแหงการเรียนรู คือ 1)การนิยมการรวมอํานาจ  2)การปราศจากการริเร่ิม 3)ทําตามคําส่ัง

และหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ 4)ความออมคอมและไมแสดงออกอยางชัดเจน สวนภาวะผูนําแบบ

เปล่ียนสภาพมีผลกระทบทางบวกตอเนื่องสูความเปนองคการแหงการเรียนรู 

งานวิจัยของ ลิน (Lin, 2004) เร่ือง องคการแหงการเรียนรู และการพัฒนาเจาหนาที่ใน

การศึกษาระดับสูง มีจุดมุงหมายการวิจัย คือ เพื่อทําความเขาใจในความสัมพันธระหวางการใช

กระบวนการขององคการแหงการเรียนรู และมหาวิทยาลัย รวมทั้งตองการเปดเผยมุมมองของ

เจาหนาที่ของมหาวิทยาลัยเปนการวิจัยเชิงสํารวจ ตัวแปรตามคือคุณสมบัติของเจาหนาที่ ตัวแปร

ตน คือ การตอบสนองของเจาหนาที่ที่อยูในองคการแหงการเรียนรู และการพัฒนาตนเองไปสู

ความเปนผูเชี่ยวชาญ พบวา เจาหนาที่มีการพัฒนาตนเองสูงกวาการตอบสนองความเปนองคการ

แหงการเรียนรู 

งานวิจัยของ ฉัตรทิพย  สุวรรณชิน (Suwannachin,  2002) เร่ือง การวางแผนสําหรับ

องคการแหงการเรียนรูในสถานศึกษาฝกอาชีพของเอกชนในประเทศไทย เปนนักเรียนไทยที่ไป

ศึกษาตอที่มหาวิทยาลัยอิลินอย ซึ่งเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพ ใชการวิจัยแบบมีสวนรวมในการ

วินิจฉัยลักษณะของสถานศึกษาที่ตองการจะสรางสรรคองคการแหงการเรียนรู และเตรียมผูบริหาร 

ครู เพื่อรองรับการทํางานตามแนวความคิดองคการแหงการเรียนรู ใชการมีสวนรวมอยาง
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 กลาวโดยสรุป การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู ตามแนวคิดของ

ผูเชี่ยวชาญที่เปนที่ยอมรับระดับสากลดานองคการแหงการเรียนรู พบวา องคประกอบที่เปนหัวใจ

สําคัญทั้ง 5 ประการ ของเซนกี (Senge) เปนองคประกอบที่เปนเชิงปรัชญา ที่สามารถประยุกตใช

ไดหลากหลาย อีกทั้งเปนแนวคิดและนามธรรมที่ลึกซ้ึงตองอาศัยการศึกษาอยางถองแท และ

กระทําทุกองคประกอบเปนวงจรอยางตอเนื่อง ของวินัยทั้ง 5 ประการ สวนแนวคิดของ มารควาด  

(Marquardt) และเรนอล (Raynolds) พบวา มีความเปนรูปธรรมที่สามารถนํามาปฏิบัติใน

องคการไดชัดเจน มากกวาแนวคิดของ เซนกี (Senge) ในการศึกษาองคการ ซึ่งเปนอีกแนวทาง

หนึ่งที่เหมาะสม และสามารถใชบงช้ีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของ

องคการได ซึ่งองคการแหงการเรียนรูนี้ไมมีสูตรสําเร็จ (Blueprint) แตตองประยุกตใหเหมาะสมกับ

บริบทขององคการ แนวคิดของเพ็ตเลอร และคณะ (Pedler et al., 1991) เห็นวาองคการแหงการ

เรียนรู เปรียบเหมือนการบริหารจัดการทั่วไป สวนแนวคิดของเพลินและคณะ (Pearn et al., 

1995) เห็นวาตองสรางกิจกรรมตาง ๆ ในองคการจึงจะเปนตัวผลักดันใหเกิดองคการแหงการ

เรียนรู และแนวคิดของกราวิน (Gravin) เห็นวาตองมีการวิเคราะหปญหา สรางการเรียนรูจาก

ประสบการณของผูอ่ืนเปนแบบ ที่ไดจากการทดลองแลวนํามาถายทอดอยางเปนระบบจึงจะ

กอใหเกิดองคการแหงการเรียนรูที่สามารถนํามาประยุกตใชในองคการไดอยางเหมาะสม ดัง

ตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1  สรุปแนวคิดองคการแหงการเรียนรู  

เซนกี (Senge) 1990 มารควาด

(Marquardt) และ      

เรนอล (Raynolds) 

1996 

เพ็ตเลอร และคณะ 

(Pedler et al., 1991) 

เพลินและคณะ (Pearn 

it al., 1995) 

กราวิน (Gravin) 1993 

1.ความรอบรูแหงตน  

2.รูปแบบความคิดอาน  

3.วิสัยทัศนรวม  

4.การเรียนรูของทีม    

5.การคิดอยางเปนระบบ  

 

1.โครงสรางที่เหมาะสม 

2. วัฒนธรรมแหงการ

เรียนรูภายในองคการ 

3. การเพิ่มอํานาจแก

สมาชิก  

4. การตรวจสอบ

สภาพแวดลอม  

5. การสรางสรรคองค

ความรู  

6. เทคโนโลยีเพื่อ

สนับสนุนการเรียนรู   

7. ใหความสําคัญกับ

คุณภาพ  

8. เนนเร่ืองกลยุทธ 

9. บรรยากาศที่สนับสนุน  

10. การทํางานรวมกันเปน

ทีมและเครือขาย  

11. สมาชิกมีวิสัยทัศน

รวมกัน  

 

1.ยุทธศาสตรการเรียนรู 

2.การมีสวนรวมในการจัดทํา

นโยบาย 

3.ระบบสารสนเทศ 

4.งานดานบัญชีและการ

ตรวจสอบ 

5.การแลกเปลี่ยนภายใน

กันเอง 

6.การพลิกแพลงรางวัลตอบ

แทน 

7.โครงสรางที่จูงใจ 

8.บุคลากร 

9.การเรียนรูระหวางองคการ 

10.บรรยากาศการเรียนรู 

11.โอกาสแหงการพัฒนา

ตนเองสําหรับทุกคน 

กิจกรรมที่ 1   

การตรวจสอบแนวคิดของ

ผูบริหารระดับสูง  

กิจกรรมที่ 2 วิเคราะห

ระดับการเรียนรูในองคการ  

กิจกรรมที่ 3 การวางแผน

การดําเนินการ 

กิจกรรมที่ 4 ตรวจสอบ

บทบาทของการฝกอบรม

และผูทําหนาที่ฝกอบรม  

กิจกรรมที่ 5  

เตรียมผูบริหารที่สนับสนุน

การเรียนรู 

กิจกรรมที่ 6  

ใหการสนับสนุนการเรียนรู

กิจกรรมที่ 7 พัฒนากลุม

และทีมการเรียนรู 

กิจกรรมที่ 8  

ยกระดับทักษะการเรียนรู

ของบุคลากร 

กิจกรรมที่ 9 การสนับ 

สนุนใหเปดการเรียนรู  

กิจกรรมที่ 10 วิเคราะห

งานและความตองการของ

การเรียนรูในทีม 

ทักษะดานที่ 1  

การแกปญหาอยางเปน

ระบบ 

ทักษะดานที่ 2 การทดลอง 

ทักษะดานที่ 3 การเรียนรู

จากประสบการณในอดีต 

ทักษะดานที่ 4 การเรียนรู

จากบุคคลอื่น 

ทักษะดานที่ 5  

การถายทอดความรู 

เปนองคประกอบที่เปนเชิง

ป รั ช ญ า  ส า ม า ร ถ

ประยุกตใชไดหลากหลาย 

เปนแนวคิดและนามธรรม

ที่ ลึ ก ซ้ึ ง ต อ ง อ า ศั ย

การศึกษาอยางถองแท

แ ล ะ ก ร ะ ทํ า ทุ ก อ ง ค 

ประกอบเปนวงจรอยาง

ตอเนื่อง  ของวินัยทั้ ง  5 

ประการ 

เปน รูปธรรมที่ สามารถ

นํามาปฏิบัติในองคการได

ชั ด เ จ น ใ น ก า ร ศึ ก ษ า

อ ง ค ก า ร  ซ่ึ ง เ ป น อี ก

แนวทางหนึ่งที่เหมาะสม

แ ล ะ ส า ม า ร ถ ใ ช บ ง ช้ี

ศักยภาพในการพัฒนา

ไปสู อ ง ค ก า ร แห ง ก า ร

เรียนรูขององคการได 

อ งค ก า ร แห ง ก า ร เ รี ย น รู 

เปรียบเหมือนการบริหาร

จัดการทั่วไป 

ตองสรางกิจกรรมตาง ๆ 

ในองคการจึงจะเปนตัว

ผลักดันให เ กิดองคการ

แหงการเรียนรู 

การวิเคราะหปญหา สราง

ก า ร เ รี ย น รู จ า ก

ประสบการณของผูอื่นเปน

แบบ ที่ไดจากการทดลอง

แลวนํามาถายทอดอยาง

เปนระบบจึงจะกอใหเกิด

องคการแหงการเรียนรูที่

สามารถนํามาประยุกตใช

ใ น อ ง ค ก า ร ไ ด อ ย า ง

เหมาะสม 



 
 

56 

ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบ (System 
Learning Organization Model) 
 
 การศึกษาหลักการ แนวคิด ของรูปแบบ ประเภทของรูปแบบ องคประกอบของรูปแบบ 

คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบ การพัฒนารูปแบบ และรูปแบบขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบ 

(System Learning Organization Model) โดยการพัฒนาระบบยอยที่สัมพันธกันทั้ง 5 ระบบ 

ประกอบดวย การเรียนรู (Learning) องคการ (Organization) คน (People) ความรู (Knowledge) 

และเทคโนโลยี (Technology) รูปแบบขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบ มีรายละเอียด ดังนี้ 
 
2.1 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ (Model) 
 

      โมเดล (Model) เปนคําภาษาอังกฤษที่นํามาในภาษาไทย ไดเขามามีบทบาทในการ

วิจัย และการทําวิทยานิพนธชองนิสิตนักศึกษาเพิ่มมากข้ึนเร่ือย ๆ โดยใชคําวา รูปแบบ ตนแบบ 

ตุกตา แบบจําลอง แบบแผน วงจร แบบ ตัวแบบ เปนตน (อุทุมพร  จามรมาน, 2541) 

      รูปแบบ หรือ Model เปนคําที่ใชเพือ่ส่ือความหมายหลายอยางโดยทัว่ไปจะหมายถงึ 

ส่ิงหรือวธิีการดําเนนิงานที่เปนตนแบบอยางใดอยางหน่ึง  

      Long man (1987) ใหความหมายไวซึ่งสรุปได 3 ลักษณะใหญ ๆ คือ 

       1) รูปแบบ หมายถึง แบบจําลอง ซึ่งเปนส่ิงที่ยอสวนจากของจริง 

       2) รูปแบบ หมายถึง คนหรือส่ิงของที่สามารถนํามาใชเปนแบบอยาง ในการ

ดําเนินงานได 

       3) รูปแบบ หมายถึง แบบหรือรุนของผลิตภัณฑตาง ๆ เชน เคร่ืองคอมพิวเตอรรุน 
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       สไตเนอร (Steiner, 1988) ไดใหความหมายของรูปแบบวา หมายถึง ส่ิงของส่ิงหนึ่งที่

คลายคลึงกับส่ิงของอีกส่ิงหนึ่ง และไดจําแนกเปน 2 ลักษณะ คือ 

       1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Models) แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

          1.1 รูปแบบของส่ิงใดสิ่งหนึ่ง (Model of) หมายถึง แบบจําลองที่ออกแบบมาจาก

ของจริง 

          1.2 รูปแบบเพื่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Model for) หมายถึง แบบจําลองที่สรางและออกแบบ

ไวเพื่อใชเปนตนแบบของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 

       2) รูปแบบเชิงแนวคิด (Conceptual  Models) แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

           2.1 โมเดลเชิงแนวความคิดของส่ิงใดสิ่งหนึ่ง (Conceptual Model-Of) คือ รูปแบบ

ที่สรางข้ึนโดยจําลองมาจากทฤษฎีที่มีอยูแลว 
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           2.2 โมเดลเชิงแนวความคิดเพื่อสรางส่ิงใดสิ่งหนึ่ง (Conceptual Model-For) คือ 

รูปแบบที่สรางข้ึนเพื่อใชอธิบายตัวสาระของทฤษฎี  

         Tosi และ Carroll (1982) กลาวไววา รูปแบบอาจจะมีรูปแบบอยางงาย ๆ ไป

จนกระทั่งถึงรูปแบบที่มีความสลับซับซอนมาก ๆ และมีทั้งรูปแบบเชิงกายภาพ (Phisical Model) 

ที่เปนแบบจําลองของวัตถุ และรูปแบบเชิงคุณลักษณะ (Qualitative Model) ที่ใชอธิบาย

ปรากฏการณดวยภาษาหรือสัญลักษณรูปแบบในทางสังคมศาสตร หมายถึง เปนชุดของขอความ

เชิงนามธรรมเก่ียวกับปรากฏการณที่เราสนใจ เพื่อใชในการนิยามคุณลักษณะหรือบรรยาย

คุณสมบัตินั้น ๆ ใหเกิดความเขาใจไดงาย ดังนั้นรูปแบบจึงไมไดบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ

อยางละเอียดทุกแงทุกมุม เพราะจะทําใหโมเดลมีความซับซอน และยุงยากเกินไปในการที่จะทํา

ความเขาใจ 

        อุทุมพร  จามรมาน (2541) กลาววา โมเดล หมายถึง โครงสรางของความเกี่ยวของ

ของหนวยตาง ๆ หรือตัวแปรตาง ๆ ดังนั้น โมเดลจึงนาจะมีมากกวา 1 มิติ หลายตัวแปร และตัว

แปรตางมีความเกี่ยวของซึ่งกันและกันในเชิงความสัมพันธหรือเชิงเหตุและผล 

        พูลสุข  หิงคานนท (2540) กลาววา แบบจําลองหรือรูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดง

โครงสรางทางความคิด องคประกอบ และความสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ที่สําคัญของเร่ือง

ที่ศึกษา 

          สมาน  อัศวภูมิ (2537) กลาววา แบบจําลองหรือรูปแบบ หมายถึง แบบจําลอง

อยางงายหรือยอสวน (Simplified Form) ของปรากฏการณตาง ๆ ที่ผูเสนอไดศึกษาและพัฒนาข้ึน

มาเพ่ือแสดงหรืออธิบายปรากฏการณใหเขาใจไดงายข้ึน หรือในบางกรณีอาจจะใชประโยชนใน

การทํานายปรากฏ การณที่จะเกิดขึ้น ตลอดจนอาจใชเปนแนวทางในการดําเนินการอยางใดอยาง

หนึ่ง 

        กลาวโดยสรุป รูปแบบ หมายถึง แบบจําลองอยางงาย หรือ การยอสวนของจริงหรือ

ปรากฏการณตาง ๆ ที่ผูเสนอรูปแบบไดศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และ

พัฒนาข้ึนมา เพื่อแสดงหรืออธิบายถึงปรากฏการณใหเกิดความเขาใจไดงายข้ึนหรืออาจจะใช

ประโยชน ในการทํานายปรากฏการณที่จะเกิดข้ึน และอาจใชเปนแนวทางในการดําเนินการอยาง

ใดอยางหนึ่งไดตอไป 

 
2.2 ประเภทของรูปแบบ 
 

      รูปแบบทางการศึกษาและทางสังเคราะห สามารถแบงไดเปน 4 ประเภท คือ 
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       1) รูปแบบเชิงเทียบเคียง (Analogue  Model) เปนรูปแบบที่ใชในการเปรียบเทียบ

อุปมาอุปมัยกับปรากฏการณที่เปนรูปธรรม เพื่อสรางความเขาใจในปรากฏการณที่เปนนามธรรม 

       2) รูปแบบเชิงขอความ (Semantic Model) เปนรูปแบบที่แสดงความสัมพันธของ

องคประกอบภายในโมเดลในรูปของขอความ ใชภาษาเปนส่ือในการบรรยายหรืออธิบาย

ปรากฏการณ 

       3) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematical Model) เปนรูปแบบที่ใชสมการทาง

คณิตศาสตรเปนส่ือในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ 

       4) รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกวา 

การวิเคราะหเสนทาง (Pan Analysis) เปนวิธีวัดความสัมพันธระหวางตัวแปรที่สามารถบอกไดวา

ตัวแปรอิสระตัวใดบางที่มีผลกระทบทางตรงและทางออมตอตัวแปรตามท่ีสนใจศึกษาทั้งขนาด

และทิศทางที่มีผลกระทบรวมกับหลักการสราง Semantic Model โดยการนําเอาตัวแปรตาง ๆ มา

สัมพันธเชิงเหตุและผลที่เกิดข้ึน (Keeves, 1988) 

       กรรณิกา  เจิมเทียนชัย (2539) ไดแบงประเภทของรูปแบบหรือแบบจําลองเปน 2 ชนดิ 

ไดแก แบบจําลองของส่ิงที่เปนรูปธรรมและแบบจําลองของส่ิงที่เปนนามธรรม 

       จากการศึกษาความคิดเห็นของนักวิชาการดังกลาวขางตน สรุปวา การแบงประเภท

ของแบบจําลอง ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคในการอธิบายแบบจําลองนั้น ๆ 

 
2.3 องคประกอบของรูปแบบ 
 

      Brown and Moberg (1980) ไดทําการสังเคราะหองคประกอบของแบบจําลอง พบวา 

แบบจําลองสวนใหญประกอบดวย 

     1) สภาพแวดลอม (Environment) 

     2) เทคโนโลยี (Technology) 

     3) โครงสราง (Structure) 

     4) กระบวนการจัดการ (Management Process) และการตัดสินใจส่ังการ (Decision 

Making)  

     สมาน  อัศวภูมิ (2537) กลาววา ในการกําหนดองคประกอบของแบบจําลองวาจะ

ประกอบดวยอะไรบาง จํานวนเทาใด มีโครงสรางและความสัมพันธอยางไรนั้น ข้ึนอยูกับ

ปรากฏการณที่เรากําลังศึกษาหรือจะออกแบบ แนวคิด ทฤษฎีและหลักการพื้นฐานในการกําหนด

แบบจําลองนั้น ๆ เปนหลัก สําหรับองคประกอบของแบบจําลองการบริหารการศึกษาเทาที่พบ 

จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ พบวา สวนใหญจะกลาวถึงการจัดองคการบริหารหรือโครงสราง
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2.4 คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบ 
 

       Keeves (1988) ไดกลาวถึงลักษณะสําคัญของแบบจําลอง 4 ประการ ไดแก 

       1) แบบจําลองควรประกอบข้ึนดวยความสัมพันธอยางมีโครงสรางของตัวแปร 

มากกวาความ สัมพันธเชิงเสนตรงธรรมดา อยางไรก็ตามความสัมพันธเชิงเสนตรงก็มีประโยชน

ในชวงตนของการพัฒนาแบบจําลอง 

       2) แบบจําลองควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดข้ึนจากการใช

แบบจําลองได สามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกต และหาขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 

       3) แบบจําลองควรจะตองระบุ หรือช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเร่ืองที่ศึกษา ดังนั้น

นอก จากแบบจําลองจะเปนเคร่ืองมือในการพยากรณแลว ยังใชเปนเคร่ืองมือในการอธิบาย

ปรากฏการณไดดวย 

       4) แบบจําลองควรเปนเครื่องมือในการสรางความคิดรวบยอด (Concept) ใหม และ

การสรางความสัมพันธของตัวแปรใหม ซึ่งจะเปนการเพิ่มองคความรู (Body of Knowledge) ใน

เร่ืองที่กําลังศึกษาดวย 

      พูลสุข  หิงคานนท (2540) สรุปความเห็นของนักวิชาการหลายทานวา แบบจําลองที่ดี

จะเปรียบเหมือนส่ิงที่ทําใหผูสนใจศึกษาในเร่ืองใด ๆ ไดมีความเขาใจเปนเบ้ืองตนกอนการศึกษา

ในแนวลึกตอไป ดังนั้นแบบจําลองที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้ 

       1) แบบจําลองควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตัวแปรมากกวาที่

จะเนน ความสัมพันธระหวางตัวแปรรวม ๆ 

       2) แบบจําลองควรนําไปสูการทํานายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบไดดวยขอมูล

เชิงประ จักษโดยเมื่อทดสอบแบบจําลองแลว หากปรากฏวาไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

แบบจําลองนั้นตองถูกยกเลิกไป 

       3) แบบจําลองควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผล ของเร่ืองที่จะศึกษาได

อยางชัดเจน  

       4) แบบจําลองควรนําไปสูการสรางแนวความคิดใหม หรือความสัมพันธใหมของเร่ือง

ที่ศึกษาได 

       5) แบบจําลองในเร่ืองใดจะเปนเชนไรข้ึนอยูกับกรอบทฤษฎีในเร่ืองนั้น ๆ 
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2.5 การพัฒนารูปแบบ 
 

      หลักการกวาง ๆ ในการกํากับเพื่อการพัฒนารูปแบบที่ดี ควรมีลักษณะ 4 ประการคือ 

       1) รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง ของตัวแปรมากกวา

ความสัมพันธเชิงเสนตรงแบบธรรมดา 

       2) รูปแบบที่พัฒนาข้ึนควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผล ที่จะเกิดข้ึนจากการใช

รูปแบบไดดีสามารถนําไปตรวจสอบได โดยการสังเกตและหาขอมูลสนับสนุนดวยขอมูลเชิง

ประจักษได 

       3) รูปแบบควรจะตองระบุหรือช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเร่ืองที่ศึกษา ดังนั้น

รูปแบบนอกจากจะเปนเคร่ืองมือในการพยากรณไดแลว ควรใชในการอธิบายปรากฏการณไดดวย 

      4) รูปแบบควรเปนเคร่ืองมือในการสรางมโนทัศนใหมและสามารถสรางความสัมพันธ

ของตัวแปรในลักษณะใหม ซึ่งเปนการขยายองคความรูในส่ิงที่กําลังศึกษาดวย (Keeves, 1988) 

     พูลสุข   หิงคานนท (2540) ทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดองคการของ

วิทยาลัยพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข แบงข้ันตอนการวิจัยเปน 5 ข้ัน คือ 1) การศึกษาเอกสาร

เพื่อกําหนดกรอบวิจัย 2) การศึกษาสภาพปญหาการจัดองคการ 3) การสรางรูปแบบการจัด

องคการวิทยาลัยในข้ันตน 4) การทดสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบข้ันตน 

โดยการสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ และ 5) ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 

       สมาน   อัศวภูมิ  (2537) ทําการวิจัยเ ร่ือง  การพัฒนารูปแบบการบริหารการ

ประถมศึกษาระดับจังหวัด ข้ันตอนการวิจัยแบงเปน 4 ข้ัน ไดแก 1) การศึกษาวิเคราะหที่เกี่ยวกับ

หลักการและขอมูลพื้นฐานประกอบการสรางรูปแบบ 2) การสรางรูปแบบข้ันตน 3) การประมวล

ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับรูปแบบ และ 4) การปรับปรุงแกไขและพัฒนาเปนรูปแบบที่

สมบูรณ 

      บุญชม  ศรีสะอาด (2533) ทําการวิจัยเร่ือง รูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธโดยแบง

ข้ันตอนการดําเนินการเปน 2 ข้ันตอน คือ การพัฒนารูปแบบและทดสอบประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของรูปแบบ ในสวนของการพัฒนารูปแบบนั้น ดําเนินการโดยวิเคราะหลําดับข้ันในการ

ทําวิทยานิพนธ หลักการเขียนรายงานการวิจัย จุดบกพรองที่มักจะพบในการทําวิทยานิพนธ ฯลฯ 

แลวนําองคประกอบเหลานั้นมาสรางเปนรูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธ หลังจากนั้นจะเปน

ข้ันตอนที่สอง คือ การนํารูปแบบดังกลาวไปทดสอบ และประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของรูปแบบ 

       จากการศึกษาวิเคราะหในเร่ืองการพัฒนารูปแบบหรือจําลอง (Model) นั้น ไมมี

ขอกําหนดที่แนนอนตายตัว แตสรุปไดวาโดยทั่วไปการพัฒนาแบบจําลองจะเร่ิมตนจากการศึกษา
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       กลาวโดยสรุป การพัฒนาแบบจําลอง (Model Development) หมายถึง กระบวนการ

ในการสรางหรือพัฒนาแบบจําลอง ซึ่งประกอบดวย 1) การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ 2) การ

กําหนดหลักการและองคประกอบของแบบจําลอง 3) การรางแบบจําลอง 4) การตรวจสอบความ

เหมาะสมและความเปนไปไดหรือการทดลองใชแบบจําลอง 

 
2.6 รูปแบบขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบ 
 

       จากการศึกษาแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของมารควาด (Marquardt, 2002) ซึ่ง

ไดทําการศึกษาแนวคิดรูปแบบขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบ (System Learning 

Organization Model) โดยกลาววา องคการสวนใหญตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนา เพื่อ

การเปนองคการแหงการเรียนรู จากความเขาใจและการพัฒนาระบบยอยที่สัมพันธกันทั้ง 5 ระบบ 

โดยระบบเหลานี้ ประกอบดวย การเรียนรู (Learning) องคการ (Organization) คน (People) 

ความรู (Knowledge) และเทคโนโลยี (Technology) องคการตองเรียนรูใหดียิ่งข้ึน และรวดเร็ว

กวาเดิม โดยไดแสดงความสัมพันธขององคประกอบทั้ง 5 ดาน ดังแผนภาพที่ 4 

 
แผนภาพที่ 4 รูปแบบขององคการแหงการเรียนรู ตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt 
ที่มา :  ประพนธ   ผาสุขยืด.  การจัดการความรู (KM) ฉบับเคลื่อนที่ LO.  พิมพคร้ังที่ 2.   

 กรุงเทพมหานคร : ใยไหม, 2549. 
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    ระบบยอยดานองคการ คน ความรู และเทคโนโลยี เปนส่ิงจําเปนตอการสงเสริมและ

ขยายการเรียนรู สวนการเรียนรู จะเปนระบบยอยที่แทรกซึกเขาไปในระบบยอยทั้ง 4 ที่เหลืออยู 

โดยระบบยอยทั้งหมดนี้ลวนเปนสวนประกอบในการสรางและบํารุงรักษาการเรียนรูในองคการที่

ขาดมิได ระบบยอยทั้ง 5 ดาน นี้ มีความสัมพันธกันและเติมเต็มซึ่งกันและกัน ถาระบบยอยใด

ออนแอหรือขาดหายไป ระบบยอยอ่ืน ๆ ก็จะไดรับความเสียหายไปตาม ๆ กัน รายละเอียด ดังนี้ 

1. ระบบยอยดานการเรียนรู (Learning Subsystem) เปนระบบยอยหลักขององคการ

แหงการเรียนรู เพราะเกิดข้ึนทั้งในระดับปจเจกบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการ โดยมีทักษะที่

สําคัญ ๆ ระบบยอยดานการเรียนรูนี้จะเกี่ยวของกับระดับและประเภทของการเรียนรูที่จําเปน

สําหรับองคการ รวมถึงทักษะขององคการที่ถูกตองอีกดวย อาทิเชน การคิดเชิงระบบ  (System 

Thinking) รูปแบบความคิด (Mental Models) ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) การเรียนรู

แบบช้ีนําตนเอง (Self-Directed Learning) และการเสวนา (Dialogue) โดยทักษะที่สําคัญเหลานี้

จะเปนแกนหลักสนับสนุนการเรียนรูขององคการใหเกิดข้ึนไดอยางเต็มที่   

 

 

 

 

  
  
 
 
 

ทักษะ 
• การคิดเชิงระบบ 

• รูปแบบความคิด 

• ความรอบรูแหงตน 

• การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง 

• การเสวนา 

ระดับ 

• ปจเจกบุคคล 

• กลุม/ทีม 

• องคการ 
การเรียนรู 

ประเภท 
• เชิงปรับตัว 

• เชิงคาดการณ 

• เชิงปฏิบัติ 

 
 

แผนภาพที่ 5 ระบบยอยดานการเรียนรู 
ที่มา : มารควอดท, ไมเคิล เจ. การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู.  แปลโดย  บดินทร วิจารณ. 

กรุงเทพมหานคร: ธรรกมลการพิมพ, 2548.   
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    ระดับของการเรียนรู มีการเรียนรู 3 ระดับที่มีความสัมพันธกัน ดังนี้  

  1) การเรียนรูของบุคคล (Individual Learning) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงดานทักษะ 

ความรู เจตคติ และคานิยมรายบุคคล อันเกิดจากการเรียนรูดวยตนเอง จากการสังเกต และจาก

การศึกษาโดยอาศัยเทคโนโลยี  

    2) การเรียนรูของกลุม/ทีม (Group/Team Learning) หมายถึง การเพิ่มข้ึนของความรู 

ทักษะ และสมรรถนะภายในกลุม ซึ่งสําเร็จลงไดดวยการกระทําของกลุมนั้นเอง  

    3) การเรียนรูขององคการ (Organization Learning) หมายถึง เปนการยกระดับ

อัจฉริยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งไดมาจากการมุงมั่นปรับปรุง และพัฒนาอยาง

ตอเนื่องตลอดทั่วทั้งองคการ 

    ประเภทของการเรียนรู มีวิธีในการเรียนรู 3 วิธีตอไปนี้แมวาจะมีความแตกตางกันแตมี

ความคาบเกี่ยวกัน และมีลักษณะเสริมตอกันและกัน นอกจากนี้ยังมีความสําคัญและมีคุณคาตอ

องคการแหงการเรียนรูเปนอยางมาก 

    1) การเรียนรูเชิงปรับตัว (Adaptive Learning) หมายถึง การที่บุคลากรครุนคิดพิจารณา

ทบทวนถึงประสบการณในอดีต จากนั้นก็ปรับแตงการกระทําในอนาคต 

    2) การเรียนรูเชิงสถานการณ (Anticipatory Leaning) หมายถึง กระบวนการแสวงหา

ความรูโดยการคาดคิด จินตนาการเกี่ยวกับอนาคตในหลาย ๆลักษณะ วิธีการเรียนรูแบบนี้จะเปน

การหลีกเล่ียงประสบการณและผลลัพธที่อาจจะเกิดข้ึน โดยการวินิจฉัยแยกแยะโอกาสที่ดีที่สุด

สําหรับอนาคต และกําหนดแนวทางเพื่อใหบรรลุผลในอนาคตนั้น 

    3) การเรียนรูเชิงปฏิบัติ (Action Leaning) หมายถึง การสืบหาและพิจารณาไตรตรอง

เกี่ยวกับความเปนจริง ในปจจุบันและนําเอาความรูนั้นไปใชพัฒนาบุคคล กลุม และองคการ 

    ทักษะสําหรับการเรียนรูในองคการ คือ ส่ิงจําเปนตอการริเร่ิมและขยายการเรียนรูใน

องคการใหไดมากที่สุด  

    1) การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) คือ การเปนโครงรางทางแนวความคิดเพื่อให

แบบแผนตาง ๆ สมบูรณชัดเจนข้ึน และจะชวยใหบุคคลกําหนดไดวา ทําอยางไรจึงจะเปลี่ยนแปลง

แบบแผนไดอยางมีประสิทธิผล  

    2) รูปแบบความคิด (Mental Models) คือ ขอสันนิษฐานที่ฝงลึกอยูในความคิดของ

บุคคลที่มีอิทธิพลตอทรรศนะและการกระทําตาง ๆ ของบุคคล ตัวอยางเชน รูปแบบความคิดหรือ

จินตนาการของบุคคลที่เกี่ยวกับการเรียนรู การทํางาน หรือความรักในองคการ จะมีอิทธิพลตอ

ปฏิสัมพันธและพฤติกรรมของบุคคล ในสถานการณที่เกี่ยวเนื่องกับแนวความคิดเหลานั้น  
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    3) ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) จะบงช้ีถึงความชํานาญระดับสูงในเร่ืองหรือ

ทักษะใดทักษะหนึ่ง ซึ่งตองอาศัยความผูกพันตอการเรียนรูตลอดชีวิตที่จะนําไปสูความเช่ียวชาญ 

หรือความชํานาญในงานท่ีทําเปนพิเศษ  

    4) การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง (Self-directed Learning) คือ การที่ทุกคนตระหนักถึงและ

มีความรับผิดชอบในฐานะผูเรียนคนหนึ่งที่มีความกระตือรือรน ทั้งนี้องคประกอบของการเรียนรู

แบบชี้นําตนเองประกอบไปดวย การรูจักลักษณะในการเรียนรูของตนเอง ความสามารถในการ

ประเมินความตองการ และสมรรถนะของตนเอง และการเชื่อมโยงวัตถุประสงคทางกิจการเขากับ

ความจําเปนในการเรียนรู  

    5) การเสวนา (Dialogue) หมายถึง การฟงและการส่ือสารระดับสูงระหวางบุคคล ซึ่ง

ตองอาศัยการสํารวจประเด็นตาง ๆ อยางอิสระและสรางสรรค และตองอาศัยความสามารถในการ

ฟงอยางครุนคิดพิจารณาเวลาที่ผูอ่ืนทักทวงความเห็นของเรา นอกจากนี้ เราตองมองใหออกวา

แบบแผนตาง ๆ ของการมีปฏิสัมพันธในทีมอาจสงเสริมหรือบอนทําลายการเรียนรูได การประสาน

การเรียนรูและการปฏิบัติในที่ทํางาน และการเสวนาเปนเคร่ืองมือที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการ

สรางการเช่ือมโยง 

2. ระบบยอยดานองคการ (Organization Subsystem) คือ การกําหนดใหกลุมคนมา

ทํางานรวมกันอยางมีแบบมีแผน มีกระบวนการตาง ๆ เกิดข้ึนและดําเนินไป มิติหรือองคประกอบ

สําคัญ 4 ประการของระบบยอยนี้ ไดแก วิสัยทัศน กลยุทธ วัฒนธรรม และโครงสราง 

วิสัยทัศน 

วัฒนธรรม องคการ โครงสราง 

 
แผนภาพที่ 6 ระบบยอยดานองคการ 
ที่มา :  มารควอดท, ไมเคิล เจ. การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู.  แปลโดย  บดินทร วิจารณ. 

กรุงเทพมหานคร: ธรรกมลการพิมพ, 2548   
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                1) วิสัยทัศน (Vision) คือ วัฒนธรรมขององคการแหงการเรียนรูจะคํ้าจุนวิสัยทัศนของ

องคการ สวนการเรียนรูและผูเรียนในองคการนั้นก็จะสรางผลผลิตและบริการใหม ๆ ที่ดียิ่งข้ึน

ตลอดเวลา ส่ิงที่รวมเอาความหวัง เปาหมายและทิศทางในอนาคตขององคการเขาไวดวยกัน ซึ่ง

เปรียบเสมือนภาพจินตนาการขององคการที่ถูกกอรางข้ึนภายในองคการ จากนั้นก็จะถูกสงผาน

ออกไปนอกองคการ 

      2) วัฒนธรรม (Culture) หมายถึงคานิยม ความเช่ือ วิธีปฏิบัติ พิธีการและประเพณี

ขององคการ ซึ่งมีสวนชวยในการวางรูปแบบของพฤติกรรมและการรับรูของคนในองคการ 

วัฒนธรรมองคการขององคการแหงการเรียนรู วัฒนธรรมที่มีคุณคาและปรับเปล่ียนไดโดยงาย 

สรางความสัมพันธและเพิ่มพูนการเรียนรู โดยการสนับสนุนคานิยมตางๆ เชน การทํางานเปนทีม 

การบริหารจัดการตนเอง การเอ้ืออํานาจและการแบงปน ซึ่งตรงขามกับโครงสรางแบบราชการท่ี

เขมงวดและปกปองตัวเอง ก็คือวัฒนธรรมที่ยอมรับวาการเรียนรูมีความสําคัญตอความสําเร็จทาง

กิจการอยางแทจริง และการเรียนรูก็ไดกลายเปนสวนหนึ่งของหนาที่การงานทุกอยางในองคการ   

      3) กลยุทธ (Strategy) จะทําใหเกิดทั้งการเรียนรู การถายโอน และการนําการเรียนรู

ไปใชประโยชนอยางดีที่สุด ในทุกๆ ปฏิบัติการขององคการ จะสัมพันธกับแผนการปฏิบัติ วิธีการ 

กลวิธี และข้ันตอนที่จะทําใหองคการบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายที่กําหนดไวในองคการแหงการ

เรียนรู กลยุทธตางๆ  

      4) โครงสราง (Structure) จะประกอบดวย แผนก ฝาย ระดับและองคประกอบตางๆ 

ขององคการ ซึ่งเปนผลใหมีการติดตอ การไหลเวียนของขอมูล ความรับผิดชอบในแตละหนวยงาน 

และความรวมมือทั้งภายในและภายนอกองคการเปนไปดวยดี โครงสรางขององคการแหงการ

เรียนรูจะเปนแบบแบนราบ (flat) ไมมีขอบเขตจํากัด และมีความคลองตัวสูง 

3. ระบบยอยดานคน (People Subsystem) คือ ระบบที่ประกอบดวย ผูบริหาร 

บุคลากร ผูรับบริการ รวมถึงชุมชนที่อยูแวดลอม ซึ่งทุกกลุมที่กลาวมามีคุณคาตอองคการแหงการ

เรียนรู และตองไดรับการเอ้ืออํานาจ และการเรียนรูเชนเดียวกัน 
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บุคลากร 

คน 
ผูรับบริการ 

ชุมชน 

 
 
 
แผนภาพที่ 7 ระบบยอยดานคน 
ที่มา :  มารควอดท, ไมเคิล เจ. การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู.  แปลโดย  บดินทร วิจารณ. 

กรุงเทพมหานคร: ธรรกมลการพิมพ, 2548.   

 

4. ระบบยอยดานความรู (Knowledge Subsystem) คือ การถายโอนและการเผยแพร

ความรู การนําไปประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง ซึ่งระบบยอยดานความรูของการเรียนรู

ขององคการนี้ จะบริหารจัดการความรูตาง ๆ ขององคการ ประกอบดวย การแสวงหาความรู การ

สรางความรู การเก็บรักษาความรู การวิเคราะห และการทําเหมืองความรู  

    สวนการจัดการความรูถือเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู โดยมี

ข้ันตอนประกอบดวย การแสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู การวิเคราะห และ

การทําเหมืองความรู การถายโอนและเผยแพรความรู และการประยุกตใชและการทําใหขอมูล

ถูกตองที่ยงตรง สําหรับการเรียนรูขององคการนี้จะดําเนินไปอยางไมหยุดยั้ง และมีปฏิสัมพันธตอ

กันแบบเปนเครือขายการกระจายของขอมูลจะอาศัยชองทางตาง ๆ อยางหลากหลายภายใตเวลา

ที่แตกตางไป ดังแผนภาพที่ 8 
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การแสวงหาความรู การสรางความรู 

การประยุกตใชและ

การทําใหขอมูล

ถูกตองเที่ยงตรง 

การจัดเก็บความรู 

การวิเคราะหและการทํา

เหมืองความรู 
การถายโอนและ

เผยแพรความรู 

ความรู 

  
 
แผนภาพที่ 8 ระบบยอยดานความรู 
ที่มา :  มารควอดท, ไมเคิล เจ. การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู.  แปลโดย  บดินทร วิจารณ. 

กรุงเทพมหานคร: ธรรกมลการพิมพ, 2548.   

 

5.ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology Subsystem) ประกอบดวย เครือขาย

เทคโนโลยีและเคร่ืองมือทางขอมูลตางๆ โดยจะรวมไปถึงตัวระบบและกระบวนการทางเทคโนโลยี 

ตลอดจนโครงสรางของความรวมมือที่จะทําใหเกิดทักษะในการประสานงาน การสอนงาน และ

ทักษะเกี่ยวกับความรูดานอ่ืนๆ ที่ชวยสนับสนุนใหคนในองคการเขาถึงความรูและมีการ

แลกเปล่ียนสารสนเทศและการเรียนรูซึ่งกันและกัน  

    องคประกอบสําคัญ 2 อยางของระบบยอยดานเทคโนโลยี ประกอบดวย เทคโนโลยี

สําหรับจัดการความรูและเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนการเรียนรู  

    1) เทคโนโลยีสําหรับจัดการความรู (Technology for Managing Knowledge) 

หมายถึง จัดเก็บและถายโอนขอมูลไปทั่วทั้งองคการ และท่ัวโลก เทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอรที่

รวบรวมกําหนดรหัส   

    2) เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนการเรียนรู (Technology for Enhancing Knowledge) 

การฝกอบรมแบบส่ือผสมผสาน (Computer-Based Multimedia) มาใชประโยชนเพื่อถายทอด 

และพัฒนาความรูและทักษะของคนในองคการใหดียิ่งข้ึน จะเกี่ยวของกับการนําเอาวีดีทัศน โสต

ทัศน  
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การจัดการความรู การเพ่ิมพูนความรู 
เทคโนโลยี 

 
 
 
 
 
 
  
 
แผนภาพที่ 9 ระบบยอยดานเทคโนโลยี 
ที่มา : มารควอดท, ไมเคิล เจ. การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู.  แปลโดย  บดินทร วิจารณ. 

กรุงเทพมหานคร: ธรรกมลการพิมพ, 2548.   
 
 การมีความคิดเชิงระบบเปนพื้นฐานทําใหมีความสามารถในการปรับตัวได ซึ่งบุคลากรทุก

คนเห็นถึงความสําคัญของการเรียนรูอยางเปนอันหนึ่งอันเดียวกันตอเนื่องทั่วทั้งองคการ การเรียนรู

จะบรรลุผลสําเร็จดวยระบบองคการโดยรวม อันสงผลตอความสําเร็จ กระตุนใหตอบรับการ

เปล่ียนแปลงไดตลอดเวลา การเรียนรูเปนกระบวนการเชิงกลยุทธที่ประสานและดําเนินควบคูไป

กับการทํางาน  

จากแนวคิดรูปแบบขององคการแหงการเรียนรูเชิงระบบ ไดมีผูนําแนวคิดไปทําการวิจัย

การพัฒนารูปแบบองคการแหงการเรียนรูในหลายบริบท โดยผลการวิจัยที่พบมีความสอดคลองกนั

กับแนวคิดรูปแบบขององคการแหงการเรียนรูเชิงระบบ ดังนี้ 

งานวิจัยของ พรพิมล  หรรษาภิรมยโชค (2550) เร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู

สําหรับหนวยงานภาครัฐ การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนารูปแบบการจัดความรูสําหรับ

หนวยงานภาครัฐ เปนการวิจัยที่ใชกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการ

วิจัย 4 ข้ันตอน ไดแก ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาวิเคราะหและสังเคราะหเนื้อหา ข้ันตอนที่ 2 การศึกษา

ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญดานการจัดการความรู โดยการสัมภาษณผูอํานวยการจัดการความรู

จํานวน 20 คน ใชวิธีการสัมภาษณ แบบเจาะลึก ข้ันตอนที่ 3 การรางและการตรวจสอบรูปแบบ

การจัดการความรูสําหรับหนวยงานภาครัฐ โดยผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการความรู จํานวน 11 คน 

ใชวิธีการสนทนากลุม ข้ันตอนที่ 4 การนําเสนอรูปแบบการจัดการความรูของหนวยงานภาครัฐ  

โดยใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน รับรองความเหมาะสมการวิเคราะหขอมูลดวย คาเฉลี่ยและสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน พบวา 1)ผลการศึกษา วิเคราะห และสังเคราะหเอกสารรายงานคํารับรองการ

ปฏิบัติราชการ พบวา ข้ันตอนการสรางการแสวงหาความรูกับข้ันตอนการประมวลและกล่ันกรอง

ความรูมีวิธีการคลายกัน หนวยงานสวนใหญใหผูเชี่ยวชาญประชุมเพื่อตรวจสอบความถูกตองของ
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งานวิจัยของ จิรัชฌา  วิเชียรปญญา (2549) เร่ือง การพัฒนาตัวบงชี้รวมสําหรับการ

จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารและ

ผูเช่ียวชาญดานการจัดการความรูเกี่ยวกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย  

เพื่อสังเคราะหตัวแปรที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ เพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ีย

ตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ จําแนกตามหนวยงานภาครัฐและหนวยงาน

รัฐวิสาหกิจ/เอกชน เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางโมเดลการวัดการจัดการ

ความรูที่มีประสิทธิภาพกับขอมูลเชิงประจักษ และเพื่อนําเสนอตัวบงช้ีรวมสําหรับการจัดการ

ความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย วิธีการดําเนินงานวิจัยเปนแบบผสมคือ ใชวิธีการวิจัย

เชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารระดับสูงของหนวยงานที่มีการจัดการความรูที่เปน

เลิศ 4 หนวยงาน และใชการสนทนากลุมสําหรับผูบริหารผูเช่ียวชาญและผูทรงคุณวุฒิดานการ
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งานวิจัยของ ปาริชาติ  คุณปล้ืม (2548) เร่ือง การพัฒนารูปแบบองคการแหงการเรียนรู

ของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย การศึกษาคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนารูปแบบของ

องคการแหงการเรียนรูที่เหมาะสมกับมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย และทดสอบความเปนไป

ไดของรูปแบบขององคการแหงการเรียนรูที่เหมาะสมกับมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กลุม

ตัวอยางที่ใชในการสรางรูปแบบ ไดแก ผูเชียวชาญในดานองคการแหงการเรียนรู จํานวน 18 คน 

ซึ่งไดมาโดยการคัดเลือกแบบเจาะจง เก็บรวบรวมโดยใชเทคนิคเดลฟาย กลุมตัวอยางในการให

ขอคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใช ไดแกผูบริหารมหาวิทยาลัยเอกชน 

จํานวน 201 คน เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 

ผลการวิจัย พบวา รูปแบบที่เหมาะสมขององคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเอกชนใน

ประเทศไทย ตามแนวคิดของผูเชี่ยวชาญ พบวา ประเด็นสําคัญที่กอใหเกิดหลักการทั้ง 5 ตาม

แนวคิดของเซนกี ประกอบดวยหลักการที่ 1 ความรอบรูแหงตน ไดแก การสรางแรงบันดาลใจให

เกิดความอยากที่จะเรียนรู และความสามารถปรับเปล่ียนความกดดันในการทํางานใหเปนแรง

กระตุนที่นํามาสรางสรรคผลงานได หลักการที่ 2 การสรางแบบจําลองความคิด ไดแก การมีทักษะ
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งานวิจัยของ กานสุดา  มาฆะศิรานนท (2546) เร่ือง การนําเสนอระบบการจัดการความรู

สําหรับองคการภาคเอกชน มีวัตถุประสงค 3 ประการคือ เพื่อศึกษาสภาพปญหา และความ

ตองการขององคการเอกชนเกี่ยวกับการจัดการความรูในองคการเอกชน เพื่อศึกษาความคิดเห็น

ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการกําหนดส่ิงที่ตองเรียนรู การแสวงหาความรู การสรางความรู การเก็บ

และสืบคนความรู การถายโอนและนําความรูไปประยุกตใชในองคการเอกชน และเพื่อนําเสนอ

ระบบการจัดการความรูสําหรับองคการเอกชน กลุมตัวอยางในการวิจัยประกอบดวย นักพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลและนักพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 60 คน และผูบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคล และงานพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 21 คน ผลการวิจัย พบวา 1) 

ระบบการจัดการความรูสําหรับองคการภาคเอกชน ประกอบดวย 8 องคประกอบ คือ ผูนํา/

ผูบริหารองคการ วิสัยทัศนการจัดการความรู พันธกิจการจัดการความรู นโยบายการจัดการ

ความรู เปาหมายการจัดการความรู เทคโนโลยี บุคลากรที่ใชความรู และ ทีมผูชํานาญการ 2) 

ระบบการจัดการความรูสําหรับองคการเอกชน มี 5 ข้ันตอน ข้ันที่ 1 การกําหนดส่ิงทีต่องเรียนรู ม ี5 

ข้ันตอนยอย  คือ  กําหนดนโยบายในส่ิงที่องคการตองเ รียนรูและประกาศนโยบายและ

ประชาสัมพันธ หาความตองการในเร่ืองที่จะเรียนรูของบุคลากร ทีมผูชํานาญการและนักวิเคราะห
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งานวิจัยของ บุญสง  หาญพานิช (2546) เร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ

ความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย การวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและสังเคราะหแนวคิดที่

เกี่ยวกับ  ธรรมชาติความรู องคการความรูทางการอุดมศึกษา การบริหารจัดการอุดมศึกษาไทย 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบริหารจัดการความรู กระบวนการจัดการความรู โครงสรางพื้นฐานของ

การบริหารจัดการความรู ส่ิงทาทายของการบริหารจัดการความรู และยุทธศาสตรในการบริหาร

จัดการความรู และนําเสนอรูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย เนนดาน

การแบงปนแลกเปล่ียนความรูการการบริหารความรู เก็บรวบรวมขอมูลจากการวิเคราะหเอกสาร 

การสัมภาษณ และการตอบแบบสอบถาม กลุมตัวอยางที่ใหสัมภาษณคืออธิการบดี กลุมตัวอยาง

ที่ตอบแบบสอบถาม  คือ  รองอธิการบดี  ผูชวยอธิการบดี คณบดี  และผู อํานวยการของ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน 19 แหง จากสถาบันอุดมศึกษาที่มีสถานภาพเปน

มหาวิทยาลัยทั้งหมด  49 แหง  อธิการบดีที่ ให สัมภาษณมีทั้ ง ส้ิน  19 คน  ผูบริหารที่ตอบ

แบบสอบถามมีทั้งส้ิน 130 คน ข้ันตอนการดําเนินการวิจัย คือ วิเคราะหและสังเคราะหแนวคิด 

สรางแบบสัมภาษณและแบบสอบถาม เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ปรับปรุง
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ตอนท่ี 3 แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ดาน
วิทยาศาสตรการแพทยและสาธารณสุข 
 

การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู เนนกระบวนการเรียนรูขององคการในเชิง

ระบบ (System Learning Organization Model) โดยเห็นวา การที่จะเปนองคการแหงการเรียนรู 

ตองอาศัยความเขาใจและความมุงมั่นในการทําใหระบบยอยทั้ง 5 ระบบ ขับเคล่ือนตอไปได โดย

การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู คือ การนํากระบวนการ การดําเนินงาน วิธีการ ที่

มุงใหองคการมีการเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิงที่ดีกวา และเสริมสรางในระบบยอยดานการเรียนรู ระบบ

ยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี ที่มุงสู

ความเปนเลิศขององคการ โดยมีผูศึกษาการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

นักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ ไดแก  

มารควาด (Marquardt,  2002) ไดศึกษาการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู 

ดังนี้ 

1) มีความมุงมั่นตอการเปนองคการแหงการเรียนรู หมายถึง การที่บุคลากรทุกคน ทุกฝาย

รวมกันปฏิรูปองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูที่สมบูรณแบบ การรวมพลังขับเคลื่อน

ความเปล่ียนแปลง ที่มาจากผูนําและบุคลากรในองคการ การทําความสําเร็จขององคการในการ

เรียนรูของทุกฝาย ตองเปนองคการที่นาต่ืนเตน สนุกสนาน และเต็มไปดวยความสําเร็จ สามารถ

ดึงดูดผูคนที่มีความสามารถเขามารวมงานกับองคการ ซึ่งบุคคลเหลานั้นก็ยิ่งจะทําใหองคการมี

การเรียนรู มีผลผลิตและประสบความสําเร็จมากข้ึน 

 2) ทําใหเกิดการผนึกกําลังเพื่อการเปล่ียนแปลง หมายถึง การสรางแรงศรัทธาท่ีเกิด

ความสําเร็จในการปฏิรูปองคการไปเปนองคการแหงการเรียนรูที่สมบูรณแบบ โดยตองอาศัย

บุคลากรจํานวนหนึ่งที่มีความมุงมั่นตอเปาหมายนี้อยางแทจริงที่ 

 3) เช่ือมตอการเรียนรูเขากับการดําเนินกิจการขององคการ หมายถึง การมีผูนําที่คิดสราง

องคการแหงการเรียนรู สามารถเชื่อมโยงกระบวนการและผลผลิตของการเรียนรูเขากับเปาหมาย

ทางกลยุทธขององคการเพื่อใหประสบความสําเร็จในการเปนองคการแหงการเรียนรู และการสราง

ความตระหนัก ความผูกพันตอเปาหมายเดียวกันของบุคลากร การสรางความชัดเจนรวมถึง

ความหมายและประโยชนที่จะได รับจากการเปนองคการแหงการเรียนรู การช้ีใหเห็นถึง

ความสัมพันธระหวางการเรียนรูกับการดําเนินกิจการที่ ดี ข้ึน จนเปนส่ิงที่พิสูจนใหเห็นถึง

ความสําคัญของการเปนองคการแหงการเรียนรูไดเปนอยางดี 

4) ตระหนักถึงความสําคัญของการคิดและการกระทําอยางเปนระบบ หมายถึง การ

เสริมสรางโดยบุคลากรในองคการใหตระหนักถึงคุณคาของวิธีการที่เปนระบบ ของการทํางานที่
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5) ประเมินความสามารถขององคการ หมายถึง การวินิจฉัยหาจุดออนและจุดแข็งของ

องคการ การเปลี่ยนแปลงทั้งหลายท่ีมีความสําคัญขององคการ การประเมินอยางไมเปนทางการ 

การตรวจสอบสมรรถนะในการเรียนรูขององคการอยางเปนระบบโดยละเอียด  

 6) ส่ือสารวิสัยทัศน หมายถึง การสรางความผูกพันตอการเปนองคการแหงการเรียนรู โดย

องคการตองส่ือสารวิสัยทัศนไปยังบุคลากรทุกคน และผูมีสวนเกี่ยวของทั้งหมด การสราง

เปาหมายเดียวกัน การมีความกระตือรือรนและใหการสนับสนุนในวิสัยทัศนใหมขององคการ 

7) ปฏิรูปวัฒนธรรมองคการ หมายถึง การเสริมสรางกําลังกาวสูการเปนองคการแหงการ

เรียนรูที่สมบูรณแบบ โดยการปฏิรูปวัฒนธรรมขององคการในหลาย ๆ ดาน เชน มีการเรียนรูอยาง

ตอเนื่อง มีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง การเอ้ืออํานาจใหแกบุคลากร  

8) กําหนดกลยุทธเพื่อการเรียนรูทั่วองคการ หมายถึง การเรียนรูแบบกาวกระโดดโดย

อาศัยกลยุทธและกลวิธีในการขยายการเรียนรูทั้งในระดับบุคคล ทีม และองคการอยางทั่วทั้ง

องคการ โดยใชกลยุทธตาง ๆ เชน การสงเสริมและใหเวลาในการเรียนรู การพัฒนาระบบการให

รางวัลตอบแทน การตระหนักถึงความสําคัญของความสามารถในการเขาถึงขอมูล การจัดการ

ประชุมหรือสังสรรคกันเปนประจําเพื่อแลกเปล่ียนรวบรวม และการแบงปนประสบการณในการ

เรียนรู และการคนหาปจจัยที่สงผลกระทบตอการดําเนินกิจการดวยการใชวิธีการเรียนรูใหม ๆ ใน

ทั่วทุกสวนขององคการใหอิสระและกระตุนใหบุคลากรใชการเรียนรูทั้งจากภายนอก และภายใน

องคการอยางอิสระ ตลอดจนใหรางวัลแกผูที่นําแนวคิดของผูอ่ืนไปประยุกตใช และผูที่สราง

แนวคิดใหม ๆ ข้ึนมาดวยตนเอง 

9) มีโครงสรางองคการที่คลองตัว หมายถึง การเสริมสรางใหบุคลากรเรียนรูโครงสราง

องคการ การพัฒนาพลังแหงการเรียนรูในองคการ การสรางพลังความคิดสรางสรรค การสราง

ความต้ังใจกลาที่จะเส่ียงเปนส่ิงหลอเล้ียงกระบวนการเรียนรู การเสริมสรางการปฏิรูปองคการ โดย

การปรับจุดสนใจใหม การกระจายอํานาจออกจากสวนกลาง การเสริมสรางความคลองตัว และ

การผูกมัด หรือการเชื่อมกิจกรรมการทํางานทุกอยางเขาดวยกันใหเปนหนึ่งเดียว 

10) ผูนําจะตองสาธิตและเปนแบบอยางของความมุงมั่นผูกพันตอการเรียนรู หมายถึง 

การที่องคการแหงการเรียนรูตองการผูนําที่มีความมุงม่ัน และเปนแบบอยางในการเรียนรู 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงแรก ๆ ของการเปนองคการแหงการเรียนรู ผูนําจะตองมีจุดมุงหมาย

อยางหนึ่งคือ ทําใหผลการปฏิบัติงานทั้งหมดดีข้ึนดวยการเรียนรูในระยะยาว โดยการพัฒนาอยาง

ตอเนื่องของบุคลากรทุกคนและทุกทีม การสรางวิสัยทัศนเพียงอยางเดียวนั้นไมเพียงพอ การที่ผูนาํ

จะตองสามารถบอกถึงวิสัยทัศนแหงการเรียนรูและปฏิบัติตามวิสัยทัศน การที่ผูนําตองมีสวนรวม
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 11) สรางชัยชนะใหไดในระยะส้ัน ๆ หมายถึง การใหการยอมรับ การเล่ือนตําแหนงหรือ

การใหรางวัลจูงใจในลักษณะตาง ๆ โดยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการแหงการเรียนรูและตอง

อาศัยความพยายามอยางมาก การสรางชัยชนะใหไดในระยะส้ัน ๆ ก็เพื่อใหบุคลากรไดมีโอกาส

เฉลิมฉลองความสําเร็จเปนระยะ ๆ โดยองคการจะตองใหรางวัลกับการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ซึ่ง

บุคลากรอาจหมดกําลังใจไปไดถาหากองคการไมมีเปาหมายระยะส้ัน  

12) วัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในการเรียนรู หมายถึง การที่องคการ

แหงการเรียนรู จะพยายามกําหนดนิยามของปจจัยสําคัญ ๆ และการวัดผลปจจัยเหลานั้นเมื่อ

องคการเร่ิมการเปล่ียนแปลง ซึ่งถือเปนกิจกรรมการเรียนรู ประกอบดวยประเด็นหัวขอ ตาง ๆ เชน 

การมุงวัดที่ปจจัยภายในหรือภายนอก การกําหนดระดับความเฉพาะเจาะจงไวที่ตรงไหน และการ

ใชการวัดตามมาตรฐานหรือวัดตามความเหมาะสม 

13) ปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง หมายถึง การที่องคการมุงสูการเปน

องคการแหงการเรียนรูตองตระหนักถึงการเรียนรูอยูเสมอในการพัฒนา การปรับตัว ปรับปรุง และ

เรียนรูอยางตอเนื่อง และการรับรูวาความรูนั้นมีมากมายไมมีส้ินสุดและเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา  

14) ทําใหเกิดการเรียนรูและเผยแพรความรู หมายถึง การที่ทุกคนในทุกระดับชั้นของ

องคการแหงการเรียนรู จะถูกกระตุนใหพัฒนาความรูใหม ๆ การเสนอความคิด และผลักดัน

แนวความคิดเหลานั้นใหเปนจริงใหมากที่สุดเทาที่พวกเขาจะสามารถทําได สวนหนาที่ขององคการ

ในการสรางสภาพแวดลอมที่เปดโอกาสใหบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายเหลานั้นได  

 15) ขยายการเรียนรูไปสูสายโซกิจการทั้งหมดขององคการ หมายถึง การที่องคการแหง

การเรียนรู จะสามารถเจาะลึกเขาไปในแหลงความรูและความคิดที่มีศักยภาพท้ังหมดได โดยใหผู

ที่มีสวนรวมทั้งหมดไดประโยชนจากความรูความคิดนั้นดวย โดยบุคคลเหลานี้สามารถใหความ

ชวยเหลือในดานตาง ๆ ไดเปนอยางดี เชน ในดานการวิเคราะหความตองการการกําหนด

เปาหมายของการเรียนรู  การออกแบบรูปแบบการเรียนรู และในการเช่ือมโยงการเรียนรูเขากับ

เปาหมายทางกิจการ 

 16) แสวงหาและประยุกตใชเทคโนโลยีที่ดีที่สุดเพื่อการเรียนรูที่ดีที่สุด หมายถึง การที่

องคการเสริมสรางความสําคัญของเทคโนโลยีใหเปนส่ิงที่สงผลตอคุณภาพ และปริมาณของการ

เรียนรูได เนื่องจากสามารถเพิ่มความเร็วในการไหลเวียนของขอมูล และทําใหองคการจัดเก็บขอมูล

ไดมากข้ึน โดยบุคลากรจํานวนมากสามารถเขาสูระบบเพื่อหาขอมูลได รวมทั้งทําใหการเรียนรูของ

องคการมีความนาสนใจมากข้ึน    
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วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544) ไดกลาวถึง กลยุทธสําคัญในการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรู มี 3 ประการ ดังนี้ 

1) รูจักวิธีการเรียนรู คือการที่จะใหบุคลากรองคการกาวหนาทันกับกระแสความ

เปล่ียนแปลงนั้น บุคลากรตองมีลักษณะชอบเส่ียง ผิดเปนครูใจเปดกวาง อดทนตอความคลุมเครือ

ศึกษาคนควาอยูเสมอ เรียนรูจากประสบการณ นําสูการปรับปรุง พัฒนา เรียนรูการแกไขปญหา

อยางเปนระบบ ทําการเรียนรูกับแนวคิดใหม ๆ เรียนรูความผิดพลาดจากขอบกพรองและต้ังอยูบน

หลักของวิทยาศาสตร สรางและทดสอบสมมติฐาน มีทักษะในการวินิจฉัย ใชญาณหยั่งรูไดดี   

 2) สรางความยึดมั่น ผูกพัน เห็นความสําคัญตอการเรียนรูทุกระดับ องคการแหงการ

เรียนรูเปนกระบวนการที่เกิดข้ึนไดดวยพลังรวมมือรวมใจกัน ผูบริหารพึงมีนโยบายที่เดนชัดกับการ

สงเสริมการเรียนรูอยางมีจุดหมาย ถือเปนคานิยม (Value) หลักขององคการ จัดสรรงบประมาณ

การฝกอบรม การเรียนรู มีนโยบายการใหรางวัลการเรียนรูแกองคการดีเดนไดรับการยกยองเชิดชู 

มีการผลัดเปล่ียนหมุนเวียนบุคลากรระหวางสวน เปดโอกาสใหมีโอกาสการเรียนรูขามหนวยงาน

หรือภายในหนวยงาน กระบวนการวิเคราะหขององคการ สงเสริมใหมีการวิเคราะหคิด ทบทวน

ความคิด ความเช่ือของตนวาเหมาะสมกับสถานการณที่เปล่ียนแปลง ที่แขงขันกันเพียงใด 

สนับสนุนใหมีการระดมสมอง การคนคิดทางเลือกปฏิบัติที่ดีที่สุด ที่เหมาะสมที่สุด อาจมีการ

เปรียบเทียบมาตรฐานอางอิง (Benchmarking) เพื่อการถายโอน วิธีการหรือเทคโนโลยีทีสนับสนุน

กิจกรรมหรือสมรรถนะหลักขององคการ การวางแผนโดยใชฉากหรือสถานการณเปนแนวทางหนึ่ง

ที่จะลดความเส่ียงสงเสริมแนวทางที่เปนไปไดในการเรียนรู เพราะเปาหมายทายสุดของการเรียนรู

ขององคการก็คือ การปรับปรุงการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

 3) สงเสริมการทํางานเปนทีมและใหบุคลากรคิด ทําอยางเปนระบบ การที่บุคลากรของ

องคการคิดไดอยางเปนกลยุทธ คิดอยางเปนระบบเห็นความเกี่ยวกับของสัมพันธกันของ

องคประกอบของสวนยอยตาง ๆ ในองคการ เล็งเห็นไดวาการปฏิบัติของตนจะสงผลตอเปาหมาย

สูงสุดขององคการเชนไร จะกระทบตอการทํางานของสวนอ่ืน ฝายอ่ืนเชนใดบาง   

 

 ศิริมา   ธนานิมิตร (2546) ไดศึกษาการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรู โดยสรุปไดวาใน

สถานศึกษาไดใชกระบวนการหาประการของเซนกี (Senge) จนทําใหสถานศึกษามีคุณลักษณะ

ขององคการแหงการเรียนรูที่อยูในอันดับสูงสุด คือ 

 1) กระบวนการกําหนดวิสัยทัศนขององคการและแปลงนโยบายสูการปฏิบัติงานสูความ

เปนองคการแหงการเรียนรูซึ่งสะทอนใหเห็นหลักการของวินัยแหงความมุงม่ันสูความเปนเลิศ  

(Personal Mastery) การประกาศชัดถึงภาพในใจขององคการทุกคน ผูรับบริการ ผูที่มีสวนไดสวน

เสีย ตลอดจนสังคม ไดรับรูวาองคการนั้นมีทิศทางเชนไร อีกทั้งเพื่อตอบสนองวัตถุประสงคของการ
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 2) กระบวนการสานวิสัยทัศนโดยการสรางชองทางส่ือสารและกระจายอํานาจ เพื่อใหทุก

คนที่อยูในองคการไดเขาใจเปาประสงคของการดําเนินการองคการ และมีสวนในการบรรลุใน

วิสัยทัศนนั้น ๆ ทําใหทุกคนเขาใจถึงบทบาทของตนที่ตองกระทําเพื่อวิสัยทัศนนั้นเกิดข้ึนอยาง

จริงจัง เปนแนวทางที่สะทอนถึงหลักการของวินัยเร่ืองการมีวิสัยทัศนรวมหารือการสานวิสัยทัศน  

(Shared Vision) ผลงานของบุคลากรแตละคน แตละแผนกมีสวนหลอเล้ียงความสําเร็จของงานใน

ภาพรวมอยางมาก กลาวคือ ความเขมแข็งในดานการเรียนรูการเสนอทั้งดานวิชาการ หรือดาน

จริยธรรม ลวนมีผลตอผลสัมฤทธ์ิในตัวนักเรียน จนเกิดเปนเปาหมายของแผนพัฒนาสถานศึกษาที่

ปรับปรุงระบบการจัดการการศึกษาใหพรอมตอการประกันคุณภาพการศึกษาทําใหสถานศึกษา

สามารถผลิตเยาวชนท่ีมีคุณภาพ เพื่อจะทําใหชื่อเสียงของสถานศึกษาเปนที่ยอมรับ และกอเกิด

รายไดใหแกสถานศึกษา ครูและบุคลากร ในทางกลับกันครูและบุคลากร ผูปฏิบัติงานยอมไดรับ

การตอบแทนคืนกลับในของรูปแบบของเงินเดือน สวัสดิการ และรางวัลในรูปแบบตาง ๆ แนว

ทางการประสานวิสัยทัศนที่ถูกนํามาใชนั้นทําโดยการดึงทุกฝายใหชวยกันสรางและกําหนด

บทบาทในระดับฝาย หรือแผนก เพื่อเปนแผนกลยุทธ ซึ่งเปนทิศทางการปฏิบัติงานที่มีขอบเขต มี

บทบาท มีอํานาจที่ชัดเจน การแปลเงื่อนไขความตองการเพื่อปฏิบัติงานตามกลยุทธ 

 3) กระบวนการปลูกฝงความคิดดานพัฒนาองคการและตนเองอยางตอเนื่องเพื่อเรียนรู

กระบวนการที่กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงไปสูส่ิงที่ดีกวา เปนการดําเนินงานภายใตวินัยของการ

มุงมั่นสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) กลยุทธที่นํามาใชในการกระตุนการพัฒนาตนเอง และ

การพัฒนาองคการเพื่อใหผูใดยึดติดในรูปแบบความคิดเดิม ๆ หรือเพื่อใหเกิดการสรางสรรค

ผลงานใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ คือ การสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทุกคนเพ่ิมเติมความรูใน

ระดับที่สูงข้ึน ลึกข้ึน  ไมวาจะเปนการศึกษาเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา การสงเสริมใหเขารับการอบรม  

สัมมนา จากนั้นนําส่ิงที่ไดเรียนรูมาถายทอดใหแกทีมงานเพื่อนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงาน

หรือบริหารโครงการ ตลอดจนสรางกิจกรรมที่สอดคลองกับเปาหมาย มีกลยุทธการบริหารทีมงาน

ดวยภาวะผูนํารวม เพื่อกระตุนใหบุคลากรทุกคนนําความรู ความสามารถที่คนมีอยูมาใช อีกทั้ง

กอใหเกิดการต่ืนตัวตอการปรับปรุงความรู ความสามารถ และทักษะอยูเสมอ กระบวนการ

ดังกลาวจะเกิดประสิทธิผลมากหากเกิดจากการที่องคการมีบุคลากรที่มีความตึงเครียดเชิง

สรางสรรค (Creative Tension) 

 4) กระบวนการสรางการเรียนรูจากการปฏิบัติงานและติดตามผลการดําเนินงานอยางเปน

ระบบ (Systems Thinking) การบริหารงานอยางมีประสิทธิผลจะเกิดข้ึนไดเมื่อบุคลากรในองคการ
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 5) กระบวนการสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือในการทํางาน และการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

คํานึงถึงการสรางบรรยากาศที่เอ้ือในการทํางานและการเรียนรูรวมกันเปนทีม จึงกําหนดโครงสราง

การทํางานในรูปแบบคณะกรรมการตาง ๆ ต้ังแตการวิเคราะหกลยุทธ การวางแผนงาน การ

ดําเนินงาน และการประเมินผลงานตาง ๆ เชน การต้ังคณะกรรมการบริหารสถานศึกษา 

รับผิดชอบในระดับงานที่แตกตางกัน อันประกอบไปดวยคณะกรรมการสาระความรูตาง ๆ 

คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรของฝายวิชาการ คณะกรรมการบริหารสถานศึกษา และ

คณะกรรมการอํานวยการ การทํางานและเรียนรูรวมกันเปนทีมนี้กอใหเกิดการจัดระเบียบของทิศ

ทางการทํางาน ทําใหเกิดการรวมพลังความคิด พลังแหงการกระทํา พลังแหงความมุงมั่น ซึ่งจะ

สงผลสําเร็จที่ยิ่งใหญกวา และมีการสนับสนุนใหทีมงานทุกคนทํางานรวมกัน อันเกิดมีความ

แตกตางทางความคิด ใหพิจารณาวาเปนขอดี จากนั้นสังเคราะหความคิดทั้งหลายใหตกผลึกเปน

ความคิดที่มีผลในทางสรางสรรค ดวยกระบวนการเปดกวางทางความคิด และยอมรับในศักยภาพ

ที่มีอยูในตัวคนทุกคน 

 

 กลาวโดยสรุป การที่คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย จะเปนองคการแหงการ

เรียนรูไดอยางแทจริงนั้น จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ซึ่งการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู 

คือ การนํากระบวนการ การดําเนินงาน วิธีการ ที่มุงใหองคการมีการเปล่ียนแปลงไปสูส่ิงที่ดีกวา 
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 จากที่ไดกลาวมาขางตนแลวนั้น ยังมีนักวิชาการในสาขาตาง ๆ ที่มีความเกี่ยวของในการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยนํากระบวนการ การดําเนินงาน วิธีการ เขามาเปน

ตัวสาระตาง ๆ ที่มีความเหมาะสมกับบริบทของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

สามารถนํามาเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูได โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

  วิฑูรย  สิมะโชคดี (2544) ไดกลาวถึง แนวคิดการบริหารคุณภาพแบบองครวม ของเดมิง

TQM (Total Quality Management) การบริหารคุณภาพแบบองครวม การบริหารคุณภาพทั่วทั้ง

องคการ การบริหารคุณภาพที่ทุกคนมีสวนรวม วิธีการบริหารจัดการองคการที่มุงเนนในเร่ือง

คุณภาพเปนหลัก โดยที่สมาชิกทุกคนขององคการมีสวนรวมและมีความมุงหมายในความสําเร็จใน

ระยะยาว ดวยการสรางความถึงพอใจใหแกผูรับบริการ รวมตลอดถึงการสรางผลประโยชนใหแก

สมาชิกทุกคนขององคการและสังคมดวย การยึดการสรางความถึงพอใจของผูรับบริการ หรือ 

คุณภาพ เปนศูนยกลางในการบริหารจัดการหรือตัดสินใจดําเนินการตาง ๆ จึงเปนปจจัยที่สําคัญ

ที่สุดของ TQM เมื่อความตองการของผูรับบริการเปลี่ยนแปลงไปเร่ือยตามขอมูลขาวสารที่ไดรับ

หรือตามยุคสมัยที่เปล่ียนไป การปรับปรุงอยางตอเนื่อง จึงเปนเร่ืองที่ปฏิเสธไมไดเลย โดยใช

กระบวนการการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) นี้เองที่เปนวัตถุประสงคที่

สําคัญยิ่งของระบบ  TQM (Total Quality Management) 

 

 วีรพจน  ลือประสิทธิ์สกุล (2540) ไดกลาวถึง กระบวนการบริหารงานแบบ TQM  เปนการ

ดําเนินงานตามภารกิจ 4 ข้ันตอนอยางเปนระบบหรือเปนวงจรเรียก “Deming Cycle” เนืองจาก  

Demming เปนนักวิชาการรุนบุกเบิกที่นําแนวคิดเกี่ยวกับ TQM ไปเผยแพรในประเทศญ่ีปุน  

อธิบายข้ันตอนไวดังนี้ 

 1.จัดทําและวางแผน (Plan) 

     1) ทําความเขาใจวัตถุประสงคใหชัดเจนแลวกําหนดแนวทางควบคุม(control items)  

ซึ่งตามปกติไดแก Quality , Cost , Delivery , Safety , Moral , Environment (Q-C-D-S-M-E) 

     2) กําหนดคาเปาหมายที่ตองการในแตละแนวทาง 

     3) กําหนดวิธีดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

 2. ปฏิบัติตามแผน (Do) 

     1) หาความรูเกี่ยวกับวิธีดําเนินการนั้นดวยการฝกอบรมหรือศึกษาดวยตนเอง 
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     2) ดําเนินการตามวิธีการที่กําหนด 

     3) เก็บรวบรวมบันทึกขอมูลที่เกี่ยวของและผลลัพธของหัวขอควบคุม 

 3. ติดตามประเมินผล (Check) 

     1) ตรวจสอบวาการปฎิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานการทํางานหรือไม 

                2) ตรวจสอบวาคาที่วัดไดของตัวแปรที่เกี่ยวของอยูในเกณฑมาตรฐานหรือไม 

     3) ตรวจสอบวาคาผลลัพธตามหัวขอควบคุมไดตามเปาหมายที่วางไวหรือไม 

 4. กําหนดมาตรฐานการแกไขปญหาและอุปสรรคที่ทําใหไมเปนไปตามแผน (Act) 

     1) ถาการปฏิบัติงานไมเปนไปตามมาตรฐานการทํางาน ก็หามาตรการแกไข 

     2) ถาผลลัพธที่ไดไมเปนไปตามที่คาดหวัง คนหาสาเหตุและแกไขที่ตนตอ เพื่อมิใหเกิด

ปญหาซํ้าข้ึนอีก 

     3) ปรับปรุงระบบการทํางานและเอกสารกําหนดมาตรฐานการทํางานในบางตํารา

เรียกวากระบวนการบริหาร TQM นี้วาวงจรการบริหารและการจัดการ 

 

อนุวัฒน  ศุภชุติกุล และคณะ (2543) ไดกลาวถึง การพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 

Continuous Quality Improvement (CQI) CQI คือ อาจแปลเปนไทยวา การพัฒนาคุณภาพอยาง

ตอเนื่อง การพัฒนาคุณภาพอยางไมส้ินสุด ไมหยุดยั้ง ความหมายตรงตัวคือความพยายามที่จะ

ทําใหดีข้ึนเร่ือย ๆ ไป ไมพึงพอใจกับคุณภาพที่เปนอยูในปจจุบัน สวนปรัชญาท่ีแฝงควบคูไปดวย

คือการมุงตอบสนองความตองการของผูรับบริการโดยการปรับปรุงกระบวนการทํางาน คําวา CQI 

มักจะถูกใชควบคูไปกับ TQM (Total Quality Management) เนื่องจากการปรับปรุงกระบวนการ

เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการอยางตอเนื่องนั้น จําเปนตองอาศัยการประสานพลัง

ของผูปฏิบัติงานและผูบริหารทั้งหมดองคการ 

 Canadian Council for Health Services Accrediation ไดรับเอา CQI เปนปรัชญา

พื้นฐานสําหรับการรับรองคุณภาพ ผูวิจัยไดทบทวนความหมายของ TQM/CQI จากเอกสารตาง ๆ 

รวมกับขอคิดที่ไดจากการทํางานในโครงการ เปนปรัชญาและระบบการบริหารซ่ึงผูกําหนด

นโยบาย ผูบริหาร ผูประกอบวิชาชีพ และเจาหนาที่อ่ืน ๆ มีสวนรวมในการปรับปรุงกระบวนการ

ทํางานและผลลัพธของการดูแลรักษาผูปวยอยางตอเนื่อง เปนการประยุกตวิธีการทางสถิติ และ

เคร่ืองมือของกระบวนการกลุม เพื่อลดความสูญเปลา ความซ้ําซอน และความซับซอนที่ไมจําเปน 

โดยมีเปาหมายคือตอบสนองหรือทําใหเกินกวาความตองการและความคาดหวังของผูปวย ผู

ประกอบวิชาชีพ ผูสงมอบสินคา และชุมชุน 

คําจํากัดความ TQM/CQI “เปนการระดมทรัพยากรทั้งหมดขององคการมารวมกันพัฒนา

ระบบ/กรรมวิธีทํางาน เพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยและผูรับบริการ ทําใหเกิดการเรียนรู/
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สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2552) ไดจําแนกใหเห็นระบบพัฒนาให

ครบเปนองครวม ของโรงพยาบาลใหสามารถไดการรับรองคุณภาพ มีรายละเอียดดังนี้ 

1. บันไดสามข้ันสู Hospital Accreditation (HA) บันไดสามข้ัน HA ชวยชี้แนะให

โรงพยาบาลมีจังหวะกาวของการพัฒนาที่เหมาะสมกับสภาพความพรอม และเกิดการเรียนรูเปน

ลําดับข้ันโดยเร่ิมจากข้ันเตรียมความพรอมคือการที่หัวหนาหนวยงานพาเรียนรูแนวคิดคุณภาพ

พื้นฐาน และพัฒนาตอเนื่องไปเปนลําดับจนสามารถไดรับการรับรอง Hospital Accreditation  

ตามมาตรฐานโรงพยาบาล การพัฒนาในและข้ันถือวาเปนการสะสมความรู และตองนําความรู

จากบันไดข้ันตน ๆ ต้ังแตข้ันเตรียมความพรอมมาใชอยูตลอดเวลา 

บันไดข้ันที่หนึ่ง HA เปนการเรียนรูจากส่ิงรอบตัวที่สามารถสังเกตเห็นได เชน ผูปวย เวช

ระเบียน เรียนรูจากเหตุการณสําคัญตาง ๆ ต้ังแตความรุนแรงไมมาก เชน คํารองเรียนของ

ผูรับบริการ เหตุการณที่มีความรุนแรงมากข้ึน เชน ภาวะแทรกซอน จนถึงเหตุการณที่รุนแรงที่สุด 

คือการเสียชีวิตของผูปวย เรียนรูจากการทบทวนปญหาในระบบตาง ๆ เชน การใชยา การติดเชื้อ

ในโรงพยาบาล การเรียนรูทั้งหลายเหลานี้ควรสงผลใหเกิดความเขาใจในจุดออนของระบบ และ

นําไปสูการปรับปรุงระบบใหรับกุมยิ่งข้ึน 

บันไดข้ันที่สองสู HA เปนการเรียนรูจากการวิเคราะหระบบงานของหนวยงานและ

ระบบงานสําคัญของโรงพยาบาล ทําความเขาใจความตองการและความคาดหวังของผูเกี่ยวของ 

สรุปเปนประเด็นสําคัญ ซึ่งนํามากําหนดเปนเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานหรือ

ระบบงานวิเคราะหกระบวนการสําคัญหรือกระบวนการที่สรางคุณคา เพื่อเรียนรูเปาหมาย คุณคา

ความคาดหวัง ตลอดจนความเส่ียงของแตละกระบวนการและนํามาออกแบบระบบงานอยาง

เหมาะสม มีการพัฒนาในสวนที่ยังเปนจุดออน และมีการติดตามการบรรลุเปาหมายสําคัญ 

บันไดข้ันที่สามสู HA เปนการเรียนรูที่จะพัฒนาระบบงานทุกสวนตอยอดจากบันไดข้ันที่

สองอยางเชื่อมโยงกัน โดยใชมาตรฐานเปนแนวทางสามารถแสดงใหเห็นแนวโนมที่เกิดข้ึนของ

ผลลัพธที่สําคัญ และวางพื้นฐานสูการมีวัฒนธรรมคุณภาพ วัฒนธรรมความปลอดภัย และ

วัฒนธรรมการเรียนรูเพื่อใหมั่นใจวาจะมีการพัฒนาอยางตอเนื่องและยั่งยืน 
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บันไดสามข้ันเปนเพียงแบบจําลอง เพื่อใหเกิดจุดเนนในการพัฒนาและงายตอการ

ประเมิน ในความเปนจริงแลวไมอาจแยกการพัฒนาออกเปนสวน ๆ แตจะตองดําเนินการควบคูกัน

ไป และอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อพัฒนาในระดับสูงข้ึนไป ก็ยังตองทํากิจกรรมที่ระบุไว

ในบันไดข้ันตน ๆ 

2. พื้นที่การพัฒนา 4 วง ในระบบที่ซับซอน หนวยบริการที่มีขนาดเล็ก การใชหลักผูปวย

หรือผูรับบริการเปนศูนยกลาง ก็สามารถกอใหเกิดคุณคาตอผูรับบริการที่ครอบคลุมได แตในระบบ

ที่ซับซอน หรือองคการขนาดใหญ มีเขตแดนของการพัฒนาที่ตองพิจารณาหลายมิติ จึงจะสามารถ

สรางความมั่นใจจะไมมีจุดออนหลงเหลืออยูในกระบวนการตาง ๆ 

เขตแดนลักษณะที่ 1 คือ การจําแนกตามหนวยงาน ลักษณะบริการ หรือสาขาที่ใหบริการ 

ซึ่งจะมีความชัดเจนตามโครงสรางองคการมากที่สุด เชน หนวยฉุกเฉิน หอผูปวย หองยา การเงิน 

และจุดเนนของการพัฒนาอยางเปนระบบต้ังแตบันไดข้ันที่สองสู HA 

เขตแดนลักษณะที่ 2 คือ การจําแนกตามระบบงาน ระบบงานหลักของโรงพยาบาลคือ

ระบบการดูแลผูปวย โดยมีระบบหลักตาง ๆ ที่จะสนับสนุนการดูแลผูปวย ทั้งระบบทางดานการ

บริหาร เชน ระบบทรัพยากรบุคคล ระบบสารสนเทศ ระบบบริหารส่ิงแวดลอมและความปลอดภัย 

และระบบสนับสนุนการดุแลผูปวยที่มีประสิทธิภาพ เชน ระบบยา ระบบควบคุมการติดเชื้อใน

โรงพยาบาล ระบบกํากับดูแลวิชาชีพ ระบบเหลานี้จะเขาไปเกี่ยวกับหนวยงานตาง ๆ ตาม

เปาหมายของระบบ มักจะมีทีมงานที่รับผิดชอบในการกําหนดนโยบาย แนวทางปฏิบัติ และ

ประสานงานของแตละระบบโดยเฉพาะ 

เขตแดนลักษณะที่ 3 คือ การจําแนกตามกลุมผูปวย หรือกลุมประชากรทางคลินิก ซึ่งจะมี

จํานวนมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับศักยภาพขององคการ การมองตามกลุมผูปวยทําใหเรารับทราบ

ความตองการ ปญหาและความเส่ียงเฉพาะของแตละกลุมไดชัดเจนยิ่งข้ึน ทําใหเรามุงเนนผูปวย

ไดดียิ่งข้ึน และทําใหทีมงานพัฒนาคุณภาพในสวนทีเปนความรับผิดขอบของตนไดงายข้ึน การ

ตามรอยทางคลินิกหรือการจัดทําแผนภูมิสาธารณแหงคุณคา(ตามแนวคิด Lean) ทําใหเรา

มองเห็นความตอเนื่องของกระบวนการต้ังแตเร่ิมจนส้ินสุด เขาไปเกี่ยวของกับหนวยงานและ

ระบบงานตาง ๆ ในสองเขตแดนแรกมากมาย 

วงกลมวงนอกสุดคือวงกลมที่แสดงความเปนองครวมขององคการ เปนผลรวมของเขต

แดนทั้งสามลักษณะขางตน ซึ่งควรรวมในลักษณะของ Synergy ทําใหเกิดสมรรถนะใหมที่แตละ

สวนยอยไมสามารถทําใหสําเร็จไดดวยตนเอง 

3. มิติคุณภาพ ถาคุณภาพเปนเร่ืองที่มุมมองหลากหลาย มิติคุณภาพคือการประมวล

มุมมองตาง ๆ ที่เปนไปไดมาพิจารณาวาจะเลือกมองจากดานใดบางเปรียบเสมือนกับลูบคลําชาง
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กรอบ แสดงถึงการพิจารณามิติคุณภาพของบริการสุขภาพวาจะชวยใหผูปวยที่มีปญหา

สุขภาพสามารถฟนตัวสูสุขภาวะมากที่สุด โดยเร็วที่สุด เปนภาระของสังคมนอยที่สุดไดอยางไร 
 
ตารางที่ 2 กรอบมิติคุณภาพของบริการสุขภาพ 

Accessibility การเขาถึง การเขาถึงบริการเปนมิติคุณภาพท่ีมีความสําคัญสําหรับการ

เจ็บปวยฉุกเฉินหรือการไดรับการดูแลที่มีความจําเปน การ

เขาไมถึงหรือเขาถึงไมสะดวกสะทอนความไมมีคุณภาพของ

ระบบ 

Acceptability การยอมรับ การยอมรับเปนมิติคุณภาพในเชิงผลลัพธโดยรวมจาก

คุณคาในมุมมองของผูรับผลงาน สะทอนออกมาเปนระดับ

ความพึงพอใจดานตาง ๆ 

Appropriateness ความเหมาะสม ความเหมาะสมเปนมิติคุณภาพในเชิงกระบวนการอาจมอง

ไดจากมุมมองของวิชาชีพหรือสังคม ความเหมาะสมจาก

มุมมองของวิชาชีพคือการพิจารณาวามีการตัดสินใจบน

พื้นฐานของขอมูลหลักฐานทางวิชาการเพียงใด,ความ

เหมาะสมจากมุมมองของสังคมคือการพิจารณาวามีการ

ตัดสินใจกระทําบนพื้นฐานที่วิญูชนพึงกระทําหรือไม 

Competency สมรรถนะ สมรรถนะเปนมิติคุณภาพท่ีมีความสําคัญในกรณีที่ตองให

การดูแลอยางเรงดวน หรือกรณีที่การสงตออาจจะเกิด

ผลเสียตอผูปวย 

Continuity ความตอเนื่อง ความตอเนื่องเปนมิติคุณภาพท่ีมีความสําคัญสําหรับการ

ดูแลโรคเร้ือรังหรือการดูแลท่ีตองมีการสงตอระหวางสถาน

บริการ 

Coverage ความครอบคลุม ความครอบคลุมเปนมิติคุณภาพที่มีความสําคัญสําหรับ 

Pubic health program หรือการพิจารณาการไดรับการการ

บริการท่ีสําคัญในภาพรวมของกลุมประชากรทางคลินิก 

Effectiveness ประสิทธิผล ประสิทธิผลเปนมิติคุณภาพเชิงผลลัพธที่จําเปนสําหรับกลุม 

ผลลัพธที่ตองการจากบริการสุขภาพ เชน หาย ใชการได  ไม

ตาย  ไมพิการ 
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Efficiency ประสิทธิภาพ ประสิทธิภาพเปนมิติคุณภาพท่ีเปรียบเทียบผลลัพธกับ

ปจจัยนําเขาซึ่งอาจจะเปนทรัพยากรประเภทใดก็ได รวมทั้ง

เวลา เปนประเด็นที่มีความสําคัญในกรณีที่มีความสูญเปลา

ในระบบอยูในระดับสูง 

Equity ความเทาเทียม ความเทาเทียมเปนมิติคุณภาพท้ังเชิงกระบวนการและ

ผลลัพธ อาจจะคาบเก่ียวกับมิติอื่น ๆ แตจะมองในลักษณะ

เปรียบเทียบประชากรกลุมตาง ๆ เชน การไดรับบริการท่ี

จําเปนในกลุมที่มีประกันสุขภาพแตกตางกัน 

Humanized/Holistic ดูแลดวยหัวใจ/การ

ดูแลดวยหัวใจและ

การดูแลดวยองค

รวมเปนมิติคุณภาพ

องครวม 

ดูแลดวยหัวใจ/การดูแลดวยหัวใจและการดูแลดวยองครวม

เปนมิติคุณภาพองครวมที่กาวไปพนจากเทคโนโลยี เปนมิติ

ที่รับรูไดไมยาก แตอาจจะวัดเปนตัวเลขยาก 

Responsive/Respect การตอบสนอง การตอบสนองเปนมิติคุณภาพในเชิงกระบวนการวา

ตอบสนองตอส่ิงที่มีผูรับผลงานใหคุณคาอยางไร 

Safety ความปลอดภัย ความปลอดภัยเปนมิติคุณภาพทั้งในเชิงกระบวนการและ

ผลลัพธ มีความสําคัญในสถานการณที่มีความเสียงสูง 

Timeliness ความทันการ ความทันการเปนมิ ติ คุณภาพในเ ชิงกระบวนการ  มี

ความสําคัญในกรณีที่ตองการไดรับการดูแลฉุกเฉินหรือ

เรงดวน หรือในกรณีที่เวลาที่แตกตางกันทําใหเกิดผลลัพธที่

แตกตางกัน 

 ที่มา : สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล,  2552   

    

4. ไตรภูมิของการพัฒนาคุณภาพ ไตรภูมิ แปลวา แดนสาม เปนความเช่ือตามวัฒนธรรม

ตะวันออกวามนุษยเวไนยสัตวทั้งหลายจะตองเวียนวายตายเกิดในไตรภูมินี้ จนกวาจะสําเร็จมรรค

ผล แดนทั้งสามนั้นไดแก กามภูมิ รูปภูมิ และอรูปภูมิ 

 1) กามภูมิ คือ ภูมิอันเปนที่ต้ังแหงความใคร ประกอบดวยทุคติภูมิหรืออบายภูมิและสุคติ

ภูมิ 

 2) รูปภูมิ คือ ภูมิอันเปนที่สถิตของพระพรหม 

 3) อรูปภูมิ คือ ภูมิอันเปนที่สถิตของพระพรหมระดับสูงที่ไมมีรูปปรากฎ 

 ไตรภูมิในการพัฒนาคุณภาพ ไดแก Safety , Standards & Pursue for Excellence , 

Spirituality เปนส่ิงที่ผูใหบริการสุขภาพตองรูจักและทองไปอยางช่ําชองในสามแดนนี้อยางดี 
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 1) Safety เปนการพัฒนาเพื่อปองกันความเส่ียงและเหตุการณไมพึงประสงค เพื่อเปา

หมายความปลอดภัยในการดูแลผุปวย 

 2) Standards & Pursue for Excellence เปนการใชมาตรฐานเพื่อวางระบบงาน (โดยไม

ติดรูปแบบ) และมุงพัฒนาสูความเปนเลิศ (เปรียบไดกับรูปภูมิ) 

 3) Spirituality เปนการกาวพนจากระบบที่ชัดเจนตายตัว ไปสูการพัฒนาที่เปนเร่ือง

นามธรรม เชน การดุแลดวยหัวใจ องคการที่มีชีวิต ส่ิงแวดลอมเพื่อการเยียวยา (เปรียบไดกับอรูป

ภูมิ) 

 Safety เปนส่ิงที่ตองปฏิบัติโดยหลีกเล่ียงไมได เพื่อศรัทธา ความไววางใจจากสังคม และ

ปองกันและความขัดแยงระหวางผูรับบริการกับผูใหบริการ 

 Standard เปนส่ิงที่ควรปฏิบัติเพื่อองคการประสบความสําเร็จและย่ังยืน 

Spirituality เปนส่ิงที่ปฏิบัติแลวเกิดพลังและคุณคาอันประมาณมิได 

 

วัฒนา  วงศเกียรติรัตน และคณะ (2546) ไดกลาวถึง กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ 

(Strategic Management Process) มี 5 ข้ันตอนประกอบดวย 

1) การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Analysis) โดยพิจารณาจุดแข็ง - 

จุดออน ภายในองคการ และ โอกาส -  ภัยอุปสรรค จากภายนอกองคการ ซึ่งเปนปจจัยเงื่อนไขที่มี

อิทธิพลตอการบรรลุความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ ทั้งที่เปนปจจัยเงื่อนไขในระยะเวลา

ที่ผานมา และท่ีเปนปจจัยเงื่อนไขในอนาคต 

 2) การวางทิศทางขององคการ (Establishing Organizational Direction) ในข้ันนี้จะมี

การจัดวางทิศทางขององคการภาครัฐจะมีมุมมองที่ตางกัน ดังนี้ 

 ในองคการภาครัฐ จะพิจารณาภารกิจขององคการ ซึ่งเนนเหตุผลในการมีองคการ และ

เปาประสงคขององคการ ซึ่งเนนประโยชนที่ไดรับจากการมีองคการ 

 สวนในองคการภาคธุรกิจเอกชนนั้น จะพิจารณากําหนดวิสัยทัศนขององคการ ซึ่งเปน

จุดมุงหมายปลายทางที่องคการตองการไปใหถึงภารกิจขององคการ และวัตถุประสงคขององคการ

ตามลําดับ 

 3) การกําหนดกลยุทธ (Strategy Formulation) โดยพิจารณาออกแบบและเลือกกลยุทธที่

เหมาะสมและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงจากการวิเคราะหทางเลือกดวยเทคนิคตาง ๆ 

 4)การปฏิบัติงานตามกลยุทธ (Strategy Implementation)โดยดําเนินงานตามแผนปฏิบัติ

งานตามกลยุทธที่กําหนดไวใหเปนไปอยางราบร่ืน โดยคํานึงถึงโครงสรางขององคการ และ

วัฒนธรรมขององคการเพื่อนําไปสูความสําเร็จที่พึงประสงค 
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 5) การควบคุมเชิงกลยุทธ (Strategic Control) โดยวิธีการติดตามผลการปฏิบัติงานและ

วิธีการประเมินผลสําเร็จขององคการ 

 กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธเปนกระบวนการที่ “ตอเนื่อง” จากข้ันตอนที่ 1 ไปจนถึง

ข้ันตอนที่ 5 และมี “การทบทวน” โดยเวียนกลับมาข้ันตอนที่ 4 จนถึงข้ันตอนที่ 1 โดยพิจารณา

สภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปซึ่งองคการตองเผชิญ และปรับกลยุทธใหองคการดําเนินงานได

อยางเหมาะสมตามกาลเวลา โดยอยูภายใตความรับผิดชอบของประธานเจาหนาที่ระดับสูง 

(Chief Executive Officer CEO) ในกรณีองคการขนาดเล็ก หรือในรูปคณะกรรมการอํานวยการ

พรอมกับหัวหนางานบริหารและหัวหนางานของหนวยยอยอ่ืน ๆในกรณีองคการขนาดใหญ 

 

มงคล   เลิศดํารงวงษ (2549) ไดกลาวถึง กระบวนการบริหารความเส่ียง คือ โอกาสที่จะ

ประสบกับความสูญเสียหรือส่ิงที่ไมพึงประสงค ซึ่งส่ิงที่ไมพึงประสงคในโรงพยาบาลอาจมีลักษณะ

ดังนี้ 1)การถูกทํารายหรือการบาดเจ็บ 2)เหตุราย 3)การคุกคาม 4)ความไมแนนอน 5)การเปดเผย 

ความเสี่ยงที่เกิดข้ึนในโรงพยาบาลไดแก ความสูญเสียที่เกิดกับผูปวยและผูใชบริการ การเส่ือมเสีย

ชื่อเสียง การสูญเสียรายได การสูญเสียหรือความเสียหายตอทรัพยสิน การบาดเจ็บหรืออันตราย

ตอเจาหนาที่ของโรงพยาบาล การทําลายส่ิงแวดลอม ภาระในการชดใชคาเสียหาย ดังนั้นเราตอง

รูจักการบริหารความเสี่ยง (Risk  Management) จุดมุงหมายของการบริหารความเสี่ยงคือ การ

รับรูและการจํากัดความเส่ียง ซึ่งการบริการความเสี่ยงอาจทําได 2 แนวทาง คือ การควบคุมความ

เส่ียง (Risk  control) และการบริหารเงินชดเชยความสูญเสีย (Risk  Financing) 

การควบคุมและปองกันการติดเชื้อ คําจํากัดความของโรคติดเชื้อในโรงพยาบาล คือ 

โรคติดเชื้อที่เกิดจากการไดรับเชื้อขณะที่ผูปวยไดรับการตรวจและ/ หรือไดรับการรักษาใน

โรงพยาบาล อาการของผูปวยอาจจะเกิดข้ึนขณะอยูในโรงพยาบาลทําใหความเจ็บปวยมากข้ึน 

อัตราตายเพิ่มข้ึน อยูโรงพยาบาลนานข้ึน เสียคาใชจายมากข้ึนบุคลากรไดรับเชื้อ การแพรกระจาย

ของเชื้อยาสูชุมชน แหลงของเชื้อกอโรคติดเชื้อในโรงพยาบาลอาจมาจากเช้ือโรคภายในตัวผูปวย 

(40-60%) การแพรเช้ือระหวางคนตอคน  คนตอส่ิงแวดลอม (25-40%)หรือแหลงอ่ืน ๆ โปรแกรม

การควบคุมการติดเช้ือ ไดแก 1)การเฝาระวังการติดเช้ือในโรงพยาบาล 2)การแยกและระมัดระวังมิ

ใหเช้ือแพรกระจาย  3)การทําลายเช้ือและการทําใหปราศจากเช้ือ 4)การดูแลผูปวย 5)การดูแล

สุขภาพเจาหนาที่ 6)การใหความรูแกเจาหนาที่ 7)การตรวจทางหองปฏิบัติการ 8)การควบคุม

ส่ิงแวดลอม 9)การประสานงานกับหนวยงานในสาธารณสุขชุมชน 10)การวิจัย 
การประกันคุณภาพบริการดานการปองกัน และควบคุมการติดเชื้อในสถาน

บริการสาธารณสุข คุณลักษณะของบริการ/สินคาที่มีคุณภาพคือความถูกตอง ถูกใจ ถูกเงิน 

คุณภาพคือบริการ/ผลงาน/สินคาที่มีมาตรฐาน (Standard) ที่กําหนดไวเพื่อตรวจสอบหรือ
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การบริหารความเสี่ยงกับการประกันคุณภาพ กระบวนการบริหารความเส่ียง 

ประกอบดวยข้ันตอนพื้นฐาน 4 ข้ัน ไดแก การคนหาความเสี่ยง การประเมินความเส่ียง การจัดการ

กับความเส่ียง และการประเมินระบบการบริหารความเส่ียง (Risk  Management  System)  ไดแก

การมีโครงสรางรวม มีเปาหมายรวม มีกิจกรรมที่ครอบคลุมกวางขวางทั้งการรายงาน การสะทอน

ขอมูล การจัดทําฐานขอมูลกิจกรรมของคณะกรรมการ การฝกอบรม การมีสวนรวมของเจาหนาที่ 

การสนับสนุนของผูประกอบวิชาชีพ การบริหารความเส่ียงกับการประกันคุณภาพเปนระบบที่เสริม

กันและกัน แมวาจะมีขอบเขตไมเหมือนกัน แตมีจุดรวมอยูสวนหน่ึง ไดแก 1)เคร่ืองมือและเทคนิค

ที่ใชติดตามระดับการเกิดปญหา 2)เนนที่ความปลอดภัยของผูปวย 3)คํานึงถึงคุณภาพความทัน

ตอเวลา ความคุมคาการใชทรัพยากร 4)การสื่อสารและความรวมมือระหวางกิจกรรมทางการ

บริหารและกิจกรรมทางคลินิก  5)เนนการศึกษาตอเนื่องของเจาหนาที่ 

กฎหมายวิชาชีพในปจจุบันกับบุคลากรสาธารณสุข ความแตกตางระหวางอาชีพกับ

วิชาชีพ เหตุผลที่ตองมีสภาวิชาชีพตาง ๆ ความแตกตางระหวางคดีอาญาและคดีแพง คดีแพงยอม

ความได คดีอาญาโดยปกติยอมความไมได แตบางกรณียอมความได เชน คดีหมิ่นประมาท คดี

ยักยอกทรัพยฯ งานทางดานการแพทยและสาธารณสุขกําลังถูกทําใหเปนเร่ืองการคามากข้ึน จึงมี

โอกาสเส่ียงตอการถูกฟองรองมากข้ึน ถาเปนบุคลากรของรัฐจะไดรับความคุมครองตาม

พระราชบัญญัติความผิดทางละเมิดของเจาหนาที่ พ.ศ.2539 
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การคนหาความเสี่ยง / วิเคราะหและแกไขความเสี่ยงในหนวยงาน การคนหาความ

เส่ียงในหนวยงาน ทําไดโดยศึกษาจากอดีตและปจจุบัน เชน ศึกษาจากระบบบันทึกขอมูลและ

ประสบการณ เรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืน  สาเหตุของความเส่ียงอาจเกิดจากการปฏิบัติงาน

ไมเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ ขาดการส่ือสารหรือประสานงานกับสหสาขาวิชาชีพ บุคลากร

ปฏิบัติงานลัดข้ันตอน เปนตน การประเมินและการวิเคราะหความเสี่ยงตองประเมินทั้งความ

รุนแรงมากนองเพียงใด น้ําหนักความถี่ที่เกิด เพื่อกําหนดความสําคัญกอนหลัง การวิเคราะห

สาเหตุตองคนหาสาเหตุของปญหาใหไดมากที่สุด จัดหมวดหมูปญหา วิเคราะหความสัมพันธของ

เหตุและผล สวนการกําหนดแนวทางแกไขตองมีการจัดลําดับความสําคัญของปญหา การกําหนด

เปาหมายการปรับปรุง กําหนดแนวทางแกไขปญหาตามสาเหตุ กําหนดแนวทางปฏิบัติ ทําคูมือ 

กําหนดใหชัดเจนวาใครทําอะไร อยางไร เมื่อไร นําตัวชี้วัดที่กําหนดไวมาใช การประเมินผลควรมี

การติดตามตัวช้ีวัดความเส่ียงของหนวยงาน การประเมินประสิทธิภาพของวิธีการจัดการความ

เส่ียง ประเมินปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน ตรวจสอบความเส่ียงโดยใหความสําคัญกับ

การเกิดอุบัติการณซ้ําอีกทั้งที่มีมาตรการปองกัน 

 

สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2551) ไดรวบรวมเก่ียวกับเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ 

โดยประกอบไปดวย คานิยมหลัก แนวคิด และกรอบของเกณฑ 

เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ เปนบรรทัดฐานสําหรับการดําเนินการประเมินตนเองของ

องคการคัดเลือกผูไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติ และการใหขอมูลปอนกลับแกองคการที่สมัครรับ

รางวัลยิ่งกวานั้นยังมีบทบาทสําคัญสามประการในการเสริมสรางความสามารถในการแขงขัน

ดังตอไปนี้ 

1) ชวยในการปรับปรุงวิธีการดําเนินการ ขีดความสามารถและผลลัพธขององคการ 

2) กระตุนใหมีการสื่อสารและแบงปนสารสนเทศวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศระหวางองคการตาง ๆ 

3) เปนเคร่ืองมือหนึ่งที่สามารถนํามาใชในการจัดการการดําเนินการขององคการ รวมทั้ง

ใชเปนแนวทางในการวางแผนและเพิ่มโอกาสในการเรียนรู 

เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ จัดทําข้ึนเพื่อชวยใหองคการใชแนวทางที่บูรณาการในการ

จัดการผลการดําเนินการ ซึ่งจะใหผลลัพธในเร่ือง 

1) การสงมอบคุณคาที่ดีข้ึนเสมอใหแกผูรับบริการ และผูมีสวนไดสวนเสีย ซึ่งจะสงผลตอ

ความยั่งยืนขององคการ 

2) การปรับปรุงประสิทธิผลและขีดความสามารถขององคการโดยรวม 

3) การเรียนรูขององคการและของแตละบุคคล 
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เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ จัดทําข้ึนโดยอาศัยคานิยมหลักและแนวคิดตาง ๆ มาจาก

ความเชื่อและพฤติกรรมขององคการที่ผลมีการดําเนินการที่ดีหลายแหงดวยกัน คานิยมหลักและ

แนวคิดจึงเปนพื้นฐานในการนําผลการดําเนินการที่สําคัญและความตองการดานการปฏิบติัการมา

บูรณาการภายในกรอบการจัดการที่เนนผลลัพธเพื่อสรางพื้นฐานสําหรับการปฏิบัติการและการให

ขอมูลปอนกลับ ไดแก 

การนําองคการอยางมีวิสัยทัศน ผูนําระดับสูงขององคการควรกําหนดทิศทางและสราง

องคการที่มุงเนนผูรับบริการ คานิยมที่มีความชัดเจนและเปนรูปธรรม รวมทั้งกําหนดความ

คาดหวังใหสูงทิศทาง คานิยม และความคาดหวังขององคการควรทําใหเกิดความสมดุลของความ

ตองการของผูมีสวนไดสวนเสียทั้งหมด ผูนําควรทําใหมั่นใจวามีการจัดทํากลยุทธ ระบบ และ

วิธีการตาง ๆ เพื่อใหบรรลุผลการดําเนินการที่เปนเลิศ กระตุนใหมีนวัตกรรม สรางความรูและขีด

ความสามารถ และทําใหมั่นใจวาองคการมีความยั่งยืน คานิยมและกลยุทธ ควรชวยช้ีนําการ

ดําเนินกิจกรรมและการตัดสินใจขององคการ ผูนําระดับสูงควรสรางแรงบันดาลใจ จูงใจ กระตุน 

และสงเสริมใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการทําใหองคการประสบความสําเร็จ มีการพัฒนาและ

เรียนรู นวัตกรรม และมีความคิดสรางสรรค ผูนําระดับสูงควรมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติการ

และผลการดําเนินการของคณะกรรมการธรรมาภิบาลขององคการ ทายที่สุด คณะกรรมการธรร

มาภิบาล ควรมีความรับผิดชอบตอผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม ในดานจริยธรรม การปฏิบัติการ 

และผลการดําเนินการขององคการ รวมทั้งผูนําระดับสูงดวย 

 ผูนําระดับสูงควรปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี โดยการมีพฤติกรรมที่มีจริยธรรม และการมี

สวนรวมในการวางแผน การสื่อสาร การสอนงาน การพัฒนาผูนําในอนาคต การทบทวนผลการ

ดําเนินการขององคการ และการยกยองชมเชยบุคลากร ในการเปนแบบอยางที่ดี ผูนําระดับสูง

สามารถเสริมสรางจริยธรรม คานิยม และความคาดหวังขององคการไปพรอม ๆ กัน กับการสราง

ภาวะผูนํา ความมุงม่ัน และความคิดริเร่ิมใหเกิดข้ึนทั่วทั้งองคการ 

 ความเปนเลิศที่มุงเนนผูรับบริการ เนื่องจากผูรับบริการขององคการเปนผูตัดสินผลการ

ดําเนินการและคุณภาพ ดังนั้น องคการตองคํานึงถึงคุณลักษณะและคุณสมบัติพิเศษทั้งหมดของ

ผลิตภัณฑและบริการ รวมทั้งชองทางที่ผูรับบริการเขาถึงองคการเพื่อสรางคุณคาใหแกผูรับบริการ 

ซึ่งจะนําไปสูการไดผูรับบริการใหม ความพึงพอใจของผูรับบริการ ความนิยมของผูรับบริการ การ

กลาวถึงในทางที่ดี การรักษาผูรับบริการไว และความภักดี รวมทั้งการขยายธุรกิจ ความเปนเลิศที่

มุงเนนผูรับบริการ ประกอบดวยสวนที่เปนปจจุบันและอนาคต คือ การเขาใจความปรารถนาของ

ผูรับบริการในปจจุบัน และการคาดการณความปรารถนาของผูรับบริการและโอกาสของตลาดใน

อนาคต 
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 คุณคาและความพึงพอใจของผูรับบริการอาจไดรับอิทธิพลจากปจจัยตาง ๆ ที่มาจาก

ประสบการณทั้งหมดที่ลุกคามีกับองคการ รวมถึงความสัมพันธระหวางองคการกับผูรับบริการ ซึ่ง

ชวยสรางความไววางใจความเชื่อมั่น และความภักดีของผูรับบริการ 

 ความเปนเลิศมุงเนนผูรับบริการมีความหมายมากกวาการลดของเสียและความผิดพลาด 

การมีคุณสมบัติตามที่กําหนดไว หรือการลดขอรองเรียนจากผูรับบริการ อยางไรก็ตาม ปจจัย

เหลานี้เปนส่ิงที่มีผลตอภาพลักษณขององคการในมุมมองผูรับบริการ และเปนสวนสําคัญในความ

เปนเลิศมุงเนนผูรับบริการ ยิ่งกวานั้นความสําเร็จขององคการในการแกปญหาของเสีย ความ

ผิดพลาดของการใหบริการ และความผิดพลาดเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งในการรักษาผูรับบริการและ

การสรางความสัมพันธกับผูรับบริการ 

 องคการที่มุงเนนผูรับบริการไมเพียงแตใหความสําคัญตอคุณลักษณะของผลิตภัณฑและ

บริการที่ดีตอบสนองความตองการพื้นฐานของผูรับบริการเทานั้น แตยังตองใหความสําคัญตอ

คุณลักษณะและคุณสมบัติพิเศษที่ทําใหผลิตภัณฑและบริการแตกตางจากคูแขง ความแตกตาง

นั้น อาจเกิดจากการที่องคการเสนอส่ิงใหม หรือส่ิงที่ปรับปรุงใหมใหแกผูรับบริการ การนําเสนอ

ผลิตภัณฑพรอมบริการ การผลิตและบริการตามความตองการของผูรับบริการเฉพาะราย กลไกที่

หลากหลายในการเขาถึงของผูรับบริการ การตอบสนองอยางรวดเร็วหรือความสัมพันธพิเศษกับ

ผูรับบริการ 

 ดังนั้น ความเปนเลิศที่มุงเนนผูรับบริการจึงเปนแนวคิดเชิงกลยุทธที่มุงเนนการรักษาลูกคา

ไวและความภักดี การเพิ่มสวนแบงตลาดและการเติบโตของธุรกิจ องคการตองมีความไวตอความ

ตองการของผูรับบริการและตลาดที่เปล่ียนแปลงและเกิดข้ึนใหม รวมทั้งปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอ

ความพึงพอใจและความภักดีของผูรับบริการ องคการตองรับฟงเสียงของผูรับบริการ องคการตอง

คาดการณความเปล่ียนแปลงในตลาด ดังนี้ ความเปนเลิศที่มุงเนนผูรับบริการ จําเปนตองตระหนัก

ถึงการพัฒนาทางเทคโนโลยีและส่ิงที่คูแขงนําเสนอ รวมทั้งการตอบสนองอยางรวดเร็วและยืดหยุน

ตอการเปล่ียนแปลงของผูรับบริการ สภาวะแวดลอม และตลาด 

การเรียนรูขององคการและของแตละบุคคล การที่องคการจะบรรลุผลการดําเนินการทาง

ธุรกิจที่เปนเลิศ องคการตองมีแนวทางที่ปฏิบัติไดเปนอยางดีในเรื่องการเรียนรูขององคการและ

ของแตละบุคคล การเรียนรูขององคการ รวมถึงการปรับปรุงอยางตอเนื่องของแนวทางที่มีอยูแบละ

การเปล่ียนแปลงที่สําคัญที่นําไปสูเปาประสงคและแนวทางใหม ๆ การเรียนรูตองถูกปลูกฝงลงไป

ในแนวทางที่องคการปฏิบัติการ ซึ่งหมายความวา การเรียนรูจะตอง 

1) เปนปกติวิสัยของงานประจํา 

2) มีการปฏิบัติในระดับบุคคล หนวยงาน และองคการ 

3) สงผลตอการแกปญหาที่ตนเหตุ 
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4) มุงเนนการสรางและแบงปนความรูทั่วทั้งองคการ และ 

5) เกิดข้ึนจากโอกาสที่ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงที่มีนัยสําคัญและมีความหมายแหลงการ

เรียนรูในองคการ รวมถึงความคิดของบุคลากรและอาสาสมัคร  

การวิจัยและพัฒนาขอมูลจากผูรับบริการ การแบงปนวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศ และการจัด

ระดับเทียบเคียงการเรียนรูขององคการสงผลดังนี้ 

1) การเพิ่มมูลคาใหแกผูรับบริการผานผลิตภัณฑและบริการใหมหรือที่ปรับปรุงใหม 

2) การสรางโอกาสใหม ๆ ทางธุรกิจ 

3) การลดความผิดพลาด ของเสีย ความสูญเสีย และตนทุนที่เกี่ยวของ 

4) การปรับปรุงความสามารถในการตอบสนองผูรับบริการและลดรอบเวลา 

5) การเพิ่มผลิตภาพและประสิทธิผลในการใชทรัพยากรทั้งหมดขององคการ 

6) การเพิ่มผลการดําเนินการขององคการเพื่อใหบรรลุในดานความรับผิดชอบตอสังคม

และการใหบริการตอชุมชน 

โอกาสในการเรียนรูและการไดใชทักษะใหม ๆ ของแตละบุคคลมีผลมากข้ึนเร่ือย ๆ ตอ

ระดับความสําเร็จของบุคลากร ในองคการที่อาสาสมัครการเรียนรูและทักษะของอาสาสมัครแตละ

คนถือเปนส่ิงสําคัญเชนกัน และควรนําไปพิจารณารวมกันกับการพัฒนาการเรียนรูและทักษะของ

บุคลากรดวย องคการลงทุนดานการเรียนรูของแตละบุคคลโดยการใหการศึกษา การฝกอบรม 

และโอกาสตาง ๆ ในการกาวหนาและพัฒนาอยางตอเนื่อง โอกาสดังกลาว อาจรวมถึงการ

หมุนเวียนภาระงาน และการไดรับคาจางเพิ่มข้ึนตามความรูและทักษะที่แสดงใหเห็น สวนการสอน

งานในขณะปฏิบัติงานเปนวิธีการฝกอบรมที่คุมคาและทําใหเกิดความเช่ือมโยงมากข้ึนกับความ

ตองการและลําดับความสําคัญที่มีตอองคการ วิธีการใหการศึกษาและการฝกอบรมอาจมีหลายวิธี 

รวมทั้งการเรียนรูผานคอมพิวเตอร อินเทอรเน็ต รวมถึงการส่ือสารผานดาวเทียม การเรียนรูของ

บุคลากรสงผล ดังนี้ 

1) ทําใหบุคลากรที่อยูในองคการมีความพึงพอใจและมีทักษะหลายหลายมากข้ึน 

2) เกิดการเรียนรูขามหนวยงาน 

3) สรางสินทรัพยทางความรูขององคการ 

4) มีสภาพแวดลอมที่ดีข้ึนเพื่อใหมีนวัตกรรม 

ดังนั้น การเรียนรูจึงไมควรมุงเพียงแตการใหไดผลิตภัณฑและบริการที่ดีข้ึน แตควรมุงถึง

ความสามารถในการตอบสนองผูรับบริการ การปรับตัว นวัตกรรม และมีประสิทธิภาพที่ดีข้ึนดวย 



 
 

93 

การใหความสําคัญกับบุคลากรและคูคา ความหลากหลายของภูมิหลัง ความรู ทักษะ 

ความคิดสรางสรรค และแรงจูงใจของบุคลากรและคูคาทั้งหมดมีผลมากข้ึนเร่ือย ๆ ตอความสําเร็จ

ขององคการ การใหความสําคัญกับบุคลากร หมายถึง การมีความมุงม่ันที่จะทําใหบคุลากรมคีวาม

พึงพอใจ มีการพัฒนา และมีความผาสุก ซึ่งเกี่ยวของกับวิธีปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุนและมีผล

การดําเนินการที่ดีที่ปรับใหเหมาะสมกับสถานที่ทํางานและชีวิตครอบครัวที่มีความแตกตางกัน 

ความทาทายที่สําคัญในการใหความสําคัญกับบุคลากร มีดังนี้ 

1) การแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นของผูนําองคการที่มีตอความสําเร็จของบุคลากร 

2) การยกยองชมเชยบุคลากรที่มากกวาการใหคาตอบแทนตามปกติ 

3) การสนับสนุนการพัฒนาและความกาวหนาของบุคลากร 

4) การแบงปนความรูขององคการเพื่อใหบุคลากรสามารถใหบริการผูรับบริการไดดียิ่ง   

ข้ึนและสนับสนุนใหองคการบรรลุวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ 

1) การสรางสภาพแวดลอมเพื่อสงเสริมใหบุคลากรคิดกลาทําและมีนวัตกรรม 

2) การสรางสภาพแวดลอมเพื่อสนับสนุนบุคลากรที่หลากหลาย 

องคการตองสรางความรวมมือทั้งภายในและภายนอกองคการเพื่อใหสามารถบรรลุ

เปาประสงคโดยรวมไดดีข้ึน ความรวมมือภายในองคการ อาจรวมถึงความรวมมือระหวางบุคลากร

และผูบริหาร ซึ่งอาจนําไปสูการพัฒนาบุคลากร การฝกอบรมขามหนวยงาน หรือการปรับ

โครงสรางงาน เชน การมีทีมงานที่มีผลการดําเนินการที่ดี ความรวมมือภายในองคการ อาจ

เกี่ยวของกับการสรางเครือขายความสัมพันธระหวางหนวยตาง ๆ เพื่อปรับปรุงความยืดหยุน การ

ตอบสนอง และการแบงปนความรู 

 ความรวมมือภายนอกองคการ อาจเปนการรวมมือกับผูรับบริการ ผูสงมอบ องคการที่ไม

แสวงหาผลกําไรและสถาบันการศึกษาตาง ๆ ความรวมมือเชิงกลยุทธหรือการเปนพันธมิตร เปน

ความรวมมือภายนอกที่มีความสําคัญมากข้ึนเร่ือย ๆ ความรวมมือดังกลาวอาจเอ้ือตอการเขาสู

ตลาดใหมหรือเปนพื้นฐานของผลิตภัณฑและบริการใหม รวมทั้งอาจนําไปสูการผสมผสาน

ความสามารถพิเศษขององคการหรือความสามารถในการนําองคการกับความเขมแข็งและ

ความสามารถของคูคาที่เสริมซึ่งกันและกันในเร่ืองที่เหมือนกัน 

 ความรวมมือภายในภายนอกองคที่ดีจะกอใหเกิดการพัฒนาวัตถุประสงคระยะยาว ซึ่ง

เปนการสรางพื้นฐานสําหรับการลงทุนรวมกันและความเชื่อถือระหวางกัน ดังนั้นองคการและคูคา

จึงควรคํานึงถึงความตองการที่สําคัญที่นําไปสูความสําเร็จ วิธีการที่ ส่ือสารอยางสม่ําเสมอ 
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ความคลองตัว องคการตองมีความคลองตัว เพื่อใหประสบผลสําเร็จในภาวะปจจุบันที่มี

การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และมีการแขงขันในระดับโลก ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการ

เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและมีความยืดหยุน อี-บิสซิเนส ทําใหองคการตองมีการตอบสนองที่

รวดเร็วยิ่งข้ึน มีความยืดหยุน และปรับเปล่ียนตามความตองการของผูรับบริการเฉพาะราย 

องคการตองใชเวลาใหส้ันลงไปเร่ือย ๆ ในการนําผลิตภัณฑและบริการใหมหรือที่ปรับปรุงใหมเขาสู

ตลาด รวมทั้งองคการตองใชเวลาใหส้ันลงเร่ือย ๆ ในการนําผลิตภัณฑและบริการใหมหรือที่

ปรับปรุงใหมเขาสูตลาด รวมทั้งองคการที่ไมแสวงหาผลกําไรและองคการภาครัฐตองตอบสนอง

อยางรวดเร็วตอประเด็นใหม หรือที่กําลังเกิดข้ึนของสังคม ขณะเดียวกันองคการตองตอบสนอง

ผูรับบริการใหรวดเร็วและยืดหยุนมากข้ึนเร่ือย ๆ การปรับปรุงที่สําคัญในการลดเวลาในการ

ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ ทําใหองคการตองการระบบงานใหม ๆ การลดความ

ซับซอนของหนวยงาน และกระบวนการ หรือมีความสามารถในการเปล่ียนจากกระบวนการหน่ึง

ไปสูกระบวนการหนึ่งอยางรวดเร็ว ดังนั้น บุคลากรที่ไดรับการอบรมขามหนวยงานและไดรับการ

เอ้ืออํานาจในการตัดสินใจจึงมีความสําคัญอยางยิ่งในบรรยากาศการแขงขันที่รุนแรง 

 ปจจัยแหงความสําเร็จที่สําคัญประการหนึ่งในการบรรลุความทายทายเชิงแขงขัน คือ รอบ

เวลาในการออกแบบถึงการนําผลิตภัณฑหรือบริการออกสูตลาด หรือรอบเวลาการสรางนวัตกรรม

เพื่อตอบสนองตอตลาดที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว องคการตองบูรณาการการทํางานแตละ

ข้ันตอนในกิจกรรมตาง ๆ เชน Concurrent Engineering เร่ิมต้ังแตการวิจัยหรือกรอบแนวคิดไป

จนถึงการนําไปใชในเชิงพาณิชยและการนําไปปฏิบัติ 

 ผลการดําเนินการในดานเวลามีความสําคัญมากยิ่งข้ึนในปจจุบัน และรอบเวลากลายเปน

ตัวชี้วัดกระบวนการที่สําคัญ การมุงเนนเร่ืองเวลากอใหเกิดประโยชนอ่ืน ๆ ที่สําคัญดวย การ

ปรับปรุงในเร่ืองเวลาจะผลักดันใหมีการปรับปรุงตาง ๆ ในเร่ืองระบบงาน องคการ  คุณภาพ  

ตนทุน และผลิตภาพไปพรอม ๆ กัน 

การมุงเนนอนาคต ในสภาพแวดลอมดานการแขงขันในปจจุบัน การสรางองคการที่มี

ความยั่งยืนตองอาศัยความเขาใจปจจัยตาง ๆ ทั้งในระยะส้ันและระยะยาวที่มีผลกระทบตอ

องคการและตลาด การมุงสูการเติบโตอยางยั่งยืนและการเปนผูนําในตลาด องคการตองมีแนวคิด

ที่การมุงเนนอนาคตอยางจริงจัง และมีความมุงมั่นที่จะสรางพันธะระยะยาวกับผูมีสวนไดสวนเสีย

ที่สําคัญ ไดแก ผูรับบริการ บุคลากร ผูสงมอบและคูคา ผูถือหุนสาธารณชน และชุมชนของ

องคการ 
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 การวางแผนขององคการจึงควรคาดการณลวงหนาถึงปจจัยตาง ๆ เชน ความคาดหวังของ

ผูรับบริการโอกาสในการสรางธุรกิจใหมและความรวมมือทางธุรกิจ การพัฒนาบุคลากรและความ

ตองการในการจางงาน การขยายตัวของตลาดโลก การพัฒนาดานเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลง

ของสภาพแวดลอมดาน อี-บิสซิเนส การเปลี่ยนแปลงของผู รับบริการหรือสวนตลาด การ

เปลี่ยนแปลงกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ ความตองการและความคาดหวังของชุมชนและสังคมท่ี

เปล่ียนไป รวมทั้งการปรับเปล่ียนเชิงกลยุทธของคูแขง ดังนั้น วัตถุประสงคเชิงกลยุทธและการ

จัดสรรทรัพยากรจึงตองรองรับปจจัยดังกลาวดวย การมุงเนนอนาคต ครอบคลุมถึงการพัฒนา

บุคลากรและผูสงมอบ การบรรลุแผนสืบทอดตําแหนงที่มีประสิทธิผล การสรางโอกาสเพื่อ

นวัตกรรม และการคาดการณลวงหนาถึงความรับผิดชอบตอสาธารณะและความกังวลของ

สาธารณะ 

การจัดการเพื่อนวัตกรรม นวัตกรรม หมายถึง การเปล่ียนแปลงที่มีความสําคัญตอการ

ปรับปรุงผลิตภัณฑ บริการ โปรแกรม กระบวนการและการปฏิบัติการขององคการ รวมทั้งการสราง

คุณคาใหมใหแกผูมีสวนไดสวนเสีย นวัตกรรมควรนําองคการไปสูมิติใหมในการดําเนินการ 

นวัตกรรมไมอยูในขอบเขตงานของฝายวิจัยและพัฒนาเทานั้น นวัตกรรมมีความสําคัญทุกแงมุม 

ทุกระบบงาน และทุกกระบวนการ ผูนําองคการจึงควรชี้นําและจัดการใหนวัตกรรมเปนสวนหนึ่ง

ของวัฒนธรรมการเรียนรู องคการควรบูรณาการนวัตกรรมไวในการทํางานประจําและใชระบบการ

ปรับปรุงผลการดําเนินการขององคการสนับสนุนใหเกิดนวัตกรรม 

 

ทิศนา  แขมมณี (2550) ไดกลาวถึง กระบวนการกลุม กระบวนการนี้เปนกระบวนการที่มุง

ใหผูเขารวมทํางานรวมกัน โดยเนนกิจกรรม ดังนี้  

1) มีผูนํากลุม ซึ่งอาจผลัดเปล่ียนกัน  

2) วางแผนกําหนดวัตถุประสงคและวิธีการ  

3) รับฟงความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนบนพ้ืนฐานของเหตุผล  

4) แบงหนาที่รับผิดชอบ เมื่อมีการปฏิบัติ  

5) ติดตามผลการปฏิบัติ และปรับปรุง  

6) ประเมินผลรวมและช่ืนชมในผลงานของคณะ 

 

 ภัคดี  เมฆจําเริญ (2549) ไดกลาวถึง แนวคิดของเบียร แหงมหาวิทยาลัยฮาวาดท เร่ือง

กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลงขององคการ ไดสรุปไวเปนข้ันตอนการเปลี่ยนแปลงดังนี้  
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ข้ันตอนที่ 1 ระดมกําลังและความมุงม่ัน ดวยการรวมกันระบุปญหาขององคการ และ

แนวทางการแกไข พึงระลึกไววา คุณสามารถส่ังการใหทั้งพละกําลังและความมุงมั่นเกิดข้ึนตามที่

คุณส่ังได  

ข้ันตอนที่ 2 สรางวิสัยทัศนรวมกันวา จะจัดการและบริหารองคการอยางไร เพื่อสรางความ

ไดเปรียบในการแขงขัน เมื่อไดวิสัยทัศนที่สามารถแขงขันกับใครตอใครไดแลว  

ข้ันตอนที่ 3 ระบุตัวผูนํา คุณตองการคนที่ดีที่สุดมารวมงานในทุก ๆ ระดับ  

ข้ันตอนที่ 4 มุงเนนไปที่ผลลัพธ ไมใชกิจกรรม อยาตกไปอยูในสถานการณที่กิจกรรมทุก ๆ 

อยาง  

ข้ันตอนท่ี 5 เร่ิมตนดวยการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก แลวใหมันกระจายตัวไปยัง

หนวยงานอ่ืน ๆ โดยไมตองผลักดันจากระดับบน คุณจะสามารถเปล่ียนแปลงองคการโดยรวม

ทั้งหมดได 

ข้ันตอนที่ 6 การสถาปนาความสําเร็จโดยใชนโยบายที่เปนทางการ ระบบและโครงสราง ที่

สําคัญก็คืออยาลืมวิธีการวัดการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ ดวย  

ข้ันตอนที่ 7 ติดตาม และปรับกลยุทธเพื่อตอบสนองตอปญหาที่เกิดข้ึนในกระบวนการ

เปล่ียนแปลง ถึงระลึกไวเสมอวา คนอาจจะลาออก  

 

 ชวงโชติ  พันธุเวช (2549) ไดกลาวถึง แนวคิดการจัดการกระบวนการเรียนรู ประกอบดวย  

1) กระบวนการผลิตทางการศึกษา หมายถึง การจัดกระบวนการการเรียนและการสอนที่

ถือวาเปนกระบวนการที่สําคัญที่สุด เพื่อใหผูศึกษาไดรับการพัฒนาและปรับปรุงทางดานความรู 

บุคลิกภาพ ความคิด ทักษะ ทัศนคติ ประสบการณ และสรางเสริมคุณธรรม จริยธรรมใหเปน

บุคลากรที่สมบูรณ หรือเกง ดี และมีความสุข จึงมีความหมายและสําคัญอยางมากตอคุณภาพ

ขององคการและ การพัฒนาคุณภาพของบุคคล 

 2) กระบวนการพัฒนาบุคลากร เปนสวนสําคัญของารสรางคนใหเปนบุคลากรที่สมบูรณ 

ทั้งกาย วาจา (มีบุคลิกภาพดี) และพัฒนาจิตใจ ใหมีคุณธรรม จริยธรรม เพื่อใหบุคลากรดํารงชีวิต

ในสังคมยุคโลกาภิวัฒนไดอยางมีความสุข 

 3) กระบวนการบริการวิชาการและการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ถือวาเปนพันธกิจที่

สําคัญอยางหนึ่งของสถาบันอุดมศึกษา ที่จะตองทําการบูรณาการ เช่ือมโยง และดําเนินการควบคู

ไปพรอม ๆ กับกระบวนการจัดการเรียนรู และการวิจัย เนื่องจากผลจากการจัดการเรียนรู และการ

วิจัย จะนําไปสูการใหการบริการวิชาการแกชุมชน และสังคมใหมีการพัฒนาอยางยั่งยืน 

 



 
 

97 

อาภรณ   ภูวิทยาพันธ (2551)  ไดทําการศึกษา กระบวนการการพัฒนาองคการ โดยไดให 

ความหมายของการพัฒนาองคการ Organization Development (OD) การพัฒนาองคการเปน

รูปแบบหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่มุงเนนผลลัพธระยะยาวท่ีเกิดข้ึนทั่วทั้งองคการ ถือ

ไดวาเปนศาสตรที่ผสมผสานระหวางแนวคิดในเชิงสังคมศาสตรและในเชิงวิทยาศาสตรเขาดวยกัน 

เกี่ยวของกับเคร่ืองมือในเร่ืองพฤติกรรมมนุษยในองคการที่ถูกนํามาใชอยางเปนระบบ 

 ปจจุบันผูบริหาร นักพัฒนาบุคลากรหลายคนสงสัยวา OD นั้นมีความหมายแตกตางไป

จาก HRD OD เปนกระบวนการหรือเคร่ืองมือที่ถูกออกแบบข้ึนมา เพื่อการบริหารการเปล่ียนแปลง

ที่เกิดข้ึนจากสภาวะแวดลอมภายนอกในยุคของการแขงขันดังนั้นองคการตาง ๆ จึงมุงเนนใหคนใน

องคการเกิดการปรับปรุง และการพัฒนาในขีดความสามารถของตน ทั้งนี้แนวคิดของ OD จะ

เกิดข้ึนจากการที่ผูบริหารไดตระหนักถึงความสําคัญของการเปล่ียนแปลง มิใชการหยุดนิ่งอยูกับที่ 

และหลายคร้ังที่การทํา OD ไมประสบความสําเร็จเนื่องจากผูบริหารไมคิดวาการเปล่ียนแปลงใน

พฤติกรรมของ “คน” ในองคการเปนเร่ืองสําคัญ ทําใหผูบริหารขาดการมีสวนรวม ขาดการผลักดัน

ในการนําเครื่องมือตาง ๆ มาใชในองคการอยางจริงจัง ซึ่งบุคคลที่จะทําหนาที่กระตุนใหผูบริหาร

ระดับสูงเขาใจและเห็นความสําคัญของเคร่ืองมือ OD ก็คือ นักพัฒนาบุคลากร ที่จะตองคนหา

ปญหา(Problem Identification)  ที่เกิดข้ึนหรืออาจจะเกิดข้ึนหากองคการไมเปล่ียนแปลงวิธีการ

คิด และวิธีการทํางานของบุคลากรในองคการ เม่ือคนหาวาอะไรเปนประเด็นปญหาที่ตองรีบแกไข

เปล่ียนแปลงแลว ข้ันตอนถัดไปคือการหาแนวรวมจากผูบริหารในสายงานตาง ๆ รวมทั้งบุคลากร

ทุกคนในองคการ การจัดทําแผนการส่ือสาร (Communication Plan) จึงเปนเครื่องมือที่ชวยทําให

ทั้งผูบริหารและบุคลากรเกิดความเขาใจในเหตุผลความจําเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลง นักพัฒนา

บุคลากรจะตองสรางจิตสํานึกของคนในองคการกอนเพื่อใหพวกเขาไมตอตานและพรอมรับกับการ

เปล่ียนแปลงระบบงานหรือกระบวนการทํางานที่แตกตางไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ และเมื่อบุคลากร

ทุกคนตระหนักและเขาใจถึงความจําเปนในการเปล่ียนแปลงแลว ข้ันตอนถัดไปคือการออกแบบ

เคร่ืองมือที่เหมาะสมเพื่อการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในองคการโดยไมควรลอกเลียนแบบหรือแนว

ปฏิบัติจากองคการอื่นโดยเฉพาะองคการที่ไดชื่อวาเปน Best Practices  ที่ประสบความสําเร็จใน

เร่ืองการนําเคร่ืองมือ OD มาใชเพื่อพัฒนาองคการ และเพื่อใหเคร่ืองมือที่คิดข้ึนถูกนํามา

ประยุกตใชงานได ขอพึงระวังก็คือ การใหผูบริหารและบุคลากรมีสวนรวมในการนําเสนอแนวคิด

และรูปแบบของเคร่ืองมือที่จะนํามาใชในองคการ โดยเขาไปพบเพื่อสอบถามความคิดเห็นหรือการ

ทําแบบสํารวจเพื่อสอบถามถึงแนวคิดในการนําเคร่ืองมือตาง ๆ มาใชในการพัฒนาองคการ 

 ดังนั้น OD จึงเปนเร่ืองของแผนงาน กิจกรรม และระบบงานที่ถูกคิดข้ึน เพื่อเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมของคนในองคการ ทั้งนี้แผนงานดังกลาวจะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อมีการคนหาปญหาที่

แทจริงวาปจจุบันองคการกําลังเผชิญกับปญหาในเร่ืองใด เชน หากองคการเผชิญปญหาวา
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อนุวัฒน  ศุภชุติกุล และคณะ (2543) ไดกลาวถึง กระบวนการดานพฤติกรรมบริการที่เปน

เลิศ (Excellence Service Behaviour – ESB) โดยสรุปดังนี้ ESB คือ บริการที่มีคุณภาพตอง

ประกอบดวย 2 สวน คือกิจกรรมบริการ (หรือเทคนิคบริการ) และพฤติกรรมบริการ (service 

behavior) ซึ่งเปนรูปแบบของมนุษยสัมพันธ (กิริยามารยาท ความกระตือรือรน ความมีน้ําใจ การ

พูดจาสีหนาทาทาง) ที่ผูใหบริการแสดงตอผูรับการบริการตลอดกระบวนการของบริการเนื้อหา

ทั้งหมดของรายงานตอนนี้สรุปมาจากหนังสือ “สูความเปนเลิศในบริการสุขภาพ” Excellence 

Service Behaviour (พฤติกรรมบริการที่เปนเลิศ) หรือ “สูความเปนเลิศในการบริการสุขภาพ” เปน

การอบรมเพื่อพัฒนาพฤติกรรมบริการหรือรูปแบบของมนุษยสัมพันธทีดี ทีผูปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลพึงปฏิบัติตอผูมารับบริการ อันจะทําใหภาพรวมของคุณภาพบริการสุขภาพเปนไป

อยางสมบูรณ 

พฤติกรรมบริการที่ดีเปนความคาดหวังของประชาชน ยิ่งประชาชนมีความรูมากข้ึน ไดรับ

ขอมูลขาวสารมากข้ึน มีกําลังซื้อมากข้ึน ก็ยิ่งมีความคาดหวังตอพฤติกรรมบริการมากข้ึน ซึ่งส่ิง

เหลานี้เปนปญหาสําคัญสําหรับโรงพยาบาลของรัฐที่มี่สามารถตอบสนองตอความตองการดานนี้

ได ระบบการศึกษาวิชาชีพและระบบบริการทีมุงเนนความสําคัญทางดานเทคนิคบริการโดยละเลย

ความรูความเขาใจและแนวปฏิบัติทางดานพฤติกรรมบริการ ทําใหขาดวิสัยทัศนรวม ขาด

มาตรการรวมที่เหมาะสมสอดคลองเปนแนวทางเดียวกัน ตางคนตางเอามาตรฐานเฉพาะตนมาใช 

ผลรวมของคุณภาพบริการจึงไมประสบผลดีเทาที่ควร แทนที่ผูบริการจะพยายามตอบสนองความ

ตองการของผูปวย กลับไปสะสมเหตุผล หาคําอธิบาย คําแกตัว ที่รายไปกวานั้น ผูใหบริการไมนอย

ที่สะสมเทคนิค ศิลปะ การโตเถียง การวากลาว กลาวหาผูมารับบริการ ทําใหประชาชนท่ีมีกําลัง

ซื้อสูงพากันไปใชบริการในโรงพยาบาลเอกชน มองโรงพยาบาลของรัฐวาเปนโรงพยาบาลช้ัน 2 

 

สุกัญญา  โฆวิไลกูล (2547) ไดกลาวถึง แนวคิดกระบวนการจัดระบบงาน โดยการจัด

ระบบงานเปนเทคนิคของการวิเคราะหระบบ เนื่องจากองคการตองมีระบบงาน เพื่อจะไดควบคุม

งานได ประสานงานอยางมีประสิทธิผล กําหนดมาตรฐานในการดําเนินงานและเปนจุดประกันใน

การทํางานใหบรรลุเปาหมาย การจัดระบบงานจะทําใหเรามีแนวทางและเกณฑมาตรฐานในการ
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1) ศึกษาวัตถุประสงคของระบบ ถาไมมีกําหนดข้ึนใหชัดเจน และแยกแยะสวนประกอบ

ของระบบที่จะวิเคราะหวา ตัวปอน ตัวแปร และตัวปลายของระบบประกอบดวยอะไรบาง และมี

ระบบยอย/ระบบใหญอยางไร 

2) วิเคราะหและกําหนดลักษณะงานท่ีตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น  หนวยงาน

นั้นมีโครงสรางงานลักษณะงานที่รับผิดชอบไวชัดเจน 

3) จัดกลุมหรือประเภทของงานที่มีลักษณะคลายคลึงกัน หรือสัมพันธกันเขาดวยกัน 

4) กําหนดและจัดหาทรัพยากรที่จําเปนใหดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5) วิเคราะหและกําหนดความเกี่ยวของของงาน แตละองคประกอบใหตอเนื่องเช่ือมโยงได

ดี เพื่อใหเกิดความคลองตัว 

6) แสดงมาตรการที่จะใชในการประเมินผลประสิทธิภาพงาน 

7) ศึกษาสภาพแวดลอม ผลกระทบและขอจํากัดที่มีตอการดําเนินงานของระบบ เพื่อ

หาทางปรับปรุงแกไขหรือจัดการใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

8) กําหนดแนวทางการบริหารหรือการจัดการเพื่อใหระบบงานมีประสิทธิภาพประสิทธิผล

สูงสุด 

 

กิดานันท  มลิทอง (2548) ไดกลาวถึง การนําเทคโนโลยีและการส่ือสารเพื่อการศึกษาโดย

นําแนวคิด ดานกระบวนการและทรัพยากร โดยใหความหมายตีกรอบในความหมายเดิมในเร่ือง

ของกระบวนการและผลผลิต กระบวนการ เปนข้ันตอนของการปฏิบัติหรือกิจกรรมที่มีผลสงตรงไป

ยังผลลัพธเฉพาะ เชน ข้ันตอนของระบบการสงผานในการประชุมทางไกล การออกแบบระบบการ

สอน ฯลฯ สวนทรัพยากรเปนแหลงสนับสนุน ซึ่งรวมถึงระบบเกื้อหนุนและส่ิงแวดลอม และวัสดุ

อุปกรณการเรียนการสอน ซึ่งจากขอบเขตและความหมายของเทคโนโลยีการศึกษาทําใหเห็นไดวา 

กระบวนการตาง ๆ และทรัพยากรเพื่อการเรียนรูจะเกี่ยวของทั้งกระบวนการของการออกแบบและ

การนําไปสูผูเรียน หากจะอธิบายถึงความหมายตามขอบเขตของเทคโนโลยีการศึกษาดวยแนวคิด

อยางกวาง ๆ แลว อาจกลาวไดวา เทคโนโลยีการศึกษาเปนกระบวนการของการบูรณาการอยาง

ซับซอนที่รวมถึงบุคคล เทคนิควิธีการ แนวคิด วัสดุ อุปกรณ และองคการ เพื่อวิเคราะหถึงปญหา  

การออกแบบ วิธีดําเนินงาน การประเมิน และการจัดการเพ่ือการแกปญหา โดยรวมถึงทุกแงมุม

ของการเรียนรูของมนุษย วิธีการแกปญหาของเทคโนโลยีการศึกษาจะอยูในทุกรูปแบบของ

ทรัพยากรการเรียนรู (Learning Resources) โดยการออกแบบ เลือก และใชทรัพยากรเพื่อนําไปสู

การเรียนรู โดยทรัพยากรเหลานั้นอาจอยูในรูปของเนื้อหา บุคลากร วัสดุ อุปกรณ เทคนิควิธีการ 
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 ชัยอนันต  สมุทวณิช (2542. อางถึงในทิศนา  แขมมณี,  2550) ไดกลาวถึง กระบวนการ

คิด โดยนํามาประยุกตเปนแนวทางในการสอนเพื่อสงเสริมความสามารถในการคิดของผูเรียน ได

ดังนี้ 

1) การคิดแบบนักวิ เคราะห  (Analytical)  ผู สอนสามารถชวย ผู เ รียนใหพัฒนา

ความสามารถในการคิดแบบนี้ไดโดยการฝกใหผูเรียนแสวงหาขอเท็จจริง (Fact) ดูตรรกะ (Logic) 

หาทิศทาง (Direction) หาเหตุผล (Reason) และมุงแกปญหา (Problem-Solving) 

2) การคิดแบบรวบยอด (Conceptual) ผูสอนสามารถชวยผูเรียนใหพัฒนาความสามารถ

ในการคิดแบบนี้ไดโดยการฝกใหผูเรียนคิดวาดภาพในสมอง สรางความคิดใหมจากขอมูลที่ถูกตอง

แนนอน หรือมองขอมูลในแงมุมใหม และสงเสริมใหผูเรียน กลาคิด กลาทํา 

3) การคิดแบบโครงสราง (Structural Thinking) การฝกใหผูเรียนแยกแยะสวนประกอบ 

ศึกษาสวนประกอบ และเชื่อมโยงขอมูล จัดเปนโครงสราง จะทําใหผูเรียนมีความคิดอยางเปน

ระบบ สามารถตัดสินวาควรจะทําอะไรอยางไร 

4) การคิดแบบผูนําสังคม (Social Thinking) การฝกใหผูเรียนปฏิสัมพันธพูดคุยกับผูอ่ืน  

ทําตนเปนผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) ฝกทักษะกระบวนทํางานรวมกันเปนทีม (Group 

Process) และฝกใหคิด 3 ดาน ที่เรียกวา PMI คือ ดานบวก (Plus) ดานลบ (Minus) และดานที่ไม

บวกไมลบ แตเปนดานที่นาสนใจ (Interesting)   

 

บุญดี  บุญญากิจ  และคณะ  (2547) ไดกลาวถึง  กระบวนการการจัดการความรู

(Knowledge Process) จากการศึกษากรอบความคิดของการจัดการความรูสรุปข้ันตอนหลัก ๆ 

ของกระบวนการท้ัง 7 ข้ันตอนนี้จะชวยใหองคการสามารถสรางและจัดการความรูทั้งที่มีอยูเดิม

ภายในองคการและความรูใหม ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งรายละเอียดของแต

ละข้ันตอนมีดังตอไปนี้ 

 1) การคนหาความรู (Knowledge Identification) การคนหาวาองคการมีความรูอะไรบาง 

ในรูปแบบใด อยูที่ใคร และความรูอะไรที่องคการจําเปนตองมี ทําใหองคการทราบวาขาดความรู

อะไรบาง หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ “รูเรา”นั่นเองโดยทั่ว ๆ ไปองคการสามารถใชเคร่ืองมือที่เรียกวา  

“Knowledge Mapping” หรือการทําแผนที่ความรูในข้ันตอนนี้เพื่อหาวาความรูในข้ันตอนนี้เพื่อหา
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 2) การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) จากแผนที่

ความรู องคการจะทราบวามีความรูที่จําเปนตองมีอยูหรือไม ถามีแลวองคการก็จะตองหาวิธีการ

ในการดึงความรูจากแหลงตาง ๆ ที่อาจอยูกระจัดกระจายไมเปนที่มารวมไวเพื่อจัดทําเนื้อหาให

เหมาะสมและตรงกับความตองการของผูใช สําหรับความรูที่จําเปนตองมีแตยังไมมีนั้น องคการ

อาจสรางความรูดังกลาวจากความรูเดิมที่มีอยูก็ไดหรือนําความรูจากภายนอกองคการมาใช  

นอกจากนี้องคการอาจจะตองพิจารณากําจัดความรูที่ไมจําเปนหรือลาสมัยทิ้งไป เพื่อประหยัด

ทรัพยากรในการจัดเก็บความรูเหลานั้นหัวใจสําคัญของข้ันตอนนี้คือ การกําหนดเนื้อหาของความรู

ที่ตองการและการดักจับความรูดังกลาวใหได ปจจัยสําคัญที่จะทําใหข้ันตอนนี้ประสบความสําเร็จ

คือบรรยากาศและวัฒนธรรมขององคการที่เอ้ือใหบุคลากรกระตือรือรนในการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่ง

กันและกันเพื่อใชในการสรางความรูใหม ๆ อยูตลอดเวลา นอกจากนี้ระบบสารสนเทศก็มีสวนชวย

ใหบุคลากรสามารถแลกเปล่ียนเรียนรูจากกันไดรวดเร็วข้ึน และทําใหการเสาะแสวงหาความรู  

ใหม ๆ จากภายนอกทําไดรวดเร็วยิ่งข้ึน 

 3) การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) เม่ือมีเนื้อหาความรูที่ตองการ

แลว องคการตองจัดความรูใหเปนระบบเพื่อใหผูใชสามารถคนหาและนําความรูดังกลาวไปใช

ประโยชนได การจัดความรูใหเปนระบบนั้นหมายถึงการจัดทําสารบัญ และจัดเก็บความรูประเภท

ตาง ๆ เพื่อใหการเก็บรวบรวม การคนหา การนํามาใชทําไดงายและรวดเร็ว การแบงชนิดหรือ

ประเภทของความรูนั้นจะข้ันอยูกับวาผูใชนําไปใชอยางไรและลักษณะการทํางานของบุคลากรใน

องคการเปนแบบไหน โดยทั่วๆ ไปการแบงประเภทความรูแบงตามส่ิงตอไปนี้ ความชํานาญหรือ

ความเชี่ยวชาญของบุคลากร (เชน การจัดทําทําเนียบผูเชี่ยวชาญ)หัวขอ / หัวเร่ือง หนาที่ / 

กระบวนการ ประเภทของผลิตภัณฑ บริการ กลุมตลาด หรือกลุมผูรับบริการ ความครอบคลุม 

(แนวราบ) และความละเอียด (แนวด่ิง) ของการแบงประเภทของความรูจะข้ึนอยูกับการใชความรู

นั้น ๆ เชน ถาเปนความรูที่มีผูใชมากและหลากหลายการแบงจะครอบคลุมความรูมากมายหลาย
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 4) การประมวลและกล่ันกรองความรู (Knowledge Codification and Refinement)  

นอกจากการจัดทําสารบัญความรูอยางเปนระบบแลวองคการตองประมวลความรูใหอยูในรูปแบบ

และภาษาที่เขาใจงายและใชไดงายซึ่งอาจทําไดหลายลักษณะ คือ การจัดทําหรือปรับปรุงรูปแบบ

ของเอกสารใหเปนมาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งองคการจะชวยทําใหการปอนขอมูลจากหนวยงาน

ตางๆ การจัดเก็บ การคนหา และการใชขอมูลทําไดสะดวก และรวดเร็ว การใช “ภาษา” เดียวกัน

ทั่วทั้งองคการนั่นคือ องคการควรจัดทําอภิธานศัพทของคําจํากัดความ ความหมายของคําตางๆ ที่

แตละหนวยงานใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหมีความเขาใจตรงกันซึ่งจะชวยใหปอนขอมูล/ความรูการ

แบงประเภทและการจัดเก็บไดมาตรฐานเดียวกัน ที่สําคัญตองมีการปรับปรุงอภิธานศัพทให

ทันสมัยตลอดเวลารวมทั้งตองใหผูใชสามารถคนหาและเปดใชไดอยางสะดวกรวดเร็ว การเรียบ

เรียง ตัดตอ และปรับปรุงเนื้อหาใหมีคุณภาพดีในแงตาง ๆ เชน ความครบถวน เที่ยงตรง ทันสมัย 

สอดคลองและตรงตามความตองการของผูใช 

5) การเขาถึงความรู (Knowledge Access) ความรูที่ไดมานั้นจะไรคาหากไมถูกนําไป

เผยแพรเพื่อใหผูอ่ืนใชประโยชนไดดังนั้นองคการจะตองมีวิธีการในการจัดเก็บและกระจายความรู

ทั้งความรูประเภท  Explicit และ Tacit โดยทั่วไปการสงหรือการกระจายความรูใหผูใชมี 2 

ลักษณะ คือ 1) “Push” (การปอนความรู) คือการสงขอมูล / ความรูใหผูรับโดยผูรับไมไดรองขอ

หรือตองการหรือเรียกงาย ๆ วาเปนแบบ “Supply – Based” เชน การสงหนังสือเวียนแจงใหทราบ

เกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ ขาวสารตาง ๆ หรือ ขอมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑหรือบริการขององคการ ซึ่ง

โดยทั่วไป มักจะทําใหผูรับรูสึกวาไดรับขอมูล / ความรูมากเกินไปหรือไมตรงตามความตองการ 

2)“Pull”(การให โอกาสเลือกใชความรู ) คือการที่ ผู รับสามารถเลือกรับหรือใชแต เฉพาะ 

ขอมูล / ความรูที่ตองการเทานั้น  ซึ่งทําใหลดปญหาการไดรับขอมูล / ความรูที่ไมตองการมาก

เกินไป(Information Overload) การกระจายความรูแบบนี้เปนแบบ“Demand – Based” องคการ

ควรทําใหเกิดความสมดุลระหวางการกระจายความรูแบบ  “Push”  และ “Pull” เพื่อประโยชน

สูงสุดแกผูใชขอมูล / ความรู 

  6) การแบงปนแลกเปล่ียนความรู (Knowledge Sharing) การจัดทําเอกสาร จัดทํา

ฐานความรู รวมทั้งการทําสมุดหนาเหลืองโดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชจะชวยใหเขาถึง

ความรูไดงายและรวดเร็วข้ึน อยางไรก็ตามวิธีการดังกลาวใชไดดีสําหรับความรูประเภท Explicit 

เทานั้น สําหรับการแบงปนและแลกเปล่ียนความรูประเภท Tacit นั้นจะตองทําดวยการพบปะกัน

ตัวตอตัวหรือเปนกลุม หรือที่ Ikujiro Nonaka เรียกวา“Socialization”ซึ่งอาจทําไดในหลายรูปแบบ 
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ตารางที่ 3  อุปสรรคของการแลกเปล่ียนแบงปนความรู 

ชนิดของอุปสรรค อุปสรรค 

1. ตัวบุคคล - มีทัศนคติที่วาความรูคืออํานาจ 

- ไมทราบวาส่ิงที่ตนเองรูมีประโยชนกับคนอ่ืนหรือไม 

- ไมทราบวาคนอ่ืนไมรูส่ิงที่ตนเองรู 

- ไมเห็นประโยชน  ไมมีแรงจูงใจของการแลกเปลี่ยนความรู 

- ไมมีเวลาและความมุงมั่นเพียงพอในการเรียนรูจากผูอ่ืน 

- ไมมีความสัมพันธหรือความคุนเคยเพียงพอกับบุคคลที่ตองการแลกเปลี่ยน 

   ความรูดวย (ยังไมไวเนื้อเช่ือใจกัน) 

2. ส ว น ร ว ม  / 

โครงสราง 

- ยังไมมีกระบวนการในการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเปนระบบผูบริหารไมให 

  การสนับสนุน 

-ระบบสารสนเทศไมเอ้ือ 

-ยังไมมีระบบการยกยองชมเชยหรือใหรางวัลแกผูที่แลกเปล่ียนหรือถายทอด 

  ความรูใหผูอ่ืน 

3. คานิยม / 

วัฒนธรรม

องคการ 

- ไมมี “ภาษากลาง” (Common Language)  ที่เขาใจ และใชรวมกันได 

- มีการแขงขันระหวางหนวยงานสูง 

- บุคลากรไมใหความรวมมือ ไมเปดเผย 

- 

ที่มา : บุญดี บุญญากิจและคณะ ,2547 

ผูบริหารไมยอมรับความลมเหลวที่เกิดข้ึนจากการลองส่ิงแปลก ๆ ใหม ๆ  

 

จะเห็นไดวาอุปสรรคสวนใหญเปนเร่ืองของทัศนคติและวัฒนธรรมองคการ ส่ิงที่ทาทายก็

คือองคการจะทําอยางไรเพื่อที่จะปรับเปล่ียนทัศนคติของคนสวนใหญ ใหเห็นประโยชนของการ

แบงปนความรู เปดกวาง และยอมรับกันมาข้ึน ซึ่งจะทําใหทุกฝายไดรับผลประโยชน การแบงปน

ความรูประเภท Tacit นั้นทําไดหลายรูปแบบข้ึนอยูกับความตองการและวัฒนธรรมองคการ สวน

ใหญมักจะใชวิธีผสมผสานเพื่อใหบุคลากรไดเลือกใชวิธีการตามความถนัด และสะดวก วิธีการ

หลัก ๆ มีดังตอไปนี้ 1)ทีมขามสายงาน (Cross – Functional Team)  2)Innovation & Quality 

Circles (IQCs) 3)ชุมชนแหงการเรียนรู (Community of Practice หรือ CoP) 4)ระบบพี่เล้ียง 
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 7) การเรียนรู (Learning) วัตถุประสงคที่สําคัญที่สุดในการจัดการความรูคือการเรียนรู

ของบุคลากรและนําความรูนั้นไปใชประโยชนในการตัดสินใจ แกไขปญหาและปรับปรุงองคการ 

ดังนั้นข้ันตอนนี้จึงมีความสําคัญอยางยิ่งเพราะถึงแมองคการจะมีวิธีการในการกําหนด รวบรวม  

คัดเลือก ถายทอด และแบงปนความรูที่ดีเพียงใดก็ตาม หากบุคลากรไมไดเรียนรูและนําไปใช

ประโยชนก็เปนการสูญเปลาของเวลาและทรัพยากรที่ใช องคการจะตองกระตุนและสราง

บรรยากาศที่ทําใหบุคลากรทุกคนกลาคิด กลาทํา กลาลองผิดลองถูก โดยผูบริหารจะตองยอมรับ

ผลลัพธที่จะออกมาไมวาจะเปนความสําเร็จหรือความลมเหลวเพราะกระบวนการเรียนรูมิไดข้ึนอยู

กับผลลัพธ แตมาจากประสบการณที่ไดรับในการลองนําความรูที่ไดมาฝกปฏิบัติหากลมเหลวก็จะ

ไมทําผิดซํ้าสองอีก อยางไรก็ตามการเรียนรูที่กลาวมาขางตนนั้นจะตองสอดคลองกับทิศทางและ

คานิยมขององคการดวย 

 

นิยม  ดีสวัสด์ิมงคล (2542) ไดกลาวถึง การนํากระบวนการ 5 ส มาใชภายในองคการ 

โดย 5 ส เปนกิจกรรมพื้นฐานในการเพิ่มผลผลิตขององคการ ชวยใหองคการมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานดีข้ึนอยางเสมอตนเสมอปลาย และยังชวยใหเกิดความปลอดภัยในการทํางานมากยิ่งข้ึน 

กระบวนการ 5 ส ชวยทําใหบุคลากรมีจิตสํานึกในการทํางานที่มีระเบียบ มีใจรักสถานที่ทํางาน 

และมีความรวมมือในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ทําใหบรรยากาศในการทํางานดีข้ึน นาทํางานมาก

ข้ึน  กระบวนการ 5 ส ประกอบดวย  

1) สะสาง คือ การแยกของที่จําเปนและไมจําเปนออกจากกัน   

2) สะดวก คือ เมื่อทํา ส สะสาง แลวตองจัดระเบียบใหของเหลานั้นอยูในสภาพที่ หยิบ

งาย หายรู ดูงามตา ทําใหเกิดความสะดวกในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพคือ เร็วและถูกตอง  

3) สะอาด คือ การทําความสะอาดโดยรอบบริเวณที่ทํางาน ทําอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 

และมุงเนนการบํารุงรักษาเครื่องใช อุปกรณตาง ๆ ใหอยูในสภาพที่ใชงานไดตลอดเวลา  

4) สุขลักษณะ คือ การทําสถานที่ทํางานใหนาอยู เม่ือเขาไปในสถานที่ทํางานแลวเกิด

ความสุขกาย สุขใจ ที่จะทํางานไปดวยความลุลวงไปดวยดีอยางมีสมาธิ และมีบรรยากาศที่

เสริมสรางมนุษยสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  

5) สรางนิสัย คือ การปลูกฝงจิตสํานึกของทุกคนในที่ทํางานใหคํานึงถึงหลักการ ส 4 ตัว 

แรก คือ  สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ ใหคงอยูตลอดไปโดยไมลืมที่จะหาวิธีการใหม ๆ มา

ทําใหที่ทํางานดูทันสมัย นาทํางาน มีประสิทธิภาพที่ดี 

เคล็ดลับในการดําเนินกิจกรรม 5 ส  
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1) ประกาศนโยบายของกลุมพื้นที่ 5 ส โดยผูบริหาร  

2) หัวหนาพืน้ที่เรียกประชมุใหความรูต้ังเวรตรวจพื้นที ่ 

3) แบงพื้นที่รับผิดชอบและทําแผนผังแสดงพื้นที่ติดไวใหเดนชัด โดยยึดผังการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรแตละคน กําหนดขอบเขตโดยอาจยึดแนวเสาหรือแนวโตะ ภายในที่ทํางาน ทั้งนี้ในแต

ละพื้นที่ควรมีจํานวนเนื้อที่เทียบกับจํานวนคนใกลเคียงกัน จากนั้นทําการเลือกหัวหนากลุมพื้นที่

ของตนข้ึนมาเพื่อดูแลการดําเนินงานของสมาชิก ที่สําคัญ หัวหนากลุมพื้นที่และบุคลากรระดับ

ผูบริหารในพ้ืนที่จะตองมีพื้นที่ที่ตัวเองรับผิดชอบดวย เพื่อเปนแบบอยางแกสมาชิกในกลุม  

4) ถายรูปกอนทาํกิจกรรม 

5) สํารวจหาขอบกพรองเพื่อทําการแกไข การสํารวจนี้ทําโดยสมาชิกของพื้นที่เอง พรอม

เขียนแผนดําเนินกิจกรรม 5 ส  

6) กําหนดวนัทําความสะอาดคร้ังใหญของพืน้ที ่ทุกคนรวมกนัทาํความสะอาด เร่ิมดวย

การทาํสะสาง ตามดวยสะดวก ตอเนื่องไปและควรกําหนดระยะเวลาในการทําแตละ ส ดวย แลวมี

การใหบุคลากรในกลุมพืน้ทีแ่ตละกลุม เสนอผลงานวา ไดทําอะไรไปบาง ปจจุบันอยูข้ันใด และ

ตอไปจะทําอะไร  

7) ตรวจ ติดตามและประเมินผลหลังการทําความสะอาด ใหขอแนะนํา ทั้งมีการใหรางวัล 

คณะกรรมการตรวจพื้นที่ 5 ส ควรตรวจทุกเดือน ตอเนื่องกันไป เพราะถาหากทําไมตอเนื่องจะไม

เกิดผล และผูบริหารสูงสุดจะตองตรวจพื้นที่เปนบางครั้ง พรอมใหคําแนะนําเพื่อการปรับปรุง  

8) ต้ังมาตรฐานของพื้นที่  

9) ถายรูปหลังทํากิจกรรม  

10) ตรวจพื้นที่เพื่อแกไข ปรับปรุง โดยสมาชิกของพื้นที่เอง  

11) จัดประชุมสมาชิกในพื้นที่อยางสม่ําเสมออยางนอยเดือนละ 1 คร้ัง  

12) สรุปผลความคืบหนาและบันทึกผลการประชุม  

13) ประชาสัมพันธพื้นที่ ติดรูปกอนทํา หลังทํา เปนข้ันตอน  

14) วัดและประเมินผลอยางตอเนื่อง  

หลักการทํา ส ที่ 1 สะสาง โดยมี 5 คําถามกอนทําการสะสาง มีดังนี้  

1) มีเศษวัสดุและส่ิงของตาง ๆ เกะกะหรือตกหลนตามพื้นที่หรือไม 

2) มีการวางอุปกรณและเคร่ืองมือตาง ๆ บนพื้นบริเวณทํางานหรือไม 

3) มีของที่ไมจําเปนปะปนอยูในบริเวณที่ทํางานหรือไม 

4) ตู ชั้น บนโตะทํางานเต็มไปดวยของที่ไมจําเปน ที่ทํางานคับแคบหรือไม 

5) สถานที่ทํางานไมเปนระเบียบ สกปรก เลอะเทอะหรือไม  
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สะสาง คือ การพิจารณาส่ิงรอบตัวใหชัด ระหวางส่ิงที่จําเปนกับส่ิงที่ไมจําเปน ส่ิงที่ไม

จําเปนตองทิ้งไปหรือขายไป การสะสางนั้น แบงไดเปน 3 ข้ันตอน คือ สํารวจ-แยก-ขจัด  

ข้ันตอนที่ 1 สํารวจ โดยการมองดูรอบ ๆ ตัว วามีสิ่งของใดที่ไมสามารถใชประโยชนตอไป

ไดอีกแลว เชน สมุดเกาที่ใชหมดแลวและไมมีความจําเปนที่จะตองเก็บไว ปากกาที่เขียนไมติด 

หรือของที่เสีย ใชการไมไดแลว ก็จัดการขจัดออกไปทันที  

ข้ันตอนที่ 2 แยก ทําการแยกของที่ตองการใชกับของที่ไมตองการใชออกจากกัน ตรวจดูให

รูวามีส่ิงของใดที่เปนของผูอ่ืนหรือขององคการซึ่งไมมีความจําเปนตองใชแลว ไมควรกําจัดทิ้งกอน 

เพราะอาจมีผูตองการใชอยู ส่ิงที่ควรทํา คือ ติดปายวาเปนของรอขจัด ซึ่งขอความในปายควรระบุ

เหตุผลวาทําไมจึงถูกกําจัดออกไป รวมทั้งวันที่ติดปาย วันที่ขจัดออกและผูตองการ  

ข้ันตอนที่ 3 ขจัด ภายหลังจากชวงเวลาที่กําหนดในใบ "ของรอขจัด" ใหตรวจดูวามใีครแจง

กลับวาตองการใชบาง ถาไมมีก็ขจัดได  
หลักการทํา ส ที่ 2 สะดวก  
สะดวก คือ การจัดวางส่ิงที่จําเปนใหงายตอการหยิบใช กลาวกันวาใชหลัก "สะดวก" นี้

เพื่อกําจัดความสูญเปลาของเวลาในการคนหาส่ิงของ วิธีสรางความสะดวก คือ 

1) แบงหมวดหมูส่ิงของที่วางหรือเก็บ 

2) กําหนดจุดวางหรือเก็บ 

3) ทาสี ตีเสน แสดงจุดวางส่ิงของแตละอยาง (รวมทั้งทางเดินและที่วาง) 

4) ปดปายบอกชื่อส่ิงของที่วางหรือเก็บ 

5) วางส่ิงของจากระดับบาถึงเขา 

6) วางส่ิงของที่ใชบอย ๆ ไวใกลตัว 

7) ใหความสําคัญกับการนําส่ิงของตาง ๆ กลับมาไวที่เดิม  

วิธีดําเนินการเพื่อขจัด "การคนหา" ใหหมดส้ิน 

1)จัดที่วางใหเปนระเบียบ 

2) กําหนดที่วางใหแนชัด 

3) ปายช่ือแสดงท่ีวาง 

4) ของที่วางก็ตองติดแสดงไวดวย 

5) ที่วางตาง ๆ ใหเรียงลงในตาราง 

6) ตรวจเช็คการติดปายการเก็บคืนที่เดิม  

ข้ันตอนการปฏิบัติเพื่อความสะดวก กําหนดไวดังนี้  

ข้ันตอนที่ 1 พิจารณาการจัดวางส่ิงของในสถานที่ทํางาน วามีการจัดระบบหรือวางอยู

กระจัดกระจาย ในการทํากิจกรรม สะดวกใหจําไวเสมอวา ทุกส่ิงทุกอยางควรอยูในที่ของมัน 
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ข้ันตอนที่ 2 ในการตัดสินใจวาส่ิงใดจะวางไวที่ใด จะตองพิจารณาวาของส่ิงนั้นใชบอยแค

ไหน ส่ิงที่ใชบอยควรเก็บไวใกลบริเวณทํางาน สวนส่ิงที่ถูกใชไมบอยนักก็เก็บหางออกไปจากจุด

งาน แตส่ิงเหลานี้ตองมีเนื้อที่เก็บที่เหมาะสม และควรมีแผนที่แสดงไวดวย  

ข้ันตอนที่ 3 เพื่อกันลืมวาของที่ตองการเก็บไวที่ใด เมื่อเวลาผานไปนาน ๆ ทานตองทํา

รายการบันทึกส่ิงของพรอมที่เก็บเปนบัญชีเก็บไว และทําการติดปายตามล้ินชักหรือตูอยางชัดเจน

วามีส่ิงของใด เก็บอยูที่ใด  

สรุปข้ันตอนการดําเนินการเพื่อใหเกิดความสะดวก  

1) ของที่ไมตองการใหทิ้งไป 

2) จัดวางใหเปนระเบียบ 

3) กําหนดที่วางใหชัดเจน แบงเขตวางของ 

4) มีปายช่ือแสดงท่ีวาง 

5) มีปายช่ือติดที่ของที่จะวาง 

6) ทําตารางแสดงตําแหนงที่วาง 

7) ตรวจเช็คเปนประจํา  
หลักการทํา ส ที่ 3 สะอาด  
สะอาด คือ การทําความสะอาดทุกซอกทุกมุมของอาคารสถานที่ วัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณ 

เคร่ืองใช ใหสะอาด หมดจด กลาวกันวา สะอาด คือ พื้นฐานของการยกระดับคุณภาพ ข้ันตอนการ

ทําความสะอาด  

1) เร่ิมตนที่พื้นที่ กวาด เช็ด ฯลฯ 

2) กําหนดเสนแบงเขตพื้นที่ใหแนนอน 

3) ตองขจัดตนเหตุอันเปนบอเกิดแหงความสกปรกเลอะเทอะ 

4) ดูความสะอาดลึกเขาไปถึงจุดเล็ก ๆ  

ประโยชนที่ไดรับจากการทําความสะอาด  

1) สภาพการทํางานสดช่ืน นาทํางาน 

2) เพิ่มประสิทธิภาพอุปกรณ 

3) ยืดอายุการใชงานของอุปกรณ 

4) ลดอัตราของเสีย 

5) ขจัดความส้ินเปลืองของทรัพยากร  
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หลักการทํา ส ที่ 4 สุขลักษณะ  
สุขลักษณะ คือ รักษาที่ทํางานใหสะอาดตา โดยรักษา 3 ส แรกอยูเสมอ เพราะถาทําไม

สม่ําเสมอ ในไมชาทานก็จะพบวา สถานที่ทํางานจะกลับมาสกปรกอีก ความพยายามตาง ๆ ที่ได

ทําไปก็จะสูญเปลา วิธีที่จะรักษาไว คือ  

1) ต้ังระบบการติดตามอยางตอเนื่องสําหรับกิจกรรม 5 ส เชน ทําตารางการทําความ

สะอาดและจัดผูรับผิดชอบ 

2) จัดใหมีการแขงขันการทํากิจกรรม 5ส.ภายในองคการ เชน โครงการประกวดพื้นที่ 5 ส 

เพื่อที่ทานและเพื่อนรวมงานจะไดมีสวนรวมในการรักษาความสะอาด ความเปนระเบียบ ใน

สถานที่ทํางานมากข้ึน  

ประโยชนที่ไดรับจากการทํา ส ที่ 4  

1) สุขภาพที่ดีของบุคลากรทุกคน 

2) ความภาคภูมิใจในการมีชื่อเสียงซ่ึงเปนผลจากการทํา 5 ส 

3) สถานที่ทํางานเปนระเบียบ สะอาด ชวนใหนาทํางาน 

4) ความปลอดภัยในการทํางาน 
หลักการทํา ส ที่ 5 สรางนิสัย  
สรางนิสัย คือ การปฏิบัติตามกฎระเบียบอยางตอเนื่องจนเปนนิสัย ส ที่ 5 นี้ เปนจุดสําคัญ

ของกิจกรรม 5 ส เนื่องกิจกรรมนี้จะไปไดดีหรือไมนั้นข้ึนอยูกับคนที่นํากิจกรรมไปใช ซึ่ง

ความสําเร็จของกิจกรรมเกิดจากทัศนคติที่ดีของบุคลากร หนวยงานใดนํากิจกรรม 5 ส ไปใชเพื่อ

ปรับปรุงระบบงานและสามารถดําเนินกิจกรรมไปไดอยางตอเนื่องนั้น จะเปนหนวยงานที่มี

ประสิทธิภาพ เต็มไปดวยบุคลากรที่มีคุณภาพ ซึ่งส่ิงที่ตามมาคือ ภาพพจนที่ดีของหนวยงาน แต

กิจกรรมนี้ ส่ิงที่เปนตัวกระตุนใหดําเนินไปไดก็คือ หัวหนาหนวยงานนั่นเอง ส่ิงที่สนับสนุนกิจกรรม

ได คือ  

1) ใหความสําคัญกับการรักษาความสะอาดในสวนของตนเองอยางสม่ําเสมอ 

2) ทานตองปฏิบัติตอสถานท่ีทํางานเสมือนหนึ่งเปนบานหลังที่สอง ดังนั้น จึงตองทําให

สถานที่ทํางานสะอาดและสะดวกสบายดวย 

3) การที่จะวางตัวใหเหมาะสม โดยการระวังทัศนคติและนิสัยสวนตัวของตนเองดวย 

เพราะบางคร้ังอาจทําใหสถานที่ทํางานสกปรกหรือไมเปนระเบียบโดยไมไดเจตนา  

ประโยชนของการสรางนิสัย คือ  

1) บุคลากรที่มีคุณภาพ มีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน 

2) ภาพพจนที่ดีของหนวยงาน 

3) ความเปนเลิศ 
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ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2545) ไดกลาวถึง การสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองที่ดี หรือ

การสรางธรรมาภิบาล (Good Governance) ไววาปจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับธรรมาภิบาลไดรับ

ความสนใจอยางกวางขวาง ทั้งองคการภาครัฐและภาคเอกชนไดใหความสําคัญ และนําแนวคิดนี้

ไปประยุกตใชกับการบริหารองคการ ธรรมาภิบาลเกี่ยวของกับการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสู

ประชาชน โดยมุงใหเกิดความเปนอิสระในการบริหารงาน การลดการควบคุม ใหผูบริหารสามารถ

ปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายสถาบันที่ทําหนาที่บริหารงานภาครัฐ นอกจากจะตองกําหนด

บทบาทของตนอยางชัดเจนแลว มีความพรอมที่จะถูกตรวจสอบ ตอแนวทางการใชอํานาจในการ

ดําเนินงาน สวนในองคการภาคเอกชนก็เชนเดียวกันที่หันมาใหความสนใจ ในเรื่องของบรรษัท     

ภิบาล (Coporate Good Governance) 
วิธีการและเปาหมายของการปฏิรูประบบการบริหารของสวนราชการ  

จะใชธรรมาภิบาลเปนเสมือนเคร่ืองมือในการพัฒนาขีดความสามารถโดยมีการสงเสริมบทบาทให

เกิดการทํางานที่ปราศจากการคอรรัปชั่น หรือการไมนําผลประโยชนของสาธารณะมาใชเพื่อ

ประโยชนสวนตัว มีการใชหลักนิติธรรมในการดําเนินงาน หรือสรางกรอบในการดําเนินงานเพื่อให

การดําเนินงานสอดคลองกับหลักนิติธรรม ลดกฎระเบียบที่มากจนเกินไป ที่เปนตนเหตุของการ

ทํางานที่ลาชา มีการจัดลําดับความสําคัญของเปาหมายการดําเนินงานใหชัดเจนเพื่อใหการ

จัดสรรทรัพยากรเปนไปอยางถูกตองเหมาะสม มีกระบวนการตัดสินใจท่ีโปรงใส มีกฏ กติกา 

มารยาทในการบริหารงาน  

ความหมายของธรรมาภิบาล ธรรมาภิบาล หมายถึง การบริหารกิจการบานเมืองและ

สังคมที่ดี เปนแนวทางสําคัญในการจัดระเบียบใหสังคมรัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน 

ซึ่งครอบคลุมถึงฝายวิชาการ ฝายปฏิบัติการ ฝายราชการและฝายธุรกิจสามารถอยูรวมกันอยาง

สงบสุข มีความรูรักสามัคคีและรวมกันเปนพลังกอใหเกิดการพัฒนาอยางยั่งยึน และเปนสวนเสริม

ความเขมแข็งหรือสรางภูมิคุมกันแกประเทศ เพื่อบรรเทาปองกัน หรือแกไขเยียวยาภาวะวิกฤติ

ภยันตรายที่หากจะมีมาในอนาคต เพราะสังคมจะรูสึกถึงความยุติธรรม ความโปรงใส และความมี

สวนรวม อันเปนคุณลักษณะสําคัญของศักด์ิศรีความเปนมนุษยและการปกครองแบบ

ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข สอดคลองกับความเปนไทย รัฐธรรมนูญ และ

กระแสโลกยุคปจจุบัน (ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมือง

และสังคมที่ดี พ.ศ.2542) 

แนวคิดเกี่ยวกับการสรางธรรมาภิบาล การสงเสริมใหเกิดการสรางธรรมาภิบาลนั้น มา

จากความรวมมือของทั้งสถาบันทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และประชาสังคม บทบาทของรัฐที่สําคัญ

นั้น คือรัฐเปนผูมีบทบาทในการวางรากฐาน และรักษากฎระเบียบตาง ๆ การสรางธรรมาภิบาล

ของรัฐนั้นจําเปนตองอาศัยระบบการจัดการภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ มีภาระรับผิดชอบภายใต
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หลักการพื้นฐานของการสรางธรรมาภิบาล ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการ

สรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 ระบุวาธรรมาภิบาลมีองคประกอบ 6 

ประกอบ คือ 

1) หลักนิติธรรม ไดแก การตรากฏหมาย กฎ ขอบังคับตาง ๆ ใหทันสมัยและเปนธรรม 

เปนที่ยอมรับของสังคม ไมเลือกปฏิบัติ และสังคมยินยอมพรอมใจปฏิบัติตามกฎหมายและกฎ

ขอบังคับเหลานั้น โดยถือวาเปนการปกครองภายใตกฎหมายมิใชตามอําเภอใจ หรือตามอํานาจ

ของตัวบุคคล 

2) หลักความโปรงใส ไดแก การสรางความไววางใจซึ่งกัน โดยมีการใหและการรับขอมูลที่

สะดวกเปนจริง ทันการณ ตรงไปตรงมา มีที่มาที่ไปที่ชัดเจนและเทาเทียมมีกระบวนการตรวจสอบ

ความถูกตองชัดเจนได 

3) หลักการมีสวนรวม ไดแก การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมรับรู และรวมคิด รวม

เสนอความเห็นในการตัดสินใจปญหาสําคัญของประเทศ ในดานตาง ๆ เชน การแจงความเห็น 

การไตสวนสาธารณะ การประชาพิจารณ การแสดงประชามติ นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการรวม

ตรวจสอบ และรวมรับผิดชอบตอผลของการกระทํานั้น 

4) หลักความรับผิดชอบตรวจสอบได ไดแก ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดเปนการสราง

กลไกใหมีผูรับผิดชอบ ตระหนักในหนาที่ ความสํานึกในความรับผิดชอบตอสังคม การใสใจปญหา

สาธารณะของบานเมือง และกระตือรือรนในการแกปญหาตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่

แตกตางและความกลาที่จะยอมรับผลจากการกระทําของตน 

5) หลักความคุมคา ไดแก การบริหารจัดการและการใชทรัพยากรที่มีจํากัดใหเกิด

ประโยชนคุมคา เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนรวม  

6) หลักคุณธรรม ไดแก การยึดมั่นในความถูกตองดีงาม สํานึกในหนาที่ของตนเอง มี

ความซื่อสัตยสุจริต จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย และเคารพในสิทธิของผูอ่ืน  
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การประยุกตใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร การบริหารงานในรูปแบบของธรร

มาภิบาลนั้นจะเนนที่การเจริญเติบโตอยางตอเนื่อง มั่นคง ไมลมละลาย ไมเส่ียงตอความเสียหาย 

บุคลากรมีความมั่นใจในองคการวาสามารถปฏิบัติงานในองคการไดในระยะยาว การนําธรรมาภิ

บาลมาใชในการบริหารนั้น เพื่อใหองคการมีความนาเช่ือถือและไดรับการยอมรับจากสังคม 

ปจจุบันการบริหารงานในภาครัฐไดรับความสนใจจากประชาชนเปนอยางมากในเร่ืองของความ

โปรงใสในการดําเนินงาน ดังนั้นการนําหลักธรรมา  ภิบาลมาใชในหนวยงานของรัฐก็เพื่อให

ประชาชนเกิดความเชื่อถือศรัทธาวาปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการทุจริต คอรัปชั่นของหนวยงาน

ภาครัฐจะลดลง ซึ่งส่ิงที่จําเปนในการบริหารงานของหนวยงานในภาครัฐ ไดแก 

1) ความรับผิดชอบตรวจสอบได ความรับผิดชอบ คือ บุคคล องคการ และผูที่ทําหนาที่ใน

การตัดสินใจ ซึ่งหนาที่เกี่ยวกับการบริหารงานภาครัฐ ตองมีภาระความรับผิดชอบตอสาธารณะ

เกี่ยวกับการกระทํา กิจกรรม หรือการตัดสินใจใด ๆ ซึ่งสงผลกระทบตอสาธารณะ ความรับผิดชอบ

ที่กลาวมา หมายถึง การเปดเผยขอมูล การมีความยุติธรรม ปฏิบัติตอทุกคนดวยความเสมอภาค 

และตรวจสอบได โปรงใส และดําเนินการภายใตกรอบของกฎหมาย  

2) ความโปรงใส หมายถึง การตัดสินใจและการดําเนินการตาง ๆ อยูบนกฎระเบียบ

ชัดเจน การดําเนินงานของรัฐบาลในดานนโยบายตาง ๆ นั้น สาธารณะชนสามารถรับทราบ และมี

ความมั่นใจไดวาการดําเนินงานของรัฐนั้นมาจากความต้ังใจในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุผลตาม

เปาหมายของนโยบาย 

3) การปราบปราบทุจริตและการประพฤติมิชอบ การที่องคการภาครัฐใชอํานาจหนาทีห่รือ

การแสวงหาผลประโยชนในทางสวนตัว เหลานี้ถือเปนการทุจริต และการประพฤติมิชอบทั้งตอ

องคการภาครัฐเองและองคการในภาคเอกชน การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานและการทํา

ใหเกิดความโปรงใส รวมไปถึงการปฏิรูประบบราชการจะเปนเคร่ืองมือในการปราบปรามการฉอ

ฉล และเสริมสรางธรรมาภิบาล 

4) การสรางการมีสวนรวม การมีสวนรวมเปนการเปดโอกาสใหกับประชาชน หรือผูที่มี

สวนเกี่ยวของเขามามีบทบาทในการตัดสินใจดําเนินนโยบาย มีสวนรวมในการควบคุมการ

ปฏิบัติงานของสถาบัน การมีสวนรวมจะกอใหเกิดกระบวนการตรวจสอบ และเรียกรองในกรณีที่

เกิดความสงสัยในกระบวนการทําดําเนินงานของรัฐไดเปนอยางดี 

5) การมีกฎหมายที่เขมแข็ง ธรรมาภิบาลมีพื้นฐานการดําเนินการอยูบนกรอบของ

กฎหมายโดยไมเลือกปฏิบัติ มีการใหความเสมอภาคเทาเทียม และเปนธรรมกับทุกฝาย มี

กฎหมายที่เขมแข็ง มีการระบุการลงโทษที่ชัดเจนและมีผลบังคับใชไดจะเปนส่ิงที่ชวยพัฒนาระบบ

การปกครองเพื่อปองกันการละเมิด หรือฝาฝน การมีระบบกฎหมายที่ดีจะสงเสริมการปกครองตาม

หลักนิติธรรม 
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6) การตอบสนองที่ทันการ ธรรมาภิบาล หมายถึง การใหการตอบสนองที่ทันการตอผูมี

สวนเกี่ยวของทุกฝาย ในเวลาที่ทันการ 

7) ความเห็นชอบรวมกัน สังคมที่ประกอบดวยบุคคลที่มีความคิดเห็นแตกตางกันไป     

ธรรมาภิบาลจะทําหนาที่เปนตัวกลางในการประสานความตองการที่แตกตางใหบนพื้นฐานของ

ประโยชนสวนรวมและขององคการเปนหลัก  

8) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหลักธรรมาภิบาลนั้น ตองการใหมีการใชทรัพยากร 

ตาง ๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด และคุมคา  

9) ความเสมอภาคและความเกี่ยวของ หลักธรรมาภิบาลจะเนนใหบุคลากรทุกคนใน

องคการรูสึกมีสวนรวมหรือรูสึกเปนสวนหนึ่งกับองคการ บุคคลสามารถมีสวนเกี่ยวของในกิจกรรม

หลักที่จะชวยสรางความเติบโตใหกับหนวยงาน 

 

ธงชัย  สันติวงษ (2541)  ไดกลาวถึง กระบวนการการติดตอส่ือสารภายในองคการ ซึ่ง

เร่ิมตนจากบุคคลที่มีความตองการจะส่ือความบางอยาง และจุดมุงหมายของการสื่อสารก็คือ การ

ตองการที่จะใหเกิดผลสําเร็จในการชักจูงใจในตัวผูรับอยางใดอยางหนึ่ง ผูตองการสื่อความจึง

ดําเนินการโดยทําการสงขอมูลไปใหกับอีกบุคคลหน่ึงที่เปนผูรับ ดังนั้นจะเห็นไดวากระบวนการ

ติดตอส่ือสารภายในองคการ จะเร่ิมตนจากคนที่มีจุดมุงหมายที่จะส่ือความพรอมกับการมีขอมูลที่

จะส่ือความดวย การสื่อสารภายในองคการจะดําเนินไปภายใตโครงสรางการบริหารองคการนั้น ๆ 

 

 ทิศนา  แขมมณี (2550) ไดกลาวถึง กระบวนการสรางคานิยม กระบวนการนี้เปน

กระบวนการที่มุงเนนใหผูเขารวมเกิดความรูสึก เกิดการยอมรับและเห็นคุณคาของคานิยมดวย

ตนเอง มีข้ันตอน ดังนี้  

1) สังเกต ตระหนักผูเขารวมพิจารณาการกระทําที่เหมาะสมและการกระทําที่ไมเหมาะสม 

รับรูความหมาย จําแนกการกระทําที่แตกตางกันได  

2) ประเมินเชิงเหตุผล ผูเขารวมใชกระบวนการกลุมอภิปรายแสดงความคิดเห็นวิเคราะห

วิจารณการกระทําของตัวละคร หรือบุคคลในสถานการณตาง ๆ วาเหมาะสมหรือไมเพราะเหตุใด  

3) กําหนดคานิยมผูเขารวมแตละคนแสดงความเชื่อ ความพอใจในการกระทําที่ควร

กระทําในสถานการณตาง ๆ พรอมเหตุผล  

4) วางแผนปฏิบัติ ผูเขารวมชวยกันกําหนดแนวปฏิบัติในสถานการณจริงโดยมีผูดําเนิน

กระบวนการรวมรับทราบกติกา การกระทํา และสํารวจส่ิงที่ผูเขารวมตองการจะไดรับเมื่อไดกระทํา

ดีแลว เชน การไดประกาศชื่อเปนที่ยอมรับ  
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5)ปฏิบัติดวยความช่ืนชม ผูดําเนินกระบวนการใหการเสริมแรงระหวางการปฏิบัติเพื่อชวย

ใหผูเขารวมเกิดความชื่นชมยินดี 

 

วีระวัฒน  พงษพยอม (2539) ไดกลาวถึง หลักการพัฒนาทีมงาน ปกติการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพนั้น จะประกอบดวยหลักการ (Principles) ซึ่งแสดงถึงองคประกอบสําคัญในการ

ทํางานนั้น ๆ และสวนประกอบทางดานเทคนิค (Technique) ซึ่งจะชวยสงเสริมใหเราสามารถ

ทํางานไดผลดียิ่งข้ึน ซึ่งมีหลักการสําคัญของการทํางานแบบทีมที่มีประสิทธิภาพ  

1) การสรางความไววางใจระหวางกัน ความไวเนื้อเชื่อใจ การไมระแวงซึ่งกันและกัน เปน

บันไดข้ันแรกที่นําไปสูการเปดเผยและการปฏิบัติตอกันดวยความจริงใจ ซึ่งจะชวยใหสมาชิก

รวมมือกันแกปญหา และพัฒนางานที่เกี่ยวของใหมีประสิทธิภาพ 

2) การส่ือสารระหวางกันแบบเปดเผย จะเปนบันไดข้ันสําคัญที่เปดโอกาสในการประสาน

ความรูสึก และประสานความรวมมือกันระหวางสมาชิก โดยเร่ิมตนดวยการทําความคุนเคยจาก

การพูดคุย ซักถาม และโตตอบกันอยางเปดเผยและจริงใจ ซึ่งจะชวยปดชองวาง(Gap) ของความ

ระแวงและความรูสึกที่ไมปลอดภัยของแตละคน หรือที่เรียกตามภาษาพูดวา“พูดคุยกันอยางเปน

กันเอง”  

3) การปรึกษาหารือกัน โดยเปดโอกาสใหมีการพูดคุย และแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันได

อยางเปดเผย เมื่อเกิดปญหาหรือความรูสึกขัดแยงระหวางกัน โดยการนําประเด็นปญหาหรือ ขอ

ขัดแยงมาแจกแจง วิเคราะห และรวมกันพิจารณา   

4) การสรางความรวมมือกันอยางแข็งขัน อาจทําไดโดยการอาศัยกิจกรรมการทํางานแบบ

เปนทีม โดยใหสมาชิกแตละคนมีสวนรวม (Participation) ตามขอบเขต และบทบาทหนาที่ที่

เหมาะสมของแตละคน  

5) การติดตามและการสงเสริมการพัฒนาทีมงาน เปนส่ิงสําคัญที่ผูบริหารตองติดตามเอา

ใจใสอยางสม่ําเสมอ โดยอาจทําไดโดยการใหรางวัล หรือยกยองทีมที่ประสบความสําเร็จใหเปน

ทีมงานตัวอยาง เปดโอกาสใหทีมงานนําเสนอผลงานในโอกาสพิเศษ ตลอดจนตองเสริมสราง

ความรูและเทคนิคใหม ๆ ในการทํางานแกทีมงาน  

 

ทิศนา  แขมมณี (2550) ไดกลาวถึง กระบวนการเรียนรู ความรูความเขาใจ กระบวนการนี้

ใชกับการเรียนเนื้อหาเชิงความรู มีข้ันตอนดังนี้  

1) สังเกต ตระหนัก ผูเขารวมพิจารณาขอมูล สาระความรู เพื่อสรางความคิดรวบยอด ต้ัง

คําถาม ต้ังขอสังเกต สังเคราะหขอมูล เพื่อทําความเขาใจในส่ิงที่ตองการเรียนรู และกําหนดเปน

วัตถุประสงคที่จะแสวงหาคําตอบตอไป  
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2) วางแผนปฏิบัติผูเขารวมนําวัตถุประสงค หรือ คําถามที่ทุกคนสนใจจะหาคําตอบมา

วางแผนเพื่อกําหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสม  

3) ลงมือปฏิบัติ ผูดําเนินกระบวนการกําหนดใหสมาชิกในกลุมยอย ๆ ไดแสวงหาคําตอบ

จากแหลงความรูดวยวิธีตาง ๆ เชน คนควา สัมภาษณ ศึกษานอกสถานที่ หาขอมูลจากองคการใน

ชุมชน ฯลฯ  ตามแผนงานที่วางไว  

4) พัฒนาความรูความเขาใจ ผูเขารวมนําความรูที่ไดมารายงานและอภิปรายเชิงแปล

ความ ตีความ ขยายความ นําไปใช วิเคราะห สังเคราะห และประเมินคา  

5) สรุป ผูเขารวมรวบรวมเปนสาระที่ควรรูบันทึกลงสมุด 

 

การฝกอบรม โดยไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการฝกอบรมไว ดังนี้ 

บีช (Beach, 1970) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดข้ึน เพื่อใหบุคคลได

เรียนรู และมีความชํานาญ เพื่อวัตถุประสงคใหบุคคลรูเร่ืองหนึ่งเร่ืองใดโดยเฉพาะหรือเพื่อเปลี่ยน

พฤติกรรม (Behavior)  ของบุคคลไปในทางที่ตองการ      

กูด (Good, 1973)  กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการใหความรู และฝกทักษะ

แกบุคคล ภายใตเงื่อนไขบางประการ โดยการจัดการฝกอบรม ไมไดจัดกระทําใหใหญโตเหมือนกับ

การจัดการเรียนการสอน    

วิชิต  สุรัตนเรืองชัย (2534)  กลาววาการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดข้ึน เพื่อใหผู

เขารับการฝกอบรมไดเกิดการเรียนรูในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ภายในระยะเวลาที่กําหนดไว    

วัฒนา  ชื่นวงศา (2536)  กลาววา การฝกอบรม หมายถึง การเสริมสรางเพื่อพัฒนาความ

คิดเห็น ความรู ความสามารถ ความชํานาญ และทักษะของบุคคลในการทํางานใหกวางขวาง 

กาวหนา     

วิน  เช้ือโพธิหัก (2537) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาความรู

ประสบการณ  ทัศนคติ คานิยม คุณธรรมและทักษะความชํานาญเฉพาะดานของบุคลากรที่ไม

สามารถจะทําไดโดยกระบวนการเรียนการสอนปกติ เพื่อใหสามารถดําเนินงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาทฤษฎี หลักการ แนวคิด การฝกอบรม สรุปวา การฝกอบรมเปน

กระบวนการ เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรม มีความรู ทักษะ และประสบการณ ที่สามารถนําไปใชใน

การพัฒนาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองไดในอนาคต การฝกอบรมมีกระบวนการจัดการที่

สําคัญ 4 ข้ันตอน คือ การสํารวจหาความตองการในการฝกอบรม การสรางหลักสูตรฝกอบรม การ

ดําเนินการฝกอบรม และการประเมินผลและติดตามผล การฝกอบรมจะประสบความสําเร็จได 

ผูบริหารฝกอบรมหรือวิทยากรจะตองมีการกําหนดวางแผน ออกแบบใหกิจกรรมมีความเหมาะสม
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การฝกอบรมมีลักษณะเปนกระบวนการ (Process) อยางหนึ่งในการพัฒนาองคการ โดย

อาศัยการดําเนินการอยางเปนข้ันตอน มีการวางแผนที่ดี และเปนการกระทําที่ตอเนื่องกันไปโดยไม

หยุดยั้ง การกระทําทั้งหมดก็มุงที่จะเปลี่ยนพฤติกรรม 3 ดาน คือ  

1) เพิ่มพูนความรู (Knowledges) เนื่องจากความกาวหนาอยางรวดเร็วของวิทยาการใน

ปจจุบัน กอใหเกิดความจําเปนที่ทุกคนตองขวนขวายหาความรูเพิ่มเติมใหทันตอเหตุการณ ที่

เปล่ียนแปลงเพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานใหบังเกิดประสิทธิผลข้ึน  

2) เพิ่มพูนทักษะ (Skills) หรือความชํานาญเพื่อบรรเทา การสูญเสียอันเกิดจากการ

ทํางานโดยขาดทักษะและประสบการณ  

3) เปล่ียนแปลงทัศนคติ (Attitudes) เพื่อใหเกิดความคิดอานใหมๆ เปล่ียนแปลงความเช่ือ

เกาๆ ที่ลาสมัยและเส่ือมถอย เพื่อใหเกิดทัศนคติใหมที่มีประโยชนตามความประสงคของ

หนวยงาน ตลอดจนพัฒนานิสัยหรือพฤติกรรมใหมีการกระทําที่เหมาะสมถูกแบบแผนยิ่งข้ึน  

การฝกอบรมเปนกระบวนการที่จะชวยเพิ่มพูนความสามารถ (Ability) ประสิทธิภาพ  

(Efficiency) ของบุคคล อันจะกอใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ตอหนวยงานเปนสําคัญ  

 

 อาชัญญา  รัตนอุบล (2540) ไดแบงประเภทของเทคนิคการฝกอบรมออกเปน 2 ประเภท 

โดยยึดหลักบทบาทสําคัญของผูใหการฝกอบรมและผูเขารับการฝกอบรม ดังนี้ 

1) เทคนิคการฝกอบรมที่ใหความสําคัญตอบทบาทของผูใหการฝกอบรม หรือวิทยากร 

ไดแก การบรรยาย การอภิปรายเปนคณะ การประชุมแบบซิมโปเซียม 

2) เทคนิคการฝกอบรมที่ใหความสําคัญตอบทบาทของผูเขารับการฝกอบรม ซึ่งเปน

วิธีการฝกอบรมที่เนนผูเขารับการฝกอบรมเปนจุดศูนยกลาง และการจัดกิจกรรม เพื่อใหผูเขารับ

การฝกอบรม เกิดประสบการณการเรียนรู โดยมุงสรางพลังกลุมเปนการพัฒนากลุม ภายใต

หลักการของกระบวนการกลุม ทั้งนี้ พฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมมีความสําคัญตอการจัด

กิจกรรมใหตอเนื่อง เพื่อเปนการแสดงออกถึงคานิยม และคุณคาของผูเขารับการฝกอบรม 

อาชัญญา  รัตนอุบล (2540) ไดกลาวถึง วิธีการฝกอบรมโดยเนนผูเขารับการฝกอบรมเปน

จุดศูนยกลางมีหลายวิธี ซึ่งในแตละวิธีจะตองเลือกใหเหมาะกับประเภท และวัตถุประสงคที่

กําหนดไว ทั้งนี้ อาจจะตองใชประกอบกันหลาย ๆ วิธีในการอบรมคร้ังหนึ่ง ๆ ดังนี้ 

 1) การสัมมนา (Seminar) เปนการประชุมเพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมไดรวมกันศึกษา

คนควาในหัวขอประเด็นปญหาที่วิทยากรไดเสนอให ภายใตคําแนะนําจากวิทยากรหรือ
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2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop)  เปนเทคนิคการฝกอบรมที่สนับสนุนใหผูเขา

รับการฝกอบรมไดรวมกันลงมือทํางาน เพื่อแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนหรือเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทํางานใหดีข้ึน สวนใหญการประชุมเชิงปฏิบัติการทั่วไป วิทยากรจะบรรยายใหความรู ทฤษฎี 

พื้นฐานที่เกี่ยวของกอนแลวเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมไดลงมือฝกปฏิบัติจริงในกลุมยอย 

โดยอาจเปนการเสนอปญหาใหแกไขหรือฝกการใชอุปกรณเคร่ืองมือใหมๆ ที่จะเพิ่มประสิทธิภาพ

การทํางานหรือรวมกันสรางเคร่ืองใหม คูมือการปฏิบัติใหม การประชุมเชิงปฏิบัติการจึงเปน

เทคนิคการฝกอบรมที่เปดโอกาสใหผูเรียนไดมีสวนรวมมากและไดลงมือปฏิบัติจริง หากเปน

กิจกรรมที่ตองใชเวลามากและงบประมาณสูง 

3) การอภิปรายกลุม (Group Discussion) เปนการรวมกลุมอภิปราย เพื่อการแลกเปล่ียน

ความรู และประสบการณ ระหวางผูเขารับการฝกอบรม จํานวนประมาณ 5 – 20 คน ในเร่ืองใด

เร่ืองหนึ่งที่วิทยากรกําหนดใหอภิปราย ขอสรุปที่ไดจะเปนประโยชนตอการเพิ่มพูนความรู และ

ประสบการณ  สมาชิกในกลุมจะเลือกใหสมาชิกคนใดคนหนึ่งในกลุมเปนผูนําการอภิปราย และ

คอยกระตุนใหผูเขารับการฝกอบรมทุกคนไดแสดงความคิดเห็นเพื่อหาขอสรุปของกลุมแลว

นําเสนอผลตอกลุมใหญตอไป 

4) การประชุมแบบซินดิเกต (Syndicate Method) จัดแบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปน

กลุมยอย เพื่อแกไขพิจารณาหาคําตอบในปญหาตามที่วิทยากรไดมอบหมายให หรือเพื่อการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายมาอยางเฉพาะเจาะจง สมาชิกของการประชุมแบบซินดิเกต จะมา

จากผูที่มีความรูและประสบการณที่หลายดาน เร่ิมตนจากการใหความรูหรือมีกิจกรรมปฏิบัติ

รวมกันโดยวิทยากร หลังจากนั้น จึงแบงกลุมจํานวนประมาณ 6 - 12 คน เพื่อแกไขปญหาอยาง

เฉพาะเจาะจงในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งภายใตความชวยเหลือจากวิทยากร ในประเด็นเกี่ยวกับสภาพ

ปญหา ขอบเขตของปญหา สาเหตุ แนวทาง แกไข และขอเสนอแนะ กลุมยอยควรจะมีการเลือก 

ประธาน เลขานุการ เพื่อดําเนินการในการประชุม และเสนอผลการประชุมในที่ประชุมกลุมใหญ

ตอไป 

 5) การระดมสมอง (Brain Storming) เปนเทคนิคการฝกอบรม ที่มุงใหผูเขารับการ

ฝกอบรมทุกคนไดเสนอความคิดเห็นของตนเองอยางเสรี โดยกําหนดระยะเวลาให ในหัวขอใด
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6) การประชุมกลุมยอย (Buzz, Sezz, Buzz Group, Phillip 6-6) เปนเทคนิคการ

ฝกอบรม ที่แบงผูเขารับการอบรมออกเปนกลุมยอย ๆ จากกลุมใหญ โดยจัดแบงสมาชิกในกลุม

ยอยออกเปน 2 - 6 คน มีวัตถุประสงคเพื่อพิจารณาประเด็นปญหารวมกัน ซึ่งปญหาแตละกลุม

ยอยไดรับอาจเปนปญหาเดียวกัน หรือคนละปญหาก็ได ภายใตความชวยเหลือจากวิทยากร

ประจํากลุมยอยในแตละกลุมและภายในเวลาท่ีไดกําหนดไว ซึ่งกลุมยอยแตละกลุมจําเปนตองมี

ประธานและเลขานุการดําเนินการประชุม โดยจะมีการนําเสนอผลการประชุมตอกลุมใหญ ในการ

ประชุมแบบฟลลิป 6-6 (Phillip 6-6)  เปนการจัดกลุมยอยจํานวน 6 คน โดยกําหนดใหผูที่นั่ง

ขางหนา 3 คน หันกลับไปหาผูที่นั่งแถวหลังตน 3 คนรวมกันเปน 6 คนใหเวลาในการประชุมแกไข

ปญหา 6 นาที จึงไดเรียกกันวาเปนการประชุมแบบฟลลิป 6-6 ในการประชุมกลุมยอย จะเปนการ

เปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเปนการสรางบรรยากาศอยางเปนกันเอง 

แตหากมีจัดกลุมยอยแตละกลุม ประชุมในหองเดียวกันอาจเกิดเสียงรบกวนกันได 

7) การอภิปรายแบบถาม-ตอบ (Colioquy) เปนการอภิปรายแบบ“ปุจฉาวิสัชนา”เนื่องจาก

มีลักษณะที่มีกลุม 2 กลุม กลุมที่หนึ่งเปนฝายถามคําถามหรือปญหา อีกกลุมหนึ่งเปนผูตอบ

คําถามโดยอาจจะใหแตละฝายมีสมาชิกไดไมนอยกวา 2 - 3 คนและมีผูดําเนินรายการ คอย

ประสานงานทั้งสองฝาย ซึ่งกลุมผูตอบโดยมากจะเปนผูเชี่ยวชาญหรือมีความรูในเร่ืองนั้นเปน

อยางดี บรรยากาศของการอภิปรายจะมีลักษณะที่เปนกันเอง เปนการพูดคุยถามตอบ โดยในการ

อภิปรายแบบถาม-ตอบนี้ สวนใหญจะใชในการอภิปรายเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง หรือปญหาใดปญหา

หนึ่งที่ผูเขารับการฝกอบรมสนใจรวมกัน เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมไดเขาใจในเร่ืองหรือปญหานัน้ 

อยางลึกซึ้ง ในประเด็นที่หลากหลายแงมุม และไดมีโอกาสซักถามในประเด็นตาง ๆ ของเร่ืองนั้น ๆ 

ไดดวยตนเอง 

8) การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เปนการจัดการฝกอบรมที่ใหผูเขารับการ

ฝกอบรมไดแสดงบทบาทในสถานการณที่กําหนดให โดยใหแสดงตามกิจกรรมที่เปนจริง และ

เกิดข้ึนจริง ไมมีการซักซอมมากอนแตอยางใด เพื่อใหฝกปฏิบัติไดเหมือนจริง โดยวิทยากรจะเปนผู

กําหนดสถานการณหรือเคาโครงเร่ือง เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมไดแสดงไปตามความคิดเหน็และ

บทบาทตามที่ไดรับมอบหมาย เม่ือแสดงบทบาทสมมติแลว จึงใหผูเขารับการฝกอบรมคนอ่ืนที่ทํา
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9) การแสดงละครสั้น (Skit) คลายคลึงกับการแสดงบทบาทสมมติ แตแตกตางกันที่การ

แสดงละครมีการซักซอมการแสดง และบทบาทตาง ๆ ไวลวงหนา โดยผูเขารับการฝกอบรมไดมี

โอกาสซักซอมบทบาทที่วิทยากรกําหนดไว กอนการแสดงใหผูเขารับการฝกอบรมคนอืน่ ทีเ่ปนคนดู

ไดเห็นปญหาในสถานการณที่กําหนดให แลวจึงใหผูเขารับการฝกอบรมรวมกันอภิปรายกลุมเพื่อ

แกไขปญหาในสถานการณนั้น ดังนั้น การแสดงละครส้ัน จึงเปนเทคนิคการฝกอบรมที่ใชเพื่อ

กระตุนใหผูเขารับการฝกอบรมสนใจจะเปนการแนะนําสถานการณเพื่อเปดการอภิปรายตอไป 

 10) การปฏิบัติงานในเวลาจํากัด (In Basket Technique) เปนการฝกจําลองการปฏิบัติ

จริงในการปฏิบัติงานแตละวันโดยเฉพาะงานที่มีสวนเกี่ยวของกับงานเอกสารที่ไดรวบรวมไวใน

ตะแกรง โดยฝกใหผูเขารับการฝกอบรมไดฝกการปฏิบัติงานและการตัดสินใจตามลําดับกอนหลัง

ตามความเหมาะสมของงานภายในระยะเวลาจํากัดที่กําหนดให โดยไมมีผูอ่ืนชวยและไมมีขอมูล

อ่ืนประกอบการตัดสินใจ 

 11) กรณีศึกษา (Case Study) เปนการฝกอบรมที่ใหผูเขารับการฝกอบรมไดศึกษา

เร่ืองราว จากเหตุการณที่เกิดข้ึนจริงหรือสภาพการณที่คลายคลึงกับเหตุการณจริงมากที่สุด ในรูป

ของเอกสาร  โดยมีรายละเอียดมากพอที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรม เห็นความสําคัญของปญหา 

และขอมูลตาง ๆ ประกอบ เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรม ไดรูจักฝกการตัดสินใจ การวิเคราะหและ

การแกปญหา ตัดสินปญหา กรณีศึกษา เปนเทคนิคการฝกอบรมที่เหมาะสมกับการฝกอบรมกลุม

เล็กหรือหากสมาชิกกลุมใหญสามารถแบงสมาชิกเปนกลุมยอยได กรณีศึกษา เปนกิจกรรมที่

เสริมสรางบรรยากาศความเปนกันเองระหวางผูรับการฝกอบรม เพราะทุกคนมีโอกาสแลกเปล่ียน

ประสบการณ และความคิดเห็นอยางเต็มที่ ภายใตคําแนะนํา ชวยเหลือจากวิทยากร ทั้งนี้ เม่ือ

เสร็จส้ินการอภิปรายกรณีศึกษาของผูเขารับการฝกอบรมแลว วิทยากรจะทําหนาที่สรุปผล การ

วิเคราะหนั้นอีกคร้ังหนึ่งเพื่อความเขาใจที่ตรงกัน 

 12) วิธีประสบเหตุการณ (Incident Method) เปนเทคนิคของการฝกอบรม ที่วิทยากร

นําเสนอเร่ืองราว หรือเหตุการณอยางใดอยางหน่ึงที่เกิดข้ึนจริง ใหแกผูเขารับการฝกอบรมไดรับรู

รวมกันและพิจารณาหาขอเท็จจริงหรือคําตอบใหปญหา โดยวิทยากรจะเปนผูเลาเหตุการณใหกับ

ผูเขารับการฝกอบรมฟง แลวใหผูเขารับการฝกอบรมซักถามขอมูลเพิ่มเติม กอนใหผูเขารับการ

ฝกอบรมอภิปราย  เพื่อหาทางแกปญหานั้น 

 13) เกมการบริหาร (Management Games) เปนเทคนิคการฝกอบรม ที่จัดใหมีการ

แขงขันระหวางกลุมต้ังแต 2 กลุมข้ึนไป โดยมีวัตถุประสงคเพื่อดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง เชน 

เกมการยิงเรือรบ เกมการตัดสินใจสั่งการ เกมการเปนผูนํา เปนตน ผูเขารับการฝกอบรมจะมี
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14) การสาธิต (Demonstration) เปนการแสดงที่ใหผูเขารับการฝกอบรม ไดเห็นของจริง  

กระบวนการ และข้ันตอนการปฏิบัติจริงโดยใชเคร่ืองมืออุปกรณในการทดลอง จึงมีความ

เหมาะสมกับการฝกอบรมกลุมเล็กที่สมาชิกทุกคนไดมองเห็นการสาธิตอยางทั่วถึง โดยเมื่อ

วิทยากรสาธิตเสร็จเรียบรอย ควรเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรม ไดทดลองปฏิบัติจริงดวย

ตนเอง เพื่อฝกปฏิบัติจนทําไดจริง การสาธิตอาจใชตามลําพังหรือใชรวมกับเทคนิคการฝกอบรม

อ่ืนๆ เชน ภายหลังการบรรยายก็ใหทดลองปฏิบัติหรือภายหลังการสาธิตแลวก็ใหอภิปรายกลุม 

 15) ฟชโบล (Fishbow) เปนเทคนิคการฝกอบรม ที่มีวิธีการจัดที่นั่งใหเปนวงกลมสองวง

ซอนกัน   โดยผูที่นั่งวงใน จะมีบทบาทในการอภิปราย แลกเปล่ียนขาวสาร เสนอแนะความคิดเห็น

ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง สําหรับผูที่นั่งวงนอกจะทําหนาที่เปนผูสังเกตการณไมมีบทบาทในการประชุม  

 16) การจัดทัศนศึกษา (Field Trip) เปนการนําผูเขารับการฝกอบรมไปศึกษาดูงาน ณ 

สถานที่ที่นาสนใจ เพื่อศึกษาสภาพการณที่เกิดข้ึนจริง หรือเพื่อศึกษาจากของจริง ซึ่งจะชวยใหเกิด

ความเขาใจ เพราะไดเห็นการปฏิบัติจริงทั้งนี้  ควรจัดทัศนศึกษาควบคูไปกับเทคนิคการฝกอบรม

ประเภทอ่ืน ๆ เชน การบรรยายกอนไปศึกษาดูงาน หรือจัดใหมีการอภิปรายภายหลังกลับมาจาก

ทัศนศึกษาก็ได 

17) การสอนงาน (Coaching) หรือการแนะนํางาน จะเปนวิธีการที่มุงใหผูเขารับการ

ฝกอบรมไดรูจักวิธีปฏิบัติงานอยางถูกตอง สวนใหญจะเปนการฝกอบรมระหวางการปฏิบัติงาน 

โดยอาจสอนหรือแนะนํางานเปนรายบุคคลหรือกลุมเล็ก ซึ่งจะเกิดประโยชนมากกวาการแนะนํา

งานในกลุมใหญ ดวยเหตุนี้ วิทยากรจะตองมีความรู ประสบการณ และทักษะ ในงานที่สอนเปน

อยางดี และหลังจากสอนงานหรือแนะนํางานแลว ควรเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมทดลอง

ปฏิบัติงานนั้นดวยตนเอง เพื่อเปนการทบทวน และทดสอบความเขาใจ การสอนงานหรือการ

แนะนํานี้เปนเทคนิคการฝกอบรมที่สรางความรวมมือและประสานงานระหวางผูเขารับการ

ฝกอบรม และวิทยากรซึ่งสวนใหญแลวจะเปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวางลูกนองและ

หัวหนางาน 

 18) การฝกอบรมใหไวตอความรูสึก (Sensitivity Training) เปนการเนนในการฝกประสาท

สัมผัสหรือการพัฒนาบุคคลโดยกระบวนการกลุม จะเปนการฝกใชประสาทสัมผัสของบุคคลให

เขาใจผูอ่ืนดวยการมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกันรูจักสังเกตลักษณะ ทาทางการแสดงออกของผูอ่ืน 

เพื่อใหเขาใจพฤติกรรมที่จะเกิดข้ึนของบุคคลอื่น ผลการฝกอบรมจะนํามาสูการพัฒนาตนเองใน

การแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับกลุม วิทยากรจะตองพยายามกระตุนใหผูเขารับการฝกอบรม

แตละคนไดแสดงพฤติกรรมที่เปนของตนเองออกมาอยางแทจริง พรอมทั้งเปดโอกาสใหผูเขารับ
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19) การประชุมโตะกลม (Round Table) หรือการอภิปรายโตะกลม เปนการประชุมหรือ

อภิปรายโดยผูทรงคุณวุฒิประมาณ 4 - 6 คน โดยจัดใหผูทรงคุณวุฒิและผูฟงนั่งเห็นหนาซ่ึงกัน

และกันในลักษณะของโตะกลม สวนใหญการประชุมโตะกลมจะเปนการแลกเปลี่ยนแสดงความ

คิดเห็นมากกวาเปนการเสนอทฤษฎีขอเท็จจริง ดังนั้น ในการจัดประชุมโตะกลมจึงควรจัดใหมีผู

ดําเนินรายการคอยควบคุมการประชุม จับประเด็นสรุป และเสนอคําถาม 

  20) การประชุมแบบฟอรัม (Forum) หรือการชี้แจงปญหาขอของใจ เปนเทคนิคการ

ประชุมที่เปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีสวนรวมซักถามขอสงสัยขอของใจ หลังจากที่

วิทยากรไดชี้แจงประเด็นปญหา สวนใหญการจัดประชุมแบบฟอรัมจะเปนการช้ีแจงพูดคุยประเด็น

ปญหาหรือขอของใจ ขอขัดแยง ขอสงสัยระหวางวิทยากรกับผูฟงนั่นเอง 

21) การจัดกลุมผูฟงใหโตตอบ (Audience Reaction Team) หรือกลุมซักถาม หรือการ

สนองความตองการกลุม เปนการฝกอบรมที่มีการจัดกลุมผูเขารับการฝกอบรม หรือตัวแทนจาก

กลุมใหทําหนาที่ซักถามรายละเอียดเพิ่มเติมซักถามขอสงสัย ฝกหัดการจับประเด็น โดยมีการ

โตตอบกับวิทยา ทําใหวิทยากรทราบถึงความตองการปญหา แนวคิดของกลุมผูเขารับการฝกอบรม 

และทําใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีสวนรวมในการบรรยาย 

22) การจัดกลุมผูฟง (Listening Team) เปนเทคนิคการจัดที่มีกลุมผูฟงการบรรยาย หรือ

การอภิปราย โดยคัดเลือกกลุมผูฟงจาก ผูเขารับการฝกอบรม ใหฝกการจดบันทึกการบรรยายหรือ

การอภิปราย การสรุปประเด็น การสรุปการประชุม หรือการอภิปราย การทํารายงาน เพื่อเสนอ

รายงานการบรรยายหรือการอภิปรายใหที่ประชุมไดทราบตอไป ซึ่งจะเปนประโยชนตอผูเขารับการ

ฝกอบรมทุกคนไดฟงการสรุป ย้ําจุดที่สําคัญหรือทบทวนในตอนทายของการบรรยาย 

23) การประชุม (Conference) เปนการประชุมเฉพาะกลุมผูทํางาน หรือหัวหนากลุม 

หัวหนากอง หัวหนาแผนก โดยมีวัตถุประสงค เพื่อปรึกษาหารือรวมกันแกไขปญหา กําหนด

นโยบาย วางหลักเกณฑ แนวทางการปฏิบัติ รับทราบนโยบายที่เปล่ียนแปลง เพื่อช้ีแจงใหแก

ลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชาตอไป 

24) การประชุมพบปะ (Convention) หรือประชุมระดับผูบริหาร หรือประชุมระดับหัวหนา 

เปนการประชุมเฉพาะกลุมผูทํางานหรือหัวหนากลุม หัวหนากอง หัวหนาแผนก ซึ่งมีวัตถุประสงค 

เพื่อปรึกษาหารือรวมกันอยางไมเปนทางการ 
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ตารางที่ 4  ความสัมพันธระหวางแนวคิดองคการแหงการเรียนรูกับการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรู 
แนวคิดองคการแหงการเรียนรู การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู 

คุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรู 11 องคประกอบ 

(Marquardt and 

Reynolds, 1994) 

รูปแบบขององคการ

แหงการเรียนรูในเชิง

ระบบ (Marquardt, 

2002) 

แนวคิดการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรู (Marquardt and Reynolds, 1994) 

 

สาระการเสริมสราง 
ความเปนองคการแหงการเรียนรู 

1)การมีบรรยากาศที่

สนับสนุนการเรียนรู 

ระบบยอยดานการ

เรียนรู  

 

1)การมีความมุงมั่นตอการเปนองคการแหงการ

เรียนรู  

2)การทําใหเกิดการผนึกกําลังเพื่อการเปล่ียนแปลง  

3)การเช่ือมตอการเรียนรูเขากับการดําเนินกิจการของ

องคการ 

4)การตระหนักถึงความสําคัญของการคิดและการ

กระทําอยางเปนระบบ  

1)การรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล 

 2)เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ 

 3)การบริหารจัดการความเสี่ยง   

4)การจัดการความรู 

 5)พฤติกรรมการใหบริการ  

6)การคิดเชิงวิเคราะห คิดเชิงระบบ 

และการคิดเชิงบวก               

7)การพัฒนาองคการ  8)การวิจัย 

2)การมีโครงสรางที่

เหมาะสม    

3)การมีวัฒนธรรมแหงการ

เรียนรูภายในองคการ   

4)การตรวจสอบ

สภาพแวดลอม   

5)การเนนเร่ืองกลยุทธ 

6)สมาชิกมีวิสัยทัศนรวมกัน 

ระบบยอยดาน

องคการ  

 

5)การประเมินกําลังความสามารถขององคการ  

6)การสื่อสารวิสัยทัศน  

7)การปฏิรูปวัฒนธรรมองคการ  

8)การกําหนดกลยุทธเพื่อการเรียนรูทั่วทั้งองคการ  

9)การลดระบบแบบราชการลง  

1)การพัฒนาองคการ 

2)การจัดระบบงาน 

3)การบริหารจัดการสมัยใหม 

4)การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 

5)การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

6)การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 

7)การเพิ่มอํานาจแก

สมาชิก  

8)การทํางานรวมกันเปนทีม

และเครือขาย   

 

ระบบยอยดานคน   

 

10)ผูนําจะตองสาธิตและเปนแบบอยางของความ

มุงมั่นผูกพนัตอการเรียนรู  

11)การสรางชัยชนะใหไดในระยะส้ัน  

12)การวัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึง

ความสําเร็จ 

1)การพัฒนาทีมงาน  

2)การจัดการความรู  

3)พฤติกรรมการใหบริการ 

4)การสื่อสารองคการ 

 

9)การสรางสรรคองค

ความรู 

10)การใหความสําคัญกับ

คุณภาพ   

ระบบยอยดานความรู  

 

13) การปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง 1)การจัดการความรู  

2)การบริหารคุณภาพ  

3)การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  

 4) 5 ส  

5)การรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล  

6)เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ  

 7)การบริหารจัดการความเสี่ยง 

11)การมีเทคโนโลยีเพื่อ

สนับสนุนการเรียนรู   

ระบบยอยดาน

เทคโนโลยี  

14)การขยายการเรียนรูไปสูสายโซกิจการทั้งหมดของ

องคการ  

15)การทําใหเกิดการเรียนรูและเผยแพรความรู  

16)การแสวงหาและประยุกตใชเทคโนโลยี  

1)การสื่อสาร 

2)เทคโนโลยีที่ใชสําหรับการจัดเก็บ

และคนหาเอกสารความรู 

3)เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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ตอนท่ี 4 แนวความคิดที่เกี่ยวของกับระบบในการบริหารสถานศึกษา 
 

สถานศึกษาตองมีการบริหารจัดการอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาคุณภาพของผูเรียน โดย

เร่ิมจากการกําหนดวิสัยทัศน ภารกิจ และมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาอยางชัดเจนและ

เหมาะสม วางแผนพัฒนาคุณภาพและดําเนินงานตามแผนอยางตอเนื่อง รวมทั้งตรวจสอบ

ทบทวน ปรับปรุงแกไข และรายงานผลอยางสมํ่าเสมอ สถานศึกษาจะสามารถจัดการศึกษาให

ผูเรียนทุกคนมีคุณภาพไดก็ตอเมื่อทุกองคประกอบหลักในการบริหารสถานศึกษา ไดแก หลักสูตร 

การเรียนการสอน การวัดผลประเมินผล การบริหารจัดการ การพัฒนาวิชาชีพ การบริหาร

งบประมาณ และการมีสวนรวมของผูปกครองและชุมชน มีการดําเนินไปอยางเปนระบบมุงสู

เปาหมายเดียวกัน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2545)  

 
4.1 ความหมายของระบบ 
 

       คาทสและโรเซนวิก (Kast and Rosenzweig, 1985) ไดใหความหมายวา ระบบคือ มี

เสนแบงเขตที่สามารถระบุไดวาเปนเสนค่ันระหวางระบบและระบบสภาพแวดลอมที่อยูเหนือข้ึนไป 

(Suprasystem) ส่ิงที่ถูกจัดใหเปนระบบอยูรวมกันเปนหนึ่งเดียวกัน ซึ่งประกอบดวยสวนยอย 

(Parts) อันเปนองคประกอบ (Components) หรือระบบยอย (Subsystems) ต้ังแต 2 สวนข้ึนไปที่

ตองพึ่งพาอาศัยกันและกัน  

      โรเบิรด (Robbins, 1990) ไดใหความหมาย ระบบคือชุดของสวนตาง ๆ (Parts) ที่มี

ความสัมพันธและพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ที่ถูกจัดไวอยางสอดคลองกัน และมีความเปนหนึ่ง

เดียวกัน 

      ลูเนอเบิรดและออนสติน (Lunenberg and Ornstein, 1996) ไดใหความหมายวา 

ระบบ คือ ชุดขององคประกอบตาง ๆ (Parts) ที่มีความสัมพันธกันทําหนาที่ในลักษณะเปนหนวย

(Unit) เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  

      ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel,  2001) ไดใหความหมายวาระบบ คือ ชุดของ

องคประกอบที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกันที่ตองมีปจจัยนําเขา (Inputs) จากภายนอกระบบ และ

มีกระบวนการเปล่ียนผานปจจัยตาง ๆ เหลานั้นเพื่อใหไดผลผลิตคืนสูส่ิงแวดลอม 

      ประชุม  รอดประเสริฐ (2545) ไดใหความหมายวา ระบบ หมายถึง องคประกอบของ

สรรพส่ิงที่รวมตัวกันอยางเปนเอกภาพ และเปนการปฏิบัติภาระหนาที่อยางมีรูปแบบและมีข้ันตอน

เปนการเฉพาะ โดยแตละองคประกอบตางปฏิบัติภาระหนาที่ของตนอยางประสานสัมพันธกับ

ภาระหนาที่ขององคประกอบอ่ืน ๆ  
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      จากความหมาย แนวคิดและโครงสรางของระบบที่กลาวมานี้จะเห็นไดวาระบบมี

ลักษณะที่นาสังเกตดังนี้ 

      1)  ระบบตองมีองคประกอบยอย  ซึ่ งอาจเ รียกวาสวน  (Part) องคประกอบ  

(Components or Elements) หรือ ระบบยอย (Subsystems)  

      2) องคประกอบยอย  ๆ  ของระบบมีความสัมพันธซึ่ งกันและกัน  (Interrelate)           

ในลักษณะพึ่งพาอาศัยกันและกัน (Interdependent) และมีผลกระทบซ่ึงกันและกัน 

      3) ระบบตองมีปจจัยนําเขา (Inputs) จากภายนอกและมีกระบวนการเปล่ียนผานปจจัย

ตางๆ เหลานั้นเพื่อใหไดผลผลิตคืนสูสภาพแวดลอมภายนอกตามวัตถุประสงคที่วางไว 

       ดังนั้นระบบสรุปไดวา ระบบ คือ องคประกอบวาดวยสวนยอยอันเปนองคประกอบ  

(Components) หรือ ระบบยอย (Subsystems) ต้ังแตสองสวนข้ึนไปที่มีความสัมพันธซึ่งกันและ

กัน ในลักษณะพึ่งพาอาศัยกันและกันและมีผลกระทบซึ่งกันและกัน และเปนส่ิงที่ถูกจัดใหเปน

ระบบอยูรวมกันเปนหนึ่งเดียว 
 

4.2  ประเภทของระบบ 
 

       โรเบิรด Robbins (1990) กลาววา โดยทั่วไประบบจําแนกออกเปน 2 ประเภท ไดแก  

      1) ระบบปด (Closed System) แนวคิดระบบปดสามารถนําไปประยุกตใชใน

การศึกษาองคการไดคอนขางนอยมาก และเปนแนวคิดพื้นฐานจากทางดานวิทยาศาสตรกายภาพ 

เปนระบบท่ีไมคํานึงถึงผลกระทบจากส่ิงแวดลอม ระบบปดที่สมบูรณจะเปนระบบท่ีไมมีการรับ

พลังงานจากภายนอกซ่ึงมีลักษณะเชิงอุดมคติ  

      2) ระบบเปด (Opened System) เปนระบบที่ยอมรับหรือคํานึงถึงผลกระทบจาก

ความสัมพันธของระบบกับส่ิงแวดลอม เพื่อทําความเขาใจลักษณะของระบบเปดนําเสนอได  
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แผนภาพที่ 10 ระบบเปดทั่วไป (Basic System) 

ที่มา : Stephen P. Robbins. Organization Theory : Structure. And Applications. 3nd ed. 

New Jersey : Englewood Cliffs.  1990. p:13 

4.3 ลักษณะของระบบเปด  
 

       ระบบเปดประกอบดวยปจจัยนําเขา กระบวนการเปลี่ยนผาน และผลผลิต แตระบบ

เปดยังมีลักษณะที่นอกเหนือเพิ่มเติมที่เกี่ยวกับการศึกษาองคการ ดังนี้ (Robbins, 1990)  

      1) การคํานึงถึงส่ิงแวดลอม (Environment Awareness) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดกับ

ส่ิงแวดลอมจะสงผลกระทบตอระบบ ในทางกลับกันการเปล่ียนแปลงที่เกิดภายในระบบก็จะสงผล

กระทบตอส่ิงแวดลอมของระบบนั้น ๆ อันเปนลักษณะที่สําคัญของระบบเปดที่คํานึงถึงการพึ่งพา

อาศัยกันและกันกับส่ิงแวดลอม ซึ่งจะมีขอบเขตที่แบงแยกระหวางระบบกับส่ิงแวดลอม  

      2) ผลยอนกลับ (Feedback) ซึ่งชวยใหระบบสามารถปรับตัวและดําเนินงานได

ตามปกติไมออกนอกลูนอกทางจากแนวปฏิบัติที่กําหนดไว ระบบเปดจะรับเอาขอมูล สารสนเทศ

จากส่ิงแวดลอมอยางตอเนื่อง การไดรับขอมูลสารสนเทศจากส่ิงแวดลอมนี้เรียกวาขอมูลยอนกลับ  

      3) ระบบเปดเปนวงจรของเหตุการณตาง ๆ (Cyclical Character) โดยวงจรนี้มี

ลักษณะที่มั่นคงก็จะสงผลใหองคการสามารถดํารงอยูได ผลผลิตจากระบบทําใหเกิดวิธีการสําหรับ

การไดมาซึ่งปจจัยนําเขาใหม ๆ ที่จะเขาสูวงจรของระบบตอไป เชน องคการตองมีรายไดอยาง
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      4) การโนมเอียงไปสูความเฉ่ือย (Negative Entropy) จะเห็นวาระบบปดที่ไมรับ

พลังงานหรือปจจัยนําเขาจากส่ิงแวดลอมมักจะเส่ือมสลายไป ในทางกลับกันระบบเปดแมวามี

แนวโนมที่จะเส่ือมถอยลงแตก็สามารถที่จะรักษาระบบใหดํารงอยูไดไมเส่ือมสลายไป และสามารถ

เจริญเติบโต ระบบจะมีความโนมไปสูความเฉ่ือย หรือเส่ือมสลายไป ทั้งนี้เพราะวาระบบเปด

สามารถนําปจจัยนําเขาสูระบบมากกวาที่จะผลิตออกสูส่ิงแวดลอม 

      5) สภาพที่มีความมั่นคง (Steady State) โดยระบบเปดมีแนวโนมมั่นคงแนนอนไม

คอยมีการเปล่ียนแปลงระบบเปดจะมีปจจัยนําเขาเพื่อขจัดความโนมเอียงไปสูการเส่ือมสลาย 

แมวาระบบจะมีปจจัยใหมๆ ปอนเขาและมีผลผลิตอยางตอเนื่องในการรักษาสมดุลของระบบ  

      6) เคล่ือนสูความเจริญเติบโตและการขยายตัว (Movement Toward Growth and 

Expansion) เพื่อเปนหลักประกันความอยูรอด ระบบขนาดใหญที่มีความซับซอนจะมีการ

ดําเนินงานเพื่อความอยูรอด ระบบยอยสวนใหญมักจะมีการนําปจจัยนําเขามากกวาความ

ตองการในการผลิต ผลก็คือ สภาพความมั่นคงจะใชไดกับระบบที่ไมสลับซับซอนหากระบบมีความ

สลับซับซอนมากยิ่งข้ึนจะมีลักษณะการมุงความเจริญเติบโตและขยายกรอบการดําเนินงาน เปน

ลักษณะที่แสดงใหเห็นระยะเร่ิมตนของระบบเปด เม่ือระบบมีความสลับซับซอนมากยิ่งข้ึนและ

เผชิญกับแนวโนมการเส่ือม ระบบเปดจะปรับเปล่ียนสูการเจริญเติบโตและการขยายตัว  

      7) รักษาสภาพสมดุลของการดํารงอยูและกิจกรรมการปรับตัว (Balance of 

Maintenance and Adaptive Activities) เพื่อปองกันการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็วที่อาจ

สงผลกระทบตอระบบ ซึ่งระบบเปดพยายามคนหาจุดสมดุลระหวางสองกิจกรรมที่มักมีความ

ขัดแยงกัน กลาวคือ กิจกรรมเพื่อการดํารงอยู (Maintenance Activities) เพื่อการสรางหลักประกัน

วาระบบยอยตางๆ ยังอยูในสภาวะปกติและระบบใหญยังมีความสอดคลองกับส่ิงแวดลอม  

      8) การมีทางเลือกหลากหลาย (Equifinality) ระบบสามารถบรรลุผลการดําเนนิงานได

จากสภาพการณที่แตกตางกัน 

      9) ใชวิธีการหลากหลาย กลาวคือ แนวคิดนี้จึงเปนแนวคิดที่เปนประโยชนและ

เสริมแรงในการพิจารณาวิธีการอยางหลากหลายในการแกปญหามากกวาการยึดวิธีการบาง

วิธีการที่คิดวาเปนวิธีการเดียวที่ดีที่สุด โดยองคการสามารถบรรลุเปาหมายสามารถใชปจจัยนําเขา

และกระบวนการที่หลากหลายได  
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4.4 รูปแบบทฤษฎีระบบพื้นฐาน 
 

       รูปแบบทฤษฎีระบบพื้นฐานขององคการประกอบดวย สวนประกอบสําคัญ 5 สวน 

ของลูเนอเบิรดและออนสติน (Lunenberg and Ornstein, 1996) ดังแผนภาพที่ 11  

แผนภาพที่ 11 รูปแบบระบบพื้นฐาน (Basic System Model) 
ที่มา : Lunenberg Fred C. and Ornstein Allan C. Educational Administration : Concept 

and Practices. 2nd ed. Belmont Califomia : Wadsworth Publishing Company. 1996. p:18 

 

      1) ปจจัยนําเขา (Inputs) ซึ่งประกอบดวย คน วัสดุอุปกรณ งบประมาณ และ

สารสนเทศเพื่อการผลิตและการบริการ 

      2) กระบวนการเปล่ียนผาน (Transformation Process) ปจจัยนําเขาโดยใช

เทคโนโลยีและการบริหาร 

      3) ผลผลิต (Outputs) ประกอบดวยผลผลิตหรือบริการ 

      4) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) เปนขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับผลผลิตหรือ

กระบวนการขององคการที่เปนตัวกําหนดปจจัยนําเขาในการดําเนินงานครั้งตอไป 

      5) ส่ิงแวดลอม (Environment) ที่อยูลอมรอบองคการซึ่งประกอบดวย สังคม การเมอืง 

และแรงกดดันจากระบบเศรษฐกิจ 
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4.5 แนวคิดและทฤษฎีการบริหารสถานศึกษาเชิงระบบของลูเนอเบิรดและออนส
ติน (Lunenberg and Ornstein) 

 
      ลูเนอเบิรดและออนสติน (Lunenberg and Ornstein,  1996) กรอบแนวคิดดังกลาว

ชวยใหการวิเคราะหการดําเนินงานของสถานศึกษาและโดยเฉพาะอยางยิ่งในระบบการบริหาร

ดําเนินงานของสถานศึกษา ทําใหการวิเคราะหปญหาตางๆ เปนไปอยางรวดเร็วและมีความ

ถูกตอง และยังสามารถช้ีใหเห็นถึงความพยายามของผูบริหารในการริเร่ิมใหเกิดการเปล่ียนแปลง

ข้ึนในระบบอีกดวยนําเสนอรูปแบบการบริหารสถานศึกษาเชิงระบบ ซึ่งเปนประโยชนอยางยิ่งหาก

ทําการวิเคราะหการดําเนินขององคการทางการศึกษา และบทบาทของผูบริหารการศึกษาโดยใช

กรอบแนวคิดระบบเปด (Open-Systems Framework) มิติการดําเนินงานของสถานศึกษา

สามารถแบงออกเปน 3 กลุม คือ ปจจัยนําเขา (Inputs) กระบวนการเปล่ียนผาน (Transformation 

Process) และ ผลผลิต (Outputs) รายละเอียดการบริหารสถานศึกาษาเชิงระบบ มีดังแผนภาพท่ี 

12 

       1) ปจจัยนําเขา (Inputs) สถานศึกษาไดรับการจัดสรรบุคลากร งบประมาณ ความรู 

จากส่ิงแวดลอมภายนอก (รัฐบาล, องคการปกครองสวนทองถิ่น) รวมทั้ง กฎหมาย ระเบียบในการ

จัดการศึกษาของสถานศึกษา ในขณะที่กลุมตาง ๆ ครูตองการเงินเดือนเพิ่ม สภาพการทํางานที่ดี 

ผลประโยชนอ่ืน ๆ และความมั่นคงในงาน เปนตน มีขอเรียกรองหรือความตองการจาก

สถานศึกษา เชน นักเรียนตองการมีหลักสูตรที่สัมพันธและเปนประโยชนในการประกอบอาชีพและ

การศึกษาตอ 

      2) กระบวนการเปล่ียนผาน (Transformation Process) องคประกอบบางอยางของ

ระบบการบริหารการดําเนินงานประกอบดวยสมรรถนะดานเทคนิคของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก 

ทักษะในการติดสินใจและการสื่อสาร แผนการดําเนินงาน ความสามารถในการบริหารการ

เปล่ียนแปลง เปนตน องคการจะทําการเปล่ียนแปลงปจจัยนําเขาจากส่ิงแวดลอมภายนอกเพ่ือให

เปนผลผลิต ระบบจะเพิ่มมูลคาในการปฏิบัติงานผานกระบวนการเปล่ียนผาน ซึ่งประกอบดวยการ

ดําเนินงานภายในองคการและการบริหารการดําเนินงานของระบบ   

      3) ผลผลิต (Outputs) สําหรับสถานศึกษาผลผลิต ไดแก ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ผล

การดําเนินงานของครู อัตราการเจริญงอกงามของนักเรียนและบุคลากร อัตราการออกกลางคัน 

การเปล่ียนงานของบุคลากร การขาดเรียนของนักเรียนและขาดงานของบุคลากร ความสัมพันธ

ระหวางบุคลากรกับฝายบริหาร ความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน ทัศนคติของนักเรียน

ตอสถานศึกษา และความพึงพอใจในงานของบุคลากร โดยผูบริหารสถานศึกษาดําเนินการแปร

สภาพปจจัยนําเขาผานกระบวนการเปล่ียนผาน โดยใชกิจกรรมการบริหาร เชน การกําหนด
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      ซึ่งขอมูลยอนกลับในเชิงลบสามารถขจัดปญหาความยุงยากในการปฏิบัติงานตาม

แผนของสถานศึกษา และสงผลตอผลผลิตที่จะเกิดข้ึนในอนาคตของสถานศึกษา สําหรับ

ส่ิงแวดลอมภายนอกจะมีปฏิกิริยาและสงผลตอผลผลิตและใหขอมูลยอนกลับแกระบบ ซึ่งเปนสวน

สําคัญในการสรางความสําเร็จของสถานศึกษา 
 
 

 
 
 
แผนภาพที่ 12 การบรหิารสถานศึกษาเชิงระบบ (A Systems View of School  
 Administration) 
ที่มา:  Fred C. Lunenberg and Allan C. Ornstein.  Educational  Administration : Concepts 

and Practices. 2th ed.  California : Wadsworth Publishing Company, 1996.  p. 19. 
 



 
 

129 

4.6 องคการในฐานะระบบเปด 
 
      ในการศึกษาและวิเคราะหองคการ ซึ่งสามารถพิจารณาในลักษณะที่เปนรูปแบบ

ทั่วไปของระบบเปด โดย คาสตและโรเซนวิก (Kast and Rosenzweig, 1985) ไดเสนอรูปแบบ

องคการในฐานะระบบเปด วามีลักษณะการมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมภายนอก และเขาสูสภาพ

ที่มีความมั่นคง (Steady State) หรือการมีสภาพความสมดุลอยางตอเนื่อง ซึ่งเปนกระบวนการที่มี

ลักษณะเปนวงจรตอเนื่อง ระบบจะตองไดรับปจจัยนําเขาอยางเพียงพอ เพื่อใหสามารถดําเนนิงาน

ตอไปไดและมีผลผลิตที่มีคุณภาพอยางเพียงพอปอนกลับสูส่ิงแวดลอมภายนอก ในขณะที่ยังคงมี

การรักษาไวซึ่งสมรรถนะในการดําเนินงาน ระบบจะอยูรอดไมไดหากปราศจากการรับปจจัยนําเขา 

กระบวนการเปล่ียนผาน และการมีผลผลิตสูส่ิงแวดลอมภายนอก ดังแผนภาพที่  13 

      คาสตและโรเซนวิก (Kast and Rosenzweig, 1985) กลาววา องคการโดยทั่วไปท่ี

เปนระบบเปดจะมีขอบเขต มีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม และประกอบดวยระบบยอยตาง ๆ ที่

ทํางานประสานสัมพันธกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว องคการเปนระบบยอยระบบหนึ่ง

ของสังคมที่ตองดําเนินงาน เพื่อการบรรลุเปาหมายภายใตแรงผลักของระบบส่ิงแวดลอม  

(Environmental Supra System) ดังแผนภาพที่ 13  

 

 
 
แผนภาพที่ 13 องคการในฐานะระบบเปด 
ที่มา : Adapted From Fremont E. Kast and James E. Rosenzweig. Organization 

and Management : A Systems and Contingency Approach 4th ed. Singapore : 

Mc Graw-Hill, 1985. p:112 
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แผนภาพที่ 14 ระบบองคการ (The organization system) 
ที่มา:  Adapted from Fremont E. Kast and James E. Rosenzweig. Organization 

and Management: A systems and contingency approach.4th ed. Singapore : 

McGraw-Hill, 1985. p. : 17. 

 

 

      คาสตและโรเซนวิก (Kast and Rosenzweig, 1985) ไดกลาววา การพิจารณาองคการใน

ลักษณะเปนระบบเปดและประกอบดวยระบบยอย 5 ระบบดังกลาว โดยที่องคการเปนระบบเปดที่มี

โครงสรางและการบูรณาการกิจกรรมตาง ๆ ของบุคคลภายใตการใชเทคโนโลยีอยางหลากหลาย ซึ่ง

เทคโนโลยีจะเปนตัวกําหนดหรือสงผลกระทบเกี่ยวกับประเภทของปจจัยนําเขา ลักษณะของ

กระบวนการเปล่ียนผาน และผลผลิตขององคการ ประกอบดวยระบบยอย 5 ระบบ ดังนี้ 

รายละเอียดดังแผนภาพที่ 15 
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แผนภาพที่  15 การบูรณาการระบบยอยตางๆ 
ที่มา:  Fremont E. Kast and James E. Rosenzweig. Organization and 

Management: A systems and contingency approach. 4th ed. Singapore : 

McGraw-Hill,1985. p. 114. 
 
      1) ระบบยอยดานเปาหมายและคานิยม (Goal and Values Subsystem) องคการที่

ตองการความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดข้ึน โดยการรับปจจัยนําเขาองคการจะตองดําเนินการ

ตามขอกําหนดของสังคมน้ัน ๆ คานิยมและเปาหมายขององคการจะเปนระบบยอยที่สําคัญระบบ

หนึ่ง องคการไดรับคานิยมจากสภาพแวดลอม คือสังคม  

      2) ระบบยอยดานเทคนิค (Technical Subsystem) ระบบเทคนิคจะถูกกําหนดโดย

ขอกําหนดขององคการ ซึ่งจะแตกตางกันไปตามภารกิจ เปนความรูที่ใชในการปฏิบัติงานซ่ึง

ประกอบดวยเทคนิค กระบวนการใชอุปกรณ และส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการแปรสภาพ

ปจจัยนําเขาใหเปนผลผลิต  

      3) ระบบยอยดานจิตสังคม (Psychosocial Subsystem) ระบบจิตสังคมยังไดรับ

ผลกระทบจากความรูสึก คานิยม ทัศนคติ ความคาดหวัง และแรงบันดาลใจของบุคคลภายใน
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      4) ระบบยอยดานโครงสราง (Structure Subsystem) ในกรณีขององคการที่เปน

ทางการ โครงสรางจะแสดงโดยแผนผังองคการ คําบรรยายลักษณะงาน กฎ และระเบียบวิธี

ปฏิบัติงาน เปนเร่ืองเกี่ยวกับแนวทางการแบงงานกันทําและการประสานงาน โครงสรางยังเกีย่วกบั

แบบของอํานาจหนาที่ การติดตอส่ือสาร และการไหลของงาน โครงสรางองคการยังกําหนด

ความสัมพันธที่เปนระเบียบแบบแผนของระบบยอยดานเทคนิคและระบบยอยดานจิตสังคม 

อยางไรก็ตามความสัมพันธดังกลาวนี้ไมมีความสมบูรณแบบ และความสัมพันธตาง ๆ ที่เกิดข้ึน

อาจไมเปนไปตามโครงสรางที่กําหนดไว 

      5) ระบบยอยดานการบริหาร (Managerial Subsystem) ทําหนาที่เกี่ยวกับการ

กําหนดเปาหมาย การวางแผนกลยุทธ แผนดําเนินงาน การออกแบบโครงสรางองคการและการ

กําหนดระบบควบคุมการดําเนินงาน เปนระบบที่มีบทบาทสําคัญที่เชื่อมโยงระบบยอยอ่ืน ๆ ทั้ง

องคการ รวมทั้งส่ิงแวดลอมภายนอก  

      จากแผนภาพที่ 15 สําหรับการบริหารยุคใหมจะพิจารณาองคการในลักษณะที่เปน

ระบบเปด คํานึงถึงระบบยอยตาง ๆ ตลอดจนความสัมพันธระหวางระบบ เปนการพิจารณา

องคการเปนการบูรณาการระบบยอยตาง ๆ ภายในองคการ สวนการจัดการ (Management 

Science) ใหความสนใจระบบยอยดานเทคนิควิธีการ ในการตัดสินใจและกระบวนการควบคุม ซึ่ง

วิวัฒนาการแตละแนวจะมีจุดเนนระบบใดระบบหนึ่งเปนการเฉพาะ ไมคอยคํานึงถึงความสําคัญ

ของระบบยอยอ่ืน ๆ ซึ่งชวยใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับวิวัฒนาการของทฤษฎีองคการ กลาวคือ 

การบริหารแบบด้ังเดิม (Traditional Management) จะใหความสนใจกับโครงสราง ระบบบริหาร 

และการพัฒนากฎเกณฑตาง ๆ ตอมาการบริหารไดใหความสําคัญกับคน และพฤติกรรม ซึ่งมีจุดเนน

เกี่ยวกับระบบจิตสังคม ใหความสนใจเกี่ยวกับ แรงจูงใจ พลวัตกลุม และปจจัยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ 

เปนตน   

      คาสตและโรเซนวิก (Kast and Rosenzweig, 1985) กลาววา สําหรับในสวนของการ

พิจารณาเกี่ยวกับผลผลิต (Outputs) ขององคการนั้น การพิจารณามิติผลผลิตขององคการจะตอง

ดูใน 3 ประเด็นหลักเกี่ยวกับการดําเนินงานขององคการ ดังสมการ ตอไปนี้ 

 

การดําเนินงาน (Performance) = ประสิทธิผล (Effectiveness), ประสิทธิภาพ 

(Efficiency), และความพึงพอใจของผูมีสวนรวม (Participant Satisfaction) 
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      1) ประสิทธิผล  โดยจะตองมีการกําหนดระดับ ของการบรรลุวัตถุประสงคไวในแตละ

งานซ่ึงเปนการพิจารณาเกี่ยวกับการบรรลุผล ตามเปาหมายขององคการ  

      2) ประสิทธิภาพ  เปนการพิจารณาถึงอัตราสวนของผลผลิตกับปจจัยนําเขา หรือ

ผลประโยชนที่ได รับ เปนไปไดที่องคการสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิผลแตขาด

ประสิทธิภาพ อันเปนผลจากการใชทรัพยากรอยางฟุมเฟอย ในทางกลับกัน เปนไปไดที่องคการ

สามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพแตไมมีประสิทธิผล   

      3) ความพึงพอใจของผูมีสวนรวมในการดําเนินงานหรือบุคลากรในองคการ เปน

องคประกอบพื้นฐานเกี่ยวกับการดําเนินงานขององคการที่สําคัญ การพัฒนาบุคลากรทั้งรายบุคคล

และกลุมอยางสมดุล เปนสวนสําคัญสําหรับองคการโดยรวม องคการสวนมากจะมีวิธีการทําให

บุคลากรไดรับความพึงพอใจเปนอยางมากในการปฏิบัติงานและการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่ง

หากไมสามารถทําใหคนเกิดความพึงพอใจก็อาจสงผลใหมีการลาออกหรือไมทุมเทใหกับงาน  

องคประกอบอ่ืนที่ควรคํานึงในการพัฒนาความมีสมรรถนะขององคการคือความม่ันคงในการ

ดําเนินงานซ่ึงข้ึนอยูกับการบรรลุผลในระยะส้ันและระยะยาว รวมทั้งศักยภาพในการพัฒนาการ

ดําเนินงานอยางยั่งยืนขององคการในอนาคต  

   
  4.7 แนวคิดและทฤษฎีระบบสถานศึกษาในฐานะระบบสังคมของ ฮอยและมิสเกล 
(Hoy and Miskel) 
 

      ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel,  2001) ไดกลาวถึงแนวคิดและทฤษฎีสถานศึกษา

ในฐานะระบบสังคมไววาสถานศึกษาเปนองคการที่เปนทางการ (Formal Organization) ซึ่งมี

องคประกอบที่สําคัญหรือระบบยอยที่มีความสัมพันธกันและสงผลกระทบตอกันและกันดังนี้ 

      1) โครงสราง (Structure) ไดออกแบบและจัดข้ึนเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ

อยางเปนทางการในลักษณะขององคการแบบราชการ 

      2) บุคคล (Individual) ศักยภาพของบุคคลจะสงผลตอการบรรลุเปาหมายของ

องคการ ซึ่งเนนศึกษาในประเด็นที่เกี่ยวกับความตองการ (Needs) เปาหมาย ความเชื่อ การรับรู 

ความเขาใจในบทบาทของงานท่ีรับผิดชอบ  

      3) วัฒนธรรม (Culture) คือลักษณะของการมีสวนรวมในการทํางานของบุคลากรใน

องคการ อันสงผลใหองคการมีเอกลักษณเปนของตนเอง  

      4) การเมือง (Politics) เปนระบบของความสัมพันธของอํานาจที่ไมเปนทางการ ซึ่ง

เปนส่ิงที่เกิดข้ึนเพื่อการตานทานระบบควบคุมอ่ืน ๆ  
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      การบรรลุเปาหมาย การบูรณาการ และการดํารงศักยภาพที่มีอยู เพื่อการอยูรอดและ

ความเจริญกาวหนาที่เกิดข้ึนขององคการ ภายใตความสัมพันธขององคประกอบตางๆ เหลานี้ ยังมี

ส่ิงที่เปนเงื่อนไขหรือแรงผลักจากเทคโนโลยีหลัก (Technological Core) และส่ิงแวดลอม  

(Environment) ขององคการ ซึ่งองคการจะตองดําเนินการแกปญหาตางๆ ในการปรับตัว  

      ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel, 2001) นําเสนอรูปแบบระบบสังคมของ

สถานศึกษาไววาสถานศึกษา เปนระบบสังคมที่มีองคประกอบตาง ๆ ดังนี้  

      1)ปจจัยนําเขา (Inputs) ประกอบดวย ภารกิจและนโยบายของคณะกรรมการ

สถานศึกษา  (Mission and Board Policy) ทรัพยากรมนุษย และ เงินทุน (Human and Capital 

Resources) วัสดุและวิธีการ (Materials and Methods) และ อุปกรณ (Equipment) แรงผลักจาก

ส่ิงแวดลอม  (Environmental Constrains) 

      2) กระบวนการเปล่ียนผาน (Transformation Process) ประกอบดวย ระบบการเมือง  

(Political System) ระบบปจเจกบุคคล (Individual System) ระบบโครงสราง (Structure 

System) และ ระบบวัฒนธรรม (Cultural System)  

      3) โครงสราง (Structure System) ระบบการเมือง (Political System) ระบบ

วัฒนธรรม (Cultural System) และ ระบบปจเจกบุคคล (Individual System) 

      4) ผลผลิต (Outputs) ประกอบดวย การขาดเรียน (Absenteeism) การออกกลางคัน  

(Dropout rate) ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) ความพึงพอในในงาน (Job Satisfaction) และ

คุณภาพโดยรวม (Overall Quality) 

      5) ส่ิงแวดลอม (Environment) คือ ส่ิงแวดลอมในลักษณะใดที่เปนแรงผลักหรือมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมองคการหรือการดําเนินงานของสถานศึกษา ทั้งส่ิงแวดลอมวงกวางและ

ส่ิงแวดลอมเฉพาะที่อยูใกลสถานศึกษาลวนมีอิทธิพลตอโครงสรางและกิจกรรมของสถานศึกษา 

โดยสรรพส่ิงที่อยูนอกองคการ สถานศึกษาเปนระบบสังคม การกําหนดของเขตขององคการ

บางคร้ังก็ทําไดไมชัดเจน เปนที่ยอมรับกันวาส่ิงแวดลอมเกี่ยวของและสงผลตอการดําเนินงานของ

สถานศึกษา ส่ิงแวดลอมเปนแหลงของพลังงานหรือปจจัยนําเขาในรูปแบบตาง ๆ เชน ทรัพยากร

ตาง ๆ คานิยม เทคโนโลยี ความตองการ และประวัติศาสตร ซึ่งเปนแรงผลักและโอกาสในการ

ดําเนินงานขององคการ  
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แผนภาพที่ 16  รูปแบบระบบสังคมของสถานศึกษา (Social System Model School) 
ที่มา:  Adapted from Wayne K. Hoy and  Cecil G. Miskel.  Educational Administration : 

Theory, Research, and Practice.  6 th ed.  Singapore : McGraw-Hill, 2001. p.: 31. 

 

       ทั้งนี้ ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) อธิบายไววารูปแบบระบบสังคม ดัง

แผนภาพที่ 16 มีกลไกขอมูลยอนกลับในสองลักษณะคือ ขอมูลยอนกลับภายใน (Internal 

Feedback Loops) และขอมูลยอนกลับจากภายนอก (External Feedback Loops) ขอมูล

ยอนกลับทําใหแตละคนทราบวาโครงสรางและกลุมไมเปนทางการมีผลตอพฤติกรรมของแตละคน

อยางไร เชน ระบบการประเมินผลการดําเนินงาน ระบบการใหส่ิงตอบแทน และความคาดหวังของ

กลุมครูตอเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานควบคุมนักเรียน เปนตน ลักษณะโครงสรางอยางเปน

ทางการของสถานศึกษาและกลุมไมเปนทางการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรแตละคนใน

สถานศึกษา รูปแบบระบบสังคมเปนมุมมองแบบพลวัต (Dynamic) ลักษณะที่เห็นไดชัดเจน

เกี่ยวกับพลวัตหรือการเปลี่ยนแปลงของระบบอาจดูจากพฤติกรรมของนักเรียน ครู และผูบริหารที่

สงผลกระทบซึ่งกันและกัน การวิเคราะหระบบมีจุดเนนในการศึกษาวาองคประกอบทั้งหมดและ

กิจกรรมตาง ๆ นําไปสูผลผลิตไดอยางไร อยางไรก็ตามผลผลิตที่เกิดข้ึนนั้นก็เปนส่ิงที่ไมสามารถ

ทํานายได และมีกลไกขอมูลยอนกลับ และองคประกอบตาง ๆ มีเหตุการณทั้งดี ไมดีหรือไมสงผล   

ใด ๆ อยางตอเนื่องในสถานศึกษา  
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 4.8 แนวคิดทฤษฎีระบบสถานศึกษาของ โรเบิรทและโอเวน (Robert and Owens)  
 
       โรเบิรทและโอเวน (Robert and Owens, 1998) เสนอแนวคิดทฤษฎีระบบ

สถานศึกษาไววา สถานศึกษาเปนระบบที่ประกอบดวย 

      1) ปจจัยนําเขา (Inputs) จากส่ิงแวดลอมภายนอก เชน คานิยม เปาหมายที่มีการ

คาดหวังความรูที่มีอยูของสังคมนั้นๆ และงบประมาณ เปนตน  

      2) กระบวนการ (Process) ของระบบยอยตาง ๆ เชน โครงสราง คน เทคโนโลยี และ

งาน เปนตน  

      3) ผลผลิต (Outputs) ที่กลับคืนสูส่ิงแวดลอมหรือสังคม สถานศึกษาเปนระบบเปดที่

ประกอบดวยระบบยอยตาง ๆ ที่สัมพันธและสงผลกระทบกันและกันรวมทั้งการมีปฏิสัมพันธกับ

ส่ิงแวดลอมภายนอก ดังแผนภาพที่  17 

   
 

 แผนภาพที่ 17 สถานศึกษาในฐานะระบบเปด 
nal Behavior in Education. 

 

โรเบิรทและโอเวน (Robert and Owens, 1998) ไดนําเสนอทฤษฎีระบบสังคม โดยใชชื่อ

วา “Soc

 
ที่มา:  Adapted from Robert G.Owens. Organizatio 

6th ed. Boston MA :  Allyn and Bacon,1998. p. 43. 

iotechnical Systems Theory” ซึ่งอธิบายวาองคการประกอบดวยปจจัยที่สําคัญภายใน 

4 ประการ ดังนี้ 
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      1) งาน (Task) ซึ่งมีจํานวนมากมายในสถานศึกษาที่จะตองดําเนินการเพื่อบรรลุ

เปาหมายของสถานศึกษา เชน การบริหาร การบริการนักเรียน การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  

      2) โครงสราง (Structure) โครงสรางจะกําหนดรูปแบบของหนาที่ บทบาท ขายการ

ส่ือสารที่แสดงใหเห็นถึงทิศทางการสื่อสารและการตัดสินใจ ที่ทําใหองคการดําเนินงานเปนอยางมี

ระบบ และมีเอกลักษณเฉพาะของตัวเอง นอกจากนี้โครงสรางยังกําหนดระบบการไหลของงาน 

      3) ทรัพยากรดานเทคโนโลยี (Technological Resources) เปนเคร่ืองมือในการ

ดําเนินงาน ซึ่งไมไดหมายถึงเฉพาะฮารดแวร แตยังรวมถึงโครงการใหม เชน วิธีการที่เปนระบบ 

แผนการสอนของครู ตารางการจัดเวลาเรียน คูมือการใชหลักสูตร ลําดับข้ันของกิจกรรมตางๆ หรือ

การออกแบบวิธีการที่เปนนวัตกรรมทั้งหลายที่ใชในการแกปญหา เพื่อการบรรลุการดําเนนิงานของ

องคการ  

      4) คน (People) หรือทรัพยากรมนุษยที่มีสวนสนับสนุนใหองคการบรรลุผลการ

ปฏิบัติงานตาง ๆ ขององคการ  

      โรเบิรทและโอเวน (Robert and Owens) ชี้ใหเห็นความสัมพันธภายในของปจจัย

สําคัญ 4 ประการ และความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมภายนอก ของระบบสถานศึกษา ในแผนภาพที่ 

18 ดังนี้ 
 

 
แผนภาพที่ 18 ลักษณะระบบยอยพื้นฐานของระบบสถานศึกษา 

in Education.  8th ed.  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา:  Adapted from Robert G. Owens. Organizational Behavior 

       The United States of Amarica :  Omegatype Typography,  2004.  p. 142. 
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       จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีระบบ และแนวคิดเกี่ยวกับองคการในฐานะระบบเปด

ละทฤษฎีเกี่ยวกับระบบสถานศึกษา ผูวิจัยไดนําแนวคิดเชิงระบบ ซึ่งพิจารณาองคการในฐานะ

ะบบเป

ีระบบ ปจจัยนําเขา กระบวนการ
ี่ยนผาน 

ผลผลิต ผลยอนกลับ สภาพแวดลอม

แ

ร ด ของ คาสตและโรเซนวิก (Kast and Rosenzweig, 1985) รวมทั้งแนวคิดและทฤษฎี

ระบบเกี่ยวกับสถานศึกษาของ ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel, 2001) ลูเนอเบิรดและออนสติน 

(Lunenberg and Ornstein, 1996) และ โรเบิรทและโอเวน (Robert and Owens,  2004)  มา

ปรับใชใหเหมาะสมกับของคณะแพทยศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยไดสรุปแนวคิดและ

ทฤษฎีระบบเกี่ยวกับสถานศึกษา ดังตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 สรุปแนวคิด ทฤษฎี ระบบ 

ทฤษฎ
เปล

 

1

พื้นฐาน 

stein 

ว

งบประมาณ คน 

ะ

เ

ก

ผล

บริการ 

ข

เทศเก่ียวกับ

น

การ

เศรษฐกิจ 

.ทฤษฎีระบบ

Lunenberg 

and Orn

(1996) 

ัสดุ อุปกรณ 

และขอมูล

สารสนเทศเพ่ือ

การผลิตแล

บริการ 

ทคโนโลยีและ

ารบริหาร 

ผลิตหรือ อมูลสารสน 

ผลผลิต กระ 

บวนการ ของ

องคการเปน

ตัวกําหนด

ปจจัยนําเขาใ

การดําเนิน

คร้ังตอไป 

 

สังคม การเมือง 

เทคโนโลยี 

2.องคการระบบ

เปดคาสตและ

) 

วัสดุ อุปกรณ 

งบประมาณคน 

1)ระบบยอย

ดานเปาหมาย

  

ประสิทธิผล 

ประสิทธิภาพ 

 

โรเซนวิก (Kast 

and 

Rosenzweig) 

(1985

และขอมูล

สารสนเทศ 

และคานิยม  

2)ระบบยอย

ดานเทคนิค  

3) ระบบยอย

ดานจิตสังคม

4)ระบบยอย

ดานโครงสราง  

5)ระบบยอย

ดานการบริหาร 

และความพึง

พอใจของผูมี

สวนรวม  
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ตารางที่ 5 สรุปแนวคิด ทฤษฎี ระบบ (ตอ) 

ีระบบ ปจจัยนําเขา กระบวนการ
 

ผลผลิต ผลยอนกลับ สภาพแวดลอม ทฤษฎ
เปล่ียนผาน

3

ในฐานะระบบ

ภ

นโยบายของ

าร

ดุ

ละ 

ร

ร

ะ 

การ

การออก

ธิ์ 

อใน

ลักษณะใดที่เปน

ของ

.สถานศึกษา

สังคมฮอยและ

มิสเกล (Hoy 

and Miskel) 

(2001) 

ารกิจและ

คณะกรรมก

สถานศึกษา 

ทรัพยากร

มนุษย และ 

เงินทุน วัส

และวิธีการ แ

อุปกรณ แรง

ผลักจาก

ส่ิงแวดลอม  

คานิยม 

เปาหมาย 

ะบบการเมือง 

ะบบปจเจก

บุคคล ระบบ

โครงสราง แล

ระบบ

วัฒนธรรม  

 

ขาดเรียน 

กลางคัน 

ผลสัมฤท

ความพึงพ

ในงาน และ

คุณภาพ

โดยรวม  

 

 ส่ิงแวดลอมใน

แรงผลักหรือมี

อิทธิพลตอ

พฤติกรรม

องคการหรือการ

ดําเนินงาน

สถานศึกษา 

4.ทฤษฎีระบบ

สังคม โรเบิรท

04) 

าดหวัง

ู

งาน โครงสราง 

เทคโนโลยี คน 

ที่กลับคืนสู

ส่ิงแวดลอมหรือ

 ความสัมพันธ

ภายในของปจจัย

าร



า 

และโอเวน 

(Robert and 

Owens, 20

ที่มีการค

ความรูที่มีอย

ของสังคมนั้นๆ 

และ

งบประมาณ 

บการบริหา

สังคม  

 

สําคัญ 4 ประก

และความสัมพันธ

กับส่ิงแวดลอม

ภายนอกของ

ระบบสถานศึกษ

 
ตอนท่ี 5 รูปแบ รจัดการในสถาบันอุดมศึกษา  

บับแกไขเพิ่มเติม พ.ศ.2545) ซึ่ง

ําหนดใหจัดการศึกษา 3 รูปแบบ คือ การศึกษาในระบบ มี 2 ระดับ คือ การศึกษาข้ันพื้นฐานและ

การศึกษ

 
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 (ฉ

ก

าระดับอุดมศึกษา การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย ซึ่งการจัดการศึกษา

ดานวิทยาศาสตรการแพทยและสาธารณสุขในประเทศไทย ไดจัดเพื่อตอบสนองความตองการ

บุคลากรดานวิทยาศาสตรการแพทยและสาธารณสุขที่ขาดแคลนอยางมาก เนื่องจากการพัฒนา

ประเทศอยางรวดเร็ว และการกระจายความเจริญไปในสวนตาง ๆ ของประเทศ อุดมศึกษาไทย

ไดรับการพัฒนาเคียงคูกับระบบเศรษฐกิจและสังคมไทยมาชานานและไดมีการบรรจุไวใน

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติต้ังแตฉบับที่ 1 (2506 – 2509) มาจนถึงแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (2545 – 2549) (สมชาย  สุขสิริเสรีกลุ, 2543) จึงสงผลตอ



 
 

140 

 .1 รูปแบบการบรหิารจดัการในสถาบันอุดมศึกษาระดับสากล 

    สถาบันอุดมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งมีความเปนอิสระในการบริหารตนเอง 

(Autono

ี รูปแบบการบริหารจัดการใน

สถาบัน

   1) วิทยาลัยชุมชน (Community College) เปนสถาบันที่เปดโอกาสกวาง (Open 

oor) ก

ันที่มีความหลากหลายทางวิชาการ (Comprehensive University) สถาบันใน

กลุมนี้มีทั้งสถาบันของรัฐและเอกชน มีต้ังแตวิทยาลัยขนาดเล็กจนถึงมหาวิทยาลัยของรัฐขนาด

5
 
  

my) ทําใหมีความยืดหยุนที่จะตอบสนองตอเงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงสภาวะการณ

ภายนอกไดอยางมาก การจัดกลุมสถาบันอุดมศึกษาที่เปนของรัฐเปนองคการที่มิไดมุงหวังกําไร 

ได รับการสนับสนุนทางการ เงินทั้ งหมดหรือบางสวนจาก รัฐบาล  ในป  ค .ศ .2000 มี

สถาบันอุดมศึกษามากกวา 4,000 แหง ทั้งประเภท 2 ป และ 4 ป และจํานวนผูเรียนในระบบ

ประมาณ 14.8 ลานคน ซึ่งสถาบันดังกลาวมีพันธกิจและการดําเนินการที่แตกตางกัน สถาบัน

เหลานี้จะเปนสถาบันที่จัดการเรียนการสอนทางไกลเปนสวนใหญ  

      รูปแบบการบริหารจัดการในประเทศสหรัฐอเมริกาม

อุดมศึกษา ไดมีการจัดการศึกษาภายในหนวยงานตาง ๆ ดวยความหลากหลายของ

สถาบันอุดมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา การศึกษาคร้ังนี้ไดแบงประเภทของสถาบันออกเปน 5 

แบบ คือ  

    

D ับผูที่ตองการศึกษา โดยมีระบบการรับเขาเรียนที่งาย มีความหลากหลายของรายวชิา เนน

การดําเนินการเรียนการสอนมากกวาการวิจัย บริการใหกับผูเรียนหลายกลุม หลายประเภท เนน

การเรียน 2 ป โดยแตเดิมจะเนนดานสาขาวิชาการอาชีวศึกษาและดานเทคนิค เปนหลักสูตรที่

เตรียมสําหรับการเรียนข้ันสูงตอไป หรือเปนการศึกษาเพิ่มเติมการศึกษาที่เปนวิชาการหรือ

ประสบการณ  

      2) สถาบ
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ใ ื่อเปดโอกาสใหประชาชนไดเขาศึกษาในระดับอุดมศึกษา เชน มหาวิทยาลัยแหงรัฐ

แคลิฟอรเนีย มหาวิทยาลัยฟลอริดา มหาวิทยาลัยเคน (Kent University) มหาวิทยาลัยเปค (Pace 

University) และมหาวิทยาลัยโบวิงกรีน (Bowling Green University) สถาบันประเภทนี้จัด

หลักสูตรการศึกษาหลากหลายเพื่อเตรียมนักศึกษาระดับปริญญาตรีเพื่องานอาชีพและการจัด

การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สงเสริมประชาธิปไตยของการอุดมศึกษาที่วานักศึกษาสามารถ

เลือกเรียนส่ิงที่ตนเองสนใจได จัดการศึกษาเพื่อสนองความตองการของนักศึกษาทั้งระดับทองถิ่น 

ระดับประเทศ และระดับนานาชาติ   

    3) มหาวิทยาลัยวิจัย (Research University) กลุมมหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัย เชื่อ

วาการมีสวนรวมของคณาจารยในก

หญ เพ

ารวิจัยและเพิ่มคุณภาพของการเรียนการสอน นักศึกษามี

โอกาสใ

ี่จํากัดเฉพาะดานศึกษาในทางลึก และจัดบรรยากาศ

ส่ิงแวดล

าย มีการเรียนแบบตาง ๆ 

และแหล

นการเรียนรูโดยผานการวิจัย และงานวิจัยแสดงถึงความกาวหนาและทันสมัยของ

สาขาวิชา  มหาวิทยาลัยที่อยู ในกลุมการศึกษาน้ีไดแกมหาวิทยาลัยฮารวารด  (Harvard 

University) มหาวิทยาลัยคอแนลล (Cornell University) มหาวิทยาลัยสแตนฟอรด (Stanford 

University) มหาวิทยาลัยรอคกีเฟลเลอร (Rockefeller University) และมหาวิทยาลัยพิทบรูท 

(University of Pittsburgh)  

     4) กลุมมหาวิทยาลัยเฉพาะทาง (Specialty University) มหาวิทยาลัยเฉพาะทางมุง

จัดการศึกษาบางสาขาวิชาในขอบเขตท

อมที่สงเสริมความรวมมือระหวางผูเรียนและเพื่อนในสาขาเดียวกันเปนหลักสูตรที่เนน

ความตองการของตลาดงานและสนองตอบของผูจางงานบางกลุม ไดแก วิทยาลัยแหงบรรษัท 

(Corporate College) กลุมสหพันธสถาบัน และวิทยาลัยเทคนิค (Technical Institutions) 

นอกจากนี้มีสถาบันเฉพาะทางอ่ืนที่เนนวิชาชีพ เชน วิทยาลัยครู วิทยาลัยศิลปะ วิทยาลัยทหาร

สถาบันเฉพาะทางมีความรวมมือกับสถานประกอบการเปนจํานวนมาก 

      5) กลุมสถาบันเสมือน (Virtual Institutions) สถาบันเสมือนสงเสริมความรวมมือทุก

ระดับเพื่อพัฒนาสังคมแหงการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย ผูเรียนที่หลากหล

งสารสนเทศ การศึกษาจะตองสอดคลองกับลักษณะของเทคโนโลยี ซึ่งเปนทางผานของ

สารสนเทศ เปดโอกาสใหผูเรียนไดเขาถึงแหลงความรูซึ่งอยูนอกร้ัวสถาบัน โดยไมมีขอจํากัดของ

เวลาและสถานที่ สถาบันประเภทนี้จะตองอาศัยเทคโนโลยีในการดําเนินกิจกรรมทุก ๆ อยาง การ

แขงขันระหวางสถาบันเสมือนมีความรุนแรงมากข้ึน ต้ังแตวิธีการสรางรายวิชาจนถึงการ

ประเมินผลรายวิชาจะตองมีการนิยามใหม เพื่อใหเหมาะสมกับบริบทที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว 

ความรวมมือกลายเปนความจําเปน มิใชทางเลือก ทางหนึ่งคือรวมมือกับสถาบันการศึกษาอ่ืน ๆ  

      การบริหารจัดการศึกษาในประเทศออสเตรเลีย ซึ่งในชวงทศวรรษที่ผานมานโยบาย

ของรัฐบาลออสเตรเลียทางดานการศึกษาไดเนนสองเร่ืองคือ ความเปนสากล และการสงเสริมการ
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วิจัยในม

ั้งของ

โครงกา

าร

สถาบัน

หาวิทยาลัยเพื่อใหประเทศออสเตรเลียเปนผูนําทางการศึกษาโดยเฉพาะในภูมิภาคเอเซีย 

ซึ่งในชวงป 1980 ถึง 1990 จํานวนสถาบันอุดมศึกษาไดเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว ซึ่งเนื่องมาจากหลาย

องคประกอบ ไดแก การเพิ่มของจํานวนประชากร นโยบายของรัฐบาลที่เปดโอกาสใหประชาชนได

เขาถึงการอุดมศึกษา การปรับโครงสรางทางเศรษฐกิจ ทําใหเกิดความตองการแรงงานระดับ

มหาวิทยาลัยเพิ่มข้ึน และการสนับสนุนการวิจัย รัฐบาลฯ ไดใชแผนกลยุทธและวิธีการจัดสรร

งบประมาณเปนเคร่ืองมือในการกําหนดทิศทางการอุดมศึกษาใหเปนไปตามนโยบายของรัฐบาล 

ในดานความเปนสากล  ( Internationalization) มีหนวยงานของรัฐบาลไดแก  Australian 

Education International (AEI) ทําหนาที่สนับสนุนการศึกษาและการอบรมสูความเปนสากล และ

ทําหนาที่เผยแพรการศึกษาของประเทศออสเตรเลียไปยังประเทศตาง ๆ ทุกภูมิภาคทั่วโลก 

       รูปแบบการบริหารจัดการ สถาบันอุดมศึกษาในประเทศออสเตรเลีย พบวา 

มหาวิทยาลัยแตละแหงมีหนวยงานกลางท่ีรับผิดชอบดูแลการบริหารงานวิจัย ทุนวิจัยท

รวิจัยและของนักศึกษาวิจัย จัดทําแผนการจัดการงานวิจัย และการผลิตนักวิจัย โดยใชชื่อ

ตาง ๆ กันเชน Research Services office, Office of Research and Higher Degrees,Office of 

Research and Development , Rewearch and Inovation  เปนตน  และมีหนวยงานสําคัญที่

เกี่ยวของ ไดแก Legal Services Office  ซึ่งรับผิดชอบเร่ืองทําสัญญาขอตกลงตาง ๆ เกี่ยวกับ

งานวิจัย รวมทั้งสิทธิบัตร การเรียนการสอนระดับบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยแตละแหง สวน

ใหญแตละภาควิชารับผิดชอบ โดยประสานงานกับสํานักงานบริหารงานวิจัยของมหาวิทยาลัย 

      การบริหารจัดการศึกษาในสหราชอาณาจักร ประกอบดวย 4 ประเทศ คือ อังกฤษ 

เวลล สกอตแลนด และไอรแลนด เหนือโดยอังกฤษเปนประเทศที่ใหญที่สุด และการบริห

อุดมศึกษาที่นาสนใจหลายรูปแบบ สวนใหญมหาวิทยาลัยจะเนนการดําเนินการที่แตละ

มหาวิทยาลัยเช่ียวชาญที่สุด เชน เปนมหาวิทยาลัยวิจัย เปนมหาวิทยาลัยที่เปนเลิศในการสอน 

เนนสรางเครือขายเพื่อเช่ือมโยงมหาวิทยาลัยตาง ๆ ในระดับภูมิภาคกับเศรษฐกิจ นอกจากนี้มีการ

นํารูปแบบการจัดการศึกษาแบบมหาวิทยาลัยเอกชนในสหรัฐอเมริกามาเปนตนแบบ โดยสภาพ

ของมหาวิทยาลัยในประเทศอังกฤษ ปจจุบันประกอบดวยมหาวิทยาลัยของรัฐเปนสวนใหญคือมี

จํานวน ทั้งส้ิน114 แหง มีมหาวิทยาลัยเอกชน 3 แหงปจจัยที่สงผลตอการเปล่ียนแปลงการจัด

การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศอังกฤษ มีหลายปจจัย เชน อัตราการเติบโตของ

นักศึกษาตางชาติ และการพัฒนาเช่ือมโยงองคความรูทางการวิจัยการมีหลักสูตรใหม ๆ จาก

ตางประเทศ แตที่เปนแรงผลักดันมากที่สุด คือ งบประมาณที่ไดรับจากรัฐบาลมีแนวโนมลดลง ทํา

ใหเกิดความกดดัน และเกิดนวัตกรรมทางการจัดการศึกษา  

      รูปแบบการบริหารจัดการ สถาบันอุดมศึกษาในประเทศอังกฤษมี ไดมีการจัด

การศึกษาภายในหนวยงานตาง ๆ ดังนี้ 
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      1) วิทยาลัยชุมชน (Community College) ในประเทศอังกฤษ หรือ สหราชอาณาจักร 

การขยายโอกาสทางการศึกษาไดรับความนิยมมาก ซึ่งถือเปนการใหบริการการศึกษาตลอดชีวิต 

ผูใหญท

ั้นนํามีทั้งหมด 20 แหง สืบเนื่องจากการปฏิรูปการศึกษาในอังกฤษ ทําให

มหาวิทย ัย

าธิราชในประเทศไทย มหาวิทยาลัยในอังกฤษ จัดการสอนแบบ

ออนไลน

ิญญาบัตร

รวมกันส

ersity of Manchester) เปนมหาวิทยาลัยที่เกาแกแหงหนึ่งของอังกฤษและเพิ่มฉลอง

ิดข้ึนในป พ.ศ.2459 ณ 

จุฬาลง รณมหาวิทยา ลัย  ซึ่ งนับ ได ว ายาวนานกว ามหาวิทยา ลัยต า ง  ๆ  มากมาย 

สถาบันอุดมศึกษาของประเทศตาง ๆ ในกลุมโลกที่สามเปนสถาบันที่เกิดข้ึนในระยะเวลาประมาณ 

ี่สนใจอยากเรียนตอ คนทํางาน เขาของกิจการหรือนักธุรกิจที่ทําธุรกิจขนาดเล็ก บริษัทที่

ตองการสงคนมาฝกอบรมเพิ่มความรู หรือใครก็ไดที่สนใจเรียน On Line ผานทาง Internet 

ลักษณะผูเรียนครอบคลุมทุกกลุมเชน ผูที่ออกจากสถานศึกษากลางคันและสนใจกลับมาศึกษา

เมื่ออายุมาก 

     2) มหาวิทยาลัยวิจัย ที่มีชื่อเสียงของอังกฤษที่ไดรับการยอมรับ และถูกจัดวาเปน

มหาวิทยาลัยช

าลัยวิจ ชั้นนําทั้ง 20 แหง ไดรวมกลุมกันข้ึนเพื่อปรึกษาหารือ และหาแนวทางในการเปน

พันธมิตรรวมกันในดานตาง ๆ 

     3) มหาวิทยาลัยเปด หรือ The Open University ของประเทศอังกฤษ นี้เปนตนแบบ

ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรม

 พัฒนาการดานเครือขายอันเนื่องมาจากความกาวหนาของเทคโนโลยีอินเตอรเน็ตทําให

ปจจุบันมหาวิทยาลัยเปด หรือ The Open University มีผูเรียนจาก 41 ประเทศทั่วโลก 

     4) มหาวิทยาลัยเสมือน (Virtual University) สําหรับผูที่เรียนผานมหาวิทยาลัยเสมือน

นี้ ตัวอยาง เชน มหาวิทยาลัยสตริลิง (Stirling University) ไดกําหนดหลักสูตรและปร

ําหรับมหาวิทยาลัยเสมือนแหงนี้ถือเปนนวัตกรรมของการจัดการสถาบันอุดมศึกษาแนว

ใหม 

         5) มหาวิทยาลัยเนนการสอนและการวิจัย  ไดแกมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร 

(Univ

ครบรอบ 150 ป เม่ือป 2001 ที่ผานมา มหาวิทยาลัยนี้มีชื่อเสียงยาวนานในดานการสอนและการ

ทําวิจัยจะเห็นไดจากคณาจารยและนักศึกษาไดรับรางวัลโนเบิลถึงกวา 20 คน ทางมหาวิทยาลัย

ได ต้ังพันธกิจไวที่จะเปนเลิศในข้ึนสูง 3 ดานคือ ดานการวิจัย (Research) ทุนการศึกษา 

(Scholarship) และการสอนและการเรียนรู (Teaching and Learning) นวัตกรรมทางการจัด

การศึกษาที่สงเสริมใหมหาวิทยาลัยมุงสูความเปนเลิศ (มานิต  บุญประเสริฐ และคณะ, 2546) 

 
5.2 รูปแบบการบริหารจัดการในสถาบันอุดมศึกษาไทย  
 
      การบริหารจัดการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาไทย ไดกําเน

ก
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50 กวา

ิทยาลัยของรัฐเพิ่มข้ึน

เปน 23 

ค

2545 – 2549) (สมชาย  สุขสิริเสรีกลุ

,2543) 

ปผานมา สําหรับในสังคมไทย แนวคิดและรูปแบบสวนใหญมักจะพยายามเลียนแบบมา

จากประเทศทางแถบยุโรป แตอยางไรก็ตามก็มีการปรับเปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอมแตละสังคม 

ดังนั้นการอุดมศึกษาของไทยจึงไมมีสวนสัมพันธกับวัฒนธรรมเดิม และศาสนาของชาติแตอยางใด 

เมื่อเปาหมายของรัฐบาลคือการพัฒนาบานเมืองใหทันสมัย โดยการสรางผูนําที่เขาสูระบบราชการ

และระบบการเมือง ฉะนั้นหลักสูตรการสอนจึงมักจะตามอยางตําราของประเทศตะวันตก ซึ่งก็คือ

การถายทอดความรูมิใชการสรางความรูหรือการวิจัย (วิชัย  ตันศิริ,  2538) 

      การอุดมศึกษาของประเทศไทยไดมีการขยายตัวเปนอยางมากในชวงป พ.ศ. 2489 ถงึ

ป พ.ศ. 2539 ซึ่งอยูในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช ซึ่งได

ทรงครองสิริราชสมบัติมาครบ 50 ป ไดมีการขยายจํานวนการจัดต้ังมหาว

แหง นอกจากนี้ยังไดมีการใหโอกาสแกสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไดรับการจัดต้ังเพิ่มข้ึน

ใหม จํานวนถึง 35 แหง สวนสถาบันอุดมศึกษาตาง ๆ ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวง

อ่ืน ๆ ก็ไดมีการขยายตัว และเปลี่ยนสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยเพิ่มมากข้ึน ดังนั้นการวิจัยถึง

พัฒนาการของการอุดมศึกษาในชวงระยะเวลา 50 ปที่ผานมานี้ จะไดรับประโยชนอยางมาก

กอใหเกิดการเขาใจอยางแทจริงถึงธรรมชาติของการพัฒนาการศึกษาระดับนี้ของไทย แนวโนม

ของการเปล่ียนแปลง และผลกระทบของการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาในยุคตาง ๆ ที่ผานมา 

อันจะเปนประโยชนในการแกไขปรับปรุงและพัฒนา ุณภาพของการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่อยู

บนพื้นฐานของสภาพสังคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรมของประเทศไทย ใหสามารถแขงขันและ

ทัดเทียมกับประเทศตาง ๆ ตลอดจนเปนผูนําทางการอุดมศึกษาในอนาคตตอไป โดยพัฒนาการ

ของการศึกษาระดับอุดมศึกษาทั้งดานนโยบายอุดมศึกษา ระบบการอุดมศึกษา การบริหาร

อุดมศึกษา ตลอดจนหลักสูตรและการเรียนการสอนในแตละยุคและสมัยของชวงระยะเวลา 50 ปนี ้

สมควรที่จะไดมีการศึกษาวิจัยถึงความกาวหนา การเปลี่ยนแปลงทิศทางของการดําเนินงาน 

ตลอดจนปญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึน ปจจุบันนี้เปนยุคของโลกไดพรมแดน และเทคโนโลยีการ

ส่ือสารขอความรูตาง  ๆ  สามารถที่จะสงตอถึงกันไดทั่ วโลกดวยระยะเวลาอันรวดเ ร็ว 

สภาพแวดลอมตาง ๆ ทั้งในประเทศและนอกประเทศไดมีผลกระทบตอวิถีการดําเนินชีวิต สภาพ

เศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนทางดานการศึกษาของไทย  

      อุดมศึกษาไทยไดรับการพัฒนาเคียงคูกับระบบเศรษฐกิจและสังคมไทยมาชานาน

และไดมีการบรรจุไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติต้ังแตฉบับที่ 1 (2506 – 2509) มา

จนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (

การบริหารจัดการอุดมศึกษาไทยในปจจุบัน โดยมีการดําเนินงานในลักษณะตาง ๆ โดย

แบงออกเปน 7 ลักษณะ คือ การบริหารทรัพยากรการเงิน การบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหาร
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ําหนาที่

ํากับด

 

แผนภาพที่ 19  รูปแบบการบริหารจัดการในสถาบันอุดมศึกษาของไทย 

ี่มา  มานิต  บุญประเสริฐ และคณะ (2546)  

ยนรู รูปแบบนี้ เปนรูปแบบการบริหารงานของ

หาวิทย หลายแหงที่มีพัฒนาการมายาวนาน ซึ่งทําใหบุคลากรมีการเรียนรูในงานอยางคอย

นคอ

ก ูแลและควบคุมการดําเนินงาน แตรูปแบบการบริหารจัดการในระดับมหาวิทยาลัย มี

พัฒนาการที่หลากหลายสรุปได 4 รูปแบบ คือ 1) องคการแหงการเรียนรู 2) ผูประกอบการหรือ

บริษัท 3) วิสาหกิจหรือนวัตกรรม  และ 4) เครือขาย  ซึ่งสรุปไดดังแผนภาพที่ 19 

 

ท

       

       รูปแบบที่ 1 องคการแหงการเรี

ม าลัย

เป ยไป กอใหเกิดการสะสมองคความรูและประสบการณดานตาง ๆ ในตัวสถาบัน ใน

ขณะเดียวกันกระบวนการดําเนินงานอยางลาชา ตองอาศัยการทํางานเปนทีมงานที่ดีการ

บริหารงานภายในมี ระบบ ระเบียบ กฎเกณฑ ขอบังคับชัดเจน การบริหารงานเนนการมีสวนรวม 

มีกระบวนการหารือในรูปคณะกรรมการที่เปนผูแทนจากคณะหรือหนวยงานตาง ๆ การตัดสินใจ

รูปแบบที่ 1 

องคการแหงการเรียนรู 

รูปแบบที่ 4 

เคร่ือขาย/Consortium 

รูปแบบที่ 2 

ผูประกอบการ/บริษัท 

รูปแบบที่ 3 

วิสาหกิจ/นวัตกรรม 

•  เนนกระบวนการ

หารือการมีสวนรวม 

มี

รับ 

•  หนวยงานภายใน

อํานาจในการ

•    มีความชัดจน

ทิศทาง นโยบายจาก

 การ

น

สนอผล

สวนกลาง 

•   เขาควบคุมใน

รายละเอียด

•  

•  การกระจายความ

มี

ุน 

งธุรกิ

รับผิดชอบ 

•  เนนผลลัพธ

ความสําเร็จขอ

•

ระหวางสถาบัน 

ูงสุด 

• ใชทรัพยากรรวมกัน

ใหเกิดประโยชนส
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ขอจํากัดก็คือ ความคิดริเร่ิมบางอยางทางวิชาการที่ไมใหผลตอบแทนทาง

ุรกิจใน

ัยที่อยูในสังกัดที่มีการตั้ง

นวยงา

มือมุงสรางความเขมแข็งทาง

ิชาการ

ในดานการปรับโครงสรางของสถาบันพบวา 

ถาบัน าบันมี

ารคัดเ

ธ ระยะสั้นอาจไดรับการสงเสริม เพราะมุงผลตอบแทนทางธุรกิจมากเกินไป วิธีการ

บริหารงานเนนรูปแบบของการดําเนินธุรกิจที่เจาของหรือผูกอต้ังเปนผูกําหนดทิศทาง นโยบายใน

การบริหารงาน เนนการบริหารงานจากสวนกลาง มีกระบวนการวางแผน และการเสนอผล

ปฏิบัติงาน การประเมินผลโดยใชแนวคิดทางดานบริหารธุรกิจ กระบวนการตัดสินใจมีความ

รวดเร็ว นอกจากนี้พบวาการควบคุมการปฎิบัติงานมีรายละเอียดตาง ๆ 

       รูปแบบที่ 3  วิสาหกิจ นวัตกรรม รูปแบบนี้เกิดข้ึนกับมหาวิทยาลัยที่กอต้ังใหมใน

รูปแบบของมหาวิทยาลัยอิสระท่ีออกนอกระบบราชการ หรือมหาวิทยาล

ห นภายในแบบเอกชน สวนใหญมีการบริหารงานที่ ยืดหยุน เนนผลลัพธความสําเร็จของ

หนวยงานนั้น ๆ ซึ่งการบริหารงานจะมีการปรับเปลี่ยนไปตามแผนกลยุทธที่วางไว มีการกระจาย

ความรับผิดชอบในการบริหารงาน หนวยงานภายในสถาบันตาง ๆ 

       รูปแบบที่ 4 เครือขาย Consortium การบริหารแบบเครือขายเปนความรวมมอืระหวาง

สถาบัน ซึ่งเปนแนวโนมที่ไดเกิดข้ึนและจะแพรหลายตอไป การรวม

ว  การใชทรัพยากรรวมกัน การทํางานเปนทีมแลกเปล่ียนความรูและเรียนรูซึ่งกันและกันการ

บริการวิชาการแกสังคม เงื่อนไขของความสําเร็จของการบริหารแบบนี้ตองอาศัยการสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ  และเปาหมายรวมกันที่ชัดเจน 

       รูปแบบการบริหารจัดการภายในสถาบันแตละสถาบันใน  5  ดาน สรุปไดดังนี้ 

       ดานการบริหารจัดการทั่ วไป  

ส อุดมศึกษาของรัฐบาลแหงไดมีการปฏิรูปตนเองสูการออกนอกระบบราชการ บางสถ

ก ลือกหนวยงานในสถาบันเพื่อนํารองสูการออกนอกระบบราชการ สวนสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนนั้นเนนการบริหารจัดการในเชิงธุรกิจและใหความสําคัญตอตนทุนตอหนวยและการจัด

โครงสรางองคการและระบบการบริหารงานที่คลองตัว ในกรณีอาจกลาวไดวาสถาบันที่คัดเลือก

ทั้งหมดมุงเนนกลยุทธการบริหารที่ทันสมัย(Modern  Management) มีการนําแนวความคิด การ

จัดการทางบริหารธุรกิจมาใชในการบริหารองคการ เชนมีการวิเคราะหสภาพแวดลอม จุดแข็ง 

จุดออนขององคการ มีการกําหนดพันธกิจ กลยุทธ และแผนการดําเนินงานในระยะส้ันและระยะ

ยาว มีการนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหมมาใช เชน การกําหนดตัวบงชี้ เปนตน 

นอกจากนี้ความสัมพันธระหวางสภามหาวิทยาลัยกับอธิการบดีมีบทบาทอยางยิ่งตอนวัตกรรม

ทางการบริหารงานภายในสถาบัน  
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ียน สาขาวิชาที่เปนที่ตองการของตลาด นําแนวคิดทางการ

าค

เชีย แ

ารหารายได มี

ตลาดมาใชในการจัดการกลุมผูเรียน มหาวิทยาลัยของรัฐหลายแหงมุงเนนการเปดหลักสูตรใหม ๆ  

ที่เรียกวา หลักสูตรพิเศษนอกเวลา เพื่อสนองความตองการของกลุมผูเรียนที่หลากหลาย หลาย

สถาบันมีการวางกลยุทธการตลาดในดานพื้นที่เรียน คาหนวยกิต มีขอสังเกตวามหาวิทยาลัยมี

นวัตกรรมทางหลักสูตร การเรียนการสอนใหม ๆ มากแตอาจเพื่อสูการแสวงหารายไดมากกวาการ

สรางองคความรูใหมหาวิทยาลัย ผูเรียนหรือสังคม นอกจากนี้ การใหการศึกษาเนนความตอง ของ

ชุมชน ทองถิ่น มีการประสานความรวมมือกับธุรกิจ มหาวิทยาลัยบางแหงไดมีการขยายรูปแบบ

การเรียนผานส่ืออินเตอรเน็ต หรือส่ือดาวเทียมมุงสูผูเรียนที่เปนคนไทยในตางประเทศ มีการจัดทํา

รถเคล่ือนที่ (Mobile  Bus) เพื่อใหผูสนใจในทองหางไกลไดเขาศึกษา นอกจากนี้สถาบันหลายแหง

เร่ิมพัฒนาความรวมมือทางวิชาการสูระบบการสรางเครือขาย โดยเฉพาะในสถาบันกรุงเทพกับ

ภูมิภาคมากข้ึน อาทิ มีการใชผูสอนรวมกัน มีการจัดหลักสูตรที่โอนหนวยกิต ระหวางสถาบัน การ

จัดสถานที่เรียนรวมกันมีการใชหองสมุดหองทดลอง เครือขายฐานขอมูลคอมพิวเตอรรวมกัน   

       ดานการบริหารงานวิจัย สถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมี

แนวโนมที่จะสนับสนุนการวิจัยเพื่อพัฒนาสูการเปนมหาวิทยาลัยวิจัยช้ันนําของประเทศ ภูมิภ

เอ ละนานาชาติ มีการจัดต้ังหนวยงานประสานงานวิจัยระดับสถาบัน และการจัดต้ังกองทุน

วิจัย (Research  Fund) มีการจัดต้ังศูนยแหงความเปนเลิศ (Center  of  Excellence) สนับสนุน

ใหบุคลการทําโครงการวิจัยรวมมือกับองคการนานาชาติ การเปดหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา

รวมกับสถาบันตางประเทศ มีการมุงเนนการตีพิมพเอกสารรายงานวิจัยเผยแพรในวารสาร

นานาชาติ การเชิญนักวิชาการระดับโลกที่ไดรับรางวัลโนเบล (Nobel Prize) มาแลกเปลี่ยนความรู

และประสบการณนักวิจัยในสถาบันของตนเอง และสถาบันอุดมศึกษาอ่ืนที่สนใจ  

       ดานการบริหารการเงิน  แรงขับเคลื่อนจากการที่มหาวิทยาลัยของรัฐตองออกนอก

ระบบทําใหแตละสถาบันมุงเนนการปฏิรูปและปรับปรุงระบบการเงิน และรูปแบบก

การขยายระบบการใหบริการทางการศึกษาที่หลากหลาย เพื่อใหไดมาซ่ึงแหลงรายไดเพิ่มข้ึน และ

บางแหงนําระบบการบริหารงานการเงินจากกิจการในเครือในตางประเทศมาใชเพื่อใหเหมาะสม

กับการประเมินผลดําเนินงาน และการตรวจสอบจากผูแทนในตางประเทศ มหาวิทยาลัยบางแหง

เร่ิมกอต้ังกองทุนสะสม (Endowment  Fund) พยายามลดสัดสวนรายไดจากงบประมาณแผนดิน

และเพิ่มรายไดจากทรัพยสินทางปญญาของมหาวิทยาลัย (Intellectual  Services) มีการจัดต้ัง

หนวยงานศิษยเกาสัมพันธ (Alumni  Relations) เพื่อระดมทรัพยากรจากศิษยเกา มีการจัดต้ัง

หนวยงานที่ปรึกษาทางธุรกิจการคา (Consultant Service) สถาบันอุดมศึกษาเอกชน เนนการ
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บริหารทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยของรัฐสวนใหญ มีการนําเสนอ

างเลือ

มแตกตางดานปรัชญา  

ณิธาน

      กลาวโดยสรุป จากการศึกษารูปแบบการบริหารจัดการของสถาบันอุดมศึกษา ที่

ดําเนินก

ท กในดานการบริหารบุคลากร คือ การปรับเปลี่ยนรูปแบบการคัดเลือก สรรหา และการให

เงินเดือนที่แตกตางจากระบบราชการ บางสถาบันมุงพัฒนาระบบสัญญาจาง ทั้งในระบบอาจารย

และเจาหนาที่ บางแหงมีการนําระบบการจางงานภายนอก (Outsourcing) มาใชกับการใหบริการ

อาทิ งานดานหนวยรักษาความปลอดภัย ดานบุคลากรทําความสะอาด ดานบุคลากรขับรถเปน

ตน จากขาราชการสูการเปนบุคลากรมหาวิทยาลัย การบรรจุแตงต้ังที่มีแนวโนมทํามากข้ึนคือ 

สัญญาจางบุคลากรที่รับเขาใหมไดรับเงินเดือนที่สูงกวาการเปนขาราชการ แตตองไดรับการ

ประเมินผลการทํางานทุก 6 เดือน หรือ 1 ป ตามเกณฑของแตละสถาบัน  

       ทั้งนี้มีขอสังเกตวา สถาบันแตละแหงมีลักษณะเฉพาะ มีควา

ป  ประวัติ ความเปนมาในการกอต้ัง ลักษณะของเจาของที่เปนของรัฐ หรือการเปนเจาของ

ที่มาจากธุรกิจครอบครัวประกอบกับความแตกตางทางดานลักษณะผูนํา นอกจากนี้ปจจัย

เกื้อหนุนที่เกี่ยวกับนวัตกรรมการบริหารสถาบัน  2 ดาน คือ ดานแรกดานวิสัยทัศนและภาวะผูนํา

ของผูบริหาร พบวา สถาบันอุดมศึกษาสวนใหญจะมีวิสัยทัศนของสถาบันที่ชัดเจน วางตําแหนง

สถาบันของตนเองใหแตกตางจากสถาบันอ่ืน ๆ อธิการบดีตองเปนนักบริหารมืออาชีพ มี

ประสบการณทางวิชาการ และมีการนําความรูสมัยใหมทางดานบริหารธุรกิจมาประยุกตใชใน

องคการ มีการนําเทคโนโลยีตาง ๆ มาใช ดานที่สองคือ การปฏิรูปอุดมศึกษาของไทย ไดทําให

สถาบันแตละแหงตองพยายามปรับเปล่ียนตัวเองสูการพึ่งพาตนเองมากข้ึน ประกอบกับเงื่อนไข

เร่ืองการประกันคุณภาพภายนอกทําใหมหาวิทยาลัยตองมีการปฏิรูป หรือปรับระบบการบริหาร

จัดการสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน รวมทั้งการบริหารแบบโปรงใส พรอมรับการ

ตรวจสอบจากภายในและภายนอก        

    

ารจัดการเรียนการสอน การใหบริการ ดานการแพทยและสาธารณสุข ทั้งในระดับสากล 

และภายในประเทศไทย จะเห็นไดวารูปแบบการบริหารจัดการดานการแพทยและสาธารณสุขนั้น 

จะกลาวเปนภาพรวมของดําเนินการ ซึ่งอยูในลักษณะตาง ๆ ของรูปแบบการบริหารจัดการภายใน

สถาบันอุดมศึกษานั้น ๆ โดยในแตละสถาบันจะเล็งเห็นถึงความเหมาะสมในการจัดรูปแบบการ

บริหารจัดการ เชน จัดต้ังเปนคณะวิชา วิทยาลัย โรงเรียน หรือสถาบัน ซึ่งเปนหนวยงานภายใตการ

บริหารจัดการในมหาวิทยาลัย หรือสถาบันอุดมศึกษา นั้น 
  



บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดศึกษาประเด็นที่สงผลตามแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอย 5 ดาน ประกอบดวย ระบบยอยดานการ

เรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดาน

เทคโนโลยี คุณลักษณะ 11 ประการขององคการแหงการเรียนรู และการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรู ของมารควาดและเรนอล (Marquardt & Reynods) โดยมีรายระเอียด ดังนี้ 

 1.ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2.วิธีดําเนินการวิจัย และข้ันตอนการวิจัย 

 3.เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย และการตรวจคุณภาพเคร่ืองมือ 

 4.การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5.สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1.ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

1.1 ประชากร 

      ประชากรที่ศึกษาในคร้ังนี้ ไดแก คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย จํานวน 

19 แหง (ขอมูลจากกลุมสถาบันการแพทยศาสตรแหงประเทศไทย (กสพท.) ปการศึกษา 2551) 

ไดแก 

      1) คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลัยมหิดล  

      2) คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย  

      3) คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวทิยาลัยมหิดล  

      4) คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  

5) คณะแพทยศาสตร มหาวทิยาลัยเชียงใหม  

6) คณะแพทยศาสตร มหาวทิยาลัยขอนแกน  

7) คณะแพทยศาสตร มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร  

8) คณะแพทยศาสตร มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

9) คณะแพทยศาสตร มหาวทิยาลัยนเรศวร  

10) วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาล  

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%88%E0%B8%B8%E0%B8%AC%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%94%E0%B8%B5_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%92
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
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11) วิทยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฎเกลา 

12) แพทยศาสตรพระบรมราชชนก  

13) วิทยาลัยแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต  

14) คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

15) คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

16) สํานักวิชาแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  

17) สํานักวิชาแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

18) วิทยาลัยแพทยศาสตรและการสาธารณสุข มหาวทิยาลัยอุบลราชธานี 

19) คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร  

1.2 กลุมตัวอยาง  

      กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ใชการเลือกประชากรแบบเจาะจง เปนคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ซึ่งไดพิจารณาการเลือกจากเกณฑ ดังนี้  

     1) เปนคณะแพทยศาสตรที่มีการดําเนินงานการใหบริการดานการแพทยและ

สาธารณสุข โดยมีโรงพยาบาลอยูในสังกัดโดยตรงกับคณะแพทยศาสตร   

     2) มีผลการดําเนินงานดานการจัดการความรู (Knowledge Management) ที่ผานการ

ประเมินของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และสํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ (ก.พ.ร.) ที่มีผลการประเมินอยูในระดับดี – ดีมาก ในปงบประมาณ 2551 

     3) เปนตัวแทนคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย และกระจายอยูในภูมิภาค  

ตาง ๆ ทั้ง 4 ภูมิภาคภาคของประเทศไทย  

     โดยมีคณะแพทยศาสตรที่มีคุณสมบัติเปนกลุมตัวอยางจํานวน 4 แหง ประกอบดวย  

     ภาคเหนือ คือ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร                     

     ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน  

     ภาคกลาง คือ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล  

     ภาคใต คือ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร      

     กลุมผูใหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ มี 2 กลุม คือ กลุมที่ 1 คณะแพทยศาสตรทั้ง 4 แหง ๆ 

ละ 25 คน รวมทั้งส้ิน 100 คน ประกอบดวย ผูบริหารในคณะแพทยศาสตร ที่มีหนาที่รับผิดชอบ

โดยตรงในดานการจัดการความรู หรือองคการแหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือ

พัฒนาคุณภาพ หรือจัดการสารสนเทศศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ หรือ

บริหารการศึกษา หรือพัฒนาการศึกษา หรือการจัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา     

ในข้ันตอนที่ 2 และตัวแทนผูเขารวมสนทนากลุม จากทั้ง 4 แหง ๆ ละ 6 – 8 คน ในข้ันตอนที่ 3  

กลุมที่ 2 ไดแก กลุมผูทรงคุณวุฒิจํานวน 12 ทาน ที่เขารวมสัมมนาในข้ันตอนที่ 4 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%8E%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%8A%E0%B8%99%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%95
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A7%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%93%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%25
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
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2.วิธีดําเนินการวิจัย และขั้นตอนการวิจัย 
 

    การวิจัยคร้ังนี้ ใชวิธีการวิจัยเชิงพหุวิธี โดยใชวิธีการเก็บขอมูลหลายแหง หลายวิธีการ 

เพื่อตรวจสอบและยืนยันความถูกตองของขอมูล ขอมูลการวิจัยคร้ังนี้มีทั้งขอมูลเชิงปริมาณ 

(Quantitative Data) และขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) ซึ่งไดสัมภาษณ สํารวจความ

คิดเห็นของผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง ในกลุมคณะแพทยศาสตร โดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับ

คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู และพิจารณาความเหมาะสม ความเปนไปไดของรูปแบบ ใน

ดานการจัดการความรู หรือองคการแหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือพัฒนา

คุณภาพ หรือจัดการสารสนเทศศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ หรือบริหาร

การศึกษา หรือพัฒนาการศึกษา หรือการจัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา รวมสนทนา

กลุมยอย และสัมมนา ในการดําเนินการวิจัยมี 5 ข้ันตอน ดังนี้    

    ขั้นตอนที่ 1 กําหนดกรอบความคิดในการวิจัย โดยดําเนินการ ดังนี้ 

         1) ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรูทั้งใน

ประเทศและตางประเทศ จากแหลงขอมูลที่เปนเอกสารที่เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู การ

จัดการศึกษาดานวิทยาศาสตรการแพทยและสาธารณสุข และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งจะไดขอมูล

สภาพของสถาบันอุดมศึกษา ที่จัดการเรียนการสอนดานการแพทยและสาธารณสุข ในการบริหาร

จัดการ รูปแบบการบริหารจัดการ ในสถาบันอุดมศึกษา ทั้งระดับสากลและประเทศไทย 

         2) กําหนดกรอบความคิดในการวิจัยการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ตามแนวคิด ระบบยอย 5 ดานขององคการแหง

การเรียนรู ไดแก ระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอย

ดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี และคุณลักษณะ 11 ประการขององคการแหงการ

เรียนรู ไดแก 1.การมีโครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate Structure) 2.มีวัฒนธรรมแหงการเรียนรู

ภายในองคการ (Corporate Learning Culture) 3.การเพิ่มอํานาจแกสมาชิก (Empowerment)  

4.การตรวจสอบสภาพแวดลอม (Environment Scanning) 5.การสรางสรรคองคความรู 

(Knowledge Creation) 6.การมีเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology)      

7.การใหความสําคัญกับคุณภาพ (Quality) 8.การเนนเร่ืองกลยุทธ (Strategy) 9.การมีบรรยากาศ

ที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere) 10.การทํางานรวมกันเปนทีมและเครือขาย (Teamwork 

and Networking) 11.การมีสมาชิกมีวิสัยทัศนรวมกัน (Vision) ซึ่งข้ันตอนนี้จะไดขอมูลจากกรอบ

แนวคิด ในการนําไปสรางแบบสอบถาม 

    ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษา วิเคราะหคุณลักษณะของการเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมไทย การดําเนินการข้ันตอนนี้ เปนการศึกษา
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              ขั้นตอนท่ี 3 สรางรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ข้ันตอนนี้เปนข้ันตอนการสรางรูปแบบการเสริมสรางความ

เปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ตามกรอบความคิดใน

การวิจัย และผลที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลจากข้ันตอนที่ 2 ซึ่งไดคุณลักษณะขององคการแหง

การเรียนรูจากแบบสอบถาม โดยนํามาเปนขอมูลประกอบการสนทนากลุมยอย ซึ่งจํานวนผูที่เขา

รวมสนทนากลุม ในพื้นที่กลุมตัวอยาง ซึ่งใชผูเขารวมจํานวน 6 – 8 ทาน ไดขอมูลของการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดย

การยกรางรูปแบบจากขอสรุปการสนทนากลุมในพื้นที่กลุมตัวอยาง ซึ่งข้ันตอนนี้จะไดรูปแบบการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดย

ผลที่ไดจะนํามาสังเคราะห และนําเสนอปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา เพื่อดําเนินการปรับปรุงตาม

ความเห็นของอาจารยที่ปรึกษา   

    ขั้นตอนท่ี 4 ตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย เปนข้ันตอนการสัมมนาโดยผูทรงคุณวุฒิ 

ในดานการจัดการความรู หรือองคการแหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือพัฒนา

คุณภาพ หรือจัดการสารสนเทศศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ หรือบริหาร

การศึกษา หรือพัฒนาการศึกษา หรือการจัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา ใน

การศึกษาความตรงตามเนื้อหาของรูปแบบฯ โดยผูทรงคุณวุฒิที่คัดเลือกจากผูบริหารระดับสูง 

ระดับกลาง ในสถาบันอุดมศึกษา กลุมนักวิชาการและกลุมผูปฏิบัติทั้งภาคราชการและเอกชน 

จํานวน 12 ทาน ซึ่งข้ันตอนนี้จะไดรูปแบบที่เหมาะสม และขอเสนอแนะในการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

    ขั้นตอนที่ 5 ปรับปรุงรูปแบบ ศึกษาความสอดคลองตอการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย และนําเสนอรูปแบบ 

ข้ันตอนนี้เปนข้ันตอนการปรับปรุงรูปแบบ ศึกษาความสอดคลองและนําเสนอรูปแบบ โดย 

    1.ปรับปรุงรูปแบบตามประเด็นจากการสัมมนา 

    2.สรุปและรายงานรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย   



 153 

แผนภาพที่ 20  สรุปข้ันตอนการดําเนนิการวิจัย  

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอน วิธีดําเนินการวจิัย ผลลัพธ

ขั้นตอนที่ 1 
กําหนดกรอบความคิดใน

การวิจัย 

1.ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยเก่ียวกับ 

 องคการแหงการเรียนรู 

การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู 

รูปแบบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษา 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

2.กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ไดกรอบแนวคิดในการ

วิจัย 

ขั้นตอนที่ 2 
ศึกษา วิเคราะหคุณลักษณะ

องคการแหงการเรียนรูของ

ค ณ ะ แ พ ท ย ศ า ส ต ร ใ น

สถาบันอุดมศึกษาไทย 

1.ศึกษาคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยการศึกษา

เ อ ก ส า ร ที่ เ ก่ี ย ว ข อ ง กั บ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ข อ ง

สถาบันอุดมศึกษา  

2.สรางแบบสอบถามคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู 

ไดคุณลักษณะองคการ

แห ง กา ร เ รี ยน รู ข อ ง

คณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย 

ขั้นตอนที่ 3 
สรางรูปแบบการเสริมสราง

ความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตร

ในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

1.สนทนากลุม 

2.ระบุองคประกอบ สาระและรางรูปแบบรูปแบบการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  ตามกรอบ

ความคิดในการวิจัย ไดจากการสนทนากลุม 

ไ ด รู ป แ บ บ ก า ร

เสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตร

ในสถาบันอุดมศึกษา

ไทย ที่พัฒนาข้ึน 

ขั้นตอนที่ 4 
ต ร ว จสอบ คุณภาพขอ ง

รูปแบบและความเปนไปได

ของรูปแบบ 

1.จัดทําเอกสาร และกําหนดรูปแบบการสัมมนา 

2.ดําเนินการจัดสัมมนา เพื่อหาความเหมาะสมและความ

เปนไปได และการตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางความ

เปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย โดยผูทรงคุณวุฒิที่คัดเลือกจาก

ผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง ในสถาบันอุดมศึกษา กลุม

นักวิชาการและกลุมผูปฏิบัติ ทั้งภาคราชการและเอกชน 

จํานวน 12 ทาน 

3.วิเคราะหและสังเคราะหขอมูล 

ไ ด ข อ มู ล เ พื่ อ ม า

ปรับปรุง รูปแบบการ

เสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตร

ในสถาบันอุดมศึกษา

ไทย 

 

ขั้นตอนที่ 5 
ปรับปรุงรูปแบบ ศึกษาความ

สอดคลองตอการเสริมสราง

ความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตร

ในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

และนําเสนอรูปแบบ 

1.ปรับปรุงรูปแบบตามประเด็นจากการสัมมนา 

2.สรุปและรายงานรูปแบบการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียน รูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย 

 

ไ ด รู ป แ บ บ ก า ร

เสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตร 

ในสถาบันอุดมศึกษา

ไทย ที่ปรับปรุงแลว 
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3.เครื่องมือที่ใชในการวจิยั และการตรวจคุณภาพเครื่องมือ 
 

1) แบบวิเคราะหเอกสารที่ไดจัดสรางข้ึน ใชในการศึกษาและสังเคราะหเอกสาร เพื่อ

กําหนดกรอบความคิดในการวิจัย ที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนเพื่อวิเคราะหตามกรอบความคิดในการวิจัย มี

ข้ันตอนการจําแนกประเด็นการวิเคราะหตามกรอบความคิดในการวิจัย การสรางแบบวิเคราะห

เอกสาร ประกอบดวย รูปแบบการบริหารจัดการของสถาบันอุดมศึกษา และคุณลักษณะองคการ

แหงการเรียนรู ตามระบบยอยขององคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย ระบบยอยดานการเรียนรู 

ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี 

และคุณลักษณะ  11 ประการขององคการแหงการเรียนรู ไดแก 1.โครงสรางที่ เหมาะสม 

(Appropriate Structure)  2.วัฒนธรรมแหงการเรียนรูภายในองคการ (Corporate Learning 

Culture) 3.การเพิ่มอํานาจแกสมาชิก (Empowerment) 4.การตรวจสอบสภาพแวดลอม 

(Environment Scanning) 5.การสรางสรรคองคความรู(Knowledge Creation) 6.เทคโนโลยีเพื่อ

สนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology) 7.ใหความสําคัญกับคุณภาพ (Quality) 8.เนนเร่ือง

กลยุทธ (Strategy) 9.บรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere) 10.การทํางานรวมกัน

เปนทีมและเครือขาย (Teamwork and Networking) 11.สมาชิกมีวิสัยทัศนรวมกัน (Vision) 

แหลงขอมูลเอกสาร ไดแก งานวิจัยที่เกี่ยวของโดยการศึกษา วิเคราะหเอกสารที่เกี่ยวของกับการ

ดําเนินงาน รายงานประจําป รายงานการประชุม เปนตน โดยไดนําเสนอแบบวิเคราะหเอกสารที่ได

จัดสรางข้ึน มาปรึกษาขอความเห็นจากอาจารยที่ปรึกษา เพื่อเปนแนวทางในการสรางเคร่ืองมือ

วิจัยฉบับราง      

2) แบบสอบถาม ศึกษาสถานภาพขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย และคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ตามระบบยอยขององคการแหง

การเรียนรู ประกอบดวย ระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน 

ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี และคุณลักษณะ 11 ประการ ของการเปน

องคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 

    สวนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของผูใหขอมูลจากกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ 

ประสบการณการทํางาน ตําแหนงในปจจุบัน การศึกษา ของกลุมผูใหขอมูล 

    สวนที่ 2 แบบสอบถามคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบยอย โดยใช

โครงสรางของระบบยอย 5 ดาน ไดแก ระบบยอยดานการเรียนรู ประกอบดวย การคิดเชิงระบบ 

รูปแบบความคิด ความรอบรูแหงตน การเรียนรูแบบช้ีนําตนเอง และเสวนา รวมกับประเภทของ

การเรียนรู ประกอบดวย การเรียนรูเชิงปรับตัว เชิงสถานการณ และเชิงปฏิบัติ ระบบยอยดาน

องคการ ประกอบดวย มีวิสัยทัศน มีวัฒนธรรมแหงการเรียนรู มีกลยุทธที่ทําใหเกิดการเรียนรู       
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ระดับคะแนน 5 หมายถึง มีคุณลักษณะที่เหมาะสมในระดับมากที่สุด 

        ระดับคะแนน 4 หมายถึง มีคุณลักษณะที่เหมาะสมในระดับมาก 

       ระดับคะแนน 3 หมายถึง มีคุณลักษณะที่เหมาะสมในระดับปานกลาง 

ระดับคะแนน 2 หมายถึง มีคุณลักษณะที่เหมาะสมในระดับนอย 

        ระดับคะแนน 1 หมายถึง มีคุณลักษณะที่เหมาะสมในระดับนอยที่สุด 

    โดยมีการแปลความหมายของแบบสอบถามแยกเปนรายขอ รายดานและรวมทุกดาน 

ถือเกณฑ ในการแปลความของคาเฉล่ียโดยใชเกณฑมาตรฐานของลิเคิรท (Likert อางถึงใน     

บุญชม  ศรีสะอาด,  2545) ซึ่งแปลคาเฉลี่ยตามลําดับ ดังนี้  

  4.51 – 5.00 หมายถงึ มีคุณลักษณะทีเ่หมาะสมในระดับมากที่สุด 

  3.51 – 4.50 หมายถงึ มีคุณลักษณะทีเ่หมาะสมในระดับมาก 

  2.51 – 3.50 หมายถงึ มีคุณลักษณะทีเ่หมาะสมในระดับปานกลาง 

  1.51 – 2.50 หมายถงึ มีคุณลักษณะทีเ่หมาะสมในระดับนอย 

  1.00 – 1.50 หมายถงึ มีคุณลักษณะทีเ่หมาะสมในระดับนอยที่สุด 

    มีการตรวจสอบโดยนําเครื่องมือวิจัยที่จัดสรางเสร็จแลว ไปใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหา โดยเสนอตอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน ไดแก ดานการแพทยและสาธารณสุข 

ดานการจัดการความรู องคการแหงการเรียนรู การพัฒนาคุณภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

การจัดการสารสนเทศศึกษา เทคโนโลยีสารเทศ และการวิจัยการศึกษา โดยพิจารณาจากดัชนี

ความสอดคลองระหวางขอความกับวัตถุประสงค (Item Objective Congruence : IOC ) โดย

เทียบกับเกณฑความสอดคลองของศิริชัย  กาญจนวาสี (2548) ที่ระดับมากกวาหรือเทากับ 0.5 

ภายหลังการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา พบวา ขอคําถามแตละขอมีคาดัชนีความสอดคลอง

ระหวางขอความกับวัตถุประสงค (Item Objective Congruence : IOC ) อยูระหวาง 0.67 - 1 

ดังนั้นจึงสามารถนําขอคําถามทั้งหมดไปใช และผูเช่ียวชาญไดเสนอแนะรายละเอียดเพิ่มเติม โดย

นําขอมูลที่ไดมาใหอาจารยที่ปรึกษา ตรวจสอบแกไข ปรับปรุง เพิ่มเติมใหสมบูรณยิ่งข้ึนอีกคร้ัง 
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    นําแบบสอบถามคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบยอย ที่ปรับปรุง

แกไขแลว ไปทดลองใชกับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยาง โดยมีการดําเนินงานที่ใกลเคียงกับกลุม

ตัวอยาง โดยเลือกคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 20 คน 

เพื่อตรวจสอบการใชภาษา ประเด็นการตอบคําถามดวยวิธีการเชิงประจักษ และตรวจสอบ

คุณภาพดานความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(∝-Coefficient) ตามวิธีของคอนบาค (Cronbach) แลวนําไปใชเก็บขอมูล พบวา คาความเที่ยง

ของแบบสอบถามคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบยอย ทั้ง 5 ดาน มีคาความ

เที่ยงในภาพรวม 0.98 แสดงวาแบบสอบถามฯ มีคุณภาพ จึงมีความเหมาะสมที่จะนําไปใชเปน

เคร่ืองมือในการวิจัย โดยนําขอมูลที่ไดมาใหอาจารยที่ปรึกษา ตรวจสอบแกไข ปรับปรุง เพิ่มเติมให

สมบูรณยิ่งข้ึนอีกคร้ังหนึ่ง 

3) แบบสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง วิเคราะหคุณลักษณะของกลุมคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมไทย เปนคําถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม สภาพและปญหา

การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู คําถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist) และเปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่น ๆ เปนคําถามปลายเปด 

พรอมนัดหมายเวลาการสัมภาษณลวงหนา เพื่อใหผูใหสัมภาษณเตรียมตัวและเตรียมขอมูล จาก

การตรวจสอบแบบสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง สามารถนํามาขอมูลที่ได ในสวนของการบริหาร

จัดการ กระบวนการ วิธีการ การดําเนิน มาสนับสนุนขอมูลของการเสริมสรางความเปนองคการ

แหงการเรียนรูได นําขอมูลที่ไดมาใหอาจารยที่ปรึกษา พิจารณาอีกคร้ัง 

4) แบบสังเกตแบบมีสวนรวม ในประเด็นที่การมีสวนรวมของกลุมฯ จากพฤติกรรมใน

ข้ันตอนตาง ๆ คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการวางแผน การมีสวนรวมใน

การดําเนินงาน และการมีสวนรวมในการประเมินผลข้ันตอนที่ 3 การสรางรูปแบบการเสริมสราง

ความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย จากการ

ตรวจสอบแบบสังเกตแบบมีสวนรวม สามารถนําขอมูลที่ได ในสวนของกระบวนการ วิธีการ การ

ดําเนิน มาสนับสนุนขอมูลของการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูได ผูวิจัยนําขอมูลที่

ไดมาใหอาจารยที่ปรึกษา พิจารณาอีกคร้ัง 

5) แบบสนทนากลุม ในงานวิจัยนี้ไดกําหนดการสนทนากลุมยอยกับผูบริหารระดับสูง 

ระดับกลาง ในสถาบันอุดมศึกษา หรือผูที่มีหนาที่รับผิดชอบ ในดานการจัดการความรู หรือ

องคการแหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือพัฒนาคุณภาพ หรือจัดการสารสนเทศ

ศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ หรือบริหารการศึกษา หรือพัฒนาการศึกษา 

หรือการจัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา ในข้ันตอนที่ 3 การสรางรูปแบบการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย     
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6) แบบตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย สําหรับสัมมนา ในงานวิจัยนี้ไดกําหนดผูเขารวมสัมมนา 

ประกอบดวย ผูบริหารในสถาบันอุดมศึกษา หรือผูที่มีหนาที่รับผิดชอบ และนักวิชาการ ที่มี

ประสบการณ ในดานการจัดการความรู หรือองคการแหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

หรือพัฒนาคุณภาพ หรือจัดการสารสนเทศศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ 

หรือบริหารการศึกษา หรือพัฒนาการศึกษา หรือการจัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา 

ในข้ันตอนที่ 4 การตรวจสอบรูปแบบ ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ นําขอมูลที่ได

จากการสัมมนามาใหอาจารยที่ปรึกษา พิจารณาอีกคร้ัง 

 
4.การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลที่จะทําการวิเคราะหตามรายการที่กําหนดไว โดยจะ

เก็บรวบรวมขอมูลระหวางเดือนตุลาคม 2551 ถึง เมษายน 2552 โดยผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิต

วิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ดังรายการตอไปนี้ 

1) ถึงผูเกี่ยวของตามสถาบันอุดมศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางเพื่อขอความรวมมือในการตอบ

แบบสอบถาม โดยจัดสงทางไปรษณีย หรือดําเนินการเก็บรวมรวมดวยตนเอง 

2) เรียนเชิญผูเกี่ยวของตามสถาบันอุดมศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง และนักวิชาการดาน

การจัดการความรู องคการแหงการเรียนรู การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนาคุณภาพ การ

จัดการสารสนเทศศึกษา การส่ือสารองคการ การบริหารจัดการองคการ การบริหารการศึกษา การ

พัฒนาการศึกษา การจัดหลักสูตรและการสอน และการวิจัยการศึกษา เพื่อขอความรวมมือในการ

เขารวม การสนทนากลุม และการสัมมนา 

3) เพื่อเขาไปดําเนินการเก็บขอมูลในสวนการสัมภาษณ การเขารวมประชุม การสังเกตใน

การเขารวมกิจกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในคณะแพทยศาสตรกลุมตัวอยาง 
 

5.สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทยเปนหนวยวิเคราะห 

(Unit of Analysis) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
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1) ทําการตรวจสอบความสมบูรณขอมูลของแบบสอบถาม นํามาวิเคราะห 

2) วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package 

for the Social Science) ใชวิเคราะหกรณีที่เปนขอมูลเชิงปริมาณ 

3) สถิติที่ใชในการวิเคราะหแบบสอบถามสวนที่ 1 คือ คาความถี่ รอยละ โดยวิเคราะห

ขอมูล เพศ อายุ ประสบการณทํางาน ตําแหนงในปจจุบัน การศึกษา ของกลุมตัวอยาง 

4) สถิติที่ใชในการวิเคราะหแบบสอบถามสวนที่ 2 คือ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

โดยวิเคราะหขอมูลระดับคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูตามระบบยอย 5 ดานขององคการ

แหงการเรียนรู ประกอบดวย ระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน 

ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี 

5) ขอมูลความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ทําการวิเคราะหเนื้อหา (Content  Analysis) และ

หาความถี่เพื่อเรียงลําดับตามขอเสนอที่มีความถี่สูงสุด 

 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาถึง การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยศึกษาคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ตาม

ระบบยอย 5 ดาน ประกอบดวย ระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน 

ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี คุณลักษณะ 11 ประการขององคการแหงการ

เรียนรู และการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามแนวคิดของมารควาดและเรนอล 

(Marquardt & Reynods) โดยไดแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ซึ่งแบงออกเปน 5 ตอน มีรายละเอียด 

ดังนี้ 

 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูลของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  

ตอนที่  3 ผลการวิ เคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  

ตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  
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ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูลของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
 
การวิจัยคร้ังนี้ ไดเสนอขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูลของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษา

ไทย โดยใชแบบสอบถาม ซึ่งประกอบดวย สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ที่ไดจากจํานวนของ

กลุมตัวอยางในคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ทั่วทุกภูมิภาค ทั้ง 4 แหง ไดแก ภาคเหนือ 

คือ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยขอนแกน ภาคกลาง คือ คณะแพทยศาสตรศิริราช มหาวิทยาลัยมหิดล ภาคใต คือ คณะ

แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร โดยมีกลุมผูใหขอมูล ไดแก ผูบริหารในคณะแพทยศาสตร 

ที่มีตําแหนงไมตํ่ากวาคณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี ผูอํานวยการ หัวหนาภาควิชา หัวหนาฝาย/

งาน/หนวย และ ผูที่ปฏิบัติหนาที่ภายในสถาบันอุดมศึกษา ที่มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงในดานการ

จัดการความรู หรือองคการแหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือพัฒนาคุณภาพ หรือ

จัดการสารสนเทศศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ หรือบริหารการศึกษา หรือ

พัฒนาการศึกษา หรือการจัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา จํานวนทั้งส้ิน 100 คน ซึ่งได

ขอมูลตอบกลับ จํานวน 76 ฉบับ คิดเปนรอยละ 76 โดยแสดงในตารางที่ 6 ดังนี้ 

ตารางที่ 6 ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูลของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

สถานภาพทัว่ไป จํานวน รอยละ 
1.เพศ 
         ชาย 

         หญิง 

 

25 

50 

 

33.3 

67.7 

รวม 75 100 
2.อาย ุ
         ตํ่ากวา 30 ป 

         31 – 40 ป 

         41 – 50 ป 

         51 – 60 ป 

 

21 

26 

18 

10 

 

28.0 

34.7 

24.0 

13.3 

รวม 75 100 
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ตารางที่ 6 ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูลของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย (ตอ) 

สถานภาพทัว่ไป จํานวน รอยละ 
3.ระดับการศกึษา 
         ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

         ปริญญาโทหรือเทยีบเทา 

         ปริญญาเอกหรือเทยีบเทา 

 

28 

29 

18 

 

37.3 

38.7 

24.0 

รวม 75 100 
4.ตําแหนงในปจจุบัน 
        ผูที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบฯ 

        หัวหนาฝาย/งาน/หนวย 

       ผูบริหาร(คณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี ผูอํานวยการ หัวหนาภาควิชา) 

 

41 

22 

11 

 

55.4 

29.7 

14.9 

รวม 74 100 
5.ประสบการณทํางานในหนวยงาน 
         ไมเกนิ 5 ป 

         5 – 10 ป 

         11 – 20 ป 

         20 ปข้ึนไป 

 

28 

21 

15 

10 

 

37.5 

28.5 

20.5 

13.5 

รวม 74 100 

 

จากตารางที่ 6 ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูลของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

พบวา สถานภาพของผูใหขอมูลสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 67.7 และชวงอายุของผูให

ขอมูลที่มีจํานวนสูงสุด อยูระหวาง 31 – 40 ป คิดเปนรอยละ 34.7 และการศึกษาของกลุมผูใหขอมูลที่

มีจํานวนสูงสุด อยูในระดับปริญญาโทหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 38.7 และมีตําแหนงในปจจุบัน

ของกลุมผูใหขอมูลที่มีจํานวนสูงสุด ในกลุมผูที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ ในดานการจัดการความรู 

หรือองคการแหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือพัฒนาคุณภาพ หรือจัดการสารสนเทศ

ศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ หรือบริหารการศึกษา หรือพัฒนาการศึกษา 

หรือการจัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา คิดเปนรอยละ 55.4 และกลุมผูใหขอมูลมี

ประสบการณทํางานในหนวยงานมีจํานวนสูงสุด ในชวงไมเกิน 5 ป คิดเปนรอยละ 37.5 
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน
สถาบันอุดมศึกษาไทย 

 

การวิจัยคร้ังนี้ ไดนําเสนอผลการวิเคราะหคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามคุณลักษณะของ

องคการแหงการเรียนรูในระบบยอย 5 ดาน ประกอบดวย ระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดาน

องคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี ในระดับบุคคล ระดับ

กลุม/ทีม และระดับองคการ โดยมีรายละเอียดแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
ตารางที่ 7 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

ในระบบยอยดานการเรียนรู 
ภาพรวม คณะแพทย ก. คณะแพทย ข. คณะแพทย ค. คณะแพทย ง. ขอความ 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

ระดับบุคคล           

1 ) บุคลากรมีการคนหาระบบการ

ทํางานที่ชัดเจนข้ึนโดยการพิจารณา

ทบทวนตัวเองถึงการวางแผนการ

ทํางานในอดีต  

3.54 0.64 3.37 0.68 3.62 0.59 3.44 0.70 3.72 0.57 

2)บุคลากรมีการคนหาวิธีการทํางาน

อยางเปนแบบแผนที่สมบูรณ ซ่ึงทันตอ

สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

3.51 0.66 3.37 0.68 3.52 0.60 3.44 0.78 3.72 0.57 

3)บุคลากรมีการคิดอยางเปนระบบใน

การปฏิบัติงานภายในองคการ 

3.58 0.69 3.47 0.84 3.62 0.59 3.56 0.78 3.67 0.59 

4)บุคลากรมี รูปแบบการคิดในการ

ปฏิบัติงานที่หลากหลาย โดยสามารถ

ปรับตัวเ ก่ียวกับการเ รียน รู ในการ

ทํางานได  

3.64 0.68 3.58 0.76 3.90 0.43 3.50 0.78 3.56 0.70 

5)บุคลากรมีการแสวงหาความรูที่ดีใน

ก า ร ทํ า ง า น โ ด ย ก า ร ค า ด ค ะ เ น

สถานการณที่เกิดข้ึน 

3.57 0.69 3.47 0.77 3.67 0.48 3.61 0.97 3.50 0.51 

6)บุคลากรมีการคนหาวิธีการที่จะ

เรียนรูเพื่อนํามาปฏิบัติงาน 

3.63 0.67 3.58 0.69 3.62 0.49 3.56 0.85 3.78 0.64 

7)บุคลากรมีการเรียนรูไดดวยตนเอง 

โดยการปรับตัวในการทํางาน 

3.63 0.69 3.68 0.74 3.57 0.50 3.67 0.84 3.61 0.69 
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ตารางที่ 7 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

ในระบบยอยดานการเรียนรู (ตอ) 
ภาพรวม คณะแพทย ก. คณะแพทย ข. คณะแพทย ค. คณะแพทย ง. ขอความ 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

8)บุคลากรมีการแสวงหาความรูดวย

ตนเองใหทันกับสถานการณท่ีเปลี่ยนไป 

3.53 0.63 3.42 0.76 3.33 0.65 3.78 0.80 3.61 0.69 

9)บุคลากรสามารถแสวงหาความรูดวย

ตนเองในการแกปญหาท่ีเกิดจากการ

ปฏิบัติงาน 

3.62 0.65 3.37 0.76 3.71 0.56 3.83 0.70 3.59 0.51 

คาเฉล่ียรวม ระดับบุคคล 3.58 0.67 3.48 0.74 3.62 0.54 3.60 0.80 3.64 0.61 

ระดับกลุม/ทีม           

10)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน ไดมีการพัฒนาทักษะการ

ทํางานท่ีเปนเลิศ โดยการทบทวนถึง

ประสบการณการทํางานท่ีผานมา 

3.59 0.69 3.53 0.77 3.38 0.74 3.72 0.66 3.78 0.54 

11)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

ห น ว ย ง า น  มี ก า ร แ ล ก เ ป ลี่ ย น

ประสบการณเพื่อมุงม่ันสูความเปนเลิศ

ใ น ก า ร ใ ห อ ง ค ก า ร อ ยู ร อ ด จ า ก

สถานการณท่ีมีการแขงขัน 

3.57 0.77 3.42 0.76 3.48 0.75 3.67 0.97 3.72 0.57 

12)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน เรียนรูรวมกันเพื่อหาแนวทาง

ท่ีสามารถนําองคการสูความเปนเลศิจาก

ปฏิบัติงานเปนทีม  

3.63 0.70 3.63 0.49 3.57 0.81 3.56 0.85 3.78 0.64 

13)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงานมีการเรียนรูภายในทีมงาน 

โดยการทบทวนเพ่ือหาแนวทางในการ

พัฒนาทักษะการฟง และรับฟงความ

คิดเห็นของผูอื่น 

3.63 0.72 3.79 0.41 3.38 0.74 3.67 0.84 3.72 0.57 

14)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงานรวมกันวางแผนแกปญหาท่ี

อาจเกิดข้ึนในสถานการณทางการเมือง 

สังคมและเศรษฐกิจตกตํ่าท่ัวโลกท่ีอาจ

เกิดข้ึน  

3.24 0.92 3.26 1.04 3.00 1.04 3.39 0.97 3.33 0.48 

15)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงานมีการเสวนารวมกันเพื่อใหมี

โอกาสไดแลกเปล่ียนเรียนรูคนหาวิธี

ปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด 

3.63 0.76 3.7 0.73 3.43 0.92 3.67 0.76 3.72 0.57 

คาเฉลี่ยรวม ระดับกลุม/ทีม 3.55 0.76 3.56 0.70 3.37 0.83 3.61 0.84 3.68 0.56 
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ตารางที่ 7 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

ในระบบยอยดานการเรียนรู (ตอ) 
ภาพรวม คณะแพทย ก. คณะแพทย ข. คณะแพทย ค. คณะแพทย ง. ขอความ 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

ระดับองคการ           

16)องคการมีนโยบายให บุคลากร

เรียนรูเพื่อมุงสูความเปนเลิศ โดยการ

ปรับตัวตามกระแสการเปล่ียนแปลง  

3.71 0.74 3.74 0.73 3.43 0.92 4.06 0.63 3.67 0.48 

17)องคการมีนโยบายส ง เส ริมให

บุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคใน

มุมมองที่หลากหลายเพื่อใหทันกับ

สถานการณที่มีการเปล่ียนแปลง  

3.72 0.72 3.58 0.76 3.52 0.81 4.11 0.67 3.72 0.46 

18)องคการมีนโยบายให บุคลากร

พัฒนาการเรียนรูเพื่อความเปนเลิศของ

องคการ ในการปฏิบัติอยางตอเนื่อง 

3.68 0.77 3.53 0.77 3.57 0.81 4.00 0.76 3.67 0.68 

19)องคการใหความสําคัญการเรียนรู 

ในการสื่อสารหลากหลายรูปแบบ เพื่อ

นํามาปรับรูปแบบการส่ือสารภายใน

องคการใหดียิ่งข้ึนอยูเสมอ 

3.75 0.73 3.63 0.68 3.65 0.87 4.00 0.76 3.72 0.57 

20 )องค การ มีการ ส่ื อสารภายใน

องคการที่หลากหลาย เพื่อใหบุคลากร

รับรูขอมูล สามารถเตรียมความพรอม

กับสถานการณทางการเมือง สังคม

และเศรษฐกิจตกตํ่าทั่ ว โลกที่ อาจ

เกิดข้ึน 

3.55 0.79 3.63 0.68 3.30 0.92 3.67 0.84 3.61 0.69 

21) 3.76 0.78 3.74 0.65 3.76 0.83 3.78 1.06 3.78 0.54 องคการสงเสริมใหมีเวทีสําหรับ

บุคลากรไดแลกเปล่ียนเรียนรู  และ

ทํางานรวมกัน เพื่อคนหาวิธีปฏิบัติงาน

ที่ดีที่สุดมาใชภายในองคการ  

คาเฉลี่ยรวม ระดับองคการ 3.70 0.75 3.64 0.71 3.54 0.86 3.94 0.79 3.70 0.57 

คาเฉลี่ยรวมระบบยอยดานการ
เรียนรู 

3.61 0.72 3.55 0.74 3.53 0.72 3.70 0.81 3.66 0.58 
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จากตารางที่  7 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู พบวา ในภาพรวมมีคาเฉล่ีย 3.61 มีคุณลักษณะ

การเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก โดยองคการสงเสริมใหมีเวทีสําหรับบุคลากรได

แลกเปล่ียนเรียนรู และทํางานรวมกัน เพื่อคนหาวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุดมาใชภายในองคการ มีคาเฉลี่ย

สูงสุด 3.76 และบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงานรวมกันวางแผนแกปญหาที่อาจเกิดข้ึนใน

สถานการณทางการเมือง สังคมและเศรษฐกิจตกตํ่าทั่วโลกที่อาจเกิดข้ึน มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 3.24 ซึ่งมี

คุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง โดยคณะแพทยศาสตร ค. ได

คาเฉล่ียรวมสูงสุด 3.70 มีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก และคณะ

แพทยศาสตร ข. ไดคาเฉล่ียรวมตํ่าสุด 3.53 มีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับ

มาก 
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ตารางที่ 8 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

ในระบบยอยดานองคการ 
ภาพรวม คณะแพทย ก. คณะแพทย ข. คณะแพทย ค. คณะแพทย ง. ขอความ 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

ระดับบุคคล           

1)บุคลากรมีความเขาใจในวิสัยทัศนที่

เปนเปาหมายขององคการ 

3.75 0.71 3.63 0.89 3.81 0.68 3.94 0.63 3.61 0.60 

2) บุคลากรใหความสํา คัญถึงการ

เปลี่ยนแปลง เพื่อเพิ่มพูนการเรียนรู  

3.61 0.75 3.53 0.84 3.57 0.81 3.72 0.75 3.61 0.60 

3)บุคลากรมีวิธีการที่ทําใหตนเองเกิด

การเรียนรู 

3.58 0.65 3.53 0.69 3.43 0.67 3.89 0.58 3.50 0.61 

4)บุคลากรสามารถเรียนรูไดอยางมี

แบบแผนจากโครงสรางที่คลองตัวของ

องคการ 

3.39 0.73 3.42 0.69 3.05 0.74 3.56 0.70 3.61 0.69 

คาเฉลี่ยรวม ระดับบุคคล 3.58 0.71 3.53 0.78 3.47 0.72 3.78 0.67 3.58 0.63 

ระดับกลุม/ทีม           

5)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หน วยงาน  มีส วนร วมของในการ

กําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของ

องคการ 

3.46 0.80 3.58 0.90 3.05 0.80 3.89 0.67 3.50 0.51 

6)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน มีวัฒนธรรมการทํางานและ

การเรียนรูรวมกัน ที่สงผลตอการเรียนรู

ขององคการ 

3.62 0.69 3.74 0.80 3.43 0.74 3.72 0.66 3.61 0.50 

7)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน มีวิธีการทํางานเปนทีมที่ทํา

ใหเกิดการเรียนรู การถายโอน เพื่อ

นําไปใชประโยชนในองคการ 

3.55 0.77 3.63 0.89 3.57 0.87 3.67 0.76 3.33 0.48 

8)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน มีสวนรวมในการกําหนด

โครงสรางองคการเปนแบบแนวราบ 

เพื่อสะดวกในการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ระหวางกัน 

3.53 0.82 3.63 0.95 3.38 0.97 3.44 0.78 3.67 0.48 

คาเฉลี่ยรวม ระดับกลุม/ทีม 3.54 0.77 3.65 0.89 3.36 0.84 3.68 0.72 3.53 0.49 
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ตารางที่ 8 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

ในระบบยอยดานองคการ (ตอ) 
ภาพรวม คณะแพทย ก. คณะแพทย ข. คณะแพทย ค. คณะแพทย ง. ขอความ 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

ระดับองคการ           

9)องค การมีน โยบายให บุคลากร

ปฏิ บั ติงานใหบรรลุ เปาหมายและ

วิสัยทัศนที่ต้ังไว  

3.83 0.71 3.89 0.56 3.76 0.83 4.11 0.75 3.56 0.61 

10)องคการเปดโอกาสใหบุคลากรมี

การแลกเปล่ียนการเรียนรูอยางอิสระ

โดยไมมีแรงกดดันจากผูบริหาร  

3.79 0.73 3.95 0.62 3.33 0.85 4.22 0.64 3.72 0.46 

11)องคการสงเสริมและสนับสนุนให

บุคลากรคิดคนนวัตกรรมการเรียนรู ที่

สามารถนํ ามาใชประ โยชน ไดทั้ ง

องคการ  

3.83 0.71 4.05 0.70 3.57 0.81 4.11 0.67 3.61 0.50 

12)องคการมีโครงสรางที่เปนทางการ

และไมเปนทางการ มาเพื่อสนับสนุนให

บุคลากรเรียนรูรวมกัน  

3.80 0.76 4.05 0.70 3.57 0.87 4.06 0.63 3.56 0.70 

คาเฉลี่ยรวม ระดับองคการ 3.81 0.73 3.99 0.65 3.56 0.84 4.13 0.68 3.61 0.57 

คาเฉลี่ยรวมระบบยอยดานองคการ 3.65 0.74 3.72 0.77 3.46 0.80 3.86 0.69 3.57 0.56 

 

จากตารางที่  8 คุณลักษณะขององคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ พบวา ในภาพรวมมีคาเฉล่ีย 3.65 มีคุณลักษณะ

การเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก โดยองคการมีนโยบายใหบุคลากรปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายและวิสัยทัศนที่ต้ังไว และองคการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรคิดคนนวัตกรรมการ

เรียนรู ที่สามารถนํามาใชประโยชนไดทั้งองคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.83 และบุคลากรสามารถเรียนรูได

อยางมีแบบแผนจากโครงสรางที่คลองตัวขององคการ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 3.39 ซึ่งมีคุณลักษณะการเปน

องคการแหงการเรียนรูในระดับปานกลาง โดยคณะแพทยศาสตร ค. ไดคาเฉลี่ยรวมสูงสุด 3.86 มี

คุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก และคณะแพทยศาสตร ข. ไดคาเฉลี่ยรวม

ตํ่าสุด 3.46 มีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง  
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ตารางที่ 9 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

ในระบบยอยดานคน 
ภาพรวม คณะแพทย ก. คณะแพทย ข. คณะแพทย ค. คณะแพทย ง. ขอความ 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

ระดับบุคคล           

1)ผูบริหารในหนวยงานเปนพี่เล้ียงและ

เปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน  

3.57 0.75 3.68 0.82 3.43 0.74 3.89 0.75 3.28 0.57 

2) บุ ค ล า ก ร มี ก า ร ว า ง แ ผ น แ ล ะ

ปฏิบัติงานไดเต็มตามศักยภาพและ

สมรรถนะของตนเอง  

3.50 0.70 3.63 0.68 3.29 0.71 3.78 0.64 3.33 0.68 

3)ผู รับบริการรับรูและเขาใจบทบาท

ชองตน เอง  ในการมี ส วน ร วม ใน

กิจกรรมการใหบริหารตางๆ 

3.39 0.71 3.47 0.84 3.29 0.71 3.56 0.70 3.28 0.57 

คาเฉลี่ยรวม ระดับบุคคล 3.49 0.72 3.59 0.78 3.34 0.72 3.74 0.70 3.30 0.61 

ระดับกลุม/ทีม           

4)ผูบริหารและบุคลากร มีสวนรวมใน

การสนับสนุนและสรางโอกาสใหเกิด

การเรียนรู 

3.49 0.79 3.53 0.77 3.45 0.75 3.72 0.82 3.28 0.82 

5)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน กลาที่จะเส่ียงและลงมือ

ปฏิบัติ เพื่อใหสมรรถนะการทํางานของ

ทีมมีความเขมแข็ง 

3.46 0.64 3.47 0.69 3.83 0.66 3.72 0.66 3.28 0.46 

6)ผู รับบริการมีสวนรวมในการระบุ

ความตองการการใหบริการและการรับ

บริการ รวมถึงการฝกอบรมตางๆ 

3.42 0.73 3.42 0.76 3.52 0.75 3.39 0.91 3.33 0.48 

7)กลุมเครือขายได รับและแบงปน

ความรูและสมรรถนะการดําเนินงาน 

ระหวางบุคคลภายในองคการ 

3.37 0.709 3.37 0.59 3.38 0.66 3.44 0.98 3.28 0.57 

8)ประชาชนมีสวนรวมในการเปนผูให

การเรียนรูกับองคการและรับการเรียนรู

จากองคการ 

3.25 0.85 3.00 0.88 3.10 0.76 3.27 0.89 3.67 0.76 

คาเฉลี่ยรวม ระดับกลุม/ทีม 3.40 0.74 3.36 0.74 3.46 0.72 3.51 0.85 3.37 0.62 
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ตารางที่ 9 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

ในระบบยอยดานคน (ตอ) 
ภาพรวม คณะแพทย ก. คณะแพทย ข. คณะแพทย ค. คณะแพทย ง. ขอความ 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

ระดับองคการ           

9)องคการมีนโยบายใหผูบ ริหารมี

บทบาทเต็มที่ ในการสนับสนุนการ

เรียนรูในหนวยงาน  

3.78 0.77 3.79 0.78 3.62 0.80 4.00 0.76 3.72 0.75 

10)องคการเปดโอกาสใหบุคลากรได

แกปญหา และการพัฒนาสมรรถนะใน

การเรียนรูการทํางาน  

3.75 0.73 3.84 0.68 3.43 0.74 4.06 0.72 3.72 0.66 

11)องคการเปดโอกาสใหผูรับบริการ มี

สวนรวมในการประเมินความพึงพอใจ

ที่มีตอการใหบริการขององคการ  

3.86 0.72 3.89 0.60 3.67 0.85 4.06 0.63 3.89 0.75 

12)องคการยอมรับกลุมเครือขายใน

การถายทอดความรู ดานสมรรถนะการ

ดําเนินงาน  

3.71 0.78 3.74 0.73 3.48 0.92 3.94 0.80 3.72 0.57 

13)องคการเปดโอกาสใหประชาชน

สามารถเขามามีสวนรวมเปนผูใหการ

เรียนรูกับองคการและเปนผู รับการ

เรียนรูจากองคการ 

3.45 0.88 3.47 0.96 3.19 1.07 3.56 0.78 3.61 0.60 

คาเฉลี่ยรวม ระดับองคการ 3.71 0.78 3.75 0.75 3.48 0.88 3.92 0.74 3.73 0.67 

คาเฉลี่ยรวมระบบยอยดานคน 3.54 0.75 3.56 0.75 3.44 0.78 3.72 0.78 3.50 0.64 

 

จากตารางที่  9 คุณลักษณะขององคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานคน พบวา ในภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.54 มีคุณลักษณะการเปน

องคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก โดยองคการเปดโอกาสใหผูรับบริการ มีสวนรวมในการประเมิน

ความพึงพอใจที่มีตอการใหบริการขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.86 และประชาชนมีสวนรวมในการ

เปนผูใหการเรียนรูกับองคการและรับการเรียนรูจากองคการ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 3.25 และมีคุณลักษณะ

การเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง โดยคณะแพทยศาสตร ค. ไดคาเฉล่ียรวมสูงสุด 

3.72 มีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก และคณะแพทยศาสตร ข. ได

คาเฉลี่ยรวมตํ่าสุด 3.44 มีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 10 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย

ในระบบยอยดานความรู 
ภาพรวม คณะแพทย ก. คณะแพทย ข. คณะแพทย ค. คณะแพทย ง. ขอความ 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

ระดับบุคคล           

1)บุคลากรมีความสนใจในการแสวงหา

ความ รู จากภายในและภายนอก

องคการเพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงาน  

3.54 0.66 3.53 0.84 3.62 0.59 3.50 0.61 3.50 0.61 

2)บุคลากรสามารถสังเคราะหความรูที่

มีอยูเพื่อนํามาสรางความรูใหมได 

3.54 0.70 3.53 0.84 3.33 0.65 3.56 0.61 3.78 0.64 

3)บุคลากรสามารถจัดเก็บความรู โดย

การเขารหัสและเก็บรักษาความรูที่มีคา

ขององคการได  

3.34 0.80 3.37 0.89 3.33 0.91 3.06 0.80 3.61 0.50 

4)บุคลากรสามารถแยกแยะความรู 

การคนหาความหมายของขอมูลที่มีอยู

ได 

3.41 0.69 3.47 0.77 3.33 0.65 3.28 0.75 3.56 0.61 

5) บุ คล าก รส ามา รถ นํ าคว าม รู ที่

สรางสรรคไปถายโอนและเผยแพร

ความรูสูบุคคลอื่นได 

3.62 0.71 3.58 0.90 3.57 0.74 3.67 0.59 3.67 0.59 

6)บุคลากรสามารถนําความรูที่สราง

ข้ึนไปประยุกตใชและมีการตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงของขอมูล  

3.50 0.68 3.53 0.84 3.48 0.51 3.50 0.61 3.50 0.78 

คาเฉลี่ยรวม ระดับบุคคล 3.50 0.71 3.50 0.84 3.44 0.68 3.43 0.66 3.60 0.63 

ระดับกลุม/ทีม           

7)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน มีการรวมมือกันแสวงหา

คว าม รู ข อ ง เ พื่ อ นํ า ม า ใ ช ใ น ก า ร

ปฏิบัติงาน  

3.53 0.64 3.63 0.76 3.48 0.51 3.50 0.70 3.50 0.61 

8)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน  มีการทํ างานร วมกันที่

สามารถสรางความรูใหมได  

3.53 0.72 3.58 0.76 3.52 0.60 3.39 0.91 3.61 0.60 

9)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน มีการแลกเปล่ียน วิธีการ

เขาถึงความรูและเก็บรักษาความรูที่มี

คาขององคการ   

3.55 0.75 3.74 0.80 3.57 0.59 3.28 0.89 3.61 0.69 
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ตารางที่ 10 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย

ในระบบยอยดานความรู (ตอ) 
ภาพรวม คณะแพทย ก. คณะแพทย ข. คณะแพทย ค. คณะแพทย ง. ขอความ 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

10)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน รวมมือกันแยกแยะความรู ทํา

ใหสามารถคนหาความหมายของขอมูล

ท่ีเปนประโยชนในการทํางานรวมกันได  

3.47 0.73 3.53 0.84 3.43 0.59 3.39 0.91 3.56 0.61 

11)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน มีการแลกเปลี่ยนถายโอนและ

เผยแพรความรู ได  

3.58 0.69 3.58 0.90 3.43 0.59 3.67 0.68 3.67 0.59 

12)บุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน รวมมือกันนําความรูท่ีสราง

ข้ึนไปประยุกตใชและมีการตรวจสอบ

ความเท่ียงตรงของขอมูล  

3.57 0.75 3.63 0.83 3.33 0.79 3.56 0.70 3.78 0.64 

คาเฉล่ียรวม ระดับกลุม/ทีม 3.54 0.71 3.62 0.81 3.46 0.61 3.47 0.80 3.62 0.63 

ระดับองคการ           

13)องคการมีนโยบายสนับสนุน  ให

บุคลากรแสวงหาความรูจากภายในและ

ภายนอกองคการเพื่อนํามาใชในการ

ปฏิบัติงาน  

3.78 0.72 3.84 0.68 3.67 0.65 3.89 0.96 3.72 0.57 

14)องคการมีการพิจารณาใหรางวัลแก

บุคลากรหรือทีมบุคลากรท่ีสรางความรู

ใหมได  

3.83 0.87 3.84 0.83 3.90 0.88 3.83 1.09 3.72 0.66 

15)องคการมีระบบการจัดเก็บความรู

ตางๆ ท่ีไดจากการเรียนรูของบุคลากร

อยางเปนระบบ  

3.69 0.75 3.78 0.87 3.67 0.65 3.50 0.78 3.83 0.70 

16)องคการไดจัดใหมีการวิเคราะหและ

ทํา เห มืองความรู ท่ี ส ามารถค นหา

ความหมายของขอมูลท่ีมีอยูไดสมบูรณ  

3.48 0.84 3.61 1.09 3.43 0.67 3.22 0.87 3.67 0.68 

17)องคการไดมีนโยบายคัดสรรขอมูลท่ี

สามารถนําไปใชประโยชนไดจริง และ

เขาถึงกลุมบุคคลท่ีเกี่ยวของ 

3.61 0.76 3.83 0.98 3.48 0.68 3.44 0.85 3.72 0.46 

18)องคการมีนโยบายในการนําความรูท่ี

สรางข้ึนในองคการไปประยุกตใชและมี

การตรวจสอบความเท่ียงตรงของขอมูล  

3.48 0.74 3.56 0.85 3.33 0.65 3.56 0.78 3.50 0.70 

คาเฉล่ียรวม ระดับองคการ 3.65 0.78 3.74 0.88 3.58 0.70 3.57 0.74 3.69 0.63 

คาเฉล่ียรวมระบบยอยดานความรู 3.56 0.70 3.62 0.85 3.50 0.66 3.50 0.78 3.64 0.63 
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จากตารางที่  10 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู พบวา ในภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.56 มีคุณลักษณะการ

เปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก โดยองคการมีการพิจารณาใหรางวัลแกบุคลากรหรือทีม

บุคลากรที่สรางความรูใหมได มีคาเฉล่ียสูงสุด 3.83 และบุคลากรสามารถจัดเก็บความรู โดยการ

เขารหัสและเก็บรักษาความรูที่มีคาขององคการได มีคาเฉล่ียตํ่าสุด 3.34 และมีคุณลักษณะการเปน

องคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง โดยคณะแพทยศาสตร ง. ไดคาเฉลี่ยรวมสูงสุด 3.64 มี

คุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก และคณะแพทยศาสตร ค. ไดคาเฉลี่ยรวม

ตํ่าสุด 3.50 มีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก  
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ตารางที่ 11 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย

ในระบบยอยดานเทคโนโลยี 
ภาพรวม คณะแพทย ก. คณะแพทย ข. คณะแพทย ค. คณะแพทย ง. ขอความ 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

ระดับบุคคล           

1)บุคลากรมีความรูความสามารถใน

การจัดการความรูดานคอมพิวเตอร ที่

รวบรวมกําหนดรหัส จัดเก็บและถาย

โอนขอมูล 

3.41 0.84 3.44 0.98 3.24 0.99 3.50 0.70 3.50 0.70 

2)บุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลที่ตน

ตองการ  โดยใช เทคโนโลยี ในการ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.54 0.81 3.67 0.76 3.33 0.96 3.59 0.79 3.61 0.69 

3)บุคลากรมีทักษะในการนําส่ือประสม

มัลติมีเดียมาชวยเพิ่มพูนการเรียนรูใน

การทํางาน  

3.44 0.68 3.56 0.78 3.29 0.70 3.50 0.61 3.50 0.61 

คาเฉลี่ยรวม ระดับบุคคล 3.46 0.77 3.56 0.84 3.29 0.88 3.53 0.70 3.54 0.67 

ระดับกลุม/ทีม           

4)บุคลากรระหวางหนวยงาน มีการ

แลกเปล่ียนเทคโนโลยีสําหรับการ

จัดการความรู  ดานคอมพิวเตอรที่

รวบรวมกําหนดรหัส จัดเก็บและถาย

โอนขอมูลทั่วทั้งองคการ 

3.45 0.827 3.44 0.984 3.29 0.625 3.22 0.808 3.94 0.725 

5) บุคลากรภายในหน วยงานและ

ระหวางหนวยงาน มีการแลกเปลี่ยน

เรียนรูในการนําเอาวีดิทัศน โสตทัศน 

และการฝกอบรมแบบผสมผสานมาใช

ประโยชนเพื่อถายทอด และพัฒนา

ความรู 

3.49 0.81 3.50 0.98 3.29 0.71 3.33 0.59 3.89 0.83 

คาเฉลี่ยรวม ระดับกลุม/ทีม 3.47 0.82 3.47 0.98 3.29 0.67 3.28 0.70 3.93 0.77 
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ตารางที่ 11 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย

ในระบบยอยดานเทคโนโลยี (ตอ) 
ภาพรวม คณะแพทย ก. คณะแพทย ข. คณะแพทย ค. คณะแพทย ง. ขอความ 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

ระดับองคการ           

6)องคการมีระบบเทคโนโลยีสําหรับ

การจัดการความรูดานคอมพิวเตอร ที่

รวบรวมกําหนดรหัส จัดเก็บและถาย

โอนขอมูลทั่วทั้งองคการ 

3.51 0.79 3.18 0.88 3.38 0.59 3.94 0.72 3.56 0.85 

7)องค ก า รสนั บสนุ น ให บุ คลาก ร

สามารถเขาถึงทางดวนขอมูลไดโดย

ผาน LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต 

3.96 0.779 4.00 0.48 4.05 0.97 4.00 0.76 3.78 0.80 

8)องคการสงเสริมการใชเทคโนโลยีเพื่อ

ก า ร เพิ่ ม พู นก า ร เ รี ยน รู  โ ดยกา ร

ฝกอบรมแบบผสมผสาน  แลวนํามาใช

ประโยชนในถายทอด  และพัฒนา

ความรู ทักษะของบุคลากร  

3.79 0.75 3.89 0.75 3.81 0.87 3.83 0.70 3.61 0.69 

คาเฉลี่ยรวม ระดับองคการ 3.75 0.77 3.69 0.71 3.75 0.81 3.92 0.73 3.65 0.79 
คาเฉล่ียรวมระบบยอยดานเทคโนโลยี 3.57 0.78 3.59 0.82 3.46 0.69 3.61 0.71 3.67 0.74 

 

จากตารางที่  11 คุณลักษณะขององคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี พบวา ในภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.57 มีคุณลักษณะ

การเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก โดยองคการสนับสนุนใหบุคลากรสามารถเขาถึงทาง

ดวนขอมูลไดโดยผาน LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.96 และบุคลากรมีความรู

ความสามารถในการจัดการความรูดานคอมพิวเตอร ที่รวบรวมกําหนดรหัส จัดเก็บและถายโอนขอมูล 

มีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากับ 3.41 และมีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 

โดยคณะแพทยศาสตร ง. ไดคาเฉล่ียรวมสูงสุด 3.67 มีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยู

ในระดับมาก และคณะแพทยศาสตร ข.ไดคาเฉลี่ยรวมตํ่าสุด 3.46 มีคุณลักษณะการเปนองคการแหง

การเรียนรูอยูในระดับปานกลาง  
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ตารางที่ 12 คาเฉล่ียคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษา

ไทย ในระบบยอย 5 ดาน 

ระบบยอย/ระดับ ภาพรวม คณะแพทย ก. คณะแพทย ข. คณะแพทย ค. คณะแพทย ง. 

1.ดานการเรียนรู 
   - บุคคล 

   - กลุม/ทีม 

   - องคการ 

มาก(3.61) 
มาก(3.58) 

มาก(3.55) 

มาก(3.70) 

มาก(3.55) 
ปานกลาง(3.48) 

มาก(3.56) 

มาก(3.64) 

มาก(3.53) 
มาก(3.62) 

ปานกลาง(3.37) 

มาก(3.54) 

มาก(3.70) 
มาก(3.60) 

มาก(3.61) 

มาก(3.94) 

มาก(3.66) 
มาก(3.64) 

มาก(3.68) 

มาก(3.70) 

2.ดานองคการ 
   - บุคคล 

   - กลุม/ทีม 

   - องคการ 

มาก(3.65) 
มาก(3.58) 

มาก(3.54) 

มาก(3.81) 

มาก(3.72) 
มาก(3.53) 

มาก(3.65) 

มาก(3.99) 

ปานกลาง(3.46) 
ปานกลาง(3.47) 

ปานกลาง(3.36) 

มาก(3.56) 

มาก(3.86) 
มาก(3.78) 

มาก(3.68) 

มาก(4.13) 

มาก(3.57) 
มาก(3.58) 

มาก(3.53) 

มาก(3.61) 

3.ดานคน 
   - บุคคล 

   - กลุม/ทีม 

   - องคการ 

มาก(3.54) 
ปานกลาง(3.49) 

ปานกลาง(3.40) 

มาก(3.71) 

มาก(3.56) 
มาก(3.59) 

ปานกลาง(3.36) 

มาก(3.75) 

ปานกลาง(3.44) 
ปานกลาง(3.34) 

ปานกลาง(3.46) 

ปานกลาง(3.48) 

มาก(3.72) 
มาก(3.74) 

มาก(3.51) 

มาก(3.92) 

มาก(3.50) 
ปานกลาง(3.30) 

ปานกลาง(3.37) 

มาก(3.73) 

4.ดานความรู 
   - บุคคล 

   - กลุม/ทีม 

   - องคการ 

มาก(3.62) 
มาก(3.50) 

มาก(3.54) 

มาก(3.65) 

มาก(3.72) 
มาก(3.50) 

มาก(3.62) 

มาก(3.74) 

มาก(3.50) 
ปานกลาง(3.44) 

ปานกลาง(3.46) 

มาก(3.58) 

มาก(3.50) 
ปานกลาง(3.43) 

ปานกลาง(3.47) 

มาก(3.57) 

มาก(3.64) 
มาก(3.60) 

มาก(3.62) 

มาก(3.69) 

5.ดานเทคโนโลยี 
   - บุคคล 

   - กลุม/ทีม 

   - องคการ 

มาก(3.57) 
ปานกลาง(3.46) 

ปานกลาง(3.47) 

มาก(3.75) 

มาก(3.59) 
มาก(3.56) 

ปานกลาง(3.47) 

มาก(3.69) 

ปานกลาง(3.46) 
ปานกลาง(3.29) 

ปานกลาง(3.29) 

มาก(3.75) 

มาก(3.61) 
มาก(3.53) 

ปานกลาง(3.28) 

มาก(3.92) 

มาก(3.67) 
มาก(3.54) 

มาก(3.93) 

มาก(3.65) 

 

จากตารางที่ 12 คาเฉลี่ยคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอย 5 ดาน พบวา มีคุณลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยูใน

ระดับมาก ของระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดาน

ความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี ทั้งในระดับบุคคล ในระดับกลุม/ทีม และในระดับองคการ 
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ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ
แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  
 

การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษา

ไทย ผูวิจัยไดผลการวิเคราะห จากการสนทนากลุม (Focus Group Interview) ระหวางผูบริหาร

ระดับสูง ระดับกลาง และผูมีสวนเกี่ยวของ ในดานการจัดการความรู หรือองคการแหงการเรียนรู หรือ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือพัฒนาคุณภาพ หรือจัดการสารสนเทศศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือ

บริหารจัดการองคการ หรือบริหารการศึกษา หรือพัฒนาการศึกษา หรือการจัดหลักสูตรและการสอน 

หรือวิจัยการศึกษา ในกลุมตัวอยางของคณะแพทยศาสตร (ดังปรากฏในภาคผนวก ก.) เกี่ยวกับการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย เพื่อได

กระบวนการ การดําเนินงาน วิธีการ ในระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอย

ดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี โดยแบงการวิเคราะหออกเปน 4 สวน มี

รายละเอียด ดังนี้ 

 

สวนที่  1 ผลการวิ เคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในภาพรวม 

สวนที่  2 ผลการวิ เคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในกลุมตัวอยาง ทั้ง 4 แหง 

สวนที่  3 ผลการวิ เคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยทั้ง 5 ดาน 

สวนที่  4 ผลการวิ เคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระดับบุคคล ในระดับกลุม/ทีม และในระดับองคการ 
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สวนที่ 1 ผลการวิ เคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทยในภาพรวม มีรายละเอียดดังนี้ (ขอมูลจากการสนทนากลุม 

รายละเอียดอยูในภาคผนวก ง.) 

1.ผลการวิเคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู พบวา มีองคประกอบยอย ไดแก การคิดเชิงระบบ 

รูปแบบความคิด ความรอบรูแหงตน การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง และเสวนา รวมกับประเภทของการ

เรียนรู ซึ่งประกอบดวย การเรียนรูเชิงปรับตัว เชิงสถานการณ และเชิงปฏิบัติ โดยกลุมของคณะ

แพทยศาสตร ไดผลการสนทนากลุมในระบบยอยดานการเรียนรู คือ ฝกอบรม แลกเปล่ียนเรียนรู 

แลกเปล่ียนประสบการณ บันทึกปญหา จัดประชุม สัมมนา เสวนา แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

นโยบาย และศึกษาดูงาน โดยใชวิธีการประเมินทั้งกอนฝกอบรมและหลังฝกอบรม และมีตัวช้ีวัดในทุก

ฝกอบรม โดยแสดงรายละเอียด ดังนี้ 
ระดับบุคคล 
1) ฝกอบรมดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล  

2) ฝกอบรมเร่ืองเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ  

3) ฝกอบรมดานการบริหารจัดการความเส่ียง 

4) ฝกอบรมดานการจัดการความรู 

5) ฝกอบรมดานพฤติกรรมการใหบริการ 

6) ฝกอบรมดานกระบวนการคิดเชิงวิเคราะห การคิดเชิงระบบและการคิดเชิงบวก  

7) ฝกอบรมดานการพัฒนาองคการ 

8) ฝกอบรมดานการวิจัย 
ระดับกลุม/ทีม  
1) แลกเปล่ียนประสบการณการเรียนรูในการทํางานดานกระบวนการคิดเชิงวิเคราะห และคิด

เชิงระบบจากเร่ืองเลาของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการคนหาวิธีหรือรูปแบบ

ใหมในการทํางาน 

2) แลกเปล่ียนประสบการณและหาวิธีการเรียนรูที่มากข้ึนจากเพ่ือนรวมงาน โดยการบันทึก

ปญหาที่เกิดจากการทํางาน ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการนํามาพัฒนา

ทักษะกระบวนการการคิดเชิงบวก 

3) แลกเปลี่ยนดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน ในการนํามาพัฒนาการเรียนรูการตรวจเยี่ยมใหไดมาตรฐานสากล 
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4) เรียนรูจากนําเสนอผลงานดานคุณภาพงานของกลุมตาง ๆ ภายในหนวยงาน ในการได

นวัตกรรมที่สามารถนําไปประยุกตใชกับการทํางานได 

5) นําเสนอความสําเร็จในการทํางาน และความรูมาแลกเปล่ียนระหวางกันของบุคลากรใน

หนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการพัฒนาทักษะการเรียนรู 

6) รวมกลุมกันของบุคลากรเปนชุมชนนักปฏิบัติ ในการนําความสําเร็จในการทํางานมา

แลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกันและกัน อยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ 

7) จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือน ในการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น 

ในดานการเรียนรูเชิงบวกกับบุคลากรทุกระดับทุกหนวยงาน 

8) เสวนาดานการบริหารจัดการความเส่ียง ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 

ในการแลกเปลี่ยนความรู และการเรียนรูรวมกัน 

9) สัมมนาดานพฤติกรรมการใหบริการในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการปรับปรุง

กระบวนการทํางานที่มีคุณภาพการใหบริการรวมกันรวมกัน 

10) แลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันในรูปแบบสโมสรการวิจัย ของบุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน ดานการวิจัยทางสุขภาพ คลินิก และสายสนับสนุน เปนประจําทุกเดือน 
ระดับองคการ  

 1) แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายดานพัฒนาคุณภาพ 

 2) แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบาย ในการสงเสริมสนับสนุนรางวัลคุณภาพแหงชาติ 

3) แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบาย ในการการดําเนินงานของบุคลากรไดรับการเรียนรู 

ความรู ดานการจัดการความรู จากวิทยากรภายในและภายนอก โดยเปนองคประกอบของสมรรถนะ

หลักขององคการ 

4) กําหนดใหบุคลากรไดศึกษาดูงานดานการจัดการความรู ในองคการที่ประสบความสําเร็จ 

ในการนํามาแลกเปล่ียนเรียนรูและส่ือสารภายในองคการ โดยเปนองคประกอบของสมรรถนะหลักของ

องคการ 

5) กําหนดใหบุคลากรไดศึกษาดูงานดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลกับ

องคการที่ใกลเคียงในการนําผลการดําเนินงานมาเทียบเคียงในการปรับปรุงพัฒนางาน 

6) แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบาย ในการกําหนดการดําเนินงาน กิจกรรม ฝกอบรม ให

ความรูดานการบริหารจัดการความเส่ียงในการลดความเส่ียงในการทํางาน 

7) แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบาย ดําเนินงาน กิจกรรม ดานพฤติกรรมการใหบริการ 

ในการเสริมสรางทักษะการเรียนรูในการใหบริการ 
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8) แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบาย ในการพัฒนาการเรียนรูของบุคลากรดานการวิจัย 

โดยนําผลการสนทนากลุมมาเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู ประกอบดวยรายละเอียด ดังนี้ 

 1) มีความมุงมั่นในการเปนองคการแหงการเรียนรู คือ การที่บุคลากรทุกคน ทุกฝายรวมกัน

ปฏิรูปองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูที่สมบูรณแบบ การรวมพลังขับเคลื่อนความ

เปล่ียนแปลงที่มาจากผูนําและบุคลากรในองคการ การทําความสําเร็จขององคการในการเรียนรูของ

ทุกฝาย ตองเปนองคการที่นาต่ืนเตน สนุกสนาน และเต็มไปดวยความสําเร็จ สามารถดึงดูดผูคนที่มี

ความสามารถเขามารวมงานกับองคการ ซึ่งบุคคลเหลานั้นก็ยิ่งจะทําใหองคมีการเรียนรู มีผลผลิตและ

ประสบความสําเร็จมากข้ึน โดยคณะแพทยศาสตรมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ใน

ความมุงม่ันในการเปนองคการแหงการเรียนรู พบวา 

 ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล ฝกอบรมเร่ือง

เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ ฝกอบรมดานการบริหารจัดการความเสี่ยง ฝกอบรมดานการจัดการ

ความรู ฝกอบรมดานพฤติกรรมการใหบริการ ฝกอบรมดานกระบวนการคิดเชิงวิเคราะห และคิดเชิง

ระบบ ฝกอบรมดานกระบวนการการคิดเชิงบวก ฝกอบรมดานการพัฒนาองคการ และฝกอบรมดาน

การวิจัย 

 ระดับกลุม/ทีม ไดแก แลกเปลี่ยนประสบการณการเรียนรูในการทํางานดานกระบวนการคิด

เชิงวิเคราะห และคิดเชิงระบบจากเร่ืองเลาของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการ

คนหาวิธีหรือรูปแบบใหมในการทํางาน แลกเปลี่ยนประสบการณและหาวิธีการเรียนรูที่มากข้ึนจาก

เพื่อนรวมงาน โดยบันทึกปญหาที่เกิดจากการทํางานของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 

ในการนํามาพัฒนาทักษะกระบวนการการคิดเชิงบวก แลกเปลี่ยนดานกระบวนการรับรองคุณภาพ

ของโรงพยาบาลในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการนํามาพัฒนาการเรียนรูการตรวจเยี่ยมให

ไดมาตรฐานสากล เรียนรูจากนําเสนอผลงานดานคุณภาพงานของกลุมตาง ๆ ภายในหนวยงาน ใน

การไดนวัตกรรมที่สามารถนําไปประยุกตใชกับการทํางานได นําเสนอความสําเร็จในการทํางานและ

ความรูมาแลกเปลี่ยนระหวางกัน ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการพฒันาทกัษะ

การเรียนรู รวมกลุมกันของบุคลากรเปนชุมชนนักปฏิบัติ ในการนําความสําเร็จของการทํางานมา

แลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกันและกันอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือน 

ในการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น ในดานการเรียนรูเชิงบวกกับบุคลากรทุกระดับ ทุก

หนวยงาน เสวนาดานการบริหารจัดการความเส่ียงของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ใน

การแลกเปล่ียนความรูและการเรียนรูรวมกัน สัมมนาดานพฤติกรรมการใหบริการในหนวยงานและ
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 ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายดานพัฒนาคุณภาพ แตงต้ัง

คณะกรรมการระดับนโยบาย ในการสงเสริมสนับสนุนรางวัลคุณภาพแหงชาติ แตงต้ังคณะกรรมการ

กําหนดนโยบาย ในการการดําเนินงานของบุคลากรไดรับการเรียนรู ความรู ดานการจัดการความรู 

จากวิทยากรภายในและภายนอก โดยเปนองคประกอบของสมรรถนะหลักขององคการ กําหนดให

บุคลากรไดศึกษาดูงานดานการจัดการความรูในองคการที่ประสบความสําเร็จ ในการนํามา

แลกเปลี่ยนเรียนรูและส่ือสารภายในองคการ โดยเปนองคประกอบของสมรรถนะหลักขององคการ 

กําหนดใหบุคลากรไดศึกษาดูงานดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลกับองคการที่

ใกลเคียงในการดําเนินงาน ในการนําผลการดําเนินงานมาเทียบเคียงในการปรับปรุงพัฒนางาน 

แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบาย ในการกําหนดการดําเนินงาน กิจกรรม ฝกอบรม ใหความรูดาน

การบริหารจัดการความเส่ียง ในการลดความเส่ียงในการทํางาน แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบาย ดําเนินงาน กิจกรรม ดานพฤติกรรมการใหบริการ ในการเสริมสรางทักษะการเรียนรูในการ

ใหบริการและแตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบาย ในการพัฒนาการเรียนรูของบุคลากรดานการวิจัย 

 2) ทําใหเกิดการผนึกกําลังในการเปล่ียนแปลง คือ การสรางแรงศรัทธาที่เกิดความสําเร็จใน

การปฏิรูปองคการไปเปนองคการแหงการเรียนรูที่สมบูรณแบบ โดยตองอาศัยบุคลากรจํานวนหนึ่งที่มี

ความมุงม่ันตอเปาหมายนี้อยางแทจริงที่ โดยคณะแพทยศาสตรมีการเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรู ในการทําใหเกิดการผนึกกําลังในการเปล่ียนแปลง พบวา 

 ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมเร่ืองเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ ฝกอบรมดานการจัดการ

ความรู ฝกอบรมดานพฤติกรรมการใหบริการ และฝกอบรมดานการพัฒนาองคการ 

 ระดับกลุม/ทีม ไดแก แลกเปลี่ยนดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลใน

หนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการนํามาพัฒนาการเรียนรูการตรวจเย่ียมใหไดมาตรฐานสากล 

การเรียนรูจากนําเสนอผลงานดานคุณภาพงานของกลุมตาง ๆ ภายในหนวยงาน ในการไดนวัตกรรมที่

สามารถนําไปประยุกตใชกับการทํางานได นําเสนอความสําเร็จในการทํางานและความรูมา

แลกเปล่ียนระหวางกัน ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการพัฒนาทักษะการ

เรียนรู และสัมมนาดานพฤติกรรมการใหบริการในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการปรับปรุง

กระบวนการทํางานที่มีคุณภาพการใหบริการรวมกันรวมกัน  
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 ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายดานพัฒนาคุณภาพ แตงต้ัง

คณะกรรมการระดับนโยบาย ในการสงเสริมสนับสนุนรางวัลคุณภาพแหงชาติ แตงต้ังคณะกรรมการ

กําหนดนโยบาย ในการการดําเนินงานของบุคลากรไดรับการเรียนรู ความรู ดานการจัดการความรู 

จากวิทยากรภายในและภายนอก โดยเปนองคประกอบของสมรรถนะหลักขององคการ กําหนดให

บุคลากรไดศึกษาดูงานดานการจัดการความรู ในองคการที่ประสบความสําเร็จ ในการนํามา

แลกเปลี่ยนเรียนรูและส่ือสารภายในองคการ โดยเปนองคประกอบของสมรรถนะหลักขององคการ 

กําหนดใหบุคลากรไดศึกษาดูงานดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลกับองคการที่

ใกลเคียงในการดําเนินงาน ในการนําผลการดําเนินงานมาเทียบเคียงในการปรับปรุงพัฒนางาน 

แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบาย ดําเนินงาน กิจกรรม ดานพฤติกรรมการใหบริการ ในการ

เสริมสรางทักษะการเรียนรูในการใหบริการ และแตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบาย ในการพัฒนาการ

เรียนรูของบุคลากรดานการวิจัย 

 3) เช่ือมตอการเรียนรูเขากับการดําเนินกิจการขององคการ คือ มีผูนําที่คิดสรางองคการแหง

การเรียนรู สามารถเชื่อมโยงกระบวนการและผลผลิตของการเรียนรูเขากับเปาหมายทางกลยุทธของ

องคการเพื่อใหประสบความสําเร็จในการเปนองคการแหงการเรียนรู และการสรางความตระหนัก 

ความผูกพันตอเปาหมายเดียวกันของบุคลากร การสรางความชัดเจนรวมถึงความหมายและประโยชน

ที่จะไดรับจากการเปนองคการแหงการเรียนรู การชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางการเรียนรูกับการ

ดําเนินกิจการที่ดีข้ึน จนเปนสิ่งที่พิสูจนใหเห็นถึงความสําคัญของการเปนองคการแหงการเรียนรูไดเปน

อยางดี โดยคณะแพทยศาสตรมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการเช่ือมตอการ

เรียนรูเขากับการดําเนินกิจการขององคการ พบวา 

 ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล ฝกอบรมเร่ือง

เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ ฝกอบรมดานการบริหารจัดการความเส่ียง ฝกอบรมดานการจัดการ

ความรู ฝกอบรมดานการพัฒนาองคการ และฝกอบรมดานการวิจัย 

 ระดับกลุม/ทีม ไดแก แลกเปลี่ยนประสบการณและหาวิธีการเรียนรูที่มากข้ึนจากเพื่อน

รวมงาน โดยบันทึกปญหาที่เกิดจากการทํางานของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ใน

การนํามาพัฒนาทักษะกระบวนการการคิดเชิงบวก แลกเปลี่ยนดานกระบวนการรับรองคุณภาพของ

โรงพยาบาลในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการนํามาพัฒนาการเรียนรูการตรวจเยี่ยมใหได

มาตรฐานสากล เรียนรูจากนําเสนอผลงานดานคุณภาพงานของกลุมตาง ๆ ภายในหนวยงาน ในการ

ไดนวัตกรรมที่สามารถนําไปประยุกตใชกับการทํางานได นําเสนอความสําเร็จในการทํางาน และ

ความรูมาแลกเปลี่ยนระหวางกันของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการพัฒนาทักษะ
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 ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายดานพัฒนาคุณภาพ แตงต้ัง

คณะกรรมการระดับนโยบาย ในการสงเสริมสนับสนุนรางวัลคุณภาพแหงชาติ แตงต้ังคณะกรรมการ

กําหนดนโยบาย ในการการดําเนินงานของบุคลากรไดรับการเรียนรู ความรู ดานการจัดการความรู 

จากวิทยากรภายในและภายนอก โดยเปนองคประกอบของสมรรถนะหลักขององคการ กําหนดให

บุคลากรไดศึกษาดูงานดานการจัดการความรูในองคการที่ประสบความสําเร็จ ในการนํามา

แลกเปล่ียนเรียนรูและส่ือสารภายในองคการโดยเปนองคประกอบของสมรรถนะหลักขององคการ 

กําหนดใหบุคลากรไดศึกษาดูงานดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลกับองคการที่

ใกลเคียงในการดําเนินงาน ในการนําผลการดําเนินงานมาเทียบเคียงในการปรับปรุงพัฒนางาน และ

แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบาย ในการพัฒนาการเรียนรูของบุคลากรดานการวิจัย 

4) ตระหนักถึงความสําคัญของการคิดและการกระทําอยางเปนระบบ คือ การเสริมสรางโดย

บุคลากรในองคการใหตระหนักถึงคุณคาของวิธีการที่เปนระบบ ของการทํางานที่สอดคลองกับ

ภาพรวมขององคการ โดยเนนความสนใจอยางเปนระบบทุกสวนในองคการ ที่สามารถกาวสูการเปน

องคการแหงการเรียนรูที่สมบูรณได โดยคณะแพทยศาสตรมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรู ในการตระหนักถึงความสําคัญของการคิดและการกระทําอยางเปนระบบ พบวา 

ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานกระบวนการคิดเชิงวิเคราะห และคิดเชิงระบบ และฝกอบรม

ดานกระบวนการการคิดเชิงบวก  

ระดับกลุม/ทีม ไดแก แลกเปล่ียนประสบการณการเรียนรูในการทํางานดานกระบวนการคิด

เชิงวิเคราะห และคิดเชิงระบบจากเร่ืองเลาของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการ

คนหาวิธีหรือรูปแบบใหมในการทํางาน แลกเปลี่ยนประสบการณและหาวิธีการเรียนรูที่มากข้ึนจาก

เพื่อนรวมงาน โดยการบันทึกปญหาที่เกิดจากการทํางานของบุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน ในการนํามาพัฒนาทักษะกระบวนการการคิดเชิงบวก และจัดประชุมหารือประจําสัปดาห/
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ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายดานพัฒนาคุณภาพ และแตงต้ัง

คณะกรรมการระดับนโยบาย ในการพัฒนาการเรียนรูของบุคลากรดานการวิจัย 

2.ผลการวิเคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ พบวา มีองคประกอบยอย ไดแก มีวิสัยทัศนที่เปน

เปาหมายและทิศทางในอนาคตขององคการ มีวัฒนธรรมที่มีการปรับเปลี่ยนไดโดยงายที่สราง

ความสัมพันธและเพิ่มพูนการเรียนรู มีกลยุทธที่ทําใหเกิดการเรียนรู การถายโอน และการนําการเรียนรู

ไปใชประโยชนอยางดีที่สุดในองคการ และมีโครงสรางขององคการที่เปนแบบราบ มีความคลองตัวสูง 

มีความรวมมือที่ดีทั้งภายในและภายนอก โดยกลุมของคณะแพทยศาสตร ไดผลการสนทนากลุมใน

ระบบยอยดานองคการ คือ ฝกอบรม ปฐมนิเทศ แลกเปล่ียนเรียนรู แสดงความคิดเห็น และจัดเวที

แลกเปล่ียน แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบาย และศึกษาดูงาน โดยใชวิธีการประเมินทั้งกอน

ฝกอบรมและหลังฝกอบรม และมีตัวช้ีวัดในทุกฝกอบรม โดยแสดงรายละเอียด ดังนี้  
ระดับบุคคล 
1) ปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหมทุกคนใหทราบถึงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรมองคการ 

2) ฝกอบรมดานการพัฒนาองคการ 

3) ฝกอบรมกระบวนการจัดระบบงาน 

4) ฝกอบรมกระบวนการบริหารจัดการสมัยใหม 

5) ฝกอบรมดานการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 

6) ฝกอบรมดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

7) ฝกอบรมดานการบริหารการเปล่ียนแปลง 

8) ฝกอบรมดานการบริหารพัสดุ 

9) ฝกอบรมดานการบริหารงบประมาณการเงิน 

10) ฝกอบรมดานการจัดเก็บเอกสาร 

11) ฝกอบรมดานการวิจัยและจริยธรรมในมนุษย 
ระดับกลุม/ทีม  
1) ปฐมนิเทศของบุคลากร แบบกลุมสัมพันธในการทํางานรวมกันเปนทีม โดยใหบรรลุ

เปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ ขององคการ 
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2) สงเสริมคุณธรรมจริยธรรม ใหบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ตามขอกําหนด

ของสภาวิชาชีพที่องคมีความเกี่ยวของอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 

3) ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม บําเพ็ญประโยชน อนุรักษส่ิงแวดลอม และเขารวมกิจกรรมทาง

สังคมที่เกี่ยวของ ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 

4) แสดงความคิดเห็นของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน โดยผานเวทีเสนอ

ความคิดเห็นตอการบริหารการจัดการภายในองคการโดยรวม สามารถดําเนินไดโดยเสรีภายใต

ระเบียบขององคการ 

5) จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรูดานการวิจัย หรือสโมสรการวิจัย ของบุคลากรในหนวยงานและ

ระหวางหนวยงาน ในการพัฒนางานดานการวิจัยขององคการใหกาวหนาระดับสากล 
ระดับองคการ  
1) กําหนดนโยบายปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหมทุกคนใหทราบถึงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม 

วัฒนธรรมองคการ 

2) แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายดานการบริหารองคการ บริหารโครงสรางองคการ ใน

การปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางการบริหารองคการ ใหสามารถตอบสนองเปาหมายขององคการได 

3) แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ในการกําหนดการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลโดยได คนดี คนเกงเขามาปฏิบัติงาน ทํางานอยางมีความสุข และอยูกับ

องคการไดในระยะเวลาที่นาน 

4) จัดเวทีผูบริหารพบบุคลากร ในการเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนรวม และรับทราบ

ขอมูลการบริหารจัดการขององคการ 

5) กําหนดความรูกระบวนการจัดระบบงาน ในการความรวดเร็วและเกิดการเรียนรูในระบบ

การทํางาน 

6) นํากระบวนการบริหารจัดการสมัยใหม เขามาใชกับบุคลากรใหเกิดการเรียนรู สามารถ

นํามาพัฒนาองคการได 

7) กําหนดการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ ในการไดเปรียบเชิงการแขงขัน 

8) กําหนดการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ในการดําเนินงานที่ซื่อสัตย โปรงใส สามารถ

ตรวจสอบได 

9) กําหนดการบริหารการเปล่ียนแปลง ในการแขงขันและการปรับตัวกับสภาพแวดของสังคม 

10) กําหนดการบริหารพัสดุ ในการประหยัดและทันสมัยในการดําเนินการ 

11) กําหนดการบริหารงบประมาณการเงิน ในการตรวจสอบการดําเนินงาน 
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12) กําหนดการจัดเก็บเอกสาร ในการเปนคลังขอมูลที่ใชอางอิงแหลงความรูขององคการ 

13) กําหนดการพัฒนานักวิจัย ในการสงเสริมนักวิจัยรุนใหม และการพัฒนาองคการดานการ

วิจัยใหเปนที่รูจักมากย่ิงข้ึน 

14) กําหนดการบริหารทรัพยากรในการวิจัย ในการใชทรัพยากรในองคการใหเกิดประโยชน

และคุมคาสูงสุด 

15) สํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการของบุคลากรประจําป ในการนําผลที่ได

จากการสํารวจสูการปรับปรุงและพัฒนา 

โดยนําผลการสนทนากลุมมาเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ ประกอบดวยรายละเอียด ดังนี้ 

 1) ประเมินความสามารถขององคการ คือ การวินิจฉัยหาจุดออนและจุดแข็งขององคการ การ

เปล่ียนแปลงทั้งหลายที่มีความสําคัญขององคการ การประเมินอยางไมเปนทางการ การตรวจสอบ

สมรรถนะในการเรียนรูขององคการอยางเปนระบบโดยละเอียด โดยคณะแพทยศาสตรมีการเสริมสราง

ความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการประเมินความสามารถขององคการ พบวา 

ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานการพัฒนาองคการ และฝกอบรมดานการบริหารการ

เปล่ียนแปลง  

ระดับกลุม/ทีม ไดแก สงเสริมคุณธรรมจริยธรรมใหบุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน ตามขอกําหนดของสภาวิชาชีพที่องคมีความเกี่ยวของอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ และแสดง

ความคิดเห็นของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน โดยผานเวทีเสนอความคิดเห็นตอการ

บริหารการจัดการภายในองคการโดยรวม สามารถดําเนินไดโดยเสรีภายใตระเบียบขององคการ  

ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายดานการบริหารองคการ บริหาร

โครงสรางองคการ ในการปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางการบริหารองคการใหสามารถตอบสนอง

เปาหมายขององคการได แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ในการ

กําหนดการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยได คนดี คนเกงเขามาปฏิบัติงาน ทํางานอยางมคีวามสุข 

และอยูกับองคการไดในระยะเวลาที่นาน การใชการบริหารการเปล่ียนแปลงในการแขงขัน และการ

ปรับตัวกับสภาพแวดของสังคม และสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการของบุคลากร

ประจําป ในการนําผลที่ไดจากการสํารวจสูการปรับปรุงและพัฒนา 

 2) ส่ือสารวิสัยทัศน คือ การสรางความผูกพันตอการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยองคการ

ตองส่ือสารวิสัยทัศนไปยังบุคลากรทุกคน และผูมีสวนเกี่ยวของทั้งหมด การสรางเปาหมายเดียวกัน มี
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ระดับบุคคล ไดแก ไดแก ปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหมทุกคน ในการใหทราบถึงวิสัยทัศน พันธ

กิจ คานิยม วัฒนธรรมองคการ  

ระดับกลุม/ทีม ไดแก ปฐมนิเทศของบุคลากร แบบกลุมสัมพันธในการทํางานรวมกันเปนทีม 

โดยใหบรรลุเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ ขององคการ และแสดงความคิดเห็นของบุคลากรใน

หนวยงานและระหวางหนวยงาน โดยผานเวทีเสนอความคิดเห็นตอการบริหารการจัดการภายใน

องคการโดยรวม สามารถดําเนินไดโดยเสรีภายใตระเบียบขององคการ  

ระดับองคการ ไดแก กําหนดนโยบายปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหมทุกคนใหทราบถึงวิสัยทัศน 

พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรมองคการ และจัดเวทีผูบริหารพบบุคลากร ในการเปดโอกาสใหบุคลากรเขา

มามีสวนรวม และรับทราบขอมูลการบริหารจัดการขององคการ 

3) ปฏิรูปวัฒนธรรมองคการ คือ การเสริมสรางกําลังกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูที่

สมบูรณแบบ โดยการปฏิรูปวัฒนธรรมขององคการในหลาย ๆ ดาน เชน มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง มี

การปรับปรุงอยางตอเนื่อง การเอ้ืออํานาจใหแกบุคลากร โดยคณะแพทยศาสตรมีการเสริมสรางความ

เปนองคการแหงการเรียนรู ในการปฏิรูปวัฒนธรรมองคการ พบวา 

ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมกระบวนการการจัดระบบงาน ฝกอบรมดานการบริหารกิจการ

บานเมืองที่ดี ฝกอบรมดานการบริหารพัสดุ ฝกอบรมดานการบริหารงบประมาณการเงิน และฝกอบรม

ดานการจัดเก็บเอกสาร  

ระดับกลุม/ทีม ไดแก แสดงความคิดเห็นของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน โดย

ผานเวทีเสนอความคิดเห็นตอการบริหารการจัดการภายในองคการโดยรวม สามารถดําเนินไดโดยเสรี

ภายใตระเบียบขององคการ และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม บําเพ็ญประโยชน อนุรักษส่ิงแวดลอม และ

เขารวมกิจกรรมทางสังคมที่เกี่ยวของ ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน  

ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายดานการบริหารองคการ บริหาร

โครงสรางองคการ ในการปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางการบริหารองคการ ใหสามารถตอบสนอง

เปาหมายขององคการได แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ในการ

กําหนดการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยได คนดี คนเกงเขามาปฏิบัติงาน ทํางานอยางมคีวามสุข 

และอยูกับองคการไดในระยะเวลาที่นาน กําหนดความรูกระบวนการจัดระบบงานในความรวดเร็วและ

เกิดการเรียนรูในระบบการทํางาน ใชหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ในการซื่อสัตย โปรงใส 

สามารถตรวจสอบได ใชการบริหารพัสดุในการประหยัดและทันสมัย ใชระบบการบริหารงบประมาณ
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4) กําหนดกลยุทธในการเรียนรูทั่วทั่วองคการ คือ การเรียนรูแบบกาวกระโดดโดยอาศัยกล

ยุทธและกลวิธีในการขยายการเรียนรูทั้งในระดับบุคคล กลุม/ทีม และองคการอยางทั่วทั้งองคการ โดย

ใชกลยุทธตาง ๆ เชน การสงเสริมและใหเวลาในการเรียนรู การพัฒนาระบบการใหรางวัลตอบแทน 

การตระหนักถึงความสําคัญของความสามารถในการเขาถึงขอมูล การจัดการประชุมหรือสังสรรคกัน

เปนประจําในการแลกเปลี่ยนรวบรวม และการแบงปนประสบการณในการเรียนรู และการคนหาปจจัย

ที่สงผลกระทบตอการดําเนินกิจการดวยการใชวิธีการเรียนรูใหม ๆ ในทั่วทุกสวนขององคการใหอิสระ

และกระตุนใหบุคลากรใชการเรียนรูทั้งจากภายนอก และภายในองคการอยางอิสระ ตลอดจนให

รางวัลแกผูที่นําแนวคิดของผูอ่ืนไปประยุกตใช และผูที่สรางแนวคิดใหมๆ ข้ึนมาดวยตนเอง โดยคณะ

แพทยศาสตรมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการกําหนดกลยุทธในการเรียนรูทั่ว

ทั่วองคการ พบวา 

ระดับบุคคล ไดแก ปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหมทุกคนในการทราบถึงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม 

วัฒนธรรมองคการ ฝกอบรมดานการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ และฝกอบรมดานการวิจัยจริยธรรมใน

มนุษย   

ระดับกลุม/ทีม ไดแก ปฐมนิเทศของบุคลากร แบบกลุมสัมพันธในการทํางานรวมกันเปนทีม 

โดยใหบรรลุเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ ขององคการ และจัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรูดานการวิจัย หรือ

สโมสรการวิจัย ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการพัฒนางานดานการวิจัยของ

องคการใหกาวหนาระดับสากล  

ระดับองคการ ไดแก กําหนดนโยบายปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหมทุกคนใหทราบถึงวิสัยทัศน 

พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรมองคการ แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายดานการบริหารองคการ 

บริหารโครงสรางองคการ ในการปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางการบริหารองคการใหสามารถ

ตอบสนองเปาหมายขององคการได ใชการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ ในการไดเปรียบเชิงการแขงขัน มี

กระบวนการพัฒนานักวิจัย ในการสงเสริมนักวิจัยรุนใหม และพัฒนาองคการดานการวจิยัใหเปนทีรู่จกั

มากยิ่งข้ึน และมีกระบวนการบริหารทรัพยากรการวิจัยในการใชทรัพยากรในองคการใหเกิดประโยชน

และคุมคาสูงสุด 

5) มีโครงสรางองคการที่คลองตัว คือ การเสริมสรางใหบุคลากรเรียนรูโครงสรางองคการ การ

พัฒนาพลังแหงการเรียนรูในองคการ การสรางพลังความคิดสรางสรรค การสรางความต้ังใจกลาที่จะ

เส่ียงเปนส่ิงหลอเล้ียงกระบวนการเรียนรู การเสริมสรางการปฏิรูปองคการ โดยการปรับจุดสนใจใหม 
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ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมกระบวนการบริหารจัดการสมัยใหม  

ระดับกลุม/ทีม ไดแก แสดงความคิดเห็นของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน โดย

ผานเวทีเสนอความคิดเห็นตอการบริหารจัดการภายในองคการโดยรวม สามารถดําเนินไดโดยเสรี

ภายใตระเบียบขององคการ  

ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายดานการบริหารองคการ บริหาร

โครงสรางองคการ ในการปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางการบริหารองคการใหสามารถตอบสนอง

เปาหมายขององคการได แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ในการ

กําหนดการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยได คนดี คนเกงเขามาปฏิบัติงาน ทํางานอยางมคีวามสุข 

และอยูกับองคการไดในระยะเวลาที่นาน และการนํากระบวนการบริหารจัดการสมัยใหม เขามาใชกับ

บุคลากรใหเกิดการเรียนรู สามารถนํามาพัฒนาองคการได 

3.ผลการวิเคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานคน พบวา ผูบริหาร ผูปฏิบัติการ ผูรับบริการ กลุมเครือขาย 

และประชาชนทั่วไป มีสวนรวมในการแสดงบทบาทที่ทําใหเกิดใหเกิดความรูใหมหรือพัฒนาความรูใน

การปฏิบัติงาน โดยกลุมของคณะแพทยศาสตร ไดผลการสนทนากลุมในระบบยอยดานคน คือ 

ฝกอบรม เผยแพรความรู สรางแกนนํา บริการวิชาการ แลกเปลี่ยนเรียนรู แลกเปล่ียนความคิดเห็น 

แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบาย และมีระบบการส่ือสาร โดยใชวิธีการประเมินทั้งกอนฝกอบรม

และหลังฝกอบรม และมีตัวช้ีวัดในทุกฝกอบรม โดยแสดงรายละเอียดดังนี้ 
ระดับบุคคล 
1) ลงพื้นที่ของผูบริหารในหนวยงานตาง ๆ ขององคการ 

2) ฝกอบรมดานกระบวนการกลุม 

3) ฝกอบรมกระบวนการพัฒนาทีมงาน 

4) ฝกอบรมดานการจัดการความรู 

5) ฝกอบรมดานพฤติกรรมการใหบริการ 

6) ฝกอบรมดานการสื่อสารองคการ 
ระดับกลุม/ทีม  
1) เผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพ ในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 
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2) เผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพ กับกลุมเครือขายและชุมชน 

3) สรางแกนนําชุมชน ในการสรางเสริมสุขภาพ ในการสรางความสมพันธ และเปนตัวแทนใน

การเผยแพรความรูในชุมชน 

4) บริการวิชาการกับกลุมเครือขาย ประชนชน 

5) นําความรูนอกเหนือจากการทํางาน ของผูปฏิบัติการกับผูรับบริการมาแลกเปลี่ยนเรียนรู 

6) จัดการประชุมวิชาการ กับกลุมเครือขาย 

7) แลกเปล่ียนเรียนรูทางวิชาการ ในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 

8) แลกเปลี่ยนเรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติ ดานพฤติกรรมการใหบริการ ของผูปฏิบัติการกับ

ผูรับบริการ 

9) แลกเปลี่ยนความคิดเห็นตอการบริหารการจัดการภายในองคการโดยรวมของผูบริหารกับ

บุคลากร 

10) จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือน ดานการส่ือสารองคการ ในการเปดโอกาสให

บุคลากรไดแสดงความคิดเห็น ในดานการดําเนินงานในหนวยงานและระหวางหนวยงาน   
ระดับองคการ  
1) แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ ในการสงเสริม

พัฒนาความรูในการปฏิบัติงานของบุคลากรตามสมรรถนะ 

2) แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานอุทรรองทุกข ในการเกิดความโปรงใสยุติธรรม สําหรับ

บุคลากร ผูรับบริการ กลุมเครือขาย และประชาชนทั่วไป 

3) แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการสรางเสริมสุขภาพ ในการสงเสริมพัฒนาความรูการ

สรางเสริมสุขภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรตามสมรรถนะ 

4) กําหนดนโยบายการเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพ ใหบุคลากรและกลุม

เครือขายการสรางเสริมสุขภาพ 

5) แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานบริการวิชาการ กับกลุมเครือขาย ประชนชน ในการ

เสริมสรางความเขมแข็งของสังคม ชุมชน และประเทศชาติ 

6) กําหนดระบบสื่อสารองคการที่มีประสิทธิภาพ ในการประชาสัมพันธองคการใหผูรับบริการ 

กลุมเครือขาย ประชาชน ไดรับขาวสารขอมูลขององคการอยางตอเนื่อง 

โดยนําผลการสนทนากลุมมาเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานคน ประกอบดวยรายละเอียด ดังนี้ 
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 1) ผูนําจะตองสาธิตและเปนแบบอยางของความมุงมั่นผูกพันตอการเรียนรู คือ การที่องคการ

แหงการเรียนรูตองการผูนําที่มีความมุงม่ัน และเปนแบบอยางในการเรียนรู โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

ชวงแรก ๆ ของการเปนองคการแหงการเรียนรู ผูนําจะตองมีจุดมุงหมายอยางหนึ่งคือทําใหผลการ

ปฏิบัติงานทั้งหมดดีข้ึนดวยการเรียนรูในระยะยาว โดยการพัฒนาอยางตอเนื่องของบุคลากรทุกคน

และทุกทีม การสรางวิสัยทัศนเพียงอยางเดียวนั้นไมเพียงพอ การที่ผูนําจะตองสามารถบอกถึง

วิสัยทัศนแหงการเรียนรูและปฏิบัติตามวิสัยทัศน การที่ผูนําตองมีสวนรวมในการขจัดอุปสรรคอันเกิด

จากลําดับข้ันในการบริหาร และเขารวมในความพยายามในการเรียนรูเปนบุคคลแรก โดยคณะ

แพทยศาสตรมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการมีผูนําที่จะตองสาธิตและเปน

แบบอยางของความมุงมั่นผูกพันตอการเรียนรู พบวา 

ระดับบุคคล ไดแก ลงพื้นที่ของผูบริหารในหนวยงานตาง ๆ ขององคการ  

ระดับกลุม/ทีม ไดแก แลกเปล่ียนความคิดเห็นตอการบริหารจัดการภายในองคการโดยรวม

ของผูบริหารกับบุคลากร  

ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

อ งค ก า ร  ในก า รส ง เ ส ริ มพัฒนาความ รู ใ นก า รป ฏิบั ติ ง านขอ ง บุคลาก ร  และแต ง ต้ั ง

คณะกรรมการนโยบายดานอุทรรองทุกข ในการเกิดความโปรงใสยุติธรรม สําหรับบุคลากรผูรับบริการ 

กลุมเครือขาย และประชาชนทั่วไป 

 2) สรางชัยชนะใหไดในระยะสั้น ๆ คือ การใหการยอมรับ การเล่ือนตําแหนงหรือการใหรางวัล

จูงใจในลักษณะตาง ๆ โดยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการแหงการเรียนรูและตองอาศัยความ

พยายามอยางมาก การสรางชัยชนะใหไดในระยะสั้น ๆ ในการใหบุคลากรไดมีโอกาสเฉลิมฉลอง

ความสําเร็จเปนระยะ ๆ โดยองคการจะตองใหรางวัลกับการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ซึ่งบุคลากรอาจหมด

กําลังใจไปไดถาหากองคการไมมีเปาหมายระยะสั้น โดยคณะแพทยศาสตรมีการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรู ในการสรางชัยชนะใหไดในระยะส้ัน ๆ พบวา 

ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมกระบวนการพัฒนาทีมงาน และฝกอบรมดานการสื่อสารองคการ  

ระดับกลุม/ทีม ไดแก เผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน เผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพกับกลุมเครือขายและชุมชน นําความรู

นอกเหนือจากการทํางานของผูปฏิบัติการกับผูรับบริการมาแลกเปลี่ยนเรียนรู และจัดประชุมหารือ

ประจําสัปดาห/เดือน ดานการส่ือสารองคการ ในการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น ใน

ดานการดําเนินงานในหนวยงานและระหวางหนวยงาน  
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ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายการบริการวิชาการกับกลุมเครือขาย 

ประชนชน ในการเสริมสรางความเขมแข็งของสังคม ชุมชน และประเทศชาติ และมีระบบการส่ือสาร

องคการที่มีประสิทธิภาพ ในการประชาสัมพันธองคการใหผูรับบริการ กลุมเครือขาย ประชาชน ไดรับ

ขาวสารขอมูลขององคการอยางตอเนื่อง 

3) วัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในการเรียนรู คือ การที่องคการแหงการ

เรียนรู จะพยายามกําหนดนิยามของปจจัยสําคัญ ๆ และการวัดผลปจจัยเหลานั้นเมื่อองคการเร่ิมการ

เปล่ียนแปลง ซึ่งถือเปนกิจกรรมการเรียนรู ประกอบดวยประเด็นหัวขอ ตาง ๆ เชน การมุงวัดที่ปจจัย

ภายในหรือภายนอก กําหนดระดับความเฉพาะเจาะจงไวที่ตรงไหน และการใชการวัดตามมาตรฐาน

หรือวัดตามความเหมาะสม โดยคณะแพทยศาสตรมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู 

ในการวัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในการเรียนรู พบวา 

ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานกระบวนการกลุม ฝกอบรมดานการจัดการความรู ฝกอบรม

ดานพฤติกรรมการใหบริการ และฝกอบรมดานการสื่อสารองคการ  

ระดับกลุม/ทีม ไดแก สรางแกนนําชุมชน ในการสรางเสริมสุขภาพ ในการสรางความสมพันธ 

และเปนตัวแทนในการเผยแพรความรูในชุมชน นําความรูนอกเหนือจากการทํางาน ของผูปฏิบัติการ

กับผูรับบริการมาแลกเปลี่ยนเรียนรู จัดประชุมวิชาการกับกลุมเครือขาย แลกเปล่ียนเรียนรูทางวชิาการ 

ในหนวยงานและระหวางหนวยงาน และแลกเปล่ียนเรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติ ดานพฤติกรรมการ

ใหบริการ ของผูปฏิบัติการกับผูรับบริการ  

ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

องคการ ในการสงเสริมพัฒนาความรูในการปฏิบัติงานของบุคลากร แตงต้ังคณะกรรมการนโยบาย

ดานอุทรรองทุกข ในการเกิดความโปรงใสยุติธรรม สําหรับบุคลากร ผูรับบริการ กลุมเครือขาย และ

ประชาชนทั่วไป และแตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการสรางเสริมสุขภาพ ในการสงเสริมพัฒนา

ความรูการสรางเสริมสุขภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

4.ผลการวิเคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู พบวา มีองคประกอบยอย ไดแก การแสวงหาความรู 

การสรางความรู การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู เปนการแยกแยะความรู ที่

ทําใหองคการสามารถคนหาความหมายของขอมูลที่มีอยูไดสมบูรณ การถายโอนและเผยแพรความรู 

การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง โดยกลุมของคณะแพทยศาสตร ไดผลการสนทนากลุมใน

ระบบยอยดานความรู คือ ฝกอบรม แลกเปล่ียน ถอดประสบการณ นําเสนอผลงาน จัดต้ังชุมชนนัก

ปฏิบัติ จัดนิทรรศการ จัดสัมมนา แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบาย ศึกษาดูงาน และมีคลังความรู 
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ระดับบุคคล 
1) ฝกอบรมดานการจัดการความรู  

2) ฝกอบรมดานการบริหารคุณภาพ  

3) ฝกอบรมดานกระบวนปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  

4) ฝกอบรมดานกระบวนการ 5 ส 

5) ฝกอบรมดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล  

6) ฝกอบรมดานกระบวนการพัฒนางานประจําสูงานวิจัย  

7) ฝกอบรมในเร่ืองเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ  

8) ฝกอบรมดานการบริหารจัดการความเส่ียง 
ระดับกลุม/ทีม  
1) แลกเปล่ียนประสบการณในการแสวงหาความรูการทํางาน ดวยเร่ืองเลาประสบการณการ

ทํางาน ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 

2) ประกวดกิจกรรม 5 ส ในการแยกแยะความรูของบุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน 

3) แลกเปล่ียนการใหความรูดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลในหนวยงาน

และระหวางหนวยงาน เพื่อการวิเคราะหและการทําเหมืองความรู และการถายโอนและเผยแพรความรู 

4) ถอดประสบการณการเรียนรู ในการนํามาปรับปรุงพัฒนาการสรางความรู การจัดเก็บ

ความรู ในคุณภาพการทํางานตอไป 

5) นําเสนอผลงานจากกลุมตาง ๆ ภายในหนวยงานที่ไดจากการเรียนรูดานคุณภาพงาน ใน

การไดนวัตกรรมที่สามารถนําไปประยุกตใชกับการทํางานการประยุกตใช และการทําใหขอมูล

เที่ยงตรง 

6) แลกเปล่ียนเรียนรู ดานการจัดการความรู ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 

ในการนําเสนอความสําเร็จในการทํางานมาแลกเปลี่ยนระหวางกันในการถายโอนและเผยแพรความรู 

7) จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติ เปนการรวมกลุมกันของบุคลากรในการนําความสําเร็จในการทํางาน

มาแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันและกัน 
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8) จัดนิทรรศการใหความรูกระบวนการจัดการความรู ในการเปดโอกาสในแลกเปลี่ยนเรียนรู

ของชุมชนนักปฏิบัติตาง ๆ ไดมีการถายโอนและเผยแพรความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูล

เที่ยงตรง 

9) จัดสัมมนาของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการปรับปรุงคุณภาพการ

ทํางานรวมกัน และการถายโอนและเผยแพรความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง 
 ระดับองคการ  

1) แตงต้ังคณะกรรมการนโยบาย ดานการจัดการความรูขององคการ 

2) แตงต้ังคณะกรรมการนโยบาย ดานพัฒนาคุณภาพงาน 

3) จัดเวทีมหกรรมคุณภาพ ในการเสนอผลงานและวางรากฐานการวิจัยของบุคลากร และ

มอบรางวัลสรางแรงจูงใจใหสามารถคิดคนนวัตกรรม 

4) กําหนดใหบุคลากรไดรับโอกาสการแสวงหาความรูในฝกอบรมที่เกี่ยวของกับงานและไม

เกี่ยวของกับการทํางาน 

5) กําหนดใหบุคลากรไดรับฝกอบรมดานการจัดการความรู จากวิทยากรภายในและภายนอก 

6) กําหนดศึกษาดูงานใหบุคลากรดานการจัดการความรู ในการนํามาแลกเปล่ียนเรียนรูและ

ส่ือสารภายในองคการ 

7) กําหนดศึกษาดูงานดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล กับองคการที่

ใกลเคียงในการดําเนินงาน 

8) มีคลังความรู หองสมุด หอจดหมายเหตุ พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู ศูนยความรู มุม

ความรู ที่บุคลากรสามารถเขาถึงและเรียนรูไดโดยงาย 

โดยนําผลการสนทนากลุมมาเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู ประกอบดวยรายละเอียด ดังนี้ 

1) ปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง คือ การที่องคการมุงสูการเปนองคการแหงการ

เรียนรูตองตระหนักถึงการเรียนรูอยูเสมอในการพัฒนา การปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง 

และการรับรูวาความรูนั้นมีมากมายไมมีส้ินสุดและเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา โดยคณะแพทยศาสตร

มีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง 

พบวา 

ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานการบริหารคุณภาพ ฝกอบรมดานกระบวนปรับปรุงงานอยาง

ตอเนื่อง ฝกอบรมดานกระบวนการ 5 ส ฝกอบรมดานกระบวนการพัฒนางานประจําสูงานวิจัย 

ฝกอบรมในเร่ืองเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ และฝกอบรมดานการบริหารจัดการความเส่ียง  



 194 

ระดับกลุม/ทีม แลกเปล่ียนประสบการณในการแสวงหาความรูการทํางาน ดวยเร่ืองเลา

ประสบการณการทํางาน ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ประกวดกิจกรรม 5 ส.ใน

การแยกแยะความรูของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน แลกเปลี่ยนการใหความรูดาน

กระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการวิเคราะหและ

การทําเหมืองความรู และการถายโอนและเผยแพรความรู ถอดประสบการณการเรียนรู ในการนํามา

ปรับปรุงพัฒนาการสรางความรู การจัดเก็บความรู ในคุณภาพการทํางานตอไป นําเสนอผลงานจาก

กลุมตาง ๆ ภายในหนวยงานท่ีไดจากการเรียนรูดานคุณภาพงาน ในการไดนวัตกรรมที่สามารถนําไป

ประยุกตใชกับการทํางานการประยุกตใช และการทําใหขอมูลเที่ยงตรง แลกเปลี่ยนเรียนรู ดานการ

จัดการความรู ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการนําเสนอความสําเร็จในการ

ทํางานมาแลกเปลี่ยนระหวางกันในการถายโอนและเผยแพรความรู จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติเปนการรวม

กลุมกันของบุคลากรในการนําความสําเร็จจากทํางานมาแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกันและกัน จัด

นิทรรศการใหความรูกระบวนการจัดการความรู ในการเปดโอกาสในแลกเปลี่ยนเรียนรูของชุมชนนัก

ปฏิบัติตาง ๆ ไดมีการถายโอนและเผยแพรความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง จัด

สัมมนาของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการปรับปรุงคุณภาพการทํางานรวมกัน 

และการถายโอนและเผยแพรความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง 

ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการนโยบาย ดานพัฒนาคุณภาพงาน จัดใหมีเวที

มหกรรมคุณภาพ ในการเสนอผลงานและวางรากฐานการวิจัยของบุคลากร และมอบรางวัลสราง

แรงจูงใจใหสามารถคิดคนนวัตกรรม กําหนดใหบุคลากรไดรับโอกาสการแสวงหาความรูในฝกอบรมที่

เกี่ยวของกับงานและไมเกี่ยวของกับการทํางาน กําหนดการศึกษาดูงานใหบุคลากรดานการจัดการ

ความรู ในการนํามาแลกเปล่ียนเรียนรูและส่ือสารภายในองคการ กําหนดศึกษาดูงานดานกระบวนการ

รับรอง คุณภาพของโรงพยาบาลกับองคการที่ ใกล เ คียงในการ ดํา เนินงาน  และแต ง ต้ั ง

คณะกรรมการนโยบายดานการบริหารความเส่ียง 

2) ทําใหเกิดการเรียนรูและเผยแพรความรู คือ การที่ทุกคนในทุกระดับช้ันขององคการแหงการ

เรียนรู จะถูกกระตุนใหพัฒนาความรูใหม ๆ การเสนอความคิด และผลักดันแนวความคิดเหลานั้นให

เปนจริงใหมากที่สุดเทาที่พวกเขาจะสามารถทําได สวนหนาที่ขององคการในการสรางสภาพแวดลอม

ที่เปดโอกาสใหบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายเหลานั้นได โดยคณะแพทยศาสตรมีการเสริมสราง

ความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการทําใหเกิดการเรียนรูและเผยแพรความรู พบวา 

ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานการจัดการความรู ฝกอบรมดานกระบวนปรับปรุงงานอยาง

ตอเนื่อง ฝกอบรมดานกระบวนการ 5 ส ฝกอบรมดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล
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ระดับกลุม/ทีม ไดแก แลกเปล่ียนประสบการณในการแสวงหาความรูการทํางานดวยเร่ืองเลา

ประสบการณการทํางาน ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ประกวดกิจกรรม 5 ส ใน

การแยกแยะความรูของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน แลกเปลี่ยนการใหความรูดาน

กระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลในหนวยงานและระหวางหนวยงาน เพื่อในการวิเคราะห

และการทําเหมืองความรู และการถายโอนและเผยแพรความรู ถอดประสบการณการเรียนรูในการ

นํามาปรับปรุงพัฒนาการสรางความรู การจัดเก็บความรู ในคุณภาพการทํางานตอไป นําเสนอผลงาน

จากกลุมตาง ๆ ภายในหนวยงานที่ไดจากการเรียนรูดานคุณภาพงาน ในการไดนวัตกรรมที่สามารถ

นําไปประยุกตใชกับการทํางานการประยุกตใช และการทําใหขอมูลเที่ยงตรง แลกเปล่ียนเรียนรูดาน

การจัดการความรูของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการนําเสนอความสําเร็จในการ

ทํางานมาแลกเปลี่ยนระหวางกันในการถายโอนและเผยแพรความรู จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติเปนการรวม

กลุมกันของบุคลากรในการนําความสําเร็จในการทํางานมาแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันและกัน จัด

นิทรรศการใหความรูกระบวนการจัดการความรู ในการเปดโอกาสในแลกเปลี่ยนเรียนรูของชุมชนนัก

ปฏิบัติตาง ๆ ไดมีการถายโอนและเผยแพรความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง และ

การจัดสัมมนาของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการปรับปรุงคุณภาพการทํางาน

รวมกัน และการถายโอนและเผยแพรความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง  

ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการจัดการความรูขององคการ จัดให

มีเวทีมหกรรมคุณภาพ ในการเสนอผลงานและวางรากฐานการวิจัยของบุคลากร และมอบรางวัลสราง

แรงจูงใจใหสามารถคิดคนนวัตกรรม กําหนดใหบุคลากรไดรับโอกาสการแสวงหาความรูในฝกอบรมที่

เกี่ยวของกับงานและไมเกี่ยวของกับการทํางาน กําหนดใหบุคลากรไดรับฝกอบรมดานการจัดการ

ความรู จากวิทยากรภายในและภายนอก กําหนดศึกษาดูงานใหบุคลากรดานการจัดการความรู ใน

การนํามาแลกเปล่ียนเรียนรูและส่ือสารภายในองคการ กําหนดศึกษาดูงานดานกระบวนการรับรอง

คุณภาพของโรงพยาบาลกับองคการที่ใกลเคียงในการดําเนินงาน แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดาน

การบริหารความเสี่ยง และมีคลังความรู หองสมุด หอจดหมายเหตุ พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู ศูนย

ความรู มุมความรู ที่บุคลากรสามารถเขาถึงและเรียนรูไดโดยงาย 

5.ผลการวิเคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี พบวา มีองคประกอบยอย ไดแก เทคโนโลยี

สําหรับการจัดการความรูดานคอมพิวเตอรที่รวบรวมกําหนดรหัส จัดเก็บและถายโอนขอมูลทั่วทั้ง
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ระดับบุคคล 
1) ฝกอบรมดานกระบวนการการส่ือสาร 

2) ฝกอบรมกระบวนการทางเทคโนโลยีที่ใชสําหรับการจัดเก็บและคนหาเอกสารความรู 

3) ฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

4) ฝกอบรมระบบการสงเสริมการพัฒนาทักษะการรูเทาทันสารสนเทศ 
ระดับทีม/กลุม  
1) แลกเปล่ียนความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 

2) ประกวดออกแบบเว็บไซต 

3) แลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็นผานเว็บบอรด อินทราเน็ต 

ระดับองคการ โดย รายละเอียดมีดังนี้ 
1) กําหนดนโยบายสนับสนุนใหบุคลากร มีคอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอ 

2) กําหนดนโยบายสนับสนุนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทั่วทั้งองคการ 

3) แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

4) แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายการสื่อสารองคการ 

5) กําหนดการบริหารงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษาในการเรียนรูไดนอกจาก

เวลาทํางาน และการศึกษาในหองเรียน 

6) กําหนดระบบสื่อสารองคการที่เขาถึงได เชน ส่ือส่ิงพิมพตาง ๆ เว็บไซต 

7) มีคลังความรู หองสมุดอิเล็กทรอนิกส ในการคนควาไดดวยตนเอง มีความสะดวก ทันสมัย  

8) กําหนดกระบวนการพัฒนาหองสมุดและระบบสารสนเทศ ในการคนควาไดดวยตนเองใหมี

ความสะดวกและทันสมัย  

9) กําหนดระบบเทคโนโลยีที่ใชสําหรับการจัดเก็บและคนหาเอกสารความรู 

โดยนําผลการสนทนากลุมมาเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี ประกอบดวยรายละเอียด ดังนี้ 

 1) ขยายการเรียนรูไปสูสายโซกิจการทั้งหมดขององคการ คือ การที่องคการแหงการเรียนรู จะ

สามารถเจาะลึกเขาไปในแหลงความรูและความคิดที่มีศักยภาพทั้งหมดได โดยใหผูที่มีสวนรวม
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ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานกระบวนการการส่ือสาร ฝกอบรมกระบวนการทางเทคโนโลยี

ที่ใชสําหรับการจัดเก็บและคนหาเอกสารความรู และฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  

ระดับกลุม/ทีม ไดแก แลกเปล่ียนความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน ประกวดออกแบบเว็บไซต และแลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็นผานเว็บบอรด อินทราเน็ต 

ระดับองคการ ไดแก กําหนดนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรมีคอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอ 

กําหนดนโยบายสนับสนุนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทั่วทั้งองคการ แตงต้ังคณะกรรมการ

กําหนดนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายการสื่อสารองคการ 

กําหนดระบบการส่ือสารองคการที่เขาถึงได เชน ส่ือส่ิงพิมพตาง ๆ เว็บไซต มีคลังความรู หองสมุด

อิเล็กทรอนิกส ในการคนควาไดดวยตนเอง มีความสะดวก ทันสมัย มีกระบวนการพัฒนาหองสมุดและ

ระบบสารสนเทศ ในการคนควาไดดวยตนเองใหมีความสะดวกและทันสมัย มีระบบเทคโนโลยีที่ใช

สําหรับการจัดเก็บและคนหาเอกสารความรู และมีระบบสํานักงานอัตโนมัติที่สนับสนุนการเผยแพร

และการไหลเวียนของเอกสารภายในองคการ 

 2) แสวงหาและประยุกตใชเทคโนโลยีที่ดีที่สุดในการเรียนรูที่ดีที่สุด คือ การที่องคการ

เสริมสรางความสําคัญของเทคโนโลยีใหเปนส่ิงที่สงผลตอคุณภาพและปริมาณของการเรียนรูได 

เนื่องจากสามารถเพิ่มความเร็วในการไหลเวียนของขอมูล และทําใหองคการจัดเก็บขอมูลไดมากข้ึน โดย

บุคลากรจํานวนมากสามารถเขาสูระบบเพื่อหาขอมูลได รวมทั้งทําใหการเรียนรูขององคมีความ

นาสนใจมากข้ึน โดยคณะแพทยศาสตรมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการ

แสวงหาและประยุกตใชเทคโนโลยีที่ดีที่สุดในการเรียนรูที่ดีที่สุด พบวา 

ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมกระบวนการทางเทคโนโลยีที่ใชสําหรับการจัดเก็บและคนหา

เอกสารความรู และฝกอบรมระบบการสงเสริมการพัฒนาทักษะการรูเทาทันสารสนเทศ  

ระดับกลุม/ทีม ไดแก แลกเปล่ียนความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน  

ระดับองคการ ไดแก กําหนดกระบวนการบริหารงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 

ในการเรียนรูไดนอกจากเวลาทํางาน และการศึกษาในหองเรียน มีคลังความรู หองสมุดอิเล็กทรอนิกส 
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สวนที่ 2 ผลการวิ เคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในกลุมตัวอยางทั้ง 4 แหง โดยไดแสดงรายละเอียดในตาราง 

ดังนี้ 

 

ตารางที่ 13 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู ระดับบุคคล 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
ลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานการเรียนรู ระดับบุคคล 

(ภาพรวม  3.58 อยูในระดับมาก) 

3.48  

ปานกลาง 

3.62  

มาก 

3.60  

มาก 

3.64 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานการเรียนรู ระดับบุคคล 

1)ฝกอบรมดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล      

2)ฝกอบรมเร่ืองเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ      

3)ฝกอบรมดานการจัดการความรู     

4)ฝกอบรมดานพฤติกรรมการใหบริการ     

5)ฝกอบรมดานกระบวนการคิดเชิงวิเคราะห คิดเชิงระบบ และการคิดเชิงบวก     

6)ฝกอบรมดานการวิจัย     

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานการเรียนรู ระดับบุคคล 5 5 6 5 

 

 จากตารางที่ 13 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู ในระดับ

บุคคล พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานการเรียนรู 

ในระดับบุคคล ทั้ง 6 กิจกรรม โดยฝกอบรมดานพฤติกรรมการใหบริการ ในคณะแพทยศาสตร ก. และ 

ค.ดําเนินการ และฝกอบรมดานกระบวนการคิดเชิงวิเคราะห คิดเชิงระบบ และการคิดเชิงบวก ในคณะ

แพทยศาสตร ก. ไมมีการดําเนินการ สวนกิจกรรมอื่น ๆ มีการดําเนินงานทั้ง 4 คณะแพทยศาสตร โดย

ในคณะแพทยศาสตร ค. มีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 
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ตารางที่ 14 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู ระดับกลุม/ทีม 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานการเรียนรู ระดับกลุม/ทีม 

(ภาพรวม  3.55 อยูในระดับมาก) 

3.56  

มาก  

3.37  

ปานกลาง 

3.61  

มาก 

3.68 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานการเรียนรู ระดับกลุม/ทีม 

1)แลกเปล่ียนประสบการณการเรียนรูในการทํางานดานกระบวนการคิดเชิง

วิเคราะห และคิดเชิงระบบจากเร่ืองเลา ของบุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน ในการคนหาวิธีหรือรูปแบบใหมในการทํางาน  

    

2)แลกเปลี่ยนประสบการณและหาวิธีการเรียนรูที่มากข้ึนจากเพื่อนรวมงาน โดย

บันทึกปญหาที่เกิดจากการทํางาน ของบุคลากรในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน ในการนํามาพัฒนาทักษะกระบวนการการคิดเชิงบวก 

    

3)แลกเปล่ียนดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลในหนวยงานและ

ระหวางหนวยงาน  ในการนํามาพัฒนาการเ รียนรูการตรวจเยี่ยมใหได

มาตรฐานสากล  

    

4)เรียนรูจากนําเสนอผลงานดานคุณภาพงานของกลุมตาง ๆ ภายในหนวยงาน 

ในการไดนวัตกรรมที่สามารถนําไปประยุกตใชกับการทํางานได 

    

5)นําเสนอความสําเร็จในการทํางาน และความรูมาแลกเปลี่ยนระหวางกัน ของ

บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการพัฒนาทักษะการเรียนรู 

    

6)รวมกลุมกันของบุคลากรเปนชุมชนนักปฏิบัติ ในการนําความสําเร็จจากการ

ทํางานมาแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันและกัน อยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ 

    

7)จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือน เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความ

คิดเห็น ในดานการเรียนรูเชิงบวกกับบุคลากรทุกระดับ ทุกหนวยงาน  

    

8)แลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันในรูปแบบสโมสรการวิจัย ของบุคลากรในหนวยงาน

และระหวางหนวยงาน ดานการวิจัยทางสุขภาพ คลินิก และสายสนับสนุน เปน

ประจําทุกเดือน 

    

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานการเรียนรู ระดับกลุม/ทีม 7 4 5 7 

 

จากตารางที่ 14 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู ในระดับกลุม/

ทีม พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานการเรียนรู ใน

ระดับกลุม/ทีม ทั้ง 8 กิจกรรม โดยมีการรวมกลุมกันของบุคลากรเปนชุมชนนักปฏิบัติ ในการนํา

ความสําเร็จในการทํางานมาแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกันและกันอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอมีการ

ดําเนินงานทั้ง 4 คณะแพทยศาสตร โดยในคณะแพทยศาสตร ก. และ ง. มีการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 
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ตารางที่ 15 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู ระดับองคการ 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานการเรียนรู ระดับองคการ 

(ภาพรวม  3.70 อยูในระดับมาก) 

3.64  

มาก  

3.54  

มาก 

3.94  

มาก 

3.70 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานการเรียนรู ระดับองคการ 

1)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายดานพัฒนาคุณภาพ     

2)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบาย ในการสงเสริมสนับสนุนรางวัลคุณภาพ

แหงชาติ 

    

3)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบาย ในการดําเนินงานของบุคลากรไดรับการ

เรียนรู ความรู ดานการจัดการความรู จากวิทยากรภายในและภายนอก โดยเปน

องคประกอบของสมรรถนะหลักขององคการ 

    

4)กําหนดใหบุคลากรไดศึกษาดูงานดานการจัดการความรู ในองคการที่ประสบ

ความสําเร็จ ในการนํามาแลกเปลี่ยนเรียนรูและส่ือสารภายในองคการ โดยเปน

องคประกอบของสมรรถนะหลักขององคการ 

    

5)กําหนดใหบุคลากรไดศึกษาดูงานดานกระบวนการรับรองคุณภาพของ

โรงพยาบาลกับองคการที่ใกลเคียงในการดําเนินงาน ในการนําผลการดําเนินงาน

มาเทียบเคียงในการปรับปรุงพัฒนางาน 

    

6)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบาย ในการพัฒนาการเรียนรูของบุคลากรดาน

การวิจัย 

    

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานการเรียนรู ระดับองคการ 5 4 4 4 

 

จากตารางที่ 15 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู ในระดับ

องคการ พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานการเรียนรู 

ในระดับองคการ ทั้ง 6 กิจกรรม โดยแตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายในการดําเนินงานของ

บุคลากรไดรับการเรียนรู ความรู ดานการจัดการความรู จากวิทยากรภายในและภายนอก โดยเปน

องคประกอบของสมรรถนะหลักขององคการ มีการดําเนินงานทั้ง 4 คณะแพทยศาสตร โดยในคณะ

แพทยศาสตร ก. มีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 
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ตารางที่ 16 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ ระดับบุคคล 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานองคการ ระดับบุคคล 

(ภาพรวม  3.58 อยูในระดับมาก) 

3.53  

มาก 

3.47  

ปานกลาง 

3.78  

มาก 

3.58 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานองคการ ระดับบุคคล 

1)ปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหมทุกคนในการทราบถึงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม 

วัฒนธรรมองคการ 

    

2)ฝกอบรมดานการพัฒนาองคการ     

3)ฝกอบรมกระบวนการการจัดระบบงาน     

4)ฝกอบรมกระบวนการการบริหารจัดการสมัยใหม     

5)ฝกอบรมการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ     

6)ฝกอบรมดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี     

7)ฝกอบรมดานการบริหารการเปล่ียนแปลง     

8)ฝกอบรมดานการบริหารพัสดุ     

9)ฝกอบรมดานการบริหารงบประมาณการเงิน     

10)ฝกอบรมดานการจัดเก็บเอกสาร     

11)ฝกอบรมดานการวิจัยและจริยธรรมในมนุษย     

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานองคการ ระดับบุคคล 11 7 11 5 

 

จากตารางที่ 16 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ ในระดับบุคคล 

พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานองคการ ในระดับ

บุคคล ทั้ง 11 กิจกรรม โดยฝกอบรมดานการพัฒนาองคการ ฝกอบรมการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 

ฝกอบรมดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี และฝกอบรมดานการบริหารการเปล่ียนแปลง มีการ

ดําเนินงานทั้ง 4 คณะแพทยศาสตร โดยในคณะแพทยศาสตร ก. และ ค. มีการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 
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ตารางที่ 17 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ ระดับกลุม/ทีม 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานองคการ ระดับกลุม/ทีม 

(ภาพรวม  3.54 อยูในระดับมาก) 

3.65  

มาก  

3.36  

ปานกลาง 

3.68  

มาก 

3.53 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานองคการ ระดับกลุม/ทีม 

1)ปฐมนิเทศของบุคลากร แบบกลุมสัมพันธในการทํางานรวมกันเปนทีม โดยให

บรรลุเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ ขององคการ 

    

2)สงเสริมคุณธรรมจริยธรรม ใหบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 

ตามขอกําหนดของสภาวิชาชีพที่องคมีความเกี่ยวของอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 

    

3)ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม บําเพ็ญประโยชน อนุรักษสิ่งแวดลอม และเขารวม

กิจกรรมทางสังคมที่เก่ียวของ ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 

    

4)แสดงความคิดเห็นของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน โดยผาน

เวทีเสนอความคิดเห็นตอการบริหารจัดการภายในองคการโดยรวม สามารถ

ดําเนินไดโดยเสรีภายใตระเบียบขององคการ 

    

5)จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูดานการวิจัย หรือสโมสรการวิจัย ของบุคลากรใน

หนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการพัฒนางานดานการวิจัยขององคการให

กาวหนาระดับสากล 

    

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานองคการ ระดับกลุม/ทีม 4 4 4 2 

 

จากตารางที่ 17 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ ในระดับกลุม/

ทีม พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานองคการ ใน

ระดับกลุม/ทีม ทั้ง 5 กิจกรรม โดยในคณะแพทยศาสตร ก.,ข. และ ค. มีการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 
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ตารางที่ 18 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ ระดับองคการ 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานองคการ ระดับองคการ 

(ภาพรวม  3.81 อยูในระดับมาก) 

3.99  

มาก  

3.56  

มาก 

4.13  

มาก 

3.61 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานองคการ ระดับองคการ 

1)กําหนดนโยบายปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหมทุกคนในการทราบถึงวิสัยทัศน 

พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรมองคการ 

    

2)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายดานการบริหารองคการ บริหาร

โครงสรางองคการ ในการปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางการบริหารองคการ ให

สามารถตอบสนองเปาหมายขององคการได 

    

3)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ในการกําหนดการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยได คนดี คนเกงเขามาปฏิบัติงาน ทํางานอยาง

มีความสุข และอยูกับองคการไดในระยะเวลาที่นาน 

    

4)จัดเวทีผูบริหารพบบุคลากร ในการเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนรวม 

และรับทราบขอมูลการบริหารจัดการขององคการ 

    

5)กําหนดความรูกระบวนการการจัดระบบงาน ในความรวดเร็วและเกิดการ

เรียนรูในระบบการทํางาน 

    

6)นํากระบวนการการบริหารจัดการสมัยใหม เขามาใชกับบุคลากรใหเกิดการ

เรียนรู สามารถนํามาพัฒนาองคการได 

    

7)กําหนดการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ ในการดําเนินการมีความสามารถในการ

ไดเปรียบเชิงการแขงขัน 

    

8)กําหนดการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ในการดําเนินงานมีความซ่ือสัตย 

โปรงใส สามารถตรวจสอบได 

    

9)กําหนดการบริหารการเปล่ียนแปลงในการดําเนินการมีความสามารถในการ

แขงขัน และการปรับตัวกับสภาพแวดของสังคม 

    

10)กําหนดการบริหารพัสดุ ในการดําเนินการมีการประหยัดและทันสมัย     

11)กําหนดการบริหารงบประมาณการเงิน มีความรวดเร็วในการตรวจสอบ     

12)กําหนดการจัดเก็บเอกสาร ในการดําเนินการเปนคลังขอมูลที่ใชในการอางอิง

แหลงความรูขององคการ 

    

13)มีกระบวนการพัฒนานักวิจัย เพื่อสงเสริมนักวิจัยรุนใหม และการพัฒนา

องคการดานการวิจัยใหเปนที่รูจักมากย่ิงข้ึน 

    

14)กําหนดกระบวนการบริหารทรัพยากรในการวิจัย ในการใชทรัพยากรใน

องคการใหเกิดประโยชนและคุมคาสูงสุด 

    

15)สํารวจความพึงพอใจ และความผูกพันตอองคการของบุคลากรประจําป ใน

การนําผลที่ไดจากการสํารวจสูการปรับปรุงและพัฒนา 

    

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานองคการ ระดับองคการ 14 10 13 4 
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จากตารางที่ 18 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ ในระดับองคการ 

พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานองคการ ในระดับ

องคการ ทั้ง 15 กิจกรรม โดยแตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ในการ

กําหนดการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยได คนดี คนเกงเขามาปฏิบัติงาน ทํางานอยางมคีวามสุข 

และอยูกับองคการไดในระยะเวลาที่นาน กําหนดการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ ในการดําเนินการมี

ความสามารถในการไดเปรียบเชิงการแขงขัน และมีกระบวนการพัฒนานักวิจัย ในการสงเสริมนักวิจัย

รุนใหมและการพัฒนาองคการดานการวิจัยใหเปนที่รูจักมากยิ่งข้ึน มีการดําเนินงานทั้ง 4 คณะ

แพทยศาสตร โดยในคณะแพทยศาสตร ก. มีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 

 

ตารางที่ 19 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทยในระบบยอยดานคน ระดับบุคคล 
คณะแพทยศาสตร  ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานคน ระดับบุคคล  

(ภาพรวม  3.49 อยูในระดับปานกลาง) 

3.59  

มาก  

3.34 

ปานกลาง 

3.74  

มาก 

3.30 

ปานกลาง  

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานคน ระดับบุคคล 

1)ลงพื้นที่ของผูบริหารในหนวยงานตาง ๆ ขององคการ     

2)ฝกอบรมดานกระบวนการกลุม     

3)ฝกอบรมกระบวนการพัฒนาทีมงาน     

4)ฝกอบรมดานการจัดการความรู     

5)ฝกอบรมดานพฤติกรรมการใหบริการ     

6)ฝกอบรมดานการส่ือสารองคการ     

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานคน ระดับบุคคล 6 5 5 4 

 

จากตารางที่ 19 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานคน ในระดับบุคคล พบวา 

ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานคน ในระดับบุคคล ทั้ง 6 

กิจกรรม โดยฝกอบรมดานกระบวนการกลุม ฝกอบรมกระบวนการพัฒนาทีมงาน และฝกอบรมดาน

การจัดการความรู มีการดําเนินงานทั้ง 4 คณะแพทยศาสตร โดยในคณะแพทยศาสตร ก. มีการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 
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ตารางที่ 20 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานคน ระดับกลุม/ทีม 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานคน ระดับกลุม/ทีม 

(ภาพรวม  3.40 อยูในระดับปานกลาง) 

3.36  

ปานกลาง 

3.46  

ปานกลาง 

3.51  

มาก 

3.37  

ปานกลาง 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานคน ระดับกลุม/ทีม 

1)เผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพ ในหนวยงานและระหวางหนวยงาน      

2)เผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพ กับกลุมเครือขายและชุมชน      

3)สรางแกนนําชุมชน ในการสรางเสริมสุขภาพ สรางความสมพันธ และเปน

ตัวแทนในการเผยแพรความรูในชุมชน 

    

4)บริการวิชาการกับกลุมเครือขาย ประชนชน     

5)นําความรูนอกเหนือจากการทํางาน ของผูปฏิบัติการกับผู รับบริการมา

แลกเปลี่ยนเรียนรู  

    

6)จัดการประชุมวิชาการ กับกลุมเครือขาย     

7)แลกเปล่ียนเรียนรูทางวิชาการ ในหนวยงานและระหวางหนวยงาน      

8)แลกเปลี่ยนเรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติ ดานพฤติกรรมการใหบริการ ของผู

ปฏิบัติการกับผูรับบริการ 

    

9)แลกเปล่ียนความคิดเห็นตอการบริหารการจัดการภายในองคการโดยรวมของ

ผูบริหารกับบุคลากร 

    

10)จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือน ดานการสื่อสารองคการ ในการเปด

โอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น ในดานการดําเนินงานในหนวยงานและ

ระหวางหนวยงาน   

    

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานคน ระดับกลุม/ทีม 7 5 8 6 

 

จากตารางที่ 20 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานคน ในระดับกลุม/ทีม 

พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานคน ในระดับกลุม/

ทีม ทั้ง 10 กิจกรรม โดยเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 

และเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพกับกลุมเครือขายและชุมชน มีการดําเนินงานทั้ง 4 คณะ

แพทยศาสตร โดยในคณะแพทยศาสตร ค. มีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 
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ตารางที่ 21 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานคน ระดับองคการ 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานคน ระดับองคการ 

(ภาพรวม  3.71 อยูในระดับมาก) 

3.75 

มาก  

3.48 

ปานกลาง  

3.92  

มาก 

3.73 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานคน ระดับองคการ 

1)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ ใน

การสงเสริมพัฒนาความรูในการปฏิบัติงานของบุคลากรตามสมรรถนะ 

    

2)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานอุทรรองทุกข ในความโปรงใสยุติธรรม 

สําหรับบุคลากร ผูรับบริการ กลุมเครือขาย และประชาชนทั่วไป 

    

3)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการสรางเสริมสุขภาพ ในการสงเสริม

พัฒนาความรูการสรางเสริมสุขภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรตาม

สมรรถนะ 

    

4)กําหนดนโยบายเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพ ใหบุคลากรและ

กลุมเครือขายการสรางเสริมสุขภาพ 

    

5)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายบริการวิชาการ กับกลุมเครือขาย ประชนชน ใน

การเสริมสรางความเขมแข็งของสังคม ชุมชนและประเทศชาติ 

    

6)กําหนดนโยบายสื่อสารองคการท่ีมีประสิทธิภาพ ในการประชาสัมพันธ

องคการใหผูรับบริการ กลุมเครือขาย ประชาชน ไดรับขาวสารขอมูลขององคการ

อยางตอเนื่อง 

    

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานคน ระดับองคการ 4 4 5 4 

 

จากตารางที่ 21 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานคน ในระดับองคการ 

พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานคน ในระดับ

องคการ ทั้ง 6 กิจกรรม โดยแตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ 

ในการสงเสริมพัฒนาความรูในการปฏิบัติงานของบุคลากรตามสมรรถนะ และมีนโยบายการเผยแพร

ความรูดานการสรางเสริมสุขภาพ ใหบุคลากรและกลุมเครือขายการสรางเสริมสุขภาพ มีการ

ดําเนินงานทั้ง 4 คณะแพทยศาสตร โดยในคณะแพทยศาสตร ค. มีการเสริมสรางความเปนองคการ

แหงการเรียนรูมากที่สุด 
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ตารางที่ 22 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู ระดับบุคคล 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานความรู ระดับบุคคล 

(ภาพรวม  3.51 อยูในระดับมาก) 

3.50 

มาก  

3.44 

ปานกลาง  

3.43 

ปานกลาง  

3.60 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานความรู ระดับบุคคล 

1)ฝกอบรมดานการจัดการความรู      

2)ฝกอบรมดานการบริหารคุณภาพ     

3)ฝกอบรมดานกระบวนปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง      

4)ฝกอบรมดานกระบวนการ 5 ส     

5)ฝกอบรมดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล     

6)ฝกอบรมดานกระบวนการพัฒนางานประจําสูงานวิจัย      

7)ฝกอบรมเร่ืองเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ      

8)ฝกอบรมดานการบริหารจัดการความเสี่ยง     

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานความรู ระดับบุคคล 6 8 7 7 

 

จากตารางที่ 22 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู ในระดับบุคคล 

พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานความรู ในระดับ

บุคคล  ทั้ง  8 กิจกรรม  โดยมีการดําเนินงานทั้ง  4 คณะแพทยศาสตร  ยกเวนฝกอบรมดาน

กระบวนการพัฒนางานประจําสูงานวิจัย ที่คณะแพทยศาสตร ก. ไมไดดําเนินการ โดยในคณะ

แพทยศาสตร ข. มีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 
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ตารางที่ 23 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู ระดับกลุม/ทีม 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานความรู ระดับกลุม/ทีม 

(ภาพรวม  3.54 อยูในระดับมาก) 

3.62 

มาก  

3.46 

ปานกลาง  

3.47 

ปานกลาง  

3.62 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานความรู ระดับกลุม/ทีม 

1)แลกเปลี่ยนประสบการณในการแสวงหาความรูการทํางาน ดวยเร่ืองเลา

ประสบการณการทํางาน ของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน  

    

2)ประกวดกิจกรรม 5 ส ในการเปนการแยกแยะความรูของบุคลากรในหนวยงาน

และระหวางหนวยงาน  

    

3)แลกเปลี่ยนการใหความรูดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล ใน

หนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการวิเคราะหและการทําเหมืองความรู และ

การถายโอนและเผยแพรความรู 

    

4)ถอดประสบการณการเรียนรู ในการนํามาปรับปรุงพัฒนาการสรางความรู การ

จัดเก็บความรู ในคุณภาพการทํางานตอไป 

    

5)นําเสนอผลงานจากกลุมตาง ๆ ภายในหนวยงานท่ีไดจากการเรียนรูดาน

คุณภาพงาน ในการไดนวัตกรรมที่สามารถนําไปประยุกตใชกับการทํางานการ

ประยุกตใช และการทําใหขอมูลเที่ยงตรง 

    

6)แลกเปล่ียนเรียนรู ดานการจัดการความรู ของบุคลากรในหนวยงานและ

ระหวางหนวยงาน ในการนําเสนอความสําเร็จในการทํางานมาแลกเปลี่ยน

ระหวางกันในการถายโอนและเผยแพรความรู  

    

7)จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติ เปนการรวมกลุมกันของบุคลากรในการนําความสําเร็จ

ในการทํางานมาแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันและกัน  

    

8)จัดนิทรรศการใหความรูกระบวนการจัดการความรู ในการเปดโอกาสใน

แลกเปลี่ยนเรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติตาง ๆ ไดมีการถายโอนและเผยแพร

ความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง 

    

9)จัดสัมมนาของบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการปรับปรุง

คุณภาพการทํางานรวมกัน และการถายโอนและเผยแพรความรู การประยุกตใช

และการทําใหขอมูลเที่ยงตรง 

    

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานความรู ระดับกลุม/ทีม 7 7 7 7 
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จากตารางที่ 23 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู ในระดับกลุม/ทีม 

พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานความรู ในระดับ

กลุม/ทีม ทั้ง 9 กิจกรรม โดยมีการประกวดกิจกรรม 5 ส ในการแยกแยะความรูของบุคลากรใน

หนวยงานและระหวางหนวยงาน แลกเปลี่ยนการใหความรูดานกระบวนการรับรองคุณภาพของ

โรงพยาบาลในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ในการวิเคราะหและการทําเหมืองความรู และการ

ถายโอนและเผยแพรความรู การจัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติ เปนการรวมกลุมกันของบุคลากรในการนํา

ความสําเร็จจากทํางานมาแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันและกัน และจัดนิทรรศการใหความรู

กระบวนการจัดการความรู ในการเปดโอกาสในแลกเปล่ียนเรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติตาง ๆ ไดมีการ

ถายโอนและเผยแพรความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง มีการดําเนินงานทั้ง 4 คณะ

แพทยศาสตร โดยในทุกคณะแพทยศาสตรมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูเทากัน 
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ตารางที่ 24 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู ระดับองคการ 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานความรู ระดับองคการ 

(ภาพรวม  3.65 อยูในระดับมาก) 

3.74 

มาก  

3.58  

มาก 

3.57  

มาก 

3.69 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานความรู ระดับองคการ 

1)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการจัดการความรู     

2)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานพัฒนาคุณภาพงาน     

3)จัดใหมีเวทีมหกรรมคุณภาพ ในการเสนอผลงานและวางรากฐานการวิจัยของ

บุคลากร และมอบรางวัลสรางแรงจูงใจใหสามารถคิดคนนวัตกรรม 

    

4)กําหนดใหบุคลากรไดรับโอกาสการแสวงหาความรูในฝกอบรมที่เก่ียวของกับ

งานและไมเกี่ยวของกับการทํางาน  

    

5)กําหนดใหบุคลากรไดรับฝกอบรมดานการจัดการความรู จากวิทยากรภายใน

และภายนอก 

    

6)กําหนดศึกษาดูงานใหบุคลากรดานการจัดการความรู ในการนํามาแลกเปล่ียน

เรียนรูและส่ือสารภายในองคการ 

    

7)กําหนดศึกษาดูงานดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล กับ

องคการที่ใกลเคียงในการดําเนินงาน 

    

8)มีคลังความรู หองสมุด หอจดหมายเหตุ พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู ศูนย

ความรู มุมความรู ที่บุคลากรสามารถเขาถึงและเรียนรูไดโดยงาย 

    

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานความรู ระดับองคการ 8 8 7 6 

 

จากตารางที่ 24 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู ในระดับองคการ 

พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานความรู ในระดับ

องคการ ทั้ง 8 กิจกรรม โดยแตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการจัดการความรู โดยแตงต้ัง

คณะกรรมการนโยบายดานพัฒนาคุณภาพงาน กําหนดใหบุคลากรไดรับฝกอบรมดานการจัดการ

ความรู จากวิทยากรภายในและภายนอก กําหนดศึกษาดูงานใหบุคลากรดานการจัดการความรู ใน

การนํามาแลกเปล่ียนเรียนรูและส่ือสารภายในองคการ และมีคลังความรู หองสมุด หอจดหมายเหตุ 

พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู ศูนยความรู มุมความรู ที่บุคลากรสามารถเขาถึงและเรียนรูไดโดยงาย มี

การดําเนินงานทั้ง 4 คณะแพทยศาสตร โดยในคณะแพทยศาสตร ก. และ ข. มีการเสริมสรางความ

เปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 
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ตารางที่ 25 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับบุคคล 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
ระดับคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับ

บุคคล (ภาพรวม  3.46 อยูในระดับปานกลาง) 

3.56 

มาก  

3.29 

ปานกลาง 

3.53  

มาก 

3.54 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับบุคคล 

1)ฝกอบรมดานกระบวนการการส่ือสาร     

2)ฝกอบรมกระบวนการทางเทคโนโลยีที่ใชสําหรับการจัดเก็บและคนหาเอกสาร

ความรู 

    

3)ฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ     

4)ฝกอบรมระบบการสงเสริมการพัฒนาทักษะการรูเทาทันสารสนเทศ     

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับบุคคล 3 1 2 2 

 

จากตารางที่ 25 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี ในระดับ

บุคคล พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานเทคโนโลยี 

ในระดับบุคคล ทั้ง 4 กิจกรรม โดยฝกอบรมดานกระบวนการการส่ือสาร มีเพียงคณะแพทยศาสตร ง.ที่

ดําเนินการ โดยในคณะแพทยศาสตร ก. มีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 
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ตารางที่ 26 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับกลุม/ทีม 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับกลุม/ทีม 

(ภาพรวม  3.47 อยูในระดับปานกลาง) 

3.47  

ปานกลาง 

3.29 

ปานกลาง  

3.28 

ปานกลาง  

3.93 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับกลุม/ทีม 

1)แลกเปล่ียนความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน 

    

2ประกวดออกแบบเว็บไซต      

3)แลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็นผานเว็บบอรด อินทราเน็ต     

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับกลุม/ทีม 3 3 1 3 

 

จากตารางที่ 26 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี ในระดับกลุม/

ทีม พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานเทคโนโลยี ใน

ระดับกลุม/ทีม ทั้ง 3 กิจกรรม โดยแลกเปล่ียนความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศในหนวยงานและ

ระหวางหนวยงาน มีการดําเนินงานทั้ง 4 คณะแพทยศาสตร โดยในคณะแพทยศาสตร ก.,ข. และ ง. มี

การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 213 

ตารางที่ 27 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหงการเรยีนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับองคการ 
คณะแพทยศาสตร ก. ข. ค. ง. 
คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับองคการ 

(ภาพรวม  3.75 อยูในระดับมาก) 

3.69 

มาก  

3.75  

มาก 

3.92  

มาก 

3.65 

มาก 

ประเด็นที่ไดจากการสนทนากลุมของระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับองคการ 

1)กําหนดนโยบายสนับสนุนใหบุคลากร มีคอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอ     

2)กําหนดนโยบายสนับสนุนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทั่วทั้งองคการ     

3)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ     

4)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายการส่ือสารองคการ     

5)กําหนดนโยบายสงเสริมการบริหารงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศทาง

การศึกษา ในการเรียนรูไดนอกจากเวลาทํางาน และการศึกษาในหองเรียน 

    

6)กําหนดนโยบายส่ือสารองคการที่เขาถึงได เชน สื่อสิ่งพิมพตาง ๆ เว็บไซต     

7)มีคลังความรู หองสมุดอิเล็กทรอนิกส ในการคนควาไดดวยตนเอง โดยมีความ

สะดวกและทันสมัย 

    

8)มีกระบวนการพัฒนาหองสมุดและระบบสารสนเทศ ในการคนควาไดดวย

ตนเอง โดยมีความสะดวกและทันสมัย  

    

9)กําหนดระบบเทคโนโลยีที่ใชสําหรับการจัดเก็บและคนหาเอกสารความรู     

ผลรวมการเสริมสรางของระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับองคการ 6 7 7 9 

 

จากตารางที่ 27 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูกับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี ในระดับ

องคการ พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางจากการสนทนากลุม ในระบบยอยดานเทคโนโลย ี

ในระดับองคการ ทั้ง 9 กิจกรรม โดยมีนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรมีคอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอ 

โดยมีนโยบายสนับสนุนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทั่วทั้งองคการ แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ และมีระบบการสื่อสารองคการที่เขาถึงได เชน ส่ือส่ิงพิมพตาง ๆ 

เว็บไซต มีการดําเนินงานทั้ง 4 คณะแพทยศาสตร โดยในคณะแพทยศาสตร ง. มีการเสริมสรางความ

เปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 
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สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยทั้ง 5 ดาน โดยไดแสดงรายละเอียดในตาราง ดังนี้ 
 

ตารางที่  28 การเส ริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  ในระบบยอยดานการเรียนรู 
การเสริมสรางในระบบยอยดานการเรียนรู 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 
1)นําเสนอเร่ืองเลาจากประสบการณการ

ทํางาน  

 จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนประสบการณการ

ทํางาน  

 

2)บันทึกปญหาจากการทํางาน  จัดกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรูในการ

ทํางาน   

 

3)แสดงความคิดเห็นของบุคลากร   จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือนในการ

เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นใน

ดานการเรียนรู  

 

4 ) ศึกษาดูงานในองคการที่ประสบ

ความสําเร็จ  

  แตง ต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายให

บุคลากรไดศึกษาดูงานในองคการท่ีประสบ

ความสําเร็จ กับองคการที่ใกลเคียงในการ

ดําเนินงาน และนําผลมาเทียบเคียงในการ

ปรับปรุงพัฒนางาน 

5)ฝกอบรมดานกระบวนการรับรอง

คุณภาพโรงพยาบาล 

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนดานกระบวนการใน

การนํามาพัฒนาการเรียนรูการตรวจเย่ียมใหได

มาตรฐานสากล  

 แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายดาน

พัฒนาคุณภาพ 

6)ฝกอบรมดานการคิดเชิงวิเคราะห   นําเสนอความสําเร็จจากการทํางาน และ

ความรูมาแลกเปลี่ยนในการพัฒนาทักษะการ

เรียนรู  

 

7)ฝกอบรมดานเกณฑรางวัลคุณภาพ

แหงชาติ 

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนการเรียนรูในการ

นําเสนอผลงานในการไดนวัตกรรมที่สามารถ

นําไปประยุกตใช  

 แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายใน

การส ง เส ริมสนับสนุ นราง วัล คุณภาพ

แหงชาติ 

8)ฝกอบรมดานการจัดการความรู   รวมกลุมกันของบุคลากรเปนชุมชนนักปฏิบัติ

ในการนําความสํา เ ร็จจากการทํางานมา

แลกเปลี่ยนเรียนรูอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ 

 แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายใน

การดําเนินงานของบุคลากรไดรับการเรียนรู  

9)ฝกอบรมดานพฤติกรรมการใหบริการ  จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนในการคนหาวิธีหรือ

รูปแบบใหมในการทํางาน 

 

1 0 ) ฝ ก อ บ ร ม ด า น ก า ร วิ จั ย ท า ง

วิทยาศาสตรแพทยและสาธารณสุข  

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันใน

รูปแบบสโมสรการวิจัยทางวิทยาศาสตรแพทย

และสาธารณสุข 

 แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายใน

การพัฒนาการเรียนรูของบุคลากรดานการ

วิจัย  
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จากตารางที่ 28 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสราง

องคการแหงการเรียนรูจากการสนทนากลุม ของระบบยอยดานการเรียนรู ในระดับบุคคล 10 กิจกรรม 

ระดับกลุม/ทีม 9 กิจกรรม และระดับองคการ 5 กิจกรรม 
 
ตารางที่  29 การเส ริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  ในระบบยอยดานองคการ 
การเสริมสรางในระบบยอยดานองคการ 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 
1)แสดงความคิดเห็นของบุคลากร             จัดเวทีเสนอความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ

ที่สามารถดําเนินไดโดยเสรีภายใตระเบียบของ

องคการ 

 จัดเวทีผูบริหารพบบุคลากรในการเปด

โอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนรวม และ

รับทราบข อมู ลการบริหาร จัดการของ

องคการ  

2)เขารวมปฐมนิเทศ               จัดปฐมนิเทศแบบกลุมสัมพันธในการทํางาน

รวมกันเปนทีมของบุคลากร 

 กําหนดนโยบายปฐมนิเทศบุคลากรเขา

ใหมทุกคนใหทราบถึงวิสัยทัศน  พันธกิจ 

คานิยม วัฒนธรรมองคการ  

3)แสดงความคิดเห็นผานการสํารวจ

ความพึงพอใจและความผูกพันตอ

องคการ 

  สํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรประจําป ในการนําผลที่

ไดจากการสํารวจสูการปรับปรุงและพัฒนา 

4)ฝกอบรมดานการพัฒนาองคการ           เขารวมกิจกรรมทางสังคมที่เกี่ยวของ   แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายดานการ

บริหารองคการ  

 แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายดาน

บริหารโครงสรางองคการในการปรับปรุงและ

พัฒนาโครงสรางการบริหารองคการ ให

สามารถตอบสนองเปาหมายขององคการได  

 แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายดาน

บริหารทรัพยากรบุคคลในการกําหนดการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  

5 )ฝ ก อบรมด า นก ร ะบวนกา ร จั ด

ระบบงาน  

  แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายการจัด

ระบบงานในการเรียนรูในระบบการทํางาน

และความรวดเร็ว  

6)ฝกอบรมดานการบริหารจัดการ

สมัยใหม         

  แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายดาน

กระบวนการบริหารจัดการสมัยใหมเขามาใช

กับบุคลากรใหเกิดการเรียนรูสามารถนํามา

พัฒนาองคการได  
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ตารางที่  29 การเส ริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  ในระบบยอยดานองคการ (ตอ) 
การเสริมสรางในระบบยอยดานองคการ 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 
7)ฝกอบรมดานการบริหารจัดการ

เชิงกลยุทธ 

  แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายบริหาร

จัดการเชิงกลยุทธในการไดเปรียบเชิงการ

แขงขัน  

8)ฝกอบรมดานการบริหารกิจการ

บานเมืองที่ดี   

  แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายหลักการ

บริหารกิจการบานเมืองที่ดีในการซ่ือสัตย

โปรงใสสามารถตรวจสอบได  

9 )ฝ ก อ บ ร มด า น ก า ร บ ริ ห า ร ก า ร

เปลี่ยนแปลง  

  แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายบริหาร

การเปล่ียนแปลงในการแขงขันและการ

ปรับตัวกับสภาพแวดของสังคม  

10)ฝกอบรมดานการบริหารพัสดุ                แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายบริหาร

พัสดุในการประหยัดและทันสมัย 

1 1 ) ฝ ก อ บ ร ม ด า น ก า ร บ ริ ห า ร

งบประมาณการเงิน 

  แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายระบบริ

หารงบประมาณการเงินในการตรวจสอบ

และรวดเร็ว  

12)ฝกอบรมดานการจัดเก็บเอกสาร           แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายระบบ

การจัดเก็บเอกสารในการเปนคลังขอมูลที่ใช

อางอิงแหลงความรูขององคการ  

13)ฝกอบรมดานการวิจัยและจริยธรรม

ในมนุษย 

 สงเสริมคุณธรรมจริยธรรมใหบุคลากรตาม

ขอกําหนดของสภาวิชาชีพทางวิทยาศาสตร

สุขภาพ  

 จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูดานการวิจัย/สโมสร

การวิจัยในการพัฒนางานดานการวิจัยของ

องคการใหกาวหนาระดับสากล  

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนของบุคลากรดาน

กระบวนการพัฒนานักวิจัยและสงเสริมนักวิจัย

รุนใหม 

 แต ง ต้ั งคณะกร รม กํ าหนดน โยบาย

กระบวนการพัฒนานักวิจัยในการสงเสริม

นักวิจัยรุนใหมและการพัฒนาองคการดาน

การวิจัยใหเปนที่รูจักมากย่ิงข้ึน  

 แต ง ต้ั งคณะกร รม กํ าหนดน โยบาย

กระบวนการบริหารทรัพยากรการวิจัยในการ

ใชทรัพยากรในองคการใหเกิดประโยชนและ

คุมคาสูงสุด 

 
 

จากตารางที่ 29 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางองคการ

แหงการเรียนรูจากการสนทนากลุม ของระบบยอยดานองคการ ในระดับบุคคล 13 กิจกรรม ระดับ

กลุม/ทีม 6 กิจกรรม และระดับองคการ 16 กิจกรรม 
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ตารางที่  30 การเส ริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย   ในระบบยอยดานคน 

การเสริมสรางในระบบยอยดานคน 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 
1)ลงพื้นที่ของผูบริหารในหนวยงาน

ตาง ๆ ขององคการ      

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นตอการ

บริหารจัดการภายในองคการโดยรวมของ

ผูบริหารกับบุคลากร 

 

2)เขารวมประชุมประจําสัปดาห/เดือน   จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือน ในการ

เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น

ดานการดําเนินงาน 

 

3)แสดงความคิดเห็นผานระบบส่ือสาร

องคการ           

  แตงต้ังคณะกรรมการดานอุทรรองทุกขใน

การเกิดความโปรงใสยุติธรรม สําหรับบุคลากร

ผูรับบริการกลุมเครือขาย และประชาชนทั่วไป 

4)ฝกอบรมดานกระบวนการกลุม/การ

พัฒนาทีมงาน 

 นําความรูนอกเหนือจากการทํางานของผู

ปฏิบัติการกับผูรับบริการมาแลกเปลี่ยนเรียนรู  

 แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลขององคการในการ

สงเสริมพัฒนาความรูในการปฏิบัติงาน 

5)ฝกอบรมดานการจัดการความรู   จัดกิจกรรมเผยแพรความรูดานการสราง

เส ริมสุ ขภาพในหน วยงานและระหว า ง

หนวยงาน/กลุมเครือขายและชุมชน 

 แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายการ

เผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพให

บุคลากรและกลุมเครือขายการสรางเสริม

สุขภาพ  

6 )ฝ ก อบ รมด า นพ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร

ใหบริการ                           

 จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูทางวิชาการ/

ชุมชนนักปฏิบัติ/ผูปฏิบัติการกับผู รับบริการ

ดานพฤติกรรมการใหบริการ  

 แตงต้ังคณะกรรมการดานการสรางเสริม

สุขภาพ ในการสงเสริมพัฒนาความรูการสราง

เสริมสุขภาพในการปฏิบัติงาน 

7)ฝกอบรมดานการส่ือสารองคการ  สรางแกนนําชุมชน ในการสรางเสริมสุขภาพ 

ในการสรางความสัมพันธ และเปนตัวแทนใน

การเผยแพรความรูในชุมชน  

 จัดกิจกรรมบริการวิชาการกับกลุมเครือขาย/

ประชนชน  

 แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายระบบการ

สื่ อสารองค การที่ มี ป ระสิ ทธิ ภาพในการ

ประชาสัมพันธองคการใหผู รับบริการ กลุม

เครือขาย ประชาชนไดรับขาวสารขอมูลของ

องคการอยางตอเนื่อง 
 บริการวิชาการกับกลุมเครือขาย ประชนชน

ในการเสริมสรางความเขมแข็งของสังคมชุมชน  

 

จากตารางที่ 30 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานคน พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางองคการแหง

การเรียนรูจากการสนทนากลุม ของระบบยอยดานคน ในระดับบุคคล 7 กิจกรรม ระดับกลุม/ทีม 7 

กิจกรรม และระดับองคการ 6 กิจกรรม 
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ตารางที่  31 การเส ริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  ในระบบยอยดานความรู 
การเสริมสรางในระบบยอยดานความรู 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 
1)ถอดประสบการณการเรียนรู     จัดกิจกรรมถอดประสบการณการเรียนรูใน

การนํามาปรับปรุงพัฒนา สรางความรู จัดเก็บ

ความรู  

 

2)รวมประกวดกิจกรรม   จัดประกวดกิจกรรม 5 ส ในการเปนการ

แยกแยะความรู  

 

3)นําเสนอเร่ืองเลาจากประสบการณการ

ทํางาน   

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณในการ

แสวงหาความรูจากการทํางาน ดวยเร่ืองเลา

ประสบการณการทํางาน  

 

4)ศึกษาดูงานดานการจัดการความรู   กําหนดศึกษาดูงานใหบุคลากรดานการ

จัดการความรูในการนํามาแลกเปล่ียนเรียนรู

และส่ือสารภายในองคการ  

5)ฝกอบรมดานการจัดการความรู  จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูดานการ

จัดการความรูในการนําเสนอความสําเร็จจาก

ทํางานมาแลกเปลี่ยนระหวางกันในการถาย

โอนและเผยแพรความรู  

 จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติในการนําความสําเร็จ

จากการทํางานมาแลกเปลี่ยนเรียนรู  

 จัดนิทรรศการใหความรูกระบวนการจัดการ

ความรูในการเปดโอกาสนํามาแลกเปล่ียน

เรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติตาง ๆ ไดมีการถาย

โอนและเผยแพรความรู  

 แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการ

จัดการความรูขององคการ  

 จัดใหมีคลังความรู หองสมุด หอจดหมาย

เหตุ พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู ศูนยความรู 

มุมความรู ที่บุคลากรสามารถเขาถึงและ

เรียนรูไดโดยงาย 
 

6)ฝกอบรมดานการบริหารคุณภาพ  จัดสัมมนาในการปรับปรุงคุณภาพการ

ทํางานรวมกัน และการถายโอนและเผยแพร

ความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูล

เที่ยงตรง 

 แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานพัฒนา

คุณภาพงาน  

 

6)ฝกอบรมดานการบริหารคุณภาพ  จัดสัมมนาในการปรับปรุงคุณภาพการ

ทํางานรวมกัน และการถายโอนและเผยแพร

ความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูล

เที่ยงตรง 

 แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานพัฒนา

คุณภาพงาน  

 

7)ฝกอบรมกระบวนปรับปรุงงานอยาง

ตอเนื่อง   

  แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายให

บุคลากรไดรับโอกาสการแสวงหาความรูใน

การฝกอบรมที่ เ ก่ียวของกับงานและไม

เก่ียวของกับการทํางาน 
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ตารางที่  31 การเส ริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  ในระบบยอยดานความรู (ตอ) 
การเสริมสรางในระบบยอยดานความรู 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 
8)ฝกอบรมกระบวนการ 5 ส   

9)ฝกอบรมกระบวนการรับรองคุณภาพ

ของโรงพยาบาล   

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนการใหความรูดาน

กระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล

ในการวิเคราะหและการทําเหมืองความรู และ

การถายโอนและเผยแพรความรู  

 แต ง ต้ั งคณะกรรมการนโยบายด าน

กระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล

กับองคการท่ีใกลเคียงในการดําเนินงาน ใน

การนําผลมาเทียบเคียง ปรับปรุง พัฒนางาน 

1 0 )ฝกอบรม เกณฑ ร าง วัล คุณภาพ

แหงชาติ  

  

11)ฝกอบรมดานการบริหารจัดการความ

เส่ียง   

  

12)ฝกอบรมกระบวนการพัฒนางาน

ประจําสูงานวิจัย 

 นําเสนอผลงานจากกลุมตาง  ๆ ภายใน

หน วยงาน ท่ี ได จากการ เ รียน รู ในการได

นวัตกรรมที่สามารถนําไปประยุกตใชกับการ

ทํางาน 

 กําหนดการจัดใหมีเวทีมหกรรมคุณภาพ

ในการเสนอผลงานและวางรากฐานการวิจัย

ของบุคลากร และมอบรางวัลสรางแรงจูงใจ

ใหสามารถคิดคนนวัตกรรม  

 
จากตารางที่ 31 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสรางองคการ

แหงการเรียนรูจากการสนทนากลุม ของระบบยอยดานความรู ในระดับบุคคล 12 กิจกรรม ระดับกลุม/

ทีม 9 กิจกรรม และระดับองคการ 7 กิจกรรม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 220 

ตารางที่  32 การเส ริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  ในระบบยอยดานเทคโนโลย ี

การเสริมสรางในระบบยอยดานเทคโนโลยี 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 
1)ศึกษานอกเวลางาน/ในหองเรียน    แ ต ง ต้ั ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร น โ ย บ า ย

กระบวนการพัฒนาหองสมุดและระบบ

สารสนเทศในการคนควาไดดวยตนเองใหมี

ความสะดวกและทันสมัย  

2)ประกวดการออกแบบดานเทคโนโลยี   จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณในการ

ประกวดออกแบบเว็บไซต  

 

3)ฝกอบรมดานกระบวนการส่ือสาร   จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนแสดงความคิดเห็น

ผานเว็บบอรด อินทราเน็ต 

 แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายการ

สื่อสารองคการ  

4)ฝกอบรมกระบวนการทางเทคโนโลยีที่

ใชสําหรับการจัดเก็บและคนหาเอกสาร

ความรู  

  จัดใหมีระบบเทคโนโลยีที่ใชสําหรับการ

จัดเก็บและคนหาเอกสารความรู 

 จัดใหมีคลังความรูหองสมุดอิเล็กทรอนิกส 

ในการคนควาไดด วยตนเองใหมีความ

สะดวกและทันสมัย  

5)ฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนความรูดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

 แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบาย

เทคโนโลยีสารสนเทศ  

 แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายสนับสนุนให

บุคลากรมีคอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอ  

 แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายสนับสนุน

การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทั่วทั้ง

องคการ  

6)ฝกอบรมระบบการสงเสริมการพัฒนา

ทักษะการรูเทาทันสารสนเทศ 

  แ ต ง ต้ั ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร น โ ย บ า ย

ก ร ะ บ วน ก า ร บ ริ ห า ร ง า น เ ท ค โ น โ ล ยี

สารสนเทศทางการศึกษาในการเรียนรู ได

นอกเวลาทํางานและในหองเรียน  

- แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายระบบการ

สื่อสารองคการที่เขาถึงได เชน สื่อสิ่งพิมพ

ตาง ๆ เว็บไซต  

                 

จากตารางที่ 32 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี พบวา ทั้ง 4 คณะแพทยศาสตรไดเสริมสราง

องคการแหงการเรียนรูจากการสนทนากลุม ของระบบยอยดานความรู ในระดับบุคคล 6 กิจกรรม 

ระดับกลุม/ทีม 3 กิจกรรม และระดับองคการ 9 กิจกรรม 
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สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับองคการ โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

 

ตารางที่  33 การเส ริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  ในระดับบุคคล 
ระบบยอย 

ดานการเรียนรู 
ระบบยอย 
ดานองคการ 

ระบบยอย 
ดานคน 

ระบบยอย 
ดานความรู 

ระบบยอย 
ดานเทคโนโลยี 

1)นําเสนอเร่ืองเลาจาก

ประสบการณการทํางาน  

2)บันทึกปญหาจากการ

ทํางาน 

3)แสดงความคิดเห็นของ

บุคลากร  

4)ศึกษาดูงานในองคการที่

ประสบความสําเร็จ 

5)ฝกอบรมดานกระบวนการ

รับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

6)ฝกอบรมดานการคิดเชิง

วิเคราะห  

7)ฝกอบรมดานเกณฑรางวัล

คุณภาพแหงชาติ 

8)ฝกอบรมดานการจัดการ

ความรู  

9)ฝกอบรมดานพฤติกรรมการ

ใหบริการ  

10)ฝกอบรมดานการวิจัยทาง

วิทยาศาสตรการแพทยและ

สาธารณสุข  

1)แสดงความคิดเห็นของบุคลากร           

2)เขารวมปฐมนิเทศ              

3)แสดงความคิดเห็นผานสํารวจความ

พึงพอใจและความผูกพันตอองคการ 

4)ฝกอบรมดานการพัฒนาองคการ         

5)ฝกอบรมดานกระบวนการการจัด

ระบบงาน  

6)ฝกอบรมดานการบริหารจัดการ

สมัยใหม         

7)ฝกอบรมดานการบริหารจัดการ

เชิงกลยุทธ 

8)ฝกอบรมดานการบริหารกิจการ

บานเมืองที่ดี   

9)ฝกอบรมดานการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง  

10)ฝกอบรมดานการบริหารพัสดุ            

11)ฝกอบรมดานการบริหาร

งบประมาณการเงิน 

12)ฝกอบรมดานการจัดเก็บเอกสาร        

13)ฝกอบรมดานการวิจัยและจริยธรรม

ในมนุษย 

1)ลงพื้นที่ของ

ผูบริหารในหนวยงาน

ตาง ๆ ขององคการ      

2)เขารวมประชุม

ประจําสัปดาห/เดือน  

3)แสดงความคิดเห็น

ผานระบบส่ือสาร

องคการ                 

4)ฝกอบรมดาน

กระบวนการกลุม 

5)ฝกอบรมดาน

กระบวนการพัฒนา

ทีมงาน                       

6)ฝกอบรมดานการ

จัดการความรู  

7)ฝกอบรมดาน

พฤติกรรมการ

ใหบริการ                     

8)ฝกอบรมดานการ

สื่อสารองคการ 

 

1)ถอดประสบการณการเรียนรู       

2)รวมประกวดกิจกรรม  

3)นําเสนอเร่ืองเลาจาก

ประสบการณการทํางาน               

4)ศึกษาดูงานดานการจัดการ

ความรู  

5)ฝกอบรมดานการจัดการ

ความรู                                    

6)ฝกอบรมดานการบริหาร

คุณภาพ  

7)ฝกอบรมกระบวนปรับปรุงงาน

อยางตอเนื่อง                  

8)ฝกอบรมกระบวนการ 5 ส  

9)ฝกอบรมกระบวนการรับรอง

คุณภาพของโรงพยาบาล   

10)ฝกอบรมเกณฑรางวัล

คุณภาพแหงชาติ  

11)ฝกอบรมดานการบริหาร

จัดการความเสี่ยง   

12)ฝกอบรมกระบวนการพัฒนา

งานประจําสูงานวิจัย 

1)ศึกษานอกเวลางาน/

ในหองเรียน  

2)ประกวดการออกแบบ

ดานเทคโนโลยี  

3)ฝกอบรมดาน

กระบวนการสื่อสาร  

4)ฝกอบรมกระบวนการ

ทางเทคโนโลยีที่ใช

สําหรับการจัดเก็บและ

คนหาเอกสารความรู  

5)ฝกอบรมดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ  

6)ฝกอบรมระบบการ

สงเสริมการพัฒนา

ทักษะการรูเทาทัน

สารสนเทศ 

 

จากตารางที่ 33 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระดับบุคล พบวา กิจกรรมฝกอบรมการจัดการความรู สามารถนําไปเสริมสราง

ไดใน 3 ระบบยอย และกิจกรรมฝกอบรมดานเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ กิจกรรมฝกอบรมดาน

กระบวนการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และกิจกรรมดานการส่ือสารองคการ สามารถนําไปเสริมสรางได

ใน 2 ระบบยอย  
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ตารางที่  34 การเส ริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  ในระดับกลุม/ทีม 
ระบบยอย 

ดานการเรียนรู 
ระบบยอย 
ดานองคการ 

ระบบยอย 
ดานคน 

ระบบยอย 
ดานความรู 

ระบบยอย 
ดานเทคโนโลยี 

1)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน

เรียนรูในการทํางาน  

2)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน

ประสบการณการทํางาน  

3)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนใน

การคนหาวิธีหรือรูปแบบใหม

ในการทํางาน 

4)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนดาน

กระบวนการในการนํามา

พัฒนาการเรียนรูการตรวจ

เย่ียมใหไดมาตรฐานสากล  

5)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนการ

เรียนรูจากการนําเสนอผลงาน

ในการไดนวัตกรรมที่สามารถ

นําไปประยุกตใช  

6)นําเสนอความสําเร็จในการ

ทํางาน และความรูมา

แลกเปลี่ยนในการพัฒนา

ทักษะการเรียนรู  

7)รวมกลุมกันของบุคลากร

เปนชุมชนนักปฏิบัติในการนํา

ความสําเร็จจากการทํางานมา

แลกเปลี่ยนเรียนรูอยาง

ตอเนื่องและสม่ําเสมอ  

8)จัดประชุมหารือประจํา

สัปดาห/เดือนในการเปด

โอกาสใหบุคลากรไดแสดง

ความคิดเห็นในดานการเรียนรู  

9)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน

เรียนรูรวมกันในรูปแบบสโมสร

การวิจัยทางวิทยาศาสตร

แพทยและสาธารณสุข 

 

1)จัดปฐมนิเทศแบบ

กลุมสัมพันธในการ

ทํางานรวมกันเปนทีม

ของบุคลากร 

2)สงเสริมคุณธรรม

จริยธรรมใหบุคลากร

ตามขอกําหนดของ

สภาวิชาชีพทาง

วิทยาศาสตรสุขภาพ  

3)เขารวมกิจกรรม

ทางสังคมที่เก่ียวของ  

4)จัดเวทีเสนอความ

คิดเห็นตอการบริหาร

การจัดการที่สามารถ

ดําเนินไดโดยเสรี

ภายใตระเบียบของ

องคการ 

 5)จัดเวทีแลกเปล่ียน

เรียนรูดานการวิจัย/

สโมสรการวิจัยในการ

พัฒนางานดานการ

วิจัยขององคการให

กาวหนาระดับสากล  

6)จัดกิจกรรม

แลกเปล่ียนของ

บุคลากรดาน

กระบวนการพัฒนา

นักวิจัยและสงเสริม

นักวิจัยรุนใหม 

1)จัดกิจกรรมเผยแพร

ความรูดานการสรางเสริม

สุขภาพในหนวยงานและ

ระหวางหนวยงาน/กลุม

เครือขายและชุมชน  

2)สรางแกนนําชุมชนในการ

สรางเสริมสุขภาพในการ

สรางความสัมพันธ และ

เปนตัวแทนในการเผยแพร

ความรูในชุมชน  

3)จัดกิจกรรมบริการ

วิชาการกับกลุมเครือขาย/

ประชนชน  

4)นําความรูนอกเหนือจาก

การทํางานของผูปฏิบัติการ

กับผูรับบริการมา

แลกเปลี่ยนเรียนรู  

5)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน

เรียนรูทางวิชาการ/ชุมชน

นักปฏิบัติ/ผูปฏิบัติการกับ

ผูรับบริการดานพฤติกรรม

การใหบริการ  

6)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นตอการบริหาร

การจัดการภายในองคการ

โดยรวมของผูบริหารกับ

บุคลากร  

7)จัดประชุมหารือประจํา

สัปดาห/เดือน ในการเปด

โอกาสใหบุคลากรไดแสดง

ความคิดเห็นดานการ

ดําเนินงาน 

1)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณใน

การแสวงหาความรูการทํางาน ดวยเร่ืองเลา

ประสบการณการทํางาน  

2)จัดประกวดกิจกรรม 5 ส ในการการ

แยกแยะความรู  

3)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนการใหความรูดาน

กระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล

ในการวิเคราะหและการทําเหมืองความรู 

และการถายโอนและเผยแพรความรู  

4)จัดกิจกรรมถอดประสบการณการเรียนรูใน

การนํามาปรับปรุงพัฒนาสรางความรู 

จัดเก็บความรู  

5)นําเสนอผลงานจากกลุมตาง ๆ ภายใน

หนวยงานท่ีไดจากการเรียนรูในการได

นวัตกรรมที่สามารถนําไปประยุกตใชกับการ

ทํางาน 

6)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูดานการ

จัดการความรูในการนําเสนอความสําเร็จใน

การทํางานมาแลกเปล่ียนระหวางกันในการ

ถายโอนและเผยแพรความรู  

7)จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติในการนํา

ความสําเร็จจากการทํางานมาแลกเปล่ียน

เรียนรู 

8)จัดนิทรรศการใหความรูกระบวนการ

จัดการความรูในการเปดโอกาสนํามา

แลกเปลี่ยนเรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติตาง ๆ 

ในการถายโอนและเผยแพรความรู 

9)จัดสัมมนาในการปรับปรุงคุณภาพการ

ทํางานรวมกัน และการถายโอนและเผยแพร

ความรูในการประยุกตใชและการทําให

ขอมูลเที่ยงตรง  

10)จัดใหมีคลังความรู หองสมุด หอ

จดหมายเหตุ พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู 

ศูนยความรู มุมความรู 

1)จัดกิจกรรม

แลกเปลี่ยนความรูดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

2)จัดกิจกรรม

แลกเปลี่ยน

ประสบการณในการ

ประกวดออกแบบ

เว็บไซต  

3)จัดกิจกรรม

แลกเปลี่ยนแสดงความ

คิดเห็นผานเว็บบอรด 

อินทราเน็ต 
 



 223 

จากตารางที่ 34 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระดับกลุม/ทีม พบวา กิจกรรมแลกเปล่ียนในทุกดาน สามารถนําไป

เสริมสรางไดทั้ง 5 ระบบยอย และกิจกรรมจัดประชุมประจําสัปดาห/เดือน สามารถนําไปเสริมสรางได

ใน 2 ระบบยอย  
 
ตารางที่  35 การเส ริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  ในระดับองคการ 
ระบบยอย 

ดานการเรียนรู 
ระบบยอย 
ดานองคการ 

ระบบยอย 
ดานคน 

ระบบยอย 
ดานความรู 

ระบบยอย 
ดานเทคโนโลยี 

1)แตงต้ังคณะกรรมการ

ระดับนโยบายดาน

พัฒนาคุณภาพ 

2)แตงต้ังคณะกรรมการ

ระดับนโยบายในการ

สงเสริมสนับสนุนรางวัล

คุณภาพแหงชาติ 

3)แตงต้ังคณะกรรมการ

ระดับนโยบายในการ

ดําเนินงานของบุคลากร

ไดรับการเรียนรู  

4)แตงต้ังคณะกรรมการ

ระดับนโยบายในการ

พัฒนาการเรียนรูของ

บุคลากรดานการวิจัย  

5)แตงต้ังคณะกรรมการ

กําหนดนโยบายให

บุคลากรไดศึกษาดูงาน

ในองคการที่ประสบ

ความสําเร็จ กับองคการ

ที่ใกลเคียงในการ

ดําเนินงานและนําผลมา

เทียบเคียงปรับปรุง 

พัฒนางาน 

1)กําหนดนโยบายปฐมนิเทศ

บุคลากรเขาใหมทุกคนในการให

ทราบถึงวิสัยทัศน พันธกิจ 

คานิยม วัฒนธรรมองคการ  

2)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายดานบริหารองคการ  

3)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายดานบริหารโครงสราง

องคการในการปรับปรุงและ

พัฒนาโครงสรางการบริหาร

องคการใหสามารถตอบสนอง

เปาหมายขององคการได  

4)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายดานบริหารทรัพยากร

บุคคลในการกําหนดการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคล 

 5)จัดเวทีผูบริหารพบบุคลากรใน

การเปดโอกาสใหบุคลากรเขามา

มีสวนรวม และรับทราบขอมูล

การบริหารจัดการขององคการ  

6)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายการจัดระบบงานในการ

เรียนรูในระบบการทํางานและ

เกิดความรวดเร็ว  

 

1)แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององคการ

ในการสงเสริมพัฒนาความรู

ในการปฏิบัติงาน 

2)แตงต้ังคณะกรรมการดาน

อุทรรองทุกขในการเกิดความ

โปรงใสยุติธรรม สําหรับ

บุคลากรผูรับบริการกลุม

เครือขาย และประชาชนทั่วไป 

3)แตงต้ังคณะกรรมการดาน

การสรางเสริมสุขภาพในการ

สงเสริมพัฒนาความรูการ

สรางเสริมสุขภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

4)บริการวิชาการกับกลุม

เครือขาย ประชนชนในการ

เสริมสรางความเขมแข็งของ

สังคมชุมชน และประเทศชาติ  

5)แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

นโยบายการเผยแพรความรู

ดานการสรางเสริมสุขภาพให

บุคลากรและกลุมเครือขาย

การสรางเสริมสุขภาพ  

 

1)แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายดานการจัดการ

ความรูขององคการ  

2)แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายดานพัฒนา

คุณภาพงาน  

3)กําหนดจัดเวทีมหกรรม

คุณภาพในการเสนอ

ผลงานและวางรากฐานการ

วิจัยของบุคลากร และมอบ

รางวัลสรางแรงจูงใจให

สามารถคิดคนนวัตกรรม  

4)แตงต้ังคณะกรรมการ

กําหนดนโยบายใหบุคลากร

ไดรับโอกาสการแสวงหา

ความรูในการฝกอบรมที่

เก่ียวของกับงานและไม

เก่ียวของกับการทํางาน  

5)กําหนดศึกษาดูงานให

บุคลากรดานการจัดการ

ความรูในการนํามา

แลกเปลี่ยนเรียนรูและ

สื่อสารภายในองคการ  

  

 

1)แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายสนับสนุนใหบุคลากรมี

คอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอ  

2)แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายสนับสนุนการนํา

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทั่วทั้ง

องคการ  

3)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ  

4)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายการส่ือสารองคการ  

5)แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายกระบวนการบริหารงาน

ดานเทคโนโลยีสารสนเทศทาง

การศึกษาในการเรียนรูได

นอกจากเวลาทํางาน และ

การศึกษาในหองเรียน  

6)แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายระบบการส่ือสาร

องคการที่เขาถึงได เชน สื่อ

สิ่งพิมพตาง ๆ เว็บไซต  

7)จัดคลังความรู หองสมุด

อิเล็กทรอนิกส ในการคนควาได

ดวยตนเองใหมีความสะดวกและ

ทันสมัย  
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ตารางที่  35 การเส ริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  ในระดับบุคลองคการ (ตอ) 
ระบบยอย 

ดานการเรียนรู 
ระบบยอย 
ดานองคการ 

ระบบยอย 
ดานคน 

ระบบยอย 
ดานความรู 

ระบบยอย 
ดานเทคโนโลยี 

 7)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายดานกระบวนการบริหาร

จัดการสมัยใหมเขามาใชกับ

บุคลากรใหเกิดการเรียนรูสามารถ

นํามาพัฒนาองคการได 

8)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายการบริหารจัดการเชิงกล

ยุทธในการไดเปรียบเชิงการแขงขัน 

9)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายการบริหารกิจการบานเมือง

ที่ดีในการซ่ือสัตย โปรงใสสามารถ

ตรวจสอบได 

10)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงในการแขงขันและการ

ปรับตัวกับสภาพแวดของสังคม  

11)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด 

นโยบายการบริหารพัสดุในการ

ประหยัดและทันสมัย  

12)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายระบบการบริหาร

งบประมาณการเงินในการ

ตรวจสอบและความรวดเร็ว  

13)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายระบบการจัดเก็บเอกสารใน

การเปนคลังขอมูลที่ใชอางอิงแหลง

ความรูขององคการ 

6)แตงต้ังคณะกรรมการ

กําหนดนโยบายระบบการ

สื่อสารองคการที่มีประสิทธิ 

ภาพในการประชาสัมพันธ

องคการใหผูรับบริการ กลุม

เครือขาย ประชาชนไดรับ

ขาวสารขอมูลขององคการ

อยางตอเนื่อง 

 

6)แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายดานกระบวนการ

รับรองคุณภาพของ

โรงพยาบาลกับองคการที่

ใกลเคียงในการดําเนินงาน

ในการนําผลมาเทียบเคียง

ในการปรับปรุงพัฒนางาน 

7)จัดใหมีคลังความรู 

หองสมุด หอจดหมายเหตุ 

พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู 

ศูนยความรู มุมความรู ที่

บุคลากรสามารถเขาถึงและ

เรียนรูไดโดยงาย 

8)แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายกระบวนการ 

พัฒนาหองสมุดและระบบ

สารสนเทศในการคนควาได

ดวยตนเองใหมีความ

สะดวกและทันสมัย 

9)จัดใหมีระบบเทคโนโลยีที่

ใชสําหรับการจัดเก็บและ

คนหาเอกสารความรู 
 

 
จากตารางที่ 35 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในระดับองคการ พบวา แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบาย สงเสริม 

สนับสนุน ในดานตาง ๆ  และกําหนดนโยบาย เชน ศึกษาดูงาน จัดใหมีเวทีมหกรรมตาง ๆ มีระบบและ

การเขาถึงความรูไดหลากหลาย สามารถนําไปเสริมสรางไดทั้ง 5 ระบบยอย  
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ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ
แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  
 

ผูวิจัยไดนําผลการวิเคราะหจาก ตอนที่ 2 ระดับคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย และตอนที่ 3 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย มาพัฒนาเปนรูปแบบการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรู โดยใชกระบวนการ วิธีการ และการดําเนินการ ในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม 

และ ระดับองคการ โดยรูปแบบการเสริมความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ประกอบดวย องคประกอบองคการแหงการเรียนรู ไดแก ระบบยอยดานการ

เรียนรู ประกอบดวย การคิดเชิงระบบ รูปแบบความคิด ความรอบรูแหงตน การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง 

และเสวนา รวมกับประเภทของการเรียนรู ประกอบดวย การเรียนรูเชิงปรับตัว เชิงสถานการณ และเชิง

ปฏิบัติ ระบบยอยดานองคการ ประกอบดวย มีวิสัยทัศน มีวัฒนธรรมแหงการเรียนรู มีกลยุทธที่ทําให

เกิดการเรียนรู มีโครงสรางขององคการที่มีความคลองตัวสูง ระบบยอยดานคน ประกอบดวย ผูบริหาร 

ผูปฏิบัติการ ผูรับบริการ กลุมเครือขาย และประชาชนทั่วไป ระบบยอยดานความรู ประกอบดวย การ

แสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู การถาย

โอนและเผยแพรความรู การประยุกตใช และการทําใหขอมูลเที่ยงตรง และระบบยอยดานเทคโนโลยี 

ประกอบดวย เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูดานคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีสําหรับการเพิ่มพูน

การเรียนรู การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก ระบบยอยดานการเรียนรู 

ประกอบดวย มีความมุงมั่นตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ทําใหเกิดการผนึกกําลังเพื่อการ

เปล่ียนแปลง เชื่อมตอการเรียนรูเขากับการดําเนินกิจการขององคการ ตระหนักถึงความสําคัญของการ

คิดและการกระทําอยางเปนระบบ ระบบยอยดานองคการ ประกอบดวย ประเมินกําลังความสามารถ

ขององคการ ส่ือสารวิสัยทัศน ปฏิรูปวัฒนธรรมองคการ กําหนดกลยุทธเพื่อการเรียนรูทั่วทั้งองคการ 

ลดระบบแบบราชการลง ระบบยอยดานคน ประกอบดวย มีผูนําเปนแบบอยางของความมุงมั่นผูกพัน

ตอการเรียนรู สรางชัยชนะใหไดในระยะส้ัน วัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จ ระบบ

ยอยดานความรู ประกอบดวย การปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง ทําใหเกิดการเรียนรูและ

เผยแพรความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี ประกอบดวย ขยายการเรียนรูไปสูกิจการทั้งหมดของ

องคการ แสวงหาและประยุกตใชเทคโนโลยี กิจกรรมการเสริมสราง ระดับการเสริมสราง และ

เปาหมายของการเสริมองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ดัง

รายละเอียดไดแสดงในแผนภาพที่ 21 



การ                                                     
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   องคประกอบองคการแหงการเรยีนรู 

       

      
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

แผนภาพที่ 21 รูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

ระบบยอยดานการเรยีนรู 
ทักษะ  ประเภท 

คิดเชิงระบบ   เชิงปรับตัว 

รูปแบบการคิด                 เชิงสถานการณ          

ความรอบรูแหงตน           เชิงปฏิบัติ 

ดานการเรยีนรู 

เรียนรูแบบชี้นําตนเอง 

(1) 

เสวนา                                                       
 

ระบบยอยดานองคการ 
การมีวิสัยทศัน 

การมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรู 

การใชกลยทุธที่ทําใหเกิดการเรียนรู 

การมีโครงสรางทีค่ลองตัวสง                       

ระบบยอยดานคน 
ผูบริหาร 

ผูปฏิบัติการ 

ผูรับบริการ 

กลุมเครือขาย 

ประชาชนทัว่ไป                                          

ระบบยอยดานความรู 
การแสวงหาความรู 

การสรางความรู 

การจัดเก็บความรู 

การวิเคราะหและทาํเหมืองความรู 

การถายโอนและเผยแพรความรู 

การประยกตใชและทาํใหขอมลเที่ยงตรง     

ระบบยอยดานเทคโนโลย ี
เทคโนโลยีการจดัการความรูดานคอมพิวเตอร 

เทคโนโลยีการเพิ่มพูนการเรียนรู                  

 

ระดับ 
องคการ 

 
 
 

ระดับ 

กลุม/ทีม 
 

   
 
 

ระดับ 

บุคคล 
 

 
 

มุงสูความยั่งยืน
ขององคการ 

(7) 

 
 

มุงสูความเปน
เลิศขององคการ 

(6) 

มีความมุงมั่นตอการเปนองคการแหงการเรียนรู  

ทําใหเกดิการผนกึกําลังเพื่อการเปลี่ยนแปลง  

เชื่อมตอการเรียนรูเขากับการดําเนนิกิจการขององคการ 

ตระหนกัถึงความสําคญัของการคดิและการกระทําอยางเปน

ระบบ 

ประเมินกําลังความสามารถขององคการ  

สื่อสารวสิัยทัศน  

ปฏิรูปวัฒนธรรมองคการ  

กําหนดกลยทุธเพื่อการเรียนรูทัว่ทั้งองคการ  

การลดระบบแบบราชการลง 

มีผูนําเปนแบบอยางของความมุงมั่นผกูพันตอการเรียนรู  

สรางชัยชนะใหไดในระยะสัน้  

วัดผลการเรียนรูและแสดงใหเหน็ถึงความสาํเร็จ 

ปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนือ่ง 

ทําใหเกดิการเรียนรูและเผยแพรความรู 

ขยายการเรียนรูไปสูกจิการทั้งหมดขององคการ  

แสวงหาและประยุกตใชเทคโนโลย ี

ดานองคการ 
 (2) 

 
 

ดานคน 
 (3) 

 

ดานความรู 
 (4) 

 

ดานเทคโนโลย ี
 (5) 
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แผนภาพขยาย (1) การเสริมสรางในระบบยอยดานการเรียนรู 

 

ระดับ
บุคคล 

ระดับ 
กลุม/ทีม 

ระดับ
องคการ 

10)ฝกอบรมดานการวิจัยทางวิทยาศาสตรการแพทยและสาธารณสุข  

6)นําเสนอความสําเร็จในการทํางาน และความรูมาแลกเปล่ียนในการพัฒนาทักษะการเรียนรู  

7)รวมกลุมกันของบุคลากรเปนชุมชนนักปฏิบัติ ในการนําความสําเร็จจากการทํางานมาแลกเปล่ียนเรียนรูอยาง

ตอเนื่องและสม่ําเสมอ  

8)จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือนในการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นในดานการเรียนรู  

9)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันในรูปแบบสโมสรการวิจัยทางวิทยาศาสตรแพทยและสาธารณสุข 

5)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายใหบุคลากรไดศึกษาดูงานในองคการท่ีประสบความสําเร็จ กับองคการท่ีใกลเคียง

ในการดําเนินงาน ในการนําผลมาเทียบเคียงและปรับปรุงพัฒนางาน 

4)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายในการพัฒนาการเรียนรูของบุคลากรดานการวิจัย  

3)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายในการการดําเนินงานของบุคลากรไดรับการเรียนรู  

2)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายในการสงเสริมสนับสนุนรางวัลคุณภาพแหงชาติ 

1)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายดานพัฒนาคุณภาพ 

จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูในการทํางาน  

จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางาน  

จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนในการคนหาวิธีหรือรูปแบบใหมในการทํางาน 

จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนดานกระบวนการในการนํามาพัฒนาการเรียนรูในการตรวจเย่ียมใหไดมาตรฐานสากล  

จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนการเรียนรูจากการนําเสนอผลงานในการไดนวัตกรรมที่สามารถนําไปประยุกตใช  

1)

2)

3)

4)

5)

ฝกอบรมดานการคิดเชิงวิเคราะห  

ฝกอบรมดานเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ 

ฝกอบรมดานการจัดการความรู  

ฝกอบรมดานพฤติกรรมการใหบริการ  

6)

7)

8)

9)

นําเสนอเร่ืองเลาจากประสบการณการทํางาน  

บันทึกปญหาจากการทํางาน 

แสดงความคิดเห็นของบุคลากร  

ศึกษาดูงานในองคการที่ประสบความสําเร็จ 

ฝกอบรมดานกระบวนการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

1)

2)

3)

4)

5)
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แผนภาพขยาย (2) การเสริมสรางในระบบยอยดานองคการ 

3)แสดงความคิดเห็นผานการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการ 

4)ฝกอบรมดานการพัฒนาองคการ                  5)ฝกอบรมดานกระบวนการการจัดระบบงาน  

6)ฝกอบรมดานการบริหารจัดการสมัยใหม       7)ฝกอบรมดานการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 

8)ฝกอบรมดานการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  9)ฝกอบรมดานการบริหารการเปล่ียนแปลง  

10)ฝกอบรมดานการบริหารพัสดุ                    11)ฝกอบรมดานการบริหารงบประมาณการเงิน  

12)ฝกอบรมดานการจัดเก็บเอกสาร                13)ฝกอบรมดานการวิจัยและจริยธรรมในมนุษย 

1)จัดปฐมนิเทศแบบกลุมสัมพันธในการทํางานรวมกันเปนทีมของบุคลากร 

2)สงเสริมคุณธรรมจริยธรรมใหบุคลากรตามขอกําหนดของสภาวิชาชีพทางวิทยาศาสตรสุขภาพ  

3)เขารวมกิจกรรมทางสังคมที่เกี่ยวของ  

4)จัดเวทีเสนอความคิดเห็นตอการบริหารการจัดการที่สามารถดําเนินไดโดยเสรีภายใตระเบียบขององคการ  

5)จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูดานการวิจัย/สโมสรการวิจัยในการพัฒนางานดานการวิจัยขององคการให

กาวหนาระดับสากล  

6)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนของบุคลากรดานกระบวนการพัฒนานักวิจัยและสงเสริมนักวิจัยรุนใหม 

1)กําหนดนโยบายการปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหมทุกคนในการใหทราบถึงวิสัยทัศน พนัธกิจ คานิยม วัฒนธรรมองคการ  

2)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายดานการบริหารองคการ  

3)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายดานบริหารโครงสรางองคการในการปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางการบริหาร

องคการ ใหสามารถตอบสนองเปาหมายขององคการได  

4)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคลในการกําหนดการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  

5)จัดเวทีผูบริหารพบบุคลากรในการเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนรวม และรับทราบขอมูลการบริหารจดัการของ

องคการ  

6)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายการจัดระบบงานในการเรียนรูในระบบการทํางานและเกิดความรวดเร็ว  

7)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายดานกระบวนการการบรหิารจัดการสมัยใหมเขามาใชกับบุคลากรใหเกิดการเรียนรู

สามารถนํามาพัฒนาองคการได  

8)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายการบริหารจัดการเชิงกลยุทธในการไดเปรียบเชิงการแขงขัน  

9)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายการบริหารกิจการบานเมอืงท่ีดีในการซื่อสัตย โปรงใสสามารถตรวจสอบได  

10)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายการบริหารการเปล่ียนแปลงในการแขงขันและการปรับตัวกับสภาพแวดของสังคม  

11)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายการบริหารพัสดุในการประหยัดและทันสมัย  

12)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายระบบการบริหารงบประมาณการเงินในการตรวจสอบและความรวดเร็ว  

13)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายระบบการจัดเก็บเอกสารในการเปนคลังขอมลูท่ีใชในการอางอิงแหลงความรูของ

องคการ  

14)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายกระบวนการพัฒนานักวิจัยในการสงเสริมนักวิจัยรุนใหมและการพัฒนาองคการ

ดานการวิจัยใหเปนท่ีรูจักมากย่ิงขึ้น  

15)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายกระบวนการบริหารทรพัยากรในการวิจัยในการใชทรัพยากรในองคการใหเกิด

ประโยชนและคุมคาสงูสุด  

16)สํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการของบุคลากรประจําป ในการนําผลท่ีไดจากการสํารวจสูการปรับปรงุ

และพัฒนา 

ระดับ
บุคคล 

ระดับ 
กลุม/ทีม 

ระดับ
องคการ 

แสดงความคิดเห็นของบุคลากร                    2)เขารวมการปฐมนิเทศ              1) 
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แผนภาพขยาย (3) การเสริมสรางในระบบยอยดานคน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1)ลงพื้นที่ของผูบริหารในหนวยงานตาง ๆ ขององคการ      

2)เขารวมประชุมประจําสัปดาห/เดือน  

3)แสดงความคิดเห็นผานระบบส่ือสารองคการ                 

4)ฝกอบรมดานกระบวนการกลุม 

5)ฝกอบรมดานกระบวนการพัฒนาทีมงาน                       

6)ฝกอบรมดานการจัดการความรู  

7)ฝกอบรมดานพฤติกรรมการใหบริการ                           

8)ฝกอบรมดานการสื่อสารองคการ 

1)จัดกิจกรรมเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพในหนวยงานและระหวางหนวยงาน/กลุมเครือขาย

และชุมชน  

2)สรางแกนนําชุมชน ในการสรางเสริมสุขภาพในการสรางความสัมพันธ และเปนตัวแทนในการเผยแพร

ความรูในชุมชน  

3)จัดกิจกรรมบริการทางวิชาการกับกลุมเครือขาย/ประชนชน  

4)นําความรูนอกเหนือจากการทํางานของผูปฏิบัติการกับผูรับบริการมาแลกเปล่ียนเรียนรู  

5)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูทางวิชาการ/ชุมชนนักปฏิบัติ/ผูปฏิบัติการกับผูรับบริการดานพฤติกรรมการ

ใหบริการ  

6)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นตอการบริหารการจัดการภายในองคการโดยรวมของผูบริหารกับ

บุคลากร  

7)จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือน ในการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นดานการ

ดําเนินงาน 

1)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการในการสงเสริมพัฒนาความรูใน

การปฏิบัติงาน 

2)แตงต้ังคณะกรรมการดานอุทรรองทุกขในการเกิดความโปรงใสยุติธรรม สําหรับบุคลากรผูรับบริการกลุม

เครือขาย และประชาชนทั่วไป 

3)แตงต้ังคณะกรรมการดานการสรางเสริมสุขภาพในการสงเสริมพัฒนาความรูการสรางเสริมสุขภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

4)บริการวิชาการกับกลุมเครือขาย ประชนชนในการเสริมสรางความเขมแข็งของสังคมชุมชน และ

ประเทศชาติ  

5)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายการเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพใหบุคลากรและกลุม

เครือขายการสรางเสริมสุขภาพ  

6)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายระบบการส่ือสารองคการที่มีประสิทธิภาพในการประชาสัมพันธ

องคการใหผูรับบริการ กลุมเครือขาย ประชาชนไดรับขาวสารขอมูลขององคการอยางตอเนื่อง 

ระดับ
บุคคล 

ระดับ 
กลุม/ทีม 

ระดับ
องคการ 
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แผนภาพขยาย (4) การเสริมสรางในระบบยอยดานความรู 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1)ถอดประสบการณการเรียนรู                                       2)รวมประกวดกิจกรรม  

3)นําเสนอเร่ืองเลาจากประสบการณการทํางาน              4)ศึกษาดูงานดานการจัดการความรู  

5)ฝกอบรมดานการจัดการความรู                                   6)ฝกอบรมดานการบริหารคุณภาพ  

7)ฝกอบรมกระบวนปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง                 8)ฝกอบรมกระบวนการ 5 ส  

9)ฝกอบรมกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล  10)ฝกอบรมเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ  

11)ฝกอบรมดานการบริหารจัดการความเสี่ยง  12)ฝกอบรมกระบวนการพัฒนางานประจําสูงานวิจัย  

1)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณในการแสวงหาความรูการทํางาน ดวยเร่ืองเลาประสบการณการ

ทํางาน  

2)จัดประกวดกิจกรรม 5 ส ในการการแยกแยะความรู  

3)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนการใหความรูดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลในการวิเคราะหและ

การทําเหมืองความรู และการถายโอนและเผยแพรความรู  

4)จัดกิจกรรมถอดประสบการณการเรียนรูในการนํามาปรับปรุงพัฒนาการสรางความรู การจัดเก็บความรู  

5)นําเสนอผลงานจากกลุมตาง ๆ ภายในหนวยงานท่ีไดจากการเรียนรูในการไดนวัตกรรมที่สามารถนําไป

ประยุกตใชกับการทํางาน 

6)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูดานการจัดการความรูในการนําเสนอความสําเร็จในการทํางานมา

แลกเปล่ียนระหวางกันในการถายโอนและเผยแพรความรู  

7)จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติในการนําความสําเร็จจากการทํางานมาแลกเปล่ียนเรียนรู  

8)จัดนิทรรศการใหความรูกระบวนการจัดการความรูในการเปดโอกาสนํามาแลกเปล่ียนเรียนรูของชุมชนนัก

ปฏิบัติตาง ๆ ในการถายโอนและเผยแพรความรู  

9)จัดสัมมนาในการปรับปรุงคุณภาพการทํางานรวมกัน และการถายโอนและเผยแพรความรูในการ

ประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง  

10)มีคลังความรู หองสมุด หอจดหมายเหตุ พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู ศูนยความรู มุมความรู 

1)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการจัดการความรูขององคการ  

2)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานพัฒนาคุณภาพงาน  

3)กําหนดการจัดใหมีเวทีมหกรรมคุณภาพในการเสนอผลงานและวางรากฐานการวิจัยของบุคลากร และ

มอบรางวัลสรางแรงจูงใจใหสามารถคิดคนนวัตกรรม  

4)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายกําหนดใหบุคลากรไดรับโอกาสการแสวงหาความรูในการฝกอบรมที่

เก่ียวของกับงานและไมเก่ียวของกับการทํางาน  

5)กําหนดศึกษาดูงานใหบุคลากรดานการจัดการความรูในการนํามาแลกเปลี่ยนเรียนรูและส่ือสารภายใน

องคการ  

6)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานกระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลกับองคการที่ใกลเคียงใน

การดําเนินงานในการนําผลมาเทียบเคียงในการปรับปรุงพัฒนางาน  

7)จัดใหมีคลังความรู หองสมุด หอจดหมายเหตุ พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู ศูนยความรู มุมความรู ที่

บุคลากรสามารถเขาถึงและเรียนรูไดโดยงาย 

ระดับ 
กลุม/ทีม 

ระดับ
องคการ 

ระดับ
บุคคล 
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แผนภาพขยาย (5) การเสริมสรางในระบบยอยดานเทคโนโลย ี
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1)ศึกษานอกเวลางาน/ในหองเรียน  

2)ประกวดการออกแบบดานเทคโนโลยี  

3)ฝกอบรมดานกระบวนการการส่ือสาร  

4)ฝกอบรมกระบวนการทางเทคโนโลยีที่ใชสําหรับการจัดเก็บและคนหาเอกสารความรู  

5)ฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  

6)ฝกอบรมระบบการสงเสริมการพัฒนาทักษะการรูเทาทันสารสนเทศ 

1)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

2)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณในการประกวดออกแบบเว็บไซต  

3)จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนแสดงความคิดเห็นผานเว็บบอรด อินทราเน็ต 

1)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรมีคอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอ  

2)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายสนับสนุนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทั่วทั้งองคการ  

3)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ  

4)แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายการส่ือสารองคการ  

5)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายกระบวนการบริหารงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษาในการ

เรียนรูไดนอกจากเวลาทํางาน และการศึกษาในหองเรียน  

6)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายระบบการส่ือสารองคการที่เขาถึงได เชน สื่อสิ่งพิมพตาง ๆ เว็บไซต  

7)จัดใหมีคลังความรู หองสมุดอิเล็กทรอนิกส ในการคนควาไดดวยตนเองใหมีความสะดวกและทันสมัย  

8)แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายกระบวนการพัฒนาหองสมุดและระบบสารสนเทศในการคนควาไดดวย

ตนเองใหมีความสะดวกและทันสมัย  

9)จัดใหมีระบบเทคโนโลยีที่ใชสําหรับการจัดเก็บและคนหาเอกสารความรู 

ระดับ
องคการ 

ระดับ 
กลุม/ทีม 

ระดับ
บุคคล 
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แผนภาพขยาย (6) การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูสูความเปนเลิศขององคการ 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ระดับ
กลุม/ทีม 

 
 
 
 

ระดับ
บุคคล 

20)ศึกษาดูงาน ศึกษานอกเวลางาน นอกหองเรียน ท่ีเก่ียวของกับการทํางานและไมเก่ียวของกับการทํางาน ในการแสวงหาความรูในการทํางาน

รูปแบบใหม ๆ และสามารถนําไปประยุกตใชในการนําเสนอความสําเร็จของการทํางานในอนาคตได 

21)ฝกอบรมในดานตาง ๆ ในการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเน่ืองของบุคลากร 

19)นําเสนอเร่ืองเลาประสบการณการทํางาน บันทึกปญหาจากการทํางาน ในการคนหาวิธีหรือรูปแบบใหมในการทํางาน และพัฒนาทักษะการเรียนรู 

18)กําหนดใหมีคลังความรู หองสมุด หอจดหมายเหตุ พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู ศูนยความรู มุมความรู ท่ีบุคลากรสามารถเขาถึงและเรียนรูได

โดยงาย และเปนแหลงขอมูลสนับสนุนในการเรียนรูไดตลอดเวลา 

17)ลงพื้นท่ีของผูบริหารในหนวยงานตาง ๆ ขององคการ การแสดงความคิดเห็นของบุคลากร การแสดงความคิดเห็นผานระบบส่ือสารองคการ เพื่อ

เปนแนวทางในการพัฒนาองคการใหตรงตามเปาหมายและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

16)จัดสัมมนาในการปรับปรุงคุณภาพการทํางานรวมกัน และการถายโอนและเผยแพรความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเท่ียงตรงสามารถ

เปนแหลงอางอิงท่ีมีความนาเช่ือถือในวงวิชาการ  

15)จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือน ในการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นดานการดําเนินงาน และคนหาวิธีในการเรียนรูรวมกัน 

14)จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติในการนําความสําเร็จในการทํางานมาแลกเปล่ียนเรียนรูใหสามารถคิดคนนวัตกรรมท่ีนํามาเปนผลผลิตขององคการ 

12)เขารวมเวทีแลกเปล่ียนเรียนรูดานการวิจัย/สโมสรการวิจัยในการพัฒนางานดานการวิจัย  

13)พัฒนานักวิจัยและการสงเสริมนักวิจัยรุนใหมขององคการใหกาวหนาระดับสากล  

11)เขารวมเวทีเสนอความคิดเห็นตอการบริหารการจัดการท่ีสามารถดําเนินไดโดยเสรีภายใตระเบียบขององคการ  

10)เขารวมประกวดกิจกรรมตาง ๆ ท่ีองคการจัดขึ้นในการสรางแรงจูงใจใหสามารถคิดคนนวัตกรรมใหกับองคการไดในอนาคต 

9)จัดนิทรรศการใหความรูกระบวนการจัดการความรูในการเปดโอกาสในการแลกเปล่ียนเรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติตาง ๆ ไดมีการถายโอนและ

เผยแพรความรูนําไปประยุกตใช สามารถเปนแหลงเรียนรูและอางอิงได 

7)นําเสนอผลงานจากกลุมตาง ๆ ท่ีไดจากการเรียนรูในการไดนวัตกรรมท่ีสามารถนําไปประยุกตใชกับการทํางาน  

8)นําเสนอความสําเร็จในการทํางาน และความรูในการพัฒนาทักษะการเรียนรู 

6)กําหนดกิจกรรมถอดประสบการณการเรียนรูในการนํามาปรับปรุงพัฒนาการสรางความรู การจัดเก็บความรู สามารถนํามาเปนตนแบบความสําเร็จ

ในการทํางานคร้ังตอไป 

5)จัดปฐมนิเทศของบุคลากรแบบกลุมสัมพันธในการทํางานรวมกันเปนทีม  

4)จัดกิจกรรมความรูนอกเหนือจากการทํางานของผูปฏิบัติการกับผูรับบริการมาแลกเปล่ียนเรียนรู  

3)จัดกิจกรรมบริการวิชาการกับกลุมเครือขาย/ประชนชนในการเสริมสรางความเขมแข็งของสังคม ชุมชน และประเทศชาติ  

2)สรางแกนนําชุมชนในการสรางเสริมสุขภาพในการสรางความสมพันธ และเปนตัวแทนในการเผยแพรความรูในชุมชน  

1)กําหนดกิจกรรมเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพในหนวยงานและระหวางหนวยงาน/เครือขายและชุมชน  
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แผนภาพขยาย (7) การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูสูความยั่งยืนขององคการ 

 
 
 
 
 
 

ระดับ
องคการ 

18)พัฒนาหองสมุดและระบบสารสนเทศในการคนควาไดดวยตนเองและมีความสะดวกทันสมัย 

17)ดําเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงในการแขงขันและการปรับตัวกับสภาพแวดของสังคม 

16)ดําเนินการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีในการซื่อสัตย โปรงใสสามารถตรวจสอบได  

15)ดําเนินการบริหารจัดการเชิงกลยุทธในการไดเปรียบเชิงการแขงขัน  

14)จัดกระบวนการการบริหารจัดการสมัยใหมเขามาใชกับบุคลากรใหเกิดการเรียนรูสามารถนํามาพัฒนาองคการได  

13)ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการในการนําผลท่ีไดสูการปรับปรุงและพัฒนา  

12)กําหนดนโยบายการปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหมทุกคนในการทราบถึงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรมองคการ 

11)กําหนดนโยบายใหบุคลากรไดรับโอกาสการแสวงหาความรูในการฝกอบรมท่ีเก่ียวของและไมกับการทํางาน 

10)กําหนดใหมีเวทีมหกรรมคุณภาพในการเสนอผลงานและวางรากฐานการวิจัยของบุคลากรท่ีสามารถคิดคนนวัตกรรมใชในองคการ 

9)จัดเวทีผูบริหารพบบุคลากรในการเปดโอกาสใหเขามามีสวนรวม และรับทราบขอมูลการบริหารจัดการขององคการ  

8)กําหนดนโยบายการศึกษาดูงานในองคการท่ีประสบความสําเร็จกับองคการท่ีใกลเคียงในการนําผลมาเทียบเคียงในการปรับปรุงพัฒนางาน   

7)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายการเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพใหบุคลากรและกลุมเครือขาย 

6)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรมีคอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอ การนําเทคโนโลยีมาประยุกตใช 

5)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายในการสงเสริมรางวัลคุณภาพแหงชาติขององคการใหกาวหนาระดับสากล 

4)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายในการสงเสริมนักวิจัยรุนใหมขององคการใหกาวหนาระดับสากล 

3)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายในการพัฒนาการเรียนรู นักวิจัยในการคิดคนนวัตกรรม 

2)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายในการดําเนินงานของบุคลากรไดรับการเรียนรู ดานอุทรรองทุกขในการเกิดความโปรงใสยุติธรรม สําหรับ

บุคลากรผูรับบริการ กลุมเครือขาย และประชาชนท่ัวไป 

1)แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายดานพัฒนาคุณภาพ การจัดการความรู  การวิจัย โครงสรางองคการ ทรัพยากรมนุษย ส่ือสารองคการ ฯลฯ 
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คําอธิบายรูปแบบการเสริมองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน
สถาบันอุดมศึกษาไทย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

รูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู (Model of Creation of a  

Learning Organization) หมายถึง ความสัมพันธดานองคประกอบในระบบยอยดานการเรียนรู 

ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลย ีใน

ระดับการเรียนรูของระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับองคการ กับกระบวนการ การ

ดําเนินงาน วิธีการ ซึ่งทําใหองคการมีการเปล่ียนแปลง และสามารถมุงสูความเปนเลิศและความ

ยั่งยืนขององคการ 
1. ระบบยอยดานการเรียนรู (Learning Subsystem) 

     ระบบยอยดานการเรียนรู (Learning Subsystem) หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของบุคคล กลุมบุคคล และองคการเพื่อให ไดมาซึ่งความรูใหมในการปฏิบัติงาน หรือ

ยกระดับความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตองอาศัยทักษะของการเรียนรู อันประกอบดวย การคิด

เชิงระบบ รูปแบบความคิด ความรอบรูแหงตน การเรียนรูแบบช้ีนําตนเอง และการเสวนา รวมกับ

ประเภทของการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย การเรียนรูเชิงปรับตัว เชิงสถานการณ และเชิงปฏิบัติ 

    ระบบยอยดานการเรียนรู (Learning Subsystem) มีองคประกอบ ที่เกิดข้ึนในระดับ

ปจเจกบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการ โดยมีทักษะที่สําคัญ ๆ ระบบยอยดานการเรียนรูนี้จะ

เกี่ยวของกับระดับและประเภทของการเรียนรูที่จําเปนสําหรับองคการ รวมถึงทักษะขององคการ 

ไดแก การคิดเชิงระบบ (System Thinking) รูปแบบความคิด (Mental Models) ความรอบรูแหง

ตน (Personal Mastery) การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง (Self-Directed Learning) และการเสวนา 

(Dialogue) โดยทักษะที่สําคัญเหลานี้จะเปนแกนหลักสนับสนุนการเรียนรูขององคการใหเกิดข้ึนได

อยางเต็มที่  

  ประเภทของการเรียนรู มีวิธีในการเรียนรู 3 วิธีตอไปนี้แมวาจะมีความแตกตางกันแตมี

ความคาบเกี่ยวกัน และมีลักษณะเสริมตอกันและกัน นอกจากนี้ยังมีความสําคัญและมีคุณคาตอ

องคการแหงการเรียนรูเปนอยางมาก 

    1) การเรียนรูเชิงปรับตัว หมายถึง การที่บุคลากรครุนคิดพิจารณาทบทวนถึง

ประสบการณในอดีต จากนั้นก็ปรับแตงการกระทําในอนาคต 

    2) การเรียนรูเชิงสถานการณ หมายถึง กระบวนการแสวงหาความรูโดยการคาดคิด 

จินตนาการเกี่ยวกับอนาคตในหลาย ๆ ลักษณะ วิธีการเรียนรูแบบนี้จะเปนการหลีกเล่ียง

ประสบการณและผลลัพธที่อาจจะเกิดข้ึน โดยการวินิจฉัยแยกแยะโอกาสที่ดีที่สุดสําหรับอนาคต 

และกําหนดแนวทางเพื่อใหบรรลุผลในอนาคตนั้น 
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    3) การเรียนรูเชิงปฏิบัติ หมายถึง การสืบหาและพิจารณาไตรตรองเก่ียวกับความเปนจริง 

ในปจจุบันและนําเอาความรูนั้นไปใชพัฒนาบุคคล กลุม และองคการ 

    ทักษะสําหรับการเรียนรูในองคการ คือ ส่ิงจําเปนตอการริเร่ิมและขยายการเรียนรูใน

องคการใหไดมากที่สุด ประกอบดวย 

    1) การคิดเชิงระบบ หมายถึง การมีโครงรางทางแนวความคิดเพื่อใหแบบแผนตาง ๆ 

สมบูรณชัดเจนข้ึน และจะชวยใหบุคคลกําหนดไดวา ทําอยางไรจึงจะเปล่ียนแปลงแบบแผนได

อยางมีประสิทธิผล  

    2) รูปแบบความคิด หมายถึง ขอสันนิษฐานที่ฝงลึกอยูในความคิดของบุคคลที่มีอิทธิพล

ตอทรรศนะและการกระทําตาง ๆ ของบุคคล ตัวอยาง เชน รูปแบบความคิดหรือจินตนาการของ

บุคคลที่เกี่ยวกับการเรียนรู การทํางาน หรือความรักในองคการ จะมีอิทธิพลตอปฏิสัมพันธและ

พฤติกรรมของบุคคล ในสถานการณที่เกี่ยวเนื่องกับแนวความคิดเหลานั้น  

    3) ความรอบรูแหงตน หมายถึง การจะบงช้ีถึงความชํานาญระดับสูงในเร่ืองหรือทักษะ

ใดทักษะหนึ่ง ซึ่งตองอาศัยความผูกพันตอการเรียนรูตลอดชีวิตที่จะนําไปสูความเช่ียวชาญ หรือ

ความชํานาญในงานที่ทําเปนพิเศษ  

    4) การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง หมายถึง การที่ทุกคนตระหนักถึงและมีความรับผิดชอบใน

ฐานะผูเรียนคนหนึ่งที่มีความกระตือรือรน ทั้งนี้องคประกอบของการเรียนรูแบบชี้นําตนเอง

ประกอบไปดวย การรูจักลักษณะในการเรียนรูของตนเอง ความสามารถในการประเมินความ

ตองการ และสมรรถนะของตนเอง และการเช่ือมโยงวัตถุประสงคทางกิจการเขากับความจําเปนใน

การเรียนรู  

    5) การเสวนา หมายถึง การฟงและการสื่อสารระดับสูงระหวางบุคคล ซึ่งตองอาศัยการ

สํารวจประเด็นตาง ๆ อยางอิสระและสรางสรรค  และตองอาศัยความสามารถในการฟงอยาง

ครุนคิดพิจารณาเวลาที่ผูอ่ืนทักทวงความเห็นของเรา นอกจากนี้ เราตองมองใหออกวาแบบแผน

ตาง ๆ ของการมีปฏิสัมพันธในทีมอาจสงเสริมหรือบอนทําลายการเรียนรูได การประสานการ

เรียนรูและการปฏิบัติในที่ทํางาน และการเสวนาเปนเคร่ืองมือที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการสราง

การเช่ือมโยง 

    การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรู ในระบบยอยดานการเ รียนรู 

ประกอบดวยรายละเอียด ดังนี้ 

    1) มีความมุงมั่นตอการเปนองคการแหงการเรียนรู หมายถึง การที่บุคลากรทุกคน ทุก

ฝายรวมกันปฏิรูปองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูที่สมบูรณแบบ การรวมพลัง

ขับเคลื่อนความเปล่ียนแปลงที่มาจากผูนําและบุคลากรในองคการ การทําความสําเร็จขององคการ

ในการเรียนรูของทุกฝาย ตองเปนองคการที่นาต่ืนเตน สนุกสนาน และเต็มไปดวยความสําเร็จ 
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     2) ทําใหเกิดการผนึกกําลังเพื่อการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การสรางแรงศรัทธาที่เกิด

ความสําเร็จในการปฏิรูปองคการไปเปนองคการแหงการเรียนรูที่สมบูรณแบบ โดยตองอาศัย

บุคลากรจํานวนหนึ่งที่มีความมุงมั่นตอเปาหมายนี้อยางแทจริงที่ 

     3) เช่ือมตอการเรียนรูเขากับการดําเนินกิจการขององคการ หมายถึง การมีผูนําที่คิด

สรางองคการแหงการเรียนรู สามารถเชื่อมโยงกระบวนการและผลผลิตของการเรียนรูเขากับ

เปาหมายทางกลยุทธขององคการเพื่อใหประสบความสําเร็จในการเปนองคการแหงการเรียนรู และ

การสรางความตระหนัก ความผูกพันตอเปาหมายเดียวกันของบุคลากร การสรางความชัดเจน

รวมถึงความหมายและประโยชนที่จะไดรับจากการเปนองคการแหงการเรียนรู การช้ีใหเห็นถึง

ความสัมพันธระหวางการเรียนรูกับการดําเนินกิจการที่ ดี ข้ึน จนเปนส่ิงที่พิสูจนใหเห็นถึง

ความสําคัญของการเปนองคการแหงการเรียนรูไดเปนอยางดี 

    4) ตระหนักถึงความสําคัญของการคิดและการกระทําอยางเปนระบบ หมายถึง การ

เสริมสรางโดยบุคลากรในองคการใหตระหนักถึงคุณคาของวิธีการที่เปนระบบ ของการทํางานที่

สอดคลองกับภาพรวมขององคการ โดยเนนความสนใจอยางเปนระบบทุกสวนในองคการ ที่

สามารถกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูได 
 2. ระบบยอยดานองคการ (Organization Subsystem) 
     ระบบยอยดานองคการ (Organization Subsystem) หมายถึง กระบวนการ

ดําเนินงานขององคการที่สงเสริมใหกลุมบุคคลมาเรียนรูรวมกันอยางมีแบบแผน อันประกอบดวย

การมีวิสัยทัศนที่เปนเปาหมายและทิศทางในอนาคตขององคการ  การมีวัฒนธรรมที่มีการ

ปรับเปล่ียนไดโดยงายที่สรางความสัมพันธและเพิ่มพูนการเรียนรู การมีกลยุทธที่ทําใหเกิดการ

เรียนรู การถายโอน และการนําการเรียนรูไปใชประโยชนอยางดีที่สุดในองคการ และการมี

โครงสรางขององคการที่เปนแบบราบ มีความคลองตัวสูง มีความรวมมือที่ดีทั้งภายในและ

ภายนอกสงผลใหเปนองคการแหงการเรียนรู 

    ระบบยอยดานองคการ (Organization Subsystem) มีองคประกอบสําคัญ 4 ประการ

ของระบบยอยนี้ ไดแก วิสัยทัศน กลยุทธ วัฒนธรรม และโครงสราง 

    1) วิสัยทัศน หมายถึง  การมีวัฒนธรรมขององคการแหงการเรียนรูจะคํ้าจุนวิสัยทัศน

ขององคการ สวนการเรียนรูและผูเรียนในองคการนั้นก็จะสรางผลผลิตและบริการใหมๆ ที่ดียิ่งข้ึน

ตลอดเวลา ส่ิงที่รวมเอาความหวัง เปาหมายและทิศทางในอนาคตขององคการเขาไวดวยกัน ซึ่ง

เปรียบเสมือนภาพจินตนาการขององคการที่ถูกกอรางข้ึนภายในองคการ จากนั้นก็จะถูกสงผาน

ออกไปนอกองคการ 
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    2) วัฒนธรรม หมายถึง คานิยม ความเชื่อ วิธีปฏิบัติ พิธีการและประเพณีขององคการ 

ซึ่งมีสวนชวยในการวางรูปแบบของพฤติกรรมและการรับรูของคนในองคการ วัฒนธรรมองคการ

ขององคการแหงการเรียนรู วัฒนธรรมที่มีคุณคาและปรับเปล่ียนไดโดยงายนี้จะสรางความสัมพันธ

และเพิ่มพูนการเรียนรู โดยการสนับสนุนคานิยมตาง ๆ เชน การทํางานเปนทีม การบริหารจัดการ

ตนเอง การเอ้ืออํานาจและการแบงปน  

    3) กลยุทธ หมายถึง การทําใหเกิดทั้งการเรียนรู การถายโอน และการนําการเรียนรูไป

ใชประโยชนอยางดีที่สุด ในทุก ๆ ปฏิบัติการขององคการ จะสัมพันธกับแผนการปฏิบัติ วิธีการ 

กลวิธี และข้ันตอนที่จะทําใหองคการบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายที่กําหนดไวในองคการแหงการ

เรียนรู กลยุทธตาง ๆ  

    4) โครงสราง หมายถึง สวนประกอบขององคการ ไดแก แผนก ฝาย ระดับ ซึ่งเปนผลให

มีการติดตอ การไหลเวียนของขอมูล ความรับผิดชอบในแตละหนวยงาน และความรวมมือทั้ง

ภายในและภายนอกองคการเปนไปดวยดี โครงสรางขององคการแหงการเรียนรูจะเปนแบบแบน

ราบ (flat) ไมมีขอบเขตจํากัด และมีความคลองตัวสูง 

        การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเ รียนรู ในระบบยอยดานองคการ 

ประกอบดวยรายละเอียด ดังนี้ 

     1) ประเมินความสามารถขององคการ หมายถึง การวินิจฉัยหาจุดออนและจุดแข็งของ

องคการ การเปลี่ยนแปลงทั้งหลายที่มีความสําคัญขององคการ การประเมินอยางไมเปนทางการ 

การตรวจสอบสมรรถนะในการเรียนรูขององคการอยางเปนระบบโดยละเอียด  

     2) ส่ือสารวิสัยทัศน หมายถึง การสรางความผูกพันตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 

โดยองคการตองสื่อสารวิสัยทัศนไปยังบุคลากรทุกคน และผูมีสวนเก่ียวของทั้งหมด การสราง

เปาหมายเดียวกัน การมีความกระตือรือรนและใหการสนับสนุนในวิสัยทัศนใหมขององคการ 

    3) ปฏิรูปวัฒนธรรมองคการ หมายถึง การเสริมสรางกําลังกาวสูการเปนองคการแหง

การเรียนรูที่สมบูรณแบบ โดยการปฏิรูปวัฒนธรรมขององคการในหลาย ๆ ดาน เชน มีการเรียนรู

อยางตอเนื่อง มีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง การเอ้ืออํานาจใหแกบุคลากร  

    4) กําหนดกลยุทธเพื่อการเรียนรูทั่วทั่วองคการ หมายถึง การเรียนรูแบบกาวกระโดด

โดยอาศัยกลยุทธและกลวิธีในการขยายการเรียนรูทั้งในระดับบุคคล ทีม และองคการอยางทั่วทั้ง

องคการ โดยใชกลยุทธตาง ๆ เชน การสงเสริมและใหเวลาในการเรียนรู การพัฒนาระบบการให

รางวัลตอบแทน การตระหนักถึงความสําคัญของความสามารถในการเขาถึงขอมูล การจัดการ

ประชุมหรือสังสรรคกันเปนประจําเพื่อแลกเปล่ียนรวบรวม และการแบงปนประสบการณในการ

เรียนรู และการคนหาปจจัยที่สงผลกระทบตอการดําเนินกิจการดวยการใชวิธีการเรียนรูใหม ๆ ใน

ทั่วทุกสวนขององคการใหอิสระและกระตุนใหบุคลากรใชการเรียนรูทั้งจากภายนอก และภายใน
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    5) มีโครงสรางองคการที่คลองตัว หมายถึง การเสริมสรางใหบุคลากรเรียนรูโครงสราง

องคการ การพัฒนาพลังแหงการเรียนรูในองคการ การสรางพลังความคิดสรางสรรค การสราง

ความต้ังใจกลาที่จะเส่ียงเปนส่ิงหลอเล้ียงกระบวนการเรียนรู การเสริมสรางการปฏิรูปองคการ โดย

การปรับจุดสนใจใหม การกระจายอํานาจออกจากสวนกลาง การเสริมสรางความคลองตัว และ

การผูกมัด หรือการเชื่อมกิจกรรมการทํางานทุกอยางเขาดวยกันใหเปนหนึ่งเดียว 
3. ระบบยอยดานคน (People Subsystem) 

     ระบบยอยดานคน (People Subsystem) หมายถึง กระบวนการที่ทําใหกลุมบุคคลทุก

ฝายที่เกี่ยวของในองคการ อันไดแกผูบริหาร ผูปฏิบัติการ ผูรับบริการ กลุมเครือขาย และประชาชน

ทั่วไป มีสวนรวมในการแสดงบทบาทที่ทําใหเกิดใหเกิดความรูใหมหรือพัฒนาความรูในการ

ปฏิบัติงาน โดยที่ผูบริหาร ตองเปนผูฝกสอน เปนพี่เล้ียง และเปนแบบอยางใหกับผูปฏิบัติการ 

ตลอดจนตองเปนผูสรางโอกาสในการเรียนรูใหกับคนรอบขาง ผูปฏิบัติการ ตองวางแผนเกี่ยวกับ

สมรรถนะในอนาคต และกลาที่จะเส่ียงและลงมือปฏิบัติ รวมถึงการแกปญหา ผูรับบริการ ตองมี

สวนรวมในการระบุความตองการการใหบริการและการรับบริการ รวมถึงการฝกอบรม กลุม

เครือขาย ตองไดรับและแบงปนสมรรถนะและความรู ประชาชนท่ัวไป ตองเปนผูใหการเรียนรูกับ

องคการและรับการเรียนรูจากองคการ 

    ระบบยอยดานคน (People Subsystem) มีองคประกอบ ไดแก ผูบริหาร บุคลากร 

ผูรับบริการ รวมถึงชุมชนที่อยูแวดลอม ซึ่งทุกกลุมที่กลาวมามีคุณคาตอองคการแหงการเรียนรู 

และตองไดรับการเอ้ืออํานาจ และการเรียนรูเชนเดียวกัน 

    1) ผูบริหาร หมายถึง ผูที่ดํารงตําแหนงบริหารภายในองคการ ที่ตองทําแสดงบทบาท

เปนผูฝกสอน เปนพี่เล้ียง และเปนแบบอยางใหกับผูปฏิบัติการ ตลอดจนตองเปนผูสรางโอกาสใน

การเรียนรูใหกับคนรอบขาง 

    2) ผูปฏิบัติการ หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองคการที่ตองแสดงบทบาทใน

การวางแผนเกี่ยวกับสมรรถนะในอนาคต และกลาที่จะเส่ียงและลงมือปฏิบัติ รวมถึงการแกปญหา

การทํางานภายในองคการ 

    3) ผูรับบริการ หมายถึง บุคคลที่มีสวนรวมในการระบุความตองการการใหบริการและ

การรับบริการ รวมถึงการฝกอบรม  

    4) กลุมเครือขาย หมายถึง บุคคลที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการ โดยตองไดรับและ

แบงปนสมรรถนะและความรูระหวางกันและกัน 
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     5) ประชาชนทั่วไป หมายถึง บุคคลทั่วไปซ่ึงตองเปนผูเขามามีสวนรวมในการใหการ

เรียนรูกับองคการและรับการเรียนรูจากองคการ 

        การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในระบบยอยดานคน ประกอบดวย

รายละเอียด ดังนี้ 

     1) ผูนําจะตองสาธิตและเปนแบบอยางของความมุงมั่นผูกพันตอการเรียนรู หมายถึง 

การที่องคการแหงการเรียนรูตองการผูนําที่มีความมุงมั่น และเปนแบบอยางในการเรียนรู 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงแรก ๆ ของการเปนองคการแหงการเรียนรู ผูนําจะตองมีจุดมุงหมาย

อยางหนึ่งคือ ทําใหผลการปฏิบัติงานทั้งหมดดีข้ึนดวยการเรียนรูในระยะยาว โดยการพัฒนาอยาง

ตอเนื่องของบุคลากรทุกคนและทุกทีม การสรางวิสัยทัศนเพียงอยางเดียวนั้นไมเพียงพอ การที่ผูนํา

จะตองสามารถบอกถึงวิสัยทัศนแหงการเรียนรูและปฏิบัติตามวิสัยทัศน การที่ผูนําตองมีสวนรวม

ในการขจัดอุปสรรคอันเกิดจากลําดับข้ันในการบริหาร และเขารวมในความพยายามในการเรียนรู

เปนบุคคลแรก 

     2) สรางชัยชนะใหไดในระยะส้ัน ๆ หมายถึง การใหการยอมรับ การเล่ือนตําแหนงหรือ

การใหรางวัลจูงใจในลักษณะตาง ๆ โดยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการแหงการเรียนรูและตอง

อาศัยความพยายามอยางมาก การสรางชัยชนะใหไดในระยะส้ันๆ ก็เพื่อใหบุคลากรไดมีโอกาส

เฉลิมฉลองความสําเร็จเปนระยะ ๆ โดยองคการจะตองใหรางวัลกับการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ซึ่ง

บุคลากรอาจหมดกําลังใจไปไดถาหากองคการไมมีเปาหมายระยะส้ัน  

    3) วัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในการเรียนรู หมายถึง การที่

องคการแหงการเรียนรู จะพยายามกําหนดนิยามของปจจัยสําคัญ ๆ และการวัดผลปจจัยเหลานั้น

เม่ือองคการเร่ิมการเปล่ียนแปลง ซึ่งถือเปนกิจกรรมการเรียนรู ประกอบดวยประเด็นหัวขอ ตาง ๆ 

เชน การมุงวัดที่ปจจัยภายในหรือภายนอก การกําหนดระดับความเฉพาะเจาะจงไวที่ตรงไหน และ

การใชการวัดตามมาตรฐานหรือวัดตามความเหมาะสม 
4. ระบบยอยดานความรู (Knowledge Subsystem) 

     ระบบยอยดานความรู (Knowledge Subsystem) หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการ

ความรูตาง ๆ ขององคการ ซึ่งประกอบดวย การแสวงหาความรู ที่ไดจากการสะสมขอมูลและ

สารสนเทศที่มีอยูทั้งภายในและภายนอกองคการ การสรางความรู ที่ไดจากการเชื่อมโยงความรู

ใหม ๆ หรือตอยอดความรูที่เคยรูมา การจัดเก็บความรู เปนการเขารหัสและเก็บรักษาความรูที่มีคา

ขององคการ เพื่อใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงความรูไดโดยงาย การวิเคราะหและการทํา

เหมืองความรู เปนการแยกแยะความรู ที่ทําใหองคการสามารถคนหาความหมายของขอมูลที่มีอยู

ไดสมบูรณ การถายโอนและเผยแพรความรู ที่เปนการเคล่ือนยายขอมูลและทําใหความรูเขาถึง

กลุมบุคคลที่เกี่ยวของ การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง ที่ไดจากการประเมินความรู
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    ระบบยอยดานความรู (Knowledge Subsystem) มีองคประกอบ ไดแก การแสวงหา

ความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู การวิเคราะห และการทําเหมืองความรู การถายโอน

และเผยแพรความรู และการประยุกตใชและการทําใหขอมูลถูกตองที่ยงตรง สําหรับการเรียนรูของ

องคการนี้จะดําเนินไปอยางไมหยุดยั้ง และมีปฏิสัมพันธตอกันแบบเปนเครือขายการกระจายของ

ขอมูลจะอาศัยชองทางตาง ๆ อยางหลากหลายภายใตเวลาที่แตกตางไป  

     1) การแสวงหาความรู หมายถึง การที่บุคลากรมีการสะสมขอมูลและสารสนเทศที่มีอยู

ทั้งภายในและภายนอกองคการ  

     2) การสรางความรู หมายถึง การที่บุคลากรมีการเชื่อมโยงความรูใหม ๆ หรือตอยอด

ความรูที่เคยรูมา  

     3) การจัดเก็บความรู หมายถึง การที่บุคลากรสามารถเขารหัสและเก็บรักษาความรูที่มี

คาขององคการ เพื่อใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงความรูไดโดยงาย  

     4) การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู หมายถึง บุคลากรสามารถที่จะแยกแยะ

ความรู ที่ทําใหองคการสามารถคนหาความหมายของขอมูลที่มีอยูไดสมบูรณ  

     5) การถายโอนและเผยแพรความรู หมายถึง บุคลากรสามารถทําการเคล่ือนยายขอมูล

และทําใหความรูเขาถึงกลุมบุคคลที่เกี่ยวของได  

     6) การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง หมายถึง การประเมินความรูโดย

บุคลากรในองคการ เปนการนําเอาความรูและประสบการณอันมีคาขององคการมาใชประโยชน

อยางสรางสรรคและตอเนื่อง 

        การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในระบบยอยดานความรู ประกอบดวย

รายละเอียด ดังนี้ 

    1) ปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง หมายถึง การที่องคการมุงสูการเปน

องคการแหงการเรียนรูตองตระหนักถึงการเรียนรูอยูเสมอในการพัฒนา การปรับตัว ปรับปรุง และ

เรียนรูอยางตอเนื่อง และการรับรูวาความรูนั้นมีมากมายไมมีส้ินสุดและเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา  

    2) ทําใหเกิดการเรียนรูและเผยแพรความรู หมายถึง การที่ทุกคนในทุกระดับช้ันของ

องคการแหงการเรียนรู จะถูกกระตุนใหพัฒนาความรูใหม ๆ การเสนอความคิด และผลักดัน

แนวความคิดเหลานั้นใหเปนจริงใหมากที่สุดเทาที่พวกเขาจะสามารถทําได สวนหนาที่ขององคการ

ในการสรางสภาพแวดลอมที่เปดโอกาสใหบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายเหลานั้นได 
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5. ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology Subsystem)  
     ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology Subsystem) หมายถึง กระบวนการที่ใช

เครือขายเทคโนโลยีชวยสนับสนุนใหบุคลากรในองคการพัฒนาความรู เขาถึงความรู แลกเปลี่ยน

สารสนเทศเพ่ือการเรียนรูซึ่งกันและกัน อันประกอบดวย เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูดาน

คอมพิวเตอรที่รวบรวมกําหนดรหัส จัดเก็บและถายโอนขอมูลทั่วทั้งองคการ และเทคโนโลยีสําหรับ

การเพิ่มพูนการเรียนรู ที่เกี่ยวกับการนําเอาวีดิทัศน โสตทัศน และการฝกอบรมแบบผสมผสานมา

ใชประโยชนเพื่อถายทอด และพัฒนาความรู ทักษะของบุคลากรในองคการใหดียิ่งข้ึน 

    ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology Subsystem) มีองคประกอบสําคัญ 2 อยาง

ของระบบยอยดานเทคโนโลยี ประกอบดวย เทคโนโลยีสําหรับจัดการความรูและเทคโนโลยีสําหรับ

เพิ่มพูนการเรียนรู  

    1) เทคโนโลยีสําหรับจัดการความรู หมายถึง จัดเก็บและถายโอนขอมูลไปท่ัวทั้ง

องคการ และท่ัวโลก เทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอรที่รวบรวมกําหนดรหัส   

    2) เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนการเรียนรู หมายถึง การฝกอบรมแบบส่ือผสมผสาน 

(Computer-Based Multimedia) มาใชประโยชนเพื่อถายทอด และพัฒนาความรูและทักษะของ

คนในองคการใหดียิ่งข้ึน จะเกี่ยวของกับการนําเอาวีดีทัศน โสตทัศน  

        การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในระบบยอยดานเทคโนโลยี 

ประกอบดวยรายละเอียด ดังนี้ 

     1) ขยายการเรียนรูไปสูสายโซกิจการทั้งหมดขององคการ หมายถึง การที่องคการแหง

การเรียนรู จะสามารถเจาะลึกเขาไปในแหลงความรูและความคิดที่มีศักยภาพทั้งหมดได โดยใหผูที่

มีสวนรวมทั้งหมดไดประโยชนจากความรูความคิดนั้นดวย โดยบุคคลเหลานี้สามารถใหความ

ชวยเหลือในดานตาง ๆ ไดเปนอยางดี เชน ในดานการวิเคราะหความตองการการกําหนด

เปาหมายของการเรียนรู การออกแบบรูปแบบการเรียนรูและในการเช่ือมโยงการเรียนรูเขากับ

เปาหมายทางกิจการ 

     2) แสวงหาและประยุกตใชเทคโนโลยีที่ดีที่สุดเพื่อการเรียนรูที่ดีที่สุด หมายถึง การที่

องคการเสริมสรางความสําคัญของเทคโนโลยีใหเปนส่ิงที่สงผลตอคุณภาพและปริมาณของการ

เรียนรูได เนื่องจากสามารถเพิ่มความเร็วในการไหลเวียนของขอมูล และทําใหองคการจัดเก็บขอมูล

ไดมากข้ึน โดยบุคลากรจํานวนมากสามารถเขาสูระบบเพื่อหาขอมูลได รวมทั้งทําใหการเรียนรูของ

องคการมีความนาสนใจมากข้ึน    
6. มุงสูความเปนเลิศขององคการ (Go To Excellence Of Learning Organization) 
    มุงสูความเปนเลิศขององคการ (Go To Excellence Of Learning Organization) 

หมายถึง องคการที่มีระบบการดําเนินงานของบุคลากรและทีมงานที่มีประสิทธิภาพในระบบยอย
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7. มุงสูความยั่งยืนขององคการ (Go To Sustainable Of Learning Organization) 
    มุงสูความย่ังยืนขององคการ (Go To Sustainable Of Learning Organization) 

หมายถึง ความสามารถขององคการในการตอบสนองตอความตองการของสภาพแวดลอมใน

ปจจุบัน และพรอมรับมือตอสภาพแวดลอมในอนาคต และใชประโยชนจากขอไดเปรียบเชิงกลยุทธ

ขององคการควบคูไปกับการนําคานิยม วิสัยทัศน พันธกิจ ขององคการมาสูการปฏิบัติใน

ชีวิตประจําวันอยางจริงจังอยางมีประสิทธิภาพในระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ 

ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี ที่ใชมุมมองเชิงระบบใน

การวางแผนและติดตามที่ดี มีความสามารถในการกระตุนใหทีมงานกระตือรือรนในการทํางาน

ประจําใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง ตลอดจนการสรางองคการแหงการเรียนรูมาสูการปฏิบัติและหลอ

หลอมจนกลายเปนวัฒนธรรมขององคการ 
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ตอนท่ี 5 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
 

การวิจัยคร้ังนี้ ไดนําเสนอผลการวิเคราะหการตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ใน

ระบบยอย 5 ดาน ประกอบดวย ระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดาน

คน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี ในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับ

องคการ โดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 12 ทาน (รายช่ือผูทรงคุณวุฒิแสดงในภาคผนวก ก.) ซึ่งใช

ห ลักการ คัด เ ลือก ผู ท รง คุณวุฒิจากก ลุ ม ผู บ ริหารระดับสู ง  ผู บ ริหารระ ดับกลาง  ใน

สถาบันอุดมศึกษา กลุมนักวิชาการ และกลุมผูปฏิบัติที่มีสวนเกี่ยวของและมีประสบการณ ในดาน

การจัดการความรู หรือองคการแหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือพัฒนาคุณภาพ 

หรือจัดการสารสนเทศศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ หรือบริหารการศึกษา 

หรือพัฒนาการศึกษา หรือการจัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา ทั้งในภาคราชการและ

ภาคเอกชน เขารวมสัมมนาในการตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการ

แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ตารางที่ 36 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทมี ระดับองคการ X  S.D 
1 ) นํ า เ ส น อ เ ร่ื อ ง เ ล า จ า ก

ประสบการณการทํางาน  

 จั ด กิ จ ก ร ร ม แ ล ก เ ป ลี่ ย น

ประสบการณการทํางาน  

 4.50 0.67 

2)บันทึกปญหาจากการทํางาน  จัดกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู

ในการทํางาน   

 4.42 0.66 

3 )แสดงคว าม คิ ด เห็ น ข อ ง

บุคลากร  

 จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/

เดือนในการเปดโอกาสใหบุคลากร

ไดแสดงความคิดเห็นในดานการ

เรียนรู  

 4.42 0.79 

4) ศึกษาดูงานในองคการที่

ประสบความสําเร็จ  

  แตงต้ังคณะกรรมกําหนด

นโยบายใหบุคลากรไดศึกษาดู

ง าน ใ นอ งค ก า รที่ ป ร ะ สบ

ความสํ า เ ร็ จกับองค การที่

ใกลเคียงในการดําเนินงาน 

และนําผลมาเทียบเคียงในการ

ปรับปรุงพัฒนางาน 

4.33 0.49 

5)ฝกอบรมดานกระบวนการ

รับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

 จัดกิ จกรรมแลกเปลี่ ยนด าน

ก ร ะ บ ว น ก า ร ใ น ก า ร นํ า ม า

พัฒนาการเรียนรูการตรวจเยี่ยมให

ไดมาตรฐานสากล  

 แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

นโยบายดานพัฒนาคุณภาพ 
4.42 0.51 

6 )ฝกอบรมด านการ คิด เ ชิ ง

วิเคราะห  

 นําเสนอความสําเ ร็จจากการ

ทํางาน และความรูมาแลกเปลี่ยน

ในการพัฒนาทักษะการเรียนรู  

 4.33 0.49 

7)ฝกอบรมดานเกณฑรางวัล

คุณภาพแหงชาติ 

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนการเรียนรู

ในการนําเสนอผลงานในการได

น วั ต ก ร ร ม ที่ ส า ม า ร ถ นํ า ไ ป

ประยุกตใช  

 แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

น โ ย บ า ย ใ น ก า ร ส ง เ ส ริ ม

สนั บสนุ น ร า ง วั ล คุณภาพ

แหงชาติ 

4.42 0.51 

8)ฝกอบรมดานการจัดการ

ความรู  

 รวมกลุมกันของบุคลากรเปน

ชุ ม ช น นั ก ป ฏิ บั ติ ใ น ก า ร นํ า

ความสําเ ร็จจากการทํางานมา

แลกเปล่ียนเรียนรูอยางตอเนื่องและ

สม่ําเสมอ 

 แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

นโยบายในการดําเนินงานของ

บุคลากรไดรับการเรียนรู  

4.25 0.45 
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ตารางที่ 36 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู (ตอ) 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทมี ระดับองคการ X  S.D 
9)ฝกอบรมดานพฤติกรรมการ

ใหบริการ 

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนในการ

คนหาวิธีหรือรูปแบบใหมในการ

ทํางาน 

 4.17 0.71 

10)ฝกอบรมดานการวิจัยทาง

วิ ท ย า ศ า ส ต ร แ พ ท ย แ ล ะ

สาธารณสุข  

 จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู

รวมกันในรูปแบบสโมสรการวิจัย

ท า ง วิ ท ย า ศ า สต ร แ พ ท ย แ ล ะ

สาธารณสุข 

 แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

นโยบายในการพัฒนาการ

เรียนรูของบุคลากรดานการ

วิจัย  

4.33 0.49 

คาเฉลี่ยรวมระบบยอยดานการเรียนรู 4.36 0.58 

 

จากตารางที่ 36 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู พบวา 

จากการตรวจสอบคุณภาพรูปแบบฯ โดยผูทรงคุณวุฒิ ไดคาเฉลี่ยรวมในระบบยอยดานการเรียนรู 

4.36 คุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในระบบยอยดานการ

เรียนรู มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก โดยในระดับบุคคล ไดแก นําเสนอเร่ืองเลาจาก

ประสบการณการทํางาน ระดับกลุม/ทีม ไดแก จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนประสบการณการทํางาน ซึ่ง

มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.50  
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ตารางที่ 37 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทมี ระดับองคการ X  S.D 
1 )แสดงความ คิด เห็ น ขอ ง

บุคลากร                      

 จัดเวทีเสนอความคิดเห็นตอ

การบ ริหาร จัดการที่ สามารถ

ดําเนินไดโดยเสรีภายใตระเบียบ

ขององคการ 

 จัดเวทีผูบริหารพบบุคลากรใน

การเปดโอกาสใหบุคลากรเขามา

มีสวนรวม และรับทราบขอมูล

การบริหารจัดการขององคการ  

4.42 0.51 

2)เขารวมปฐมนิเทศ               จัดปฐมนิเทศแบบกลุมสัมพันธ

ในการทํางานรวมกันเปนทีมของ

บุคลากร 

 กําหนดนโยบายปฐมนิเทศ

บุคลากรเขาใหมทุกคนใหทราบ

ถึงวิสัยทัศน  พันธกิจ คานิยม 

วัฒนธรรมองคการ  

4.42 0.66 

3)แสดงความคิดเห็นผานการ

สํารวจความพึงพอใจและความ

ผูกพันตอองคการ 

  สํารวจความพึงพอใจและ

ความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรประจําป ในการนําผลที่

ไดจากการสํารวจสูการปรับปรุง

และพัฒนา 

4.25 0.62 

4)ฝกอบรมดานการพัฒนา

องคการ                     

 เขารวมกิจกรรมทางสังคมที่

เก่ียวของ  

 แต ง ต้ั งคณะกรรมกําหนด

นโยบายดานการบริหารองคการ  

 แต ง ต้ั งคณะกรรมกําหนด

นโยบายดานบริหารโครงสราง

องคการในการปรับปรุงและ

พัฒนาโครงสรางการบริหาร

องคการใหสามารถตอบสนอง

เปาหมายขององคการได  

 แต ง ต้ั งคณะกรรมกําหนด

นโยบายดานบริหารทรัพยากร

บุคคลในการกําหนดการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคล  

4.33 0.65 

5)ฝกอบรมดานกระบวนการจัด

ระบบงาน  

  แต ง ต้ั งคณะกรรมกําหนด

นโยบายการจัดระบบงานในการ

เรียนรูในระบบการทํางานและ

ความรวดเร็ว  

4.25 0.75 

6)ฝกอบรมดานการบริหาร

จัดการสมัยใหม         

  แต ง ต้ั งคณะกรรมกําหนด

นโยบายดานกระบวนการบริหาร

จัดการสมัยใหม เขามาใชกับ

บุ คลาก ร ให เ กิ ดก า ร เ รี ยน รู

สามารถนํามาพัฒนาองคการได  

4.50 0.67 
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ตารางที่ 37 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ (ตอ) 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทมี ระดับองคการ X  S.D 
7)ฝกอบรมดานการบริหาร

จัดการเชิงกลยุทธ 

  แตง ต้ังคณะกรรมกําหนด

นโยบายบริหารจัดการเชิงกล

ยุทธในการไดเปรียบเชิงการ

แขงขัน  

4.17 0.38 

8)ฝกอบรมดานการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดี   

  แตง ต้ังคณะกรรมกําหนด

นโยบายหลักการบริหารกิจการ

บานเมืองที่ ดีในการ ซ่ือสัตย

โปรงใสสามารถตรวจสอบได  

4.17 0.57 

9)ฝกอบรมดานการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง  

  แตง ต้ังคณะกรรมกําหนด

น โ ย บ า ย บ ริ ห า ร ก า ร

เปล่ียนแปลงในการแขงขันและ

การปรับตัวกับสภาพแวดของ

สังคม  

4.50 0.52 

10)ฝกอบรมดานการบริหาร

พัสดุ                      

  แตง ต้ังคณะกรรมกําหนด

นโยบายบริหารพัสดุในการ

ประหยัดและทันสมัย 

4.10 0.66 

11)ฝกอบรมดานการบริหาร

งบประมาณการเงิน 

  แตง ต้ังคณะกรรมกําหนด

น โ ย บ า ย ร ะ บ บ ริ ห า ร

งบประมาณการเงินในการ

ตรวจสอบและรวดเร็ว  

4.00 0.60 

12)ฝกอบรมดานการจัดเก็บ

เอกสาร          

  แตง ต้ังคณะกรรมกําหนด

นโยบายระบบการ จัด เ ก็บ

เอกสารในการเปนคลังขอมูลที่

ใช อ างอิ งแหล งความ รู ของ

องคการ  

4.17 0.83 

13)ฝกอบรมดานการวิจัยและ

จริยธรรมในมนุษย 

 สงเสริมคุณธรรมจริยธรรมให

บุคลากรตามขอกําหนดของสภา

วิชาชีพทางวิทยาศาสตรสุขภาพ  

 แตง ต้ังคณะกรรมกําหนด

นโยบายกระบวนการพัฒนา

นักวิจัยในการสงเสริมนักวิจัย

รุนใหมและการพัฒนาองคการ

ดานการวิจัยใหเปนที่รูจักมาก

ยิ่งข้ึน  

4.75 0.45 

 จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูดาน

การวิจัย /สโมสรการวิจัยในการ

พัฒนา ง านด านกา ร วิ จั ย ขอ ง

องคการใหกาวหนาระดับสากล   แตง ต้ังคณะกรรมกําหนด

นโยบายกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรการวิจัยในการใช

ทรัพยากรในองคการให เกิด

ประโยชนและคุมคาสูงสุด 

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ ยนของ

บุคลากรดานกระบวนการพัฒนา

นักวิจัยและสงเสริมนักวิจัยรุนใหม 

คาเฉลี่ยรวมระบบยอยดานองคการ 4.31 0.61 



 248 

จากตารางที่ 37 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ พบวา จาก

การตรวจสอบคุณภาพรูปแบบฯ โดยผูทรงคุณวุฒิ ไดคาเฉลี่ยรวมระบบยอยดานองคการ 4.31 

คุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในระบบยอยดานองคการ มี

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก โดยในระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานการวิจัยและจริยธรรมใน

มนุษย ในระดับกลุม/ทีม ไดแก สงเสริมคุณธรรมจริยธรรมใหบุคลากรตามขอกําหนดของสภา

วิชาชีพทางวิทยาศาสตรสุขภาพ จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรูดานการวิจัย/สโมสรการวิจัยในการ

พัฒนางานดานการวิจัยขององคการใหกาวหนาระดับสากล และจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนของ

บุคลากรดานกระบวนการพัฒนานักวิจัยและสงเสริมนักวิจัยรุนใหม ในระดับองคการ ไดแก แตงต้ัง

คณะกรรมกําหนดนโยบายกระบวนการพัฒนานักวิจัยในการสงเสริมนักวิจัยรุนใหมและการพฒันา

องคการดานการวิจัยใหเปนที่รูจักมากยิ่งข้ึน และแตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายกระบวนการ

บริหารทรัพยากรการวิจัยในการใชทรัพยากรในองคการใหเกิดประโยชนและคุมคาสูงสุด ซึ่งมี

คาเฉลี่ยสูงสุด 4.75  
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ตารางที่ 38 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษา ในระบบยอยดานคน 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทมี ระดับองคการ X  S.D 
1 )ล งพื้ น ที่ ข อ งผู บ ริ ห า ร ใ น

หนวยงานตาง ๆ ขององคการ      

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นตอการบริหารจัดการภายใน

องคการโดยรวมของผูบริหารกับ

บุคลากร 

 4.25 0.62 

2) เ ข า ร ว ม ป ร ะ ชุ ม ป ร ะ จํ า

สัปดาห/เดือน  

 จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/

เดือน ในการเปดโอกาสใหบุคลากร

ไดแสดงความคิดเห็นดานการ

ดําเนินงาน 

 4.25 0.62 

3 )แสดงความ คิด เห็ นผ าน

ระบบสื่อสารองคการ           

  แตงต้ังคณะกรรมการดาน

อุทรรองทุกขในการเกิดความ

โป ร ง ใ ส ยุ ติ ธ ร รม  สํ า ห รั บ

บุคลาก ร ผู รั บบ ริ ก า รก ลุ ม

เครือขาย และประชาชนทั่วไป 

4.17 0.57 

4)ฝกอบรมดานกระบวนการ

กลุม/การพัฒนาทีมงาน 

 นําความรูนอกเหนือจากการ

ทํ า ง า น ข อ ง ผู ป ฏิ บั ติ ก า ร กั บ

ผูรับบริการมาแลกเปลี่ยนเรียนรู  

 แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

น โ ยบ ายด า น ก า รบ ริ ห า ร

ทรัพยากรบุคคลขององคการ

ในการสงเสริมพัฒนาความรู

ในการปฏิบัติงาน 

4.58 0.51 

5)ฝกอบรมดานการ จัดการ

ความรู  

 จัดกิจกรรมเผยแพรความรูดาน

การสรางเสริมสุขภาพในหนวยงาน

และ ร ะห ว า ง หน ว ย ง าน /ก ลุ ม

เครือขายและชุมชน 

 แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

นโยบายการเผยแพรความรู

ดานการสรางเสริมสุขภาพให

บุคลากรและกลุมเครือขาย

การสรางเสริมสุขภาพ  

4.42 0.66 

6)ฝกอบรมดานพฤติกรรมการ

ใหบริการ                           

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูทาง

วิ ช า ก า ร / ชุ ม ช น นั ก ป ฏิ บั ติ / ผู

ปฏิ บั ติการกับผู รับบ ริการด าน

พฤติกรรมการใหบริการ  

 แตงต้ังคณะกรรมการดาน

การสรางเสริมสุขภาพ ในการ

ส ง เส ริมพัฒนาความรูการ

สร า ง เส ริมสุ ขภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

4.50 0.67 
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ตารางที่ 38 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษา ในระบบยอยดานคน (ตอ) 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทมี ระดับองคการ X  S.D 
7)ฝกอบรมดานการ ส่ือสาร

องคการ 

 สรางแกนนําชุมชน ในการสราง

เ ส ริ ม สุ ข ภ า พ  ใ น ก า ร ส ร า ง

ความสัมพันธ และเปนตัวแทนใน

การเผยแพรความรูในชุมชน  

 แตงต้ังคณะกรรมกําหนด

นโยบายระบบการ ส่ือสาร

องคการที่มีประสิทธิภาพใน

การประชาสัมพันธองคการให

ผู รับบริการ  กลุมเค รือขาย 

ประชาชนไดรับขาวสารขอมูล

ขององคการอยางตอเนื่อง 

4.50 0.67 

 จัดกิจกรรมบริการวิชาการกับ

กลุมเครือขาย/ประชนชน  

 บ ริการ วิชาการ กับก ลุ ม

เครือขาย  ประชนชนในการ

เสริมสรางความเขมแข็งของ

สังคมชุมชน และประเทศชาติ  

คาเฉลี่ยรวมระบบยอยดานคน 4.38 0.62 

 
จากตารางที่ 38 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษา ในระบบยอยดานคน พบวา จากการ

ตรวจสอบคุณภาพรูปแบบฯ โดยผูทรงคุณวุฒิ ไดคาเฉลี่ยรวมระบบยอยดานคน 4.38 คุณภาพของ

รูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในระบบยอยดานคน มีความเหมาะสมอยู

ในระดับมาก โดยในระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานกระบวนการกลุม/การพัฒนาทีมงาน ใน

ระดับกลุม/ทีม ไดแก นําความรูนอกเหนือจากการทํางานของผูปฏิบัติการกับผูรับบริการมา

แลกเปล่ียนเรียนรู ในระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององคการในการสงเสริมพัฒนาความรูในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีคาเฉลี่ยสูงสุด 

4.58 ในระบบยอยดานคน 
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ตารางที่ 39 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทมี ระดับองคการ X  S.D 
1)ถอดประสบการณการเรียนรู     จัดกิจกรรมถอดประสบการณ

การเรียนรูในการนํามาปรับปรุง

พัฒนา สรางความรู จัดเก็บความรู  

 4.25 0.62 

2)รวมประกวดกิจกรรม   จัดประกวดกิจกรรม 5 ส ในการ

เปนการแยกแยะความรู  

 3.75 0.75 

3 ) นํ า เ ส น อ เ ร่ื อ ง เ ล า จ า ก

ประสบการณการทํางาน   

 จั ด กิ จ ก ร ร ม แ ล ก เ ป ลี่ ย น

ประสบการณ ในการแสวงหา

ความรูจากการทํางาน ดวยเร่ือง

เลาประสบการณการทํางาน  

 4.25 0.62 

4)ศึกษาดูงานดานการจัดการ

ความรู 

  กํ า ห น ด ศึ กษ า ดู ง า น ใ ห

บุคลากรดานการจัดการความรู

ในการนํามาแลกเปลี่ยนเรียนรู

และส่ือสารภายในองคการ  

4.33 0.49 

5)  แตงต้ังคณะกรรมการ ฝกอบรมด านการ จัดการ

ความรู 

 จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู

ดานการจัดการความรู ในการ

นําเสนอความสําเร็จจากทํางาน

มาแลกเปล่ียนระหวางกันในการ

ถายโอนและเผยแพรความรู  

นโยบายดานการจัดการความรู

ขององคการ  

 จัดใหมีคลังความรู หองสมุด 

หอจดหมายเหตุ  พิพิธภัณฑ 

แหลงการเรียนรู ศูนยความรู 

มุมความรู ที่บุคลากรสามารถ

เขาถึงและเรียนรูไดโดยงาย 

 จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติในการนํา

ความสําเร็จจากการทํางานมา

แลกเปล่ียนเรียนรู  

 จั ด นิ ท ร ร ศ ก า ร ใ ห ค ว า ม รู

กระบวนการจัดการความรูในการ

เปดโอกาสนํามาแลกเปล่ียนเรียนรู

ของชุมชนนักปฏิบัติตาง ๆ ไดมี

การถายโอนและเผยแพรความรู  

 

4.58 0.66 

6 )ฝกอบรมด านการบ ริหาร

คุณภาพ 

 จั ดสั มมนาในการป รับป รุ ง

คุณภาพการทํางานรวมกัน และ

การถายโอนและเผยแพรความรู 

การประยุกต ใชและการทําให

ขอมูลเที่ยงตรง 

 แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายดานพัฒนาคุณภาพ

งาน  

 

4.33 0.65 

7)ฝกอบรมกระบวนปรับปรุง

งานอยางตอเนื่อง   

  แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายให บุ คลากร ได รั บ

โอกาสการแสวงหาความรูใน

การฝกอบรมที่เก่ียวของกับงาน

และไมเก่ียวของกับการทํางาน 

4.08 0.51 

8)ฝกอบรมกระบวนการ 5 ส   3.92 0.79 
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ตารางที่ 39 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู (ตอ) 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทมี ระดับองคการ X  S.D 
9)ฝกอบรมกระบวนการรับรอง

คุณภาพของโรงพยาบาล   

 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนการให

ความรูดานกระบวนการรับรอง

คุณภาพของโรงพยาบาลในการ

วิเคราะหและการทําเหมืองความรู 

และการถายโอนและเผยแพร

ความรู  

 แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายด านกระบวนการ

รั บ ร อ ง คุ ณ ภ า พ ข อ ง

โ ร งพยาบาลกั บองค ก ารที่

ใกลเคียงในการดําเนินงาน ใน

ก า ร นํ า ผ ล ม า เ ที ย บ เ คี ย ง 

ปรับปรุง พัฒนางาน 

4.50 0.67 

1 0 )ฝ ก อบรม เ กณฑ ร า ง วั ล

คุณภาพแหงชาติ  

  4.00 0.73 

11)ฝกอบรมดานการบริหาร

จัดการความเสี่ยง   

  4.17 0.57 

12)ฝกอบรมกระบวนการพัฒนา

งานประจําสูงานวิจัย 

 นําเสนอผลงานจากกลุมตาง ๆ 

ภายในหนวยงานท่ีไดจากการ

เ รี ยน รู ใ นก า ร ได น วั ตก ร รมที่

สามารถนําไปประยุกตใชกับการ

ทํางาน 

 กําหนดจัดใหมีเวทีมหกรรม

คุณภาพในการเสนอผลงาน

และวางรากฐานการวิจัยของ

บุคลากร และมอบรางวัลสราง

แรง จูงใจใหสามารถคิดคน

นวัตกรรม  

4.50 0.52 

คาเฉลี่ยรวมระบบยอยดานความรู 4.22 0.63 

 

จากตารางที่ 39 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู พบวา จาก

การตรวจสอบคุณภาพรูปแบบฯ โดยผูทรงคุณวุฒิ ไดคาเฉล่ียรวมระบบยอยดานความรู 4.22 

คุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในระบบยอยดานความรู มี

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก โดยในระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานการจัดการความรู ใน

ระดับกลุม/ทีม ไดแก จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูดานการจัดการความรูในการนําเสนอ

ความสําเร็จจากทํางานมาแลกเปล่ียนระหวางกันในการถายโอนและเผยแพรความรู จัดต้ังชุมชน

นักปฏิบัติในการนําความสําเร็จจากการทํางานมาแลกเปลี่ยนเรียนรู และจัดนิทรรศการใหความรู

กระบวนการจัดการความรูในการเปดโอกาสนํามาแลกเปล่ียนเรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติตาง ๆ ได

มีการถายโอนและเผยแพรความรู ในระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการ

จัดการความรูขององคการ และจัดใหมีคลังความรู หองสมุด หอจดหมายเหตุ พิพิธภัณฑ แหลง

การเรียนรู ศูนยความรู มุมความรู ที่บุคลากรสามารถเขาถึงและเรียนรูไดโดยงาย ซึ่งมีคาเฉล่ีย

สูงสุด 4.58  
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ตารางที่ 40 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทมี ระดับองคการ X  S.D 
1 ) ศึ กษานอก เวลางาน / ใน

หองเรียน  

  แตงต้ังคณะกรรมการ 

น โยบายก ร ะบวนกา รพัฒนา

หองสมุดและระบบสารสนเทศใน

การคนควาไดดวยตนเองใหมีความ

สะดวกและทันสมัย  

4.17 0.83 

2)ประกวดการออกแบบดาน

เทคโนโลยี  

 จั ดกิ จก ร รมแลก เปลี่ ยน

ประสบการณในการประกวด

ออกแบบเว็บไซต  

 4.00 0.73 

3)ฝกอบรมดานกระบวนการ

สื่อสาร  

 จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนแสดง

ความคิดเห็นผานเว็บบอรด 

อินทราเน็ต 

 แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายการส่ือสารองคการ  
4.08 0.90 

4)ฝกอบรมกระบวนการทาง

เทคโนโล ยีที่ ใ ช สํ าห รับการ

จัด เ ก็บและค นหา เ อกสา ร

ความรู  

  จัดใหมี ระบบเทคโนโลยีที่ ใช

สํ าห รับการ จัด เ ก็บและค นหา

เอกสารความรู 

 จัดใหมีคลังความรู หองสมุด

อิเล็กทรอนิกส ในการคนควาได

ดวยตนเองใหมีความสะดวกและ

ทันสมัย  

4.08 0.79 

5)ฝกอบรมด านเทคโนโล ยี

สารสนเทศ  

 จั ดกิ จก ร รมแลก เปลี่ ยน

ค ว า ม รู ด า น เ ท ค โ น โ ล ยี

สารสนเทศ 

 แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ  

 แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายสนับสนุนใหบุคลากรมี

คอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอ  

 แตงต้ังคณะกรรมการ 

น โ ย บ า ย ส นั บ ส นุ น ก า ร นํ า

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทั่วทั้ง

องคการ  

4.25 0.75 

6)ฝกอบรมระบบการสงเสริม

การพัฒนาทักษะการรูเทาทัน

สารสนเทศ 

  แตงต้ังคณะกรรมการ 3.92 0.66 
นโยบายกระบวนการบริหารงาน

ดานเทคโนโลยีสารสนเทศทาง

การศึกษา ในการเรียนรูไดนอกจาก

เวลาทํางาน  และการศึกษาใน

หองเรียน  

 แตงต้ังคณะกรรมการนโยบาย 

ระบบการส่ือสารองคการที่เขาถึงได 

เชน สื่อสิ่งพิมพตาง ๆ เว็บไซต  

คาเฉลี่ยรวมระบบยอยดานเทคโนโลยี 4.08 0.78 
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จากตารางที่ 40 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี พบวา 

จากการตรวจสอบคุณภาพรูปแบบฯ โดยผูทรงคุณวุฒิ ไดคาเฉล่ียรวมระบบยอยดานเทคโนโลยี 

4.08 คุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในระบบยอยดาน

เทคโนโลยี มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก โดยในระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ ในระดับกลุม/ทีม ไดแก จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน

ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ แตงต้ัง

คณะกรรมการนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรมีคอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอ และแตงต้ัง

คณะกรรมการนโยบายสนับสนุนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทั่วทั้งองคการ ซึ่งมีคาเฉล่ีย

สูงสุด 4.25  
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คาเฉลี่ยการตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษา
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ดานการเรียนรู ดานองคการ ดานคน ดานความรู ดานเทคโนโลยี

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 22 คาเฉล่ียการตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
 

จากแผนภาพที่ 22 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการ

แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  ในภาพรวม  ทั้ง 5 ดาน 

ประกอบดวย ระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดาน

ความรู ระบบยอยดานเทคโนโลยี โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 12 ทาน จากกลุมผูบริหารระดับสูง 

ผูบริหารระดับกลาง ในสถาบันอุดมศึกษา กลุมนักวิชาการ และกลุมผูปฏิบัติที่มีสวนเกี่ยวของและ

มีประสบการณ ในดานการจัดการความรู หรือองคการแหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

หรือพัฒนาคุณภาพ หรือจัดการสารสนเทศศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ 

หรือบริหารการศึกษา หรือพัฒนาการศึกษา หรือการจัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา 

ทั้งในภาคราชการและภาคเอกชน เขารวมสัมมนาในการตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย พบวา ในระบบยอยทั้ง 5 

ดาน คุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย มีความเหมาะสมอยูในระดับดี 
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ขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย มีรายละเอียด ดังนี้ 

 

1. เปนรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในการนํางานวิจัยไปใชตองศึกษาบริบทของคณะแพทยศาสตรในแตละ

แหงมีความแตกตางกันในดานขนาดขององคการ ความเกาแกขององคการ และความหลากหลาย

ของบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ภายในองคการแตละแหง 

2. เปนรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ที่ชัดเจนสมบูรณ สามารถนํามาพัฒนาตอยอดในลักษณะของคูมือการ

พัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามระบบยอย 5 ดาน ไดอยาง

นาสนใจ 

3. เปนรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย วิธีดําเนินการ การเสริมสรางในระบบยอยทั้ง 5 ดาน ควรมีการดําเนิน

กิจกรรมใหเห็นความชัดเจนในการนําไปใชกับระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับองคการ ใน

ทุกองคประกอบ 

4. เปนรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ที่มีความหลากหลายของกิจกรรมในการเสริมสราง และมีมิติที่ซับซอน 

นาสนใจและสามารถนําไปใชไดตามความตองการ โดยพัฒนาเปนคูมือในแตละระบบยอย 
 

จากขอมูลการตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ไดจากการสัมมนาของผูทรงคุณวุฒิ โดย

นํามาแกไข ปรับปรุง เพิ่มเติม ใหสมบูรณ และนํามาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา ใหขอเสนอแนะ ซึ่ง

ไดรูปแบบการเสริมความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษา

ไทย ที่สมบูรณยิ่งข้ึน อันประกอบดวย องคประกอบองคการแหงการเรียนรู การเสริมสรางความ

เปนองคการแหงการเรียนรู กิจกรรมการเสริมสราง ระดับการเสริมสราง และเปาหมายของการ

เสริมสราง มีรายละเอียด ดังนี้ (แสดงในแผนภาพที่ 23) 
 
1. องคประกอบองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย 

    ระบบยอยดานการเรียนรู ไดแก การคิดเชิงระบบ รูปแบบความคิด ความรอบรูแหงตน 

การเรียนรูแบบช้ีนําตนเอง และเสวนา รวมกับประเภทของการเรียนรู ประกอบดวย การเรียนรูเชิง

ปรับตัว เชิงสถานการณ และเชิงปฏิบัติ  
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    ระบบยอยดานองคการ ไดแก มีวิสัยทัศน มีวัฒนธรรมแหงการเรียนรู มีกลยุทธที่ทําให

เกิดการเรียนรู มีโครงสรางขององคการที่มีความคลองตัวสูง  

    ระบบยอยดานคน ไดแก ผูบริหาร ผูปฏิบัติการ ผูรับบริการ กลุมเครือขาย และ

ประชาชนทั่วไป  

    ระบบยอยดานความรู ไดแก การแสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู 

การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู การถายโอนและเผยแพรความรู การประยุกตใช และการทาํ

ใหขอมูลเที่ยงตรง  

    ระบบยอยดานเทคโนโลยี ไดแก เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูดานคอมพิวเตอร 

และเทคโนโลยีสําหรับการเพิ่มพูนการเรียนรู  

2. การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย 

    ระบบยอยดานการเรียนรู ไดแก มีความมุงมั่นตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ทําให

เกิดการผนึกกําลังเพื่อการเปลี่ยนแปลง เช่ือมตอการเรียนรูเขากับการดําเนินกิจการขององคการ 

ตระหนักถึงความสําคัญของการคิดและการกระทําอยางเปนระบบ  

    ระบบยอยดานองคการ ไดแก ประเมินกําลังความสามารถขององคการ ส่ือสาร

วิสัยทัศน ปฏิรูปวัฒนธรรมองคการ กําหนดกลยุทธเพื่อการเรียนรูทั่วทั้งองคการ ลดระบบแบบ

ราชการลง  

    ระบบยอยดานคน ไดแก มีผูนําเปนแบบอยางของความมุงมั่นผูกพันตอการเรียนรู 

สรางชัยชนะใหไดในระยะส้ัน วัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จ  

    ระบบยอยดานความรู ไดแก การปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง ทําใหเกิด

การเรียนรูและเผยแพรความรู  

    ระบบยอยดานเทคโนโลยี ไดแก ขยายการเรียนรูไปสูกิจการทั้งหมดขององคการ 

แสวงหาและประยุกตใชเทคโนโลยี  

3. กิจกรรมการเสริมสราง ประกอบดวย กิจกรรมที่เสริมสรางในระดับบุคคล กิจกรรมที่

เสริมสรางในระดับกลุม/ทีม และกิจกรรมที่เสริมสรางในระดับองคการ 

4. ระดับการเสริมสราง ประกอบดวย ในระดับบุคคล ในระดับกลุม/ทีม และในระดับ

องคการ 

5.เปาหมายของการเสริมความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ประกอบดวย การมุงสูความเปนเลิศขององคการ และการมุงสูความยั่งยืน

ขององคการ 

6. เสนไขปลา 3 เสน ในรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย มีความหมาย ดังนี้ 
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     เสนไขปลา เสนดานบนของรูปแบบการเสริมสรางฯ คือ การแสดงความสัมพันธระหวาง

ระดับการเสริมสรางทั้ง 3 ระดับ กับการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูทั้ง 5 ระบบยอย 

ที่สามารถดําเนินกิจกรรมไปไดพรอมกันไดทั้งหมด โดยไดผานองคประกอบองคการแหงการเรียนรู

มาแลว สามารถคนหากิจกรรมการเสริมสรางใหมที่เหมาะสมไดในคร้ังตอไป 

     เสนไขปลา เสนตรงกลางของรูปแบบการเสริมสรางฯ คือ การเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูทั้ง 5 ระบบยอย ที่ไดผานการคนหากิจกรรมใหมในการเสริมสราง โดย

สามารถสงผานไปยังเปาหมายของการเสริมความเปนองคการแหงการเรียนรู 

     เสนไขปลา เสนดานลางของรูปแบบเสริมสรางฯ คือ เมื่อการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูทั้ง 5 ระบบยอย กิจกรรมการเสริมสราง และระดับการเสริมสราง ทั้ง 3 

ระดับ แตยังไมสามารถที่จะบรรลุวัตถุประสงคในบางประการได ที่จะสามารถไปสูเปาหมายของ

การเสริมความเปนองคการแหงการเรียนรูได จึงตองไปเร่ิมตนที่องคประกอบการเสริมความเปน

องคการแหงการเรียนรู เพื่อคนหาขอดอยในการที่จะนํามาพัฒนาตอไป 

 

กลาวโดยสรุป รายละเอียดในองคประกอบองคการแหงการเรียนรู การเสริมสรางความ

เปนองคการแหงการเรียนรู กิจกรรมการเสริมสราง ระดับการเสริมสราง และเปาหมายของการ

เสริมสราง ในแผนภาพที่ 21 รูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย นั้น ยังคงเน้ือหาและสาระสําคัญเดิม โดยในสวนของการ

ปรับปรุง มีการเพิ่มเติมหัวขอในสวนขององคประกอบ ของรูปแบบใหชัดเจนและเขาใจงายยิ่งข้ึน 

ซึ่งความสัมพันธขององคประกอบองคการแหงการเรียนรู กับการเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรู ในแตละระบบยอย สามารถทําใหเกิดกิจกรรมการเสริมสรางไดในแตละระบบยอย โดย

มีระดับการเสริมสรางเปนตัวขับเคลื่อนในทุกสวนของรูปแบบ ในการนําไปสูเปาหมายของการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ที่มุงสูความเปนเลิศและความยั่งยืนขององคการของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
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ความเปนองคการแหงการเรียนรู 

การเสริม                                    เปาหมายของการเสริมสราง 
                

 
   องคประกอบองคการแหงการเรยีนรู 

       

      
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 23 รูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย (ที่ปรับปรุงแลว)

ระบบยอยดานการเรยีนรู 
ทักษะ  ประเภท 

คิดเชิงระบบ   เชิงปรับตัว 

รูปแบบการคิด                 เชิงสถานการณ          

ความรอบรูแหงตน           เชิงปฏิบัติ 

เรียนรูแบบชี้นําตนเอง 

เสวนา                                                       

ระบบยอยดานองคการ 
การมีวิสัยทศัน 

การมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรู 

การใชกลยทุธที่ทําใหเกิดการเรียนรู 

การมีโครงสรางทีค่ลองตัวสง                       

ระบบยอยดานคน 
ผูบริหาร 

ผูปฏิบัติการ 

ผูรับบริการ 

กลุมเครือขาย 

ประชาชนทัว่ไป                                          

ระบบยอยดานความรู 
การแสวงหาความรู 

การสรางความรู 

การจัดเก็บความรู 

การวิเคราะหและทาํเหมืองความรู 

การถายโอนและเผยแพรความรู 

การประยุกตใชและทาํใหขอมูลเที่ยงตรง      

ระบบยอยดานเทคโนโลย ี
เทคโนโลยีการจดัการความรูดานคอมพิวเตอร 

เทคโนโลยีการเพิ่มพูนการเรียนรู                  

 
 

 

 

ประเมินกําลังความสามารถขององคการ  

สื่อสารวสิัยทัศน  

การลดระบบแบบราชการลง 

ดานคน 

วัดผลการเรียนรูและแสดงใหเหน็ถึงความสาํเร็จ 

ดานความรู 
ปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนือ่ง 

ดานเทคโนโลย ี
ขยายการเรียนรูไปสูกจิการทั้งหมดขององคการ  

แสวงหาและประยกตใชเทคโนโลยี

ดานคน 

กิจกรรม...    (4) 

ดานเทคโนโลย ี
กิจกรรม... 

กิจกรรม...    (5) 
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บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาถึง การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ตามระบบยอยขององคการแหงการเรียนรู 

ประกอบดวย ระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดาน

ความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี และคุณลักษณะ 11 ประการขององคการแหงการเรียนรู 

ตามแนวคิดของมารควาด (Marquardt) และเรนอล (Reynods) และการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรู และแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของที่สามารถเกิดข้ึนไดในคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย โดยมีวัตถุประสงค เพื่อวิเคราะหคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย เพื่อศึกษาการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย เพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของ

รูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูที่เหมาะสมตามคุณลักษณะขององคการ

แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  

 โดยมีวิธีดําเนินการวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  โดยมีรายละเอียดข้ันตอน ดังนี้ 

ข้ันตอนที่ 1 กําหนดกรอบความคิดในการวิจัย ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่

เกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรู การดําเนินงานของคณะแพทยศาสตร ในการนําสาระสําคัญ

เปนขอมูลในการพัฒนารูปแบบฯ 

ข้ันตอนที่ 2 ศึกษา วิเคราะหคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมไทย การดําเนินการข้ันตอนนี้ เปนการศึกษาคุณลักษณะของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมไทย โดยการศึกษา วิเคราะหเอกสารที่เกี่ยวของกับการดําเนินงาน 

รายงานประจําป รายงานการประชุม โดยนําขอมูลมาสรางเปนแบบสอบถามคุณลักษณะองคการ

แหงการเรียนรู       

ข้ันตอนที่ 3 สรางรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ข้ันตอนนี้เปนข้ันตอนการสรางรูปแบบการเสริมสรางความ

เปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ตามกรอบความคิดใน

การวิจัย และผลที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลจากข้ันตอนที่ 2 โดยนํามาสนทนากลุมยอย ซึ่งผลที่ได

จะนํามาสังเคราะห และนําเสนอปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา เพื่อดําเนินการปรับปรุงตามความเห็น

ของอาจารยที่ปรึกษา   
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ข้ันตอนที่ 4 ตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย จากการสัมมนาโดยผูทรงคุณวุฒิ ในดานการ

จัดการความรู หรือองคการแหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือพัฒนาคุณภาพ หรือ

จัดการสารสนเทศศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ หรือบริหารการศึกษา 

หรือพัฒนาการศึกษา หรือการจัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา ในการศึกษาความตรง

ตามเนื้อหาของรูปแบบฯ โดยผูทรงคุณวุฒิที่คัดเลือกจากผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง ใน

สถาบันอุดมศึกษา กลุมนักวิชาการและกลุมผูปฏิบัติทั้งภาคราชการและเอกชน จํานวน 12 ทาน     

ข้ันตอนที่ 5 ปรับปรุงรูปแบบ ศึกษาความสอดคลองตอการเสริมสรางความเปนองคการ

แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย และนําเสนอรูปแบบ ข้ันตอนนี้เปน

ข้ันตอนการปรับปรุงรูปแบบ ศึกษาความสอดคลองและนําเสนอรูปแบบ 
 

ประชากรในการวิจัยจากกลุมสถาบันแพทยศาสตรแหงประเทศไทยจํานวน 19 สถาบัน

และกลุมตัวอยางไดจากคณะแพทยศาสตร ทั้ง 4 แหง แบงออกเปน 1) ภาคเหนือ คือ คณะ

แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร 2) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยขอนแกน 3) ภาคกลาง คือ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 

4) ภาคใต คือ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร โดยกลุมผูใหขอมูล ประกอบดวย 

ผูบริหารในคณะแพทยศาสตร ที่มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรง ในดานการจัดการความรู หรือองคการ

แหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือพัฒนาคุณภาพ หรือจัดการสารสนเทศศึกษา หรือ

ส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ หรือบริหารการศึกษา หรือพัฒนาการศึกษา หรือการ

จัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา  

 
สรุปผลการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู 

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยสรุปผลการวิจัยออกเปน 2 ตอน มี

รายละเอียด ดังนี้ 

ตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูที่เหมาะสม

ตามคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  

ตอนที่ 2 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
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ตอนท่ี 1 การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูที่เหมาะสม
ตามคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษา
ไทย  
 

โดยสรุปผลการวิจัยในคร้ังนี้ ออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูลของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

ส วนที่  2  คุณลักษณะขององคการแห งการ เ รียน รู ของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย 

สวนที่ 3 รูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย  

 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูลของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

พบวา กลุมประชากรเปนสถาบันแพทยศาสตรแหงประเทศไทยจํานวน 19 แหง โดยเลือกกลุม

ตัวอยางจากคณะแพทยศาสตร 4 แหง ซึ่งจํานวนกลุมผูใหขอมูลสวนมากเปนเพศหญิง โดยชวง

อายุของกลุมผูใหขอมูลที่มีจํานวนสูงสุด อยูระหวาง 31 – 40 ป ดานการศึกษาของกลุมผูใหขอมูล

ที่มีจํานวนสูงสุด อยูในระดับปริญญาโทหรือเทียบเทา และมีตําแหนงในปจจุบันของกลุมผูให

ขอมูลมีจํานวนสูงสุด ในกลุมผูที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในดานการจัดการความรู หรือ

องคการแหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือพัฒนาคุณภาพ หรือจัดการสารสนเทศ

ศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ หรือบริหารการศึกษา หรือพัฒนาการศึกษา 

หรือการจัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา และมีประสบการณทํางานในหนวยงานมี

จํานวนสูงสุด ในชวงไมเกิน 5 ป  

 

ส วนที่  2  คุณลักษณะขององคการแห งการ เ รียน รู ของคณะแพทยศาสตร ใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย สรุปได ดังนี้ 

1. ระบบยอยดานการเรียนรู พบวา ในภาพรวมมีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการ

เรียนรูอยูในระดับมาก โดยองคการสงเสริมใหมีเวทีสําหรับบุคลากรไดแลกเปล่ียนเรียนรู และ

ทํางานรวมกัน เพื่อคนหาวิธีปฏิบัติงานท่ีดีที่สุดมาใชภายในองคการ มีระดับคาเฉล่ียสูงสุด และ

บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงานรวมกันวางแผนแกปญหาที่อาจเกิดข้ึนในสถานการณ

ทางการเมือง สังคมและเศรษฐกิจตกตํ่าทั่วโลกที่อาจเกิดข้ึน มีระดับคาเฉลี่ยตํ่าสุด ซึ่งมี

คุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง  
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2. ระบบยอยดานองคการ พบวา ในภาพรวมมีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู

ในอยูระดับมาก โดยองคการมีนโยบายใหบุคลากรปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายและวิสัยทัศนที่ต้ัง

ไว และองคการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรคิดคนนวัตกรรมการเรียนรู ที่สามารถนํามาใช

ประโยชนไดทั้งองคการ มีระดับคาเฉลี่ยสูงสุด และบุคลากรสามารถเรียนรูไดอยางมีแบบแผนจาก

โครงสรางที่คลองตัวขององคการ มีระดับคาเฉลี่ยตํ่าสุด ซึ่งมีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการ

เรียนรูอยูในระดับปานกลาง  

3. ระบบยอยดานคน พบวา ในภาพรวมมีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยู

ในระดับมาก โดยองคการเปดโอกาสใหผูรับบริการ มีสวนรวมในการประเมินความพึงพอใจที่มีตอ

การใหบริการขององคการ มีระดับคาเฉลี่ยสูงสุด และประชาชนมีสวนรวมในการเปนผูใหการเรียนรู

กับองคการและรับการเรียนรูจากองคการ มีระดับคาเฉลี่ยตํ่าสุด ซึ่งมีคุณลักษณะการเปนองคการ

แหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง  

4. ระบบยอยดานความรู พบวา ในภาพรวมมีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู

ในอยูระดับมาก โดยองคการมีการพิจารณาใหรางวัลแกบุคลากรหรือทีมบุคลากรที่สรางความรู

ใหมได มีระดับคาเฉล่ียสูงสุด และบุคลากรสามารถจัดเก็บความรู โดยการเขารหัสและเก็บรักษา

ความรูที่มีคาขององคการได มีระดับคาเฉลี่ยตํ่าสุด ซึ่งมีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียน

รูอยูในระดับปานกลาง  

5. ระบบยอยดานเทคโนโลยี พบวา ในภาพรวมมีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการ

เรียนรูอยูในระดับมาก โดยองคการสนับสนุนใหบุคลากรสามารถเขาถึงทางดวนขอมูลไดโดยผาน 

LAN อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต มีระดับคาเฉล่ียสูงสุด และบุคลากรมีความรูความสามารถในการ

จัดการความรูดานคอมพิวเตอร ที่รวบรวมกําหนดรหัส จัดเก็บและถายโอนขอมูล มีระดับคาเฉล่ีย

ตํ่าสุด ซึ่งมีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง  

 

สวนที่ 3 รูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย สรุปได ดังนี้ 

1. ระบบยอยดานการเรียนรู มีองคประกอบ ไดแก การคิดเชิงระบบ รูปแบบความคิด 

ความรอบรูแหงตน การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง และการเสวนา รวมกับประเภทของการเรียนรู ซึ่ง

ประกอบดวย การเรียนรูเชิงปรับตัว เชิงสถานการณ และเชิงปฏิบัติ โดยมีการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูในระบบยอยดานการเรียนรู ไดแก 1) มีความมุงมั่นตอการเปนองคการแหง

การเรียนรู 2) ทําใหเกิดการผนึกกําลังเพื่อการเปลี่ยนแปลง 3) เชื่อมตอการเรียนรูเขากับการ

ดําเนินกิจการขององคการ 4) ตระหนักถึงความสําคัญของการคิดและการกระทําอยางเปนระบบ  
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2. ระบบยอยดานองคการ มีองคประกอบ ไดแก การมีวิสัยทัศนที่เปนเปาหมายและ

ทิศทางในอนาคตขององคการ การมีวัฒนธรรมที่มีการปรับเปลี่ยนไดโดยงายที่สรางความสัมพันธ

และเพิ่มพูนการเรียนรู การมีกลยุทธที่ทําใหเกิดการเรียนรู การถายโอน และการนําการเรียนรูไปใช

ประโยชนอยางดีที่สุดในองคการ และการมีโครงสรางขององคการที่เปนแบบราบ มีความคลองตัว

สูง มีความรวมมือที่ดีทั้งภายในและภายนอก โดยมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ในระบบยอยดานองคการ ไดแก 1) ประเมินกําลังความสามารถขององคการ 2) ส่ือสารวิสัยทัศน 

3) ปฏิรูปวัฒนธรรมองคการ 4) กําหนดกลยุทธในการเรียนรูทั่วทั้งองคการ 5) ลดระบบแบบ

ราชการลง  

3. ระบบยอยดานคน มีองคประกอบ ไดแก ผูบริหาร ผูปฏิบัติการ ผูรับบริการ กลุม

เครือขาย และประชาชนทั่วไป มีสวนรวมในการแสดงบทบาทที่ทําใหเกิดใหเกิดความรูใหมหรือ

พัฒนาความรูในการปฏิบัติงาน โดยมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในระบบยอย

ดานคน ไดแก 1) มีผูนําเปนแบบอยางของความมุงมั่นผูกพันตอการเรียนรู 2) สรางชัยชนะใหไดใน

ระยะส้ัน 3) วัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จ  

4. ระบบยอยดานความรู มีองคประกอบ ไดแก การแสวงหาความรู การสรางความรู การ

จัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู เปนการแยกแยะความรู ที่ทําใหองคการ

สามารถคนหาความหมายของขอมูลที่มีอยูไดสมบูรณ การถายโอนและเผยแพรความรู การ

ประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง โดยมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูใน

ระบบยอยดานความรู ไดแก 1) ปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง 2) ทําใหเกิดการเรียนรู

และเผยแพรความรู  

5. ระบบยอยดานเทคโนโลยี มีองคประกอบ ไดแก เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู

ดานคอมพิวเตอรที่รวบรวมกําหนดรหัส จัดเก็บและถายโอนขอมูลทั่วทั้งองคการ และเทคโนโลยี

สําหรับการเพิ่มพูนการเรียนรู โดยมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในระบบยอย

ดานเทคโนโลยี ไดแก 1) ขยายการเรียนรูไปสูกิจการทั้งหมดขององคการ 2) แสวงหาและ

ประยุกตใชเทคโนโลยี 

6. เปาหมายของการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ในการมุงสูความเปนเลิศขององคการ สรุปได ดังนี้ 

    1) กําหนดกิจกรรมเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน/เครือขายและชุมชน  

    2) สรางแกนนําชุมชนในการสรางเสริมสุขภาพในการสรางความสมพันธ และเปน

ตัวแทนในการเผยแพรความรูในชุมชน  
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    3) จัดกิจกรรมบริการวิชาการกับกลุมเครือขาย/ประชนชนในการเสริมสรางความ

เขมแข็งของสังคม ชุมชน และประเทศชาติ  

    4) จัดกิจกรรมความรูนอกเหนือจากการทํางานของผูปฏิบัติการกับผูรับบริการมา

แลกเปล่ียนเรียนรู  

    5) จัดปฐมนิเทศของบุคลากรแบบกลุมสัมพันธในการทํางานรวมกันเปนทีม  

    6) กําหนดกิจกรรมถอดประสบการณการเรียนรูในการนํามาปรับปรุงพัฒนาการสราง

ความรู การจัดเก็บความรู สามารถนํามาเปนตนแบบความสําเร็จในการทํางานครั้งตอไป 

    7) นําเสนอผลงานจากกลุมตาง ๆ ที่ไดจากการเรียนรูในการไดนวัตกรรมที่สามารถ

นําไปประยุกตใชกับการทํางาน  

    8) นําเสนอความสําเร็จในการทํางาน และความรูในการพัฒนาทักษะการเรียนรู 

    9) จัดนิทรรศการใหความรูกระบวนการจัดการความรูในการเปดโอกาสในการ

แลกเปล่ียนเรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติตาง ๆ ไดมีการถายโอนและเผยแพรความรูนําไปประยุกตใช 

สามารถเปนแหลงเรียนรูและอางอิงได 

    10) เขารวมประกวดกิจกรรมตาง ๆ ที่องคการจัดข้ึนในการสรางแรงจูงใจใหสามารถ

คิดคนนวัตกรรมใหกับองคการไดในอนาคต 

    11) เขารวมเวทีเสนอความคิดเห็นตอการบริหารการจัดการที่สามารถดําเนินไดโดยเสรี

ภายใตระเบียบขององคการ  

    12) เขารวมเวทีแลกเปล่ียนเรียนรูดานการวิจัย/สโมสรการวิจัยในการพัฒนางานดาน

การวิจัย  

    13) พัฒนานักวิจัยและการสงเสริมนักวิจัยรุนใหมขององคการใหกาวหนาระดับสากล  

    14) จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติในการนําความสําเร็จในการทํางานมาแลกเปล่ียนเรียนรูให

สามารถคิดคนนวัตกรรมที่นํามาเปนผลผลิตขององคการ 

    15) จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือน ในการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความ

คิดเห็นดานการดําเนินงาน และคนหาวิธีในการเรียนรูรวมกัน 

    16) จัดสัมมนาในการปรับปรุงคุณภาพการทํางานรวมกัน และการถายโอนและเผยแพร

ความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรงสามารถเปนแหลงอางอิงที่มีความนาเช่ือถือ

ในวงวิชาการ  

    17) ลงพื้นที่ของผูบริหารในหนวยงานตาง ๆ ขององคการ การแสดงความคิดเห็นของ

บุคลากร การแสดงความคิดเห็นผานระบบส่ือสารองคการ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาองคการ

ใหตรงตามเปาหมายและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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    18) กําหนดใหมีคลังความรู หองสมุด หอจดหมายเหตุ พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู 

ศูนยความรู มุมความรู ที่บุคลากรสามารถเขาถึงและเรียนรูไดโดยงาย และเปนแหลงขอมูล

สนับสนุนในการเรียนรูไดตลอดเวลา 

    19) นําเสนอเร่ืองเลาประสบการณการทํางาน บันทึกปญหาจากการทํางาน ในการ

คนหาวิธีหรือรูปแบบใหมในการทํางาน และพัฒนาทักษะการเรียนรู 

    20) ศึกษาดูงาน ศึกษานอกเวลางาน นอกหองเรียน ที่เกี่ยวของกับการทํางานและไม

เกี่ยวของกับการทํางาน ในการแสวงหาความรูในการทํางานรูปแบบใหม ๆ และสามารถนําไป

ประยุกตใชในการนําเสนอความสําเร็จของการทํางานในอนาคตได 

    21) ฝกอบรมในดานตาง ๆ ในการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่องของบุคลากร 

7. เปาหมายของการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษา ในการมุงสูความยั่งยืนขององคการ สรุปได ดังนี้ 

    1) แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายดานพัฒนาคุณภาพ การจัดการความรู การวิจัย 

โครงสรางองคการ ทรัพยากรมนุษย ส่ือสารองคการ ฯลฯ 

    2) แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายในการดําเนินงานของบุคลากรไดรับการเรียนรู 

ดานอุทรรองทุกขในการเกิดความโปรงใสยุติธรรม สําหรับบุคลากรผูรับบริการ กลุมเครือขาย และ

ประชาชนทั่วไป 

    3) แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายในการพัฒนาการเรียนรู นักวิจัยในการคิดคน

นวัตกรรม 

    4) แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายในการสงเสริมนักวิจัยรุนใหมขององคการให

กาวหนาระดับสากล 

    5) แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายในการสงเสริมรางวัลคุณภาพแหงชาติของ

องคการใหกาวหนาระดับสากล 

    6) แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรมีคอมพิวเตอรใชอยาง

เพียงพอ การนําเทคโนโลยีมาประยุกตใช 

    7) แตงต้ังคณะกรรมการระดับนโยบายการเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพ

ใหบุคลากรและกลุมเครือขาย 

    8) กําหนดนโยบายการศึกษาดูงานในองคการที่ประสบความสําเร็จกับองคการที่

ใกลเคียงในการนําผลมาเทียบเคียงในการปรับปรุงพัฒนางาน   

    9) จัดเวทีผูบริหารพบบุคลากรในการเปดโอกาสใหเขามามีสวนรวม และรับทราบขอมูล

การบริหารจัดการขององคการ  
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    10) กําหนดใหมีเวทีมหกรรมคุณภาพในการเสนอผลงานและวางรากฐานการวิจัยของ

บุคลากรที่สามารถคิดคนนวัตกรรมใชในองคการ 

    11) กําหนดนโยบายใหบุคลากรไดรับโอกาสการแสวงหาความรูในการฝกอบรมที่

เกี่ยวของและไมกับการทํางาน 

    12) กําหนดนโยบายการปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหมทุกคนในการทราบถึงวิสัยทัศน 

พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรมองคการ 

    13) ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการในการนําผลที่ไดสูการ

ปรับปรุงและพัฒนา  

    14) จัดกระบวนการการบริหารจัดการสมัยใหมเขามาใชกับบุคลากรใหเกิดการเรียนรู

สามารถนํามาพัฒนาองคการได  

    15) ดําเนินการบริหารจัดการเชิงกลยุทธในการไดเปรียบเชิงการแขงขัน  

    16) ดําเนินการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีในการซื่อสัตย โปรงใสสามารถตรวจสอบได  

    17) ดําเนินการบริหารการเปล่ียนแปลงในการแขงขันและการปรับตัวกับสภาพแวดของ

สังคม 

    18) พัฒนาหองสมุดและระบบสารสนเทศในการคนควาไดดวยตนเองและมีความ

สะดวกทันสมัย 

 
ตอนท่ี 2 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
 

โดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 12 ทาน เขารวมสัมมนาในการตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบ

การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

ในระบบยอย 5 ดาน ประกอบดวย ระบบยอยดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอย

ดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี ในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และ

ระดับองคการ ซึ่งใชหลักการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิจากกลุมผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง 

ในสถาบันอุดมศึกษา กลุมนักวิชาการ และกลุมผูปฏิบัติที่มีสวนเกี่ยวของและมีประสบการณ ใน

ดานการจัดการความรู หรือองคการแหงการเรียนรู หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือพัฒนา

คุณภาพ หรือจัดการสารสนเทศศึกษา หรือส่ือสารองคการ หรือบริหารจัดการองคการ หรือบริหาร

การศึกษา หรือพัฒนาการศึกษา หรือการจัดหลักสูตรและการสอน หรือวิจัยการศึกษา ทั้งในภาค

ราชการและภาคเอกชน โดยการตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการ

แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย สรุปได ดังนี้ 
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1. ระบบยอยดานการเรียนรู พบวา มีความเหมาะสมในการเสริมสรางความเปนองคการ

แหงการเรียนรู ในระบบยอยดานการเรียนรู อยูในระดับมาก โดยในระดับบุคคล ไดแก กิจกรรม

นําเสนอเร่ืองเลาจากประสบการณการทํางาน ในระดับกลุม/ทีม ไดแก จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน

ประสบการณการทํางาน  

2. ระบบยอยดานองคการ พบวา มีความเหมาะสมในการเสริมสรางความเปนองคการ

แหงการเรียนรู ในระบบยอยดานองคการ อยูในระดับมาก โดยในระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดาน

การวิจัยและจริยธรรมในมนุษย ในระดับกลุม/ทีม ไดแก กิจกรรมสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมให

บุคลากรตามขอกําหนดของสภาวิชาชีพทางวิทยาศาสตรสุขภาพ จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรูดานการ

วิจัย/สโมสรการวิจัยในการพัฒนางานดานการวิจัยขององคการใหกาวหนาระดับสากล และจัด

กิจกรรมแลกเปล่ียนของบุคลากรดานกระบวนการพัฒนานักวิจัยและสงเสริมนักวิจัยรุนใหม ใน

ระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายกระบวนการพัฒนานักวิจัยในการสงเสริม

นักวิจัยรุนใหมและการพัฒนาองคการดานการวิจัยใหเปนที่รูจักมากยิ่งข้ึน และแตงต้ังคณะกรรม

กําหนดนโยบายกระบวนการบริหารทรัพยากรการวิจัยในการใชทรัพยากรในองคการใหเกิด

ประโยชนและคุมคาสูงสุด  

3. ระบบยอยดานคน พบวา มีความเหมาะสมในการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรู ในระบบยอยดานคน อยูในระดับมาก โดยในระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานกระบวนการ

กลุม/การพัฒนาทีมงาน ในระดับกลุม/ทีม ไดแก นําความรูนอกเหนือจากการทํางานของผู

ปฏิบัติการกับผูรับบริการมาแลกเปล่ียนเรียนรู ในระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

นโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการในการสงเสริมพัฒนาความรูในการ

ปฏิบัติงาน  

4. ระบบยอยดานความรู พบวา มีความเหมาะสมในการเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรู ในระบบยอยดานความรู อยูในระดับมาก โดยในระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานการ

จัดการความรู ในระดับกลุม/ทีม ไดแก จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูดานการจัดการความรูในการ

นําเสนอความสําเร็จจากทํางานมาแลกเปล่ียนระหวางกันในการถายโอนและเผยแพรความรู 

จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติในการนําความสําเร็จจากการทํางานมาแลกเปล่ียนเรียนรู และจัด

นิทรรศการใหความรูกระบวนการจัดการความรูในการเปดโอกาสนํามาแลกเปล่ียนเรียนรูของ

ชุมชนนักปฏิบัติตาง ๆ ไดมีการถายโอนและเผยแพรความรู ในระดับองคการ ไดแก แตงต้ัง

คณะกรรมการนโยบายดานการจัดการความรูขององคการ และจัดใหมีคลังความรู หองสมุด หอ

จดหมายเหตุ พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู ศูนยความรู มุมความรู ที่บุคลากรสามารถเขาถึงและ

เรียนรูไดโดยงาย  



 269 

5. ระบบยอยดานเทคโนโลยี พบวา มีความเหมาะสมในการเสริมสรางความเปนองคการ

แหงการเรียนรู ในระบบยอยดานเทคโนโลยี อยูในระดับมาก โดยในระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรม

ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในระดับกลุม/ทีม ไดแก จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนความรูดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ ในระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการกําหนดนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรมีคอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอ และแตงต้ัง

คณะกรรมการนโยบายสนับสนุนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทั่วทั้งองคการ  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 

ผลจากการวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ไดสรุปการอภิปราย ออกเปน 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูที่เหมาะสม

ตามคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  

ตอนที่ 2 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  
  
ตอนท่ี 1 การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูที่เหมาะสม
ตามคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษา
ไทย  
 

โดยจะอภิปรายตามองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 5 ระบบยอย โดยมีการ

อภิปราย ดังนี้ 

1.ระบบยอยดานการเรียนรู (Learning Subsystem) จากผลการวิจัย พบวา กลุมคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย มีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู ในระบบยอย

ดานการเรียนรู ในภาพรวมอยูในระดับมาก สวนในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับองคการ 

มีระดับคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมากเชนกัน และรูปแบบการเสริมสรางความ

เปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการ

เรียนรู มีองคประกอบ ไดแก การคิดเชิงระบบ รูปแบบความคิด ความรอบรูแหงตน การเรียนรูแบบ

ชี้นําตนเอง และการเสวนา รวมกับประเภทของการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย การเรียนรูเชิงปรับตัว 

เชิงสถานการณ และเชิงปฏิบัติ โดยมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในระบบยอย

ดานการเรียนรู ไดแก 1) มีความมุงมั่นตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 2) ทําใหเกิดการผนึก
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    1.1 การคิดเชิงระบบ พบวา การคิดเชิงระบบเปนทักษะที่สําคัญของบุคลากรดาน

การแพทยและสาธารณสุขในการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการมองเห็น

ภาพรวมและทํางานไดอยางเปนระบบ โดยไมแยกและพยายามแกปญหาเปนสวน ๆ โดย

ความสามารถในการพิจารณาภาพรวมพรอมกับการเห็นถึงอิทธิพลที่คาดไมถึงอยูภายใตส่ิงนั้น 

อยางไรก็ตามอาจจะเปนทักษะที่ฝกฝนไดยากแตก็เปนทักษะที่สําคัญสําหรับใชในการเรียนรู และ

จะมีประโยชนอยางยิ่งเม่ือมีการนําไปใชทั่วทั้งองคการ โดยมุงความสนใจไปยังสวนตาง ๆ ที่อาจ

กอใหเกิดการพลิกผันไดในอัตราสูง และหลีกเล่ียงการแกปญหาตามเหตุการณ แตควรมองไปที่

ตนเหตุของปญหา ในการวินิจฉัยความแตกตางระหวางความซับซอนเม่ือมีปญหาหลายตัวแปร

และความซับซอนของพลวัต ซึ่งตองพิจารณาท่ีความสัมพันธระหวางกันและกัน โดยไมพิจารณา

เพียงส่ิงใดสิ่งหนึ่งตองพิจารณาที่กระบวนการทั้งหมด และตระหนักความแตกตางระหวาง

ความคิดเชิงระบบ กับความคิดแบบแยกสวนที่ไมเปนเหตุเปนผลกัน โดยเปนแนวโนมการพลิกผัน

ไปสูการเรียนรูในยามที่ตองการ (Just-In-Time) และความจําเปนที่จะตองเกิดความรูสึกเปน

เจาขององคการควบคูไปกับวิวัฒนาการ ที่สนับสนุนใหเกิดกระบวนการเรียนรูที่รวดเร็วและเฉียบ

คม ซึ่งใชในการเรียนรูที่ตองมีหลากหลายและลึกซ้ึงมากยิ่งข้ึน ในขณะที่องคการชั้นนําสําหรับ

วิธีการเรียนรูที่แยกเปนหนวยยอย ในการสอนอาจถูกแบงออกเปนสวน ๆ ในการใหผูเรียนเลือกใช

ตามที่ตองการ ซึ่งประเมินทักษะท่ีเฉพาะเจาะจงกับตัวบทเรียน ซึ่งเปนโอกาสใหผูเรียนแกไขได

อยางถูกตองและทันเวลา โดยขอคนพบในการวิจัยมีความสอดคลองกับแนวคิดของเซนกี (Senge, 

1990) การคิดอยางเปนระบบ (Systematic Thinking) ไดกลาววา เปนวินัยที่มีความสําคัญมาก

ที่สุด ซึ่งระบบ คือสวนยอยที่เกี่ยวเนื่องกันในสวนใหญ สะทอนใหเห็นการข้ึนแกกันของสวนยอย ๆ 

ผลบวกของแตละสวนจะมีพลังนอยกวาการรวมแรงรวมใจหรือการผนึกกําลังของสวนยอยอยาง

พรอมเพรียงกัน การทํางานของงานหน่ึง ยอมจะมีผลกระทบตอสวนยอยตาง ๆ ที่เหลือในระบบ 

สงผลตอภาพลักษณขององคการ ในมิติของสถานการณและเวลาตาง ๆ กัน และสอดคลองกับ

แนวคิดของกราวิน (Gravin, 1993) กลาววา การแกปญหาอยางเปนระบบ เปนกระบวนการคิด

อยางมีเหตุผลหรือเปนกระบวนการคิดเชิงวิทยาศาสตรในการคนหาสาเหตุ การเรียนรูจาก

ประสบการณของตนเองและเร่ืองราวในอดีต วิธีการแกไขอยางเปนระบบ การเรียนรูจาก

ประสบการณ และวิธีการที่ดีที่สุดของผูอ่ืน การทดลองใหวิธีใหม ๆ และการถายทอดความรูอยาง

รวดเร็วและมีประสิทธิภาพในองคการ ซึ่งทักษะทั้งหมดนี้ตองอาศัยกรอบแนวคิด เคร่ืองมือการ

บริหารและแบบแผนพฤติกรรมขององคการเปนองคประกอบสําคัญในการดําเนินกิจกรรม และ

สอดคลองกับแนวคิดของเดมิง TQM (Total Quality Management) อางถึงในวิฑูรย  สิมะโชคดี 
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    1.2 รูปแบบความคิด พบวา รูปแบบของความคิดที่สามารถนํามาเสริมสรางองคการ

แหงการเรียนรู ในการพินิจพิเคราะหสภาพแวดลอมอยางตอเนื่องในการเตรียมความพรอมสําหรับ

การเปล่ียนแปลงในอนาคตที่อาจสงผลตอคณะแพทยศาสตร โดยที่มีการประเมินสถานการณใน

อนาคตไดอยางดีเยี่ยมและมีการวางแผนเปนโอกาสในเรียนรู ซึ่งเปนองคการที่มีความพรอมและมี

ความสามารถในการปรับตัวมากที่สุด มีการจําลองสถานการณที่อาจเกิดข้ึนได ซึ่งเปนวิธีในการ

เรียนรูเชิงการคาดการณ เม่ือรูปแบบความคิดมีผลกระทบอยางมากตอการกระทําที่ตอง

เปล่ียนแปลงรูปแบบความคิด โดยมองการเรียนเปนเหมือนหองเรียนแตใหมองการเรียนเปน

เหมือนกิจกรรมที่นาสนใจ มีการรวมมือกันและมีรางวัลตอบแทนความสําเร็จ ทั้งนี้รูปแบบความคิด

เกี่ยวกับการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ตองประกอบไปดวยความมีพลัง มีความ

ต่ืนเตน ความสําเร็จ ความรับผิดชอบของแตละบุคคล ความสนุกสนาน การบูรณาการ การแบงปน 

และการเติบโตของทั้งบุคลากร กลุม/ทีมและองคการ นอกจากนี้การฝกอบรม การสื่อสารจาก

ระดับบริหารและการฝกปฏิบัติอยางตอเนื่อง จะทําใหบุคลากรตระหนักถึงรูปแบบความคิดมาก

ยิ่งข้ึน  และสามารถพิจารณาไตรตรองตรวจสอบรูปแบบความคิดเหลานี้ไดดีข้ึน โดยจะสงผลให

บุคลากรมีความกระตือรือรนที่จะเขารวมในกิจกรรมการเรียนรูขององคการตอไป โดยขอคนพบใน

การวิจัยมีความสอดคลองกับแนวคิดของเซนกี (Senge, 1990) ไดกลาววา รูปแบบความคิดมีพลัง 

มีอิทธิพลตอการรับรู ซึ่งการตีความและตอพฤติกรรม เมื่อมีการแบงปนความคิดเห็น มุมมอง

ระหวางกันทําใหพลังของการเปนองคการแหงการเรียนรูเกิดข้ึน หนทางแรกเร่ิมของการสราง



 272 

    1.3 ความรอบรูแหงตน พบวา ในการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

คระแพทยศาสตร ตองตระหนักถึงมุมมองและแนวทางการกระทําที่แตกตาง ในการเปนแหลงของ

ความม่ังค่ังอยางหนึ่งมิใชความขัดแยง ซึ่งองคการเปดกวางตอคานิยม แนวความคิด และมุมมอง

ของบุคคลอ่ืนมากเทาไรเปนโอกาสที่จะเกิดการเรียนรูยิ่งเพิ่มการเรียนรูมากข้ึน ในความ

หลากหลายจะกอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคไดดีที่สุด เมื่อถูกบูรณาการเขากับระบบของการ

ดําเนินการที่ใหญกวา เชน การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ (TQM) การสรางทีมในการ

ปรับเปล่ียนในองคการ และการเอ้ืออํานาจแกบุคลากร ซึ่งระบบทั้งหมดนี้จะตองรองรับและ

เชื่อมโยงเขากับการเรียนรูอยางตอเนื่อง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนเปนผลใหบุคลากรแตละคนตอง

มีความกระตือรือรนในการเรียนรู องคการควรมีแผนการพัฒนาในอาชีพ สรางความกระตือรือรน

ในการเรียนรู บุคลากรควรมีแผนการพัฒนาในอาชีพ (Career Development Plan) ของตนเอง

อยางชัดเจน โดยบุคลากรรวมกิจกรรมการเรียนรูทั้งในที่แบบเปนทางการและไมเปนทางการโดยมี

กรอบระยะเวลากําหนดไวอยางชัดเจน องคการมีวัตถุประสงคอันหลากหลาย ในการใหบุคลากรมี

การพัฒนาตนเองดวยวิธีการตาง ๆ เชน การเขารับฝกอบรม การเรียนรูดวยตนเอง หรือการเปนพี่

เล้ียงกันและกันในหนวยงานและระหวางหนวยงานในการนําความรูนั้นไปใชจริงในทันทีหลังจาก

เรียนรู ทําใหบุคลากรทุกคนรูจักบริหารตนเอง และสนับสนุนใหบุคลากรทุกคนบรรลุเปาหมายใน

การเรียนรูของตนเอง ชวยกันพัฒนาความสามารถในการจางงานไดตลอดชีวิต โดยฝายทรัพยากร

บุคคลตองพรอมที่จะชวยกันระบุวาองคการตองการทรัพยากรสําหรับการเรียนรูอยางไร เชน 

หลักสูตรฝกอบรม จํานวนพี่เล้ียงในการดูแล การประชุมสัมมนาหรือจํานวนหนวยงานท่ีจะเขามามี

สวนรวม เปนตน โดยหัวหนางานควรจะกระตุนใหบุคลากรทําการเรียนรูอยางตอเนื่อง และควรจัด

เวลา รวมทั้งสนับสนุนใหโอกาสในการเรียนรูจากภายนอก และชวยใหคําปรึกษาในการวางแผนใน
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    1.4 การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง พบวา การเรียนรูแบบช้ีนําตนเองของคณะแพทยศาสตร

ในการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยบุคลากรมีการพัฒนาตนเองถือไดวาเปน

ตัวอยางที่ดีที่สุด ในการแสดงถึงความผูกพันขององคการที่มีตอการเรียนรูอยางตอเนื่อง การ

ฝกอบรมใหแกบุคลากรแตละคน ในการนําไปใชในการเรียนรูของตนเองที่ออกคาเลาเรียนใหแก

บุคลากรโดยไมจําเปนตองเรียนในวิชาที่ตรงกับสายงาน ซึ่งการกระตุนใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะ

ในดานที่ตนสนใจนี้จะชวยใหบุคลากรเพลิดเพลินกับการเรียนรู และเปนการเรียนรู และเปนการ

เตรียมความพรอมสําหรับความเปล่ียนแปลงในอนาคตทั้งของตนเองและองคการ ในการเรียนรูวิธี

ที่จะเรียนรู วิธีถามคําถามตอขอมูลความรูใหม วิธีวิเคราะหงานและความคิดที่ซับซอนใหเปน

หนวยยอย วิธีทดสอบวัดระดับการเรียนรูของตนเอง วิธีทําใหการเรียนรูของบุคลากรเปนไปตาม

เปาหมายที่กําหนดไว และวิธีการเรียนรูใหเร็วข้ึน โดยขอคนพบในการวิจัยมีความสอดคลองกับ
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    1.5 การเสวนา พบวา การเสวนาในการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

คณะแพทยศาสตร เปนหัวใจสําคัญของการเรียนรูขององคการ เนื่องจากเปนการชวยเพิ่มและทวี

การเรียนรูรวมกันเปนทีม การเสวนาจะทําใหบุคลากรมีมุมมองใหมในองคการ และการสราง

บรรยากาศในการสื่อสารที่ดีที่ ทําใหสมาชิกขององคการสามารถจัดการแกปญหาการเปล่ียนแปลง 

และความยุงยากไดเปนอยางดี โดยสมาชิกในองคการสามารถจะสรางสภาพแวดลอมที่

เอ้ืออํานวยตอการเสวนาภายในองคการได โดยมองวาทุกคนเปนเพื่อนรวมงาน มีความสนใจใฝรู

และซักถาม ชะลอการตัดสินใจเกี่ยวกับสมมติฐาน ใหความสนใจกับผูสังเกตการณ ซักถามไตสวน

ใหชาลงกวาเดิม ซึ่งบุคลากรทุกคนควรไดรับโอกาสในการฝกฝนการเสวนา จากผูเอ้ืออํานวยการ

เรียนรูที่มีความชํานาญ โดยจะใชรูปแบบในการเสวนาดวยการเร่ิมตนการจัดกลุมเปนวงกลมใน

การสรางความรู สึกของการเทาเทียมกันในระหวางการเขารวมเสวนา จากนั้นจึงเ ร่ิมให

แนวความคิดเกี่ยวกับการเสวนา และขอใหผูเขารวมเสวนาคิดถึงประสบการณ ในการสื่อสารอยาง

มีประสิทธิผลที่ผานมา แลวขอใหทุกคนไดนําเสนอสิ่งที่ตองการจะเสนอภายใตแนวคิดและ
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2.ระบบยอยดานองคการ (Organization Subsystem) จากผลการวิจัย พบวา กลุม

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย มีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู ใน

ระบบยอยดานองคการ ในภาพรวมอยูในระดับมาก สวนในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับ

องคการ มีระดับคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมากเชนกัน และรูปแบบการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ใน

ระบบยอยดานองคการ มีองคประกอบ ไดแก การมีวิสัยทัศนที่เปนเปาหมายและทิศทางในอนาคต

ขององคการ การมีวัฒนธรรมที่มีการปรับเปล่ียนไดโดยงายที่สรางความสัมพันธ และเพิ่มพูนการ

เรียนรู การมีกลยุทธที่ทําใหเกิดการเรียนรู การถายโอน และการนําการเรียนรูไปใชประโยชนอยาง

ดีที่สุดในองคการ และการมีโครงสรางขององคการที่เปนแบบราบ มีความคลองตัวสูง มีความ

รวมมือที่ดีทั้งภายในและภายนอก โดยมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในระบบ

ยอยดานองคการ ไดแก 1) ประเมินกําลังความสามารถขององคการ 2) ส่ือสารวิสัยทัศน 3) ปฏิรูป

วัฒนธรรมองคการ  4) กําหนดกลยุทธในการเรียนรูทั่วทั้งองคการ 5) ลดระบบแบบราชการลง  

    2.1 วิสัยทัศน พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในการส่ือสาร

วิสัยทัศนของคณะแพทยศาสตร ตองมีการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนขององคการ ควรจะเร่ิมตนจัด

ประชุมสัมมนาระหวางผูบริหารและผูเกี่ยวของ ไดแก บุคลากร ผูรับบริการ กลุมเครือขายและ

ประชาชน ในการพัฒนาองคการสูความเปนองคการเรียนรูที่สมบูรณแบบ โดยผูบริหารจะตอง

คํานึงถึงหลักการและกระบวนการในการรวมกันศึกษาเกี่ยวกับระบบโดยรวมและความเปนมาของ

องคการ รวมถึงความคิด ขอจํากัด โอกาสทางการแขงขัน แนวโนมของโลกและแหลงทรัพยากร 

โดยหาขอสรุปรวมกันในการใชหลักเหตุผล โดยมุงเนนใหทุกฝายไดรับการพัฒนาอยางสอดคลอง

กัน ซึ่งช้ีใหเห็นความสําคัญของการเรียนรูทั้งกอนและหลังการสัมมนา สรางการเรียนรูโดยอาศัย

ความเขาใจและใหความสําคัญเกี่ยวกับทรัพยากรที่จําเปนของทุกระบบทั้งองคการ สรางโครงสราง

ที่จะทําใหเกิดปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน ในการลงมือปฏิบัติในการใหเกิดการเปล่ียนแปลงในระบบใหญ 

ซึ่งในทุกมิติลวนมีความสัมพันธตอกันและกัน กอนเร่ิมการประชุมสัมมนาองคการควรเนนย้ําถึง
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    2.2 วัฒนธรรม พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิรูป

วัฒนธรรมองคการ สภาพแวดลอมภายในของคณะแพทยศาสตร ที่เปนการสนับสนุนและใหรางวลั

แกการเรียนรู ที่จะกระตุนใหทุกคนมีความกระตือรือรนในการมีสวนรวม และทาทายใหเกิดการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยมองขอผิดพลาดเปนแรงผลักดันใหการเรียนรูมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน และกลาที่จะเปดเผยปญหาและขอผิดพลาดในการไดเรียนรูจากส่ิงเหลานั้น

รวมกัน โดยมีความใสใจกับการพัฒนาบุคลากรในทุก ๆ ดาน ใหทุกคนเขาถึงขอมูลไดมากข้ึน และ

สงเสริมใหเกิดนิสัยรักการเรียนรู ในคณะแพทยศาสตรไมสามารถที่จะบีบบังคับใหเกิดการเรียนรู

ขององคการได เนื่องจากความคิดสรางสรรคตามธรรมชาติของคนนั้นตองใชเวลา การผลักดันให
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    2.3 กลยุทธ พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในการกําหนดกล

ยุทธในการเรียนรูของคณะแพทยศาสตร มีจําเปนอยางยิ่งที่จะตองใหรางวัลกับการเรียนรูแบบ

รายบุคคล และกลุม/ทีม โดยใหรางวัลแกการกระทําที่เอ้ือประโยชนตอการเรียนรูขององคการใน

ทางตรงและทางออม การกลาที่จะเส่ียง การขวนขวายหาความรูและการมุงมั่นสูความเปนเลิศ 

การพัฒนาความคิดใหม การสอนงานการถายโอนความรูใหกับสมาชิกในกลุม/ทีมและนอกกลุม/

ทีม ในการใหรางวัลควรจะอยูในรูปของตัวเงินแตก็ตองมีการวัดความรูกอนที่จะมีการใหรางวัล มี

การวัดผลประโยชนที่ความรูนั้นจะมีตอการปฏิบัติงาน โดยคุณภาพและปริมาณของการเรียนรู

สามารถจะพิจารณาไดจากการทํางาน การใหบริการ รวมทั้งขอมูลความรูที่เปนลายลักษณอักษร

ได ในการปฏิรูปองคการในคณะแพทยศาสตร ไปสูการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู
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    2.4 โครงสราง พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตร มีโครงสรางองคการที่คลองตัว เปนส่ิงสําคัญที่การเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรูจะเกิดผลที่สุด เมื่อองคการมีขอจํากัดนอยลง โดยจะเปนผลใหความรูและความคิด

สามารถไหลเวียนไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดยการปรับเปล่ียนในการสงเสริมการเรียนรู 

โดยตัดขอจํากัดและข้ันตอนการทํางานที่ไมจําเปนออกไป ทําใหหนวยงานตาง ๆ มีขนาดนองลง 

และลดความเขมงวดของนโยบายลงโดยปรับใหมีความยืดหยุน ปรับโครงสรางองคการใหมีความ

คลองตัว และลดขอบเขตภายในองคการลง โดยจัดโครงสรางบังคับบัญชาใหเปนแบบแบนราบ 

พยายามทํางานในลักษณะที่โครงการใหมากข้ึน ใหบุคลากรในหนวยตาง ๆ ดําเนินการตาม

ความคิดริเร่ิมของตนเอง และยกเลิกระบบการบริหารแบบท่ีมีกฎ ระเบียบที่ไมจําเปนออกไป โดย

ขอคนพบในการวิจัยมีความสอดคลองกับแนวคิดของฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel, 2001) 

ไดกลาวถึงโครงสรางไดออกแบบและจัดข้ึนในการบรรลุเปาหมายขององคการอยางเปนทางการใน

ลักษณะขององคการแบบราชการ และสอดคลองกับแนวคิดของมารควาด และเรนอล (Marquardt 

& Reynolds, 1994) กลาววา การมีโครงสรางที่เหมาะสม จะตองมีข้ันการบังคับบัญชาใหเหลือ

นอยที่สุดในการเอ้ืออํานวยใหเกิดความอิสระในการทํางาน การประสานงานกับทีมขามสายงาน

หรือระหวางแผนกอ่ืน ๆ ที่สําคัญองคการตองมีโครงสรางแบบองครวม (Holistic Structure) ที่มี

องคประกอบที่ตางทําหนาที่ของตนอยางประสานสัมพันธกับองคประกอบอ่ืน ๆ อยางแยกอิสระ

จากกันไมไดจะแยกเปนหนวยยอยก็ตองมีสภาพทุกอยางเหมือนระบบทั้งหมดขององคการอยูดี 

นอกจากนี้โครงสรางขององคการจะมีลักษณะแบบทีมงานขามหนาที่ ในการสรางกระบวนการ

เรียนรูของทีม พัฒนาวิธีการใหม ๆ ที่เชื่อถือได เรียนรูที่จะประสานงานและมุงตรงไปยังการทํางาน

ที่ซับซอนข้ึนของทีมและเอาชนะความแตกแยกขององคการ และสอดคลองกับแนวคิดของไมค 

เพดเลอร  จอหนเบอรกอนย และ ทิม บอยเดลล (1991) กลาววา การมีโครงสรางที่จูงใจ โดย

เปรียบเทียบการออกแบบโครงสรางองคการที่เหมาะสมตอการเรียนรูนั้น ดานเทคนิคหรือความรู 
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3. ระบบยอยดานคน (People Subsystem) จากผลการวิจัย พบวา กลุมคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย มีระดับคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ในระบบยอย

ดานคน ในภาพรวมอยูในระดับมาก สวนในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม มีระดับคุณลักษณะ

องคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง และระดับองคการ มีระดับคุณลักษณะองคการแหง

การเรียนรูอยูในระดับมาก และรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานคน มีองคประกอบ ไดแก ผูบริหาร         

ผูปฏิบัติการ ผูรับบริการ กลุมเครือขาย และประชาชนทั่วไป มีสวนรวมในการแสดงบทบาทท่ีทําให

เกิดใหเกิดความรูใหมหรือพัฒนาความรูในการปฏิบัติงาน โดยมีการเสริมสรางความเปนองคการ

แหงการเรียนรูในระบบยอยดานคน ไดแก 1) มีผูนําเปนแบบอยางของความมุงมั่นผูกพันตอการ

เรียนรู 2) สรางชัยชนะใหไดในระยะส้ัน 3) วัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จ  

    3.1 ผูบริหาร พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตร ในการมีผูนําที่จะตองสาธิต และเปนแบบอยางของความมุงมั่นผูกพันตอการเรียนรู 

เนื่องจากผูบริหารตองลงมือปฏิบัติ เพราะการกระทํายอมเปนรูปธรรมกวาการพูด ผูบริหารตองทํา

ใหบุคลากรเห็นถึงความมุงมั่นตอการเรียนรูดวยการแสดงออกทางพฤติกรรมและเจตคติ ในการใช

เวลาวางในการอานหนังสือ ฟง วิเคราะห ศึกษาสิ่งตาง ๆ และเขารวมการฝกอบรม ผูบริหารตอง

พัฒนาและฝกฝนทักษะในการสรางวิสัยทัศน ในการคิดเชิงระบบ และในการพัฒนารูปแบบ

ความคิด อยูเสมอดวยผูบริหารควรเรียนรูจากบุคลากร และรับฟงความคิดในเร่ืองเก่ียวกับ

องคการ การใหบริการ การแขงขัน และผูรับบริการเมื่อนํามาใหขอมูลกับบุคลากรไมมีการบิดเบือน

ขอมูล นอกจากนี้ผูบริหารตองเปดใจกวางและยอมรับความผิดพลาดของตนเองและของผูอ่ืน 

เพราะความผิดพลาดเหลานั้นเปรียบเสมือนเปนโอกาสในการเรียนรู ในคณะแพทยศาสตร 
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    3.2 ผูปฏิบัติการ พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตร ของผูปฏิบัติในการสรางชัยชนะใหไดในระยะส้ัน ๆ องคการตองเอ้ืออํานาจ และให

ความรูกับบุคลากรทั้งในดานการเงิน เทคนิค และขอมูลสําคัญที่จะนําไปสูการตัดสินใจอยางชาญ

ฉลาด รวมทั้งมอบความไววางใจใหบุคลากรในการดําเนินงานใหสําเร็จลุลวง นอกจากนี้องคการ

ยังใหบุคลากรมีสวนรวมทั้งในการวางแผน การประเมินผลและการกําหนดหนาที่ความ

รับผิดชอบ รวมไปถึงผลประโยชนที่บุคลากรจะไดรับ องคการสวนใหญไมใหความสําคัญกับการ

สรรหา และใหรางวัลกับบุคลากรที่จะมาเปนผูเรียนรู แตการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูจะใหโอกาสในการกาวหนา และเล่ือนตําแหนงทั้งผูเรียนรู และผูที่ชวยสงเสริมใหผูอ่ืนได

เรียนรู และบุคลากรที่มีแนวคิดใหมในการไดรับความรูจากประสบการณมากข้ึน รวมถึงผูเรียนรูได

อยางดีเยี่ยมในกลุม/ทีม ในหนวยงานท่ีสังกัดอยู ในการแสดงออกถึงความเช่ือมั่นขององคการที่มี

ตอการเอ้ืออํานาจและตอการเสริมสรางความสามารถใหแกบุคลากรไดอยางชัดเจนที่สุด ในการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ทั้งนี้ในการสรางทีมงานที่สามารถบริหารตนเองจะตอง

อาศัยปจจัยหลายอยาง โดยสมาชิกในกลุม/ทีม จะตองมีเปาหมายที่ชัดเจนและความเขาใจใน

อํานาจหนาที่และอํานาจในการตัดสินใจของกลุม/ทีม กรอบเวลาในการทํางานที่กําหนดมาอยางดี 

ทักษะการทํางานเปนทีม ความเขาใจเกี่ยวกับหนาที่และกระบวนการของกลุม ข้ันตอนในการ

ทํางานและการส่ือสารที่ชัดเจน ในสวนของเปนองคการตองมีนโยบาย ข้ันตอนการทํางาน และ

ระบบที่สอดคลองกับการบริหารทีมงาน ความพรอมในการยอมรับความผิดและความลาชาของ

กลุม/ทีม ความยืดหยุนที่จะทําใหกลุม/ทีม สามารถทํางานนอกเหนือจากขอกําหนดเดิมของ

องคการได การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูจะตองพัฒนาความสามารถในการ

ทํางานของบุคคลและขององคการอยางตอเนื่อง องคการแหงการเรียนรู จะตองแสดงความมีน้ําใจ

และสงเสริมสถาบันครอบครัว ในการแดสงถึงการใหความเคารพในความตองการของบุคคลทั้ง

ดานสวนตัว ดานกายภาพ ดานจิตใจ ดานสังคม และดานเศรษฐกิจ และความตองการของ

ครอบครัวของบุคลากร ในการจัดต้ังโครงการใสใจในสุขภาพ การใหคําปรึกษา การจัดตารางเวลา

ทํางานที่ยืดหยุน และการใหสวัสดิการแกบุคคล เหลานี้ลวนแตทําใหบุคลากรสามารถทุมเทใหกับ

การเรียนรูและการทํางานใหมีประสิทธิผลยิ่งข้ึนได โดยขอคนพบในการวิจัยมีความสอดคลองกับ

แนวคิดของไมค เพดเลอร  จอหนเบอรกอนย และ ทิม บอยเดลล (1991) ไดกลาวถึง การ

แลกเปล่ียนภายในกันเอง ชี้ใหเห็นถึงปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนระหวางบุคคล ระหวางทีมงาน ระหวาง

แผนก การดําเนินงานขององคการมีลักษณะของระบบสังคม การสรางกลุมสนทนาตองเนนความ

รวมมือมากกวาการสรางความรูสึกทางการแขงขัน ตองสรางความไวเนื้อเชื่อใจ ไมเนนหลักการ 

และสอดคลองกับแนวคิดของของเพลินและคณะ (Pearn et.al, 1995) ไดกําหนดกิจกรรมการ

สรางองคการแหงการเรียนรู ในการพัฒนากลุม/ทีมการเรียนรู องคการแหงการเรียนรูจะระดม
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    3.3 ผูรับบริการ พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตร ในการวัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในการเรียนรู ในคณะ

แพทยศาสตรผูรับบริการเปนแหลงขอมูลที่สําคัญ และยังเปรียบเสมือนเปนพลังในการผลักดันให

เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูจะใชวิธีการแบงปน

ความรูกับผูรับบริการ ในการนําเอาความคิดของผูรับบริการมาปรับปรุงพัฒนาการบริหารและการ

ใหบริการ การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู กระตุนใหผูรับบริการมาเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ การที่จะทําใหผูรับบริการเขามามีสวนรวมในการเรียนรู และแลกเปล่ียนความรูกัน

มากข้ึนนั้น องคการจะตองใหโอกาสในการเรียนรูเกี่ยวกับการบริหาร การใหบริการ วิสัยทัศน การ

แลกเปล่ียนความรูเหลานี้ ไมใชเปนแคเพียงการสรางความจงรักภักดีและผลกําไรในระยะส้ัน

เทานั้น  แตยังเปนการเพิ่มทรัพยากรในการเรียนรูขององคการในระยะยาวอีกดวย โดยขอคนพบใน

การวิจัยมีความสอดคลองกับแนวคิดของอนุวัฒน  ศุภชุติกุล และคณะ (2543) ไดกลาวถึง 

พฤติกรรมบริการที่เปนเลิศ (Excellence Service Behaviour – ESB) ผูปฏิบัติตองมีพฤติกรรม

บริการที่ดีเปนความคาดหวังของประชาชน ยิ่งประชาชนมีความรูมากข้ึน ไดรับขอมูลขาวสารมาก

ข้ึน มีกําลังซื้อมากข้ึน ก็ยิ่งมีความคาดหวังตอพฤติกรรมบริการมากข้ึน ซึ่งส่ิงเหลานี้เปนปญหา

สําคัญสามารถตอบสนองตอความตองการได ระบบการศึกษาวิชาชีพและระบบบริการทีมุงเนน

ความสําคัญทางดานเทคนิคบริการโดยละเลยความรูความเขาใจ และแนวปฏิบัติทางดาน

พฤติกรรมบริการ ทําใหขาดวิสัยทัศนรวม ขาดมาตรการรวมที่เหมาะสมสอดคลองเปนแนวทาง

เดียวกัน ตางคนตางเอามาตรฐานเฉพาะตนมาใช ผลรวมของคุณภาพบริการจึงไมประสบผลดี

เทาที่ควร และสอดคลองกับแนวคิดของของเพลินและคณะ (Pearn et.al,1995) ไดกําหนด

กิจกรรม การสรางองคการแหงการเรียนรูในการตรวจสอบบทบาทของการฝกอบรม และผูทํา

หนาที่ฝกอบรม องคการแหงการเรียนรูมีคลายกับการเคล่ือนที่จากความเชื่อมั่นไปสูการฝกอบรม 

และผูทําหนาที่ฝกอบรมมีการพิจารณาความเปล่ียนแปลงของงาน การเรียนรูและการฝกอบรม 

โดยรวมกับการฝกอบรมในงานที่สรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน และตองมีการฝกอบรมผูที่ทํา

หนาที่ใหการช้ีแนะใหการสนับสนุนรวมทั้งมีการติดตามบทบาทของการฝกอบรม และสอดคลอง

กับแนวคิดของวีระวัฒน  พงษพยอม (2539) ไดกลาวถึง หลักการพัฒนาทีมงาน ในการสื่อสาร
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    3.4 กลุมเครือขาย พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการวัดผล

การเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในการเรียนรู ในคณะแพทยศาสตรมองวาเปนกลุม

เครือขายไดประโยชนอยางยิ่งในระยะยาว เนื่องจากเปนโอกาสในการแสวงหาความรูที่มีคุณคา 

โดยองคการเหลานี้จะตอง ประเมินศักยภาพในการเรียนรูของคูพันธมิตรในความรูในดานใดบาง ที่

อาจไดรับจากพันธมิตร โดยในระหวางการเปนพันธมิตรจะสรางทักษะใดไดบาง และสรางได

อยางไร การกําหนดวัตถุประสงคในการเรียนรูไวในขอตกลง รวมทั้งกําหนดความรับผิดชอบในการ

เรียนรูใหชัดเจน ใหฝายทรัพยากรบุคคลเขามามีสวนในการอํานวยความสะดวกในการเรียนรู จัด

ใหมีการแลกเปล่ียนบุคลากรที่สามารถนําความรูกลับมาใชได ผู รับบริการ กลุมเครือขาย 

ประชาชน เปนแหลงความคิดใหม เปนแหลงขอมูลขาวสาร และเปนแหลงของโอกาสในการคนหา

โครงการหรือการใหบริการที่องคการอาจไมสามารถทําไดดวยตนเอง เนื่องจากเหตุผลทางดาน

การเงิน การเมือง หรือดานทรัพยากรบุคล การดําเนินการหลายอยางองคการจะสามารถบริหาร

ทรัพยากรดานการศึกษา การจางผูเชี่ยวชาญและเชาส่ิงอํานวยความสะดวกจะสามารถเปนไปได

อยางคุมคากวาถาดําเนินการรวมกับกลุมเครือขาย นอกจากนี้การวิเคราะหเกี่ยวกับผลการ

ดําเนินงานและความเปนไปไดรวมกันอาจทําใหเกิดการเรียนรูเพิ่มข้ึน โดยขอคนพบในการวิจัยมี

ความสอดคลองกับแนวคิดของมารควาด และเรนอล (Marquardt and Reynolds, 1994) ในการ

ทํางานเปนทีมและแบบเครือขาย การทํางานในลักษณะนี้จะชวยสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค 

ทําใหกลายเปนพลังรวมในการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู การที่องคการตระหนัก

ถึงความรวมมือ การแบงปนและสรางผลรวมที่สูงกวาจากทรัพยากรทั้งภายในองคการที่เรียกวา

การทํางานเปนทีม และภายนอกองคการที่เรียกวาการทํางานแบบเครือขาย ในองคการจะตอง

ตระหนักถึงความรวมมือกัน การแบงปนความรู การทํางานและแกปญหารวมกัน ซึ่งสามารถนํา

ประสบการณและความเชี่ยวชาญเฉพาะดานมาสรางคุณคาใหกับสินคาและบริการ และ

สอดคลองกับแนวคิดของธงชัย  สันติวงษ (2541) ไดกลาวถึง กระบวนการการติดตอส่ือสาร

ภายในองคการ ซึ่งเร่ิมตนจากบุคคลที่มีความตองการจะส่ือความบางอยาง และจุดมุงหมายของ

การสื่อสารก็คือ การตองการที่จะใหเกิดผลสําเร็จในการชักจูงใจในตัวผูรับอยางใดอยางหนึ่ง ผู

ตองการสื่อความจึงดําเนินการโดยทําการสงขอมูลไปใหกับอีกบุคคลหน่ึงที่เปนผูรับ ดังนั้นจะเห็น

ไดวากระบวนการติดตอส่ือสารภายในองคการ จะเร่ิมตนจากคนที่มีจุดมุงหมายที่จะส่ือความ

พรอมกับการมีขอมูลที่จะส่ือความดวย การสื่อสารภายในองคการจะดําเนินไปภายใตโครงสราง
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     3.5 ประชาชนทั่วไป พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการ

วัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในการเรียนรู ในคณะแพทยศาสตรสามารถให

โอกาสในการเรียนรูแกชุมชนไดหลายวิธี เชน การใหการฝกอบรม ซึ่งองคการอาจเชิญบุคคลจาก

ภายนอกองคการเชามาเรียนรูเชิงปฏิบัติรวมกัน หรือองคการอาจรวมมือกับองคการอ่ืน เชน 

สถาบันทางวิชาการ องคการทางธุรกิจและหนวยงานในการเปนผูสนับสนุนในการจัดกิจกรรมที่

เกี่ยวของกับการเรียนรู การใหโอกาสในการเรียนรูแกชุมชนจะเปนประโยชนตอทั้งองคการและ

ชุมชน องคการจะมีภาพลักษณที่ดีและเปนที่ชื่นชม ในขณะเดียวกันคุณภาพชีวิตของคนในชุมชนก็

จะดีข้ึน ทรัพยากรก็จะถูกนํามาใชอยางมีคุณคา และสุดทายชุมชนก็จะมีการเรียนรูอยาง

กวางขวางเชนเดียวกันองคการ โดยขอคนพบในการวิจัยมีความสอดคลองกับแนวคิดของ      

มารควาด และเรนอล (Marquardt and Reynolds, 1994) ในการสรางและถายโอนความรู โดย

ผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยีตาง ๆ ที่มีการสรางฐานขอมูลที่เขาถึงกันไดทั้งภายในและ

ภายนอกองคการ โดยมีหนาที่การสรางนวัตกรรมองคความรูใหม ๆ ผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาท

เสริมสรางความรู เรียนรูจากสวนอื่น ฝายอ่ืนจากเครือขายสัมพันธติดตอกันผานชองทางการ

ส่ือสารและเทคโนโลยีตาง ๆ มีการแลกเปล่ียนขาวสารระหวางกัน โดยการสรางฐานขอมูลที่เขาถึง

ไดงาย ใชบอรดขาวสารเปนศูนยกลางการเรียนรู ใชไปรษณียอิเลคโทรนิคส (E-Mail) ในการสื่อสาร

ระยะไกล และแลกเปลี่ยนขอมูลอิเลคโทรนิคสในการสรางระบบเครือขายที่ซับซอนข้ึน มีการสราง

ความรูใหม ที่นอกจากจะเก่ียวของกับขาวสารภายนอกแลว ยังรวมถึงการเรียนรูภายในและการ

หยั่งรูทางความคิดของแตละบุคคลในองคการดวย และมีความสามารถในการถายโอนความรู

เหลานั้นไปยังสมาชิกอ่ืนในองคการเพื่อใหเกิดการผลอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับแนวคิดของ

บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547) ไดกลาวถึง กระบวนการการจัดการความรู จากการศึกษา

กรอบความคิดของการจัดการความรูในการแบงปนแลกเปล่ียนความรู สําหรับการแบงปนและ

แลกเปล่ียนความรูประเภท Tacit นั้นจะตองทําดวยการพบปะกันตัวตอตัวหรือเปนกลุม ซึ่งอาจทํา

ไดในหลายรูปแบบ จากการศึกษาพบวาองคการสวนใหญไมคอยประสบความสําเร็จในการทําให

เกิดการแลกเปล่ียนความรูอยางทั่วถึง และสอดคลองกับแนวคิดของวีระวัฒน  พงษพยอม (2539) 

ไดกลาวถึง หลักการพัฒนาทีมงาน ในการติดตามและการสงเสริมการพัฒนาทีมงาน เปนส่ิง

สําคัญที่ผูบริหารตองติดตามเอาใจใสอยางสม่ําเสมอ โดยอาจทําไดโดยการใหรางวัล หรือยกยอง
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4. ระบบยอยดานความรู (Knowledge Subsystem) จากผลการวิจัย พบวา กลุมคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย มีระดับคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ในระบบยอย

ดานความรู ในภาพรวมอยูในระดับมาก สวนในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับองคการ มี

ระดับคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมากเชนกัน และการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู 

มีองคประกอบ ไดแก การแสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและ

การทําเหมืองความรู เปนการแยกแยะความรู ที่ทําใหองคการสามารถคนหาความหมายของขอมูล

ที่มีอยูไดสมบูรณ การถายโอนและเผยแพรความรู การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง 

โดยมีการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในระบบยอยดานความรู ไดแก 1) ปรับตัว 

ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง 2) ทําใหเกิดการเรียนรูและเผยแพรความรู  

    4.1 การแสวงหาความรู พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในการ

แสวงหาความรู ในคณะแพทยศาสตร ในการเรียนรูจากผูอ่ืนแตเพียงอยางเดียว จะทําใหองคการ

พัฒนาตนเองแบบคอยเปนคอยไป แตการพัฒนาในระดับอนุภาคนั้นจะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อองคการ

สรางแนวความคิดใหมและความรูใหม ซึ่งองคการสามารถกระตุนความคิดสรางสรรคและกระตุน

การเรียนรูไดดวยการสงเสริมกิจกรรม เชน จัดใหมีการคนควาทดลองยอย ๆ และมีการใหขอมูล

ปอนกลับ ในการเพิ่มกระบวนการเรียนรูและในการปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง การใหรางวัล

สําหรับความคิดและจินตนาการ ตลอดจนสําหรับการมีความกลาที่จะเสี่ยง จัดการประชุมเชิง

ปฏิบัติการเกี่ยวกับการคิดสรางสรรคและการคิดดวยสมองซีกขวา กระตุนการระดมสมองในการให

ไดความคิดที่ดี โดยขอคนพบในการวิจัยมีความสอดคลองกับแนวคิดของกราวิน (Garvin, 1993) 

ไดกลาววาองคการแหงการเรียนรู คือ องคการที่มีทักษะที่จะสรางสรรค แสวงหา ถายโอนความรู 

และปรับแตงความรูไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่สะทอนถึงความรูใหมที่องคการมี และภูมิ

ปญญาที่เกิดข้ึนในองคการ และสอดคลองกับแนวคิดของบุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547) 

กลาววา ในการคนหาความรู การคนหาวาองคการมีความรูอะไรบาง ในรูปแบบใด อยูที่ใคร และ

ความรูอะไรที่องคการจําเปนตองมี ทําใหองคการทราบวาขาดความรูอะไรบาง หรือการทําแผนที่

ความรูในข้ันตอนนี้เพื่อหาวาความรูใดมีความสําคัญสําหรับองคการ จัดลําดับความสําคัญของ

ความรูเหลานั้น เพื่อใหองคการวางขอบเขตของการจัดการความรู และสามารถจัดสรรทรัพยากรได

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

     4.2 การสรางความรู พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูในการสราง

ความรูของคณะแพทยศาสตร โดยองคการจะพัฒนากลวิธีตาง ๆ ในการกระตุนใหเกิดการแบงปน
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     4.3 การจัดเก็บความรู พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการ

จัดเก็บความรู และในการปรับตัว ปรับปรุง และเรียนรูอยางตอเนื่อง ในคณะแพทยศาสตร ตอง

รวบรวมขอมูลขาวสารที่มีคุณคา การแสวงหาความรูจากภายนอกองคการนี้อาจทําไดโดย

การศึกษาผลการปฏิบัติงาน และทักษะในการทํางานขององคการอื่น จากนั้นจึงทําการเทียบเคียง

แขงดีกับองคการเหลานั้น นอกจากนี้แลวก็ยังอาจจะมีการเขารวมประชุมสัมมนาอีกดวย บุคลากร

ยังใชคอมพิวเตอรไมคลอง อีกทั้งยังไมคอยใชคอมพิวเตอรในการจัดเก็บความรูขององคการ 

เนื่องจากไมรูถึงความสําคัญของระบบการจัดเก็บขอมูลที่มีตอองคการ การเก็บรักษาขอมูลใดไวใน

ระบบขอมูลสวนกลางขององคการหรือไมก็อาจจะไมไดตระหนักถึงคุณคาของขอมูล บุคลากรจึงไม

แสวงหาหรือเพิ่มเติมความรูเขาสูองคการ ซึ่งเปนเร่ืองที่นาเสียดาย โดยองคการมีทรัพยากรสําหรับ

จัดเก็บความรู บุคลากรขององคการจะรูวิธีเช่ือมตอเขากับศูนยความรูและวิธีเขาสูระบบ ในการ
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     4.4 การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรูในการวิเคราะหและการทําเหมืองความรู ในคณะแพทยศาสตรความรูจะมีประสิทธิผล 

ก็ตอเมื่อถูกจัดเก็บในแบบที่บุคลากร และองคการสามารถเขาใจและนําไปใชประโยชนได ใน

องคการก็มีขอมูลมากจึงตองวิเคราะหแยกแยะความรูที่เปนประโยชนตอองคการ โดยการประเมิน

คุณคาใหถองแท จากนั้นจึงจัดเก็บไปตามความตองการในการเรียนรู และตามการดําเนินงานของ

องคการ โดยทุกหนวยควรจะเขาถึงความรูที่ถูกจัดเก็บนั้นไดโดยงาย และไมมีขอจํากัด ซึ่งขอมูล

ดังกลาวก็ควรจะถูกแบงเปนหมวดหมู ตามหัวขอ และตามความตองการในการเรียนรูของบุคลากร

และตามจุดประสงคการนําไปใชเฉพาะเร่ืองในการใหบุคลากรสามารถปรับปรุงและพัฒนาโดย

ตอเนื่อง โดยขอคนพบในการวิจัยมีความสอดคลองกับแนวคิดของเฮอลิเกล (Hellriegel  ,2002. 

อางถึงในชนาภา  แสงดี,  2549) กลาววา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่มีทั้งพลังขับเคล่ือน

และสมรรถนะในการปรับปรุงการดําเนินการอยางตอเนื่อง อันเปนผลมาจากการเรียนรูทั้งจาก

ประสบการณที่ผานมา ผูรับบริการ ของสวนตาง ๆ ดวย และสอดคลองกับแนวคิดของบุญดี 

บุญญากิจ และคณะ (2547) กลาววา ในการประมวลและกล่ันกรองความรู นอกจากการจัดทํา

สารบัญความรูอยางเปนระบบแลวองคการตองประมวลความรูใหอยูในรูปแบบและภาษาที่เขาใจ

งายและใชไดงายซ่ึงอาจทําไดหลายลักษณะ คือ การจัดทําหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารใหเปน

มาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งองคการจะชวยทําใหการปอนขอมูลจากหนวยงานตาง ๆ การจัดเก็บ การ



 290 

     4.5 การถายโอนและเผยแพรความรู พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูในการทําใหเกิดการเรียนรูและเผยแพรความรู ในคณะแพทยศาสตรบุคลากรทุกคนจะตอง

รูจักรวบรวมขอมูล ควรรูวาความรูประเภทใดที่เปนประโยชนตอองคการ ในการจะเก็บไวในเวลาที่

ไปพบเห็น เชน ความรูที่มาจากการประชุม สัมมนา จากอินเทอรเน็ต หนังสือพิมพหรือนิตยสาร 

และจากแหลงอ่ืน ๆ ที่ไมเปนทางการ จากการพบปะพูดคุยกับผูคน และจากการเขาชมพิพิธภัณฑ 

องคการสงเสริม และใหรางวัลในการคนควาวิจัยแกบุคลากร เพราะตระหนักดีวาการวิเคราะห

ขอมูลในเชิงลึกเปนแรงผลักดันที่สําคัญในการเรียนรู องคการมีการกระตุนใหบุคลากรใชเวลา

บางสวนของวันพักรอนของตนในการเพ่ิมพูนความรู ในคณะแพทยศาสตร การหมุนเวียนการ

ทํางานถือเปนวิธีถายโอนความรูภายในองคการที่มีประสิทธิผล เนื่องจากบุคลากรไมเพียงนํา

ความรูไปใช แตยังทําใหความรูของตนถูกสงผานไปสูผูอ่ืนดวย บุคลากรแตละคนซ่ึงตางก็มีความรู

ในแตละดาน จะตองถายโอนความรูของตนใหแกบุคคลอ่ืน ในการรวมกลุม/ทีมอยางสม่ําเสมอ 

การหมุนเวียนโอนยายบุคลากรจะทําใหบุคลากรไปอยูมีวิธีการและการรับรูที่แปลกไปจากเดิมดวย 

โดยขอคนพบในการวิจัยมีความสอดคลองกับแนวคิดของมารควาดและเรนอล (Marquardt and 

Reynolds, 1994) ในการสรางและถายโอนความรู โดยผานชองทางการส่ือสารและเทคโนโลยี  

ตาง ๆ ที่มีการสรางฐานขอมูลที่เขาถึงกันไดทั้งภายในและภายนอกองคการ โดยมีหนาที่การสราง

นวัตกรรมองคความรูใหม ๆ ผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทเสริมสรางความรู เรียนรูจากสวนอ่ืน ฝาย

อ่ืนจากเครือขายสัมพันธติดตอกันผานชองทางการส่ือสารและเทคโนโลยีตาง ๆ มีการแลกเปล่ียน

ขาวสารระหวางกัน โดยการสรางฐานขอมูลที่เขาถึงไดงาย ใชบอรดขาวสารเปนศูนยกลางการ

เรียนรู และสอดคลองกับแนวคิดของบุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547) ไดกลาวถึง การแบงปน

แลกเปล่ียนความรู การจัดทําเอกสาร จัดทําฐานความรู โดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชจะชวย
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     4.6 การประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง พบวา การเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูในการประยุกตใชและการทําใหขอมูลเที่ยงตรง ในคณะแพทยศาสตรในการ

สรางนวัตกรรมนั้นเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่ง มีเพียงไมกี่องคการที่ใหความสําคัญกับการคนควาในการ

สรางความรูใหม ๆ การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูจะเนนการเรียนรูเชิงสรางสรรค 

ในการเกิดการเรียนรูขององคการและในความสําเร็จขององคการ ดวยการสนับสนุนในการทดลอง

ตาง ๆ บุคลากรวิเคราะหผลที่ไดรับ นอกจากนี้ความรูที่ไดจากการเรียนรูในหองเรียนจะถูกนําไปใช

ในการปฏิบัติงานจริงไดไมมาก แตสามารถเพิ่มปริมาณการนําความรูไปใชไดโดยใหผูบริหาร 

ผูเรียน และผูฝกอบรมปฏิบัติ โดยผูจัดบริหาร กอนการเรียน ตองทําความคุนเคยกับหลักสูตรและ

แผนการที่จะนําเอาความรูที่ไดมาใช ระหวางการเรียน ควรปองกันไมใหผูเรียน ถูกขัดจังหวะ

ในขณะเรียน หลังการเรียน สรางโอกาสใหผูเรียนไดปฏิบัติในส่ิงที่ไดเรียนมาในทันที สําหรับผูเรียน 

กอนการเรียน ปรึกษากับผูบริหารและผูที่เคยเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับวัตถุประสงค เนื้อหา 

กระบวนการและการนําความรูที่ไดนั้นมาใชในงาน ระหวางเรียน จดบันทึกแนวความคิดที่สําคัญ 

และวิธีนําเอาแนวความคิดมาประยุกตใชในงานจริงหลังการเรียน ประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ตนเองเปนระยะ ๆ ในการดูความกาวหนาของตนเอง สําหรับผูฝกอบรม กอนการเรียน ปรึกษากับ

หัวหนางานถึงอุปสรรคที่อาจเกิดข้ึนในการนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการ

ปฏิบัติงานจริง และหาวิธีการลดหรือกําจัดอุปสรรคเหลานั้น ระหวางการเรียน ชวยใหผูเรียนมีการ

จัดต้ังกลุมในการชวยเหลือสนับสนุนซ่ึงกันและกัน รวมทั้งใหความชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน

จริง หลังการเรียน คอยติดตามดูแล ใหการสนับสนุนชวยเหลือในการนําเอาทักษะใหม ๆ ไปใชใน
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5. ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology Subsystem) จากผลการวิจัย พบวา กลุม

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย มีระดับคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ในระบบ

ยอยดานเทคโนโลยี ในภาพรวมอยูในระดับมาก สวนในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม มีระดับ

คุณลักษณะองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง และระดับองคการ มีระดับคุณลักษณะ

องคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก และการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี มีองคประกอบ ไดแก 

เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูดานคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีสําหรับการเพิ่มพูนการเรียนรู 
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    5.1 เทคโนโลยีสําหรับจัดการความรู พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตร ในการขยายการเรียนรูไปสูสายโซกิจการทั้งหมดขององคการ 

บุคลากรในองคการโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรอาวุโส มักจะกลัวการใชคอมพิวเตอรและไมเต็มใจ

ที่จะใหความสําคัญกับคอมพิวเตอร ในฐานะที่เปนทรัพยากรที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของบุคคล

ในองคการ ที่สําคัญในการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการจัดเก็บและถายโอน

ความรูขององคการถูกจํากัด ขอมูลจากแหลงขอมูลทางอิเล็กทรอนิกส มีคุณคาเกินกวาที่จะถูก

ละเลยหรือจากบุคลากรไมกี่คน การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูจึงตองกระตุนให

บุคลากรแหวงหาความรูในฐานขอมูลออนไลนภายนอกองคการ เชน จากเว็ปไซดของมหาวทิยาลัย

ตาง ๆ หรือเว็บไซตของผูรับบริการ เครือขายและประชาชน หรือแหลงความรูอ่ืน องคการอาจ

ศึกษาผลการวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล จิตวิทยา และตองพยายามเพิ่มศักยภาพของ

คอมพิวเตอรทั้งในสวนที่เปนซอฟแวรและฮารดแวรที่จะอํานวยความสะดวกในการทํางานเปน

ทีม ระหวางบุคคลที่อยูตางสถานที่และตางวัฒนธรรมในองคการ ในการเพิ่มความสามารถในการ

เรียนรูดวยการใชระบบคอมพิวเตอร ส่ือผสม (Computer Assisted Program) ในศูนยการเรียนรู

จะชวยใหคนมีความยืดหยุนในการเรียนรูมากข้ึน ในการเรียนรูเปนกลุมจะเสริมสรางทักษะในการ

ส่ือสารกับผูอ่ืนรวมถึงการคิดเชิงวิพากษ และทักษะในการเรียนรูชิงสรางสรรคจากเทคโนโลยีใน

การเรียนรูมีหลากหลาย ในคณะแพทยศาสตรตองพัฒนาการเรียนรูทางไกลควรพิจารณาถึงการ

ตรวจสอบความแนชัดวาการเรียนรูทางไกลนั้นเหมาะสมกับองคการ เตรียมความพรอมดวยการ

กําหนดนิยามของการเรียนรูทางไกล และส่ือสารถึงประโยชนที่จะไดรับจากการเรียนรูกับผูมีสวน

เกี่ยวของภายในองคการ ในการประสานการเรียนรูทางไกลเขากับกลยุทธในการฝกอบรม ระบุ

วัตถุประสงคและวิธีการฝกอบรมในระหวางที่ออกแบบโปรแกรมการสอน ในการเลือกใชเทคโนโลยี

ที่เหมาะสม โดยต้ังทีมพัฒนาหลักสูตรที่มีผูออกแบบการสอน ผูพัฒนาหลักสูตร ผูฝกอบรม และ

ชางเทคนิค ในการกําหนดตัวผูสนับสนุนดานการบริหาร ผูอํานวยความสะดวกในการฝกอบรมและ

วัสดุอุปกรณตาง ๆ ปรับหลักสูตรเดิมใหเขากับรูปแบบของการเรียนรูทางไกลรูปแบบใหมนี้ ใชการ

จัดฝกอบรมแบบสาธิตในการทดสอบการเรียนรูทางไกล ใชระบบการประเมินผลที่ครอบคลุมทุก

ดานในการประเมินผลการเรียนรู ใชการคํานวณตนทุน ผลประโยชน ในการแสดงใหเห็นถึง

ประโยชนที่ไดจากการเรียนรูเชิงปฏิบัติ องคการควรจะนําเทคโนโลยีมาใชในการรวบรวมความรู

จากบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคการ ในฝายทรัพยากรบุคคลขององคการ  ไดบันทึกเทปการ

สัมภาษณผูเชี่ยวชาญดานตาง ๆ มีการเผยแพรเทปดังกลาวไปใหบุคลากรที่อาจไดประโยชนจาก

ความรู ความคิด และแรงบันดาลใจของผูเชี่ยวชาญเหลานั้น การประชุมระยะไกลระหวาง
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    5.2 เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนการเรียนรู พบวา การเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตร ในการแสวงหาและประยุกตใชเทคโนโลยีที่ดีที่สุดในการเรียนรูที่

ดีที่สุด ในคณะแพทยศาสตรควรมีการวางแผนและพัฒนาระบบการเรียนรูแบบทันเวลา มี

วัตถุประสงคของการเรียนรูแบบทันเวลา (Just-In-Time) ในการลดของเสียและคาใชจายรวมทั้ง

เพิ่มการบริการ โดยการทําใหแนใจวาการเรียนรูนั้นจะเกิดข้ึนในเวลาที่บุคลากรตองการมี

ความสําคัญอยางมาก เนื่องจากอายุการใชงานของความรูในปจจุบันนั้นส้ันลง โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ความรูในดานเทคนิคและดานบริการ การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูจึงตอง

พัฒนาวิธีการใหการเรียนรูที่มีประสิทธิผลที่สุดอยูเสมอ ในการสรางการเรียนรูแบบทันเวลานี้ 

องคการจะตองประสานระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย ในคณะแพทยศาสตรมรการดําเนินการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูจะแสวงหาเทคโนโลยี และความสามารถในการ

ออกแบบซอฟตแวร ในการสนับสนุนบุคลากรลากรเรียนรู ในระบบการพัฒนาตนเอง ระบบพัฒนา

อาชีพ เคร่ืองมือวินิจฉัย เคร่ืองมือชวยตัดสินใจ สํารวจความคิดเห็น รวมทั้งใหวิธีขอมูลปอนกลัย

ในทันทีและอยางตอเนื่องเก่ียวกับการเรียนรูของกลุม/ทีม และองคการ โดยระบบเหลานี้จะตอง

สามารถประสานเขากับซอฟตแวรอ่ืนในฐานขอมูลได ในคณะแพทยศาสตรจะไดประโยชนจาก

การใชอินทราเน็ตในการเรียนรูอยางมาก มีขอดีในความคงเสนคงวา มีการวมขอมูลเขาสู

ศูนยกลาง และใชงานไดสะดวก เนื่องจากบุคลากรสามารถใชวัตถุดิบในการฝกอบรมแบบ

เดียวกัน ในฐานขอมูลเดียวกันไดทุกเมื่อตามที่แตละคนตองการ และการปรับเนื้อหาความรูใน
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ตอนท่ี 2 การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย  
 

โดยผูทรงคุณวุฒิไดตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ใน 5 ระบบยอย โดยผูวิจัยจะอภิปรายตาม

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 5 ระบบยอย ดังนี้ 

1.ระบบยอยดานการเรียนรู (Learning Subsystem) ผลการวิจัย พบวา จากการ

ตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานการเรียนรู มีความเหมาะสมในการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในระบบยอยดานการเรียนรู อยูในระดับมาก โดยใน

ระดับบุคคล ไดแก กิจกรรมนําเสนอเร่ืองเลาจากประสบการณการทํางาน ในระดับกลุม/ทีม ไดแก 

จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางาน โดยมีความสอดคลองกับแนวคิดของไมค เพด

เลอร  จอหนเบอรกอนย และ ทิม บอยเดลล (1991) ไดกลาวถึง การมียุทธศาสตรการเรียนรู 

องคการที่ใหความสําคัญตอการบริหารแบบองคการแหงการเรียนรู โดยประกาศนโยบายและ

วางแผนกลยุทธ ในการเสริมสรางการเรียนรูใหเกิดข้ึนในองคการของตน โดยมีการเร่ิมโครงการนํา

รองหรือการทดลองในหนวยงานเล็ก ๆ ในการใหบุคลากรของตนไดมีประสบการณกอน จากนั้นมี

การตรวจสอบผลสะทอนที่เกิดข้ึนในการศึกษาถึงทิศทางสําหรับการวางกรอบกลยุทธตอไป ในการ

ไมใหเกิดการติดยึด และกอใหเกิดการสรางสรรคส่ิงใหม โดยการกระตุนผานทีมงาน หรือบุคลากร

ในองคการเดียวกันนั้นเอง และสอดคลองกับแนวคิดของเพลินและคณะ (Pearn et.al, 1995) 

กลาวถึง กิจกรรมการสนับสนุนการเรียนรู ซึ่งองคการแหงการเรียนรูเปนกระบวนการเรียนรูที่มี

ความตอเนื่อง และตองเปนกระบวนการสนับสนุนการเรียนรูที่ตอเนื่อง ดังนั้นควรจะใหการ

สนับสนุนทั้งดานเวลาและปจจัยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับการเรียนรู เชน การสนับสนุนเครือขาย 

ขอกําหนดในแผนพัฒนาคน การสรางวงจรคุณภาพ การสรางระบบพี่เล้ียง เปนตน และสอดคลอง

กับแนวคิดของวีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544) ไดกลาวถึง กลยุทธสําคัญในการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรูในการรูจักวิธีการเรียนรู (Learn How to Learn) การที่จะใหบุคลากร

องคการกาวหนาทันกับกระแสความเปลี่ยนแปลงนั้น บุคลากรตองมีลักษณะชอบเส่ียง ผิดเปนครู

ใจเปดกวาง อดทนตอความคลุมเครือศึกษาคนควาอยูเสมอ เรียนรูจากประสบการณ นําสูการ

ปรับปรุง พัฒนา เรียนรูการแกไขปญหาอยางเปนระบบ ทําการเรียนรูกับแนวคิดใหม ๆ เรียนรู

ความผิดพลาดจากขอบกพรองและต้ังอยูบนหลักของวิทยาศาสตร และสอดคลองกับแนวคิดของ

ทิศนา  แขมมณี (2550) ไดกลาวถึง กระบวนการเรียนรู ความรูความเขาใจ กระบวนการนี้ใชกับ

การเรียนเนื้อหาเชิงความรู โดยมีข้ันตอนในการสังเกต ตระหนัก ผูเขารวมพิจารณาขอมูล สาระ
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2.ระบบยอยดานองคการ (Organization Subsystem) ผลการวิจัย พบวา จากการ

ตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานองคการ มีความเหมาะสมในการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในระบบยอยดานองคการ อยูในระดับมาก โดยใน

ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานการวิจัยและจริยธรรมในมนุษย ในระดับกลุม/ทีม ไดแก กิจกรรม

สงเสริมคุณธรรมจริยธรรมใหบุคลากรตามขอกําหนดของสภาวิชาชีพทางวิทยาศาสตรสุขภาพ จัด

เวทีแลกเปล่ียนเรียนรูดานการวิจัย/สโมสรการวิจัยในการพัฒนางานดานการวิจัยขององคการให

กาวหนาระดับสากล และจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนของบุคลากรดานกระบวนการพัฒนานักวิจัยและ

ส ง เส ริมนักวิ จั ย รุ นใหม  ในระดับองคการ  ได แก  แต ง ต้ั งคณะกรรมกํ าหนดนโยบาย

กระบวนการพัฒนานักวิจัยในการสงเสริมนักวิจัยรุนใหมและการพัฒนาองคการดานการวิจัยให

เปนที่รูจักมากยิ่งข้ึน และแตงต้ังคณะกรรมกําหนดนโยบายกระบวนการบริหารทรัพยากรการวิจัย

ในการใชทรัพยากรในองคการใหเกิดประโยชนและคุมคาสูงสุด โดยมีความสอดคลองกับแนวคิด

ของคาสตและโรเซนวิก (Kast and Rosenzweig, 1985)  ไดกลาววา องคการที่ตองการความสําเร็จ

ตามเปาหมายที่กําหนดข้ึน โดยการรับปจจัยนําเขาองคการจะตองดําเนินการตามขอกําหนดของ

สังคมนั้น ๆ คานิยมและเปาหมายขององคการจะเปนระบบยอยที่สําคัญระบบหนึ่ง องคการไดรับ

คานิยมจากสภาพแวดลอม คือสังคม และมีความสอดคลองกับแนวคิดของอนุวัฒน  ศุภชุติกุล 

และคณะ (2543) ไดกลาวถึง กระบวนการพัฒนาองคการ (Organization Development - OD) 

คือ การพัฒนาองคการเปนกระบวนการที่ประกอบดวย โครงการเปล่ียนแปลงอยางมีแผนซ่ึงบัง

เกิดผลตอระบบงานทั้งหมด เปนการบริหารงานจากเบ้ืองบนมีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

และความเจริญกาวหนาขององคการบรรลุเปาหมายที่วางไว โดยการใชความรูทางพฤติกรรม

ศาสตร ในกระบวนการพัฒนาองคการจะตองตอบคําถามวาองคการมีสภาพเปนอยูอยางไร 

ตองการใหองคการเปนอยางไร และจะสามารถบรรลุส่ิงที่ตองการใหเปนไปอยางไร องคการหรือ

หนวยงานมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาทั้งในระดับตัวบุคคล กลุม และองคการ โดยไมมีผูสามารถ

ขัดขวางหรือยับยั้งได เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน ผูทํางานมักมีปฏิกิริยาตอตานขัดขืนไมพึง

พอใจ เพราะเขาใจวาการเปล่ียนแปลงเปนการขัดขวางตอฐานะและคุณคาของตน นักบริหารจึง

พยายามที่จะคนหากระบวนการที่สามารถนํามาแกปญหาและควบคุมการเปล่ียนแปลงใหเปนไป

ตามความตองการขององคการ และสอดคลองกับแนวคิดของอาภรณ  ภูวิทยาพันธ (2551) ได

ทําการศึกษากระบวนการพัฒนาองคการ การพัฒนาองคการเปนรูปแบบหนึ่งของการพัฒนา
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3. ระบบยอยดานคน (People Subsystem) ผลการวิจัย พบวา จากการตรวจสอบ

คุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษา ในระบบยอยดานคน พบวา มีความเหมาะสมในการเสริมสรางความเปน

องคการแหงการเรียนรู ในระบบยอยดานคน อยูในระดับมาก โดยในระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรม

ดานกระบวนการกลุม/การพัฒนาทีมงาน ในระดับกลุม/ทีม ไดแก นําความรูนอกเหนือจากการ

ทํางานของผูปฏิบัติการกับผูรับบริการมาแลกเปล่ียนเรียนรู ในระดับองคการ ไดแก แตงต้ัง

คณะกรรมการระดับนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการในการสงเสริมพัฒนา

ความรูในการปฏิบัติงาน โดยมีความสอดคลองกับแนวคิดของเพดเลอ (Pedler, 1991) กลาววา 

หนาที่หลักขององคการแหงการเรียนรู ในการอํานวยความสะดวกใหบุคลากรไดเรียนรูจาก

ประสบการณ ผูบริหารตระหนักถึงความสําคัญของการแสวงหาขอมูลปอนกลับ และรับฟงความ

คิดเห็นที่หลากหลาย ตลอดจนสนับสนุนใหบุคลากรนําเอาแนวทางใหม ๆ มาใชในการแกไขปญหา 

นอกจากนี้ยังเห็นถึงความสําคัญของการต้ังคําถามเกี่ยวกับความคิด ขอสมมติ เจตคติ และการ

กระทําโดยพันธมิตรในการเรียนรูจะชวยใหองคการบรรลุผลสําเร็จในการพัฒนาและปรับปรุง

ตนเองอยางตอเนื่อง ในการรับความเปล่ียนแปลงที่อาจจะเกิดข้ึน และความรูที่ไดรับจาก

แหลงขอมูลใหม ๆ มีความสําคัญอยางยิ่งตอทั้งความสําเร็จของการเรียนรูเชิงปฏิบัติและตอ

ความสําเร็จขององคการ และสอดคลองกับแนวคิดของโรเบิรทและโอเวน (Robert and Owens, 

1998) กลาวถึง องคการประกอบดวยปจจัยที่สําคัญประการหนึ่ง ไดแก คน (People) หรือ

ทรัพยากรมนุษยที่มีสวนสนับสนุนใหองคการบรรลุผลการปฏิบัติงานตาง ๆ ขององคการ และมี

ความสอดคลองกับแนวคิดของไมค เพดเลอร  จอหนเบอรกอนย และ ทิม บอยเดลล (1991) ได

กลาวถึง บุคลากรในการมอบหมายใหบุคคลภายในติดตอกับบุคคลภายนอก ผู รับบริการ 

หนวยงานราชการ หนวยงานอื่น ๆ เปนผูรับขาวสารจากภายนอก นับเปนการเรียนรูเชิงองคการที่

สําคัญ องคการในฐานที่เปนระบบเปดทางสังคม ความสัมพันธกับสภาพแวดลอมมีผลตอการ
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4. ระบบยอยดานความรู (Knowledge Subsystem) ผลการวิจัย พบวา จากการ

ตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานความรู มีความเหมาะสมในการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในระบบยอยดานความรู อยูในระดับมาก โดยในระดับ

บุคคล ไดแก ฝกอบรมดานการจัดการความรู ในระดับกลุม/ทีม ไดแก จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน

เรียนรูดานการจัดการความรูในการนําเสนอความสําเร็จจากทํางานมาแลกเปลี่ยนระหวางกันใน

การถายโอนและเผยแพรความรู จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติในการนําความสําเร็จจากการทํางานมา

แลกเปล่ียนเรียนรู และจัดนิทรรศการใหความรูกระบวนการจัดการความรูในการเปดโอกาสนํามา

แลกเปล่ียนเรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติตาง ๆ ไดมีการถายโอนและเผยแพรความรู ในระดับองคการ 

ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดานการจัดการความรูขององคการ และจัดใหมีคลังความรู 

หองสมุด หอจดหมายเหตุ พิพิธภัณฑ แหลงการเรียนรู ศูนยความรู มุมความรู ที่บุคลากรสามารถ

เขาถึงและเรียนรูไดโดยงาย โดยมีความสอดคลองกับแนวคิดของทรูเบน และคณะ (Turban et al., 

2001) ไดกลาววา ความรู ประกอบดวยขอมูลหรือสารสนเทศที่ไดรับการจัดระบบและประมวล ใน

การนําไปสูความเขาใจ ประสบการณ การสั่งสมการเรียนรูและความเชี่ยวชาญ ซึ่งสามารถนาํไปใช

แกปญหาในปจจุบันของการดําเนินกิจกรรมได และสอดคลองกับแนวคิดของวีรวุธ  มาฆะศิรานนท 

(2548) กลาววา ความรูทั้งที่เปนความรูโดยนัย (Tacit Knowledge) กับความรูที่ชัดแจง (Explicit 

Knowledge) มีความสําคัญที่ตองอาศัยเกื้อกูลซึ่งกันและกันเพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูและ
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5. ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology Subsystem) ผลการวิจัย พบวา จากการ

ตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของคณะ

แพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในระบบยอยดานเทคโนโลยี มีความเหมาะสมในการ

เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในระบบยอยดานเทคโนโลยี อยูในระดับมาก โดยใน

ระดับบุคคล ไดแก ฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในระดับกลุม/ทีม ไดแก จัดกิจกรรม

แลกเปล่ียนความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในระดับองคการ ไดแก แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรมีคอมพิวเตอร

ใชอยางเพียงพอ และแตงต้ังคณะกรรมการนโยบายสนับสนุนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทัว่

ทั้งองคการ โดยมีความสอดคลองกับแนวคิดของโรเบิรทและโอเวน (Robert and Owens, 1998) 

ในการนําทรัพยากรดานเทคโนโลยี เปนเคร่ืองมือในการดําเนินงาน ซึ่งไมไดหมายถึงเฉพาะ

ฮารดแวร แตยังรวมถึงโครงการใหม เชน วิธีการที่เปนระบบ แผนการสอนของครู ตารางการจัด

เวลาเรียน คูมือการใชหลักสูตร ลําดับข้ันของกิจกรรมตาง ๆ หรือการออกแบบวิธีการที่เปน

นวัตกรรมทั้งหลายที่ใชในการแกปญหาในการบรรลุการดําเนินงานขององคการ และสอดคลองกับ

แนวคิดของไมค เพดเลอร  จอหนเบอรกอนย และ ทิม บอยเดลล (1991) กลาววา การมีระบบ

สารสนเทศเปนลักษณะอีกดานหนึ่งขององคการแหงการเรียนรู คือ การสรางระบบสารสนเทศ วา
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ขอเสนอแนะ 
 
 จากการสรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผลการวิจัย มีขอเสนอแนะสําหรับการนํา

ผลการวิจัยไปใชประโยชน และขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในคร้ังตอไป ดังนี้ 

 
 1.ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 
 

     1.1 การบริหารองคการแหงการเรียนรูใหมีความสามารถโดดเดน ตองมีการเสริมสราง

พัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยผานกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู มีการสรางนวัตกรรมที่

ตอบสนองตอคุณภาพการศึกษาระดับสูง โดยใชทรัพยากรในการบริหารอยางคุมคา มีการวางแผน

กลยุทธโดยกําหนดเปนระยะ ๆ โดยไมข้ึนกับวาระผูบริหาร ใหอํานาจการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน และกระจายสูผูปฏิบัติมากข้ึน โดยองคการสามารถจัดการดวยตัวเองมากข้ึนและลด

การพึ่งพิงที่เปนภาระกับบุคคลและหนวยงานอ่ืน การใชจายในการปฏิบัติงานตองคํานึงถึงความ

คุมคา การปฏิบัติงานตองใชความรูแบบสหวิทยาการ ลักษณะการปฏิบัติงานและการแกปญหา

เปนแบบองครวม (Holistic) 

    1.2 ในการจัดโครงสรางของการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ตองมี

ลักษณะเปนโครงสรางแบบมีชีวิต (Organic Model) เปนการจัดโครงสรางที่แบนราบ มีการขาม

สายบังคับบัญชา และขามภารกิจหนาที่ มีความเปนทางการนอยที่สุด มีการประมวลรวมเครือขาย

ขอมูลขาวสาร และใชการตัดสินใจแบบมีสวนรวม 

    1.3 ในการประยุกตใชแนวคิดเชิงระบบ ในการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรู ตองมีปฏิกิริยาตอบสนองตอสภาวะแวดลอมอยางรวดเร็ว โดยใชแนวคิดเชิงสถานการณเขา

มาบริหารงาน ในการบรรลุเปาหมายในการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพระดับสูง และมีความสามารถ

ในการเปล่ียนผาน ซึ่งความสามารถขององคการในการบริหารและการใชเทคโนโลยี ในการเปล่ียน

ปจจัยนําเขาใหเกิดผลผลิต ตามที่ตองการ 

       1.4 การจัดกิจกรรมการเรียนรูของอาจารย กระบวนการเรียนรูของนิสิต นักศึกษา ดาน

การสนับสนุนการเรียนรูตาง ๆ ควรมีการผลิตส่ือ ดานการบริการสื่อและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

การวางแผนระบบสารสนเทศ การบริหารขอมูลของขององคการ การจัดทําระบบฐานขอมูลของ

องคการ การจัดวางเครือขายและการบริหารระบบสารสนเทศ ในการพัฒนาความสามารถบริหาร

เทคโนโลยี และความรูของการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู  

    1.5 การจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนความรู ควรมีความหลากหลายของรูปแบบทั้งที่เปน

ทางการและไมเปนทางการ และในบุคลากรทุกระดับ ควรมีการเก็บความรูในตัวบุคคลดวยเร่ือง
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   1.6 ในการพัฒนาระบบการติดตามประเมินผล ในการพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงาน

ขององคการ และยกระดับคุณภาพขององคการอยางตอเนื่องนั้น ควรมีระบบในการพัฒนา

ความสามารถของการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในการสรางผลผลิตที่มี

ประสิทธิภาพ มีความสามารถในการสรางนวัตกรรมที่ตอบสนองตอเปาหมาย ที่มีการเพิ่มคุณคา

ใหกับผลผลิต สามารถสรางความพึงพอใจใหกับผูที่เกี่ยวของทุกฝาย  
 
2.ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 
    2.1 ควรมีการศึกษาการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู ในองคการแหงการ

เรียนรูที่มีการกําหนดขนาดขององคการที่แนนอน ที่ตองกําหนดเปาหมายและแนวทางการ

ดําเนินงานในอนาคต องคการ ตองมีการกําหนดวิสัยทัศนใหมองเห็นภาพที่พึงปรารถนาได มี

เปาหมายที่จะนําการเปล่ียนแปลงไปสูส่ิงใหม ๆ ที่มีความทาทายตอองคการดวยปจจัยที่มีอิทธิพล

ทั้งภายนอกและภายใน โดยใหผูมีสวนเก่ียวของมีสวนรวมในการกําหนดภาพอนาคตขององคการ 

ในการนํากระบวนการ วิธีการ การดําเนินการ เขาไปเสริมสรางไดอยางเหมาะสม 

    2.2 ควรมีการวิจัยการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู 

อยางตอเนื่องในองคการรูปแบบอ่ืน ๆ เชน ในหนวยงานและคณะวิชาอ่ืน ๆ ที่มีความตองการใน

การนําพาองคการสูความเปนเลิศและความยั่งยืนขององคการ 

    2.3 ควรมีการนําผลวิจัยการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ไปพัฒนาจัดทําเปนคูมือการเสริมสราง

ความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยแยกจัดทําคูมือในระบบยอยทั้ง 5 ดาน ไดแก ระบบยอยดาน

การเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดาน

เทคโนโลยี ตามบริบทขององคการนั้นได 

    2.4 ควรมีการนําผลการตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการเสริมสรางความเปนองคการแหง

การเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ในการวิจัยคร้ังนี้ ไปเปนแนวทางในการ

ออกแบบการวิจัย การพัฒนารูปแบบในคร้ังตอไป  
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แบบสอบถามคุณลกัษณะขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบยอย 
เรื่อง 

การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรู 
ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
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คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1.การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูท่ีเหมาะสม

ตามคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย และเพื่อ

ตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการเสริมสรางองคการแหงการเ รียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย 

2.การวิจัยคร้ังน้ี มุงความสําคัญของการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย โดยผูวิจัยไดเลือกไดกลุมตัวอยางในคณะแพทยศาสตร จํานวน 4 แหง ประกอบดวย 

ภาคเหนือ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน  

ภาคกลาง คณะแพทยศาสตรศิริราช มหาวิทยาลัยมหิดล  

ภาคใต คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  

3.การวิจัยคร้ังน้ี ใชแบบสอบถามท่ีมุงเนนหาขอมูลท่ีสามารถสงผลตอระดับคุณลักษณะองคการ

แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทยได โดยกําหนดคุณสมบัติของผูตอบดังน้ี 

1) ผูบ ริหารในคณะแพทยศาสตร  ท่ีมี ตําแหนงคณบดี /รองคณบดี / ผูชวยคณบดี /

ผูอํานวยการ/หัวหนาภาควิชา (ฝายบริหาร ฝายการศึกษา ฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย ฝายพัฒนา

คุณภาพ)  

2)หัวหนางานหรือผูท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบ ดานการจัดการความรู องคการแหงการเรียนรู 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย พัฒนาคุณภาพ หรือบริหารการศึกษา  

4.เพื่อเกิดประโยชนทางวิชาการในการนําขอมูลจากทานมาเปนแนวทางในการพัฒนาองคการทาง

การแพทย ใหเปนองคการแหงการเรียนรูท่ีเปนแบบอยางของสังคมไทย กรุณาตอบใหครบทุกขอ 

 5.ในการเก็บรวบรวมขอมูล ขอความกรุณาใหผูตอบแบบสอบถามสงแบบสอบถามคืนผูวิจัยตามท่ี

อยูดานหนาแบบสอบถามท่ีติดแสตมปเรียบรอยแลว โดยพับคร่ึงตามรอยปุพรอมเย็บ  
ภายในวันจันทรที่ 4 พฤษภาคม 2552 ผูวิจัยขอขอบพระคุณในความอนุเคราะหขอมูลในคร้ัง

น้ี นายนิรันดร  สุธีนิรันดร 4984660027 นิสิตระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย โทรศัพท 084 135 1132 
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แบบสอบถามคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบยอย 
การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรู 

ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
 

ตอนที่ 1  สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดใสเคร่ืองหมาย ลงในชอง  หนาขอความที่ตรงกับ

สถานภาพของทาน และเติมตัวเลขในสวนของอายุ/ประสบการณการทํางาน 

 

1.  เพศ  ชาย     หญิง 
 

2.  อายุ .............................ป  
 

3.  ระดับการศึกษา 

  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  ปริญญาโทหรือเทียบเทา  

 ปริญญาเอกหรือเทียบเทา  สูงกวาปริญญาเอก 
 

4.  ตําแหนงในปจจุบัน 

 ผูที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบดานการจัดการความรู/องคการแหง

การเรียนรู พัฒนาคุณภาพ/พัฒนาทรัพยากรมนุษย/บริหารการศึกษา 

 หัวหนาฝาย/งาน/หนวย 

 ผูบริหาร (คณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี ผูอํานวยการ หัวหนา

ภาควิชา)  
 

5.  ประสบการณการทํางานในหนวยงานของทาน .............................ป  
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบยอย 

คําชี้แจง  โปรดใสเคร่ืองหมาย ลงในชองระดับคะแนน โดยทานประเมินวาระดับคะแนนใด

ใกลเคียงกับคุณลักษณะในองคการของทานมากที่สุด ใหพิจารณาขอความตอไปนี้อยางละเอียด แลว

ระบุวาองคการของทานนําเอาส่ิงเหลานี้มาปฏิบัติมากหรือนอยเพียงใด ซึ่งมีขอคําถามทั้งหมด 72 ขอ 

โดยแบงออกเปน 5 ดาน ประกอบดวย       

1) ระบบยอยดานการเรียนรู จํานวน 21 ขอ (ขอ 1 – 21) 

2) ระบบยอยดานองคการ จํานวน 12 ขอ (ขอ 22 – 33) 

3) ระบบยอยดานคน จํานวน 13 ขอ (ขอ 34 – 46) 

4) ระบบยอยดานความรู จํานวน 18 ขอ (ขอ 47 – 64) 

5) ระบบยอยดานเทคโนโลยี จํานวน 8 ขอ (ขอ 65 – 72) 

โดยมีระดับคาการใหคะแนนดังตอไปนี้ 

ระดับคะแนน 5 หมายถึง มีคุณลักษณะในระดับมากที่สุด (รอยละ 81 – 100) 

 ระดับคะแนน 4 หมายถึง มีคุณลักษณะในระดับมาก (รอยละ 61 – 80) 

 ระดับคะแนน 3 หมายถึง มีคุณลักษณะในระดับปานกลาง (รอยละ 41 – 60) 

 ระดับคะแนน 2 หมายถึง มีคุณลักษณะในระดับนอย (รอยละ 21 – 40) 

 ระดับคะแนน 1 หมายถึง มีคุณลักษณะในระดับนอยที่สุด (รอยละ 1 – 20) 
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ระดับความเหมาะสม คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบยอย 
5 4 3 2 1 

ระบบยอยดานการเรียนรู 
1)บุคลากรมีการคนหาระบบการทํางานท่ีชัดเจนขึ้น โดยการพิจารณาทบทวนตัวเองถึง

การวางแผนการทํางานในอดีต  

     

2)บุคลากรมีการคนหาวิธีการทํางานอยางเปนแบบแผนที่สมบูรณ  ซึ่งทันตอ

สถานการณที่เปล่ียนแปลงไป 

     

3)บุคลากรมีการคิดอยางเปนระบบในการปฏิบัติงานภายในองคการ      
4)บุคลากรมีรูปแบบการคิดในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย โดยสามารถปรับตัว

เก่ียวกับการเรียนรูในการทํางานได  
     

5)บุคลากรมีการแสวงหาความรูที่ดีในการทํางาน โดยการคาดคะเนสถานการณที่

เกิดขึ้น 
     

6)บุคลากรมีการคนหาวิธีการที่จะเรียนรู เพ่ือนํามาปฏิบัติงาน      
7)บุคลากรมีการเรียนรูไดดวยตนเอง โดยการปรับตัวในการทํางาน      
8)บุคลากรมีการแสวงหาความรูดวยตนเองใหทันกับสถานการณที่เปล่ียนไป      
9)บุคลากรสามารถแสวงหาความรูดวยตนเอง ในการแกปญหาท่ีเกิดจากการ

ปฏิบัติงาน 
     

10)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ไดมีการพัฒนาทักษะการทํางานที่

เปนเลิศ โดยการทบทวนถึงประสบการณการทํางานที่ผานมา 
     

11)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน มีการแลกเปล่ียนประสบการณ เพื่อ

มุงม่ันสูความเปนเลิศ ในการใหองคการอยูรอดจากสถานการณที่มีการแขงขัน 
     

12)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน เรียนรูรวมกันเพื่อหาแนวทางที่

สามารถนําองคการสูความเปนเลิศจากปฏิบัติงานเปนทีม  

     

13)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงานมีการเรียนรูภายในทีมงาน โดยการ

ทบทวน เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาทักษะการฟง และรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 

     

14)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน รวมกันวางแผนแกปญหาที่อาจ

เกิดขึ้นในสถานการณทางการเมือง สังคมและเศรษฐกิจตกตํ่าทั่วโลกที่อาจเกิดขึ้น  

     

15)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน มีการเสวนารวมกันเพื่อใหมีโอกาสได

แลกเปล่ียนเรียนรูคนหาวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 

     

16)องคการมีนโยบายใหบุคลากรเรียนรูเพื่อมุงสูความเปนเลิศ โดยการปรับตัวตาม

กระแสการเปล่ียนแปลง  

     

17)องคการมีนโยบายสงเสริมใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคในมุมมองที่

หลากหลาย เพ่ือใหทันกับสถานการณที่มีการเปล่ียนแปลง  
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ระดับความเหมาะสม คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบยอย 
5 4 3 2 1 

18)องคการมีนโยบายใหบุคลากรพัฒนาการเรียนรู เพ่ือความเปนเลิศขององคการ ใน

การปฏิบัติอยางตอเนื่อง 

     

19)องคการใหความสําคัญการเรียนรู ในการส่ือสารหลากหลายรูปแบบ เพื่อนํามา

ปรับรูปแบบการส่ือสารภายในองคการใหดีย่ิงขึ้นอยูเสมอ 

     

20)องคการมีการส่ือสารภายในองคการท่ีหลากหลาย เพื่อใหบุคลากรรับรูขอมูล 

สามารถเตรียมความพรอมกับสถานการณทางการเมือง สังคมและเศรษฐกิจตกตํ่าทั่ว

โลกที่อาจเกิดขึ้น 

     

21)องคการสงเสริมใหมีเวทีสําหรับบุคลากรไดแลกเปล่ียนเรียนรู และทํางานรวมกัน 

เพ่ือคนหาวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุดมาใชภายในองคการ  

     

ระบบยอยดานองคการ 
22)บุคลากรมีความเขาใจในวิสัยทัศนที่เปนเปาหมายขององคการ 

     

23)บุคลากรใหความสําคัญถึงการเปล่ียนแปลง เพ่ือเพิ่มพูนการเรียนรู       

24)บุคลากรมีวิธีการที่ทําใหตนเองเกิดการเรียนรู      

25)บุคลากรสามารถเรียนรูไดอยางมีแบบแผน จากโครงสรางที่คลองตัวขององคการ      

26)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน มีสวนรวมของในการกําหนด

วิสัยทัศนและเปาหมายขององคการ 
     

27)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน มีวัฒนธรรมการทํางานและการ

เรียนรูรวมกัน ที่สงผลตอการเรียนรูขององคการ 
     

28)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน มีวิธีการทํางานเปนทีมที่ทําใหเกิด

การเรียนรู การถายโอน เพ่ือนําไปใชประโยชนในองคการ 
     

29)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน มีสวนรวมในการกําหนดโครงสราง

องคการเปนแบบแนวราบ เพ่ือสะดวกในการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกัน 
     

30)องคการมีนโยบายใหบุคลากรปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย และวิสัยทัศนที่ต้ังไว       

31)องคการเปดโอกาสใหบุคลากรมีการแลกเปล่ียนการเรียนรูอยางอิสระ โดยไมมีแรง

กดดันจากผูบริหาร  
     

32)องคการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรคิดคนนวัตกรรมการเรียนรู ที่สามารถ

นํามาใชประโยชนไดทั้งองคการ  

     

33)องคการมีโครงสรางที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อสนับสนุนใหบุคลากร

เรียนรูรวมกัน  
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ระดับความเหมาะสม คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบยอย 
5 4 3 2 1 

ระบบยอยดานคน 
34)ผูบริหารในหนวยงานเปนพี่เล้ียง และเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน  

     

35)บุคลากรมีการวางแผนและปฏิบัติงานไดเต็มตามศักยภาพ และสมรรถนะของ

ตนเอง  
     

36)ผูรับบริการรับรูและเขาใจบทบาทชองตนเอง ในการมีสวนรวมในกิจกรรมการให

บริหารตาง ๆ 
     

37)ผูบริหารและบุคลากร มีสวนรวมในการสนับสนุน และสรางโอกาสใหเกิดการเรียนรู      

38)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน กลาที่จะเส่ียงและลงมือปฏิบัติ 

เพ่ือใหสมรรถนะการทํางานของทีมมีความเขมแข็ง 
     

39)ผูรับบริการมีสวนรวมในการระบุความตองการการใหบริการ และการรับบริการ 

รวมถึงการฝกอบรมตาง ๆ 
     

40)กลุมเครือขายไดรับและแบงปนความรู และสมรรถนะการดําเนินงาน ระหวาง

บุคคลภายในองคการ 
     

41)ประชาชนมีสวนรวมในการเปนผูใหการเรียนรูกับองคการ และรับการเรียนรูจาก

องคการ 
     

42)องคการมีนโยบายใหผูบริหารมีบทบาทเต็มที่ ในการสนับสนุนการเรียนรูใน

หนวยงาน  
     

43)องคการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแกปญหา และการพัฒนาสมรรถนะในการเรียนรู

การทํางาน  

     

44)องคการเปดโอกาสใหผูรับบริการ มีสวนรวมในการประเมินความพึงพอใจที่มีตอ

การใหบริการขององคการ  

     

45)องคการยอมรับกลุมเครือขายในการถายทอดความรู  ดานสมรรถนะการ

ดําเนินงาน  

     

46)องคการเปดโอกาสใหประชาชนสามารถเขามามีสวนรวม เปนผูใหการเรียนรูกับ

องคการ และเปนผูรับการเรียนรูจากองคการ 

     

ระบบยอยดานความรู 
47)บุคลากรมีความสนใจในการแสวงหาความรู จากภายในและภายนอกองคการ 

เพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงาน  

     

48)บุคลากรสามารถสังเคราะหความรูที่มีอยู เพ่ือนํามาสรางความรูใหมได      
49)บุคลากรสามารถจัดเก็บความรู โดยการเขารหัสและเก็บรักษาความรูที่มีคาของ

องคการได  
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ระดับความเหมาะสม คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบยอย 
5 4 3 2 1 

50)บุคลากรสามารถแยกแยะความรู การคนหาความหมายของขอมูลที่มีอยูได      
51)บุคลากรสามารถนําความรูที่สรางสรรค ไปถายโอนและเผยแพรความรู สูบุคคลอื่น

ได 
     

52)บุคลากรสามารถนําความรูที่สรางขึ้นไปประยุกตใช และมีการตรวจสอบความ

เท่ียงตรงของขอมูล  
     

53)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน มีการรวมมือกันแสวงหาความรู เพื่อ

นํามาใชในการปฏิบัติงาน  

     

54)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน มีการทํางานรวมกันที่สามารถสราง

ความรูใหมได  
     

55)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน มีการแลกเปล่ียน วิธีการเขาถึง

ความรูและเก็บรักษาความรูที่มีคาขององคการ   
     

56)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน รวมมือกันแยกแยะความรู ทําให

สามารถคนหาความหมายของขอมูล ที่เปนประโยชนในการทํางานรวมกันได  
     

57)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน มีการแลกเปล่ียนถายโอน และ

เผยแพรความรู ได  
     

58)บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน รวมมือกันนําความรูที่สรางขึ้นไป

ประยุกตใช และมีการตรวจสอบความเท่ียงตรงของขอมูล  
     

59)องคการมีนโยบายสนับสนุน ใหบุคลากรแสวงหาความรูจากภายในและภายนอก

องคการเพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงาน  
     

60)องคการมีการพิจารณาใหรางวัลแกบุคลากรหรือทีมบุคลากรที่สรางความรูใหมได       
61)องคการมีระบบการจัดเก็บความรูตางๆ ที่ไดจากการเรียนรูของบุคลากรอยางเปน

ระบบ  
     

62)องคการไดจัดใหมีการวิเคราะห และทําเหมืองความรูที่สามารถคนหาความหมาย

ของขอมูลที่มีอยูไดสมบูรณ  
     

63)องคการไดมีนโยบายคัดสรรขอมูลท่ีสามารถนําไปใชประโยชนไดจริง และเขาถึง

กลุมบุคคลที่เก่ียวของ 
     

64)องคการมีนโยบายในการนําความรูที่สรางขึ้นในองคการ ไปประยุกตใช และมีการ

ตรวจสอบความเท่ียงตรงของขอมูล  
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ระดับความเหมาะสม คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบยอย 
5 4 3 2 1 

ระบบยอยดานเทคโนโลยี 
65)บุคลากรมีความรูความสามารถ ในการจัดการความรูดานคอมพิวเตอร ที่รวบรวม

กําหนดรหัสจัดเก็บ และถายโอนขอมูล 

     

66)บุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลที่ตนตองการ โดยใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ 
     

67)บุคลากรมีทักษะในการนําส่ือประสมมัลติมีเดีย มาชวยเพิ่มพูนการเรียนรู ในการ

ทํางาน  
     

68)บุคลากรระหวางหนวยงาน มีการแลกเปล่ียนเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู 

ดานคอมพิวเตอร ที่รวบรวมกําหนดรหัส จัดเก็บและถายโอนขอมูลทั่วทั้งองคการ 
     

69)บุคลากรภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรูในการ

นําเอาวีดิทัศน โสตทัศน และการฝกอบรมแบบผสมผสานมาใชประโยชน เพื่อ

ถายทอด และพัฒนาความรู 

     

70)องคการมีระบบเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูดานคอมพิวเตอร ที่รวบรวม

กําหนดรหัส จัดเก็บและถายโอนขอมูลทั่วทั้งองคการ 

     

71)องคการสนับสนุนใหบุคลากรสามารถเขาถึงทางดวนขอมูลไดโดยผาน LAN 

อินเทอรเน็ต อินทราเน็ต 

     

72)องคการสงเสริมการใชเทคโนโลยีเพื่อการเพ่ิมพูนการเรียนรู โดยการฝกอบรมแบบ

ผสมผสาน  แลวนํามาใชประโยชนในถายทอด และพัฒนาความรู ทักษะของบุคลากร  
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การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูของ 
                   คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
 

โดย นายนิรันดร  สุธีนิรันดร     สาขาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปน

ผูนําทางการศึกษา คณะครุศาสตร  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ ผูชวยศาตราจารย ดร.ชญาพิมพ  อุสาโห 

อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม รองศาตราจารย ดร.โชติกา  ภาษีผล 
 
 

 แบบตรวจสอบคุณภาพนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการเสริมสรางองคการ

แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก 

 ตอนท่ี 1 สถานภาพของผูทรงคุณวุฒิ 

ตอนท่ี 2 แบบตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรู 

  ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

- การเสริมสรางองคการแหงการเรียนรู โดยนํากระบวนการ วิธีการ การ

ดําเนนิงาน ในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับองคการ 

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 

 
 

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 

ตอนท่ี 1 สถานภาพของผูทรงคุณวุฒิ 

แบบตรวจสอบคุณภาพ 
รูปแบบการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูของ 

 
 1.ชื่อผูตรวจสอบ…………………………………………………………………………. 
 
 2.ตําแหนง…………………………………………………………………………………. 
 
 3.สถานที่ทํางาน…………………………………………………………………………... 
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ตอนท่ี 2 แบบตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรู 
ของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย            

 

คําชี้แจง 
โปรดพิจารณาประเด็นในการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย ที่ไดมาจากผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามคุณลักษณะขององคการ

แหงการเรียนรูในเชิงระบบยอย 5 ดาน และผลการวิเคราะหขอมูลการสนทนากลุมในการเสริมสราง

องคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ซึ่งนํากระบวนการ วิธีการ การ

ดําเนินงาน มาเสริมสรางในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับองคการ  
 

โปรดใสเคร่ืองหมาย ลงในชองระดับที่ทานเห็นวามีความเหมาะสมสามารถเสริมสราง

องคการแหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทยได เพียงคําตอบเดียว โดยมี

เกณฑการประเมินดังนี้ 
 

ระดับคะแนน 5 หมายถึง มีความเหมาะสมสามารถเสริมสรางในระดับมากที่สุด  

 ระดับคะแนน 4 หมายถึง มีความเหมาะสมเสริมสรางในระดับมาก  

 ระดับคะแนน 3 หมายถึง มีความเหมาะสมเสริมสรางในระดับปานกลาง  

 ระดับคะแนน 2 หมายถึง มีความเหมาะสมเสริมสรางในระดับนอย  

 ระดับคะแนน 1 หมายถึง มีความเหมาะสมเสริมสรางในระดับนอยที่สุด  
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การเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูในระบบยอยดานการเรียนรู ระดับความเหมาะสม 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

1)นํา เสนอเ ร่ืองเลาจาก

ประสบการณการทํางาน  

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณ

การทํางาน  

       

2) บันทึกปญหาจากการ

ทํางาน 

- จัดกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรูใน

การทํางาน   

       

3)แสดงความคิดเห็นของ

บุคลากร  

- จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือน

ในการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดง

ความคิดเห็นในดานการเรียนรู  

       

4)ศึกษาดูงานในองคการที่

ประสบความสําเร็จ  

 - แ ต ง ต้ั ง คณ ะ ก ร ร ม ก า ร

กําหนดนโยบายใหบุคลากรได

ศึ กษา ดู ง าน ในองค ก า ร ท่ี

ป ร ะ ส บ ค ว า ม สํ า เ ร็ จ กั บ

องคการที่ ใกล เ คียงในการ

ดํา เนินงาน  และ นําผลมา

เทียบเคียงในการปรับปรุง

พัฒนางาน 

      

5 ) ฝ ก อ บ ร ม ด า น

ก ร ะ บ ว น ก า ร รั บ ร อ ง

คุณภาพโรงพยาบาล 

- จั ด กิ จ ก ร ร ม แ ล ก เ ป ล่ี ย น ด า น

กระบวนการในการนํามาพัฒนาการ

เ รี ย น รู ใ น ก า ร ต ร ว จ เ ย่ี ย ม ใ ห ไ ด

มาตรฐานสากล  

- แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

นโยบายดานพัฒนาคุณภาพ 

      

6)ฝกอบรมดานการคิดเชิง

วิเคราะห  

- นําเสนอความสําเร็จในการทํางาน 

และความรูมาแลกเป ล่ียนในการ

พัฒนาทักษะการเรียนรู  

       

7 )ฝ ก อบ รมด าน เ กณฑ

รางวัลคุณภาพแหงชาติ 

- จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนการเรียนรูจาก

การนําเสนอผลงานในการไดนวัตกรรม

ที่สามารถนําไปประยุกตใช  

- แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

น โ ย บ า ย ใ น ก า ร ส ง เ ส ริ ม

สนั บสนุ น ร า ง วั ล คุณภาพ

แหงชาติ 

      

8)ฝกอบรมดานการจัดการ

ความรู  

- รวมกลุมกันของบุคลากรเปนชุมชน

นักปฏิบัติในการนําความสําเร็จจาก

การทํางานมาแลกเปล่ียนเรียนรูอยาง

ตอเนื่องและสม่ําเสมอ 

- แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

นโยบายในการการดําเนินงาน

ของบุคลากรไดรับการเรียนรู  

      

9)ฝกอบรมดานพฤติกรรม

การใหบริการ 

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนในการคนหา

วิธีหรือรูปแบบใหมในการทํางาน 

       

10)ฝกอบรมดานการวิ จัย

ทางวิทยาศาสตรแพทยและ

สาธารณสุข  

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันใน

รูปแบบสโมสรการวิจัยทางวิทยาศาสตร

แพทยและสาธารณสุข 

- แตงต้ังคณะกรรมการระดับ

นโยบายในการ พัฒนาการ

เรียนรูของบุคลากรดานการวิจัย  
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การเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูในระบบยอยดานองคการ ระดับความเหมาะสม 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

1 ) แ ส ด ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง

บุคลากร                      

- จัดเวทีเสนอความคิดเห็นตอ

การบริหารจัดการที่สามารถ

ดํ า เนิ น ไ ด โ ดย เส รี ภาย ใต

ระเบียบขององคการ 

- จัดเวทีผูบริหารพบบุคลากรใน

การเปดโอกาสใหบุคลากรเขามา

มีสวนรวม และรับทราบขอมูล

การบริหารจัดการขององคการ  

      

2)เขารวมปฐมนิเทศ              - จั ดปฐมนิ เ ทศแบบก ลุ ม

สัมพันธในการทํางานรวมกัน

เปนทีมของบุคลากร 

- กําหนดนโยบายการปฐมนิเทศ

บุคลากรเขาใหมทุกคนในการให

ท ร าบ ถึ ง วิ สั ย ทั ศ น  พั น ธ กิ จ 

คานิยม วัฒนธรรมองคการ  

      

3)แสดงความคิดเห็นผานการ

สํารวจความพึงพอใจและความ

ผูกพันตอองคการ 

 - สํารวจความพึงพอใจและความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากร

ประจําป ในการนําผลที่ไดจาก

การสํารวจสูการปรับปรุงและ

พัฒนา 

      

4 )ฝ ก อบ รมด านกา รพัฒนา

องคการ                     

- เขารวมกิจกรรมทางสังคมที่

เก่ียวของ  

- แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายดานการบริหารองคการ  

- แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายดานบริหารโครงสราง

องคการในการปรับปรุงและ

พัฒนาโครงสรางการบริหาร

องคการ ใหสามารถตอบสนอง

เปาหมายขององคการได  

- แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายดานบริหารทรัพยากร

บุคคลในการกําหนดการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคล  

      

5)ฝกอบรมดานกระบวนการจัด

ระบบงาน  

 - แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายการจัดระบบงานในการ

เรียนรูในระบบการทํางานและ

ความรวดเร็ว  

      

6 )ฝ กอบรมด านการบ ริหา ร

จัดการสมัยใหม         

 - แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายดานกระบวนการการ

บริหารจัดการสมัยใหมเขามาใช

กับบุคลากรให เ กิดการเ รียนรู

สามารถนํามาพัฒนาองคการได  
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การเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูในระบบยอยดานองคการ(ตอ) ระดับความเหมาะสม 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

7)ฝกอบรมดานการบริหาร

จัดการเชิงกลยุทธ 

 - แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายการบริหารจัดการเชิงกล

ยุทธ ในการได เป รียบเ ชิงการ

แขงขัน  

      

8)ฝกอบรมดานการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดี   

 - แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายหลักการบริหารกิจการ

บ าน เมื อ งที่ ดี ในการซื่ อสั ตย 

โปรงใสสามารถตรวจสอบได  

      

9)ฝกอบรมดานการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง  

 - แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

น โ ย บ า ย ก า ร บ ริ ห า ร ก า ร

เปล่ียนแปลงในการแขงขันและ

การปรับตัวกับสภาพแวดของ

สังคม  

      

10)ฝกอบรมดานการบริหาร

พัสดุ                      

 - แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายการบริหารพัสดุในการ

ประหยัดและทันสมัย 

      

11)ฝกอบรมดานการบริหาร

งบประมาณการเงิน 

 - แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

น โ ย บ า ย ร ะ บบ ก า ร บ ริ ห า ร

งบประมาณการ เ งิ น ในกา ร

ตรวจสอบและความรวดเร็ว  

      

12)ฝกอบรมดานการจัดเก็บ

เอกสาร          

 - แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายระบบการจัดเก็บเอกสาร

ในการเปนคลังขอมูลที่ใชในการ

อางอิงแหลงความรูขององคการ  

      

13)ฝกอบรมดานการวิจัยและ

จริยธรรมในมนุษย 

- สงเสริมคุณธรรมจริยธรรมให

บุคลากรตามขอกําหนดของสภา

วิชาชีพทางวิทยาศาสตรสุขภาพ  

- จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูดาน

การวิจัย/สโมสรการวิจัยในการ

พัฒนางานดานการ วิ จัยของ

องคการใหกาวหนาระดับสากล  

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนของ

บุคลากรดานกระบวนการพัฒนา

นักวิจัยและสงเสริมนักวิจัยรุน

ใหม 

- แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายกระบวนการพัฒนา

นักวิจัยในการสงเสริมนักวิจัยรุน

ใหมและการพัฒนาองคการดาน

การวิจัยใหเปนที่รูจักมากย่ิงข้ึน  

- แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรในการวิจัยในการใช

ท รัพยากรในองคการให เ กิด

ประโยชนและคุมคาสูงสุด 
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การเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูในระบบยอยดานคน ระดับความเหมาะสม 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

1)ลงพื้นที่ของผูบริหารใน

หน ว ย ง า นต า ง  ๆ  ขอ ง

องคการ      

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นตอการบริหารการจัดการ

ภายในองคการโดยร วมของ

ผูบริหารกับบุคลากร 

       

2) เขารวมประชุมประจํา

สัปดาห/เดือน  

- จัดประชุมหารือประจําสัปดาห/

เ ดื อน  ในกา ร เป ด โ อกาส ให

บุคลากรไดแสดงความคิดเห็น

ดานการดําเนินงาน 

       

3)แสดงความคิดเห็นผาน

ระบบสื่อสารองคการ           

 - แตงต้ังคณะกรรมการดานอุทรรอง

ทุ ก ข ใ นกา ร เ กิ ดความ โป ร ง ใ ส

ยุติธรรม สําหรับบุคลากรผูรับบริการ

กลุมเครือขาย และประชาชนทั่วไป 

      

4 ) ฝ ก อ บ ร ม ด า น

ก ระบวนกา รก ลุ ม /กา ร

พัฒนาทีมงาน 

- นําความรูนอกเหนือจากการ

ทํ า ง านขอ ง ผู ปฏิ บั ติ ก า ร กั บ

ผูรับบริการมาแลกเปล่ียนเรียนรู  

- แตงต้ังคณะกรรมการนโยบายดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลของ

องคการในการส ง เส ริมพัฒนา

ความรูในการปฏิบัติงาน 

      

5)ฝกอบรมดานการจัดการ

ความรู  

- จัดกิจกรรมเผยแพรความรูดาน

ก า ร ส ร า ง เ ส ริ ม สุ ข ภ า พ ใ น

หนวยงานและระหวางหนวยงาน/

กลุมเครือขายและชุมชน 

- แต ง ต้ั ง คณะกร รมกา ร ร ะ ดับ

นโยบายการเผยแพรความรูดานการ

สรางเสริมสุขภาพใหบุคลากรและ

กลุมเครือขายการสรางเสริมสุขภาพ  

      

6)ฝกอบรมดานพฤติกรรม

การใหบริการ                        

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู

ทางวิชาการ/ชุมชนนักปฏิบัติ/ผู

ปฏิบัติการกับผู รับบริการดาน

พฤติกรรมการใหบริการ  

- แตง ต้ังคณะกรรมการดานการ

สรางเสริมสุขภาพ ในการสงเสริม

พัฒนาความรูการสรางเสริมสุขภาพ

ในการปฏิบัติงาน 

      

7)ฝกอบรมดานการส่ือสาร

องคการ 

- สรางแกนนําชุมชน ในการสราง

เ ส ริ ม สุ ข ภ าพ  ใ น ก า ร ส ร า ง

ความสัมพันธ และเปนตัวแทนใน

การเผยแพรความรูในชุมชน  

- จัดกิจกรรมบริการวิชาการกับ

กลุมเครือขาย/ประชนชน  

- แตง ต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายระบบการสื่อสารองคการที่

มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น ก า ร

ป ร ะ ช า สั ม พั น ธ อ ง ค ก า ร ใ ห

ผู รั บ บ ริ ก า ร  ก ลุ ม เ ค รื อ ข า ย 

ประชาชนไดรับขาวสารขอมูลของ

องคการอยางตอเนื่อง 
- บริการวิชาการกับกลุมเครือขาย 

ประชนชนในการเสริมสรางความ

เข มแ ข็ งของ สั งคม ชุมชน  และ

ประเทศชาติ  
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การเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูในระบบยอยดานความรู ระดับความเหมาะสม 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

1)ถอดประสบการณการ

เรียนรู    

- จัดกิจกรรมถอดประสบการณการ

เรียนรูในการนํามาปรับปรุงพัฒนาการ

สรางความรู การจัดเก็บความรู  

       

2)รวมประกวดกิจกรรม  - จัดประกวดกิจกรรม 5 ส ในการเปน

การแยกแยะความรู  

       

3 )นํา เสนอเ ร่ืองเลาจาก

ประสบการณการทํางาน   

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณ

ในการแสวงหาความรูการทํางาน ดวย

เร่ืองเลาประสบการณการทํางาน  

       

4 ) ศึกษา ดูงานด านการ

จัดการความรู 

 - กํ า ห น ด ศึ กษ า ดู ง า น ใ ห

บุ คล าก รด า นก า ร จั ดกา ร

ค ว า ม รู ใ น ก า ร นํ า ม า

แลกเปล่ียนเรียนรูและส่ือสาร

ภายในองคการ  

      

5)ฝกอบรมดานการจัดการ

ความรู 

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูดาน

การจัดการความรู ในการนําเสนอ

ค ว า ม สํ า เ ร็ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น ม า

แลกเปลี่ยนระหวางกันในการถายโอน

และเผยแพรความรู  

- จัด ต้ัง ชุมชนนักปฏิ บั ติ ในการนํ า

ค ว าม สํ า เ ร็ จ จ ากกา รทํ า ง านม า

แลกเปล่ียนเรียนรู  

- จัดนิทรรศการใหความรูกระบวนการ

จัดการความรูในการเปดโอกาสนํามา

แลกเปลี่ยนเรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติ  

ตาง ๆ ไดมีการถายโอนและเผยแพร

ความรู  

- แตงต้ังคณะกรรมการ 

น โยบายด า นก า ร จั ดก า ร

ความรูขององคการ  

- จัดใหมีคลังความรู หองสมุด 

หอจดหมายเหตุ พิพิธภัณฑ 

แหลงการเรียนรู ศูนยความรู 

มุมความรู ที่บุคลากรสามารถ

เขาถึงและเรียนรูไดโดยงาย 
 

      

6)ฝกอบรมดานการบริหาร

คุณภาพ 

- จัดสัมมนาในการปรับปรุงคุณภาพ

การทํางานรวมกัน และการถายโอน

และเผยแพรความรู การประยุกตใช

และการทําใหขอมูลเที่ยงตรง 

- แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายดานพัฒนาคุณภาพ

งาน  

 

      

7 ) ฝ ก อ บ ร ม ก ร ะ บ ว น

ปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง   

 - แ ต ง ต้ั ง คณ ะ ก ร ร ม ก า ร

กําหนดนโยบายใหบุคลากร

ได รั บ โอกาสการแสวงหา

ความ รู ใ นกา รฝ ก อบ รมที่

เ ก่ี ย ว ข อ ง กั บ ง า น แล ะ ไ ม

เก่ียวของกับการทํางาน 
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การเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูในระบบยอยดานความรู(ตอ) ระดับความเหมาะสม 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

8)ฝกอบรมกระบวนการ 5 ส         

9)ฝกอบรมกระบวนการรับรอง

คุณภาพของโรงพยาบาล   

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนการให

ความรูด านกระบวนการรับรอง

คุณภาพของโรงพยาบาลในการ

วิเคราะหและการทําเหมืองความรู 

และการถายโอนและเผยแพรความรู  

- แตงต้ังคณะกรรมการ 

นโยบายดานกระบวนการ

รั บ ร อ ง คุ ณ ภ า พ ข อ ง

โรงพยาบาลกับองคการที่

ใกลเคียงในการดําเนินงานใน

การนําผลมาเทียบเคียงในการ

ปรับปรุงพัฒนางาน 

      

10)ฝกอบรมเกณฑราง วัล

คุณภาพแหงชาติ  

        

11)ฝกอบรมดานการบริหาร

จัดการความเสี่ยง   

        

1 2 ) ฝ ก อ บ ร ม

ก ร ะ บ ว น ก า ร พั ฒน า ง า น

ประจําสูงานวิจัย 

- นําเสนอผลงานจากกลุมตาง ๆ 

ภายในหนวยงานท่ีไดจากการเรียนรู

เพื่อไดนวัตกรรมที่สามารถนําไป

ประยุกตใชกับการทํางาน 

- กําหนดจัดใหมีเวทีมหกรรม

คุณภาพในการเสนอผลงาน

และวางรากฐานการวิจัยของ

บุคลากร และมอบรางวัลสราง

แรงจูงใจใหสามารถคิดคน

นวัตกรรม  
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การเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูในระบบยอยดานเทคโนโลยี ระดับความเหมาะสม 

ระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม ระดับองคการ 5 4 3 2 1 
ขอเสนอแนะ 

1)ศึกษานอกเวลางาน/ใน

หองเรียน  

 - แตงต้ังคณะกรรมการนโยบาย

กระบวนการพัฒนาหองสมุดและ

ระบบสารสนเทศในการคนควา

ไดดวยตนเองใหมีความสะดวก

และทันสมัย  

      

2)ประกวดการออกแบบ

ดานเทคโนโลยี  

- จั ด กิ จ ก ร ร ม แ ล ก เ ป ลี่ ย น

ประสบกา รณ ใ นกา รป ระกวด

ออกแบบเว็บไซต  

       

3 ) ฝ ก อ บ ร ม ด า น

กระบวนการสื่อสาร  

- จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนแสดงความ

คิดเห็นผานเว็บบอรด อินทราเน็ต 

- แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายการส่ือสารองคการ  

      

4)ฝกอบรมกระบวนการ

ทางเทคโนโลยีที่ใชสําหรับ

ก า ร จั ด เ ก็ บ แ ล ะ ค น ห า

เอกสารความรู  

 - จัดใหมีระบบเทคโนโลยีที่ ใช

สําหรับการจัดเก็บและคนหา

เอกสารความรู 

- จัดใหมีคลังความรู หองสมุด

อิเล็กทรอนิกส ในการคนควาได

ดวยตนเองใหมีความสะดวกและ

ทันสมัย  

      

5)ฝกอบรมดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ  

- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรูดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

- แตงต้ังคณะกรรมการกําหนด

นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศ  

- แตงต้ังคณะกรรมการนโยบาย

ส นั บ ส นุ น ใ ห บุ ค ล า ก ร มี

คอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอ  

- แตงต้ังคณะกรรมการนโยบาย

สนับสนุ นการนํ า เทค โน โล ยี

สารสนเทศมาใชทั่วทั้งองคการ  

      

6)ฝกอบรมระบบสงเสริม

การพัฒนาทักษะการรูเทา

ทันสารสนเทศ 

 - แตงต้ังคณะกรรมการนโยบาย

กระบวนการบริหารงานดาน

เ ท ค โ น โ ล ยี ส า ร สน เ ทศท า ง

ก า ร ศึ กษ า ใ น ก า ร เ รี ย น รู ไ ด

น อก จ าก เ ว ล าทํ า ง า น  แล ะ

การศึกษาในหองเรียน  

- แตงต้ังคณะกรรมการนโยบาย

ระบบการส่ือสารองคการที่เขาถึง

ได เชน สื่อสิ่งพิมพตาง ๆ เว็บไซต  
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 ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

คําชี้แจง : โปรดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมที่มีตอรูปแบบการเสริมสรางองคการ

แหงการเรียนรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ใหมีความสมบูรณยิ่งข้ึน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………… 

ขอขอบพระคุณในความรวมมือ 
นิรันดร  สุธนีิรันดร ผูวิจยั  

 โทร 084 1351132 
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ภาคผนวก ง 
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การสนทนากลุมยอย ในข้ันตอนที่ 3 การเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไทย มีรายละเอียด ดังนี้ 

 

ครั้งที่ 1 โดยคณะแพทยศาสตร ง. จากการแลกเปล่ียนเรียนรูเครือขายโรงเรียนแพทยการ

จัดการความรู ขอมูลดานการสรางเสริมสุขภาพ วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุม

ภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล เร่ิมเวลา 

9.40 น.  

ครั้งที่ 2 โดยคณะแพทยศาสตร ข. จากการแลกเปลี่ยนเรียนรูเครือขายโรงเรียนแพทยการ

จัดการความรู ขอมูลดานการสรางเสริมสุขภาพ วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุม

ภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล เร่ิมเวลา 

12.40 น.  

ครั้งที่ 3 โดยคณะแพทยศาสตร ก. จากการแลกเปลี่ยนเรียนรูเครือขายโรงเรียนแพทยการ

จัดการความรู ขอมูลดานการสรางเสริมสุขภาพ วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุม

ภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล เร่ิมเวลา 

13.55 น.  

ครั้งที่ 4 โดยคณะแพทยศาสตร ค. จากการแลกเปลี่ยนเรียนรูเครือขายโรงเรียนแพทยการ

จัดการความรู ขอมูลดานการสรางเสริมสุขภาพ วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุม

ภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล เร่ิมเวลา 

15.50 น.  

ครั้งท่ี 5 โดยคณะแพทยศาสตร ก. จากการสนทนากลุมสรุปรวม วันพฤหัสบดีที่ 25 

มิถุนายน 2552 เวลา 9.00 – 12.00 น. ณ หองประชุม คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร 

เร่ิมเวลา 9.00 น.  

รายนามผูเขารวมการแลกเปลี่ยนเรียนรูเครือขายโรงเรียนแพทยการจัดการความรู ขอมูล

ดานการสรางเสริมสุขภาพ วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรี

วิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ดังนี้ 

1) รศ.นพ.วีระพล  จันทรดียิ่ง 

2) รศ.นพ.พุฒิศักด์ิ  พุทธวิบูลย 

3) อ.พญ.กันยิกา  ชํานิประศาส 

4) รศ.นพ.ถวัลย  เบญจวัง 

5) คุณคณิตา  เพ็ชรัตน 

6) คุณวราภรณ  แสงสมพร 
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7) ศ.พญ.ดวงมณี  เลาหประสิทธิพร 

8) ผศ.พญ.นวพร  ชัชวาลพาณิชย 

9) ผศ.นพ.กุลธร  เทพมงคล 

10) ผศ.ดร.นพ.ถาวรชัย  ล้ิมจินดารพร 

11) คุณสิรินยา  งามทิพยวัฒนา 

12) คุณจุภาภรณ  กังวานภูมิ 
 13) คุณขนิษฐา  เมฆอรุณกมล 

14) คุณวรภา  ดิถีศรีวรกุล 

15) คุณปรารถนา  อเนกปญญากุล 

16) นพ.ธานินทร  ฉัตรภิบาล 

17) ดร.จิระภา  ชํานิสุทธิ์ 

 18) รศ.นพ.สุรพล  วีระศิริ 

19) ศ.นพ.วีรจิตต  โชติมงคล 

20) ผศ.นพ.วรรษา  เปาอินทร 

21) คุณกัลยา  นามศรีฐาน 

22) คุณมยุรา  ไกรกรึง 

รายนามผูเขารวมการสนทนากลุมสรุปรวม วันพฤหัสบดีที่ 25 มิถุนายน 2552 เวลา      

9.00 – 12.00 น. ณ หองประชุม คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร ดังนี้ 

 1) คุณขนิษฐา  เมฆอรุณกมล 

2) คุณศิริบังอร  ตอวิเศษ 

3) คุณจามรี  ออนโฉม 

4) คุณกนกวรรณ  แพรขาว 

5) คุณสุกัญญา  ประดิษฐ 

6) คุณปยะนันท  จะกลาหาญ 

7) คุณวรภา  ดิถีศรีวรกุล 

8) คุณปรารถนา  อเนกปญญากุล 

9) นพ.ธานินทร  ฉัตรภิบาล 

10) ดร.จิระภา  ชํานิสุทธิ์ 

ขอมูลการแลกเปล่ียนเรียนรู การสนทนากลุม ในระบบยอยทั้ง 5 ดาน ไดแก ระบบยอย

ดานการเรียนรู ระบบยอยดานองคการ ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอย

ดานเทคโนโลยี ในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับองคการ มีรายละเอียด ดังนี้ 
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1. ระบบยอยดานการเรียนรู 
ในระดับบุคคล  

 ไดดําเนินตามแนวคิดขององคการแหงการเรียนรู LO เชน สวนแหงความสุข โครงการ 99 

บาทเพื่อภาคเหนือตอนลาง โครงการ วัน ยูนิต วัน ดรีม และวัน โนวเลด วัน เปเปอร แตพบวาทุก

โครงการสรุปผลเปนแบบเร่ืองเลาดี ๆ ที่นํามาแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการ และกิจกรรมเร่ืองเลา

จากประสบการณการทํางาน ไดจากการแลกเปล่ียนประสบการณการแสวงหาความรู ในการ

ทํางาน (ตัวแทนตัวแทนคณะแพทย ก. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 

พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 

มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ของเราที่เร่ิมตนอยางจริงจัง ก็ประมานซักป 49 เรามองวา KM/LO เราจะนํามาใชเปน

เคร่ืองมืออยางนึง ที่จะนํามาพัฒนางาน พัฒนาคน และพัฒนาองคกรของเรานะ ตอนนั้นเราได

เร่ิมทําการสํารวจโดยวามีอะไรที่เกี่ยวของใหอบรมใหความรูดาน HA TQA ความเส่ียง KM 

พฤติกรรมการใหบริการ การอบรมใหความรูดานการวิจัย KM บาง มันก็ทําใหเราไดเรียนรูนะครับ

วา ส่ิงที่เรียกวา KM/LO นั้นจริง ๆ ก็มีอยูในงานประจําของเรามากพอสมควรนะครับ ทั้งที่เปนที่

เปนทางการและไมเปนทางการ (ตัวแทนตัวแทนคณะแพทย ค. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียน

เรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะ

แพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

บุคลากรที่มีความรู มีกระบวนการคิดที่เปนระบบเพื่อสามารถพัฒนาตนเองได และเกิด

จากการพัฒนา Knowledge เปนส่ิงที่วิเคราะหออกมาได (ตัวแทนคณะแพทย ง. กลาวในการ

ประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรี

วิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ในระดับกลุม/ทีม  

เราหาวิธีการเรียนรูที่มากขึ้นจากเพื่อนรวมงานคะ กิจกรรมแลกเปล่ียนการใหความรูดาน

กระบวนการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล เพื่อนํามาพัฒนาการเรียนรูในการตรวจเยี่ยมใหได

มาตรฐานสากล มีเวทีนําเสนอผลงานจากคุณภาพงานของกลุมตาง ๆ ภายในหนวยงานที่ไดจาก

การเรียนรูดานคุณภาพงาน เพื่อไดนวัตกรรมที่สามารถนําไปประยุกตใชกับการทํางาน (ตัวแทน

คณะแพทย ก.กลาวในการสนทนากลุม วันพฤหัสบดีที่ 25 มิถุนายน 2552 ณ หองประชุม คณะ

แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร) 

ถาพูดถึงทุกคนที่มีสวนเกี่ยวของนะคะ ก็ตองใชความรูในการทํางานเพื่อจะไดมาตรฐาน

ซึ่งมาตรฐานก็มีทั้งมาตรฐานวิชาชีพแลวก็มาตรฐานบริการอีกนะคะ อยางเชน HA, TQA อะไรที่

เขามาเยอะแยะเลยถูกม๊ัยคะการนํามาแลกเปล่ียนเรียนรูภายในองคการ (ตัวแทนคณะแพทย ข. 
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อันนี้จากการที่สํารวจ เชน เราบอกวานี่คือ เวทีของ KMนะหนวยงานของทานนบัไดวาเปน 

KM หรือไมก็ที่ยังไมทางการอยางเชน CLT / SLT ตาง ๆ ซึ่งตอนนี้ก็สําหรับ ร.ร.แพทยตอยอดมา

จากทาง HA เนี่ยก็จะนําเร่ือง KM/LO ใหคนมีการแลกเปล่ียนประสบการณการเรียนรู ความรูใน

การทํางาน ของคนในที่ทํางานกับคนอ่ืน ในดานกระบวนการคิดเชิงวิเคราะห และคิดเชิงระบบ 

เพื่อคนหาวิธีหรือรูปแบบใหมในการทํางาน ไปใชไดดีนะฮะ ก็เหมือนกับทุกที่ (ตัวแทนคณะแพทย 

ค. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชา

สูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ในระดับองคการ 

เรามี COP คะ และก็สนับสนุนใหเปนแบบคณะกรรมการระดับนโยบาย ในดานตาง ๆ 

เชน ดานพัฒนาคุณภาพ มีคณะกรรมการระดับนโยบาย ในการสงเสริมสนับสนุนรางวัลคุณภาพ

แหงชาติ มีคณะกรรมการกําหนดนโยบาย เพื่อสงเสริมสมรรถนะของบุคลากรในการอบรมดาน

กระบวนการคิดเชิงวิเคราะหและคิดเชิงระบบ มีอีกเยอะคะ (ตัวแทนคณะแพทย ก.กลาวในการ

สนทนากลุม วันพฤหัสบดีที่ 25 มิถุนายน 2552 ณ หองประชุม คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย

นเรศวร) 

มีกระบวนการของการสรางการจัดการความรูมาหลังจากที่มีกระบวนการของ HA เขามา 

มีการสรางโครงสรางและทีมข้ึนมาต้ังแตป 48 มาเร่ือย ๆ พอถึงตรงนี้ ป 2552 อาจจะถึง 2554 

โดยตองสอดคลองกับระยะที่มีการพัฒนาคุณภาพ มีการสรางเปนกระบวนการ KM แลวนํามาตอ

ยอด มาประยุกตใชเปนการสรางองคความรูข้ึนใหมสําหรับองคการไดคะ (ตัวแทนคณะแพทย ข. 

กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติ

ศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

การสรางงานวิจัย KM /LO การวิเคราะหปญหาจากองคการ สําหรับนักวิจัยแลวเกี่ยวของ

กับขอมูลทั่วไป Knowledge  เกิดจากความเชื่อเปนขบวนการ  การทําเสนอรูปแบบความรู 

Information  โดยจะเรียนรูไดตองอาศัยความเขาใจ บูรณาการ (ตัวแทนคณะแพทย ง. กลาวใน

การประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – 

นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 
2. ระบบยอยดานองคการ  

ในระดับบุคคล  

ก็จะพัฒนาคนใหเห็นคุณคาของตนเอง แลวก็เกิดทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน สราง

บรรยากาศองคกรที่มีการส่ือสารที่ดี แลวก็เกิดความเขาใจกัน แลวก็สรางเครือขายผูนําการ
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 ไดดําเนินการปฐมนิเทศ เพื่อใหทราบถึงวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรมองคการ 

โดยมีคณะกรรมการกําหนดนโยบายดานการบริหารองคการ ให อาจารยใหมโดยแพทศาสตร

ศึกษา ซึ่งใชเทคนิคการนําเสนอที่ เปนภาพวาด เร่ืองเลา หรือ role play เพื่อใหทราบถึง วิสัยทัศน 

พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรมองคการ ใหความรูดาน OD มีอบรมใหความรูดานกระบวนการสราง

คานิยมกับบุคลากร (ตัวแทนคณะแพทย ก. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 

พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 

มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ในเร่ืองการดําเนินการนะครับ เราไดใชกลยุทธ คือ เนนการสรางคานิยมกับบุคลากร การ

จัดระบบงาน เขาใจการบริหารจัดการสมัยใหมกับบุคลากร การจัดการเชิงกลยุทธกับบุคลากร 

และตองมีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี มีการบริหารการเปล่ียนแปลง เขาใจการบริหารพัสดุ 

บริหารงบประมาณการเงิน การจัดเก็บเอกสาร การวิจัยจริยธรรมในมนุษย มีการวางแผนกัน การ

ดําเนินการ ควบคูกับการใช เชนจแมเนจเมนท เขามาควบคูกันไปดวยเพื่อที่จะทําใหเกิดข้ึน เพราะ

ส่ิงที่เรารับทราบเสมอวา ถามีการอบรมใหความรูแลวเนี่ย ถาไมมีอะไร พออบรมเสร็จก็จะเก็บเขา

ล้ินชักไป (ตัวแทนคณะแพทย ค. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 

2552 ณ  หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร  – นรีวิทยา  คณะแพทยศาสตรศิ ริราชพยาบาล 

มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ในระดับกลุม/ทีม  

แลวก็อยางที่เคยเลาใหเพื่อนๆฟงคร้ังแรกตอนท่ีเรามาเจอกันในวง กสพท. นะคะวาทีม

ของเราไดเขารวมองคกรอัจฉริยะกับของทาง คสค. คะ แลวเราก็ใชหลักของ Outcome mapping 

เพื่อที่ จะมาวางแผนในการทํางาน 1 ป แผนของป 51 ป  52 นี่เปน outcome mapping เปนการ

แลกเปล่ียนเรียนรูของบุคลากรเปนหลัก และการมุงสงเสริมการวิจัย การเขารวมกับชุมชนโดยรอบ

คณะฯ (ตัวแทนคณะแพทย ก. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 

2552 ณ  หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร  – นรีวิทยา  คณะแพทยศาสตรศิ ริราชพยาบาล 

มหาวิทยาลัยมหิดล) 

การแลกเปล่ียนเรียนรู และพัฒนาแผนในการดําเนินงานใหครอบคลุมทุกพันธกิจ คณะฯ 

มีการพัฒนานักวิจัย เพื่อสงเสริมนักวิจัยรุนใหม และการพัฒนาองคการดานการวิจัยใหเปนที่รูจัก

มากย่ิงข้ึน คณะฯ เนนการบริหารทรัพยากรในการวิจัย เพื่อใชทรัพยากรในองคการใหเกิด
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ในชวงแรกของ KM ที่เปนรูปธรรมแลวก็ชัดเจนก็คือ ดานการรักษาพยาบาล ดานการ

บริการเปนสวนใหญนะฮะ การประชุมกลุมงานตางๆ การสัมมนาบุคลากรในหนวยงานและตาง

หนวย ดานพฤติกรรมการใหบริการ เพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานที่มีคุณภาพการใหบริการ

รวมกันรวมกัน กําหนดสโมสรการวิจัย ก็มีการเรคคอรดส่ิงที่คุยกัน ไปใชบางไมใชบาง คุยเสร็จ

แลวเอาไปทําเลยก็มี แลวเลยคิดวาไมเปนทางการ เจอนอลคลับตาง ๆ (ตัวแทนคณะแพทย ค. 

กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติ

ศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ในระดับองคการ 

การดําเนินการของ คณะฯ โดยมีคณะกรรมการระดับนโยบายดานพัฒนาคุณภาพ การ

สงเสริมสนับสนุนรางวัลคุณภาพแหงชาติ เพื่อสงเสริมสมรรถนะของบุคลากรในการอบรมดาน

กระบวนการคิดเชิงวิเคราะหและคิดเชิงระบบ มีหลักสูตรการเรียนรูเพื่อการพัฒนาตนเองใหกับ

บุคลากรในองคการ มีคณะกรรมการระดับนโยบาย ในการพัฒนาการเรียนรูของบุคลากรดานการ

วิจัย ดานองคการมีการดําเนินการ (ตัวแทนคณะแพทย ก.กลาวในการสนทนากลุม วันพฤหัสบดีที่ 

25 มิถุนายน 2552 ณ หองประชุม คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร) 

ตอนนี้ฝายหลักคือฝายงาน HR และมีคณะกรรมการกําหนดนโยบายดานการบริหาร

โครงสรางขององคการ เพื่อปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางการบริหารองคการ ใหสามารถ

ตอบสนองเปาหมายขององคการได มีคณะกรรมการนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กําหนดการสรางคานิยมกับบุคลากร ใหเปนสมรรถนะหลักขององคการ แลวก็มูลนิธิที่เปนตัวเช่ือม 

และส่ิงที่เราตอยอด คือ มหกรรมคุณภาพเน่ีย ซึ่งเปนบุคลากรที่หนวยงานพัฒนาคุณภาพ รพ.

(ตัวแทนคณะแพทย ก. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ 

หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

จัดใหมีคณะกรรมการนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อสงเสริมพัฒนาความรู

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรตามสมรรถนะ อุทรรองทุกข เพื่อเกิดความโปรงใสยุติธรรม (ตัวแทน

คณะแพทย ข. กลาวในการประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หอง

ประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 
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3. ระบบยอยดานคน  
ในระดับบุคคล  

บุคลากรของคณะแพทยศาสตร เนี่ย รูจักการให แบงปนเสียสละ กอเกิดสังคมแหงการ

ภาคภูมิในในตนเอง เพื่อสรางเครือขายพันธมิตรแหงการเรียนรู นําไปสูองคกรที่มีชีวิตชีวา และ

สังคมแหงความสุข ซึ่งผูบริหารมองวาการอบรมใหความรูดานกระบวนการรับรอง HA และการ

อบรมใหความรู TQA เปนเร่ืองใหญและสําคัญ ซึ่งเราอาจจะหมายถึงสังคมเล็ก ๆ แบบพวกเรานะ

คะ แลวก็ภารกิจสูฝนของพวกเราเนี่ย (ตัวแทนคณะแพทย ก. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียน

เรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะ

แพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ใชกิจกรรมการเผยแพรความรูดานการสรางเสริมสุขภาพ ในหนวยงานและระหวาง

หนวยงาน กิจกรรมการสรางแกนนําชุมชน ในการสรางเสริมสุขภาพ เพื่อสรางความสมพันธ และ

เปนตัวแทนในการเผยแพรความรูในชุมชนของนักศึกษาดวย (ตัวแทนคณะแพทย ข. กลาวในการ

ประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรี

วิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

การอบรมนะครับ ก็ทําใหบุคลากรของเราเกิดความยอมรับมากข้ึน งายข้ึนนะครับ ทาง

เดียวกันนี่โดยเชนจแมเนจเมนทเราก็มีการสงเสริม สนับสนุนดวย การมีการประชุมวิชาการ กับ

กลุมเครือขาย เวทีการแลกเปล่ียนเรียนรูทางวิชาการ เวทีแลกเปล่ียนเรียนรูของชุมชนนักปฏิบัติ 

ดานพฤติกรรมการใหบริการ เปนการรวมกลุมของผูปฏิบัติการกับผูรับบริการมาเปล่ียนเรียนรู

ระหวางกันและกันในการใหบริการ เวทีของผูบริหารพบบุคลากร เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นตอ

การบริหารการจัดการภายในองคการโดยรวม เราใชเคร่ืองมือหนึ่งคือการสรางเสริมชุมชนนัก

ปฏิบัติหรือ Cop ของเรานั่นเองนะครับซ่ึงมีการสนับสนุน COP ละเปนเงินแค 2 พันบาท เขาก็ 

ทําไมนอยจัง อ. เราก็เออนะ จริงๆแลวก็ทําอยูแลวอันนี้ก็ถือเปนสินน้ําใจก็แลวกัน ก็ใหเขาทาํไปนะ

ฮะ พอทําไปแลวถาไมติดตามนี่ก็เรียบรอยหายใชมั้ยฮะ เราก็มีกระบวนการติดตามดวย (ตัวแทน

คณะแพทย ค. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หอง

ประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ในระดับกลุม/ทีม  

บุคลากรที่นี่สวนใหญเปนคนเรียนรู และผูบริหารก็เปดโอกาส ทําใหสามารถพัฒนาไดเร็ว

ในการดําเนินการ การที่เราจัดเรียงตามกระบวนการทั้งหมดที่ทุกทานทราบแลว แลวพอเราทํางาน

ครบไป 1 ปเนี่ยทางทีม ไอโอเซนี่เคาก็ใหเราไปเลาประสบการณ เราก็เอะทุกที่ที่เราไปแชรเร่ือง 

KM จะตองพยายามสรางโมเดลของตัวเอง จะชื่อวาอะไรดีทีนี้ทีมงานก็มากล่ันกรองกันวา พวกเรา

เปนอะไรก็คอยๆ มาแลกเปล่ียนเรียนรูในระหวางทีมผูจัดที่ไดไปรวมเรียนรูนะคะ (ตัวแทน
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รวมถึงบรรยากาศที่มาแชรกันนะคะ คนของเราก็ตองใสใจกัน ก็เกิดการแชรแอน แคร 

เกิดข้ึน ขณะเดียวกันนั้น ส่ิงที่เกิดข้ึนนั้นก็ไมอายที่จะบอกวาฉันนั้นไมรู  ไมอายที่จะบอกวาวาถา

เกิดมีอะไรที่ผิดพลาดหรือวาไมใชก็กลับมาทบทวนมาชวยกันคิดชวยกันทํานะ มีขอรองเรียนมา 

มาชวยกันคิดชวยกันทําตรงนี้มันก็เปน No shame No blame ก็คือเมื่อมีอะไรเกิดข้ึนก็ไมโทษที่

คน กลับไปดูที่ระบบ กลับไปที่ตรงน้ี กลับไปดูที่ถาคนไมพรอมก็ตองไปสอนคน (ตัวแทน

คณะแพทย ข. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หอง

ประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

 ไดนํา KM/LO มาใชในดานการรักษาพยาบาล ดานการใหบริการ  เชน การประชุมกลุม

งานตาง ๆ การสัมมนาบุคลากรในหนวยงานและตางหนวย ในดานพฤติกรรมการใหบริการ เพื่อ

นํามาปรับปรุงกระบวนการทํางานที่มีคุณภาพการใหบริการรวมกัน มีการกําหนดสโมสรการวิจัย 

เร่ืองโปรแกรมการเรียน มีการแลกเปลี่ยนของอาจารยและแพทยประจําบานตางๆ มีกิจกรรมที่ทํา

ตอเนื่องมาหลายป มีกลุมวิจัยเฉพาะทางตาง ๆ ซึ่งมีการรวบรวมสมาชิกในสวนของคลินิกและพรี

คลินิกรวมทั้งฝายการพยาบาลบางสวนดวย (ตัวแทนคณะแพทย ค. กลาวในการประชุม

แลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา 

คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ในระดับองคการ 

มีการดําเนินงานในรูปแบบคณะกรรมการนโยบายการบริการวิชาการ กับกลุมเครือขาย 

ประชนชน มีนโยบาย การจัดการประชุมวิชาการ กับกลุมเครือขายเพื่อการเสริมสรางความ

เขมแข็งของสังคม ชุมชน หนวยงานหลักในปจจุบันที่ชวยสงเสริมใน คณะฯ คือ ฝาย HR (ตัวแทน

คณะแพทย ก. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หอง

ประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

มีคณะกรรมการนโยบายดานการบริหารความเส่ียง เราก็ตองทํายังไงใหคนนั้นไดรูตรงน้ี 

เพราะถารูไมทั่วก็เปนปญหาอีกเหมือนกัน (ตัวแทนคณะแพทย ข. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียน

เรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะ

แพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ทางมหาวิทยาลัยกับทางคณะก็ทํางานสอดประสานกันขณะเดียวกันการประชุมวิชาการก็

มีการประกวด ใหแตละกลุมมานําเสนอวาไดทํายังไง ไดผลลัพธเปนอยางไรบางมีการตัดสินแลวก็

ใหรางวัลไปนะครับ เหมือนกัน (ตัวแทนคณะแพทย ค. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วัน
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4. ระบบยอยดานความรู  
ในระดับบุคคล  

มีกิจกรรมเร่ืองเลาจากประสบการณการทํางาน ไดจากการแลกเปล่ียนประสบการณการ

แสวงหาความรู ในการทํางาน กิจกรรมการถอดประสบการณการเรียนรู (ตัวแทนคณะแพทย ก.

กลาวในการสนทนากลุม วันพฤหัสบดีที่ 25 มิถุนายน 2552 ณ หองประชุม คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยนเรศวร) 

โดยตองสอดคลองกับระยะที่มีการพัฒนาคุณภาพ เผอิญของเรางาน KM ขึ้นอยูกับงาน

พัฒนาคุณภาพคะ บางองคกรข้ึนอยูกับทาง HRนะคะก็แลวแต เพื่อใหสอดคลองตรงนี้เราก็มองวา

ระยะถัดมาตรงนี้ก็เปนการเช่ือมเครือขายแลวก็สรางนวัตกรรม ซึ่งเครือขายอาจเปนภายในหรือ

ภายนอกก็ได ก็คือเราเนนไปตรงที่จะทําใหผลลัพธในการสรางนวัตกรรมที่มากข้ึนนอกเหนือจาก

เร่ืองอ่ืนๆดวยนะคะ (ตัวแทนคณะแพทย ข. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 

พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 

มหาวิทยาลัยมหิดล) 

สรางทีม COP ของธุรการและเจาหนาที่ฝายสนับสนุนตาง ๆ ไดมีการอบรมใหความรูดาน

การจัดการความรู ใหความรูดาน TQM PDCA มีการอบรมใหความรูดานกระบวนการ 5 ส และ

HA มีการอบรมใหความรูดาน R2R เปนประเด็นสําคัญ และ TQA  เขารวมเปนสมาชิก ก็ใหมา

เปนวิทยากรเพื่อนชวยเพื่อน (ตัวแทนคณะแพทย ค. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกร

ที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราช

พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ในระดับกลุม/ทีม  

อีกอยางนึงนะคะ ผูบริหารก็สนับสนุนดีคะ ใหเราไดจัดประชุมหารือประจําสัปดาห/เดือน 

ไดจัดเวทีเสวนาการบริหารจัดการความเส่ียงกับบุคลากร เพื่อแลกเปล่ียนความรู และการเรียนรู

รวมกัน การสัมมนาบุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงาน ดานพฤติกรรมการใหบริการ เพื่อ

ปรับปรุงกระบวนการทํางานที่มีคุณภาพการใหบริการรวมกันรวมกัน เรามีสโมสรการวิจัย เปน 

COP บุคลากรในหนวยงานและระหวางหนวยงานมาคุยกันเปนประจําทุกเดือน (ตัวแทน

คณะแพทย ก.กลาวในการสนทนากลุม วันพฤหัสบดีที่ 25 มิถุนายน 2552 ณ หองประชุม คณะ

แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร) 

การจัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติ เปนการรวมกลุมกันของบุคลากรเพื่อนําความสําเร็จในการ

ทํางานมาแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกันและกัน อยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ (ตัวแทนคณะแพทย 
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ใชเคร่ืองมือในการสรางเสริมชุมชนนักปฏิบัติหรือ Cop มีการสนับสนุน COP นําเสนอ

แลกเปลี่ยนระหวางกัน การใชกลยุทธตอยอดดวยการสรางคุณคาใหเกิดกับบุคลากร คนที่มาเร่ิม

เขาสูกระบวนการเปนสมาชิกของ COP ที่ดําเนินการไปแลวมีประสบการณที่ดีเพื่อเปดโอกาสให

เขาไดนําเสนอผลงานในที่ประชุม (ตัวแทนคณะแพทย ค. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู 

วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริ

ราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ในระดับองคการ 

เราเนน มีกระบวนการพัฒนานักวิจัย เพื่อสงเสริมนักวิจัยรุนใหม และการพัฒนาองคการ

ดานการวิจัยใหเปนที่รูจักแลวก็มูลนิธิที่เปนตัวเช่ือม และส่ิงที่เราตอยอด คือ มหกรรมคุณภาพเนี่ย

ซึ่งเปนบุคลากรที่หนวยงานพัฒนาคุณภาพ รพ. ซึ่งเปนทารเก็ทพารทเนอรเราในตอนแรก

เหมือนกัน แตมาถึงปุบนองก็ปฏิเสธแตวันนี้เราก็บูรณาการเช่ือมตอเลยวา เราจะจัดเวทีอันนี้นะ 

มหกรรมคุณภาพจากเร่ืองเลา คุณเปนเจาภาพ แตเราเปนผูชวย คือทารเก็ทพารทเนอรจะเปน

ผูชวยทุกทีมแตเราก็จะใหเขาเปนเจาภาพ นั่นคือแผนที่สง อ.ไปในอนาคตนะคะ (ตัวแทน

คณะแพทย ก. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หอง

ประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

คุณภาพก็จะมาโดยตรงนี้นะคะ ขณะเดียวกันก็จะมีขบวนการอื่น ๆ นะคะ เยอะแยะตรงนี้

นะคะ กับอีกจุดหนึ่งที่เรากําหนดคือวาในคุณลักษณะขององคกรที่มีชีวิตแลวก็เรียนรูนั้นคือเปน 

ตองมีการใช KM เพื่อจะสู  LO นะคะ และในสวนนี้เรามองเห็นแลววาทําใหคนของเรามี

ฐานความรูที่ดีใชความรูตรงนี้ได เพราะงั้นในการทะงานก็จะไปในทิศทางเดียวกันไดนะคะ 

(ตัวแทนคณะแพทย ข. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ 

หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

จัดใหมีเวทีสําหรับนําเสนอผลงานจากกลุมตาง ๆ ภายในหนวยงานที่ไดจากการเรียนรู

ดานคุณภาพงาน เพื่อไดนวัตกรรมที่สามารถนําไปประยุกตใชกับการทํางานได (ตัวแทน

คณะแพทย ง. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หอง

ประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 
5. ระบบยอยดานเทคโนโลยี 

ในระดับบุคคล  

ซึ่งเปนแนวคิดที่เราตองพัฒนาสมองซีกขวานะคะ แลวก็เราเขียนในแผนวาเราตองมีการ

อบรมดูงาน แตตอนนี้เราก็ยังไมไดพานองไปอบรมที่ไหน ก็จัดโอดี รูปแบบใหรูจักตัวตน มีการ
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ส่ิงที่เราตองเสริมตรงนี้คือขอใหมีโดยเฉพาะที่ after action review หรือ before action 

review เปนอันหนึ่งอันเดียวที่สามารถทํางานใหงานบรรลุผลได แลวเรียนรูกันกอนไปทํางานทํา

การเปนสายพอสุดทายแลวก็จะได intellectual capital ตัวนี้ไวมาจัดเก็บเขาไปใน information & 

communication technology แลวก็มาสรางเนทเวิรกดวยผูบริหารก็จะมีความสําคัญ ถูกกําหนด

เอามาใชเปนประโยชนในเวลางาน แลวสรางบรรยากาศท่ีดีเอ้ือตอกันนะคะ (ตัวแทนคณะแพทย 

ข. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชา

สูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

 การเสริมสรางทักษะสําหรับบุคลากร ในการเขาใจเทคโนโลยีในการติดตอสื่อสาร การ

สนับสนุนเครือขาย Net work  สงเสริมการคิดเชิงวิเคราะห และคิดเชิงระบบ การคิดเชิงบวก ของ

คนทํางาน สงผลตอการสรางงานวิจัยระดับโลก (ตัวแทนคณะแพทย ง. กลาวในการประชุม

แลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา 

คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ในระดับกลุม/ทีม  

สงเสริมใหมีการอบรมใหความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการสงเสริมการพัฒนา

ทักษะการรูเทาทันสารสนเทศกระบวนการการสื่อสาร กระบวนการทางเทคโนโลยีที่ใชสําหรับการ

จัดเก็บและคนหาเอกสารความรูนะคะ โดยใชกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรูดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ การประกวดออกแบบเว็บไซต การแลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็นผานเว็บบอรด 

อินทราเน็ต ใชนโยบายสนับสนุนใหบุคลากร เรามีคอมพิวเตอรใชอยางเพียงพอภายในองคการ 

(ตัวแทนคณะแพทย ก. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ 

หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

รวมถึงการที่มีการสรางเร่ืองขอ COP ชุมชนนักปฏิบัติ KM website อันนี้เพื่อรองรับใหคน

ของเรารูวา ถาเราจะสรางกัน สรางโดยวิธีไหนดี แลวก็จะจัดเก็บตรงไหนดี เอามาใชยังไงเพื่อให

เรามีฐานตรงนี้กอน แลวตรงนี้เราก็มีการแลกเปล่ียนเรียนรูกับสถาบันภายนอกดวยก็เราถือเปน

โอกาสที่ดีนะคะ(ตัวแทนคณะแพทย ข. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 

พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 

มหาวิทยาลัยมหิดล) 
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ก็มีการเรคคอรดส่ิงที่คุยกัน ไปใชบางไมใชบาง คุยเสร็จแลวเอาไปทําเลยก็มี แลวเลยคิด

วาไมเปนทางการ เจอนอลคลับตาง ๆ เร่ืองโปรแกรมการเรียน เทคโนโลยีสารสนเทศ  มา

แลกเปล่ียนกัน มีการแลกเปล่ียนของครูบาอาจารยของเรสซิเดนทตาง ๆ ก็ถือวาใช รวมถึงดวน

คอนเฟอเรนทดานวิชาการตาง ๆ ทางภาควิชา ซึ่งการสอนก็ทํากันเปนประจําอยูแลว (ตัวแทน

คณะแพทย ค. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หอง

ประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ในระดับองคการ 

ไดสนับสนุนการมีคลังความรู ประกอบดวย หองสมุด หอจดหมายเหตุ เนื่องจากเปน

แหลงคนหาขอมูลการใช KM เพื่อจะมุงสู  LO คณะฯ มีมาตรฐานตาง ๆ ที่ตองถูกตรวจเยี่ยม 

(ตัวแทนคณะแพทย ข. กลาวในการประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ 

หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

ดวยมีคณะทํางานที่แลอยูแลว ซึ่งอันนี้เราก็ดําเนินการมากอนหนานี้นะ ทีนี้พอมีแนวคิดที่

จะนํามาใชเนี่ย เราตองบอกวาจะนํามาใชเปนเคร่ืองมือในการที่จะพัฒนางานดานการเรียนการ

สอน การวิจัย การบริการ และการบริหารจัดการ ซึ่งเปนภารกิจอีก 4 อันที่จะทําใหคณะเดินไปได

นะครับ คณะฯเนนการนําความรูดานกระบวนการการส่ือสารการอบรมใหความรูกระบวนการทาง

เทคโนโลยีที่ใชสําหรับการจัดเก็บและคนหาเอกสารความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และให

ความรูระบบการสงเสริมการพัฒนาทักษะการรูเทาทันสารสนเทศ (ตัวแทนคณะแพทย ค. กลาวใน

การประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – 

นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 

การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทั่วทั้งองคการ มีคณะกรรมการกําหนดนโยบาย

เทคโนโลยีสารสนเทศ คณะกรรมการกําหนดนโยบายการสื่อสารองคการ มีกระบวนการ

บริหารงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา เพื่อสามารถเรียนรูไดนอกจากเวลาทํางาน 

และการศึกษาในหองเรียนมีระบบการสื่อสารองคการที่เขาถึงได (ตัวแทนคณะแพทย ง. กลาวใน

การประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู วันศุกรที่ 15 พฤษภาคม 2552 ณ หองประชุมภาควิชาสูติศาสตร – 

นรีวิทยา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล) 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
  

นายนิรันดร    สุธีนิรันดร   เกิดวันเสารที่ 28 กรกฎาคม 2516 สําเร็จการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี จาก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ สาขาวิศวกรรมโยธา ระดับ

ปริญญาโท จาก มหาวิทยาลัยมหิดล สาขาพัฒนาชนบท ระดับปริญญาเอก จาก จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย สาขาบริหารการศึกษา ไดรับคัดเลือกเปนตัวแทนเยาวชนไทย จากรัฐบาลประเทศ

ญ่ีปุน ในการแลกเปล่ียนและศึกษาดูงานดานพัฒนาทองถิ่นและการบริหาร ณ ประเทศญ่ีปุน       

ป พ.ศ. 2546 ไดรับทุนสนับสนุนการศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต จาก คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล

รามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล และทุนสนับสนุนวิทยานิพนธ จาก บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ปจจุบันทํางานอยูที่ คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
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